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Abstract 

Introduction and aim: The purpose of this study is to investigate the effect of 

ethical leadership on organizational commitment mediated by organizational 

justice. 

research methodology: The present study, according to the research 

philosophy, is a quantitative research, according to the purpose of the type of 

applied studies and in terms of the method of data collection and analysis; The 

method used was descriptive and correlational studies and was the type of 

structural equation modeling. The study population of all primary school 

teachers in the second district of Ardabil city in the academic year 1399-1400 

was 1291 people. To collect data Questionnaire was used. To analyze the data, 

some descriptive statistical techniques such as pearson correlation coefficient 

and  structural equation modeling through using SPSS and AMOS-22 

statistical software. 

Findings: The results showed that the correlation between the variables of 

ethical leadership and organizational commitment was 0.70, ethical leadership 

and organizational justice was 0.61, organizational commitment and 

organizational justice was 0.50 at the level of <0.01. Also, the findings related 

to the test of significance of indirect effect and mediating role of organizational 

justice showed that the mediating contribution of organizational justice 

variable in the relationship between ethical leadership and organizational 

commitment (p = 0.004) is significant. 

Conclusion: Considering that the statistical findings showed that the variable 

of organizational justice significantly mediates the relationship between 

teachers' moral leadership and organizational commitment, so education 

officials should pay close attention to this concept. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
In today's challenging world, organizations strive to 

employ employees who go beyond the assigned 

role and role in their job descriptions in order to 

compete globally, meet the needs and expectations 

of clients, and adapt to the changing nature of 

jobs.in this way, both to satisfy the clients and to 

promote the level of commitment and 

organizational justice. Therefore, the present study 

was conducted to investigate the role of ethical 

leadership on organizational commitment mediated 

by organizational justice 

Method:  
The present study, according to the research 

philosophy, is a quantitative research, according to 

the purpose of the type of applied studies and in 

terms of the method of data collection and analysis; 

The method used was descriptive and correlational 

studies and was the type of structural equation 

modeling. The study population of all primary 

school teachers in the second district of Ardabil 

city in the academic year 1399-1400 was 1291 

people, of which using the Krejcie-Morgan table, 

297 people (104 men and 193 women) of them by 

simple random sampling method as Samples were 

selected. To collect data from the Ethical 

Leadership Questionnaire of Kalshon et al (2011), 

Niehoff & Morman Organizational Justice 

Questionnaire quoted by Huff et al (2020), The 

Allen and Meyer Organizational Commitment 

Questionnaire (2020) was used. To analyze the 

data, some descriptive statistical techniques such as 

pearson correlation coefficient and  structural 

equation modeling through using SPSS and 

AMOS-22 statistical software.  

Findings: 
The results showed that the correlation between the 

variables of ethical leadership and organizational 

commitment was 0.70, ethical leadership and 

organizational justice was 0.61, organizational 

commitment and organizational justice was 0.50 at 

the level of <0.01. P is significant. Findings also 

showed that the standard path coefficients between 

ethical leadership and organizational commitment 

(P <0.009, β = 0.42), ethical leadership. and 
organizational justice (P <0.009, β = 0.35), 
organizational justice with organizational 

commitment (P <0.008, β = 0.62) is significant. 

Also, the findings related to the test of significance 

of indirect effect and mediating role of 

organizational justice showed that the mediating 

contribution of organizational justice variable in 

the relationship between ethical leadership and 

organizational commitment (p = 0.004) is 

significant. 

Results: 
Considering that the statistical findings showed that 

the variable of organizational justice significantly 

mediates the relationship between teachers' ethical 

leadership and organizational commitment, so the 

relevant officials in the field should The Ministries 

of Education are working on this concept in order 

to increase the moral and human commitment of 

teachers to the organization in which they work. 
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 چکیده

گیری عدالت پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی با میانجی :مقدمه و هدف

 سازمانی انجام شد.
 نوع از هدف به توجه با پژوهشی کمی، پژوهش، فلسفه به توجه با حاضر پژوهش :پژوهش یروش شناس

 نوع از و توصیفی روش استفاده مورد روش آنها، تحلیل و ها داده آوری جمع هشیو لحاظ از و کاربردی مطالعات
دو شهر معلمان ابتدایی ناحیه  کلیه پژوهش بود. جامعه ساختاری معادلات یابی مدل از نوع و همبستگی مطالعات

استفاده شد.  مهپرسشنا از ها داده گردآوری جهت. بودند نفر 1861به تعداد  1666-1200اردبیل  در سال تحصیلی 
معادلات  مدل یابی  و پیرسون همبستگی ضریبنظیر  آماری هایتکنیك از هاداده تحلیل و تجزیه جهت

 شد. استفاده AMOS-22و  SPSSآماری  افزارهاینرم  از استفاده با ساختاری و

و  /.، رهبری اخلاقی30 و تعهد سازمانی رهبری اخلاقی یهامتغیربین همبستگی ها نشان داد که یافته :هایافته

همچنین یافته  .باشدمعنادار می P<01/0 در سطح 50/0، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی 31/0عدالت سازمانی، 

گری داری اثر غیر مستقیم و نقش میانجی عدالت سازمانی نشان داد که سهم واسطههای مربوط به آزمون معنی

 دار است.( معنی=002/0pاخلاقی و تعهد سازمانی) متغیر عدالت سازمانی در رابطه بین رهبری
داری های آماری نشان داد، متغیر عدالت سازمانی به صورت معنیبا توجه به این که یافته گیری:نتیجهبحث و 

کند، لذا باید مسئولین آموزش و گری میها را میانجیرابطه بین رهبری اخلاقی معلمان با تعهد سازمانی آن
 ن مفهوم توجه شایانی داشته باشند.پرورش به ای

ت آموزشیرهیافتی نو در مدیری –ی نامه علمی پژوهشدوماه  0،شماره 04سال ، 0412 فروردین و اردیبهشت 
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 060  (0) 00؛ 2001 یریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی نو در مد -دوماهنامه علمی

  مهدمق
 تغییر درحال ماهیت با سازگاری و انتظارات مراجعان و نیازها ارضای جهانی، درصحنه رقابت منظور به هاسازمان کنونی، پرچالش دنیای در

کنند)میرکمالی، پور کریمی و  عمل شغلشان درشرح شده تعیین نقش و وظیفه فراتراز که ندگیر کار به را کارکنانی تا درتلاشند مشاغل،
 در ویژه به پرورش و آموزش سیستم در اصلی عناصر از یکی (. معلمانMirkamali, Pour Karimi & Karami, 2017, p. 17  کریمی
 که داشتند اظهار از کارشناسان بسیاری یافت، اهمیت پرورش و آموزش در علوم تحول در معلمان نقش اهمیت که هنگامی .هستند مدارس

 به دستیابی برای (. بنابراین،Imron, 2016داد) نخواهد رخ کیفیتی بهبود یا تغییری هیچ معلمان، کیفیت بهبود و تغییر بدون مدارس در
به عنوان  1تعهد سازمانیباشد.  داشته ه سازمان خوددر درازمدت تعهد و وفاداری بیشتری نسبت ب که داریم نیاز معلمانی به آموزشی، اهداف

(. Mo & Shi, 2017, p 159)شودکند، تعریف میدیدگاه روانشناسی اعضای سازمان نسبت به وابستگی آنها به سازمانی که در آن کار می
ماند و با اشتیاق برای رسیدن به هدف  تری در سازمان خواهدتعهد سازمانی نقشی اساسی در تعیین اینکه آیا یك کارمند برای مدت طولانی

زمانی که  .(Mo & Shi, 2017, p 18: Mirkamali, Pour Karimi & Karami, 2017, p. 17)کندسازمان کار خواهند کرد، بازی می
 درگیری دیگر، طرفی از و شده ایجاد تعهد سازمانی در مجموعه شما تعریف شود، از طرفی رضایت کارمندان، تثبیت رهبری، بهبود عملکرد

سطح تعهد (. Cropanzano & Stein, 2019, p. 219)های مشابه این چنینی از بین خواهند رفت و ویژگی امنیت شغلی عدم کارمندان،
ك کارمند نسبت به کار خود نیز مهم است. در جایگاه یك مدیر باید این مهم را در نظر بگیرید و میزان عملکرد روزانه و تعهد کارمند به ی

 .انجام وظایف خود را بسنجید
 تریناساسی و مهمترین اند.کرده رقابتی، مزیت برای ابزاری عنوان جمله تعهد سازمانی به از رفتارهای کارکنان بررسی به شروع اینرو از

 (. تعهدMo & Shi, 2017, p 158است) در تعهد سازمانی ملموس آن اثر که است سازمان آن کارکنان شغلی عملکرد سازمانی، هر مسئله

 از یکی ( وCropanzano & Stein, 2019, p. 230سازمان ) برای وفاداری کارکنان و صرف شده نیروی توافق، میزان معنای به سازمانی

 لذّت آن در عضویت از و دارد مشارکت سازمان در گیرد،می سازمان از را شدت هویتش به فرد آن، اساس بر که است انگیزشی مهم مسائل

 & Damghanian, Jafariمی یر )نقل از دامغانیان، جعفری و ضابطپور  (. آلن وCropanzano & Stein, 2019, p. 230برد )می

Zabetpour, 2014, p. 660) را سازمان ترك احتمال کند ومی مشخّص سازمان با را فرد یرابطه که شناختیروان حالتی را سازمانی تعهد 

 متفاوتی هایشکل به تحقیقات و هاتئوری در که طوری به است؛ وپیچیده بعدی چند مفهومی سازمانی، تعهد اند.کرده تعریف دهد،می کاهش

 (1است:  مشترك همه تعاریف مربوط به تعهد سازمانی در مشخّصه سه (. ولی2، ص 1666تقی نسب، اند)دلاور و محمدکرده تعریف را آن
 عضو عنوان به ماندن باقی به قوی تمایل (6سازمان و  موفقیت برای زیاد تلاش تمایل به (8 سازمان، هایش ارز و اهداف عمیق پذیرش

را  شناسوظیفه و برانگیخته متعهد، کارکنان وجود به نیاز بینی،پیش قابل یرغ تغییرات (. سرعتElçi, & et al, 2015, p. 589سازمان)
 همراه به برای سازمان را زیادتری مزایای کارکنان، سازمانی تعهد (. افزایشGao& He, 2017, p. 304است) ساخته ضروری قبل از بیشتر

 ,Gatling & et al, 2016است) شده تبدیل رهبران اهداف مهم از کیی به کارکنان در تعهد از مناسبی سطح حفظ یا توسعه بنابراین، دارد.

p. 189مدل که است سازمانی تعهد بعد سه هنجاری، بعد و مستمر بعد عاطفی، هستند؛ بعد بعدی چند رویکرد پیشگامان از می یر (. آلن و 

های هزینه از سازمان ترك هایهزینه آیا اینکه از ارکنانک ارزیابی به مستمر؛ (. تعهدAvey & et al, 2019, p. 757دهد)می تشکیل را آنها
 کارکنان، تعیین عاطفی وابستگی شامل عاطفی؛ تعهد (،Babcock & et al, 2020, p. 318کند)می اشاره نه یا است بیشتر آن در ماندن

-می سازمان در ماندن ضرورت بر بنیم احساسات افراد شامل :هنجاری تعهد و سازمان هایفعالیت در شدن درگیر و سازمان با هویت
 (.Chan & Lai, 2017, p. 219باشد)

سـبك هـا و ویژگـی . فتـه انـدرای که بر رفتـار پیروانشـان دارنـد در آثار مدیریت بسیار مورد توجه قرار گ رهبران به دلیل تأثیرات ویژه
هـای رهبـری، اخـلاق مـداری بـه عنـوان یکـی از  در برخـی از سـبك. هـای مختلفـی بـرای رهبـران اثربخش ذکر شده است

به عنوان یك سـبك مسـتقل رهبـری موضـوع نسبتاً جدیدی است که هنوز تمامی ابعاد  8رهبری اخلاقی. های مهم ذکر شده استویژگی
 ه رهبران در هنگام تصمیماست ک مداری رهبران، عنوان شده در توضیح اخلاقاست. آن به طور کامـل مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه 

گیـری نبایـد تنهـا بـه منــافع خــود توجــه نماینــد بلکــه بایــد از نتــایج تصــمیم روی تمــامی افــراد آگــاهی 
 سازمان در رهبری اخلاقی تأثیر درك برای مهمی موضوع تعهد سازمانی  و اخلاقی رهبری بین رابطه (.Stansbury, 2009)یابنــد

 (.Cheng & et al, 2019, p. 824است)

 
1 Organizational Commitment 

2 Ethical Leadership 
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 062  (0) 00؛ 2001 یریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی نو در مد -دوماهنامه علمی

 قرن پایانیِ هایدهه از و گرفته قرار نظرانصاحب فراوانِ توجه مورد در سازمان، رهبری نوین رویکردهای از یکی عنوان به اخلاقی، رهبری

 کسانی از نخستین لا. کیو(Brown& Trevino, 2006, p. 610)است شده وارد هاسازمان مدیریت و رهبری ادبیات جدی در طور به بیستم

(.   Ciulla, 1995, p. 20 : Brown & Trevino, 2006, p. 600گرفتند) نظر در مستقل سبك یك عنوان به را اخلاقی رهبری که بود
 یانم روابط و شخصی اعمال در هنجاری  لحاظ به مناسب رفتار صورت نمود به را اخلاقی رهبری اجتماعی، یادگیری نظریه به استناد ها باآن

، ص 1666نمودند)بهارلو و همکاران،  گیری تعریفتصمیم و تشویق دوجانبه، طریق ارتباطات از پیروان در رفتارهایی چنین ترغیب و فردی
 ارتباطات بین و فردی اعمال طریق از هنجاری مناسب رفتار نمایش معنای به اخلاقی رهبری (Valumbwa et al, 2020) زعم (. به81

 و گیریتصمیم در مشارکت مانند هاییفرصت شود باعث می که است طرفه دو ارتباطات طریق از پیروان به رفتاری نینچ ترویج و فردی
 کنند،می استقلال( حمایت و احترام عزت، کارکنان)مانند فردی حقوق از که اخلاقی رهبران مجموع رفتارهای در شود. فراهم شغل طراحی

 رهنمودهای انصاف، بعد پنج کالشون و همکاران( Bizri, 2018, p. 240)باشند داشته بیشتری ندیتوانم احساس کارکنان شودمی باعث

 .Kalshoven & et al, 2018, pدهد)می ارائه اخلاقی رهبری سبك را برای نقش شفافیت و قدرت اشتراك فردی، گیریجهت اخلاقی،

 و فساد مانند اخلاقی، هایاتفاق نظر دارند. رسوایی خاص طور به قیاخلا رهبری و کار محیط در اخلاق اهمیت مورد در (. محققان61
حال  در و یافته توسعه کشورهای در خصوصی، و دولتی هایسازمان کارکنانِ رفتار هدایت برای  اخلاقی، رهبران وجود به نیاز کلاهبرداری،

 رفتارهای بر چگونه اخلاقی رهبران که دهد -می نشان را سؤال این به پرداختن اهمیت هارسوایی این .است ساخته ضروری و لازم را توسعه

 (.Karriker & Williams, 2020, p. 115گذارند)می تأثیر خود زیردستان
 افزایش باعث نماید،رفتار می عادلانه و گرفته نظر در را کارکنان نیازهای اخلاقی، هایارزش دارای رهبرِ که این دلیل معتقدند به محققان

 انرژی و با فداکاری وظایفشان اجرای در کارکنان نتیجه، در ( وKhalkhali & Rahimi, 2015, p.70شده)خلخالی و رحیمی  آنان اعتماد

همچون تعهد  کارکنان های مثبتنگرش بر تأثیر با اخلاقی رهبران دیگر عبارت (. بهKhayer Zahed, 2105, p. 750کنند)می کار بیشتری
 از یکی مختلف، صاحبنظران (. از دیدگاهKray & Lind, 2002, p. 918شوند)می طح عدالت سازمانی کارکنانافزایش س باعث سازمانی

 .Mazaheri, Nikpay & Farahbakhsh, 2017, p)مظاهری،  نیك پی و فرح بخش 1سازمانی است عدالت سازمان در اساسی عوامل

 کارکنان که است این سازمانی عدالت از دهد. منظورمی قرار تأثیر تحت را نانکارک رفتار و نگرش که است مهمی بسیار عامل عدالت (.115

 ایمجموعه  سازمانی . عدالت(Allen & Meyer, 1996, p. 270)شودمی رفتار منصفانه هاآن با در سازمان که برسند درکی و باور میزان به

 و وجود و دارد نفوذ سازمان هایقسمت تمام بر غیرمستقیم و مستقیم طور هب که ، است منصفانه رفتارهای و هاتخصیص قوانین، ها،تصمیم از
 ,Amin Bidokhtiگردد)امین بیدختی، محمدی حسنی و حسین پور  منجر سازمان پیشرفت و پویایی انسجام، بقاء، به تواندآن می رعایت

Mohammadi Hosseini & Hosseinpour, 2016, p. 52برده کار به 1630 دهه در گرینبرگ بار توسط یناول سازمانی عدالت (. واژه 

 سازمان در عدالت از متفاوت جزء سه شناسایی به خود که است کار در منصفانه از برخوردهای کارکنان ادراك بیانگر سازمان در عدالت شد.

 Ansari, Bagheri Keljahiصالحی  است)انصاری، باقری کلجاهی و گردیده منجر  تعاملی عدالت و  ایرویه عدالت توزیعی، یعنی عدالت

& Salehi, 2010, p. 55مقایسه در سازمان هایستاده و پیامدها تخصیص و توزیع خصوص در شده درك درجه انصاف بر توزیعی، (. عدالت 

-می تخصیص دهاپیام آنها توسط فرایندهایی که و هارویه از شده ادراك انصاف به ای،رویه عدالت کارکنان؛ هایآورده و با عملکرد
تبریز دارد)عالم اشاره سازمان و مدیران کارکنان بین مراودات کیفیت به تعاملی، عدالت ( وAriely &  Wertenbroch, 2002, p. 220یابند)

 (.Alam Tabriz, Hassanpour & Zarei, 2017, p. 119، حسن پور و زارعی 

 مدارس و پرورش و آموزش ادارات مانند های آموزشی،سازمان مختلف سطوح در سازمانی عدالت نکردن رعایت جمله از رفتارها از بسیاری

 در عدالت کنند مشاهده معلمّان اگر باشند. خود اطراف محیط به نسبت غیرحساس کل، به طور و بی اعتنا بی روحیه، معلمان است شده باعث

 کاهش را خود هایمشارکت و دادها -درون میزان تنش، کاهش یبرا نتیجه، در شوند.می منفی تنش نوعی دچار شود،نمی رعایت محل کار

پرداخته  آن بر تأثیرگذار عوامل و تعهد سازمانی با ارتباط در مختلفی هایدهند. لذا بایستی به متغیر عدالت در مدارس توجه شود. پژوهشمی
 عملکرد و اخلاقی رهبری بین رابطه روانشناختی در قرارداد تحقق میانجی نقش بررسی هدف با پژوهشی در Ahmad et al  (8016) اند.

 خود کارکنان وعملکرد خلاقانه عملکرد روانشناختی، قرارداد تحقق تقویت در اساسی نقش اخلاقی که رهبران دادند کارکنان نشان العادهفوق

 با دانشگاه کارکنان سازمانی شهروندی تاررف و رهبری اخلاقی بین بررسی رابطه هدف با Shareef  & Atan (2019)مطالعات  دارند. نتایج

 نیز ذاتی متغیر انگیزه دارد. وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی شهروندی رفتار و اخلاقی رهبری بین داد ذاتی، نشان انگیزه میانجی نقش

 رابطه رهبری Neubert & et al  (2009)کند. می را تعدیل کارکنان سازمانی شهروندی رفتار و اخلاقی رهبری میان رابطه کامل طور به
آنها عنوان نمودند که مدیران از طریق رهبـری . اخلاقــی و رضــایت شــغلی و تعهــد عــاطفی کارکنان را مورد بررسی قرار دادند

تعهد عاطفی تأثیر  اخلاقـی میتوانند جو اخلاقی ایجاد نمایند که بر شکوفایی گرایشهای مطلـوب در کارکنـان از قبیـل رضایت شغلی و



 …در بین معلمان ابتدایی ناحیه دو شهر اردبیل  گری عدالت سازمانبررسی نقش رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی با میانجی

 

 069  (0) 00؛ 2001 یریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی نو در مد -دوماهنامه علمی

 انصاف
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 شفافیت نقش

رهبری  

 اخلاقی

عدالت 

 سازمانی

رهبری  

 اخلاقی

تـأثیر . نتایج آنها نشان داد که رهبری اخلاقـی دارای تأثیر مستقیم و غیر مستقیم بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنـان اسـت. میگذارد
تر در نوبـه خـود بـه رضـایت شـغلی بـالاتر و تعهد عاطفی بیش گردد که به ایجاد می گیری جو اخلاقی واسطه شکل غیرمسـتقیم به

نشان دهنده همبستگی مثبت بین عدالت سازمانی و  Rahman Seresht & Jonaidi Jafari (2018). نتایج مطالعات انجامد کارکنان می
( بیانگر این است که عدالت سازمانی)عدالت Nazir & et al (8016رفتار شهروند سازمانی با میانجی گری تعهد شغلی بود و نتایج مطالعات  

 ویه ای و تعاملی(، فرهنگ سازمانی نوآورانه و حمایت سازمانی ادراك شده به طور معناداری با تعهد سازمانی کارکنان ارتباط دارد.توزیعی، ر
گیری عدالت سازمانی نقشی مثبت و سطح تعهد سازمانی با میانجی افزایش در اخلاقی اند که رهبرینتایج برخی مطالعات نیز نشان داده

 & Abuzaid, 2018: Guo & Zhou, 2103: Gupta & Sing, 2013: Haji Karimi, Rezaeian, Alam Tabrizدار دارد)معنی

Soltani  (2012: Hasani, Araszadeh & Kazemzadeh Baittali, 2017). 
Singh & Singh  (8016در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که عدالبت سازمانی، توانمندسازمانی روانشناختی، ر ) فتار شهروندی سازمانی

مطالعه خود نشان داد که  در (1666کیا )و رضایت شغلی به صورت کاملا متقابل و چرخشی تاثیر مثبت و معنادار روی یکدیگر دارند. حسینی
 این بر نظرانای و معنادار، دارد. به طور کلی صاحبی نقشی واسطهسازمان یرفتار شهروند و یفرد یهاارزشدر ارتباط بین  یتعهد سازمان

 وظایف از فراتر که و معلمّانی مدیران وجود مدارس، مانند آموزشی، مؤسسات در بهتر و بیشتر وکارایی اثربخشی به برای دستیابی که باورند

اهیمی مف اینکه به توجه است. بنابراین و با توجه به مبانی و مباحث گفته شده و همچنین با ضروری نمایند، عمل سازمان در خود رسمی
است، بررسی  نگرفته قرار توجه مورد آموزشی، هایسازمان به خصوص هاسازمان در باید که ایگونه به هنوز تعهد و عدالت سازمانی همچون

 اخلاقی رهبری نقش تا درصدد است شده، اشاره پژوهشی خلأ به توجه با حاضر پژوهش بیشتر این متغیرها لازم و ضروری است. از این رو

کند. بنابراین هدف اصلی پژوهش پاسخ به این سؤال است که  بررسی معلمان بین را در عدالت سازمانی گریمیانجی با د سازمانیتعه در
رابطه درونی بین این متغیرها چگونه است؟ و آیا عدالت سازمانی یك نقش میانجی در رابطه بین ر هبری اخلاقی و تعهد سازمانی معلمان 

 دارد یا نه؟

 ی تحقیق:هافرضیه
 رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی نقش مستقیم دارد. -1

 رهبری اخلاقی بر عدالت سازمانی نفش مستقیم دارد. -8
 عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان نقش مستقیم دارد. -6
 رهبری اخلاقی از طریق عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان نقش غیرمستقیم دارد. -2
 است. شده زیر ترسیم شکل به پژوهش مفهومی مدل پژوهش، ادبیات و مقدمه در شده گفته مطالب به توجه با

 مدل مفهومی پژوهش -0شکل شماره 
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 پژوهش یروش شناس
 و ها داده آوری جمع شیوه لحاظ از و کاربردی مطالعات نوع از هدف به توجه با پژوهشی کمی، پژوهش، فلسفه به توجه با حاضر پژوهش

پژوهش  باشد. جامعه می ساختاری معادلات یابی مدل از نوع و همبستگی مطالعات نوع از و توصیفی روش استفاده مورد روش آنها؛ لتحلی
مورگان  –بودند، که با استفاده از جدول کرجسی  نفر 1830به تعداد  1666-200معلمان ابتدایی ناحیه دو شهر اردبیل در سال تحصیلی  کلیه

 ها پخش گردید.ها در بین آنبه روش تصادفی ساده انتخاب گردید و پرسشنامه هازن( از آن 830مرد و  102نفر) 632تعداد 

اخلاقی  رهبری پرسشنامه استفاده شد. 6و تعهدسازمانی 8، عدالت سازمانی1اخلاقی رهبری پرسشنامه از ها داده گردآوری جهت ابزار:

(8011 ) Kalshoven & etاشتراك فردی، گیریجهت اخلاقی، رهنمودهای مقیاس)انصاف، خرده 5 و گویه 80 ی: این پرسشنامه دارا 

( درجه بندی شده است. کالشون 1تا خیلی کم= 5است. هر سوال به صورت مقیاس پنج ارزشی لیکرت )خیلی زیاد= شفافیت نقش( و قدرت
 ,Nikpai, Sattar, and Malekian Mofrad)ای دیگر /. گزارش کرده اند. در مطالعه61و همکاران ضریب آلفای کرانباخ پرسنامه را 

 گزارش نموده اند. /.68/. و ضریب پایایی ترکیبی آن را هم 68ضریب آلفای کرانباخ این پرسشنامه را  (2016
سنجش عدالت گویه )پنج سوال برای  12این پرسشنامه دارای  : Huff, et al( 8080مورمن به نقل از ) و نیهوف سازمانی پرسشنامه عدالت 

 ,golparvar)ای و هفت سوال برای سنجش عدالت تعاملی( است. این پرسشنامه توسط توزیعی، شش سوال برای سنجش عدالت رویه

nasri and malekpour, 2007) و کاملا  1ای )کاملا محالفم= در ایران ترجمه و اجرا شده است. مقیاس پاسخگویی پرسشنامه پنج درجه
ضریب پایایی این پرسشنامه از طریق آلفای کرانباخ و  (khaksar, golparvar and nouri, 2007)و بر اساس گزارش( بوده 5موافقم= 

/. 20/.، 28/.، 26ای /. برای عدالت رویه30/.، 38/.، 32و گاتمن بررسی و به ترتیب برای عدالت توزیعی  براون -ضرایب تنصیف و اسپیرمن 
ضریب  .(Mahdad,  Ahmadpour and Golparvar 2013)ی /. به دست آمده است. در مطالعه20.، /20/.، 26و برای عدالت تعاملی 

/. 686/. و برای عدالت سازمانی به صورت کلی 665/.، عدالت تعاملی 265ای /.، عدالت رویه613آلفای کرانباخ برای عدالت توزیعی را 
 اند.گزارش نموده

گویه و شامل ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری  82دارای  : این پرسشنامهAllen & Meyer( 8013تعهد سازمانی ) پرسشنامه
سوال( می باشد که به صورت بسته پاسخ و با مقیاس لیکرت در یك طیف پنج درجه ای) کاملا موافقم تا کاملا مخالفم و از  2)برای هر بعد 

 گذارینمره معکوس صورت به 80 – 13 -11 – 10 -3 – 6 – 8امه عبارات ( درجه بندی شده است. همچنین در این پرسشن1تا  5
 60/0 را پرسشنامه این برای آلفا ضریب دولتی و خصوصی هایسازمان کارکنان از نفر 8563 به بوط مر های داده بررسی با مولفان. شودمی

/. گزارش 61ضریب آلفای کرانباخ تعهد سازمانی را  (parvin, kargozari, 2916)در تحقیق دیگر . اند کرده گزارش 66/0 تا 28/0 دامنه با
 اند.نموده

تن از متخصصان حوزه  11های مورد استفاده با استفاده از نظر در مطالعه حاضر روایی محتوا به روش کیفی و روایی صوری پرسشنامه
 پایایی تعیین جهت یام نور واحد اردبیل مطلوب گزارش شد.های اردبیل و پمدیریت آموزشی، فلسفه تعلیم و تربیت و برنامه ریزی دانشگاه

 سپس و اجرا بودند شده انتخاب تصادفی صورت به که پاسخگو 632 روی بر مدنظر ابزار لذا شد، استفادهخ کرانبا آلفای روش از پژوهش ابزار

  .شد محاسبه پایایی ضرایب
 ضرایب پایایی ابزارهای پژوهش -0جدول

 کرانباخ آلفای سوالات هشمار تعداد متغیرها

 61/0 1-82 80 اخلاقی رهبری

 65/0 1-80 12 عدالت سازمانی

 60/0 1-82 82 تعهد سازمانی

 قرار 65/0تا  60/0حداقل  دامنه در ابزار پژوهش پایایی ضرایب که آنجا از کرانباخ، آلفای پایایی ضرایب تحلیل از حاصل نتایج به توجه با

 شد. استفاده تائیدی عاملی تحلیل تکنیك از ابزار روایی تعیین جهت .است برخوردار مناسب پایایی ویژگی از ابزار گفت توان می دارد

 SPSSآماری  افزارهاینرم از استفاده با و آماری هایتکنیك از هاداده تحلیل و تجزیه جهت حاضر پژوهش در روش تجزیه و تحلیل:

شد.  استفاده معیار وانحراف میانگین هایشاخص فراوانی، توزیع جداول از هاداده توصیفی تحلیل در شد. استفاده زیر بشرح AMOS-22و 
 .شد استفاده تأییدی مسیر تحلیل و پیرسون همبستگی ضریب آماری هایتکنیك از پژوهش فرضیات آزمون در

 
1 Ethical Leadership Questionnaire  
2 Organizational Justice Questionnaire 
3 Organizational Commitment  Questionnaire 
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 یافته ها 
 شامل توزیع فراوانی، توصیفی، آمار هایاز شاخص برخی تدااست. اب شده ذکر پژوهش هایداده تحلیل و تجزیه از حاصل نتایج ،بخش این در

 آمده است. دست به کل نمونه برای صفر مرتبه همبستگی سپس ماتریس است، شده محاسبه پژوهش متغیرهای معیار انحراف و میانگین

 بین ساختاری روابط ،شنهادیپی آزمون مدل منظور به ادامه در و شد بررسی ساختاری معادلات یابیمدل هایفرض پیش آن، از پس

 است.  شده محاسبه معادلات ساختاری، یابیمدل آماری روش از استفاده با پژوهش، متغیرهای

 هاهای توصیفی و بررسی نرمال بودن دادهشاخص -2جدول

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل متغیر

 63/11 12/65 180 82 رهبری اخلاقی

 35/2 12/36 100 80 تعهد سازمانی

 31/5 15/30 180 82 عدالت سازمانی

و  12/36 تعهد سازمانی، 63/11و  12/65 رهبری اخلاقیهای متغیربرای دهد میانگین و انحراف معیار نشان می 8همانطوری که جدول 
  باشد.می ،31/2و  15/30 عدالت سازمانی، 35/2

 های پژوهشماتریس همبستگی بین متغیر -9 شماره جدول

 6 8 1 هاتغیرم

 30/0** 31/0** 1 رهبری اخلاقی

 50/0** 1  عدالت سازمانی

 1   تعهد سازمانی

01/0<P** 

، رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی، 31/0رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی،  یهامتغیربین دهد همبستگی نشان می 6طوری که جدول همان
 .باشدمعنادار می P>01/0 در سطح 50/0مانی، ، تعهد سازمانی و عدالت ساز30/0

 پژوهش هایمولفه خرده همبستگی بین سماتری -0 شماره جدول

 11 10 6 2 3 3 5 2 6 8 1 خرده مولفه

           1 انصاف

          1 53/0** اخلاقیرهنمودهای

         1 33/0** 66/0** فردیگیریجهت

        1 88/0** 21/0** 21/0** قدرت اشتراك

       1 21/0** 63/0** 66/0** 50/0** شفافیت نقش

      1 83/0** 58/0** 28/0** 53/0** 63/0** توزیعی عدالت

     1 58/0** 55/0** 53/0** 52/0** 30/0** 55/0** ایرویه عدالت

    1 53/0** 56/0** 32/0** 20/0** 30/0** 86/0** 23/0** تعاملی عدالت

   1 38/0** 66/0** 66/0** 28/0** 68/0** 36/0** 30/0** 31/0** اریهنج تعهد

  1 53/0** 86/0** 53/0** 82/0** 51/0** 23/0** 20/0** 26/0** 83/0** مستمر تعهد

 1 56/0** 32/0** 21/0** 56/0** 28/0** 63/0** 50/0** 66/0** 53/0** 68/0** عاطفی تعهد
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 تعهد سازمانی رهبری اخلاقی

 عدالت سازمانی

0/42** 

**35/0 
**62/0 

60/0=2R  17/0=
2

R 

 .باشدمعنادار می P>01/0 های تحقیق ارائه شده است که همه ضرایب در سطحلفههمبستگی بین خرده مو 2در جدول 

 یهامتغیربین دهد همبستگی نشان می 8طوری که جدول همانرهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی معلمان تاثیر مستقیم دارد.  :فرضیه اول

. بر این اساس فرضیه اول مطالعه حاضر تایید باشدمعنادار می P>01/0 است که این مقدار در سطح 30/0رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی، 
 شود.می

 یهامتغیربین دهد همبستگی نشان می 8طوری که جدول همان رهبری اخلاقی بر عدالت سازمانی تاثیر مستقیم دارد. فرضیه دوم:

. بر این اساس فرضیه دوم مطالعه حاضر باشدمعنادار می P>01/0 است که این مقدار در سطح 31/0رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی، 
 شود.تایید می

-متغیربین دهد همبستگی نشان می 8طوری که جدول همان عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان تاثیر مستقیم دارد. فرضیه سوم:
. بر این اساس فرضیه سوم مطالعه حاضر دباشمعنادار می P>01/0 است که این مقدار در سطح 50/0عدالت سازمانی و تعهد سازمانی،  یها

 شود.تایید می

هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی گری عدالت سازمانی بود. قبل از ارزیابی مدل، 
استفاده شد که با  p-pها از نمودار مانده های رگرسیون مورد بررسی قرار گرفت. به همین منظور، برای بررسی نرمال بودن توزیعفرضپیش

 کنند. ها از توزیع نرمال تبعیت میتوجه به قرار گرفتن تمام نقاط روی نیمساز ربع اول، مشخص شد که داده

های لازم، برای ارزیابی مدل پیشنهادی از روش فرضپس از کسب اطمینان از رعایت پیش مدل نهایی و اصلاح شده پژوهش:

ها به لحاظ آماری استفاده شد و به منظور افزایش برازش مدل، مسیرهایی که ضریب آن AMOS-22افزار ر در محیط نرمتحلیل مسی
 نمودار مسیر و ضرایب حاصل از مدل اصلاح شده آورده شده است. 8دار بود حذف شد. در شکل غیرمعنی

 
 

 

 

 

 

 تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی گری عدالت سازمانیضرایب استاندارد مدل روابط رهبری اخلاقی بر  -2شکل 

(، رهبری اخلاقی و عدالت =006/0P< ،28/0βبا توجه به مدل، به ترتیب ضرایب مسیر استاندارد بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی)
 دار است.( معنی=002/0P< ،38/0β(، عدالت سازمانی با تعهد سازمانی)=006/0P< ،65/0βسازمانی)

-، برازش مدل با استفاده از شاخصAMOS-22ها به برنامه با ورود داده پژوهش: های برازندگی مدل و بررسی فرضیهشاخص
شاخص نیکویی  (،GFI)های برازندگی، شامل شاخص هنجار شده مجذور کای)نسبت مجذور کای بر درجات آزادی(، شاخص نیکویی برازش

و جذر میانگین مجذورات خطای  (IFI)شاخص برازندگی افزایشی (،CFI)دگی تطبیقیشاخص برازن (،AGFI)برازش تعدیل یافته
 باشند.ها بیانگر برازش مطلوب مدل میهمه شاخص 5مورد بررسی قرار گرفت که بر اساس نتایج مندرج در جدول  (RMSEA)تقریب

 های برازندگی مدل اولیه و مدل نهایی اصلاح شدهشاخص -5جدول شماره 

 مقدار شاخص مدل اصلاح شده مقدار شاخص مدل اولیه ه مورد قبولدامن شاخص

CMIN/DF X2/DF<6 02/16 50/0 

CFI 6/0CFI> 25/0 66/0 

AGFI 6/0AGFI> 36/0 66/0 

RMSEA 6/0RMSEA> 12/0 01/0 

IFI 6/0IFI> 20/0 66/0 

CFI 6/0CFI> 20/0 66/0 

 (Kleine, 2013)دامنه مورد قبول از 
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 ضرایب استاندارد اثرات مستقیم، اثرات غیر مستقیم و اثرات کل مدل نهایی - 6جدول شماره 

 متغیر وابسته  

 تعهد سازمانی متغیر مستقل اثر

 28/0 رهبری اخلاقی مستقیم

 63/0 رهبری اخلاقی با واسطه عدالت سازمانی غیر مستقیم

 کل

 28/0 رهبری اخلاقی

 38/0 عدالت سازمانی

 13/0 ضریب تعیین

است که در  28/0( ضریب مسیر استاندارد بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی برابر با 1حاکی از این است که،  3تایج مندرج در جدول ن
( ضریب مسیر استاندارد بین عدالت 8دار است؛ در نتیجه، رهبری اخلاقی در افزایش تعهد سازمانی موثر بوده است؛ معنی 002/0سطح 

دار است؛ بنابراین عدالت سازمانی موجب افزایش تعهد سازمانی شده معنی 003/0است که در سطح  38/0زمانی برابر با سازمانی با تعهد سا
 است.

داری اثرات غیر برای تعیین معنی عدالت سازمانی، در رابطه بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی نقش میانجی دارد. فرضیه چهارم:

گیری اثرات درصدی توزیع نمونه 65( با فاصله اطمینان 8008)شراوت و بولگر،  "اندازخودراه "مکرر  هایگیریمستقیم از روش نمونه
داری اثرات غیر مستقیم نشان داد که سهم میانجی گری متغیر عدالت ، نتایج آزمون معنی 3استفاده شد. با توجه به اطلاعات جدول 

دار است؛ به این صورت که متغیر عدالت سازمانی در رابطه ( معنی=002/0pهد سازمانی)سازمانی در راستای رابطه بین رهبری اخلاقی و تع
 گیرد.کند. بنابراین فرضیه چهارم مطالعه حاضر نیز مورد تایید قرار میای ایفا میبین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی نقش واسطه

 بحث و نتیجه گیری
گیری عدالت سازمانی معلمان ابتدایی ناحیه دوم شهرستان قی بر تعهد سازمانی با میانجیپژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر رهبری اخلا

های ارزشمندی بدست آمد. نتایج فرضیه اول ها، یافتهتحلیل داده انجام شده است. پس از تجزیه و 1666 -1200تحصیلی  اردبیل در سال
 اخلاقی، با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد.  مطالعه نشان داد که رهبری

رضــایت شــغلی و تعهــد عــاطفی کارکنان را مورد  بااخلاقــی  که رابطه رهبری  (Neubert & et al, 2009)همسو با نتایج این یافته
لاقی ایجاد نمایند که بر شکوفایی گرایشهای توانند جو اخکه مدیران از طریق رهبـری اخلاقـی می عنوان نمودند، بررسی قرار دادند

نتایج آنها نشان داد که رهبری اخلاقـی دارای تأثیر مستقیم و . گذاردمطلـوب در کارکنـان از قبیـل رضایت شغلی و تعهد عاطفی تأثیر می
 گردد که به ایجاد می جو اخلاقیگیری  واسطه شکل تـأثیر غیرمسـتقیم به. غیر مستقیم بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنـان اسـت

 با پژوهشی در (Ahmad & et al, 2019). همچنین انجامدنوبـه خـود بـه رضـایت شـغلی بـالاتر و تعهد عاطفی بیشتر در کارکنان می

 که رهبران ندداد کارکنان نشان العادهفوق عملکرد و اخلاقی رهبری بین رابطه روانشناختی در قرارداد تحقق میانجی نقش بررسی هدف

 & Guoمطالعات ) نتایج با یافته دارند. این خود کارکنان وعملکرد خلاقانه عملکرد روانشناختی، قرارداد تحقق تقویت در اساسی نقش اخلاقی

Zhou, 2013: Gupta & Sing, 2013 ) مدارانه همسو می باشد. در تبیین این یافته می توان گفت مدیرانی که بر اساس سبك اخلاقنیز
کنند که آنچه در یك سازمان از اهمیت بسزایی برخودار است توجه و پردازند به دیگران این موضوع مهم را القا میبه فرآیند رهبری می

 یابد.پابیندی به وظایف محوله است. لذا زمانی که رهبری اخلاق مدار باشد میزان پابیندی به وظایف و تعهد سازمانی نیز افزایش می
در تحقیقی همسو و   باشد.می سازمانی بر عدالت معنادار و مثبت مستقیم، اثر دارای اخلاقی رهبری که داد نشان پژوهش دوم فرضیه جنتای

 نظر در را کارکنان نیازهای ك اخلاقی هایارزش دارایان رهبر ند کهاهعنوان کرد  (Khalkhali & Rahimi, 2015)مرتبط با این یافته 

( در تحقیق خود نشان دادند (Khayer Zahed, 2105می شوند. همچنین  آنان اعتماد افزایش باعث نماید،رفتار می هعادلان و گرفته
در تبیین  کنند. کار بیشتری انرژی و با فداکاری وظایفشان اجرای در کارکنان شوندکنند باعث میرهبرانی که بر عدالت سازمانی تاکید می

 بلکه کنند؛نمی رفتار سازمان به اهداف نیل راستای در ابزاری و وسیله عنوان به سازمان اعضای با مداراخلاق ناین یافته می توان گفت رهبرا

 طور و به کند؛می القا کارکنان به را بودن ارزشمند و بودن مهم احساس رفتار رهبران، طرز نهند. اینمی ارج را انسانی هایارزش و کرامت

 سازد. متأثر را سازمانی عدالت از انکارکن تواند ادراكمی کلی
نتایج در تایید این یافته   باشد.می سازمانی بر تعهد معنادار و مثبت مستقیم، اثر دارای عدالت سازمانی که داد نشان پژوهش سوم فرضیه نتایج

ار شهروند سازمانی و تعهد که به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی با رفت Rahman Seresht & Jonaidi Jafari (2018)مطالعات 
سازمانی پرداختند نشان دهنده همبستگی مثبت بین عدالت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی با میانجی گری تعهد شغلی بود. همچنین 
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ی نوآورانه و ( بیانگر این است که عدالت سازمانی)عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی(، فرهنگ سازمان8016) Nazir & et alنتایج مطالعات  
حمایت سازمانی ادراك شده به طور معناداری با تعهد سازمانی کارکنان ارتباط دارد. در واقع رعایت عدالت سازمانی موجب افزایش تعهد و 

که ماندگاری، افزایش کارآیی و اثربخشی و در آخر باعث موفقیت و پیروزی کارکنان در سازمان می شود. به عبارت دیگر هر گونه اقدامی 
 منجر به عادلانه تر شدن پرداخت ها، رویه ها، فرایندهای رسمی سازمان و رفتار مدیران با کارکنان می شود، تعهد و عملکرد بهتر کارکنان

 را به دنبال دارد.
 تعهد سازمانی بر معنادار و مثبت مستقیم، اثر غیر دارای سازمانی عدالت بواسطه اخلاقی رهبری که داد نشان پژوهش چهارم فرضیه نتایج

 ,Abuzaid, 2018: Guo & Zhou, 2103: Gupta & Sing, 2013: Haji Karimi, Rezaeianمطالعات ) نتایج با یافته این باشد.می

Alam Tabriz & Soltani, 2012: Hasani, Araszadeh & Kazemzadeh Baittali, 2017) اند که همسو است که همگی نشان داده
توان در تبیین این یافته می دار دارد.گیری عدالت سازمانی نقشی مثبت و معنیسطح تعهد سازمانی با میانجی ایشافز در اخلاقی رهبری

 به احترام گیری،تصمیم در کارکنان دادن مشارکت با مداراخلاق رهبران. است مداراخلاق رهبران هایویژگی مهمترین از گفت که عدالت

 سازمانی عدالت ادراك باعث دارند، کارکنان با که ایانسانی روابط به توجه و مشکلات به نسبت ساسیتح آنان، هایایده و اظهارنظرها

 و نگرش بر مهمی تأثیر سازمان، در عادلانه رفتار ادراك و احساس توان گفت کهطرفی دیگر در تبیین این یافته می شوند. ازمی کارکنان
 عملکرد بهبود برای را خود مشارکت تا بیشتر کار کنند و با تعهد و وفاداری، کنندمی پیدا انگیزه کارکنان نتیجه در و گذاشته کارکنان رفتار

-ارزش از حمایت و تدوین با اخلاقی رهبران توان استفاده کرد این است کههایی که برای این یافته میاز دیگر تبیین دهند. افزایش سازمان
 یکدیگر با ایمدارانهاخلاق تعاملات سازمان، اعضای و رهبران تا کنندمی فراهم چهارچوبی مان،ساز بر حاکم اخلاقی اصول و هنجارها ها،

 وظیفه از فراتر هایفعالیت برای زمینه و داده افزایش را سازمان به کارکنان تعهد کارکنان، و رهبران بین اعتماد و تعامل بهبود سازند. برقرار

 . شودمی فراهم رسمی،
 تعاملات به توجه با. دارند آموزش و پرورش سازمان اهداف تحقق در نقش اساسی مدارس توان گفت مدیرانپایانی می به عنوان سخن

 در سازمانی اتصال سلسله مراتب حلقه مهمترین که هستند مدیران این رسدمی نظر به اولیا و آموزان دانش معلمان، مدیران با اجرایی بالای
پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی با . کنندمی ایفا را هدایتگر و مهم ینقش و باشند آموزش و پرورش

تأیید  به توجه با. گمارد تعهد سازمانی معلمان همت افزایش به فرضیه آزمودن این با تا تلاش نمود گیری عدالت سازمانیمیانجی
که وجود یك رهبر اخلاق مدار و با انصاف، با جهت گیری ها و رهنمودهای اخلاقی  رسدمی نظر به تحقیق این یمطرح شده هایفرضیه

تواند از طریق برقراری تعامل بهتر با معلمان و توزیع درست قدرت در که دارد و با به اشتراك گذاشتن قدرت در سازمان و شفافیت نقش، می
 باعث افزایش تعهد و وفاداری در معلمان شود. را به دنبال داشته و در نتیجه  مثبت سازمانی نتایج سازمان،

 پیشنهادهای کاربردی
 شود:می پیشنهاد مدارس مدیران و پرورش و آموزش مسئولین به معلمان، سازمانی تعهد افزایش جهت زیر راهکارهای نهایت در

شان بر انجام درست وظایف باشد چرا که که وجهمدار و تاکید و تشود مدیران در فرایند رهبری، اخلاقبر اساس نتایج فرضیه اول توصیه می
 یابد.رهبری اخلاق مدار، میزان پابیندی به وظایف و تعهد سازمانی را افزایش می

 رفتار و معلمان انسانی کرامت حفظ و ادب رعایت و مدیران از طریق ایجاد جو اخلاقی است با توجه به نتایج فرضیه دوم تحقیق شایسته

 عدالت از کارکنان تواند ادراكمی بودن ارزشمند و بودن مهم احساسزیرا  کنند. رفتار منصفانه و داشته فراوان دقت ن،آنا با تبعیض بدون

 سازد. متأثر را سازمانی
 باقانط ترفیع، و ارتقاء مزایا، و هاپاداش پرداخت با رعایت عدالت در پرورش باید و آموزش مسئولان و مدیرانمنطبق با نتایج فرضه سوم،  

 فرایندهای و هارویه زمینه در معلمان از اطلاعات کسب کاری، مسائل مورد در معلمان با مشورت دریافتی، حقوق با هامسئولیت و وظایف
 گیری باعث افزایش تعهد و عملکرد بهتر کارکنان شوند.تصمیم

 اخلاقی اصول و هنجارها ها،ارزش از حمایت و تدوین با اخلاقی شود رهبرانبر اساس نتایج حاصل از فرضیه چهارم این تحقیق توصیه می

 و تعامل بهبودچرا که  سازند. برقرار یکدیگر با ایمدارانهاخلاق تعاملات سازمان، اعضای تا کنندمی فراهم چهارچوبی سازمان، بر حاکم
 . کندمی فراهم رسمی، وظیفه از فراتر هایفعالیت یبرا را زمینه و داده افزایش را سازمان به کارکنان تعهد کارکنان، و رهبران بین اعتماد

 ها محدودیت
شهرستان اردبیل انجام شد و لذا در تعمیم نتایج به سایر  8مهمترین محدودیت مطالعه حاضر این بود که این پژوهش در بین معلمان ناحیه 

 معلمان در سایر شهرها باید با احتیاط عمل کرد.
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بررسی سطح متغیرهای مورد مطالعه از پرسشنامه استفاده شد و چون پرسشنامه ها، ابزار خودگزارشی هستند همچنین در مطالعه حاضر برای 
امکان دارد که به دلیل مشکلاتی همچون آمایه پاسخ نتایج تحقیق گاها غیر واقعی و معرف سطح واقعی متغیر در نمونه مورد مطالعه نباشد 

 ج احتیاط لازم صورت بگیرد.که در این مورد نیز باید در تعمیم نتای

 ملاحظات اخلاقی
 پیش از شروع کار با شرکت کنندگان در مورد موضوع پژوهش صحبت و رضایت آن ها دریافت شد. -1
پیش از شروع کار ، شرکت کننده گان از روش اجرای مطالعه مطلع شدند و به آنها اطمینان داده شد که از اطلاعات شخصی و  -8

 ظت خواهد شد.خصوصی شرکت کنندگان محاف
 نتایج در صورت تمایل برای آنها تفسیر خواهد شد.  -6
  مشارکت در تحقیق موجب هیچگونه بار مالی برای شرکت کنندگان نخواهد شد. -2

 سپاسگزاری
حیه از همه کسانی )اساتید محترم گروه علوم تربیتی دانشگاه محقق اردبیلی، مدیریت محترم و معلمان زحمت کش اداره آموزش و پرورش نا

شهرستان اردبیل( که در نگارش این مقاله با نویسندگان همکاری کردند و راهکارها و پیشنهادات سازنده ای را ارایه نمودند، نهایت تشکر  8
 و قدردانی را داریم.
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 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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