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  بررسي رابطه بين رهبري اخلاقي و سازمان يادگيرنده

  4احمدي ي، كبر3هدا صنعتي گر، 2، مجيد جهانگير فرد 1عليرضا شيرواني

  چكيده

رهبري اخلاقي در سازمان يادگيرنده است. در واقع سوال اصلي اين  تاثيرنشان دادن  پژوهش اصلي اين هدف

تواند ميزان آن  سازمان نقش ايفا كند؟ و اگر مي است كه آيا رهبري اخلاقي مي تواند در يادگيرنده بودن يك

ر اساس مدل پيتر سازمان يادگيرنده ب ابعاد، به بررسي براي پاسخ به اين سوالبه اين منظور و  چه قدر است؟

ريات مختلف و برگرفته از رهبري اخلاقي با تلفيق نظو مؤلفه هاي . هچنين ابعاد سنگه پرداخته شد

ترين انديشه هاي رهبري اخلاقي ايران زمين تبيين شد. ابزار جمع آوري اطلاعات، پرسشنامه اي  باستاني

پرسش نهايي مربوط به  21به ابعاد سازمان يادگيرنده و پرسش اول مربوط  26سوال است كه  47شامل 

پرسش نامه  180پرسش نامه توزيع و تعداد  210نفر بوده و  340رهبري اخلاقي است. حجم جامعه آماري 

. براي اطمينان از كفايت نمونه گيري و مناسب بودن تحليل عاملي از آزمون هاي شاخص جمع آوري شد

KMO ه تعداد نمونه كافي و تحليل عاملي براي شناسايي ساختار مناسب شناخته و بارتلت استفاده شد ك

شد. جهت تائيد مدل و اطمينان يافتن از اينكه متغيرها هريك جزء عوامل اصلي قرار مي گيرند از آزمون 

تحليل عاملي استفاده شد. فرضيات تحقيق با استفاده آزمون همبستگي اسپيرمن، همگي مورد تائيد قرار 

. به عبارتي ديگر رابطه معنادار و مثبتي بين تمامي ابعاد سازمان يادگيرنده و رهبري اخلاقي رابطه ندفتگر

 وجود دارد كه در اين بين بيشترين ارتباط بين مدل ذهني و رهبري اخلاقي و كمترين ارتباط بين رهبري

  اخلاقي با آرمان مشترك مي باشد.

  كليدي هاي واژه

 .دولتي اخلاقي، سازمان هاي خدماتي رهبري يادگيرنده، سازمان

                                                             

  استاديار و مديرگروه دكتري مديريت دولتي دانشگاه علوم تحقيقات اصفهان.  1

  فيروزكوه واحد آزاد دانشگاه علمي هيأت عضو و يار . استاد 2

   اصفهان وتحقيقات علوم دولتي دانشگاهمديريت  دكتري نفت و دانش آموخته صنعت بازنشستگي هاي صندوق ارشد . كارشناس 3

 واحد آزاد مديريت دولتي دانشگاه ارشد كارشناسي آموخته نفت و دانش صنعت بازنشستگي هاي صندوق ارشد . كارشناس 4

  فيروزكوه

  22/05/92تاريخ دريافت: 

 22/02/93تاريخ پذيرش: 
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  مقدمه

ن يام زيادي كه اريتفاوت بسو م يبر ت عصري كه در آن به سر مييل ماهيدل به

 كه دارند رشد و بقاء امكان هايي سازمان ،هاي امروزي و گذشته وجود دارد سازمان

 درون تجربيات و محيطي تحولات و تغيير از بتوانند و داشته سازماني يادگيري توانايي

 يادگيرنده هاي سازمان به و گرفته فرا را نياز مورد دانش سازماني، برون و سازماني

 به يا و هستند يادگيرنده ها سازمان يا آينده در كه است معتقد سنگه پيتر. شوند تبديل

 نيز بيان مي نمايد كه . چارلز هنديرفت خواهند پيش زوال و نابودي به رو تدريج

هاي گذشته ندارد.  ي سر و كار دارند كه شباهتي به سازمانيها امروز با سازمانران يمد

ري است. يادگيري آنها بر مبناي يگ د، شكليهاي جد هاي اساسي سازمان ژگييكي از وي

د كسب يهاي جد ري بوده و مهارتيادگيران و كاركنان، همواره در حال ين مديبنابرا

ران و كاركنان يزان آموزش دائمي مديمتناسب با مكنند چرا كه قدرت هر سازمان  مي

  آن است.

همچنين با ظهور عصر اطلاعات، براي تضمين استفاده از دانش در راه پيشرفت و 

سلامت جامعه نه تخريب و ويراني بشريت، منشورهاي اخلاقي جديدي به نظر ضروري 

اي كه بتوان دانش  مي آيند. بنابراين حفظ سطح بالايي از اخلاق و معنويت ، به گونه

 موجود را خوب مديريت كرد و مورد استفاده قرار داد، براي عصر امروز ضروري است.

  )205، 1387دانائي فرد، (

يك سازمان در فرايند سازمان يادگيرنده شدن با موانع متعددي ر، از سوي ديگ

ره مندي از مواجه خواهد شد كه مي بايست با اتكا بر منابع و قابليت هاي سازماني و به

شايستگي هاي سازماني در جهت رفع موانع فوق تلاش نموده و با استفاده از ابزارهاي 

و در نهايت ارتقا بهره وري مديريتي، سازمان را در نيل به اهداف كه يادگيري سازماني 

  مي باشد ياري رساند.

ديران به پايبندي م در جهت رفع موانع، يكي از توانايي ها و قابليت هاي هر سازمان

رعايت اصول اخلاق و رهبري اخلاقي مي باشد كه مي تواند به عنوان مزيتي ارزشمند، 

چرا كه سازمان در رسيدن به   را تسهيل نمايد. يفرايند دستيابي به يادگيري سازمان

سازمان يادگيرنده نياز به سطح بالايي از مشاركت و كارگروهي دارد كه در سايه ترويج 

، هويت اخلاقي دست خواهد آمد. مدل رهبري اخلاقيسهل تر به اخلاق و معنويت 
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كاركنان را جلا داده، تعهد عميقي در آنان به وجود مي آورند و ميان انعكاس اخلاقي 

دروني و بروني كار در روابط اجتماعي كاركنان پيوند برقرار مي كنند. رهبران، ارزش ها، 

اده و خود به عنوان الگو عمل مي كنند. اخلاقيات و معنويت را ايجاد كرده ، توسعه د

، ي و درستي را ترويج و توسعه دادهراست ،آنان اعتماد را ايجاد و مديريت مي نمايند

سيم مي كنند.(سلطاني، فرهنگ تعالي اخلاقي و چشم انداز اخلاقي سازمان را تر

  )147،ص1391

اي تسهيل براي پرورش يك جامعه يادگيرنده مي بايست زيرساخت هاي ضروري بر

معيارهاي اخلاقي همچون نقشه هاي يادگيري مادام العمر شكل گيرد. در همين راستا، 

راهنمايي هستند كه به اعضاء يك سازمان كمك مي كنند تا نقش هاي خود را به 

روشني و وضوح كاملي ايفاء نمايند. اخلاق حرفه اي اين قدرت را براي فرد و يا در بعد 

   ايد كه خود كنترل و خود بهبودگر باشند.يك سازمان فراهم مي نم

  ضرورت تحقيق و بيان مسئله

. باشد برخوردار بالايي هاي مهارت از بايستي يادگيري، سطح ارتقاء براي سازمان هر

 و شود مي انباشته هم روي بر جديد هاي مهارت. است تراكمي فرايندي مهارت، ارتقاي

گذارند.  مي تاثير كار و كسب كل بر و يابند مي استحكام نهايي، انباشت مرحله در

 رهبر هاي مهارت مديرعاملي، هاي در سازمان يادگيرنده :مهارت نياز مورد هاي مهارت

  ) 1380شفاعي(فردي مي باشد. هاي گروه و مهارت عضو هاي گروه، مهارت

، تمامي اجزا به هم ربط و ي مي باشنديزگي هايرنده داراي ويادگيهاي  سازمان

ها را به اركستري  ن گونه سازمانيا» تر دراكريپ«ق دارند، به طوري كه يوندي عميپ

ن است كه تمامي يزند، اما نكته مهم ا كند كه هر كس ساز خود را مي ه مييتشب

آهنگ موزون  يكجه كار، يقاً تابع و مرتبط با رهبر اركستر هستند و نتينوازندگان عم

  .)Yukl Gary;2009( است

، رهبري اخلاقي مي تواند وظيفه هماهنگي و موزون ساختن افكار ها و در اين راستا

جهت بخشي يه ايده هاي اعضاء سازمان را به عهده گرفته و در تحقق اهداف سازماني و 

انساني راهگشا باشد. به خصوص اين موضوع در مورد سازمان هاي دولتي و خدماتي 

لعات اخلاقي در حوزه مديريت حائز اهميت بيشتري است. در چند سال گذشته، مطا
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اي است كه يكي از آنها بر مطالعات فلسفي و استخراج  هاي چندگانه دولتي داراي رويكرد

، 1380(دنهارت، شكلات بخش دولتي تاكيد كرده است كاربردهايي از آنها براي حل م

 براي متصديان امور دولتي تحقق خواسته هاي همگاني، آزمون غايي همه فعاليت .)207

  تر محقق مي گردد.) كه اين امر در فضاي اخلاقي آسان 103هاي آنهاست(همان منبع،

يشه هاي ديني از طرفي سرزمين هايي كه  داراي فرهنگ اصيل و كهن اخلاقي و ر

، بسترهاي مناسبي را براي رهبري اخلاقي محيا نموده و آمادگي مذهبي قوي مي باشند

ند. كشور ما ايران، با بهره مندي از تمدني عظيم بيشتري براي موفقيت در اين زمينه دار

و در سايه آموزه هاي دين مبين اسلام كه سرچشمه بي پايان فضائل اخلاقي است، 

و انساني با همدلي و  فرصت ارزنده اي در اختيار داشته تا با اتكا به ارزش هاي اخلاقي

مسير توسعه را ، بر چالش هاي موجود فائق آمده و با سرعت بيشتري تلاش مضاعف

  درنوردد.

از آنجايي كه سازمان مورد مطالعه يك سازمان خدماتي با توجه به مراتب فوق، 

بخش دولتي بحساب مي آيد و محقق در تحقيقات اكتشافي اوليه مشاهده نمود كه 

واحدهاي نمونه و موفق سازمان كه ويژگي هاي بيشتري از سازمان يادگيرنده را از خود 

تحت سرپرستي و رهبري مديراني قرار دارند كه به نظر مي رسد نشان مي دهند، 

شاخص هاي اخلاقي را بيشتر رعايت نموده و الگوي اخلاق در بخش خود مي باشند، 

اين فرضيه در ذهن محقق نقش بست كه آيا بين رهبري اخلاقي و مولفه هاي سازمان 

هبري اخلاقي مديران، فرآيند يادگيرنده رابطه معناداري وجود دارد؟ به بياني ديگر آيا ر

پژوهش حاضر با بررسي و لذا در  ه را تسهيل مي نمايد؟دستيابي به سازمان يادگيرند

به دنبال پاسخ به اين  و رهبري اخلاقي شناسايي شاخص هاي سازمان هاي يادگيرنده

  اصلي هستيم.پرسش 
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  مباني نظري تحقيق

  5سازمان يادگيرنده 

 مطرح پيش سال 40 حدود در مناسب سازماني فرآيند يك عنوان به يادگيري چه گرا

 مورد يادگيرنده سازمان و سازماني يادگيري مفاهيم كه بود 1990 سال در ،تنها گرديد

 با سنگه پيتر اين سال در. آوردند دست به را خود واقعي اهميت و گرفتند قرار تاييد

 در يادگيري ايده "يادگيرنده سازمان تمرين و هنر: فرمان پنجمين" كتاب انتشار

 نوع - بخشيد عملي رويكرد يك آن به و داد قرار توجه مورد و محبوب را سازمان

. يادگيرنده سازمان يعني -داشت خود هسته در را يادگيري كه موفق سازمان از جديدي

 و جاري عملكرد ادامه براي "جادويي فرمول يك" عنوان به العمل دستور اين به مديران

  كردند. مي نگاه به آن پيشرفت حتي يا

براي واژه سازمان يادگيرنده تعاريف متعددي ارائه شده است، سازمان يادگيرنده، 

ت خود يافراد به طور مستمر ظرفمطابق با تعريف پيتر سنگه، سازماني است كه در آن 

د و گسترده يي كه الگوهاي جدي، جامطلوب گسترش مي دهندج يجاد نتايرا براي ا

براي  پيوسته افرادو در آن  ، وجود داردي كه آرمان جمعييافته است، جايپرورش  ،رتفك

در عين حال بسياري از  (senge;1990;3)ديدن همه چيز با هم ياد مي گيرند.

دانند كه هر لحظه در حال تكامل است و  متخصصين، سازمان يادگيرنده را سازماني مي

اي است كه بر روي اكتساب دانش تمركز كرده و بر اساس آن عملكرد خود  سيستم زنده

   (Garvin;1993;3).بخشد را بهبود مي

مسائل هستند و سازمان در سازمان يادگيرنده همه افراد درگير شناسايي و حل 

هاي  هاي جديدي بياموزد، امور را بهبود بخشد و بر توانايي تواند تجربه بدين وسيله مي

خود بيفزايد. ارزش اصلي سازمان يادگيرنده همانا حل مساله بوده و اين در حالي است 

ريزي شده اند كه كارايي افزايش يابد. در  هاي سنتي بدان گونه طرح كه سازمان

هاي يادگيرنده كاركنان و اعضاء همواره در فكر درك نيازهاي مشتري خواهند  انسازم

نمايند، و اين نشان دهنده اين  بود. در ضمن كاركنان و اعضاي سازمان مسئله را حل مي

                                                             

5 . Learning Organization 
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گيرند  موضوع است كه كاركنان براي تامين نيازهاي مشتري آنچه در توان دارند بكار مي

    (Daft;2001).دارند و سعي بر ايجاد ارزش افزوده

به عقيده چارلز هندي سازمان يادگيرنده بر اساس فرض كفايت كه به وسيله چهار 

ها عبارتند از:  گيرد. اين ويژگي شود، شكل مي ويژگي با كيفيت ديگر حمايت مي

كنجكاوي، بخشيدن، اعتماد و اجماع. فرض كفايت بدين معني است كه از هر فرد انتظار 

  اقل نظارت و سرپرستي، ارائه دهد.رد خود را با حداكثر قابليتش و حدرود تا عملك مي

 ايجاد يك سازمان يادگيرنده موثر در را متعددي عوامل نظران، صاحب و دانشمندان

 تبيين در سعي مختلف زواياي از و يادگيري مختلف سطوح به توجه با يك هر و دانسته

باشد  مي سنگه اصل پنج آنها معروفترين ميان اين اند. در نموده ابعاد سازمان يادگيرنده

ايجاد  ذهني، شخصي، مدل قابليت سيستمي، كه در اين تحقيق نيز از اين ابعاد (تفكر

6تيمي) يادگيري و مشترك آرمان
 چارچوب نوع يك تفكرسيستمي. استفاده شده است 

 توانايي بهبود به نتيجه در و باشد مي كلي الگوهاي روشن كاملا مشاهده براي مفهومي

 اقدامات كه دهد مي نشان سيستمي تفكر. كند مي كمك آنها دادن تغيير براي فرد

 .كند ايجاد مستمري و مهم هاي بهبود تواند مي موارد بعضي در متمركز و كوچك

 هاي ديدگاه مستمر صورت به فرد آن طي كه نظامي از است عبارت قابليت شخصي

 كند، مي متمركز را خود توان و انرژي نمايد، مي تر عميق و تر روشن را خود شخصي

 غرض بي و منصفانه را واقعيات آنكه بالاخره و دهد مي گسترش را خود بردباري و صبر

 براي است چارچوبي و دنيا به فرد نگرش روش ذهني الگوهاي و مدل ها .يابد مي در

 فرد هر عمل و تفكر چگونگي كننده تعيين ديگر عبارت به ذهن، شناختي فرآيندهاي

 ذهن در يكسان تصويري افراد همه كه شود مي محسوب آرماني مشترك آرمان .است

 متعهد كاملاً تصوير اين به و باشند داشته آن به مربوط مسائل و سازمان به نسبت خود

 ظرفيت آن طي كه فرآيندي از است عبارت تيمي يادگيري  باشند؛ و بالاخره معتقد و

 چيزي آن از حاصل نتايج كه شود همسو اي گونه به و شده داده توسعه گروه اعضاي

  .اند بوده آن طالب واقعأ همگان كه باشد

  :كه است جايي يادگيرنده سازمان بنابراين

                                                             

6 . Systems thinking; Personal mastery; Mental models; Building shared 

vision; Team learning 
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 1394/15/ بهار 23 سال ششم/ شماره  

  

 هستند آن طالب كه نتايجي خلق براي را خود هاي توانايي مستمر طور به افراد

 و شود مي داده پرورش تفكر، گسترده و جديد الگوهاي كه است محلي دهند، مي افزايش

 .آموزند مي هم اتفاق به را آموختن چگونگي مستمر طور به افراد

����� ��	
��
 

 شده بيان رهبري ، ها سازمان موفقيت در اثرگذار متغيرهاي مهمترين از يكي امروزه

شكوفايي هر سازماني ايفا  رهبري نقش موثري در رشد و) 1387 قراملكي، فرامرز( است

. يك رهبر خوب يا اثرگذار كسي است كه برخوردار از ماهيت رهبري وكردار مي كند

   (Sheraz,2012,1245-1246)نيك باشد و اعمال ناپسند انجام ندهد. 

نظر گرفته شوند، به طور صحيح در حال حاضر انتظار دارند كه در  از آنجا كه افراد 

نند و علاقه دارند تا بخشي از سازمان احساس شوند و در شوند، احترام ببي درك

سازماني كه در آن كار مي كنند صداقت، قابليت اطمينان و اعتماد به نفس وجود داشته 

باشد، كسي كه چنين محيط كاري را با آن معيارها به وجود آورد قطعاً يك رهبر قلمداد 

ا منعكس كند. ندي اخلاقي او رمي گردد. اول از همه رفتارهاي يك رهبر بايد توانم

باشد. رهبر بايد پايبند به  بايد تمام زندگي سايه افكنده اصول صداقت و شرافت

 و ها گيري تصميم در ، رفتارها و عملكردها در اخلاق نقش .هاي اخلاقي باشد ارزش

 كه است رو اين از و است كننده تعيين و مهم ارتباطات و برخوردها در و ها، انتخاب

 است گرديده مديريت رشته عمده مباحث از يكي آن مديريت و اخلاقيات بحث امروزه

يك رهبر بايد از قوانين اخلاقي كه عبارتند از بيان حقيقت، تلاش   )1 ،1383 الواني،(

زمان براي انجام بهترين كار، و صادق بودن در تمامي لحظه ها به منظور ايجاد يك سا

، ارزش هاي اخلاقي شرط اساسي براي رهبران هستند. شفاف، پيروي نمايد. نتيجتاً

دانشمنداني كه در حال كار بر روي رهبري هستند استدلال مي كنند كه اخلاق با 

 بري كارآمد در ارتباط نزديك است.ره

لازمه توسعه  ي اخلاقي يك شكل از رهبري است كه، رهبراز طرفي ديگر

هبري اخلاقي را مي توان به عنوان تلاش ر استانداردهاي اخلاقي مديريت كاركنان است.

و تركيبي از صي ديگران براي گسترش عدالت، نشان دادن احترام به ويژگي هاي شخ

توانايي هاي صداقت، قابليت اطمينان، اعتماد، صميميت، روابط متقابل، تصميم گيري 
                                                             

7 . Ethical Leadership 
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، رهبري اخلاقي  .و حمايت از مشاركت، دلسوز و مهربان بودن شرح داد دموكراتيك

د ل بر اين ارزش ها را در خود دارارزش هاي اخلاقي يك رهبر و عم

(Yilmaz,2010,3949-3950) زيادي دستاوردهاي سازمان در اخلاقي و نتيجتاً  رهبري 

 مداري مشتري  كاري، وجدان در سينرژي ايجاد آوري، سود و اقتصادي توليد جمله از

 دنبال به را سازمان اجتماعي هاي مسوليت تحقق و اخلاقي هاي ارزش توليد عملياتي،

 )14 ص  ،1391 سلطاني،.(دارد

در دهه گذشته، مدل هاي رهبري اخلاقي، موضوع مطالعات دانشگاهي متعدد (به 

) همچنين تعدادي از  Andiappan، 2007 ، وDetert ،Trevino ،Burrisعنوان مثال، 

  Kanungoمشاغل مرتبط و كتاب ها و نشريات عامه پسند بوده است(به عنوان مثال، 

) 2005. رهبري اخلاقي، كه توسط براون، تروينو، و هريسون () Mendoca ،1996و

تعريف شده است، به هدايت رهبران در جذب آگاهي كاركنان به رفتارهاي اخلاقي اشاره 

رفتار هنجار مناسب، اقدامي است مداوم درجهت انتظارات عمومي كه  دارد. در عمل يك

هنجار مناسب حاكي از "به عنوان مثال،  چگونه بايد در يك زمينه كاري رفتار نمايند. 

آن است كه رهبران منصف، صادق، اصولگرا و متعهد در قبال مسئوليت خود باشند و نيز 

اگرچه  عملكرد زيردستان استفاده نمايند. از تنبيه و تشويق مناسب در جهت بقاي تعهد

رفتار اخلاقي در ساختارهاي رهبري مختلف، منعكس شده است، رهبران اخلاقي، كه 

، مظهر صفاتي هستند كه با اصول ) تشريح شده اند2006توسط براون و تراوينو (

ان اين رهبر و قابل اعتماد بودن تطابق دارند.اخلاقي هنجاري مانند صداقت، انصاف، 

صميماتشان را بر پيامدهاي تصميم هاي عادلانه و متعادل گرفته، و فعالانه تناسب ت

  )Piccol et al,2010,260-261( .در نظر مي گيرند اخلاقي

رهبري اخلاقي را ) 2005(با پديد آمدن ديدگاه يادگيري اجتماعي، براون و همكاران

، و فردي و روابط بين فردي ق اقداماتنمايش رفتار مناسب هنجاري از طري"به عنوان 

، و تصميم طريق ارتباط دو طرفه ، نيرو بخشيترويج چنين رفتاري براي پيروان از 

و نشان دادند كه رهبران اخلاقي در  -Eisenbeiss, 2012,5) (6كرده اند  تعريف "گيري

مورد پيروان خود به رفتار منصفانه، و تقسيم قدرت توجه مي نمايند. اين بدين معني 

كاركنان خود را قبول و تشويق  ست كه رهبران اخلاقي به احتمال زياد مشاركتا

) بيان 2006براون و همكاران (در همين زمينه  Kalshoven,2010,223)( كنند. مي
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) مولفه شخصي اخلاقي 1كردند كه مفهوم رهبري اخلاقي داراي دو جنبه اصلي است: (

) مولفه 2ديگران، عدالت، قابل اعتماد بودن) و ((به عنوان مثال، صداقت، نگراني براي 

مدير اخلاقي (به عنوان مثال، برقراري ارتباط، پاداش، تنبيه، تاكيد بر استانداردهاي 

بنابراين، رهبران اخلاقي تجسم بسياري از  .اخلاقي، نقش رفتار اخلاقي مدل سازي)

ان خود به وسيله ويژگي هاي شخصي مثبت بوده و همچنين به دنبال تاثير بركاركن

بنابراين، در حالي كه يك فرد اخلاقي به خودي  مديريت فعالانه رفتار اخلاقي هستند.

مهم براي يك مدير اخلاقي نيز خود لازم براي ايجاد رهبري اخلاقي است، پيش شرط 

  )Van den Akker et al,2009, 103-104( است.

قي بر فضاي اخلاقي ، نظريه ) ، براي توضيح اثرات رهبري اخلا1977- 1986بندورا (

هاي  فرض بر اين است كه افراد راه SLTرا طرح مي نمايد. در  )SLT(يادگيري اجتماعي

با مشاهده رفتار ديگران از طريق يك فرايند مدل سازي نقش  مناسب براي عملكرد را

ياد مي گيرند. همچنين نشان مي دهد كه افراد اغلب به رفتار الگوهاي معتبر و جذاب 

توجه و از آنها تقليد مي كنند. مديران در سازمان ها اغلب مدل هاي مشروعي براي 

ه مستقيم، كاركنان توسط . علاوه بر مشاهدتار هنجاري در نظر گرفته مي شوندرف

چرا كه او از دو ابزار مجازات و پاداش براي كنترل ثير قرار گرفته سرپرست خود تحت تا

، بنابراين آنها (Mayer et al,2010, 8-9)رفتار غير اخلاقي و اخلاقي برخوردار است. 

ران ارتباط اخلاقي را به منظور تحريك پيروان خود در دستور كار قرار مي دهند و مدي

ميم اخلاق مدار سعي مي كنند پيروان خود را در مورد چگونگي رفتار اخلاقي با تص

  (Hendriks et al, 2011)گيري هاي اخلاقي و با پاداش به نتيجه مطلوب برسانند. 

با توجه به بررسي ادبيات موضوع، مطالب زيادي در رابطه با رهبري و به طور خاص 

ان شد و چون نيك بنگريم اين مباحث نه تنها در رهبري  اخلاقي در متون مختلف بي

آموزه هاي ارزشمند ديني ما نهفته است ، بلكه ريشه در فرهنگ اصيل و كهن ايراني و 

گفتار و كردار آشناياني چون كورش بزرگ دارد و از آنجايي كه تحقيقات در زمينه هاي 

ين دارد لذا مولفه هاي تاريخي آن سرزم -علوم انساني نياز به بررسي ريشه هاي فرهنگي

 اقتباس شده است.، از روش هاي مديريتي كورش بزرگ رهبري اخلاقي در اين تحقيق

پيتر دراكر كتاب مديريت كوروش بزرگ را بهترين كتاب در زمينه رهبري مي داند، او 

مي گويد رهبري به معناي شخصيت پر جاذبه نيست. رهبري يعني گسترش افق ديد 
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پيروان، بركشيدن و بالا بردن عملكرد او و ساختن شخصيتي فراسوي محدوديت هايش. 

  )1387،3. (گزنفن ،اد به اوج  شايستگيو به گفته كورش رهبري يعني رساندن افر

  رابطه سازمان يادگيرنده و رهبري اخلاقي

گوني در براي ايجاد سازمان يادگيرنده، ما نياز اساسي و بنيادي به ايجاد تغيير و دگر

سازمان داريم، تغيير در اينكه چگونه فكر كنيم، چگونه عكس العمل نشان دهيم. ضمن 

اينكه وجود تعهد شخصي نيز از لازمه هاي سازمان هاي فراگيرنده است و بدون وجود 

تعهد، كارهاي مورد نياز هرگز انجام نخواهد شد. در عين حال استفاده از فرصت ها 

رايت و رهبري انديشمند وهوشمندانه مديران و نيز تاثير ميسر نمي گردد مگر با د

مديران در پرورش كاركنان كه با كمك يكديگر در جهت رشد و بالندگي سازمان خود 

  )35و34، ص1389تلاش كنند. (جعفر بيك زاد و همكاران،

، آن علاوه بر داشتن تخصص و درايت سازماني مي تواند يادگيرنده باشد كه مديران 

وه بر آموزش حرفه اي و آموزش و پرورش كاركنان خود، نقش بسزايي داشته و علادر 

، به رشد معنوي و  پرورش اخلاقي آنان نيز توجه نمايد. سازماني يادگيرنده تخصصي كار

خواهد بود كه مديران آن، خود به اصول اخلاقي عمل كرده و مروج اخلاق باشند چرا كه 

فضاي همدلي ، صداقت، مشاركت ، همياري و ديگر  يادگيري سازماني مستلزم داشتن

فضايل اخلاقي است. سازماني كه در آن اصول اخلاقي رعايت شده و مسئولين آن 

  رهبران اخلاقند قاعدتاً پتانسيل خوبي براي ايجاد فضاي يادگيري را در خود دارند.

لئون، در اين راستا، بر اساس نظريه ريچارد ال دفت و همين طور نظريه ويك و 

رهبري انديشمند و يا رهبري بابينش، جزء يكي از مهمترين عوامل موثر بر يادگيري 

) كه در درون خود ، رهبري اخلاقي را نيز 33سازماني بيان شده است (همان منبع، ص

يري سازماني هر كدام به طريقي مابقي ابعاد موثر بر يادگ ديگردر بر دارد. از طرفي 

  قي در ارتباط مستقيم باشد.ي اخلاتواند با رهبر مي

 به در واقع رهبري اخلاقي و فضاي اخلاقي حاكم بر سازمان، كمك مي كند كه افراد

در  دهند. افزايش هستند آن طالب كه نتايجي خلق براي را خود هاي توانايي مستمر طور

 به افراد و شوند مي داده ساده تر پرورش تفكر، گسترده و جديد الگوهاي اين سازمان ها
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آموزند و اين سازمان ها همانا سازمان  مي هم اتفاق به را آموختن چگونگي مستمر طور

 يادگيرنده خواهند بود.

 قرار مد نظر سازمان يادگيرنده با در اين پژوهش ، بررسي رابطه رهبري اخلاقي

يادگيرنده بودن يك  در رهبري اخلاقي آيا كه است اين اصلي سوال واقع در. است گرفته

   است؟ قدر چه آن ميزان داشته، اگر و داشته نقش سازمان

  : مدل تحليلي تحقيق 1 نمودار

  

  

  

  

  

  

 مدل اساس بر يادگيرنده، سازمان هاي پاسخ به اين سوال ويژگيبدين منظور براي 

 ايجاد آرمان ذهني، شخصي، مدل قابليت سيستمي، تفكر بعد سنگه در پنج پيتر

  )1است. ( نمودار  شده در نظر گرفته تيمي يادگيري و مشترك

رفتار اخلاقي و  ،؛ ارتباطات و روابط اخلاقيبعد كلي 3در نيز رهبري اخلاقي 

. بر اساس در نظر گرفته شده استبر اساس تلفيقي از نظرات مختلف،  هاي اخلاقي آموزه

، تنبيه/ تشويق و ارتباط به عنوان ابعاد سه بعد نقش مدلساز رفتار )2000و (نظر تروين

عدالت، به اشتراك  )2008(رهبري اخلاقي در نظر گرفته شده است، هوگ و هارتوگ 

چهار عامل اصلي اخلاق ) 2004( گذاري قدرت و روشني نقش را بيان نموده و يلماز

ارتباطي، اخلاق رفتاري، اخلاق تصميم گيري و اخلاق محيطي را در مقياس رهبري 

  اخلاقي شناسايي نموده است.
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به طور  –نشان دادند كه رهبري اخلاقي شامل دو جنبه  )2006(براون و تروينو 

به شخصيت است. جنبه شخص اخلاقي اشاره  "مدير اخلاقي" و "شخص اخلاقي"خاص 

يا انگيزه نوع دوستانه  جمله انگيزه صداقت، وجدان كاري ، ازرهبر و شامل ويژگي هايي

دارد. جنبه مدير اخلاقي اشاره به تلاش هاي هدفمند يك رهبر براي تاثير گذاشتن بر 

مانند استاندارد هاي اخلاقي ارتباطي و  –دارد  قي پيروانديگران و هدايت رفتار اخلا

) بيان مي كند 1998انضباط كاركناني كه رفتارهاي غيراخلاقي نشان مي دهند. كويلا (

كه رهبري اخلاقي را مي توان به عنوان تلاش براي گسترش عدالت، نشان دادن احترام 

صداقت، قابليت اطمينان،  و تركيبي از توانايي هاي ويژگي هاي شخصي ديگرانبه 

اعتماد، صميميت، روابط متقابل، تصميم گيري دموكراتيك و حمايت از مشاركت، 

ارزش هاي اخلاقي يك رهبر و عمل بر رهبري اخلاقي،  دلسوز و مهربان بودن شرح داد.

  اين ارزش ها را در خود دارد.

ان باستان از طرفي بر اساس نظرات و روش هاي رهبري اخلاقي مديريت در اير

)، به عنوان كهن ترين ريشه ها و انديشه هاي رهبري اخلاقي ايران 1387(گزنفن، 

  ابعاد به شرح ذيل تبيين شده است.زمين، مولفه هاي اين 

با مولفه هاي: آگاهي رساني ، فرصت تفكر ايجاد ( ارتباطات و روابط اخلاقي •

سالاري، مربي گري،  كردن، تعامل گرايي، ايجاد مشاركت، توان افزايي، شايسته

 گروهي و دموكراتيك، متقاعدسازي) اعتماد سازي، شفاف سازي، تصميم گيري

، برابري، همدلي، احترام، رفتار اخلاقي ( با مولفه هاي: عدالت، راستگويي •

 ي، مهرباني، نيك انديشي و نيك خواهي) ينوانديشي، اميدواري، شكيبابخشش، 

الگو و سرمشق بودن، هماهنگي رفتار و آموزه هاي اخلاقي (با مولفه هاي:  •

گفتار، پروراندن روح و جسم توام، ترويج فرهنگ كار، فراهم نمودن ابزار كار، 

 )  ، تشويق و تنبيهآگاهي دادن

  فرضيه هاي تحقيق

ي و سازمان رابطه معناداري بين رهبري اخلاق: فرضيه اصلي تحقيق عبارتست از

 يادگيرنده وجود دارد.
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  : فرعي هاي فرضيه

رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و قابليت شخصي كاركنان وجود  .1

  دارد. 

  رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و مدل ذهني كاركنان وجود دارد.  .2

رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و آرمان مشترك كاركنان وجود  .3

  دارد. 

ديران و يادگيري تيمي كاركنان وجود رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي م .4

  دارد. 

رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و تفكر سيستمي كاركنان وجود  .5

  دارد.

  روش شناسي تحقيق 

ي است. و روش تحقيق اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نوع تحقيقات توصيف

ها از پرسشنامه  ، روش تحقيق پيمايشي است و جهت جمع آوري دادهمورد استفاده

مربوط به ادبيات موضوع، از  استفاده شده است. همچنين جهت گردآوري اطلاعات

منابع اينترنتي استفاده شده ها، پايان نامه ها، مقالات و پايگاه هاي اطلاعاتي و  كتاب

  است.

براي تعيين روايي ابزار تحقيق نيز از روش نظرخواهي خبرگان استفاده و در طراحي 

به منظور تعيين اعمال گرديد. و خبرگان سازماني و تدوين گويه ها، نظرات اساتيد 

آوري شد كه با استفاده از  پرسشنامه بين كاركنان توزيع و جمع 22پايايي پرسشنامه، 

% بدست آمد كه با توجه به اين كه 9/49دست آمده ، ضريب آلفاي بSPSSنرم افزار 

% بود بنابراين به پايا بودن 70مقدار ضريب آلفاي كرونباخ بدست آمده بيشتر از 

  توان اتكا نمود. پرسشنامه مي

  جامعه و نمونه آماري

جامعه آماري اين تحقيق ، تمامي كاركنان شاغل در صندوق بازنشستگي صنعت نفت در 

. براي تعيين در نظر گرفته شده است سادهتصادفي  ،نمونه گيري روششهر تهران است. 
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اد جامعه آماري تحقيق با استفاده از جدول مورگان و با توجه به اينكه تعد، حجم نمونه

  .نفر در نظر گرفته شد 181باشد، تعداد نمونه مورد نياز  نفر مي 340

  ها تجزيه و تحليل داده روش

ده شد. ها از روش هاي آماري توصيفي و آمار استنباطي استفابراي تجزيه و تحليل داده 

... و در آزمون استنباطي:  ، ميانگين و انحراف معيار ودرصد، در آزمون توصيفي: فراواني

ضريب همبستگي اسپيرمن، آزمون فريدمن و تحليل عاملي و تحليل رگرسيون با 

  .گرديداستفاده  spssاستفاده از نرم افزار 

  ن هاي آماري و فرضيه هاي پژوهشنتايج آزمو

   آزمون تحليل عاملي .1

بر اساس تحقيقات صورت گرفته در ادبيات موضوع مدلي انتخاب شد كه در آن دو 

متغير اصلي رهبري اخلاقي و سازمان يادگيرنده دخالت داشت؛ براي اطمينان يافتن از 

گيرند از آزمون تحليل عاملي  رها هريك جزء عوامل اصلي قرار مياينكه اين متغي

نان حاصل گيري اطمي عاملي ابتدا بايد از كفايت نمونهاستفاده شد. قبل از انجام تحليل 

توان براي تحليل مورد استفاده قرار داد يا خير؟ بدين  هاي موجود را مي كرد كه آيا داده

به يك  و نزديك 6/0و بيشتر از  917/0 استفاده شد كه برابر KMOمنظور از شاخص

  باشد. نمونه براي تحليل عاملي كافي مي است، پس تعداد

همينطور از آزمون تعيين شاخص بارتلت براي مشخص كردن اينكه تحليل عاملي 

شد كه نتيجه بيانگر ملي) مناسب است يا خير، استفاده براي شناسايي ساختار (مدل عا

 عاملي) مناسب است. اين مسئله بود كه تحليل عاملي براي شناسايي ساختار (مدل

متغيرها مستقل شناسايي شده را مشخص  8با انجام آزمون تحليل عاملي ابتدا 

كرده و پس از اجراي آزمون، اشتراك اوليه و اشتراك استخراجي متغيرها را بدست 

يشتر از آورديم كه در مورد هشت متغير مورد نظر تمامي مقادير اشتراك استخراجي ب

از ماتريس چرخيده اجزا مشاهده باشد. سپس با استفاده  مي بوده و قابل قبول 5/0

توان متغيرهاي مربوط به دو عامل اصلي را  متغير تحت بررسي مي 8شود از بين  مي

تائيد كرد كه متغيرهاي آرمان مشترك، مدل ذهني؛ قابليت شخصي، تفكر سيستمي و 
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هاي اخلاقي و ارتباط  موزهيادگيرنده و رفتار اخلاقي، آيادگيري جمعي مربوط به سازمان 

  گيرد. مربوط به رهبري اخلاقي مورد بررسي قرار مياخلاقي 

 آزمون فرضيات .2

  رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي و سازمان يادگيرنده وجود دارد.: ه اصليفرضي

  : آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن براي فرضيه اصلي1جدول 

سطح 

  خطا
p-value  

ضريب 

  همبستگي

تعداد 

  نمونه
  نتيجه آزمون

05/0  000/0  6/87 %  181  
رابطه وجود 

 دارد

 P-Valueهمانطور كه در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اينكه مقدار

شود.  ض صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي%) كمتر است، لذا فر5از سطح خطا ( Sigيا 

و  سازمان يادگيرنده وجود دارد رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران وبنابراين 

  % است. 6/87ميزان اين همبستگي حدود 

رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و قابليت  :فرضيه فرعي اول

  شخصي كاركنان وجود دارد.

  : آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن براي فرضيه فرعي اول2جدول 

  ضريب همبستگي  p-value  سطح خطا
تعداد 

  نمونه
  آزموننتيجه 

 رابطه وجود دارد  181  % 2/71  000/0  05/0

يا  P-Valueنشان داده شده است، با توجه به اينكه مقدار 2همانطور كه در جدول 

Sig ) شود.  ض صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي%) كمتر است، لذا فر5از سطح خطا

رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و قابليت شخصي كاركنان وجود بنابراين 

  % است. 2/71و ميزان اين همبستگي حدود دارد. 

 مدل ذهنيرابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و  :فرضيه فرعي دوم

   وجود دارد.
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  : آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن براي فرضيه فرعي دوم 3جدول 

  ضريب همبستگي  p-value  سطح خطا
تعداد 

  نمونه
  نتيجه آزمون

 رابطه وجود دارد  181  % 2/82  000/0  05/0

 P-Valueهمانطور كه در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اينكه مقدار

شود.  ض صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي%) كمتر است، لذا فر5از سطح خطا ( Sigيا 

و ميزان وجود دارد. مدل ذهني رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و بنابراين 

  % است. 2/82اين همبستگي حدود 

آرمان رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و  :فرضيه فرعي سوم

  وجود دارد. مشترك

  

  : آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن براي فرضيه فرعي سوم 4جدول 

سطح 

  خطا
p-value   همبستگيضريب  

تعداد 

  نمونه
  نتيجه آزمون

 رابطه وجود دارد  181  5/68%  000/0  05/0

 P-Valueهمانطور كه در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اينكه مقدار

 شود. ض صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي%) كمتر است، لذا فر5از سطح خطا ( Sigيا 

و وجود دارد. آرمان مشترك رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و بنابراين 

  است.% 5/68ميزان اين همبستگي حدود 

يادگيري  رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و :فرضيه فرعي چهارم

   وجود دارد. جمعي

  : آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن براي فرضيه فرعي چهارم 5جدول 

  ضريب همبستگي  p-value  سطح خطا
تعداد 

  نمونه
  نتيجه آزمون

 رابطه وجود دارد  181  5/81%  000/0  05/0
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 P-Valueهمانطور كه در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اينكه مقدار

شود.  %) كمتر است، لذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي5از سطح خطا ( Sigيا 

و وجود دارد. يادگيري جمعي رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و بنابراين 

  است. %5/81ميزان اين همبستگي حدود 

تفكر  رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران و :فرضيه فرعي پنجم

  وجود دارد.سيستمي 

  آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن براي فرضيه فرعي پنجم:  6جدول 

  ضريب همبستگي  p-value  سطح خطا
تعداد 

  نمونه
  نتيجه آزمون

 رابطه وجود دارد  181  80%  000/0  05/0

 P-Valueهمانطور كه در جدول بالا نشان داده شده است، با توجه به اينكه مقدار

 شود. %) كمتر است، لذا فرض صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي5از سطح خطا ( Sigيا 

و وجود دارد. و تفكر سيستمي رابطه معناداري بين رهبري اخلاقي مديران بنابراين 

  .است% 80ميزان اين همبستگي حدود 

  رگرسيون خطي  .3

براي تعيين ميزان تاثير رهبري اخلاقي روي سازمان يادگيرنده ، در رگرسيون خطي 

اتسون ، دوربين ومون هاي آنوا (خطي بودن رگرسيون)چندگانه ابتدا با استفاده از آز

اسميرنوف (نرمال بودن باقيمانده ها)  –، و كلموگروف ) اخلال  جملات  خود همبستگي(

  و عدم همخطي به تاييد مدل پرداختيم. 

    :ازمان يادگيرندهتعيين ميزان تاثير رهبري اخلاقي روي س

براي انجام اين و متغير مستقل : رهبري اخلاقي)  (متغير وابسته : سازمان يادگيرنده

  نمائيم. استفاده مي Enterرگرسيون از متد 

  : ضريب همبستگي و تعيين 7جدول 

  ضريب تعيين  ضريب همبستگي
ضريب تعيين 

  تصحيح شده

863/0  744/0  726/0  
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باشد و ضريب تعيين كه مجذور  درصد مي 3/86در اين رگرسيون ضريب همبستگي 

كند  باشد؛ كه ضريب تعيين عنوان مي ميدرصد  4/74ضريب همبستگي مي باشد برابر 

درصد تغييرات در متغير وابسته  4/74كه ميزان تغييرات در متغيرهاي مستقل باعث 

  باشد. شود؛ كه مقدار آن مناسب مي مي

  بررسي خطي بودن رگرسيون  

  : آزمون خطي بودن رگرسيون 8جدول 

P_Value مقدار خطا  درجه آزادي  

000/0  1  05/0  

ض %) كمتر است، لذا فر5از سطح خطا ( Sigيا  P-Valueاينكه مقداربا توجه به 

شود. پس فرض مقابل را كه رگرسيون خطي است  صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي

  گيريم. نتيجه مي

   اخلال  جملات  خود همبستگي  آزمون

( آزمون همبستگي پياپي در  در جزء اخلال  خود همبستگي  آزمون  براي  در نهايت

در صورتي كه  . كنيم مي ) استفادهD.W(  ـ واتسون  دوربين  ، از آزمون جملات خطا)

باشد همبستگي پياپي در جملات خطا  5/2تا  5/1مقدار آماره دوربين واتسون بين 

  توانيم با اطمينان رگرسيون را تاييد كنيم. تقريبا وجود ندارد و ما مي

باشد كه در بازه بين  مي 17/2ير مقدار آماره دوربين واتسون برابر در رگرسيون اخ

قرار مي گيرد و پس وضعيت مطلوب است و مشكلي از اين جهت وجود  5/2تا  5/1

  نخواهد داشت.

  ها براي باقيماندهرمال بودن (كولموگروف اسميرنوف) آزمون ن

  بايد نرمال باشد. اگر فرضهاي رگرسيون صادق باشد توزيع باقيمانده هاي معمولي

  اسميرنوف - : آزمون كولموگروف  9جدول

  نتيجه آزمون      )αسطح خطا(   P-Value     مورد بررسي  آيتم

 هاي نرمالداده  05/0  363/0  هاباقيمانده
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مي باشد  05/0و بزرگتر از مقدار خطا  363/0چون مقدار سطح معني داري برابر 

باشد. پس فرض نرمال  يعني باقيمانده ها نرمال ميپس فرض صفر را نتيجه مي گيريم 

  شود. بودن باقيمانده ها نيز تاييد مي

   ضرايب  معنادار بودن  آزمون

  از ضرايب  هر كدام  معنادار بودن  د، بايبررسي خطي بودن يا نبودن رگرسيونبعد از 

  اطمينان  شود آيا در سطح  مشخص  كه  است  آن  آزمون  اين  انجام از  گردد. هدف  آزمون

  ؟يا خير استصفر   مخالف  گرديده  محاسبه  ضريب درصد 95

          باشند. زير مي  شرح  به  آزمون  اين  هاي فرض
 

110 XY ββ +=  

H0 :  

H1 :  

  0β: آزمون معنادار بودن 10جدول 

P_Value 
  سطح خطا

 استانداردضريب 
ضريب غير 

  استاندارد

060/0  05/0 - 015/0 

  

%) بيشتر است، لذا فرض 5از سطح خطا ( Sigيا  P-Valueبا توجه به اينكه مقدار

  باشد. پس معادله داراي مقدار ثابت نمي شود. صفر رد و فرض مقابل تائيد مي

 H0 :  رهبري اخلاقي بر سازمان يادگيرنده تاثير ندارد.    

 H1 :    رهبري اخلاقي بر سازمان يادگيرنده تاثير دارد 

  1βآزمون معنادار بودن :  11جدول 

P_Value 
  سطح خطا

 ضريب استاندارد
ضريب غير 

  استاندارد

000/0  05/0 882/0 205/1 

%) كمتر است، لذا فرض 5از سطح خطا ( Sigيا  P-Valueبا توجه به اينكه مقدار

شود. پس رهبري اخلاقي مديران بر سازمان  صفر رد و فرض مقابل پذيرفته مي

00 =β

00 ≠β

01 =β

01 ≠β
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 :استاندارد به صورت زير خواهد بوديادگيرنده تاثير دارد.  معادله نهايي بر اساس ضريب 

    1882.0 XY =  
  

  نتيجه گيري و پيشنهادها

در تحقيق حاضر، همبستگي قابل توجهي بين رهبري اخلاقي و يادگيرنده بودن يك 

گذاشته شد. از طريق آزمون فرضيه ها مشاهده گرديد كه بين رهبري  سازمان به نمايش

%) رابطه وجود دارد و همچنين 6/87اخلاقي و سازمان يادگيرنده (با ضريب همبستگي 

بين ابعاد سازمان يادگيرنده و رهبري اخلاقي نيز رابطه وجود دارد، كه بيشترين ارتباط 

بوده و كمترين ارتباط بين  2/82ستگي بين مدل ذهني و رهبري اخلاقي با ضريب همب

  باشد.  % مي5/68ك با ضريب همبستگي حدود رهبري اخلاقي با آرمان مشتر

اين بدان معني است كه رهبري اخلاقي تاثير قابل ملاحظه اي در ايجاد يك سازمان 

يادگيرنده دارد. در واقع هر اندازه كه مديران يك سازمان در رهبري اخلاقي همت 

مي توانند در ايجاد يك سازمان يادگيرنده موثر تر باشند. نتايج اين تحقيق گمارند، 

سازماني يادگيرنده خواهد بود كه مديران آن، خود به اصول مبين اين مطلب است كه 

اخلاقي عمل كرده و مروج اخلاق باشند چرا كه يادگيري سازماني مستلزم داشتن فضاي 

گر فضايل اخلاقي است. سازماني كه در آن همدلي ، صداقت، مشاركت ، همياري و دي

اصول اخلاقي رعايت شده و مسئولين آن رهبران اخلاقند قاعدتاً پتانسيل خوبي براي 

ايجاد فضاي يادگيري و ياددهي را در خود دارند. در اين سازمان ها افراد شور و شوق 

  زيادي براي يادگيري كار دارند.

نه رئيس مأبانه، روش هاي اثربخشي را در مديري كه نقش مربي گري ايفا مي كند 

ياددهي و مربي گري دارد، چرا كه بر قابليب هاي فرد متمركز است نه بر نقطه ضعف 

هاي افراد. مديران موفق، آگاهانه انرژي هيجاني مثبت در ديگران ايجاد مي كنند. افراد 

ت هيجاني و هم را در موقعيت هاي تصميم گيري واقعي قرار مي دهند. آنها هم به صور

به شكل علمي ديگران را درگير مي سازند. آنها مي دانند كه يادگيري ، ياددهي و 

  تفكيك ناپذيري در هم تنيده اند. رهبري به طور

يافته هاي اين تحقيق مبني وجود رابطه معنا دار ميان رهبري اخلاقي و سازمان 

بلي(ريچارد ال دفت و ويك يادگيرنده، با نتايج بدست آمده از تحقيقات و مطالعات ق

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            20 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-330-en.html


  

  

  

  

  

      

  

  
  

  بررسي رابطه بين رهبري اخلاقي  و سازمان يادگيرنده 

 1394/29/ بهار 23 سال ششم/ شماره  

  

لئون) كه رهبري انديشمند و رهبري با بينش را جزء يكي از عوامل مؤثر بر يادگيري 

، ر مثال بر اساس نظريه ويك و لئونسازماني قلمداد كردند، هم راستا مي باشد. به طو

، رهبري بابينش؛ كسب و نشر اطلاعاتساير عوامل موثر در يادگيري سازماني به غير از 

عملگرايي، خلاقيت، و برنامه ريزي/ ارزيابي مي باشد كه هر كدام از اين ابعاد به طريقي 

با رهبري اخلاقي مديران همبسته است. مديري كه اعتقاد به مشاركت دارد و در تمامي 

فعاليت ها با كاركنان خود مشورت مي كند و اطلاعات را به صورت شفاف در اختيار 

مينه رشد و آگاهي آنان را فراهم مي سازد، قطعاً در اين محيط كاركنان قرار داده و ز

نشر اطلاعات و يادگيري روان تر و ساده تر انجام شده و تصميم گيري هاي غني تري 

صورت مي گيرد و نهايتاً  لذت بيشتري از كار نصيب كاركنان مي شود. مديري كه 

اق به يادگيري و رشد را در شايسته سالار و توان افزاست پايه هاي محكمي براي اشتي

عادل، اميدوار، شكيبا، نيك خواه ، نو   كاركنان خود ايجاد مي كند. مديري كه صادق،

انديش و سرشار از بخشش است قطعاً زمينه هاي خلق روش هاي بديع و بستر هاي 

ظهور ايده هاي خلاق را بهتر ايجاد و تشويق مي كند. مديري كه در رفتار و گفتار 

است و مانند الگويي در مقابل كاركنان قرار دارد ، ناظر و ارزياب بهتري است و هماهنگ 

هماهنگي بيشتري را ترغيب مي كند. مديري كه تشنه مقام و قدرت نيست، آسان تر 

  تفويض اختيار نموده و عميق تر به تحقق اهداف سازمان فكر مي كند. 

ح رعايت اصول اخلاقي مي با بيان مطالب فوق ، به نظر مي رسد كه نه تنها سط

تواند در يادگيري سازماني موثر باشد كه سطوح بالاتر آن يعني رهبري اخلاقي ، مي 

، نيروي ٨تواند در ايجاد يك سازمان يادگيرنده و بالاتر از آن، يك سازمان ياددهنده

  محركه قوي به شمار آيد.

يشتر نمايان به خصوص اهميت اخلاق حرفه اي در سازمان هاي خدماتي دولتي ب

مي گردد، از آنجا كه غايت همه فعاليت هاي متصديان امور دولتي ، تحقق خواسته هاي 

همگاني است و تصويري كه از اين مديريت ارائه مي گردد مي بايست به مراتب شهودي 

تر و دلسوز تر باشد و نياز به درك مديريت در ابعاد انساني، در خصوص مديريت دولتي 

، لذا لازم است تا در اين سازمان ها به معيارهايي چون انصاف و حائز اهميت است

  مشاركت كه در فضاي اخلاقي نمايان مي گردد، بيشتر توجه گردد. 
                                                             

8 . Teaching Organization 
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البته لازم به ذكر است كه اخيراً وضعيت حقوقي سازمان مورد سنجش (صندوق 

، دولتي و خصوصي در حال تغيير است بازنشستگي صنعت نفت) از دولتي به نيمه

منتهي از آنجايي كه اين سازمان يكي از بخش هاي فرعي ستاد وزارت نفت و اعضاء 

مشارك اين صندوق، همگي كاركنان دولتي وزارت نفت هستند لذا از لحاظ فعاليت در 

  زمره سازمان هاي دولتي ديده شده است.

در نهايت، با توجه به نتايج تحقيق، پيشنهادات كلي براي ساير سازمان هاي 

خدماتي عمومي و همچنين پيشنهادات كاربردي براي ارتقا و بهبود وضعيت سازمان 

  مورد سنجش ارائه مي شود: 

با توجه به اهميت رهبري اخلاق در يادگيرنده بودن و موفقيت يك سازمان،  .1

خلاقي، ضريب بالايي را در انتخاب و انتصاب توصيه مي شود معيارهاي ا

مديران و كاركنان سازمان هاي خدماتي عمومي داشته و به خصوص در رابطه 

با مديران، افرادي را انتخاب نموده و يا پرورش دهند كه داراي صفات برجسته 

 اخلاقي بوده و ابعاد رهبري اخلاقي را در كنار تخصص و تجربه نمايان سازند.

د و توانمند سازي كاركنان ، فرصت هاي يادگيري مستمر از طريق براي رش .2

هاي آموزشي و به خصوص جلسات حل مسئله كارشناسي و هم  برگزاري دوره

انديشي بين كاركنان ايجاد شود تا از آن طريق افراد ديدگاه هاي خود را با 

هبود و يكديگر مطرح كرده و علاوه بر انتقال دانش بتوانند نقاط قوت خود را ب

 نقاظ ضعف خود را برطرف كنند.

جهت استفاده از ايده هاي جديد و خلاق كاركنان ، نظام پيشنهادات به صورت  .3

 جدي در سازمان اجرا و حمايت گردد.

شغلي،  شود مديران از طريق فرايندهاي گردش شغلي، توسعه پيشنهاد مي .4

توانمندي هاي سازي شغلي و اشتراك آموزش، موجب توسعه مهارت ها و  غني

فردي كاركنان شده و سپس از طريق ارتقاي سطح منابع انساني و فرايندهاي 

 تطبيق و تغيير، منجر به ايجاد سازمان يادگيرنده شوند.

مديران ، افراد مستعد و با اخلاق را شناسايي كرده و با مشاركت دادن آنان در  .5

از توانمندي آنان  حل مسائل سازماني و ايجاد فرصت هاي تصميم گيري، اولاً

در جهت تحقق اهداف صندوق استفاده نمايند ، ثانياً به ايجاد فضاي يادگيري 
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و پرورش اين استعدادها براي آينده سازمان بپردازند چرا كه هرم ناهمگون 

 سازمان زنگ خطري براي سال هاي آتي به شمار مي آيد. 

اختيار به كاركنان كرده و  مديران براي ايجاد روند بهتر در امور اقدام به تفويض .6

از طريق توانمند كردن، فضاي پيشرفت آنها را فراهم نموده و تغييرات مستمر 

 و مفيد را در سازمان اعمال نمايند.

جهت تقويت ويژگي هاي سازمان يادگيرنده  پيشنهاد مي گردد برنامه هاي  .7

ندوق مطالعات تطبيقي به جهت آگاهي از تجارب و چگونگي فرآيند كار در ص

هاي مشابه داخل و خارج از كشور بيش از پيش مورد توجه قرار گيرد. تاثير 

خروجي عملكرد ساير بخش صنعت نفت بر صندوق و متقابلاً تاثير عملكرد 

صندوق بر صنعت نفت مورد مطالعه و بررسي قرار گرفته و مديران هر واحد 

گي و ... ساز و متناسب با تغييرات شرايط اقتصادي، اجتماعي، سياسي، فرهن

 كارهاي مناسب ارائه دهند.

براي ايجاد يك آرمان اخلاقي مشترك در بين اعضاء، ميثاق نامه و منشور  .8

اخلاقي صندوق بروز رساني شده و علاوه اطلاع رساني گسترده از طريق 

سيستم هاي ارتباطي موجود ( اتوماسيون، سايت و نشريه صندوق) ، در روز 

 صندوق، اين ميثاق نامه با او تجديد پيمان شود. سالروز ورود هر فرد به

، گوي اخلاق حرفه اي هستند شناساييهر ساله كاركنان و مديراني كه ال .9

 معرفي و تشويق گردند.

مديران بايد نحوه ارتباط خود با كاركنانشان را بيشتر و اثربخش تر كرده و  .10

ن را در خود هاي سوال كردن، شنيدن و پاسخ داد بدين منظور بايد توانايي

هايي روحيه بخش، خوشبينانه و  بهبود و ارتقا دهند و به كاركنان پاسخ

 حمايتي ارائه دهند.

اد سازمان با توجه به رابطه موجود بين رفتارهاي اخلاقي مديران با ابع .11

، ت علاوه بر بكار بستن نقش كنترليگردد كه مديري يادگيرنده، پيشنهاد مي

تا بدين طريق بتوانند نسبت  ي را بكار بندند.هاي رهبري اخلاقي بيشتر نقش

 به انعكاس و ترويج هنجارهاي اخلاقي مورد نظر عمل كنند.
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سازمان يادگيرنده بايد به ساز و كارهايي مجهز باشد تا الگوهاي ذهني خود را  .12

مورد ارزيابي و سنجش قرار  "نسبت به مسايل شناسايي كرده و آنها را دائما

اينكه صندوق بازنشستگي موفق باشد لازم است مديران  دهد، بنابر اين براي

، مقررات و اي داشته باشند و فرآيندهاي كاري آن الگوهاي ذهني واقع بينانه

روش هاي اجرايي مطابق با شرايط روز به صورت مستمر بروز رساني و اصلاح 

 گردد.

 را خود مديران بايد تفكر سيستمي و نظام گرا را در سازمان تقويت كرده و .13

 در مشكلات و مسائل با در برخورد نكند و جزئي و ظاهري مسائل مشغول

 هاي پديده و اجزا دروني روابط باشند و بر آنها اصلي علل و ريشه جستجوي

  سازمان خود تأكيد عمل كنند. سيستم

 پيشنهاداتي براي تحقيقات آتي 

تحقيقات آتي توسط ساير با توجه به عنوان و ادبيات مورد مطالعه و به منظور انجام 

  :شود گران پيشنهادات زير ارائه ميپژوهش

در اين تحقيق براي سازمان يادگيرنده از مدل سنگه استفاده شد، لذا پيشنهاد  .1

  شود از ساير مدل هاي موجود در ارتباط با سازمان يادگيرنده استفاده گردد. مي

بازنشستگي صنعت نفت با توجه به اينكه قلمرو مكاني تحقيق حاضر صندوق  .2

شود كه تحقيق  به عنوان يك سازمان خدماتي دولتي مي باشد، لذا پيشنهاد مي

مشابهي در يك سازمان توليدي دولتي و يا سازمان هاي خصوصي نيز انجام 

 صورت گيرد.

در اين تحقيق به بررسي رابطه بين رهبري اخلاقي و سازمان يادگيرنده  .3

شود كه رابطه بين ساير سبك هاي رهبري با  پرداخته شد، لذا پيشنهاد مي

سازمان يادگيرنده يا ابعاد ديگري از رهبري اخلاقي و يا رابطه رهبري اخلاقي و 

  سازمان ياد دهنده در سازمان هاي ديگر در نظرگرفته شود.
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