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 چکيده
 یسازمان ها شناخته شده است اما در سال ها یبه عنوان عامل رشد و ائتلا اتیسال هاست که اخلاق

مورد توجه قرار گرفته و  شتریعامل ب نیکسب و کار، ا یرقابت در فضا شیبا توجه به افزا ریاخ

 انجام شده است که یو سرپرست تیریدر مد یاخلاق یمولفه ها ریدر رابطه با تاث یادیز قاتیتحق

پژوهش  نیدهند. ا یم تیاهم گریاز عوامل د شیب یموفق به اصول اخلاق یدهد سازمان ها ینشان م

شهر خرم آباد که به  یخصوص یشرکت ها رانینفر از مد 3۰است که  یلیتحل-یفیاز نظر روش توص

 اسیشدند. پرسشنامه با مق نییپژوهش تع یانتخاب شده اند به عنوان جامعه آمار یصورت تصادف

 یاخلاق یپژوهش مولفه ها نیشد. به علاوه در ا عیآنها توز نیشد ب دییآن تا ییایو پا ییکه روا کرتیل

مولفه  رندهیکه دربرگ تیحاصل از پرسشنامه عامل معنو جید که با توجه به نتاش میبه پنج دسته تقس

 گرفت. قراراست در رتبه نخست  ینیبه واجبات د یبندیهمچون توکل به خدا و پا یاخلاق یها

 .اخلاقی، مدیریت، سازمان هوشاخلاق،  :يديکل واژگان

 

 مقدمه

امروزه در تجزیه و تحلیل رفتار سازمانها، پرداختن به اخلاق و ارزش های اخلاقی یکی از الزامات است؛ زیرا نماد بیرونی سازمان ها را 

ظری در این رابطه به منظور ی نمبانرفتارهای اخلاقی آنها شکل می دهد. سقوط معیارهای رفتاری، پژوهشگران را به سمت جستوجوی 

است. رعایت اخلاق در تمام شئون سازمان و تأثیر آن بر کارایی و اثربخشی سازمان، مورد توافق  ایجاد راه حل های مناسب اجرایی سوق داده

ا افزایش داده، ارتباطات ر محققان قرار گرفته است و رفتار اخلاقی تأثیر چشمگیری بر روی فعالیت ها و نتایج سازمان دارد، زیرا بهرهوری را

ای از احکام ارزشی،  (. اخلاق دربرگیرنده مجموعه0۱۰۱بهشتی فر و نکویی مقدم، بهبود میبخشد و درجه خطرپذیری را کاهش می دهد)

شغل  تکالیف، رفتار و سلوك و دستورهایی برای اجرای آنهاست، که وجودش در سازمانها و مراکز عمومی به منظور انجام وظایف در هر

 (.0۱۰0فرمهینی فراهانی و بهنام جم، حیاتی بوده و حاکمیتش در هر محیط کاری لازم و ضروری است )

اربرد توانایی ک"هوش اخلاقی توانایی تشخیصدرست از اشتباه است که با اصول اخلاقی سازگار باشد. دو صاحبنظر هوش اخلاقی را به عنوان 

کنند. یکی دیگر از صاحبنظران هفت اصل اساسی  تعریف می "مراودات یک فرد از روی قاعده اصول اخلاق جهانی در اخلاقیات، اهداف و

 (.Borba, 0۱۰۰برای هوش اخلاقی را شامل همدردی، هوشیاری، خودکنترلی، توجه و احترام، مهربانی، صبر و بردباری و انصاف می داند )
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 2مسعود قربانحسينی ،1انیمحمداحمد

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه، ساوه، ایران ،یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو ۰
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه، ساوه، ایران ،یدولت تیریگروه مد اریاستاد 0

 

 نویسنده مسئول:نام 
 یگنام و نام خانواد
 محمداحدیان

 نقش اخلاق در مدیریتتاثير  بررسی 
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شگاه ها به عنوان یک نهاد آموزشی و پژوهشی رهبری است. در این زمینه یکی از ضرورت های اساسی سازمان های امروزی و به خصوص دان

یکی از رویکردهای جدید که بسیار مورد توجه قرار گرفته است و ضعف ها و مشکلات مدل های سنتی رهبری را رفع نموده است، رویکرد 

نصر اصفهانی و ) اخلاق مداری وارد شده استرهبری اخلاقی است که در دهه های اخیر به طور جدی در ادبیات مدیریت، رهبری و 

مقتضای این نوع از رهبری توسعه استانداردهای اخلاقی برای اداره رفتارهای منابع انسانی و نیز اجرای موثر استانداردهای  (.0۱۰2، همکاران

اعطای اقتدار و مسئولیت به افراد،  هی اخلاقی،(. علاوه بر این، رهبری اخلاقی با ایجاد ارزشها، آگا0۱۰۱یلماز، اخلاقی در رفتار آنان است )

اتخاذ مدیریت مشارکتی و دموکراتیک و ایجاد جو سازمانی مناسب به منظور تحقق سلامت سازمانی، صداقت و قابل اعتماد بودن، عمل 

وقعیتی را تشویق می کردن به ارزش ها و نگرش ها در رفتارها، عمل کردن به ارزش ها در تصمیم گیری و رفتار عادلانه در هر م

(. محققان نیز یادآور میشوند که رهبری اخلاقی به معنای رفتار مطابق با قوانین، 0۱۰۰؛ عباس زاده، Tutar & Mehmet, 0۱۰۰کند)

 (.Tutar & Mehmet, 0۱۰۰مسئولیت و حسن نیت در برابر کارکنان، جامعه و هر نگرش و رفتاری است )

 بيان مسئله

زافزون سازمان ها و افزایش میزان کارهای غیراخلاقی و غیرقانونی در محیط های کاری توجه مدیران و رهبران را به امروزه پیچیده شدن رو

اهمیت  (.0۱۰۱؛ قاسم زاده و همکاران، 0۱۰۱)قاسم زاده و همکاران،  ایجاد و حفظ اخلاق حرفه ای  در همه سازمانها ضروری کرده است

(. اخلاق 0۱۰2احمدی، به ارائه خدمات حرفه ای می پردازند از اهمیت قابل توجهی برخورادر است ) اخلاق حرفه ای در سازمان هایی که

حرفه ای نوعی تعهد اخلاقی وجدان کاری نسبت به هر نوع کار، وظیفه و مسئولیت است. اخلاقی بودن در حرفه حاصل دانستن، خواستن، 

قیات در کار، توجه زیادی را به خود جلب نموده است به گونه ای که مفهوم اخلاق امروزه بحث اخلا (.0۱۰۱عاملی، توانستن و نگرش است )

یان طاهرکاری درجه اهمیت بالایی در تصمیمات مسؤلین سازمان ها برای ایجاد و نگهداری کارکنان با انگیزه و سختکوش پیدا کرده است )

قابلیت های عاطفی خود بهره می گیرند و رابطه اثربخش و سازنده با (. مدیران اثربخش مدیرانی هستند که به خوبی از 0۱۰۰و همکاران، 

 رزیردستان خود برقرار می کنند. امروزه رهبری به انواع مختلفی از مهارت ها و شیوه های انعطاف پذیر به منظور مواجهه با چالش های تغیی

 (.0۱۰0خلیجیان، و تقاضاهای جدید نیازمند است)

 هشورت انجام پژواهميت و ضر

در عصر حاضر، دغدغه و نگرانی مدیران امروزی، بروز مشکلات و مسائل پچیده ای است که از طریق رعایت نشدن اصول اخلاقی توسط 

 رزیردستان رخ می دهد. در این راستا، مؤثرترین پدیده ای که می تواند یاور مدیران و راه گشای مسائل و مشکلات باشد، بنا بر شواهد بسیا

اخلاقی است. این نوع هوش در محیط جهان مدرن کنونی، می تواند به مثابۀ نوعی جهت یاب برای اقدامات عمل کند. هوش موجود، هوش 

این  ؛اخلاقی، نه تنها چارچوبی قوی و قابل دفاع برای فعالیت انسانها فراهم می کند، بلکه کاربردهای فراوانی در دنیای حقیقی دارد. در واقع

 (.0۱۰۰دیگر هوش انسان را در جهت انجام کارهای ارزشمند هدایت می کند )بهشتی فر و اسماعیلی، نوع هوش تمام انواع 

ارزش های اخلاقی سازمان یک بعد عمده فرهنگی است. فضای اخلاقی، اداراکات رسمی و غیر رسمی کارکنان از فرایندها، فعالیتها و سیاست 

(. به طوری که فرهنگ و اخلاق برای هر امری یک موضوع مهم تلقی می شود. به 0۱۰۱ غریبی و یلماچی،های سازمانی را در بر می گیرد )

خاطر اینکه حسابرسی به بررسی ادعاها بر اساس معیارهای از پیش تعیین شده می پردازد باید به بحث اخلاق حاکم بر محیط و سازمان 

 پایبند باشد.

 تعاریف نظري

ی، علاقه مند به واژة مصطلح هوش اخلاقی شده اند؛ زیرا این واژه می تواند مرز بین نوعدوستی و هوش اخلاقی: به تازگی پژوهشگران سازمان

خودپرستی را خوب توصیف کند. او هوش اخلاقی را ظرفیت و توانایی درك درست از خلاف، داشتن اعتقادات اخلاقی قوی و عمل به آنها و 

هر لحظه در برابر هر محرکی واکنش  (. هوش یعنی اینکه بتوان۰31۰و سیادت،  رفتار در جهت صحیح و درست تعریف می کند.)مختارپور

صحیح نشان داد. در این میان، هوش اخلاقی عبارت است از توانایی ایجاد تمایز بین درست و غلط بر اساس اصل جهان شمول تعریف شده. 

ب برای اقدامات عمل کند. هوش اخلاقی، نه تنها چارچوبی این نوع هوش در محیط جهانی مدرن کنونی می تواند به مثابۀ نوعی جهت یا

دیگر  عقوی و قابل دفاع برای فعالیت انسانها فراهم می کند، بلکه کاربردهای فراوانی در دنیای حقیقی دارد. در واقع؛ این نوع هوش، تمام انوا

(. هوش اخلاقی شامل یادگیری، کسب  0۱۰۰لی، )بهشتی فر و اسماعی هوش انسان را در جهت انجام کارهای ارزشمند هدایت می کند

مهارت های فکری، جسمی و سازگاری با محیط است. در عصر حاضر، دغدغه و نگرانی مدیران امروزی بروز مشکلات و مسائل پچیده ای 

http://www.jmss.ir/


 ۰-۰۱، ص ۰316 زمستانجلداول، ، ۰۱، شماره ومطالعات اجتماعی مدیریتدرپژوهش  علمیمجله 
http://www.jmss.ir 

 

 می تواند یاور مدیران واست که از طریق رعایت نشدن اصول اخلاقی توسط زیردستان ایجاد می شود. در این راستا مؤثرترین پدیده ای که 

 (. 0۱۰۰راهگشای مسائل و مشکلات باشد، شواهد بسیاری وجود دارند که هوش اخلاقی است)گلزار و همکاران، 

شود؛ چه آن صورت اخلاق: منظور از اخلاق در اصطلاح اندیشمندان هرگونه صفت نفسانی است که موجب پیدایش کارهای خوب یا بد می

و راسخ باشد و چه به صورت ناپایدار و غیرراسخ و چه از روی تامل و اندیشه صادر شود یا بدون تفکر و تامل. گاهی  نفسانی به صورت پایدار

 رود.های اخلاقی به کار میرود که در این صورت این واژه در مورد اخلاق نیک و فضیلتاخلاق به معنای فضایل اخلاقی نیز به کار می

تواند عامل مهمی در واسطه آن فرد میای از رفتارها، اصول عقلانی و استانداردهاست که بهای مجموعهق حرفهاخلاق حرفه ای: منظور از اخلا

ها برای رسیدن به توسعه، به عناصری چون منابع انسانی درست رسیدن به موفقیت و اهداف تعریف شده سازمان باشد، از آنجایی که سازمان

، منابع مالی و اعتباری، انگیزش درونی نیروی انسانی، رضایت مشتری، سهم و جایگاه مطلوب در بازار، و کارآمد، دانش فنی و توان فناوری

ای تا حدود زیادی زمینه را برای تحقق این عناصر در سازمان مشارکت سازمانی و مزیت رقابتی و توان فناوری نیاز دارند، اخلاق حرفه

 کند.تسهیل می

کارگیری  مؤثر و کارآمد  منابع مادی و انسانی در  برنامه ریزی سازماندهی بسیج  منابع و امکانات  هدایت  و   دیریت  فرایند  به ممدیریت: 

 کنترل  است  که برای  دستیابی به اهداف سازمانی و بر  اساس  نظام  ارزشی  مورد قبول صورت می گیرد

 پيشينه پژوهش

نشان دادند که « ررسی رابطۀ بین هوش اخلاقی و مهارت های ارتباطی مدیرانب»ن در پژوهش خود با عنوا (1931)اسکندری و همکاران 

 بعاد چهارگانۀ آن بر مهارت های ارتباطی آنان در سازمان مورد مطالعه، تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری دارد.اهوش اخلاقی مدیران و 

ش اخلاقی و مسئولیت پذیری اعضای هیئت علمی و کارکنان بررسی وضعیت هو»( در پژوهش خود با عنوان ۰31۰بهرامی و همکاران )

دریافتند که اعضای هیئت علمی و کارکنان در سه مؤلفۀ خودکنترلی، انصاف و درستکاری و « دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز

به دیگران، از هوش اخلاقی نیز  هوشیاری، از هوش اخلاقی و مسؤلیت پذیری دارای وضعیت خیلی خوب بودند. در مؤلفۀ همدردی و توجه

 اعضای هیئت علمی و کارکنان دارای وضعیت مطلوبی نبودند.

، عوامل مؤثر بر سلامت «عوامل مؤثر بر سلامت نظام اداری و رشد ارزش های اخلاقی در آن»در پژوهشی با عنوان  ۰31۱شیخی در سال 

تحلیلی مورد  -قرآن کریم و سیرة نظری و عملی معصومان)ع( به روش توصیفینظام اداری و رشد ارزش های اخلاقی را با استفاده از آیات 

بررسی قرار داد. با تحلیل محتوای منابع اسلامی می توان نتیجه گرفت که سلامت نظام اداری و رشد ارزش های اخلاقی در آن، از یک سو 

زمانی و از سوی دیگر تحت تأثیر عوامل سه گانۀ ارزشی، درون تحت تأثیر مبانی هستی شناختی و انسان شناختی حاکم بر باورهای افراد سا

 سازمانی و برون سازمانی است. از این رو، اعمال سه نوع اصلاحات بینشی و اعتقادی، درون سازمانی و برون سازمانی ضروری است.

، نشان دادند که هوش اخلاقی «رد آنهابررسی نقش هوش اخلاقی مدیران بر عملک»( در پژوهش خود با عنوان 0۱۰3لانگلویس و لاپوینت )

 مدیران و ابعاد آن بر روی عملکرد آنها تأثیر مثبت و معناداری دارد.

نتایج پژوهشی دیگر نیز نشان داد که رهبری اخلاق مدار باعث تآثیر بر انگیزش درونی و نوآوری میشود و با خلاقیت در محیط کار رابطه 

 موفقیت سازمانی مشخص نموده است ) در را مدیران اخلاقی رفتار ابعاد رابطه نیز تحقیق دیگری هایتن (. در0۱۰۱پاداش و گلپرور، ) دارد

 (.0۱۰۱صبوری، 

 تاثير اخلاق بر مولفه هاي مدیریت

 رابطه اخلاق با تعهد سازمانی

غیره است. درك و ارتقای رفتار  محیط کاری سازمان در برگیرنده مؤلفه های مختلفی مانند: تعهد، معنویت، اعتماد و عدالت سازمانی و

اخلاقی کارکنان نیازمند بررسی علل و میزان ارتباط مؤلفه های مختلف سازمانی با آن است. بررسی پیشینه نظری نشان می دهد که میزان 

 (.Weihui, 0۱۰3برخورداری فرد از تعهد سازمانی و معنویت سازمانی می تواند بر رفتار اخلاقی کارکنان اثرگذار باشد )
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تعهد سازمانی به معنی اینکه کارکنان در سازمان احساس امنیت میکنند، نگرش مثبتی نسبت به آن دارند و خود را عضوی مؤثر و متعلق به 

سازمان میدانند و در نتیجه تفسیر مثبتی از سازمان ارائه می دهند. در این صورت کارهایی که به آنها واگذار می شود به صورت صحیح 

ی دهند، ارتباط و همبستگی مثبتی با سایر کارکنان و مدیران سطوح مختلف دارند. تعهد سازمانی از عوامل مختلف از جمله باور و انجام م

 ,Magdalena-Stanپذیرش ارزش ها و اهداف سازمان، تمایل کارکنان به تلاش و تمایل قوی برای ماندن در سازمان تشکیل شده است)

0۱۰3.) 

مانی و معنویت در کار و رفتار اخلاقی تحقیقات مختلفی انجام شده است. در پژوهشی مشخص شد تعهد سازمانی و در زمینۀ تعهد ساز

(. در زمینۀ رابطه جو اخلاقی  با تعهد در کار نیز Weihui, 0۱۰3کنترل احساسات اثر مثبت معنیداری بر رفتار اخلاقی کارکنان داشته است)

(. در تحقیقی تحت عنوان ارتباط تعهد Yener, 0۱۰0ادار تعهد در کار با جو اخلاقی در سازمان است)نتایج حاکی از ارتباط مثبت و معن

سازمانی با رفتار شهروند سازمانی معلمان ،رابطه مثبت و معناداری بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی گزارش شده است که در 

(. پژوهشگران همچنین اخلاق کار اسلامی و تعهد Pursotany, Janmiles, 0۱۰3)داشته است این رابطه، تعهد عاطفی نقش مؤثرتری

اند. نتایج رابطه مثبت و مستقیمی میان اخلاق کار اسلامی و تعهد سازمانی کل و ابعاد سه گانه آن  سازمانی در میان کارکنان را بررسی کرده

 (.0۱۰3انصاری و شاکر اردکانی، نشان میدهد)

نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی روی تعهد سازمانی اثر مثبت، مستقیم و معناداری داردو همچنین تعهد سازمانی بر  پژوهشگران به این

(. به بیانی دیگر اخلاق به معنویت به عنوان 0۱۰۰افخمی اردکانی و فرجی، داری دارد) اتمایل به ترك خدمت کارکنان رابطه منفی و معن

ه انگیزشی نیاز دارد و عمل اخلاقی در کسب و کار اگر بر پایه تعهدات اخلاقی واقعی نباشد به شکست یک زمینه اساسی و یک نیروی عمد

(. همچنین بر اساس مطالعات، ارتباط مثبت و معنیداری بین رهبری معنوی و چند نتیجه در سطح واحد Zsolnali, 0۱۰۱منجر می شود)

 (.Fry et al., 0۱۰0)از جمله تعهد سازمانی و سنجه های عملکرد وجود دارد

ن ها را در بازار آمدیران با داشتن هوش اخلاقی بالا، می توانند با سالم سازی و بهینه کردن عملکرد امروز سازمان ها، موقعیت و جایگاه 

امل داخلی و رقابتی فردا تضمین کنند. مدیران برای اطلاع از وضعیت محیط داخلی و خارجی سازمان ها، نیازمند برقراری ارتباط یا عو

زمان بیش از پیش تلاش نمایند. اگر مدیران هوش ام و در راستای ارتقاء و توسعۀ ساخارجی اند تا نسبت به رفع مسائل و مشکلات موجود اقد

ر و فبهشتی اخلاقی خود را تقویت و افزایش دهند، می توانند در برقراری ارتباط با کارکنان و مشتریان خود به صورت موثر عمل نمایند )

 (. 0۱۰۱نکویی مقدم، 

 

 رابطه اخلاق با توانمندسازي

از سوی دیگر بایستی توجه نمود که امروزه سازمان هایی موفق هستند که رهبران آنها رویکردهای جدیدی به منابع انسانی داشته باشند. 

نسانی بر جای می گذارند. در همین راستا رهبران رهبران متکی بر ارزشهای اخلاقی، اثرات قابل توجهی بر احساس انرژی و توانمندی منابع ا

ارشد علاوه بر نقش هماهنگ کننده و تسهیل کننده، نقش مهم دیگری نیز به عهده دارند که همان توانمند سازی منابع انسانی است. 

ی شود تا به نیاز حیاتی رهبری توانمند سازی منابع انسانی یکی از نگرش های مهم جدید است که امروزه توسط سازمان ها به کار گرفته م

 (.0۱۰2نصر اصفهانی و همکاران، در هم آهنگی با تغییر و تحولات پاسخ گوید)

 ادراکات و باورهای عنوان سازه انگیزشی که بر اساس توانمندسازی به عنوان مفهوم انگیزشی و شناختی: در این رویکرد توانمندسازی به

ار در مفهوم توانمندسازی نخستین ب وظایف شغلی رایند افزایش انگیزش درونی نسبت به ایفایشخصی تعریف می شود که عبارت است از ف

علاقه زیادی به این مفهوم در میان پژوهشگران، دانشگاهیان و دست اندرکاران مدیریت و  ۰11۱ارائه شده  است، اما در دهه  ۰19۱دهه 

سی صنعتی و سازمانی واژه نسبتا جدیدی که با مفاهیم استقلال کارکنان و تفویض سازمان به وجود آمده است، این مفهوم در ادبیات روانشنا

اختیار به آنان مرتبط است. در حقیقت، توانمندسازی واژه ای است که در علوم سازمانی بسیار مورد استفاده قرار گرفته است ولی روی 

سازمان و مدیریت هنوز واژه توانمندسازی به صورت بسیار وسیع به کار تعاریف آن توافقی حاصل نشده است. لذا از این رو، در ادبیات نظری 

می رود ولی معنای شفافی از آن در دست نیست. لذا عمومیت واژه توانمندسازی باعث شده است که در گستره وسیعی از موقعیت ها به کار 

سازی اصولاً یک تجربه شخصی است، ازاین رو هر فرد یا رود و این بیم وجود دارد که مفهوم واقعی آن در عمل گم شود. چرا که توانمند
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سازمانی درك خاص خود را از توانمندشدن و توانمند نمودن دارد. با آنکه تعاریف متعددی از توانمندسازی ارائه گردیده است، اما فصل 

 (.Ul-Haq I., 0۱۰2مشترك کلیه آنها واگذاری اختیار و مسئولیت بیشتر به کارکنان است )

 مولفه هاي اخلاقی بر مدیریت نقش

« لاقملاك نهایی اخ»با مسأله « مبنای تقسیم بندی»الگوهای رفتاری به دو قسم خوب و بد یا فضیلت و رذیلت تقسیم می شوند. مسأله 

ایت منافع متفاوت است. مبنای تقسیم بندی فضایل و رذایل نزد غالب محققان اخلاق حرفه ای، رعایت حقوق افراد و نزد برخی دیگر رع

طرف رفتار است. بر این اساس، خود شناسی و خودمحاسبه گری اخلاقی است؛ زیرا فرد در چنین رفتار ارتباطی درون شخصی حقوق خود را 

رعایت می کند، اما خودباختگی و خودکشی غیراخلاقی است؛ به دلیل اینکه فرد حقوق خود را پایمال می سازد. در رفتار ارتباطی برون 

داقت و رازداری اخلاقی اند، اما خیانت و غیبت غیراخلاق اند؛ زیرا حقوق طرف مقابل را تباه می کنند. براساس جهان شمول بودن شخصی، ص

 حقوق طبیعی آدمیان، جهان شمولی اخلاق نیز تأمین می شود.

باشد، در دو سطح مطرح می گردد: الگوی رفتار ارتباطی درون شخصی و برون شخصی مبتنی بر رعایت حقوق افراد، اگر ناظر به فرد 

مسئولیت پذیری فرد در قبال خود و دیگران در زندگی شخصی، و مسئولیت پذیری فرد در زندگی شغلی. نخستین مفهوم سازی از اخلاق 

اغل در آنها، حرفه ای، اخلاق صاحبان حرف و مشاغل در زندگی شغلی است ،اما امروزه به دلیل تولد و گسترش سازمان ها و ادغام غالب مش

 مفهوم اخلاق حرفه ای به سطح ژرف تری، یعنی مسئولیت پذیری سازمان ها در قبال حقوق محیط درونی و بیرونی سازمان ارتقا یافته است.

ثر در اکبا مطالعه مدل های متعدد رفتار اخلاقی، عوامل متعددی به عنوان فاکتورهای اثرگذار بر رفتار اخلاقی در سازمان شناسایی شده اند. 

ه سمدل های اخلاقی، فاکتورهای مشابهی به عنوان عوامل اثرگذار بر رفتار اخلاقی سازمانها معرفی شده اند که می توان این فاکتورها را در 

 دسته کلان، میانی و خرد دسته بندی نمود:

ها معمولا تحت کنترل سازمان ها نبوده و از الف( سطح کلان: مربوط به فاکتورهایی که در محیط خارجی سازمان وجود دارند. این فاکتور

 سوی سیستم های فرادست به آنها تحمیل می گردند .

ق ریب( سطح میانی: اشاره به فاکتورهای سطح سازمانی دارد. سازمانها معمولا قدرت مانور خوبی بر روی این فاکتورها دارند و اکثر آنها از ط

 هستند.سیاستها و برنامه های سازمانی قابل کنترل 

ج( سطح خرد: اشاره به فاکتورهای سطح فردی دارد. این فاکتورها و عوامل در درون کارکنان سازمان جای دارند و سازمان می تواند از 

طریق تغییر دادن فاکتورهای سطح میانی، روی بعضی از فاکتورهای این سطح نیز تاثیر بگذارد. در ادامه مولفه های اساسی و فاکتورهای 

 در هر سطح تشریح می گردد.موجود 

 الف( فاکتورهای سطح کلان اثر گذار بر رفتار اخلاقی

فرهنگ: منظور از فرهنگ در سطح کلان، چیزی است که با قومیت افراد نسبت نزدیکی دارد. فرهنگ های مختلف، باعث ایجاد 

 استانداردهای اخلاقی ناهمگون و نامتشابه در بین جوامع می شوند.

اقتصادی سازمان)مثل مسائل مالی، فنی و تولیدی، سطح هزینه ها و....( موجب رفتار غیراخلاقی در سازمان می شود  اقتصاد: شرایط

معیارهای اقتصادی بلندمدت با تصمیمات اخلاقی همبستگی بیشتری دارند.شرایط اقتصادی بی ثبات و فشارهای رقابتی می تواند به رفتار 

 غیر اخلاقی در سازمان دامن بزند.

 محیط سیاسی: شرایط سیاسی بی ثبات می تواند بر رفتار اخلاقی افراد در درون سازمان تاثیر بگذارد.

 تکنولوژی: تکنولوژی می تواند بر افزایش رفتار غیراخلاقی در سازمانها تاثیر بگذارد. مثل شنود مکالمات، ضبط پست الکترونیک و... موجب

 ن می گردد.ل اعتماد عمومی در بین افراد سازمازتزل

 مذهب: تمایلات مذهبی یکی از تنظیم کننده های اخلاقی مهم مردمی هستند. 
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 قانون: گاهی اوقات قوانین مبهم هستند و افراد نمی توانند در چالشهای اخلاقی که به صورت روزمره با آنها درگیر هستند، از این قوانین

ان مشکل قانونی ندارد، پس اخلاقی است. اما قانونی بودن و اخلاقی بودن ضرورتا استفاده کنند. خیلی وقت ها مردم فکر می کنند چون کارش

 با هم معنای یکسانی ندارند.

 ب( فاکتورهای سطح میانی اثر گذار بر رفتار اخلاقی: مولفه های این سطح شامل عوامل زیر می گردد:

 اخلاقی باشد. رقابت: اقدامات رقبا می تواند تعدیل کننده تصمیمات اخلاقی و رفتار 

 نظام پاداش: پاداشهای مالی و غیر مالی خارج از چارچوبهای تعیین شده موجب ترویج رفتار غیر اخلاقی می شود.

 اصول رفتاری: خط مشی های اخلاقی سازمان به صورت قابل ملاحظه ای تصمیمات غیر اخلاقی را کاهش می دهد.

سازمان دارند به صورت بالقوه، امکان بیشتری برای ایجاد معضلات اخلاقی نسبت به خصوصیات شغلی: مشاغلی که ارتباطاتی با خارج از 

 مشاغلی با ارتباطات داخل سازمانی دارند. هر چه شغل متمرکزتر باشد، احتمال بیشتری برای اتخاذ تصمیمات اخلاقی وجود دارد.

 خلاقی در درون سازمان گردد.منابع: کمیابی منابع و فشار سهامداران ممکن است موجب تخطی از رفتار ا

 فرهنگ سازمانی: فرهنگ می تواند موجب ایجاد هنجارهای جمعی شود که راهنمای رفتار هستند.

فاکتورهای متعددی از جمله اهداف شرکت، خط مشی بیان شده و فرهنگ سازمان یا شرکت در حیطه کار قویا تصمیمات مدیران را در 

 دن تحت تاثیر قرار می دهد. مورد اخلاقی یا غیر اخلاقی عمل کر

 اهداف سازمان: وقتی هدف اصلی نرخ بازگشت سرمایه تعریف شود، اخلاقی عمل کردن تبدیل به یک هدف فرعی می شود.

استانداردهای اخلاقی خاصی سخن  رفتار مدیر: مدیریت ارشد خودش یک مدل نقش است و نباید پیامهای مبهم ارسال کند و در حالی که از

 ، در عمل تابع استانداردهای دیگری باشد.می گوید

 مدیریت ارشد نباید رفتارهای غیراخلاقی را ترویج کند. از طرفی رفتارهای اخلاقی شرکت و صنعت باید ارتقاء داده شده و تقویت شود.

ر رفتار اخلاقی کارکنان در جو سازمانی: جو یا فضای سازمان، یک درك مشترك و استوار از جنبه های مهم روانشناختی محیط کار است و ب

 سازمان تاثیر می گذارد.

کمتر از کارکنان سمتهای پایین تر متوجه مشکلات اخلاقی می شوند. همچنین حوزه فعالیت مدیران  "اختیار سمت: مدیران ارشد غالبا

آورتر وجود دارد .درجه ارشدیت یک  میانی غالبا مراکز سود هستند، بنابراین فشار زیادی برای حل مشکلات تصمیم گیری در اقدامات سود

 پست سازمانی و میزان اختیارات فرد صاحب پست، بر ریسک رفتار غیر اخلاقی اثر می گذارد.

 و ارزیابی عملکرد: اهداف عملکردی باید شدنی و معتبر بوده و به خوبی انتقال داده شوند و بازگو کننده استانداردهای اخلاقی باشند. فشار

 انتظارات بی دلیل منجر به رفتار غیر اخلاقی می شود.

لاقی افراد دارد. همچنین سرپرست تاثیر شدیدی بر افراد مرجع: آگاهی نسبت به عملکرد همکاران، تاثیر بسیار زیادی بر رفتارهای غیر اخ

ب سرفتار اخلاقی و اخلاقیات زیردستانش دارد. اگر سازمانها دوست دارند بر رفتار اخلاقی اعضایشان تاثیر گذارند، باید بر افراد مرجع منا

 بینی رفتار انحرافی است. متمرکز شوند و آن رفتار خاص را تقویت کنند. فشار همکاران، یکی از متغیرهای مهم در پیش

 تاثير معنویت در مدیریت سازمان ها

( استدلال می کنند که یک چالش رویاروی سازمانهای امروز، توسعۀ مدلهای کسب و کار جدید بر اساس 060: 0۱۰۰فرای و اسلوکام )

 ن عملکرد سازمان تأکید می کنند.رهبری معنوی است که بر بهروزی کارکنان و پایداری مسئولیت پذیری اجتماعی بدون هزینه کرد

های گوناگون و پیامدهای مثبت سازمانی این رابطۀ تبادلی را بررسی کردند، اما  یزیردست، پیش بین -مطالعات پیشین بر رابطۀ تبادلی رهبر

یردستان بر رابطۀ تبادلی های رهبری، به ویژه رهبری معنوی را از طریق بهروزی معنوی ز فقط تعداد محدودی از این پژوهشها، تأثیر سبک
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زیردست بررسی کرده اند. در واقع، سبک رهبری معنوی به علت تمرکز متون پیشین بر وجوه فیزیکی، ذهنی یا عاطفی روابط  -رهبر

کارکنان و نادیده گرفتن وجه معنوی این روابط، اساساً یک سبک نادیده گرفته شده در میان پژوهشگران حوزة رهبری است )هیسترز، 

0۱۰۰.) 

( استدلال کردند که رهبری معنوی پیامد تعامل بین این سه بعد است. دو بعد چشم انداز، امید/باور و ایمان، سبب 0۱۰۰) فرای و همکاران

ز اارتقای باورها، اعتقادهای راسخ، اعتماد و اقدام های لازم برای عملکرد کاری به منظور تحقق چشم انداز می شوند. عشق نوع دوستانه نیز 

سوی سازمان نشان داده می شود؛ از سوی پیروان به منظور تحقق چشم انداز مشترك دنبال می شود؛ ترسهای مرتبط با نگرانی، غصه و 

 -ناراحتی، حسادت و رشک، خودخواهی، احساس گناه و تقصیر را دفع می کند و در افراد، احساس عضویت و تعلق سازمانی پدید می آورد

 عنوی است.که بخشی از بهروزی م

 نقش تعهد و وجدان کاري بر مدیریت سازمان

اجزای  یگبه رشد، پیشرفت، توسعه و تکامل هم هدف غایی هرسیستم انسانی ، حرکت در مسیر پیشرفت وتعالی است و تکامل و تعالی آن،

توان تمام قوت های حوزه  چگونه می سازمان ها قراردارد، این است که با چه ابزاری یا ی همه آن بستگی دارد. پرسش مهمی که فراروی

بی به تعالی سازمانی ، مستلزم تعهد مدیریت و دستیا بهبودیافتنی را شناسا یی وخود را برای رسیدن به تکامل و تعالی آماده کرد . های

 اسی اخلاق وتعهد و وجدان کاری است. وجدان کاری و همت و تلاش مضاعف ، دوعنصر اس کارکنان و پذیرش مفاهیم اساسی همچون

فرهنگ به شمارم یروند و باید هنگام بحث و حلاجی توسعه و تعالی سازمانی، بسیار مورد توجه و مطمح نظر قرارگیرند. غفلت از ملحوظ 

 نداشتن این عوامل زیربنا یی اسلامی و فرهنگی و نادیده انگاشتن ارزش های حاکم بر تفکر و رفتار فردی و سازمانی، ازجمله تعهد و وجدا

کاری، جز گمراهی و به بیراهه رفتن سودی عاید فرد و سازمان نخواهد ساخت ؛ اگر توانمند سازی سیستم با تعهد کار ی، رضایت قلبی و 

 التزام عملی به وظایف تعیین شده به دست آید، ماندگارتر خواهد بود و با هزینه ای کمتر میسر خواهد شد.

 اهميت شایستگی و صلاحيت مدیران 

گی، توانایی افراد مختلف به موفقیت و کارآمدی با توجه به مشخصات خاص و استانداردهای طبقه بندی مشاغل است. از سوی دیگر شایست

به عنوان دانش، مهارت، توانایی و قضاوت مورد نیاز برای انجام اقدامات رشد یافته اخلاقی تعریف شده است. شایستگی صرفاً انجام وظایف 

رفتاری مورد نیاز کارکنان برای کاربرد دانش عمیق و وسعت نظر خود، ریسک پذیری و توان سازگاری با تغییرات  نیست بلکه اقدامات

( متذکر شده که شایستگی مدیران، مجموعه ای از کیفیت ویژه و خاص، 0۱۰3(. ریف )Revised, 0۱۰2محیطی به طور شایسته است )

رای موفقیت در شغل یا نقش خود دارا باشند و عبارتند از: فنون مذاکره، سیاست، مدیریت دانش، مهارت یا رفتارهایی است که آنها باید ب

زمان، تصمیمگیری برای حل مسأله، ارتباطات، برنامه ریزی و سازماندهی، کار تیمی، قدرت متقاعدسازی، داشتن آرامش در برابر استرس و 

ک فرد است که مربوط به عملکرد مؤثر در یک شغل یا وضعیت می باشد هماهنگ کردن موقعیت های گوناگون. شایستگی ویژگی اساسی ی

و میتواند بیانگر رفتار فردی در طیف گسترده ای از شرایط و وظایف شغلی پیش بینی شده باشد. شایستگی های فردی عبارتند از: توانایی 

است، می باشد و به همین دلیل میزان تبحر فرد در روش استفاده از دانش وتجربیات، که نشان دهنده آنچه که یک فرد قادر به انجام آن 

خاص انجام وظایف شغلی است. شایستگیها شامل قصد فردی است که عبارتند از: انگیزش،خصایص، خودپنداره، نقشهای اجتماعی و دانش. 

شایستگی های فردی عبارت  (،0۱۰2(. از نظر چنگ و همکاران )Liikamaa, 0۱۰۱در واقع شایستگی، رفتار بدون قصد و عمل نیست )

 Takeyاست از: توانایی بسیج، یکپارچه سازی، انتقال دانش و مهارت ها به منظور استفاده بهینه از منابع و ارتقاء عملکرد فردی و سازمانی )

& Carvalho, 0۱۰۱ .) 

فتارهایی است که اجازه می دهد یک فرد رویکرد مبتنی بر شایستگی در مدیریت منابع انسانی شامل دانش، مهارت، نگرش، ویژگی ها و ر

المللی  (. طبق تعریف ارائه شده از سوی جامعه بینSarkar, 0۱۰3) برای انجام امر مهم در یک شغل یا وظیفه، از آنها استفاده نماید

 ای مربوط به شغل و یاسازد به صورتی اثربخش فعالیت ه هایی که کارکنان را قادر می عملکرد، شایستگی، مجموعه دانش، مهارت و نگرش

 موفقیت انجام برای فرد یک که دارد اشاره بروزی عملکرد شغلی را طبق استانداردهای مورد انتظار انجام دهند. شایستگی به رفتارهای قابل

 (.Meng & Monica, 0۱۰۱های فردی شکل می گیرد ) پایه دانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگی بر و باشد دارا باید خود نقش آمیز

(، شایستگی، تأثیرگذاری کارکنان بر مشتریان است که در اثر فرهیختگی آنها از نظر دانش، مهارت و رفتارهایشان می 0۱۰۰از نظر دیمر )

باشد. همچنین دربردارنده ویژگی هایی است که به عملکرد فرد کمک مینماید و شامل ویژگی ها، دانش، مهارت ها، تواناییها و نیز برخی از 
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صوصیات دیگر مانند سطوحی از انگیزه و صفات شخصیتی می باشد. مدل شایستگی نیز شامل مؤلفه های رهبری و راهنمایی، اخلاقیات، خ

هوشمندی در کسب و کار، مدیریت روابط، توان مشورت دهی، قدرت ارزیابی انتقادی و ارتباطات است )انجمن مدیریت منابع انسانی، 

ایستگی به آن دسته از ارزشها، دانش، ویژگی های شخصیتی و مهارت ها اطلاق می شود که وجود آن در یک (. از نظر پژوهشگر، ش0۱۰6

 فرد به رفتارهایی منجر میشود که موجبات عملکرد برتر شغلی او را فراهم می آورد.

و پرورش کارکنان، ارتباطات، حل  ( شایستگی های مدیریت شامل توسعه۰31۱، به نقل از خورشیدی و اکرامی، 0۱۱1به اعتقاد ادوارد )

مسئله، مدیریت تغییر، مهارت های فنی و وظیفه، تشکیل گروه، مدیریت عملکرد )وظیفه(، آگاهی بینفردی و یکپارچه کردن دیدگاه ها می 

 باشند.

تگی های فردی، بین فردی، ( نیز شایستگی های مدیران و فرماندهان در ارتش جمهوری اسلامی ایران را به شایس۰31۱الوانی و همکاران )

( شایستگی مدیران در سازمانهای فرهنگی کشور را ۰313سازمانی و بینشی تقسیم بندی نموده اند. از سوی دیگر زارعی متین و همکاران )

منش فرهنگی؛ تخصص حرفهای، شخصیت فرهنگی، انگیزه فرهنگی، رضایت کاری، تعهد کاری، هوش نرم، هوش مدیریتی، هوش فرهنگی، 

( مدل ارزیابی شایستگی مدیران وزارت بازرگانی را با ۰391هوش معنوی و هوش عاطفی عنوان نموده اند. همچنین ناصحی فر و همکاران )

 توجه به سطوح مدیریتی در شاخص های زیر بیان نموده اند:

 سازمانی، شایستگی اجرایی: پیگیری و اهل عمل بودن، حل مسأله، همراهی در سیاست های 

  اده بهینه از امکانات اداری، رعایت مقررات، رعایت سلسه مراتب، انعطاف پذیری.استف 

  شایستگی راهبردی: تفکر راهبردی، کل نگری و تفکر سیستمی، آینده نگری و دوراندیشی، ترسیم و انتقال چشم انداز قوی از

 زمانی، درك مسئولیت اجتماعی.سازمان، درك موقعیت سازمان و چرخه حیات آن، انطباق با تغییر، روابط برون سا

 .شایستگی تخصصی: دانش مدیریت، دانش فنی، تسلط به رایانه، شناخت قوانین و مقررات، اطلاعات اقتصادی و بازرگانی 

  شایستگی توانمندی در برنامه ریزی: هدف گذاری و برنامه ریزی، تجزیه و تحلیل اطلاعات، توانایی تصمیم گیری، خلاقیت و

 رینی، مدیریت منابع مالی.نوآوری، کارآف

  توانمندی در سازماندهی: کارآمدی در تقسیم کار و گروهبندی اقدامات، سازماندهی و اولویت بندی کارها، ایجاد سیستم مؤثر

 جمع آوری و توزیع اطلاعات.

  ه از گسترش بی روی اصلاحی، پرهیز· توانایی کنترل: تبیین استانداردهای کار، گزارشگیری یا گزارش دهی، پیگیری اقدامات

 تشکیلات و امکانات.

و رهبری، تولید اندیشه، همکاری و مشارکت فعال،  های انسانی: مدیریت منابع انسانی، ایجاد روابط پایدار، قابل اعتماد بودن، هدایت مهارت

د کلامی، توانایی ایجا ار، تواناییتعاملات، مدیریت تعارضها و تنشزدایی، مدیریت مشارکتی، قاطعیت و اقتد گوش دادن مؤثر، ارتباطات و

دیگران، بهبود دیگران، ارائه نتایج ارزیابی عملکرد به افراد، کار تیمی،  انگیزه، تفویض اختیار به زیردستان، توجیه و تفسیر اطلاعات برای

 مدیریت جلسات، مذاکره، پاسخگویی، گفتگو و متقاعدسازی. هماهنگی،

خود، آموزش پذیری، غلبه بر موانع و محدودیت ها،  یری، سخت کوشی، خودکنترلی و بهبود مستمرمهارت فردی: قدرت تفکر، مسئولیتپذ

ز دانش استفاده ا به کار، انگیزه و تمایل به انجام کار، رعایت نظم، انظباط و آراستگی، ریسکپذیری، اعتماد به نفس، تحمل فشار، اشتیاق

 جدید، مدیریت زمان، توانایی کمی و بخاطر سپاری.

به دیگران، صداقت در گفتار، کردار و رفتار، عدم تبعیض  ارزشها: رعایت اصول اخلاقی در کار، داشتن وجدان کاری، وفاداری، رازداری، احترام

 سالاری. و شایسته
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 روش تحقيق

 است خرم آبادر نفر از مدیران شرکت های خصوصی شه 3۰های کیفی است. جامعۀ پژوهش شامل  پژوهش حاضر کاربردی و از نوع پژوهش

که به صورت تصادفی انتخاب شدند. جهت جمع آوری داده ها از پرسشنامۀ پژوهشگر ساخته استفاده شد. برای ساخت پرسشنامه، با استفاده 

 از روش کتابخانه ای و دلفی، مؤلفه های اخلاق حرفه ای مدیران شناسایی شد.

 به شرح زیر انجام شد:کردیم که نحوه تقسیم بندی این مولفه ها  در این پژوهش مولفه های اخلاقی را به پنج دسته تقسیم

 معنویت: توکل به خدا، پایبندی به واجبات دینی

 درون فردی: صداقت، صبر و شکیبایی، تعهد و وجدان کاری

 احیت و شایستگیلبرون فردی: دوری از طمع، امانت داری، ص

 درون سازمانی: مسئولیت پذیری، عدالت، نظارت

 ازمانی: وفای به عهد، حفظ کرامت کارکنان و ارباب رجوعبرون س

 

 یافته ها

شود. از این  ( رد میP<۱2۱۱( فرضیه صفر در سطح معناداری پنج درصد )۱2۱۱۰( و مقدار احتمال )۰12033بر اساس مقدار آماره کی دو )

ند. شو مدیران در جامعه مورد نظر به صورت زیر رتبه بندی میروی، با توجه به مقادیر میانگین رتبه ها، وضعیت مؤلفه های اخلاق حرفهای 

گزارش شده است. عامل معنویت در رتبه اول، عامل درون فردی در رتبه دوم، عامل برون  ۰نتایج حاصل از آزمون فریدمن در جدول 

 ه پنجم قرار دارد.سازمانی در رتبه سوم، عامل درون سازمانی در رتبه چهارم و در نهایت عامل برون فردی در رتب

 

 : آزمون فریدمن۰جدول 

 عامل ميانگين رتبه ها

 معنویت 3236

 درون فردی 32۰0

 برون سازمانی 32۱2

 درون سازمانی 0293

 برون فردی 026۱

 آماره کی دو ۰1203

 مقدار احتمال ۱2۱۱۰
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 توصیف آماری مؤلفه های اخلاق حرفه ای در جامعه مورد نظر. 0جدول 

انحراف    يانگين امتيازاتم

 معيار

  عامل  بيشترین امتياز  کمترین امتياز  

  معنویت  ۱  ۰   ۱2۱۱۱09   329.1

            

درون   ۱  ۰29۱   ۱22۱9۰   329۰۱

 فردی

 

            

برون   2296  02۰2   .۱2۱2۱6   32.03

 سازمانی

 

            

ن درو  ۱  ۰2.۱   ۱2۱2.93   32.03

 سازمانی

 

            

برون   ۱  ۰2۱۱   .۱2۱۱۱۱   .32.2

 فردی

 

            

 

 ا بدین معنی که. با توجه به نتایج این پژوهش که در جداول فوق نشان داده شده است مولفه های اخلاقی معنویت در رتبه نخست قرار دارد

 و برخوردارنده واجبات دینی به عنوان عامل معنوی در اخلاق از اهمیت ویژه ای ز نظر کارکنان مولفه های اخلاقی توکل به خدا و پایبندی ب

ویت و نچرا که می توان مولفه های دیگر همچون صداقت، مسئولیت پذیری، صداقت و وفای به عهد نیز در گرو مع رتبه نخست قرار دارد

 پایبندی به واجبات دینی است.

 نتيجه گيري

تارها، در تصمیم گیریها و انتخاب ها، و در برخوردها و ارتباطات، مهم و تعیین کننده است . از این روست که نقش اخلاق در عملکردها و رف

 .امروزه بحث اخلاقیات یکی از مباحث عمده رشته مدیریت گردیده است

یج پژوهشی است که به پژوهش حاضر نشان می دهد اخلاق نقش مهمی در مدیریت و عملکرد آن دارد. نتایج این پژوهش همسو با نتا

تحلیل مؤلفه های اخلاق حرفه ای مدیران در حوزة منابع انسانی پرداخته، رعایت صداقت و تعهد در اطلاع رسانی درست به متقاضیان 

 واستخدام، جبران خدمات کارکنان با شرط رعایت عدالت و داشتن تعهد نسبت به آنها، رعایت عدالت در ارتقا کارکنان، رعایت قاطعیت 

 ا موثر در موفقیت مدیران می داند. های شغلی ر صداقت در انتقال اطلاعات مربوط به عملکرد کارکنان، انجام تعهد در جهت کاهش آسیب

بحران اخلاقی فقط به فضای کسب و کار محدود نمی شود و معضل اخلاق یکی از پدیده هایی است که جامعه ایرانی در یک قرن گذشته با 

است که از تبعات آن می توان به ضعف التزام اخلاقی و هنجاری در روابط اجتماعی و سیاسی و گسترش بی اعتمادی اشاره آن مواجه بوده 

 (.  ۰3کرد ) 
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است که بالاخص با توجه به رسوایی های اخلاقی در  3یکی از مقولاتی که در جهت ارتقای اخلاق مورد توجه قرار گرفته است رهبری اخلاقی 

(. رهبری اخلاقی یکی از عوامل مهم ارتقای سطح اخلاق حرفه ای است که از طریق ایجاد فضای ۰1یت مضاعفی یافته است )سازمانها اهم

 (.0۱اخلاقی آثار قابل توجهی در زمینه نگرش و رفتار کارکنان برجای می گذارد )

نها حاکی از ارتباط مستقیم رفتار و رهبری اخلاقی با بهره محققین ایرانی نیز رهبری اخلاقی را مورد توجه قرار داده اند و نتایج تحقیقات آ

 (.01و  .0وری در سازمانهای آموزشی، بیمارستان، و به طور کلی محیط کسب و کار است )

و  0۱قرارگرفته است )و  هبا ویژگی های شخصیتی هم مورد توجهمچنین تاثیر رهبری اخلاقی بر فضای اخلاقی و رضایت شغلی و رابطه آن 

 (.۰1و 3۱

که برخی ویژگی های شخصیتی مانند؛ وظیفه شناسی، برونگرایی، همگرایی،  ( در تحقیق خود نشان دادند۰313و همکاران ) امحمودی کی

ا روان رنجور خویی و جایگاه مهار درونی رابطه معناداری با رهبری اخلاق دارند و این ویژگی ها تا حد قابل توجهی قادرند رهبری اخلاقی ر

 ینی کنند. بنابراین برای داشتن رهبری اخلاق باید این ویژگی های شخصیتی را در مدیران به طور موشکافانه مورد توجه قرار داد.پیش ب
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