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 سرآغاز

ي قـوي بـر تـأثير اخير پذيرش اينكه محيط سازماني هاي در سال

محـيط اخلاقـي سـازمان. رفتارهاي كاركنان دارد رو به رشد است

اخلاقي انتخـاب شـده توسـط اعـضاء سـازمان، هاي راهكارشامل 

و هاي راهكار و رهبـري اخلاقـي نهادينه شده مرتبط بـا مـديريت

د  ايـن. دهنـد مـير عمل سازمان را شكل ضوابط اخلاقي است كه

مي محيط و توجيه اخلاقـي ها توانند تحت شرايط بسياري استدلال

و رفتارهاي كاركنان را در موقعيت  كـاري هاي افراد را افزايش داده

و نـامفهوم اسـت، بهبـود ببخـشند  در. كه از نظر اخلاقـي نـامعين

____________________________________________________________________________________
 salehnia_monir@yahoo.com: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول*

 بري اخلاقي بر فضاي اخلاقي سازماناثر ره

1*نيا صالح منيره

و اقتصاد، دانشگاه فردوسي مشهد.1  گروه مديريت، دانشكده علوم اداري

 چكيده

و نگرش كاركنان در محيط كار مي:زمينه ار وكـ باشد به همين علت با افزايش اهميـت اخـلاق در كـسب محيط سازماني از جمله عوامل تاثيرگذار بر رفتار

را. امروزه توجه به عوامل ايجاد كننده فضاي اخلاقي در سازمان از اهميت به سزايي برخوردار است مطالعات گذشته نشان مي دهند كه مديران نقشي حياتي

ت. كنند در ارائه چارچوبي اخلاقي براي اعضاي سازمان بازي مي  سـأهدف از پژوهش حاضر بررسي . باشـد ازمان مـي ثير رهبري اخلاقي بر فـضاي اخلاقـي

و رهبري اخلاقي براساس ادبيات موجود در اين زمينه، مبناي رابطه ايـن دو متغيـر بنابراين سعي شده است پس از معرفي دو متغير فضاي اخلاقي سازمان

و فرضيات پژوهش تدوين شدند براساس نظريه و فضيلت اخلاقي بررسي .هاي يادگيري اجتماعي، وابستگي

و روش توصيفي پژوهش:روش كار و از نظر ماهيت مي-حاضر از نظر هدف كاربردي هاي دولتـي جامعه آماري پژوهش را كاركنان بانك. باشد پيمايشي

 ها با استفاده از دو پرسشنامه رهبـري داده. گيري تصادفي انتخاب شدند نفر با استفاده از نمونه 102دهند كه از اين بين در استان خراسان جنوبي تشكيل مي 

و فضاي اخلاقي جمع و اخلاقي و با استفاده از تحليل رگرسيون . معادلات ساختاري مورد تحليل قرار گرفتندالگويآوري

و قوي بر فضاي اخلاقي سازمان:ها يافته ييدأت. دارد)γ=79/4وρ=000/0( نتايج آزمون فرضيه اصلي پژوهش نشان داد كه رهبري اخلاقي تاثير معنادار

، الگـو بـودن رهبـر اخلاقـي)R2=169/0وρ=000/0(ر معنادار روابط بين فردي رهبر اخلاقـي تأثيهاي فرعي پژوهش نيز حاكي از معنادار بودن فرضيه

)000/0=ρ452/0و=R2(گرايي رهبر اخلاقيو عمل)000/0=ρ364/0و=R2(مي .باشد بر فضاي اخلاقي سازمان

در) الگو بودن(، ايفاي نقش اخلاقي براي كاركنان)روابط بين فردي( برقراري ارتباطات اخلاقي رهبري اخلاقي با:گيري نتيجه و جديت در توجه به اخلاق

و كاهش رفتار غير اخلاقي سازمان با استفاده از روش تمي) گرا بودن عمل(هاي تقويت رفتار اخلاقي .ثيرگذار باشدأتواند بر فضاي اخلاقي سازمان

 اي، فضاي قانوني رهبري اخلاق، فضاي اخلاقي، فضاي حرفه:ها كليد واژه
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ي نظارت اخلاقي نتيجه، سازمان به جاي انتظار بالا از كاركنان برا

).1(و پاسخگوي فـضاي اخلاقـي سـازمان اسـت مسؤولبر خود،

 حدود بيـست سـال پـيش بـراي»فضاي اخلاقي سازمان«مفهوم

و هـاي توصيف اينكه چگونه محـيط سـازماني بـر رفتـار اخلاقـي

شدتأثيرغيراخلاقي  كار انجام شده توسط اين).2(گذار است معرفي

وكـار ري كه در زمينه اخلاق كـسب دو مورد توجه دانشمندان بسيا 

از طوري به پژوهش مشغول بودند قرار گرفته است به   130كه بيش

براساس چارچوب معرفي شـدهها مطالعه تجربي در طول اين سال

مطالعات وسيعي كـه. مختلف انجام شده است هاي آنها در سازمان 

ــازمان  ــي در س ــضاي اخلاق ــه ف و توســط هــاي در زمين ــف مختل

مختلف انجام گرفته است حاكي از آن اسـت هاين حوزه دانشمندا

كه وجود فضاي اخلاقي در سازمان نتايج مثبت بسياري را به دنبال 

را. دارد توان در قالب نتايج نگرشي، عاطفي، رفتـاري مي اين نتايج

.و غيره مورد توجه قرار داد

ازاي در زمينه نتايج نگرشي رضـايت كاركنـان بخـش عمـده

كـه اند مطالعات نشان داده. را به خود اختصاص داده است مطالعات

 برخي از ابعاد فضاي اخلاقـي منجـر بـه رضـايت بيـشتر كاركنـان 

بر رضايت شغلي، تعهد سازماني نيز از ديگر علاوه).4و3و1(شود مي

متغيرهايي است كه به طور فراوان در ادبيـات مـورد بررسـي قـرار 

دهد كه بين ابعـاد مختلـف مي تحقيقات موجود نشان. گرفته است 

و تعهد سازماني رابطـه وجـود دارد  -7و6و5و1(فضاي اخلاقي

برخي ديگر از مطالعـات نيـز ارتبـاط معنـاداري بـين فـضاي ). 10

و تمايل به ترك خدمت كاركنان را نـشان داده  انـد اخلاقي سازمان

دهند كه فـضاي مي در نهايت تحقيقات موجود نشان)11و9و3و1(

نيز)12و5(عاطفي همچون اعتماد كاركنان هاي با واكنش اخلاقي 

به طور كلي مطالعات انجام شده رابطه بين فضاي. در ارتباط است 

و عاطفي  و متغيرهاي نگرشي مثل رضايت شغلي،(اخلاقي سازمان

را مـورد) تعهد سازماني، تمايل به ترك خـدمت، اعتمـاد كاركنـان 

.ند قرار دادهتأييد

به مي نتايج رفتاري فضاي اخلاقي سازمان در زمينه  تأثيرتوان

غير اخلاقـي از جملـه هاي فضاي اخلاقي سازمان بر كاهش رفتار

دستكاري گزارشـات)14و6(3سرقت)14و6(2، دروغ)13(1فريب

ــوانين شــركت ســرپيچي)6( ــد، انحــراف)14( از ق ، انحــراف تولي

ا)15(سياسي، خشونت شخصي ،)16(خلاقي رفتارهاي فروش غير

و به طور كلي رفتـار)17(سوء رفتار سازماني غيـر اخلاقـي هـاي،

 اشاره كرد)15(

كـه فـضاي اخلاقـي انـد از طرفي برخي نتايج نيز نـشان داده

در)13(قوي با بروز رفتارهاي اخلاقـياي سازمان رابطه  موفقيـت

و فصل مسائل اخلاقي  بـه طـور. دارد)19(4و افشاگري)18(حل

، نتايج اين مطالعات تجربي حاكي از رابطه بين فضاي اخلاقي كلي

و غيراخلاقي مرتبط با رفتـار كاركنـان در سـازمان و نتايج اخلاقي

. باشد مي

در دسته سوم نتايج فضاي اخلاقـي متغيرهـايي كـه در قالـب

مطالعات قـرار. رفتاري يا عاطفي جاي نمي گيرند قرار گرفته است 

ن  دهند كه فضاي اخلاقـي سـازمان بـا مي شانگرفته در اين دسته

تـصميم گيـري)21(مقاصـد اخلاقـي)20و19(قضاوت اخلاقـي 

)20(و حساسيت اخلاقي)23(، تصويرسازي اخلاقي)22(اخلاقي 

فضاي اخلاقي اند از طرفي مطالعات تجربي نشان داده. ارتباط دارد

و سـطح)8و7(، ابهـام نقـش)4(متغيرهايي چون تعـارض نقـش 

برخي مطالعـات تجربـي. دهدمي قرار تأثيررا تحت)12(رتباطاتا

كه فـضاي اخلاقـي بـا نتـايج سـازماني از جملـه اند نيز نشان داده 

،)24(و قــانونياي يت اجتمــاعي، كــدهاي حرفــهمــسؤولكــارايي، 

، يـادگيري، نـوآوري)25(مقاصد اخلاقي زيست محيطي مـديران

ماني، زمـان چرخـه محـصول كارآفرينانه، كيفيت روابط درون سـاز

و عملكرد)26( . در ارتباط اسـت)10(، تعهد براي كيفيت محصول

و تقويـت با توجه به نتايج فضاي اخلاقي سازمان، اهميـت ايجـاد

و هاي فضاي اخلاقي در دهه  اخير كانون توجه سازمان بوده اسـت

اند به نقش راهبردي اخلاق در موفقيت سازماني پي بردهها سازمان

)27.(

درد ر اين راستا توجه به عوامل ايجاد كننـده فـضاي اخلاقـي

 مطالعات گذشته نـشان. سازمان از اهميت به سزايي برخوردار است

دهند كه مديران نقشي حياتي را در ارائه چارچوبي اخلاقي براي مي

و شكل دادن به شخـصيت جمعـي سـازمان)28(اعضاي سازمان 

تواننـد از طريـق ارتبـاط دادني م ـمـديران. كننـد مـي بازي)29(
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و اقـداماتي كـه هـاو پيوستن به سياسـت تأكيدانتظارات اخلاقي،

و پاسـخگو نگـه داشـتن اعـضاي تقويت كننده رفتار اخلاقي باشد

سازمان براي اعمال اخلاقي، رفتـار اخلاقـي در سـازمان را ارتقـاء 

در).30(دهند  شـكل به اعتقاد دانشمندان مديران نقشي اساسي را

به طور خاص در اين. كنند مي دادن به فضاي اخلاقي سازمان ايفا 

به مي زمينه  رهبري اخلاقي بر فضاي اخلاقـي سـازمان تأثيرتوان

سـازي الگوتوانـد از طريـق مي رهبري اخلاقي مديران. اشاره نمود

و امنيت را به صورتي سـازگار،  رفتار مناسب براي كاركنان، وضوح

و قابل اعت  بنـابر آنچـه).31و30(ماد به دنبال داشته باشد منصفانه

 رهبري اخلاقـي بـر تأثيرگفته شد هدف از پژوهش حاضر بررسي 

باشد كه در اين راستا پس از مروري بـر مي فضاي اخلاقي سازمان

و  ادبيات نظـري مربـوط بـه متغيرهـاي فـضاي اخلاقـي سـازمان

و ارتباط اين دو متغير با يكديگر، روش  و رهبري اخلاقي  پـژوهش

. حاصل از آن ارائه شده استهاي يافته

 رهبري اخلاقي
و جمعـي كـه از نظـر«رهبري اخلاقي را بـروز رفتارهـاي فـردي

و حمايت از ايـن نـوع رفتارهـاي پيـروان، از  هنجاري مناسب بوده

و تصميم  انـد تعريف كرده»گيري طريق ارتباطات دو طرفه، پاداش

مش).31( چون صداقت، دلسوزي هايي خصهرهبران اخلاقي داراي

اين رهبران پيروان را به طور مرتب به پايبندي. باشندميو انصاف 

و بـراي رفتارهـاي مـي هاي اخلاقي توصـيه معيارو رعايت  كننـد

و مجازات در نظر  و غير اخلاقي پاداش در زمينه. گبرند مي اخلاقي

را هـا روشتـرين رهبري نزديـك هاي روش  بـه رهبـري اخلاقـي

هرچنـد. دانـست6و رهبـري معنـوي5گـرا توان رهبري تحـوليم

رهبري اخلاقي علي رغم وجـود همپوشـاني بـا دو روش رهبـري 

. باشدمينيز با اين دو روشهايي مذكور داراي واگرايي

رويو رهبـري اخلاقـي در تمركـز خـود گـرا رهبري تحـول

و رهبـران رهبـران. دارنـد شخصي اشـتراك هاي ويژگي اخلاقـي

بهت و ديگرانحول گرا  اصـول طبـق بـه طـور مـداوم توجه داشته

 خودهاي، عواقب اخلاقي تصميم گيريكنندمي شان عملاخلاقي

و مي را در نظر . هـستند اخلاقي براي ديگران نقش هاي الگوگيرند

دهـد كـه مـيو تحقيقـات نـشان تئـوري از سوي ديگر، همچنين

و رهبري تحول  متمـايز از يكـديگر اييه سازه گرا رهبري اخلاقي

ــستند  ــراحت.)31(ه ــه ص ــي ب ــران اخلاق ــقرهب ــين از طري  تعي

و پاســخگو معيــارين پيــروان بــه ايــن نگهداشــتن هــاي اخلاقــي

وها معيارين ر تأثيربراي مجازات با استفاده از پاداش فتار گذاري بر

، رهبـري اخلاقـي شـامل. كنندمي پيروان تلاش اخلاقي بنابراين

رذ فرايند نفو يك  از رهبري تحـول گـرا كـها عمل گراست كه آن

.كندميآل گراست متمايز فرآيند نفوذ ايده

و رفتارهايي كـه بـرايها، نگرشها ارزش«رهبري معنوي از

و ديگر افراد دادن انگيزه به در-طور ذاتي به خود فرد  تا جايي كـه

و عـضويت بـه وجـود آنها حسي از بقاي معنوي از طريق تمـاس

و» لازم است-آورد رهبـري هاي روششامل« تشكيل شده است

و ارزش )32(»هاست مبتني بر مذهب، اخلاق

و مراقبـت بـا تأكيد  رهبري معنوي بر صـداقت، نـوع دوسـتي

گذشته از ابعاد اخلاقي رهبري، سازگار است بـه هاي مفهوم سازي

بـا. سـازگار اسـت گـرا همان خوبي كه بـا مفهـوم رهبـري تحـول 

و ابزار رهبري معنوي نيـز همچـون سـازه رهبـري حال اين ، سازه

بـراي. گرا حاوي مطالب غير مرتبط رهبـري اخلاقـي اسـت تحول

شود كه رهبران معنـوي مي مثال، همانند رهبري تحول گرا، تصور 

كه بـا رهبـري اخلاقـياي باشند، مشخصه) خيال انديش(ياييؤر

(همراه نيست .33(

 برانگيختـهاي طـور نـوع دوسـتانه هر سه نوع اين رهبران، به

و ملاحظـه واقعـي بـه افـراد مي شوند كه نشان دهنده يك توجـه

شود كه همه آنها جزئي از يـك كليـت مي همچنين تصور. هستند

و مي باشند كه تصميمات اخلاقي را ايجاد  بـراي هـايي الگـو كننـد

از. شوند مي ديگران با اين حال، به جز رهبري اخلاقي، هـيچ يـك

و غير رويكردها بر نفوذ فعالااين اخلاقي نه رهبر روي رفتار اخلاقي

رهبـران اخلاقـي. كننـد پيروان در چارچوب سـازمان تمركـز نمـي 

صراحتاً بر توجه بـه اسـتانداردهاي اخلاقـي از طريـق فرآينـدهاي 

و پاسخگويي تمركز   عمل گراتـر بـودنةاين جنب. كنندميارتباطي

ننده كليدي اين روش رهبـري از رهبري اخلاقي است كه متمايزك

مـرتبط بـا سـاير هـاي بـراين، سـازه عـلاوه. دو روش ديگر اسـت 
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دارنـد كـه در سـازه رهبـري هـايي رهبري نيز ويژگـي هاي روش

ــاي نمــي  ــي ج ــد اخلاق ــه(گيرن ــودن، ب ــاگرا ب ــال، روي ــوان مث عن

بنابراين، رهبـري اخلاقـي بـه وضـوح ). گرايي، خود آگاهي مذهبي

.رهبري مذكور استهاي نظريه از ديگر مرتبط اما متمايز

 فضاي اخلاقي
درك مشترك از اينكه چـه«عنوان دانشمندان فضاي اخلاقي را به

و چگونه با مسائل اخلاقي بايد  رفتاري از نظر اخلاقي درست است

ناشـي از جايگـاه هاي با توجه به تفاوت. تعريف كردند».رفتار شود 

ا هاي فرد، گروه  و ميزان شـتغال افـراد، ممكـن اسـت درك كاري،

بنـابراين، فـضاي)34و1(اعضا از فضاي سـازماني متفـاوت باشـد 

اخلاقي بهترين درك از مجموعـه فـضاهاي تجـويزي اسـت كـه 

و اعمال بـا عواقـبي سازماني، سياستها روشمنعكس كننده  ها،

).6(اخلاقي است 

شناسي است كه مبتنـي بـر تمركز تئوري فضاي اخلاقي گونه

و نظريه جامعه شناسي گروهف ).34(مرجع اسـت هاي لسفه اخلاق

،7بـه سـه بعـد خودخـواهي)35(ارائـه شـده هاي يكي از چارچوب

. اشاره دارد ) 10وظيفه شناسي(9و اصول) گرايي منفعت(8خيرخواهي

 به حداكثر كردن منافع به عنوان رفتـار- خودخواهي–اولين سازه

ديگر خواهي يا معيـار.ي اشاره دارد غالب در فرايند استدلال اخلاق

دهد كه افراد تصميمات اخلاقي خـود را بـا مي منفعت گرايي نشان 

و اعمال روي ديگران  و منفي كه اين تصميمات توجه نتايج مثبت

معيار اصول يـا وظيفـه گرايـي نيـز بـر عمـل. كنندميدارند اتخاذ 

. دارد تأكيدتو دستوراها برمبناي وظيفه، قوانين، سياست ها، رويه 

و تحليـل كـه مي اين سه معيار اخلاقي تواند با سه سـطح تجزيـه

مرجع اسـت تركيـب هاي جامعه شناسي گروههاي نظريهحاصل از 

آنها بر اين باورند كـه ممكـن اسـت فـضاهايي بـيش از حـد. شود

از: عنوان مثالبه(فردگرا  هاي هنجاري شخصي براي معياراستفاده

س)استدلال اخلاقي  و يا فضاهايي كـه مركـز توجـه شـان، ازماني

هـر چنـد).35( است در يك جا وجود داشـته باشـد 11جهان وطني 

و تحليل در سازمان  و از سوي محققان هاي جايگاه تجزيه مختلف

شـود امـا مـي منحصر به فردي تركيبهاي روشمختلف اغلب به 

 براســـاس ســـه معيـــار اساســـي قـــضاوت هـــا غالبـــاً فرضـــيه

و اصــول خود: اخلاقــي  گرايــي تــدوين خــواهي، ديگرخــواهي

).36(شود مي

و سـه سـطح دانشمندان با تركيب معيارهاي قضاوت اخلاقـي

و تحليل، گونه شناسي را در زمينه فضاي اخلاقـي سـازمان  تجزيه

 را معرفيها فضاي اخلاقي مورد انتظار در سازمان9ارائه دادند كه 

 اخلاقـي بـه عنـوان با وجودي كـه ايـن نـه نـوع فـضاي. كند مي

ساختارهاي هنجار سازماني معتبر هـستند امـا آنهـا نـشان دهنـده

عـلاوه بـر ايـن،)35و34(سطح توسعه اخلاقي در سازمان نيستند 

 نـوع فـضاي اخلاقـي در سـازمان وجـود9انتظار نمي رود كه هر 

).36(داشته باشد

و سـطوح ماتريس حاصل از تركيب معيارهاي قضاوت اخلاقي

ــ ــدول تجزيـ ــده در جـ ــي شـ ــل معرفـ و تحليـ ــشان داده1ه  نـ

. شده است

و تحليل انواع فضاهاي اخلاقي-1جدول  سطوح تجزيه

(از جنبه نظري( (37(

معيارقــــــضاوت

 اخلاقي
 جهان وطني سازماني فردي

 خودخواهي
توجـه بـه خـود

)علائق فردي(
 كارايي سود شركت

 دوستي خيرخواهي
توجــه بــه تــيم

)علائق تيمي(
 12اجتماعييتمسؤول

 اخلاق شخصي گرايي اصول
و هــــا رويــــه

 قوانين شركت
اي حرفه وكدهاي قوانين

چارچوب نظري ارائه شده، در مطالعات بعدي بـه صـورت تجربـي

 نوع فضاي5مورد بررسي قرار گرفت نتايج حاصل از اين مطالعات 

ين فضاي نوع با عناو5اين. اخلاقي را در سازمان معتبر دانسته اند

و كدها(16، حرفه اي 15، مستقل 14، مراقبتي 13اخلاقي ابزاري  ) حقوق

 نـشان داده شـده2كـه در جـدول)6(انـد معرفي شده 17و قانوني

. است
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(از جنبه تجربي( انواع رايج فضاهاي اخلاقي-2جدول (38(

ــاي معيار ــضاوت هــ قــ

 اخلاقي
 جهان وطني سازماني فردي

)گراييعتمنف(ابزاري خودخواهي

 مراقبت خيرخواهي

 قوانين استقلال اصول گرايي
و كـــــدهاي قـــــوانين

اي حرفه

و فضاي اخلاقي سازمان  رهبري اخلاقي

محققان فضاي اخلاقي سازمان تا حـد زيـادي بـه نقـش مـديران

مبنـاي).39(انـد سازمان بر فضاي اخلاقي سـازمان اشـاره كـرده 

را تـأثير نظري ايـن  يـادگيري هـاي در تئـوري تـوان مـي گـذاري

و ديدگاه فضيلت جستجو نمود  نظريه يادگيري. اجتماعي، وابستگي

نقـش تحـت هـاي الگودهد كه افراد با مشاهده مي اجتماعي نشان 

و مجـازات تأثير و رفتار مناسب را با توجـه بـه پـاداش  قرار گرفته

 نقش الگويبراي اينكه فردي. گيرندمينسبت داده شده به آن ياد

و جذاب از نگـاه ديگـران داشـته هايي قرار گيرد بايد ويژگي معتبر

و جذابيت را ارتقاء  و جايگاه اعتبار در. دهند مي باشد، قدرت مديران

كه بـه طـور اند را به خود اختصاص داده مؤثرهايي سازمان جايگاه 

 يت هايشان در سازمان كسب مسؤولوها طبيعي اقتداري را از نقش 

و مشروعيت اين نقش قابل. كنند مي يت هـا، مسؤولوها يت مشاهده

و جايگاه بالقوه  دهد كـه احتمـال اينكـهميرااي به مديران قدرت

و توسـعه يابـد را  رفتارشان بـه آسـاني در سـازمان مـشاهده شـده

).40(دهدميافزايش

كهميتئوري وابستگي نشان  نقـش همچنـين هـاي الگـو دهد

و اعـضاي سـازمان، از قـدرت توانند از طريق رابطه بـي مي ن خـود

رابطـه اي، پيونــدهايي هــاي وابـستگي. شخـصي برخـوردار شــوند

و  عاطفي هستند كه براساس ارضاء نيازهاي فرد از طريق ديگـران

اگـر چـه اساسـاً نظريـه وابـستگي. گيرنـد مـي رابطه با آنها شكل 

و بچـهاي رابطه  را توصـيف هـا پيوندهاي عاطفي بين سرپرسـتان

-توانـد بـراي روابـط بزرگـسالان هـممي اما اين پيوندها كند مي

زماني كه بزرگسالان ارتباطات نزديكي را با ديگر افراد براي ارضاء

. توسعه يابد-كنندمينيازهاي خود برقرار

 ارتباط نزديك مديران با كاركناني كه مـستقيماً بـه او گـزارش

ب مي دهند نيز مي بـدين).41(اشـد تواند متناسب بـا ايـن معيارهـا

قابـل هـاي را از طريق جنبهاي ترتيب مديران يك وابستگي رابطه 

و قابل توجه رفتار رهبري اخلاقي به وجود  ايـن. آورنـد مـي اعتماد

و مرتبط با اجزاء  و ايده آل رهبـري تأثيررفتارها بسيار نزديك گذار

).31(تحول گرا هستند 

بـراي راهنمـايي از ديدگاه فضيلت اخلاقي، رهبـري اخلاقـي

عامـل).42(نگـرد مـي اخلاقي به اكثريت افراد بيرون از خودشان 

و حمايـت   فضيلت رفتارهاي قابل سـتايش اخلاقـي را نـشان داده

شد).43و29(كند مي تـوان انتظـار داشـت كـه مي بنابر آنچه گفته

از مـي بروز رفتارهاي اخلاقي از سوي رهبر  توانـد ادراك كاركنـان

ف . قرار دهدتأثيرضاي سازمان را تحت اخلاقي بودن

 روش پژوهش

تـوان پـژوهش حاضـر را پژوهـشي مـي با توجه به هدف پژوهش

 پـژوهش، هـدف كـه آنجااز. پيمايشي به حساب آورد–توصيفي 

 با يكـديگر كه است متغيرهايي بين رابطه از خاصي الگوي آزمودن

اري سـاخت معـادلات الگـوي تحليـل روش از دارنـد، عليـت رابطه

دولتـي در اسـتان هـاي جامعه آماري پژوهش را بانك. شد استفاده

و واحد آماري آن را كاركنان مستقر در شعب ايـن  خراسان جنوبي،

اي نمونه گيري با استفاده از روش طبقـه. دهند مي تشكيلها بانك

متناسب انجام شد بدين ترتيب كه ابتدا با اسـتفاده از واريـانس بـه

ي پايلوت تعداد حداقل نمونه مورد نيـاز برابـر بـا دست آمده از اجرا 

سپس اين تعداد با توجه به تعداد كاركنان. نفر محاسبه گرديد 102

اسـتان هـاي در مراكز هـر يـك از شهرسـتان(ها هر يك از بانك 

. به صورت تصادفي در هر شعبه توزيع گرديد) خراسان جنوبي
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اها داده آوري جمعجهت 10بـا(خلاقـي دو پرسشنامه رهبري

با) گويه مـورد اسـتفاده قـرار) گويـه22(و فضاي اخلاقي سازمان

پرسشنامه رهبري اخلاقي با استفاده از پرسـشنامه رهبـري. گرفت

جهت تعيين روايي پرسشنامه. تهيه گرديد)45و31(اخلاقي موجود 

و   آن توسط خبرگـان، تحليـل تأييدرهبري اخلاقي پس از اصلاح

نتـايج حاصـل از تحليـل. روي آن انجام گرفـتي بر تأييدعاملي

. نشان داده شده است3 در جدول الگوي تأييدعاملي 

 نتايج حاصل از تحليل عاملي پرسشنامه رهبري اخلاقي-3جدول

شاخص

G
FI

P-
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e
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R
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SE
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C
hi
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qu
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e

96/0078/095/0050/052/50 مقدار

قـي ميـزان آلفـاي جهت بررسـي اعتبـار پرسـشنامه رهبـري اخلا

و عمـل گرايـي  كرونباخ براي سه بعد روابط بين فردي، الگو بودن

861/0و912/0،895/0اخلاقــي محاســبه شــد كــه بــه ترتيــب 

است كـهاي پرسشنامه فضاي اخلاقي سازمان، پرسشنامه. باشد مي

هـاي آن از ابزار معرفي شده توسط نويسندگان پـژوهش هاي گويه

و روايـي آن مـورد استخراج)46و34(قبلي   قـرار تأييـد شده است

، مراقبـت) گويـه7( فضاي اخلاقي ابزاري4گرفته است كه شامل

و كـدها) گويه4(، استقلال) گويه4( ادغـام دو فـضاي(و قـوانين

و حرفه  ميـزان آلفـاي. باشـدمي) گويه4شاملاي اخلاقي قانوني

،812/0 كرونباخ محاسبه شده براي هـر بعـد بـه ترتيـب برابـر بـا 

 شده براي هر تأييدبا توجه به ابعاد. است801/0و765/0،789/0

:پژوهش به صورت زير تدوين شدندهاي يك از متغيرها فرضيه

. داردتأثيررهبري اخلاقي بر فضاي اخلاقي سازمان: فرضيه اصلي

 روابط بين فردي رهبـري اخلاقـي بـر فـضاي:1فرضيه فرعي

. داردتأثيراخلاقي سازمان

 الگو بودن رهبـر اخلاقـي بـراي كاركنـان بـر:2فرضيه فرعي

. داردتأثيرفضاي اخلاقي سازمان

 عمل گرايي رهبر اخلاقي بـر فـضاي اخلاقـي:3فرضيه فرعي

. داردتأثيرسازمان

 شده از طريق پرسـشنامه جهـت آوري جمعهاي جهت تحليل داده

ار ليزرل معادلات ساختاري به كمك نرم افز الگوي آزمون فرضيات

. استفاده شده استSPSSو آزمون رگرسيون به كمك نرم افزار 

ها يافته
 معادلات ساختاري مورد الگويفرضيه اصلي پژوهش با استفاده از

 ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش4جدول. آزمون قرار گرفت

. دهدميرا نشان

 ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش-4جدول

ــضا متغيرها ي فــ

 ابزاري

ــضاي فـــ

 مراقبت

ــي ــضاي اخلاقـ فـ

 استقلال

و فــضاي قــوانين

 كدها

ــو روابط بين فردي الگــــ

 بودن

عمـــــــل

 گرايي
r1449/0** 365/0** 278/0** 279/0** 225/0*330/0** فضاي ابزاري 
ρ.000/0000/0006/0006/0027/0001/0
r1405/0** 387/0** 355/0** 507/0** 367/0** فضاي مراقبت 
ρ.000/0000/0000/0000/0000/0

 **r1436/0** 278/0** 392/0** 430/0 فضاي استقلال
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ρ.000/0006/0000/0001/0
r1326/0** 681/0** 629/0** و فضاي قوانين

ρ.001/0000/0000/0 كدها
r1503/0** 317/0** روابــــط بــــين

ρ.000/0002/0 فردي
r1649/0** الگو بودن 
ρ.000/0
r1  عمل گرايي
ρ.

**  P<0.01        *  P<0.05 

 درصـد99گردد كه در سـطح معنـاداري مي طور كه مشاهده همان

به جز رابطه فضاي ابـزاري بـا(رابطه بين تمام متغيرهاي پژوهش

رابطه بين فضاي اخلاقـي. باشد مي معنادار) الگوبودن رهبر اخلاقي 

 درصـد95ابزاري با الگو بودن رهبر اخلاقـي در سـطح معنـاداري 

 ايـن در اسـتفاده مـورد تحليـلو تجزيـه روش. باشـد مـي معنادار

 بررسي فرضـيه به منظور. است ساختاري معادلات الگوي پژوهش،

و اريمعناد حالت( بخش دو در مسير تحليل اصلي پژوهش آزمون

در. گرفـت انجام) معيارها تخمين حالت  ايـن در حالـت معنـاداري

 محاسـبهtمقـدار يك الگو در شده برآورده پارامتر هر براي مرحله،

 آماري لحاظازها تخمين تا باشد بيشتر2از بايدtمقدار. شود مي

.شوند معنادار

 t-value پژوهش همراه با مقادير الگو-1شكل
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 شدهمعيارين پژوهش همراه با مقدار ضرايب الگوي-2ل شك

)1شـكل(معنـاداري حالـتدر پـژوهش الگـوي از كه طور همان

دهـد همـه مـي باشد كـه نـشانمي معنادارtمقادير همه پيداست،

 الگـوي2شـكل. باشـد مـي در نظر گرفته شده معنـادار هاي مسير

جهـت. دهـد مـي شده نـشان معيارينپژوهش را به همراه ضرايب

باشد، لازم استمي در حد قابل قبول الگوبررسي اينكه آيا برازش 

(برازنـدگي مـورد بررسـي قـرار گيـرد هاي شاخص شـاخص).44.

،13 بـا درجـه آزادي الگـو براي اين ) Chi-Square(مجذور كاي 

آن62/46برابر با تـوان مـي است كه با توجه به سـطح معنـاداري

مـشاهده هـاي را بـا داده الگو كاي برازش نتيجه گرفت كه آزمون 

اما چون مشخصه مجذور كاي نسبت به حجـم. كند مي تأييدشده 

را نيزها گروه نمونه خيلي حساس است، بنابراين بايد ساير شاخص 

هـاو كوواريـانسها مقدار نسبي واريانس).44(مورد توجه قرار داد 

)GFI ( كه مورد قبول براي باشدمي93/0 حاضر برابر با الگويدر

 است زيرا هر چه اين عدد به يك نزديكتر باشـد، الگو برازش تأييد

علاوه بر ايـن مقـدار جـذر).44(برازش بهتري داردها با داده الگو

90نيــز در فاصــله اطمينــان ) RMSEA(بــرآورد خطــاي تقريــب 

انـد آمـده3كه در جدولها مقادير ساير شاخص. درصدي قرار دارد

بنابراين با توجه بـه نتـايج. باشند مي الگو كننده برازندگييدتأينيز 

 تأييـد اوليـه پـژوهش مـورد الگـوي تـوان، گفـت كـه مـي حاصل

.باشد مي

جهت آزمون فرضـيات فرعـي پـژوهش تحليـل رگرسـيون مـورد

 نتـايج تحليـل رگرسـيون آزمـون5جـدول. استفاده قـرار گرفـت 

فرعـي هـاي رضـيهف. دهـد مي فرعي پژوهش را نشان هاي فرضيه

شود، از تمامي ابعـاد متغيـر رهبـري مي اوليه همانطور كه مشاهده 

. باشدميگذارتأثيراخلاقي بر فضاي اخلاقي سازمان 

 فرعي پژوهشهاي تحليل رگرسيون در آزمون فرضيه-5جدول

R2tFρ فرضيه
169/0374/4129/19000/0 روابط بين فردي بر فضاي اخلاقيتأثير:1فرضيه فرعي

452/0797/8378/77000/0 الگو بودن رهبر اخلاقي بر فضاي اخلاقيتأثير:2فرضيه فرعي

364/0334/7781/53000/0 عمل گرايي اخلاقي رهبر بر فضاي اخلاقيتأثير:3فرضيه فرعي
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 بحث

بر فـضاي اخلاقـي تأثيرنتايج حاصل از بررسي  رهبري اخلاقي

بر فضاي اخلاقي سـازمان سازمان نشان داد كه  رهبري اخلاقي

)000/0=ρ79/4و=γ(مطالعـات بـسياري. گـذار اسـت تأثير

در توسعه فـضاهاي اخلاقـي در سـازمان را مـورد  نقش مديران

هـاي محققاني كه به طور خاص ويژگـي).47(اند قرار داده تأييد

اذعـان دارنـد كـه انـد شخصيتي رهبر را مورد بررسـي قـرار داده 

و صـداقت آنـان)39(عه اخلاقـي مـديران توس و)48(، درسـتي

بر توسعه فضاي اخلاقي هاي استدلال  گذار تأثيراخلاقي رهبران

 روش خاص رهبري نيـز محققـان دريافتنـد تأثيردر زمينه. است

بر فضاي اخلاقـي)48(كه رهبري تحول گرا و رهبري اخلاقي

. گذارندتأثيرسازمان

 پژوهش نشان داد كه روابـط بـين بررسي فرضي فرعي اول

 دارد تــأثيرفــردي رهبــر اخلاقــي بــر فــضاي اخلاقــي ســازمان

)000/0=ρ169/0و=R2(.ژو معتقــد اســت رهبــران اخلاقــي

در محـيط و پيونـدهاي انـساني و خاصي براي روابط توجه ويژه

بـا ايجـاد هويـت توانـدمياين توجه ويژه)49(كار قائل هستند 

در كاركنان  در)50(اخلاقي زمينه فراهم ساختن فضاي اخلاقي

رهبران اخلاقي به طور فعـال بـه دنبـال. سازمان را فراهم سازد 

از ديگران از جمله كاركنان  و گرفتن بازخورد از مي دادن باشند تا

در محـيط كـار را كـاهش دهنـد هـاي اين طريق ابهام  اخلاقـي

توان انتظار داشت كه اين گونه روابط بـينمينبنابراي).52و51(

و گــسترش آن براســاس اخلاقيـات زمينــه ســاز فــضاي  فـردي

. كندميتأييداخلاقي سازمان باشد، آنچه كه نتايج پژوهش آن را 

در بررسي فرضيه فرعي دوم  الگوبـودن تـأثير نتايج پژوهش

بر فضاي اخلاقي سازمان را مـورد  داد قـرار تأييـد رهبر اخلاقي

)000/0=ρ452/0و=R2(.كنند تـا مي رهبران اخلاقي تلاش

و عمل شان با هم سازگار باشد  يكپارچگي شخصيت).52(حرف

از  و وفاداري رهبر با رفتار او باعث ايجاد اعتماد، معناداري، اعتبار

شود كه بـراي اسـتقرار هنجارهـاي سـازماني مي سوي كاركنان 

بر ايـن، داشـتن رفتـار).54و53و50(درست نيازمند است  علاوه

در روابط با كاركنان  و عادلانه تواند رابطه وابـستگي مي منصفانه

و كارمند ايجاد كند كه انگيزه كاركنان بـراي تقليـد  را بين رهبر

 عضو با كيفيت–رابطه رهبر).55(دهد مي رفتار رهبر را افزايش 

و تقويت رفتـار اخلاقـي كاركنـان بـرا ي مـدير را بالاتر، تشويق

توانند مـستقيماً مي رهبران اخلاقي).57و56و52(كند مي تسهيل

از طريق شايستگي  و دادن اعتماد هاي رفتار كاركنان خود را خود

سـازي نقـش اخلاقـي الگو).51(به نفس به آنهـا تقويـت كننـد 

در رفتار آنها هاي مستلزم آن است كه شايستگي  اخلاقي مديران

).30(قابل مشاهده باشد 

آزمون فرضيه فرعي سوم پژوهش نشان داد كه سومين بعـد

نيـز بـر فـضاي اخلاقـي سـازمان) عمل گرايي(رهبري اخلاقي 

عمــل گرايــي.)R2=364/0وρ=000/0(گــذار اســت تأثير

و مجـازات  در برخورد رهبراخلاقي به طور خاص به جديت رهبر

ــاداش دادن  و پ ــشويق و ت ــي ــاي غيراخلاق ــا(رفتاره ــادي ي م

به. به رفتارهاي اخلاقي در محيط كار اشاره دارد) غيرمادي افراد

از رفتار غير اخلاقي خودداري  كننـد زمـاني كـه مـي احتمال زياد

در مقابل رفتار اخلاقـي)58(بدانند آن رفتار مجازات خواهد شد 

در بـين افـراد  و مـورد تـشويق قـرار گيـرد كه پاداش داده شود

به مي سازمان رايج  تقويت فرهنگ اخلاقي سازمان كمك شود تا

)59(كند 

 كنـد مـي تأييـد طور كه نتايج پژوهش حاضـر بنابراين همان

توان انتظار داشت كه عمل گرايـي رهبـر منجـر بـه تقويـت مي

و كـاهش رفتـار هاي رفتار غيراخلاقـي در محـيط هـاي اخلاقي

بر فضاي اخلاقي سازمان  از اين طريق و .گذار استتأثيركارشده

 گيري تيجهن

بر اين اعتقادند كه مديراني كه به رفتارهاي رهبـري دانشمندان

تواننـد بـه عنـوان عامـل تـرويج فـضايل مي اخلاقي عمل كنند

و توسعه فضاي اخلاقي  در ايجاد ).43( واقع شـوند مؤثراخلاقي

از آنها در توجيه گذاري رهبـري اخلاقـي بـر فـضاي تأثيربرخي

توانـد مي ارند كه رفتار رهبري اخلاقيد مي اخلاقي سازمان بيان 

در شرايط اخلاقي را از طريق  از اين عدم قطعيت اضطراب ناشي

و با  و قابليت اعتماد  بر اهميـت تأكيدباز بودن، ملاحظه، صداقت

در ايجـاد و از اين طريق پايبندي به اصول اخلاقي، كاهش دهد

در سازمان  يج حاصل براساس نتا. واقع گردد مؤثرفضاي اخلاقي
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توان گفت رهبري اخلاقي بـا برقـراري ارتباطـاتمياز پژوهش

، ايفاي نقش اخلاقي بـراي كاركنـان)روابط بين فردي(اخلاقي 

از) الگو بودن( در سازمان با اسـتفاده در توجه به اخلاق و جديت

و كـاهش رفتـار غيـر اخلاقـي هاي روش تقويت رفتار اخلاقـي

فمي)عمل گرا بودن( بر  گـذار تـأثير ضاي اخلاقي سـازمان تواند

.باشد

دو مـي طوركلي با توجه به نتايج حاصل از پـژوهش به تـوان

و دسـته ديگـر بـراي هـا يك دسته براي سازمان(دسته پيشنهاد 

. ارائه نمود) محققان علاقمند به مباحث اخلاق سازماني

در نظـر گـرفتن توجه به اهميت فضاي اخلاقي سـازمان بـا

ا  و نتايج حاصل نتايج حاصل در مطالعات گذشته از يك سو ز آن

 نقـش بـسزاي رهبـران اخلاقـي در تأييـد از پژوهش حاضـر در

از سـوي ديگـر، ضـرورت ايجـاد تقويت فضاي اخلاقي سازمان

مطالعـات گذشـته. سـازد مـي رفتار اخلاقي در رهبران را آشـكار 

 دهند كه براي برخورداري از رهبري اخلاقي بايد ابعـاد مي نشان

در مديران تقويت كرد . سه گانه اين روش رهبري را

در تقويـت بعـد و بهتر با كاركنـان لزوم داشتن روابط بيشتر

از اهميت بالايي بر خوردار است  در اين زمينـه. روابط بين فردي

دارند كه رهبران اخلاقـي بايـد مي مطالعات رهبري اخلاقي بيان

ر و و حرف بزنند و حرف بزنند (اه بروندراه بروند )54و53و30.

از طرفي براي داشتن روابط با كيفيت با كاركنان رهبران نـه

و وفاداري كاركنان به خود را فراهم سازند، تنها بايد زمينه اعتماد

و حامي كاركنان خود نيز باشند   مطالعـات نـشان. آنها بايد وفادار

و بـه كاركنـان خـو مي د دهند رهبراني كه منصفانه برخورد كرده

مطلـوب كاركنـان هاي وفادار هستند، به احتمال بيشتري با رفتار

و احتمال كمتري وجود دارد كه كاركنـان رفتارهـايي  مواجه شده

از).56و55و2(خلاف رهبر يا گروه انجام دهند  ترين مـؤثر يكـي

ــان  ــازي كاركن ــه توانمندس ــن زمين در اي ــدامات ــياق ــد م . باش

از منصفانه بودن توانمندسازي كاركنان با افزايش ادرا ك كاركنان

ها گذاري بر تصميم گيري تأثيرو اعتماد به مدير توانايي مدير در

).56و2(دهدميو رفتار اخلاقي كاركنان را افزايش

گوينـد جامعـه عمـل مـي رهبران بايد سعي كنند تا به آنچه

 اخلاقـي الگـوي بپوشانند در غير اين صورت نمي تواننـد نقـش 

د و همكاران. اشته باشندبراي زيردستان اگـر«: گوينـدميتروين

از مي رهبران به آن چيزي كه  گويند عمل نكننـد چـه انتظـاري

»پيروان است؟

در آن دقـت داشـته از مواردي كه مـديران بايـد يكي ديگر

و مجازات رفتار غيـر اخلاقـي اسـت  برخـي. باشند نحوه برخورد

ب اند مطالعات نشان داده  ا رفتار غيـر اخلاقـي كه برخورد نامناسب

تواند زمينه ساز كاهش پايبنـدي بـه اسـتانداردهاي اخلاقـي مي

مـادي(هاو مجازاتها بنابراين دقت در تعيين پاداش).60(باشد 

. از اهميت بالايي برخوردار است)و غيرمادي

در زمينه پيشنهادات يـه محققـان علاقـه منـد بـه موضـوع

رويميپژوهش پيشنهاد بر هاي چهار عنوان زير بررسيشود كه

:لازم را به انجام برسانند

 فضاي اخلاقي سازمان)برمؤثرعوامل(تعيين پيش نيازهاي-

از فضاي اخلاقي سازمان متناسب با فرهنـگ- تبيين چارچوبي

و اسلامي  ايراني

 تعيين نتايج فضاي اخلاقي سازمان-

 اسلامي هاياز رهبري اخلاقي با توجه به آموزهالگوييايجاد-

 سپاسگزاري

نهايت سپاس خود را به استاد گرانقدر جناب آقاي دكتـر حـسين

. ام نمودنـد دارم كه بي دريغ راهنمـايي مي رحمان سرشت تقديم 

و و حـسن اسـحاقي از آقايان مهدي كريميان، عليرضا همچنين

در انجـام  مرتضي كلاته بجـدي كـه كمـك شـايان تـوجهي را

.انه سپاسگزاريمصميماند پژوهش داشته

 واژه نامه

 Deception .1 فريب

 Lying .2 دروغ

 Stealing .3 سرقت

 Whistle-blowing .4 افشاگري

 Transformational leader .5 رهبرتحولگرا

 Spiritual leadership .6 رهبري معنوي

 Egoism .7 خودخواهي

 Benevolence .8 خيرخواهي
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 Principle .9 اصول

 Deontology .10 شناسيوظيفه

 Cosmopolitan .11 جهان وطني

 Social responsibility .12 يت اجتماعيمسؤول

 Instrumental climate .13 فضاي ابزاري 

 Caring climate .14 فضاي مراقبتي

 Independence climate .15 فضاي استقلال

و حقوق  Law and code climate .16 فضاي كدها

 Rules climate .17 وني فضاي قان
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