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Abstract 

Background and Aim: Ethical leadership, as one of the new approaches to leadership, embraces management 

and leadership methods in which the rights and dignity of the employees are valued and respected as human 

beings. The aim of this study was to investigate the effect of ethical leadership and leadership styles on 

organizational commitment in a military health organization in Tehran. 
Methods: This cross-sectional study is conducted in Tehran, Iran in 2016. The study population consisted of 

employees of a selected military health organization, selected by stratified and simple random sampling method. 

For data collection, the standard questionnaire of Brown's ethical leadership scale (three-part model of staff), Bass 

& Avolio’s multi-factor questionnaire and organizational commitment questionnaire of Meyer and Allen have 

been used. The descriptive data were analyzed using descriptive statistics and SPSS 16.0 software and for 

analyzing the relationship between components, structural equation modeling and AMOS 18.0 software were 

used. 
Results: The results showed that the average organizational commitment in the sample was 71.6±4.9 at a high 

level. Also, the highest score of organizational commitment in the staff was related to the dimension of normative 

commitment. Regarding the leadership style, the results showed that the dominant leadership style was the 

transformational and transactional leadership style, respectively. In the case of ethical leadership, the results 

showed that the average score of leadership style of managers was 36.8±6.89 from the perspective of the 

employee. The fitting results of the model showed that the independent variables predicted 22 percent of the 

changes in the dependent variables of organizational commitment. 
Conclusion: Considering the high score of organizational commitment at the university, it can be concluded 

that the use of ethical leadership and transformational leadership style has been effective and has a direct effect 

on employees' commitment. Ethical leadership in this organization, by establishing ethical relationships 

(interpersonal relationships) and seriousness in addressing ethics in the organization, has added to the 

organization's commitment. Therefore, managers with knowledge of the amount and type of commitment of 

employees can be used to improve and increase the performance of employees in order to achieve organizational 

and social goals as well as personal goals of the employees. 
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تاثیر رهبری اخلاقي و سبک های رهبری بر تعهد سازماني: مطالعه موردی در يک سازمان 
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 دهکیچ

مدیریت و رهبری است که در آن  هایرهبری اخلاقي به عنوان یکي از رویکردهای نوین رهبری دربرگیرنده روش ف:هدزمینه و 

تاثیر رهبری اخلاقي و سبک های  مطالعه حاضر با هدف بررسي گیرد.عنوان انسان مورد ارزش و احترام قرار مي  حقوق و شأن کارکنان به

 ي شهر تهران انجام گرفت.سازمان بهداشت و درمان نظامیک رهبری بر تعهد سازماني در 

در شهر تهران انجام شد. جامعه پژوهش شامل کارکنان یک سازمان بهداشت و درمان  1395مطالعه مقطعي حاضر در سال  ها:روش

ود که به روش نمونه گیری طبقه ای و تصادفي ساده انتخاب شدند. جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامه استاندارد مقیاس رهبری نظامي ب

  Meyer & Allenو پرسشنامه تعهد سازمانيBass & Avolio  ، پرسشنامه رهبری چند عاملين()مدل سه بخشي کارکنا Brownاخلاقي 

و برای تحلیل رابطه مولفه ها از روش مدل سازی  SPSS 16.0برای تحلیل داده های توصیفي از آمار توصیفي و نرم افزار  استفاده گردید.

 استفاده گردید. AMOS 18.0معادلات ساختاری و نرم افزار 

بوده  6/71± 9/4مرد( برابر با  146نفر،  230تعهد سازماني در افراد مورد مطالعه )تعداد کل  ها نشان داد که میانگینیافتهها: يافته

است. همچنین بیشترین نمره تعهد سازماني در کارکنان مورد مطالعه مربوط به بعد تعهد هنجاری بوده است. درخصوص سبک رهبری، نتایج 

تایج نشان ننشان داد که سبک رهبری غالب به ترتیب سبک رهبری تحول آفرین و تبادلي بوده است. همچنین در خصوص رهبری اخلاقي، 

برازش مدل نشان داد که  جینتابوده است.  8/36± 89/6سبک رهبری اخلاقي مدیران از دید کارکنان مورد مطالعه  داد میانگین نمره

 کردند. ينیب شیرا پ يوابسته تعهد سازمان یرهایمتغ راتییدرصد از تغ 22مستقل  یرهایمتغ

سازماني در دانشگاه نظامي مورد بررسي مي توان نتیجه گرفت که بکارگیری رهبری توجه به کسب نمره بالای تعهد  باگیری: نتیجه

اخلاقي و سبک رهبری تحول آفرین توانسته اثربخش بوده و اثر مستقیمي بر تعهد کارکنان داشته باشد. رهبری اخلاقي در این سازمان 

به اخلاقیات در سازمان توانسته بر وابستگي و تعهد کارکنان نسبت  نظامي با برقراری ارتباطات اخلاقي )روابط بین فردی( و جدیت در توجه

توانند در جهت بهبود و افزایش عملکرد کارکنان در جهت از این رو مدیران با آگاهي از میزان و نوع تعهد کارکنان مي به سازمان بیافزاید.

 داری مناسبي را بعمل آورند.نیل به اهداف سازماني و اجتماعي و همچنین اهداف فردی کارکنان بهره بر

 
 رهبری اخلاقي، سبک رهبری، تعهد سازماني، بهداشت و درمان، نظامي :هاکلیدواژه
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 مقدمه
امروزه رهبری اخلاقي به عنوان یک راهبرد اساسي در عرصه 
مدیریت و رهبری سازمان ها شناخته مي شود. به طور کلي رهبری 
اخلاقي دربرگیرنده رفتار مناسب در اعمال فردی و روابط گروهي 
است که به صورت هنجاری سبب تشویق همکاران به برقراری 

صمیمات بهینه مي گردد ارتباطات دوطرفه شده و منتج به اتخاذ ت
رهبران اخلاقي . نکته قابل تأمل و محوریت تمام تلاش های (1)

بمنظور حصول به اهداف سازماني و افزایش بهره وری در سازمان 
ها برقراری ارتباط و تعامل با همکاران مبتني بر رعایت اصول 

از این رو عمده تصمیمات اخذ شده  اخلاقي پذیرفته شده مي باشد.
تصمیماتي متعادل و اثربخش مي باشند  ضمن پذیرش همگاني،

رهبری  مدیریت و های. رهبری اخلاقي در برگیرنده روش(3, 2)
است که در آن حقوق و شأنیت افراد بر اساس اصول انساني مورد 
ارزش و احترام  قرار مي گیرد. در عین حال رهبران اخلاقي بر رفتار 
سایر مدیران نیز تمرکز جدی داشته و تلاش مي نمایند اصول 
محوری در رهبری اخلاق مدار به شکل نظامند در همه سطوح 

رهبری اخلاقي . همچنین، (4) داشته باشدسازماني دیگر نیز جریان 
ذار ز اثرگبر سلامت روانشناختي کارکنان و تجارب کاری آنان نی

رفتارهای  هاییکي از زیر شاخه . رهبری اخلاقي(5) مي باشد
به مسئله مهمي تبدیل شده  هااخلاقي بوده که امروزه در سازمان

اما علي رغم اهمیت آن بر روی جنبه های مختلف آن  است؛
مطالعات قاعده مندی صورت نگرفته است. عدم توجه به رعایت 

تواند مشکلاتي را برای مسائل اخلاقي و اخلاقیات در سازمان مي
وجود آورد. در این میان قضاوت افراد در مورد اخلاقي  به هامانساز

بودن کارها بر کمیت و کیفیت کار آنان و در  بودن یا غیراخلاقي
 .(6)نتیجه موفقیت سازماني تأثیر قابل توجهي دارد 

آنچه مسلم است اهمیت و رجحان سرمایه انساني بر سایر منابع 
سازماني است به طوری که عدم توجه به این مهم از سوی سازمان 

و برنامه های استراتژیک  ها بي تردید منجر به عدم تحقق اهداف
 سازماني نیروی انسانيتعهد  توجه به  آن ها خواهد شد.از این رو

مي بایست آن را سرلوحه اقدامات مهمي است که مدیران  امر
متعهد، پایبندی بیشتری به اهداف و  سازماني خود قرار دهند. افراد

ک کمتر به تر ارزش های سازماني داشته و با نقش آفریني فعال،
 . (7) نمایندميهای شغلي جدید اقدام یافتن فرصت سازمان و

 در ماندن به تمایلي قوی نگرش، یک عنوانبه تعهد سازماني
 قوی اعتقاد سازمان، بسیار برای تلاش اعمال به تمایل سازمان،

تعهد سازماني دارای  .شوديمآن تعبیر  اهداف و هاارزش پذیرش به
 Meyer   &Allenمدل آنهاالگوهای متفاوتي است که یکي از 

. این مدل، مدلي سه بعدی است که مبتني بر مشاهده باشديم
مفاهیم تک بعدی تعهد سازماني است.  هایو تفاوت هاشباهت

مستمر و هنجاری  محققان در این مدل بین سه نوع تعهد عاطفي،
؛ در تعهد عاطفي وابستگي های احساسي افراد شونديمتمایز قائل 

به سازمان ها مورد توجه قرار داده مي شود. در تعهد مستمر تمایل 

اشي از خروج فرد به ماندن در سازمان پس از بررسي هزینه های ن
در مقابل منافع حاصل از ماندن در سازمان مورد توجه قرار داده مي 
شود و در نهایت تعهد هنجاری احساس تکلیف فرد برای ماندن در 

ن وجه اشتراک اییک عضو را به تصویر مي کشد.  عنوانبهسازمان 
حالتي رواني ، کند تعهدسه شیوه، این نظریه است که مطرح مي

 طور ضمني بهبه کرده وه فرد با سازمان را مشخص است که رابط
کند. هم چنین وجه تصمیم به ماندن یا ترک سازمان اشاره مي

 دهندها این است که احتمال ترک خدمت را کاهش مياشتراک آن
(8 ,9). 

سبک های رهبری، الگوهای رفتاری ثابت و متداومي هستند 
که افراد در هنگام کار با دیگران یا کار بوسیله دیگران از آن استفاده 
مي نمایند ضمن آنکه این الگوی رفتاری بوسیله دیگران قابل درک 

یکي از تقسیم بندی های جدید سبک رهبری، رهبری مي باشد. 
ک از بین این  سه سبداخله گر است، تحول آفرین، تبادلي و عدم م
آفرین با توجه به ویژگي های مطلوب رهبری، سبک رهبری تحول

آن بیش از سایر سبک ها مورد استفاده و توجه قرار داده مي شود. 
سبک رهبری تحول آفرین به توسعه و توانمندسازی کارکنان جهت 

ن رهبران و به عنوان فرایندی که در آ عملکرد مستقل توجه نموده 
و پیروان همدیگر را به سطح بالاتری از بهره وری و انگیزه ارتقاء 

آفرین صاحب اندیشه تحولمي دهند شناخته مي شود. رهبران 
هستند و قادرند دیگران را برای انجام کارهای استثنایي به حرکت 
درآورند. رهبران تبادلي، پیروان خود را در جهت اهداف تعیین شده 

زانند. بر اساس این دیدگاه وظیفه عمده رهبران، شناسایي انگیبر مي
و بکارگیری سبک هایي از رهبری است که حداکثر انطباق با شرایط 

آفرین در باورها، ارزشها و را داشته باشد در حالي که رهبران تحول
اهداف پیروان نفوذ کرده و به عنوان قهرمان شناخته مي شوند و 

تاثیر فوق العاده ای بر روی پیروان داشته  این توانایي را دارند که
باشند. رهبری عدم مداخله گر، آزاد گذاشتن پیروان یا اجتناب از 

که در واقع در طیف رهبری، غیرفعال ترین  رهبری کردن است،
آید و در مقابل رهبری تبادلي، حالت عدم نوع رهبری به شمار مي

سازد. را نمایان مي مداخله یک حالت کاملا غیر تبادلي و بي تفاوت
 کند و مسئولیتدر این حالت، رهبر از تصمیم گیری خود داری مي

کند لذا  انگیزش و رضایت پیروان به حداقل رسیده ها را واگذار مي
 .(13-10) رودو دور اندیشي در رهبر از بین مي

در خـارج از کشـور در  هاپردازی تحقیقات و نظریه باوجود
 تحقیقات قابل توجهي حوزه در این لاقي، در ایران مـورد رهبری اخ

ها ها بیش از سایر سازمان. در این میان دانشگاهصورت نگرفته است
عهده دار تأمین و تربیت نیروی انساني متخصص بوده و از این 
منظر ارتباطات ویژه ای با آنها برقرار مي نمایند، لذا دانشگاه نیازمند 

نان، اعضای هیئت علمي، مدیران و محیطي است که در آن کارک
ور کلي طدانشجویان، افرادی مسئولیت پذیر، دلسوز، درستکار و به

اخلاقي مدار بار آیند. توجه به این نکته حائز اهمیت فراوان است 
که مدیران دانشگاه که با مدیریت منابع و امکانات لازم، مسئولیت 
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ر، ني هستند که با رفتای دانشگاه را بر عهده دارند، اولین کسااداره
دهند و گفتار و کردار خود اصول اخلاقي را در سازمان رواج مي

تأثیر بسزایي در اعمال اعضای سازمان دارند. بنابراین مدیران باید 
وجود آورند  از نظر اخلاقي جوی سالم برای کارکنان در سازمان به

کار کنند  ریوری هر چه بیشتتا کارکنان بتوانند با تمام توان و بهره
که این امر نیازمند وجود رهبری اخلاق مدار است. علاوه بر این، 
طي سالیان اخیر گرچه سلامت کارکنان در بعد جسماني مورد توجه 

شناختي کارکنان با توجه پژوهشگران بوده است، اما سلامت روان
تواند هم در سلامت جسماني کارکنان داشته باشد به نقشي که مي

های نگرشي همچون اعتماد سازماني را تحت تأثیر قرار و هم متغیر
بنابراین لازم است تا بررسي  دهد، کمتر مورد توجه بوده است؛

و همچنین تحلیل تأثیر آن بر رفتار  هارهبری اخلاقي در سازمان
ای رهبری هکارکنان مورد بررسي قرار گیرد.بنابراین  بررسي ویژگي

ط ضعف از ضروریات است. لذا اخلاقي در مدیران و شناسایي نقا
این مطالعه با هدف بررسي رهبری اخلاقي مدیران، سبک رهبری 
و ارتباط آن با تعهد سازماني  در یک سازمان بهداشت و درمان 

 نظامي انجام گرفت.

 هاروش
مطالعه حاضر یک مطالعه توصیفي است که به روش مقطعي 

جامعه پژوهش شامل  انجام شده است. 1395انجام در سال 
کارکنان یک سازمان بهداشت و درمان نظامي در شهر تهران 

ـداد تعکوکران  از فرمولباشند. حداقل حجم نمونه با استفاده مي
کاهش  برآورد گردید.که با نظر مشاور آماری و با هدف نفر 196

درصد به حجم نمونه برآورد شده  20حدود  گیری خطای نمونه
نفر افزایش یافت. راهبردی  230افزوده شده و حجم نمونه نهایي به 

 نمونه گیری در این مطالعه، از نوع روش نمونه گیری طبقه ای بود.

معیارهای ورود به مطالعه شامل، داشتن حداقل یک سال سابقه کار 
بود. افرادی که تمایلي و فعالیت داشتن در حوزه آموزش و پژوهش 

 جهت شرکت در مطالعه نداشتند از مطالعه کنار گذاشته شدند.
 :پژوهش هایابزار

آوری داده ها از پرسشنامه های  استاندارد استفاده  جمعجهت 
گردید. اطلاعات از طریق پرسشنامه استاندارد مقیاس رهبری 

)مدل سه بخشي کارکنان( و پرسشنامه رهبری  Brownاخلاقي 
 Meyerسازمانيو پرسشنامه تعهد Bass & Avolio چند عاملي 

& Allen  .آیتم  10پرسشنامه رهبری اخلاقي،  دارای  بوده است
 کاملاً) 1ی از ادرجه 5لیکرت  صورتبهی آن هاپاسخبوده و 

یي و پایایي . رواشوديمموافقم( درجه بندی  کاملاً) 5مخالفم( تا 
این پرسشنامه در مطالعه نرگسیان و همکاران به اثبات رسیده است. 

ذکر  81/0و ضریب پایایي آن برابر با  77/0و ضریب روایي آن 
. همچنین ضریب پایایي این پرسشنامه با استفاده (14)شده است 

گزارش شده  %95روش آلفای کرونباخ در مطالعه گلستاني پور از 
بوده و  گویه 36. پرسشنامه چند عاملي رهبری شامل (15) است

بعد مربوط  9به  های این پرسشنامهیي به گویهپاسخگوهر فرد با 
های رهبری تحول آفرین )پنج بعد(، تبادلي )سه بعد( به ابعاد سبک

 ولیکرت و عدم مداخله )یک بعد( در قالب مقیاس پنج ارزشي 
 ندرتبه (،2) گاهي اوقات (،3) اغلب اوقات (،4) همیشه: صورتبه
های ابعاد دهد. از حاصل جمع نمرهنمره مي (0) گاهچیه و (1)

مربوط به هر یک از سه سبک رهبری ذکر شده، نمره هر سبک به 
آید. روایي و پایایي پرسشنامه مذکور در مطالعه قرباني و دست مي

ز تایید پرسشنامه ا همکاران همکاران مورد تایید قرار گرفته است.
بوده  88/0طریق تحلیل عاملي تاییدی و آلفای کرونباخ برابر با 

امل ک طوربه. در این پژوهش با توجه به اینکه پرسشنامه (10) است
قرار گرفت، لیکن در تحلیل نهایي فقط  هايآزمودندر اختیار 

 .قرار گرفت استفادهمربوط به رهبری تحول آفرین مورد  سؤالات
پس از  Meyer and Allenپرسشنامه تعهد سازماني 

عبارتي برای سنجش تعهد  24های مکرر پرسشنامه بازبیني
سازماني، سه بعد از تعهد سازماني را ارائه دادند که سؤالات مربوط 
به هر بعد مجزا از دو بعد دیگر بود. ضرایب اعتبار پرسشنامه تعهد 

به ترتیب برای ابعاد عاطفي، هنجاری  Meyer & Allenسازماني 
بدست آمد. سؤالات این  83/0و  79/0و  85/0و مستمر برابر با 

صورت بستر پاسخ و با مقیاس لیکرت و در یک طبقه پرسشنامه به
نظری ندارم، مخالفم و کاملاً  ،موافقم ،ای )کاملاً موافقم(درجه 5

، 3، 4، 5ه ترتیب ها بمخالفم تهیه شده که از هر یک از این گزینه
امتیاز دارند. این پرسشنامه میزان تعهد سازماني کلي و سه  1، 2

مؤلفه آن یعني تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاری را اندازه 
تعهد  مقیاس از شده کسب نمره که صورتي کند. درگیری مي

 30بین  پایین، سازماني تعهد دارای باشد، 30 از کمتر آنها سازماني

باشند. روایي مي بالا سازماني تعهد دارای 60 بالای و متوسط 60 تا
پرسشنامه مذکور به روش کیفي و پایایي آن با استفاده از ضریب 

 بدست آمده است 86/0آلفای کرونباخ در مطالعه امیني و همکاران، 
(16) . 

 :روش اجرا

بعد از کسب مجوزهای لازم از مراکز مرتبط با تحقیق، توسط 
محقق جمع آوری داده ،با نمونه پژوهش یک جلسه توجیهي برگزار 
شد و در خصوص اهداف تحقیق و نحوه همکاری توضیحات لازم 

در  ،پرسشنامه بودداده شد. پرسشنامه های استاندارد که شامل سه 
اختیار افراد شرکت کننده در مطالعه قرار گرفت و از آنها خواسته 
شد حداکثر ظرف مدت یک ماه به پرسشنامه ها پاسخ دهند .سپس 
پرسشنامه های تکمیل شده جمع آوری و داده های مربوطه ثبت 

 گردید.
 :ها هدادآماری تحلیل تجزيه و 

طلاعات دموگرافیک از برای تحلیل داده های توصیفي شامل ا
اواني فراواني و درصد فر ،آمار توصیفي شامل میانگین، انحراف معیار

استفاده شد. برای بخش تحلیلي از روش  SPSS 16.0و نرم افزار 
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استفاده  AMOS 18.0مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار 
 گردید. 

 همچنین آزمون فرضیات پژوهشي با استفاده از سطح آلفای
(05/0 =αبه عنوان مقدار خطای مورد قبول برای رد فرضیه صفر ) 
(Hoو تأیید فرضیه پژوهش ) (HA .در نظر گرفته شد ) 

 مـدل در نظـر مـورد روابـط بررسـي و تحلیـل بـرای

 مـدل .شـد اسـتفاده سـاختاری معـادلات مدل روش از مفهومي

 هـم بـه روابـط آن در کـه اسـت روشـي سـاختاری معـادلات

 در شـود.مي و آزمـون بررسـي متغیـر چنـدین همزمان و وابسته

 انـدازه مـدل معـادلات سـاختاری، مـدل وجـه دو از پژوهش این
 انـدازه مـدل اسـت. شـده اسـتفاده سـاختاری تـابع مدل و گیری

 مشـارکت تعیـین بـرای تأییـدی تحلیـل عـاملي کـاربرد گیـری

 مـدل و اسـت پنهـان سـازه گیریانـدازه در هاگویـه از یـک هر

مـدل  شـود.مي مربـوط نهفتـه هـایعامل روابـط سـاختاری بـه
 نشـانگرهای بـا عامـل هـر اندازه گیـری سـاختار ابـزار )روابـط

)روابـط  سـاختاری مـدل و دهـدمي شـرح آنهـا( را بـه مربـوط
  دهد.مي پاسخ پژوهش هایفرضیه ها( بهچندگانه عامل

ــد که ــتفاده ش ــرایب پایایي اس  برای پایایي ابزار تحقیق از ض
ــریب آالفای کرونباخ برای هرکدام از مولفه ها و متغیرها بالای  ض

ــد که ابزار مورد  80/0 بود که نشــان دهنده این موضــوع مي باش
 .(17) استفاده از پایایي بالایي برخوردار مي باشد

 :ملاحظات اخلاقي

سي به عنوان ملاحظات  سا صل ا شده چند ا در مطالعه انجام 
اخلاقي مورد توجـه قرار گرفتنـد:مراجعـه بـه محیط تحقیق بـا 

نامه، در مرحله جمع آوری داده ها، هدف تحقیق و چگونگي معرفي
کنندگان های آن به طور شـــفاف برای شـــرکتاســـتفاده از یافته

شارکت در مطالعه و همچنین شد؛ م ضیح داده  سخدهي به  تو پا
شرکت شنامه کاملاً داوطلبانه بود. افراد  س ر هر کننده دسوالات پر

توانســتند همکاری خود را با پژوهشــگر خاتمه دهند؛ ای ميمرحله
یت اصـــول اخلاقي و حفر حرمت  به جهت رعا عه  در این مطال
ــارکت  ــورت بي نام برای تمامي مش ــنامه ها بص ــش ــنل پرس پرس

ـــ عه ارس ندگان حاضـــر در مطال تا  کن ید  ال گردید و تلاش گرد
ستا  کاملاً محرمانهافراد اطلاعات   از ارائهبماند. همچنین در این را

به صـــورت موردی و فردی پرهیز  ـــات  ید. همچنین گزارش گرد
نام و تجمعي های حاصـــل از پژوهش به صـــورت کاملاً بيیافته

 مورد تحلیل قرار گرفت.

 نتايج
ــت و نفر از کارکنان ی 230در این مطالعه  ــازمان بهداش ک س

ه ک دادنتایج نشان درمان نظامي در شهر تهران مشارکت داشتند. 
کمترین  است کهسال  3/36میانگین سني در نمونه مورد بررسي 

سن  22سن،  شترین  شد. 56سال و بی در نمونه مورد  سال مي با
سي شترین فراواني مربوط گروهبرر  نفر 146 مردان با  فراواني ، بی

شد.مي ( % 64) شترین فراواني  با ضعیت تاهل، بی صوص و در خ
( بود. نتایج % 6/89) نفر 206مربوط به گروه متاهلین با  فراواني 

ــتخدام  نمونه مورد  ــعیت اس ــوص وض بیانگر این بود که در خص
ــي،  ــمي و بررس ــویت رس ــترین فراواني مربوط به گروه عض بیش

راواني ف به ترتیب با خرید خدمتکمترین فراواني مربوط به گروه 
شد( % 1/3) نفر 7( و % 7/76) نفر 174 سابقه  .مي با در خصوص 
 20تا  11 بیشــترین فراواني مربوط به گروه با ســابقه کار بینکار، 

 30تا  21 ا ســـابقه کاریســـال و کمترین فراواني مربوط به گروه 
ـــال  ( % 9/16) نفر 39( و % 8/36) نفر 85به ترتیب با فراواني س
بیشـــتر افراد مورد مطالعه دارای تحصـــیلات در نهایت،  اســـت.

 (.1-)جدول ( بودند% 5/34) نفر 77لیسانس با فراواني 

اطلاعات دموگرافیگ کارکنان یک سازمان بهداشت و درمان  .1-جدول
 نفر( 230) نظامي در شهر تهران

 درصد فراواني متغیر

 سن

 1/28 65 30کمتر از 

45-30 132 1/57 

 7/14 34 45بیشتر از 

 جنس
 64 146 مرد

 36 84 زن

 تاهل
 4/10 24 مجرد

 6/89 206 متاهل

نوع 

 استخدام

 7/76 174 رسمي

 7/5 13 پیماني

 5/14 33 قراردادی

 1/3 7 خرید خدمت

 سابقه کار

 7/27 64 سال 5کمتر از 

 6/18 43 سال 10تا  6

 8/36 85 سال 20تا  11

 9/16 39 سال 30تا  21

 تحصیلات

 7/1 4 دیپلم

 1/6 14 فوق دیپلم

 2/33 77 لیسانس

 5/34 78 فوق لیسانس

 5/24 56 دکتری

 
تعهـــد  نتـــایج آمـــار توصـــیفي نشـــان داد کـــه میـــانگین

ــا  ــه ب ــورد مطالع ــراد م ــوده اســت.  6/71± 9/4ســازماني در اف ب
ــورد  ــان م ــازماني در کارکن ــد س ــره تعه ــترین نم ــین بیش همچن

 مطالعه مربوط به بعد تعهد هنجاری بوده است. 
ــه ســبک  ــایج نشــان داد ک ــری، نت درخصــوص ســبک رهب
ــرین و  ــول آف ــری تح ــبک رهب ــب س ــه ترتی ــب ب ــری غال رهب
ــي،  ــری اخلاق ــین در خصــوص رهب ــوده اســت. همچن ــادلي ب تب

سـبک رهبـری اخلاقـي مـدیران  ین نمـرهنتایج نشان داد میـانگ

 بـــوده اســـت 8/36± 89/6از دیـــد کارکنـــان مـــورد مطالعـــه 
 (.2-)جدول
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 1396 آذر و دی، 5 ، شماره19 دوره                   مجله طب نظامي             

و نتایج برازش مدل در  1-مدل تاییدی مورد تحقیق در شکل
ارائه شده در مدل  جیبا توجه به نتا نشان داده شده است. 2-جدول

)مقدار کمتر از  ی کاس اسکوار بر درجه آزادیهاشاخص یفوق برا
از  شتری)ب CFI(، شاخص 08/0)کمتر از  RMSEA(، شاخص 5/2
 ياز برازش مطلوب یي( مدل نها9/0از  شتری)ب GFI( و شاخص 9/0

 ریتوسط دو متغ يتعهد سازمان ریمدل متغ نیبرخوردار است. در ا
 جیاشدند نت ينیب شیپ یو سبک رهبر ياخلاق یمستقل رهبر

 راتییدرصد از تغ 22مستقل  یرهایمتغبرازش مدل نشان داد که 
 حیه توضکردند. لازم ب ينیب شیرا پ يوابسته تعهد سازمان یرهایمتغ

 نیب يهمبستگ نیبه مدل مطلوب چند دنیاست که جهت رس
 (.1-و شکل 3-)جدول دینشانگرها به مدل اضافه گرد

در کارکنان یک  ياخلاق یو رهبر یرهبر سبک ،يتعهد سازمان .2-جدول
 نفر( 230)سازمان بهداشت و درمان نظامي در شهر تهران 

 انحراف معیار میانگین متغیر

 75/3 26 تعهد عاطفي
 41/3 1/22 تعهد مستمر

 62/2 3/23 تعهد هنجاری

 9/4 4/71 تعهد )کل( سازماني

 51/15 2/52 رهبری تحول آفرین
 92/8 7/28 رهبری تبادلي

 63/3 3/6 رهبری عدم مداخله
 44/2 9/9 روابط بین فردی

 53/3 6/15 الگو بودن
 53/2 27/11 عمل گرایي

 89/6 8/36 رهبری )کل( اخلاقي

 

 
 مدل معادلات ساختاری تحقیق .1-شکل

 مدل کلي برازش ارزیابي هایبررسي شاخص .3-جدول

 وضعیت حد مطلوب مقدار 

𝜒2 2/31 - - 
df 17 - - 

𝜒2
𝑑𝑓⁄  مطلوب <5/2 83/1 

RMSEA 06/0 08/0> مطلوب 
GFI 971/0 9/0< مطلوب 

CFI 966/0 9/0< مطلوب 
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 بحث
در سازمان های نظامي، زیردستان، تحت تاثیر منش و رفتار 
فرمانده یا زیردست خود هستند لذا ضرورت دارد که سبک رهبری 
آنها به صورت ویژه ای مورد بررسي قرار گیرد. مناسب نبود سبک 

و آشنا نبودن فرماندهان رهبری مدیران و اخلاقي رفتار نکردن آنها 
ي بر روی تعهد سازماني کارکنان تاثیر منفموثر  یبا سبک رهبر

. نیروی انساني مهمترین سرمایه هر سازمان است که (18)دارد 
منظور افزایش  رو بهمتاثر از رفتار و اخلاقیات مدیر مي باشد. از این

وری سازمان لازم است تا سبک رهبری اخلاقي مدیران و از بهره
سازماني کارکنان و تأثیر سبک رهبری مدیران بر تعهد طرفي تعهد 

. میانگین نمره رهبری (19) کارکنان مورد توجه خاصي قرار گیرد
ازمان بهداشت و درمان نظامي، مدیران اخلاقي نشان داد که در س

اخلاقي رفتار مي کنند که این موضوع منجر به افزایش تعهد 
کارکنان شده است. بر اساس نتایج مطالعه نحریر و همکاران، با 
توجه به روحیه کارکنان نظامي، مسائل مادی و دنیوی از اهمیت 

ي از خبالایي برخوردار نیست  و با وجود عدم رضایت شغلي در بر
. همچنین (20) مطالعات ، از تعهد سازماني بالایي برخوردار هستند

نتیجه مطالعه اسماعیل زاده و همکاران حاکي از آن است که 
رهبری اخلاقي ، جو سازماني را در سه بعد شامل محیط کاری، جو 

 .(21) خشدارتباطات و جو اخلاقي بهبود مي ب
ر د حاضر، میانگین تعهد سازماني اساس نتایج مطالعه بر

کارکنان سازمان بهداشت و درمان نظامي، نسبتا بالا بوده است. 
افرادی که تعهد سازماني بالایي دارند، هویت خود را از سازمان 

گیرند و در سازمان مشارکت داشته و با آن درمي آمیزند و از مي
برند. در سازمان مورد مطالعه، کارکنان آن عضویت در آن لذت مي

باشند ها، دلسوز، مسئولیت پذیر و... ميبه ارزش اغلب افرادی متعهد
 بنابراین نتایج حاصله دور از انتظار نبوده است. تعهد سازماني

 به تمایل سازمان، در ماندن به تمایلي قوی نگرش، یک عنوانبه
 هاارزش پذیرش به قوی اعتقاد سازمان، بسیار برای تلاش اعمال

تعهد بالا با مفاهیم باارزشي همچون  .شودآن تعبیر مي اهداف و
وری بالای کارکنان، افزایش اثربخشي و... رضایت شغلي، بهره

دهند که . برخي مطالعات نشان مي(8) برای سازمان همراه است
چنانچه سازمان به پیشرفت فردی و گروهي کارکنان اهمیت دهد 

است که  حالي در . این(22)تواند تعهد سازماني آنان را بالا ببرد مي
های مختلف در کشور وضعیت سایر مطالعات انجام شده در سازمان

 اند. مطالعه قرقورزاده و همکارانای متفاوت نشان دادهگونهرا به
نشان داد که میزان تعهد سازماني در میان پرستارن در حد متوسط 

. همچنین نتایج مطالعه لطفي و همکاران حاکي از (23) بوده است
آن است که میزان تعهد اعضای هیئت علمي در حد متوسط بوده 

و همکاران که یک تحلیل  Ahmedمطالعه (. در 50است )
ای بین پرستاران مالزیایي و انگلیسي بوده است نشان داد مقایسه

درصد پرستاران مالزیایي دارای سطح تعهد سازماني بالا و  33/81
درصد پرستاران انگلیسي دارای سطح تعهد سازماني متوسط  10/68

های ذکر نکته قابل توجه آن است که در پژوهش .(24) اندبوده
که در پژوهش حاضر بیشتر  شده میزان تعهد متوسط است در حالي

اند. که علت آن را در تفاوت سازماني بالایي بودهافراد دارای تعهد 
روحیه افراد نظامي با سایر افراد جست و اینکه اهداف و انتظارات 
 کارکنان سازمان های نظامي با کارکنان سایر سازمان متفاوتاست. 

، رهبری اخلاقي تاثیرات مستقیم Demirtasبر اساس نتایج مطالعه 
ل اني دارد. اثرات غیرمستقیم شامو غیرمستقیمي بر روی تعهد سازم

شکلي دهي به ادراکات جو سازماني که به نوبه خود باعث تعهد 
با توجه  .(25) سازماني بیشتر و تمایل کمتر به ترک شغل مي شود
ار در های رفتبه اینکه تعهد سازماني یکي از پیش بیني کننده

رو توجه مدیران  به جنبه های اخلاقي جهت سازمان است، از این 
ا که باشد. چر تواند مؤثرارتقا و اعتلای تعهد سازماني کارکنان مي

عنوان نوعي پیوند روان شناختي بین کارکنان و تعهد سازماني به
های سازمان تعریف شده است که احتمال ترک سازمان و هزینه

دهد. از متعاقب وارد شده به سازمان در اثر این امر را کاهش مي
طرفي ایجاد محیط یادگیرنده برای کارکنان بطوری که افراد به 

مند شده و دانش مرتبط با کار خود را افزایش دهند یادگیری علاق
تواند منافعي را هم برای سازمان در جهت دارا بودن کارکنان مي

وری بالا داشته و هم منافع کارکنان در توانمند، متعهد و با بهره
راستای پیشرفت و ارتقای شغلي و شکوفایي و رشد استعدادهایشان 

 داشته باشد.
نتایج نشان داد که سبک غالب در  در خصوص سبک رهبری،

مطالعه حاضر  به ترتیب سبک رهبری تحول آفرین و تبادلي بوده 
است. مطالعه مصدق راد و سعادتي نشان داد مدیران ارشد 

را گهای شهر قزوین بیشتر از سبک رهبری تحولبیمارستان
. اشرقي در مطالعه خود نشان داد سبک (26) کننداستفاده مي

رهبری تحول گرا با بازدهي رهبری همبستگي مثبت و معني داری 
های ای سبک رهبری تحولي با مؤلفهدارد. همچنین بین شاخصه

نتایج مطالعه  .(27)بازدهي رهبری رابطه معني داری وجود دارد 
Mulki  و همکاران حاکي از آن است که فضای اخلاقي سازمان

أثیر تبر تصمیم کارکنان نسبت به ماندن در سازمان یا ترک آن 
گذار بوده است و رابطه میان فضای اخلاقي و قصد ترک خدمت 

 های کاری، مناقشات بین افراد،کارکنان کاملاً تحت تأثیر استرس
ي باشد. در واقع فضای اخلاقاعتماد به مدیر و رضایتمندی شغلي مي

شود تا کارکنان نسبت به شغل خود دید مثبتي سازمان باعث مي
تری را در سازمان بگذرانند و کمتر به فکر نشان دهند و مدت بیش

 .(28)ترک آن باشند 
بر اساس نتایج مدل معادلات ساختاری در مطالعه حاضر بعد 

ط بین فردی از بین ابعاد رهبری اخلاقي با بعد تعهد مستمر رواب
کارکنان همبستگي مثبت و معني داری داشته است. همچنین 

تعهد سازماني داشته  بر مثبت و معناداری سبک رهبری مدیراننقش
ها سبک رهبری تحول آفرین و که بر اساس یافته طوریاست. به

کارکنان و در جهت  تبادلي مدیران باعث افزایش تعهد عاطفي
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. بنابراین (29) عکس باعث کاهش تعهد مستمر ایشان گردیده است
های رهبران بر تعهد کارکنان تأثیر مثبتي دارد. توان گفت ویژگيمي

به نحوی که داشتن روابط منصفانه و عادلانه رهبران اخلاقي در 
تواند رابطه وابستگي را بین رهبر و کارمند ان ميارتباط با کارکن

ایجاد کند و بر رفتار کارکنان نسبت به سازمان و تعهد آنان تأثیر 
مستقیمي بگذارد. رهبران اخلاقي در سازمان نقش الگو را دارند و 

دهند. رفتارهای رفتار اخلاقي را در میان زیردستان خود ترویج مي
خود بر  نوبهکارکنان دارد و این امر بهرهبری اثر مستقیمي بر تعهد 

تصمیم کارکنان مبني بر ماندن در سازمان یا ترک آن تأثیرگذار 
بطوریکه رهبر اخلاقي با برقراری ارتباطات اخلاقي  خواهد بود.

)روابط بین فردی( و جدیت در توجه به اخلاقیات در سازمان 
یافزاید. از ن بتواند بر وابستگي و تعهد کارکنان نسبت به سازمامي

ها باعث طرفي اتخاذ الگوهای رفتاری مناسب در مدیران سازمان
ه شود و منجر بایجاد انگیزه و افزایش روحیه کاری در کارکنان مي

گردد. افزایش رضایت آنان از سازمان و بالا رفتن تعهد سازماني مي
در واقع رفتارهای رهبری تأثیر مستقیمي بر تعهد و رضایت شغلي 

نوبه خود بر رفتارهای ترک خدمت گذارد و این امر بهکنان ميکار
 .(30) اثرگذار است

سازمان ساني برای   ها و بخصوصبا توجه به اهمیت نیروی ان
نیروهای متخصـــص و علمي در محیط دانشـــگاهي در اعتلای 
سب جهت هدایت  سبک رهبری منا ست تا  سازمان لازم ا اهداف 
ـــت که نیروی  این نیروها اتخاذ گردد. از طرفي جای تردید نیس

 ه بخشترین ســرمایه هر ســازماني بوده کانســاني بهترین و مهم
اعظمي از منابع سازمان نیز جهت جذب، نگهداشت و بهسازی آن 

سازماني در کارکنان صرف مي شود. بنابراین توجه به میزان تعهد 
و  وریو متعاقب آن افزایش رضـــایتمندی کارکنان، افزایش بهره

نهایتاً دستیابي به اهداف ارزشمند سازماني منافع فراواني برای فرد 
ـــازمان در بر دارد و منجر به کاهش هدر رفت منابع و  و برای س

ها برای سازمان شده و از طرفي در هدایت سازمان در جهت هزینه
ــرورت دارد  ــتیابي به اهداف متعالي آن نقش دارد، بنابراین ض دس
ـــازماني در کارکنان، اجرای  مورد توجه قرار گیرد. پایش تعهد س

آنان، توجه به  هایي در جهت افزایش تعهد درها و ســیاســتبرنامه
شت سبک رهبری مدیران مي سزایي در بهبود نگهدا تواند نقش ب

ــد. همچنین از طرفي با توجه به اینکه  ــته باش ــاني داش منابع انس
سب کاری و روابط کارکنان  شرایط منا ماهیت کار، حقوق و مزایا، 
ــتقلال مدیران و توجه بر توانمندی کارکنان  و مدیران، افزایش اس

ضایت هو اجرای برنام سزایي در ر هایي در جهت ارتقای آن نقش ب
ضروری سازماني در آنان دارد،  ست تا در  شغلي و افزایش تعهد  ا

ست ساني مورد توجه قرار گذاری سیا شد منابع ان های مدیران ار
 گیرد.

از طرفي با توجه به اینکه تلاش مدیران جهت آگاهي از نوع 
تواند مبنای مناسبي و میزان تعهد کارکنان نسبت به سازمان مي

برای تصمیمات مدیران سازمان در مدیریت منابع انساني در مراحل 
مختلف جذب، آموزش و بهسازی، نگهداشت منابع انساني و 

سازد بنابراین از اهمیت فراواني برای کارگیری آنان فراهم ميبه
ها برخوردار است. بطوریکه مدیران با آگاهي از میزان و نوع سازمان

توانند در جهت بهبود و افزایش عملکرد کارکنان کارکنان مي تعهد
در جهت نیل به اهداف سازماني و اجتماعي و همچنین اهداف 

 فردی کارکنان بهره برداری مناسبي را بعمل آورند.
رهبری اخلاقي و از  کارکنان مطالعه حاضر بر اساس درک 

 يمان. زستین یامدیپ یبوده است و بر اساس داده ها سبک رهبری
داشت که  يحیقضاوت صح رهبری اخلاقيتوان در خصوص  يم

 توجه داشت. زینواقعي رهبری اخلاقي   یبه شاخص ها

 گیرینتیجه
در دانشگاه مورد  يتعهد سازمان یتوجه به کسب نمره بالا با
و  ياخلاق یرهبر یریگرفت که بکارگ جهیتوان نت يم يبررس

 يمیش بوده و اثر مستقتوانسته اثربخ نیتحول آفر یسبک رهبر
ا سازمان ب نیدر ا ياخلاق یبر تعهد کارکنان داشته باشد. رهبر

ه در توجه ب تی( و جدیردف نی)روابط ب يارتباطات اخلاق یبرقرار
بت به و تعهد کارکنان نس يدر سازمان توانسته بر وابستگ اتیاخلاق

و نوع تعهد  زانیاز م يبا آگاه رانیرو مد نی.از ادیافزایسازمان ب
عملکرد کارکنان در  شیدر جهت بهبود و افزا تواننديکارکنان م

 یداهداف فر نیو همچن يو اجتماع يبه اهداف سازمان لیجهت ن
 .را بعمل آورند يمناسب یکارکنان بهره بردار

نان کارک هیاز کل مانهیصم سندگانینو تشکر و قدرداني:
 قیتحق نیا...)عج( که ما را در انجام ا هیبق يدانشگاه علوم پزشک

  .آورند يبه عمل م ينمودند تشکر و قدردان یيو راهنما یاری

که  ندیمان يم حیتصر سندگانینو لهینوسیبد تضاد منافع:

در خصوص مطالعه حاضر وجود ندارد.  يگونه تضاد منافع چیه
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