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 چکیده

پذیری موجب گرایش و علاقه فزاینده به موضوعاتی همچون اخلاق سازمانی و مسئولیت ،های اخلاقی اخیررسوایی       

در  ای نیز به موضوع فضیلت در سازمان مبذول شده است.این علاقه، گرایش و توجه ویژه تبعبهاجتماعی سازمان گشته و 

همبستگی حاضر به بررسی رابطه بین رهبری اصیل -مل مؤثر بر ارتقای فضیلت سازمانی، پژوهش توصیفیجستجوی شناسایی عوا

شامل کلیه کارکنان ستادی اداره کل راه و شهرسازی استان کرمان بود که با استفاده  ،و فضیلت سازمانی پرداخت. جامعه آماری

های ها پرسشنامهعنوان نمونه آماری انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهها، به نفر از آن 551گیری تصادفی ساده، از شیوه نمونه

ها ( بود که روایی و پایایی آن8002( و فضیلت سازمانی )کمرون و همکاران، 8001استاندارد رهبری اصیل )والومبا و همکاران، 

شیوه پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه بهها نیز با استفاده از آزمون همبستگی داده لیوتحلهیتجزمورد تأیید قرار گرفت. 

رابطه مثبت و معناداری با فضیلت سازمانی داشتند. از میان ابعاد  ،زمان انجام گرفت. نتایج نشان داد رهبری اصیل و ابعاد آنهم

ستگی را با انداز اخلاقی درونی و شفافیت ارتباطی، بیشترین همبرهبری اصیل، به ترتیب پردازش متوازن، خودآگاهی، چشم

 بینی کننده معنادار فضیلت سازمانی بودند. ابعاد رهبری اصیل، پیش،فضیلت سازمانی داشتند. همچنین
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 مقدمه
ع کنند که رفتارهای غیرمتعارف و نامشروطور مکرر تأکید مینظران سازمانی بههای اخیر، صاحبدر سال

ها وارد آورده است ای را به سازماندر بین کارکنان و مدیران شیوع یافته و خسارات مهم و پرهزینه

(Shirbagi, Gholami, Maroofi & Nouri, 2013, p.31). مالی و اخلاقی افشا شده در  هایرسوایی

 ,Rego, Ribeiro, & Cunha)های سراسر دنیا، تمایل به بازنگری نقش فضیلت را موجب شده سازمان

2010, p.215) ها اهتمام ورزندو پژوهشگران را بر آن داشته است که به بازشناسی فضیلت در سازمان 
(Rego, Ribeiro, Cunha & Jesuino, 2011, p.524). های اخلاقی اخیر موجب گرایش ، رسواییدرواقع

 تبعبهاجتماعی سازمان گشته و پذیری و علاقه فزاینده به موضوعاتی همچون اخلاق سازمانی و مسئولیت

 ,Bright) ای نیز به موضوع فضیلت در سازمان مبذول شده استاین علاقه، گرایش و توجه ویژه

Cameron & Caza, 2006, p.249).  
ها و اقدامات مطلوب از فضیلت سازمانی اشاره به بافت و فضایی از سامان دارد که طی آن عادات، آرمان

ت، بخشش و اعتماد، هم در سطح فردی و هم در سطح گروهی مورد حمایت قرار قبیل رادمردی، صداق

صورت مداوم در سازمان ساری ها و اقدامات بهشود که این آرمانگرفته، توسعه و ترویج یافته و تلاش می

فضیلت سازمانی همچنین به عنوان اقدامات  .(Cameron, Bright & Caza, 2004) و جاری شوند

ها و روندهایی فرهنگی تعریف شده است که ترویج و جاری های همکارانه، ویژگییتاشخاص، فعال

این تعاریف،  تبعبه .(Cameron et al., 2004, p.768) گرداندپذیر میکردن فضیلت در سازمان را امکان

گیرند های اخلاقی شکل میگردد که بر اساس فضیلتاطلاق می ییهابه سازمانمحور های فضیلتسازمان

سازمانی بر اساس  وانفعالاتفعلمدار هستند و ارتباطات و های فضیلتو مدیران و کارکنان آن انسان

توان چنین انتظار داشت می .(Hejazifar & Bagheri Kani, 2012, p.126) گرددفضایل اخلاقی تنظیم می

لاقی، ظرفیت لازم را برای ایجاد تواند با پایبندی به فضائل اخعنوان یک واحد وجودی میکه سازمان، به

 Hassanzadeh) آورد به دستهماهنگی میان اجزاء درونی خود و نیز متعادل ساختن رابطه خود با محیط 

Samarin & Sefidkar, 2015, p.143). ها گویای آن است که فضیلت تجربی نیز نتایج پژوهش به لحاظ

 & Moshabaki Esfahani) تعهد سازمانی ،(Rego et al., 2011) سازمانی رابطه معناداری با تعهد عاطفی

Rezaee, 2014)، وفاداری سازمانی (Behzadi, Nahami & beshlideh, 2013)، عملکرد سازمانی 
(Cameron et al., 2004)،  رفتار شهروندی سازمانی(Behzadi et al., 2013; Hassanzadeh Samarin 

& Sefidkar, 2015; Rego et al., 2010 )، شادکامی و بهزیستی روانی در محیط کار (Rego et al., 
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2011; Williams, Kern & Waters, 2015) و بهبود فضای اخلاقی (Zamahani, Mosavian & 

Malekzadeh, 2013 ) .دارد 

آورده است، پژوهش در این زمینه  به دستلت در علوم سازمانی یعلیرغم اهمیتی که اخیراً فض هرحالبه

هایی نیز که در زمینه فضیلت عمده پژوهش. (Cameron et al., 2004, p.766) معدود استهمچنان 

چند  جزبهاند و سازمانی صورت گرفته است، معمولاً به بررسی بروندادهای فضیلت سازمانی پرداخته

 Hassanzadeh Samarin, Hemmati) پژوهش معدود که تأثیرپذیری فضیلت سازمانی از سرمایه اجتماعی

& Nikroo, 2014)، پذیری اجتماعیمسئولیت (Fernando & Almeida, 2012)، رهبری خدمتگزار 
(Searle & Barbuto, 2011) و رهبری اصیل (Rego, Ju´nior & Cunha, 2015) اند، در را نشان داده

مینه برخی ندهای فضیلت سازمانی، کمتر مورد توجه قرار گرفته است. در این زیسایر موارد، مطالعه پیشا

ویژه نقش گرا همچون فضیلت سازمانی و بهکنند که مطالعه پیشایندهای رفتارهای مثبتاندیشمندان بیان می

  .(Searle & Barbuto, 2011, p.107) رهبری در بروز چنین رفتارهایی مغفول مانده است
 ,Najafbiegi) ستهای مهم تجسم فضیلت سازمانی اجا که رهبری مناسب سازمان یکی از راهاز آن

MusaKhani, Daneshfrd, Delawar & Hamrahi, 2014, p.49)مثابه  رسد رهبری اصیل بهنظر می، به

های که بر جنبه (Cooper, Scandura & Schriesheim, 2005, p.476) گرارهبری مثبت یک شیوه

رتقای فضیلت سازمانی را بتواند زمینه ا ،(Pirannezhad, 2014, p.336)اخلاقی رهبری متمرکز است 

جدیدی است که در زمینه رهبری مطرح شده است. علیرغم جدید بودن و  ۀفراهم آورد. رهبری اصیل ساز

باشد، وجود  نظرانصاحب ۀعلیرغم این حقیقت که هیچ تعریف واحد و مشخصی که مورد توافق هم

اینکه رهبران اصیل از  ازجمله ؛ردوجود دا نظراتفاقهای رهبری اصیل ندارد، اما در مورد برخی جنبه

 & Endrissat, Muller)کنند ها و عقاید اصیل خود عمل میخودآگاهی برخوردارند و با توجه به ارزش

Kaudela-Baum, 2007, p.207).  این رهبران به خاطر امتیازات شخصی همچون مقام، افتخار، فخرفروشی

بلکه به خاطر اعتقادات راسخ خود به انجام وظیفه  ،شوندنمیهای مربوط به رهبری درگیر و . . . در فعالیت

ترین تعاریف، رهبری اصیل بر مبنای یکی از کامل .(Shamir & Eilam, 2005, p.397) پردازندمی

و جو اخلاقی مثبتی را ارتقا  یشناختروانهای توأمان، ظرفیت طوربهالگویی از رفتار رهبری است که 

انداز اخلاقی نهادینه شده، پردازش متوازن ق به افزایش خودآگاهی، ایجاد چشمدهد تا از این طریمی

وسیله بتواند موجبات بالندگی و بهسازی پیروان را فراهم شود و بدین نائلاطلاعات و شفافیت ارتباطی 

  .(Walumbwa, Wang, Wang, Schaubroeck & Avolio, 2010, p.901)آورد 
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بینی کننده فضیلت سازمانی تواند پیشنظری بیانگر آن است که رهبری می اگرچه مرور ادبیات درمجموع

اما شواهد تجربی در  ،(Najafbiegi et al., 2014; Rego et al., 2015; Searle & Barbuto, 2011)باشد 

ط خاصی پیرامون بررسی ارتبا های ایرانی، پژوهشویژه در بافت سازماناین زمینه همچنان ناچیز است و به

پژوهشی موجود که تا حد زیادی ناشی  خلأرهبری اصیل و فضیلت سازمانی در دسترس نیست. با توجه به 

از جدید بودن دو سازه رهبری اصیل و فضیلت سازمانی است، مسأله اصلی پژوهش حاضر، بررسی ارتباط 

 است.  بودهدر اداره کل راه و شهرسازی استان کرمان  گریکدیاین دو سازه با 

 

 نی نظری مبا

اند، رهبری اصیل و گرا  به حوزه رفتار سازمانی مطرح شدهمفاهیمی که با ورود روانشناسی مثبت ازجمله

باشند. در زمینه رهبری اصیل واضعان این شیوه رهبری معتقدند که کاهش رهبری فضیلت سازمانی می

ثبت را بیش از هر زمان دیگری های اجتماعی، نیاز به یک شیوه رهبری ماخلاقی همراه با افزایش چالش

های موجود برای پرورش رهبران آینده کافی ها همچنین معتقدند که چارچوبآشکار ساخته است. آن

ها و موضوعات مختلف رهبری، اخلاق و توصیف چنین شیوه رهبری مثبتی، زمینه منظوربهنیستند. لذا 

 .(Cooper et al., 2005, p.476) ل را بنیان نهنددانش سازمانی مثبت را ادغام نموده تا مفهوم رهبری اصی
 سازمانی است لتیفضگرا، در کنار رهبری اصیل، یکی دیگر از بارزترین مفاهیم حوزه روانشناسی مثبت

(Moshabaki Esfahani & Rezaee, 2014, p.2).  همانند رهبری اصیل، فضیلت سازمانی نیز در پاسخ به

گزارشی را  (8002) ا مطرح شده است. در این زمینه کمرون و همکارانههای اخلاقی در سازمانرسوایی

های روانشناسی در پنجاه درصد از پژوهش 33کنند که بر اساس آن، بالغ بر نقل می (8008) از سلیگمن

اند و های منفی یا نهایتاً انتقال از کارکردهای منفی به کارکردهای نرمال متمرکز بودهسال اخیر بر پدیده

 اگرچه هرحالبه. (Cameron et al., 2004, p.768)های متعالی نشده است ریباً هیچ توجهی به وضعیتتق

های اما در سال؛ مفهوم فضیلت تقریباً در ادبیات سازمانی مغفول مانده و کمتر مورد توجه قرار گرفته است

های مدیریت تأکید وهشاخیر، شمار زیادی از دانشمندان بر لزوم بررسی بیشتر مفهوم فضیلت در پژ

با در نظر گرفتن رهبری اصیل و فضیلت سازمانی به عنوان دو سازه . (Rego et al., 2011, p.524) اندکرده

های امروزی، در ادامه هر یک از این دو سازه تشریح شده و سپس رابطه ارزشمند در مدیریت سازمان

 ها با یکدیگر مورد بحث قرار گرفته است:مفروض آن
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 بری اصیل ره

رهبری اصیل فرایندی است که طی آن رهبر و پیروان به خودآگاهی دست یافته و روابطی باز، شفاف، 

در  .(Giallonardo, Wong & Iwasiw, 2010, p.995) شودها ایجاد میدوستانه و لبریز از اعتماد بین آن

ت، ریاکارانه نیست، بلکه یک روند ها و اعتقاداجا اصیل بودن به این معناست که پایبندی به ارزشاین

ها به این رهبران اصیل به ارزش درواقعدرونی شده است که بر اساس تجارب شخصی به دست آمده است. 

ها را درست دلیل پایبند نیستند که مثلاً از لحاظ سیاسی یا اجتماعی مناسب است بلکه واقعاً و ذاتاً این ارزش

رهبران اصیل از طریق کمک به زیردستان برای یافتن معنا در  .(Shamir & Eilam, 2005, p.397) دانندمی

ایجاد اعتماد، و بهبود فضای  منظوربهبینی و تعهد در میان پیروان و تشویق روابط شفاف کار، ایجاد خوش

تور  .(Wong & Cummings, 2009, p.523) تعالی سازمان را فراهم آورند ۀتوانند زمیناخلاقی مثبت، می

بندی ادبیات موجود پیرامون رهبری اصیل، این رهبران را افرادی رازدار، نیز با جمع (8001) اُفوریو 

ها، رهبران اصیل دانند. از نظر آنمدار و آینده محور می، شفاف، اخلاقریپذانعطافبین، امیدوار، خوش

ها دارای سطح بالایی ند. آنهای فرهنگی دارند و بسیار با انگیزه و خودآگاه هستدرک خوبی از حساسیت

، شور و شوق و مهارت هدایت افراد جلوروبهاز صداقت، پایبندی عمیق به اهداف، شجاعت در حرکت 

   .(Toor & Ofori, 2008, p.621) هستند
انداز اخلاق نهادینه شده و پردازش رهبری اصیل مشتمل بر چهار بعد خودآگاهی، شفافیت ارتباطی، چشم

بعد  .(Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008, p.99) ت استمتوازن اطلاعا

دهد خودآگاهی اشاره به میزان و حدودی دارد که رهبر از دانش دقیق و مناسبی برخوردار است و نشان می

 .(Walumbwa, Christensen & Hailey, 2011, p.111) که از تأثیر خود بر دیگران نیز آگاه است
 ,Cottrill, Denise-Lopez & Hoffman) یت ارتباطی بیانگر گشودگی و صداقت در ارتباطات استشفاف

2014, p.278). های کارگیری ارزشانداز اخلاقی درونی شده به معنای نشان دادن صداقت، و بهچشم

 رآیندای که به عنوان راهنمای عمل فرد دگونهشخص در کنار استانداردهای اخلاقی بیرونی است به
(Cottrill et al., 2014, p.278). های مختلف در هنگام پردازش متوازن نیز بیانگر توجه به دیدگاه

 .(Cottrill et al., 2014, p.278) گیری استتصمیم
 

 فضیلت سازمانی

 ،کهیدرحال گردند، تباهی باعث سهولت به توانندمی همگی خشم، و تنفر رشک، حسادت، حرص،

 افزایش باعث که هستند فراوانی ظرفیت دارای شادکامی گذشت  و بخشش، وزی،دلس صداقت، عشق،
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های اخیر یعنی واژه .(Taheri Lari, Shekari & Etemadikhah, 2014, p.53)شوند می اخلاقی شایستگی

شادکامی، بیش از هر چیز مفهوم فضیلت را به ذهن متبادر  گذشت و بخشش، دلسوزی، صداقت، عشق،

 Rego et) شوددف با تعالی در نظر گرفته میااست که متر« Virtues»لاتین  ضیلت معادل واژهف .سازندمی

al., 2010, p.216). ها و اشخاص برای بهترین بودن تداعی شده، در این معنا فضیلت با آرمان سازمان

 ی استمنحصر به آدمی بوده و بیانگر حالاتی همچون شکوفایی، وارستگی و سرزندگ های آنویژگی
(Cameron et al., 2004, p.767).  فضیلت همچنین به عنوان درونی کردن اصول اخلاقی برای ایجاد

 (Danayyfrd, Amrollahi Buicki, Fanny & Rezaeian, 2013, p.9) هماهنگی اجتماعی تعریف گشته
ر این زمینه سازمان د .(Rego et al., 2011, p.524) های والای انسانی داردو اشاره به پیروی از آرمان

گیرد، مدیران و های اخلاقی شکل میگردد که بر اساس شایستگیمحور به سازمانی اطلاق میفضیلت

سازمانی بر اساس فضایل  وانفعالاتفعلمداری هستند و ارتباطات و  های فضیلتانسان ،کارکنان آن

فضایل  درواقع .(Hejazifar & bagheri Kni, 2012; Najafbiegi et al., 2014) گردداخلاقی تنظیم می

سازمانی آن دسته از فضایلی هستند که در فضای سازمان شکل گرفته و به عنوان مایه هویت و افتخار 

اعضای هر سازمانی فضایل آن را به عنوان دلایل  کهینحوبهشوند. اعضای سازمان محسوب می

 .(Behzadi et al., 2013, p.235) کنندماندگاریشان در آن سازمان تلقی می

، اعتماد 8، بخشش سازمانی5بینی سازمانیبرای فضیلت سازمانی پنج بعد خوش (8002) کمرون و همکاران

. بعد (Cameron et al., 2004)اند را در نظر گرفته 1، و صداقت سازمانی2، شفقت سازمانی9سازمانی

اند که در انجام دادن مطلوب کارها عقیدهمعنی است که اعضای سازمان بر این  نیبه ابینی سازمانی خوش

بخشش . (Behzadi et al., 2013, p.235)های عمده روبرو شوند که با چالشموفق خواهند شد حتی زمانی

هایی برای عنوان فرصتشوند و بهمعناست که اشتباهات غیرعمدی با گذشت روبرو می نیبه اسازمانی 

. (Rego et al., 2011, p.524)شوند الای عملکرد در نظر گرفته مییادگیری و دستیابی به استانداردهای ب
 Najafbiegi) استحاکم بودن احترام و توجه مدیران به کارکنان در سازمان  یبه معنابعد اعتماد سازمانی 

________________________________________________________________ 

. Organizational Optimism 

. Organizational Forgiveness 

. Organizational Trust 

. Organizational Compassion 

. Organizational Integrity 
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et al., 2014, p.51) .معناست که ادب، نزاکت و احترام بر فضای سازمان  نیبه ااعتماد سازمانی  درواقع

 Rego et) اعتماد دارند هابه آنگرم بوده و به رهبران، پشت ازجملهیکدیگر و بوده و افراد سازمان به حاکم

al., 2011, p.524) .هایی از قبیل مراقب یکدیگر بودن و بعد شفقت یا همدردی، بیانگر رواج فعالیت

بر مبنای این بعد، افراد . (Sadat Khoshouei et al., 2014, p.82) نگران یکدیگر بودن در سازمان است

 ,Rego et al., 2011) دلواپس یکدیگر بوده و احساس همدردی و مراقبت در فضای سازمان رایج است

p.524). داری و آبروداری در معناست که درستکاری، رازداری، امانت نیبه ا، صداقت سازمانی تیدرنها

 .(Rego et al., 2011, p.524) سراسر فضای سازمان رایج است
 

  رابطه رهبری اصیل و فضیلت سازمانی

 ,Najafbiegi et al., 2014)های مهم تجسم فضیلت سازمانی است رهبری مناسب سازمان یکی از راه

p.49) .توانند رفتارهای مثبت را در اند والدین و معلمان میگونه که دانشمندان دریافتههمان درواقع

توانند تعالی و ارتقای های رهبری نیز میهمین ترتیب سبک به آموزان تسهیل نمایند،فرزندان و دانش

در این زمینه، رهبری . (Searle & Barbuto, 2011, p.107) وری افراد در محیط کار را تسهیل نمایندبهره

فضای روانی ایمنی را . (pirannezhad, 2014, p.336) های اخلاقی رهبری متمرکز استاصیل که بر جنبه

کارکنان  جهیدرنتکنند مورد پذیرش و مورد احترام هستند؛ آورد که طی آن کارکنان احساس میفراهم می

ها ساختن نیازهای آنو برآورده رجوعارباببا رغبت بیشتری به تلاش در جهت رسیدگی به شکایات 

تباط رهبری طور مستقیم به اربه اگرچهها این دیدگاه. (Rego et al., 2015, p. 617) ورزنداهتمام می

طور ضمنی حکایت از رابطه بین این دو سازه دارند. این فرضیه اند، اما بهاصیل و فضیلت سازمانی نپرداخته

های صورت گرفته در زمینه همبستگی بین رهبری گیرد که دریابیم معدود پژوهشهنگامی بیشتر قوت می

طی  (8051) به عنوان نمونه ریگو و همکاراناند. و فضیلت سازمانی، مؤید یک رابطه محکم و معنادار بوده

نشان « ای فضیلت و تواناییارتقای عملکرد شرکت از سوی رهبران اصیل: نقش واسطه»پژوهشی با عنوان 

دادند که رهبری اصیل با واسطه دو متغیر فضیلت و توانایی گروه، تأثیر معناداری بر بهبود فروش داشت. 

زئی نشان داد که بیشترین همبستگی مربوط به رابطه بین رهبری اصیل و های جهمچنین نتایج بررسی فرضیه

گزار، امید رهبری خدمت»نیز پژوهشی با عنوان  (8055) سیرله و باربوتو .(Rego et al., 2015) فضیلت بود

« و فضیلت سازمانی: جستجوی چارچوبی برای رفتارهای مثبت در سطح خرد و کلان و اثربخشی عملکرد
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دند. بر مبنای چارچوب ارائه شده توسط پژوهشگران، دو متغیر امید و فضیلت سازمانی که به عنوان انجام دا

اند، تحت تأثیر رهبری خدمتگزار قرار داشته و رفتارهای مثبت در سطح خرد و کلان در نظر گرفته شده

ب ارائه شده توسط تر بر مبنای چارچوطور واضحبر اثربخشی عملکرد، تأثیرگذار بودند. به حالنیدرع

، رهبری خدمتگزار با واسطه امید و فضیلت سازمانی، موجبات ارتقای اثربخشی (8055)سیرله و باربوتو 

(، پژوهشی با هدف 8051شکاری و جلالیان ) .(Searle & Barbuto, 2011) آوردعملکرد را فراهم می

ترین نتایج بیانگر آن بود که عامل گرایی انجام دادند. برخی از مهمشناسایی عوامل مؤثر بر فضیلت

. علاوه بر (Shekari & Jalalian, 2015) استگرایی ترین عامل اثرگذار بر فضیلتمدیریت و رهبری، مهم

ها اند، برخی پژوهشطور ویژه نقش رهبری را در ارتقای فضیلت سازمانی نشان دادهها که بهاین پژوهش

اند. به عنوان نمونه نتایج پژوهش شجاعی ادهای سازمانی را تأیید کردهنیز ارتباط رهبری اصیل با سایر بروند

( بیانگر آن بود که رهبری اصیل موجب کاهش قلدری سازمانی و کاهش نیت جابجایی 8052و همکاران )

( نیز رابطه مثبت 8052. یوسفی و همکاران )(Shojaee, Sadeghi & Dankoob, 2016) گرددکارکنان می

های این پژوهشگران، ابعاد بر اساس یافته ن رهبری اصیل و دلبستگی شغلی را تأیید نمودند.و معنادار بی

گی شغلی تپردازش متوازن، جنبه اخلاقی درونی شده و شفافیت ارتباطی، به ترتیب بیشترین تأثیر را بر دلبس

 ,Yousefy)نداشت بعد خودآگاهی رهبر تأثیر معناداری بر دلبستگی شغلی  حالنیبااکارکنان داشتند. 

Eidipour & Gholami Torkesaluye, 2016)( طی 8052آبادی و همکاران ). همچنین لطفی جلال

یابی سازمانی دارند. در این میان پژوهشی نشان دادند که کلیه ابعاد رهبری اصیل رابطه معناداری با هویت

انداز اخلاقی نهادینه چشم ازآنپسو یابی سازمانی داشت بعد شفافیت ارتباطی بیشترین نقش را در هویت

 Lotfi)یابی سازمانی داشتند بیشترین تأثیر را بر هویت بیبه ترتشده، پردازش متوازن و خودآگاهی 

Jalalabadi, Mugli, Feizi, & Amirkhani, 2016) .( در یک پژوهش 8052نیا و همکاران )قانع تیدرنها

شناختی کارکنان رهای رهبری اصیل به مدیران بر سرمایه رواننیمه آزمایشی به بررسی تأثیر آموزش رفتا

های مزبور بر ارتقای رفتارهای رهبری اصیل و بهبود سرمایه پرداختند و نتایج حاکی از تأثیر آموزش

.    (Ghane Niya, M., Arshadi, N., Bashlide, K., & Foroohar, 2016)شناختی کارکنان بود روان

از احتمال وجود رابطه بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی  ،نظری و پیشینه پژوهش مرور متون درمجموع

های رهبری در ارتقای فضیلت سازمانی تأیید شده سو نقش سایر شکلاز یک چراکهکنند. حمایت می

است و از سوی دیگر مشخص شده است که رهبری اصیل بر بسیاری از بروندادهای سازمانی اثرگذار 

 اند. های پژوهش، ارائه شده( و فرضیه5ین رویکرد، در ادامه چارچوب مفهومی پژوهش )شکل است. با ا
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 : چارچوب مفهومی پژوهش (9)شکل 

 

 فرضیه کلی( بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 

 رد.فرضیه جزئی اول( بین خودآگاهی و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دا

 فرضیه جزئی اول( بین شفافیت ارتباطی و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

 انداز اخلاقی درونی و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.فرضیه جزئی اول( بین چشم

 فرضیه جزئی اول( بین پردازش متوازن و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

 

 روش پژوهش

صورت همبستگی، و از لحاظ زمانی، به -پژوهش، از لحاظ هدف، کاربردی؛ از لحاظ روش، توصیفی  این

مقطعی انجام گرفت. جامعه آماری کلیه کارکنان ستادی اداره کل راه و شهرسازی استان کرمان مشتمل بر 

گیری تصادفی ساده نهبه شیوه نموپرسشنامه  520نفر بود. با استناد به جدول کرجسی و مورگان، تعداد  870

گویی: صورت صحیح و کامل بازگردانده شد )نرخ پاسخپرسشنامه به 551توزیع شد که از این تعداد، 

کارانه جا که بسیار محافظه(. جدول کرجسی و مورگان، بر اساس فرمول کوکران تنظیم شده و از آن72/0

کارانه بودن ر گرفته شود. منظور از محافظهتواند روش مناسبی جهت تعیین حجم نمونه در نظاست، لذا می

متناسب با حجم هر جامعه، بالاترین مقدار  چراکهاین جدول آن است که از دقت بالایی برخوردار است 

های تصادفی دهد و لذا حجم نمونه پیشنهاد شده، در صورت کاربست روشنمونه مورد نیاز را پیشنهاد می

ها پرسشنامه رهبری اصیل رای جامعه آماری باشد. ابزار گردآوری دادهتواند معرف خوبی بگیری مینمونه
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انداز اخلاقی ماده و چهار بعد خودآگاهی، شفافیت ارتباطی، چشم 52مشتمل بر  (8001)والومبا و همکاران 

ماده و پنج  51مشتمل بر  (8002) درونی و پردازش متوازن و پرسشنامه فضیلت سازمانی کمرون و همکاران

گذاری سؤالات هر دو پرسشنامه بر بینی، اعتماد، بخشش، شفقت و صداقت بود. نحوه نمرهخوش بعد

ها با استناد به نظر متخصصان تأیید شد و ای لیکرت بود. روایی محتوایی پرسشنامهدرجهاساس طیف پنج

کرونباخ برای ها نیز با استناد به ضریب آلفای کرونباخ بررسی شد که ضریب آلفای پایایی پرسشنامه

جهت  تیدرنهامحاسبه شد.  305/0و برای پرسشنامه فضیلت سازمانی،  381/0پرسشنامه رهبری اصیل، 

های پارامتریک، از آزمون همبستگی پیرسون و شرطها، پس از اطمینان از رعایت پیشداده لیوتحلهیتجز

از روش همزمان در تحلیل رگرسیون شیوه همزمان استفاده شد. دلیل استفاده تحلیل رگرسیون چندگانه به

چندگانه این بوده است که شواهد تجربی مستدلی وجود ندارد که نشان دهد برخی از ابعاد رهبری اصیل 

بنابراین در چنین مواردی که ؛ خصوص فضیلت سازمانی دارندتأثیر بیشتری بر بروندادهای سازمانی و به

بین بر متغیر وابسته دست یافت، بهتر ندی تأثیر ابعاد پیشبفرض خاصی مبنی بر اولویتتوان به پیشنمی

 زمان استفاده گردد. است که از روش هم

 
 هایافته

های توصیفی مربوط به متغیرهای اصلی های پژوهش، شاخصقبل از گزارش نتایج حاصل از بررسی فرضیه

افراد نمونه، میانگین کاربست  ، ارائه شده است. بر اساس نتایج این جدول، از دیدگاه5پژوهش در جدول 

و میانگین فضیلت سازمانی برابر با  08/9رهبری اصیل در اداره کل راه و شهرسازی استان کرمان برابر با 

 بوده است.  72/8

 
 های توصیفی در مورد متغیرهای اصلی پژوهش: شاخص(9)جدول 

 بیشینه کمینه انحراف استاندارد میانگین متغیر

 77/4 7 777/2 20/3 رهبری اصیل

 33/4 7 780/2 77/0 فضیلت سازمانی

 
 فرضیه کلی( بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 

بوده و در  201/0، ضریب همبستگی بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی برابر با 8بر اساس نتایج جدول 

مبنی بر رابطه بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی بنابراین فرضیه اول پژوهش ؛ معنادار است 05/0سطح 
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دهد که رابطه رهبری اصیل با همه ابعاد فضیلت سازمانی، مثبت و ها همچنین نشان میشود. یافتهتأیید می

معنادار بوده است. در این میان رهبری اصیل بیشترین همبستگی را با بعد اعتماد، و کمترین همبستگی را با 

 ست. بعد شفقت داشته ا

 
 : نتایج آزمون همبستگی پیرسون در مورد رابطه رهبری اصیل و فضیلت سازمانی(9)جدول 

 صداقت شفقت اعتماد بخشش بینیخوش 
فضیلت 

 سازمانی

 728/2** 474/2** 447/2** 724/2** 484/2** 707/2** رهبری اصیل

 معنادار است. 27/2: همبستگی در سطح **          

 
 فرضیه جزئی اول( بین خودآگاهی و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 

، ضریب همبستگی بین بعد خودآگاهی از رهبری اصیل و فضیلت سازمانی برابر با 9بر اساس نتایج جدول 

بنابراین فرضیه جزئی اول مبنی بر رابطه بین خودآگاهی و ؛ معنادار است 05/0بوده و در سطح  123/0

آمده، رابطه خودآگاهی با همه ابعاد  به دستشود. همچنین بر اساس نتایج یلت سازمانی تأیید میفض

فضیلت سازمانی، مثبت و معنادار بوده است. بیشترین همبستگی مربوط به رابطه خودآگاهی با اعتماد بوده 

 است و کمترین همبستگی نیز  مربوط به رابطه خودآگاهی با شفقت است. 

 
 و فضیلت سازمانی خودآگاهی: نتایج آزمون همبستگی پیرسون در مورد رابطه (9)جدول 

 صداقت شفقت اعتماد بخشش بینیخوش 
فضیلت 

 سازمانی

 774/2** 474/2** 477/2** 772/2** 477/2** 484/2** خودآگاهی

 معنادار است. 27/2: همبستگی در سطح **          

 

 و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.  فرضیه جزئی دوم( بین شفافیت ارتباطی

، ضریب همبستگی بین بعد شفافیت ارتباطی از رهبری اصیل و فضیلت سازمانی 2بر اساس نتایج جدول 

بنابراین فرضیه جزئی دوم مبنی بر رابطه بین شفافیت ؛ معنادار است 05/0بوده و در سطح  151/0برابر با 

دهد که رابطه شفافیت ارتباطی با همه ها همچنین نشان میشود. یافتهد میارتباطی و فضیلت سازمانی تأیی

ابعاد فضیلت سازمانی، مثبت و معنادار بوده است. در این میان شفافیت ارتباطی بیشترین همبستگی را با بعد 

 بستگی را با بعد بخشش داشته است.اعتماد، و کمترین هم
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 و فضیلت سازمانی شفافیت ارتباطین در مورد رابطه : نتایج آزمون همبستگی پیرسو(9)جدول 

 صداقت شفقت اعتماد بخشش بینیخوش 
فضیلت 

 سازمانی

 778/2** 474/2** 470/2** 748/2** 387/2** 437/2** شفافیت ارتباطی
 معنادار است. 27/2: همبستگی در سطح **          

 

 ت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. انداز اخلاقی درونی و فضیلفرضیه جزئی سوم( بین چشم

انداز اخلاقی درونی و فضیلت سازمانی برابر با ، ضریب همبستگی بین بعد چشم1بر اساس نتایج جدول 

انداز اخلاقی بنابراین فرضیه جزئی سوم مبنی بر رابطه بین چشم؛ معنادار است 05/0بوده و در سطح  193/0

انداز اخلاقی درونی با دهد که رابطه چشمها همچنین نشان میشود. یافتهدرونی و فضیلت سازمانی تأیید می

انداز اخلاقی درونی بیشترین همه ابعاد فضیلت سازمانی، مثبت و معنادار بوده است. در این میان چشم

 همبستگی را با بعد اعتماد، و کمترین همبستگی را با بعد شفقت داشته است. 

 
 و فضیلت سازمانی انداز اخلاقیچشمبستگی پیرسون در مورد رابطه : نتایج آزمون هم(9)جدول 

 صداقت شفقت اعتماد بخشش بینیخوش 
فضیلت 

 سازمانی

 734/2** 472/2** 344/2** 747/2** 433/2** 484/2** انداز اخلاقیچشم

 معنادار است. 27/2: همبستگی در سطح **          

 

 ن و فضیلت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. فرضیه جزئی چهارم( بین پردازش متواز

، ضریب همبستگی بین بعد پردازش متوازن از رهبری اصیل و فضیلت سازمانی 2بر اساس نتایج جدول 

بنابراین فرضیه جزئی چهارم مبنی بر رابطه بین پردازش ؛ معنادار است 05/0بوده و در سطح  251/0برابر با 

دهد که رابطه پردازش متوازن با همه ابعاد ها همچنین نشان میشود. یافتهید میمتوازن و فضیلت سازمانی تأی

فضیلت سازمانی، مثبت و معنادار بوده است. در این میان پردازش متوازن بیشترین همبستگی را با بعد 

 اعتماد، و کمترین همبستگی را با بعد شفقت داشته است. 

 
 و فضیلت سازمانی پردازش متوازندر مورد رابطه  : نتایج آزمون همبستگی پیرسون(9)جدول 

 صداقت شفقت اعتماد بخشش بینیخوش 
فضیلت 

 سازمانی

 778/2** 724/2** 477/2** 780/2** 448/2** 737/2** پردازش متوازن
 معنادار است. 27/2: همبستگی در سطح **          



 5931، بهار و تابستان 51پژوهش نامه مدیریت تحول، سال هشتم، شماره                                             999

انی و ابعادش تأیید شد؛ در ادامه تأثیر ابعاد که رابطه رهبری اصیل و ابعاد آن با فضیلت سازمپس از آن

 7سازمانی مورد بررسی گرفت. خلاصه نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه در جدول  لتیفضرهبری اصیل بر 

بوده  915/0تعدیل شده برابر با  نییتبو ضریب  252/0دهد که ضریب همبستگی چندگانه برابر با نشان می

درصد از تغییرات فضیلت سازمانی را تبیین  91توانند رهبری اصیل می است. بر اساس این نتایج، ابعاد

شود که ترکیبی از معنادار است، لذا مشخص می 05/0(، در سطح 117/59) Fجا که مقدار نمایند. از آن

 ار فضیلت سازمانی باشند. دمعنا ۀبینی کنندتوانند پیشابعاد رهبری اصیل می
 

 بینی فضیلت سازمانیندگانه در مورد نقش ابعاد رهبری اصیل در پیش: تحلیل رگرسیون چ(9)جدول 

 مدل
 ضریب

 همبستگی چندگانه
 ضریب تبیین

ضریب تبیین 

 تعدیل شده
 Fآماره 

سطح 

 معناداری

 222/2 787/73 377/2 374/2 777/2 زمانهم

 ردازش متوازنانداز اخلاقی نهادینه شده، پبین: خودآگاهی، شفافیت ارتباطی، چشممتغیرهای پیش

 
دهد که بین گزارش شده است. نتایج نشان می، ضرایب رگرسیونی هر یک از متغیرهای پیش1در جدول 

توان گفت که اگرچه بنابراین می؛ ستینبین، معنادار یک از متغیرهای پیشمتناظر با بتای هیچ tمقدار 

یک از این لت سازمانی هستند اما هیچبینی کننده معنادار فضیترکیب ابعاد چهارگانه رهبری اصیل پیش

 بینی فضیلت سازمانی داشته باشند. تنهایی نقش معناداری در پیشتوانند بهابعاد نمی
 

 بینی کننده فضیلت سازمانی: ضرایب رگرسیونی ابعاد پیش(9)جدول 

 سطح معناداری tآماره  آماره بتا βآماره  متغیر

 220/2 742/3  844/2 مقدار ثابت

 077/2 747/7 774/2 747/2 آگاهیخود

 738/2 337/2 248/2 247/2 شفافیت ارتباطی

 402/2 877/2 703/2 737/2 انداز اخلاقی نهادینه شدهچشم

 272/2 837/7 307/2 047/2 پردازش متوازن

 

 بحث و نتیجه

نظران، صاحبهای سراسر دنیا، دغدغه بسیاری از پژوهشگران، های مالی و اخلاقی در سازمانرسوایی

اند که نظران دریافتهپژوهشگران و صاحب حالنیدرعمدیران و فعالان حوزه سازمان و مدیریت بوده است. 

بنابراین امروزه ؛ ها چندان کارساز نبوده استهای قهری جهت بهبود فضای اخلاقی سازماناستفاده از روش
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زمانی، توجه اندیشمندان و پژوهشگران مدیریت گرا در مباحث سابا برجسته شدن پارادایم روانشناسی مثبت

ها جلب شده است. در جستجوی شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای فضیلت به پرورش فضایل در سازمان

های پژوهش سازمانی، پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی پرداخت. یافته

ها همچنین نشان داد که رابطه دو متغیر مزبور وجود داشت. یافتهنشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین 

های سو با یافته، مثبت و معنادار بود. این نتایج همآنهمه ابعاد رهبری اصیل با فضیلت سازمانی و ابعاد 

های بود که به ترتیب رابطه شیوه (Rego et al., 2015)و  (Searle & Barbuto, 2011)های پژوهش

های سو با یافتهگزار و رهبری اصیل را با فضیلت سازمانی نشان دادند. نتایج همچنین همترهبری خدم

شناختی های پیشین است که نقش رهبری اصیل را در افزایش متغیرهایی همچون سرمایه روانپژوهش

(Ghane Niya, Arshadi, Bashlide, & Foroohar, 2016) دلبستگی شغلی ،(Yousefy, Eidipour & 

Gholami Torkesaluye, 2016)یابی سازمانی ، هویت(Lotfi Jalalabadi, Mugli, Feizi, & 

Amirkhani, 2016) و کاهش قلدری سازمانی ،(Shojaee, Sadeghi & Dankoob, 2016)  .تأیید نمودند 

واژه  یابه معنتوان های پژوهش مبنی بر همبستگی بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی، میدر تبیین یافته

کنند، اصیل گونه که شامر و ایلام اشاره میهمان درواقعو اشارات نهفته در آن تأمل نمود. « اصیل بودن»

ها و اعتقادات، ریاکارانه یا با هدف استفاده ابزاری نیست، بلکه بودن به این معناست که پایبندی به ارزش

به این دلیل پایبند نیستند که مثلاً از لحاظ  هارهبران اصیل به ارزش درواقعیک روند درونی شده است. 

 ,Shamir & Eilam)دانند ها را درست میسیاسی یا اجتماعی مناسب است بلکه واقعاً و ذاتاً این ارزش

2005, p.397). کنند که شیوه رهبران اصیل، تقلید و نیز تأکید می (8055) در این زمینه والومبا و همکاران

مل تأ .(Walumbwa et al., 2011)نماید های والای انسانی رفتار میر اساس ارزشظاهرسازی نیست بلکه ب

های مطلق و والای انسانی دهد که یک ویژگی ذاتی اصیل بودن، پایبندی به ارزشدر این بیانات نشان می

به خودی »کند که است و این همان چیزی است که ارسطو در تعریف فضیلت، به عنوان امری تلقی می

پیروی »عنوان نیز آن را به (8055) و والومبا و همکاران  (8055) و ریگو و همکاران « ود ارزشمند استخ

بنابراین ؛ (Rego et al., 2011; Walumbwa et al., 2011)کنند معنا می« های والای انسانیاز آرمان

ظار است که نتایج پژوهش قابل انت جهیدرنتتوان گفت که رهبری اصیل تجسم فضیلت سازمانی بوده و می

 حاکی از رابطه معنادار بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی باشد.

توان با استفاده از ای دیگر، تأیید روابط بین ابعاد رهبری اصیل با فضیلت سازمانی و ابعادش را میاز زاویه

دهد که وجه مشترک نشان میتأملی در ابعاد رهبری اصیل  درواقعتبیین نمود. « احترام به شأن انسان»سازه 
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ها باور به کرامت انسانی و تلاش در جهت احترام به این کرامت است. التزام به حفظ کرامت همه آن

انسانی مستلزم آن است که رهبر در رفتار با دیگران صداقت، عدالت، احترام و صراحت را مبنای عمل 

هاست رفتار گونه که در شأن آناد انسانی آنتوان گفت که با افرمی صورت نیاخود قرار دهد. در غیر 

های مزبور یعنی صداقت، رسد ابعاد رهبری اصیل بتوانند متضمن رعایت ارزشنظر مینشده است. به

تواند به عنوان نمونه بعد خودآگاهی میهای انسانی باشند. بهعدالت، احترام، صراحت و البته سایر ارزش

مد. بعد پردازش متوازن بیش از هر چیز بیانگر توجه به عدالت و برخورد توسعه فضیلت صداقت رهبر بیانجا

ها انداز اخلاقی نهادینه شده، بیش از هر چیز موجب رعایت حقوق انسانمنصفانه با دیگران است. بعد چشم

و بعد شفافیت ارتباطی نیز در کنار خودآگاهی رهبر، روراستی، عدم ابهام  تیدرنها. است و احترام به آن

شود که از رفتارهایی از سوی رهبران موجب می نیچنآورد. بدیهی است نمایش صداقت را به ارمغان می

گرایی برای کارکنان شناخته شوند و از سوی دیگر زیردستان را به عمل سو به عنوان الگویی از فضیلتیک

نوان فردی صادق، عادل، وقتی کارکنان رهبر را به ع درواقعبر مبنای فضایل اخلاقی تشویق نمایند. 

ها و سایر شوند که به این ارزشاین رفتارها الگو گرفته و ترغیب می از مدار و شفاف ارزیابی کنند،اخلاق

رویکرد قابل انتظار است که نتایج پژوهش، حاکی از ارتباط ابعاد رهبری  فضایل اخلاقی پایبند باشند. با این

توجه به این نکته هم حائز اهمیت است که نتایج تحلیل  هرحالبهاشد. اصیل با فضیلت سازمانی و ابعاد آن ب

بینی کننده معنادار فضیلت سازمانی هستند رگرسیون نشان داد که اگرچه ابعاد رهبری اصیل با همدیگر پیش

 تنهایی نقش قابل ملاحظه و معناداری داشته باشند. چنین نتایجی اینتوانند بهها نمییک از آناما هیچ

تواند الهام بخش سازد که صرف پایبندی به یک یا چندخصیصه اخلاقی معدود نمیحقیقت را آشکار می

کارکنان برای رعایت استانداردهای اخلاقی باشد. بلکه برخورداری از تجمیعی از فضایل اخلاقی است که 

 مانی گردد.  تواند تصویری از یک انسان متعالی را نمایان ساخته، موجب ارتقای فضیلت سازمی

تواند ها میهایی بر پژوهش حاضر نیز مترتب بوده است که بیان آنهمانند هر پژوهش دیگری، محدودیت

تر از نتایج و تلاش در جهت رفع بینانهبه مدیران و پژوهشگران سازمانی در استفاده بهتر و واقع

های پژوهش حاضر، دشواری محدودیت ازجملههای احتمالی در تحقیقات آتی کمک نماید. محدودیت

کارانه برخی از افراد های محافظهاز فضیلت سازمانی، احتمال وجود گرایش ومانعجامعدستیابی به تعریف 

های کمی نزد برخی افراد نمونه بوده اهمیت جلوه نمودن پژوهشها و بیدر هنگام پاسخگویی به پرسشنامه

کی از رابطه معنادار بین رهبری اصیل و فضیلت سازمانی جا که نتایج پژوهش، حااز آن حالنیدرعاست. 

های آتی، موضوعاتی همچون طراحی الگوی مطلوب استقرار رهبری شود در پژوهشبود، لذا پیشنهاد می
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البلاغه مورد ویژه بر اساس قرآن و نهجهای اسلامی بههای رهبری اصیل بر مبنای آموزهاصیل و تبیین مؤلفه

بینی فضیلت نیز با توجه به نتایج پژوهش مبنی بر نقش ابعاد رهبری اصیل در پیش تیدرنهاتوجه قرار گیرد. 

 گردد:سازمانی، پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه می

نفعان مختلف سازمان را در کنند و نیازهای ذیها، به زوایای مختلف امور توجه گیریمدیران در تصمیم -

 گیرند. نظر می

های متعالی و بینی، پایبندی به ارزشهایی همچون مثبت اندیشی، خوشیش ویژگیمدیران با نما -

 بینی و احساسات مثبت در کارکنان را فراهم آورند. اعتمادسازی زمینه ارتقای امید، اعتماد، خوش

نمایی، صداقت و صراحت را در اعمال خود و رفتار با کاری، تحریف و بزرگمدیران با پرهیز از پنهان -

 زیردستان نشان دهند و از این طریق پرورش فضایل در سازمان را تسهیل گردانند.

ها و استانداردهای والای اخلاقی پیروی ها و اقدامات خود، از ارزشگیریها، تصمیممدیران در ارزیابی -

مسائل  نمایند و مراقب باشند که تحت تأثیر فشارهای بیرونی همچون فشار همکاران، فشارهای سازمانی،

 سیاسی و . . . قرار نگیرند. 

خاطر منافع اصیل افراد در سازمان، نه به خاطر امتیازات شخصی همچون مقام، افتخار، فخرفروشی بلکه به -

 های مدیریتی اهتمام ورزند.تر به خاطر منافع ملی و اجتماعی، به تصدی پستسازمانی و در سطح کلان

به عنوان الگویی از  ان همخوانی وجود داشته باشد تا از این طریقبین گفتار، کردار، و پندار مدیر -

 صداقت و صراحت شناخته شوند.

گیری، های مختلف در هنگام تصمیممدیران از طریق پردازش متوازن اطلاعات و توجه به دیدگاه -

 احساس عدالت را به عنوان یکی از فضایل سازمانی ارتقا دهند. 
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