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 عملکرد کارکنان و مدیران بررسی رابطه بین ادراك سبک رهبري اخلاقی

 
  ،*2 محمدرضا کرمی ،1سید محمد میرکمالی

  ایران ،تهران مدیریت آموزشی، گروه،تهران دانشگاه ،استاد1
     مکاتبات) دار(عهدهایران ،تهران مدیریت آموزشی، گروه،تهران دانشگاهدانشجوي کارشناسی ارشد،  2   

  1395 اردیبهشت :یرشپذ ،1395 فروردین اصلاحیه: ،1394اسفند :یافتدر یختار

  چکیده
صورت گرفته  1394سال هاي فنی دانشگاه تهران در پژوهش حاضر با هدف بررسی زایطه بین رهبري اخلاقی مدیران با عملکرد کارکنان پردیس دانشکده

هاي فنی باشد. جامعه آماري شامل کلیه کارکنان پردیس دانشکدهیها توصیفی و از نوع همبستگی مگردآوري داده است. روش پژوهش از نظر شیوه
اي متناسب با گیري طبقهاستفاده از نمونهنفر با  185باشند که با استفاده از فرمول کوکران نفر می 356بوده که در مجموع  1394دانشگاه تهران در سال 

که وضعیت رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان به جز مولفه بهبود کار از  دادهاي پژوهش نشان یافتهي پژوهش انتخاب شدند. حجم به عنوان نمونه
مچنین بین رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان رابطه هاي عملکرد کارکنان در حد بالاتر از متوسط و میانگین فرضی پژوهش قرار دارد. همولفه

  باشد. درصد) قابلیت تبیین عملکرد کارکنان را دارا می 55)؛ و متغیر رهبري اخلاقی با ضریب تعیین (p≤0/05, r= 0/74مثبت و معناداري وجود دارد (
  ارکنان تفاوت معناداري وجود دارد.ککنان و سطح تحصیلات نشان داد که فقط بین ادراك رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کار هایافته

  دانشگاه تهران ،رهبري اخلاقی، عملکرد کارکنان، پردیسکلمات کلیدي: 

  مقدمه -1

ها و در راستاي امروزه با توجه به افزایش روزافزون رقابت میان سازمان
دنبال آن است کـه  توجه به تغییر و تحول سازمانی، هر سازمان به

توجـه پژوهشـگران حـوزة عملکـرد مـؤثرتري داشـته باشـد و ایـن امـر 
علـوم انسـانی را به خود جلب کـرده اسـت. فهـم مسـائل مرتبط با 

چگونگی ]. 20[ گـرددهـا منجـر مـیها به تأثیرگذاري بیشتر آنسازمان
یکی از  ،شود عملکرد کارکنان که به صورت دقیق و جامع انجام می

عملکرد افراد در ]. 40[تمرکزهاي اصلی پژوهش منابع انسانی است 
اي در موفقیـت هر سازمان داشته باشد. تواند نقش عمدهسازمان می

سـازمانی تحـت تـاثیر عوامـل مختلفی از جمله تعهد فردي و عملکـرد 
. ]32[سازمانی، آموزش، رهبري، بـاور و ارزش و فرهنگ قرار دارد 

را به رهبران  ها براي اینکه از قافله رقابت عقب نمانند، توجه خودسازمان
مدیر در نقش رهبري اند. سازمانی و سبک مدیریت آنها معطوف کرده

هاي متفاوتی را در هدایت نیـروي انسانی انتخاب تواند سبکسازمان می
کند. الگوهاي رفتاري مناسب مدیر در هر سـازمان باعـث بوجـود آمدن 

ها را از شود و میزان رضایت آنروحیه و انگیزش قوي در کارکنان می
شواهد بسیاري وجود دارد که ]. 13[دهد شغل و حرفه خویش افزایش می

ید اهمیت استراتژیک و اثر مثبت اخلاق بر عملکرد فردي و سازمانی ؤم
در سال  باکلی و همکاران، 1998در سال  است. مطالعات اشنایدر و بارسو

ر د، لاپین 2001در سال ، کی و پاپکین 2008در سال ، دیوید 2001
بر اهمیت و تأثیر اخلاق بر  2001در سال و مالاچوسکی  )2006سال 

عملکرد، افزایش سود و مزیت رقابتی تأکید دارد. از دیگر آثار مثبت 
بهبود روابط و ]، 36[هاي ناشی از کنترلتوان به کاهش هزینهاخلاق می

-مسئولیتافزایش تعهد و ]، 19،29[ افزایش جو تفاهم و کاهش تعارضات
افزایش مشروعیت سازمان و اقدامات آن  ] و21[ کارکناني بیشتر پذیر

اي برخوردار در این میان، سبک رهبري اخلاقی از ارزش ویژه. اشاره کرد
رهبري اخلاقی در حال تبدیل شدن به  1ارونسون است و به گفته

توانند بوسیله آن بر افراد و عملکرد مهمترین ابزاري است که رهبران می
]. مقتضاي این نوع از رهبري، توسعه 14[ته باشند تاثیر داشآنها 

ي رفتارهاي کارکنان و نیز اجراي موثر استانداردهاي اخلاقی براي اداره
]. رهبران از طریق رفتار 42در رفتار آنان است [ استانداردهاي اخلاقی

آورند، اهمیت اخلاقی، اعتماد و وفاداري پیروانشان را به دست می
کنند، از پاداش و تنبیه براي ت را به زیردستان خود منتقل میاخلاقیا

گیرند و به عنوان الگوهایی، نقش اخلاقی تشویق رفتار مطلوب بهره می
کنند. به اعتقاد تروینو و همکاران، رهبر اخلاقی، براي پیروان عمل می

فردي با اخلاق و مدیري اخلاقی است و به اعتقاد براون، این رهبري تاثیر 
]. با توجه به این که رهبران اخلاقی 16مثبتی بر رضایت کارکنان دارد [

کنند و هاي کاري راحت، تلاش میبراي انتخاب عادلانه و ایجاد محیط
شود که کارکنان علاقمند به احساسات کارکنان هستند، بنابراین فرض می

  در مورد سازمان خود دید مثبت دارند و در موفقیت سازمان سهیم 
]. در واقع اخلاقی عمل کردن رهبران منجر به کارایی و 43شوند [می

                                                        
1. Aronson 
*karami_mohamadreza@yahoo.com 



 بررسی رابطه بین ادراك سبک رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنانسید محمد میر کمالی و همکار / 
 

 

12  

ها به ]. ضرورت توجه سازمان24اثربخشی بیشتر کارکنان خواهد شد [
شود که در تحقیقات به عمل آمده نتایج رهبري اخلاقی از انجا ناشی می

و این نوع از رهبري ها ثابت شده است مثبت رهبر اخلاقی براي سازمان
  .]17[ایل پیروان به گزارش مشکلات به مدیریت می شود باعث تم

ه کمک کند، تواند به پیشرفت جامعتردید مهمترین سازمانی که میبی
توانند روحیه، خلاقیت، خودباوري، ابتکار و ها میدانشگاه است. دانشگاه

هاي مادي اعتماد به نفس را به جوانان تزریق کنند. سالانه سرمایه گذاري
شود؛ از این جهت، ها انجام میقابل توجهی براي دانشگاهو معنوي 

 حساسیت زیادي درباره عملکرد، وضعیت و کیفیت این سازمان وجود دارد
عملکرد نهایی سازمان منوط به عملکرد تک تک افراد از طرفی  .]15[

باشـد، بـه این منظور براي افزایش درون سازمان و محیط پیرامون می
هاي مـؤثر بـر بایست بسیاري از جنبههمواره می وري کارکنانبهره

از این رو مطالعه سبک  .عملکـرد آنان را مورد تجزیه و تحلیل قرار داد
رهبري و عملکرد در دانشگاه به عنوان مهمترین نهادي که جوامع جهت 

]. بهبود عملکرد 12رشد، توسعه و رقابت پذیري نیاز دارند، الزامی است[
وري آنان شده و در نزدیک شدن دانشگاه به اهداف هکارکنان موجب بهر

 ].28خود و سهولت دسترسی به این اهداف کمک شایانی خواهد کرد [
همچنین با توجه به این که کشور ما جزء کشورهاي در حال توسعه است 

هاي یابی به توسعه و پیشرفت، در حال حاضر نیاز به پیشرفتو براي دست
شود و تاکنون رابطه این دو متغیر ر احساس میفنی بیش از هر زمان دیگ

پژوهش مورد نظر با هدف بررسی  .در کشور مورد بررسی قرار نگرفته است
رابطه بین ادراك سبک رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان پردیس 

  هاي فنی دانشگاه تهران صورت خواهد گرفت. دانشکده

  مبانی نظري -2

به صورت نمایش رفتار مناسب هنجاري رهبري اخلاقی رهبري اخلاقی: 
از طریق اعمال فردي و ارتباطات بین فردي و ترویج چنین رفتاري به 

گیري تعریف شده پیروان از طریق ارتباطات دوسویه، تقویت و تصمیم
ها، آگاهی اخلاقی، بر این، رهبري اخلاقی با ایجاد ارزش علاوه]. 39است [

اد، اتخاذ مدیریت مشارکتی و اعطاي اقتدار و مسـئولیت بـه افر
منظور تحقق سلامت سازمانی، دموکراتیک و ایجاد جو سازمانی مناسب به

ها در رفتارها، ها و نگرشکردن به ارزش اعتماد بودن، عمل صداقت و قابل
گیري و رفتار عادلانه در هر موقعیتی ها در تصمیمکـردن به ارزشعمـل

معناي شود که رهبري اخلاقی بهدافت نیز یادآور می .کنـدرا تشویق مـی
رفتار مطابق با قوانین، مسئولیت و حسن نیت در برابر کارکنان، جامعه و 

  ].37[هر نگرش و رفتاري اسـت 
اشاره کردند که رهبر، زمانی  2003در سال تروینو و همکاران همچنین 

ود و داراي عنوان یک شخص اخلاقی تعریف ش رهبر اخلاقی است که به
-هایی مثل درستکاري، قابلیت اعتماد، عدالت، قاطعیت در تصمیمویژگی

عنوان یک  اخلاقی در زندگی شخصی باشد. رهبر باید به گیري و خوش
مدیر اخلاقی مورد قبول واقع شود. یک مدیر اخلاقی مدیري است که 

 هاي فعالی را براي اثرگذاري بر رفتارهاي اخلاقی و غیراخلاقیتلاش
د. پیروان خود انجام دهد و اخلاق را بخشی واضح از سازمان خود قرار بده

اي بنابراین رهبران اخلاقی هم در زندگی شخصی خود و هم در عمر حرفه
  .]35[ کنندتأکید می هاي اخلاقیخود بر ارزش

  نظرات مختلف درباره ابعاد رهبري اخلاقی: )1جدول (

  ابعاد رهبري اخلاقی  پردازاننظریه
  احترام، خدمت گذاري، عدالت، درستکاري و مشارکت  ارسطو

رسیک و 
  )2006همکاران (

سیرت و صداقت، آکاهی اخلاقی، جامعه محوري/ مردم مداري، 
  گویی اخلاقیسازي، مدیریت پاسخبخشی، تشویق و توانمندانگیزه

براون و 
  )2006تروینو (

ز از داشتنی)، وظیفه شناسی، پرهیمقبولیت (شخصیت دوست
تمایلات بچگانه (عصبیت)، پرهیز از فریبکاري (ماکیاولیسم)، 

  استدلال اخلاقی، کانون کنترل
-دهوق و دن

  )2008هارتگ (
  سازي نقش، تسهیم قدرتانصاف، شفاف

کالشون و 
  )2011همکاران (

گیري مردمی، تسهیم انصاف، صداقت، راهنمایی اخلاقی، جهت
  ثبات سازي نقش، نگرانی برايقدرت، شفاف

  ]7منبع: [
 هاي متفاوتیچیـست، نگرش در مـورد اینکـه عملکـرد سـازمانیعملکرد: 

 هاينظـران از نظـر فردي، عملکرد سابقه موفقیتوجود دارد. به نظـر صـاحب
. همچنین عملکرد اشاره به اجراي وظایف محوله بـه ]23[یک فرد است

هر سازمانی در محدوده دیگر براي انجام کارها،  فـرد دارد و از سـوي
نماید و بـدیهی وظایف خـویش که براي آن به وجود آمده است، عمل می

شـود و مـی اسـت که وظیفه فرد جزیی از وظـایف سـازمانی محـسوب
شخص در انجام وظایف خود التزام اخلاقی یـا قـانونی در عمـل دارد. آن 

نجـام وظیفه یک فرد را دهـد، یـا نحـوه اچه یک کارمند در کار انجام می
نامند. بنـابراین، عملکـرد (فرآینـد عمل) عبارت است از مجموعه عملکرد می

به  دهند.رفتارهاي فرد در ارتباط بـا شـغل که افراد از خودشان بروز می
]. 25[ها دانست توان عملکرد را محاسبه یا سنجش نتیجهعبارتی می
  ر و ادانش، مهارت، رفت بعملکرد انسان در سازمان بازتاهمچنین 

 قی اوست. ارزشیابی شایستی کارکنان عملی است که بههاي اخلاارزش
 هیزگف و قدرت و ایجاد انعمذکور و نقاط ض صمنظور سنجش خصای

 و ارزشیابی کلی به طور. پذیردمی صورت انسان شکوفایی و ارتقا اصلاح،
الیت عو ف شلایار سنجش تعمناسب تشویق و تنبیه و داشتن م سیستم

  ].4[ شودها میوري در سازمانهرفتن بهر لاافراد، موجب با
  

  اهداف ارزیابی عملکرد: )2جدول (
  اياهداف توسعه  اجرایی -اهداف اداري 

مستند کردن تصمیمات مربوط 
  به کارکنان

  فراهم آوردن بازخورد عملکرد

شناسایی نقاط قوت و ضعف   تعیین ارتقاي کاندیداها
  فردي

  تشخیص عملکرد افراد  تکالیف و وظایف تعیین
  کمک به شناسایی اهداف  شناسایی عملکرد ضعیف

تصمیم در مورد اخراج یا 
  نگهداري

  ارزیابی میزان دستیابی به اهداف

  شناسایی نیازهاي آموزشی فردي  اعتبار سنجی ملاك هاي انتخاب
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شناسایی نیازهاي آموزشی   ارزیابی برنامه هاي آموزشی
  سازمانی

تصمیم گیري در مورد پاداش و 
  جبران خدمات

  تقویت ساختار قدرت

  بهبود ارتباطات  بر آوردن مقررات قانونی
اي براي کمک فراهم آوردن زمینه  برنامه ریزي پرسنلی

  مدیران به کارکنان
  ]5: [منبع

  پیشینه پژوهشی -3
پرور و همکارانش، پژوهشی را با عنوان مدل تقویت احساس انرژي، گل

 1389توانمندي و خلاقیت کارکنان از طریق رهبري اخلاقی در سال 
انـد. نتـایج پـژوهش نشـان داد کـه رهبري اخلاقی در محیط انجـام داده

کار باعث تقویت توانمندي، احساس انرژي و خلاقیت کارکنان در محیط 
تعهد مدیران  تأثیر 1391در سال و همکارانش  دهقان]. 11[ شودکار می

 را بررسی کردند. عهد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد کارکنانبر ت
امعه آماري تحقیق مجموعه کارکنان شعب بانک مورد مطالعه در غرب ج

اي تک گیري خوشهنفر با روش نمونه 220باشند که تعداد تهران می
دهد که نتایج تجزیه و تحلیل آماري نشان می .اي انتخاب شدندمرحله

چگونگی ارائه خدمات به کارکنان بر تعهد سازمانی و  تعهد مدیریت در
رضایت شغلی تأثیر دارد، ولی فقط متغیر رضایت شغلی بر بهبود عملکرد 

دهد که ابعاد تعهد ها نیز نشان میباشد. سایر یافتهکارکنان تأثیرگذار می
آموزش، توانمندسازي و ( مدیریت در چگونگی ارائه خدمات به کارکنان

یز هر کدام با تعهد سازمانی و رضایت شغلی ارتباط دارند، اما ن) پاداشها
فقط عوامل توانمندسازي و پاداش داراي رابطه علت و معلولی با 

   .]3[ باشندمتغیرهاي تعهد سازمانی و رضایت شغلی می
تأثیر هوش معنوي مدیران بر عملکرد  1391در سال و داداشی  اسَهرلوس

ایج نشان داد را مورد سنجش قرار دادند. نت هاي دولتیکارکنان سازمان
هوش معنوي مدیران نقش و تأثیر بسزایی در عملکرد کارکنان دارد و 

هاي شعور و مؤلفه معنا و هدفدار بودن کار بیشترین تأثیر و مؤلفه
خودآگاهی و موهبت و تعالی جویی در مراتب بعدي قرار دارند و در نهایت 

همچنین  .تأثیر بر عملکرد کارکنان داردحقیقت اعمال مدیران کمترین 
نتیجه نوینی در مورد تقویت عملکرد کارکنان از طریق بکارگیري هوش 

  ].1[ هاي دولتی کشور به دست آمدمعنوي در سازمان
ق کاري و عملکرد کارکنان لارابطه اخ 1391در سال عسگري و همکاران 

این  آماري جامعه را بررسی کردند.مدارس ابتدایی غرب استان مازندران 
اند نفر بوده 1738کارکنان ابتدایی غرب استان مازندران به تعداد  تحقیق

 گیرينفر از طریق روش نمونه 321از روي جدول مورگان که از این تعداد،
ق لانتایج پژوهش نشان داد که: بین اخگردیدند.  اي انتخابتصادفی طبقه

هاي ر وجود دارد. بین مهارتداکارکنان رابطه مثبت و معنا کاري و عملکرد
دار وجود دارد. بین اکارکنان رابطه مثبت و معن بین فردي و عملکرد

دار وجود دارد. بین اکارکنان رابطه مثبت و معن پیشقدم بودن و عملکرد
 ].8[د دار وجود داراکارکنان رابطه مثبت و معن قابل اعتماد بودن و عملکرد

نی و تاثیر آن بر آوا و عملکرد عدالت سازما 1392در سال دوستار 
 752ها به کمک ابزار پرسشنامه از بین تعداد دادهرا بررسی کرد.  کارکنان

نتایج  .ن گردآوري شدلانفر از کارکنان و اعضاي هیئت علمی دانشگاه گی
دهد که هر سه نوع عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی تاثیرگذار نشان می

د که هر سه بعد عدالت بر آواي نوع دهنتایج نشان میهمچنین  .است
دوستانه تاثیرگذار است اما تأثیر آن بر آواي مطیع و آواي تدافعی معنادار 

ه اعتماد ادراك شد هرابطبه بررسی  1392در سال ]. فرجیان 2ست [نی
پرداخت. نتایج نشان داد  انند کارکرعملکبهبود ان در رمدی هان بنکارک

  ].10بین اعتماد و عملکرد رابطه معناداري وجود دارد [
تعیین رابطه بین مدیریت به  1394در سال و همکارانش  شعبانی بهار

نتایج پرداختند.  مربی گرا و عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان
داري  تحقیق نشان بین مدیریت مربی گرا و عملکرد کارکنان رابطه معنی

ت ساختاري رویه تیمی و ارجحیت لاوجود دارد. همچنین، براساس معاد
 علی نژاد]. 6ند [فرد نسبت به وظیفه، بیشترین اثرگذاري را بر عملکرد دار

بررسی ارتباط میان تحقیقی تحت عنوان  1393در سال و همکارانش 
ج یاانجام دادند. نت و عملکرد کارکنان (OCB) رفتار شهروندي سازمانی
میـان رفتارهـاي شهروندي سازمانی و عملکرد حاکی از آن بود که 

ي ود دارد. همچنین وجود این رابطـهدار وجي معنیکارکنان رابطه
ي رفتار شهروندي هاي تعریف شدهدار در خصوص تک تک مولفهمعنـی

  ].9د [سازمانی و عملکرد کارکنان نیز بررسی و تصدیق گردی
سازمانی  رابطه میان عدالت"به بررسی  2013در سال 2وایتساید و بارکلی

پرداختند. نمونه این  "گري سکوت سازمانیکارکنان با میانحی و عملکرد
نفر از اعضاي یک موسسه تجاري در کانادا انتخاب  308تحقیق شامل 

 سازمانی پارکر و همکارانها با استفاده از پرسشنامه سکوتشده و داده
وري شده است. آتدافعی جمعخشنود و سکوتسکوت ) در دو بعد2009(

چیزي فراتر از محدودیت جریان  ،نتایج نشان داد که پیامدهاي سکوت
اطلاعات در سازمان است و با عملکرد کارکنان نیز ارتباط دارد. به طور 

خشنود تا حدي یا به طور کامل رابطه میان ادراك عدالت و خاص سکوت
کند. همچنین گري میرکنان را میانجیکاعاطفی و عملکردخستگی
گري کرده عاطفی را میانجیتدافعی رابطه میان عدالت و خستگیسکوت

ولی هیچ تاثیري بر رابطه میان عدالت و عملکرد کارکنان نداشته است 
رهبري اخلاقی و "تحقیقی تحت عنوان  2012در سال 3]. والوموا 41[

نقش تعدیل کنندگی وجدان و کاري به همراه نقش آن در عملکرد گروه
در سال  ها بوسیله پرسشنامه براون و همکارانپرداخت. داده "آواي گروه

نفر از پرستاران یک مرکز بزرگ پزشکی  80از یک نمونه شامل  2005
وري شده است. نتایج این تحقیق نشان داد آواقع در ابالات متحده جمع

کاري دارد و وجدان و روهرهبري اخلاقی رابطه مثبت و قوي با عملکرد گ
  ].38کند [گري میآواي کارکنان گروه نیز این رابطه را میانجی

سازمانی از وريتحریک نوآ"تحقیقی با عنوان  2014در سال  4بوچتایت
هاي انجام داد. داده "گري اعتماد سازمانیطریق رهبري اخلاقی با واسطه

                                                        
2 Whiteside & Barclay 
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نفري در یک سازمان  757این تحقیق به وسیله پرسشنامه از یک نمونه 
  وري شد. نتایج نشان داد که رهبري اخلاقی آدولتی در لیتوانی جمع

سازمانی باشد. همچنین رهبري اخلاقی نوآوري بینی کننده تواند پیشمی
با اعتماد سازمانی رابطه آماري مثبت و معناداري داشته و اعتماد سازمانی 

]. 30کند [گري میا میانجیسازمانی رنوآوريرابطه بین رهبري اخلاقی و 
را  "رابطه بین رهبري اخلاقی و بدبینی سازمانی" 2013در سال  5میت

مورد بررسی قرار داد. هدف از این مطالعه بررسی رابطه بین رهبري 
نی سازمانی دانشگاهیان عالی و بدبیموزشهاي آاخلاقی مدیران دانشکده

 2004درسال نامه ایلماز هاي این تحقیق به وسیله پرسشداده بوده است.
وري شده آنفري از سه دانشگاه واقع در ترکیه جمع 400از یک نمونه 

ها اثري منفی است. نتایج نشان داد رفتار رهبري اخلاقی مدیران دانشکده
  ].27و قوي بر بدبینی سازمانی دانشگاهیان دارد [

دارس با تجزیه و تحلیل خلاقیت سازمانی در م"به   2010در سال  6ایلماز
 527پرداخت. نمونه شامل  "هاي رهبري اخلاقی مدیرانتوجه به ویژگی

ها نیز با معلم از مدارس ابتدایی منطقه قونیه ترکیه انتخاب گردید و داده
اوري شد. نتایج نشان داد جمع 2004در سال  استفاده از پرسشنامه یلماز

زیست محیطی و سه بعد از رهبري اخلاقی شامل اخلاق رفتاري، اخلاق 
گیري اخلاقی با خلاقیت سازمانی رابطه مثبت و معناداري دارند تصمیم

اثرات رهبري اخلاقی "در تحقیقی به بررسی  2011در سال  7]. کیم42[
 "بر رضایت شغلی مدیر، تعهد، پیامدهاي رفتاري و عملکرد سازمان

ل از هت 30نفر از مدیران میانی  324پرداخت. نمونه این تحقیق شامل 
ها نیز به وسیله پرسشنامه استان ایالات متحده انتخاب گردید و داده 15

وري شد. نتایج نشان داد رهبري آجمع 2005در سال  براون و همکاران
ناداري اخلاقی مدیران با رضایت شغلی مدیران میانی رابطه مثبت و مع

ن میانی نها نیز موثر است. رضایت شغلی مدیراداشته و بر تعهد سازمانی آ
منجر به تلاش  با تعهد سازمانی رابطه مثبت دارد ولی رضایت شغلی لزوماً

اضافی از سوي مدیران میانی نخواهد شد. همچنین رابطه مثبت بین 
 ها تایید شد.تلاش اضافی مدیران میانی و عملکرد رقابتی این هتل

اي تواند بسیاري از پیامدهبراساس نتایج این تحقیق رهبري اخلاقی می
هاي ورد و عامل کلیدي موفقیت هتلآمثبت را براي سازمان به ارمغان 

  ].26مورد نظر بوده است [
واي رهبري اخلاقی، رفتار آ"با عنوان  تحقیقی 2014در سال  8چنگ

اد. هدف اصلی این مقاله بررسی رابطه انجام د "کارکنان و درگیري شغلی
شغلی نقش واسطه درگیريواي سازمانی با بررسی بین رهبري اخلاقی و آ

سرپرست از یک موسسه بزرگ  239بوده است. نمونه این تحقیق شامل 
ها نیز به وسیله تحقیقات اقتصادي در شمال تایوان انتخاب شد. داده

اوري گردید. نتایج نشان جمع 2005در سال  پرسشنامه براون و همکاران
در شغل خود  کند تا درگیرداد رهبري اخلاقی به زیردستان کمک می

نماید. این پژوهش همچنین نها را تشویق به صحبت کردن میشوند و آ
نشان داد زمانی که به جاي تمرکز بر ارتقاء درجه، تمرکز بر خود نظارتی 

                                                        
5 Mete 
6 Yılmaz 
7 Kim 
8 Cheng 

]. 18باشد، رهبري اخلاقی با درگیري شغلی رابطه مثبت خواهد داشت [
کارکنان از افزایش عملکرد "تحقیقی با عنوان  2012در سال  9شراز

گرا و فرهنگ سازمانی در بخش طریق رهبري اخلاقی، رهبري تحول
  هاي کارمند از سازمان 377انجام داد. نمونه شامل  "توسعه پاکستان

گیري تصادفی المللی در پاکستان به وسیله نمونهدولتی، ملی و بینغیر
در  کارانها نیز به وسیله پرسشنامه براون و هماي انتخاب شد. دادهطبقه
وري گردید. نتایج نشان داد رابطه مثبت و معنادار بین ع آجم 2005سال 

کارکنان سازمانی و عملکردگرا، رهبري اخلاقی، فرهنگرهبري تحول
استبدادي رابطه منفی اخلاقی و رهبريوجود دارد. همچنین بین رهبري

  ].33وجود داشت [
ي اخلاقی و عملکرد رابطه میان رهبر"به بررسی  2014در سال  10شین

ها پرداخت. داده "اي و جو اخلاقیسازمان با نقش واسطه عدالت رویه
کارمند  4468از بین  2005ه پرسشنامه براون و همکاران در سال بوسیل

شرکت در زمینه صنایع مختلف در کره مشغول به کار بودن  147که در 
دیران ارشد ن است که رهبري اخلاقی مآوري شد. نتایج حاکی از آجمع

بینی کننده جو اخلاقی است که این امر منجر به طور قابل توجهی پیش
اي و جو شود. همچنین عدالت رویهاي در سازمان میبه عدالت رویه

اخلاقی رابطه میان رهبري اخلاقی مدیران ارشد سازمان و عملکرد 
 2015]. صالح  در سال 34کند [گري میسازمان را به طور کامل میانجی

به انجام پژوهشی با هدف بررسی عوامل موثر بر عملکرد کارکنان در 
وزارت آموزش و پرورش عمان مبادرت ورزید. نمونه مورد مطالعه شامل 

کارمند از اداره مذکور بود. نتایج نشان داد آموزش و ارزیابی عملکرد  514
سال در  11]. فاروقی31تاثیر قابل توجه در بهبود عملکرد کارکنان دارد [

در پژوهشی تحت عنوان تاثیر تناسب فرد و سازمان بر عملکرد  2014
ها نشان داد سازگاري فرد و سازمان بر کارکنان و رضایت شغلی آن

ها تاثیر مثبت دارد و تناسب فرد و عملکرد کارکنان و رضایت شغلی آن
 باشدسازمان به عنوان یک عامل مهم براي عملکرد کارکنان و سازمان می

پژوهش دیگري با عنوان 2011]. کالشون و همکارانش در سال 22[
گیـري رهبري اخلاقی در کار: توسعه و اعتبارسنجی ابزارهاي اندازه

هـاي یافتـه اند.دادهانجام  2011چندگانۀ رهبري اخلاقی، در سال 
پـژوهش نشـان داده کـه رهبري اخلاقی نقش اساسی در عملکرد و 

  ].24[ مانی اسـتبهبـود رفتـار سـاز

  مدل مفهومی پژوهش -4

) 1توجه به بررسی مبانی نظري، مدل مفهومی تحقیق در قالب شکل (با 
  نشان داده می شود:
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  مدل مفهومی پژوهش :)1شکل (

  سوالات پژوهش -5

هاي فنی وضعیت رهبري اخلاقی مدیران در پردیس دانشکده - 1
  دانشگاه تهران چگونه است؟

هاي فنی دانشگاه کارکنان در پردیس دانشکدهوضعیت عملکرد  - 2
  تهران گونه است؟

هاي آن با عملکرد کارکنان آیا بین رهبري اخلاقی و مولفه - 3
 هاي فنی دانشگاه تهران رابطه وجود دارد؟پردیس دانشکده

آیا رهبري اخلاقی قابلیت تبیین عملکرد کارکنان پردیس  - 4
 هاي فنی دانشگاه تهران را دارد؟دانشکده

ا بین ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان از نظر آی -5
متغیرهاي جمعیت شناختی (جنس، رشته تحصیلی، سن، 

 تحصیلات، سوابق خدمت و ...) تفاوتی وجود دارد؟

  روش پژوهش -6

پژوهش حاضر از  نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردي و از حیث 
آماري این  ها از نوع تحقیقات همبستگی است. جامعهگردآوري داده

در پردیس  1394و زنی است که در سال  شامل کلیه کارکنان مرد
هاي فنی دانشگاه تهران مشغول به کار بودند. تعداد کل دانشکده

) به جزئیات دقیقتري 3نفر است که در جدول ( 356جامعه آماري 
  از آن اشاره شده است:

  جنسیتي پژوهش به تفکیک پراکندگی جامعه و نمونه :)3جدول (
  نمونه  جامعه  جنسیت

  100  192  مرد
  85  164  زن

  منبع: مرکز فناوري اطلاعات و فضاي مجازي دانشگاه تهران
  

اي نسبی گیري طبقهبراي انتخاب تعداد نمونه آماري از روش نمونه
استفاده شده است. براي تعیین حجم نمونه مورد نظر با توجه به تعداد 

  استفاده گردیده است. جامعه آماري از فرمول کوکران

n = (푁	푧^2	(푝 × 푞))/((푁 − 1)	푑^2+ 푧^2	(푝 × 푞)) =
(365	 × 〖1.96〗^2		(%5×%5	))/((365− 1)	〖%5〗^2+
〖1.96〗^2	(%5×%5	)) = 185  

  
نفر  185% حجم نمونه 5بنابراین بر اساس فرمول کوکران با سطح خطاي 

نفر  175باشد. (که از این تعداد نفر مرد) می 100نفر زن و  85(
  اند).پرسشنامه را تکمیل کرده

  هاابزار گردآوري داده -7

ها از ابزار پرسشنامه استفاده شده آوري دادهدر این پژوهش براي جمع
  ها می پردازیم:است که در زیر به معرفی آن

در پژوهش حاضر جهت سنجش پرسشنامه رهبري اخلاقی:  الف)
) 2011کالشون و همکاران (رهبري اخلاقی، پرسشنامه رهبري اخلاقی 

که توسط محقق ترجمه شده به کار گرفته شد. پرسشنامه مذکور داراي 
گیري مردمی، انصاف، تسهیم قدرت، گویه است که هفت مولفه (جهت 38

  نگرانی براي ثبات، هدایت اخلاقی، وضوح نقش، صداقت) را در بر 
(کاملا  1اي از هها به صورت طیف لیکرت پنج درجگیرد. پاسخمی

شود. پایایی این پرسشنامه با بندي می(کاملا مخالفم) درجه 5خالفم) تا م
% ارزیابی شد که نشان از پایایی 92استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

  مطلوب این پرسشنامه دارد.
گیري عملکرد کارکنان از براي اندازهپرسشنامه عملکرد کارکنان:  ب)

 16امه داراي نستفاده شده است. این پرسشپرسشنامه استاندارد پاترسون ا
مولفه (رعایت نظم و انضباط در کار، احساس مسئولیت  4گویه بوده که 

ها روي پاسخگیرد و در کار، همکاري در کار، بهبود در کار) را در بر می
، 4، اغلب=3گاهی= ،2ندرت=، به1لیکرت (هیچ وقت= ايدرجهمقیاس پنج 

ست. پایایی این پرسشنامه نیز با استفاده از بندي شده ا) درجه5همیشه=
% ارزیابی شد که نشان از پایایی مطلوب این 89ضریب آلفاي کرونباخ 

  پرسشنامه دارد.
ارتباط آزمون با خصیصه  ها که هدف آنبراي تعیین روایی پرسشنامه

ها با محتوا تلاش شده است تا پرسشنامه گیري است، از لحاظمورد اندازه
مبانی نظري تحقیق بوده و از سوالات مبهم و نامشخص پرهیز توجه به 

  شود. همچنین نظر و تایید اساتید محترم نیز به این امر کمک کرده است.

  هاي پژوهشها و یافتهتحلیل داده -8
هاي جمعیت شناختی نمونه آماري در این قسمت ابتدا به بررسی ویژگی

  از:  پرداختیم که عبارتند
نفر) افراد را  96درصد ( 55ر) از نمونه آماري را زنان و نف 79درصد ( 45

هاي حاصل از تحصیلات نمونه آماري اند. یافتهنیز مردان تشکیل داده
 77درصد ( 44بیانگر این است که بیشترین فراوانی براي افراد لیسانس با 

باشد. نفر) می 4( 2/2نفر) و کمترین فراوانی براي افراد داراي مدرك دکتري 
دهد که افراد با هاي حاصل از سابقه کاري افراد نشان میهمچنین داده

نفر) داراي بیشترین فراوانی  45( 7/25سال با  10الی  5سابقه کاري بین 
درصد  2/14ي کاري باسال سابقه 5و کمترین فراوانی براي افراد کمتر از 
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داد که هاي مربوط به سن افراد نشان باشد. همچنین دادهنفر) می 25(
اد نمونه آماري را سال با درصد بیشترین تعداد افر 45الی  41افراد 

نفر) کمترین فراوانی  2درصد ( 1/1سال با  50الی  46و افراد   نداتشکیل داده
نفر) از افراد نمونه آماري را  86درصد ( 49را به خود اختصاص داده است. 

هاي علوم نفر) رشته 35درصد ( 20فارغ التحصیلان رشته هاي علوم انسانی، 
  اند.نفر) از رشته هاي فنی تشکیل داده 54درصد ( 31پایه و 

هاي آماري پژوهش حاضر هاي بدست آمده از آزمونبخش یافته در این
  مطرح شده بررسی شده است: هايسوالدر قالب 

وضعیت رهبري اخلاقی مدیران در پردیس دانشکده هاي ) 1(
  فنی دانشگاه تهران چگونه است؟
هاي رهبري اخلاقی مدیران و به منظور بررسی وضعیت هر یک از مولفه

اي استفاده شده است؛ که تک نمونهقی، از آزمون تیره کل رهبري اخلانم
) ارائه گردیده است. با توجه به نتایج بدست آمده، 4نتایج آن در جدول (

وضعیت رهبري اخلاقی  تفاوت معناداري با میانگین فرضی پژوهش دارد 
و این نتایج گویاي این است که وضعیت رهبري اخلاقی در حد بالاتر از 

  د.متوسط قرار دار
  

  )*3 =تعیین وضعیت رهبري اخلاقی مدیران (میانگین فرضی پژوهش ): 4( جدول
  هاشاخص
  انحراف استاندارد  میانگین  هامولفه

  tسطح معناداري  درجه آزادي  هاتفاوت میانگین مقدار  

  000/0  174  71/0  40/13  70/0  71/3  گیري مردمیجهت

  02/0 174  18/0  18/3  74/0  18/3  انصاف

  000/0 174  24/0  17/4  79/0  24/3  تسهیم قدرت

  000/0 174  55/0  49/6  12/1  55/3  نگرانی براي ثبات

  000/0 174  85/0  48/5  89/0  85/3  هدایت اخلاقی

  000/0 174  73/0  20/10  94/0  73/3  وضوح نقش

  000/0 174  54/0  -99/5  83/0  54/3  صداقت

  000/0 174  55/0  13/11  65/0  55/3  رهبري اخلاقی
 ) این بعد بر حسب این دامنه، میانگین ) و محاسبه نمره کلی 5تا  1توضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به دامنه نمره گذاري سوالات
در نظر گرفته شده است. 3ضی پژوهش فر

  

وضعیت عملکرد کارکنان در پردیس دانشکده هاي ) 2(
 فنی دانشگاه تهران چگونه است؟

 هاي عملکرد کارکنان و نمرهبه منظور بررسی وضعیت هر یک از مولفه 
  که  ،استفاده شده استاي تک نمونهکل عملکرد کارکنان، از آزمون تی

  

  

) ارائه گردیده است. با توجه به نتایج بدست آمده، 5نتایج آن در جدول (
وضعیت عملکرد کارکنان، به جز مولفه بهبود در کار تفاوت معناداري با 
میانگین فرضی پژوهش دارد و این نتایج گویاي این است که وضعیت 

حد بالاتر از متوسط قرار  عملکرد کارکنان، به غیر از بعد بهبود کار در
  دارد.

 )*3 =تعیین وضعیت عملکرد کارکنان (میانگین فرضی پژوهش  :)5جدول (

  هاشاخص
انحراف   میانگین  هامولفه

تفاوت  مقدارt  استاندارد
  هامیانگین

درجه 
  سطح معناداري  آزادي

  000/0  174  58/0  61/8  89/0  58/3  رعایت نظم و انضباط در کار
  000/0 174  71/0  48/10  90/0  71/3  احساس مسئولیت در کار

  06/0 174  14/0  84/1  02/1  14/3  همکاري در کار
  02/0 174  -18/0  -27/2  04/1  82/2  بهبود کار

  000/0 174  31/0  09/5  81/0  31/3  عملکرد کارکنان
در نظر  3) و محاسبه نمره کلی این بعد بر حسب این دامنه، میانگین فرضی پژوهش 5تا  1دامنه نمره گذاري سوالات (توضیح: لازم به ذکر است که در این بررسی با توجه به 

  گرفته شده است.
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آیا بین رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان پردیس ) 3(
 دانشکده هاي فنی دانشگاه تهران رابطه وجود دارد؟

هاي رهبري اخلاقی و عملکرد لفهي هر یک از مؤبررسی رابطهبه منظور 
هاي فنی دانشگاه تهران، از آزمون همبستگی کارکنان پردیس دانشکده

) نشان داده شده 6پیرسون استفاده شده است. همانطور که در جدول (

است، همبستگی مثبت و معناداري بین دو متغیر رهبري اخلاقی و 
). همچنین بین r =0/74 و  p ≤ 0/05ارد (عملکرد کارکنان وجود د

ابعاد رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان همبستگی مثبت و معناداري 
  وجود دارد.

  
  

  هاي رهبري اخلاقی با عملکرد کارکنانضریب همبستگی مولفه: )6جدول (
  عملکرد کارکنان
  رهبري اخلاقی

رعایت نظم و انضباط 
  عملکرد کارکنان  بهبود کار  همکاري در کار  احساس مسئولیت در کار  در کار

  47/0  34/0  48/0  39/0  39/0  گیري مردمیجهت
  51/0  49/0  52/0  40/0  29/0  انصاف

  59/0  57/0  60/0  37/0  42/0  تسهیم قدرت
  37/0  33/0  38/0  18/0  34/0  نگرانی براي ثبات
  62/0  55/0  63/0  51/0  40/0  هدایت اخلاقی
  68/0  58/0  66/0  57/0  46/0  وضوح نقش

  83/0  58/0  71/0  79/0  72/0  صداقت
  74/0  63/0  73/0  59/0  54/0  رهبري اخلاقی

  هاي پژوهشمنبع: یافته
  
) آیا رهبري اخلاقی قابلیت تبیین عملکرد کارکنان 4(

 دارد؟هاي فنی دانشگاه تهران را پردیس دانشکده

 55/0) مقدار ضریب تعیین تعدیل شده برابر با 7با توجه به نتایج جدول (
 55/0دهد متغیر مستقل رهبري اخلاقی توانسته است است که نشان می

از تغییرات متغیر وابسته عملکرد کارکنان را تبیین کند؛ مـابقی تغییـرات   
یرهاي درصد) که به مجذور کمیت خطا معروف است، تحت تاثیر متغ 45(

 Fخارج از مدل بوده است. براساس نتایج جدول زیر، مقدار به دست آمده 
دهد متغیر دار است، نشان میمعنی 05/0) که در سطح خطاي 23/217(

مستقل از قدرت تبیین بالایی برخوردار بوده و قادر است به خوبی میـزان  
دل تغییرات و واریانس متغیـر وابسـته را توضـیح دهنـد. بـه عبـارتی، م ـ      

رگرسیون تحقیق مدل خـوبی بـوده و بـه کمـک آن قـادریم تغییـرات متغیـر        
  وابسـته  (عملکـرد کارکنــان) را تبیـین کیــنم. همـانطور کــه در جـدول زیــر      

درصد در سطح خطـاي   74بینیم، ضریب رگرسیونی استاندارد شده برابر با می
ان مـوثر  معنادار است؛ بنابراین متغیر رهبري اخلاقی بر عملکـرد کارکن ـ  05/0

بوده یعنی با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیـر رهبـري اخلاقـی، میـزان     
   یابد.انحراف استاندارد افزایش می 74/0عملکرد کارکنان به مقدار 

  
  

 هاي فنی دانشگاه تهرانهنتایج تحلیل رگرسیون رهبري اخلاقی مدیران با عملکرد کارکنان پردیس دانشکد: ) 7جدول (
 R R2 B Beta T F Sig  نام متغیر

  000/0  23/217  73/14  74/0  92/0  55/0  74/0  عملکرد کارکنان
هاي پژوهشمنبع: یافته

  
آیا بین ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان از نظر ) 5(

تحصیلی، سن، متغیرهاي جمعیت شناختی (جنس، رشته 
 تحصیلات، سوابق خدمت و ...) تفاوتی وجود دارد؟

 
دهد بین ادراك رهبري اخلاقی و جنسیت افراد ) نشان می8نتایج جدول (

ها تفاوت (مرد و زن) و همچنین بین عملکرد کارکنان و جنسیت آن
  معناداري وجود ندارد.
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  مستقل تفاوت بین جنسیت با ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان Tنتایج آزمون : ) 8جدول (
  سطح معناداري  T  درجه آزادي  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر  

  رهبري اخلاقی
  173  71/0  58/3  مرد

64/0  51/0  
    61/0  51/3  زن

عملکرد 
  کارکنان

  معناداري سطح  T  درجه آزادي  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر
12/0  173  81/0  58/3  مرد

-  
90/0  

    82/0  51/3  زن

  
  دهد بین ادراك رهبري اخلاقی و  عملکرد ) نشان می9نتایج جدول (

  
  ها تفاوت معناداري وجود ندارد.کارکنان با سن آن

  
  تفاوت بین سن با ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان Fنتایج تحلیل  : )9جدول (

  مجموع مربعات  منبع تغییرات  شاخص
درجه 

  آزادي
  F  میانگین

سطح 
  معنادراي

  
  رهبري اخلاقی

سن
یر 

متغ
 

 
  

  52/0  5  64/2  بین گروهی
  43/0  169  94/72  درون گروهی  29/0  27/1

    174  59/75  کل

  
  عملکرد

  45/0  5  29/2  گروهیبین 
  67/0  169  03/114  درون گروهی  63/0  68/0

    174  33/116  کل
  هاي پژوهشمنبع: یافته

  
) بین ادراك رهبري اخلاقی و تحصیلات افراد 10براساس نتایج جدول (

 شود؛ ولی بین عملکرد کارکنان و سطحتفاوت معناداري مشاهده نمی
  گردد به ) مشاهده میS=0/008ها تفاوت معناداري (تحصیلات  آن

  
همین علت براي مشاهده این تفاوت بین سطوح تحصیلی متفاوت، از 

هاي پسین (شفه و ال.اس.دي) استفاده شده است که نتایج آن در آزمون
  ) ارائه گردیده است.11جدول (

  
  تفاوت بین تحصیلات با ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان Fنتایج تحلیل  :)10جدول (

درجه   مجموع مربعات  منبع تغییرات  شاخص
  F  میانگین  آزادي

سطح 
  معنادراي

  
  رهبري اخلاقی

لات
صی

 تح
غیر

 مت
 

  91/0  3  74/2  بین گروهی
  42/0  171  84/72  درون گروهی  09/0  14/2

    174  59/75  کل
  

  عملکرد
  60/2  3  80/7  بین گروهی

  63/0  171  52/108  درون گروهی  008/0  09/4
    174  33/116  کل

  هاي پژوهشمنبع: یافته
  

هاي شفه و ال.اس.دي بیانگر این است ) آزمون11بر اساس نتایج جدول (
بودند به طور  که کارکنانی که از مدرك تحصیلی دکترا برخوردار

)، لیسانس S=0/04معناداري در مقایسه با کارکنان فوق دیپلم (
)S=0/02) و فوق لیسانس (S=0/001 .از عملکرد بالاتري برخوردارند ،(  
  

  
ي قطر سطوح معناداري و اعداد پایین تفاوت در جدول مربوطه اعداد بالا

  دهند.ها را نشان میمیانگین
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  هانتایج آزمون شفه و ال.اس.دي درباره میزان عملکرد کارکنان و تحصیلات آن :)11جدول (
  دکترا  لیسانسفوق  لیسانس  فوق دیپلم  تحصیلات  هاي پسینآزمون

  Scheffeآزمون 

 S=0/99 S=0/65 S=0/04  -  فوق دیپلم
 M= -0/04 -  S=0/27 S=0/02  لیسانس

 M= 0/22 M= 0/26 -  S=0/001  لیسانسفوق
  -  M= 1/21 M= 1/25  M= 0/98  دکترا

  L.S.Dآزمون 

 S=0/79 S=0/20 S=0/005  -  فوق دیپلم
 M= -0/04 -  S=0/21 S=0/002  لیسانس

 M= 0/22 M= 0/26 -  S=0/01  لیسانسفوق
  - M= 1/21 M= 1/25 M= 0/98  دکترا

  هاي پژوهشمنبع: یافته
  
  

  دهد بین ادراك رهبري اخلاقی و سوابق ) نشان می12نتایج جدول (
  

ها تفاوت خدمت و همچنین بین عملکرد کارکنان و سوابق خدمت آن
  معناداري وجود ندارد.

  
  دراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنانتفاوت بین سوابق خدمت با ا Fنتایج تحلیل  :)12جدول (

  شاخص
  مجموع مربعات  منبع تغییرات

درجه 
  آزادي

  F  میانگین
سطح 

  معنادراي

  رهبري اخلاقی

ت
خدم

ق 
سواب

یر 
متغ

 
 

  

  72/0  4  89/2  بین گروهی
  42/0  170  70/72  درون گروهی  15/0  69/1

    174  59/75  کل

  عملکرد
  /54  4  17/2  بین گروهی

  67/0  170  15/114  درون گروهی  52/0  81/0
    174  33/116  کل

  هاي پژوهشمنبع: یافته
  
  
  
  

  دهد بین ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد ) نشان می13نتایج جدول (
  

  ها تفاوت معناداري وجود ندارد.کارکنان با رشته تحصیلی آن
  

  تفاوت بین رشته تحصیلی با ادراك رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان Fنتایج تحلیل  :)13جدول (

  مجموع مربعات  منبع تغییرات  شاخص
درجه 

  آزادي
  F  میانگین

سطح 
  معنادراي

  رهبري اخلاقی

لی
صی

 تح
شته

ر ر
تغی

 م
 

  

  28/0  2  57/0  بین گروهی
  43/0  172  02/75  درون گروهی  52/0  65/0

    174  59/75  کل

  عملکرد
  /11  2  23/0  بین گروهی

  67/0  172  10/116  درون گروهی  84/0  17/0
    174  33/116  کل

هاي پژوهشمنبع: یافته
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  گیرينتیجه -9
اخلاقی مدیران و هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه بین ادراك رهبري 

  هاي فنی دانشگاه تهران بوده است. عملکرد کارکنان در پردیس دانشکده
در گام نخست ما به بررسی وضعیت رهبري اخلاقی مدیران پردیس 

 ايتک نمونه Tهاي فنی دانشگاه تهران پرداختیم و نتایج آزمون هدانشکد
معناداري حاکی از این بود که وضعیت رهبري اخلاقی مدیران به طور 

شود به طوري ضی پژوهش است و مطلوب ارزیابی میبالاتر از میانگین فر
) و مولفه انصاف 85/3که مولفه هدایت اخلاقی مدیران بالاترین میانگین (

هاي رهبري اخلاقی دارا ) را در بین مولفه18/3میانگین ( نیز کمترین
  ). 4باشند (جدول می

  کارکنان در پردیس دانشکده هاي  در گام دوم به بررسی وضعیت عملکرد
اي گویاي این است تک نمونه Tفنی دانشگاه تهران پرداختیم و نتایج آزمون 

که عملکرد کارکنان به جز بعد بهبود کار بالاتر از متوسط میانگین فرضی 
گانه عملکرد کارکنان هاي چهارپژوهش قرار دارد. نتیجه اینکه از بین مولفه

مسئولیت در کار، رعایت نظم و انضباط در کار و همکاري به ترتیب احساس 
  ).5د (جدول ندر کار بیشترین تاثیر را در عملکرد کارکنان دار

) 74/0نتایج ضریب همبستگی پیرسون حاکی از رابطه مثبت و معنادار (
) بود. 05/0(  بین رهبري اخلاقی و عملکرد کارکنان در سطح آلفاي

هاي عملکرد اخلاقی با تمامی مولفههمچنین تمامی ابعاد رهبري 
وهش با نتایج این پژ). 6کارکنان رابطه مثبت و معنادار داشتند (جدول 

، چنگ 2012در سال ، شراز 2011در سال  تحقیقات کالشون و همکاران
باشد. آنچه همسو و هماهنگ می 2012در سال و والوموا  2014در سال 

ي دستیابی به زیربنا و لازمه ست کها، ایناز این نتایج قابل استنباط است
چیز نشان دادن اعتماد و هاي مزبور، قبل از هر ک از ویژگیهر ی

  ست؛ چرا که مدیران تنها زمانی هاي کارکنان ااطمینان به توانایی
را  هاتوانند به بهبود ادراکات کارکنان از عملکردشان امیدوار باشند که آنمی

اجراي تصمیمات مهم سازمانی مشارکت ها و گیريدر جریان تصمیم
هاي کارکنان شود مگر اینکه مدیران به تواناییدهند و این امر میسر نمی

اعتماد نمایند. همچنین در صورتی که مدیر رفتارهایی مانند، (ایجاد 
هاي خود و اطمینان در کارکنان، جدیت در انجام امور، عمل به حرف

ي وي، توجه به منافع کارکنان و هااطمینان کارکنان نسبت به صحبت
سازمان و حمایت از آنان، تدوین شرح وظایف افراد، تدوین انتظارات 

- سازمان از هر فرد و گروه، تعیین دامنه اختیارات افراد و تعیین اولویت
سازمانی، مشارکت کارکنان در تصمیمات اساسی سازمان، محول  بندي

ت با زیردستان در زمینه کردن انجام امور مهم به زیردستان، مشور
راهبردهاي سازمانی و یاري گرفتن از زیردستان در تنظیم اهداف 
عملکردي، توضیح معیارهاي اخلاقی سازمان به افراد، توضیح مسئولیت 
اجتماعی سازمان براي افراد و نگرانی نسبت به ذینفعان سازمان) را 

نتظار دنبال آن اها را در سطح سازمان توسعه دهند، به رعایت کنند و آن
 توانبخشی به وجود آید و در چنین فضایی میرود در سازمان جو آرامشمی

ی مانند، (هماهنگی رفتار با انتظار داشت که کارکنان سازمان رفتارهای
هاي سازمانی، توجه به نیازهاي شغلی و هماهنگی این نیازها با ارزش

ی و تیمی، انجام امور کاري، تلاش براي ارتقاي شغلی، همکاري گروه

هاي جدید براي ارتقاء کیفیت کاري خود، وظایف شغلی، کسب مهارت
نگرش مثبت نسبت به کار و شرایط، احساس مسئولیت نسبت به 

نفعان سازمان، رعایت قوانین و همکاران و سازمان و همچنین ذي
هاي مقررات سازمانی، کمک به برقراري نظم در سازمان و انجام فعالیت

  در مسیر تعریف شده خود) را براي انجام کار از خود نشان  سازمان
  گردند.   دهند و براي سازمان افرادي مفید میمی

نتایج حاصل از رگرسیون نیز نشان داد که مولفه رهبري اخلاقی توانست 
هاي درصد) از واریانس عملکرد کارکنان پردیس دانشکده 55به تنهایی (

به  ).7(جدول  در معناداري پیش بینی کنفنی دانشگاه تهران را به طو
گردد تا در سازمان اعتماد عبارت دیگر وجود رهبر اخلاقی که موجب می

هاي افراد در سازي، حفظ منافع سازمان، تعریف انتظارات و نقش
- دهی در امور کاري، مشارکت افراد در سازمان، تصمیمسازمان، اولویت

و توجه به نظرات افراد در  گروهی، اهمیت دادن به کار تیمیگیري
گردد که تدوین اهداف و راهبردهاي سازمان، به وجود آید، باعث می

ترین کارکنان با عملکرد بهتري در سازمان فعالیت داشته باشند و از بیش
توانایی و مهارت خود در راستاي دستیابی سازمان به اهداف عمل کنند. 

افراد، با احساس تعهد و تعلق گردد تا در واقع، رهبري اخلاقی موجب می
بخشی را در بیشتر نسبت به سازمان فعالیت کنند و عملکرد رضایت

  سازمان از خود نشان دهند.
در گام آخر محقق به بررسی تفاوت بین ادراك رهبري اخلاقی مدیران و 

شناختی (جنس، سن، هاي جمعیتمتغیر رعملکرد کارکنان از نظ
 T. نتایج آزمونتحصیلی) پرداخت خدمت و رشتهتحصیلات، سوابق
هاي حاکی از آن بود که بین هیچکدام از متغیر Fمستقل و آزمون 

فقط بلکه جمعیت شناختی و رهبري اخلاقی تفاوت معنادار وجود ندارد، 
داراي تفاوت معنادار بوده  هاآنعملکرد کارکنان از نظر سطح تحصیلات 

). در ادامه محقق با توجه به معنادار بودن این تفاوت از 10است (جدول 
هاي پسین (شفه و ال.اس.دي) براي تعیین میزان تفاوت بین آزمون

ها استفاده کرده است؛ نتایج حاکی از آن بود که کارکنانی که میانگین
نان (فوق دیپلم، لیسانس و داراي مدرك دکترا بودند نسبت به سایر کارک

در تفسیر این نتیجه  اند.فوق لیسانس) از عملکرد بالاتري برخوردار بوده
توان گفت سطح آموزش و تحصیلات آکادمیک کارکنان تاثیر زیادي می

ها در آینده خواهد داشت به طوري که نتایج پژوهش بر عملکرد کاري آن
هاي پژوهش، مدیران و وجه به یافتهنیز این مهم را تایید کرد، بنابراین با ت

ها براي پیشرفت و ارتقاء سازمان و  ایجاد مزیت رقابتی براي سازمان سازمان
باید به سطح تحصیلات کارکنان توجه خاصی مبذول داشته باشند. بنابراین 

باشد که خود نتیجه رهبري اخلاقی مدیران، عملکرد بالاي کارکنان می
ها نیز آورد و مدیران سایر سازمانی را به دنبال میاثربخشی و کارایی سازمان

توانند با نمایش رفتارهاي اخلاقی مناسب و هاي پژوهش میبر اساس یافته
فردي و ترویج این گونه رفتارها در میان تلاش در جهت تقویت روابط بین

  ي ارتقاء عملکرد کارکنان را فراهم آورند.پیروان، زمینه
  توان در نظر داشت:پیشنهادات زیر را می

معنادار است، لـذا  کارکنان عملکرداز آنجاکه تأثیر هدایت اخلاقی بر  -
گیري از صلاحدید و بصیرت شود مسئولان سازمان با بهرهپیشـنهاد می
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خود ـ که یک مقولۀ اخلاقـی است ـ پیشاپیش معیارهاي اخلاقی 
با کارمندان  را) شناسی(صداقت، عدالت در برخوردها، انصاف، مسئولیت

- ها درخواست کنند که وظایف و مسئولیتدر میان گذاشته و از آن
 .اهداف سازمانی انجام دهندمنظور نیل بههایشان را بـه روش اخلاقی به

گیري مردمی یکی دیگر از نتایج پژوهش حاضر، تأثیر معنادار بعد جهت -
است، بنابراین برازنده است مدیران  عملکرد کارکنانرهبري اخلاقـی بـر 
هاي غیر رسمی، ضمن هـاي پرسش و پاسخ و نشستبا برگـزاري جلسـه

توجـه بـه مسـائل و مشـکلات کارمنـدان، کارکنان را در جریان 
منظـور اطلاعات سازمان در مورد عملکرد و اهداف سازندة سازمان بـه

  .کارمندان قرار دهندعملکرد ارتقاي 
جه به تأثیر معنادار بعد وضوح نقش رهبري اخلاقی بر مسئلۀ با تو -

سازي شـود مسئولان دانشگاه با شرح وظایف، شفافتحقیق، پیشنهاد می
انداز هـاي سـازمان بـه کارمنـدان دانشگاه و ایجاد چشماهداف و برنامه

  .کارمندان شوندعملکرد ساز ارتقاي مشترك براي کارمندان، زمینه
ها به به تاثیر مدرك تحصیلی کارکنان بر سطح عملکرد آنبا توجه  -

شود زمینه ادامه تحصیل کارکنان را ها توصیه میکلیه مدیران دانشکده
ها و در زمینه تخصص آنها فراهم آورند تا کارکنان در زمینه مسئولیت

تر شده و احساس کنند که سازمان مورد نظر شغلی خود عمیقوظایف 
زیرا این امر خود به  ؛ها را فراهم آورده استفت آنزمینه رشد و پیشر

پذیري کارکنان و تلاش براي ارائه بهترین سطح عملکرد کمک مسئولیت
  خواهد کرد. 

با توجه به اینکه نتایج پژوهش تاثیر نگرانی براي ثبات بر عملکرد کارکنان  -
مسئولیت را نشان داد، مدیران باید جلساتی را براي توجیه کارکنان درباره 

زیرا این کار باعث  ،نفعان و جامعه برگزار کننداجتماعی سازمان در قبال ذي
ها اعتمادشان به تقویت احساس مسئولیت در کارکنان شده و همچنین آن

  سازمان به علت توجه به مسئولیت اجتماعی بیشتر خواهد شد.  
ارتقاء منظـور  دانشگاه بـه مدیرانشود که درنهایت پیشنهاد می- 

هـاي اخلاق سـازمانی و دورههاي براي برگزاري جلسه عملکرد کارکنان
افزایـی کارمنـدان اهتمامی تام ورزند. رابطۀ معنادار بعد هدایت معرفـت

، اهمیت اهتمام بیشتر به این قضیه را در عملکرد کارکناناخلاقی با 
  .کنددوچندان می کارکنانعملکرد ارتقاي 
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