
  سرآغاز 

و تحقيقـات   گفتگوهـا رهبري بيش از نيم قرن است كه موضوع 
اين تحقيقات  ،اوقات بيشتر. باشد مديريت و بالندگي سازماني مي

كيفيــت رهبــري، اثربخشــي رهبــري يــا  گفتگوهــا بــر مســألةو 
 ،محققان بر اساس ديدگاه). 1(اند هاي رهبري متمركز بوده  روش

كـه   ويژه، زمـاني به ). 1(فاهيم استترين م رهبري يكي از پيچيده
اند توجـه   رويكردهايي كه به تعريف رهبري پرداخته گوناگونيبه 

در ديـدگاهي جديـدتر،   . شـود  گردد، اين پيچيدگي مشخص مـي 
صاحبنظران رهبري را به عنـوان هنـر متحـول سـاختن افـراد و      

بـر  ). 3و  2(كننـد  ها با هدف بهبود سازماني تعريف مـي سازمان
كننـد و توضـيح   ن ديدگاه رهبران، وظايف را تعريف مياساس اي

رهبـران  . چـرا ايـن اعمـال بايـد صـورت گيرنـد       دهنـد كـه  مـي 
يابند كه آنهـا  كنند و اطمينان ميهاي پيروان را پايش مي فعاليت

ايـن  . لازم جهت انجـام كـار را در اختيـار دارنـد     منابع و مهارت
ــتاي جهــت  ــود را در راس ــط خ ــران رواب ــي، ا رهب ــزش و ده نگي
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  هاي رهبري اخلاقي  يبينعنوان پيشمتغيرهاي شخصيتي و سازماني به
  1، دكتر عبدالكاظم نيسي1، دكتر نسرين ارشدي2، دكتر محمد باباميري1آزيتا ظهيري

  گروه روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد چمران اهواز .1

  رگونومي، دانشكدة بهداشت، دانشگاه علوم پزشكي همدانگروه ا .2

  )24/12/92: ، تاريخ پذيرش 30/7/92 :تاريخ دريافت(

  چكيده

با اين وجود، درك اين . رسدها، اهميت بعد اخلاقي رهبري بديهي به نظر ميهاي اخلاقي بزرگ در بيشتر سازمان با توجه به افشاي رسوايي :زمينه
هدف از انجـام پـژوهش حاضـر، بررسـي متغيرهـاي      . ها و پيامدهاي ناشي از آن نيازمند شناخت ماهيت آن استبينبا پيش نوع رهبري و رابطة آن

هـاي رهبـري   بـين عنـوان پـيش   به) شدهزمينة اخلاقي و حمايت سازماني ادراك(و سازماني ) رنجورخوييوجداني بودن، همگرايي و روان(شخصيتي 
  . اخلاقي بود

برداري نفت و گاز  تمامي كاركنان شركت بهره: جامعة آماري اين پژوهش شامل. باشد ش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي ميروش پژوه :روش
ابزارهـاي پـژوهش   . اي، به عنوان نمونة پژوهش، انتخاب شـدند گيري تصادفي طبقهنفر به روش نمونه 300از ميان جامعة مورد نظر، . كارون بودند

) سؤال 8(شده ، حمايت سازماني ادراك)سؤال 5(، زمينة اخلاقي سازمان )سؤال 36(تجديد نظر شدة پنج عاملي شخصيت نئو  هايپرسشنامه: شامل
  .ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون مورد تحليل قرار گرفتندداده. بودند) سؤال 10(و رهبري اخلاقي 

همچنين نتـايج حاصـل از تحليـل رگرسـيون     . دار دارندبين با رهبري اخلاقي همبستگي معنيي متغيرهاي پيشنتايج نشان داد كه؛ تمام :هايافته
  .كننددرصد از واريانس رهبري اخلاقي را تبيين مي 67بين سلسله مراتبي نشان داد كه؛ متغيرهاي پيش

هـا جـذب و گـزينش    هاي سـازماني در سـازمان  شان با ارزشصيهاي شخافراد براساس همخواني ارزش هاي پژوهش؛بر پاية يافته: گيري نتيجه
سـازد، بـه دنبـال    مند به رهبري اخلاقي مـي ها را علاقههايي هستند كه آنبر اساس رهبري اخلاقي، افرادي كه داراي ويژگي ها و ارزش. شوند مي

  .شوندها نيز انتخاب ميهايي خواهند بود كه جو اخلاقي قوي داشته باشند و به وسيلة همين سازمان سازمان
  هاي شخصيتي شده، رهبري اخلاقي، زمينه اخلاقي، ويژگيحمايت سازماني ادراك :كليدواژگان
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 ةنفوذ جوهر. دهند وري گسترش ميبخشي معطوف به بهره الهام
رهبري است، رهبران مي توانند از نفوذشان به طور مثبت بـراي  

و يـا بـه طـور منفـي بـراي تشـويق        1ترويج رفتارهاي اخلاقـي 
رهبـري   ،هـاي اخيـر  در سال. رفتارهاي غيراخلاقي استفاده كنند

شده است كـه ايـن ناشـي از     دار مطالعات رهبري اخلاقي طلايه
هـا اتفـاق   هاي اخلاقي اسـت كـه در سـازمان   تعداد زياد رسوايي

ويژگـي لازم بـراي    2هاي اخلاقـي ارزش ،در نتيجه). 4(افتد  مي
نمـايش رفتـار هنجـاري     3رهبري اخلاقـي  ).5(باشد رهبران مي

فردي و روابط بين فردي و افـزايش   اقدام هايمناسب به وسيله 
گيـري، تشـويق و   يي در پيروان به وسـيله تصـميم  چنين رفتارها

مشـتمل بـر    ،رهبـري اخلاقـي  ). 6(باشـد  ارتباطات دوطرفه مـي 
ها حقوق و شـأن  هاي سرپرستي و مديريتي است كه در آنشيوه

بحـث  ). 7(ديگران به عنوان انسان مورد احتـرام و ارزش اسـت   
صـداقت و درسـتي فـردي     ةدربردارنـد ة رهبـري اخلاقـي،   دربار
افراد انتظار دارند در سازماني كار كننـد كـه    ،امروزه). 8(باشد  مي

مورد توجه قرار گيرند، به خوبي درك شوند و مورد احتـرام قـرار   
بگيرند و دوست دارنـد احسـاس صـداقت، درسـتكاري، قابليـت      
اعتماد، اعتماد به نفس و اينكه بخشي از سازمان هسـتند داشـته   

را ايجـاد مـي    ويژگي هـا ن محيطي با اي كه چنينفردي . باشند
هـاي اخلاقـي را   كند رهبر است كه بايد تمام رفتارهايش قابليت

تمـام   ةمنعكس كند و اصـول صـداقت و شـرافت تعيـين كننـد     
  .اش باشدزندگي

هاي پاياني قرن رهبري اخلاقي از رويكردهايي است كه در دهه
بيستم ميلادي به طور جدي در ادبيات رهبـري و مـديريت وارد   

دنياي امروز عامل اعتماد مهم تـرين   ةدر تغييرات فلج كنند .شد
دهـة  در ايـن سـه    ،محققان بيانبه . اصل موفقيت رهبران است

اخير كاهش اعتماد عمـومي بـه رهبـران تجـاري و سياسـي بـه       
رهبـري  ). 9(سرخوردگي و نا اميدي از رهبـران انجاميـده اسـت    

 عيارهـاي م ةشكلي از رهبري اسـت كـه نيازمنـد توسـع     ،اخلاقي
 معياريهــايرفتارهــاي كاركنــان و اجــراي  ةاخلاقــي بــراي ادار

 ،رهبـري اخلاقـي  . باشداخلاقي به طور مؤثر در رفتارهايشان مي
تواند به عنوان تـلاش بـراي گسـترش عـدالت، نشـان دادن      مي

هـاي   هاي فردي ديگـران و تركيبـي از ويژگـي   احترام به ويژگي
گيـري   خلـوص، تصـميم  صداقت، قابليـت اعتمـاد، امـين بـودن،     

دموكراتيك و مشاركت حمايتي، دلسـوز بـودن و مهربـان بـودن     
  ). 5(توصيف شود 

يكي از مهم ترين طبقه بنـدي هـاي ويژگـي هـاي شخصـيتي،      
بـين   .مي باشد 4طبقه بندي موسوم به صفات شخصيتي پنجگانه

ــن  ــودن اي ــداني ب ــيتي وج ــل شخص ــي5عوام   و روان6 ، همگراي
هاي شخصيتي رهبـري اخلاقـي   بينشعنوان پي به 7رنجورخويي

هاي مرتبط بـا شـاخص وجـداني    جنبه. مورد بررسي قرار گرفتند
شايستگي، نظم، وظيفه شناسـي، تـلاش بـراي     :بودن عبارتند از

هاي جنبه ،همچنين). 10(موفقيت، نظم دروني و انعطاف پذيري 
گـويي، نوعدوسـتي،   اعتمـاد، رك  :عبارتنـد از  همگراييمرتبط با 
 ةشـش جنب ـ  سـويي، از ). 11(، تواضـع و دلـرحم بـودن    همراهي

اضـطراب، خشـم،    :رنجورخويي عبارتند ازمرتبط با شاخص روان
وري و كينه توزي، افسردگي، هوشـياري بـه خويشـتن، تكـانش    

  ). 12(آسيب پذيري 
تأثيري گسترده بر رهبري اخلاقي دارد،  كه يكي ديگر از عواملي

اخلاقـي   ةتوان زمين ـگر چه ميا. باشدسازمان مي 8اخلاقي ةزمين
هـاي مختلـف بررسـي كـرد، امـا بيشـتر       يك سازمان را از جنبه

 9تحقيقات تجربي در اين زمينه به عواملي كه به آن جو اخلاقـي 
گوينـد، توجـه داشـته انـد، كـه هـر دو       مـي  10و فرهنگ اخلاقي

هـا و  ه از نگـرش كننـد ك ـ هايي از سازمان را مشخص ميويژگي
تحقيقات نشان ). 13(كنند با اخلاق حمايت ميرفتارهاي مرتبط 

تواند تـأثيري مثبـت بـر    ابعاد مختلف جو اخلاقي مي ؛ند كهاهداد
گيري اخلاقي مديران بگذارند و اينكـه ابعـاد جـو    اهداف تصميم

منفـي دارد   ةاخلاقي با ميزان تمايل رهبران به دروغ گفتن رابط ـ
ه پـذيري نيـز   فرهنگ سازماني و فراينـدهاي جامع ـ ). 15و  14(

، نمونهبراي . توانند با ايجاد و حفظ رهبري اخلاقي كمك كند مي
گيري را كـه  هاي اخلاقي ساختارها و فرايندهاي تصميمفرهنگ

هـاي بحرانـي حمايـت    هاي اخلاقي در موقعيـت گيرياز تصميم
 11شدهحمايت سازماني ادراك. كنندكنند، با يكديگر تلفيق ميمي

كاركنان درباره ارزش قائـل شـدن سـازمان    ادراك  ؛، مشتمل بر
رهبـران   ).16(هـا اسـت   براي سـهم، مشـاركت و بهزيسـتي آن   

اخلاقي بـه آنچـه كـه كاركنانشـان بـراي گفـتن دارنـد گـوش         
ايـن اســت كـه بـراي مشــاركت     ةدهنـد، كـه نشــان دهنـد    مـي 

 ،رهبـران اخلاقـي همچنـين   . شـوند كاركنانشان ارزش قائل مـي 
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ايـن اسـت    ةنظر دارند، كه نشان دهند منافع زيردستانشان را در
ادراك  افـول ). 6(ها به بهزيستي كاركنانشان توجه دارنـد  كه آن

 باعـث  كـه  اسـت  مسائلي از يكي ها،سازمان در حمايت سازماني

 كنـد  اجـراي  و شـود  مـي  تفاوت بي و بي انگيزه كاركناني ايجاد

 و نـان كارك تفاوتي بي به توجه با حال. گرددمي سبب را هابرنامه
 و كـه حمايـت   ايـن  بـه  نظـر  و ادراك حمايـت سـازماني   عـدم 

 به شـمار  اخلاقي رهبري در مؤثر هايويژگي از ،12توانمندسازي

 رسـد كـه  مـي  نظـر  بـه  است، شده برآنها زيادي تأكيد و روندمي

 براي رفع مناسبي حل راه تواندمي اخلاقي رهبري الگوي ةتوسع

  . گردد محسوب هاسازمان در اساسي چالش اين
با توجه به اهميت موضوع رهبري اخلاقي، پژوهش حاضر سـعي  

تا بينش مناسبي، با در نظر گرفتن متغيرهايي كـه بـا    كرده است
توجه به پيشينه پژوهشي نقش مؤثري در تعيين رهبري اخلاقـي  

در ايـن مطالعـه سـعي بـر آن اسـت، تـوان       . دارند، فـراهم آورد 
وجداني بودن، همگرايـي و   :مانندبيني متغيرهاي شخصيتي  پيش
 ةزمين ـ :ماننـد متغيرهاي سازماني،  ،رنجورخويي، و همچنينروان

شده در رهبري اخلاقي اخلاقي سازمان و حمايت سازماني ادراك
رهبـري اخلاقـي    متغيرهاي پيش بين ةبررسي رابط. بررسي شود

هـاي  كاربردي در راستاي ايجاد محـيط  هاييتواند به پيشنهادمي
رفتـار اخلاقـي    ةتر كه حمايت كننده و تشويق كننداخلاقي قوي

هستند و به ايجاد و حفـظ رهبـري اخلاقـي در سـازمان كمـك      
  .و بهره گيري از پيامدهاي مفيد آن، منجر گردد ،كنند مي
  

  روش 

طرح پژوهش حاضر، توصيفي از نوع طرح همبستگي اسـت كـه   
 در آن به دنبال بررسي همبسـتگي سـاده و چندگانـه متغيرهـاي    

جامعه آماري ايـن  . بين مورد مطالعه با متغير ملاك هستيمپيش
كاركنان شركت بهره برداري نفـت و گـاز   تمامي : پژوهش شامل

نفـر   1500حـدود   1392در سـال   تقريـب باشد كه به كارون مي
گيـري   نفـر بـه روش نمونـه    300در پـژوهش حاضـر،   . انـد بوده

  . اب شدندانتخ به عنوان نمونة پژوهش، ،ايتصادفي طبقه
در پژوهش حاضر براي سنجش متغيرهاي مورد نظر از ابزارهاي 

  :مختلفي استفاده شده است كه شامل موارد زير هستند

در پژوهش حاضر جهـت سـنجش    :رهبري اخلاقي ةپرسشنام. 1
سؤالي رهبري اخلاقي اسـتفاده   10 ةرهبري اخلاقي از پرسشنام

براي اجرا تنظـيم  اين مقياس توسط پژوهشگر ترجمه و ). 6(شد 
اي  درجه 5هاي اين ابزار روي يك مقياس پاسخ). 17(شده است 
بندي شده  درجه) كاملاً موافقم( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1ليكرتي از 

محققان پايايي اين پرسشنامه را به روش آلفـاي كرونبـاخ   . است
در پـژوهش حاضـر، پايـايي پرسشـنامه     ). 6(گزارش دادند  95/0

 81/0و  81/0به روش آلفاي كرونباخ و تنصـيف   رهبري اخلاقي
روايي اين سازه از روش همبسـته كـردن بـا يـك     . به دست آمد
  .به دست آمد >P)01/0( 77/0سؤال كلي 

گيــري در ايــن پــژوهش بــه منظــور انــدازه: نئــو ةپرسشــنام. 2
ــي ــي و روان   ويژگ ــودن، همگراي ــداني ب ــيتي وج ــاي شخص -ه

در اين پژوهش از ). 18(ده شد نئو استفا ةرنجورخويي از پرسشنام
شود و شامل ناميده مي NEO-FFI نئو كه  ةفرم كوتاه پرسشنام

گيري در اين فرم براي اندازه. سؤال است، استفاده شده است 60
. مـاده اختصـاص يافتـه اسـت     12هر كدام از عوامل شخصـيت  

اي ليكرتـي  درجـه  5گذاري اين پرسشنامه بر روي مقيـاس  نمره
درجه ) كاملاً موافقم( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1رد كه از گيانجام مي

نئـو بـراي    ةدر پژوهش حاضر، پايايي پرسشنام. بندي شده است
رنجورخـويي بـه   هر يك از ابعاد وجداني بودن، همگرايي و روان

بـه دسـت    71/0و  84/0، 92/0روش آلفاي كرونباخ به ترتيـب  
هـاي  ه بعد ويژگيجهت تعيين اعتبار مربوط به هر يك از س. آمد

شخصيتي در پژوهش حاضر از يك سؤال محقق ساخته استفاده 
در اين پژوهش ضريب همبستگي بـه دسـت آمـده بـين     . گرديد

رنجورخويي نمره هر يك از ابعاد وجداني بودن، همگرايي و روان
 55/0و  57/0، 63/0و سؤال كلي مربوط به آن بعـد بـه ترتيـب    

)01/0(P< به دست آمد.  
در پژوهش حاضـر جهـت سـنجش    : اخلاقي ةزمين ةنامپرسش. 3

هـاي اخلاقـي سـازمان    سـؤالي ارزش  5اخلاقي از مقياس  ةزمين
اين مقياس توسط پژوهشـگر ترجمـه و   ). 19(استفاده شده است 

هاي اين ابزار روي يـك  پاسخ). 17(براي اجرا تنظيم شده است 
ملاً كـا ( 5تـا  ) كـاملاً مخـالفم  ( 1درجه اي ليكرتي از  5مقياس 
بالا در ايـن مقيـاس    ةكسب نمر. درجه بندي شده است) موافقم

در . اعتقـاد بـه اصـول اخلاقـي در سـازمان اسـت       ةنشان دهنـد 
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اخلاقي بـه روش آلفـاي    ةزمين ةپژوهش حاضر، پايايي پرسشنام
روايـي  . به دست آمـد  75/0و  89/0كرونباخ و تنصيف به ترتيب 

 66/0ل كلـي  اين سازه از روش همبسـته كـردن بـا يـك سـؤا     
)01/0(P< به دست آمد.  
در پـژوهش حاضـر   : شـده حمايت سـازماني ادراك  ةپرسشنام. 4

سؤالي  8 ةشده از پرسشنامجهت سنجش حمايت سازماني ادراك
اين مقياس ). 20(شده استفاده شده است حمايت سازماني ادراك

). 17(توسط پژوهشگر ترجمه و بـراي اجـرا تنظـيم شـده اسـت      
كــاملاً ( 1درجــه اي ليكــرت از  5ك مقيــاس هــا روي يــپاســخ
 ةپرسشـنام . .انـد درجه بنـدي شـده  ) كاملاً موافقم( 5تا ) مخالفم

در ). 21(ماده اسـت   36شده داراي اصلي حمايت سازماني ادراك
اي ايـن پرسشـنامه   مـاده  8اين پژوهش براي اولين بـار از فـرم   

روش آلفاي در پژوهش حاضر، پايايي اين ابزار از . استفاده گرديد
بـراي سـنجش   . به دسـت آمـد   78/0و  78/0كرونباخ و تنصيف 

روايي پرسشنامه در ايـن پـژوهش از همبسـتگي بـين سـؤالات      
به اين صورت كه از بين سؤالات پرسشنامه سـؤالي  . استفاده شد

شـده را بـه طـور كلـي مـورد      حمايـت سـازماني ادراك   ةكه ساز
ايـن سـؤال بـا     سنجش قرار مي داد انتخاب گرديد و همبستگي

به دست آمد كـه حـاكي از    >P)01/0( 55/0بقيه سؤالات برابر 
  . اعتبار مطلوب اين پرسشنامه است

ها توزيـع   جهت اجراي پژوهش، پس از انتخاب نمونه، پرسشنامه
پرسشـنامه   213پرسشنامه توزيع شده درنهايـت   300از شد كه، 

  . انجام گرفتبازگشت داده شد و تحليل آماري روي آنها 

هاي پژوهش با استفاده از هاي حاصل از پرسشنامهداده
ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون مورد تحليل قرار 

  .گرفتند
  

  هايافته

هاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيـار و  يافته ؛1جدول 
  . دهدضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش را نشان مي

هاي بين تمـامي  ، همبستگيدهدنشان مي 1همانطور كه جدول 
  .دار هستند معني >01/0Pمتغيرهاي پژوهش در سطح 

 رهبـري  و بينپيش متغيرهاي بين چندگانه همبستگي ؛2 جدول
  .دهدمي نشان مراتبي سلسله روش با را اخلاقي
بين بـا  دهند كه؛ تركيب خطي متغيرهاي پيشنشان مي 2جدول 

)  =01/0 p ,820/0MR(رهبري اخلاقي همبستگي چندگانـه  
باشـد كـه، در سـطح    مي =RS 672/0دارد و ضريب تعيين برابر 

01/0 < p درصــد از  67ايــن تركيــب خطــي . دار اســتمعنــي
بـا ملاحظـه آخـرين    . كنـد واريانس رهبري اخلاقي را تبيين مي

بـين  توان دريافت كه از بين متغيرهاي پيشمي  سطر اين جدول
ــودن   ــداني ب ــي ، ه)>β ،01/0p=346/0(وج ، β=256/0(مگراي

01/0p<(  ــي ــة اخلاقـ ــت )>β ،05/0p=193/0(، زمينـ ، حمايـ
 رنجورخــوييو روان) >β ،05/0p=152/0(شــده ســازماني ادراك

)131/0- =β ،05/0p< (  بينـي رهبـري   نقش مـؤثري در پـيش
  .اند اخلاقي داشته

  

  هاميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي مربوط به متغيرهاي پژوهش براي كل آزمودني: 1جدول 
 

  5  4  3  2 1 انحراف معيار ميانگين متغير 
          -  33/7  97/36  رهبري اخلاقي 1
        -  **71/0  49/8  03/47 وجداني بودن2
      -  **65/0  **67/0  68/7  87/44 همگرايي3
    -  **-48/0  **-40/0  **-51/0  31/7  87/24 رنجورخوييروان4
  -  **-34/0  **36/0  **47/0  **54/0  75/2  26/18 ي اخلاقيزمينه5
-حمايت سازماني ادراك6

 شده

39/29  47/4  50/0**  38/0**  41/0**  37/0-**  35/0** 

  



 هاي رهبري اخلاقي بيني شمتغيرهاي شخصيتي و سازماني به عنوان پي: آزيتا ظهيري و همكاران
  

 ٥

   بحث

دار امثبـت معن ـ  ةرابط ـ: نتايج تحقيق حاضر حاكي از آن است كه
منفـي   ةبودن و همگرايي با رهبري اخلاقي و رابط ـ بين وجداني

نتـايج  . رنجورخويي و رهبري اخلاقي وجود دارددار بين روانامعن
هـاي نظـري مطـرح شـده     گيـري حاصل از اين پژوهش با جهت
و  22، 13(دهـد  هايي را نشـان مـي  توسط پژوهشگران همسويي

كنـد كـه قابـل    بعد وجداني بودن شخصي را توصـيف مـي  ). 23
افـراد وظيفـه   . عتماد، مسئول، وظيفـه شـناس و مصـمم اسـت    ا

گيرند، سازمان هاي دقيق خويشتنداري را به كار ميشناس، طرح
افراد وظيفه شـناس مسـئول و   ). 24(يافته و قابل اعتماد هستند 

ها با شاخص اعتبار تطـابق دارنـد چـرا    اين ويژگي. قابل اعتمادند
كارايي الگو را افـزايش   13يادگيري اجتماعي ةنظري اساسبر  ،كه
رهبراني كه اصول و معيارهاي مشخص را تعيين ). 23(دهند مي
كنند بايد به منظور ايفاي نقش به عنوان يك رهبر اخلاقـي،  مي

در . ها نسبت به خود و ديگران دقيق عمل كننددر بكارگيري آن
ها را رهبراني رياكـار  غير اين صورت، اين خطر وجود دارد كه آن

كننـد امـا از   كنند كه معيارهاي والاي اخلاقي را تبليغ مـي  تلقي
بنـابراين، افـراد   . ماننـد ها در عمل بـاز مـي  بكارگيري پيوسته آن

وظيفه شناس نسبت به افراد وظيفه نشـناس، احتمـال بيشـتري    
رهبـران  ). 25(دارد كه به عنوان رهبران اخلاقـي قلمـداد شـوند    

بـان و همكـاري كننـده    ، قابـل اعتمـاد، مهر  اخلاقي، نوع دوست
همگرايي، تمايل رهبر براي قابل اعتمـاد بـودن، نـوع    . باشند مي

تعريـف،   اسـاس بـر  . نمايـد دوستي و همكـاري را مـنعكس مـي   
بشر دوستانه دارند، نسبت به كاركنان  هايرهبران اخلاقي انگيزه

از ). 26(و افراد ديگر جامعـه، احسـاس دلسـوزي و توجـه دارنـد      
 ،جتماعي، افراد دلسوز الگوهاي مؤثرتري هستندديدگاه يادگيري ا

 بينندگاناين گونه افراد نسبت به افراد غير دلسوز توجه  ؛چرا كه
شخصـي را   ،رنجورخـويي روان. كننـد را بهتر به خـود جلـب مـي   

كند كه مضطرب، تندخو يا خشن، تكانشي و نگـران  توصيف مي

  اخلااقي رهبري با بينپيش متغيرهاي رابطه به مربوط مراتبي سلسله رگرسيون تحليل نتايج  :2 جدول
  

 MR RS F شاخص آماري متغير ملاك
P  
 

  )a(مقدار ثابت     5  4  3 2 1
      بينمتغيرهاي پيش

قي
خلا

ي ا
هبر

ر
  

  954/219  510/0  714/0  وجداني بودن
000/0  

617/0  
714/0  
831/14  
000/0  

       B  
β 
t 
P 

977/7  

 264/151 590/0 768/0  همگرايي
000/0  

407/0 
472/0  
117/8  
000/0  

355/0 
372/0  
398/6  
000/0  

     B 
β 
t 
P  

868/1  

  930/121  636/0  798/0  زمينه اخلاقي
000/0  

322/0  
373/0  
398/6  
000/0  

331/0  
347/0  
293/6  
000/0  

651/0  
245/0  
149/5  
000/0  

   B 
β 
t 
P  

908/4-  

 938/100 660/0 812/0 شدهحمايت سازماني ادراك
000/0  

304/0 
353/0  
219/6  
000/0  

286/0 
300/0  
462/5  
000/0  

560/0  
211/0  
485/4  
000/0  

286/0  
175/0  
800/3  
000/0  

 B 
β 
t 
P  

819/8-  

  888/84  672/0  820/0  رنجورخوييروان
000/0  

298/0  
346/0  
185/6  
000/0  

244/0  
256/0  
549/4  
000/0  

513/0  
193/0  
132/4  
000/0  

249/0  
152/0  
312/3  
001/0  

132/0-  
131/0-  
774/2-  
006/0  

B 
β 
t 
P  

433/1-  
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احساسات  ةحالت عصبي تمايل رهبر را براي تجرب). 18(باشد مي
. دهـد عصبانيت، ترس و اضـطراب را نشـان مـي    :منفي همچون

برخـوردي قهرآميـز   رهبران عصبي حساس و نسبت به ديگـران  
ال كمتري دارد كه بـه  رنجور احتمافراد روان ،به طور كلي. دارند

يـادگيري اجتمـاعي،    ديـدگاه از ). 27(قلمداد شـوند   عنوان رهبر
هـايي  ه داشـتن، ويژگـي  و حالت خصـمان بودن حساس و زودرنج 

هستند كه با الگوهاي رهبري جذاب و قابل اعتماد مرتبط نيستند 
رهبران اخلاقي، الگوهاي نمونـه هسـتند كـه بـه      برابردر ). 28(

  . ايجاد و حفظ روابط مثبت با زيردستانشان توجه دارند
دار امثبـت معن ـ  ةبعدي پژوهش حاضر مبني بر وجود رابط ـ ةيافت

هـاي ديگـر   و رهبـري اخلاقـي بـا پـژوهش     اخلاقـي  ةبين زمين
يكـي ديگـر از عـواملي كـه تـأثيري      ). 29 -31(همخوان است 

. باشـد اخلاقي سازمان مي ةگسترده بر رهبري اخلاقي دارد، زمين
هـاي  اخلاقـي يـك سـازمان را از جنبـه     ةتوان زمين ـاگر چه مي

بيشتر تحقيقات تجربي در اين زمينه بر  ،مختلف بررسي كرد، اما
گويند، توجـه  ملي كه به آن جو اخلاقي و فرهنگ اخلاقي ميعوا

كننـد  هايي از سازمان را مشخص مياند، كه هر دو ويژگيداشته
كننـد  ها و رفتارهاي مرتبط با اخـلاق حمايـت مـي   كه از نگرش

هاي غالـب از عملكردهـا و   برداشت"جو اخلاقي به عنوان ). 13(
هـايي از جـو   يا جنبه روال عادي سازمان داراي محتواي اخلاقي

رفتار اخلاقي در محيط  ةعوامل تشكيل دهند ةشغلي تعيين كنند
متخصصان فرهنگ اخلاقـي را بـه   ). 32(تعريف شده است  "كار

زير مجموعه يا بخشي از فرهنگ كلي سازمان برشمردند  ؛عنوان
ميان استدلال اخلاقي يك فرد و رفتـار   ةكه قادر به تنظيم رابط

از ديـدگاه يـادگيري   ). 34و  33(باشـد  قي مـي غير اخلا/ اخلاقي
هاي اخلاقي قويتر كه حمايت محيط ؛شود كهاجتماعي، بيان مي

بـه ايجـاد و حفـظ     ،رفتار اخلاقي هسـتند  ةكننده و تشويق كنند
هـايي  چنين سـازمان . كنندرهبري اخلاقي در سازمان كمك مي

 رهبري اخلاقي، خط مشي رسـمي و  ةالگوهاي بيشتري در زمين
كننـد كـه از اعمـال اخلاقـي و     هنجارهاي غير رسمي ارائه مـي 

به اين معنا كه (كنند تقويت رفتار اخلاقي در سازمان حمايت مي
هايي، رهبران در چنين محيط). كنندرهبران اخلاقي پيشرفت مي

هـاي  گيرند كه رهبري اخلاقي مطلوب است و از فرصـت ياد مي
ــا الگوهــاي  ــراي رقابــت كــردن ب رهبــري اخلاقــي  بيشــتري ب

رهبري اخلاقـي   بيشتردر نتيجه، چنين افرادي ). 35(برخوردارند 
. كنندحفظ مي) در صورت ايجاد آن در گذشته(قوي را ايجاد و يا 

در مقابل، در سازماني كه فاقد يك بافت اخلاقي قوي است يا از 
كند، رهبراني كـه بـاقي مانـدن در    رفتار غير اخلاقي حمايت مي

شوند، رويه كاري خـود را بـا   گزينند، مجبور مير ميسازمان را ب
رهبـري اخلاقـي    ةيعني يك شـيو (محيط شان هماهنگ نمايند 

اما آن دسـته از رهبرانـي   ). ضعيف يا غير اخلاقي را اتخاذ نمايند
باشند، به احتمال زياد به دليل عـدم  كه رهبران اخلاقي قوي مي

. كننـد ك مـي هماهنگي با جـو و فرهنـگ سـازمان، آنجـا را تـر     
سازماني كه در آن از رفتار اخلاقـي   ةبنابراين، يك محيط و زمين

  ). 13(مثبتي با رهبري اخلاقي دارد  ةشود، رابطحمايت مي
دار امثبت معن ةهمچنين، يافته پژوهش حاضر مبني بر وجود رابط

هـاي  شده و رهبري اخلاقي با يافتـه بين حمايت سازماني ادراك
افـزايش سـطح حمايـت     :انـد نشان داده پژوهشگران مختلف كه

شده، افزايش رهبري اخلاقـي را بـه همـراه دارد،    سازماني ادراك
 سـازه  شدهادراك سازماني حمايت). 36و  20، 5(باشد همسو مي

 مطرح سازماني حمايت نظرية. )21(است  14اجتماعي تبادل از اي

 مانساز كه اي درجه پيرامون كلي باورهاي كاركنان ؛كه كندمي

 بر كه كنندمي كند، ايجاد مي ها حمايتآن هايارزش و نيازها از

 و مـديران  سرپرسـتان  مانند سازماني، نمايندگان با تعامل مبناي

شـده متـأثر از   ادراك سـازماني  حمايـت ). 20(پـذيرد   مي صورت
-اعمال و رفتارهاي اخلاقي و ارزشي مديران و سرپرسـتان مـي  

دراك حمايـت سـازماني ادراك در   به معناي ديگر زمـاني ا باشد، 
گيرد كه كاركنان احساس نمايند كـه رهبـران   كاركنان شكل مي

اخلاق مدار سازمان كه الگوهايي جذاب و قابل اعتماد هسـتند و  
كننـد بـه حضـور و    رفتارهاي مناسب هنجاري را الگو سازي مي

تلاش آن ها توجه دارند و به اشكال مختلف، مراقب بهزيستي و 
 افرادي عنوان به اخلاقي رهبران). 37(ها هستند ل آنحضور فعا

 كـه  شـوند مـي  مشخص و درستكار پذير جامعه اصول، به پايبند

 اصـول  پيرامـون  بيشـتر  گيرنـد، خوب مـي  و متعادل هايتصميم

 اخلاقـي  معيارهـاي  كننـد، برقرار مي ارتباط پيروانشان با اخلاقي

 ةاجـاز كنند و  مي فادهاست هاو تنبيه هاپاداش از و تنظيم را شفاف
كاركنـان گذاشـته و ايـن     ةتصميم گيري در انجام كار را بر عهد
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ارزش و اعتباري است كـه سـازمان بـراي كاركنـان      ةدهندنشان
   .)13(قائل است 

 :ماننـد هـاي شخصـيتي   از آنجايي كه نتايج نشان دادند ويژگـي 
از توانند ميزانـي  مي ،رنجورخوييوجداني بودن، همگرايي و روان

بـا انتخـاب و    ،واريانس رهبري اخلاقي را تبيين كننـد، بنـابراين  
گزينش كاركناني كه وظيفه شناس، نوع دوسـت و قابـل اعتمـاد    

تـوان بـه   هستند و عصبانيت، ترس و اضطراب كمتري دارند مي
داري اثر مستقيم جو اخلاقي  ابا توجه به معن. سازمان كمك كرد

حمايـت   ؛اخلاقي قويتر كـه  هايبر رهبري اخلاقي، ايجاد محيط
كننده و تشويق كننده رفتار اخلاقي هستند و بـه ايجـاد و حفـظ    

 زيرا، .شودتوصيه مي  ،كنندرهبري اخلاقي در سازمان كمك مي
وجود يك بافت اخلاقي قوي در سازمان علاوه بر افزايش سطح 

. دهـد  افـزايش تواند يادگيري سازماني را نيز رهبري اخلاقي، مي
اهميت رهبري اخلاقي  زمينةبه نتايج پژوهش حاضر در  با توجه

ها سازمان :شودشده ، پيشنهاد ميكاو نقش حمايت سازماني ادر
در درجه نخست جهت جذب رهبران اخلاقي و سـپس تشـويق،   
حمايت و پرورش بيشتر رهبري اخلاقي به منظور افزايش بهـره  

  . وري و عملكرد سازماني تلاش نمايند
اول، طـرح   پـژوهش حاضـر عبـارت بودنـد از؛    محدوديت هـاي  

 آينـده هـاي   پـژوهش . رساندمطالعه حاضر عليّت را به اثبات نمي
توانند طرح طـولي را جهـت مشـخص نمـودن روابـط علّـي       مي

پـذير بـه   دوم، نتايج حاصل از اين مطالعه تعمـيم . استفاده نمايند
تكـرار چنـين   . هـاي متفـاوت نيسـتند   ها با ويژگيتمامي سازمان

هـاي كـاري متفـاوت    هاي ديگر و موقعيـت پژوهشي در سازمان
-اينكه در پژوهش حاضر جهت جمـع  ،در نهايت. شود توصيه مي

هاي خودگزارشي استفاده شده اسـتفاده  ها از پرسشنامهآوري داده
  . خود را دارد ويژةهاي شده است و اين ابزار محدوديت

  
  گيري نتيجه

 در جهت كه اخلاقي رهبران ؛گيري كرد كهتوان چنين نتيجهمي

 محـيط  يـك  ايجـاد  و سـازمان  انساني ةسرماي از حمايت و حفظ

كـارايي و   افـزايش  باعـث ، آورنـد مي عمل به تلاش لازم راسالم
15تعهد عاطفي

د و امكان بروز رفتارهاي فرانقش نشومي كاركنان 
 هاسازمان .دهندافزايش مي را را در روابط بين فردي و سازماني

 و دن ـبرانگيزان را كاركنـان  تواننـد مـي  رفتارهـا  اينگونه ختشنا با
باعـث افـزايش اثربخشـي     و افـزايش دهنـد   را خـدمات  كيفيـت 

از آنجا كه مفهوم رهبري اخلاقي و نيز ). 39و  38(سازمان شوند
ه بسياري را به خود هاي اخير توجعوامل تأثيرگذار بر آن در سال

ايـن سـبك    بالنـدگي و ، درك بهتر از چگونگي رشد جلب نموده
هــا در طــول زمــان رهبــري و اصــول اخلاقــي و نگهداشــت آن
د هـا در پـي خواه ـ  پيامدهاي مهمي را براي كاركنان و سـازمان 

مشوقي براي انجـام  هاي پژوهش حاضر، اميد است يافته. داشت
  .باشند زمينهدر اين  آيندههاي دادن پژوهش

  
  سپاسگزاري

دانند از تمامي شركت م مينويسندگان اين مقاله بر خود لاز
هاي شركت بهره برداري نفت كنندگان در اين پژوهش و معاونت

  .تشكر و قدرداني نمايند ،و گاز كارون
  

  نامه واژه

 ethical behavior .1  رفتارهاي اخلاقي      

 ethical values .2  ارزش هاي اخلاقي

 ethical leadership .3  رهبري اخلاقي

 Big Five .4  گانه صفات شخصيتي پنج

   conscientiousness .5  وجداني بودن

 agreeableness .6  همگرايي

 neuroticism .7  روان رنجور خويي

 ethical context .8  زمينة اخلاقي

 ethical climate .9   جو اخلاقي

   ethical culture .10  فرهنگ اخلاقي

11. perceived organizational support 

  سازماني ادراك شدهحمايت 

 empowerment .12  توانمند سازي

 social learning theory .13  نظرية يادگيري اجتماعي

 social exchange .14  تبادل اجتماعي

 affective commit .15  تعهد عاطفي 
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