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    چکيده
عه نظریه های فرانوگرای هدف از پژوهش حاضر، تدوین الگوی رهبری اخلاقی بر اساس مطال     

مدیریت در آموزش عالی بود. این پژوهش کیفی و به روش تحلیل مضمون استقرایی شناسایی گردید. 

ابتدا مضامین رهبری اخلاقی با استفاده از روش تحلیل مضمون استقرایی و بر اساس حوزه پژوهش 

بود، شناسایی گردید. 2017 تا2000مورد مقالات مندرج در پایگاه های داده از سال 101که شامل 

مضامین استخراج شده رهبری اخلاقی در متون مدیریتی با مضامین فراگیردر حوزه های سه گانه 

چشم انداز اخلاقی، ارزش اخلاقی و آگاهی اخلاقی شناسایی گردید. در حوزه عامل چشم انداز 

غربالگر معضلات اخلاقی، اخلاقی مضامین سازمان دهنده: تحول آفرین اخلاقی، چابک ساز اخلاقی، 

بهسازی نیروی انسانی، تصمیم ساز اخلاقی و استدلالگر اخلاقی و در حوزه عامل ارزش اخلاقی 

اجتماعی و توانمند ساز -مضامین سازمان دهنده: مروج اخلاقی، پایبندی اخلاقی، سرمایه ساز اخلاقی

گر اخلاقی و معرفت بخشی  عاطفی و در حوزه عامل آگاهی اخلاقی مضامین سازمان دهنده هدایت

شناسایی گردید. توجه همزمان به این حوزها برای رشد همه جانبه آموزش عالی و مدیران دانشگاه ها 

 نشان از برتری رهبری مبتنی بر اخلاق خواهد بود.

 رهبری اخلاقی، چشم انداز اخلاقی، ارزش اخلاقی، آگاهی اخلاقی، آموزش عالی.: های کليدیواژه
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  مقدمه 
ی عمومی و های آموزشی تنها با آگاهمدیریت سازمان ها به ویژه سازمانرهبری و       

رسد. و تجارب فنی و عملی به سامان نمیهای انسانی، ادراکی تخصصی و نیز کسب مهارت

ای است که در آن برای انجام هر کاری ابعاد اخلاقی وجود دارد. یک عمل مدیریت مقوله

یک کشتی است، رهبری یک کشتی به بیش از یک حس خوب نیاز دارد، رهبر مانند ناخدای 

دانند که چطور از آن استفاده کنند ی خوب قطب نماهای خوب دارند و میناخداها

(Brown, 2007) . رهبری اخلاقی نشان دادن رفتار و سلوک مناسب هنجاری از طریق

ابط دو سویه، تقویت و طریق رواقدامات و روابط بین فردی و ارتقاء این اعمال و سلوک از 

گرا به صورت ستان و مدیران است. رهبران اخلاقدر کارکنان توسط سرپر تصمیم گیری

ها و نی مورد قبول را با باورها، ارزشپیوسته در تلاش هستند تا اصول اخلاقی و انسا

 رفتارهای خودشان در محیط کار در هم آمیزند. این نوع رهبران به طور جدی تعهد و

مسئولیت پذیری زیادی برای اهداف سطح بالا دارند، دوراندیش و خردمند هستند، غرور 

متناسب با شرایط دارند، شکیبا و بردبار هستند و پیروی از اصول اخلاقی مورد تاکید برای 

 ,Khuntia) باشندای مید سخت کوش، مقاوم و پیگیری کنندهروابط کاری مطلوب، افرا

suar, 2004.) گرا، کارکنان و سازمان هر دو از ی اخلاقی همکارانه و رهبری اخلاقاهارزش

نظر شرایط، نیازهاواهداف به طور هم زمان در نظر گرفته می شوند.این توجه فراگیر به افراد 

و سازمان بر مبنای نظریه منابع بقاء برای کارکنان منابع لازم را برای اجابت تقاضاهای کاری 

 & Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Brades)  م خواهد ساختو فشارهای وارده فراه

Savador, 2009) . ،رهبری اخلاقی باعث می شود که کارکنان ابتکار عمل داشته باشند

  Kalshven)مسئولیت پذیر باشند و همچنین، استقلال بیشتری در کار داشته باشند 

Den, Deane, Annebel& de hoogh,2013.) 

همکارانه، نظام غیر رسمی باورها، هنجارها، اعمال و اقداماتی است که  های اخلاقیارزش    

به  ها به شدتآن پایبند هستند. این نوع ارزش به صورت مشترک افراد درون یک سازمان به

(. (Baker,Hunt, & Andrews, 2006ها بستگی دارند نظام مدیریت  عالی در سازمان

یازمند توسعه استانداردهای اخلاقی برای اداره رهبری اخلاقی شکلی از رهبری است که ن

رفتارهای کارکنان و اجرای استانداردهای اخلاقی به طور موثر در رفتارهایشان می باشد. 

-دالت، نشان دادن احترام به ویژگیرهبری اخلاقی می تواند به عنوان تلاش برای گسترش ع

ابلیت اعتماد، امین بودن، ها همچون صداقت، قی فردی دیگران و ترکیبی از ویژگیها

خلوص، تصمیم گیری دموکراتیک و مشارکت حمایتی، دلسوز بودن و مهربان بودن توصیف 
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گذارد به حقوق و مقام دیگران احترام میای است که شود. رهبری اخلاقی رهبری به شیوه

(Yilmaz, 2010 .) 

ردم را به خود جلب کرده، رهبری به عنوان موضوعی که از دیر باز نظر محققان و عموم م    

را فرآیند تاثیر گذاری و جهت دهی افراد به سمت دستیابی به اهداف تعریف کرده اند. شاید 

علت جذابیت گسترده رهبری این باشد که فرآیندی بسیار اسرار آمیز است و در زندگی همه 

رای گسترش رهبری اخلاقی را می توان به عنوان تلاش ب(. Yukl, 2002)افراد وجود دارد 

عدالت، نشان دادن احترام به ویژگی های شخصی دیگران و ترکیبی از توانایی های صداقت، 

قابلیت اطمینان، اعتماد، صمیمیت، روابط متقابل، تصمیم گیری دموکراتیک و حمایت از 

مشارکت شرح داد. رهبری اخلاقی، ارزش های اخلاقی رهبر و عمل به این ارزش ها را در 

 . (Yilmaz,2010) خود دارد

 ازین مورد متخصص و ماهری انسانی روین تیترب در کهی نقش واسطه بهی عال آموزش     

 توسعه دری توجه قابل تیاهم و سهم از کند،ی م فایای اجتماع وی اقتصادی هابخش

ی کارآمد موجب کارآمدی عال آموزش. است برخوردار کشوری فرهنگ وی اجتماع ،یاقتصاد

 بهره شیافزا موجب منابع، تیمحدود به توجه با و شده جامعهی ها سازمان و نهادها همه

در سازمان های  (.Puiu & Ogarca, 2015) شودی م ها سازمان و افرادیی کارا وی ور

آموزشی، باید زمینه ای را فراهم کنند که امور اخلاقی نهادینه شده و به باور درون تبدیل 

قی باید در چشم اندازهای درونی سازمان در نظر گرفته شود. به همین دلیل ارزش های اخلا

مهم است که اقدامات و  شود. برای قرار دادن محوریت های اخلاق در سازمان های آموزشی،

 Kalashven, Denارزش های کار در سازمان های آموزشی حفظ و زنده نگه داشته شود

Hartogh& De Hoogh, 2011) .) 

هت حفظ و حمایت از سرمایه انسانی سازمان تلاش لازم را در جرهبران اخلاقی در جهت     

آورند، آنها به عنوان افرادی پایبند به اصول، جامعه پذیر و ایجاد یک محیط سالم به عمل می

درستکار مشخص می شوند که تصمیمات متعادل و خوب می گیرند، غالباً پیرامون اصول 

ها اخلاقی شفاف را تنظیم و از پاداشند، معیارهای اخلاقی با پیروانشان ارتباط برقرار می کن

و تنبیه ها استفاده می کنند و اجازه تصمیم گیری در انجام کار را بر عهده کارکنان گذاشته 

و این نشان دهنده ارزش و اعتباری است که سازمان برای کارکنان قائل است و منجر به 

از این رو،  (.Brown, Trevino, 2006ادراک حمایت سازمان از سوی کارکنان می شود )

مسئله اصلی، فقدان یک مدل رهبری اخلاقی متناسب با فرهنگ و ارزش های بومی در 

 آموزش عالی است.
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با توجه به نقش محوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف     

مل مستقیم تمامی تعیین شده و استمرار بقای سازمانی، لزوم هماهنگی، همراهی و تعا

ناپذیر است. از این رو رهبران سطوح سازمانی با رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب 

کوشند با اتخاذ سبک های مختلف رهبری متناسب با فرهنگ، درجه بلوغ و بالندگی می

سازمان ها، زمینه رشد و توسعه فردی، گروهی و سازمانی را فراهم آورند. عدم وجود رهبران 

وب می تواند منجر به افزایش جابجایی کارکنان، افزایش هزینه های مرتبط با جابجایی، خ

. رهبری اخلاقی به عنوان یک کاهش رضایت شغلی و کاهش بهره وری کارکنان می گردد

سبک مستقل رهبری موضوع نسبتاً جدیدی است که هنوزتمام ابعادآن به طورکامل 

ه به نقش محوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان موردمطالعه قرارنگرفته است. با توج

در مسیر تحقق اهداف تعیین شده و استمرار بقای سازمانی، لزوم هماهنگی، همراهی و 

تعامل مستقیم تمامی سطوح سازمانی با رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب ناپذیر 

هبری متناسب با فرهنگ، است. از این رو رهبران می کوشند با اتخاذ سبک های مختلف ر

درجه بلوغ و بالندگی سازمان ها، زمینه رشد و توسعه فردی، گروهی و سازمانی را فراهم 

 (.Resick, Hanges& Dickson, 2006)آورند 

ها نیز بیشتر برانشان اخلاقی و منصف هستند، آنزمانی که کارکنان درک کنند ره    

تری از خود به سازمان شان نشان می دهند. رضایت خواهند داشت و مقبولیت و تعهد بیش

ر اخلاقی در بین کارکنان ایفا مشخصاً رهبران اخلاقی یک نقش حیاتی در هموار کردن رفتا

کنند. امروزه پرداختن به اخلاق و ارزشهای اخلاقی یکی از الزامات سازمان ها است و می

بی به هدفی مشترک متقاعد رهبران نیز برای آن که بتوانند کارکنان خود را برای دستیا

 (.Freeman, 2006سازند، باید بدون استثنا به اخلاقیات پذیرفته شده ای پایبند باشند )

لذا رهبران آموزشی باید بتوانند مرزها و رفتارهای اخلاقی را مشخص نمایند و فنون    

نهادینه مدیریت مدرن را با ارزش های اخلاقی و رفتارهای اجتماعی در دانشگاه عجین و 

ارائه مدل رهبری اخلاقی بر مبنای نظریات فرانوگرای مدیریت موجب بهبود عملکرد سازند. 

شغلی مدیران و سیاست گذاران آموزشی و تاثیر گذاری مثبت بر عملکرد شغلی و ایجاد 

انگیزه نیروی انسانی درسطح دانشگاه و ایجاد مزیت و رقابت پذیری و ارتقاء رتبه دانشگاه در 

 ایر دانشگاهها و مراکزآموزش عالی خواهد گردید. بین س

های رهبری اخلاقی براساس مطالعه ر به دنبال کاوش و شناسایی مولفهلذا پژوهش حاض   

 آموزه های اسلامی در آموزش عالی ایران است.

بری اخلاقی بر اساس های رهاز این رو پژوهش حاضر، به دنبال کاوش و شناسایی مولفه    

الگوی های فرانوگرای مدیریت و در صدد پاسخگویی به این سوال است که ظریهمطالعه ن
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 های فرانوگرای مدیریت کدام است؟برای رهبری اخلاقی بر اساس نظریهمناسب 

 

 پيشينه پژوهش

رهبری اخلاقی نشان دادن رفتار و سلوک مناسب هنجاری از طریق اقدامات و روابط بین    

و سلوک از طریق روابط دو سویه، تقویت و تصمیم گیری  در فردی و ارتقاء این اعمال 

رهبران اخلاق گرا (. Khuntia & Suar, 2004)کارکنان توسط سرپرستان و مدیران است 

همچنین بر خدمت رسانی به بهترین نحو ممکن به کارکنان تاکید و تمرکز دارند و به طور 

جای می گذارند توجه می کنند. نکته  جدی به اینکه اقدامات آنها چه تاثیر بر دیگران بر

محوری در این بین، اینکه این گونه رهبران قدرت اجتماعی خود را برای منافع جمعی و نه 

 (. Fluker, 2002)منافع شخصی استفاده می کنند 

را در میان اعضای سازمان رواج کنند و رفتار اخلاقی ها به عنوان الگوهای نقش عمل میآن   

دهند تا عقایدشان را بیان و در اجازه مین دسته از رهبران به کارکنان خود دهند. ایمی

ها به دهند، حس اعتماد را در آند، به افکار و عقاید آنان گوش میتصمیم گیری شرکت کنن

دهند ها نشان میی واقعی به رفاه، آسایش و توسعه کارکنان را به آنآورند و علاقهوجود می

(De hoogh & Den hartogh, 2009 .) 

این سبک از رهبری یعنی نشان دادن رفتار هنجاری مناسب از طریق اقدامات شخصی و    

روابط بین فردی و حمایت چنین رفتارهایی از زیردستان از طریق ارتباطات دو طرفه، تقویت 

پاداش و تصمیم گیری ها. در این تعریف سه ویژگی اصلی وجود دارد: اول اینکه رهبر در 

ش مدلی مشروع و معتبر است، دوم رهبر نه تنها به صراحت بر اهمیت اخلاق تاکید می نق

کند، بلکه رفتارهای اخلاقی را نیز تقویت می کند و آخر اینکه رهبر قبل از تصمیم گیری، 

 (.Brown, 2005)پیامدهای اخلاقی تصمیماتش را ارزیابی می کند 

شده است که به رهبران جدیدی نیاز دارد که های جدیدی از سازمان ایجاد امروزه شکل   

بتوانند طبق مفروضات پست مدرنیسم یعنی عدم توجه صرف به مدل عقلایی، ایجاد 

یکپارچگی و تفکر ترکیبی عمل نمایند. به عبارتی، سازمان های پست مدرن به تئوری های 

رهبری و مطالعه  پست مدرن رهبری و مدیریت نیاز دارند. در تئوری مدرن تاکید بر تاثیرات

جایگاه قانونی رهبر در بوروکراسی مد نظر است اما در فرانوین یا پست مدرن، تمرکز بر 

چگونگی فرایند رهبری است. در اندیشه های جدید، رهبر صرفاً متکی به جایگاه مشروع 

ری قانونی نیست. فرایند رهبری دیگر وابسته به مبادلات ارزشمند با دیگران به منظور اثر گذا
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بر آن ها نیست، بلکه تاکید بر توانایی شخصیتی رهبر و قدرت نفوذ او در باورها، ارزش ها، 

 (.(Esmaeili, Afshani, 2015رفتارها و اعمال دیگران است 

این سبک از رهبری نمایانگر اهداف، چشم انداز و ارزش های سازمان و پیروان و ذینفعان    

هداف کارکنان و ذینفعان خارجی ارتباط برقرار می کنند هستند. آنها بین اهداف سازمان و ا

(Freeman and stewart, 2006.)  آنها به صورت نمایش رفتار مناسب هنجاری از طریق

اعمال فردی و ارتباطات بین فردی و ترویج چنین رفتاری به پیروان از طریق ارتباطات دو 

 ,Walumwa)سویه، تقویت و تصمیم گیری تعریف شده است 

Morrison,Christensen, 2012.) 

گوی رهبری اخلاقی بر الهای بعمل آمده، پژوهشی در زمینه تدوین ررسیبا توجه به ب   

های فرانوگرای مدیریت در آموزش عالی صورت نگرفته است. لذا پیشینه مبنای نظریه

ند، پژوهش در این خصوص غنی نمی باشد. از این رو تحقیقاتی که تا حدی مرتبط می باش

 ارائه می شوند.

رابطه بین رهبری  در مطالعات خود (Anvar et al , 2012)( 2012) و همکاران انور      

اخلاقی سرپرستان و رفتار شهروندی سازمانی را از طریق نقش میانجی تعهد عاطفی مورد 

زی پاسخ دهنده از شرکتهای بانکی و بیمه ای مال 281بررسی قرار دادند. برای این مطالعه 

مورد بررسی قرار گرفتند. تحلیل همبستگی، رابطه مثبت بین رهبری اخلاقی سرپرستاران و 

رفتار شهروندی سازمانی را تایید نمود. همچنین تاثیر تعهد عاطفی به عنوان متغیر میانجی 

 Kalshevn & Den)( 2011کالشون و دن هارتوگ )این رابطه تایید گردید. 

Hartoghm, 2011)  خود عنوان می دارند رهبران اخلاقی از لحاظ اجتماعی در پژوهش

مسئولیت استفاده از قدرت را دارند و رهبری اخلاقی به عنوان فرآیندی در نظر گرفته می 

شود که بر شیوه مسئولیت اجتماعی فعالیت های دیگران در دستیابی به اهداف تاثیر می 

عد رفتاری رهبری اخلاقی شناسایی گذارند. آنها انصاف و تسهیم قدرت را به عنوان دو ب

کردند. اولین بعد، انصاف است که به عنوان شکل مهمی از رفتار رهبری اخلاقی نگریسته می 

شود و رهبران اخلاقی با صداقت عمل و منصفانه با دیگران رفتار می کنند. آنها انتخاب 

امات جانبدارانه ای انجام منصفانه ای انجام داده، افراد قابل اعتماد و با صداقتی هستند، اقد

می دهند و مسئولیت کارهای خود را بر عهده می گیرند. دومین بعد، تسهیم قدرت است که 

-صمیم گیری ها مشارکت کنند و ایدهرهبران اخلاقی به کارکنانشان فرصت می دهند تا در ت

 ها را می شنوند.های آن

رهبری اخلاقی را بر رضایت تاثیر  (Kim & Brymer, 2011)( 2011کیم و بریمر )   

شغلی و تعهد عاطفی مدیران میانی و سپس تاثیر آنها را بر نتایج رفتاری مدیران از قبیل 
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تلاش مضاعف و قصد خروج از سازمان مورد بررسی قرار دادند. آن ها تحلیل تجربی خود را 

لعه آنها نشان مدیر میانی در بررسی آن ها شرکت نمودند. مطا 324هتل انجام داده و  30در 

داد که رهبری اخلاقی مدیران ارشد رابطه مثبتی با رضایت شغلی و تعهد عاطفی مدیران 

میانی دارد اما رضایت شغلی الزاماً به تمایل آنها برای تلاش مضاعف منجر نمی گردد. رابطه 

( 2010مثبت بین تلاش مضاعف مدیران و عملکرد رقابتی هتل نیز تایید گردید.  ایلماز )

(Yilmaz, 2010)  رهبری اخلاقی را شکلی از رهبری می داند که نیازمند توسعه

استانداردهای اخلاقی برای اداره رفتارهای کارکنان و اجرای این استانداردها در رفتارهایشان 

است. وی همچنین، بیان می کند رهبری اخلاقی را می توان تلاش برای گسترش عدالت، 

ی های فردی دیگران و ترکیبی از ویژگی های صداقت، قابلیت نشان دادن احترام به ویژگ

اعتماد، امین بودن، خلوص، تصمیم گیری دموکراتیک و مشارکت حمایتی، دلسوز بودن و 

  (Ponnu & Tennakoon, 2009 )(2009پونوو تناکون ) مهربان بودن تعریف کرد.

نمودند. آنها در این راستا تاثیر ارتباط بین رفتار رهبری اخلاقی و عملکرد کارکنان را بررسی 

رهبری اخلاقی را بر نتایج نگرش کارکنان از قبیل تعهد سازمانی و اعتماد به رهبران مورد 

مدیر سطح میانی در  172بررسی قرار دادند. این مطالعه از داده های جمع آوری شده از 

ت رهبری اخلاقی را بر سازمان های مالزی استفاده نمود. نتایج این مطالعه وجود تاثیر مثب

 تعهد سازمانی و اعتماد کارکنان به رهبر تایید نمود.

 

  روش پژوهش

 اکتشافی استقرایی رویکرد با مضمون تحلیل روش از هاداده تحلیل برای پژوهش این در    

 شده استفاده (اندنداشته وجود قبل از که هاییداده) مضامین قالب و مضامین استخراج جهت

 مهارت روش این. باید بیاموزند پژوهشگران که است کیفی روش اولین مضمون یلتحل. است

 & Holloway) کندمی رافراهم کیفی هایتحلیل از بسیاری موردنیاز برای اساسی

Todres, 2003 .) مورد پدیده توصیف برای که است مضامینی جستجوی مضمون تحلیل 

            است هاداده درون الگوی بازشناسی نوعی بنابراین و هستند مهم مطالعه

(Fereday & Cochrane, 2006) 

حاصل از ای این است که نتایج رکیبی )آمیخته( اکتشافی دو مرحلههدف اصلی طرح ت    

های ها، ابتدا دادهروش کمی کمک کند. در این نوع طرحدهی روش کیفی به ایجاد و شکل

های کیفی، حاصل از دادهبعد بر اساس کشفیات ی شوند و در مرحلهکیفی گردآوری می

دآوری های کیفی که در آغاز این نوع از پژوهش گروند. دادهشی گردآوری میهای کمداده

اسایی کند و سپس کند تا پدیده مورد مطالعه را کشف و شنشوند به پژوهشگر کمک میمی
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 ,Razavi)های کمی رابطه ی بین اجزای کمی این پدیده را تبیین نماید با گردآوری داده

Akbari, Jaafarzade & Zally, 2013.)  

کلیه مقالات نمایه حوزه پژوهش در تحلیل متون مدیریتی رهبری اخلاقی، عبارت است از    

-در پایگاه 2017تا2000های ری اخلاقی که از سالدر حوزه رهب های معتبرشده در پایگاه

مورد مقالات  101ه کلیه ی نمونه آماری در بخش کیفی مطالعهای داده نمایه شده اند. 

ها مورد بررسی قرار گرفت. به عبارتی دیگر حوزه پژوهش و ها و وب سایتمندرج در پایگاه

نمونه در بخش کیفی مطالعه برابر بود. دربخش کیفی کل حوزه پژوهش برای مطالعه انتخاب 

م پذیرفت. گردید. یعنی بررسی متون به روش سرشماری و تعمق در محتوای کل مقالات انجا

در پژوهش حاضر، مضامین پایه مربوط به رهبری اخلاقی از متون مدیریتی استخراج گردید 

تند را سپس با تلخیص داده ها مضامین مشابه و تکراری که مرتبط با موضوع پژوهش هس

ها محاسبه گردید. در ادامه مضامین فراگیر )مضامین عالی در بایکدیگر تلفیق و فراوانی

 ,Attride)اصول حاکم بر متن به مثابه کل( و سازمان دهنده استخراج گردید برگیرنده ی

Stirling, 2001).  به منظور تدوین مبانی نظری و ادبیات پژوهش از روش تحلیل مضمون

هایی که از قبل دادهبا رویکرد استقرایی اکتشافی جهت استخراج مضامین و قالب مضامین ) 

  مورد استفاده قرار گرفت.  اند( در بخش کیفیوجود نداشته

 

 های پژوهشيافته

ها از روش تحلیل مضمون با رویکرد استقرایی اکتشافی در بخش کیفی، برای تحلیل داده    

-های خام، مضمونی کلی دادهبتدا پژوهشگر سعی نمود با مطالعهاستفاده شد. بدین منظور ا

ا توجه به موضوع و معنای ر مضمون بهای موجود در متن را تعیین نماید. در این پژوهش، ه

-دارای یک معنای مخصوص به خود می ی آن، مجموعه ای از جملاتی است کهدرک شده

باشد. برای استخراج مضامین متون مدیریتی حوزه ی رهبری اخلاقی مطالعه گردید که تعداد 

چشم  -1مضمون شناسایی گردید و در نهایت سه دسته مضمون فراگیر تحت عنوان  1091

مضمون پایه، چابک  3انداز اخلاقی با مضمون های سازمان دهنده: تحول آفرین اخلاقی با 

مضمون پایه،بهسازی نیروی 8مضمون پایه، غربالگر معضلات اخلاقی با 8ساز اخلاقی با 

مضمون پایه و استدلال گر اخلاقی با 4مضمون پایه، تصمیم ساز اخلاقی با  17انسانی با 

ارزش اخلاقی با مضامین سازمان دهنده: مروج اخلاقی با  -2سایی گردید مضمون پایه شنا4

 12اجتماعی با -مضمون پایه، سرمایه ساز اخلاقی 15مضمون پایه، پایبندی اخلاقی با 19

آگاهی اخلاقی با  -3مضمون پایه شناسایی گردید 21مضمون پایه و توانمند ساز عاطفی با 

مضمون  7مضمون پایه و معرفت بخشی با  5لاقی با مضامین سازمان دهنده: هدایت گر اخ
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مضمون سازمان دهنده استخراج  12مضمون پایه و 123پایه شناسایی گردید. که مجموعاً 

 گردید. 

 

 ها و شايستگي عاطفي رهبری اخلاقيارزش

این سبک از رهبری نیازمند توسعه و اجرای معیارهای اخلاقی برای مدیریت رفتارهای     

تواند به عنوان تلاش برای گسترش باشد. رهبری اخلاقی میای موثر میبه گونهکارکنان 

های صداقت، قابلیت اعتماد، خلوص، تصمیم گیری ی از ویژگیعدالت، احترام و ترکیب

شایستگی عاطفی  (.Yilmaz, 2010)مشارکتی، دلسوز بودن و مهربان بودن توصیف شود 

آموخته شده و اکتسابی برای درک و تفسیر داده یک الگوی خاص مدیریت رفتار، توانایی 

ی موفقیت آمیز نقش های عاطفی است که ریشه در هوش عاطفی داشته و در عملکرد شغل

های اجتماعی بیانگر توانایی شایستگی(. Ritchie et al, 2009)کند اساسی ایفا می

احساسات  طف وکارکردن به صورت اثر بخش با دیگران است و شامل شناخت و مدیریت عوا

های اجتماعی به معنای توانایی کارکردن با افراد می باشد و شود. شایستگیدیگران می

مواردی چون مهارت های ارتباطی، آگاهی اجتماعی، حل تعارض و مهارت ایجاد انگیزش را 

 (.Dhaya, 2007)شامل می شود 

-ن سازمان وفادار به ارزشانسانی آهای اخلاقی رعایت شود، نیروی در سازمانی که ارزش    

-واهد بود. نتیجه وفاداری به ارزشهای سازمانی و متمایل به حفظ عضویت در آن سازمان خ

های سازمانی، کوششی فراتر از وظایف تعیین شده و توسعه شاغل است. افزایش بهره وری و 

یت، توجه کارایی، ایجاد خلاقیت و نوآوری، منجر شدن به یکپارچگی و همبستگی، بهبود کیف

بیشتر به کارکنان، جلوگیری از فساد و سوء استفاده از قدرت، از آثار اخلاق بر عملکرد 

به طور کلی اخلاق آموزشی استادان، شاخه ای از کاربرد  (.Samir, 2009)مدیران است 

اخلاق است که شامل در نظر گرفتن موضوعات مربوط به تنبیه و مدیریت رفتار، فرآیندهای 

نظم، آزادی اخلاقی، حقوقی و مسئولیت ها، استقلال فکری و قابلیت اعتماد می مربوط به 

اخلاق آموزشی، حوزه ای از اخلاق حرفه ای  (.Shapiro & Stefkovich, 2005)باشد 

تلقی می شود که به بیان مسئولیت ها و تکالیف اخلاقی سازمان آموزشی به عنوان شخصیت 

خارجی سازمان می پردازد، این مسئولیت ها با حقوقی در قبال حقوق محیط داخلی و 

تدوین شیوه نامه های اخلاقی نمود می یابند و بایدها و نبایدها و رفتارهای اخلاقی و غیر 

اخلاقی هستند که به صورت فهرست الزامات و شیوه نامه ها در قالب منشور اخلاقی سازمان 
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 ,Sisaye)لاقی نشان می دهد درآمده و مسئولیت پذیری آن در قبال رفتارهای غیر اخ

2011 .) 

 

 مختصات رهبری اخلاقي از ديدگاه تعدادی از نظريه پردازان پست مدرن

 ديدگاه والومبا و همکاران

رهبری اخلاقی به صورت نمایش رفتار مناسب هنجاری از طریق اعمال فردی و ارتباطات    

بین فردی و ترویج چنین رفتاری به پیروان از طریق ارتباطات دو سویه، تقویت و تصمیم 

  (.Walumbwa & schaubroeck, 2010)گیری تعریف شده است 
 

 ديدگاه خليد و بانو

ها بدون تعصب هکنند و در انتخاب گزینا یکپارچگی عمل میقی عادلانه و برهبران اخلا    

کنند. این گونه رهبران قابل اعتماد هستند و در این خصوص مسئولیت دارند، در عمل می

واقع شش جنبه رهبری اخلاقی عبارت است از: عدالت، اشتراک قدرت، شفافیت نقش، مردم 

  (Khalid & Bano, 2015).گرایی، صداقت و هدایت گری اخلاقی
 

 ديدگاه جيدفلور

الگوهای رفتاری هستند که به طور هنجاری مناسب  ،شوندی تصور میرهبرانی که اخلاق    

پنداشته می شوند و دارای ویژگی های اخلاقی مثل درستکاری، قابل اعتماد بودن و عدالت 

رفه است که هستند. دومین جزء حمایت از این اقدامات برای پیروان از طریق ارتباطات دو ط

بیان می کند که رهبرانی که به صورت اخلاقی رفتار می کنند، با تمایل به نشان دادن 

ویژگی های رهبری اخلاقی این صفات را در محیط اجتماعی نیز از طریق رفتار اخلاقی و 

صحبت کردن درباره اخلاقیات با پیروان برجسته می کنند.سومین جزء تقویت رفتار اخلاقی 

ان می کند رهبران، رفتارهای اخلاقی را از طریق پاداش دادن به رفتارهای است که بی

اخلاقی و همچنین تادیب پیروانی که استانداردهای اخلاقی را رعایت نمی کنند، تقویت می 

کنند. چهارمین جزء تصمیم گیری است که بیان می کند رهبران باید قبل از هر تصمیم 

را در نظر داشته باشند. همچنین این رهبران تمایل به بیندیشند و نتایج تصمیم های خود 

اتخاذ تصمیم هایی دارند که عادلانه باشد و اغلب پیروان را به رفتاری مشابه هدایت کند 

(Jade flower, 2014).  
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 ديدگاه زهير و اردوغان

 رهبری اخلاقی بیان هنجارهای مناسب رفتار در میان فعالیت اشخاص و روابط بین فردی   

و ترفیع این گونه روابط نسبت به پیروان از طریق تقویت ارتباط دو طرفه و تصمیم گیری 

امکان پذیر است. اجزای آن شامل عدالت و اخلاق ، تقسیم قدرت)توانمندسازی(بین 

 .(Zehir & Erdogan, 2011)کارمندان می باشد 

 

 ديدگاه رسيک و همکاران

هبران اخلاق مدار حاکی از چند ویژگی بارز و های رهای موجود بر روی ویژگیبررسی   

مسلط در این رهبران است: منش اخلاقی و راستی، آگاهی اخلاقی، جهت گیری به اجتماع و 

مردم، انگیزانندگی، تشویق و توانمند سازی و مدیریت جواب گویی اخلاقی است. بیشتر 

در روابط درون شخصی و  محققان رهبران اخلاقی را نمایش رفتارهای اخلاقی از جانب رهبر

برون شخصی وی و انتقال این هنجارها به پیروان که از طریق سه طریق ارتباطات دو جانبه، 

 تقویت رفتار و تصمیم گیری اخلاقی صورت می گیرد، می دانند
. (Resickm, Gillian, Martin, Mary, Marcus & Dickson,  2011) 

                                       

 ديدگاه کالشون و همکاران

رهبرانی، انتخاب  باشند. چنینقابل اعتماد، منصف و نوع دوست میرهبران اخلاقی صادق،    

سازند. های کاری را منصفانه میدهند و محیطمند و اخلاقی شکل میمنصفانه، ضابطه

کنند داری نمیکنند، جانبان رفتار میصورت منصفانه با دیگررهبران اخلاقی با صداقت و به 

گیرند. تسهیم قدرت نیز از ابعاد مهم عمال شخصی شان را خود به عهده میو مسئولیت ا

-های شان را مطرح کرده و به ایدهکه به پیروان اجازه دهند که ایدهرهبران اخلاق مدار است 

ها گوش کنند. بعد دیگر این گونه از رهبری هدایت اخلاقی است که های آنها و دغدغه

هبر به راهنمایی و هدایت کارکنان بر مبنای اصول اخلاقی و رعایت اصول انسانی می پردازد ر

و از تحکم و زور اجتناب می ورزد، جهت گیری مردمی به این معنا است که رهبر با نشان 

دادن احترام به دیگران و ترکیبی از توانایی هایی چون صداقت، قابلیت اعتماد، اعتبار، 

متقابل، تصمیم گیری دموکراتیک، حمایت از مشارکت و حس همدردی  صمیمیت، رابطه

داشتن به آن ها توجه می کند و وضوح نقش به این معنااست که رهبر نقش و وظایف و 

 کنداز کارکنان را به صراحت بیان می انتظارات خود از هریک
 .(Kalshven, Den Hartogh & De Hoogh, 2011)  
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 ديدگاه توتار و محمت

ها، آگاهی اخلاقی، اعطای اقتدار و مسئولیت به افراد، اتخاذ رهبری اخلاقی با ایجاد ارزش   

مدیریت مشارکتی و دموکراتیک و ایجاد جو سازمانی مناسب به منظور تحقق سلامت 

سازمانی، صداقت و قابل اعتمادبودن، عمل کردن به ارزش ها ونگرش ها در رفتارها، عمل 

تصمیم گیری و رفتار عادلانه در هر موقعیتی را تشویق می کند. کردن به ارزش ها در 

محققان نیز یادآور می شوند که رهبری اخلاقی به معنای رفتار مطابق با قوانین، مسئولیت و 

 ,Tutar & Mehmet).حسن نیت در برابر کارکنان، جامعه و هر نگرش و رفتاری است 

2011) 

 ديدگاه استوتن و همکاران

اخلاقی تعریف شود و دارای  انی رهبر اخلاقی است که به عنوان یک شخصرهبر، زم   

هایی مانند درستکاری، قابلیت اعتماد، عدالت، قاطعیت در تصمیم گیری و خوش ویژگی

اخلاقی در زندگی شخصی باشد. رهبر باید به عنوان یک مدیر اخلاقی مورد قبول واقع شود. 

ی فعالی را برای اثرگذاری بر رفتارهای اخلاقی و هاکه تلاش ک مدیر اخلاقی مدیری استی

غیر اخلاقی پیروان خود انجام دهد و اخلاق را بخشی واضح از سازمان خود قرار بدهد. 

خود بر ارزش های ای زندگی شخصی خود و هم در عمر حرفهبنابراین رهبران اخلاقی هم در 

 کننداخلاقی تاکید می

 (Stouten & Baillian, van den Broeck, Camps , De Witte & 

Euwema, 2010)  

 

 ديدگاه چنوی و همکاران

تواند تواضع و فروتنی و تعهد شغلی، می رهبران اخلاقی با تاکید بر صداقت شخصی،   

محیطی قابل اعتماد و حمایت کننده برای پیروان خود ایجاد کنند، در واقع، توانمند سازی 

 هند روان شناختی در آن ها را افزایش د
(Chenwei, Keke, Diane & Min, 2012) 

 

 

 

 

 

 

 متن رهبری اخلاقی در متون مدیریت مضامین استخراج شده از -1جدول 
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 مضمون پایه مضمون سازمان دهنده مضمون فراگیر
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 (4. تعهد سازمانی )64
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 گيریبحث و نتيجه

باید گفت  .دهدای را تشکیل میت آموزش عالی بدنه اصلی هر جامعهاز آنجا که موسسا  

را در جایگاه الگوی  هاو مدیران این موسسات، همواره آن که رفتارهای اخلاق مدار رهبران

رهبری اخلاقی یک موضوع مهم برای  .دهدو مشروع بر اعضای سازمان قرار مینقش مناسب 

زیرا شواهد تجربی تاثیرات رهبری اخلاقی بر رفتار و عملکرد  ؛دانشگاه تلقی می گردد

رعایت اخلاق مدیران آموزشی  .(Brown & tervin, 2005) کارکنان  را تایید نموده است

عنوان یکی از اهداف متعالی آموزش عالی تعریف می شود. براین اساس در محیط های به 

علمی اصول اخلاقی زندگی علمی مورد توجه قرار گرفته و رعایت فضائل اخلاقی به عنوان 

ای، گیرد. ضعف در چارچوب اخلاق حرفه معیار کنش علمی بیش از پیش مورد تاکید قرار می

 & Patterson)افزایش زیان ها در سازمان خواهد شد  منجر به کاهش ارتباطات و

Wilkins, 2008.)  ها و موفق ر و سازمان به مشتریپاسخگویی مدیمدیریت اخلاقی باعث

به همین دلیل  (.Reybold & Halx, 2008)بودن در رقابت و موفقیت سازمان می شود 

لاقی احساس نیاز کرده و به بسیاری از مدارس و دانشگاه های موفق برای تدوین استراتژی اخ

د. از این رو ق رسوخ نمایاین باور رسیده اند باید در چنین سازمانی، فرهنگ مبتنی بر اخلا

 ,Elnemer)ای بدهند ای جایگاهی ویژهحقیقات مرتبط با حیطه اخلاق حرفهاند به تکوشیده

تربیت دانشجویان ها را در بکارگیری رهبری اخلاقی از سوی مدیران دانشگاهی، آن (.2010

های اجتماعی را به حداقل خواهد رساند، روابط و توانمند یاری خواهد نمود، تنش با اخلاق

شایسته در  دانشگاه برقرار خواهد شدو دانشجویان، کارکنان و اعضای هیات علمی متوجه 

لین کنند. نه تنها مدیران و مسئوها برخورد میمقررات اخلاقی خواهند شد  آگاهانه با آن

دانشجویان با رعایت دانشگاهی بلکه کارکنان و اعضای هیات علمی به عنوان الگوهای عملی 

ها و نگرش دانشجویان اثر قی می توانند بر تفکرات، دیدگاههای رهبری اخلانکات و مولفه

سلامت سازمانی سبب  (.Fazel, kamalian,roshan& aligholi,2016) باشندگذار 

برای کار و کوشش، بالا رفتن روحیه سازندگی و دستیابی به اهداف ایجاد محیطی دلپذیر 

سازمانی خواهد شد. در سازمان سالم، ماموریت و اهداف سازمان برای همه افراد روشن است 

(Mehta et al, 2013). 
در پژوهش حاضر، مضامین فراگیر سه گانه چشم انداز اخلاقی، ارزش اخلاقی و آگاهی  

اخلاقی در نظر گرفته شده است که می توان در قالب این چارچوب کلی  اخلاقی برای رهبران

به ذکر جزییات آن از منظر مکاتب فرانوگرای مدیریت پرداخت چارچوب الگوی رهبری 

اخلاقی رهبران دانشگاهی زمانی محقق می شود که ابعاد رهبری اخلاقی به صورت همزمان 

ترویج و گسترش یابد. رهبری اخلاقی در  در مدیران و در محیط دانشگاهی و آموزش عالی



 

 
 

141 

 

 های فرانوگرای مديريتتدوين الگوی رهبری اخلاقي بر اساس مطالعه نظريه

های بدون ترس و با اعتماد به تواناییبرگیرنده این مفهوم است که کارکنان سازمانی بتوانند 

خود از آزادی بیان برخوردار باشند و نظرات و افکار بدیع خود را در دانشگاه بیان کنند. 

کارکنان در تصمیمات مشارکت رهبری اخلاقی در دانشگاه بستری را فراهم می کنند تا 

داشته باشند. لازمه ثمربخشی تصمیماتی که در دانشگاه گرفته می شود، تشریک مساعی 

است. در نتیجه، مدیران دانشگاه با رعایت اصول رهبری اخلاقی باعث ایجاد شبکه ای از 

ید. بر روابط متقابل و متعالی می شوند که عملکرد کارکنان و سازمان را بهبود خواهد بخش

همین اساس لازم است که مدیران دانشگاه به این سطح از رهبری اخلاقی اکتفا نکرده و در 

توجه به اخلاق کاری به عنوان عاملی مهم،  پی تقویت هر چه بیشتر این نوع از رهبری باشند.

دیگر نامانوس نیست. امروزه افراد ترجیح می دهند در سازمانی کار کنند که مورد توجه و 

رام قرار گیرند و احساس صداقت و درستکاری داشته باشند. فردی که چنین محیطی را احت

ایجاد می کند مسلماً رهبر سازمان است که می بایست تمامی رفتارهایش قابلیت های 

اخلاقی را منعکس کند. رهبر یک سازمان می بایست به ارزش های اخلاقی وفادار باشد و از 

استی، تلاش برای انجام بهترین ها و صادق بودن در تمامی اوقات قوانین اخلاقی که بیانگر ر

 به منظور ایجاد سازمانی شفاف، پیروی نماید. 

 

 پيشنهادات

تواند مبنای عملکرد و سنجش رهبران اخلاقی در های حاصل از این پژوهش مییافته

ها نسبت به آن ها و مراکز آموزش عالی قرار بگیرد. در این راستا، با آگاهی دادندانشگاه

ها و همچنین ها نسبت به ابعاد زیر مجموعه هر بعد در آنهای اخلاقی و آشناسازی آنمولفه

ها و مراکز آموزش عالی توسط رهبری اخلاقی و هدایت با ایجاد چشم انداز اخلاقی در دانشگاه

هدایت  های اخلاقاه را به سمت اهداف وبرنامه ریزیو بهسازی نیروی انسانی می توان دانشگ

رهبری اخلاقی موضوع مهمی است که در جهت حل مشکلات آموزش عالی نقش نمود. 

ها می توانند با بکارگیری این ارزنده ای را ایفا می نماید در واقع مراکز آموزش عالی و دانشگاه

باعث بروز کارایی و افزایش توانمند سازی و بالندگی دانشجویان، اعضای هیات علمی و  ،سبک

ها را در تربیت شوند، در واقع به کارگیری سبک مزبور از سوی رهبران دانشگاهی، آنکارکنان 

های اجتماعی و ارتباطاتی را به تر یاری خواهد نمود، تنشدانشجویان با اخلاق تر و توانمند

حداقل خواهد رساند، روابط شایسته در دانشگاه برقرار خواهد شد، دانشجویان، اساتید و 

مقررات اخلاقی و باید و نبایدها خواهند شد و آگاهانه با آن برخورد می کنند. کارکنان متوجه 

پیشنهاد می گردد رهبران اخلاقی در آموزش عالی نقش حمایتی در برابر مخاطبین خود 
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داشته باشند زیرا وقتی دانشجویان، اساتید و کارکنان احساس نمایند که سازمان به حضور و 

، حمایت ها استف، مراقب بهزیستی و حضور فعال آنه اشکال مختلها توجه دارد و بتلاش آن

ها تقویت می شود زیرا اقدامات و رفتارهای عاملان رسمی قدرت، سازمانی ادراک شده در آن

یعنی سرپرستان و مدیران، به عنوان شاخصی از نیت و مقاصد سازمان و نه شخص سرپرست 

است آموزش عالی دوره های آموزشی معرفت  یا مدیر خاص نگریسته می شود.  لذا شایسته

افزایی و اخلاقی برای مدیران و کارکنان جهت بهبود رفتار اخلاقی مدیران دانشگاه برگزار 

نماید، همچنین پیشنهاد می گردد معیارهای اخلاقی، ضریب بالایی را در انتخاب و انتصاب 

 مدیران دانشگاهی داشته باشد.
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