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Abstract
Today, one of the most important variables in the success of organizations 

is the professional ethics of managers. Observance of the principles of profession-
al ethics by managers is more important than other institutions and organizations 
due to the public position and special responsibilities of the judiciary power. The 
purpose of this study is to design a model of professional ethics for managers with 
a governance approach. The present study is a mixed and development-applied 
research. In the qualitative stage, 25 academic experts and the judiciary were in-
terviewed in depth, and after analyzing the data with the grounded theory method, 
a paradigm model of research was designed. Finally, the validity of the research 
model was assessed by structural equation modeling and PLS software with a sur-
vey of 182 managers and experts of the judiciary. Based on the research findings, 6 
dimensions of individual, interpersonal, managerial, professional, value and belief 
and special judicial dimension and to promote the professional ethics of man-
agers with a good governance approach in the judiciary, strategies at job levels, 
Managerial, organizational and extra-organizational were determined. Also, the 
value of the coefficient of determination for the professional ethics variable was 
0.591, for the strategies variable 0.719 and the outcome variable was 0.655, which 
are all appropriate values. The professional ethics of managers in the judiciary is 
a multidimensional phenomenon and is closely related to the principles of good 
governance, and to promote it, a set of strategies at different levels must be done.
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چکیده
امروزه، یکی از مهم ترین متغیرها در موفقیت سازمان ها، اخلاق حرفه ای مدیران 
اســت. رعایت اصول اخلاق حرفه ای از ســوی مدیران به دلیل جایگاه مردمی و مسئولیت 
های خاص قوه قضاییه، نســب به سایر نهادها و سازمان ها اهمیت بالاتری دارد. هدف این 
پژوهش، طراحی الگوی اخــلاق حرفه ای مدیران با رویکرد حکمرانی خوب در قوه قضائیه 
اســت. تحقیق حاضر از نظر هدف توســعه ای- کاربردی و از نوع تحقیقات آمیخته است. 
در مرحله کیفی، از 25 نفر از خبرگان دانشــگاهی و قــوه قضاییه مصاحبه عمیق به عمل 
آمــد و پس از تجزیــه و تحلیل داده ها با تئوری داده بنیاد، مدل پارادایمی تحقیق طراحی 
شــد. نهایتا، اعتبار مدل تحقیق با روش مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار PLS با 
نظرخواهی از 182 نفر از مدیران و خبرگان قوه قضاییه بررســی شــد. براساس یافته های 
تحقیق، 6 بعد فردی، بین فردی، مدیریتی، شغلی، ارزشی و اعتقادی و بعد خاص قضایی و 
برای ارتقای اخلاق حرفه ای مدیران با رویکرد حکمرانی خوب در قوه قضائیه، راهبردهایی 
در ســطوح شغلی، مدیریتی، سازمانی و فراســازمانی تعیین شدند. همچنین، مقدار ضریب 
تعییــن برای متغیر اخلاق حرفه ای، مقــدار 0/591، برای متغیر راهبردها 0/719 و متغیر 
پیامدها مقدار 0/655 محاســبه گردید که همگی مقادیری مناسب است. اخلاق حرفه ای 
مدیران در قوه قضاییه پدیده چندبعدی بوده و با اصول حکمرانی خوب رابطه تنگاتنگی دارد 

و برای ارتقای آن، مجموعه ای از راهبردها در سطوح مختلف باید انجام گیرد.  
واژگان کلیدی: اخلاق حرفه ای، اخلاق حرفه ای مدیران، حکمرانی خوب، قوه قضائیه
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درآمد
حرفه های مختلف بر اســاس میزان حساســیت یا وظایفی که در قبال جامعه 
دارند اصول مشــترک، ارزش هایا صلاحیت هایی را مشخص می کنند که اعضای آنها را 
به هم پیوند می دهد، پس ملاحظات اخلاقی جز مهمی در حرفه ای بودن است. اخلاق 
حرفه اي مسئولیت هاي اخلاقی ســازمان در قبال محیط مستقیم و غیرمستقیم است 
و بر اصل حق مردم اســتوار اســت و اعتقاد دارد »محیط حق دارد و سازمان وظیفه«. 
اخلاق حرفه اي1، رفتار ارتباطی ســازمان با محیط براساس حقوق و تعهدات و وظایف 
است )Azmet, 2017(. گاهی اوقات تضادهای دوگانه اخلاقی، آسیب های فراوانی برای 
مدیران به همراه دارد. در چنین مواقعی تشخیص مدیران در مورد اینکه از بعد اخلاقی 
کدام عمل و تصمیم نســبت به دیگری اهمیت بیشتری دارد، می تواند پرسش چالش 
برانگیزی باشد؛ بویژه آنکه مطابق نتایج تحقیقات، مدیران در این تعارض معمولا اصول 
اخــلاق حرفه ای را زیرپا می گذارند )Craig, & Amernic, 2011(. نتایج بررســی ها 
نشــان می دهد که موضوع اخلاق حرفه ای یکی از مباحث بســیار مهم در حرفه های 
مختلف به طور عام و در بعضی حرفه ها مانند پزشکی و پرستاری، مشاغل قوه قضاییه، 

اساتید دانشگاه و معلمان و ... می باشد.
موضوع اخلاق حرفه ای و حکمرانی خوب دو متغیری هستند که رابطه نزدیکی 
با هم دارند. هاپت در پژوهشــی که به بررسی بیش از پانصد شرکت در میان سه کشور 
پرداخته اند، بیان می دارند که آن دسته از سازمان هایی که اصول حکمرانی خوب را در 
سطح بالاتری در خود به کار گرفته اند، از سطح بالاتری از رعایت اخلاق حرفه ای توسط 
 Haupt,( کارکنــان و مدیران در قبال یکدیگر و در قبال مشــتریان بهره مند بوده اند
2016.(. در همین رابطه اوتمان و اوثمان )2011( نشان می دهند که بر مبنای پژوهش 
خود در شــکل دهی به اخلاق حرفه ای در ســازمان، نفرات و چهره های شاخص یعنی 
مدیران ســطوح بالایی و میانی نقش بســزایی دارند و در سه سطح اخلاق حرفه ای در 
ســازمان شــکل می گیرد که سطح اول مربوط به لایه خط مشــی گذاری است که از 
طریق مدیران کلان تجویز می شــود. سطح بعدی متعلق به مدیران میانی است و نهایتا 
کارکنان که بدنه سازمان را شکل می دهند )Hawkins & Parkhurst, 2016(. مسأله 
اخلاق حرفه ای و حکمرانی خوب از آن روی می توانند لازم و ملزوم یکدیگر باشند که

1. Professional Ethics
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بســیاری از ســازمان های دولتی درگیر مشکلاتی نظیر بی مســئولیتی، بی عدالتی و 
مســائل و مشکلات مالی هستند. در توضیح این ارتباط باید گفت که اخلاق حرفه ای 
از طریق چهار مولفه که در رابطه مســتقیم با حکمرانی خوب هستند می توانند باعث 
شکل دهی به سازمان های عاری از فساد باشند که مشکلات خود را مرتفع سازند. این 
چهار ارزش شــامل عدالت، حقیقت، خدمات دهی به نفع مصالح عموم و اعتمادسازی 
مســئولانه می باشــد )Akerstrom, 2017؛ Rohr, 2018(. یکــی از حوزه هایی که 
موضوع اخلاق حرفه ای در آن مورد توجه ویژه ای قرار گرفته است، حوزه قضایی است. 
از طرفی اخلاق قضایی در کشــورهای مختلف براساس ویژگی های خاص و بومی آن 

کشورها، اصول متفاوتی داشته است.
در حوزه قضا و دادگســتری امور اخلاقی و رفتاری اهمیتی به سزا دارد. اسناد و 
میثاق های فراوان ملی و بین المللی که در ارتباط با اخلاق و رفتار معیار در امور قضایی 
فراهم شــده است، گواه این مدعاست. این اسناد و میثاق ها در دهه اخیر رو به تکمیل و 
تکامل و فراگیری بیشــتری داشته است که خود دلیلی بر نیازمندی سازمان های قضایی 
به توجه هرچه بیشــتر نسبت به تعریف و تعلیم آموزه های اخلاقی در قضا و دادگستری 
اســت. با توجه به اینکه در قوه قضائیه جمهوری اسلامی ایران در سال های اخیر شاهد 
شــکل گیری بحث ها و نقدهای زیادی از جانب منتقدین بودیم و نظر به حساسیتی که 
این بخش در صحت و سلامت ممکلت دارد به نظر می رسد جلب رضایت عمومی و اتخاذ 
رویه ای که بتواند رضایت عمومی را حداکثرسازی کند ضروری است. حجم بالای دعاوی 
و شکایات مردمی از یک سو و نقدهایی فراوانی که به عملکرد این قوه در سال های اخیر 
وارد شده، باعث شده است تا قوه قضائیه یکی از چالش برانگیزترین ارکان نظام جمهوری 
اسلامی ایران باشــد. مشکلاتی از قبیل طولانی شدن زمان رسیدگی و دادرسی، مسائل 
اخلاقی و مالی در پرســنل قضایی و اداری، پایین بودن دقت در رســیدگی و در بعضی 
مواقع صدور دستورات و آراء غیرعادلانه، برخورد نامناسب با مراجعه کنندگان و همچنین 
نارضایتی مخاطبین، باعث افزایش بی اعتمادی عمومی نســبت به این نهاد شــده است. 
تغییر رفتاری که در این پژوهش تحت عنوان اخلاق حرفه ای از آن یاد می شود، به نظر 

یکی از اصلی ترین استراتژی هایی است که می تواند باعث بهبود کارایی این نهاد شود.
نتایج بررسی های محقق، خلاء تحقیقاتی را در ارتباط با موضوع تحقیق نشان 
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می دهد:. اولا، اگرچه موضوع اخلاق حرفه ای در نهادهای قضایی از اهمیت زیادی برخوردار 
اســت، تاکنون تحقیقی به شناسایی کدهای اخلاقی در دســتگاه قضایی کشور نپرداخته 
اســت. ثانیا، اگرچه در زمینه اخلاق حرفه ای مدیران تحقیقاتی انجام گرفته، اما در مورد 
اخلاق حرفه ای مدیران در قوه قضائیه با توجه به شــرایط خاص این قوه مطالعه ای انجام 
نگرفته است. در نتیجه، سوال اصلی این پژوهش عبارت است از: »مدل اخلاق حرفه ای با 

رویکرد حکمرانی خوب در قوه قضائیه به چه صورت است؟«

1. ادبیات تحقیق
اخلاق حرفه ای شــاخه ای از اخلاق کاربردی است که به مباحث اخلاقی در حرفه 
می پردازد و مفهومی بســیار وسیع تر از اخلاق کسب وکار دارد. اخلاق می تواند در زندگی 
فردی- شخصی باشد و می تواند در زندگی فردی- شغلی باشد. اخلاق کار و یا اخلاق شغلی 
بخشــی از اخلاق حرفه ای اســت. بخش بزرگی از اخلاق حرفه ای فراتر از زندگی فردی و 
شغلی با عملکرد اخلاقی سازمان ها سروکار دارد؛ بنابراین، مفهوم اخلاق حرفه ای، اخلاق در 
زندگی فردی- شغلی و اخلاق سازمانی را نیز دربرمی گیرد )صانعی و یاری، 1393(. اخلاق 
حرفه ای، مجموعه ای از قواعد و رویه هایی اســت که در حوزه های کاری،تجاری و سازمانی 
باعث ارتقا عملکرد کاری سازمان می شود. اخلاقه حرفه ای دربردارنده مجموعه ای از نرم ها، 
ارزش ها و الگوهای رفتاری است که توسط افراد و سازمان ها مورد حمایت است. همچنین 
اخلاق حرفه ای مجموعه از باید و نبایدهای سازمانی است که به منظور ارتقای سطح کیفی 

.)Agim, 2018( و کمی سازمان ها توسط مدیران تنظیم شده است
از ابزارهای ســازمانی برای تحقــق اخلاق حرفه ای، که اکنون در بســیاری از 
کشــورهای دنیا مرسوم شده اســت، تدوین، آموزش، اعمال و نظارت بر پیروی از کدها 
و استانداردهای رفتاری اســت. فهرست الزامات و تعهدات اخلاقی که به صورت بایدها 
و نبایدها تدوین می شــود، غالباً کدهای رفتاری و یا نظام نامه های اخلاقی نامیده می 
شوند )فرامرز قراملکی، 1397(. کدهاي اخلاقی مجموعه اي از دستورالعمل هاي مکتوب 
صادر شده توسط سازمان به کارگران و مدیران خود می باشد تا از طریق عمل به آن در 
راستاي ارزش ها و استانداردهاي اخلاقی سازمان عمل نمایند )خیاط مقدم و طباطبایی 
نسب، 1395(. ساختار سیستماتیک هنجارهای اخلاقی یکی از مسائل اصلی است و
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کشــورها در حال ایجاد اصول اخلاق قضایی هســتند. مهم ترین ســندي که در زمینه 
رفتار قضایي در سطح بین المللي مقبولیتي عام یافته و مورد توجه دستگاه هاي قضایي 
کشــورهاي دنیا واقع شده است، اصول بنگلور اســت. اصول بنیادین رفتارهای قضایی 
بنگلور ارائه شــش اصل اساسی حاکمیت قضایی است: اســتقلال، بی طرفی، تمامیت، 
مساوات و برابری،صلاحیت و دقت )Šimonis, 2017(. جمع بندی کدهای اخلاقی در 

حوزه قضایی به صورت جدول 1 است.

جــدول 1: جمع بندی کدهــای اخلاقی در نظام قضایی در کشــورها/ مناطق مختلف 
)Šimonis, 2017(

کدهاي اخاقی در نظام قضاییهمنطق/ کشورردیف

استقلال، بي طرفي، تمامیت، مساوات و برابري، صلاحیت و دقتبنگلور1

2
دادگاه حقوق 

بشر اروپا
استقلال،  بي طرفي، تمامیت، دقت و صلاحیت، اختیار و آزادي بیان

بلژیک3
یگران و استقلال، بي طرفي، تمامیت، احتیاط و اختیار، سخت کوشي، احترام و توانایي گوش دادن به د

نیز برابري درماني و شایستگي

کرواسي4
، شایستگي  قانون اساسي و قانون گرایي، بشریت و اخلاق، استقلال، بي طرفي، تجربه و تخصص، برابري

دانحرفه اي، مسئولیت پذیري، سخت کوشي، آزادي بیان، ارتباط با مردم، ارتباط با قضات و کارمن

ایتالیا5

ن و عزت، صحت و احترام به منافع عمومي، خودخواهي شخصي، استقلال و بي طرفي، روابط با شهروندا
ه اي حقوق قانوني و احترام به شخصیت و عزت هر یک، رد هر گونه فشار، وظایف فعالیت و ارتقاء حرف

اي خود، استفاده از وسایل و منابع مربوط به اداره قضایي، ممنوعیت استفاده از اطلاعات حرفه اي بر
اهداف غیر انتفاعي، روابط با مطبوعات و سایر رسانه هاي جمعي، عضویت در انجمن تخصصي

لیتواني6
و  احترام به انسان، احترام و وفاداري براي دولت، عدالت و بي طرفي، استقلال، محرمانگي، شفافیت
عمومیت، صداقت و عزت نفس، پاک دستي، الگو گرفتن، شایستگي، همکاري و ارتقاء صلاحیت

استقلال، خودمختاري، بي طرفي، یکپارچگي، تخصص و حرفه اي بودنهلند7

نروژ8
میمات دادگاه، رعایت الزامات اساسي، استقلال، بي طرفي، یکپارچگي، برابري، رفتار مناسب، تصویب تص

اختیار، صلاحیت، کارآیي، ارتباط با رسانه ها، رفتار خارج از نقش و همکاري

استقلال، بي طرفي، آموزش، تعهد، سازگاري، ناسازگاري اختیار، نگرش و اعتباراسلووني9
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در سراسر جهان، تأکید بیشتر بر اخلاق و اخلاقیات برای ترویج حکمرانی خوب 
وجود دارد. اخلاق در مدیریت عمومی به طور سنتی به دو مکتب هنجاری1 و ساختاری  
2تقسیم شده است. چشــم انداز هنجاری، که اغلب بر توسعه سازمانی تأثیر می گذارد، 

بررســی می کند که چگونه ارزش های اخلاقی در سازمان ها به وجود می آیند و به کار 
می روند. رویکرد ســاختاری، روش های قانونی را تشــریح می کند که عمدتاً قوانین و 
مقررات و ممنوعیت هایی که از طریق آن دولت ها می خواهند رفتار مدیران را کنترل 
کنند، شــامل می شــود. نهادهای بین المللی و محققان ابعاد متعددی برای حکمرانی 
خوب ارائه داده اند. دورون )2011(،  هفت بعد مســئولیت پذیری، اثربخشی و کارآیی، 
شفافیت، مشارکت، حاکمیت قانون، کنترل فساد و عدالت و فراگیری را برای حکمرانی 

خوب درنظرگرفته است.

2. پیشینه تحقیق
موضوع اخلاق حرفه ای در بســیاری از تحقیقات داخلی و خارجی بررسی شده 
اســت. حســنی و مقیمی )1399(  در تحقیق خود به بررسی رابطه اخلاق حرفه ای و 
تعهد سازمانی کارکنان پرداختند. از پژوهش حاضر می توان چنین استنباط نمود که با 
افزایش مولفه های اخلاق حرفه ای، تعهد کارکنان در ســازمان افزایش می یابد. رحمدل 
و همکاران )1399(، در پژوهشــی بــه طراحی الگوی بومی اخــلاق حرفه ای مدیران 
دانشــگاه ها مبتنی بر آموزه های نهج البلاغه پرداختند. مهم ترین مؤلفه های شناســایی 
شــده شامل آزادی بیان و اســتقلال رای، خدمتگزاری، اعتدال و میانه روی، شفافیت و 
حق مداری و شایسته ســالاری بودند. رحمدل و همــکاران )1398( در تحقیقی به ارائه 
مــدل بومی اخلاق حرفه ای مدیران بانک و شناســایی ابعاد و مؤلفه های آن پرداختند. 
این مطالعه از رویکرد نظریه داده  بنیاد اســتفاده کرده اســت. براساس نتایج تحقیق، 3 
بعد فردی، ســازمانی و فراسازمانی برای اخلاق حرفه ای برای مدیران بانک پدیدار شد. 
واحد و همکاران )1398( در تحقیق خود ابزاری برای ســنجش اخلاق حرفه ای اعضای 
هیأت علمی در دانشگاه  ارومیه طراحی کردند. براساس یافته های این تحقیق، مؤلفه های

1. normative
2. structural
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اخــلاق حرفه ای اعضای هیأت علمی در بعد آموزشــی شــامل شــخصیت، توانمندی 
حرفه ای، مهارت ارتباطی، ارزشــیابی دانشجویان و تعهد ســازمانی و در بعد پژوهشی 
شامل صلاحیت تخصصی، ویژگی فردی، انتخاب موضوع و بیان مسأله، چارچوب نظری 
پژوهش، طرح پژوهش، جمع آوری، تحلیل و تفسیر، نتیجه گیری و ارائه گزارش و اخلاق 
در منبع نویســی بود. خیاط مقدم و همکاران )1395( در پژوهشی به بررسی مؤلفه های 
اخلاق حرفه ای در مدیریت پرداختند. در این تحقیق، 5 شاخص اصلی شامل معنویت، 
درون شخصی )فردی(، برون شخصی )فردی(، درون سازمانی و برون سازمانی شناسایی 
شــدند. موســوی و همکاران )1395( نیز به بررســی اخلاق حرفه ای مدیران آموزشی 
پرداختند. نتایج به دســت آمده نشان داد که اخلاق حرفه ای دارای هشت مؤلفه اساسی 
اخلاق عدالــت محوری، اخلاق حمایت محوری، اخلاق فکــری، اخلاق فایده محوری، 
اخلاق آموزشی، اخلاق ارتقاء سازمانی، اخلاق وظیفه محوری و در نهایت اخلاق حقوق 
محوری است. نهایتا، قشقایی )1394( در تحقیق خود به بررسی اصول حکمرانی خوب 
در پرتو آراء دیوان عدالت اداری ایران پرداخت. نتایج نشان داد که معیارهای حکمرانی 
خوب به شــکل جامعی به اجرا در نیامده وکنترل قضایی تا حد بسیاری به شکل سنتی 

به صورت قانونی بودن اقدامات و خروج از صلاحیت باقی مانده است.
مارتین )2020( در تحقیق خود گزارشــی از تعهدات اخلاقی دفتریاران حقوقی را 
ارائه داد. این مقاله اســتدلال می کند که صلاحیــت نظارتی و انضباطی جوامع حقوقی در 
مورد کارمندان قضایی تا حد زیادی با استقلال قضایی ناسازگار است. خیاط مقدم )2020( 
در مطالعه خود به بررســی تأثیر اخلاق حرفه ای بر فرهنگ سازمانی پرداخت. نتایج نشان 
داد که رشد سازمان به عنوان یک فرآیند برنامه ریزی شده برابر با تحول فرهنگ سازمانی 
و اخلاق حرفه ای است و توجه به شاخص های اخلاقی به عنوان ابزاری تأثیرگذار بر فرهنگ 
ســازمانی ایجاد یک مزیت استراتژیک در شناســایی و ایجاد فرصت های جدید و دستیابی 
به اهداف ســازمانی است. آپلبی و مایر )2019( نیز در تحقیق خود به ارائه زیرساخت های 
اخلاقی برای یک نظام قضایی مدرن پرداختند. آن ها اســتدلال می کنند که مکانیسم های 
حمایت اخلاقی توانایی بالابردن کیفیت تصمیم گیری اخلاقی و پرورش فرهنگ اخلاقی در 
نظام قضایی را دارند. رودریگز و جوریســیس )2018(  به بررسی درک و نگرش داروسازان 
نسبت به اخلاق حرفه ای و معضلات اخلاقی در محل کار پرداختند. نتایج تحقیق آن ها
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نشــان دهنده نیاز به بهبود آموزش اخلاق رسمی داروسازان در مورد چگونگی ارزیابی 
مســائل اخلاقی و تصمیم گیری مناسب اســت که این امر نیاز به همکاری بیشتر بین 
داروسازان و انجمن حرفه ای آن ها را نشان می دهد. وست )2017( به بررسی چگونگی 
اعمال اخلاق حرفه ای در بین حســابداران حرفه ای پرداختند. این مقاله دیدگاه جامع 
و مناســبی در مورد مفهوم اخلاقی بودن یک حسابدار حرفه ای ارائه می دهد و مسائلی 
در مورد چگونگی آموزش اخلاق به حســابداران را مطرح می کند. تامســون و دیفنباخ 
)2016( نیــز به ارائه ابزاری برای ایجاد معیار اخــلاق حرفه ای در مربیگری پرداختند. 
همچنیــن، فتاح )2011( در مقاله خود به بررســی عوامل نظــارت بر اخلاق و کنترل 
فســاد در خدمات عمومی ایالات متحده پرداختند. در این تحقیق عواملی مانند اصول 
دموکراســی، رویه ها و فرآیندها، مشترک سازی و نهادینه سازی استانداردهای اخلاقی 
حرفــه ای، نقش آموزش رهبــری حرفه ای و غیر منطقی بــودن رفتارهای غیراخلاقی 
شناســایی شدند. در مجموع، بررســی تحقیقات پیشین داخلی و خارجی نشان داد که 
در زمینه موضوع تحقیق حاضر، خلاء تحقیقاتی وجود دارد و تاکنون پژوهشــی زمینه 

موردنظر در این تحقیق را مورد بررسی قرار نداده است.

3. روش شناسی تحقیق
تحقیق حاضر از نظر هدف یک تحقیق کاربردی- توســعه ای به حساب می آید؛ 
بــه این دلیل که قصد دارد الگوی اخــلاق حرفه ای مدیران با رویکرد حکمرانی خوب در 
قوه قضائیه را براســاس دیدگاه های موجود در زمینه اخلاق حرفه ای و همچنین براساس 
نظرات و خبرگان این حوزه توسعه دهد. همچنین به لحاظ روش تجزیه و تحلیل، پژوهش 
حاضر به صورت توصیفی- تحلیلی اســت. در این تحقیق، از ترکیبی از روش های کمی و 
کیفی )تحقیق آمیخته( استفاده گردید. به منظور طراحی الگوی تحقیق، از روش تئوری 
داده بنیاد و به منظور اعتبارســنجی مدل حاصل شــده، از روش مدل ســازی معادلات 

ساختاری استفاده گردید.
در مرحلــه کیفی، به منظور طراحی مدل پارادایمی تحقیق با روش تئوری داده 
بنیاد، با 25 نفر از خبرگان دانشــگاهی و اجرایی مصاحبه عمیق به عمل آمد. خبرگان 
دانشگاهی شامل اساتید دانشگاهی بودند که در زمینه موضوع تحقیق، کتاب یا مقاله
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داشــتند. خبرگان اجرایی نیز شــامل مدیران و خبرگان قــوه قضاییه بودند که 
بیش از 15 ســابقه کار و تحصیلات حداقل کارشناســی ارشد داشتند. مشارکت 
کننــدگان در مرحله کیفی به صــورت هدفمند انتخاب شــدند و مصاحبه ها تا 
رســیدن به اشباع نظری ادامه یافت. رسیدن داده ها به سطح اشباع به معنی این 
اســت که انجام مصاحبه ها منجر به تولید دانش جدید نشــود. در مرحله کمی و 
به منظور اعتبارســنجی مدل، جامعه آماری شــامل کلیه خبرگان و مدیران قوه 
قضائیه جمهوری اسلامی ایران در اســتان تهران بودند که حجم نمونه براساس 
روش کوکران 182 نفر محاسبه گردید. روش نمونه گیری در مرحله کمی از نوع 
در دسترس بود و به منظور گردآوری داده ها پرسشنامه ای طراحی گردید. روایی 
پرسشــنامه توسط خبرگان به تایید رســید و ضریب پایایی نیز 0/842 محاسبه 

گردید که مقداری قابل قبول است. 

4. یافته های تحقیق
در این تحقیق، به منظور طراحی الگوی اخلاق حرفه ای مدیران با رویکرد 
حکمرانی خوب در قوه قضائیه، با 25  نفر از خبرگان دانشگاهی و اجرایی مصاحبه 
عمیق انجام گرفت. متن مصاحبه های انجام شده بعد از اینکه توسط محقق تجزیه 
و تحلیل شد، کدهای باز شناسایی شدند. برای تجزیه و تحلیل داده ها و استخراج 
ابعاد، مولفه ها و شــاخص های اخلاق حرفه ای، 3 مرحله کدگذاری انجام گرفت. 
براساس نتایج کدگذاری انجام گرفته، 5 بعد فردی، بین فردی، مدیریتی، شغلی، 
ارزشــی و اعتقادی و بعد خاص قضایی شناسایی شدند. ابعاد و مولفه های اخلاق 

حرفه ای مدیران قوه قضاییه در جدول 2 ارائه شده اند.
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جدول 2: ابعاد و مولفه های اخلاق حرفه ای مدیران قوه قضاییه
شاخصمولفهبعد

بعد فردي

ویژگي هاي شخصیتي

  ادب، داري، خویشتن نفس، عزت گرا، برون شخصیت روان، سلامت کاري، وجدان
  از پرهیز فردي، کاریزماي هوشیاري، و ذکاوت فروتني، و تواضع خلقي، خوش

  نداشتن و خودشیفتگي از پرهیز اخلاقي، ثبات شجاعت، اخلاقي، ثبات خودشیفتگي،
ورزي غرض و نیت سوء

مهارت ها و دانش شغلي
  و صداقت فردي، منافع از پیروي عدم فردي، دانش اندوزي، تجربه فردي، نظم

  وظیفه کاري، تخصص رازداري، بودن، خلاق ارتباط، برقراري در توانمندي راستگویي،
وفاداري و بودن امین قاطعیت، پذیري، مسئولیت شناسي،

بعد بین 
فردي

عدالت رفتاري
  از اهيآگ ها، تفاوت به احترام دیگران، با رفتار در تبعیض از پرهیز اي، مراوده عدالت
  از پشتیباني و حمایت نقدپذیري، اجتماعي، هنجارهاي رعایت همکاران، زندگي

دیگران سلایق با سازگاري و سطوح تمام در دیگران پذیرش کارکنان،

جاذبه رفتاري
  ،کارکنان با همدلي دیگران، حرمت رعایت دیگران، از قدرداني دیگران، به کمک

  اب صمیمیت دوستي، نوع متقابل، اجترام کارکنان، اطمینان جلب اعتمادسازي،
سازماني شهروندي رفتار و دیگران

بعد 
مدیریتی

سبک رابطه مدار
  انگیزش آفریني، تنفش عدم جمعي، خرد از گیري بهره دیگران، دادن مشارکت
  ختیار،ا تفویض همکاران، براي بودن معنوي پدر کارکنان، براي بدن الگو کارکنان،

تعارضات مدیریت و مربیگري سبک مشارکتي، سبک
سیستمي نگاه و تغییر پذیرش گرا، کیفیت تفکر گرایي، عمل مستمر، بهبود به اعتقادبهبودگرایي

خردگرایي
  ماتتصمی در دخالت عدم وقایع، با مواجهه در تدبیر و درایت کارآمد، و دقیق نظارت
  به هتوج منطقي، گیري تصمیم سبک سازماني، منافع به دادن ارجحیت قضایي،

قانون اجراي در شجاعت و قاطعیت و کارکنان شایستگي و صلاحیت

بعد شغلی

نهارتباطات شغلي مدبرا
  موثر باطارت مذاکره، قدرت زني، چانه و لابي قدرت بیروني، ذینفعان با مستمر ارتباط

  محرمانه، هاي پرونده محتواي اظهار از پرهیز مرتبط، هاي سازمان سایر مدیران با
نشده قطعي تصمیمات بیان از پرهیز و زا تنش اظهارنظر از پرهیز

پایبندي به الزامات  
شغلي

  به توجه ي،کار استقلال مداري، قانون پاسخگویي، پذیري، مسئولیت شغلي، انضباط
طرفي بي و قضایي مشاغل ارزشي سبقه

رعایت اصول مدیریتي
ها یتمسئول و وظایف شفافیت کارکنان، صحیح سازماندهي اثربخش، ریزي برنامه
  انشد مستمر ارتقاء جدیدف قوانین به بودن مسلط و بودن روز به گري، اصلاح خود

قانوني قدرت از صحیح گیري بهره و مهارت و

  بعد ارزشی
و اعتقادي

معنویت فردي
  تقوا، انساني، کرامت معنوي، هوش و روحیه عمل، در اخلاص شرعي، ظواهر رعایت

قناعت و ریاکاري عدم زیستي، ساده فردي، خودسازي به توجه خداترسي،

سلامت رفتاري

  عمناف جهت در دیگران استثمار عدم بیروني، نیروهاي فشارهاي برابر در مقاومت
  عدم مورد، بي هاي گیري سخت عدم دوگانه، برخوردهاي عدم انصاف، خود،

  دوري و فردي فساد از پرهیز عدالت، مردم، به خدمت روحیه اي، سلیقه برخوردهاي
گرایي مادي از

بعد خاص  
قضایی

مردم سالاري
  نرم گفتن، سخن مردم همتراز منطقي، گفتار سازگاري، مردم، به خدمت روحیه
  هیزپر و روي میانه رفتاري، خوش لجاجت، و دندگي یک از پرهیز صدر، صحه خویي،

سازي حاشیه از

یيصلابت و تدبیر قضا

  رایي،خردگ محرمانگي، حفظ دستي، پاک عدالت، عمل، در دقت طرفي، بي استقلال،
  زویر،ت و زور و زر صاحبان به اعتنایي بي زایي، جرم و تراشي جرم از پرهیز تمامیت،
  با منطقي رابطه شنوا، گوش داشتن کار، در قضایي تدبیر اي، حرفه رازداري

اجتماعي رویدادهاي در موثر حضور و جمعي  هاي رسانه سایر و مطبوعات
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به منظور ارتقای اخلاق حرفه ای باید راهبردهای متعددی مورد اســتفاده 
قــرار گیرند. در این تحقیق علاوه بر اینکــه ابعاد مختلف پدیده اخلاق حرفه ای 
مدیران در قوه قضاییه شناســایی شدند، راهبردهایی که می توانند سطح اخلاق 
حرفــه ای را بین مدیران قوه قضاییه ارتقاء دهنــد، از طریق کدگذاری داده های 
حاصل از مصاحبه با خبرگان تعیین شدند. براساس نتایج کدگذاری راهبردها، 4 
دسته راهبرد شامل راهبردهای شغلی، مدیریتی، سازمانی و فراسازمانی شناسایی 

شدند. جدول 3، راهبردهای شناسایی شده را ارائه می دهد.
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جدول 3: راهبردهای ارتقای اخلاق حرفه ای مدیران در قوه قضاییه
شاخصمولفهبعد

راهبردهاي  
شغلی

ارتقاي محتواي مشاغل  
مدیریتي

  چشم یمترس مشاغل، به بخشي هویت مشاغل، معناداري ارتقاي وظایف، به بخشي تنوع
شغلي وظایف یکپارچکي ارتقاي و شغلي انداز

ارتقاي قدرت مدیران در  
دستگاه قضایي

  نشاءم با قاطع برخورد و ردیابي مدیران، از قانوني حمایت مدیران، به اختیار تفویض
  ایتحم قضایي، هاي سازمان در مدیریتي ثبات افزایش مدیران، بر بیروني فشارهاي
  لازم لاتتسهی و وسایل کردن فراهم سطوح، تمام در قضایي مدیران از قضایي سیستم

  رانمدی از حمایت حمایت جهت در بالادستي اسناد تدوین و مدیران وظایف انجام براي
بیروني فشارهاي  مقابل در

راهبردهاي  
مدیریتی

نظام پرداخت اثربخش

   بین تناسب ایجاد ها، آن خدمات جبران و مدیران کار حجم بین تناسب ایجاد
  و درآمد بین تناسب ایجاد ها،  آن خدمات جبران و مدیران فشارکاري و ها مسئولیت

  بین توازن ایجاد و محوري عدالت مدیران،  خدمات جبران و جامعه اقتصادي شرایط
  در بیهتن و پاداش گنجاندن و قضایي محیط در  شاغل افراد سایر با مدیران به پرداخت

پرداخت نظام

توسعه و یادگیري مستمر

  هاي دوره انجام مدیران، سایر به تجربه با و موفق مدیران تجارب و دانش انتقال
  طور به مدیران به شغلي هاي مهارت و دانش آموزش مدیران، براي اعتقادي آموزشي
  وزشآم تر، پایین هاي رده مدیران براي قضایي نظام ارشد مدیران الگوسازي مستمر،

دانش مدیریت نظام توسعه و قضایي مدیران ارتباطي هاي مهارت و هیجاني هوش

نظارت و ارزیابي اثربخش
  ملکردع ارزیابي نظام از گیري بهره قضایي، محیط در مدیران عملکرد بر دقیق نظارت
  آن گیريبکار و مدیران براي مدیریتي عملکرد سوابق پرونده تشکیل مدیران، مناسب

رانمدی عملکرد ارزیابي در کیفي و کمي هاي شاخص به همزمان توجه و تصمیمات  در

شایسته سالاري

  بر تنيمب قضایي گزینش نظام بهبود مدیران، ارتقاي در علمي هاي صلاحیت به توجه
  و اريمد رابطه با مبارزه مدیریتي، شغلي کارراهه تعریف عیني، و چندگانه معیارهاي

  مدیران جاي به) مدیران سازماني درون ارتقاي و ها انتصاب در خویشاوندگرایي
 (بیروني

راهبردهاي  
سازمانی

ارتقاي چابکي سازماني
  حذف سازماني، فرآیندهاي مجدد مهندسي قضایي، هاي سازمان ساختار کردن افقي

گروهي و تیمي مدیریت از گیري بهره و پاگیر و دست قوانین

توسعه نظام قضایي  
الکترونیک

  نظام در اطلاعاتي هاي سیستم توسعه قضایي، نظام در اطلاعات آزاد جریان ایجاد
  ادایج ، رجوع ارباب با کارکنان و مدیران بین رودررو تعاملات زمینه کاهش قضایي،
  سازماني نبی الکترونیک هاي سیستم توسعه و سازماني امور شفافیت و ردیابي امکان

قضایي نظام در

سازماني ارتقاي سلامت 
  واريخ رشوه با گیرانه سخت مبارزه قضایي، نظام در بیان آزادي و دموکراسي ارتقاي

  رآیندف شفافیت ارتقاي قضایي، هاي پرونده در بند و زد با مقابله قضایي، نظام در
خود تصمیمات به نسبت مدیران پاسخگویي و قضایي مدیران گیري تصمیم

مالي ارتقاي کارآیي نظام 
  نديب بودجه از گیري بهره قضایي، نظام در عملیاتي ریزي بودجه نظام سازي پیاده

  مدیران، توسط مالي منابع تخصیص در شفافیت ارتقاي قضایي، نظام در استراتژیک
محور عملکرد حسابرسي ارتقاي و قضایي مالي نظام در محوري برنامه

راهبردهاي فرا 
سازمانی

انتوسعه بین سازماني مدیر
  تجارب از گیري بهره مختلف، سطوح و ها سازمان در قضایي مدیران بین ارتباط توسعه
  در مدیران فکر هاي اتاق توسعه کشورها، دیگر قضایي هاي نظام در مدیریتي موفق
قضایي نظام مدیران بین تجارب انتقال و  قضایي نظام

ي از  بهره گیري دستگاه قضای
ظرفیت سایر قوا

  لمقاب در قضایي نظام استقلال تقویت گانه، 3 قواي هاي فعالیت بین افزایي هم ایجاد
  هاي زمینه کاهش و بررسي گانهف 3 قواي مدیران بین تعاملات زمینه ایجاد قوا، سایر

گانه 3 قواي بین امکانات و ها توانمندي گذاري اشتراک به و قوا بین تعارض
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براساس یافته های تحقیق و نتایج حاصل از مصاحبه با خبرگان، مدل پارادایمی 
اخــلاق حرفه ای مدیران با رویکرد حکمرانی خوب در قــوه قضائیه طراحی گردید. این 
مدل شــامل 6 قســمت مدل پارادایمی داده بنیاد شــامل عوامل علی، پدیده محوری، 
عوامل زمینه ای، عوامل مداخله گر، راهبردها و پیامدها اســت. ساختار مدل تحقیق پس 
از طراحی توســط محقق، با نظرخواهی از 5 از خبرگان مصاحبه شده مورد بررسی قرار 
گفت و با انجام اصلاحاتی ساختار نهایی مدل ایجاد شد. مدل پارادایمی اخلاق حرفه ای 

مدیران با رویکرد حکمرانی خوب در قوه قضائیه در شکل1  قابل ملاحظه است.

شرایط علی
مشارکت

حاکمیت قانونی
شفافیت

اثربخشی و کارآیی
عدالت و فراگیري

مقابله با فساد
مسئولیت پذیري

اخلاق حرفه اي مدیران 
):پدیده محوري(قضایی 

بعد فردي
بعد بین فردي

بعد شغلی
بعد مدیریتی

بعد ارزشی و اعتقادي
بعد خاص قضایی

 
راهبردهاي ارتقاي اخلاق 
حرفه اي مدیران قضایی

راهبردهاي شغلی
راهبردهاي مدیریتی
راهبردهاي سازمانی

راهبردهاي فرا سازمانی

پیامدها
:پیامدهاي فردي

بهبود عملکرد فردي، ارتقاي 
سلامت روان، ارتقاي صلاحیت 
فردي، بهبود ثبات و پایداري 

شخصیتی 
:پیامدهاي سازمانی

مانی، ارتقاي اثربخشی، بهبود جو ساز
هره  ارتقاي نشاط سازمانی، ارتقاي ب

وري سازمانی، بهبود خلاقیت 
ی سازمانی، ارتقاي معنویت سازمان

:پیامدهاي عمومی
  ارتقاي مشروعیت نظام قضایی،
ه ارتقاي رضایت عمومی از دستگا
 قضا، بهبود وجهه و تصویر نظام

قضایی

هامحدود کننده
سقف شیشه اي

بوروکراسی سازمانی
بی ثباتی مدیریتی

کوتوله پروري
سیاست زدگی سازمانی

بی عدالتی سازمانی
عدم استقلال سازمانی

 

 

گرهاتسهیل
یادگیري سازمانی
مدیریت مشارکتی
جانشین پروري
امنیت قضایی
سلامت اداري
دموکراسی  

سرمایه اجتماعی سازمانی

مداخله گرها

شرایط زمینه اي
محیط ارزشی و اعتقادي

محیط فرهنگی و اجتماعی
محیط اقتصادي
محیط سیاسی

محیط خانوادگی
محیط قانونی

شکل 1: مدل پارادایمی اخلاق حرفه ای مدیران با رویکرد حکمرانی خوب در قوه قضائیه
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5. اعتبارسنجی مدل تحقیق
به منظور اعتبارسنجی مدل تحقیق، از 182 نفر از خبرگان و مدیران قوه قضائیه 
جمهوری اســلامی ایران در استان تهران نظرخواهی به عمل آمد. روش تجزیه و تحلیل 
داده ها در این مرحله، مدل سازی معادلات ساختاری با نرم افزار PLS است. برای انجام 
مدل سازی معادلات ساختاری، ابتدا کفایت نمونه گیری مورد بررسی قرار گرفت. بدین 
منظور شــاخص KMO محاسبه شــده و آزمون بارتلت انجام گرفت. همان گونه که در 
جدول 4 قابل مشــاهده است، از آنجایی که مقدار شاخص  KMO بالاتر از 0/6 است و 

مقدار معناداری آزمون کمتر از 0/05 است، کفایت نمونه گیری مورد تایید است.
جدول 4: نتایج شاخص KMO و آزمون بارتلت

KMOمقدار شاخص 0/892

Chi-squareمقدار 7145/210

بارتلت آزمون آزادي درجه122
0/000Sig

در این قسمت، شــاخص پایایی محاســبه می گردد. آلفای کرونباخ معیاری کلاسیک 
برای ارزیابی پایایی و اســت. پایداری درونی نشــانگر میزان همبستگی بین سنجه های 
یک ســازه است. آلفای کرونباخ شاخصی اســت که مقادیر بالاتر از 0/7 برای آن بیانگر 
پایایی قابل قبول برای شــاخص های مدل است. همچنین، پایایی ترکیبی مورد بررسی 
قرار گرفت. پایایی ترکیبی )CR( در مدل های ساختاری معیار بهتر و معتبرتری نسبت 
به آلفای کرونباخ به شــمار می رود، به دلیل اینکه در محاسبه پایایی ترکیبی شاخص ها 
با بارهای عاملی بیشــتر اهمیت زیادتری داشــته و باعث می شود که باعث شود مقادیر 
CR ســازه ها معیار واقعی تر و دقیق تری نسبت به آلفای کرونباخ باشد. در مرحله بعد، 
روایی مورد بررســی قرار می گیرد؛ بررسی روایی شــامل روایی همگرا و واگرا است.به 
منظور بررســی روایی همگارا، شاخص AVE محاســبه می گردد. این شاخص، نشان 
دهنده میانگین واریانس به اشــتراک گذاشته شــده بین هر سازه با شاخص های خود 
است. AVE میزان همبستگی یک سازه با شاخص های خود را نشان می دهد که هرچه 
AVE این مقدار بیشتر باشد، برازش نیز مناسبتر است. فورنل و لارکر )1981( معیار
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را برای ســنجش روایی همگرا ارائه داده که مقدار AVE زمانی که بالاتر از 0/5 اســت، بیانگر 
روایی همگرای قابل قبول است. نتایج سنجش پایایی و روایی همگرا در جدول 5 ارائه شده است.

جدول 5: سنجش پایایی متغیرهای تحقیق
AVEپایایی ترکیبیآلفاي کرونباخمتغیر

0/850/860/69عوامل علی

0/890/880/76پدیده محوري

0/780/790/68عوامل زمینه اي

0/760/770/64تسهیل کنند ها

0/800/790/71محدودکنند ها

0/860/870/79راهبردها

0/830/840/77پیامدها

روایــی واگرا ســومین معیار ســنجش برازش مدل هــای اندازه گیــری در روش 
PLS اســت. روایــی واگرا بر همبســتگی پایین ســنجه های یــک متغیر پنهــان با یک 
متغیــر غیرمرتبــط با آن )از نظر پژوهشــگر( اشــاره دارد. فورنل و لارکــر )1981( بیان 
کردنــد روایــی واگرا وقتی در ســطح قابل قبول اســت که میزان AVE برای هر ســازه 
بیشــتر از واریانس اشــتراکی بین آن ســازه و ســازه های دیگر )یعنی مربع مقدار ضرایب 
همبســتگی بین سازه ها( در مدل باشد. بر این اســاس روایی واگرای قابل قبول یک مدل 
اندازه گیــری حاکی از آن اســت که یک ســازه در مدل تعامل بیشــتری با شــاخص های 
خود دارد تا با ســازه های دیگر. جدول 6، نتایج ســنجش روایی واگرا را نشــان می دهد.

جدول 6: نتایج سنجش روایی واگرا

پیامدهاراهبردهامحدودکنندهدهتسهیل کننعوامل زمینه ايپدیده محوريعوامل علیمتغیر

      0/769عوامل علی

     0/3450/811پدیده محوري

    0/3800/4100/720عوامل زمینه اي

   0/3090/2650/3150/698تسهیل کننده

  0/34202410/3870/3200/711محدودکننده

 0/3320/3680/2530/2750/3270/825راهبردها

0/3400/2710/3620/3390/3480/3160/759پیامدها
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در این پژوهش برازش مدل ســاختاری با اســتفاده از معیارهای ضریب تعیین 
)R2(، معیار Q2 و Redundancy در نهایت ضرایب معناداری z اســتفاده شــده است. 
ضریب تعیین )R2( معیاری است که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته 
مدل است که به وســیله متغیرهای مستقل تبیین می شود. هرچه مقدار R2 مربوط به 
سازه های درون زای مدل بیشتر باشد، نشــان از برازش بهتر مدل است. چین )1998( 
ســه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 را به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط 
و قوی بودن برازش بخش ســاختاری مدل به وســیله معیار ضریب تعیین تعریف کرده 
اســت. مقدار ضریب تعیین برای متغیــر پدیده محوری، مقــدار 0/591، برای متغیر 
راهبردهــا 0/719 و متغیر پیامدها مقدار 0/655 محاســبه گردید که همگی مقادیری 
مناسب است. معیار Q2 قدرت پیش بینی مدل را مشخص می کند. مدل هایی که دارای 
برازش بخش ســاختاری قابل قبول هستند، باید قابلیت پیش بینی شاخص های مربوط 
به ســازه های درون زای مدل را داشته باشد. هنسلر و همکاران )2009( در مورد شدت 
قدرت پیش بینی در مورد ســازه های درون زا ســه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را تعیین 
نموده انــد. مقدار Q2 برای متغیر پدیده محــوری، 0/34، برای متغیر راهبردها 0/32 و 

برای پیامدها 0/27 است که مقادیری مطلوب هستند.
به منظور برازش کلی مدل، از معیار GOF استفاده می شود. معیار GOF مربوط 
به برازش کلی مدل های معادلات ساختاری است و پژوهشگر با این معیار برازش کلیت 
مدل مفهومی پیشــنهادی را مــورد آزمون قرارمی دهد. وتزلــس و همکاران )2009( 
مقادیر 0/01، 0/25 و 0/36 را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF ارائه 
داده اند. مقدار GOF برای مدل مقدار 0/33 محاســبه شــد که نشان می دهد برازش 

کلی مطلوب است.
برای ســنجش رابطه  بین ســازه ها در مدل های معادلات ساختاری، اعداد 
معناداری t باید بررســی شــود. اگر مقدار آماره ی t خارج از بازه  1/96- تا 1/96+ 
قرار گیرد در ســطح اطمینان 95 درصد معنادار بــوده و اگر مقدار آماره  t داخل 
بازه قرار گیرد، ضریب مســیر برآورد شده معنادار نبوده و فرضیه مربوط به با آن 
رد می شــود. مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری ضرایب در شــکل 2 ارائه 

شده است.
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شکل 2: مدل مفهومی تحقیق در حالت معناداری ضرایب



طراحی الگوی اخلاق حرفه ای مدیران با رویکرد ...
20

14
00

ن 
ستا

 تاب
/2

ره 
شما

 
ق/

قو
 ح

ی
عال

ه ت
نام

صل
ف

 

شکل 3 مدل مفهومی پژوهش را در وضعیت ضرایب استاندارد نشان می دهد که 
شــدت تاثیرگذاری متغیرها بر یکدیگر قابل مشاهده است. در مدل معادلات ساختاری، 

هر اثر مستقیم رابطه اي را میان یک متغیر وابسته و متغیر مستقل، مشخص می کند.

شکل 3: مدل مفهومی تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد
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برآمد
قوه قضاییه، یکی از نهادهایی اســت کــه ماموریت ها و وظایف خاصی را دنبال 
می کند و بنابه شــرایط فعالیت در این قوه، می توان تعریفی متفاوت برای صلاحیتهای 
مدیــران و ابعاد اخــلاق حرفه ای آن ها داشــت. در این تحقیق براســاس جمع بندی 
نظــر خبرگان، بــرای پدیده اخلاق حرفه ای مدیران در قــوه قضاییه 6 بعد فردی، بین 
فردی، شــغلی، مدیریتی، ارزشــی و اعتقادی و خاص قضایی شناسایی شد. بعد فردی 
به ویژگیهای شــخصیتی افراد و مهارت ها و شایســتگی های آن ها اشــاره دارد. قطعاً، 
مدیران موفق در قوه قضاییه باید ویژگی های شــخصیتی متناســبی برای انجام وظایف 
و مســئولیت ها داشته باشــند. از طرفی، مهارت ها و دانش شــغلی مدیران باید برای 
انجام وظایف و مســئولیتهای محول شده مناســب باشد. دیگر بعد شناسایی شده، بعد 
بین فردی اســت. مدیران قوه قضاییه باید بتوانند روابط بین فردی را به شکل مناسبی 
مدیریــت کنند که بتوانند ظرفیت افراد را برای انجام مســئولیت ها فعال کنند. عدالت 
رفتــاری و جاذبه رفتاری، 2 مؤلفه اصلی برای ویژگی های بین فردی هســتند. مدیران 
باید بتوانند برای ارتباط بهتر با نیروی انسانی، عدالت رفتاری را رعایت کرده و از جذبه 
مناسب برخوردار باشند. بعد دیگر شناسایی شده، بعد مدیریتی است که بیشتر به سبک 
مدیران و رویکرد آن ها اشــاره دارد. براســاس یافته های تحقیق، مدیران قوه قضاییه با 
توجه به اینکه در محیط خشــک و قانونی فعالیت می کنند، از ســبک های رابطه مدار 
اســتفاده می کنند. همچنین، آن ها باید خرد و منطق را مبنای فعالیت خود قرار داده 
و ســازمان متبوع خود را در جهت بهبود مســتمر فعالیت ها سوق دهند. در بعد شغلی 
نیز مدیران باید الزامات شــغلی خود را رعایت کنند. آن ها در بعد شغلی باید ارتباطات 
شــغلی مدبرانه درون و برون سازمانی داشته باشند، الزامات شغلی خود را رعایت کنند 
و روش ها و اصول مدیریتی را درجهت پیشــبرد برنامه ها و اهداف سازمانی بکارگیرند. 
این 4 بعد که در مورد آن ها بحث شــد را می توان ابعادی دانســت که برای مدیران در 
بسیاری از سازمان های دیگر نیز می تواند مدنظر قرار گیرند و خاص و ویژه زمینه مورد 

بحث یعنی قوه قضاییه دانست.
دو بعد دیگر یعنی بعد ارزشی و اعتقادی و بعد خاص قضایی، از جایگاه ویژه ای در 
الگوی تحقیق برخوردار هستند. نظام قضایی در کشور ما فراتر از اینکه یک نهاد وابسته
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به نظام است و از ویژگی های دولت )قوه مجریه( و قوه مقننه برخوردار است، با توجه به 
وظایف و مسئولیت های خاص خود که مهم ترین آن ها تحقق عدالت قضایی و حفاظت 
از قانون اســت، بــرای ارزش های دینی و قضایی جایگاه ویژه ای قائل اســت. بنابراین، 
مدیرانی که در این قوه فعالیت می کنند، باید از نظر ارزشــی و اعتقادی و ویژگی های 
قضایی شــرایط مناسبی داشته باشــند. در بعد ارزشی و اعتقادی، مدیران باید علاوه بر 
معنویت فردی، ســلامت رفتاری داشــته باشــند. به عبارتی، هم از نظر باطنی و هم از 
نظر رفتاری اصول ارزشــی و دینی را رعایت کنند و نمودی از انسان های مؤمن حقیقی 
باشند. دیگر بعد یعنی بعد خاص قضایی نیز به این موضوع اشاره دارد که مدیران قضایی 
به دلیل فعالیت در این قوه به تناســب مسئولیت ها وظایف خود باید مردم سالار بوده 
و صلابت و تدبیر قضایی داشــته باشــند. قوه قضاییه یکی از نهادهایی اســت که شاید 
بیش از هرســازمان یا نهاد دیگر با عامه مردم سروکار دارد و تعداد افراد مراجعه کننده 
به آن خیلی زیاد اســت. بنابراین، ضرورت دارد که مردم و انتظارات آن ها در سرلوحه 
فعالیتهــای آن قرار گیــرد. همچنین، چون قوه قضاییه حافظ و نگهدار قانون اســت، 
مدیــران آن باید از صلابت و تدبیــر در امور مختلف و حفاظت از قانون و ترویج عدالت 
قضایی برخوردار باشــند. نتایج تحقیق حاضر، با موارد مطرح شــده در تحقیق سیموئز 
)2017( که اصول قضایی بنگلور، دادگاه حقوق بشــر  اروپا و تعدادی از کشورها را بیان 
کرده، تناســب و ســازگاری دارد. نتایج تحقیق آپلبی و مایر )2019( نیز که زیرساخت های 
اخلاقی را برای نظام قضایی مدرن ارائه داده اند، با تحقیق حاضر سازگاری دارد و عوامل آن 
در ابعاد ارزشی و اعتقادی و خاص قضایی گنجانده شده اند؛ البته در تحقیق حاضر فراتر 
از اخلاق، اصول اعتقادی و دینی و بومی مدنظر قرار گرفته اند. همچنین، نتایج تحقیق 
حاضر با نتابج سایر تحقیقات انجام شده که اخلاق حرفه ای را در مشاغل و سازمانهایی 
به غیر از مشاغل و سازمان های قضایی مدنظر قرار داده اند، سازگاری زیادی دارد و تنها 

موارد مرتبط با محیط قضایی به آن ها افزوده شده است.
در ایــن تحقیق بــه منظور ارتقای اخــلاق حرفه ای در مدیران قــوه قضاییه، 
راهبردهایی ارائه شــده اند. علاوه بر اینکه شــناخت ابعاد مختلف پدیده محوری مهم 
است، نیاز است که تعیین شود چه راهبردهایی می توانند سطح اخلاق حرفه ای مدیران 
را در قوه قضاییه ارتقاء دهند. موضوع ارتقای سطح اخلاق حرفه ای یکی از زمینه هایی 
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اســت که در تحقیقات کمتر به آن پرداخته نشــده اســت و تحقیق حاضر، از معدود 
تحقیقاتی اســت که به صورت نظام مند به این موضوع می پردازد. براســاس یافته های 
تحقیق حاضر، 4 دســته راهبرد اصلی شــامل راهبردهای شغلی، مدیریتی، سازمانی و 
فراســازمانی و 12 راهبرد فرعی برای ارتقای اخلاق حرفه ای مدیران شناســایی شدند. 
راهبردهای شــغلی به ارتقای محتوای شغلی مدیران و ارتقای قدرت آن ها در دستگاه 
قضایی پرداخته اند. مدیرانی که مشاغلی که دارند که به شکل مناسبی طراحی شده اند 
و قدرت و استقلال مناسبی دارند، می توانند بهتر اصول اخلاق حرفه ای را رعایت کنند. 
علاوه بر این، راهبردهایی در ســطح مدیریتی شــامل نظام پرداخت اثربخش، توسعه و 
یادگیری مســتمر، نظارت اثربخش و شایسته ســالاری می توانند جهت گیری مدیریت 
سازمان را به سمت اصول اخلاق حرفه ای هدایت کرده و از این اصول حمایت می کند. 
همچنین، راهبردهای سازمانی به دنبال ایجاد بستر مناسب برای بروز رفتارهای مبتنی 
بر اصول اخلاق حرفه ای در مدیران هســتند. راهبردهای چون ارتقای چابکی سازمانی، 
بهره گیری از نظام های الکترونیک، ارتقای ســلامت ســازمانی و کارآیی نظام مالی می 
توانــد زمینه فعالیت مدیران را مطلوب کرده و موانعی بر ســر انحراف از اصول اخلاقی 
ایجاد کند. علاوه بر راهبردهای ذکر شــده، راهبردهای فراسازمانی بر توسعه مدیران از 
طریق روابط برون ســازمانی و انتقال بهره گیری از تجارب موفق و همچنین بهره گیری 
از ظرفیت سایر قوا تاکید دارند. قطعاً، فراتر از شغل و عوامل درون سازمانی، راهبردهای 
فراســازمانی می توانند نقشــی تعیین کننده در ارتقای ســطح اخلاق حرفه ای مدیران 

داشته باشند.
براساس نتایج تحقیق، اخلاق حرفه ای مدیران در قوه قضاییه پدیده چند بعدی 
بــوده و با اصول حکمرانی خوب رابطه تنگاتنگــی دارد و برای ارتقای آن، مجموعه ای 
از راهبردها در ســطوح مختلف باید انجام گیرد. پیشــنهاد می گردد در تحقیقات آتی، 
اثربخشــی راهبردهای شناسایی شــده در تحقیق حاضر مدنظر قرار گیرند و همچنین، 
اصول اخلاق حرفه ای برای سایر مشاغل در قوه قضاییه مانند کارمندان و قضات و سایر 

پست های سازمانی شناسایی گردد.
نهایتاً، پیشنهادات کاربردی که می توان براساس نتایج تحقیق حاضر عبارتند از:
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- پیشــنهاد می گردد به منظور عملیاتی کــردن راهبردهای ارتقای اخلاق حرفه ای 
مدیران که در این تحقیق شناســایی شــده اســت، برنامه عمل کوتاه مدت، میان مدت و 
بلندمدت در قوه قضاییه تدوین شــود و نتایج و اثربخشی اجرای برنامه ها مورد بررسی قرار 

گیرد.
- بــا توجه به اینکه عوامل اعتقادی و ارزشــی یکی از ابعاد مهم اخلاق حرفه ای 
مدیران قوه قضاییه شناسایی شد، پیشنهاد می گردد برنامه ها و اقدامات متعدد مخصوصا 

در زمینه آموزش کارکنان در این زمینه انجام گیرد.
- با توجه به اینکه در زمینه بعد خاص قضایی مدیران باتجربه و حتی بازنشسته 
قوه قضاییه دانش زیادی دارند، پیشــنهاد می گــردد از روش های مختلف برای انتقال 

دانش این افراد به مدیران جوان تر استفاده شود.
- در زمینه بعد فردی پیشــنهاد می گردد ضمن اســتفاده از افرادی که از نظر 
شــخصیتی برای مدیریت در قوه قضاییه تناســب دارند و دارای دانش و صلاحیت لازم 
هســتند، در طول دوران خدمــت افراد ضمن ارتقای ویژگی های شــخصیتی، دانش و 

مهارت شغلی آن ها نیز تقویت شود.
- در زمینه بعد مدیریتی پیشنهاد می گردد سطح دانش مدیریتی مدیران ارتقاء 
یابد و زمینه های انتقال دانش و تجارب بین سازمانی و بهره گیری از نمونه ها و الگوهای 

موفق مدیریت سازمان های قضایی در کشورهای مختلف فراهم گردد.
- در زمینــه بعد بین فردی پیشــنهاد می گردد که برنامه هــا و اقداماتی که زمینه 
تعامل، مشارکت و اعتمادزایی بین افراد را تقویت می کند، اجرا شوند و همچنین، زمینه های 

تعارضات بین فردی و بین گروهی برطرف گردد.
- در زمینه بعد شــغلی نیز پیشنهاد می گردد طراحی مشاغل مورد بازبینی قرار 
گیرد و مشــاغل به شــکلی طراحی گردند که ضمن داشــتن یکپارچگی، زمینه انگیزه 

بخشی و توانمندسازی افراد فراهم گردد.
- نهایتاً، قطعاً تحقق اخلاق حرفه ای مدیران در قوه قضاییه مانند آبشاری است 
که از مدیران ارشــد قضایی شروع می شود و به سطوح پایین تر می رسد. بنابراین، لازم 

است تعهد و حمایت از اصول اخلاق حرفه ای در تمام سطوح مدیریتی نهادینه شود.
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