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 ه چکید

توجه بسیاری از پژوهشگران و مدیران را ،  ترین مباحث در حوزه مدیریت و رفتار سازمانی رهبری اخلاقی به عنوان یکی از مهم

ارزش و  اخلاقی  اصول  بر  رهبری  نوع  این  است.  کرده  جلب  خود  رفتارهای  به  با  اخلاقی  رهبران  و  دارد  تاکید  انسانی  های 

و  ،  منصفانه من،  مسئولانهشفاف  براالگوی  فراهم میاسبی  سازمان  اعضای  و  کارکنان  اخلاقی  ی  رهبری  ابعاد  بر  مروری  کنند. 

بلکه بهبود قابل توجهی در  ،  شوددهد که این سبک رهبری نه تنها موجب افزایش اعتماد و تعهد در میان کارکنان مینشان می

، خلاقی با پیروی از این اصولراه دارد. رهبران ا زمانی را نیز به هم افزایش رضایت شغلی و کاهش تعارضات سا،  فرهنگ سازمانی 

شوند.  ساز ایجاد محیط کاری سالم و پویا میبه تقویت روحیه همکاری و همبستگی میان اعضای سازمان کمک کرده و زمینه 

اطمینان و  اعتماد  از  ایجاد جوی  با  رهبران  مثبت  ،  این  رفتارهای  بروز  به  تشویق  را  به  کنند.  و سازنده میکارکنان  مقاله  این 

سازمان بر  آن  تأثیر  و  اخلاقی  رهبری  مختلف  ابعاد  میبررسی  و ها  پرداخته  اخلاقی  رهبری  مفاهیم  و  تعریف  به  ابتدا  پردازد. 

نقش رهبری اخلاقی در بهبود عملکرد سازمانی و فرهنگ  ،  پردازیم. در ادامهسپس به بررسی ابعاد مختلف این نوع رهبری می

 گیرد.  ر میزمانی مورد بحث قراسا

 

 فرهنگ سازمانی ، سازمانی هویت، رهبری اخلاقیهای کلیدی:  واژه
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 :قدمهم 

واژه عمواخلاق  تفسیرهای  با  همراه  و  پیچیده  با وجود همه کمیتای  است.  نسبی  و  رفتارهای حسابگرانه که در  می  و  گرایی 

کرده و در هرجایی که رفتاری    یگاه خود را حفظاخلاق همواره جا،  های امروز ایجاد شده استانسانزندگی اجتماعی و شغلی  

در  این افسوس را به همراه دارد که چرا از مدیران و رهبران انتظار نمی رود تا اخلاق را  ،  ناپسند و غیراصولی مشاهده می شود

انج،  کار رعایت کنند. به طور معمول ابعاد اخلاقی آگاهی کامل ندارند ولی برای  ام این کار آماده  مدیران و رهبران نسبت به 

ه سازمان  مشکلات  و  ضعف  رفع  برای  و  منظور  بدین  دهههستند.  در  اخیرا  ادبیات  ،  های  در  جدی  طور  به  اخلاقی  رهبری 

شده،  مدیریت وارد  مداری  اخلاق  و  همکاران  رهبری  و  )فتحی  ت(  1397،  است.  به  توجه  با  میتوان  فعالیتامروزه  های  اریخ 

بشر تاکی،  اقتصادی  نکته  این  اخلابر  که ضعف  وکارد کرد  بسیاری در جوامع بشری شده  ،  ق در کسب  بروز مشکلات  موجب 

ی بر کارکنان در تمامی سطوح است.رهبری اخلاقی قادر است تا از طریق فرآیندهای معطوف به فضاسازی اخلاقی و الگوبردار

 ( 1399، )رضوی و شیخ الاسلامی .اثرات خود را به جای گذارد

باسازمان امروزه  هستندمحیط  ها  تحول  و  تغییر  درحال  مداوم  طور  به  که  هستند  مواجه  این هایی  بودن  ناامن  به  باتوجه   .

تعجب برانگیز بازار به طور ،  آشفته  عمل کنند. در محیطها به بهترین نحو  باید قادر باشند تا در این محیط  ها ها سازمانمحیط

ها  درواقع شرکت،  رونق خواهند داشت،  ناپذیر پویاک و به طور خستگیلا چا،  پذیرهای انعطافتنها سازمان،  اوم درحال تحولمد

 Mokhtarپیچیده باشند. ) ناامن و، میزآ های تهدید واقع موفقیت در محیط  اغلب باید قادر به حرکت به سوی فراتر از بقا و در

Heydari1,et al,2023  )رهبری بیان شده است. )فرامرز ،  هانترین متغیرهای اثرگذار در موفقیت سازماامروزه یکی از مهم

 کند.  ( رهبری نقش موثری در رشد و شکوفایی هر سازمانی ایفا می1387، فراملکی

که   است  کسی  اثرگذار  یا  خوب  رهبر  ناپسندیک  اعمال  و  باشد  نیک  کردار  و  رهبری  ماهیت  از  ندهد.  ،  برخوردار  انجام 

(Sheraz,2012  )ازمانی باعث انسجام سازمانی بیشتری می شود و  د عدالت و حمایت سهای انگیزشی و وجوتوجه به برنامه

ی  در دنیای پویا و پیچیده(  1401،  کند. )حیدری و همکارانبه درک بهتر مسائل سازمان کمک میهمکاری درونی و بیرونی  

وجه قرار گرفته است. اخلاق ها مورد ترهبری اخلاقی به عنوان یکی از ارکان اصلی و مؤثر در مدیریت و رهبری سازمان،  کنونی

معنای رفتارهای اخلاقی رهبران است به  تنها  نه  ارزش بلکه به طرز گسترده،  در رهبری  به  الگوهای رفتاری  ،  اصول،  ها تری  و 

از جنبه ،  های اخیردر دهه  اشاره دارد.،  ها عمل کنندقی که رهبران باید به آناخلا های  مفهوم رهبری اخلاقی به عنوان یکی 

های اخلاقی و انسانی در  ه است. رهبری اخلاقی نه تنها به تقویت ارزشتی مدیریت سازمانی مورد توجه و استفاده قرار گرفتحیا

میسازمان کمک  به ،  کندها  سازمانی  بلکه  عملکرد  کارکنان،  بهبود  مشارکت  درون  ،  افزایش  همبستگی  و  اعتماد  تقویت  و 

   .شودسازمانی نیز اساسی می

از آنواره  ها همسازمان یاد میها  تحت تاثیر محیط پیرامون خود قرار دارند که  کنند. این عوامل و  به عنوان عوامل تاثیرگذار 

متغیرها کمتر تحت نظارت و کنترل سازمان هستند. اگر سازمانی بتواند این عوامل محیطی تاثیرگذار را به درستی شناسایی و  

آن پیچیدگی  مقدار  از  و  بکاه کنترل کند  تدا،  دها  را  ماندگاری خود  تواند  و درودی وبهتر می  بیگی  )نجف  (  1388،  م بخشد. 

اهمیت پیدا  ،  هاو متناسب با تحول،  های امروزی تنها با توجه به اقتضای محیط درونی و بیرونیسازمان  مدیریت و رهبری در

راستا درهمین  از سازمان،  می کند.  بسیاری  اصلی    یکی ،  ها رهبری در  فعالیتاز ضرورت های  اینکه   انجام  ویژه  به  است.  ها 

گیری رفتار اخلاقی افزایش   ی را درباره نقش رهبری در شکلهای اهمیت پرسش،  ی های اخلاقی در زمینه کسب و کاررسوای

 ( Yılmaz, 2010داده است. )
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ارزش  و  اخلاقی  اصول  از  پیروی  معنای  به  اخلاقی  تصمیم رهبری  در  مثبت  رهبگیریهای  رفتارهای  و  نوع  ها  این  است.  ران 

عادلانه ایجاد محیطی  بر  متمرکز  که  ،  رهبری  است  سازمان  در  پاسخگو  و  برای اخلاقی  افزوده  ارزش  ایجاد  به  دیگر  از سوی 

تحقیقات نشان داده است که رهبری اخلاقی ارتباط    .(Brown et al., 2005) کندسازمان و تمایز در مقابل رقبا کمک می

سازمان عملکرد  با  کاری،  ی مستقیمی  انضباط  و  کارکنان،  نظم  تعهد  و  رضایت  تنش،  افزایش  کاهش  داردو  سازمانی   های 

(Treviño et al., 2003).  مدیریت شهرت و ،  مزایای مثبت بسیاری از رهبری اخلاقی قوی وجود دارد از جمله؛ ایمنی برند

بر بالا است که تجربیات خود را از سازمان شما به سهم بازار روبه رشد. اما یکی از مهمترین انها جذب و حفظ کارکنان با کالی

 ( 1402، پورجمادی و همکارانطور گسترده به اشتراک می گذارند. ) 

شود. با توجه به تحولات روزافزون در جامعه و فشارهای  اهمیت موضوع رهبری اخلاقی به وضوح در مدیریت سازمانی دیده می

بر سازمان تشکی،  ها اجتماعی  رهبران در  اخلاقی  نقش  پیدا کرده  ل یک فرهنگ  اهمیت  پیش  از  بیش  ارزشمند در سازمان  و 

ارزش ،  به طورکل  است. و  اصول  پایه  بر  عنوان یک سبک رهبری که  به  اخلاقی  استرهبری  قرار گرفته  اخلاقی  تلاش ،  های 

سازمانی می عملکرد  بهبود  بر  علاوه  تا  اعتماد،  کند  افزایش  با  را  کاری  رضای،  انگیزه،  محیط  کارکو  رهبران ت  دهد.  بهبود  نان 

اقد را در پذیرش تصمیمات و  امات خود و تأثیرات آن بر کارکنان و جامعه به درستی درک  اخلاقی مسئولیت اجتماعی خود 

 .(Brown & Treviño, 2006) کنندمی

تو رفتار عادلانه رهبر بازگشت به الگوهای اخلاقی رهبری به دلیل جهان بینی خاص فکری جامعه ایرانی ضروری بوده و در پر

روند که رهبری اخلاقی تاثر مثبت و قابل   انتظار می،  رنتیجهمان اندیشید. داخلاق مدار می توان به اثربخشی کارکنان در ساز

سازمان در  کارکنان  رفتار  و  عملکرد  تقویت  در  باشد توجهی  داشته  خاص  طور  به  ایرانی  کارکنان  ،  های  و  ها  سازمان  زیرا 

تاثیرپذیری خاصی از رهبری اخلاقی  های مقدس دین و مذهب باید    ایرانی باتوجه به آموزه-رهنگ خاص اسلامیرشدیافته در ف

 ( 1396، داشته باشند. )صلواتیان و همکاران

 

 پیشینه تحقیق 

از »رهبری اخلاقی به عنوان توسعه رفتارهای مناسب هنجاری  ،  (2014بر مبنای نظریه یادگیری اجتماعی براون و همکاران )

شود.  مسیر ارتباطات دوطرفه« تعریف می  رفتارهایی به زیردستان از  راه اعمال شخصی و روابط متقابل شخصی و ارتقای چنین

(Mayer et al., 2009برز دیدگاه  از  می،  (  فراتر  قدرت  از  اخلاقی  آرزوهارهبری  برپایه  پیروان  و  رهبر  بین  رابطه  و  ،  رود 

برجسته خود چون فرهمندی استفاده  های هبری از ویژگیذارده می شود. از دیدگاه او اگر رتمایلات و نیازهای متقابل طرفین گ 

تواند شاخص یا معیاری برای ارزیابی و قضاوت درباره رهبری موفق یا موثر ارائه دهد.  نمی،  نماید و افراد را به زور متقاعد سازد

(Burns J. McG,1978  )( 2006فریمن و استوارت)  ،از یک شخصیت قویرندااذعان می  د رهبر اخلاقی فردی است که 

کنند و اهداف  های اخلاقی ترسیم میآلها و اهداف سازمانی خود را از طریق یکسری ایدهدیدگاه،  ها ار است. آنها ارزش برخورد

ویژگی با  را  ) سازمان  سازند.  می  مرتبط  کارکنان  درونی  و Freeman, R. E., Stewart, L,2006های  براون   )

مناسب و به شکل هنجاری در اعمال شخصی و روابط بین شخصی  رهبری اخلاقی را به صورت نمایش رفتار  ،  (2005مکاران)ه

اند. رهبری اخلاقی از دیدگاه  گیری تعریف کردهتشویق و تصمیم،  ق ارتباط دوجانبهگونه رفتارها از طریو ترغیب پیروان به این

شیوه های پاداش و  ،  روابط دوطرفهو رفتارهای هنجاری اخلاق مداری از طریق    لوکدادن سیادگیری اجتماعی عبارت از نشان

رهبری ،  در تعریف دیگری  ( Brown M.,et al,2005گیری است. )های اخلاقی هنگام تصمیمتنبیه و توجه به اصول و ارزش 
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بر شخصیت منافع ج،  اخلاقی  است که  و یک گرایش جمعی  دارد  تمرکز  رهبر  آگاهی  و  منافع  انسجام  به  را  یا سازمانی  معی 

می ترجیح  و  دفردی  بخش،  منیتاهد  مدیریت  و  میحقوق  قرار  توجه  مورد  را   ,Kinjerski & Skrypnek)  دهند.گری 

2006) 

 

 مبانی نظری پژوهش

 رهبری اخلاقی 

زگی توسط تعدادی از  های پایانی قرن بیستم به طور جدی در ادبیات رهبری و مدیریت وارد شد و به تارهبری اخلاقی در دهه

( در Zhu et al,2004ها مورد توجه قرار گرفت. )رفتار انسانی باتوجه به تاثیر آن روی بازده افراد و سازمانمحققان مدیریت و  

های دیگر مانند  رعایت مولفه،  امام امروزه،  حفظ اصولی مانند عدالت و صداقت بوده،  بیشترین توجه در رهبری اخلاقی،  گذشته

 (Robbins & Judge, 2013است. )خلاقی به آن اضافه شده رفتار ا

تعهد  افزایش  مانند  مفاهیمی  با  اخلاقی  دارد.  ،  رهبری  ارتباط  سازمان  در  ارزشمداری  افزایش  و  اخلاقی  غیر  رفتار  کاهش 

ر درستی اخلاقی رهبری اخلاقی زمانی اهمیت پیدا می کند که رهبران بخواهند زیردستانشان را بکار برانگیزانند. اگ،  همچنین

بر پرسش  و  باشدرهبر مشکوک  تلاش،  انگیز  سازمانی  همه  اهداف  به  رسیدن  برای  زیردستان  در  کردن  نفوذ  برای  رهبر  های 

 (McManus, 2011خورد. )شکست می

  فرایندهای تصمیم ،  جو محیطی،  های سازمانی است که براساس جو داخلییک انسجام و هماهنگی میان نظریه،  رهبری اخلاقی

ارکنان را  ک ،  کند. یک سبک رهبری اخلاقیرسیدن به پیامدهای مسئولانه اجتماعی عمل میهای رهبری برای  گیری و توانایی

نفعان  بلکه برای دیگر ذی،  رسانند کند که این اهداف نه تنها به سازمان و اعضایش سود میبه سمت اهداف و مقاصد هدایت می

 ( 1393، مارزادهو جامعه نیز مفید است. )حضرتی و مع

قاد اخلاقی  اخلاقیرهبری  با هدایت  است  اعتماد،  ر  قابل  فضای کاری  تعامل،  گرایی عمل،  ایجاد  در  الگو صداقت  و  روابط  و  ها 

کارکنان این مرکز را به تلاش بیشتر و کارایی و اثربخشی رهنمون سازد تا بتوانند با تهاجم فرهنگی مقابله کنند. ضرورت  ،  بودن

نتایج مثبت رهبری اخلاقی بر سازمان ثابت  ،  های پیشینشود که در پژوهشمی  ها به رهبری اخلاقی از آنجا ناشیتوجه سازمان 

رهبریشده نوع  این  مقتضای  استانداردهای  ،  اند.  موثر  اجرای  و  کارکنان  رفتارهای  اداره  برای  اخلاقی  استانداردهای  توسعه 

 ( Yılmaz, 2010اخلاقی در رفتار آنان است. )

هنجارها و شخصیت قوی و درستی برخوردار باشند و ،  ها منش،  هارهبرانی گفته می شود که از ارزش رهبر اخلاقی به  ،  نینهمچ

زمانی رهبر اخلاقی است که به عنوان ،  ( رهبرFluker, 2008بتوانند شیوه درست را از نادرست به کارکنانشان نشان دهند. ) 

گیری و  قاطعیت در تصمیم،  عدالت،  قابلیت اعتماد،  اریهایی مانند درستکژگیشود و دارای وییک شخص اخلاقی تعریف می

 ( Treviño et al,2003خوش اخلاقی در زندگی شخصی باشد. )

 

 تاریخچه و تکامل رهبری اخلاقی

ه طور  های اخیر بدر دهه،  های درست در رهبریبا تاکید بر اصول اخلاقی و ارزش،  رهبری اخلاقی به عنوان یک مفهوم مدرن

های اخلاقی دارد و با توسعه مطالعات سازمانی و  های عمیقی در فلسفهمورد توجه قرار گرفته است. این مفهوم ریشه گسترده  

 .به یک حوزه مهم تحقیقاتی و کاربردی تبدیل شده است، روانشناسی مدیریت
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ها و اخلاق  ارسطو بر اهمیت فضیلتند افلاطون و  ای مانهای اخلاقی باستانی الهام گرفته است. فلاسفه رهبری اخلاقی از فلسفه 

 صداقت و حکمت در رهبری پرداخته است،  به اهمیت عدالت  "اخلاق نیکوماخوسی"در رهبری تاکید داشتند. ارسطو در کتاب  

(Aristotle, 350 B.C.E). 
 ( در نظریه1960ر )گریگوافت. مکمفهوم رهبری اخلاقی نیز توسعه ی،  های مدیریتی و سازمانیبا ظهور نظریه،  در قرن بیستم

X و Y   دهه در  کرد.  اشاره  مدیریت  در  اخلاقی  و  انسانی  رفتارهای  اهمیت  با  ،  1990و    1980به  اخلاقی  رهبری  به  توجه 

  .(McGregor, 1960) افزایش یافت،  دهنده تاثیرات مثبت آن بر عملکرد سازمانی و رضایت کارکنان بودمطالعاتی که نشان

آولیو   و  مع1990)باس  با  تحول ر(  رهبری  نظریه  ارزش ،  آفرینفی  اهمیت  رهبری  به  پرداختند.  رهبری  در  اخلاقی  های 

گذار بسیاری از پایه،  ها تاکید دارد. این نظریههای آنبخشی به کارکنان و توجه به نیازهای اخلاقی و ارزش آفرین بر انگیزهتحول 

 .(Bass & Avolio, 1990) تحقیقات بعدی در زمینه رهبری اخلاقی بوده است

دهه اخیردر  براون،  های  است.  گرفته  قرار  بررسی  مورد  سازمانی  مطالعات  در  مستقل  مفهوم  یک  عنوان  به  اخلاقی  ، رهبری 

یادگیری تعریف کردند که در  -رهبری اخلاقی را به عنوان یک ساختار اجتماعی،  ای مهم( در مقاله2005ترویینو و هریسون )

کنند. این تحقیق نشان داد که  الگوی مناسبی برای کارکنان خود ایجاد می،  لاقی و منصفانهق رفتارهای اخ آن رهبران از طری

می اخلاقی  شودرهبری  منجر  کارکنان  اعتماد  افزایش  و  سازمانی  عملکرد  بهبود  به   & ,Brown, Treviño) تواند 

Harrison, 2005). 

 

 ابعاد رهبری اخلاقی 

ا  کلیدی  مؤلفه  چندین  رهبرشامل  رویکرد  و  رفتار  که  میست  تعریف  را  اخلاقی  با  ان  رهبران  تعامل  نحوه  به  ابعاد  این  کند. 

 :شودترین ابعاد رهبری اخلاقی اشاره میاتخاذ تصمیمات و ایجاد فرهنگ سازمانی مؤثر است. در زیر به برخی از مهم، کارکنان

 صداقت  -

شند و اطلاعات را به درستی و بدون ر است. رهبران اخلاقی باید صادق باراستگویی و شفافیت در گفتار و رفتاصداقت به معنای  

پیروان می و  رهبران  بین  اعتماد  ایجاد  باعث  این صداقت  دهند.  ارائه   ,Brown, Treviño, & Harrison) شودتحریف 

2005) 

 :عدالت -

تبعیض - بدون  و  منصفانه  برخورد  معنای  به  اخلاقی    عدالت  رهبران  است.  افراد  اساس  با همه  بر  را  خود  تصمیمات  باید 

 (Brown, Treviño, & Harrison, 2003).  عدالت و انصاف بگیرند و از تبعیض و نابرابری اجتناب کننداصول 

 پذیریمسئولیت -

باید  مسئولیت  - اخلاقی  رهبران  است.  تصمیمات  و  اقدامات  پذیرش مسئولیت  معنای  به  پاسخگوی پذیری  تا  باشند  آماده 

 (Yukl, G. 2013).  ها را بپذیرند و برای جبران تلاش کنندآن، و در صورت بروز خطاها   عملکرد خود باشند

 احترام  -

ارزش  - به  توجه  معنای  به  دیدگاهحترام  و  نظرات  به  اخلاقی  رهبران  است.  دیگران  حقوق  و  احترام ها  کارکنان  های 

 (Northouse, P. G. 2018 ) .کنندها توجه میگذارند و به آنمی

 شفافیت -
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افیت به معنای ارائه اطلاعات به صورت روشن و قابل دسترس است. رهبران اخلاقی اطلاعات را به صورت شفاف به فش -

 ( Mayer, D. M, et al,2012 ).کنندکاری اجتناب میگذارند و از مخفیاشتراک می

 رهبری اخلاقی گردآوری شده است؛ ی ابعاد درجدول زیر نظرات مختلف درباره -

 

 ابعاد رهبری اخلاقی  ن نظریه پردازا

 مشارکت  -رستکاری -عدالت  -خدمتگذاری -احترام ارسطو 

رسیک و همکاران 

(2006) 

  -تشویق و توانمدسازی  -انگیزه بخشی -جامعه محوری/مردم داری -آگاهی اخلاقی -سیرت و صداقت

 مدیریت پاسخگویی اخلاقی 

 (2006ترینو )براون و 
پرهیز    -پرهیز از تمایلات بچه گانه )عصبیت( -سیه شناوظیف  –مقبولیت )شخصیت دوست داشتنی( 

 کانون کنترل  -استدلال اخلاقی -از فریب کاری

دهوق و دن هارتگ  

(2008) 
 تسهیم قدرت  -شفاف سازی نقش -انصاف

کالشوون و همکاران  

(2011) 

نگرانی برای   -شفاف سازی نقش  -تسهیم قدرت -مردم داری  -اخلاقیراهنمایی  -صداقت -انصاف

 ثبات

 (1392، منبع:اصفهانی و همکاران

 

 فرهنگ سازمانی 

گذارد.  های مشترک اشاره دارد که بر رفتارها و تصمیمات کارکنان تاثیر میای از هنجارها و ارزشفرهنگ سازمانی به مجموعه

 ( Schein, 2010)  .چارچوبی برای تفسیر و درک محیط کاری مورد استفاده قرار گیردتواند به عنوان این فرهنگ می

مدن فرهنگ نسل های متفاوت موجود در سازمان است که باعث به وجودآ فرهنگ سازمانی یکی از عوامل مهم وتاثیر گذار بر

فرهنگ سازمانی  (  1401،  شیخ الاسلامی کندلوسی و همکاران  )  .باشدر همین مبنا میمدیریت کارکنان نیز ب  غالب می گردد و

توجهی بر رفتار و عملکرد کارکنان داشته باشد. برخی از  تواند تاثیر قابلها میاز چندین بعد تشکیل شده است که هر یک از آن

 ز: این ابعاد عبارتند ا

 Deal)  . کنندسازمان که به عنوان راهنمایی برای رفتارها و تصمیمات عمل میها و باورهای اساسی  ارزش  ها و باورها:ارزش 

& Kennedy, 1982 ) 

می  هنجارها: انتظار  کارکنان  از  و  دارد  وجود  سازمان  در  که  رفتاری  انتظارات  و  آناستانداردها  که  کنندرود  رعایت  را    . ها 

(Trice & Beyer, 1993 ) 

مراسم: آیین و  میفعالیت  ها  کمک  سازمانی  فرهنگ  تداوم  و  تقویت  به  که  غیررسمی  و  رسمی  رویدادهای  و    . کنندها 

(Martin, 2002 .) 

تواند بر نحوه تعامل کارکنان تاثیر شود و میهای ارتباطی و زبان مشترکی که در سازمان استفاده میشیوه  طات:زبان و ارتبا

 ( Schein, 2010) .بگذارد

 های مختلف سازمان داشته باشد: ای بر جنبه تواند تاثیرات گستردههمچنین فرهنگ سازمانی می

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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بهره و  می  وری:عملکرد  مثبت  سازمانی  انگیزهتوانفرهنگ  افزایش  به  بهره،  د  و  شغلی  شودرضایت  منجر  کارکنان    . وری 

(Kotter & Heskett, 1992 ) 

کارکنان: وفاداری  و  ارزش   سازمانیفرهنگ    رضایت  از  میکه  حمایت  مثبت  هنجارهای  و  مشترک  به می،  کند های  تواند 

 (.O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991افزایش رضایت و وفاداری کارکنان منجر شود )

خلاقیت: و  می  نوآوری  حمایتی  و  باز  سازمانی  کند  فرهنگ  کمک  سازمان  در  خلاقیت  و  نوآوری  به  تشویق  به  تواند 

(Amabile, 1996 .) 

،  تواند تاثیرات مستقیمی بر فرهنگ سازمانی داشته باشد و بالعکسسبک رهبری و مدیریت در سازمان می  رهبری و مدیریت:

 (. Schein, 2010دهی سبک رهبری کمک کند )واند به شکلتفرهنگ سازمانی نیز می

مهم،  بنابراین از  یکی  سازمانی  سازمانفرهنگ  موفقیت  و  عملکرد  بر  تاثیرگذار  عوامل  مدیریت صحیح ترین  و  درک  است.  ها 

سازمانی   عملکردمیفرهنگ  بهبود  به  کمک  ،  تواند  نوآوری  به  تشویق  و  کارکنان  وفاداری  و  رضایت  به افزایش  توجه  با  کند. 

این موضوع به طور مداوم فرهنگ س،  اهمیت  باید  نیازمدیران  ارزیابی کنند و در صورت  را بررسی و  را ،  ازمانی  تغییرات لازم 

 اعمال کنند. 

 

 خلاقیت سازمانی

های نوآورانه حل ها به تولید راهشود که در آن اعضای سازمان با همکاری و تبادل ایدهخلاقیت سازمانی به فرایندی اطلاق می

و چالش فرایهای موجود میبرای مشکلات  این  ایدهند میپردازند.  ایده،  توسعه،  پردازیتواند شامل  ارزیابی  و  های جدید  اجرا 

   (Amabile, 1996) . باشد

 :دتوان به موارد زیر اشاره کرها میترین آنگذارند که از جمله مهمعوامل متعددی بر خلاقیت سازمانی تاثیر می

نوآوری و خلاقیت کند  فرهنگ سازمانی: به  ایدهد زمینهتوانمی،  فرهنگی که تشویق  بروز  باشدساز   ,Schein) های جدید 

2010). 

 توانند خلاقیت را در سازمان تقویت کنندمی، پذیریکننده و تشویق به ریسک رهبران سازمان با ایجاد محیطی حمایت :رهبری

(Mumford et al., 2002). 

سازمانی: ساختارهای ساختار  از  بیشتر  معمولاً  غیررسمی  و  منعطف  کمک    ساختارهای  خلاقیت  به  سختگیرانه  و  رسمی 

 .(Burns & Stalker, 1961) کنندمی

امکانات: و  مالی  منابع  منابع  به  می،  دسترسی  فیزیکی  و  ایدهاطلاعاتی  توسعه  در  کارکنان  به  نو  تواند  کندهای   کمک 

(Amabile, 1997). 

 :ها عبارتند ازستفاده کرد که برخی از آنتوان از راهبردهای مختلفی اها میبرای تقویت خلاقیت در سازمان، همچنین

های نوآوری در کارکنان کمک  تواند به تقویت مهارتهای خلاقیت میهای آموزشی و کارگاهبرگزاری دوره  :آموزش و توسعه

 .کند

با تخصصتیم:  تخصصیهای چندایجاد تیم افراد  از  که  و دیدگاههایی  بمی،  اندهای مختلف تشکیل شدهها  ترکیب  توانند  ا 

 .(West, 2002) تری تولید کنندهای نوآورانه ایده، دانش و تجربیات مختلف
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تواند به تقویت  می،  یادگیری دیده شوندایجاد محیطی که در آن اشتباهات به عنوان فرصتی برای    پذیری:سکتشویق به ری

 .(March, 1991) خلاقیت کمک کند

ها در دنیای پیچیده و پویا  نی یکی از عوامل کلیدی برای بقا و موفقیت سازمانخلاقیت سازما،  بنابراین می توان نتیجه گرفت

هایی باشند که بتوانند خلاقیت و نوآوری را وشها باید به دنبال راهبردها و رسازمان،  امروز است. با توجه به اهمیت این موضوع

 .در بین کارکنان خود تقویت کنند 

 

 هویت سازمانی

های نظری برای یکی از پایه  رای سازمان ها محسوب می شود که در سال های اخیر اهمیت یافته است.مزیت رقابتی ب،  هویت

می اجتماعی  هویت  تئوری  سازمانی  هویت  )فهم  کندTajfel,1987باشد.  می  بیان  که  گروه،  (  از  منبع مردم  عنوان  به  ها 

درباره خودشاناطلاعات  می  ی  وضاستفاده  از  است  ممکن  افراد  و  اجتماع   یاعیت  کنند  خودموقعیت  خود ،  ی  افزایش  برای 

مفهوم قابل تشخیص سازه قدرتمندی از  ،  هویت سازمانی   (Cheung, & Law,2008سازمان استفاده کنند. )  ارزشمندی در

خاص و منحصر بفرد بودن را درک ،  ای است که اعضای آنرت هویت سازمانی نشان دهنده درجههویت یک سازمان است و قد

ارتباطات اجتماعی و روان شناختی بین کارکنان و سازمان را مطرح می  Pussa,2006. )می کنند ( بنابراین هویت سازمانی 

ایفا میکند. هویت سازمانی نقش محوری   اعضای سازمان  به منظور در تنظیم رفتارهای  از سازوکارهای نمادین  کند. مدیران 

تنظیمی در نزد   موده و این هویت ممتاز و برجسته باعث بوجودآمدن خودده نت یک هویت ممتاز در سازمان استفاترویج و تثبی

امنیت ذهنی در سازمان شده و به    دب شهرت و ایجاکس،  جذب و نگهداری استعدادها،  افراد برای دستیابی به اهداف عملکردی

ودشان را  باشد که کارکنانی که خنماید. مطالعات گویای این واقعیت می  آمیز کمک میافراد جهت مواجه با موقعیت های ابهام

دهقانان و  رند. )تعهد بالاتری به سازمان داشته و تمایل کمتری به ترک شغل و سازمان خود دا،  کنندیابی میبا سازمان هویت

 (1394، همکاران

 

 اهمیت اخلاق در رهبری و مدیریت سازمانی 

ند به چندین نحو به بهبود عملکرد سازمانی کمک کند. در  توااخلاق در رهبری و مدیریت سازمانی اهمیت بسیاری دارد و می

 های اخلاق در رهبری و مدیریت سازمانی اشاره شده است؛ زیر به برخی از اهمیت 

و رهبر می:  ایجاد اعتماد و شفافیت بین کارکنان  اعتماد  ایجاد  باعث  اخلاقی  ارزشرهبری  انصافشود.  اخلاقی مانند  ،  های 

 .(Treviño et al., 2003)کنندد را در سازمان تقویت میاعتما، و شفافیت، راستی

ارزش:  پذیریمسئولیت نمایندگان  عنوان  به  اخلاقی  سازمانرهبران  اخلاقی  مسئولیت ،  های  راحتی  مقابل  به  در  پذیری 

ایط کاری منجر پذیری به بهبود ارتباطات داخلی و خارجی و نیز بهبود شرکه این مسئولیت،  کنند کارکنان و جامعه را قبول می

 (Treviño et al., 2003) .شودمی

کارکنان:   عملکرد  و  رضایت  و  افزایش  رضایت  بهبود  توانایی  اخلاقی  افزایش  رهبری  باعث  و  دارد  را  کارکنان  ارتباطات 

 .(Brown & Treviño, 2006) شودعملکرد و تعهد کارکنان به سازمان می
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نامه برای پیشگیری از تواند به عنوان یک ضمانتی و مدیریت سازمانی میاخلاق در رهبرپیشگیری از رفتارهای نامناسب:  

 ,Brown & Treviño) های احتمالی مالی و اعتباری را کاهش دهدینهرفتارهای نامناسب و فساد سازمانی عمل کند و هز

2006). 

تصمیم تصمیم :هاگیریبهبود  معمولاً  اخلاقی  میگیریرهبران  انجام  بهتری  اثربخشی    دهند های  و  عملکرد  بهبود  به  که 

 .(Ciulla, 2005) کندسازمان کمک می

 

 نقش رهبری اخلاقی در سازمان

 :تواند به صورت زیر ارائه شودها دارد و میبسزایی در سازمانرهبری اخلاقی تأثیر 

شود که در نهایت به بهبود می  هاوری آن انگیزه و بهره،  رهبری اخلاقی موجب افزایش اعتماد کارکنان  :هبود عملکرد سازمانیب

 .(Brown & Treviño, 2006) شودعملکرد کلی سازمان منجر می

تقویت می  :تقویت فرهنگ سازمانی  - را  اخلاقی فرهنگ سازمانی  و  رهبری  ایجاد یک محیط کاری مثبت  کند و موجب 

 .(Treviño et al., 2003) شودحمایتی می

بالاترکارکنان در سازمان  :افزایش رضایت شغلی - اخلاقی  با رهبری  بیشتری دارند و احساس تعلق  ،  هایی  رضایت شغلی 

 .(Caldwell et al., 2008) کنندبیشتری به سازمان می

غیراخلاقی  - رفتارهای  ناهنجاری  :کاهش  و  غیراخلاقی  رفتارهای  کاهش  موجب  اخلاقی  سازمانی میرهبری  و  های  شود 

 .(Yukl, 2010) کندتری ایجاد میمحیط کاری سالم

نقش  ، یرهبری اخلاقی به عنوان یک مفهوم کلیدی در مدیریت سازمان هاموضوع و اهمیت رهبری اخلاقی در سازمان -

کاری پایدار و موفق دارد. این موضوع به بررسی ارتباط بین اخلاق و رهبری و تأثیر آن بر عملکرد  بسیار مهمی در ایجاد محیط

میسازمان نها  اخلاقی  رهبری  میپردازد.  پیروی  اخلاقی  اصول  از  که  است  تصمیماتی  و  رفتارها  شامل  تنها  به  ،  کنده  بلکه 

ارزش  بر  سازمانی  فرهنگ  یک  کمک  تأسیس  سازمان  بلندمدت  موفقیت  و  پایداری  توسعه  به  که  است  مبتنی  اخلاقیات  و  ها 

تصمیمرهبر  .کندمی تا  کنند  می  تلاش  اخلاقی  احساسهان  مراقب  و  بگیرند  منصفانه  تلاش  های  آنها  باشند.  زیردستان  ای 

انتظار میهای کاری ع کنند تا محیطمی تر و  موقعیت سازمان و کارشان مثبترود که کارکنان درباره  ادلانه ایجاد کنند. پس 

 & Den Hartog) نند و در موفقیت آن مشارکت کنند.ر باشند و بیشتر تمایل داشته باشند که در سازمان باقی بماتخوشبین 

De Hoogh, 2009  ) 

 چندمورد از اهمیت های رهبری اخلاقی سازمانی در ذیل اشاره شده است؛

اعتما و همبستگیتقویت  شفاف :  د  اصول  و  قوی  اخلاقیات  ارائه  با  اخلاقی  ملزم  ،  رهبران  و  متصل  خود  به  را  سازمان  اعضای 

به تقویت همبستگی و کارایی  ،  ت سازمانی اعتماد به عنوان یکی از عوامل کلیدی در تعاملا.(Mayer et al., 1995) کنندمی

 .کندکلی سازمان کمک می

 کندها تأکید میهایش به اصول عدالت و توزیع منصفانه منابع و فرصتگیریاخلاقی در تصمیم  رهبری:  عدالت و توزیع منابع

(Greenberg, 1990).یک فضای کاری عادلانه    های داخلی و ایجادکاهش تنش،  این اقدامات باعث افزایش رضایت کارکنان

 .شودمی
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بلکه اعضای سازمان را نیز ،  کنندای خود پایبندی میاخلاق حرفه رهبران اخلاقی نه تنها به  :  تشویق به رفتارهای اخلاقی -

می تشویق  کار  در  اخلاقی  رفتارهای  با   (Treviño et al., 2003) .کنندبه  سازمانی  فرهنگ  یک  ایجاد  به  اقدامات  این 

 .دهدها و تغییرات مختلف مقاومت نشان میکند که در برابر چالشخلاقی قوی کمک میهای اارزش 

کند. با تأمین یک فضای  رهبری اخلاقی به طور مستقیم به بهبود عملکرد سازمانی کمک میر بر عملکرد سازمانی:  تأثی -

پویا  همکاری،  کاری  و  مشارکت  کارکنان،  افزایش  نارضایتی  کاهش  اخلاقی  ،  و  سازمانی  میرهبران  اهداف  تحقق  به  توانند 

 .(Brown et al., 2005) بیشتری دست یابند

 

 ی گیرنتیجه

از مباحث مهم در مدیریت و سازمان به عنوان یکی  اخلاقی  تقویت،  دهیرهبری  هویت و عملکرد سازمانی  ،  نقش بسزایی در 

،  بلکه با افزایش اعتماد و تعهد کارکنان،  کند کمک میدارد. این نوع رهبری نه تنها به بهبود ارتباطات داخلی و خارجی سازمان  

افزایش  می به  مقالهبهرهتواند  طول  در  شود.  منجر  نیز  نوآوری  و  شامل  ،  وری  که  شد  بررسی  اخلاقی  رهبری  مختلف  ابعاد 

اصالت با کارکنان می،  انصاف،  تواضع،  عناصری چون  مؤثر  ارتباط  در    .شودو  رهبری  نوع  این  اهمیت  به  توجه  های  سازمانبا 

تری ارزیابی کرد و راهکارهای  و اثرات آن را به طور دقیقهای بیشتری در این زمینه لازم است تا بتوان نقش  پژوهش،  مدرن

 بهبود بیشتری ارائه داد.

نشان می ارزشتحقیقات  به  که  رهبرانی  که  پایبند هستنددهند  اخلاقی  بحران ،  های  مدیریت  در  بیشتری  توانایی  ،  هامعمولاً 

پیچیدهگیری تصمیم تعبیر  ،  های  با  افراد  این  دارند.  اخلاقی  مسائل  حل  ارزش و  تطبیق  تصمیمو  در  اخلاقی  های  گیریهای 

 .توانند به ثبات و پایداری سازمان کمک کنندمی، روزمره و مسائل استراتژیک

پایان می،  در  سازمانپیشنهاد  که  ارزش شود  از  فرهنگی  تقویت  و  توسعه  به  وها  سازمان  ها  در  اخلاقی  آموزش اصول  و  دهی 

اقدامات میرهبران خود توجه ویژه داشته باشند.   به این  پایدار در سازمان منجر شده و نهایتاً  پویا و  توانند به ایجاد محیطی 

 .دستیابی به اهداف و رشد پایدار کمک کنند
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