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Abstract: Today, one of the most important sub-fields of ethical behavior is the concept of ethical leadership, and it 

has become a vital issue in organizations. Ethical leadership by creating values, moral awareness, etc ,. causes 

organizational health, pragmatism regarding the organization's values. On the other hand, nowadays, the automotive 

industry is the engine of economic growth and one of the most important industries in the economy in terms of financial 

turnover, therefore, it should be strongly focused on its sustainable development and the effects and challenges related 

to it should be identified and analyzed. This research was conducted with the aim of identifying and ranking ethical 

leadership indicators in sustainable organizations in SAIPA Company as a study. The nature of the research was 

conducted in an exploratory manner and initially, based on the background study related to ethical leadership 

indicators, primary dimensions and components were identified and the basics of interview questions were placed in 

the qualitative section. Checking the structural equations section with PLS software and also using SPSS and Smart 

pls software to analyze and interpret the results. According to the output of the software, the model presented in the 

research is desirable and approved based on the fit indices. In the confirmatory factor analysis section, it was also 

found that after removing 2 items in the model modification phase, the components of the questionnaire have a 

significant factor load and explain the research variables in a meaningful way. The results of qualitative and 

quantitative data analysis showed that organizational characteristics, individual characteristics and group 

characteristics are the components of ethical leadership in sustainable organizations, each of which is defined and 

explained with indicators. 
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ری اخلاقی با  رهب   تبدیل شده است.  حیاتیای  ها به مسئلهدر سازمان  واست    لاقیمفهوم رهبری اخلاقی مبحث  های رفتارهای اخزیرشاخهترین  امروزه یکی از مهم:  چکیده 

  موتور رشد  شود. از سوی دیگر امروزه صنعت خودروسازیهای سازمان را موجب میگرایی در خصوص ارزشسلامت سازمانی، عمل  و غیره  ها، آگاهی اخلاقیایجاد ارزش 
شناسایی و مورد  مرتبط با آن  یهاو اثرات و چالشآن پرداخت  دار یتوسعه پا هبه شدت ب بایستی لذا  است،   یاز نظر گردش مال صنایع موجود در اقتصاد نیترمهم اقتصادی و از

  انجام گرفت. به عنوان مورد مطالعه    پایشرکت سا  در  داریپا  یهادر سازمان  یاخلاق  ی رهبر  یهاشاخص  یبندو رتبه  ییشناسااین پژوهش با هدف    تجزیه و تحلیل قرار گیرد.
، ابعاد و مولفه های اولیه شناسایی شد و مبانی   یاخلاق  یرهبر  یهاشاخصماهیت پژوهش به صورت اکتشافی صورت گرفت و در ابتدا بر اساس مطالعه پیشینه مرتبط با  

 Smartو    SPSSو همچنین جهت تحلیل و تفسیر نتایح از دو نرم افزار    PLSبررسی بخش معادلات ساختاری با نرم افزار  سوالات مصاحبه در بخش کیفی قرار گرفت.  

pls باشد و مورد تایید است. در بخش تحلیل عاملی  های برازش دارای مطلوبیت میمدل ارائه شده در تحقیق بر اساس شاخص افزارهااستفاده شده است. با توجه خروجی نرم
نمایند. می  حقیق را  به صورت معناداری تبیینهای پرسشنامه دارای بار عاملی معنادار شده و متغیرهای تمولفه گویه در فاز اصلاح مدل،    2پس از حذف  مشخص شد    نیز  تاییدی

هستند که هر کدام با    داریپا  یهادر سازمان  یاخلاق  یرهبر  یهامولفه  یگروه  یژگی وی و  فرد  یژگیو  ی، سازمان  یژگیونتایج بررسی تحلیل کیفی و کمی داده ها نشان داد  
  شوند.هایی تعریف و تبیین میشاخص

 .پایشرکت سا ، داریپا یها سازمان ی، اخلاق یرهبر کلمات کلیدی: 

 مقدمه -1
با توجه    کنند.یم   یمکاره گریکدیاز اهداف با   یمجموعه ا   ایهدف مشترک   کیبه    یابیدست   یاز افراد است که برا  یگروه   ایفرد    کی  ، سطح خود   نیتریی در ابتدا   سازمان  کی

 ی اصل ضرور نیاست. ا  یتجار اتیدر عمل یو اقتصاد یاجتماع   ، یطیمح یهاستمی س تی اصل تقو ، یسازمان یداری، جوهر پا1موسسه اجاره پرسنل و توسعه در لندن تعریف به
اتخاذ  (.  2019،  2و عبد وهاب   یزواو)  دارد یکسب و کار را در حال اجرا نگه م  نده، ی آ  یازهایبا کمک به رونق کسب و کار بدون به خطر انداختن ن  یداریمفهوم پا  را یاست ز

وارد کند که    یا گونهروزانه به  دیرا در توسعه و تول  یط یمحستیز  یهایتا استراتژ  سازد یخاص کارکنان، سازمان را قادر م   یشغل  یهافی ها و توصسازمان با نقش  یداریپا
  ج یرا ترو  یسازمان  یداریپا  و بدین ترتیب  دندار از منابع را ارتقا ده یاستفاده پا  دنتوانیو عملکرد خود م  فهیوظبا  شوند و همه کارکنان بدانند که چگونه    تیریکاهش و مد  عاتیضا

 کنند. 
متعهد    به این امر  ها )فرد، کارکنان، سازمان(که همه طرف  ابدیبه طور همزمان دست    یط یمح  یداریو پا  یسازمان  یداریتواند به پایم  یسازمان تجار  ات پیشین، مطالعبراساس  

  ندهیکه به طور فزا   یکار  طیهستند. مح  ریی بلندمدت در حال تغ  یداریرقابت و پا  ع، یسر  ی در پاسخ به نوآور  یکار  یهاط یمح(. در همین راستا،  2016،  3)داس و سینگ   باشند
  طیمحاز سوی دیگر . کنند یو نوآور رندیبگ ادیبهتر سازگار شوند،  یبلندمدت و عملکرد سازمان یبقا یکرده است که به طور مداوم برا  قیها را تشوشده است، سازمان  یجهان

کنار آمدن با  یبرا (. 2020، 4)نقوی نامطمئن شده است اریبس کند، یم دیرا تهد یسازمان یداریکه پا ، ییزدا مقررات یهااستیبازار و س یریپذرقابت  جهیها در نتسازمان یرونیب
و    یفن  یستگیو شا  تیفیاز نظر ک   ی: برترباشندمتعهد    اریبس  زیداشته باشد که به سه چ  یرهبران خوب  دیبا  یحال رشد است، هر سازمان  رکه به سرعت د  یعصر تکنولوژ  نیا 

 (. 2017، 5)توشر کارها  شدن انجامبه خوبی   یو مشارکت برا  (دار یپا تی )موفق یطولان یدوره زمان کیموفق ماندن در  یبرا  یاخلاق  یریگجهت ، ی ا حرفه

 
1 Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD). 
2 Zawawi  & Abd Wahab. 
3 Das & Singh. 
4 Naqvi. 
5 Tushar. 
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پذیر  افرادی پایبند به اصول، جامعه  لاقیرهبران اخ ای مهم تبدیل شده است.    ها به مسئلهاست که اخیراً در سازمان   لاقیهای رفتارهای اخیکی از زیرشاخه  لاقیمفهوم رهبری اخ
کنند  شفاف را تنظیم می   لاقیکنند، معیارهای اخبا پیروانشان ارتباط برقرار می   لاقیگیرند، غالباً پیرامون اصول اخهای متعادل و خوب میشوند که تصمیمو درستکار شناخته می

ها، آگاهی اخلاقی،  ری اخلاقی با ایجاد ارزشرهب   (.1395)کرمی و همکاران،    در سازمان ایجاد کنند  الاوری ببرند تا محیطی سالم و با بهرهکار می  ها را بهها و تنبیهو پاداش
اعتماد بودن، عمل  و قابل    اعطای اقتدار و مسئولیت به افراد، اتخاذ مدیریت مشارکتی و دموکراتیک و ایجاد جو سازمانی مناسب به منظور تحقق سلامت سازمانی، صداقت

بنابراین رهبری اخلاقی فرایندی است که  .کنددر هر موقعیتی را تشویق میگیری و رفتار عادلانه ها در تصمیما در رفتارها، عمـل کردن به ارزش هها و نگرشکردن به ارزش
 (.   1398ی و همکاران، واریل یپردازد )فتحبندی حقوق تمامی آنان میبه شناسایی و رتبه ، حقانبینانه و مثبت به تمامی ذیدیر با نگاهی خیراندیشـانه، خـوشبراساس آن م

و اثرات و آن پرداخت    داریتوسعه پا  هبه شدت ب   بایستی  لذا   است،   ی از نظر گردش مال  صنایع موجود در اقتصاد   نیترمهم  از  اقتصادی و  موتور رشد  صنعت خودروسازی  امروزه 
کنند و    یرویپ  ی و مشخصات داخل  یاسیس  یهاخودروسازان تحت فشار هستند تا از دستورالعملاز طرفی  .  شناسایی و مورد تجزیه و تحلیل قرار گیردمرتبط با آن    یهاچالش

  یکیالکتر  یمانند موتورها  ی، موضوعاتسازیصنعت خودرو  یبرا همچنین  .  و بهبود بخشند  رییبه طور مداوم تغ   یانمشتر  یهاخواسته  تولیدات خود را با توجه به  از طرفی دیگر
به انتشار    یسازنهیو مناطق  به تلاش2020،  1)ولبراک و همکاران   هستند  یدیموضوعات کل  CO2مرتبط، ساخت و ساز سبک وزن و کاهش  با توجه  یی که شرکت  ها(. 

(، و ... انجام داده  1397(، پایداری محیط زیست )جوادی و همکاران،  1396کنندگان )صفائی قادیکلایی و همکاران،  های اخیر در زمینه پایداری تأمین خودرویی سایپا در سال
، در کنار این (1399)خالقی و همکاران،  برخوردار است لاییدر کارکنان و مدیران از اهمیت با لاقیاز سوی دیگر، زمینه فرهنگی ایران که در آن باورهای معنوی و اخاست و  

  ر ی اخ  یهاشوک   لیبه دل  یرهبر  یاخلاق   یهاجنبه   ارائه دهد.سایپا    سازیصنایع خودروتواند راهکارهای مناسبی در جهت پایداری سازمانی  رهبری اخلاقی مینکته مطالعه  
شود که یم  یاز آنجا ناش  یدر رهبر  یاخلاق  یرفتارها  تیاهم  شده است.  لیموجود تبد  یرهبر  قاتیدر تحق  یمختلف به موضوع مهم  عیدر صنا  یاخلاق  یهایی از رسوا   یناش

و تبادل   یاجتماع   یریادگیاز جمله    ییندهایفرآ  قیاز طر  توان مشاهده کرد.یرا م  ی انتفاع   ریغ   یهادر سازمان  یکار حت  طیدر مح  یاخلاق  یهاییاز رسوا   یادیز  یهانمونه
در سازمان حکمفرما    یاگر جو مناسب  (.  2019،  2)بائو و لی  ریخ  ایکنند  یها با اخلاق عمل مرهبران آن   ایاست که آ  نیا   ریتحت تأث   قاًی کارکنان عم  یرها، نگرش ها و رفتا یاجتماع

و  هاییرسوا  سازیصنعت خودرو ر، یاخ یهادر سال. کندیم دا یپ شیافزا  زیبه ترک خدمت ن ل یتما تدرآن صور رندیاز رهبر و سازمان فاصله بگ ینباشد و کارکنان از لحاظ روان
 ا ی  و  شود  ری منجر به سقوط همه افراد درگتواند  امر می  نیا .  در کل داشته است  سایر صنایع  نیها و همچنبر سازمان  یادیز  راتیرا تجربه کرده است که تأث   یراخلاقیمسائل غ 

 (.  2019، 3)عثمان و همکاران  کند دیتواند خود سازمان را تهدی م یحت
 نیا   یمنف  یامدهایپ  گریاز د  زینسبت به کار ن  یزگیانگی و ب  یعلاقگی ب  شده و  ینمودن کارکنان در اعمال انحراف  ر یرهبران سازمان سبب درگ  یاخلاق  یرفتارها  تی عدم رعا
  پرور، (، انگیزه درونی کارکنان )پاداش و گل 1396کارکنان )صدفی و صارمی، در صنعت خودروسازی ایران براساس مطالعات پیشین، رهبری اخلاقی بر نگرش  .باشدیمفهوم م

در راستای بررسی اهمیت  باشد.  ( و ...تأثیرگذار است و این مساله حاکی از اهمیت بررسی رهبری اخلاقی در این صعنت می1395وری سازمان )جعفری و همکاران،  (، بهره1389
موضوع رهبری اخلاقی مهم رهبری اخلاقی در سازمان ها توجه به این مساله که؛ جهت رعایت اصول پایداری در سازمانها، تقویت مشارکت های اجتماعی از طریق استقرار  

  است  یو انسان  یطیمح  ، ی گانه از عملکرد اقتصادسه  یانیخط پا  کی  یارضا  یبرا   یسازمان  یهاشامل تلاش  یداری. پا(2020،  4گیرد )الیاس و همکاراناست مورد توجه قرار می
 (. 2020، 5)عبید و همکاران 

ت مشارکت عادلانه کارکنان و با قابلیو  ، رهبری اخلاقی با ایجاد محیطی سالم در سازمان  های اخیر با توجه به مشارکت شرکت خودروسازی سایپا در مسائل پایداریدر سال
سازی  از سوی دیگر عدم توجه به پیاده  .تواند سازمان را در راستای هدف توسعه مسائل پایداری حمایت کندمیگیری  سازی و رعایت عدالت و اعتدال در امور تصمیمشفاف

د  بینی، عدم انطباق در کارکرهای غیرقابل پیشرفتارهای غیراخلاقی، افزایش آسیبدار شدن اعتبار سازمان، کاهش سطح عملکرد کارکنان، بروز رهبری اخلاقی موجب خدشه
  ی رهبر  یهاشاخص  یبندو رتبه  ییشناسااهمیت  . با توجه به موارد مذکور  شودهای مربوطه میدهی دقیق مشکلات سازمانی به بخشگزارش  های مختلف سازمان و عدمبخش
های های رهبری اخلاقی در سازمانرتبه بندی ابعاد و مولفهگردد در این مقاله شناسایی و  در نهایت یادآور می  .استبسیار بالایی برخوردار    اهمیت  از  داریپا  یهادر سازمان  یاخلاق
 گردد. های پایدار به عنوان سوال اصلی مطرح می رهبری اخلاقی در سازمان  یاخلاق یرهبر یابعاد و مولفه هابه عنوان هدف اصلی و شناسایی  پایدار

 مبانی نظری تحقیق   -2

 رهبری سازمانی   -2-1
 گروهی  پدیده  یک  رهبری.  مانندمی  باقی  تغییر  بدون  عناصر  از  برخی  اما  شود، می  اضافه  آن  به  جدیدی  عناصر  گیرد ومورد بازنگری قرار می   همواره  و  است  فراوان  رهبری  تعاریف

 رهبری  همچنین بایستی اشاره کرد که .است اهداف به  دستیابی  نیاز  پیش  و  دارد  تیمی  کار  اعضای  میان  در  تأثیرگذار  وابستگی  بر  دلالت   که( گروه  یک  و  رهبر  یک  شامل)  است
  دستیابی  برای  تلاش  است،  واقعیت  تجسم هنر رهبری  کلی،  طور به(.  منفی  یا  مثبتتأثیر   از  اعم)   بالعکس  و  گذارندمی   تأثیر  پیروان بر  رهبران که معنی  این به  ، است   فرآیند  یک

 سبک  سه  (2016)  6لوین   .گروهی  اهداف  به  رسیدن  برای  مستقل  تلاش  برای  هاآن  دادن  قرار  تأثیر  تحت  پیروان و در نهایت/افراد  بیشتر  چه  هر  جذب  با  شده  تعیین  هدف  به

 
1 Wellbrock et al. 
2 Bao & Li. 
3 Usman et al. 
4 Ilyas et al. 
5 Abid et al. 
6 Lewin 



78-98: 1، شماره 2دوره  _______________________________ مطالعات راهبردی در کسب و کار   

 

81 

 

پیشینه    درهمچنین    (.2015،  2همکاران   و  و خان  2016،  1)اوکایدی  است  کرده  متمایزآمیز  به صورت رهبری خودکامه، رهبری دموکراتیک و رهبری دست  را   رهبری  کلاسیک
 . است شده مطرح رهبری،  از تریمدرن و جدیدتر هایسبک( 2016 ، 6نواز  و خان؛ 2012 ، 5؛ ویلتشایر2013 ، 4پاراشیو  ؛2012 ، 3زالنزیک ) نظری این حوزه

 رهبری اخلاقی  -2-2
مورد توجه قرار گرفته است.    پردازاننظریهاز سوی    ، ی رهبر  تی و کاهش درک مشروع   ی شرکت  تی به حاکم  یکاهش آشکار اعتماد عموم لیبه دل  ری در دو دهه اخ  یاخلاق یرهبر
  یرفتار مناسب هنجار شیتوان به عنوان »نمایآن را م  ، یسازمفهوم حال، با توجه به غالب نیاستاندارد است. با ا  فیبا ابعاد متعدد و فاقد تعر دهیچ یپ یا دهیپد یاخلاق  یرهبر

اند که محققان استدلال کرده  .کرد  فیتعر  «یری گمیو تصم  تی ارتباط دو طرفه، تقو  ق یاز طر  روانی به پ  یرفتار  نیچن  ج یو ترو  یفرد   نیو روابط ب  یاقدامات شخص   قیاز طر
  شتریدر ب  یاخلاق  یهاییبا توجه به رواج رسوا   .(2021  ، 7)زئیم و همکاران   شده است  ل یتبد  یدیجزء کل  کیبه    یو فرد  یسازمان  ج ی مهم آن بر نتا  راتیاز نظر تأث  یاخلاق  یرهبر

  ی فرد  نیو روابط ب  کینزد  ی شخص  یها  ت یفعال   قیاز طر  یرفتار قابل قبول هنجار  شیبه عنوان نما  ی اخلاق  یشده است. رهبر  یات یح  ی اخلاق  یبه سبک رهبر  ازیها، نسازمان
  ی رهبر اخلاق کی یاساس  یژگیسه و یدارا فیتعر نیا  ب،ی ترت نی. به ا شودتعریف می  یریگمیو تصم تیارتباطات دو طرفه، حما قیاز طر روانیپ یبرا  یرفتار نیچن  شبردیو پ

  ، 8)هانایاشا و همکاران  کندیرا منتقل م  ی ( اطلاعات قابل توجه3دارد و )  مانی( به عدالت ا 2کند، )  یکند عملیکند تا آنچه را که صحبت م  ی( تلاش م1که )  یمؤثر است: شخص 
2021 ) 
 اخلاقی رهبران خود پژوهش در( 2005) همکاران و براون .گذاردمی تأثیر خود زیردستان بر قطعاً رهبر که  دارد اشاره( 2012) 9یوکل نظر به کارکنان رفتار و رهبری بین رابطه

  منتقل  خود  پیروان  به  صریح   طور به  را   قبول   قابل  اخلاقی استانداردهای  گیرند، می  عادلانه تصمیمات که درستکار  اخلاقی نظر  از  و اعتماد  قابل  افراد: »ندا هکرد  تعریف اینگونه  را 
  هایویژگی  معتبر،   و  آفرینتحول  رهبری  مانند  رهبری،   هایسبک  سایر  که  حالی  در  .«شوندمی  تبدیل  عالی  الگوهای  به  اخلاقی  استانداردهای  این  خود  اجرای  با  و  کنندمی

  مشخص را  مدیر اخلاقی بعد که   است عملی   رویکرد  کند، می متمایز ترسنتی رهبری  هایسبک از وضوح به را  اخلاقی  رهبری  که  چیزی گیرد، می بر  در نیز  را  رهبران شخصی
 . (2010 ، 10کند )والومبوا و همکاران می

 پایداری سازمانی   -2-3
مرتبط است )به   ینه تنها به عملکرد سازمان  رایقرار گرفته است، ز  و متخصصانخبرگان  مورد توجه    یا ندهیبه طور مداوم و به طور فزا   یسازمان  یداریدو دهه، موضوع پا  ی در ط

  ی بلندمدت سازمان  تی موفق  یبرا   بلکه  ،نوآورانه(   یو رفتار کار  شاشتراک دان  ، یرفتار مرتبط با کار کارکنان از جمله مشارکت کار  ایبالا و بهبود نگرش    یعنوان مثال، سودآور
ها در بازار  سازمان  ی رقابت  ت یمز  ی برا   یات یموضوع ح  ک یرا به عنوان   یداریدرصد از شرکت کنندگان، پا  67نشان داد که   2011در سال   ینظرسنجیک    جیمهم است. نتا  اریبس

 (. 2012 ، 11)کیرون و همکاران  دانندیامروز م 
مطالعات در مورد مسائل مربوط به    یاری است. بس  یات یآن، ح  یکاربرد تی ماه  لیبه دل  قاًیدق   ، یدر مطالعات سازمان  یداریبر موضوع پا  کزبا تمر   تیریمد  یهاکردن مدل  یات یعمل

پردازند،  یم  عموضو  نیکه به ا   یمطالعات  تی قابل توجه در کم  شیافزا   رغمیهستند. عل  کپارچهیمشترک و    یمفهوم  یمبنا  کیاغلب مبهم، متناقض و فاقد   یسازمان  یداریپا
  یداریپا  یچارچوب برا   ک ی  جادیبا ا   ( 2011) و همکاران کنما  .(2011،  12ک و همکاران ن)ما  ماندیعقب م   ی وجود مطالعات تجرب  دم ع   ایخطا    کردیرو لیآنها اغلب به دل  ت یفیک

از  یم  یسازمان  یستگیشا  کیرا    پایداری FRASOR به نام  یسازمان ،  FRASOR   بر اساس چارچوب.  شودی م  یناش  پایداری اقتصادی، محیطی و اجتماعیدانند که 
  ی و اقتصاد  یط یمح  ستیز  ، یاجتماع   یداریاعتبار پا  یف یک  لیو تحل  هیمطالعات خود را با هدف تجز،  ( 2014)  15( و موکاتو 2013)  14(، گاللی 2013)  13همچون بانسی  یمحققان

 توسعه دادند. 

 پایداری و منابع انسانی   -2-4
  ی ندها یبعد با فرآ نیا  .کمتر مورد توجه قرار گرفته است نسبتاً یداریپا یطیمح ستیو ز یبا ابعاد اقتصاد سهی( در مقا ی)بعد انسان یبعد اجتماع  ، یسازمان یداریسه بعد پا نیدر ب

مؤلفه    کیتواند  یکارکنان م   یکار  یری درگ  ب، ی ترت  نیها مرتبط است و به ا ت کارکنان در محل کار( در سازمانمشارک   یعنیرفاه کارکنان )  شیو افزا   ی سلامت اجتماع   جادیا 
انسان  یدیکل و   ی تجارت، توسعه سازمان، توسعه منابع انسان  ، ی شناساز جمله روان  ها نهیاز زم  یار یمحققان در بس.  (2013  ، 16)فلوریا و همکاران   ی باشدسازمان  یداریپا  یبعد 
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  ی فداکار و جذب کار خود باشند. مشارکت کار  ، یکه پرانرژ  نیازمند است متعهد    یها به کارکنان سازمان  را یاند، زداشته  ارکنانک  ی به مشارکت کار  یتوجهتوجه قابل  تیریمد
به طور خاص، مشارکت    (.2014  ، 1)آنینکان و اویولشود  یدهند منعکس میارائه م  انیمشتر  که به  یخدماتکند و در  یکار م وهر کسب  یبه خط اساس  یکارمندان کمک مثبت

 انیمشتر  ریو سا  کنندیم  یداریشرکت خر  کیرا از    یشتریمتعهد خدمات و محصولات ب  انیمشتر  جهیشود. در نتیم  یگروه  ایو/  یعملکرد فرد   شیمنجر به افزا   کارکنان  یکار
 (. 2012 ، 2)کیم و همکاران  شودیم دارتریپا یسازمان طیمنجر به مح نیو بنابرا  کندیشرکت کمک م یبه بهبود سودآور تیهاکه در ن کنند، یم هی بالقوه را به همان شرکت توص

 سازمان های پایدار در  رهبری اخلاقی  -2-5
به عوامل    اخلاقی  رهبران  راتیو تأث  یحال، اثربخش  نیبا ا    (.2019  ، 3و و همکارانی )ل  مستند شده است  پیشیندر مطالعات    یاجتماع   ، ی رفتار سازمان  قیدر تشو  ینقش رهبر

بر    یرهبران اخلاق  ر یتأث یبررس  ن، ی(. بنابرا 2020، 4)محمود و همکاران   دارد  یبستگ  ی تی موقع عوامل ریو فرهنگ و سا  ی جو سازمان روان،ی پ  یهاو نگرش  هاییمانند توانا  یگرید
که در    سترفتار کارکنان ا   کنندهینیبشی پ  رهبران  یهاها است. ارزشسازمان  یو جو اخلاق  روانی پ  یهاتر با ادغام ارزشجامع  ی کردیرو  ازمندین  داریپاهای  سازمان عملکرد  

نقش    تیتقو  داریبهبود عملکرد پا  برتواند  یم  ی سازمان  یرهبران سازگار با جو اخلاق  ی اخلاق  ی(. هنجارها2020  ، 5بگذارد )بومان   ریها تأث سازمان  داریبر عملکرد پا  تواندیم  تینها
  لیتشک ر یز یعنصر اصل 3از    و مناسب و قابل قبول است شهیمتمرکز است که هم  یرهبر بر نشان دادن رفتار ، ی اخلاق یرهبر در  .(2022 ، 6)دی و همکاران  کلیدی ایفا نماید

 شده است: 

 ادیاو به آن توجه کرده و به  انیکند، اطراف ی عمل م  یبه درست یرهبر اخلاق ک یکه   یکند. هنگامیاست که به عنوان نمونه عمل م   ییهایژگ یو یدارا  ی اخلاق رهبر  : الگو. 1

ا   ، یرفتار اخلاق  قیآورند. رهبر با اخلاق از طریم ارز  اآورد و آنهیبا کارکنان خود، احترام به دست م  ثارگرانهیصادقانه و  او پیم  یابیاو را مثبت  از      یرویکنند و در اعمالش 
 کنند.یم

 شوند. یدر محل کار مواجه م یکه آنها با مشکل اخلاق یدر موارد ژهیآموزش اخلاق به همکاران مهم است، به و ، یرهبر اخلاق کیعنوان   به : معلم. 2

گونه   چ ی شکل ارتباط برقرار کند و ه کیبه  میت یاست که با همه اعضا نیا  یرهبر اخلاق فهیکنند. وظی ارتباط برقرار م یموفق معمولاً به خوب یاخلاق  رهبران  : ارتباطات. 3

 ، 7)مالدر   کندی م  جادیو اساس اعتماد متقابل را ا   ه یاست و پا  میمثبت انجام شود، که به نفع ت   طیمح   کیدر    دینکند. هر مکالمه با  جادیا   یشخص   حاتی بر اساس ترج  یزیتما
2017 .) 

 پیشینه تحقیق   -2-6
 ( خلاصه مطالعات داخلی و خارجی آمده است. 1در جدول زیر )جدول 

 ی و خارج یداخل  شنهی خلاصه پ   - 1جدول 

 ردیف  عنوان  محقق نتیجه 
  سازمانی   حمایت  و  کاری  اصالت  بر  مدیران  اخلاقی  رهبری

. دارد معناداری تأثیر شدهدرک  
( 1400) همکاران و ویسه  

  اصالت   ایجاد  بر  مدیران  مثبت  نگرش  و  اخلاقی  رهبری  تأثیر
   شدهدرک  سازمانی  حمایت  میانجی  نقش  کردن  لحاظ  با  کار

1 

اعتماد سازمان  یاخلاق  یرهبر انگ  یو  نقش  کارکنان    زشیبر 
 دارد 

  همکاران   و  میراحمدی
(1400 )  

 2   شغلی انگیزش  بر سازمانی اعتماد و اخلاقی  رهبری تأثیر

نوآوری به گرایش بر اخلاقی رهبری  معنادار و مثبت تأثیر ( 1399) همکاران و خالقی   
  میانجی   نقش:  نوآوری  به   گرایش  بر   اخلاقی  رهبری  تأثیر

 معنویت 
3 

 است  ایزمینه و شخصی بعد دو شامل اخلاقی  رهبری
  همکاران   و  لیواری  فتحی

(1398 )  

 با  دولتی  هایسازمان   در  اخلاقی   رهبری  سازی  مفهوم
بومی  رویکرد  

4 

  کننده   بینیپیش  پایدار  اخلاقی  رهبری  هایشایستگی
 بود  کارکردها

( 1398) همکاران و محمدی  
  توسعه   پیامدهای  و  پایدار  اخلاقی  رهبری  هایشایستگی

 پایدار
5 

  انگیز،  مشوق  پاداش  با  سیستمی   امنیت،   فرهنگ  ایجاد  لزوم
  انعطاف   به  توجه  تغییر،  پدیده  پذیرش  جایگزین،   نیروی  به  توجه

 پذیری 
( 1398) صادق پهلوان  

-دانشکده  در  سازمانی  پایداری  ابعاد  و  نشانگرها  اعتبارسنجی
تهران  دولتی هایدانشگاه مدیریت ایه  

6 

  فضیلت   اخلاق   پیرامون  صریح   گفتمان  تقویت
   اخلاقی رهبری توسعه  در کنفوسیوس

( 2022)  همکاران و یوئان مدرن چین در  اخلاقی رهبری و کنفوسیوس فضیلت اخلاق   7 
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  که   کارکنانی  برای  رهبری  خود  و  امید  بین  مثبت  ارتباط
 هستند  فعال شخصیت دارای

( 2021) همکاران و عبید  
  های  سازمان در  رهبری خود  و مثبت شخصیتی هایویژگی

 پایدار
8 

  رابطه   اعتدال  و  خرد   عدالت،   اخلاقی،   رهبری  ابعاد  به   توجه  با
  دارد  تیم عملکرد و رهبری اثربخشی با مثبتی

( 2021)  همکاران و یمئز اسلامی  دیدگاه: تیمی  عملکرد  و اثربخشی اخلاقی،   رهبری   9 

است  مرتبط شغلی استرس با مثبت طور به اخلاقی ابهام ( 2021)  همکاران و چارلش   
 و  شغلی  استرس  کاهش  برای  اخلاقی  رهبری  از  استفاده

نوازی مهمان صنعت در عملکرد کیفیت بهبود  
10 

گرفتن نظر  در   و  حمایت  توانمندسازی،   ضرورت 
 استانداردهای   اعمال  برای  پرستاران  توانمندسازی

   اخلاقی
( 2021)  همکاران  و مارکی 19-کووید بهبود در اخلاقی رهبری پرورش   11 

 دانش  کردن  پنهان  و  اخلاقی  رهبری  بین  مستقیم  ارتباط
است  هماهنگ  کار اشتیاق به مشروط  

( 2021)  همکاران و آنسر  
  گر مداخله تحلیل یک: دانش کردن پنهان و اخلاقی  رهبری

تعاملی  و  
12 

 
 است:  2ابعاد و مولفه های شناسایی شده به شرح جدول  ،  همچنین با بررسی پیشینه نظری موضوع

 یو خارج یداخل  نهیش یخلاصه پ   2جدول 

 محقق هامولفه ردیف 
 ( 2011) کالشون و همکاران یداریپا یبرا  ینگران -یاخلاق  ییراهنما -کارمند محوری- نقش یشفاف ساز -تفویض اختیار  -انصاف 1

 ( 2017) مالدر باز تعریف  -تقوا  -گریهدایت  -اندازتعریف چشم  -بیین ارزششناسایی و ت 2

  - وفادار  -گر بین خوب و بدتمایز  -فروتن-خدمت به دیگران  - منصف   -متعهد  - دارامانت  -نگران کارکنان 3
 صریح 

 ( 2010) و همکاران 1میهلیک 
 ( 2019) و همکاران 2شارما

 ( 2007) 3نورتس  های داخلی ایجاد انجمن -خدمت به دیگران  -داریامانت -عدالت محوری -احترام به دیگران 4

  - گران یتوجه به د  -یفراتر از منافع شخص  کار  -صداقت  -یاخلاق  یری گمیتصم  -(ت ی)انسان  گرانیتوجه به د 5
 ت یبر انسان یمبتن  یسبک رهبر یاجرا و یاجتماع  زهی انگ کیاشتراک گذاشتن 

 ( 2006) 4براون و تروینو 

 ( 2018) 5هگارتی و موکیا  یرپذیانعطاف و صداقت -بزرگواری-تینی و ع  اطاحتی -شفقت  و رحمت-عدالت- فروتنی- یشناسحق 6

 ( 2008) 6کینگ  و صبر  یفروتن -ت یقدرت شخص -یعدالت اجتماع -یرخواه یخ  -تعهد به هدف  -یوفادار -صداقت 7

 ( 1392) اصفهانی و غضنفری انصاف   -سازی نقششفاف -تسهیم قدرت 8

 ( 1393) حضرتی و معمارزاده دهنده  طتوانمند ساز و ارتبا -ش آفریننق 9

 ( 1393) گل پرور و همکاران وضوح نقش، تقسیم قدرت  -منصف بودن 10

 ( 1394) دوستار و همکاران شفافسازی نقش و تسهیم قدرت -و انصاف اخلاق 11

 ( 1394) زندی و همکاران الگو بودن و عمل گرایی  -روابط بین فردی 12

 ( 1395) فرزانه تقسیم قدرت  -وضوح نقش -انصاف 13

قدرت   - اخلاقیهدایت   14 ثبات    -انصاف  -صداقت  -تسهیم  برای  مردمی  - پایداری–نگرانی    - جهتگیری 
 وضوح نقش

 ( 1395) کرمی و همکاران

اخلاقی  سازی نقشمدل 15   - سازگار  -گرا )برون  های فردیپاسخگویی(، جنبه  -انصاف   -صداقت   -)مراقبت 
باز  -باوجدان ممتاز-عدالت   -ذهنیت  صفات  فروتنی  انگیزش(،  و  بودن  -سخاوت   -)تواضع  - مصمم 

)تشویق   جایگزینی علایق(، مشوق و قدرت دهنده  -)قدرت اجتماعی   داریأثیرگذاری(، مردمت  -مربیگری
شایستگی  -پیروان قابلیت   -ارتقا  افرادتوسعه  پیروان   -های  انتظارات  شغل(،    -برآوردن  کردن  دار  معنی 

 تعقل جوهری(   -)تکریم ارباب رجوع خادمیت

 ( 1396) سلیمانی و همکاران

 ( 1396) امینی و همکاران مدیریت پاسخگویی - تشویق برای توانمند سازی -جامعه محوری 16

 ( 1397) لیواری و همکاران اجتماعی(  -)مدیریتی موقعیتی - اعتقادی( -رفتاری -)اخلاقی فردی 17

 
1 Mihelic 
2 Sharma 
3 Northouse 
4 Brown and Trevino 
5 Hegarty & Moccia 
6 King 
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و بزرگ منشی(  فردی 18 اخلاقی  گروهی  -  )اصالت  پیروان   -  ()راهبری  اخلاقی(  -توانمند سازی    -   روابط 
 الهام بخشی و همگانی سازی اخلاقیات(  -گیری اخلاقیتصمیم- ای اخلاقی)رفتار حرفه سازمانی

 ( 1399) خدایی و همکاران

بازدارندگی و زمینه    -مدیران  اخلاقیتصمیمات    -های موقعیتیویژگی  -های فردیویژگی 19 به قدرت  نیاز 
 اخلاقی های 

 ( 1400) فعال گلشنی و عطایی

 
پایه مدل  توان آن را به عنوان ردار بوده و می( از جامعیت نسبی برخو2011) مدل کالشون و همکاران گردد کهمیبر اساس مطالعه صورت گرفته در خصوص پیشینه مشخص 

 ( ترکیب و ادغام نمود. 2011) را در متغیرهای مدل کالشون و همکاران 2اولیه در نظر گرفت و نتایج سایر محققان اشاره شده در جدول 

 روش تحقیق -3
های کمی بوسیله پرسشنامه  ساختار یافته گردآوری شده و سپس داده های کیفی توسط مصاحبه نیمه  که ابتدا دادهیفی و کمی( و از نوع اکتشافی است  )ک  این پژوهش ترکیبی

های کمی و کیفی است که برای فهم مسائل آوری، تحلیل و ترکیب داده گردشناسی برای  یبی نوعی استراتژی پژوهشی یا روشهای ترکپژوهش شیوه   .شده استگردآوری  
 (. 1394 )دانائی فرد و همکاران،  گیردپژوهشی در زمان انجام یک پژوهش مورد استفاده قرار می

 ی فیپژوهش در بخش ک  یجامعه و نمونه آمار   -3-1
  کیفی   فاز  در   گیرینمونه   روش  و اساتید دانشگاهی هستند که در حوزه رهبری اخلاقی تجربه دارند.  پایسا  یخبرگان شرکت خودروساز  پژوهشدر بخش کیفی    آماری  جامعه
ارشد به بالا و همچنین   کارشناسی  ملاک انتخاب نمونه، مدرک تحصیلی  پایسا  یخبرگان شرکت خودروسازارتباط با  در    . است  و از نوع گلوله برفی  هدفمند  گیرینمونه  روش

متخصصان صاحب نظر از جمله  نفر از  5در خصوص روایی از   باشد.کیفی مصاحبه نیمه ساختار می  بخش در هاداده گردآوری در ضمن روش است. سال   10سابقه کار بالاتر از  
 ها اعتبار پرسشنامه را تایید کردند. نفر از اساتید صاحب نظر، نظرخواهی به عمل آمد که آن 3استاد راهنما و استاد مشاور و 

جهت تعیین حجم  با طراحی پرسشنامه،  . در این مرحله باشدمیشرکت خودورسازی سایپا واقع در کرج  از کارکنان  نفر     500جامعه مورد بررسی شامل   همچنین در بخش کمی  
درصد و بدین   79  پایایی پرسشنامه نیز  . استفاده شده است  ها برای محاسبه حجم نمونه آماری استیکی از پرکاربردترین روشکه  فرمول کوکران  از  بود    نفر  217که    نمونه

   ترتیب مورد تأیید است. 

 بخش کیفی در استفاده  مورد تحلیل هایروش -3-2
ها  موجود درون داده ( هاتم) حلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهایت های نیمه ساختار یافته است.توسط تحلیل تم بر روی مصاحبه  ها در بخش کیفی تحلیل داده 

ترین تم انتزاعی   کند.های مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسـیر  تواند از این فراتر رفته و جنبهکند. اما می جزئیـات توصـیف میهی و در قالـب  ها را سازمانداست. این روش داده
الگوهای معنایی و فراگرد تحلیل تم زمانی آغاز می  . ها بستگی زیادی به ساختارهای تحقیق داردانتخاب آن  هـا اسـت کـه شـکل گـرفتن و سـطح داده  شود که تحلیلگر 

هـایی  و تحلیـل داده   هاها و مجموعه کدگذاریوعه دادهدهد. این تحلیل شـامل یـک رفـت و برگشـت مستمر بین مجمموضوعاتی که جذابیت بالقوه دارند را مورد نظر قرار می
  اه منحصر به فردی برای شروع مطالعه در مورد تحلیـل تـم وجـود نـدارد ر  شود. به طور کلـی هـیچاند. نگارش تحلیل از همان مرحله اول شروع میآمدهاسـت کـه بـه وجود  

 (. 1393 )ابویی اردکان و همکاران، 

 بخش کمی در استفاده  مورد تحلیل هایروش -3-3
  پایایی بررسی که است آماری هایروش انواع   از یکی ساختاری معادلات  سازیمدل  . است  شده استفاده ساختاری معادلات رویکرد از   فرضیات بررسی  منظور  به تحقیق این در
  و  تجزیه  هایروش  از  نسل  دو  با  تاکنون  تکنیک  این. سازدمی  ممکن  مسیر  تحلیل  و  تأییدی  عاملی  تحلیل  قالب  در  را   متغیر  چند  بین  رابطه   وپرداخته    هاپرسشنامه  روایی  و

  نمونه، زیاد تعداد به نیاز مانند هاییمحدودیت. اندشده معرفی MPLUS و LISREL ، AMOS ،  EQS مانند افزارهایینرم با اول نسل. است  شده معرفی هاداده تحلیل
 شده(  PLS)  جزیی  مربعات   حداقل  روش  یا  ساختاری  معادلات  سازیمدل  هایروش  دوم  نسل  معرفی   موجب  ، عامل   هر  برای  سؤال  سه  حداقل  وجود  ها، داده  توزیع  بودن  نرمال
  موجب   ذکرشده  مزایای  دلیل  به  که  Smart PLS  دوم،   نسل  افزارهای  نرم  از  یکی.  است  اول  نسل  در  ذکرشده  هایمحدودیت  حذف  دوم،   نسل  افزارهاینرم  اصلی  مزیت.  است

بندی صورت  شده از تحلیل عاملی تاییدی رتبه  ها بر اساس بارهای عاملی منتج بندی مولفههمچنین جهت رتبه  .است  شده  سازمانی  و  دانشگاهی  محققان  میان  در  محبوبیت
 . گیردمی

 تجزیه و تحلیل داده ها  -4

 یافته های حاصل از بخش کیفی پژوهش   -1 -4

معیار اشباع نیز بدست   واقع  در کار این با  نگرفت. شکل  جدیدی مقوله و اضافه نشد  پاسخ  به جدیدی  نکته و مفهوم ام  7در فرآیند مصاحبه و تحلیل تم تحقیق از مصاحبه  
 9مصاحبه دیگر هم مورد تحلیل قرار گرفت تا اطمینان حاصل شود که مفهومی وجود ندارد تا به مدل اضافه گردد و در مجموع این فاز با    2اما به منظور اطمینان بیشتر  آمد،  

 سال بودند. 16ی میانگین سابقه کاری درصد دکتری بودند و دارا  23درصد مصاحبه شوندگان دارای مقطع تحصیلی کارشناسی ارشد و  77مصاحبه به پایان رسید. 
و در ه  بندی شدمفاهیم و تم ها دسته قالب در نظرات خبرگان پژوهش شده تمامی تهیه  های مصاحبه از یک هر برای ابتدا  در متن مصاحبه ها،   دقیق مطالعة با در گام اول

 ( آمده است.  4و  3نتایج کلی این بخش در جداول زیر )جدول مفهوم اولیه شناسایی شد.  59نهایت 

 کد بندی اولیه   3 جدول

 های استخراج شده از مصاحبهشاخص کد مصاحبه شونده
مولفه  

 اصلی
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1-2 -6-7-8 -9 

 خود گذشتگی  از
 مسئولیت پذیری 
 ثبات شخصیت 

 عدالت 
 عدم قضاوت

 افکار شخصی عدالت در 
 برقراری مساوات 

 تخصص 
 صداقت در رفتار و عمل

 تعهد 

ویژگی 
 فردی

1-3 -4-6-5 -7-8 

 نهادینه کردن ارزش انسانی 
 توسعه همکاری تیمی 

 اعتماد به اعضا 
 عدم دیدگاه بالا به پایین

 گفتگو محوری
 احترام به حقوق زیردستان 

 دفاع از حقوق کارکنان 
 احترام به نظرات اعضا 

 توانایی کار گروهی 
 عدم تبعیض در میان اعضا 

 توانمند سازی 

ویژگی 
 گروهی 

1-2 -5-7-8 -9 
 

 راهبرد شفاف 
 تخصیص بهینه منابع

 دسترس قرار داردن اطلاعات سازمانی  در
 شایسته سالاری

 ها تبیین درست دستورالعمل 
 اشتراگ گذاری اطلاعات در سازمان 

 آموزش مستمر 

ویژگی 
 سازمانی

 

مفهوم واحد ارائه    45در نهایت    ی که از مبانی نظری استخراج شده، هاید حاصل از مصاحبه و همچنین مقولههای واحابه شناسایی شد و با ترکیب مقولهبعد مفاهیم مشدر گام  
 . گردید که معیار ابزار بخش کمی قرار گرفت

 ها ابزار نهایی گردآوری داده 4ول جد

 مولفه  اصلی هاشاخص محقق استخراج شده از مصاحبههای شاخص کد مصاحبه شونده

1-2 -6-7-8 -9 

 ازخود گذشتگی 
 مسئولیت پذیری 
 ثبات شخصیت 

 عدالت 
 عدم قضاوت

 عدالت در افکار شخصی 
 برقراری مساوات 

 تخصص 
 صداقت در رفتار و عمل

 تعهد 

 ( 2017) مالدر
 ( 2010) میهلیک و همکاران

 ( 2019)  شارما و همکاران 
 ( 2007) نورتس

 ( 1396) سلیمانی و همکاران
 ( 1394) و همکاران یزند

 ( 2008) کینگ
 ( 2007نورتس )

 ( 1392) اصفهانی و غضنفری
 ( 1393) گل پرور و همکاران

 ( 1395) فرزانه
 ( 2021) شهاب و همکاران

 ( 2021) سبیر

 تقوا
 دار امانت
 متعهد 

 منصف 
 فروتن

 بدتمایزگر بین خوب و 
 وفادار 
 صریح 

 ذهنیت باز 
 عمل گرایی 

 توانمدی تحلیل 
 همدلی 

 ویژگی فردی



78-98: 1، شماره 2دوره  _______________________________ مطالعات راهبردی در کسب و کار   

 

86 

 

 ( 2022) پاکیزخو و برخورداری

1-3 -4-6-5 -7-8 

 نهادینه کردن ارزش انسانی 
 توسعه همکاری تیمی 

 اعتماد به اعضا 
 عدم دیدگاه بالا به پایین

 گفتگو محوری
 احترام به حقوق زیردستان 

 دفاع از حقوق کارکنان 
 احترام به نظرات اعضا 

 گروهی توانایی کار 
 عدم تبعیض در میان اعضا 

 توانمند سازی 

 ( 2007) نورتس
 ( 1399) خدایی و همکاران

 ( 1396) و همکاران ین یام
 ( 1396) و همکاران یمانیسل

 ( 1393) و معمارزاده یحضرت 
 ( 2018) هگارتی و موکیا

 ( 2017) مالدر
 ( 1392) اصفهانی و غضنفری
 ( 1393) گل پرور و همکاران

 ( 1395) فرزانه
 ( 2010) میهلیک و همکاران

 ( 2019) شارما و همکاران
 ( 2007) نورتس

 ( 2006) براون و تروینو
 ( 1395) کرمی و همکاران
 ( 2021) شهاب و همکاران

 عدالت محوری 
 راهبری اخلاقی 

 سازی پیروان توانمند
 روابط اخلاقی توسعه  

 مربیگری 
 تشویق پیروان 

 تسهیل کننده ارتباط 
 ی رپذی انعطاف

 نقششفاف سازی 
 احترام به کارکنان 

 خدمت به تیم 

 توسعه دهنده خلاقیت 

 ویژگی گروهی 

1-2 -5-7-8 -9 
 

 راهبرد شفاف 
 تخصیص بهینه منابع

 دردسترس قرار داردن اطلاعات سازمانی 
 شایسته سالاری

 ها تبیین درست دستورالعمل 
 اشتراگ گذاری اطلاعات در سازمان 

 آموزش مستمر 

 ( 1399) خدایی و همکاران
 ( 1396) و همکاران ین یام
 ( 1396) و همکاران یمانیسل

 ( 2006) نویبراون و ترو
 ( 2007) نورتس

 ( 1393) گل پرور و همکاران
 ( 1395) کرمی و همکاران

 

 ی اخلاق یریگمیتصم
 ای اخلاقی رفتار حرفه

 همگانی سازی اخلاقیات 
 مدیریت پاسخگویی

 دار کردن شغل معنی
 ت یبر انسان یمبتن  یسبک رهبر

 های داخلی ایجاد انجمن
 تفویض اختیار 

 شناسایی و تبیین ارزش 
 تعریف چشم انداز 

 نگرانی برای پایداری

 ویژگی سازمانی 

 

 یافته های حاصل از بخش کمی پژوهش   -4-2

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق 
 شود. ها پرداخته میهای مرکزی و پراکندگی پاسخبر مبنای شاخص های شناسایی شده بر اساس نظرات پاسخگویاناهمیت مولفه در این بخش به بررسی  

 های تحقیقبررسی وضعیت گویه 5جدول 

هاگویه  انحراف معیار  میانگین  حد بال  حدپایین  تعداد  

P1 217 1 5 3.825 0.891 

P2 217 2 5 3.410 0.899 
P3 217 1 5 3.571 0.906 
P4 217 1 5 3.438 0.756 
P5 217 1 5 3.903 0.779 

P6 217 1 5 3.253 0.730 
P7 217 2 5 3.654 0.864 
P8 217 2 5 3.820 0.811 

P9 217 1 5 3.263 0.720 
P10 217 2 5 3.608 0.876 
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P11 217 1 5 3.885 0.861 
P12 217 1 5 3.737 0.948 
P13 217 2 5 3.548 0.821 
P14 217 2 5 3.908 0.877 

G1 217 1 5 3.290 0.852 
G2 217 1 5 3.235 0.796 
G3 217 2 5 3.590 0.873 
G4 217 1 5 3.765 0.950 
G5 217 2 5 3.802 0.777 
G6 217 1 5 3.304 0.892 
G7 217 1 5 3.733 0.914 
G8 217 1 5 2.710 1.140 
G9 217 1 5 3.189 0.826 
G10 217 1 5 3.488 0.908 

G11 217 1 5 3.747 0.931 
G12 217 1 5 3.622 0.910 
G13 217 2 5 3.350 0.854 
G14 217 2 5 3.747 0.814 

G15 217 1 5 3.424 0.900 
G16 217 1 5 3.263 0.871 
G17 217 2 5 3.276 0.843 
O1 217 1 5 3.392 0.738 
O2 217 2 5 3.811 0.880 
O3 217 1 5 3.724 0.837 
O4 217 2 5 3.756 0.817 

O5 217 1 5 2.724 1.329 
O6 217 1 5 3.235 0.736 
O7 217 1 5 3.203 0.736 
O8 217 1 5 3.332 0.828 
O9 217 2 5 3.346 0.677 

O10 217 2 5 3.659 0.930 

O11 217 2 5 3.664 0.777 
O12 217 1 5 3.258 0.902 
O13 217 2 5 3.180 0.739 
O14 217 1 5 3.152 0.850 
O15 217 1 5 3.359 0.918 

امتیازی و گویه  "یهمدل"های شناسایی شده نشان داد که گویه گویهنتایج بررسی نظرات خبرگان در خصوص   دارای کمترین    "ی  ریانعطاف پذ  "دارای بیشترین میانگین 
 ارائه شده است. ( 1زیر )نمودار این گزارشات در نمودار  باشد.می امتیازی میانگین
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 های تحقیق میانگین گویهبررسی وضعیت  1نمودار 

 آمار استنباطی  -4-3

 بررسی نرمال بودن داده ها
  پارامتریک   هایروش  از  اینصورت  در  باشد  نرمال  هاداده  توزیع  اگر.  دارد  بستگی  هاداده  توزیع  به  ناپارامتریک  و  پارامتریک  آمار  هایآزمون  انواع  برای  اصلی  شرط  استنباطی  آمار  در

فرض صفر مبتنی بر اینکه   اسمیرنوف  - کولموگروف  با آزمونها  هنگام بررسی نرمال بودن داده  .شود  استفاده  پارامتریک  هایروش  از  نباید  نباشد  نرمال  اگر  و  شودمی  استفاده
بدست آید، در این صورت دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر اینکه   %5. بنابراین اگر آماره آزمون بزرگتر مساوی شودمیآزمون  %5ها نرمال است در سطح خطای توزیع داده

  ها نرمال خواهد بود.توزیع داده به عبارت دیگر ، اده نرمال است، وجود نخواهد داشت د

 هابررسی نرمال بودن داده 6جدول 

ها گوبه  معنی داری  حسط آماره آزمون تعداد  

P1 217 0.215 .000 

P2 217 0.243 .000 

P3 217 0.234 .000 

P4 217 0.281 .000 

P5 217 0.227 .000 

P6 217 0.382 .000 

P7 217 0.241 .000 

P8 217 0.231 .000 

P9 217 0.260 .000 

P10 217 0.236 .000 

P11 217 0.226 .000 

P12 217 0.199 .000 

P13 217 0.255 .000 

P14 217 0.200 .000 

G1 217 0.228 .000 

G2 217 0.252 .000 

G3 217 0.225 .000 
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G4 217 0.195 .000 

G5 217 0.237 .000 

G6 217 0.209 .000 

G7 217 0.203 .000 

G8 217 0.232 .000 

G9 217 0.220 .000 

G10 217 0.239 .000 

G11 217 0.206 .000 

G12 217 0.237 .000 

G13 217 0.228 .000 

G14 217 0.226 .000 

G15 217 0.220 .000 

G16 217 0.254 .000 

G17 217 0.228 .000 

O1 217 0.283 .000 

O2 217 0.227 .000 

O3 217 0.244 .000 

O4 217 0.233 .000 

O5 217 0.216 .000 

O6 217 0.252 .000 

O7 217 0.332 .000 

O8 217 0.227 .000 

O9 217 0.336 .000 

O10 217 0.208 .000 

O11 217 0.255 .000 

O12 217 0.209 .000 

O13 217 0.237 .000 

O14 217 0.209 .000 

O15 217 0.232 .000 

 شده است. استفاده Smart PLS افزارنرمها غیر نرمال است. لذا برای بررسی مدل تحقیق و بررسی بارهای عاملی از دهد توزیع داده نتایج بررسی نشان می

 تحلیل عاملی تاییدی   -4-4
ای یک سازه با آن سازه محاسبه  هطریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص  بارهای عاملی از   شود. های استخراج شده پرداخته میبخش به بررسی بارهای عاملی گویه   در این

و پایایی  گیری آن سازه بیشتر استهای آن از واریانس خطای اندازه است که واریانس بین سازه و شاخص باشد موید این مطلب 0/ 4شود که اگر این مقدار برابر یا بیشتر از می
ها در  معیار برای سنجش رابطه بین سازه   تریندهد ابتدایی ائه شده که سطح معنی داری مسیرها را نشان می. همچنین مدل ار ل استگیری مورد قبودر مورد آن مدل اندازه

البته باید توجه    ها معنادار می باشد.شود رابطه بین سازهبیشتر باشد مشخص می  96/1ر از  در صورتی که مقدار این معیا  نماید.را گزارش می  tباشد که عدد معناداری  مدل می
 شود.  معناداری مسیرهای مدل استفاده میبرای بررسی  کند و صرفاًگیری نمیه این معیار شدت رابطه را اندازهداشت ک 
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 مدل تحقیق به همراه ضرایب مسیر  1شکل 

 های مذکور داریم: لذا بعد از حذف گویه معنادار نبوده و باید از مدل تحقیق حذف شوند. 0.4گویه به دلیل کمتر بودن بار عاملی از میزان   2 دهد کهمینتایج بررسی نشان 

 
 مدل اصلاح شده تحقیق به همراه ضرایب مسیر  2شکل 

 است. های مذکور( آمده  در ادامه جدول تحلیل عاملی مدل اصلاح شده )بعد از حذف گویه

 تحلیل عاملی تاییدی مدل اصلاح شده 7جدول 

 نتیجه  سطح معنی داری تی  خطای استاندارد  بار عاملی متغیر پنهان  -> متغیر مشاهده شده

G1 <- معنادار  28.904 0.028 0.796  ویژگی گروهی 

G2 <- معنادار  18.318 0.039 0.723  ویژگی گروهی 

G3 <- معنادار  22.212 0.035 0.767  ویژگی گروهی 

G4 <- معنادار  21.102 0.036 0.768  ویژگی گروهی 

G5 <- معنادار  24.362 0.030 0.741  ویژگی گروهی 
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G6 <- معنادار  27.565 0.029 0.788  ویژگی گروهی 

G7 <- معنادار  27.139 0.029 0.781  ویژگی گروهی 

G9 <- معنادار  20.661 0.034 0.709  ویژگی گروهی 

G10 <- معنادار  22.069 0.035 0.778  ویژگی گروهی 

G11 <- معنادار  26.736 0.029 0.784  ویژگی گروهی 

G12 <- معنادار  22.693 0.035 0.784  ویژگی گروهی 

G13 <- معنادار  33.107 0.025 0.822  ویژگی گروهی 

G14 <- معنادار  23.427 0.031 0.727  ویژگی گروهی 

G15 <- معنادار  21.346 0.035 0.757  ویژگی گروهی 

G16 <- معنادار  23.532 0.032 0.763  ویژگی گروهی 

G17 <- معنادار  24.842 0.032 0.784  ویژگی گروهی 

O1 <- معنادار  21.290 0.035 0.740  ویژگی سازمانی 

O2 <- معنادار  40.221 0.021 0.848  ویژگی سازمانی 

O3 <-  سازمانیویژگی  معنادار  35.855 0.023 0.824  

O4 <- معنادار  27.302 0.029 0.802  ویژگی سازمانی 

O6 <- معنادار  30.611 0.026 0.796  ویژگی سازمانی 

O7 <- معنادار  18.779 0.039 0.741  ویژگی سازمانی 

O8 <- معنادار  28.128 0.029 0.809  ویژگی سازمانی 

O9 <-  سازمانیویژگی  معنادار  15.963 0.047 0.752  

O10 <- معنادار  25.980 0.031 0.801  ویژگی سازمانی 

O11 <- معنادار  28.274 0.028 0.792  ویژگی سازمانی 

O12 <- معنادار  26.857 0.030 0.806  ویژگی سازمانی 

O13 <- معنادار  23.856 0.033 0.778  ویژگی سازمانی 

O14 <-  سازمانیویژگی  معنادار  24.706 0.032 0.802  

O15 <- معنادار  31.707 0.026 0.818  ویژگی سازمانی 

P1 <- معنادار  23.320 0.032 0.735  ویژگی فردی 

P2 <- معنادار  28.881 0.027 0.788  ویژگی فردی 

P3 <- معنادار  30.514 0.026 0.807  ویژگی فردی 

P4 <- معنادار  16.356 0.043 0.699  ویژگی فردی 

P5 <- معنادار  24.560 0.031 0.750  ویژگی فردی 

P6 <- معنادار  14.257 0.048 0.686  ویژگی فردی 

P7 <- معنادار  23.257 0.033 0.772  ویژگی فردی 

P8 <- معنادار  19.044 0.040 0.762  ویژگی فردی 

P9 <- معنادار  17.060 0.039 0.672  ویژگی فردی 

P10 <- معنادار  29.196 0.027 0.799  ویژگی فردی 

P11 <- معنادار  19.807 0.037 0.742  ویژگی فردی 

P12 <- معنادار  23.285 0.033 0.759  ویژگی فردی 

P13 <- معنادار  20.635 0.036 0.753  ویژگی فردی 

P14 <- معنادار  16.910 0.041 0.697  ویژگی فردی 

از    tداری  و سطع معنی  4/0  که تمامی متغیرهای مشاهده شده به علت بزرگتر بودن بار عاملی از میزان  دهدمینتایج بررسی تحلیل عاملی تاییدی متغیر های تحقیق نشان  
 .نماینده خود را تبیین و اندازه گیری می،  به صورت معناداری متغیرهای پنهان مربوط ب96/1میزان 
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 گیری برازش مدل اندازه  -4-5
 .شده است ارائه  8در جدول  شود کهها پرداخته میپس از سنجش بارهای عاملی به بررسی ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه

 متغیر 
 ضریب پایایی ترکیبی 

>0.7 

 ضریب آلفای کرونباخ 

>0.7 

 0.955 0.960 ویژگی سازمانی 

 0.938 0.946 ویژگی فردی  

 0.953 0.958 ویژگی گروهی 

اینکه مقدار مناسب برای دو شاخص مذکور مقدار   مورد بررسی در وضعیت مطلوب قرار دارند.  (  پنهان )سازه   شود که تمامی متغیرهایباشد مشخص میمی  7/0با توجه به 
 شده است.  ارائه ( 8جدولجدول زیر )شده است که در استفاده AVEبرای بررسی روایی همگرایی از شاخص همچنین در ادامه 

 میانگین واریانس استخراجی  متغیر 

 0.631 ویژگی سازمانی  

 0.556 ویژگی فردی 

 0.589 ویژگی گروهی  

 موردبررسی در وضعیت مطلوب قرار دارند.( شود که متغیرهای پنهان )سازه باشد مشخص میمی 5/0اینکه مقدار مناسب برای شاخص مذکور مقدار  با توجه به 

 روایی واگرا   -4-6
واگرا در مدل مورد بحث پرداخته می به بررسی روایی  ادامه  واگرا  در  روایی  آزمودنی که خصیصه ن دادن عدم وجود  از طریق نشاشود.  بین دو  را  همبستگی  های متفاوتی 

ز مفاهیم قرار خواهد داشت این متغیر به صورت یک سازه در نظامی ا   .برای تعیین روایی واگرا نخست باید متغیر مورد نظر را تعریف کرد  ید.آد، به دست میکنگیری می اندازه 
، سپس با توجه به  شود ریف کردن سازه برای اندازه گیری آن آزمونی تهیه می. پس از تع های دیگر در رابطه خواهد بودکه در آن نظام این سازه، به طریقی منطقی، با سازه

 (. اگر وجود این1387  ، و حیدر علی )هومن  بینی شده را نشان دهند  روابط پیشمورد بحث در نظریه    حاصل از این آزمون باید با متغیرهای دیگر نمرات    ، های نظریه بینی پیش
کند بالا باشد،  گیری می هایی که خصیصه واحدی را اندازهیگر اگر همبستگی بین نمرات آزمون . به عبارت دمورد نظر دارای روایی واگرا است  آزمون   ، آنگاه د وروابط نشان داده ش

اعتبار تشخیصی یا زمون کند پایین باشد، آگیری می اندازههای متفاوتی را  هایی که خصیصه باشد و چنانچه همبستگی بین آزمون ها دارای اعتبار همگرا میآزمون ها دارای 
هایش در مقایسه با رابطه آن سازه باشد که هدف بررسی میزان رابطه یک سازه با شاخصگردد ، روش فورنل و لاکر میمهمی که با روایی واگرا مشخص می روش واگراست.

های دیگر . فورنل  های خود دارد تا با سازه، تعامل بیشتری با شاخصن است که یک سازه در مدلاگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آهاست به طوریکه روایی وبا سایر سازه
در جدول   در ادامهها باشد.  بیشتر از ضریب همبستگی میان سازهها  برای هر یک از سازه   AVEروایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان جذر    کنندو لاکر بیان می

 جدول ماتریس فورنل و لاکر آمده است.  9

 ماتریس فورنل و لرکر  9جدول 

  
سازمان در  اخلاقی  های رهبری 

 پایدار 

ویژگی 

 سازمانی 
 ویژگی گروهی  ویژگی فردی  

    0.703 های پایدار رهبری اخلاقی در سازمان

   0.794 0.701 ویژگی سازمانی 

  0.745 0.629 0.612 ویژگی فردی  

 0.768 0.648 0.641 0.665 ویژگی گروهی 

 با توجه به نتایج به دست آمده روایی واگرایی مورد تایید است. 

 ( CV COM و CV RED معیار ) برازش کلی مدل -5
. به این  است شده استفاده باشد، می افزونگی یا حشو اعتبار بررسی وشاخص  اشتراک اعتبار بررسی شاخص شامل که اعتبار بررسی  از مدل اعتبار یا کیفیت بررسی برای

 مدل کیفیت گیری، اندازه مدل گرفتن نظردر   با حشو شاخص سنجد.می را  بلوک هر  گیریاندازه کیفیت  گویند ومی نیز گیسر-استون  مدل کیفیت اشتراک شاخصشاخص،  

 باشد.می ساختاری و گیریاندازه مدل قبول قابل و مناسب کیفیت نشانگر شاخص این مثبت مقادیرکند. می گیری اندازه  درونزا  بلوک هر برای را  ساختاری
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 CV COM و CV RED نمودار بررسی معیار 3شکل 

به منظور بررسی بارهای عاملی    ادامه نیزدر    ها مورد تایید است.باشد، لذا مدل با تکیه بر این شاخصمی صفر از بزرگتر و مثبت هاشاخص  ، شود می مشاهده که طور همان
 شود. ملی تاییدی مرتبه دوم پرداخته میمرتبط با مولفه اصلی مدل، به تحلیل عا

 تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم  10جدول 

 بار عاملی متغیر پنهان  -> متغیر پنهان
خطای  

 استاندارد 

سطح معنی داری 

 تی
 نتیجه 

 معنادار  65.052 0.014 0.921 ویژگی سازمانی  <-های پایدار  رهبری اخلاقی در سازمان

 معنادار  53.919 0.017 0.912 ویژگی فردی   <-های پایدار  رهبری اخلاقی در سازمان

 معنادار  182.888 0.005 0.965 ویژگی گروهی  <-های پایدار  رهبری اخلاقی در سازمان

 
 در شرکت سایپا ایفا نموده است.  داریپا یهادر سازمان یاخلاق  یرهبردهد که ویژگی گروهی بیشترین نقش را در تبیین نشان می به روشنی نتایج 

   یگروه یژگیو -5-1
اداری مولفه یاد شده را تبیین  باشند که به صورت معنمی    تبیین کننده نهایی این مولفه    شاخص  16آمده است.    11بندی نهایی ابعاد ویژگی گروهی در جدول  در ادامه رتبه

ی بیشترین تاثیر را در  کردن ارزش انسان  نهینهادو    میخدمت به ت،  روانیپ  قیتشوی،  عدالت محور ی،  میت  یتوسعه همکار  دهدمینمایند. نتایج بررسی بارهای عاملی نشان  می
 آمده است.   (11نتایج کلی ویژگی گروهی در جدول زیر )جدول  نماید. ی ایفا میگروه یژگیوتبیین مولفه 

 یگروه یژگی وهای بندی  شاخصرتبه   11 جدول

 بار عامل ابعاد  رتبه 
1 G13 0.822 

2 G1 0.796 

3 G6 0.788 

4 G11 0.784 

5 G12 0.784 

6 G17 0.784 

7 G7 0.781 

8 G10 0.778 

9 G4 0.768 

10 G3 0.767 
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11 G16 0.763 

12 G15 0.757 

13 G5 0.741 

14 G14 0.727 

15 G2 0.723 

16 G9 0.709 

 
  و همکاران   ییخدا ،  ( 2019)  و همکاران شارما،  (2010)  و همکاران   کیهل یم،  ( 2017مالدر)،  (2018)  ایو موک  یهگارت  ، ( 2007نورتس )  همراستا با نتایج تحقیقات  این بخشنتایج  

 باشد.می (1393) و معمارزاده یحضرتو   (2021) شهاب و همکاران ، (1395) و همکاران یکرم، ( 1396) و همکاران  یمانیسل  ، (1396) و همکاران ینیام، ( 1399)

   یسازمان یژگیو -5-2
نمایند. نتایج بررسی بارهای عاملی نشان اداری مولفه یاد شده را تبیین میباشند که به صورت معنتبیین کننده نهایی این مولفه می  شاخص   14در خصوص ویژگی سازمانی  

تاثیر را در تبیین مولفه    ، راهبرد شفاف  و  ارزش  نییو تب  ییشناسای،  سالار  ستهیشا  ، اتیاخلاق  یساز   یهمگان  ی، اخلاق  یا رفتار حرفه   دهدمی ایفا             یژگیوبیشترین  سازمانی 
 ارائه شده است.   یسازمان یژگیوبندی نهایی ابعاد  رتبه 12نماید. در جدول می

 یسازمان یژگی وهای بندی  شاخصرتبه   12 جدول

 بار عامل ابعاد  رتبه 
1 O2  0.848 

2 O3  0.824 

3 O15  0.818 

4 O8  0.809 

5 O12  0.806 

6 O4  0.802 

7 O14  0.802 

8 O10  0.801 

9 O6  0.796 

10 O11  0.792 

11 O13  0.778 

12 O9  0.752 

13 O7  0.741 

14 O1  0.74 

گل  ،  (2007نورتس )،  ( 2006)  نویبراون و ترو،  ( 1396)  و همکاران  یمانیسل،  (1396)   و همکاران  ینی ام،  (1399)  و همکاران  ییخدا   همراستا با نتایج تحقیقات  این بخشنتایج  
 می باشد.  (1395)  و همکاران یکرم و (1393) پرور و همکاران

   یفرد یژگیو -5-3
نمایند. نتایج بررسی بارهای عاملی نشان اداری مولفه یاد شده را تبیین میباشند که به صورت معنتبیین کننده نهایی این مولفه می  شاخص   14در خصوص ویژگی فردی نیز  

 ارائه شده است.    یفرد  یژگیوبندی نهایی ابعاد  رتبه  13نماید. در جدول  ایفا می  یفرد  یژگیوبیشترین تاثیر را در تبیین مولفه    وفادارو    دارامانت  یی، گرا عمل  ، بودن  متعهد  دهدمی

 ی فرد یژگی وهای بندی  شاخصرتبه   13 جدول

 بار عامل ابعاد  رتبه 
1 P3 0.807 

2 P10 0.799 

3 P2 0.788 

4 P7 0.772 

5 P8 0.762 

6 P12 0.759 

7 P13 0.753 

8 P5 0.75 
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9 P11 0.742 

10 P1 0.735 

11 P4 0.699 

12 P14 0.697 

13 P6 0.686 

14 P9 0.672 

با نتایج تحقیقات  این بخشنتایج   شهاب و ،  ( 1394)  و همکاران  یزند،  (2007نورتس )،  ( 2019)  شارما  و همکاران،  ( 2010)  و همکاران   کی هلیم،  ( 2017)  مالدر  همراستا 
    باشد.می (2022) یو برخوردار زخویپاکو  (2021) ریسب ، (2021) همکاران

 گیری و پیشنهاداتنتیجه  -6
ها، آگاهی اخلاقی،  ری اخلاقی با ایجاد ارزشرهب  ای مهم تبدیل شده است.  ها به مسئلهاست که اخیراً در سازمان  لاقیهای رفتارهای اخیکی از زیرشاخه  لاقیمفهوم رهبری اخ

و قابل اعتماد بودن، عمل   اعطای اقتدار و مسئولیت به افراد، اتخاذ مدیریت مشارکتی و دموکراتیک و ایجاد جو سازمانی مناسب به منظور تحقق سلامت سازمانی، صداقت 
  از سوی دیگر امروزه صنعت خودروسازی  .کندگیری و رفتار عادلانه در هر موقعیتی را تشویق میها در تصمیمها در رفتارها، عمـل کردن به ارزشها و نگرشکردن به ارزش

از  موتور رشد اثرات و چالشآن پرداخت    داریتوسعه پا  هبه شدت ب  بایستی  لذا   است،   یاز نظر گردش مال  صنایع موجود در اقتصاد  نیترمهم  اقتصادی و  مرتبط با آن    یهاو 
به عنوان   پایشرکت سا انجام گرفت و داریپا یهادر سازمان یاخلاق یرهبر یهاشاخص یبندو رتبه ییشناسااین پژوهش با هدف  شناسایی و مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد.

های اولیه شناسایی شد و  ، ابعاد و مولفهیاخلاق  یرهبر  یهاشاخصمورد مطالعه بررسی شد. ماهیت پژوهش به صورت اکتشافی و در ابتدا بر اساس مطالعه پیشینه مرتبط با  
صورت گرفت که نتایج نشان داد مدل ارائه شده در تحقیق بر اساس    PLSبررسی بخش معادلات ساختاری با نرم افزار  مبانی سوالات مصاحبه در بخش کیفی قرار گرفت.  

های پرسشنامه  مولفهگویه در فاز اصلاح مدل،  2پس از حذف . در بخش تحلیل عاملی تاییدی مشخص شد واقع گردیدو مورد تایید  بوده های برازش دارای مطلوبیت شاخص
ی و  فرد یژگیو ی،سازمان یژگیونمایند. نتایج بررسی تحلیل کیفی و کمی داده ها نشان داد عناداری تبیین میدارای بار عاملی معنادار شده و متغیرهای تحقیق را  به صورت م

 هستند که هر کدام با شاخص هایی تعریف و تبیین می شوند. داریپا یهادر سازمان یاخلاق یرهبر یمولفه ها یگروه  یژگیو
 گردد: های مورد اشاره در شرکت خودروسازی سایپا ارائه میدر نهایت پیشنهادات زیر به تفکیک ویژگی 

 های فردی ویژگی

در قبال    کارکنان خودپاسخگو نگه داشتن    یپاداش برا   ستمیو با استفاده از س  یآشکار رفتار اخلاق  یبا الگوبردار  ، یو ارزش   یاخلاق  امیبا انتقال پ  یاخلاق  رانیمد •
 نمایند.  لیخود تبد یاز دستور کار رهبر  ح یصر یاخلاق را به بخش  ، یرفتار اخلاق

  ی ندهایو فرآ  یسازمدل  ق یرا عمدتاً از طر  ی مرتبط با کاراجتماع   یکارکنان و رفتارها  های اخلاقی دریریگمیممرتبط با اخلاق مانند تص  یرفتارها  یرهبران اخلاق •
 تا مدیران و جانشینان آینده آن ها نیز پارادایم اخلاق مداری در رهبری را توسعه دهند.  قرار دهند ریتحت تأث پروری نیجانش یریادگی

اخلاقی عمل نمایند و این    بصورت  کنندمی  تشویق  را   دیگران  که  هاییدر روش  خود،   هاینگرش   در  کارکنان،   با  روزمره  تعاملات  ینحوه  در  باید  اخلاقی  رهبران •
  رفتار را توسعه دهند.

اقدامات خود توجه داشته باشد  یامدهایکه به موجب آن سازمان به پ شود جادیا   شرایطیافراد،  ی و شناخت اعتقادات شخص یرفتار اخلاق روشن یمرزها جادیبا ا  •
 پایداری سازمان منجر شود.  به توسعه و ارتقای نیو بنابرا 

 یگروه هاییژگیو

 کارکنان ایجاد نمایند.  نیب حس دوستی تیتقوهای غیر رسمی در جهت  ا ساز و کاری به منظور ایجاد تیمشود رهبران و مدیران ارشد سایپپیشنهاد می •

شوند، سازمان  یکه کارکنان استخدام م  یهنگام توجه شود. در این راستا    نقش  یسازمدلسازی مفهوم اخلاق در سازمان به  توسعه و توانمندشود برای  پیشنهاد می •
  ن، یبنابرا   است  یمتک  یاجتماع   یریادگی  یندهایبر فرآ  یادیتا حد ز  یاخلاق  یرهبرجا که  از آن.  نمایداستفاده    یاخلاق  یتوسعه رهبر  یبرا   یتواند از الگوسازیم

 باید در دستور کار قرار گیرد.  هستند به سازمان کینزد یاخلاق یالگوها  یرهبران جوان دارا  نکهیاز ا  نانیاطم

از   یریادگی  ی در توسعه و پرورش رهبری اخلاقی در سازمان ایجاد نماید.توسعه ابزار و سازوکار آموزش   یبرا   ییهاروش  بخش آموزش و توسعه در شرکت سایپا •
اند موفق بوده  نیانواع آموزش ممکن است به همان اندازه که در توسعه رهبران تحول آفر  ریرخ دهد. سا  یمداخلات آموزش  قینقش ممکن است از طر  یالگوها

 باشند. دیمف یاخلاق یدر توسعه رهبر

 یسازمان هاییژگیو

شود از ساز و کارها و لذا پیشنهاد می  دارد.  ازین  یراه انداز  یبرا   یکاف  یندهایاست که به زمان، منابع و فرآ  یطولان  ندیفرآ  کیدر سازمان    یاخلاق  یتوسعه رهبر •
 ی استاندارد برای نهادینه نمودن این پارادایم در سازمان استفاده شود. چارچوب مفهوم

 های رهبری اخلاقی در سازمان توجه شود. مداری و مولفه های کلان به مفاهیم اخلاقاندازها و ماموریتدر بیان چشم •

 شایسته سالاری به عنوان مقوله کلیدی در نظام نامه منابع انسانی سازمان مورد تاکید قرار گیرد.  •
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