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Introduction: The main goal of the current research is to investigate the effect of 

ethical leadership on organizational commitment, taking into account the mediating role 

of organizational justice in a hospital in Nazaja, Iran. 

Methods: The available questionnaires were distributed based on the random sampling 

method. The data was collected through a questionnaire whose validity was confirmed 

by professors and experts. Then, based on the obtained data, in order to check the 

appropriate fit of the conceptual model, confirmatory factor analysis was used and to 

test the hypotheses. 

Results: The findings of the research indicated the acceptance of the assumptions at the 

confidence level of 95%, which shows that ethical leadership is effective on 

organizational justice, ethical leadership is effective on organizational commitment, and 

organizational justice is effective on organizational commitment. 

Conclusion: Since committed human resources are an important factor in organizational 

success and excellence. On the other hand, leadership plays a very important and vital 

role in the growth, development and progress of the organization. Ethical leaders, by 

establishing justice and creating a positive perception of justice among employees, 

make them more committed to the organization. Therefore, it can be said that ethical 

leaders can promote employees' perception of justice in the organization by creating 

trust in the organization, and since employees feel that justice is observed in the 

organization, they become more interested in their organization and show higher 

commitment. 
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سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی عدالت سازمانی در یکی از  تعهد اخلاقی بر ثیر رهبریبررسی تا ،دف محوری پژوهش حاضره :مقدمه

 باشد. می های نزاجا در ایرانبیمارستان

ها بوده ، : این تحقیق از نظر هدف كاربردی، و از نظر ماهیت و روش با توجه به این كه به دنبال یافتن روابط بین پدپدهروش پژوهش

در نظر از كاركنان یکی از بیمارستان های نزاجا نفر  483تعداد نمونه آماری بر اساس فرمول كوكران به تعداد . یشی می باشدپیما -توصیفی
داده ها از طریق، پرسشنامه گردید و پرسشنامه ها توزیع  ،در دسترستصادفی  بر اساس روش نمونه گیری چنینهم گرفته شده است.

. سپس بر اساس گرفتاز طریق آزمون الفای كرونباخ مورد تایید قرار  آن آن توسط اساتید و خبرگان و پایایی روایی چنینهمو  آوری شدجمع
داده های بدست آمده، به منظور بررسی برازش مناسب الگوی مفهومی، از تحلیل عاملی تاییدی و به جهت آزمون فرضیه ها از روش معادلات 

 شده است.رل استفاده ساختاری با استفاده از نرم افزار لیز

عدالت سازمانی،  اخلاقی بر رهبری بوده كه نشان می دهد درصد 59در سطح اطمینان یافته های تحقیق حاكی از پذیرش فرضیات  ها:یافته

سازمانی با  دتعه اخلاقی بر بررسی تاثیر رهبری چنینهماست.  بوده موثرسازمانی  سازمانی و عدالت سازمانی بر تعهد تعهد اخلاقی بر رهبری
 تایید شده است.در نظر گرفتن نقش میانجی عدالت سازمانی 

نقش بسیار مهم و  ،رهبریاز طرفی دیگر باشد.  می سازمانی و تعالی عامل مهمی در موفقیت ،انسانی متعهد یرویناز آنجا كه  :گیرینتیجه

ار، با برقراری عدالت و ایجاد ادارک مثبت از عدالت در بین كاركنان، رهبران اخلاق مد كند.و پیشرفت سازمان ایفا می ییاتی در رشد، بالندگح
 ترویج باعث توانندمی سازمان در اعتماد ایجاد با اخلاقی رهبران كه گفت می توانبنابراین  آنها را به سازمان هر چه بیشتر متعهد می نمایند.

 علاقمندتر شانسازمان به شود،می رعایت سازمان در عدالت كه كنند احساس كاركنان كه از آنجا شوند و سازمان در عدالت از كاركنان ادراک

 .دهندمی نشان خود از بالاتری تعهد و شده

 .سازمانی عدالت سازمانی، تعهد اخلاقی، رهبری :هاواژه کلید
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 مقدمه

در طول چند دهۀ اخیر موضوعات رهبری، علاقه تعداد 
ران این حوزه اندركاقابل توجهی از دانشگاهیان و دست

اقدامات و  یاخلاق یرا به خود جلب كرده است. رهبر
 یاهبت ،ریانتقادپذ ،شجاع یاست كه رهبر یارتباطات

سازمان در قبال  کیو منصف  نانیقابل اطم، ریناپذ
 یاخلاق یرهبر ن[. محققا1]دهدیخود انجام م روانیپ

و حسن  تیمسئول ،نیرفتار مطابق با قوان یرا به معنا
 [.2كنند]یم فیبرابر كاركنان و جامعه تعر در تین

 یآگاه ،هاارزش جادیبا ا یاخلاق یرهبر ،نیعلاوه بر ا
اتخاذ  ،به افراد تیو مسئول اقتدار یاعطا ی،اخلاق

 یسازمانو ج جادیو ا کیو دموكرات یمشاركت تیریمد
صداقت و  ی،مناسب به منظور تحقق سلامت سازمان

ها ها و نگرشه ارزشعمل كردن ب ،قابل اعتماد بودن
و  یریگمیها در تصمعمل كردن به ارزش ،در رفتارها

 [.4]كندیم قیرا تشو یتیرفتار عادلانه در هر موقع

 یبرا یامروز اتیاز ضرور یکی یاخلاقرهبری 
 یاز آنجا كه كاركنان برا. [3]است یاحتمال یهابحران
 یرفتارهااند؛ یبه رهبران متک ی،اخلاق یهاییراهنما

 یمنجر به احساس رفتار اخلاق ،مداررهبران اخلاق
دهنده رفتار نشان قیخلاا یرهبر. [9]شودیم روانیپ

 نیب وابطو ر یاقدامات شخص قیاز طر یمناسب هنجار
ارتباط  قیاز طر ،روانیبه پ یرفتار نیو انتقال چن یفرد

 .[1]دو جانبه است

انتظارات و اهداف ها، در رهبری اخلاقی مسئولیت
از  ردستانیو ز شودیم نییبه طور كامل تب یلکردعم
كامل  و سطح عملکرد مورد انتظار اطلاع فیوظا

در سازمان وجود داشته  یاگر رفتار اخلاق .[7]دارند
و  تیمثبت در درون سازمان تقو یرفتارها ،باشد

 .[8]ابندییكاهش م ی،منف یرفتارها

ای تعهد سازمانی یک نگرش شغلی و حرفههمچنین 
واسطه پیامدهای كاری و شغلی متعددی كه ت كه بهاس

ها داشته و دارد مورد توجه قرارگرفته برای سازمان
. تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و [5]است

های گذشته مورد علاقه سازمانی است كه در طول سال
های رفتار سازمانی و بسیاری از پژوهشگران رشته

اعی بوده است. این روانشناسی خصوصاً روانشناسی اجتم
نگرش در طول سه دهه گذشته دستخوش تغییراتی 

ترین تغییر در این قلمرو شده است كه شاید عمده
مربوط به نگرش چندبعدی به این مفهوم تا نگرش یک 
بعدی به آن بوده است. یکی از عوامل پنهان، ولی 
تأثیرگذار در رفتار شغلی كاركنان، میزان تعهد آنان به 

ت. توجه به تعهد نیروی انسانی چه در بخش سازمان اس
دولتی و چه در بخش خصوصی اهمیت زیادی 

 .[14]دارد
تعهد سازمانی نگرشی درباره وفاداری كاركنان به 
سازمان و فرایندی مسمتر است كه به واسطه مشاركت 
افراد در تصمیمات سازمانی، توجه افراد به سازمان و 

می توان بیان  .[11]درسانموفقیت و رفاه سازمان را می
تعهد سازمانی، تعلق خاطری است هر یک از نمود 

كاركنان نسبت به سازمانی كه در آن مشغول به كار 
توان با كند. تعهد سازمانی را میهستند احساس می

میزان آمادگی افراد یک سازمان به درونی كردن 
گیری كرد. علاوه بر این تعهد های سازمان اندازهارزش
ی تکمیل توان بر حسب درجهی را میسازمان

ها و وظایف كاركنان مورد ارزیابی قرار داد. مسئولیت
ی رفتار افراد در گیری تعهد سازمانی با مشاهدهاندازه

( 1557آلن )و مایر  .[12]پذیر استمحل كار نیز امکان
ها مدل سه بعُدی خودشان را مبتنی بر مشاهده شباهت

های تک بعُدی تعهدسازمانی هایی كه در مفهوو تفاوت
باشد وجود داشت، بیان نمودند و بحث كلی آنها این می

كه تعهد، فرد را با سازمان پیوند می دهد و در نتیجه، 
دهد. مطابق این پیوند احتمال ترک شغل را كاهش می

آلن كاركنان می توانند  - بعدی تعهد مایر 4با مدل 
سه شکل از تعهد های گوناگون این خودشان را با درجه

تطبیق دهند. همچنین هنگامی كه هر سه شکل تعهد 
با هم در نظر گرفته شود كاركنان می توانند درک 

 . [14]بهتری از روابط خودشان با سازمان، داشته باشند

از طرف دیگر عدالت به صحیح  بودن یک عمل از 
لحاظ اخلاقی اشاره دارد، كه ممکن است مطابق با 

، انصاف، برابری یا قانون تعریف شده اخلاقیات، مذهب
باشد، مردم به طور طبیعی به وجود عدالت در رویدادها 



 مسعود دارابی و همکاران
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های های زندگی روزمره خود، در همه زمینهو موقعیت
به نظر  (.2448 و همکاران، تبیبنیا)مختلف توجه دارند 

چون رضایت رسد كه عدالت با نتایج كاری هممی
انی و وجود اعتماد پرداخت، رضایت شغلی، تعهد سازم

و  نظیر. محققینی مانند [13]در سازمان در ارتباط است
به  [17]همکاران و و ژو [11]، ابوزید[19]همکاران

توان میاند. وجود روابط میان این متغیر ها اذعان داشته
 از حمایت و با تدوین اخلاقی بیان داشت رهبران

 ن،سازما بر حاكم اخلاقی اصول و هنجارها ها،ارزش

 سازمان، اعضای و رهبران كنند تامی فراهم چهارچوبی

 .[18]سازند برقرار یکدیگر با ایاخلاق مدارانه تعاملات
 و رهبران بین و اعتماد تعامل در حقیقت بهبود

 و داده افزایش را سازمان به كاركنان تعهد كاركنان،
 فراهم رسمی، وظیفه از های فراترفعالیت برای زمینه

 از محوریتوان بیان داشت عدالتچنین میشود. هممی

 است. رهبران مداراخلاق رهبران هایویژگی ترینمهم

 گیری،تصمیم در كاركنان دادن مشاركت با مداراخلاق

 نسبت حساسیت های آنان،ایده و اظهارنظرها به احترام

 كاركنان با كه انسانی روابط به توجه و مشکلات به

 .شوندمی كاركنان سازمانی تادراک عدال باعث دارند،

 سازمان، در عادلانه رفتار ادراک و احساس طرفی از

 در و گذاشته كاركنان رفتار و نگرش مهمی بر تأثیر

رفتارهای  بروز با تا كنندمی پیدا انگیزه كاركنان نتیجه
 خود مشاركت سازمانی، شهروند رفتار مانند دهندهیاری

از اینرو  .ایش دهندافز سازمان عملکرد بهبود برای را
 اخلاقی بر این تحقیق به دنبال بررسی تاثیر رهبری

سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی عدالت  تعهد
 باشد.سازمانی در بیمارستان های نزاجا در ایران می

 

 ادبیات نظری 

 رهبری اخلاقی
ها و رهبری اخلاقی و ابعاد رفتاری آن با نگرش

از جمله تعهد، رضایت از رفتارهای گوناگون پیروان 
رضایت شغلی و رفتار  رهبر، اعتماد به مدیریت،

 &Kalshoven) دارد شهروندی سازمانی پیوند

Den Hartog, 2019).) افرادی اخلاقی رهبران 

 می شناخته درستکار و پذیر جامعه اصول، به پایبند

 را اخلاقیات گیرند ومی متعادل هایتصمیم كه شوند

ین باور وجود  . [15]كنندمی منتقل خود زیردستان به
رهبران اخلاقی صادق و قابل اعتمادند و دارد كه 

بند اصول هستند كه گیرندگانی با انصاف و پایتصمیم
همواره به افراد و گستره وسیعتر جامعه اهمیت میدهند 

ر ای خود بدر زندگی شخصی و حرفه افرادیچنین 
 رهبران .[24]ندنكرفتار می اساس اصول اخلاقی

 و حقوق به كه كنندمی هدایت طوری را افراد اخلاقی
 و شود )رسیک می گذاشته احترام آنها جایگاه

كنند  می تلاش اخلاقی (. رهبران2441دیگران،
 احساسات مراقب و بگیرند منصفانه تصمیمات

 های محیط كه كنند می تلاش و زیردستان باشند

و همکاران   كالشوون.[21]كنند عادلانه ایجاد كاری
بعد: انصاف،  9اخلاقی را شامل  یمدل رهبر [22]

رهنمود هابی اخلاقی، جهت گیری فردی، اشتراک 
 قدرت و شفافیت نقش دانستهه است.

 عدالت سازمانی
عدالت سازمانی  [24]نیهوف و نورمانبر اسای مدل 

 شامل سه بعد توزیعی، رویه ای و مراوده ای است. 
ک شده از نتایج تصمیم عدالت توزیعی، عدالت ادرا

گیری و به طور خاص، از پرداخت حقوق است و با 
پیروی از هنجارهای مناسبی همچون رعایت عدالت و 

 .[22]دشومیبرابری در تخصیص منابع تقویت 
های كاری و فرایندرویه ها انصاف در  رویه ای عدالت
اشاره دارد  به منصفانه  عداالت مراوده ای .[23]است

ط بین فردی یا سطح عدالت ادراک شده در بودن رواب
،عدالت تعاملی [29]برخوردی كه با كاركنان می شود

 باشد:میشامل دو عنصر 
عدالت اطلاعاتی: آیا دلایل اساسی برای تصمیمات -1

تخصیص منابع، روشن، واضح، صادقانه و به میزان 
كافی برای كسانی كه تحت تأثیر این تصمیات قرار 

 داده شده است؟  میگیرند توضیح
عدالت بین فردی: میزانی كه مدیران و افرادی كه -2

در رویه های اجرایی و یا تعیین نتایج  درگیرند با 
 [.21].ركنان با احترام وكرامت و ادب رفتار كننداك
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 تعهد سازمانی
اند كه تعهد به مثابه استدلال كرده[ 21]یر و آلنمی

قابل تفکیک و یک حالت روانی، حداقل دارای سه جزء 
مجزاست كه به نوعی تمایل، نیاز و الزام به ادامه 

تعهد بدون شک  اشتغال در یک سازمان دلالت دارد. 
برای همه سازمان ها بسیار مهم است ،زیرا كارمندان 
منابع اصلی برای موفقیت و عملکرد مداوم هستند.افراد 

و ند شومیبا نیازها، مهارت ها و انتظاراتی وارد سازمان 
مایلند در محیطی كار كنند كه بتوانند از توانایی هایشان 
استفاده و نیازهایشان را ارضاء كنند. چنانچه سازمان ها 
این فرصت ها را برای كاركنان شان ایجاد كنند، سطح 

 [.27]تعهد سازمانی افزایش می یابد
مدل سه بخشی تعهد سازمانی عبارتند از: تعهد عاطفی: 

عنوان تعلّق خاطر به یک ازمانی، بهاین بخش از تعهد س
های سازمانی و نیز سازمان كه از طریق قبول ارزش

وسیله تمایل به ماندگاری در سازمان مشخص به
شود؛ تعهد تکلیفی یا هنجاری، گردد، تعریف میمی
عنوان یک وظیفه درک شده برای حمایت از سازمان به

ساس دِین گر احشود و بیانهای آن تعریف میو فعالیت
و الزام به باقی ماندن در سازمان است؛ تعهد مستمر 

های از دست رفته ناشی از درک افزایش یافتن هزینه
های از دست رفته عبارت در یک سازمان است. هزینه

است از مخارج یک فعالیت یا پروژه كه قابل بازیافت 
نباشند؛ بنابراین اگر كسی دارای تعهد مستمر باشد، 

هایی حسّاس خواهد زایش چنین هزینهنسبت به اف
بامیستر و لری تعهد سازمانی  را شامل ابعاد . [28]شد
گانه تعهد عاطفی )بیانگر پیوستگی عاطفی و تعیین سه

ها و اهداف سازمان(، تعهد مستمر هویت كارمند باارزش
های ناشی از ترک سازمان و لذا اجبار به )بیانگر هزینه

تعهد هنجاری )بیانگر  وباقی ماندن در سازمان( 
احساس تکلیف و دین و الزام به باقی ماندن در 

 [.25]سازمان( دانسته اند
 ت آن هایر و آلن فرضیاهای جدیدتر توسط میبررسی 

كند، ولی را در ارتباط با ایجاد این مفهوم حمایت می
چنان وجود دارد. بر نظرها همحال، بعضی اختلافبااین

های اً تعهد عاطفی و هنجاری شکلكه آیا واقعسر این

كه آیا تعهد مستمر یک  متمایزی هستند و یا این
مفهوم تک بعدی است، اتفاق نظر وجود ندارد. با وجود 

ها سازگاری بهتر را زمانی نشان وتحلیلاین، تجزیه
دهند كه این دو مفهوم )تعهد عاطفی و هنجاری( می
تایج مربوط صورت فاكتورهای مجزایی تعریف شوند. نبه

به ابعاد تعهد مستمر، پیچیده است. بعضی مطالعات، 
تک بعدی بودن این تعهد را گزارش كرده و مطالعات 

اند كه دیگر شواهدی بر دو عاملی بودن این تعهد یافته
ها از خودگذشتگی مربوط به ترک سازمان و یکی از آن

های استخدام جایگزین را دیگری درک فقدان فرصت
 .[.44]كنندمنعکس می

 

 پژوهشروش 
تحقیق حاضر به لحاظ هدف از نوع كاربردی و از حیث 
روش توصیفی و همبستگی است. اطلاعات مورد نیاز 

برای  آوری گردیده است.به شیوه میدانی جمع
 از پرسشنامه ای درگیری متغیرهای تحت بررسی اندازه

(رهبری 1بخش  4شامل ای لیکرت گزینه 9طیف 
و همکاران  كالشوونس پرسشنامه اخلاقی بر اسا

(عدالت سازمانی بر 2سوال،  23بعد و  9( با 2411)
(با سه بعد و 1554اساس پرسشنامه نیهوف و نورمان )

( تعهد سازمانی بر اساس پرسشنامه آلن و 4سوال، 24
  شده است.استفاده سوال  23( با سه بعد و 1554مایر )

صوری استفاده  ها از رواییبرای تعیین روایی پرسشنامه
استفاده  گردید.  همچنین قابلیت اعتماد پرسشنامه مورد

برای پرسشنامه   در این تحقیق به كمک آلفای كرونباخ
معادل  عدالت سازمانی، پرسشنامه 81/4 رهبری اخلاقی

. از آن بدست آمد 75/4 و پرسشنامه تهد سازمانی 79/4
جا  كاركنان بیمارستان های نزاجامعه آماری جایی كه 

با استفاده از نفر بوده است  14444به تعداد حدود 
نفر در نظر  483فرمول كوكران تعداد نمونه آماری 

گرفته شده است و سپس براساس روش نمونه گیری 
تصادفی اقدام به توزیع پرسشنامه ها شده است. در 
پژوهش حاضر به جهت بررسی فرضیه ها از روش 

ی برازش مناسب معادلات ساختاری و به منظور بررس
الگوی مفهومی، از تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از 
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 كولموگوروف نرم افزار لیزرل انجام شده است. از آزمون

اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن سؤالات  –
پرسشنامه، برای بررسی كفایت نمونه گیری از 

و برای اطمینان از این كه ماتریس   KMOآزمون
یل عاملی قرار می گیرد، در همبستگی كه پایه تحل

جامعه برابر صفر نیست از آزمون كرویت بارتلت به 
 (1استفاده شد. )جدول  SPSSافزار آماری كمک نرم

 با توجه به این كه سطح معناداری آزمون كولموگوروف

باشد، ادعای نرمال می 49/4اسمیرنوف بالاتر از  –
یر یافته شود. مقادبودن توزیع نمونه آماری پذیرفته می

ها حاكی از كفایت نمونه گیری بود. همچنین در آزمون 
می باشد. به طور  49/4كرویت بارتلت سطح قابل قبول 

نشان می دهد، داده های  1خلاصه نتایج جدول 
پرسشنامه نرمال هستند، نمونه گیری از كفایت لازم 

ها از توانایی عاملی شدن خوبی برخوردار است و داده
د. بنابراین می توان سایر مراحل تحلیل برخوردار هستن

 عاملی را انجام داد.

 

 هایافته
 تحلیل عاملی تأییدی 

گیری در این بخش از پژوهش متغیر های تحقیق اندازه
اند. به عبارتی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی به شده

بررسی سنجش مناسب عوامل توسط مولفه های 
 (2)جدول  ده است.مربوط به هر متغیر، پرداخته ش

د تمامی شومیمشاهده  2گونه كه در جدول همان
بارهای عاملی به دست آمده مقادیر نسبتاً مناسبی برای 

باشد و از آن جایی كه عدد معناداری همگی برآورد می
. به باشندمیبیشتر است در نتیجه معنادار  1951آنها از 

قرار  عبارت دیگر هر سه مدل اندازه گیری مورد تایید
 گیرد.می

 برآورد مدل تحقیق
برای تأیید فرضیه های پژوهش از معادلات ساختاری 

در حالت تخمین استفاده شده است. برآورد مدل تحقیق 
های در شکلاستاندارد و حالت عدد معناداری به ترتیب 

 4چنین نتایج شاخص های برازش در جدول ، هم2و 1
 (4ل ( )جدو2و  1. )اشکال قابل مشاهده است

شاخص های برازش  4بر اساس یافته ها در جدول 
، باشندمینشان دهنده ی برازش نسبتا مناسب مدل 

و از حد مجاز كمتر  2947نسبت خی دو بر درجه آزادی 
 477/4نیز برابر با RMSEA می باشد. مقدار 

باشد كه میزان قابل قبولی در برازش الگو تلقّی می
 NFI،CFI گی مانند:های برازندشود. سایر شاخصمی

، IFI، AGFI, GFI   به  1نیز با مقادیر نزدیک به
های نسبتاً مطلوب برازندگی الگو تلقی عنوان شاخص

در  .باشدنیز نزدیک صفر می RMRشوند. و مقدار می
ادامه به تفسیر و بررسی نتایج این مدل خواهیم 

، خلاصه نتایج 4و  2پرداخت. براساس شکل های 
 3حقیق و نتایج آزمون فرضیات در جدول برآورد مدل ت

 قابل مشاهده است. 
شاخص های برازش  3بر اساس یافته ها در جدول 

، باشندمینشان دهنده ی برازش نسبتا مناسب مدل 
و از حد مجاز كمتر  2947نسبت خی دو بر درجه آزادی 

 477/4نیز برابر با RMSEA می باشد. مقدار 
در برازش الگو تلقّی  باشد كه میزان قابل قبولیمی
 NFI،CFI های برازندگی مانند:شود. سایر شاخصمی

، IFI، AGFI, GFI   به  1نیز با مقادیر نزدیک به
های نسبتاً مطلوب برازندگی الگو تلقی عنوان شاخص

در  .باشدنیز نزدیک صفر می RMRشوند. و مقدار می
ادامه به تفسیر و بررسی نتایج این مدل خواهیم 

، خلاصه نتایج 4و  2ت. براساس شکل های پرداخ
 3برآورد مدل تحقیق و نتایج آزمون فرضیات در جدول 

 (3قابل مشاهده است. )جدول 

 

 گیرینتیجهبحث و 
ترین عامل در تدوام حیات و استمرار رهبری، مهم

و حیاتی در موفقیت سازمان است و نقش بسیار مهم 
رشد، بالندگی و پیشرفت سازمان ایفا می كند. رهبری 
اخلاقی به عنوان رویکرد نوینی در چشم انداز رهبری 
پا به عرصه ظهور گذاشته و با اولویت دادن به 
اخلاقیات در سازمان، زمینه را برای ایجاد و ارتقای 
اثربخشی فردی و عملکرد سازمانی از طریق توجه به 

از طرفی . استراتژیک فراهم نموده استهای سرمایه
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 ایجاد تعهد اهمیت موضوع رهبری و ارتباط آن با 
بر هیچ كس پوشیده نیست.  كاركنانسازمانی در 

بنابراین سازمان ها برای تعالی خود، نگاه خود را 
معطوف به استراتژی های دورن سازمان معطوف 

 .[41]كنندمی
موقعیتی كلیدی در  ها بدنبالدر هزاره سوم، اگر سازمان

لازم است سابقه موفقیت  باشندمیعرصه رهبری 
رهبران بزرگ را مرور كرده و محیطی را كه ایشان در 
آن رهبری كرده اند را درک كنند. اندیشمندان مدیریت 
اعتقاد دارند كه رهبری عامل اصلی موفقیت سازمان 

كه توان تاثیر گذاری بر فرهنگ سازمانی،  وجامعه است
لیت شغلی و تعهد سازمانی را دارا است. لذا این مشغو

 تعهد اخلاقی بر تحقیق به دنبال بررسی تاثیر رهبری

سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی عدالت سازمانی 
این تحقیق بیمارستان های جامعه آماری  بوده است.

با استفاده از فرمول در ایران بوده است كه  نزاجا
نفر در نظر گرفته شده  384اری كوكران تعداد نمونه آم

است . سپس با روش  نمونه گیری تصادفی، پرسشنامه 
ها توزیع شده است كه سپس بر اساس داده های 
بدست آمده ، به جهت بررسی فرضیه ها از روش 
معادلات ساختاری و به منظور بررسی برازش مناسب 
الگوی مفهومی، از تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از 

افزار لیزرل انجام شده است. نتایج حاكی از پذیرفته نرم 
 فرضیه تحقیق بوده است. 3شدن هر 

فرضیه یک رهبری اخلاقی بر بر مبنای به عبارت دیگر 
عدالت سازمانی موثر است. همچنین این رابطه به صورت 
مستقیم بوده است به عبارتی با بگارگیری رهبری اخلاقی 

زایش خواهد یافت كه در ، عدالت سازمانی در سازمان اف
بوده است. به  (2411همکاران ) و ژو راستای تحقیق
 عنوان به سازمان اعضای با مدار اخلاق عبارتی رهبران

 رفتار سازمان اهداف به نیل راستای در ابزاری و وسیله

 می ارج را انسانی هایارزش و كرامت بلکه كنند؛نمی

 ارزشمند و ودنب مهم احساس رهبران، رفتا طرز این د.نهن

تواند می كلی طور وبه میکند؛ القا كاركنان به را بودن
 .سازد متأثر را سازمانی عدالت از كاركنان ادراک

اجرای سبک رهبری اخلاقی در همه ابعاد برای رسیدن 
به بلوغ سازمانی مهم بوده ومی توان گفت كه برای 

سازی این گیرندگان، توانایی نهادینهرهبران و تصمیم
ارتقاء بک و تربیت نیروی كار اخلاق مدار در جهت س

بر . [42]سازمانی در سازمان بسیار حیاتی است تعهد
فرضیه دو، رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی موثر مبنای 

است. همچنین این رابطه به صورت مستقیم بوده است 
به عبارتی با بگارگیری رهبری اخلاقی ، تعهد كاركنان 

خواهد یافت كه در راستای تحقیق به سازمان افزایش 
 با اخلاقی ( بوده است. در حقیت رهبران2418ابوزید )

 قدرت اشتراک گفتار، و رفتار در صداقت منصفانه، رفتار

 و هاگرایش بر مثبتی تأثیر اخلاقی، رهنمودهای و

 تمایل طریق این از و گذارندمی كاركنان رفتارهای

آن،  با شدن ییک و سازمان در ماندن برای كاركنان
 دهند.می افزایش را تعهد نسبت به سازمان

فرضیه سه عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی موثر بر مبنای 
است. این نتایج كه در راستای تحقیق نظیر و همکاران 

 عدالت باشد. می توان بیان داشت رعایت( می2415)

 كارآیی افزایش ماندگاری، و تعهد افزایش موجب سازمانی،

 در كاركنان پیروزی و موفقیت نهایت در و ربخشیاث و

 منجر كه اقدامی گونه هر دیگر عبارت به .شودمی سازمان

 رسمی فرایندهای رویه ها، ها،پرداخت شدن ترعادلانه به،

 بهتر عملکرد و شود تعهد كاركنان با مدیران رفتار و سازمان

 3ضیه چنین بر اساس نتایج فرهم .دارد دنبال به را كاركنان
می توان بیان داشت كه عدالت سازمانی بر رابطه بین 

 این تبیین رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی، موثر است. در

 در اعتماد ایجاد با اخلاقی رهبران كه گفت توانمی یافته

 در عدالت از كاركنان ادراک ترویج باعث توانندمی سازمان
 كنند اساحس كاركنان كه زمانی طرفی از .شوند سازمان

 سازمانشان به شود،می رعایت سازمان در عدالت كه

 دهند.می نشان خود از بالاتری تعهد و شده علاقمندتر

رویکرد اخلاق مدار توان بیان داشت: به طور خلاصه می
ها را به خود در رهبری، امروزه توجه اكثر سازمان

های اختصاص داده است؛ چراكه با بها دادن به ارزش
سانی و حمایتی و الهام بخش بودن، به كاركنان والای ان

احساس مفید و مؤثر بودن را القا نموده و زمینه را برای 
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انجام اثربخش وظایف خود فراهم نموده و به نوعی 
یکی  گردد.شناختی آنان میموجبات ارضای نیازهای روان
ها بسیار موثر است، نیروی از عواملی كه در بقای سازمان

اشد. نیروی انسانی نقش مهمی در موفقیت و بانسانی می
ها دارد. از شاخص هایی كه رسیدن به اهداف در سازمان

شود، باعث برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر می
 یرویداشتن نیروی انسانی متعهد عنوان شده است. ن

انسانی متعهد فراتر از وظایف و مسئولیتهای شغلی خود 
ند عامل مهمی در موفقیت تواكند و میفعالیت می

تواند سازمانی باشد. شیوه فعالیت یا رهبری رهبران می
تعهد، عملکرد شغلی، رضایت و رفتارهای اخلاقی عدالت، 

زیردستان را افزایش یا كاهش دهد. رهبری مهم ترین 
عامل تداوم حیات و استمرار موفقیت سازمان است و نقش 

پیشرفت سازمان  و ییاتی در رشد، بالندگحبسیار مهم و 
رهبران اخلاق مدار با برقراری عدالت و ایجاد  كند.ایفا می

ادارک مثبت از عدالت در بین كاركنان آنان ها را به 
در همین راستا به  سازمان هر چه بیشتر متعهد نمایند.

  .گرددها پیشنهاد میمدیران سازمان

  شناخت قدرت رهبری و استفاده درست از آن
قسیم این قدرت، هرگز از آن سوءاستفاده تا حد امکان ت

نکردن و استفاده از آن فقط زمانی كه به نفع همکاران، 
 سازمان، انجمن یا جامعه است.

  گرفتن تصمیمی است كه برای سازمان
بهترین است حتی زمانی كه نفع شخصی رهبر در انجام 
آن نیست )هنگامی كه اوضاع مالی مساعد نیست، رهبر 

ت حقوق خود را قطع كند یا مثلا با سازمان ممکن اس
گیری دیگران را افزایش مسئولیت خود، قدرت تصمیم

 دهد(
  .مقدم دانستن خیر اكثریت بر منافع شخصی

كاركنان اغلب به رهبرانی كه خود را در راه آرمان یا 
كنند. كنند به چشم قهرمان نگاه میدیگران فدا می

را كنار  فقط كافی است مدیران خود و منافع شخصی
بگذارند و كاری را انجام دهند كه به خیر سازمان یا 

 شان مسئولند.افرادی است كه در قبال
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 نتایج تحلیل عاملی تأییدی - 2 جدول

 نتیجه عدد معناداری ضریب استاندارد مولفه متغیر

 رهبری اخلاقی

 مناسب معنادار و 18.47 0.81 انصاف

 معنادار و مناسب 25.35 0.98 رهنمود هابی اخلاقی

 معنادار و مناسب 17.05 0.76 جهت گیری فردی 

 معنادار و مناسب 12.74 0.62 اشتراک قدرت 

 معنادار و مناسب 14.44 0.67 شفافیت نقش

 عدالت سازمانی

 معنادار و مناسب 17.51 0.85 عدالت توزیعی

 معنادار و مناسب 16.16 0.79 عدالت رویه ای

 معنادار و مناسب 14.42 0.71 عدالت تعاملی

 معنادار و مناسب 18.78 0.99 تعهد هنجاری تعهد سازمانی

 معناداری مقداره آماره آزمون

 49181 49974 اسمیرنوف – كولموگوروف

KMO 832/4 مقیاس كفایت نمونه - 

 5.887E4 40444 کرویت بارتلت
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 معنادار و مناسب 11.72 0.62 تعهد مستمر

 معنادار و مناسب 12.37 0.65 تعهد تعاملی

 

 برآورد مدل مفهومیشاخص های برازندگی مربوط به  - 3جدول 

 دامنه قابل قبول میزان به دست آمده شاخص

         84/57 - 

Df 31 - 

/df 48/2  9تا  1بین 

RMSEA 424/4  48/4كمتر از 

NFI 57/4 ک به یکنزدی 

CFI 51/4 نزدیک به یک 

GFI 51/4 نزدیک به یک 

AGFI 59/4 نزدیک به یک 

RMR 438/4 نزدیک صفر 

 

 

 

 

 

 

 آزمون فرضیاتنتایج  - 1جدول 

 نتیجه عدد معناداری ضریب استاندارد مسیر

 پذیرش 12.82 0.79 عدالت سازمانی رهبری اخلاقی

 یرشپذ 10.95 0.71  تعهد سازمانی رهبری اخلاقی

 پذیرش 9.54 0.65  تعهد سازمانی عدالت سازمانی

 پذیرش (12.82()9.54) (0.79()0.65) تعهد سازمانی عدالت سازمانی رهبری اخلاقی
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