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چكيده
اي در سازمانستادي با رويكرد اخلاق حرفه مديران پذيري اخلاقبينيپژوهش حاضر با هدف تعيين الگوي پيش

اي و كاربردي؛ از نظر داده،ر هدف، توسعهروش تحقيق از منظ. و پرورش استان خوزستان پرداخته است  آموزش
هاياي و انجام مصاحبهدر گام نخست پژوهش با مطالعه كتابخانه. كيفي و از نظر ماهيت و روش داده بنياد است

علمي مرتبط در استاناعضاء هيات نيمه ساختار يافته با همراهي پانزده نفر از خبرگان حوزه آموزش و پرورش و
هاي كيفي از نظريه داده بنياد بر اساسجهت تحليل داده. گيري و اجرا شدصورت هدفمند نمونهخوزستان كه به 

است و جهت تعيين روايي از معياررويكرد گليزري و طي سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي استفاده شده
در مراحل. فق دروني استفاده شدمقبوليت و لينكلن و گوبا و جهت تعيين پايايي از روش حسابرسي فرآيند و توا

آموزش،(اي بعد عوامل زمينه :اند ازديگر مرتبط شدند كه عبارتهاي اصلي و فرعي شناسايي و به يككدگزاري، مقوله
تدوين منشور،(؛ بعد عوامل محتوايي )گذاريمشاستراتژيك و خط(؛ بعد عوامل ساختاري )شناسايي محورهاي كليدي

هايبررسي وضعيت گذشته، حال و آينده، شناسايي ابزار و روش(و بعد فرآيندي ) زمانيسازماني، جوسا فرهنگ
هاي سازماني بود،و با محوريت شناسايي عدم قطعيت) پژوهي، ترسيم آينده بديلآينده شناخت آينده، فضاي مسئله

اي، نيازمنده اخلاق حرفهبر اين اساس توسع. كه در نهايت نيز كدگزاري تشريح شد و مدل نهايي نيز شكل گرفت
عنوان زيربناي مناسب در توان آن را به مند باقابليت اجرايي بوده است كه مي فراهم نمودن ساختار و فرآيند نظام
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Abstract 
The present study aims to determine the pattern of predictability, ethics, staff 
managers and the use of applied ethics knowledge (professional approach) in the 
Education Organization of Khuzestan Province. Research method from the 
perspective of purpose, development and application; In terms of data, it is qualitative 
and in terms of nature and method, data is the foundation. In the first step of the 
research, by studying the library and conducting semi-structured interviews with 
fifteen experts in the field of education and members of the relevant faculty in 
Khuzestan province, which was purposefully sampled and conducted. In order to 
analyze the qualitative data, the foundation data theory based on the Glaser approach 
has been used in three stages of open, axial and selective coding. To determine the 
validity of the acceptance criteria and Lincoln and Guba and to determine the 
reliability of the process audit method and internal agreement. used. In the coding 
process, the main and sub-categories were identified and related to each other, which 
are: Dimensions of contextual factors (education, identification of key axes); 
Structural factors dimension (strategic and planning); Content factors dimension 
(drafting charter, organizational culture, organizational climate) and process 
dimension (examining past, present and future status, identifying tools and methods of 
knowing the future, future research space, drawing an alternative future) and focusing 
on identifying uncertainty. Was organizational, which eventually explained the coding 
and the final model was formed. Accordingly, the development of professional ethics 
has required the provision of a systematic structure and process with executive 
capability that can be provided as a suitable infrastructure for managers.

Keywords: futures research, predictability of organizational ethics, normative ethics, 
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مقدمه
ردي و اجتماعي نمايان است و منشا بسيارياجتناب ناپذير الزامات سازماني بر رفتار ف تأثيرامروزه 
در چنين وضعيتي دور از ذهن نخواهد بود كه. باشدهاي اختياري و صفات اكتسابي مياز كنش

ها، بلكه تا حدود زيادي برعهدهها و صفات نه به عهده افراد و گروهمسئوليت اخلاقي اين كنش
هاي حقوقي خودها با شخصيتسازمان .باشدها آموزش و پرورش ميها و در راس آنسازمان

ها برعهدهشوند؛ كه وظيفه پيگيري و تامين اين مسئوليتهاي اخلاقي ميمتحمل مسئوليت
بنابراين اگر مدير سازمان به اصول). Avon, 2016: 51(ها خواهد بود مديران آن سازمان

آورده به همراه مياخلاقي در شغل خود پايبند نباشد، پليدي و زشتي را براي همه جامع
)Baxter, 2017: 25(؛ همچنين اگر ارتباط مديران با كاركنان يك ارتباط مبتني بر رفتارهاي

 ,Surji(دارد  غيراخلاقي باشد، قطعاً اثرات و پيامدهاي آن سازمان را از رسيدن به اهدافش بازمي

2014: 1.(
؛ بهتر خواهد بود ميان آنچه ازشودهنگامي كه از اخلاق مديران سازماني پژوهشي انجام مي

كه اولي. شود و آنچه بايستي در آينده انجام دهند، تمايز قائل شويمعملكرد فعلي آنان مشاهده مي
؛ اخلاق توصيفي كارنامه اخلاقي مديران يا)Harrison, 2005: 8(نامند را اخلاق توصيفي مي

نمايد و در مقابل هنگامين را وصف ميهاي مرتبط با اخلاقي بودن يا نبودن آنااعمال و تصميم
توان گفت به اخلاق هنجاري با رويكردگوييم ميآل مديران در آينده سخن ميكه از عملكرد ايده

در اين مقاله ما هم با اخلاق توصيفي، اخلاق هنجاري و هم با. ايمكاربردي و شغل محور پرداخته
وكار خواهيم داشت، ولي بيشترينآن سراي اخلاق كاربردي با رويكردهاي فلسفي و حرفه

اي و آنچه مديران با توجه به هدفدلمشغولي ما مربوط است به اخلاق كاربردي با رويكرد حرفه
شان راسازمان بايد در آينده انجام دهند تا ماهيت اخلاقي الزامات، حدود و فضاي اخلاقي سازمان

اري، رفتار مديران را به سه دسته تقسيم؛ اخلاق هنج)Schwartz, 2017: 289( ارتقا بخشند
ها و رفتارهاي ضد اخلاقي مديران است؛ مانند تقلب، سرقت وتصميم: كند؛ در دسته اولمي

رفتارهايي كه استانداردهاي حداقلي اخلاقي را دارد و در مرزهاي اخلاقي: دروغگويي؛ دسته دوم
رفتارهاي خيرخواهانه كه قدري از: دسته سوم قرار دارند مانند تبعيت از قوانين سازماني و صداقت؛

كنند مانند رفتارهاي افشاگرايانه در ادارات كه فراتر از تبعيت به قوانينمرز عدالت عبور مي
اي را نيزاخلاق كاربردي، حوزه اخلاق حرفه). et al, 2006: 952 Trevino(سازماني است 

اي گرايي اســت و ق شــغلي از عناصر حرفهاي، اخلاق كار يا اخلا گيرد؛ اخلاق حرفهدر برمي
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پردازد كه شاغلانها و معضلات اخلاقي ميازجمله عواملي است كه به بررسي آن دسته از چالش
ي عملكرد نظام تواند سبب رشد و توسعه كنند و در كنار ساير متغيرها ميدر حرفه خود تجربه مي

-اند كه پيشاي ثابت كردهان اخلاق حرفهمحقق). Scott, 2016: 201(وپرورش گردد  آموزش

پژوهي اخلاقي مديران بر جلب اعتماد ذينفعان و موفقيتپذيري اخلاقي سازمان يا آيندهبيني
-بينيهمچنين پيش). Yoo, Joo & Lee, 2017: 26(اي دارد قابل توجه تأثيرسازمان 

سازمان را در خصوص سازد تا عملكردپذيري، خصلتي سازماني است كه محيط را قادر مي
؛ پس اگر بخواهند)Gharamaleki, 2015: 37( بيني كنداستيفاي حقوق خويش پيش

-آموزش و پرورش را در آيينه و قاب آينده شفاف و واقعي بنگرند بايد اعتراف كرد، تنها سازمان

صد وخود نقش آفريني كنند كه امروزه بتواند با رهاي  هايي موفق خواهند بود كه در سازمان
ها و انتظارات ذينفعان را فراهمنه حركت سازمان در مسير درك نيازشناخت رويدادهاي آينده زمي

هاي خط مش گذاري، توسعه آموزش(كه البته اين موضوع با بررسي تمام عوامل مانند . نمايد
دها محقق خواهو يكپارچه سازي فعاليت...) ضمن خدمت مديران، كنترل اخلاقي استراتژيك و 

هاي اخلاقي به طورو اين در حالي است كه اگر اصول يا ارزش) Andersson, 2018: 1( شد
پرورش و بر اساسو آموزش  سازمان) اي، محتواي و ساختاريفرآيندي، زمينه(گسترده در عوامل 

پژوهي شود، به طوري كه در ميان كاركنان سازمان رايجبيني يا آيندهيك چارچوب مشخص پيش
اي انجام شود، موفقيت سازماني نيزو همچنين رفتار مديران نيز بر پايه اصول صحيح حرفه شود

دغدغة اصلي ما در اين مقاله ناظر به اين نكته). Rohr, 2020:217(افزايش خواهد يافت 
است كه بسياري از معضلات اخلاقي در حوزة مديريت، چه بسا ناشي از عدم آشنايي دقيق با

هاي اخلاقي مديران باشد و اين عدمپذيري، يا در عوامل و مؤلفهبينيساز پيشينهفرآيندهاي زم
رو،از اين. هاي در عرصة مديريت شده استاي است كه باعثَ كاستيها خود مسئلهآشنايي
پژوهانه در اخلاق مديران وايم با بيان چگونگي، نحوه توسعه و شناسايي فرايندي، آيندهكوشيده
اي، محتوايي و ساختاريعوامل مؤثر بر توسعه اخلاق مديران موفق در قالب زمينه بندي دسته

پذيري اخلاقي، هدف اصليبينيها به يك چارچوب پيشعنوان اهداف فرعي و تبديل آن به
پژوهش را تعريف نماييم و در نهايت، با تعيين اهداف قابل قبول در اخلاق مديران، به حل اين

اين اساس اين پژوهش به دنبال پاسخگويي به اين سؤال است؛ الگوي مناسببر . مسئله برسيم
مديران سازمان آموزش و پرورش كدام است؟ پذيري اخلاقبينيتوسعه پيش
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- اخلاق«يابيم كه؛ بين سه شاخه از فلسفه اخلاق با بررسي ادبيات نظري پژوهش درمي

اي رتبهده است؛ اخلاق هنجاري مطالعهتفاوت نهاده ش »كاربرديهنجاري، فرا اخلاق و اخلاق
اي رتبهكند و فرا اخلاق مطالعهشناسي حقايق اخلاقي كلي را پيگيري مياولي است كه معرفت

كند؛ و اخلاق كاربردي كه اخلاقهاي اخلاقي بحث ميدومي است كه درباره هويت زبان و برهان
مطابق استنباطي معروف). Rauscher, 2001(گويند عملي يا به ندرت اخلاق ناخالص نيز مي

اند، در اقدامات،بردهكه؛ حقايق اخلاقي كلي را كه در اخلاق هنجاري به آن پياستبه دنبال اين
بنابراين اخلاق كاربردي در آرزوي رتبه اولي و در. هاي برجسته به كار بنددها و سازمانتجربه

 & Archard(ري سهيم است پشتيباني از ادعاهاي اخلاق واقعي با اخلاق هنجا

Rasmussen, 2013: 335- 320 .(اين استنباط معروف بر اساس تعريف برنادگرت از
كاربست«: كاربردي عبارتند ازاست كه مطابق آن، اخلاقاصطلاح اخلاق كاربردي شناخته شده

 -Gert, 1982: 52(» يك نظريه اخلاقي در برخي از مسائل اخلاقي خاص به منظور حل آنها

يابيم كه پندارة اين شاخه، با دو گرايش بهكاربردي در ميبا مطالعه بر ماخذ و آثار اخلاق). 51
اي است، كه بيشتر از سوي دانشمندان و فيلسوفاناولي رشته: اندتحقيق و بررسي موضوع پرداخته

ز سوياي كه بيشتر اناميد و ديگري رشته» ديدگاه فلسفي«توان آن را شود و ميدنبال مي
يا» ايديدگاه حرفه«توان آن را شود و ميهاي مختلف دنبال ميها و سازمانمتخصصان حرفه
.كاربردي دو تئوري مطرح استاي و اخلاقحرفهسنجي ميان اخلاقدر تناسب. سازماني دانست

ظير منابعكاربردي همانند نيستند؛ زيرا مباحثي نبا اخلاقاي حرفهگروهي بر اين باورند كه اخلاق
گيري نيابتي، افشاگري،هاي دادگرانه، سقط جنين، تضاد نگرش در تصميمكمياب اجتماعي، جنگ

اند؛ اما همگي درفريب مقامات حكومتي و محرمانه بودن اطلاعات مالياتي، فراتر از رفتار حرفه
ترز قلمرو گستردهاي ااي را شعبهحرفهبنابراين نبايد اخلاق گيرند؛حوزه اخلاق كاربردي جاي مي

گيرد؛كاربردي در چارچوب كاري فيلسوفان جاي ميكاربردي دانست؛ بدان جهت كه اخلاقاخلاق
ها مرتبطي فلسفه پا را فراتر نهاده است و به خود حرفهاي از محدودهحرفهدر حالي كه اخلاق

ي معتقدنددر رويارويي با اين مضون؛ گروه). Beauchamp, 1984: 539- 514(باشد مي
اي به بازبيني آناخلاق حرفه. گيرداي را نيز در بر ميكه اخلاق كاربردي، حيطه اخلاق حرفه

پردازد كه كارمندان حوزه بهداشت و درمان و دامنههاي اخلاق ميها و كاستيقسمت از چالش
.كنندن تجربه ميها، نظير حسابداران، پليس، مديران و مجريااي از كارمندان در ساير حرفهگسترده

خواهند رويكردهاي خود را سازماندهي كنند و آن را رهنمون پرسنلها ميدر اين حوزه، اكثر حرفه



ازمانهامديريت بر آموزش س

18

؛ آن دو نگرشي استتأثيراز حيث اين دو نظريه تحت ). Luban, 2005: 596- 583(سازند 
پيروان. شديم اي آشناحرفه -اي و فلسفي به اخلاق كاربرديكه پيشتر تحت عنوان ديدگاه حرفه

خردورزان. اندپذيرفته تأثيراي تئوري اول از رويكرد فلسفي و پيروان تئوري دوم از رويكرد حرفه
-اند كه آموزنده را به خواندن و فرامنظور از فايده و هدف از هر پژوهشي را همان منابع دانسته

در دو ديدگاه فلسفي وتوان مطالعه در اخلاق كاربردي را مي. سازدگرفتن يك علم راغب مي
):Gert, 1992: 24- 5(اي اين چنين بيان كرد حرفه

فوايد ديدگاه فلسفي .1
در مقولات اخلاقي وفلسفه اخلاقيخلق جذابيت   -
عي و ذهنيراندمان بخشي و خارج كردن مقولات فلسفي اخلاق از حالت انتزا  -
د اخلاق هنجاريهاي جاري در رونشناخت دانشمندان اخلاق با مباحث و كاستي  -
و تنگناها در مسير تربيت اخلاقيمساعدت در محو كردن موانع   -
هايتيكردن زمينه براي حضور فيلسوفان به انديشه در خصوص حل كاسآماده  -

فرهنگي، سياسي و اجتماعي
ايفوايد ديدگاه حرفه .2

ايهاي حرفهدستيابي به موفقيت-
زمانر، نگرش و تفكر در حرفه و ساتثبيت شدن رفتا-
گيري اخلاقيمساعدت در تصميم-
اياني در روابط درون و بون حرفهستردن اضطراب و نابسام-
ايهاي حرفهتوانايي در حل بحرانخلق -

ها؛ انديشيدن به اين مضمون نيز مفيد خواهد بود كه در عصر حاضر شمار كثيريافزون بر اين
دنيا وجود دارد و اين بيانگر آن باور از مراكز اخلاق كاربردي، بخصوص اخلاق زيستي، در تمام

توان با متدهاي عقلي و ازروشن بينانه است كه مباحث اخلاقي مربوط به تدبير عمومي را مي
هاي جايگاه فعلي اخلاقانديشي فلسفي حل كرد و اين نيازمندي يكي از برهانطريق ژرف

يافته در اخلاق كاربردي كه بهتوان اميد داشت كه عناوين پيشرو و توسعه كاربردي است و مي
بطوري. پردازند و مباحث تازه اخلاقي را مطرح كنندپژوهانه، فناورانه و نظاير آن ميابداعات آينده

ها و فضايبراي نمونه، كارهاي اخير در باب مباحث اخلاق فضاي مجازي يا اخلاق ربات كه
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ين مقاله نيز هست، براين انتظار گواهيپذيري اخلاقي كه مورد بررسي ابينيپژوهي يا پيشآينده
.دهدمي

بيني سازماني، مديران وپيش«، در كتابي با عنوان اعتماد و زندگي به )2014(فراست و كرت 
بيني سازماني و پيامدهاي آن براي عملكردبا بررسي سودمندي پيش. پرداخته است» موفقيت

در اين استدلال مطرح. جدداً معرفي كردندتحصيلي مدارس دولتي، مفهوم اخلاق و همكاري را م
سازي پرهيزتواند از روتينيعني فقط مي. شود كه وظايف كاري آموزش و پرورش پيچيده استمي

اين شرايط رويكردهاي رهبري اخلاقي را كه. كنند و نياز به همكاري گروهي نقشي حياتي دارند
بيني استفاده كرد، محدودكرد قابل پيشهاي همكاري مدارس با عملتوان براي ايجاد محيطمي
كردن، تمركز و اعتماد معلم براي مدير اصلي گرفتهاز امكان رسمي »بيني سازمانيپيش«. كندمي
).Forsyth & Curt, 2014(است شده

، دريافت خدمات كامل و ايمن اولين حقوق ذينفعان سازمان)2021(و همكاران  زادهملك
اين مطالعه با. گذار استتأثيرهاي ايمني بيمار قي براي شناسايي نگرانيبيني اخلااست؛ پس پيش

هاي منتخب استان مازندران دربيني اخلاقي ايمني بيمار در بيمارستانهدف تعيين و مقايسه پيش
بيني اخلاقي به منظورنتايج نشان داد كه شناسايي عوامل ايجادكننده پيش: نتايج. ايران انجام شد

ايمني و كيفيت خدمات بيمار، كمك شاياني به مديران و مقامات در زمينه خدمات ارتقا سطح
كند تا اين عوامل را در كليه فرايندهايچنين آگاهي به مديران كمك مي. كندبهداشتي مي

).et al, 2021 Malekzadeh(گيري در نظر بگيرند تصميم
با بررسياي  كاربردي و حرفه ، كتابي با عنوان مباحث معاصر در اخلاق)2016(گريكس 

و چگونه بايد مفهوم حرفهاي  ها، عرضه و تقاضا در توسعه اخلاق حرفهمباحث اخلاقي در سازمان
نتايج نشان دهنده. را درك كرد و آيا مفهوم يك عمل در درك آن مفيد است؟ پرداخته است

).Grex, 2016( دارداي  همنشيني اخلاق كاربردي با اخلاق حرفه
اي در بينآشنايي با قوانين اساسي در اخلاق حرفه«، اين مطالعه كه به )2001(ينر شرا

اي گامياو نشان داد درك رمزگذاري هنجارها در اخلاق حرفه. پرداخته است »اعضاي پرستار
بررسي در مورد موضوع مطالعه نشان داد كه در آلمان عدم. ضروري در مسير اخلاق فردي است

گيرد كه پرستاري آلمان هنوز به اين سطح از اخلاقبنابراين نويسنده نتيجه مي. دآشنايي وجود دار
كند كهفردي نرسيده است و تقاضاي كلي براي اطلاعات بيشتر وجود دارد، نويسنده احساس مي

»اخلاق«بايد مطالب بهتر را در هر دو دوره آموزش مقدماتي و تكميلي، كه ابتدا نويسنده اصطلاح 
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ثانياً،. دهندكنند و خصوصياتي را كه در شرايط امروز از اهميت برخوردارند، توضيح ميمي را تعريف
در زمينه چيست؟ سرانجام، نويسنده بحث خواهند كرد »اخلاق كاربردي«ها خواهند پرسيد كه آن

يابنداي چيست، چگونه و به چه دليل توسعه ميدر مورد اخلاق حرفه »هنجارها«كه 
)Schreiner, 2001.(

پذيري يابينيدهد كه مطالعات متعددي درباره دانش پيشمرور ادبيات تحقيق نشان مي
ها را بررسياي انجام شده كه از زواياي متعددي آنپژوهي و اخلاق كاربردي با رويكرد حرفهآينده
مراحل فرآيند وها  اي از مطالعات، محققات با تمركز برمديريت سازماني، فعاليتدر دسته. اندكرده
پژوهيهاي آيندهو روشها  پذيري سازماني را مطالعه كرده و در برخي ديگر نيز، رويهبينيپيش

-مورد توجه قرار بررسي شده و در اين پژوهش سازوكارهاي لازم براي طراحي چارچوب مفهومي

ردي با ريكرداي ديگري از مطالعات، عوامل مؤثر بر اخلاق كابدر دسته). 1جدول شماره (گرفت 
اي در سازمان مورد توجه بوده و عوامل كليدي موفقيت توسعه اخلاقي سازمان شناسايي وحرفه

).2جدول شماره (اند برخي مطالعات نيز موانع پرداخته
تطبيق فرآيند(مطالعات تطبيقي اجزاي چارچوب مفهومي : 1جدول شماره 

)پژوهي با استناد به منابعآينده
نويسنده پذيري سازمانيبينيهاي پيشحل و روشها، مراشاخص

ها، زمان و آينده پژوهيتحليل وضعيت گذشته، وجود وابستگي به مسير در سازمان: زمان
بر اساس نظريه فهم و درك، تحليل وضعيت حال، بهبود حال گسترده يا بسيط

)David, 2007(،
)North, 1990( ،)Loader, 2012(،
)Hamidizadeh, 2011.(

).Dator, 2019(رويدادها، روندها، تصاوير و اقدام: هاي آيندهمولفه
اندازسازي و ترسيم،چشم:رويكردهاي هنجاري-1هاي شناخت آينده؛ابزار و روش

گذاري و تدوين ره نگاشت، ايجاد بصيرت، اجماع و تدوين و تحليل سناريوها، اولويت
- 2. يش محيطي و پايش متغيرهاي كليدياشتراك، شناسايي علائم ضعيف تغيير، پو

بينيسازي و پيشمدل: رويكردهاي اكتشافي

)Phdungsilp, 2011(
)Popper, 2008.(

.(Mitchell, 2003) .(Rouse, 2019)هاي محتمل، باورپذير، ممكن و مطلوب هاي بديل، آيندهآينده

عميق فضاي عدم قطعيت احتمالي، واقعي و: شناسايي فضاي عدم قطعيت
)Walker & Lempert, 2013(،
)Slann, 2016(،
)KhodadadHosseini & 

LashkarBlocky, 2012.( 
)Ong,.( & )Saghafi, 2014 2020(منافع، فوريت، پتانسيل، قدرت:نفعان و بازيگران سازمانشناسايي ذي
 اي مديران شناسايي عوامل توسعه اخلاق حرفه: اي آيندهفضاي مسئله

)Kuosa, 2011(،
)SayyafMofazli, Asadi, 2017.(
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با استنادها  مؤلفه/ تطبيق متغييرها(اجزاي چارچوب مفهومي : 2جدول شماره 
)به منابع

نويسنده)متغييرها/ ها مؤلفه(شاخص اجزا مفاهيم

عوامل محتوايي
 

هاي توسعه،هاي آشناسازي، آموزشآموزش:هاي سازمانتوسعه آموزش
هاي توجيهي لي، آموزشهاي شغ آموزش

(Warhanek, 2005).
)Abtahi, 2004.( 

اي، محورهاي سازماني، محورهايمحورهاي حرفه:شناسايي محورهاي كليدي
محيطي، محورهاي فردي

)Hallinger, 2013(،
)Salimi, Kakai, 2017(،
)Ghorbanizadeh, Kariman, 

2009.( 

عوامل ساختاري
 

لزامات حقوقي، ايجاد الزامات ساختاري، ايجاد الزاماتايجاد ا:كنترل استراتژيك
فرهنگي، ايجاد الزامات مالي، ايجاد الزامات روشي، ايجاد الزامات اجرايي، ايجاد

الزامات مديريتي، ايجاد الزامات نظارتي
)Prewett & Terry, 2018.(

عنوان وظيفه، تدوين انتظارات ازتوصيف خط مش به:سازمانهاي خط مش
ها، اصلاح ساختار و اختيارات قانوني و نيروي انساني مشخط

)Koch, 2006(
)Sabatiyar & Mazmanian, 

1983.( 

عوامل زمينه
اي 

 

تسهيلات و پشتيباني رهبران، عمليات گروه كاري، رفاقت، تعارض و: جوسازماني
هاي شغلي و سازماني ابهام وظيفه، اعتماد سازماني، چالش

)James & Jones, 1979.(
)Jones & James, 1979.(

پذيري، مديريت عالي سازمان، گزينش بر اساس اخلاقجامعه:سازماني فرهنگ
اي حرفه

)Cmellkova, 2017.(
)Ranjbar, 2017(،
)Moradi, 2017( ،), et alAmini 

2011.(
اي در سازمان؛ اخلاقيات، اخلاق در سازمان، مديريتتدوين منشور اخلاق حرفه

).Alwani & Rahmati, 2007(اخلاق، ذينفعان سازمان

در بررسي اهميت پژوهش اين سوال مطرح است كه؛ ضرورت اخلاقي بودن مديران در
اندچيست؟ برخي از پژوهشگران ده عامل را براي ضرورت اخلاقي بودن مديران بر شمرده

Carroll,1999: 142)( ،)Gilbert, 2012: 1(؛ كه عبارتند از:
.انجامدبه سازگاري سازماني مي ريزيپذيري در برنامهبينيپژوهي و پيشآينده .1
.انجامدهاي سازماني ميپذيري بحرانبينيتوانايي در مديريت صحيح به پيش .2
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پذيري در سايه اطمينان، وفاداري سازماني به دستبينياعتمادسازي، سازگاري و پيش .3
.خواهد آمد

.شان خوب باشندان خوب هستند كه مديرانها به همان ميزسازمان .4
.دهندهاي اخلافي بها مينفعان سازمان به ارزشذي .5
.هاي اخلاقي اهميت خواهند دادگذاران به ارزشسرمايه .6
.تواند از حوزه مقررات ناقص قانوني پيشگيري كندرهبري و مديريت اخلاقي مي .7
.اخلاق وجهي از ضمانت است .8
.هاي مشترك اخلاقي وابسته استبه ارزش همكاري و مشاركت اثربخش .9

 ,Carter(اند پژوهشگران معاصر اين عوامل را در كالبد فوايد اخلاق مديران بيان كرده

:؛ برخي از اين فوايد عبارتند از)2008
-هاي اخلاقي و رفتارهاي خلافرويتوجه به اخلاق مديران در جلوگيري از بروز كج .1

.خواهد بود كارانه در سازمان نتيجه بخش
.سازدهايش مطمئن ميپروگرام اخلاقي، رياست دستگاه را از لحاظ قانوني بودن سياست .2
-ي مثبت از سازمان در حضور افراد كمك ميدستور كار اخلاقي مديران به ايجاد نگاره  .3

.كند
هاي مورد بحث در برنامه استراتژيك،هاي اخلاق در سازمان به رهبري ارزشتمشيت .4

هاي مديريتي راي ساحتبيني اخلاقي در همهو در نهايت ژرف... فيت و مديريت كي
ها راپذيري هر چه بيشتر سازمانبينيپژوهي، پيشكند و از اين قاعده، آيندهضمانت مي

.كندكش ميپيش
.شودهاي تيمي ميوري و گسترش فعاليتاخلاق مديران در سازمان سبب افزايش بهره .5
شود كه سازمان در شرايط پراكنده وقي در سازمان، موجب مياستراتژي روشن اخلا .6

.پيچيده اخلاقي، خود را پشتيباني كند
تمايل به اخلاق مديريت موجب توسعه بنيادين در رويدادهاي اخلاقي، كل جامعه خواهد .7

.بود
بندي كرد؛ به عبارت ديگر همهها را در دو حيطه دستهتوان آنبراي واكاوي اين عوامل مي

باشد؛تر مياين عوامل اخلاقي مديران سازمان قابل تبيين به دو فايده كلان



 نصيري حسين پور،  چرخاب، ...... يني ب اكتشاف الگوي پيش

 
 

23 

 

ها توقع دارند كه به درستي و عدالت عمل كنند و جامعه و ذينفعان از مديران سازمان .1
كردن هاي مديران به عنوان عناصر اجتماعي مرهون محياچون مشروعيت فعاليت

گو بايستي در ازاء اين انتظارات خود را پاسخانتظارات جامعه و ذينفعان است، مديران 
  .بدانند

هاي بينينكته. در بهترين حالت به سودخود مديران سازمان است كه اخلاقي باشند .2
اخلاقي مديران نقش بسيار اساسي در سودآوري يا ورشكستگي و در نهايت موفقيت يا 

  . كنندناكامي سازمان ادا مي
يك برهان هنجاري و عامل دوم را يك برهان عملگرايانه  برخي از نويسندگان عامل اول را

 :Carroll, 1999(اند اند و براي اثبات عامل اول به استناد تحقيقات پيمايشي پرداختهشناخته

كنند كه افراد و جامعه از مديران توقع اخلاقي بودن هايي كه به خوبي ثابت ميپژوهش). 143
توان آن را منحصراً با ودن اين توقع، ادعايي است كه نميرسد هنجاري بدارند، ولي به نظر مي

هاي تجربي يا پيمايشي ثابت كرد، زيرا يك مدعاي فلسفي است كه نيازمند اثبات تأكيد بر پژوهش
بايستي پرسيد كه چرا ذينفعان و جامعه از مديران و از اين رو، مي. فلسفي نيز خواهد داشت

اين پرسشي است كه لاجرم پس از دريافت پاسخ  عمل كنند؟ها توقع دارند كه اخلاقي سازمان
پرسشي كه اين استفهامي است  نمايدها رخ ميمربت مردم به لزوم اخلاقي بودن مديران و سازمان

-كه ناگزير پس از وصول پاسخ مثبت ذينفعان به لزوم اخلاقي بودن مديريت و سازمان پديدار مي

تواند هاي ذينفعان است كه مياين بينش از دليل يا انگيزهشود؛ پس از شناخت خواست ذينفعان، 
به طور دقيق آشكار سازد كه چه كنش و فعلي در مديران و سازمان از منظر افراد جامعه به عنوان 

در حقيقت همين . كنش و فعل اخلاقي مطابقت دارد تا مديريت به تحقيق آن افعال تلاش كنند
هاي اخلاقي موافق با خواست جامعه و ذينفعان است؛ كه به نگر رفتارها و كنشبازشناسي ژرف

يابي به نگرش افراد در جامعه از توان براي دستبا اينكه مي. بخشدجواب ماهيت هنجاري مي
هاي تجربي، پيمايشي و كمي نيز استفاده كرد، ولي به استثناي گروه معدودي از پژوهش

دارند، بيشتر فيلسوفان اخلاق خصوصاً فيلسوفان  گرايانهگرا كه نگرشي نسبيدانشمندان جامعه
ها كنند تا براساس آن مي هنجاري رجوعهاي اخلاقكاربردي، براي اين شناخت به نظريهاخلاق

. هاي اخلاقي مردم از آن منظر كه آدمي است بنا كنندمعيارهاي كلي و مشروح براي ارزيابي كنش
ت به دليل دوم دارد و بر سودآوري سازمان به عنوان تري در قرابدليل اول كه رويه عملگرايانه

ها و همچنين به خوبي ثابت شده كه مصالح بلندمدت سازمان. كندفايده اخلاق مديران تصريح مي
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ها و مديران را از دردسرهاي اخلاقي حداقل سازمانمديريت. شودمديران با نفوذ اخلاق فراهم مي
ها با موسسات قانوني نظارتي در محيطمشاجره سازمان كند، اگر جوي كه در اثرمحافظت مي

خواهيمتر به اهميت اين بحث پيبيش آيد را به فهرست مخارج اضافه كنيمسازمان به وجود مي
تواند منتج بهگذارد و ميات مخرب ميتأثيربرد؛ جوي كه خصوصاً بر رفتار و صفات پرسنل 

در). Evans, 1981(سازمان هزينه بردار خواهد بود  اندازه براي مديريت واقداماتي شود كه بي
به اين مضمون اشاره دارد كه: بررسي اين توضيحات دو مضمون در خور توجه است؛ نكته نخست

عمل اخلاقي، در صورتي كه هيچ قانوني اجراي آن را پشتيباني نكند، نيز به سود سازمان خواهد
ترين ضمانت برايكند آن است كه مهممي أييدتترين دلايلي كه آن را يكي از اساسي. بود

سودآوري و موفقيت سازمان جلب اعتماد ذينفعان است، كه در رابطه شايستگي ذينفعان با سازمان
تواندپژوهي اخلاق ميبيني و آيندهاند كه پيشاي اثبات كردهپژوهشگران اخلاق حرفه. زندرقم مي

نكته). Grant, 2012: 87- 85(ها شود ي سازمانپذيري اخلاقسبب اعتمادسازي و مسئوليت
در تعريف موفقيت بايد به سودآوري عنايت ويژه داشته باشيم كه هر قدر گستره سود را در: دوم

- بيني اخلاقي و مسئوليتابعاد زمان و مكان و افراد زيادتري توسعه بدهيم، در اصل استمرار پيش

گذاريم، با علم به اينكه بين گستره دامنه سود و ميزانتري ميعميق تأثيرپذيري اخلاقي سازمان 
پذيري اخلاقي مديران رابطه مستقيم وجود دارد؛ در اين مصداق سود بيشتر مستلزمبينيپيش
توان اينگونه شايان توجه دانست كه، بهپژوهي را ميدليل پرداختن به آينده. پذيري استبينيپيش

- ا، به منفعت شخصي مديران در مقطع زماني كه او مديريت ميطور مثال اگر گستره دامنه سود ر

است محدود نماييم، بنابراين در اينكند و در محل جغرافياي كه سازمان او در آن احداث شده
شود و ميزان محدوديت اين حيطه سود كمترياندازه محدود ميپذيري اخلاقي بيبينيقلمرو پيش

رو هر چه گستره سود را به سود ساير افراد جامعهاز اين. آوردبراي مديران و سازمان به دست مي
-بينيپژوهي و پيشتر توسعه دهيم، لزوم آيندهدر مقطع زماني دور و درازتر و ابعاد مكاني گسترده

تري نصيبهاي بيشتري بروز خواهد كرد با مهيا ساختن آن سود بيشتر و بادوامپذيري در قلمرو
داده قع تفاوت و تمايز اخلاق فردي و اخلاق سازماني در همين معنا نشاندر وا. شودسازمان مي

هايپذيري در شركتبينيمطالعه و بازبيني روش پيش). Carroll, 1999: 143(شود مي
ها ابتدا دامنه خيلي محدودي از سودكند كه مديران اين شركتاقتصادي، اين مطلب را تصديق مي

بيني سودگرايانه وپژوهي و پيشاشتند و به تدريج به يمن توجه به آيندهداخلي خود را در انديشه د
هاآنچه نخست براي اين شركت. اندپذيري بيشتر به گستره اين دامنه افزودهدر سايه مسئوليت
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.شداي بود كه از سوي سرمايه گذاران و سهامداران فراهم مياهميت بنيادي داشت سرمايه اوليه
شد كه مديران به مسئوليت در قبال سهامداران رجعان دهند و از رو گفتماناين اهميت موجب 

ولي پس از اندكي تجربيات. حقوق سهامداران و وظيفه سازمان در ازاء اين حقوق نقش گرفت
كند و موجباي مديران ثابت كرد كه آنچه سود سازماني و موفقيت سازماني را ضمانت ميحرفه
ليه ثمربخش باشند، مشتري و ارباب رجوع يا ذينفعان است و بدونهاي اوشود تا سرمايه مي

هايمانند و شركت با شكست روبه رو خواهد شد بنابراين بحثرونق ميها بيرضايت آنان سرمايه
هايشماري از شركتسهامدار مداري و تكريم ارباب رجوع، به حدي توسعه يافت كه تعداد بي

- بينيهرچه دايره اين پيش. اي براي مشتريان قائل شدندزات ويژهبزرگ تجاري دنيا حقوق و امتيا

تري درپذيري مديران و سهامداران فراتر رود و مشتريان بيشتري را شامل شود اثر بخشي افزون
آيند وها ميپژوهي به مدد اخلاق سازماناين رهگذر خواهد داشت و اينجاست كه دانش آينده

مداري و حمايت از ذينفعانبحث مشتري. آوردي را به ارمغان ميترهاي مطلوب و محتملآينده
اي در جلبهاي شايان توجههاي زيادي را تجربه نموده و موفقيتجوييها رواج داشته، چارهدهه

انديشي در حقوق اخلاقيژرف.... ها كرده است، شايد همين مركزيت و اعتماد نصيب اين شركت
ه فيلسوفان حوزه اخلاق را به در تفكر ابداع اصطلاحي جديد، به ناممشتري و ارباب رجوع بوده ك

اگر بخواهيم فوايد اخلاق مديران را ازديدگاه اخلاق اسلامي نيز. انداخته است» حقوق ذينفعان«
بررسي كنيم، ضروري است نگرش اصيل را از نگرش ابزاري يا عملگرايانه به اخلاق مديران جدا

پذيري و نهايتاً پايداري هر چهبينيوري و پيشاعتماد اخلاقي، توسعه بهره در كنار سلامت و: كنيم
گمارند؛ بههاي اخلاقي را به كار مياند كه درواقع ارزشتر سازمان، اهداف سودگرايانهمستحكم

عبارت ديگر نگاه اسلام به اخلاق يك نگرش اصل است و اسلام براي توسعه فضايل اخلاقي در
محوري و توحيد در اسلام، همةنكته اينجاست كه آموزةالّله. وارستگي قائل استسازمان صحت و 

محيطي انسان را در پرتو رابطة آدمي با خداي متعالهاي اخلاق فردي، اجتماعي و زيستحيطه
رو، بهبود اوضاع اخلاقي فردي، سازماني و اجتماعي بر مبناي بهبود رابطةكند و از اينمعنا مي

من أصلحَ ماَ«َ:فرمود) ع(چنان كه امير مؤمنان علي  شودان با خلاق هستي بنيان مياخلاقي انس
از اين سبب بر اين ).Sharif Razi, 1993(» بينُه و َبين الَّله أصلحَ الَّلُه ما بينُه و بين الَّناس

يدن به اخلاقدر جهت رساي  باوريم كه در كنار اخلاق هنجاري و كاربردي با رويكرد حرفه
هاي اخلاقي را نيزجز از اين راه ناممكنمديريتي در سازمان يك نگاه اصيل و غير ابزاري به ارزش

.بدانيم



ازمانهامديريت بر آموزش س

26

پذيري اخلاقي مديران سازمان آموزش وبينيالگوي مناسب پيش: سؤال اصلي پژوهش
پرورش كدام است؟

سؤالات فرعي
آموزش و پرورش مركب از چه ابعادي ايپذيري توسعه اخلاقي حرفهبينيالگوي پيش -

است؟
هايياي آموزش و پرورش مركب از چه مؤلفهپذيري توسعه اخلاقي حرفهبينيالگوي پيش -

است؟
اي مديران آموزش و پرورش مركب از چهپذيري توسعه اخلاق حرفهبينيالگوي پيش -

هايي است؟شاخص

روش شناسي پژوهش
و بر اساس رويكرد 1بنياديكرد آن كيفي و استراتژي آن دادهفلسفه اين پژوهش تفسيري، رو

ها استفاده شد؛بنياد براي تحليل دادهشناسي نظرية دادهروش در اين پژوهش از. باشدگليزري مي
هاي تشريحيهايي كه از الگوهاي اجتماعي دارد، فراتر از همة روشسازيدليل مفهومبنياد بهداده
بنياد،سازي دادههاي مختلف نظريهدر اين پژوهش، ازبين رهيافت). Glaser, 2002: 35( است

معرفي شد، در برخي منابع، 1992اين رهيافت كه در سال  .از رهيافت گليزري بهره گرفته شد
باوجود). Artinian & Giske, 2007( شده است بنياد معرفينسخة كلاسيك نظرية داده

در مواردي تفاوت2و كوربين استراوسهاي اين رهيافت با رويكرد مشابهت هاي اساسي با رويكرد،
گليزري اين است كه تمركز و توجه پژوهش به نگراني هاي اساسي رويكرداز ويژگي. ذكرشده دارد

همچنين، در). Glaser & Strauss, 2017(است  كنندگان بيشتر از خود پژوهشگرمشاركت
پژوهش بـماند تا بـتواند نگراني ماني طولاني در محيطرويكرد گليزري، پژوهشگر نياز دارد مدت ز

محوري يا فرايندي كه پاسخ كه به مقولةطوريكـنندگان را شنـاسايي كنـد؛ بـهاصلي مشـاركت
شناسيظاهرشونده در روش طوركلي، رويكردبه. كشد، اجازة ظهور داده شودتصوير ميمشكل را به

1. Grounded Theory.
2. Strauss and Corbin's Approach.
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رويكرد، سه گام اصلي براساس اين. شودي كدگذاري حاصل ميبنياد، با گذر از سه گام اصلداده
-كدگذاري حقيقي مي گام اول و دوم را(كدگذاري باز، كدگذاري انتخابي : اند ازكدگذاري عبارت

كدگذاري در ).155: 1393ساغرواني، مرتضوي، لاگزيان و رحيم نيا، ( و كدگذاري نظري) نامند
هايويژگي ها وشوند و مقولهبندي ميلحاظ مفهومي گروهبه سپس،. شوندها شكسته ميباز، داده

در اين مرحله از كدگذاري،). Jones & Alony, 2011: 101( شوندها توليد ميآن
 Glaser(ي محوري نمودار شود كند كه اثرهاي مقولهها تا زماني ادامه پيدا ميداده گردآوري آزاد

& Strauss, 2006.(معني محدودكردن كدگذاري به آن دسته ازز بهانتخابي ني كدگذاري
-به). Artinian & Giske, 2007(هستند  محوري متغيرهايي است كه مربوط به متغير

ها درجهتشود و مصاحبهانتخابي آغاز مي ي محوري نمودار شد، كدگذاريعبارتي، زمانيكه مقوله
هايي كه در رويكرد گليزرياماقد از ديگر) Glaser, 2002(شوند متغير محوري كدگذاري مي

- ها گزارش نظريهيادنوشت .نگاري و نگارش نظريهيادنوشت: اند ازها توجه كرد، عبارتبايد به آن

در هنگام كدگذاري گرها هستند كه به فكر تحليلهايي درمورد كدها و روابط بين آنپردازانة ايده
نگاري را مرحلةبنياد يادنوشتپردازان دادهنظريه). 1: 1396دانايي فرد، الواني و آذر، (كنند خطور مي

 :Charmaz, 2008( دانندها و نوشتن يك پيشنويس از نظريه ميآوري دادهمياني بين جمع

كردن نظريه برايشوند كه اين كار كليد فرمولهبندي ميها دستهدر قدم بعدي، يادنوشت). 461
-ها ميها مرتب شدند، شروع به دريافتن روابط بين آنكه يادنوشتهنگامي. ارائه به ديگران است

شود كه به تلفيق ميان مفاهيم توسط يك الگوياين فرايند كدگذاري نظري خوانده مي. كنيم
بافند و چگونگي ارتباط ممكنشده را به هم ميتكهكدهاي نظري مفاهيم تكه. ارتباطي اشاره دارد

.كنندسازي ميصورت يك نظريه مفروض هستند، مفهومهميان كدهاي حقيقي را كه براي تلفيق ب
- كنندگان را تشريح ميكنند و دغدغة اصلي مشاركتها در يك نظريه با هم عمل مياين فرضيه

هاي مختلف به همديگر و متغير محوري مرتبط شدند، محصولكه مقولهدرنهايت، زماني. كنند
.شوديه ميگيرد و شبيه به نظربنياد شكل مينظرية داده

ها و ابعاد الگوي توسعهها، مؤلفهبر اين اساس به منظور گردآوري اطلاعات در مورد شاخص
هاي نيمه ساختار يافته به صورت هدفمند و به روش دلفي در بين مديراناخلاقي مديران، مصاحبه

و پژوهشيجامعه آماري اين تحقيق خبرگان حوزه آموزش و پرورش و كادر آموزشي . انجام گرفت
- 99دانشگاه شهيد چمران و دانشگاه آزاد اسلامي اهواز در سال  )اعضاي هيات علمي و مدرسين(

نفر خبره و صاحب نظر به كه صورت هدفمند به عنوان نمونه آماري 15از اين ميان . باشندمي 98
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ه آموزش وترين صاحب نظران حوزبه اين صورت كه ابتدا دو نفر از برجسته. پژوهش انتخاب شدند
ها خبرگان ديگري شناساييها انجام شد و سپس از طريق آنپرورش شناسايي و مصاحبه با آن

مصاحبه با نفرات آخر منجر. نفر خبره و صاحب نظر مصاحبه انجام گرفت 15شد و در مجموع با 
ستفاده در اينابزار مورد ا. ها را متوقف نمودها گرديد كه پژوهشگر مصاحبهبه اشباع نظري در يافته

بنابراين، نتايج نهايي حاصل از پژوهش و فرايند دستيابي. پژوهش، مصاحبه نيمه ساختاريافته بود
-نظران حوزة تحقيق قرار گرفت، كه بررسي و تحليل اين افراد بر يافتهبه دياگرام در اختيار صاحب

2و گوبا1لينكلن همچنين به منظور بررسي استحكام پژوهش به روش. هاي پژوهش صحه گذاشت

گيرد،پذيري شكل ميتأييدنيز كه از چهار معيار قابليت اعتبار، انتقال پذيري، قابليت اطمينان و 
ها با مباني نظري وها، علاوه بر اينكه دادهبراي تعيين قابليت اعتبار يافته. كرد تأييدروايي ابزار را 

دقتّ تأييدبراي . ي از خبرگان نيز لحاظ شدشدند، نظرات و رهنمودهاي گروه تأييدپيشينه تحقيق 
در مورد اعتبار مطالعه3هاو صحت داده .استفاده گرديد5از شيوه بررسي به وسيله اعضاي پژوهش4،

ها، در اختيار آنان قرارهاي حاصل از مصاحبه شوندهبنديبه اين ترتيب كه نتايج تحليل و مقوله
هايها از تكنيكيافته) انتقال پذيري(تعيين اعتبار بيروني جهت . نمودند تأييدها را گرفت كه آن

ها و توصيف غنيهاي ويژه كدگذاري و تحليل نمادها و نشانهحصول اشباع نظري، استفاده از رويه
هاها نيز از دو تكنيك جمع آوري دادهيافته) پذيريتأييد(براي تعيين روايي . ها، بهره گرفته شدداده

مراحل تأييد روايي بر اساس 3جدول شماره . و تحليل موارد منفي استفاده گرديداز منابع متعدد 
.دهدروش لينكلن و گوبا را نشان مي

1. Lincoln
2. Guba
3. Trustworthiness.
4. Credibility.
5. Member check.
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  اروايي و اعتبار بر اساس روش لينكلن و گوب .3جدول
 فرايند  شاخص

  مصاحبه شونده توسط هاي مصاحبهصرف زمان كافي براي پژوهش و تأييد داده  اعتبار
 در پژوهش شركت نداشتنداخذ نظر خبرگاني كه  ذيريپانتقال

  در فرايند پژوهشهاي پژوهش و مستنداتمستندسازي و حفظ همة گام  تأييدپذيري
  و روند پژوهش برداري در طول مصاحبهثبت همة جزئيات پژوهش و يادداشت  قابليت اعتماد

  
نتايج . است حسابرسي فرايندهاي معتبر ارزيابي پايايي در تحقيقات كيفي روش يكي از روش

توسط محقق اصلي در  اند كه محقق ديگري بتواند فرايند تصميم به كار رفتهزماني قابل حسابرسي
 ,Downing( مطالعه را نشان دهد طول مصاحبه را با روشني و وضوح پيگيري كند و سازگاري

هاي چنين همة دادهبنابراين، در تحقيق حاضر، فرايند اجراي تصميمات و هم ).1008 :2008
ها در اختيار دو تن از سؤال ها، فرايند مطالعه، اهداف اوليه وشده، كدها، مقولخام، تحليل

جهت اطمينان از . شده تأييد شدپيموده  هايصاحبنظران قرار گرفت و با حسابرسي دقيق همة گام
بدين . بررسي شد) وعيموضدرون(توافق دروني  پايايي ابزار، علاوه بر روش حسابرسي، از روش

نظران ها از دو تن از صاحبجهت كدگذاري مصاحب هاي لازممنظور ضمن ارائة آموزش
به كدگذاري سه مصاحبه كه به صورت تصادفي گزينش شدند  درخواست شد، به عنوان كدگذار،

در  )درون موضوعي پايايي(مورد توافق در هر مصاحبه و ميزان توافق  ميزان كدهاي. اقدام كنند
  .آمده است 4جدول شماره 

  
-پايايي ابزار پژوهش با استفاده از روش توافق درون .4جدول شماره 

  موضوعي
 )درصد(پايايي بازآزمون  تعداد توافقات تعداد كل كدها عنوان مصاحبه رديف

  78/0 17 13  چهارم  1
  85/0 15 11  ششم  2
  84/0 19 15  هشتم  3

  82/0 51 39  كل
  

. كنندة پايايي مناسب ابزار استدرصد بيان 60ود، ميزان توافق دروني بالاي بنا بر توافق موج
اين  .اندهاي انجام شده پايايي قابل قبولي داشتهدهد مصاحبهبنابراين، نتايج جدول نشان مي
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اطلاعات مربوط به مصاحبه نيز در. انجام شده است 1399تا  1398تحقيق در در فاصله زماني 
به طور كلي، رويكرد. آوري شده استجمع) 1398تا بهمن  1398شهريور (ماهه  6يك بازه زماني 

شناسي نظريه داده بنياد، منتسب به گليزري؛ با گذر از سه گام اصليظاهر شونده در روش
كدگذاري) 1: گام اصلي كدگذاري عبارتند از 3بر اساس اين رويكرد . شودكدگذاري حاصل مي

پژوهش حاضر نيز با طي كردن اين سه گام. 3كدگذاري نظري) 3؛2يكدگذاري انتخاب) 2؛1باز
كه در ادامه و در خلال بحث، نحوه. باشداصلي، به دنبال پاسخگويي به سؤالات تحقيق مي

ها ازشايان ذكر است كه به منظور كدگذاري داده. ها تشريح شده استكدگذاري در هر يك از گام
شناختي را نشانجدول زير خلاصه اطلاعات جمعيت. استاستفاده شده  MAXQDAافزار نرم
.دهدمي

خلاصه اطلاعات جميت شناختي شركت كنندگان پانل دلفي: 5جدول شماره 
خبرگان غير دانشگاهياساتيد خبره دانشگاهي

مديران ستادي اداره كل آموزش و پرورش استان خوزستان

تحصيلات

درجه
دانشگاهي

عداد ت

در صد

لات تتحصي
عداد

رصد د

مت سابقه خد

پست
سازماني

مدير كل سال 30 10 1 دكتري 40 8 استاد تمام دكتري
معاون سال 27 10 1 دكتري 20 2 دانشيار دكتري
رييس واحد سال 17 10 1 دكتري 10 2 استاديار دكتري
330100جمع1270جمع

هاي پژوهشيافته
بنياد باها در روش داده شد كدگذاري داده شناسي پژوهش ذكربر اساس آنچه در بخش روش

.كدگذاري باز، كدگذاري انتخابي و كدگذاري نظري: گيردرويكرد گليزري در سه گام صورت مي
لازم به. بنابراين سه مرحله ياد شده ذيل همراه با يك مثال تشريح شده و نتايج آن ارائه شده است

در ضمن. از طريق همين سه گام استخراج شده اندهاي اين پژوهش نيز ذكر است كه ساير مقوله

1. Open Coding
2. Axial Coding
3. Selective Coding
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در مرحله. لازم به ذكر است كه پاسخ به سؤالات پژوهش در قالب جداول و نمودار ارائه شده است
هاي انجام شده، سطر به سطر متون مصاحبهسازي مصاحبهگدگزاري باز پس از پس از پياده

پياده شده، استخراج گرديد كه بدين منظور بدين صورت كه ابتدا جملات مهم متون. كدگزاري شد
هادر اين بخش متن مصاحبه. مفاهيم مهم در متن برجسته شدند و كدهاي اوليه مشخص گرديد

كدهاي مشابه از نظر مفهوم در كنار. شودچند بار خوانده و سپس به صورت كد استخراج مي
بر اين. هيم با يكديگر مشخص شودشوند تا ارتباط مفابندي ميگيرند و دستهيكديگر قرار مي

به .كندنامند؛ زيرا پژوهشگر با ذهني باز كدها را استخراج مياساس، اين مرحله را كدگذاري باز مي
شودبايد برخي از رويدادهاي كه باعث محدود شدن تصميمات آتي مي«عنوان مثال از گفتار 

لازم به. استخراج شد» هاي بديليندهشناسايي آ» «قفل شدن مسير«دو كد اوليه » شناسايي شوند
در مرحله). 6جدول شماره (كد اوليه شناسايي شد  70ذكر است كه در مرحله كدگذاري باز حدود 

كد 12كدگذاري انتخابي نخست كدهاي اوليه كه با يكديگر شباهت داشتند ادغام شدند و در پايان 
قفل شدن«و» هاي بديلشناسايي آينده«لا مث). 7جدول شماره (ها بدست آمد ثانويه از ادغام آن

همچنين اين كد ثانويه و كدهاي. بندي شدنددر يك مجموعه تحت عنوان زمان طبقه» مسير
بررسي«و » هاي شناخت آيندهشناسايي ابزار و روش«، »شناسايي و تحليل بازيگران يا ذينفعان«

-در گام سوم، مدل. دهندكيل ميرا تش» بعد فرايندي«اي تحت عنوان طبقه» فضاي عدم قطعيت

در اين پژوهش با. شودكند، ارائه ميها را در جهت يك نظريه تركيب ميهاي انتزاعي كه مقوله
فضاي« مقوله توان گفت كهتوجه به اطلاعات به دست آمده در مورد ارتباط مفاهيم با يكديگر، مي

.ها دارداي استخراج شده از متن مصاحبههبيشترين ارتباط ساختاري را با ساير مقوله» عدم قطعيت
لذا. شودترسيم مي و بر اساس اين مقوله محوري 1بنابراين، مدل پژوهش حاضر مطابق شكل 

مقوله اصلي بر اساس يك مقوله 4گانه شناسايي شده در مرحله كدگذاري انتخابي در  12مفاهيم 
شكل). 8جدول شماره (دادند مدل نهايي اين پژوهش را تشكيل ) فضاي عدم قطعيت(محوري 

.دهدنيز مدل استخراج شده را نشان مي 1شماره 
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هاي كيفي حاصل از مصاحبه نيمه ساختارنتايج كدگذاري باز داده: 6جدول شماره 
يافته

كدگذاري بازهاي كلامي مصاحبه شوندگاناهم گزاره
هايگذاري به رفتارها و گرايشارزش-

اياخلاق حرفه
هاي فكري وادن به سرمايهاهميت د-

انساني
شناسايي رويدادهاي كه باعث محدود-

شدن تصميمات آتي شده

بررسي وضعيت گذشته سازمان-
بررسي وضعيت حال سازمان-
مطلوب به آيندههاي  توسعه نگرش-
پيش بيني پذيري سازماني-

تحليل وضعيت گذشته .1
قفل شدن مسير .2
حال گسترده يا بسيط .3
پيش بيني پذيري .4

يي عدم قطعيت كه بتوان باشناسا-
.و باورپذيري مواجه شودهاي  آينده

بررسي فضاي عدم قطعيت-

داشتن دانش كافي در مورد اخلاق-
حرفه اي

شناسايي رويدادهاي پيش روي-
اي سازماناخلاق حرفه

حمايت از ايده پردازي-

فضاي عدم قطعيت واقعي .5
فضاي عدم قطعيت عميق .6
فضاي عدم قطعيت احتمالي يا .7

اقياتف

هاي پژوهشي در زمينهتامين هزينه-
آيندههاي  شناسايي مولفه

اي سازمانشناسايي رويدادهاي توسعه-
اي شناسايي روندهاي توسعه اخلاق حرفه-

در سازمان

ترسيم تصاوير آينده سازمان مبتي بر-
توسعه اخلاق حرفه اي

بررسي اقدامات لازم جهت توسعه-
مطلوباي  اخلاق حرفه

رويدادها .8
دهارون .9

تصاوير .10
اقدام .11

اي ترسيم چشم انداز توسعه اخلاق حرفه-
در سازمان

ايجاد شرايط مشاركت ذينفعان آموزش و-
پرورش جهت تدوين و فاف نمودن

رسالت و اهداف دانشگاه
شناسايي بهترين ابزار آينده پژوهي جهت-

سازماناي  شناسايي آينده اخلاق حرفه
دراي  پويش و پايش اخلاق حرفه-

و پرورشآموزش 

بررسي و شناسايي علائم ضعيف-
تغيير مبتي بر وجود يا عدم وجود

اخلاق حرفه اي
تدوين ره نگاشت توسعه اخلاق حرفه-

اي
اي تدوين مدل مهندسي اخلاق حرفه-

مديران
چگونگي تبديل آموزش و پرورش به-

سازماني پيش بيني پذير

رويكرد هنجاري .12
اندازسازي و ترسيم چشم .13
ناريوهاتدوين و تحليل س .14
گذاري اولويت .15
تدوين ره نگاشت .16
ايجاد بصيرت، اجماع و .17

اشتراك
بانيديده .18
شناسايي علائم ضعيف تغيير .19
پويش محيطي .20
پايش متغيرهاي كليدي .21
رويكردهاي اكتشافي .22
سازي مدل .23
بيني پيش .24

اي در آينده فضاي مسئله .25شناسايي ذينفعان سازمان بر اساس  -اي به عنوان تعيين توسعه اخلاق حرفه-
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اي آينده پژوهي فضاي مسئله
ش وشناسايي و تحليل ذينفعان آموز-

پرورش
شناسايي ذينفعان سازمان براساس منافع-

فوريت
شناسايي ذينفعان سازمان بر اساس-

پتانسيل
شناسايي ذينفعان سازمان بر اساس-

قدرت

منافع .26
فوريت .27
پتانسيل .28
قدرت .29

تعيين و حفظ استانداردهاي بالاي-
آموزشي

وها  چگي و تعامل بين برنامهايجاد يكپار-
هاي آموزشي و يادگيري با فرصت

نيازهاي آموزشي و سازماني
ضمن خدمتهاي  برگزاري دوره-

آشناسازي با مباني اخلاق حرفه اي
هاي كوتاه مدت تمركز و رويكرد آموزش-

و كاربردي
داشتن نگرش راهبردي به توسعه اخلاق-

حرفه اي
جامعهحفظ احترام مابين تمامي افراد -

تأكيد بر سبك آموزش مربيگري-
آموزش قبل خدمت، بدوخدمت و-

ضمن خدمت
توسعه اي،هاي  آموزش دوره-
شغليهاي  آموزش-
هاي توجيهي مبتني بر توسعهآموزش-

اخلاق حرفه اي
اي در سازمانحاكميت اخلاق حرفه-
سازگاري دروني توسعه اخلاق-

اي حرفه

تعيين و حفظ استانداردهاي .30
بالاي آموزشي

هاي آشناسازي آموزش .31
هاي توسعه آموزش .32
هاي شغلي آموزش .33
هاي توجيهي آموزش .34
حاكميت اخلاق حرفه اي .35
نگرش راهبردي .36
سازگاري دروني توسعه اخلاق .37

اي حرفه
حفظ احترام مابين تمامي افراد .38

جامعه
ها هاي شخصي و مهارت ويژگي-
كارگذاري،: ارتقاء ارتباط فرد فردي-

در دين، انديشه در مورد خدا، تفكر
صداقت در گفتار، جنگ درراه خدا، رفتار

اجتماعي
خود مپندار: ارتقاء ارتباط درون فردي-

،)نفس عزت(، حرمت خود )پندار از خود(
تسلط بر نفس(خودكنترلي 

مديراناي  حرفههاي  ارتقاء مهارت-
سازمان

ارتباط: ارتقاء ارتباط ميان فردي-
باهمكاران، ارتباط بادانش آموزان،

باط با سازمان رسمي، ارتباط باارت
هاي غيررسمي گروه

:ارتقاء ارتباط برون فردي يا محيطي-
، طبيعت)بستگي به دنيا دل(طبيعت 

دنيا مزرعه(، طبيعت )زيست محيط(
)آخرت

توسعه اخلاق حق محور، وظيفه-
محور و فضيلت محور در سازمان

اي محورهاي حرفه .39
محورهاي سازماني .40
محورهاي محيطي .41
اي فرديمحوره .42
گراييفايده .43
اخلاق حق محور .44
اخلاق وظيفه محور .45
اخلاق فضيلت محور .46

ايجاد يك شبكه نظارتي كه همه سازمان-
كنترل و پياده سازي افدامات حقوقي-
كنترل و پياده سازي افدامات مالي-
كنترل و پياده سازي افدامات روشي-
كنترل و پياده سازي افدامات مديريتي-
فدامات نظارتيكنترل و پياده سازي ا-

رصد، كنترل و ديده باني همه جانبه-
در سازماناي  اخلاق حرفه

كنترل پياده سازي اقدامات فرهنگي-
كنترل و پياده سازي افدامات-

ساختاري
كنترل و پياده سازي افدامات اجرايي-

ايجاد الزامات حقوقي .47
ايجاد الزامات ساختاري .48
ايجاد الزامات فرهنگي .49
ايجاد الزامات مالي .50
جاد الزامات روشياي .51
ايجاد الزامات اجرايي .52
ايجاد الزامات مديريتي .53
ايجاد الزامات نظارتي .54
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قابل تحقق، عملي و قابل اجرا بودن-
پياده سازي اخلاق كار

سازماناي  تدوين نقشة اخلاق حرفه-
توسعه جو سازماني مبتني بر اخلاق-
توسعه فرهنگ ازماني مبتني بر اخلاق-

ظيفهعنوان و مش بهتوصيف خط-
اخلاقي

ها توسعه تدوين انتظارات از خط مش-
اياخلاق حرفه

اصلاح ساختار و اختيارات قانوني و-
نيروي انساني مبتني بر پياده سازي

در سازماناي  اخلاق حرفه

عنوان مش بهتوصيف خط .55
وظيفه

ها تدوين انتظارات از خط مش .56
اصلاح ساختار و اختيارات .57

قانوني و نيروي
زمانيتوسعه فرهنگ سا .58

اخلاقي
اي تدوين نقشة اخلاق حرفه .59

سازمان
توسعه جو سازماني .60

تدوين اصول سند جامع اخلاقي-
هايتدوين فهرست اجمالي مسئوليت-

اخلاقي درسازمان
ها و نشانگرهايي برايتدوين ملاك-

ايسنجش مصداق اخلاق حرفه
سازماناي  تدوين نقشة اخلاق حرفه-
ارتقاء جامعه پذيري مديران-
ق محوري در مديريت عالي سازماناخلا-

بررسي تسهيلات و پشتيباني رهبران-
عمليات گروه كاري و رفاقت-
تلاش در جهت كاهش تعارض و-

انجام وظيفه،
سعي در توسعه اعتماد سازماني-
هاي شغلي و سازمانيچالش-
انجام گزينش نيروها مبتني بر اخلاق-

ايحرفه

تسهيلات و پشتيباني رهبران .61
كاري، رفاقت عمليات گروه .62
تعارض و ابهام وظيفه .63
اعتماد سازماني .64
هاي شغلي و سازماني چالش .65
پذيري جامعه .66
مديريت عالي سازمان .67
گزينش بر اساس اخلاق .68

اي حرفه
منشورهاي اطاعت پذير .69
مدار منشورهاي ارزش .70

هاي كيفي حاصل از مصاحبه نيمه ساختار يافتهكدگذاري محوري داده. 7جدول 

يف
هااخصشهامؤلفهرد

گذشته-1زمان1 وضعيت مسير-2تحليل شدن بسيط-3قفل يا گسترده آينده-4حال بديل شناسايي  -5هاي
اقدام -11تصاوير  - 10روندها  - 9رويدادها 

شناسايي و تحليل2
بازيگران يا ذينفعان

شناسايي و -3يت شناسايي و تحليل ذينفعان بر اساس فور-2شناسايي و تحليل ذينفعان بر اساس منافع-1
شناسايي و تحليل ذينفعان بر اساس قدرت - 4تحليل ذينفعان بر اساس پتانسيل 

3
شناسايي ابزار و

هاي شناختروش
آينده

تدوين ره - 5 گذاري اولويت -4تدوين و تحليل سناريوها -3اندازسازيچشم-2رويكردهاي هنجاري-1
پويش محيطي -9 شناسايي علائم ضعيف تغيير -8 بانيديده - 7 ايجاد بصيرت، اجماع و اشتراك -6 نگاشت

بيني پيش -13  سازي مدل -12  اكتشافي -11 پايش متغيرهاي كليدي -10
اي در آيندهفضاي مسئله-1 پژوهيفضاي آينده 4
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بررسي فضاي عدم5
قطعيت

ي يا اتفاقيفضاي عدم قطعيت احتمال - 3فضاي عدم قطعيت عميق-2فضاي عدم قطعيت واقعي-1

هايتوسعه آموزش6
سازمان

- 4 هاي توسعه آموزش -3 هاي آشناسازي آموزش-2تعيين و حفظ استانداردهاي بالاي آموزشي-1
سازگاري -7 نگرش راهبردي - 6 ايحاكميت اخلاق حرفه -6 هاي توجيهي آموزش -5 هاي شغلي آموزش

مامي افراد جامعهحفظ احترام مابين ت -8  اي دروني توسعه اخلاق حرفه

شناسايي محورهاي7
كليدي

گراييفايده - 5 محورهاي فردي -4 محورهاي محيطي-3محورهاي سازماني-2ايمحورهاي حرفه-1
اخلاق فضيلت محور -8  اخلاق وظيفه محور - 7  اخلاق حق محور - 6

 كنترل استراتژيك 8
-5 ايجاد الزامات مالي - 4 ايجاد الزامات فرهنگي-3ايجاد الزامات ساختاري-2ايجاد الزامات حقوقي-1

 ايجاد الزامات نظارتي -8 ايجاد الزامات مديريتي -7 ايجاد الزامات اجرايي -6 ايجاد الزامات روشي

هاي خط مش9
سازمان

اصلاح ساختار و اختيارات قانوني و- 3 ها تدوين انتظارات از خط مش-2عنوان وظيفهمش بهتوصيف خط-1
سازماناي  تدوين نقشة اخلاق حرفه -4 وينير

رهبران-1جوسازماني10 پشتيباني و رفاقت-2تسهيلات كاري، گروه وظيفه -3 عمليات ابهام و سازماني -4 تعارض اعتماد
توسعه جو سازماني - 6 هاي شغلي و سازماني چالش - 5

 سازماني فرهنگ 11
گزينش بر اساس اخلاق-4مديريت عالي سازمان -3پذيريجامعه-2توسعه فرهنگ سازماني اخلاقي-1

 اي حرفه

پذيري اخلاقي مديران آموزش و پرورشبينيابعاد الگوي پيش -8جدول
هامؤلفهابعاد

بعد فرايندي

زمان
شناسايي و تحليل بازيگران يا ذينفعان

هاي شناخت آيندهشناسايي ابزار و روش
فضاي عدم قطعيت

استراتژيككنترلبعد ساختاري
سازمان هاي خط مشي

هاي سازمانتوسعه آموزشبعد محتوايي
شناسايي محورهاي كليدي

ايبعد زمينه
ارتقاء جوسازماني

سازماني ارتقاء فرهنگ
تدوين و توسعه منشور اخلاق سازمان
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پذيري اخلاقي مديران آموزش و پرورشبينيالگوي پيش. 1شكل شماره 

1پذيري اخلاقي مديران همانطور كه در شكل شماره بينيلگوي پيشمقوله محوري در ا
اي ازاين مقوله شامل مجموعه. باشدمي» شناسايي فضاهاي عدم قطعيت«ترسيم شده است، 

بيني پذيري، جو سازماني نامناسب، فرهنگ سازماني ضعيف، اخلاقشرايط مانند عدم پيش
ن، عدم استفاده درست از زمان براي حل مشكلاتسازماني نازل، عدم كنترل بر امورات سازما

توجه داشتن به اين نكته كه كليه اقدامات باشد و همچنينسازمان، ابهام در هويت ذينفعان مي
.گيردريزي تكاملي صورت ميپژوهي در فضاي عدم قطعيت و با منطق برنامهآينده

ن يك مقوله مهم، در حياتبه عنوا» شناسايي و تحليل ذينفعان«در بعد فرايندي مؤلفه 
توسعه اخلاقي مديران در سازمان نيازمند توجه به مقوله ذينفعان و. سازمان نقش محوري دارد

تواند در تحليلهاي كه ميمفاهيم پيرامون آن، شايان توجه است كه شناسايي عدم قطعيت
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پذيري را سرعتبينيشاي و پيذينفعان وجود داشته باشد، در اين مرحله روند توسعه اخلاق حرفه
.بخشندمي

در. شوددر بعد ساختاري، نيز كنترل بر امورات سازمان باعث رشد اخلاق مديريت سازمان مي
صورتي كه فضاي عدم قطعيت در سازمان حاكم باشد، كنترل مديران بر امور سازمان از دست

سازهاي سازمان زمينهمشي شفافيت در خط. افتدرود و در نهايت اخلاق در سازمان به خطر ميمي
شود كه اين امر نيز خود مشروط به ايجادها ميرشد اخلاقي از طريق شفافيت در مسئوليت

.اطمينان و قطعيت در بين مديران و كاركنان يك سازمان است
در بعد محتوايي شناسايي محورهاي كليدي در سازمان روندها و شرايط را براي مديران روشن

هاي سازماني به ويژه شاخصهاي مهم اين مقوله توجه به مؤلفهاز شاخص كنند، يكيمي
پذيري است، كه اين خود باعث كاهش فضاي عدم قطعيت و افزايش اطمينان در جهتمسئوليت

ساز افزايشهاي سازمان زمينههمچنين آموزش. شوداي در سازمان ميرشد اخلاقي و حرفه
هاي سازماندر نتيجه آموزش. باشدفضاي عدم قطعيت مي ها و كاهشگيرياطمينان در تصميم
.اي در سازمان شودتواند در نهايت باعث توسعه اخلاق حرفهدر بعد محتوايي مي
اي نيز سه مقوله استخراج شد كه هر كدام به نحوي منطقي و نظري با مفهومدر بعد زمينه

توانندرتباط دارند كه در نهايت ميمحوري پژوهش يعني شناسايي فضاي عدم قطعيت در سازمان ا
در مورد نخستين مفهوم كشف شده يعني ارتقا جو. توسعه اخلاق مديران سازمان را نيز تعيين كنند

باشد، كه در نهايت اين جو مثبتسازمان بايد گفت؛ عامل كليدي در اين مقوله اعتماد پذيري مي
-هش دهد و اطمينان را روندهاي تصميمتواند فضاي عدم قطعيت در سازمان را كاسازماني مي

همچنين. شوداي در سازمان مياين امر در نهايت باعث توسعه اخلاق حرفه. گيري بازگرداند
فرهنگ سازماني مناسب در ارتباط با افزايش اطمينان در سازمان و كاهش فضاي عدم قطعيت

در نهايت تدوين و توسعه. دگيري اخلاق مديران سازمان را توضيح دههاي شكلتواند زمينهمي
- دهد كه اين خود باعث افزايش زمينهمنشور اخلاق سازماني عدم قطعيت را در سازمان كاهش مي

.شودهاي توسعه اخلاق در سازمان مي

گيريونتيجهبحث
پذيري وبينيدر اين مقاله نگارندگان علاوه بر تبيين مفاهيم كليدي و ساختارهاي فكري پيش

به كاوشي نسبتاً تفصيلي درباره اخلاقپژوهي؛ راي اجراي مطالعات آيندهچوبي كلي بارائه چار
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در اين كاوش آشكار شد كه تمايز اخلاق. انداي پرداختهكاربردي با رويكردي فلسفي و حرفه
كاربردي از اخلاق هنجاري به همان ميزان دشوار است كه تمايز ميان فلسفه كاربردي با فلسفه

اي، بارسد كه ترسيم رابطه ميان اخلاق كاربردي و اخلاق حرفهچنين به نظر مي. يغير كاربرد
اي در اخلاق كاربردي، به اختلاف نظر نسبي منتهيتوجه به اتخاذ رويكرد فلسفي يا رويكرد حرفه

مرور نقادانه مستندات موجود. ، نيز همسو است)1393(شود؛ اين نتيجه با نتايج تحقيق اسلامي مي
- ها بويژه آموزش و پرورش نشان ميپذيري و توسعه اخلاق مديران سازمانبينيارتباط با پيشدر 

يكي از شواهد روشن اين. ها براي نيل به اين مقصود با مشكلاتي مواجه بودنددهد كه سازمان
باها خصوصاً مديران عملياتي كه در ارتباط مستقيم قضييه رفتار و تعاملات پايين مديران سازمان

 :Avon, 2016(وري، رشد و موفقيت سازمان دارد زيادي در بهره تأثيرنيروي انساني هستند و 

- بينيكند كه الگوي مناسب پيشدرنگ اين سوال را به ذهن متبادر مياي بيچنين مسئله). 48

پذيري اخلاقي مديران سازمان آموزش و پرورش كدام است؟ تحليل اين سوال به عنوان پرسش
.پذيري و توسعه اخلاقي استبينيهاي پيشپژوهش، مستلزم تعريف دقيق ابعاد و مولفهاصلي 

بنابراين پژوهش حاضر درصدد بوده تا با اتخاذ رويكرد كيفي مبتني بر استراتژي داده بنياد، پاسخ
در يك نگاه كلي و بر اساس چارچوب ارائه شده در اين مقاله، .روشني براي اين مسئله ارائه دهد

اي است كه قرار استپژوهي در اولين گام نيازمند تعيين مسالههاي ورود به موضوع آيندهاستراتژي
اي از پژوهي در خصوص آن راهكاري ارئه دهد و در دل خود بسته به هر موضوع، شبكهآينده

هنفعان حوز برحسب اينكه موضوع به چه ميزان بر متصديان و ذي. بازيگران را درگير خواهد كرد
منظور اجراي اثربخش به. بپذيرد اين شبكه نيز متفاوت خواهد بود تأثيربگذارد يا از آنان  تأثير

پژوهي بايد ضمن شناخت كامل فضاي عدم قطعيت در خصوص موضوع اقدامات و مطالعات آينده
با توجه به مفهوم(و وضعيت گذشته  )با توجه به مفاهيم حال گسترده(موردبررسي، وضعيت حال 

ها و سپس با استفاده و تركيب روش. دقت مورد ارزيابي و ملاقه قرار گيرد به) ابستگي به مسيرو
هاي بديلي را آينده) با در نظر داشتن رويكردهاي هنجاري و اكتشافي(پژوهي  ابزارهاي آينده

.دها را از طريق به كار بستن ابزارهاي مناسب ترسيم كر متصور شد و مسير رسيدن به اين آينده
پذيري اخلاق مديران مركببينيدر تحليل سوالات ويژه تحقيق؛ در سوال اول، الگوي پيش

اي كشف شد، كه درچهار بعد است كه؛ در اين كاوش بعد فرآيندي، ساختاري، محتواي و زمينه از
است پذيري، خصلتي سازمانيبينيفرآيند پيش. بندي ابعاد بعد فرآيندي در رتبه اول قرار گرفترتبه
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 بيني كندسازد تا عملكرد سازمان را در خصوص استيفاي حقوق خويش پيشكه محيط را قادر مي
)Gharamaleki, 2015: 37 .(  

پذيري اخلاق مديران مركب از يازده مؤلفه اساسي بينيدر بررسي سوال دوم، الگوي پيش
ماني در رتبه دوم، است كه؛ شناسايي ذينفعان در رتبه اول، بررسي فضاهاي عدم قطعيت ساز

چنانكه در . شناسايي محورهاي كليدي در رتبه سوم و ارتفاء جو سازماني در رتبه چهارم قرار گرفت
» فضاي عدم قطعيت«پذيري اخلاقي مديران بينيها ذكر شد، مقوله محوري در الگوي پيشيافته
سب، فرهنگ سازماني اي از شرايط مانند جو سازماني نامنااين مقوله شامل مجموعه. باشدمي

ضعيف، اخلاق سازماني نازل، عدم كنترل بر امورات سازمان، عدم استفاده درست از زمان براي 
همچنين بايد به اين نكته  .باشدحل مشكلات سازمان، ابهام در هويت ذينفعان و بازيگران مي

ريزي تكاملي مهپژوهي در فضاي عدم قطعيت و با منطق برناتوجه داشت كه كليه اقدامات آينده
ها مد ريزيبه اين معنا كه وجود عدم قطعيت امري پذيرفته شده است و در برنامه. گيردصورت مي
  .گيردنظر قرار مي

هاي بدست آمده در اين تحقيق مركب از هفتاد شاخص يا در پاسخ به سوال سوم، شاخص 
ها ترين آنند، كه قابل توجهباش مي فعاليت اجراي و عملياتي جهت توسعه اخلاق مديران سازمان

شاخص شناسايي عدم قطعيت واقعي سازمان است كه در رتبه اول قرار دارد، شناسايي ذينفعان 
سازماني به طور هاي  سازماني بر اساس منافع، فوريت، پتانسيل و قدرت در رتبه دوم و ارتقاء مؤلفه

ايت توسعه اعتماد سازماني در رتبه پذيري سازماني در رتبه سوم و در نهويژه زير شاخص مسئوليت
هاي اخلاق براي مديران، نخست، بايد دامنة بندي علل و انگيزهدر صورت. چهارم قرار گرفت

ها و فوايدي مانند برآوردن انتظارات جامعه و ذينفعان سازمان يا تأمين منافع و كسب انگيزه
اند اين نكته داشته باشيم كه ثابت كردهاي در سازمان را توسعه دهيم و توجه ويژه به موفقيت حرفه

پذيري اخلاقي سازمان استوار است بينيكه جلب اعتماد يا اعتمادسازي فرايندي است كه بر پيش
)Grant, 2012: 87- 85 .(  

توان در بعد هاي انجام شده ميدر تحليل نتايج بدست آمده در مقايسه با ساير پژوهش
 4، داتور)2011( 3، حميدي زاده)1990( 2، نورد)2007( 1يدهاي ديوفرآيندي به نتايج پژوهش

                                                 
1. David. 
2. North. 
3. Hamidizadeh. 
4 .Dator. 
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همچنين نتايج پژوهش. اشاره كرد) 2011( 2، كوسا)2014(، ثقفي )2013( 1، واكر و لمپرت)2019(
همسو و در بعد محتوايي با پژوهش) 1996( 3ساباتير و مازمانيان در بعد ساختاري با پژوهش

هاي؛اي با نتايج پژوهشهاي پژوهش در بعد زمينهو يافته) 2013( 4، هالينگر)2009(زاده قربان
.خواني دارند، هم)2007( 7، الواني و رحمتي)2011( 6، اميني و پرهيزگار و آقاجاني)2017( 5مرادي

هاي الگوي توسعه اخلاقي و جايگاه قرارتوان گفت شناسايي ابعاد، مؤلفه و شاخصدر نهايت مي
ا به عوامل مختلفي بستگي دارد از جمله زمان و جامعه هدفي كه درهها و شاخصگرفتن مولفه

ها بر اساسگيرند و همچنين تجزيه و تحليل نظرات آنها مورد نظرسنجي قرار ميمصاحبه
هاي شناسايي شده به لحاظلذا ابعاد و مولفه .هاامتيازات ارائه شده به هر يك از ابعاد و مولفه

هايي روبرو هست كهها با حداقل تفاوتژوهشي نسبت به ساير پژوهشتئوريك و عملياتي در هر پ
عنوان يك چارچوب استفاده از اين مدل به .باشدهاي جديدتر ميناشي از توسعه الگوها در پژوهش

بر اين. گرددپژوهي اخلاقي براي مديران سازمان توصيه ميسازي آينده فكري و راهنماي پياده
اي كه قابليت اجرا و گونه پذيري اخلاقي بهبينيود الگوهاي پيشاساس، بديهي است كه وج

تواند بسياري از مشكلات موجود جوامع، سازي را داشته و منطبق بافرهنگ كشورها باشند، مي پياده
تواند باعث هايي باقابليت اجرايي طبعاً مي وجود چنين الگويي. ها و مدارس را برطرف نمايد سازمان

اخلاقي گردد؛ البته بايد در نظر داشت كه اشاعة رفتارهاي اخلاقي، عملياتي و اشاعة رفتارهاي
بر و بدون ترديد مستلزم رعايت فرآيندي ها كاري دشوار، زمان نهادينه نمودن آن در سازمان

.سيستمي در جهت توسعه اخلاق مديريتي است
ها بهترين آنكه مهمهايي روبرو بود در ابتداي پژوهش تا پايان آن محقق با محدوديت

باشد؛ محقق در انجام مصاحبه و تعيين وقت براي گرفتن مصاحبه با مشكلاتصورت زير مي
اين تأثيرگرچه پژوهشگر با حضور در محل و ارائه توضيحات تلاش داشت تا . بسياي مواجه بود

بررسي همچنين در. ذكر است عنوان يك محدوديت قابل الوصف به محدوديت را كاهش دهد مع
پژوهي هاي تحقيق اين نكته نيز شايان توجه است كه؛ متخصصان و پژوهشگران آيندهمحدوديت

1. Walker & Lempert.
2. Kuosa.
3. Sabatiyar & Mazmanian.
4. Hallinger.
5 . Moradi. 
6 . Amini, Parhizgar & Aghajani. 
7 . Alwani & Rahmati. 
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. تأملي دارد اي مواجه هستند كه با ساير علوم تفاوت قابل در مطالعات خود با نوعي فضاي مسئله
» طعيتميزان عدم ق«و بعد دوم » بازه زماني«بعد اول . بررسي است اين تفاوت از دو بعد قابل

سال و بيشتر  100سال و حتي تا 5پذيري بازه زماني بيش از بينيپژوهي يا پيش در آينده. است
به موضوعات و ) ماكرو(رو بازه زماني بدين معنا كه در سطحي فراتر  ازاين. تواند گسترش يابد مي

شود، اشاره  مي مطرح) ازجمله علوم اجتماعي، اقتصاد و مديريت(هايي كه در حوزه ساير علوم  مسئله
  .دارد

اي مديران آموزش و  پذيري اخلاق حرفهبينيدر مطالعه حاضر، موارد زير در جهت بهبود پيش
  :گردد پرورش خوزستان پيشنهاد مي

هاي اخلاق  گردد؛ كه اصول يا ارزش در راستاي تحقق سؤال اول پژوهش حاضر پيشنهاد مي
و بر اساس يك ) اي، محتواي و ساختاري ينهفرآيندي، زم(طور گسترده در عوامل  اي به حرفه

  . كه در ميان كاركنان نيز تسري پيدا كند طوري پژوهي شود، به بيني يا آينده چارچوب مشخص پيش
آمده در اين پژوهش، جهت توسعه منابع انساني از جمله؛ شناسايي، جذب، به  دست از الگوي به

 .ش استان خوزستان استفاده شودوپرور كار گماري، ارتقاء و انتصاب مديران آموزش

و پرورش را در آيينه و قاب آينده   در راستاي تحقق سؤال دوم پژوهش؛ اگر بخواهند آموزش
نگرانه آفريني آينده هاي خود نقش گردد؛ كه مديران در سازمان شفاف و واقعي بنگرند پيشنهاد مي

ت سازمان در مسير درك نيازها و كنند، كه بتواند با رصد و شناخت رويدادهاي آينده زمينه حرك
خط مش (كه البته اين موضوع با بررسي تمام عوامل مانند . انتظارات ذينفعان را فراهم نمايد

سازي  و يكپارچه...) هاي ضمن خدمت مديران، كنترل استراتژيك و  گذاري، توسعه آموزش
  .ها محقق خواهد شد فعاليت

بار در سال الزاماتي كه  اي، حداقل يك حرفه در جهت بهبود نقش مديران در توسعه اخلاق
  .اي سازمان هستند را چاپ و منتشر نمايد پيوست اخلاق حرفه مشي مشمول خط

هاي  اي سازمان، برنامه منظور افزايش پذيرش و اعتماد به تدوين نقشة اخلاق حرفه به
  .هاي اخلاقي در سازمان اجرا شود سازي، شناسايي روندهاي و پيشران فرهنگ

باني و رصد اخلاقي، همچنين شناسايي  دهنده، كنترلي، ديده همراه با تدوين اقدامات شكل
  .اي بردارند علائم ضعيف نيز قادر خواهند بود گامي مؤثر در پيشبرد توسعه اخلاق حرفه
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سازي هاي موجود به آماده و پرورش با توجه به نقاط قوت و نيز فرصت سازمان آموزش 
اين بهتر است آشنا سازي و تبليغات درزمينه. اي در سازمان بپردازد لاق حرفههاي توسعه اخ زمينه

.مؤلفه صورت گرفته و بودجه معيني براي اين امر در نظر گرفته شود
ترين واحد، را در سازمان ايجاد عنوان كليدي اي، به يك واحد پژوهش و توسعه اخلاق حرفه

روز دنيا را در اين واحد همواره بايد اطلاعات به. د قرار دهدبودجه لازم را در اختيار اين واح. نمايند
.ها را تحليل نمايد و در اختيار مديران قرار دهد زمينه توسعه منابع انساني به دست آورده و آن

هاي ها و شايستگي منظور تقويت ويژگي فرهنگي سازمان به –اي به بعد اجتماعي توجه ويژه
.ن و مديران داشته باشنداي كاركنا توسعه اخلاق حرفه

اي به راهبردهاي اجرايي و راهبردهاي نگرشي جهت مجهز كردن مديران و توجه ويژه
.وپرورش داشته باشند كاركنان آموزش

هاي هاي ضمن خدمت و دوره آمده در اين پژوهش، از آموزش دست با توجه به اطلاعات به
هاي جديد درزمينه ت مديران در زمينه نظريهروز كردن اطلاعا جهت به  توجيهي و آموزشي كيفي

.وپرورش استفاده نمايند اي سازمان آموزش توسعه اخلاق حرفه
گردد؛ براي اينكه سازمان بتواند اعتماد در جهت تحقق نتايج سؤال سوم پژوهش پيشنهاد مي

ي در سازمانپژوهي اخلاقي، خصلت بيني يا آينده بيني پذير باشد، پيش محيط را جلب كند بايد پيش
.كند بيني عملكرد سازمان در خصوص استغفاي كليه حقوق خود مي است كه محيط را قادر به پيش

اي مديران انجام داد، شناسايي تواند براي شناخت آينده توسعه اخلاق حرفه يكي از اقداماتي كه مي
مك خواهد كرد كهشده ك هاي آينده است، اينكه آينده از چه ابعاد و فرآيندهايي تشكيل مؤلفه

ها در ها و سازمان ها، فرهنگ افراد، گروه. ذهنيت و شناخت بهتري نسبت به آينده فراهم شود
نگاري، كارگيري قواي آينده سوي يك آينده واحد قرار ندارد، آنان با به شده به مسيري از پيش تعيين

يامدها و مسيرهاي منتهي به آيندهدامنه وسيعي از پ اي را از ميان توانند آينده گيري خود، مي تصميم
.برگزينند و يا آن را مهندسي كنند

هاي علمي و اجرايي بادانش و تحقيقات كاربردي، موضوعات پژوهشي منظور تلفيق روش به
:گرددزير پيشنهاد مي
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گيري از  وپرورش با بهره اي مديران آموزش پژوهي توسعه اخلاق حرفه ارائه الگوي آينده
  )4و فازي 3، تدريجي2، تعاملي1روش ناب( مديريت پروژه

  وپرورش اي آموزش ارائه چارچوب شناسايي و تحليل نقش ذينفعان در توسعه اخلاق حرفه
  

  تعارض منافع
پژوهي در توسعه اخلاق نويسنده اول، با عنوان ارائه الگوي آينده اين مقاله برگرفته از رساله دكتري

باشد و خوزستان در دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز مي مديران آموزش و پرورش استاناي  حرفه
  .نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ سازماني در تعارض نيست و بدون حمايت مالي انجام شده است
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