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 چکیده
هستند کهه بهر اخهلا   یمهم سازمان یهاو عدالت تعامل به همراه جو مطلوب از مؤلفه یاخلاق یهبرر
بها جهو  یاخلاقه یرابطهه رهبهر یسازمان اثر دارند. پژوهش حاضر باهدف بررسه یو عملکرد کل یاحرفه
 یهمبسهت  – یفیتوص یتنظر ماه از یقتحق ينانجام شده است. ا یعدالت تعامل یریگ یانجیبا م یاخلاق
اداره آموزش و پروش شهرستان شاهرود بودنهد  یکارکنان ستاد یبود. جامعه آمار ینظر هدف کاربرد و از

منظور انتخاب شدند. بهه یقبه سؤالات تحق يیپاسخ و ینفر برا 19تعداد  یتصادف یریگکه با روش نمونه
(، پرسشهنامه 5332همکهاران   وبهراون  یاخلاقه یه رهبهراز پرسشنام یقتحق یهاداده یآورو جمع یهته

نشان  يج. نتايد( استفاده گرد5393توماس   ی( و پرسشنامه جو اخلاق9113و مورمن   یهوفن یعدالت تعامل
 یو عهدالت تعهامل یاخلاقه یرهبهر ین(، به69/3  داریرابطه معن یو جو اخلاق یاخلاق یرهبر ینداد که ب
عهدالت  یهانجی( و نقهش م56/3  داریرابطه معنه یو جو اخلاق یعدالت تعامل ینب(، 25/3  داریرابطه معن

ادراک عهدالت  يهدبا یوجود دارد. رهبهران اخلاقه 92/3 یو جو اخلاق یاخلاق یرهبر یندر رابطه ب یتعامل
لانه کارکنان نحوه برخورد و تعاملات را در سازمان عاد کهیدهند. هن ام يشافزا یروانشانپ یانرا م یتعامل
 .کنندیرا ادراک م یمدارخود احترام،صداقت و اخلا  یدر جو کار کنند،ینم شاهدهم یضیو تبع يدهد
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 مقدمه
 اند. چ هون یشدهتبديل جامعه افراد از بسیاری زندگی از مهمی بخش به هاسازمان حاضر عصر در

 بسهیار ایمسهئله هاسهازمان برای هم و افراد برای هم طولانی، نسبتاً ساعات اين گذراندن کیفیت و
 درک خوبیبهه و گیرنهد قهرار احتهرام و موردتوجه سازمان در دارند انتظار افراد امروزه. است بااهمیت
 وفهادار اخلاقهی ههایارزش بهه بايد رهبر. کندمی ايجاد را محیطی چنین که است فردی رهبر. شوند
 از يکهی اخلاقهی رهبهری. (923: 5332کنهد  آمانولهل و همکهاران،  پیروی اخلاقی قوانین از و باشد

است  بیهز و  شده تبديل مهمی مسئله به هاسازمان در اخیراً که است اخلاقی رفتارهای هایزيرشاخه
 کننهدمی برقهرار ارتبها  پیروانشان با قیاخلا اصول پیرامون اخلاقی غالباً رهبران (.22: 9116موگ، 

 نتهايج و کننهدهتعیین عوامل توضیح برای( 5332 همکاران  و براون. (99: 5339 کوهن و همکاران، 
 اجتمهاعی يهادگیری نظريه هاآن اذعان به. نمودند استناد اجتماعی يادگیری نظريه به اخلاقی رهبری
 در بنهدورا. کننهدمی نفهوذ خود پیروان در چ ونه و راچ اخلاقی رهبران دهیم توضیح تا کندمی کمک
 از را کهردن عمهل مناسه  ههایروش افراد که دهدمی قرار اين بر را اجتماعی اصل يادگیری نظريه
: 5339 کالکويهت،  گیرنهدمی ياد دي ران رفتار مشاهده طريق، از يعنی نقش سازیمدل فرايند طريق
 رفتارههای کهردن بررسهی جهت سرپرستان اينکه دلیل به کنانکار مستقیم، مشاهده بر علاوه. (311

 نیهز خهود سرپرستان تأثیر تحت دارند، قدرت افراد کردن تنبیه و پادش دادن و غیراخلاقی و اخلاقی
 (5395 همکهاران  و چنوی هایيافته اساساز سوی دي ر بر  (.21: 9116گیرند  بیز و موگ، می قرار
 را رابطهه بیشهترين اخلاقهی رهبهری با تعاملی، عدالت و ایرويه عدالت يعنی سازمانی عدالت بعد دو

 از پیهروان ادراک اندکرده بیان پژوهش ران اخلاقی،برخی رهبری و تعاملی عدالت رابطه باوجود. دارند
 تعهاملی ،عهدالت باشهد،زيرا داشهته ارتبها  رهبهر رفتارههای بها مسهتقیم طوربهه بايهد تعاملی عدالت
 و همچنهین کلکولیهت(. 51: 5332کرمهر،  اسهت  پیهروان و رهبر بین تبادلات فیتکی کنندهمنعکس
. دارد رابطهه قدرتمند اشخاص درباره کارکنان هایارزيابی با تعاملی عدالت دريافتند( 5339  همکاران
دهنهد  جهرو و جهونز،  افهزايش پیروانشان میان را تعاملی عدالت ادراک بايد اخلاقی رهبران بنابراين،
 اخلاقی اقتدار عنوانبه را هاآن وضعیت زياداحتمالبه فردی بین عدالت از مديران ادراک (.22: 5333
 اخلاقهی کهار محهی  يهک در فضیلت گیریشکل ادراک روی را هاآن نفوذ اين که دهد،می افزايش
 زيهاداحتمالبهه مهديران ترتی اينبه. (21: 5339 ،؛ کوه و بو99: 5333دهد  پال و پرين، می افزايش

وقهو   یزاندر مورد م (.51: 5332کرمر،   هستند تأثیرگذار اخلاقی جو رايج ادراک بر مؤثرتری طوربه
لمبهرت،   ای انتشهاريافته اسهتکننهدهدهند آمهار ن رانها رخ میکه در سازمان یراخلاقیرفتارهای غ

 یبهرا یاخلاقه یمثبت رهبر يجشود که نتامی یازآنجا ناش یاخلاق ی(. ضرورت توجه به رهبر5333
( 5332و همکاران  ینکمثال اچمعنوان(. به333: 5339کوهن و همکاران،   شده استها ثابتسازمان

نشهان داد کهه  يجسازمان را موردبررسی قراردادند. نتا یو جو اخلاق یتوسعه رهبری اخلاق ینب طهراب
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( 5331ت. درنهايت نوبرت و همکهاران  در سازمان در ارتبا  اس یبا جو اخلاق یتوسعه رهبری اخلاق
 يهندارد. ا بهتشده توسه  کارکنهان ارتبها  مثادراک یبا جو اخلاق یاند که رهبری اخلاقنشان داده

 ینکننهد. همچنهمی يهتدارد حما یبر جهو اخلاقه یاثر مثبت یکه رهبران اخلاق يدها ينمطالعات از ا
دههد دارنهد تحهت تهأثیر قهرار می یماملات مستقرا که تع يرانارتبا  مد یفیتک یادراک عدالت تعامل

و  یهتد کهردن امنيجهاسهازمان را بها ا یی اعضابست ی رابطهدل ين(. ا953: 5332داول و فلتچر،  
: 5339نبهاتچی و همکهاران، بخشهد  را کاهش داده و تعاملات را اعتبهار می ینانکه عدم اطم يمنیا

 ینمهم است، رفتار به یروانر شکل دادن به ن رش پد يراناگرچه نقش ال وسازی مد ين(. بنابرا923
ههای تعهاملات باشهد کهه واکنشمهمی یهرکند ممکن است متغمی يافتدر يناز ناظر یروکه پ یفرد

 دهد.می یحرا توض یممستق

 
 

 

 

 

      

 

 

 

 (5331. مدل مفهومی تحقیق  نیوبرت و همکاران، 9شکل

 

؛ کهوه 93: 5335دارد  پال و پرين،  رهبر تمرکز یآگاه انسجام، رهبر، شخصیت بر اخلاقی رهبری

ههای ارزش قبیهل از خهوبی ههایمهنش کهه گوينهدرهبرانی می به اخلاقی (. رهبری53: 5339و بو 

 بهه نادرسهت از را درسهت شهیوه بتوانند و باشند داشته قوی شخصیت و صحیح هنجارهای درست،
 مناسه  رفتارهای توسعه عنوانبه اخلاقی رهبری (.933: 5332دهند  رايس و پی و،  نشان کارکنان
 از زيردسهتان به رفتارهايی چنین ارتقاء و شخصی متقابل و رواب  شخصی اعمال طريق از هنجاری

 که اعتقاد دارد لاشوی(. 93: 5333کردند  سیتر،  تعريف گیریتصمیم و تقويت دوطرفه، راه ارتباطات
: 5339کارهها  نبهاتچی و همکهاران  درست انجام جایبه درست کارهای انجام يعنی اخلاقی رهبری

 بعهد سهه دربرگیرنده رهبری اخلاقی شامل دو عنصر مهم فردی و مديريتی است؛ عنصر اول (.929
 اند از:اصلی است که عبارت

 رهبری اخلاقی

 عدالت تعاملی

 جو اخلاقی
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 رهبرانی است معتقد وی .بررسی نمود رهبران فردی اخلا  توسعه بر را دانش تأثیر بینز تربیت:
 توسعه را اخلاقیات توانندنمی باشند، ن رفته ياد و دانش اهی آکادمیک هایحی م در را اخلاقیات که

 بدون و آزادانه و دور انداخته را اشتباه هایشیوه بود خواهند قادر بهتر رهبران و دانش، علم با .دهند
 (.9333: 5333کنند  تاتم و همکاران،  فکر اخلاقی مسالل به تعص 

: 5333است  ترنويل و همکهاران،  کردن خدمت به اشتیا  رهبری، برای اولیه ان یزش خادمیت:

نتايج  به اينکه از قبل و است جوهری تعلق بر مبتنی رهبران و مديران خادمیت، رفتار نظريه در (.93

 جوهری، تعقل در .کنندفکر می سازمان منافع و جمع مصالح به بینديشند خود منافع خصوص در کار
 بها که میزند عملی به دست و کندمی داوری معیارهای اخلاقی پرتو در و هیآگا و بصیرت با انسان
 .سازگاری دارد انسان وجدان

 يها دي هران بهه خويش را نفس از احساسی يک رهبران که است اين نیازمند معنويت معنویت:
 را عنويتم که کارکنانی .(932: 9119نمايند  کروپانزانو و فال ر،  تقويت و تعهد ترويج احساس همان

 به نسبت بیشتری تعهد و وفادارترند سازمان به نسبت کنندمی تجربه محی  کاری و خود مديران در
  (.923: 5339دارند  نباتچی و همکاران،  خود وظايف انجام

 :اصلی به شرح زير است بعد سه دربرگیرنده نیز مديريتی عناصر

بهر  مربهی يهک همچهون بايهد بلکهه نهدارد دلالهت شايسهت ی بر تنها رهبر خوب آفرین:نقش

 (.313: 5339باشد  کولکويت،  اثرگذار نیز زيردستان به آن ترويج و اشاعه اخلاقیات و

 از بداننهد رسهاندمهی آنان ياری به زيردستان مقابل در رهبران شفاف و آزاد ارتبا  توانمندساز:
: 5331ت  کلويتیر و ويلهانبر، اس مطلوب آنان زمانی عملکرد چه کنند درک و رودمی توقعی چه هاآن

 تنهانهه بهودن( دقیق و بودن اطمینانقابل بودن، اخلاقی  يعنی مسئول رهبران شناسیوظیفه (.926
 اگهر اين موضو  راستای در .سازدمی رهنمون درست کارهای انجام به را بلکه کارکنان را خودشان
 زيردستان برای مناسبی ال وی توانندمی کنند دبرخور بالا کاری وجدان با و استوار ایگونهبه رهبران

 (.965: 5339باشند  نباتچی و همکاران، 

 .گیرنهدمهی يهاد انضبا  رهبرانشان و تنبیه ،پاداش از استفاده طريق از زيردستان دهنده:ارتباط
 فرسهتدمی معین پیام يک آن گردد،می طرد سوی رهبر از غیراخلاقی عمل يک که زمانی همچنین



 

 2                              پرورش وآموزش ادارات در اخلاقی جو و تعاملی عدالت ارتقا ساززمینه اخلاقی رهبری

اغله   کهه دريافتند گنتری و مرسی (.5: 5333نیست  لمبرت،  قبولقابل و رفتاری صحیح نینچ که

  .دارد وجود دهدمی انجام آنچه با گويدمی رهبر آنچه بین ارتبا  عدم يک هاسازمان درون هازمان
 رفتارهای مختلفهی و گرفته نظر در بعدیتک را اخلاقی رهبری (953: 5332همکارانش   و براون

 باملاحظه و اعتماد، منصفقابل صاد ، را اخلاقی رهبران هاآن .برشمردند اخلاقی رهبر يک برای را
 رهبران اخلاقی رفتارهای اين از يک هر که نمودند ( عنوان5331هارتوگ   دن و هو  دی دانستند.

 بهه اسهتناد ابه ههاآن روازايهن .داشهته باشهند متفهاوتی تأثیرات است ممکن و اندمتفاوت يکدي ر با
 اخلاقهی رهبهری برای را بعد سه های پیشینپژوهش و سايرين و براون توس  شدهاراله هایويژگی

تصهمیماتی  رهبرانهی چنهین که شودمی عنوان انصاف، و مداریاخلا  يا اول بعد در .گرفتند نظر در

 در که شهفافیت دوم بعد در. نمايندمی پا بر عدالت کار محی  در و کنندمی اتخاذ منصفانه و اصولی
 بهاز ارتباطهات کنند،عمل می شفاف صورتبه اخلاقی رهبران که گرددمی بیان شودمی نامیده نقش
 تسههیم بعهد که سوم بعد در. کنندمی تشويق و ترغی  اخلاقی رفتار به را پیروان و نمايندمی ايجاد
 و هاايده به و داده اظهارنظر اجازه خود زيردستان به هاگیریتصمیم در اخلاقی رهبران است، قدرت
 سهايرين و کهالن گفتهه بهه (.936: 9119دهند  کروپانزو و گرين بهرگ، می گوش هاآن هاین رانی

 ايهن وجود .گرددمی حاکم در سازمان اخلاقی جو اخلاقی، رهبری پیش گرفتن در درنتیجۀ (5333 
 تهأثیر سهازمانی تعهد و شغلی رضايت لهجممن سازمانشان و شغل نسبت به افراد هایگرايش بر جو

 رهبهری و نتهايج کننهدهتعیهین عوامل (5332سايرين   و (. براون5335گذاشت  پال و پرين،  خواهد
 اسهتدلال وجهدان، پیهروی از رهبر  نظیهر فردی هایويژگی هاآن .قراردادند موردبررسی را اخلاقی

 بینهی کننهدهپیش عنهوانبهه را اخلاقهی(  محی و پذيرینقش موقعیتی  نظیر متغیرهای اخلاقی( و
 تعهد و ان یزش رضايت، دوستانه،رفتار نو  پیروان، اخلاقی گیریتصمیم متغیرهای و اخلاقی رهبری

 کارکنهان رفتار بر اخلاقی رهبری تأثیر بررسی به (5332سايرين   و ژو .دانستند آن نتايج از را هاآن
 و اختیهار روانهی احسهاس آن متغیرههای در کهه نمودنهد الهار را مفهومی مدل يک هاپرداختند. آن

 سهازمانی تعههد و اخلاقهی رهبهری رابطه بین در میانجی متغیرهای عنوانبه رهبر رفتار به اطمینان
 (.6: 5331گرديد  فاستر،  مطرح کارکنان
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 اخلاقی رهبری ابعاد درباره مختلف (: نظرات9جدول  

 اخلاقی رهبری ابعاد پردازاننظریه
 مشارکت. و درستکاری عدالت، گزاری،خدمت احترام، ارسطو

محوری / جامعههه اخلاقههی، آگههاهی صههداقت، و سههیرت (5336و همکاران   رسیک
 مهديريت توانمندسازی، و تشويق بخشی،داری، ان یزهمردم

 اخلاقی. پاسخ ويی

از  زپرهیه شناسی،وظیفه داشتن(، دوست مقبولیت  شخصیت (5336و تروينو   براون
کههاری فريهه  از پرهیههز بچ انههه  عصههبیت(، تمههايلات

 کنترل. کانون اخلاقی،  ماکیاولیسم(، استدلال

 قدرت. تسهیم نقش، سازیشفاف انصاف، (5331هارتگ  دن و دهو 

 مردمهی، گیهریجههت اخلاقی، راهنمايی صداقت، انصاف، (5399و همکاران   کالشون

 ثبات. رایب ن رانی نقش، سازیشفاف تسهیم قدرت،
   

 باعه  کهه بود اخلاقی کاری جو شد، مطرح کولن و ويکتور توس  که مفاهیمی جديدترين از يکی

جهو ینهه زم در نظهری و تجربهی مطالعهه اولین حقیقت در. گرديد اخلاقی کاری جو مدل گیریشکل

 بهرای یاخلاق کاری جو(. 93: 9162 آدامز،  کاری اخلاقی توس  ويکتور و کولن صورت گرفته است

چهه  کههاين مهورد در مشهترک ادراکهات" عنوانبه سازه معرفی گرديد. اين 9119سال  در بار اولین

 برخهورد سهازمان در اخلاقی با مسالل بايد چ ونه کهاين و است صحیح رفتار اخلاقی ازنظر چیزی

 برای مهمی اطلاعاتی منبع هاسازمان در اخلاقی جو (.16: 5332شود  گرين برگ، می تعريف "کرد

هسهتند  اخلاقهی يا "درست"کاری زمینه يک در اعمالی چه گیردمی در نظر که بود خواهد کارکنان

 بهه کهه مساللی تعیین در افراد به شدهادراک اخلاقی جو بنابراين (.29:9116 ايوان سويچ و متسن، 

 مسهالل آن کهردن فهعر و ارزيابی و فهم برای بايد ملاک کدام کهاين تعیین و اندمربو  اخلاقیات

 روانی است ساختاری ،اخلاقی جو (.93: 5339کند  کوهن و اسپکتر، می کمک شود، استفاده اخلاقی

 که داریمعنی و ثابت مشترک، ادراکات دي رعبارتبه شود؛می حاصل افراد ادراکات مجمو  از که

 اخلاقهی جو بنابراين دارند؛ سازمانشان در موجود هایسیاست و اخلاقی هایرويه یدرباره کارکنان

 اخلاقی نتیجه يک با را سازمان عملکرد و هاسیاست ها،رويه که است کاری جوهای انوا  از يکی

تصهمیم و رفتارهها بروز برای ایزمینه جو نو  اين (.9393: 5333 تاتم و همکاران،  دهدمی بازتاب

 واقع در و دهدمی اراله را سازمان يک خصوصیت اخلاقی جو دي رعبارتبهد. کنمی فراهم هاگیری

 ترنويهل و سهاندرز،  بخشهد بهبهود يا دهد تغییر را کاری اوضا  تواندمی که است سازمانی متغیری
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 رفع و علل بررسی برای لازم راهکارهای از يکی است که بديهی موارد اين به توجه با (.93: 5333

 سهازمان اخلاقهی با مسالل مرتب  سازمانی جو یبررس ها،سازمان در کارکنان رفتارهای غیراخلاقی

 جهو امنیهت، بهرآوردن جهو کننده،جو خدمت مانند کاری، جو زيادی تعداد که معتقدند بسیاری باشد.

است  مک " هاسازمان در موجود کاری جوهای اين از يکی "اخلاقی جو .دارد وجود غیره و نوآورانه

 مشو  سازمانی جوهای تا شوندمی ترغی  هاسازمان ايجنت اين بر اساس (.93: 5332داول و فلتچر، 

 جهو مهورد در بايهد سازمانی پژوهش ران و متخصصان کنند. بنابراين حفظ و برقرار را اخلاقی رفتار

 ههایويژگهی بدانند. فهمیهدن بیشتر رفتاری و شخصی سازمانی، متغیرهای با آن یرابطه و اخلاقی

 از آگهاهی بردن بالا برای هايیبرنامه تا کند کمک سازمانی متخصصان به تواندمی یجو اخلاق يک

: 5339کنند  رگهو و کونهها،  اجرا و طراحی مديريت، و کارکنان اخلاقی رفتار بهبود و اخلاقی مسالل

عمیقهیتهأثیراتکارکنهانرویمثبتطوربهسازمانی سالمجوکهاستدادهنشانتحقیقات (.93

هها،مسهؤولیتاسهتانداردها، صهداقت  شهفافیت(،آن،یدهنهدهکیلتشهعناصهروعوامهل دارد. لذا

از يهکههردرابعهاداينازيکهرمیزانکهاست. زمانیگروهی تعهدوهاپاداشپذيری،انعطاف

عنهوانبههکهارمحهی يعنیشوند،می بران یختهکارشانمحی یوسیلهبهافرادرود،بالاکارکنان

انسهانیروابه برقراری باشد،ترمثبتسازمانیجوشود. هرچهمیتلقیسودآور وبخشلذتمکانی

نفرت ودوریترس،اعتمادی،بیسب منفیوآورترسبسته، جوهایبود. برعکس،خواهدترآسان

نیهزاخلاقیکند. جومیتأمینراافرادروانی بهداشتباز،ومثبتجوشود. بنابراين،میهمازافراد

بهابرخوردهایروشوصحیح رفتاربهمشترک( مربو هایارزشوادراکات  عقايدزا ایمجموعه

جهو،ايهن .اسهت( اسهتنادرسهتچیزچهودرستچیزچهکهاين رعايتواخلاقی  درکمسالل

تهأثیراينکههضمناخلاقیکند. جومیتعیین شراي وسطوحتمامدرراسازمانهایگیریتصمیم

نیهزاعتقاددارنهدبودنشدرست بهافرادبیشترازآنچهتواندمیداردهاسازمانوفرادا رفتاربرزيادی

دردانهدهرکس مهیاست،مثبتوروشناخلاقیمحی شراي وقتی .کندتقويتراآنياحمايت

 کنهدرفتهاربايهدچ ونههوبکنهدبايهدچهه ناپذيرنهد،اجتنهابکههاخلاقهیههایبلاتکلیفهیهن ام

اتفا  تحقیقاتی که در زمینۀ فضاهای اخلاقی اکثريت قري  به(. 93: 5335و همکاران،  اسچرمرهون 

بهرای  9113انجام شده، مبتنی بر يک چارچوب نظری است که توس  ويکتور و کولن در اواخر دههۀ 

ويکتهور و کهولن جهو کهار  .های انتفاعی طراحهی شهده اسهتمطالعه مفهوم مسیر اخلا  در سازمان

های معمهول سهازمانی کهه دارای محتهوای ها و رويههای رايج از روشبرداشت»عنوان اخلاقی را به
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 نماينهدمی استدلال کولن و ويکتور (.233: 5339 نايتس و ويلموت،  کنندتعريف می« اخلاقی هستند

 کولن و ويکتور مدل. هستند ناکافی اخلاقی رفتار بینیپیش يا تشريح برای تنها فردی خصوصیات که

 .نمايهدقی متنو  و جو اخلاقی گوناگونی را ايجاد میاخلا فضاهای بعد دو اين امتزاو که. دارد بعد دو

 حهالدرعین و اسهت اخلاقهی معیهار خصهوص در رسهت کهار و بعد اول مرتب  بها نظريهه کهولبرگ

ابطه ض تا و خیرخواهی تا خودبینی از معیارها اين. کندمی برآورد را سازمانی گیریتصمیم هایويژگی

بعهد دوم مؤيهد کهانون (. 921: 5339گیرنهد  نبهاتچی و همکهاران، برمی در را( گرايیاصول  اخلاقی

 سهازمان، يعنهی  بومی فردی، هایطیف به اخلاقی معیارهای تعمیم برای مورداستفاده وتحلیلتجزيه

وتحلیل جزيههمحهور ت (.936: 5336است  فرناندز و اوامله، ( خارجی  شمولیجهان و( کارگروه بخش،

وتحلیل بهومی منهابع اسهتدلال کند. تجزيهفردی منابع استدلال اخلاقی در بین افراد را مشخص می

شمولی نیز به استدلال اخلاقی در خهارو از کند. محور جهاناخلاقی در سطح سازمان را شناسايی می

 انسهان اساسهی زوهایآر از يکی تاريخ طول در (.93: 5332 مک داول و فلتچر،  پردازدسازمان می

 گونهاگون ههایانديشهه و هامکت  خصوص اين در. است جامعه بوده در آن تحقق و عدالت اجرای

صهاح  از برخهی و انهدکهرده پیشنهاد آن استقرار و تبین برای را های متفاوتیحلراه الهی و بشری

میهان  در درآمهدها عادلانه يعتوز بر زيرا اند،نهاده نام عدالت گسترش نظريۀ را نظريۀ برابری نظران،

 افراد که کندتأکید می برابری نظريۀ. دارد تمرکز ان یزش از بالايی سطح به دستیابی برای هاانسان

 هاآن با کنند احساس افراد کنند، اگرمی ارزيابی دي ران با مقايسه در و جامعه متن در را خود همواره

سهازند  آدامهز،  برقهرار خودشان میان در عدالت را تا وندشمی بران یخته است، شده برخورد ناعادلانه

 مقايسهه دي هران بها را خود سازمان اعضای و شود، کارکنانمی گفته برابری نظريۀ (. در59: 9162

 آنان اگر .کنندمی مقايسه دي ران به نسبت بازدهی با را داده  برونداد( خود میزان کنند. کارکنانمی

گويند می صورت آن در است برابر خود مشابه افراد نسبت با هاآن به متعلق نسبت بپندارند که چنین

. شهودمی سهازمان اجحهاف در صورت آن در باشد نابرابر هانسبت اين اگر و شودمی رعايت مساوات

 در برابری نظريه نقش گسترش (.96: 9113شود  گرين برگ، نمی رعايت انصاف و عدل دي ربیانبه

 در عهدالت»نهام  بهه پهژوهش از قلمرويی ، به1970دهۀ  در کارکنان رفتارهای و هان رش تشريح

از ديدگاه نظريه لیبرال معنی و مفهوم عدالت اين  (.993: 5336شد  فرناندز و اوام له،  منجر «سازمان

تبعیض بین شهروندان در صورتی قابل توجیهه  با شهروندان با تبعیض رفتار کند. است که دولت نبايد
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هها از عهدالت ای میان شهروندان تفاوتی وجود داشته باشد .درواقهع برداشهت لیبرالکه در زمینهاست 

توجه عمدتاً به توزيع عادلانه قدرت در جامعه معطوف است. مفهوم راديکالی عدالت در شعار و فرمول 

ايهن صهورت معطوف است که در « اندازه نیاز اواندازه توان او و به هرکس بهاز هر کس به»مارکس 

هايی با موضو  عدالت فق  نظری نیسهت بلکهه بح  مدنظر خواهد بود . بیشتر توزيع عادلانه ثروت

هايی اسهت درواقع وابسته و معطوف به عمل است و موضو  اصلی آن اتخاذ تدابیر و گرفتن تصهمیم

راسهل از  د.ها در مراحل و سطوح مختلف در رابطه بهاهم را تعیهین کنهکه ملاکی برای داوری انسان

بهه عهدالت دارد و تشهخیص اکثريهت را مهلاک فهو   پردازان دي ری است که ن رش وضعینظريه

فرنانهدز و  هر چیزی که اکثريت مردم آن را عادلانه بنامند عهدالت اسهت »داند و معتقد است که می

ختلهف، اگهر بها ها و نیازههای موالزر معتقد است که با در نظر گرفتن مطلوبیت .(999: 5336اوام له، 

 جنیفر و همه مثل هم برخورد شود برابری محض  عدالت( نیست هدف برآورده ساختن نیازهها اسهت

 هرکدام و است همبسته تعاملی، عدالت و ایرويه توزيعی، عدالت مورمن نظر به. (22: 9111گارت، 
 عهدالت جمهو م صهورتبه سهازمانی عهدالت وی نظهر به. اندسازمانی عدالت از های متمايزیجنبه

 کهه های رالهز زمهانیطبهق گفتهه (.912: 5333شود  لوکهه، های و تعاملی تعريف میتوزيعی، رويه

 موقهع ايهن در. بشوند نیز بدتر ممکن است سازمان در ضعیف افراد دارد، وجود انتظارات در نابرابری

 صورتبه توزيع آن رد که سازمان از هايیکه بخش است اين بدهد انجام بايد سازمان که کاری تنها

بهراون (. 93: 5339آيد  کوهن و اسپکتور،  عمل به آن جلوگیری از و شناسايی شود،می انجام نابرابر

 مشتريان با مؤدبانه و مناس  رفتارهای کارکنان که شودمی موج  سازمانی گويد: عدالت( می9111 

 بیننهد،می را برخوردها نو  اين شتريانم دهند. وقتیمی پاسخ آنان هایخواسته به احترام با و داشته

 شکل مشتريان بین در سازمان مناسبی از وجهه و تصوير حالت اين شود. درمی ترقوی شانوفاداری

 ههایخواسهته بهه و شهده کارکنهان عصهبانیت و ناراحتی موج  عدالتیبی مقابل نقطه گیرد. درمی

بهی گهردد. همچنهینمهی مشتری دادندست زا موج  بنابراين شود،نمی داده کامل پاسخ مشتريان

 افهراد بقیهه روی مخربی اثرات که شودمی توانمند افراد ويژهبه کارکنان خدمت ترک موج  عدالتی

 از کارکنهان ادراک بیهان ر سهازمان در عهدالت .شهوندمهی آنان دلسردی و ان یزگیبی دچار و دارد

 يعنهی سهازمان در عدالت از متفاوت جزء سه شناسايی به که خود است کار در منصفانه برخوردهای

 :5339گرديد  چهاراش و اسهپکتور،  منجر ای(تعاملی  مراوده عدالت و ایعدالت رويه توزيعی، عدالت

591  .) 
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 تخصیص و توزيع در عدالت رعايت میزان از افراد ادراک بیان ر توزيعی عدالت عدالت توزیعی:
 تخصیص و توزيع خصوص در درک شده انصاف بر درجه یتوزيع عدالت (.93هاست  پاداش و منابع

 مهک داول و  دارد اشهاره کارکنهان ههایآورده و عملکرد با در مقايسه سازمان هایستاده و پیامدها

 (.93: 5332فلتچر، 

 ههایمهدل دي هر و برابهری نظريهۀ توانايی عدم اثبات پی ای دررويه عدالتای: عدالت رویه

و  فلاگهر. شد مطرح عدالت رعايت زمینۀ در هاآن ادراکات به افراد هایلالعمشرح عکس در توزيعی

کردنهد.  کهاری اسهتفاده هایمحی  برای را ایرويه عدالت بح  که بودند محققانی اولین گرينبرگ،

 جبهران بهرای گیهریتصمیم در جاری هایرويه بودن عادلانه از افراد برداشت با عدالت از نو  اين

بهه  ایرويه عدالت عبارتی(. به132: 5335دارد  امبروز،  سروکار درآمدها واقعی توزيع با نه خدماتشان

شهود می يابند مربو می تخصیص پیامدها هاآن توس  که فرايندهايی و هارويه از شدهادراک انصاف

 (.936: 5339 کروپانزانو و همکاران، 

 بهین رفتارههای کیفیهت از افهراد اتادراکه بهر ایمراوده عدالت ای(:تعاملی )مراوده عدالت

برخوردهای  درباره کارکنان هایگزارش از مفهوم اين. کندمی تمرکز هااجرای رويه طول در شخصی

 مشهتق فاکتورهای ساختاری، تا شدمی متمرکز فردی بین رفتارهای بر مواقع اغل  که غیرمنصفانه

 زيردسهتان بهه سرپرستان مانی توس ساز عدالت که است روشی شامل ایمراوده عدالت. است شده

ههای سهاختاری و ای فقه  از طريهق مکانیزمعهدالت رويهه (.93: 9119شود  گرين برگ، می منتقل

هها در زمینهه اتخهاذ تصهمیمات ادراک فردی کهه آنشود؛ بلکه رفتارههای میهانها درک نمیتصمیم

را  تعهاملی ه، اصهل فرعهی دومع عهدالتاين مسئل تأثیرگذار است. تعاملیکنند نیز بر ادراک عدالت می

صهورت ها در زمینه معرفهی نتهايج سهازمانی بهگويد: افراد به میزانی که با آندهد؛ که میتوضیح می

فردی مثبهت اسهت؛ کهه در کننده رفتار میاندو عامل، تعیین .پذيرندمثبت رفتار شده، آن نتايج را می

 : مطلوب تأثیرگذار استالعمل منفی افراد نسبت به نتايج کاهش عکس

 .ها باوقار و احترام رفتار شده استحساسیت اجتماعی؛ میزانی که افراد معتقدند با آن .9

ها را های تأثیرگذار بر آنتوجیه اطلاعاتی؛ میزانی که افراد، معتقدند، اطلاعات کافی درباره رويه .5

 (.921 :5333 گرين برگ و بارون،  دارا هستند
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 عهدالت واسهطه نقهش بها عملکرد سهازمان و اخلاقی رهبری میان رابطه سیبرر ( به5392  شین

بهین  از 5332سهال  در همکهاران و براون پرسشنامه وسیلهها بهداده .پرداخت اخلاقی جو و ایرويه

 نتهايج .شهد آوریبودن جمع کار به مشغول کره در مختلف صنايع زمینه در شرکتچندين  کنانارک
 اخلاقهی جهو بینی کنندهپیش توجهیقابل طورارشد به مديران اخلاقی ریرهب که است آن از حاکی
 جو اخلاقی و ایرويه عدالت همچنین .شودمی سازمان در ایرويه عدالت منجر به امر اين که است
 گهریمیهانجی کامهل طهوربه را عملکرد سازمان و سازمان ارشد مديران اخلاقی رهبری میان رابطه
های کارکنان درباره اشهخاص دريافتند عدالت تعاملی با ارزيابی( 5339ن  همکاراکلکولیت و کند. می

سهوی صهداقت و راسهتی هههدايت قدرتمند رابطه دارد. با اين تعريف، رهبران اخلاقی بايد افراد را به

کنند، با پیروان با احترام و مهربانی رفتار کنند، منافع و علايق جمعهی را برتهر از منهافع شخصهی در 

کروپهانزانو و د. های کارکنان، افزايش دهنه رانینظرگیرند و قابلیت اعتماد خود را از طريق توجه به ن

ههای مشهیهها و خه اند، عدالت تعاملی جنبه اجتماعی عدالت در رويهمطرح کرده( 9119گ  گرينبر

عنهوان چههارچوب ای و عدالت تعاملی بهشود. عدالت رويهرهبری و مديريت در سازمان محسوب می

 لحها سرپرستان به رفاه، بهزيسهتی و حضهور کارکنهان ارجا  برای میزان مراقبت و توجه سازمان و 

تأثیر جو اخلاقی بر رابطه بین رهبری اخلاقهی بها ( به بررسی 9312زاده و همکاران  . عباسدنشومی

که رهبهری  دهدنشان مینتیجه پژوهش د پرداختند. نوآوری و رفتار اخلاقی کارکنان بانک ملی مشه

( بهه بررسهی 9312کیا و همکهاران  محمودی. داردو رفتار اخلاقی داری بر نوآوری امعن تاثیراخلاقی 

ای و عهدالت تعهاملی گری عدالت رويههشناختی با میانجیرابطه رهبری اخلاقی با توانمندسازی روان

ای و گری عهدالت رويههطور مستقیم و با میانجینتايج پژوهش نشان داد رهبری اخلاقی بهپرداختند. 

های چنوی براساس يافتهگذارد. شناختی اثر میغیرمستقیم بر توانمندسازی روان طورعدالت تعاملی به

عدالت تعاملی با رهبهری اخلاقهی  ای ودو بعد عدالت سازمانی يعنی عدالت رويه (،5395  و همکاران

 گرفتهه کهارهای بههها و رويهای به انصهاف درک شده از سیاستبیشترين رابطه را دارند. عدالت رويه

 .ها اشاره داردشده در جريان اتخاذ تصمیم
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 . روايی پرسشنامه5جدول 

 

 

 

 

 

 عبارتند از: یقتحق های یهفرض

 .وجود دارد دارییرابطه معن یو جو اخلاق یاخلاق یرهبر بین .9

 .وجود دارد دارییرابطه معن یو عدالت تعامل یاخلاق یرهبر بین  .5

 .وجود دارد دارییه معنرابط یو جو اخلاق یعدالت تعامل بین .3

 .کندمی يفاا یبا جو اخلاق یاخلاق یدر رابطه رهبر یانجینقش م یتعامل عدالت .2

 

 شناسی پژوهش روش

همچنین بر اساس هدف، جزء و  یاطلاعات از نو  همبست  یحاضر برحس  نحوه گردآور قیتحق 

موزش و پروش شهرسهتان اداره آ یپژوهش کارکنان ستاد ينا یاست. جامعه آمار یکاربرد قاتیتحق

حجهم نمونهه بها اسهتفاده از فرمهول  یینمنظور تعنفر بود. به 933بر ها بالغشاهرود است که تعداد آن

منظور . بههيهدگرد يعها توزآن ینو پرسشنامه در ب یینتع یقعنوان نمونه تحقنفر به 19کوکران تعداد 

(، پرسشنامه 5332براون و همکاران   یلاقاخ یاز پرسشنامه رهبر یقتحق هایآوری دادهو جمع یهته

شهده اسهت. ( استفاده 5393توماس   ی( و پرسشنامه جو اخلاق9113و مورمن   یهوفن یعدالت تعامل

 طور کهه ملاحظهه. همهانيدهم را استفاده گرد يیروا یاراز مع يیمنظور سنجش روابه یقتحق يندر ا

 2/3از مقدار  یقتحق یرهایشده متغاشتراک گذاشتهبه  يانسوار یان ینشده ممحاسبه يرمقاد گرددیم

 یمناسهب يهیاز روا یهقسؤالات مورداستفاده در مدل تحق دهدیآمده است که نشان مدستتر بهبزرگ

 AVE مؤلفه متغیر
Cronbachs 

Alpha 

 اخلاقی رهبری

 31995) 

 31116 31963 رواب  بین فردی

 31111 31961 گرايیعمل

 31152 31123 ال و بودن

 جو اخلاقی

 31293) 

 31139 31623 اخلاقی محی 

 توسه  ايجادشهده جو

 کارمندان
31611 31121 

 31152 31652 اجتماعی جو

 31919 31226 - تعاملی عدالت
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کرونبهاخ و  یآلفها ي از روش ضهر یقتحق ينپرسشنامه در ا يايیسنجش پا یباشند. برایبرخوردار م

 يايیکرونباخ و پا یشده آلفامحاسبه يرشود مقادمی ملاحظه طور کهاستفاده شد. همان یبیترک يايیپا

 دههدیآمده اسهت کهه نشهان مهدسهتتهر بهبزرگ 9/3مدل موردبررسی از مقدار  یرهایمتغ یبیترک

هستند. و درنهايت برای آزمون مهدل برخوردار  یمناسب يايیاز پا یقسؤالات مورداستفاده در مدل تحق

وسیله مدل معهادلات سهاختاری اسهتفاده شهده ها بهتحلیل داده مفهومی پژوهش و فرضیات مدل از

 است.

 هایافته

ههای يهک سهازه بها آن سهازه سنجش بارهای عاملی از طريق محاسبه مقدار همبست ی شهاخص

شود، مؤيد اين مطل  است که پايهايی  2/3گردد که اگر اين مقدار برابر يا بیشتر از مقدار محاسبه می

 قبول است. گیری قابلازهدر مورد آن مدل اند
 : ضراي  بار عاملی متغیرهای مدل9شکل

 
 

تهوان آن سهؤال را از شود، مهی 2/3ولی اگر مقدار بار عاملی بین يک سؤال و بعُد مربوطه کمتر از 

های بعدی حذف نمود البته در حذف سؤالات بايد بسیار دقت نمود و حتماً مبانی وتحلیلمدل و تجزيه

مطالعه کرده و در صورت اطمینان از عدم اختلال در فرآينهد پهژوهش بعهد از حهذف  نظری پیشین را
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سؤالات، اين کار را انجام داد. با توجه به اينکه قبلاً نیز اشاره گشت، مقدار ملاک برای مناس  بهودن 

گهردد تمهامی ضهراي  بارههای عهاملی طور که ملاحظه میاست. همان 2/3ضراي  بارهای عاملی، 

بیشتر است که نشان از مناس  بودن معیارها دارد. مطابق  2/3تغیرهای واردشده به مدل از سؤالات م

گیهری های اندازهها در روش حداقل مربعات جزلی، بعد از بررسی برازش مدلبا ال وريتم تحلیل داده

گونه کهه قهبلاً نیهز اشهاره شهد، بخهش مهدل رسد. هماننوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش می

گیری، به سؤالات  متغیرهای آشهکار( کهاری نهدارد و تنهها متغیرههای ختاری برخلاف مدل اندازهسا

بهرازش مهدل  یبررسه یبهرا يتم،مطابق با ال هور گردد.ها بررسی میپنهان همراه به رواب  میان آن

 Z اریدیمعن ي ضرا یار،مع ترينیو اساس ینشود که اولاستفاده می یارمع ينپژوهش از چند یساختار

صورت است که  ينبه ا t ي با استفاده از ضرا یاست. برازش مدل ساختار t-values يرهمان مقاد يا

ها را تالیهد درصد معنادار بودن آن 12 یناندر سطح اطم بتوانباشد تا  یشترب 16/9از  يدبا ي ضرا ينا

 در ادامه، نتايج بررسی فرضیات تحقیق اراله شده است. ساخت.

 .وجود دارد رابطه یو جو اخلاق یاخلاق یرهبر : بین9فرضیه  •

  ضري  مسیر( مسیر رهبری اخلاقی به سمت جهو اخلاقهی tدرصد مقدار آماره  2در سطح خطای 

916/1  =t  693/3)  16/9دار است  و معنی 32/3کمتر از> tکند رهبری اخلاقی تأثیر ( که بیان می

 اخلاقی جو و اخلاقی رهبری بین "فرضیه اول تحقیق روداری بر جو اخلاقی دارد ازاينمثبت و معنی

 گیرد. مورد تالید قرار می "دارد  وجود داریمعنی رابطه

 .وجود دارد رابطه یو عدالت تعامل یاخلاق یرهبر : بین5فرضیه  •

 ضري  مسیر( مسیر رهبری اخلاقی بهه  tدرصد مقدار آماره  2نتايج نشان داد که در سطح خطای 

کنهد ( کهه بیهان میt <16/9آمده است  دستدار به( معنیt  3259/3=  995/3 ملیسمت عدالت تعا

 عدالت تعاملی کارکنان دارد.  داری بررهبری اخلاقی تأثیر مثبت و معنی

 .وجود دارد رابطه یو جو اخلاق یعدالت تعامل : بین3فرضیه  •

 ضري  مسهیر( مسهیر  tاره درصد مقدار آم 2دهند که در سطح خطای آمده نشان میدستنتايج به

( کهه t <16/9آمده اسهت  دستدار به( معنیt  563/3=  395/5 عدالت تعاملی به سمت جو اخلاقی

رو فرضیه سهوم داری بر جو اخلاقی کارکنان دارد ازاينکند عدالت تعاملی تأثیر مثبت و معنیبیان می

 گیرد. تحقیق مورد تالید قرار می
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 یو جو اخلاق یاخلاق یرهبر یندر رابطه ب یعدالت تعامل نجییانقش م یبررسبا  -5شکل

 
 .کندمی يفاا یبا جو اخلاق یاخلاق یدر رابطه رهبر یانجینقش م یتعامل : عدالت2فرضیه  •

در  یعهدالت تعهامل یهانجینقهش م یبررسهفرضیه چهارم تحقیق که در ارتبا  با درنهايت بررسی 

به دست آمد  922/3برابر  VAFشده آماره مقدار محاسبهد، ی بوو جو اخلاق یاخلاق یرهبر ینرابطه ب

داری بهر جهو دهد متغیر رهبری اخلاقی از طريق عهدالت تعهاملی تهأثیر مثبهت و معنهیکه نشان می

گردد. از طرفهی مقهدار اخلاقی کارکنان دارد بنابراين فرضیه اثر میانجی عدالت تعاملی مورد تالید می

درصد اثر کهل رهبهری اخلاقهی بهر جهو اخلاقهی از طريهق  2/92از دهد بیش نشان می VAFآماره 

 شود.غیرمستقیم توس  متغیر میانجی عدالت تعاملی تبیین می

 های کلی برای برازش مدل مفهومی تحقیق(: شاخص3جدول 

 χ2/df GFI AGFI CFI IFI RMSEA نام شاخص

 3119/3 13/3 12/3 13/3 15/3 12/9 مدل نهايی

کمتههههههر از  13/3بیشتر از  3کمتر از  قبولبرازش قابل

31/3 
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 گیریبحث و نتیجه

 یبر جهو اخلاقه یاخلاق یدهنده تأثیر مثبت و معنادار رهبرنشان یقتحق یهايافتهحاصل از  يجنتا

 و همکاران ي انهمنتخ   (،9312  عباس زاده و همکاران (،5392 ین ش یهايافتهبا  یجهنت يناست. ا

و  ین(، گههروج5339  و همکههاران ديکسههون .( مطابقههت دارد5331  انبرت و همکههارو( و نهه9312 

کننهد کهه ی( ادعها مه5332  و همکهاران ینکی( و اسچم5333  و همکاران ينوترو (،5332  همکاران

 .کننهدمی یبهاز یرا در ادراک جو اخلاقه یاتیدهند نقش حیم يشرا نما یاخلاق یکه رهبر يرانیمد

 یاخلاقه يرانمد توس  يادیتا حد ز یکار ینهدر زم یند که جو اخلاقاهمواره استدلال کرده محققان

اثهرات رهبهری ی اجتمهاع يادگیری يهدر نظر (. بندورا953: 9111 فال ر و کنوفسکی،  گیردشکل می

های مناس  عمهل دهد که افراد روشیقرار م يناصل را بر ابررسی کرده و را  یاخلاق بر جو یاخلاق

 . نتهايجگیرنهدمی ياد ي رانمشاهده رفتار د يق،از طر يعنیسازی نقش مدل نديفرا يقکردن را از طر

توجهه  یشهترب که معتبر و جهذاب باشهد یزياد افراد به رفتارهای نقش مدلاحتمالدهد که بهنشان می

به کارکنان آنچه را که مورد انتظار،  ینمايند. درمجمو  رهبران اخلاقمی یدکرده و رفتارهای آن را تقل

دارد کهه  حتمهالا یشهترکارکنان ب ين،دهند و با توجه به او با ارزش هستند را نشان می يقورد تشوم

گونهه اسهتدلال کهرد کهه توان اينحاصله می یجهنت ییندر تب .ادراک کنند یرا اخلاق یسازمان ی مح

شوند که می هيدو اخلا  د یلتفض يجترو یبرا یعنوان عاملدارند به یرفتار اخلاق یکه ال و يرانیمد

 ی،اجتمهاع يتسهرا ينهدهایو فرا یاجتمهاع يادگیری یکنند بر اساس تئورکه ان را درک می یافراد

و  ي هراند یندر به یعمهل باعه  گسهترش رفتهار اخلاقه ينآن دارند که درنتیجه ا یربه تکث يلتما

ثبهت و معنهادار دهنده تهأثیر منشان یقتحق یهايافتهحاصل از  يجنتا شود.می یگیری جو اخلاقشکل

گهل  (،9312  و همکاران یاکیمحمود هایيافتهبا  یجهنت اين .است یبر عدالت تعامل یاخلاق یرهبر

برت و نهو .و همکهاران مطابقهت دارد یهت(، کلکول5395و همکاران   یچنو (،9313پرور و همکاران 

های بافضهیلت با جنبهطورکلی به یاخلاق یرهبر یرفتارها ينکنند که تمر( ادعا می5331  همکاران

( سهازگار 5339 ين و کودسهتا يت( و را5332 ی من و سل یترسون(، پ5332 ن عدالت براون و همکارا

های مشهیهها و خ یاسهتاجهرا کهردن س یفههاست وظ مسلم .شود یشترممکن است ب یاست و حت

 . رابطههرابطه دارد یلاز عدالت تعام یروانها با ادراک پآن یبر عهده رهبران است و رفتارها یسازمان

 یجههنت یینتب درکرد.  یینتب یاخلاق یرهبر يقتوان از طررا می یو عدالت تعامل یاخلاق یرهبر ینب

رهبر و  ینتبادلات ب یفیتک یعدالت تعامل ينکهگونه استدلال کرد که با توجه به اتوان اينحاصله می



 

 99                              پرورش وآموزش ادارات در اخلاقی جو و تعاملی عدالت ارتقا ساززمینه اخلاقی رهبری

توجه بهه  احترام، انصاف، ی،د صداقت و راستهايی مانندهد، پس با توجه به ويژگیرا نشان می یروانپ

 یو شهفاف یهقتوان تعاملات عماست می یکه خاص رهبران اخلاق موارد مشابه دي رو  یعلالق جمع

 یها کارکنان رهبران خود را افهرادويژگی ينبا ا ینمتصور شد همچن یروانو پ یرهبران اخلاق ینرا ب

دهنده نشهان یهقتحق هایيافتهحاصل از  يجنتا. ؤثر استم یکه در ادراک عدالت تعامل ینندبیمقتدر م

 و همکهاران یقربهان يافتهه يها یجههنت ايهن .اسهت یبر جو اخلاق یتأثیر مثبت و معنادار عدالت تعامل

گونه استدلال کرد که از آنجالی که عدالت توان اينیحاصله م یجهنت یینتب در .( مطابقت دارد9312 

شود درنتیجه در ساختن ادراک و بافضیلت در سازمان محسوب می یخلاقرفتار ا يکخود نماد  یتعامل

دهنده تأثیر نشان یقتحق هایيافتهحاصل از  يجدر سازمان تأثیر دارد. نتا یمثبت در رابطه با جو اخلاق

 برت و همکهارانونه يافتههبها  یجهنت اين .است یعدالت تعامل يقاز طر یبر جو اخلاق یاخلاق یرهبر

بها  یبها توانمندسهاز یاخلاقه یرابطهه رهبهر یهیندر تب (9312و همکهاران  یهاکیمود( و مح5331 

 یتزياد وضهعاحتمالبهه یفرد یناز عدالت ب يرانمد ادراک .مطابقت دارد یگری عدالت تعاملمیانجی

 یلتگیری فضادراک شکل یها را رونفوذ آن يندهد، که امی يشافزا یعنوان اقتدار اخلاقها را بهآن

طور مهؤثرتری بهر زياد بههاحتمالبهه يرانترتی  مهداينبه .دهدمی يشافزا یکار اخلاق ی مح يکدر 

عهدالت  ین، همچنیاخلاق یدهنده رهبراراله يرکه مد یتأثیرگذار هستند زمان یجو اخلاق يجادراک را

 يشاعبهارت اسهت از نمه یاخلاق یرهبر .(5332 مک داول و فلتچر،  را درک کرده باشد یفرد ینب

رفتارهها  يهنا يجو تهرو یفهرد ینو رواب  ب یاعمال شخص يقاز طر یصورت هنجاررفتار مناس  به

ههايی ماننهد صهداقت در گیری. ويژگیو تصهمیم يقارتباطهات دوجانبهه، تشهو يقاز طر یروانپ یانم

بها  انصهاف در برخهورد يهترعا ،اعتمهادقابل یکار یفضا يجادا ي ران،تعاملات و رواب ، احترام به د

 یادراک عدالت تعهامل يدبا یرهبران اخلاق ينرهبران است.بنابرا ينا یهاترين ويژگیکارکنان از مهم

که کارکنان نحوه برخورد و تعاملات را در سهازمان عادلانهه هن امی .دهند يشافزا یروانشانپ یانرا م

 کنند.داری را ادراک میمخود احترام،صداقت و اخلا  یکنند، در جو کارمشاهده نمی یضیو تبع يدهد

 گردد:يابی به هدف تحقیق پیشنهادهای زير اراله میدرنهايت برای دست

های مرکهز ارزيهابی کهه بهه معماههای های ساختاريافته و تمرينآزمون صداقت، مصاحبه یبرگزار -

 ی؛و رهبران اخلاق يرانکند در انتخاب مداخلاقی تمرکز می

ههای اسهتاندارد و برنامهه روش اخهلا ، یهزیمم ی،اخلاقه یکهدها یهای رسمسازمان سیستم در -

 ؛اخلا  اجرا شود یآموزش
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 .در سازمان يرانکارکنان از طرف مد یو نظرات تمام يقبه سلايق و علا توجه -

 های اخلاقیملاحظه

ها توسه  پژوهشه ر انجهام پرسشنامه یهکل یلو تکم يعدر پژوهش حاضر، توز یاصول اخلاق يتجهت رعا

نامهه بهه کنندگان بها ارالهه معرفیبهه مشهارکت یابیکه در ابتدا پژوهش ر جههت دسهت ذکر است شد. لازم به

اههداف  يحو تشر یحکننده به توضاهداف پس از اخذ موافقت، برای هر مشارکت یحمسئولان مراجعه و با توض

ن نسبت به محرمانه کنندگاگرديد. مشارکتها آغاز میاجرای پرسشنامه یوقت قبل یینپژوهش پرداخته و با تع

 حاصل نمودند. ینانها اطمبودن داده
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