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Abstract:  

The objective of this study was to design a comprehensive model for enhancing the ethical capacity of senior commanders and managers 

within the Police Command of the Islamic Republic of Iran. This qualitative study employed a meta-synthesis strategy combining document 

analysis and semi-structured interviews. The research population consisted of scientific sources published between 2011–2025 (Gregorian 

calendar) and three participant groups: academic experts, professional specialists, and senior police commanders and managers. Purposive 

sampling was used, and interviews continued until theoretical saturation was achieved with 19 participants. Data were analyzed using 

Sandelowski and Barroso’s (2007) seven-step meta-synthesis approach. Analysis revealed 77 concepts, 17 subcategories, and 6 main 

categories—ethical leadership, spirituality-oriented conduct, service-oriented motivation, ethical professionalism, organizational diligence, 

and organizational climate refinement. These components collectively represent the multidimensional structure of ethical capacity among 

senior police leaders and form the core of the proposed conceptual model. Findings demonstrate that enhancing ethical capacity requires a 

multidimensional and integrative approach addressing both individual moral competencies and organizational structures, processes, and 

culture. The proposed model strengthens ethical decision-making, increases accountability, fosters team cohesion and trust, and ultimately 

improves organizational performance and public confidence in the police force. 
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 چکیده

پژوهش از   نیا .است رانیا یاسلام یجمهور یکل انتظام  یارشد فرمانده رانیفرماندهان و مد یمداراخلاق تیظرف یارتقا یجامع برا ییالگو یپژوهش طراح نیهدف ا
منتشرشده در   یکار گرفته است. جامعه پژوهش شامل منابع علمرا به  افتهیساختارمهین یها اسناد و مصاحبه  لیاز تحل یبیبوده و ترک بیبر راهبرد فراترک  یو مبتن یفینوع ک

ارشد    رانیو فرماندهان و مد  یامتخصصان حرفه   ،یدانشگاه  انخبرگ—کنندگان( و سه گروه مشارکت یلادیم  2025تا    2000)برابر با    1404تا    1390  یهافاصله سال 
 ی امرحله هفت  افتیاز ره  یریگها با بهرهداده   لی. تحلافتینفر ادامه    19با    یبه اشباع نظر  دنیها تا رسصورت هدفمند انجام شد و مصاحبه به  یرگینمونه .  بود—فراجا

 ،ییگراتیمعنو  ،یاخلاق  یشامل رهبر  یمقوله اصل  ۶و    یمقوله فرع  17مفهوم،    77  ییمنجر به شناسا  شدهی گردآور  یهاداده   لیتحل  .( انجام شد2007و باروسو )  یسندلوسک
  ی سطوح فرد  ر د  ی مداراخلاق   تیابعاد گوناگون ظرف  انگر یها بمقوله   ن یشد. ا  ی جو سازمان  ف ی و تلط  یمحور، مجاهدت سازماناخلاق   یی گرای امحور، حرفه خدمت   زهیانگ  جیترو 

جامع و   یکردیرو   ازمندیارشد ن  رانیفرماندهان و مد  یمداراخلاق   تیظرف  یارتقا دهدینشان م  هاافته ی  .را شکل دادند  یشنهادیپ  ی الگو  یبوده و ساختار مفهوم  یو سازمان
  ت ی موجب تقو  تواندی م  شدهی طراح  یتمرکز دارد. الگو  یو فرهنگ سازمان  ندهایو هم بر اصلاح ساختارها، فرآ  یفرد  یها و باورهااست که هم بر توسعه مهارت   یچندبعد

فراجا    یاجتماع   ه یسرما  شی و افزا  یبهبود عملکرد سازمان  تیاعتمادساز و در نها  ی کار  طی مح  جادیا  ،یمیانسجام ت  یارتقا  ،یریپذتیمسئول  شیافزا  ،یقاخلا  یریگمیتصم
 شود.

 

 بیفراترک ،یانتظام یفرمانده ،یمداراخلاق تیظرف ،یاخلاق، اخلاق سازمانکلیدواژگان: 

آموزش و    ، ران یا  یاسلام  یجمهور  یکل انتظام  یارشد فرمانده  رانیفرماندهان و مد  یمداراخلاق  تیظرف  یارتقا  یالگو  یطراح(.  1404)  صابر.  ،یجعفر.، و قربان  زاد، کی.، بیاکبرنژاد، عل:  استناددهی  نحوه
 .19-1 ،(2)2 ،توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

  ی دگیچی پ  شیشده است. افزا   لیتبد  ییو اجرا  ی پژوهش  یمحورها   نیتراز مهم   یکیبه    یتیو امن  یتیحاکم  ینهادها   ژه یوها بهدر سازمان   یمدار بحث اخلاق   ر،یاخ  یهادر دهه 

از نهادها  ن،ینو   یهای گسترش فناور   ،یکار  یهاط ی مح انتظارات شهروندان  به    تی و حساس  ،یعموم   ی رشد  ضرورت    ،یسازمان  ی ریگم یتصم  ی اخلاق  یامدها یپ روزافزون نسبت 

سازه   کی عنوان که اخلاق به  دهدی و سازمان نشان م تی ر یمد  دی جد اتیو فرماندهان را دوچندان کرده است. ادب رانی مد  یمداراخلاق  تی ظرف تی تقو یکارآمد برا یالگوها  یطراح

مطالبه صرفاً   کی گرید   ی امروزه اخلاق سازمان  ل،ی دل نی. به همدهدی شکل م   ز یرا ن یو اعتماد عموم  تیمشروع  انیتنها بر رفتار کارکنان اثرگذار است، بلکه بننه  ،یو سازمان  یفرد 

 .( Rhodes, 2023 ؛ Roy et al., 2024) شود یها محسوب م سازمان  تیدوام و مشروع یبرا کی الزام استراتژ ک یبلکه   ست،ین  یارزش

که در    ییهاافته یآنان را ارتقا دهند؛    ی کارکنان را کاهش داده و سلامت روان  یانحراف  یرفتارها   توانندی محور ماخلاق   یکار   یهاط یکه مح  دهدی نشان م  دی جد  یهاپژوهش

در    یاخلاق سازمان   گر،ید   ی. از سو (Borrelli et al., 2024)گزارش شده است    زین  یاسترس، اضطراب و افسردگ  یهاکار و ارتباط آن با شاخص   طی مح  یاخلاق  میاقل  یبررس 

 ؛ Zagenczyk et al., 2021) دهدی م  شیکارکنان را افزا یتیحما  ی رفتارها ،یتعهد و همبستگ تی تقو قیدارد و از طر  ی دینقش کل زین  یسازمان  تیفرهنگ اعتماد و هو  جادیا

Sumlin, 2021 )سؤال   ریسازمان را ز  تیمشروع  تواندی م  یانحراف اخلاق نیترکوچک  رایدارد؛ ز  یشتر یب تیاهم محور،ت یو امن یدولت یاهدر سازمان  ژهیوبه  ،یکرد یرو نی. چن

 کند.  جادی جامعه ا یبرا یاگسترده  یامدها یببرد و پ

 ی مبتن  یهای ریگم ی . تصمدهدی م  ش یرا افزا  یابه اخلاق حرفه   از ین  ،یالحظه   یریگم یو ضرورت تصم  ی طیمح  ی فشارها  ها،ت ی مأمور   یدگ یچی پ  ،یو انتظام   ی نظام  ی نهادها  در 

قابل    یسازمان   یهاارزش   ی سازنه یو نهاد   یمحور اخلاق   ت یکه تنها با توسعه ظرف  یارشد است؛ چالش  رانیفرماندهان و مد   ی اصل  یهااز چالش  یکیپرتنش،    طی ها در شرا بر ارزش 

 Van Baarle & Van)شده است    یتلق  یضرور  ی اقدام  ینظام  یهادر سازمان   یاخلاق  یهات ی حما  تی و تقو  یبازتاب ارزش  یابزارها  یراستا، طراح  نیاست. در هم  تیر یمد 

Baarle, 2025)قابل دفاع باشند.  یمعتبر و هم از نظر اخلاق   یاکه هم از نظر حرفه رندیبگ  ییهام یتصم ده،یچی پ یطیمح ط یتا در شرا  کندی کمک م رانی به مد   ییابزارها نی. چن 

مند مطالعات  شود. مرور نظام   یبررس   یراخلاقیغ  یریگم یتصم  یامدهایمرتبط با پ  یهاپژوهش  جیکه نتا  شودی م   شتریب  یزمان  یتیامن   یهادر سازمان   یااخلاق حرفه   تیاهم

تصم با  ن  یاخلاق  یریگم یمرتبط  م  یانتظام  یروها یدر  چارچوب  دهدی نشان  نبود  م  یاخلاق  یهاکه  تصم  یافهحر  ی خطاها   زانیمشخص،  افزا   زاب یآس  ماتیو    دهد ی م  ش یرا 

(Dempsey et al., 2023)ت ی ریدر مد  یمحور دارند که ارزش  دیاند، تأکمدار پرداختهاخلاق   یگرا به نقش رهبر و تحول  نگرنده یآ  کرد یکه با رو   ییهاراستا، پژوهش   نی. در هم  

ها سازمان   ،ینگرش  نی. بدون وجود چن(Mohammadi et al., 2024)را ارتقا دهد    شانیاخلاق   یهات ی مسئول  ازانداز سازمان را دگرگون کرده و شناخت کارکنان  چشم   تواندی م

 محور جامعه باشند. اخلاق  یازها ین  یپاسخگو  ایهمراه شوند  یطیمح  راتییبا تغ  ستندیقادر ن

  ی در سازمان است. ساختارها   یو فرهنگ  ی عامل ساختار  ن یتعامل چند  جه یبلکه نت  ست،ین   یتنها محصول نگرش فرد   یشده که اخلاق سازمان  دیها تأکاز پژوهش   ی اریبس  در 

. (Roszkowska & Melé, 2021)  ند نقش دار  ی رفتار اخلاق  ی ریگدر شکل   ی همگ  ،یت یریمد   ی هاو سبک  ی نوع رهبر  ،یررسم ی و غ  ی رسم  ی ندهایهنجارها، فرآ  ،یسازمان 

  دهیتنطور درهمبه  یاجتماع یر یپذ ت یو مسئول یاحرفه تی هو ،یاخلاق یکه در آن ساختارها  دانند ی م یاسازمان را عرصه  ،یحوزه اخلاق سازمان دیجد  پردازانه ینظر ل،یدل نیهمبه 

  ف ی سازمان بازتعر  یو فرهنگ  یاخلاق  یساختارها  دی با  ،یمداراخلاق   تیظرف  یارتقا   یبرا   که  دهدی نشان م  کردیرو  نی. ا(Kornberger & Leixnering, 2025)  کنندی عمل م

 شوند.  یو بازطراح 

  ی برا  یحکومت یبرخوردار است. انتظار روزافزون شهروندان از نهادها  یاژه یو تیکارکنان از اهم یو رفتار اخلاق یاجتماع تیمسئول ، یعموم ای  یدولت تی با ماه یهاسازمان  در

  ز ین  یبحران  طی الزام در شرا  نی. ا(Ebrahimpour et al., 2025)کنند    یطراح  تری قو  یاخلاق   یتا ساختارها   سازدی ها را ملزم مسازمان  ،یو رفتار اخلاق  تی شفاف  ،ییپاسخگو 

 ی هات ی عبور از وضع  یها برابحران دارد و سازمان   ط یدر شرا  یانسان  هیسرما   تی ر یدر مد یانجینقش م یااند که اخلاق حرفه ها نشان داده مثال، پژوهش  یبرا  شود؛ی م دهید   شتریب

 . (Rahmani et al., 2025) نندک  تی خود را تقو یاخلاق تیظرف دیبا   یبحران
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اند و  کرده  ی را بررس  یو اخلاق کار  یتیشخص  ی های ژگیو  نیپژوهشگران رابطه ب ینقش دارند. برخ  ی رفتار اخلاق ی ریگدر شکل   زین  ی فرد ی های ژگیو  ،یبر ابعاد ساختار  علاوه 

 ن، ی. همچن(Sadegh et al., 2025)کار هستند    ط ی در مح  یمدار اخلاق   یبرا   یمهم  کنندهینیبش یو صداقت، پ  ی جانیثبات ه  ،یشناسفهیمانند وظ  یتینشان دادند که صفات شخص

  زه یانگ  ،یبر تعهد سازمان   یتوجهو اثرات قابل   افتهی   تی مسلمان، اهم  یدر کشورها   ژهیوها، به در سازمان   یاخلاق   ی توسعه رفتارها  یهانهیاز زم  یکیعنوان  به   ی اسلام  یاخلاق کار 

  تواند یم   یاسلام  یکه اخلاق کار   دهدی نشان م  هاافته ی  نی. ا( Pratama, 2023 ؛  Azim, 2024 ؛ Riadi et al., 2025)  دکارکنان دار   یسازمان   یشهروند   یو رفتارها  ی کار

 باشد.   یرانیا یهادر سازمان   رانیمد   یاخلاق تی ظرف یارتقا یبرا یبستر مناسب

  ی رفتارها   جی فرهنگ اعتماد و ترو  تیمثبت، تقو  یالگوها   جادی ا  قی از طر   یاخلاق  یاند. رهبرپرداخته  یاخلاق   ینقش رهبر   یبه بررس   یمتعدد   یهاپژوهش   ،یحوزه رهبر   در

  ق ی مدار از طررهبران اخلاق   ن،ی. همچن( Şengüllendi, 2024 ؛ Musenze & Mayende, 2023)  گذارد ی م  ریتأث  ی عملکرد و انسجام سازمان  ، یمحور، بر نوآورارزش 

 Salimi, 2024 ؛ Salehzadeh, 2024)سازمان دارند    یدر حفظ سلامت اجتماع  ی دیدر کارکنان نقش کل  زش یانگ  جاد ی و ا   یعدالت سازمان   شیافزا   ،یانحراف  یمقابله با رفتارها 

 است.  یاخلاق سازمان  یمحور، لازمه ارتقا ارزش  یرهبر  یالگوها  گسترش و   یرهبر  یکه اصلاح رفتارها دهدی شواهد نشان م  نی. ا(

در سازمان، تنها    ی اخلاق  یهانشان داده که وجود برنامه   ریاخ  قات یاست. تحق  ییاجرا   یهااست یها و ساخلاق در قالب برنامه   یساز نه یها، نهادمهم سازمان   یهااز چالش   یکی

 ,Cabana & Kaptein) مانندی م یدر سطح اسناد باق رفاًص  ی اخلاق  یهاصورت، برنامه   نی ا   ریکنند؛ در غ  تی از آن حما  ی شغل  ی و هنجارها  یمیمؤثر است که فرهنگ ت یزمان

 شود.  تی تقو یو فرهنگ سازمان یاخلاق  یهابرنامه  ان یم وندیپ دی با  ،یمدار اخلاق  تی ظرف یارتقا  یکه برا دهدی مهم نشان م جینتا  نی. ا(2025

  ی رفتارها  شیباعث افزا   یاحرفه   یاند که آموزش اخلاق نشان داده   ی دارد. مطالعات متعدد  ی مداراخلاق   تی ظرف  تی در تقو  ی نقش مهم  زین  یکنار ساختارها، آموزش اخلاق   در 

  ی الگوها  ن،ی. علاوه بر ا ( Tabatabai, 2024 ؛Salari Chiniyeh et al., 2023)  کندی مجهز م  دهیچی پ  یاخلاق  یهامواجهه با چالش   یرا برا  رانیو فراگ  شودی مسئولانه م

است    یاتوسعه اخلاق حرفه   سازنهیداده و زم  شیافراد را افزا  یاخلاق  یریگم یتصم  یی(، توانا ت یموقع  لیبر بازتاب و تحل  یمبتن  یدر حوزه اخلاق )مانند الگوها  شرفتهیپ  یآموزش

(Aini & Qahdarijani, 2024 ؛ Alamkhah, 2022 ) . 

  یهات ی پرمخاطره و موقع  یهای ریگم یها در معرض تصمسازمان   نیا  را یبرخوردار است، ز  ی اژه ی و  تی از اهم  یمدار اخلاق   ت یو توسعه ظرف  ی آموزش اخلاق  ،ینظام   یهاسازمان   در

فرماندهان داشته باشد و آنها را    یااخلاق حرفه   تیدر تقو   یمؤثرنقش    تواندی ها مبر ارزش   یمبتن   یبازتاب  یکه ابزارها   دهدی نشان م  یق یتطب  یهامحور قرار دارند. پژوهش ارزش 

  ی ریگمی تصم  ند یبر فرآ   زین  نینو   ی های و فناور  یهوش مصنوع   ن،ی. همچن(Van Baarle & Van Baarle, 2025)آماده کند    یات یعمل  ی اخلاق  یهامواجهه با چالش   ی برا

در حال    ی نظام  یهاط ی در مح یکه اخلاق سازمان دهد ی نشان م  هاافته ی  نی. ا(Jamiri, 2025)اند شده  یاخلاق  یاثرگذار بوده و باعث تحول در الگوها   یسیپل  ات یدر عمل یاخلاق

 است.  یدی جد  می تجربه پارادا

  ی عموم یهاسازمان  رانیمد  ی برا  ی اخلاق یالگو یکه به طراح  ییهااند. پژوهش کرده  دیتأک  ی بوم ی هابر ضرورت توسعه مدل  ز ین رانیدر ا  ی اخلاق یمرتبط با الگوها   مطالعات

در رفتار    ینقش اساس   رانی ا  یدر بافت فرهنگ  یمجاهدت سازمان  و  ،یحقوق شهروند   تیرعا  ،ی محور عدالت   ،ییگرات ی مانند معنو   ییهاکه مؤلفه  دهندی اند، نشان م پرداخته  یورزش  ای

نشان داد که توسعه    زین  یاجتماع  نیدر سازمان تأم  یااخلاق حرفه   یالگو   ن،ی. افزون بر ا ( Amiri, 2024 ؛  Davaran, 2022 ؛ Danyari et al., 2024)دارند    یاخلاق

  ی الگوها  ی در طراح  ی و سازمان  ی فرهنگ  نهیتوجه به زم  تی اهم  ییهاافته ی  نی. چن(Nadri et al., 2025)است    یتیو ترب  یزشیانگ  یا ساختاره  ی بازنگر  ازمند ین  یاخلاق سازمان

 . کندی را برجسته م  یاخلاق

 شی افزا  ن،ینو   یهای مانند فناور  ید یجد   یهاچالش   سوک ی. از  دهدی در عصر حاضر ارائه م یاز اخلاق سازمان  دهی چیپ  حالنیروشن و درع یری موجود تصو  اتیمجموع، ادب در

  ی تنها زمان  ،یدارند که اخلاق سازمان  دیها تأکپژوهش گر،ید   ی. از سو سازند ی را آشکار م  یاخلاق ی الگوها یو تنوع کارکنان، ضرورت بازطراح  یاتیعمل یفشارها  ،یمطالبات اجتماع

  ی مدار اخلاق   تی ظرف  ی ارتقا  یبرا   یجامع و بوم  ی الگو   ی طراح  ن،یوارد شود. بنابرا   یآموزش و ساختار سازمان   ،یفرهنگ، رهبر   ها،است یدر س  کپارچه یطور  که به   شود ی شکوفا م
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ارشد سازمان مورد مطالعه    رانیفرماندهان و مد  یمداراخلاق   تیظرف  یارتقا   یجامع برا  ییالگو  یپژوهش طراح  نیا  هدف  .ستا  یو علم  کیاستراتژ  یو فرماندهان، ضرورت  رانیمد 

 است. 

 شناسی پژوهش روش

 7  افتیبر مدل ره  هیبا تک  فراترکیببر    یپژوهش حاضر، مبتن  یفیاست. راهبرد ک  یبرساخت  -یریتفس  می پژوهش، پارادا  نیغالب بر ا  میاست. پارادا  یفیپژوهش از نوع ک  نیا

 :  است ریجامعه پژوهش شامل دو دسته به شرح ز است. ( 2007)  باروسوو  ی سندلوسک یامرحله 

 2000-2025  یهاو سال   ی شمس  1390-1404  ی هاسال   نیمرتبط با موضوع پژوهش در ب  یکتب و اسناد علم   ها،نامه ان یشامل مقالات، پا   : بخش اسناددر  جامعه پژوهش   الف( 

 .  باشدی م ی لادیم

.  باشدی م  ران یا  ی اسلام  یجمهور   ی کل انتظام  یارشد فرمانده   رانیکارشناسان خبره و فرماندهان و مد   ،یشامل سه گروه خبرگان دانشگاه:  بخش مصاحبه  در  جامعه پژوهشب(  

و تعصب    گرید   یهانسبت به گروه   یانتخاب شدند که نگرش منف  یاگونه   شونده بهنظرات، افراد مصاحبه  یآوردر جمع   یر یو کاهش احتمال سوگ  تریغن  جی به نتا  یابیمنظور دست  به

امکان درک بهتر و متقابل    ب،یترت  نیصورت گرفت. به ا   فراد ا  ی و عملکرد  یعلم  ،ییسوابق اجرا   یو بررس   ه یبر اساس شناخت اول  نشی گز   ن ینسبت به جامعه خود نداشته باشند. ا

 . گردیدو اشباع شده  یاطلاعات غن یآور کنندگان منجر به جمعچندجانبه مشارکت  یهادگاه ی موضوع مورد مطالعه فراهم شد و د 

  یاگونهانتخاب منابع به گیری هدفمند استفاده شد. ی و افراد از روش نمونه کتب و اسناد علم ها،نامه ان یمقالات، پا گیری از  در این راستا، همگام با روش فراترکیب، جهت نمونه 

معنا که   نی حاصل شد؛ به ا ی اشباع نظر قی از طر  زین  ی ریگنمونه   ت یفراهم سازند. کفا  لیتحل یبرا   یغن ی هاارتباط را با موضوع پژوهش داشته باشند و بتوانند داده  نیشتر یبود که ب

  ی برف هدفمند و گلوله  یریگنمونه   از روش  مصاحبههمچنین، در بخش    .دند یها به نقطه اشباع رسو داده   امدیبه دست ن  یدی جد   م یکه اطلاعات و مفاه  افتی ادامه    ییمنابع تا جا   یبررس 

کنندگان در پژوهش حاضر در  مشخصات مشارکت   انتخاب شدند. ییعنوان نمونه نها نفر به  19تعداد  ت،ی و در نها افتیادامه   یبه اشباع نظر  دنیتا رس زیروند ن نی. اد یاستفاده گرد 

 آورده شده است.  1جدول 

 کنندگان در پژوهش . مشخصات مشارکت1 جدول

 سابقه   سمت سازمانی  تحصیلات  سن  جنسیت کد 
 20 استاد دانشگاه  دکتری مدیریت رفتار سازمانی 55 مرد 1
 23 استاد دانشگاه  دولتی تی ری مد یدکتر 58 مرد 2
 19 دانشیار دانشگاه  منابع انسانی  تی ری مد یدکتر 53 مرد 3
 27 استاد دانشگاه  راهبردی  تی ری مد یدکتر 60 مرد 4
 17 دانشگاه  اریدانش دولتی تی ری مد یدکتر 51 مرد 5
 21 دانشگاه  اریدانش منابع انسانی  تی ری مد یدکتر 54 مرد 6
 16 دانشگاه  اریدانش آموزشی  تی ری مد یدکتر 59 مرد 7
 26 دانشگاه  استاد راهبردی  تی ری مد یدکتر 63 مرد 8
 14 استادیار دانشگاه  راهبردی  تی ری مد یدکتر 48 مرد 9

 24 اجتماعی  فرهنگی و  معاون پیشگیری از جرم  ت یر یمد  کارشناسی ارشد 49 مرد 10
 26 رئیس پلیس پیشگیری استان  از جرم  یریشگیپ تی ری مد یدکتر 46 مرد 11
 23 کارشناس خبره  حقوق  یدکتر 47 مرد 12
 22 کارشناس خبره  علوم سیاسی  کارشناسی ارشد 56 مرد 13
 19 کارشناس خبره  یرفتار سازمان  تی ری مد یدکتر 53 مرد 14
 28 دانشیار دانشگاه  منابع انسانی  تی ری مد یدکتر 49 مرد 15
 25 عملیات استان معاون  راهبردی  تی ری مد یدکتر 55 مرد 16
 33 انتظامی استان فرمانده  دکتری مدیریت راهبردی نظامی 58 مرد 17
 23 رئیس پلیس مبارزه با مواد مخدر استان  ی اسیو علوم س یاطلاعات نظام کارشناسی ارشد 48 مرد 18
 24 کارشناس خبره  راهبردی  تی ری مد یدکتر 46 مرد 19
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  تی ظرف  یارتقا   یهاها و شاخص مرتبط با مؤلفه   یهااطلاعات و داده   ،یو اسناد   یاصورت است که ابتدا با مطالعات کتابخانه   نیها در پژوهش حاضر به اداده   یگردآور  وهیش

  ات یاز ادب  ی مداراخلاق   تی ظرف  یارتقا   یهاها و شاخص شد. پس از استخراج مؤلفه   ی آورجمع   ران یا   یاسلام  یجمهور   ی کل انتظام  ی ارشد فرمانده  رانی فرماندهان و مد  ی مداراخلاق 

  ی هانفر از خبرگان پژوهش مصاحبه  19شده، با    نی تدو  هیاول  الگویاستخراج شده و    یهااز جامع بودن فهرست شاخص  نانیاطم  یبرا  ه،یاول  یمفهوم   الگوی  خراجپژوهش و است

با استفاده از ره  هشپژو  یهاداده   لیو تحل  هیتجز   ت،یشد. و در نها   یاستخراج شده، گردآور   یهاها در خصوص شاخص انجام شد و نظرات آن   افتهی ساختارمه ین   7  افتی حاضر 

    ( انجام گرفت.2007)  باروسوو  ی سندلوسک یامرحله 

 هایافته 

 : باشد ی م  ری( به شکل ز 2007) و و باروس یسندلوسک  یامرحله  هفت کردیرو  یپژوهش بر مبنا یهاداده  لیو تحل هیحاصل از تجز یهاافتهی

 گام اول: تنظیم سؤالات پژوهش 

 باشد: می   2سؤالات این پژوهش به شرح جدول 

 های پژوهش . تنظیم سؤالات و پاسخ2جدول 

 ها پاسخ سؤالات پژوهش  ها شاخص

  ران ی فرماندهان و مد  یمداراخلاق  ت یظرف  یارتقا  ی هاها و شاخصمؤلفه ( Whatچه چیزی )

 کدامند؟  رانیا  یاسلام ی جمهور یکل انتظام یارشد فرمانده

شاخصمؤلفهشناسایی   و    ت یظرف  یارتقا  یهاها 

کل    یارشد فرمانده  رانیفرماندهان و مد   ی مداراخلاق

پیشینه   ران یا  یاسلام  ی جمهور  ی انتظام طریق  از 

 پژوهش

 های داده علمی قابل استنادهمه پایگاه ها چیست؟   جامعه مورد مطالعه جهت دستیابی به این شاخص ( Whoجامعه مورد مطالعه )

- 2025شمسی و بازه زمانی    1390-1404بازه زمانی   ها مربوط به چه دوره زمانی بررسی و جستجو شد؟ شاخص ( Whenمحدوده زمانی )

 میلادی  2000

 تحلیل اسناد و مدارک  چه روشی برای فراهم کردن اطلاعات استفاده شده است؟  ( Howچگونه )

 

 مند ادبیات پژوهشی گام دوم: بررسی نظام 

های داده  پایگاه   3های کلیدی متنوعی استفاده شد. در جدول  ها و موتورهای جستجوی مختلفی بررسی شده است. برای جستجو از واژه های داده، نشریه در این پژوهش، پایگاه 

 جستجو شده براساس کلمات کلیدی آورده شده است. 

   های داده جستجو شده براساس کلمات کلیدی. پایگاه3جدول  

 بازه جستجو  کلیدواژه جستجو شده  پایگاه داده  ردیف 

1 Science direct «Organizational Ethics»,«Professional 

Ethics», «Ethical Capacity of Managers», 

«Ethical Decision-Making», «Ethical 

Organizational Culture», «Work Ethics»  

باز  یهاپژوهشکلیه     ة منتشر شده در 

 Scopus 2 ی لادیم 2000-2025 ی زمان 

3 Proquest 

4 Springer 

5 Jstore 

6 Emerald 

7 Elsevier 

8 SAGE 

9 OXFORD Journals 
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10 EBSCO 

11 UpToDate 

12 PubMed 

13 Semantic Scholar 

14 ResearchGate 

15 Taylor & Francis 

سازمان  یمدارخلاقا« بانک اطلاعات نشریات کشور )مگیران(  16 حرفه  »،در    »،یا«اخلاق 

  »،یاخلاق  یر یگم ی«تصم  ران»،ی مد  یاخلاق  تی«ظرف

 »اخلاق کاری« » ویاخلاق  ی«فرهنگ سازمان 

باز  یهاپژوهشکلیه   ة  منتشر شده در 

 ( ISCپایگاه استنادی علوم جهان اسلام ) 17 ی شمس 1390-1404 ی زمان 

 مجلات تخصصی نورمگز  18

 (Sidپایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی ) 19

 )گنج(   رانیا  یاطلاعات علم گاهیپا 20

 سیویلیکا  21

 

 مناسب  یهاگام سوم: جستجو و انتخاب پژوهش 

  رش ی عدم پذ   ای  رشیپذ   یارهای. معگردندی م  یبررس   مطالعات  رشی عدم پذ  ای  رشیپذ  یارها یشده در مرحله قبل به صورت گام به گام براساس مع  افت یگام، منابع    نیا   در

 آورده شده است.  4مطالعات در جدول 

 مطالعات رشیعدم پذ ای رشیپذ  یارهایمع. 4جدول 

 پذیرش معیار عدم معیار پذیرش  

 ی سیو انگل یفارسغیر از زبان  و انگلیسی رسی فا زبان پژوهش 

   یلادیم 2000از قبل و  ی شمس 1390از قبل  میلادی تاکنون  2000شمسی تاکنون و از  1390از  زمان انجام 

 یبیترک /یفیکغیر از  یبیترک /یفیک روش تحقیق 

 ی مداراخلاقهای غیرمرتبط با  پژوهش ی مداراخلاق حوزه مورد مطالعه 

 مقالات فاقد ارزش علمی و نظرات شخصی ها نامهمقالات چاپ شده در مجلات معتبر و پایان نوع مطالعه 

مؤلفه شرایط مورد مطالعه  شاخصبررسی  و    یمداراخلاق  تیظرف  یارتقا   هایها 

 ارشد  رانی فرماندهان و مد

 مواردی غیر از مورد گفته شده 

 

انجام شد. روند کلی طی شده در این مرحله و تعداد    مطالعاتمشخص شد. در این مرحله، غربالگری    مطالعات  رش ی عدم پذ  ا ی  رشی پذ   یارها یمعبعد از اینکه    4مطابق جدول  

 ، نشان داده شده است. 1حذف شده در هر پایش در شکل   مطالعات
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 سازی اولیهمنتخب بعد از غربال مطالعات. 1شکل 

 هاگام چهارم: استخراج اطلاعات از پژوهش 

وی و بررسی شدند. در این استخراج کدها از متون در دو مرحله صورت گرفت؛ در مرحله اول کدهای کلی موجود در متن شناسایی شد. در مرحله بعد کدهای بدست آمده واکا

 5ای از آن در جدول ها صورت گرفت. به علت زیاد بودن تعداد کدها در این بخش نمونه شدند. این کار برای آسان شدن فرایند استخراج مقوله  سنجش مرحله فراوانی نسبی کدها، 

 آورده شده است. 

 ها . کدهای استخراج شده از پژوهش5جدول 

 منبع  فراوانی  کد  ردیف 

 (  2023) 1(، رودز 1396ابراهیمی )  محمدزاده و پردنجانی رحیمی 2 د یموقع و بدون تردبه یریگم یتصم 1

 ت ی مسئول رشی شجاعت در پذ 2

 ( 2023) 2تروینو و (، چن 1400بحیرایی و همکاران ) 2 ی و ازخودگذشتگ یفداکار هیروح 3

 دات ی در برابر فشارها و تهد یستادگیا 4

 ( 2021) 3کاپتین  و کابانا  (،1401میرحسینی و همکاران ) 2 حکمرانی اخلاقی  5

 های اسلامی توجه به ارزش 6

   ( 1400)  قشلاق  محمدی (،1401داوران و همکاران ) 2 خواری پرهیز از رشوه 7

   قیتشو/هیدر تنب یطرفبی 8

 ( 1404نادری و همکاران ) 1 ی و توجه به خرد جمع یریپذ مشورت 9

 
1. Rhodes  
2. Chen & Treviño 
3. Cabana & Kaptein 
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 برخورداری از ادراک صحیح و عمیق در فرایند مدیریتی  بصیریت و توانایی مدیریتی

 عزت نفس در محیط کار 

 ی در حل مسائل سازمان  نانهیب محور و واقعمسئله کردیرو

 گرایانه های کمالعملکردگرایی به جای تمرکز بر فضیلت

   کار طیمطلق در مح یاخلاق ی هااجتناب از قضاوت

 روزی شبانه کار  و ازخودگذشتگی مدیریت و نگرش جهادی مجاهدت سازمانی 
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 سازمان   و کارکنان در خوداتکایی   روحیه  تقویت

 بیرونی  منابع  به غیرضروری  های وابستگی کاهش

 کشور  و  مردم برابر   در مسئولیت  و دین احساس  حس بدهکاری سازمانی 

 ملی  و الهی  وظیفه ادای  عنوان به خدمت  به نگاه 

 جامعه  برابر   در صادقانه  و شفاف  پاسخگویی به   تعهد

   به سازمان  یعاطف دلبستگی

 کارکنان  انسانی شأن   و حرمت رعایت محوری کرامت

 کار  محیط  در همدلی و  ادب احترام،  فرهنگ ارتقای

 سازمانی   و فردی حقوق  پاسداشت 

 سازمان  در تبعیض بدون  و عادلانه رفتار

 کارکنان   نیازهای  و نفس عزت  شخصیت،  به   توجه

 توجه به امرار معاش کارکنان  های کاری عاطفی اتخاذ استراتژی تلطیف جو سازمانی 

 توجه به بهزیستی روانشناختی کارکنان 

 کار   محیط در  هیجانات مدیریت 

 کارکنان  زحمات  از  تشکر و قدردانی فرهنگ ارتقای

 سازمانی   غرور  ایجاد بخشی به سازمان  هویت

 کارکنان   تعلق حس   تقویت

 همبستگی برای سازمانی  هایآیین و نمادها  ترویج

 دستاوردها   و ها موفقیت از  مشترک هایروایت ایجاد

 اجتماعی   رسالت بر تاکید

 

 گام ششم: کنترل کیفیت 

 نتایج این مرحله آورده شده است.   7های استخراجی، از مقایسه نظر خبرگان استفاده شد. در جدول برای کنترل مقوله 

 . نتایج ضریب کاپای کوهن 7جدول 

 داری سطح معنی ضریب کاپا  جمع کل  پاسخگوی دوم  

 مخالف  موافق 

 000/0 837/0 15 0 15 موافق  پاسخگوی اول 

 5 2 3 مخالف 

 20 2 18 جمع 

 

  تأیید   درصد  5  خطای  سطح  در  آن  داریمعنی   که  شد  محاسبه  000/0  معناداری  سطح   در  837/0  پژوهش  این  برای  کوهن  کاپای  ضریب  شد  مشخص  7  جدول  در  که  گونههمان

 . شد

 هایافته  ارائه: هفتم   گام

 . است شده داده  نشان 2 شکل در  پژوهش مفهومی مدل .  شدند بندیطبقه  مفهوم 77 و فرعی مقوله  17 اصلی، مقوله  ۶ قالب در  شده استخراج کدهای مرحله این در 
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 . الگوی پژوهش 1شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

 ،یاخلاق   یهمچون رهبر   ییهادارد و از مؤلفه   ی چندبعد  یارشد در سازمان مورد مطالعه، ساختار   رانیفرماندهان و مد   یمدار اخلاق   تیپژوهش حاضر نشان داد که ظرف  یهاافتهی

پژوهش همسو است و    اتیاز ادب یابا بخش عمده   جینتا  نی. ا شودی م  لیتشک یجو سازمان فی و تلط یمجاهدت سازمان  ،یاخلاق ییگرای احرفه  ،ییگرات ی محور، معنوخدمت  زشیانگ

  ک یتنها  نه  یاست که اخلاق سازمان  نیا   امیپ  نیترپژوهش، مهم   نی. در اکندی م دییو کارکنان تأ  رانیرفتار مد   تی هدا  یبرا  یراهبرد  انیبن  کیعنوان  را به   یاخلاق سازمان   گاهیجا

هماهنگ است    ی پردازانه ینظر   دگاه ی با د  جه ینت  نی . ا شود ی محسوب م  ی و انتظام  ینظام  یهاسازمان   یکارآمد   ی برا  ی ساختار  لزام ا  ک یو    یتیر یمد  تی قابل  کیبلکه    ،یفرد   لتیفض

 Roy)بود    دنخواهن   ی اتیانسجام عمل  جاد یو ا   یمنسجم، قادر به حفظ اعتماد عموم   ی ها بدون فرهنگ اخلاقو معتقدند که سازمان   دانندی م  یرهبر   تی از ظرف  یکه اخلاق را بخش

et al., 2024 ؛ Rhodes, 2023 ). 

  ماًیمستق  جهینت  نی. اکنندی م  فایمحور افرهنگ اعتماد، صداقت و رفتار ارزش   جادی در ا  یدیمدار نقش کلپژوهش نشان داد که رهبران اخلاق   یهاافته ی  ،یاخلاق  یرهبر  نهیزم  در

را   داریپا ینوآور   تواندی م  یفرهنگ سبز سازمان تی تقو  قی طر از یاخلاق ینشان داد که رهبر Şengüllendiمثال، پژوهش   یدارد. برا  یهمخوان  نیشیپ یهاپژوهش  یهاافتهی با 
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اثرات آن  ،یسازمان  تیو تحت حما  دهدی م  شینوآورانه را افزا یرفتارها  ،یاخلاق  یکه رهبر کندی م دیتأک Musenze ن،ی. همچن(Şengüllendi et al., 2024)کند  لیتسه

  ی در کاهش رفتارها  یاتی نقش ح  تواند ی م  یاخلاق  ی رهبر  زین  محورت یامن  یهاکه در بافت سازمان   دهد ی م  نشانشواهد    نی. ا(Musenze & Mayende, 2023)  شود ی م  تیتقو

 .د ی نما  فایا یر یپذ ت یمسئول شی پرخطر و افزا

با    یی شناسا  یمدار اخلاق   ت یاز عوامل مهم ظرف  یکیعنوان  پژوهش به   یهال یکه در تحل  یی گرات ی معنو  مؤلفه    Salimiسازگار است. در پژوهش    زین  نیشیپ   یهاافتهی شد، 

رابطه    ، یاسلام  ی که اخلاق کار  دهدی نشان م  Azim  ن،ی. همچن(Salimi et al., 2024) اند کارکنان داشته   یانحراف  یدر کاهش رفتارها  یانجینقش م  یو اخلاق کار   ت یمعنو 

  نه یکه زم  ی رانی ا  یهارا در سازمان   یو اخلاق  یمعنو   یهابر ارزش   هیتک  تیاهم  هاافته ی  نی. ا(Azim et al., 2024)  کندی م  تیرا تقو   یو عملکرد سازمان   نیآفرتحول   یرهبر   انیم

 . کندیم   دییدارند، تأ  یمشترک  یو اعتقاد یفرهنگ

همسوست    Badrahfshanچون    ییهابا پژوهش  جهی نت  نیاست. ا   یمدار اخلاق   تیظرف  یارتقا   یهااز ستون   یکی  یاخلاق  ییگرای انشان داد که حرفه   نیپژوهش همچن  جینتا

در    یاکه اخلاق حرفه  کندی م  دیتأک  ز ین  Nadri  ، علاوه. به (Badrahfshan et al., 2023)اند  در مدارس دانسته   یتیر یرا عامل مؤثر بر رفتار مد   ی اخلاق  ییگرایاکه حرفه 

  کیعنوان  به   یاخلاق  ییگرای اکه حرفه   دهدی نشان م  جینتا   نیا   یی. همگرا(Nadri et al., 2025)تعهد و اعتماد کارکنان است    شی افزا  یشرط لازم برا   ،یعموم  یهاسازمان 

 . کندی م  فایا  نیادی بن یها نقشاستاندارد، در اکثر سازمان  اریمع

که اخلاق    دهدی نشان م  Pratamaهمخوان است.    یاسلام  یمرتبط با اخلاق کار   اتیبا ادب  فه،یو تعهد فراتر از وظ  یدرباره مؤلفه مجاهدت سازمان   هاافته ی  گر،ید   یسو  از

که اخلاق    کندی م  انیب  Riadi  ن،ی. همچن(Pratama et al., 2023)کند    تیمحور را تقو دلسوزانه و خدمت   یدهد و رفتارها   شیرفاه کارکنان را افزا   تواند ی م  یاسلام  یکار

  ن یدر ا ی که مؤلفه مجاهدت سازمان دهدی نشان م ج ینتا نی. ا(Riadi et al., 2025)  دهدیرا ارتقا م  یکرده و تعهد سازمان تیرا تقو یسازمان  یشهروند یرفتارها یاسلام یکار

 سازگار است.  زین ی رانی ا یهاسازمان  یفرهنگدارد و با بافت  ی محکم  یو تجرب ینظر  یهاه یپژوهش، پا

  ی ری پذت ی را کاهش داده و مسئول  یانحراف  یرفتارها  تواند ی م  یجو اخلاق  جادی نشان داد که ا  جیبرجسته بود. نتا   اریبس  زیمدار ناخلاق   یپژوهش، نقش جو سازمان   یهاافته ی  انیم  از

وجود   یم یدر سطح ت ی اثربخش هستند که جو اخلاق یتنها در صورت ی قاخلا یهاهماهنگ است که نشان داد برنامه  Cabanaبا پژوهش  قاًیدق  افتهی  نیدهد. ا   شیکارکنان را افزا 

مناسب،    یبدون وجود جو اخلاق  یدر حوزه منابع انسان  یاخلاق  یهااست یکه س  کندی م   دییتأ  Onyekweluپژوهش    ن،ی. همچن(Cabana & Kaptein, 2025)داشته باشد  

است و بدون توجه    ه یساختار چندلا  ک ی  ی که اخلاق سازمان  کندی م  حی پژوهش تصر  نیا   یهاافته ی  ن،ی. بنابرا(Onyekwelu et al., 2024)بر رفتار کارکنان ندارند    دار ی پا   یریتأث

 کامل نخواهد بود.  یقادر به اثربخش یمدل اخلاق  چیه ،یبه فرهنگ و جو سازمان 

با پژوهش   افتهی  ن یبر انسجام، عدالت، اعتماد و عملکرد سازمان اثرگذار است. ا  ماًیمستق  ران یمد   یمدار نشان داد که اخلاق   جیبا عملکرد، نتا   یارتباط اخلاق سازمان  نهیزم  در 

Shahzad  بخشدی عملکرد کارکنان را بهبود م  یبه اخلاق سازمان  یبند یهمسوست که نشان داد پا  (Shahzad et al., 2025)ن،ی. همچن  Sumlin   که اخلاق    دهدی نشان م

ارزش،   کی عنوان تنها به که اخلاق، نه  دهدی نشان م  هاافته ی  نیا  ی. هماهنگ(Sumlin et al., 2021)مهم عملکرد سازمان هستند    یهاکننده ینیبش یپ ی و تعهد سازمان ی طیمح

 . ردیمورد توجه قرار گ هاان سازم تیر یدر مد   دی با یعملکرد  ریمتغ  کیعنوان بلکه به 

نشان داد که    Sadegh  یهاافته یاثرگذارند.    یمدار اخلاق   تیبر ظرف  ،یتیشخص  یهاشی و گرا   یمانند اخلاق کار   ،یفرد   یهایژگ ینشان داد که و   نیحاضر همچن  پژوهش

 زین  Meriacبا پژوهش    افتهی  نی. ا(Sadegh et al., 2025)کنند    ینیبش یرا پ  یاخلاق کار  ،یشغل  یمانند سازگار   ییسازوکارها  قی از طر  توانندی م  یتیشخص  یهای ژگیو

پژوهش   ی شنهادیمدل پ ن،ی. بنابرا(Meriac et al., 2023)  کندی م   ی معرف یاخلاق   ی و رفتارها  یدر مقاومت شغل ید یو پشتکار را دو عنصر کل  یهمخوان است که اخلاق کار 

 دارد.   ییبالا  یسازگار زیدر حوزه اخلاق ن  یو رفتار  یشناخت یهاه یبا نظر

 Ebrahimpourدارند. پژوهش    یشتر یب  یاجتماع   یر یپذت ی مدار مسئولاخلاق   یهاکه سازمان  کنندی م  دیی تأ  زین  یاجتماع  تیاخلاق و مسئول  انیدر بخش ارتباط م  هاافتهی

 ن،ی. همچن(Ebrahimpour et al., 2025)  دهد ی م  شیسازمان را افزا  ی تعهد اجتماع  ،یادر کنار اخلاق حرفه   یدولت  یهاکه انتظارات شهروندان از سازمان   دهد ی نشان م
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 ی ناگسستن  یمسئولانه ارتباط  یو حکمران  یکه اخلاق سازمان   کندی م  انیب  ،یاز فلسفه رواق  Kourtoglou  لیمانند تحل  ،یاجتماع  تیو مسئول  یدرباره اخلاق سازمان  ینظر   یهابحث 

 . (Kourtoglou et al., 2024)دارند  

  ی کرد یرو  ازمندین  ینظام   یهادر سازمان   یمداراخلاق   یکه ارتقا  دهدی همسوست و نشان م  یعلم  یهاافته یاز    یعیوس  فیپژوهش با ط  نیشده در اارائه   یمجموع، الگو   در

  ی که اخلاق سازمان کندی م  دی پژوهش تأک اتی. ادباست  ی جو اخلاق جاد ی و ا  ی ارزش یهازه یانگ تی ساختارها، تقو  یبازنگر  ،یآموزش اخلاق   ،یاخلاق یاست که شامل رهبر  یچندبعد 

 .کند ی م  دییوضوح تأآن را به   زیکه پژوهش حاضر ن یاجه ی شود؛ نت نهیکارآمد خواهد بود که در تمام سطوح سازمان نهاد ی تنها زمان

ارائه    نیا وجود  با  محدود  یهاافتهی پژوهش،  آن   زین  ییهات ی ارزشمند،  نخست  بخشدارد.  داده   یکه  مبتناز  تحل  یها  و  مصاحبه  است تحت   یفیک  لیبر  ممکن  و   ر یتأثبوده 

  اط یها با احتسازمان   ری آن به سا  میشده و تعم  یراحخاص ط  یو سازمان  ی فرهنگ  نهیشده بر اساس زماستخراج   ی کنندگان قرار گرفته باشد. دوم، الگومشارکت   یفرد   یهای ر یسوگ

در دامنه    ،یاخلاق  یریگم ی در تصم  یاجتماع  یهاو نقش شبکه  ی هوش مصنوع  ی اخلاق  یهاچالش   د،ی نوپد   یهای مانند اثرات فناور   یابعاد اخلاق سازمان  ی همراه است. سوم، برخ

 اند. پژوهش قرار نگرفته  نیا

  ن، یشود. همچن   یابیارز  زیبرازش مدل ن  زانیآزمون کنند تا م  یمعادلات ساختار یسازو با مدل   یکم  یهاشده را در قالب پژوهش ارائه  یالگو   نده،یمطالعات آ  شودی م شنهادیپ

اخلاق    یقیتطب  سهیمقا   گر، ید  شنهادیو ارزشمند باشد. پ  نینو   یازه حو  تواندی م   ران یمد  یاخلاق  یریگم یداده بر تصم  لیتحل  نینو   ی و ابزارها  تال یجیرصد د   ،یاثر هوش مصنوع  یبررس 

 بهتر درک شود.  ی ساختار یهاها و شباهت است تا تفاوت  یو بخش خصوص یدولت ،ینظام یهادر سازمان  یسازمان 

  شنهاد یگردد. پ  هیتعب  اتیدر عمل  یاخلاق  یریگم ی بازتاب و تصم  یهازم یشود و مکان  نیفرماندهان تدو  یااخلاق حرفه   تی تقو  یمند برانظام   یآموزش  یهااست برنامه   یضرور

در    یبازنگر  ،یاخلاق  یبر رفتارها  یمبتن  یدهپاداش   یاهتوسعه نظام   ن،یعملکرد بگنجاند. همچن  یابیرا در نظام ارز   رانیمد  یمدارسنجش اخلاق   یهاسازمان، شاخص   شودی م

 کند.  فایسازمان ا یاخلاق تیظرف یدر ارتقا  ینقش مهم  تواندی م  ،یاتیعمل یدر واحدها  یاخلاق یوگو فرهنگ گفت  جاد ی و ا یاحرفه   یکدها

 تشکر و قدردانی

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

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 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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Extended Summary 

Introduction 

Organizational ethics has emerged as a central pillar of contemporary management research, especially within public, 

military, and security institutions where leadership decisions directly shape social trust, operational legitimacy, and citizens’ 

perceptions of organizational justice. The growing complexity of institutional environments, rapid technological change, and 

increasing societal expectations regarding transparency and accountability have transformed ethical capacity from a normative 

aspiration into an operational necessity. In recent scholarship, ethics is treated not only as a behavioral determinant but also as 

an organizational capability that fundamentally strengthens decision-making, enhances employee performance, and stabilizes 

organizational culture (Rhodes, 2023; Roy et al., 2024). The literature demonstrates that ethical climates reduce deviant 

behaviors, improve psychological well-being among employees, and strengthen workplace cohesion, confirming ethics as a 

core determinant of organizational functioning (Borrelli et al., 2024; Sumlin et al., 2021; Zagenczyk et al., 2021). 

In military and law enforcement settings, the ethical responsibilities of leaders become even more profound due to the high-

risk nature of operational decisions and the need to balance legal authority with professional integrity. Research highlights that 

military organizations require strong ethical infrastructures, reflective tools, and robust value-based orientation to navigate 

morally ambiguous situations (Van Baarle & Van Baarle, 2025). Similarly, ethical decision-making in policing has been shown 

to depend on structured ethical frameworks and organizational supports, without which errors in judgment can escalate 

operational risks (Dempsey et al., 2023). In parallel, future-oriented models of leadership emphasize ethical orientation as a 

fundamental competency for navigating modern institutional challenges, reaffirming the central role of value-driven decision-

making among organizational leaders (Mohammadi et al., 2024). 

Ethical leadership is repeatedly identified as a critical mechanism influencing employee behavior, innovation, trust, and 

organizational cohesion. Studies show that ethical leadership strengthens team culture, enhances employee identification with 

organizational values, and fosters responsible conduct (Musenze & Mayende, 2023; Şengüllendi et al., 2024). Moreover, moral 

exemplification by leaders strengthens justice perceptions and fosters a constructive and value-based work environment 

(Salehzadeh, 2024; Salimi et al., 2024). This aligns with theory-driven perspectives asserting that leaders act as carriers of 

moral norms and shape the ethical boundaries of their institutions. 

A substantial body of research also emphasizes the role of Islamic work ethics in shaping prosocial orientation, 

organizational citizenship behavior, commitment, and performance. Islamic work ethics have been shown to enhance welfare, 

commitment, satisfaction, and organizational citizenship behaviors, while also reinforcing moral decision-making and 

resilience in ethical dilemmas (Azim et al., 2024; Pratama et al., 2023; Riadi et al., 2025). In Iranian institutional contexts, 

where spirituality and cultural values are deeply embedded in organizational functioning, such findings support the integration 

of ethical and spiritual dimensions into leadership development initiatives. 

Professional ethics additionally emerged as a central axis of organizational stability. Studies focusing on public, educational, 

and governmental institutions demonstrate that professional ethics strengthens accountability, reduces misconduct, improves 

service quality, and enhances social responsibility (Badrahfshan et al., 2023; Mir Hosseini et al., 2022; Nadri et al., 2025). 

Complementary studies rooted in Islamic managerial traditions emphasize that ethical governance is essential for maintaining 

administrative integrity and public trust (Alamkhah & Latifi, 2022; Davaran et al., 2022). These findings provide theoretical 
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grounding for integrating cultural, religious, and professional ethical frameworks when designing ethics development models 

for Iranian military and law enforcement organizations. 

Beyond individual traits and spiritual orientation, organizational structures and cultures greatly influence ethical outcomes. 

A well-implemented ethical program is effective only when supported by a strong team-level ethical culture, according to 

recent organizational ethics scholarship (Cabana & Kaptein, 2025). Studies also show that ethical climates increase 

organizational identification and commitment by linking employee experiences with perceived organizational support 

(Roszkowska & Melé, 2021). Meanwhile, scholars in philosophy and organizational behavior have introduced the Stoic ethical 

paradigm to conceptualize integrity, social responsibility, and moral consistency at organizational levels (Kourtoglou et al., 

2024). 

Another stream of research highlights the impact of individual differences on ethical behavior. Personality traits, especially 

conscientiousness and emotional stability, influence ethical work behavior, underscoring the importance of psychological 

competencies in ethical capacity (Meriac et al., 2023; Sadegh et al., 2025). Complementary research links meaningful work to 

ethical antecedents and outcomes, showing that ethics contributes to purpose, motivation, and employee engagement (Rai et 

al., 2023). Collectively, these studies confirm that ethical behavior is multi-deterministic and emerges from the interplay of 

individual values, organizational systems, cultural contexts, and developmental processes. 

In Iranian contexts, empirical studies provide applied evidence supporting the need for comprehensive ethical models in 

public and security organizations. Research on disciplinary violations, human capital excellence, and organizational deviance 

reinforces that ethical frameworks must be embedded in training, leadership selection, and operational decision-making 

processes (Amiri et al., 2024; Danyari et al., 2024; Rahmani et al., 2025). Additionally, studies in educational, medical, and 

public institutions demonstrate that ethical training improves responsibility, service quality, and professionalism (Aini & 

Qahdarijani, 2024; Salari Chiniyeh et al., 2023). Altogether, these findings empirically validate the necessity of designing a 

contextualized ethical capacity model tailored to the structural, cultural, and operational characteristics of Iranian military and 

law enforcement systems. 

Given these theoretical foundations and empirical insights, the present study addresses a critical research gap by developing 

a comprehensive model for strengthening the ethical capacity of senior commanders and managers in the studied organization. 

Grounded in culturally and operationally relevant dimensions—including ethical leadership, spirituality, service-oriented 

motivation, ethical professionalism, organizational perseverance, and ethical climate—the model aims to provide a structured 

and practical foundation for improving moral decision-making, strengthening organizational integrity, and enhancing public 

trust. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative meta-synthesis approach integrating document analysis and semi-structured interviews. 

The research population included scientific sources published between 2011 and 2025 along with three participant groups: 

academic experts, professional specialists, and senior commanders and managers. Purposive sampling continued until 

theoretical saturation was achieved with nineteen participants. Data were analyzed using the seven-step Sandelowski and 

Barroso framework, which involves extracting concepts, coding statements, categorizing themes, and synthesizing findings 

into an integrative model. Trustworthiness was ensured through member checking, triangulation, and systematic auditing of 

analytic decisions. 
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Findings 

The analytical process yielded seventy-seven concepts consolidated into seventeen subcategories and six main categories. 

These primary categories included ethical leadership, spirituality-oriented conduct, service-driven motivation, ethical 

professionalism, organizational diligence (or perseverance), and ethical climate refinement. Each category captured a distinct 

dimension of ethical capacity at both individual and organizational levels. 

Ethical leadership encompassed behaviors and competencies such as fairness, transparency, moral guidance, and role-

modeling. Spirituality-oriented conduct included reliance on moral values, meaning-making, and faith-based ethical sensitivity. 

Service-driven motivation represented altruistic orientation, citizen-focused responsibility, and prioritization of social benefit. 

Ethical professionalism captured commitment to standards, accountability, professional integrity, and adherence to ethical 

codes. Organizational diligence included sacrifice, perseverance, and mission-driven commitment. Finally, ethical climate 

refinement reflected organizational norms, supportive ethical environments, and culture-building mechanisms. 

The resulting model illustrated how these six dimensions interact to shape the ethical capacity of leaders in complex 

operational environments. The structure depicted ethical capacity as a multi-layered, integrative construct requiring alignment 

between personal values, organizational structures, and leadership systems. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that ethical capacity in military and law enforcement leadership is a multidimensional 

phenomenon that cannot be reduced to individual morality alone. Instead, it arises from the interplay between personal virtues, 

professional standards, leadership behaviors, cultural norms, and organizational systems. The emergent model emphasizes that 

strengthening ethical leadership requires both individual development (including spirituality, professionalism, and moral 

judgment) and systemic development (including ethical climate, training, and institutional supports). 

These insights contribute to the expanding body of organizational ethics literature by providing a contextualized and 

operationally relevant framework tailored to Iranian institutional settings. The model not only synthesizes prior theoretical and 

empirical findings but also offers a practical guide for designing training systems, leadership development programs, and 

organizational reforms aimed at fostering ethical integrity and responsible decision-making. 

Ultimately, the study concludes that enhancing ethical capacity is essential for promoting trust, strengthening legitimacy, 

improving operational effectiveness, and ensuring ethical resilience in military and security organizations. The proposed model 

serves as a strategic tool for guiding policy development, managerial training, and institutional transformation within the 

studied organization. 
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