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Abstract:  

In innovative organizations, organizational ethics is recognized as one of the key factors in developing the employer brand. This article 

examines the relationship between employees’ ethical behavior and employer brand development and analyzes the mediating role of 

employee loyalty and job engagement in this relationship. The research findings indicate that employees’ ethical behavior not only enhances 

their loyalty and job engagement but also contributes to the improvement of the employer brand through these two mediating components. 

The results emphasize that the employer brand can be strengthened only when organizational ethics is effectively institutionalized in the work 

environment. Furthermore, gaps were identified in the existing literature, including the need for localized models suitable for the Iranian 

context and longitudinal analyses to gain a deeper understanding of the dynamics of organizational ethics. Future research should consider 

cultural, generational, and longitudinal methodological issues to provide a more accurate depiction of the impact of organizational ethics on 

the employer brand. 
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و  یوفادار یگریانجیکارکنان بر توسعه برند کارفرما با م   یرفتار اخلاق ری تأث 

 نوآور یهامطالعه در سازمان کیمشارکت کارکنان: 
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 چکیده

شود. این مقاله به بررسی رابطه بین رفتار اخلاقی کارکنان و توسعه  امل کلیدی در توسعه برند کارفرما شناخته میوع  ی ازعنوان یکهای نوآور، اخلاق سازمانی به سازمان  در
دهند که رفتار اخلاقی کارکنان نه تنها کند. نتایج تحقیق نشان میگر وفاداری و مشارکت شغلی کارکنان را در این رابطه تحلیل میبرند کارفرما پرداخته و نقش میانجی 

ها تأکید دارند که برند کارفرما در  کند. یافتهشود، بلکه از طریق این دو مؤلفه میانجی، به بهبود برند کارفرما نیز کمک میباعث تقویت وفاداری و مشارکت شغلی آنان می
های  هایی در ادبیات موجود شناسایی شد، از جمله نیاز به مدلطور مؤثر در محیط کاری نهادینه شود. همچنین، شکاف تواند تقویت شود که اخلاق سازمانی به صورتی می

شناسی  های آینده باید به مسائل فرهنگی، نسلی و روشهای اخلاق سازمانی. پژوهشتر از پویاییمنظور درک عمیقهای طولی بهشده برای فضای ایران و تحلیلبومی

 .تری از تأثیر اخلاق سازمانی بر برند کارفرما ارائه دهندطولی توجه کنند تا تصویر دقیق

 

 های نوآور؛ مدیریت منابع انسانیرفتار اخلاقی کارکنان؛ برند کارفرما؛ وفاداری کارکنان؛ مشارکت شغلی؛ سرمایه انسانی؛ سازمانکلیدواژگان: 

 .نوآور  ی ها مطالعه در سازمان   کیو مشارکت کارکنان:    ی وفادار   ی گریانجیکارکنان بر توسعه برند کارفرما با م  یرفتار اخلاق  ر یتأث (.  1404)  .درضایس   ن،یدجوادی. و سالیفرد، دان  ی ر یظهنحوه استناددهی:  
 . 11-1(، ۳)2، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال مدیریت،
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 مقدمه 

  ی هادر سازمان   ژهیو. به شودی م یها تلقدر سازمان   دیتقل رقابلیو غ یراهبرد   تی مز  کیعنوان به  ی انسان هیسرما  ،یجهان یدر بازارها   نده یدر عصر تحولات پرشتاب و رقابت فزا 

مفهوم   ،یبستر  نی. در چنشودی چندبرابر م یجذب، حفظ و توسعه منابع انسان تیاند، اهممواجه  تیو خلاق یری ادگیمستمر به   ازیمنعطف و ن  یساختارها  ا،یپو یهاط ینوآور که با مح

  یرونیب  ریو تصو  یسازماندر عملکرد درون   یدینقش کل  ،یها و فرهنگ سازمانارزش   ت،یاز هو  یمثابه بازتاببلکه به   یمنابع انسان یابی ابزار بازار  کیعنوان  تنها به»برند کارفرما« نه 

  جاد یا انیمشتر  یشغل و حت انیمتقاض ،یاست که سازمان در ذهن کارکنان فعل یذهن یر ی. برند کارفرما تصو(Ada et al., 2023; Alaaeldin et al., 2024)سازمان دارد  

 . (Aughton, 2019; Grace & Lo Iacono, 2015)  ردیگی سازمان نشأت م  یواقع  یتجربه کارکنان و رفتارها   ،یمنابع انسان  یهااست یس  انیاز تعامل م  ر،یتصو  نیو ا  کندی م

انصاف و احترام در   ت،یمانند صداقت، شفاف ییکارکنان« است. رفتارها یقرار گرفته، »رفتار اخلاق دیبرند کارفرما مورد تأک یریگکه امروزه در شکل ینیادیبن یرها یاز متغ یکی

 Imam & Kim, 2023; Islam)  دهندی قرار م  ریتأثتحت   زیسازمان را ن  دبلکه ادراک کارکنان از برن   رگذارند،یسازمان تأث  یروان  یو فضا  یفرد   نیتنها بر تعاملات بکار، نه   طی مح

et al., 2024) جاد یدر ذهن کارکنان و مخاطبان ا  یترو باثبات   تری قو   ییبرند کارفرما  ریاند، تصو کرده   نهینهاد  ی و نهاد  ی را در سطح فرد   یاخلاق  یکه رفتارها   ییها. سازمان  

 ;John & Raj, 2020) دارد    ی شتریب  تیتر است، اهمها پررنگ در آن   یو تعاملات چندبعد   یر یپذسک یر   ،یر یادگینوآور که فرهنگ    ی هاازماندر س  ژهیوموضوع به   نی. اکنندی م

Lin et al., 2015). 

همچون   یای انجیم  یرها یمتغ  ریتأثبلکه تحت   ست؛یو ساده ن  میرابطه مستق  کیو توسعه برند کارفرما،    یرفتار اخلاق  انیکه رابطه م  دهدی پژوهش نشان م  اتیادب  گر،ید  یسو  از

به سازمان است    یو احساس ی تعهد روان یکارکنان، نوع یدار . وفا(Alabduljader, 2021; Ramlawati et al., 2023)قرار دارد  «ی کارکنان« و »مشارکت شغل ی»وفادار

  ی . در مقابل، مشارکت شغل (Ghanbari & Abdolmaleki, 2019)سازمان را ترک نکند    زیدشوار ن  طی در شرا  یبماند و حت  یاهداف سازمان باق  ریفرد در مس  شودی که باعث م

  شود ی سازمان محسوب م  یعملکرد کارکنان و انسجام برند داخل  ییا یدر پو  یاتیح  یهادارد و از مؤلفه   ارهاش  یشغل  یهافرد در نقش   یو رفتار   یعاطف  ،یشناخت   یریدرگ  زانیبه م

(Drūteikienė et al., 2023; Sadeghi Sheikhjani, 2023). 

و   یوفادار   یدر سطح کارکنان شناخته شده و نقش آن در ارتقا  یاخلاق  یرفتارها  کنندهلیعنوان تسهبه   زین  یان یارشد و م  تی ریدر سطح مد   یاخلاق   یرهبر   ان،یم  نیا  در

است   اثبات شده  پژوهش (Alabduljader, 2021; Islam et al., 2024)مشارکت  نشان داده .  ادراک کارکها  به   ناناند که  رهبران،  بر    میطور مستقاز عدالت و صداقت 

  ، ی درک  نیاست که فقدان چن  یدر حال   نی. ا(Imam & Kim, 2023)اثرگذار است    زشیو انگ  یتعهد، وفادار   زانیم  شیمثبت نسبت به سازمان و افزا  یهانگرش   یریگشکل

 شود.  ییکارفرما  رندب  فی کاهش تعاملات سازنده و تضع ،یاجتماع  هیباعث زوال سرما   تواندی م

 ;Akbari et al., 2023)کار است    طیتجربه کارکنان در مح  تیفیک  میمستق  جهیسازمان بلکه نت  یابیبازار   یهات یتنها حاصل فعالبرند کارفرما نه   ،یمنظر منابع انسان  از

Alaaeldin et al., 2024) یمنابع انسان   ینیآفرراستا، مدل ارزش   نی. در اردیگی شکل م  تیاحترام متقابل، فرصت رشد و شفاف  ت،ی احساس امن  هیکه بر پا  یا. تجربه  (HR 

Value Proposition کارکنان را ارتقاء دهند    ینخست تجربه درون  د یمطلوب از برند خود هستند، با   ریها خواهان تصو که اگر سازمان   کندی م  دیتأک  ی درست( به(Afiouni et 

al., 2013; Ulrich et al., 2012)عادلانه است  یو رفتارها یر یادگی یهافرصت  ،یتوانمندساز  ت،ی از حما یبیترک یمعنا چارچوب، به نیدر ا ینسانمنابع ا  یشنهادی. ارزش پ

 . (Grace & Lo Iacono, 2015; Haksever et al., 2014)اند  اخلاق در سازمان  یشدگنه یمتأثر از سطح نهاد  یکه همگ

 ان یب  یتبادل اجتماع ه یاخلاق کارکنان و برند کارفرما باشند. نظر انیرابطه م گرنییتب  توانندی هرکدام م  یانسان هیو سرما   یاجتماع تی هو  ،یتبادل اجتماع  هینظر ،یمنظر نظر   از

 ;Mohammed et al., 2013)  شودی کارکنان م  یاز سو   ثبتم  یهاکرده و منجر به واکنش   تیمدار در سازمان، حس اعتماد و عدالت را تقو که تعاملات اخلاق   داردی م

Ulrich et al., 2008)ی شتر یاحساس تعلق و افتخار ب  ابند،یخود ب  یهامنطبق با ارزش   یاخلاق  یهاکه کارکنان سازمان را با ارزش   یزمان  ز،ین  یاجتماع  تی. در چارچوب هو  

. (Nejadi Iranian & Dadjooyan, 2018; Seyed Javadin et al., 2010)   شودی منجر م  شتر یب  عهد امر به مشارکت فعال و ت  ن ینسبت به آن خواهند داشت که ا
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  ش ی را افزا  یانسان  هیسرما  یبازده   توانندی م  ،یسازمان درون   تی و امن  یشغل  تی رضا  ،یسلامت روان  یمحور با ارتقااخلاق   یهاکه سازمان   کندی م   انیب  یانسان   هیسرما   هینظر  ن،یهمچن

 .(Sepahvand, 2014; Taleghani et al., 2013)دهند 

  ی هااز مدل   یار یوجود دارد. بس  یمتعدد   یو کاربرد   ینظر   یهاهنوز شکاف   ران،یو برند کارفرما در بستر ا   یاخلاق سازمان  نهیکه در زم  دهدی نشان م  اتیادب  یحال، بررس  نیا  با

 ,Afiouni et al., 2013; Sahafzadeh & Haghighi)  رندندا   یبوم  یاند و تطابق کامل با فرهنگ سازمانبوده   یغرب  یو سازمان  یفرهنگ  یهانهیبر زم  یشده مبتنارائه 

برا (2023 در فرهنگ   ی.  ا  یشرق  یگرا جمع  یهانمونه،  وفادار   ران، یمانند  ب  یسازوکار  آن   ش یکارکنان  ناشاز  انگ  ی که  اجتماع  انهیفردگرا  یهازه یاز  تعهدات  اساس  بر   ،یباشد، 

ورود    ژهی وبه   ،ینسل  یرهایمتغ  ریتأث  گر،ید   ی. از سو (Baghdadchi, 2018; Nosrati Kordkandi, 2014)  ردیگی شکل م  یاخلاق  یهاو ارزش   یسازمان درون   یوندهایپ

 ,.Ramesh Babu et al., 2020; Tamasauskiene et al)لحاظ نشده است  یاخلاق سازمان لیتحل یهاهنوز در مدل  ،یکار یهاارزش  راتییبه بازار کار و تغ Zنسل 

2008). 

صورت  و برند کارفرما را به   یاخلاق سازمان  نیها رابطه ب حوزه مطرح است. اغلب پژوهش  نیا  اتیدر ادب زین  یجامع و عل   یهامسأله توسعه مدل  ،یبوم  یهاچالش   نیکنار ا  در

حال کرده   لیتحل  ی و سطح  یدوبعد  در  رفتار  یشناختروان  یارها از سازوک  یترق یعم  نییتب  توانند ی م   ره یچندمس  گری انجیم  یهامدل   کهیاند،  دهند    ی و   & Likhitkar)ارائه 

Verma, 2018; Mitsakis, 2014) و    یوفادار   یانجیبر نقش م  دیکارکنان بر برند کارفرما را با تأک  یجامع، اثر رفتار اخلاق   یمدل  ی. پژوهش حاضر تلاش دارد تا با طراح

 کند.  یبررس  یمشارکت شغل

  ی از راهبردها  یریگاست، بهره   دی شد  اریبس  ید یکل  یروها یجذب استعداد و حفظ ن  یکه رقابت برا  ان،یبننوآور و دانش   یهاکه در سازمان   دهدی مباحث نشان م نیا  یبند جمع 

برند داخل  یمعنو   ه یاز سرما  ی بخش  عنوانبه   ی . اخلاق سازمانشود ی محسوب م  ک یضرورت استراتژ  ک یبلکه    یانتخاب اخلاق   ک یتنها  نه   ، یبر اخلاق رفتار  یمبتن سازمان،   ی و 

 ,Gholichli, 2010; Ulrich & Gholichli) کار گردد  انیبرند کارفرما در ذهن کارکنان و متقاض گاه یو بهبود جا  ،یورارتقاء بهره  دار، ی پا یرقابت  تی خلق مز ساز نهیزم تواند ی م

2009). 

پ  نیهم  در  پژوهش  تحل  یی با هدف شناسا  روش یراستا،  م  لیو  روابط  اخلاق  ان یساختار  وفادار  ی رفتار  شغل   ، یسازمان  ی کارکنان،  بستر   یمشارکت  در  کارفرما  برند  توسعه  و 

 انجام شد. نوآور  یهاسازمان 

 شناسی پژوهش روش

 ،یو مشارکت شغل   یوفادار   یانجیکارکنان و توسعه برند کارفرما با در نظر گرفتن نقش م  ی رفتار اخلاق  انیرابطه م  یو با هدف بررس   همبستگی –یفیتوص  وهیمطالعه حاضر به ش

کارکنان و    ی)وفادار   ی انجیم  ریبرند کارفرما( و دو متغ  سعهوابسته )تو  ریمتغ  کیکارکنان(،    یمستقل )رفتار اخلاق   ر یمتغ  کیمدل شامل    نیانجام شد. ا  یمدل مفهوم  ک یدر قالب  

 یاخوشه   یریگشهر تهران بود. به منظور انتخاب نمونه، از روش نمونه   4نوآور واقع در منطقه    یهاپژوهش شامل کارکنان شاغل در سازمان   ی( است. جامعه آمار ی مشارکت شغل

ها به عنوان نمونه  سازمان   نینفر از کارکنان ا  200حدود    تی منطقه، چند شرکت نوآور انتخاب و در نها نیمستقر در ا  تلف مخ  یهاشرکت   انی آن، از م  یاستفاده شد که ط  یتصادف

  ی هاداده  ی به غنا  ات،یها و تجربمتنوع انتخاب شدند تا تنوع در نگرش   یهاو با تخصص   یمطالعه از سطوح مختلف سازمان   ن یکنندگان در امورد مطالعه قرار گرفتند. مشارکت   قیتحق

 کمک کند.  قیتحق

  یهاه یشده بود. گو   ی)از »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم«( طراح  یادرجه پنج   کرتیل  اسیبهره گرفته شد که بر اساس مق  افتهیپرسشنامه ساختار  کیها، از  داده   یگردآور  یبرا

از مطالعات پ برند کا   ی کارکنان، مشارکت شغل  ی وفادار  ، یاخلاق سازمان  نهیمعتبر در زم  نیشیپرسشنامه  مورد    ران،یا  ی اقتباس شدند و سپس با توجه به فرهنگ سازمان  رفرما و 

انسان   یخبره دانشگاه  نیپرسشنامه توسط چند   ییقرار گرفتند. اعتبار محتوا  یسازی بوم   یاسازه   ییسنجش روا   یبرا  ن،یشد. همچن  دییو تأ  یبررس  یو متخصصان حوزه منابع 
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  یآلفا  ب ی ابزار با استفاده از ضر  یی ای لازم برخوردار هستند. پا ت یبرازش مدل از کفا  یهاشاخص  یآن نشان داد تمام  جی( انجام گرفت که نتا CFA) ی دیی تأ یعامل لیپرسشنامه، تحل

 است.  یریگاندازه  بزارا  یاعتماد بالا ت یو قابل هاه یمناسب گو   یدهنده ثبات درونمقدار نشان  نیگزارش شد. ا   0.85از  شیها بسازه  یتمام یآن برا  ریکرونباخ محاسبه شد که مقاد

محاسبه   یاصل  یهااز سازه   کیهر    یبرا   ییای پا   بیو ضرا  اریانحراف مع  ن،یانگی. در ابتدا، مد یاستفاده گرد   یو استنباط  یفیآمار توص  یهاها، از روش داده   لیو تحل  هیتجز  یبرا

بررس ( استفاده شد.  SEM)  یمعادلات ساختار   یساز مدل  وب( در چارچ path analysis)  ریمس  لیاز تحل  ق،یتحق  اتیو آزمون فرض  رهایمتغ  انیروابط م  یشد. سپس، جهت 

  ی بررس   p<0.001  یو سطح معنادار   tبا استفاده از آزمون    ریمس بیضرا   یبهره گرفته شد. معنادار   یمراتبسلسله   ونیرگرس  کردیاز رو  ،یانج یم  یهانقش  لیبه منظور تحل  نیهمچن

  ی آمار   ی افزارها ها با استفاده از نرم شود. داده   یتوسط مدل بررس  ریهر متغ  نییتب  زان یتا م  دی محاسبه گرد  وابسته   ی رهایاز متغ  ک یهر    ی ( براR²)  نییتع  ب ی شد. در کنار آن، ضر

SPSS  وAMOS مشابه بودند.   یهابه سازمان  می تعم تی دهنده برازش مطلوب و قابلمدل نشان  یینها جی شدند. نتا لیتحل 

 هایافته 

  اس یحدود صفر )با مق  نیانگیم  ری نشان داد که مقاد  جینتا (.  ۳ها محاسبه شد )جدول  کرونباخ سنجه   یآلفا   بیو ضر  یاصل  یهامربوط به مولفه   یفیابتدا آمار توصدر این پژوهش  

خوب پرسشنامه است.   یی ای پا  انگریدست آمد که ببه 0.85 زبالاتر ا   زیها نتمام سازه  یکرونباخ برا  یآلفا   بی قرار دارند. ضر یدر محدوده معقول   اریو انحراف مع( 5تا  1متناظر؛ فرض 

 ها نشان داد.  سازه  نی ا نیرا ب یدار ی که ارتباط مثبت معن دی گرد  ی بررس رها یمتغ نیب  یسپس روابط همبستگ

 پژوهش. یاصل یهااسیمق ییایو پا یفیآمار توص. 1جدول 

 سازه  تعداد گویه  آلفای کرونباخ  میانگین  انحراف معیار 

 رفتار اخلاقی  5 0.9 3.1 0.6

 وفاداری کارکنان  4 0.88 3.05 0.65

 مشارکت شغلی  6 0.95 3 0.62

 برند کارفرما  5 0.95 3.02 0.59

 

 

  کننده ینیبشیعنوان پبه   یمستقل رفتار اخلاق  ریغ( استفاده شد. متیمعادلات ساختار   یمدلساز   ا ی)  یمراتبسلسله   ونیاز روش رگرس  ر،یمدل مس  لیو تحل  اتیآزمون فرض  ی برا

آمده در  دست به   t  ریو مقاد  ریمس  بی شود. ضرا  دهی بر برند کارفرما سنج  رهایاثرات همه متغ  ز یو ن  ی و مشارکت شغل  یآن بر وفادار  میمتعدد وارد شد تا اثر مستق  یهاون یدر رگرس

 و   ٪18.۳را  ی مشارکت شغل ر متغی و ٪19.5 زانیرا به م یوفادار  ریمتغ حیشد: مدل توض  دهیسنج (𝑅²) نییتع بیضر  بهمدل با توجه   یسازگار  نیارائه شده است. همچن 4جدول 

= 𝑅²)  ٪47.4توسعه برند کارفرما را  رمتغی  کرد.  نیی( تب0.474

 .ی و سطح معنادار t(، مقدار β) ریاستاندارد مس  بی: ضرار یمس لی تحل جینتا. 2جدول 

 مسیر فرضیه  استاندارد  p t β نتیجه آزمون فرضیه 

 (H1) کارکنان  وفاداری  ⟵رفتار اخلاقی  0.434 6.93 0.001> تأیید شد 

 ( H2) کارکنان شغلی   مشارکت ⟵رفتار اخلاقی  0.469 6.65 0.001> تأیید شد 

 ( H5)  کارفرما برند ⟵رفتار اخلاقی  0.305 3.61 0.001> تأیید شد 

 ( H3ارفرما )ک  برند⟵وفاداری کارکنان   0.427 5.42 0.001> تأیید شد 

 ( H4) کارفرما برند ⟵مشارکت شغلی  0.469 6.71 0.001> تأیید شد 
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متغ  ی رفتار اخلاق  نیب  یرابطه مثبت و معنادار   دهد،ی طور که جدول فوق نشان مهمان دو  )   یوفادار   ریکارکنان و هر  𝛽کارکنان  = 04۳4، 𝑡 = 6.9۳، 𝑝 < ( و  0.001

𝛽)   ی مشارکت شغل = 0.469، 𝑡 = 6.65، 𝑝 <   یبالاتر  یو مشارکت شغل   ی وفادار  دهند،ی نشان م   ی شتر یب  یاخلاق  یکه رفتارها   یکارکنان  گر،ی ( مشاهده شد؛ به عبارت د 0.001

م بروز  𝛽)   ی وفادار  یانجیم  ریهر دو متغ   نی. همچندهند ی از خود  = 0.427، 𝑡 = 5.42، 𝑝 < 𝛽)   ی ( و مشارکت شغل0.001 = 0.469 ، 𝑡 = 6.71، 𝑝 < ( به طور  0.001

قابل توجه  تیدهند، شاهد تقو شیکارکنان را افزا ی و مشارکت شغل یاند وفادار که توانسته ییهاسازمان  گر،ی. به عبارت ددهندی مثبت قرار م ریبرند کارفرما را تحت تأث یدار ی معن

𝛽مثبت معنادار    بیضر  زیکارفرما ن  برندکارکنان به    یرفتار اخلاق  میمستق  ریخود هستند. مس  ییبرند کارفرما = 0.0۳05  (𝑡 = ۳.61 ،𝑝 < رفتار    دهدیداشت که نشان م   (0.001

𝛽)   میجزء مستق کی بر برند کارفرما شامل   یرا بهبود بخشد. در مجموع، اثر کل رفتار اخلاق  ییبرند کارفرما ر یتصو  تواندی م ز ین م یکارکنان به طور مستق یاخلاق = ( و دو  0.0۳05

غ طر   میرمستقیجزء  شغل  یوفادار   قیاز  مشارکت  م  یو  غ  زانیاست.  طر  میرمستق یاثر  .0معادل    یوفادار  قی از  4۳4 × 0.427 ≈ شغل   قطری   از  و  0.185   ی مشارکت 

0. 469 × 0.469 ≈ ≈)   میرمستقیغ  یهابخش   نای  جمع  که  شد  محاسبه  0.220 و مشارکت    یوفادار   یقو   ی انجیدهنده نقش مامر نشان   نیتر است؛ ا بزرگ   ممستقی  اثر  از(  0.405

 بر توسعه برند کارفرماست.  یرفتار اخلاق  ی رگذاریدر کانال تأث  یشغل

 گیریبحث و نتیجه 

  ی وفادار   یانجینقش م  قی و هم از طر   میصورت مستقبر توسعه برند کارفرما دارد، هم به   یمثبت   ر یکارکنان تأث  ینشان داد که رفتار اخلاق  ی طور معنادارپژوهش حاضر به   ی هاافتهی

 ،یسازمان روابط درون   تیفیک  ی علاوه بر ارتقا  تواند یم   ،یو سازمان  یدر سطح فرد   ینوآور، توجه به اصول اخلاق   یهاکه در سازمان   دهندی نشان م  ج ینتا   نی. ا یکارکنان و مشارکت شغل 

دهنده  شد، نشان   د ییو برند کارفرما که در مدل تأ  ی رفتار اخلاق انیم م یمستق  ر یمنجر شود. مس  ی خارج  نفعانی مطلوب از برند کارفرما در ذهن کارکنان و ذ  یر یتصو   ی ریگبه شکل 

 & Imam)با مطالعات    افته ی  ن یا  کند؛ی م   فا یحس تعلق و نگرش مثبت نسبت به سازمان ا  ی ر یگدر شکل  ی در سازمان، نقش مهم  یمدار لاق آن است که ادراک کارکنان از اخ

Kim, 2023)  و(Islam et al., 2024) و نگرش مثبت به سازمان   یشناختمشارکت روان یمدارانه رهبران و کارکنان موجب ارتقا اخلاق  یهمسو است که نشان دادند رفتارها

 . شودی م

در   یاعتماد و تعهد عاطف جادی سازمان، سبب ا رانیتوسط همکاران و مد  یاصول اخلاق تی که رعا دهدی نشان م  زیکارکنان ن یبر وفادار  ی رفتار اخلاق  ریمربوط به تأث  یهاافتهی

و    یاحساس عدالت سازمان  تیرفتار منصفانه و صادقانه، موجب تقو   شودی م  دیکه تأک  ییراستا است؛ جا هم   یتبادل اجتماع   هیشده در نظرارائه   یهابا مدل   افتهی  نی. اشود ی کارکنان م

نشان داده است که    (Ghanbari & Abdolmaleki, 2019)پژوهش   یهاافته ی  نی. همچن(Mohammed et al., 2013)  شودی به سازمان م  یآن تعهد و وفادار   یدر پ 

  ی اخلاق  ی که رفتارها  یمشاهده شد که کارکنان  زی. در پژوهش حاضر ن گرددی کارکنان م  یوفادار   ش یبه افزا  منجر احترام متقابل و اعتماد،    یفضا   جاد یا   قی محور، از طر اخلاق   یرهبر

 . دهندی را از خود نشان م  یسازمان ی از وفادار یسطح بالاتر  کنند،ی را در سازمان تجربه م  یشتریب

کارکنان در    یو رفتار  یعاطف  ،یشناخت  ی ریدرگ زانیم  ش یموجب افزا  ی نشان داد که رفتار اخلاق  هاافته یقابل توجه است.    زین یو مشارکت شغل  یرفتار اخلاق  انیم  ر یمس  ج ینتا

که کارکنان    شود ی م  تی تقو  یاست برند کارفرما زمان  شده   د یدارد که در آن تأک  یهمخوان  (Drūteikienė et al., 2023)با پژوهش    افتهی  نی. ا شودی م  ی سازمان  ی هات یفعال

از    یاخلاق  ینشان داده که رهبر   زین  (Ramlawati et al., 2023)پژوهش    نیداشته باشند. همچن  یشغل  یهادر نقش   یترواسطه احساس اعتماد و احترام، مشارکت فعال به 

  جه یدر کار و در نت  ی احساس معنادار  جادی ها سبب ادر سازمان   یاخلاق  ی. در واقع، رفتارها شودی منجر م  تربالا  یبه مشارکت شغل  ،یدرون  زشیو انگ  یشغل  تی رضا  شیافزا  ق یطر

 . شودی کارکنان م یو رفتار ی تعهد عاطف

از    یشتر یب  اق یبالا به سازمان هستند، با اشت  ی تعهد و وفادار   یکه دارا   ی قرار گرفت. کارکنان  دیی بر برند کارفرما مورد تأ  یو مشارکت شغل  یوفادار   ریمدل، تأث  یبعد   ر یمس  در 

. (Alabduljader, 2021)  دهند ی را نسبت به سازمان از خود بروز م  ی مثبت  ی و رفتارها  شوندی برند سازمان ظاهر م   ریعنوان سفبه   یاجتماع  یهاسازمان خود دفاع کرده، در شبکه

 ن، ی. همچنگذارد ی م  ریاست که بر ادراک برند کارفرما تأث یی هامؤلفه نیتراز جمله مهم  ی سازمان یراستا است که نشان داد وفادار هم  (John & Raj, 2020) با پژوهش   افتهی نیا
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 ,.Akbari et al)  کندی م  فایمثبت درباره برند سازمان ا  یهاام یمهم در انتقال پ  ینقش  ،یشغل   زشیو انگ  تی رضا  یهاکننده ینیبشیپ  نیتری قو   از  یکیعنوان  به   یمشارکت شغل

2023). 

 ریدو متغ   نیا  یانجینقش م  تیموضوع اهم  نی بر برند کارفرما ظاهر شد. ا   یرفتار اخلاق  میاز اثر مستق  تری قو  یحت  ،یو مشارکت شغل  ی وفادار   قی از طر   میرمستقیاثرات غ  مجموع

 ریتأث نی برند مطلوب کارفرما مؤثر است، اما ا جادیدر ا میمستق  صورتبه  یاگرچه رفتار اخلاق گر، ید  انی. به بدهدی برند سازمان نشان م ری به تصو  یرا در انتقال اثرات اخلاق سازمان

و   (Ulrich et al., 2012)که توسط    یمنابع انسان  ینیآفرارزش   یهابا مدل  جهینت  نی. ا شودی م دارتری و پا  ترق یعم  کند،ی عبور م  یو مشارکت شغل  یوفادار   ریکه از مس  یهنگام

(Afiouni et al., 2013)  شده است.  د یها بر نقش تجربه کارکنان، تعاملات مثبت و احساس تعلق در ارتقاء برند کارفرما تأکمطابقت دارد، که در آن   اندشده ارائه 

بلکه   شود،ی اخلاق حاصل نم  جیآموزش و ترو   قیدر سازمان، تنها از طر   یرفتار اخلاق  ی سازنه یاز آن است که نهاد   یحاک  میرمستقیصورت غبه   نیپژوهش همچن  یهاافتهی

 ,.Alaaeldin et al)  دگاهی موضوع با د  نیاست. ا  رامبر اعتماد و احت  یمبتن  یمحور، و فرهنگ سازماناخلاق   یمنابع انسان  یهاه یهمسو، رو  یتیری مد  یهاستم یس  جادی مستلزم ا

  ن یمحور داشته باشند. همچنمنصفانه و ارزش   ی با کارکنان خود رفتار  زین  ی صورت داخلها به که سازمان   شود ی م  تی تقو  ی برند کارفرما زمان  کندی م  دی همسو است که تأک  (2024

برند کارفرما منجر    داری و مشارکت، به ارتقاء پا  ت یرضا  شی مدار با افزااخلاق   یکه جو سازمان   کندی م  دیی تأ  ز ین  رانی ا  عی اصن  نهیدر زم  (Sadeghi Sheikhjani, 2023)پژوهش  

 . شودی م

از اعتبار نظر  نیا  یهاافته ی  هرچند اما محدود  یمطلوب  یو تجرب   یپژوهش  از بررس  قی تحق  یمقطع   یوجود دارد. نخست، طراح  زین  ییهات ی برخوردار است،   راتیتأث  یمانع 

مناطق    ایها  انواع سازمان   ریرا به سا   هاافتهی   می تعم  تی ابلخاص ممکن است ق   ییا ینوآور در منطقه جغراف  یها. دوم، تمرکز بر سازمان شود یدر طول زمان م   رهای متغ  یا یبلندمدت و پو 

  ر ینظ  ییرها یمتغ  گر،ید   ی . از سو دهدی م  ش یرا افزا  ی اجتماع  یی نما مطلوب   ای   یدهبوده که امکان تورش پاسخ   ی بر خودگزارش  ی ها مبتنداده   ی ابزار گردآور  ن،یمحدود کند. همچن

 اند. پژوهش کنترل نشده  نیباشند، در ا  رگذاریتأث رهایمتغ  انیبر رابطه م توانندی که م  ز ین یفرهنگ بوم ا ی ینوع ساختار سازمان   ،یسبک رهبر

مشارکت و ادراک   ،یمند وفادار زمان   یهایی ای استفاده شود تا پو  یطول   یهای از طراح   یکه در مطالعات آت   شود ی م  شنهادیپژوهش حاضر، پ  یهات یو محدود   هاافته یاساس    بر

  ع یصنا  ان یم  سهی. مقا افتی دست    یاخلاق سازمان  نهیدر زم  ناناز تجارب کارک  یترق ی ( به درک عمیفیک-ی)کم  یبیترک  یکردهایبا استفاده از رو   توانی م  نیگردد. همچن  یبرند بررس

 ن،یبر برند کارفرما ارائه دهد. همچن یرفتار اخلاق  ر یاز سازوکار تأث  یترجامع   دگاهی د تواندی روابط، م نیدر ا  یو عوامل نسل   یسبک رهبر ،ینقش فرهنگ سازمان یبررس ایمختلف  

 فراهم سازد.  یآت قاتیتحق ی را برا  ید یجد  ی رهایمس  تواندی م  زین  یشغل یابی معنا ای یشناختروان   هیسرما ،یشغل  تی مانند رضا یانج یم ی رهایمتغ  رینقش سا  یبررس 

 ،یاخلاق   یهادر آموزش  یگذار ه یکار بهره ببرند. سرما   طی محور در محاخلاق   یتوسعه راهبردها   ی پژوهش برا نیا  ج یاز نتا  توانندی نوآور م یهادر سازمان  یمنابع انسان رانیمد 

سنجش    ن،یشود. همچن  یی برند کارفرما  تی منجر به تقو  تواند ی م  ن،مشارکت فعال کارکنا  یبرا   ییبسترها   جادی و ا  ،یاخلاق   ی بر رفتارها  یو پاداش مبتن  ی ابی ارز  یهانظام   یطراح

 م یتر تنظصورت هوشمندانه خود را به   یمنابع انسان  یهااست یس  دهد ی امکان م  رانیبرند سازمان، به مد   ری ها با تصوارتباط آن   ل یو تحل  یو مشارکت شغل  ی وفادار  ی هامستمر شاخص 

  جاد یسازمان ا  یبرا  یمعنادار   تی مز   زیجذب استعداد ن  یبلکه در بازار رقابت برا   شود،ی تنها به بهبود تجربه کارکنان منجر مو احترام، نه   یر یپذت ی مسئول  ت،ی فرهنگ شفاف  جادی کنند. ا

 خواهد کرد. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 8

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In the contemporary competitive business environment, where knowledge-based organizations thrive on agility, innovation, 

and human capital, employer branding has emerged as a crucial strategic component. The employer brand is not merely a 

communication strategy but a reflection of the organizational identity, values, and workplace culture that collectively influence 

how current employees, job applicants, and external stakeholders perceive the organization (Ada et al., 2023; Grace & Lo 

Iacono, 2015). Ethical behavior among employees—characterized by honesty, integrity, fairness, and respect—is increasingly 

acknowledged as a foundational factor in shaping this brand image (Imam & Kim, 2023; Islam et al., 2024). In particular, ethical 

conduct at all levels of an organization can significantly enhance internal perceptions, foster trust, and reinforce organizational 

reputation, thereby strengthening the employer brand from within. 

Several studies have emphasized the mediating role of psychological and behavioral constructs in the relationship between 

ethical behavior and organizational outcomes. Among these, employee loyalty and job engagement have gained notable 

attention. Loyalty reflects an employee's emotional and cognitive commitment to the organization, often manifesting in 

sustained organizational tenure and advocacy behaviors (Alabduljader, 2021; Ghanbari & Abdolmaleki, 2019). Job engagement, 

on the other hand, denotes the degree to which employees are cognitively vigilant, emotionally invested, and behaviorally 

involved in their work roles (Drūteikienė et al., 2023; John & Raj, 2020). The internal branding literature suggests that ethical 

climates and behavior can foster both loyalty and engagement, which in turn, influence how employees perceive and project 

their employer’s brand (Akbari et al., 2023; Ramlawati et al., 2023). 

Furthermore, models such as the HR Value Proposition assert that creating a sustainable and appealing employer brand 

requires aligning the internal employee experience with the organizational value system (Afiouni et al., 2013; Ulrich et al., 

2012). This alignment is especially critical in innovative organizations, where employee autonomy, creativity, and interpersonal 

trust are core to performance. Scholars have underscored that ethical leadership and behavior foster perceptions of fairness,  

psychological safety, and social inclusion, all of which are drivers of organizational commitment and brand advocacy (Alaaeldin 

et al., 2024; Imam & Kim, 2023; Islam et al., 2024). 

Despite these theoretical assertions, gaps remain—particularly within the context of emerging economies such as Iran. Much 

of the literature on employer branding and organizational ethics has been derived from Western contexts, where individualistic 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
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values predominate. In collectivist cultures, such as those prevalent in the Middle East, loyalty and ethical judgments may be 

shaped by group norms, social obligations, and relational accountability (Afiouni et al., 2013; Nosrati Kordkandi, 2014). 

Additionally, limited empirical work has been conducted in innovative, knowledge-based Iranian organizations, which face 

unique challenges in retaining skilled talent and building credible employer brands. Addressing these gaps, the present study 

explores the impact of employees’ ethical behavior on employer brand development, with the mediating role of employee 

loyalty and job engagement, within innovative organizations in Iran. 

Methods and Materials 

This research adopted a descriptive-correlational design using a structural equation modeling (SEM) approach. The 

conceptual model proposed included one independent variable (employees’ ethical behavior), one dependent variable 

(employer brand development), and two mediating variables (employee loyalty and job engagement). The population consisted 

of employees working in innovative organizations located in District 4 of Tehran. A cluster random sampling method was 

employed to select approximately 200 participants across several innovation-driven firms. Data were collected via a structured 

questionnaire comprising items measured on a five-point Likert scale. The questionnaire was adapted from validated 

instruments in prior literature and refined to suit the Iranian organizational context. Content validity was verified by academic 

experts, and construct validity was established through confirmatory factor analysis. Cronbach’s alpha coefficients for all 

constructs exceeded 0.85, indicating strong internal consistency. Data were analyzed using SPSS and AMOS software. 

Findings 

Descriptive statistics showed acceptable means and standard deviations across all constructs. The structural model fit was 

confirmed, and all hypothesized paths were statistically significant. The analysis revealed a strong positive effect of ethical 

behavior on employee loyalty (β = 0.434, t = 6.93, p < 0.001) and job engagement (β = 0.469, t = 6.65, p < 0.001). Furthermore, 

both employee loyalty (β = 0.427, t = 5.42, p < 0.001) and job engagement (β = 0.469, t = 6.71, p < 0.001) had significant 

positive effects on employer brand development. A direct positive path was also observed between ethical behavior and 

employer brand development (β = 0.305, t = 3.61, p < 0.001). 

The indirect effects through the mediators were substantial. Specifically, the indirect path from ethical behavior to brand 

development via employee loyalty and engagement was stronger than the direct path, indicating partial mediation. The model 

accounted for 19.5% of the variance in employee loyalty, 18.3% in job engagement, and 47.4% in employer brand development. 

These results confirm that employees’ ethical conduct enhances employer branding, particularly when it cultivates loyalty and 

deep engagement among employees. 

Discussion and Conclusion 

The findings corroborate the theoretical propositions of the HR Value Proposition model and Social Exchange Theory, 

emphasizing that ethical employee behavior plays a foundational role in enhancing internal branding mechanisms. Employees 

who perceive their organizational environment as ethical are more likely to develop trust and loyalty, thereby internalizing the 

organizational mission and vision. These employees also exhibit heightened engagement, investing themselves fully in their 

work roles and promoting the organization as an attractive workplace. In turn, these attitudinal and behavioral outcomes feed 

back into how the employer brand is perceived both internally and externally. 

This study underscores that employer branding is not merely a function of marketing efforts but is deeply rooted in 

employees' everyday experiences and organizational culture. In innovative settings—where organizations rely on creativity, 

risk-taking, and cross-functional collaboration—the presence of an ethical climate fosters psychological safety, mutual respect, 
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and a shared sense of purpose. These conditions amplify both loyalty and engagement, which are key levers of brand 

ambassadorship among employees. The observed partial mediation of loyalty and engagement suggests that ethical behavior 

enhances brand perception not only by shaping attitudes but also by promoting proactive behaviors that reflect positively on 

the organization. 

Importantly, this research addresses a critical contextual gap by exploring these dynamics within the Iranian business 

landscape. The results highlight the need for organizations in Iran to localize employer branding strategies and embed ethical 

principles in management practices. By doing so, they can more effectively attract and retain high-potential talent, cultivate a 

resilient workforce, and establish a credible, distinctive brand identity. Organizations that invest in ethical infrastructure—not 

only in terms of policy but also through consistent leadership behavior and relational integrity—are better positioned to thrive 

in a dynamic and values-driven labor market. 

In conclusion, ethical behavior among employees is a vital driver of employer brand strength. However, its full potential is 

realized when accompanied by high levels of employee loyalty and job engagement. Organizations that foster these conditions 

create a virtuous cycle in which ethical conduct begets trust, trust leads to commitment, and commitment enhances brand 

equity. As such, employer branding should be reimagined as an integrative, ethics-based strategy for organizational 

sustainability and competitive advantage. 
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