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‌چکیده
توجه‌در‌مدیریت‌دولتی،‌موضوع‌اخلاق‌بوده‌است.‌ایجااد‌و‌‌‌های‌مهم‌و‌قابلاز‌چالشهای‌اخیر‌یکی‌در‌سال

بهتر‌روابط‌بای ‌افاراد،‌یکای‌‌‌‌‌منظور‌ارتقای‌اثربخشی‌کارکنان‌و‌تقویت‌هرچه‌حفظ‌سطح‌بالایی‌از‌رفتار‌اخلاقی‌به
ا‌را‌اماری‌ضاروری‌و‌‌‌ههاست‌که‌نیاز‌به‌پرورش‌رهبران‌اخلاقی‌برای‌سازماناز‌مسائل‌ضروری‌پیش‌روی‌سازمان

هاا‌و‌رفتارهاای‌رهباری‌‌‌‌سازی‌رهبری‌اخلاقای‌برمبناای‌ادراا‌افاراد‌از‌وی  ای‌‌‌‌‌ناپذیر‌نموده‌است.‌مفهوماجتناب
های‌فرهنگی‌جوامع‌موردمطالعه‌است،‌لاذا‌در‌ایا ‌مقالاه‌تالاش‌شاده‌‌‌‌‌‌ها‌و‌ارزشاخلاقی‌است‌که‌متأثر‌از‌وی  ی

های‌اخلاقی،‌دینی‌و‌فرهنگای‌متماایزی‌نسابت‌باه‌‌‌‌‌دارای‌ارزش‌سازی‌مجدد‌آن‌در‌کشور‌ایران‌کهاست‌به‌مفهوم
هاای‌عمیاق‌‌‌های‌کانونی‌و‌مصااحبه‌کشورهای‌دیگر‌است،‌پرداخته‌شود.‌روش‌ ردآوری‌اطلاعات‌ازطریق‌ روه

نفار‌از‌اسااتید،‌مادیران‌و‌‌‌‌‌31منظور‌از‌ساه‌ اروه‌کاانونی‌مختلام‌شاامل‌مجموعاا ‌‌‌‌‌‌‌‌ساختاریافته‌است‌که‌بدی نیمه
نفر‌از‌مدیران‌بخش‌دولتای‌تاا‌مرحلاه‌اشاباع‌نظاری‌اساتفاده‌‌‌‌‌‌‌‌31های‌عمیق‌با‌ازمانی‌و‌انجام‌مصاحبهکارشناسان‌س

موامون‌فرعای‌‌‌‌01شده‌باه‌روش‌تللیال‌موامون‌ماورد‌تللیال‌قارار‌ رفتاه‌و‌نهایتاا ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌شده‌است.‌اطلاعات‌حاصل
شاده‌‌‌صلی‌شناساایی‌درقالب‌هشت‌مومون‌اصلی‌و‌در‌سه‌سطح‌فردی،‌ روهی‌و‌سازمانی‌شناسایی‌شد.‌موامی ‌ا

منشی،‌در‌سطح‌ روهی‌شاامل‌راهباری‌اخلاقای،‌توانمندساازی‌پیاروان‌و‌‌‌‌‌‌‌در‌سطح‌فردی‌شامل،‌اصالت‌و‌‌بزرگ
‌یسااز‌یو‌همگاان‌‌بخشای‌الهاام‌ یاری‌اخلاقای‌و‌‌‌ای،‌تصامیم‌روابط‌اخلاقی‌و‌در‌سطح‌سازمانی‌شامل‌رفتار‌حرفاه‌

‌است.‌اتیاخلاق
‌

‌های‌دولتی‌سازی؛‌سازمان‌فهومرهبری‌اخلاقی؛‌تللیل‌مومون؛‌م:‌کلیدواژه
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‌مقدمه
وکارهاای‌‌هاا‌و‌کساب‌‌یافتاه‌در‌ساازمان‌‌های‌ماالی‌و‌اخلاقای‌وقاوع‌‌‌‌رسوایی‌،های‌اخیر‌در‌دهه

دنباال‌‌‌باه‌مختلم‌دنیا،‌توجاه‌ملققاان‌و‌پ وهشاگران‌مختلام‌را‌باه‌خاود‌جلاب‌نماوده‌‌و‌ایشاان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

رفتارهاای‌ییراخلاقای‌در‌‌‌‌باشند‌که‌چه‌عواملی‌منجر‌باه‌باروز‌و‌وقاوع‌‌‌پاسخگویی‌به‌ای ‌سؤال‌می

هاای‌‌ملققاان‌رشاته‌‌‌،منظاور‌بادی ‌‌؟نهاا‌پیشاگیری‌نماود‌‌‌تاوان‌از‌باروز‌آ‌‌سازمان‌شده‌و‌چگونه‌می

که‌به‌پیشگیری‌از‌وقوع‌رفتارهای‌ییراخلاقای‌‌‌ها‌و‌راهکارهای‌مختلفی‌راراهبردیک،‌مختلم،‌هر

شاود،‌ماورد‌بررسای‌قارار‌‌‌‌‌بهباود‌اخالاق‌در‌آن‌‌‌تواند‌موجب‌ارتقا‌و‌‌شده‌و‌میمنجر‌ها‌در‌سازمان

کاار یری‌‌‌ههاای‌اخلاقای‌و‌با‌‌‌ساازی‌برناماه‌‌‌اند‌و‌مواردی‌نظیر‌وضع‌قاوانی ‌و‌مقاررات،‌پیااده‌‌‌داده

کار یری‌‌هب‌،حالای .‌با(3‌،0230اند‌)فریچ‌و‌هاپنبائوربازرسان‌اخلاقی‌را‌در‌ای ‌زمینه‌مطرح‌نموده

سات.‌‌هاا‌بالا‌یراخلاقای‌در‌ساازمان‌‌نیز‌کاافی‌نباوده‌و‌هماناان‌نارو‌وقاوع‌رفتارهاای‌ی‌‌‌‌‌‌‌‌ای ‌موارد

ر یری‌کادهای‌اخلاقای‌در‌‌‌کاا‌‌ه رفته‌در‌ای ‌زمینه‌بیانگر‌ای ‌مطلب‌است‌که‌با‌‌تلقیقات‌صورت

ای‌بی ‌ملاحظه‌و‌تفاوت‌قابل‌کننده‌بروز‌رفتارهای‌اخلاقی‌در‌سازمان‌نبوده‌ی ومتتنهایی‌‌سازمان‌به

(.‌مطالعاه‌و‌‌0‌،0221)وبلای‌و‌ورنار‌‌‌کدهای‌اخلاقی‌ساازمان‌و‌رفتاار‌واقعای‌کارکناان‌وجاود‌دارد‌‌‌‌‌

شاده‌در‌ساازمان،‌در‌‌‌راهکارهاا‌و‌تادابیر‌اتخا ‌‌‌بررسی‌علل‌و‌دلایل‌اثربخشی‌پایی ‌و‌ضعیم‌انواع

؛‌3‌،0233متمرکاز‌نماوده‌اسات‌)ماارش‌‌‌‌‌،های‌اخیر،‌توجه‌ملققاان‌را‌باه‌سرپرساتان‌و‌رهباران‌‌‌‌‌سال

-که‌یکای‌از‌مهام‌‌‌استای ‌امر‌حاکی‌از‌‌،(.‌شواهد‌حاصل‌از‌تلقیقات0233و‌همکاران،‌‌1هانس 

تری ‌دلایل‌ناکارآمدی‌قوانی ‌و‌کدهای‌اخلاقی‌در‌سازمان،‌عدم‌تعهد‌مدیران‌رده‌بالای‌ساازمان‌‌

تلقیقات‌متعددی‌نیز‌به‌نقش‌اساسای‌و‌مهام‌رهباران‌در‌‌‌‌‌.(0221)وبلی‌و‌ورنر،‌‌ستبه‌اجرای‌آنها

و‌‌1؛‌ماایر‌5‌،0221)نظیر‌براون‌و‌ترویناو‌‌اند‌بروز‌رفتارهای‌اخلاقی‌یا‌ییراخلاقی‌پیروان‌اشاره‌نموده

‌(.0223و‌همکاران،‌‌3؛‌والومبوا0223همکاران،‌

                                                                                                                                        

1. Frisch & Huppenbauer 

2. Webley & Werner 

3. Marsh 
4. Hansen 

5. Brown & Trevino 

6. Mayer 
7. Walumbwa 
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حجم‌زیادی‌از‌مطالعات‌حاوزه‌رهباری‌باه‌‌‌‌‌،های‌اخیرهمی ‌امر‌موجب‌شده‌است‌که‌طی‌سال

پاردازان‌حاوزه‌‌‌(‌و‌پ وهشگران‌و‌نظریاه‌0221های‌اخلاقی‌رهبر‌توجه‌نموده‌)براون‌و‌تروینو،‌جنبه

بار‌ایا ‌باورناد‌کاه‌‌‌‌‌‌آناان‌‌بپردازناد.‌ای‌به‌رویکرد‌رهبری‌اخلاقی‌طور‌فزاینده‌هریت‌برهبری‌و‌مدی

تواناد‌باه‌کااهش‌باروز‌‌‌‌‌مادار‌مای‌‌ها‌و‌رفتارهای‌اخلاقای‌و‌رویکارد‌رهباری‌اخالاق‌‌‌‌حوور‌ارزش

ازنظر‌آنها،‌رهبرانی‌کاه‌‌‌،واقع.‌در(3‌،0223در‌سازمان‌منجر‌شود‌)پننو‌و‌تنناکون‌ناهنجاررفتارهای‌

توانند‌بر‌رفتارهای‌اخلاقی‌پیروان‌خاود،‌‌باشند،‌میرت‌و‌مرجعیت‌اخلاقی‌در‌سازمان‌میدارای‌قد

(.‌رهباران‌اخلاقای‌بارای‌‌‌‌0230و‌همکااران،‌‌‌0؛‌چائوبروئک0223اثر‌بگذارند‌)تروینو‌و‌همکاران،‌

های‌اخلاقی‌را‌فراهم‌نموده‌و‌آناه‌را‌که‌ماورد‌‌ها‌و‌شیوهها،‌سیاستای‌از‌روشسازمان،‌مجموعه

بروز‌ای ‌ناوع‌رفتارهاا‌و‌‌‌‌.‌براثردهندنشان‌می‌به‌آنان‌‌باشد،بوده‌و‌دارای‌ارزش‌می‌کارکنان‌تظاران

دادن‌رفتارهای‌انلرافی‌و‌ییراخلاقی‌کارکناان‌در‌ملایط‌کاار‌کااهش‌‌‌‌‌‌های‌رهبر،‌احتمال‌رورویه

ش‌(.‌همانای ‌رهباران‌اخلاقای‌تالا‌‌‌‌0230و‌همکااران،‌‌‌3؛‌مااریتز‌0232یابد‌)ماایر‌و‌همکااران،‌‌‌می

نمایند‌استانداردها‌و‌رفتارهای‌اخلاقی‌الگو‌را‌به‌پیروان‌انتقاال‌داده‌و‌آنهاا‌را‌نسابت‌باه‌اعماال‌‌‌‌‌‌‌می

‌(.3331پور،‌زندیان‌و‌قادرمرزی،‌اخلاقی‌پاسخگو‌نگه‌دارند‌)عباس

نماودن‌رهباری‌‌‌‌ساازی‌و‌عملیااتی‌‌هاای‌زیاادی‌کاه‌در‌زمیناه‌مفهاوم‌‌‌‌‌ریم‌تلاشعلی‌،حال‌باای 

و‌‌1کالشاون‌‌،مثاال‌‌ققان‌مختلم‌صاورت‌ رفتاه‌اسات‌)بارای‌‌‌‌ها‌توسط‌مللاخلاقی‌در‌طی‌ای ‌سا

هنوز‌شناخت‌و‌درا‌کامل‌و‌جامعی‌از‌ای ‌مفهوم‌‌،(0225و‌براون‌و‌همکاران،‌‌‌0233همکاران،‌

دست‌نیامده‌و‌سؤالات‌و‌ابهامات‌اساسی‌و‌مهم‌زیادی‌در‌ای ‌مورد،‌وجود‌دارد.‌در‌ایا ‌‌‌هپیایده‌ب

باری‌اخلاقای‌و‌معیاار‌‌‌‌ه‌تعریام‌واضاح‌و‌شافاز‌از‌ره‌‌‌ئا‌ی‌نظیار‌عادم‌ارا‌‌توان‌به‌ماوارد‌می‌،زمینه

(،‌عادم‌شاناخت‌‌‌1‌،0230؛‌آیازنبی ‌5‌،0232بودن‌رفتار‌رهبر‌) یسانر‌و‌کوآباک‌‌‌تشخیص‌اخلاقی

ق‌و‌منافع‌ئعدم‌توجه‌به‌علا‌و‌(0233انواع‌مختلم‌رفتارهای‌رهبری‌اخلاقی‌)کالشون‌و‌همکاران،‌

                                                                                                                                        

1. Ponnu & Tennakoon 

2. Schaubroeck 
3. Mawritz 

4. Kalshoven 

5. Giessner & Quaquebeke 
6. Eisenbeiss 
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و‌‌3؛‌یوکال‌0230تعریام‌رهباری‌اخلاقای‌)فاریچ‌و‌هاپنباائور،‌‌‌‌‌‌ه‌ئا‌نفعان‌مختلم‌سازمان‌در‌ارا‌ ی

‌د.کر(،‌اشاره‌0233همکاران،‌

که‌میزان‌وقوع‌رفتارهای‌‌استدر‌کشور‌ایران‌نیز‌شواهد‌و‌ زارشات‌موجود‌بیانگر‌ای ‌مطلب‌

ه‌ساازمان‌‌کاه‌براسااس‌ ازارش‌منتشار‌‌‌‌طاوری‌باشد،‌بهها‌شایع‌میانلرافی‌و‌ییراخلاقی‌در‌سازمان

را‌‌01امتیاز‌متوسط‌‌3للاظ‌شاخص‌ادراا‌فساد،‌کشور‌ایران‌از‌0231در‌سال‌‌0ی‌شفافیتالملل‌بی 

قارار‌ رفتاه‌‌‌‌331همراه‌ ینه،‌لبنان،‌مکزیاک‌و‌روسایه‌در‌رتباه‌‌‌‌‌کشور‌به‌312میان‌کسب‌نموده‌و‌

عناوان‌یکای‌از‌‌‌‌هاای‌ایرانای‌باه‌‌‌ساازی‌آن‌در‌ساازمان‌‌،‌لذا‌توجه‌به‌رهبری‌اخلاقی‌و‌مفهاوم‌1است

هاا‌اماری‌‌‌عوامل‌پیشگیری‌و‌کاهش‌وقوع‌رفتارهاای‌انلرافای‌و‌فسااد‌اداری‌در‌ساازمان‌‌‌‌تری ‌‌مهم

‌.استناپذیر‌ضروری‌و‌اجتناب

سازی‌رهبری‌اخلاقای‌و‌شناساایی‌رفتارهاای‌مناساب‌‌‌‌‌اهمیت‌در‌مفهومهمانی ‌یک‌نکته‌حائز

د‌اصالی‌‌که‌مبنا‌و‌رویکار‌جاآناست‌و‌ازهای‌حاکم‌بر‌سازمان‌نقش‌هنجارها‌و‌ارزش‌رتأکید‌بآن،‌

 رفت ‌است،‌لذا‌درنظربر‌دی ‌مبی ‌اسلام‌‌تنی‌های‌بخش‌دولتی‌ایران‌مبدر‌نظام‌حکومتی‌و‌سازمان

سازی‌رهبری‌اخلاقی‌حائز‌اهمیات‌‌رویکرد‌و‌تعریم‌اخلاق‌در‌نظام‌اخلاقی‌اسلام‌در‌زمینه‌مفهوم

‌است.‌

ارهااا‌و‌ای‌از‌اصااول،‌هنجمجموعااه‌:دکاارتااوان‌تعریاام‌‌ ونااه‌ماای‌را‌ایاا ‌"اخاالاق"اصااطلاح‌
شود‌)احمادی‌و‌‌کار‌برده‌می‌‌هعنوان‌راهنمای‌رفتار‌ب‌بهاستانداردهای‌حاکم‌بر‌یک‌فرد‌یا‌ روه‌که‌

ها‌و‌فلسفه‌اخلاق‌اسلامی‌نیاز‌‌آموزه‌به‌‌با‌توجه(.‌تعریم‌کاربردی‌اخلاق‌3333آبادی،‌عسگری‌ده
بر‌رعایت‌حقاوق‌‌‌شخصی‌مبتنی‌شخصی‌و‌برونالگوی‌رفتار‌ارتباطی‌پایدار‌درون‌:ست‌ازا‌عبارت

نماودن‌‌‌ای ‌تعریم‌تأکید‌زیادی‌بر‌رعایات‌‌(‌که‌در3313نفعان‌طرز‌ارتباط‌)قراملکی،‌‌تمامی‌ ی
رهباری‌‌‌ساازی‌های‌موجود‌در‌مفهومیکی‌از‌خلأ‌،اساس‌نفعان‌مختلم‌شده‌است.‌برای ‌حقوق‌ ی
‌باه‌‌باتوجاه‌‌،ی .‌بناابرا‌ستقبال‌آنهانفعان‌مختلم‌و‌وظیفه‌رهبر‌در‌عدم‌توجه‌به‌حقوق‌ ی‌،اخلاقی

کمبودهای‌نظری‌که‌در‌رابطه‌با‌مطالعات‌رهبری‌اخلاقی‌وجاود‌دارد،‌در‌ایا ‌مطالعاه‌باه‌بررسای‌‌‌‌‌‌

                                                                                                                                        

1. Yukle 

2. Tranparency International 

3. Corruption Perceptions Index (CPI) 
4. https://www.Transparency.org/country/IRN  

https://www.transparency.org/country/IRN
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شاده‌از‌ادبیاات‌‌‌‌ها‌و‌موارد‌مطرحخلأ‌به‌باتوجه‌دشوپدیده‌رهبری‌اخلاقی‌پرداخته‌شده‌و‌تلاش‌می

تناساب‌باا‌‌‌حوزه‌رهبری‌اخلاقی،‌به‌درا‌و‌شناخت‌پدیده‌رهبری‌اخلاقای‌و‌بساط‌مفهاومی‌آن‌م‌‌‌
ساازی‌ماؤثر‌ایا ‌‌‌‌های‌فرهنگی‌و‌دینی‌کشور‌ایران،‌پرداخته‌شود‌تا‌زمینه‌لازم،‌جهات‌پیااده‌‌ارزش

‌د.شوهای‌ایرانی‌نیز‌فراهم‌سبک‌رهبری‌در‌سازمان
‌

‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌تحقیق
‌ظهور‌اخلاق‌در‌رهبری

باری‌و‌‌ملققاان‌حاوزه‌رهباری‌ساازمانی‌باه‌بررسای‌نقاش‌اخالاق‌در‌ره‌‌‌‌‌‌‌‌‌3332از‌اواسط‌دهه‌
تللیل‌ای ‌مطلب‌که‌رابطه‌بای ‌رهباری‌و‌‌‌.‌ندا‌هآورد‌مدار‌روی‌ یری‌و‌توسعه‌رهبری‌اخلاق‌شکل

باشد،‌در‌وهله‌اول،‌نیازمند‌ارائه‌تعریم‌اساتانداردی‌از‌رهباری‌اسات.‌از‌‌‌‌اخلاق‌به‌چه‌صورت‌می

‌ست‌از‌فرایندی‌کاه‌در‌طای‌آن‌رهبار‌بار‌افاراد‌ اروه‌جهات‌‌‌‌‌‌‌ا‌رهبری‌عبارت"‌3دید اه‌نورسوس
تار‌کاه‌توساط‌منادونکا‌و‌‌‌‌‌(.‌در‌تعریفی‌جاامع‌0223)‌" ذارددستیابی‌به‌اهداز‌مشترا،‌تأثیر‌می

ای‌مجموعاه‌"ست‌از‌ا‌(‌در‌کتاب‌رهبری‌اخلاقی‌مطرح‌شده‌است،‌رهبری‌عبارت0223)‌0کانانگو
های‌ روه‌و‌یاا‌‌که‌نیاز‌به‌تأثیر ذاری‌و‌هماهنگی‌فعالیتزمانی)از‌رفتارهای‌نقش‌که‌توسط‌رهبر‌

‌،یک‌از‌ای ‌تعاریمره‌.‌" یرد،‌انجام‌می(عوای‌سازمان‌جهت‌دستیابی‌به‌اهداز‌مشترا‌استا
دارای‌اجزای‌مختلفی‌شامل‌فرایند‌یا‌رفتارها،‌اثر ذاری‌بر‌دیگران‌و‌دستیابی‌به‌اهداز‌اسات‌کاه‌‌‌

نماودن‌‌‌:‌وظایم،‌پیامدها‌و‌متقاعدنمودن‌افراد‌به‌باور‌و‌یا‌اقدامبه‌نلوی‌با‌موضوعات‌اخلاقی‌نظیر
‌‌است.ای‌خاص‌مرتبط‌به‌شیوه

و‌‌1 رایای‌،‌فوایلت‌3 رایای‌وظیفاه‌‌:تاوان‌در‌ساه‌دساته‌شاامل‌‌‌‌های‌سانتی‌اخالاق‌را‌مای‌‌‌‌نظریه

ها‌و‌تعیای ‌پیامادها‌در‌ادبیاات‌‌‌‌نلوی‌به‌ارزیابی‌اقدامات،‌انگیزه‌کرد‌که‌بهبندی‌دسته‌5پیامد رایی
سات‌از‌‌ا‌و‌اثاربخش‌عباارت‌‌‌3خاوب‌‌(‌اجزای‌رهبری0225)‌1نظر‌سیولااز‌نماید.رهبری‌کمک‌می

                                                                                                                                        

1. Northouse 

2. Mendonca & Kanungo 

3. Dentology 
4. Virtue 

5. Teleology 

6. Ciulla 
7. Good Leadership 
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ابی‌باه‌اثربخشای‌‌‌ رایی(‌جهت‌دساتی‌)وظیفه‌0 رایی(‌به‌انجام‌کارهای‌خوب)فویلت‌3تمایل‌رهبر

درست،‌اقدام‌اثربخش‌و‌وظاایم‌‌‌د‌که‌ترکیب‌انگیزهکرتوان‌مطرح‌می‌،مجموع)پیامد رایی(.‌در
‌(.‌‌0231)پری،‌‌باشندمی‌دهنده‌بلث‌رهبری‌اخلاقی‌در‌سازمانمواردی‌هستند‌که‌تشکیل‌،رهبر

صاورت‌‌‌ههمواره‌سه‌سؤال‌اخلاقی‌پیش‌روی‌رهبر‌وجود‌دارد‌که‌باید‌با‌‌،(0231نظر‌سیولا‌)از

آیا‌کارهاا‌در‌شایوه‌و‌‌‌"،‌"آیا‌کار‌خوب‌و‌درست‌را‌انجام‌داده‌است؟"‌:مداوم‌به‌آنها‌توجه‌نماید

‌"مناسبی‌انجام‌شده‌است؟‌آیا‌ای ‌کارها‌برای‌دلایل‌خوب‌و"و‌‌"مسیر‌درستی‌انجام‌ رفته‌است؟

رویکرد‌خاصی‌به‌اخلاق‌اسات‌کاه‌‌‌شود،‌دربردارنده‌یک‌از‌ای ‌سؤالات‌داده‌میپاسخی‌که‌به‌هر

‌،.‌بنابرای دشو یری‌رهبری‌خوب‌و‌اثربخش‌منجر‌می رفت ‌آنها‌در‌کنار‌یکدیگر‌به‌شکلدرنظر

رفاع‌بسایاری‌از‌مساائل‌و‌‌‌‌‌زاویه‌دید‌مناسب‌و‌ناوینی‌را‌بارای‌‌‌،توجه‌به‌اخلاق‌در‌مطالعات‌رهبری

راساتا،‌‌‌درایا ‌‌(.0231آورد‌)پاری،‌‌هاا،‌فاراهم‌مای‌‌‌مشکلات‌موجود‌در‌پیش‌روی‌رهبر‌و‌ساازمان‌

ای‌مجازا‌از‌ساایر‌‌‌عنوان‌نوع‌خاصی‌از‌رهبری،‌شکل‌ رفته‌و‌باه‌صاورت‌نظریاه‌‌‌‌رهبری‌اخلاقی‌به

رهباری‌پرداختاه‌‌‌ادامه‌به‌بررسی‌عمیق‌و‌دقیاق‌ایا ‌نظریاه‌‌‌‌نظریات‌رهبری‌مطرح‌شده‌است‌که‌در

‌شود.می

‌

‌رهبری‌اخلاقی

به‌‌0223ها،‌از‌سال‌آمده‌در‌سازمان‌وجود‌های‌بهو‌رسوایی‌3دنبال‌ورشکستگی‌شرکت‌انرون‌به

و‌همکااران،‌‌‌1بعد،‌توجه‌ملققان‌و‌مدیران‌اجرایی‌به‌اخلاق‌و‌نقش‌آن‌در‌سازمان‌جلب‌شد‌)مناز‌

ازمان،‌رهبرانی‌ییراخلاقی‌حوور‌دارند‌که‌آنها‌بدی ‌نتیجه‌رسیده‌بودند‌که‌در‌س‌،واقع.‌در(0221

و‌همکااران،‌‌‌5شان‌بر‌منافع‌و‌اهداز‌سازمان‌برتری‌و‌ارجلیت‌دارد‌)پادیلاق‌و‌منافع‌شخصیئعلا

صورت‌جدی‌‌هانرون،‌پ وهشگران‌بپسادر‌دوران‌‌،(؛‌بنابرای 0223؛‌چائوبروئک‌و‌همکاران،‌0223

آوردناد‌)باراون،‌‌‌مدار‌رویه‌رهبری‌اخلاق یری‌و‌توسع‌به‌بررسی‌نقش‌اخلاق‌در‌رهبری‌و‌شکل

                                                                                                                                        

1. Leader’s intentions 
2. Do the right thing 

3. Post-Enron 

4. Manz 
5. Padilla 
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بار‌اخالاق‌و‌تاأثیر‌آن‌بار‌‌‌‌‌‌،‌برای‌درا‌مفهوم‌رهبری‌مبتنیمنظور(.‌بدی 3‌،0225تروینو‌و‌هریسون

ها‌و‌عوامل‌سازمان،‌تلقیقات‌مختلفی‌صورت‌ رفت‌که‌ملوریات‌اصالی‌آنهاا،‌بررسای‌‌‌‌‌خروجی

در‌رهباران‌باود‌)دمیرتااس‌‌‌‌چیستی‌ماهیات‌رهباری‌اخلاقای‌و‌چگاونگی‌ایجااد‌رویکارد‌اخلاقای‌‌‌‌‌‌‌‌

بسیاری‌از‌تلقیقات‌به‌شناسایی‌مفهوم‌رهبری‌اخلاقی‌از‌دید اه‌‌،اساس‌برای ‌(.0‌،0235وآکد ان

مبناای‌نظارات‌و‌انتظاارات‌پیاروان‌از‌رهبار‌اخلاقای،‌صافات‌و‌‌‌‌‌‌‌‌پیروان‌در‌ساازمان‌پرداختناد‌تاا‌بر‌‌‌

ی ‌نمایناد‌)ترویناو‌و‌‌‌تعیا‌‌،شاود‌مادار‌منجار‌مای‌‌‌ یاری‌رهباری‌اخالاق‌‌‌که‌به‌شکلرا‌هایی‌وی  ی

-هاای‌رهباری‌نظیار‌رهباری‌تلاول‌‌‌‌‌ یری‌سابک‌(.‌شکل0230؛‌مایر‌و‌همکاران،‌0222همکاران،‌

دنباال‌‌‌حاصل‌ای ‌نوع‌تلقیقااتی‌اسات‌کاه‌باه‌‌‌‌ زار‌و‌رهبری‌معنوی‌عمدتا ‌‌آفری ،‌رهبری‌خدمت

لقیقاات‌‌زماان‌باا‌ت‌‌باشاند.‌هام‌‌هاا‌و‌ابعااد‌رهباری‌مای‌‌‌‌ایجاد‌مؤلفه‌اخلاقای‌در‌کناار‌ساایر‌وی  ای‌‌‌‌

مدار،‌برخی‌از‌ملققاان‌نیاز‌تالاش‌نمودناد‌تاا‌‌‌‌‌‌ رفته‌در‌زمینه‌ایجاد‌رویکرد‌رهبری‌اخلاق‌صورت

اشاته‌و‌باه‌ایجااد‌‌‌‌هاای‌مختلام‌رهباری‌برد‌‌‌تمرکز‌خود‌را‌از‌ایجاد‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌اخلاقی‌در‌سبک

‌(.0235و‌همکاران،‌‌3عنوان‌یک‌سبک‌مستقل‌رهبری‌بپردازند‌)فهر‌رهبری‌اخلاقی‌به

شاده‌اسات،‌‌‌له‌تلقیقاتی‌که‌به‌ایجاد‌چنای ‌تیییار‌دیاد اهی‌در‌رهباری‌اخلاقای‌منجار‌‌‌‌‌‌‌جماز‌

ادی‌بودند‌که‌رهبری‌اخلاقی‌را‌که‌از‌نخستی ‌افر‌است رفته‌توسط‌براون‌و‌تروینو‌‌تلقیق‌صورت

باه‌بررسای‌‌‌(‌0222و‌همکااران‌)‌‌ترویناو‌(.‌1‌،0230نظر‌ رفتند‌)دیونعنوان‌یک‌سبک‌مستقل‌در‌به

‌سات‌از‌ترکیاب‌‌ا‌عباارت‌رهباری‌اخلاقای‌‌‌‌ارکانکه‌‌پرداخته‌و‌بیان‌نمودندلاقی‌مفهوم‌رهبری‌اخ

‌دارایعنااوان‌یااک‌فاارد‌اخلاقاای،‌‌بااهرهباار‌اخلاقاای‌‌."ماادیر‌اخلاقااییااک‌‌ویااک‌فاارد‌اخلاقاای‌"

.‌طباق‌ فتاه‌نویساند ان،‌ایا ‌‌‌‌‌اسات‌بودن‌اعتمااد‌‌،‌صاداقت‌و‌قابال‌‌قبیل‌درستکاریهایی‌از‌وی  ی

نتیجاه‌ایا ‌‌‌در‌.بروز‌دهدولانه‌اخلاقی‌را‌ئدهند‌تا‌رفتارهای‌مس‌میانگیزه‌‌اخلاقی‌ها‌به‌رهبر‌وی  ی

ه‌آشاکار‌‌ئارامردم‌و‌‌و‌دیدیه‌برای‌کار‌درست،‌نگرانینظیر‌انجام‌انگیزه،‌رهبر‌اخلاقی‌رفتارهایی‌

 یاری،‌‌‌ای ،‌هنگاام‌تصامیم‌‌بار‌‌.‌عالاوه‌ اذارد‌‌نمایش‌مای‌‌را‌به‌اخلاق‌شخصی‌خود‌اصول‌و‌صریح

                                                                                                                                        

1. Brown, Trevino, & Harrison 

2. Demirtas & Akdogan 

3. Fehr 
4. Dion 
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دیدیه‌و‌،‌برای‌جامعه‌مند‌و‌منصم‌هستند‌هدزدارند،‌‌مشخصیصول‌ها‌و‌ا‌رهبران‌اخلاقی‌ارزش

توساعه‌رهباری‌‌‌حاال،‌‌‌کنناد.‌بااای ‌‌‌ یری‌اخلاقی‌پیاروی‌مای‌‌‌متصمی‌برای‌نگرانی‌دارند‌و‌از‌قوانی 

تنهاا‌بایاد‌‌‌‌ناه‌؛‌رهبار‌اخلاقای‌‌‌کافی‌نیسات‌و‌رفتارهای‌اخلاقی‌‌ها‌وی  یه‌ئاخلاقی‌فقط‌درقالب‌ارا

طریاق‌‌از‌نقاش‌‌ها‌ای ‌کار‌را‌باا‌الگوساازی‌‌آن،‌ید‌مدیر‌اخلاقی‌نیز‌باشدبلکه‌با‌،اخلاقی‌باشد‌فردی

مورد‌اخالاق‌و‌‌انوباط‌و‌برقراری‌ارتباط‌دربرقراری‌نظم‌و‌‌،پاداشارائه‌مشهود،‌‌اقدامات‌صریح‌و

‌دهند.‌انجام‌میها،‌‌ارزش

قای‌‌ادبیاات‌رهباری‌اخلا‌‌در‌ادامه‌تلقیقات‌خود‌باه‌توساعه‌‌‌(‌‌0225)‌،‌تروینو‌و‌هریسون‌براون

را‌مبناایی‌بارای‌رهباری‌‌‌‌(،‌3311شده‌توسط‌بانادورا‌)‌‌ئهارایاد یری‌اجتماعی‌‌نظریه‌آنها‌پرداختند.

مبناای‌‌بر‌.کردندرهبری‌اخلاقی‌تثبیت‌‌سازهسازی‌نقش‌را‌در‌‌و‌اهمیت‌مدل‌نمودهاخلاقی‌پیشنهاد‌

کنناد،‌‌و‌تالاش‌مای‌‌ای ‌نظریه،‌پیروان‌با‌مشاهده‌رفتار‌رهبرانشان‌به‌تقلید‌و‌پیروی‌از‌آنها‌پرداختاه‌‌

رفتار‌رهبران‌اخلاقی‌‌پیروان،‌که‌نمودند‌بیانها‌آن‌(.0230مایر‌و‌همکاران،‌مشابه‌آنها‌رفتار‌نمایند‌)

همانای ‌‌کنناد.‌‌مای‌شناساایی‌کارده‌و‌از‌آنهاا‌تقلیاد‌‌‌‌‌‌باشد،‌3قانونیمشروع‌و‌جذاب،‌معتبر،‌‌را‌که

للااظ‌‌کاه‌از‌ی‌هاای‌ند‌که‌در‌رفتارشو‌نظر‌ رفته‌میدرعنوان‌الگو‌‌بهصورتی‌رهبران‌اخلاقی‌تنها‌در

هااای‌دارای‌انگیاازهو‌رویاای،‌مشااارکت‌نمااوده‌هنجاااری‌مناسااب‌هسااتند‌نظیاار‌صااداقت‌و‌ شاااده‌

‌اخالاق‌‌بر‌مبتنی‌به‌برقراری‌روابطانی ‌ا ر‌رهبران‌اخلاقی‌همانه‌باشند.‌نه‌خودخواهدوستانه‌و‌‌نوع

‌‌باشد.مفید‌تواند‌می‌با‌پیروان‌خود‌توجه‌نمایند‌نیز

‌نمایش‌رفتاار‌مناساب‌‌"ست‌از‌ا‌نمودند‌که‌عبارته‌ئتعریفی‌از‌رهبری‌اخلاقی‌ارا‌ان،ای ‌ملقق

طریاق‌‌پیاروان‌از‌‌میاان‌فردی‌و‌ترویج‌چنی ‌رفتاری‌‌ازطریق‌اقدامات‌شخصی‌و‌روابط‌بی ‌هنجاری

رعایات‌اصاول‌و‌‌‌و‌‌رفتار‌تقویتهای‌مناسب‌جهت‌سازوکارکار یری‌‌هبارتباط‌دوطرفه،‌برقراری‌

،‌بخش‌حوزه‌رهبری‌اخلاقی‌مطابق‌با‌تلقیقات‌ ذشتهکه‌‌" یری‌تصمیملاقی‌در‌استانداردهای‌اخ

و‌همکااران،‌‌‌ترویناو‌)‌باشاد‌می‌درستکاریرفتار‌رهبر،‌مانند‌صداقت،‌اعتماد‌و‌بیانگر‌‌،اول‌تعریم

بخاش‌دوم‌‌آناه‌در‌ای ‌تعریم‌حائز‌اهمیات‌اسات،‌‌‌حال،‌‌(.‌باای 0222و‌همکاران،‌‌تروینو؛‌0223

رهباری‌اخلاقای‌‌‌‌مفهاوم‌باه‌‌را‌ یاری‌‌‌نمایش‌و‌ترویج‌رفتار‌اخلاقای‌و‌تصامیم‌‌ه‌باشد‌کمیتعریم‌

                                                                                                                                        

1. attractive, credible and legitimate 
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 ‌کند.‌اضافه‌می

 یری‌رویکارد‌جدیادی‌نسابت‌باه‌‌‌‌‌شده‌توسط‌براون‌و‌همکاران،‌به‌شکل‌ئها رچه‌تعریم‌ارا

دلیل‌تأکیدی‌که‌بار‌رفتارهاای‌مناساب‌‌‌‌‌بهوجود‌تعریم‌آنها‌‌ای ‌،‌بامفهوم‌رهبری‌اخلاقی‌منجر‌شد

شده‌توسط‌آنها،‌‌ئه(.‌در‌تعریم‌ارا3‌،0235باشد‌)دن‌هارتوگد،‌دارای‌ابهاماتی‌نیز‌میهنجاری‌دار

بودن‌که‌معیار‌تشخیص‌مناساب‌و‌سااز ار‌‌ها‌بوده‌و‌اینکننده‌هنجارمشخص‌نیست‌چه‌فردی‌تعیی 
در‌برخی‌موارد‌ممک ‌است‌هنجارهای‌مناسب‌‌است.هنجار‌در‌ روه‌یا‌سازمان‌شامل‌چه‌مواردی‌

ه‌با‌ روه‌دیگر‌ساز اری‌یا‌تناسب‌نداشته‌باشد‌و‌یا‌حتی‌به‌ایجاد‌آسیب‌و‌لطمه‌به‌برای‌یک‌ رو

دیگر‌نیز‌تعریم‌رهبری‌اخلاقای‌‌‌نظر‌ملققان.‌از(0‌،0223هارتوگهوق‌و‌دنافراد‌منجر‌شود‌)دی

بدون‌داشات ‌یاک‌مجموعاه‌حاداقلی‌از‌نقااط‌‌‌‌‌‌‌"استانداردها‌و‌رفتارهای‌مناسب‌هنجاری"مبنای‌بر
کار‌ رفته‌شود،‌بسیار‌‌ههای‌آن،‌ببودن‌رفتارها‌و‌ارزش‌لاقیکه‌در‌ارزیابی‌میزان‌اخمرجع‌هنجاری‌
‌(.0230)آیزنبی ،‌‌استدشوار‌و‌سخت‌

(،‌فرهنا ‌را‌‌0221و‌همکااران‌)‌‌3سازی‌رهبری‌اخلاقی،‌رسایک‌تلاش‌جهت‌مفهوم‌،ادامهدر

اده‌از‌نظریاه‌‌جاای‌اساتف‌‌‌هنظار‌ رفتاه‌و‌با‌‌‌عریام‌و‌شاناخت‌رفتارهاای‌اخلاقای‌در‌‌‌‌عاملی‌مهام‌در‌ت‌
سازی‌نقش،‌ترویج‌رفتارهای‌مناسب‌هنجاری‌و‌نمایش‌‌یاد یری‌اجتماعی‌که‌بر‌مواردی‌نظیر‌مدل

رفتارها‌میان‌پیروان‌تمرکز‌داشت،‌بر‌اقدامات‌و‌شناخت‌)ادراا(‌رهبار‌تمرکاز‌نماوده‌و‌پیشانهاد‌‌‌‌‌
ۀ‌مرکازی‌‌هسات‌در‌شاناختی‌اسات.‌‌‌‌کردند‌که‌رهبری‌اخلاقی‌دارای‌سطوح‌مختلفی‌از‌فرایناد‌روان‌

،‌5نظیار‌درساتکاری‌‌‌‌1هاا‌و‌داناش‌رهبار‌‌‌قرار‌دارد‌که‌دربردارنده‌ارزش‌"شناخت"رهبری‌اخلاقی‌

کنناده‌نلاوه‌رفتاار‌و‌اثر اذاری‌رهبار‌و‌‌‌‌‌‌جامعه‌بوده‌و‌تعیی ‌و‌توجه‌به‌مردم/‌1سازی‌اخلاقیآ اه
‌ق‌و‌توانمندسااازی‌پیااروان‌و،‌تشااوی3دهاایکااه‌شااامل‌انگیاازهاساات‌اسااتفاده‌از‌قاادرت‌اجتماااعی‌

‌.ستهاآن‌1بودنپاسخگو

(‌نیاز‌بیاان‌نمودناد‌کاه‌رفتارهاای‌اخلاقای‌رهباران‌باا‌یکادیگر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌0221هارتوگ‌)هوق‌و‌دندی
                                                                                                                                        

1. Den Hartog 
2. De Hoogh & Den Hartog 

3. Resick 

4. Leaders’ values and knowledge 
5. Integrity 

6. Ethical Awareness 

7. Motivation 
8. Accountability 
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شاده‌‌‌ئاه‌هاای‌ارا‌متفاوت‌بوده‌و‌ممک ‌است‌تأثیرات‌متفاوتی‌داشته‌باشند.‌آنها‌با‌استناد‌باه‌وی  ای‌‌

ماداری‌و‌‌اخالاق‌‌های‌پیشای ،‌ساه‌بعاد‌‌‌(‌و‌پ وهش0225و‌‌0223توسط‌براون،‌تروینو‌و‌هریسون‌)

ماداری‌و‌‌‌نظر‌ رفتند.‌اخالاق‌یم‌قدرت‌را‌برای‌رهبری‌اخلاقی‌درانصاز،‌شفافیت‌در‌نقش‌و‌تسه

کند‌تصمیماتی‌اصولی‌و‌منصفانه‌اتخا ‌نموده‌و‌در‌ملیط‌کار‌عدالت‌را‌انصاز‌رهبران‌ایجاب‌می

نماوده،‌ارتباطاات‌‌‌صورت‌شفاز‌عمل‌‌هکند،‌رهبران‌اخلاقی‌بنمایند.‌شفافیت‌در‌نقش‌بیان‌میبرپا‌

‌،تسهیم‌قدرت‌،نهایتکنند.‌درنمایند‌و‌پیروان‌را‌به‌رفتار‌اخلاقی،‌ترییب‌و‌تشویق‌میباز‌ایجاد‌می

نظر‌ها‌باه‌زیردساتان‌خاود‌اجاازه‌اظهاار‌‌‌‌‌ یریبیانگر‌ای ‌مطلب‌است‌که‌رهبران‌اخلاقی‌در‌تصمیم

‌(.0221وگ،‌هارتهوق‌و‌دندهند‌)دیهای‌آنها‌ وش‌میداده‌و‌به‌ایده‌و‌نگرانی

کار یری‌و‌استفاده‌‌هنمودن‌مفهوم‌آن،‌به‌ب‌ققان‌حوزه‌رهبری‌اخلاقی‌جهت‌شفازتدریج‌مل‌به

صاورت‌اخلاقای‌باا‌‌‌‌‌هکه‌رهبران‌با‌مبنای‌ای ‌نظریه،‌زمانی.‌برروی‌آوردند‌3از‌نظریه‌تبادل‌اجتماعی

‌،(.‌درواقاع‌0233اران،‌نمایند‌)هانس ‌و‌همکا‌کنند،‌آنها‌نیز‌اقدام‌به‌عمل‌متقابل‌میپیروان‌رفتار‌می

نمایند،‌پیروان‌نیز‌تلت‌تأثیر‌صورت‌عادلانه‌و‌مناسب‌با‌پیروان‌خود‌برخورد‌می‌هکه‌رهبران‌بزمانی

(.‌0233نمایناد‌)والومباوا‌و‌همکااران،‌‌‌‌رهبران‌خود،‌متقابلا ‌اقدام‌به‌رفتارهای‌عادلانه‌و‌مناسب‌می

 ری‌اساس‌برخی‌صفات‌اخلاقی‌نظیر‌حمایترزمانی‌که‌پیروان،‌رهبر‌خود‌را‌بمبنای‌ای ‌نظریه،‌بر

نمایند؛‌خود‌را‌موظام‌باه‌ارائاه‌رفتارهاای‌متقابال‌‌‌‌‌‌مورد‌سلامتی‌و‌رفاه‌آنها‌ادراا‌میو‌نگران‌در

اسااس،‌باراون‌و‌همکااران‌‌‌‌‌کنناد.‌بارای ‌‌نسبت‌به‌رهبرشان‌دانسته‌و‌از‌وی‌حمایت‌و‌پشاتیبانی‌مای‌‌

ی‌با‌ایجاد‌احساس‌اعتمااد‌و‌انصااز‌در‌پیاروان‌‌‌‌کنند‌که‌رهبران‌اخلاق(‌پیشنهاد‌می0221و‌‌0225)

توانند،‌ملیطی‌را‌در‌ساازمان‌فاراهم‌نمایناد‌کاه‌افاراد‌اشاتیاق‌و‌تمایال‌بیشاتری‌باه‌باروز‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خود‌می

مبناای‌رویکردهاای‌یااد یری‌اجتمااعی‌و‌‌‌‌‌و‌مفید‌دارناد.‌درمجماوع‌بر‌‌رفتارهای‌سازمانی‌سودمند‌

صاورت‌ییرمساتقیم‌‌‌‌هساازی‌نقاش‌و‌با‌‌‌‌ه‌از‌مادل‌صورت‌مستقیم‌با‌استفاد‌هتبادل‌اجتماعی،‌رهبران‌ب

و‌‌0دهناد‌)بیادی‌‌توانناد‌نتاایج‌و‌پیامادهای‌کااری‌پیاروان‌را‌شاکل‌‌‌‌‌‌طریق‌رفتارهای‌متقابال،‌مای‌‌از

‌(.0231همکاران،‌

شده‌توسط‌ری‌اخلاقی‌و‌تجمیع‌ابعاد‌پیشنهاد(‌با‌بررسی‌ادبیات‌رهب0233کالشون‌و‌همکاران‌)

                                                                                                                                        

1. Social Exchange 
2. Bedi 
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،‌تساهیم‌‌0،‌انصااز‌3 رایینظر‌ رفتند‌که‌شامل‌مردما‌دررای‌رهبری‌اخلاقی،‌هفت‌بعد‌رملققان‌ب

شاود‌)کالشاون‌و‌‌‌مای‌‌3و‌صاداقت‌‌1،‌وضوح‌نقش5،‌رهنمودهای‌اخلاقی1،‌دیدیه‌برای‌بقا3قدرت

‌(.0233همکاران،‌

مادیران‌‌دیاد اه‌‌مفهوم‌رهباری‌اخلاقای‌از‌‌‌به‌تشریح‌(‌0233و‌همکاران‌)‌در‌ادامه‌نیز،‌رسیک

رای‌بررسای‌مفهاوم‌رهباری‌‌‌‌با‌از‌مصااحبه‌کیفای‌‌‌‌راساتا‌ایشاان‌‌‌درای .‌پرداختندکشورهای‌مختلم‌

.‌باا‌‌استفاده‌نمودناد‌متلده،‌ایرلند‌و‌آلمان‌‌کن ،‌تایوان،‌ایالات‌مدیران‌چینی،‌هن ‌نظراخلاقی‌از

رفتارهاا‌و‌‌ماورد‌بررسای‌قارار‌ رفات‌و‌‌‌‌‌مادیران‌‌‌انتظار،‌رفتارهای‌موردهای‌کیفی‌استفاده‌از‌روش

.‌براسااس‌‌دتعیی ‌شا‌اخلاقی‌و‌ییراخلاقی‌در‌ای ‌شش‌جامعه،‌‌رهبری‌بر‌فرهن ‌مبتنی‌های‌وی  ی

‌رهباری‌اخلاقای‌‌‌یالاب‌‌های‌مختلام،‌شاش‌موضاوع‌‌‌‌در‌فرهن ‌ملققان‌توانستندها،‌های‌آن‌پاسخ

،‌رویکارد‌‌33مانش‌،‌32آمیزرفتار‌ییرتبعیض،‌انصاز‌و‌3،‌توجه‌و‌احترام‌به‌دیگران1پاسخگویی‌:نظیر

اقادام‌‌‌:نظیار‌‌رهبری‌ییار‌اخلاقای‌‌یالب‌ش‌موضوع‌و‌ش‌‌33پذیریرویی‌و‌انعطاز،‌ شاده30جمعی

پاسااخگویی‌و‌‌،‌عاادم35،‌فریبکاااری‌و‌خیاناات31اسااتفاده‌از‌قاادرت‌و‌سااو ‌منااافع‌شخصاای‌مبنااایبر

‌را‌شناسایی‌نمایند.‌33مدت‌و‌تمرکز‌کوتاه‌31نزاکتی‌،‌بی33های‌شخصی‌؛‌فقدان‌ارزش31شفافیت

ئه‌مدل‌رهباری‌اخلاقای‌‌‌به‌ارا(‌3333های‌داخلی‌نیز‌حورتی‌و‌معمارزاده‌)در‌رابطه‌با‌پ وهش
قالاب‌دو‌بعاد‌شاخص‌اخلاقای‌و‌مادیر‌اخلاقای‌‌‌‌‌‌‌ادبیات‌و‌نظر‌خبر ان‌دانشگاهی‌درمبنای‌مرور‌بر

                                                                                                                                        

1. People orientation 

2. fairness 

3. Power sharing 
4. Concern for sustainability 

5. Ethical guideline 

6. Role clarification 
7. Integrity 

8. accountability 

9. consideration and respect for others 
10. fairness and non-discriminatory treatment 

11. character 

12. collective orientation 
13. openness and flexibility 

14. acting in self-interest and misusing power 

15. deception and dishonesty 
16. lack of accountability compliance and transparency 

17. lack of personal values 

18. incivility 
19. narrow or short-term focus 
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باشاد‌و‌بعاد‌مادیر‌اخلاقای‌‌‌‌‌اند‌که‌شخص‌اخلاقی‌شامل‌تربیات،‌خادمیات‌و‌معنویات‌مای‌‌‌‌پرداخته

‌دهنده‌است.آفری ،‌توانمندساز‌و‌ارتباطدربردارنده‌عواملی‌نظیر‌نقش

کنون‌تلقیقاات‌‌قی‌حاکی‌از‌ایا ‌‌مطلاب‌اسات‌کاه‌تاا‌‌‌‌‌موع،‌بررسی‌ادبیات‌رهبری‌اخلامجدر

تارهاای‌مختلام‌رهبار‌‌‌‌سازی‌رهبری‌اخلاقای‌صاورت‌ رفتاه‌کاه‌بار‌رف‌‌‌‌‌ملدودی‌در‌زمینه‌مفهوم

شاده‌توساط‌باراون‌و‌‌‌‌‌ئاه‌اینکه‌مادل‌ارا‌‌به‌باتوجهاند.‌عنوان‌جزئی‌از‌رهبری‌اخلاقی‌تمرکز‌نموده‌به

تری ‌مدل‌موجاود‌در‌‌عنوان‌متداول‌بعد‌فرد‌اخلاقی‌و‌مدیر‌اخلاقی‌بهالب‌دو‌ق(‌در0225همکاران‌)

اساس‌ای ‌بر‌زمینه‌رهبری‌اخلاقی‌بوده‌و‌توسط‌ملققان‌مختلم‌مورد‌استفاده‌قرار‌ رفته‌است،‌لذا

در‌ها‌و‌رفتارهای‌رهبری‌اخلاقی‌که‌توسط‌ملققان‌مختلم‌مطرح‌شاده،‌‌فهرستی‌از‌وی  یمدل،‌

‌ده‌است.ه‌شئارا‌(3جدول‌)

‌

 ابعاد‌و‌مصادیق‌رفتاری‌رهبری‌اخلاقی‌برگرفته‌از‌ادبیات‌تحقیق.‌3جدول‌

‌منابع‌مصادیق‌شاخص‌بعد

ی
لاق
خ
ص‌ا

خ
ش

‌

ی
ژگ
وی

صه
صی
خ
و‌
ها‌

ی
ص
خ
‌ش
ی
ها

‌

‌عدالت‌و‌انصاز −
‌صداقت‌و‌درستکاری −
‌اعتمادبودن‌قابل −
‌پشتکار‌و‌استقامت −
‌شفافیت −
‌وجدان‌کاری −
‌شجاعت −
 اصالت −

‌معنویت −
‌کاریزما −
 وفاداری −

‌دوستینوع −
دیدیه‌و‌نگرانی‌در‌مورد‌ −

‌انجام‌کار‌درست
‌انداز‌و‌بصیرت‌چشم −

(؛‌تروینااو‌و‌0223(؛‌کاااپتی ‌)0222تروینااو‌و‌همکاااران‌)
-(؛‌دن0225(؛‌باااراون‌و‌همکااااران‌)‌0223همکااااران‌)

و‌همکااااران‌‌3(؛‌نئاااوبرت0223هاااوق‌)هاااارتوگ‌و‌دی
(؛‌رساااایک‌و‌0233(؛‌کالشااااون‌و‌همکاااااران‌)‌0223)

(؛‌یوکاال‌و‌همکاااران‌0233ش‌)(؛‌مااار0233همکاااران‌)
(؛‌فاریچ‌و‌هاپنباائور‌‌‌0231(؛‌آیزنبی ‌و‌بردباک‌)‌0233)
‌(3333(؛‌حورتی‌و‌معمارزاده‌)0231)

                                                                                                                                        

1. Neubert 
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 ابعاد‌و‌مصادیق‌رفتاری‌رهبری‌اخلاقی‌برگرفته‌از‌ادبیات‌تحقیق.‌3جدول‌)ادامه(‌‌‌‌

‌منابع‌مصادیق‌شاخص‌بعد

ی
لاق
خ
ص‌ا

خ
ش

‌

یم
صم

و‌ت
ر‌
فتا
ر

ی
لاق
خ
ی‌ا

یر
گ

‌

ها‌و‌اصول‌ارزش‌پایبندی‌به −
‌اخلاقی

فعان‌‌توجه‌به‌منافع‌ ی  −

‌مختلم

توجه‌به‌عواقب‌و‌پیامدهای‌ −

مدت‌و‌بلندمدت‌‌کوتاه

‌اقدامات

توجه‌به‌رفاه‌و‌سلامتی‌ −
‌کارکنان

‌پذیریمسئولیت −

 توجه‌به‌بقا −

‌خادمیت −

‌حمایت‌و‌پشتیبانی‌از‌پیروان −

‌ ذاشت ‌به‌افراد‌احترام −

برخورد‌باز‌و‌ شوده‌نسبت‌ −

‌به‌کارکنان

را‌و‌برخورد‌منصفانه‌با‌مدا −

‌کارکنان

(؛‌بااراون‌و‌0223(؛‌کاااپتی ‌)0223تروینااو‌و‌همکاااران‌)

(؛‌والومباوا‌و‌‌0223(؛‌ماایر‌و‌همکااران‌)‌‌0225همکاران‌)

(؛‌0233(؛‌کالشاااون‌و‌همکااااران‌)0223چائوبروئاااک‌)

و‌‌3(؛‌پیکلاو‌0230(؛‌آیزنبی ‌)0233رسیک‌و‌همکاران‌)

(؛‌هانسا ‌و‌‌0233(؛‌یوکل‌و‌همکااران‌)‌0230همکاران‌)
‌(3333(؛‌حورتی‌و‌معمارزاده‌)0233همکاران‌)

‌

ی
لاق
خ
ر‌ا
دی
م

ش‌
‌نق
ی
از
لس
د
م

‌

تعیی ‌استانداردها‌و‌اصول‌ −
‌اخلاقی‌صریح‌و‌شفاز

سازی‌‌پرهیز‌از‌مدل −
‌رفتارهای‌منفی‌و‌یا‌متواد

کار یری‌موارد‌و‌‌عدم‌به −

‌شرایط‌استثنا‌برای‌رهبران‌

‌3ایویز(؛‌جارکا‌0221)‌0(؛‌کاوپر‌0225براون‌و‌همکاران‌)

(؛‌0231(؛‌بااااراون‌و‌تروینااااو‌)‌0223(؛‌مناااازل‌)0221)

‌(3333حورتی‌و‌معمارزاده‌)

‌

                                                                                                                                        

1. Piccolo 

2. Cooper 
3. Jurkiewicz 
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 ابعاد‌و‌مصادیق‌رفتاری‌رهبری‌اخلاقی‌برگرفته‌از‌ادبیات‌تحقیق.‌3جدول‌)ادامه(‌‌‌‌

‌منابع‌مصادیق‌شاخص‌بعد

ی
لاق
خ
ر‌ا
دی
م

‌

ت
وی
تق

‌

‌پاسخگویی −

دهی‌)تنبیه(‌به‌پاداش −

‌رفتارهای‌اخلاقی‌)ییراخلاقی(

‌ختیار‌و‌آزادی‌عمل‌متوازنا −

کمک‌به‌یاد یری‌رفتارهای‌ −
‌اخلاقی

و‌همکاااران‌‌3(؛‌ روجیااان0223تروینااو‌و‌همکاااران‌)‌

(؛‌0221(؛‌کااوپر‌)0225(؛‌بااراون‌و‌همکاااران‌)‌0221)

(؛‌حورتی‌0233(؛‌یوکل‌و‌همکاران‌)0223)‌0روبرت 

‌(3333و‌معمارزاده‌)

ت
قیا
لا
خ
ه‌ا
ار
رب
‌د
ت
طا
تبا
ار

‌

-مبلث‌درمورد‌نلوه‌تصمی −
‌ یری

توضیح‌روش ‌درمورد‌ −

مفهوم‌تصمیم/‌اقدام‌و‌موقعیت‌
‌اخلاقی

نشریح‌هنجارها،‌انتظارات‌و‌ −

‌هامسئولیت

‌تنظیم‌انتظارات‌اخلاقی‌مثبت −

توضیح‌وظایم‌افراد‌جهت‌ −
مشارکت‌در‌اهداز‌مسئولانه‌

‌اجتماعی

ارائه‌رهنمود‌و‌بازخوردهای‌ −
-اخلاقی‌در‌مواجهه‌با‌چالش

‌های‌اخلاقی

شفاز‌‌های‌صریح‌وصلبت −
ها‌و‌هنجارهای‌درمورد‌ارزش

‌ روه

(؛‌باراون‌‌0225)‌3وارت(؛‌ون0222تروینو‌و‌همکااران‌)‌

(؛‌منازل‌‌0221(؛‌رسیک‌و‌همکاران‌)0225و‌همکاران‌)

(؛‌پیکلاااو‌و‌0221هاااارتوگ‌)هاااوق‌و‌دن(؛‌دی0223)

(؛‌یوکال‌‌0233(؛‌کالشون‌و‌همکاران‌)0232همکاران‌)

‌(0233و‌همکاران‌)

‌

                                                                                                                                        

1. Grojean 

2. Roberts 
3. Van Wart 
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 ابعاد‌و‌مصادیق‌رفتاری‌رهبری‌اخلاقی‌برگرفته‌از‌ادبیات‌تحقیق.‌3جدول‌)ادامه(‌‌‌‌

‌منابع‌مصادیق‌شاخص‌بعد

ی
لاق
خ
ر‌ا
دی
م

ی‌
از
دس

من
وان
ت

‌

-مشارکت‌پیروان‌در‌تصمیم −
‌ یری

توجه‌به‌نظرات‌و‌طرز‌فکر‌ −
‌افراد

بیان‌اطمینان‌و‌اعتماد‌به‌ −

‌کارکنان

تعیی ‌اهداز‌انگیزاننده‌و‌ −

‌واقعی

نمودن‌فرصت‌‌توجه‌و‌فراهم −
‌هت‌توسعه‌فردی‌پیروانج

‌شناختی‌ایجاد‌امنیت‌روان −
‌

(؛‌رسایک‌و‌‌0225(؛‌ون‌وارت‌)0221)‌3خونیتا‌و‌سوآر

(؛‌0223کاای‌)‌و‌مااک‌‌0(؛‌دریسااکل‌0221همکاااران‌)‌

-هااارتوگ‌و‌دی(؛‌دن0223والومبااوا‌و‌چائوبروئااک‌)‌
و‌‌3(؛‌ماارتی ‌0223(؛‌نئاوبرت‌و‌همکااران‌)‌‌0223هوق‌)

(؛حوارتی‌‌0232(؛‌پیکلو‌و‌همکااران‌)‌0223همکاران‌)

‌(3333و‌معمارزاده‌)

‌

‌روش‌تحقیق
ها‌و‌هنجارهاای‌‌سازی‌مجدد‌رهبری‌اخلاقی‌متناسب‌با‌ارزشهدز‌تلقیق‌که‌مفهوم‌به‌باتوجه

و‌صاورت‌کیفای‌باوده‌‌‌‌‌تلقیق‌بههای‌بخش‌دولتی‌ایران‌است،‌لذا‌رویکرد‌فرهنگی‌و‌دینی‌سازمان

کاانونی‌‌‌هاا‌در‌وهلاه‌اول‌از‌ اروه‌‌‌آوری‌دادهباشد.‌شیوه‌ ردللاظ‌نوع‌استفاده‌نیز‌کاربردی‌می‌به

های‌انفرادی‌نیمه‌سااختاریافته‌انجاام‌شاده‌‌‌‌تر،‌مصاحبهادامه‌جهت‌کسب‌اطلاعات‌عمیقو‌در‌بوده

باشاند‌کاه‌‌‌مای‌‌ساازمانی‌است.‌جامعه‌آماری‌ای ‌تلقیق‌اساتید‌و‌متخصصان‌دانشگاهی‌و‌خبر اان‌‌

جزا‌برای‌مصاحبه‌کیفی‌دعوت‌شدند.‌بارای‌‌های‌آنها‌در‌سه‌ روه‌کانونی‌مدلیل‌تفاوت‌وی  ی‌به

 روه‌کانونی‌اول‌از‌هشت‌‌نفر‌از‌اساتید‌دانشگاهی‌متخصص‌در‌حوزه‌رهبری،‌اخلاق‌و‌مدیریت‌

عمل‌آمد‌که‌پنج‌نفر‌از‌آنها‌در‌جلسه‌شرکت‌نمودناد.‌در‌‌‌سلامی‌برای‌شرکت‌در‌جلسه‌دعوت‌بها

                                                                                                                                        

1. Khuntia & Suar 

2. Driscoll 
3. Martin 
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هیم‌رهبری‌و‌اخلاق‌و‌رویکرد‌توجه‌به‌آنها‌طول‌انجامید،‌در‌رابطه‌با‌مفا‌دقیقه‌به‌12ای ‌جلسه‌که‌

خروجای‌ایا ‌جلساه،‌‌‌‌‌به‌باتوجهسازی‌رهبری‌اخلاقی‌بلث‌و‌تبادل‌نظر‌انجام‌ رفت.‌جهت‌مفهوم

‌د.شسازی‌مفهوم‌رهبری‌اخلاقی،‌استخراج‌نیاز‌جهت‌شفازهای‌موردسؤالات‌مصاحبه‌و‌جنبه

اجرایای‌دولتای‌بودناد‌کاه‌در‌‌‌‌‌‌هاای‌ روه‌کانونی‌دوم‌متشکل‌از‌چهار‌نفر‌از‌مادیران‌دساتگاه‌‌

هاای‌‌حاداقل‌پانج‌ساال‌ساابقه‌فعالیات‌در‌پسات‌‌‌‌‌‌‌.3نظر‌ رفته‌شاد:‌‌در‌انتخاب‌آنها‌ملاحظات‌ یل

انتخااب‌‌.‌3،‌انتخاب‌افراد‌از‌سطوح‌مختلم‌مادیریتی‌در‌ساازمان‌‌.‌0،‌های‌اجراییمدیریتی‌دستگاه

حواور‌‌‌.‌5و‌هاای‌مختلام‌‌افراد‌با‌ترکیاب‌جنسایت‌‌‌.1های‌فعالیت‌مختلم‌افراد‌از‌صنایع‌و‌حوزه

‌های‌سنی‌مختلم.افراد‌از‌ روه

هاا‌و‌‌در‌رابطه‌باا‌وی  ای‌‌را‌های‌خود‌طول‌انجامید،‌افراد،‌دید اه‌قیقه‌بهد‌32در‌ای ‌جلسه‌که‌

که‌بتوان‌وی‌را‌رهبر‌اخلاقی‌نامید،‌مطرح‌نموده‌و‌با‌یکدیگر‌بلاث‌‌‌ای ونه‌رفتارهای‌یک‌مدیر‌به

انتظاار‌از‌رهبار‌‌‌هاا‌و‌رفتارهاای‌مورد‌‌از‌وی  ای‌‌فهرساتی‌جلساه‌‌و‌تبادل‌نظر‌نمودند.‌خروجی‌ایا ‌‌

ریام‌‌کنناده‌در‌ اروه‌کاانونی‌دوم‌علای‌‌‌‌که‌تعداد‌مدیران‌مشارکتجاآنازاخلاقی‌در‌سازمان‌بود.‌

ساازی‌از‌‌ادامه‌فرایند‌مفهاوم‌،‌تصمیم‌ رفت‌درهای‌متعدد،‌اندا‌و‌ناکافی‌بود،‌لذا‌ملققپیگیری

‌نظر‌در‌ای ‌ روه‌استفاده‌نماید.ان‌موردخبر های‌انفرادی‌عمیق‌با‌مصاحبه

لذا‌پرداخت ‌به‌انتظارات‌و‌ادراا‌هر‌دو‌‌است،طرفه‌پیرو‌یک‌رابطه‌دو‌-که‌رابطه‌رهبرجاآناز

سازی‌عمیق‌و‌للاظ‌پ وهشی‌نیز‌به‌مفهومشده‌و‌از‌طرز‌رابطه‌به‌افزایش‌کیفیت‌رابطه‌آنها‌منجر‌

نماید،‌لذا‌ اروه‌کاانونی‌ساوم‌متشاکل‌از‌‌‌‌‌‌تر‌میکمک‌شایانی‌نموده‌و‌تلقیق‌را‌کاربردی‌،تردقیق

های‌اجرایی‌تشکیل‌شد‌کاه‌علات‌‌‌کارشناسان‌سازمانی‌با‌حداقل‌پنج‌سال‌سابقه‌فعالیت‌در‌دستگاه

در‌ایا ‌‌‌،اساس‌از‌زوایه‌دید‌کارشناسان‌بود.‌برای ‌بررسی‌مفهوم‌رهبری‌اخلاقی‌،تشکیل‌ای ‌ روه

عمل‌آماد‌‌‌های‌فعالیت‌مختلم‌دعوت‌بهرایی‌با‌حوزههای‌اجنفر‌از‌کارشناسان‌دستگاه‌32جلسه‌از‌

طاول‌انجامیاد،‌افاراد،‌‌‌‌‌دقیقاه‌باه‌‌‌32کاه‌‌که‌هفت‌نفر‌از‌آنها‌در‌جلسه‌حاضر‌شدند.‌در‌ایا ‌جلساه‌‌‌

ها‌و‌انتظارات‌خود‌را‌از‌مدیری‌کاه‌بتاوان‌وی‌را‌رهبار‌اخلاقای‌نامیاد،‌مطارح‌نماوده‌و‌باا‌‌‌‌‌‌‌‌‌دید اه

طور‌خاص‌در‌جلسات‌مصاحبه‌فردی‌با‌‌هی‌ای ‌جلسه‌بنظر‌نمودند.‌از‌خروجیکدیگر‌بلث‌و‌تبادل

‌مدیران‌و‌دریافت‌نظرات‌آنها‌استفاده‌شد.

‌
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سااختاریافته‌اساتفاده‌شاد.‌‌‌‌ها‌از‌مصاحبه‌باز‌نیماه‌جهت‌تکمیل‌فرایند‌ ردآوری‌داده‌،ادامهدر‌

ساؤالات‌مصااحبه‌از‌قبال‌‌‌‌.‌دقیقه‌بودناد‌‌52 رفته‌دارای‌میانگی ‌زمانی‌حدود‌‌های‌صورتمصاحبه

تانه،‌به‌معرفی‌ ر‌در‌ابتدا،‌جهت‌ایجاد‌فوای‌تعاملی‌و‌دوسطراحی‌شده‌و‌‌طی‌هر‌جلسه،‌مصاحبه

طور‌خلاصه‌در‌رابطه‌با‌مفهوم‌رهباری‌اخلاقای‌و‌‌‌‌هپ وهش‌پرداخته‌و‌سپ ‌بخود‌و‌موضوع‌مورد

-تادریج‌باا‌طارح‌ساؤالاتی،‌مصااحبه‌‌‌‌‌‌ضرورت‌بررسی‌آن‌صلبت‌نموده‌و‌به‌تعریم‌آن‌و‌چرایی

ورت‌خلاصاه‌‌صا‌‌ه ر‌ب.‌در‌انتهای‌مصاحبه‌نیز،‌مصاحبهنمود‌مییز‌در‌پیشبرد‌بلث‌همراه‌شونده‌را‌ن

شد‌ا ار‌‌شونده‌مطرح‌شده‌را‌بیان‌نموده‌و‌مجددا ‌از‌فرد‌درخواست‌می‌مواردی‌که‌توسط‌مصاحبه

‌مطرح‌نماید.‌،موارد‌تکمیلی‌بیشتری‌دارد‌نیز

ی‌اجرایای‌بخاش‌دولتای‌و‌روش‌‌‌‌هاا‌شاامل‌مادیران‌دساتگاه‌‌‌‌جامعه‌آماری‌در‌مرحله‌مصاحبه،

-مند‌با‌شایوه‌ لولاه‌برفای‌اسات.‌در‌روش‌ لولاه‌برفای‌از‌مشاارکت‌‌‌‌‌‌‌‌ یری‌نیز‌از‌نوع‌هدزنمونه

کنند ان‌یا‌افراد‌مطلع‌برای‌شناسایی‌افراد‌دیگری‌که‌ممک ‌است‌به‌مطالعه‌اضافه‌شاوند،‌اساتفاده‌‌‌

ه‌در‌ اروه‌کاانونی‌‌‌شاد‌‌هات‌مصااحبه‌نیاز‌هماان‌ملاحظاات‌مطارح‌‌‌‌‌‌شود.‌در‌انتخاب‌خبر ان‌جمی

ها‌تا‌زماانی‌باود‌کاه‌باه‌ساؤالات‌تلقیاق‌‌‌‌‌‌‌دادن‌فرایند‌مصاحبه‌معیار‌ادامه‌مدیران،‌للاظ‌شده‌است.

های‌جدید،‌ارزش‌افزوده‌جدیدی‌ایجاد‌نکنناد.‌در‌‌پاسخ‌داده‌شده‌و‌مدل‌به‌انسجام‌رسیده‌و‌داده

‌د.شنفر‌از‌مدیران،‌اشباع‌نظری‌حاصل‌‌31ای ‌مرحله،‌با‌مصاحبه‌با‌

‌ست‌از:ا‌ها‌دارای‌یک‌سؤال‌اصلی‌بودند‌که‌عبارتاحبهمص

‌یک‌مدیر‌باید‌دارای‌چه‌وی  ی • ‌رهبر‌به‌نظر‌شما ‌بتوان‌وی‌را ها‌و‌رفتارهایی‌باشد‌تا

‌اخلاقی‌نامید؟

هااایی‌کااه‌‌ترنمااودن‌بلااث‌و‌بااه‌فراخااور‌پاسااخ‌‌‌‌ادامااه‌فراینااد‌مصاااحبه،‌جهاات‌عمیااق‌‌‌‌در

‌طرح‌شد‌که‌عبارتند‌از:‌شوند ان‌مطرح‌کردند،‌سؤالات‌جانبی‌نیز‌مصاحبه

‌رهبر‌اخلاقی‌در‌تعاملات‌خود‌با‌کارکنان‌و‌همکاران‌چه‌مواردی‌را‌باید‌للاظ‌نماید؟ •

‌دوراهی • ‌تصمیمات‌و ‌اخذ ‌زمینه ‌قرار‌در ‌توجه ‌مورد ‌باید ‌را ‌مواردی های‌اخلاقی‌چه

‌دهند؟

ان‌نفع‌ای‌نسبت‌به‌کارکنان،‌همکاران،‌سازمان‌و‌ یرهبر‌اخلاقی‌چه‌مسئولیت‌و‌وظیفه •

 آن‌دارد؟
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ها‌نیز‌از‌راهبارد‌تللیال‌موامون‌اساتفاده‌شاد.‌تللیال‌موامون‌‌‌‌‌‌‌‌برای‌بررسی‌و‌تللیل‌مصاحبه

بنادی،‌‌بنادی،‌طبقاه‌‌های‌کیفای‌تقسایم‌‌هاست‌که‌توسط‌آن‌داده‌راهبردی‌برای‌تقلیل‌و‌تللیل‌داده

فی‌تسهیل‌های‌کیای‌از‌دادهشده‌و‌یافت ‌الگوها‌و‌مفاهیم‌مهم‌از‌درون‌مجموعه‌تلخیص‌و‌بازسازی

(‌0232شاده‌توساط‌کینا ‌و‌هااروکز‌)‌‌‌‌‌در‌پ وهش‌حاضر‌از‌فرایند‌تللیل‌مومون‌ارائاه‌‌.شودمی

کینا ‌و‌هااروکز‌‌‌ها‌استفاده‌شاده‌اسات.‌‌‌شده‌حاصل‌از‌مصاحبه‌های‌ ردآوریجهت‌تللیل‌داده

ای‌مرحلاه‌‌های‌پ وهشگران‌حوزه‌تللیل‌مومون،‌فرایندی‌سهبندی‌تلاش(‌با‌بررسی‌و‌جمع0232)

اناد‌کاه‌شاامل‌کد اذاری‌توصایفی،‌کد اذاری‌تفسایری‌و‌‌‌‌‌‌‌‌برای‌تللیل‌موامون‌ارائاه‌نماوده‌‌‌را‌

همانای ‌ملقاق‌‌‌(.‌3332)عابدی‌جعفری‌و‌همکاران،‌‌استطریق‌موامی ‌فرا یر‌سازی‌ازیکپارچه

کدهای‌توصیفی‌حاصل‌از‌تللیل‌مومون‌را‌با‌کدهای‌مستخرج‌از‌ادبیاات‌تلقیاق‌انطبااق‌داده‌و‌‌‌‌

نیاز‌باه‌کادها‌‌‌‌‌اسات،‌‌‌ای‌نشاده‌ها‌به‌آنها‌اشااره‌یات‌بیان‌شده‌ولی‌در‌مصاحبهکه‌در‌ادبرا‌مواردی‌

‌اضافه‌نموده‌است.‌

های‌حاصل‌از‌پ وهش‌کیفی‌از‌دو‌معیار‌مختلم‌اساتفاده‌شاده‌اسات:‌‌‌‌بررسی‌اعتبار‌داده‌برای

دریافاات‌بااازخورد‌از‌‌‌(اسااتفاده‌از‌کد ااذاران‌مسااتقل‌و‌ ااروه‌خبر ااان‌)مقبولیاات(،‌ب‌‌‌(الاام

افازایش‌‌‌بارای‌.‌(3332د ان‌در‌تلقیق‌)قابلیت‌تأیید(‌)عابادی‌جعفاری‌و‌همکااران،‌‌‌‌کننمشارکت

بار‌‌‌شوند ان‌استفاده‌شاده‌اسات،‌عالاوه‌‌‌‌مقبولیت‌از‌روش‌بازنگری‌و‌دریافت‌بازخورد‌از‌مصاحبه

شاده‌توساط‌‌‌‌شاده‌و‌نکاات‌کلیادی‌ارائاه‌‌‌‌‌ای‌از‌مباحاث‌مطارح‌‌اینکه‌در‌انتهای‌هار‌جلساه‌خلاصاه‌‌‌

ای‌از‌مات ‌مصااحبه‌‌‌ه‌شده‌است،‌پ ‌از‌جلساه‌نیاز‌خلاصاه‌‌‌ئدقیقه‌ارا‌‌32شونده،‌در‌حدودمصاحبه

ه‌شاده‌و‌‌ئشوند ان‌اراهمراه‌کدهای‌سطح‌اول‌استخراجی‌توسط‌ملقق،‌برای‌دو‌نفر‌از‌مصاحبه‌به

خوانی‌و‌تناسب‌میاان‌تفاسایر‌ملقاق‌و‌تجربیاات‌‌‌‌‌نکات‌اصلاحی‌و‌تأیید‌آنها‌در‌رابطه‌با‌میزان‌هم

ر‌روش‌اول،‌کادهای‌‌د‌:ی‌قابلیت‌تأیید‌نیز‌از‌دو‌روش‌استفاده‌شاده‌اسات‌‌آنها‌اخذ‌شده‌است.‌برا

ها‌در‌اختیار‌یک‌نفر‌از‌دانشجویان‌دکتری‌رشاته‌مادیریت‌مناابع‌‌‌‌شده‌از‌مصاحبه‌توصیفی‌استخراج

قارار‌داده‌شاده‌و‌ایشاان‌نیاز‌‌‌‌‌‌انسانی‌دانشگاه‌علامه‌طباطبایی‌که‌آشنا‌با‌حوزه‌رهبری‌اخلاقی‌بود،‌

ای‌تفسیری‌و‌تعریم‌موامی ‌فرا یر‌را‌مجاددا ‌انجاام‌داده‌و‌نتاایج‌حاصاله‌باا‌‌‌‌‌‌همراحل‌کد ذاری

ایا ‌مرحلاه‌جهات‌بررسای‌‌‌‌‌در‌کد ذاری‌ملقق‌مقایسه‌شده‌و‌اصلاحات‌لازم‌انجام‌ رفته‌است.‌

پایایی‌یا‌قابلیت‌اعتماد‌میان‌کد ذاران‌مستقل‌از‌روش‌هولستی‌اساتفاده‌شاده‌اسات.‌همانای ‌در‌‌‌‌‌
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شده‌توسط‌ملقق‌به‌چهار‌نفر‌از‌متخصصان‌دانشاگاهی‌‌ی‌و‌فرعی‌ایجادوم‌نیز‌موامی ‌اصلروش‌د

ه‌شده‌و‌نظرات‌و‌نکات‌اصلاحی‌آنها‌نیاز‌دریافات‌و‌‌‌ئحوزه‌رهبری،‌اخلاق‌و‌مدیریت‌اسلامی‌ارا

‌اصلاحات‌لازم‌انجام‌ رفته‌است.

‌

‌های‌تحقیق‌یافته
ای‌مرحله‌س‌روش‌سهها‌براساهای‌حاصل‌از‌مصاحبهدر‌ای ‌بخش‌به‌بررسی‌فرایند‌تللیل‌داده

ه‌شاده‌اسات.‌مادیران‌‌‌‌ئا‌صاورت‌خلاصاه‌ارا‌‌‌هتللیل‌مومون‌پرداختاه‌شاده‌و‌نتاایج‌هار‌مرحلاه‌با‌‌‌‌‌‌

‌30نفر‌بودند‌که‌ترکیبی‌از‌ساه‌مادیر‌زن‌و‌‌‌‌35ها‌شامل‌کننده‌در‌ روه‌کانونی‌و‌مصاحبهمشارکت

و‌سرپرست‌مدیره،‌معاون،‌رئی ‌‌ئتمدیر‌مرد‌در‌سطوح‌مختلم‌مدیریتی‌نظیر‌مدیرعامل،‌عوو‌هی

نفت،‌ ااز‌و‌پتروشایمی،‌صانعت،‌معادن‌و‌تجاارت،‌بهداشات،‌‌‌‌‌‌‌‌:های‌فعالیتی‌مختلم‌نظیراز‌حوزه

همانی ‌هفت‌نفار‌کارشناساان‌ساازمانی‌‌‌‌‌.پرورش‌بودندو‌مان‌و‌آموزش‌پزشکی،‌نیرو‌و‌آموزشدر

هاای‌سانی‌مختلام‌و‌‌‌‌کننده‌در‌ روه‌کانونی‌نیز‌ترکیبی‌از‌چهار‌زن‌و‌سه‌مرد‌در‌ اروه‌مشارکت

های‌فعالیتی‌نظیر‌اقتصاد‌و‌دارایی،‌ارتباطات‌و‌فنااوری‌اطلاعاات،‌راه‌و‌شهرساازی،‌تعااون،‌‌‌‌‌زهحو

‌کار‌و‌رفاه‌اجتماعی‌و‌بهداشت،‌درمان‌و‌آموزش‌پزشکی‌بودند.

‌

‌ها‌و‌شناسایی‌کدهای‌اولیه‌مرحله‌اول:‌تحلیل‌مصاحبه

انونی‌مادیران‌و‌‌ رفتاه‌در‌دو‌ اروه‌کا‌‌‌‌های‌صاورت‌در‌ای ‌مرحله‌به‌بررسی‌و‌تللیل‌مصاحبه

نفر‌از‌مدیران‌بخش‌دولتی‌پرداختاه‌شاده‌‌‌‌31شده‌با‌‌های‌عمیق‌انجامکارشناسان‌سازمان‌و‌مصاحبه

منظاور‌‌‌انای ‌باه‌‌نکات‌کلیدی‌هر‌مصاحبه‌استخراج‌و‌کدهای‌اولیاه‌آنهاا‌شناساایی‌شاد.‌هم‌‌‌‌‌.است

ان‌دکتاری‌‌کلیادی‌در‌اختیاار‌یکای‌از‌دانشاجوی‌‌‌‌‌نقال‌قاول‌‌‌333اطمینان‌از‌شناسایی‌صلیح‌کدها،‌

‌.شناساایی‌نمایاد‌‌‌ا د،‌کادهای‌اولیاه‌را‌مجادد‌‌‌شمدیریت‌منابع‌انسانی‌قرار‌داده‌و‌از‌وی‌درخواست‌

سپ ‌کدهای‌اولیه‌ملقق‌و‌خبره‌با‌هم‌مقایسه‌و‌اصلاحات‌لازم‌انجاام‌ رفات.‌همانای ‌از‌روش‌‌‌‌

شاده‌توساط‌‌‌‌جاکه‌تعداد‌کدهای‌شناساییآن‌تایج‌مورد‌بررسی‌قرار‌ رفت‌و‌ازهولستی‌نیز‌پایایی‌ن

‌،میاان‌‌کاد‌اولیاه‌باود‌و‌ازایا ‌‌‌‌‌310توسط‌خبره‌شده‌‌کد‌اولیه‌و‌تعداد‌کدهای‌شناسایی‌311ملقق‌

کاد‌‌‌33بارآورد‌شاد‌و‌‌‌‌2813کد‌اولیه‌بی ‌دو‌نفر‌مشترا‌بود،‌لذا‌ضریب‌پایایی‌نتاایج‌‌‌313تعداد‌
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مجماوع،‌‌رفهرسات‌کادها‌اضاافه‌شاد.‌د‌‌‌‌اولیه‌متفاوت‌خبره‌نیز‌مورد‌تأیید‌ملقق‌قرار‌ رفتاه‌و‌باه‌‌‌

‌.استکد‌اولیه‌‌315شناسایی‌‌،حاصل‌ای ‌مرحله

شناسایی‌کادهای‌اولیاه،‌باه‌بررسای‌و‌انطبااق‌ایا ‌‌‌‌‌‌‌‌ رفته‌و‌های‌صورتپ ‌از‌تللیل‌مصاحبه

‌ست‌از:ا‌شده‌از‌ادبیات‌نظری‌پرداخته‌شد‌که‌خروجی‌ای ‌مرحله‌عبارت‌دها‌با‌کدهای‌استخراجک

مفهاومی‌مشاابه‌باا‌کادهای‌مساتخرج‌از‌‌‌‌‌‌هاا‌کاه‌دارای‌‌‌کد‌اولیه‌از‌مصاحبه‌15شناسایی‌ •

‌ادبیات‌بودند؛

 ها‌که‌در‌ادبیات‌نظری‌موجود‌نبودند؛کد‌اولیه‌جدید‌از‌مصاحبه‌322شناسایی‌ •

ای‌نشاده‌باود‌‌‌هاا‌باه‌آنهاا‌اشااره‌‌‌‌کد‌جدید‌از‌ادبیات‌نظری‌که‌در‌مصاحبه‌3شدن‌‌اضافه •

درماورد‌انجاام‌‌‌‌یدیدیاه‌و‌نگرانا‌‌باودن،‌‌‌بخشو‌الهام‌زمایکار،‌پشتکار‌و‌استقامتشامل‌

عاادم‌،‌ماادت‌و‌بلندماادت‌اقاادامات‌کوتاااه‌یاماادهایتوجااه‌بااه‌عواقااب‌و‌پ،‌کااار‌درساات

کمک‌باه‌‌،‌عمل‌متوازن‌یو‌آزاد‌اریاخت،‌رهبران‌یاستثنا‌برا‌طیموارد‌و‌شرا‌یریکار ‌هب

ی‌و‌اخلاقا‌‌تیا‌اقدام‌و‌موقع‌‌/میروش ‌درمورد‌تصم‌حیتوضی،‌اخلاق‌یرفتارها‌یریاد ی

 ی.‌اخلاق‌هایدر‌مواجهه‌با‌چالش‌یاخلاق‌یوردهاارائه‌رهنمود‌و‌بازخ

کد‌‌331از‌مجموع‌بررسی‌و‌تللیل‌ادبیات‌نظری‌و‌مصاحبه‌با‌مدیران‌بخش‌دولتی،‌‌،نهایتدر

-قولای‌از‌نقل(‌نمونه0د.‌در‌جدول‌)ی‌رهبری‌اخلاقی‌مدیران‌شناسایی‌شسازاولیه‌در‌زمینه‌مفهوم

‌ه‌شده‌است.ئها‌و‌کدهای‌اولیه‌ارا

‌
‌هاقولای‌از‌نحوه‌شناسایی‌کدهای‌اولیه‌از‌نقلنمونه‌.2جدول‌

‌کدهای‌اولیه‌هاقولنقل

‌هم" ‌مسائل‌جامعه، ‌با ‌ربطه ‌مسائل‌سازمانی‌در ‌بر ‌علاوه ‌و‌‌‌... نگرانه

دنبال‌اینه‌که‌به‌نلوی‌برای‌رفع‌اونا‌اقدام‌مناسبی‌انجام‌بده،‌ای ‌افراد‌

‌روح ‌ای  ‌و ‌دارن ‌خاصی ‌خیرخواهانه ‌روحیات ‌سعی‌معمولا  ‌رو یه

‌در‌رابطه‌با‌زلزله‌کرمانشاه‌‌می کن ‌در‌اطرافیانشون‌هم‌ایجاد‌کن ‌مثلا 

‌سعی‌کردن‌ ‌توانشون ‌تموم ‌با ‌واقعا  ‌مدیران ‌از ‌تعدادی ‌یه ‌بم ‌زلزله یا

‌ترییب‌ ‌کمک ‌برای ‌هم ‌رو ‌سازمان ‌کارکنان ‌سایر ‌و ‌کن  کمک

‌"کردن.‌می

توجااه‌و‌حساساایت‌نساابت‌بااه‌مسااائل‌‌‌

‌اجتماعی

شاااارکت‌در‌ترییاااب‌افاااراد‌جهااات‌م

‌اهداز‌مسئولانه‌اجتماعی

‌خیرخواهی
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‌هاقولای‌از‌نحوه‌شناسایی‌کدهای‌اولیه‌از‌نقلنمونه‌.2جدول‌)ادامه(‌‌‌‌

‌کدهای‌اولیه‌هاقولنقل

و‌به‌اونها‌احترام‌‌شناسه‌ها‌و‌باورهای‌سایر‌افراد‌را‌به‌رسمیت‌میارزش"

‌." ارهمی

‌ها‌و‌باورهای‌دیگراناحترام‌به‌ارزش

‌باید‌در‌فرد‌اخ" لاق‌نباید‌عوام‌فریبانه‌و‌مرتبط‌با‌سمت‌و‌شیل‌باشه،

‌."نهادینه‌شده‌باشه‌و‌در‌هر‌جایگاهی‌ازش‌بروز‌داده‌بشه

‌های‌اخلاقیشدن‌ارزش‌نهادینه

‌پرهیز‌از‌عوام‌فریبی

‌نباید‌دیگران‌احساس‌کن ‌که‌رفتارش‌" رهبر‌اخلاقی‌باید‌الگو‌باشه،

‌وقتی‌مدیر‌هست ‌تا ‌مثلا  ‌چون‌مصنوعیه ‌بعدش‌نه، ‌همه‌سلام‌کنه ش‌به

‌قواوت ‌هوشمندانهافراد ‌میهای ‌بیای ‌متوجه ‌و ‌وی‌کن  ‌رفتار ثباتی

‌."ش می

‌بودن‌الگو‌و‌سرمشق

‌پایداری‌و‌ثبات‌رفتاری

ده،‌در‌مورد‌چرایی‌افراد‌رو‌در‌جریان‌مسائل‌مختلم‌سازمان‌قرار‌می"

‌توضیح‌میده ‌براشون ‌میشه ‌سازمان‌ رفته ‌در ‌نظرات‌‌تصمیماتی‌که و

 ."اونا‌رو‌هم‌جویا‌میشه

‌سازی‌افراد‌از‌مسائل‌سازمانآ اه

‌ یریتوضیح‌در‌مورد‌نلوه‌تصمیم

‌دریافت‌نظر‌افراد

-متعهد‌به‌حفظ‌ملرمانگی‌اطلاعات‌سازمان‌در‌رابطه‌با‌سایر‌سازمان"‌

 ".دههاست،‌امانتداره‌و‌اطلاعات‌سازمان‌رو‌در‌اختیار‌رقبا‌قرار‌نمی

‌انگی‌در‌سازمانتعهد‌به‌حفظ‌ملرم

‌امانتداری

‌رازداری‌و‌حفظ‌اسرار‌کارکنان ."نسبت‌به‌حفظ‌اسرار‌افراد‌زیر‌مجموعه‌به‌شدت‌حساس‌و‌متعهده"

‌می" ‌فراهم ‌کارکنانش ‌برای ‌را ‌نکنند‌فوایی ‌احساس ‌افراد ‌که کنه

 ."سقفی‌بالای‌سرشونه‌و‌بتوانند‌به‌راحتی‌رشد‌کنند

‌ایجاد‌فوای‌ارتقا‌و‌رشد

‌مه" ‌مسئله ‌موجب‌یه ‌و ‌داره ‌اهمیت ‌کارکنان ‌برای ‌عمدتا  ‌که می

شون‌میشه،‌ارزیابی‌عملکردشونه‌که‌انتظار‌دارن‌نمرات‌بالایی‌نارضایتی

‌به ‌نداره ‌تطابق ‌مدیر ‌نظر ‌با ‌انتظاراتشون ‌ولی ‌مدیر‌‌بگیرن ‌اینکه خاطر

دارای‌معیارهای‌ارزیابی‌متفاوتیه،‌مدیری‌اخلاقی‌هستش‌که‌از‌همون‌

‌استانداردهای‌عم ‌ارزشاول ‌انتظارش‌رو‌لکردی‌و های‌اخلاقی‌مورد

صورت‌شفاز‌به‌افراد‌بگه‌تا‌اونا‌بدون ‌رو‌چه‌اساسی‌قراره‌ارزیابی‌‌به

 ."بش 

بیاااان‌شااافاز‌و‌صاااریح‌انتظاااارات‌و‌‌

بیاان‌شافاز‌‌‌‌-استانداردهای‌عملکردی

هاااای‌و‌صاااریح‌اساااتانداردها‌و‌ارزش

‌اخلاقی‌مورد‌انتظار

‌و‌رفتارهای‌مث" ‌افراد‌رو‌مورد‌تشویق‌برای‌کوچکتری ‌کارها بتی‌نیز

های‌های‌مادی‌که‌از‌مشوققرار‌میده‌و‌در‌ای ‌زمینه‌نه‌فقط‌از‌مشوق

 ."کنه‌معنوی‌مناسب‌هم‌استفاده‌می

‌بودن‌مشوق

های‌مادی‌و‌معناوی‌‌کار یری‌مشوق‌به

‌مناسب
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‌هاقولای‌از‌نحوه‌شناسایی‌کدهای‌اولیه‌از‌نقلنمونه‌.2جدول‌)ادامه(‌‌‌‌

‌کدهای‌اولیه‌هاقولنقل

 اره‌و‌حتی‌درصورت‌بیان‌انتقاد‌و‌نظرات‌همواره‌به‌افراد‌احترام‌می"

‌نمی ‌پا ‌زیر ‌حرمتشون‌رو ‌باهاشون‌مخالم‌هم، ‌رفتاری‌عادلانه ‌و  اره

 ."شهکنه‌و‌تبعیوی‌در‌برخورد‌با‌اونا‌قائل‌نمیمی

حفظ‌حرمت‌و‌شاأنیت‌‌‌-احترام‌به‌افراد

عادم‌تبعایض‌‌‌‌-رفتارعادلانه‌‌-کارکنان

‌در‌برخورد

های‌رفتاری‌برای‌رهبر‌اخلاقی‌درنظر رفت ‌تری ‌شاخصهیکی‌از‌مهم"

‌ارزیابی ‌و ‌تصمیمات ‌با ‌رابطه ‌در ‌عدالت ‌و ‌به‌انصاز ‌نسبت هایش

 ."دیگران‌هستش

‌ یریانصاز‌و‌عدالت‌در‌تصمیم

‌

‌بندی‌کدهای‌اولیه‌و‌شناسایی‌مضامین‌فرعیمرحه‌دوم:‌دسته

قالب‌موامی ‌فرعی‌پرداخته‌شاده‌اسات‌‌‌کد‌اولیه‌در‌331بندی‌در‌ای ‌مرحله‌به‌بررسی‌و‌دسته

 رفتاه‌‌‌بنادی‌صاورت‌‌اداماه،‌دساته‌‌در‌.استمومون‌فرعی‌‌03 یری‌‌که‌خروجی‌ای ‌بخش،‌شکل

کد‌اولیه‌در‌اختیار‌چهار‌نفر‌از‌خبر ان‌دانشاگاهی‌‌‌331مومون‌فرعی‌و‌‌03قالب‌توسط‌ملقق‌در

خصص‌داشاته‌و‌باا‌ادبیاات‌رهباری‌اخلاقای‌آشانا‌‌‌‌‌‌‌که‌در‌حوزه‌رفتار‌سازمانی‌و‌مدیریت‌اسلامی‌ت

بندی‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده‌و‌اصالاحات‌لازم‌‌بودند،‌قرار‌ رفته‌و‌از‌آنها‌درخواست‌شد،‌دسته

بنادی‌‌را‌برای‌بهبود‌بیان‌نمایند.‌اصلاحات‌پیشنهادی‌هر‌خبره‌در‌هار‌مرحلاه‌انجاام‌ رفتاه‌و‌دساته‌‌‌‌‌

ی‌در‌اختیار‌خباره‌بعادی‌ ذاشاته‌شاده‌اسات.‌ایا ‌‌‌‌‌‌‌قالب‌موامی ‌فرعشده‌کدهای‌اولیه‌در‌اصلاح

للااظ‌وی،‌‌ت‌خاصای‌توساط‌خباره‌مطارح‌‌نشاد‌و‌از‌‌‌‌‌فرایند‌تاا‌جاایی‌اداماه‌داشات‌کاه‌اصالاحا‌‌‌‌‌‌

شدن‌یاک‌موامون‌‌‌‌اضافه‌، رفته‌مناسب‌تشخیص‌داده‌شد.‌خروجی‌ای ‌مرحله‌بندی‌صورت‌دسته

هاای‌فرعای‌‌‌جاه‌تعاداد‌موامون‌‌‌نتیاست‌که‌در‌"بر‌اعتماد‌ایجاد‌روابط‌مبتنی"فرعی‌جدید‌با‌عنوان‌

قالاب‌مواامی ‌‌‌بنادی‌کادهای‌اولیاه‌در‌‌‌ای‌از‌نلاوه‌دساته‌‌(‌نموناه‌3د.‌در‌جدول‌)شمورد‌‌01شامل‌

‌ه‌شده‌است.ئارا‌،فرعی

‌
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‌قالب‌مضامین‌فرعیبندی‌کدهای‌اولیه‌درای‌از‌نحوه‌دستهنمونه‌.3جدول‌

‌کدهای‌اولیه‌مضامین‌فرعی

‌های‌بنیادی برخورداری‌از‌ارزش‌و‌بینش .3
،‌حساسیت‌داشت ‌نسبت‌به‌کسب‌مال‌حالال،‌‌به‌خدا‌توکل

 یی راحق

‌حس ‌خلق .0
یای،‌‌رو‌و‌ شاده‌یتبشاش،‌بودن‌زبان‌و‌خوش‌خوش‌برخورد

‌بودن‌پرهیز‌از‌خشم‌و‌عصبانیت،‌صبور‌و‌با‌حوصله

های‌فردی‌و‌همسوسازی‌اهداز‌و‌ارزش .3

‌سازمانی

ایجاااد‌اهااداز‌فااردی‌همسااو‌بااا‌اهااداز‌سااازمانی،‌ایجاااد‌‌

‌هادر‌ارزشهمسویی‌

‌ایجاد‌روابط‌صمیمانه‌و‌دوستانه .1
ایجاااد‌فوااای‌صاامیمی‌و‌دوسااتانه‌در‌سااازمان،‌برخااورد‌‌‌‌

‌دوستانه

‌بر‌اعتماد‌‌برقراری‌روابط‌مبتنی .5

باه‌‌‌کردناعتمااد‌بار‌اعتمااد،‌‌‌‌برقراری‌ارتبااط‌ماؤثر‌و‌مبتنای‌‌‌

قاولی‌و‌‌‌افراد،‌بیان‌اطمینان‌و‌اعتماد‌نسبت‌باه‌افاراد،‌خاوش‌‌‌

‌وفای‌به‌عهد

‌زخورد‌مؤثر‌و‌اخلاقیارایه‌با .1
ارائه‌بازخورد‌صلیح،‌مثبت‌و‌سازنده،‌برخاورد‌مناساب‌باا‌‌‌‌

‌اشتباهات‌‌

‌سازی‌اخلاقیاتآ اه‌سازی،‌ترویج‌و‌نهادینه .3

تدوی ‌منشور‌اخلاقی،‌ایجااد‌فواای‌ فتگاو‌و‌مفاهماه‌در‌‌‌‌‌

-کاار یری‌طارح‌‌‌بودن،‌باه‌‌زمینه‌اخلاقیات،‌الگو‌و‌سرمشق

‌های‌تشویقی

‌توسط‌رهبرپردازش‌و‌قواوت‌اخلاقی‌ .1
پردازش‌اطلاعات‌بدون‌سلیقه‌شخصی،‌انصااز‌و‌عادالت‌‌‌

‌ یریدر‌تصمیم

‌یکپارچگی‌و‌پایداری‌در‌ فتار‌و‌رفتار .3
و‌‌ همااهنگی‌و‌انطبااق‌ فتاار‌و‌رفتاار،‌صاداقت‌در‌ فتاار‌‌‌‌‌‌

‌رفتار

‌نفعان‌توجه‌و‌اهتمام‌به‌رعایت‌حقوق‌ ی .32

توجه‌به‌کیفیت‌ملصولات‌و‌خادمات،‌توجاه‌باه‌رضاایت‌‌‌‌‌

نفعااان،‌تعهااد‌بااه‌حفااظ‌‌‌یاات‌منااافع‌کلیااه‌ ی‌مشااتری،‌رعا

‌ملرمانگی‌در‌سازمان

‌پذیری‌و‌پاسخگوییمسئولیت .33

نفعاان،‌رفتاار‌مسائولانه‌نسابت‌‌‌‌‌‌رفتار‌مسئولانه‌نسبت‌باه‌ ی‌

جامعه،‌توجه‌و‌حساسیت‌نسبت‌به‌مسائل‌اجتمااعی،‌توجاه‌‌‌

‌و‌حساسیت‌نسبت‌به‌حفظ‌ملیط‌زیست

‌
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‌قالب‌مضامین‌فرعیبندی‌کدهای‌اولیه‌درای‌از‌نحوه‌دستهنمونه‌.3جدول‌)ادامه(‌‌‌‌

‌کدهای‌اولیه‌مضامین‌فرعی

‌توجه‌به‌توسعه‌و‌ارتقای‌کارکنان .30
های‌آموزشای‌‌کار یری‌روش‌ایجاد‌فوای‌ارتقا‌و‌رشد،‌به

مناسب،‌توجه‌به‌رشد‌و‌توسعه‌فاردی‌کارکناان،‌شناساایی‌‌‌‌
‌ها‌و‌نقاط‌قوت‌افرادتوانمندی

‌ی‌سطوح‌مدیریتیپرورش‌افراد‌مناسب‌برا‌پروری‌جانشی  .33

‌شفافیت‌نقش .31
بیان‌شفاز‌و‌صریح‌انتظاارات‌و‌اساتانداردهای‌عملکاردی‌‌‌‌

هااا‌متناسااب‌بااا‌‌بااه‌کارکنااان،‌وا ااذاری‌وظااایم‌و‌نقااش‌
‌های‌افرادتوانمندی

‌کنترلی ری،‌خودداشت ‌روحیه‌خود‌اصلاح‌مدیریت‌بر‌خود .35

‌نگری‌وسعت‌دید اه‌و‌جامع .31
ی،‌انعطاز‌ریپذنتقاداها،‌ها‌و‌اختلاز‌سلیقهتوجه‌به‌تفاوت

‌پذیری
اهتمام‌نسبت‌به‌رعایت‌قوانی ،‌استانداردها‌و‌ .33

‌هاارزش
‌و‌مقررات‌در‌سازمان‌ یقوان‌تیبه‌رعا‌تیاهم

‌عمل‌متوازن‌یو‌آزاد‌اریختترییب‌به‌مشارکت‌کارکنان،‌ا‌تسهیم‌قدرت .31

‌عدم‌سو استفاده‌از‌جایگاه‌و‌موقعیت‌ .33
،‌صاااورت‌امانااات‌‌درنظر ااارفت ‌جایگااااه‌مااادیریت‌باااه‌‌

‌نکردن‌از‌رانت‌استفاده

‌بودن،‌نگاه‌لطیفانه‌در‌برخورد‌با‌اشتباهات‌با‌ ذشت‌ ذشت‌و‌بخشش .02

‌ یریشفافیت‌در‌تصمیم .03
توضیح‌در‌ماورد‌نلاوه‌‌‌‌-سازی‌افراد‌از‌مسایل‌سازمانآ اه

‌ یریتصمیم
‌و‌موقعیت‌افراد‌طیدرا‌شرابودن‌برای‌کارکنان،‌‌حامی‌حمایت‌و‌همدردی‌با‌کارکنان .00
‌ی،‌‌تواضع‌و‌فروتنیرخواهیخ‌،‌نسبت‌به‌افراد‌ینیبخوش‌رش‌و‌منش‌اخلاقی‌نسبت‌به‌همکارانداشت ‌نگ .03

‌حفظ‌شأن‌و‌منزلت‌و‌احترام‌افراد .01
هااا‌و‌باورهااای‌دیگااران،‌حفااظ‌شااأنیت‌و‌احتاارام‌بااه‌ارزش

‌نف ‌کارکنان‌عزت

‌دادن‌به‌کارکنان‌توجه‌و‌اهمیت .05
‌بااهبااودن‌‌احساااس‌مهاام‌انتقااالکارکنااان،‌دادن‌بااه‌‌تیااهما

‌بودن‌کارکنان،‌‌مشوق
‌مندی‌از‌دانش‌عمومی‌و‌تخصصی‌مرتبط‌با‌کاربهره‌بودن‌متخصص .01

‌متقاعدسازی‌ .03
بخشی‌نسبت‌به‌کارکنان،‌عدم‌تلمیال‌نظار‌‌‌کاریزما‌و‌الهام

‌و‌عقیده‌خود‌بر‌افراد

‌حل‌تعارضات‌ .01
هاا‌و‌‌رفع‌سو تفاهمات‌ایجادشاده‌بای ‌افاراد،‌حال‌چاالش‌‌‌‌‌

‌تعارضات
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‌مین‌اصلیمرحله‌سوم:‌شناسایی‌مضا

 یاری‌و‌‌اسااس‌شاباهتی‌کاه‌در‌جهات‌‌‌‌شده‌موامی ‌فرعی‌بر‌بندی‌اصلاحدر‌ای ‌مرحله،‌دسته

موامون‌اصالی‌‌‌‌1شناسایی‌‌،مفهوم‌داشتند‌در‌یک‌دسته‌مشابه‌قرار‌ رفتند‌که‌خروجی‌ای ‌مرحله

.‌خروجی‌ایا ‌مرحلاه‌مجاددا ‌توساط‌یکای‌از‌خبر اان‌‌‌‌‌‌‌استطبقه‌فردی،‌ روهی‌و‌سازمانی‌‌3در‌

حاضر‌در‌مرحله‌قبل،‌مورد‌بررسی‌و‌تللیل‌قرار‌ رفت‌و‌همانی ‌از‌وی‌خواساته‌شاد‌‌‌‌دانشگاهی

ها‌شده‌را‌با‌معیارهای‌اسلامی‌مورد‌تأکید‌توسط‌حورت‌علی‌)ع(‌در‌زمینه‌وی  ی‌ئهبندی‌ارادسته

کاار‌نظیار‌‌‌و‌ت‌دوم‌تلقیقات‌حاوزه‌مادیریت‌و‌کساب‌‌‌منابع‌دسکه‌در‌و‌رفتارهای‌مطلوب‌مدیران‌

(‌3310(‌و‌نجات‌)3315(،‌مقیمی‌)3315(،‌آقاجانی‌)3332خسروانیان‌و‌رودپشتی‌)‌(،3331امیری‌)

 رفته‌از‌نظر‌وی‌مناسب‌تشخیص‌‌بندی‌صورتدسته‌،ه‌شده‌بود،‌نیز‌انطباق‌دهد.‌در‌ای ‌مرحلهئارا

نیاز‌نظیار‌‌‌‌‌های‌ماورد‌تأکیاد‌از‌دیاد اه‌حوارت‌علای)ع(‌‌‌‌‌مورد‌وی  ی‌51مورد‌از‌‌32داده‌شد‌و‌

هاا‌و‌‌رضاای‌خادا‌و‌توکال‌بار‌خادا‌در‌موامون‌فرعای‌برخاورداری‌از‌ارزش‌‌‌‌‌‌‌‌ رایی،‌کساب‌‌‌حق

رویای‌در‌موامون‌فرعای‌حسا ‌خلاق،‌ضارورت‌عمال‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌بنیادی ؛‌حس ‌خلق‌و‌ شاده‌بینش

ها‌در‌مومون‌فرعای‌برقاراری‌رواباط‌صامیمانه‌و‌دوساتانه؛‌انتقادپاذیری‌در‌موامون‌فرعای‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ فته

داری‌و‌پرهیاز‌از‌‌فرعای‌تساهیم‌قادرت؛‌امانات‌‌‌‌نگری،‌مشورت‌در‌مومون‌وسعت‌دید اه‌و‌جامع

استفاده‌از‌جایگاه‌و‌موقعیات؛‌تواضاع‌و‌فروتنای،‌‌‌‌خواری‌در‌مومون‌فرعی‌عدم‌سو رشوه‌و‌رانت

بینی‌نسبت‌به‌دیگران‌و‌پرهیز‌از‌حسادت‌در‌مومون‌فرعی‌داشات ‌نگارش‌و‌مانش‌اخلاقای‌‌‌‌‌خوش

پذیری‌و‌پاسخگویی؛‌ی‌مسئولیتپذیری‌و‌پاسخگویی‌در‌مومون‌فرع‌مسئولیت‌؛نسبت‌به‌همکاران

عدل‌و‌انصاز‌و‌مساوات‌در‌مومون‌فرعی‌پردازش‌و‌قواوت‌اخلاقای‌توساط‌رهبار؛‌صاداقت‌و‌‌‌‌‌

نفعاان‌و‌‌‌احتارام‌باه‌حقاوق‌ ی‌‌‌‌؛پشتکار‌و‌استقامت‌در‌مومون‌فرعی‌یکپارچگی‌در‌ فتار‌و‌رفتار

ارکناان‌در‌‌نفعاان؛‌مادارا‌باا‌ک‌‌‌‌رعایت‌مصللت‌زیردستان‌در‌موامون‌فرعای‌توجاه‌باه‌حقاوق‌ ی‌‌‌‌‌

صاورت‌‌‌هصاورت‌مساتقیم‌و‌بقیاه‌ماوارد‌نیاز‌با‌‌‌‌‌‌‌همومون‌فرعی‌حمایت‌و‌همدردی‌باا‌کارکناان،‌با‌‌‌

بنادی‌مواامی ‌فرعای‌‌‌‌(‌نلاوه‌دساته‌‌1ییرمستقیم‌در‌کدهای‌اولیه‌للااظ‌شاده‌بودناد.‌در‌جادول‌)‌‌‌‌

‌ه‌شده‌است.‌ئهای‌مربوطه‌ارا‌و‌طبقه‌قالب‌موامی ‌اصلیدر
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‌صلی‌ها‌و‌مضامین‌اشناسایی‌طبقه‌.4جدول‌

‌مضمون‌فرعی‌مضمون‌اصلی‌طبقه

‌فردی

‌اصالت
‌ یادیبن‌های‌نشیاز‌ارزش‌و‌ب‌یبرخوردار .3
 در‌رفتار‌و‌ فتار‌‌یداریو‌پا‌یکپارچگی .0

 بر‌خود‌تیریمد .3

‌منشیبزرگ

 حس ‌خلق .1

‌ ذشت‌و‌بخشش .5
‌نگری‌و‌جامع‌د اهیوسعت‌د .1

‌گروهی

‌راهبری‌اخلاقی

‌نقش‌تیشفاف .3

‌یخلاقبازخور‌مؤثر‌و‌ا‌هئارا .1

‌‌یمتقاعدساز .3
‌حل‌تعارضات .32

‌توانمندسازی‌پیروان

‌کارکنان‌یتوجه‌به‌توسعه‌و‌ارتقا .33

‌یپرور‌ یجانش .30

‌قدرت‌میتسه .33

‌روابط‌اخلاقی

 دوستانهو‌‌مانهیروابط‌صم‌برقراری .31

‌بر‌اعتماد‌یمبتنایجاد‌روابط‌ .35

 با‌کارکنان‌یو‌همدرد‌تیحما .31

 به‌همکاراننسبت‌‌یداشت ‌نگرش‌و‌منش‌اخلاق .33

‌حفظ‌شأن‌و‌منزلت‌و‌احترام‌افراد .31
 دادن‌به‌کارکنان‌تیتوجه‌و‌اهم .33

‌سازمانی

‌ای‌اخلاقیرفتار‌حرفه

‌ییو‌پاسخگو‌یرپذی‌تیمسئول .02
 بودن‌متخصص .03

 ‌تیو‌موقع‌گاهیعدم‌سو استفاده‌از‌جا .00

 ها‌استانداردها‌و‌ارزش‌ ،یقوانرعایت‌به‌‌اهتمام‌نسبت .03

‌ی یری‌اخلاقتصمیم
 توسط‌رهبر‌یپردازش‌و‌قواوت‌اخلاق .01

‌یری ‌میدر‌تصم‌تیشفاف .05
 ‌نفعان‌یحقوق‌ رعایت‌به‌‌و‌اهتمام‌توجه .01

‌بخشی‌و‌همگانی‌سازی‌اخلاقیاتالهام
 اتیاخلاق‌سازینهیو‌نهاد‌جیترو‌،یآ اه‌ساز .03

 های‌فردی‌و‌سازمانیاهداز‌و‌ارزش‌یهمسوساز .01
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 ی‌اخلاقای‌مادیران‌بخاش‌دولتای‌ایاران‌تبیای ‌و‌در‌‌‌‌‌‌در‌نتیجه‌ای ‌مرحله،‌مادل‌مفهاومی‌رهبار‌‌‌

‌(‌نمایش‌داده‌شده‌است.3شکل‌)

‌

‌
‌

‌مدل‌مفهومی‌رهبری‌اخلاقی‌مدیران‌در‌سازمان‌های‌دولتی‌.‌3شکل

‌

‌بندی‌بحث‌و‌جمع
هایی‌که‌توسط‌ریم‌تلاشبیانگر‌ای ‌مطلب‌بود‌که‌علی‌،بررسی‌ادبیات‌مفهوم‌رهبری‌اخلاقی

‌نظریهای‌همانان‌خلأاست،‌سازی‌رهبری‌اخلاقی‌صورت‌ رفته‌وممنظور‌مفه‌ملققان‌مختلم‌به

توان‌به‌عدم‌وضوح‌و‌شفافیت‌در‌بلث‌هنجاار‌‌که‌از‌آن‌جمله‌می‌استزیادی‌در‌ای ‌زمینه‌مطرح‌

هاای‌یربای‌‌‌مبناای‌ارزش‌ساازی‌بر‌(،‌مفهاوم‌0230،‌آیزنبی و‌نقش‌آن‌در‌تشخیص‌رفتار‌مناسب‌)

فاریچ‌و‌هاپنباائر،‌‌‌نفعان‌مختلام‌ساازمان‌)‌‌‌توجه‌به‌منافع‌ ی‌متلده‌و‌عدم‌های‌ایالاتوی ه‌ارزش‌به

شده‌در‌ادبیات،‌در‌ای ‌تلقیاق‌مجاددا ‌باه‌‌‌‌‌های‌مطرحخلأ‌به‌باتوجهاساس‌‌اشاره‌نمود.‌برای ‌(0230

هاای‌بخاش‌‌‌های‌دینی‌و‌فرهنگای‌حااکم‌بار‌ساازمان‌‌‌‌سازی‌رهبری‌اخلاقی‌متناسب‌با‌ارزشمفهوم

‌دولتی‌ایران‌پرداخته‌شد.‌

 سازمانی

بخشی‌و‌الهام
همگانی‌‌
سازی‌
 اخلاقیات‌‌

 یری‌‌تصمیم
 اخلاقی

 ایرفتار‌حرفه

 گروهی

توانمندسازی‌‌
 پیروان

 راهبری‌اخلاقی

 روابط‌اخلاقی

 فردی

 اصالت بزرگ‌منشی
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های‌بخش‌دولتی‌آن‌در‌سازمان‌تبع‌اصلی‌در‌نظام‌حکومتی‌ایران‌و‌به‌که‌مبنا‌و‌رویکردجاآناز

باشد،‌لذا‌در‌وهله‌اول،‌رویکرد‌و‌تعریم‌اخلاق‌در‌نظام‌اخلاقی‌اسلام‌‌بر‌دی ‌مبی ‌اسلام‌می‌مبتنی

عناوان‌مالاا‌‌‌‌(‌باه‌3313شاده‌توساط‌قراملکای‌)‌‌‌‌ئهمورد‌بررسی‌قرار‌ رفت‌و‌تعریم‌کاربردی‌ارا

نفعان‌مختلم‌‌نمودن‌حقوق‌ ی‌،‌تأکید‌زیادی‌بر‌رعایتنظر‌ رفته‌شد‌که‌در‌ای ‌تعریمق‌دراخلا

رهبار‌اخلاقای‌چاه‌‌‌‌"طبق‌نظر‌خبر ان‌در‌ روه‌کانونی‌خبر ان‌دانشاگاهی،‌ساؤال‌‌‌،‌لذا‌شده‌است

‌"دارد؟ان‌آن‌نظیر‌جامعه‌و‌ملایط‌زیسات‌‌‌نفع‌ای‌نسبت‌به‌کارکنان،‌همکاران،‌سازمان‌و‌ یوظیفه

د‌تاا‌نلاوه‌برخاورد‌و‌رفتاار‌رهبار‌اخلاقای‌نسابت‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌‌شا‌مصاحبه‌طرح‌‌،در‌جلسات‌جهت‌پرسش

تلقیقاتی‌ای ‌حاوزه‌نیاز‌پوشاش‌داده‌شاود.‌‌‌‌‌‌نفعان‌مختلم‌سازمان‌بررسی‌شده‌و‌همانی ‌خلأ‌ ی

نفعان‌مختلام،‌توجاه‌باه‌‌‌‌‌قبال‌ یگویی‌درپذیری‌و‌پاسخ یری‌موامی ‌فرعی‌نظیر‌مسئولیتشکل

اه‌و‌موقعیات‌در‌مادل‌مفهاومی‌‌‌‌اساتفاده‌از‌جایگا‌‌یاری‌و‌عادم‌ساو ‌‌‌ نفعاان‌در‌تصامیم‌‌‌حقوق‌ ی

‌.‌استنفعان‌مختلم‌‌شده‌جهت‌توجه‌مدیر‌به‌حقوق‌ ی‌شده،‌بیانگر‌اقدامات‌مطرح‌تبیی 

هااای‌پیامااد‌فعاال‌)پیامااد رایی(،‌خااود‌فعاال‌هماناای ‌در‌نظااام‌اخلاقاای‌اساالام‌بااه‌همااه‌جنبااه‌

در‌‌،ای بر‌تار‌اخلاقی‌توجه‌شده‌است.‌علاوهف رایی(‌جهت‌تعیی ‌ر رایی(‌و‌فاعل‌)فویلت‌)وظیفه

دیگار،‌کاار‌اخلاقای‌هام‌‌‌‌‌‌عباارت‌‌اناد؛‌باه‌‌‌های‌اخلاقای‌اصاالتا ‌تاابع‌نیات‌‌‌‌‌ارزشنظام‌اخلاقی‌اسلام،‌

نفسه‌باید‌عمل‌صالح‌باشد،‌یعنی‌لیاقت‌و‌شأنیت‌ای ‌را‌داشته‌باشاد‌کاه‌انساان‌را‌باه‌کماال‌‌‌‌‌‌‌حد‌فی

در‌نظاام‌اخلاقای‌‌‌‌،بناابرای ‌کمالش‌به‌نف ‌بر ردد.‌‌دارای‌نیت‌صلیلی‌باشد‌تاباید‌‌نیزو‌‌برساند

ا ر‌کااری‌‌‌.شود‌می‌دکیأحس ‌فعلی‌و‌هم‌حس ‌فاعلی‌تبر‌های‌اخلاقی‌هم‌‌در‌تعیی ‌ارزش‌اسلام،

کماالی‌ایجااد‌‌‌‌،اما‌حس ‌فاعلی‌نداشاته‌باشاد،‌انجاام‌آن‌بارای‌نفا ‌‌‌‌‌‌،فقط‌دارای‌حس ‌فعلی‌باشد

.‌(3311)مصاباح‌یازدی،‌‌‌‌تلقاق‌رسااند‌‌‌ر‌فعلای‌را‌باه‌‌توان‌ها‌‌صفر‌نیز‌نمی‌کند‌و‌با‌حس ‌فاعلی‌نمی

سازی‌رهبری‌اخلاقی‌‌کاه‌عادم‌‌‌های‌موجود‌در‌مفهوممنظور‌رفع‌یکی‌دیگر‌از‌خلأ‌اساس،‌به‌برای 

طور‌خاص‌عدم‌توجه‌به‌نیت‌و‌انگیزه‌فاعل‌در‌باروز‌‌‌هنمودن‌ترکیب‌رویکردهای‌اخلاقی‌و‌ب‌للاظ

هاا‌در‌رفتاار‌نیاز‌توجاه‌شاود.‌‌‌‌‌‌کاار یری‌ارزش‌‌هو‌بمداری‌مدیر‌‌د‌به‌ارزششباشد،‌تلاش‌رفتار‌می

تار‌و‌های‌بنیادی ‌و‌یکپارچگی‌در‌ ف یری‌موامی ‌فرعی‌نظیر‌برخورداری‌از‌بینش‌و‌ارزششکل

‌.استشده،‌بیانگر‌توجه‌به‌ای ‌امر‌‌رفتار‌در‌مدل‌مفهومی‌تبیی 

سازی‌رهبر‌اخلاقی‌مدر‌مفهو‌"رفتار‌هنجاری‌مناسب"در‌زمینه‌رفع‌ابهام‌پیرامون‌استانداردهای‌
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عنوان‌‌ملاا‌رفتار‌هنجاری‌مناسب،‌درنظر‌ رفته‌شده‌‌های‌مورد‌تأکید‌اسلام‌بهنیز‌انطباق‌با‌ارزش

سازی‌رهبری‌اخلاقی،‌در‌مراحال‌‌های‌اسلامی‌در‌زمینه‌مفهوممنظور‌اطمینان‌از‌توجه‌به‌ارزش‌بهو‌

-همانی ‌ابعاد‌و‌مؤلفاه‌‌.است‌سازی‌از‌خبر ان‌حوزه‌مدیریت‌اسلامی‌استفاده‌شدهمختلم‌مفهوم

ت‌منابع‌دسالبلایه‌که‌در‌‌ها‌و‌رفتارهای‌مطلوب‌مدیران‌بر رفته‌از‌نهجشده‌با‌وی  ی‌های‌شناسایی

کار‌که‌به‌شناسایی‌و‌استخراج‌اصول‌و‌استانداردهای‌رفتار‌و‌دوم‌تلقیقات‌حوزه‌مدیریت‌و‌کسب

(،‌3331نظیاار‌امیااری‌)‌،اناادختااهاخلاقاای‌ماادیران‌و‌کااار زاران‌از‌دیااد اه‌حواارت‌علاای‌)ع(‌پردا

نیز‌تطاابق‌داده‌‌‌(3310(‌و‌نجات‌)3315(،‌مقیمی‌)3315(،‌آقاجانی‌)3332خسروانیان‌و‌رودپشتی‌)

معیارهاای‌مکتبای،‌فاردی‌و‌‌‌‌‌:در‌ای ‌تلقیقات‌عموما ‌معیارهای‌مدیران‌در‌چهاار‌دساته‌‌شده‌است.‌

ز‌معیارهاای‌مکتبای،‌معیارهاایی‌‌‌‌منظاور‌ا‌‌اسات.‌‌سازمانی‌مطرح‌شدهسازمانی‌و‌برونرفتاری،‌درون

مکتب‌اسلام‌و‌مدیریت‌اسلامی‌دارد.‌جایگاه‌و‌مفهاوم‌انساان‌در‌‌‌اصول‌و‌مبانی‌ریشه‌در‌است‌که‌

‌دهاد‌های‌انتخااب‌افاراد‌در‌مناصاب‌و‌مادیریت‌را‌شاکل‌مای‌‌‌‌‌‌،‌معیارها‌و‌ملاااسلاممکتب‌الهی‌

های‌شخصای‌و‌رفتااری‌‌‌های‌و‌خصیصه(.‌معیارهای‌فردی‌و‌رفتاری‌شامل‌وی  ی3315آقاجانی،‌)

نیااز‌‌نیاز‌بیاانگر‌ملاحظاات‌اخلاقای‌مورد‌‌‌‌‌ساازمانی‌‌.‌معیارهای‌دروناستپسندیده‌از‌دید اه‌اسلام‌

نهایت‌منظاور‌‌ارکنان‌باید‌بروز‌داده‌شود‌و‌درکه‌در‌رابطه‌با‌ک‌استبرای‌مدیران‌در‌درون‌سازمان‌

نیعاان‌‌‌مدیران‌در‌رابطه‌با‌ ینیاز‌است‌از‌ملاحظات‌اخلاقی‌مورد‌سازمانی‌عبارتاز‌معیارهای‌برون

خارج‌از‌سازمان‌که‌معیارهای‌ای ‌دسته‌در‌کلام‌حوارت‌علای‌)ع(‌عموماا ‌در‌دو‌مقولاه‌عادالت‌‌‌‌‌‌

 رایی،‌نلوه‌برخورد‌صلیح‌با‌ماردم‌‌شوند.‌مقصود‌از‌مردم‌بندی‌میدسته‌، راییاجتماعی‌و‌مردم

دالت‌اجتمااعی‌نیاز‌‌‌‌رابطه‌با‌عا‌.‌در‌ست)مشتریان(‌و‌لزوم‌رعایت‌عدل‌و‌انصاز‌در‌برخورد‌با‌آنها

تواناد‌باه‌‌‌حافظ‌تعادل‌در‌اجتمااع‌باوده‌و‌مای‌‌‌‌،نظر‌حورت‌علی‌)ع(‌اصل‌عدالتباید‌ فت‌که‌از

(.‌حاصل‌تطاابق‌باا‌‌‌3332خسروانیان‌و‌رودپشتی،‌پیکر‌جامعه‌سلامت‌و‌به‌روح‌آن،‌آرامش‌بدهد‌)

شده‌از‌دید اه‌‌فتارهای‌مطرحوی  ی‌و‌ر‌51مورد‌از‌‌32ای ‌مطالعات،‌بیانگر‌ای ‌مطلب‌بود‌که‌به‌

صورت‌‌هها‌و‌بقیه‌موارد‌بصورت‌مستقیم‌در‌کدهای‌اولیه‌مستخرج‌از‌مصاحبه‌هحورت‌علی‌)ع(‌‌ب

‌ییرمستقیم‌اشاره‌شده‌است.

شده‌و‌مواردی‌کاه‌حای ‌فرایناد‌تلقیاق‌للااظ‌شاد،‌تالاش‌‌‌‌‌‌‌‌‌به‌نکات‌مطرح‌باتوجه‌،مجموعدر

ساازی‌رهباری‌اخلاقای‌در‌ادبیاات‌تلقیاق،‌‌‌‌‌‌فهاوم‌شاده‌در‌زمیناه‌م‌‌‌ها‌و‌انتقادات‌مطرح ردید‌خلأ
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هاای‌بخاش‌‌‌سازی‌بومی‌و‌جامع‌بارای‌رهباری‌اخلاقای‌در‌ساازمان‌‌‌‌پوشش‌داده‌شود‌و‌یک‌مفهوم

‌:استد‌که‌شامل‌هشت‌مومون‌اصلی‌به‌شرح‌زیر‌شوه‌ئدولتی‌ایران‌ارا

• ‌ ‌که ‌بهرهاصالت ‌از ‌است ‌ارزشعبارت ‌از ‌مدیر ‌بینشمندی ‌و ‌نظیر‌ها ‌بنیادینی های

‌کسب‌مال‌ ‌حق ‌حساسیت‌داشت ‌نسبت‌به ‌و ‌خدا ‌توکل‌بر ‌کسب‌رضای‌خدا، رایی،

ها‌از‌مرحله‌بینش‌و‌فکر‌به‌ فتار‌و‌رفتار‌فرد‌نیز‌انتقال‌یافته‌و‌تلاش‌حلال‌که‌ای ‌ارزش

نماید‌خود‌را‌به‌انجام‌آنها‌پایبند‌نماید.‌همانی ‌به‌توانایی‌مدیر‌در‌کنترل‌بر‌خود‌و‌می

شامل‌مواردی‌نظیر‌برخورداری‌‌موموننیز‌اشاره‌دارد.‌ای ‌‌تلاش‌برای‌بهبود‌و‌اصلاح

های‌بنیادی ،‌یکپارچگی‌و‌پایداری‌در‌ فتار‌و‌رفتار‌و‌مدیریت‌بر‌خود‌از‌ارزش‌و‌بینش

(؛‌براون‌0223و‌‌0222باشد‌که‌ا رچه‌در‌تلقیقات‌مختلم‌نظیر‌تروینو‌و‌همکاران‌)می

(‌به‌3333حورتی‌و‌معمارزاده‌)‌(‌و0223هوق‌)هارتوگ‌و‌دی(؛‌دن0225و‌همکاران‌)

یکپارچگی‌و‌پایداری‌در‌ فتار‌و‌رفتار‌اشاره‌شده‌است،‌ولی‌مواردی‌نظیر‌برخورداری‌

‌ارزش ‌بینشاز ‌و ‌در‌ها ‌ای ‌تلقیق ‌تمایز ‌وجه ‌ازجمله ‌خود ‌مدیریت‌بر های‌بنیادی ‌و

‌اند.مقایسه‌تلقیقات‌موجود‌است‌که‌بدی ‌بلث‌نپرداخته

ها‌و‌صفات‌فردی‌مدیر‌نظیر:‌توانایی‌بخشش‌خطاها‌وی  ی‌منشی‌که‌دربردارندهبزرگ •

‌داشت ‌دید‌چندبعدی‌در‌بررسی‌و‌تللیل‌مسائل‌و‌پذیرش‌انتقادات‌ و‌اشتباهات‌افراد،

دیگران‌است‌و‌شامل‌مواردی‌نظیر:‌ ذشت‌و‌بخشش،‌وسعت‌دید اه‌و‌جامع‌نگری‌و‌

‌می ‌خلق ‌)حس  ‌همکاران ‌و ‌تروینو ‌تلقیقات‌مختلم‌نظیر ‌در ‌‌0222باشد. (؛‌0223و

(؛‌کالشون‌و‌0223هوق‌)هارتوگ‌و‌دی(؛‌دن0225(؛‌براون‌و‌همکاران‌)0223کاپتی ‌)

(‌ ‌)0233همکاران ‌همکاران ‌و ‌رسیک ‌)0233(؛ ‌معمارزاده ‌و ‌حورتی ‌و ‌به‌3333( )

‌نوعوی  ی ‌نظیر: ‌اخلاقی ‌صفات ‌و ‌قابلها ‌انصاز، ‌و ‌عدالت ‌و‌‌دوستی، اعتمادبودن

اردی‌نظیر‌ ذشت‌و‌بخشش‌خطاها‌و‌اشتباهات‌افراد،‌صداقت‌اشاره‌شده‌است،‌ولی‌مو

‌بررسی‌و‌تللیل‌مسائل‌ازجمله‌ دادن‌فرصت‌جهت‌جبران‌و‌داشت ‌دید‌چندبعدی‌در

 دستاوردهای‌ای ‌تلقیق‌است‌که‌در‌تلقیقات‌موجود‌بدان‌پرداخته‌نشده‌است.

‌ا • ‌برمبنای‌اصول ‌مدیریتی ‌امور ‌پیشبرد ‌در ‌مدیر ‌توانایی ‌بیانگر ‌اخلاقی، خلاقی‌راهبری

‌ارائه‌ ‌افراد، ‌از ‌موردانتظار ‌عملکردی ‌استانداردهای ‌و ‌انتظارات ‌بیان ‌شامل ‌که است
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موقع‌و‌مناسب،‌بیان‌رهنمودهای‌لازم‌در‌مواجهه‌افراد‌با‌مسائل‌مختلم،‌‌بازخوردهای‌به

هایی‌متناسب‌با‌ها‌و‌تعارضات‌کاری‌در‌سازمان‌و‌وا ذاری‌مسئولیتحل‌مسائل،‌چالش

(؛‌0223و‌‌0222است‌که‌با‌نتایج‌تلقیقاتی‌نظیر‌تروینو‌و‌همکاران‌)‌های‌افرادتوانمندی

 باشد.راستا‌می(‌نیز‌هم0233(؛‌کالشون‌و‌همکاران‌)0223هوق‌)هارتوگ‌و‌دیدن

‌کارکنان‌ • ‌بیانگر‌توانایی‌مدیر‌در‌برقراری‌روابط‌و‌تعاملات‌اثربخش‌با روابط‌اخلاقی،

به‌سلامت‌افراد‌توجه‌نموده،‌شأن‌و‌‌است‌که‌هم‌ازللاظ‌روحی‌و‌روانی‌و‌هم‌فیزیکی

کند،‌کند.‌همانی ‌تلاش‌میمنزلت‌آنها‌را‌رعایت‌کرده‌و‌از‌آنها‌حمایت‌و‌پشتیبانی‌می

بر‌اعتماد‌را‌شکل‌داده‌و‌سازمان‌و‌ملیط‌کاری‌مناسب‌و‌‌با‌افراد‌روابط‌دوستانه‌و‌مبتنی

‌ ‌ای  ‌سازد. ‌فراهم ‌آنها ‌برای ‌نیز ‌را ‌ن‌مومونبانشاطی ‌مواردی ‌و‌شامل ‌توجه ظیر

دادن‌به‌کارکنان،‌داشت ‌نگرش‌و‌منش‌اخلاقی‌نسبت‌به‌کارکنان،‌حفظ‌شأنیت‌‌اهمیت

‌برقراری‌روابط‌مبتنی ‌کارکنان، ‌با ‌روابط‌صمیمانه ‌ایجاد ‌افراد، ‌به ‌احترام ‌و‌‌و ‌اعتماد بر

‌مواردی‌که‌در‌مومون‌روابط‌اخلاقی‌بیان شده‌‌‌حمایت‌و‌همدردی‌با‌کارکنان‌است.

(؛‌0225(؛‌براون‌و‌همکاران‌)0223مختلم‌نظیر‌تروینو‌و‌همکاران‌)‌است،‌در‌تلقیقات

‌و‌همکاران‌) ‌کالشون‌و‌همکاران‌)0223مایر ‌همکاران‌)0233(؛ ‌رسیک‌و ‌و‌0233(؛ )

‌(‌نیز‌مورد‌تأکید‌قرار‌ رفته‌است.3333حورتی‌و‌معمارزاده‌)

‌تلاش‌مدیر‌جهت‌فراهم • ‌بیانگر ‌و‌‌کردن‌فوایی‌برای‌رشد،‌توانمندسازی‌پیروان، ارتقا

‌توانمندی ‌و‌توسعه ‌و‌ایجاد‌مشارکت‌کارکنان‌در‌تصمیمات‌و‌مسائل‌سازمانی‌بوده ها

-پروری‌و‌تسهیم‌قدرت‌میدربردارنده‌مواردی‌نظیر‌ایجاد‌فوای‌ارتقا‌و‌رشد،‌جانشی 

(‌ ‌وارت ‌ون ‌مختلم‌نظیر ‌تلقیقات ‌در ‌ا رچه ‌که ‌همکاران‌0225باشد؛ ‌رسیک‌و (؛

‌و‌چائوبروئک‌)0223کی‌)(؛‌دریسکل‌و‌مک0221) هارتوگ‌و‌(؛‌دن0223(؛‌والومبوا

‌)دی ‌)0223هوق ‌همکاران ‌و ‌کالشون ‌)0233(؛ ‌معمارزاده ‌و ‌حورتی ‌و ‌به‌3333( )

-توانمندسازی‌و‌ایجاد‌فوای‌ارتقا‌و‌رشد‌و‌تسهیم‌قدرت‌اشاره‌شده‌است،‌ولی‌جانشی 

ر‌ رفته‌صورت‌خاص‌مورد‌تأکید‌قرا‌پروری‌از‌جمله‌مواردی‌است‌که‌در‌ای ‌تلقیق‌به

‌است.
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نفعان‌‌ای‌اخلاقی،‌بیانگر‌رفتارهای‌متعهدانه‌و‌مسئولانه‌مدیر‌در‌ارتباط‌با‌ یرفتار‌حرفه •

‌می ‌سازمانی ‌مقررات ‌و ‌قوانی  ‌به ‌پایبندی ‌و ‌رعایت ‌ضم  ‌سازمان، باشد؛‌مختلم

داری‌نسبت‌به‌جایگاه‌و‌موقعیت‌سازمانی‌خود،‌از‌تخصص‌که‌با‌رعایت‌امانتطوری‌به

‌ ‌خود ‌تجربه ‌بهو ‌نموده، ‌استفاده ‌سازمان ‌منافع ‌تلقق ‌راستای ‌سو ‌در ‌از‌دنبال استفاده

‌می ‌و‌نتایج‌تصمیمات‌و‌عملکرد‌خود‌را ‌نبوده -موقعیت‌درجهت‌منافع‌شخصی‌خود

باشد.‌همانی ‌تلقق‌اهداز‌و‌‌نفعان‌مختلم‌سازمان،‌پاسخگو‌می‌پذیرد‌و‌در‌برابر‌ ی

‌ یبرنامه ‌منافع ‌که ‌اثربخش‌سازمان ‌م‌های ‌رعایت‌مینفعان ‌برای‌وی‌ختلم‌را نماید،

دهد.‌‌های‌درست‌و‌مناسبی‌را‌انجام‌میراستا‌اقدامات‌و‌فعالیت‌حائز‌اهمیت‌بوده‌و‌درای 

(؛‌براون‌0223با‌نتایج‌تلقیقاتی‌نظیر‌تروینو‌و‌همکاران‌)‌مومونموارد‌ کرشده‌در‌ای ‌

 .باشدراستا‌می(‌نیز‌هم0233(؛‌کالشون‌و‌همکاران‌)0225و‌همکاران‌)

‌تصمیمتصمیم • ‌و ‌قواوت ‌در ‌مدیر ‌ملاحظات ‌بیانگر ‌اخلاقی، ‌رعایت‌ یری ‌با  یری

‌براساس‌اطلاعات‌دقیق‌و‌صلیح‌‌حقوق‌ ی نفعان‌مختلم‌سازمان‌است‌که‌ای ‌امر‌را

‌نمی ‌رفتارهای‌متملقانه‌دیگران‌قرار ‌یا ‌و‌تلت‌تأثیر‌عوامل‌ملیطی‌و ‌داده  یرد.‌انجام

سازی‌رهبری‌اخلاقی‌است‌اد‌موردتوجه‌در‌مفهوم یری‌اخلاقی‌نیز‌ازجمله‌ابعتصمیم

(؛‌کالشون‌0225(؛‌براون‌و‌همکاران‌)0223که‌توسط‌ملققانی‌نظیر‌تروینو‌و‌همکاران‌)

(‌ ‌همکاران ‌)0233و ‌همکاران ‌رسیک‌و ‌)0233(؛ ‌همکاران ‌و ‌یوکل ‌درنظر‌0233(؛ )

‌ ی ‌حقوق ‌درنظر رفت  ‌و ‌توجه ‌بر ‌بیشتر ‌زمینه ‌ای  ‌در ‌ولی ‌است، ‌شده نفعان‌‌ رفته

‌عوامل‌ملیطی‌و‌مختلم‌سازمان‌حی ‌تصمیم ‌تأثیرپذیری‌از ‌عدم ‌و  یری‌تأکید‌شده

 رفتارهای‌متملقانه‌ازجمله‌دستاوردها‌و‌موارد‌موردتأکید‌در‌ای ‌تلقیق‌است.‌

‌همگانیالهام • ‌و ‌همسونمودن،‌بخشی ‌و ‌همراه ‌در ‌مدیر ‌توانایی ‌بیانگر ‌اخلاقیات، سازی

های‌اخلاقی‌در‌سازمان‌با‌ایجاد‌ت‌استانداردها‌و‌ارزشترییب‌و‌تشویق‌کارکنان‌به‌رعای

های‌مادی‌و‌معنوی‌مناسب‌است‌که‌در‌ای ‌زمینه‌کار یری‌مشوق‌الگوهای‌رفتاری‌و‌به

‌آ اه ‌به ‌بهمدیر ‌و ‌ارزش‌اشتراا‌سازی ‌با‌ ذاشت  ‌سازمان ‌تأکید ‌مورد ‌اخلاقی های

های‌اخلاقی‌زمینه‌ارزش‌کارکنان‌پرداخته‌و‌فوای‌مناسبی‌را‌برای‌ فتگو‌و‌مفاهمه‌در

‌تلاش‌می ‌خود ‌ازطریق‌رفتار ‌و ‌نموده ‌فراهم ‌سازمان ‌رعایت‌در ‌به ‌نیز ‌را کند‌دیگران
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‌در‌سازمان‌ارزش ‌الگوی‌اخلاقی‌آنها ‌نوعی‌سرمشق‌و ‌به ‌و های‌اخلاقی‌ترییب‌کرده

سازی‌اخلاقیات‌نیز‌توسط‌بخشی‌و‌همگانیالهام‌مومونشده‌در‌‌تلقی‌شود.‌موارد‌مطرح

‌)‌ملققانی ‌همکاران ‌و ‌تروینو ‌‌0222نظیر ‌)0223و ‌همکاران ‌و ‌براون ‌کوپر‌0225(؛ (؛

(؛‌0223(؛‌روبرت ‌)0231(؛‌براون‌و‌تروینو‌)0223(؛‌منزل‌)0221(؛‌جارکایویز‌)0221)

‌)0233یوکل‌و‌همکاران‌) ‌و‌حورتی‌و‌معمارزاده ‌درقالب‌مدل3333( سازی‌نقش‌و‌‌(

 ارتباط‌در‌زمینه‌اخلاقیات‌اشاره‌شده‌است.

د‌از‌نتاایج‌و‌دساتاوردهای‌ایا ‌‌‌‌شاو‌نهایت‌نیز‌به‌ملققان‌حوزه‌رهبری‌اخلاقای‌پیشانهاد‌مای‌‌‌رد

هاای‌‌‌ه‌و‌اعتباریابی‌مقیاس‌سانجش‌رهباری‌اخلاقای‌مادیران،‌متناساب‌باا‌ارزش‌‌‌‌‌‌ئتلقیق،‌جهت‌ارا

کااه‌اهااداز،‌ماهیاات‌فعالیاات‌و‌جاآنشااود.‌هماناای ‌ازهااای‌ایراناای،‌اسااتفاده‌حاااکم‌باار‌سااازمان

،‌تلقیقای‌مشاابه‌در‌‌‌ناد‌هاای‌بخاش‌دولتای‌و‌خصوصای‌متفاوت‌‌‌‌ماالی‌ساازمان‌‌‌های‌تاأمی ‌سازوکار

‌. یردمورد‌مقایسه‌قرار‌‌،های‌خصوصی‌نیز‌انجام‌ رفته‌و‌نتایج‌آن‌با‌ای ‌تلقیق‌سازمان

‌
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