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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of this research work was to study the effect of the ethical leadership style on the 

organizational justice with the moderating role of family conflict among the physical education teachers. 

The statistical population of this work consisted of all the physical education teachers in the city of Sari 

in Iran. The statistical sample of this work was 118 people, who were selected by the simple random 

sampling. For data collection, the demographic characteristic questionnaires, leadership questionnaire, 

organizational justice, and work-family conflict were used. The data obtained was analyzed using the 

partial least squares method. The results obtained showed that the ethical leadership style had a positive 

and significant effect on the organizational justice, and the work-family conflict did not play a 

moderating role in the relationship between the leadership style and the organizational justice. Also the 

PLS-MGA results obtained showed that there was no significant difference between the males and 

females. Considering the effect of the moral leadership style on the organizational justice, it can be 

suggested that the moral leaders pay a special attention to the employees' requirements and deficiencies 

through a fair communication and interaction, and consider the employees' issues and problems 

evenhandedly, and make group decisions in order to affect the people's perception about the 

organizational justice. 

Introduction 

The organizational justice refers to the way the employees are treated in a way that they feel that they 

are treated fairly. Justice is one of the most important characteristics of the ethical leaders. As a result, 

the ethical leadership style is expected to play a significant role in the implementation of the 

organizational justice. On the other hand, the work-family conflict is a case that affects the organizations 

and families, and causes interference in the performance of the work and family tasks. As a result, the 

organizations aiming for purpose, continuity, and survival are required to strengthen their link with the 

categories of organizational justice. Therefore, the aim of this work was to investigate the effect of the 

moral leadership on the organizational justice with the moderating role of family conflict among the 

physical education teachers. The purpose of this research work was to study the effect of the ethical 
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leadership on the organizational justice with the moderating role of the job-family conflict among the 

physical education teachers. 

Methodology and Approach 

This was a descriptive-correlational work that was conducted as a field research. The statistical 

population of this work consisted of all the physical education teachers in the city of Sari in Iran (N = 

190). The statistical sample was determined as 118 people using the G-Power software, and were 

selected through the simple random sampling. After confirming the validity and reliability, the 

questionnaires from the Brown and Torino Harison's moral leadership style (2005), Niehoff and 

Morman's organizational justice (1993), and Carlson, Kakmar, and Williams' work-family conflict 

(2000) were used in order to collect the data. The descriptive statistics were used in order to describe 

the data, and the structural equation modeling was used for the inferential data analysis. 

Results and Conclusion  

The convergent validity, divergent validity, and instrument reliability were used to measure the fit of 

the measurement model. Also the multi-group analysis method (PLS-MGA) was used in order to 

compare the two groups of males and females. As a result, no significant difference in hypotheses was 

observed between the males and females. The results obtained showed that the ethical leadership style 

had a direct and significant effect on the organizational justice. Also the work-family conflict variable 

did not have a moderating role in the relationship between the moral leadership style and the 

organizational justice, and did not strengthen or weaken the relationship between these two variables. 

Considering the effect of the moral leadership style on the organizational justice, it can be suggested 

that the moral leaders pay a special attention to the employees' requirements and deficiencies through a 

fair communication and interaction, and consider the employees' issues and problems evenhandedly, 

and make group decisions in order to affect the people's perception about the organizational justice. In 

fact, the ethical leadership style creates a good atmosphere in the organization, and a good leader can 

provide more employee participation in order to promote the organizational justice. 
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در بین معلمان خانواده -تعارض کار تعدیلگربا نقش عدالت سازمانی  رهبری اخلاقی بر سبک تأثیر 

 یبدنتربیت 
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 08/03/1400تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                  19/10/1399تاریخ دریافت: 

 چکیده

خانواده در بین ـ  ارعدالت سازمانی با نقش تعدیلگر تعارض کتأثیر رهبری اخلاقی بر هدف از پژوهش حاضر بررسی  هدف:

 .بدنی بودمعلمان تربیت

 کلیه را پژوهش این آماری . جامعهبه شکل میدانی انجام شد که بودهمبستگی  ـ ین پژوهش از نوع توصیفیا شناسی:روش

تعیین شد که  نفر 118ر افزار جی پاونرم با استفاده از. نمونه آماری (N=190دادند ) شهر ساری تشکیلبدنی معلمان تربیت

رهبری اخلاقی سبک  هاینامهپرسش ازپس از تأیید روایی و پایایی  هاداده گردآوری برای .انتخاب شدندصورت تصادفی ساده به

 استفاده( 2000)کارلسون و همکاران  خانواده –تعارض کار و  (1993نیهوف و مورمن ) عدالت سازمانی(، 2005)براون و همکاران 

 .ندجزئی تحلیل شد مربعات حداقل ها به کمک روشداده .گردید

خانواده نقش  -تعارض کار وو معناداری دارد ی تاثیر مثبت نسازماسبک رهبری اخلاقی بر عدالت نتایج نشان داد که ها:یافته 

نشان داد که تفاوت معناداری  PLS -MGAهمچنین نتایج  ؛ ندارد تعدیلگر در رابطه بین سبک رهبری  و عدالت سازمانی 

  بین مردان و زنان وجود ندارد. 

مدار با برقراری روابط و رهبران اخلاق ،شودپیشنهاد میقی بر عدالت سازمانی با توجه به تاثیر سبک رهبری اخلا گیری:نتیجه

داشته باشند و به دور از تبعض به مسایل و مشکلات کارکنان  ایهای کارکنان توجه ویژهتوام با انصاف به نیازها و کاستیتعاملات 

  سازند. متأثررسیدگی و با اخذ تصمیمات به صورت گروهی، ادراک افراد از عدالت سازمانی را 

 .ایعدالت رویهفرد اخلاقی، ، ، مدیر اخلاقیبدنیمعلمان تربیتکلیدی:  هایواژه

  رضا اندام :نویسنده مسئول

 E - mail: reza.andam@gmail.com 09113371420تلفن: 
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 مقدمه 

ها را بر آن داشته است که برای رسیدن به اهداف عدالت سازمانی و تاثیرات مثبت آن، سازمانامروزه توجه روزافزون به موضوع 

(. اگرچه مفهوم عدالت 2011، 1)الامین و ناصر های عدالت سازمانی تقویت کنندمقولهبا و تداوم و بقا، پیوند نزدیک خود را 

برخورد با کارکنان  هبه شیو  عدالت سازمانی(. 2014، 2)بلوک و گانز اما بسیار مورد غفلت قرار گرفته است ،سازمانی جدید نیست

در واقع به نوعی درک  (2019 ،3)آنترهیتزبرگ و براید شودعادلانه با آنها رفتار می ،شود، به طوری که احساس کنندگفته می

و  4یانگ) سازمان عادلانه و برای شخص دیگری غیرمنصفانه باشد ،یعنی برای شخصی ممکن است ؛ذهنی افراد از انصاف است

و 5)الوانیو  عدالت سازمانی به ادارک کارکنان از نحوه رفتار منصفانه و صادقانه در سازمان اشاره داردهمچنین  ؛(2016 ،همکاران

به  و کنندنچه که افراد آن را منصفانه درک میآدر مورد  ،عدالت سازمانی مفهومی اجتماعی استبنابراین  ؛(2005همکاران، 

 6)کروپانزانو شودعنوان برداشت و ادراک مثبت شخصی در مورد اخلاقیات و رفتارهای اخلاقی مدیریت در سازمان نیز تعریف می

سازمانی را عادلانه نظر اجتماعی، رویدادهای درون رعایت عدالت بر این امر متمرکز است که چگونه افراد از (.2007و همکاران، 

اند که عدالت سازمانی نقشی مهم را در رشد و پیشرفت از تحقیقات نشان داده ی(. بسیار2007، 7)پل ندکنیا ناعادلانه درک می

به طور کلی (.  2001، 8)بوس کندمی متأثرو نگرش کارکنان در سازمان را  هاکند و همچنین باورها، دیدگاهسازمان ایفا می

ا عدالت توزیعی بر عادلانه بودن پیامده توزیعی و تعاملی طبقه بندی نمود. ای،توان به سه طبقه عدالت رویهعدالت سازمانی را می

ایندی که برای تعیین توزیع ای به عدالت ادراک شده از فرکند، عدالت رویهاشاره می ،کنندو نتایجی که کارکنان دریافت می

مانی توسط سرپرستان به زیردستان منتقل اشاره دارد و عدالت تعاملی روشی است که عدالت ساز ،شودها استفاده میپاداش

شود. این نوع عدالت مرتبط با جنبه های فرایند ارتباطات )همچون ادب، صداقت و احترام( بین فرستنده و گیرنده عدالت می

افراد در پردازان عدالت سازمانی ارتباط تنگاتنگی با عملکرد شغلی بنا به نظر نظریه(. 2005و همکاران،  9وارنرـ  )کلای است

ها درباره سازمان خود اسـت. ها دارد. ادراک کارکنان نسبت به وجود عدالت در سازمان عاملی مهم در چگونگی قضاوت آنسازمان

نهایت،  عدالت سازمانی حاکی از آن است که وجود عدالت سازمانی باعث افزایش عملکرد شغلی کارکنان و در همطالعـات در زمینـ

تواند مانعی برای عدم تحقق اهداف ها خود میپیامدهای احساس عدم عدالت در سازمان. ان خواهد شدافزایش عملکرد سازم

جمله نتایج  از و نارضایتی از شغل ای سازمانانگیزگی و عدم پایبندی به اصول حرفهسازمان از جانب نیروی انسانی تلقی شود. بی

های نگرش ،رفتار سازمان با آنها منصفانه است ،می که کارکنان احساس کنند(. مادا2013، و همکاران 10)پارکر این امر خواهد بود

(.  2009، 11)کیم مثبت شغلی اعم از تعهد، رضایت، اعتماد نیز افزایش خواهند یافت و عملکرد شغلی بهتری نیز خواهند داشت

ویژه اینکه ادراک کارکنان از برابری و چگونگی  ترین مفاهیم است. بهارزش ترین و بادالت و برابری، در درون سازمان یکی از مهمع

عدالتی اثرات زیانباری بر روحیه کاری تواند سایر متغیرهای مرتبط با کار را تحت تأثیر قرار دهد. ادراک بیبرخورد منصفانه، می

 -های روانی موثر بر کارکنان و عدالت سازمانی، تعارض کارمولفه همچنین از دیگر؛ (2006و همکاران،  12)جانسون افراد دارد
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ای است که سازمان خانواده مساله -(. تعارض کار2014، 1. کار و خانواده دو حوزه زندگی فردی است )اوزبگ و سیهناستخانواده 

از تعارض،  نوع  گردد. در اینگی میمدن تداخل در انجام وظایف کاری و خانوادآسازد و باعث به وجود می متأثرها را ها و خانواده

(. چنانکه 2017)پاغوش و همکاران،  شودانجام صحیح  و درست نقش دیگر می تنش ناشی از انجام وظایف یک نقش، مانع از

(. بر اساس نظریه 2003و همکاران،  2)کینونن کننداد این نوع از تعارض را تجربه میدرصد افر 78 -40 ،دهدمطالعات نشان می

شود. طبق در انجام نقش های مختلف ایجاد میخانواده نوعی تنش روانی است که به واسطه وقوع تعارض  -قش، تعارض کارن

های چندگانه و ناسازگار درگیر شده و فرد الزامات مربوط به نقش کاری دهد که افراد در نقشاین نظریه تعارض مادامی رخ می

شود: تعارض بر خانواده به سه دسته تقسیم می -ارساس ناهمخوانی شود. تعارض کو تقاضاهای نقش خانوادگی خویش دچار اح

وزه دیگر مثل خانواده به وجود پایه زمان که به دلیل مقدار زمان صرف شده در یک حوزه مثل کار و مواجه شدن با نیازهای ح

یابد و تعارض بر پایه رفتار در مقابل کاهش میاسترس زا بودن نقش آید. تعارض بر پایه فشار که عملکرد یک نقش به دلیل می

طبق نتایج تحقیقات صورت گرفته در مورد تعارض . (2000، 3)کارلسون وکاسمار شودجابجایی در بین نقش ها ایجاد می نتیجه

( 2004) 4دوکسبری و هیگینز در مدل ،گذاردبار و نامناسبی بر جای میآثار زیان ،هاخانواده برای افراد و سازمان -کار

نوبه خود کیفیت زندگی کاری وزندگی خانوادگی تأثیر منفی دارد و این دو به بر خانواده -شده است که تعارض کاربینیپیش

خانواده هم در میان زنان و هم درمیان مردان مشاهده شده است،  -تعارض کار. آوردمیزان رضایت فرد از زندگی را پایین می

و  6کنند. گالین اسکایخانواده را تجربه می -تعارض کار کنند که زنان بیش از مردان( نیز ادعا می2004) و همکاران 5جفری

خانواده بالایی وجود دارد. طی یک مطالعه ملی مشخص  -( نیز نشان دادند که هم مردان و هم زنان تعارض کار2013) همکاران

 ل سالم میان کار و زندگی خود به وجود آورند. توانند یک تعاددرصد از کارکنان نمی 70مودند که ن

های رهبران اخلاق مدار ترین ویژگیعدالت از مهم. استرهبری اخلاقی سبک های اثر گذار بر عدالت سازمانی، از دیگر مولفه

رود که در نتیجه انتظار می ؛باشندرهبران اخلاقی، موظف به تقویت و ترویج اصول اخلاقی همچون انصاف و عدالت میاست؛ 

 عنوان به اخلاقی رهبران(. 2007، 7و واکولا نقش پررنگی در اجرای عدالت سازمانی داشته باشد)دیمیرتاس، سبک رهبری اخلاقی

 با اخلاق در مورد مرتباً همچنین ؛گیرندمی متعادل و منصفانه تصمیمات که شوندمی شناخته اصولی و دلسوز صادق، افرادی

 این رعایت برای هامجازات و هاپاداش از و کنندمی تعیین مشخصی اخلاقی استانداردهای کنند،می برقرار ارتباط خود پیروان

 .هستند اخلاقی رفتار برای فعالی الگوی و کنندمی عمل کنند،می تبلیغ که را آنچه اخلاقی رهبران. کنندمی استفاده استانداردها

 استانداردهای. کنندمی متمرکز اخلاق به را توجه اخلاق، پیام ساختن برجسته و اخلاق مورد در مکرر ارتباط برقراری با همچنین

 هاپاداش از همچنین هاآن. کنندمی پیروی استانداردها این از نیز خود و کنندمی تعیین دیگران برای را بالایی و شفاف اخلاقی

رهبری اخلاقی شکلی از سبک (. 2006، 8)براون و تروینوندکنمی استفاده پیروان اخلاقی رفتار در تأثیرگذاری برای هامجازات و

یت توجه اهمای مؤثر است. گونهرهبری است که نیازمند توسعه و اجرای معیارهای اخلاقی برای مدیریت رفتارهای کارکنان به

مثبت رهبری  ، نتایجآمدهعملبهشود که در تحقیقات شی مینا آنجا ازعاملی مهم در سازمان  عنوانبهها به رهبری اخلاقی سازمان

دارد  دهد که رهبری اخلاقی مفهومی مثبت برای کارکنان و سازمانمطالعات نشان میت. شده اساخلاقی برای سازمان ثابت

های برای گسترش عدالت، نشان دادن احترام به ویژگی لاشعنوان ت وان بهترا می لاقیرهبری اخ(. 2201، و همکاران 9لوی)
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گیری دموکراتیک و های صداقت، قابلیت اطمینان، اعتماد، صمیمیت، روابط متقابل، تصمیمشخصی دیگران و ترکیبی از توانایی

، 1)ایلماز داردها را در خود رهبر و عمل به این ارزش لاقیهای اخ، ارزشلاقیرهبری اخسبک حمایت از مشارکت شرح داد. 

وکار های کسبهزینه دارد. تعداد زیادی از رسوایی لارمیلیاردها د هاسازمانهرساله برای  لاقیرفتارهای رهبری غیراخ(. 2010

رهبران اخلاقی انتظارات اخلاقی خود را به  (.0201و همکاران، 2استوتن) است رهبری لاقیاخ اهمیت تأثیر رفتار ،هدهندنشان

گیری گویند و مشورت با آنان هنگام تصمیمطریق یک ارتباط دو طرفه و باز، گوش دادن به آنچه که کارکنان میکارکنان از 

های سازمانی توجه کارکنان را ها و رویه(. تاکید رهبران اخلاقی بر پایبندی به سیاست2005)برون و همکاران،  دهندانتقال می

( به این مهم دست یافتند که رهبران 2012و همکاران ) لوی(.  2012و همکاران، دهد )لوی به سوی عدالت در سازمان سوق می

ها و منابع ای بالاتری نسبت به سایر رهبران دارند. رهبران اخلاقی همچنین چگونگی توزیع منصفانه پاداشاخلاقی، عدالت رویه

بنابراین عدالت توزیعی زمانی محقق خواهد شد که تخصیص منابع و  ؛(2003)تریوینو و همکاران،  دهندرا مد نظر قرار می

ها که مبنی بر رعایت ادب، صداقت و دهی با رعایت انصاف و به درستی توزیع گردد. در نهایت عدالت تعاملی در سازمانپاداش

ارتباط را با رهبری اخلاقی دارد بیشترین  ،، بر اساس سایر تحقیقات این نوع عدالتاستاحترام بین فرستنده و گیرنده عدالت 

نشان داد که  (2017) و مهاجران و دیوبند (2020) اردلان و همکاران تحقیقات(. در همین راستا نتایج 2012و همکاران،  3لی)

و همکاران  4(، مایر2016) و همکاران یانگهمچنین نتایج  است؛مثبت بر عدالت سازمانی مستقیم و رهبری اخلاقی دارای تاثیر 

( نشان دادند که رفتار رهبری اخلاقی با ایجاد اعتماد در 2015(، محمودی کیا و همکاران )2012و همکاران )لی (، 2009)

( در پژوهشی به 2020) و همکاران 5هالبوسیالتواند باعث ترویج ادراک کارکنان از عدالت نسبت به سازمان گردد. سازمان می

بررسی تاثیر رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی بر رفتار اخلاقی کارکنان پرداختند و به این مهم دست یافتند که رهبری اخلاقی 

. شودایجاد رفتار اخلاقی در سازمان میتاثیر مستقیم بر عدالت سازمانی و رفتار اخلاقی کارکنان دارد. رهبری اخلاقی، باعث 

در پژوهشی با عنوان تاثیر عدالت سازمانی بر رهبری اخلاقی با نقش تعدیلگر اثر حمایت ادراک  ،(2017همکاران )هالبوسی و ال

نقش تعدیلگر در رابطه عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی  ،های اجتماعی )سازمان، سرپرست و خانواده(شده بیان کردند که حمایت

های خانواده در سازمان -و تعارض کار ( با عنوان بررسی عدالت سازمانی2019) 6و رامیرز دهدر پژوهشی که اندرا کنند. ایفا می

 نیکنامیان  خانواده دارد. -به این نتیجه دست یافتند که عدالت سازمانی ارتباط منفی و معناداری با تعارض کار، کلمبیا انجام دادند

ها به این اده: روابط متقابل پرسنل دانشگاهخانو -و تعارض کار ( در پژوهشی با عنوان عدالت سازمانی، استرس شغلی2019)

( 2020) مرتضوی و عریضیباشند. رتباط منفی و معنادار میخانواده دارای ا -نتیجه دست یافتند که عدالت سازمانی و تعارض کار

مانی ادراک شده به این نتیجه رسیدند خانواده با تعهد سازمانی: نقش تعدیلی عدالت ساز -در پژوهشی با عنوان رابطه تعارض کار

هنگامی  ،اندافرادی که عدالت بالایی درک کردهکه بین تعارض کار خانواده و عدالت همبستگی منفی و معناداری وجود دارد و 

 پژوهشی( در 2017) دهند. عریضی و همکارانتعهد خود را به سازمان افزایش می ،خانواده آن ها پایین باشد -که تعارض کار

خانواده با عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و سرزندگی، با توجه به نقش برنامه کاری اقماری و  -با عنوان رابطه تعارض کار دیگر

 خانواده و عدالت سازمانی ارتباط منفی وجود دارد. -غیراقماری به این مهم دست یافتند که بین تعارض کار

رهبری اخلاقی و تعارض و عوامل مؤثر بر آن مانند  عدالت سازمانیقه زیادی به درک علا ،دهدبررسی تحقیقات مختلف نشان می

هایی که رهبران توجه و مطالعات سبک ،ای که رفتار رهبران بر رفتار پیروان داردبه دلیل تأثیرات ویژه. وجود دارد خانواده -کار

                                                           
1. Yılmaz 

2  . Stouten 

3. Li 

4. Mayer 

5. Al Halbusi 

6. Andrade and Ramirez 
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توان تأثیرات زیرا با مطالعه رفتار رهبران می ؛ئز اهمیت استکنند و همچنین مطالعه رفتار رهبران بسیار حااز آن استفاده می

احتمالی آن را بر سایر متغیرهای سازمانی مشخص نمود و با کنترل آن سایر متغیرهای سازمانی را تحت تأثیر قرار داد. با توجه 

رگذار بر متغیرهای سازمانی مانند عنوان عامل اث های رهبری و همچنین بهعنوان یکی از سبک به لاقیبه لزوم بررسی رهبری اخ

عدالت سازمانی و  خلاقیبه بررسی این تأثیرات در تمامی ابعاد متغیرهای رهبری ا ،در این پژوهش سعی شده استعدالت سازمانی 

بر  لاقیپرداخته شود تا نتیجه جامع و کاملی از تأثیرات هر یک از ابعاد رهبری اخخانواده  -با توجه به نقش تعدیلگر تعارض کار

توان مشخص نمود که می عدالت سازمانیبر  لاقیارائه شود. با مشخص شدن تأثیرات هر یک از ابعاد رهبری اخ عدالت سازمانی

 بر عدالت سازمانیتوانند ها با رفتار خود می، چگونه رهبران سازمانلاقیبا توجه به میزان مطابقت رفتار رهبر با ابعاد رهبری اخ

لازم به ذکر . توانند با تغییر در رفتار خود بر این متغیرها تأثیرگذار باشندکارکنان خود تأثیرگذار باشند و اینکه رهبران چگونه می

بسیاری از رفتارها از جمله رعایت نکردن عدالت سازمانی در سازمانی مانند آموزش و پرورش باعث تضعیف روحیه معلمان  ،است

بنابراین شناسایی  ؛شوندبه نوعی تنش منفی دچار می ،. اگر معلمان ناعدالتی را در محیط کار ادراک کنندشودنسبت به کار می

تاکنون پژوهش همچنین  ؛باشد آنانتواند گامی مؤثر در جهت افزایش عملکرد میاحتمالا متغیرهای مؤثر در بروز این رفتار 

؛ بنابراین پژوهش حاضر مشاهده نگردیدها با یکدیگر ی نظری و رابطه آنمتغیر اشاره شده در مبان سهمدونی به بررسی همزمان 

مرد و زن به بررسی تأثیر سبک رهبری اخلاقی بر عدالت سازمانی معلمان با توجه به خلأ پژوهشی اشاره شده، درصدد است تا 

  .بپردازد خانواده  -بدنی شهر ساری با توجه به نقش تعدیلگر تعارض کارتربیت

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش .1 شکل

 شناسیروش

صورت پذیرفته و از لحاظ نتیجه جزء تحقیقات کاربردی  یدانیم شکل به که ی بودهمبستگ نوع از و یفیتوص پژوهش، روش

عد سؤال و دو بُ 10(، شامل 2005) همکارانو  براوناخلاقی  رهبرینامه پرسش سه ،شاملحقیق این ت. ابزار مورد استفاده است

ای  دالت توزیعی، رویهع عد بُ 3با  (،1993) 1نیهوف و مورمنعدالت سازمانی سؤالی  20نامه اخلاقی و مدیر اخلاقی؛ پرسشفرد 

خانواده مبتنی بر  -عد، تعارض کاربُ ششبا  (2000)و همکاران  2کارلسون خانواده -تعارض کار سوالی 18 پرسشنامهو تعاملی و 

                                                           
1. Niehoff and Moorman  

2. Carlson 
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 -فرسایی )در محیط شغلی و در خانواده( و تعارض کارخانواده مبتنی بر توان -خانواده(، تعارض کارزمان )در محیط شغلی و در 

 کاملأ= 5 مخالفم تا کاملأ= 1) کرتیلی ادرجه پنجدر یک طیف بود که  خانواده مبتنی بر رفتار )در محیط شغلی و در خانواده(

نفر از اساتید مدیریت ورزشی مورد بررسی و تایید قرار  7 به وسیله روایی صوری پرسشنامه ارزیابی شده بود. میتنظ (موافقم

نفر( و با استفاده از ضریب همبستگی آلفای کرونباخ  بدست  30نامه در یک مطالعه راهنما )همچنین میزان پایایی پرسش ؛گرفت

نیز مورد تایید قرار گرفت. جامعه آماری  هابود پایایی پرسشنامه 7/0لفای همه متغیرها بالاتر از آآمد و با توجه به اینکه ضریب 

مشغول  1399-1398سال تحصیلی  نفر( که در 190اند )بدنی شهرستان ساری تشکیل دادهکلیه معلمان تربیترا این تحقیق 

اثرگذار و درصد مستقل  دادن حداکثر متغیر با مدنظر قرارپاور استفاده شد.  یافزار جاز نرم نمونه حجم. برای تعیین به کار بودند

حداقل حجم نمونه برای انجام پژوهش  عنوانبه افزارنرمنمونه توسط  118مقدار  15/0و اندازه اثر  80/0، توان آزمون 01/0 خطای

  پسمه در بین جامعه آماری توزیع که پرسشنا 130تعداد  ،پس از مشخص شدن حداقل تعداد حجم نمونه. شددر نظر گرفته 

انتخاب نمونه  ی. لازم به ذکر است که براصورت پذیرفتپرسشنامه  125 تجزیه و تحلیل بر روی مخدوش، یهاحذف پرسشنامه

 ساده استفاده شد. یتصادف یریگاز روش نمونه های تحقیق 

 و میانگین درصد فراوانی، و فراوانی مانند توصیفی آمار هایروش از استفاده با پرسشنامه، هایسوال از حاصل طلاعات خاما 

شد و به منظور بررسی و آزمون فرضیات پژوهش از رویکرد مدل سازی  سنجیده 1اساسپیاس توسط نرم افزار استاندارد انحراف

های کم تر، استفاده های با گویهل مدلمعادلات ساختاری استفاده شد. به دلیل عدم نیاز به نرمال بودن توزیع داده ها، امکان ح

برای آزمون مدل  3 نسخه 3اسال( از نرم افزار پی2011و همکاران، 2)هیر به سایر نرم افزارهای موجودهای کمتر نسبت از نمونه

 استفاده گردید. 

 هایافته

 54سال، بیشترین سن آنها  26های پژوهش کمترین سن نمونهها نشان داد که شناختی آزمودنیهای جمعیتبررسی ویژگی

عیت تأهل اکثر اند؛ وضتشکیل داده( درصد 8/56)؛ بیشترین حجم نمونه را مردان است 54/37ها میانگین سنی نمونه وسال 

 8/40تدریس اکثر آنها ابتدایی ) ؛ مقطعاست( درصد 8/52و سطح تحصیلات آنها کارشناسی ) (درصد 4/86ها متأهل )نمونه

پس از اجرا نمودن مدل در نرم افزار  (.درصد 6/29سال بیشترین دامنه را به خود اختصاص داد ) 10تا  6( و سابقه فعالیت درصد

 ساختاری استفاده شد. به منظور بررسی مدل پژوهش و آزمون فرضیات از رویکرد برازش مدل اندازه گیری و

 روایی استفاده شد. برای سنجش پایایی مدل به بررسی سه معیار های پایایی ودر بررسی برازش مدل اندازه گیری از شاخص

دیگر برای روایی مدل به بررسی دو معیار روایی  ایایی ترکیبی پرداخته شد. از سویهای عاملی، الفای کرونباخ و پضرایب بار

 هرچند (.2020می و همکاران،)قاس است 7/0همگرا و روایی واگرا پرداخته شد. ملاک برای مناسب بودن بارهای عاملی، حداقل 

را نیز  7/0تا  4/0توان بارهای عاملی بین می ،بالاتر از حد نرمال باشند و پایایی ترکیبی 4چنانچه میانگین واریانس استخراج شده

با توجه به اینکه مقدار بار پس از اجرا نمودن مدل در نرم افزار،  (.2011، 5؛ کوک2011هیر و همکاران، نمود )در مدل حفظ 

 اجرا شد. این سؤالات از مدل حذف و مدل دوباره ،بود 7/0 کمتر از حد نرمال  O19 ,E1,E2سؤالات عاملی 

توان به بررسی ، بنابراین میهستندنرمال  تمامی سوالات دارای بار عاملی بالاتر از حد ،مشخص است 1 همانطور که در جدول

ست ا 7/0 از بالاتر متغیرها همه ردمو در خنباوکر یلفاآ ضریب و ترکیبی پایایی ،نشان داد 1 ولجد ها پرداخت.سایر آزمون

                                                           
1. SPSS 

2. Hair 

3. PLS 

4. Average Variance Extracted 

5. Kock 
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توان گفت که مدل اندازه گیری از پایایی قابل قبولی برخوردار است. برای بررسی روایی در نتیجه می؛ (2020)قاسمی و همکاران،

 ،( نشان داد1(.  نتایج جدول )2020)قاسمی و همکاران، باشد تربزرگ 5/0از شده  استخراج انسیوار نیانگیمهمگرا مدل باید 

 .برای مدل اندازه گیری وجود دارد در نتیجه روایی همگرا است،تمامی شرایط روایی همگرا برقرار 

 تحقیق گیری اندازه مدل روایی و پایایی  نتایج .1 جدول

 میانگین واریانس استخراجی پایایی ترکیبی الفای کرونباخ بارعاملی گویه متغیر مدل

رهبری 

 اخلاقی

 3E 84/0 86/0 91/0 71/0 فرد اخلاقی

4E 84/0 

5E 84/0 

6E 84/0 

 

 مدیر اخلاقی

7E 75/0 86/0 90/0 70/0 

8E 86/0 

9E 90/0 

10E 83/0 

عدالت 

 سازمانی

 1O 79/0 85/0 89/0 62/0 عدالت توزیعی

2O 77/0 

3O 82/0 

4O 71/0 

5O 83/0 

 عدالت رویه ای

 

6O 73/0 87/0 90/0 61/0 

7O 79/0 

8O 85/0 

9O 82/0 

10O 71/0 

11O 77/0 

 12O 80/0 91/0 93/0 63/0 عدالت تعاملی

13O 80/0 

14O 81/0 

15O 82/0 

16O 79/0 

17O 77/0 

18O 81/0 

20O 73/0 
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 مدل اندازه گیری در حالت معناداری .2 شکل

شود که روایی واگرا در صورتی تایید می طبق این روشد. استفاده ش (1981)2روش فورنل و لارکر از  1واگرا برای بررسی روایی

 ها باشد. بیش از همبستگی بین سازه هر سازهمجذور میانگین واریانس استخراج شده برای 

است. در مجموع با تائید  هاسازه واگرای روایی بودن قبولقابل از حاکی ، نتایج است مشخص 2 جدول ماتریس از که گونههمان

 واقع گردید.گیری نیز مورد قبول روایی همگرا و واگرا، روایی کلی مدل اندازه

 همبستگی ضرائب .2 جدول

 ردیف متغیرها 1 2 3 4 5
    

797/0  1 عدالت تعاملی 
 

  79/0  254/0  2 عدالت توزیعی 
 

 786/0  233/0  752/0  3 عدالت رویه ای 

 846/0  644/0  001/0-  538/0  4 فرد اخلاقی 

842/0 735/0  021/0  021/0  463/0  5 مدیر اخلاقی 

 برای هر سازه می باشندتوجه: عناصر قطر ماتریس، مجذور میانگین واریانس استخراج شده       

شده است که نشان  36/0 عدالت سازمانی 2Rاستفاده شد.  2R، معیارtدر بررسی مدل ساختاری از معیارهای معناداری مقادیر 

بینی در کنند که این پیشبینی میرا پیش عدالت سازمانیز مقدار متغیر ا 36/0سبک رهبری اخلاقی مدیران،  متغیر ،دهدمی

  .استحد قوی 

                                                           
1. Discriminant Validity  

2. Fornell and Larcker 
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 سبک ،دهدتایید شد که نشان می درصد99فرضیه اول با سطح اطمینان  ،توان گفت، میمشخص است 3 طور که در جدولهمان

 .تاثیر داردرهبری اخلاقی بر عدالت سازمانی 

خانواده  -متغیر تعارض کار ،مشخص است 3و جدول  2همانطور که در شکل خانوداه  کار –در بررسی اثر تعدیل کنندگی تعارض 

  کند.ن دو متغیر را تقویت و تضعیف نمینقش تعدیلگر در رابطه بین سبک رهبری اخلاقی و عدالت سازمانی ندارد و رابطه بین ای

 بررسی فرضیات پژوهش .3 جدول                                                                

 فرضیات مسیرها ضریب مسیر انحراف استاندارد آماره تی سطح معناداری

0 211/9  065/0  6/0  1 عدالت سازمانی <-سبک رهبری اخلاقی  

78/0 279/0  111/0  031/0-  2 عدالت سازمانی <-تعارض کار خانواده*سبک رهبری اخلاقی  

 

 
 مدل تحقیق در حالت معناداری با حضور متغیر تعدیلگر .3 شکل

( استفاده شد در ابتدا برای PLS-MGAتحلیل چند گروهی ) روش از زنان ومقایسه دو گروه مردان   همچنین برای بررسی

 در آزمون جایگشت، (1،2010و دیبرن )چین ( استفاده شدpermutation Test) اجرای تحلیل چند گروهی  از آزمون جایگشت

یک فرایند سه  MICOMرویکرد  .(2016 ،و همکاران )هنسلر شودمیبررسی   2MICOMهمسانی اندازه گیری با رویکرد  

 .است 5برابری میانگین ها و واریانس ها-3 و 4همسانی ترکیبی -2 3همسانی درونی-1 مرحله ای دارد که شامل:

                                                           
1. Chin and Dibbern  

2. Measurement Invariance of Composites 

3. Configurable Invariance  

4. Compositional Invariance 

5. Equal Means And Variances  
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که نشان  شد)مانند استفاده از میانه برای داده های گمشده( برای هر دو گروه استفاده  های یکساندر مرحله اول از شاخص 

بررسی  در دو گروه باید در مرحله دوم همسانی ترکیبی با ایجاد امتیازات ترکیبی برابر .همسانی درونی ایجاد شده است ،هددمی

 و همکاران، 1؛ هنسلر2018)هیر و همکاران، افزار استفاده شدگیری در نرمنمونه 5000به همین منظور از تحلیل جایگشت با  ،شود

2016). 

 تجربی توزیع درصد 5 مقدار با برابر یا بیشتر 2 گروه و 1 گروه آمده بدست مرکب نمرات بین اصلی به اینکه همبستگی با توجه

 توان نتیجه گرفت که همسانی ترکیبی در دو گروه وجود داردبنابراین می ،است 2 گروه و 1 گروه مرکب نمرات بین همبستگی

ها و تفاوت میانگینهای ترکیبی بررسی شد. در این مرحله چنانچه واریانس و میانگیندر مرحله سوم، برابری مقادیر  .(4)جدول

این  4بنابراین با توجه به نتایج جدول ؛ دشومرحله سوم نیز تایید می ،های هر متغیر در بین فواصل اطمینان قرار گیردواریانس

 5طور که در جدول همان .ی تفاوت بین دو گروه بپردازیمتوانیم به بررسه ای مورد تایید قرار گرفته و میرویکرد سه مرحل

 .بین دو گروه مرد و زن اختلاف معناداری در فرضیات دیده نشد ،مشخص است

 آزمون جایگشتمسانی انداز گیری با استفاده از نتایج ه .4 جدول

 هاسازه

 1گام 

همسانی 

 پیکری

 2گام 

 همسانی ترکیبی

 (A) 3گام 

 برابری میانگین ها

 (B) 3گام

تایید اندازه گیری  برابری واریانس ها

 همسانی کامل
 5درصد

همبستگی 

 اصلی
 فاصله اطمینان اختلاف فاصله اطمینان اختلاف تایید

  997/0 999/0  234/0 (358/0 ،35/0-) 286/0- (697/0 ،642/0-)  اخلاقی رهبری

  971/0 998/0  263/0 (351/0  ،366/0-) 042/0- (603/0 ،567/0-)  عدالت سازمانی

  159/0- 852/0  16/0- (352/0 ،349/0-) 148/0- (589/0 ،559/0-)  خانواده-تعارض کار

 نتایج آزمون فرضیات با روش تحلیل گروهی .5جدول 

 فرضیات
ضرایب 

 1مسیر گروه 

ضرائب مسیر 

 2گروه 

تفاوت 

 ضرائب مسیر
 معناداری فاصله اطمینان

نتیجه 

 فرضیه

H3-a رد 11/0 (-221/0، 266/0) 195/0 492/0 687/0 عدالت سازمانی <-سبک رهبری اخلاقی 

H3-b رد 351/0 (-393/0، 414/0) 191/0 -18/0 011/0 عدالت سازمانی <-تعارض کار خانواده* سبک رهبری اخلاقی 

 گیریبحث و نتیجه

خانواده در بین معلمان -عدالت سازمانی با نقش تعدیلگر تعارض کارتأثیر سبک رهبری اخلاقی بر  هدف پژوهش حاضر بررسی 

تربیت بدنی یک تحلیل چند گروهی بر اساس جنسیت بود. نتایج فرضیه اول پژوهش نشان داد که رهبری اخلاقی دارای اثر 

(، اردلان و 2020،2017همکاران )هالبوسی و الاین یافته پژوهش با نتایج ؛ استاداری بر عدالت سازمانی مستقیم، مثبت و معن

مطابقت دارد. ( 2017و میرکمالی و همکاران )( 2017، منوچهری و همکاران )(2017(، مهاجران و دیوبند )2020همکاران )

ج های انسانی را مد نظر قرار داده و اره اهداف سازمان ندارد، بلکه ارزشمدار به کارکنان دید ابزاری در جهت نیل برهبران اخلاق

 متأثرکند و در نتیجه ادراک کارکنان از عدالت سازمانی را بودن را در کارکنان ایجاد مینهند. این سبک رهبری، احساس مهممی

مشارکت کنند،  هاگیرینند و با بیان عقایدشان در تصمیمنظر کاردهند تا اظهرهبران اخلاقی به کارکنان خود اجازه میکند. می

 (. این رفتارهای2017)مهاجران و دیوبند،  شودها میها گوش داده و این باعث ایجاد اعتماد در آننظرات آنرهبران اخلاقی به 

                                                           
1. Henseler 
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 رسولزاده و ثمریشود. کارکنان میدوستانه رهبر، بر ادراک کارکنان تاثیر مثبت گذاشته و موجب ایجاد ادراک عدالت در نوع

های فردی دالت، نشان دادن احترام به ویژگیرهبری اخلاقی شامل تلاش برای گسترش ع ،اعلام کردند( در پژوهش خود 2020)

ن در پی . اگر مدیران سازمااستری دموکراتیک و مشارکت حمایتی گیی از صداقت، اعتماد، خلوص، تصمیمدیگران و ترکیب

باید طوری عمل  ،که مدیران اثربخش باشندمحیطی عادلانه برای کارکنان فراهم کنند. برای این باید ،پیشرفت سازمان هستند

کند، بکارگیری سبک رهبری اخلاقی به ادراک عدالت سازمانی کمک میکنند که کارکنان اقدامات آنها را عادلانه درک کنند. 

 ارتقا دهند. وری سازمان رافزایش عدالت شده و در نتیجه بهرهگیری این نوع رهبری باعث اها و مدیران با به کاربنابراین سازمان

و رهبری  استت و معنادار بر عدالت سازمانی اند که رهبری اخلاقی دارای تاثیر مثب( اذعان داشته2017میرکمالی و همکاران )

(، در پژوهشی دریافتند که رفتار رهبری 2016) یانگ،جیا و ژائوهاست. رکرد تقویت عدالت در درون سازماناخلاقی دارای کا

همچنین منوچهری و  ؛تواند باعث ترویج ادراک کارکنان از عدالت نسبت به سازمان گردداعتماد در سازمان میاخلاقی با ایجاد 

به این نکته  ،ت سازمانی انجام دادندسبک رهبری اخلاقی و عدال و در خصوص( در پژوهشی که روی پرستاران 2017همکاران )

د نهای سازمانی داشته باشدر آن کارکنان درک مثبتی از رویهرند که اشاره داشتند که اگر کارکنان تحت سبک رهبری قرار گی

طور واضح تعریف شده باشد و تصمیمات به دور از هرگونه ههای تخصیص حقوق و مزایا بدر سازمان معیارهای ارتقا و رویهو 

دارای درک بالاتری از عدالت  ،تبعیض و جانبداری اتخاذ گردد و به طور کلی تحت حمایت بیشتری از سوی مدیر قرار گیرند

رهبران آموزشی با ترغیب ذهنی، حمایت از معلمان، ارتقا و بهبود روابط بین فردی تاثیر مثبتی بر ترویج و  سازمانی خواهند بود.

ادراک عدالت در سازمان خواهند شد. مدیران آموزشی با بکارگیری سبک رهبری اخلاقی، مشارکت دادن معلمان در امور مدرسه، 

برای ایجاد  ،توان گفتبخشند. در مجموع میرا در مدارس ارتقا می لت سازمانیحاکم نمودن محیط اخلاقی و حمایتی، عدا

  سازمانی عدالت محور، وجود رهبر اخلاقی ضروری است.

موضوع  ندارد. خانواده نقش تعدیلگر در رابطه بین سبک رهبری  و عدالت سازمانی  -تعارض کار  ،نشان دادپژوهش  نتایج 

ت. های شغلی و محیط کاری فرد تاثیر گذار اسرا هم در خانواده و هم در فعالیتزی ؛استای اجتماعی خانواده مسئله -تعارض کار

و از  نموده متأثرکه کارکنان و کارفرمایانشان را  استمهمی های کاری و خانوادگی، موضوع به طور کلی تداخل بین مسئولیت

رس ای و میان فردی با استان دادند که عدالت رویهیق خود نش( در تحق2004جاج و کلکوئیت ) .پذیردعوامل زیادی تاثیر می

دالت به عحضور  ،ها همچنین بیان کردندآن .شودخانواده تعدیل می -یله تعارض کارها به وسشغلی ارتباط دارد و اثرات این

با نتایج این پژوهش همراستا  دگی بهتر بتواند رابطه برقرار کنند کهی کاری و خانوادهد تا بین زندگکنندگان اجازه میشرکت

بازتاب آن سریز شدن  ،هرگاه ادراک فرد از عدالت سازمانی منفی باشد ،بیان داشتند( نیز 2017) عریضی و همکارانباشد. نمی

مانی به خانواده و تعارض کار خانواده خواهد بود. برعکس هرگاه تعارض خانواده کار افزایش یابد و فرد ادراک پایینی از عدالت ساز

در این پژوهش،  فرد ریشه تعارض را به سازمان نسبت داده و بنابراین دست به رفتارهای منفی در سازمان خواهد زد. ،داشته باشند

خانوداه  هم وجود داشته -ای روی عدالت سازمانی دارد که حتی در صورتی که تعارض کار بک رهبری اخلاقی تاثیر قابل توجهس

مدیران مدارس با  بکارگیری  ،شودسازمانی از بین ببرد. پیشنهاد میتواند تاثیرات سبک رهبری اخلاقی را بر روی عدالت نمی ،باشد

های آموزشی، رهبری ن فراهم آورند، چرا که در سازمانسبک رهبری اخلاقی،  محیطی توام با اعتماد و عدالت را برای معلما

 (.2011و ادارک اعضای سازمان دارد )رسیک و همکاران، اخلاقی مدیران اثرات بسیاری بر نگرش 

جفری  این یافته پژوهش با نتایج ی بین مردان و زنان وجود ندارد. نشان داد که تفاوت معنادار   PLS -MGAهمچنین نتایج  

کارخانواده در  -تعارضها و اقایان در خصوص ، تفاوتی بین خانمعنوان نمود( 2009) چو. است( ناهمخوان 2004و همکاران )

کنند. گالین خانواده را تجربه می -تعارض کار کنند که زنان بیش از مردان( نیز ادعا می2004) جفری و همکاران  د.وجود ندار

خانواده بالایی وجود دارد. طی یک مطالعه ملی  -( نیز نشان دادند که هم مردان و هم زنان تعارض کار2013اسکی و همکاران )
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الد و رستگار ختوانند یک تعادل سالم میان کار و زندگی خود به وجود آورند. درصد از کارکنان نمی 70مودند که مشخص ن

هایی وظایف دیدتری در زنان دارد. چنین تعارضهای بین نقشی، تاثیر بیشتر و شتعارض ،اند( بیان داشته2015همکاران )

های شبنابراین اگر زنان در برقراری تعادل بین نق؛ کندای را برای او مطرح میتازهگذارد و مسایل ای بر دوش زنان میچندگانه

گیر خود فرد ا گریبانشوند که پیامدهای آن نه تنهدچار تعارض کار خانواده می ،شوند شغلی و خانوادگی خود با مشکل رو به رو

  واهد ماند.شود، سازمان و در سطح بالاتری، جامعه نیز ازین مشکلات دور نخمی

مدار با برقراری روابط و رهبران اخلاق ،شودقی بر عدالت سازمانی پیشنهاد میبه طور کلی و با توجه به تاثیر سبک رهبری اخلا

های کارکنان توجه ویژه داشته باشند و به دور از تبعض به مسایل و مشکلات کارکنان توام با انصاف به نیازها و کاستیتعاملات 

در واقع سبک رهبری اخلاقی جو سازند.  متأثررسیدگی و با اخذ تصمیمات به صورت گروهی، ادراک افراد از عدالت سازمانی را 

 ازمانی، مشارکت بیشتر کارکنان را فراهم آورند. تواند برای بسط عدالت سکند و رهبر خوب، میمناسبی در سازمان ایجاد می
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