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چکیده
که باید به طور خاص برای تهدیدهایی مثل مقابله با بحران و فرصت های رفتار اخلاقی و  ع جالبی است   مسئله ی رهبری اخلاقی در سازمان ها، موضو
کتیک های شکل گیری رهبری اخلاقی بر مبنای  گیرد. باتوجه به اهمیت این مفهوم، هدف این پژوهش ارائه ی تا مسئله ی رفتار غیراخلاقی، مورد بحث قرار 
کیفی  سطوح مختلف بحران و مقابله با بحران در سازمان صنایع دفاع جمهوری اسلامی ایران است. این تحقیق از فلسفه ی تفسیری، رویکرد استقرایی، روش 
گروه های تابعه ی آن بودند  کرده است. جامعه ی مورد مطالعه، مدیران و خبرگان سازمان صنایع دفاع و  و استراتژی داده بنیاد با رویکرد ظاهر شونده استفاده 
گاهی تئوری و عملی در ارتباط با رهبری اخلاقی و عوامل شکل دهنده ی  آن داشته اند. نمونه ی مورد مطالعه نیز 22 نفر از خبرگان سازمان بودند. تجزیه و  که آ
گلیزر استفاده  کتیک«  کدگذاری »تا کدگذاری نظری، از خانواده ی  کدگذاری و به منظور  گرفت. در مرحله ی پایانی  گلیزر صورت  کدگذاری  تحلیل بر اساس روش 
کتیک عمده به منظور شکل گیری رهبری اخلاقی در سازمان صنایع دفاع شامل تسهیل و حمایت، تدبیر و  که چهار تا کدگذاری نظری نشان داد  شد. نتایج 
کتیک های مختلفی بهره  کتیک ها  نشان می دهد به منظور رسیدن به رهبری اخلاقی، سازمان از تا کید و درخواست است. این تا همکاری، صراحت و اجبار و تأ
کمک می کند تا بتوانند رهبران اخلاقی را در  کتیک ها به مدیران و رهبران سازمان صنایع دفاع  که بیشتر آن ها در این چهار دسته قرار می گیرند. این تا می گیرد 

گیری آن ها را فراهم آورند. سازمان پرورش یا زمینه ی شکل 
گلیزر، سازمان صنایع دفاع، سطوح بحران کتیک  کتیک های سازمانی، خانواده تا کلیدی: رهبری اخلاقی، تا واژه های 

 Types of Tactics for the Formation of Ethical 
Leadership Based on Different Levels and 
Situations of the Crisis
Case Study: Islamic Republic of Iran Defense Industries 
Organization and subsidiary groups
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Abstract

The issue of ethical leadership in organizations is a matter of particular concern addressed specifically for threats such 
as coping with the crisis and opportunities for ethical behavior and the issue of unethical behavior. Considering the 

importance of this concept, the purpose of this research is to provide tactics for the formation of Ethic Leadership based on 
different levels of crisis and coping with the crisis in the organization of defense industry of the Islamic Republic of Iran. 
This research has used the philosophy of interpretation, deductive approach, qualitative method, and data strategy with an 
emerging approach. The study population was the managers and experts of the Defense Industries Organization and its de-
pendent groups that had a theoretical and practical knowledge of ethical leadership and its contributing factors. The sample 
was also 22 experts from the organization people. The analysis method based on the Glaser coding method. In the final 
stage of coding, and for theoretical coding, the family of "tactic" Glaser used. The results of the theoretical coding showed 
that four major tactics for the formation of ethical leadership in the Defense Industries Organization include facilitating and 
supporting, co-operating, explicitly and coercing, and emphasizing and appealing. These tactics show that the organiza-
tion uses various tactics in order to achieve ethical leadership, most of which are in these four categories. These tactics help 
managers and leaders of the defense industry organization to provide ethical leaders in the breeding organization, coping 
with the crisis or the context in which they formed.
Keywords: Ethical Leadership, Organizational Tactics, Glaser Tactics Family, Defense Industries Organization, Levels 
of Crisis
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مقدمه
گذشته تا حال،  توجه به موضوعات رهبری و رهبری اخلاقی از 
برای  عمده  نگرانی  یک  به  و  است  بــوده  پژوهشگران  توجه  مــورد 
تأثیرگذاری  میزان  به  توجه  با  و   ]1[ است  شده  تبدیل  سازمان ها 
کارکنان در هنگام بحران، نه تنها  کارکرد، نگرش ها و رفتار  رهبری بر 
به یک مسئله ی مدیریتی، بلکه به یک مسئله ی اخلاقی نیز تبدیل 
نیازهای  به  توجه  با  پژوهشگران  از  یک  هر  لــذا   .]2[ اســت  شــده 
بحران های  و  مختلف  دوره هــای  در  دولتی  و  خصوصی  سازمانی 
و همکاران )2009(  پرداختند. جوزف  این موضوعات  به  سازمانی 
ع  که در سازمان های دولتی و وابسته به دولت، موضو کردند  بیان 
که می تواند  اخلاق و بررسی رهبری اخلاقی حائز اهمیت است، چرا 
ع دارای  موجب روحیه در بحران ها شود. با توجه به اینکه این موضو
به طور  آن  شکل گیری  کتیک های  تا تمامی  هنوز  اســت،  اهمیت 
کنده و در  کامل مورد مطالعه قرار نگرفته است. هرچند به صورت پرا
مطالعات مختلف به علل شکل گیری آن پرداخته شد اما همچنان 
نیاز به مطالعه ی بیشتری دارد. در توضیح رهبری اخلاقی، عنوان 
شرایط  مخصوصاً  تصمیم گیری  هنگام  در  رهبران  که  است  شده 
بحرانی، نباید تنها به منافع خود توجه نمایند، بلکه باید از نتایج 
گاهی یابند. تا مسئولان سازمان بتوانند از  تصمیم روی تمامی افراد آ
کثر  کنند ]3[. ا کنترل  طریق پیگیری آن، احساسات و رفتار افراد را 
سازمان های دولتی در تلاش هستند تا رهبری اخلاقی را در سازمان 
در  اخلاقی  رهبران  نبود  اصلی،  مشکل  اما  کنند،  پیاده سازی  خود 
دوران  در  سازمان  کارکردهای  بر  رهبری  تأثیر  و  اســت  سازمان ها 
مشکل   .]2[ است  شده  تبدیل  اخلاقی  مسئله ی  یک  به  بحرانی 
روش هــای  و  کتیک ها  تا استراتژی ها،  فقدان  راستا،  این  در  دیگر 
سازمان های  در  اخلاقی  رهبری  شکل گیری  به منظور  سازمان یافته 
دولتی و موقعیت های بحرانی است. باتوجه به اینکه سازمان های 
را  اخــلاقــی  رهــبــری  اســتــراتــژی هــای شکل گیری  بــه خوبی  دولــتــی، 
گام های  که به منزله ی  کتیک ها  کنند، استفاده از تا نمی توانند اجرا 
کوتاه مدت برای دستیابی به استراتژی ها و مدیریت بحران هستند، 
گام  کنند. لذا طبق تحقیقات،  کمک  می تواند برای دستیابی به آن 
گسترش تصمیمات اخلاقی و موازین شکل گیری آن، اجرای  اول در 
مدیریت صحیح و رهبری اخلاقی است ]4[. این مدیریت صحیح 
منظور  بدین  شود.  انجام  درستی  به  کتیک ها،  تا تا  می کند  کمک 
روحیه  کارکنان  به  ابتدا  بحران،  هنگام  در  تا  دارند  نیاز  سازمان ها 
فرایندها  و  کارها  صحیح  انجام  به  ترغیب  را  آن هــا  سپس  دهند، 
کنند. از طرفی برخی از زمان ها، نیاز به سرعت  در دوره ی بحرانی 
بیشتر در ایجاد رهبری اخلاقی وجود دارد. بحران، تمایل افراد یک 
تمایل  و  می دهد  افزایش  نامربوط  رفتارهای  انجام  به  را  سازمان 
گونه درگیری موجود مربوط به قبل از بحران را دارد  به تشدید هر 
برای  استفاده  مورد  ارتباطی  کانال های  کل  تعداد  همچنین   .]5[
گرایش به سمت  کاهش خواهد یافت و  جمع آوری و توزیع اطلاعات 
شرایط  بحرانی،  محیط  دارد.  وجــود  سازمان  در  اختیارات  ادغــام 
در  هستند.  مشکل ساز  سازمان  برای  که  می کند  ایجاد  را  محیطی 
گیر است  این محیط ها، شرایط استرسی و اضطرابی به اندازه ای فرا
شرایط  این  می شود.  مختل  تصمیم گیری ها  و  طبیعی  عملکرد  که 

انطباقی  کنش  وا آن  در  که  می کند  ایجاد  سازمان  برای  را  مسائلی 
سنتی متکی بر روندهای عادی سازمانی ممکن است منتج به یک 
به  منحصر  پاسخ  و  کنش ها  وا این   .]6[ شود  ناسازگارانه  کنش  وا
که رهبران می توانند تحولات  نیازمند رهبری اخلاقی دارد. چرا آن 
از  کنند.  رهبری  و  مدیریت  بحرانی  موقعیت های  در  را  سازمانی 
نداشته  وجــود  بحران ها،  در  اخلاقی  و  صحیح  رهبری  گــر  ا طرفی 
باشد، نیاز به ایجاد آن بر اساس سطوح مختلف بحران وجود دارد. 
در همین راستا هماهنگی از طریق مفاهیم خاصی به منظور ارتقای 
ج  ویژگی های سازگاری یک سازمان، و به دلیل شرایط خطا و یا خار
از تعادل توسط اطلاعات جدید ایجاد شده در طول دوره ی بحران، 
ع، مرحله ی  مشاهده شده است ]7[. با توجه به اهمیت این موضو
کتیک، به درستی انجام نشده است تا مدیران بتوانند  شناسایی تا
تا  شوند  شناسایی  کتیک ها  تا باید  مرحله  این  در  کنند.  اجرا  را  آن 
هستند،  دفاع  صنایع  سازمان  بالاخص  سازمان ها،  در  که  مدیرانی 
کنند. لذا هرچند تلاش هایی در  بتوانند به خوبی آن را پیاده سازی 
زمینه ی ایجاد رهبری اخلاقی در سازمان صنایع دفاع انجام شده 
که در این  کتیک هایی  است، اما با توجه به خلأ نظری موجود، تا
بتواند  بهتر  تا  می کند  کمک  سازمان  به  است،  شده  ارائه  پژوهش 
کارهای  فرایند مدیریت بحران را انجام دهد. از طرفی انجام دادن 
ع نگاه به آن، باید توسط مدیران یا رهبران،  اخلاقی، چگونگی و نو
شغلی  عملکرد  بر  مثبتی  تأثیر  اخلاقی  رهبری  که  چرا شود،  هدایت 
کارکنان می شود  ]3[.  کارکنان دارد و موجب افزایش آوای اخلاقی 
که  کرده اند  لذا، امروزه سازمان ها توجه خود را معطوف به رهبران 
در  بنیادی  تغییرات  ایجاد  در  سعی  خاصی  جسارت  و  شجاعت  با 
که رهبر با ایجاد تغییر سروکار دارد  بحران های سازمان دارند، چرا 
سازمانی  تحول  در  اصلی  گام های  به  منزله ی  تغییرات  این  و   ]8[
شکل گیری  و  اخــلاق مــداری  سمت  به  سازمانی  بحران  با  مقابله  و 
معتقدند  محققان  راستا،  ایــن  در  می کند.  کمک  اخلاقی  رهبری 
ارتباط  با مقوله ی اخلاق رهبران در  که مفهوم رهبری اخلاقی ذاتاً 
گر در سازمانی این موضوعات مشاهده نشود،  است ]9، 10، 11[ و ا
شکل گیری رهبری اخلاقی با مشکلاتی مواجه می شود. این مسئله 
رهبری،  مسئولیت های  از  مطالبه  بــرای  تقاضا  خــود،  نوبه ی  به 
فرانقش  رفتارهای  کاهش  به  توجه  با  را  شفافیت  و  یکپارچگی 
 .]14  ،13  ،12[ می دهد  قــرار  توجه  مــورد  اخلاقی  غیر  شیوه های  و 
داشته  سعی  دفاع  صنایع  سازمان  شده،  ح  مطر مفاهیم  به  باتوجه 
نیاز  همچنان  اما  باشد،  داشته  بیشتری  توجه  موضوعات  این  به 
کتیک های شکل گیری اخلاقی وجود دارد  ارائه ی تا به بررسی ها و 
دهد.  افزایش  سازمان  در  را  اخلاقی  رفتارهای  بتواند  سازمان  تا 
تغییرات  این  اما  می شود  مشاهده  سازمان  در  اخلاقی  رفتار  هرچند 
در  دفــاع  صنایع  ســازمــان  که  می دهد  نشان  اخلاقی  رفتارهای  در 
تلاش است تا رفتار اخلاقی را از حالت وظیفه گرایی به سطوح بالاتر 
تفاوت  به  توجه  با  و  برساند  فضیلت محوری  یعنی  اخلاقی  رفتار 
اصلی  مسئله ی  فضیلت محوری،  و  وظیفه گرایی  اخــلاق  سطح 
فرانقشی،  اخلاقی،  که بحث های  این تحقیق، ظهور می کند. چرا 
کار در محیط های حساس و  ارزشی و فضیلت محوری، برای انجام 
که  دوره های بحرانی به خصوص در سازمان های نظامی و حساس 
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نیاز به امنیت دارد، بسیار مهم و حیاتی است. این فضیلت محوری، 
باید  بــحــران  هنگام  در  دفــاع  صنایع  ســازمــان  کــه  مــی دهــد  نشان 
بدون  را  کارکنان  نقش  و  وظایف  اخلاقی،  رهبری  طریق  از  بتواند 
هزینه های زیاد، بهبود بخشد. در همین راستا، این پژوهش تلاش 
کتیک هایی برای شکل گیری رهبری اخلاقی ارائه دهد تا  کرده تا تا
سازمان صنایع دفاع بتواند از آن طریق مسیر هموارتری برای ایجاد 

رهبری اخلاقی و مقابله با بحران ها داشته باشد. 

مبانی نظری

را مورد بحث قرار  از پژوهشگران، قدرت و نفوذ رهبری  برخی 
اینکه چگونه این نفوذ  ]15، 16، 17، 18، 19، 20، 21[ و  داده اند 
که آن ها هدایت می کنند، تأثیر می گذارد،  بر پیروان و سازمان هایی 
بررسی کرده اند. مفهوم رهبری می تواند دیدگاه ها و تعاریف مختلف 
کند. در ساده ترین حالت، بین رهبری به منزله ی  را ایجاد  فلسفی 
می کنند،  ایجاد  دیــگــران  رفتار  بر  فــردی  فعالیت های  که  تأثیری 
ارتباط برقرار کرده اند]22[. با این حال، انجام این کار از طریق انواع 
مختلف رهبری، برای مدتی نقطه ی تمرکز برخی از نظریه پردازان 
پویا  و  ضروری  عنصری  را  رهبری  برخی   .]18[ است  بوده  رهبری 
یک  عنوان  به  که  می دانند  سازمانی  عملکرد  و  کارکنان  رضایت  از 
کارکنان و به منزله ی یک  ع مهم در خصوص رضایت شغلی  موضو
دیده  بحرانی  ــای  دوره ه در  سازمانی  موفقیت  بــرای  حیاتی  عامل 
می شود ]23[. برخی نیز رهبری را به  منزله ی یک فرایند اثربخشی 
ایجاد  دنبال  به  رهبر  آن  طریق  از  که  کــرده انــد  تعریف  اجتماعی 
و  منافع  به  برای دستیابی  در تلاش  پیروان  داوطلبانه ی  مشارکت 
موقعیت  در  می تواند  نیز  تعریف  این   .]24[ است  سازمان  اهــداف 
تعیین  شخصی  را  رهبر  برخی  همچنین  باشد.  ارائــه  قابل  بحرانی 
پیروان  بر  نفوذ  دارای  و  بسیج کننده  انگیزاننده،  محرک،  کننده، 
برای انجام وظایف و دستیابی به اهداف مشخص سازمانی تعریف 
که رهبر می تواند افراد را  ]25[. این تعریف نشان می دهد  کرده اند 
کند تا فعالیت ها را بهتر انجام دهند. یکی از  در هنگام بحران بسیج 
پژوهشگران، تقریباً صد رهبر در سراسر ایالات متحده را ارزیابی کرد، 
 .]19[ کند  شناسایی  آن هــا  در  را  رهبران  اساسی  صلاحیت های  تا 
کارهایی شبیه آن را انجام داده اند ]17[. به همین ترتیب  برخی نیز 
فردی  هر  دسترس  »در  که  رهــبــران  شیوه های  مؤثرترین  برخی، 
عبارتند  که  کردند  شناسایی  را  اســت  موقعیت«  یا  سازمان  هر  در 
مشترک،  چشم انداز  یک  به  بخشیدن  الهام  مسیر،  الگوسازی  از 
کردن دیگران در عمل  فرایندهای چالش برانگیز و بحرانی، فعال 
به  بحرانی  موقعیت های  در  نیز  مفاهیم  این   .]21[ آنها  تشویق  و 
که چگونه  کمک می کنند. یکی از پژوهشگران توضیح داد  سازمان 
دیدگاه های فلسفی و تعاریف مربوط به رهبری در طول زمان تغییر 
کرده است، از جمله نظریه ی ابر مرد، نظریه ی صفات )ویژگی ها(، 
نظریه ی رفتار، نظریه ی موقعیتی و نظریه ی تعالی ]18[. همچنین 
برخی از دیدگاه ها، تئوری هایی از رهبری را ارائه داده است از جمله 
کوانتومی و امثال آن. به عنوان مثال  رهبری اقتضایی، موقعیتی، 
که در آن اعتماد، امنیت،  کوانتومی سبکی از رهبری است  رهبری 
ارتباط پویا و یادگیری میان رهبران و اعضا وجود دارد و از ارتباطات 

در   .)26( مــی شــود  ــزوده  افـ افقی  ارتــبــاطــات  بــه  و  کاسته  عــمــودی 
کوانتومی تکیه بر شبکه های غیرسلسله مراتبی بوده، نفوذ  رهبری 
گسترده ای بین  تابع ویژگی های فردی است و ارتباطات به صورت 
گروه وجود دارد )27(. تمامی این موارد دیدگاه متفاوتی را  افراد در 
مربوط به رهبری بیان می کند. با توجه به این دیدگاه های در حال 
که ناتوانی در شناسایی  تحول در رابطه با رهبری، روست نشان داد 
کیست و بهترین روش برای رسیدن به بهترین  اینکه بهترین رهبر 
ثابت  رویه ی  با  نظری  ادبیات  در  نیز  اخلاقیات  دارد.  وجود  رهبر، 
گرفت ]15، 13، 19، 16، 28، 21،  گاهاً متضاد، مورد بررسی قرار  و 
29،30[. اخلاقیات توسط فیلسوفانی مانند ارسطو )ترجمه 1952( 
به منزله ی یک مؤلفه ی ضروری از توسعه ی اخلاقی فردی از طریق 
نفر  یک  می کند،  بیان  و  بررسی  زمــان  طــول  در  اخلاقی  اقــدامــات 

چهارچوب اخلاقی را برای دیگران شکل می دهد.

اخلاق و رهبری اخلاقی

»افــق«  وزن  بر  »خلق«  و  »قفل«  وزن  بر  اخــلاق  لغوی،  نظر  از 
باز  ریشه  یک  به  اصل  در  واژه  دو  این  »راغــب«  گفته  به  می باشد. 
انسان  که  است  صورتی  و  شکل  و  هیئت  معنی  به  خلق  می گردد، 
با چشم می بیند و خلق به معنی قوا و سجایا و صفات درونی است 
که با چشم دل دیده می شود. امام خمینی )ره( نیز در معنای خلق 
که انسان  که خلق عبارت است از حالتی در نفس  می نویسد: بدان 
دارای  که  کسی  مثلًا  فکر،  و  رویه  بدون  می کند  عمل  به  دعوت  را 
می کند،  انفاق  و  جود  به  وادار  را  او  خلق  آن  اســت،  سخاوت  خلق 
از  یکی  که  گویی  کند،  فکر  و  دهــد  تشکیل  مقدماتی  آنکه  بــدون 
اصطلاح،  در  اما   .]31[ شنیدن  و  دیدن  مثل  اوست  طبیعی  افعال 
از اخلاق، تعاریف بی شماری به عمل آمده است. از دیدگاه بعضی 
که  از صاحب نظران، اخلاق مجموعه ای از ارزش ها و اصولی است 
عده ای   .]32[ است  نادرست  یا  درست  رفتار  تشخیص  راهنمای 
دیگر معتقدند، اخلاقیات ارتباط نزدیک و تنگاتنگی با ارزش ها دارند 
که ارزش ها را به عمل تبدیل  و به منزله ی عاملی نگریسته می شوند 
اخلاق  تعریف  در  نیز  وبستر  دانشگاهی  فرهنگ  در   .]33[ می کنند 
تشخیص  برای  قاعده ای    .1 است:  شده  استفاده  مفهوم  چهار  از 
مبانی  از  مجموعه ای   .2 اخلاقی؛  تعهدات  و  وظایف  و  بد  و  خوب 
از ارزش های اخلاقی؛  یا ارزش های اخلاقی؛ 3. نظریه یا سیستمی 
گروه ]34[. در دایره المعارف  کم بر شخص یا  4. اصول رفتاری حا
یعنی  عــام  معنای  یکی  مـــی رود:  کــار  به  معنا  دو  در  اخــلاق  تشیع، 
که علم تهذیب اخلاق، تدبیر منزل و سیاست مدن را  حکمت عملی 
در بر می گیرد. دوم معنای خاص آن و آن علم تهذیب  اخلاق است 
نیک  و  بد  از  آن  در  و  است  علمی  حکمت  شاخه ی  سه  از  یکی  که 
)چه بایدکردها( سخن به میان می آید ]35[. اما پژوهشگر دیگری 
از  آن ها  تمایز  بر  تقسیم می کند  و عملی  ع نظری  نو بر دو  را  اخلاق 
زیربنای  نظری  »اخــلاق  می کند:  ل  استدلا و  دارد  کید  تأ همدیگر 
اخلاقی  زندگی  که  است  ارزش هــایــی  و  اصــول  مفروضات،  باورها، 
اخلاق  اما  می کند  مشخص  را  اولویت ها  و  داده  قــرار  توجه  مــورد  را 
و  فعالیت ها  و شامل  تعهدات است  و  باورها  از  ج  اموری خار عملی 
که فرد انجام می دهد. تمایز بین اخلاق نظری و  رفتارهایی است 
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عملی در مفهوم رهبری نیز مستتر است. به طوری که رهبری اخلاقی 
یعنی رهبر در هدایت دیگران اخلاقی عمل می کند، ولی رهبر اخلاقی 

یعنی ارزش های مبتنی بر نظام اخلاقی پذیرفته شده رهبر ]36[. 
و بحران های سازمانی در  اخلاق در مباحث مدیریتی سازمان 
بحث های  در  به ویژه  سازمانی  رفتار  جمله  از  مختلف  حوزه های 
رهبری بحران نقش دارد. در رهبری تئوری های مختلفی از اخلاق 
در  اخــلاق  که  رهبری  نوین  تئوری های  از  یکی  اســت؛  شــده  ــه  ارائ
تئوری رهبری اخلاقی است.  کرده است،  پیدا  آن جایگاه ویژه ای 
که دارای  از شیوه های معمول سازمانی است  رهبری اخلاقی یکی 
اخلاقی  ارزش هـــای  رهبری ،  ع  نــو ایــن  در  اســت.  اخلاقی  محتوای 
پذیرفته شده برای همه نظیر عدالت ، انصاف ، صداقت ، درستی و 
کرداری محور تمرکز و توجه است. از طرفی حوزه ی اخلاق در  راست 
از قبیل ارزش ها و استانداردهای  رهبری اخلاقی نیز بر موضوعاتی 
رفتاری متمرکز است که می گوید چگونه عمل شود تا استانداردهایی 

کرده اند، برآورده شود. که مجموعه ارزش ها بر ایمان ایجاد  را 
توجه  رهبری،  تئوری های  از  یکی  به منزله ی  اخلاقی  رهبری 
جمله  از  و  اســت  کـــرده  جلب  خــود  بــه  را  پــژوهــشــگــران  از  بسیاری 
حوزه ی  وارد  بیستم  قرن  پایانی  دهه های  از  که  است  بحث هایی 
بر  تکیه  با  تئوری،  این  ]4[. ساختار  و رهبری شده است  مدیریت 
اساس  بر  که  است  شده  نهاده  بنیان  اجتماعی  یادگیری  نظریه ی 
این نظریه، رفتار و عمل اخلاقی مبتنی بر ارزش های اخلاقی موجب 
و  رفتارها  این  ناظر  و  شاهد  که  افــرادی  توسط  الگوبرداری  و  توجه 
]37[. محققان با استفاده از  ارزش های اخلاقی هستند، می شوند 
که پیروان رهبران  ح نمودند  یادگیری اجتماعی این نظریه را مطر
اخلاقی،  رهبری  معتبر  و  جذاب  مشروع،  رفتار  مشاهده  با  اخلاقی 
که در نهایت موجب نتایج مثبت  رفتارهای مناسب را یاد می گیرند 
عملکردی در آن ها می گردد. یکی از پژوهشگران ضرورت اخلاقیات 
کرده و نظر خود را در مورد اینکه چگونه  و اصول اخلاقی را بررسی 
که  کتیک هایی، جامعه  و سازمانی  تا از طریق چه استراتژی ها و  و 
کند، بیان  هدف آن بزرگ تر و بهتر شدن است، می تواند پیشرفت 
کرده است ]38[. این پیشرفت به مقاومت و پیشرفت در دوره های 
مختلف بحرانی نیز قابل تعمیم است. در این راستا باید این مسئله 
را در نظر گرفت که صنایع دفاع ایران، خود را در موقعیتی می بیند که 
که بهتر شدن، هدف غایی  مسئول پاسخ گویی به جامعه ای است 
آن است و با هدف بهتر شدن، مجبور هستند تا در برابر بحران هایی 
که برای آن ها به وجود می آید، مقابله کنند. مرتون )1957( مفاهیم 
گر شخصی  که ا کرد. او دریافت  ح  لوئیس را با جزئیات بیشتری مطر
که اهداف آن به ندرت بر روی دستیابی  کند  در جامعه ای زندگی 
قبول  قابل  اجتماعی  لحاظ  از  باشد،  متمرکز  ثــروت  و  موقعیت  به 
که به دست آوردن  خواهد بود و مقبولیت اجتماعی بدین معناست 
هدف  به  تا  شدند  گرفته  نادیده  بسیاری  دفعات  برای  اهــداف  آن 
قابل قبول دست یابند ]39[. لذا اخلاقیات در رهبری و روش های 
برای  بزرگی  باید دغدغه ی  کتیک های آن(  تا به آن )مثل  رسیدن 
رهبری،  ع  در مورد موضو که  باشد  کسانی  و  رهبران  و منش  شیوه 
به منزله ی »مرکز نفوذ در روند رهبری« تحقیق می کنند ]18[. این 
پیروان  بر  تأثیرگذاری  باعث  بحران  هنگام  در  نفوذ،  مرکز  و  نفوذ 

کارا و اثربخش  می شود، به طوری که بتواند تأثیر خود را به صورت 
ترکیب  اخلاقی،  رهبری  که  معتقدند  پژوهشگران  از  برخی  بگذارد. 
در  است،  ع  متنو و  گون  گونا به عناصر  دادن  برای پوشش   مبهمی 
اخلاق  میان  تمایز  بیان  برای  مفهوم  این  می رسد  نظر  به  حالی که 
در  اســت؛  مفید  رهبری  رفتار  از  خــاص  ع  نــو اخــلاق  و  رهبر  شخص 
که رهبری اخلاقی به عنوان  تعریف دیگری نیز از این مفهوم می آید 
یك مقوله شامل مفاهیم سیاسی-دموکراتیك، هنجاری و نمادین 
را  اخلاقی  رهبری  ایــرانــی،  محققان  از  برخی   .]40[ اســت  رهبری 
تعریف  اخــلاقــی  اصــول  و  ارزش هـــا  توسعه ی  و  شکل دهی  فرایند 
که طبق ارزش های اخلاقی انجام می شود ]41[. اما برخی  کرده اند 
رهبری اخلاقی را به منزله ی قلب رهبری پذیرفته اند. قلب رهبری 
منعکس کننده ی ارزش ها، اعتقادات و خواسته های رهبری اخلاقی 
شکل دهی  قلبش  طبق  را  پــیــروان  ذهــن  اخــلاقــی،  رهبری  و  اســت 
که از ارزش های اخلاقی برخوردارند و  کسانی هستند  می کند و آن ها 
گسترش آن ها نیز تلاش می کنند ]42[. از دیدگاه برنز، رهبری  برای 
کتیک ها نیز  از قدرت فراتر می رود، به مباحث روش ها و تا اخلاقی 
می پردازد و نهایتاً رابطه ی بین رهبر و پیروان بر آرزوها، تمایلات و 
گر رهبری  نیازهای متقابل طرفین پایه گذاری می شود . از دیدگاه او ا
از ویژگی های بر جسته ی خود چون فرهمندی استفاده نماید و افراد 
ارزیابی  برای  یا معیاری  نمی تواند شاخص  متقاعد سازد ،  زور  به  را 
و قضاوت درباره ی رهبری موفق یا مؤثر ارائه دهد. چنین رهبری 
گاهی های  آ و  دانش  خود،  پیروان  به  و  می کند  توجه  ارزش هــا  به 
که از آن ها می خواهد  کافی را می دهد و تا آنجا پیش می رود  لازم و 
رهبری سایرین را بر عهده بگیرند ، بتوانند با ذکاوت ، فراست و به 
او پاسخ مثبت بدهند .  گاهانه تصمیم بگیرند و به ندای  آ صورتی 
کتیک ها و رابطه ی بین رهبر  ع از رهبری، تا مسئله ی مهم در این نو
گیرد ]43[.  که باید بر اساس اصول اخلاقی صورت  و پیروان است 
که رهبری اخلاقی به معنای رفتار مطابق  دفت نیز یادآور می شود 
هر  و  جامعه  کارکنان،  برابر  در  نیت  حسن  و  مسئولیت  قوانین،  با 
نگرش و رفتاری است ]44[. فریمن و استوارت نیز اذعان می دارند 
که از یک شخصیت قوی برخوردار است.  رهبر اخلاقی فردی است 
از طریق یک  را  اهــداف سازمانی خود  و  دیدگاه ها  ارزش هــا ،  آن هــا 
با  را  سازمان  اهــداف  و  می کنند  ترسیم  اخلاقی  ایدئال های  سری 
کارکنان مرتبط می سازند   ]43[. این شخصیت  ویژگی های درونی 
گردان اصلی بحران ها می تواند نقش خود  قوی، به منزله ی بازی 

کند. را ایفا 
کتیک ها رهبری اخلاقی و تا

رهبری  از  عرصه  ایــن  پژوهشگران  کــه  تعاریفی  بــه  اینجا  تــا 
کدام از منظر  که هر  گردید  اخلاقی داشتند، پرداخته شد و مشاهده 
خود به این مفهوم پرداخته اند، تا آنجایی که عده ای معتقد بودند 
رهبری اخلاقی یک مقوله ی سیاسی- هنجاری و نمادین است و 
توسعه ی  و  کتیک ها  تا شکل دهی،  فرایند  یک  را  آن  دیگر  عده ای 
ــاً افــرادی  ارزش هـــا مــی دانــنــد. عـــده ای هــم رهــبــران اخــلاقــی را ذاتـ
بر  سعی  ادامــه  در  هستند.  خاصی  ویژگی های  دارای  که  می دانند 
که  که مفهوم براون و همکاران )2006( از رهبری اخلاقی  این است 
کند، ارائه شود  به نظر می آید مفهوم واقعی رهبری اخلاقی را بیان 
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و زوایای آن، بررسی و تحلیل شود. این مفهوم می تواند به فرایند 
کتیک های  تا از  فهمی  و  کند  کمک  اخلاقی  رهبری  شکل گیری 
را  اخلاقی  رهبری  آن هــا  کند.  ایجاد  اخلاقی  رهبری  شکل گیری 
به منزله ی نشان دادن رفتار مناسب هنجاری از طریق فعالیت های 
رفتارها به پیروان  این قبیل  ترویج  و  ارتباطات بین فردی  فردی ، 
از طریق ارتباطات دو طرفه ، تقویت و تصمیم گیری مناسب تعریف 
از  هنجاری  نظر  از  مناسب  رفتار  دادن  »نشان  جزء  اولین  کرده اند. 
و نشان می دهد  بین فردی« است  روابط  و  اعمال شخصی  طریق 
که  هستند  رفتاری  الگوهایی  می شوند  تصور  اخلاقی  که  رهبرانی 
ویژگی های  دارای  و  می شوند  پنداشته  مناسب  هنجاری  به طور 
اخلاقی مثل درستکاری، قابل اعتماد بودن و عدالت هستند. این 
کمک می کند و باعث می شود  موضوعات در سطوح مختلف بحران 
کارکنان به  رهبر فرایندهای تعدیل را به درستی شکل دهد و اعتماد 
اقدامات  از این  زیاد باشد. دومین جزء »حمایت  رهبر در بحران ها 
می کند  بیان  که  است  دوطرفه«  ارتباطات  طریق  از  پیروان  بــرای 
نشان  به  تمایل  با  می کنند،  رفتار  اخلاقی  صــورت  به  که  رهبرانی 
را در محیط بحرانی  این صفات  اخلاقی  رهبری  دادن ویژگی های 
با  اخلاقیات  ــاره ی  درب کــردن  صحبت  و  اخلاقی  رفتار  طریق  از  نیز 
تسهیل،  کتیک های  تا از  می توان  لــذا  می کنند.  برجسته  پیروان 
که بستگی به سطح بحران  کرد  حمایت، تدبیر و  همکاری استفاده 
می کند  بیان  که  اســت  اخلاقی«  رفتار  »تقویت  جــزء  سومین  دارد. 
ارائه ی پاداش به رفتارهای  از طریق  را  رهبران، رفتارهای اخلاقی 
را  اخلاقی  استانداردهای  که  پیروانی  تأدیب  همچنین  و  اخلاقی 
کتیک صراحت  رعایت نمی کنند، تقویت می کنند. در این ارتباط، تا
کارساز است و برای رسیدن به این بخش  و اجبار در این تحقیق، 
از تعریف و دستیابی به رهبری اخلاقی در موقعیت بحرانی می توان 
کرد. چهارمین جزء » تصمیم گیری« است  کتیک استفاده  از این تا
که رهبران باید قبل از هر تصمیم بیندیشند و نتایج  که بیان می کند 
رهبران  این  همچنین  باشند.  داشته  نظر  در  را  خود  تصمیم های 
که عادلانه باشد و اغلب پیروان  تمایل به اتخاذ تصمیم هایی دارند 
کتیک تدبیر  کند  ]45[. در این راستا نیز تا به رفتاری مشابه هدایت 
بهترین  بحران،  هنگام  در  بتوانند  رهبران  تا  کند  کمک  می تواند 
ع آن ها، رهبری اخلاقی را  به عنوان   تصمیم را اتخاذ کنند. در مجمو
اقدامات  از طریق  و ضابطه  معیار  به  وابسته  رفتار مناسب  »تظاهر 
از  پیروان  به  رفتاری  چنین  ارتقای  و  فردی  بین  روابط  و  شخصی 
کردند.  طریق26 ارتباط دو طرفه، تقویت و تصمیم گیری« تعریف 
هنجاری  اخلاق  از  کلاهان  تعریف  با  اخلاقی  رهبری  از  تعریف  این 
و شیوه های عوامل  اقدامات  بر  که  به ویژه اخلاق فضیلت  نظری، 
که می تواند به منظور بهره گیری  اخلاقی تمرکز دارد، هم راستا است 

کند ]46[. کمک  کتیک ها در بحران های سازمانی  از تا
ــراون  ب تــوســط  ــه شــده  ارائـ اخــلاقــی  رهــبــری  بــا  مفاهیم مرتبط 
نتیجه  در  و  شــده  پذیرفته  معیار  تعریف  به منزله ی  همکاران،  و 
 ،49  ،48  ،47[ گرفت  قــرار  استفاده  مــورد  بعدی  محققان  توسط 
کرده،  اخلاقی عمل  الگوی  مانند یک  اخلاقی  رهبر   .]52 ،51  ،50
مدیریت  سازمان  درون  در  را  اخلاقی  مبانی  و  رفتار  عادلانه  به طور 
که  است  اخلاقی  نقش  مدل  یک  اخلاقی  رهبر  بنابراین،  می کند. 

منفعت  دارای  رفتارهای  و  اخلاقی  تصمیم گیری  اخلاقی،  اعمال 
در  کارکنان  و  ســازمــان  ــرای  ب جمعی  منفعت  )بــالاخــص  اجتماعی 
 ،53 ،47[ ایجاد می کند  زیردستانش  را در  موقعیت های بحرانی( 
کتیک های رهبری اخلاقی مبتنی بر اصول اخلاقی و قانونی  48[. تا
است  شده  تعریف  اخلاقی  مهم،  رویکرد  یک  به مثابه ی  که  است 
]54، 55، 56، 57، 58، 59[. برای روشن شدن مبحث، نظم و 
کتیک های رهبری اخلاقی، روندهای اخلاقی، باعث فراهم شدن  تا
درک بهتر اخلاقیات و نحوه ی عمل به منزله ی یک عضو صحیح 
ع بستگی به این  در اجتماع می شود ]54[، با این حال، این موضو
روند  در  اخلاقی  دیدگاه  کــدام  از  رهبر  یا  مدیر  یک  که  دارد  مسئله 
کتیک های  تا به منظور  بحران،  هنگام  در  خود  تصمیم گیری های 
و  اخــلاق  منظر  از  می کند.  استفاده  اخلاقی  رهبران  به  شکل دهی 
کتیک های آن، رفتار اخلاقی درست، در انطباق با اصول اخلاقی  تا
تأیید شده و نیت های داوطلبانه، درست عمل می کند ]57[. این 
اصول، پایدار و محکم است و حقوقی مانند آزادی عقیدتی، آزادی 
را برای  از حریم خصوصی  یا حق برخورداری  آزادی رضایت  بیان، 
شکل دهی  به منظور  که  کتیک هایی  تا  .]60[ می کند  فراهم  افــراد 
کرده به این  رهبری اخلاقی در این پژوهش بیان شده است، سعی 
آزادی ها و همچنین حفظ حریم افراد توجه کند. در این مورد، آنچه 
ح می شود،  که توسط این اصول اخلاقی به منزله ی عمل درست مطر
فردی  می شود.  قلمداد  خوب  برآیند  یک  و  دارد  بیشتری  اولویت 
به  عمل  جای  به  شود،  هدایت  اخلاقی  اصول  این  به وسیله ی  که 
حقیقت خود، دستورالعمل های مشخص شده ی اجتماعی را انجام 
می دهد، بنابراین نشانه ی کمی از منیت فرد در جامعه دیده می شود 
رهبر،  مهم،  منظر  یک  از  کند.  مقابله  بحران  با  می تواند  بهتر  و 
می کند  پیش بینی  را  عمل  به منظور  خاص  کتیک  تا یک  عواقب 
 .]62  ،61[ می کند  بیان  را  عمل  اخلاقی  تعریف  آن  در  سپس  که 
موقعیت های  در  خاص  تصمیم  اتخاذ  پیامدهای  به  عواقب  این 
بحرانی نیز اشاره دارد. این مفهوم بر ارزیابی عواقب عملکرد افراد 
به ترتیب درست بودن یا نادرست بودن اخلاق و به همین ترتیب، 
کار  پایان  دیگر،  عبارت  به   .]63[ می کند  کید  تأ عمل  آن  نتایج  بر 
و  چاره ها  اســت(،  بحران  در  اخلاقی  رهبری  به  رسیدن  همان  )که 
نتیجه ی  و  را توجیه می کند  کتیک ها هستند(  تا ابزارها )که همان 
کار، یک نتیجه ی خوب محسوب می شود ]56، 62[. رهبران  کلی 
اخلاقی در هنگام مقابله با بحران می توانند به عنوان یک رهبری 
کوانتومی  صورت  به  که  اخلاقی  رهبران  کنند.  عمل  نیز  کوانتومی 
که  عمل می کنند، خود را در مقابل یک سیستم پیچیده می بینند 
پیش بینی در آن غیرممکن است. این رهبران، نااطمینانی و ابهام 
را قبول می کنند و در سایه ی آن، بر شهود و دریافت درونی شان از 
موقعیت های مختلف همچون موقعیت بحرانی، تکیه می کنند و بر 
کارکنان سازمان دارند، اعتماد  یا  که خود  خلاقیت و توانایی هایی 
می کنند.  کید  تأ یکپارچگی  و  تعاون  و  همکاری  بر  آن ها  می کنند. 
که برای پاسخ به پیچیدگی های  کوانتومی توانایی هایی را  رهبری 
کارکنان را در انجام وظایف  دنیای امروزی مناسب ترند و مدیران و 
گر رهبر اخلاقی،  خویش توانمندتر می سازد، تقویت می کند ]64[. ا
کوانتومی نیز باشد، دیدگاه سایر رهبران سازمان را از بالا  یک رهبر 
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]65[ در این  از درون به بیرون سازمان منتقل می کند  به پایین و 
که در هر حالت و موقعیت، از یک  کید بر آن است  ع رهبری، تأ نو
براساس  که  رهبری  ع  نو این   .]66[ شود  استفاده  متفاوت  سبک 
بهترین تصمیم در شرایط پیچیده و بحرانی بنا نهاده شده است، 
مستلزم داشتن چندین مهارت کوانتومی است که رهبران سازمان ها 
را قادر به تفکرات پویا و شهودی می کند. شلتون و دارلینگ در سال 
پیشنهاد  سازمانی  رهبران  بــرای  را  کوانتومی  مهارت  هفت   2001
سازمان ها  رهبران  کوانتومی،  مهارت های  از  استفاده  با  نمودند. 
سازمان هایی  یعنی  کنند،  ایجاد  کوانتومی  سازمان های  می توانند 
یادگیری  و  مستمر  بهبود  آن  در  که  جایی  هستند،  یادگیرنده  که 
طور  به  مهارت ها  ایــن   .]67[ اســت  فرهنگی  هنجار  یک  ــداوم،  م
نشان  یکپارچه  مجموعه ی  یک  در  بلکه  نمی کنند،  عمل  مستقل 
کوانتومی، اعتماد  کوانتومی، احساس  داده می شوند و شامل عمل 
کوانتومی،  تفکر  کوانتومی،  شناخت  کوانتومی،  دیدن  کوانتومی، 
کوانتومی، پژوهشگری و زیرکی مالی است  کوانتومی، ارتباط  وجود 
از مهم ترین  کند. برخی  کمک  نیز  به مدیریت بحران  که می تواند 
ادامه تشریح می شود. شناخت نشان می دهد  ابعاد و مهارت ها در 
خود  مشکلات  و  ســؤالات  که  می کند  درخواست  پیروان  از  رهبر  که 
سازمان،  تنیدگی های  ــاره ی  درب گفتمان  طریق  از  و  کنند  بیان  را 
]68[ قابل اعتماد بودن، صفت  افراد مشخص می شوند  نیازهای 
که رهبر، اعتماد  کاشف بودن را معنی دار می سازد. بنابراین تا زمانی 
بپردازد  آن ها  مشکلات  کشف  به  نمی تواند  نکند،  جلب  را  پیروان 
گر شور و هیجان  که انسان ا کوانتومی نشان می دهد  ]69[ احساس 
گر رهبر این  نداشته باشد عاملی برای ادامه ی زندگی ندارد. حال ا
صفت را نداشته باشد چگونه می تواند پیروانش را به حرکت وا دارد 
کنند و دارای ابتکار و  کند تا بر ترس هایشان غلبه  کمك  و  به آن ها 
قدرت دگرگو ن سازی شوند ]70[ تفکر و خلاقیت نشان می دهد، در 
دنیای جدید، حرکت در راستای تغییرات پرشتاب، ضروری است و 
کردن و نظرات جدید نیاز است و  در این راستا به راه های جدید فکر 
تفکر و خلاقیت یکی از مهم ترین مکانیسم های پاسخ گویی به این 
کننده ارتباط نشان می دهد، ارتباط بین  نیاز است ]70[ بعد برقرار 
گاه  انسان ها و مدیر در دنیای امروز، تغییر یافته است. انسان باید آ
کند، بنابراین باید یاد بگیرد  که نمی تواند به طور مجزا زندگی  باشد 
گسترده از شکاف های  کرده و در ارتباطات  که چگونه ارتباط برقرار 
گاهی  کوانتومی به ارتباط و آ کند. در رهبری  فرهنگی و زبانی عبور 
از  بتوان  تا   ]68[ توجه می شود  فرایندها  و  خدمات  از محصولات، 
کرد. مهارت پژوهشگری نشان  گذر  کرد یا از آن  بحران پیشگیری 
داد؛  جایزه  سؤالاتشان  ح  طر مقابل  در  افــراد  به  باید  رهبر  می دهد 
آن ها  کشف حقایق هستند.  آن ها عامل محرک پژوهش و  که  چرا
که سازمان در آینده و زمان بحران، چه نیازهایی  مشخص می کنند 
را دریابند  اثربخش  کشف و رشد عوامل  ع پژوهش برای  تا نو دارد 
]69[. زیرکی مالی نیز هسته   ی رهبری کوانتومی است ]70[. هر یک 
کند،  کمک  از این مهارت ها می تواند به رهبری اخلاقی در بحران 
کند و فضیلت بخشی را در سازمان ایجاد  کتیک های آن را تعیین  تا
کند. از دیدگاه اخلاقی فضیلت، بر اهمیت شخصیت و فضایل فرد 
که انجام آن از نظر  )و رهبر( در زمان تصمیم گیری پیرامون آنچه 

کتیک ها نیز مبتنی  که تا کید می شود ]14[  اخلاقی درست است؛ تأ
بر آن هستند. تمرکز بر روی شخصیت اخلاقی فرد و عمل به فضایل 
کار درست در یک وضعیت خاص است ]71[. با توجه  برای انجام 
کتیک های  تا اخلاقی،  رهبری  اخــلاق،  شــده،  بیان  موضوعات  به 
رهبری اخلاقی و مفاهیم مرتبط با آن ها می تواند نقش عمده ای در 
راستای رسیدن به اهداف متعالی سازمان در بحران و دستیابی به 

اخلاق سازمان داشته باشد.
ح آن بحران ها و سطو

که توسعه ی تئوری رهبری اخلاقی، رهبر را به عنوان  در حالی 
مرکز توجه پیگیری می کند، تئوری بحران برای توصیف و توضیح 
وقایع  و  بــحــران  بــا  مواجهه  در  چگونه  ــراد  افـ و  ســازمــان هــا  اینکه 
آسیب زا خود را وفق می دهند، توسعه یافته است. شرایط بحرانی2، 
که یا در آن هیچ تعادلی وجود  نمونه ای از شرایطی را نشان می دهد 
تجربیات  بنابراین  و  کرد  پیش بینی  را  تعادلی  نمی توان  یا  و  ندارد 
کافی  سازمان  انطباق پذیری  بــرای  سازمانی  روال هـــای  و  گذشته 
باعث  که  است  محرک  یک  عنوان  به  بحران  یک   .]72[ نیستند 
کنشی می شود. در زمینه ی سازمانی، بحران به صورت های  رفتار وا
زیــر تعریف مــی شــود: 1. اولــویــت داشــتــن تــهــدیــدات ســازمــانــی؛ 2. 
کنش می تواند شکل  که در آن یک وا ارائه ی مدت زمان محدودی 
بگیرد؛ 3. شرایط غیرمنتظره و پیش بینی نشده ی سازمانی ]73[. 
بحران ها و سطوح آن مختلف و متفاوت است. این سطوح بر اساس 
ع، میزان ادامــه دار بــودن، تدریجی یا دفعی بــودن و  درجــه ی وقــو
برخی دیگر از ویژگی ها تقسیم بندی می شوند. بعضی از بحران ها به 
گهانی بر محیط  گهانی و دفعی به وجود می آیند و اثرات نا صورت نا
درونی و بیرونی سازمان می گذارند. به این بحران ها، بحران های 
تدریجی  بحران های  بحران ها،  این  مقابل  در  می گویند.  گهانی  نا
که از یک سری مسائل بحران خیز شروع می شوند و در  وجود دارند 
بروز پیدا  ادامه و سپس  تا سطح آستانه  و  طول زمان تقویت شده 
گهانی و تدریجی می توان از  می کنند. برای مقایسه ی بحران های نا
گهانی با سرعت به وجود  کرد. بحران های نا کلیدی استفاده  ویژگی 
و  دارند  بیشتری  صراحت  دارند،  کمی  پیش بینی  قابلیت  می آیند، 
در  می شوند،  شروع  یک دفعه ای  مشخص  رویداد  یک  از  آشکارند، 
با  سازمان  انطباق  عدم  از  و  می پیوندند  ع  وقو به  ثابت  زمان  یک 
می شوند.  حاصل  محیطی  جنبه های  از  کمی  تعداد  یا  جنبه  یک 
تجمعی  و  تدریجی  صــورت  به  تدریجی،  بحران های  مقایسه،  در 
زیادی دارند، واضح و روشن  به وجود می آیند، قابلیت پیش بینی 
گذشت  نیستند، نقطه ی شروع آن ها از یک سطح آستانه است، با 
ع آن ها بیشتر می شود و از عدم انطباق سازمان با  زمان احتمال وقو
ع  چندین جنبه از محیط به وجود می آیند ]74[. پارسونز نیز سه نو
که عبارتند از بحران های فوری، بحران های  بحران را بیان می کند 
ظاهرشونده به صورت تدریجی و بحران های ادامه دار یا فرسایشی. 
در  وقایع،  شدت  و  زمانی  فشار  تهدید،  سطح  معیار  سه  از  می توان 
این  از  می توان  و  کرد  استفاده  بحران ها  شناسایی  و  طبقه بندی 
طریق به مدیران نشان داد که چه زمانی یک پدیده و یا یک مشکل 
می تواند تبدیل به یک بحران شود. باتوجه به موارد بیان شده هر 
بر  اخلاقی  رهبری  شکل گیری  در  شده  اشــاره  کتیک های  تا از  یک 
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کتیک ها نیاز  اساس سطوح مختلف آن قابل بررسی است. برخی تا
به سرعت بیشتری دارد و در مواقع بحرانی به وجود می آیند و برخی 

کمتری دارند. دیگر نیاز به سرعت 
روش تحقیق و ابزارها

استراتژی  و  کیفی  رویکرد  تفسیری،  پارادایم  از  پژوهش  این 
دو  کــرد.  استفاده  ظاهرشونده  رویــکــرد  با  داده بنیاد  نظریه سازی 
وجود  داده بنیاد  نظریه سازی  استراتژی  با  ارتباط  در  اصلی  رویکرد 
از  پس  رنای  اشتراوس.  رویکرد  و  گلیزر  رویکرد  از  عبارتند  که  دارد 
اشتراوسی3)نظام مند(،  با  )ظاهرشونده(  گلیزری  روش  مقایسه ی 
با  مطابق  می توان  بیشتر  را  گلیزر  »روش  که  رسید  نتیجه  این  به 
گلیزر، در نقدی آشکار  اهداف و منطق روش داده بنیاد دانست«.  
کید مضاعف بر قواعد و رویه ها و نیز استفاده  ح نظام مند، تأ بر طر
از چارچوبی مشخص و از قبل تعیین شده را، از جمله نقاط ضعف 
که باید نظریه، خودش  آن بر می شمرد4. وی بر این اندیشه است 
از قبل رابطه  اینکه محقق  یابد، نه  از دل داده هــا بجوشد و ظهور 
گرفته باشد و  کدگذاری محوری، در نظر  میان مقوله ها را در قالب 
کدگذاری(  که با این الگو )پارادایم  آنگاه در پی مقوله هایی بگردد 
حقیقی  کدگذاری  از  پس  باید  محقق  است  معتقد  او  باشد.  سازگار 
ارتباط  مفاهیم،  یا  ارائه  کدگذاری نظری، به منظور  و در مرحله ی 
 18 ابتدا  منظور  همین  به  کند.  استفاده  کدگذاری  خانواده های  از 
خانواده ی کدگذاری را معرفی کرد و سپس 8 و 25 خانواده کدگذاری 
را به آن ها اضافه نمود ]75[ در این پژوهش، مناسب ترین خانواده 
را  مقوله ها  و  مفاهیم  بین  ارتباط  وجــه،  بهترین  به  که  کــدگــذاری 

کتیک« است ]76[. توجیه می کند، خانواده ی » تا
گروه های  و  این پژوهش، شرکت ها  جامعه ی مورد مطالعه ی 
پژوهش،  این  کیفی  خزانه ی  است.  دفاع  صنایع  سازمان  تابعه ی 

و  تئوری  گاهی  آ که  هستند  سازمان  از  خبرگانی  و  مدیران  شامل 
ع مورد مطالعه داشته باشند و با یک یا چند  عملی در زمینه ی موضو
رهبر اخلاقی تعاملات بلندمدت داشته اند و از طرفی به فرایندهایی 
انجام  بحرانی  شرایط  در  اخلاقی  رهــبــران  رشــد  بــرای  ســازمــان  که 
کرده اند. در این راستا، از  کامل داشته و آن را درک  گاهی  می دادند، آ
طریق مصاحبه ی نیمه ساختاریافته، با 22 نفر از مدیران و خبرگان 
تا  باشند  داشته  نیز  کار  سابقه ی  سال   15 حداقل  که  شد  مصاحبه 
کنند. به منظور نمونه گیری، از  ح شده را بهتر درک  موضوعات مطر
روش نمونه گیری گلوله برفی استفاده شد. قابلیت اعتماد یافته های 
اعتبارپذیری،  معیار  چهار  طریق  از  پایایی(  و  )روایی  پژوهش  این 

انتقال پذیری، قابلیت اطمینان و تأییدپذیری انجام شد5.
تئوری و محاسبات

ابتدا جملات مصاحبه به صورت خط  کدگذاری حقیقی  برای 
مصاحبه  متن  ترتیب،  همین  به  سپس  و  شد  پیاده سازی  خط  به 
بررسی و تحلیل شد. جملات به صورت واحدهای معنایی فشرده 
که از نظر مفهومی با  کدهایی  کدگذاری شدند. پس از این مرحله، 
یکدیگر نزدیک بودند و به مفهوم مشابهی اشاره داشتند، در قالب 
در  بودند،  هم راستا  که  مقوله هایی  نهایتاً  گرفتند.  قرار  مقوله  یک 
قالب مؤلفه های خاصی دسته بندی شدند. در مرحله ی بعد یعنی 
گلیزر  کتیک های«  »تا خــانــواده ی  از  استفاده  با  نظری،  کدگذاری 
کدگذاری  به  است،  »استراتژی«  خانواده ی  از  زیرمجموعه ای  که 
کتیک های شکل گیری رهبری اخلاقی  پرداخته شد. در جدول 1 تا

در سطوح بحران ارائه شد.
کتیک های دستیابی به رهبری اخلاقی  از تا در ادامه، هر یک 

گردید. تشریح 

کتیک های اخلاقی برای شکل گیری رهبری اخلاقی در سطوح مختلف بحران جدول 1: تا

هدف در بحران سطوح قابل استفاده در بحران مقوله
کتیک ها  تا
)مؤلفه ها(

ردیف

تسهیل ارتباطات و حمایت از افراد
که افراد  در همه ی سطوح بحران و زمانی 

سازمان نیاز به حمایت دارند.

ارتباطات اثربخش

تسهیل و 
حمایت 1

تقویت ارتباط
جو حمایتی

توسعه ی فردی
آموزش و تربیت
ترکیب مناسب

ترویج فرهنگ اخلاقی سازمان
ارتقاء اخلاقی

کیفیت تصمیمات در بحران، افزایش 
کاهش هزینه، جلب  سرعت و 

گروه های مخالف همکاری 

که بحران فرسایشی  در موقعیت هایی 
که  گهانی  می شود و یا در بحران های نا

نیاز به تصمیم دقیق وجود دارد

کارکنان توجه به استعداد و نگهداشت 
تدبیر و 
همکاری کید بر مدیریت مشارکتی2 تأ

تدوین اخلاقی قوانین

سرعت در تصمیمات بحران که نیاز به سرعت  گهانی  در بحران های نا
زیاد است

شفافیت در سازمان
صراحت و 

اجبار تشویق و تنبیه اخلاقی3
نظارت اخلاقی

افزایش انگیزه افراد در بحران کید بر  در انواع سطوح بحران با تأ
بحران های تدریجی

کید بر احترام متقابل تأ
کید و  تأ

درخواست کید مدیریت تفاوت ها4 تأ
کید بر جذب اخلاقی تأ
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کتیک هایی است  تسهیل و حمایت.  تسهیل و حمایت یکی از تا
که سازمان برای کمک به ایجاد رهبری اخلاقی اجرا می کند. تسهیل 
کند تا افراد بتوانند بهتر  و حمایت یعنی سازمان،  راه هایی را ایجاد 
اخلاقی حمایت  رهبری  و  اخــلاق  از  ســازمــان  ــرده،  ک بــرقــرار  ارتــبــاط 
افراد توجه شود و فرهنگ  کند، به توسعه ی استعدادهای اخلاقی 
کننده وجود داشته باشد. در این  اخلاقی به منزله ی نقش تسهیل 
حالت، افراد سازمان به علت مسائلی همچون انطباق و سازگاری در 
بحران ها، نمی توانند به راحتی زمینه های رهبری اخلاقی را ایجاد 
به  بتوانند  بهتر  افراد،  تا  کمک می کند  لذا تسهیل و حمایت  کنند، 
دنبال  به  سازمان  تسهیل،  کتیک  تا در  شوند.  تبدیل  اخلاقی  رهبر 
سعی  و  کند  تسهیل  بحران،  هنگام  در  را  ارتباطات  که  است  این 
می شود تا با حمایت از ارتباطات سالم، زمینه ی شکل گیری رهبری 
شده،  تعریف  سطح  در  سازمان  اطلاعات  لذا  شــود.  ایجاد  اخلاقی 
و  شده  گاه  آ کــاری،  وظایف  زمینه ی  در  کارکنان  و  می شود  منتشر 
طرفی  از  می شود.  ایجاد  سازمان  در  مختلفی  ارتباطی  کانال های 
ارتباطی، مدیران سازمان سعی می کنند  تقویت  و  بر تسهیل  علاوه 
بهبود  اســت،  شــده  متشنج  بحران  هنگام  در  که  را  سازمان  جو  تا 
حمایت کننده ی  و  پــرورش دهــنــده  ســازمــان،  محیط  گــر  ا بخشند. 
رهبری اخلاقی باشد، بروز رهبری اخلاقی نیز در آن افزایش می یابد. 
از  سازمان  فرایندهای  حمایت  میزان  مدار،  اخلاق  همکاران  وجود 
در سازمان  اخلاقی  فرایندهای جامعه پذیری  اخلاق، وجود  رعایت 
کمک می کند تا شکل گیری  و عضویت مدیران در تیم های اخلاقی 
کمتری مواجه شود. از طرفی برای حمایت  رهبری اخلاقی با مشکل 
توسعه ی  به  باید  اخلاقی،  رهبری  زمینه ی  در  ــراد  اف توسعه ی  از 

فردی آن ها نیز توجه شود. 
تدبیر و همکاری: تدبیر و همکاری اشــاره به تدبیرهای خاص 
کارکنان در هنگام  مدیران در راستای همکاری و مشارکت با پیروان و 
بسیار  یا  و  نکنند  عمل  تاکتیک ها  سایر  جایی که  در  دارد.  بحران 
هزینه بر باشد، از این تاکتیک استفاده می شود. این تاکتیک می تواند 
نسبتاً سریع و ارزان باشد و برای مسائل مربوط به شکل گیری رهبری 
را  تلاش هایی  سازمان،  مدیران  جایی که  در  باشد.  مناسب  اخلاقی 
برای شکل دهی رهبری اخلاقی آغاز می کنند و به مثابه ی افراد آغازگر 
مطرح هستند و از طرفی به تمامی اطلاعات مورد نیاز برای طراحی 
مسیر و یا شکل دهی رهبری اخلاقی دسترسی نداشته باشند و از طرف 
دیگر، پیروان و مدیران مخالف، از قدرت قابل توجهی برای مقابله 
با شکل دهی رهبری اخلاقی برخوردار باشند، استفاده از این تاکتیک 
قوانین  وقــتــی  مصاحبه شوندگان،  نظر  بــه  تــوجــه  بــا  اســت.  مفید 
رهبری  زمینه ی  می توان  راحت تر  شود،  تدوین  اخلاقی  به صورت 
ســازمــان، مطابق  ــراد  اف که  چــرا  کــرد.  ایجاد  ســازمــان  در  را  اخلاقی 
قوانین و مقررات، عمل می کنند و سعی دارند فرایندهای سازمانی 
قوانین  تا  باعث می شود  ع  این موضو کنند.  اجرا  قوانین  را مطابق 
اخلاقی، سریع تر در سطح سازمان تسری یابد و هزینه های دستیابی 
طرفی  از  کاهش  یابد.  بحران ها  هنگام  در  نیز  اخلاقی  رهبری  به 
انعطاف پذیری  میزان  اســت،  مشارکتی  معمولًا  قوانین،  تدوین 
قوانین  تدوین  با  آن  کــردن  پر  و  قانونی  خــلأ   شناسایی  قوانین، 
مدیریت  بر  کید  تأ کند.  کمک  ع  موضو ایــن  به  می تواند  اخلاقی 

با  مدیران  اســت.  اجــرا  قابل  کتیک،  تا ایــن  قالب  در  نیز  مشارکتی 
ارتباطی  راه های  ایجاد  و  تصمیم گیری  در  کارکنان  دادن  مشارکت 
اخلاقی  رفتارهای  می توانند  آن هــا،  از  نظرخواهی  و  مشورت  برای 
کند،  ایجاد  را  زمینه ی شکل گیری رهبری اخلاقی  و  ترویج داده  را 
مشارکت  تصمیم گیری  در  بــحــران  هنگام  در  افـــراد  وقتی  کــه  چــرا
داشته باشند و از طرفی نیاز به بسیج منابع و امکانات و تلاش همه 
کمک  کارها  کتیک به پیشبرد بهتر  جانبه وجود داشته باشد، این تا
هزینه ها  باشد،  داشته  وجــود  گروهی  هم اندیشی  وقتی  می کند. 
در  وقتی  طرفی  از  می شود.  کمتر  اخلاقی  رهبری  پیاده سازی  برای 
هدف  به  می تواند  باشد،  داشته  وجود  تدبیر  فرایندها،  این  تمامی 
سازمان و مقابله با بحران کمک کند. برای مثال توجه به استعداد و 
کارکنان کمک می کند تا استعدادهای مدیریتی و رهبری  نگهداشت 
در  کارکنان  استعداد  یابد. شناسایی  پرورش  و  افراد شناسایی شود 
زمینه ی رهبری، تدبیر مناسبی برای شکل دهی به رهبران اخلاقی 
مقدم تر  رهبر  شخصی  منافع  بر  پرسنل  منافع  راستا  این  در  است. 
کارکنان سطوح پایین تر توجه نشان می دهند. این تدابیر  است و به 
زمینه  و  کرده  رفتار  اخلاقی تر  مدیران،  و  کارکنان  تا  می کند  کمک 

برای ایجاد رهبری اخلاقی ایجاد شود.
و  شفافیت  از  نشان  اجبار  و  صراحت  مفهوم  اجبار.  و  صراحت 
صراحت در دستورات، اجرای صحیح مفاهیم اخلاقی، نظارت، تشویق 
که سرعت شکل دهی رهبری  و تنبیه اخلاقی است.  در بحران هایی 
که به این موضوع  اخلاقی، امری ضــروری است و سازمان نیاز دارد 
بسیار سریع پرداخته شود، این تاکتیک قابل استفاده است. از طرفی 
این تاکتیک زمانی استفاده می شود که مدیران یا آغازگران شکل دهی 
برخوردار  توجهی  قابل  قــدرت  از  بحران،  هنگام  در  اخلاقی  رهبری 
کنند. البته اجبار به  باشند و بتوانند دیگران را در این راستا هدایت 
که رهبری اخلاقی در سازمان به زور به وجود آید،  این مفهوم نیست 
که افراد مجبور شوند به سمت  بلکه باید تاکتیک هایی استفاده شود 
کردن برای آن ها و  کنند و سپس اخلاقی رفتار  اخلاقی بودن حرکت 
سازمان به منزله ی هنجار شناخته شود و شکل گیری رهبری اخلاقی 
کتیک صراحت و اجبار، سازمان سعی می کند با  تسهیل شود. در تا
ع سریع بحران، خواسته های خود را صریحاً بیان  گرفتن وقو در نظر 
کارکنان بخواهد آن را انجام دهند. همچنین سعی می کند  کرده و از 
کاهش  را  ضروری  غیر  پنهان کاری های  و  کند  حفظ  را  شفافیت  تا 
وقتی  باشند.  داشته  فعالیت  بحران  در  بتوانند  بهتر  افراد  تا  دهند 
برای  را  سازمانی  مسائل  صراحت،  با  و  صادقانه  به صورت  مدیران 
گزارش به مافوق،  کارمندان نیز در ارائه ی  کارکنان تبیین می کنند، 
کنند، استراتژی به صورت شفاف و روشن تعریف  صادقانه برخورد 
شود، امور سازمانی شفاف سازی شود و پیام ها و قوانین منتشر شده 
کند  کمک  نیز شفاف باشد، می تواند به شکل گیری رهبری اخلاقی 
که عدم شفافیت فرایندهای  کند. چرا و مقابله با بحران را تسهیل 
از مشکلات اساسی بحران ها است. یکی  خواسته شده در بحران، 
اجبار  و  صراحت  کتیک  تا با  ارتباط  در  باید  که  موضوعاتی  از  دیگر 
کرد، توجه به تشویق و تنبیه اخلاقی است. سازمان باید در  ح  مطر
کند،  اعمال  اخلاقی  تنبیهات  کارکنان،  اشتباهات غیراخلاقی  برابر 
که مطابق تعالیم اسلام و آیات و روایات قرآن، بدی و اشتباه را  چرا 
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بحث و نتیجه گیری
کتیک های سازمان برای دستیابی  تا این پژوهش، به بررسی 
به رهبری اخلاقی باتوجه به سطوح مختلف بحران پرداخته است. 
کشف  هر چند در برخی تحقیقات، عوامل اثرگذار بر رهبری اخلاقی، 
کتیک های دستیابی به رهبری اخلاقی  و احصا شدند اما بررسی تا
آن  تابعه ی  گروه های  و  به ویژه سازمان صنایع دفاع  در سازمان ها 
دارای  کتیک ها،  تا از  یک  هر  راستا،  همین  در  شد.  مشاهده  کمتر 
کمتر به آن ها  که در تحقیقات پیشین،  مفاهیم و مقوله هایی است 
اشاره شد. از طرفی توجه به موقعیت های بحرانی نیز در این راستا 
که همپوشانی  ع می کند. در برخی از ابعاد نیز  کمک زیادی به موضو
گردیده  با تحقیقات پیشین وجود دارد، مفاهیم جدیدتری نمایان 

است. 
طریق  از  اخــلاقــی  رهــبــری  بــه  دستیابی  کتیک های  تا از  یکی 
زمینه های  از  ســازمــان  رهــبــران  و  مــدیــران  حمایت های  و  تسهیل 
و  تأثیرگذاری  ارتباطی،  مبانی  از طریق  رهبر  یا  رهبری است. مدیر 
حمایت خود را نسبت به فرایندهای پیش  برنده ی رهبری اخلاقی 
بهبود می بخشد.  زمینه  این  در  را  بحرانی  و محیط  اعمال می کند 
اخــلاقــی در  رهــبــری  مــوتــورهــای محرکه ی  تــا  تــلاش می کنند  آن هــا 
کیفیت بهتری برای شکل گیری  کنند تا سرعت و  سازمان را تقویت 
رهبری اخلاقی و تصمیمات اخلاقی در بحران به وجود آید. در این 
به  را  افراد  و  نیز عمل می کند  الگو  به منزله ی یک  کتیک رهبری  تا
برخی  نتایج  با  یافته ها،  این  نتایج  می کند.  تشویق  اخلاقی  رفتار 
الگو  به مثابه ی  را  اخلاقی  رهبری  که  است  هم راستا  پژوهش ها  از 
حمایتی  الگوهای  از  استفاده  با  رهبر  معتقدند  و  می کنند  ح  مطر

کند ]47، 48، 53[. کمک  می تواند به افراد سازمان 
تدبیر  اخلاقی  رهبری  شکل گیری  کتیک های  تا از  دیگر  یکی 
و  همکاری  مشارکت،  طریق  از  کتیک  تا ایــن  اســت.  همکاری  و 
و  افراد مخالف  از  تا  کمک می کند  و مدیران  به سازمان  تیم سازی 
موافق در بحران و به منظور شکل گیری رهبری اخلاقی و تصمیمات 
این  تأثیر  چگونگی  بررسی  با  شوند.  بهره مند  بحران  در  اخلاقی 
ع،  که در مجمو کتیک بر رهبری اخلاقی، به این نتیجه می رسیم  تا
فرایندهای  و  مختلف  زمینه های  در  تدبیر  و  همکاری  مشارکت، 
کارکنان و مدیران  که به  سازمانی می تواند منجر به اقداماتی شود 
کند تا تصمیمات با تدبیرتر و اخلاقی تر، تنظیم قوانین مبتنی  کمک 
داشته  اخــلاق  و  تدبیر  با  اجــرای  و  برنامه ریزی  تدبیر،  و  اخــلاق  بر 
آزادی  همچون  نویسندگان  برخی  توسط  شده  بیان  ابعاد  باشند. 
عقیدتی و آزادی بیان به مشارکتی بودن شکل گیری رهبری اخلاقی 
نتایج پژوهش حاضر است. برخی  با  که هم راستا   ]60[ اشاره دارد 
که با همکاری  کتیک اشاره داشتند و نشان دادند  دیگر نیز به این تا
و تدبیر مناسب می توان به چند بعد از رهبری اخلاقی دست یافت 

.]4[
کید و درخواست  کتیک دیگر دستیابی به رهبری اخلاقی، تأ تا
دارد،  کمتری  ساختارمندی  کتیک  تا این  اینکه  به  توجه  با  است. 
کمتری  ساختار  دارای  نیز  اخلاقی  رهبری  بر  آن  تأثیرات  بررسی 
ساختار  نیز  سازمانی  بحران های  اینکه  به  باتوجه  طرفی  از  است. 
در  می تواند  دارد  کمتری  ساختار  که  کتیک  تا این  ندارند،  خاصی 

تنها می توان با خوبی و نیکی از بین برد. لذا باید پاداش و تنبیه، 
که پاداش ها نیز  به صورت اخلاقی باشد. در این راستا ضروری است 
که وظایف خود  گردد. باید از افرادی  مطابق عملکرد هر فرد، اهدا 
را به نحو احسن انجام می دهند، در زمان مناسب قدردانی صورت 
کارمندان باید مورد تشویق  گیرد. به عبارتی رفتار اخلاقی مدیران و 
و  سازمان  اعتبارات  صحیح  تخصیص  با  ع،  مجمو در  گیرد.  قــرار 
مدیران کارآمد، در راستای تشویق و تنبیه به موقع می توان زمینه ی 
ح در  ایجاد رهبری اخلاقی را فراهم کرد. یکی دیگر از موضوعات مطر
کتیک صراحت  که موجب بهبود تا این زمینه، نظارت اخلاقی است 
سیستم های  با  می شود.  گهانی  نا بحران های  هنگام  در  اجبار  و 
کارکنان و مدیران، آن ها  کارآمد در سازمان و پایش مستمر  نظارت 
گذشت  مجبور می شوند تا رفتارهای اخلاقی را از خود بروز داده و با 
که از رفتارها  زمان این رفتارها در آن ها نهادینه شود. ممیزی هایی 
ع  موضو این  به  می تواند  نیز  می شود  انجام  کارکنان  عمل  نتایج  و 

کند. کمک 
در این تاکتیک، تمرکز مدیریت سازمان  کید و درخواست:.  تأ
روی مباحث اصلی شکل دهی رهبری اخلاقی است. مباحثی همچون 
کارکنان،  احترام متقابل، محترم شمردن پیروان، عدم تبعیض بین 
اخلاقی  معیارهای  به  توجه  چندفرهنگی،  کارکنان  بین  هماهنگی 
با توجه  اســت.  ارتباط حائز اهمیت  این  گزینش اخلاقی در  و  جذب 
این  در  بحرانی،  موقعیت های  در  خلاقیت  و  عمل  ابتکار  به  نیاز  به 
خود  خلاقیت  تا  می شود  داده  اجــازه  مدیران  و  کارکنان  به  تاکتیک 
امکانات  و  دهند  نشان  اخلاقی  رهبری  شکل گیری  فرایندهای  در  را 
کتیک سعی  کنند. در این تا مختلف را از طریق خلاقیت خود ایجاد 
می شود اجبار صورت نگیرد. از طرفی موضوعات این دسته، ماهیت 
کمتری دارند و بیشتر به سبک خاص مدیران برمی گردد.  مشارکتی 
نشان  که  می گیرد  صورت  فعالیت هایی  یک سری  کتیک  تا این  در 
رفتارهای  انجام  به  وابسته  اخلاقی  رهبری  شکل گیری  می دهد 
این  می دهد.  بهبود  زمان  مرور  به  را  سازمان  جو  که  است  خاصی 
کتیک،  تا این  در  گیرد.  قرار  کید  تأ مورد  همواره  می تواند  کتیک  تا
درخواست  ــراد  اف از  امــا  نمی شود  هزینه  و  سرعت  بر  صریح  کید  تأ
را هم در نظر داشته  این فرایندها، هزینه و سرعت  که در  می شود 
این  در  که  است  مقولاتی  جمله  از  متقابل  احترام  بر  کید  تأ باشند. 
کتیک، از افراد مورد انتظار است. وقتی در سازمان، رهبر و پیروان  تا
کارکنان به حقوق یکدیگر احترام بگذارند و برخورد  و سایر مدیران و 
کند  کمک  منصفانه و محترمانه با یکدیگر داشته باشند، می تواند 
تا برخوردهای اخلاقی در سازمان، شکل  بگیرد. توجه به این نکته 
که با عادی شدن رفتارهای اخلاقی در سازمان، رهبر  ضروری است 
فرایند  برای  وقتی  مثال  برای  دارد.  بیشتری  بروز  قابلیت  اخلاقی، 
معیارهای  بــه  و  مــی شــود  کمتر  تبعیض  ســازمــان،  بــه  افـــراد  جــذب 
دینی، اخلاقی و ایمانی افراد توجه شود، رهبران آینده نیز می توانند 
و  انقلاب  به  که  شوند  جذب  افــرادی  باید  طرفی  از  باشند،  اخلاقی 
جمهوری اسلامی پایبند باشند. جذب افراد دینی، انقلابی و اخلاقی 
کمک می کند تا بروز اخلاق سازمانی در آن بیشتر شده و  به سازمان 

زمینه برای شکل گیری رهبری اخلاقی فراهم آید.
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کتیک از طریق  کند. با این حال، این تا کمک  بحران های مختلف 
انجام  به منظور  آن هــا  از  درخواست  و  اخلاقی  رفتارهای  بر  کید  تأ
را  بحران  با  مقابله  و  اخلاقی  رهبری  زمینه ی  اخلاقی،  رفتارهای 
اخلاقی  رفتارهای  انجام  درخــواســت  می کنند.  ایجاد  ســازمــان  در 
همایش های  و  بحران  هنگام  رهبران  و  مدیران  صحبت های  در 
که  رهبری  هر  و  کنند  رفتار  اخلاقی  افراد  تا  می کند  کمک  سازمانی 
از بین افراد اخلاقی پدیدار شود، یک رهبر اخلاق مدار باشد. در این 
کنترل افراد را از طرق مختلفی همچون توجه احساسی  راستا برخی 
]3[ و برخی  و رفتاری در دستیابی به رهبری اخلاقی مؤثر می داند 
گرفت  که آزادی افراد را باید در رهبری اخلاقی در نظر  دیگر معتقدند 
می توانند  رهبران  یا  مدیران  که  می دهد  نشان  آزادی  این   .]60[
آزاد  و  آن  انجام  بر  کید  تأ و  اخلاقی  رفتارهای  درخواست  طریق  از 
کارکنان در انجام آن، مفهوم رهبری اخلاقی را در بحران  گذاشتن 
مشخص  دستورالعمل های  بر  کید  تأ برخی  همچنین  دهند.  شکل 
بر  کید  تأ و  افــراد  از  درخــواســت  از  نشان  که  دارد  اجتماعی  شــده ی 
کتیک هم راستا با نتایجی  اجرای آن دارد ]62[ لذا توجه به این تا
اشاره  آن  به  ضمنی  و  کنده  پرا به صورت  دیگر  محققان  که  است 

داشتند.
رفــتــارهــای  طــریــق  از  نــیــز،  ــار  اجــب و  صــراحــت  کتیک  تا   
صراحت،  و  شفافیت  تنبیه،  و  پــاداش  قــدرت  اقتدارگرایانه، 
موقعیت های  در  را  اخلاقی  رفتارهای  شکل گیری  زمینه  ی 
و  گفتار  در  شفافیت  طریق  از  سازمان  می کند.  ایجاد  بحرانی 
به  نسبت  را  سازمان  مدیران  و  کارکنان  خــود،  خواسته های 
از طریق  گاه می کند و سپس  آ مــی رود،  آن ها  از  که  انتظاراتی 
انجام  بــر  عـــلاوه  تــا  می کند  کنترل  را  افـــراد  دقــیــق،  نــظــارت 
به  نشوند.  غیراخلاقی  رفتارهای  مرتکب  اخلاقی،  رفتارهای 
همین ترتیب از طریق تصویب قوانین اخلاقی و سازمانی، افراد 
که هم راستا با نتایج برخی  را به مسیر اخلاقی هدایت می کنند 
است.  هم راستا   ]59  ،58  ،57  ،56  ،55  ،54[ تحقیقات  از 
آن ها نیز معتقد بودند که از طریق رویکردهای قانونی، رهبری 
نیز معتقدند  از آن ها  را پیش می برد و برخی  کار خود  اخلاقی 
از  یکی  مثال  برای  داد.  شکل  را  آن  می توان  طریق  همین  از 

پژوهشگران معتقدند، روندهای اخلاقی، موجب فراهم شدن 
درک بهتر اخلاقیات و نحوه ی عمل به رهبری اخلاقی می شود 
کدگذاری  گرفته، نتیجه ی  کدگذاری صورت  ]54[. با توجه به 
گردیدکه نشان دهنده ی تاکتیک هایی  نظری در تصویر 1 ارائه 

برای شکل گیری رهبری اخلاقی در موقعیت های بحرانی است.
مدل  می گردد،  پیشنهاد  تحقیق،  نتایج  و  یافته ها  به  توجه  با 
که در شکل 1 ارائه شده است، آزمون شود. همچنین  این تحقیق 
کمی، در ارتباط با تأثیر صراحت و اجبار بر  به طور خاص، پژوهشی 
که برخی  رهبری اخلاقی در موقعیت های بحرانی انجام شود. چرا 
معتقدند اجبار در هنگام بحران، نمی تواند باعث رفتار اخلاقی شود، 
اجبار  که  این تحقیق، معتقدند  برخی دیگر همانند  که  در صورتی 
آن  افــراد  و  سازمان  در  اخلاقی  رفتار  شدن  نهادینه  باعث  می تواند 
کشف علل و  شود. همچنین پیشنهاد می شود پژوهشی در ارتباط با 
مؤلفه ی رهبری اخلاقی در سازمان های تولیدی که با محدودیت ها 
که بسیاری از  گیرد. چرا  و بحران های مالی مواجه هستند، صورت 
اینکه  بررسی  و  هستند  مالی  محدودیت  دارای  ایران  سازمان های 
رهبری  هستند،  مالی  محدودیت های  دارای  که  سازمان هایی  در 

اخلاقی در بحران چگونه شکل می گیرد، حائز اهمیت است.
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به همین ترتیب از طریق تصویب قوانین اخلاقی و سازمانی، افراد را به مسیر  رفتارهای اخلاقی، مرتکب رفتارهای غیراخلاقی نشوند.
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ل را شک توان آنها نیز معتقدند از همین طریق میبرد و برخی از آناز طریق رویکردهای قانونی، رهبری اخلاقی کار خود را پیش می
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هایی تاکتیک یدهندهکه نشانارائه گردید 1 تصویرکدگذاری نظری در  ینتیجهبا توجه به کدگذاری صورت گرفته،  [.54] شوداخلاقی می
 .است های بحرانیدر موقعیت گیری رهبری اخلاقیبرای شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 آن بر رهبری اخلاقی(ثیر أتهای رهبری اخلاقی و )تاکتیک کدگذاری نظری :1 تصویر

طور ارائه شده است، آزمون شود. همچنین به 1مدل این تحقیق که در شکل  ،گرددها و نتایج تحقیق، پیشنهاد میبا توجه به یافته
انجام شود. چرا که برخی معتقدند  های بحرانیدر موقعیت تأثیر صراحت و اجبار بر رهبری اخلاقیی، در ارتباط با مپژوهشی ک خاص،
تواند تواند باعث رفتار اخلاقی شود، در صورتی که برخی دیگر همانند این تحقیق، معتقدند که اجبار مینمی در هنگام بحران، اجبار

 یشود پژوهشی در ارتباط با کشف علل و مؤلفهآن شود. همچنین پیشنهاد می باعث نهادینه شدن رفتار اخلاقی در سازمان و افراد
 هایمالی مواجه هستند، صورت گیرد. چرا که بسیاری از سازمان هایها و بحرانهای تولیدی که با محدودیتمانرهبری اخلاقی در ساز

 در بحران های مالی هستند، رهبری اخلاقیی محدودیتهایی که داراایران دارای محدودیت مالی هستند و بررسی اینکه در سازمان
 گیرد، حائز اهمیت است.چگونه شکل می

  

 تسهیل و حمایت

تاکید و 
 درخواست

 صراحت و اجبار

 همکاریتدبیر و 

 رهبری اخلاقی

کتیک های رهبری اخلاقی و تأثیر آن بر رهبری اخلاقی( کدگذاری نظری )تا تصویر 1: 
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