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Abstract 

Background & Purpose: Perception of justice arises from the social actions in the form of perceptual-

behavioral cycles between social actors over time. In organizations, this cycles between superiors and 

subordinates affect the perceptions and consequently the behaviors of both sides of the relationship. 
Considering the small number of superiors and their placement in the center of organizational 

interactions, the best point of intervention to manage these cycles is the perceptions of superiors. In this 

research, our goal is to identify personality traits that influence the perception of justice of leaders and 

their continued behavior.  

Methodology: This research is fundamental in terms of results, is exploratory regarding purpose, and is 

qualitative concerning method, the data were collected by library research and based on thematic analysis 

of the Nahj-Ol-Balagha Text. To do so, Nahj-Ol-Balagha Text was read many times and coding was 

accomplished after selecting the related parts. Then, the codes were revised, summarized, and then 

categorized in different eeeuut eee uuuuiik lll e iiiiiii ii ””ttt  iii ttt nnnll  ddd oo ttt sss ffff iiii ttt ff  
reliability (92%). Finally, Delfi Method was used to reach agreement in categorizing the codes. 

Findings: Two sets of codes were found in this study: the 25-code set refers to the relationship between 

personal traits as well as behavior with the values and believes. The second set consists of 505 basic 

recorded codes that categorized in the form of two main organizing themes of magnanimity and dignity, 

and steadfastness and fortitude.  Magnanimity and dignity cover three sub-organizing themes including: 

respect for others, kindness and generosity, and the main organizing theme of steadfastness and fortitude, 

and includes three sub-organizing themes of self-control, insight, and personal stability. These findings 

signify a specific style of leading that is balanced through these two sets of Magnanimity and dignity, and 

steadfastness and fortitude. 

Conclusion: The results suggest that the leaders who possess the characteristics mentioned in this 

research, will perceive less injustice, and after the perception of injustice, the possibility of extreme 

behavior in them is less probable. Thus, it is expected that the perception of justice in the subordinates of 

such leaders will be more and the atmosphere of justice in the organization will be more positive as well. 
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   نويسندگان ©

هاي ادراكي ـ رفتاري عدالت در  هاي شخصيتي فرادستان و مديريت چرخه ويژگي
  )البلاغه نهجمبتني بر (سازمان 

  1 وحيدرضا حلوائيها

 

  چكيده
هاي ادراكـي ـ رفتـاري بـين كنشـگران       هاي اجتماعي كه در قالب چرخه ادراك عدالت مفهومي است تجمعي، برآمده از كنش :هدفزمينه و 
آن،  تبـع  بهها، ادراكات و  هاي ادراكي ـ رفتاري بين فرادست و فرودست در سازمان  اين چرخه. شود يف ميبازتعرزمان تعريف و  رگذ دراجتماعي 

در تعـاملات   هـا  آنبا توجه به كمتر بودن فرادستان و در مركز قرار گـرفتن  . سازد مي متأثراي نامتناهي  ي رابطه را در چرخهدو سورفتارهاي هر 
هـدف ايـن پـژوهش،    . از اين ادراك اسـت  متأثرآن، رفتار  تبع بهها، ادراكات فرادستان و  بهترين نقطه مداخله براي مديريت اين چرخهسازماني، 

  .است تأثيرگذار ها آناي است كه بر ادراك عدالت در رهبران و در ادامه رفتار  هاي شخصيتي يي ويژگيشناسا
هـا   داده. روش كيفي است و با رويكرد استقرايي صورت گرفتـه اسـت   نظر ازهدف اكتشافي و  نظر ازنتيجه بنيادي،  نظر ازاين پژوهش : روش

اي  عنوان مجموعه ، بهالبلاغه نهجبدين منظور كل متن . شده است  يآور جمع البلاغه نهجبر متن  مضمون يلتحلاي و بر اساس  روش كتابخانه به
هـاي مـرتبط بـا هـدف پـژوهش،       شده بارها مطالعـه شـد و پـس از گـزينش بخـش      هدف تعيينبا ) ع(شده از بيانات امام علي  مدون و شناخته

بنـدي و خلاصـه    اي، كدها پيرايش و در چند مرحلـه دسـته   در ادامه با استفاده از ابزار شبكه مضامين و تحليل مقايسه. ها انجام گرفت كدگذاري
بندي كدها بـا شـيوه دلفـي     اجماع در خصوص دسته. و پنل خبرگان به تأييد رسيد) درصد 92(ها با استفاده از ضريب هولستي  اعتبار يافته. شدند

  .انجام شد

گيـرد كـه بـه چگـونگي ارتبـاط       كـد رابـط را دربرمـي    25يـك مجموعـه،   . هاي اين پژوهش است دستيابي به دو مجموعه كد، يافته: ها يافته
شـود   پايه احصاشده را شامل مـي ) كد(شناسه  505و مجموعه ديگر،  كند شاره ميها و باورها ا هاي شخصيتي و رفتاري با اعتقادها، ارزش ويژگي

وكرامـت، خـود    مضمون بزرگواري. بندي شدند وصلابت دسته وكرامت و استواري اصلي با عنوان بزرگواري دهنده سازمانكه در قالب دو مضمون 
دهنـده   مضـمون سـازمان  . منشي ام به ديگران، لطف و مهرباني و بزرگاحتر: اند از دهد كه عبارت فرعي را پوشش مي دهنده سازمانسه مضمون 

ها گويـاي سـبك    اين يافته. خودكنترلي، بصيرت و ثبات شخصيت: گيرد فرعي را دربرمي دهنده سازمانوصلابت، نيز سه مضمون  اصلي استواري
  .شود وصلابت متوازن مي ريوكرامت و استوا خاصي از رهبري است كه از طريق دو مجموعه ويژگيِ ذيلِ بزرگواري

عدالتي كمتري را ادراك خواهنـد كـرد و پـس از     هاي ادعايي اين پژوهش برخوردارند، در مرحله ادراك، بي رهبراني كه از ويژگي: گيري نتيجه
داد فرايند ادراكي ـ رفتاري   ونادراك و جو عدالت در سازمان، بر كه آنجا از. كمتر است ها آنعدالتي، احتمال بروز رفتارهاي افراطي در  ادراك بي

  .تر يردستان چنين رهبراني، كمتر خواهد بود و جو عدالت در سازمان مثبتدر زعدالت  است، ادراك بي
  

  هاي شخصيتي، تحليل مضمون عدالت سازماني، ادراك عدالت فرادستان، رهبري سازماني، ويژگي: ها كليدواژه
  
  
 

مبتنـي بـر   (هاي ادراكـي ـ رفتـاري عـدالت در سـازمان       هاي شخصيتي فرادستان و مديريت چرخه يژگيو ).1401( رضاوحيدحلوائيها، : استناد
   .114 -98، )3(12، مطالعات منابع انساني .)البلاغه نهج
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  مقدمه
متـوازن، نـه    ياين جوانب و اجـزا در نگـاه   ةهم درنظرنگرفتنعدالت مفهومي است كلان، متشكل از اجزاي مختلف كه 

 ،تنـاوب   بـه مفهوم عدالت در سازمان،  شدن مطرحاز ابتداي . ي نقض عدالت استامعن به كه ي اجراي ناقص عدالت امعن به
در . بـه ايـن مفهـوم فـراهم آورد    را اعتلاي درك مـا  زمينة ك از اين ابعاد ابعاد مختلفي از اين مفهوم كشف شد كه هر ي

بـر ايـن   . اي را تحت عنوان ادراك عدالت فرادست مطرح كـرد سازه ،دكتري خودرسالة در ) 1398(حلوائيها  ،راستا همين
اسـت، فرادسـتان نيـز     بين فرادست و فرودست ةخاصه در رابط هشد يرفتهپذمفهوم تقابل حقوق، اصلي  كه آنجا از ،اساس

كـه مـدير    آنجا و از) 1400حلوائيها و صحت، (عدالتي صورت گرفته است بي ،آن نشدن كه در صورت تأديهدارند حقوقي 
در خصـوص   را توانـد ادراكـات وي  مـي  ،عواطف و احساسات و تحت تأثير ادراك خود، اين نقض حقبا نيز انساني است 

  .1)ب1398حلوائيها، (امه، اين ادراك رفتار وي را متأثر خواهد ساخت كه در اددهد عدالت تحت تأثير قرار 
بـر ايـن اسـاس،    . اين نگرش به عدالت، خاصيت چرخشي و بازتابشي مستتر در آن است مهم دادهاي يكي از  برون
رفتار بين  ادراك وچرخة ي است تجمعي از فرايندكه نيست؛ بللحظه از زمان  در يك ،از يك واقعه يادراك عدالت برداشت

كه رفتار  امعن بدان. سازمان را تحت تأثير قرار خواهد داد طرف، جونهايت با تأثير بر ناظران بي فرادست و فرودست كه در
و ايـن  دهـد   مـي ادراك زيردسـت را شـكل    ،)ادراك و شخصيت زيردسـت زمينة (هاي ادراك  فرادست با تأثير ديگر مؤلفه

ادراك و شخصـيت  زمينـة  (ديگـر ادراك  مؤلفـة  رفتار زيردست با تأثير دو  ،در ادامه. ردگي رفتار وي قرار ميمقدمة ادراك 
در  ،گيـرد كـه ايـن چرخـه     زيردست قـرار مـي   بارفتار وي مقدمة دهد و اين ادراك  ، ادراك فرادست را شكل مي)فرادست
بـا سـازوكارهاي سـاخت     و) 1شـكل  (دهـد   ميگذر زمان، حس عدالت را در دو طرف تعامل شكل  در و تجمعي يفرايند

كند ميعدالت را در سازمان ايجاد و متأثر  اجتماعي، در كل، جو.   
  

  
  خاصيت چرخشي ادراك عدالت بين فرادست و فرودست. 1شكل 

  )1400(حلوائيها : منبع

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
فـارغ از نقـض حـق     ،معنـي تعـادل ميـان اجـزا، نپـرداختن بـه ايـن مفهـوم         به ،با فرض پذيرش اين مفهوم و بر اساس تعريف كلان عدالت .1

 .عدالت است خود نقض مضاعف ،گرفته صورت

 ادراك عدالت در فرادست

رفتار با زيردست رفتار با فرادست

 ادراك عدالت در زيردست

 تشخصي

 هاي ادراكزمينه
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كـه فصـل مشـترك     گيـرد  مـي  شكل) رهبر(به تعداد زيردستان يك مدير  ،بين فرادست و فرودست يها اين چرخه
رفتـاري در   ـ  هـاي ادراكـي  منظور اصلاح اين چرخه به ،مداخله ةبهترين نقط. مجموعه است )رهبر(فرادست  ،ها تمامي آن

بودن تعـداد   اندك ةواسطبه ،نخست. دارد، ادراكات فرادستان استتأثيرهاي بازتابشي عدالت در سازمان  سازمان كه بر جو
در ايـن   ،هايي نظير گزينش، آموزش و مانند آنفرايندردستان، امكان مداخله براي اصلاح، از طريق فرادستان نسبت به زي

 ،سازماني و نيز دليل آغازگربودن ايشان در ايجاد و تقويت فرهنگ و جو به ،همچنين. پذيرتر استگروه از كنشگران امكان
كليـة  ي كه رهبـران بـر   هايرفتاريِ عدالت و تأثير ـ ادراكي هايها در اين چرخه ارتباطات بيشتر و در مركز قرارگرفتن آن

، تـأثير  )90: 11 .، ج1392الحديـد،   ابـي  ابـن (عنوان روح حاكم بر مجموعه دارند  هاي سازماني، بهگيريها و تصميمفرايند
اك زيردسـتان  برخلاف نگرش جاري كه بر مـديريت ادر  ؛تر خواهد بود تر و عميقسريع ،ترمداخله در اين قسمت گسترده

  ).1400حلوائيها، (تمركز دارد 
فرادسـتان   شخصـيتيِ  هـايِ ويژگـي  اجماليِ شناساييِ ،گرفته در اين خصوص بنياد صورت يكي از نتايج پژوهش داده

برآنيم تـا   ،در اين پژوهش). الف 1398حلوائيها، (هاي عدالت در سازمان تأثيرگذار باشد تواند بر كيفيت چرخهاست كه مي
  .يابيم  ها دست ها و ابعاد آنتر از اين ويژگيتر و جزئي به شناخت عميق ،ركز صرف بر اين خصايصبا تم

عنـوان  فرهنـگ بـه   ،شونده براي مدير و نيـز عنوان ادراكمانند رفتار زيردستان به ،ها بودن ساير مؤلفه با فرض ثابت
 ي اثرگذار باشد كـه از زيردسـت  رفتار بودن راك عادلانهتواند بر ادمي ،هاي شخصيتي در رهبر، كدام ويژگي1ادراكزمينة 

كدام  ،استناعادلانه و غيرمنصفانه  با او شرفتار زيردست ي ادراك كند كهبه هر دليل) مدير(؟ چنانچه رهبر بروز كرده است
 ،افراطيهاي  واكنش تا با جلوگيري از ندو رفتار وي را متعادل كبگذارد تواند بر رفتار مدير تأثير هاي شخصيتي مي يژگيو

  شود؟ در سازمانعدالتي بي زدن به جو منفي و دامنچرخة مانع ايجاد 
هـاي  ويژگـي  يمنظور شـناخت و احصـا  به ،البلاغه نهجتحليل مضموني است بر متن  ،هدف از اين پژوهش واقع در

. بر رفتـار وي اثرگـذار باشـد    ،عدالتيتواند در ابتدا بر ادراك وي از عدالت و پس از ادراك بي اي از رهبر كه مي شخصيتي
عـدالت در   جـو  ،تبـع آن  هاي عـدالت و بـه  در مديريت چرخه بسيار تأثيرگذار عوامل جمله از ،ها توان گفت اين ويژگي مي

  .سازمان است
 ، از اهـم دادهـاي سـازمان   شـئون و بـرون  كليـة  تـأثير آن بـر   واسطة  به ،كه مديريت ادراك عدالت سازماني آنجا از

هـا كـه اهميـت     اصلي در مديريت ادراك عـدالت در سـازمان  مسئلة ما  زعم بهاست،  سازمان ةهاي تأثيرگذار در ادار فهمؤل
 ،كـه ابتـدا مـديريت ادراك رهبـران و در ادامـه     بل نيسـت؛  سازد، مديريت ادراك كاركنـان  ضرورت پژوهش را برجسته مي

  .بر اين ادراك و رفتار است مؤثرخصيتي هاي ش از اين ادراك با شناخت ويژگي متأثرمديريت رفتار 

 پژوهش و مباني نظري ةپيشين

بـر رفتـار فرادسـتان و ادراك زيردسـتان      ،عدالت در سـازمان  منظور درك و مديريت ادراك عدالت و جو نگرش جاري، به
 ـاز عمده عوامل مؤثر بر رفتار عادلانه يا ناع ،بيان شد كه ادراك عدالت در فرادستان. متمركز است ايـن  . هاسـت  آن ةادلان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
را ثابـت فـرض    مؤلفـه رفتـاري عـدالت، ايـن دو     ـ  هاي ادراكـي دليل كثرت زيردستان و نيز دشواري تغيير فرهنگ، در امر مديريت چرخه به .1

 .ايم كرده
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اين . پذيرد ها و باورهاي افراد تأثير مي از ارزش ،هاي ادراكي شونده و زمينه عنوان ادراك علاوه بر رفتار زيردستان به ،ادراك
 طور غيرمستقيم بر رفتار ما تـأثير  به ،ها علاوه بر تأثير مستقيم بر رفتار با تحت تأثير قراردادن ادراكات و برداشت ،ها ارزش
 ).127: 2009، 1رابينز و جاج(گذارند  مي

عـدالتي   ، بـي اسـت ديگران عـدالت  ادراك جايي كه  در بيشتر، دليل عواطف منفي بهبعضي  ،بسته به شخصيت افراد
در خصـوص ادراك  ] مدير يا زيردسـت [ حساسيت افراد ،دلايل مختلف به). 35: 1393 سليمي،(د نكن ميبيشتري را ادراك 

مانند ميزان آمادگي افراد براي تجاوز به حدود ديگران،  ،هاي فرديتفاوت. اي يكسان نيستالت مراودهويژه عد به ،عدالت
اي  كننـده  نقش تعـديل اي نفس و عصبانيت، در عدالت مراوده تفاوتي يا حساسيت به تعاملات بين شخصي، عزتسطح بي

انـد؛   متفـاوت هاي فـردي  بر اساس تفاوت ،نيازهاي پيروان رهبران نيز در پاسخ به). 93: 2015، 2كروپانزانو و امبروز(دارد 
ميزان تمايل به نفوذ و تـرجيح حفـظ قـدرت     ،)2013 ،3كرمر و ماير ديهيل،  كورنليز، ون(دلي  مانند سطح همهايي  تفاوت

. برند كار مي بهان براي انگيزش كاركن ،ابزار رهبري مؤثر نوعي عنوان هاي منصفانه را بهرهبران رويه). 2010، 4منر و ميد(
آنان تعديل  ]عنوان يك ويژگي شخصيتي به[) سوزي دل(دلي  سطح هماز طريق  ،البته پايبندي رهبران به قوانين منصفانه

 بسـيار  تأثيرگـذار و نيـز  عوامـل بسـيار   يكي از  ،هاي شخصيتي رهبر؛ بنابراين ويژگي)2013 و همكاران، كورنليز(شود  مي
  .هاي عدالت است رخهدر مديريت چ پذير كنترل 

ها،  اگر بخواهيم حقيقت يك رفتار را به سه بخش تقسيم كنيم، بخشي از رفتار معطوف است به ايدئولوژي ،اجمال به
دادن شخصيت، به  جمله با شكل ي پيچيده، ازفرايندكه در ) 305: 1 .، ج1389 رابينز،(ها و باورهاي افراد ها، نگرش ارزش

 خود ،بخشي). 65-66: 1393 ،5دوبرين(رفتارند  ةتوان گفت مقدمنوعي مي و به) 25: 1386 يان،رضائ(شود  مينيات تبديل 
است كه البته گره و پيوندي ناگسستني مربوط رفتار و واقعيت مشهود و عيني رفتار است و بخشي نيز به اهداف يك رفتار 

  ).1386 رضائيان،(هاي افراد دارد  انگيزه با
  

  
  رفتار  ةدهند عوامل تشكيل .2شكل 

  )1386( رضائيان: منبع

هـدف غـايي اعمـال     ،عزيمت و نيـز  ةدر نقط ،هاي ماديوجه تمايز ميان اسلام و درمجموع نگرش الهي با نگرش
س الهي است باور به عظمت ذات اقد ،نمونه طور بهنتيجه  مثال باور به وجود خدا و دربراي  ،عزيمت ةمنظور از نقط .است

  .هاي الحاديبه چنين وجود و با چنان صفاتي در نگرش اعتقادي بي ،و در مقابل
دادن شخصيت فرد به رفتـار تبـديل    ي پيچيده و تحت تأثير متغيرهاي تعديلگر مختلف و شكلفراينداين باورها در 

و از سويي شايد اهـداف عـاملي   ) 289-288: 1.، ج1389 رابينز،(ندارد احاطة كامل شود كه حتي خود انسان نيز بر آن  مي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Robbins & Judge 
2. Cropanzano & Ambrose 
3. Cornelis, Van Hiel, Cremer & Mayer 
4. Maner & Mead 
5. Dobrin 

رفتار  هاي خارجيها يا محركهدفهاها، نيازها غرايز يا سائقهانگيزه
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مگر اينكـه در خصـوص اهـداف    ) (1394يعقوبي، جهان، كردنوقابي و رشيد، (رفتار  ةدهي اختياري و عامدان است بر شكل
رضايت خدا، اميد به پاداش الهـي و تـرس از عقـاب خـدا در مقابـل اهـداف در        ،مثالبراي ). دچار خودفريبي شده باشيم

  ).94: 1385 رضائيان،(ست و مقام، ثروت و نظاير آن انند پم ،هاي مادي نگرش
بسـيار خـوبي بـراي    نمونـة  يعني ادراك عدالت در فرادسـتان،   ،مادر دست مطالعة طور مشخص موضوع  معتقديم به

و اين باورها و نوع نگرش را به نتـايج ادراكـي   ترجمة منطق و چگونگي تبديل و  ،دقت چراكه به؛ اين تمايز استمشاهدة 
 ،ها و اصلاح وضـع موجـود و در مقابـل   و انگيزه هاروشني ارتباط ميان اين اعتقاد به ،)ع(امام عليدهد و رفتاري نشان مي

به بيـان امـام    ،مثالبراي . اندها و آشفتگي شرايط موجود را بيان فرموده عدم التزام به اين باورها و نيز اهداف و انگيزاننده
مؤثر بـر  اصلي عنوان يكي از عوامل  به ،بيني خودبرحق شود كه مي سبب ،بيني هش خودبزرگباور به عظمت خدا با كا) ع(

  ).53 نامة( كاهش پيدا كندعدالتي  ادراك بي
جملـه   مشـاهده كـرد، از   البلاغـه  نهجهاي مختلف  توان در قسمت هاي شخصيتي رهبر را مي به جنبه) ع(توجه امام 

  :فرمايد مي 216خطبة مدير در خو و شخصيت و ايشان در خصوص خلقاينكه 
حسـاب    شـان را بـه   يمنشي شمارند و كارها دار بزرگ ترين خوي واليان اين است كه خواهند مردم آنان را دوستزشت

دار ستودنم و خواهان سـتايش شـنودن    كبر و خودخواهي بگذارند و خوش ندارم كه در خاطر شما بگذرد كه من دوست
خـاطر فروتنـى در    نهادم، به مي ش دوست بودم آن را واين صفت نزادم و اگر ستايبر چنسپاس خدا را كه  ).216خطبه (
عهـدة  د تـا از  ييكى مستايمرا به ن ،كنيل...  .شگاه خداى سبحان، از بزرگى و بزرگوارى كه تنها او سزاوار است بدانيپ

  ). 216بة خط(م يادا نما ،ها كه بر گردنم باقى است م و واجبيبرآ ،حقوقى كه مانده است

از  داشتن ستايش را عامـلِ  مانند دوست ،هاي شخصيتي اين ويژگي) عدم وجود(وجود ) ع(امام  ،چنانچه مشهود است
  .داند عهده برآمدن و اداي حقوقي كه بر گردن مدير است مي

ور از و منظ ـ) 93: 2015كروپـانزانو و امبـروز،   (دادن حق به صاحب حـق اسـت    ،تعريف ما از عدالت در اين پژوهش
بودن يـك رفتـار يـا واقعـه اسـت       هدف عمل از ميزان عادلانه و منصفانهو ارزيابي و برداشت اخلاقي فرد  ،ادراك عدالت

كه ايـن   آنجا اما از ؛استمعطوف عدالت در سازمان  به بهبود جو ،هدف اصلي اين پژوهش). 2014، 1و كروپانزانو گلدمن(
هـاي ادراك   و چرخـه  فراينـد كـه بـر    محقق شود )رهبر(هاي شخصيتي مدير  يويژگآن دسته از مهم قرار است با تبيين 

  .ترين پيشينه به اين هدف، مطالعات رهبري است توان گفت نزديك عدالت در سازمان مؤثر است، مي
. 1 :بندي كـرد  كلان تقسيمدستة شود در چند  مي ،وجود تنوع و تكثر آن با را گرفته پيرامون رهبري مطالعات صورت

رويكـرد  . 5هـاي رهبـري و    جايگزين. 4 يي؛رويكرد اقتضا. 3 ؛رويكرد رفتار رهبري. 2 ؛ها يا صفات رهبري يكرد ويژگيرو
  ).1387فرد و مؤمني،  ييدانا(هاي فردي  ويژگي

. شد بر عملكرد رهبر مؤثر اسـت  ها و صفاتي متمركز بود كه گمان مي بر ويژگي ،اولين مطالعات در خصوص رهبري
هـايي را تفكيـك    مشخصي از ويژگـي مجموعة و محققان نتوانستند  ندها چندان قرين توفيق نبود اين پژوهش كه آنجا از

: 1389 رابينـز، ( بررسي كنندرهبران معروف را  عضيبرآمدند تا رفتارهاي ب درصدد ،كنند كه رهبران را از پيروان تميز دهد
فرض بر اين بود كه رفتاري  در رويكرد ،گرفت تي در نظر ميهاي رهبر را ذا برخلاف رويكرد قبلي كه ويژگي). 643-644

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Goldman & Cropanzano 
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پـس از  . )389، 2009رابينز و جاج، (است  دادني اكتسابي و آموزش ،تواند بر موفقيت رهبر تأثيرگذار باشد رفتارهايي كه مي
از اينكـه  دند نااميـد ش ـ  چراكه پژوهشـگران ؛ هاي شخصيتي از حد گذشت اين رفتارها و البته ويژگيسياهة  ،گذشت مدتي
 را تميـز دهـد،  كه در هر موقعيت و شرايطي بتواند رهبران اثـربخش   بازشناسندها يا رفتارهاي مشخصي را  بتوانند ويژگي

عبـارتي، مطالعـات و مشـاهدات،     بـه . ديگري تحت عنوان شـرايط و موقعيـت وارد مطالعـات رهبـري شـد     ة مؤلفبنابراين 
هاي ديگري مانند  ه يك بهترين سبك براي رهبري وجود ندارد و تأثير مؤلفهران را به اين امر رهنمون ساخت كگپژوهش

هايي مانند پيوستار رهبري، رهبـري وضـعيتي،    نظريه. آمادگي پيروان و نظير آن را نيز بايد در موفقيت رهبر در نظر گرفت
، 2؛ پيتر، هاك و پلمن2005، 1گنسكريگر و (شوند  بندي مي ي دستهيرويكرد اقتضا ءمسير هدف، جزية نظرفيدلر و  ةنظري

رهبـري  شـيوة  هيچ نـوع   ،ها موقعيت عضيعبارتي در ب به. اين امكان نيز وجود دارد كه رهبري هميشه مهم نباشد). 1985
هاي زيردسـتان،   يژگيوهاي رهبري، معرفي عواملي مانند  هدف اصلي در رويكرد جايگزين. تواند مدخليت داشته باشد نمي

اجمـال   آخرين رويكردي كه به). 1978، 3ررميكر و ج(عنوان جايگزيني براي كاركردهاي رهبري است  به ،شغل و سازمان
در  ،هـاي خـاص   سري ويژگـي  تلاش بر آن است تا يك ،در اين رويكرد. هاي فردي است ، رويكرد ويژگيكنيم ميبررسي 

تـوان بـه رهبـري     آن جملـه مـي   از. خـاص از رهبـري اسـت    يسـبك نماينـدة  يـك   هركه شود بندي  دسته ييقالب الگو
؛ كلمـن،  2020، 5تاون؛ 2020، 4جوي و ديال دي، اسميت(آفرين، كاريزماتيك، معنوي، خدمتگزار و اصيل اشاره كرد  تحول

هـاي   توجـه بـه جنبـه    ،اين رويكرد با رويكردهاي قبلـي تمايز وجه ). 2018، 7؛ براون، پوز و فري2019، 6متيوز و بريوارت
  ).2019، 8آلوسون و اينولا(ثربخشي رهبر است روحي و معنوي در ا

رهبران سازماني بتوانند به رهبري اثـربخش   ،ها يا رفتاري است كه بر آن اساس اين رويكردها يافتن ويژگي ةهدف كلي
  .شود مي بندي عد كارمندگرا و كارگرا طيفدر دو ب ،ها يا رفتار رهبر ها، ويژگي يباً در بيشتر اين نظريهتقر. تبديل شوند

تمركـز بـر ميـزان اثربخشـي      ،گرفتـه  پيرامون رهبري شـكل  جا ينبدكه تا  هايي هنظري نيافتن يكي از دلايل توفيق
توافق و اجماعي بر تعريـف ايـن مفهـوم وجـود      ،دليل گستردگي مفهوم اثربخشي چراكه به ؛رهبري در اين رويكردهاست

در رويكرد صفات يا رويكرد رفتاري، تعداد اين صفات يـا   ،مثالاي بر، بنابراين تعجبي نيست كه )47: 1386رابينز، (ندارد 
كـه   هاي فردي در رويكرد ويژگي. شود ميناممكن ها عملاً  سازي آن بندي و مرتب يابد كه دسته رفتارها چنان افرايش مي

بتـوان   ر دست نيست تاداست، مبناي دقيقي متمركز مانند رويكرد صفات و رويكرد رفتاري بر اثربخشي  اين رويكرد نيز به
يشـه و  ر  هم ،عبارتي به .است هكرد ايجادرا ها در كنار هم قرارگرفته و يك سبك خاص  بر كدام اساس اين ويژگي ،گفت
در خصوص رهبري  متأخرتحقيقات تمايز وجه  ،چنانچه بيان شد. اي از ابهام قرار دارد در هاله ،كه اثربخش باشد هدفهم 

 ،عبـارتي  بـه . ين مبنا استوار استهمهاي معنوي است كه رويكرد ما در اين پژوهش نيز بر  رود جنبهدر و ،با مطالعات اوليه
  . است هشديد تأكو  توجهها و باورها  ارزش هاي معنوي، ريشهبه پذير  سنجشهاي عيني  علاوه بر شاخص

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kriger & Seng 
2. Peters, Hartke & Pohlmann 
3. Kerr & Jermier 
4. Smith, DeJoy & Dyal  
5. Tuan 
6. Kelemen, Matthews & Breevaart 
7. Braun, Peus & Frey 
8. Alvesson & Einola 
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  پژوهش ةشيو
از روش  ،بندي مضامين تحليل و دسته منظور بهو  استاي  گردآوري داده، كتابخانه ةشيو. اين تحقيق از نوع اكتشافي است

هدفي خـاص از   وقتي هدف كشف و استخراج الگوهاي مرتبط با .است شده  استفادهكيفي  ةعنوان شيو به ،تحليل مضمون
، زاده ، تسليمي، فقيهـي و شـيخ  جعفري يعابد(روش تحليل مضمون است  هاي برتر، روش يكي از ،هاي پراكنده است داده

1390.( 

د أيياست، با عنايت به تمبتني  البلاغه نهجبر ) ادراك عدالت فرادست(اصلي اين پژوهش نظرية  ةيما جانكه  آنجا از
موضوعات مرتبط با مديريت و خاصه عدالت و بـا توجـه بـه شـرايط     خصوص خبرگان و انديشمندان در غناي اين اثر در 

از  الگـوي مناسـبي  بـا رهبـر، گفتـار و رفتـار ايشـان       گرفته در رابطـه  خاص زماني حضرت در خصوص نقض حق صورت
نسـبت بـه سـاير     البلاغـه  نهجتربودن كتاب شريف  با توجه به شناخته. مهذب با زيردستان است يك فردچگونگي برخورد 

مدنظر  ها و باورها در مفهوم هاي اعتقادي ارزش ، اين اثر انتخاب شد و با عنايت به دخيل بودن مؤلفهغررالحكممانند  ،آثار
منطـق  . در نظـر گرفتـه شـد   كل متن جهت كدگـذاري   ،هاي اين اثر بازتابش اين مفاهيم در بيشتر قسمت ،و نيز پژوهش

جعفـري و   يعابـد (يي كـدها  شناسـا در  متعـارف شده كه بـا معيـار شـعور     بنانهادهبر اين اساس ) كدها(ها  انتخاب شناسه
 عـدالتي  ادراك بي شود كه ادراك باعثمرحلة تواند در  مي ،)مدير(هاي شخصيتي در رهبر  كدام ويژگي ،)1390همكاران، 

بـروز  ) باعـث (توانـد مـانع    هـاي شخصـيتي مـي    كدام ويژگـي  ،عدالتي پس از ادراك بي ،و در ادامهيابد  )افزايش(كاهش 
اسـتقرا بـوده    مبنـاي تحليـل،  . بگـذارد ) منفي(مثبت  تأثيررفتاري عدالت  ـ  هاي ادراكي و بر چرخهشود رفتارهاي افراطي 

 يهـاي خاص ـ  در دسـته  ،بر اساس تفاوت و تشابه موجود ،سپسشدند، احصا شده  اشارهها با منطق  يعني ابتدا شناسه؛ است
ها  منظور تحليل شناسه به. باشند  داشته احصاشدههاي  دهنده گوياترين تعبير را از شناسه با مضامين سازمانقرار گرفتند كه 

 تـلاش شـده  . است شده  استفادهافزار اكسل  نرمدر اي  مضامين و تحليل مقايسهشبكة از نمودار  ،دهنده و مضامين سازمان
محمدپور، ) (دور هرمنوتيكي(محقق، مبتني بر متن اصلي  مدنظريد ارتباطات أيتبر اساس بازگشت دائم به متن و كه  است

يكـي از   ،مـدنظر اينكه بيـان دلايـل و منطـق    ضمن . افزايش يابدروايي پژوهش  ،به استناد كدهاي رابطو ) 295: 1389
هـا بـا    كدگـذاري  ،سنجش اعتبـار پـژوهش   منظور به. هايي از اين دست است براي سنجش روايي پژوهش ي برترها روش

يكي از همكاران پژوهش صورت پذيرفت كه ضريب هولستي بين دو دسته كدگذاري  كمك بار ديگر به ،شده اشارهمنطق 
 بـود هاي مختلف  نفر با گرايش 10متشكل از  قرار گرفت كه كدها در اختيار پنل خبرگان ،يترنهاد. دست آمد بهدرصد 92

 7تـا   1عـددي بـين    ،هـاي منتخـب   به ميزان ارتباط كدها با مفهـوم منتخـب و نيـز شناسـه     كه خواست شددرها  و از آن
نفر  5بندي كدها با نظر  دسته. ا حذف شدانتخاب و مابقي كده ،داشتند 5تنها كدهايي كه ميانگين بالاي . اختصاص دهند

  .رسيداجماع  بهدلفي  ةبا شيوو كننده  از اساتيد مشاركت

  هاي پژوهش يافته
 .درج شـده اسـت  در قالب كدهاي رابـط   ،ما در اين پژوهش مدنظرهاي  ها و باورها با ويژگي بين ارزش ةرابط 1جدول در 

  ).2010، 1كينگ و هاراكس(دهد  را نشان ميوع رابطه در متن كه ن يي استيكي از انواع كدها ،اي كدهاي رابطه
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. King & Horrocks  
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  اي كدهاي رابطه. 1جدول 
  منبع  كد رابط متن  رديف

  4خطبة   ثبات شخصيت  نان باديدار و با اطميقلبى كه از ترس خدا لرزان است، همواره پا  1
  11 خطبة  ثبات شخصيت  روزى از سوى خداى سبحان استيو بدان كه پ  2
  41 خطبة  ثبات شخصيت  رنگ ندارديانت و نيخ ،امت آگاه باشديز بازگشت خود به قكس كه ا آن  3
  15 خطبة  ثبات شخصيت  ش براى عموم استيرا در عدالت گشايز  4
  216 خطبة  احترام به ديگران  ن حق، حق رهبر بر مردم و حق مردم بر رهبر استيتر ان حقوق الهى، بزرگيدر م  5
  53نامة   منشي بزرگ  ديتو را ببخشاگونه كه دوست دارى خدا  آن  6
  53 نامة  لطف و مهرباني  رديو بر تو آسان گ  7
كس كه تو را فرمانـدارى مصـر    و خدا بر آن و امام تو از تو برتر همانا تو از آنان برتر  8

  داد والاتر است
  53 نامة  خودكنترلي

  53 نامة  منشي بزرگ  آزمودن تو قرار داده است ةليآنان را وس  9
ه بزرگى حكومت پروردگار كه برتر از تو است بنگر كه تو را از آن سركشى نجـات  ب  10

  دهد مى
  53 نامة  خودكنترلي

  53 نامة  خودكنترلي  نشاند نگاه به بزرگى حكومت پروردگار تندروي تو را فرومي  11
  53 نامة  رتبصي  گرداند گاه اصلى بازمييات را به جا شهينگاه به بزرگى حكومت پروردگار عقل و اند  12
سازد،  ك نمىيفر او را نزديو ك كند زى چون ستمكارى نعمت خدا را دگرگون نمىيچ  13

  ن ستمكاران استيشنود و در كم دگان را مىيكه خدا دعاى ستمد
  53 نامة  خودكنترلي

  53 نامة  منشي بزرگ  داورى در آنچه از تو پنهان است با خداى جهان است  14
  53 نامة  منشي بزرگ  ده ماند خدا بر تو بپوشانديت پوشيبر رع تا آن را كه دوست دارى  15
ها بـدگمانى بـه خـداى بـزرگ      آن ةشيترس و حرص، غرايز گوناگونى هستند كه ر  16

  است
  53 نامة  منشي بزرگ

  53 نامة  منشي بزرگ  دارد مي و انسان را به سركشى وا آورد اندازه، خودپسندي مى ش بىيكه ستا  17
  53 نامة  لطف و مهرباني  خويي است اى از تنگ ن رهبران، نمونهكه پنهان بود  18
  53 نامة  بصيرت  اطلاعي است كه پنهان بودن رهبران، باعث كم  19
اضـتى بـراى   ين كـار ر ي ـامت بر خود هموارساز، كه اياد قينى آن را به يتحمل سنگ  20

  است خودسازي تو
  53نامة   خودكنترلي

  53 نامة  لطف مهرباني  تت اسيمهربانى كردن نسبت به رع  21
  53نامة   منشي بزرگ  شمردن، نور حق را خاموش گرداند كارى را بزرگ  22
  53 نامة  ثبات شخصيت  انگيزاند خلاف وعده عمل كردن، خشم خدا و مردم را برمي  23
  53 نامة  ثبات شخصيت  ديد و عمل نكنييكه بگو دشمنى بزرگ نزد خدا آن  24
  53 نامة  خودكنترلي  سوي خدا و بازگشت به امتياد فراوان قيمگر با  ،شد و تو بر نفس مسلط نخواهى  25
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و گـذارد   مـي هاي عدالت در سازمان تـأثير   بر ادراك و رفتار رهبر كه بر چرخه مؤثر شخصيتيِ ةاحصاشدهاي  ويژگي
اين . است شده  خلاصه 2در جدول  ،شود ها در جهت مثبت مي هاي منفي و نيز مديريت اين چرخه چرخه نافتاد راه مانع به
مضـامين  . قـرار داده شـدند  » وصـلابت  اسـتواري «و » وكرامت بزرگواري«اصلي دهندة  يا كد سازمان دودستهها در  ويژگي
 ـاحتـرام بـه ديگـران، لطـف و مهر     :از اند عبارتوكرامت  يرگروه بزرگواريز ةدهند سازمان مضـامين  . يمنش ـ بـزرگ اني و ب
بـراي برخـي از   . خـودكنترلي، بصـيرت و ثبـات شخصـيت     :از اند عبارتوصلابت  ستواريزيرگروه مضمون ادهندة  سازمان

 ،الگوسـازي پايـة  براي كـد   ،مثال طور به ؛است شده احصا) ع(يي از بيان امام كدهايرز، 2در جدول  شده اشارهپاية كدهاي 
ت ين رضايا به هميآ: فرمايد مي 45 نامة در) ع(امام  ،نمونه براي. شدن در انجام كارهاي سخت را نام برد گام يشپتوان  مي

هاي زندگي الگوي آنان نگردم  ك نباشم؟ و در سختييهاي روزگار با مردم شر يرالمؤمنين خوانند و در تلخيامدهم كه مرا 
  .نامه بايد مصاديق روز و انطباق با محيط سازمان را در نظر گرفت ؟ كه در طراحي پرسش)45 نامة(

  دهنده سازمان كدهاي پايه و. 2جدول 
 وكرامتبزرگواري

 منبع  احترام به ديگران
  53نامة  احترام به كار افراد

  192 خطبةو  53نامة   احترام به شخصيت افراد
  167و  192هاي  و خطبه 53 نامة  باور به كرامت انسان
  4 خطبة  توانمندسازي زيردست

  175 خطبةو  53 نامة  جا و ملاحظه هتوقع ب
  67، 58، 53، 42، 4 هاي نامهو  174، 34، 16، 1 هاي خطبه  دادن زيردست و توجه به افكار عمومي در جريان قرار

  216 خطبة  دوجانبه دانستن حق با زيردست
  136و  131 هاي خطبه  نگاه ابزاري به زيردستنداشتن 

  5و نامة  30و 17 هاي خطبه  گيري دادن در تصميم دوري از استبداد و مشاركت
  43 نامة  وضيحدادن مجال ت

    ومهرباني لطف
  78، 62، 53، 27، 19، 18 هاي نامهو  87، 57، 87، 5 هاي خطبهاهميت به آسايش زيردست

  18 نامة  گماني بيني و خوش خوش
  34 نامة  در امور نامطلوب جويي دل

  53 نامة  تكلف ارتباطات بي
  37 و حكمت 79، 67، 61، 53، 51 هاي نامهو  216 خطبة  سادگي و خودماني بودن

  50و حكمت  77، 53، 51، 27 هاي نامهو  193 خطبة  رويي خويي و گشاده نرم
  53و نامة  192، 195، 193، 131 هاي خطبه  شهرت به خير و خيرخواهي

  50و  18 هاي نامهو  192 خطبة  حمايت از زيردست
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  2ادامة جدول 
 وكرامتبزرگواري

 منبع  منشي بزرگ
  2و حكمت  69 نامةنزلت خويشآبرومندي و حفظ قدر و م

  62و حكمت  53 نامة  تمجيد از ديگران
  195، 192، 86هاي  و خطبه 53 نامة  )نورزيدن بخل(بيني  حسادت و كمپرهيز از 

  53و نامة  216و 193 هاي خطبه  ستايش و خودستايي شنيدن به تمايلي بي
  158و حكمت  53و نامة  108 خطبة  گذاشتننمنت 

  192 خطبة  فقيت به خوددادن موننسبت 
  62، 54، 53 هاي نامه  ست و مقام و قدرتپ نبودن براي صيحر

، 108، 107، 92، 68، 58، 35، 34، 32، 30، 27، 26، 25، 16، 10 هــاي خطبــه  كيفيت ابزار قدرت و نفوذ
، 20، 13، 5، 3، 1 هـــاي نامـــهو  238، 192، 171، 159، 127، 122، 110، 109
42 ،45 ،53 ،54 ،56 ،60 ،62 ،63 ،68  

  53و  30 هاي نامهو 195، 178، 151هاي  خطبه  پوشي تغافل و چشم
  53 نامة  خواهي و جبران خطا پوزش
  53 نامة  نشمردن بخشش بزرگ

  وصلابتاستواري
    خودكنترلي

  53و نامة  232، 200، 99هاي  خطبهپايبندي به اصول و قواعد و داشتن خط قرمز
  16 خطبة  سعي در اصلاح خود

  131و 126 هاي خطبه  اهداف شخصي نكردن پيگيري
  66و  53 هاي نامهو  192و 168 هاي خطبه  جويي و انتقام كينه دوري از
  53و نامة  193و  87 هاي خطبه  اميال شخصي در انصاف ةمداخلپرهيز از 

  53 و نامة19،  66، 11 هاي خطبه  سردي خون
  40و  2و حكمت  78و  53 هاي نامه  زدگي پروايي و شتاب دوري از بي

  26 خطبة  تحمل ناسپاسي
    بصيرت

  53و نامة   108و  154 هاي خطبه اشراف به امور و وظايف
  69و  53 هاي نامهو  3 خطبة  انديشي تدبير و مصلحت

  17 خطبة  الاهم ي اهم فييتوانا
  69، 53، 27 هاي نامه  سنجي تيزبيني و نكته

  31و نامة  216و  214 هاي خطبه  شناخت نقاط ضعف و قوت خويش
  87 خطبة  ي تميز حق و باطليتوانا
  3 خطبة  شناسي موقع

  127 خطبة  شناخت حد خويش
  69و  53، 31 هاي نامهو  86 خطبة  نشين توجه به كيفيت هم
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  2ادامة جدول 
 وصلابتاستواري

  منبع  ثبات شخصيت
  45و  26 هاي نامهو  175و  37 هاي خطبه وظيفه الگوسازي در انجام

  62 نامة  ايمان به باورها و اهداف
  50و نامة  11و  4 هاي خطبه  تعادل و ثبات شخصيت

  110و  83 هاي و حكمت 61و  53 هاي نامهو  195، 192، 1 هاي خطبه  داشتن و قاطعيت نكردن تعلل
  16 خطبة  پذيرش سهم در شكست

  53 نامة  به اعمال ناپسند نكردن تشويق
  53 نامة  ادبه افر نبودن هوابست

  200، 74، 6، 4 هاي خطبه  خودباوري
  69و  53 هاي نامهو  17، 13، 8 هاي خطبه  گرايي واقع
  53و  3 هاي نامهو  16 خطبة  تعهد

   

 

  رفتاريِ عدالت ـ هاي ادراكي در چرخه ،بر ادراك و رفتار رهبر مؤثرهاي شخصيتي  شبكه مضامينِ ويژگي. 3شكل 
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دهنده و نيـز اسـتقلال مفهـومي ميـان مضـامين       ني مضامين پايه در هر مضمون سازمانمنظور تحليل ارتباط درو به
خـواني درونـي و    حداكثر هم ،مطلوب كمال .مضامين استشبكة ترسيم  ،هاي مناسبدهنده با يكديگر، يكي از راه سازمان
كـه بعضـي از    ابـدان معن ـ ؛ شدچنين مطلوبي محقق نخواهد  عملدر اما ؛ بيروني صفر است تشابهخواني و  هم ،در مقابل
  .شوند يمخاص قرار داده دستة توانند ذيل چند مفهوم قرار گيرند و با نظر محقق در يك  ها مي شناسه

  گيري بحث و نتيجه
هـاي شخصـيتي،    ويژگي ي، تمركز در اين پژوهش براي احصاجا ينبدگرفته تا  روال موجود در تحقيقات صورت برخلاف

تـري دارد  تـر و دقيـق   تعريـف مشـخص   نسبت به اثربخشـي،  است كهمعطوف دالت در سازمان ع به ادراك عدالت و جو .
عـدالت در سـازمان و    ، يعني افـزايش ادراك و بهبـود جـو   مدنظر هدف باها  بودن منطق ارتباط اين ويژگي روشن ،درواقع

و  داردتـري   بناي بسيار محكـم م هاي شخصيتي، رفتاري و فردي منطق موجود در انتخاب كدها، نسبت به رويكرد ويژگي
هاي تجربـي نشـان    عدالت در سازمان با پژوهش هاي شخصيتي را با ادراك عدالت و جو اين ويژگيرابطة چنانچه بتوانيم 

پـذيريِ   علاوه بر مبناي منطقي قوي، شرايط ابطـال  ،ديگر  يانب به. ايم يافته دست مطمئنيگاه  توان گفت به تكيه مي ،دهيم
  .ها نسبت به رويكردهاي گذشته وجود خواهد داشت جهت سنجش و آزمون تجربي شاخص ،تري ر و مشخصت شده يفتعر

در رهبراني  ها آنعدالتي نسبت به زيردستان و رفتار  ؛ امكان ادراك بياولاًاين است كه  حاضر ادعاي اصلي پژوهش
 يـين تب« بـا عنـوان    اي در مقالـه گيري كرد كه  زهانداهايي  توان با شاخص كه اين ادراك را مي ها كمتر است با اين ويژگي

ادعاي ديگـر  . شده است  يمعرف) ب1398حلوائيها، (» السلام يهعل يامام عل يدگاهادراك عدالت در فرادست از د يها مؤلفه
و بيشـتر اسـت    برخوردارنـد  شـده  اشـاره هـاي   ويژگـي از كـه   است كه ادراك عدالت در زيردستانِ رهبرانـي اين پژوهش 

هـاي   شـاخص  ،تر خواهد بود كه براي سـنجش ايـن دو ادعـا نيـز     هايي مثبت عدالت نيز در چنين مجموعه جو ،موعدرمج
را از دسـت   گـاه مطمـئن، قـدري از عنصـر جامعيـت      منظور دستيابي به اين تكيه به ،البته. شده و دقيقي وجود دارد تعريف
  .رهبري خدمتگزار يا رهبري اصيل مشهود است مانند ،هاي فردي در رويكرد ويژگي ،مثالبراي  ايم كه داده

يـد بـر لطـف، گذشـت،     تأكدر ) ع(بندي كارمند يا كارگرايي را بپذيريم، تمركز ما در تحليل بيان امام  چنانچه تقسيم
چراكه اين امر به رهاكردن مجموعه منتهـي   ؛تفاوت باشيم نيست كه در برابر هر رفتاري بي ابه اين معن ،تغافل و مانند آن

هايي نظيـر شـناخت    بنابراين ويژگي. ديد بازخواهندخواهد شد و افراد سودجو، مجال را براي سوءاستفاده از حقوق ديگران 
رعايت انصاف ذيل خـودكنترلي و قاطعيـت كـه جـزء ويژگـي ثبـات        ،اند و نيز شده  يبند دستهوظايف كه در ذيل بصيرت 

) ع(سازد، چنانچه امام  ، اين مجموعه از خصايل را متعادل ميندا قرارگرفتهصلابت  ةشخصيت هستند و همگي زيرمجموع
  :فرمايد مي

گـري  يو جز من بـه د  و از هم نپاشد باشد راه روبهن يكه اوضاع مسلم يهنگامتا  نهم د گردن مييا به آنچه انجام داده... 
  ).74خطبه (ستم نشود 

 مربـوط  به خود و حقوق شخصـي  ،گذشت و تغافل استهاي مدير و رهبر، هرچه  از اين نظرگاه به ويژگي ،عبارتي به
  .اما حق افراد و همچنين عموم جامعه خط قرمز رهبر خواهد بود؛ است

شـود   و تنهـا بـا لطـف و مهربـاني نمـي     ) 46 نامـة (درآميختن درشتي با نرمي است  ،مديريت متوازن ةبنابراين لازم
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و  )نرمـي نماينـدة  (وكرامـت   بزرگواري ةدست دوشده نيز به  چنانچه صفات استخراج؛ مقصود رساند سرمنزلمجموعه را به 
 نامـة (رحمت و لطف بر غضب مقدم و غالب است . 1 :اما نكاتي را بايد در نظر گرفت ؛است شده  يمتقسوصلابت  استواري

نظـور  م به هنگام ضـرورت و بـه   و مبتني بر بصيرتبايد  و ويژگي مدير نيست ،رحمت و مانند آن برخلافغضب، . 2 ؛)53
اين پتانسـيل  حكمت،  برحسبحتي  ،ضمن اينكه مدير بايد آگاه باشد كه استفاده از ابزارهاي قهريه. اصلاح صورت پذيرد

امام  ،مثالبراي . ها استفاده شود ياط از آنبااحتبنابراين بايد  راه اندازد يا تشديد كند؛هاي منفي عدالت را  چرخهدارد كه  را
 ،مالك نامةيا در عهد )45 نامة(است حنيف، تذكر و عتاب را با الگوسازي، پذيرفتني و موجه كرده  ابن در نامه به عثمان) ع(

  ).53 نامة(ي همراه باشد خواه پوزشدارند عدم عطا بايد با  بيان مي
 ي،باندسـاز از اجبـار، تطميـع،    پرهيـز  ،شود نتيجه مي) ع(ي از بيان امام روشن بهآنچه  ،در خصوص ابزار قدرت و نفوذ

 شده يدتأكو  تأييدي و مانند آن الگوسازابزار قدرتي مانند تهييج، توصيه و پند،  استفاده ازبر ، فريب و نظاير آن و در مقابل
عنوان يكي از  به(المال براي جلب گرايش بزرگان عرب و قريش  در پاسخ توصيه به استفاده از بيت) ع(چنانچه امام . است

  :فرمايد مي) ابزارهاي نفوذ
ت دارم، استفاده كـنم؟  يها ولا امت اسلامى كه بر آن ةدربارروزى خود، از جور و ستم يد براى پيده ا به من دستور مىيآ

ن كـارى  يكنند، هرگـز چن ـ  و ستارگان از پى هم طلوع و غروب مى و شب و روز برقرار است تا عمر دارم به خدا سوگند
  ) 126 ةخطب! (نخواهم كرد

تكـار اسـت، اگـر    يگر و جنا لهيه حياما معاو؛ ستيمدارتر ن استيه از من سيسوگند به خدا، معاو :فرمايند در جاي ديگر مي
و هر گناهى نوعى كفر  رنگى گناهيولى هر ن؛ ن افراد بودميتر ركيمن ز ،ناپسند نبود) عنوان يكي از ابزار نفوذ به(رنگ ين

  ).200 ةخطب(و انكار است 

در قلـب ايـن    ،و توحيد مبدأاست، باور به وجود مبتني هاي انساني الهي  يشهپژوهش صورت گرفته بر اند كه آنجا از
دهنـدة   عامل اصلي شكل ،چنانچه در قسمت مباني نظري تشريح شد ،هاي معنوي و ارزش اين باورها ،واقع به. استهتفكر

. پذير نيست طور مستقيم امكان هب ،ها ها و هدف اما سنجش اين باورها، انگيزه؛ بر ادراك و رفتار است مؤثرهاي  اين ويژگي
هـا را در   در قالب رفتارهـاي مشـخص اسـت كـه منطـق آن      ،تجليات شخصيتي اين باورها درواقع ،است يدنيآنچه سنج

هـاي مثبـت    عبـارتي، زيربنـاي تمـام ويژگـي     به. توضيح داد شده استخراجتوان بر اساس كدهاي رابط  مي) ع(نگرش امام 
تـوان بـا    ايـن بـاور را مـي    .مستقيم دشوار است طور بهاما سنجش باور به وجود خدا  ؛است در اين پژوهش توحيد ذكرشده

بـراي   ؛)تقـوي (شده در قالب شخصيت فرد و خودكنترلي  ينهنهاداز باورهاي  منبعث است كه سنجيد تجلي رفتاري خاص
 نامـة (د به بخشايش خداوند است اميثمرة يني خواهد شد يا گذشت و بخشش، ب خودبزرگمانع  ،مثال، باور به عظمت خدا

53.(  
 دوها را به  هاي عدالت بوديم و اين ويژگي شخصيتي رهبر بر چرخهمؤثر هاي  دنبال جنبه به ،با توجه به اينكه از ابتدا

را  ي تلفيق دو رويكرد شخصيتي و رفتارينوع به ،توان گفت اين نظرگاه كرديم، ميبندي  طبقهو رفتار  بر ادراك مؤثرة دست
ماننـد   ،هـا  ويژگـي بعضـي  در خصـوص  . دسته ويژگي كار بسيار دشواري اسـت  هرچند كه تفكيك اين دو. شود مي اعثب

جـاي   دسـته  دويكـي از   درها را با اطمينان بيشتري  توان آن مي ) بر رفتار مؤثر(يا گذشت ) بر ادراك مؤثر(يني ب خودبرحق
كسي كه براي شخصيت افراد احترام قائل  ،مثال طور بهيرند؛ يعني گ جاي مي دسته دوها در هر  ولي اغلب اين ويژگي ؛داد
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، بنـابراين احتمـال ادراك   كنـد  نمـي سو هر رفتـاري را جسـارت و تعـدي تلقـي      از يك ،بيند است و خود را محور حق نمي
متـر احتمـال   همان حس احتـرام، ك ة واسط به ،عدالتي در صورت ادراك بي ،يابد و از ديگر سو يمعدالتي در وي كاهش  بي

هايي كـه   ويژگي ،يطوركل بهاما  .شود را سبب عدالتي بيچرخة افتادن يا تشديد  بزند و راه دست نابجا هاي دارد كه به اقدام
وصـلابت   هاي مرتبط با استواري ند و ويژگيمؤثربيشتر بر ادراك مدير از عدالت  ،گيرند وكرامت قرار مي يبزرگوارذيل كد 

نگرنـد و بـا    افرادي كه براي ديگران احترام قائلند، از روي لطف و مهرباني بـه زيردسـتان مـي   . ندذارتأثيرگ بيشتر بر رفتار
كمتـر رفتـار    ،و مانند آن دلي بيني، خوش خوش ازجملهگيرند، به دلايل مختلف  منشي خطاهاي ديگران را ناديده مي بزرگ

كـاهش  واسـطة   يا بـه  انگارند ري اين رفتارها را ناعادلانه ميبينند و بنابراين با احتمال كمت يت ميسوءنديگران را ناشي از 
عـدالتي   ها قائلند و هر رفتـاري را جسـارت و بـي    ها، آزادي عمل بيشتري براي آن توقع و ملاحظه و پذيرش تفاوت انسان

رهبـران   ،سـويي  از. كـرد خواهـد   را تعديل ها عدالتي نيز رفتار آن پس از ادراك بي ،اگرچه اين صفات. تلقي نخواهند كرد
ثبـات   ةكـه نتيج ـ  اي پـذيري  بينـي  يني ناشي از بصـيرت، پـيش  ب مصلحتدليل دورانديشي و  به ،ها اين ويژگيبرخوردار از 

عـدالتي، بـا    آيـد، پـس از ادراك بـي    مـي  دست بهي بر نفس خودكنترلة واسط بهشخصيتي و رفتاري است و با تسلطي كه 
. اسـت عـدالتي در سـازمان    هاي بـي  چرخه ةيدكنندتشدكه موجد و  زنند ست مياي د افراطي هاي احتمال كمتري به اقدام

ي ييي به وظايف، اشراف بـه امـور، توانـا   آشناروي در بخشش،  يانهممانند  ،واستواري هاي ذيل صلابت ضمن اينكه ويژگي
؛ وق يكديگر خواهـد شـد  حق اززيردستان  ةسوءاستفادمانع  تميز حق و باطل، قاطعيت، حمايت، رعايت انصاف و مانند آن،

داننـد و ايـن امكـان وجـود دارد كـه ايـن نارضـايتي از         كاركنان مسئوليت برقراري عدالت را با رهبر مي ،هرحال بهچراكه 
  .عدالت تأثير منفي بگذارد شود و بر جو منجر عدالت بين زيردست و فرادست در جهت منفيچرخة تشديد به  ،همكار

ها  عدالت در سازمان تواند ادراك و جو مي ،ها پرورش رهبران بر اساس اين ويژگي ها و گزينش و سنجش اين ويژگي
را هاي كـاري   تر شدن محيط تلطيف فضاي سازماني و انساني ،و علاوه بر دستيابي به نتايج و منافع مادي را افزايش دهد

صـايص را در خـود پـرورش دهنـد كـه      توانند با تهذيب نفس ايـن خ  مي ،ها رهبران نيز با شناخت اين ويژگي. شودباعث 
  .هاست در قلب اين ويژگي) از خود، ديگران، كار، موقعيت(بصيرت و شناخت 

موضوعات مسـتخرج از   به ي موجودها حساسيت ،دست  ينا ازهايي  ين مسئله و مشكل در خصوص پژوهشتر بزرگ
  .م تسري قداست متن به تفسير كاهش دادتوان با تفكيك تفسير از متن و عد ها را مي اين حساسيت. منابع ديني است

هـاي بـاز در محـيط واقعـي سـازمان و       ها بر اساس هرمنوتيك انتقادي و با استفاده از مصاحبه اين شاخص ياحصا
  .شود منجر تواند به تنقيح و پالايش كدها و مفهوم مي ،مطالعات تطبيقي

گيري ايـن مفهـوم    اندازه منظور بهباز يا باز،  يمهنه، هاي بست نامه در قالب پرسش توان را مي آمده دست ي بهها شاخص
عنوان متغير مسـتقل، وابسـته يـا     اين سازه، به تأثرو  تأثيرتوان رابطه و  مي ،بنابراين خاصه در مطالعات رهبري كار برد؛ به

  .سنجيدي مديريت سازمان ها مؤلفهها و  با ساير سازه را تعديلگر

  منابع
 .انتشارات خوشرو: قم. ه محمد دشتيترجم). 1381( البلاغه نهج
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  .انتشارات صفار
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علـوم   پژوهشـكده . دولتـي  تيريمـد  گـروه  .مـدار  حقبازپردازي مفهوم عدالت سازماني بر اساس رويكرد ). 1393(سليمي، غلامرضا 
 .نشگاهو دا حوزهاجتماعي پژوهشگاه 

 يروش: ينمضمون و شبكه مضام يلتحل). 1390(محمد  زاده، يخش و ابوالحسن يهي،فق ؛يدمحمد سع يمي،تسل ؛حسن جعفري، يعابد
  .198-151، )2(5، يراهبرد يريتمد يشهاند. يفيك يها موجود در داده يالگوها يينتب يساده و كارآمد برا

 .انتشارات جامعه شناسان: تهران ،)ت معرفت در علوم انسانيدرباره ساخ(روش در روش ). 1389(محمدپور، احمد 

 يـزه و انگ يشـرفت بـر اهـداف پ   يگـذار  اثر آموزش هدف). 1394(خسرو  يد،رش و رسول ي،كردنوقاب ؛جهان، فائزه ؛ابوالقاسم يعقوبي،
  .105 -91، )5(3 .يادگيريدر  يشناخت يدو فصلنامه راهبردها. يشرفتپ
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