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 چکیده

با هدف بررسی نقش تعدیل کنندگی ایدئولوژی اخلاقی در رابطه رهبری اخلاقی، عدالت  این پژوهش

سازمانی با دلبستگی شغلی در بین مدیران مدارس جنوب غربی شهر اصفهان. به روش همبستگی و جامعه 

غیرهای پژوهش از پرسشنامه استفاده شد نفر به شیوه سر شماری به اجرا درآمد برای سنجش مت 263آماری 

به صورت خود گزارش دهی پاسخ دادند. ها زیر مقیاس بود. کلیه مدیران به پرسشنامه 3گویه و  33که شامل

و نرم افزار ماد پراب مبتنی بر روش  آندره  22با کمک بسته آماری در علوم اجتماعی نسخه ها تحلیل داده

ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل ، نی، درصد، میانگین و انحراف استانداردفراواهای اف هایس و با آماره

پیش بین با دلبستگی شغلی های نشان داد بین متغیرها رگرسیون سلسله مراتبی تعدیلی انجام شد یافته

رابطة معنادار وجود دارد. در رابطه رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی ایدئولوژی اخلاقی 

درصد 3(. تعامل عدالت سازمانی با نسبیت گرایی اخلاقیP>83/8کند. )می دیران نقش تعدیل کنندگی ایفام

کند و تنها تعامل ایده آل گرایی می درصد از واریانس دلبستگی شغلی را تبیین 23و با ایده آل گرایی اخلاقی

ل رهبری اخلاقی با نسبیت گرایی اخلاقی  و عدالت سازمانی برای دلبستگی شغلی معنادار شده است. تعام

کند. بر این می درصد از واریانس دلبستگی شغلی را تبیین 23 درصد و با ایده آل گرایی اخلاقی 92اخلاقی

اساس هرچه فلسفه اخلاقی ایده آل گرایی در فرد بیشتر باشد اثر عدالت سازمانی بر دلبستگی شغلی بیشتر 

 دهد.می ل با ایدئولوژی اخلاقی دلبستگی شغلی را افزایشاست و در نهایت رهبری اخلاقی در تعام

  : ایدئولوژی اخلاقی، رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی، دلبستگی شغلیاهکلید واژه

                                                           
 ، اصفهان، ایرانزاد اسلامیآدانشگاه  ن(،واحد اصفهان) خوراسگا، علوم تربیتیگروه کارشناس ارشد  9
   مسئول(، اصفهان، ایران )نویسنده زاد اسلامیآدانشگاه  ن(،واحد اصفهان) خوراسگا، و مدیریت آموزشیعلوم تربیتی دانشیارگروه  2

mnadi@khuisf.ac.ir  
 ، اصفهان، ایرانزاد اسلامیآدانشگاه  ن(،واحد اصفهان) خوراسگا، علوم تربیتیدانشجوی دکتری گروه  3



 

 33/دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد/  شماره پژوهشنامه تربیتی                                                            12

 مقدمه

 شغل، جذابیت و فداکاری انرژی، با که است شغل با مرتبط و مثبت ذهنی حالت شغلی دلبستگی

 زیادی بسیار انرژی شغل، به ( کارکنان دلبسته911 :9319 همكاران، شود )کشتكاران ومی مشخص

 تمرکاز خاود کاار بر طوری آنها .دارند کافی اشتیاق و شور خود، شغلی وظایف برای انجام و داشته

( فرد دلبساته 33 :2882 ،9شوند)اسچافلی و همكاراننمی زمان گذشت که متوجه ورندغوطه و داشته

شور و اشتیاق  و تمایل باه تالاش ، وفاداری، تعلق خاطر داند و اجزایی چونمی شغلش را معرف خود

(. 923 :2886، 2)هاالبر  و اساچافلی دهادمی مضاعف جهت انجام تكالیف شغلی را به خوبی نشان

 :9113، 3)کلای دلبستگی شغلی اشاره به شدت همانند سازی روان شناختی یک فرد با شغل خود دارد

به همین ، ت شخصی و ماهیت وظایف کاری وابسته است(. در واقع دلبستگی شغلی به خصوصیا086

مثبت و متعهدانه نسابت باه  3داشتن حالت ذهنی"( دلبستگی شغلی را 2881) 1دلیل اسچافلی و باکر

تعریف کرده اند. دلبستگی شغلی یک موضوع سازمانی بسیار مهم است چرا که این تغییار باه  "شغل

گیارد مای ن سازمان و انگیزش فردی ماد نرار قارارعنوان یک تعیین کننده ی اصلی اثر بخش بود

شود که شخص شاغلش را معارف می و به درجه یا میزانی اطلاق( 928 :2886، 6)هاکانن و اسچافلی

داند. دلبستگی شاغلی باه می خود و کار یا عملكردش را موجب سربلندی و کسب حیثیت و اعتبارش

دهد و درونی سازی ارزشهای فرد برای افتخاار می میزان تعهدی که فرد در کار یا حرفه ازخود نشان

( افراد به شدت دلبسته به شغل، با شاغل 23 :9306 )گل پرور و همكاران،به کار و شغل خودمی باشد

خلقی مثبت دارند و به سازمان استخدام کننده، کاار و های شوند و در کارشان، ویژگیمی خود خشنود

 (.2886 کانن و اسچافلی،حرفه ی خویش به شدت متعهد هستند )ها

رود تا علاوه بر ابتكاار و ناوآوری علاقاه مناد و ملازم باه رعایات می امروزه از کارکنان انترار 

کاافی را بارای هاای نیز باید شرایط کااری مناساب و انگیزهها وظایفشان باشند و در مقابل سازمان

 در ساازمان، اخلاقیاات باه دادن اولویت( 281 :9311کارکنان فراهم کنند)یار محمد زاده و فیضی، 

 :9313کناد )فتحای وهمكااران،مای فراهم سازمانی و فردی اثربخشی ارتقای و ایجاد برای را زمینه

 مشخص سازمان راهای بد و نیکها نباید وها باید، ها ارزش از سیستمی عنوان به و اخلاقیات (280

                                                           
1. Schaufeli et.al 
2. Hallberg & Schaufeli 
3. Kelle 
4. Schaufeli & Bakker 
5. mental state  
6. Hakanen & Schaufeli 
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 کاار باه آنهاا و ایمان افراد معنوی اعتقادات (.10 :9303)الوانی،  شودمی متمایز خوب از بد عمل و

 تقویت تخصصی و نرر شغلی از کار محیط در بودن معنوی بر علاوه را خود افراد که شودمی باعث

. (08 :9313 آورناد)امراهی و همكااران، فاراهم را کاار باه علاقاه ایجااد موجباات و دهند توسعه و

 صورت به که است فردی از اخلاقیات مفهومی سیستمی فردی، اخلاق فلسفة اخلاقی یا ایدئولوژی

، 9همكااران کند)رست ومی عمل اخلاقی دشوار در وضعیتهای تصمیم گیری و راهنمای دستورالعمل

 کاه سیستم مفهاومی اناد این ثابت وجه دو نسبیت گرایی اخلاقی و ایده آل گرایی اخلاقی .(9111

 اخلاقای، درست اقدام که است را پذیرفته موضوع این اندازه چه تا فرد یعنی ایده آل گرایی اخلاقی

( و 20: 9319همكااران،  داشته باشد )شجیع و همراه به مطلوب و خوشایند اینتیجه تواندمی همیشه

 نكته تأکید براینو  تردید دارد اخلاق عمومی در اصول داردکه وجود نسبیت گرایی اخلاقی در مقابل

 از کند و ممكن اسات تغییر فرد وضعیت به توجه با تواندمی هامحیط در اخلاقی عملكرد که کندمی

 باشد )شجیع و پورسالطانی زرنادی، متفاوت دیگر به فرهنگ فرهنگی از یا دیگر شخص به شخصی

همواره میزانی از نسبیت گرایی اخلاقی و ایده آل گرایی اخلاقی در افاراد وجاود دارد و  (981: 9318

 دهادمای ت که وضعیت دقیاق ایادئولوژی اخلاقای فارد را نشااننسبت این دو در کنار یكدیگر اس

 اسات، باال  رشاته ای طاوننی و ساابقه ای باا حوزه ای رهبری چه (. اگر933: 9108، 2)فورسیث

 متكی مدیریتی اقتدار به آنها، رهبری، کمتر در که هستند توسعه حال در رهبری از نوینیهای مدل

 چشام اناداز در ناوین رویكارد به عنوان اخلاقی رهبری (.1993؛ سفیدچیان، 2882 ،3)اشنایدر است

صورت هنجاری از طریاق اعماال شخصای و رواباط باین فاردی و  نمایش رفتار مناسب به رهبری،

 گیاری را اعماال ترویج این رفتارها در میان پیروان از طریق ارتباطاات دوجانباه، تشاویق و تصامیم

رهباری اخلاقای احتارام باه دیگاران، های  ز جمله ویژگی(. ا310 :2886، 1)براوون و تروینو کندمی

و اعتمااد ها جمع گرا بودن، حمایتگری، توسعه مهارت، خدمتگزار دیگران بودن، عادل و صادق بودن

به نفس زیردستان، دلسوزی، عدالت، توصیه پیروان به پایبندی و رعایت معیارهای اخلاقی و در نرار 

 رهای اخلاقی و غیراخلاقی و توجه و برقراری روابط انسانی اساتگرفتن پاداش و مجازات برای رفتا

   (.18: 9301 )سیادت وهمكاران،

                                                           
1. Rest 
2. Forsyth 
3. Schneider 
4. Brown & Tervin 
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 شاغلی کارکناان رضایت سازمانها و مؤثر کارکرد برای اساسی الزام سازمانی، یک ادراک عدالت

 )حضاوری و کنادمای ایفاا را مهمای بسایار آناان نقاش رفتارهای و نگرشها دادن شكل در و بوده

 پایه عنوان به و است انسان فطری و اساسی نیازهای از یكی آن، اجرای و (. عدالت9312 ان،همكار

(. وجود عادالت 18: 9312 همكاران، است )سیادت و بوده سازمانی فرایندهای اثربخشی برای اساسی

 همكااران، ی اهمیت دادن ساازمان باه کارکناان اسات)عبداللهی وسازمانی در محل کار بیان کننده

( بارای 21: 9300 )گل پارور ورفیاع زاده، ( و به عنوان یک ارزش اخلاقی بسیار با اهمیت13: 9313

کنند، حاوی اهمیت ارزشهای اخلاقی در محیطهای مختلف می عدالت را تجربههای افرادی که نشانه

 (. 00 :9319 همكاران، گل پرور و) سازمانی است

جوع و کارمندان است و باعث افازایش اثربخشای عدالت سازمانی اساس روابط خوب بین ارباب ر

 نیز وجاود دارد.ها مدیریتی در سازمانهای شود و نیز عواقب قانونی بی عدالتی در فعالیتمی سازمان

ایدئولوژی اخلاقی مدیران در جهت هدایت درونی برای تصمیم گیریهای درست و به جا و دلبساتگی 

شخصیت و هویت خود بداند در این پژوهش مورد بررسای  شغلی که فرد رفتار و کار مناسب را معرف

مارتبط داخلای از های در بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش، پژوهشگیرند. از طرف دیگر می قرار

شاغلی و... بار های جمله رابطه مثبت و معنادار مشارکت در تصمیم گیری، دلبستگی شغلی، جایگزین

 ،گال پارور و همكااراناستثنایی شاهر اصافهان )های زشگاهعدالت سازمانی ادراک شده مربیان آمو

(، رهبری اخلاقی با تعهد ساازمانی، دلبساتگی شاغلی کارکناان پتروشایمی اصافهان )امیادی 9306

رابطه ی مثبت و معنادار بین سه متغیر عدالت سازمانی، وجدان کااری و دلبساتگی  (،9303 ارجنكی،

(، رهباری 9301، ش پارورش شاهر اصافهان )عزیازیت آماوزشغلی در میان کارکنان ساتادی ادارا

(، 9319 اخلاقی و سلامت روان شناختی محیط کار با اعتماد سازمانی )عاواطفی منفارد و همكااران،

دلبساتگی بارای  عادالت تاوزیعی و نقاش پایش بینای کننادگی عدالت سازمانی و دلبستگی شاغلی

زمانی، اعتماد، تعهد مستمر و عااطفی باا رابطه بین ابعاد عدالت سا (،9319شغلی)ظریفی و همكاران ،

(، رهباری اخلاقای و توانمناد 9319و همكااران ، ادراک معلمان از خودکارآمدی نقش مدیران )نادی

( مورد بررسی قرار گرفت. همچنین عدم وجود رابطه 9319 سازی کارکنان)نصر اصفهانی و همكاران،

 ،9مانتلر و مورفی) کنان ده دانشگاه کشور کانادابین عدالت سازمانی و دلبستگی شغلی بین کارمعنادار 

                                                           
1. Mantler & Morfi 



 

 13   شغلی دلبستگی با سازمانی عدالت اخلاقی، رهبری بین رابطه در اخلاقی ایدئولوژی کنندگی تعدیل نقش بررسی

ادراک از  ،(2882و همكااران ، 9کروپانزانورابطه مثبت بین رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی ) (،2883

عادالت ساازمانی از (، 2898 ،2عدالت سازمانی و رفتار اعضای سازمان، با مشارکت )ایناو و همكااران

( و باین 2891، 3رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی باشاد)دمیرتاز تواند واسطة میانمی سوی کارکنان

( 2893 عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی با دلبستگی شغلی رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد)دمیرتاز،

 بودند.  خارجی مرتبط با این پژوهشهای پژوهشاز جمله 

این رابطاه سابک ناوین رهباری، رهبران باید در نرر دیگران، معتبر، مشروع و جذاب باشند. در 

بسیار مهم است که این رهبران، رفتار اخلاقی را در  کند.می رفتارهای اخلاقی را در صف جلو معرفی

شرکتهای خویش پرورش و ترویج دهند. از آنجا که ارزشهای مناسب ریشه در اجرای اخلاقیات دارند، 

ارائه کند که نه تنها باعاث افازایش ساط   لذا رهبر یک حرفة امروزی باید مجموعه ای از ارزشها را

درک سهامداران داخلی و خارجی از رهبر شود بلكه منجر باه رانادمان و اثربخشای بیشاتر در میاان 

 اعضای سازمان گردد. 

از سوی دیگر مدیران نقشی اولیه را در راستای شكل دهی به اجرای اخلاقی فعالیتها و برقاراری 

ر سازمان به عهده دارند. وقتی که رفتارهای یاک ساازمان اخلاقای عدالت در تمامی سطوح موجود د

تلقی گردد، این پنداشتها بر تصمیم گیری اخلاقی و رفتارهای اخلاقی اعضاای ساازمان و همچناین 

(. بناابراین تااثیر 2886، 1گرایش آنها نسبت به هر یک از مشاغل تاثیر خواهد گذاشت )براون وتروینو

 دهد. می و جاودانه سازی ادراک از عدالت سازمانی، رخرهبری اخلاقی با ایجاد 

شاوند نبایاد می قواعد اخلاقی باید هدایت گر رفتارها باشند اما اقداماتی که منجر به تبعات منفی

های اخلاقای همچناان بغارنج و ماورد لزوما محكوم گردند. رابطة میان رهبری اخلاقی و ایدئولوژی

دهد نمی شود زیرا توضی می هایی در تحقیقاتاعث ایجاد شكافبحث است. این سردرگمی معمون ب

شاود. مطالعاات کمای درماورد رابطاة میاان رهباری می که چطور رابطة میان این دو کمیت، برقرار

و همكاارانش  6( و لوفتاون2883و همكاارانش ) 3اخلاقی و ایدئولوژی اخلاقی انجام شده است. فارل

( متوجاه 2881) 3و ایدئولوژی اخلاقی را مشخص کرده اند. بااتلر ( رابطة میان رهبری اخلاقی2883)

                                                           
1. Cropanzano 
2. Inoue 
3. Demirtas 
1 . Brown &Trevino 
5 . Farrell 
6 . Lofton 
7 . Butler 
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شده که تفاوتی در چشم اندازهای اخلاقی )مطلق گرایی، اساتثنا  گرایای، وضاعیت گرایای و ذهنای 

نگری( رهبران وجود دارد و بر یک رابطة مثبت میان رهبری و ایده آل گرایی، و یاک رابطاة منفای 

کرد. علاوه بر رابطة میان ایادئولوژی اخلاقای و رهباری اخلاقای،  بین رهبری و نسبی گرایی تاکید

دهند که بین عادالت ساازمانی و ایادئولوژی اخلاقای هام رابطاه ای وجاود دارد می تحقیقات نشان

( 2899)3(. برای مثال هاستین و فاین گاان2880و همكارانش،  2؛ بیكیون2882و همكارانش، 9)گیللند

دت نسبی گرا وقتی که میزان عدالت سازمانی در سطحی بان قرار داشاته تاکید کرده اند که افراد بش

باشد دلیلی برای مشارکت در کج رفتاریها ندارند. به بیان دیگر نسبی گرایی و عدالت باید برای تعیین 

( به این نتیجه رسیده 2883) 1واکنشهای کج رفتاری، در تعامل با یكدیگر قرار بگیرند. همچنین هنلی

تواناد باعاث تارویج می محل کار از قبیل عدالت را کههای  در تحقیقات آتی باید مشخصهاست که 

 نسبی گرایی و اقدام به کج رفتاری شود، بیشتر بررسی کنند.

تعداد خیلی کمی از مطالعات به تاثیر رهبری اخلاقی بر عدالت سازمانی پرداخته و ایدئولوژی  

ابراین لزوم وجود یک مدل و الگوی مناسب رفتاری، انترارات اند. بناخلاقی را درمدل خود گنجانده

 ( : مدل مفهومی پژوهش9شكل )

مربوط به یک رفتار مناسب، و حمایت از استانداردهای اخلاقی ساط  باان بارای رهباران فاردا، 

کند را می رابطة میان عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی را به شكلی تعدیل، فرضیه ایدئولوژی اخلاقی

پیشین به صورت زوجی یا منفاک متغیرهاای ایان پاژوهش های سازد. اگر چه در پژوهشمی مطرح

                                                           
1 . Gilliand 
2 . Beekun 
3 . Hastings & Finegan 
4 . Henle 
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ها در یک زمان و در مورد مطالعه قرار گرفته است ولی نكته قابل توجه عدم در نرر گرفتن این متغیر

هاا کوتاه متغیارهای خورد، بررسی حالتمی قالب یک مدل است. آنچه این جا به طور جدی به چشم

انجام شده درسط  کشور های بررسی گستره پژوهش احتمالی علل آنها است.های بدون ردیابی ریشه

در باین مادیران کاه با دلبساتگی شاغلی  عدالت سازمانی موید آن است که رابطه رهبری اخلاقی و

ه باه با توج خدمت گزاران ومتولیان آموزش و پرورش کشور هستند نیز مورد توجه قرار نگرفته است.

توان ادعاا نماود رهباری می مرتبط با موضوع پژوهش و دست یابی به مدل پیش فرضهای بررسی

اخلاقی به طور مستقیم بر عدالت سازمانی تأثیر گذار است و ایدئولوژی اخلاقی مدیران نقش تعادیل 

ی شاغلی نماید. همچنین عدالت سازمانی به طور مستقیم بار دلبساتگمی کنندگی را در این میان ایفا

 مفهومی الگوی شده، انجامهای  نرری پژوهش مبانی مرور براساسبه این ترتیب،  تأثیر گذار است.

 شد.  طراحی 9براساس شكل  پژوهش

: بین رهبری اخلاقی با 9فرضیهگردید:  ارائه شرح زیر به پژوهشهای  فرضیه مبنا این بر 

 رابطةایدئولوژی اخلاقی  با بین عدالت سازمانی :2. فرضیهدارد وجود معنادار رابطة ایدئولوژی اخلاقی

: 1. فرضیهدارد وجود معنادار رابطةبین عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی  :3دارد. فرضیه وجود معنادار

در رابطه رهبری اخلاقی و  :3دارد. فرضیه وجود معنادار رابطةدلبستگی شغلی  بین رهبری اخلاقی با

  کند.می ایفانقش تعدیل کنندگی  لی ایدئولوژی اخلاقی مدیرانعدالت سازمانی با دلبستگی شغ

 

 روش

 این آماری جامعه از لحاظ هدف کاربردی است. همبستگی و نوع از توصیفی پژوهش، اینروش 

در مطالعات علیّ دادند. می مدیران مدارس جنوب غربی شهر اصفهان  تشكیل تمامیرا  پژوهش

نفر  268بایست حداقل حجم نمونه می سی روابط متغیر هاستهمبستگی که پژوهشگر به دنبال برر

و تعداد آن حجم جامعه و نمونه برابر در نرر گرفته شد  به دلیل کوچک بودن حجم جامعه،که باشد 

در  آماری جامعه اعضای بانتر تعیین گردید. تمامی و فوق دیپلم تحصیلی مدرک نفر دارای 263

 33از پرسشنامه استفاده شد که شامل متغیرهای پژوهش شسنج برای. پژوهش شرکت داده شدند

عدالت سازمانی  ،(2883 همكاران، و 9براوون گویه) 98با  زیر مقیاس بود. رهبری اخلاقی 3گویه و 

                                                           
1 . Brown 
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خرده مقیاس  2و گویه 28اخلاقی با ایدئولوژی، (9110و همكاران،  9)مورمن گویه 26با در سه بعد 

گویه 93با  دلبستگی شغلی، (9108)فورسیث،گرایی اخلاقی ایده آل گرایی اخلاقی و نسبیت 

درجه ای لیكرت از  3طیف  بااین پرسشنامه بود که های زیر مقیاس (2886وهمكاران، 2اسچافلی)

ها از آلفای برای تعیین قابلیت اعتماد پرسشنامهشد.  ( تدوین9( تا کاملاً مخالفم )3کاملاً موافقم )

و  06/8، عدالت رویه ای 01/8 عدالت توزیعی ،00/8ی رهبری اخلاقیاستفاده شدکه برا 3کرونباخ

، نسبیت گرایی اخلاقی 31/8 اخلاقیایده آل گرایی  ،16/8و عدالت سازمانی  13/8عدالت تعاملی 

برای اطمینان  از روایی  بدست آمد.13/8 دلبستگی شغلی ،32/8اخلاقی  ، ایدئولوژی31/8

پرسشنامه به گونه ای تدوین و تنریم شد که ابعاد آن  3ی تعداد محتوای با کمک رواییها پرسشنامه

با ها کاملاً مشخص باشد سپس از نررات متخصصین حوزه مدیریت درمورد همخوانی گویه

پرسشنامه آزمایشی در  38مقیاسهای مربوطه استفاده شد و برای روایی صوری با کمک پیش آزمون 

با آگاهی از اشكانت احتمالی و چگونگی برداشت پاسخ  بین مدیران اجرا شد. پس از پاسخگویی و

ها نواقص آنها رفع و اصلاحات نزم صورت گرفت و در نهایت فرم نهایی پرسشنامه دهندگان از گویه

پژوهش به صورت خود گزارش دهی های تنریم شد. شرکت کنندگان در این مطالعه به پرسشنامه

وهش در دو سط  توصیفی و استنباطی انجام شد که در این پژهای پاسخ دادند. تجزیه و تحلیل

فراوانی، درصد، میانگین و انحراف استاندارد و در بخش استنباطی از های بخش توصیفی از آماره

مبتنی بر روش هایس با کمک  1ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی تعدیلی

 (  نوشته شده است، استفاده شد. 2896) 6که توسط هایس 2نسخه  3نرم افزار ماد پراب

 

                                                           
1 . Moorman 
2 . Schaufeli 
3 . Cronbach’s alpha 
4 . Hierarchical Moderated Regression Analysis 
5 . MODPROBE 
6 . Andrew F. Hayes 
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 پژوهش های یافته
از آمار توصیفی به شرح زیر بدست آمد: از کال  شرکت کنندگان به مربوط توصیفیهای  شاخص
درصد کارشناسی 2/96درصد کارشناسی و  9/30درصد دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم،  0/3نمونه 

درصاد از مادیران  6/31دادناد. ساابقه مادیریت تشكیل می درصد نمونه را مردان 0/38ارشد بودند. 
ساال باوده  38تاا  28درصد بین  9/90سال و  28تا  98درصد بین  3/12سال و 98مدارس کمتر از 

 -کولماوگروف از آزماون پاژوهشهای  داده توزیع بودن نرمال فرض پیش بررسی منرور است. به
ها در تمام متغیرها برقرار نرمال بودن توزیع داده رضشد که به این ترتیب پیش ف استفاده اسمیرنوف
توصایفی )میاانگین وانحاراف معیاار( و  های ( شااخص9(. به این ترتیاب در جادول )≤83/8Pبود )

ماتریس همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش  که با ضریب همبستگی پیرسون اندازه گیری شده 
 بود، گزارش شده است.

 همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش و معیار نحرافا ( میانگین،9جدول)

 میانگین متغیر ردیف
انحراف 
 معیار

9 2 3 1 3 6 

9 
رهبری 
 اخلاقی

13/1 111/8 9      

2 
عدالت 
 سازمانی

31/3 111/8 **106/8 9     

3 
ایده آل 
گرایی 
 اخلاقی

31/1 111/8 **131/8 **383/8 9    

1 
نسبیت 
گرایی 
 اخلاقی

39/3 023/8 **233/8 **331/8 **931/8 9   

3 
ایدئولوژی 
 اخلاقی

83/1 390/8 **192/8 **338/8 **691/8 **003/8 9  

6 
دلبستگی 
 شغلی

13/1 321/8 **303/8 **688/8 **332/8 **213/8 **103/8 9 

P ≤ 0.01   ** 
و  ایادئولوژی اخلاقای مقادیر ضریب همبستگی پیرسون برای رهبری اخلاقی، عدالت ساازمانی،

 دلبستگی شغلی با توجه به سط  معناداری محاسبه شده مثبت و معنادار است. 

 رابطة بین رهبری اخلاقی با ایدئولوژی اخلاقی این که بر مبنی پژوهش فرضیة اول با ارتباط در

باا ضاریب  P ≤ 0.01شاود، در ساط  مای مشاهده 9 جدول در که گونه همان. دارد وجود معنادار
 ماورد صاورت ایان باه پژوهش اول  ادار و مثبت است. به این ترتیب فرضیةمعن 192/8همبستگی 

ایادئولوژی  باا باین عادالت ساازمانیشاود، مای مشاهده جدول در که گونه گرفت. همان قرار تأیید
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درصد و ضاریب همبساتگی  11با اطمینان  P ≤ 0.01دارد و در سط   وجود معنادار رابطة اخلاقی
 گردد.می نیز تایید فرضیه دوم 33/8

 معناادار رابطاةبین عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی بر این که  مبنی سوم فرضیة با ارتباط در

معنادار و مثبت است و ایان  303/8توان گفت ضریب همبستگی این دو متغیر با مقدار می دارد وجود
ری اخلاقای باا باین رهبااین کاه  بر مبنی پژوهش چهارم فرضیة به پاسخ در گردد.می ارتباط تأیید

به دسات آماده باا  ، ضریب همبستگی9دارد و با توجه به جدول  وجود معنادار رابطةدلبستگی شغلی 
پژوهش تأیید گردید. بارای تأییاد  1تا9های مثبت و معنادار است. به این ترتیب فرضیه 303/8مقدار 

ایادئولوژی اخلاقای  در رابطه رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی با دلبساتگی شاغلیکه  فرضیه پنجم
رگرسایون سلساله مراتبای تعادیلی مبتنای بار روش  از کناد،مای ایفاانقش تعدیل کنندگی  مدیران
اخلاقای و نسابیت  نقش تعدیل کننادگی ایاده آل گرایای( 2در  جدول ) ( استفاده شد.2896هایس)

زمانی باا ایادئولوژی اخلاقای در رابطاه رهباری اخلاقای و عادالت سااهای گرایی اخلاقی از مؤلفه
 شود.می نشان داده دلبستگی شغلی

 ( 9(. نتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی دلبستگی شغلی )ملاک2جدول )

 ( و اثر تعاملی ایدئولوژی اخلاقی2با عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی )متغیر پیش بین اصلی

متغیر 
 ملاک

 پیش بینهای متغیر بلوک
اثرات اصلی و 
 تعاملی

F F∆ 2R 2R∆ 

ی
شغل
ی 
تگ
بس
دل
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 22/8* عدالت سازمانی

 -92/8* نسبیت گرایی اخلاقی 889/8 36/8 39/8 36/10

 83/8 نسبیت گرایی اخلاقی ×عدالت سازمانی

 
2 

 18/9* عدالت سازمانی

 31/9* ایده آل گرایی اخلاقی 819/8 31/8 68/22 11/10

 -23/8* یایده آل گرایی اخلاق ×عدالت سازمانی

 
3 

 93/8* رهبری اخلاقی

 -12/8* نسبیت گرایی اخلاقی 881/8 30/8 03/3 61/39

 92/8* نسبیت گرایی اخلاقی ×رهبری اخلاقی 

 
1 

 31/9* رهبری اخلاقی

 10/9* ایده آل گرایی اخلاقی 828/8 13/8 30/1 66/60

 -23/8* یایده آل گرایی اخلاق ×رهبری اخلاقی 

P ≤ 0.05* 

                                                           
1 . Outcome variable 
2 . Focal Predictor Variable 
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 تعادیل اخلاقای گرایای آل ایده شغلی دلبستگی با الت سازمانیعد در رابطه 2با توجه به جدول 

 کنناده تعادیل اخلاقای گرایای نسبیت شغلی دلبستگی با سازمانی عدالت رابطه در ولی. است کننده

 نساابیت ی شااغلیاخلاقاای بااا دلبسااتگدر رابطااه رهبااری .کناادنماای بااازی تعاادیلی نقااش و نیساات

ری اخلاقی و نه نسبیت گرایای اخلاقای هیچكادام باه رهب نه اما است، کننده تعدیل اخلاقی گرایی

تنهایی پیش بینی کننده  نیستند. در رابطه رهبری اخلاقی با دلبستگی شغلی ایده آل گرایی اخلاقای 

عادالت ساازمانی باا   ین تعاملات به معنای تعدیل رابطه رهباری اخلاقای ونیز تعدیل کننده است. ا

 دلبستگی شغلی بوسیله ایدئولوژی اخلاقی  است. به عبارت دیگر هرچه ایادئولوژی اخلاقای افازایش

یابد. عدالت ساازمانی  یابد اثر رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی بر دلبستگی شغلی نیز افزایش میمی

ل نسابیت گرایای اخلاقای در ایان کند ولی با تعاممی درصد از واریانس دلبستگی شغلی را تبیین 36

درصد از  31یابد. همچنین عدالت سازمانی  می افزایش 889/8تنها  9رابطه واریانس افزوده انحصاری

اخلاقی در این رابطه واریاانس ایده آل گرایی کند ولی با تعامل می واریانس دلبستگی شغلی را تبیین

 یابد.می درصد افزایش 1افزوده انحصاری 

درصاد از واریاانس دلبساتگی  30 رهباری اخلاقای، رهبری اخلاقی با دلبستگی شغلی در رابطه

یاباد. مای کند ولی در تعامل با نسبیت گرایی اخلاقی حادود یاک درصاد افازایشمی شغلی را تبیین

 درصد واریانس دلبستگی شاغلی را افازایش 2اخلاقی نیز ایده آل گرایی رهبری اخلاقی در تعامل با 

اخلاقای در ایاده آل گرایای  ج مربوط به نقش تعدیل کنندگی نسبیت گرایای اخلاقای ودهد. نتایمی

 ارائه شده است. 3تا  2های در نمودار رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی  با دلبستگی شغلیرابطه 

 

 

                                                           
1 . R2-chng 
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 نمودار رابطه  عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی در نسبیت گرایی اخلاقی -2نمودار

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی، نسبیت گرایی  دهد در رابطهمی نشان 2ور که نمودار همانط
اخلاقی زیاد وکم تأثیری ندارد. به عبارت دیگر نسبیت گرایی اخلاقی نقش تعدیل کنندگی در این 

 رابطه ندارد.
 اخلاقی نمودار رابطه  عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی در ایده آل گرایی -3نمودار 
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 نمودار رابطه  رهبری اخلاقی با دلبستگی شغلی در نسبیت گرایی اخلاقی -1نمودار 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نسبیت گرایی ، رابطه  رهبری اخلاقی با دلبستگی شغلی حاکی از آن است گه در 1نمودار 
 کند.می ایجاد دلبستگی شغلیدر  اخلاقی بانتر افزایش بیشتری

 
 نمودار رابطه  رهبری اخلاقی با دلبستگی شغلی در ایده آل گرایی اخلاقی -3نمودار 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

در افرادی که ایده آل گرایی پایین تری دارند با افزایش رهبری اخلاقی  3با توجه به نمودار 

 یابد.می دلبستگی شغلی افزایش بیشتری
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 بحث و نتیجه گیری

نقش تعدیل کنندگی ایدئولوژی اخلاقی در رابطه رهباری اخلاقای،  با هدف بررسی پژوهش این

. ن مدیران مدارس جنوب غربی شهر اصفهان به اجارا درآمادعدالت سازمانی با دلبستگی شغلی در بی

 وجود معنادار رابطة بین رهبری اخلاقی با ایدئولوژی اخلاقی این که بر مبنی پژوهش فرضیة اول در

( تایید شد 2883( و لوفتون وهمكاران )2883با پژوهش فارل وهمكاران )همخوانی این پژوهش  دارد

 و راهنماای دستورالعمل صورت اخلاقی به ایدئولوژیتوان گفت می فتهبه این ترتیب در تبیین این یا

رهبران اخلاقی با ایجاد ارتبااط مكارر در  کند ومی عمل اخلاقی دشوار در وضعیتهای تصمیم گیری

کنند و با می خصوص اخلاقیات و برجسته سازی پیامهای اخلاقی، بر توجه بیشتر به اخلاقیات، تمرکز

 ر گرفتاهااااخلاقی خود به عنوان تصمیم گیرندگانی منضابط و بای طارف در نر تكیه بر ایدئولوژی

تاوان توجیاه مای یابند بنابراین، این رابطه مثبت و معناادار رامی شوند و در بین کارکنان مقبولیتمی

عدالت ساازمانی نیاز باا پاژوهش گیللناد  با بین ایدئولوژی اخلاقیمعنادار به دست آمده  رابطة نمود.

( همخوانی نشان داد. به 2899( و هاستین و فاین گان )2880(، بیكیون و همكاران)2882) رانوهمكا

عبارت دیگر زمانی که عدالت سازمانی در سط  بانیی قرار داشته باشد افراد باا ایادئولوژی اخلاقای 

لاقای باا بین رهبری اخ معنادار همچنین رابطة دلیلی برای مشارکت در کج رفتاریها ندارند.نسبی گرا 

باشاد. از آنجاا کاه تصاورات و مای ( همساو2882با پژوهش کراپانزانو وهمكااران ) عدالت سازمانی

شود، می ادراکات مربوط به عدالت باعث افزایش تاثیر مدیران و وضعیت آنها بعنوان یک مقام اخلاقی

مدیران را به عنوان دهد ادراک از عدالت سازمانی بیشتر در بین کارکنان موقعیت می این رابطه نشان

نیز کند. در این پژوهش بین عدالت سازمانی با دلبستگی شغلی می رهبران اخلاقی در سازمان تحكیم

، (9301) عزیازی، (9306) این نتیجه با نتایج پژوهش گل پرور وهمكااران بدست آمد. معنادار رابطة

همخاوانی داشات. ایان رابطاه  (2893) (  و دمیرتاز2883مانتر ومورفی )، (9319ظریفی وهمكاران )

باشاد. نطار باه ایان کاه مای مؤید نقش حساس افزایش عدالت سازمانی در ایجاد دلبساتگی شاغلی

و تعاملات توجه دارند در صورت ادراک خاوب ها کارکنان بیشتر به عدالت سازمانی در پرداختها ،رویه

. این پاژوهش نشاان داد کنندمی از عدالت در سازمانشان دلبستگی بیشتری نسبت به شغل خود پیدا

بر دلبستگی شغلی اثر مستقیم دارند. هر چه ایدئولوژی اخلاقی  که رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی و

فرد نسبت به سازمان خود دلبستگی بیشتری داشته باشد یا به عبارت دیگر هر اندازه فرد درخاود باه 

و هویات و ارزشامندی اوسات، باه این احساس رسیده باشد که شغل و حرفه ی او معرف شخصیت 
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گاردد. دلبساتگی شاغلی می همان میزان در روابط انسانی و انجام وظایف شغلی خود کمتر دچار خطا

توان شاهد پیامدهای مثبت برای سازمان بود. می ازجمله متغیر هایی است که با ایجاد آن در کارکنان

 رای فعال کردن انگیزش کارکنان )نولر،برای مثال، سطوح بانی دلبستگی شغلی به عنوان کلیدی ب

( مد نرر قرار گرفته است، چراکه افراد باه طاور روان شاناختی 9311 فیضی، ؛ یار محمد زاده و9106

تمایل دارند بیشتر در کارشان سرمایه گذاری کنند. بدین لحاظ باید افاراد شاغل مناساب بارای خاود 

و استعداد به افراد ها ناسب با توجه به علایق، تواناییانتخاب کنند و سازمانها توانایی واگذاری نقش م

و دریافت هایی که از سازمان ها را داشته باشند. همچنین کارکنان برای تأمین نیازهای خود با پاداش

 کنند به فعالیت خود در سازمان ادامه داده و به دنبال آن دلبساتگی شاغلی آناان افازایشمی دریافت

مدیران دلبسته به شغل، به طور آگاهانه و باا انتخااب شخصای خاود وقات و  یابد. به این ترتیبمی

 باه فاردی، اخالاق فلسافة کنند. یاامی شغلی خود صرفهای انرژی بیشتری را برای انجام فعالیت

کناد و افاراد باا می عمل اخلاقی دشوار وضعیتهای در تصمیم گیری راهنمای و دستورالعمل صورت

کنناد کاه در مای اخلاقی خود در سازمان به گونه ای عمل یها و ایدئولوژیاعمال، رفتار، تصمیم گیر

جهت و همسو با سازمان قدم بردارند و به این ترتیب با عملكرد مثبت دلبستگی آنها به سازمان بیشتر 

رهبری اخلاقی، پایبندی و رعایت معیارهای اخلاقی و در نرر گارفتن مجاازات های  شود. ویژگیمی

دارد که با عملكرد بهتر از سازمان حمایت کنناد و در می ای غیراخلاقی، مدیران را بر آنبرای رفتاره

شغلی بیشتری داشته باشند که به عبارتی باعث افازایش دلبساتگی های جهت اهداف سازمان فعالیت

گردد. نقش تعدیل کنندگی ایدئولوژی اخلاقی در رابطه رهبری اخلاقی و عادالت می آنها به شغلشان

ازمانی با دلبستگی شغلی مدیران در این پژوهش تأییاد شاد. باه عباارت دیگار هرچاه ایادئولوژی س

 زایشااااخلاقی افزایش یابد اثر رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی بر دلبستگی شغلی مادیران نیاز اف

دهد وجود رهبری اخلاقی در مادیران باعاث افازایش دلبساتگی شاغلی می یابد. این یافته نشانمی

در ایان میاان نقاش تعادیل کنناده دارد. در صاورتی کاه ها گردد ولی فلسفه اخلاقی آنمی یرانمد

 باه مطلوب و خوشایند اینتیجه تواندمی اخلاقی باشد درست مدیران اقدامهای و تصمیمها قضاوت

 داشته باشد و اثر رهبری اخلاقی بر دلبستگی شغلی را تقویات نمایاد. نرار باه اینكاه تعاماله همرا

 درصد و تعامل رهبری اخلاقی و ایده آل گرایای اخلاقای 92رهبری اخلاقی و نسبیت گرایی اخلاقی

توان چنین نتیجه گرفت کاه افارادی کاه کند، میمی درصد از واریانس دلبستگی شغلی را تبیین 23

هستند  فلسفه اخلاقی ایده آل گرایی دارند یعنی معتقد بر یک سری اصول، قواعد، قوانین و باورهایی
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توانناد دلبساتگی شاغلی مای تاثیرگذار است با اعمال رهبری اخلاقیها که بر اعمال و تصمیمات آن

توانااد عملكارد بهتاار کارکنااان باشااد.ن آن         ماای کنناد و پیامااد آنماای بیشاتری در کارکنااان ایجاااد

ناه خاصایت لترسنیاطمنطزدم خرده مقیاس نسبیت گرایی اخلاقی نه خاصیت پیش بینی کننادگی و 

کند کاه افارادی کاه بار نسابیت گرایای می تعاملی نشان داده است. این یافته بر این مفهوم دنلت

کنند، باور دارند که عملكرد اخلاقی با توجاه می اخلاقی اعتقاد دارند و در اصول عمومی اخلاق تردید

هباری اخلاقای و اجارای تواند متفاوت باشد بر این اساس این افراد در اعماال رمی به وضعیت افراد

اصول اخلاقی تردید دارند و به این خاطر نمی توانند بر دلبستگی شغلی کارکنان تاأثیر گاذار باشاند.  

اینكه تنها تعامل ایده آل گرایی اخلاقی برای دلبستگی شغلی معنادار شده اسات، باه معناای تعادیل 

اخلاقی است. به عبارت دیگر هرچاه رابطه رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی  بوسیله ایده آل گرایی 

 فلسفه اخلاقی ایده آل گرایی در فرد بیشتر باشد اثر رهبری اخلاقی بر دلبستگی شغلی نیاز افازایش

درصاد از واریاانس  23یابد. از طرف دیگر تعامل عدالت سازمانی و ایده آل گرایای اخلاقای نیاز می

هد زمانیكه ادراک از عدالت سازمانی در افراد با دمی کند. این یافته نشانمی دلبستگی شغلی را تبیین

یابد. باا می درصد دلبستگی شغلی نیز افزایش 23فلسفه اخلاقی ایده آل گرایی افزایش یابد به میزان 

توجه به اینكه آموزش و پرورش نیاز به کارکنانی دلسوز و متعهد برای خدمت به جامعه دارد مادیران 

ری اخلاقی باشند به عبارت دیگر باید مجموعه ای از ارزشها را ارائه کند باید دارای توانایی اعمال رهب

که نه تنها باعث افزایش سط  عملكرد رهبر شود بلكه منجر به راندمان و اثربخشی بیشاتر در میاان 

مبناای رهباری شود مدیران با تقویت توان رهبری خاود بارمی کارکنان گردد. به این ترتیب پیشنهاد

باشند. از طرف دیگر با آشنایی کامل از  ایادئولوژی اخلاقای خاود و برقاراری فلسافه اخلاقی کوشا 

اخلاقی ایده آل گرایی به اعمال رهبری اخلاقی در سازمان کمک کنناد و بتوانناد دلبساتگی شاغلی 

سازمان را بار مبناای های رسد اگر مدیران تمام فعالیتهرچه بیشتر کارکنان را رقم بزنند. به نرر می

پایه ریزی کنند و باه دنباال اجارای عادالت  )توزیعی، رویه ای و تعاملی( رش عدالت در سه بعدگست

سازمانی در سازمان و ادراک از عدالت ساازمانی در باین کارکناان باشانددر ایجااد دلبساتگی شاغلی 

کارکنان سهم بسزایی دارند. از آنجا که این پژوهش تنهاا در ساازمان آماوزش و پارورش)بین کلیاه 

انجاام ها شود تحقیقات مشاابهی در ساایر ساازمانمی یران مدارس( صورت گرفته است، پیشنهادمد

گیرد و نتایج آنها مورد مقایسه تطبیقی قرار گیرد. همچنین رابطاه باین متغیرهاای ایان پاژوهش در 

سازمانهای خصوصی و عمومی دیگر بررسی شود و زمینه مقایسه نتاایج فاراهم گاردد. ایان مطالعاه 
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توان به محدودیت جامعاه ی می محدودیت هایی نیز داشت که از آن جملهها ن سایر پژوهشهمچو

زمانی و ساازمانی دیگار احتیااط های پژوهش اشاره کرد و به این دلیل باید در تعمیم نتایج به گستره

شود. روش این پژوهش رابطه ای بوده است لذا کاربست و تفسیر نتایج باه صاورت علات و معلاولی 

 کاه امكاان پاژوهش ابازار عناوان به خودسنجی ابزارهای از باید استفاده  قی نیست. همچنینمنط

 پاژوهش ایانهای  محادودیت از دنبال دارد نیاز به را پاسخگویان دریافت مدیریت یا و خودافزایی

 دانست.
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 کتابنامه

وین منشور اخلاقی برای سازمان، فصالنامه (. فرایند تد9303مهدی و رحمتی، محمد حسین.) الوانی، سید

 .13-38صص، (93)  3، یتفرهنگ مدیر

 .نی تهران: نشر ،"مدیریت عمومی"(. 9303مهدی.) سید الوانی،

رهباری هاای (. بررسای رابطاه باین ویژگی9313)لاوندی، حسن و علی زاده، معصاومه.امراهی، اکبر؛ ق

(، صاص 1)98تربیتای،  ناوینهای  شگاه ارومیه، اندیشاهمعنوی و اخلاق کاردر میان اعضای هیأت علمی دان

11-33. 

شغلی با تعهد سازمانی و دلبساتگی شاغلی های (. بررسی رابطه بین ویژگی9303امیدی ارجنكی، نجمه.)

 پایان نامه کارشناسی ارشد روانشناسی صنعتی سازمانی، دانشگاه اصفهان. کارکنان پتروشیمی اصفهان،

 (. طراحی9312)پور، نسرین. اصغر؛ سرلک، محمدعلی و محمدعلی زت، علیپورع حضوری، محمدجواد؛

 .21-9(، صص 33) 0تربیتی،  پژوهشنامه، متوازن امتیازی برکارت نو محور درآمدی عدالت سازمان مدل

(، صص 38) 3تربیتی،  ، پژوهشنامهاستراتژی رهبری با رویكردی دانش محور(. 9319)سفیدچیان، سلمان.

9-22. 

(. مبااحثی در ساازمان و 9303) ناژادی، افسار و رباانی، رساول. سیدعلی؛ زارع، حسین؛ قاسمی، سیادت

 : آوای نور. تهران مدیریت آموزشی،

های رهباری اخلاقای در ساازمان .(9301سیادت، سیدعلی؛ نصراصافهانی، علای و الاه یااری، سامیه. )

 .30 – 16صص  ،(16و 13)، 1، نشریه مهندسی فرهنگیآموزشی، 

(. بررسی رابطه ی بین عدالت ساازمانی و 9312ت، سید علی؛ راهسار، محمدرسول و زارع زاد، لیلا.)سیاد

 .01-982صص  (،91)29نامه آموزش عالی،  هویت سازمانی در میان کارمندان دانشگاه اصفهان،

خلاقای اهای (. تعیین اعتبار و پایایی پرسشنامه تناقض 9318شجیع، رضا و پورسلطانی زرندی، حسین.) 

 .983-990(، صص  0)99 مطالعات مدیریت ورزشی،، (DAT – Q)در ورزش

(. تاأثیر ایادئولوژی بازیكناان 9319شجیع، رضا؛ کوزه چیان، هاشم؛ احسانی، محمد و امیری، مجتبای. ) 

 . 23-30، صص 2 گیری اخلاقی آنان، مطالعات روانشناسی ورزشی،ای فوتبال ایران بر تصمیمحرفه

ساو  های (. درک و شناخت گونه9319؛ غلامی، خلیل؛ معروفی، فخرالدین؛ نوری، سمیه.)شیربگی، ناصر

 .20 – 39،صص  (1) 3پژوهش نامه مدیریت تحول،  رفتار سازمانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه کردستان،

گی . ارتباط عادالت ساازمانی باا دلبسات(9319ظریفی، فریبرز؛ یوسفی، بهرام و صادقی بروجردی، سعید.)

 .933-931(، صص 93)1 ، مدیریت ورزشی،شغلی کارشناسان سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران
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عدالت سازمانی با های ( رابطه بین مؤلفه9313حاتمیان، جمال) عبداللهی، بیژن؛ یوسلیانی، غلامعلی و

 .19-996(، صص 2) 98 تربیتی، نوینهای  ابتدایی، اندیشه تعهد سازمانی در معلمان دوره

(. رابطه بین عدالت سازمانی و وجدان کاری و دلبستگی شغلی در میان کارکنان 9301عزیزی، آمنه. )

ستادی ادارات آموزش پرورش شهر اصفهان. پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی، دانشگاه 

 اصفهان.

رابطاه رهباری اخلاقای و  (.9319عواطفی منفرد، احسان؛ مهداد، علی و میر جعفاری، ساید احماد.)

 .9-1(، صص3)3سلامت روان شناختی محیط کار با اعتماد سازمانی، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، 

یاابی رواباط باین  (. مادل9313)فتحی، گونا؛ جوانک، ماندانا ؛ طاهری، ماهدخت و شهودی، مریم. 

مجله دانشگاه علاوم پزشاكی پرستاران، رهبری اخلاقی و حاکمیت بالینی با توانمندسازی روانشناختی در 

 .281-292(، صص 1)90کرمانشاه، بهبود، 

 ضاد رفتارهاای موجاد (. عوامال9306نژاد، مجیاد. ) اصغر و سعیدی ، علیپورعزت پور، آرین؛ قلی

 .9-21صص (، 0)2 ایران، مدیریت علوم سازمانها، فصلنامه در شهروندی

 (. دلبستگی9319) شرفی، زهرا. زاده، ساناز و ن؛ سهرابیپور، آری کاوسی، زهرا؛ قلی علی؛ کشتكاران،

 شایراز، پزشاكی علاوم دانشگاه عمومی آموزشی بیمارستانهای پرستاران در آن بر موثر عوامل و شغلی

 .936-913(، صص2) 6سلامت،  تهران، پیاورد پزشكی علوم دانشگاه پیراپزشكی دانشكده مجله

(، نقاش مشاارکت در تصامیم گیاری، 9306) ور، مختار.گل پرور، محسن؛ نصری، مرجان و ملک پ 

شغلی و... در عدالت سازمانی ادراک شده مربیان آموزشگاههای استثنایی های  دلبستگی شغلی، جایگزین

 .23-16 (، صص29)93 ،انش و پژوهش در برنامه ریزی درسیشهر اصفهان، د

ش بینی حمایت و تعهد ساازمانی (. پی9300گل پرور، محسن؛ غفوری، محمد رضا و نصری، مرجان.)

(، 91)31استثنایی، کودکان استثنایی، های از طریق ابعاد عدالت سازمانی ادراک شده در مربیان آموزشگاه

 .339 – 311صص 

الگوی ارتقای رفتارهای شهروندی ساازمانی از  (.9300پروین دخت. ) گل پرور، محسن و رفیع زاده،

(، 11)96 فصالنامه بصایرت، ، حمایت رهبری و توانمناد ساازی،شغلی، رشد حرفه ایهای طریق نگرش

 .13-23صص

(. رابطه عدالت و بای عادالتی 9319گل پرور، محسن؛ جوادیان، زهرا و اسماعیلیان اردستانی، زهره. )

 ای واساطه رویدادهای رویكرد) تحصیلی اخلاق ای واسطه نقش: تحصیلی –آموزشی با رفتارهای مدنی 

 . 03-986(، صص 3) 0نوین تربیتی، ای ه(، اندیشهاخلاقی
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(. مدل یابی معادنت ساختاری رابطه 9312نادی، محمدعلی؛ مشفقی، نزهت الزمان و سیادت، سید علی. )

بین ابعاد عدالت سازمانی، اعتماد، تعهدمساتمر و عااطفی باا ادراک معلماان از خودکارآمادی نقاش مادیران 

 .91-12(، صص 96)1، ت آموزشیآموزشی شهر اصفهان، رهیافتی نو در مدیری

(. رابطاه باین رهباری اخلاقای و 9312نصراصفهانی، علای؛ غضانفری، احماد و عاامری نساب، سایامک. )

 .920-983(، صص 9)3مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(، های توانمندسازی کارکنان، پژوهش

هاای جی دلبستگی شغلی در رابطاه باین ویژگی(. نقش میان9311و فیضی، ایوب.) یار محمد زاده، پیمان

 ناوین روانشاناختی، هاایفصالنامه پژوهش، شغلی و تعهد کاری کارکنان دانشاگاه شاهید مادنی آذربایجاان

 .223-283(، صص 98)30
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