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Abstract: The purpose of this research was 
the considering of principals professional 
ethic and its relationship with teachers 
organizational commitment. The research 
method was descriptive-correlation type 
(correlation-covariance matrix). The 
population of this research were teachers of 
secondary level of Karaj’s third region of 
education. Using a simple random sampling 
method a sample of 274 people was selected. 
The research instruments were two 
questionnaires, professional ethic 
questionnaire which was made by the 
researchers and organizational commitment 
questionnaire (Allen and Meyer, 1991). To 
analysis of findings SEM method was used. 
The findings showed that there is a 
significant relationship organizational 
commitment and professional ethic (r=0/65, 
p=0/000) and egoism (r=0/65, p=0/000), 
benevolence (r=0/22, p=0/002) and 
deontology (r=0/28, p=0/002). But there are 
not any significant relationship between 
continuance commitment with 
egoism(r=0/23, p=0/057) and normative 
commitment with deontology (r=0/03, 
p=0/13). 
Key words: Affective commitment, 
organizational commitment, professional 
ethic, utilitarian ethic 
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بـوده  كوواريـانس   -ماتريس واريانس  همبستگي از نوع     -توصيفي
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حاكي از آن بود     هانتايج يافته  .معادلات ساختاري استفاده شد   
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  مقدمه
بر . رودشمار مي بهترين مزيت رقابتي هر سازماند مهمامروزه وجود نيروي انساني متعه

روز به   پسايندهاي آن، مباني نظري و پيشايندها و1 مطالعه مفهوم تعهد سازمانيهمين اساس
، 2سوما و لشا(كند سوي خود جلب ميروز توجه محققان بيشتري را در حوزه رفتار سازماني به

شده به سه شكل تقسيم در ادبيات مربوط تعهد سازماني ). 2013، 3؛ شارما، موهاپترا و راي2013
عاطفي فرد به سازمان بيانگر وابستگي : 5تعهد عاطفي) 1؛ )2016، 4تامسن، كارسن و اورت(است 
-خاطر به سازمان از طريق قبول ارزشعنوان وابستگي و تعلقتعهد سازماني بهاز اين شكل . است

هاي  دربردارنده هزينه: 6تعهد مستمر) 2. شود  تعريف مي در آناني و ميل به ماندنهاي سازم
بيانگر آن است كه وي يعني تمايل فرد به ماندن در سازمان . احتمالي ناشي از ترك سازمان است

هاي فرد در  هر چه ميزان سرمايه. تواند انجام دهد به آن كار احتياج دارد و كار ديگري نمي
معناي ميل به( سازمان بيشتر باشد احتمال ترك خدمت در او كاهش و لذا ميزان تعهد سازماني

را از دست كار هند آن خوا  بسياري از افراد فقط به اين سبب كه نمي.يابد افزايش مي) ماندنبه
اين افراد . دانند؛ چون جايگزيني براي كار خود ندارند بدهند خود را متعهد و ملزم به ادامه كار مي

هنجاري به احساس تعهد : 7تعهد هنجاري )3. داراي درجه بالايي از تعهد مستمركاري هستند
شود   ديگران بر او وارد ميسبب فشاري كه از سويالزام كارمند به ادامه كار در يك سازمان به

ها كه داراي درجه بالايي از تعهد هنجاري هستند به شدت نگران آن هستند كه آن. اشاره دارد
گونه افراد ميل اين. اگر كار خود را ترك كنند ديگران درباره ايشان چه قضاوتي خواهند داشت

تعفايشان موجب ايجاد نگرش ندارند مدير يا كارفرماي خود را ناراحت سازند و نگرانند كه اس
) تعهد سازماني(مانند  طور خلاصه، كاركنان در سازمان ميبه. نامطلوبي از سوي همكارانشان شود

و يا احساس ) تعهد مستمر(» نياز دارند كه بمانند«يا ) تعهد عاطفي(» خواهند بمانند مي«چون 
  ). تعهد هنجاري(»  بمانندبايد«كنند كه  مي

 بسياري از متغيرهاي مهم جود رابطه مثبت بين تعهد سازماني كاركنان وتحقيقات بسياري و
وري، كاهش نرخ غيبت، كاهش ميزان جابجايي و افزايش رضايت  افزايش بهرهچونسازماني هم
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؛ هاسكنچ، هيلر و 2010، 2؛ انجي، فلمدمن و لام1،2016رابينز(اند شغلي آنان را نشان داده
 ).2007، 4رياچ و وهر؛ هافمن، بلر، م2008، 3وانس

شود آن است كه با قبول اهميت تعهد سازماني كاركنان در جا مطرح ميسوالي كه در اين
 فرد در كننده ميزان تعهد، چه عواملي تعيين در چارچوب پيامدهاي تاثيرگذار آنامور سازمان

 در كشورهاي هانتايج مطالعات متعدد و گسترده در ميان انواع مختلف سازمان.  هستندسازمان
 دسته اصلي سهتوان در  طور كلي ميمختلف حاكي از آن است كه علل ايجاد تعهد سازماني را به

نظير سن، جنس، تحصيلات، ( هاي فرديويژگي) الف). 2013شارما و همكاران،(بندي كرد  گروه
 يا شغلعوامل مربوط به )  ب)ها، نظام ارزشي فردي و غيره سابقه خدمت، وضعيت تاهل، انگيزه

 ) شغل، ابهام نقش، تعارض نقش، كارگروهي و غيرهانگيز بودن  برچالشميزان نظير ( نقش شغلي
دهي سازماني، نوع  هاي پاداشنظير اندازه سازمان، جو سازماني، سياست( سازمانهاي ويژگي) ج

  .)سازمان، ارتباطات درون سازماني، و غيره
 رابطه فرد با مدير خود را كه يكي از زير نوع) LMX (5 عضو-حاميان نظريه تبادل رهبر

-گيري تعهد سازماني فرد بسيار مهم ميرود را در شكلشمار ميهاي عوامل سازماني بهمجموعه
 باشد وي ميسرپرست بلافـصل و فرد عـضو كيفيـت رابطه كاري ميان -تبادل رهبر. پندارند

-مي 7نظريـه تبـادل اجتماعي  عضو-هبرتئوري مبادله رمبناي نظري  .)2006، 6براون و تروينو(
توان چگونگي ايجاد و توسعة  ميهي نظرنيوسيله ابه. )2008، 8دانينك و پاپاندوروپولوس(باشد 

 پيرو اين است - رهبرهفـرض اساسي در مبادل. رابطه دوطرفه بين رهبر و پيروان را توضـيح داد
كننـد و كيفيـت ايـن روابط پيروانشان ايجاد مياي را با كه رهبران انواع مختلفي از روابط مبادله

هاي انجام شده نتايج پژوهش .دهدتاثير قـرار ميهاي رهبران و پيروان را تحترفتارها و نگرش
چون كاهش با پيامدهاي مثبت كاري همدر كاركنان  LMXحاكي از آن است كه سطح بالاي 

و افزايش رفتار شهروندي سازماني رابطه جابجايي، افزايش كارايي تيم، افزايش رضايت شغلي 
  ).2012، 10؛ راكستوهل، دولبون، انگ و شور2014، 9 و كركمن، ليهريس(دارد 
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ها و رفتارهاي سزايي بر نگرشهدر چارچوب اين نظريه از جمله رفتارهاي مدير كه تاثير ب
جموعـه اي ماخلاق حرفه. استاي از سوي وي كاركنان دارد، رعايت اصول اخلاق حرفه

، 1ايراكسينن( استبر نحوه رفتار تمام اعضاي يك حرفه ناظر اسـتانداردها و قواعـدي است كه 
و در معنـاي درنظـر گـرفتن منافع و اهداف سازمان است هباي رعايت اصول اخلاق حرفه). 1998
 سيني،سلطان ح (گـردد منجر به ايجاد منـافع بلندمـدت براي سازمان و حوزه كاري مـينهايت

 تأثير شگرفي بر عملكرد ايرعايـت اخـلاق حرفه). 1392  قاسمي، تركيان و ولشاني،سليمي،
 ضـعف بر همين منوال، .دهدوري را به شدت افزايش مي داشته و بهرهسازمانشـغلي فـرد و 

 جاي صرف درتواند انرژي مجموعه را به انرژي منفي تبديل و توان سازمان بهاي مياخلاق حرفه
 بوذر ،هرندي ،منصوريان ،جمهري بوذر  (برودوسوهاي ديگر سمت  بـههـدفمـسير دسـتيابي بـه

  .)1392، جمهري
يكي از . اي از نظر صاحبنظران حوزه اخلاق داراي ابعاد بسيار و متنوعي است اخلاق حرفه

؛ مولكي، جاراميلو 2007، 2اولريش، اودانل، تيلور، فرار، دانيس و گريدي (هاي ارائه شدهچارچوب
در مفهوم 4گراييوظيفـه و )خيرخواهي (گراييفايده ،فردگراييـد به سـه بع) 2006، 3و لوكاندر

عنوان رفتار غالب  بـه شخصي بـه حـداكثر كـردن منـافعفردگرايي. دارد اشـارهاي اخلاق حرفه
اخلاقي  دهد كه افراد تصـميمات نشان ميگراييفايده. در فرايند استدلال اخلاقـي اشـاره دارد

-اعمال روي ديگران دارند اتخاذ مي مثبت و منفي كه اين تصـميمات وخود را با توجه نتايج 
دستورات تأكيد  ها وها، رويهمبناي وظيفه، قوانين، سياست گرايي نيز بر عمل بروظيفـه. كنند
 مشترك افراد منافعمبناي اتخاذ يك تصميم اين است كه با توجه به گرا در اخلاق فايده. دارد

 به اعتقاد پيروان اين رويكرد. رديم كه رضايت و نفع جمع را درپي دادست آورهنتايجي را ب
كند و موردي را انتخاب  هاي مختلف را مقايسه ميحل شخص در هنگام رويارويي با مشكل راه

جا كه بنابراين يك عمل تا آن. كند كه بيشترين رضايت را براي حداكثر افراد ذينفع دربردارد مي
داكثر خوشي و سعادت براي حداكثر ذينفعان است درست و حق  حايجاددر جهت حصول و 

 بنيان نهاده شد بر وجدان افراد 5رويكرد اخلاق فردگرايانه كه در قرن بيستم از سوي بوبر. است
در اين رويكرد وجدان . كند كنند، تمركز مي عمل ميها با آن اقدام بهاي كه آن چون وسيلههم

گرايانه ناظر به كتاب مقدس،  اخلاق وظيفه. ي و نادرستي استدروني و حس گناه راهنماي درست
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: كم سه ويژگي مهم دارد گرايانه دستاخلاق وظيفه. قانون اخلاق طبيعي و فهم متعارف است
جنايت   يعني مثلا دروغ يا.كه درستي يا نادرستي يك عمل در ذات عمل نهفته استيكي اين

اي براي كه وسيله بايد غايت ارزش اخلاقي باشند نه اينها كه انساندوم اين.  نادرست استذاتاً
كه يك اصل اخلاقي زماني يك مقوله لازم الاجراست كه قابليت سوم اين .دستيابي به غايت ديگر

افرادي كه در همان شرايط اخلاقي قرار دارند    يعني براي تمامي؛جهاني شدن داشته باشد
 اگر شما بخواهيد گويند كه مثلاً جا نميهاي اخلاقي در اين گزاره. كارگيري داشته باشدبه قابليت

هاي اخلاقي دستورات يا وظايفي  بلكه گزاره. لذت را افزايش دهيد پس فلان كار را انجام دهيد
عهد خود وفا كنيد، جنايت نكنيد و گويند كه به ها ميآن. هستند كه ناظر به تمام اعمال هستند

  .ان استامثالهم و اين براي همه يكس
 با اداره آموزش و پرورش شهر كرجدر باب اهميت موضوع پژوهش حاضر بايد گفت كه 

-چون سند تحول بنيادين آموزش و پرورش و برنامهالخطاب قرار دادن اسناد بالادستي همفصل
سوي تعالي سازماني را هاي خود در راستاي حركت به، يكي از استراتژي توسعهساله پنجهاي

در راستاي تحقق اين مهم، بي شك يكي .  قرار داده استنگ و جو سازماني مشاركتيايجاد فره
دهنده فرهنگ سازماني در اين مجموعه كيفيت رابطه بين مديران و دبيران از اجزاء اصلي شكل

 .است )آموزان و اولياءدر كنار دانش(عنوان دو ضلع از اضلاع اصلي سيستم آموزش و پرورش به
، با پي بردن به اهميت  تابعهعنوان يكي از نواحي چهارگانهيه سه اين اداره بهكارشناسان ناح

اي مديران و دبير از يك سو، و آگاهي از اهميت جوانب گوناگون اخلاق حرفه-كيفيت روابط مدير
هاي پژوهشي خود را اولويتها اشاره شد، يكي از تعهد سازمان دبيران كه پيش از اين بدان

در مجموع بايد گفت  .انداي مديران و تعد سازماني دبيران قرار دادهاخلاق حرفهمطالعه رابطه 
گويي به آن را داريم اين است كه تسلط هر يك از ابعاد اي كه در پژوهش حاضر قصد پاسخمساله

گانه تعهد هاي يك مدير، احتمال ايجاد كدام يك از انواع سه فوق در چارچوب ارزشاخلاقي
گانه اخلاق عبارت ديگر هريك از ابعاد پنجبه. را افزايش خواهد داد) ر، عاطفيهنجاري، مستم(

  .بيني كدام يك از انواع تعهد را دارنداي قابليت پيشحرفه
  

   پژوهشروش
غير (از نوع توصيفي روش  از نوع كاربردي بوده و از نظر هدف حسب بر حاضر پژوهش

جامعه . كوواريانس قرار دارد- تحليل ماتريس واريانسو در زمره تحقيقات همبستگي از نوع) آزمايشي
براي انتخاب نمونه از بين اين . د شهر كرج بودن3قطع متوسطه ناحيه مدبيران آماري اين پژوهش 

 با استفاده از فرمول بندي شد و سپس ، ابتدا مدارس متوسطه شهر بر حسب جنسيت طبقهدبيران
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ونه مشخص شد و نهايتاً با استفاده از روش تخصيص بهينه از هر طبقه تعداد اعضاي نم
با توجه به جدول مورگان  . جامع و مانع انتخاب شد،اي فراگير گيري تصادفي ساده نمونه نمونه

در .  نفر تعيين شد274موردنظر بود، برابر دبيران كه جامعه دبير  نفر 922تعداد كل نمونه براي 
ود داشت كه در نهايت تعداد نمونه با استفاده از وجدبير  575سه دخترانه با ر مد19اين جامعه 

وجود دبير  346 مدرسه پسرانه با 14از سوي ديگر، . بوددبير  171تخصيص بهينه در اين بخش 
 تعداد نمونه از جامعه بنابراين.  نفر بود103داشت كه در نهايت تعداد نمونه در اين بخش برابر 

عات در اين  جمع آوري اطلاهايابزار.انتخاب شدند نفر 103 نفر و از جامعه مردان 171زنان 
  :پژوهش عبارت بودند از

ساخته بود، جا كه اين ابزار محققاز آن: اي ساخته اخلاق حرفهسشنامه محققپر) الف
براي محاسبه پايايي ابزار از روش . محاسبه پايايي و روايي آن در دستور كار قرار گرفت

 ابعاداستفاده شد و نتايج حاصله نشانگر آن بود كه پايايي تمام ) آلفاي كرونباخ( همبستگي دروني
-اخلاق فرد، 809/0=محوراخلاق فايده ( در حد بالا و قابل قبولي  بودهاي حرفهاخلاق
منظور به. و پايا بودن ابزار مورد تاييد قرار گرفت )739/0=محوراخلاق وظيفه، 778/0=محور

 نفر از 8تاييد  (گيري و با توجه به آگاهي از ساختار پرسشنامههبررسي روا بودن ابزار و مدل انداز
 ابعاديك از ل عاملي تاييدي مرتبه اول براي هر ، از روش تحلي)خبرگان حوزه مديريت آموزشي

 در .آمده است ابعاد  به تفكيك هريك از 1اي استفاده شد كه نتايج آن در جدول اخلاق حرفه
 19 الي 14 فردمحور و 13 الي 8محور،  مربوط به اخلاق فايده7 الي 1اين پرسشنامه سوالات 

 .بودمحور وظيفه
 

  ايپرسشنامه اخلاق حرفههاي برازش تحليل عاملي تاييدي شاخص .1جدول 
  
  
  
  
  

  RMSEA χ2 / df NFI CFI GFI AGFI 

  91/0  92/0  93/0  94/0  74/2  064/0 محوراخلاق فايده
  91/0  93/0  95/0  96/0  89/1  058/0 اخلاق فردمحور

  95/0  97/0  98/0  1  43/2  071/0 محوراخلاق وظيفه
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از دبيران گيري تعهد سازماني  براي اندازه: )1990(ير آلن و مپرسشنامه تعهد سازماني ) ب
 24 اين پرسشنامه شامل. استفاده شد) 1990(ير  سازماني آلن و مپرسشنامه استاندارد تعهد

در اين پرسشنامه زيرمقياس تعهد . است) ستمر و هنجاريتعهد عاطفي، م( مولفه 3گويه و 
زيرمقياس تعهد مستمر با سوالات . گيري شد اندازه22و1،4،7،10،13،16،19عاطفي با سوالات 

زيرمقياس تعهد هنجاري نيز با سوالات . گيري شداندازه 22و2،5،8،11،14،17،20
ترتيب رايب پايايي اين پرسشنامه به ض.گرفتگيري قرار  مورد اندازه24و 3،6،9،12،15،18،21

اي كه در  مطالعهدر  .دست آمدهب/. 83و /. 79، /.85هنجاري و مستمر برابر با  براي ابعاد عاطفي،
سشنامه هاي پر مقياس، اعتبار هريك از خردهپور در ايران انجام گرفت  احمدي توسط1378سال 

، ضرايب اعتبار تعهد %77ي برابر با  ضرايب اعتبار تعهد عاطفدست آمده و مشخص شد كهبه
نتايج تحقيقات انجام  .باشد مي% 61 نيز برابر با و ضرايب اعتبار تعهد هنجاري% 79مستمر برابر با 

هاي عاطفي، مستمر و  دهنده روايي و اعتبار قابل پذيرش هر يك از خرده مقياس نشانگرفته
 در و% 70 از بيش شده انجام تحقيقات در ضرايب اعتبار مقياس تعهد عاطفي .باشد هنجاري مي

 معنادار 01/0 آلفاي سطح در مذكور مقياس روايي ضرايب چنين،هم. باشد مي قبولي قابل سطح
 تحليل از مقياس اين  اعتبارسنجش براي 1994 فدرسال و هاسدر و باسيو هاكت،. باشد مي

بوده % 70انجام شده نيز بيش از ضرايب اعتبار مقياس تعهد در تحقيقات . اند كرده استفاده عوامل
، 05/0همچنين، ضرايب روايي مقياس مذكور در سطح آلفاي . باشد و در سطح قابل قبولي مي

% 70 از بيش نيز شده انجام تحقيقات در ضرايب اعتبار مقياس تعهد مستمر .باشد معنادار مي
 05/0ر در سطح آلفاي ، ضرايب روايي مقياس مذكوضمناً. باشد مي قبولي قابل سطح در و بوده

ها با نمره كل به  مقياسمنظور اخذ روايي، همبستگي بين هر يك از خردهبه. باشد معنادار مي
 .)1390ساعتچي،  (دست آمده و نتايج زير حاصل شده است

  
 مدل مفهومي

  و اخلاق كاركنانرابطه تعهد سازمانيمطالعات انجام شده در زمينه پشتوانه نظري و براساس      
-اخلاق حرفههاي  مقياسخردهبيني منظور تعيين قدرت پيش مدلي مفهومي به، مديرانايحرفه

براساس اين مدل . به قرار ذيل تدوين گرديد دبيران اي مديران در تغييرات سطح تعهد سازماني
  خرده مقياسبا تغيير در هريك از سه آيا پژوهش حاضر در صدد آن است كه مشخص كند 

-تغيير مينيز دبيران   موردنظر درتعهد سازمانيهاي  مقياسخردهاي مديران مدارس اخلاق حرفه
  .بودتا چه حد خواهد كنند و اگر چنين است اين تغيير 
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 مدل مفهومي پژوهش. 1 تصوير

  
اي مديران و  بررسي رابطه اخلاق حرفه پژوهش حاضر در پيبا توجه به مدل مفهومي فوق    

 . بوده استپنج فرضيه  آزمون  كاركنان در چارچوبتعهد سازماني
  

 هاي پژوهشيافته

صورت ناقص و غيرقابل استفاده تكميل شده هايي كه به پس از كنار گذاشتن برخي از پرسشنامه     
 ميانگين سني و انحراف . نفر تقليل پيدا كرد274 نفر به 291بودند تعداد نمونه مورد پژوهش از 

.  سال گزارش شده است17/5، 32/44 در اين پژوهش به ترتيب برابر با گاننندك استاندارد شركت
 با سطح شركت كنندگان سال بوده، همچنين 86/23علاوه بر اين ميانگين سابقه خدمتي ايشان 

هاي   ويژگي2در جدول . اند بيشترين آمار را به خود اختصاص داده) 5/51(%تحصيلات كارشناسي 
  .ات بيشتري ارائه شده استجمعيت شناختي با جزئي

  
  شاخص هاي توصيفي سابقه خدمتي پاسخگويان پژوهش. 2جدول

 انحراف معيار واريانس حداكثر حداقل فراواني مد مد ميانه ميانگين
86/23 08/262743 10 43 363/38 194/6 

  
كارداني، داراي مدرك %) 1/24( نفر 66داراي مدرك ديپلم، %) 8( نفر از نمونه مورد مطالعه 22

داراي مدرك كارشناسي ارشد %) 4/16( نفر 45داراي مدرك كارشناسي و %) 5/51( نفر 141
در زير قطر اصلي، . س ارائه شده استنكوواريا- و واريانس ماتريس همبستگي3 جدولدر  .بودند

 ماتريس همبستگي و بالاي قطر اصلي، ماتريس كوواريانس همچنين روي قطر اصلي ميزان
  . ر متغير ارائه شده استواريانس ه

اخلاق 
فايده 

 فرداخلاق 
 محور

اخلاق 
 وظيفه

تعهد 
 عاطفی

تعهد 
 هنجاری

تعهد 
 مستمر
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  پژوهش مكنون يرهايمتغ انسيكووار-انسيوار و يهمبستگ سيماتر. 3 جدول
  
  
  
  
  
  
  

 بيشترين ميزان همبستگي بين متغيرهاي يك سازه مشاهده 3 جدول هاي داده بهتوجهبا      
ري همبستگي و اين معنادا معنادار گزارش شده 30/0هاي بالاتر از  البته همبستگي. شده است

  . خود نشانگري از وجود رابطه خطي بين متغيرها است
 ميزان ميانگين، انحراف 5 و 6علاوه بر ميزان همبستگي بيان شده بين متغيرها، در جدول      

اي مديران مدارس و تعهد هاي دو سازه اصلي اخلاق حرفه استاندارد و واريانس خرده مقياس
   .ارائه شده استدبيران سازماني 

 
   با ارزش ثابتt آزمون ،و تعهد سازمانياي اخلاق حرفهوضعيت . 4جدول 

  تعداد  مؤلفه ها
ميانگين 
برحسب 
  تعداد گويه

انحراف   ميانگين
  معيار

ارزش 
 tنمره   ثابت

درجه 
 آزادي

داري  معني
  )دو دامنه(

تفاوت 
  ميانگين

اخلاق 
 محور فايده

274 98/3  86/27  47/5  5/17  33/31  273  000/0  36/10  

اخلاق 
 فردمحور

274 61/3  71/21  64/4  15  93/23  273  000/0  71/6  

اخلاق 
 محور وظيفه

274 95/3  71/23  91/3  15  89/36  273 000/0  71/8  

  
 گوياي اين موضوع است كه بعد اخلاق فايده محور داراي بالاترين ميانگين 4هاي جدول داده     

مقطع مديران يعني . است) 61/3(ميانگين ترين و بعد اخلاق فردمحور داراي پايين) 98/3(
 نشان تر ظاهر شده و در اخلاق فردمحور ضعيفمحور قوي اخلاق فايده كرج، در3متوسطه ناحيه 

مديران اخلاق حرفه اي دهد كه تفاوت ميان ميانگين ابعاد چنين اين جدول نشان ميهم. اندداده
) α ،000/0=p≥05/0( گفته شده در هاي ثابت درنظربا ارزش كرج 3مقطع متوسطه ناحيه 

 )1()2(  )3()4()5()6(
66/054/0 فايده محور .1  50/030/001/019/0
80/069/0 فرد محور .2  54/030/005/025/0
79/083/0وظيفه محور .3  61/026/037/019/0
-22/041/0 عاطفي .4  28/040/013/019/0
06/023/0 مستمر .5  48/039/029/016/0
15/016/0 هنجاري .6  03/053/052/034/0
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- از ارزشاي مديراناخلاق حرفه بعد سهتوان دريافت كه ميانگين  بنابراين مي. باشد دار ميمعني
  .هاي ثابت يا به عبارتي از حد متوسط بالاتر است

  
   با ارزش ثابتt آزمون ،دبيرانتعهد سازماني  وضعيت .5جدول 

  
مؤلفه تعهد عاطفي داراي   گوياي اين موضوع است كه 5هاي جدول دادهاز سوي ديگر،     

يعني . است) 83/2(ترين ميانگين و مؤلفه تعهد مستمر داراي پايين) 79/3(بالاترين ميانگين 
 نشان د مستمر ضعيفتر و در تعه تعهد عاطفي قوي كرج، در3مقطع متوسطه ناحيه دبيران 

تعهد سازماني هاي دهد كه تفاوت ميان ميانگين مولفهچنين جدول بالا نشان ميهم. اندداده
= α ،000/0≥05/0(هاي ثابت درنظر گفته شده در با ارزش كرج 3مقطع متوسطه ناحيه دبيران 

p (از دبيران تعهد سازماني انگين سه مولفه توان دريافت كه مي بنابراين مي. باشند دار ميمعني
 نتايج مربوط به اجراي آزمون پيرسون .ارزشهاي ثابت يا به عبارتي از حد متوسط بالاتر است

با يكديگر رابطه مثبت معناداري دبير اي مدير و تعهد سازماني نشان داد كه دو متغير اخلاق حرفه
داري خطا براي همبستگي  نظر به اينكه ارزش معني) . p=274, n= 65/0 =r , 000/0(دارند 

، بنابراين است) α ،000/0 =p≥05/0(برابر با   كرج3مقطع متوسطه ناحيه مشاهده شده در 
اخلاق حرفه اي مديران و تعهد دار خوبي بين  توان نتيجه گرفت كه رابطه مثبت و معني مي

اخلاق تعهد سازماني ، ميزان اي مديراناخلاق حرفهيعني با افزايش . د داردوجودبيران سازماني 
  .شود و برعكس زياد ميدبيران 

  
 )آزمون فرضيات(آزمون مدل 

هاي  آيا مدل مفهومي ارائه شده با داده" كهاين بر مبني پژوهش اصلي دنبال پاسخ پرسشبه    
چنين با  هم.استفاده شد ليزرل افزار نرم و ريساختا معادلات هاي تحليل  از"تجربي برازش دارد؟

تعدا  مؤلفه ها
  د

ميانگين 
برحسب 
  تعداد گويه

انحراف   ميانگين
  معيار

ارزش 
 tنمره   تثاب

درجه 
 آزادي

داري  معني
  )دو دامنه(

تفاوت 
  ميانگين

تعهد 
 عاطفي

274 79/3  35/30  33/6  20  04/27  273  000/0  35/10  

تعهد 
 مستمر

274 83/2  81/19  06/5  5/17  57/7  273  000/0  31/2  

تعهد 
 هنجاري

274 27/3  90/22  57/5  5/17  04/16  273 000/0  40/5  
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نتايج آزمون برازش مدل مفهومي با مدل تجربي . گرديدهمين تكنيك فرضيات مورد آزمون واقع 
هاي برازش قابل مشاهده  ترين شاخص در جدول مذكور برخي از مهم. است ارائه شده6در جدول 

 . است
  مدل تجربي برازش هاي شاخص. 6 جدول

  )1χ2  )df/ χ2(2) RMSEA(  )NFI(3) NNFI(  4) CFI( 5)GFIشاخص
  p (44/40344/5  049/0  95/0 95/0  96/0  99/0=001/0(  آماره

  
ولي چون اين . گونه است كه آماره خي دو نبايد معنادار شود هاي فوق بدين مطلوبيت شاخص     

شود آن را بر درجه  ادار ميآماره به درجه آزادي بسيار حساس بوده و با افزايش درجه آزادي معن
شاخص ريشه خطاي .  حاكي از برازش مناسب دارد3 كه كمتر از ،كنند آزادي تقسيم مي

 باشد به ترتيب 08/0 و يا 05/0، 02/0چنانچه كمتر از ) RMSEA(مجذورات ميانگين تقريبي 
ند تر باش ها نيز هر چه به يك نزديك ديگر شاخص. برازش مدل عالي، خوب و متوسط است

با اين وجود، به جز دو شاخص مربوط به خي دو كه به علت درجه آزادي بالا . تر است مطلوب
. ها با مدل مفهومي دارد ها نشان از برازش بسيار مناسب داده اند ديگر شاخص شدهنمعنادار 

هاي تجربي  توان بيان داشت كه مدل مفهومي با داده بنابراين در پاسخ به سؤال اصلي پژوهش مي
 مدل تجربي كه شامل ضرايب استاندارد مسير بوده ارائه شده تصويردر ادامه . رازش خوبي داردب

  .است
 

                                                            
1. Chi- square 
2. Root-mean square error of approximation 
3. Non-normed fit index 
4. Comparative fit index 
5. Goodness of fit index 
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  تجربي مدل استاندارد بيضرا .2 تصوير
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گيري و روابط ساختاري از آماره  منظور بررسي معناداري هر يك از ضرايب مسير مدل اندازهبه    
tارائه شده است3تصوير شانگر در  بهره برده شده كه به همراه خطاي هر ن . 
 

 
 

 تجربي مدل مسير ضرايب معناداري بررسي منظور به t آماره مقادير .3 تصوير
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فرضيات پژوهش آزمون شده است كه  tپس از برازش كلي مدل با ارائه اثرات و همچنين آماره 
  . در جدول زير ارائه شده است

  
  هاي برازندگي مدل نهايي به همراه شاخصt، آماره ضرايب استاندارد، ضرايب استاندارد. 7جدول 

 نتيجه  tآماره  βاستانداردشده    رابطه موجود در مدل
 تاييد **05/3  31/0    محور         تعهد عاطفياخلاق فايده 

 تاييد 11/5- **  46/0-    اخلاق فرد محور          تعهد عاطفي

 عدم تاييد 91/1   34/0    مستمراخلاق فرد محور         تعهد 

 عدم تاييد 24/1   07/0    اخلاق وظيفه محور         تعهد هنجاري

 تاييد 11/3 **  36/0    اخلاق وظيفه محور         تعهد عاطفي

GFI=    99/0         CFI=  96/0      NFI=   95/0         df/ χ2= 44/5 χ2=   44/403         RMSEA= 
049/0  

**P< 01/0  
محور مديران بر تعهد عاطفي اخلاق فايدهتوان نتيجه گرفت كه   مي7 با توجه به نتايج جدول     

از سوي ديگر اخلاق فردمحور مدير با تعهد . تأثير مثبت و معناداري دارد) β=31/0(دبيران 
جدول اين طور كه در در نهايت همان. دارد) β =-46/0(رابطه منفي معناداري دبيران عاطفي 

رابطه مثبت معناداري دبيران محور مديران با تعهد عاطفي  اخلاق وظيفهقابل مشاهده است
)36/0= β (يافته هاي حاصل از اين پژوهش نتوانست وجود رابطه بين اخلاق فرد محور با . دارد

 .تعهد مستمر و اخلاق وظيفه محور با تعهد هنجاري را مورد تاييد قرار دهد
  

  نتيجه گيريبحث و 
اي مديران گوناگون اخلاق حرفهابعاد كي از آن بود كه سطح نتايج حاصل از اين تحقيق حا     

حائز بالاترين ميزان و  محورمورد مطالعه بالاتر از حد ميانگين بوده و در اين بين اخلاق فايده
نيز دبيران هاي تعهد سازماني از سوي ديگر، مولفه. استترين مقدار ايين داراي پمحورفرد اخلاق

 تعهد عاطفي داراي بالاترين ميانگين و تعهد هابوده و از بين اين مولفهنگين بالاتر از سطح ميا
دست آمده نشانگر آن چنين نتايج بههم. را به خود اختصاص داده بودترين ميانگين مستمر پايين

 ابعادرابطه مثبتي وجود داشته و دبيران اي مديران و تعهد سازماني بود كه بين اخلاق حرفه
با  ه اين قابليت پيش بينيالبت. هاي تعهد سازماني را دارندبيني مولفهوانايي پيشاي تاخلاق حرفه

ترين مولفه تعهد سازماني يعني تعهد عاطفي هاي پژوهش حاضر در مورد مهمتوجه به فرضيه
ال ب پيامدهاي مثبتي را براي سازمان به دنتعهد عاطفي كاركنان معمولاً. موردتاييد قرار گرفت
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تر كاركناني كه به بيان دقيق. دنبال داشته باشددارد اما تعهد مستمر ممكن است تبعات منفي به
اين موضوع . تعهد مستمر بالاتري دارند احتمال بيشتري دارد كه عملكرد پايين تري داشته باشند

-ج پژوهشعلاوه بر اين نتاي. در مورد سطح رفتار شهروندي سازماني اين افراد نيز صدق مي كند
هاي انجام شده حاكي از آن است كاركناني كه عضو سنديكاهاي كارگري بوده و در عين حال 
تعهد مستمر بالايي داشتند نسبت به همتايان خود كه تعهد عاطفي بالاتري داشتند احتمال 
بيشتري داشت كه به هنگام بروز مشكل با كارفرما از مكانيزم شكايت رسمي از كارفرما استفاده 

اين در حالي است كه افراد با تعهد عاطفي بالا در چنين شرايطي سعي مي كنند تا از . نندك
با درنظر گرفتن اين موضوع بايد گفت كه . تر براي حل مساله استفاده كنندروشهاي ملايم

كماكان سازمان و مديريت آن بايد بيش از آن كه به دنبال گره زدن فرد به سازمان از طريق 
مك ( باشند) تعهد عاطفي(ها به فكر به دست آوردن قلب آن) تعهد مستمر( باشند منافع مالي

 ).2014، 1شين و فان گلينو

؛ )2017(راستا با مطالعات ايماني، سعادتي، رضاپور، و بشيرزاده  هم اين پژوهشنتايج     
، ضامني و فر؛ عنايتي، بهنام)1392(انصاري و اردكاني  ؛)2017(فر صفدريان، علوي و مويدي

 طي مطالعه خود در ميان )2017 (ايماني و همكاران. بود) 1384(و كاويان ) 1392( اسفندياري
اي و تعهد كاركنان دانشگاه علوم پزشكي تبريز به اين نتيجه رسيدند كه بين اخلاق حرفه

كه ) 2017(مطالعه صفدريان و همكاران . سازماني كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
اي داشته و آن را در چارچوب اخلاق كاري اسلامي مورد تري نسبت به اخلاق حرفهنگاه خاص

اي و تعهد سازماني كاركنان مويد اين موضوع بود كه بين اخلاق حرفهنيز مطالعه قرار داده اند 
 شد مطالعه ايشان در ميان كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان انجام. رابطه مثبتي وجود دارد

و نشان داد نه تنها اخلاق كاري اسلامي با مولفه تعهد سازماني رابطه دارد، بلكه تمام خرده 
پذيري شرعي نيز رابطه مثبتي هاي آن مشتمل بر ايمان، پشتكار، روابط سالم و مسئوليتمقياس

ثبت بين ارتباط م نشـان دهنـده) 1392(نتايج مطالعه انصاري و اردكاني . با تعهد سازماني دارند
رعايت اصـول اخلاقـي بـا تعهـد سـازماني درميان كاركنان پزشكي و غيـر پزشـكي دانشـگاه 

 عنايتي و در پژوهش. استاصفهان بود، كه همسو با نتايج پژوهش حاضر  علـوم پزشـكي
روابط سالم و انساني   در بعـدعهد سازماني به جزبين ابعاد اخلاق كار و ت) 1392(همكاران 

نتايج پژوهش حاضر هم . اي ديده نشـدابعاد رابطه  كار و تعهد سازماني مستمر در بقيهاخلاق
كه در دو بخش خصوصي و دولتي ذوب آهـن اصـفهان  بـودنيز ) 1384(كاويان  راستا با پژوهش

  .اي را بـالاتر از حـد متوسـط نشـان دادگرفت و اخـلاق حرفـه صـورت

                                                            
1. Mcshane and  Von Glinow 
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 كه به تازگي در حوزه 1 مفهوم رهبري اخلاقيتوان ازميپژوهش ن در تبيين نتايج حاصل از اي    
يكي از كاركردهاي دانيم طور كه ميهمان .مديريت و رهبري مطرح شده است استفاده نمود

عبارت ديگر مدير خوب مديري است كه توانايي به. چهارگانه اصلي يك مدير، رهبري است
ر آثار مديريت حساسيت خاصي روي د. باشدر خوب  يك رهب ورهبري ساير افراد را داشته باشد

هاي مختلفي براي كه خصوصيات و سبكطوريبه. دها وجود دارويژگي هاي رفتاري آنرهبران و 
ها بر كاركنان و كل سازمان مورد است و آثار و نتـايج هر يك از اين سبك رفتار رهبران ذكر شده
ديد رهبري كه بسيار مـوردتوجـه قـرار گرفتـه و يكي از رويكردهاي ج .بررسي قرار گرفته است

. هاي سنتي رهبري را برطرف نموده، رويكرد رهبري اخلاقي استهـا و مشكلات مدلضـعف
اين گرفت اما هاي مختلف مدنظر قرار ميهاي اخلاقي رفتار رهبران در سبكپيشتر نيـز جنبه

بيـات رهبـري و مـديريت وارد شـده طـور جـدي در اددر دهه پاياني قرن بيستم بـهموضوع 
) 2008 (2به زعم ييلماز و بوكگلو ).1392نصـر اصـفهاني، غضنفري و عامري نسب، (اسـت 

در اين نوع . گذاردحقوق و مقام ديگران احترام مياي است كه بهشيوهرهبري اخلاقي رهبري به
صاف، صداقت، درستي و راست هاي اخلاقي پذيرفته شده براي همه نظير عدالت، انرهبري ارزش

مقتضاي اين نوع رهبري توسعه استانداردهاي اخلاقي براي  .كرداري محور تمركز و توجه است
در اين سبك . اداره رفتارهاي كاركنان و نيز اجراي موثر استانداردهاي اخلاقي در رفتار آنان است

آورند، اهميت دست ميانشان را بهاز رهبري رهبران از طريق رفتار اخلاقي، اعتماد و وفاداري پيرو
  . كنندعنوان الگو براي پيروان عمل ميكنند و بهاخلاقيات را به زيردستان منتقل مي

 رهبـري 3نظريـه يـادگيري اجتمـاعيبا استناد بـه) 2005 (هريسون بـراون، تروينـو و    
 شخصي و روابط ميان لحاظ هنجاري در اعمال صـورت نمود رفتار مناسب بهاخلاقـي را بـه

-فـردي و ترغيـب چنـين رفتارهايي در پيروان از طريق ارتباطات دوجانبه، تشـويق و تصـميم
هـا، رهبـران اخلاقـي از ارتباطـات، پـاداش و تنبيـه و طبـق تعريـف آن .گيـري تعريـف نمودنـد

 بـروز رفتـار اخلاقـي چنـين الگوسـازي رفتارهـاي مطلـوب بـراي ترغيـب زيردسـتان بـرايهم
  .كننـداسـتفاده مـي

كننـده و نتايج رهبري اخلاقي را مورد بررسي قرار عوامـل تعيـين) 2005( همكارانبـراون و      
 و متغيرهاي ) پيـروي از وجدان، استدلال اخلاقيمثل(هاي فردي رهبر ها ويژگيآن. نداهداد

كننـده رهبـري اخلاقـي بينـيعنـوان پـيش را بـه)پذيري و محـيط اخلاقـي نقشمثل(موقعيتي 

                                                            
1. Ethical leadership 
2. Yilmaz &Bokeoglu 
3. Social learning 
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ها دوستانه، رضايت، انگيزش و تعهد آنگيـري اخلاقـي پيـروان، رفتـار نوعو متغيرهـاي تصـميم
كـه كاركنان در محيطـي فعاليـت نماينـد كـه ها زمانيطبق تحليل آن. را از نتايج آن دانستند

 اهميـت دادن بـه سايرين و عدالت ميان فردي همراه است، بـا رفتارهـاي اخلاقـي، صـداقت و
ه بررسي ب) 2004( 1، مي و آويليوژو. رضايت شغلي بالاتر و تعهد بيشـتري بـه سازمانشـان دارند

هـا يـك مـدل مفهـومي را ارائـه نمودنـد آن. بر رفتار كاركنـان پرداختنـدتأثير رهبـري اخلاقي 
عنوان متغيرهـاي  رواني اختيار و اطمينان به رفتار رهبر بهكـه در آن متغيرهاي احساس

ها شواهد اما آن. ميـانجي در رابطـه بين رهبري اخلاقي و تعهد سازماني كاركنان مطرح گرديد
پژوهشـگران زيـادي بـروز تعهـد سازماني در  .دبـا كارشـان ارائـه ندادنـتجربي در رابطـه 

  .اندتايج رهبري اخلاقي ذكر نمودهعنوان يكي از نكاركنان را به
رابطــة رهبـري اخلاقــي و رضــايت ) 2009 (2، كارلسون، كاكمار، روبرت و چونكونئـوبرت    

ها عنوان نمودند كه مديران از آن. شـغلي و تعهــد عــاطفي كاركنان را مورد بررسي قرار دادند
هاي مطلـوب ايند كه بر شكوفايي گرايشتوانند جو اخلاقي ايجاد نمطريق رهبـري اخلاقـي مي

ها نشان داد  آن پژوهشنتايج. گذارددر كاركنـان از قبيـل رضايت شغلي و تعهد عاطفي تأثير مي
كه رهبري اخلاقـي داراي تأثير مستقيم و غيرمستقيم بر رضايت شغلي و تعهد عاطفي كاركنـان 

نوبـه خـود بـه گردد كه بهقي ايجاد ميگيري جو اخلاواسطه شكلتـأثير غيرمسـتقيم به. اسـت
تأثير  )2011( 3كيم و بريمر .دانجامرضـايت شـغلي بـالاتر و تعهد عاطفي بيشتر در كاركنان مي

ها را بر رهبري اخلاقي را بر رضـايت شـغلي و تعهـد عـاطفي مـديران مياني و سپس تأثير آن
. د خـروج از سازمان مورد بررسي قرار دادندنتايج رفتاري مديران از قبيل تلاش مضاعف و قصـ

ها  مدير مياني در بررسي آن324هتـل انجـام داده و  30ها تحليـل تجربـي خـود را در آن
ارشد رابطة مثبتي با رضايت  مطالعه آنها نشان داد كه رهبري اخلاقي مديران. شركت نمودند

به بررسي رابطة بين ) 2012( 4كگوسل و توكما. شغلي و تعهد عاطفي مديران مياني دارد
هـاي رهبري اخلاقي، اعتماد سـازماني، تعهـد عاطفي و رضايت شغلي در يكي از دانشگاه

هاي تحليل آماري مورد آوري شده را با روشهـاي جمعخصوصـي در تركيـه پرداختنـد و داده
 اخلاقي، اعتماد سـازماني، نتـايج آنهـا نشـان داد كه رابطة مثبتي بين رهبري. بررسي قرار دادند

 .تعهـد عـاطفي و رضـايت شـغلي وجـود دارد

                                                            
1. Zhu, May and Avolio 
2. Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts & Chonko 
3. Kim & Brymer 
4. Gucel & Tokmak 
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 در نتيجه  افزايش تعهد سازماني كاركنانچرايي) 2006 (1جاراميلو، مولكي و سولومون     
همسو با اين  .كنند جستجو مي2رهبري اخلاقي مديران را در چارچوب نظريه تبادل اجتماعي

هاي خود در مورد عنوان يكي ديگر از تبيينريه تبادل اجتماعي بهمحققان، اين پژوهش نيز از نظ
نظريه تبادل اجتماعي بر اين فرض استوار است كه .كندرابطه اخلاق و تعهد سازماني استفاده مي

مثل احترام  (4و اجتماعي) مثل پول (3 از تبادل موارد اقتصاديتمامي روابط اجتماعي اساساً
ويژه دريافت براساس اين نظريه افراد به دلايل فراواني به). 1964، 5لاوب(اند تشكيل شده) متقابل
وقتي فرد از . هاي تعيين شده، در پي برقراري تبادلات اجتماعي و حفظ اين روابط هستندمشوق

 است و خود 6كند كه به سازمان مديونكند حس ميسازمان خود پاداش يا مشوقي را دريافت مي
هنجار اجتماعي معامله به "از اين حس با عنوان . داند اداي اين دين مي به7را ملتزم و متعهد

اين باور كه فرد در صورت دريافت چيزي از سازمان خود را ملتزم و متعهد به . شود ياد مي"8مثل
 9رود و در نظريات گلدنرشمار ميداند، از اركان نظريه تبادل اجتماعي بهمثل ميمعامله به

، قاعده و قانون نانوشته 10به اعتقاد گلدنر در روابط اجتماعي يك هنجار. دريشه دار) 1960(
 در حق "نبايد"فرد )  كسي را كه كمكش كرده را كمك كند ب"11بايد"فرد ) وجود دارد كه الف

هنجار معامله به مثل به اين نكته نيز اشاره دارد كه . كسي كه به او كمك كرده، اجحاف كند
 بايست تقريباًشود ميوض آنچه دريافت شده، به طرف مقابل داده ميآنچه در يك تبادل در ع

رود؛ چرا شمار ميرعايت هنجار معامله به مثل از ضروريات يك تبادل اجتماعي به. شبيه آن باشد
-كه اجراي آن باعث تداوم تحقق تعهدات از سوي هر يك از طرفين و در نتيجه تداوم رابطه مي

چه را كه از سازمان بيني كرد كه كاركنان آنتوان پيش اجتماعي ميبراساس نظريه تبادل. شود
بنابراين اگر سازماني تلاش كند . خود دريافت مي كنند را به صورت متقابل جبران خواهند كرد

تا قرارداد روانشناختي خود با كاركنان را دستخوش تغيير نمايد، مثلا آن را از تبادلي به رابطه اي 
ها و رفتارهاي كاركنان نيز در همين جهت تغيير وان انتظار داشت كه نگرشتتغيير دهد، مي

                                                            
1. Jaramillo, Mulki & Solomon 
2. Social exchange theory 
3. Economic 
4. Social 
5. Balu 
6. Indebted 
7. Obliged 
8. Social norm for reciprocity 
9. Gouldner 
10. Norm 
11. Should 
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رود كه در اين سازمان از يك سو شاهد افزايش مواردي عبارت ديگر، انتظار ميبه. خواهند كرد
 كاركنان و به تبع آن ارتقاء سطح تعهد سازماني كاركنان باشيمچون اعتماد سازمان نسبت به

  ).2005، 1كانوي و براينر(
هاي  پژوهش.آيدطور كه در بخش مقدمه گفته شد و از جامعه مطالعات فوق نيز برميهمان     

پردازند و آن را در اي در كاركنان مي به بررسي رابطه تعهد سازماني و اخلاق حرفهموجود صرفاً
 اين دو پژوهش حاضر كوشيد تا با مطالعه رابطه. دهندقالب يك رابطه مورد بررسي قرار نمي

البته به . گامي در راستاي رفع اين شكاف پژوهشي بردارددبير  -متغير در چارچوب رابطه مدير
اي مديران را از نگاه هاي پژوهش بايد گفت كه اين مطالعه اخلاق حرفهعنوان يكي از محدوديت

دبيران توسط اي مدير نيز تر پرسشنامه اخلاق حرفهعبارت سادهبه. مورد بررسي قرار داددبيران 
اما در تبيين اين موضوع بايد گفت كه نگارندگان به اين موضوع ايمان دارند كه . تكميل گرديد

اي مدير در چارچوب ادراك و بر اين اساس اخلاق حرفه. "٢دهدادراك فرد واقعيت را شكل مي"
در مورد اخلاق  مخالف واقعيت موجود هر چند اين برداشت كاملاً. كندمعنا پيدا ميدبير برداشت 

 .اي مدير باشدحرفه
با توجه به تاثيرات مثبت رهبري اخلاقي و اهميت تعهد سازماني و فوايد بسياري كه براي 

كنندگان مشاركتهاي تحقيق و نيز با عنايت به نظراتي كه برخي از سازمان دارد، مطابق با يافته
-هادهاي اجرايي ذيل ارائه مياند، پيشننامه منعكس نمودهپرسشنظرات در قسمت در پژوهش 

 :گردد
ها قوله سازماند سازماني مديران و مزاياي اين م با توجه به تاثير رهبري اخلاقي تعهد بر تعه-

بايد اخلاق و رفتارهاي اخلاقي مديران خود اهميت دهند و در صورت امكان اداره كل مديريت 
ب و انتصاب مديران را دارند با ، جذديران ارشد سازمان كه وظيفه سنجشمنابع انساني و م
هاي جديد، با تاكيد بر رعايت اصول اخلاقي اين سبك از رهبري و مديريت را تدوين استراتژي

يكي از پارامترهاي با اهميت ارزيابي ايشان به حساب آورند و همچنين مديران زير مجموعه خود 
  .را بدان تشويق نمايند

ذيصلاح مانند اداره كل آموزش با برگزاري كلاس ها و  سازمان مي بايست از طريق واحدهاي -
دوره ها و سمينارهاي آموزشي و يا ارائه مطالب متناسب در مجله و نشريات مرتبط با سازمان و 

ها و نتايج ها، مديران سازمان را با رهبري اخلاقي، اهداف، ويژگييا بخشنامه ها و دستورالعمل
ز اين طريق بر تقويت هر سه بعد تعهد سازماني كاركنان مثبت آن در سازمان آشنا سازند و ا

                                                            
1. Conway & Briner 
2. Perception is reality 
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شامل تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري و در نهايت افزايش سطح تعهد سازماني كاركنان در 
 .راستاي نيل به اهداف سازماني تاثير بگذارند

ان به ، اگر مديري مديران و تعهد سازماني كاركنان با توجه به رابطه مستقيم بين بعد فرد اخلاق-
طور اخلاقي رفتار كنند و با كاركنان خود صادق باشند قابل اعتماد باشند و رفتارهايي از اين 
قبيل از خود نشان دهند بر احساس دلبستگي كاركنان به سازمان، احساس التزام به ماندن در 

تباط ماندن در سازمان موثر خواهد بود و در مجموع بر ارسازمان و احساسي اجبار كاركنان به
كه شود كه احتمال اين كه در نتيجه باعث مياسترواني بين كاركنان و سازمانشان موثر 

گردد اداره كل منابع انساني لذا پيشنهاد مي. كاركنان داوطلبانه سازمان را ترك كنند، كمتر شود
ا در هاي آموزشي، مديران رها و يا كارگاهبا همكاري اداره كل آموزش نسبت به برگزاري كلاس

  .كارگيري هر چه بيشتر مشخصه هاي فرد اخلاقي مساعدت و هدايت نمايندرعايت و به
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