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Abstract:  

This study aimed to design and explain a model of managerial behavioral integrity in the North Khorasan Governorate by identifying its 

causal, contextual, and intervening conditions, strategies, and consequences. This exploratory and developmental study employed a 

qualitative design based on the systematic grounded theory approach of Strauss and Corbin. The study population consisted of managers and 

employees of the North Khorasan Governorate with more than 10 years of work experience. Participants were selected using purposive 

sampling, and sampling continued until theoretical saturation was achieved, resulting in 20 participants. Data were collected through in-depth 

semi-structured interviews and analysis of organizational documents. Data analysis was conducted through open, axial, and selective coding, 

and the extracted concepts were organized into causal conditions, the central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, 

strategies, and consequences. To assess coding dependability, selected interviews were independently coded by a research colleague. Cohen’s 

kappa coefficient was 0.87, indicating a very high level of inter-coder agreement. The analysis identified managerial behavioral integrity as 

the central phenomenon of the model. Stability and consistency of managerial actions and acceptance of mistakes and moral courage emerged 

as causal conditions. Transparency and fairness in decision-making, together with effective communication and team cohesion, constituted 

the contextual conditions. Empathy and employee support and the prevention of distrust and inappropriate behavior were identified as 

intervening conditions. The principal strategies were strengthening a positive organizational culture and enhancing employee motivation and 

participation. The consequences of implementing the model included increased organizational trust and psychological safety, reduced tension, 

conflict, and job burnout, enhanced employee motivation and participation, stronger organizational belonging and team cohesion, and 

improved managerial credibility. Managerial behavioral integrity is a multidimensional and context-dependent phenomenon shaped by the 

interaction of managerial behavior, organizational conditions, and manager–employee relationships; therefore, strengthening transparency, 

accountability, word–deed alignment, fairness, moral courage, and employee participation can contribute to greater organizational trust, 

administrative integrity, and effectiveness in public-sector organizations. 
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 چکیده

مرتبط    ی امدهایگر، راهبردها و پو مداخله   یانهیزم  ،یعلّ  طیشرا  ییو شناسا  یخراسان شمال  یدر استاندار  رانیمد  ی مدل صداقت رفتار  ن ییو تب  یپژوهش حاضر با هدف طراح
  ن یاستراوس و کورب  یبر الگو  یمند مبتننظام   ادیبنداده   هیبود که با استفاده از نظر  یفیک  کرد،یو از نظر رو   یاو توسعه   یپژوهش از نظر هدف، اکتشاف  نیا  .با آن انجام شد

هدفمند انتخاب    یریگکنندگان به روش نمونه بود. مشارکت  ی سال سابقه کار  ۱۰از    شیبا ب   یخراسان شمال  یو کارکنان استاندار  رانیانجام شد. جامعه پژوهش شامل مد
 ی و بررس  افتهیساختارمه یو ن  قیعم  یهامصاحبه  قیها از طرنفر در پژوهش مشارکت کردند. داده   2۰  ت،یدر نها  افت؛یادامه    یبه اشباع نظر  یابیتا دست  یریگشدند و نمونه
  ،یمقوله محور  ،یعلّ  طیشده در چارچوب شرااستخراج   م یانجام گرفت و مفاه  یو انتخاب  ی باز، محور  ی ذارمراحل کدگ  یها طداده   لی شدند. تحل  یگردآور  یاسناد سازمان

 بیو ضر  یمستقل توسط همکار پژوهش  یاز کدگذار  زین  یاعتماد کدگذار  تیقابل  یبررس  یشدند. برا  یدهسازمان   امدهایگر، راهبردها و پمداخله   طیشرا  ،یانه یزم  طیشرا
  ی تیریمد  یهاکنش   ییایمدل است. ثبات و پا  یمقوله محور  ران«یمد  ی ها نشان داد که »صداقت رفتارداده   ل یتحل  .به دست آمد  ۰.87شد که مقدار آن    اده کوهن استف  یکاپا
ت از  یو حما  یو همدل  ؛یانه یزم  طیعنوان شرابه  یم یو ارتباط مؤثر و انسجام ت  یریگمیو عدالت در تصم  تیشفاف  ؛یعنوان عوامل علّبه   یاشتباه و شجاعت اخلاق  رشیو پذ

و   زهیانگ  یمثبت و ارتقا  یفرهنگ سازمان  تیشامل تقو  یاصل  یشدند. راهبردها  ییگر شناسامداخله   طیعنوان شراو رفتار نادرست به   ی اعتمادیاز ب  یریشگیکارکنان و پ
  تیو مشارکت، تقو زهیانگ شیافزا ،یشغل یفرسودگکاهش تنش، تعارض و  ،یروان تیو امن یاعتماد سازمان  شیشامل افزا زیتحقق مدل ن یامدهایمشارکت کارکنان بود. پ

  ی سازمان   طیشرا  ر،یمد  یرفتار  یهایژگیاست که از تعامل و   مندنه یو زم  ی چندبعد  یادهیپد  رانیمد  ی صداقت رفتار  .بود  رانیاعتبار مد  ی و ارتقا  یمیو انسجام ت  یتعلق سازمان
  ی رتقابه ا  تواندی و مشارکت کارکنان م  یگفتار و عمل، عدالت، شجاعت اخلاق  ییهمسو  ،ییپاسخگو  ت،یشفاف  تیتقو  ن،یبنابرا  رد؛یگی روابط با کارکنان شکل م  تیفیو ک

 منجر شود.  یدولت یهاسازمان یو اثربخش ی اعتماد، سلامت ادار

 بنیاد، شفافیت سازمانی، اعتماد سازمانی، استانداری خراسان شمالی.مدیران، نظریه دادهصداقت رفتاری کلیدواژگان: 

 ،عصر دیجیتالآموزش و توسعه در  مدیریت،    .طراحی و تبیین مدل صداقت رفتاری مدیران در استانداری خراسان شمالی(. ۱۴۰۶) حامد.  ،یطرق  ی.، و خراساندی وح  ،ییرزای.، ممینس  ادگار،ی:  استناددهی  نحوه

۴(۱)، ۱-2۱ . 
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 مقدمه 

موجب شده است    ییو پاسخگو  تیو توجه روزافزون به شفاف  نفعانی ذ  یگرگسترش مطالبه   ،یادار   یهاط ی مح  یدگیچیپ  شیها، افزاسازمان   تی تحول در ماه  ر،یاخ  یهادر سال 

و کنترل  یز یرمنابع، برنامه  صیصرفاً مسئول تخص رانیمد  ،یامروز یها. در سازمان رد یقرار گ یو رفتار سازمان  تی ری از گذشته در کانون مطالعات مد شیب رانی رفتار مد تیفیکه ک

احساس عدالت، مشارکت و عملکرد آنان اثر   زش،یبر اعتماد، تعهد، انگ   تواندی و م شود ی م ریتوسط کارکنان تفس ی مستمر سازمان  امیپ کی عنوان بلکه رفتار آنان به   ستند،ین هات یفعال

شده و  اعلام  یهاها، ارزش که وعده  ی آنان توجه دارند. هنگام ی و اقدامات واقع هام یها، تصمگفته ان یانطباق م زانیبلکه به م کنند،ی اعلام م ران یتنها به آنچه مدبگذارد. کارکنان نه 

  تواند یگفتار و عمل م   ان یم  ی دوگانگ  دهدر مقابل، مشاه   شود؛ی فراهم م  یسازمان   داری اعتماد و روابط پا  ی ریگشکل   ی برا  نهیسازگار باشد، زم  ی و   یبا رفتار عمل  ر یمد   یهام یتصم

که بر ادراک کارکنان   یمفهوم شود؛ ی شناخته م یرفتار   یکپارچگ ی ا ی  «ی با مفهوم »صداقت رفتار  تی ریمد  ات یموضوع در ادب  نیکند. ا  فی را تضع ت یر یبرداشت کارکنان از اعتبار مد

  ا یمشاهده ثبات   قیسازه از آن جهت است که کارکنان از طر   نیا  تیدارد. اهم  دیشده تأکو تعهدات اعلام   هااو به ارزش   یوفادار  زانیو م  ری سخنان و اعمال مد  انیم  یاز هماهنگ

 . (Leroy et al., 2012) کنندی م م یخود را تنظ یاعتماد بودن آنان قضاوت کرده و متناسب با آن سطح تعهد، مشارکت و همکار درباره قابل   ران،یرفتار مد  یثباتی ب

  ی ر یاست. ممکن است مد  یاو رابطه   یادراک  ،یرفتار   یمفهوم واجد ابعاد  نیدانست، بلکه ا  ییمترادف با راستگو   ای   یفرد  یاخلاق  یژگ یو  کیصرفاً    توانی را نم   یرفتار  صداقت

شده و نحوه برخورد با افراد  اصول اعلام   ای  ییاجرا  یهام یو تصم  شدهان یب  یهاها و اقدامات، ارزش وعده   نیکند، اما چنانچه کارکنان در رفتار او ب  یخود را صادق تلق  یاز نظر شخص

  دار، ی نسبتاً پا  ییدر طول زمان الگو   ریکه مد   رد یگیشکل م   یزمان  یمنظر، صداقت رفتار   نی. از اندیبی م  بیآس  یدر سطح سازمان  یو  ی مشاهده کنند، صداقت رفتار  یناهمخوان  ینوع

  ش ی افزا  ق یاز طر   توانندی م   ی و صداقت رفتار  لیاص  یو همکاران نشان داده است که رهبر   Leroyنشان دهد. پژوهش    ش یخو   یهاو منطبق بر تعهدات و ارزش   ینیبش یقابل پ

بلکه    ، یاهیحاش  یژگیو  ک ینه    ر یمد یشده و رفتار واقعاعلام   یهاارزش   انیم یهماهنگ  ن،یتعهد و عملکرد کارکنان را ارتقا دهند؛ بنابرا  رو،یرابطه رهبر و پ تیفیک  تی اعتماد و تقو

در هم(Leroy et al., 2012)  شودی محسوب م  یرهبر  یاثربخش  یاساس  یاز سازوکارها   یکی بررس  نی.  رفتار   یراستا،  ب  ینقش صداقت  رابطه    ن،یآفرتحول   یرهبر  نیدر 

شغل  ،یتوانمندساز  سازمان  یعملکرد  تعهد  م   زین  یو  ا  دهدی نشان  م  ن یکه  رهبر   انیکننده من ییتع  یاحلقه   تواندی سازه  پ  یرفتار  عملکرد   ی نگرش  یامدها یو  باشد    ی و  کارکنان 

(Mohammadi Pour, 2023). 

 انی بلکه در جر  ، یانتزاع  ی را نه در فضا  ری است. کارکنان معمولاً صداقت مد  یادراک عدالت سازمان  ران،یمد   ی صداقت رفتار  ی ابی و ارز  یریگشکل   یبسترها   نیتراز مهم   یکی

  ت ی و رعا  یدر گفتار بر عدالت، برابر   ری. اگر مد کنندی م  یابیها و نحوه برخورد با افراد ارزفرصت   عیعملکرد، ارتقا، پاداش، توز   یاب یمنابع، ارز   صیروزمره درباره تخص  یهام یتصم

و ادراک آنان از    شودی کارکنان آشکار م  ی گفتار و رفتار برا  انیاتخاذ کند، شکاف م  یررسمیمتأثر از روابط غ  ای   یاقهیسل  ز،یآمض یتبع  ییهام یکند، اما در عمل تصم  دیضوابط تأک

برداشت مثبت کارکنان از صداقت    تواندی م  هام یتصم  ل یشفاف دلا  حیشده و توضبه قواعد اعلام   یبند یمنصفانه، پا   ی ریگم ی. برعکس، تصمابدیی کاهش م  ر یمد   ی رفتار  ی کپارچگی

را برجسته کرده است و  رانیمد   یشده کارکنان و صداقت رفتارعدالت ادراک انیوجود رابطه م زیاستان مازندران ن یشده در شعب بانک کشاورزکند. پژوهش انجام  تیرا تقو  ریمد 

 توانیرا م   یصداقت رفتار ن،ی. بنابرا (Alizadeh Sani et al., 2021)دارد  وندیپ ریآنان از ثبات و اصالت رفتار مد یابیبا ارز  یبرداشت کارکنان از انصاف سازمان دهدی نشان م

 کرد.  لیتحل  یتیر یمد  یارها یو ثبات مع هاه یرو تیبا نحوه اعمال عدالت، شفاف  کینزد  وندی در پ

مناسب به اطلاعات مرتبط،    ی دسترس  یبه معنا   ت ی. شفافرودی به شمار م  یصداقت رفتار   فی تضع  ای   تی تقو  یهانهیزم  نیتری ادیاز بن  ی کی  ی سازمان  تی کنار عدالت، شفاف  در

گفتار و رفتار   سهیمقا  یبرا  یشتر یکارکنان امکان ب ف، شفا یهاط ی در سازمان است. در مح  یرضروریغ یکار و کاهش پنهان هامیتصم لی فهم بودن دلاقابل  ندها،یروشن بودن فرآ

اعتماد عمل    جادی و ا  یر یپذت ی مسئول ت یتقو   یبرا   ی عنوان سازوکار به   تواند ی م تی رو، شفاف  نی . از ارند یگی مستمر قرار م یاب یدر معرض ارز   ز ین یتیر یمد یهام یدارند و تصم رانیمد 

  ی و اعضا   رانیمد   انی اعتماد م  ی ریگشکل   نهیزم  تواندی م  تی شفاف  شینشان داده است که افزا   ی اعتماد سازمان  جاد یو ا   یتوانمندساز در ارتباط با    یسازمان   تی کند. ارائه مدل شفاف

  ی انجینقش م  ا ب  یسازمان   تی محور بر خلق ارزش شفافدانش   یرهبر   ر یتأث  ن،ی. همچن(Kashef et al., 2018)را بهبود بخشد    یروابط سازمان   ت یفیسازمان را فراهم آورد و ک
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در سازمان اثرگذار باشد    تیبر سطح شفاف  تواند یم   رانیمد   یانعکاس انتقاد   تی و قابل  یتیریمد   یکه نحوه پردازش اطلاعات، آگاه  دهدی نشان م  رانیمد  یفراشناخت  یهامهارت 

(Taghvaei Yazdi & Al Bouyeh, 2022) و نحوه مواجهه آنان    رانی مد یو رفتار  یشناخت  یها ی ژگیو   بابلکه  ست،یصرفاً حاصل انتشار اطلاعات ن  ت یاساس، شفاف  نی. بر ا

 مرتبط است.  یو ارتباطات سازمان  ییپاسخگو ،یریگم ی با تصم

مطلوب از خود و سازمان   ریبه حفظ تصو   لیتما  ای  یفشار عملکرد   ،یشود که منافع شخص  یبررس   یطیدر شرا  رانیکه رفتار مد   شودی آشکار م  شتریب  یزمان  تیشفاف  تیاهم

  ی هاشی و گرا یتیشخص یهای ژگیو  دهدی م نشان  یمال  یگزارشگر  تیبر شفاف رانیمد  یفتگیخودش ریمنجر شود. پژوهش درباره تأث یدهافشا و گزارش  تیفیبه کاهش ک  تواندی م

از    یحاک یتیریمد   ینانیاطمش یشواهد مرتبط با ب  نی . همچن(Taheri Abed et al., 2020)بگذارند    ریها تأثگزارش   تیبر نحوه ارائه اطلاعات و سطح شفاف توانندی م  یتیر یمد 

  ها افتهی  نی. ا (Liang et al., 2020)و بازار نقش داشته باشد   یمهم سازمان  یامدها یبه پ یده در شکل  تواند ی شرکت م تی شفاف زانیو م رانی مد ی شناخت یهای ژگ یآن است که و 

ا از الگوها  توانی را نم  یو صداقت رفتار   ت یکه شفاف  کنندی م  تیحما   دگاهید   نیاز    ف، یکرد. هرچه احتمال تحر  یبررس  رانیمد   یهای ریگو جهت   هازه یانگ  ،یشناخت  یمستقل 

  ش یافزا  کنندی ملزم م  حیو ارائه اطلاعات صح  یثبات رفتار   ،ییرا به پاسخگو  ری که مد  ییسازوکارها  تی باشد، اهم  شتریب  ت یفاصله گرفتن از واقع  ا یدر ارائه اطلاعات    ی گرانتخاب 

 . ابدیی م

ها نشان داده  شرکت   یاجتماع   تیمسئول  تیشفاف  یدارد. بررس   ینقش مهم  زین  نفعانی و تعامل با ذ  یاجتماع  یر یپذت یدر سطح مسئول  ،یسازمانعلاوه بر سطح درون   تیشفاف

قرار دهد    ریرا تحت تأث  نفعانی به انتظارات ذ  تیر ید ها ارتباط داشته باشد و نحوه واکنش مپرداخت شرکت   یهااست یو س  یمال  یهامیبا تصم  تواندی م   تی شفاف  شیاست که افزا 

(Hendijani Zadeh, 2021)و وضوح اطلاعات    ت یفیکه ک  دهد ی ها نشان موجه نقد شرکت   ی بر نگهدار  ی اجتماع  تیمسئول  تیشفاف  ریتأث  نهیدر زم  یشواهد بعد   ن،ی . همچن

و    یمطالعات در حوزه مال  نی. هرچند ا(Hendijani Zadeh et al., 2023)اثرگذار باشد    یعدم تقارن اطلاعات  سطحسازمان و    یبر رفتار مال   تواندی م   نفعانی شده به ذ ارائه 

  یی پاسخگو  کنندهت یطلبانه و تقو فرصت   یمحدودکننده رفتارها   تواند ی م  تی مهم هستند: شفاف  امیپ  کی واجد    ی رفتار  ت یر یاند، از منظر مدها انجام شده شرکت   یاجتماع  تی مسئول

  ک یبه    ی صداقت رفتار   جه،ی و در نت  ابد یی م  شیافزا  ران یادعاها و اقدامات مد   انیثبات م  یابیتر باشد، امکان ارز شفاف   ی تیریمد   ی ندهای هرچه فرآ   ز ین  ی دولت  یهاباشد. در سازمان 

 . شود ی م  لیتبد ی سازه قابل مشاهده و قابل سنجش در روابط سازمان

  یهاو توسعه سامانه   ی ریگم یدر تصم  یاستفاده از هوش مصنوع  تال،یجی است. تحول د   افتهیگسترش    ز ین  تی رینوظهور مد   یهادر حوزه  تیشفاف  تی اهم  ر،یاخ  یهاسال   در 

اند. کاربرد  به وجود آورده   زیرا ن  یاتازه   یاخلاق   یهازمان چالش اند، اما هم کرده   جادی ا  ییو پاسخگو  یریرهگ  تی دقت، قابل  شیافزا  یبرا   یدی جد   یهافرصت   یتیریمد   یاطلاعات

  ی تمیالگور تی و شفاف ییپاسخگو  ،یریسوگ ت،یبر داده کند، اما مسائل مرتبط با مسئول یو مبتن ترع ی را سر یریگم یتصم یندهایفرآ تواندی م  یتیر یمد  یدر حسابدار یهوش مصنوع

به    ی اخلاق  ت یاز انتقال مسئول  زیو پره  امدها یپ  تیمسئول   رشیپذ   ها،م یمنطق تصم  حیدر توض  ران ینقش مد  ،یطیشرا   نی. در چن(Zhang et al., 2023)  سازد ی مطرح م   ز یرا ن

نفعان  ی کارکنان و ذ  رایز  کند،ی م   دی به آن را تشد   ازین  تالیجی د  طی شود؛ بلکه مح  یصداقت رفتار  نیگزیجا   تواندی نم  یفناور   گر،ی. به عبارت د کندی م   دای پ  یشتریب  تی اهم  یفناور

 دهند.   حیتوض یتیری مد یهاانتخاب  یامدهایو پ ی ریگم یتصم یارها یها، معبتوانند درباره نحوه استفاده از داده   رانیانتظار دارند مد

از گذشته   شیها بباعث شده است که سازمان   ESGتوجه به اطلاعات    شیقابل مشاهده است. افزا   زین  یتیو حاکم  یاجتماع  ،یستی زط ی مح  یدهمسئله در حوزه گزارش   نیهم

و  Sun. مطالعه  ردیقرار گ ران یمد  یریگو جهت  یزمان   افق ریتحت تأث تواند ی م  تی شفاف نیا ی واقع  تیفیخود گزارش ارائه کنند، اما ک یت یو حاکم یستیزط ی مح  ،یدرباره آثار اجتماع

 Sun)اطلاعات مرتبط باشد    یافشا  یو محتوا  تی فیبا ک  تواندی م  رانی مدت مدکه نگرش کوتاه   دهدی نشان م   ESGاطلاعات    تیو شفاف  یتیریمد   ینیبک یهمکاران درباره رابطه نزد

et al., 2025)کنند،   دیتأک  یاخلاق   یهاارزش   ای  یدار ی پا  ،یاجتماع  تیبر مسئول  یممکن است در سطح گفتار   رانیمد  رای دارد، ز  تی اهم  یاز منظر صداقت رفتار  یاافتهی  نی. چن

اعتماد    تواند ی م یشده و رفتار واقعاعلام   یهاارزش   انیصورت، فاصله م  نی. در اردیقرار گ  یملاحظات فرد  ای  جیمدت، فشار نتا اهداف کوتاه   ریآنان تحت تأث  یواقع  یهام یاما تصم

 است.  یانهیزم یهازه یو انگ  یریگم یساختار تصم ،یتیر یگفتار مد  تیفیزمان به ک مستلزم توجه هم   یصداقت رفتار   یبررس ن،یرا کاهش دهد. بنابرا   نفعانی ذ
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  تواند ی دارد، بلکه م  یسازماندرون  یامدها یتنها پها نه سازمان   نیا  رانی رفتار مد رایبرخوردار است، ز   ی مضاعف تی از اهم  یمسئله صداقت رفتار  ،یو دولت  یعموم   یهاسازمان  در

منابع و    ت یمحدود   نفعان، ی متعدد، تعدد ذ  نیقوان  ،یرسم   مراتبسله معمولاً با سل  ی دولت  یادار   ی اثرگذار باشد. ساختارها   یحکمران   تی فیو ک  ی اعتماد عموم  ، یادار  ت یبر مشروع

قرار    یو انتظارات عموم  یمنافع گروه  ،یملاحظات سازمان  ،یالزامات قانون  انیممکن است در معرض تعارض م  رانیمد   ،یطیمح  نیاند. در چنمواجه  یو اجتماع  یاسیس  یفشارها

  ی تیر یتعارض و کاهش مشارکت کارکنان شود. پژوهش درباره فساد در انتخابات مد  ،یاعتماد ی ب  سازنه یزم  تواندی م  یشده و عملکرد واقعاعلام   یارها یمع  انی. هرگونه فاصله مرندیگ

بر توسعه    یاآثار گسترده   تواندی م  یریگم یانتخاب و تصم  یندها یو اختلال در فرآ   یتیر ینشان داده است که فساد مد   زیتوسعه ن  یآن بر راهبردها  ریو تأث  ی ورزش  یهاون یفدراس

سلامت    شرط ش یبلکه پ ،یفرد   ل ینه فقط فضا  رانی و صداقت مد  یی پاسخگو  ت،یکه شفاف  دهدی نشان م یشواهد   نی. چن(Rahpeyma et al., 2024)بگذارد   یبرجا   یسازمان 

 هستند.  یو تحقق اهداف سازمان  یساختار 

  ی زمان   ی سازمان  ی زناست. سوت   ی سازمان  یهاناسازگار با ارزش   ی تخلفات و رفتارها   یدهفراهم کردن امکان گزارش   ،ییو پاسخگو  تی حفظ شفاف  یمهم برا   ی از سازوکارها  یکی

نقش    یرا گزارش دهند. بررس   ی تیری سوءاستفاده مد  ا ی  یار کموارد تخلف، پنهان  ،یمنف  یامدهایمنجر شود که کارکنان بتوانند بدون ترس از پ  یسلامت ادار   یبه ارتقا   تواند ی م

و    رشفافیغ  یبه آشکار شدن رفتارها  تواندی مؤثر گزارش تخلف م  یهانشان داده است که وجود کانال   رانیمد   ییو پاسخگو   یدهگزارش   تی شفاف  شیدر افزا   یسازمان   یزنسوت 

خود را    رانی که در آن مد  یسازمان   رایقرار دارد؛ ز   یبا صداقت رفتار   م یسازوکار در ارتباط مستق نی. ا (Jafari & Zarin Gari, 2023)کمک کند   رانیمد   ی ری پذت یمسئول  ت یتقو

که گزارش تخلف    ییهاط یکنند. برعکس، در مح  جاد یا   یگفتار و عمل خود سازگار   انیدارد که م  یشتر یاحتمال ب  دانند،ی ها و نقد کارکنان پاسخگو مها، سؤال در برابر گزارش 

 . شودی فراهم م  یو کاهش اعتماد سازمان یرفتار ی دوگانگ ی برا نه یزم کنند،ی از افشا استفاده م یریجلوگ یاز قدرت خود برا  رانیمد   ای  شودی سرکوب م

  ی اثر بگذارد. کارکنان زمان  زین یابتکار عمل و عملکرد شغل  ،یبر توانمندساز  تواندی بلکه م  شود،ی به سطح نگرش کارکنان محدود نم  یصداقت رفتار   یامدها یپ  گر،ید   یسو   از

که  یطی کنند. در مح ی اعتماد تلقو قابل  ینیبشیرا قابل پ  ریمد  اردارند که رفت  یسازمان  یندهایو مشارکت فعال در فرآ دی جد یهاده ی ارائه ا ت،یمسئول  رشی پذ یبرا  ی شتریب  یآمادگ

کنند. مطالعه    یدر سازمان خوددار   شتریب  یاو حرفه  یروان  یگذار ه یکارکنان ممکن است از سرما  کند،ی م  رییتغ  رانیمد   یرفتار   یارهای مع  ای  شوندی طور مداوم نقض م ها بهوعده 

نقش    یعملکرد و تعهد سازمان  ،یتوانمندساز   ،یرهبر  وهی ش  انیدر ارتباط م  تواندی م  ینشان داده است که صداقت رفتار   زیکارکنان ن  یساز و توانمند  نیآفرتحول   یمربوط به رهبر 

و عمل، ممکن    فتارگ  انیم  یاثربخش، بدون هماهنگ  یاز سبک رهبر   ریمد   ی برخوردار  یکه حت  دهدی موضوع نشان م  نی. ا (Mohammadi Pour, 2023)داشته باشد    ی انجیم

اعتماد    ری مد   یدارند که ابتدا به اعتبار و ثبات رفتار  ازین  یتیر یانداز مد مشارکت در چشم   ایبخش  الهام   یهاام یپ  رشیپذ   یمطلوب منجر شود. کارکنان برا   یامدها یاست نتواند به پ

 کنند. 

  رند، یگی و اعتماد در خلأ شکل نم  ی ریپذ ت یعدالت، مسئول  ت،یمانند شفاف یمی. مفاهگذاردی م  ر یتأث  یبر نحوه ادراک صداقت رفتار   زی ن یانهیو زم  یفرهنگ  ط یشرا   ان،یم نیا  در 

را    ی کاراز پنهان  یی ممکن است سطح بالا  هاط ی مح  ی . برخدارندقرار    ی ررسمیو غ  یارتباطات رسم  ت یفیتجربه کارکنان و ک  ،یفرهنگ  یهاساختار سازمان، ارزش   ریبلکه تحت تأث

رو،   نیبالاتر است. از ا  هام یآزادتر به اطلاعات و مشارکت در تصم  یدسترس  یانتظار برا  گرید  یهاط ی که در مح ی کنند، در حال یتلق یمراتباز ساختار سلسله  یعیطب یعنوان بخشبه 

بستر    کی حاصل از آن در   ی امدهایو پ  یرفتار  یبازدارنده، راهبردها  ا ی  کننده لیتسه  ط یشرا   ،یانهیعوامل زم  یی شناسا   ازمند ین رانیمد  یصداقت رفتار   یمدل جامع برا   ک ی  یطراح

 ی شناخت  یهات یظرف ،یسبک رهبر   انیمحصول تعامل م  تیکه شفاف دهدی نشان م  زی ن رانیمد  یهاخلق ارزش و مهارت  ت،ی مشخص است. مطالعه عوامل مرتبط با شفاف یسازمان 

به    یکه ادراک کارکنان از دسترس  دهد ی نشان م  یو اعتماد سازمان   ت یرابطه شفاف  ی بررس  نی. همچن (Taghvaei Yazdi & Al Bouyeh, 2022)است    ی سازمان  یو ساختارها 

 .(Kashef et al., 2018)اثرگذار باشد  تی ریاعتماد آنان به مد  زانیبر م تواند ی م  ندهایاطلاعات و وضوح فرآ 

  یهااست یس  یکننده در سطح استان، محل تلاقو هماهنگ   یی اجرا  ینهادها  نیتراز مهم   یک یعنوان  به   یاستاندار   رایدارد، ز  یاژه یو  تی اهم  های در استاندار  یصداقت رفتار   مطالعه

و    یبخشنیب  یهماهنگ  ،یمنابع انسان  ،یادار  یهام یاز تصم  یاه گسترد   فیبا ط  یساختار   نیدر چن  رانیو مطالبات شهروندان است. مد   یی اجرا  یهادستگاه   ،یمحل  یازها ین  ،یمل

  ی بندیدر قالب پا   تواندی م  یصداقت رفتار  ط،یمح  ن یاثر بگذارد. در ا  ییدستگاه اجرا   یو اثربخش  یسازمانروابط درون   تیفیبر ک  تواند ی اند و رفتار آنان ممواجه   زیآمتعارض   یهات ی موقع
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گفتار و عمل    یی و همسو   یارحرفه یغ  ی مقاومت در برابر فشارها  ،یدر برابر خطاها، ارائه اطلاعات واقع   ی ریپذ ت یعدالت، مسئول  ت یرعا   ها،م یتصم  لیشفاف دلا   حیها، توضبه وعده 

  ی هاافتهی کارکنان را کاهش دهد.    زهیانگ  واعتماد    تواندی م  گرانیخطا به د  تیمسئول  یو واگذار   ضیها، تبعانکار وعده   ارها،یمکرر مع  رییتغ  ،یکارکند. در مقابل، پنهان   داینمود پ

  سازند یرفتار عادلانه مرتبط م   تیفیقواعد و ک  یبا نحوه اجرا   یطور جدرا به   رانی رفتار مد  ی اب یکه کارکنان ارز   دهدی نشان م  زین  یشده و صداقت رفتارمرتبط با عدالت ادراک 

(Alizadeh Sani et al., 2021). 

و تعهد، عملکرد،   یمانند صداقت رفتار  شده،نیی تع شیاز پ یرهایمتغ انیاز مطالعات موجود بر روابط م یتوجهبخش قابل   دهدی نشان م ات یادب یموضوع، بررس تی وجود اهم با

  یرا در بسترها  دهیپد   نیا   یریگشکل   یچگونگ  توانند ی نم  ییتنهاارزشمند هستند، اما به   یسازه صداقت رفتار   تیاهم  دیی تأ  یمطالعات برا  نیاند. ااعتماد متمرکز بوده   ایعدالت  

امکان بروز آن را    یانهیچه عوامل زم  شود، ی منجر م  رانیمد   ی صداقت رفتار  تی تقو   ای  یریگ به شکل  یعلّ  ط ی کمتر روشن است که چه شرا  ژه،یودهند. به   حیخاص توض  یسازمان 

از آن    ی و سازمان   ی فرد  ی امدهایچه پ  ت یو در نها   رند یگی کار مبه   ییتحقق آن چه راهبردها   ی برا  رانی کنند، مد  فیتضع  ای   تی تقو اثر آن را    توانند ی م  یطیچه شرا   کنند،ی م  لیتسه

 Liang)   ردیگی م رارآنان ق  یمنافع و افق زمان   ،یشناخت   یهای ژگ یو   ریتحت تأث  رانیاند که رفتار مد نشان داده   ز ین  تی و شفاف  ی مال یرهایبر متغ یمبتن  ی کردهای. رو شود ی حاصل م

et al., 2020; Sun et al., 2025; Taheri Abed et al., 2020)یمحدود کردن آن به چند رابطه خط  یلازم است به جا   یصداقت رفتار   قی فهم عم  یبرا  ن،ی . بنابرا ، 

 شود.  ی بررس نهیو وابسته به زم یچندبعد  ندیفرآ کیدر قالب   دهیپد  نیا

  ی سبب شده است که مرزها   ییپاسخگو   یسازوکارها  تیاطلاعات و تقو   یافشا  یهاتوسعه نظام   ت،یانتظارات از شفاف  شیهوشمند، افزا  یهای گسترش فناور  ن،یبر ا  علاوه

محور و پاسخ داده   یریگم یتصم  یندهایفرآ  ،یاطلاعات  یهاسامانه   ،یرسم  یهاچهره، بلکه در گزارش بهتنها در تعاملات چهره نه   دی با  یامروز  ری کند. مد  رییتغ  یتیریصداقت مد   یسنت

  ی که با کمک فناور  ییهام یدر تصم یانسان  تیبر ضرورت روشن بودن مسئول  ی تیریمد  یدر حسابدار  یهوش مصنوع  یاخلاق  یهانشان دهد. چالش  یثبات رفتار  زین نفعانی به ذ 

و    یتیری مد  یهام یبر تصم  تواندی افشا م  تیفیکه ک  دهدی نشان م  یاجتماع  تیمسئول  تیمربوط به شفاف  مطالعات  نی. همچن(Zhang et al., 2023)دارد    د یتأک  شوندی اتخاذ م

از رفتار    ترع ی وس  یدر چارچوب  دی را با  یصداقت رفتار   جه،ی. در نت(Hendijani Zadeh, 2021; Hendijani Zadeh et al., 2023)اثر بگذارد    نفعانی روابط سازمان با ذ 

 . ردیدر بر گ زی را ن  ینظارت یو سازوکارها  ی فرهنگ سازمان ،ییپاسخگو ،یاه یاطلاعات، عدالت رو  تی که شفاف یکرد؛ چارچوب لیتحل ری مد یفرد 

با تعهد، عملکرد، عدالت    تواندی و کارکنان است و م  ر یمد   انیاعتماد مرابطه قابل   یریگدر شکل ی از عناصر محور ی کی ی صداقت رفتار دهد ی مجموع، شواهد موجود نشان م در 

 گر، ید ی. از سو (Alizadeh Sani et al., 2021; Leroy et al., 2012; Mohammadi Pour, 2023)ارتباط داشته باشد   یو اعتماد سازمان   یشده، توانمندساز ادراک 

بر    توانندی م  ی همگ  ییپاسخگو   ی گزارش تخلف و ساختارها  یاطلاعات، سازوکارها   یافشا  ت یفیآنان، ک  یفرد   یهای ژگ یو  ران،ی اند که رفتار مدنشان داده   تیمطالعات حوزه شفاف

و    یبوم  یبه مدل  از یحال، هنوز ن  نی. با ا (Jafari & Zarin Gari, 2023; Kashef et al., 2018; Rahpeyma et al., 2024)و اعتماد اثرگذار باشند    تیشفاف  تیفیک

گر، مداخله  ،یانه یزم  ،یعلّ  طی شرا  انیکند و روابط م  یبررس  یدر سازمان دولت  یمحور   دهی پد  کیعنوان  را به   رانی مد  یکارکنان وجود دارد که صداقت رفتار   یبرخاسته از تجربه واقع

بلکه   شده،ل یتحم  شینه بر اساس چارچوب از پ یو روابط نظر   م یمفاه دهدی امکان م  یطیشرا  نیدر چن  اد یبنداده   ه ینظر کردیآن را آشکار سازد. استفاده از رو  یامدها یو پ  هاراهبرد

 . ابندی منسجم سازمان  ییسازمان استخراج شوند و در قالب الگو  یواقع طی کنندگان و شرااز دل تجربه مشارکت 

گر، راهبردها و و مداخله   یانه یزم  ،یعلّ  ط یشرا  ییبا شناسا   ی خراسان شمال  ی در استاندار  ران یمد  یمدل صداقت رفتار   نییو تب  یاساس، هدف پژوهش حاضر طراح   نیا   بر

 است.  دهی پد نیمرتبط با ا   یامدها یپ

 شناسی پژوهش روش

مند یا سیستماتیک، مشهور به مدل  به شیوه نظام  بنیادپژوهش حاضر با هدف طراحی و تبیین مدل صداقت رفتاری مدیران در استانداری خراسان شمالی، از روش نظریه داده 

بنیاد امکان ظهور خلاقانه  . نظریه داده استراوس و کوربین بهره برده است. دلیل انتخاب این رویکرد، عدم وجود مدل و نظریه پیشین درباره صداقت رفتاری مدیران در این نهاد بود 
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این تحقیق از نظر هدف، یک    .آورد و برای شناسایی معیارها، زیرمعیارها و سازوکارهای صداقت رفتاری مناسب استاول فراهم می های دست یک نظریه نوین را بر اساس داده 

 .گذاری سازمانیای به سبب کاربردی بودن نتایج برای ارتقای عملکرد و سیاست ای است؛ اکتشافی به دلیل نبود اطلاعات کافی درباره موضوع و توسعه پژوهش اکتشافی و توسعه 

صورت مستقیم از کارکنان و مدیران استانداری خراسان ها به بنیاد انجام شد. در این رویکرد، داده صورت کیفی و مبتنی بر داده کند و به پژوهش از پارادایم تفسیری پیروی می 

 .شود تا مفاهیم و الگوی صداقت رفتاری مدیران استخراج شودآوری می شمالی جمع 

ها، پیامدهای فردی و سازمانی و راهکارهای بهبود. این ابزار  شامل سؤالات باز درباره تجربه کارکنان از صداقت رفتاری مدیران، چالش  :ساختاریافته تخصصینیمه مصاحبه  

های  ها و ارزیابی ها، گزارش شامل دستورالعمل  تحلیل اسناد سازمانی:  .کنداول استخراج می ها را به صورت دست کند و داده کنندگان را فراهم می امکان تعامل دوطرفه با مشارکت 

 ها. های مصاحبه و اعتباربخشی به یافته داخلی برای تکمیل داده 

ر این اساس کارکنان در این پژوهش جامعه مورد مطالعه واجد دو ویژگی است که عموما در تحقیقات کیفی باید مدنظر قرار گیرد شامل مطلع بودن و متنوع بودن. ب جامعه کیفی:

سال، شامل کارکنان رسمی و قراردادی. این افراد به دلیل امنیت شغلی بالا و تجربه کاری مناسب، شناخت کافی نسبت به محیط کار   ۱۰استانداری خراسان شمالی با سابقه بالای 

 .های معتبر و قابل اعتماد ارائه کنندتوانند داده دارند و می 

 .مند به مشارکت در مصاحبه و ارائه اطلاعات دقیق و کاربردی بودندافرادی انتخاب شدند که علاقه  گیری هدفمند:نمونه 

های صداقت  بندی شدند تا مفاهیم و مؤلفه ها و اسناد سازمانی  بر حسب مراحل سه گانه کدگذاری باز، محوری و انتخابی، به دقت بررسی و طبقههای حاصل از مصاحبه داده 

 .رفتاری مدیران استخراج شود

 ها در قالب شش مؤلفه اصلی تحلیل شدند: (:داده Strauss & Corbin, 1998بنیاد )الگوی نظریه داده 

 گذارند. عواملی که بر مقوله محوری اثر می  شرایط علی:

 مقوله محوری:پدیده اصلی صداقت رفتاری مدیران. 

 گذارند. ای: شرایط خاص که بر راهبردها اثر می عوامل زمینه 

 شرایط عمومی مؤثر بر راهبردها  گر:شرایط مداخله 

 شوند ها و رفتارهایی که از مقوله محوری ناشی می کنش  راهبردها:

 نتایج اجرای راهبردها بر کارکنان و سازمان  پیامدها:

،(، ولیکن به علت  ۱392های کمی مطرح است، اساساً در تحقیقات کیفی به ویژه داده بنیاد، غیر مرتبط است )دانایی فرد و همکارانپایایی و روایی به مفهوم آنچه در پژوهش 

 (.2۰۰9لسلی و همکاران،  ) های پژوهش کیفی، پژوهشگران این حوزه، مفاهیمی متفاوت مانند اعتبارپذیری و یا استحکام را مطرح نمودندضرورت بالا بردن اطمینان از صحت یافته 

(.  2۰۱۱ها توجه نمود )اسپینزال و همکاران،  بایستی به قابلیت اعتبار )مقبولیت(، قابلیت اعتماد، قابلیت تأیید و قابلیت انتقال آنها در تحقیقات کیفی  جهت تأیید استحکام داده 

طوری که برای تکمیل جاهای خالی در مصاحبه، هر مصاحبه چندین  ها داشت؛ به کنندگان و داده منظور تضمین مقبولیت پژوهش حاضر، محقق درگیری طولانی مدت با مشارکت به 

دانی مانند  های مکرری با کارکنان استانداری خراسان شمالی مورد مصاحبه به وسیله تلفن یا حضوری انجام شد. در خصوص بررسی قابلیت اعتماد، اندیشمن بار بازشنوی شد و تماس 

تواند در خدمت قابلیت اعتماد قرار گیرد. در این پژوهش ها می دقیق، کامل و متنوع و تکرار آن های  ها، کدگذاری اند که ثبت دقیق، کامل و عمیق داده (، بر این عقیده 2۰۰5سیلورمن )

ها استفاده کرد. سپس همراه این همکار پژوهش چند مصاحبه را به صورت تصادفی انتخاب و کدگذاری شد و با توجه به  محقق از یک همکار پژوهش برای کدگذاری مصاحبه 

  محاسبه گردید که نشاند دهنده توافق بسیار زیاد بین محقق و همکار پژوهشی بود که نشان دهنده اعتبار فرایند کدگذاری و تایید  87/۰ضریب کاپای کوهن مقدار این ضریب  

 شود: قابلیت اعتماد بود. در این روش ضریب کاپا با استفاده از فرمول زیر محاسبه می 
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های کیفی طور دقیق به ضبط و ثبت داده ها و نظرات شخصی خود را کنار گذاشته و به قابلیت تأیید: در خصوص ارتقاء قابلیت تأیید پژوهش، محقق در روند تحقیق، سوگیری 

 ها هیچ دخل و تصرفی انجام نداد. پرداخته است. به عبارت دیگر در داده 

های دیگر گردد و به این نکته اشاره دارد که آیا نتایج تحقیق در شرایط یا گروه کنندگانی مشابه بر می ها یا مشارکت ها به موقعیت قابلیت انتقال: از آنجا که قابلیت انتقال یافته

(، در پژوهش حاضر محقق توصیف دقیقی از شرایط انجام تحقیق را شامل )جامعه تحقیق، روش نمونه گیری، سال تحقیق،  2۰۰۶قابل استفاده است یا خیر؟ )جونیر و همکاران،  

 ج تحقیق را در شرایط مورد نظر مورد استفاده قرار دهند. روش جمع آوری اطلاعات، تفسیر اطلاعات و.....( را ارائه داد تا سایر خوانندگان خود تصمیم بگیرند نتای

 هایافته 

شوند.  ها مفاهیم استخراج می ها شناسایی شده و از طریق آن ها انتخاب شد. در این شیوه، نکات کلیدی مصاحبهدر این پژوهش، شیوه کدگذاری به عنوان روش اصلی تحلیل داده 

بندی  ها مرحله به مرحله کدگذاری و دستهبنیاد، داده ها، فرآیند کدگذاری باز آغاز شد و با توجه به اصول پژوهش مبتنی بر نظریه داده پس از ویرایش و تدوین اولیه متن مصاحبه

 شدند. 

 : کدگذاری باز مورد مصاحبه اول1جدول 

شماره  

 سوال 

 کدهای باز   پاسخ کامل 

توان گفت مدیری صادق است که در گفتار و رفتارش  ام. به نظر من زمانی میبله، این اصطلاح را شنیده 1

گوید، در عمل هم اجرا کند و هیچ دوگانگی بین  ثبات داشته باشد. یعنی همان چیزی را که به ما می

دهد که مزایای کارکنان  جلسه عمومی وعده میحرف و عملش دیده نشود. مثلاً وقتی مدیری در یک  

رود. مدیر  کند، صداقت او زیر سؤال مییابد، اما بعد در عمل هیچ تلاشی برای اجرای آن نمیافزایش می

 کاری بیان کند.ها را حتی اگر تلخ باشند، بدون پنهانصادق کسی است که واقعیت

ثبات گفتار و عمل مدیر؛ هماهنگی حرف و  

بیان   اطلاعات؛  ارائه  در  ؛شفافیت  عمل 

پنهانواقعیت بدون  در  ها  صداقت  کاری؛ 

 ارتباطات؛ ایجاد اعتماد با صداقت 
 

ای  هایی که به صورت فشرده و اضطراری تعریف شده بود، مدیر مستقیم ما در جلسهبله، در یکی از پروژه 2

تیم در نظر گرفته خواهد شد. همه اعضای  ای برای  موقع کار، پاداش ویژهقول داد که در صورت اتمام به

ای نداده است و منابع  تیم با تمام توان کار کردند، اما در پایان پروژه، مدیر اظهار کرد که چنین وعده

اعتمادی نسبت  مالی کافی برای پاداش وجود ندارد. این رفتار برای من بسیار ناامیدکننده بود. حس بی

های بعدی، دیگر آن انگیزه و اشتیاق قبلی را نداشتم. احساس  به مدیریت در من شکل گرفت و در پروژه

 تر شدم. ها بسیار محتاطگیرینتیجه بوده و از آن زمان، در تصمیمکردم تلاشم بی

به تعهدات  به  صداقت؛  وفای  معیار  عنوان 

قول به  مدیر  پایبندی  اهمیت ضرورت  ها؛ 

وعده در  ارزششفافیت  تلاش  ها؛  بر  گذاری 

 کارکنان؛ نقش صداقت در ایجاد انگیزه 
 

انگیزگی و سرخوردگی در من ایجاد شد. تمایل  بعد از برخورد با رفتار غیرصادقانه مدیر، احساس بی 3

شود. اعتماد  کردم زحماتم نادیده گرفته میداشتم کمتر در کارها ابتکار عمل داشته باشم چون فکر می

تعاملات روزمره با او فاصله گرفتم. این وضعیت باعث شد دیگر  وضوح کاهش یافت و حتی در  به مدیر به

ها را صرفاً اجباری برای گذر زمان ببینم. کیفیت به جلسات داخلی به چشم فرصت نگاه نکنم، بلکه آن

 ای من با مدیر و حتی با برخی همکاران نزدیک، دچار افت محسوس شد.ارتباط حرفه

اهمیت اعتماد در رابطه کاری؛ نقش شفافیت 

برای   صداقت  ضرورت  تعاملات؛  کیفیت  در 

ای؛ تأثیر مثبت صداقت بر  حفظ ارتباط حرفه

 انگیزش و مشارکت 
 

گرایی صرف و بدون توجه به فرآیندها طراحی شده  های سازمان بر مبنای نتیجهکه سیاستبله، زمانی 4

شوند. وقتی مدیر مجبور  کاری یا فریب میباشند، مدیران برای رسیدن به هدف، گاهی ناچار به پنهان

است در هر شرایطی عملکرد بالایی نشان دهد، ممکن است صداقت را قربانی کند. در مواجهه با این  

وضعیت، سعی کردم موضوع را در جلسات غیررسمی با همکاران و حتی نمایندگان منابع انسانی مطرح  

احتیاط بیشتری عمل کنم و    کنم. اما چون این دغدغه جدی گرفته نشد، ترجیح دادم خودم هم با 

 شفافیت را در روابط رسمی محدود نمایم.

حفظ   اهمیت  سازمانی؛  شفافیت  ضرورت 

صداقت در فرآیندها؛ نقش ساختار سالم در  

توجه   ارزش  مدیران؛  صادقانه  رفتار  تقویت 

 های اخلاقی سازمان به دغدغه
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بعد از تجربه رفتار غیرصادقانه از طرف مدیرم، انگیزه من برای انجام دقیق و باکیفیت وظایفم کاهش   5

به  کردم حتی فراتر از شرح وظایف  تر سعی میپیدا کرد. پیش عمل کنم، اما پس از آن تجربه، تنها 

کردم در فضایی  ها بسنده کردم. تعامل من با همکاران هم دچار افت شد. چون احساس میانجام حداقل

رجوع هم  صورت انفرادی کار کنم. ارتباط با اربابدادم بیشتر بهکنیم، ترجیح میغیرشفاف فعالیت می

 از حالت همدلانه به حالت رسمی و مکانیکی تغییر پیدا کرد.

در   شفافیت  ارزش  کارکنان؛  انگیزه  افزایش 

مدیر؛   رفتاری  عدالت  اهمیت  کاری؛  محیط 

 تأثیر مثبت تعاملات همکارانه 

یابد، پایان سال مالی  کنم صداقت رفتاری مدیران کاهش میهایی که معمولاً احساس مییکی از دوره 6

های عملکرد است. در این زمان، برخی مدیران برای نشان دادن عملکرد مثبت، اطلاعات را  و ارزیابی

ها  های مطلوب به مافوقکنند. فشار برای ارائه گزارشها را کتمان میچین کرده و بعضی واقعیتدست

شود برخی تصمیمات نه بر مبنای واقعیت، بلکه صرفاً برای حفظ ظاهر اتخاذ شود. در نتیجه،  باعث می

 گیرد.اعتمادی شکل مییابد و فضای بیشفافیت کاهش می

گزارش واقعاهمیت  ضرورت  دهی  محو؛ 

از   جلوگیری  عملکرد؛  ارزیابی  در  شفافیت 

ارائه  بی به  مدیران  پایبندی  ارزش  ؛  اعتمادی 

 اطلاعات واقعی 

 

دنبال یافتن روابط منطقی و مفهومی بین آن کدها است  باز(، به ی کدگذاری  ها )مرحله ی کدگذاری محوری، پژوهشگر پس از استخراج مفاهیم و کدهای اولیه از داده در مرحله 

 شود. گیری نظریه نهایی محسوب می های خام و شکل ها شکل گیرد. این مرحله در واقع پلی میان داده های محوری )اصلی( و زیرمقوله ها، مقوله تا از درون آن 

 ای از کدگذاری محوری. نمونه2جدول

 کدهای باز مرتبط  ها / ابعاد زیرمقوله کدگذاری محوری 

ثبات   و  مدیریتی  صداقت 

 رفتار 

ها؛ همسویی حرف  ثبات گفتار و رفتار؛ پایبندی به وعده

 و عمل

ها  ها؛ همسویی حرف و عمل؛ بیان واقعیتثبات گفتار و رفتار؛ پایبندی به وعده

 با شفافیت و صداقت 

بی و  در  شفافیت  غرضی 

 گیریتصمیم 

گیری؛ رعایت منافع جمعی؛ مقاومت  تصمیمشفافیت در  

 در برابر فشارها 

گیری؛ رعایت منافع جمعی؛ مقاومت در برابر فشارها؛ افزایش  شفافیت در تصمیم

 اعتماد کارکنان؛ ایجاد انگیزه مثبت از طریق صداقت 

شفافیت اطلاعات؛ پذیرش اشتباهات؛ پرهیز از سرزنش   پذیرش اشتباه و الگو بودن 

 دیگران؛ الگو بودن مدیر 

بودن   الگو  دیگران؛  سرزنش  از  پرهیز  اشتباهات؛  پذیرش  اطلاعات؛  شفافیت 

 مثبت مدیر برای کارکنان 

وعده همسویی گفتار و عمل  عمل؛  و  گفتار  رضایت  همسویی  واقعی؛  های 

 کارکنان 

وعده عمل؛  و  گفتار  و  همسویی  متقابل  اعتماد  کارکنان؛  رضایت  واقعی؛  های 

 تقویت همکاری 

و   عدالت  به  پایبندی 

 پذیری مسئولیت

ها؛ رعایت عدالت در تصمیمات؛ الگوی  پایبندی به وعده

 رفتاری مثبت مدیر 

ها؛ رعایت عدالت در تصمیمات؛ اهمیت صداقت در سازمان؛  پایبندی به وعده

 تقویت انگیزه و همکاری کارکنان؛ الگوی رفتاری مثبت مدیر 

انسجام   شفافیت و تعامل سازنده  سالم؛  تعامل  اعتمادسازی؛  اطلاعات؛  شفافیت 

 گروهی

شفافیت اطلاعات؛ اعتمادسازی؛ تعامل سالم؛ انسجام گروهی ناشی از صداقت  

 و تعامل مثبت 

ها؛ احترام  شفافیت در رفتار روزمره؛ بیان صریح واقعیت شفافیت در رفتار روزمره 

 به کارکنان 

ها؛ احترام به کارکنان؛ صداقت در  واقعیتشفافیت در رفتار روزمره؛ بیان صریح  

 ها و رفتار وعده

و   تصمیمات  هماهنگی 

 اهداف 

سازی دلایل  هماهنگی بین تصمیمات و اهداف؛ شفاف

 گویی منطقی به کارکنان تصمیم؛ پاسخ

شفاف اهداف؛  و  تصمیمات  بین  پاسخهماهنگی  تصمیم؛  دلایل  گویی  سازی 

 منطقی به کارکنان؛ ایجاد امنیت روانی؛ افزایش همدلی تیم
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 . کدگذاری انتخابی 3جدول

 مقوله فرعی / مفاهیم مرتبط  مقوله اصلی 

 شده زیرمحورها و مفاهیم ادغام کدگذاری نهایی 

ها؛ پاسخگویی  بحرانها؛ شفافیت در  ها؛ پرهیز از دوگانگی حرف و عمل؛ بیان واقعیتثبات گفتار و رفتار؛ پایبندی به وعده های مدیریتیثبات و پایایی کنش

 پذیری و مسئولیت

رسانی دقیق و بموقع؛ توضیح دلایل  شفافیت در تصمیمات و رفتار روزمره؛ پرهیز از منافع شخصی و تبعیض؛ اطلاع گیریشفافیت و عدالت در تصمیم

 تصمیمات؛ ارتقای اعتماد و انگیزه کارکنان

پذیری در  پذیرش اشتباهات؛ پرهیز از سرزنش دیگران؛ شجاعت در عذرخواهی و مخالفت با تصمیم نادرست؛ مسئولیت پذیرش اشتباه و شجاعت اخلاقی 

 بحران؛ افزایش احترام و اعتبار مدیر 

 های غیرواقعی؛ پایداری رفتار مدیر؛ تقویت اعتماد و امنیت روانی کارکنان هماهنگی گفتار و عمل؛ پرهیز از وعده همسویی گفتار و عمل 

ها؛ تقویت رفتار اخلاقی مدیر؛ تشویق به شفافیت و همکاری؛ ایجاد محیط کاری امن و  ترویج شفافیت؛ آموزش ارزش سازمانی مثبت تقویت فرهنگ  

 سالم 

رشد؛ کاهش  های  ها و نوآوری؛ بازخورد واقعی؛ ارائه فرصتایجاد انگیزه با شفافیت؛ تشویق عملکرد مثبت؛ پذیرش ایده ارتقای انگیزه و مشارکت کارکنان 

 فرسودگی شغلی 

 توجه به مشکلات؛ گوش دادن فعال؛ حمایت روانی؛ احترام به کارکنان؛ تقویت تعلق سازمانی و رضایت شغلی  همدلی و حمایت از کارکنان 

 ها؛ مدیریت تعارض؛ کاهش تنش و سوءتفاهمسازی اهداف؛ هماهنگی و تعامل تیمرسانی مستمر؛ شفافاطلاع ارتباط مؤثر و انسجام تیمی 

جلوگیری از خلف وعده؛ مقابله با رفتار دوگانه؛ اصلاح رفتارهای نادرست؛ پاسخگویی به شایعات؛ افزایش اعتماد و انسجام   اعتمادی و رفتار نادرست پیشگیری از بی

 سازمانی 

 

مقوله اصلی   9ها در  ها مشخص شد، نهایتاً این مقوله مقوله فرعی احصاء گردید. چنانچه از تحلیل مصاحبه   9بندی ابعاد صداقت رفتاری مدیران  کارکنان، تعداد  در بررسی و جمع 

های فرعی مانند خستگی و فرسودگی روانی، اضطراب و دهد که مقولهنشان می   ۴گردد. اطلاعات مندرج در جدول  ارائه می   ۴بندی در جدول  بندی شدند که پس از جمع طبقه

پذیری و  گیری، مسئولیت های دفاعی، کاهش اعتماد و تعهد سازمانی، کاهش انگیزه و نوآوری، سلامت روان و جسم، پیامدهای سازمانی و عملکردی، مدیریت و تصمیم مکانیزم 

 اند. های اصلی صداقت رفتاری مدیران  را تشکیل داده ههمکاری تیمی و فرهنگ و روابط سازمانی، به ترتیب مقول
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ها، پرهیز از دوگانگی، پاسخگویی و  های مدیریتی: ثبات گفتار و رفتار، پایبندی به وعدهثبات و پایایی کنش  عوامل علی

نادرست،  مسئولیت با تصمیم  پذیرش خطا، عذرخواهی، مخالفت  اشتباه و شجاعت اخلاقی:  پذیرش  پذیری 

 پذیری در بحران مسئولیت

شکل موجب  که  و  شرایطی  گیری 

مدیران   رفتاری  صداقت  تقویت 

 شوند می

مقوله  

  محوری

ها حول آن  پدیده اصلی که سایر مقوله صداقت رفتاری مدیران 

 اند سازماندهی شده

شرایط  

  ایزمینه

رسانی دقیق، پرهیز از تبعیض، توضیح دلایل تصمیمات ارتباط مؤثر  گیری: اطلاعشفافیت و عدالت در تصمیم

 ها، مدیریت تعارض سازی اهداف، هماهنگی تیم و انسجام تیمی: شفاف

آن   بسترهایی که صداقت رفتاری در 

 کند و قابل مشاهده است معنا پیدا می

شرایط  

  گر مداخله

اعتمادی و رفتار نادرست:  همدلی و حمایت از کارکنان: گوش دادن فعال، حمایت روانی، احترام پیشگیری از بی

 مقابله با رفتار دوگانه، پاسخگویی به شایعات، اصلاح انحرافات رفتاری 

عواملی که شدت یا ضعف اثر صداقت  

 دهندرفتاری را تقویت یا کاهش می

ها، تشویق شفافیت ارتقای انگیزه و مشارکت  تقویت فرهنگ سازمانی مثبت: ترویج شفافیت، آموزش ارزش - راهبردها

 های رشد ها، بازخورد واقعی، ارائه فرصتکارکنان: پذیرش ایده

تحقق   برای  مدیران  که  اقداماتی 

 کنند صداقت رفتاری اتخاذ می

افزایش اعتماد سازمانی، امنیت روانی کارکنان، کاهش تنش و تعارض، کاهش فرسودگی شغلی، افزایش انگیزه    پیامدها

 و مشارکت، تقویت تعلق سازمانی، انسجام تیمی، ارتقای اعتبار مدیران 

نتایج حاصل از تحقق صداقت رفتاری  

 مدیران 

 

 

 . مدل مفهومی صداقت رفتاری مدیران2شکل
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کند. در این مدل، عوامل علی مانند ثبات گفتار و رفتار، پایبندی  ها تبیین میعنوان محور اصلی و پدیده مرکزی در سازمان مدل مفهومی ارائه شده، صداقت رفتاری مدیران را به  

گیری و انسجام  ای مانند شفافیت و عدالت در تصمیم شرایط زمینه   .گیری صداقت هستندساز شکلها، پاسخگویی و پذیرش اشتباهات همراه با شجاعت اخلاقی، زمینه به وعده 

گر شامل همدلی و حمایت از کارکنان و پیشگیری از رفتارهای نادرست، اثر صداقت را تعدیل  کنند، در حالی که شرایط مداخله تیمی، بستر مشاهده و تقویت صداقت را فراهم می 

توانند صداقت رفتاری را تحقق بخشند.  ت و ارتقای مشارکت کارکنان، می کارگیری راهبردهای سازمانی همچون تقویت فرهنگ سازمانی مثبت، تشویق شفافیمدیران با به   .کنندمی 

تقای انگیزه و انسجام تیمی است. به  این رفتار صادقانه پیامدهای مثبت متعددی دارد که شامل افزایش اعتماد و تعلق سازمانی، امنیت روانی کارکنان، کاهش تنش و تعارض، و ار

 آورد. قت در مدیریت و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی فراهم میاین ترتیب، مدل ارائه شده چارچوبی جامع برای تحلیل و فهم نقش صدا

 گیریبحث و نتیجه 

  ، ی چندبعد  یاده ی پد  رانیمد  ینشان داد که صداقت رفتار  هاافته یانجام شد و    یخراسان شمال  یدر استاندار   رانیمد  یمدل صداقت رفتار  نییو تب  یپژوهش حاضر با هدف طراح 

و   ی باز، محور یها و کدگذار حاصل از مصاحبه  یهاداده   لی. تحلتارتباطات و ادراک کارکنان اس  ت یفیک ،یساختار سازمان  ر،یمد  یرفتار  ی های ژگیو ان یو متأثر از تعامل م مندنه یزم

  یسازمان   ی امدها یگر، راهبردها و پمداخله   ط یشرا  ،یانه یزم  طی شرا  ،یاز عوامل علّ یامدل در مرکز مجموعه   یعنوان مقوله محور به   ران«ی مد   ینشان داد که »صداقت رفتار   یانتخاب

و ارتباط مؤثر و انسجام    یریگم ی و عدالت در تصم  ت یشفاف  ؛ یعنوان عوامل علّ به   یاشتباه و شجاعت اخلاق  رشیو پذ   یتیر یمد  یهاکنش  ییایثبات و پا   ،ییقرار دارد. در مدل نها

  زه یانگ یمثبت و ارتقا   یسازمانفرهنگ  تیگر؛ و تقو مداخله   طی عنوان شراو رفتار نادرست به  یاعتماد ی از ب یریشگیاز کارکنان و پ تی و حما یهمدل ؛ یانهیزم طی عنوان شرابه  یمیت

کارکنان، کاهش تنش و تعارض،   یروان  تیامن  ،یاعتماد سازمان   شی شامل افزا  زیالگو ن  نیحاصل از تحقق ا  یامدهایشدند. پ  ییشناسا  یاصل  یعنوان راهبردها و مشارکت کارکنان به 

  ی در سازمان دولت   یکه صداقت رفتار   دهد ی نشان م  هاافتهی   نیبود. ا   رانیاعتبار مد   یو ارتقا   یم یتانسجام    ،یتعلق سازمان  ت یو مشارکت، تقو   زه یانگ  شیافزا  ،یشغل   ی کاهش فرسودگ

سازمان را متأثر    یو اثربخش   یتر، سلامت ادار گسترده   یو کارکنان و در سطح   ر یرابطه مد   ت یفیک  تواندی است که م   ی سازوکار سازمان  ک یبلکه    ر، یمد  یفرد   یژگ یو   کینه صرفاً  

 سازد. 

  یابی را صادق ارز   ری مد  یکارکنان زمان   ،یفیک  یهابود. بر اساس داده   یصداقت رفتار   یریگ در شکل   یتیریمد   یهاکنش   ییایپژوهش، نقش ثبات و پا  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

 یمختلف از ثبات نسب  یهات ی در موقع  ری دنبال شوند، رفتار مد  یصورت واقعها به مشاهده شود، وعده   یهماهنگ  دهدی و آنچه در عمل انجام م  کندی م   انیآنچه ب  انیکه م  کنندی م

  زان یرا بر اساس م  یرفتار  یکپارچگیو همکاران همسو است که    Leroy  دگاهی با د  افتهی  نیکند. ا   زیپره  نیشیانکار تعهدات پ  ای  ارهایمع  یناگهان   رییاز تغ  ریبرخوردار باشد و مد 

. از منظر  (Leroy et al., 2012)دهد    شیرا افزا  روانیاعتماد، تعهد و عملکرد پ  تواندی م  ی ایهماهنگ  نیاند چنو نشان داده   انده کرد  نییگفتار و عمل رهبر تب  انیم  یهماهنگ

که   ی. هنگامدهند ی قرار م تتکرارشونده او را در طول زمان مورد قضاو یرفتار   یتوجه کنند، الگو یاز آنکه به سخنان و  شیب ری اعتماد بودن مدقابل  یابی ارز یکارکنان برا ،ینظر

  ه یتک  ریو تعهدات مد   هام ی بر تصم  توانندی م   کنندیو کارکنان احساس م   ابدیی م  شیافزا   یرفتار  یر یپذ ینیبش یراستا باشند، پهم   ری مد  یشده و رفتار واقع اعلام   یهاسخنان، ارزش 

  ی و تعهد سازمان   ی کارکنان، عملکرد شغل  ی توانمندساز   ن،یآفرتحول   ی رهبر  انیدر ارتباط م  تواند ی م  ی صداقت رفتار   دهد ی نشان م  زین  Mohammadi Pourپژوهش    ج یکنند. نتا

  ی رهبر  رش یو پذ  تی ر یاعتماد به مد  یاصل  یهارساخت یاز ز   یکی  توانی ثبات در گفتار و عمل را م  ن،ی. بنابرا (Mohammadi Pour, 2023)داشته باشد    کنندهنیینقش تع

 دانست. 

قابل    ی زمان  ریداشتند که صداقت مد  دیکنندگان تأکبود. مشارکت   یصداقت رفتار   یانه یزم  طی عنوان شرابه   یریگم ی و عدالت در تصم  ت ی شفاف  ییپژوهش، شناسا   گریمهم د  افتهی

دور باشند و قواعد در   یشخص  حاتی و ترج  ضیاز تبع  هام یتصم  رد،یکارکنان قرار گ  اریشود، اطلاعات مرتبط در اخت  انیطور روشن ببه   ماتیتصم  لیاست که دلا  ی ابی مشاهده و ارز

  ی شده کارکنان و صداقت رفتار عدالت ادراک  انیو همکاران همخوان است که رابطه م Alizadeh Sani ج یبا نتا  افته ی نیاجرا شوند. ا  کسانینسبتاً    یمورد افراد مختلف به شکل

  ن ی . از ا(Alizadeh Sani et al., 2021)مرتبط است  ر یمد  یکارکنان از صداقت رفتار  یاب ی اند ادراک عدالت با ارزداده  انکرده و نش   یبررس  یرا در شعب بانک کشاورز  رانیمد 
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  ص یتخص  ایعملکرد    یابیها، ارزفرصت   عیکند، اما اگر در توز  دیبر انصاف تأک  یطور کلامممکن است به  ریمد   رایز  اند؛ده یتندو سازه جدا اما درهم   یرفتارمنظر، عدالت و صداقت  

  ی سازمان   تیو همکاران نشان داده است که شفاف  Kashefپژوهش    ج ینتا  نیعنوان فقدان صداقت ادراک خواهد شد. همچنشکاف به   نیبا کارکنان داشته باشد، ا   یمنابع رفتار متفاوت

بلکه    ،یصداقت رفتار   امدیتنها پو عدالت نه   تیکه شفاف  کنندی م  تی استدلال حما  ن یاز ا  هاافتهی   نی. ا (Kashef et al., 2018)ارتباط دارد    ی اعتماد سازمان  جادی و ا  ی با توانمندساز

 هستند.  زیو استمرار آن ن یریگبستر شکل 

  ی ر یگیپ  رقابلیاز حالت مبهم و غ  هام یتصم  شودی و موجب م   دهدی م  شیرا افزا   یتیر یرفتار مد  یابیدر سازمان، امکان ارز   تیگفت که شفاف  توانی م  افتهی  نیا  شتر یب  نییتب  در

  ی ریگفهم است، امکان شکل رقابل یکارکنان غ یبرا  یتیر یمد   یندها یفرآ ا ی  شودی ارائه م  ینشی صورت گزاطلاعات به  ست،یمشخص ن ماتیتصم لیکه دلا  ی طیخارج شوند. در مح

در    یکارکنان حت  کند،ی منتقل م  قیموقع و دقو اطلاعات مرتبط را به  دهدی م  حیرا توض  ماتی منطق تصم  ریکه مد   ی. در مقابل، زمانابدیی م  شیافزا   یمنف  یرهایو تفس  یبدگمان

نشان داده است که   ز ین Al Bouyehو  Taghvaei Yazdi یهاافتهی کنند.  یابیآن را عادلانه و قابل قبول ارز  که دارد   یشتریاحتمال ب م،یتصم جهی از نت تی صورت عدم رضا

که    دهدی نشان م  جهینت  نی. ا(Taghvaei Yazdi & Al Bouyeh, 2022)ارتباط دارند    یسازمان   تیبا خلق ارزش شفاف  رانیمد  یفراشناخت   یهامحور و مهارت دانش   یرهبر

 وابسته است.  یتیریاقدامات مد  یبرا یمنطق لی در رفتار و ارائه دلا   یشیخود، بازاند  یهامیتصم  یامدهایدر درک پ ر یمد  ییبلکه به توانا ست،ین یاقدام ارتباط کیصرفاً   تیشفاف

  ت یکه در صورت بروز خطا مسئول  دانستندی م   یر یصادق را مد   ریکنندگان مد در مدل بود. مشارکت   شده یی مهم شناسا   یاز عوامل علّ  گرید  یک ی  یاشتباه و شجاعت اخلاق  رشی پذ

  یی توانا  نی. همچنکندی م  یرفتار نادرست عذرخواه  ا ی  سب نامنا  میو در صورت لزوم از تصم  دهد ی نسبت نم  ی رونیب  طی شرا  ایخود را به کارکنان    یخطا   رد،یپذی خود را م  میتصم

را    افتهی   نیمطرح شد. ا   ی شجاعت اخلاق  یهااز نشانه   یکیعنوان  به   ،یسازمان  یدر صورت وجود فشارها   ینادرست است، حت  یاحرفه  ای  یکه از نظر اخلاق   ی میمخالفت با تصم

قابل    یرا فرد   ی دارد که کارکنان و  ی شتریاحتمال ب  رد،یخود را آشکارتر بپذ   یهام یتصم  جینتا   تی مسئول  ر یمد  رچهکرد. ه  ریتفس  ی تیریمد   یی در چارچوب مفهوم پاسخگو  توانی م

  ی دهگزارش  تیشفاف  تی تقو  ق ی از طر  توانندی م   یسازمان  یزنسوت   ینشان داده است که سازوکارها  زین  Zarin Gariو   Jafariبدانند. مطالعه   یرفتار  یکپارچگی  ی اعتماد و دارا

در سازمان    ییپاسخگو  ی و وجود سازوکارها ر یمد ی منظر، شجاعت اخلاق  نی. از ا (Jafari & Zarin Gari, 2023) کمک کنند  یسلامت سازمان ی به ارتقا ران،یمد  یی و پاسخگو

 . دهدی را کاهش م گرانیبه د   تی و انتقال مسئول یکار احتمال پنهان  کند، ی م ق یخطا و گزارش مسئله را تشو  رشیکه پذ  یطیمح رایاند؛ ز وابسته  گر یکدیبه 

دهد. گوش    ش یرا افزا  ران یمد  یاثر صداقت رفتار   تیفیشدت و ک  تواندی گر مهم ممداخله  طی شرا  کیعنوان  از کارکنان به   تی و حما  ینشان داد که همدل   نیپژوهش همچن  ج ینتا

نشود، بلکه  یابیارز  یاز اقدامات رسم  یامجموعه   عنوانبه صرفاً    ریکه رفتار مد   شودی موجب م یفرد  طی احترام و درک شرا  ،یروان تیدادن فعال، توجه به مشکلات کارکنان، حما

 یقواعد و هماهنگ  تیکه از نظر رعا   یرانیمد  یحت  رد؛ یگی شکل نم  یدر خلأ ارتباط  یکه صداقت رفتار  دهدی نشان م  افتهی   نیو قابل اعتماد تجربه شود. ا   یرابطه انسان  کیدر قالب  

  افته یکنند.    جادی ا  یاز اعتماد و تعلق سازمان  ییباشند، ممکن است نتوانند سطح بالا  تی با کارکنان فاقد احترام، درک و حما  املدارند، اگر در تع  یگفتار و عمل عملکرد مطلوب 

Mohammadi Pour  کندی م  تی حما  جهینت  نیاز ا  می رمستقیطور غبه   زیو تعهد کارکنان ن  یبر توانمندساز   یاثر رهبر  تی در تقو  یدرباره نقش صداقت رفتار  (Mohammadi 

Pour, 2023) ی بلکه حام   ،ینیبش یتنها منصف و قابل پرا نه   ر یدر سازمان دارند که مد  ی روان یگذار ه یو سرما   ت یمسئول  رش ی مشارکت، پذ یبرا  یشتری ب  ی آمادگ  ی. کارکنان زمان  

 کنند.   یو مسئول در قبال آنان تلق

 ی اهداف، هماهنگ  یسازمستمر، شفاف   یرسان ها نشان داد که اطلاعبود. داده   یصداقت رفتار   تیعنوان بستر تقوبه   یمیمهم، نقش ارتباط مؤثر و انسجام ت  یهاافتهی از    گرید   یکی

و   Kashefبا منطق پژوهش   جهی نت نیدهد. ا   شیرا افزا  رانی مد  تماداع تی ادراک کارکنان از صداقت و قابل تواند ی ها مها و کاهش سوءتفاهم مناسب تعارض  ت ی ریواحدها، مد  انیم

  ریعنوان عدم صداقت تفساز آنچه کارکنان به   ی. در واقع، بخش(Kashef et al., 2018)اند  کرده   یمعرف  ی اعتماد سازمان  جادی در ا  یرا عامل   تی همکاران سازگار است که شفاف

و برداشت کارکنان    ری مد تین انیشکاف م  تواند ی ارتباط مؤثر م  ن،یباشد. بنابرا   هام یابهام در اهداف و تصم  ای ناقص اطلاعات   انتقالاز ضعف ارتباطات،    یممکن است ناش  کنند،ی م

سوءبرداشت   عه،یشا  ی ریگو در زمان مناسب منتقل شود، احتمال شکل  شتر یرا فراهم کند. هرچه اطلاعات با وضوح ب یسازمان  یهام یمشترک از تصم ریرا کاهش دهد و امکان تفس

 کمتر خواهد شد.  ی اعتمادی و ب
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کند. مقابله با رفتار    تیرا تقو  یصداقت رفتار  ریتأث  تواندی است که م   یگرمداخله   طی از شرا  یکی  زیو رفتار نادرست ن  یاعتمادی از ب  یریشگیپژوهش نشان داد که پ  یهاافتهی

انحرافات رفتار   عات،یبه شا   ییدوگانه، پاسخگو از جمله رفتارها   زیو پره  یاصلاح  ب   یر یجلوگ  یبرا  کنندگانشارکت بودند که م  ییاز خلف وعده    ی ضرور   یاعتمادی از گسترش 

 یفتگیمانند خودش ییهای ژگی و همکاران نشان داده است که و  Taheri Abedمرتبط دانست. پژوهش   یتیریمد   تی با مطالعات مربوط به شفاف  توانی را م افتهی  نی. ادانستند ی م

  ت یو سطح شفاف  یتیر یمد  ینانیاطمش یاند که بو همکاران نشان داده   Liang  نی. همچن(Taheri Abed et al., 2020)اثر بگذارد    یمال   یگزارشگر   ت یبر شفاف  تواندی م  رانیمد 

در صورت نبود   رانیمد  یتیو شخص  ی شناخت  یهایژگ یکه و   کنندی م  د یشواهد تأک  نی. ا(Liang et al., 2020)و بازار ارتباط داشته باشند   ی سازمان  یامدها یبا پ توانندی شرکت م

تنها بر  مستلزم آن است که سازمان نه   یاعتماد یاز ب   یر یشگیپ  ن،یکند. بنابرا  ف یرا تضع  نفعانی منجر شوند که اعتماد ذ  یی و شفاف ممکن است به رفتارها  ی نظارت  یسازوکارها

 کند.  جادی ا زیناسازگار با صداقت ن  یو اصلاح رفتارها  ییشناسا   یبرا  ییکند، بلکه ساختارها  دیرفتار صادقانه تأک

  ی هاآموزش ارزش   ت،ی شفاف  جیترو  ها،افتهی شناخته شد. بر اساس    یتحقق صداقت رفتار  یراهکارها   نیتری از اصل  یکیمثبت    یفرهنگ سازمان   تی بخش راهبردها، تقو  در

با مطالعات مرتبط    جهینت  نیکند. ا  تی هدا  یسازمان   صداقتو کارکنان را در جهت    رانی رفتار مد  تواندی م  هادگاه ید   انیب  یامن برا  یطیمح  جادیصادقانه و ا   یرفتارها   قی تشو  ،یاخلاق

سازمان اثرگذار باشد    یمال یو رفتارها  هااست یبر س تواند ی م  یاجتماع تیمسئول ت ینشان داده است که شفاف Hendijani Zadehراستا است. هم  یاجتماع تیمسئول تی با شفاف

(Hendijani Zadeh, 2021) ها ارتباط دارد شرکت   یمنابع نقد  تی ریبا نحوه مد  یاجتماع تیمسئول تی ز نشان داده شد که شفافین  یو در مطالعه بعد(Hendijani Zadeh 

et al., 2023)و فرهنگ    هیاز رو   یکند که به بخش  جادیا  یواقع  امد یپ تواندی م یزمان تیاست که شفاف  نیها امشترک آن  امیاند، پانجام شده   یمطالعات در بستر مال   نی. اگرچه ا

  ی ژگ یصرفاً به و  نکهیسازد، نه ا   نهینهاد  یو انتظار عموم   هیخواهد بود که سازمان آن را در قالب هنجار، رو   داری پا  یزمان  رانیمد   یرو، صداقت رفتار   نیشود. از هم  لیسازمان تبد 

 وابسته باشد.  رانی مد یبرخ   یشخص

  قی فراهم کردن فرصت رشد، تشو   ،یارائه بازخورد واقع  ها،ده ی ا  رشینشان داد که پذ   هاافته یو مشارکت کارکنان بود.    زهیانگ  یدر پژوهش، ارتقا  شدهیی شناسا  گرید   راهبرد

  ، ی مانند مشارکت و نوآور  ییهاارزش   انیعلاوه بر ب  ر یمد  کنندی م  هکه کارکنان مشاهد  یکند. زمان  تی را تقو  یآثار صداقت رفتار  تواندی عملکرد مثبت و احترام به مشارکت کارکنان م

 Mohammadi  جیبا نتا  افتهی   نی. اشود ی تر مآنان ملموس   یبرا  ریگفتار و عمل مد   انیم   یهماهنگ  کند،ی فراهم م  یو فرصت اثرگذار   شنودی آنان را م  یهاده ی ا  زیدر عمل ن

Pour همسو است  یعملکرد و تعهد سازمان ،یصداقت رفتار  ،یندسازتوانم ن،یآفرتحول  ی درباره ارتباط رهبر(Mohammadi Pour, 2023)نی. همچن Leroy   و همکاران

که کارکنان   دارداثر را  نیشتر یب یزمان یصداقت رفتار  ن،ی. بنابرا (Leroy et al., 2012)کند  تیرا تقو  روانیتعهد و عملکرد پ تواندیرهبر م   یرفتار یکپارچگیاند که نشان داده 

 کند.  لی تبد یسازمان  یندها یکنندگان فعال در فرآ را از حالت منفعل خارج کرده و به مشارکت 

 ت،ی ثبات رفتار، عدالت، شفاف  رایز   کند؛ی م  تی مدل حما  یاجزا  یتمام  یاز منطق نظر   افتهی  نیمدل بود. ا  جینتا  نیتراز مهم   یکی  یاعتماد سازمان  شیافزا  امدها،یسطح پ  در

در مطالعه    زین  ی و اعتماد سازمان  ت یشفاف  ان ی. رابطه مشوند ی م   ر یو اعتبار مد   ینیبش یپ  تیقابل  ش یموجب افزا  ت ی در نها  ی از کارکنان همگ  ت یاشتباه و حما   رشیپذ   ،ییپاسخگو 

Kashef قرار گرفته است  دیو همکاران مورد تأک(Kashef et al., 2018)که کارکنان اعتماد خود را   دهدی نشان م  یشده و صداقت رفتارعدالت ادراک  انیرابطه م نی. همچن

از مجموعه    یاانباشته   امد یپ  توانی را م  یاعتماد سازمان  ن،ی. بنابرا(Alizadeh Sani et al., 2021)  دهندی شکل م  یو  یهام ی تصم  تیفیو ک  ریاز رفتار مد   یبر اساس تجربه واقع

 اقدام منفرد.  کی  جهیدر طول زمان دانست، نه نت ر یصادقانه مد یرفتارها 

دارد و کارکنان از   ینیبشیرفتار قابل پ ری که مد یبود. زمان   شدهیی شناسا  یامدها یپ گریاز د زین یتعلق سازمان تیو تقو یشغل یکاهش تعارض و فرسودگ  ،یروان تیامن شیافزا

دوگانه احساس    ی محافظت از خود در برابر رفتارها   ای  ر یرفتار مد  ریستف  مات، یپنهان تصم  یامدها یاز پ  ی به مراقبت دائم  یکمتر   از یدارند، ن  نانیبرخورد منصفانه و صادقانه او اطم

قابل انتظار است.    یی فضا   نیدر چن  زیمشارکت و تعهد ن  ش یکند. افزا  جاد ی ا   یترانه یجوی کار را کاهش دهد و روابط همکار   طی مح  ی از فشار روان  ی بخش  تواند ی م  ت یوضع  ن ی. اکنندی م

  ،یصداقت رفتار انیارتباط م نی. همچن(Leroy et al., 2012)همسو است  جهینت نیبر تعهد و عملکرد کارکنان با ا  یصداقت رفتار  ریو همکاران درباره تأث Leroy یهاافتهی

 .(Mohammadi Pour, 2023) کندی م  تی حما نییتب نیاز ا Mohammadi Pourدر پژوهش    یو تعهد سازمان یتوانمندساز 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۴۰6۱ول، سال ه ارم، شمار چهادوره  15  

  تیبر شفاف   تواندی م  یتیر یمد   ینیبک یاند که نزدو همکاران نشان داده  Sunهمسو است.   زین  یو حکمران تیحوزه شفاف دی پژوهش با مطالعات جد   یهاافتهیتر، منظر گسترده  از

اند  کرده   دیتأک  ی تیریمد   ی در حسابدار  یهوش مصنوع  کاربرداز    یناش  ی اخلاق  یهاو همکاران بر چالش   Zhangکه    ی، در حال (Sun et al., 2025)اثرگذار باشد    ESGاطلاعات  

(Zhang et al., 2023)ی مانند افشا ییهارو در نظر گرفته شود و حوزه در فراتر از روابط رو   دی با  یصداقت رفتار   ،یتیر ی مد دی جد  یهاط یکه در مح  دهند ی مطالعات نشان م نی. ا  

  ی ها ونیفدراس  یتیر یو همکاران درباره فساد در انتخابات مد   Rahpeymaپژوهش    نی. همچنردیدر بر گ  زیرا ن  محورداده   یریگمیو تصم   یری پذت یمسئول  ،یاطلاعات، فناور

  ج ی . در مجموع، نتا(Rahpeyma et al., 2024)بگذارد    یاثر منف  ی توسعه سازمان  یبر راهبردها  یحت  تواندی م  یتیری و سلامت مد  تیکه فقدان شفاف  دهد ی نشان م  یورزش

از    تیحما  ،یشجاعت اخلاق  ت،ی ثبات رفتار، عدالت، شفاف  انیم  وندیبلکه در پ  ست،یسازه منفرد ن  کی  یدر سازمان دولت  رانیمد   یکه صداقت رفتار  دهدی حاضر نشان م   هشپژو

  ی تسر   یسازمان   یو اثربخش  ی انسجام، سلامت ادار  تماد، و کارکنان فراتر رفته و به اع  ر یاز سطح رابطه مد  ز یآن ن  یامدها یو پ  رد یگی و مشارکت شکل م  ی کارکنان، فرهنگ سازمان

 . ابدیی م

ها استان   ان یم  ی تیری و مد  یساختار   ،یفرهنگ یهاانجام شد و با توجه به تفاوت   ی خراسان شمال  یهمراه بود. نخست، مطالعه فقط در استاندار   تی پژوهش حاضر با چند محدود

شد و از    یگردآور   افتهی ساختارمه ین  یهامصاحبه   قی پژوهش عمدتاً از طر   یها. دوم، داده ردیصورت گ  اطیبا احت  دی ها باسازمان   ری به سا  هاافته ی میمستق  میتعم  ،یدولت  یهاو دستگاه 

کنندگان قرار گرفته باشند. سوم،  مشارکت   یملاحظات شغل  ایمطلوب    یاجتماع   یهابه ارائه پاسخ   لیحافظه، تما  ،یشخص  یهابرداشت   ری ها تحت تأثپاسخ   یرو ممکن است برخ   نیا

متفاوت   ی استخدام  یهات یافراد با وضع  ایجوان    ی روها یوارد، نکارکنان تازه   دگاهی د  جهی بالا بودند و در نت  ی سابقه کار  ی دارا  ران یاز کارکنان و مد  انکنندگبخش عمده مشارکت 

را فراهم   یمتفاوت سازمان   طی در شرا  ایدر طول زمان    رانیمد  یصداقت رفتار  راتییتغ  یها امکان بررسداده   یگردآور  یمقطع  تیماه  ن یطور کامل منعکس نشده است. همچنبه 

 نکرد. 

استاندار   نیا   یآت  ی هاپژوهش   شودی م  شنهادیپ در  را  استان   ی عموم  یهاسازمان   ر یها و سا وزارتخانه   ها،ی مدل  بررس  یهادر  مورد  م  ی مختلف  تا  دهند  و    ی داریپا   زانی قرار 

  طی شرا  انیروابط م  یامکان آزمون تجرب   تواندی شده ماستخراج   یهابر اساس مقوله   یابزار کم  یو طراح  ختهی آم  ی هاشود. استفاده از طرح   یاب یارز   شدهیی ابعاد شناسا  یر یپذ انتقال

  ،یشغل یو آثار بلندمدت آن بر اعتماد، فرسودگ  رانی مد  یصداقت رفتار  راتییتغ تواندی م  یانجام مطالعات طول نیرا فراهم کند. همچن امدهایگر، راهبردها و پمداخله  ،یانهیزم ،یعلّ

باتجربه، کارکنان رسم  دگاهی د  یاسه یمقا  یمشارکت و عملکرد کارکنان را آشکار سازد. بررس   یی به شناسا  تواندی م  زیسطوح مختلف ن  رانیو مد   یو قرارداد   ی کارکنان جوان و 

  ی هادرجه و داده   3۶۰  یابیاسناد، ارز  لیتحل  ،یمشاهده سازمان  دمتنوع مانن  یااز منابع داده   نده یآ   یهادر پژوهش  شودی م   شنهادیپ  ن،ی کمک کند. علاوه بر ا  یادراک  یهاتفاوت

 . رند یفاصله بگ یصرف به خوداظهار   یاز اتکا هاافته یاستفاده شود تا  یعملکرد 

  یهادوره   ی . طراحرند یدر نظر گ رانیو توسعه مد   ی ابی انتخاب، ارز  یاصل  ی ارهایاز مع  یکی عنوان  را به  یصداقت رفتار   ،یدولت یهاسازمان  ری و سا  های استاندار   شود ی م شنهادیپ

لازم    نیکمک کند. همچن  های ژگیو   نیا   تی به تقو  تواند ی و ارتباط مؤثر م  ی اخلاق  تخطا، شجاع   رش ی تعارض، پذ  ت یر یمد   ،ییپاسخگو   ، یریگم یدر تصم  ت یشفاف  نه یدر زم  ی آموزش

بدون    انینادرست و ب  یبازخورد، گزارش رفتارها   افتیدر   یبرا   ی رسم  ی دهند و سازوکارها  حیکارکنان توض   یصورت روشن برا مهم را به   مات یتصم  لیموظف شوند دلا   رانیاست مد 

اشتباهات،   ت یمسئول  رش یبه پذ  رانی مد قی تشو  م،یارتباط مستق  یهاکانال   ت یکارکنان، تقو   دی از د  یصداقت رفتار   یادوره  یاب ینظام ارز   جاد ی . اودش  جاد یا   یاخلاق  یهای ترس نگران 

  ت، یبر شفاف  یمبتن  یفرهنگ سازمان یساز نه ینهاد ت،یرا ارتقا دهد. در نها  ی روان  تیاعتماد و امن تواند ی م  ی ریگم یو گسترش مشارکت کارکنان در تصم زیآمض یتبع ی کاهش رفتارها

 . یصرفاً آموزش  ایمدت  برنامه کوتاه  ک یدنبال شود، نه   یتیر یمستمر مد  استیس کیعنوان به  دی گفتار و عمل با   ییعدالت و همسو 

 تشکر و قدردانی

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

Extended Summary 

Introduction 

Managerial behavioral integrity has emerged as an important construct in organizational and leadership studies because 

employees evaluate managers not only on the basis of what they communicate but also according to the consistency between 

their statements, declared values, commitments, and actual behavior. Behavioral integrity therefore reflects the perceived 

alignment between a manager’s words and deeds and the extent to which managerial conduct remains consistent with expressed 

principles and promises. Such consistency is particularly important because employees rely on repeated behavioral signals to 

determine whether managers are predictable, credible, and trustworthy. When managers act consistently with their stated values 

and commitments, employees are more likely to develop trust, organizational attachment, and willingness to cooperate. In 

contrast, discrepancies between managerial rhetoric and actual behavior may generate uncertainty, distrust, and reduced 

commitment. Previous research has demonstrated that authentic leadership and behavioral integrity can function as important 

drivers of employee commitment and performance because alignment between words and actions strengthens perceptions of 

leader credibility (Leroy et al., 2012). Behavioral integrity may also play a mediating role in the relationship between 

transformational leadership, employee empowerment, job performance, and organizational commitment, indicating that 

effective leadership is partly dependent on whether managers actually enact the values and expectations they communicate 

(Mohammadi Pour, 2023). 

Behavioral integrity is closely connected with organizational justice because employees often assess managerial integrity 

through everyday decisions concerning resource allocation, performance evaluation, rewards, promotion, access to 

opportunities, and interpersonal treatment. Managers who publicly emphasize fairness but apply inconsistent criteria may be 

perceived as lacking integrity, whereas adherence to transparent and equitable procedures can strengthen employees’ 

perceptions of managerial credibility. Evidence from organizational settings suggests that perceived justice is significantly 

associated with employees’ perceptions of managers’ behavioral integrity (Alizadeh Sani et al., 2021). Transparency represents 

another important contextual foundation of integrity. Organizational transparency provides employees with access to relevant 
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information, clarifies decision-making processes, and reduces unnecessary ambiguity regarding managerial actions. 

Transparency can thereby facilitate organizational trust and empowerment because employees are better able to understand 

managerial decisions and evaluate whether actions correspond with declared principles (Kashef et al., 2018). Knowledge-

oriented leadership and managers’ metacognitive capabilities may also contribute to the creation of organizational transparency 

by improving reflective decision-making and the quality of information exchange (Taghvaei Yazdi & Al Bouyeh, 2022). 

The importance of transparency becomes more pronounced when managerial characteristics or organizational pressures 

create incentives for selective disclosure or distorted reporting. Research has shown that managerial narcissism can influence 

the transparency of financial reporting, suggesting that managers’ personal orientations may affect the quality and openness of 

organizational information (Taheri Abed et al., 2020). Similarly, managerial overconfidence and corporate transparency have 

been associated with important organizational and market outcomes, demonstrating that transparency cannot be understood 

independently of managerial cognition and decision-making tendencies (Liang et al., 2020). Transparency also extends beyond 

internal communication to relationships with broader stakeholders. Evidence indicates that corporate social responsibility 

transparency can influence corporate financial policies and strategic behavior (Hendijani Zadeh, 2021), while further research 

has shown that CSR transparency is associated with corporate cash-holding decisions and the reduction of information 

asymmetry (Hendijani Zadeh et al., 2023). These findings collectively indicate that transparency can serve as a governance 

mechanism that constrains opportunistic behavior and reinforces accountability. 

Recent organizational developments have further expanded the ethical significance of managerial transparency and integrity. 

Artificial intelligence and data-driven systems increasingly influence accounting, evaluation, and managerial decision-making, 

generating new concerns regarding responsibility, explainability, bias, and ethical accountability (Zhang et al., 2023). Under 

such conditions, managers must remain accountable for decisions even when technological systems contribute to their 

formulation. Likewise, growing attention to environmental, social, and governance disclosure has increased expectations for 

organizational openness. Evidence regarding managerial myopia and ESG information transparency indicates that managers’ 

short-term orientations may influence the quality of disclosure and transparency (Sun et al., 2025). In public organizations, 

these issues are particularly significant because managerial conduct affects not only internal employee attitudes but also 

administrative legitimacy, institutional trust, and perceptions of governance quality. Studies addressing corruption in 

managerial selection processes demonstrate that weaknesses in managerial integrity and transparency may adversely affect 

organizational development strategies (Rahpeyma et al., 2024). Organizational whistleblowing mechanisms can contribute to 

greater reporting transparency and managerial accountability by enabling employees to report misconduct and inconsistencies 

without suppressing organizational concerns (Jafari & Zarin Gari, 2023). 

Despite the growing literature on behavioral integrity, transparency, justice, trust, and accountability, much of the existing 

research has examined predetermined relationships among variables through quantitative designs. Such studies establish the 

importance of managerial behavioral integrity but provide limited insight into how it emerges within a specific organizational 

context, what causal and contextual conditions facilitate it, what factors strengthen or weaken its effects, what strategies can 

be used to institutionalize it, and what individual and organizational consequences result from its realization. This limitation is 

especially important in governmental organizations, where managerial behavior occurs within complex administrative 

hierarchies, legal requirements, political pressures, multiple stakeholder expectations, and formal accountability structures. 

Governorates represent particularly important settings because they coordinate executive agencies and regional policies while 
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confronting complex social, administrative, and organizational demands. Therefore, a context-sensitive model derived from 

the experiences of managers and employees is necessary to explain managerial behavioral integrity as a multidimensional 

organizational phenomenon. Accordingly, the present study aimed to design and explain a model of managerial behavioral 

integrity in the North Khorasan Governorate by identifying its causal conditions, central phenomenon, contextual conditions, 

intervening conditions, strategies, and consequences. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, exploratory, and developmental design based on the systematic grounded theory 

approach. The research was conducted within an interpretive paradigm to develop a contextually grounded explanation of 

managerial behavioral integrity in the North Khorasan Governorate. The qualitative study population consisted of managers 

and employees of the Governorate who possessed extensive organizational experience and sufficient familiarity with 

managerial practices, workplace relationships, and administrative processes. Participants were required to have more than 10 

years of work experience, enabling them to provide informed evaluations of managerial behavior across different situations. 

Purposive sampling was used to recruit individuals capable of providing rich and relevant information, and sampling continued 

until theoretical saturation was achieved. Ultimately, 20 managers and employees participated in the study. Data were primarily 

collected through in-depth, semi-structured interviews containing open-ended questions regarding participants’ experiences of 

managerial behavioral integrity, examples of consistency or inconsistency between managers’ words and actions, relevant 

organizational conditions, consequences of managerial behavior, and strategies for strengthening integrity. Organizational 

documents, including internal guidelines, reports, and evaluations, were also considered to enrich the interpretation of interview 

data. Data analysis was conducted through open, axial, and selective coding. During open coding, meaningful statements were 

identified and converted into initial concepts. Axial coding was then used to establish conceptual relationships among codes 

and organize them into higher-order categories and subcategories. During selective coding, the categories were integrated 

around the central phenomenon and organized according to the systematic grounded theory paradigm comprising causal 

conditions, the central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. To strengthen 

the dependability of the coding process, selected interviews were independently coded by a research colleague and inter-coder 

agreement was assessed using Cohen’s kappa. The coefficient was 0.87, indicating a very high level of agreement. Credibility, 

confirmability, and transferability were also addressed through prolonged engagement with the data, repeated review of 

interview recordings, careful documentation of coding decisions, avoidance of researcher interference with participants’ 

statements, and detailed description of the research context and procedures. 

Findings 

The analysis identified managerial behavioral integrity as the central phenomenon of the final grounded theory model. The 

coding process generated a set of interconnected categories representing the factors that create, support, strengthen, 

operationalize, and result from managerial behavioral integrity. Stability and consistency of managerial actions constituted a 

major causal condition. This category included consistency between words and behavior, fulfillment of promises, avoidance of 

discrepancies between statements and actions, truthful communication, transparency during difficult situations, accountability, 

and responsibility. Acceptance of mistakes and moral courage emerged as another causal category and included admitting 

errors, refraining from blaming others, willingness to apologize, opposing inappropriate decisions, and accepting responsibility 

during organizational crises. 
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Transparency and fairness in decision-making were identified as important contextual conditions. This category 

incorporated accurate and timely information provision, avoidance of discrimination and personal interests, explanation of the 

reasons behind decisions, and equitable managerial treatment. Effective communication and team cohesion represented another 

contextual dimension and involved clarification of organizational objectives, continuous communication, coordination among 

teams, constructive interaction, and conflict management. Empathy and support for employees emerged as an intervening 

condition encompassing active listening, respect, attention to employee difficulties, psychological support, and strengthening 

organizational belonging. Prevention of distrust and inappropriate behavior formed another intervening category, including 

prevention of broken promises, correction of inconsistent behavior, response to organizational rumors, and addressing 

behavioral deviations that could weaken trust. 

Two major strategic categories were identified. The first was strengthening a positive organizational culture through 

promotion of transparency, education of organizational values, encouragement of ethical conduct, and creation of a safe and 

healthy work environment. The second was enhancing employee motivation and participation through acceptance of ideas, 

encouragement of innovation, provision of realistic feedback, recognition of positive performance, and creation of opportunities 

for professional growth. The implementation of these strategies was associated with a range of positive consequences. These 

included increased organizational trust, greater psychological safety, reduced tension and interpersonal conflict, decreased job 

burnout, enhanced employee motivation and participation, stronger organizational belonging, improved team cohesion, and 

greater managerial credibility. The final model therefore conceptualized managerial behavioral integrity as a dynamic 

organizational phenomenon produced by the interaction of managerial consistency, moral courage, transparent and fair 

decision-making, supportive relationships, effective communication, and organizational strategies that institutionalize ethical 

and participatory practices. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that managerial behavioral integrity is not adequately explained as an isolated personal virtue. 

Rather, it is a multidimensional organizational phenomenon that develops through repeated interactions between managerial 

conduct, organizational structures, and employee perceptions. The identification of stability and consistency of managerial 

actions as a causal condition indicates that employees primarily judge integrity through observable patterns of conduct over 

time. Promises, values, and managerial statements acquire credibility only when they are translated into consistent action. 

Therefore, managerial integrity requires behavioral predictability and sustained adherence to commitments rather than 

occasional demonstrations of honesty. 

The identification of transparency and fairness as contextual conditions further demonstrates that integrity becomes 

meaningful within decision-making processes. Employees need to understand how and why decisions are made and whether 

similar standards are applied across individuals and situations. Even unfavorable managerial decisions may be perceived as 

more legitimate when their rationale is communicated clearly and when employees believe procedures are equitable. Similarly, 

acceptance of mistakes and moral courage demonstrate that integrity does not imply managerial infallibility. Instead, credibility 

may be strengthened when managers openly acknowledge errors, accept responsibility, correct inappropriate decisions, and 

resist pressures that conflict with ethical or professional principles. 

The findings also highlight the relational nature of behavioral integrity. Empathy, support, communication, and team 

cohesion influence whether managerial actions are interpreted as credible and trustworthy. A technically consistent manager 

who is inaccessible, dismissive, or unsupportive may be less successful in building trust than a manager who combines 
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behavioral consistency with respectful and responsive interaction. Furthermore, preventing rumors, broken promises, and 

double standards is essential because distrust can spread beyond individual incidents and become embedded in the broader 

organizational climate. 

The strategic dimensions of the model indicate that behavioral integrity can be strengthened institutionally rather than being 

left solely to individual managerial characteristics. Developing a positive organizational culture, reinforcing ethical values, 

providing transparent information, encouraging employee voice, recognizing constructive contributions, and creating 

opportunities for participation can transform integrity from an individual expectation into an organizational norm. When such 

conditions are established, the resulting consequences extend beyond trust in a particular manager. Greater psychological 

safety, reduced conflict and burnout, stronger motivation, increased organizational belonging, improved team cohesion, and 

enhanced managerial credibility collectively contribute to healthier administrative functioning. 

In conclusion, the grounded theory model developed in this study explains managerial behavioral integrity as a context-

dependent process in which consistency of words and actions, accountability, moral courage, transparency, fairness, supportive 

relationships, and effective communication interact to shape employee perceptions and organizational outcomes. Strengthening 

behavioral integrity in public organizations therefore requires simultaneous attention to managerial conduct and organizational 

systems. Institutionalizing transparent decision-making, accountability, ethical communication, participation, and respect for 

employees can create conditions in which integrity becomes a stable feature of administrative practice. The resulting model 

provides a practical framework for understanding and strengthening managerial behavioral integrity in governmental 

organizations and may inform future managerial development, evaluation, human resource, and administrative health 

initiatives. 
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