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 رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی اثرمیانجی اخلاق کاری در ارتباط

 اشتیاق شغلی با 
 

 دکتر علیرضا عقیقی

 .ایران تهران، نور، پیام دانشگاه حسابداری، و اقتصاد مدیریت، بخش مدیریت، گروه

 (9/9/78، تاریخ پذیرش:8/5/79تاریخ دریافت: ) 

 

 

 سرآغاز

با بطور عمیقی ه با قدرت زیاد کار کنند و توان کارکنانی را یافت کآیا می
کارشــان درگیر و در آن غرق باشــند؟ و اگر این چنین است چه چیزی 

 افزایش ها،سازمان بر حاکم متحول شرایط ؟راندآنها را به این سمت می
 نسـ  بـه را آنهـا نیـاز شـرایطی چنـین در آنها اثربخشی لزوم و رقابت

به  مفهوم یک 1شغلی (. اشــتیاق1کند)می آشکار کارکنان از ارزشمندی
 منـاب  مـدیریت و روانشناســـی یزمینـه در گســـترد  و نسبت جدید

  فرســودگی مورد در که مطالعاتی طی در شغلی اشتیاق. است انسانی

 

 

 

 
 گرفت مورد توجه محققان قرار گرفت. انجام شغلی

 بـا شـــانکارمندان کـه هســـتند آن خواهـان امـروزی هایســازمان 
 دارند انتظار آنان از و باشند کارشــان با درگیر و مســئول خلاق، انگیز ،

ــه ــر ک ــام از فرات ــای  انج ــغلی وظ ــت ش ــد. حرک ــی از  کنن ــر یک بنظ

 و احساسـی یرابطـه یک استعداد، با افراد شغلی ( اشتیاق2اندیشمندان)
 وجـود همکـارانش و مـدیر سـازمان، شغ ، با کارمند که است هوشــی

 . اســت تأثیرگذار کارش در او مضاع  هایتلاش روی بر و شــتهدا

 

 

 

 

 چکیده
 اشتیاق سطوح افزایش جهت عوام  این بکارگیری و شغلی اشتیاق با مرتبط عوام  شناسایی ها،سازمان رویپیش مهم مسئلهزمینه: 

کاری  اخلاق واسط نقش تأکیدبر با اشتیاق شغلی بر رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی هدف از پژوهش حاضر، تبیین اثر. باشدمی کارکنانشان

 است.

 همدان اداری دانشگا  علوم پزشکی ی بود. جامعۀ آماری این تحقیق کلیه کارکنانروش پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگروش: 

 .است شد  تعیین ساد  تصادفی گیرینمونه روش از استفاد  با نفر212 تعداد مورگان جدول براساس نمونه حجم که بود  نفر094 تعداد به
و  کاری، و اشتیاق شغلی استفاد  شد.سازمانی، رهبری اخلاقی، اخلاقاستاندارد عدالت پرسشنامه چهار های پژوهش از برای گردآوری داد 

 سازی معادلات ساختاری تجزیه و تحلی  گردید.الگوی ارائه شد  با استفاد  از مدل

ش گیری اشتیاق شغلی با نقدهد مدل به کار گرفته شد ، مدل نظری مناسبی در فرآیند شک نتایج حاص  از پژوهش، نشان می: هاافتهی

سازی معادلات ساختاری ، نتایج حاص  از مدلنیهمچن اند.کاری بود  و تمامی روابط مستقیم میان متغیرهای مدل، معنادار بود واسط اخلاق
درصد اشتیاق  66کار در سازمان، اخلاق کار درصد اخلاق 55درصد اخلاق کار در سازمان، رهبری اخلاقی  24نشان دادند که؛ عدالت سازمانی 

 طریق از را شغلی اشتیاق درصد 02 کار در سازمان و  عدالت سازمانیدرصد اشتیاق شغلی را از طریق اخلاق 01ی، رهبری اخلاقی شغل
 کنند.بینی میرا پیش سازمان در کاراخلاق

 تقویتبا و  در سازمان ایجاد جو اعتماد و برابری باتوان توجه به نتایج این مطالعه میبا  پژوهش، هاییافته اساس برگیری: نتیجه
افزایش تعهد و دلبستگی کارکنان به سازمان زمینه ؛ تا با را بهبود بخشید وضعیت اشتیاق شغلی کارکنان مثبت فردی و سازمانی هایشاخص

 بهبود عملکرد سازمان مهیا گردد.

 

 عدالت سازمانی، اشتیاق شغلی اخلاقی، کار، رهبریاخلاقکلید واژگان: 

 
 

 aghighi56@gmail.comول: نشانی الکترونیکی: نویسندۀ مسئ



 
 اشتیاق شغلی با اخلاقی و عدالت سازمانیرهبری  دکتر علیرضا عقیقی: اثرمیانجی اخلاق کاری در ارتباط
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 بـه که است واقعی و مثبت تفکر یک بنظر برخی صاحبنظران اشــتیاق

 ( و0-3شود)یــم توصی  جذابیت و 2داکاریــــــف قدرت، یوســیله
 مـی فـراهم کـار انجام به اشتیاق در را افراد رضایت و تمای  موجبــات

 گیـریجهـت شـــغلی، اشـــتیاق بحـ  اهمیـت بـه توجه با (.5)نماید
 اشـــتیاق به منجر که عواملی تعییــن ســمت به هاپژوهش از بسیاری
 هـایمحـر  صاحبنظران از یکی. شد  است معطوف شود،می کارکنان
: شـغ  ماهیـت اعتمــاد،: است برشمرد  زیر صورت به را شغلی اشتیاق
 عملکـرد و فردی عملکرد بین رابطه ارکنان،ک استقلال و مشارکت میزان

 همکاران شــرکت، به مباهات و فخر شغلی، رشد های فرصت سازمان،
 (.2)مستقیم مدیر با رابطه کارکنان، پرورش تیــم، اعضای و

 و عملکرد نحو  بر مؤوثر هایشاخص مهمترین از یکی 3سازمانی عدالت
 عـدالتیبـی ادراکـات کـه ایگونـه باشـد،بهمـی سـازمان کارکنان تعهد

 عملکـرد کـاهش آن تبـ  به و کارکنان شغلی نارضایتی موجب کارکنان

 .آوردمی فراهم را سازمانی
، واژ  عـدالت سـازمانی توسـط یکـی از 1924برای اولین بـار در دهـه  

صاحبنظران مطرح گردید. به نظر وی عدالت سازمانی با ادرا  کارکنان 
است او این اصطلاح را برای تشریح و  از انصاف کاری در سازمان مرتبط

بـرد. و بطـور معمـول تفسیر نقش انصاف در محیط کاری بـه کـار مـی
، عـدالت 0دربرگیرند  سه جزء متفاوت است که عبارتنداز عدالت تـوزیعی

 (.8-6) 6ایو عدالت مراود  5ایرویه
 بـه کـه عـدالت نقش توصی  برای که است اصطلاحی سازمانی عدالت

 در بـویژ  .رود مـی کار به دارد ارتباط شغلی هایموقعیت با مستقیم طور

 رفتار کارکنان با هاییشیو  چه با باید که شودمی مطرح سازمانی عدالت
 (.9)است شد  برخورد آنها با عادلانه صورت به کنند احساس تا شود

گویای یک سـبک رهبـری اسـت  2رهبری اخلاقیدانیم همانطور که می
کنانی هستند که به اندیشیدن و مستق  عمـ  کـردن رکه ویژگی آن کا

ن ودتا از درمـها عآن .دشوند و فعالانه در موفقیت شرکت دارنترغیب می
تحت تأاثیر اندکی قرار  به واسطه فشارهای بیرونی وشوند برانگیخته می

را در میـان  8الگو بودن، رفتار نـوع دوسـتانه رهبران اخلاقی با .گیرندمی
(. رهبری اخلاقی بـه صـورت نمـایش 14)دهندرواج می اعضای سازمان

فـردی و رفتار مناسب هنجاری از طریق اعمال فـردی و ارتباطـات بـین
سـویه، تقویـت و انتقال چنین رفتاری به پیـروان از طریـق ارتباطـات دو

 (.11گیری تعری  گردد)تصمیم

 ددار نمـود اخلاقی رهبران در که را کلیدی ویژگی شش یکی از محققان

 ،9اخلـاقی آگـاهی صـداقت، و درسـتی ممتـاز، صـفات :نمایدمی معرفی
 مـدیریت و دهند قدرت و مشوق برانگیزانند ، مداری،جامعه/ مداریمردم

 . (12)14اخلاقی جوابگویی

رهبری اخلاقی شکلی از رهبری است که نیازمند توسـعه اسـتانداردهای 
نـان و پیـاد  کـردن اخلاقی برای مدیریت و ادار  کردن رفتارهـای کارک

 باشد. موثر این استانداردها در رفتارهای کارکنان می
تواند به صورت تلاش برای گسترش عـدالت، احتـرام رهبری اخلاقی می

قابلیـت  های درسـتکاری،های فردی دیگران و ترکیب ویژگیبه ویژگی

دلسـوز بـودن و  گیری دموکراتیـک،خلوص، تصمیم اعتماد، امین بودن،
دسـت آوردن ودن تعریـ  شـود. رهبـری اخلـاقی در حـال بـهمهربان ب

هـا های اخلاقی یک رهبـر و تلـاش بـرای بالـا بـردن ایـن ارزشارزش
دو بعـد بـرای رهبـری اخلـاقی در برخـی از صـاحنظران  (.14)باشـدمی

یـک فـرد اخلـاقی . 12و مـدیر اخلـاقی 11؛ فرد اخلاقیتحقیقاتشان یافتند
-مـی یدهد، تصمیمات درسـتم میکسی است که چیزهای درست انجا

کنـد. بعـد فـرد اخلـاقی مبنـایی بـرای گیرد و با دیگران خوب رفتار می
اعتبار مثبت رهبـری اخلـاقی بخـاطر  ءباشد و در ارتقارهبری اخلاقی می

خصوصیات، رفتارها و تصمیماتی که بخشـی از رهبـری اسـت اهمیـت 
 (.9)دارد

 جایگـا  از اسـت کاربردی لاقاخ هایشاخه زیر از یکی که ،13کار اخلاق
 نیازمند کاری هر در که پذیردمی انسانی هر زیرا است؛ ای برخوردارویژ 

 آنهـا رعایت بدون که است اخلاقی نبایدهای و از بایدها ایدسته رعایت
 بین ارتباطی مکانیزمی به تواندمی اخلاق .شودنمی حاص  مطلوب نتیجه
 خـوب، کـاری هـایخلـاقی، عـادتا رفتار. باشد شخصی امور و اجتماع

 مورد نیاز هایمهارت و افراد دیگر با هماهنگی مثبت، های کارینگرش
گستر  وقای  و رویدادهای غیراخلاقی گوناگون در  .است شغ  حفظ برای

های کـار، خـود مؤیـد نیـاز بـه ها و محیطسطح خرد و کلان در سازمان
هـای کـار ی در محیطتر رفتار و عملکـرد اخلـاقمدیریت هر چه مطلوب

 (.13است)

های مهم فرهنگ سازمان است و بـه سـمتی اخلاقیات کار، یکی از جنبه
 نظـر (. بـه10رود که بخشی از استراتژی یک سازمان گـردد. )پیش می

 هـایمهـارت شـام  15کـاری اخلـاق هـایویژگی یکی از صاحبنظران،

 بـودن مـاداعت قابـ  و عمـ  ابتکـار وظیفه، قطعی مقبولیت فردی،میان
 و کـار محـیط در نادرسـت از درست شناخت را کار اخلاق (.15)باشدمی

 از کـاری اخلـاق(. 16)دانندمی نادرست تر  و درست دادن انجام گا آن
کـه  (.12)اسـت وظـای  خـوب انجـام بر مثبت درونی ارزش کاری نظر
اقـدامات  تیکار موجـب مشـروع طیدر مح 10یهای اخلاقارزش تیریمد
کند، اعتماد می تیرا تقو یسازمانشد ، انسجام و تعادل فرهنگ یتیریمد

از  شـتریب یرویـو بـا پ بخشـدیها را بهبود مـافراد و گرو  نیدر روابط ب
سـود  شیافـزا تیـمحصـولات و درنها تیفیاستانداردها، موجب بهبود ک

  خواهد شد.
با نظر به اهمیت موضوع اشتیاق شـغلی کارکنـان در سـازمان، پـژوهش 

ر سعی کرد  است تا بینش مناسبی، با در نظـر گـرفتن متغیرهـایی حاض
اخلاقی که با توجه به پیشینه پژوهش نقش موثری در افزایش درگیـری 

بـر همـین اسـاس  کارکنان در انجام وظای  سازمانی دارند، فراهم آورد.
 .است شد  ارائه 1نگار  شمار   در مورد نظر پژوهش مفهومی مدل
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 : مدل مفهومی پژوهش3نگاره 

 روش
طرح پژوهش حاضر، توصـیفی از نـوع طـرح همبسـتگی اسـت. جامعـه 

دانشگا  علوم پزشکی همدان در  آماری این پژوهش کلیه کارکنان اداری
در  .باشـدمـی نفـر 094 تعـداد حجم جامعه آماری بـه است. 1396سال 

  و بـرای تعیـین گیری تصادفی سادفرآیند انتخاب نمونه، از روش نمونه
، بیترتندیبحجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان استفاد  شد  است. 

 یهـایژگـیو. نفر از کارکنان ایجاد گردید 212نمونه مذکور با مشارکت 
ر یبـه تصـو 1دهندگان به طور خلاصـه در جـدول پاسخ یشناختتیجمع
 د  شد  است.یکش

از چهار پرسشـنامۀ در پژوهش حاضر برای سنجش متغیرهای مورد نظر 
 23از پرسشـنامه  اخلـاق کـار در سـازمان،جهـت سـنجش استفاد  شد. 

 و پشـتکار کـار، به علاقه و بستگیاستاندارد با چهار مولفۀ، دلای سنجه
 مشارکت و جمعی روح کار، مح  در انسانی و سالم روابط کار، در جدیت

بـه طـور  =1درجه ای ) 5گویی آن طی  لیکرت که مقیاس پاسخ کار در

 .  اسـت( است، استفاد  شـد18=بطور کام  موافقم( )5کام  مخالفم تا 
ــت ــنجش جه ــری س ــاقی رهب ــز اخل ــنامه از نی ــنجه 01 پرسش  ایس

 در هـافعالیت تنظـیم درسـتی، و صـداقت مولفـۀ، پـنج با (19استاندارد)
 ابـراز اجـاز  و کارکنـان ارتقای جهت در تلاش اعتماد، اخلاقی، چارچوب

= 1) ای درجـه 5 لیکرت طی  آن گویی پاسخ مقیاس که مخال  عقاید
 سـنجش گردیـد. جهـتاسـتفاد  =کاملا موافقم( است،5تا  کاملا مخالفم

 مولفـۀ، سه با (24استاندارد) ایسنجه 12 پرسشنامه از نیز اشتیاق شغلی،
 5 لیکرت طی  آن گویی پاسخ مقیاس نیرومندی، وق  خود و جذب که

گردیـد. بـرای اسـتفاد  =خیلـی زیاد(اسـت،5تا  خیلی کم= 1) ای درجه

 سـه و گویه 24 ساخته بای محققپرسشنامه از سازمانی سنجش عدالت
 .شـد اسـتفاد  ایمـراود  عدالت و ایرویه عدالت توزیعی، عدالت مؤلفه
شـد   تأییـد زمینـه ایـن در صـاحبنظر اساتید نظرات با پرسشنامه روایی

 مورد کرونباخ آلفای از استفاد  با زنی پژوهش ابزار پایایی است. همچنین
 از نشـان کـه است آمد  2 جدول در آزمون این نتایج گرفت؛ قرار آزمون
 داد  نشـان جـدول در کـه همـانطور. دارد تحقیـق ابـزار مناسب پایایی

 قاب  سطح از و 24/4 بالای متغیرها همه برای آلفای کرونباخ شدهاست،
 .است برخوردار قبولی

 ( و آزمـون2نسـخه اس )افزار اسمارت پی ال کمک نرم، به تیدرنها و

 آلفـای بارهای عاملی، ضرایب پایایی شاخص:-1) یریگانداز ی هامدل
 روایی  -2اشتراکی کرونباخ، پایایی ترکیبی، مقادیر 

ی متغیرهایی تحقیـق نیـز از دییتأهمگرا: همچنین، جهت تحلی  عاملی 
آمـد  بـرای عـدالت  بـه دسـت مقـدار ؛ کهروایی همگرا استفاد  گردید

، 862/4اخلاق کار و اشتیاق شـغلی بـه ترتیـب سازمانی، رهبری اخلاقی،
بود  است. درنهایـت، جهـت تجزیـه و تحلیـ    680/4، 523/4، 621/4
افزار اسمارت پی ال ساختاری، با استفاد  از نرم معادلات ها از الگویداد 
 استفاد  گردید2 اس

 گروه نمونه یشناختتیجمعی هایژگی: و3جدول 
 تحصیلات سابقه خدمت سن جنسیت

 

 مرد

 
125 

 16  دیپلم 12 سال 1-5 20 سال 34-24

 13 دیپلم فوق

 129 لیسانس 19 سال 5-14 121 سال 04-34

 

 زن

 
92 

 59 بالاتر و لیسانس فوق 01 سال 14-15 58 سال 54-04

 09 سال 15-24 10 سال54بیشتراز

 96 سال 24 بالای

 

 یافته ها
. 1 :شـودمی انجام بخش سه در ساختاری معادلات الگوی برازش بررسی
 مــدل بـرازش. 2 بیرونــی هایمـدل یــا گیریانـداز  هایمــدل بـرازش

 .کلی مدل برازش. 3 درونی هایمدل یا ساختاری

 و پایـایی پـژوهش، ایـن در گیریانـداز  هایمـدل برازش بررسی برای
 .  گردید بررسی گیریانداز  ایهمدل روایی
 پایـایی شـودمی کنتـرل گیریانـداز  هایمدل در که معیارهایی از یکی

. است کرونباخ آلفای کنترل این برای سنتی معیار. است درونی سازگاری
(. 21) باشـد 2/4 از بیشـتر بایسـتی مقـدار ایـن تأییـدی مطالعات برای

ـــدالت  ع
 سازمانی

ـــاق  اخل
 یکار

رهبــری 
 اخلاقی

ـــتیاق  اش
 شغلی
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 تمـامی کرونبـاخ لفـایآ دهـدمی نشـان سه شمار  جدول که طورهمان
 مناسـب پایـایی از حـاکی کـه باشندمی 2/4 از بیشتر تحقیق متغیرهای

 تعیـین متناظر برای ساز  با هامعرف همه( ρc) مرکب پایایی. دارد مدل
 مناسـب پایـایی مقـدار. رودمی کار به گیریانداز  ابزار درونی همبستگی

 اسـت. 2/4 حـداق  مرکـب پایـایی و آن متناظر ساز  با معرف هر برای
 از بـیش ترکیبـی پایایی دارای هاساز  تمامی که دهدمی نشان 3 جدول

 .دهـدمی نشـان را گیریانـداز  هایمدل مناسب برازش که هستند 2/4
 ال پی درروش گیریانداز  هایمدل برازش برای همگرا روایی همچنین

 نظـر در 5/4 را معیـار ایـن مناسـب مقدار برخی. شودمی کاربرد به اس
 دهـدمی نشـان سـه شـمار  جدول در شد مشخص نتایج(. 22)اندگرفته

 بـرازش بررسـی از است. بعد بالاتر 5/4 از هاساز  روایی همگرای تمامی
. رسـدمی پـژوهش ساختاری مدل برازش به نوبت گیریانداز  هایمدل

 معنــاداری ضــرایب از مطالعــۀ ایــن در ســاختاری مــدل ارزیــابی بــرای

Z(رمقادی t- values)، تعیین ضریب (
2R)، افزونگی ضریب و  معیار 

 .است شد  استفاد 

 یـا فرضـیه یـک تأییـد بـرای( t- values مقادیر)Z معناداری ضرایب
 t حـداق  ترتیـب به %999 ،%99 ،%95 سطح در ارتباط وجود معناداری

 جدول در که گونههمان(. 22) باشدمی 32/3 ،52/2 ،96/1 معادل آماری
 52/2 از بـیش روابـط تمـام ضـرایب معنـاداری است شد داد   نشان 0

 .نمود تائید بین متغییرها را تمامی روابط توانمی که باشدمی

 

 یک هر پایائی ضریب و متغیرها به مربوط سؤالات: 2 جدول
 ضریب پایایی تعدد سوالات سوالات مربوطه متغیر

 آلفای کرونباخ
 938/4 24 1-24 سازمانی عدالت

 936/4 01 21-61 رهبری اخلاقی
اخلاق کار در 

 سازمان
83-62 23 939/4 

 936/4 12 85-141 اشتیاق شغلی

 

 

 روایی و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای: 1 شماره جدول

 همگرا

 واریانس تبیین شده پایایی ترکیبی متغیر
 52/4 95/4 عدالت سازمانی
 62/4 88/4 رهبری اخلاقی

 52/4 90/4 اخلاق کار در سازمان
 63/4 85/4 اشتیاق شغلی

 
 
 
 

 معناداری ضرایب: 1 جدول
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 و ضریب افزونگی ، شاخص: مقادیر1جدول 
 

 

 

 
 

، ضریب تعیین زادرونمعیار اساسی برای ارزیابی متغیرهای مکنون 

(
2Rمقادیر ( است .

2R  های مدل در 19/4و  33/4، 62/4برابر با
شود. ، متوسط و ضعی  توصی  میتوجهقاب به ترتیب  PLSمسیری 

نشان  5که در جدول  گونههمانبرای تمامی متغیرها  (. مقدار22)

قوی مدل ساختاری  حاکی از برازش ؛ کهباشدیماست قوی  شد  داد 
. معیار دیگر برای ارزیابی مدل ساختاری بررسی توانایی مدل در دارد

 بین شاخصمعیار غالب برای رابطه پیش بینی کردن است.پیش
 لهیوسبه توانیمرا  نیبشیپاستون و گایسر است. اثر نسبی ارتباط 

T 2/Z α α  مسیر 

 سازمان در کار اخلاق  اخلاقی رهبری 441/4 32/3 59/9

 سازمان در کار اخلاق عدالت سازمانی 441/4 32/3 13/7

 اشتیاق شغلی اخلاقی رهبری 41/4 52/2 77/2

 اشتیاق شغلی سازمان در کار اخلاق 441/4 32/3 22/7

 شغلی اشتیاق  سازمانی عدالت 441/4 32/3 27/4

 شغلی اشتیاق سازمان در کار اخلاق سازمانی عدالت 41/4 52/2 16/3

 شغلی اشتیاق سازمان در کار اخلاق  اخلاقی رهبری 441/4 32/3 12/8

 ابعاد ارتباط پیش بین ضریب تعیین ضریب افزونگی

 اخلاق کار در سازمان 69/4 22/4 52/4

 اشتیاق شغلی 20/4 86/4 61/4
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باط به ترتیب ارت 35/4 و 15/4، 2/4 ریمقاد کرد. برآورد سنجش 
کوچک، متوسط و بزرگ یک متغیر مکنون معین را نشان  نیبشیپ

ی را نشان زادرونی هاساز  پنج مقادیر شمار  جدول .دهندیم
 هاساز ی قوی این مدل برای تمامی نیبشیپکه نشان از قدرت  دهدیم

 .دینمایم دیتائو برازش مناسب مدل ساختاری را  دارد
های اول تا پنجم از ضرایب استاندارد و اعداد یا رد فرضیه به منظور تائید

آمد  از مدل مفهومی  دستاست. نتایج به شد  معناداری استفاد 
پژوهش در دو حالت ضرایب معناداری و تخمین استاندارد در جدول 

همچنین جهت آزمودن تاثیر متغیر . شد  استشمار  شش نشان داد  

استفاد   VAF ای به ناملی هفتم، از آمار میانجی در فرضیات ششم ا
شد  است، در واق  این مقدار نسبت اثر غیر مستقیم بر اثر ک  را 

 سنجد. می

VAF= 

 مفروضات فرمول:
aمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستق  و میانجی : 

bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 
cن متغیر مستق  و وابسته: مقدار ضریب مسیر میا 

همچنین برای آزمودن معناداری تاثیر میانجی یک متغیر در رابطه میان 
 دو متغیر از آزمون سوب  استفاد  شد  است.

Z-value=  

 مفروضات فرمول:

a: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستق  و میانجی 
bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

 : خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستق  و میانجی

 .خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :
 برازندگی سنجش برای جزئی، مربعات حداق  رویکرد با مدلسازی در

 تاریساخ مدل ،(بیرونی) گیری انداز  مدل کیفیت معیار سه از مدل
 ،)  اشترا  متوسط. شود می استفاد ( GOF)مدل کلی معیار و( درونی)

 استفاد ( بیرونی مدل) گیریانداز  هایمدل تمام کیفیت ارزیابی برای
 مدل) ساختاری مدل کیفیت کلی معیار 12افزونگی میانگین. شودمی

 در. رودمی کار به زادرون هایبلو  همه برای که است( درونی

. ندارد وجود مدل تمام سنجش برای معیاری PLS مسیری یسازمدل
 از یکی وسیلهبه برازش نیکویی برای کلی معیار یک وجود،بااین

 و گیریانداز  مدل دو هر شاخص این. است پیشنهادشد  صاحبنظران
 بینیپیش برای معیاری عنوانبه و دهدمی قرار مدنظر را ساختاری
 میانگین صورتبه معیار این(. 21) درومی کار به مدل کلی عملکرد
 و 25/4 ،1/4 مقدار سه: شودمی محاسبه اشترا  متوسط و   هندسی

 معرفی GOF برای قوی و متوسط ضعی ، مقادیر را بعنوان 36/4
 (22)اندنمود 

 ها: آزمون فرضیه1جدول 
 نتیجه T p ضرایب مسیر مسیر

 قبول >441/4p 59/9 99/0 سازمان در کار اخلاق  اخلاقی رهبری

 قبول >441/4p 13/7 70/0 سازمان در کار اخلاق عدالت سازمانی

 قبول >41/4p 77/2 79/0 اشتیاق شغلی اخلاقی رهبری

 قبول >441/4p 22/7 77/0 اشتیاق شغلی سازمان در کار اخلاق

 قبول >441/4p 27/4 90/0 شغلی اشتیاق  سازمانی عدالت

 قبول >41/4p 16/3 02/4 شغلی اشتیاق سازمان در رکا اخلاق سازمانی عدالت

 قبول >441/4p 12/8 01/4 شغلی اشتیاق سازمان در کار اخلاق  اخلاقی رهبری

 
ی بیرون، هامدلی کیفیت برای هاشاخصجدول شمار  هفت مقدار 

، 1/4. که با توجه به سه مقدار دهدیمدرونی و کلی پژوهش را نشان 

 ،GOFو قوی برای  مقادیر ضعی ، متوسط نوانعبه 36/4 و 25/4
از برازش کلی قوی مدل  نشان ،GOFبرای  69/4 آمد دستبه مقدار

 برای پژوهش حاضر دارد.

 ی کیفیت مدلهاشاخص: 1جدول 
 شاخص مدل

 80/4 گیریانداز ( مدل )بیرونی
 25/4 ساختاری( مدل )درونی

 69/4 مدل کلی

 

 بحث
 کلیـه بـودن معنـادار دهنـد نشـان پـژوهشمدل مفهومی  مسیر تحلی 
 برخـوردار مناسبی مطلوبیت از نیز متغیرها بین همبستگی و بود  هامسیر
 میـان رابطـه بـه متعلـق همبستگی میزان بالاترین دیدگا ، این از. است

 رابطـه بـه متعلـق همبسـتگی کمترین عدالت سازمانی و اخلاق کاری و
ا نقـش میـانجی اخلـاق کـار در شـغلی بـ اشتیاق رهبری اخلاقی و میان

( با نتایج این تحقیـق 20و23تحقیق برخی از محققان) .باشدمی سازمان
در تبیین رابطه بین عدالت سازمانی با اخلاق کاری و رهبری اخلـاقی بـا 

 اشتیاق شغلی همخوانی وجود دارد. 
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 اخلـاق تـرویج و اخلاقی رهبری بین ارتباط فرضیه مورد در تحقیق نتایج
سازمان نشان داد بیش از نیمی از تاثیرات اخلاق کاری در جامعـه  در کار

هـای باشد. در میان پـژوهشمورد مطالعه تحت تاثیر رهبری اخلاقی می
هـای گذشته تحقیق مشابهی در مورد این فرضیه پیدا نشد ولی پـژوهش

متعددی در خصوص رابطه بـین رهبـری اخلـاقی بـا فضـای اخلـاقی و 
 (.25است)جواخلاقی انجام شد  

یافته بعدی پژوهش حاضر مبنی بـر وجـود رابطـه مثبـت معنـادار بـین 
(. 26)های دیگر همخوان استرهبری اخلاقی و اشتیاق شغلی با پژوهش

 و اعتماد جو ایجاد باع  زیردستان، به عقاید ابراز اجاز  با اخلاقی مدیران
 و سـتگیدلب طریـق این از و نمود  فراهم را سازمان در متقاب  اطمینان

 روحیه ارتقاء  و داد  افزایش را پیروانشان و کارکنان بین در کار به علاقه
 (. 22) .داشت خواهد پی در را سازمان در کارکنان مشارکت و جمعی
 اخلـاق تـرویج و اخلاقی رهبری بین ارتباط فرضیه مورد در تحقیق نتایج
 جامعـه در ریکا اخلاق تاثیرات از نیمی از بیش داد نشان سازمان در کار

 هـایپـژوهش میان در. باشدمی اخلاقی رهبری تاثیر تحت مطالعه مورد
 هـایپژوهش ولی نشد پیدا فرضیه این مورد در یمشابه تحقیق گذشته

 و اخلـاقی فضـای بـا اخلـاقی رهبـری بـین رابطه خصوص در متعددی
مطالعات بسیاری نقـش مـدیران در توسـعه  .است شد  انجام جواخلاقی
(. محققانی که 28اند )اخلاقی در سازمان را مورد تایید قرار داد فضاهای 

انـد های شخصیتی رهبر را مورد بررسـی قـرار داد به طور خاص ویژگی
اذعان دارنـد کـه توسـعه اخلـاقی مـدیران، درسـتی و صـداقت آنـان و 

های اخلاقی رهبران بر توسعه فضـای اخلـاقی تاثیرگـذار اسـت استدلال

مدار از طریق گفتار و عم  به کارکنـان خـود نشـان لاق(. رهبران اخ29)
تـرین دهند که برای اصولی نظیر انصاف و عـدالت کـه از زمـر  مهممی

اصول اخلاقی مورد پذیرش در تمامی جوام  بشری است احترام و ارزش 
پایبندی به این اصول و اصـول دیگـر مـدیریت اخلـاقی  اند.زیادی قائ 

طفی، تقویت حس پیوند انسـانی بـا دیگـران، )نظیر حمایت انسانی و عا
های اخلاقی و انسانی مورد پـذیرش همـه بـرای احترام و توجه به ارزش

آورد. ایـن اطمینـان و کارکنان اطمینان خاطر و اعتماد لازم را فراهم می
شود و بـه دنبـال بینی و مثبت اندیشی برای آیند  میاعتماد بستر خوش

 دهد.کارکنان افزایش می آن سطح انگیزش درونی را در
براساس نتایج بدست آمد  در این پژوهش، عدالت سازمانی بـر اشـتیاق 

هـای مـرتبط شغلی اثر مثبـت و معنـاداری دارد کـه بـا دیگـر پـژوهش
 آن آمـاری نمونـه کـه تحقیقـی (. محققـان در34سازگاری بالـایی دارد)

تحقـق  بـا سـازمانی عـدالت کـه رسـیدند نتیجه این به بودند پرستاران

 یرابطـه شـغلی اشـتیاق و مثبـت سـازمانی رفتار فرد، شغلی هایهدف
 شـغلی شغلی، فرسودگی اشتیاق نبود منفی پیامدهای از یکی. دارد مثبت

...  و شـغ  در کـاریکـم شـغ ، تـر  مکـرر، غیبتهای سبب که است

 دیگـر تحقیقات به توجه با خود هایپژوهش در محققان یرخی .گرددمی
 حادثـه یـک عنـوان بـه هـابیمارسـتان در عدالتیبی که ندکنمی عنوان
 ینحـو  نیـز و شغلشان به نسبت پرستاران هاینگرش بر منفی عاطفی
 .(33-31کاهد)می آنان شغلی اشتیاق میزان از و گذاردمی اثر مدیریت

 بـه پاداش و حقوق پرداخت در انصاف رعایت با دهداین نتایج نشان می
 مسائ  اخلـاقی، رعایت سازمان، در قوانین اجرای رویه رعایت کارکنان،

 از سازمانی عدالت در  و کارکنان با برخورد هنگام در صداقت و احترام
 تا کرد فراهم کارکنان شغلی اشتیاق و شور را برای کارکنان، زمینه طرف
 داشـت نگه سازمان محیط در پویا و فعال طور به را انسانی نیروی بتوان

 .داد افزایش سازمان به را هاآن دتعه و و وفاداری
های پژوهش حاضر، وجـود ارتبـاط مثبـت و معنـادار بـین از دیگر یافته

 محققـان از یکی توسط که پژوهشی کار با اشتیاق شغلی است. دراخلاق
 کـار شـدت و تـداوم کننـد  بینـیپیش عنوانبه کار اخلاق عنوان تحت
 موقعیـت یـک در افراد کههنگامی که آمد دست به نتایج این شد انجام
 برای بیشتری احتمال اخلاقی بالای سطح با افراد دارند قرار نظارت بدون
ــه ــار همچنــین و بیشــتر هایپاســخ ارائ ــر مــؤثرتر ک  خــود کــار روی ب

 (. 30داشتند)
 بـینپـیش رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی پژوهش حاضر، نتایج طبق

نظـر گـرفتن نقـش میـانجی کارکنان بـا در  شغلی اشتیاق برای مناسبی
 .باشدمی همدان پزشکی علوم دانشگا  در اخلاق کاری

بـدی  فضـای با توجه به تایید تاثیر عدالت سازمانی و همچنین نقش بی
 ســـطوح یهمـه مـدیران اخلاقی بر افزایش اشتیاق شغلی کارکنـان از

 نکارکنـا به کنند، رفتار درســتی و صداقت با که رودمی انتظار سازمان
 در را آنـان و کننـد گفتگو کارکنان با مؤثر طور به. بگذارند احتــرام خود

 و چهـر  بـه چهـر  گفتگوهـــای طریـق از. نمایند درگیر گیریتصمیم
 به نسبت را کارکنان احســاس و دهند پروش را مطلوب روابــط دونفر 

 یکـی از صـحبنظران(. 35) نماینــد مباهات و فخر از سرشــار شغلشان
 است داشته بیان و نمود  عوام  این از بعضی اهمیت بر مضاعفی أکیدت

 تفـاخر و خود مستقیم مدیر با فرد یرابطه چون هیجانی هایمحر  که

 پرداخت مث  عقلایی هایمحر  از بیشــتر برابر چهار کار، در مباهات و

 (.2)مؤثرند کارکنان کاری هایتلاش بر مزایا
هبری اخلاقی بر اشتیاق شغلی، پیشنهاد می شـود یر رتأثبا توجه به تائید 

ین نیازهـای تـأمکه مدیران به جای توجه صـرف بـه نیازهـای مـادی، 
اجتماعی، روانی و معنوی کارکنان را نیز در دستور کـار قـرار دهنـد. تـا 

ین سلامت روانی کارکنان، دستیابی به اهداف سـازمانی تأمبتوانند ضمن 
 را تسهی  نمایند. 

سـطح فـردی و  تـوان در دورویج اخلاق در محیط کـار را میتشویق و ت
شود که معنویت باید در سازمانی بررسی کرد، در سطح سازمانی گفته می

عنوان یک ک ، باید اخلـاقی باشـد ک  سازمان اعمال شود و سازمان به
(36 .) 

 نیسـت، حسـابگرانه و مصـنوعی خوشـرویی و ملاطفت این حس معنای
 .است ای حرفه همکاران عنوان به کارکنان به نسبت صادقانه توجه بلکه

آنها یک واحد همبسته و منسجمی به وجود می آورند کـه کـار فعالیـت 
شغلی خود را با شور و اشتیاق انجام می دهند، یکدیگر را دوست دارند و 
به کار خود عشق می ورزند، به یکدیگر کمـک مـی کننـد و نسـبت بـه 

  اس غرور و افتخار می کنند.سازمان و مح  کار خویش، احس
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 در اخلـاق مـدیریت بـه کـارگیری و ایجاد از ناشی سازمان در موفقیت

 در ضـع  اسـت. آفرینـی اعتمـاد بر پایه سازمانی اخلاق است. سازمان

 و ارتبـاط کاهش به منجر اعتماد عدم به سمت گرایش و اخلاق سیستم
 رلکنتـ سـمت بـه مـدیریت و گـرددمی خسـارات سـازمانی افـزایش

هـای ارزش بـه توجـه امروز دنیای در .کرد خواهد سوق پیدا نگرگذشته
مـی  رقابتی محسوب برتری نوع یک اخلاقی، مدیریت بر تکیه و انسانی
 (.38و  32شود )

 بندی و قیدبی و کاریکم کارکنان شغلی اشتیاق مقاب  طی  حقیقت در

 بــاطارت در شـــغلی فرسـودگی یواژ  بـا کــه اسـت کـار بـه نســـبت

 صـورت بـه باشــند، تعهد و بند و قید از رها افراد، که زمانی. باشــدمی

لـذا  .کشـندمـی کنار کار از را خود آگاهانه کاملا و احساســی و فیزیکی
ها ی عادلانه در همه جنبهگردد مدیران با در پیش گرفتن رویهتوصیه می

مان را مهیـا ها و اسـتعدادهای کارکنـان در سـاززمینه بروز همه ظرفیت
 نمایند. 

 بـرای مطالعـه رهنمودهـایی ایـن آمـاری، نظـری و هاییافته از جدای

 . دارد انسانی مناب  هایمشی تدوین خط برای سازمان اندرکاراندست
مـدیران  به مرتبط، هایپژوهش سایر و حاضر پژوهش به نتیجه توجه با

 غلی:گردد جهت افزایش میزان اشتیاق شمی پیشنهاد هاسازمان
 کارکنان؛ سوی از نظرات پرورش و ارائه برای فرصت ال . داشتن
 دهد؛ می رخ سازمان در آنچه از کارکنان ب. آگاهی
 است. متعهد ســازمان به مدیرشــان اینکه به کارکنان ج. اعتقاد

های پـژوهش حاضـر عبـارت پیشنهادهای مناسب برای رف  محدودیت

رسـاند. در یـت را بـه اثبـات نمـیبودند از: اول، طرح مطالعـه حاضـر علّ
های آیند  می توان طرح طولی را جهت مشخص نمودن روابـط پژوهش

علیّ استفاد  نمود. دوم، با توجه به اینکه پژوهش حاضر بصـورت کمـی 

هـای آتـی توان مدل ایـن پـژوهش را در پـژوهشانجام شد  است، می
هـای آینـد  هشبصورت کیفی یا ترکیبی به بوته آزمون گذارد. برای پژو

طور مستقیم یـا غیـر مسـتقیم، شود تاثیر اعتماد هوشمند، بهپیشنهاد می
کاری، توانمندسازی کارکنان و فرهنگ سازمانی، بدبینی سازمانی، وجدان

همچنین حسادت سازمانی بر اشـتیاق شـغلی کارکنـان مـورد آزمـون و 

 زمینـه ینا در تحقیق به مندعلاقه که آتی محققان سنجش قرار گیرد. به

میـان  ایمقایسـه صـورتبـه را مطالعـه این که شودمی هستند پیشنهاد
 و نـوع کـاری محـیط تفـاوت تـا دهنـد انجام دولتی و خصوصی بخش

 تحقیقات شودپیشنهاد می همچنین،. شود مشخص رابطه این در فعالیت

کار اسلامی با ارتقاء اشتیاق شغلی انجام  اخلاق یرابطه مورد در بیشتری
 .شود

شـد  در ایـن که ممکـن اسـت علـاو  بـر متغیرهـای شناساییازآنجایی
هـای قـوی بـر  اشـتیاق پژوهش، متغیرهای دیگری نیز بعنوان محـر 

رسد بررسی و تکمی  عناصر شغلی وجود داشته باشد، بنابراین به نظر می
شـود کـه لـازم اسـت تواند مفید واق  گردد. در انتها یادآور میمذکور می

بـر  ی بیشتری در مـورد بررسـی نقـش متغییرهـایی اخلـاقیهاپژوهش
 اشتیاق شغلی انجام گیرد.

 

 گیرینتیجه
 محـیط در کارکنـان درگیـری و شـغلی اشـتیاق ارتقـاء اهمیـت به نظر

 ایـن اثـرات و کار اخلاق و سازمانی عدالت نقش به توجه لزوم سازمانی،
. نمایـدمـی مشـخص پـیش از بیش را  کار نیروی وریبهر  بر هامولفه
 شـغلی اشـتیاق بتواننـد کـه گیرنـد قرار وضعیتی در مدیران اینکه برای

 در کـاری اخلـاق بر که را عواملی نخست باید دهند، افزایش را کارکنان
 و دلبسـتگی روحیـه بتواننـد تـا. کنند شناسایی گذارند،می تأثیر سازمان
 بین در رو مشارکت و جمعی روح و کار در جدیت و پشتکار کار، به علاقه
 بـا مگـر شد نخواهد ایجاد شرایط این که. دهند افزایش کارکنان تمامی
 ارتقـای کارکنـان، بـه عقاید ابراز اجاز  برای مناسب بستری کردن مهیا

 .سازمانی هایرد  تمامی در عدالت رعایت و هاجنبه تمامی در کارکنان

 ینمهمتـر از یکـی صـورت بـه اخلاقی هایارزش حفظ و اخلاق رعایت

  .گیردمی قرار توجه مورد هاسازمان بیشتر در که است درآمد  هاییپدید 
توجه به رشد اخلاقی کارکنان و بالا بردن سطح اخلاقی کارکنان و بالطب  
ایجاد فضای اخلاق کاری مناسب در سازمان، با ایجاد جو اعتماد و تلقین 

 حس برابری در سازمان محقق خواهد شد. 
 

 اقیهای اخلملاحظه
داری در این پژوهش با معرفی مناب  مورد استفاد ، اص  اخلاقی امانت

علمی رعایت و حق معنوی مؤلفین آثار محترم شمرد  شد  است. 
همچنین در این پژوهش اصول اخلاقی رضایت آگاهانه، حفظ حریم 
خصوصی، ناشناس بودن پاسخگویان و محرمانه بودن اطلاعات در مورد 

 است.رعایت گردید  های تحقیقآزمودنی
 

 سپاسگزاری
دانند تا از تمام کسانی که در این پژوهش پژوهشگران بر خود لازم می

ویژ  از مدیران و کارکنان دانشگا  علوم پزشکی اند، بههمکاری نمود 
همدان که صمیمانه گرو  پژوهش را یاری نمود  اند و نقش مهمی در 

 آورند.قدردانی را به عم  تحقیق بر عهد  داشته است، مراتب تشکر و
 

 هنام واژه
 Work Engagement.1 اشتیاق شغلی

 Dedication.2 فداکاری

 Organizational Justice.3 عدالت سازمانی

 Distributive justice .4 عدالت توزیعی

 Procedural justice.5 ایرویه عدالت

 Interactional justice .6 ایمراود  عدالت

 Ethical leadership.7 قیرهبری اخلا

 Altruistic behavior.8 دوستانه نوع رفتار

 Ethical awareness.9 آگاهی اخلاقی

10. Managing ethical accountability 

 اخلاقی جوابگویی مدیریت
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 Moral person.11 اخلاقی فرد

 Moral manager  .12 اخلاقی مدیر

 work ethic .13 اخلاق کار

 Moral Values .14 اخلاقی هایارزش

 Redundancy.15 افزونگی
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