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چکیده
هاي مختلـف  ثیر سبکأتواند تحت تتعهد سازمانی به عنوان یکی از متغیرهاي مهم سازمانی می

ثیرات رهبري اخلاقـی بـر   أهدف این مقاله بررسی ت. ها باشدرهبران سازمان و نحوه برخورد آن
ی و تعهـد  ابتـدا متغیرهـاي رهبـري اخلاق ـ   ، روایـن از. اسـت روي ابعاد مختلف تعهد سـازمانی  

. آوري داده از جامعه مـورد نظـر پـرداختیم   سپس به جمع.را تشریح نمودیمسازمانی و ابعاد آن 
را سپس با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی، ابعاد متغیرهـاي رهبـري اخلاقـی و تعهـد سـازمانی      

د رهبـري  ابعـا . ها سه بعد بـراي هـر متغیـر تعیـین شـد     که با توجه به نتایج تحلیلبررسی نمودیم
سازي نقش و تسهیم قدرت ابعـاد تعهـد سـازمانی شـامل     اخلاقی شامل اخلاق و انصاف، شفاف

ییـدي و بـا   تأسپس با استفاده از تحلیل عـاملی  . استتعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري 
دهد کـه بعـد   نتایج نشان می. کردیمبررسی را هاي مطرح شده فرضیهAMOSافزار کمک نرم

بعـد انصـاف واخـلاق بـر تعهـد عـاطفی و تعهـد        ،زي نقش فقط بر روي تعهد عاطفیساشفاف
.استثیرگذار أهنجاري و بعد تسهیم قدرت بر روي هر سه بعد تعهد سازمانی ت

سـبک رهبـري، تحلیـل    تعهد سازمانی، رهبري اخلاقـی،  : واژگان کلیدي
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مقدمه
هاسـت و تعـاریف   شـده در سـازمان  ترین موضـوعات بررسـی  تعهد سازمانی یکی از متداول

اي که بر رفتـار پیروانشـان دارنـد در    رهبران به دلیل تأثیرات ویژه. مختلفی از آن ارائه شده است
هـاي مختلفـی بـراي رهبـران     هـا و ویژگـی  سـبک . انـد آثار مدیریت بسیار مورد توجه قرار گفتـه 

ي بـه عنـوان یکـی از    هـاي رهبـري، اخـلاق مـدار    در برخـی از سـبک  . اثربخش ذکر شده است
رهبري اخلاقی به عنوان یک سـبک مسـتقل رهبـري موضـوع     . هاي مهم ذکر شده استویژگی

در . اسـت نسبتاً جدیدي است که هنوز تمامی ابعاد آن به طور کامـل مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه     
بـه  گیـري نبایـد تنهـا   است که رهبران در هنگام تصمیممداري رهبران، عنوان شدهتوضیح اخلاق

ــد          ــاهی یابن ــراد آگ ــامی اف ــمیم روي تم ــایج تص ــد از نت ــه بای ــد بلک ــه نماین ــود توج ــافع خ من
)Stansbury, 2009 .(انـد ی را براي رهبري اخلاقی بر شمردههاي مختلفدر آثار مختلف ویژگی .

بـا توجـه بـه    . ها عبارتند از رفتار منصفانه، صداقت، همراهی با پیروان و غیرهبرخی از این ویژگی
هاي شناسایی شده براي رهبـري اخلاقـی تـأثیرات مثبتـی     رود که ویژگیها انتظار میین ویژگیا

اما هنوز هم شواهد تجربی در مورد آثار و نتـایج  .ها و رفتارهاي کارکنان داشته باشندبر گرایش
اي ثیرات ویـژه أبـه دلیـل ت ـ  ). Kalshoven and Den Hartog, 2009(اسـت  رهبري اخلاقی محدود 

هـایی کـه رهبـران از آن اسـتفاده     رفتار رهبران بر رفتار پیروان دارد توجـه و مطالعـات سـبک   که 
کنند و همچنین مطالعه رفتار رهبران بسیار حائز اهمیـت اسـت زیـرا بـا مطالعـه رفتـار رهبـران        می
توان تاثیرات احتمالی آن را بر سایر متغیرهاي سازمانی مشـخص نمـود و بـا کنتـرل آن سـایر      می
با توجه به لزوم بررسی رهبري اخلاقی به عنـوان یکـی   . رهاي سازمانی را تحت تاثیرقرار دادمتغی

هاي رهبـري و همچنـین بـه عنـوان عامـل اثرگـذار بـر متغیرهـاي سـازمانی ماننـد تعهـد            از سبک
تمامی ابعاد متغیرهاي رهبـري  کنیم که به بررسی این تاثیرات درسازمانی، در این مقاله سعی می

و تعهد سازمانی بپردازیم تا نتیجه جـامع و کـاملی از تـاثیرات هـر یـک از ابعـاد رهبـري        اخلاقی
با مشخص شدن تاثیرات هر یک از ابعاد رهبري اخلاقی بـر  . اخلاقی بر تعهد سازمانی ارایه دهیم

توان مشخص نمود که با توجه به میزان مطابقـت رفتـار رهبـر بـا ابعـاد رهبـري       تعهد سازمانی می
تواننـد بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان خـود       ها بـا رفتـار خـود مـی    چگونه رهبران سازماناخلاقی،

تواننـد بـا تغییـر در رفتـار خـود بـر تعهـد سـازمانی         و اینکه رهبـران چگونـه مـی   . باشندتاثیرگذار
.کارکنان تاثیرگذار باشند

دي هـوق و دن  رو در این تحقیق سعی داریم تا با استناد به سه بعد ارائه شده توسـط از این
سـازي نقـش و تسـهیم    مـداري، شـفاف  هارتوگ، براي رهبري اخلاقی که عبارتنـد از اخـلاق  
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گانـه آلـن و میـر    آثار و نتایج آن را  بر  ابعاد سه) De Hoogh and Den Hartog, 2008(قدرت
Allen and(بررسی نمـاییم ) تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري(براي  تعهد سازمانی 

Meyer, 1990.(        بنابر این در بخش اول مقالـه بـه تشـریح رهبـري اخلاقـی و تعهـد سـازمانی و
در ادامه با توجه به مرور ادبیات موضـوع بـه ارایـه    . پردازیمها میهمچنین ابعاد هر یک از آن

هاي جمع آوري شده از جامعه مـورد نظـر ضـمن    سپس با توجه به داده. می پردازیماتفرضی
و در . پـردازیم هـا بـه تجزیـه و تحلیـل داده مـی     رد اسـتفاده بـراي تحلیـل داده   تشریح روش مو

. دهیمها را ارائه میهاي تحقیق را آزمون نموده و نتایج تحلیلنهایت فرضیه

پیشینه پژوهش
پیشینه نظري 

تفاسـیر  باشـد کـه   مـی ها ترین موضوعات بررسی شده در سازمانتعهد سازمانی یکی از متداول
تعهد سازمانی را به صـورت همانندسـازي   ) 1974(و سایرین1پورتر. از آن ارائه شده استمختلفی

د ها براي مانـدن در سـازمان تعریـف نمودن ـ   هاي کارکنان با ارزش هاي سازمانی و تمایل آنانگیزه
)Porter, et al. 2004 .(  2ارُیلـی و چـاتمن)تعهـد سـازمانی را از منظـر تعلـق روانـی بررسـی       ) 1986

هـا یـا   سـازي یـا پـذیرش ویژگـی    کننـده میـزان درونـی   تعهـد سـازمانی مـنعکس   «و معتقد بودند که 
) 1990(3آلـن و میـر  ). O’Reilly and Chatman, 1986(» هـاي سـازمانی توسـط کارکنـان    دیـدگاه 

جـه  توانند به طور کامل مبین مفهوم تعهـد سـازمانی باشـند و در نتی   اند که این ابعاد نمیعنوان نموده
بعدي تعهد سازمانی را ارائـه نمودنـد کـه متشـکل از تعهـد عـاطفی، تعهـد مسـتمر و تعهـد          مدل سه

,Allen and Meyer(ت اي مـورد پـذیرش محققـان قـرار گرفتـه اس ـ     طور گستردههنجاري بوده و به

صورت تعلق عاطفی بـه سـازمان، یکـی شـدن بـا آن و      تعهد عاطفی را به) 1991(میر و آلن ). 1990
از بین ابعـاد سـه گانـه    ). Meyer and Allen, 1991(د انندي به سازمان و اهداف آن تعریف نمودهپایب

.Meyer, et al(تعهد، تعهد عـاطفی بیشـترین ارتبـاط را بـا رفتارهـاي مثبـت کارکنـان داشـته اسـت         

ماننـد کـه اهـداف    یـن دلیـل در سـازمان مـی    اکسانی که تعهد عاطفی بـه سـازمان دارنـد بـه    ).2002
سـتمر  تعهـد م ) 1997(میر و آلـن  . نددانهاي سازمان میخصی خود را همراستا با اهداف و ارزشش

در تعهـد مسـتمر   . انـد تعریـف نمـوده  » هـاي ناشـی از تـرك سـازمان    آگاهی از هزینه«را به صورت 
باشـد بـدین معنـی کـه تـرك      وابستگی فرد به سازمان بر مبناي ارزیابی اقتصادي از منافع حاصل می

تعهـد مسـتمر   ).Beck and Wilson, 2000(همـراه دارد هاي اقتصـادي بـراي فـرد بـه    ان ریسکسازم

1. Porter
2. O’Reilly and Chatman
3. Allen and Meyer
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د زیـرا فـرد در مواجهـه بـا     هاي جایگزین براي فرد حداقل باشنزمانی حداکثر خواهد بود که گزینه
اي، هآخرین بعـد مـدل سـه مؤلف ـ   ). Wasti, 2003(هاي بهتر، سازمان را ترك خواهد نمودجایگزین

شـود  تعریف مـی » احساس وظیفه براي ادامه فعالیت در سازمان«که به صورت استهنجاري تعهد 
)Meyer and Allen, 1991 .(سازي شده افـراد را ملـزم   نجاري درونیدر این بعد از تعهد، باورهاي ه

افراد داراي تعهد هنجاري، ماندن در سازمان را صـرف نظـر از اینکـه    . سازدبه ماندن در سازمان می
است، بـه لحـاظ اخلاقـی    ها چه میزان جایگاه یا رضایت شغلی او را ارتقاء دادهازمان در طی سالس

). Iverson and Buttigieg, 1999(داننددرست می
. در آثار مدیریت حساسیت خاصی روي رهبران و ویژگی هاي رفتاري آن ها وجود دارد

است و آثار و نتـایج  ران ذکر شدههاي مختلفی براي رفتار رهبطوریکه خصوصیات و سبکهب
هـاي  سـبک . تها بر کارکنان و کل سازمان مورد بررسی قرار گرفته اسهر یک از این سبک

رهبري سنتی مبتنی بر مدل سلسله مراتبی بود که در آن قدرت در بالاي سازمان قـرار داشـت،   
منزلـه یـک عضـو    تـر بـه  شـد و پیـروان در سـطوح پـایین    دستورات از بالا به پایین دیکتـه مـی  

هــاي ســنتی رهبــري بــراي از ایــن رو، ســبک. ســازمانی ملــزم بــه پیــروي از دســتورات بودنــد
پـور، خلیلـی،   زاهـدي، ابـراهیم  (انـد  هماهنگ شدن با تغییرات، کارایی خـود را از دسـت داده  

هـا و  یکی از رویکردهاي جدید رهبري که بسیار مـورد توجـه قـرار گرفتـه و ضـعف     ). 1392
نیـز ترپیش. هاي سنتی رهبري را برطرف نموده، رویکرد رهبري اخلاقی استمشکلات مدل

اما در دهه پایانی گرفتهاي مختلف مدنظر قرار میجنبه هاي اخلاقی رفتار رهبران در سبک
نصـر اصـفهانی،   (قرن بیستم بـه طـور جـدي در ادبیـات رهبـري و مـدیریت وارد شـده اسـت         

تدا پژوهشگرانی که به جوانـب اخلاقـی رفتـار رهبـري     در اب). 1392غضنفري و عامري نسب، 
ــین خودخــواهی و دیگــر   ــنش ب ــه صــورت ت ــد توجــه داشــتند، آن را ب خــواهی مطــرح نمودن

)Turner et al., 2002 .(عنوان مثال کانونگو به)نماید کـه رهبـر بـراي اینکـه     عنوان می) 2001
اي بروز دهد که به دیگران نفـع  هیک رهبر اخلاقی تلقی شود باید اقدامات یا رفتارهاي شایست

رسـاند پرهیـز   آوري که بـه دیگـران آسـیب مـی    سانند و باید از اقدامات یا رفتارهاي زیانرمی
هـاي  صورت کشمکش بین انگیـزه اکثر محققان رهبري اخلاقی را به).Kanungo, 2001(د کن

رهبر اخلاقـی توسـط   ند که یکااند و عنوان نمودهخودخواهانه و دیگرخواهانه تعریف نموده
طلبـی شخصـی   جـاي منفعـت  هـاي صـحیح بـه   مجموعه اي از باورهاي پذیرفته شده و قضاوت

).Turner et al., 2002(نمایدعمل می
بـراون، تروینـو و   . اما اخیراً رهبري اخلاقی به عنوان یک سبک مستقل مطرح شـده اسـت  
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عنوان یک سـبک مسـتقل   را بهاز نخستین کسانی بودند که رهبري اخلاقی ) 2005(1هریسون
، رهبـري اخلاقـی را بـه صـورت     2آنها با استناد بـه نظریـه یـادگیري اجتمـاعی    . در نظر گرفتند

لحاظ هنجاري در اعمال شخصی و روابط میان فـردي و ترغیـب چنـین    نمود رفتار مناسب به«
. نمودنـد تعریـف  » رفتارهایی در پیروان از طریق ارتباطات دوجانبه، تشـویق و تصـمیم گیـري   

هــا، رهبــران اخلاقــی از ارتباطــات، پــاداش و تنبیــه و همچنــین الگوســازي   طبــق تعریــف آن
ــروز رفتــار اخلاقــی اســتفاده مــی    ــراي ب کننــدرفتارهــاي مطلــوب بــراي ترغیــب زیردســتان ب

)Brown, Treviño and Harrison, 2005(.
و رفتارهـاي  بعـدي در نظـر گرفتـه   رهبـري اخلاقـی را تـک   ) 2005(براون و همکـارانش  

ها رهبران اخلاقـی را صـادق، قابـل اعتمـاد،     آن. مختلفی را براي یک رهبر اخلاقی برشمردند
عنوان نمودند کـه هـر یـک از    ) 2008(3دي هوق و دن هارتوگ. منصف و باملاحظه دانستند

این رفتارهاي اخلاقی رهبران بـا یکـدیگر متفاوتنـد و ممکـن اسـت تـأثیرات متفـاوتی داشـته         
هـاي  هاي ارائه شده توسط براون و سایرین و پژوهشها با استناد به ویژگیرو آناز این.باشند

.پیشین سه بعد را براي رهبري اخلاقی در نظر گرفتند
شـود کـه چنـین رهبرانـی تصـمیماتی      در بعد اول یا اخلاق مـداري و انصـاف، عنـوان مـی    

در بعـد دوم کـه   . نماینـد پـا مـی  کننـد و در محـیط کـار عـدالت بر    اصولی و منصفانه اتخاذ می
گردد که رهبـران اخلاقـی بـه صـورت شـفاف عمـل       شود بیان میشفافیت در نقش نامیده می

. کننـد مایند و پیروان را به رفتار اخلاقی ترغیب و تشویق مـی کنند، ارتباطات باز ایجاد می می
ي ها بـه زیردسـتان   اشد، رهبران اخلاقی در تصمیم گیربدر بعد سوم که بعد تسهیم قدرت می

De Hoogh and(ها و نگرانی هاي آن ها گوش می دهندخود اجازه اظهار نظر داده و به ایده

Den Hartog, 2008.(
گرفتن رهبري اخلاقی، جو اخلاقـی در  در پیشۀدر نتیج) 2003(و سایرین 4به گفته کالن

کننــده در سزمانی اســت کــه مــنعکجــو اخلاقــی نــوعی جــو ســا. گــرددســازمان حــاکم مــی
چنـین جـوي   . ها، سیاست ها و اقداماتی با نتایج اخلاقی در سازمان می باشـد گرفتن رویهپیش

زمانی ایجاد می شود که اعضـاي سـازمان بـاور داشـته باشـند کـه اسـتانداردها یـا هنجارهـاي          
هاي افـراد نسـبت   وجود این جو بر گرایش. گیري در سازمان وجود دارداخلاقی براي تصمیم

شــغل و سازمانشــان مــن جملــه رضــایت شــغلی و تعهــد ســازمانی تــأثیر خواهــد گذاشــت بــه 

1. Brown, Treviño and Harrison
2. Social learning theory
3. De Hoogh and Den Hartog
4. Cullen
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)Cullen, Parboteeah and Victor, 2005.(   بـراون و سـایرین)عوامـل تعیـین کننـده و    ) 2005
پیـروي  نظیـر (هاي فردي رهبر ها ویژگیآن. نتایج رهبري اخلاقی را مورد بررسی قرار دادند

را بـه ) نقش پذیري و محـیط اخلاقـی  نظیر(و متغیرهاي موقعیتی ) قیاز وجدان، استدلال اخلا
ر گیـري اخلاقـی پیـروان، رفتــا   کننــده رهبـري اخلاقـی و متغیرهـاي تصــمیم   بینـی عنـوان پـیش  

ها زمانیکـه  طبق تحلیل آن. ها را از نتایج آن دانستنددوستانه، رضایت، انگیزش و تعهد آننوع
کـه بـا رفتارهـاي اخلاقـی، صـداقت و اهمیـت دادن بـه        کارکنان در محیطـی فعالیـت نماینـد    

سایرین و عدالت میان فردي همراه است، رضایت شغلی بالاتر و تعهد بیشـتري بـه سازمانشـان    
به بررسی تأثیر رهبـري  ) 2004(و سایرین 1ژو. )Brown, Treviño and Harrison, 2005(دارند

مفهـومی را ارائـه نمودنـد کـه در آن     یـک مـدل  آن هـا . اخلاقی بر رفتار کارکنـان پرداختنـد  
متغیرهاي احساس روانی اختیار و اطمینان به رفتار رهبر به عنوان متغیرهـاي میـانجی در رابطـه    

ها شواهد تجربی در رابطـه  اما آن. بین رهبري اخلاقی و تعهد سازمانی کارکنان مطرح گردید
وهشـگران زیـادي بـروز تعهـد     پژ). Zhu, May and Avolio, 2004(بـا کارشـان ارائـه ندادنـد    

.Neubert, et al(اندسازمانی در کارکنان را به عنوان یکی از نتایج رهبري اخلاقی ذکر نموده

هـا اغلـب   امـا ایـن پـژوهش   ). Ponnu and Tennakoon, 2009؛ Kim and Brymer, 2011؛ 2009
. سـی ننمـوده انـد   بعدي در نظر گرفته و تأثیر جوانب مختلف آن را برررهبري اخلاقی را تک

ۀاز این رو در این پژوهش ما با استناد به ابعاد ارائه شده توسط دي هوق و دن هارتوگ، رابط ـ
را انصاف و اخلاق مداري، شفافیت نقش و تسـهیم قـدرت  (بین ابعاد مختلف رهبري اخلاقی 

قـرار  مورد بررسی)تعهد عاطفی، تعهد هنجاري و تعهد مستمر(با ابعاد مختلف تعهد سازمانی 
. دهیم تا نتیجه هر یک از ابعاد به صورت مستقل تشریح گرددمی

پیشینه تجربی 
هـاي داخلـی و   در زمینه تأثیر رابطۀ رهبري اخلاقی با متغیرهاي مختلف سازمانی پـژوهش 

ها و شـرایط سـازمانی مختلفـی    ها در محیطاین پژوهش. خارجی مختلفی صورت گرفته است
تـرین ارتبـاط را بـا پـژوهش مـا      هـا کـه نزدیـک   ه برخی از این پـژوهش در ادام. اندانجام شده

:اند عنوان خواهند شدداشته
در پژوهشی که در جامعه آماري کارکنان دانشگاه تبریـز بـه   ) 1393(زاده و بوداقی عباس

هـا بـا   آن. پذیري سازمانی بررسی کردنـد انجام رسید، تأثیر رهبري اخلاق را بر ظرفیت انطباق
و بــراون ) 2010(هــاي دن هــارتوق و دي هــاق ج ابعــاد رهبــري اخلاقــی از پــژوهشاســتخرا

1. Zhu
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تأثیر چهار بعد انصاف، تسهیم قدرت، وضوح نقش و هدایت اخلاقـی را بـر ظرفیـت    ) 2004(
نتایج تحلیل رگرسیون انجام شده نشان داد که سـه بعـد   . پذیري مورد مطالعه قرار دادندانطباق

پذیري کارکنان دارد خلاقی تأثیر معناداري بر ظرفیت انطباقانصاف، وضوح نقش و هدایت ا
). 1393عباس زاده و بوداقی، (

ــن رهبــري اخلاقــی و رضــایت شــغلی و تعهــد عــاطفی  ۀرابطــ) 2009(و ســایرین 1وبرتئ
ها عنوان نمودند که مدیران از طریق رهبـري اخلاقـی   آن. کارکنان را مورد بررسی قرار دادند

هاي مطلـوب در کارکنـان از قبیـل    ی ایجاد نمایند که بر شکوفایی گرایشتوانند جو اخلاقمی
ها نشان داد که رهبري اخلاقـی داراي  نتایج آن. گذاردرضایت شغلی و تعهد عاطفی تأثیر می

تـأثیر غیرمسـتقیم   .اسـت تأثیر مستقیم و غیر مستقیم بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنـان  
نوبـه خـود بـه رضـایت شـغلی بـالاتر و       گردد که بهایجاد میگیري جو اخلاقیواسطه شکلبه

)Neubert, et al. 2009(انجامدتعهد عاطفی بیشتر در کارکنان می
تأثیر رهبري اخلاقی را بر رضـایت شـغلی و تعهـد عـاطفی مـدیران      )2011(2کیم و بریمر

عف و قصـد خـروج از   ها را بر نتایج رفتاري مدیران از قبیل تلاش مضامیانی و سپس تأثیر آن
324هتـل انجـام داده و   30ها تحلیـل تجربـی خـود را در    آن. سازمان مورد بررسی قرار دادند

ها نشان داد که رهبري اخلاقی مدیران مطالعه آن. ها شرکت نمودندمدیر میانی در بررسی آن
غلی الزامـاً  مثبتی با رضایت شغلی و تعهد عاطفی مدیران میانی دارد اما رضایت ش ـۀارشد رابط

مثبت بین تلاش مضـاعف مـدیران   ۀرابط. گرددها براي تلاش مضاعف منجر نمیبه تمایل آن
). Kim and Brymer, 2011(و عملکرد رقابتی هتل نیز تأیید گردید

بین رهبري اخلاقی سرپرستان و رفتار شهروندي سـازمانی را  ۀرابط) 2012(و همکاران 3انور
دهنـده  پاسـخ 281براي این مطالعـه  . دادندد عاطفی مورد بررسی قرار از طریق نقش میانجی تعه

تحلیل همبسـتگی، رابطـه مثبـت    . اي مالزي مورد بررسی قرار گرفتندهاي بانکی و بیمهاز شرکت
همچنـین تـأثیر تعهـد    . بین رهبري اخلاقی سرپرستان و رفتار شـهروندي سـازمانی را تأییـد نمـود    

). Anwar et al., 2012(این رابطه تأیید گردیدعاطفی به عنان متغیر میانجی 
ارتبــاط بــین رفتــار رهبــري اخلاقــی و عملکــرد کارکنــان را بررســی ) 2009(4پونــو و تنــاکون

ها در این راستا تأثیر رهبري اخلاقی را بر نتایج نگرش کارکنان از قبیـل تعهـد سـازمانی    آن. نمودند
مـدیر  172آوري شـده از  هـاي جمـع  این مطالعه از داده.و اعتماد به رهبران مورد بررسی قرار دادند

1. Neubert
2. Kim and Brymer
3. Anwar
4. Ponnu and Tennakoon
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نتایج این مطالعه وجود تأثیر مثبت رهبري اخلاقـی  . هاي مالزي استفاده نمودسطح میانی در سازمان
). Ponnu and Tennakoon, 2009(را بر تعهد سازمانی و اعتماد کارکنان به رهبر تأیید نمود

بین رهبري اخلاقی، اعتماد سـازمانی، تعهـد   ۀابطبه بررسی ر) 2012(1توکماكگوسل و 
هـاي  هـاي خصوصـی در ترکیـه پرداختنـد و داده    عاطفی و رضایت شغلی در یکی از دانشگاه

هـا نشـان داد   نتـایج آن . هاي تحلیل آماري مورد بررسی قرار دادندوري شده را با روشآجمع
عـاطفی و رضـایت شـغلی وجـود     مثبتی بین رهبري اخلاقی، اعتماد سـازمانی، تعهـد  ۀکه رابط

). Gucel and Tokmak, 2012(دارد

پژوهشمدل مفهومی و فرضیه هاي 
با توجه به تحقیقات دي هوق و دن هارتوگ سه بعد براي رهبري اخلاقی در نظـر گرفتـه   

باشـد است که ایـن ابعـاد شـامل انصـاف و اخـلاق، شـفافیت نقـش و تسـهیم قـدرت مـی          شده
)De Hoogh and Den Hartog, 2008.(آلـن و میـر در زمینـه تعهـد     ۀهمچنین باتوجه به مطالع ـ

توان شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهـد  ها تعهد سازمانی را میبندي آنسازمانی و دسته
). Meyer and Allen, 2004(هنجاري دانست

)محقق ساخته(مدل مفهومی تحقیق:1شکل 

ا توجه به متفاوت بودن انگیزه کارکنان در بروز رفتار تعهد سازمانی در هر یـک از ابعـاد   ب

1. Gucel and Tokmak

انصاف و اخلاق

شفاف سازي نقش

تسهیم قدرت

تعهد عاطفی

تعهد مستمر

تعهد هنجاري

H1-1
H2-1

H3-1

H1-2
H2-2

H3-2

H1-3
H2-3

H3-3
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این پژوهش قصد دارد که تـاثیرات هـر یـک از    و همچنین متفاوت بودن ابعاد رهبري اخلاقی
از . ابعاد رهبري اخلاقی را بر ابعاد تعهد سازمانی به صورت مسـتقل مـورد بررسـی قـرار دهـد     

.گرددهاي اصلی تحقیق با توجه به مرورد ادبیات موضوع به شرح زیر بیان میاین رو فرضیه
H1 :رهبري اخلاقی بر تعهد سازمانی تاثیرگذار است.

تر و مستقل ابعاد متغیرهاي رهبـري  گیري فرضیه اصلی و همچنین بررسی دقیقبراي اندازه
یـر مـورد بررسـی قـرار     فرعـی ز ۀفرضـی 9اصـلی را در قالـب   ۀاخلاقی و تعهد سازمانی فرضـی 

.دهیممی
1-1H :   ــاطفی ــر تعهــد ع انصــاف و اخــلاق ب

.تاثیرگذار است
2-1H :    انصاف و اخلاق بـر تعهـد مسـتمر

.تاثیرگذار است
3-1H : انصــاف و اخــلاق بــر تعهــد هنجــاري

.ستاراتاثیرگذ
1-2H :سازي نقش بر تعهد عاطفی شفاف

.تاثیرگذار است
2-2H :سـتمر  سـازي نقـش بـر تعهـد م    شفاف

.تاثیرگذار است
3-2H :ســـازي نقـــش بـــر تعهـــد شـــفاف

.هنجاري تاثیرگذار است
1-3H :  تســـهیم قـــدرت بـــر تعهـــد عـــاطفی

.تاثیرگذار است
2-3H :   ــتمر ــد مس ــر تعه ــدرت ب ــهیم ق تس

.تاثیرگذار است
3-3H :     ــد هنجــاري ــر تعه ــدرت ب ــهیم ق تس

.تاثیرگذار است

پژوهششناسی روش
.اسـت )پـس از وقـوع  (بردي و از نظـر ماهیـت، علـی    کـار هـدف، حیـث ازحاضرتحقیق

باشد که شامل کارمندان هیئت علمـی و غیـر   جامعه تحقیق حاضر کارکنان دانشگاه گیلان می
گیـري گروهـی   به علـت گسـترده بـودن جامعـه مـورد نظـر از روش نمونـه       . هیئت علمی است

گیـري کـوکران   رمول نمونهنفر بود که با توجه ف772تعداد کل کارمندان جامعه . استفاده شد
نفـر کارمنـد   111، تعـداد نمونه گرفته شد که از ایـن 257درصد تعداد 95و با سطح اطمینان 

285بـا توجـه بـه حجـم نمونـه تعـداد       . باشدی میمعلنفر کارمند هیئت146ی و معلغیر هیئت
13عـداد  ت. نامـه بازگشـت داده شـد   پرسـش 270نامه توزیع گردیـد کـه از ایـن تعـداد     پرسش
.پرسشنامه صحیح مورد  استفاده قرار گرفت257در نهایت . نامه غیرقابل استفاده بودپرسش

نامـه  پرسـش 2نامـه بـود کـه بـا مطالعـه ادبیـات موضـوع        ابزار گردآوري اطلاعات پرسش
نامـه دوم مربـوط   سوال پرسش16نامه اول مربوط به رهبري اخلاقی با پرسش. طراحی گردید
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اعتبار محتـوایی  . استفاده شد) 2004(نامه آلن و میر سوال که از پرسش23مانی با به تعهد ساز
آزمـون  پایایی آن نیز پس از انجام پیش. نامه با نظرسنجی از اساتید و خبرگان انجام شدپرسش

نامـه  سنجه از پرسش5نامه رهبري اخلاقی و سنجه از پرسش3و حذف ) پرسشنامه30تعداد (
هـاي رهبـري   زمـون، میـزان ضـریب آلفـاي کرونبـاخ بـراي سـوال       آتعهد سازمانی بعد از پیش

.درصد محاسبه شد90هاي تعهد سازمانی درصد براي سوال92اخلاقی 

هانامهپایایی پرسش. 1جدول 

به منظـور شـناخت متغیرهـاي پنهـان رهبـري اخلاقـی و تعهـد سـازمانی از تحلیـل عـاملی           
بـا  2هـا بـه روش ایکوامـاکس   و چـرخش مـاتریس عامـل   1هـاي اصـلی  اکتشافی، روش مولفه

سپس تحلیـل عـاملی تاییـدي بـا اسـتفاده از فـن       . استفاده شدSPSSفزار آماري ااستفاده از نرم
.انجام گرفتAMOSتحلیل مسیر در نرم افزار

هاتجزیه و تحلیل داده
تحلیل عاملی سوالات سکوت سازمانی

1. Principal components
2. equamax

برچسب سازههانام سازهمتغیر
هاسنجه

آلفاي 
منبع)درصد(کرونباخ

رهبري 
اخلاقی

مداري اخلاق
EAEA1-EA488و انصاف

دي هاق و دن (
)2008هارتوگ، 

سازي شفاف
-SH_NSH_N1نقش

SH_N494

تسهیم 
-T_GHT_GH1قدرت

T_GH591

تعهد 
سازمانی

TATA1-TA691عاطفیتعهد 

میر و آلن، (
2004(

TMTM1-TM784تعهد مستمر

تعهد 
THTH1-TH590هنجاري
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تحلیـل عـاملی اکتشـافی بـر روي سـوالات      ) مکنـون (به منظور شـناخت متغیرهـاي پنهـان    
. عامل شناسـایی شـدند  3در تحلیل عاملی مرتبه اول در مجموع . م گرفترهبري اخلاقی انجا

ا، عامـل هـاي انصـاف و اخـلاق،     ها با توجـه بـه بارهـاي عـاملی و منطـق طراحـی آن ه ـ      سوال
درصـد از  79,5عامـل در کـل   3ایـن  . گـذاري شـدند  سازي نقش و تسهیم قـدرت نـام  شفاف

دهنـده  کـه نشـان  87,7برابـر  KMOشـاخص  اند مقدارواریانس رهبري اخلاقی را تبیین کرده
داري شـاخص کرویـت   عـاملی اسـت و سـطح معنـی    ها براي انجـام تحلیـل  مناسب بودن داده

.است0,00بارتلت برابر 
در ادامه به منظور شناخت متغیرهاي پنهان تعهد سازمانی تحلیل اکتشافی بر روي سوالات 

2همچنـین  . عامـل شناسـایی شـد   3مـوع  در تحلیل عاملی مرتبـه اول در مج . آن انجام گرفت
ها نیـز بـه علـت    سایر سوال. سوال به علت نامناسب بودن ساختار عاملی از تحلیل حذف شدند
هاي اکتشاف شـده  ها عاملبار عاملی مناسب باقی ماندند همچنین با توجه به منطق طراحی آن

هـد عـاطفی، تعهـد مسـتمر و     هـاي تع ها بار شده بودند عاملبا توجه به سوالاتی که بر روي آن
درصد از واریـانس تعهـد سـازمانی را    70عامل در کل 3این . گذاري شدندتعهد هنجاري نام

هـا  دهنـده مناسـب بـودن داده   است کـه نشـان  0,84برابر KMOمقدار شاخص . کنندتبیین می
.است0,00شاخص کرویت بارتلت نیز برابر . براي انجام تحلیل عاملی است

گیـري  هاي عاملی اکتشافی به انجام تحلیل عاملی تاییـدي بـراي انـدازه   جام تحلیلبعد از ان
به دلیـل خلاصـه   . ها و همچنین بارهاي عاملی متغیرهاي مشاهده پذیر پرداخته شدبرازش سازه
ها در این مقاله فقط سازه انصاف و اخلاق به عنوان نمونه به طـور کامـل تشـریح    کردن تحلیل

ف و اخلاق بـه عنـوان یکـی از ابعـاد رهبـري اخلاقـی در مـدل تاثیرگـذار         سازه انصا. شودمی
4شاخص است که همـه ایـن   4این بعد بر اساس خروجی تحلیل عاملی اکتشافی شامل . است

.شاخص بر روي سازه انصاف و اخلاق بار عاملی مناسب دارد

AMOSافزار نرمخروجی .2شکل 
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دهـد  هـا را نشـان مـی   رهاي عاملی هر یک از شاخصها قرار دارد بااعدادي که روي فلش
دهنـده مناسـب   است که نشان0,4ها بالاتر از شود تمامی آنهمانطور که در شکل مشاهده می

همچنین بـرازش مـدل   . گیري متغیر پنهان انصاف و اخلاق استها در اندازهبودن این شاخص
مـدل نیـز   AMOSخراج شده از برنامه هاي استنیز مورد بررسی قرار گرفت که با توجه به داده

براي ) 4(اطلاعات مربوط به برازش مدل در جدول شماره . از برازش مناسبی برخوردار است
. ها ارایه شده استتمامی سازه

خلاصه برازش مدل براي سازه هاي تحقیق. 2جدول 

تعدادهاسازه
اهشاخص

کاي 
مربع

سطح 
تحت 
پوشش 
کاي دو

GFIAGFIRFINFICFIRMS
EA

انصاف و 
47,6710,220,980,920,960,980,990,9اخلاق

شفافیت 
40,5420,4620,990,980,990,9910,00نقش

تسهیم 
50,8440,3580,990,980,990,9910,00قدرت

تعهد 
52,6240,2690,990,970,980,990,990,035عاطفی

تعهد 
69,020,1080,980,950,960,980,990,056مستمر

تعهد 
50,5460,9090,990,990,990,9910,00هنجاري

، NFIسـه شـاخص افزایشـی شـامل     GFI ،RMSEAما سه شاخص مطلق شامل کاي مربع، 
CFI ،RFI و شاخص مقتصدAGFIهاي معادلات ساختاري مورد بررسـی  را براي برازش مدل

دهنـده بـرازش   نشـان 0,1کـوچکتر از  0,9RMSEAبیشـتر از  GFIمقدار شاخص . قرار دادیم
دهنــده نشــان0,9بیشــتر از AGFIو NFI ،CFI ،RFIهــايشــاخص. باشــندمناســب مــدل مــی

ۀکه بـا توجـه بـه مقـادیري کـه در جـدول ذکـر شـده هم ـ        باشدمطلوب بودن برازش مدل می
).Hair et al., 1998(ها برازش مطلوبی دارندمدل
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آزمون فرضیات فرعی تحقیق، ابتدا برازش مدل معادلات سـاختاري هـر فرضـیه    به منظور 
دهـد،  گونـه کـه جـدول نشـان مـی     همان. ذکر شده است3بررسی شد که نتایج آن در جدول 

دهـیم کـه نتـایج    ها از برازش خوبی برخوردار بوده و لذا آزمون فرض را انجام میتمامی مدل
.آمده است4آن در جدول 

مدل معادلات ساختاري فرضیات فرعی تحقیق.3جدول

کاي هاسازه
مربع

سطح تحت 
پوشش 
کاي دو

GFIAGFIRFINFICFIRMSEA

انصاف و اخلاق 
30,0260,0370,970,930,960,980,990,051و تعهد عاطفی

انصاف واخـلاق  
47,1530,020,960,90,920,960,980,076و تعهد مستمر

ق انصاف و اخلا
23,3530,1050,980,940,970,980,990,042و تعهد هنجاري

شـــفاف ســـازي 
ــد   ــش و تعهـ نقـ

عاطفی
26,6130,0460,970,940,970,980,990,051

ــفاف ــازي شـ سـ
ــد   ــش و تعهـ نقـ

مستمر
25,20,1940,980,950,970,980,990,032

ــفاف ــازي شـ سـ
ــد   ــش و تعهـ نقـ

هنجاري
24,7070,1330,980,950,970,980,990,038

تسهیم قـدرت و  
32,2750,120,970,940,970,980,990,037تعهد عاطفی

تسهیم قـدرت و  
41,6780,050,970,910,940,970,980,062تعهد مستمر

تسهیم قـدرت و  
33,5250,0720,970,940,970,980,990,042تعهد هنجاري

بـا   . هـا بپـردازیم  ساختاري تحقیـق بایـد بـه بررسـی فرضـیه     هايبعد از ارزیابی برازش مدل
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فرضـیه مـورد   6فرضیه رد و تعداد 3ارایه شده است تعداد 4ل توجه به اطلاعاتی که در جدو
.تایید قرار گرفت و یا هیچ دلیلی براي رد فرضیه یافت نشد

هانتایج آزمون فرضیه. 4جدول 

ضرایب هافرضیه
استاندارد

انحراف 
معیار

مقدار 
)t(بحرانی 

سطح 
احتمال

نتیجه 
نهایی

H1-10,1340,0672,0980,03 پذیرش
فرضیه

H1-20,1070,0781,6050,108 رد
فرضیه

H1-30,3730,0515,17 نزدیک به
صفر

پذیرش 
فرضیه

H2-10,2310,0523,325 نزدیک به
صفر

پذیرش 
فرضیه

H2-20,0310,0710,460,646 رد
فرضیه

H2-30,0740,0521,1330,257 رد
فرضیه

H3-10,1470,0462,2830,022 پذیرش
فرضیه

H3-20,2630,0613,641 نزدیک به
صفر

پذیرش 
فرضیه

H3-30,2010,0443,070,002 پذیرش
فرضیه

گیري و پیشنهادهانتیجه
غیر پنهـان یـا عامـل    در تحلیل عاملی اکتشافی که بر روي رهبري اخلاقی انجام شد، سه مت

هایی کـه بـر روي آن هـا بـار شـده بودنـد و بـا        شناسایی شد که این عوامل با توجه به شاخص
سـازي و تسـهیم قـدرت    لاق، شـفاف هـاي انصـاف و اخ ـ  هـا عامـل  توجه به منطـق طراحـی آن  

همچنـین بـراي شناسـایی ابعـاد و عوامـل تعهـد سـازمانی بـه تحلیـل عـاملی           . گذاري شدندنام
پرداخته شد و در نهایت سه عامل یا متغیر مکنون اسـتخراج گردیـد کـه بـا توجـه بـه       اکتشافی 
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گـذاري  کرد این تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري نـام ادبیاتی که از آن پشتیبانی می
ابعاد شناسایی شده براي متغیر رهبري اخلاقی بـا مطالعـات دي هـوق و همچنـین ابعـاد      . شدند

.عهد سازمانی ن با مطالعات آلن و میر تطابق داردشناسایی شده براي ت
4نتـایج جـدول   . با توجه به ابعاد شناسایی شده فرضیات ارایه و مورد تحلیـل قـرار گرفـت   

با توجـه بـه ایـن اطلاعـات     . هددرا براي هر فرضیه نشان میدمیزان ضریب رگرسیون استاندار
از این رو . شوداثبات می0,05ل از مشخص است که فرضیه اول به دلیل بالابودن سطح احتما

بعـد انصـاف و   .بعد انصاف و اخلاق متغیر رهبري اخلاقـی بـر تعهـد عـاطفی تاثیرگـذار اسـت      
به این معنـی کـه زمـانی کـه رهبـران      . اخلاق بر تعهد عاطفی و تعهد هنجاري تاثیر مثبت دارد

اخـلاق،  یف بعـد انصـاف و  دهند و با توجه به تعررفتار منصفانه و عادلانه اي از خود نشان می
شـود کارکنـان اهـداف    کنند که باعـث مـی  رهبران تصمیمات اصولی و منصفانه اي اتخاذ می

شـود کـه   شخصی خود را همراستا با اهداف و ارزش هاي سازمان بداننـد همچنـین منجـر مـی    
ا و به لحاظ اخلاقـی مانـدن در سـازمان ر   . کارکنان خود را موظف به ماندن در سازمان بدانند

همچنـین نتـایج تحقیـق نشـان داد کـه بعـد انصـاف و اخـلاق تاثیرگـذاري          . اننـد ددرست مـی 
دهد کـه بعـد شـفاف سـازي نقـش بـر       همچنین نتایج نشان می. معناداري بر تعهد مستمر ندارد

به این معنی که زمانی کـه رهبـران بـه صـورت     . تعهد عاطفی به صورت مثبتی تاثیرگذار است
کننـد و کارکنـان را بـه رفتـار اخلاقـی ترغیـب       تباطات باز ایجاد میکنند و ارشفاف عمل می

کننـد و از ایـن طریـق شـفاف     نند کارکنان نیز احساس یکی شدن و تعلق به سـازمان مـی  کمی
سـازي  دهدکـه شـفاف  نتایج تحقیق نشـان مـی  . گذاردثیر میأسازي بر تعهد عاطفی کارکنان ت

.د هنجاري نداردداري بر تعهد مستمر و تعهنقش تاثیر معنی
دهد که بعد تسهیم قدرت بر هر سه نوع تعهد سـازمانی تاثیرگـذار   همچنین نتایج نشان می

گیـري هـا اجـازه اظهـار نظـر      صـمیم به این معنی که زمانی که مدیران به کارکنـان در ت . است
شـود کـه کارکنـان احسـاس     باعـث مـی  ،ها و نگرانی آن ها گوش می دهنددهند و به ایدهمی
شدن بـا سـازمان نماینـد همچنـین تـرك سـازمان را اقتصـادي نداننـد و همچنـین          ق و یکیتعل

. هاي بهتري براي جایگزین کردن سازمان بـا آن وجـود نـدارد   کارمند احساس کند که گزینه
دیگر ابـراز رفتـار تسـهیم    عبارتها و بهگیريطرفی این مشارکت دادن کارکنان در تصمیماز

و بـه ایـن   . فرد احساس وظیفـه بـراي ادامـه فعالیـت در سـازمان کنـد      شود که قدرت باعث می
.گیردشکل هر سه نوع تعهد سازمانی تحت تاثیر بعد تسهیم قدرت قرار می

ها رابطـه رهبـري   آن. مطابقت دارد) 2009(و همکاران وبرتئنتایج این تحقیق با تحقیق ن
هـا  نتـایج آن . . رسـی قـرار دادنـد   اخلاقی و رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنان را مـورد بر 
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نشان داد که رهبري اخلاقـی داراي تـأثیر مسـتقیم و غیـر مسـتقیم بـر رضـایت شـغلی و تعهـد          
مطالعـه  . نیـز مطابقـت دارد  ) 2011(همچنین با تحقیق کـیم و بریمـر   اشدبعاطفی کارکنان می

ی و تعهـد عـاطفی   ها نشان داد که رهبري اخلاقی مدیران ارشد رابطه مثبتی با رضایت شـغل آن
نیـز  )2009(همچنین با نتایج تحقیق پونو و تناکون ).Kim, Brymer, 2011(مدیران میانی دارد
. ها ارتباط بین رفتار رهبري اخلاقی و عملکـرد کارکنـان را بررسـی نمودنـد    مطابقت دارد آن

عهـد سـازمانی و   ها در این راستا تأثیر رهبري اخلاقی را بر نتایج نگرشی کارکنان از قبیـل ت آن
نتایج این مطالعه وجود تأثیر مثبت رهبـري اخلاقـی   . اعتماد به رهبران مورد بررسی قرار دادند

). Ponnu and Tennakoon, 2009(را بر تعهد سازمانی و اعتماد کارکنان به رهبر تأیید نمود
ر تعهـد  دهد که تمامی ابعاد رهبري اخلاقـی ب ـ به طور خلاصه نتایج تحقیق حاضر نشان می

عاطفی تاثیرگذار است از این رو نتایج این تحقیق بـا نتـایج تحقیـق هـاي انـور و سـایرین کـه        
رابطه بین رهبري اخلاقی سرپرستان و رفتار سازمانی را از طریق نقـش میـانجی تعهـد عـاطفی     

همچنین با نتایج تحقیـق گوسـل   ).Anwar et al., 2012(مورد بررسی قرار دادند مطابقت دارد
که به بررسی رابطه بین رهبري اخلاقی، اعتمـاد سـازمانی، تعهـد عـاطفی و     ) 2012(ایرین و س

Gucel(رضایت شغلی در یکی از دانشگاه هاي خصوصی در ترکیه پرداختنـد مطابقـت دارد  

and Tokmak, 2012 .(
:گرددبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهادات زیر ارایه می

.د با کارکنان اطمینان حاصل کنندمدیران از اخلاقی بودن رفتار خو.1
مدیران باید مسئولیت هر کس را به صورت شفاف تشریح کنند.2
مدیران باید انتظاري که از هر فرد و یا گروه دارند به صورت روشن توضیح دهند.3
مدیران باید حوزه اختیارات هر فرد و گروه را مشخص نمایند.4
مدیران باید اولویت هاي کاري را مشخص نمایند.5
.مدیران باید به زیر دستان اجازه دهند که در تصمیمات مهم و حیاتی تاثیرگذار باشند.6
مدیران باید تصمیمات را بر اساس توصیه ها و گزارش هایی که از کارکنـان دریافـت   .7

.می کند مورد بازنگري قرار دهند
.مدیران باید مسئولیت چالشی به زیر دستان خود دهند.8
ود را در مورد استراتژي سازمان به زیر دستان ارایه دهندهاي خمدیران باید توصیه.9

مـدیران بایـد بــه زیـر دسـتان اجــازه دهنـد تـا در تنظــیم اهـداف عملکـرد خودشــان         .10
.مشارکت فعال داشته باشند
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