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چكيده
هدف: اثربخشى سازمانى موضوعى اصلى در نظريه هاى سازمان است و يكى از ملاك هاى ارزيابى عملكرد 
سازمانى به  شمار مى رود. با توجه به اهميت و نقش آفرينى عملكرد سازمان نيروى انتظامى در جامعه، پژوهش 
حاضر با هدف بررسى رابطه بين رهبرى اخلاقى فرماندهان با اثربخشى سازمانى نيروى انتظامى جمهورى 

اسلامى ايران در فرماندهى انتظامى استان كردستان انجام شد. 
روش: پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردى و از منظر شيوه اجرا از نوع توصيفى- پيمايشى است. جامعه 
آمارى شامل فرماندهان استان كردستان به تعداد 88 نفر است كه به صورت تمام شمار مورد پرسش قرار 
گرفتند. ابزار گردآورى داده ها، پرسش نامه محقق ساخته است كه روايى آن توسط خبرگان و پايايى آن توسط 

ضريب آلفاى كرونباخ تأييد شد. 
يافته ها: يافته هاى پژوهش مؤيد اين مطلب است كه رهبرى اخلاقى فرماندهان با اثربخشى سازمانى نيروى 

انتظامى در فرماندهى انتظامى استان كردستان رابطه معنادارى دارد. 
«صداقت،  شامل  فرماندهان  اخلاقى  رهبرى  متغيرهاى  كه  مى دهد  نشان  پژوهش  نتايج  نتيجه گيرى: 
جامعه محورى، تشويق براى توانمندسازى و مديريت پاسخ گويى» با اثربخشى سازمانى رابطه معنادارى دارد. 

همچنين متغير تشويق براى توانمندسازى فرماندهان بالاترين تأثير و رابطه را با اثربخشى سازمانى دارد.
پاسخ گويى،  مديريت  توانمندسازى،  براى  تشويق  جامعه محورى،  صداقت،  اخلاقى،  رهبرى  كليدواژه ها: 

اثربخشى

1. اين مقاله برگرفته از پايان نامه كارشناسى ارشد رشته فرماندهى و مديريت دانشكده فرماندهى و ستاد دانشگاه علوم انتظامى امين به 
راهنمايى «حسن رضا رفيعى» و مشاوره «على افشار» است.
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مقدمه
در سازمان نيروى انتظامى فرماندهان وظايفى دارند كه براى انجام اين مهم بايد نقش هاى سازمانى 
و روابط بين فردى و اهداف سازمان را به طور روشن درك كنند. آنها بايد براى تأمين نيازهاى افراد 
زيرمجموعه خود تلاش كنند تا سازمان كاركردى موفقيت آميز داشته باشد؛ آن ها بايد طورى عمل 
كنند كه حتى نيروهاى ناكارآمد را نيز براى هدف اصلى سازمان هدايت و با تأمين اهداف سازمان، 
سودمندى و ادامه حيات آن را تضمين كنند. به عبارت ديگر رهبرى يا مديريت مبتنى بر مشاركت 
از  بسيارى  فعاليت هاى  انجام  براى  اصلى  مسائل  از  يكى  امور  پيشبرد  در  سازمان  اعضاى  همه 
سازمان هاى امروزى است. يكى از رويكردهاى جديد رهبرى كه بسيار مورد توجه قرار گرفته است 
و ضعف ها و مشكلات مدل هاى سنتى رهبرى را برطرف كرده، رويكرد رهبرى اخلاقى است كه در 
دهه پايانى قرن بيستم به طور جدى در ادبيات رهبرى و مديريت وارد شده است. توجه فرماندهان و 
مديران به رهبرى اخلاقى از آنجا است كه در پژوهش هاى به عمل آمده، نتايج مثبت رهبر اخلاقى 
براى سازمان ها ثابت شده و برعكس بى توجهى به  اين مهم همواره آسيب ها و چالش هايى را براى 
سازمان به دنبال داشته است. يكى از موضوعاتى كه براى ارتقاى اخلاق مورد توجه قرار گرفته است 
رهبرى اخلاقى است كه به ويژه با توجه به رسوايى هاى اخلاقى در سازمان ها، اهميت مضاعفى يافته 
است. رهبرى اخلاقى يكى از عوامل مهم ارتقاى سطح اخلاق حرفه اى است كه از طريق ايجاد فضاى 
اخلاقى آثار قابل توجه در زمينه نگرش و رفتار كاركنان برجاى مى گذارد. رهبرى اخلاقى را عمل 
هنجارى مناسب ازطريق اعمال فردى و ارتباطات انسانى تعريف كرده اند. رهبران اخلاقى پيروان را 
مرتب به پايبندى و رعايت معيارى هاى اخلاقى توصيه كرده و براى رفتارهاى اخلاقى و غيراخلاقى 
پاداش در نظر مى گيرند (جعفرى، طهمورث و علايى، 1395: 16). نقش رهبرى اخلاقى فرماندهان 
انتظامى،  نيروى  متنوع  مأموريت هاى  بهينه  تحقق  و  است  انكارناپذير  امر  تحت  يگان  توفيق  در 
مرهون كيفيت رهبرى فرماندهان و مديران است، بنابراين فرماندهان با رهبرى اخلاقى ضمن صرف 
حداقل هزينه براى انجام مأموريت به نحو مطلوب مى توانند نهايت بهره ورى را براى نيروى انتظامى 
داشته باشند. از سويى پژوهش هاى فراوانى درباره اثربخشى و پيوند آن با ديگر مقوله هاى بنيادى 
سازمان، مانند سبك هاى رهبرى، كارايى، رضايت شغلى، مشاركت در تصميم گيرى و... انجام شده 
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اما تاكنون پژوهشى در زمينه رهبرى اخلاقى فرماندهان و اثربخشى سازمانى نيروى انتظامى صورت 
نگرفته است؛ با توجه به نقش تأثيرگذار رهبرى اخلاقى و خدمات متنوع نيروى انتظامى به جامعه، 
به ويژه درجامعه مورد مطالعه يعنى استان كردستان، نبود چنين پژوهشى احساس مى شود. بنابراين 
انجام يك كار علمى و ارائه راهكارهاى مناسب به فرماندهان و رؤساى يگان هاى اجراى فرماندهى 
انتظامى استان كردستان از جمله اقدامات مفيدى است كه مى تواند نقش بسيار مؤثرى در پيشبرد 
اهداف مورد نظر داشته باشد. بر اين اساس، هدف اصلى پژوهش حاضر، تبيين رابطه رهبرى اخلاقى 
آن،  فرعى  هدف هاى  و  كردستان  استان  انتظامى  فرماندهى  در  سازمانى  اثربخشى  با  فرماندهان 
تبيين رابطه صداقت، جامعه محورى، تشويق براى توانمندسازى و مديريت پاسخگويى فرماندهان با 

اثربخشى سازمانى در فرماندهى انتظامى استان كردستان است. 
دليل اهميت رهبرى اخلاقى در سازمان نيروى انتظامى مربوط به مقاصد و اهداف ذاتى اين 
استانداردهاى  بالاترين  خود  اقدام هاى  در  مى خواهد  انتظامى  نيروهاى  از  جامعه  است.  سازمان 
رفتارى و حرفه اى را رعايت كنند زيرا آنها براى مبارزه با جرم و ناهنجارى هاى اجتماعى، اجراى 
نيروى  مديران  و  فرماندهان  از  طرفى  از  مى كنند.  تلاش  شهروندان  حقوق  از  حمايت  و  قانون 
انتظامى انتظار مى رود كه قاطع بوده و هدايت، كنترل و مديريت امور را بر عهده بگيرند. با رهبرى 
و  محورى  نقش  به  باتوجه  كرد.  تقويت  را  آنان  عملكرد  اثربخشى  تا  مى توان  فرماندهان  اخلاقى 
كليدى فرماندهان، معاونان و مديران نيروى انتظامى در پيشبرد سازمان در مسير تحقق اهداف 
تعيين شده، لزوم هماهنگى، همراهى و تعامل مستقيم تمامى سطوح سازمانى به منظور تحقق اين 
مهم اجتناب ناپذير است، ازاين رو آنان مى كوشند متناسب با وضعيت موجود زمينه رشد و توسعه 
فردى، گروه و سازمان را فراهم سازند. تلاش آنان براى ايجاد وفاق و تفاهم سازمانى و پيشگامى 
نيروى  آنكه  توجه  قابل  است.  اخلاقى  رهبرى  مفهوم  بروز  زمينه  توسعه،  و  رشد  مسير  در  آنان 
و  رهبران  و  مى سازد  فراهم  را  عمومى  نظم  و  امنيت  آرامش،  ثبات،  اصلى  زمينه هاى  انتظامى، 
تأمين  بنابراين  دارند؛  حياتى  و  تعيين كننده  نقش  سازمانى  اثربخشى  و  كارآمدى  در  فرماندهان 
منزلت اجتماعى و مهم تر از آن تقويت بنيان هاى اخلاق اجتماعى آنان اهميت خود را برجسته تر 
در  حساسى  و  ويژه  نقش  خود،  شغلى  الزامات  بر  بنا  انتظامى  نيروى  فرماندهان  امروزه  مى كند. 
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نيازمند  خود  اجرايى  وظايف  فراگرد  در  از اين رو  دارند.  عهده  بر  را  سازمان  كاركنان  سرنوشت 
روشى هستند كه بتوانند براساس آن كاركنان خود را بيشتر و بهتر بشناسند و براساس آن روش 

با آنان ارتباط برقرار كنند. 
با  اخلاق مدار  رهبرى  رابطه  بررسى  به  پژوهشى  در   (1389) پاداش  و  گل پرور  پژوهش:  پيشينه 
انگيزش درونى براى نوآورى و خلاقيت كاركنان كارخانه حاير پرداختند. پژوهش از نوع همبستگى 
و جامعه آمارى آن كاركنان كارخانه حاير تشكيل داده، جامعه آمارى 332 نفر از طريق نمونه گيرى 
طبقه اى انتخاب شدند. داده هاى حاصل از پرسش نامه ها با استفاده از ضريب همبستگى پيرسون، 
الگوسازى معادله و تحليل رگرسيون ميانجى مورد تحليل قرار گرفتند. شواهد حاصل از تحقيق 
نشان داد كه ابتدا رهبرى اخلاقى باعث تأثير بر انگيزش درونى در نوآورى مى شود و سپس انگيزش 
مى گردد.  كار  محيط  در  خلاقيت  تقويت  باعث  زنجيره اى  فرآيند  يك  طى  نوآورى  در  درونى 
نصراصفهانى و غصنفرى(1392) در پژوهشى به بررسى رابطه بين رهبرى اخلاقى و توانمندسازى 
كاركنان نيروگاه شهيد محمد منتظرى اصفهان پرداختند. روش پژوهش، توصيفى از نوع همبستگى 
نفر   203 تعداد  اين  از  كه  بود   1390 سال  در  «ان.610»  نيروگاه  در  شاغلان  آن  آمارى  جامعه  و 
آمارى  نمونه  به عنوان  جامعه،  حجم  با  متناسب  طبقه اى  تصادفى  نمونه گيرى  روش  به  كاركنان  از 
انتخاب شدند. يافته ها در خصوص رابطه بين رهبرى اخلاقى و توانمندسازى كاركنان در نيروگاه 
هارتگ٢  دن  كالشوون١،  مى دهد.  نشان  را  معنادارى  و  مثبت  همبستگى  اصفهان،  منتظرى  محمد 
و دهوق٣ (2011) در پژوهشى رهبرى اخلاقى را در هفت بعد، انصاف صداقت، راهنمايى اخلاقى، 
مردم مدارى، تسهيم قدرت، شفاف سازى نقش و نگرانى براى ثبات مورد بررسى قرار دادند. روش 
پژوهش  يافته هاى  است.  همبستگى  توصيفى  نوع  از  و  (كيفى-كمى)  آميخته  به صورت  تحقيق 
نشان داد كه براى رهبرى اخلاقى مديران، تأثير اين هفت مؤلفه (انصاف، صداقت، راهنمايى اخلاقى، 
مردم مدارى، تسهيم قدرت، شفاف سازى نقش و نگرانى براى ثبات) بر بهبود رفتار سازمانى كاركنان 

1.  Kalshoven

2. Den Hartog

3. De Hoogh
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بعد  سه  در  را  اخلاقى  رهبرى  پژوهشى  در   (2008) دن هارتگ١  و  دهوق  است.  رسيده  اثبات  به 
ارشد و  مدير  نسبت به  مسئوليت اجتماعى رهبر،  قدرت با  تسهيم  نقش و  انصاف، شفاف سازى 
اثربخشى گروه مورد بررسى قرار دادند، جامعه آمارى 73 سازمان كوچك و متوسط در هلند است 
و به  اين نتيجه رسيدند كه بين مسئوليت اجتماعى و رهبرى اخلاقى رابطه معنى دارى وجود دارد. 
براون و تروينو٢(2006) در پژوهشى رهبرى اخلاقى را در ابعاد سيرت و صداقت، آگاهى اخلاقى، 
جامعه محورى، انگيزه بخشى، تشويق براى توانمندسازى و مديريت پاسخ گويى اخلاقى مورد بررسى 
قرار دادند؛ روش پژوهش به صورت مرورى انجام شده و به بررسى ادبيات تحقيق و مقالات پيشين 
اين  در  اخلاقى  رهبرى  كه  رسيدند  نتيجه  اين  به   و  است  شده  پرداخته  اخلاقى  رهبرى  زمينه  در 
ابعاد (سيرت و صداقت، آگاهى اخلاقى، جامعه محورى، انگيزه بخشى، تشويق براى توانمندسازى و 
مديريت پاسخ گويى) نقش اساسى در عملكرد و بهبود رفتار سازمانى دارد. در جمع بندى پيشينه ها 
مى توان گفت كه در بيشتر موارد، پژوهشگران تمركز خود را بر اثربخشى رهبرى اخلاقى بر ابعاد 
فردى كاركنان همچون انگيزه، توانمندسازى و رفتار سازمانى قرار داده اند و در كمتر پژوهشى به 
تأثير رهبرى اخلاقى بر اثربخشى سازمان پرداخته شده است و اگر هم موردى يافت شده بيشتر 
مربوط به سازمان ها و شركت هاى خصوصى است و به عبارت ديگر درخصوص بررسى تأثير رهبرى 
جنبه  به عنوان  مى تواند  نيست كه  اين  دسترس  در  پژوهشى  انتظامى  نيروى  اثربخشى  بر  اخلاقى 

نوآورى پژوهش حاضر محسوب شود. 

مبانى  نظرى
رهبرى: رهبرى يك فرايند است؛ رهبرى با تغيير آميخته است؛ رهبرى درون گروه شكل مى گيرد 
و اينكه رهبرى هدفمند است. در كنار اينها آنچه به رهبرى هويت مى بخشد «تأثير و نفوذ» است 
منابع  و  است  رهبر  قدرت  از  ناشى  پيروان،  بر  تأثير  از  بخشى  ندارد.  وجود  رهبرى  آن  بدون  و 

1.  De Hoogh, A.H.B., Den Hartog, D.N.

2.  Brown; Michael E, Treviño
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قدرت شامل پاداش، زور، قانون، مقام (مرجعيت) و دانايى (كارشناسى) است. از ديدگاه «برنز »١ 
(1991) قدرت به معنى زور و اجبار نبوده بلكه از طريق رابطه با ديگران ايجاد مى شود و رهبران 
ديگر  موضوع  مى كنند.  استفاده  خود  جمعى  اهداف  تحقق  براى  آن  از  جمعى  به طور  پيروان  و 
نظم  فراهم آوردن  مديريت  رهبر با مدير است. وظيفه اصلى  بحث تفاوت هاى  در ادبيات رهبرى 
است.  حركت  و  تغيير  ايجاد  رهبرى  وظيفه  درحالى كه  است  سازمان  در  هماهنگى  و  ترتيب  و 
مديريت به دنبال جستجوى نظم و ثبات است ولى رهبرى در پى تغييرات سازنده و جرح و تعديل 
است. رهبرى بر انگيزه و الهام بخشى و روحيه دميدن و انرژى دادن به افراد براى ارضاى نيازهاى 
تحقق نيافته آنها تأكيد مى كند. نكته ديگر اينكه رهبرى با زور تفاوت دارد؛ زور به كارگرفتن تنبيه 
و پاداش و ساير محدوديت ها در محيط كار براى تحقق تغيير و هدف هاى پيش بينى شده است. 
قطع  رهبر  با  پيروان  رابطه  زور،  اعمال  فرايند  در  زيرا  است  رهبرى  مفهوم  با  مخالف  زور  اعمال 
و  ثبات  به دنبال  مدير  ديگر  طرف  از  است.  رهبرى  فرايند  مفهوم  با  مغاير  كه  اتفاقى  مى شود، 
نظم است و رهبر به دنبال تغيير (رضاييان، 1380: 375). براى رهبر ويژگى هايى را برشمرده اند؛ 
پايدارى،  و  مقاومت  ابتكار،  مسئوليت پذيرى،  بصيرت،  هوشيارى،  هوش،  «استاگديل»٢(1948)، 
اعتماد به نفس و برون گرايى را برشمرده است. «مان»٣ (1974) موفقيت پذيرى، پايدارى، بصيرت، 
ابتكار، اعتماد به نفس، مسئوليت پذيرى، تحمل، تأثيرپذيرى و برون گرايى را برشمرده است؛ «دى وادر 
«كرك  و  است  برشمرده  را  تسلط  و  محافظه كارى  اعتدال،  مردانگى،  هوش،   (1986) اليگر»۴  و 
پاتريك»۵ (1991) تحرك، انگيزش، درستى، اعتماد، توانايى و آگاهى و دانايى را برشمرده است. 
در ميان اين ويژگى ها، درستى يكى از مهم ترين ويژگى هاى رهبر است. درستى، كيفيت صداقت 
و اعتماد به نفس است. افراد اصول گرا، معتقد و مسئوليت پذير، نماد درستى و صداقت اند. چنين 

رهبرانى روح اعتماد به نفس را در پيروان مى دمند (افجه، 1388: 423-416). 
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رهبرى اخلاقى: واژه رهبرى اخلاقى حاوى دو مفهوم در ادبيات مديريت است. اولين مفهوم رهبر را 
فردى مى داند كه هدايت يك يا چند گروه را برعهده دارد. بديهى است چنين فردى ويژگى يك رهبر 
واقعى را ندارد و فقط يك مدير اجرايى است. دومين مفهوم رهبر را فردى مى داند كه به شكلى پويا 
با زيردستان خود در انجام كارها و ايجاد تغييرات و تحولات سازمان همگام مى شود. چنين فردى 
با نفوذ بر زيردستان آنها را براى اعمال تغييرات اساسى تحت تأثير قرار مى دهد و به آنها انگيزه 
كاركنان،  آماده سازى  توانمندسازى،  شامل  رهبران  مهارت هاى  (كوميوس۶، 1991: 51).  مى بخشد 
كارى،  گروه هاى  در  بالا  عملكرد  ايجاد  اثربخش،  كارى  گروه هاى  ايجاد  برنامه ريزى،  توسعه  توان 
تفويض اختيار، قدرت تنبيه كاركنان خاطى و فراهم كردن شرايط براى بازخورد عملكرد كاركنان 
است. رهبران اخلاقى به ارزش ها وفادارند و مى دانند انجام دادن امور درست از هر چيزى بااهميت تر 
است. ارزش هاى حاكم بر كار در نظر رهبران ارزش مدار شامل انگيزش بخشى در مسير، همراه با 
توفيق  عوامل  جمله  از  اخلاقى  رهبرى  است.  كاركنان  موفقيت  مواقع  در  آنان  تشويق  و  كاركنان 
پيش بينى پذير  را  خود  كارى  موقعيت  شرايطى  چنين  در  پيروان  است.  سازمان  يك  در  كاركنان 
دانسته و از اينكه مورد توجه سرپرست خود هستند خوشحال مى شوند. كاركنان احساس مى كنند 
ديده مى شوند، به نظرات شان اهميت داده مى شود. در محيط كار دوستانى دارند كه برايشان به منزله 
بهترين دوستان است و در سازمان فرصت هايى براى يادگيرى و رشد و توسعه دارند. (دى هوگ٧ 
و دن هارتوگ٨، 2008: 23). «تروينو» و همكارانش پژوهشى را براى تبيين مفهوم رهبرى اخلاقى 
انجام دادند. آنها طى مصاحبه پژوهشى با 40 نفر از مديران ارشد سازمان ها و بازرسان، ميزان اجراى 
منشور اخلاقى توسط كاركنان در شركت هاى مختلف، ويژگى ها و انگيزه هاى يك رهبر اخلاقى را 
بررسى كردند. نتايج اين گفتگوها نشان مى داد رهبران اخلاقى افرادى صادق و قابل اعتماد هستند 
و تصميم هاى آنها بر پايه عدالت استوار است و رفتار آنها در يك چارچوب و ضابطه روشن قابل 
تعريف و پيش بينى است. در اين پژوهش مشخص شد رهبر اخلاقى تلاش مستمرى بر پيروان 
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درخصوص رعايت اصول اخلاقى و خوددارى از رفتارهاى غيراخلاقى دارد. رهبران اخلاقى به صورت 
الگوى  يك  ديگران  براى  و  مى سنجند  سازمان  اخلاقى  روند  بر  را  خود  تصميم هاى  پيامد  مداوم 
و  هستند (براون  عمل  و  ميدان  مرد  و  نمى زنند  حرف  تنها  آنها  مى روند.  به  شمار  متعادل  اخلاقى 

تروينو، 2006 : 595).
اثربخش،  رهبرى  نظريه هاى  بررسى  در  باشد.  «اثربخش»  بايد  رهبرى  رهبرى:  هدف  اثربخشى، 
مشخص شده است كه شاخصه هاى رهبرى اثربخس «نفوذ بر ميزان تعهد پيرو» و «ايجاد خوش بينى 
در پيروان» است. رهبران تلاش مى كنند با اثربخشى خود بر تعهد پيروان نسبت به وظايف شان 
تأثير مثبت بگذارند، براى اينكه سازمان ها و پيروان، رهبران مؤثر و غيرمؤثر را از هم تشخيص 
دهند، معيارهاى فراوانى را مى توان در نظر گرفت. مقصود و هدف رهبرى ذهن ما را به  اين امر 
و  جديد  سازمانى  به  رسيدن  تا  را  مسير  رهبرى  كه  است  كسى  موفق  رهبر  كه  مى كند  معطوف 
بسيار كارآمد در دست داشته باشد. سازمان ها نبايد از طريق ارزيابى نتايج كوتاه  مدت به ارزيابى 
اثربخشى رهبران بپردازند، اين معيار از معيارهاى ارزيابى گذشته نگر در رهبرى است. سازمان نبايد 
رهبران اثربخش را با توجه به جاذبه هاى فردى يا محبوبيت آنها ارزيابى كند زيرا اين معيار بسيار 
ناپايدار است و نبايد آنها را از روى جاذبه هاى تبليغى و تشريفاتى و بازتاب آنان در محافل بيرونى 
ارزيابى كرد. سازمان ها بايد موفقيت رهبران را با استناد به ارزش هاى فردى، پيشرفت اخلاق، نيات 
درونى، آزادى انتخاب، استفاده از رفتارهاى اخلاقى در اعمال نفوذ و مشى آنها در تحول سازمان 
ارزشيابى كنند (ازگلى، 1384: 45). در فرهنگ اسلامى نيز بر مشى و تعهد اخلاقى مديران تأكيد 
شده است. اخلاق كار اسلامى مسلمانان را به تعهد بيشتر به سازمان، همكارى، مشاركت، مشورت، 
توفيق  عوامل  جمله  از  اخلاقى  رهبر  مى كند (يوسف١، 2000 : 528).  تشويق  گذشت  و  بخشش 
پيش بينى پذير  را  خود  كارى  موقعيت  شرايطى  چنين  در  پيروان  است.  سازمان  يك  در  كاركنان 
دانسته و از اينكه مورد توجه سرپرست خود هستند خوشحال مى شوند. كاركنان احساس مى كنند 
ديده مى شوند و به نظراتشان اهميت داده مى شود. در محيط كار دوستانى دارند كه برايشان به منزله 
بهترين دوستان است و در سازمان فرصت هايى براى يادگيرى و رشد و توسعه دارند (دى هوگ و 
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دن هارتگ، 2008: 481).
اثربخشى سازمانى: يك سازمان با استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و بدون 
فرسوده كردن غير ضرورى اعضا و جامعه خود، اهدافش را برآورده مى كند در واقع اثربخشى سازمانى، 
درجه نزديكى يك سازمان به هدف هايش را نشان مى دهد به  عبارت ديگر اثربخشى اندازه اى است 
عبارت  سازمانى  اثربخشى   .(115  :1379 (زاهدى،  مى بخشد  تحقق  اهدافش  به  سازمان  يك  كه 
است از درجه هم خوانى نتايج عملى با نتايج مورد انتظار (هوى و ميسكل، 1382: 49). اثربخشى 
مى شوند،  نزديك  نظر  مورد  هدف هاى  به  سازمان ها  كه  ميزانى  يا  درجه  از  است  عبارت  سازمانى 
به  محصول  واحد  يك  توليد  براى  كه  منابعى  مقدار  از  است  عبارت  سازمان  كارايى  درحالى كه 
مصرف رسيده است (دفت، 95: 1380). اثربخشى به عنوان ميزانى يا حدى كه يك سازمان اهدافش 
را محقق مى سازد تعريف شده است. در اين تعريف ابهامات متعددى وجود دارد كه موجب شده تا 
بررسى محققان و استفاده مديران از آن را محدود كند. نمونه اى از ابهامات عبارت است از اينكه 
اهداف مطرح شده در تعريف اثربخشى متعلق به كيست؟ اهداف بلندمدت مدنظر است يا اهداف 
كوتاه مدت؟ اهداف رسمى سازمان مورد نظرند يا اهداف واقعى؟ رابينز در تعريف اثربخشى سازمانى 
توتو١  هم به نتايج حاصله (رابينز، 1390: 102).  و  نموده  توجه  و امكانات (فرآيند)  وسايل  هم به 
معتقد است اثربخشى سازمانى فرآيندى چرخشى و مداوم است كه از طرح و برنامه شروع مى شود 
و شامل تمام فعاليت ها است كه هم براى دستيابى به اهداف سازمان است و هم تعيين مى كند 
رضائيان  است (شيرازى، 1373: 65).  گرفته  صورت  مطلوب  و  خوب  چه اندازه  تا  آن ها  انجام  كه 
اثربخشى يا كارآمدى يك سازمان را در قالب هدف هاى تعيين شده و رضايت خاطر كسانى كه در 

رسيدن به  اين اهداف نقش دارند، مى داند (رضاييان، 1380: 85).
مديريت اخلاقى از ديدگاه اسلامى: اخلاق و اصول اخلاقى از جمله مباحثى است كه به كارگيرى آن 
در جامعه مورد تأكيد اسلام است، به طورى كه پيامبر اسلام «صلى االله عليه وآله وسلم» هدف از رسالت 
از  مجموعه اى  به عنوان  اخلاق  از اين رو  كرده اند.  معرفى  اخلاقى  مكارم  رساندن  كمال  به  را  خويش 
ارزش ها، بايدها و نبايدها مى تواند نقش مهمى را در مديريت اثربخش سازمان ها ايفا كند. انضـباط 
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خـدمتگزارى  عهـد،  بـه  وفاى  تواضع،  مشاورت،  سازنده،  معاشرت  دادورزى،  مهـرورزى،  كـارى، 
و مـدارا از جملـه شيوه هاى مطلوب اخلاقى مورد تأكيد اسلام در مديريت سازمان ها محسـوب 
مى شـود كـه براى تحقق آنها تدوين منشور اخلاقى و عملى ساختن آن در سازمان ها ضـرورى 
اسـت. در اين راستا با ايجاد ضمانت هاى اجرايى و نهادينه كردن رفتار اخلاقى در سازمان مى تـوان 
كـاهش  امـر  ايـن  تحقـق  صـورت  در  كه  كرد  تقويت  سازمان  در  را  اخلاقى  اصول  و  اخلاق 
تبعيض، بى عدالتى، نارضايتى، افزايش روحيه سازمانى و تعهـد كاركنـان از يك سـو و رشـد و 
تعالى انسان ها، بالندگى سازمان ها و پيشرفت جامعه را از سوى ديگر موجب خواهد شد. اگر دين 
(در اين بحث اسلام) را مجموعه عقايد و دستورات عملى بـدانيم و اخلاق را مجموعه آموزه هايى كه 
راه و رسم زندگى كردن به نحو شايسته و بايسته را ترسيم كرده و بايدها و نبايدهاى ارزشى حاكم 
بر رفتار آدمى را مى نماياند، بـه خـوبى به رابطه تنگاتنگ دين و اخلاق پى خواهيم برد و اخلاق 
را پاره اى ناگسستنى از دين به  شمار خواهيم آورد (اعظمى، آيباغى اصفهانى و تولايى، 1387: 17).

مدل مفهومى تحقيق:  با توجه به نتايج پژوهش هاى مورد بررسى در پيشينه پژوهشى مرتبط با 
موضوع، با استفاده از ديدگاه «براون و تروينو»، از ميان شش بعد مربوط به نظريه اخلاقى آنان، 
چهار بعد متغير مستقل رهبرى اخلاقى و رابطه آن ها با اثربخشى سازمانى به عنوان متغير وابسته در 

مدل مفهومى پژوهش به صورت زير نشان داده مى شود:

شكل 1. مدل مفهومى پژوهش (براون و تروينو، 2006)

باتوجه به مبانى نظرى و مدل مفهومى پژوهش، فرضيه اصلى پژوهش عبارت است از اين كه: 
كردستان  استان  انتظامى  فرماندهى  در  انتظامى  نيروى  سازمانى  اثربخشى  با  اخلاقى  رهبرى  بين 
رابطه معنى دارى وجود دارد. همچنين فرضيه هاى فرعى عبارت اند از: 1- بين صداقت فرماندهان 
با اثربخشى سازمانى نيروى انتظامى در فرماندهى انتظامى استان كردستان رابطه معنى دارى وجود 
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دارد؛ 2- بين جامعه محورى فرماندهان با اثربخشى سازمانى نيروى انتظامى در فرماندهى انتظامى 
با  فرماندهان  توانمندسازى  براى  تشويق  بين  دارد. 3-  وجود  معنى دارى  رابطه  كردستان  استان 
اثربخشى سازمانى نيروى انتظامى در فرماندهى انتظامى استان كردستان رابطه معنى دارى وجود 
دارد. 4- بين مديريت پاسخ گويى فرماندهان با اثربخشى سازمانى نيروى انتظامى در فرماندهى 

انتظامى استان كردستان رابطه معنى دارى وجود دارد.

روش پژوهش
پژوهش حاضر با عنايت به اينكه در پى تبيين رابطه رهبرى اخلاقى فرماندهان با اثربخشى سازمانى 
در نيروى انتظامى است، از نظر نوع، كاربردى و از نظر روش، توصيفى- همبستگى است. روش 
گردآورى داده ها در اين پژوهش، دو روش كتابخانه اى و ميدانى است. براى اثبات همبستگى بين 
متغيرها از آزمون هاى آمار استنباطى، براى رابطه يا اثبات ميزان روابط متغيرها از آزمون تى و براى 
اولويت بندى تأثير روابط بين متغيرها از آزمون فريدمن استفاده شد. جامعه آمارى پژوهش شامل 
فرمانده، جانشين و معاون هماهنگ كننده استان كردستان، معاونان عمليات و پيشگيرى، رؤساى 
فرماندهان  شهرستان ها،  انتظامى  فرماندهان  كليه  استان،  انتظامى  فرماندهى  تخصصى  پليس هاى 
قرار  پرسش  مورد  تمام شمار  به صورت  كه  است  كردستان  استان  امداد  و  ويژه  يگان هاى  انتظامى 
گرفتند. بازه زمانى انجام پژوهش از فروردين ماه سال 1393 تا اسفندماه سال 1393 است. قلمرو 
بيجار،  قروه،  دهگلان،  كامياران،  سنندج،  شهرستان هاى  شامل  كردستان  استان  پژوهش  مكانى 
ديواندره، مريوان، سقز، بانه و سروآباد است. ابزار گردآورى داده ها، پرسش نامه كتبى محقق ساخته 
است كه اعتبار محتوايى آن به صورت صورى و براى اطمينان از سنجش اعتبار محتواى پرسش نامه، 
پرسش نامه توسط افراد متخصص (اساتيد دانشگاه) و خبره مورد بررسى قرار گرفت و ضمن اخذ 
نظرات آنان، اعتبار محتوايى پرسش هاى مندرج در آن براى سنجش متغيرها و موضوع مورد مطالعه 
مورد تأييد قرار گرفت. براى سنجش پايايى آن نيز ضريب آلفاى كرونباخ، 0/827 به دست آمد كه 

نشان از پايايى مناسب پرسش نامه است.
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جدول 1. نتايج حاصل از آزمون آلفاى كرونباخ ابعاد و مؤلفه هاى پژوهش
آلفاى كرونباخ كلآلفاى كرونباخمؤلفه هامتغير

رهبرى اخلاقى

0/813صداقت

0/827
0/763جامعه محورى

0/834تشويق براى توانمندسازى
0/795مديريت پاسخ گويى

0/873اثربخشىاثربخشى

يافته هاى پژوهش 
آمارى  جامعه  افراد  پژوهش،  توصيفى  نتايج  براساس  پاسخ گويان:  جمعيت شناختى  ويژگى هاى 
متعلق به گروه سنى زير چهل سال و افراد بين 40 تا 45 سال در رتبه بعدى قرار داشتند. افراد 
داراى سطح تحصيل كارشناسى در رتبه اول و افراد داراى مدرك كاردانى در رتبه دوم قرار داشتند. 
افراد بالاى 20 سال خدمت در رتبه اول و افراد بين 15 تا 20 سال در رتبه دوم قرار داشتند. خلاصه 

ويژگى هاى جمعيت شناختى پاسخ گويان در جدول 2 نوشته شده است. 

جدول 2. ويژگى جمعيت شناختى پاسخ گويان
درصد فراوانىمتغير

سن
بيش از 50 سال45 تا50 سال40 تا 45 سالزير 40 سال

39/137/918/44/6

سطح تحصيل
كارشناسى ارشد و بالاتركارشناسىكاردانىديپلم
3/43148/417/2

سابقه كارى
بيش از 20 سال15تا 20 سال10 تا 15 سالزير 10 سال

4/62327/644/8

يافته هاى استنباطى
براى آزمون اين فرضيه ها از آزمون تى تك نمونه اى استفاده شد. از آنجا كه گويه هاى پرسش نامه 
براساس مقياس ليكرت درجه بندى شده بود، عدد 3 به عنوان حد ميانه در نظر گرفته شد و فرض بر 
اين قرار گرفت كه اگر ميانگين در مورد يك عامل، بزرگتر از عدد 3 باشد و معنادارى آن اثبات 
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شود آن عامل به عنوان يك عامل مؤثر بر اثربخشى مورد تأييد قرار مى گيرد.

جدول 3. يافته هاى استنباطى پژوهش

مقدار آماره متغيرهاى مستقلفرضيه
سطح ميانگينتى

معنى دارى
اختلاف 
ميانگين

بازه فاصله اطمينان 
٪95

53/0464/30320/0001/30321رهبرى اخلاقىاصلى
حد بالاحد پايين
1/25441/3521

33/6244/32760/0001/327591/24911/4061صداقتفرعى اول

32/5024/24300/0001/243021/16701/3190جامعه محورى فرماندهانفرعى دوم

تشويق و توانمندسازى فرعى سوم
45/5164/44830/0001/448281/38541/5111فرماندهان

29/9404/19400/0001/193971/11471/2732مديريت پاسخ گويىفرعى چهارم

براساس نتايج مندرج در جدول 3، مقدار معنادارى فرضيه اصلى كه به بررسى تأثيرات رهبرى 
صفر  مى پردازد  كردستان  استان  انتظامى  فرماندهى  در  سازمانى  اثربخشى  بر  فرماندهان  اخلاقى 
به دست آمده كه از سطح خطاى 0/05 كوچكتر و آماره آزمون 53/046 به دست آمده كه بزرگتر 
از معيار استاندارد (يعنى 1/96) است. حد بالا و پايين فاصله اطمينان مقدارى بزرگتر از صفر و 
مثبت است و فرضيه تأييد مى شود. بنابراين با اطمينان 95 درصد مى توان گفت رهبرى اخلاقى بر 

اثربخشى سازمانى فرماندهى انتظامى استان كردستان تأثير معنى دارى دارد.
مقدار معنادارى فرضيه فرعى اول، دوم، سوم و چهارم پژوهش كه به بررسى تأثيرات صداقت، 
جامعه محورى، تشويق و توانمندسازى و مديريت پاسخ گويى فرماندهان بر اثربخشى سازمانى در 
فرماندهى انتظامى استان كردستان مى پردازد صفر به دست آمده كه از سطح خطاى 0/05كوچكتر 
و آماره آزمون 33/624 به دست آمده كه بزرگتر از معيار استاندارد (يعنى 1/96) است. حد بالا 
بنابراين  مى شود.  تأييد  فرضيه  و  است  مثبت  و  صفر  از  بزرگتر  مقدارى  اطمينان  فاصله  پايين  و 
و  توانمندسازى  براى  تشويق  جامعه محورى،  صداقت،  كه  گفت  مى توان  درصد   95 اطمينان  با 
هر  پژوهش  نتايج  به  توجه  با  دارد.  تأثير  سازمانى  اثربخشى  بر  فرماندهان  پاسخ گويى  مديريت 
چهار بعد رهبرى اخلاقى فرماندهان بر اثربخشى سازمانى در فرماندهى انتظامى استان كردستان 
تأثيرگذار است؛ بنابراين براى رتبه بندى تأثيرات اين ابعاد از آزمون فريدمن استفاده شد كه نتايج 
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آن در جدول 5 نشان داده شده است.

 جدول 4. نتيجه آزمون فريدمن
87تعداد

30/409كاى اسكوآر
3درجه آزادى
0/000سطح معنادارى

همان گونه كه در جدول 4 مشاهده مى شود مى توان مقدار آماره مربع كاى را با 3 درجه آزادى 
و همچنين سطح معنى دارى را با مقدار صفر مشاهده كرد كه نشان از ردشدن فرض صفر دارد.

جدول 5. رتبه بندى مؤلفه ها
رتبه ميانگين رتبه هامؤلفه ها

3/101تشويق براى توانمندسازى فرماندهان
2/512صداقت

2/313جامعه محورى فرماندهان
2/094مديريت پاسخ گويى فرماندهان

بر  اثرگذار  اخلاقى  رهبرى  ابعاد  رتبه هاى  ميانگين  است،  آمده   5 جدول  در  كه  همان طور 
اثربخشى از نظر پاسخ دهندگان متفاوت است. بر اين اساس تشويق و توانمندسازى فرماندهان، 
بالاترين تأثير و مديريت پاسخ گويى فرماندهان كمترين تأثير را بر اثربخشى سازمانى دارند. در 

ضمن صداقت و جامعه محورى در رتبه هاى دوم و سوم قرار دارند.

بحث و نتيجه گيرى 
با  فرماندهان  اخلاقى  رهبرى  رابطه  مورد  در  شد  ارائه  پژوهش  يافته هاى  بخش  در  آنچه  براساس 
اثربخشى سازمانى فرماندهى انتظامى استان كردستان، در چهار بعد نتايج به دست آمده نشان دهنده 
براى  تشويق  مديران،  و  فرماندهان  جامعه محورى  مديران،  و  فرماندهان  صداقت  كه  است  آن 
توانمندسازى فرماندهان و مديران و مديريت پاسخ گويى فرماندهان و مديران با اثربخشى سازمانى 
تأثير و رابطه دارد. فرماندهان و مديران با رهبرى اخلاقى خود مى توانند نقش مهمى را در هدايت و 
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پيشبرد هر چه بهتر امور سازمانى داشته باشند. نتايج پژوهش حاضر بر مبناى گردآورى و تجزيه و 
تحليل نظرات فرماندهان، معاونان و مديران فرماندهى انتظامى استان كردستان استخراج شد. نتايج 
آزمون فريدمن درخصوص ابعاد رهبرى اخلاقى نشان داد كه ابعاد رهبرى اخلاقى اثرگذار بر اثربخشى 
از نظر پاسخ دهندگان متفاوت است. بر اين اساس، تشويق براى توانمندسازى فرماندهان، بالاترين 
و مديريت پاسخ گويى فرماندهان، كمترين تأثير را بر اثربخشى سازمانى داشتند، نتايج تحقيق با 
اساس  اين  بر  است.  هم راستا  دن هارتگ (2008)  و  دهوق  تروينو (2006)،  و  براون  تحقيق  نتايج 
كردستان  استان  انتظامى  فرماندهى  سازمانى  اثربخشى  بر  فرماندهان  صداقت  كه  گفت  مى توان 
تأثير دارد. نتايج آزمون فريدمن درخصوص شاخص هاى مربوط به صداقت نشان داد كه شفاف سازى 
و رفع ابهام در محيط خدمت از نظر پاسخ دهندگان بيشترين تأثير را بر صداقت فرماندهان داشته 
است و تطبيق كردار با گفتار فرماندهان و نمود آن در ميان زيردستان كمترين تأثير را دارد. نتايج 
نشان  و  است  هم راستا   (1392) غضنفرى  و  نصراصفهانى   ،(2006) تروينو  و  براون  تحقيقات  با 
مى دهد كه ويژگى صداقت فرماندهان، معاونان و مديران با اثربخشى سازمانى رابطه دارد. با توجه به 
يافته هاى پژوهش جامعه محورى فرماندهان بر اثربخشى سازمانى فرماندهى انتظامى استان كردستان 
تأثير دارد. همچنين نتايج آزمون فريدمن درخصوص شاخص هاى مربوط به جامعه محورى فرماندهان 
نشان داد كه ترويج روحيه تكريم ارباب رجوع در محيط خدمت از نظر پاسخ دهندگان بيشترين 
تأثير را بر جامعه محورى فرماندهان داشته است و تحميل نكردن اراده خود به ديگران كمترين تأثير 
را دارد. به طوركلى نتايج با يافته هاى پژوهش هاى قبلى از جمله گل پرور و پاداش (1389)، براون 
مديران  و  معاونان  فرماندهان،  جامعه محورى  كه  مى دهد  نشان  و  است  هم راستا  تروينو (2006)  و 
با اثربخشى سازمانى رابطه دارد. همچنين با توجه به يافته هاى پژوهش مى توان گفت كه تشويق 
دارد.  تأثير  كردستان  استان  انتظامى  فرماندهى  سازمانى  اثربخشى  بر  فرماندهان  توانمندسازى  و 
همچنين نتايج آزمون فريدمن درخصوص شاخص هاى مربوط به تشويق و توانمندسازى فرماندهان 
نشان داد كه احترام به  انديشه هاى نوآورانه و ابتكار عمل كاركنان از نظر پاسخ دهندگان بيشترين 
كه  آنچه  به  رسيدن  براى  زيردستان  تشويق  و  دارد  كاركنان  توانمندى  براى  تشويق  بر  را  تأثير 
مى توانند باشند كمترين تأثير را دارد. به طوركلى اين يافته با يافته هاى پژوهش هاى قبلى از جمله 
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مهدوى (1393) و براون و تروينو (2006) هم راستا است و نشان مى دهد كه ويژگى تشويق براى 
توانمندسازى فرماندهان، معاونان و مديران با اثربخشى سازمانى رابطه دارد . با توجه به يافته هاى 
پژوهش، مى توان گفت كه مديريت پاسخ گويى فرماندهان بر اثربخشى سازمانى فرماندهى انتظامى 
استان كردستان تأثير دارد. همچنين نتايج آزمون فريدمن درخصوص شاخص هاى مربوط به مديريت 
پاسخ گويى فرماندهان نشان داد كه عمل به وعده هاى داده شده از سوى فرماندهان و مديران از نظر 
پاسخ دهندگان بيشترين تأثير را بر مديريت پاسخ گويى فرماندهان داشته و كارهاى انجام شده و 
وظايف انجام نشده كمترين تأثير را دارد. به طوركلى نتايج اين پژوهش با يافته هاى قبلى از جمله 
براون و تروينو (2006) هم خوانى دارد و نشان مى دهد كه ويژگى مديريت پاسخ گويى فرماندهان، 

معاونان و مديران با اثربخشى سازمانى رابطه دارد. 
پيشنهادها: ايجاد انگيزه خدمت رسانى فضاى مناسبى را مى طلبد كه فرماندهان و مديران به عنوان 
رهبران سازمان مى توانند اين نقش را بر عهده داشته باشند و زمينه هاى مناسب براى تحقق اين امر 
ايجاد كنند. از طرفى يكى از رويكردهاى جديد رهبرى كه بسيار مورد توجه قرار گرفته است و 
ضعف ها و مشكلات مدل هاى سنتى رهبرى را برطرف نموده، رويكرد رهبرى اخلاقى است كه در دهه 
پايانى قرن بيستم به طور جدى در ادبيات رهبرى و مديريت وارد شده است. ازاين رو توجه فرماندهان 
ويژگى هاى  و  داشت  خواهد  به دنبال  سازمان  براى  را  مثبتى  نتايج  اخلاقى،  رهبرى  به  مديران  و 
و  فرماندهان  بين  در  پاسخگويى  مديريت  و  توانمندسازى  براى  تشويق  جامعه محورى،  صداقت، 
معاونان و مديران نيروى انتظامى مى تواند گامى مثبت و اثربخش داشته باشد. صداقت رفتارى رهبر 
با اثربخشى رابطه تنگاتنگى دارد. ازاين رو، فرماندهان و مديران بايد در سازمان نقش صداقت رفتارى 
را مورد توجه قرار داده و با تأكيد بر صداقت رفتارى بر پيروان و كاركنان تأثير بگذارند. هنگامى كه 
بين گفتار و اعمال رهبر يا مدير مطابقت وجود دارد موجب اعتماد در پيروان و كاركنان مى شود. 
بر همين اساس براى آن كه بتوانند فضاى اعتماد را ميان كاركنان بوجود آورند، بايد به قول هايى كه 
به زيردستان خود مى دهند عمل كنند. به مشكلات زيردستان خود توجه و براى رفع آنها اقدام كنند. 
به صورت ذهنى كاركنان را بر انگيزانند و آنها را تشويق  كنند كه در حل مسائل خلاقانه برخورد 
كنند و فرضيه هاى بديهى را مورد پرسش قرار دهند. مشكلات را از زواياى مختلف مورد بررسى 
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قرار دهند و فنون حل مسئله نوآورانه را پياده كنند. نيازهاى احساسى زيردستان را برآورده كنند، زيرا 
جامعه محورى فرماندهان مى تواند موجب اثربخشى شود. كاركنان را ترغيب كنند تا باور پيدا كنند 
اهداف با تلاش قابل دستيابى است. انديشه هاى كاركنان را بارور سازند و سعى در مشاركت آنها در 
فعاليت هاى سازمان داشته باشند، زيرا تشويق از سوى فرماندهان مى تواند موجب توانمندسازى افراد 
تحت امر و درنهايت اثربخشى سازمانى شود. زمان مشخصى را در طول روز بايد به ارتباط مستقيم 
قيدوبندهاى  بدون  و  آسان تر  مدير  به  كاركنان  دسترسى  هرچقدر  داد.  اختصاص  كاركنان  با  مدير 
ادارى باشد به همان نسبت به ميزان انگيزه، اعتماد و توانمندى شان افزوده خواهد شد. اگر در محيط 
خدمت دسترسى زيرمجموعه به مدير به راحتى امكان پذير باشد و زيردستان بتوانند مشكلات خود را 
با مدير در ميان بگذارند و مدير مستقيم به مشكلات زيردستان خود رسيدگى كند اين امر باعث 
فرماندهان  پاسخ گويى  مديريت  زيرا  بود،  خواهد  سازمان  اثربخشى  و  زيردستان  در  انگيزه  افزايش 

مى تواند موجب اثربخشى سازمانى شود.

فهرست منابع
ازگلى، محمد (فروردين و ارديبهشت 1384). درآمدى بر معيارها و روش هاى ارزشيابى رهبرى اخلاقى. فصلنامه مصباح. 

14(56)، صص 43-58. بازيابى از:
 http://www.ensani.ir/storage/Files/20120426174017-5190-333.pdf

اعظمى، امير؛ آيباغى اصفهانى، سعيد و تولايى، روح االله (خرداد و تير 1387). رهبرى و مديريت اخلاق اسلامى. دوماهنامه 
توسعه انسانى پليس. 5(17)، صص 71-88. بازيابى از:

  http://www.ensani.ir/storage/Files/20101109104627-1.pdf

افجه، سيدعلى اكبر (1388). مبانى فلسفى و تئورى هاى رهبرى و رفتار سازمانى. تهران: انتشارات سمت. 
جعفرى، طوفان؛ حسنقلى پور، طهمورث و علايى، حسين (1395). رهبرى اخلاقى در محيط هاى پروژه محور. فصلنامه اخلاق 

در علوم و فناورى. 11(3)، ص 116-124. بازيابى از:
 http://ethicsjournal.ir/browse.php?a_id=378&sid=1&slc_lang=fa

دفت، ريچارد ال. (1390). مبانى تئورى و طراحى سازمان (على پارساييان و سيدمحمد اعرابى، مترجمان). تهران: انتشارات 
دفتر پژوهش هاى فرهنگى. 

رابينز، استيفن پى. (1390)، تئورى سازمان، ساختار و طرح سازمانى، ويرايش جديد (سيدمهدى الوانى و حسن دانايى فرد، 
مترجمان) تهران: انتشارات صفار. 

رضائيان، على (1380). مبانى سازمان و مديريت. تهران: انتشارات سمت. 
زاهدى، شمس السادات. (1379).  فرهنگ جامع مديريت. تهران، انتشارات دانشگاه علامه طباطبائى. 

شيرازى، على. (1373). مديريت آموزشى. تهران، انتشارات: مشهد جهاد دانشگاهى. 



 378 1396 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال د   وازد   هم، شمارة سوم، پاييز

گل پرور، محسن و پاداش، فريبا (بهار و تابستان 1389). رابطه رهبرى اخلاق مدار با انگيزش درونى براى نوآورى و خلاقيت 
كاركنان. فصلنامه اخلاق در علوم و فناورى. 5(2-1)، ص 103-110. بازيابى از:

 http://fa.journals.sid.ir/ViewPaper.aspx?id=133155

دوفصلنامه  كاركنان.  توانمندسازى  و  اخلاقى  رهبرى  بين  رابطه  (تابستان 1392).  احمد  غضنفرى،  و  محمد  نصراصفهانى 
پژوهش هاى مديريت منابع انسانى. 5(1)، ص 128-107.

هوى، دين. ك، ميسكل، سيسل، ج. (1382). تئورى تحقيق و عمل در مديريت آموزشى (سيدعباس زاده، مترجم). اروميه: 
انتشارات دانشگاه اروميه. 

Brown, Michael, E., Treviño, Linda K. (2006). Ethical leadership: A review and future directions. 
The Leadership Quarterly. 17(7), 595–616. Retrieved from https://doi. org/10. 1016/j. leaqua. 
2006. 10. 004

De Hoogh, A. H. B. , Den Hartog, D. N. (2008). Ethical and Despotic Leadership, Relationships 
with Leader’s Social Responsibility, Top Management Team Effectiveness and Subordinates’ 
Optimism: A Multi-Method Study. The Leadership Quarterly. 19(3), 297-311. Retrieved from 
https://doi. org/10. 1016/j. leaqua. 2008. 03. 002 

Kalshoven, K. , Den Hartog, D. N. , De Hoogh, A. H. B. (2011). Ethical Leadership at Work Ques-
tionnaire (ELW): Development and Validation of a Multidimensional Measure. The Leadership 
Quarterly. 22(1), 51-69. Available from. Retrieved from https://doi. org/10. 1016/j. leaqua. 2010. 
12. 007

Komives, s, r. (1991). the realation between transformational and transactional leadership and 
achieving style. Journal of college student development. 32(2), 155-164. 

Yousef, D. (2000). Organizational Commitment as a Mediator of the Relationship between Islamic 
Work Ethic and Attitudes toward Organizational Change . Human Relations . 53(4), 513-537. 
Retrieved from https://doi. org/10. 1177/0018726700534003.


