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Abstract:  

This study aimed to develop a model explaining the formation of ethical leadership through organizational sensemaking, with 
particular emphasis on how cognitive biases shape leaders’ ethical and unethical decisions. This qualitative study employed 
a descriptive–exploratory design and a grounded theory strategy. The participants comprised 20 experts, academics, and 
practitioners with relevant knowledge and experience in psychology, management, cognitive psychology, and ethical 
leadership. Participants were selected through purposive sampling, which continued until theoretical saturation was 
achieved. Data were collected through in-depth, face-to-face semi-structured interviews lasting approximately 60–120 
minutes and were analyzed using MAXQDA. Following the grounded theory approach, data analysis involved open, axial, and 
selective coding to establish relationships among causal conditions, the central phenomenon, contextual conditions, 
intervening conditions, strategies, and consequences and to construct the final conceptual model. Content validity, informant 
feedback, methodological coherence, recurrence of findings, and researcher sensitivity were employed to enhance the 
credibility of the qualitative analysis. The findings indicated that leaders’ sensemaking functions as the principal mechanism 
through which cognitive biases influence leadership behavior. Independent biases, including biases related to ethical 
perception and justification, decision-making processes, social pressure, judgment and control, and responsibility avoidance, 
promoted unethical leadership by strengthening distortive sensemaking. Conversely, moderating and inhibitory biases 
facilitated ethical leadership by reinforcing corrective and reflective sensemaking while simultaneously weakening distortive 
sensemaking. Accordingly, greater dominance of corrective sensemaking increased the likelihood of ethical decision-making 
and ethical leadership, whereas the dominance of distortive sensemaking increased the likelihood of unethical decisions and 
unethical leadership. The model therefore identified the relative strength of corrective versus distortive sensemaking as a 
key determinant of the ethical orientation of leadership behavior. Ethical leadership is not determined solely by leaders’ 
personal characteristics but emerges through the interaction of cognitive biases and sensemaking processes within individual, 
organizational, and situational contexts. Strengthening corrective sensemaking mechanisms and controlling distortion-
producing cognitive biases may therefore improve ethical decision-making and reduce unethical leadership behavior in 
organizations. 

Keywords: Ethical Leadership; Sensemaking; Sensemaking Mechanism; Cognitive Biases; Ethical Decision-Making; 
Organizational Ethics; Grounded Theory. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Ethical leadership has become an increasingly important concern in organizational behavior, human resource 

management, public administration, education, and business ethics because leaders influence not only organizational 

performance but also employees’ perceptions of justice, legitimacy, accountability, trust, and acceptable conduct. 

Contemporary organizations operate in environments characterized by rapid technological change, institutional complexity, 

competing stakeholder expectations, and high levels of uncertainty. Under such conditions, leaders frequently encounter 

situations in which the ethical implications of alternative courses of action are ambiguous rather than self-evident. Ethical 

leadership therefore cannot be reduced to compliance with formal rules or the possession of desirable personal values; it 

also depends on how leaders recognize, interpret, and cognitively frame ethically relevant situations. Recent research has 

shown that ethical leadership is associated with ethical climate, employee performance, organizational commitment, 

governance quality, educational outcomes, and responsible organizational behavior (Al-Bataineh & Hayajneh, 2026; Omidi & 

Arbabi, 2025; Rabbi et al., 2025; Zhang et al., 2026). These findings highlight the importance of identifying the underlying 

mechanisms through which ethical leadership is formed and translated into organizational behavior. 

A considerable body of research has focused on the consequences of ethical leadership. Ethical leaders can influence 

employee motivation and performance, and internal motivation may mediate the relationship between ethical leadership 

and employee outcomes (Al-Bataineh & Hayajneh, 2026). In educational settings, ethical leadership has also been linked to 

teacher motivation, commitment, school quality, and the development of ethical organizational cultures (Latif et al., 2026; 

Neves, 2025). Similarly, ethical leadership can contribute to affective organizational commitment through the development 

of an ethical climate (Rabbi et al., 2025). In public-sector contexts, ethical leadership has been associated with organizational 

legitimacy, excellence in governance, justice, transparency, and accountability (Omidi & Arbabi, 2025; Salehi & Montazeri, 

2025). Comparative research further suggests that ethical leadership is embedded in wider institutional environments and 

may vary according to organizational norms, regulatory conditions, and institutional convergence (Kyzenko et al., 2026). 

These findings collectively indicate that ethical leadership is not an isolated individual phenomenon but is embedded in 

cognitive, social, institutional, and organizational processes. 

The relevance of ethical leadership has become even more pronounced under digital transformation and technological 

disruption. Emerging technologies such as artificial intelligence raise new ethical questions concerning fairness, inclusion, 

diversity, accountability, and responsible leadership (Hilal & Ibrahim, 2026). Digital transformation also changes employees’ 

experiences of work and requires leaders to construct meaningful interpretations of organizational change (Lydiana et al., 

2025). Under conditions of threat, conflict, or uncertainty, the challenge is not merely to endorse ethical principles but to 

convert them into responsible action in concrete situations (Worthington et al., 2026). Therefore, understanding ethical 

leadership requires attention to the cognitive processes through which leaders interpret ambiguous events before making 

decisions. 

Sensemaking provides a useful conceptual foundation for addressing this issue. Sensemaking refers to the process through 

which individuals interpret ambiguous, unexpected, or complex events and create meaningful cognitive representations that 

guide subsequent action. Ethical decision-making may therefore depend on how leaders define a problem, select relevant 

information, interpret competing signals, and integrate those signals into a coherent mental model. The Sensemaking and 
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Engagement in Ethical Decision-Making framework explicitly emphasizes the role of interpretive processes in ethical decision-

making and suggests that ethical action is influenced by how leaders engage with and make sense of complex situations 

(Stansberry Beard, 2025). This perspective implies that ethical leadership should be studied not only through observable 

behavior but also through the cognitive process preceding that behavior. 

Meaning-related processes have also been shown to influence employee attitudes and behavior. Meaning in life has been 

associated with job performance through motivational mechanisms (Aslani et al., 2025), while meaningful work, 

organizational support, and commitment have been linked to work engagement among younger employees (Widodo et al., 

2025). Meaningful work may also reduce withdrawal behavior under difficult working conditions (Rurkkhum & Detnakarin, 

2024). Although these studies primarily focus on employees, they underscore the broader importance of meaning 

construction in organizational settings. If meaning influences employees’ motivation and behavior, leaders’ own sensemaking 

processes may similarly influence the ethical quality of their decisions. 

However, sensemaking is not necessarily objective or rational. It can be shaped by cognitive biases, social pressure, 

selective attention, prior beliefs, and responsibility-avoidance mechanisms. Behavioral perspectives on leadership emphasize 

that ethical decision-making may be distorted by bounded rationality and systematic cognitive tendencies (Syadidunniam et 

al., 2026). Psychological mechanisms such as empathy may also mediate the relationship between leadership characteristics 

and ethical decisions (Pradhan, 2025). Furthermore, organizational monitoring, ethical climate, and moral efficacy can alter 

the way ethical leadership translates into behavior (Zhang et al., 2026). These findings suggest that ethical or unethical 

leadership may emerge from the interaction between cognitive biases and the interpretive processes through which leaders 

construct meaning. 

A similar argument can be made from servant and stakeholder-oriented perspectives. Ethical leadership requires attention 

to followers, stakeholders, and broader social consequences rather than narrow self-interest (Rao, 2025). Ethical leadership 

may also shape environmental performance through green organizational identity and culture (Rihal, 2025). Such effects 

require leaders to interpret organizational responsibilities broadly and to incorporate multiple stakeholder perspectives into 

decision-making. Accordingly, a leader’s interpretation of organizational events may become a critical mechanism linking 

cognition to ethical conduct. Despite the rapid growth of ethical leadership research, less attention has been devoted to an 

integrated explanation of how cognitive biases are transformed through sensemaking into ethical or unethical leadership. 

Therefore, the present study aimed to develop a model of ethical leadership based on organizational sensemaking, with 

particular emphasis on the role of cognitive biases in producing corrective or distortive sensemaking processes. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative, descriptive-exploratory design based on grounded theory. The participants consisted of 

20 experts, university faculty members, managers, and professionals with relevant knowledge and experience in psychology, 

management, cognitive psychology, and ethical leadership. Participants were selected purposively, and sampling continued 

until theoretical saturation was achieved. Data were collected through in-depth, face-to-face semi-structured interviews. The 

interviews generally lasted between 60 and 120 minutes and focused on participants’ interpretations of ethical leadership, 

cognitive biases, decision-making processes, organizational pressures, sensemaking mechanisms, and the conditions under 

which ethical or unethical leadership behaviors may emerge. 
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The qualitative data were analyzed using MAXQDA. Analysis followed the grounded theory coding process and included 

open, axial, and selective coding. During open coding, meaningful units and concepts were extracted from the interview 

transcripts. Similar concepts were then integrated into broader categories during axial coding, and relationships among causal 

conditions, the central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences were 

identified. Selective coding was used to integrate the categories and construct the final theoretical model. The analysis 

yielded 234 concepts, 83 initial categories, five major axial-category types, and 15 selective categories. Credibility was 

enhanced through methodological coherence, repeated examination of the data, comparison of categories across interviews, 

attention to theoretical saturation, and review of the emerging interpretation. 

Findings 

The analysis showed that ethical leadership emerges through the interaction of cognitive biases and sensemaking 

processes. The final model contained three overarching domains: cognitive biases, sensemaking, and ethical leadership. 

Cognitive biases were divided into two principal groups: independent biases and moderating biases. Independent biases 

comprised six categories: ethical-perception biases, ethical-justification biases, decision-process biases, social-pressure 

biases, judgment-and-control biases, and responsibility-avoidance biases. These biases were interpreted as forces that can 

influence how leaders initially understand and frame an organizational event. 

Moderating biases were primarily represented by inhibitory or restraining mechanisms. Unlike the independent biases, 

which tended to intensify distorted interpretations, these moderating mechanisms could interrupt, reconsider, or correct the 

initial cognitive framing of a situation. In this sense, the model distinguished between cognitive tendencies that increase 

vulnerability to unethical interpretation and those that facilitate reconsideration and ethical correction. 

Sensemaking was divided into two major forms: distortive sensemaking and corrective sensemaking. Distortive 

sensemaking consisted of social, perceptual, justificatory, procedural, judgmental, and responsibility-related sensemaking. 

These forms reflected situations in which organizational events were interpreted through narrowed, biased, or self-protective 

frameworks. In contrast, corrective sensemaking was conceptualized primarily as reflective ethical-analytical sensemaking, 

characterized by reconsideration of assumptions, broader examination of evidence, attention to consequences, and ethical 

reassessment of alternative courses of action. 

The central relationship identified in the model was that independent cognitive biases increased the likelihood of unethical 

leadership through distortive sensemaking. When leaders interpreted organizational events through biased social, 

perceptual, justificatory, procedural, judgmental, or responsibility-related frames, the probability of unethical decisions 

increased. In contrast, moderating biases strengthened corrective sensemaking and thereby increased the likelihood of 

ethical leadership. These moderating mechanisms also weakened distortive sensemaking and therefore reduced the 

likelihood of unethical leadership. 

The findings further indicated that the relative dominance of corrective versus distortive sensemaking can be considered 

an indicator of the ethical orientation of leadership behavior. When corrective sensemaking was dominant, leaders were 

more likely to recognize ethical implications, consider multiple stakeholder perspectives, reassess their assumptions, and 

make more responsible decisions. When distortive sensemaking was dominant, leaders were more likely to normalize, justify, 

overlook, or transfer responsibility for ethically problematic actions. Accordingly, ethical leadership was conceptualized as a 
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process emerging from the interaction between individual cognition, organizational context, social pressures, and 

interpretive mechanisms rather than as a fixed personal trait. 

Discussion and Conclusion 

The findings suggest that ethical leadership is best understood as a dynamic cognitive and interpretive process. The model 

demonstrates that cognitive biases do not automatically produce unethical behavior; rather, their effects are transmitted 

through the way leaders make sense of organizational situations. This distinction is theoretically important because it explains 

why individuals who endorse ethical values may nevertheless make ethically problematic decisions. If a situation is 

interpreted through a distorted cognitive frame, the leader may perceive an unethical action as reasonable, necessary, or 

justified. 

The distinction between distortive and corrective sensemaking is one of the central contributions of the study. Distortive 

sensemaking explains how selective perception, social conformity, rationalization, judgment errors, and responsibility 

avoidance may become integrated into a coherent interpretation that supports unethical behavior. Corrective sensemaking, 

by contrast, represents a reflective process in which leaders question their initial assumptions, consider alternative 

interpretations, evaluate consequences, and reassess the ethical significance of their decisions. Ethical leadership therefore 

depends not only on the presence of moral values but also on the leader’s capacity to reconsider how a situation has been 

cognitively framed. 

The model also demonstrates that ethical leadership is embedded in organizational and social contexts. Leaders interpret 

events within environments characterized by performance expectations, group norms, authority relations, institutional 

requirements, and stakeholder pressures. These contextual conditions can reinforce either distortive or corrective 

sensemaking. Consequently, organizations that seek to strengthen ethical leadership should not rely exclusively on codes of 

conduct or formal controls. They should also create conditions that encourage reflection, questioning, constructive 

disagreement, stakeholder consideration, and reconsideration of initial judgments. 

Another important implication is that ethical leadership development should include cognitive debiasing and sensemaking 

skills. Leadership training can be strengthened by teaching managers how to identify common cognitive biases, search for 

disconfirming evidence, distinguish facts from assumptions, consider neglected stakeholders, evaluate long-term 

consequences, and recognize when responsibility is being displaced. Scenario-based learning, ethical simulations, structured 

decision reviews, and reflective discussion can help leaders become more aware of how cognitive interpretation shapes 

ethical judgment. 

Overall, the study extends ethical leadership theory by positioning sensemaking as a central mechanism linking cognitive 

biases to ethical and unethical leadership. It shows that ethical leadership is not merely a stable characteristic or a set of 

visible behaviors but an outcome of how leaders interpret, reconstruct, and respond to complex organizational realities. 

Independent cognitive biases tend to promote unethical leadership when they produce distortive sensemaking, whereas 

moderating and inhibitory mechanisms support ethical leadership by strengthening corrective sensemaking and weakening 

distorted interpretations. The proposed model therefore provides a process-oriented explanation of ethical leadership and 

offers a conceptual foundation for future empirical testing, scale development, leadership training, and organizational 

interventions aimed at improving ethical decision-making. 
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 چکیده 

در    یشناخت  یهایریبا تمرکز بر نقش سوگ  یسازمان  ی معناساز  سمیمدارانه در بستر مکاناخلاق   یرهبر  یریگشکل   یچگونگ  نییتب  ی برا  یپژوهش حاضر، ارائه مدلهدف  

کنندگان انجام شد. مشارکت   ادیبنداده   هینظر  یو استراتژ   اکتشافی –یفیطرح توص  ،یفیک   کردیپژوهش با رو   .رهبران بود  یراخلاقیو غ  ی اخلاق  یهام یبه تصم  یدهجهت

هدفمند انتخاب    یریگبودند که با نمونه   یاخلاق  یو رهبر  یشناخت  یشناسروان  ت،یریمد  ،یشناسروان   یهانفر از متخصصان، استادان و شاغلان آگاه در حوزه   ۲۰شامل  

و با   یگردآور  قه، یدق ۱۲۰تا   ۶۰ یبیرو در رو، با مدت تقر افته یساختارمه یو ن قیعم ی هامصاحبه  قیها از طر. داده افتیادامه  یبه اشباع نظر یابیتا دست یریگو نمونه  ندشد

  ط یشرا  انی انجام گرفت و روابط م  یو انتخاب  یباز، محور  ی دگذارمراحل ک  یو ط  ادیبنداده   هینظر  کردیها بر اساس رو داده   لیشدند. تحل  لی تحل MAXQDA افزاراستفاده از نرم

بازخورد مطلعان،    ،ییمحتوا  ییاز روا  زین  لیاعتبار تحل  تیتقو  یشد. برا  نییتب  ییمدل نها  نیتدو   یبرا  امدهای گر، راهبردها و پمداخله   طیبسترها، شرا  ،یمقوله محور  ،یعلّ

معناساز  هاافته ی  .استفاده شد  هاافته یو تکرار    یشناختانسجام روش  نوع  داد که  اثر سوگ  یرهبران، سازوکار اصل  ینشان  رفتار رهبر  یشناخت  یهایریانتقال  است.   یبه 

  ی ز معناسا  تیتقو  قیاز طر  ،یزیگرتیقضاوت و کنترل و مسئول  ،یفشار اجتماع  ،یریگمیتصم   ،یاخلاق  هیمرتبط با ادراک و توج  یهای ریمستقل، شامل سوگ  یهایریسوگ

احتمال   ،یو بازتاب یاصلاح یمعناساز تیو بازدارنده با تقو گرل یتعد یهای ری. در مقابل، سوگدهندی م شیرا افزا مدارانهراخلاق یغ ی رهبر یریگکننده احتمال شکل منحرف

رهبر  یاخلاق  یریگمیتصم افزااخلاق   یو  را  هم   شیمدارانه  و  معناسازداده  اثر  کاهش  منحرف   ی زمان  را  بنابرادهندی مکننده  معناساز  ن،ی.  رهبر  یاصلاح  ی غلبه   ی با 

بلکه از تعامل    ست،یرهبر ن  یتیشخص   یهایژگیمدارانه صرفاً حاصل و اخلاق   یرهبر  .ارتباط دارد  مدارانهراخلاقیغ  یکننده با رهبرمنحرف   یمدارانه و غلبه معناسازاخلاق 

  ی معناساز   یسازوکارها  تیکه تقو  دهدینشان م  یشنهادی. مدل پردیگی شکل م  یتیو موقع  یسازمان  ،یدر بستر عوامل فرد  یمعناساز  یندهایبا فرآ  یشناخت  یهایریسوگ

 ها فراهم کند.رهبران در سازمان  یراخلاقیغ  یو کاهش رفتارها یاخلاق یریگمیتصم  تیفیک یارتقا یبرا ییمبنا تواندیم کنندهمنحرف یهایریو کنترل سوگ ی اصلاح

 بنیاد.گیری اخلاقی؛ اخلاق سازمانی؛ نظریه دادههای شناختی؛ تصمیممدارانه؛ معناسازی؛ مکانیسم معناسازی؛ سوگیریرهبری اخلاقکلیدواژگان: 
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 مقدمه 

 هام یتصم رایشده است، ز  ل یوکار تبدو اخلاق کسب  یمنابع انسان   ت یر یمد  ،یپژوهش در حوزه رفتار سازمان یاساس ی از محورها یکی به    ر یاخ یهامدارانه در سال اخلاق  ی رهبر

نقش    زین   یسازمان  تیو مشروع  یری پذت یعدالت، اعتماد، مسئول  زادراک کارکنان ا   یریگبلکه در شکل  گذارند،ی سازمان اثر م  یریگتنها بر عملکرد و جهت رهبران نه   یو رفتارها

رهبران را در معرض    نفعان،ی و گسترش انتظارات ذ  یانسان  یرویتنوع ن  ن،ینو  یهای توسعه فناور  ت،یقطععدم   شی افزا  ،یسازمان  یهاط یشدن مح  ترده یچی دارند. پ  یاکنندهنییتع

  تی مدارانه صرفاً به رعااخلاق  ی رهبر ،یطیشرا نی. در چن ست یهمواره ساده و آشکار ن یراخلاقیو غ یاخلاق  یهام یتصم انیص مرز میقرار داده است که در آنها تشخ ییهات ی موقع

و   میتصم یامدها یپ یابیمسئله، ارز یابعاد اخلاق  صیتشخ  ت،یموقع ریتفس  یرهبر برا   ییبلکه مستلزم توانا شود،ی محدود نم  ی اخلاق  یهاارزش   انیب  ا ی  ی از قواعد رسم  یامجموعه 

به جو    یده از جمله شکل   یمتنوع  یهادر حوزه   تواندی م  ی اخلاق  یاند که رهبرنشان داده   زی ن  ریاخ  یهامسئولانه است. پژوهش  یارهایبر اساس مع  گرانیرفتار خود و د  تی هدا

سازمان  ،یاخلاق تعهد  کارکنان،  ز   ، یآموزش  تیفیک  ، یحکمران  ، یعملکرد  م  یطیمحست یعملکرد  باشد    رییتغ  ت یر ید و  داشته   ;Al-Bataineh & Hayajneh, 2026)نقش 

Omidi & Arbabi, 2025; Rabbi et al., 2025; Zhang et al., 2026)رهبر   یظاهر  یهای ژگیو فیعبور از توص ازمندیمدارانه ناخلاق  یمنظر، مطالعه رهبر   نی. از ا

 . دهندی شکل م یسازمان  یواقع یهات یرا در موقع  یراخلاقیغ ای  یاست که رفتار اخلاق  یریو تفس یشناخت یو توجه به سازوکارها

با عملکرد    یاخلاق  یرابطه رهبر  ینمونه، بررس یها متمرکز شده است. براکارکنان و سازمان   یمثبت آن برا  یامدها یمدارانه بر پاخلاق  یمعاصر رهبر   اتیاز ادب  یمهم بخش

واکنش کارکنان به رفتار رهبر صرفاً تابع الزامات    جه،یو در نت  شدبه عملکرد با  ی اخلاق  یمهم انتقال اثر رهبر  یاز سازوکارها   ی کی  تواند یم   یدرون  زشیکه انگ  دهدی کارکنان نشان م

در حوزه آموزش،    ب،یترت  نی. به هم(Al-Bataineh & Hayajneh, 2026)وابسته است    زیکار ن  طی و ارزش نهفته در مح  زهیبلکه به برداشت آنان از معنا، انگ  ست،ین  یرسم

 ;Latif et al., 2026)دارند    دیمدارس تأک  تی فیک  یدر ارتقا  یبر فرهنگ اخلاق  یمبتن  ی نقش رهبر  زیمعلمان و ن  هدو تع  زشیبا انگ  یاخلاق  یبر ارتباط رهبر   دی شواهد جد 

Neves, 2025)کند    ت یکارکنان را تقو   یتعهد عاطف  ،یجو اخلاق  یدهشکل   قی از طر  تواندی م  یاخلاق  یرهبر  زین  ی. در سطح سازمان(Rabbi et al., 2025)نشان    هاافته ی  نی. ا

  ی بررس   ل،یدل  نی. به همشوندیو واکنش کارکنان واسطه م  زشیرفتار رهبر و ادراک، انگ  انیکه م  دهدی رخ م  ییندها یفرآ   قیمدارانه عمدتاً از طراخلاق   یکه اثر رهبر  دهندی م

 . شود منجر  امدها یپ  نیاز سرچشمه ا یترق یبه فهم عم تواند یو معناسازانه رهبران م  ی شناخت یندها یفرآ

رابطه   جادیدر ا   توانندی م  یاخلاق یرهبر  یالگوها ،یعموم یهااست. در سازمان  افتهی وندیپ یسازمان تی و مسئول یحکمران ت،یبا مسئله مشروع نیمدارانه همچناخلاق  یرهبر

شود    لیاعتماد نهاد تبد   تی و قابل  یاز درستکار  نفعانی ذ مهم در ادراک    یاخلاق رهبر به عنصر  ب،یترتن ینقش داشته باشند و بد  یمتعال   یو حکمران  یسازمان   تیمشروع  انیم

(Omidi & Arbabi, 2025)محور، مورد توجه قرار گرفته است  عدالت   ی از منظر الگوها  ژهیوبه   ،یاخلاق  یآن با رهبر   وندی مفهوم عدالت و پ  ز ین  ران یا  ی . در بستر بخش عموم

(Salehi & Montazeri, 2025)و    ینهاد   ییهمگرا   یندها یبا فرآ   یاخلاق  یکه رهبر  دهندی اروپا نشان م  تی ری در حوزه مشاوره مد  یقیطبتر، مطالعات تگسترده   ی. در سطح

بلکه در درون   ست،ین  ط یمستقل از مح یاده ی رهبر پد  ی مداراخلاق   ن،ی. بنابرا (Kyzenko et al., 2026)  کندی م   دا یارتباط پ  یو سازمان   یتیر یمد  یهاموجود در نظام  یهاتفاوت

را برجسته   یمطالعه سازوکار   تی نکته اهم  نی. همردیگی خود دارد شکل م   ط یکه رهبر از الزامات مح  ییهاو برداشت   ی انتظارات اجتماع  ،یسازمان  یهنجارها   ،ینهاد  یرها ساختا

 . بخشند ی و به آنها معنا م  کنندی م  ریرا تفس  یطیمتعدد و گاه متعارض مح  یهاآن رهبران، نشانه  قی که از طر  کندی م

کار، رهبران را  یسازمانده یالگوها رییو تغ یاستفاده گسترده از هوش مصنوع  تال،یجی . تحولات دکندی م  دایپ یشتر یب تیاهم نیآفرپرابهام و تحول  یهاط ی مسئله در مح نیا

  ی در آموزش مهندس یمثال، بحث هوش مصنوع ی. برا ستین  ریپذموجود امکان  شیاز پ یهابه آنها صرفاً با اتکا به دستورالعمل  یمواجه ساخته است که پاسخ اخلاق یبا موضوعات

توازن برقرار کنند    یو اخلاق  یو ملاحظات انسان  ی الزامات فناور  انیم  دی را مطرح کرده و نشان داده است که رهبران با  یاخلاق  یتنوع و رهبر  ،یزمان مسائل برابرهم  ر،یفراگ

(Hilal & Ibrahim, 2026)ی معنا  یدر ساخت و بازساز   یمعنادار را برجسته ساخته و نقش رهبر یکار  یهاتجربه  یدهضرورت شکل تال،یجید  تحول زین  ی. در حوزه بانکدار  

اند،  مواجه  یارزش   یهاو تعارض   دهای با فشارها، تهد  یو آموزش  یدانشگاه  یهاط یکه مح  یطی در شرا   نی. همچن(Lydiana et al., 2025)تجربه کارکنان را آشکار کرده است  

که    ستین  نیصرفاً ا  یمسئله اصل  ،ییبسترها  نی. در چن(Worthington et al., 2026)   شودی م  لیتبد  یرهبر  یاز مسائل اصل  یک یبه    یبه کنش عمل  یاصول اخلاق   لیبدت
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و همکاران   زدان ی پال   

  ی رها یتفس  انیو چگونه از م  ردیگی م  دهی را ناد  ییهانشانه   هچ  سازد،ی را برجسته م  یچه اطلاعات  کند،ی م  ریرا تفس  دادهایاست که چگونه رو   نیبلکه ا  رد،یپذی را م  ییهارهبر چه ارزش 

 . ردیاو قرار گ میتصم ی که مبنا کندی را انتخاب م یی ممکن، معنا

  کنند ی تلاش م  دی جد  ایمبهم، متناقض    طی آن افراد در مواجهه با شرا  یدانست که ط  یندی فرآ  توانی را م  ی. معناساز کندی م  دای پ  تینقطه اهم  نیدر هم  قاًیدق  «ی»معناساز   مفهوم

  ات یاز عمل  یااغلب پس از مجموعه   یاخلاق   میتصم  ،یسطح رهبر  رآن دست به اقدام بزنند. د  یکنند تا بتوانند بر مبنا  جادی فهم امنسجم و قابل   یری تصو  یطیمح  یهااز نشانه 

 Stansberry. پژوهش  رد یگی از »آنچه در حال وقوع است« شکل م  یذهن  تی و ساخت روا  امدهایپ  ی ابی ها، ارزنشانه   تیاهم  نییتع  ت،ی موقع  ریمسئله، تفس  ص یشامل تشخ  یذهن

Beard  با ارائه چارچوبSensemaking and Engagement in Ethical Decision-Making ای SEEDو مشارکت در   یمعناساز   انیم  وندیطور مشخص پ، به

را   یکه اخلاق در رهبر دهدی نشان م  یکردیرو نی. چن(Stansberry Beard, 2025)مدارس برجسته کرده است   یو رهبر  یآموزش تی ریرا در حوزه مد  یاخلاق یریگم یتصم

نت  توانی نم قالب  در  نها یفقط  با   یبررس  می تصم  ییجه  بلکه  ن  یندیفرآ  دیکرد،  از طر  زیرا  رهبر    قی شناخت که    ا ی  زی دآمی تهد  ،یضرور   ،یراخلاقیغ  ،یرا اخلاق   تی موقع  کی آن 

 او باشد.  یینها   یرهبر و رفتار اخلاق  یشناخت یهای ژگی و ،یطیمح یهامحرک  انیم یاحلقه مفقوده  تواندی م یمعناساز  ن،ی. بنابرا کندی م  یتلق یپوشچشمقابل 

 زش، یبا انگ  تواندی م   یاند که احساس معنادار نشان داده  یزندگ  یکار و معنا   ی. مطالعات مربوط به معنا ستیرهبران محدود ن  یریگمیتنها به تصم  یمعنا در رفتار سازمان  تیاهم

  ی رونیو ب   یدرون  زشیانگ  یاو با توجه به نقش واسطه   یشغل  رددر ارتباط با عملک  یزندگ  یو همکاران، معنا   Aslaniکارکنان مرتبط باشد. در پژوهش    یشغل  ی ریعملکرد و درگ

با    ،یو تعهد سازمان   یشده سازمان ادراک   تی کار در کنار حما   ی که معنادار  دهد ی نشان م  Zپژوهش درباره کارکنان نسل    نی. همچن(Aslani et al., 2025)شده است    یبررس 

  ی کارکنان مورد بررس   رانهیگکناره   یدر ارتباط با رفتارها   زی ن  یاجبار   یدورکار  طی کار در شرا  یمعنادار  گر،ید  ی. از سو(Widodo et al., 2025)  کندی م   دایارتباط پ  یشغل  یری درگ

سازمان    ط ی در مح  ییمعنا   ی ندهایفرآ  یاد یبن  تیشواهد، هرچند عمدتاً بر تجربه کارکنان تمرکز دارند، بر اهم  ن ی. ا(Rurkkhum & Detnakarin, 2024)قرار گرفته است  

  ی اثر بگذارد که فضا  ییهام یتصم  تی فیبر ک  تواند یم   زیرهبران ن  یو رفتار آنان اثرگذار باشد، نحوه معناساز   یر یدرگ  زش،یبر انگ  تواند یکارکنان از معنا م . اگر ادراک  کنندی م  دیتأک

 .دهند ی سازمان را شکل م یو رفتار  یاخلاق

  یی هاو قضاوت  یقبل  یذهن  یالگوها  ،یشناخت  یانبرها یمعمولاً از م  تیقطععدم   طیها در شرا. انسان ست یاز خطا ن  یو عار  یخنث  ،ی لزوماً عقلان  یمعناساز  ندیحال، فرآ  نیا  با

ادراک ناقص مسئله،   لیباشد، اما به دل  یاخلاق  یهاارزش   یارا رهبر د  کیمنظر، ممکن است    نی. از ا رندیقرار گ  یشناخت  یهای ریسوگ  ریتحت تأث  توانندیکه م  کنندی استفاده م

  ت ی ر یدر مد  یاقتصاد رفتار   ی هادگاه یدارد. ادغام د   ی راخلاقیغ  امدیبرسد که پ  یم یبه تصم  ،یاجتماع   ی از فشارها  ی ری رپذیتأث  ا ی  امدها یپ  رانه یسوگ  ریاطلاعات، تفس  ی نشیانتخاب گز 

  ن یا  د یبا   ی اخلاق  یریگم یتصم  یارتقا   ی قرار دارد و برا  یرفتار   یهاش یو گرا   هات یمحدود   ری رهبران تحت تأث  یریگم یتصم  ندیکه فرآ  کندی م   د یتأک  ت یواقع  ن یبر هم  ز ین  ی آموزش

شده است که    دهمطرح شده و نشان دا  یاخلاق  یریگم یتصم  ندیدر فرآ   ینقش همدل  زین  لیاص  ی. در حوزه رهبر (Syadidunniam et al., 2026)  رندیعوامل مورد توجه قرار گ

  ی اانگارانه فاصله گرفتن از نگاه ساده   تی مطالعات اهم  نی. ا(Pradhan, 2025)کنند    فایا  یانقش واسطه   یو قضاوت اخلاق  یرهبر  یژگ یو  انیم  توانندی م  یشناختروان  یرها یمتغ

 . کندی م یرهبر« تلق تی بودن شخص یرا صرفاً محصول »اخلاق  ی که رفتار اخلاق دهندی را نشان م

  ی ساز ها، سادهنشانه  فیممکن است سبب تحر  یشناخت  یهای ر ینخست، سوگ ریقائل شد. در مس  زیرهبران تما   یبالقوه در معناساز  ریدو مس  انیم  توانی م  ،یچارچوب  نیچن  در

کننده شکل  منحرف  یاز معناساز   ی ندیفرا  جه،یشوند؛ در نت  یطیمح یفشارها   یابیبدون ارز  رشی پذ  ای   امدهایجلوه دادن پ  تیاهمکم   ت،ی رفتار، انتقال مسئول  هیتوج  ت،یموقع  یافراط

تصم  ردیگی م احتمال  افزا   یراخلاق یغ  یهام یکه  در مسدهدی م  شیرا  برخ   ری.  اجتماع  یشناخت  یسازوکارها   یدوم،  بازنگر   توانندی م  یو  تفس  ،یموجب    رش ی پذ  ه،یاول  ریاصلاح 

که به مطالعات    شود ی تر مروشن   یزمان   کیتفک  نی ا  ت یکنند. اهم  تی را تقو  ی اصلاح  یمعناساز   جهیشوند و در نت  یخلاقا  ت یحساس  شیو افزا  امدها یمتفاوت، توجه به پ  یهادگاه ی د

مرتبط است و شدت    ی اخلاق یو خودکارآمد  ی با جو اخلاق ی میت ی اخلاق یکه رهبر  دهدی و همکاران نشان م Zhangتوجه شود. پژوهش   ی و کنترل سازمان ی مربوط به جو اخلاق

  ک ی رهبران و کارکنان نه حاصل   یواکنش اخلاق ن،ی. بنابرا (Zhang et al., 2026)داشته باشد    کنندهل ینقش تعد  یچندسطح یرفتار  یدر الگوها  تواندی م زین یسازمان  رت نظا

 است.  یسازمان  یو سازوکارها یاجتماع طیمح ،یمنفرد، بلکه محصول تعامل شناخت فرد   ریمتغ
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

  ی به رهبر   یابیدست  یبرا   یر یخدمتگزار به عنوان مس  یاند. رهبرکرده   دیمحور آن تأکو خدمت   یارابطه   تیاز گذشته بر ماه  شیب  یمعاصر رهبر   یکردها یرو  گر،ید  یسو  از

فرض همخوان است که    نیبا ا  یدگاهی د  نی. چن(Rao, 2025)  کندی م  دیتأک  روانیو خدمت به پ  یر یپذت ی مسئول  گران،یو اثربخش مطرح شده است و بر تقدم منافع د   یاخلاق

  تواند ی م  ی اخلاق  یرهبر   ن، ی. افزون بر اشود ی به عمل آشکار م  رها یتفس  نیترجمه ا   وهیو ش  نفعانی ذ   ی ازها ین ریبلکه در نحوه تفس  ،یشخص  یرهبر نه فقط در باورها   ی مداراخلاق 

  ی سازمان   تی هو  قی از طر   یطیمحست یبر عملکرد ز  یاخلاق  ینمونه، اثر رهبر  یاثرگذار باشد. برا   زیتر سازمان نگسترده   یهات ی سازمان، بر مسئول  یداخل  یانسان   یامدهایفراتر از پ

  ی ریگجهت   فرهنگ،و    ت ی ساخت معنا، هو  ق یاز طر  تواندی م  ی که رهبر اخلاق  دهد ی نشان م  افتهی  نی. ا (Rihal, 2025)سبز مورد توجه قرار گرفته است    یسبز و فرهنگ سازمان

 دهد.   رییتغ زین  یمدت اقتصاد سازمان را نسبت به مسائل فراتر از منافع کوتاه  یاعضا

را آشکار    ی خلأ نظر  کیحال    نیتنوع در ع  نیشود، اما ا   ی بررس  یمتفاوت  اریبس  یهامفهوم در بافت   ن یمدارانه سبب شده است که ااخلاق   یرهبر   ی امدهایدامنه پ  گسترش 

  ، ی تعهد، جو اخلاق  زش،یچگونه عملکرد، انگ  مثال،  یدارد؛ برا  «ییامدهای»چه پ  یاخلاق  یاند که رهبر پرسش متمرکز بوده   نیها بر ااز پژوهش  یتوجهساخته است. بخش قابل 

 ,.Al-Bataineh & Hayajneh, 2026; Latif et al., 2026; Neves, 2025; Rabbi et al)  دهدی قرار م  ریرا تحت تأث  یحکمران   ای  یآموزش  تیفیک  ،یسازمان   تیهو

2025; Rihal, 2025)ا ی  یاخلاق  یارا به عنوان مسئله   دهیچیپ  تیموقع  کی ن مسئله وجود دارد که رهبر چگونه در درون ذهن خود  یا  ترق یعم  نییبه تب  از ی. در مقابل، هنوز ن  

ها وجود ساختارها، ارزش  یاز آن جهت مهم است که حت ژهیوخلأ به  نی. ا شوندی وارد م یی بازنما نیدر مراحل مختلف ا  یشناخت یهای ری و چگونه سوگ کندی م  ییبازنما   یاخلاقریغ

 معنا کرده باشد.   رانهیسوگ یاوه یرا به ش  تیخودِ موقع ارها،یمع  نیاز مراجعه به ا شیرهبر ممکن است پ رایز  شود؛ی نامناسب نم  یهامیالزاماً مانع تصم ی اخلاق یهاو دستورالعمل 

  یی الگوها  یبه سو   کنند،ی م  یرا بررس  یسازمان   یامدهایو پ  یرهبر  انیم  میکه صرفاً روابط مستق  ییهامدارانه لازم است از مدل اخلاق  یرهبر  هیتوسعه نظر   یبرا   جه،ینت  در

  ت، یفعال رهبران با موقع  رشدنیدرگ  تیبر اهم  یاخلاق   یریگم یدر تصم  دی جد   یها. چارچوب رندیگی در نظر م  زی رهبران را ن  یدرون   یریو تفس  یشناخت  یندها یحرکت شود که فرآ 

تحولات   نی. همچن(Stansberry Beard, 2025; Worthington et al., 2026)دارند  دیتأک یبه رفتار عمل  یاصول اخلاق لی و تبد یطیمح یهادرباره نشانه  یشیبازاند 

  ی برا  شده نییتع  شیاز پ  یهاوابسته است که پاسخ   ییهات ی رهبر در مواجهه با موقع ییبه توانا شیاز پ  شیب  یاخلاق  رکه رفتا  دهندی نشان م  دی جد  ینهاد   یهای دگی چیو پ  یفناور

افزوده    تواند ی مدارانه ماخلاق   ی و رهبر  ی معناساز  ، یشناخت  ی ری سوگ  ان یرابطه م  نییتب  رو،نی . از ا(Hilal & Ibrahim, 2026; Kyzenko et al., 2026)آنها وجود ندارد  

  ی ریگمی و تصم  ریادراک، تفس  ندیچگونه در فرآ  یاخلاق   یکه »رهبر   دهدی م حیاست«، توض  ی چه کس ی»رهبر اخلاق  نکهیتمرکز صرف بر ا   یبه جا  رایداشته باشد؛ ز یمهم ینظر

 . رد«یگی شکل م

شود، مداخلات   یتلق  ی اخلاق  یهافقدان ارزش   جهیصرفاً نت  یراخلاقیداشته باشد. اگر رفتار غ  زین  یتوجهقابل   یتیر یمد  یکاربردها   تواند ی م  یحال، توجه به معناساز   نیع  در 

شده  منحرف   ایناقص    یاز معناساز   یناش  یراخلاقیاز رفتار غ   یشمحدود خواهند شد؛ اما اگر بخ  یآموزش هنجارها و اعمال کنترل رسم  ،یاخلاق   یمنشورها  نیعمدتاً به تدو   یسازمان 

  ی شیو بازاند  میتصم  یامدها یپ  ینیبشیپ  نفعان،ی ذ  یابیارز  ن،یگزیجا   یهادگاه ید   یبررس   ه،یاول  یهافرض   ینیبازب  ،یریسوگ  صیتشخ  ری نظ  ییهامهارت  دیباشد، آموزش رهبران با 

  شود ی آشکار م  شتریسازمان ب  یرفتار   یندهایدر فرآ  یو فرهنگ اخلاق  یسازمان  تیحما   ،یمعنادار   ،یهمدل  زش،یامر با توجه به نقش انگ  نیا  تی . اهمردیدر بر گ  زیرا ن  یاخلاق

(Aslani et al., 2025; Pradhan, 2025; Rurkkhum & Detnakarin, 2024; Widodo et al., 2025)تال یجی د  یهاط یتحول تجربه کارکنان در مح  نی. همچن  

  یمنظر، توسعه مدل رهبر  نی. از ا(Lydiana et al., 2025)را داشته باشند    رییتغ  یمعنا  یو بازساز   ریتفس  ییتوانا  دیاثربخش سازمان با   تی هدا  یدهد که رهبران برا ی نشان م

 . کندکمک  ی تیریو مد  یمداخلات آموزش   یو طراح اتیادب ینظر یزمان به غنا هم  تواندی م  یبر معناساز  یمدارانه مبتناخلاق 

  ی ها ی ریسوگ  انیم یهنوز روابط درون  ،یکار و نقش فرهنگ و جو اخلاق  ی معنادار  ،یاخلاق  یریگم یمدارانه، تصماخلاق   یمربوط به رهبر   یهاتوجه پژوهش وجود رشد قابل   با

که    ییشناخت سازوکارها  رو،ن یشده است؛ ازا   نییتب  کمترمنسجم   یند یمدل فرا  کیصورت به یراخلاقیغ  ای   ی اخلاق  یحاصل از آنها و ظهور رفتارها  یرهبر، نوع معناساز   یشناخت

مشابه کمک    طی تفاوت رفتار رهبران در شرا  ییچرا  ترق یدق  حیبه توض  تواندی م  دهند،ی م   وند یپ  یاصلاح   ی را به معناساز  گرید   ی کننده و برخمنحرف   ی را به معناساز  های ر یسوگ  یبرخ

 دهنده آن گسترش دهد. شکل   یشناخت یندها یبه فرآ   آشکار یامدها یرا از پ یاخلاق  ی رهبر لیکند و سطح تحل
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ارائه مدل  هدف  بر نقش سوگ  یسازمان   ی معناساز  سمیبر مکان  یمدارانه مبتناخلاق   ی رهبر  نییتب  یبرا   یپژوهش حاضر    ی معناساز   ی ریگدر شکل   یشناخت  ی های ریبا تمرکز 

 رهبران است.   یراخلاقیو غ یرفتار اخلاق یآنها برا یامدها یکننده و پو منحرف  یاصلاح

 روش پژوهش و مواد

پردازی  های کیفی و نظریه وتحلیل داده جهت تجزیه   MAXQDAافزار  (. در این روش از نرم ۱است، شکل )بنیاد استفاده شده  ها از روش نظریه داده وتحلیل داده منظور تجزیه به 

 گیرد. اکتشافی قرار می -بهره گرفته شده است. تحقیق حاضر از لحاظ نوع روش، در دسته مطالعات توصیفی

وتحلیل شده و الگوی نهایی استخراج شده است. الگوی نهایی از مجموع مقوله محوری، شرایط  شده با استفاده از کدگذاری باز، محوری و انتخابی، تجزیه آوری های جمع داده 

بنیاد است. در  مدارانه تشکیل شده است. استراتژی پژوهش در بخش کیفی، نظریه داده گر، راهبردها و پیامدهای رهبری اخلاق های لازم، متغیرهای مداخله علّی، بسترها و زمینه 

وتحلیل قرار گرفته و بدین منظور سه مرحله کدگذاری نظری شامل کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام  شده مورد تجزیه های انجام های کیفی، مصاحبهوتحلیل داده مرحله تجزیه 

شود. در کدگذاری باز، مفاهیم از متن مصاحبه استخراج  مدارانه مبتنی بر معناسازی تبیین می ه کدگذاری، الگوی نهایی رهبری اخلاق شود که در نهایت با توجه به این سه مرحلمی 

شود. این پژوهش مربوط به  می  شده و در کدگذاری محوری چند مفهوم با هم یک مقوله را تشکیل داده و در نهایت در کدگذاری انتخابی ارتباط بین مقولات و ابعاد آن مشخص

شناسی، مدیریت و رهبری اخلاقی است.  های روان مدارانه مبتنی بر معناسازی است؛ بنابراین قلمرو مکانی آن اساتید، متخصصان و افراد شاغل در حوزه تدوین مدل رهبری اخلاق 

های اصلی ساختن نظریه،  بنیاد استفاده شده است. از آنجا که پایه رد نظریه داده است. برای دستیابی به اهداف پژوهش از روش کیفی و راهب  ۱۴۰۴قلمرو زمانی پژوهش نیز سال  

 بنیاد ساز و کاری تعبیه شود تا مفاهیم شناسایی و بر حسب خصوصیات و ابعادشان گسترش داده شوند. مفاهیم هستند، لازم است در نظریه داده 

های مقدماتی را در ارتباط با پدیده مورد بررسی از طریق پرسش کردن های خام اولیه، مقوله این ساز و کار در کدگذاری باز انجام میشود، به طوری که پژوهشگر از دل داده 

ها را  ها و تفاوتها استخراج میکند. در مرحله بعد )کدگذاری محوری(، پژوهشگر یکی از مقولهدرباره داده ها، مقایسه موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیده ها، برای کسب شباهت 

 ها عبارتند از: های دیگر را به آن ارتباط میدهد؛ این مقوله محور فرآیند در حال بررسی و اکتشاف قرار میدهد )پدیدة اصلی( و سپس مقوله 

ها یا کنشهای متقابلی که برای کنترل، اداره، برخورد و پاسخ به پدیدة اصلی انجام میشوند)بستر یا زمینه( شرایط  شرایط علّی )علل ایجاد کننده پدیدة اصلی( راهبردها کنش 

 ستن راهبردها(.  بسترساز خاص مؤثر در راهبردها )شرایط مداخله گر( شرایط بسترساز عام مؤثر در راهبردها و پیامدها )رهآورد به کار پارادایم کدگذاری ب

های نیمه ساختار یافته، جمع  های مورد نیاز با به کارگیری مصاحبه پژوهش حاضر در چهارچوب رویکرد کیفی و با به کارگیری روش نظریه داده بنیاد انجام گرفته است و داده 

تشکیل شده است که میتوانستند  آوری شده است. جامعه آماری این پژوهش از آن دسته از کارشناسان و خبرگان مطلع در حوزه روانشناسی شناختی و رهبری اخلاقی در سازمان،  

ها متوقف  طور هدفمند انجام گرفته است. در پژوهش کیفی هنگامی جمع آوری اطلاعات و داده   اطلاعات با ارزشی را در اختیار پژوهشگر قرار دهند. نمونه گیری در این پژوهش، به

رد نظر اشباع شود و این امر زمانی رخ میدهد که نظریه یا موضوع مورد مطالعه کامل شود و اطلاعات جدیدی مرتبط با موضوع  های مومیشود که اطلاعات درباره همه دسته بندی 

های بخش کیفی این پژوهش ها میدانند. در این راستا، نمونه ها یا اشباع داده های کیفی، حجم نمونه را مترادف با کامل شدن داده مورد مطالعه، به دست نیاید. از این رو، در پژوهش

های بخش کیفی ش نمونه نفر از خبرگان و کارشناسان مطلع و آگاه به روانشناسی شناختی و رهبری اخلاقی در سازمان تشکیل داده است. مشارکت کنندگان در این پژوه  ۲۰را  

ی نظری، نوعی نمونه گیری هدفمند  گیر  نمونه.  باشد­شناختی و رهبری اخلاقی میمتخصصان، اساتید و افراد شاغل در حرفه روانشناسی و مدیریت و مرتبط با حوزه روانشناسی  

در نمونه گیری نظری از رویدادها  است که پژوهشگر را در خلق یا کشف نظریه یا مفاهیمی که ارتباط نظری آنها با نظریه ی در حال تکوین به اثبات رسیده است، یاری میکند.  

های گوناگون مرتبط با پدیدة مورد بررسی پژوهش هدف کاوش رویدادهاست؛ رویدادهایی که نشانگر مقوله نمونه گیری میشود نه لزومًا از افراد. اگر هم به سراغ افراد میرویم، با  

های مناسب، خصوصیات جب کشف مقوله ها با افراد بروز مییابند و موهایی هستند که در خلال تجزیه و تحلیل مفاد مصاحبه هستند. راهنمای نمونه گیری نظری پرسشها و مقایسه 

 (. ۱999و ابعاد آنها میشوند )استراس و کوربین، 
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ها به منظور به  دقیقه انجام شد. گاه مصاحبه   ۱۲۰تا    ۶۰هایی باز، بین  هایی رو در رو و عمیق بود که با طرح پرسش ها در این مرحله از پژوهش، مصاحبه ابزار گردآوری داده 

های مرتبط با پدیده  های تکمیلی برای جهت دادن به مباحث و نیل به مقوله ها تکرار نیز میشدند. پرسش های مقدماتی، تکمیل، اصلاح و جرح و تعدیل داده اشتراک گذاری یافته 

ای از  های طرح شدة مشارکت کنندگان انجام شود. نمونهها ضبط میشد تا با مرور گفتگوها، تحلیل و بررسی دقیق تری نسبت به دیدگاه ی مورد بررسی طرح میگردید. مصاحبه 

های دیگری ذیل آنها طرح میگردید.  روتکل شامل پرسش اصلی بود که به اقتضای نحوة پاسخگویی مصاحبه شوندگان، پرسش پروتکل اصلی مصاحبه در پیوست آمده است. این پ

آیند، مقوله گستره ی مناسبی های جدیدی در ارتباط با مقوله پدید نمی ای است که در آن داده مرحله  ۱ها به اشباع نظری ادامه یافت. اشباع نظری نمونه گیری نظری تا رسیدن مقوله 

 (. ۱99۵ها برقرار و تأیید میشوند)گلیسر، یابد و روابط بین مقوله می 

 . مشخصات آماری نمونه نظری پژوهش 1جدول 

 کد مصاحبه  سابقه کاری مرتبط  رشته تحصیلی  میزان تحصیلات  سن  ردیف 

 S1 ۸ روانشناسی  دانشجوی دکتری  ۳۹ ۱

 S2 ۱۷ روانشناسی  کارشناسی ارشد  ۴۲ ۲

 S3 ۷ روانشناسی  دکتری ۵۱ ۳

 S4 ۹ مدیریت  دکتری ۴۳ ۴

 S5 ۱۶ روانشناسی  دکتری ۳۶ ۵

 S6 ۶ روانشناسی  کارشناسی ارشد  ۵۵ ۶

 S7 ۱۹ مدیریت  دکتری ۵۶ ۷

 S8 ۵ مدیریت  کارشناسی ارشد  ۳۶ ۸

 S9 ۹ مدیریت  دکتری ۴۸ ۹

 S10 ۱۷ مدیریت  دکتری ۴۶ ۱۰

 S11 ۶ روانشناسی  دانشجوی دکتری  ۳۷ ۱۱

 S12 ۱۶ مدیریت  دکتری ۵۹ ۱۲

 S13 ۱۷ روانشناسی  دکتری ۵۴ ۱۳

 S14 ۱۵ روانشناسی  دکتری ۵۱ ۱۴

 S15 ۵ مدیریت  دکتری ۴۹ ۱۵

 S16 ۱۶ مدیریت  دانشجوی دکتری  ۴۲ ۱۶

 S17 ۱۲ مدیریت  دکتری ۴۸ ۱۷

 S18 ۱۵ روانشناسی  دکتری ۴۷ ۱۸

 S19 ۱۵ مدیریت  کارشناسی ارشد  ۴۰ ۱۹

 S20 ۱۲ روانشناسی  دکتری ۵۹ ۲۰

 

 

های  نفر از خبرگان که ویژگیهای آنها ذکر شد محدود میشود. از دل مصاحبه   ۲۰ها کدگذاری آنها نیز انجام گرفت. دامنۀ این افراد خاص در پژوهش ما به  همزمان با گردآوری داده 

گیری ارتباطی و ی هستند، نمونه ای که بتدریج صورت پذیرفت و با توجه به پیشینه ی اعضاء و اینکه این افراد از جمله آگاه ترین اعضا در قبال نحوه رفتار کدگذاری محور اولیه

های شناسایی شده بود. در کدگذاری محوری، درباره  ها و فرآهم کردن امکان مقایسه میان ابعاد مختلف مقوله گیری، افزایش تنوع دیدگاه متنوع  اجرا گردید. هدف از این شیوه نمونه 

های جدیدی هم انجام  هایی مقدماتی زده میشود و برای اعتبارسنجی آنها پرسشهای جدیدی طرح میشوند، ضمن اینکه باید مقایسه میان آنها حدس   ها و ارتباطهر یک از مقوله 

ها فراهم میسازند و نشان میدهند وقتی تغییری صورت میپذیرد،  های مربوط به تنوع در طول ابعاد مقوله شوند. افرادی باید انتخاب شوند که بیشترین فرصت را برای گردآوری داده 

 
1 Theoretical Saturation 
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های ادراک شده بسیار راهگشا و مفید بود. در کدگذاری انتخابی، نمونه گیری ممیز  انجام میشود، در این مرحله نیز به همان  چه اتفاقی رخ میدهد. در راستای افزودن بر دامنۀ تفاوت

حبه انجام میشود.  د از اولین مصانفر مراجعه شده و ضرورتی برای ارجاع به مشارکت کنندگان جدید احساس نشد. نخستین مرحله کدگذاری باز از روش گراندد تئوری بلافاصله بع   ۲۰

های مناسب برای آنها و ترکیب مفاهیم مرتبط میکند. کدگذاری باز بخشی از تجزیه و  به عبارت دیگر پژوهشگر پس از هر مصاحبه شروع به پیدا کردن مفاهیم و انتخاب برچسب 

ها است. مرحله دوم کدگذاری که  ها از راه بررسی دقیق آنها میپردازد. گام بعدی در کدگذاری باز کشف مقوله ذاری و مقوله بندی پدیده تحلیل است که به صورت مشخص به نامگ 

ها را به عنوان طبقه محوری انتخاب کرده، آن را تحت عنوان پدیده محوری در مرکز فرآیند، مورد کاوش قرار داده و  به آن کدگذاری محوری گفته میشود، پژوهشگر یکی از طبقه 

و پرکردن جاهای    ها را با آن مشخص میکند. مرحله سوم روند انتخاب مقوله اصلی به طور منظم و سیستماتیک آن با سایر مقوله ها، اعتبار بخشیدن به روابط،ارتباط سایر طبقه 

تئوری پژوهش حاضر را در سه مرحله مطالعات مقدماتی، مطالعات اصلی و اقدامات تکمیلی طبقه   خالی با مقولاتی که نیاز به اصلاح و گسترش دارند. فعالیتهای لازم برای گراندد

گام استفاده از این روش در پی  بندی کرد. تفاوت عمده بین این روش و دیگر رویکردها در پژوهش کیفی، تأکید آن بر شکل دهی یا تدوین نظریه است. پژوهشگران میتوانند هن

در این  تئوری باشند. در عین حال اگر چه بیشتر مطالعات این روش در جهت تدوین تئوری است ولی این امر به دلیل علاقه شدید پژوهشگران صاحبنظر  تدوین سطوح مختلف  

  "مکس کیو دی ای"ود. نرم افزار استفاده میش MAXQDAهای کیفی از نرم افزار (. برای کدگذاری و تحلیل داده   ۱393حوزه و نه ماهیت این روش است )دانایی فرد و دیگران، 

های جمع آوری شده با استفاده از  در رویکردهای مختلف پژوهش کیفی از جمله گراندد تئوری، پدیدارشناسی، تحلیل محتوا، پژوهش تاریخی، مطالعه موردی استفاده میشود. داده 

های لازم، متغیرهای  گردد. الگوی نهایی از مجموع مقوله محوری، شرایط علیّ، بسترها و زمینهکدگذاری باز، محوری و انتخابی، تجزیه و تحلیل شده و الگوی نهایی استخراج می 

های کیفی تجزیه و تحلیل داده مداخله گر، راهبردها و پیامدهای رهبری اخلاق مدارانه تشکیل شده است. استراتژی پژوهش در بخش کیفی، نظریه داده بنیاد است. در مرحله  

نهایت با توجه به  ام شده مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته و بدین منظور سه مرحله کدگذاری نظریه شامل: کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام میشود که در های انجمصاحبه 

احبه استخراج شده و در کدگذاری محوری چند  این سه مرحله کدبندی الگوی نهایی رهبری اخلاق مدارانه مبتنی بر معناسازی تبیین میشود. در کدگذاری باز مفاهیم از متن مص

 (. ۱39۱مفهوم با هم تشکیل یک مقوله را داده و در نهایت در کدگذاری انتخابی ارتباط بین مقولات و ابعاد آن مشخص میشوند)خسروی، 

 هایافته 

های  بنیاد برای تحلیل داده مدارانه در بستر مکانیسم معناسازی است، از رویکرد نظریه داده گیری رهبری اخلاق با توجه به هدف پژوهش، که شناسایی و تبیین فرآیند شکل 

(، انجام گرفت. این فرآیند شامل سه مرحله اصلی کدگذاری باز،    ۲۰۱۱های استراس و کوربین)  های این پژوهش بر اساس دستورالعمل ها استفاده شد. تحلیل دادهحاصل از مصاحبه 

گیری مدل کیفی پژوهش منجر شد. در این پژوهش به منظور بررسی روایی، از روایی محتوایی استفاده شده است.  کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی بود که در نهایت به شکل 

(. کوربین و    ۲۰۱3شود)شولتز و همکاران،  استفاده می  (CVI2) و شاخص روایی محتوا (CVR2) ب نسبی روایی محتوابرای بررسی روایی محتوایی به شکل کیفی، از دو ضری

برای ارزشیابی پژوهش  ۲۰۰8استرواس)   اینکه  (،  اند. مقبولیت، یعنی  را پیشنهاد داده  های مبتنی بر نظریه پردازی داده بنیاد، به جای معیارهای روایی و پایایی، معیار مقبولیت 

ص برای معیار مقبولیت معرفی  های پژوهش، تا چه حد در انعکاس تجارب مشارکت کنندگان، پژوهشگر و خواننده در مورد پدیده مورد مطالعه، موثق و قابل باور است. ده شاخ یافته

 .قرار گرفتمورد از آنها در این پژوهش برای ارتقای دقت علمی و روایی و پایایی، مورد استفاده   ۵شده است که 

بازخورد مطلعان. ابتدا  های ممیزی مورد استفاده، عبارت بودند از حساسیت پژوهشگر، انسجام روش شناسی، متناسب نمودن نمونه، تکرار شدن یک یافته و استفاده از  استراتژی 

با استفاده از فرآیند کدگذاری در رویکرد  نمونه نظری مورد مصاحبه در این پژوهش معرفی شده و از منظر جمعیت شناسی مورد بررسی قرار میگیرد، سپس داده  های پژوهش 

ه به دست آمدن کدهای باز،  کلاسیک )غیرنظام مند ظاهرشونده( از طریق کدگذاری واقعی  و کد گذاری نظری  مورد تجزیه و تحلیل قرار میگیرند. به منظور روشن شدن نحو 

های صورت گرفته نمایش داده میشود. نمونه نظری مورد مصاحبه بر اساس روش نمونه گیری نظری  یی از مصاحبه مقولات فرعی و مقولات از داده ها، هرجا که مناسب بود بخشها 

ها گردید. در طول  نفر به عنوان نمونه هدفمند اولیه پژوهش مشخص و راه ارتباط با ایشان شناسایی شد. سپس اقدام به انجام مصاحبه  ۵و با استفاده از روش گلوله برفی، ابتدا تعداد  

نفر مصاحبه گردید تا اینکه مدل به اشباع تئوریک رسید. گفتنی است، در طول مصاحبه ها، پژوهشگر هیچ محدودیتی قائل    ۲۰مصاحبه افراد جدیدی شناسایی شد که در مجموع با  



 

 
14 

 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

سپرد و یاداشت برداری میکرد و به طور میانگین با هر یک به مدت یک ساعت مصاحبه شد که  نمیشد و با کمال دقت و اشتیاق و بدون کمترین مداخله، به سخنان آنها گوش  می 

 :دقیقه بود. هدف کلی پژوهش ارائه مدلی برای رهبری اخلاق مدارانه مبتنی بر مکانیسم صورت زیر بیان شده است  ۱۲۰دقیقه و بیشترین آن بالغ بر  ۶۰کمترین زمان مصاحبه 

 های شناختی در قالب مکانیسم معناسازی چیست؟ سوال اصلی: روابط متقابل بالقوه بین رهبری اخلاق مدارانه، سوگیری 

 های اصلی هر کدام چیست؟ های شناختی مبتنی بر مکانیسم معناسازی موثر بر اخلاق کلی سازمان کدام است؟ و شاخص سوگیری  .۱

 های اصلی هر کدام چیست؟ شاخصهای شناختی مبتنی بر مکانیسم معناسازی موثر بر اخلاق کلی سازمان کدام است؟ و ها جبرانی مرتبط با سوگیری استراتژی  .۲

مقوله استخراج     83مفهوم و    ۲3۴ها، در کدگذاری باز،  ها به طور منظم بررسی شد. در فرآیند تحلیل داده های اصلی، مقوله ها، خرده مقوله ها برای یافتن مقوله رونوشت مصاحبه 

  .مقوله شناسایی شد  ۱۵شد. در مرحله کدگذاری محوری پنج مقوله و در مرحله کدگذاری انتخابی، 

ترین سطح، چسبانده  های حاصل از میزگردهای چاپ شده( یک برچسب مفهومی در پایینها یا داده های پژوهش )متن مصاحبه در این راستا به هر جمله، پاراگراف از داده 

قدر چسبیده  طرف تو یه مذاکره یا یه تعامل، اون   ...«  :کنندگان به شرح ذیل چنین کدگذاری شده است( یکی مشارکت ۶های حاصل از مصاحبه )شماره  شود. به عنوان مثال، داده می 

ست که طرف مقابل بگه »باشه«. هر چی بعد از اون اتفاق شه. انگار تو ذهنش موفقیت فقط همون لحظهره بعدش چی می به اینکه یه جوری برسه به توافق، که اصلاً یادش می 

بینه یه تعهدی که خودش داده، داره بهش  ...، آدم وقتی می   .کنهبینیه که کل ماجرا رو تو یه لحظه خلاصه می جور کوته یه بیفته، دیگه براش مهم نیست، انگار اصلاً وجود نداره.  

گه »من که فقط چیزی رو امضا کردم که یکی دیگه  ره سراغ اینکه تقصیر رو بندازه گردن یکی دیگه. مثلاً می جای اینکه بگه »خب من این تصمیم رو گرفتم«، می ده، به گیر می 

ذاره جای مجری،  کشه بیرون و می گیرنده می جورایی داره خودش رو از جای تصمیم شد«. یه جوری نمیداد، الان این تأیید کرده بود« یا »اگه اون بخش کارش رو درست انجام می 

بینه و نادیده  جوری نیست که عواقب رو می ذاره. یعنی اینه اثری رو دیگران می ره تو این فکر که کارش چگیری اصلاً نمی ...، فردی موقع تصمیم   .تر بشهتا بار روانیش سبک 

رسه که این تصمیم ممکنه یه کنه که پروژه رو ببره به سرانجام، و اصلاً به ذهنش نمی شه. مثلاً یکی تو یه معامله فقط به این فکر می گیره؛ نه، از اول اصلاً وارد ذهنش نمی می 

پرسه  ...، کسی داره ازش می   .شهوقت روشن نمی ی ذهنیش جایی نداره، برای همین بُعد اخلاقی قضیه هیچتر رو به دردسر بندازه. انگار اصلاً »دیگری« تو نقشه شرکت کوچیک 

کنه به قد علم کردن موانع بیرونی؛ شرایط بازار، اقتصاد، رفتار بقیه، هرچی. باز اینجا هم  جای اینکه بگه خب شاید مقصر خودم باشم، شروع می »نکنه شکست بخوری؟« و اون به 

ی جالبش اینه که این کار معمولاً از رو خودآگاهی نیست؛ طرف واقعاً باور داره تقصیر همون عوامل بیرونیه، نه  چینه که خودش وسط ماجرا نباشه. نکته جوری می داره روایت رو یه 

 (« S6... ) .کنهاینکه داره فرار می 

، استخراجی از نقل و قول "سوگیری خودناتوان سازی   "، "سوگیری عدم حساسیت اخلاقی  "، "سوگیری سلب مسئولیت   "، "سوگیری گره زدگی  "های مفهومی  برچسب  

 های پژوهش استخراج گردیدند. مزبور بوده است. بدین ترتیب مفاهیم )خرده مقوله ها( از داده 

های مداوم )الاکلنگی(  است  ها از طریق انجام دادن مقایسه ها و ابعاد آنها در داده کدگذاری باز فرآیند تحلیلی نامگذاری مفاهیم و طبقه بندی و کشف ویژگی  کدگذاری باز:

کند تا دیدگاه متفاوتی در خصوص اهمیت جایگاه مفاهیم کسب کند. به عبارت دیگر،  ای بررسی و تحلیل می که پژوهشگر مفاهیم را از زوایای مختلفی از درون و بیرون یا وارونه 

بندی داده  پردازی و مقوله  مفهوم  نامگذاری،  فرآیند، محقق به خرد کردن، مقایسه،  این  باز، داده ها می در  به بخش پردازد. طی کدگذاری  های مجزا خرد شده و مشابهت و  ها 

گوند.مقوله، مفهومی است که از  می    "مقوله پردازی "براساس مشابهت هایشان طبقه بندی شده که به این کار    "مفاهیم "پس این  گیرد. سهای آنها مورد بررسی قرار می تفاوت

 ۲3۴(. در این پژوهش از میان  ۱39۲های مفهومی ایجاد شده از داده هاست )مشایخی و همکاران،  ای از مقوله سایر مفاهیم انتزاعی تر است. پس نتیجه کدگذاری باز، مجموعه 

 مقوله شناسایی شد.  83مفهوم ایجاد شده، تعداد 

دهی و برقراری  هایی که از فرآیند کدگذاری باز حاصل شده اند، با یکدیگر مرتبط میشوند بنابراین کدگذاری محوری به فرآیند شکل در این مرحله مقوله   کدگذاری محوری :

شود تا روابط میان شرایط علّی ، مقوله یا پدیده محوری، بستر یا  های اصلی و فرعی اشاره دارد. این فرآیند با استفاده از یک پارادایم یا الگوی مفهومی انجام می ارتباط میان مقوله 
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و همکاران   زدان ی پال   

های اولیه مشابه، با یکدیگر ادغام میشوند و حول یک  گر، راهبردها و پیامدها مشخص شود. به عبارت ساده تر در مرحله کدگذاری محوری مقوله شرایط زمینه ای، شرایط مداخله 

 .شودمحور مشترک قرار میگیرند و عنوان مناسبی )اعم از راهبرد، شرایط علی، شرایط مداخله گر، بستر یا زمینه( برای آنها انتخاب می 

گرایانه،  شوند و در پژوهش حاضر، معناسازی را در قالب رویکردهای شناختی، اجتماعی، ساخت شرایط علی: این شرایط موجب ایجاد و توسعه پدیده یا طبقه محوری می  .۱

 گیرند. گرایانه و پویشی، دربرمی تفسیری، انتقادی، عمل 

گیرد. در پژوهش حاضر، این مقوله  ها و تعاملات برای کنترل یا مدیریت آن شکل میای از کنشمقوله اصلی: پدیده محوری و هسته مورد مطالعه است که مجموعه  .۲

 ساز اخلاقی و پیشگیرانه است. محور، فرهنگ نفع گومحور، ذی محور، پاسخ محور، شفافیت مدارانه در قالب رهبری مبتنی بر رعایت، ارزش شامل رهبری اخلاق 

ها تر حاکم است. به این طبقهراهبردها: این مؤلفه بیانگر رفتارها و فعالیتها و تعاملات هدفداری هستند که در تبعات طبقه محوری و تحت تأثیر شرایط مداخله گر و بس .3

های هدر رفته، تأیید، سلب مسئولیت، عدم حساسیت اخلاقی، خودناتوان سازی، اجماع  راهبرد نیز گفته میشود که در پژوهش حاضر عبارت اند از سوگیری های: گروه زدگی، هزینه

ی، خودمختاری بی مورد،  غلط، حفظ وضع موجود، تمکین بی چون و چرا به  مقامات، جهل عمدی، پراکنش )اشاعه( مسئولیت، توازن نامناسب نقش، چارچوب بندی، ساده لوح

)چاره جویانه(، تشخیص مرزها، مشارکت انتخابی، درک دستورالعمل  کنکاشی   اقدام  توجیهی،  خود   کنترل،  توهم  گیری،­ یماردها، اجبار در تصمسازش بی جا، تغییر هنجارها و استاند

سخگویی، انتخاب استراتژی، تلاش  ها، حفظ تمرکز هدف، نظارت بر مفروضات، تشخیص اطلاعات ناکافی، ارزیابی ارزش و هنجار، ارزیابی پیچیدگی، برنامه ریزی احتمالی، خود پا

 .برای شفاف سازی

ای تشکیل ها یا متغیرهای زمینه ای از مفاهیم و طبقهها و تعاملات تأثیر میگذارند بستر گفته میشود. این شرایط را مجموعه بستر حاکم: به شرایط خاصی که بر کنش  .۴

  و   یادگیری  بستر  اجتماعی،–یسازمان  بستر  پردازشی،  بستر  زمانی،  بستر   اطلاعاتی،  بستر  تجربی،-دانشی  بستر  شناختی،–میدهند و در مدل معرفی شده عبارت اند از: بستر روانی

 .فناورانه بستر بازخورد،

های ذیل  ای از متغیرهای میانجی و واسط را تشکیل میدهند و راهبردها هم از آنها متأثر میشوند. دارای زیرمجموعه شرایط مداخله گر: شرایط عامی هستند که مجموعه  .۵

بعد محیطی: فرهنگ و  :میباشند بعد شناختی: پیچیدگی اطلاعات، پردازش ذهنی، بعد موقعیتی: زمان،  سازمان، شفافیت    بعد فردی: وضعیت روانی و شناختی، دانش و تجربه، 

 ها و فناوری، بعد یادگیری: بازخورد اطلاعات، بعد ابزار: سیستم 

آیند. این پیامدها شامل: تاثیر رهبری اخلاق مدارانه بر گزارشگری  ها بیانگر نتایج و پیامدهایی هستند که در اثر اتخاذ راهبردها به وجود می پیامد)ها(: برخی از طبقه  .۶

 .باشندمالی می 

کند و آن ها به نگارش نظریه اقدام می در این مرحله، نظریه پرداز داده بنیاد، مقوله محوری را به طور روشمند  انتخاب و با ارتباط دادن آن با سایر مقوله   کدگذاری انتخابی :

(. در این پژوهش مدل رهبری اخلاق مدارانه مبتنی بر مکانیسم  ۱39۲دهد )محب زادگان و همکاران،  را به صورت مدل ترسیمی  که مبین نظریه انتزاعی درباره داده هاست، ارائه می 

 ( ارائه شده است. ۱در شکل )

 ها . کدگذاری داده2جدول 

کدگذاری   کدگذاری باز 

 محوری 

 انتخالی کدگذاری 

 مقوله ها  نوع مقوله  مقوله ها  مفاهیم

فشار  سوگیری راهبرد گروه زدگی  گیرند.به هر قیمتی دنبال توافق هستند و عواقب آن را نادیده می  های 

 ترسند.از آسیب رساندن به اجتماع تیمی می  اجتماعی 

 کنند.می از ایجاد چالش در تصمیم گروهی جلوگیری 

 دهد.می حفظ انسجام و رسیدن به اجماع را بالاتر از هر چیز دیگری قرار 

های گذشته )مثل زمان، پول یا انرژی( حاضر به رها کردن یک فعالیت  گذاریبه دلیل سرمایه 

 شود.یا هدف نمی

توجیه  سوگیری راهبرد های هدر رفته هزینه های 

 اخلاقی 
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های  به جای اینکه بر اساس پیامدهای آینده تصمیم بگیرد، انتخاب خود را بر مبنای هزینه 

 کند.غیرقابل بازگشت گذشته تنظیم می

قضاوت  سوگیری راهبرد تأیید   قبلی همخوانی دارد. های  رود که با فرضیههایی میتنها به دنبال داده  های 

 تیمش را یادآوری کند و موارد شکست را نادیده بگیرد.های تنها موفقیت  و کنترل

 ها در تصمصم گیری.داوریها و پیشاستفاده از کلیشه 

 و ذخیره و بازیابی اطلاعات به نفع فرضیات قبلی. فعلیهای تثبیت دیدگاه 

های  سوگیری راهبرد سلب مسئولیت  تعیین دیگران برای پذیرفتن مسئولیت تعهدات شخصی خود. 

حاضر نیستید مسئولیت چیزی را که دارای پیامدهای اخلاقی است، اما بخشی از وظایف شما    گریزی مسئولیت

 نیست بر عهده بگیرید. 

 سرزنش شخص دیگری برای مسئله.

 ادعای بی خبری.

آنها   عهده  به  را  انتخاب  مسئولیت  اما  شود،  گرفته  باید  تصمیمی  چه  که  بگویید  دیگران  به 

 بگذارید. 

ادراک  سوگیری راهبرد عدم حساسیت اخلاقی  .موقعیت یک  اخلاقی  پیامدهای نادرست  بیان یا تفسیر  های 

 . دیگران بر تأثیر به   نسبت  توجهی بی  اخلاقی 

 .فردی  اعمال عواقب  به   نسبت  توجهی بی 

 اخلاقی یک موقعیت.های جنبه گرفتن نادیده  

 (. اسناد بنیادی   خطای) موقعیت  علل  تفسیر عدم 

قضاوت  سوگیری راهبرد خودناتوان سازی   . بحث مورد موضوع دشوار ماهیت کردن برجسته  های 

 . احتمالی شکست ترس  از ضروری، غیر موانع ایجاد  و کنترل

گیرند، بر مشکلات  می  قرار   سوال  مورد  احتمالی   شکست  مورد  در   دیگران  توسط  که  هنگامی 

 کنند.می سایر علل دوربرد، بیش از حد تاکیدپیش آمده یا  

فشار  سوگیری راهبرد اجماع غلط  کند که دیگران در تصمیم گیری هایشان روال مشابهی دارند. می فرض  های 

شود که دیگران هم  به مانند وی  می  گذاری  پایه  فرض  این   بر   فرد  گیری  تصمیم  و  قضاوت   اجتماعی 

 کنند.می عمل

 . دیگران به خود باورهای  دادن تعمیم 

 کند که باورهای دیگران همان باورهای خود شخص است.می فرض 

توجیه  سوگیری راهبرد حفظ وضع موجود خاص، در صورت وجود ریسک.های اجتناب از تصمیم گیری  های 

 فردی. های حذف خود از فرآیند تصمیم گیری مربوط به مسئولیت  اخلاقی 

 ناامید شدن فرد از این که هیچ اقدامی لازم نیست، زمانی که واقعا لازم است. 

 نادیده گرفتن مشکلات موجود. 

 شود.می ادامه دادن به روشی که از تغییرات دلسرد 

تمکین بی چون و چرا   . است صحیح همیشه  پیشکسوت یا  مقام یک توصیه  که  این  بر اعتقاد 

 به  مقامات 

های  سوگیری راهبرد

 .قدرتمند و  پرنفوذ افراد  توصیه اساس بر   صرفاً گیری تصمیم  گریزی مسئولیت

  اقدام   این  که  است  گفته  شما  به  رسمی  مقام  که  دلیل  این  به  عمل،  انتخابی   شیوه  یک  اتخاذ 

 . احتمالی نتایج گرفتن  نظر   در بدون   است صحیح 

ادراک  سوگیری راهبرد جهل عمدی  آورد.می فراهم  را  موقعیت  یک   به مربوط منفی اطلاعات  که کسانی از  اجتناب  های 

 مثبت طرح.های جنبه مورد  در فقط  اطلاعات ارائه   اخلاقی 

 .احتمالی موانع  تأثیر رساندن  حداقل به  

 کشند.می خود را به چالش های و برنامهها ایده که  کسانی از  شدن  عصبانی یا کردن تنبیه 

 فعلی ناسازگار است. های  و برنامهها یا اطلاعات جایگزین که با ایدهها برنامه  به  توجهی بی 

)اشاعه(   .گیری  تصمیم از  قبل "اجازه" درخواست  پراکنش 

 مسئولیت

های  سوگیری راهبرد

 (.پاسخگویی  کاهش منظور به )  گیری تصمیم در  دیگران مشارکت  گریزی مسئولیت

 و یا تصمیم خود برای اطمینان خاطر. ها اطلاع دیگران از برنامه 
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دهید اشکالی  می  انجام  آنچه   ،   است  نکرده   "متوقف"  را   شما   کسی   اگر  که  است   این  بر  اعتقاد 

 ندارد.

فشار  سوگیری راهبرد توازن نامناسب نقش  کند.می مربوط به چند نقش شخصیهای مسئولیت صرف  را خود  وقت بیشتر  فرد  های 

 آید. می نادیده گرفته بوجودهای  نقش در که عواقبی  یا مشکلات  به   اعتنایی بی  یا  تفاوتی بی  اجتماعی 

 شخصی خود.های نقش  مورد در گیری تصمیم برای   دیگران به دادن اجازه 

 در نقش دیگر.ها توجیه بهتر نادیده گرفتن مسئولیت برای نقش  یک در  اضافی  وظایف انجام 

 (.ای  حرفه  و شخصی) زمان  مدیریت 

ادراک  سوگیری راهبرد چارچوب بندی  پردازد. نمی  از مسئله که به مسائل اصلیهایی جنبه حل برای   تلاش  های 

 . شرایط درک  عدم دلیل به   اشتباه  جهت در برداشتن  گام   اخلاقی 

  بر   بیشتر  تمرکز  بنابراین  و  -مسئله   علت  عنوان  به   فرد  ضعیف   تصمیمات  گرفتن   نظر   در  عدم 

 . داخلی عوامل تا خارجی علل

 . هست واقعاً که  است چیزی آن  از کمتر بسیار مسئله عواقب اینکه تصور 

 آسانی در دسترس هستند. به   که اطلاعاتی  گرفتن نظر در فقط 

 گیرد.می نظر در شخص  که اطلاعاتی  میزان 

ادراک  سوگیری راهبرد ساده لوحی  . لازم  تخصص بدون گیری تصمیم  های 

 . خود تخصص حوزه از  خارج در  فعالیت  اخلاقی 

 . دیگران با  مشورت  عدم و موقعیت یک  از  شخص درک اساس  بر  صرفاً  گیری تصمیم یا   اقدام 

قضاوت  سوگیری راهبرد خودمختاری بی مورد  رسیدگی به مسئله مورد نظر است. های توانایی دارای شخص  که کنید فرض  های 

و در مفید بودن خود را دست  ها  زیادی را بر عهده بگیرید در حالی که تواناییهای  مسئولیت  و کنترل

 گیرید. می کم

 مکرر دیگران برای کمک. های درخواست پذیرش عدم 

 . تنهایی به   آنها با   مقابله و مسئولیت اطز دیگران  کردن  محروم  

 کند. می رود واگذارمی را به میزان کمتر از آنچه انتظارها  مسئولیت 

فشار  سوگیری راهبرد سازش بی جا  .مقابل طرف منافع  برآوردن   منظور به  خود کار   دوباره انجام  های 

 غیر ضروری در کار خود.های فداکاری  اجتماعی 

 . خود برای   نشدن  قائل احترام  

 . دیگران نفع  به   خود  کار در تأخیر 

 دیگران برای جلوگیری از پیامدهای منفی برای طرف مقابل.های خواسته به دادن  تن 

و   قدیمی صورت پذیرد.های تصمیم گیری منحصراً از آموزش  هنجارها  تغییر 

 استانداردها 

توجیه  سوگیری راهبرد های 

 جدید )شاید به دلیل مشکل یا غیر ضروری دانستن آنها( های  عدم تمایل به یادگیری شیوه  اخلاقی 

دهد، در پایان کارفعالیت  می  با این فرض که، آنچه فرد در ابتدای فعالیت شغلی خود انجام 

 خود نیز انجام خواهد داد.

  تصمیم  هرگونه طریق از مناسب حل راه اتخاذ جای به   بودن  یابی پایان احساس یک دنبال به 

 .گیری

فرآیند  سوگیری راهبرد اجبار در تصمیم گیری  های 

 گیریتصمیم 

 کند.نمی برطرف را  اصلی   مسئله که  تصمیم یک  اتخاذ 

کند، بدین معنی که صرفاً نیاز به تصمیم  می حل را فرعی  مسئله یک فقط که تصمیمی اتخاذ 

 کند. می گیری را برآورده

دیگر  های دیدگاه به که  شود  مشخص که هنگامی شخصی  مبهم وضعیت یک  حل برای تلاش 

 نیاز است. 

قضاوت  سوگیری راهبرد کنترلتوهم  های 

 و کنترل

 .مسئله حل و گیری تصمیم فرآیند در کمی بسیار   افراد مشارکت 

 مهم یک موقعیت مشخص شود. های جنبه اینکه از قبل سریع،  اقدام 

 .مشکل افزایش  از پس دیگران از  مسئولیت سلب  

 خود. های توانایی حد از  بیش  ارزیابی 

 راهبرد خود توجیهی  گذارید. می کنار  را  منفی اطلاعات که حالی در شخص  اقدامات مثبت عناصر  بر   تمرکز 
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توجیه  سوگیری .گیری تصمیم در خود منطق بر   تنها تمرکز  و احساسات  گرفتن نادیده   های 

 کند.می توجیه  را قبلی اشتباه  ،"کردن اقرار "  اخلاقی 

 کند. می توجیه  دیگر شرایط در  را غیراخلاقی شرایطی،رفتار  در بودن  اخلاقی 

چاره    .مختلف  رفتارهای  بالقوه نتایج بینی پیش   ( کنکاشی  اقدام 

 جویانه( 

های  سوگیری راهبرد

 اقدامات بالقوه و ارزیابی اثربخشی نسبی آنها قبل از اقدام.   گرفتن نظر در  بازدارنده  

 . عملی بی مقابل  در  ویژه به هدفمند،  اقدامات انجام 

 ماندن. می باقی منطقی و آرام  -  حد از بیش  واکنش از  خودداری 

باشد یا  می  رسیدگی به موضوع مورد نظر های  توانایی  دارای  شخص  آیا  اینکه  ارزیابی  در  دقت 

 خیر؟ 

های  سوگیری راهبرد تشخیص مرزها 

 بازدارنده  

 . نیست شخص  روزمره   روال  موجود، مشکل که هنگامی متخصص، افراد از  کمک   درخواست 

 .سازمان قدرت  ساختار  درک 

 است.  فرد نقش   محدوده از  خارج که  مشکلاتی با نشدن درگیر 

های  سوگیری راهبرد مشارکت انتخابی  محدوده تخصص فرد است. که در هایی مسئولیت گرفتن   عهده 

در صورت نداشتن صلاحیت یا دانش برای  ها  مسئولیت  واگذاری  یا دیگران  از  کمک  درخواست  بازدارنده  

 گرفتن مشاور.  -تصمیم گیری 

  و   دهد  رخ  است   ممکن  که  اختلالی  نفوذ،  میزان  به  توجه  با  مشارکت  آیا  اینکه   گرفتن  نظر  در 

 . است مناسب شود  ایجاد  است  ممکن که جدیدی مشکلات

های  سوگیری راهبرد درک دستورالعمل ها  مربوطه.ای حرفههای دستورالعمل از  آگاهی 

 کاری. های در زمینهها احتمالی دستورالعملهای تفاوت از  آگاهی  بازدارنده  

 . بودن  دستورالعمل کاربردهای  احتمالی موارد مراقب 

 شود. نمی است و شامل قوانینای  حرفههای  زمینه در  هنجارها فقط 

های  سوگیری راهبرد حفظ تمرکز هدف  شخصی. های  سوگیری  بالقوه   تأثیرات خصوص در بودن مراقب 

 تصمیم گیری.شخصی خود، قبل از های کلیشه و اهداف  ها،  انگیزه  مورد در  خود از  پرسش   بازدارنده  

 است؟  سازمان از  متفاوت شما  اهداف آیا  -  نمایندگی نظریه  

های  سوگیری راهبرد نظارت بر مفروضات  . ها جایگزین   مورد در  آگاهانه تفکر وسیله  به  شخص اولیه مفروضات کشیدن چالش به  

 . دیگران با   خود مفروضات  مورد در  بحث  بازدارنده  

 قابل لمس )عینی( که شامل پیش بینی نتایج هنگام تصمیم گیری باشد. های برنامه تهیه 

اطلاعات   .خود شخصی   درک یا   دانش مرزهای  تشخیص  تشخیص 

 ناکافی 

های  سوگیری راهبرد

 . شده ارائه اطلاعات  در کمبودها  به   اشاره  بازدارنده  

های  سوگیری راهبرد هنجار ارزیابی ارزش و  . جامعه ارزشی  نظامهای با   آشنایی 

 .فردی  ارزش سیستمهای با   آشنایی  بازدارنده  

 ارزشهای جامعه.  و  شخصی ارزشهای  تعامل چگونگی  درک 

 مختلف مربوط به یک موقعیت. های ارزش کاربرد از موقع به درک 

های  سوگیری راهبرد ارزیابی پیچیدگی  .موقعیت یک  در  مربوطه  احتمالی موارد گرفتن نظر در 

 . مسئله ایجاد  علل تعیین  بازدارنده  

 مختلف در یک موقعیت.های بخش  متفاوت اهداف درک 

 . اساس این بر رفتار  تنظیم و موقعیت یک   در مختلف عناصر  ارتباط چگونگی  مورد در تفکر 

 .کامل طور به  مسئله از  منطقی برآورد 

های  سوگیری راهبرد برنامه ریزی احتمالی  پیامدهای اعمال یک شخص. در نظر گرفتن 

 پشتیبان، در صورت شکست طرح اصلی شخص.های ارائه برنامه بازدارنده  

 در نظر گرفتن عواملی که ممکن است منجر به شکست طرح شود.

 برنامه شود.در نظر گرفتن نحوه برخورد با عواملی که ممکن است منجر به شکست  

 در نظر گرفتن روشهای مختلف بالقوه برای حل مسئله. 
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 عدم واکنش پذیری. برنامه ریزی فعالانه برای نتایج منفی.

های  سوگیری راهبرد خود پاسخگویی  .گیری  تصمیم و قضاوت  هدایت  برای  شخصی اخلاق و  شخصی  باورهای  از استفاده  

 . کردن عمل خود شخصی  استانداردهای  با   مطابق  بازدارنده  

 . شخص تصمیمات   پیگیری 

 خود ادامه دادن، حتی اگر افراد دیگر با شما مخالف باشند.های  به اعتقادات ویا برنامه     

های  سوگیری راهبرد انتخاب استراتژی  .استراتژی انتخاب  منظور  به موقعیت یک  کلیدی اجزای   فعالانه شناسایی  

 . استراتژی برنامه  یک نتایج بینی پیش  بازدارنده  

 .دیگران با بالقوه استراتژی رویکردهای   مورد در  بحث 

 .مشابه شرایط   در قبلی  تجربیات از استفاده  

 بالقوه. های استراتژی بین  تعاملات گرفتن نظر در 

 درک مسائل. برای  استراتژی یک  از استفاده  

شفاف   دامنه کار شخص.  شدن  عمومی  برای  تلاش 

 سازی 

های  سوگیری راهبرد

 .گیری تصمیم و رفتاری سوابق   ایجاد  بازدارنده  

 .مربوطه طرفهای برای  اطلاعات دادن  قرار دسترس  در 

 شود.می بحث سازی  شفاف برای   تلاش مورد در  صراحتاً 

بر  ای« است. بندی مسئله: تفسیر اولیه از اینکه موضوع مالی »چه نوع مسئلهچارچوب مبتنی  معناسازی 

 چارچوب 

 معناسازی ادراکی  شرایط علّی 

 شرایط علّی  انگارانه  معناسازی ساده رنگ کردن جنبه اخلاقی در برداشت اولیه.  گیری اخلاقی: حذف یا کمنادیده

با   کننده.  سازی ادراکی: کاهش پیچیدگی مسئله به چند متغیر ساده و گمراهساده معناسازی 

 گیری آگاهانه نادیده

 شرایط علّی 

فاقد   جهل آگاهانه: انتخاب ندانستن برخی اطلاعات حساس.   معناسازی 

 حساسیت اخلاقی  

 شرایط علّی 

 معناسازی توجیهی  شرایط علّی  گر معناسازی توجیه توجیه عقلانی: ارائه دلایل ظاهراً منطقی برای رفتار نادرست.  

بر  های قبلی.  استناد به گذشته: ادامه تصمیم به دلیل هزینه مبتنی  معناسازی 

 گذشته 

 شرایط علّی 

هنجاریِ   هنجارسازی انحراف: تبدیل رفتار نادرست به »رویه عادی«.   معناسازی 

 تغییر یافته  

 شرایط علّی 

وضع   حفظ وضعیت موجود: مقاومت در برابر تغییر به دلیل راحتی ذهنی.   حفظ  معناسازی 

 موجود  

 شرایط علّی 

انتقال   انتقال مسئولیت: نسبت دادن تصمیم به دیگران یا ساختار.   معناسازی 

 مسئولیت  

 معناسازی مسئولیتی شرایط علّی 

جمعی   ای که فردی پاسخگو نباشد.  گونهپخش مسئولیت: تقسیم مسئولیت به معناسازی 

 )پخش مسئولیت(  

 شرایط علّی 

بر  مراتبی: توجیه رفتار با ارجاع به دستور مقام بالاتر.  اطاعت سلسله مبتنی  معناسازی 

 اطاعت  

 شرایط علّی 

 معناسازی اجتماعی  شرایط علّی  معناسازی گروهی  سازی برداشت با نظر اکثریت.  تطبیق گروهی: هماهنگ

بر  اند«.  سازی مصنوعی: تصور اشتباه از اینکه »همه موافقاجماع مبتنی  معناسازی 

 اجماع  

 شرایط علّی 

 شرایط علّی  معناسازی سازشی   فشار هنجاری: تغییر معنا برای پذیرفته شدن در گروه.  

 شرایط علّی  محور  معناسازی نقش پذیری سازمانی: تعریف واقعیت بر اساس جایگاه سازمانی.  نقش

 معناسازی قضاوتی  شرایط علّی  معناسازی تأییدی   تأیید باور قبلی: تفسیر اطلاعات مطابق باورهای موجود. 

 شرایط علّی  محور  معناسازی کنترل بینی و کنترل. پنداری: تصور بیش از حد از توان پیشکنترل

معناسازی   خودمختاری تحلیلی افراطی: اتکای بیش از حد به قضاوت شخصی.  

 افراطی  استقلال

 شرایط علّی 
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 معناسازی فرآیندی  شرایط علّی  معناسازی تحت فشار   ناپذیر«. عنوان »فوری و اجتنابتصمیم تحت فشار: معنا دادن به تصمیم به

 شرایط علّی  معناسازی واکنشی  ها.  پردازش ناقص اطلاعات: ساخت معنا بدون بررسی کامل داده

مشارکت   مشارکت محدود: تفسیر تصمیم فقط از دید چند فرد خاص.   با  معناسازی 

 محدود  

 شرایط علّی 

بر  اند یا نه. های اولیه درست بودهبازبینی مفروضات: بررسی اینکه فرض مبتنی  معناسازی 

 سازی  شفاف

بازتابی   شرایط علّی  معناسازی 

 تحلیلی( -)اخلاقی

تحلیلی   سازی اخلاقی: روشن کردن پیامدهای اخلاقی تصمیم.  شفاف معناسازی 

 )بررسی مفروضات(  

 شرایط علّی 

بر  ها: سنجش تصمیم بر اساس اصول اخلاقی و سازمانی.  ارزیابی ارزش مبتنی  معناسازی 

 ها  ارزش

 شرایط علّی 

بر  تحلیل سناریویی: بررسی پیامدهای مختلف تصمیم.  مبتنی  معناسازی 

 سناریو  

 شرایط علّی 

 شرایط علّی  معناسازی پاسخگو  پاسخگویی اخلاقی: پذیرش مسئولیت نهایی تصمیم. 

و   رود  گیری سریع میمغز به حالت تصمیم روانی  وضعیت 

 شناختی

میانجی   شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 کند  کنترل شناختی کاهش پیدا می
 

 شوند  ها بیشتر احساسی میقضاوت
 

 آرامش ذهنی دارد  
 

 تمرکز بالا دارد  
 

 کند  از تفکر انتقادی استفاده می
 

میانجی   دانش و تجربه  ها  نداشتن دانش کافی و تفسیر اشتباه داده شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 تجربه کم و اتکا به حدس  
 

 آموزش )مالی، آماری، شناختی(  
 

 تجربه در تحلیل موارد مشابه  
 

میانجی   پیچیدگی اطلاعات  ( overloadاطلاعات زیاد و نامنظم ) شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 برد  ( پناه میHeuristicابهام: مغز به میانبر )
 

 ها  سازی دادهساده
 

 بندی و ساختاردهی  دسته
 

میانجی   پردازش ذهنی گیری شهودی )سریع، ناخودآگاه(  تصمیم  شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 های فوری  واکنش
 

 ای  تحلیل مرحله
 

 بررسی فرضیات  
 

 تفکر منطقی 
 

میانجی   زمان  فشار زمانی و حذف تحلیل   شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 تجربه سطحی تصمیم فوری مبتنی بر 
 

 زمان کافی برای بررسی  
 

 امکان بازنگری تصمیم  
 

میانجی   فرهنگ و سازمان  رنگی با جمع  هم شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 عدم مخالفت در تیم 
 

 فرهنگ نقادانه  
 

 های متفاوت  وجود دیدگاه
 

 نقش »مخالف سازنده«  
 

میانجی   شفافیت اطلاعات  اطلاعات ناقص یا پنهان   شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 دسترسی محدود  
 

 های شفاف و کامل  داده
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 دسترسی آزاد به اطلاعات  
 

میانجی   ها و فناوری سیستم دار  ابزارهای ضعیف یا جهت شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 ها  نمایش گزینشی داده
 

   Power BIو  Excelابزارهای تحلیلی قوی مثل 
 

 محور  طرف و دادهداشبوردهای بی
 

میانجی   بازخورد  فهمد  نبود بازخورد: فرد خطای خود را نمی شرایط 

 )مداخله گر( 

 

 تکرار اشتباهات  
 

 بازخورد سریع و دقیق  
 

 های گذشته  تحلیل تصمیم
 

زمینه شناختی – بستر روانی نفس کاذب اعتمادبهخستگی، استرس، هیجان،  ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 خودآگاهی، آرامش ذهنی، تفکر انتقادی 
 

زمینه تجربی -بستر دانشی تجربه کم، دانش محدود  ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 آموزش، سواد مالی، تجربه تحلیلی 
 

ای  زمینهشرایط   بستر اطلاعاتی های زیاد و نامنظم ابهام بالا، داده

 )بستر( 

 

 سازی، ساختاردهی داده ساده
 

 عدم شفافیت، اطلاعات ناقص 
 

 دسترسی به اطلاعات دقیق 
 

زمینه بستر زمانی  فشار زمانی، تصمیم فوری ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 ای گیری مرحلهزمان کافی، تصمیم
 

زمینه بستر پردازشی  اتکا به شهود سریع  ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 تحلیل منطقی و سیستماتیک 
 

سازمانی تمایل به هم عقیده بودن با سایر افراد گروه )گروه اندیشی(، فشار اجتماعی  – بستر 

 اجتماعی 

زمینه ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 فرهنگ نقد، تنوع دیدگاه 
 

و   نبود بازخورد، یادگیری کم  یادگیری  بستر 

 بازخورد 

زمینه ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 سریع، یادگیری مستمر بازخورد  
 

زمینه بستر فناورانه  دار ابزار ضعیف یا جهت ای  شرایط 

 )بستر( 

 

 Power BIو  Excelابزار تحلیلی مثل 
 

 رهبری اخلاق مدارانه  مقوله اصلی  رهبری مبتنی بر رعایت   تأکید بر رعایت استانداردهای حسابداری و قوانین  

 های داخلی  تمرکز بر کنترل

 جلوگیری از تخلف و دستکاری سود  

 مقوله اصلی  محور  رهبری ارزش گیری بر اساس اصول اخلاقی )صداقت، شفافیت(  تصمیم 

 فراتر از الزامات قانونی  

 مقوله اصلی  محور  رهبری شفافیت تأکید بر افشای کامل و قابل فهم اطلاعات  

 کاهش عدم تقارن اطلاعاتی  

 مقوله اصلی  رهبری پاسخگومحور   داند  مدیر خود را در قبال نتایج مالی پاسخگو می

 پذیرش مسئولیت اشتباهات  

 مقوله اصلی  محور  نفعرهبری ذی گذاران، دولت، جامعه(  نفعان )سرمایهتوجه به همه ذی

 نه فقط سهامداران  

فرهنگ ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر اخلاق   ساز  رهبری 

 اخلاقی  

 مقوله اصلی 

 الگوسازی توسط مدیران  

 مقوله اصلی  رهبری پیشگیرانه   های اخلاقی  بینی ریسکپیش

 جلوگیری از بحران قبل از وقوع  
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

راهبرد )سوگیری ها(

گروه زدگیزمینه )بستر(

هزینه های هدر رفتهبستر روانی–شناختی

 تأییدبستر دانشی-تجربی

سلب مسئولیتبستر اطلاعاتی

عدم حساسیت اخلاقیبستر زمانی

خودناتوان سازی بستر پردازشی

پیامدهااجماع غلطبستر سازمانی–اجتماعی

در سطح گزارشگری مالیحفظ وضع موجودبستر یادگیری و بازخورد

تمکین بی چون و چرا به  مقاماتبستر فناورانه

جهل عمدی

پراکنش )اشاعه( مسئولیت

توازن نامناسب نقشمقوله اصلیشرایط علّی

چارچوب بندیرهبری اخلاق مدارانهمعناسازی

ساده لوحیرهبری مبتنی بر رعایترویکرد شناختی

خودمختاری بی موردرهبری ارزش محوررویکرد اجتماعی

سازش بی جارهبری شفافیت محوررویکرد ساخت گرایانه

تغییر هنجارها و استانداردهارهبری پاسخگومحوررویکرد تفسیری

اجبار در تصمیم گیریرهبری ذی نفع محوررویکرد انتقادی

توهم کنترلرهبری فرهنگ ساز اخلاقیرویکرد عمل گرایانه

خود توجیهیرهبری پیشگیرانهرویکرد پویشی

 اقدام کنکاشی ) چاره جویانه(

تشخیص مرزها

مشارکت انتخابی

درک دستورالعمل هاوضعیت روانی و شناختی

حفظ تمرکز هدفدانش و تجربه

نظارت بر مفروضاتپیچیدگی اطلاعات

تشخیص اطلاعات ناکافیپردازش ذهنی

ارزیابی ارزش و هنجارزمانبعد موقعیتی

ارزیابی پیچیدگیفرهنگ و سازمان

برنامه ریزی احتمالیشفافیت اطلاعات

خود پاسخگوییسیستم ها و فناوریبعد ابزار

انتخاب استراتژیبازخوردبعد یادگیری

تلاش برای شفاف سازی

شکل2. مدل رهبری اخلاق مدارانه مبتنی بر مکانسیم معناسازی

شرایط مداخله گر

بعد فردی

بعد شناختی

بعد محیطی
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 یریگجه یبحث و نت

رهبران را   یراخلاقیغ  ای   یرفتار اخلاق  یریگآن نشان داد که شکل   جیانجام شد و نتا   ی معناساز   سمیبر مکان  یمدارانه مبتناخلاق   یارائه مدل رهبرپژوهش حاضر با هدف  

و   توانی نم اساس  بر  ارزش   یامجموعه   ای  یتیشخص  یهای ژگیصرفاً  پ  یهااز  توض  شیاز  معناساز   حیموجود  نوع  بلکه  موقع  یداد،  از  اثرگذار   یسازمان  یهات یرهبر  نحوه    ی و 

مستقل«   یهای ری شامل »سوگ  ی در دو گروه کل  های ریشده، سوگدارد. در مدل استخراج   یرفتار رهبر  یی نها  ی ریگدر جهت   یاکنندهنیینقش تع  ند،یفرا  ن یبر ا  یشناخت  یهای ر یسوگ

قضاوت و کنترل و   ،یفشار اجتماع  ،یریگم یتصم  ند یفرا  ،یاخلاق   هیتوج  ،یادراک اخلاق  یهای ر یشامل سوگ  قلمست  یهای ر یشدند. سوگ  ی بندطبقه   گر«ل یتعد  یهای ر یو »سوگ

  ی »معناساز   ز یمتما  ر یدر دو مس  ی معناساز  نیبازدارنده ظاهر شدند. همچن  ی سازوکارها  ای  های ریعمدتاً در قالب سوگ  گرل یتعد   یهای ر یکه سوگ  یبودند، در حال  یز یگرت ی مسئول

را دربر گرفت، در    یتیو مسئول  یقضاوت  ،یند یفرا  ، یهیتوج  ،یادراک  ،یاجتماع  یمانند معناساز   یکننده ابعاد منحرف   یشد. معناساز   نییتب   «یاصلاح  یو »معناساز   کننده«ف منحر 

تر باشد، احتمال رهبر غالب   یریگم یدر تصم  یاصلاح  یز اساس، هرچه معناسا  نیظاهر شد. بر ا   یلیـ تحل  یاخلاق  یبازتاب   یعمدتاً در قالب معناساز   یاصلاح  یکه معناساز   یحال

  ت ی را تقو  مدارانهراخلاق یغ  یرهبر  جهی و در نت  یراخلاق یغ  یهام ی کننده، احتمال تصممنحرف   یکه غلبه معناساز   یدر حال  ابد،یی م  شیمدارانه افزااخلاق   یرفتار رهبر   یریگشکل

 . کندی م

بود که سوگ  یاساس  افتهی  نینخست آن  غ  ماًیمستقل مستق  یشناخت  یهای ر یپژوهش  رفتار  نم   یراخلاقیبه  مهم  شوند،ی منجر  از طر  یبلکه بخش  آنها  اثر    ی معناساز   قی از 

قرار دارد. رهبر    ی ریتفس  ندیفرا  ک ی  ،یراخلاقیغ  رفتار  کیو بروز    یشناخت  یر یسوگ  کیوجود    ان یم  دهدی دارد که نشان م  تیاز آن جهت اهم  افتهی  نی. اابد یی کننده انتقال ممنحرف 

فشار    رد،یبگ  ده ی خود را ناد  ه یکند، اطلاعات ناسازگار با باور اول  یتلق  ت یاهمرا کم   ت یموقع  کی   یاخلاق  یهانشانه   یبرخ  ، یقضاوت  ا ی  یادراک   ی های ریسوگ  ر یممکن است تحت تأث

  ت ی روا  کی ساخت    ،یند یفرا   نینسبت دهد. حاصل چن  طیشرا   ای   گرانیرا به ساختار، د   میتصم  یامدهایپ  تیمسئول  ای  ردیگ  ر خود به کا  م یتصم  ی برا  یهیعنوان توجرا به   یاجتماع

  رت و همکاران همسو است که بر ضرو  Syadidunniam  دگاهی با د  جهینت  نی. اکندی جلوه م   ریناپذ اجتناب   یحت  ای  یضرور  ،یمنطق  ،یراخلاقیبالقوه غ  میاست که در آن تصم  یذهن

  ی لزوماً محصول محاسبه کاملاً عقلان  یاخلاق  یهام ی که تصم  دهندی اند و نشان مکرده   دیرهبران تأک  یاخلاق  یریگم یدر تصم  یشناخت  یهات یو محدود   یتوجه به اقتصاد رفتار 

که بر    یفعال رهبران سازگار است؛ چارچوب   یریو درگ  یز بر معناسا  یمبتن  یاخلاق   یریگم یحاضر با چارچوب تصم  افتهی  نیهمچن.  (Syadidunniam et al., 2026)  ستندین

 . (Stansberry Beard, 2025)دارد   دیتأک ییاز انتخاب نها شیپ یاخلاق  ی ها و ساخت معناتوجه به نشانه  ت،یموقع رینقش تفس

رهبر به   ،ینوع معناساز   نیمدارانه در نظر گرفت. در ااخلاق  یرهبر  تی تقو یاصل  یاز سازوکارها یکیعنوان به  توانی را م  یاصلاح ی پژوهش نشان داد که معناساز گرید  افتهی

  ی ذهن یهافرض  سنجد،ی مختلف م نفعانی ذ  یرا برا  میتصم یاحتمال یامدها یپ کند،ی م یبررس  یلیو تحل یرا به صورت بازتاب تی برداشت خود، موقع نینخست یفور  رشیپذ  یجا

  یی شناسا تیمبهم موقع ای پنهان  یکه عناصر اخلاق دهدی م شیاحتمال آن را افزا  یندیفرا نی. چنردیگی را در نظر م نیگزیجا یرهایو امکان تفس دهدی قرار م ینیخود را مورد بازب

رهبران تحت    یاخلاق  یریگم ی دارد که نشان داده است تصم یهمخوان  Pradhanبا مطالعه    افتهی نیاز اطلاعات اتخاذ شود. ا  یترمجموعه گسترده   هیبر پا   یینها  میشوند و تصم

 یهای ژگی ل ویواسط در تبد   یو عاطف  ی شناخت  یبلکه سازوکارها  ست،ین  ی کاف  یرهبر   یهای ژگی از و  یقرار دارد و صرف برخوردار   یمانند همدل   ی انجیم  یشناختروان   ی ندهایفرا  ریتأث

و    زی دآمی تهد یهات یدر موقع ی به کنش واقع  یاصول اخلاق ل یو همکاران بر ضرورت تبد Worthington نی. همچن(Pradhan, 2025)دارند   تیاهم یاخلاق م یرهبر به تصم

 . (Worthington et al., 2026)خودکار است   ای ساده  یهاو مقاومت در برابر پاسخ  تی موقع  یابیارز  ،یشیکه مستلزم بازاند  یاند؛ موضوع کرده  دیتأک ده یچیپ

احتمال   ،یاصلاح  یمعناساز   تی سو با تقو  کی مدارانه نقش داشته باشند؛ از اخلاق   یرهبر تیدر تقو  توانندی م ریبازدارنده از دو مس  ا ی  گرل یتعد   یهای ر یمدل پژوهش، سوگ  در

مخرب ندارند    یتیماه  شهیهم  یشناخت  ی ندهایآن است که فرا  انگریب جهینت نی. اکاهندی کننده ممنحرف   ی از شدت اثر معناساز  گر ید یو از سو   دهند ی م شیرا افزا  یاخلاق  میتصم

اند که  است؛ آنان نشان داده   نییو همکاران قابل تب  Zhang  ج یبا نتا   افته ی  ن یرهبر شوند. ا  ه یاصلاح برداشت اول  ای  ینیموجب توقف، بازب  توانند ی بازدارنده م  ی سازوکارها  یو برخ 

 Zhang)کند    لیرا تعد  یسازمان  یو رفتارها   یاخلاق  یرهای متغ  انیروابط م  تواندی م  زین  یدر ارتباط است و شدت نظارت سازمان  یاخلاق  یو خودکارآمد   یبا جو اخلاق  یاخلاق   یرهبر

et al., 2026)ی ریجلوگ  یراخلاق یغ  م یتصم  هب  هیاول  ی ر یسوگ  لی از تبد  ، یبازنگر  ند یکردن فرا با فعال   یشناخت  ا ی  یعوامل سازمان  یاستدلال کرد که برخ   توانی اساس، م  نی. بر هم  
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نحوه پردازش    رد،یشکل گ  یراخلاق یغ  ا ی  یاخلاق   می تصم  کیاز آنکه   شیکه پ  دهدی و نشان م  کندی از رفتار را برجسته م  تری نیشیپ  یپژوهش حاضر سطح  افتهی . در واقع،  کنندی م

 دهد.  رییرا تغ می تصم ریمس  تواندی م  تی موقع ریو تفس

 ، یمحور ت یشفاف  ،یمحور اصول، ارزش   تی بر رعا  یمبتن  یدر قالب رهبر   تواندی است و م  یچندبعد  یاده ی مدارانه پداخلاق   ینشان داد که رهبر  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  ی را فراتر از رفتار فرد  یاخلاق  یاست که رهبر   همسو  یبرداشت با مطالعات  نیشود. ا   نییتب  ی راخلاقیغ  یاز رفتارها   یریشگیو پ  یاخلاق  یسازفرهنگ   ،یمحور نفع ی ذ ،ییپاسخگو 

  تواند ی م  یجو اخلاق   جادی ا  ق ی از طر  یاخلاق  یاند که رهبرو همکاران نشان داده   Rabbiمثال،    یاند. برا کرده   ی تلق  یسازمان  یامدها یمؤثر بر ساختارها و پ  یعنوان عامل رهبر و به 

رفتار،    ق ی بلکه از طر   کند،ی رفتار م  یفقط شخصاً مطابق اصول اخلاقنه   یآن است که رهبر اخلاق  دیمؤ   افتهی  نی. ا(Rabbi et al., 2025)کند    تی کارکنان را تقو  یتعهد عاطف

ارتباطات خود، چارچوب   هام یتصم ا   یاعضا  گرید   ی برا  یریتفس  یو    ان یرا در رابطه م  ی اخلاق  ینقش رهبر  Arbabiو    Omidiمطالعه    ب،یترت  نیبه هم.  کندی م  جاد یسازمان 

  تواند ی شد، م  ییرهبر شناسا  ی اخلاق  یعنوان معناساز آنچه در پژوهش حاضر به   ن،ی. بنابرا(Omidi & Arbabi, 2025)برجسته کرده است    ی متعال  یو حکمران  یسازمان  تیمشروع

 بگذارد.  ریو اخلاق حاکم بر سازمان تأث ییپاسخگو ت،ی شود و بر ادراک کارکنان از مشروع د یبازتول  زین  یدر سطح سازمان

خدمتگزار را   یرهبر  Raoدارد.    یهمخوان  زیخدمتگزار ن  یبا مطالعات مربوط به رهبر  نفعانی و توجه به ذ  یری پذت یمسئول  ،یمحورارزش   تیپژوهش در خصوص اهم  جینتا

از    توانیرا م   ی کردیرو   نی. چن(Rao, 2025)  کندی م دیتأک  روانیو توجه به منافع پ  تیو بر تقدم خدمت، مسئول  داندی و اثربخش م  یاخلاق   یبه رهبر یابیدست  یرها یاز مس  یکی

  ا ی شدهتیتثب  یهاچارچوب   ،یاو محدود به منافع شخص  یخود وارد کند که معناساز   میرا در تصم  گرانیمنافع و حقوق د  تواندی م یرهبر زمان رایکرد؛ ز  نییتب  زیمنظر مدل حاضر ن

تر را  گسترده   یامدها یمدت به پکوتاه   یامدها یو از پ  گران«یگسترش دامنه توجه از »خود« به »د  یرهبر برا  تیظرف  یاصلاح   ینباشد. در واقع، معناساز   رانهیسوگ  یهابرداشت 

است    آنمستلزم    یمحور عدالت   رایهمسو است؛ ز   ز ین  ران یا  ی در بخش عموم  ی اخلاق  یعدالت و رهبر  وند یدرباره پ  Montazeriو    Salehi  افتهیمسئله با    نی. ادهدی م  شیافزا

 .(Salehi & Montazeri, 2025)  ردیمختلف را در نظر بگ یهاحقوق و انتظارات گروه  ها،م یتصم یابیکه رهبر در ارز

 ر ینشان دادند که رهبران ممکن است تحت تأث  هاافته یکننده بود.  منحرف   یبه معناساز   ی دهدر شکل   ی و سازمان  ی اجتماع  ی نقش فشارها  ج،یاز ابعاد قابل توجه نتا   گر ید  یکی

قابل دفاع    یاز منظر اخلاق  ریتفس  نیاگر ا   یسازگار باشد، حت  طی مسلط مح  یریگکنند که با جهت   ریتفس  یارا به گونه   دادهایغالب، رو   ی هنجارها   ای  یفشار گروه، انتظارات سازمان

رفتار رهبر در خلأ رخ    دهدی نشان م  رای دارد؛ ز  یهمخوان   یتیر یمد  یهاط ی در مح  ینهاد   ییو همگرا  یاخلاق   یو همکاران درباره رهبر   Kyzenkoبا پژوهش    جهینت  نینباشد. ا

اند که کرده  دیو همکاران تأک  Latif  نی. همچن(Kyzenko et al., 2026)را شکل دهند    یتیریمد   یهای ریگجهت   توانندی م  ینهاد   یهانهیو ساختارها، قواعد و زم  دهدی نم

  ی اخلاق یهااز ارزش  یسازمان  طی اگر فرهنگ و مح ن،ی. بنابرا (Latif et al., 2026)است  ی آموزش یهادر سازمان  ت یفیاز ارکان بهبود ک یکی  ،یبر فرهنگ اخلاق  یمبتن  یرهبر

  نه یغلبه کند، همان زم  یمدت بر اصول اخلاقحفظ منافع کوتاه   ایاطاعت    ج،یبه نتا   یابیدست  یاما اگر فشار برا  ابد؛یی م   شیافزا   یاصلاح  یمعناساز   تیکنند، احتمال تقو   تی حما

 کند.  تیکننده را تقومنحرف  ی معناساز  تواندی م  یسازمان 

 یو تعهد معلمان را بررس   زشیانگ  ،یاخلاق  یرهبر   انیارتباط م  یاست. و   سهیقابل مقا   زین   Neves  جیبا نتا  ،یبر معناساز   یو سازمان  ی اجتماع  نهیزم  یحاضر درباره اثرگذار  افتهی

  زش یاند که انگنشان داده  Hayajnehو    Al-Bataineh  نی. همچن(Neves, 2025)دارد    وند یکارکنان پ  زشیها و انگرهبر با نگرش   ی کرده و نشان داده است که رفتار اخلاق

  ی آن هستند که سازوکارها   انگریمطالعات ب  نی. ا(Al-Bataineh & Hayajneh, 2026) کند    یگری انجیو عملکرد کارکنان را م  ی اخلاق  یرهبر  انیرابطه م  تواندی م   یدرون

واسط   یسازوکار   زیکه در خودِ رهبر ن  دهدی و نشان م بردی مرحله به عقب م  کیمنطق را   نی. مدل پژوهش حاضر ادارند  ینقش اساس یرفتار   یامدها یرهبر و پ  انیم یشناختروان

بلکه    ،یفرد   ی ندیعنوان فراتنها به را نه   یمعناساز   توانی م  ن یاست. بنابرا  یوجود دارد و آن سازوکار، معناساز   یو رفتار اخلاق  یشناخت  یهای ریسوگ  ،یطیمح  یهامحرک   انیم

 سازمان در نظر گرفت.  یاجتماع یشناخت رهبر و فضا انیعنوان نقطه اتصال مبه 

 ن ی مرتبط است و ا  یبا عملکرد شغل  یزندگ  یاند که معنا و همکاران نشان داده   Aslani.  کندی م   دیی تأ  یو معنا را در رفتار سازمان  یمعنادار  تی اهم  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

و    یشده سازمانادراک   ت یکار را در کنار حما   ینقش معنادار   ز یو همکاران ن  Widodo .(Aslani et al., 2025)منتقل شود    یرونیو ب   ی درون  زش یانگ  قی از طر  تواند ی رابطه م
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اند که کار معنادار  نشان داده  Detnakarinو  Rurkkhum ن،ی. علاوه بر ا(Widodo et al., 2025)اند  مطرح کرده  Zکارکنان نسل  یشغل  یر یدرگ نییدر تب  یتعهد سازمان

  ی مطالعات عمدتاً بر معنا  ن ی. هرچند ا(Rurkkhum & Detnakarin, 2024)کارکنان مرتبط هستند    رانه یگکناره   ی با رفتارها  یاجبار  ی دورکار  ط یدر شرا   یسازمان  ت یو حما 

و رفتار آنان را    یریدرگ زش،یانگ  تواندی . اگر برداشت افراد از معنا مکندی م تیحما  ییمعنا  یسازوکارها  تیاز اهم  میرمستقیطور غآنها به  جیاند، نتاکارکنان تمرکز داشته   دی کار از د

 باشد.  رگذاریو رفتار آنان تأث میتصم تیفیبر ک  زین  یاخلاق یهات یرهبران به موقع یاست که نحوه معنابخش  یدهد، منطق رییتغ

در    ی بانک  ی رهبر  یهمسو است. آنان در بررس  زیو همکاران ن  Lydiana  یهاافته یبا    افتهیتحول   یهاط یرفتار رهبران در مح  تی و نقش آن در هدا  یمربوط به معناساز   ج ینتا

و تحولات فناورانه    تالیجی د  یهاط ی . مح(Lydiana et al., 2025)اند  کرده   دیتحول تأک  ط ی معنادار کارکنان در شرا   یهاتجربه   جادیدر ا   ی نقش رهبر  تی بر اهم  تالیجی عصر د 

 Ibrahimو    Hilal.  کندی م  دای پ  یشتریب  تیاهم  حی صح  یرهبر در معناساز   ییتوانا  ییهاط یمح  نیدر چن  نیاند؛ بنابرامنافع مختلف همراه   انیو تعارض م  عی سر  رییمعمولاً با ابهام، تغ

با   هاافتهی  نی. ا (Hilal & Ibrahim, 2026)اند کرده  د یتأک ی اخلاق یتنوع و رهبر  ،یبا برابر   یفناور  وند یبر ضرورت پ  ،یهندسدر آموزش م ی کاربرد هوش مصنوع ی در بررس  زین

  جه ی و در نت  شودی م   شتریب  زین  یشناخت  یهای ر یو سوگ  انبرهایافراد به م  یاحتمال اتکا  ابد،ی  شی افزا   طیو ابهام مح  یدگ ی چیهرچه پ  دهندینشان م   رایمدل پژوهش حاضر سازگارند، ز

 . شود ی م  لیتبد یمداردر حفظ اخلاق   ید یاز عوامل کل یکیبه  یمعناساز  تیفیک

سبز و فرهنگ    یسازمان  تی هو  قی از طر   تواندی م   یاخلاق  ینشان داده است که رهبر  Rihalاست.    نییپژوهش حاضر قابل تب  افتهی زین  یتر سازمانگسترده   یامدهایسطح پ  در

 ی هاارزش   ،ییمعنا  یهاقادرند با ساختن و انتقال چارچوب   یاخلاقکه رهبران    دهدی نشان م  جهی نت  نی. ا(Rihal, 2025)قرار دهد    ریسازمان را تحت تأث  یطیمحست یسبز، عملکرد ز

  ی معناساز   قی سازمان را از طر  یهات یو مسئول  دادهای است که خود رهبر ابتدا رو   ر یپذامکان   یهنگام  یند یفرا  نیمدل حاضر، چن  دی کنند. از د  تیرا در سطح سازمان تثب  یخاص

  ی امدها یکند که پ  ریتفس  ی امسئولانه در سطح سازمان، لازم است رهبر بتواند مسائل را به گونه   تی هو  ا ی  یفرهنگ اخلاق   یریگاز شکل   ش یپ  گر،ید   انیکند. به ب  ر یتفس  یاصلاح

  ی و عملکرد سازمان   تیبر فرهنگ، هو  یاخلاق  یرهبر  یاثرگذار   ییربنایز  یشناخت  یاز سازوکارها  یکی  تواندی م   یمعناساز   ن،یشود. بنابرا  ده یو جامعه در آن د   نفعانی ذ   یبرا   میتصم

 باشد. 

  یرفتارها  ایاز صفات ثابت    یامطالعه شود، نه صرفاً مجموعه   یریو تفس  ای پو  یند یعنوان فرابه   دی مدارانه بااخلاق   یکه رهبر  دهندی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یمجموع،    در

 ,Al-Bataineh & Hayajneh)دارند    دیتأک  تری درون  یو سازوکارها   گرهال یتعد  ها،ی انجیهمخوان است که بر م  یاخلاق  یمطالعات رهبر  دی با روند جد  جهینت  نیقابل مشاهده. ا

2026; Pradhan, 2025; Rabbi et al., 2025)بر  دهدی قرار م یو رفتار رهبر ی شناخت یر یسوگ  ان یرا در مرکز رابطه م ی مدل حاضر آن است که معناساز  ی. افزوده اصل .

  یی و توانا  های ر ینسبت به سوگ  تیحساس  زانیم  ،یذهن   یهاتفاوت در چارچوب   لیاما به دل  رند،ینسبتاً مشابه قرار گ یسازمان  تی موقع  کی اساس، ممکن است دو رهبر در برابر    نیا

از    یبرخوردار  ادهد چر  حیتوض  تواندی م   یبرداشت  ن یمتفاوت برسند. چن  یاخلاق  تیفیبا ک  ییهام یبه تصم  تی استخراج کنند و در نها  تی از موقع  یمتفاوت  یمعنا  ،یبازتاب و بازنگر 

منحرف    یکه مسئله از ابتدا به شکل  ی. هنگام ستین  یکاف  یراخلاقیاز رفتار غ  یریجلوگ  یبرا   شهیمطلوب هم  یشخص  یهاارزش   یحت  ای  ینظارت  یهانظام   ،یاخلاق  یمنشورها 

توجه به    ه،یاز برداشت اول  یفاصله شناخت  جاد یبا ا  تواند ی م  یاصلاح  یناساز بداند. در مقابل، مع  شیخو   یشود، امکان دارد رهبر رفتار خود را کاملاً سازگار با برداشت ذهن  ریتفس

ارز   گرید   یهادگاه ی د ا  تری اخلاق  یریگم یامکان تصم  امدها، یمجدد پ  یاب یو  انتزاع  دی مطالعات جد  دیبا تأک  نییتب  نیرا فراهم سازد.  از اصول  و توجه به نحوه    ی بر ضرورت عبور 

 . (Stansberry Beard, 2025; Worthington et al., 2026)سازگار است   یسازمان  یعواق ط یاخلاق در شرا  شدنی عمل

 نی شدند و بنابرا  یگردآور افتهیساختار مه ین یهاها با استفاده از مصاحبه . نخست، داده ردیمورد توجه قرار گ  هاافتهی  ریدر تفس  دی همراه بود که با تی حاضر با چند محدود پژوهش

  ی اجتماع  تیمطلوب  یریاحتمال سوگ  ،یتیر یموضوع اخلاق و رفتار مد   تی اسکنندگان هستند. با توجه به حسمشارکت   یشخص  ریمتأثر از تجربه، ادراک، حافظه و تفس  یتا حد   هاافتهی

کنندگان  محتاطانه عمل کرده باشند. دوم، مشارکت   یشناخت  یهای ر یسوگ  ای  یراخلاقیغ  یهامی مرتبط با تصم  یهاتجربه   انیکنندگان ممکن است در بمشارکت   ی وجود دارد و برخ  زین

و متنوع را فراهم کرد،    یتخصص  یهادگاه یبه د   یاب یامکان دست  بیترک  نیهرچند ا  رو،ن یانتخاب شدند؛ ازا  یعلم   ئتیه  یو اعضا  شناسانن روا  ران،یمتخصصان، مد  انیپژوهش از م

روابط    نی اد بود و بنابرایبنداده   هیبر نظر  یو مبتن  یف یک  تیماه  یانجام شود. سوم، پژوهش دارا   اطیبا احت  دیبا   یتیریها و سطوح مد فرهنگ   ع،یمدل به همه صنا  میمستق  میتعم
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نشده است. افزون  دیی تأ یو طول یکم یهاآزمون  ق یها از طرسازه  انیها هستند و هنوز شدت، جهت و اندازه اثر مشده از داده استخراج  ی و نظر  یشده در مدل، روابط مفهوممطرح 

  ند یپژوهشگر در فرا   رینباشد و تفس  یکاملاً قطع  یواقع   یهات ی ابعاد آنها در موقع  یبرخ   انیمرز م  شودی سبب م  یشناخت  یر یو سوگ  یمانند معناساز   یم یمفاه  یدگی چیپ  ن،یبر ا

 طور کامل قابل حذف نباشد. به  ل،یاعتبار تحل ش یافزا یشده برابا وجود اقدامات انجام   ز،ین یکدگذار 

تا روابط    ردیمورد آزمون قرار گ  ختهیآم  یهایطراح   ای  یمعادلات ساختار   یسازمدل   ،یکم  یکردهایشده با استفاده از رو مدل استخراج   ندهیآ   یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

استاندارد    یهااس یشود. توسعه مق  ی بررس  یصورت تجرب به   همداراناخلاق   یکننده و رهبرمنحرف   یمعناساز   ،یاصلاح  ی معناساز  گر،ل یتعد   یهای ر یمستقل، سوگ  یهای ریسوگ  انیم

نو منحرف   یاصلاح  یسنجش معناساز   ی برا   تواند ی م  یمطالعات طول  یاجرا   نیمختلف را فراهم کند. همچن  یهات ی ها و جمعمدل در سازمان   سهیامکان مقا   تواندی م  زیکننده 

  یهاسازمان   سک،یپرر  عیمدل در صنا  ی. بررسریخ  ا ی  کنندی م   ر ییتغ  یسازمان یهابحران ایدر اثر تجربه، آموزش  ورهبران در طول زمان   یمعناساز  یالگوها   ا یمشخص سازد که آ 

  یی رهای نقش متغ  توانندی م  ندهیآ   یهاکمک کند. پژوهش   هاافتهی انتقال    تیقابل  یاب یبه ارز   تواند ی م  یبر فناور  یمبتن  یهاها و سازمان دانشگاه   ،یمراکز درمان  ،یمال  یهاشرکت   ،یعموم 

  گرل یتعد  ا ی  ی انهیعنوان عوامل زمو شدت نظارت را به   یشناختروان  تی امن  ، یخودآگاه  ، یهمدل  ،یقدرت، فشار عملکرد، استرس، هوش اخلاق  ،یجو اخلاق   ، یمانند فرهنگ سازمان

  ی وها یمدل منجر شود. استفاده از سنار  ل یبه تکم  تواند ی م   ی معناساز  ی در الگوها   یفرهنگ  یهاو مطالعه تفاوت  یتیر یرهبران با سطوح مختلف سابقه مد   سهیمقا   نیکنند. همچن  یبررس 

  ند یاز فرا  یترق ی دق  رینگر را کاهش دهد و تصو پس  یهاها به گزارش پژوهش   یوابستگ  تواندی م  زین  یدر زمان واقع  می ثبت تصم  یهاو روش   یرفتار  یهاش یآزما  ،یریگم یتصم

 کند. ارائه یاخلاق  م یتصم یریگشکل  یواقع

  م یطور مستقرا به   یاخلاق   ی معناساز  یهافراتر برده و مهارت   یاخلاق   ی و کدها  نیرا از آموزش صرف قوان  ی اخلاق  یتوسعه رهبر  یهابرنامه   توانندی ها م سازمان   ،یسطح عمل  در

  ی برا  می تصم  ی امدهایپ  لیتحل  ه،یمفروضات اول  یبررس   ،یقاخلا  یهانشانه   ص یتشخ  ،یشناخت  یهای ر یشامل شناخت سوگ  رانیمد   ی آموزش  یهادوره   شود ی م  شنهاد یآموزش دهند. پ

  ،یاخلاق  یریگم ی تصم  یهاست یلچک   یمهم باشد. طراح  یهام یاز تصم  شیپ  یشیچندگانه و بازاند   یهادگاه ی شواهد مخالف، استفاده از د   یوجوجست   نفع،ی مختلف ذ  یهاگروه 

کنند که در    جادیا   ییفضا  دی با  نیها همچنکند. سازمان   یر یکننده جلوگمنحرف   یاز غلبه معناساز  تواندی اخلاق م  یهاتهیکم  لیمشورت با افراد مستقل و تشک  م،یجلسات مرور تصم

استوار    ی اتیعمل  ای یمال  جیبهتر است تنها بر نتا   زین   رانیمد   یابیباشد. ارز   ریپذ امکان   یمنف  یامدها یبدون ترس از پ  یاخلاق   یهای آن مخالفت سازنده، طرح پرسش و گزارش نگران

و   یواقع  یوها یمبهم در آن لحاظ شود. استفاده از سنار   یهات یو نحوه مواجهه با موقع یاستدلال اخلاق تیفیک نفعان،ی توجه به ذ ،ییپاسخگو ت،یمانند شفاف  ییهانباشد و شاخص 

  ت،یکند. در نها   تی را تقو   ی اصلاح  یمعناساز   ییتوانا  تواند ی م  ،یریگم یکاررفته در تصمبه   یهای ر یهمراه با بازخورد درباره سوگ  ران،یدر آموزش مد  ی معضلات اخلاق  ی سازهیشب

  ی راخلاقیغ  یهام یکاهش تصم  یرا برا   نهیزم  تواندی و مسئولانه باشد، م  یاحرفه   تی ریاز مد   ینشود، بلکه بخش   ینشانه ضعف تلق  میدر تصم  یکه در آن بازنگر   یفرهنگ  یساز نه ینهاد

 فراهم سازد.  رانه مدااخلاق  یرهبر  تیو تقو

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در
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و همکاران   زدان ی پال   

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  
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