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سپاسگزاري:
حمد و سپاس پروردگار را كه با استعانت از الطاف بي دريغش توانستم اين تحقيق را به پايان برسانم . بر خود لازم مي دانم از كليه عزيزاني كه در اين تحقيق ياریگر من بوده اند تقدير نمايم.
از استاد فرهيخته و محترم جناي آقاي دكتر کیومرث فلاحی كه زحمت راهنمائي اين پايان نامه را متقبل شده و  در كليه مراحل با راهنمائي هاي ارزنده اشان بنده را مساعدت نموده اند و همچنين از استاد بزرگوار سر کار خانم دکتر نرگس حسن مرادی كه همواره مشاوره ها و راهنمائي هايشان چراغ راهم بوده است ، تشكر و قدر داني مي نمايم.
و سپاسگزارم  از مدير محترم گروه مديريت سرکار خانم دكتر شادان وهاب زاده و كليه اساتيد محترم كه در طول دوره تحصيل اينجاب را مرهون لطف و محبت خود قرارداده اند و همچنين كاركنان ستادي بانك ملي در شهر تهران كه در امر تكميل پرسشنامه ها همكاري نموده اند.
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چكيده 

پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان واحدهای ستادی بانک ملي در شهر تهران پرداخته است . رهبری اخلاقی دارای ابعاد فرد اخلاقي و مدير اخلاقي می باشد و تعهد سازمانی دارای سه بعد تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری است .
 نمونه آماری مورد بررسی شامل 330 نفر بودند و توسط پرسشنامه ای متشکل از دو بخش مورد سنجش قرار گرفتند . جهت سنجش موضوع تحقیق ، پرسشنامه بومی سازی شده 10 سوالی رهبری اخلاقی براون و همكارانش و پرسشنامه استاندارد 18 سوالی می یر و آلن در طیف لیکرت ، به منظور جمع آوری اطلاعات بین پرسش شوندگان ارائه شد . سپس داده های جمع آوری شده پس از ورود در برنامه نرم افزاری SPSS توسط آزمون همبستگی ، آزمون های مقایسه ای ،  t  مستقل ، تحليل واريانس ، فريدمن و كالموگروف ـ اسميرنوف مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند .
 نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن نشان مي دهد كه بین دو متغیر رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی رابطه معنادار و مستقیمی وجود دارد و همچنین نتایج آزمون دو جمله ای حاکی از آن است که سبک رهبری در بانک ملي منطبق بر سبک رهبری اخلاقی بوده و براساس نتیجه آزمون t تک نمونه ای ، تعهد سازمانی کارکنان آن بیشتر از حد متوسط است و درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران بين دو گروه كاركنان متاهل و مجرد بانك تفاوت معناداري را نشان مي دهد .
تحلیل یافته های حاصل از آزمون های مقایسه ای نیز بیانگر وجود تفاوت معنادار تعهد سازمانی در گروه هاي جنسیتی ، وضعيت تاهل ، سطح تحصیلات و سوابق خدمتی می باشد . 

کلید واژه :  رهبری اخلاقی ، فرد اخلاقي ، مدير اخلاقي ، تعهد سازمانی ، تعهد عاطفي ، تعهد مستمر ، تعهد هنجاري
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یادگیری سازمانی
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دنیای امروز دنیای سازمان هاست و نیروی انسانی به عنوان با ارزش ترین منابع سازمانی محور رویکردها و فعالیت های سازمانی بوده و در اعتلای اهداف و آرمان سازمان نقش اساسی ایفا می کنند. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم بخشیده و زمینه های تحقق اهداف سازمانی را فراهم می کنند .
از شاخص هایی که باعث برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر می شود ، داشتن نیروی انسانی توانمند و متعهد عنوان شده است . نیروی انسانی متعهد فراتر از وظایف و مسئولیت های شغلی خود فعالیت می کند و می تواند عامل مهمی در موفقیت سازمان باشد (راهداری شمالی، 1390: 1) .
یکی از ضعف های سازمانی که امروزه توجه پژوهشگران و صاحب نظران رفتار سازمانی را به خود جلب کرده است، کاهش تعهد سازمانی است . تعهد سازمانی تنها به معنای وفاداری فرد به سازمان نیست بلکه فرایندی مستمر است که از طریق آن کارکنان سازمان علاقه خود را به سازمان ، اهداف و ارزش های آن ابراز می کنند (صفرنیا ، 1388 : 2 ). نیروی انسانی متعهد ، خود را متعلق به سازمان می بیند ، اهداف سازمان را در جهت اهداف خود دانسته و در تحقق آنها می کوشد ، نسبت به سازمان وابسته شده و خود را با آن هویت می بخشد که علاوه بر بالندگی خود و در جهت ترقی و عظمت سازمان گام بر می دارد و از این طریق سازمان به ماموریت و فلسفه وجودی خود نزدیکتر می شود . در همین راستا هر عاملی که تعهد و تعلق کارکنان را به سازمان افزایش دهد مهم و شایان توجه است (طبرسا و ایمانی دلشاد ،1385: 2). یکی از این عوامل رهبری است و سبك مدير عامل بسيار مهمي در ميزان تعهد زيردستان به شمار مي رود.
کلید خلق و بقای سازمان های موفق در قرن بیست و یکم رهبری است و با قوت بخشیدن به این مفهوم است که سازمان ها می توانند از عهده محیط رقابتی و پیوسته در حال تغییر بر آیند (کاتر[footnoteRef:1] ، 1386 : 243). [1:  - Catter] 

رهبری یکی از وظایف مدیریت را تشکیل می دهد . شیوه فعالیت یا رهبری می تواند تعهد عملکرد شغلی ، رضایت و رفتار های اخلاقی زیر دستان را افزایش یا کاهش دهد(راهداری شمالی، 1390: 1) .
رهبری اخلاقی طی سالهای آغازین هزاره سوم میلادی در حوزه ایجاد یک فضای کاری سالم و به واسطه پیامد های سازمانی ، گروهی و فردی که به همراه دارد ، به شدت مورد توجه قرار گرفته است ( گل پرور و همکاران ، 1389 : 4 ).
هر چند كه شيوة مديريت در كاركنان صفي و ستادي متفاوت است. با عنایت به تاثیری که رهبری اخلاقی می تواند بر تعهد سازمانی داشته باشد در اين پژوهش تاثیر سبك رهبری اخلاقی در مديريت روي كاركنان ستادي مورد بررسي قرار مي گيرد. این سبک از مدیریت و رهبری امروزه مورد توجه بسیاری از صاحبنظران علم مدیریت قرار گرفته است كه اين تحقيق سعي دارد  به بررسی آن در بین مدیران ستادی و رابطة آن با تعهد سازماني کارکنان ستادی بانک ملی ایران در شهر تهران بپردازد .
همچنین در اين فصل از تحقيق، محقق به طور خلاصه و با توجه به موضوع تحقيق، به بيان مساله اصلي پژوهش و تشريح و بيان موضوع، ضرورت انجام تحقيق، فرضيه هاي تحقيق و اهداف اساسي از انجام تحقيق پرداخت و در پايان اصطلاحات و واژه هاي تخصصي مطرح مي گردند.
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رهبری اخلاقی[footnoteRef:2] طی سالهای آغازین هزاره سوم میلادی در حوزه ایجاد یک فضای کاری سالم  و به واسطه پیامدهای سازمانی ، گروهی و فردی که به همراه دارد ، به شدت مورد توجه قرارگرفته است (گل پرور و همکاران ، 1389 : 4). در این نوع رهبری ، ارزشهای اخلاقی پذیرفته شده برای همه ، نظیر عدالت[footnoteRef:3]  ، انصاف[footnoteRef:4]، صداقت[footnoteRef:5] ، درستی و راست کرداری[footnoteRef:6]  محور تمرکز و توجه هستند. [2:  - Ethical leadership]  [3:  - justice]  [4:  - Fairness]  [5:  - Honestly]  [6:  - Integrity] 

یک مدیر یا سرپرست از طریق به نمایش گذاشتن اصولی که بر شمرده شد ، در کنار برقراری روابط  انسانی و صمیمانه با کارکنان ، شیوه های رفیع نیازهای انسانی و صمیمانه با کارکنان ، شیوه های رفع نیاز های انسانی و مشروع کارکنان و سازمان را در اجتماعی هدفمند برای رسیدن به افق های رشد و تعالی فردی و جمعی گرد هم می آورد. این نحوه عملکرد بدون تردید سلامت و امنیت بیشتری را در فضای سازمان حکمفرما خواهد نمود . دلیل نظری اینکه چرا رهبران و مدیران اخلاق مدار قادرند تا چنین تاثیر شگرفی بر جای گذارند ، در درجه اول به حضور فرایند های یادگیری اجتماعی[footnoteRef:7]  در محیط های کار مربوط می شود. [7:  - learning social] 

از آنجائیکه هر مدیر یا سرپرستی در دنیای کاری خود به شدت از طرف کارکنان تحت نظر است ، طبیعی است که در صورت پای بندی به ارزش ها و اصول اخلاقی نظیر بی طرفی و عدالت و انصاف ، به عنوان الگو از طرف کارکنان برای الگوبرداری انتخاب خواهد شد .
از طرف دیگر مدیران اخلاق گرا با رفتار خود ، جو و فضای کاری مبتنی بر آرامش ، امنیت و اطمینان خاطر را فراهم می کنند . این امر از طریق مطالعاتی که در آنها نشان داده شده رهبری اخلاقی باعث تاثیر برهویت اخلاقی کارکنان می شود ، بخوبی قابل ردیابی است . بنابراین رهبری اخلاقی قادر است تا از طریق فرآیندهای معطوف به فضاسازی اخلاقی و الگوبرداری[footnoteRef:8] بر کارکنان در تمامی سطوح اثرات خود را بر جای گذارد ( گل پرور و همکاران ،   1389 : 5).  [8:  - Modeling] 

 از زمره متغیرهایی که تحت تاثیر رهبری اخلاقی قرار می گیرد ، می توان به تعهد سازمانی[footnoteRef:9]  اشاره کرد . [9:  - organizational commitment] 

رفتار و نگرش های رهبر بر زیر دستان و سرنوشت سازمان آنها تاثیر می گذارد. لذا یکی از مهمترین وظایف رهبر داشتن یک دیدگاه اخلاقی در مدیریت است . رهبری که به طور اخلاقی عمل می کند بی نهایت موفق خواهد بود و رهبری که  یک اساس اخلاقی در رفتار و فعالیت های خود نداشته باشد شکست می خورد (آوی[footnoteRef:10] ، پلانسكي[footnoteRef:11] و والومبوا[footnoteRef:12] ،2010 : 2) .   [10:  - Avey]  [11:  - Palanski]  [12:  - Walumbwa] 

پیروان وقتی که دارای رهبرانی اخلاقی هستند از رهبران خود راضی تر و متعهد تر به سازمان می شوند (اوگونفوورا [footnoteRef:13] ، 2009 : 23). در سازمان ها رهبران در سطوح مختلف نقش مهمی در توسعه و تقویت  فرهنگ اخلاقی و رفتارهای اخلاقی دارند. بنابراین تعجب آور نیست که تحقیق پژوهشگران درباره ی رهبری اخلاقی در حال افزایش باشد . طبق نظر براون و همکارانش رهبری اخلاقی دارای دو بعد فرد اخلاقی و مدیر اخلاقی می باشد . [13:  - Ogunfowora] 

تعهد سازماني كاركنان نیز به ويژه از نظر مديران سازمان، در جهت دست يابي به موفقيت و تعالي سازماني يك مسأله بسيار مهم مي باشد. امروزه با سرعت فزاينده اي تغيير در سازمانها، مديران به دنبال راه هايي براي افزايش تعهد سازماني كاركنان مي گردند تا از اين طريق به مزيت رقابتي دست يابند. تعهد سازماني يك نگرش است، يك حالت رواني است كه نشان دهنده نوعي تمايل، نياز و الزام جهت ادامه اشتغال در يك سازمان مي باشد. تمايل، يعني علاقه و خواست قلبي براي ادامه فعاليت در سازمان مي باشد. نياز، يعني اينكه بخاطر سرمايه گذاري هايي كه در سازمان كرده ناچار به ادامه خدمت در آن است و الزام عبارت است از دين، مسئوليت و تكليفي است كه فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن مي بينند ( آلن و مي ير[footnoteRef:14] , 1990 : 3 ). بهترین برنامه های سازمانی بدون تعهد سازمانی به نتیجه ای نمی رسد در حالی که با تعهد سازمانی برنامه های خیلی ساده نیز ، بسیار موفق خواهند بود. برای باقی ماندن نیروی انسانی و جلوگیری از هزینه های مجدد در سازمان و اتلاف منابع سازمانی باید به تعهد سازمانی کارکنان اهمیت داد و آن را بر انگیخت تا از نتایج سودمند و معجزه آسای تعهد سازمانی در سازمان بهره مند شویم. آلن و می یر برای تعهد سازمانی سه بعد قائل هستند ؛ تعهد عاطفی[footnoteRef:15] ، تعهد هنجاری[footnoteRef:16] ، تعهد مستمر[footnoteRef:17] . [14:  - Allen & Meyer]  [15:   - Affective commitment]  [16:   - Normative commitment]  [17:  - Continuance commitment] 

بنابراين با توجه به این که امروزه سازمانها، هزینه های هنگفتی را به علت عدم تعهد کارکنانشان نسبت به سازمان ( مانند : هزینه های مربوط به ترک خدمت کارکنان، غیبت آنها و همچنین هزینه های ناشی از کارمندیابی، جذب و آموزش مجدد نیروهای جدید و ... ) ، به طور ناخواسته متقبل می شوند، به نظر می رسد که رهبری اخلاقی مدیران و تقویت میزان آن در سازمانها، با توجه به فرآهم نمودن زمینه های مناسب، منجر به مزایایی هم برای افراد و هم برای سازمان می شود، و مي تواند باتعهد سازمانی کارکنان رابطه داشته باشد. حال با عنایت به اهمیت تعهد و نقشی که رهبری اخلاقی مديران ممکن است در ارتقای آن ایفا کند و نيز تاثيري كه تعهد سازماني كاركنان در دستيابي به اهداف يك سازمان مانند بانك ملي ايران ايجاد مي نمايد ، مساله این تحقیق بررسی رابطه ی تعهد سازمانی كاركنان  با رهبری اخلاقی مديران در بانك ملي ايران است .
لذا این پژوهش در پی آن است تا رابطه ی رهبری اخلاقی را با بهبود تعهد سازمانی کارکنان  مورد بررسی قرار دهد که آیا رهبری اخلاقی با تعهد سازمانی کارکنان رابطه ی معنی داری دارد یا خیر؟
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یکی از عواملی که در بقای سازمان ها بسیار موثر است ، نیروی انسانی می باشد . نیروی انسانی نقش مهمی در موفقیت و رسیدن به اهداف در سازمان ها دارد . از شاخص هایی که باعث برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر می شود ، داشتن نیروی انسانی توانمند و متعهد عنوان شده است . نیروی انسانی متعهد فراتر از وظایف و مسئولیت های شغلی خود فعالیت می کند و می تواند عامل مهمی در موفقیت سازمانی باشد. رهبری یکی از وظایف مدیریت را تشکیل می دهد . شیوه فعالیت یا رهبری رهبران می تواند تعهد ، عملکرد شغلی ، رضایت و رفتار های اخلاقی زیر دستان را افزایش یا کاهش دهد ( خونتیا و سوار [footnoteRef:18]، 2004 : 13). [18:  - Khuntia & Suar] 

رهبری اخلاقی طی سال های آغازین هزاره سوم میلادی در حوزه ایجاد یک فضای کاری سالم و به واسطه پیامدهای سازمانی ، گروهی و فردی که به همراه دارد به شدت مورد توجه قرار گرفته است (گل پرور و همکاران ، 1389 : 4).
امروزه افراد انتظار دارند در سازماني كاركنند كه مورد توجه قرار گيرند ، به خوبي درك شوند و مورد احترام قرار گيرند و دوست دارند احساس صداقت ، درستكاري ، قابليت اعتماد ، اعتماد به نفس و اينكه قسمتي از سازمان هستند داشته باشند. فردي كه اين قبيل محيطي با اين خصوصيات را ايجاد مي كند ، مسلما رهبر است كه بايد تمام رفتارهايش قابليت هاي اخلاقي را منعكس كند و اصول صداقت و شرافت تعيين كننده ي تمام زندگيش باشد. يك رهبر بايد به ارزش هاي اخلاقي وفادار باشد و از قوانين اخلاقي كه بيان كننده راستي ، تلاش براي انجام بهترين ها و صادق بودن در همه اوقات به منظور ايجاد يك سازمان شفاف ، پيروي كند(ييلماز[footnoteRef:19]  ‏، 2010 : 3949).  [19:   - Yilmaz] 

[bookmark: OLE_LINK4][bookmark: OLE_LINK5]شواهدي مبني بر بحران در زمينه ي رهبري اخلاقي و تصميم گيري اخلاقي در تقريبا همه بخش هاي زندگي حرفه اي هم سازماني و هم اجتماعي وجود دارد مانند فسادهاي اخلاقي شركت هاي بزرگ ، بد به كار بردن منابع شركت ، عملكرد بد مالي و فعاليت ها ي بازاريابي غيرقانوني و سلطه جو(وينستون ‏، 2007 ،به نقل از راهداری شمالی، 1389 : 1).
رهبري اخلاقي شكلي از رهبري است كه نيازمند توسعه ي استانداردهاي اخلاقي براي اداره رفتارهاي كاركنان و اجراي استانداردهاي اخلاقي به طور موثر در رفتارهايشان مي باشد . رهبري اخلاقي مي تواند به عنوان تلاش براي گسترش عدالت ، نشان دادن احترام به ويژگي هاي فردي ديگران و تركيبي از ويژگي هاي صداقت ، قابليت اعتماد ، امين بودن ، خلوص ، تصميم گيري دموكراتيك و مشاركت حمايتي ،دلسوز بودن و مهربان بودن توصيف شود ( ييلماز ‏، 2010 : 3950 )  .
همچنين ترک اختياري سازمان توسط کارکنانش به طورکلي هم براي سازمان و هم در نتيجه براي مشتريان يا کسانيکه از خدمات سازمان به نحوي استفاده مي کنند، نامطلوب، مخرب و هزينه بر است، از طرفی کارکنانی هم که در سازمان بالاجبار باقی می مانند و دارای تعهد سازمانی( به ویژه تعهد عاطفی) پایین می باشند، بهره وری لازم را برای سازمان نخواهند داشت. بنابراين سازمان ها بايد در صدد یافتن راهي براي افزايش تعهد سازماني و در نتيجه کاهش ترک اختياري سازمان توسط افرادش و نیز افزایش میزان بهره وری و بهبود عملکرد افراد باشند. تحقيقات نشان داده است که ترک سازمان توسط افراد در روحيه و بهره وري ساير افراد که در شرکت باقي   مي مانند، تاثير منفي دارد. و همچنين اين امر باعث کاهش رضايت مشتريان نيز مي شود. طبق نظر ديويد موريس، ميانگين هزينه جايگزين کردن يک کارمند ساده که 6 دلار در ساعت براي شرکت درآمد ايجاد  مي کند،2076 دلار مي باشد و ميانگين هزينه جايگزين کردن يک کارمند حرفه اي که هر ساعت 15 دلار براي شرکت درآمد ايجاد مي کند، 5190 دلار مي باشد. بر اين اساس هزينه هايي که يک موسسه با کارکناني که حداقل حقوق را دريافت مي کنند، هر ساله براي جابجايي کارکنانش مي پردازد، بالغ بر 100000 دلار مي شود ( باک و واتسن[footnoteRef:20] ، 2002: 177 ) . [20:  - Buck & Watson] 

از طرفی یکی از منابع مهم رشد اقتصادی، بهره‌وري مي‌باشد. در اقتصاد ايران آمارها حاكي از پايين بودن ميزان بهره‌وري عوامل توليد می باشند و همچنين در برخي موارد روند آن نيز در سال هاي اخير نزولي بوده است. 
از این‏رو متوجه می‏شویم که تعهد سازمانی تا چه حد در کاهش هزینه‏های جابجایی‏ کارکنان و سایر هزینه‏های جانبی که از این مقوله ناشی می‏شوند و همچنین بهبود میزان بهره‏وری و عملکرد کارکنان،مفید و موثر می‏باشد و در نتیجه شناسایی عوامل موثر بر تعهد سازمانی،به‏ویژه عواملی که تغییر آنها به‏طور مستقیم در دست خود سازمان می‏باشد،در سازمان‏های کشورمان بسیار ارزشمند و ضروری است ( اعرابي و باقري كلجاهي ‏، 1387 : 19 - 18 ) .
با توجه به اختلاص ها و امكان انجام اقدامات غير قانوني كه گاها در موسسات مالي و اقتصادي دولتي و يا  خصوصي شاهد آن هستيم و عواقب بسيار منفي و زيان باري كه از لحاظ اقتصادي و بخصوص اعتباري به بار مي آورند ،اهميت تعهد سازماني كاركنان در  اينگونه  سازمانها را دو چندان نموده است . جامعه آماري تحقيق نيز ، بانك ملي ايران در نظر گرفته شده كه بزرگترين بانك جهان اسلام بوده و از مهمترين ، موثرترين و معتبرترين بانك ها در عرصه افتصادي كشور و حتي ساير كشورهاي منطقه خاورميانه مي باشد ، تعهدسازماني  كاركنان يكي از عناصر مهم در دستيابي به اهداف اقتصادي تعريف شده بوده و نيز رهبري اخلاقي مديران با عنايت به  تاثيري كه بر تعهد سازماني كاركنان داشته و نتايج فرهنگي كه به بار مي آورد ‏، بسيار حائز اهميت مي باشند شايد به جرات بتوان گفت  اين دو متغير عواملي  اساسي در موفقيت يا شكست بانك ها و به تبع آن بانك ملي ايران به حساب آيند. 
لذا با توجه به اهميت رهبري اخلاقي وتاثير آن بر بهبود عملکرد و بازدهی كاركنان در تمامي سطوح و به تبع آن بر سازمان ، اين پژوهش به بررسي رابطه ي رهبري اخلاقي و تعهد سازماني مي پردازد.
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در این تحقیق رابطه بین رهبري اخلاقي مديران  و تعهد سازمانی کارکنان در بین واحدهای ستادی بانک ملی  ایران در شهر تهران مورد مطالعه قرار خواهد گرفت .
هدف اصلی در اين تحقيق تعيين رابطه تعهد سازماني كاركنان و رهبري اخلاقي مديران است. اما با توجه به اين که ابعاد رهبري اخلاقي خود به ابعاد «فرد اخلاقي» و « مدير اخلاقي » و نيز تعهد سازماني كاركنان نيز به ابعاد « تعهد عاطفي » « تعهد مستمر » و « تعهد هنجاري » قابل تقسيم است، لذا ارتباط هر يك از اين  ابعاد با تعهد سازماني به عنوان اهداف فرعی تحقيق مورد بررسی قرار می گيرد . 
هدف اصلی در اين تحقيق :
تعيين رابطه رهبري اخلاقي مديران و تعهد سازماني كاركنان 


اهداف فرعی :
1- تعيين رابطه بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و بعد تعهد عاطفي تعهد سازمانی كاركنان 
2- تعيين رابطه بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و بعد تعهد هنجاري تعهد سازمانی كاركنان 
3- تعيين رابطه بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و بعد تعهد مستمر تعهد سازمانی كاركنان 
4- تعيين رابطه بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و بعد تعهد عاطفي تعهد سازمانی كاركنان
5- تعيين رابطه بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و بعد تعهد هنجاري تعهد سازمانی كاركنان
6- تعيين رابطه بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و بعد تعهد مستمر تعهد سازمانی كاركنان
7- تعيين رابطه رهبري اخلاقي مديران  و متغير هاي جمعيت شناختي
8- تعیین رابطه تعهد سازمانی كاركنان و متغير هاي جمعيت شناختي
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سوال اصلي تحقيق :
آيا بين رهبري اخلاقي مديران و تعهد سازماني كاركنان ارتباط معناداری وجود دارد؟ 
سوالات فرعي تحقيق :
1 - آيا بين بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد؟
2 - آيا بین بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد؟
3 - آيا بین بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد؟
4 - آيا بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد؟
5 - آيا بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد؟
6 - آيا بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد؟
7 - آيا تعهد سازماني كاركنان به تفكيك  متغير هاي جمعيت شناختي متفاوت است  ؟
8 - آيا ميزان درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان به تفكيك متغير هاي جمعيت شناختي متفاوت است  ؟
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[bookmark: OLE_LINK81][bookmark: OLE_LINK82]فرضيه اصلي تحقيق :
بین رهبری اخلاقی مدیران و تعهد سازماني كاركنان ارتباط معناداری وجود دارد.

فرضيه فرعي تحقيق  :

1- بين بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .
2- بین بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .
3- بین بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .
4- بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .
5- بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .
6- بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .
7- تعهد سازماني كاركنان به تفكيك  متغير هاي جمعيت شناختي متفاوت است .
8– ميزان درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان به تفكيك متغير هاي جمعيت شناختي متفاوت است .
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الف) رهبري اخلاقي :  
نشان دادن رفتار مناسب هنجاري از طريق فعاليت هاي فردي ‏، ارتباطات بين فردي و ترويج اين قبيل رفتارها به پيروان از طريق ارتباطات دوطرفه ‏، تقويت و تصميم گيري (راهداری شمالی، 1390: 31).
رهبري اخلاقي داراي دو بعد فرد اخلاقي و مدير اخلاقي به شرح ذيل مي باشد :
1- فرد اخلاقي : فردي كه داراي صفات برگزيده مانند درستي ‏، صداقت ، عدالت و ..... مي باشد و چيزهاي درست انجام مي دهد ‏، تصميمات صحيح مي گيرد و با ديگران خوب رفتار مي كند (مك كان و هالت ، 2009 : 213 )
2- مدير اخلاقي : تلاش هاي رهبر براي تاثير بر رفتار اخلاقي و غير اخلاقي زيردستان را در بر مي گيرد (براون و تروینو[footnoteRef:21] ، 2006 ) . [21:   - Brown, & Trevino] 


ب) تعهد سازماني[footnoteRef:22] :	 [22: 2 - Organizational Commitment] 

 تعهد سازمانی عبارت است از درجه نسبی تعیین هویت فرد با یک سازمان خاص و درگیری و مشارکت او با آن سازمان می باشد ( استیرز و پرنز[footnoteRef:23] ، 1983 : 288 ) . در این تعریف تعهد سازمانی سه عامل را شامل می شود :  [23:  - Steers & Perns ] 

1. اعتقاد قوی به اهداف و ارزشهای سازمان
2. تمایل به تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان
3. آرزو و خواست قوی و عمیق برای ادامه عضویت در سازمان . 
در این پژوهش تعریف عملیاتی متغیر تعهد سازمانی عبارت است از اینکه ، کارکنان سازمان تا چه اندازه تمایل به ماندن در سازمان دارند و خودشان را مدیون سازمان می دانند و به آن وفادارند.
در اين پژوهش ابعاد تعهد سازماني آلن و مير براي اندازه گيري تعهد سازماني در نظر گرفته شده اند كه شامل ابعاد زير مي باشند :
1) تعهد عاطفی[footnoteRef:24]: تعهد سازمانی از نوع وابستگی عاطفی نسبت به سازمان است ( باك و واتسن،2002: 181) . [24:  - Affective commitment] 

2) تعهد مستمر[footnoteRef:25]: تمایل به انجام فعالیتهای مستمر بر اساس تشخیص فرد از هزینه های مرتبط با ترک سازمان ( باك و واتسن،2002: 181) . [25:  - Continuance commitment] 

3) تعهد هنجاری[footnoteRef:26] : افراد در سازمان می مانند، چون احساس می کنند که نباید سازمان را ترک کنند ( باك و واتسن ، 2002 : 181 ) . [26: 6 - Normative commitment ] 
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بررسی مقوله رهبری و به ویژه از نقطه نظر اخلاق و رفتار های بر مبنای اخلاقیات ، بخصوص در سازمانی همچون بانک که ارتباط بسیار نزدیکی با مسائل مالی و پولی دارد ، مساله ای مهم و ضروری به نظر می رسد . لذا در این فصل به بررسی مبانی نظری و ادبیات مفاهیم و متغییر های پژوهش خواهیم پرداخت که در این راستا در ابتدا جهت تبیین رهبری اخلاقی ابتدا تعاریف و مفاهیم مربوط به رهبری و سیر تحول تئوری های رهبری اشاره شده و سپس به تعریف رهبری اخلاقی و ویژگی ها ، ابعاد ، ضرورت ها ، سبک ها ، دیدگاه ها و نتایج و پیامد های رهبری اخلاقی در سازمان به عنوان متغیر مستقل در پژوهش بررسی شده و در انتها تئوری یادگیری اجتماعی و ارتباط آن با رهبری اخلاقی توضیح داده می شود ، در ادامه مروری بر مفاهیم ، تعاریف و انواع تعهد و تعهد سازمانی داشته و ضرورت ها ، دیدگاه ها ، مدل های ارائه شده ، عوامل موثر ، نتایج و پیامد های تعهد سازمانی بررسی می گردد. بعد از آن برخي از پژوهش و تحقیقات انجام گرفته در زمینه رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی در داخل و خارج کشور در قالب پیشینه تحقیق ارائه گردیده و در پایان ضمن جمعبندي به معرفي مدل مفهومی تحقیق اشاره خواهد شد .
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این قسمت از تحقیق به دو بخش تقسیم شده که در هر بخش به  بسط ، شرح و بررسی یکی از دو متغیرهای اصلی پژوهش شامل رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی  به ترتیب  به عنوان متغیر مستقل و متغیر وابسته پرداخته شده است. 
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در این بخش به منظور بررسی مبانی نظری و مفاهیم مربوط به رهبری اخلاقی به عنوان  متغیر مستقل تحقیق، در ابتدا ضمن بررسی تعاریف ، مفاهیم و سیر تحول تئوری های رهبری ، به تعریف رهبری اخلاقی و ضرورت توجه آن پرداخته و در ادامه با شرح ویژگی ها ، ابعاد ، سبک ها و دیدگاه های موجود در ارتباط با رهبری اخلاقی ، نتایج و پیامدهای آن در سازمان مورد کنکاش قرار گرفته و در پایان به تئوری یادگیری اجتماعی مرتبط با رهبری اخلاقی اشاره شده است.
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محیط های سازمانی جدید که با ویژگی های پیچیدگی ، آشفتگی ، سرعت و تغییرهای شتابان همراه اند، نیازمند نیروهای انسانی انعطاف پذیر، کارآفرین ، مسئولیت پذیر ، با اعتماد بالا ، طالب ابتکار و مشارکتی می باشند (نیازی و کارکنان نصرآبادی ، 1388 : 22).که در این میان رهبری کارآمد می تواند افراد را به سوی اهداف سازمانی مورد نظر سوق دهد.
موضوعات رهبری از دیرباز مورد مطالعه بوده اما پژوهش های علمی درباره رهبری صرفا از قرن بیستم آغاز گردید و محور اصلی بیشتر تحقیقات ، عوامل تعیین کننده اثر بخشی رهبری بوده است . دانشمندان علوم رفتاری کوشيده اند تا بدانند بر اساس چه ویژگی ها ، توانایی ها ، رفتار ها ، منابع قدرت یا با تکیه بر چه جنبه هایی از موقعیت ، توان رهبر در تاثیر بر پیروان و تحقق اهداف گروهی  را می توان تعیین کرد (یوکل ، 1382 : 2) .
هر چند به تعداد افرادي كه درصدد ارائه تعريفي از رهبري برآمده‌اند، به همان تعداد تعريف براي رهبري وجود دارد ولي از نظر مديريت، رهبري فرآيند هدايت و اعمال نفوذ بر فعاليت هاي گروه يا اعضاي سازمان مي‌باشد.
چنين تعريفي چهاركاربرد مهم دارد.
نخست، رهبري، در مورد كسان يا افراد ديگري مثل زيردستان يا پيروان مطرح مي‌شود.
چون اين افراد يا پيروان بايد دستورات رهبري را بپذيرند، درصدد تعيين مقام و منزلت ولي يا رهبر بر مي‌آيند و در نتيجه فرآيند رهبري را امكان پذير مي‌سازند. همة ويژگي ها و خصوصيت هاي رهبري، بدون وجود پيرو و زيردست، به هيچ تبديل خواهد شد.
دوم ، رهبري مستلزم توزيع نابرابر قدرت بين رهبر و اعضاي گروه مي‌شود . اگرچه اعضاي گروه بدون قدرت نيستند و مي‌توانند فعاليت‌هاي گروه را از راه هاي متعدد و گوناگون شكل دهند، ولي ترديدي نيست كه معمولاً قدرت رهبر بسيار بيشتر است.
سومين جنبه رهبري توانايي وي در به كارگيري شكل هاي مختلف قدرت براي اعمال نفوذ بر رفتار پيروان از راه هاي گوناگون است. در واقع اين رهبران هستند كه مي‌توانند بر كاركنان و اعضاي سازمان اعمال نفوذ نمايند به گونه‌اي كه آنها براي خير و صلاح شركت فداكاري يا ايثار نمايند.
چهارمين جنبة رهبري آميزه اي است از سه جنبة نخست و آگاهي از اينكه رهبري با «ارزش ها» سروكار دارد. رهبري معنوي با ارزش ها سروكار دارد و ايجاب مي‌كند كه دربارة راه ها وگزينه هايي كه در پيش رو قرار دارد به پيروان آگاهي لازم داده شود تا آنها بتوانند هنگام واكنش نشان دادن در برابر پيشنهاد يك رهبر جهت رهبري، انتخابي آگاهانه بنمايند. ( استونر[footnoteRef:27] ، فري من[footnoteRef:28]  وگيلبرت[footnoteRef:29] ، 1935 : 804 ) [27:  - Stoner]  [28:  - Freeman]  [29:  - Gilbert] 

رهبری از وظایف عمده مدیریت است. امروزه نقش مدیر به عنوان رهبر به قدری اهمیت پیدا کرده است که در همه زمینه ها برای یافتن اشخاصی که توانایی لازم برای رهبری داشته باشند کوشش مستمر به عمل می آید (راهداری شمالی، 1390 : 30 ).
بحث رهبري و تأثير آن بر عملكرد و اثربخشي سازمان، دير زماني است كه در محافل مديريتي مطرح گرديده است. متخصصان رهبري راه هاي مختلفي را براي شناخت موضوع رهبري و ارتباط آن با اثربخشي سازمان انتخاب كرده اند و بر مبناي آن تئوري هاي متعددي را ارئه نموده اند ( فرانكوئر[footnoteRef:30]  ، 2008 ، به نقل از حسن زاده و همکاران ، 1390 : 74 ) .  [30:  - Francoeur] 

نتايج تحقيقات مختلف  بيانگر آن است كه ويژگي هاي شخصيتي احتمال موفقيت رهبر را افزايش مي دهد، اما هيچ كدام از ويژگي هاي شخصيتي نمي تواند موفقيت او را تضمين كند ( رابينز[footnoteRef:31] ، 1381 ، به نقل از حسن زاده و همکاران ، 1390 : 74 ) .  [31:  - Rabinz] 

ويژگي مشترك تمامي تئوري هاي جديد رهبري را مي توان در اين مطلب خلاصه نمود كه همه آنها به دنبال روشي مي باشند تا به لحاظ دروني افراد را بر انگيزند ( حسن زاده و همکاران ، 1390: 74 ) .
رهبری  اصطلاحی است که برداشت های متفاوتی را در افراد مختلف ایجاد می کند. در حالی که برای بعضی به معنی جاذبه فردیتی است ، برای بعضی دیگر به معنی قدرت و اختیار است (خانکا ، 1389 : 311).
تعاريف متعددي از رهبري ارائه شده است كه به چند نمونه از آنها اشاره مي گردد :
ـ كيمبل وايلز[footnoteRef:32]( به نقل از طوسي، 1377 : 26 ) اذعان می دارد ، رهبري عبارت از هر نوع كنشي است كه براي تعيين هدف ها و مقاصد جمعي و وصول به آنها صورت مي‌گيرد. [32:  - whilse] 

رهبري عبارت است از هنر تاثير گذاري بر افراد به طوري كه از روي تمايل و علاقه براي دست يافتن به اهداف گروهي تلاش كنند ( ايران نژاد پاريزي ، 1386 : 42 ) .
مفهوم رهبري براي دانشجويان مديريت همواره عنواني گسترده و مبهم ولي جذاب بوده است. آميتاي اتزيوني[footnoteRef:33] در تعريف رهبري مي گويد » : رهبري قدرتي است كه اغلب مبتني بر خصوصيات شخصي و معمولاً داراي ماهيت هنجاري است » ( هوي و ميسكل ، 1382 : 86 ) .  [33:  - Amitay Etzioni] 

تري[footnoteRef:34] ( 1979 : 342 ) رهبري را عمل تاثيرگذاري بر افراد به طوري كه از روي ميل و علاقه براي هدف هاي گروهي تلاش كنند عنوان می نماید . [34:  - Terry] 

به عقيده بارنارد ، “ رهبري حالت رفتار افرادي است كه بدان وسيله ، افراد يا فعاليت هايشان را در سازماندهي تلاش ها ، راهنمايي مي كند ”. 
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به چهار روش در خصوص تئوري هاي رهبري بحث مي‌گردد. نخستين راه اين است كه دربارة ويژگي هاي شخصيتي رهبران صحبت كنيم كه آنان بدين وسيله از افراد غير رهبر متمايز مي‌شوند. در راه يا روش دوم سعي مي‌شود تا رهبر بر اساس رفتار معرفي شود. ارائه الگوي اقتضايي، همان روش سوم است و بدان وسيله كاستي هاي تئوري هاي پيشين رهبري را بر مي‌شمارند و بدين ترتيب، نتيجة تحقيقاتي را كه دربارة رهبري انجام شده است ارائه مي‌دهند. در روش چهارم پژوهشگران درصدد شناسايي مجموعه اي از ويژگي هاي شخصيتي هستند كه مي‌توانند بدان وسيله يك رهبر را معرفي كنند. اين خط فكري بر اين اساس قرار دارد كه رهبري بيشتر نوعي شيوه است و كمتر به ماهيت رهبري توجه دارد ( رابینز ، 1384 : 642 ) .
سیر تکوین تئوری های رهبری نشان می دهد که تئوری خصیصه ای در دهه 1930 ، تئوری رفتاری دردهه 1950، تئوری وضعیتی در دهه 1960 ، مطرح شده است ( مورای[footnoteRef:35] ، 2008 : 24) . [35: - Murray] 

الف - تئوری خصوصیت ( ویژگی های شخصیتی )
  مفهوم مورد توجهی که پس از سال ها تعمق فلسفی و تلاش تحقیقاتی در مورد رهبران مورد تایید قرار گرفته ، آن است که رهبران کسانی هستند که خصوصیات و ویژگی های موهبتی شان آنها را برای نقش رهبری مناسب ساخته است . به طور کلی اعتقاد بر این بوده است که خصوصیاتی همچون هوش ، خلاقیت ، پشتکار و ثبات عاطفی مشخصه فرد شایسته ای است که رهبری را اعمال می کند ( آونز  ، 1382 : 204).
این تئوری ، همانطوری که توسط کلی[footnoteRef:36] ( 1974) توصیف شد ، اولین تئوری است که تلاش می کند ویژگی های فردی ( نظیر فیزیکی ، فردیتی و روانی ) را که با موفقیت رهبری مرتبط هستند ، طبقه بندی نماید . ویژگی هایی که پژوهشگران به رهبران نسبت داده اند جنبه هایی مانند قد ، وزن ، فیزیک ، سلامتی ، سطح انرژی بالا ، ظاهر مناسب ، هوش ، دانش ، قضاوت و تصمیم گیری خوب ، بینش ، اصالت ، تسلط ، ثبات ، اعتماد به نفس ، بلند همتی و مانند آن هستند . از آنجایی که همه افراد این خصوصیات را نداشتند ، تنها افرادی که دارای آنها بودند رهبران مستعدی محسوب می شدند ( خانکا ، 1389 : 320 ) . [36:  - Kelly] 

این تئوری حاوی محدودیت هایی به شرح زیر است :
1- تئوری ویژگی به عنوان یک تئوری معتبر پذیرفته نمی شود.
2- در این تئوری ، مجموعه استواری از ویژگی ها که از مطالعات پژوهشی نشات گرفته  باشد و بتواند به طور موفقیت آمیز رهبران را از غیر رهبران متمایز سازد ، وجود ندارد.
3- اندازه گیری یا سنجش بسیاری از این ویژگی ها دشوار است . از این رو همیشه تمایز بین رهبران و پیروان امکان پذیر نیست .
این محدودیت ها سبب شد تا پژوهشگران برای فهم رهبری ، مطالعه ویژگی ها را رها کرده و تلاش های خودشان را بر مشاهده رفتارهای رهبران متمرکز سازند . از این رو تئوری های رفتاری رهبری پا به عرصه ظهور گذاشتند ( همان منبع : 321 ).
ب- تئوری های رفتاری
پس از ناکامی تحقیقات در زمینه شناخت خصوصیات فردی در رهبری ، مسیر تحقیقات به سوی شناخت سبک و روش رهبری کشانده شد. به عبارت دیگر در این جابجایی خصوصیات رهبری سعی می شود که سبک رهبری شناخته شود و معلوم شود که رهبران در برخورد با زیردستان از چه شیوه ای استفاده می کنند ( مشبکی ،1370 : 269). نورتیس و رابینز  ( نقل از پی یرس ،2007 : 27 )، اذعان می دارند که دو نوع از رفتارهای رهبر به اثر بخشی او برای رسیدن به اهداف کمک می کند . آنها رفتارهای وظیفه ای (وظیفه مدار) و رابطه ای (رابطه مدار) هستند . رفتارهای وظیفه ای هنگامی نشان داده می شوند که رهبران یک رفتار وظیفه مدارانه با کارکنان داشته باشند و بر کمیت و کیفیت کار متمرکز باشند.
رفتارهای رابطه ای هنگامی که رهبران به صورت ملاحظه گرایانه ( محتاط ) و با یک حالت پشتیبان با کارکنان رفتار می کنند ، آشکار می شود.
طبق تئوری های رفتاری ، رهبری بر حسب آنچه که رهبران انجام می دهند به جای آنچه که آنها هستند می تواند توصیف شود . به عبارت دیگر با مراجعه به رفتار رهبران در ارتباط با پیروان ، می توان رهبری را شناسایی نمود . تئوری رفتاری اکثراٌ بر پایه مطالعات پژوهشی ارائه شده اند.
تئوری های رفتاری در حداقل دو روش از تئوری های خصوصیت متفاوتند. اول رفتارهای واقعی و نه ویژگی های فردی رهبر کانون تمرکز اصلی بودند و دوم ، در حالی که اکثر تئوری های ویژگی تلاش می کردند تا بین رهبران و غیر رهبران تمایز قائل شوند ، تئوری های رفتاری تلاش می کردند تا تعیین کنند که چگونه انواع متفاوت رفتار ها بر عملکرد و رضایت پیروان تاثیر می گذارند.
دو تئوری رفتاری مهم عبارتند از مطالعات دانشگاه ایالتی اوهایو و مطالعات دانشگاه میشیگان(همان منبع : 321).
ج- تئوری رهبری موقعیتی ( اقتضایی )
برای کسانی که در زمینه پدیده رهبری مطالعه می کنند ، این مساله بسیار روشن است که موقعیت رهبری بسی پیچیده تر از آن است که تئوری رفتاری فردی یا ویژگی های شخصیتی را برای آن بر شماریم . از آنجا که این پژوهشگران نتوانسته اند به نتایج قابل قبولی دست یابند ، به عوامل موقعیتی و اثرات آن توجه نموده اند . در واقع در این نظریه بر اساس شرایط و موقعیت های مختلف شیوه مناسب رهبری تعیین می گردد. فردی با شیوه خاص در شرایطی ویژه موفق می شود، در حالیکه در شرایط دیگر باید از سبک یا شیوه رهبری متفاوتی استفاده کرد ، زیرا شرایط اقتضایی ایجاب می کند که رهبر از سبک یا شیوه های رهبری متفاوت استفاده کند ( ضابطیان حسینی ، 1384 :  29 ).
نظريه هاي اقتضايي رهبري پژوهش هاي خود را بطور كلي و مستقيم در جهت كشف متغيرهاي زمينه ساز اثر بخش برخي از ويژگي ها و رفتارهاي رهبر در يك وضعيت معين هدايت مي كنند . البته توجه به اين موضوع كه اثر بخشي رهبري به فلان موقعيت بستگي دارد، يك موضوع است و توانائي در شناسائي شرايط موقعيتي، موضوع ديگر. تلاش هاي زيادي انجام شده است تا عوامل موقعيتي كه بر اثر بخشي رهبري اثر مي‌گذارند، تفكيك شود. براي مثال متغيرهاي تعديل كننده در تئوري هاي اقتضايي شامل نوع ساختار، نوع رابطة رهبر با اعضاء، موضع قدرت رهبر، روشن بودن نقش زيردستان، هنجارهاي گروه، در دسترس بودن اطلاعات، پذيرفتن تصميم رهبر به وسيلة زيردستان و رشد و بلوغ زيردستان مي‌شود. براي شناسايي و تفكيك متغيرهاي تعديل كننده يا موقعيتي چندين راه ارائه شده كه نسبت به بقيه، موفقيت آميز تر بوده است از جمله الگوي فيدلر ، تئوري موقعيتي هرسي و بلانچارد، تئوري تبادل نظر مدير با اعضاء الگوي مسير هدف و الگوي مشاركت مديريتي ( قدرت آبادی ، 1384 : 26).
د- الگوي رهبري مشاركتي
در سال 1973، «ويكتور روم»  و «فيليپ يتان»  الگوي رهبري مشاركتي را ارائه كردند كه اين الگو رفتار رهبري را با مشاركت در تصميم گيري مرتبط نمود. اين الگو نشان مي‌دهد كه ساختارهاي كار براي فعاليت هاي يكنواخت و متغير، متفاوت هستند. اين پژوهشگران معتقد بودند كه رفتار رهبر بايد بازتاب ساختارهاي كار باشد. بر اين اساس، مدل روم و يتان نيز هنجاري است. يعني براي تعيين شكل و ميزان مشاركت در تصميم گيري، بايد مجموعه اي از قوانين و مقررات به صورتي دقيق رعايت شوند تا در شرايط مختلف ميزان مشاركت افراد در تصميم گيري تغيير كند. اين الگوي تجديد نظر شده داراي يك درخت تصميم گيري شامل دوازده متغير و پنج شيوة رهبري است. اين روش به ما از متغيرهاي كليدي اقتضايي مرتبط با كارآيي رهبري، شناختي يكپارچه مي‌دهد كه بر اساس تجربه بدست آمده است. بعبارت بهتر، الگوي رهبري مشاركتي اين امر را تأييد مي‌كند كه پژوهش هاي مربوط به رهبري بايد با توجه به موقعيت انجام گيرد تا خود فرد . يعني اين امر احتمالاً بيشتر قابل قبول است كه درباره شرايط و موقعيت هاي مستبدانه و مشاركتي صحبت كنيم تا رهبران مستبد و مشاركتي ( رابینز و سنزو ، 1382 :  347 ) .
پنج شيوة رهبري در الگوي رهبري مشاركتي عبارتند از  :
خودكامه I : فرد با توجه به اطلاعات موجود ، مسأله را حل مي كند يا تصميم مي گيرد.
خودكامه II : فرد اطلاعات لازم را از زيردستان مي‌گيرد و سپس خودش نسبت به حل مسأله اقدام مي‌كند. امكان دارد او به هنگام گرفتن اطلاعات از زيردستان، آنان را از مسأله يا موضوع آگاه سازد. نقشي كه زيردستان در فرآيند اين تصميم گيري ايفا مي‌كنند، عبارت است از ارائه اطلاعات لازم و نه ارائه راه حل هاي مختلف.
مشاوره اي I : فرد با برخي از زيردستان مسأله را مطرح مي‌كند و بدون اين كه آنها را گردهم آورد، نظرها وپيشنهادهاي آنان را مي‌گيرد، سپس اقدام به تصميم گيري مي‌كند كه ممكن است آن تصميم منعكس كنندة نظرات زيردستان نيز باشد و ممكن است چنين نباشد.
مشاوره اي II : فرد با زيردستان تشكيل گروه مي‌دهد، مسأله را با آنان در ميان مي‌گذارد و از نظرها و پيشنهادهاي آنان آگاه مي شود، سپس اقدام به گرفتن تصميم مي‌كند، كه امكان دارد تصميم او منعكس كنندة نظرها و يشنهادهاي زيردستان باشد و ممكن است نباشد.
گروهيII : فرد با زيردستان تشكيل جلسه مي دهد تا همگي در حل مسأله مشاركت كنند. آنها با هم راه حل هايي را پيشنهاد مي‌كنند و مي‌كوشند تا دربارة يكي از راه حل ها به توافق برسند (رابينز، 1384 : 669) .
در حال حاضر نيز نوعي باز گشت به نظريه هاي شخصيتي رهبري شكل گرفته و اين نظريه ها تحت عناويني مانند نظريه هاي اسناد رهبري ، نظريه رهبري فرهمند، رهبري خدمتگذار، رهبري ممتاز، رهبري مبادله اي ( تعاملي ) و  رهبري تحول بخش مطرح مي باشند ( گلشني ، 1382 ، به نقل از حسن زاده و همکاران ، 1390 : 74 ) .
افزون بر رویکرد های اولیه ، در گروه جدیدی از نظریه های رهبری به ماهیت و پویایی روابط رهبر- پیرو توجه شد. در واقع ، روابط رهبری بر سه اصل عمده فنی ، روانی- انگیزه ای و اخلاقی مبتنی است . رهبر به دلیل توانایی اش در رسیدن به نتایج ، استعدادها ، دانش ، تجربه و شبکه ارتباطی اش جذابیت دارد . همراه با بعد فنی ، منبع دیگر نفوذ در رفتار زیردستان ممکن است جنبه های روانی – انگیزه ای باشد . جذابیت رهبران ناشی از ویژگی های شخصیتی آنان ، مهارت اجتماعی و توانایی آنان در ایجاد یک فضای خوشایند است . نهایتا سومین جنبه از رهبری بعد اخلاقی است که ممکن است به نفوذ اجتماعی رهبر کمک کند و مبتنی بر نیات و درستی و راستی رهبران است ( گونزالس و مانوئل ، 2003 : 152 ).
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با توجه به نقش محوري و كليدي رهبران در پيشبرد سازمان در مسير تحقق اهداف تعيين شده و استمرار بقاي سازماني، لزوم هماهنگي، همراهي و تعامل مستقيم تمامي سطوح سازماني با رهبران به منظور تحقق اين مهم اجتناب‌ناپذير است. از اين‌رو، رهبران مي‌كوشند با اتخاذ سبك‌هاي مختلف رهبري متناسب با فرهنگ، درجه بلوغ و بالندگي سازمان‌ها، زمينه رشد و توسعه فردي، گروهي و سازماني را فراهم سازند. تلاش رهبران براي ايجاد وفاق و تفاهم سازماني و پيشگامي آنان در مسير رشد و توسعه ، زمينه بروز مفهوم «رهبري اخلاقي» شده است ( محسن وند ، 1387 : 1 ) .
یکی از مهمترین وظایف رهبر داشتن دیدگاه های اخلاقی در مدیریت است . البته از همه مدیران نمی توان انتظار داشت که یک نوع رفتار مدیریتی را از خود نشان دهند که موافق با ارزش های اخلاقی باشد . زیرا نوع رفتار مدیریتی با شخصیت رهبر ارتباط دارد . برای اینکه رهبر موفق باشد باید بتواند دیدگاهی اخلاقی داشته باشد و آن را به زیر دستانش القاء کند (راهداری شمالی ، 1390: 28). در رهبری اخلاقی داشتن شخصیت پسندیده مهمتر از داشتن کارایی تکنیکی و فنی می باشد ( کاراکوس[footnoteRef:37] ، 2007 : 465 ). [37:  KaraKose] 

رهبري اخلاقي رهبري به شيوه اي است كه به حقوق و مقام ديگران احترام مي گذارد . رهبران ماهيتا در يك موقعيت از قدرت اجتماعي قرار دارند و رهبري اخلاقي بر چگونگي استفاده رهبران از قدرت خود براي تصميماتي كه مي گيرد ، فعاليت هايي كه در آن درگير هستند و شيوه اي كه آنها بر ديگران اثر مي گذارند ، تمركز دارد(ريسك و همكاران ، 2006 :346). در اين نوع رهبري ، ارزش هاي اخلاقي پذيرفته شده براي همه نظير عدالت ، انصاف ، صداقت ، درستي و راست كرداري محور تمركز و توجه است ( گل پرور و همكاران ، 1389 : 4 ).
شواهد تحقيقاتي نشان داده كه پايبندي به ارزش هاي اخلاقي، مشخصه رهبراني با اثر بخشي بالا است. اين رهبران از طريق رفتارهاي منصفانه با كاركنان خود آنها را ترغيب به بهبود عملكرد و تمايل به نوآوري و خلاقيت مي كنند ( پاداش و گل پرور ، 1389 : 103) .
از ديدگاه برنز رهبري اخلاقي از قدرت فراتر مي رود و رابطه بين رهبر و پيروان بر آرزوها ، تمايلات و نيازهاي متقابل طرفين پایه گذاری مي شود . از ديدگاه او اگر رهبري از ويژگي هاي بر جسته خود چون فره مندي استفاده نمايد و افراد را به زور متقاعد سازد ، نمي تواند شاخص يا معياري براي ارزيابي و قضاوت درباره رهبري موفق يا موثر ارائه دهد. چنين رهبري به ارزش ها توجه مي كند و به پيروان خود دانش و آگاهي هاي لازم و كافي را مي دهد و تا آنجا پيش مي رود كه از آنها مي خواهد رهبري بقيه را بر عهده بگيرند ، بتواند با ذكاوت ، فراست و به صورتي آگاهانه تصميم بگيرد و به نداي او پاسخ مثبت بدهند . مسئله مهم در اين نوع از رهبري رابطه بين رهبر و پيروان است كه بايد بر اساس اصول اخلاقي قرار گيرد .
فریمن و استوارت اذعان می دارند رهبر اخلاقی فردی است که از یک شخصیت قوی برخوردار است . آنها ارزش ها ، دیدگاه ها و اهداف سازمانی خود را از طریق یک سری ایده آل های اخلاقی ترسیم می کنند و اهداف سازمان را با ویژگی های درونی کارکنان مرتبط می سازند .( عمادی فر ، 1388 : 14 ).
براون ، تریوینو و هریسون رهبری اخلاقی را به عنوان نشان دادن رفتار مناسب هنجاری از طریق فعالیت های فردی ، ارتباطات بین فردی و ترویج این قبیل رفتار ها به پیروان از طریق ارتباطات دو طرفه ، تقویت و تصمیم گیری مناسب تعریف کرده اند . اولین قسمت این تعریف "نشان دادن رفتار مناسب هنجاری از طریق فعالیت های فردی و ارتباطات بین فردی" در بردارنده این است که رهبرانی که اخلاقی تصور می شوند الگوهای رفتاریی هستند که به طور اصولی و هنجاری مناسب پنداشته می شود و همچنین تبدیل شدن رهبر به الگویی معتبر می باشد . قسمت دوم این تعریف "ترویج این قبیل رفتار ها به زیردستان از طریق ارتباطات دو طرفه ...... " بیان می کند که رهبران اخلاقی نه فقط به اخلاقیات توجه می کنند و اخلاقیات را در محیط اجتماعی به وسیله صحبت کردن درباره آن با پیروان برجسته می کنند بلکه همچنین فرآیند عدالت بین فردی و رویه ای را به پیروان ارائه می دهند . جزء " تقویت " در تعریف در بر گیرنده این است که رهبرانی که اخلاقی می باشند استانداردهای اخلاقی را مستقر ساخته ، به رفتار اخلاقی پاداش داده و کسانی که از استانداردها پیروی نمی کنند را تنبیه می کنند .
عنصر نهایی تعریف مربوط به " تصمیم گیری" می باشد که بازتاب این حقیقت است که رهبران اخلاقی به نتایج اخلاقی تصمیمات خودشان فکر می کنند و تصمیماتی عادلانه و هنجاری می گیرند که می تواند به وسیله پیروان تبعیت شود ( راهداری شمالی ، 1390 : 32 ).
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بررسي هاي موجود بر روي ويژگي هاي رهبران اخلاق مدار ، حاكي از چند ويژگي بارز و مسلط در اين رهبران است : منش اخلاقي و راستي[footnoteRef:38] ، آگاهي اخلاقي[footnoteRef:39] ، جهت گيري به اجتماع و مردم[footnoteRef:40] ، انگيزانندگي[footnoteRef:41] ، تشويق و توانمندسازي[footnoteRef:42] و مديريت جوابگويي[footnoteRef:43] ( حساب پس دادن ) اخلاقي (ريسك[footnoteRef:44] و همكاران ، 2006 ، به نقل از راهداری شمالی ، 1390 : 32). [38:  - Character and integrity ]  [39:  - Ethical awareness ]  [40:  - Cummunity/people orientation ]  [41:  - Motivating]  [42:  - Encourage and empowering]  [43:  - Managing ethical accountability]  [44:   - Resick] 

 1- منش اخلاقی و راستی : در ميان ويژگي هاي گفته شده ، منش اخلاقي ، اشاره اي است به الگوي نيات ، تمايلات و پرهيزكاري كه زير بناي رفتار اخلاقي را فراهم مي كند . بنا بر نظر بسياري از نظريه پردازان ، منش اخلاقي ، خود را از طريق تواضع ، وفاداري ، تقوا ، سخاوت و بخشش نمايان مي سازد ( باس ، 1956، به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68).
درستی و صداقت (راستی) جزئ اساسی از منش اخلاقی و صفات ممتاز است و شامل توانایی مصصم بودن در جهت درگیر شدن در رفتار های صحیح اخلاقی با وجود فشار های خارجی می باشد (راهداری شمالی ، 1390 : 32 ).
 در عين حال اين مشخصه مستلزم تعهد به تقوا و پرهيزكاري در همه شرايط و موقعيت هاست ( باس و استيدمير[footnoteRef:45] ، 1999، به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68) .   [45:  - Bass & Steidlmeier] 

2- آگاهی اخلاقی : به عنوان دومين مشخصه رهبران اخلاقگرا، در برگيرنده توانايي درك و حساس بودن به مسائل اخلاقي كه شايسته توجه در انتخاب هايي است كه بر ديگران تاثير مهم و معنا داري به جاي مي گذارند ( پتريك و كويين[footnoteRef:46] ، 1997 ،به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68).    [46:  - Petrick & Quinn] 

3- جهت گيري به اجتماع و مردم : رهبران اخلاقگرا همچنين بر خدمت رساني به بهترين نحوه ممكن به مردم بيشترين تاكيد و تمركز را دارند و به طور جدي به اينكه اقدامات آنها چه تاثيري بر ديگران بر جاي مي گذارند توجه مي كنند. نكته محوري در اين بين ، اينكه اين گونه رهبران ، قدرت اجتماعي خود را براي منافع جمعي و نه منافع شخصي استفاده مي كنند . اين همان مشخصه هايي است كه در جهت گيري نسبت به اجتماع و مردم نمود مي نمايد ( فلوكر[footnoteRef:47] ، 2002 ) . کانیونگو و مندونکا بیان می دارند که بشر دوستی ، بنیان اخلاقی رهبری را تشکیل می  دهد(راهداری شمالی ، 1390 : 32 ). [47:  - Fluker] 

4- انگیزانندگی : از طريق تشويق و توانمند سازي ، رهبران اخلاق مدار ، پيروان خود را بر مي انگيزند تا منافع گروهي را به عنوان منافع خود انتخاب كنند (باس و استيدمير ، 1999 ، به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68).  
رهبران اخلاقگرا همچنين تعهد هوشمندانه اي بين خود و پيروانشان بر قرار مي كنند . اين امر باعث مي شود كه مقابله به مثل مبتني بر مسئوليت پذيري همراهانه در حركت به سوي اهداف مشترك ميسر گردد (گيني[footnoteRef:48] ، 1997 ، به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68).   [48:  - Gini] 

5- تشويق و توانمندسازي : بنا بر نظر برخي ديگر از نظريه پردازان ، رهبران اخلاق گرا به گونه اي پيروان خود را ترغيب و تشويق مي كنند كه موجب احساس شايستگي شخصي[footnoteRef:49] و به دنبال آن خود كفايي[footnoteRef:50] در آنها مي شوند . اين نوع رهبران ، همچنين از راهبردهاي توانمند سازي براي خود كارآمدي[footnoteRef:51] و اعتماد به خود[footnoteRef:52] كاركنان به اشكال مختلف استفاده مي كنند ( كانونگو و مندونكا[footnoteRef:53] ، 1996 ، به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68).   [49:  - Personal competence ]  [50:  - Self – sufficient ]  [51:  - Self – efficacy]  [52:  - Self – confidence]  [53:  - Kanungo & Mendonca] 

6- مديريت پاسخگویی ( حساب پس دادن ) اخلاقي : بالاخره اینکه، رهبران اخلاقگرا، مدیریت جوابگویی اخلاقی مفید و مناسبی را در محیط کار پدید می آورند(نیری و همکاران ، 1389 : 68). طبق تحقیق تریوینو و همکارانش رهبری اخلاقی جزئی سوداگرانه و معامله گرانه دارد که شامل استقرار استانداردها و انتظارات رفتار اخلاقی برای پیروان می باشد. یافته های آنها بیان می دارد که رهبران اخلاقی استانداردهای رفتار اخلاقی را مستقر ساخته و پیروان را به وسیله استفاده از سیستم های پاداش و تنبیه جوابگو نگه می دارد (راهداری شمالی ، 1390 : 33).
مشخصاتی که به عنوان مشخصه های رهبران اخلاق مدار معرفی گردید، وقتی در سطوح عالی مدیریت یک سازمان جای گیرد منجر به فراگیری ارزش های اخلاقی صنفی در درون یک سازمان می شود . ( بيكر ، هانت و اندرس[footnoteRef:54] ، 1996، به نقل از نیری و همکاران ، 1389 : 68).   [54:  - Baker , Hunt & Andrews] 

 براون و تریوینو ویژگی های رهبران اخلاقی را : صداقت ، دلسوز بودن ، توانایی گرفتن تصمیمات اصولی و متعادل ، مهارت های ارتباطی خوب ( شامل استانداردهای روشن برای رفتار اخلاقی ، استفاده از پاداش ها / تنبیهات برای پیروی از این استانداردهای اخلاقی ) معرفی کرده اند(مك مانوس[footnoteRef:55]، 2011 : 37 ). [55:  - Mcmanus] 

رهبران اخلاقی افرادی هستند که صادق ، امین و منصف هستند و به عنوان تصمیم گیرانی که نسبت به مردم و جامعه دلسوز هستند و به عنوان افرادی که در زندگی شخصی اشان به طور اخلاقی رفتار می کنند شناخته شده اند ( کاراکوس ، 2007 : 466 ).
"گودپستر" فهرستی برای مدیران ارائه داده است که آن را احساس و درک اخلاقی می نامد که عبارت است از اجتناب از آسیب به دیگران ، احترام به حقوق دیگران ، دورغ نگفتن یا فریب ندادن ، وفا به عهد و قراردادها ، پیروی از قوانین ، کمک به افراد نیازمند ، منصف بودن می باشد . به طور خلاصه می توان گفت که رهبران اخلاقی بر اهمیت داشتن مردم داری و اهمیت دادن به انجام فعالیت های قابل مشاهده اخلاقی تاکید دارند ( پونا و تناکون ، 2009 : 23 ) . 
محققان ویژگی هایی مانند درستی ، عزم و اراده ، انصاف ، صداقت و فروتنی ، بردباری ،  اشتیاق ،  شجاعت و مسئولیت را برای رهبری اخلاقی بیان داشته اند. این قبیل ویژگی های شخصیتی آن ها را شایسته تقلید توسط پیروان می دارد ( راهداری شمالی ، 1390 : 33 ). بحث درباره رهبری اخلاقی بدون استثناء در بردارنده صداقت و درستی فردی می باشد . صداقت و درستی فردی نگرشی است که به توضیح اثر بخشی رهبری کمک می کند . در تحقیقات میان فرهنگی در زمینه های ضروری رهبری اثر بخش ، صداقت و ثبات شخصیتی تقریبا در راس فهرست تماس فرهنگ های مورد مطالعه می باشد . اکثر صاحب نظران ثیات شخصیت و صداقت را برای رهبری اخلاقی یک ضرورت می دانند . البته ثبات شخصیت و صداقت به گونه های متفاوتی تعریف شده است و تعریف مناسب هنوز موضوعی مورد بحث است ( ازگلی ،1384 : 195 به نقل از راهداری شمالی ، 1390 : 34 ).
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رهبري اخلاقي، بايد موثر، كارا و متعالي باشد. در غير اين صورت، استعداد انسان‌ها به هدر مي‌رود. گرچه اين كافي نيست كه در اعمال فردي، اخلاقي باشيم و فقط به واسطه اين خصيصه، رهبر اخلاقي يك اجتماع شويم. رهبر بايد پس از موثر، كارا و متعالي بودن، شيوه مناسب موقعيت را بپذيرد و به نمايش بگذارد. براي موثر بودن، كارا بودن و متعالي بودن، مي‌بايستي چهار عنصر رهبري اخلاقي درك شده و بهبود يافته باشد. اين عناصر عبارتند از: هدف، دانش، اقتدار و اعتماد. رابطه ميان اين چهار عنصر همان‌طور كه در شكل نشان داده شده است، مي‌تواند به صورت اجزايي به هم وابسته نمايش داده شود. توجه صرف به هر يك از اين اجزا به صورت جداگانه، كاري ناقص و گمراه‌كننده است.
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(محسن وند ، 1387 : 36)



· هدف: موضوعاتي هستند نظير اقدامات و نتايج بررسي‌هاي انجام شده توسط رهبر اخلاقي كه در ارتباط با اهداف سازماني، در ذهن اوست. ذهن رهبر، زمينه را براي تمركز و ثبات نسبت به اقدامات و تصميمات سازمان فراهم مي‌سازد.
· دانش: رهبر اخلاقي، داراي دانش لازم براي تحقيق، تشخيص و عمل است. اين دانش به واسطه سازمان و محيط آن يافت مي‌شود، اما بايد آن را توسط افرادي كه آن را حفظ مي‌كنند، به وجود آورد و به اشتراك بگذارد.
· اقتدار: رهبر اخلاقي، داراي قدرت طرح سوال، تصميم‌گيري و اقدام است، اما اين را هم مي‌داند كه تمامي اينها با هم در ارتباط هستند و بر روي هم اثر مي‌گذارند. لذا بايد از اقتدار لازم براي هدايت آنها به سمت تحقق اهداف سازماني برخوردار باشد.
· اعتماد: رهبر اخلاقي، اعتماد و بهره‌برداري از آن را از طريق سازمان و محيط آن القا مي‌كند. بدون سه عامل اعتماد، دانش و هدف، افراد از به كاربردن اقتدار خود واهمه دارند. (محسن وند ، 1387 : 36).
تریوینو و همکارانش دو بعد برای رهبری اخلاقی در تحقیقاتشان یافتند : فرد اخلاقی و مدیر اخلاقی 
1- فرد اخلاقی : یک فرد اخلاقی کسی است که چیزهای درست انجام می هد ، تصمیمات درست می گیرد و با دیگران خوب رفتار می کند . بعد فرد اخلاقی مبنایی برای رهبری اخلاقی  می باشد و در ارتقای اعتبار مثبت رهبری اخلاقی به خاطر خصوصیات ، رفتار ها و تصمیماتی که بخشی از رهبری است اهمیت دارد (مك كان و هالت ، 2009 : 213).رهبر اخلاقی شخصی اخلاقی است که صادق ، امین و منصف می باشد. رهبران اخلاقی تصمیم گیرانی هستند که نسبت به افراد و جامعه دلسوز هستند . آنها در زندگی فردی و حرفه ای خود اخلاقی رفتار می کنند (کارکاس ، 2007 : 466 ).
2- مدیر اخلاقی :  بعد دوم مدیر اخلاقی است ، کسی که نقش الگو دارد و به کارکنان نشان می دهد که چگونه در کنارشان به طور اخلاقی رفتار کنند . آنها به طور دایمی کارکنان را در ارزش ها ، استاندارد ها و اصول اخلاقی در سطحی بالا نگه می دارند . آنها پاداش هایی به کارکنانی که از این استانداردها پیروی خوبی می کنند ، اختصاص می دهند ( مک کان و هالت ، 2009 : 213 ). براون و تریوینو (2006) معتقدند که این جنبه رهبری اخلاقی تلاش های زیاد رهبر برای تاثیر بر رفتار اخلاقی و غیر اخلاقی زیر دستان را در بر می گیرد. مدیر اخلاقی ، اخلاقیات را بخش واضحی از رهبری خودشان ، به وسیله ابلاغ پیام های ارزشی و اخلاقی ، داشتن نقش الگو برای رفتار اخلاقی ، استفاده از سیستم پاداش ( پاداش ها و انضباط ها ) برای اینکه کارکنان مسئول رفتار اخلاقی باشند می سازند . 
بس و اولیو چهار بعد برای رهبری اخلاقی بیان کرده اند . انگیزش از طریق القاء ، تاثیر آرمانی ، ملاحظه افراد را کردن و تقلید عقلایی ( راهداری شمالی ،1390 : 38-36 ).

در جدول 1-2 چکیده مطالب و مقایسه معیارهایی برای ارزیابی رهبران اخلاقی و رهبران غیر اخلاقی با توجه به عملکرد آن ها اشاره شده است .
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                                    ( راهداری شمالی ، 1390 : 37 )
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نفوذ ، جوهره رهبري است ، رهبران مي توانند از نفوذشان به طور مثبت براي ترويج رفتارهاي رهبري اخلاقي و يا به طور منفي براي تشويق رفتارهاي غيراخلاقي استفاده كنند . رهبري اخلاقي اخيرا طلايه دار مطالعات رهبري شده است كه اين ناشي از تعداد زياد رسوايي هاي اخلاقي است كه در سازمان ها اتفاق مي افتد .
سازمان ها بايد به رهبري اخلاقي بسيار اهميت بدهند مشخص شده است كه رهبري اخلاقي نتايج مثبتي براي سازمان خود دارد.تريوينو و همكاران در تحقيقات خود بيان داشته اند كه رهبري اخلاقي نتايج مثبتي براي سازمان خود دارد آنها در تحقيقات خود بيان داشته اند كه رهبري اخلاقي با افزايش تعهد ، كاهش رفتار غيراخلاقي در سازمان و افزايش ارزش مداري ارتباط دارد. رهبري اخلاقي همچنين اگر رهبران دوست دارند كه زيردستانشان را در كار برانگيزند ، مهم مي باشد. اگر درستي اخلاقي رهبر مشكوك و سوال برانگيز باشد همه تلاش هاي رهبر براي نفوذ زيردستان براي رسيدن به اهداف سازماني شكست مي خورد (مك مانس[footnoteRef:56]، 2011 : 38 ) . [56:  - Mcmanus] 

[bookmark: OLE_LINK6][bookmark: OLE_LINK7]در نتيجه ارزش هاي اخلاقي ويژگي لازم براي رهبران مي باشند چون دانشمنداني كه در زمينه ي رهبري مطالعه دارند بيان داشته اند كه اخلاق و رهبري موثر با هم ارتباط تنگاتنگي دارند( ييلماز ، 2010 : 3949). مطالعات نشان مي دهد هنگامي كه رهبران از استانداردهاي اخلاقي خود تجاوز مي كنند ، هم خود كاملا صدمه مي بينند و هم از قدرت نفوذشان كاسته مي شود . اين صدمات جبران ناپذير در قالب آزارهاي مستقيم جسمي و روحي به ديگران در درون و بيرون سازمان تجلي پيدا مي كند. همچنين رفتارهاي ضد اخلاقي اين نوع رهبران ، فضايي ايجاد مي كند كه زمينه هاي توسعه درك عمومي درخصوص اهميت نياز به اخلاق و رفتار اخلاقي را از بين مي برد . توجه به اخلاق كاري به عنوان عاملي مهم، ديگر نامانوس نيست. به همان نسبت كه ماهي به آب نياز دارد و انسان به هوا، رهبران هم نيازمند اخلاق مي باشند ( ازگلی ، 1383 : 6) . شواهدي مبني بر بحران در زمينه رهبري اخلاقي و تصميم گيري اخلاقي در تقريبا همه بخش هاي زندگي حرفه اي هم سازماني و هم اجتماعي وجود دارد مانند فسادهاي اخلاقي شركت هاي بزرگ ، بد به كاربردن منابع شركت ، عملكرد بد مالي و فعاليت ها ي بازاريابي غيرقانوني و سلطه جو (وينستون[footnoteRef:57] ، 2007 ،به نقل از راهداری شمالی، 1389 : 1). رسوايي هاي اخلاقي اخير در تجارت اهميت سوالاتي درباره  نقش رهبري اخلاقي را افزايش داده است(براون[footnoteRef:58]، 2005، به نقل از راهداری شمالی، 1389 : 2).  [57:  - Winston]  [58:  - Brown] 

   امروزه در هر جایی با نشانه هایی از سقوط ارزش های اخلاقی می توان روبرو شد. در صنعت و تجارت نیز افرادی زرنگ و حریص وجود دارند که با ارائه اطلاعات داخلی به دیگران به طور نامشروع به ثروت های هنگفتی دست یافته اند ( بلانچارد و وینسنت پل ، 1385 : 18 ) .
بنابراین  با توجه به اهمیت مبحث رهبری اخلاقی در سازمان ها بخصوص سازمان ها و موسساتی چون بانک ها که بدلیل نزدیکی با مسائل مالی و پولی بیش از دیگر سازمان ها نیاز به رعایت و بسط و گسترش مفاهیمی چون اخلاقیات و تعهد دارند در این فصل به بیان تعاریفی چون رهبری و رهبری اخلاقی و ابعاد مختلف آن پرداخته شده است .
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اغلب به نظر مي‌رسد كه رهبري اخلاقي بايد نوعي رهبري نرم و آرام باشد و هيچ چيزي جز حقيقت نباشد. 
رهبری اخلاقی بودن یعنی در هر موقعیتی به میزان درست از اقتدار استفاده کردن . بعضی مواقع ، شرایط ایجاب می کند تا رهبر چیزی جز مهربانی نباشد . در عوض ، رهبری سخت و خشن نمی تواند برای مدت طولانی بدون خشم و بدبینی دوام بباورد . شکل درست این است که رهبر اخلاقی را فردی تصور کنیم که در تشخیص ها و عملکرد ها ،  با توجه به پنج سبک یا معیار زیر ، از اقتدار خود استفاده می کند : 
1 ) سبک الهام بخشی : الگو شدن به گونه ای که دیگر اعضای متعهد ، استعداد های بالقوه خود را برای نیل به اهداف سازمان ارائه دهند ( پایین ترین حد مداخله ).
2 ) سبک تسهیل گری : حمایت از افراد متعهد و هدایت کردن آنها در مواقع لازم ، تا بتوانند از استعدادشان به طور کامل استفاده کنند .
3 ) متقاعد سازی : متقاعد کردن اعضا برای همکاری در راستای رسیدن به اهداف سازمانی .
4 ) سبک تشویق : بیشنهاد مشوقانه به دلیل فقدان مشارکت لازم برای کسب اهداف سازمانی در جایی که تعهد انجام کار وجود دارد.
5 ) سبک اعمال زور : مجبور کردن دیگر اعضا به ارائه درجه ای از استعدادشان در جایی که افراد ، تعهد اندکی به انجام وظایف خود دارند و یا اصلا تعهدی ندارند ( بالاترین حد مداخله ).
برای یکپارچه سازی اجزاء و سبک ها رهبر بايد از اقتداري كه سازمان به او عطا كرده است به منظور دستيابي به اهداف سازمان استفاده كند. همزمان مي‌بايستي متوجه باشد كه دانش مورد نياز براي استفاده از اين اقتدار، در سازمان و محيط آن وجود دارد. او بايد مطمئن باشد كه اهداف سازمان شناخته و به اشتراك گذاشته شده‌اند و او داراي توان حمايت از اعضايي است كه از استعدادشان استفاده مي‌كنند.
 او بايد مطمئن شود كه ارتباط بين مديران و ديگر كاركنان، آزاد و صادقانه است. نوع مداخله‌اي كه انتخاب مي‌شود، به سلامت سازمان و فشارهاي موجود در آن بستگي دارد. ايده‌آل اين است كه ديگران را ترغيب كنيم تا به عنوان مسئول، بينش، ارزش‌ها و تعالي سازماني را در فرهنگ خود منعكس سازند. از متقاعدسازي و تسهيل، اغلب زماني استفاده مي‌شود كه اعضا از توانايي خودشان مطمئن نيستند، اما اين انتظار از آنان وجود دارد.
بعضی اوقات استفاده کردن از تشویق و اعمال زور مناسب است ، مثلا هنگامی که سازمان سالم نیست و لاجرم اعمال زور و فشارها شدید هستند .
روش‌هاي مداخله رهبري اخلاقي، به طور عمده به فرهنگ سازماني بستگي دارد. اگر فرهنگ به سازمان اجازه يادگيري و رشد بدهد، رهبري اكثرا الهام‌بخش خواهد شد.
اگر فرهنگ از يادگيري و رشد سازماني حمايت نكند، تشويق و اعمال زور رهبري ضرورت پيدا مي‌كند. گاهي، رهبري به صورت تسهيل كننده يا متقاعدكننده نمود مي‌يابد. در هر رويدادي، رهبران بايد نقش خود را به عنوان قهرماني كامل و به صورت وسيع‌تر از زندگي خود، ايفا كنند. در غير اين صورت، آنها و الگو هايشان در ميان فشارهاي روزمره زندگي از بين خواهد رفت. آنها بايد براساس بينش، ارزش‌ها و صداقت صحبت كنند و زماني كه رهبر در قسمتي از كسب و كار سازمان درگير نشود، بايد بداند كه چه كسي به جاي او در خصوص ارزش‌ها و صداقت صحبت مي‌كند.
سبك رهبري اخلاقي با درجه‌اي از آن كه فرهنگ سازماني و فوريت موقعيت آن را در محيط منعكس مي‌سازد، متفاوت خواهد بود.
 در كمترين حد انتظار، رهبري اخلاقي نظارتي است كه از آرمان و فرهنگ سازمان محافظت مي‌كند. 
 در بيشترين حد انتظار، رهبري اخلاقي پيشرفت يك گروه يا جمعيت را به تصوير مي‌كشد و آرمان‌هاي سازماني را منتقل مي‌سازد. هدف و ارزش‌هاي اصلي سازمان، چشم‌انداز آينده مطلوب، انتظارات و انجام دادن ماهرانه كارها، كارفرمايان را وادار به اطاعت مي‌سازد تا زماني كه فرهنگ جا بيفتد. رهبري اخلاقي بين كسب آرمان‌‌هاي سازماني كه به طور قطع در اين زمان قابل دسترسي است و توسعه فرهنگ سازماني توازن برقرار مي‌كند( محسن وند ، 1387 :39- 38 ) .

در جدول 2-2 سبک های رهبری اخلاقی معرفی شده اند . این سبک ها به منظور محافظت یا اجرای تغییر در فرهنگ سازمانی که امری مهم برای بقای سازمان و پیشرفت موقعیت آن است ، ضروری هستند.
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(محسن وند ، 1387 : 40)
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دیدگاه های گوناگونی در خصوص رهبری اخلاقی وجود دارد که است کثرا متاثر از چند صاحب نظری است که به رهبری از منظر گسترده تر – نسبت به نظریه های موجود – نگریسته اند . در ذیل برخی از آنها به اختصار معرفی می گردد : 
1. دیدگاه رهبری اخلاقی تحول گرا :
برنز [footnoteRef:59] ( 1978 ) بر مبنای تحقیق توصیفی درباره رهبران سیاسی ، نظریه رهبری تحول آفرین را تدوین کرد . از منظر برنز  وظیفه اولیه رهبری ، افزایش آگاهی پیروان نسبت به موارد اخلاقی و کمک آنان در جهت حل ارزش های متعارض است . برنز رهبری تحول آفرین را فرایندی می داند که در آن رهبران و پیروان ، یکدیگر را به سطوح بالاتر از اخلاق ، معنویت و انگیزش ارتقاء می دهند . از دید او رهبری تحول آفرین را می توان توسط هر فردی در سازمان ، در هر پست و موقعیتی مطرح کرد. این نوع رهبری فرایندی است که قدرت بسیج تغییر سیستم های اجتماعی پیروان را در بر می گیرد، بلکه متضمن تلاش های جمعی برا تحقق اصلاحات اجتماعی نیز هست ( علیزاده مجد ، 1389 : 43 ) . [59:  - J.Mc Gragore Berenz] 

در این فرآیند هم رهبر و هم پیروان تغییر خواهند یافت . آنها نه تنها آنچه را که برای خودشان مفید است بلکه آنچه برای جوامع بزرگتری چون سازمان ، جامعه و ملتشان نافع می باشد را هم همواره مورد توجه قرار می دهند ( ازگلی ، 1383: 191) .
در رهبری تحولی ،  هنجارهای اصولی اخلاقی و ایده آل های رفتاری نباید تحمیل شوند بلکه باید از روی اختیار و آزادانه پذیرفته شوند . انگیزه نباید با تهدید و اجبار ، کاهش یا افزایش پیدا کند ، بلکه باید به واسطه تعهد و الزام صحیح درونی رشد یابد . چراغ جستجو نباید خاموش شود بلکه باید کنجکاوی و خلاقیت تشویق شود. پیروان نباید تنها وسیله ای برای ارضاء خواسته ها و اهداف رهبران باشند بلکه باید بعنوان اهدافی در خور شان با آنها برخورد شود ( باس و استيدمير ، 1999 : 5 ) . 
رهبران تحول گرا نیازمند هستند تا به یک قانون سلوک و رفتارمبتنی بر اصول اخلاقی ، که به روشنی بیان شده ، مستمرا اجرا می شود و به بر قراری معیار های قابل قبول کمک می کند ، متعهد شوند . آنها ملزم هستند فرهنگ سازمانی را با معیارهای عالی اصول اخلاقی توسط استخدام ، آموزش و پاداش های مناسب پرورش دهند تا منجر به نهادینه شدن این معیار ها در تمام اعضای سازمان گردد. جذبه های روحانی و نفوذ آرمانی رهبر تحولی ،  توجه خود را روی بهترین فضیلتها در افراد و هماهنگی و تعادل و نیکوکاری معطوف  می سازد . رهبران اخلاقی تحول گرا آشکارا توسط ارتباطی که بین ایده های خود و سازمان و رضایت و منفعت نهایی پیروان ایجاد می کنند ،  باعث بروز تغییرات و تحولاتی در ارزشهای پیروان می گردند ( هاول[footnoteRef:60] ، 1992 : 8 ). [60:  - Hawell] 

2. دیدگاه رهبری اخلاقی تبادل گرا  :
هی فیتز[footnoteRef:61] ( 1994 ) در کتاب « رهبری پاسخ های آسانی ندارد » مطرح می کندکه نقش ابتدایی رهبران کمک به پیروان برای رویارو شدن با تعارضات و یافتن راه های مفید به منظور حل و فصل آنهاست . [61:  - Ronald Hey Fits] 

هی فیتزتاکید دارد که تغییر معنی دار مستلزم رهبری تبادل گرا است و یک قهرمان صرف ، به تنهایی نمی تواند آن را محقق سازد .
رهبران می توانند از طریق کمک به افراد در جهت کسب اطلاعات ، شناسایی نقاط تلاقی ،  موافقت ها و مخالفت ها و تشویق افراد به یافتن راه حل های جامع برای تعارضات، حل مساله را تسهیل کنند . اندیشه های هی فیتز، بخصوص  در رابطه با ارزشیابی شرایط سیاسی است که در آن مسائل را انکار می کنند یا بیش از حد آنها را ساده می انگارند ، راه حل غیر واقعی ارائه می دهند و بر علائق فردی کوتاه مدت به جای توجه به نیاز های جمعی پافشاری می ورزند ( ازگلی ، 1385 : 71 ) .
رهبری تبادلی زمانی اخلاقی قلمداد می شود که حقیقت گفته شود ، قول و قرارها حفظ شود ، مذاکرات بی طرفانه و انتخاب ها آزاد باشند، و در صورتی که اطلاعاتی که فاش شدن آن ها برای رهبر مضر و خطرناک است ، عمدا از اعضای سازمان پنهان شود ،  هنگامی که رشوه پیشنهاد شود، هنگامی که قوم و خویش پرستی باب شود و هنگامی که از قدرت و نفوذ سوء استفاده شود ، رهبری غیر اخلاقی است ( باس و استيدمير ، 1999 : 5 ) .  
3. دیدگاه  رهبری اخلاقی خدمتگزار :
گریین لیف[footnoteRef:62] در 1970 مفهوم رهبری اخلاقی خدمتگزار را مطرح کرد از دید وی ، خدمت به پیروان ، مسئولیت نخستین رهبران و عصاره و اساس رهبری اخلاقی است. خدمت عبارت از پرورش پیروان ، دفاع از ایشان و توانمند سازی آنان است . رهبر خدمتگزار باید در خدمت نیازهای پیروان باشد و به آنان کمک کند تا برای پذیرش مسئولیت هایشان ، سالم تر ، خردمند تر و دارای آمادگی بیشتر شوند . تنها با درک پیروان است که رهبر می تواند نحوه خدمت به نیازهای آنان را تعیین کند . [62:  - Green Leaf] 

رهبر خدمتگزار بجای آنکه از قدرت به منظور سلطه بر پیروان استفاده کند ، باید آنان را توانمند سازد. کاملا رک و صادق بودن ، استمرار و تداوم اقدامات سازگار با ارزش ها و نشان دادن اعتماد به پیروان موجب تثبیت اعتماد می شود . نتیجه اعمال چنین رویکردی در جامعه بسیج افراد بیشتری خواهد بود که در قالب عوامل اخلاقی در اجتماع خدمت می کنند ( ازگلی ، 1385 : 72 ) .
برخي ديدگاه هاي ديگري نيز در خصوص رهبري وجورد دارند كه از ميان آنها مي توان به دیدگاه رهبری کایزماتیک اشاره نمود .طبق تعریف کونگرو کاتو کونگر  شش ویژگی رفتاری قابل شناسایی برای رهبری کاریزماتیک را بصیرت ، مهارت در صحبت ، حساس به نیازهای افراد ، حساس به محیط ، رفتار غیر قراردادی و غیر مرسوم ، ریسک پذیری شخصی ، عدم حفظ وضع موجود تعريف كرده اند. رهبر كاريزماتيك چند شباهت به رهبر تحول آفرين دارد كه بر اساس ويژگي هاي  فوق العاده ي رهبري است كه الهام بخش پيروان است و آن ها را به ارزش ها و اهداف مشترك متعهد مي سازد . همچنين در بيشتر مطالعات رهبر تحول آفرين به عنوان رهبر كاريزماتيك در نظر گرفته شده است . اختلاف اصلي بين اين دو سبك رهبري بر تمركزشان مي باشد . رهبر تحول آفرين بر تحول سازمان و پيروان متمركز است . در حاليكه رهبر كاريزماتيك امكان ندارد كه بخواهد چيزي را تغيير دهد . رهبران كاريزماتيك وقتي به خود شيفتگي زياد ، استبداد ، اعتماد به نفس كم و نياز به قدرت عادت كنند بر سازمان تاثير منفي دارد. بعضي رهبران ممكن است كاريزماتيك باشند ولي تحول آفرين نباشند ( ساترلند[footnoteRef:63] ، 2010 : 40 ) . [63:  - Sutherland] 

تفاوتي كه رهبري اخلاقي با ديگر سبك هاي رهبري دارد ، در اين است كه فقط ويژگي ها و خصوصيات ( مثل درستي ، اهميت قائل شدن براي ديگران ، انصاف و صداقت ) رهبران اخلاقي را برجسته نمي كند بلكه در برگيرنده ي تئوري يادگيري اجتماعي نيز مي باشد كه بيان كننده ي اين موضوع است كه افراد از پاداش و تنبيه و از طريق الگوهاي رفتاري ياد مي گيرند و همچنين در سبك رهبري اخلاقي از رهبران اخلاقي انتظار مي رود كه از رفتار هايي كه باعث تغيير و تحول  مي شود (مثل ارتباطات ،پاداش ، تنبيه و تاكيد بر استاندارد هاي اخلاقي) و الگو سازي براي رفتار كردن به شيوه اي مثبت و اخلاقي نيز استفاده مي كنند ( ماير و همكاران ،2009 : 1) . 
رهبري اخلاقي كه به وسيله براون و همكارانش با شكل هاي مرتبط با رهبري كه داراي مفهوم اخلاقي مي باشند از قبيل تحول آفرين و كاريزماتيك  متفاوت است در واقع همه ي اشكال رهبري شامل ويژگي هايي مثل قابل اعتماد بودن ، صداقت  ، انصاف و دلسوز ديگران بودن و رفتار كردن به شيوه اي اخلاقي است كه تريوينو و همكارانش آن را به عنوان جنبه فرد اخلاقي رهبري اخلاقي در نظر گرفته اند و جنبه ي مهم ديگر رهبري اخلاقي را مدير اخلاقي مي دانند ( ماير و همكاران ،2009 : 3) . 
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قابل انتظار است كه رهبري اخلاقي بر رفتارهاي كاركنان در گروه هاي كاري از طريق ارتباطات و تعاملات اجتماعي و احساسي تاثير گذارد . بنابراين رهبران اخلاقي سطح بالايي از اعتماد و عدالت درك شده را ايجاد مي كند . براي اينكه كاركنان مي دانند كه آنها مي توانند بر رهبران اخلاقي حساب كنند و براي اينكه رهبران اخلاقي با پيروان به انصاف و عدالت رفتار مي كنند. احتمال اينكه كاركنان اين قبيل رفتار هاي رهبر را با رفتار هايي كه براي گروه كاري مفيد است و خودداري از رفتار هايي كه براي سرپرست ، گروه كاري و يا سازمان ضرر دارد ، جبران كنند، زياد است ( ماير[footnoteRef:64] ، كونزي[footnoteRef:65] ، گرين بام[footnoteRef:66]، باردس[footnoteRef:67]و سالوادور[footnoteRef:68] ، 2009 : 1). [64:  - Mayer]  [65:  - Kuenzi]  [66:  - Greenbaum]  [67:  - Bardes]  [68:  - Salvador] 

مديراني كه اخلاقي رفتار مي كنند ، مي توانند تاثير مثبتي بر نيروهاي انساني در محيط و بر كارهايي كه سازمان هايشان به نفع جامعه انجام مي دهند ، داشته باشند . مديراني كه اين گونه عمل نمي كنند سازمان هايشان را در فعاليت به نحوي كه از جهت اخلاقي و اجتماعي قابل قبول باشد با مشكلات بيشتري روبرو مي كنند (شرمرهورن ، 1381: 100 ).
رفتار با افراد به شيوه اي كه به انصاف و عدالت توجه شود باعث ايجاد اعتماد مي شود ، اين اعتماد باعث ايجاد تعهد زير دستان مي شود كه اين امر باعث تضمين تلاش مضاعف مورد نياز براي موفقيت سازمان مي شود ( اوگونفوورا[footnoteRef:69] ، 2009 : 20 ) . [69:  - Ogunfowora] 

 معلوم است كه رهبران اخلاقي تلاش مي كنند تصميمات منصفانه بگيرند و مراقب احساسات زيردستان باشند و تلاش مي كنند كه محيط هاي كاري عادلانه ايجاد كنند . پس انتظار مي رود كاركنان مثبت تر و خوش بين تر درباره ي موقعيت سازمان و كارشان باشند و بيشتر تمايل داشته باشند كه در سازمان باقي بمانند و در موفقيت آن مشاركت كنند ( دي هوق[footnoteRef:70] و دن هارتوگ[footnoteRef:71] ، 2008 : 31 ). [70:  - De Hoogh]  [71:  - Den Hartog] 

سازمان ها باید به رهبری اخلاقی بسیار اهمیت بدهند. مشخص شده است که رهبری اخلاقی نتایج مثبتی برای سازمان خود دارد . تریوینو و همکاران در تحقیقات خود بیان داشته اند که رهبری اخلاقی با افزایش تعهد ، کاهش رفتار غیر اخلاقی در سازمان و افزایش ارزش مداری ارتباط دارد . رهبری اخلاقی همچنین اگر رهبران دوست دارند که زیر دستانشان را در کار بر انگیزند ، مهم می باشد . اگر درستی اخلاقی رهبر مشکوک و سوال بر انگیز باشد همه ی تلاش های رهبر برای نفوذ زیر دستان برای رسیدن به اهداف سازمانی شکست می خورد ( مک مانوس ، 2011 : 38 ) .
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 نظريه هاي گوناگوني تا كنون سعي نموده اند تا نحوه تاثير ارزش ها و رهبري مبتني بر گرايش هاي اخلاقي را بر كاركنان در صنايع و سازمان ها توضيح دهند . از مطرح ترين اين نظريه ها ، نظريه يادگيري اجتماعي[footnoteRef:72] است . بر اساس اين نظريه ، رفتار و عمل اخلاقي مبتني بر ارزش هاي اخلاقي مطرح ، باعث توجه و الگو برداري توسط افرادي كه شاهد و ناظر اين رفتار ها و ارزش هاي مسلط اخلاقي هستند مي شوند .در اين خصوص ، رهبري اخلاقي يا اخلاق مدار[footnoteRef:73] مشتمل بر شيوه هاي سر پرستي و مديريتي است كه در آنها حقوق و شان ديگران به عنوان انسان مورد احترام و ارزش است .از آنجايي كه رهبران به طور طبيعي در جايگاه قدرت اجتماعي[footnoteRef:74] قرار دارند ، رهبري اخلاقي[footnoteRef:75] نيز بر نحوه استفاده از قدرت اجتماعي توسط مديران و سرپرستان در تصميم گيري ها و اقداماتي كه در محيط كار انجام مي دهند و نحوه تاثير و نفوذ آنها بر ديگران متمركز است (نیری و همکاران، 1389 : 68 -67 ).  [72:  - Social learning theory]  [73:  -  Moral based ]  [74:  - Social power ]  [75:  - Ethical leadership ] 

افراد با مشاهده آنچه براي ديگران اتفاق مي افتد و نيز با شنيدن تجارب ديگران مثل آنكه خود تجربه كرده باشند آموزش مي بينند . از اين رو، بسياري چيزها را از الگوهايشان – اولياء ، معلّمان، دوستان ، برنامه هاي تلويزيون، هنرمندان سينما و غيره – مي آموزند . اين نظر را كه ما مي توانيم هم از طريق مشاهده و هم از طريق تجربه مستقيم بياموزيم ، نظريه يادگيري اجتماعي[footnoteRef:76] مي نامند ( نكوئي مقدم و بهشتي فر ، 1385 : 17). [76:   -  Social Learning] 

ديدگاه يادگيري اجتماعي بيان مي دارد رهبران از طريق الگوسازي ‏، بر رفتار اخلاقي پيروان خود تاثير دارند. بندورا[footnoteRef:77]  این حقیقت را روشن ساخت كه يك فرد تمي تواند فقط از طريق تجربه مستقيم بياموزد بلكه مي تواند به وسيله مشاهده ي افرادي كه الگوي رفتاري هستند و توجه به نتايج رفتار آن ها نيز بياموزند . رفتار اخلاقي سازماني مديون يادگيري اجتماعي پيروان كه روزانه رفتارهاي رهبرانشان را مشاهده مي كنند ، مي باشد . رهبران به خاطر موقعيت سلسله مراتبي و اختيار و قدرتي كه در سازمان دارند ،‌ منبع مهمي براي رفتارهايي كه انتظار مي رود به آن پاداش داده شود يا به خاطر آن تنبيه شوند ‏، مي باشند . رهبران اخلاقي نقش الگو را دارند . رهبران اخلاقي علاقه مند به درستكار بودن ‏، صادق بودن ، با ملاحظه بودن و منصف بودن با پيروانشان مي باشند كه همه ي اينها باعث كمك به ايجاد يك محيط كاري عادلانه مي باشد. از رهبران اخلاقي همچنين انتظار مي رود كه رفتار اخلاقي را براي كاركنان به وسيله ابلاغ فعالانه ي استانداردهاي اخلاقي ، استقرار تقويت كننده ها ( پاداش ها و تنبيه ها) براي حمايت از اين رفتارها روشن سازند. به وسيله ي داشتن رفتارهاي فوق الذكر ، رهبران اخلاقي الگوهايي جذاب ‏، موثق و قانوني براي رفتار اخلاقي ديده مي شوند و در نتيجه هدف هايي براي تقليد توسط پيروان مي گردند (اوگانفرورا ، 2009 : 5 ). بنابراين رهبري اخلاقي قادر است تا از طريق فرآيندهاي معطوف به فضاسازي اخلاقي و الگوبرداري بر كاركنان بر تمامي سطوح اثرات خود را به جا گذارد (گل پرور و همكاران ، 1389 : 5). [77:  - Bandura] 
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تعهد از نظر لغوی عبارت از به‌کار گرفتن کاری ، به‌ عهده گرفتن ، نگاه داشتن ، عهد و پیمان بستن و در اصطلاح عبارت است از :
1.  عمل متعهد شدن به یک مسئولیت یا یک باور؛
2.  عمل ارجاع یا اشاره به یک موضوع؛
3.  تقبل یا عهدهدار شدن انجام کاری در آینده ( صادقی فر ،  1386 : 37 ).
در لغت نامه ، اغلب در تعريف اين واژه چنين آمده است “عهد عبارت است از حفظ چيزي و مراعات آن و به ميثاق و پيماني گفته مي شود كه رعايت آن لازم باشد ” .  همچنين تعهد در زبان فارسي به معناي گردن گرفتن ، شرط و پيمان و خود را ملزم به انجام عملي دانستن تعريف شده است(راهداری شمالی، 1390: 9 ).
در فرهنگ لغت وبستر کلمة (commit) یا (commitment) به وفای به عهد به چیزی یا فردی معنی شده است. 
ادبيات رفتار سازماني بيان واضح تري از تعهد سازماني ارائه مي دهد :
تعهد به افراد قدرت داده و رفتارهايشان را تحت شرايط مختلف تثبيت مي كند در نتيجه مي توان ابراز كرد كه تعهد به سطح بالاي وابستگي اجتماعي و رواني افراد به بعضي اشخاص يا اشياء در زندگي اجتماعي اشاره داشته (الكساندر و تيري ، 1996) و  توقعات ، فوايد شخصي ، عناصر اخلاقي ، ايثار و وفاداري را در بر مي گيرد  ( ليو ، 2008 : 118).
شهید مطهری در بارة تعهد چنین می‌گوید: تعهد به معنی پایبندی به اصول و فلسفه یا قراردادهای است که انسان به آنها معتقد است و پایدار به آنها می‌باشد. فرد متعهد کسی است که به عهد و پیمان خود وفادار باشد و اهدافی را که به خاطر آنها و برای حفظ آنها پیمان بسته صیانت کند ( اسماعيلي ، 1380 : 67 ) .
سالانسيلك[footnoteRef:78] معتقد است تعهد حالتي از شخصيت است كه در آن فرد از طريق اقدامات و فعاليت هايي كه انجام مي دهد محدود و مفيد شده و به دليل انجام همين اقدامات اين باور در فرد ايجاد مي شود كه بايد انجام چنين فعاليت هايي را تداوم بخشيده و درگيري موثر خويش را در انجام آن ها حفظ نمايد ، يعني تعهد زماني واقعيت مي يابد كه فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئوليت و وابستگي كند ( محمدي و رضائيان ، 1386 : 58 ). [78:  - Salancilk] 

هربينك[footnoteRef:79] و همكارانش معتقدند كه تعهد عبارت است از يك پديده ساختاري كه در نتيجه كنش ها و واكنش هاي متقابل فرد و سازمان به صورت نوعي اندوخته يا سرمايه گذاري در طول زمان تحقق مي يابد ( صمدي و مهدوي خو ، 1388 : 54 ) . [79:  - Herbinak] 
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ايفاي وظيفه مديران در دنيايي مشتمل بر انسان‌ها صورت مي‌گيرد. افراد به طور دائم، رفتار، سلوك و كردار مدير را زير نظر دارند و از آنچه در مورد ارزش‌هاي مدير مي‌بينند ، بر اعتقادات و رفتار و كردار آنان اثر مي‌گذارد. مديران ممتاز تأثيري نيرومند و مثبت بر ديگران مي‌گذارند زيرا مجموعه‌اي از اعتقادات مثبت يا مجموعه‌اي متناسب از رفتارهاي مثبت را در هم مي‌آميزند . اين اعتقادات و اعمال «تعهدات» را تشكيل مي‌دهند. تعهد حدود مختلفي مي‌تواند داشته باشد (دهقان مروست ، 1378 : 48).
تعهد در سازمان به انواع مختلف  نظير ، تعهد مكتبي ، تعهد ملي ، تعهد خويشتن مدارانه ، تعهد گروهي و تعهد سازماني تقسيم مي شود :
- تعهد مكتبي از تعلق به يك جهان بيني به وجود مي آيد . ميزان تعهد فرد به الزامات نگرشي و گرايش مكتبي منجر به تعهد اصول گرايانه يا سازش كارانه و يا معتدل و معقول مي شود .
- تعهد ملي ، همان حس ناشي از وطن دوستي است كه فرد طي آن مصالح ملي و ميهني خويش را ملاك رفتار خود قرار  مي دهد .
- تعهد خویشتن مدارانه ، از علاقه مندی بیش از اندازه فرد به منافع خود ناشی می شود و معمولاً افرادی که گرفتار کیش شخصیت و خود برتربینی و یا بی توجه به منافع دیگران و سازمان هستند از آن برخوردارند ، لذا به تناسب محور بودن منافع فردی و ناسازگاری آن با منافع سازمان ، ناهنجاری های رفتاری بروز پیدا می کند.
- تعهد گروهی ، وابستگی فرد به گروه و ترجیح اهداف گروه ، مشخصه اصلی این نوع تعهد است . تعهد گروهی می تواند در جهت تقویت فعالیت های گروهی و یا پدیده گروه فکری ، عمل کند . خاستگاه گروه اندیشی یا تعهد گروهی منفی، نیاز به حرمت داشتن ، نیاز به اعتماد ، کاهش فشار احساس گناه ، نایل شدن به اهداف غیر رسمی و احساس پیروی از شخصیت مافوق است.
آثار زیان بار گروه اندیشی می تواند شامل مواردی هم چون : توهم آسیب ناپذیری ، گریز از نقد منطقی ، اجتناب از ارزیابی ، یک سونگری و تعصب گروهی ، کلیشه سازی غیر معقول ، اعمال فشار بر اعضاء ، اغماض لغزش ها ، توافق جمعی بی منطق ، نادیده گرفتن اطلاعات مخالف ، مسدود کردن سایر مجاری اطلاعات و تعصب روی کارکرد گذشته و تصمیمات اتخاذ شده باشد (باقري و تولايي ، 1389 : 75 ) .
 هرسی و بلانچارد[footnoteRef:80] ( 1989 ، به نقل از صادقی فر، 1386 : 43 ) در تحقیقات خود اظهار می‌دارند که مدیران اثربخش در مجموعهای مرکب از تعهدات زیر اتفاق نظر دارند : [80:  - Hersey and Blanchard] 

1. تعهد نسبت به ارباب رجوع
یک مدیر یا کارمند موفق میتواند تعهد در کار خود را از طریق خدمت کردن به ارباب رجوع و اهمیت قائل شدن برای او نشان دهد . مديران از دو طريق عمده تعهد خود را نسبت به مشتري نشان مي‌دهند ، 
· يكي انجام خدمت 
· و ديگري ايجاد اهميت براي او
2.  تعهد نسبت به سازمان
مدیران یا کارکنان مؤثر به سازمانشان افتخار کرده و این افتخار را در رفتار خودشان متجلی میسازند. این مدیران یا کارکنان، تعهد خود را به‌گونههای متفاوتی انجام میدهند و میکوشند تا با ایجاد فضای مناسب سازمانی ، حمایت مدیران عالی و رعایت ارزشهای اساسی سازمان، به این مهم دست یابند ( صادقی فر، 1386 : 43 ).
مدير مؤثر خود تصويرگر افتخار سازمان خويش است مدير اين تعهد را به گونه‌اي مثبت به سه طريق نشان مي‌دهد: خوشنام كردن سازمان، حمايت از مديريت رده بالا و عمل كردن براساس ارزش‌هاي سازمان.
[bookmark: _Toc209993250]خوشنامي سازمان با معرفي دايمي سازمان به گونه‌اي مثبت صورت مي‌گيرد. افرادي كه از كار خود ناراحت و يا از نام بردن محل كار خويش شرم دارند انگيزه خود را از دست مي‌دهند . آنان مي‌خواهند كه بخش مثبت از يك كار باشند . مدير ممتاز كسي است كه حمايت‌ها را به سوي سازمان جلب و از اظهارات مخرب نسبت به سازمان جلوگيري كند .
حمايت از مديريت رده بالا از اين جهت ضرورت دارد كه همه سازمان‌ها براي آنكه وظيفه خود را انجام دهند به وفاداري و صداقت نيازمندند. 
ارزش‌ها، به طور وضوح القاكننده اهميتی است كه بر پايي سازمان به خاطر آن است. يكي از جنبه‌هاي دشوار تفوق در مديريت، زندگي كردن براساس معيارهاي ارزشي سازمان است، به خصوص وقتي كه اين ارزش‌ها، هنگام آزمايش به مبارزه دعوت شوند. در سازماني كه داراي مجموعه اعتقادات اساسي، روشن و مشخص است، وظيفه مدير آن است كه به گونه‌اي عمل كند كه كنش او با آن اعتقادات اساسي هماهنگي داشته باشد. مديران واضح‌ترين مدل‌ها از چيزهايي هستند كه سازمان‌ها به خاطر آنها برپا شده‌اند. مدير ممتاز خصوصيات لازم براي مبارزه‌طلبي و تعهد در خويش دارد(دهقان مروست ، 1378 : 49).
3.  تعهد نسبت به خود
 همواره مدیران یا کارکنان تصویر قوی و مثبتی به دیگران ارائه می‌دهند و در تمامی موقعیتها، به‌عنوان یک نیروی مثبت عمل میکنند ؛ ولی این امر ، نباید با خودخواهی یا خودمحوری اشتباه شود . تعهد ، خود را با نشان دادن استقلال عمل ، کسب مهارتهای لازم برای اعمال مدیریت و پذیرش انتقادهای سازنده مشخص کنند ( صادقی فر، 1386 : 43 ).
4.   تعهد نسبت به افراد و گروه کاری
مدیران یا کارکنان موفق به افراد گروه کاری نیز متعهدند و نسبت به آنها تعلق خاطر خاصی نشان میدهند ( همان منبع  : 43 ).
مديران نسبت به كساني كه براي آنها كار مي‌كنند ايثار نشان مي‌دهند. اين عمل به استفاده مدير از شيوه صحيح رهبري به منظور كمك به افراد در حصول توفيق در انجام وظايفشان اشاره دارد. تمايل مدير به صرف وقت و انرژي و كار روزانه با زيردستان نشان‌دهنده تعهد مثبت او نسبت به مردم است. به خصوص سه عمل حياتي از اجزاي تشكيل‌دهنده اين تعهد هستند . نشان دادن علاقمندي مثبت و بازشناسي، دادن بازخورد پيشرفتي و ترغيب ايده‌هاي نوآورانه (دهقان مروست ، 1378 : 49).
5.  تعهد نسبت به کار
 مدیران یا کارکنان مؤثر ، تلاش میکنند ، با حفظ تمرکز صحیح بر کار ، اهل عمل بودن و روشن کردن اهمیت کار ، به کارهایی که خود و دیگران انجام میدهند ، معنا و مفهوم ببخشند و با متمرکز نمودن توجّه کارکنان دیگر به کار و ارائه هدایتهای لازم آنان ، از انجام موفقیتآمیز امور اطمینان حاصل کنند ( صادقی فر، 1386 : 37).
چنين تعهدي زماني عملي است كه هدف اصلي و صحيح، سادگي و عمل‌گرايي آن حفظ شود و موجب مهم جلوه دادن تكليف (وظيفه) شود.
 در صورتي كه اين پنج تعهد به طور مستمر انجام گيرند كليد مؤثر مديريت خواهند شد. مدير حلقه اتصال اصلي ميان هر يك از تعهدات است. مدير ممتاز ضمن اعمال ديدگاه‌هاي خود، نبايد اين پنج تعهد را از نظر دور داشته باشد. مدير ممتاز در مورد روند پيشرفت و حمايت از تعهدات، فرد اصلي است. مدير با قبول مسئوليت شخصي و عمل كردن در مقام نيرويي مثبت مي‌تواند قوياً در سازمان، مردم آن، وظايف و مشتريان تأثير گذارد. اين مديران ممتاز تشخيص مي‌دهند كه تكليف خود آنان اين است كه نسبت به مشتري، سازمان، وظايف كليدي مردم و خودشان تعهد ايجاد كنند . معناي اين سخن آن است كه براي هر تعهدي بايد نگرش‌هاي مناسب به وجود آورد و علاقه مثبت نشان داد . اين كار، وظيفه تك‌تك کارکنان مي‌شود و نه وظيفه مدير تنها . مدير ممتاز بايد خود را به معيارهاي اين پنج تعهد نزديك كند و با هماهنگي ديگران براي ايجاد آنها به تلاش و كوشش بپردازد . به وجود آمدن تعهدات ، به كمك فداكاري و خدمت انجام مي‌گيرد . وقتي مدير ممتاز نسبت به زيردستان خود به طور واقعي وفادار باشد زير دستان نيز نسبت به وظايف خود گذشت و تعهد نشان مي‌دهند.(دهقان مروست ، 1378 : 35).
سامرز و برینباوم[footnoteRef:81] ( 1998 : 622 ) نیز انواع تعهد مرتبط با کار را به پنج دسته تقسیم کرده اند. از نظر آنها این پنج نوع تعهد یک مجموعه را تشکیل می دهد، اما هر یک از آنها متغیرهای نگرشی مجزایی است که به یک کانون خاص مرتبط است .این پنج نوع تعهد عبارتند از : [81:  - Somers & Brinbaum] 

1- تعهد به شغل 2- تعهد به سازمان 3- تعهد به گروه کاری 4- تعهد به حرفه  5- تعهد به ارزش های کار. 
چلبی (1375 : 85 ) تعهد کار را نوعی تمایل مثبت به رعایت حقوق دیگران در قالب قواعد اخلاقی (اجتماعی) پذیرفته شده درباره کار تلقی می کند و چهار نوع تعهد کاری را از هم متمایز می کند :
1. تعهدرابطه ای 2. تعهد سازمانی 3. تعهد حرفه ای 4. تعهد کاری، که در حقیقت عام ترین، دیرپاترین و بالقوه عمیق ترین شکل تعهد در کار محسوب می شود. 
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مفهوم تعهد سازماني براي اولين بار توسط وايت مورد بررسي و مطالعه قرار گرفت و سپس بوسيله بسياري از محققان از جمله : پورتر ، موداي ، استيرز ، آلن ، مي ير و بيكر توسعه داده شد ( دميراي و كراباي[footnoteRef:82] ، 2008 : 139 ) .  [82:  - Demiray & Curabay] 

بررسی مسیر تاریخی مطالعات تعهد سازمانی حکایت از آن دارد که این موضوع بسیار گسترش یافته است و صاحبنظران علوم رفتاری با مطالعه و بررسی در حوزه تعهد سازمانی تعاریف مختلفی را از آن ارائه داده اند. هال و همكارانش تعهد سازماني را فرآيندي مي دانند كه در آن فرآيند، اهداف فرد و سازمان تا حد زيادي با هم تلفيق گرديده و همنوا مي شوند ( اشرفي ،  1374 : 21 ) .
ماودی، پیتر و استیرز (1992) تعهد را عبارت از تعیین هویت شدن با یک سازمان که شامل یک باور قوی و پذیرش اهداف و ارزش های یک سازمان، میل به صرف تلاش قابل ملاحظه بخاطر سازمان و آرزوی شدید برای ماندن در عضویت سازمان میشود، می دانند(کانشیرو[footnoteRef:83]، 2008 : 44 ) . [83:  - Kaneshiro] 

   از نظر ويليامسون و اندرسون نيز تعهد سازماني عبارتست از شدت و گستردگي مشاركت فرد در سازمان، احساس تعلق به سازمان و شغل و احساس هويت، كه وجود ا حساس هاي مزبور در فرد به افزايش وابستگي گروهي و رفتار شهروندي منجر خواهد شد ( دوستدار، 1385: 75 ). 
اردهیم ، وانگ و زیکر[footnoteRef:84] (2006 : 959 ) ، تعهد سازمانی را حالتی روانی معرفی می کنند که نوع رابطه کارمند  با سازمانش را مشخص می کند و این رابطه شامل استنتاجی برای کارمند است که ادامه عضویت کارمند را در سازمان تعیین می کند . [84:  . Jesse Erdheim , Wang and Zickar ] 

از نظر چلبی (1375) تعهد یکی از عناصر محوری هر جامعه است و از لحاظ مفهومی در هر مورد از تعهد نوعی ضرورت وجود دارد ; ضرورت برای کسی در انجام دادن چیزی .
مطابق تعريف استيرز و پورتر (1983) تعهد سازماني به تعيين هويت فرد با يک سازمان خاص و درگيري و مشارکت او با آن سازمان مي باشد. در اين تعريف تعهد سازماني شامل سه عامل مي شود :
1. اعتقاد قوی به اهداف و ارزش هاي سازمان 
2. تمايل به تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان (اهداف سازمان) 
3. آرزو و خواست قوي و عميق براي ادامه عضويت در سازمان ( فوتی[footnoteRef:85] و همکاران ، 2005 : 204 ) . [85: Foote et al.] 

رابرتز و ديگران(1990) عقیده دارند این دو نوع نگرش تأثیری متقابل بر یکدیگر دارند و قابل تبدیل به یکدیگرند و برخی شکل های تعهد منجر به برخی شکل های دیگر می شود(مدني و زاهدي ، 1384 : 17).
که این با نتیجه گیری با یافته های میر و همکاران نیز سازگاری دارد. میر و آلن در مطالعاتی که از سال 1984  انجام داده اند با تفکیک دو بعد نگرشی و رفتاری تعهد ، برای هر یک از ابعاد تعهد سازمانی تعاریف متفاوتی را ارائه کرده اند. آلن و میر تعهد سازماني را يك حالت رواني می دانند كه بیانگر نوعي تمايل ، نياز و الزام جهت ادامه اشتغال در يك سازمان مي باشد. تمايل يعني علاقه و خواست قلبي براي ادامه خدمت در سازمان (تعهد عاطفی) نياز يعني فرد به خاطر سرمايه گذاري هايي كه در سازمان كرده ناچار به ادامه خدمت در آن است (تعهد مستمر) و الزام عبارت از دين ، مسئوليت و تكليفي است كه فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن مي بيند (تعهد هنجاری) (آلن و مير، 1990 : 1-18 ). آنها معتقدند نقطه مشترک ابعاد سه گانه تعهد سازمانی پیوند بین فرد و سازمان و در نتیجه کاهش ترک سازمان است (آلن و میر ، 1990: 3 ) .
هانت و مورگان تعهد سازمانی را در دو بعد خرد و کلان مورد توجه قرار داده اند . تعهد در بعد خرد عبارت از تعهد به گروه های خاص سازمانی که شامل گروه های کاری ، سرپرستان و مدیریت عالی می شود و تعهد در بعد کلان که عبارت از تعهد به سازمان به عنوان یک مجموعه و یک سیستم . بر این اساس تعهد در سطح خرد لزوما معادل تعهد در سطح کلان نیست و چه بسا وجود تعهد قوی در سطح خرد به تعهد پایین در سطح کلان منجر گردد ( مشبکی ، 1376 : 179 ) .
بیکر (1960) تعهد سازمانی را به عنوان تمایل به انجام فعالیت‌های مستمر بر اساس تشخیص و درک فرد از هزینه‌های مربوط به ترک سازمان تعریف کرده است بر این اساس هر قدر که فرد تصور کند در صورت ترک خدمت هزینه‌های زیادی متوجه او خواهد شد . تمایل به ماندن در سازمان و احساس تعهد به آن در وی بیشتر خواهد شد وی معتقد است این تمایل به خاطر ذخیره شدن اندوخته‌ها و سرمایه‌هایی است که احتمالاً با ترک سازمان از بین خواهد رفت . تعریف فوق وقتی برای بیان تعهد به سازمان به کار می‌رود که فعالیت‌های مستمر فقط به عضویت در سازمان اشاره داشته باشد. (حضوری ، 1384 : 22).
    بر اساس نظر كليپ تعهد سازماني مبين رفتار افراد در جهت ارزش ها و اهداف سازمان براساس انتظارات هنجاري و قانوني  سازمان ها از اعضايشان مي باشد (دميراي و كراباي، 2008 : 140).
وينز (1982) معتقد است تعهد سازماني سبب پافشاري و فداكاري شخص جهت كاميابي سازمانش شده و بيانگر شيفتگي و تمايل افراد به سازمان مي باشد ( ليو[footnoteRef:86] ، 2008 : 118 ) .  [86:  - Liou] 

رابينز مي گويد ( 1374 ) : تعهد سازمانی ، یک نگرش کاری است ( نگرش ، نشان دهنده نحوه احساس شخص درباره جیزی است ). به نظر رابینز ( 2005 ) ، تعهد سازمانی عبارت از حالتی است که فرد سازمانی را معرّف خود بداند و آرزو کند در عضویت آن سازمان باقی بماند . به عبارت دیگر ، تعهدسازمانی یک نگرش درباره ی وفاداری کارکنان به سازمان و یک فرآیند مستمر است که به واسطه ی مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی ، توجه افراد به سازمان و موفقیت و رفاه سازمان را می رساند ( رحمان سرشت و فياضي ، 1387 : 79-78 ) .
شلدون تعهد سازمانی را چنین تعریف می‌کند : « نگرش یا جهت‌گیری که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می‌کند » . کانتر تعهد سازمانی را تمایل عاملان اجتماعی به اعطای نیرو و وفاداری خویش به سیستم‌های اجتماعی می‌داند . به عقیده سالانسیک تعهد حالتی است در انسان که در آن فرد با اعمال خود و از طریق این اعمال اعتقاد می‌یابد که به فعالیت‌ها تداوم بخشد و مشارکت مؤثر خویش را در انجام آنها حفظ کند ( ساروقي ، 1375 :  65-66 ) .
بوکانان (1974) تعهد سازماني  را نوعي وابستگي عاطفي و تعصب آميز به يک سازمان  خاص میداند که بوسیله سه پارامتر اساسی در نگرش افراد بسوی سازمان مشخص گردیده است :
1.  درونی سازی اهداف و ارزش ها 
2.  فعالیتی که به عنوان قسمتی از نقشش انجام می دهد
3.  احساس تعلق به سازمان ( ميشل[footnoteRef:87] ، كورت[footnoteRef:88] و پتال[footnoteRef:89] ، 2009 : 268). [87:  - Michael]  [88:   - Court]  [89:  - Petal] 

در ادبيات تعهد سازماني چند تعريف مسلط وجود دارد كه شرح آن در زير آمده است :
الف. تعهد نگرشي يا اخلاقي[footnoteRef:90] : [90:  - Moral or Attitudinal Commitment] 

از همانند سازي و دلبستگي نسبتاً بالاي فرد با يك سازمان خاص به دست مي آيد. اين تعريف به طور مفهومي مي تواند حداقل به وسيله سه عامل :
1. اعتقاد قوي به پذيرش اهداف و ارزش هاي سازمان؛
2. تمايل به انجام تلاش هاي قابل ملاحظه براي سازمان؛
3. تماياً به ادامه عضويت در سازمان ، مشخص مي شود .
ب. تعهد حسابگرانه يا رفتاري[footnoteRef:91] : [91:  - Behavioral or Calculative] 

اين تعهد بر اساس الگوي مبادله[footnoteRef:92]يا پاداش  ارزش هومنز و گولدنر[footnoteRef:93] پايه ريزي شده است . تعهد حسابگرانه به عنوان پديده اي ساختاري كه نتيجه معامله فرد و سازمان و هم چنين دگرگوني در مزاياي جانبي و سرمايه گذاري هايي كه براي فرد در طول زمان به وجود مي آيد، تعريف شده است . [92:  - Exchange Model]  [93:  - Homans & Goulnr] 

ج. تعهد هنجاري :
اين تعهد فرايندي است كه به موجب آن كنش هاي سازماني مثل گزينش ها و روش هاي اجتماعي شدن[footnoteRef:94] [94:   - Socialization Procedures] 

و ويژگي هاي دروني فرد[footnoteRef:95] هم چون وفاداري تعميم يافته[footnoteRef:96] ارزش هاي مورد توافق سازمان مشخص و نگرش هاي وظيفه اي باعث ايجاد تعهد سازماني مي شود ( امامي ، 1387 : 10 ).  [95:  - Individual Predispositions]  [96:  - Generalized Loyalty] 
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نيروي انساني مهم ترين سرمايه سازمان ها است و هر چه اين سرمايه از كيفيت مطلوب و بالاتري برخوردار گردد ، موفقيت ، بقاء و ارتقاء سازمان بيشتر خواهد شد لذا بايد در مورد بهبود كيفي نيروي انساني سعي فراوان نمود چرا كه اين اقدام هم به نفع سازمان است هم به نفع افراد . اما تنها آموزش هاي تخصصي شامل اين اقدام نمي گردد ، بلكه بهبود نگرش ها و تعديل ارزش هاي افراد را نيز شامل مي شود . با توجه به اين كه هر چه اعضاي سازمان ، بيشتر ارزش هاي سازمان را بپذيرند و بيشتر خود را متعلق به سازمان و ملزم به تلاش در راه نيل به اهداف آن بدانند ، احتمال موفقيت سازمان بيشتر خواهد شد و از طرفي يكي از برجسته ترين عوامل موثر بر موفقيت سازمان ، چگونگي عملكرد آنهاست لذا سعي بر آن است تا عوامل مرتبط و موثر بر عملكرد كاركنان را شناسايي و تقويت نمود .
از طرفي ديگر تعهد ، نوعي نگرش و احساس دروني فرد نسبت به سازمان ، شغل يا گروه است كه در قضاوت ها ، عملكرد و وفاداري وي نسبت به سازمان تأثير گذار است . بسته به ماهيت يك سازمان ، ميزان وفاداري فرد در سرنوشت و بقاي آن تأثير گذار است . حال اگر اين سازمان به اقتضاي ماهيت خود با مسائل انساني ، مالي و حساسيت هايی از اين نوع روبرو باشد ، اهميت تعهد كارمندان نسبت به آن دو چندان خواهد شد . لازمه  اعتماد به كاركنان از يك سو و رقابت بين سازمان ها ازسوي ديگر ، لزوم كاركنان متعهد را ضروري مي سازد ( امامي ،  1387 : 17- 16 ). 
تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال هاي گذشته مورد علاقه بسياري از محققان رشته هاي رفتار سازماني و روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است در دهه اخير تحقيقات متعددي در اين زمينه و در ابعاد مختلف با آن انجام گرفته است . اين تحقيقات در دو مقوله دسته بندي مي شوند :
1-  گروه اول سعي در شناخت ماهيت خود تعهد داشته اند 
2-  گروه دوم به بررسي عوامل مرتبط با تعهد پرداخته اند 
 اگر چه اين متغير به نحو محسوس و كمي اندازه گيري نمي شود اما وجود آن علي الخصوص در برخي سازمان ها بسيار ضروري است ( امامي ،  1387 : 1 ). 
یکی از ضعف های سازمانی که امروزه توجه پژوهشگران و صاحب نظران رفتار سازمانی را به خود  جلب کرده است ، کاهش تعهد سازمانی است . تعهد سازمانی تنها به معنای وفاداری فرد به سازمان نیست بلکه فرایندی مستمر است که از طریق آن کارکنان سازمان علاقه خود را به سازمان ، اهداف و ارزش های آن ابراز  می کنند ( صفرنیا ،  1388 : 2 ) .
در شرایط حاضر برخی سازمان ها ترجیح می دهند حقوق کمتری بپردازند و در مقابل تعهد کمتری نیز از کارکنان خود انتظار دارند (گرین ، هارتمن و بامباكاس ، 2000 : 90 ) . چنین وضعیتی یک سئوال اساسی  پیش روی مدیران سازمان های دولتی و غیر دولتی قرار می دهد و آن اینست که آیا هنوز هم باید  به دنبال کسب وفاداری و تعهد کارکنان نسبت به سازمان باشند و یا اخراج کارکنان وکاهش هزینه ها را در قبال سود و بهره وری بیشتر ، به رغم کاهش تعهد کارکنان ، تحقق بخشند .
دلوریا[footnoteRef:97] (2001) ضمن یادآوری واقعه یازده سپتامر سال 2000 درآمریکا اهمیت در اختیار داشتن کارکنان متعهد را مورد تأکید قرار می دهد و ادامه پژوهش در مورد مشخصه ها و نتایج در اختیار قرار داشتن کارکنان متعهد در محیط های کار دائما در حال تغییر جهان امروزی را امری انتقاد آمیز تلقی می کند. [97:   - Deloria] 

برخی از پژوهشگران از جمله راندال ( 1374 : 36 ) دریافته اند که هر یک از سطوح تعهد از کم ، متوسط تا زیاد می تواند برای فرد و سازمان آثار مطلوب و نامطلوب در پی داشته باشد . آنها عقیده دارند که باید بین سطوح مختلف تعهد و اهداف مورد نظر سازمان به نوعی تعادل دست یافت . هرچند نحوه برقراری این تعادل تا کنون مشخص نشده و به نظر می رسد که به پژوهش و مطالعات بیشتر نیاز دارد. 
دلایل زیادی وجود دارد از اینکه چرا یک سازمان بایستی سطح تعهدسازمانی اعضایش را افزایش دهد (استیرز و پورتر، ۱۹۹۲ : ۲۹۰) .
 اولاً تعهد سازمانی یک مفهوم جدید بوده و به طورکلی با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد . برای مثال ، پرستاران ممکن است کاری را که انجام می دهند دوست داشته باشند ، ولی از بیمارستانی که در آن کار می کنند ، ناراضی باشند که در آن صورت آنها شغل های مشابه ای را در محیط های مشابه دیگر جستجو خواهند کرد. یا بالعکس پیشخدمت های رستوران ها ممکن است، احساس مثبتی از محیط کار خود داشته باشند، اما از انتظار کشیدن در سر میزها یا به طور کلی همان شغل شان متنفر باشند (گرینبرگ و بارون، ۲۰۰۰ : ۱۸۲) .
 ثانیاً تحقیقات نشان داده است که تعهدسازمانی با پیامدهایی از قبیل رضایت شغلی (باتمن و استراسر ، ۱9۹۸)، حضور (ماتیو و زاجیک ، ۱۹۹۰)، رفتار سازمانی فرا اجتماعی (اریلی و چتمن ، ۱۹۸۶) و عملکرد شغلی (می یر، آلن و اسمیت ، ۱۹۹۳) رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل (مودی، پورتر و استیرز، ۱۹۸۲) رابطه منفی دارد (شیان چنج و همکاران، ۲۰۰۳ : ۳۱۳).
[bookmark: _Toc393019477][bookmark: _Toc393024833]2-1-2-5- دیدگاه هاي مختلف در خصوص تعهد سازمانی
مودای[footnoteRef:98] (2000 ) در مورد تعهد سازمانی دو دیدگاه کلی دربارة این مفهوم ارائه می‌کند :‌  [98:  - Mowday] 

الف - یک دیدگاه تعهد سازمانی را امری نگرشی یا عاطفی می‌داند . براساس این دیدگاه تعهد سازمانی عبارت است از « دلبستگی و علاقة قوی به سازمان و تعیین هویت با آن » که از نظر مفهومی دست کم سه عامل می‌توان برای آن در نظر گرفت :
	1 ـ پذیرش و اعتقاد به اهداف و ارزش‌های سازمان ؛
	2 ـ تمایل به تلاش زیاد برای تحقیق اهداف سازمان ؛
	3 ـ تمایل شدید به باقی ماندن و عضویت در سازمان ( مودای ، 2000 : 3 ، به نقل از مدني و زاهدي ، 1384 : 6) .
فرد در اين رويكرد ، با سازمان مشاركت دارد و با آن مي آميزد و از عضويت در آن لذت مي برد . اين رويكرد به طور خاص توسط پورتر و همكاران عملياتي گرديد (زكي ، 1383 : 50 ) .
ب - دومین دیدگاه ، تعهد سازمانی را امری رفتاری تلقی می‌کند . این نوع تعهد که « تعهد حسابگرانه » نامیده می‌شود ، بر مبنای کارهای نظری بکر و هومنز استوار است . از نظر صاحب نظران داراي این دیدگاه ، وابستگي عاطفي و رواني در تعهد نقش چنداني ندارد و تعهد به مثابه تمايل به فعاليت هاي مستمر بر اساس تشخيص فرد از هزينه هاي مربوط به ترك سازمان تعريف مي شود . در واقع  افراد به دلیل مزایا و منافعی که دارند و سرمایه‌گذاری‌هایی که در سازمان کرده‌اند به سازمان دلبسته می‌شوند و به عضویت خود در سازمان ادامه می‌دهند ( مدني و زاهدي ، 1384 : 6 ) .
صاحبنظران سازمان در اين رويكرد به بعد رفتاري ، نه بعد نگرشي تعهد سازماني تاكيد خاصي مي ورزند . اين رويكرد توسط دانشمنداني همچون بيكر ، رتيز[footnoteRef:99] و ترايس  و هربينياك[footnoteRef:100] و آلوتر[footnoteRef:101] عملياتي شده است . (زكي، 1383 : 50 ) . [99:   -Retize]  [100:  - Herbinak]  [101:  - Alloter] 

    برخی محققان عقیده دارند که این دو نوع نگرش تأثیری متقابل بر یکدیگر دارند و قابل تبدیل به یکدیگرند و برخی شکل‌های تعهد منجر به برخی شکل‌های دیگر می‌شود ( رابرتز و همکاران ، 1999 ؛ به نقل از برهانی ، 1381 : 17 ) . این نتیجه‌گیری با یافتة میر و همکاران نیز سازگاری دارد . میر و آلن در مطالعاتی که از سال 1982 تاکنون انجام داده‌اند با تفکیک دو بعد نگرشی و رفتاری تعهد ، برای هر یک از ابعاد تعهد سازمانی تعاریف متفاوتی ارائه کرده‌اند . آنها تعهد عاطفی و هنجاری را با بعد نگرشی و تعهد مستمر را با بعد رفتاری تعهد مطابقت داده‌اند . از نظر آنها تعهد عاطفی عبارت است از وابستگی عاطفی به سازمان ، ابزار هویت با سازمان و عجین بودن با سازمان ؛ تعهد هنجاری عبارت است از احساس التزام و دین به سازمان و ادامة کار در سازمان و تعهد مستمر درک هزینه‌هایی است که با ترک سازمان متوجه فرد می‌شود (میر و همکاران ، 1989 ؛ آلن و میر ، 1990 ؛ میر و همکاران ، 1998) . آنها معتقدند که « نقطة مشترک ابعاد سه‌گانة تعهد سازمانی پیوند بین فرد و سازمان و در نتیجه کاهش ترک سازمان است » ( مدنی و زاهدی ، 1384 : 6- 7 ) .
[bookmark: _Toc393019478][bookmark: _Toc393024834]2-1-2-6-  تعهد سازمانی مفهوم یک بعدی یا چند بعدی
مفهوم اوليه تعهد يك بعدي بوده و عنوان خطوط ثابتي از فعاليت ها به علت درك هزينه هاي مرتبط با ترك سازمان تعريف شده است و يا به صورت عام تر همان دلبستگي هيجاني نسبت به سازمان مي باشد ( می یر و هرسکویچ ، ۲۰۰۱ : ۳۰۵ ) . پورتر تعهد را بر اساس نيروي كلي همانند سازي ( تعيين هويت ) و مشاركت يك فرد در سازمان تعريف مي كند . در اين ديدگاه تعهد ناشي از سه عامل مي شود :
 1- قبول اهداف و ارزش هاي سازمان
 2- تمايل به همكاري با سازمان براي كسب اهدافش 
 3- ميل به باقي ماندن در سازمان ( خشنود ، 1390 : 41 ) . 
دراين ديدگاه ، تعهد به عنوان يك مفهوم تك بعدي نگريسته شده است ، كه تنها متمرکز بر تعهد عاطفي است . سال ها ، انديشمندان درك ما را از تعهد سازماني با نگــــريستن به آن به شكل چند بعدي تغيير داده اند . اين محققان علاقه مند به يك مجموعه وسيع تر از پيوندها بين كاركنان و سازمان ها نسبت به آنچه كه پورتر مطرح كرد ، بوده اند . درحالي كه پورتر متمركز بر يك پيوند توصيف شده با قبول اهداف سازمان بوده است ، تحقيقات محققان بعدي بر انواع تعهد متمركز شده است كه مي تواند براي توجيه رفتار فرد و استمرار آن در محيط كار در نظر گرفته شود ( مودي ، 1998 : 390-389 به نقل از خشنود ، 1390 : 41 ) .
[bookmark: OLE_LINK18][bookmark: OLE_LINK19]بدين منظور اگر چه چندين مدل از تعهد در سال 1980 و اوايل 1990 پيشنهاد شد ، مدل چند بعدي نسبت به همه آن ها قابل قبولتر است . برخي از مدل ها و الگوهاي چند بعدي تعهد سازماني به شرح زير مي باشد :
1- مدل می ير و آلن : 
    از بين مفهوم سازي هاي چند بعدي مدل می ير و آلن شهرت بيشتري بدست آورده است . ایشان مدل سه بعدیشان را مبتنی بر مشاهده شباهت ها و تفاوت هایی که در مفاهیم تک بعدی تعهد سازمانی وجود داشت ، ایجاد کردند . بحث کلی آنها این بود که تعهد ، فرد را با سازمان پیوند می دهد و بنابراین ، این پیوند احتمال ترک شغل را کاهش خواهد داد ( می یر و هرسکویچ ، ۲۰۰۱ : ۳۰۵ ) . 
آنها بین سه نوع تعهد ، تمایز قائل می شوند كه به صورت زير تعريف مي شود :
الف - تعهد عاطفي : تعهد عاطفي به معناي دلبستگي هيجاني و احساس هويت و درگيري كارمندان در سازمان است كه در اين شكل از تعهد كاركنان در سازمان باقي ميمانند چون "مي خواهند بمانند".
ب - تعهد مداوم (مستمر) : در بردارنده هزينه هاي متصور ناشي از ترك سازمان است . يعني تمايل فرد به ماندن در سازمان بيانگر آن است كه وي به آن كار احتياج دارد و كار ديگري نمي تواند انجام دهد . كاركنان در سازمان مي مانند چون كه " نياز دارند كه بمانند " . 
ج - تعهد هنجاري : الزام و احساس تكليف به باقي ماندن در سازمان را نشان مي دهد . تعهد هنجاري به احساس الزام كارمند به ادامه كار در يك سازمان به سبب فشاري كه از سوي ديگران بر او وارد مي شود ، اشاره مي كند . كارمندان در سازمان مي مانند چون كه " احساس مي كنندكه بايد بمانند " (توكلي و همكاران ، 1388 : 109-110 ) .
در حقیقت به نظر می یر و آلن ، پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر می تواند به عنوان تعهد عاطفی تفسیر شود ( مودی ، ۱۹۹۸ : ۳۹۰ ) .
بررسی های جدیدتر توسط می یر و آلن فرضیاتشان را در ارتباط با ایجاد این مفهوم حمایت می کند ، ولی با این حال ، بعضی اختلاف نظرها همچنان وجود دارد ؛ و بر در این خصوص که آیا واقعاً تعهد عاطفی و هنجاری شکل های متمایزی هستند و یا اینکه آیا تعهد مستمر یک مفهـــوم تک بعدی است اتفاق نظر وجود ندارد . با وجود این ، تجزیه و تحلیل ها ، سازگاری بهتر را زمانی نشان می دهند که این دو مفهوم ( تعهد عاطفی و هنجاری ) فاکتورهای مجزایی تعریف شوند .
نتایج مربوط به ابعاد تعهد مستمر ، پیچیده است . بعضی مطالعات ، تک بعدی بودن این تعهد را گزارش کرده و مطالعات دیگر شواهدی بر دو عاملی بودن این تعهد یافته اند که یکی از آنها از خودگذشتگی مربوط به ترک سازمان و دیگری درک فقدان فرصت های استخدام جایگزین را منعکس می کنند ( می یر و هرسکویچ ، ۲۰۰۱ : ۳۰۵ ) .
2- مدل اريلي[footnoteRef:102] و چتمن[footnoteRef:103] : [102:  - Oreilly]  [103:  - Chatman] 

    اريلي و چتمن ( 1986 ) الگوي چند بعدي خود را مبتني بر اين فرض بنا نهادند كه تعهد ، نگرشي را نسبت به سازمان ارائه كرده و مكانيسم هايي دارد كه از طريق آنها مي تواند نگرش شكل بگيرد . بنابراين ، مبتني بر كار كلمن در نگرش و تغيير رفتار ( 1985 ) اريلي و چتمن معتقدند كه پيوند بين فرد و سازمان مي تواند ، سه شكل متابعت ، همانندسازي و دروني كردن را به خود بگيرد.
· متابعت ، زماني اتفاق مي افتد كه نگرش ها و رفتارهاي همسو با آنها به منظور كسب پاداش هاي خاص اتخاذ مي شوند . 
· همانندسازي ، زماني اتفاق مي افتد كه فرد نفوذ را به خاطر ايجاد يا حفظ رابطه ارضاكننده مي پذيرد ( مي ير[footnoteRef:104] و هرسكويچ[footnoteRef:105] ، 2001 : 305 ) .  [104:  - MEYER]  [105:   - HERSCOVITCH] 

· سرانجام دروني كردن ، رفتاري كه از روش ها و يا اهداف نشأت گرفته را منعكس مي كند كه با ارزش ها يا اهداف سازمان منطبق است . 
آشکارا یک همپوشی بین روشی که پورتر تعهد را مفهوم سازی کرده و کارهای بعدی اریلی و چتمن و می یر و آلن وجود دارد . روش پورتر به تعهد خیلی مشابه با بعد درونی کردن اریلی و چتمن و مفهوم تعهد عاطفی می یر و آلن است ( مودي ، 1998 : 390 ).
بررسي جديدتر از يك نمونه بزرگتر دو نوع تعهد را به جاي سه نوع تعهد مشخص كرد كه تعهد ابزاري (متابعت) و تعهد هنجاري ( همانندسازي و دروني كردن ) ناميده شدند ( كرمر، 1996 : 390-389 ) . 
در پژوهش هاي بعدي اين دو پژوهش گر و همكارانش نتوانستند تمايزي را بين همانندسازي و دروني كردن قايل شوند . از اين رو ، آنها در پژوهش هاي جديدتر موارد همانندسازي و دروني كردن را ادغام كردند و آن را تعهد هنجاري ناميدند . متابعت ، نيز در كار اخيرشان تعهد ابزاري ناميده شده است كه متمايز از همانندسازي و دروني كردن است . براي مثال اريلي و چتمن متوجه شدند كه متابعت عموماً به عنوان متغيري در نظر گرفته مي شود كه احتمال ترك شغل را كاهش دهد ، اين يافته بعضي سئوال ها را درباره اينكه آيا متابعت مي تواند ، به عنوان يك شكل از تعهد سازماني در نظر گرفته شود ، به وجود آورده است (مي ير و هرسكويچ ، 2001 : 206 ) .
۳ - مدل آنجل و پری[footnoteRef:106] :  [106:  - ANGLE&PERRY] 

     آنجل و پری بر پایه نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر و همکارانش ، بین تعهد ارزشی و تعهد به ماندن ، تمایز قائل شدند . اگر چه این پرسشنامه یک بعدی در نظر گرفته شده است ، تحلیل آنجل و پری دو عامل اساسی پرسشنامه را آشکار کرد .
یک عامل به وسیله پرسش هایی مشخص می شود که تعهد به ماندن را ارزیابی می کنند و دیگری به وسیله پرسش هایی که تعهد ارزشــــی ( حمایت از اهداف سازمان ) را اندازه گیری می کنند ، مشخص می گـــردد ( می یر و هرسکویچ ، ۲۰۰۱ : ۳۰۶ ) . تعهد ارزشی آنجل و پری گرایش مثبتی را به سازمان نشان می دهد . این نوع تعهد اشاره به تعهد روانی و عاطفی دارد . تعهد به ماندن آنجل و پری اشاره به اهمیت تعاملات پاداش ها – مشارکت های تفکیک ناپذیر در یک مبادله اقتصادی دارد . این نوع تعهد اشاره به تعهد حسابگرانه مبتنی بر مبادله و تعهد مستمر دارد ( مایر و شورمن، ۱۹۹۸ : ۱۶ – ۱۵ ) .
4 - مدل مایر و شورمن[footnoteRef:107] : [107:  - MAYER&SCHOORMAN] 

 به نظر مایر و شورمن تعهد سازمانی دو بعد دارد . آنها این دو بعد را تعهد مستمر ( میل به ماندن در سازمان ) و تعهد ارزشی ( تمایل به تلاش مضاعف ) نامیدند . اگر چه شباهت هایی بین ابعاد تعهد سازمانی شناسایی شده توسط آنجل و پری و مایر و شورمن و آنچه که توسط می یر و آلن شناسایی شده وجود دارد ، اما یک تفاوت اساسی بین مدل های آنها نیز وجود دارد . سه جزء تعهد می یر و آلن ( عاطفی ،  مستمر و هنجاری ) اصولاً براساس قالب ذهنی که فرد را به سازمان مرتبط می کنند ، متفاوت هستند . با این حال نتیجه رفتاری هر سه جزء تعهد مشابه است و آن ادامه کار در سازمان است .
بر عکس ، در مدل های آنجل و پری و مایر و شورمن ، فرض شده است که تعهد مستمر مرتبط با تصمیم به ماندن یا ترک سازمان است و تعهد ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف سازمانی است ( می یر و هرسکویچ ، ۲۰۰۱ : ۳۰۷ – ۳۰۶ ) .
5 - مدل پنلی و گولد [footnoteRef:108]:  [108:  - PENLEY&GOULD] 

پنلی و گولد یک چارچوب چند بعدی را ارائه کردند . آنها بین سه شکل از تعهد با عناوین اخلاقی ، حسابگرانه و بیگانگی تمایز قائل شدند . 
· تعریف تعهد اخلاقی به طور نزدیکی با تعریف تعهد عاطفی می یر و آلن و تعهد ارزشی آنجل و پری و مایر و شورمن یکسان است .
· استفاده از واژه تعهد حسابگرانه منطبق با متابعت مطرح شده در مدل اریلی و چتمن است و ممکن است به عنوان یک شکل از انگیزش به جای تعهد در نظر گرفته شود . 
· سرانجام منظور آنها از تعهد بیگانگی تاحدی با تعهد مستمر می یر و آلن یکسان است ( می یر و هرسکویچ ، ۲۰۰۱ : ۳۰۷ ) .
6- مدل مودي ،پورتر و  استيرز :  
مودي و همكارانش (1982) در مدل نظري خود ، چهاردسته و گروه از پيش شرط‌ هاي تعهد سازماني را بيان نموده اند :
1) ويژگي هاي شخصي و فردي ، هم چون سن ، جنس ، ميزان تحصيلات ، سابقه خدمت، تاثير قابل توجه‌اي در ميزان تعهد فرد به سازمان متبوعش دارد . 
2) ويژگي هاي مرتبط با نقش ، هم چون حيطه شغل يا چالش شغلي ، تضاد نقش و ابهام نقش از ديگر عوامل مرتبط با تعهد سازماني تلقي مي شوند . 
3) ويژگي‌هاي ساختاري ، هم چون بعد و اندازه سازمان ، ميزان تمركز و رسميت سازماني ، حيطه كنترل و نظارت ، معرف عوامل موثري هستند كه موجب تعهد سازماني پرسنل مي شوند .  
4) تجربيات كاري كه در طول زندگي كاري فرد در سازمان رخ مي دهد بعنوان عامل عمده‌اي است كه بر ميزان وابستگي رواني كاركنان به سازمان مهم باشند . وقتي كاركنان نسبت به شغل خود احساس مثبت و خشنودي و رضايت داشته باشند و زماني كه پرسنل احساس اعتماد و اطمينان نسبت به سازمان داشته باشند به همان نسبت بر ميزان تعهد سازماني پرسنل افزوده مي شود . 
بر اساس مدل فوق ، رضايت شغلي بلافاصله پس از ورود در سازمان شكل مي گيرد در حالي كه تعهد سازماني به كندي توسعه مي يابد لذا رضايت شغلي پيش شرط تعهد سازماني است ( زكي ، 1383 : 51-50 ) .
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	تجربيات كاري:
نگرش هاي شغلي، رضايت شغلي،اعتماد سازماني،تعلق به سازمان


(زكي،1383 : 50-51)
 7- مدل ماتيو و زاجاك :
     ماتيو و زاجاك (1990) يافته هاي قريب به 200 پژوهش در زمينه تعهد سازماني را به وسيله فرا تحليل مورد بررسي قرار داده اند و به ارائه يك مدل نظري در خصوص 3 مقوله :
     الف) عوامل پيش نياز ، ضروري و موثر و موجب تعهد سازماني  
     ب ) عوامل همبسته به تعهد سازماني  
     ج ) نتايج و اثرات و پيامدهاي تعهد سازماني پرداخته اند . 
بر این اساس مقدمات ايجاد تعهد در 5 دسته تقسيم مي شوند : 
الف ) ويژگي هاي شخصي و فردي ( هم چون سن ، جنس ، تحصيلات وضع تأهل ، سابقه شغلي ، سابقه در سازمان، توانايي ها و … ) . 
ب  ) مشخصات شغلي ( هم چون تنوع مهارت ، استقلال ، چالش شغلي ) . 
ج   ) ويژگي هاي مرتبط با نقش ( هم چون ابهام نقش ، تعدد نقش ، تضاد نقش ) .
د   ) چگونگي روابط گروهي / رهبر ( هم چون انسجام گروهي ، وابستگي متقابل ارتباطات رهبر ) .
هـ ) ويژگي‌هاي سازمان ( هم چون ميزان تمركز ، رسميت سازمان ، بعد و اندازه سازمان ) .
 عوامل همبسته و مرتبط با تعهد سازماني شامل انگيزش شغلي ، رضايت شغلي ( دروني ، بيروني ،  كلي ) مي باشد. 
نهايت آنكه تعهد سازماني در تمايل به ماندن، عملكرد شغلي ، سنجش بازدهي ، نقش دارد . موارد فوق در نمودار شماره  2-2 نمایش داده شده است.
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	تعهد سازماني
	


	
	
	

	
	
	

	پيامد و اثرات :

- عملكرد شغل
- رفتارهاي
باز خوردي ( بازدهي )
	
	عوامل همبسته :
            -  انگيزش
            - رضايت شغلي
            - درگيري شغلي 
            -  فشارشغلي

	
	      عوامل ضروري و موثر:
· مشخصات فردي
· مشخصات شغلي
· ويژگيهاي مرتبط با نقش
· روابط گروه/رهبر
· مشخصات سازماني


(زكي ، 1383 : 52 ) .
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	رديف
	نام مدل
	توضيحات

	1
	مدل می ير و آلن
	مي ير و آلن مدل سه بعديشان را مبتني بر مشاهده شباهت ها و تفاوت هايي كه در مفاهيم تك بعدي تعهد سازماني وجود داشت، ايجاد كردند. بحث كلي آنها اين بود كه تعهد، فرد را با سازمان پيوند مي دهد و بنابراين، اين پيوند احتمال ترك شغل را كاهش خواهد داد.آنها بين سه نوع تعهد عاطفي ‏، مستمر و هنجاري تمايز قائل مي شدند .

	2
	مدل اريلي و چتمن
( 1986 )
	اريلي و چتمن معتقدند كه پيوند بين فرد و سازمان مي تواند، سه شكل متابعت، همانندسازي ودروني كردن را به خود بگيرد. *متابعت، زمانی اتفاق می افتد که نگرش ها و رفتارهای همسو با آنها به منظور کسب پاداش های خاص اتخاذ شوند. **همانندسازی، زمانی اتفاق می افتد که فرد نفوذ را به خاطر ایجاد یا حفظ رابطه ارضا کننده می پذیرد.***درونی کردن،رفتاری که از ارزش ها و یا اهداف نشات گرفته را منعکس می کند که با ارزش ها یا اهداف سازمان منطبق است.

	3
	مدل آنجل و پری
	 آنجل و پري برپايه نتايج حاصل از تجزيه وتحليل پرسشنامه تعهد سازماني پورتر و همكارانش، بين تعهد ارزشي و تعهد به ماندن، تمايز قائل شدند. اگرچه اين پرسشنامه يك بعدي درنظر گرفته شده است، تحليل آنجل و پري دو عامل اساسي پرسشنامه را آشكاركرد.                                   

	4
	مدل مایر و شورمن
	در اين مدل ، تعهد سازماني دو بعد دارد. آنها اين دو بعد را تعهد مستمر و تعهد ارزشي ناميدند.اگرچه شباهت هايي بين ابعاد تعهد سازماني شناسايي شده توسط آنجل و پري و ماير و شورمن و آنچه كه توسط مي ير و آلن شناسايي شده وجود دارد ، اما يك تفاوت اساسي بين مدل هاي آنها نيز وجود دارد و آن اينكه در اين مدل فرض شده است كه تعهد مستمر مرتبط با تصميم به ماندن يا ترك سازمان است. و تعهد ارزشي مرتبط به تلاش مضاعف درجهت حصول به اهداف سازماني است

	5
	مدل پنلی و گولد
	آنها بين سه شكل از تعهد با عناوين اخلاقي، حسابگرانه و بيگانگي تمايز قائل شدند. تعريف تعهد اخلاقي به طور نزديكي با تعريف تعهد عاطفي مي ير و آلن و تعهد ارزشي آنجل و پري و ماير و شورمن يكسان است.

	6
	مدل مودي ، پورتر و  استيرز
(1982)
	مودي و همكارانش در مدل نظري خود ، چهاردسته و گروه از پيش شرط‌ هاي تعهد سازماني را بيان نموده اند : *ويژگي هاي شخصي و فردي ، هم چون سن ، جنس ، ميزان تحصيلات ، سابقه خدمت، **ويژگي هاي مرتبط با نقش ، هم چون حيطه شغل يا چالش شغلي ، تضاد نقش و ابهام ،*** ويژگي‌هاي ساختاري ، هم چون بعد و اندازه سازمان ، ميزان تمركز و رسميت سازماني ، حيطه كنترل و نظارت ،**** تجربيات كاري كه در طول زندگي كاري فرد در سازمان رخ مي دهد . 
بر اساس مدل فوق ، رضايت شغلي بلافاصله پس از ورود در سازمان شكل مي گيرد در حالي كه تعهد سازماني به كندي توسعه مي يابد لذا رضايت شغلي پيش شرط تعهد سازماني است .

	7
	مدل ماتيو و زاجاك
(1990)
	ايشان يافته هاي قريب به 200 پژوهش را به وسيله فرا تحليل بررسي نموده و به ارائه يك مدل نظري در خصوص 3 مقوله : الف) عوامل پيش نياز ، ضروري و موثر و موجب تعهد سازماني ، ب) عوامل همبسته به تعهد سازماني و  ج) نتايج و اثرات و پيامدهاي تعهد سازماني پرداخته اند . 
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اگرچه تعاریف متعددی از تعهدسازمانی در ادبیات موضوع یافت می شود ولی هر یک از سه موضوع کلی دلبستگی عاطفی ( تعهد عاطفی ) ، درک هزینه ها ( تعهد مستمر ) و احساس تکلیف ( تعهد هنجاری ) را منعکس می کند ( آلن و می یر ، 1990 ) .
۱ – دیدگاه ریچرز[footnoteRef:109] : ریچرز یکی از اولین محققان درباره کانون تعهد ، اعتقاد دارد که مفاهیم عمومی تعهد سازمانی ممکن است زمانی بهتر درک شوند که آنها را مجموعه ای از تعهـــدات در نظر گرفت . به اعتقاد او کارکنان می توانند تعهدات مختلفی را به اهداف و ارزش های گروه های گوناگون در درون سازمان تجربه کنند . بنابراین ، در درون سازمان تنها درک تعهد سازمانی مهم نیست ، بلکه توجه به کانون های تعهد نیز الزامی است. ریچرز کانون های تعهد کارکنان را شامل تعهد به مدیریت عالی ، سرپرستان ، گروه کار ، همکاران و مشتریان سازمان دانسته و معتقد است که کارکنان می توانند به این کانون ها ، با توجه به درجه انطباق اهداف و ارزش هایشان با آنها طور متفاوتی متعهد شوند (شیان چنج[footnoteRef:110] و همکاران ، ۲۰۰۳ : ۳۱۳ ) .  [109:  - REICHERS]  [110:   - SHIUAN, C.B] 

۲ – دیدگاه بکر و بیلینگس[footnoteRef:111] : برای طبقه بندی کانون های تعهد ، بکر و بیلینگس بین کسانی که متعهد به سطوح پایین سازمان همچون گروه کاری و سرپرست مستقیم هستند و کسانی که عمدتاً متعهد به سطوح بالای سازمان مثل مدیریت ارشد و سازمان در کل بودند ، تمایز قائل شدند . با ترکیب هر کدام از این سطوح بالا و پایین ، آنها چهار دیدگاه متمایز را مطرح کردند ، که در شکل شماره یک نشان داده شده اند . ابتدا افرادی که تعهد کمی هم به گروه های کاری و سرپرستان و هم به مدیریت ارشد و سازمان دارند که به آنها عنوان بی تعهد دادند. برعکس افرادی که به هر دو کانون تعهد بالایی را نشان دادند،‌ متعهد نامیده شدند . در بین این دو گروه افرادی هستند که به سرپرست و گروه کاریشان کاملاً متعهد اما به مدیریت عالی و سازمان متعهد نیستند که به عنوان افراد متعهد جزیی (محلی) در نظر گرفته می شوند، و کسانی که به مدیریت ارشد و سازمان کاملاً متعهد ولی به سرپرست و گروه کاریشان متعهد نیستند که به آنها افراد متعهد کلی (جهانی) می گویند . [111:   - BECKER&BILLINGS] 

بکر و بیلینگس در مطالعه یک سازمان عرضه کننده لوازم نظامی بزرگ ، دریافتند که نگرش های کارکنان ، مرتبط با رفتارهایشان بود . برای مثال افراد بی تعهد (بر پایه پاسخ هایشان به سوال های مختلف) علاقه بیشتری به ترک شغل و علاقه کمتری برای کمک به دیگران داشتند . در عوض، افرادی که در طبقه متعهد قرار گرفتند ، این چنین نبودند . آنهایی که به طورکلی (جهانی) و به طور جزیی (محلی) متعهد بودند ، بین این دو گروه نهایی قرار گرفتند . درنتیجه اگرچه این روش تمایز بین کانون های مختلف تعهد هنوز جدید است ، ولی جای امیدواری است که بتوان از آن به عنوان ابزاری برای درک کلید ابعاد تعهد سازمانی استفاده کرد (گرینبرگ و بارون، ۱۹۹۷ : ۱۹۱ – ۱۹۰). 
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ماتیو و زاجاک ( 1990 : 180-177 ) با تجزیه و تحلیل یافته های بیش از 200 تحقیق، مقدمات ایجاد تعهد را به پنج دسته به شکل زیر تقسیم کرده اند (به نقل از رنجبریان ، 1375 : 51-47 ) :
الف) ویژگی های شخصی موثر بر تعهد سازمانی
سن : تعهد سازمانی با سن فرد دارای همبستگی نسبی و مثبت است. اغلب محققان بر این باورند که سن با تعهد حسابگرانه ارتباط بیشتری پیدا می کند و دلیل آن را فرصت کمتر از خارج از شغل فعلی و هزینه های از دست رفته در سنین بالا می دانند . می یر و آلن اظهار می دارند که کارگران مسن تر به دلیل رضایت بیشتر از شغل خود ، تعهد نگرشی بیشتر پیدا می کنند . 
جنسیت : زن ها نسبت به مردان تعهد بیشتری به سازمان دارند ، اگرچه این تفاوت جزئی است. دلیل این امر آن است که زن ها برای عضویت در سازمان می بایست موانع بیشتری را پشت سر بگذارند. 
تحصیلات : رابطه تعهد سازمانی با تحصیلات ضعیف و منفی است . این رابطه بیشتر مبتنی بر تعهد نگرشی است و ارتباطی با تعهد حسابگرانه ندارد . دلیل این رابطه منفی انتظارات بیشتر افراد تحصیلکرده و فرصت های بیشتر شغلی برای آن هاست .  
ازدواج : این متغیر با تعهد سازمانی همبستگی ضعیفی دارد . اما چنین اظهار می شود که ازدواج به دلیل مسائل مالی با تعهد حسابگرانه ارتباط پیدا می کند . 
سابقه در سازمان و سمت سازمانی : به دلیل سرمایه گذاری های فرد در سازمان ، سابقه بیشتر در مقام یا سازمان باعث تعهد بیشتری می شود ؛ اما این رابطه ضعیف است . 
استنباط از شایستگی شخصی : افراد تا حدی به سازمان تعهد پیدا می کنند که زمینه تامین نیازهای رشد و کامیابی آن ها فراهم شود. بنابراین، کسانی که استنباط شایستگی شخصی بالا دارند ، انتظارات بیشتری خواهند داشت . رابطه این دو متغیر مثبت و قوی است . 
توانایی ها : افراد با مهارت های بالا، برای سازمان ارزشمندند . این امر پاداش سازمان را به آن ها افزایش می دهد و درنتیجه ، موجب تعهد حسابگرانه می شود . 
حقوق و دستمزد : حقوق و دستمزد موجب عزت نفس برای فرد می شود و بدین ترتیب تعهد نگرشی را افزایش می دهد . ضمنا حقوق و دستمزد نوعی فرصت در سازمان محسوب می شود که با ترک سازمان از دست خواهد رفت . نتایج تحقیقات متعدد همبستگی مثبت اما ضعیفی را بین این دو متغیر نشان می دهد . سطح شغلی : سطح شغلی با تعهد سازمانی ارتباط مثبت، اما ضعیفی دارد .
ب) خصوصیات شغلی و تعهد سازمانی
اگرچه رابطه خصوصیات متفاوت شغلی و تعهد سازمانی در تحقیقات متفاوت مورد بررسی قرار گرفته است، اما هیچ مدل نظری برای توضیح دلیل همبستگی آن ها در دست نیست . اغلب مطالعات اشاره به کار الدهام و هاک من دارند . تحقیق ماتیو و زاجاک هم تایید می کند که مشاغل غنی شده ، موجب تعهد سازمانی بیشتر می شود . خصوصیات به دست آمده از تحقیقات شامل مهارت ، استقلال ، چالش و دامنه شغلی است: تنوع مهارت با تعهد سازمانی دارای همبستگی مثبت است . استقلال و تعهد سازمانی رابطه مثبت و بسیار ضعیفی دارند . مشاغل چالش انگیز با تعهد سازمانی ، به خصوص در مورد کسانی که به رشد شدید نیازمندند ، رابطه مثبت و قابل توجهی داشته است .
پ) تاثیر روابط گروهی و رابطه با رهبر بر تعهد سازمانی 
در رابطه با تاثیر رابطه گروهی و رابطه با رهبر ، به موارد زیر اشاره شده است :
 انسجام گروه : برخی مطالعات رابطه انسجام گروهی و تعهد سازمانی را مثبت و تعدادی دیگر، رابطه این دو را منفی دانسته اند . البته همبستگی حاصل از جمیع تحقیقات مثبت و ضعیف بوده است . وابستگی متقابل وظایف : در اغلب مطالعات رابطه وابستگی وظایف با تعهد ، مثبت و متوسط گزارش شده است . موریس و استیزر بیان می دارند که وقتی کارکنان در شرایط وابستگی شدید وظایف باشند ، از کمک خود به سازمان و گروه های مرتبط آگاهی خواهند یافت و این خود به تعهد نگرشی به سازمان منجر می شود . ملاحظه کاری و ساخت دهی مدیران : هر دو نوع رفتار مدیران با تعهد سازمانی همبستگی نسبی و مثبت دارد . البته تحقیقات نشان می دهند که این رابطه توسط عواملی از قبیل محیط کاری و خصوصیات  پایین دستان تعدیل می شود .
 ارتباط رهبر : چگونگی ارتباطات رهبر با تعهد سازمانی ، همبستگی قوی و مثبت دارد . بدین معنی ، مدیرانی که ارتباطات به موقع و صحیحی ایجاد می کنند ، موجب تقویت محیط کار و تعهد بیشتر کارکنان می گردند . 
رهبری مشارکتی نیز با تعهد سازمانی همبستگی مثبت دارد . در محیط های غیرقابل پیش بینی ، تاثیر مدیریت مشارکتی بر تعهد سازمانی بیشتر می شود .
 ت) ویژگی های سازمان و تعهد سازمانی 
در تعدادی از مطالعات ، میان اندازه سازمان و میزان تعهد سازمانی همبستگی معنی داری ملاحظه شده است . اشاره می شود که در سازمان های بزرگ امکانات ترفیع بیشتر است و این امر به تعهد سازمانی بیشتر می انجامد . اما این مسئله توسط تجزیه و تحلیل متا تایید نشده است . موریس و استیزر چنین اظهار می دارند که استنباط کارمند از عدم تمرکز با میزان مشارکت واقعی رابطه داشته ، به وسیله درگیر شدن در سازمان تعهد بیشتری نسبت به سازمان پیدا می کند . اما این ادعا نیز توسط تجزیه و تحلیل متا مورد تایید قرار نگرفته است . 
ث) وضعیت نقش و تعهد سازمانی 
در تحقیقات انجام شده ، وضعیت نقش را از طریق تضاد نقش ، ابهام نقش و تعدد نقش اندازه گیری کرده اند . بر اساس مطالعات مودی و همکارانش وضعیت نقش یکی از مقدمات ایجاد تعهد است . تحقیق ماتیو و زاجاک نیز این مسئله را تایید می کند . یکی از فرض ها در این مورد این است که وضعیت نقش ناشی از ادراک حاصل از محیط کاری است اما مسئله ای که روشن نیست این است که آیا رابطه بین وضعیت نقش و تعهد سازمانی مستقیم است و یا توسط متغیرهای دیگری از جمله رضایت شغلی و فشارهای شغلی تحت تاثیر قرار می گیرد ؟ 
حال با توضیحاتی که بیان شد ، به نظر می رسد تعهد سازمانی به عنوان یک مقوله مهم باید در سازمان ها گسترش یافته ، به آن بیشتر توجه شود. 
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  سال‏های طولانی اعتقاد بر این بود که تعهد قوی مطلوب و ایده‏آل است . اکثر قریب به اتفاق تحقیقات مربوط به تعهد سازمانی بر این فرض بنا شده‏اند که تعهد سطح بالا مطلوب به‏شمار می‏رود و سازمانی موفق است که احساس وفاداری کامل به اهداف سازمان را در میان تمام کارکنان از بالاترین رده سازمانی تا پایین‏ترین رده رواج دهد. مدیران امریکایی به شناسایی توانایی ژاپنی‏ها در ایجاد و حفظ تعهد قوی در نیروی کار علاقه‏مند شده بودند . به‏طور معمول فرض می‏شود نیروی کار ژاپن متعهدتر از نیروی کار امریکا است و چنین تعهدی، بهره‏وری بیشتر کارکنان ژاپنی را درپی دارد . این فرضیه در ادبیات مربوط به تعهد تأیید شده است (راندل ، 1374 : 37) . بنابراین در اغلب متون ، تعهد قوی به سازمان به‏مثابه عنصری مطلوب تلقی شده و نامطلوب بودن آن به‏ندرت به چشم می‏خورد . وایت برای نخستین‏بار در کتاب انسان سازمانی درباره خطرات تعهد بیش از حد به سازمان هشدار داد . 
وایت «انسان سازمانی» را به‏منزله شخصی توصیف می‏کند که نه‏تنها برای سازمان کار می‏کند بلکه به آن تعلق عاطفی داشته و معتقد است که «سازمان» محلی برای بروز خلاقیت‏هاست و تعلق عاطفی به آن یکی از نیازهای اصلی کارکنان به‏شمار می‏رود . البته تحقیقات بسیاری در زمینه خطرات سطوح بالای تعهد وجود ندارد ولی یافته‏های مربوط به برخي پژوهش‏های مربوط به تعهد سازمانی نشان می‏دهد که تعهد بالا ممکن است عواقبی چون فقدان خلاقیت، مقاومت در برابر تغییر، فشار عصبی، گرایش به روابط غیرکاری، سازگاری متعصبانه با سازمان، استفاده ناکارآمد از منابع انسانی و تأیید اقدامات غیراخلاقی سازمان به علت کسب منافع را در پی داشته باشد. به‏هرحال پیامدهای منفی سطوح بالای تعهد سازمانی هم برای سازمان و هم برای اعضای سازمان توجه بیشتری را از سوي مسئولين می‏طلبد ( کیخسروی ، 1387 : 40 ) .
در ادامه تعهد در سه سطح پايين ، متوسط و بالا با اثرات و نتایج بالقوه مطلوب و نامطلوب سطوح مختلف به روي افراد و سازمان معرفي و در نهايت در جدول 2- 4 به جمع بندي اين عوامل پرداخته مي شود .
تعهد سطح پایین
 الف) نتایج مثبت برای افراد: 
تعهد سطح پایین به‏طور غیرمستقیم نتایج مثبتی هم برای افراد و هم برای سازمان دارد . تعهد کمتر موجبات بروز خلاقیت و نوآوری افراد را فراهم می‏کند . در محیط توأم با تضاد و عدم اطمینان ، کارکنان دارای حداقل تعهد می‏توانند قوه ابتکار و خلاقیت خود را ارتقا دهند . در سطح پایین تعهد ، افراد در جست‏وجوی به‏کارگیری آلترناتیو (جانشین) های شغلی دیگر بر می‏آیند که موجب استفاده کارآمدتر از نیروی انسانی می‏شود و همچنین می‏تواند سلامتی روحی افرادی را که سازمان را ترک می‏کنند دربرداشته باشد.
ب) نتایج مثبت برای سازمان :
 ترک خدمت و غیبت افرادی که تعهد اندکی به سازمان دارند یعنی کارکنانی که هم ناراضی هستند و هم عملکردشان ضعیف است برای سازمان مطلوب می‏تواند باشد چرا که ، خطرات ناشی از حضور آن‏ها محدود می‏شود . در غیاب چنین افرادی، نگرش‏های سایر افراد در سازمان بهبود می‏یابد و به جای آنان ممکن است کارکنانی با مهارت‏های جدید وارد سازمان شوند . افرادِ با تعهد کمتر ، ممکن است از سازمان انتقاد و عیبجویی کنند که خود می‏تواند آثار مثبت بلندمدتی برای سازمان در پی داشته باشد . در این حالت سازمان از سیستم حسابرسی داخلی غیررسمی بهره‏مند شده و به واسطه این اعتراض و حسابرسی داخلی ، از اعتراض و انتقاد عمومی که ممکن است ( آثار زیان‏باری به دنبال داشته باشد ) در امان مانده و فعالیت‏هایش را تعدیل می‏نماید .
ج) نتایج منفی برای افراد : 
سطوح پایین تعهد می‏تواند در استمرار خدمت افراد تأثیر منفی داشته باشد . فرد بدون اثبات تعهد خود نمی‏تواند به رده‏های بالا ارتقا یابد . منتقدان و بدگویان از سازمان ممکن است با افشای اقدامات غیرقانونی و زیان‏بخش سازمان و در میان گذاشتن آن با یک سازمان دولتی یا گزارشگران خبری و یا سایر کارکنان ، شرایط سختی را برای خود در سازمان ایجاد کنند . وقتی انگیزه چنین فعالیت‏هایی مورد تردید قرار گیرد ، مدیریت عالی سازمان به آنان به‏منزله افراد غیروفادار خواهد نگریست و این افراد ناچار خواهند بود مشکلات زیادی از جمله از دست دادن در آمد و امنیت شغلی ، جدایی از سازمان و محرومیت از دیدار همکاران ، هتک حرمت ، از دست دادن موقعیت ، عهده‏داری کار غیرمطلوب و یا کار سنگین ، خستگی و ... را تحمل نمایند . انتقاد جویان به خاطر فعالیت‏هایشان در دوران خدمت خود اندیشه جاه‏طلبی و پیشرفت ندارند . آن‏ها نمی‏خواهند از سطح فعلی خود خیلی بیشتر پیشرفت کنند . اگر این افراد ارزش‏هایشان را با خط‏مشی‏های سازمانی ناسازگار ببینند ، کناره‏گیری از سازمان را بر بقای در آن ترجیح خواهند داد . چنین افرادی ، هم ممکن است سازمان را ترک کنند و هم ممکن است انرژی خود را در جهت ایجاد اختلال در تحقق اهداف سازمانی به کار برند .
د) نتایج منفی برای سازمان : 
به‏طورکلی تعهد سطح پایین در نیروی کار ، ترک خدمت زیاد آن‏ها را در بر دارد . غیبت زیاد ، فقدان تمایل به ماندن در سازمان ، کیفیت پایین عملکرد ، عدم وفاداری به سازمان و رفتارهای زیان‏آور به سازمان همچون اختلاس و رشوه‏گیری از عواقب منفی دیگر آن است . همچنین افراد با تعهد پایین از انجام وظایفی که افزایش منافع سازمان را در پی دارد اما خارج از حیطه مسئولیت آن‏هاست احتراز می‏ورزند .
اگر انتقاد و عیبجویی در میان پرسنل کمتر متعهد رایج باشد سازمان باید پذیرای به خطر افتادن شهرت موءسسه ، کاهش اعتماد مشتریان ، استرداد کالاها و کاهش درآمد باشد . به واسطه انتقاد و عیبجویی ، ساختار اقتدار سازمان تهدید شده و مشروعیت اقدامات مدیریت مورد تردید قرار می‏گیرد ( کیخسروی ، 1387 : 44-43 ).
تعهد متوسط
الف) نتایج مثبت برای افراد : 
با افزایش تعهد کارکنان ، آنان احساس وفاداری و وظیفه‏شناسی بیشتری به سازمان می‏کنند . تعهد بیشتر ، امنیت و کامیابی افراد را نیز افزایش می‏دهد . سطح متوسط تعهد به معنای وفاداری کامل و نامحدود برای سازمان نیست . در این سطح افراد کاملاً جذب سیستم نمی‏شوند و شخصیت خود را به‏مثابه انسان حفظ می‏کنند . بنابراین تعهد متوسط به معنای پذیرش برخی از ارزش‏های سازمانی است و افراد ارزش‏ها و تمامیت شخصیتی خود را مادامی که با احتیاجات سازمان مغایرت نداشته باشد ، حفظ می‏کنند . این حالت را می‏توان فردگرایی خلاقانه نامید ؛ یعنی پذیرفتن ارزش‏ها و هنجارهای اساسی سازمان و نپذیرفتن ارزش‏ها و هنجارهای غیرضروری و زیان‏آور آن .
ب) نتایج مثبت برای سازمان :
 نتایج افزایش تعهد ، قابل توجه است . احساس وظیفه‏شناسی و وفاداری افراد ، منافع سازمانی را در پی دارد . نتایج مثبت برای کارکنان و به واسطه آن برای سازمان عبارت است از : استمرار خدمت کارکنان ، کاهش تمایل به ترک خدمت و افزایش رضایت شغلی .
ج) نتایج منفی برای افراد : 
سطح متوسط تعهد همیشه برای افراد مطلوب نیست . افرادی که برای کارفرماهای خود احترام قائل نیستند به‏طور آهسته و نامشخص به رده‏های عالی سازمان راه پیدا می‏کنند . همچنین این افراد ممکن است به راحتی نتوانند خودشان را با تعهدات واحد سازمانی خویش سازگار کنند .
د) نتایج منفی برای سازمان  :
 کارفرمایان باید کارکنان را به همکاری دعوت کنند . افرادی که تعهد کاملی به سازمان ندارند از انجام کارهای خارج از حیطه وظایف خود اجتناب خواهند کرد . رفتارهای مطلوبی همچون همکاری ، پیشنهاد دادن ، اظهارنظر و حسن نیت و مراعات حال دیگران از جمله رفتارهای مهمی‏اند که انعطاف لازم برای مواجهه با شرایط پیش‏بینی‏نشده را فراهم می‏آورند و سازمان را قادر می‏سازد از مشارکت افراد در این زمینه استفاده کند . اما افرادی که تعهد کامل (به سازمان) نداشته باشند از عمل به چنین رفتارهایی احتراز می‏نمایند . تعهد سطح متوسط همچنین موجب می‏شود که کارکنان بین انتظارات سازمان و مقتضیات محیط خارج از سازمان تعادل ایجاد کنند . وقتی بین مسئولیت در مقابل جامعه و وفاداری به سازمان تضاد حاصل شود کارکنان دارای تعهد متوسط با محرک‏های مختلفی مواجه می‏شوند و ممکن است رفتاری که از سوی جامعه انتظار می‏رود را انتخاب نمایند و منافع سازمان را فدای منافع اجتماعی کنند ( کیخسروی ، 1387 : 45-44 ) .




 تعهد سطح بالا
  الف) نتایج مثبت برای افراد : 
سطح بالای تعهد ، استمرار خدمت کارکنان را در سازمان سبب می‏شود . در این حالت وفاداری به سازمان به‏رغم فشار خارجی در حد بالا و مطلوبی قرار دارد . سازمان به‏طور معمول برای مطیع بودن کارکنان و پذیرش قدرت ، پاداش در نظر می‏گیرد و این تفکر را بر کارکنان القا می‏کند که به سازمان وفادار باشید تا سازمان به شما وفادار باشد . تعهد قوی ، اعضای سازمان را پرشور و با تعصب می‏سازد .
ب) نتایج مثبت برای سازمان : 
کارکنان متعهد سبب ایجاد ثبات و اطمینان در سازمان می‏شوند . برخی سازمان‏ها به تعهد قوی به‏مثابه پدیده‏ای مطلق و غیرقابل تردید می‏نگرند و معتقدند این امر برای تحقق اهداف سازمان نه تنها مطلوب بلکه ضروری است . کارکنان متعهد به واسطه وفاداری افراطی خود به سازمان ، تقاضای موءسسه را برای تولید و کار بیشتر با کمال میل می‏پذیرند . بنابراین سازمان از سطح بالای عملکرد کارکنان و همچنین اجرای کامل امور ، اطمینان حاصل می‏کند .
ج) نتایج منفی برای افراد : 
سطح بالای تعهد در سازمان ممکن است فرصت‏های رشد و فعالیت افراد را محدود کند . همچنین قوه خلاقیت و نوآوری آن‏ها را خاموش می‏کند . اگر افراد ، تعهد قوی به هنجارهای سازمان داشته باشند در مقابل تغییرات مقاومت خواهند کرد . تعهد قوی ممکن است منجر به اختلال در روابط خانوادگی شود . برخی پژوهشگران نشان داده‏اند که دانشمندان و آکادمیک‏هایی که به کار خود به شدت علاقه‏مند هستند تمایل اندکی به روابط خانوادگی دارند . بارتولم(1). و ایوانز(2). ادعا دارند مدیران هم در سازمان درگیری زیادی دارند و هم در خانواده‏شان اما خود مدیران گزارش می‏دهند دو برابر زمان و انرژی مصروفه به زندگی خانوادگی را به حرفه خود اختصاص می‏دهند ( راندل ، 1374 : 39 ) . بنابراین زندگی خانوادگی مدیران متعهد به‏ندرت مزاحم زندگی شغلی‏شان می‏شود اما بالعکس زندگی حرفه‏ای در زندگی خانوادگی و اوقات فراغت مدیران اختلال ایجاد می‏کند.
تعهد قوی همچنین می‏تواند موجب ایجاد تنش در روابط متقابل بین افراد شود . کارکنان متعهد ممکن است احساس هویت خود را از دست بدهند ( بیگانگی از خود ) و همچنین توانایی ارتباط با دیگران را نیز نداشته باشند ( بیگانگی گروهی ) . انرژی و زمانی را که افراد متعهد به سازمان اختصاص می‏دهند می‏تواند محدودکننده روابط غیررسمی باشد . بنابراین با این‏که سطح بالای تعهد به افزایش بهره‏وری منجر می‏شود اما افراد متعهد از سوی همکاران با برچسب‏های مختلف ، نابهنجار نامیده می‏شوند و در برقراری الگوهای مشترک بین همکاران با مشکل مواجه خواهند شد .
در شرایط تعهد بالا، سازمان بر زندگی افراد چیره می‏شود و افراد قادر به تقسیم عادلانه انرژی خود بین سازمان و زندگی شخصی نیستند و معمولاً در این رقابت، زندگی سازمانی پیروز می‏شود و انرژی کمی برای زندگی شخصی تخصیص می‏یابد . بنابراین ممکن است هیچ تعادلی بین کار و زندگی به وجود نیاید .
د) نتایج منفی برای سازمان :
 تعهد بیش از حد ، ممکن است انعطاف‏پذیری سازمان را کاهش دهد . این عدم انعطاف می‏تواند ناشی از اطمینان کامل به خط‏مشی‏ها و رویه‏های گذشته و مستمسک قراردادن اعمال سنتی باشد . افرادی که تعهد کامل به سازمان دارند قادر به اجرای راهکارهای جدید نیستند.
دلبستگی بیش از حد کارکنان به سازمان ممکن است اعتقادات اصلی آنان را تحت‏الشعاع قرار دهد . رفتار متعصبانه سازمانی می‏تواند مشکلاتی مانند نارضایتی سایر کارکنان و مخالفت افراد خارج از سازمان را در پی داشته باشد . سرانجام یکی از مهم‏ترین و ناشناخته‏ترین نتایج منفی سطوح بالای تعهد این است که کارمندان متعهد ممکن است به دلیل حفظ منافع سازمان مرتکب رفتارهای غیراخلاقی و غیرقانونی بشوند . کارکنانی که بر فعالیت‏های غیرمشروع سازمان صحه می‏گذارند و به منافع سازمانی بیش از منافع شخصی می‏اندیشند ، به‏منزله انسان سازمانی مطلوبی نگریسته می‏شوند که فردیت خود را تسلیم رب‏النوع‏های سازمان می‏کنند .
سازمان می‏تواند در کوتاه‏مدت از پنهان‏کردن اقدامات غیرمشروع خود سود جوید اما نتایج بالقوه چنین فعالیت‏هایی تصور عمومی را از سازمان ، تیره و مبهم می‏سازد و سبب می‏شود سازمان در بلندمدت، مشتریان و سهامداران و کارکنان لایق خود را از دست بدهد و اعتراض عمومی را برای زیر پاگذاشتن قوانین و مقررات دولتی به دنبال داشته باشد که چنین پیامدهایی به مصلحت سازمان نیست ( کیخسروی ،1387 : 46 ) . 
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الف – تعهد سازمانی در دنیای امروز چیز بی ربطی است :
 بعضی از نویسندگان جدید معتقدند که تعهدسازمانی موضوع بی ربطی است و نیازی به تحقیق و بررسی ندارد . باروچ[footnoteRef:112] یکی از این افراد است . به اعتقاد باروچ باتوجه به روندهای اخیر درمورد کوچک سازی سازمان ها مثل فرایند مهندسی مجدد ، ماهیت روابط کار در سه دهه اخیر به نحو چشمگیری تغییر کرده است به طوری که تعهدکارمند به سازمـــــان موضوع بی ربطی شده است . او می گوید که اهمیت تعهد سازمانی به عنوان یک مفهوم عمده در مدیریت و رفتار سازمانی درحال کاهش است و این روند همچنان ادامه دارد . اساس بحث باروچ این است که تعهدسازمانی برای کارکنان یک پیش شرط مهم است ، اما مهمترین نیست . سازمان ها باتوجه به فعالیت های کوچک سازی در سال های اخیر نسبت به استخدام کارکنان با تعهد یکسان نسبت به سازمان ، یا ناتوان و یا بی میل بوده اند . حتی دراکر[footnoteRef:113] برجسته ترین نویسنده مدیریت نیز نسبت به شرکت هایی که می گویند ، برای کارکنانشان ارزش قائلند ، بدبین است ، چرا که آنهـــــا خلاف آن را ثابت کرده اند . دراکر می گوید ، همه سازمان ها هر روزه اذعان می کنند که کارکنان بزرگترین دارایی آنها هستند ، ولی با وجــود این به آنچه که می گویند کمتر عمل می کنند چه رسد به آنکه واقعاً معتقد به آن باشند . اکثر سازمان ها معتقدند همان طور که تعهد سازمان به کارمند ، کاهش یافته این انتظار وجود دارد که تعهد کارمند هم نسبت به سازمان کاهش یافته باشد . [112:  - BARUCH]  [113:  - DRUCKER] 

به طورکلی نمی توان به منطق باروچ ایراد گرفت . تحقیقات نشان می دهند که حمایت سازمانی از کارمند با تعهد کارمند به سازمان به وضوح مرتبط است . همچنین شواهد زیادی وجود دارد مبنی بر اینکه بسیاری از سازمان ها کارکنانشان را بازخرید می کنند تا هزینه ها را کاهش دهند و  از این طریق توانایی رقابت در بازارهای جهانی را به طور فزاینده ای افزایش دهند . امشوف[footnoteRef:114] تخمین می زند که بالغ بر ۹۰ درصــد شرکت های بزرگ، کوچک شده اند . درباره تغییرات در محیط های کاری در روزنامه نیویورک تایمز تخمین زده شده است که ۴۳ میلیون شغل در آمریکا بین سال های ۱۹۷۹ تا ۱۹۹۵ از بین رفته است . [114:   - EMSHOFF] 

اکثر شغل هایی کــــه در این دوره به وجود آمده اند از بین رفته اند . این رقم ترک شغل کارکنان را آشکار می کند و این بی نظمی ممکن است ، اثر منفی را بر تعهد سازمانی تشدید کند . همچنین مشخص شده است که شرکت ها نه تنها در زمان ورشکستگی یا رکود کارکنانشان را بازخرید می کنند ،‌ بلکه آنها در زمان سودآوری و رونق نیز دست به این عمل می زنند . 
آنها با انجام این کار علامت مثبتی را برای تحلیل های مالی ارائه و بنابراین ، از این به عنوان حربه ای برای افزایش سهامداری در کوتاه مدت استفاده می کنند . برای مثال به گفته ریچهیلد[footnoteRef:115] شــــرکت زیراکس در دوران سودآوری ، برنامه هایی را برای کاهش کارکنانش اعلام کرد به طوری که تعداد آنها را به ۱۰ هزار کارمند در سال ۱۹۹۳ کاهش داد و این کار به افزایش ۷ درصدی سهام این شرکت در روز بعد منجر شد . تعجب آور خواهد بود اگر تعهد کارکنان به شرکت زیراکس در نتیجه چنین عملی کاهش نیابد . تعدادی از ادغام شرکت ها و به مالکیت درآوردن شرکتی توسط شرکت دیگر نیز توسط باروچ ذکر شده اند که همچنین تعهد سازمانی کارکنان را کاهش داده اند . همان طور که سازمان های بــزرگ مالکیت سازمان های دیگر را به دست آورده یا دارائی های خود را می فروشند آنچه که به طور فزاینده ای به شکل غالب ظاهر می شــــود موضوع کانون تعهد است . کاملاً به آسانی می توان دریافت که برای کارکنان در این شرایط درک اینکه چه چیزی و کدام سازمانشان است ، مشکل است . در نتیجه ایجاد و شکل گیری تعهد در این شرایط برای آنها مشکل خواهد بود . برای مثال آیا کارمندی که متعهد به شرکت مک دونل داگلاس[footnoteRef:116] است می تواند به آسانی تعهدش را به شرکت بوئینگ منتقل کند . [115:   - RICHHIELD]  [116:  - MC DONNELL DOUGLAS] 

ب – تعهـــد سازمانی واقعاً مهم است : 
چطور می توان بحث باروچ را که معتقد است تعهد سازمانی یک مفهوم مدیریتی بی ربطی است را ارزیابی کرد. شواهدی وجود دارد که بسیاری از سازمان ها استراتژی های کوچک سازی و کاهش هزینه ها را دنبال می کنند. برای این شرکت ها ایجاد سطح بالایی از تعهد کارمند ظاهراً به عنوان یک استراتژی نه چندان مهم برای کسب موفقیت اقتصادی نسبت به شرکت هایی که به ایـــــن استراتژی متوسل می شوند درک می شود .
بنابراین، براساس تجربه واقعی مدیریت، ممکن است، صاحبنظری استدلال کند که تعهد کارمند چیز بی ربطی است ، به خاطر اینکه سازمان های کمتری استراتژی هایی را برای افزایش تعهد کارکنان ادامه می دهند . در این دیدگاه باروچ ممکن است تاحدودی درست بگوید . با این حال ، از طرف دیگر شواهدی دال بر این وجود دارد که سازمان ها در پی عملکرد بالا و استراتژی های منابع انسانی بـــــرای افزایش تعهد کارکنانشان هستند که می تواند سود اقتصادی بیشتری را برای آنها فراهم کند . از این دیدگاه تعهد کارمند نه تنها بی ربط نیست ، بلکه به عنوان یک مفهوم مدیریتی به خاطر اینکه می تواند به مزیت رقابتی و موفقیت مالی منجر شود ، خیلی مهم است . درحقیقت تعهد از این دیدگاه ممکن است ، به عنوان کلیدی برای مزیت رقابتی محسوب شود . در این دیدگاه تعهد کارمند به عنوان یک استراتژی رقابتی ، ‌کاملاً برخلاف آنچه که باروچ می گوید ، چیز بی ربطی نیست ( مودی ، ۱۹۹۸ : ۳۹۶ – ۳۹۲ ) .
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در ميان پژوهش هاي انجام گرفته در داخل و خارج از كشور پژوهش هاي مختلفي پيرامون موضوع تعهد سازماني و نیز تحقیق هایی در خصوص رهبری اخلاقی گردآوري و معرفي مي گردد . 
برخلاف مطالعات وسيع ودامنه داري كه در خارج از ايران كه از سال ( 1969 ) به بعد و به ويژه در كشورهاي پيشرفته صنعتي انجام شده است، مطالعه در مورد تعهد و وجدان كاري در ايران از اوايل دهه اي ( 1370 ) شروع شده است. و قبل از آن بحث تعهد و وجدان كاري بطور علمي و چشمگيري مطرح نشده است (رباني ،  1381: 49 ، به نقل از خشنود ، 1390 : 76 ) .
همچنین پیرامون رهبری اخلاقی ، سبکی که امروزه در دنیا بیشتر مورد توجه قرار گرفته ، تحقیقات نسبتا وسیعی در خارج از کشور انجام شده ، ولی متاسفانه در داخل کشور  تحقیقات محدود و انگشت شماری مشاهده گردید که در ذیل به آنها اشاره می گردد .
شیخ و همکارانش (1384) پژوهشی با هدف بررسي ميزان تعهد سازماني كاركنان حوزه معاونت تربيت بدني و تندرستي وزارت آموزش و پرورش انجام دادند. بدين منظور پرسشنامه اي با 25 سوال در مقياس ليكرت تنظيم و پس از بررسي مقدماتي بين كاركنان حوزه معاونت توزيع گرديد. 85 پرسشنامه به صورت كامل از بين 130 پرسشنامه توزيع شده اعاده گرديد و به عنوان نمونه از جامعه آماري در خصوص بررسي ابعاد سه گانه تعهد سازماني (تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري) مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج يافته ها نشان مي دهد كه بين سابقه خدمت با تعهد عاطفي رابطه معني داري وجود دارد . ولي بين سابقه خدمت با تعهد مستمر و تعهد هنجاري رابطه معني داري مشاهده نشد . همچنين رابطه بين ميزان تحصيلات با تعهد عاطفي معني دار بود و بين ميزان تحصيلات با تعهد مستمر و تعهد هنجاري رابطه معني داري وجود نداشت. در رتبه بندي فريدمن بعد تعهد عاطفي در رتبه بالاتر و سپس بعد تعهد مستمر و بعد تعهد هنجاري به ترتيب در رتبه هاي بعدي قرار گرفتند.
گل پرور و همكاران ( 1389) تحقيقي با هدف “بررسي نقش رهبري اخلاقي در تقويت احساس انرژي ‏، توانمند سازي و خلاقيت كاركنان” انجام دادند . جامعه آماري تحقيق كليه كاركنان شركت حاير كه از بين آنها 332 نفر به عنوان نمونه پژوهش با استفاده از نمونه گيري طبقه بندي انتخاب شدند . يافته هاي تحقيق نشان دهنده آن بود كه رهبري اخلاقي به طور مستقيم باعث تقويت توانمندي و احساس انرژي در محيط كار مي شود . همچنين احساس انرژي در محيط كار باعث تقويت توانمندي مي گردد آما در يك تحليل فرآيندي ‏ احساس انرژي و توانمندي رواني نيز پس از تقويت شدن از طريق رهبري اخلاقي موجب تقويت خلاقيت كاركنان مي گرديدند . شواهد حاصل از اين پژوهش به خوبي نقش رهبري اخلاقي را براي احساس انرژي در كار ‏، توانمندي رواني و خلاقيت در  كار كاركنان  نشان داد به ترتيبي كه مي توان گفت براي تقويت نشاط ‏ توانمندي و خلاقيت كاركنان لازم است سرپرستان ‏و مديران در مديريت خود اصول رهبري اخلاقي را رعايت نمايند.
احمدي زاده (1389) در تحقيقي توصيفي و از نوع همبستگي به بررسي “رابطه تعهد سازماني و يادگيري سازماني در بانك صادرات فارس” پرداخت . جامعه آماري اين تحقيق كليه مديران و كاركنان بانك صادرات استان فارس بودند و تعداد 360 نفر به عنوان نمونه از طريق نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند . نتايج تحقيق نشان داده كه ميزان تعهد سازماني و يادگيري سازماني بيشتر از متوسط بوده است و همبستگي بين تعهد سازماني و يادگيري سازماني معني دار و مثبت است يعني كاركناني كه متعهد تر هستند داراي شانس بيشتري براي افزايش يادگيري سازماني خود هستند و همبستگي بين تعهد عاطفي و يادگيري سازماني و تعهد هنجاري و يادگيري سازماني معني دار و مثبت است و همبستگي بين تعهد مستمر و ياد گيري سازماني صفر است و تعهد مستمر رابطه اي با يادگيري سازماني ندارد و سن كاركنان بر ميزان تعهد سازماني آنان موثري است . كاركنان در بدو ورود داراي تعهد سازماني پايين تر و با گذشت زمان و بالا رفتن سن تعهد سازماني دچار تغيير  مي شود و جنسيت كاركنان نيز بر ميزان تعهد سازماني و ياد گيري سازماني تاثيري ندارد. 
الهه راهداری شمالی و همكاران (1390) در پژوهشي كه به منظور “بررسي ارتباط رهبري اخلاقي و تعهد سازماني کارکنان دانشگاه علوم پزشکي شيراز (ساختمان مرکزي)” انجام شد ، جامعه آماري پژوهش را کارکنان رسمي شاغل در ساختمان مرکزي دانشگاه علوم پزشکي شيراز در سال 1389 در نظر گرفته که تعداد آن ها 282 نفر بود روش اين پژوهش توصيفي همبستگي بوده و به منظور گردآوري داده ها پرسشنامه براون و همکارانش و پرسشنامه تعهد سازماني آلن و ماير استفاده شد.تحليل داده ها حاکي از آن بود که ميزان رهبري اخلاقي و تعهد سازماني کارکنان از سطح متوسط بالاتر است و بين رهبري اخلاقي و تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد.
عليزاده مجد و همكاران (1389) به بررسي “رهبري اخلاقي و رابطه آن با تعهد سازماني كاركنان واحدهاي ستادي بانك ملت در شهر تهران” پرداختند . در اين تحقيق رهبری اخلاقی دارای ابعاد توانمندسازی و انگیزه و شخصیت در نظر گرفته شده و تعهد سازمانی نيز داراي  سه بعد تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری می باشد. نمونه مورد بررسی شامل 320 نفر بودند که توسط پرسشنامه ای متشکل از دو بخش مورد سنجش قرار گرفتند . جهت سنجش موضوع تحقیق ، پرسشنامه بومی سازی شده 22 سوالی رهبری اخلاقی خونتیا و سوار و پرسشنامه استاندارد 21 سوالی می یر و آلن در طیف لیکرت ، به منظور جمع آوری اطلاعات بین پرسش شوندگان ارائه شد . سپس داده های جمع آوری توسط آزمون همبستگی ، آزمونهای مقایسه ای ، تحلیل عاملی و رگرسیون چند متغیره مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند . نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن بین دو متغیر رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی نشان داد که بین این دو متغیر رابطه معنادار و مستقیمی وجود دارد و همچنین نتایج آزمون دو جمله ای حاکی از آن است که سبک رهبری در بانک ملت منطبق بر سبک رهبری اخلاقی بوده و و براساس نتیجه آزمون t تک نمونه ای ، تعهد سازمانی کارکنان آن بیشتر از حد متوسط جامعه است . نتایج تحلیل عاملی متغیر رهبری اخلاقی نیز مبین این مطلب بود که دو بعد توانمندسازی و انگیزه و شخصیت رهبر بطور مشترک بیش از 95% واریانس کلی را توجیه کرده است . تحلیل یافته های حاصل از آزمونهای مقایسه ای نیز بیانگر وجود تفاوت معنادار تعهد سازمانی در گروههای جنسیتی ، تاهل ، تحصیلات ، سمت های شغلی و سوابق خدمتی می باشد .
در تحقیقی که معصومه زارع و همکاران در سال 1391 با موضوع “رابطه رهبری اخلاقی و رهبری تحول گرا با تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شیراز” انجام دادند مشخص گردید بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی رابطه مستقیم و معنی داری وجود دارد . همچنین بین رهبری تحول گرا و تعهد سازمانی نیز رابطه مستقیم و معنی داری وجود داشته است . از دیگر نتایج این پژوهش امکان پیش بینی تعهد سازمانی کارکنان به وسیله رهبری اخلاقی و رهبری تحول گرا می باشد . نمونه آماری پژوهش بر اساس جدول مورگان 183 بودند که از طریق روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب گردیدند.
در پژوهشی دیگر حسین امامی و همکاران او (1391) “تاثیر رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک تجارت استان ایلام” را به آزمون گذاشتند . این تحقیق به صورت توصیفی و پیمایشی اجراگردید که جامعه آن را کلیه کارکنان بانک تجارت در استان ایلام تشکیل می دادند. از جامعه 270 نفری کارکنان با استفاده از روش کوکران تعداد 140  نفر به عنوان نمونه ، با روش نمونه گیری منظم انتخاب گردیدند.جهت جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه ، تعهد سازمانی آلن و می یر با 24 سوال و پرسشنامه رهبری اخلاقی با 41 سوال استفاده شد . بررسی فرضیات تحقیق نشان داد که بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد و نیز بین رهبری اخلاقی و تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری در کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. دیگر نتایج بیانگر این مطلب بود که بین تعهد سازمانی و سن و جنسیت کارکنان رابطه معنی داری وجود ندارد ، اما بین تعهد سازمانی و تحصیلات و نوع استخدام کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد .  در نهایت پیشنهاد گردید برای ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان در بانک ، مدیران اصول رهبری اخلاقی را مد نظر قرار دهند. 
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تیلور و استریکلند[footnoteRef:117] ( 2002 ) ، پژوهشی تحت عنوان " رتبه بندی  ویژگی های رهبری اخلاقی در دانشگاه فلوریدا و اورلاندو " را به انجام رسانیدند . این پژوهش در گروه معلمان و مدیران انجام گرفته است . نتایج پژوهش نشان می دهد که مدیران مدارس در تصمیم گیری بر اساس ارزش های اخلاقی خود عمل می کنند و در رتبه بندی ویژگی های اخلاقی از بین پنج آیتم ، ویژگی های اخلاقی آنها همچون صداقت ، اعتماد ، شایستگی و صحت و درستی این مدیران بیشتر از سایر ویژگی ها در تصمیم گیری های آنها در مدرسه تاثیر گذار بوده است و ارتباط مثبت و معنی داری بین ویژگی های اخلاقی مدیران و تصمیم گیری آنها در مدرسه وجود دارد . در مورد معلمان نیز گزارش می کنند که تصمیم گیری های مبتنی بر اخلاق خود را تغییر نداده اند . با وجود اینکه کار روزمره شان محدود شده است و مسئولیت پذیری و پاسخگویی بر تصمیم آنها تاثیر گذار بوده است . [117:   - Taylor & strickland] 

گنزالس و مانوئل ( 2003 ) ، پژوهشی تحت عنوان " بعد اخلاقی رهبر ، یک نیاز جهت اجرای مدیریت کیفیت فراگیر " انجام دادند . در این تحقیق اصول مدیریت کیفیت فراگیر ( TQM ) ، سپس نقش رهبری و بعد اخلاقی آن در اجرا بررسی شده است و نتایج آن به این صورت است که بعد اخلاقی رهبری به منزله نیازی برای دستیابی کامل و عمیق و پایداری در به کارگیری اصول مدیریت کیفیت فراگیر دارد.
ایزبل (2006) ، در پژوهشی به بررسی سبک رهبری اخلاقی در میان روسای سه جامعه دانشگاهی در ایالت تگزاس و ادراکات کارکنان آنان پرداخت . روش پژوهش کمی ( زمینه یابی ) و روش کیفی ( مصاحبه ) بود . برای تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی استفاده شد . تنایج پژوهش نشان داد که تفاوت مهمی در ادراک کارکنان و اساتید از نظر اهمیت رهبری اخلاقی یا آنچه رهبری اخلاقی نامیده می شود وجود ندارد . همچنین ارتباطات میان آنها مورد توجه قرار گرفت و پیشنهاد شد که برای اینکه ادراک از رهبری اخلاقی ارتقا یابد ، ارتباط بین مدیر و کارکنان بهبود یابد . همچنین کارکنان و اساتید دید مثبتی از رفتارهای واقعی روسا و هدایت کنندگان خود نداشتند . بیش از نیمی از کارکنان بدگمانی اندکی درباره مدیر خود داشتند و معتقد بودند که مدیران آنها در مورد نگرانی های مالی حالت مصالحه ای ندارند .
ریسک و همکاران ( 2006 ) مطالعه ای توصیفی انجام دادند که به این منظور از نتایج برنامه پژوهشی اثر بخشی رفتار سازمانی و رهبری جهانی که مطالعه ای در مورد رهبری و فرهنگ در 62 جامعه مختلف بود استفاده شد که تیم تحقیق این پژوهش شامل تقریبا 180 جامعه شناس از سرتاسر جهان از تقریبا 17000 مدیر میانی از 931 سازمان در 62 جامعه مختلف و سه صنعت مختلف در میانه دهه ی 1990 بود . یافته های تحقیق نشان داد که صفات ممتازِ درستی و صدافت ، بشر دوستی ، انگیزش جمعی و تشویق چهار ویژگی رهبری اخلاقی است که در جوامع غربی به طور همگانی حمایت شده و به عنوان رفتار ها و ویژگی هایی که یک فرد برای اینکه رهبری اثر بخش باشد ، دیده شده است . فرهنگ ها در درجه ی توافق بر هر بعد و ویژگی متفاوت هستند . بیشترین موافقت برای بعد صفات ممتازِ درستی و صدافت  در میان جوامع اروپای شمالی وجود دارد . بیشترین موافقت در بعد بشر دوستی در جوامع جنوب شرقی آسیا وجود دارد . آمریکای لاتین بر انگیزش جمعی بیشترین توافق را دارند . جوامع اروپای شمالی نیز در انگیزش جمعی و همچنین تشویق بیشترین توافق را دارند . به طور کلی فرهنگ ها به طور معناداری در درجه توافق  بر روی هر بعد از رهبری اخلاقی متفاوت می باشند .
ساترلند  (2010) در پژوهشی به بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی پرداخت . متغیر مستقل تحقیق رهبری اخلاقی و متغیر وابسته آن تعهد سازمانی می باشد . داده ها از نمایندگان مختلف از 130 صنعت و تجارت متفاوت با خصوصیات حرفه ای ، سطوح سازمانی و مسئولیت سرپرستان ، سن و تحصیلات مختلف  جمع آوری شده است که 250 نفر به پرسشنامه ها پاسخ دادند . نتایج پژوهش بیان داشت که تعهد عاطفی ارتباط مثبت و معناداری با رهبری اخلاقی مدیران پاسخگویان دارد و اینکه سطوح بالاتر رهبری اخلاقی با سطوح بالا تر تعهد عاطفی مرتبط است . در این پژوهش ارتباط معناداری بین تعهد مستمر و رهبری اخلاقی یافت نشد و بین تعهد هنجاری و رهبری اخلاقی رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد و بین رهبری اخلاقی و جنسیت مدیران نیز رابطه معناداری یافت شد ولی بین رهبری اخلاقی درک شده  و جنسیت کارمندان رابطه ای یافت نشد و بین سن مدیران و میزان رهبری اخلاقی رابطه وجود داشت و مدیران جوانتر ( 50 سال و پایین تر ) اخلاقی تر ارزیابی شدند و بین رهبری اخلاقی و سطح تحصیلات مدیران نیز رابطه ای یافت نشد.
آوی و همکاران  نیز (2010)در پژوهشی که جامعه آماری آن را کارکنان مربوط به یک دانشگاه بزرک مخصوصا فارغ التحصیلانی که صاحب تجارت ، مدیران ارشد یا شرکای شرکت های بزرگ که تازه استخدام شده بودند تشکیل می دادند. به منظور تحقیق درباره رفتار  رهبری و رفتار  سازمانی انجام دادند . متغیر مستقل تحقیق در این تحقیق رهبری اخلاقی و متغیر های وابسته رفتار شهر وندی سازمانی و رفتار های بد در محیط کاربود و اعتماد به نقس کارکنان به عنوان متغیری تعدیل کننده در نظر گرفته شده است . یافته های تحقیق نشان داد که رهبری اخلاقی ارتباط مثبتی بر رفتار شهر وندی کارکنان و ارتباط منفی با سوء رفتار در محیط کار دارد و محققان دریافتند که این ارتباطات به وسیله اعتماد به نفس کارکنان به طور معناداری با چگونگی تاثیر و اینکه آیا زیر دستان از رهبران اخلاقی تاثیر می گیرند ارتباط دارد و اینکه وقتی رهبری اخلاقی بالا باشد پیروان با اعتماد به نفس پایین بیشتر رفتار شهروندی دارند و کمتر سوء رفتار  سازمانی از خود نشان می دهند نسبت به کسانی که اعتماد به نفس بالایی دارند و به طور خلاصه بیان داشت که حداقل یک جنبه از اختلافات فردی زیر دستان ممکن است بر اثر بخشی رهبری اخلاقی موثر باشد. 
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در مدل مفهومی به کار رفته در این پژوهش تاثیر ابعاد فرد اخلاقی و مدیر اخلاقی از متغیر رهبری اخلاقی که متغیر مستقل تحقیق می باشد بر روی ابعاد تعهد عاطفی ، تعهد مستمر و تعهد هنجاری مربوط به  تعهد سازمانی که متغیر وابسته لحاظ گردیده نشان داده شده است . 
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رهبري اخلاقي

· فرد اخلاقي
· مدير اخلاقي

تعهد سازمانی

· تعهد عاطفي
· تعهد مستمر   
· تعهد هنجاري   






                       (مایر و آلن ، 1997)                                          (براون و همكاران ، 2005)

( الهه راهداری شمالی و همكاران ، 1390)


این پژوهش با هدف بررسی رابطه ی میان رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران صورت گرفته است .
متغير مستقل تحقيق رهبري اخلاقي مي باشد ، در اين تحقيق منظور از رهبري اخلاقي تعريفي است كه توسط براون و همكاران (2005) ارائه شده است و مدل استفاده شده در اين زمينه مدل براون و همكاران مي باشد كه در آن رهبري اخلاقي از دو بعد فرد اخلاقي و مدير اخلاقي به منظور يافتن  مدلي مناسب جهت رهبري اخلاقي صورت پذيرفت . مشاهده گرديد كه اكثر محققان از مدل براون و همكاران استفاده كرده اند و اين مدل در بين محققان از مقبوليت خوبي بر خوردار است .
متغیر وابسته در پژوهش حاضر تعهد سازمانی است که برای سنجش آن از مدل مایر و آلن (1997) استفاده شده است که در بر گیرنده سه نوع تعهد سازمانی است : تعهد عاطفی ، تعهد هنجاری و تعهد مستمر . تعهد عاطفی به احساس هویت و درگیر شدن و حس تعلق کارکنان به سازمان اشاره دارد و بیان می دارد که کارکنان در سازمان مي مانند به اين دليل كه خودشان مي خواهند در سازمان بمانند. تعهد مستمر به آگاهي فرد به هزينه هاي مربوط به ترك سازمان اشاره دارد . كاركناني كه بر اساس تعهد مستمر در سازمان مي مانند ‏، به خاطر اينكه به آن نياز دارند . تعهد هنجاري به احساس التزام و وظيفه به ماندن در سازمان بر مي گردد. كاركنان با احساس بالاي تعهد هنجاري در سازمان مي مانند به اين خاطر كه بايستي بمانند(آلن و ماير ، 1991 : 68 ) . از ميان همه ي مدل هاي تعهد سازماني تحقيق شده در اين سال ها ، مدل سه بخشي تعهد سازماني آلن و ماير بيشترين حمايت تجربي را از سوي محققان به دست آورده است . مدل سه بخشي تعهد سازماني آلن و ماير گسترده ترين مدل استفاده شده در تحقيقات تعهد سازماني مي باشد و مقبوليت زيادي را در بين پژوهشگران دارد لذا مدل به كار رفته براي تعهد سازماني آلن و ماير مي باشد .
متغير هاي توصيفي در اين تحقيق در قالب پنج متغير جنسيت ، سن ، سابقه خدمت كاركنان ، وضعيت تاهل و حوزه كاري (رسته شغلي) وارد شده كه تاثيرات آنها بر تعهد سازماني و رهبري اخلاقي سنجيده شده است .

















روش شناسی تحقيق



فصل سوم:

فصل سوم:

روش تحقیق



سوم
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[bookmark: _Toc393019488][bookmark: _Toc393024844]مقدمه
يكي از مهم ترين جنبه هاي تحقيق علمي ، متدلوژي آن است . بدون متدلوژي تحقيق ، نتايج بررسي و تحليل هاي مربوطه ، معتبر و قابل تعميم نخواهد بود . از اينرو متدلوژي تحقيق از جمله معيارهاي رايج جهت ارزيابي تحقيقات علمي ، تلقي مي گردد . و نیز پژوهش فرآيندي است که از طريق آن ميتوان دربارة ناشناختهها به جستجو پرداخت و نسبت به آن شناخت لازم را کسب کرد . در اين فرآيند از چگونگي گردآوري شواهد و تبديل آنها به يافتهها تحت عنوان «روششناسي» ياد ميشود . روش علمي يا روش پژوهش علمي فرآيند جستجوي منظم براي مشخص کردن يک موقعيت نامعين است ( مقيمي ، 1377 :  17) . در اين فصل کوشش شده‌است ابتدا روش تحقيق و پس از آن به مواردی همچون جامعه آماری تحقيق ، نمونه آماری و روش نمونه‌گيری ، حجم نمونه ، روش و ابزار جمع‌آوری اطلاعات ، تعيين روايی و پايايی ابزار ، متغير‌های  تحقيق و روش های آماری تجزيه تحليل داده‌ها پرداخته شود .
[bookmark: _Toc237091899][bookmark: _Toc393019489][bookmark: _Toc393024845]3-1-  روش تحقيق
برای  بررسی ادبیات و پیشینه تحقیق از روش اسنادی استفاده شده و مطالب و متون موجود در کتابخانه ها مجلات ، مقالات و پایان نامه ها مورد استفاده قرار گرفته است . به منظور تعیین رابطه ی تعهد سازمانی و رهبری اخلاقی بر اساس حجم و اندازه نمونه از روش پیمایشی استفاده شد . پیمایش یکی از روش های جمع آوری داده هاست که در آن اطلاعات از طریق افرادی که پاسخگو نامیده می شوند جمع آوری می شود . از این روش که بیش از هر روش تحقیق دیگری در مطالعات علوم اجتماعی مورد استفاده قرار می گیرد می توان در انواع مطالعات اکتشافی ، توصیفی ، تبیینی و ارزشیابی استفاده کرد . تحقیق پیمایشی دارای چند مزیت است : 
نخست اینکه از آن می توان برای بررسی مشکلات در شرایط واقعی استفاده کرد . 
دوم ، هزینه ی تحقیق پیمایشی با توجه به مقدار اطلاعاتی که جمع آوری می شود معقولانه است . 
مزیت سوم این است که مقدار زیادی از داده ها را می توان به طریق آسانی به نسبت از مردم مختلف به دست آورد ( بیابانگرد ، 1388 : 143).
به طور کلي روش‌هاي تحقيق در علوم رفتاري را مي‌توان با توجه به دو ملاک تقسيم کرد :
 الف) هدف تحقيق و
  ب) نحوة گردآوري داده‌ها .  
 بر اين اساس پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات تحقيق توصيفي از نوع همبستگي است. هدف تحقيق همبستگي عبارت است ، از درک الگوهاي پيچيدة رفتاري از طريق مطالعة همبستگي بين اين الگوها و متغيرهايي که فرض مي‌شود بين آنها رابطه وجود دارد . اين روش علي‌الخصوص در شرايطي مفيد است که هدف آن کشف رابطة متغيرهايي باشد که در مورد آنها تحقيقاتي انجام نشده است ( دلاور، 1380 : 203 ) . 
تحقيقات همبستگي برحسب هدف به سه دسته تقسيم مي‌شود : 
1) مطالعة همبستگي دو متغيري 
2) تحليل رگرسيون[footnoteRef:118] [118:  Regression analysis ] 

3) تحليل ماتريس همبستگي يا کواريانس 
در مطالعات همبستگي دو متغيري ، هدف بررسي رابطة دو به دو متغيرهاي موجود در تحقيق است . در تحليل رگرسيون هدف پيش‌بيني تغييرات يک يا چند متغير وابسته (ملاک) با توجه به تغييرات متغيرهاي مستقل (پيش‌بيني) است . در بعضي از بررسي ها از مجموعه همبستگي‌هاي دو متغيري ، متغيرهاي مورد بررسي در جدولي به نام ماتريس همبستگي يا کوواريانس استفاده مي‌شود . از جمله تحقيقاتي که در آنها ماتريس همبستگي يا کوواريانس تحليل مي‌شود ، تحليل عاملي[footnoteRef:119] و مدل معادلات ساختاري[footnoteRef:120] است ( بازرگان ، سرمد و حجازي ، 1380: 91 ) . [119:  Factor analysis ]  [120:  Structural equation model] 

[bookmark: _Toc237091900]از آنجا که در این پژوهش به آزمودن کارایی نظریه های علمی در حوزه های رهبري اخلاقي و تعهد سازمانی پرداخته و دانش کاربردی را در مورد کیفیت رابطه و تأثیرپذیری میان این دو متغیر را توسعه می دهد ، از نظر هدف ، تحقیق کاربردی است و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات ، این تحقیق توصیفی و از نوع همبستگی می باشد .
به عبارت دیگر ، برای بررسی توزیع ویژگی های جامعه آماری روش تحقیق پیمایشی به کار می رود و ماهیت شرایط موجود ، رابطه میان رویداد های وضعیت موجود بررسی می شود . در بخش تحقیق همبستگی نیز ، رابطه میان متغیر ها برای هدف تحقیق تحلیل می گردد . 
روش هاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق به دو صورت خواهد بود . روش هاي آماري توصيفي و روش هاي آماري استنباطي‎ ؛ و هدف از آن تعميم نتيجه به كل جامعه مي باشد . تاكيد بر آمار استنباطي است ، اما براي ارائه يك شماي كلي از داده ها ، خلاصه كردن آن از آمار توصيفي نيز استفاده مي شود . بخش هاي عمده مورد استفاده در آمار توصيفي با استفاده از جداول فراواني و نمودارهاي مختلف خواهد بود . در قسمت دوم يعني آمار استنباطي با استفاده از روش هاي آماري نتايج نمونه گيري به كل جامعه تعميم داده خواهد شد . در اين بخش با استفاده از روش هاي آماري پارامتري و ناپارامتري به آمار استنباطي خواهيم پرداخت .
براي سنجش رهبري اخلاقي از پرسش نامه براون و همکارانش و براي سنجش تعهد سازماني از پرسشنامه استاندارد ميير و آلن استفاده خواهد شد. با توجه به نوع و روش پژوهش از آزمون همبستگي اسپيرمن  جهت بررسي وجود رابطه بين دو متغير و آزمون فريدمن جهت بررسي اولويت بندي ابعاد متغير ها و تجزيه و تحليل داده ها استفاده شده است . در بررسي تاثير متغير هاي پژوهش و متغير هاي جمعيت شناختي از آزمون تحليل واريانس ANOVA و آزمون t مستقل و نيز جهت بررسي سطح رهبري اخلاقي مديران و تعهد سازماني  کارکنان ستادی بانك ملی در شهر تهران از آزمون دو جمله اي استفاده خواهد شد .
[bookmark: _Toc393019490][bookmark: _Toc393024846]3-2- متغیرهای تحقیق
در این تحقیق ، "رهبري اخلاقي" به عنوان متغیر مستقل مورد بررسی و سنجش قرار می گیرد ، که شامل دو بعد فرد اخلاقي و مدير اخلاقي می باشد . متغیر وابسته نیز " تعهدسازمانی " است که شامل سه بعد عاطفی ، مستمر و هنجاری است .
ارزیابی اعضاء سازمان از هر کدام از این ابعاد ( با طراحی سئوالات مناسب ) بر اساس مقیاس لیکرت ، نمره هر کدام از این ابعاد و نهایتاً نمره هرکدام از این متغیرها را مشخص خواهد نمود .
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روش هاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق به دو صورت خواهد بود. روش هاي آماري توصيفي و روش هاي آماري استنباطي . در آمار استنباطي با استفاده از روش هاي آماري نتايج نمونه گيري به كل جامعه تعميم داده خواهد شد . در اين بخش با استفاده از روش هاي آماري پارامتري و ناپارامتري به آمار استنباطي خواهيم پرداخت . همچنين از نرم افزاری SPSS جهت تحلیل اطلاعات بدست آمده استفاده خواهد شد .
مهمترين روش هاي گردآوري اطلاعات در اين تحقيق بدين شرح است : 
1. مطالعات کتابخانه‌اي 
در اين قسمت جهت گردآوري اطلاعات در زمينه مباني نظري و ادبيات تحقيق موضوع ، از منابع کتابخانه‌اي ، مقالات ، کتاب هاي مورد نياز و نيز از شبکه جهاني اطلاعات (internet) استفاده شده است . 

1. تحقيقات ميداني
در اين قسمت به منظور جمع‌آوري داده‌ها و اطلاعات براي تجزيه و تحليل از 2 نوع پرسشنامه استفاده گرديده است :
	ابعاد رهبري اخلاقي
	گويه هاي هر بعد در پرسشنامه

	فرد اخلاقي
	1-3-4-5-6-10

	مدير اخلاقي
	2-7-8-9


الف) پرسشنامه مربوط به رهبري اخلاقي را كاركنان پاسخ گفته اند . پرسشنامه رهبري اخلاقي مديران توسط براون و همكاران (2005) طراحي شده است . پرسشنامه دو بعد فرد اخلاقي ( 6 گويه ) ، مدير اخلاقي ( 4 گويه ) را مي سنجد. 


	ابعاد تعهد سازماني
	گويه هاي هر بعد در پرسشنامه

	عاطفي
	1-2-3-4-5-6

	مستمر
	7-8-9-10-11

	هنجاري 
	12-13-14-15-16-17 


ب) پرسشنامه مربوط به تعهد  سازماني را كاركنان پاسخ گفته اند . و برای سنجش آن از مقياس تعهد سازماني ، آلن و میر استفاده گردیده است . اين پرسشنامه سه بعد تعهد عاطفی (8 گويه) ، مستمر (7 گويه) و هنجاری (8 گويه) را مي سنجد. توضيح آنكه تعداد گويه هاي بعد مستمر به پيشنهاد استاد مشاور به دليل تشابه معنايي بين دو گويه از 8 گويه در پرسشنامه اصلي به 7 گويه تقليل يافت .       
پرسشنامه هاي مذکور شامل 2 بخش عمده مي‌باشند : 
1. نامه همراه : در اين قسمت هدف از گردآوري داده‌ها به وسيلة پرسشنامه و ضرورت همکاري پاسخ دهنده در عرضة داده‌هاي مورد نياز، بيان شده است. براي اين منظور بر با ارزش بودن داده‌هاي حاصل از پرسشنامه تأکيد گرديده تا پاسخ دهنده به طور مناسب پاسخ سوال ها را عرضه کند. 
2) سوال‌هاي (گويه‌ها) پرسشنامه
گويه هاي پرسشنامه شامل 2 قسمت است : 
الف) سوالات عمومي :
 در سوالات عمومي سعي شده است که اطلاعات کلي و جمعيت شناختي در رابطه با پاسخ دهندگان جمع‌آوري گردد. 
ب) سوالات تخصصي:
 پرسشنامه رهبري اخلاقي داراي 10 گويه و پرسشنامه تعهد سازماني داراي 17گويه مي با شند . در طراحي اين قسمت سعي گرديده است که سئوالات پرسشنامه تاحد ممکن قابل فهم باشد.
براي طراحي اين بخش از طيف پنج گزينه‌اي ليکرت استفاده گرديده است که يکي از رايج‌ترين مقايسه اي اندازه‌گيري به شمار مي‌رود. شکل کلي و امتياز بندي اين طيف براي سئوالات مثبت به صورت ذيل مي‌باشد :  
برای هر دو پرسشنامه های رهبري اخلاقي  و یادگیری سازمانی طیف لیکرت به صورت زیر می باشد.
شکل کلی : كاملا  مخالفم –  مخالفم  -   نظري ندارم –  موافقم –   كاملا  موافقم 
امتیاز بندی   :       1              2                3               4              5

[bookmark: _Toc393024507]3-1 جدول  ابعاد متغيرها و تعداد كلي سؤالات هر يك
	متغيرهاي مورد بررسي
	ابعاد
	مجموع سوالات

	
رهبري اخلاقي



	
                             فرد اخلاقي
مدير اخلاقي
	
10

	
تعهد  سازماني
	تعهد عاطفی
تعهد مستمر
تعهدهنجاری
	
18



پس از تدوين طرح مقدماتي پرسشنامه تلاش گرديد تا ميزان روايي و پايايي پرسشنامه تعيين شود. 
[bookmark: _Toc237091902][bookmark: _Toc393019492][bookmark: _Toc393024848]3-4-  روايي و پايايي پرسشنامه
پس از تدوين طرح مقدماتي پرسشنامه تلاش گرديد تا ميزان روايي و پايايي پرسشنامه تعيين شود . در اين تحقيق به منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است . اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري كه خصيصه هاي مختلف را اندازه گيري مي كند به كار مي رود . بدين منظور ابتدا يك نمونه اوليه شامل 45 پرسشنامه پيش آزمون گرديد و سپس با استفاده از داده هاي به دست آمده از اين پرسشنامه ها و به كمك نرم افزار آماري SPSS ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ براي اين ابزار محاسبه شد . ضريب آلفاي کرونباخ به طريق زير محاسبه مي شود: 


که در آن:
n = تعداد سوالهاي تست
s[image: ]= واريانس سوال i
S[image: ] = واريانس کل تست

[bookmark: _Toc393024508][bookmark: OLE_LINK12][bookmark: OLE_LINK11]3-2 جدول آزمون آلفاي كرونباخ براي پايايي پرسشنامه
	مقدار آلفاي كرونباخ
	تعداد سوالات
	تعداد نمونه

	0.865
	28
	45



در صورتي يك پرسشنامه پاياست كه مقدار آلفاي كرونباخ بزرگتر از مقدار 0.7 باشد. و هر چه اين مقدار به عدد 1 نزديكتر باشد پرسشنامه از پايايي بالاتري برخوردار مي باشد.
در پرسشنامه اخير مقدار آلفا برابر 0.865 مي باشد كه از مقدار 0.7 بزرگتر است پس پرسشنامه پاياست. و ما مي توانيم عمليات آماري بر روي اين پرسشنامه را شروع نمائيم.
[bookmark: _Toc393024509]3-3 جدول آزمون آلفاي كرونباخ براي پايايي سوالات بخش رهبري اخلاقي
	مقدار آلفاي كرونباخ
	تعداد سوالات
	تعداد نمونه

	0.876
	10
	45


در سوالات بخش رهبري اخلاقي مقدار آلفا برابر 0.876 مي باشد كه از مقدار 0.7 بزرگتر است پس سوالات مربوط به بخش اول پاياست. 

[bookmark: _Toc393024510]3-4 جدول آزمون آلفاي كرونباخ براي پايايي سوالات بخش تعهد سازماني
	مقدار آلفاي كرونباخ
	تعداد سوالات
	تعداد نمونه

	0.862
	18
	45


در سوالات بخش تعهد سازماني مقدار آلفا برابر 0.862 مي باشد كه از مقدار 0.7 بزرگتر است پس سوالات مربوط به بخش دوم پاياست.
تعيين اعتبار (روايي) پرسشنامه : مفهوم اعتبار به اين پرسش پاسخ مي‌دهد که ابزار اندازه‌گيري تا چه حد خصيصه مورد نظر را مي‌سنجد بدون آگاهي از اعتبار ابزار اندازه‌گيري نمي‌توان به دقت داده‌هاي حاصل از آن اطمينان داشت. براي تعيين اعتبار پرسشنامه روش هاي متعددي وجود دارد که يکي از اين روش ها اعتبار محتوا مي‌باشد. 
اعتبار محتوا نوعي اعتبار است که براي بررسي اجزاي تشکيل دهندة يک ابزار اندازه‌گيري به کار برده مي‌شود. اعتبار محتواي يک ابزار اندازه‌گيري به سوال هاي تشکيل دهندة آن بستگي دارد. اگر سوال هاي پرسشنامه معرف ويژگي‌ها و مهارت هاي ويژه‌اي باشد که محقق قصد اندازه‌گيري آنها را داشته باشد، آزمون داراي اعتبار محتوا است. براي اطمينان از اعتبار محتوا، بايد در موقع ساختن ابزار چنان عمل کرد که سوال هاي تشکيل دهندة ابزار اندازه‌گيري معرف قسمت هاي محتواي انتخاب شده باشد. 
بنابراين اعتبار محتوا، ويژگي ساختاري ابزار اندازه‌گيري است که همزمان با تدوين آزمون در آن تنيده مي‌شود. اعتبار محتواي يک آزمون معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي‌شود.پرسشنامه های مورد استفاده در این تحقیق توسط محققین و نظریه پردازان شهیری تدوین گردیده و همچنین در بسیاری از تحقیقات به کار گرفته شده است و نیز اعتبار محتوای این پرسشنامه ها دوباره توسط اساتید راهنما و مشاور مورد تأیید قرار گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار است.
[bookmark: _Toc237091903][bookmark: _Toc393019493][bookmark: _Toc393024849]3-5-  جامعه و نمونه آماری
[bookmark: _Toc237091904][bookmark: _Toc393019494][bookmark: _Toc393024850]3-5-1- جامعه آماری
جامعه آماري عبارت است از مجموعه‌اي از افراد ، اشياء و .... (واحد) كه حداقل در يك صفت، مشترك باشند (خاكي، 1379  :  250) . جامعه‌ي آماري به كلِّ گروه افراد، وقايع يا چيزهايي اشاره دارد كه محقق مي‌خواهد به تحقيق درباره‌ي آنها بپردازد ( سكاران ،  1388 : 294 ) .
جامعه آماری این پژوهش کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران می باشند . با اين توضيحات تعداد جامعه‌ی آماري 2913 نفر شامل مديران و كاركنان (جهت پاسخ به پرسشنامه هاي تعهد سازماني كاركنان و پرسشنامه هاي رهبري اخلاقي مديران) در نظر گرفته شده است و از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي استفاده خواهیم کرد .
[bookmark: _Toc237091905][bookmark: _Toc393019495][bookmark: _Toc393024851]3-5-2- نمونه آماری و روش محاسبه حجم نمونه
در مرحله نمونه گیری بدان سبب آمار ضرورت پیدا می کند که امکان مطالعه تمام افراد در خصوص پدیده مورد مطالعه وجود ندارد . بنابراین محقق ناچار است قلمرو مطالعه خود را درباره افراد جامعه محدود کند و به جای تمام افراد جامعه ، تعدادی را که معرف کل جامعه باشد ، انتخاب کند .
[bookmark: _Toc237091906][bookmark: _Toc393019496][bookmark: _Toc393024852]3-5-3- روش نمونه گيري
     نمونه ، گروه کوچکتری از جامعه است که برای مشاهده و تجزیه و تحلیل انتخاب شده است . با مشاهده مشخصات نمونه ای که از یک جامعه انتخاب شده است ، می توان از مشخصات کل جامعه استنتاج معینی به عمل آورد ( بست ، 1391 : 24 ) .
براي نمونه‌گيري در پژوهش‌هاي علوم رفتاري روش‌هاي متداولي وجود دارند كه از جمله آنها نمونه‌گيري تصادفي ساده ، نمونه‌گيري تصادفي نظام‌يافته ، نمونه‌گيري طبقه‌اي ، نمونه‌گيري خوشه‌اي و نمونه‌گيري چندمرحله‌اي مي‌باشند ( آذر و مؤمني ، 1380 : 3 ) . 
در تحقيق حاضر از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي بهره جسته ايم . روش نمونه گیری طبقه ای وقتی به کار می رود که جامعه آماری دارای ساخت همگن و متجانس نبوده و از اجزاء گوناگون تشکیل شده باشد . در چنین مواردی می بایست جامعه به طبقاتی تقسیم شود که هر یک از آنها دارای ساخت متجانسی باشند و سپس از هر طبقه ( به صورت یک جامعه آماری خاص ) یک نمونه گرفت .
در نمونه گیری طبقه ای ، واحد های جامعه مورد مطالعه در طبقاتی که از نظر صفت متغیر همگن تر هستند ، گروه بندی می شوند ، تا تغییرات آنها در درون گروه کمتر شود . پس از آن از هر یک از طبقه ها تعدادی نمونه انتخاب می شود . معمولا برای طبقه بندی واحدهای جامعه ، متغیری با عنوان ملاک در نظر گرفته می شود که با صفت متغیر مورد مطالعه بستگی داشته باشد . اختصاص بهینه تعداد نمونه را می توان با شیوه های متفاوتی از قبیل تقسیم مساوی ، انتساب بهینه و انتساب متناسب انجام داد که در تحقیق حاضر از شیوه آخری استفاده شده است . در این حالت تعداد تمونه مورد مطالعه از هر طبقه به صورت زیر تعیین می شود :

که در آن   تعداد افراد جامعه در طبقه h ام ،  تعداد نمونه مورد انتخاب از طبقه h ام ، n   تعداد کل افراد نمونه مورد انتخاب از جامعه و N تعداد کل افراد جامعه می باشد.
در این تحقیق جامعه آماری بر اساس دسته بندی های شغلی شامل مشاغل اجرایی ، مشاغل مدیریتی و مشاغل تخصصی طبقه بندی شده و سپس حجم نمونه از هر گروه  بر اساس فرمول فوق محاسبه گردیده است . 
جدول زیر تعداد افراد نمونه که از طریق آمار ارائه شده توسط دایره آمار اداره کل منابع انسانی بانک ملی در خصوص تعداد کارکنان ستادی بانک ملی ایران در شهر تهران در سال 1392 بر حسب رسته شغلی آنها بدست آمده ، نشان داده شده است : 
[bookmark: _Toc393024511]3-5 جدول رسته شغلي و تعداد افراد نمونه
	ردیف
	رسته شغلی
	تعداد کل 
	تعداد نمونه

	1
	اجرایی 
	840
	101

	2
	مدیریتی
	626
	75

	3
	تخصصی
	1447
	174


[bookmark: _Toc237091907][bookmark: _Toc393019497][bookmark: _Toc393024853]3-5-4- تعیین حجم نمونه
براي تعيين حجم نمونه 
در حالتيكه تعيين تعداد نمونه زمانيكه هدف تحقيق برآورد نسبت موفقيت در جامعه باشد. نمونه آماری تعداد محدودی از آحاد جامعه آماری هستند که بیان کننده ویژگی های اصلی جامعه می باشند. از آنجا که همیشه تعمیم یافته های تحقیق به جامعه امکان پذیر نیست در صورت انتخاب نمونه تصادفی با حجم مطلوب امکان تعمیم نتایج به کل جامعه میسر می شود.
لذا در این تحقیق با فرض نرمال بودن جامعه( با استفاده از قضیه حد مرکزی )، به منظور تعیین حجم نمونه از فرمول زیر استفاده می شود :

.

[image: ]
N = حجم جامعه 2913 نفر
P= فرض وجود صفت در جامعه آماری
q= فرض عدم وجود صفت در جامعه آماری ( فرض p=q=1/2 موجب حداکثر شدن n می شود )
مقدارvar(θ)معمولا نا معلوم است. اما اگر جامعه مورد تحقيق (يكي از پارامترهاي مورد تحقيق) به صورت دو حالتي باشد. مي توان var(θ)=pqدر نظر گرفت. حسن اين كار اين است كه مي توان حداكثر مقدار را براي var(θ) در نظر گرفت (حداكثر مقدار ممكنه كه پيش مي آيد) اين حالت در صورتي رخ  مي دهد كه [image: ] باشد.
  = برابر 5% معرف سطح اطمینان 95%
 = برابر 96/1
 = حداکثرخطای مجازکه 5% در نظر گرفته شده است .
n = حجم نمونه بدست آمده از فرمول مذکور : 340 نفر
با توجه به احتمال عدم برگشت تعدادی از پرسشنامه ها یا معتبر نبودن برخی از آنها ، تعداد 380 پرسشنامه بین پاسخگویان توزیع گردید.
و مي دانيم كه  2913 N=
پس تعداد نمونه ما براي جامعه 2913 N= نفري برابر با 340 n= مي باشد.
[bookmark: _Toc393019498][bookmark: _Toc393024854]3-5-5- جامعه نمونه :
پس جامعه نمونه ما340 نفري مي باشند كه با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي از بين جامعه 2913 نفري ما انتخاب شده اند .
[bookmark: _Toc237091908][bookmark: _Toc393019499][bookmark: _Toc393024855]3-6-  روش های تجزیه و تحلیل اطلاعات
روش هاي آماري كه روي اين پرسشنامه انجام داده مي شود به شرح زير است.
آمار استنباطي :
1- آزمون پايايي پرسشنامه
2- آزمون كلموگروف - اسميرنوف 
3- ضريب همبستگي اسپيرمن براي وجود رابطه 
4- آزمون فريدمن
5- آزمون t مستقل
6- آزمون دو جمله اي
7- آزمون تحليل واريانس
روش هاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق به دو صورت خواهد بود. روش هاي آماري توصيفي و روش هاي آماري استنباطي گر چه در داده هايي كه به صورت نمونه اي جمع آوري شده است. و هدف از آن تعميم نتيجه به كل جامعه مي باشد. تاكيد بر آمار استنباطي است ، اما براي ارائه يك شماي كلي از داده ها ، خلاصه كردن آن از آمار توصيفي نيز استفاده مي شود . بخش هاي عمده مورد استفاده در آمار توصيفي با استفاده از جداول فراواني و نمودارهاي مختلف خواهد بود . تمام نتايج اين بخش در مورد نمونه مورد نظر صادق است . و قابل تعميم به كل جامعه نيست .
در قسمت دوم يعني آمار استنباطي با استفاده از روش هاي آماري نتايج نمونه گيري به كل جامعه تعميم داده خواهد شد . در اين بخش با استفاده از روش هاي آماري پارامتري و ناپارامتري به آمار استنباطي خواهيم پرداخت .
روش هاي آماري ناپارامتري :
در اغلب آزمون هاي آماري فرض هايي از قبيل فرض نرمال بودن داده ها، همساني واريانس، استقلال داده ها بايد صادق باشد تا نتايج و روش ها معتبر باشند. در صورت رد هر كدام از فرض ها به خصوص فرض نرمال بودن از روش هايي در آمار استفاده مي شود كه به روش هاي ناپارامتري معروف هستند.
علاوه بر اين كه روش هاي ناپارامتري به فرضيات كمتري نسبت به ساير روش ها احتياج دارند بلكه به مقياس اندازه گيري داده ها نيز حساسيت كمتري دارند . يك تعريف متداول براي روش هاي ناپارامتري چنين است. يك روش آماري را ناپارامتري مي گوييم اگر بتوان آن را براي يكي از انواع داده هاي زير به كار برد.
- داده هايي با مقياس اندازه گيري اسمي
- داده هايي با مقياس اندازه گيري ترتيبي- داده هايي با مقياس فاصله اي يا نسبتي


تجزیه و تحلیل داده ها

فصل چهارم:


[bookmark: _Toc393019500][bookmark: _Toc393024856][bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK3]فصل چهارم : تجزيه و تحليل داده ها
[bookmark: _Toc393019501][bookmark: _Toc393024857]مقدمه 
تجزيه و تحليل داده ها يكي از مراحل مهم پژوهش است كه صحت نتايح تحقيق بستگي زيادي به دقت و درستي اين بخش خواهد داشت . در اين مرحله داده هاي خام به دست آمده از نمونه آماري با استفاده از تكنيك هاي آماري مناسب تحليل مي شوند . در فصل حاضر يافته هاي پژوهش در چند بخش ارئه مي شود . ابتدا يافته هاي مربوط به نمونه آماري و سپس متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق توصيف خواهد شد و سپس به تحليل داده ها و آزمون فرضيه تحقيق پرداخته خواهد شد .
[bookmark: _Toc393019502][bookmark: _Toc393024858]4-1- توصيف داده ها :
در ابتدا تعداد 350 پرسشنامه در ميان جامعه آماري توزيع گرديد كه از اين تعداد ، 330 پرسشنامه عودت گرديد . در انتها اطلاعات 330 پرسشنامه معتبر وارد نرم افزار SPSS شده و نحوه پراكندگي يا توزيع نمونه در طبقات مختلف بررسي شده و سپس شاخص هاي توصيفي مربوطه گزارش گرديده است . ذيلا در دو قسمت توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي و توصيف متغيرهاي مستقل و وابسته گزارش مي گردد .
[bookmark: _Toc393019503][bookmark: _Toc393024859]4-1-1- توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي 
4-1-1-1-   متغير جنسيت 

[bookmark: _Toc393024512]4-1 جدول توزيع فراواني نمونه برحسب جنسيت

	فراوانی تجمعی
	در صد معتبر
	در صد
	فراوانی
	جنسيت

	81.7
	81.7
	78.5
	259
	مرد

	100.0
	18.3
	17.6
	58
	زن

	
	100.0
	96.1
	317
	جمع

	
	
	3.9
	13
	بدون جواب

	
	
	100.0
	330
	جمع کل



مطابق با جدول توزيع فراواني متغير جنسيت ، كمي بيشتر از 75 %  از افراد نمونه مرد هستند . مابقي زن هستند . به نظر مي رسد توزيع جنسيت در نمونه مورد نظر از لحاظ جنسیت يكنواخت نمي باشد .
[image: ]
[bookmark: _Toc393016580][bookmark: _Toc393019276][bookmark: _Toc393024060]4-1 نمودار دايره اي متغير جنسيت

4-1-1-2- متغير وضعيت تاهل 

[bookmark: _Toc393024513]4-2 جدول توزيع فراواني نمونه برحسب و ضعيت تاهل
	فراوانی تجمعی
	در صد معتبر
	در صد
	فراوانی
	وضعيت تاهل

	11.5
	11.5
	11.2
	37
	مجرد

	100.0
	88.5
	86.4
	285
	متاهل

	
	100.0
	97.6
	322
	جمع

	
	
	2.4
	8
	بدون جواب

	
	
	100.0
	330
	جمع کل



مطابق جدول توزيع فراواني وضعيت تاهل ، 86 درصد افراد نمونه متاهل مي باشند و تنها 11 درصد  افراد مجرد هستند .

[image: ]
[bookmark: _Toc393016581][bookmark: _Toc393019277][bookmark: _Toc393024061]4-2 نمودار دايره اي وضعيت تاهل
4-1-1-3- متغير سن :

[bookmark: _Toc393024514]4-3 جدول توزيع فراواني نمونه بر حسب سن
	فراوانی تجمعی
	در صد معتبر
	درصد
	فراوانی
	سن

	12.7
	12.7
	12.4
	41
	21- 30

	54.2
	41.5
	40.6
	134
	31- 40

	97.8
	43.7
	42.7
	141
	41- 50

	100.0
	2.2
	2.1
	7
	بالاتر از 50

	
	100.0
	98.2
	323
	جمع

	
	
	2.1
	7
	بدون جواب

	
	
	100.0
	330
	جمع کل



طبق جدول توزيع فراواني متغير سن ، بيشترين افراد نمونه (7/42 درصد) در گروه سني 40 تا50 سال قرار دارند . بر اساس ستون فراواني تجمعي جدول مذكور ، تقريبا 50 در صد افراد نمونه كمتر از 40 سال سن دارند بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه نمونه جمع آوري شده از افراد میان سال تشكيل شده است .
[image: ]
[bookmark: _Toc393016582][bookmark: _Toc393019278][bookmark: _Toc393024062]4-3  نمودار ستوني متغير سن

4-1-1-4-  سابقه خدمت :
[bookmark: _Toc393024515]4-4  جدول توزيع فراواني نمونه برحسب سابقه خدمت
	فراوانی تجمعی
	در صد معتبر
	درصد
	فراوانی
	سابقه خدمت

	4.6
	4.6
	4.5
	15
	كمتر از 5 

	15.2
	10.5
	10.3
	34
	5 – 10

	34.7
	19.5
	19.1
	63
	 10 - 15

	64.4
	29.7
	29.1
	96
	 15 - 20

	89.5
	25.1
	24.5
	81
	 20 - 25

	100.0
	10.5
	10.3
	34
	بالاتر از 25 

	
	100.0
	97.9
	323
	جمع

	
	
	2.1
	7
	بدون جواب

	
	
	100.0
	
	جمع کل


مطابق جدول توزيع فراواني متغير سابقه خدمت ، تقريبا 30% افراد بين 15 تا 20 سال سابقه خدمت دارند و 5/89 در صد افراد كمتر از 25 سال سابقه كار در بانك را دارند.
[image: ]
[bookmark: _Toc393016583][bookmark: _Toc393019279][bookmark: _Toc393024063]4-4 نمودار ستوني متغيرسابقه كار

4-1-1-5-  متغيرتحصيلات :
[bookmark: _Toc393024516]4-5 جدول توزيع فراواني نمونه برحسب تحصيلات
	فراوانی تجمعی
	در صد معتبر
	درصد
	فراوانی
	سابقه خدمت

	0.9
	0.9
	0.9
	3
	کمتر از ديپلم

	31.6
	30.7
	30.3
	100
	ديپلم

	44.8
	13.2
	13.0
	43
	فوق ديپلم

	89.0
	44.2
	43.6
	144
	ليسانس

	100.0
	11.0
	10.9
	36
	فوق ليسانس و بالاتر

	
	100.0
	98.8
	326
	جمع

	
	
	1.2
	4
	بدون جواب

	
	
	100.0
	330
	جمع کل


طبق جدول توزيع فراواني متغير تحصيلات ، حدود نيمي از افراد نمونه ( 6/43 درصد ) تحصيلات ليسانس و بعد از آن 30 درصد افراد تحصيلات دیپلم دارند . در نمونه مورد نظر تنها 9/10 درصد افراد از تحصيلات تکمیلی برخوردار مي باشند.
[image: ]
[bookmark: _Toc393016584][bookmark: _Toc393019280][bookmark: _Toc393024064]4- 5 نمودارستوني متغيرتحصيلات
4-1-1-6-   متغير رسته شغلي  :

[bookmark: _Toc393024517]4-6 جدول توزيع فراواني نمونه برحسب رسته شغلي
	فراوانی تجمعی
	در صد معتبر
	درصد
	فراوانی
	رسته شغلی

	47.8
	47.8
	45.5
	150
	کمتر از ديپلم

	71.0
	23.2
	22.1
	73
	ديپلم

	100.0
	29.0
	27.6
	91
	فوق ديپلم

	
	100.0
	95.2
	314
	جمع

	
	[bookmark: _Hlk390240670]
	4.8
	16
	بدون جواب

	
	
	100.0
	330
	جمع کل



مطابق جدول توزيع فراواني متغير رسته شغلي ، حدود نيمي از افراد (5/45درصد) دارای مشاغل اجرایی هستند و پس از آن بيشترين فراواني مربوط به مشاغل تخصصی با 6/27 درصد مي باشد و 1/22 درصد افراد نمونه در مشاغل مدیریتی خدمت می نمایند .
[image: ]
[bookmark: _Toc393016585][bookmark: _Toc393019281][bookmark: _Toc393024065]4-6 نمودارستوني متغير رسته شغلي

[bookmark: _Toc393019504][bookmark: _Toc393024860]4-1-2-  توصيف متغير رهبري اخلاقي  
[bookmark: _Toc393024518]4-7 جدول گرايش هاي مركزي و پراكندگي متغير رهبري اخلاقي
	انحراف معيار
	حداكثر
	حداقل
	ميانگين
	

	0.7893
	5.00
	1.0000
	3.7580
	بعد فرد اخلاقی

	0.7125
	5.00
	1.2500
	3.6840
	بعد مدیر اخلاقی

	0.7048
	5.00
	1.4583
	3.7210
	جمع رهبري اخلاقي



با توچه به جدول شماره 4-7 ، ميانگين رهبري اخلاقي از نظر افراد نمونه بيشتر از حد متوسط جامعه مي باشد . همچنین همان طور که مشاهده می گردد انحراف معیار بعد مدیر اخلاقی کمتر از بعد فرد اخلاقی بوده و بر همین اساس پراکندگی آن کمتر است و نیز در مجموع رهبری اخلاقی کل از دو بعد فرد و مدیر اخلاقی دارای پراکندگی کمتری می باشد.
[image: ]
[bookmark: _Toc393016586][bookmark: _Toc393019282][bookmark: _Toc393024066]4-7 نمودار هيستوگرام متغير رهبري اخلاقي
4-1-2-1-  توصيف ديدگاه هاي پاسخ دهندگان در رابطه با رهبري اخلاقي :

[bookmark: _Toc393024519]4-8 جدول فراواني سوالات مربوط به بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي
	بعد فرد اخلاقي
	در صد معتبر
	میانگین وزنی
	انحراف معیار

	سوال
	گويه ها
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم
	
	

	18
	مدير شما به آنچه كاركنان مي گويند گوش فرا مي دهد.
	20
	52.1
	14.5
	11.5
	1.8
	3.7697
	0.959

	20
	مدير شما در زندگي شخصي خود به شيوهاي اخلاقي رفتار مي كند.
	19.1
	27.3
	48.8
	3
	1.8
	3.5879
	0.892

	21
	بهترين ها را براي كاركنان خود آرزو مي كند.
	68.8
	40.3
	24.2
	2.4
	1.8
	3.9667
	0.904

	22
	تصميمات متعادل و عادلانه مي گيرد.
	18.5
	43
	23.9
	11.5
	3
	3.6242
	1.01

	23
	مي توان به او اعتماد كرد.
	29.7
	40.6
	17.9
	8.5
	3.3
	3.8485
	1.047

	27
	مدير شما در زمان تصميم گيري به چيزي كه  صحيح است ، عمل مي كند.
	23.3
	39.7
	27.9
	7
	2.1
	3.7515
	0.961

	
	میانگین کل
	23.6
	40.5
	26.2
	7.3
	2.3
	3.7581
	0.789



مطابق جدول شماره 4-8 ، 52% كاركنان معتقدند كه ما فوقشان تا حد زيادي به آنچه كاركنان مي گويند گوش فرا مي دهد و تقريبا نيمي از كاركنان در مورد رفتار به شيوه هاي اخلاقي مدير خود در زندگي شخصي نظري ندارند . حدود 70% افراد نمونه معتقدند مدير آنها بهترين ها را براي كاركنان خود آرزو مي كند . همچنين مافوق اين افراد تصميمات متعادل و عادلانه مي گيرد و مي توان به او اعتماد كرد . همچنين آنها در زمان تصميم گيري كار صحيح را انجام مي دهند . با توجه به میانگین وزنی گویه ها در بعد فرد اخلاقی می توان بیان نمود گویه شماره 21 با میانگین وزنی 3.9667 در مورد آرزوی بهترین ها را از طرف مدیران ، برای کارکنان بیشترین نظر موافق را در بین کارکنان داشته و نیز کمترین نظر موافق بین گویه های بعد فرد اخلاقی مربوط به گویه شماره 20 با میانگین وزنی 3.5879 می باشد که بازگو کننده این مطلب است که اکثر کارکنان نسبت به رفتار نمودن مدیران به شیوه اخلاقی در زندگی شخصی شان نظری ندارند ؛ این گویه ( گویه شماره 20 ) با انحراف معیار 0.892 دارای کمترین پراکندگی در مقایسه با سایر گویه ها می باشد . بیشترین پراکندگی در بین گویه های این بعد مربوط به گویه شماره 23 در خصوص امکان اعتماد به مدیر با انحراف معیار 1.047 بوده و کمترین پراکندگی نیز 
[bookmark: _Toc393024520]4-9 جدول فراواني سوالات مربوط به بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي
	بعد مدیر  اخلاقي
	در صد معتبر
	میانگین وزنی
	انحراف معیار

	سوال
	گويه ها
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم
	
	

	19
	مدير شما كاركناني را كه استانداردهاي اخلاقي را نقض مي كنند ، تنبيه مي كند.
	20
	52.1
	14.5
	11.5
	1.8
	3.5
	0.968

	24
	با كاركنان در مورد اخلاقيات يا ارزش هاي كاري صحبت مي كند .
	19.1
	27.3
	48.8
	3
	1.8
	3.9424
	0.885

	25
	الگويي براي انجام امور در مسيري درست و اخلاقي ارائه مي دهد.
	22.4
	39.1
	28.8
	7.9
	1.8
	3.7242
	0.958

	26
	مدير شما موفقيت را نه صرفا برحسب نتايج بلكه همچنين بر اساس شيوه بدست آوردن نتايج تعريف مي كند.
	18.5
	43
	23.9
	11.5
	3
	3.5697
	0.904

	
	جمع كل
	20.0
	40.4
	29.0
	8.5
	2.1
	3.6841
	0.712



مطابق جدول شماره 4-9 ، 8/44% افراد نمونه معتقدند كه مافوقشان كاركناني كه استانداردهاي اخلاقي را نقض مي كنند ، تنبيه مي كنند . نتايج نشان مي دهد نظر اكثر كاركنان مبني بر اين است كه مديرشان با كاركنان در مورد اخلاقيات يا ارزش هاي كاري صحبت مي كند .
حدود 60% افراد  فاقوشان را داراي الگويي براي انجام امور در مسيري درست و اخلاقي مي دانند و اشاره دارند به اينكه مديرشان بر دستيابي موفقيت ، نه صرفا بر حسب نتايج بلكه همچنين بر اساس شيوه حصول نتايح تاكيد دارند. 





4-1-2-2- توصيف ابعاد رهبري اخلاقي :

[bookmark: _Toc393024521]4-10 جدول مقايسه ميانگين ابعاد رهبري اخلاقي
	بعد
	ميانگين

	فرد اخلاقي
	3.75808

	مدير اخلاقي
	3.68409



مقايسه ميانگين ابعاد رهبري اخلاقي از نظر افراد نمونه ، نشان مي دهد كه بعد فرد اخلاقي  مافوق آزمودني ها بيشتر از بعد مدير اخلاقي رهبر مي باشد .
[image: ][image: ]
[bookmark: _Toc393016587][bookmark: _Toc393019283][bookmark: _Toc393024067]4-8 نمودارهاي مقايسه اي هيستوگرام ابعاد رهبري اخلاقي
[bookmark: _Toc393019505][bookmark: _Toc393024861]4-1-3- توصيف متغير تعهد سازماني 
[bookmark: _Toc393024522]4-11  جدول گرايش هاي مركزي و پراكندگي متغير تعهد سازماني افراد نمونه
	انحراف معيار
	حداكثر
	حداقل
	ميانگين
	

	0.7675
	5.0000
	1.1667
	3.971
	بعد تعهد عاطفی

	0.6141
	5.0000
	1.2000
	3.482
	بعد تعهد مستمر

	0.7405
	5.0000
	1.0000
	3.938
	بعد تعهد هنجاری

	0.5814
	5.000
	1.5111
	3.796
	جمع تعهد سازمانی



با توجه به جدول شماره 4-11 ، ميانگين تعهد سازماني افراد نمونه كمي بيشتر از حد متوسط جامعه مي باشد . با توجه به انحراف معیارها ، در بین سه بعد تعهد عاطفی ، تعهد مستمر و تعهد هنجاری کمترین پراکندگی با انحراف معیار 0.6141 مربوط به بعد تعهد مستمر و بیشترین آن با انحراف معیار 0.7675 مربوط به تعهد عاطفی می باشد و در مجموع انحراف معیار تعهد سازمانی افراد با 0.5814 واحد از انحراف معیار هر سه بعد کمتر است .
[image: ]
[bookmark: _Toc393016588][bookmark: _Toc393019284][bookmark: _Toc393024068]4-9 نمودار هيستوگرام متغيرتعهد سازماني









4-1-3-1- آمار توصيفي سوالات مربوط به تعهد سازماني  :
[bookmark: _Toc393024523]4-12 جدول فراواني سوالات مربوط به بعد تعهد عاطفي
	بعد تعهد عاطفي
	در صد معتبر
	میانگین وزنی
	انحراف معیار

	سوال
	گويه ها
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم
	
	

	1
	من از اينكه بتوانم بقيه زندگي حرفه اي خود را در اين سازمان سپري كنم بسيار خرسند خواهم بود.
	30.9
	44.8
	14.2
	7
	3
	3.9364
	1.001

	2
	من واقعا احساس مي كنم مشكلات اين سازمان مشكلات من هم است .
	35.8
	42.7
	15.5
	5.2
	0.9
	4.0727
	0.893

	3
	حس تعلق به اين سازمان در من آنچنان قوي نيست .
	3.6
	11.5
	12.4
	41.8
	30.6
	3.8424
	1.094

	4
	من از لحاظ احساسي علاقه اي به اين سازمان ندارم .
	3.6
	7.6
	9.7
	35.8
	43.3
	4.0758
	1.076

	5
	من بودن در اين سازمان را به عنوان عضوي از يك خانواده بودن تلقي نمي كنم.
	3.3
	8.2
	11.8
	40.6
	36.1
	3.9788
	1.053

	6
	اين سازمان اهميت شخصي بسيار زيادي براي من دارد
	29.1
	45.8
	16.1
	6.1
	3
	3.9182
	0.981

	
	میانگین كل
	17.7
	26.8
	13.3
	22.8
	19.5
	3.9707
	0.767



طبق جدول شماره 4-12 ، تقریبا اکثر کارکنان از اینکه بتوانند بقیه زندگی کاری خود را در بانک ملی سپری نمایند خرسندند و 7/42 % افراد نمونه مشكلات سازمان را تا حد زيادي همانند مشكلات خود مي دانند . در میان افراد نمونه تنها 1/15% احساس تعلق به سازمان را ندارند و نیز 5/11% نسبت به سازمان خود بی علاقه اند . بيش از 75% از افراد ، بانك را بعنوان بخشي از زندگي و خانواده شان مي دانند و برای همین نسبت از این کارکنان سازمان اهمیت شخصی زیادی دارد.
به طوركلي مي توان گفت براساس جدول ميانگين ، تعهد عاطفي افراد نمونه بيشتر از حد متوسط مي باشد. لازم به ذکر است سوالات 3 ، 4 و 5 از جمله سوالات معکوس بوده و امتیاز دهی با در نظر گرفتن این موضوع انجام شده است . بر اساس میانگین وزنی گویه ها ، دو گویه 4 و 2 با میانگین های وزنی 4.0758 و 4.0727 دارای بیشترین نظرات موافق بین افراد بوده و این بدان معناست که اکثر افراد به سازمان خود علاقه داشته و مشکلات آن را مشکلات خود به حساب می آورند .همچنین گویه شماره 2 با انحراف معیار 0.893 دارای کمترین پراکندگی و گویه شماره 3 با انحراف معیار  1.094 دارای بیشترین پراکندگی در بین گویه های بعد تعهد عاطفی می باشند.
[bookmark: _Toc393024524]4-13 جدول فراواني سوالات مربوط به بعد تعهد مستمر
	بعد تعهد مستمر
	در صد معتبر
	میانگین وزنی
	انحراف معیار

	سوال
	گويه ها
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم
	
	

	7
	در حال حاضر ماندن در اين سازمان براي من هم از روي نياز و هم از روي علاقه است.
	30.6
	47.3
	14.5
	5.2
	2.4
	3.9848
	0.937

	8
	در حال حاضر ، حتي اگر مايل به ترك اين سازمان باشم اين كار برايم بسيار سخت خواهد بود .
	27.9
	43.3
	18.5
	6.4
	3.9
	3.8485
	1.026

	9
	اگر نيت به ترك اين سازمان داشته باشم در زندگي ام اثرات مخربي پديدار خواهد شد.
	14.8
	30.9
	25.2
	22.7
	6.4
	3.2515
	1.151

	10
	اگر تا به حال اينقدر خود را وقف اين سازمان نكرده بودم شايد به كاركردن در جاي ديگر فكر مي كردم.
	13.9
	30.6
	21.8
	22.4
	11.2
	3.1364
	1.234

	11
	يكي از پيامدهاي منفي ترك اين سازمان محدوديت در انتخاب هاي موجود است.
	10.9
	30.3
	33.6
	17
	8.2
	3.1879
	1.098

	
	جمع كل
	19.6
	36.5
	22.7
	14.7
	6.4
	3.4818
	0.6140



مطابق جدول شماره 4-13، بیش از 70% افراد معتقدند ماندشان در سازمان هم از روی نیاز است و هم علاقه و حتی اگر مایل به ترك سازمان هم باشند این کار برایشان سخت خواهد بود . تا حدودي معتقدندكه اگر كار فعلي شان را ترك كنند ، زندگيشان لطمه خواهد ديد . همچنين حدود 5/44%  بیان می دارند که افراد اگر خود را اینقدر وقف سازمان نکرده بودند شاید به کار در جای دیگری فکر می کردند و 2/40% نیز محدودیت در انتخاب های موجود را از پیامدهای منفی ترک شغل عنوان کرده اند . در نتيجه با توجه به جمیع جوانب اكثرا تصميم دارند كه بقيه عمر كاري شان را در همين سازمان بمانند . بر اساس میانگین وزنی گویه ها گویه شماره 7 با میانگین وزنی 3.9848 دارای بیشترین نظر موافق می باشد و این بدان معناست که ماندن افراد در سازمان براي افراد هم از روي نياز و هم از روي علاقه است و همین گویه ( شماره 7 ) با انحراف معیار 0.937 دارای کمترین پراکندگی بین سایر گویه های تعهد مستمر می باشد .کمترین نظر موافق نیز مربوط به گویه شماره 10 با میانگین وزنی 3.1364 می باشد که نشان می دهد کارکنان با تاثیر بودن و وقف سازمان شدن افراد دلیلی بر فکر نکردن به کار در جاي ديگر فكر کاملا موافق نمی باشند ؛ همچنین بیشترین پراکندگی نیز با انحراف معیار 1.234 مربوط به همین سوال 10 می باشد . 
[bookmark: _Toc393024525]4-14 جدول فراواني سوالات مربوط به بعد تعهد هنجاري
	بعد تعهد هنجاری
	در صد معتبر
	میانگین وزنی
	انحراف معیار

	سوال
	گويه ها
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم
	
	

	12
	من براي ماندن با اين سازمان احساس وظيفه اي نمي كنم .
	4.2
	10.9
	13.9
	39.7
	31.2
	3.8273
	1.115

	13
	حتي اگر به نفع خودم هم باشد احساس مي كنم ترك سازمان در حال حاضر كار درستي نيست .
	21.5
	42.1
	24.8
	7.9
	3.6
	3.7
	1.010

	14
	اگر اكنون اين سازمان را ترك كنم احساس گناه مي كنم .
	11.8
	30.6
	31.5
	19.1
	7
	3.2121
	1.099

	15
	اين سازمان شايسته وفاداري من است .
	28.8
	43
	20.9
	4.2
	3
	3.9030
	0.966

	16
	من اكنون سازمانم را ترك نمي كنم چون نسبت به كاركنان آن حس تعهد دارم .
	22.1
	38.5
	27.6
	8.2
	3.6
	3.6727
	1.024

	17
	من به سازمانم بسيار مديونم .
	32.1
	38.8
	19.7
	5.8
	3.6
	3.9
	1.034

	
	جمع كل
	20.1
	34.0
	23.1
	14.2
	8.7
	3.7025
	0.7405



مطابق جدول شماره 4-14 ، به نظر بيش از 70% از افراد نمونه ، باقی ماندن در سازمان را وظیفه خود تلقی نموده و آن را شایسته وفاداری عنوان می نمایند . از طرفی 6/63% ترک سازمان را هر چند که نفعشان هم باشدکار درستي نمی دانند . در عين حال 4/42% از كاركنان اگر اکنون سازمان را ترک کنند احساس گناه می کنند . 6/60% افراد بیان داشته اند که سازمان را به دلیل احساس تعهد به کارکنان ترک نمی کنند و اكثرا براي ماندن در بانك احساس دين و تكليف مي كنند . در بین گویه های مربوط به تعهد هنجاری دو گویه 15 و  17 با میانگین های وزنی 3.903 و  3.9 دارای بالاترین نظر موافق بین افراد می باشد که نشان دهنده این مطلب است که بیشتر کارکنان سازمان را شایسته وفاداری خود دانسته و خود را مدیون سازمان می دانند. بر اساس انحراف معیار گویه ها ، کمترین و بیشترین پراکندگی نیز مربوط به گویه های 15 و 12 می باشد . در واقع گویه 15 با انحراف معیار 0.966 و با مضمون سزاوار وفاداری کارکنان بودن سازمان دارای کمترین پراکندگی و گویه شماره 12 با انحراف معیار 1.115 بیشترین انحراف معیار را دارد . لازم به ذکر است بین گویه های مربوط به بعد تعهد هنجاری گویه شماره 12 با مضمون " من براي ماندن با اين سازمان احساس وظيفه اي نمي كنم " دارای مفهوم معکوس بوده که در امتیاز دهی در نظر گرفته شده است .
4-1-3-2- توصيف ابعاد تعهد سازماني :
[bookmark: _Toc393024526]4-15 جدول مقايسه ميانگين ابعاد تعهد سازماني
	بعد
	ميانگين

	تعهد عاطفی 
	3.97

	تعهد مستمر
	3.48

	تعهد هنجاری
	3.94



مقايسه ميانگين ابعاد تعهدسازماني آزمودني ها ، نشان دهنده اين است كه بعد تعهد عاطفي آنها قويترين بعد و تعهد مستمر ، ضعيفترين بعد از ابعاد تعهد سازمانی است .
[image: ][image: ]
[image: ]
[bookmark: _Toc393016589][bookmark: _Toc393019285][bookmark: _Toc393024069]4-10 نمودارهاي مقايسه اي هيستوگرام ابعاد تعهد سازماني
[bookmark: _Toc393019506][bookmark: _Toc393024862]4-2 -  آماراستنباطي 
[bookmark: _Toc393019507][bookmark: _Toc393024863]4-2-1- آزمون نرمال بودن جامعه آماري
  آزمون كالموگروف اسميرنف آزمون متداولي است كه جهت بررسي فرض نرمال بودن توزيع متغيرها به كار مي روند .

فرضيه نرمال بودن جامعه آماري به شرح ذيل است :

فرض H0   : جامعه آماري تحقيق نرمال است .
فرض  H1  : جامعه آماري تحقيق نرمال نيست .

[bookmark: _Toc393024527]4-16  جدول نتايج آزمون كالموگروف ـ اسميرنوف جهت سنجش نرمال بودن جامعه آماري
	متغیر وابسته
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار آماره
	سطح معناداری

	تعهد سازمانی
	3.7968
	0.58142
	0.88
	0.418

	رهبری اخلاقی
	3.7211
	0.70485
	0.83
	0.492



مقدار سطح معناداري تعهد سازماني در آزمون كالموگروف و اسميرنوف بزرگتر از 05/0 است لذا فرض نرمال بودن آن رد نمي شود . همچنین از آنجاييكه سطح معني داري آين آزمون در متغير رهبري اخلاقي هم بیشتر از 05/0 مي باشد ، لذا فرض نرمال بودن اين متغير نیز قابل قبول است . بنابراين در اين تحقيق جهت آزمون فرضيه تحقيق ، از آزمون هاي پارامتريك استفاده مي شود.







[bookmark: _Toc393019508][bookmark: _Toc393024864]4-2-2- آزمون فرضيه هاي تحقيق : 
در زير به بررسي فرضيه هاي مربوط به رابطه بین متغیرهای وابسته و مستقل تحقيق مي پردازيم و به این منظور از آزمون همبستگي پيرسون استفاده خواهد شد.

· آزمون فرضيه اصلي  تحقيق :

· بین رهبری اخلاقی مدیران و تعهد سازماني كاركنان ارتباط معناداری وجود دارد.

فرض H0   : بين رهبري اخلاقي مديران  و تعهد سازماني كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد.
فرض  H1  : بين رهبري اخلاقي مديران  و تعهد سازماني كاركنان رابطه معني داري وجود دارد.

[bookmark: _Toc393024528]4-17 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن رهبري اخلاقي مديران  و تعهد سازماني كاركنان
	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.000
	0.05
	وجود رابطه
	0.317



باتوجه به جدول ماتريس ضريب همبستگي اسپيرمن با فاصله اطمينان 95%  سطح معني داري برابر است با 00/0 = sig   است ، يعني با اطلاعات موجود فرضيه H0  رد مي شود . به عبارت ديگر بين دو متغير رهبري اخلاقي و تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد . با توجه به وجود اين رابطه به ميزان شدت رابطه پرداخت مي شود كه با در نظر گرفتن قدر مطلق ضريب همبستگي كه برابر است با 317/0 = r   رابطه قوي را نشان نمی دهد ولي با توجه به علامت آن كه مثبت است جهت اين رابطه مستقيم است ، يعني با ايجاد سبك رهبري اخلاقي در بانك ملی ، تعهد سازماني كاركنان افزايش مي بابد.







· آزمون فرضیه فرعی اول :

- بين بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .

فرض H0   : بين بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد.
فرض  H1  :  بين بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد.

[bookmark: _Toc393024529]4-18 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان

	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.000
	0.05
	وجود رابطه
	0.301



چون مقدار سطح معني داري 0.000 مي باشد و كوچكتر از مقدار خطاست پس فرض يك را نتيجه مي گيريم يعني ارتباط معني داري بين اين دو متغيير وجود دارد . مقدار ضريب همبستگي 301/0 مي باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان مي باشد. 













· آزمون فرضیه فرعی دوم :

-  بین بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .

فرض H0   : بين بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد .
فرض  H1  :  بين بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داري وجود دارد . 

[bookmark: _Toc393024530]4-19 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان
	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.000
	0.05
	وجود رابطه
	0.282



چون مقدار سطح معني داري 000/0 مي باشد و كوچكتر از مقدار خطاست پس فرض يك را نتيجه مي گيريم يعني ارتباط معني داري بين اين دو متغيير وجود دارد. مقدار ضريب همبستگي 282/0 مي باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان مي باشد. 















· آزمون فرضیه فرعی سوم :

- بین بعد فرد اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .

فرض H0   : بين بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد.
فرض  H1  :  بين بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داري وجود دارد.

[bookmark: _Toc393024531]4-20 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان
	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.021
	0.05
	وجود رابطه
	0.127



چون مقدار سطح معني داري 021/0 مي باشد و كوچكتر از مقدار خطاست پس فرض يك را نتيجه مي گيريم يعني ارتباط معني داري بين اين دو متغيير وجود دارد. مقدار ضريب همبستگي 127/0 مي باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بعد فرد اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان مي باشد. 














· آزمون فرضیه فرعی چهارم :

- بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .

فرض H0   : بين بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد .
فرض  H1  : بين بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد. 

[bookmark: _Toc393024532]4-21 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بعد مدير اخلاقي و بعد تعهد عاطفي كاركنان
	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.000
	0.05
	وجود رابطه
	0.282




چون مقدار سطح معني داري 000/0 مي باشد و كوچكتر از مقدار خطاست پس فرض يك را نتيجه مي گيريم يعني ارتباط معني داري بين اين دو متغيير وجود دارد. مقدار ضريب همبستگي 282/0 مي باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد عاطفي كاركنان مي باشد. 


















· آزمون فرضیه فرعی پنجم :

- بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .

فرض H0   : بين بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد.
فرض  H1  :  بين بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان رابطه معني داري وجود دارد.


[bookmark: _Toc393024533]4-22 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بعد مدير اخلاقي و بعد تعهد هنجاري كاركنان
	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.000
	0.05
	وجود رابطه
	0.261



چون مقدار سطح معني داري 000/0 مي باشد و كوچكتر از مقدار خطاست پس فرض يك را نتيجه مي گيريم يعني ارتباط معني داري بين اين دو متغيير وجود دارد. مقدار ضريب همبستگي 261/0  مي باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد هنجاري كاركنان مي باشد. 














· آزمون فرضیه فرعی ششم :

- بین بعد مدير اخلاقي رهبري اخلاقي مديران و تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داراي وجود دارد .

فرض H0   : بين بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد.
فرض  H1  : بين بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان رابطه معني داري وجود دارد. 

[bookmark: _Toc393024534]4-23-1 جدول ضريب همبستگي اسپيرمن بعد مدير اخلاقي و بعد تعهد مستمر كاركنان
	سطح معني داري
	مقدار خطا
	نتيجه گيري
	مقدار ضريب همبستگي

	0.001
	0.05
	وجود رابطه
	0.179



چون مقدار سطح معني داري 001/0 مي باشد و كوچكتر از مقدار خطاست پس فرض يك را نتيجه مي گيريم يعني ارتباط معني داري بين اين دو متغيير وجود دارد. مقدار ضريب همبستگي 179/0  مي باشد كه نشان دهنده همبستگي مستقيم بعد مدير اخلاقي مديران  و بعد تعهد مستمر كاركنان مي باشد . 

[bookmark: _Toc393024535]4-23-2 جدول بررسي كلي ابعاد رهبري اخلاقي و تعهد سازماني
	
	بعد فرد اخلاقی
	بعد مدیر اخلاقی

	
	سطح معناداري
	ضريب همبستگي
	سطح معناداري
	ضريب همبستگي

	بعد تعهد عاطفی
	0.000
	0.301
	0.000
	0.282

	بعد تعهد مستمر
	0.021
	0.127
	0.001
	0.179

	بعد تعهد هنجاری
	0.000
	0.282
	0.000
	0.261







[bookmark: _Toc393019509][bookmark: _Toc393024865]4-2-3- بررسی ارتباط بین عوامل جمعیت شناختی با متغیرهای مورد بررسی تحقیق 

· آزمون فرضیه فرعی هفتم :

- تعهد سازماني كاركنان به تفكيك  متغيرهاي جمعيت شناختي متفاوت است .   

4-2-3-1-   بررسی ارتباط متغیرهای جمعیت شناختی کارکنان و تعهد سازمانی کارکنان

4-2-3-1-1- بررسي رابطه جنسيت با تعهد سازماني كاركنان :

فرضH0  : تعهدسازماني كاركنان بانك ملی در بين دو گروه مردان و زنان تفاوت  معناداري ندارد.
فرض H1 : تعهدسازماني كاركنان بانك ملی در بين دو گروه مردان و زنان  تفاوت معناداري دارد .

[bookmark: _Toc393024536]4-24  جدول مقايسه ميانگين تعهدسازماني درگروه هاي مردان و زنان (آزمون t  مستقل)
	تعهد سازمانی
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار  t
	درجه آزادی
	سطح معني داري
	تفاوت میانگین

	مرد
	3.8657
	0.5673
	4.280
	315
	0.000
	0.3563

	زن
	3.5094
	0.5984
	
	
	
	



 
با توجه به نتايج آزمونt  همگن سطح معناداري آن در فاصله اطمينان 95% كه برابر است با 000/0 =sig  و با اطلاعات موجود فرضH0  رد مي شود . به عبارت ديگر تعهد سازماني در دو گروه مردان و زنان تفاوت معناداري دارد . با توجه به مقدار آماره t   كه برابر است با 280/4 = t  و علامت آن كه مثبت است ، مي توان نتيجه گرفت كه :
تعهد سازماني در كاركنان مرد بيشتر از كاركنان زن است .




 4-2-3-1-2-  بررسي رابطه وضعيت تاهل و ميزان تعهد سازماني كاركنان بانك ملی  :


فرض  H0  : تعهد سازماني در افراد متاهل و مجرد تفاوت  معناداري ندارد.
فرض  H1 : تعهد سازماني در افراد متاهل و مجرد تفاوت معناداري دارد.


[bookmark: _Toc393024537]4-25 جدول مقايسه ميانگين تعهدسازماني افراد مجرد و متاهل (آزمونt  مستقل)
	تعهد سازمانی
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار  t
	درجه آزادی
	سطح معني داري
	تفاوت میانگین

	مجرد
	3.5192
	0.5907
	3.065-
	320
	0.002
	0.3107

	متاهل
	3.8299
	0.5787
	
	
	
	








 با توجه به نتايج آزمون t  همگن سطح معناداري آن در فاصله اطمينان 95% كه برابر است با 002/0  =sig  و با اطلاعات موجود فرضH0  رد مي شود . به عبارت ديگر تعهدسازماني در دو گروه افراد متاهل و مجرد تفاوت معناداري دارد . با توجه به مقدار آمارهt  كه برابر است با     3.065 - =t  و علامت آن كه منفي است ، مي توان نتيجه گرفت كه :
تعهد سازماني در كاركنان متاهل بيشتر از كاركنان مجرد است .








4-2-3-1-3-  بررسي رابطه تحصيلات و تعهد سازماني كاركنان بانك ملی  :

فرضH0  : تعهد سازماني كاركنان بانك ملی در گروه هاي مختلف تحصيلي تفاوت  معناداري ندارد .
فرض H1 : تعهد سازماني كاركنان بانك ملی در گروه هاي مختلف تحصيلي تفاوت معناداري دارد .

[bookmark: _Toc393024538]4-26 جدول آزمون مقايسه ميانگين تعهدسازماني درگروه هاي تحصيلي(تحليل واريانس)
	 تعهد سازمانی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	4.759
	4
	1.190
	3.594
	0.007

	درون گروه ها
	106.243
	321
	0.331
	
	

	جمع 
	111.002
	325
	
	
	




باتوجه به نتايج آزمون تحليل واريانس  سطح معناداري برابر است با 007/0 =sig  در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري كمتر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرضH0  رد مي شود بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه :
 تعهد سازماني گروه هاي تحصيلي تفاوت معناداري دارد. 
براي بررسي اينكه اين تفاوت چقدر است بايد از آزمون همگني واريانس ها (آزمونLEVEN ) استفاده شود :

[bookmark: _Toc393024539]4-27 جدول آزمون همگني واريانس تعهدسازماني در گروه هاي مختلف تحصيلي
	Levene آماره 
	درجه آزادی 1
	درجه آزادی 2
	سطح معناداری

	0.684
	4
	321
	0.603






با توجه به سطح معناداري در فاصله اطمينان 95% كه برابر است با 603/0=sig  ، مقدار آن بیشتر از 05/0 بوده در نتيجه فرض همگني واريانس ها رد نشده و پذیرفته مي شود .
در اين مرحله از آزمون هاي پس تعقيبي ( POST HOC…     (استفاده خواهد شد.


[bookmark: _Toc393024540]4-28 جدول آزمون پس تعقيبي تعهدسازماني درگروه هاي تحصيلي (LSD)
	(I) تحصيلات
	(J) تحصيلات
	تفاوت میانگین ها
(I-J)
	خطای استاندارد
	سطح معناداری

	
	
	
	
	

	ديپلم
	و  فوق ليسانس بالاتر
	0.2580
	0.1118
	0.022

	ليسانس
	ديپلم
	0.2364-
	0.07489
	0.002




باتوجه به سطح معناداري درفاصله اطمينان 95% كه همگي كمتر از 0.05 مي باشد.مي توان نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين گروه هاي تحصيلي ازلحاظ تعهدسازماني وجوددارد.
باتوجه به علامت تفاوت ميانگين ها كه بین دیپلم و فوق لیسانس به بالا مثبت و نیز بین لیسانس و دیپلم منفی است می توان نتیجه گرفت كاركناني كه تحصيلات كمتری دارند از سايرين تعهدسازماني بيشتري دارند . به عبارت ديگر با افزايش تحصيلات كاركنان از تعهد سازماني آنها كاسته مي شود .














4-2-3-1-4-  بررسي رابطه سابقه خدمت و تعهدسازماني كاركنان بانك ملی :

فرض  H0  : تعهد سازماني كاركنان بانك ملی در سوابق خدمتي  مختلف تفاوت  معناداري ندارد.
فرض  H1 : تعهد سازماني كاركنان بانك ملی در سوابق خدمتي  مختلف تحصيلي  تفاوت معناداري دارد.

[bookmark: _Toc393024541]4-29  جدول آزمون مقايسه ميانگين تعهدسازماني سوابق خدمتي (تحليل واريانس )
	تعهد سازمانی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	4.800
	5
	0.960
	2.870
	0.015

	درون گروه ها
	106.035
	317
	0.334
	
	

	جمع 
	110.835
	322
	
	
	




با توجه به نتايج آزمون تحليل واريانس سطح معناداري برابر است با 015/0 =sig  ، در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري كمتر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0  رد مي شود . بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه تعهد سازماني در سوابق خدمتي مختلف ، تفاوت معناداري دارد . براي بررسي اينكه اين تفاوت چقدراست بايد از آزمون همگني واريانس ها ( آزمون LEVEN ) استفاده شود :

[bookmark: _Toc393024542]4-30 جدول آزمون همگني واريانس تعهدسازماني در سوابق خدمتي
	Levene آماره 
	درجه آزادی 1
	درجه آزادی 2
	سطح معناداری

	1.419
	5
	317
	0.217







با توجه به سطح معناداري در فاصله اطمينان 95 % كه برابر است با 217/0 =  sig ، مقدار آن بيشتر از 05/0 بوده در نتيجه فرض همگني واريانس ها رد نمي شود .
در اين مرحله از آزمون هاي پس تعقيبي ( post hoc… ) استفاده خواهد شد .


[bookmark: _Toc393024543]4-31 جدول آزمون شفه ( LSD ) جهت بررسي تعهد سازماني در سوابق خدمتي
	(I) سابقه

	(J) سابقه

	تفاوت میانگین ها
(I-J)
	خطای استاندارد
	سطح معناداری

	
	
	
	
	

	
کمتر از 5 سال

	20 - 15
	0.40935-
	0.16057
	0.011

	
	20 - 25
	0.48090-
	0.16257
	0.003

	
	بالاتر از 25
	0.36226-
	0.17927
	0.044

	15- 10
	25 - 20
	0.25579-
	0.09715
	0.009




با توجه به سطح معناداري در فاصله اطمينان 95% كه همگي كمتر از 05/0 مي باشد مي توان نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين سوابق خدمتي از لحاظ تعهدسازماني وجود دارد . با توجه به علامت تفاوت ميانگين ها در مقايسه سابقه كمتر از 5 سال و سوابق بيشتر از آن كه همگي منفي هستند ، مي توان نتيجه گرفت كاركناني كه سابقه خدمت كمتري دارند از سايرين تعهد سازماني كمتري نيز دارند و همچنين با مقايسه افراد با سابقه 10 تا 15 سال و 20 تا 25 و علامت تفاوت ميانگين ها كه منفی می باشد مي توان نتيجه گرفت كه با افزايش سابقه خدمتي ، تعهد سازماني كاركنان افزايش مي يابد . به عبارت ديگر هر چه سابقه خدمت كاركنان بانك ملی كمتر باشد ، تعهد سازماني آنها نيز كمتر است.












4-2-3-1-5-   بررسي رابطه رسته شغلي وتعهدسازماني كاركنان بانك ملی 

فرض H0: تعهدسازماني كاركنان بانك ملی برحسب رسته شغلي آنان ، تفاوت معناداري ندارد.
فرض H1: تعهدسازماني كاركنان بانك ملی برحسب رسته شغلي آنان ،  تفاوت معناداري دارد.

[bookmark: _Toc393024544]4-32 جدول آزمون مقايسه ميانگين تعهد سازماني برحسب رسته شغلي ( تحليل واريانس )
	تعهد سازمانی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	1.244
	2
	0.622
	1.935
	0.146

	درون گروه ها
	99.980
	311
	0.321
	
	

	جمع 
	101.225
	313
	
	
	



باتوجه به نتايج آزمون تحليل واريانس سطح معناداري برابراست با   146/0=Sig  ، در نتيجه درفاصله اطمينان 95% سطح معناداري بیشتر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0 تایید مي شود بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه تعهدسازماني در سمت هاي شغلي مختلف ، تفاوت معناداري ندارد . این بدان معناست که رسته های شغلی اجرایی ، مدیریتی و تخصصی دارای تعهدات سازمانی یکسانی بوده و تفاوت معنی داری را شامل نمی شوند.











     
4-2-3-1-6-  بررسي رابطه سن و تعهدسازماني كاركنان بانك ملی :

فرضH0  : تعهد سازماني كاركنان بانك ملی در سنین مختلف تفاوت  معناداري ندارد.
فرض H1 : تعهد سازماني كاركنان بانك ملی در سنین مختلف تحصيلي  تفاوت معناداري دارد.

[bookmark: _Toc393024545]4-33  جدول آزمون مقايسه ميانگين تعهد سازماني سنین مختلف (تحليل واريانس )
	تعهد سازمانی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	2.701
	3
	0.900
	2.805
	0.040

	درون گروه ها
	102.381
	319
	0.321
	
	

	جمع 
	105.082
	322
	
	
	




با توجه به نتايج آزمون تحليل واريانس سطح معناداري برابر است با 040/0 =sig  ، در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري كمتر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0  رد مي شود . بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه تعهد سازماني در سنین  مختلف ، تفاوت معناداري دارد . براي بررسي اينكه اين تفاوت چقدراست بايد از آزمون همگني واريانس ها ( آزمون LEVEN ) استفاده شود :

[bookmark: _Toc393024546]4-34 جدول آزمون همگني واريانس تعهدسازماني در سنین مختلف
	Levene آماره 
	درجه آزادی 1
	درجه آزادی 2
	سطح معناداری

	1.224
	3
	319
	0.301







با توجه به سطح معناداري در فاصله اطمينان 95 % كه برابر است با 301/0 =  sig ، مقدار آن بيشتر از 05/0 بوده در نتيجه فرض همگني واريانس ها رد نمي شود .
در اين مرحله از آزمون هاي پس تعقيبي ( post hoc… ) استفاده خواهد شد .


[bookmark: _Toc393024547]4-35 جدول آزمون پس تعقیبی تعهد سازمانی در گروه های سنی (T3 Dunnett )
	(I)  سن

	(J)  سن

	تفاوت میانگین ها
(I-J)
	خطای استاندارد
	سطح معناداری

	
	
	
	
	

	21 تا 30
	41 تا 50
	0.24966-
	0.09043
	0.042




با توجه به سطح معناداري در فاصله اطمينان 95% در مقايسه سنین بین 21 تا 30 سال و سنین بین 41 تا 50 كه كمتر از 05/0 مي باشد مي توان نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين سنین مختلف از لحاظ تعهدسازماني وجود دارد . با توجه به علامت تفاوت ميانگين ها در مقايسه سنین بین 21 تا 30 سال و سنین بین 41 تا 50 كه منفي می باشد ، مي توان نتيجه گرفت كاركناني كه سن كمتري دارند از سايرين تعهد سازماني كمتري نيز دارند. بجز رده سنی مذکور بین سایر گروه های سنی تفاوت معناداری مشاهده نگردید .
















4-2-3-2-  بررسی ارتباط ميزان درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان و متغیرهای جمعیت شناختی 
     
· آزمون فرضیه فرعی هشتم :
– ميزان درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان به تفكيك متغير هاي جمعيت شناختي متفاوت است .

 4-2-3-2-1- بررسي رابطه جنسيت با درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان :
فرضH0  : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان در بين دو گروه مردان و زنان تفاوت  معناداري ندارد.
فرض H1 : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان در بين دو گروه مردان و زنان  تفاوت معناداري دارد .

[bookmark: _Toc393024548]4-36  جدول مقايسه ميانگين درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان در گروه هاي مردان و زنان (آزمون t  مستقل)
	درک شاخص های رهبری اخلاقی
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار  t
	درجه آزادی
	سطح معني داري
	تفاوت میانگین

	مرد
	3.7257
	0.68057
	1.015
	315
	0.311
	0.10358

	زن
	3.6221
	0.79475
	
	
	
	



با توجه به نتايج آزمونt  همگن سطح معناداري آن در فاصله اطمينان 95% كه برابر است با   311/0 =sig  و با اطلاعات موجود فرضH0  رد نشده ، بلکه پذیرفته مي شود . لذا این نتیجه بدست می آید :
 درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دیدکارکنان در دو گروه مردان و زنان تفاوت معناداري ندارد . 

4-2-3-2-2- بررسي رابطه وضعيت تاهل و ميزان درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی  :

فرض  H0  : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان در افراد متاهل و مجرد تفاوت  معناداري ندارد.
فرض  H1 : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان در افراد متاهل و مجرد تفاوت معناداري دارد.

[bookmark: _Toc393024549]4-37 جدول مقايسه ميانگين درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد افراد مجرد و متاهل (آزمونt  مستقل)
	درک شاخص های رهبری اخلاقی
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار  t
	درجه آزادی
	سطح معني داري
	تفاوت میانگین

	مجرد
	3.4966
	0.62687
	2.060-
	320
	0.040
	0.25177-

	متاهل
	3.7483
	0.70798
	
	
	
	




 با توجه به نتايج آزمون t  همگن سطح معناداري آن در فاصله اطمينان 95% كه برابر است با 040/0  =sig  و با اطلاعات موجود فرضH0  رد مي شود . به عبارت ديگر درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران در دو گروه افراد متاهل و مجرد تفاوت معناداري دارد . با توجه به مقدار آمارهt  كه برابر است با     060/2 - =t  و علامت آن كه منفي است ، مي توان نتيجه گرفت كه :
 درک ویژگی های رهبری اخلاقی در كاركنان متاهل بيشتر از كاركنان  مجرد است.







4-2-3-2-3-  بررسي رابطه تحصيلات و درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی  :

فرضH0  : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی در گروه هاي مختلف تحصيلي تفاوت  معناداري ندارد .
فرض H1 : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی در گروه هاي مختلف تحصيلي تفاوت معناداري دارد .

[bookmark: _Toc393024550]4-38 جدول آزمون مقايسه ميانگين درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان درگروه هاي تحصيلي(تحليل واريانس)
	 درک شاخص های رهبری اخلاقی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	2.043
	4
	0.511
	1.028
	0.393

	درون گروه ها
	159.464
	321
	0.497
	
	

	جمع 
	161.507
	325
	
	
	



باتوجه به نتايج آزمون تحليل واريانس  سطح معناداري برابر است با 393/0 =sig  در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري بیش تر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرضH0  تایید مي شود بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه : 
درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بین گروه هاي مختلف تحصيلي (دیپلم ، فوق دیپلم ، لیسانس ، فوق لیسانس و بالاتر ) تفاوت معناداري ندارد . 







4-2-3-2-4-  بررسي رابطه سابقه خدمت و درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی :

فرض H0  : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی در سوابق خدمتي  مختلف تفاوت  معناداري ندارد.
فرض H1 : درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی در سوابق خدمتي  مختلف تحصيلي  تفاوت معناداري دارد.

[bookmark: _Toc393024551]4-39  جدول آزمون مقايسه ميانگين درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان با سوابق خدمتي (تحليل واريانس )
	درک شاخص های رهبری اخلاقی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	2.397
	5
	0.479
	0.957
	0.445

	درون گروه ها
	158.841
	317
	0.501
	
	

	جمع 
	161.238
	322
	
	
	



با توجه به نتايج آزمون تحليل واريانس  سطح معناداري برابر است با 445/0 =sig  در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري بیش تر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرضH0  تایید مي شود بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه :
درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان درسوابق خدمتي مختلف ، تفاوت معناداري ندارد . 







4-2-3-2-5-  بررسي رابطه رسته شغلي و درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی 

فرض H0: درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی برحسب رسته شغلي آنان ، تفاوت معناداري ندارد.
فرض H1: درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی برحسب رسته شغلي آنان ،  تفاوت معناداري دارد.


[bookmark: _Toc393024552]4-40 جدول آزمون مقايسه ميانگين درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان برحسب رسته شغلي ( تحليل واريانس )
	درک شاخص های رهبری اخلاقی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	1.303
	2
	0.651
	1.333
	0.265

	درون گروه ها
	151.997
	311
	0.489
	
	

	جمع 
	153.300
	313
	
	
	



با توجه به نتايج آزمون تحليل واريانس سطح معناداري برابر است با 265/0 = Sig ، در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري كمتر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0  تایید مي شود . بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه :
 درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران  در سمت هاي شغلي مختلف ، تفاوت معناداري ندارد . 







   
4-2-3-2-6-  بررسي رابطه سن و میزان درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید كاركنان بانك ملی :

فرضH0  : میزان درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید كاركنان بانك ملی در سنین مختلف تفاوت  معناداري ندارد.

فرض H1 : میزان درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید كاركنان بانك ملی در سنین مختلف تحصيلي  تفاوت معناداري دارد.

[bookmark: _Toc393024553]4-41  جدول آزمون مقايسه ميانگين درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید كاركنان در سنین مختلف (تحليل واريانس )
	درک شاخص های رهبری اخلاقی
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربع
	F
	سطح معنی داری

	بین گروه ها
	2.661
	3
	0.887
	1.833
	0.141

	درون گروه ها
	154.365
	319
	0.484
	
	

	جمع 
	157.025
	322
	
	
	



با توجه به نتايج آزمون تحليل واريانس سطح معناداري برابر است با 141/0 =sig  ، در نتيجه در فاصله اطمينان 95% سطح معناداري كمتر از 05/0 بوده و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0  تایید مي شود . این بدان معناست که :
درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید كاركنان در سنین  مختلف ، تفاوت معناداري ندارد . 






[bookmark: _Toc393019510][bookmark: _Toc393024866]4-2-4-  بررسي وجود سبك رهبري اخلاقي در واحد های ستادی  بانك ملي در شهر تهران 

فرض H0  : سبك رهبري در واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران منطبق بر سبك رهبري اخلاقي نيست .
فرض H1  : سبك رهبري در واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران منطبق بر سبك رهبري اخلاقي است .

[bookmark: _Toc393024554]4-42 جدول آزمون دوجمله اي مقايسه وجود يا عدم وجود سبك رهبري اخلاقي
	
	گروه ها
	تحوه تعریف گروه ها
	تعداد هر گروه
	نسبت مشاهده شده
	نسبت آزمون
	سطح معناداری

	رهبری اخلاقی
	گروه 1
	<= 3
	50
	0.15
	0.50
	0.00

	
	گروه 2
	> 3
	280
	0.85
	
	

	جمع کل
	
	
	330
	1.00
	
	






با توجه به نتايج بدست آمده از آزمون دو جمله اي مقايسه وجود يا عدم وجود سبك رهبري اخلاقي ، سطح معني داري آزمون كمتر از 05/0 مي باشد كه فرض عدم وجود سبك رهبري اخلاقي در بانك ملي رد مي شود . با مقايسه نسبت مشاهده شده در هر دو گروه مي توان به اين نتيجه دست يافت كه :
 از نظر كاركنان ستادی بانك ملي در تهران ، سبك رهبري در بانك ملی منطبق بر سبك رهبري اخلاقي مي باشد .





[bookmark: _Toc393019511][bookmark: _Toc393024867] 4-2-5-  بررسي سطح تعهد سازماني  کارکنان ستادی در بانك ملی در شهر تهران 
به منظور تعیین وجود یا عدم وجود تعهد سازمانی در کارکنان از آزمون دو جمله ای استفاده شد. در این آزمون پاسخ های سوالات طیف لیکرت را به دو دسته تقسیم می کنیم . بدین ترتیب که پاسخ های متناظر با ارقام 4 و 5 را به معنی وجود ویژگی مورد نظر و پاسخ های 1 و 2 و 3 را به معنی عدم وجود ویژگی مورد نظر تلقی می کنیم . 

فرضH0  : تعهد سازماني كاركنان ستادی بانك ملی در شهر تهران با حد متوسط تعهد سازماني در جامعه تفاوت معناداري ندارد .
فرض H1 : تعهد سازماني كاركنان ستادی بانك ملی در شهر تهران با حد متوسط تعهد سازماني در جامعه تفاوت معناداري دارد .


[bookmark: _Toc393024555]4-43 جدول آزمون دوجمله اي تعهد سازمانی
	
	گروه ها
	تحوه تعریف گروه ها
	تعداد هر گروه
	نسبت مشاهده شده
	نسبت آزمون
	سطح معناداری

	تعهد سازمانی
	گروه 1
	<= 3
	31
	0.09
	0.50
	0.00

	
	گروه 2
	> 3
	299
	0.91
	
	

	جمع کل
	
	
	330
	1.00
	
	




با توجه به نتايج بدست آمده از آزمون دو جمله اي مقايسه وجود يا عدم وجود تعهد سازمانی ، سطح معني داري آزمون كمتر از 05/0 مي باشد كه فرض عدم وجود تعهد سازمانی در واحد های ستادی بانك ملي در شهر تهران رد مي شود . با مقايسه نسبت مشاهده شده در هر دو گروه مي توان به اين نتيجه دست يافت كه تعهد سازماني كاركنان بانك ملی با حد متوسط جامعه تفاوت معناداري داشته و بيشتر از آن است . 




[bookmark: _Toc393019512][bookmark: _Toc393024868]4-2-6- اولويت بندي ابعاد تعهدسازماني کارکنان واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران ‌
فرض H0 : ابعاد تعهد عاطفي ، مستمر و هنجاري در بین کارکنان واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران ، تفاوت معناداري ندارند.
فرض H1  : ابعاد تعهد عاطفي ، مستمر و هنجاري در بین کارکنان واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران ، تفاوت معناداري دارند.
[bookmark: _Toc393024556]4-44  جدول نتایج آزمون فریدمن جهت بررسی تفاوت ابعاد تعهد سازمانی‌
	ابعاد تعهد سازمانی
	میانگین رتبه ای

	تعهد عاطفی 
	2.29

	تعهد مستمر
	1.47

	تعهد هنجاری
	2.24



[bookmark: _Toc393024557]4-45  جدول نتایج آزمون فریدمن جهت بررسی فرضیه ها
	کای دو محاسبه شده
	درجه آزادی
	سطح معنیداری
	میزان خطا
	نتیجهی آزمون

	99/153
	2
	000/0
	05/0
	وجود تفاوت بین رتبه متغیرها (ابعاد تعهد سازمانی)


   در آزمون فریدمن ، با توجه به اینکه میزان خطا بیشتر از سطح معنیداری است ، فرض صفر رد و این نشانگر آن است که حداقل یک زوج از رتبهی میانگین متغیرهای مستقل تفاوت معنیداری با هم دارند و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0 رد مي شود . بنابراین میتوان به تفاوت در نمرهی میانگین سه سطح متغیر مستقل اتکا نمود. این نمره به ترتیب ، برای تعهد عاطفی ،  2.29 ، برای تعهد مستمر 1.47 ،  و برای  تعهد هنجاری، 2.24 میباشد . لذا با مقايسه ميانگين های رتبه ای مي توان نتيجه گرفت :
 بعد تعهد عاطفي كاركنان در بانك ملی ، قوي ترين بعد و بعد تعهد مستمر ضعيف ترين بعد تعهد سازماني كاركنان بانك ملی است .



[bookmark: _Toc393019513][bookmark: _Toc393024869]4-2-7- اولويت بندي ابعاد رهبری اخلاقی مدیران واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران‌

فرض H0 : ابعاد رهبری اخلاقی در بین مدیران واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران ، تفاوت معناداري ندارند.

فرض H1  : ابعاد رهبری اخلاقی در بین مدیران واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران ، تفاوت معناداري دارند.

[bookmark: _Toc393024558]4-46  جدول نتایج آزمون فریدمن جهت بررسی تفاوت ابعاد رهبری اخلاقی
	ابعاد رهبری اخلاقی
	میانگین رتبه ای

	فرد اخلاقی
	1.55

	مدیر اخلاقی
	1.45



[bookmark: _Toc393024559]4-45  جدول نتایج آزمون فریدمن جهت بررسی فرضیه ها
	کای دو محاسبه شده
	درجه آزادی
	سطح معنیداری
	میزان خطا
	نتیجهی آزمون

	768/3
	1
	0.052
	05/0
	عدم وجود تفاوت بین رتبه متغیرها (ابعاد رهبری اخلاقی)



   در این آزمون ، با توجه به اینکه میزان خطا (05/0) کمتر از سطح معنیداری است ، فرض H1 رد  شده و فرض برابري ميانگين ها و فرض H0 تایید مي شود . بنابراين مي توان نتيجه گرفت از نظر کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران ، ابعاد رهبری اخلاقی شامل فرد اخلاقی و مدیر اخلاقی مدیران با يكديگر تفاوت معناداري ندارند . 





\
نتيجه گيري و پيشنهادات

فصل پنجم:

[bookmark: _Toc391803070][bookmark: _Toc393019514][bookmark: _Toc393024870]فصل پنجم : نتيجه گيري و پيشنهادات
[bookmark: _Toc237091926][bookmark: _Toc393019515][bookmark: _Toc393024871][bookmark: OLE_LINK251][bookmark: OLE_LINK252]مقدمه

تجزیه و تحلیل داده ها


هدایت و مدیریت منابع انسانی به عنوان مهمترین منبع سازمانی همواره دغدغه ی خاطر مدیران سازمان است . تنوعی از انسان ها با نگرش ها ، عقاید ، ارزش ها و فرهنگ های متنوع ، نوع خاصی از مدیریت را می طلبد . متغیر های تاثیر گذار  بر عملکرد افراد آن چنان زیاد و متنوع هستند که کنترل آنها تقریبا غیر ممکن می نماید. اما آنچه مسلم است ؛ دستیابی به اهداف سازمان جز از طریق هدایت و رهبری افراد برای ایفای وظایف تعریف شده امکان پذیر نیست . مدیران سازمان باید بتوانند عواملی که از درون و برون بر عملکرد کارکنان تاثیر گذار هستند را شناسایی کرده و تحت کنترل خود قرار دهند تا قادر باشند حداکثر بهره وری و کارایی را از منابع انسانی به دست آورند ( کاتب و امین ، 1387 : 110 ).
نيروي انساني کارآمد به دليل ارزشمند بودن مورد توجه سازمان ها و موسسات معتبر  است و به کارگيري نيروي انساني ، نيازمند وجود رهبران شايسته و استفاده از سبک هاي رهبري موثر است تا بتوانند تعهد سازماني را افزايش دهند و فرهنگ سازماني مطلوب در سازمان ايجاد نمايند (کرمي نيا و همکاران ، 1389 : 1 ) .
از طرفی رسوايي هاي اخلاقي اخير در زمينه كسب و كار اهميت سوالاتي درباره نقش رهبري در شكل گيري رفتار اخلاقي را افزايش داده است . رهبري اخلاقي از رويكردهايي است كه در دهه پاياني قرن بيستم به طور جدي در ادبيات رهبري و مديريت وارد شده است. سازمانها بايد به رهبري اخلاقي بسيار اهميت دهند زيرا تحقيقات نشان داده است كه رهبر اخلاقي نتايج مثبتي براي سازمان خود دارد (راهداری شمالی ، 1389 : 1 ).
لذا در این تحقیق به بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران پرداخته شده است که در این راستا میزان این متغیر ها در بانک و نیز رابطه آنها با متغیر های جمعیت شناختی نیز بررسی گردیده است .
در پايان هر فعاليت تحقيقي محقق پس از آزمون فرضيات ، مي‌بايستي نتايج كار را ارائه دهد . نتايج حاصل از فرضيات نيز پايه‌هايي هستند كه پيشنهادات بر اساس آن شكل مي‌گيرند . بنابراين يكي از قسمت‌هاي مهم تحقيق كه در واقع مي‌تواند راهي براي تبديل نظريات به راهکارهایی عملی براي موفقيت در آينده باشد نتيجه‌گيري‌هاي صحيح و پيشنهادات مربوط و مناسب است . نتيجه‌گيري‌هايي كه بر اساس تحليل‌هاي صحيح ارائه شده باشد مي‌تواند مشكلات موجود بر سر راه اهداف سازمان را كه به آن منظور طراحي شده است را برطرف كند . 
در اين فصل، نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده‌ها خلاصه مي‌شود و با تحليل آنها سعي مي‌شود تا به سؤالاتي كه در فصل اول از سوي محقق مطرح شده بود پاسخ داده شود . 
در این پژوهش با توجه به نتایج تحقیق ، پذیرفته ایم که حداقل یکی از سبک های رهبری در بانک ملی ، رویکرد اخلاقی است که در افزایش تعهد سازمانی کارکنان آن نقش تاثیر گذار و بسزایی دارد . اگر مدیران از سبک رهبری اخلاقی پیروی ننمایند ، تعهد سازمانی کارکنان یک واحد خدماتی همچون بانک که ریشه در پایبندی به ارزش ها  دارد ، حتی در سطوح پایین هم وجود خارجی نخواهد داشت .
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در این پژوهش جامعه ی آماری متشکل از کارکنان واحد های ستادی بانک ملی در شهر تهران بوده که برابر 2913 نفر می باشند و از بین این افراد تعداد 350 نفر به روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای بر اساس رده های شغلی اجرایی ، مدیریتی و تخصصی مستقر در واحد های ستادی و اداری  بانک  ملی در شهر تهران به عنوان جامعه نمونه در نظر گرفته شده اند . لذا تعداد 350 پرسشنامه در ميان افراد نمونه جامعه آماري توزيع گرديد كه از اين تعداد ، 330 پرسشنامه عودت داده و جمع آوری شد و تجزیه و تحلیل بر روی آنها انجام گرفت . در ادامه به بررسی نتایج حاصل از توصیف ها و آزمون فرضیه ها ، پرداخته خواهد شد.
  از  نتایج توصیفی تحقیق اینگونه بر می آید که كمي بيشتر از 78 % از افراد نمونه  مرد و مابقی  زن هستند . همچنین 4/86 در صد کارکنان و افراد نمونه آماری متاهل بوده که این خود وضعیت نسبتا مناسب کارکنان از نظر تشکیل خانواده را نشان می دهد . در این میان 7/42 در صد افراد نمونه بین 50 – 41 سال سن دارند که دارای بیشترین فراوانی در متغیر سن می باشد پس از آن افراد بین 40 – 31 سال با 6/40 در صد قراردارنداین مساله نشان می دهد که کارکنان ستادی بانک ملی ایران در شهر تهران از نظر متغیر سن در سطح بالایی قرار داشته و بیانگر میانسال بودن نمونه آماری است  .
بیش از شصت درصد نمونه ( 9/63%) سابقه کاری بیشتر از  15 سال دارند و بیشترین فراوانی ( 1/29%) مربوط به سابقه کاری بین 15 تا 20 سال است . 5/24% افراد نیز بین 20 تا 25 سال سابقه خدمت دارند که با توجه به  قانون امکان بازنشستگی با سابقه کاری 25 سال می توان گفت در آستانه بازنشستگی می باشند و می توان نتیجه گرفت که کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران با سابقه کاری بالا محسوب می گردند و در آینده نزدیک نیاز به جایگزینی نیروهای جوان تر می باشد.
بیشترین فراوانی تحصیلات کارکنان ، تحصیلات لیسانس ( 6/43%) بوده و پس از آن افراد با تحصیلات در سطح دیپلم ( 3/30)دارای رتبه دوم فراوانی است .
توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب رسته شغلی شامل 5/45 درصد در مشاغل اجرایی ، 1/22 درصد در مشاغل مدیریتی و 6/27 درصد در مشاغل تخصصی نظیر کارشناس امور فنی مهندسی ، کارشناس مالی و اعتباری ، سوپروایزی و ...  مشغول به کار بودند . در واقع بیشترین فراوانی متغیر رسته شغلی با حدود نیمی از افراد نمونه شامل مشاغل اجرایی است و کمترین فراوانی افراد نمونه آماری نیز مربوط به رسته شغلی مدیریتی است .
میانگین تعهد عاطفی کارکنان 97/3 ، تعهد هنجاری 94/3 و تعهد مستمر 48/3 و میانگین تعهد سازمانی در کل  8/3  بود . میانگین بعد فرد اخلاقی76/3 و مدیر اخلاقی 68/3 و میانگین رهبری اخلاقی در کل 7/3 می باشد .
با توجه به نتایج بدست آمده از آزمون دو جمله ای مقایسه وجود یا عدم وجود سبک رهبری اخلاقی ، سطح معنی داری آزمون کمتر از 05/0 می باشد که فرض وجود سبک رهبری اخلاقی در واحد های ستادی  بانک ملی در شهر تهران تایید می شود و با مقایسه گروه ها این نتیجه حاصل گردید که از نظر کارکنان بانک ملی ، سبک رهبری در بانک منطبق بر سبک رهبری اخلاقی بوده و میزان رهبری اخلاقی مدیران در این تحقیق از میزان متوسط بالاتر می باشد که با تحقیق مک کان و هالت (2009) ، عمادی فر (1388) ، عليزاده مجد و همكاران (1389) و راهداری شمالی و همكاران (1390)  مطابقت دارد .
هچنین از طریق آزمون دو جمله ای نسبت به بررسی و مقایسه سطح تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران با حد متوسط تعهد سازمانی در جامعه اقدام گردید که مشخص شد میزان تعهد سازمانی این افراد از حد متوسط جامعه بالاتر می باشد که این مطابق با نتیجه ایست که برخی محقیقین دیگر از جمله سلطان حسینی و همکاران (1384) ، عليزاده مجد و همكاران (1389) ، راهداری شمالی و همكاران (1390) ، تارتر و کاتکمپ (2000) و کلیپ(2000) نیز به آن دست یافته اند. 
فرضیه اصلی تحقیق که ارتباط بین رهبری اخلاقی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی ایران در شهر تهران بود از طریق آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن سنجیده شد که با فاصله اطمينان 95% ، سطح معني داري برابر است با 00/0 = sig  بدست آمد ، بدان معنی که بين دو متغير رهبري اخلاقي و تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد . با توجه به قدر مطلق ضريب همبستگي بدست آمده برابر با 317/0 = r رابطه قوي بین دو متغیر مشاهده نمی گردد ولي با توجه به علامت آن كه مثبت است جهت اين رابطه مستقيم می باشد ، يعني با ايجاد سبك رهبري اخلاقي در بانك ملی ، تعهد سازماني كاركنان افزايش مي بابد. تایید این ارتباط با یافته های تحقیق ساترلند (2010) ، اوگونفوورا (2009) ،  عليزاده مجد و همكاران (1389) و الهه راهداری شمالی و همكاران (1390) همخوانی دارد.
یافته های این تحقیق نشان داد که بین بعد فرد اخلاقی رهبری اخلاقی و هر سه بعد تعهد سازمانی ارتباط وجود دارد که با نتایج بدست آمده از تحقیق راهداری شمالی و همكاران (1390) همخوانی دارد.
 مطابق با یافته های این تحقیق اگر مدیران به طور اخلاقی رفتار کنند و با کارکنان خود صادق باشند قابل اعتماد باشند و رفتار هایی از این قبیل از خود نشان دهند بر احساس دلبستگی کارکنان به سازمان ، احساس التزام به ماندن در سازمان و احساس اجبار کارکنان به ماندن در سازمان موثر خواهد بود و در مجموع بر ارتباط روانی بین کارکنان و سازمانشان موثر می باشد که در نتیجه باعث می شود که احتمال اینکه کارکنان داوطلبانه سازمان را ترک کنند ، کمتر شود . 
یافته های پژوهش همچنین نشان داد که بین بعد مدیر اخلاقی رهبری اخلاقی و هر سه بعد تعهد سازمانی ارتباط معنی داری وجود دارد و به عبارت دیگر مدیریت به صورت اخلاقی بر تعهد سازمانی و سه بعد آن شامل تعهد عاطفی ، هنجاری و مستمر موثر خواهد بود که در این مورد نیز با نتایج تحقیق الهه راهداری شمالی و همكاران (1390) همخوانی دارد.
در یافته های تحقیق ساترلند (2010) بین ابعاد تعهد عاطفی و هنجاری تعهد سازمانی کارکنان و رهبری اخلاقی مدیران  رابطه معنی داری حاصل گردید ولی رابطه ای بین بعد تعهد مستمر تعهد سازمانی کارکنان و رهبری اخلاقی مدیران مشاهده نگردید . همچنین در پژوهش انجام شده توسط علیزاده مجد (1389) بین رهبری اخلاقی مدیران و هر سه بعد تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنی داری حاصل گردید.
با توجه به نتایج بدست آمده از آزمون t مستقل تعهد سازمانی در گروه زنان و مردان ، با توجه به سطح معنی داری می توان نتیجه گرفت که میزان تعهد سازمانی کارکنان مرد بانک ملی در واحد های ستادی شهر تهران بیشتر از کارکنان زن است که این با نتیجه تحقیقات علیزاده مجد (1389) ، حسینی و مهدی زاده ( 1389 ، به نقل از راهداری شمالی ، 1391 : 127) و میرزا محمدی و عبدالملکی (1387 ، به نقل از راهداری شمالی ، 1391 : 127) مطابقت داشته و مخالف نتایج تحقیق راهداری شمالی (1391) و یعقوبی و همکارانش (1387 ، به نقل از راهداری شمالی ، 1391 : 127) می باشد
یافته های تحقیق حاکی از آن است که بین تعهد سازمانی کارکنان مجرد و متاهل تفاوت معنی داری وجود داشته و میزان تعهد سازمانی کارکنان متاهل بیشتر از کارکنان مجرد است.
با توجه به نتایح حاصل از آزمون تحلیل واریانس در گروه های تحصیلی و همچنین نتایج آزمون   LSD این نتیجه بدست آمده که با افزایش تحصیلات کارکنان تعهدسازمانی آنها کاسته می شود . در واقع كاركناني كه تحصيلات كمتری دارند نسبت به سايرين تعهدسازماني بيشتري دارند . این نتیجه با نتایج تحقیق علیزاده مجد (1389) مطابقت داشته ولی مخالف نتایج پژوهش راهداری شمالی و همکارانش (1391) می باشد.
با توجه به نتايج آزمون تحليل واريانس مي توان نتيجه گرفت كه تعهد سازماني در سوابق خدمتي مختلف ، تفاوت معناداري دارد و نیز بر اساس آزمون شفه ( LSD ) و یا با افزايش سابقه خدمتي ، تعهد سازماني كاركنان افزايش مي يابد . به عبارت ديگر هر چه سابقه خدمت كاركنان بانك ملی كمتر باشد ، تعهد سازماني آنها نيز كمتر است. نتایج تحقیقات دربل (1990)،  یوکسانز (2000) و علیزاده مجد و همکارانش (1389)نیز نتیجه فوق را در مورد جوامع تحت بررسی شان تایید می کنند (علیزاده مجد ، 1389 : 153).همچنین نتایج پژوهش راهداری شمالی و همکارانش (1391) نیز موافق با این مساله می باشد. آزمون مقايسه ميانگين تعهدسازماني برحسب رسته شغلي ( تحليل واريانس ) نشان داد که تعهد سازماني در سمت هاي شغلي مختلف از جمله اجرایی ، مدیریتی و یا تخصصی تفاوت معناداري ندارد . این بدان معناست که رسته های شغلی دارای تعهدات سازمانی یکسانی بوده و تفاوت معنی داری را در بین جامعه آماری که کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران می باشند ، شامل نمی شوند. این نتیجه با نتیجه علیزاده مجد (1389)مبنی بر افزایش تعهد سازمانی کارکنان با افزایش مسئولیتهای اجرایی مغایرت دارد.ولی با نتیجه پژوهش راهداری شمالی  و همکارانش (1391) مطابقت دارد. 
با توجه به نتایج آزمون مقايسه ميانگين تعهد سازماني سنین مختلف (تحليل واريانس ) مشخص گردید که  تعهد سازماني در سنین  مختلف ، تفاوت معناداري دارد . براي بررسي اينكه اين تفاوت ضمن استفاده از آزمون همگني واريانس ها ( آزمون LEVEN ) که بر همگنی واریانس ها دلالت داشت از آزمون هاي پس تعقيبي(T3 Dunnett ) بهره گرفته شد . با توجه به نتایج حاصله مي توان عنوان نمود كاركناني كه سن كمتري دارند از سايرين تعهد سازماني كمتري نيز دارند. لازم به ذکر است بجز مشخص شدن تفاوت معناداري بين رده سنی 21 تا 30 سال و 41 تا 50 سال ، بین سایر گروه های سنی از لحاظ تعهد سازمانی تفاوت معناداری مشاهده نگردید و نتیجه مذکور از این طریق حاصل گردیده است. در تحقیقی که راهداری شمالی و همکارانش (1391) انجام دادند اگر چه بین تعهد عاطفی و تعهد مستمر و سن افراد تفاوت معنی داری وجود نداشت ولی بین تعهد هنجاری و در مجموع تعهد سازمانی کارکنان و سن افراد تفاوت معنی دار مشاهد گردید.
در مجموع با توجه نتایج حاصله از آزمون ها می توان گفت متغیر های جمعیت شناختی جنسیت ، تاهل ، سطح تحصیلات ، سابقه خدمت و سن با میزان تعهدسازمانی کارکنان در جامعه آماری رابطه معنی داری دارند ولی بین متغیر رسته شغلی در بین متغیرهای جمعیت شناختی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنی داری مشاهد نگردید.
 به منظور بررسي رابطه جنسيت و تاهل با درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان از آزمون t  مستقل استفاده شده که نتیجه حاصله نشان داد که رابطه معنی داری بین جنسیت و درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید کارکنان وجود ندارد . به عبارت ديگر درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دیدکارکنان در دو گروه مردان و زنان تفاوت معناداري ندارد که این موضوع با نتیجه تحقیق راهداری شمالی و همکارانش (1391) مطابقت دارد. 
 با توجه به نتايج آزمون t  درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران در دو گروه افراد متاهل و مجرد تفاوت معناداري داشته که با در نظر گرفتن علامت t كه منفي است ، مي توان نتيجه گرفت كه درک این شاخص ها در كاركنان متاهل بيشتر از كاركنان  مجرد است.
در خصوص رابطه تحصيلات و درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بانك ملی که از طریق آزمون تحليل واريانس بررسی گردید مشخص شد كه درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بین گروه هاي تحصيلي تفاوت معناداري ندارد که در این مورد نیز نتایج تحقیق راهداری شمالی و همکارانش (1391) را تایید می کند.
در بررسی ارتباط سایر متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش شامل سابقه خدمت ، رسته شغلی و سن کارکنان بانک ملی در واحدهای ستادی شهر تهران با میزان درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید ایشان که همگی از طریق آزمون تحلیل واریانس صورت پذیرفت ، نتیجه عدم وجود هر ارتباطی را نشان می دهد . این بدان معناست که درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید کارکنان از سابقه خدمت ، نوع شغل و سن ایشان متاثر نمی باشد.
باتوجه به نتايج آزمون فريدمن و مقایسه ابعاد تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران مي توان نتيجه گرفت كه ضمن اینکه ابعاد تعهدسازماني در بانك ملی با يكديگر تفاوت معناداري دارند ، بعد تعهد عاطفي كاركنان در بانك ملی ، قوي ترين بعد و بعد تعهد مستمر ضعيف ترين بعد تعهد سازماني كاركنان بانك ملی است . نتایج تحقیق علیزاده مجد و همکارانش (1389) این مورد را تایید می نماید.
تعهد عاطفی شامل وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین هویت با سازمان و درگیر شدن در فعالیت های سازمانی می باشد . این بعد از تعهد را می توان به عنوان عامل احساس یا عاطفی مثبت به سوی سازمان نام برد . در واقع بالا بودن این بعد از تعهد سازمانی در میان کارکنان واحد های ستادی ، نشان دهنده وابستگی زیاد کارکنان نسبت به سازمان و در نتیجه آن افزایش کارایی و اثر بخشی آنها در سازمان است . از سوی دیگر تعهد مستمر شامل تعهدی است که افراد نسبت به ارزش نهادن به سازمان دارند و کارمند مزایایی را از زندگی در سازمان بدست می آورد . در واقع فرد به شرکت یا سازمانی که در آن کار می کند تعهد می دهد چرا که او در صورت از دست دادن عضویت سازمانی هزینه های بالایی را شامل ضرر و زیان اقتصادی و هزینه های اجتماعی ( مثل دوستی با همکاران ) می باید پرداخت کند . بنابراین کارمند ، همچنان عضو سازمان باقی می ماند ، زیرا مجبور به این کار است . در رتبه بندی میان ابعاد سازمانی ، پایین بودن تعهد مستمر در میان کارکنان واحدهای ستادی بیانگر آن است که بدست آوردن منافع و مزایای حاصل از فعالیت در این سازمان به عنوان اولیت اول کارکنان نبوده و برای آنها عامل انگیزشی و اهداف سازمانی و نیز علاقه به سازمان و حفظ ارزش ها ، محرک های قوی تری برای ادامه فعالیت می باشند ( علیزاده مجد ، 1389 : 154 ) .
به منظور اولويت بندي ابعاد رهبری اخلاقی مدیران واحد های ستادی بانك ملی در شهر تهران نیز از آزمون فریدمن استفاده گردید که باتوجه به نتايج آزمون مي توان اذعان نمود که از نظر کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران ، ابعاد رهبری اخلاقی شامل فرد اخلاقی و مدیر اخلاقی مدیران با يكديگر تفاوت معناداري ندارند . 
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به دنبال تحولات و دگرگونی های سریعی که در سازمان ها و به تبع آن در ساختارهای سازمانی رخ    می دهد ، روز به روز به اهمیت سرمایه های انسانی افزوده می شود و لازم است در این زمینه مطالعات و پژوهش های متعددی صورت گیرد . با توجه به تاثیرات مثبت رهبری اخلاقی و اهمیت تعهد سازمانی و فواید بسیاری که برای سازمان دارد ، مطابق با یافته های تحقیق و نیز با عنایت به نظراتی که برخی از آزمودنی ها در قسمت پرسش باز پرسش نامه منعکس نموده اند ، پیشنهادهای اجرایی ذیل ارائه می گردد :
- از آنجا که تعيين هويت فرد از طريق سازمان زماني رُخ مي دهد که ارزش هاي فردي افراد با ارزش هاي سازماني سازگار و در یک راستا بوده و فرد قادر باشد که ارزش هاي سازماني را در خود دروني و نهادینه سازد ، پیشنهاد می گردد سازمان ارزش ها و انتظارات خود را به صورت مکتوب و یا در قالب بخشنامه ها و نامه های عمومی از طریق اداره کل منابع انسانی و یا اداره تشکیلات و روش ها در اختیار کارکنان خود قرار دهد تا ایشان خود را با این ارزش ها سازگار نموده و نوعی احساس غرور ناشی از تعیین هویت شدن با سازمان در آنها ایجاد گردد.
- هر اندازه که سازمان به مشکلات شغلي بويژه مشکلات خانوادگي کارکنان توجه نمايند کارکنان احساس تعلق و تمايل بيشتري به کار خود پيدا خواهند کرد . لذا توصيه مي شود اداره کل منابع انسانی ، دوایر گارگزینی در هر یک از واحدهاي ستادی و روسای دوایر نسبت به شناخت مسائل و مشکلات نيروي انساني خود توجه لازم را داشته باشند تا بواسطه این کار بتوانن احساس تعلق کارکنان را به سازمان بیشتر بر انگیزانند.  
- در برخي واحدها، فرد خود را با شغل و محل کارش غريبه احساس مي کند. تصور مي کند کسي به او توجه نداشته و رفتارها به صورتی است که انگار که عضو سازمان نيست. به طور مسال در مراسم و مناسبت ها، تصميم گيري ها و موارد مشابه از او دعوت به عمل نمی آید ، اين بی توجهی باعث دور شدن کارمند از حرفه و سازمانش شده و انگیزه و تعهد فرد را تضعیف می کند. لذا مسئولان و واحد مدیریت منابع انساني و بويژه سرپرستان اداره امور شعب و روسای ادارات مرکزی ، بايد محيط کار و شغل را به گونه اي فراهم سازند و با شناسایی و بهره مندی از استعداد ها و بذل توجه به کارکنان ، طوري به ایشان توجه نمایند که نيروي انساني خود را عضوي از یک خانواده دانسته ، حرفه و سازمان را جدا از خود نپندارد . 
- زمانيکه اين احساس در کارکنان به وجود آيد که سازمان، هزينه يا زمان زيادي را صرف آماده کردن او براي انجام بهتر کارها نموده است ، يک نوع حس تکليف و دِین در وي براي ماندن در سازمان به وجود خواهد آمد، لذا در این راستا توصیه می شود که اداره کل آموزش با همکاری روسای دوایر با آگاه نمودن کارکنان از میزان هزینه هایی که صرف انجام آموزش ها و آماده سازی آنها در راستای بهبود عملکرد کاریشان می شود این احساس تکلیف را برای ماندن و ادامه فعاليت در سازمان جهت جبران خدمات ایجاد نماید. 
- کارکناني که احساس مي کنند به طور وسيعي از طرف سازمان مورد حمايت قرار مي گيرند، به احتمال خیلی زیادی يک نوع احساس تکليف را در خود براي پاسخ دادن به اين حمايت سازماني، ایجاد خواهند نمود. مطابق با بحث توصیه می شود سازمان و واحدهای مربوطه مانند اداره رفاه ، اداره کل منابع انسانی و به ویژه روسای دوایر در راستای حمایت از کارکنان خود بر بیایند تا این نوع احساس تکلیف را بصورت بیشتری در میان کارکنان بر انگیزند. 
- در جدول زیر پیشنهاداتی بر اساس نتایج به دست آمده از تحقیق ارائه گردیده است :
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	ردیف
	نتایج تحقیق
	ارائه پیشنهادات با توجه به نتایج تحقیق

	
	
	

	1
	فرضیه اصلی تحقیق که ارتباط بین رهبری اخلاقی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی ایران در شهر تهران بود
	- با توجه به تاثیر رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی مدیران و مزایای این معقوله ،  سازمان ها باید به اخلاق و رفتارهای اخلاقی مدیران خود اهمیت دهند و در صورت امکان اداره کل مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد سازمان (شامل اعضای هیات مدیره و روسای ادارات امور و ادارات مرکزی) که وظیفه سنجش ، جذب و انتصاب مدیران را دارند با تدوین استراتژی های جدید ، با تاکید بر رعایت اصول اخلاقی این سبک از رهبری و مدیریت را یکی از پارامترهای با اهمیت ارزیابی ایشان به حساب آورند و همچنین مدیران زیر مجموعه خود را بدان تشویق نمایند .
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	بین بعد مدیر اخلاقی رهبری اخلاقی و هر سه بعد تعهد سازمانی شامل :  تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری ارتباط معنی داری وجود دارد
	- سازمان می بایست از طریق واحد های ذیصلاح مانند اداره کل آموزش با برگزاری کلاس ها و دوره ها و سمینارهای آموزشی و یا ارائه مطالب متناسب در مجله و نشریات مرتبط با سازمان و یا بخشنامه ها و دستور العمل ها ، مدیران سازمان را با رهبری اخلاقی ، اهداف ، ویژگی ها و نتایج مثبت آن در سازمان آشنا سازند و از این طریق بر تقویت هر سه بعد تعهد سازمانی کارکنان شامل تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری و در نهایت افزایش سطح تعهد سازمانی کارکنان در راستای نیل به اهداف سازمانی تاثیر بگذارند .

	3
	بین بعد فرد اخلاقی رهبری اخلاقی و هر سه بعد تعهد سازمانی شامل : تعهد عاطفی ، مستمر و هنجاری ارتباط مستقیم وجود دارد
	- با توجه به رابطه مستقیم بین بعد فرد اخلاقی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان ، اگر مدیران به طور اخلاقی رفتار کنند و با کارکنان خود صادق باشند قابل اعتماد باشند و رفتار هایی از این قبیل از خود نشان دهند بر احساس دلبستگی کارکنان به سازمان ، احساس التزام به ماندن در سازمان و احساس اجبار کارکنان به ماندن در سازمان موثر خواهد بود و در مجموع بر ارتباط روانی بین کارکنان و سازمانشان موثر می باشد که در نتیجه باعث می شود که احتمال اینکه کارکنان داوطلبانه سازمان را ترک کنند ، کمتر شود .لذا پیشنهاد می گردد اداره کل منابع انسانی با همکاری اداره کل آموزش نسبت به برگزاری کلاس ها و یا کارگاه های آموزشی ، مدیران را در رعایت و به کارگیری هر چه بیشتر مشخصه های فرد اخلاقی مساعدت و هدایت نمایند. 


	4
	جنسیت :
میزان تعهد سازمانی کارکنان مرد بانک ملی در واحد های ستادی شهر تهران بیشتر از کارکنان زن است. ولی رابطه معنی داری بین جنسیت و درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید کارکنان وجود ندارد 
	-  از آنجا که بر اساس نتایج تحقیق تعهد سازمانی کارکنان مرد بیشتر از زنان می باشد پیشنهاد می گردد اداره کل منابع انسانی برای افزایش تعهد سازمانی زنان در سازمان توجه بیشتری نشان داده و با اخذ سیاست های مناسب و درک ایشان نسبت به افزایش تعهد سازمانی آنان مبادرت ورزد.
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	تاهل:
میزان تعهد سازمانی کارکنان و نیز درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران توسط کارکنان متاهل بیشتر از کارکنان مجرد است.
	- با توجه به نتایج تحقیق مبنی بر میزان بالاتر تعهد سازمانی و درک شاخص های رهبری اخلاقی کارکنان متاهل نسبت به افراد مجرد ، پیشنهاد می گردد اداره رفاه کارکنان با بکار گیری استراتژی و تمهیدات مناسب زمینه را برای ازدواج کارکنان مجرد هموار نماید . این مهم می تواند با ارائه برخی خدمات از جمله اعطای وام تهیه جهیزیه و یا تخفیف ویژه سالن های پذیرایی سازمان و ... برای این افراد باشد.

	6
	سن :
كاركناني كه سن كمتري دارند از سايرين تعهد سازماني كمتري نيز دارند. ولی رابطه معنی داری بین سن افراد و درک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران از دید کارکنان وجود ندارد
	- با توجه به نتایج توصیفی تحقیق ، کارکنان بانک ملی در واحد های ستادی  از متوسط سن و سابقه خدمتی بالا برخوردارند که اگر چه این موضوع نشان دهنده تجربه بالاو  پختگی بیشتر این افراد می باشد ولی باید به این نکته نیز توجه گرددکه افراد در سنین و سابقه خدمتی بالا در شرف بازنشستگی بوده و اداره کل منابع انسانی می بایست با بکارگیری استراتژی مناسب و بهره گیری از افراد جوان تر در واحد های صف و یا جذب نیرو نسبت به انتقال تجربیات این افراد اقدام نموده و همچنین با اتخاذ تدابیر مناسب از بازنشستگی زود هنگام کارکنان باسابقه و پیش کسوت در حد امکان و در صورت عدم مغایرت با سایر سیاست های کلان سازمان ، ممانعت به عمل آورند و زمینه را برای بهره مندی هر چه بیشتر سازمان از همکاران با سابقه و سن بالاتر که نسبت به سایر افراد دارای تعهد و تجربه بالاتری نیز هستند ، فراهم آورد .این امر علاوه بر مزایای قید شده انگیزه های کاری را برای کارکنان جوان تر و با سابقه کمتر که آینده خود را در همکاران مسن تر با سابقه تر از خود متصور می شوند ، افزایش می دهد.

	7
	سابقه خدمت : 
با افزايش سابقه خدمتي ، تعهد سازماني كاركنان افزايش مي يابد ولی درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان با سابقه خدمت مختلف ، تفاوت معناداري ندارد
	



ادامه جدول 5-1
	8

	تحصیلات :
با افزایش تحصیلات کارکنان تعهدسازمانی آنها کاسته می شود ولی درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان بین گروه هاي تحصيلي تفاوت معناداري ندارد
	- با توجه به نتایج تحقیق هر چه میزان تحصیلات افراد بالاتر باشد تعهد سازمانی ایشان کاهش می یابد که این امر می تواند ناشی از بالا رفتن سطح توقع و یا تصور امکان یافتن شغل جایگزین در صورت نیاز باشد که پیشنهاد می گردد اداره کل منابع انسانی در زمان جذب نیروی مورد نیاز سازمان از افرادی که دارای حداقل مدرک تحصیلی لازم و ضروری بر خوردارند استفاده نموده و استخدام بعمل آورد و در طول سنوات خدمت از طریق اداره کل آموزش با بهره گیری از کلاس های آموزشی مورد نیاز جهت ارتقاء سطح کیفی وظایف محوله در  راستای توانمندسازی کارکنان خود گام بردارد . و بدینوسیله تعهد سازمانی کارکنان خود را افزایش دهد.

	9
	رسته شغلی :
تعهد سازماني و درك شاخص هاي رهبري اخلاقي مديران از ديد كاركنان در سمت هاي شغلي مختلف از جمله اجرایی ، مدیریتی و یا تخصصی تفاوت معناداري ندارد
	- با توجه عدم تاثیر نوع شغل بر تعهد سازمانی و در ک شاخص های رهبری اخلاقی مدیران توسط کارکنان و نیز مغایرت ملحوظ نمودن روابط بین فردی به جای شایستگی های فردی و ضوابط اداری در پیشرفت و ارتقاء و یا تشویق و تنبیه کارکنان با اصول سبک رهبری اخلاقی و با عنایت به تاثیر منفی این موضوع بر انگیزش و تعهد کارکنان سازمان دارد ،  مدیران واحد ها می بایست ضمن برخورد با این موارد ، زمینه را برای شایسته سالاری و رشد افراد شایسته تر ، هم از لحاظ اخلاقی و هم از لحاظ عملکرد و انجام وظایف محوله ایجاد نمایند. که این خود باعث افزایش تعهد سازمانی و انگیزه کارکنان خواهد شد
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از آنجا که هر پژوهش با هدف روشن شدن جنبه هایی از واقعیت انجام شده و در اکثر موارد تبین یک مساله ، خود سوالات و فرضیه های متعدد دیگری را پدید می آورد که نیاز به تحقیقات و پژوهش های جدیدی را می طلبد ، محقق پیشنهادات خود را در مورد مسائلی که می توانند برای تحقیقات آتی موثر بوده و قابل طرح و پیگیری باشد به شرح ذیل مطرح می نماید :
- شناسایی روش هاي اثر بخش آموزش ، ترویج و پیاده سازي سبک رهبري اخلاقی به مدیران و مبتنی بر فرهنگ اسلامی که در واقع به نوعی بومی سازی مفهوم رهبری اخلاقی در کشور که تناسب زیادی نیز با فرهنگ مذهبی و اعتقادی ما داشته و لذا جهت اجرای آن بستر مناسبی را متصور است .
-  بررسی سایر ابعاد رهبری اخلاقی مانند توانمندسازی و انگیزه و شخصیت رهبر مورد بررسی و پژوهش و مقایسه آنها با سایر ابعاد مطرح شده در موضوع رهبری اخلاقی .
- بررسی وجود رابطه میان رهبری اخلاقی و سایر متغیرهای رفتاری و یا سازمانی از جمله رضایت شغلی ، انگیزش ، سالم سازی روانی محیط کار ، بهره وری ، ارتقای شغلی و ...
-  مطالعه شیوه تقویت تعهد سازماني کارکنان و رهبری اخلاقی مدیران .با دیگر متغیرها همچون  نوع نگاه مدیران ، استفاده بهینه از سیستم پاداش و  ...
- بررسی و پژوهش در مورد صحت و درستی تاثیرات تعهد سازمانی در سازمان های امروزی و رابطه این تاثیر با نوع سازمان .
- با توجه به اینکه در این پژوهش تنها به بررسی رابطه رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی کارکنان ستادی بانک ملی در شهر تهران پرداخته شده در نتیجه امکان تعمیم آن به سایر جوامع غیر متجانس نمی باشد ، پیشنهاد می گردد وجود این رابطه در بین کارکنان صف و یا کارکنان قراردادی بانک ملی و نیز در سایر سازمان های دولتی و یا خصوصی سنجیده شود .
- می توان به روش تطبیقی به بررسی تعهد سازمانی کارکنان و یا وجود سبک رهبری اخلاقی مدیران در سازمان های بخش دولتی و بخش خصوصی پرداخت .
[bookmark: _Toc237091941][bookmark: _Toc393019519][bookmark: _Toc393024875]5-3-  محدوديت هاي تحقیق 
این پژوهش داراي محدودیت ها و مشکلات خاص خود بوده است از جمله این محدودیت ها می توان به موارد ذیل اشاره نمود :
1. کم بودن تحقيقات انجام شده در زمينه اين پژوهش در داخل و خارج ؛ به جز چند مورد اندک تحقيقات خارجی، در اين زمينه پژوهشی صورت نگرفته است.
1. به علت محدودیت زمانی تنها از پرسشنامه جهت گردآوري داده ها استفاده شده و از سایر روش ها از جمله مصاحبه و مشاهده استفاده نگردیده است .
1. به دليل كثرت كاركنان رسمي بانك ملي ايران در كشور و عدم سهولت در دستيابي به كل شاغلين در اين سازمان ‏، محقق به ناچار ‏ ، كاركنان واحدهاي ستادي مستقر در شهر تهران را به عنوان جامعه آماري خود انتخاب نموده و بنابراين امكان تعميم نتايج حاصل از پژوهش به كليه افراد شاغل در بانك ملي در سطح کشور وجود ندارد .
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به نام خدا
«پرسشنامه تحقيق»همكار گرامي 
با سلام و احترام ، پرسشنامه اي كه در اختيار شما مي باشد به منظور انجام پژوهشي در خصوص “ بررسي رابطه بين رهبري اخلاقي (مدیر اخلاق مدار ) و تعهد سازماني كاركنان واحدهاي ستادي بانك ملي در شهر تهران” تنظيم گرديده است . خواهشمند است با پاسخگويي به مجموعه سوالات اين پرسشنامه ، اينجانب را در رسيدن به نتايج مناسب ياري فرمائيد. بديهي است اطلاعات و پاسخ هاي شما همكار محترم به صورت محرمانه تلقي شده و صرفاً جهت استفاده در اخذ نتايج تحقيق بكار گرفته خواهد شد. 
                                                                                                                                               با تشكر
                                                                                             حامد اسماعيلي راد – دانشجوي كار شناسي ارشد مديريت دولتي







                                                                                                                                               
                                                                                             
اطلاعات فردي
1- ميزان تحصيلات : 
	كمتر از ديپلم    
	ديپلم 
	فوق ديپلم 
	ليسانس 
	 فوق ليسانس و بالاتر


2- سن :
	كمتر از 20 سال
	21 تا 30 سال 
	31 تا 40 سال
	41 تا 50 سال 
	 بيشتر از 50 سال


3- سابقه خدمت :
	كمتر از 5 سال
	5 تا 10 سال 
	10 تا 15 سال
	15 تا 20 سال 
	 20 تا 25 سال
	 بيشتر از 25 سال



	مرد 
	زن


 4- جنسيت :
	5- وضعيت تاهل :
	
		مجرد 
	متاهل





6- رسته شغلي  :      مشاغل اجرايي                             مشاغل مديريتي                                مشاغل تخصصي
قسمت اول : ديدگاه شما نسبت به سازمان
	ردیف
	سؤالات
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم

	1
	من از اينكه بتوانم بقيه زندگي حرفه اي خود را در اين سازمان سپري كنم بسيار خرسند خواهم بود.
	5
	4
	3
	2
	1

	2
	من واقعا احساس مي كنم مشكلات اين سازمان مشكلات من هم است .
	5
	4
	3
	2
	1

	3
	حس تعلق به اين سازمان در من آنچنان قوي نيست .
	1
	2
	3
	4
	5

	4
	من از لحاظ احساسي علاقه اي به اين سازمان ندارم .
	1
	2
	3
	4
	5

	5
	من بودن در اين سازمان را به عنوان عضوي از يك خانواده بودن تلقي نمي كنم .
	1
	2
	3
	4
	5

	6
	اين سازمان اهميت شخصي بسيار زيادي براي من دارد .
	5
	4
	3
	2
	1

	7
	در حال حاضر ماندن در اين سازمان براي من هم از روي نياز و هم از روي علاقه است .
	5
	4
	3
	2
	1

	8
	در حال حاضر ، حتي اگر مايل به ترك اين سازمان باشم اين كار برايم بسيار سخت خواهد بود .
	5
	4
	3
	2
	1

	9
	اگر نیت به ترك اين سازمان داشته باشم در زندگي ام اثرات مخربي پديدار خواهد شد .
	5
	4
	3
	2
	1

	10
	اگر تا به حال اينقدر خود را وقف اين سازمان نكرده بودم شايد به كاركردن در جاي ديگر فكر مي كردم.
	5
	4
	3
	2
	1

	11
	يكي از پيامدهاي منفي ترك اين سازمان محدوديت در انتخاب هاي موجود است.
	5
	4
	3
	2
	1

	12
	من براي ماندن با اين سازمان احساس وظيفه اي نمي كنم .
	1
	2
	3
	3
	5

	13
	حتي اگر به نفع خودم هم باشد احساس مي كنم ترك سازمان در حال حاضر كار درستي نيست .
	5
	4
	3
	2
	1

	14
	اگر اكنون اين سازمان را ترك كنم احساس گناه مي كنم .
	5
	4
	3
	2
	1

	15
	اين سازمان شايسته وفاداري من است .
	5
	4
	3
	2
	1

	16
	من اكنون سازمانم را ترك نمي كنم چون نسبت به كاركنان آن حس تعهد دارم .
	5
	4
	3
	2
	1

	17
	من به سازمانم بسيار مديونم .
	5
	4
	3
	2
	1


· خواهشمند است ديدگاه و نظر خود را نسبت به سازمان خود  بيان نماييد :
..............................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................
قسمت دوم : نظرات شما در رابطه با مسئول مستقيم شما
	ردیف
	سؤالات
	كاملاً موافقم
	موافقم
	نظري ندارم
	مخالفم
	كاملاً مخالفم

	18
	مدير شما به آنچه كاركنان مي گويند گوش فرا مي دهد.
	5
	4
	3
	2
	1

	19
	مدير شما كاركناني را كه استانداردهاي اخلاقي را نقض مي كنند ، تنبيه مي كند.
	5
	4
	3
	2
	1

	20
	مدير شما در زندگي شخصي خود به شيوهاي اخلاقي رفتار مي كند.
	5
	4
	3
	2
	1

	21
	بهترين ها را براي كاركنان خود آرزو مي كند.
	5
	4
	3
	2
	1

	22
	تصميمات متعادل و عادلانه مي گيرد.
	5
	4
	3
	2
	1

	23
	مي توان به او اعتماد كرد.
	5
	4
	3
	2
	1

	24
	با كاركنان در مورد اخلاقيات يا ارزش هاي كاري صحبت مي كند .
	5
	4
	3
	2
	1

	25
	الگويي براي انجام امور در مسيري درست و اخلاقي ارائه مي دهد.
	5
	4
	3
	2
	1

	26
	مدير شما موفقيت را نه صرفا برحسب نتايج بلكه همچنين بر اساس شيوه بدست آوردن نتايج تعريف مي كند.
	5
	4
	3
	2
	1

	27
	مدير شما در زمان تصميم گيري به چيزي كه  صحيح است ، عمل مي كند.
	5
	4
	3
	2
	1


· خواهشمند است نظرتان را در خصوص شيوه رهبري مدير خود بيان نماييد : ..........................................................................................................................................................
جداول  spss مربوط به فصل چهارم

 جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-1-
	Statistics

	جنست
	
	

	N
	Valid
	317

	
	Missing
	13

	جنست

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	مرد
	259
	78.5
	81.7
	81.7

	
	زن
	58
	17.6
	18.3
	100.0

	
	Total
	317
	96.1
	100.0
	

	Missing
	System
	13
	3.9
	
	

	Total
	330
	100.0
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-2-
	Statistics

	تاهل
	
	

	N
	Valid
	322

	
	Missing
	8

	تاهل

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	مجرد
	37
	11.2
	11.5
	11.5

	
	متاهل
	285
	86.4
	88.5
	100.0

	
	Total
	322
	97.6
	100.0
	

	Missing
	System
	8
	2.4
	
	

	Total
	330
	100.0
	
	









جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-3-

Frequencies

	سن

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	21- 30
	41
	12.4
	12.7
	12.7

	
	31- 40
	134
	40.6
	41.5
	54.2

	
	41- 50
	141
	42.7
	43.7
	97.8

	
	بالاتر از 50
	7
	2.1
	2.2
	100.0

	
	Total
	323
	97.9
	100.0
	

	Missing
	System
	7
	2.1
	
	

	Total
	330
	100.0
	
	




جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-4-
	سابقه

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	کمتر از 5
	15
	4.5
	4.6
	4.6

	
	5 - 10
	34
	10.3
	10.5
	15.2

	
	10 - 15
	63
	19.1
	19.5
	34.7

	
	15 - 20
	96
	29.1
	29.7
	64.4

	
	20 - 25
	81
	24.5
	25.1
	89.5

	
	بالاتر از 25
	34
	10.3
	10.5
	100.0

	
	Total
	323
	97.9
	100.0
	

	Missing
	System
	7
	2.1
	
	

	Total
	330
	100.0
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-5-
	تحصيلات

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	کمتر از ديپلم
	3
	.9
	.9
	.9

	
	ديپلم
	100
	30.3
	30.7
	31.6

	
	فوق ديپلم
	43
	13.0
	13.2
	44.8

	
	ليسانس
	144
	43.6
	44.2
	89.0

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	36
	10.9
	11.0
	100.0

	
	Total
	326
	98.8
	100.0
	

	Missing
	System
	4
	1.2
	
	

	Total
	330
	100.0
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-6-
	رسته

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	اجرايي
	150
	45.5
	47.8
	47.8

	
	مديريتي
	73
	22.1
	23.2
	71.0

	
	تخصصي
	91
	27.6
	29.0
	100.0

	
	Total
	314
	95.2
	100.0
	

	Missing
	System
	16
	4.8
	
	

	Total
	330
	100.0
	
	




جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-7-

	Descriptive Statistics

	
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	بعد فرد اخلاقي  
	330
	1.0000
	5.0000
	3.758081E0
	.7893523

	بعد مديراخلاقي
	330
	1.2500
	5.0000
	3.684091E0
	.7124682

	رهبري اخلاقي
	330
	1.4583
	5.0000
	3.721086E0
	.7048498

	Valid N (listwise)
	330
	
	
	
	


جداول مربوط به جدول شماره 4-8- 
	Statistics

	
	
	بعد فرد اخلاقي  
	27
	23
	22
	21
	18
	20

	N
	Valid
	330
	330
	330
	330
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Std. Deviation
	.7893523
	.961
	1.047
	1.010
	.904
	.959
	.892



Frequency Table
	بعد فرد اخلاقي  

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	1
	.3
	.3
	.3

	
	1.16666666666667
	2
	.6
	.6
	.9

	
	1.33333333333333
	1
	.3
	.3
	1.2

	
	1.5
	1
	.3
	.3
	1.5

	
	1.66666666666667
	1
	.3
	.3
	1.8

	
	1.83333333333333
	1
	.3
	.3
	2.1

	
	2
	1
	.3
	.3
	2.4

	
	2.16666666666667
	2
	.6
	.6
	3.0

	
	2.33333333333333
	4
	1.2
	1.2
	4.2

	
	2.5
	8
	2.4
	2.4
	6.7

	
	2.66666666666667
	17
	5.2
	5.2
	11.8

	
	2.83333333333333
	6
	1.8
	1.8
	13.6

	
	3
	17
	5.2
	5.2
	18.8

	
	3.16666666666667
	14
	4.2
	4.2
	23.0

	
	3.33333333333333
	18
	5.5
	5.5
	28.5

	
	3.5
	27
	8.2
	8.2
	36.7

	
	3.66666666666667
	47
	14.2
	14.2
	50.9

	
	3.83333333333333
	26
	7.9
	7.9
	58.8

	
	4
	29
	8.8
	8.8
	67.6

	
	4.16666666666667
	14
	4.2
	4.2
	71.8

	
	4.33333333333333
	14
	4.2
	4.2
	76.1

	
	4.5
	24
	7.3
	7.3
	83.3

	
	4.66666666666667
	11
	3.3
	3.3
	86.7

	
	4.83333333333333
	22
	6.7
	6.7
	93.3

	
	5
	22
	6.7
	6.7
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	27

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	7
	2.1
	2.1
	2.1

	
	مخالف
	23
	7.0
	7.0
	9.1

	
	بي نظر
	92
	27.9
	27.9
	37.0

	
	موافق
	131
	39.7
	39.7
	76.7

	
	كاملا موافق
	77
	23.3
	23.3
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	
23

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	11
	3.3
	3.3
	3.3

	
	مخالف
	28
	8.5
	8.5
	11.8

	
	بي نظر
	59
	17.9
	17.9
	29.7

	
	موافق
	134
	40.6
	40.6
	70.3

	
	كاملا موافق
	98
	29.7
	29.7
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	
22

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	10
	3.0
	3.0
	3.0

	
	مخالف
	38
	11.5
	11.5
	14.5

	
	بي نظر
	79
	23.9
	23.9
	38.5

	
	موافق
	142
	43.0
	43.0
	81.5

	
	كاملا موافق
	61
	18.5
	18.5
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	21

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	6
	1.8
	1.8
	1.8

	
	مخالف
	8
	2.4
	2.4
	4.2

	
	بي نظر
	80
	24.2
	24.2
	28.5

	
	موافق
	133
	40.3
	40.3
	68.8

	
	كاملا موافق
	103
	31.2
	31.2
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	18

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	6
	1.8
	1.8
	1.8

	
	مخالف
	38
	11.5
	11.5
	13.3

	
	بي نظر
	48
	14.5
	14.5
	27.9

	
	موافق
	172
	52.1
	52.1
	80.0

	
	كاملا موافق
	66
	20.0
	20.0
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	20

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	6
	1.8
	1.8
	1.8

	
	مخالف
	10
	3.0
	3.0
	4.8

	
	بي نظر
	161
	48.8
	48.8
	53.6

	
	موافق
	90
	27.3
	27.3
	80.9

	
	كاملا موافق
	63
	19.1
	19.1
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	




جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-9-

	Statistics

	
	
	24
	25
	26
	19
	بعد مديراخلاقي

	N
	Valid
	330
	330
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	Std. Deviation
	.885
	.958
	.904
	.968
	.7124682


Frequency Table
	24

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	5
	1.5
	1.5
	1.5

	
	مخالف
	18
	5.5
	5.5
	7.0

	
	بي نظر
	55
	16.7
	16.7
	23.6

	
	موافق
	165
	50.0
	50.0
	73.6

	
	كاملا موافق
	87
	26.4
	26.4
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	
25

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	6
	1.8
	1.8
	1.8

	
	مخالف
	26
	7.9
	7.9
	9.7

	
	بي نظر
	95
	28.8
	28.8
	38.5

	
	موافق
	129
	39.1
	39.1
	77.6

	
	كاملا موافق
	74
	22.4
	22.4
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	
26

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	4
	1.2
	1.2
	1.2

	
	مخالف
	32
	9.7
	9.7
	10.9

	
	بي نظر
	116
	35.2
	35.2
	46.1

	
	موافق
	128
	38.8
	38.8
	84.8

	
	كاملا موافق
	50
	15.2
	15.2
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	19

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	10
	3.0
	3.0
	3.0

	
	مخالف
	43
	13.0
	13.0
	16.1

	
	بي نظر
	89
	27.0
	27.0
	43.0

	
	موافق
	148
	44.8
	44.8
	87.9

	
	كاملا موافق
	40
	12.1
	12.1
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	




	بعد مديراخلاقي

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.25
	1
	.3
	.3
	.3

	
	1.75
	3
	.9
	.9
	1.2

	
	2
	4
	1.2
	1.2
	2.4

	
	2.25
	3
	.9
	.9
	3.3

	
	2.5
	12
	3.6
	3.6
	7.0

	
	2.75
	12
	3.6
	3.6
	10.6

	
	3
	34
	10.3
	10.3
	20.9

	
	3.25
	38
	11.5
	11.5
	32.4

	
	3.5
	45
	13.6
	13.6
	46.1

	
	3.75
	50
	15.2
	15.2
	61.2

	
	4
	49
	14.8
	14.8
	76.1

	
	4.25
	18
	5.5
	5.5
	81.5

	
	4.5
	26
	7.9
	7.9
	89.4

	
	4.75
	14
	4.2
	4.2
	93.6

	
	5
	21
	6.4
	6.4
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	


جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-10-
	Statistics

	
	
	بعد مديراخلاقي
	بعد فرد اخلاقي  
	رهبري اخلاقي

	N
	Valid
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0

	Mean
	3.684091
	3.758081
	3.721086



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-11-

	Statistics

	
	
	بعد تعهد عاطفي
	بعد تعهد مستمر
	بعد تعهد هنجاري
	تعهد سازماني

	N
	Valid
	330
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0
	0

	Mean
	3.970707
	3.481818
	3.938384
	3.796970

	Std. Deviation
	.7675564
	.6140971
	.7405203
	.5814201

	Minimum
	1.1667
	1.2000
	1.0000
	1.5111

	Maximum
	5.0000
	5.0000
	5.0000
	5.0000



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-12-
	Statistics

	
	
	بعد تعهد عاطفي
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	N
	Valid
	330
	330
	330
	330
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	3.970707
	3.94
	4.07
	3.84
	4.08
	3.98
	3.92

	Std. Deviation
	.7675564
	1.001
	.893
	1.094
	1.076
	1.053
	.981



Frequency Table
	بعد تعهد عاطفي

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.16666666666667
	1
	.3
	.3
	.3

	
	1.33333333333333
	1
	.3
	.3
	.6

	
	1.66666666666667
	3
	.9
	.9
	1.5

	
	2
	1
	.3
	.3
	1.8

	
	2.33333333333333
	6
	1.8
	1.8
	3.6

	
	2.5
	5
	1.5
	1.5
	5.2

	
	2.66666666666667
	6
	1.8
	1.8
	7.0

	
	2.83333333333333
	9
	2.7
	2.7
	9.7

	
	3
	11
	3.3
	3.3
	13.0

	
	3.16666666666667
	15
	4.5
	4.5
	17.6

	
	3.33333333333333
	13
	3.9
	3.9
	21.5

	
	3.5
	14
	4.2
	4.2
	25.8

	
	3.66666666666667
	24
	7.3
	7.3
	33.0

	
	3.83333333333333
	25
	7.6
	7.6
	40.6

	
	4
	50
	15.2
	15.2
	55.8

	
	4.16666666666667
	33
	10.0
	10.0
	65.8

	
	4.33333333333333
	11
	3.3
	3.3
	69.1

	
	4.5
	21
	6.4
	6.4
	75.5

	
	4.66666666666667
	16
	4.8
	4.8
	80.3

	
	4.6667
	1
	.3
	.3
	80.6

	
	4.83333333333333
	17
	5.2
	5.2
	85.8

	
	5
	47
	14.2
	14.2
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	10
	3.0
	3.0
	3.0

	
	مخالف
	23
	7.0
	7.0
	10.0

	
	بي نظر
	47
	14.2
	14.2
	24.2

	
	موافق
	148
	44.8
	44.8
	69.1

	
	كاملا موافق
	102
	30.9
	30.9
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	


2

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	3
	.9
	.9
	.9

	
	مخالف
	17
	5.2
	5.2
	6.1

	
	بي نظر
	51
	15.5
	15.5
	21.5

	
	موافق
	141
	42.7
	42.7
	64.2

	
	كاملا موافق
	118
	35.8
	35.8
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	3

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	12
	3.6
	3.6
	3.6

	
	مخالف
	38
	11.5
	11.5
	15.2

	
	بي نظر
	41
	12.4
	12.4
	27.6

	
	موافق
	138
	41.8
	41.8
	69.4

	
	كاملا موافق
	101
	30.6
	30.6
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	4

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	12
	3.6
	3.6
	3.6

	
	مخالف
	25
	7.6
	7.6
	11.2

	
	بي نظر
	32
	9.7
	9.7
	20.9

	
	موافق
	118
	35.8
	35.8
	56.7

	
	كاملا موافق
	143
	43.3
	43.3
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	5

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	11
	3.3
	3.3
	3.3

	
	مخالف
	27
	8.2
	8.2
	11.5

	
	بي نظر
	39
	11.8
	11.8
	23.3

	
	موافق
	134
	40.6
	40.6
	63.9

	
	كاملا موافق
	119
	36.1
	36.1
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	6

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	10
	3.0
	3.0
	3.0

	
	مخالف
	20
	6.1
	6.1
	9.1

	
	بي نظر
	53
	16.1
	16.1
	25.2

	
	موافق
	151
	45.8
	45.8
	70.9

	
	كاملا موافق
	96
	29.1
	29.1
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	




جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-13-

Frequency Table
	7

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	8
	2.4
	2.4
	2.4

	
	مخالف
	17
	5.2
	5.2
	7.6

	
	بي نظر
	48
	14.5
	14.5
	22.1

	
	موافق
	156
	47.3
	47.3
	69.4

	
	كاملا موافق
	101
	30.6
	30.6
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	8

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	13
	3.9
	3.9
	3.9

	
	مخالف
	21
	6.4
	6.4
	10.3

	
	بي نظر
	61
	18.5
	18.5
	28.8

	
	موافق
	143
	43.3
	43.3
	72.1

	
	كاملا موافق
	92
	27.9
	27.9
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	9

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	21
	6.4
	6.4
	6.4

	
	مخالف
	75
	22.7
	22.7
	29.1

	
	بي نظر
	83
	25.2
	25.2
	54.2

	
	موافق
	102
	30.9
	30.9
	85.2

	
	كاملا موافق
	49
	14.8
	14.8
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	10

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	37
	11.2
	11.2
	11.2

	
	مخالف
	74
	22.4
	22.4
	33.6

	
	بي نظر
	72
	21.8
	21.8
	55.5

	
	موافق
	101
	30.6
	30.6
	86.1

	
	كاملا موافق
	46
	13.9
	13.9
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	
11

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	27
	8.2
	8.2
	8.2

	
	مخالف
	56
	17.0
	17.0
	25.2

	
	بي نظر
	111
	33.6
	33.6
	58.8

	
	موافق
	100
	30.3
	30.3
	89.1

	
	كاملا موافق
	36
	10.9
	10.9
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	

	
بعد تعهد مستمر

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.2
	1
	.3
	.3
	.3

	
	1.4
	2
	.6
	.6
	.9

	
	1.8
	1
	.3
	.3
	1.2

	
	2
	2
	.6
	.6
	1.8

	
	2.2
	2
	.6
	.6
	2.4

	
	2.4
	10
	3.0
	3.0
	5.5

	
	2.6
	8
	2.4
	2.4
	7.9

	
	2.8
	30
	9.1
	9.1
	17.0

	
	3
	29
	8.8
	8.8
	25.8

	
	3.2
	41
	12.4
	12.4
	38.2

	
	3.4
	32
	9.7
	9.7
	47.9

	
	3.6
	51
	15.5
	15.5
	63.3

	
	3.8
	43
	13.0
	13.0
	76.4

	
	4
	31
	9.4
	9.4
	85.8

	
	4.2
	16
	4.8
	4.8
	90.6

	
	4.4
	17
	5.2
	5.2
	95.8

	
	4.6
	9
	2.7
	2.7
	98.5

	
	4.8
	2
	.6
	.6
	99.1

	
	5
	3
	.9
	.9
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-14-
	Statistics

	
	
	بعد تعهد هنجاري
	12
	13
	14
	15
	16
	17

	N
	Valid
	330
	330
	330
	330
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	3.938384
	3.83
	3.70
	3.21
	3.90
	3.67
	3.90

	Std. Deviation
	.7405203
	1.115
	1.010
	1.099
	.966
	1.024
	1.034




Frequency Table
	بعد تعهد هنجاري

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1
	1
	.3
	.3
	.3

	
	1.66666666666667
	1
	.3
	.3
	.6

	
	1.83333333333333
	1
	.3
	.3
	.9

	
	2
	1
	.3
	.3
	1.2

	
	2.16666666666667
	2
	.6
	.6
	1.8

	
	2.33333333333333
	5
	1.5
	1.5
	3.3

	
	2.5
	6
	1.8
	1.8
	5.2

	
	2.66666666666667
	6
	1.8
	1.8
	7.0

	
	2.83333333333333
	6
	1.8
	1.8
	8.8

	
	3
	17
	5.2
	5.2
	13.9

	
	3.16666666666667
	16
	4.8
	4.8
	18.8

	
	3.33333333333333
	9
	2.7
	2.7
	21.5

	
	3.5
	21
	6.4
	6.4
	27.9

	
	3.66666666666667
	19
	5.8
	5.8
	33.6

	
	3.83333333333333
	36
	10.9
	10.9
	44.5

	
	4
	46
	13.9
	13.9
	58.5

	
	4.16666666666667
	28
	8.5
	8.5
	67.0

	
	4.33333333333333
	15
	4.5
	4.5
	71.5

	
	4.5
	17
	5.2
	5.2
	76.7

	
	4.66666666666667
	22
	6.7
	6.7
	83.3

	
	4.6667
	1
	.3
	.3
	83.6

	
	4.83333333333333
	19
	5.8
	5.8
	89.4

	
	5
	35
	10.6
	10.6
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	12

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	14
	4.2
	4.2
	4.2

	
	مخالف
	36
	10.9
	10.9
	15.2

	
	بي نظر
	46
	13.9
	13.9
	29.1

	
	موافق
	131
	39.7
	39.7
	68.8

	
	كاملا موافق
	103
	31.2
	31.2
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	13

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	12
	3.6
	3.6
	3.6

	
	مخالف
	26
	7.9
	7.9
	11.5

	
	بي نظر
	82
	24.8
	24.8
	36.4

	
	موافق
	139
	42.1
	42.1
	78.5

	
	كاملا موافق
	71
	21.5
	21.5
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	14

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	23
	7.0
	7.0
	7.0

	
	مخالف
	63
	19.1
	19.1
	26.1

	
	بي نظر
	104
	31.5
	31.5
	57.6

	
	موافق
	101
	30.6
	30.6
	88.2

	
	كاملا موافق
	39
	11.8
	11.8
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	15

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	10
	3.0
	3.0
	3.0

	
	مخالف
	14
	4.2
	4.2
	7.3

	
	بي نظر
	69
	20.9
	20.9
	28.2

	
	موافق
	142
	43.0
	43.0
	71.2

	
	كاملا موافق
	95
	28.8
	28.8
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	16

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	12
	3.6
	3.6
	3.6

	
	مخالف
	27
	8.2
	8.2
	11.8

	
	بي نظر
	91
	27.6
	27.6
	39.4

	
	موافق
	127
	38.5
	38.5
	77.9

	
	كاملا موافق
	73
	22.1
	22.1
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



	17

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	كاملا مخالف
	12
	3.6
	3.6
	3.6

	
	مخالف
	19
	5.8
	5.8
	9.4

	
	بي نظر
	65
	19.7
	19.7
	29.1

	
	موافق
	128
	38.8
	38.8
	67.9

	
	كاملا موافق
	106
	32.1
	32.1
	100.0

	
	Total
	330
	100.0
	100.0
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-15-
	Statistics

	
	
	بعد تعهد عاطفي
	بعد تعهد مستمر
	بعد تعهد هنجاري
	تعهد سازماني

	N
	Valid
	330
	330
	330
	330

	
	Missing
	0
	0
	0
	0

	Mean
	3.970707
	3.481818
	3.938384
	3.796970



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-16-

	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	
	رهبري اخلاقي
	تعهد سازماني

	N
	330
	330

	Normal Parametersa
	Mean
	3.721086
	3.796970

	
	Std. Deviation
	.7048498
	.5814201

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.046
	.049

	
	Positive
	.046
	.038

	
	Negative
	-.044
	-.049

	Kolmogorov-Smirnov Z
	.832
	.882

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.492
	.418

	a. Test distribution is Normal.
	
	

	
	
	
	




جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-17-
	Correlations

	
	
	رهبري اخلاقي
	تعهد سازماني

	رهبري اخلاقي
	Pearson Correlation
	1
	.317**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	330
	330

	تعهد سازماني
	Pearson Correlation
	.317**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	330
	330

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-18-
	Correlations

	
	
	بعد فرد اخلاقي  
	بعد تعهد عاطفي

	بعد فرد اخلاقي  
	Pearson Correlation
	1
	.301**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	330
	330

	بعد تعهد عاطفي
	Pearson Correlation
	.301**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	330
	330

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-19-
	Correlations

	
	
	بعد فرد اخلاقي  
	بعد تعهد هنجاري

	بعد فرد اخلاقي  
	Pearson Correlation
	1
	.282**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	330
	330

	بعد تعهد هنجاري
	Pearson Correlation
	.282**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	330
	330

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-20-
	Correlations

	
	
	بعد فرد اخلاقي  
	بعد تعهد مستمر

	بعد فرد اخلاقي  
	Pearson Correlation
	1
	.127*

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.021

	
	N
	330
	330

	بعد تعهد مستمر
	Pearson Correlation
	.127*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.021
	

	
	N
	330
	330

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-21-
	Correlations

	
	
	بعد مديراخلاقي
	بعد تعهد عاطفي

	بعد مديراخلاقي
	Pearson Correlation
	1
	.282**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	330
	330

	بعد تعهد عاطفي
	Pearson Correlation
	.282**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	330
	330

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).





جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-22-
	Correlations

	
	
	بعد مديراخلاقي
	بعد تعهد عاطفي

	بعد مديراخلاقي
	Pearson Correlation
	1
	.282**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	330
	330

	بعد تعهد عاطفي
	Pearson Correlation
	.282**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	330
	330

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-23-
	Correlations

	
	
	بعد مديراخلاقي
	بعد تعهد عاطفي

	بعد مديراخلاقي
	Pearson Correlation
	1
	.282**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000

	
	N
	330
	330

	بعد تعهد عاطفي
	Pearson Correlation
	.282**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	

	
	N
	330
	330

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-24-
T-Test
	Group Statistics

	
	جنست
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	تعهد سازماني
	مرد
	259
	3.865723E0
	.5673166
	.0352513

	
	زن
	58
	3.509387E0
	.5983763
	.0785707



	Independent Samples Test

	
	
	Levene's Test for Equality of Variances
	t-test for Equality of Means

	
	
	F
	Sig.
	T
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	Std. Error Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	تعهد سازماني
	Equal variances assumed
	1.495
	.222
	4.280
	315
	.000
	.3563360
	.0832467
	.1925461
	.5201259

	
	Equal variances not assumed
	
	
	4.138
	81.527
	.000
	.3563360
	.0861162
	.1850085
	.5276635



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-25-
T-Test
	Group Statistics

	
	تاهل
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	تعهد سازماني
	مجرد
	37
	3.519219E0
	.5906894
	.0971087

	
	متاهل
	285
	3.829942E0
	.5787343
	.0342813



	Independent Samples Test

	
	
	Levene's Test for Equality of Variances
	t-test for Equality of Means

	
	
	F
	Sig.
	t
	Df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	Std. Error Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	تعهد سازماني
	Equal variances assumed
	.689
	.407
	-3.065
	320
	.002
	-.3107224
	.1013681
	-.5101544
	-.1112903

	
	Equal variances not assumed
	
	
	-3.017
	45.442
	.004
	-.3107224
	.1029821
	-.5180832
	-.1033615



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-26- و 4-27- و 4-28-
Oneway
	Descriptives

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	کمتر از ديپلم
	3
	4.355556E0
	.6049181
	.3492496
	2.852856
	5.858255
	3.6667
	4.8000

	ديپلم
	100
	3.951556E0
	.5661737
	.0566174
	3.839215
	4.063897
	1.5778
	4.8111

	فوق ديپلم
	43
	3.752972E0
	.4865676
	.0742009
	3.603228
	3.902715
	2.7333
	4.8000

	ليسانس
	144
	3.715123E0
	.6097181
	.0508098
	3.614688
	3.815559
	1.5111
	4.8000

	فوق ليسانس و بالاتر
	36
	3.693519E0
	.5521954
	.0920326
	3.506682
	3.880355
	2.6111
	5.0000

	Total
	326
	3.796149E0
	.5844181
	.0323679
	3.732472
	3.859826
	1.5111
	5.0000



	Test of Homogeneity of Variances

	تعهد سازماني
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	.684
	4
	321
	.603



	ANOVA

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	4.759
	4
	1.190
	3.594
	.007

	Within Groups
	106.243
	321
	.331
	
	

	Total
	111.002
	325
	
	
	



Means Plots
Post Hoc Tests
	Multiple Comparisons

	تعهد سازماني
LSD
	
	
	
	
	
	

	(I) تحصيلات
	(J) تحصيلات
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	کمتر از ديپلم
	ديپلم
	.4039998
	.3370981
	.232
	-.259201
	1.067200

	
	فوق ديپلم
	.6025840
	.3435440
	.080
	-.073298
	1.278466

	
	ليسانس
	.6404321
	.3355947
	.057
	-.019811
	1.300675

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.6620370
	.3457154
	.056
	-.018117
	1.342191

	ديپلم
	کمتر از ديپلم
	-.4039998
	.3370981
	.232
	-1.067200
	.259201

	
	فوق ديپلم
	.1985842
	.1049137
	.059
	-.007821
	.404989

	
	ليسانس
	.2364323*
	.0748880
	.002
	.089099
	.383766

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.2580373*
	.1118192
	.022
	.038046
	.478028

	فوق ديپلم
	کمتر از ديپلم
	-.6025840
	.3435440
	.080
	-1.278466
	.073298

	
	ديپلم
	-.1985842
	.1049137
	.059
	-.404989
	.007821

	
	ليسانس
	.0378481
	.0999778
	.705
	-.158846
	.234543

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.0594531
	.1299650
	.648
	-.196238
	.315144

	ليسانس
	کمتر از ديپلم
	-.6404321
	.3355947
	.057
	-1.300675
	.019811

	
	ديپلم
	-.2364323*
	.0748880
	.002
	-.383766
	-.089099

	
	فوق ديپلم
	-.0378481
	.0999778
	.705
	-.234543
	.158846

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.0216049
	.1072018
	.840
	-.189302
	.232512

	فوق ليسانس و بالاتر
	کمتر از ديپلم
	-.6620370
	.3457154
	.056
	-1.342191
	.018117

	
	ديپلم
	-.2580373*
	.1118192
	.022
	-.478028
	-.038046

	
	فوق ديپلم
	-.0594531
	.1299650
	.648
	-.315144
	.196238

	
	ليسانس
	-.0216049
	.1072018
	.840
	-.232512
	.189302

	*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
	
	
	


جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-29- و 4-30- و 4-31-
Oneway
	Descriptives

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	کمتر از 5
	15
	3.442963E0
	.7874665
	.2033230
	3.006879
	3.879047
	1.5778
	4.6333

	5 - 10
	34
	3.707190E0
	.4549424
	.0780220
	3.548453
	3.865926
	2.6667
	5.0000

	10 - 15
	63
	3.668078E0
	.6051834
	.0762459
	3.515664
	3.820491
	2.3667
	4.8000

	15 - 20
	96
	3.852315E0
	.5165184
	.0527169
	3.747658
	3.956971
	2.6778
	4.8111

	20 - 25
	81
	3.923868E0
	.6113437
	.0679271
	3.788689
	4.059047
	1.5111
	4.8111

	بالاتر از 25
	34
	3.805229E0
	.6172131
	.1058512
	3.589873
	4.020585
	2.3556
	4.6889

	Total
	323
	3.795081E0
	.5866920
	.0326444
	3.730858
	3.859304
	1.5111
	5.0000

	
Test of Homogeneity of Variances

	تعهد سازماني
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	1.419
	5
	317
	.217



	ANOVA

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	4.800
	5
	.960
	2.870
	.015

	Within Groups
	106.035
	317
	.334
	
	

	Total
	110.835
	322
	
	
	



Post Hoc Tests
	Multiple Comparisons

	عهد سازماني
LSD
	
	
	
	
	

	(I) سابقه
	(J) سابقه
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	کمتر از 5
	5 – 10
	-.2642266
	.1792699
	.141
	-.616936
	.088483

	
	10 – 15
	-.2251150
	.1661597
	.176
	-.552030
	.101800

	
	15 – 20
	-.4093519*
	.1605738
	.011
	-.725277
	-.093427

	
	20 – 25
	-.4809053*
	.1625706
	.003
	-.800759
	-.161052

	
	بالاتر از 25
	-.3622658*
	.1792699
	.044
	-.714975
	-.009557

	5 - 10
	کمتر از 5
	.2642266
	.1792699
	.141
	-.088483
	.616936

	
	10 – 15
	.0391116
	.1230752
	.751
	-.203036
	.281259

	
	15 – 20
	-.1451253
	.1154226
	.210
	-.372217
	.081966

	
	20 – 25
	-.2166788
	.1181847
	.068
	-.449204
	.015847

	
	بالاتر از 25
	-.0980392
	.1402717
	.485
	-.374020
	.177942

	10 - 15
	کمتر از 5
	.2251150
	.1661597
	.176
	-.101800
	.552030

	
	5 – 10
	-.0391116
	.1230752
	.751
	-.281259
	.203036

	
	15 – 20
	-.1842369
	.0937750
	.050
	-.368737
	.000263

	
	20 – 25
	-.2557904*
	.0971545
	.009
	-.446939
	-.064641

	
	بالاتر از 25
	-.1371508
	.1230752
	.266
	-.379298
	.104997

	15 - 20
	کمتر از 5
	.4093519*
	.1605738
	.011
	.093427
	.725277

	
	5 – 10
	.1451253
	.1154226
	.210
	-.081966
	.372217

	
	10 – 15
	.1842369
	.0937750
	.050
	-.000263
	.368737

	
	20 – 25
	-.0715535
	.0872575
	.413
	-.243231
	.100124

	
	بالاتر از 25
	.0470861
	.1154226
	.684
	-.180005
	.274177

	20 - 25
	کمتر از 5
	.4809053*
	.1625706
	.003
	.161052
	.800759

	
	5 – 10
	.2166788
	.1181847
	.068
	-.015847
	.449204

	
	10 – 15
	.2557904*
	.0971545
	.009
	.064641
	.446939

	
	15 – 20
	.0715535
	.0872575
	.413
	-.100124
	.243231

	
	بالاتر از 25
	.1186396
	.1181847
	.316
	-.113886
	.351165

	بالاتر از 25
	کمتر از 5
	.3622658*
	.1792699
	.044
	.009557
	.714975

	
	5 – 10
	.0980392
	.1402717
	.485
	-.177942
	.374020

	
	10 – 15
	.1371508
	.1230752
	.266
	-.104997
	.379298

	
	15 – 20
	-.0470861
	.1154226
	.684
	-.274177
	.180005

	
	20 – 25
	-.1186396
	.1181847
	.316
	-.351165
	.113886

	*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-32-
Oneway
	Descriptives

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	اجرايي
	150
	3.835185E0
	.6036862
	.0492908
	3.737786
	3.932585
	1.5778
	5.0000

	مديريتي
	73
	3.874429E0
	.5729220
	.0670555
	3.740757
	4.008102
	2.3556
	4.7333

	تخصصي
	91
	3.713553E0
	.4949312
	.0518829
	3.610479
	3.816628
	2.6111
	4.8111

	Total
	314
	3.809059E0
	.5686846
	.0320927
	3.745914
	3.872204
	1.5778
	5.0000



	Test of Homogeneity of Variances

	تعهد سازماني
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	1.540
	2
	311
	.216



	ANOVA

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	1.244
	2
	.622
	1.935
	.146

	Within Groups
	99.980
	311
	.321
	
	

	Total
	101.225
	313
	
	
	



Post Hoc Tests
	Multiple Comparisons

	تعهد سازماني
LSD
	
	
	
	
	

	(I) رسته
	(J) رسته
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	اجرايي
	مديريتي
	-.0392439
	.0809138
	.628
	-.198452
	.119964

	
	تخصصي
	.1216322
	.0753390
	.107
	-.026606
	.269871

	مديريتي
	اجرايي
	.0392439
	.0809138
	.628
	-.119964
	.198452

	
	تخصصي
	.1608761
	.0890876
	.072
	-.014415
	.336167

	تخصصي
	اجرايي
	-.1216322
	.0753390
	.107
	-.269871
	.026606

	
	مديريتي
	-.1608761
	.0890876
	.072
	-.336167
	.014415



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-33- و 4-34- و 4-35-
Oneway
	Descriptives

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	21- 30
	41
	3.647425E0
	.4906976
	.0766341
	3.492542
	3.802309
	2.4111
	4.6333

	31- 40
	134
	3.749420E0
	.5740524
	.0495906
	3.651331
	3.847508
	2.3667
	5.0000

	41- 50
	141
	3.897084E0
	.5700763
	.0480091
	3.802168
	3.992001
	1.5111
	4.8000

	بالاتر از 50
	7
	3.696825E0
	.7553571
	.2854982
	2.998237
	4.395414
	2.4222
	4.6000

	Total
	323
	3.799794E0
	.5712631
	.0317859
	3.737259
	3.862328
	1.5111
	5.0000



	Test of Homogeneity of Variances

	تعهد سازماني
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	1.224
	3
	319
	.301



	ANOVA

	تعهد سازماني
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	2.701
	3
	.900
	2.805
	.040

	Within Groups
	102.381
	319
	.321
	
	

	Total
	105.082
	322
	
	
	


ost Hoc Tests
	Multiple Comparisons

	Dependent Variable:تعهد سازماني
	
	
	
	
	

	
	(I) سن
	(J) سن
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	LSD
	21- 30
	31- 40
	-.1019943
	.1011089
	.314
	-.300919
	.096930

	
	
	41- 50
	-.2496588*
	.1005192
	.014
	-.447423
	-.051894

	
	
	بالاتر از 50
	-.0493999
	.2316832
	.831
	-.505220
	.406420

	
	31- 40
	21- 30
	.1019943
	.1011089
	.314
	-.096930
	.300919

	
	
	41- 50
	-.1476646*
	.0683470
	.031
	-.282132
	-.013197

	
	
	بالاتر از 50
	.0525943
	.2196459
	.811
	-.379543
	.484732

	
	41- 50
	21- 30
	.2496588*
	.1005192
	.014
	.051894
	.447423

	
	
	31- 40
	.1476646*
	.0683470
	.031
	.013197
	.282132

	
	
	بالاتر از 50
	.2002589
	.2193750
	.362
	-.231346
	.631864

	
	بالاتر از 50
	21- 30
	.0493999
	.2316832
	.831
	-.406420
	.505220

	
	
	31- 40
	-.0525943
	.2196459
	.811
	-.484732
	.379543

	
	
	41- 50
	-.2002589
	.2193750
	.362
	-.631864
	.231346

	Dunnett T3
	21- 30
	31- 40
	-.1019943
	.0912798
	.839
	-.348217
	.144228

	
	
	41- 50
	-.2496588*
	.0904304
	.042
	-.493770
	-.005547

	
	
	بالاتر از 50
	-.0493999
	.2956044
	1.000
	-1.085683
	.986883

	
	31- 40
	21- 30
	.1019943
	.0912798
	.839
	-.144228
	.348217

	
	
	41- 50
	-.1476646
	.0690224
	.183
	-.330538
	.035209

	
	
	بالاتر از 50
	.0525943
	.2897731
	1.000
	-.988408
	1.093597

	
	41- 50
	21- 30
	.2496588*
	.0904304
	.042
	.005547
	.493770

	
	
	31- 40
	.1476646
	.0690224
	.183
	-.035209
	.330538

	
	
	بالاتر از 50
	.2002589
	.2895066
	.973
	-.841024
	1.241542

	
	بالاتر از 50
	21- 30
	.0493999
	.2956044
	1.000
	-.986883
	1.085683

	
	
	31- 40
	-.0525943
	.2897731
	1.000
	-1.093597
	.988408

	
	
	41- 50
	-.2002589
	.2895066
	.973
	-1.241542
	.841024

	*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
	
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-36-
T-Test
	Group Statistics

	
	جنست
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	رهبري اخلاقي
	مرد
	259
	3.725708E0
	.6805768
	.0422890

	
	زن
	58
	3.622126E0
	.7947525
	.1043561



	Independent Samples Test

	
	
	Levene's Test for Equality of Variances
	t-test for Equality of Means

	
	
	F
	Sig.
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	Std. Error Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	رهبري اخلاقي
	Equal variances assumed
	1.588
	.209
	1.015
	315
	.311
	.1035814
	.1020663
	-.0972364
	.3043992

	
	Equal variances not assumed
	
	
	.920
	76.800
	.360
	.1035814
	.1125991
	-.1206413
	.3278042


جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-37-

Oneway
	Descriptives

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	کمتر از ديپلم
	3
	4.069444E0
	.4003760
	.2311572
	3.074855
	5.064034
	3.7083
	4.5000

	ديپلم
	100
	3.817083E0
	.7246437
	.0724644
	3.673298
	3.960868
	1.7500
	5.0000

	فوق ديپلم
	43
	3.713178E0
	.6738336
	.1027587
	3.505803
	3.920554
	1.4583
	5.0000

	ليسانس
	144
	3.663773E0
	.7055367
	.0587947
	3.547554
	3.779992
	1.5417
	5.0000

	فوق ليسانس و بالاتر
	36
	3.631944E0
	.6949720
	.1158287
	3.396800
	3.867089
	2.1250
	5.0000

	Total
	326
	3.717536E0
	.7049432
	.0390432
	3.640726
	3.794345
	1.4583
	5.0000



	Test of Homogeneity of Variances

	رهبري اخلاقي
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	.862
	4
	321
	.487



	ANOVA

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	2.043
	4
	.511
	1.028
	.393

	Within Groups
	159.464
	321
	.497
	
	

	Total
	161.507
	325
	
	
	


Post Hoc Tests
	Multiple Comparisons

	رهبري اخلاقي
Dunnett T3
	
	
	
	
	
	

	(I) تحصيلات
	(J) تحصيلات
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	کمتر از ديپلم
	ديپلم
	.2523611
	.2422493
	.920
	-1.445835
	1.950557

	
	فوق ديپلم
	.3562661
	.2529683
	.785
	-1.168570
	1.881102

	
	ليسانس
	.4056713
	.2385172
	.666
	-1.373283
	2.184626

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.4375000
	.2585535
	.657
	-1.022383
	1.897383

	ديپلم
	کمتر از ديپلم
	-.2523611
	.2422493
	.920
	-1.950557
	1.445835

	
	فوق ديپلم
	.1039050
	.1257395
	.994
	-.256965
	.464775

	
	ليسانس
	.1533102
	.0933162
	.653
	-.110588
	.417208

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.1851389
	.1366286
	.849
	-.210176
	.580454

	فوق ديپلم
	کمتر از ديپلم
	-.3562661
	.2529683
	.785
	-1.881102
	1.168570

	
	ديپلم
	-.1039050
	.1257395
	.994
	-.464775
	.256965

	
	ليسانس
	.0494051
	.1183899
	1.000
	-.291964
	.390774

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.0812339
	.1548406
	1.000
	-.364884
	.527352

	ليسانس
	کمتر از ديپلم
	-.4056713
	.2385172
	.666
	-2.184626
	1.373283

	
	ديپلم
	-.1533102
	.0933162
	.653
	-.417208
	.110588

	
	فوق ديپلم
	-.0494051
	.1183899
	1.000
	-.390774
	.291964

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.0318287
	.1298965
	1.000
	-.346250
	.409908

	فوق ليسانس و بالاتر
	کمتر از ديپلم
	-.4375000
	.2585535
	.657
	-1.897383
	1.022383

	
	ديپلم
	-.1851389
	.1366286
	.849
	-.580454
	.210176

	
	فوق ديپلم
	-.0812339
	.1548406
	1.000
	-.527352
	.364884

	
	ليسانس
	-.0318287
	.1298965
	1.000
	-.409908
	.346250



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-38-
Oneway
	Descriptives

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	کمتر از ديپلم
	3
	4.069444E0
	.4003760
	.2311572
	3.074855
	5.064034
	3.7083
	4.5000

	ديپلم
	100
	3.817083E0
	.7246437
	.0724644
	3.673298
	3.960868
	1.7500
	5.0000

	فوق ديپلم
	43
	3.713178E0
	.6738336
	.1027587
	3.505803
	3.920554
	1.4583
	5.0000

	ليسانس
	144
	3.663773E0
	.7055367
	.0587947
	3.547554
	3.779992
	1.5417
	5.0000

	فوق ليسانس و بالاتر
	36
	3.631944E0
	.6949720
	.1158287
	3.396800
	3.867089
	2.1250
	5.0000

	Total
	326
	3.717536E0
	.7049432
	.0390432
	3.640726
	3.794345
	1.4583
	5.0000



	Test of Homogeneity of Variances

	رهبري اخلاقي
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	.862
	4
	321
	.487



	ANOVA

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	2.043
	4
	.511
	1.028
	.393

	Within Groups
	159.464
	321
	.497
	
	

	Total
	161.507
	325
	
	
	



Post Hoc Tests
	Multiple Comparisons

	رهبري اخلاقي
Dunnett T3
	
	
	
	
	
	

	(I) تحصيلات
	(J) تحصيلات
	Mean Difference (I-J)
	Std. Error
	Sig.
	95% Confidence Interval

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	کمتر از ديپلم
	ديپلم
	.2523611
	.2422493
	.920
	-1.445835
	1.950557

	
	فوق ديپلم
	.3562661
	.2529683
	.785
	-1.168570
	1.881102

	
	ليسانس
	.4056713
	.2385172
	.666
	-1.373283
	2.184626

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.4375000
	.2585535
	.657
	-1.022383
	1.897383

	ديپلم
	کمتر از ديپلم
	-.2523611
	.2422493
	.920
	-1.950557
	1.445835

	
	فوق ديپلم
	.1039050
	.1257395
	.994
	-.256965
	.464775

	
	ليسانس
	.1533102
	.0933162
	.653
	-.110588
	.417208

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.1851389
	.1366286
	.849
	-.210176
	.580454

	فوق ديپلم
	کمتر از ديپلم
	-.3562661
	.2529683
	.785
	-1.881102
	1.168570

	
	ديپلم
	-.1039050
	.1257395
	.994
	-.464775
	.256965

	
	ليسانس
	.0494051
	.1183899
	1.000
	-.291964
	.390774

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.0812339
	.1548406
	1.000
	-.364884
	.527352

	ليسانس
	کمتر از ديپلم
	-.4056713
	.2385172
	.666
	-2.184626
	1.373283

	
	ديپلم
	-.1533102
	.0933162
	.653
	-.417208
	.110588

	
	فوق ديپلم
	-.0494051
	.1183899
	1.000
	-.390774
	.291964

	
	فوق ليسانس و بالاتر
	.0318287
	.1298965
	1.000
	-.346250
	.409908

	فوق ليسانس و بالاتر
	کمتر از ديپلم
	-.4375000
	.2585535
	.657
	-1.897383
	1.022383

	
	ديپلم
	-.1851389
	.1366286
	.849
	-.580454
	.210176

	
	فوق ديپلم
	-.0812339
	.1548406
	1.000
	-.527352
	.364884

	
	ليسانس
	-.0318287
	.1298965
	1.000
	-.409908
	.346250



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-39-
Oneway
	Descriptives

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error
	95% Confidence Interval for Mean
	Minimum
	Maximum

	
	
	
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound
	
	

	کمتر از 5
	15
	3.430556E0
	.7042365
	.1818331
	3.040562
	3.820549
	1.7500
	4.8333

	5 - 10
	34
	3.671569E0
	.5134722
	.0880598
	3.492410
	3.850728
	2.3750
	4.8750

	10 - 15
	63
	3.690476E0
	.7540109
	.0949964
	3.500581
	3.880371
	1.5417
	5.0000

	15 - 20
	96
	3.687934E0
	.7749268
	.0790906
	3.530919
	3.844949
	1.4583
	5.0000

	20 - 25
	81
	3.817387E0
	.6700943
	.0744549
	3.669217
	3.965557
	2.2500
	5.0000

	بالاتر از 25
	34
	3.784314E0
	.6736902
	.1155369
	3.549252
	4.019375
	2.7083
	5.0000

	Total
	323
	3.717363E0
	.7076282
	.0393735
	3.639901
	3.794825
	1.4583
	5.0000



	Test of Homogeneity of Variances

	رهبري اخلاقي
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	1.968
	5
	317
	.083



	ANOVA

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	2.397
	5
	.479
	.957
	.445

	Within Groups
	158.841
	317
	.501
	
	

	Total
	161.238
	322
	
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-40-
Oneway
	Test of Homogeneity of Variances

	رهبري اخلاقي
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	1.529
	2
	311
	.218



	
ANOVA

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	1.303
	2
	.651
	1.333
	.265

	Within Groups
	151.997
	311
	.489
	
	

	Total
	153.300
	313
	
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-41-
Oneway

	Test of Homogeneity of Variances

	رهبري اخلاقي
	
	
	

	Levene Statistic
	df1
	df2
	Sig.

	3.181
	3
	319
	.024



	ANOVA

	رهبري اخلاقي
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	2.661
	3
	.887
	1.833
	.141

	Within Groups
	154.365
	319
	.484
	
	

	Total
	157.025
	322
	
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-42-
NPar Tests
	Binomial Test

	
	
	Category
	N
	Observed Prop.
	Test Prop.
	Asymp. Sig. (2-tailed)

	رهبري اخلاقي
	Group 1
	<= 3
	50
	.15
	.50
	.000a

	
	Group 2
	> 3
	280
	.85
	
	

	
	Total
	
	330
	1.00
	
	

	a. Based on Z Approximation.
	
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-43-
NPar Tests

	Binomial Test

	
	
	Category
	N
	Observed Prop.
	Test Prop.
	Asymp. Sig. (2-tailed)

	تعهد سازماني
	Group 1
	<= 3
	31
	.09
	.50
	.000a

	
	Group 2
	> 3
	299
	.91
	
	

	
	Total
	
	330
	1.00
	
	

	a. Based on Z Approximation.
	
	
	



جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-44- و 4 – 45-
NPar Tests
Friedman Test
	Ranks

	
	Mean Rank

	بعد تعهد عاطفي
	2.29

	بعد تعهد مستمر
	1.47

	بعد تعهد هنجاري
	2.24



	Test Statisticsa

	N
	330

	Chi-Square
	153.991

	df
	2

	Asymp. Sig.
	.000

	a. Friedman Test




جداول spss  مربوط به جدول  شماره 4-46- و 4 – 47-
NPar Tests
Friedman Test
	Ranks

	
	Mean Rank

	بعد فرد اخلاقي  
	1.55

	بعد مديراخلاقي
	1.45

	Test Statisticsa

	N
	330

	Chi-Square
	3.768

	Df
	1

	Asymp. Sig.
	.052

	a. Friedman Test
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Abstract 

This study deals with analyzing the relation between ethical leadership and organizational commitment of headquarters' staff of Bank Melli in Tehran.
 Ethical leadership has ethical personal and ethical manager as its constructional aspects while organizational commitment is composed of three dimensions namely emotional, continuous and normative. 
Our subject included 330 persons who were appraised by a questionnaire consisting of two parts. Localized version of 10-question ethical leadership questionnaire of Brown and et al as well as standard 18-question of Mayer and Allen questionnaire in Likert scale was used to collect information of answerers.
 After applying in SPSS software the collected data were analyzed by correlation test, comparison tests, T-Test , Oneway , Friedman Test , Kolmogorov-Smirnov Test method. 
Results of Spearman correlation test between ethical leadership and organizational commitment showed that there is a meaningful and direct relation amongst these variables. Likewise, results of binomial test represent that leadership style of Bank Melli is based on ethical leadership style and organizational commitment of its staff is higher than intermediate level of society and Leaders understand the ethical leadership characteristics between married and unmarried Bank staff shows a significant difference.
Analysis of comparison tests' findings showed a meaningful difference in organizational commitment in terms of sex, marital state, Level of education and service backgrounds

Keywords: ethical leadership , ethical personal , ethical manager , organizational commitment , emotional commitment , continuous commitment , normative commitment
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