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Extended Abstract 

Abstract 

Leaders’ expression of moral anger is considered very important in curbing 

unethical behaviors and maintaining an ethical environment in 

organizations. However, how and the mechanism of its effect is unknown. 

The purpose of this research is to evaluate the effect of leader moral anger 

on trust in leader, perceived integrity and organizational justice considering 

the moderating role of Islamic work ethics. The statistical population of this 

research was employees working in selected hospitals of Isfahan province. 

320 questionnaires were distributed, of which 272 correct questionnaires 

were used for data analysis. Questionnaires from Shao (2019), Schoorman et 

al. (2016) and Mayer and Davis (1999), Mayer and Gavin (2005), Colquitt 

et al. (2022), and Ali (1988) were used to measure the leader moral anger, 

perceived integrity, trust in the leader, perceived organizational justice, and 

Islamic work ethic, respectively. The reliability of the questionnaire was 

confirmed by the Cronbach’s alpha method and its validity by the factor 

analysis method. Structural equation modeling and SmartPLS software were 

used to test the research hypotheses. The results showed that the leader 

moral anger has a positive and significant effect on trust in leader, perceived 

integrity and organizational justice. Also, the leader’s perceived integrity 

has a positive and significant effect on trust in leader and perceived 

organizational justice. In addition the results showed that Islamic work 

ethics has a moderator effect in the relationship between leader moral anger 

and perceived integrity. Overall, the research findings suggest that the leader 

moral anger can have positive consequences for both the leader and the 

organization. 
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Introduction 

In recent years, many researches have been conducted in the field of 

leadership. In more than a century of leadership studies, several paradigm 

shifts have occurred. One of the emerging issues is the issue of ethics. For 

this reason, in recent years, there has been a lot of emphasis on the 

emergence and display of ethical behavior by leaders, to the point that many 

researchers have been concerned about the consequences of this issue in 

new studies. Researches have shown that the sensitivity and verbal and 

behavioral reactions of leaders towards the occurrence of unethical behavior 

in the organization can have positive consequences both at the individual 

and organizational levels. The concept of moral anger of leaders refers to 

their expression of anger from observing various negative events that they 

see in the organization. In the leadership literature, most of the research on 

leader anger is related to employee performance. In other words, poor 

performance can lead to anger from the manager. However, the role of 

leader anger in moral contexts, such as when leaders express anger at their 

followers’ moral transgressions, differs from that in performance contexts. 

Leaders’ expression of moral anger is considered very important in curbing 

unethical behaviors and maintaining an ethical environment in 

organizations. However, how and the mechanism of its effect is unknown. 

The purpose of this research is to evaluate the effect of leader moral anger 

on trust in leader, perceived integrity and organizational justice considering 

the moderating role of Islamic work ethics. 

Case study 

Given the sensitivity and influence of hospital professions, the issue of 

ethics in these organizations is doubly important. Therefore, the statistical 

population of this study includes employees who work in some selected 

hospitals in Isfahan province. 320 questionnaires were distributed, of which 

272 correct questionnaires were used for data analysis. 

Materials and Methods 

This research is an applied research in terms of purpose and descriptive-

survey based on the method. Questionnaires from Shao (2019), Schoorman 

et al. (2016) and Mayer and Davis (1999), Mayer and Gavin (2005), 

Colquitt et al. (2022), and Ali (1988) were used to measure the leader moral 

anger, perceived integrity, trust in the leader, perceived organizational 
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justice, and Islamic work ethic, respectively. The reliability of the 

questionnaire was confirmed by the Cronbach’s alpha method and its 

validity by the factor analysis method. Structural equation modeling and 

SmartPLS software were used to test the research hypotheses. 

Discussion and Results 

The results showed that the leader moral anger has a positive and significant 

effect on trust in leader, perceived integrity and organizational justice. Also, 

the leader’s perceived integrity has a positive and significant effect on trust 

in leader and perceived organizational justice. In addition the results showed 

that Islamic work ethics has a moderator effect in the relationship between 

leader moral anger and perceived integrity. However, the moderating role of 

Islamic work ethics in the relationship between leader moral anger and 

perceived integrity and the moderating role of Islamic work ethics in the 

relationship between leader moral anger and perceived organizational justice 

were not confirmed. 

Conclusion 

The review of the research literature shows that the subject of ethical 

leadership has gained significant importance in recent years with the 

emergence and importance of business ethics issues and due to the moral 

weakness of some organizational leaders. That is why much attention is paid 

to the description of the moral behavior of leaders. Based on the importance 

of the topic, the purpose of the current study was to evaluate the effects of 

leader moral anger on leader trust, perceived integrity, and organizational 

justice, considering the moderating role of Islamic work ethics. As the 

results showed, leader’s moral anger and perceived integrity influence trust 

in the leader and perceived organizational justice. In this regard, hospital 

administrators are advised not to refrain from expressing their true feelings 

in the face of observed violations and to use the positive functions of moral 

anger. In addition, as it was said, the leader’s moral anger increases trust in 

him, and this trust increases the effect of moral anger in a good period. 

Often times, leaders get angry when they give negative feedback to their 

followers. Although negative feedback can help employees improve their 

performance, the negative effects of expressing anger can reduce the 

usefulness of the feedback and, therefore, reduce the leader’s effectiveness. 

Followers trust in the leader can offset the negative effects of the leader 
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expressing anger through negative feedback. Therefore, hospital leaders 

need to build strong trust with their employees to reduce the negative impact 

of anger expression on leadership effectiveness. Overall, the research 

findings suggest that the leader moral anger can have positive consequences 

for both the leader and the organization. 

Keywords: Ethical leadership, Moral anger, Trust in leader, Islamic work 

ethics, Organizational justice, Perceived integrity. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Article Type: Research Article                      
 

Cite this article: Salehzadeh, R. (2024). Evaluating the Effect of Leader Moral Anger on Trust in 

Leader, Perceived Integrity and Organizational Justice: The Moderating Role of Islamic Work 

Ethics. Public Management Researches, 17 (64), 253-284. (In Persian) 
 

DOI:10.22111/JMR.2024.45295.5986    
Received: 09 Apr. 2023              Revised: 15 Jan. 2024     Accepted: 23 Jan. 2024                               

© The Author(s).                         Publisher: University of Sistan and Baluchestan    

 



 

 

 

به رهبر، صداقت و  خشم اخلاقی رهبر بر اعتمادارزیابی تاثیر 

 شده: نقش تعدیلگر اخلاق کاری اسلامیعدالت سازمانی ادراک
 

 رضا صالحزاده1

  .ایران اصفهان، اصفهان، دانشگاه اداری و اقتصاد، علوم دانشکده مدیریت، گروه استادیار. 1
    R.salehzadeh@ase.ui.ac.ir 

 

 چکیده
موضوع بسیار ها در سازمان یاخلاق طیو حفظ مح یراخلاقیغ یرهبران در مهار رفتارها یاز خشم اخلاقابر

هدف از پژوهش حاضر ارزیابی . باشدمیآن ناشناخته  ریتأثی و مکانیزم چگونگ حالبا اهمیتی است، با این

شده با نقش سازمانی ادراک شده رهبر و عدالتتاثیر خشم اخلاقی رهبر بر اعتماد به رهبر، صداقت ادراک

های منتخب جامعه آماری این پژوهش کارمندان شاغل در بیمارستان تعدیلگری اخلاق کاری اسلامی است.

 پرسشنامه صحیح برای تجزیه 272پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد،  023استان اصفهان بودند. تعداد 

(، برای 2302ی سنجش خشم اخلاقی رهبر از پرسشنامه شائو )ها مورد استفاده قرار گرفت. براتحلیل داده و

(، برای 0222و مایر و دیویس )  (2302شده از پرسشنامه شورمن و همکاران )سنجش صداقت ادراک

شده از (، برای سنجش عدالت سازمانی ادراک2332سنجش اعتماد به رهبر از پرسشنامه مایر و گاوین )

( 0211( و برای سنجش اخلاق کاری اسلامی از پرسشنامه علی )2322)پرسشنامه کولکوئیت و همکاران 

 یبرااستفاده گردید. پایایی پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ و روایی نیز به روش تحلیل عاملی تائید شد. 

نتایج نشان  .استفاده شد SmartPLSافزار ی و نرممعادلات ساختار یاز مدلساز پژوهش یهاهیآزمون فرض

شده تاثیر مثبت و معنادار ه خشم اخلاقی رهبر بر اعتماد به رهبر، صداقت و عدالت سازمانی ادراکداد ک

شده تاثیر مثبت و شده رهبر بر اعتماد به رهبر و عدالت سازمانی ادراکدارد. همچنین صداقت ادراک

اخلاقی رهبر و صداقت  علاوه نتایج نشان داد که اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشممعنادار دارد. به

شده وی نقش تعدیلگر دارد. در حالت کلی نتایج پژوهش بیانگر آن است که بروز خشم اخلاقی ادراک

 تواند پیامدهای مثبتی هم برای رهبر و هم برای سازمان داشته باشد.رهبران می

ی، عدالت سازمانی، رهبری اخلاقی، خشم اخلاقی، اعتماد به رهبر، اخلاق کاری اسلام های کلیدی:واژه

 .شدهصداقت ادراک
 

شده: نقش به رهبر، صداقت و عدالت سازمانی ادراک خشم اخلاقی رهبر بر اعتمادارزیابی تاثیر (. 1413)زاده، رضا. صالح استناد:

 . 223-284(، 44)11. های مدیریت عمومیپژوهش، تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی
 

  13/11/1412تاریخ پذیرش:        22/11/1412تاریخ ویرایش:                   21/11/1412تاریخ دریافت: 

    DOI:10.22111/JMR.2024.45295.5986                      : علمی پژوهشینوع مقاله
 نویسندگان          ©دانشگاه سیستان و بلوچستان         حق مؤلف  ناشر:
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 مقدمه

 & Matta)ادی در حوزه رهبری انجام شده است های بسیار زیهای اخیر پژوهشدر سال

Chammas, 2022; AdibZadeh et al., 2023.) ( توصیف 2122) 1همانگونه که لیوئدی

طور آن را به توانینم که دارد ییهابا پارادوکساست که  تینهایب یسفر یرهبرکند می

دی در این حوزه همین موضوع باعث شده است که تاکنون نظریات زیا .نمود میجامع ترس

 برای پیچیده هایزمینه از یکی حوزه رهبری کماکان فراوان، وجود مطالعات باارائه شود. 

-جهان تعریف شمار،بی موقعیتی عوامل دلیل به (.Phills, 2005) باشدبررسی و پژوهش می

 ,.McMurray et al)و تعاریف بسیاری از آن ارائه شده است  ندارد وجود رهبری شمولی از

گیرد تا روی رفتار و ها و رفتارهای متنوعی را به کار میرهبر کسی است که سبک (.2012

 بر اثرگذاری فرایند و یا رهبری به عنوان (Sims et al., 2009)تفکر سایرین تاثیر گذارد 

 ,.De Jong et al)است  مطلوب تعریف شده نتایج برخی به یابیدست منظور به دیگران

2007.) 

از یک قرن مطالعات رهبری، چندین تغییر پارادایم رخ داده است. یکی از  در بیشتر

یکی از دلایل  (.Nouri et al., 2023)باشد مسائل در حال ظهور موضوع اخلاقیات می

اهمیت یافتن رهبری اخلاقی این است که توجه به مسائل اخلاقی حوزه مدیریت رو به 

زندگی رهبران نشان داده که برخی از آنها  افزایش است. دلیل دیگر این است که بررسی

های اخیر به همین دلیل در سال (.Antonakis & Day, 2018)اند دچار ضعف اخلاقی بوده

گردد تا جایی که در بر بروز و نمایش رفتارهای اخلاقی از سمت رهبران تاکید فراوانی می

ز پژوهشگران شده است مطالعات جدید، بررسی پیامدهای این موضوع نیز دغدغه خیلی ا

(Shao & Martin, 2020پژوهش .)های کلامی و ها نشان داده است که حساسیت و واکنش

تواند تبعات مثبتی هم در رفتاری رهبران نسبت به بروز رفتارهای غیراخلاقی در سازمان می

رهبران به ابراز  2سطح فردی و هم در سطح سازمانی داشته باشد. مفهوم خشم اخلاقی

بینند اشاره دارد ی که در سازمان میمختلف یمنف یدادهایرومشاهده  لیدلبه  شم آنهاخ

(Van Knippenberg & Van Kleef’s, 2016خشم اخلاقی ی .)احساس و هیجان  ک

ی کارمند ناشی شده است، اخلاق تخلف کاولیه رهبر از ی یابیارز برانگیخته است که از

                                                 
1. Luedi 
2. Moral anger 
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. هدف از بروز چنین گذاردیم ریتأث فرد خود از شیب گرانیبر د طوری که این تخلف

 ی ترویج داده شونداجتماع طیبهبود شرا در راستای حیصح هایرفتارخشمی این است که 

 ,Lindebaum & Geddesتواند داشته باشد )حتی با وجود ریسک فردی که برای رهبر می

2016.) 

کارکنان  عملکرد رتبط بام ،خشم رهبرمربوط به بروز  قاتیتحق شتریبی رهبرادبیات در 

-نیبا اتواند منجر به عصبانی شدن رهبر گردد. می . به عبارت دیگر ضعف عملکردیاست

که رهبران نسبت به  هاییزمان مانند ،یاخلاق یهانهیحال، نقش ابراز خشم رهبر در زم

 ,Shao) متفاوت است یعملکرد یهانهیزم با کنند،یابراز خشم م روانیپ یتخلفات اخلاق

فروش  یکه برا یکارکنان نسبت بهخشم خود را رهبر که  یعنوان مثال، هنگامبه(. 2019

خشم رهبر در  (. اینکه ابرازFitness, 2000) کندیابراز م ند،یگویدروغ م انیبه مشتربیشتر 

 یباشد و بررس تردهیچیپ تواندیم گذاردیم ریتأث یکار جیبر نتاچگونه  یاخلاق یهانهیزم

خشم  نکهیدرک ا(. Shao, 2019) گرفته شده است دهینسبتاً ناد اتیضوع در ادبمو نیا

به رهبران  رایز گذارد، اهمیت بالایی دارد؛تاثیر میکار  دهی جوچگونه بر شکلرهبر  یاخلاق

از  همزماناستفاده کنند و  یعدالتیجبران ب یبرا یکند تا از خشم به درستیکمک م

بازخورد  .(Lindebaum & Geddes, 2016نمایند )اجتناب ز نی یاحتمال یمنف یامدهایپ

در  های اندکیحال پژوهشرهبران در توسعه عملکرد پیروان نقش بسیار مهمی دارد، با این

توانند تاثیرگذار و نحوه ابراز و بیان بازخورد میرهبران  1یچگونه عبارات احساس نکهیمورد ا

قصد رهبر از ارائه بازخورد، اثربخشی آن را تحت شناسایی نیت و . انجام شده است باشند،

 & Pfeffer, 1978) 2یپردازش اطلاعات اجتماع هینظر دهد. مطابق باتاثیر قرار می
Salancik،) ممکن است به موارد قابل روانیپ ستند،یقابل مشاهده ن نیاتکه  ییاز آنجا-

مطالعه خشم اخلاقی  از این منظر ،(Shao & Martin, 2020) مشاهده رهبر متوسل شوند

 اهمیت زیادی خواهد داشت.

شود. هدف اول با توجه به مطالب بیان شده، در این پژوهش چندین هدف دنبال می

است. به این معنی که عصبانیت  3بررسی بروز خشم رهبران در یک زمینه و بافت اخلاقی

                                                 
1. Emotional expressions 
2. Social information processing theory 
3. Moral contexts 
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باشد و بانیت میرهبر بعد از مشاهده تخلفات اخلاقی کارکنان متفاوت با انواع دیگر عص

-سرایتمدل (. 2112بایستی از منظر نظری و کاربردی متفاوتی تحلیل گردد )شائو، 

وی  یو اثربخش (، بروز احساسات رهبرVan Knippenberg & Van Kleef’s, 2016) 1ریتفس

(، که یشناخت ریتفسیعنی ) یشناخت ریمس کدهد. یرا از طریق دو مسیر توضیح می

 یعنی) یعاطف ریمس کیرهبران است، و  بروز احساساتاز  روانیپ ریسدهنده نحوه تفنشان

با اینکه از . شودینسبت به رهبر مربوط م روانی(، که به احساسات و علاقه پیعاطف تیسرا

از این مدل برای بررسی پدیده خشم رهبران ، انرهبر شدهاحساسات بیانانواع میان 

های خلاقی که معطوف به موضوعات و دغدغهبا اینحال خشم ا، استفاده زیادی شده است

 (.Shao & Martin, 2020اخلاقی باشد، کمتر مورد توجه قرار گرفته است )

 حالتیاعتماد باشد. هدف دوم، بررسی تاثیر خشم اخلاقی بر اعتماد کارکنان به رهبر می

ت مثبت بر اساس انتظارا باشد کهمی گرانید نسبت به یریپذبیآس رشیپذاز  یروانشناخت

اعتماد به رهبر یکی از  (.Rousseau et al., 1998رفتار آنها شکل گرفته است ) ای اتیاز ن

(. Dirks & Ferrin, 2002مفاهیم کلیدی است که توجه بسیاری به خود جلب کرده است )

های مرتبط با تاثیر بروز احساسات رهبران بر اعتماد به آنها بسیار اندک با اینحال پژوهش

تواند از سمت کارکنان اینگونه تفسیر که خشم اخلاقی یک رهبر مید. به ویژه اینباشمی

های اصلی کنندهبینیباشد که صداقت نیز یکی از پیشمی 2شود که وی دارای صداقت

 (. Mayer et al., 1995اعتماد است )

اینکه باشد. با شده میهدف سوم ارزیابی تاثیر خشم اخلاقی بر عدالت سازمانی ادراک

های بسیاری در زمینه تاثیر سبک رهبری اخلاقی بر عدالت سازمانی انجام تاکنون پژوهش

رسد تاکنون با مرور ادبیات به نظر نمی(، با اینحال George et al., 2021شده است )

 ای در زمینه تاثیر خشم اخلاقی رهبران بر ادراک از عدالت سازمانی انجام شده باشد.مطالعه

هدف چهارم پژوهش بررسی نقش تعدیلگر متغیر اخلاق کاری اسلامی در  در نهایت

و همکاران  3کلیفمطابق با وان باشد.رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و پیامدهای آن می

(، بروز احساسات و هیجانات رهبران همیشه تاثیر مشابهی بر کارکنان ندارد و عوامل 2111)

                                                 
1. Contagion-interpretation model 
2. Integrity 
3. Van Kleef 
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 نیرابطه بعوامل و شرایطی که  ییشناساگذار باشند. توانند بر این موضوع تاثیرمختلف می

 تواندیمدهد و عدالت سازمانی را تحت تاثیر قرار می روانیپ اعتمادرهبر و  یخشم اخلاق

و عدالت  اعتماد جادیرهبر در ا یخشم اخلاق یموضوع را ارتقا دهد که چه زمان نیدرک ا

 یاز خشم اخلاقدرست ا به استفاده ، رهبران رطریق نیمضر است و از ا مفید و چه زمانی

 .کند ییراهنماها و با افراد متفاوت در موقعیت

تواند به ادبیات رهبری و رفتار سازمانی کمک نماید. با این پژوهش از چند طریق می

تفکیک قائل شدن بین خشم عمومی رهبران از خشم اخلاقی آنها از تمرکز صرف بر ضعف 

ه و به تاثیر خشم رهبران بر سایر رفتارهای غیراخلاقی عملکردی کارکنان اجتناب کرد

پردازد. سه پیامد مهم خشم اخلاقی شامل تاثیر آن بر اعتماد به رهبر، کارکنان نیز می

کند. همچنین با در نظر شده را ارزیابی میشده رهبر و عدالت سازمانی ادراکصداقت ادراک

تری در زمینه نحوه و زمان درست ش دقیقگرفتن متغیر تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی، بین

کند و در نهایت فهم بهتری از یکی از کارکردهای رهبری بکارگیری خشم اخلاقی ایجاد می

دهد. با توجه به مطالب بیان شده، هدف از پژوهش حاضر ارزیابی تاثیر اخلاقی ارائه می

شده دالت سازمانی ادراکشده رهبر و عخشم اخلاقی رهبر بر اعتماد به رهبر، صداقت ادراک

 با نقش تعدیلگری اخلاق کاری اسلامی است.
 

 مبانی نظری

 رهبری سازمانی

ها، نظریات و تعاریف ههای بسیاری در حوزه رهبری انجام شده و دیدگاتاکنون پژوهش

گران رهبری، فرض متعددی در این زمینه ارائه شده است. برای درک مشکلات پژوهش

اند، حال از شخصی بخواهید تا با کنار هم د پازل با هم ترکیب شدهکنید که  قطعات چن

گران رهبری برای طور مشابه، گاه پژوهشقرار دادن قطعات، تصویری پیوسته ایجاد کند. به

اینکه نگرشی منسجم و پیوسته  از ماهیت رهبری خلق کنند، دچار سردرگمی و نااُمیدی 

ترین تعریف، رهبری را معادل نفوذ و مقبول در (.Antonakis & Day, 2018)شوند می
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( تعاریف 2112) 1آلیو(. Marie et al., 2022)اند تاثیرگذاری بر دیگران تعریف نموده

 متعددی از رهبری ارائه داده است:

 : رهبری همان مدیریت خوب است.2پارادایم ساده اولیه -

 : رهبری فرایند هدایت کردن است.3توصیف معنایی -

 : رهبری مبادله اجتماعی میان رهبران و پیروان است.4تبادلی تعریف -

 کند.ها را تسهیل میای است که تصمیمات و اقدام: رهبری پدیده2پندار موقعیتی -

 : رهبری یک هنر و یا یک مهارت است.4شناسیمفهوم زیبایی -

بندی هتوان تعریف و دستهای رهبری، مکاتب مختلفی را میبر اساس تاریخچه پژوهش

های باشد. در زمانی که پژوهشدهنده اهمیت هر یک در برهه زمانی خاص میکرد که نشان

شد، هایی در این حوزه حاصل نمیرهبری روند تقریبا کندی به خود گرفته بود و پیشرفت

-معرفی گردید و باعث شد پژوهش "مکتب رهبری جدید"هایی جدید تحت عنوان نظریه

-مورد توجه قرار گیرند. سبک رهبری اخلاقی نیز در این مکتب طبقههای رهبری بار دیگر 

 (. Antonakis & Day, 2018شود )بندی می
 

 خشم اخلاقی رهبر

به صورت جدی  2112جای تعجب است که اخلاقیات و رهبری اخلاقی تا پیش از سال 

های رهترین چهگران نبوده است. حتی باس به عنوان یکی از برجستهمورد توجه پژوهش

آفرین، تفاوتی میان رهبری سال بعد از معرفی نمودن رهبری تحول 11این زمینه، تا حدود 

-شود. از زمان معرفی سبک رهبری اخلاقی، روزبهقائل نمی  8و غیرموثق 1آفرین موثقتحول

افرادی صادق،  اخلاقیرهبران (. George et al., 2021شود )روز به اهمیت آن افزوده می

گیرند؛ همچنین مرتباً شوند که تصمیمات منصفانه و متعادل میاصولی شناخته می دلسوز و

مشخصی تعیین  اخلاقیکنند، استانداردهای با پیروان خود ارتباط برقرار می اخلاقدر مورد 

                                                 
1. Allio 
2. The early simplistic paradigm 
3. The semantic description 
4. The transactional definition 
5. The situational notion 
6. The esthetic concept 
7. Authentic  transformational leadership 
8. Inauthentic transformational leadership 
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کنند. رهبران ها برای رعایت این استانداردها استفاده میها و مجازاتکنند و از پاداشمی

 .هستند اخلاقیکنند و الگوی فعالی برای رفتار کنند، عمل میکه تبلیغ می آنچه را اخلاقی

، توجه را به اخلاقو برجسته ساختن پیام  اخلاقهمچنین با برقراری ارتباط مکرر در مورد 

-را برای دیگران تعیین می بالاییشفاف و  اخلاقیکنند. استانداردهای متمرکز می اخلاق

رهبر (. یک Khalili et al., 2021نمایند )تانداردها پیروی میکنند و خود نیز از این اس

را در رفتارهای شخصی و یا در روابط دوطرفه خود با همکاران و  اخلاقیهنجارهای اخلاقی، 

های کند و رفتار اخلاقی را از طریق مکانیزممی تها، رعایگیریهمچنین در تصمیم

امروزه رهبری اخلاقی و توسعه و د. نمایمیخود منتقل  هیادگیری اجتماعی، به زیرمجموع

؛ چرا که انتظار بر ستهادر دستور کار بسیاری از سازمان تترویج آن در تمام سطوح مدیری

 (.Rezaee kelidbari Et al., 2020) کننداین است که چنین رهبرانی اثر مثبتی ایجاد می

وجه قرار گرفته است، موضوع یکی از موضوعاتی که اخیرا در نظریه رهبری اخلاقی مورد ت

باشد. هنگامی که رهبران سازمان به واسطه رفتارهای غیراخلاقی، انحرافی خشم اخلاقی می

و تخلفات کارمندان احساس واقعی خود را بروز دهند؛ به ویژه اینکه این موضوع منجر به 

 ,Shao)باشد دهنده حساسیت و خشم اخلاقی آنها میخشم و عصبانیت آنها گردد، نشان

2019 .) 
 

 رابطه خشم اخلاقی رهبر و اعتماد به رهبر

های گذشته، رفتارهای رهبری و متعاقباً پیامدهای آن موضوع مهمی در طی سال

های رهبری به آن پرداخته شده است مباحث رفتار سازمانی بوده است و در نظریه

(Salehzadeh, 2019؛) آفرینمانند نظریه رهبری تحول (Braun et al., 2013 ) و نظریه

تاثیر رفتار رهبران روی تجربه کارکنان از  (. Uhl Bien, 1995 &Graen) 1عضو-مبادله رهبر

ذکر این نکته ضروری است که  (.Day, 2001) محیط کار و  عملکرد آنها بسیار زیاد است

هد رفتارهای رهبری مشخصی، تاثیر بیشتری نسبت به سایر رفتارها بر نتایج کارکنان خوا

 2نیو فر رکزید در زمینه اعتماد زیردستان به رهبر، (.Dwivedi et al., 2020)داشت 

 تیشخص ادراک کارمندان ازبر  یمبتن دگاهیداند. ی ارائه دادهدگاهیدود یچارچوب (2112)

                                                 
1. Leader-member exchange 
2. Dirks and Ferrin 
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بر این  بر رابطه که یمبتن دگاهیو د تواند منجر به اعتماد یا عدم اعتماد گرددان که میرهبر

کنند و بر را فهم می رکز دارد که زیردستان چگونه ماهیت رابطه خودشان با رهبرموضوع تم

های فراوان در گیرند به وی اعتماد نمایند یا خیر. با وجود پژوهشاساس آن تصمیم می

بروز است که چگونه  نیگرفته شده ا دهیاعتماد نسبتاً ناد اتیآنچه در ادبزمینه اعتماد، 

 اریاحساسات رهبر بس یبگذارد. بررس ریتأث روانیست بر اعتماد پممکن ا احساسات رهبران

-و جهت آنها تیمورد شخص در یاحساسات رهبران ممکن است اطلاعات بروز رایمهم است ز

همسو  یاعتماد به رهبر یدگاهیکه با چارچوب دود ارائه دهد روانیرابطه آنها با پ یریگ

 ریرهبران ممکن است تأث ساسات و هیجاناتبه عبارت دیگر بروز اح .(Shao, 2019) هستند

. با توجه به مطالب بیان شده به رهبران خود داشته باشد روانیاعتماد پ یبر چگونگ یمهم

 شود:اول پژوهش به صورت زیر تدوین می فرضیه

 خشم اخلاقی رهبر بر اعتماد به رهبر تاثیر مثبت و معنادار دارد. فرضیه اول:

 شده رهبرو صداقت ادراکرابطه خشم اخلاقی رهبر 

 نیب ییهمسوای است که شدهدرک الگوهای رفتاریرهبر،  یژگیبه عنوان و 1صداقت

-ادراک می دهد. به عبارت دیگر کارمندان به چه میزانرا نشان می رهبر کیگفتار و کردار 

 و اصولی هاارزشپوشاند و یی که داده است، جامعه عمل میهابه وعده کنند که رهبرشان

(. خشم اخلاقی Erkutlu & Chafra, 2019) دهدینشان م تعاملات با دیگراندر که دارد را 

ای از شخصیت رهبران برای زیردستان آشکار های ناشناختهشود جنبهرهبران باعث می

گردد. بروز خشم رهبر به هنگام دیدن یک رفتار غیراخلاقی به زیردستان این پیام را منتقل 

دهنده تواند نشانها و باورهای اخلاقی معتقد است. همچنین میارزش کند که وی بهمی

 Mayer etباشد )می یاز اصول اخلاق یابه مجموعه یبندیپا نیزصداقت  صداقت وی باشد.

al., 1995شود:(. با توجه به مطالب بیان شده فرضیه دوم پژوهش به صورت زیر تدوین می 

 شده رهبر تاثیر مثبت و معنادار دارد.اقت ادراکخشم اخلاقی رهبر بر صد فرضیه دوم:

 شدهرابطه خشم اخلاقی رهبر و عدالت سازمانی ادراک

، موظف به اخلاقیمدار است؛ رهبران اخلاقهای رهبران ترین ویژگیعدالت از مهم

 رود کهباشند؛ در نتیجه انتظار میهمچون انصاف و عدالت می اخلاقیتقویت و ترویج اصول 

                                                 
1. Integrity 
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 ,.Khalili et al) ، نقش پررنگی در اجرای عدالت سازمانی داشته باشداخلاقیبری سبک ره

تواند شده نیز می(. بروز خشم اخلاقی رهبران از جنبه تاثیرگذاری بر عدالت ادراک2021

گر بروز خشم رهبر در مواجهه با رفتارهای مورد توجه قرار گیرد. وقتی کارمندی نظاره

شود که رفتار رهبر با همه ن باشد، این پیام به وی منتقل میغیراخلاقی سایر کارمندا

باشد که این موضوع مطابق است کارمندان عادلانه و با در نظر گرفتن معیارهای اخلاقی می

اشاره دارد کارکنان از انصاف کاری در سازمان  کادرا با تعریف عدالت سازمانی که به

(Aqiqi, 2020همچنین خشم اخلاقی رهبران .)  ،بیانگر توجه آنها به سلامت سازمان

تواند بر افزایش باشد که این موضوع نیز میفرایندهای سازمانی و تعاملات بین افراد می

(. با توجه به Rasoulzadeh & Samari, 2019ادراک از عدالت سازمانی تاثیرگذار باشد )

 شود:مطالب بیان شده فرضیه سوم پژوهش به صورت زیر تدوین می

 شده تاثیر مثبت و معنادار دارد.خشم اخلاقی رهبر بر عدالت سازمانی ادراک یه سوم:فرض
 

 شدهشده رهبر، اعتماد به رهبر و عدالت سازمانی ادراکرابطه صداقت ادراک

-رهبر هنگام دیدن تخلفات سازمانی این سیگنال را به کارمندان صادر می 1بیان خشم

 بندیپای و به اصول اخلاق کندی را تحمل نمیلاقراخیغ یرفتارهاکند که رهبر سازمان 

استنباط کنند  شود تا کارمندانهمین موضوع باعث می (.Schoorman et al., 2016)است 

. ادراک از صداقت رهبر نیز منجر به اعتماد پیروان به صداقت است یژگیو یکه رهبر دارا

 (. Mayer et al., 1995)وی خواهد شد 

نشان  یخشم کم گرانید یاخلاق یبر نسبت به نقض استانداردهاره کدر صورتی که ی

که رهبر خواهند کرد کمتر استنباط  گر این موضوع هستندکه مشاهده یروانیدهد، پیم

 یراخلاقیغ یدهد که رهبر رفتارهایعدم ابراز خشم نشان م رایصداقت است ز ویژگی یدارا

 ستین بندیپا یبه اصول اخلاق او ی ردیگیمن یرا جد یراخلاقیغ یکند، رفتارهایم دییرا تا

(Shao, 2019 .)ها و تصمیمات رهبر را نیز زیر سوال سایر قضاوت روانیپ جه،یدر نت

 خواهند برد و همین موضوع بر ادراک آنها از عدالت سازمانی تاثیرگذار خواهد بود. 

                                                 
1. Anger expression 
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زیر تدوین  های چهارم و پنجم پژوهش به صورتبا توجه به مطالب بیان شده فرضیه

 شوند:می

 شده رهبر بر اعتماد به رهبر تاثیر مثبت و معنادار دارد.صداقت ادراک فرضیه چهارم:

شده تاثیر مثبت و شده رهبر بر عدالت سازمانی ادراکصداقت ادراک فرضیه پنجم:

 معنادار دارد.
  

 نقش تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی 

ان، رویکردی خشم رهبر ابرازی در خصوص فعل یکردهایرو( 2121) 1مطابق با شائو و گو

به  ازینهایی که در روابط انسانی وجود دارد که به دلیل پیچیدگیدر صورتی باشد،ایستا می

باشد؛ رویکردی که مکانیزم تاثیرگذاری بروز میابراز خشم رهبر  یبررس یبرا ایپو یکردیرو

متغیرهای تعدیلگر بررسی نماید.  خشم رهبران بر پیامدهای کارکنان را با در نظر گرفتن

توانند شدت رابطه بین بروز احساسات و هیجانات رهبران و نتایجی که عوامل مختلفی می

(. در پژوهش Van Kleef et al., 2010بر کارکنان خواهد داشت را تحت تاثیر قرار دهند )

اخلاقی رهبر و ی به عنوان یک متغیر تعدیلگر در رابطه بین خشم اسلام یاخلاق کارحاضر 

 شده در نظر گرفته شده است.شده و عدالت سازمانی ادراکاعتماد به رهبر، صداقت ادراک

باشد، علاوه بر اخلاق وکار میشده در حوزه اخلاق کسبای پذیرفتهاخلاق کاری واژه

وسیله پژوهشگران کاری که بیشتر در جوامع غربی رواج یافته، اخلاق کاری اسلامی نیز به

آمده از یک رفتار، نیت اعمال و دستمان معرفی گردیده است که علاوه بر نتایج بهمسل

 کیبه عنوان اخلاق کاری اسلامی  (.Ali, 1988) دهددرستی آنها را نیز مدنظر قرار می

کند که از اسلام به عنوان مکتب یعمل م یافراد یرفتار یالگوها تیهدا یبرا زوریکاتال

این پیشنهاد را  اسلامی یکار اخلاق (.Raza et al., 2022)یند نمامی یرویخود پ ینید

کند که کار نوعی پرهیزکاری در پرتو نیازهای انسان و الزامی برای ایجاد تعادل در مطرح می

به درگیری و  اسلامی یکار اخلاقزندگی اجتماعی و فردی هر شخص است؛ همچنین 

به این صورت که به آن شکل و چارچوب  مشارکت باورها و عقاید در محل کار گرایش دارد

 (.Ahdi et al., 2020) دهد، و آن را تحت تأثیر قرار میداده خاصی

                                                 
1. Shao and Guo 
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کارمندانی که اصول اخلاقی آنها در راستای عدالت، برابری، صداقت و درستکاری تعریف 

 انتظار دارند که رهبران سازمان آنها را در این مسیر هدایت (،Kohlberg, 1976)شده است 

تفاوت نبوده و خشم خود نمایند. هنگامی که یک رهبر نسبت به تخلفات اخلاقی دیگران بی

تری به این کند، پیروانی که اخلاق کاری اسلامی بالاتری دارند، واکنش مثبترا ابراز می

کند که رهبر سازمان موضوع نشان خواهند داد؛ زیرا این خشم به آنها این پیام را صادر می

های دهد که این موضوع متناسب با ارزشای اخلاقی در محیط کار اهمیت میهبه ارزش

با توجه به مطالب بیان شده  (.Kristof-Brown et al., 2005)باشد اخلاقی خود آنها می

 شوند.های ششم تا هشتم به صورت زیر تدوین میفرضیه
اعتماد به رهبر اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و  فرضیه ششم:

 نقش تعدیلگر دارد.

-اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و صداقت ادراک فرضیه هفتم:

 شده رهبر نقش تعدیلگر دارد.

اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و عدالت سازمانی  فرضیه هشتم:

 شده نقش تعدیلگر دارد.ادراک

 نشان داده شده است. 1شکل مدل مفهومی پژوهش در 

ربهر یقلاخا مشخ هدش کاردا تقادص

ربهر هب دامتعا

هدش کاردا ینامزاس تلادع

یملاسا یراک قلاخا

 
 : مدل مفهومی پژوهش0 شماره شکل
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 شناسی پژوهشروش
بر اساس روش اجرا پژوهشی  وباشد میهدف از نوع کاربردی از نظر  این پژوهش

پیمایشی با رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری است. با توجه به حساسیت و  -توصیفی

ها مشاغل بیمارستانی، موضوع اخلاقیات از اهمیت دوچندانی در این سازمان تاثیرگذاری

برخوردار است؛ به همین دلیل جامعه آماری این پژوهش کارمندان شاغل در چند 

)بدون در نظر گرفتن پزشکان و  بیمارستان منتخب استان اصفهان در نظر گرفته شدند

-نمونه برای کوکران فرمول به توجه با که نفر بود 812پرسنل شیفت(. تعداد افراد جامعه 

 عدد 241 بایستنمونه می درصد، تعداد  22 اطمینان سطح با و محدود جامعه از گیری

 321ای تعداد گیری طبقهپذیری بیشتر نتایج، با استفاده از روش نمونهبرای تعمیم .باشد

ها وتحلیل دادهتجزیهپرسشنامه صحیح برای  212پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد، 

درصد(. در مدلسازی معادلات ساختاری برای  82مورد استفاده قرار گرفت )نرخ بازگشت 

 qتعداد نمونه و  nکه شود نیز استفاده می 5q≤ n≤ 15q مصاحبه حجم نمونه از رابطه 

د باشد، تعداسوال می 23باشد. با توجه به تعداد سوالات این پژوهش که تعداد سوالات می

مطابق با این فرمول  212عدد مناسبی خواهد بود که تعداد نمونه  342و   112بین  نمونه

سوال استفاده  2( و 2112باشد. برای سنجش خشم اخلاقی رهبر از پرسشنامه شائو )نیز می

و مایر و   (2114گردید. برای سنجش صداقت ادراک شده از پرسشنامه شورمن و همکاران )

سوال استفاده گردید. برای سنجش اعتماد به رهبر از پرسشنامه مایر  4 ( و1222) 1دیویس

شده از سوال استفاده گردید. برای سنجش عدالت سازمانی ادراک 2( و 2112) 2و گاوین

سوال استفاده گردید و برای سنجش اخلاق  2( و 2122و همکاران ) 3پرسشنامه کولکوئیت

سوال استفاده گردید. روایی صوری  4( و 1288کاری اسلامی از پرسشنامه علی )

رشته مدیریت و رفتار سازمانی و همچنین مدیران  استادانچند نفر از  ها توسطپرسشنامه

بیمارستان ارزیابی شد و در این مرحله تعدادی از سوالات بازنگری و تعدادی نیز حذف 

نتایج آن در ادامه  گردید و برای بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد که

 باشند.می SmartPLSو  SPSSافزارهای مورد استفاده در پژوهش نیز گزارش شده است. نرم

                                                 
1. Mayer and Davis 
2. Mayer and Gavin 
3. Colquitt 
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 پژوهشهای یافته

 شناختی نمونه آماری نشان داده شده است.های جمعیتویژگی 1در جدول 
 

 شناختیهای جمعیت: ویژگی0 شماره جدول

 اختیشنهای جمعیتویژگی فراوانی درصد فراوانی

1/14 

4/41 

4/18 

2/2 

41 

141 

21 

12 

 سال 31-21

 سال 41-31

 سال 21-41

 سال 21بالاتر از 

 سن

4/38 

4/41 

112 

141 

 مرد

 زن
 جنسیت

2/2 

1/12 

4/48 

3/1 

22 

41 

184 

21 

 دیپلم

 دیپلمفوق

 لیسانس

 لیسانسفوق

 تحصیلات

2/2 

8/41 

4/38 

1/4 

24 

131 

112 

11 

 سال 2کمتر از 

 سال 11-2

 سال 21-11

 سال 21بیشتر از 

 سابقه کار

 

( و روایی همگرا CRمقادیر بار عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی ) 2در جدول 

(AVE نشان داده شده است. با توجه به اینکه مقادیر بار عاملی بیشتر از )مقادیر 2/1 ،

هستند،  2/1ر از و مقادیر روایی همگرا بیشت 1/1آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از 

   شوند.تمامی مقادیر، تائید می
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 : مقادیر بارهای عاملی، پایایی و روایی همگرا2شماره جدول

 α CR AVE بار عاملی سوال متغیر

خشم اخلاقی 

 رهبر

سرپرست من نسبت به رفتارهای غیراخلاقی حساسیت  -1

 دهدزیادی نشان می
24/1 

14/1  83/1  21/1  

-تخلفی ببینید واکنش مناسب نشان میسرپرست من اگر  -2

 دهد
18/1 

 14/1 سازدرفتارهای انحرافی کارکنان، سرپرستم را خشمگین می -3

 42/1 سرپرستم دغدغه بسیاری در موضوعات اخلاقی دارد -4

شود خشم اخلاقی کارمندان میوقتی سرپرستم متوجه بی -2

 کنمرا در چهره وی مشاهده می
14/1 

صداقت 

 شدهادراک

 12/1 های اخلاقی سرپرستم را دوست دارمارزش -4

14/1  82/1  28/1  

 13/1 های بارز سرپرست من استداشتن صداقت از ویژگی -1

سرپرست من آدم موثقی است )حرف و عملش یکسان  -8

 است(
82/1 

-سرپرست من فردی درستکار با اصول رفتاری صحیح می -2

 باشد
11/1 

اعتماد به 

 رهبر

ای که دارم دهم سرپرست من بر آینده شغلیاجازه می -11

 کنترل کامل داشته باشد
11/1 

81/1  82/1  24/1  

 82/1 نگرانی از تصمیمات سرپرستم ندارم -11

اگر مشکلی در کارم داشته باشم بدون نگرانی به  -12

 کنمسرپرستم اعلام می
11/1 

ر مورد کار و سازمان را به راحتی با نظرات خودم د -13

 گذارمسرپرستم در میان می
11/1 

 41/1 به سرپرستم اعتماد دارم -14

عدالت 

سازمانی 

 شدهادراک

 24/1 سرپرست من با کارمندان رفتار مناسبی دارد -12

18/1  82/1  24/1  

 14/1 رفتار سرپرست من منصفانه است -14

 41/1 کندمه یکسان برخورد میسرپرست من با ه -11

فرایندهای این سازمان برای همه یکسان و برابر تعریف  -18

 شده است
81/1 

 84/1 دهدسرپرست من در توزیع پاداش عدالت به خرج می -12

اخلاق کاری 

 اسلامی

معتقدم رعایت اصول اخلاق اسلامی در محیط کار جزو  -21

 باشدالزامات اساسی می
41/1 

82/1  21/1  13/1  
 28/1 وقف کار شدن، فضیلت است  -21

 21/1 در محیط کار روابط صحیح انسانی باید ترویج داده شود -22

مهمتر از نتایج کار، نیت و قصد درست انجام کار اولویت  -23

 دارد
81/1 
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شود بین ده میمقادیر روایی واگرا نشان داده شده است. همانگونه که مشاه 3در جدول 

 متغیرهای پژوهش روایی واگرا وجود دارد.
 

 : مقادیر روایی واگرا0شماره جدول

  اعتماد به رهبر خشم اخلاقی رهبر شدهصداقت ادراک عدالت سازمانی

 
  

132/1  اعتماد به رهبر 

  111/1  324/1  خشم اخلاقی رهبر 

 141/1  211/1  222/1  شدهصداقت ادراک 

132/1  238/1  418/1  322/1  عدالت سازمانی 

 

 t-values یا همان مقادیر  Z ضرایب معناداریاز برای ارزیابی برازش مدل ساختاری 

بیشتر باشد، بیانگر صحت رابطه بین  24/1از   t در صورتی که مقادیراستفاده شده است. 

 (.2)شکل  درصد است 22های پژوهش در سطح اطمینان ها و در نتیجه تأیید فرضیهسازه
 

 
 برای ارزیابی بخش ساختاری مدل پژوهش t-values : مقادیر 2 شماره شکل

 

با توجه به اینکه تمام اعداد واقع بر مسیرها  شودمشاهده می 2در شکل همانگونه که 

مناسب بودن مدل  و هستند، این مطلب حاکی از معنادار بودن مسیرها 24/1از  بالاتر

 باشد.ضرایب مسیر قابل مشاهده مینیز  3در شکل  .استپژوهش ساختاری 
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 ها: ضرایب مسیر مربوط به فرضیه0 شماره شکل

 

 پژوهشمستقیم های تمام فرضیهتوان استنباط نمود، می 3و  2گونه که از شکل همان

 نشان داده شده است.  4گیرند که نتایج آن به صورت خلاصه در جدول مورد تائید قرار می
 

 های مستقیم: نتایج آزمون فرضیه4 شماره جدول

 مسیر ضریب مسیر T Statistics P Values نتیجه

 اعتماد به رهبربه  خشم اخلاقی رهبر: 1فرضیه  112/1 11/1 284/2 تائید 

 شدهصداقت ادراک بهخشم اخلاقی رهبر : 2فرضیه  211/1 111/1 214/4 تائید 

 عدالت سازمانی بهقی رهبر خشم اخلا: 3فرضیه  224/1 111/1 342/2 تائید 

 اعتماد به رهبر بهشده صداقت ادراک: 4فرضیه  243/1 111/1 224/2 تائید 

 عدالت سازمانی بهشده صداقت ادراک: 2فرضیه  422/1 111/1 212/8 تائید 

 

 PLSافزار های تعدیلگر به وسیله نرم، فرضیهپژوهشمستقیم های فرضیهبعد از آزمون 

 نشان داده شده است. 2ار گرفت که نتایج آن در جدول مورد آزمون قر
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 های تعدیلگر: نتایج آزمون فرضیه2 شماره جدول

 مسیر ضریب مسیر P Values نتیجه

 13/1 444/1 رد 
نقش تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم : 2فرضیه 

 اخلاقی رهبر و اعتماد به رهبر

 122/1 141/1 تائید 
نقش تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم : 4فرضیه 

 اخلاقی رهبر و صداقت ادراک شده رهبر 

 141/1 311/1 رد 
نقش تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم : 1فرضیه 

 اخلاقی رهبر و عدالت سازمانی ادراک شده 

 

ی اسلامی تا حدودی قابل مشاهده است، با اینکه اخلاق کار  2گونه که در جدول همان

کند؛ با اینحال تنها نقش رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و پیامدهای آن را تعدیل می

شده رهبر تعدیلگر اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و صداقت ادراک

باشد. به این معنی که هر چقدر اخلاق کاری اسلامی کارمندان بیشتر باشد، معنادار می

 شده وی نیز بیشتر خواهد شد.اثیر خشم اخلاقی رهبر بر صداقت ادراکشدت ت
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه 
های اخیر با ظهور و اهمیت یافتن مباحث دهد که در سالمرور ادبیات پژوهش نشان می

اخلاق کسب و کار و همچنین به دلیل ضعف اخلاقی مشاهده شده از برخی از رهبران 

گران هبری اخلاقی اهمیت فراوانی یافته است. تا جایی که اخیراً پژوهشها، موضوع رسازمان

ای که به اند؛ رهبریرا مطرح نموده 1با ترکیب اخلاقیات و رهبری، ایده رهبری اجتماعی

محور بوده و از سوی رهبرانی -های دیگرمحور، دربرگیرنده ارزش-های خودجای ارزش

به همین دلیل  (.Robbins & Judge, 2020)ستند شود که خود الگوی اخلاقی هدنبال می

در مطالعاتی که در چند سال گذشته انجام شده است، بر نمایش رفتارهای اخلاقی از سمت 

. در این راستا مفهوم خشم اخلاقی (Shao & Martin, 2020) گرددرهبران تاکید فراوانی می

ت. با توجه به اهمیت موضوع، رهبر و بررسی پیامدهای آن نیز مورد توجه قرار گرفته اس

-هدف از پژوهش حاضر ارزیابی تاثیر خشم اخلاقی رهبر بر اعتماد به رهبر، صداقت ادراک

 شده با نقش تعدیلگری اخلاق کاری اسلامی بود.شده رهبر و عدالت سازمانی ادراک

                                                 
1. Socialized charismatic leadership 
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رهبر اعتماد به  ررهبر ب یخشم اخلاقدست آمده از فرضیه اول و دوم، مطابق با نتایج به

( 2112تاثیر مثبت و معنادار دارد که با نتایج پژوهش شائو ) شدهصداقت ادراکو 

به رهبر و صداقت  1همراستاست. در پژوهش وی، خشم اخلاقی رهبر بر اعتماد عاطفی

عدالت  ررهبر ب یخشم اخلاقشده تاثیر مستقیم داشتند. مطابق با فرضیه سوم، ادراک

رسد و معنادار دارد. با مرور ادبیات پژوهش به نظر نمی شده تاثیر مثبتی ادراکسازمان

های نزدیک با این حال نتایج پژوهشتاکنون این رابطه مورد بررسی قرار گرفته باشد، با این

شده تاثیرگذار تواند بر عدالت سازمانی ادراکدهند که رهبری اخلاقی میموضوع نشان می

( 2121( و عقیقی )2121ای خلیلی و همکاران )هتوان به پژوهشجمله میباشد که از آن

تاثیر  اعتماد به رهبر برشده صداقت ادراکاشاره نمود. نتایج فرضیه چهارم نشان داد که 

پنجم  هیفرض( همراستاست. نتایج 2112مثبت و معنادار دارد که با نتایج پژوهش شائو )

تاثیر مثبت و معنادار دارد که شده ی ادراکعدالت سازمان رشده بصداقت ادراک نشان داد که

 ( همراستاست.2123و همکاران ) 2توفان  این یافته با نتایج پژوهش

های پنجم، ششم و هفتم نشان داد که اخلاق کاری اسلامی فقط رابطه بین نتایج فرضیه

کند )فرضیه ششم( و در رابطه بین را تعدیل میشده رهبر و صداقت ادراک یخشم اخلاق

شده نقش تعدیلگری معنادار رهبر و اعتماد به رهبر و عدالت سازمانی ادراکخشم اخلاقی 

های پنجم و هفتم(. تاکنون پژوهشی در زمینه بررسی نقش تعدیلگری متغیر ندارد )فرضیه

اخلاق کاری اسلامی در رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و پیامدهای آن انجام نشده است ولی 

می در روابط بین متغیرهای دیگر مورد آزمون قرار گرفته نقش تعدیلگری اخلاق کاری اسلا

در رابطه بین استرس شغلی و (، 2122رازا و همکاران )طور مثال مطابق با پژوهش است؛ به

 ، متغیر اخلاق کاری اسلامی نقش تعدیلگر داشته است.3تمدنی سازمانیبی

شده بر اعتماد به رهبر گونه که نتایج نشان داد خشم اخلاقی رهبر و صداقت ادراکهمان

شده تاثیرگذار است. با توجه به پیامدهای مثبت فراوانی که اعتماد و عدالت سازمانی ادراک

بروز درست خشم (. Chams-Anturi et al., 2020)توانند داشته باشند و عدالت سازمانی می

اهد بود. در اخلاقی رهبر و ادراک کارمندان از صداقت وی از اهمیت بالایی برخوردار خو

                                                 
1. Affective trust 
2. Tufan 
3. Organizational incivility 
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 1مواجهه با یک تخلف اخلاقی، بروز خشم از جانب رهبر در مقایسه با بروز احساسات خنثی

دهند که بروز خشم می تاثیر متفاوتی بر ادراک کارمندان خواهند داشت. مطالعات نشان

که وی از نظر پیروان صداقت بالاتری داشته باشد، را بیشتر خواهد اخلاقی رهبر احتمال این

شود مدیران بیمارستان از بیان احساسات در این راستا پیشنهاد می (.Shao, 2019)رد ک

کنند امتناع نکنند و به صورت واقعی خودشان در مواجهه با تخلفاتی که مشاهده می

طور که اشاره شد، علاوه هماندرستی از کارکردهای مثبت خشم اخلاقی استفاده نمایند. به

افزایش اعتماد به وی خواهد شد که این اعتماد نیز در یک چرخه خشم اخلاقی رهبر باعث 

 رقابلی، رهبران به طور غمثبت، تاثیرگذاری خشم اخلاقی را بیشتر خواهد کرد. اغلب اوقات

کنند. اگرچه بازخورد یابراز م روانیبه پ یخود را در هنگام ارائه بازخورد منف خشم یکنترل

ابراز  یمنف ریتأثبا اینحال ، نمایدکمک آنها د عملکرد در بهبو روانیممکن است به پ یمنف

 یاثربخشباعث کاهش  جهیو در نت تحت تاثیر قرار دهدبازخورد را  یایخشم ممکن است مزا

ابراز خشم رهبر در  یاثرات منف تواندیبه رهبر م روانیاعتماد پ (.Shao, 2019)شود رهبر 

 در یاعتماد قو بیمارستان بایستیرهبران  ن،ی. بنابرارا از بین ببرد یارائه بازخورد منف

 .یابد کاهش یرهبر یابراز خشم بر اثربخش یمنف ریکنند تا تأث جادیا روانیپ

شده بر اعتماد به رهبر و عدالت ، تاثیر صداقت ادراکدست آمدهبا توجه به نتایج به

عبارت دیگر با وجود شده بیشتر از تاثیر خشم رهبر بر این دو متغیر است. به سازمانی ادراک

پیامدهای مثبتی که خشم اخلاقی رهبر دارد، بایستی ملاحظاتی نیز در این زمینه درنظر 

کند، ( بیان می2112گرفته شود تا شدت تاثیرگذاری بیشتر گردد. همانگونه که شائو )

خشم اخلاقی رهبر همیشه هم وی را یک فرد اخلاقی از نظر پیروان نخواهد کرد و عوامل 

ترین و اولین قدم برای مدیران بیمارستان ای متفاوتی نقش خواهند داشت. شاید مهمنهزمی

این باشد که کدهای رفتاری و اخلاقی مشخصی در سازمان تعریف نمایند، این کدها به 

کارمندان آموزش داده شود و به مرور زمان به قسمتی از فرهنگ سازمان تبدیل گردد. در 

العمل اخلاقی رهبر در این زمینه، ادراک مثبتی از کدها و عکساین صورت، تخطی از این 

-وی در ذهن کارمندان ایجاد خواهد کرد. همچنین رهبران بیمارستان بایستی خودشان به

عنوان الگوی اخلاقی در سازمان شناخته شوند و نسبت به رفتارهای غیراخلاقی کارمندان 

                                                 
1. Neutral emotions 
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ریق رفتارهای مورد قبول رهبران در بازخورد مشخص و روشنی نشان دهند تا از این ط

های بروز خشم اخلاقی از سمت شود در زمانسازمان مشخص گردد. این موضوع باعث می

 رهبران، پذیرش بیشتری از جانب کارمندان اتفاق بیفتد.

های دیگر برای پذیرش بهتر خشم اخلاقی، مرتبط کردن آن با سیستم یکی از روش

اشد. اگر کارمندان بدانند که رهبر سازمان نسبت به رفتارهای بارزیابی عملکرد سازمان می

تفاوت نبوده، و واکنش تندی نیز نشان خواهد داد و از طرفی این موضوع غیراخلاقی آنها بی

بر ارزیابی عملکرد آنها تاثیرگذار خواهد بود؛ اثربخشی بروز خشم اخلاقی از جانب رهبران 

 بیشتر خواهد شد.

نیز از اهمیت بالایی برخوردار است.  مؤثر ابراز خشم یهاروشق، علاوه بر موارد فو

کار  نیشدن آسان است، اما انجام ا یعصبان( بیان کرده است: 1222) 1همانطور که ارسطو

 ستیآسان ن مناسب،مناسب، و به روش  یک نتیجه یمناسب، در زمان مناسب، برا اندازهبه 

-باشد و سالیکی از احساسات اساسی انسان می خشم .آیدهر کسی نیز از عهده آن برنمیو 

حال ؛ با این(Averill, 1983)گیرد های زیادی است که در روانشناسی مورد مطالعه قرار می

به همین  (.Shao & Guo, 2020)در ادبیات رهبری کمتر به این موضوع پرداخته شده است 

مدیران بیمارستان  های درست ابراز خشم از اهمیت زیادی برایدلیل آموزش روش

 یجانیوش ههای آموزشی در زمینه تقویت هویژه طراحی برنامهبرخوردار خواهد بود. به

 تیریمد یاحساسات خود را به طور موثرتردر ارائه بازخورد، تا  کندمیکمک به آنها رهبران 

وغ علاوه در این زمینه  بایستی به جنسیت افراد، بل. به(Shao & Martin, 2020) کنند

کلیف و طور که وانسازمانی آنها، سابقه کاری و سایر موارد نیز توجه ویژه شود. همان

های شخصیتی افراد نیز در پذیرش خشم رهبران کنند، ویژگی( اشاره می2111همکاران )

تری معمولا واکنش مناسب 2یریپذتوافقتاثیرگذار است؛ به عنوان مثال افراد با ویژگی 

دهند. نکته دیگری هم که بایستی مدیران بیمارستان ان نشان مینسبت به خشم رهبر

بندی برسند که خشم اخلاقی رهبر مدنظر قرار دهند این است که کارمندان به این جمع

شود و تبعیضی در این زمینه وجود ندارد. در نهایت ذکر این نکته هم شامل همه آنها می

ت اخلاقی کارکنان، رهبران بیمارستان ضروری است که در کنار واکنش نسبت به تخلفا
                                                 

1. Aristotle 
2. Agreeableness 
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بایستی در زمان مناسب نسبت به رفتارهای اخلاقی آنها نیز قدردانی و قدرشناسی شایسته 

 نشان دهند.

دست آمده، اخلاق کاری اسلامی رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و مطابق  با نتایج به

طه بین خشم اخلاقی و کند )فرضیه ششم(، اما در رابشده را تعدیل میصداقت ادراک

شده )فرضیه هفتم( نقش تعدیلگری اعتماد به رهبر )فرضیه پنجم( و عدالت سازمانی ادارک

ویژه تقویت معنادار ندارد. مطابق با نتایج فرضیه ششم، تقویت باورهای اخلاقی کارکنان و به

رهبر تری نسبت به خشم اخلاقی اخلاق کاری اسلامی باعث خواهد شد تا واکنش مناسب

های نشان دهند و ادراک بیشتری از صداقت وی داشته باشند. تائید نشدن سایر فرضیه

توان اینگونه توضیح داد که از نظر برخی کارمندان ممکن است بروز خشم با تعدیلگر را می

اسلام خشم را نکوهش و به اصول دین اسلام در تضاد باشد، چون در بسیاری از موارد، 

از  یکعنوان یهای پیشین نیز کنترل خشم بهاست. در پژوهش ش نمودهفروخوردن آن سفار

. با اینحال (Peyghan et al., 2022)در نظر گرفته شده است خوب  یحکمران هاییژگیو

مواردى هم خشم را یک امر پسندیده تلقى نموده ذکر این نکته ضروری است که اسلام در 

کنند، حدود معینى دارند و براى نبال مىها، هدف مقدسى را دکه برخى غضب است؛ چرا

 Elahi et) ها قطعا ممدوح هستندگونه غضبآیند، اینرویارویى با کار خلافى به وجود مى

al., 2013.) های اخلاق کاری اسلامی به درستی به با توجه به توضیحات فوق، اگر ارزش

ر نیز بیشتر خواهد شد. صورت اثربخشی خشم اخلاقی رهبکارکنان انتقال داده شود در آن

تمایز ایجاد کرد و این موضوع  خشم پسندیده و خشم ناپسنددر این راستا نیاز است تا بین 

دهند حتی در صورتی که ها نشان میهای مرتبط آموزش داده شود. پژوهشدر قالب دوره

 ,Shao & Martin)نیت یک رهبر از ارائه بازخورد، توسعه و بهبود عملکرد کارکنان باشد 

 ، اگر این کار به صورت درست و اصولی انجام نشود، تاثیر معکوس خواهد داشت.(2020

-های آینده مطرح میهای تحقیق و پیشنهادهایی نیز برای پژوهشدر انتها محدودیت

شود. در این پژوهش برای سنجش خشم اخلاقی رهبر از روش ادراکی و ابزار پرسشنامه 

توان از روش های آینده میتر خشم اخلاقی رهبر در پژوهشقیقاستفاده شد. برای ارزیابی د

آزمایشگاهی استفاده نمود. پیامدهای خشم اخلاقی رهبر شامل اعتماد به رهبر، صداقت 

شده در نظر گرفته شدند، در صورتی که خشم اخلاقی شده و عدالت سازمانی ادراکادراک
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عنوان مثال مطابق با دیرکز و فرین به تواند داشته باشد.رهبر پیامدهای دیگری نیز می

تواند از نحوه ابراز و بیان احساسات رهبران تاثیر (، کیفیت رابطه رهبر و پیروان می2112)

تواند ارزیابی تاثیر خشم اخلاقی بپذیرد. در همین راستا یکی از پیشنهادهای پژوهشی می

ت مثبت خشم اخلاقی رهبر ( باشد. در این پژوهش تبعاLMXپیرو )-رهبر بر رابطه رهبر

های پیشین همیشه هم خشم مورد ارزیابی قرار گرفت؛ در صورتی که مطابق با پژوهش

تواند در مطالعات آینده مورد بررسی قرار گیرد. تبعات مثبت ندارد، که این موضوع هم می

 نحالات چهره، لحن صدا و زبان بدکنند ( بیان می2118و همکاران ) 1طور که وانگهمان

-توانند تاثیرگذار باشند که در تحقیقات آتی مینیز در میزان اثرگذاری خشم ابرازشده می

توان این موضوع را بررسی نمود. در این پژوهش اخلاق کاری اسلامی به عنوان متغیر 

تر متغیرهای تعدیلگر دیگری نیز تعدیلگر در نظر گرفته شد؛ برای دستیابی به نتایج دقیق

های شخصیتی کارمندان، های فرهنگی، ویژگیگرفت؛ به عنوان مثال تفاوت توان در نظرمی

توانند شدت خشم و محل  بروز خشم )اینکه در جمع باشد یا به صورت انفرادی( نیز می

رابطه بین خشم اخلاقی رهبر و پیامدهای آن را تعدیل کنند. با توجه به اینکه در مورد 

در  (؛Shao & Guo, 2020) ندکی انجام شده استهای امتغیر خشم اخلاقی رهبر پژوهش

توان پیشایندها و پیامدهای خشم های کیفی میهای آینده با استفاده از روشپژوهش

 اخلاقی رهبر را شناسایی نمود.
 

 منابع فارسی
اه رهبری فداکارانه، یک نگ ،(1412علی. ) ،شیرازی، و یعقوب ،مهارتی؛ فریبرز ،نیارحیم ؛مرضیه ،زادهادیب

 .22-128(، 41)14، های مدیریت عمومیپژوهش، مشارکتی: رویکرد پدیدارشناسی

بندی عوامل موثر بر حکمرانی شناسایی و اولویت(، 1411، و کیخا، عالمه. )نورمحمد ،یعقوبی؛ وحید ،پیغان

 .23-123(، 22)12، های مدیریت عمومیپژوهشپایدار،  خوب با رویکرد توسعه

با  یبر عدالت سازمان یاخلاق یسبک رهبر ری(. تأث1411. )یمجتب ی،رجب ، ورضا ،اماند ؛محمدرضا ی،لیخل

(، 2)8، در ورزش یمنابع انسان تیریمد ی،بدن تیمعلمان ترب نیخانواده در ب-تعارض کار لگرینقش تعد

322-312 . 

تهاران: انتشاارات    ، ترجمه زارع، مهدی، چاا  دوم، رفتار سازمانی(، 1322رابینز، استیفن، و جاج، تیموتی. )

 نص.
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 یانجیاستعداد: نقش م تیریو مد یرابطه عدالت سازمان لی(. تحل1328. )یسیع ،یزاده، بهزاد، و ثمررسول

 . 41-41(، 4)14 ،ی. اخلاق در علوم و فناوریاخلاق یرهبر

 یرهبر(. نقش 1322زاده، داوود. )یفاطمه، و بخشعل ،یسرائمیابراه یسلطان ؛درضایحم ،یدبریکلییرضا

 .112-118(، 2)12 ،یاخلاق در علوم و فناوردر عملکرد کارکنان.  یاخلاق

 اقیبا اشت یو عدالت سازمان یاخلاق یدر ارتباط رهبر یاخلاق کار یانجیم (. اثر1322. )رضایعل ،یقیعق

 . 123-131(، 2)12 ،یاخلاق در علوم و فناور .یشغل

در  ی(. نقش جو سازمان1322زاده، ابوالفضل. )و قاسممحمد،  ،یحسن ؛زاده، زهرایدریح ؛رایسم ،یعهد

(، 3)28 ،یاسلام تیریمد ،خدمات تیفیدر محل کار و ک یانحراف یبا رفتارها یرابطه اخلاق کار اسلام
123-111 . 

های تبیین مولفه ،(1412علیرضا. ) ،خوراکیان ، وفریبرز ،نیارحیم ؛غلامرضا ،زادهملک ؛سیدرضا ،نوری

های مدیریت پژوهشی، ی در سازمان صنایع دفاع جمهوری اسلامی ایران با رویکرد کیفرهبری اخلاق
 .31-28(. 22)14، عمومی

خشم در نگاه اسلام و (، 1322. )قهیصد ،یاشتر ، وقهیصد ،یابهریمانیسل ؛اسیال ،یگدلیب ؛طاهره ،یاله

 .31-44، 122، معرفت، آن تیریمد ایسرکوب خشم  ست؟یچ ظیغ: کظمیشناسروان
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