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 2ناصر ناستی زایی،  1مجید جشیره

 ریزی آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه سیستان و دانشجوی کارشناسی ارشد، گروه مدیریت و برنامه  1

 بلوچستان، زاهدان، ایران.    
   استادیار، گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه سیستان و بلوچستان، زاهدان، ایران.2
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 چکیده
اشند که در این  ب عضو می-ها به دنبال شناسایی متغیرهای تاثیرگذار بر تعامل رهبر: با توجه به اهمیت روابط بین رهبر و زیردستان، مدیران سازمانمقدمه

 عضو بود.  -پژوهش به نقش رهبری اخلاقی پرداخته شده است. هدف مطالعه حاضر تعیین رابطه بین رهبری اخلاقی با تعامل رهبر

به شیوه نمونه  2همبستگی است. از بین دبیران مقطع دوم متوسطه ناحیه  -: این پژوهش توصیفیشرو تصادفی و بر اساس  -ایگیری طبقهشهر زاهدان 

( و  2011  ها دو پرسشنامه رهبری اخلاقی )کالشون و همکاران، آوری دادهدبیر مورد مطالعه قرار گرفتند. ابزار جمع  162یری کوکران تعداد  گفرمول نمونه

ها از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه همزمان با کمک  ( بود. برای تجزیه و تحلیل داده1984گراین،   و عضو )اسکاندورا-تعامل رهبر

 استفاده شد.   spss21افزار نرم

داری  عضو رابطه مثبت و معنی-اخلاقی و وضوح نقش( با تعامل رهبر گیری مردمی، تسهیم قدرت، هدایت  : بین رهبری اخلاقی و ابعاد آن )جهتهایافته 

عضو را  -درصد از تغییرات متغیر تعامل رهبر  1/30تواند  چنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که سبک رهبری اخلاقی می(. هم>001/0pوجود دارد )

   (.>0p/ 05)بینی کند پیش

 عضو فراهم کنند.-توانند با به کارگیری سبک رهبری اخلاقی زمینه را برای بهبود تعاملات رهبر: بنابراین مدیران میگیرینتیجه

 

 عضو. -یری مردمی، تسهیم قدرت، هدایت اخلاقی، وضوح نقش، تعامل رهبر گ: رهبری اخلاقی، جهتواژگان کلیدی
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 عضو -رابطه رهبری اخلاقی با تعامل رهبر
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 مقدمه 
اخلاقی و  اخلاقی فرهنگ تداوم  و  توسعه  در مهمی  نقش  هاسازمان  مختلف  سطوح  در  رهبران همکاران،   و  1گروجین  کنندمی  ایفا  رفتار 

 کردن  عملی به  و دارد کارکنان مدیریت رفتارهای و  اخلاقی استانداردهای توسعة به  نیاز که است رهبری  از  شکلی 2اخلاقی  (. رهبری2004

و   دیگران  به احترام  دادن  انصاف )نشان گسترش  منظور به  که است تلاشی رهبری اخلاقی پردازد. می  رفتارهایشان  با  اخلاقی استانداردهای 

 حس  و مشارکت از حمایت  گیری دموکراتیک،تصمیم متقابل، رابطة صمیمیت، اعتبار، اعتماد، قابلیت صداقت،  چون هاییتوانایی از ترکیبی

و   4کالشون(.  2010،  3است )ایلماز ارزشها آن به عمل و رهبران اخلاقی هایارزش  داشتن یادشده، مفهوم گیرد.می  صورت داشتن( همدردی

  کنند ، انسجام را مطرح میوضوح نقش ،گیری مردمـیجهت ، هدایت اخلاقی، تسهیم قدرت( ابعاد رهبری اخلاقی را عدالت، 2011همکاران )

اساس اصول یکسان رفتار   بر  برابر و عادلانه و  با دیگران به شیوه  برخورد  این معناست که رهبر در  این  کند.  عدالت به  تسهیم قدرت به 

، هدایت  ها گوش کنندهای آن ها و دغدغه کرده و به ایده   هایشان را مطرحمدار بـه پیروان اجازه دهند که ایده رهبران اخلاق معناست که  

پردازد و از تحکم و زور  اخلاقی به این معناست که رهبر به راهنمایی و هدایت کارکنان بر مبنای اصول اخلاقی و رعایت اصول انسانی می

نشان  هت ورزد، جاجتناب می با  رهبر  معناست که  این  به  مردمی  توانایی گیری  از  ترکیبی  و  دیگران  بـه  احترام  هایی چون صداقت،  دادن 

کند. ها توجه می به آن  گیری دموکراتیک، حمایت از مشارکت و حس همدردی داشتنقابلیت اعتماد، اعتبار، صمیمیت، رابطة متقابل، تصمیم

کند. انسجام به این معناست  نقش و وظایف و انتظارات خود از  هر یک  کارکنان را به صراحت بیان می  وضوح نقش به این معناست که رهبر

 اخلاقی رهبری به هاسازمان  توجه  ضرورت (.2011و همکاران،  کالشونکه رهبر ثبات رفتار و گفتار دارد و به عهد و قول خود پایبند است )

 شغلی، رضایت سازمانی، تعهد قبیل عملکرد، از سازمانی مهم پیامدهای از برخی در را آن مثبت نتایج تحقیقات، که شودمی  ناشی از آنجا

 در رهبری اخلاقی نظری ادبیات رشد بنابراین، (.2013، 5او  است )کیو داده نشان ضدتولیدی یا انحرافی رفتارهای و سازمانی شهروندی رفتار

 (. 2014و همکاران،   6کند )چنِگمی منعکس را سازه این اهمیت به نسبت  آگاهی رشد اخیر، دهة

 رهبران کنندکه فرض می رهبری  هاینظریه  از بسیاری اشاره کرد. بر خلاف  7عضو-وان به نحوه تعامل رهبرتاز پیامدهای رهبری اخلاقی می

یکسانی نظریه  پیروان با رفتار  می -رهبر تعامل دارند  بیان  کهعضو  می  متفاوت بسیار پیروان، به نسبت اغلب رهبران کند  کنند عمل 

کنند و می  رفتار اجتماعی از مبادلات متفاوتی سطح اساس بر خود کارکنان از یک هر با مدیران عضو، -رهبر رویکرد در (.  2010،  8)لانبرگ 

 و  رهبر بین رابطه  کیفیت (.2011، 9و هایدن  بارباتوشود )می  تعریف یک کارمند و رهبر  یک بین  تبادل کیفیت به عنوان عضو  -رهبر تعامل

 مشخص را شود مبادله می زیردست و رهبر بین که اجتماعی حمایت و اطلاعاتی و مادی منابع و روانی، تلاش جسمی میزان زیردست،

 مانند پایین یا بد کیفیت و  وفاداری و  احترام  اعتماد،  خوب مانند  یا  کیفیت بالا دارای  تواند  می  روابط  (. این 2012،  10کند )جوو و ریدی می

 -پیروان از گروه  دو گیری شکل به منجر زیردستان، با مدیران رفتار تفاوت(. 2014، 11باشد )ایلاناین وفاداری عدم و احترام کم اعتمادی،بی
 توجه  مورد  بیشتر  گروه  این اعضای نامند،خودمانی می  گروه  را است رهبر  مطلوب که گروهی شود.  می غیرخودمانی  گروه  و  گروه خودمانی 

دسترسی   و  عاطفی  هایحمایت  بیشتر،  های  نقش یافته، افزایش از قبیل ارتباطات بیشتری منافع  و گیرند. گروه خودمانی مزایا می  قرار  رهبر

 وظایفی انجام انتظار گروه این اعضای  از  رهبران  ها،مزیت  این کنند. در مقابلمی  غیرخودمانی دریافت گروه در  خود  همتایان بیشتر نسبت به

 (.  2007همکاران،   و  12دارند )هاریس  را رسمی شغل شرح حوزه از فراتر

مطالعة پژوهش  پیشینه  بررسی  استیوارت2013)  13کیواینسون  در  می2012)  14وری  (،  نشان  وقتی رهبری دهد (   کیفیت که اخلاقی 

رهبر بیشتری را سازمانی شهروندی رفتار است، بالاتر اعضا-تعاملات  قدرت  والیوممی بینیپیش  با  ) و 15بوآ  کند.   طی (2011همکاران 

 دارد. وجود متغیر دو این بین مثبتی دارمعنی رابطة که رسیدند نتیجه به عضو، –تعامل رهبر بر اخلاقی رهبری تأثیر زمینة  در تحقیقی

 
1 .Grojean  
2Ethical Leadership .  
3Yilmaz .  
4 .Kalshoven  
5 .Kuo  
6 .Cheng  
7 .Member Exchange-Leader  
8 .Lunenburg  
9 .Barbu to & Hayden  

10 .Joo & Read  
11 .Elanain  
12 .Harris  
13 .Quenson  
14 .Stewart Wherry  
15 .Walumbwa  
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دارد. در   عضو– رهبر تعامل با مثبتی غیرمستقیم رابطة و مستقیم به طور اخلاقی رهبری که داد ( نشان2010و همکاران ) 16مهسود  مطالعة

 پی کارکنان بر رضایتمندی پیرو -رهبر مبادله ابعاد معنادار تأثیر به (2007)  18اندرز  و و اردوغان ( 2007همکاران ) و 17مردانف  مطالعات

 دارد شغلی رضایت سطح با  مثبتی رابطه عضو،- رهبر تعامل پایین و کیفیت بالا که برد در مطالعه خود پی (2006)  19استرینگر برده شد.  

) و 20وانگ  رفتار تحولی رهبری  بین رابطة کامل به طور عضو– رهبر تعامل که دریافتند ( در مطالعه خود2005همکاران   شهروندی و 

 نوآورانه رفتار میزان و آنان شغلی درگیری کارکنان میان بین فردی ( نیز دریافت که تعارضات2003)  21کند. جانسن می  تقویت را سازمانی

 دهد.می  قرار تاثیر را تحت آنها  در

 از  یکی  اخلاقیهای  ارزش  و  اخلاق به  ها، پرداختن سازمان  تحلیل و  تجزیه امروزه در در رابطه با اهمیت و ضرورت پژوهش باید گفت که  

 به  استثنا بدون  باید  سازند،  متقاعد مشترک هدفی به  دستیابی برای را خود  بتوانند کارکنان کهآن  برای  نیز  سازمان  رهبران  و است الزامات

 افزایش  کارکنان، جابجایی   افزایش  به  منجر  تواند می خوب  رهبران  وجود  (. عدم 2006،  22باشند )فریمن  پایبند ای شده  پذیرفته اخلاقیات 

کاهش شغلی رضایت کاهش جابجایی،  با  مرتبط هایهزینه )ریسیکمی  کارکنان وریبهره  و  همکاران،    23گردد  کیفت  (.  2006و  وقتی 

 تنیدگی، روحی، پایین، فشار درگیری شغلی پایین، تعهد مندی،رضایت  عدم عضو پایین و بد باشد پیامدهای منفی از قبیل-تعاملات رهبر

و خرابکاری، و ی، خشونت افسردگ )ژائو  شهروندی غیر رفتارهای غیبت  دنبال خوهد داشت  به   سرد برخورد مانند عواملی(.  2015،  24را 

 بالای روابط به بالایی نیاز که افرادی یا  و هستند دیگران رضایت کسب دنبال به که افرادی در الخصوصعلی  فرد، از دیگران گرفتن وفاصله

 را تحت آنها در  نوآورانه رفتار میزان و آنان شغلی درگیری  نیز کارکنان میان  فردی بین  (. تعارضات2012)احمد،    است بیشتر  دارند عاطفی

چنین تعاملات مدیر با معلمان در  وقتی سبک رهبری و جو اخلاقی مناسبی در مدرسه حاکم باشد و هم (. 2003دهد )جانسن، می  قرار تاثیر

 های فعالیت  با  دارند،  بیشتری  کارشان توانمندی  در از درگیری شغلی بالاتری برخوردار خواهند بود و به تبع آنسطح خوبی باشد معلمان  

 به دارند و خود کار  به  بیشتری  امیدواری  دهند، آنها می  پاسخ بهتری  خود شغلی تقاضاهای  به  و  کنندمی  برقرار ارتباط بهتری خود کاری 

 توجه کانون  در کارکنان،  رفتار و هانگرش  ارتقای  اخلاقی برای رهبری اهمیت رو، این  از شوند.  می  دچار کمتری  فیزیکی  و روحی خستگی

 و شده گرفته نادیده پیام دهنده به عنوان رهبر اهمیت رهبری، های سنتی دیدگاه در این، وجود (. با2005همکاران،   و گیرد )براونمی  قرار

است   نشده بررسی  روشنی، به اخلاقیات  نقش  پیروان، بر  رهبران  رفتارهای و  هاایده  کلمات،  تأثیر بر تأکید وجود با   نیز  معاصر  های دیدگاه  در

رو 2013،  25جاج  و  )رابینز  این  از  در توجه  اهمیت (.  آن  نقش  و  اخلاقی  رهبری  رهبر به سبک  معلمان -تعاملات  است.   قابل  عضو  درک 

 محیط کردن فراهم جهت افزایش درگیری شغلی معلمان، در های مناسبیحلراه  تا کندمی  کمک مدیران مدارس به روابط این شناخت

ای بین  کنند. از این رو مسئله اصلی این پژوهش این است که چه رابطه اتخاذ اجتماعی در مدارس تعاملات مثبت ایجاد و مناسب کاری

 عضو در بین دبیران شهر زاهدان وجود دارد؟ -رهبری اخلاقی با تعامل رهبر

 روش پژوهش 

-96شهر زاهدان در سال تحصیلی    2است. جامعه آماری آن کلیه دبیران مقطع دوم متوسطه ناحیه   همبستگی  -توصیفی مطالعه حاضر

گیری کوکران با  طبقه ای و بر اساس فرمول نمونه   -که به شیوه نمونه گیری تصادفی زن( بودند  383مرد و    244نفر )  627به حجم    1395

زن( مورد مطالعه قرار گرفتند. برای جمع آوری اطلاعات از دو پرسشنامه زیر استفاده شد:    99مرد و    63دبیر )  162احتساب افت آزمودنیها  

، هدایت  (سؤال  6)  26تسهیم قدرتبعد این پرسشنامه یعنی    4(: در این پژوهش  2011)  رهبری اخلاقی کالشون و همکاران  پرسشنامه  الف(

  5مورد استفاده قرار گرفت. پرسشنامه بر اساس طیف    سؤال(  5)  29وضوح نقش   ( وسؤال  7، )28گیری مردمـی ، جهت (سـؤال   7)  27اخلاقـی 

)کاملا موافق( می باشد.    5)کاملا مخالف( تا    1کاملا مخالف تنظیم شده است و شیوه نمره گذاری آن از  گزینه ای لیکرت از کاملا موافق تا  

 
16 .Mahsud  
17Mardanov .  
18Enders &Erdogan  .  
19 .Stringer  
20 .Wang  
21 .Janssen   
22 .Freeman  
23 .Resick  
24Zhao .  
25 .Robbins & Judge  
26Power sharing .  
27. Ethical guidance  
28People orientation .  
29 .Role clarification  

http://www.jisc.ir/


 92-100، ص  2جلد1397  زمستان،    14، شماره     روانشناسی، علوم تربیتی و علوم اجتماعی   درپژوهش    علمیمجله  
http://www.jisc.ir 

 

تر باشد نشانه وضعیت بهتر سبک رهبری  نزدیک  80باشد. هر چه نمره به  می   80و    16حداقل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب  

 سوال به بررسی تعامل  7(: این پرسشنامه در قالب  1984گراین ) و عضو اسکاندورا-تعامل رهبر  .  ب( پرسشنامهاخلاقی است و بر عکس

گزینه ای لیکرت از به ندرت تا اغلب اوقات تنظیم شده است و شیوه نمره گذاری آن از    5پرسشنامه بر اساس طیف   پردازد.عضو می –رهبر

تر نزدیک 35باشد. هر چه نمره به می  35و  7کثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب حداقل و حدا)اغلب اوقات( می باشد.  5)به ندرت( تا  1

 باشد و بر عکس.  عضو می -باشد نشانه تعامل بهتر رهبر

در این راستا پرسشنامه ها توسط اساتید گروه مدیریت آموزشی دانشگاه  .  شد  استفاده  محتوا  روایی  روش  پرسشنامه ها از  روایی  تعیین  برای

 از  سنجند ومورد نظر پژوهشگر را می خصیصه  همان  ها پرسشنامه  گرفتند و اطمینان حاصل گردید که قرار  تأیید ن و بلوچستان مورد سیستا

رهبری    باشند. برای تعیین پایایی از ضریب آلفا کرونباخ استفاده شد که مقدارضرایب آلفا کرونباخ برای پرسشنامه می برخوردار  لازم اعتبار

مورد استفاده   های  پرسشنامه  که  به دست آمد. این ضرایب نشان دهنده آن است   79/0عضو   –رهبر تعاملو برای پرسشنامه    87/0اخلاقی  

برخوردارند.   پایایی لازم  ضریب   از  استفاده  با   SPSS21  آماری افزار  نرم  توسط  رایانه به  ورود  و  کدبندی  و  آوری جمع  از  پس  هاداده از 

 شدند.   تحلیل و تجزیه و رگرسیون چندگانه  پیرسون همبستگی

 یافته ها 

عضو، در مرحله اول از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد که ضرایب آن در -برای بررسی رابطه بین سبک رهبری اخلاقی با تعامل رهبر

 آورده شده است.   1جدول  

 عضو -اخلاقی با تعامل رهبرضرایب همبستگی پیرسون متقابل سبک رهبری   -1جدول 

 متغیر
 عضو -تعامل رهبر

r Sig 

 000/0 41/0 تسهیم قدرت

 000/0 424/0 هدایت اخلاقی 

 000/0 309/0 گیـری مردمـی   جهت

 000/0 431/0 وضوح نقش 

 000/0 522/0 رهبری اخلاقی )کل( 

 
مثبت و معنی دار است    عضو-تعامل رهبررهبری اخلاقی و ابعاد آن با  نشان می دهد که تمام ضرایب همبستگی بین    1جدول  یافته های  

(001/0>p).   عضو از طریق سبک رهبری از رگرسیون چندگانه همزمان استفاده شد که  -بینی تعامل رهبردر مرحله دوم و به منظور پیش

 است.   گزارش شده  2یافته های آن در جدول  

 

 عضو بر اساس ابعاد سبک رهبری اخلاقی-خلاصه تحلیل رگرسیون برای پیش بینی تعامل رهبر  -2جدول 

 رمتغی
 ضرایب غیر استاندارد 

ضرایب  

 استاندارد 
T Sig 

B 
Std. 

Error 
Beta 

 002/0 077/3  952/1 007/6 مقدار ثابت 

 022/0 318/2 166/0 063/0 145/0 گیـری مردمـی   جهت

 042/0 05/2 171/0 093/0 19/0 تسهیم قدرت

 033/0 155/2 187/0 06/0 13/0 هدایت اخلاقی 

 004/0 945/2 232/0 084/0 248/0 وضوح نقش 

000/0  Sig=    864/16f=         301/0    =2R         548/0R=  

 

با اطمینان   "رگرسیون معنی دار نیست"بنابراین فرض صفر  معنی دار است و    001/0در سطح کمتر   f مقدار  2بر اساس یافته های جدول    

  1/30می باشد، به این معنا که    301/0( نیز برابر با  2Rو ضریب تعیین )  548/0(  Rرد می شود. مقدار ضریب همبستگی چندگانه )  99/0

ابعاد چهارگانه  بین وارد شده تبیین  عضو را می توان بر اساس متغیرهای پیش -درصد تغییرات متغیر تعامل رهبر از بین  نمود. هم چنین 
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مقدار   با  نقش  وضوح  ترتیب  به  اخلاقی  مقدار  β  (232/0 )رهبری  با  اخلاقی  هدایت   ،β  (187/0)  مقدار با  قدرت  تسهیم   ،β  (171/0  و  )

 عضو داشتند.  -( بیشترین تاثیر را بر تعامل رهبر166 /0)  βبا مقدار    گیری مردمیجهت 
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 بحث و نتیجه گیری 

 و ملاحظه، مؤثر، ارتباط پشتوانه،  و حمایت دوسویه،  اعتماد  چون از مزایایی باشند  مدیر با  خوب ای مبادله رابطه  دارای کارکنان که هنگامی

داده خود از بیشتری کوشش شغل، از رضایت ضمن متعاقباً و شده مندبهره  اعتبارو   احترام  یاری  سازمان شکوفایی و رونق به و نشان 

 بدین و  محقق شده زیاد احتمال به نیز  کارکنان بیرونی نیازهای یابد، ترقی و بهبود  کارمند  و رابطه مدیر  کیفیت اینکه  محض به رسانند.می

 کارمند درونی نیازهای رود، بالا کارمند و مدیر رابطه کیفیت زمانی که مضافاً، شود.می  برداشته میان از آنان شغلی رضایت موانع وسیله

)استرینگر می شدت اش شغل از کارمند کلی رضایت آخر، در و شده محقق احتمالاً شناسایی  2006،  30یابد  دنبال  به  باید  رو  این  از   .)

های این  عضو پرداخته شد. یافته-عضو بود که در این پژوهش به رابطه رهبری اخلاقی با تعامل رهبر  -بهبود تعاملات رهبر راهکارهایی برای  

عضو  -( با تعامل رهبروضوح نقش، ی مردمیرگی جهت،  هدایت اخلاقـی، تسهیم قدرتهای آن )پژوهش نشان داد که رهبری اخلاقی و مولفه 

درصد از تغییرات    1/30تواند  چنین نتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که سبک رهبری اخلاقی میو هم  رابطه مثبت و معنی داری دارند

 32(، بابیک 2008)  31عضو در مطالعات: دادهیچ و بهال -بینی کند. رابطه مثبت رهبری اخلاقی با تعامل رهبرعضو را پیش -متغیر تعامل رهبر

نیز به اثبات رسیده    (2007)  36اندرز  و و اردوغان (2007همکاران ) و  35مردانف   (،2012)  34ت (، استیوار2005و همکاران )  33(، وانگ 2014)

 است. 

 اعمال به نسبت  را  آنها  و  نمایند منتقل به پیروان  را  الگو اخلاقی رفتار  و  اخلاقی استانداردهای کنندمی تلاش  فعال به طور اخلاقی رهبران

 این از است. پیروان و رهبران میان مناسب تبادلی رابطة نوعی برقراری نیازمند امر ( این2006  ،37تروینو  و دارند )براون نگه پاسخگو اخلاقی

(. از آنجا که رهبران اخلاقی تمایل دارند  2009و همکاران،    38باشند )نهرگنگعضو می– رهبر رهبران اخلاقی نیازمند توجه به تعامل لحاظ،

احترام گسترش به که دموکراتیک،تصمیم متقابل، رابطة صمیمیت، اعتبار، اعتماد، قابلیت ران، صداقت،دیگ به انصاف،   از حمایت گیری 

 اتخاذ به افراد، مسئولیت و اقتدار اعطای  اخلاقی،  آگاهی  ها،ارزش  ایجاد  ( و با 2010،  39داشتن بپردازند )ایلماز  همدردی حس  و  مشارکت 

 به کردن عمل بودن، اعتماد قابل و صداقت سلامت سازمانی، تحقق منظور به مناسب سازمانی جو ایجاد و دموکراتیک و مشارکتی مدیریت

،  40کنند )توتار و مهمت می  تشویق را موقعیتی هر در عادلانه  رفتار و گیریتصمیم  در هاارزش  کردن به عمل  رفتارها،  در ها  نگرش و ها ارزش 

 بخشند.  عضو را بهبود می -( در نتیجه تعاملات رهبر2011

نقش  وضوح  بر  اخلاقی  وضوح 41رهبران  که  دارند  تاکید  مشخص صریح بیان بر  نقش کارکنان  کارکنان   دارد دلالت انتظارات و  هرگاه  و 

کنند تعاملات بهتری بین  احساس کنند که نقشی که بر عهده دارند واضح و شفاف است و ابهامات بسیار کمی را در نقش خود احساس می

 به میل  دلگرمی و  احساس  شاغل، برای بودن مفید  حس  کار، رضایت انجام  احساس کنند و در نتیجهرهبران و سایرکارکنان برقرار میخود و 

اخلاقی، مسؤلیت 2007و همکاران،    42تجربه خواهند کرد )لانگ  را  سازمان  در ماندن را روشن  (. رهبران  اهداف عملکردی  و  انتظارات  ها، 

 علت  به  نقش رسد. شفافیترود و چه موقع عملکردشان به حد انتظار میها چه انتظار می زیردستان می دانند از آن   کنند، به طوری کهمی

با رهبر، یک بر مثبت تاثیر  انگیزه سازگاری، بر علاوه تواندو می شود می محسوب شغلی سازگاری در موثر عامل نحوه تعاملات کارمند 

 (.2009،  43هوای -تای و چن-سازمان گردد )یونگ و شغل در آنان استعدادهای بروز  موجب  و  افزایش دهد را کارکنان

 هاایده  به و کرده مطرح را هایشانایده  که   دهندمی اجازه پیروان خود به پردازند به طوری کهرهبران اخلاقی در سازمان به تسهیم قدرت می

عضو بهبود  -توان انتظار داشت که در چنین سازمانی تعاملات رهبر( در نتیجه می2005کنند )براون و همکاران،  گوش می  آنها  های دغدغه  و

 و مدیران بین تعاملی نگرش با آورند کهو ارتقا یابد. رهبران اخلاقی با تسهیم قدرت، رهبری سازمان را به حالت مشارکتی و گروهی درمی
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)میشل  تاکید سازمان در موجود استعدادهایو   ها توانایی از استفاده و همکاری افزایش بر کارکنان به (.  2010،  44دارد  قدرت  تسهیم 

شان پیدا کنند. رهبران اخلاقی پیروان خود  تری به مدیرانگردد وابستگی کمتر داشته باشند و باعث می دهد کنترل بیشزیردستان اجازه می 

 کنند. عضو را فراهم می-موجبات تعاملات بهتر رهبر  و در نتیجه(  2011کنند )کالشوون و همکاران،  را با صحبت حمایت می 

 پیروان دید از که دهندمی  انجام رفتارهایی پردازند. این گونه رهبرانرهبران اخلاقی به عنوان الگو عمل کرده و به هدایت اخلاقی دیگران می 

 رفتار  اخلاقی به نمایش (. رهبران2013همکاران،   و 45)میاو کنند  می کسب اعتبار الگو  عنوانبنابراین، به  هستند،  مناسب  هنجاری  به طور

 و پردازند )براونسویه می دو ارتباطات  طریق از پیروان به رفتاری چنین  ترویج و فردی بین و روابط فردی اعمال طریق از هنجاری مناسب

 عضو خواهند شد. -( در نتیجه باعث بهبود تعاملات رهبر2005همکاران،  

 ردد: گای پژوهش پیشنهادات زیر مطرح  میهیافتهبا توجه به  

 عدالت اخلاقی از قبیل صداقت، مدیران مدارس معیارهای شودعضو پیشنهاد می -با تعامل رهبر اخلاقی بعد هدایت رابطه با توجه •

به   را هایشانسئولیت م و وظایف که کنند درخواست آنها از و گذاشته میان در دبیران با شناسی را مسئولیت انصاف، برخوردها، در

 .دهند انجام  سازمانی اهداف  به نیل منظور به اخلاقی روش

های  جلسه  برگزاری با مدیران مدارس شود عضو پیشنهاد می -با تعامل رهبر اخلاقی رهبری مردمی گیری بعد جهت رابطه  با توجه •

مدرسه و سازمان   اطلاعات جریان در را دبیران، آنها مشکلات و مسائل به توجه ضمن رسمی، غیر های نشست و پاسخ و  پرسش

 قرار عضو-سیستمی و بهبود تعاملات رهبر تفکر منظور ارتقای به سازمانی سازندة اهداف و  عملکرد مورد در آموزش و پرورش

 دهند.

 شفاف وظایف، شرح مدارس با شود مدیران   می پیشنهاد عضو،-با تعامل رهبر اخلاقی رهبری نقش وضوح بعد رابطه به توجه با •

بهبود   ساز زمینه آنها، برای مشترک انداز چشم ایجاد و دبیران به مدرسه و سازمان آموزش و پرورش هایبرنامه  و اهداف سازی

 عضو شوند. -تعاملات رهبر

مدارس در مدیریت امور مدرسه  شود مدیران  می پیشنهاد عضو،-با تعامل رهبر اخلاقی تسهیم قدرت رهبری بعد رابطه به توجه با •

 معلمان اجازه دهند تا گیری گروهی و مشارکتی بپردازند به طوری که بهگیری انفرادی بپرهیزند و به سمت تصمیماز تصمیم

 کنند و به حمایت از دبیران بپردازند.  گوش   آنها هایدغدغه  و هاایده  به و کرده مطرح دیدگاهشان را

پژوهشگرا سایر  به  سازمانهمچنین  سایر  در  و  دیگر  متغیرهای  با  مطالعاتی  چنین  انجام  کیفی( ن  و  )کمّی  ترکیبی  یا  کیفی  روش  به  ها 

می  و  پیشنهاد  معلمان  سایر  به  نتایج  تعمیم  در  لذا  بود  محدود شده  زاهدان  دبیران شهر  به  پژوهش  این  آماری  جامعه  آنجا که  از  گردد. 

 کارکنان باید احتیاط نمود. 

 تقدیر و تشکر 

  این مقاله مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد می باشد. نویسندگان بر خود لازم می بینند از همه کسانی که با ما در انجام هرچه بهتر 

 این پزوهش همکاری داشتند تشکر بنمایند. 
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