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Abstract 

Organizational leadership is the main thrust of development, transformation 

and the emergence of the dynamic capabilities in all communities. To put in other 

words, leadership is the magical element of any organization. Moral leadership is an 

emerging aspect of this concept to which our society today feels thirsty. So far, 

various tools have been designed for the assessment of moral leadership most of 

which are mainly based on conceptual models developed in the Western societies 

appropriate to their norms. This research is intended to design tools for measuring 

local moral leadership in accordance with the ethical, religious and cultural norms 

of leadership, to be validated for Iranian governmental organizations. Hence, the 

statistical population includes governmental organizations from which a samples of 

234 people are selected from six ministries by cluster sampling method. The 

ultimately designed measurement tool includes 40 items and eight dimensions 

including: genuineness and dignity, moral leadership, empowerment of followers, 

moral relationships, professional behavior, moral decision making, inspiration and 

generalization of ethics. The results indicated that the identified measurement model 

enjoys fitting indicators and reliable tools. As a result all Iranian administrative 

organizations are recommended to employ this measurement tool for measuring the 

situation of ethical leadership in their organizations. 

Keywords: moral leadership; construct validity; measuring tools; 

confirmatory factor analysis; content validity. 
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ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی 
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 محمد زاهدی
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 چکیده
ای، رهبری سازمانی است.  های پویا در هر جامعه ترین پیشران توسعه و تحول و ظهور قابلیت اصلی

های نوظهور این مفهوم، رهبری اخلاقی است؛  سازمانی است. یکی از جنبهدیگر، رهبری، عنصر جادویی هر  عبارت به
منظور سنجش رهبری اخلاقی تاکنون ابزارهای مختلفی ارائه  تشنه آن است. به آن چیزی که جامعه امروز ما شدیداً

های آنها  ازمانیافته در جوامع غربی و متناسب با هنجارهای س های مفهومی توسعهاست که عمدتاً براساس مدل شده
طراحی شده است. در این تحقیق تلاش شده است، ضمن ساخت ابزار سنجش بومی رهبری اخلاقی متناسب با 

منظور، جامعه  این های دولتی ایران نسبت به اعتباریابی آن اقدام شود. بههنجارهای مذهبی و فرهنگی، برای سازمان
ای از شش گیری خوشهنفر به روش نمونه 034نمونه شامل های اجرایی دولتی و تعداد  آماری پژوهش، دستگاه

گویه و در هشت بعد شامل: اصالت و  40شده نهایی شامل  وزارتخانه حاصل شده است. ابزار سنجش طراحی
گیری اخلاقی و ای، تصمیممنشی، راهبری اخلاقی، توانمندسازی پیروان، روابط اخلاقی، رفتار حرفه بزرگ

شده دارای  گیری تبیین، بوده است. نتایج تحقیق نشان داد مدل اندازهاتیاخلاق یسازیو همگان بخشی م الها
دار است. همچنین روایی همگرا و واگرای رشده از پایایی خوبی برخو ارائه های برازش مناسبی بوده و ابزار شاخص

توان پیشنهاد داد که از این ابزار  میهای اداری ایران  ابزار نیز دارای وضعیت مناسبی است. بنابراین، به همه سازمان
 گیری وضعیت رهبری اخلاقی در سازمان خود استفاده نمایند. سنجش برای اندازه

 رهبری اخلاقی؛ روایی سازه؛ ابزار سنجش؛ تحلیل عاملی تأییدی؛ روایی محتوا :ها هکلیدواژ
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  قدمهم
حجم زیادی از تخلفات و به  الملل، درگیر و مبتلاهای بزرگ در عرصه بینامروزه سازمان

رشوه توسط مقامات شیوع دریافت از  ییهاگزارش مثال، باشند؛ برایرفتارهای غیراخلاقی می

 یطیمح ستیز یآلودگ ،یشمال یکایمرادر های نجومی مدیران و ژاپن، حقوق ایتالیا یدولت

است.  مطرح شدهها در سازمان یاخلاقریغ یرفتارها ی ازگریو موارد د یشرق یگسترده در اروپا

های سودآور نیز سازی، حتی در شرکتهای کوچکدیگر، تعداد اخراج کارکنان و طرح ازسوی

 کیتنها  ههای فعلی برای کارکنان ن روبه افزایش بوده و این مسئله موجب شده است که شغل

باشد در آنها  یدیناامایجاد حس منبع اضطراب و  کیبلکه  نبوده، و پیشرفت رشد یفرصت برا

های (. ضعف اخلاقی بر عملکرد سازمان تأثیر منفی گذاشته و هزینه2118، 2)کانانگو و مندونکا

وری، عدم شفافیت و بودن بهره های مختلف سازمان نظیر پایینآشکار و پنهان زیادی را در حوزه

ر این زمینه های ایرانی نیز دآورد. متأسفانه سازمانبار می ریختگی ارتباطات برای آن به هم به

های پایبندی به در شاخص 0222مستثنی نبوده و براساس اطلاعات و آمارهای جهانی در سال 

بازی و غیره، رتبه اخلاقیات نظیر فساد مالی، اختلاس، رشوه، عدالت سازمانی، اثربخشی، پارتی

 (.2312خود اختصاص داده است )مقیمی و غفاری،  کشور دنیا را به 272از بین  231

هشیاری و حساسیت  دیبا یرهبران سازمانوع چنین مواردی بیانگر این مطلب است که وق

 مختلف نظیر نفعان یذ در رابطه باخود  یتعهدات اخلاقوظایف و نسبت به بیشتری را 

 داشته باشند )فریش و ره،یو غ یکنندگان، دولت، جوامع محلنیمأکنندگان، کارکنان، ت مصرف

ها به درپی شناخت چنین مسئولیت خطیری برای رهبران، برخی از سازمان .(0223، 0هاپنبائور 

 نیاخلاق، مأمور بازرسان نظیر ییهاتیموقعپرداختند و سازمان خود  یبرا یاخلاق یکدهاایجاد 

که  استمهم  بیانگر این مطلب ی در سازماناخلاق هایکدها ایجاد شد. ... نیز در سازمانانطباق و

سازمان،  یاخلاق کدهای. مشارکت داشته باشند یاخلاق یهاتیدر فعال باید کارکنانیک از  هر

 که نحوی اداره و کنترل نماید، بهو رفتار رهبر را  ماتیکند که تصمیم میرا تنظ و قواعدیاصول 
 

1. Kanungo & Mendonca 
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  ؛ فریش و0222، 2)دمیرتاس سازمان را برآورده کند یاخلاق فضای ایارتق تیمورأرهبر بتواند م

 نیو همچن یافتهتوسعه  یفرد ازنظر اخلاق کیعنوان  به دیمنظور، رهبر با نیا  ی. برا(0223هاپنبائور، 

ها که رهبران شرکتپذیر است امکان یزمانموارد  نی. انمایدکمک نیز  روانیپ یتوسعه اخلاق به

 ی،فرد اخلاق کیعنوان  : توسعه رهبر بهنمایندتمرکز  یتوجه خود را بر سه بعد اخلاق سازمان

منجر به عملکرد اقتصادی و که  ییهاتیفعال قیو تشو جیدر سازمان و ترو یاخلاق طیتوسعه مح

و  کوشاخود هوشمند،  یدر تخصص فنفقط ها رهبران شرکتاینکه  .شوداخلاقی سازمان می

 یهایژگیو نیا رغمیکه عل استبیانگر این مطلب  قاتیتحق رای؛ زستین یکاف ،باشند شایسته

نباشند، برخوردار در تصمیمات و رفتار خود،  یاخلاق تیفیکه از ک یرهبران هنگام ن،یتحس  قابل

خشک و  جو، کینهاعتماد، خودخواه رقابلیمتکبر، متجاوز، غفردی عنوان  و بهناکارآمد خواهند بود 

 (.0222شوند )کانانگو و مندونکا، گیر، ادراک میو سخت

به سمت اهداف و مقاصدی هدایت و رهبری کنند رهبران اخلاقی قادرند اعضای سازمان را 

دوستانه را بودن، رفتار نوعمعه باشد. رهبران اخلاقی با الگوداران و جا که به سود اعضای آن، سهام

جای رقابت، وابستگی  رود بهاز پیروان انتظار می ،نتیجهدهند، دربین اعضای سازمان رواج می

 ت تأکید نموده و نسبت به سازمان، متعهدتر شوندمتقابل بیشتری داشته باشند و بر مشارک

 (.2310نسب،  )نصراصفهانی، غضنفری و عامری

ها، در وهله اول نیازمند سنجش سطح سازی رهبری اخلاقی در سازمانتوسعه و نهادینه

یک از ابعاد  طور دقیق مشخص نمود در کدام که بتوان به طوری به رهبری اخلاقی در سازمان است؛

 بهبود، اقدامات لازم جهت ارتقای آن  اخلاقی ضعف وجود دارد تا با شناسایی نقاط قابلرهبری 

منظور سنجش رهبری اخلاقی مدیران تاکنون ابزارهای مختلفی  در سطح سازمان را انجام داد. به

یافته در جوامع غربی و متناسب با هنجارهای  های مفهومی توسعهاساس مدلاست که بر ه شدهئارا

هوق و  (، دی0222) 0های این حوزه توسط براون و تروینوعمده تلاش .باشدی غربی میها انسازم

 

1. Demirtas 

2. Brown & Treviño 
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به بررسی ابعاد رهبری اخلاقی  که است( 0222) و همکاران 0( و کالشون0228) 2رتوگها دن

ترتیب از خبرگان  و اعتبارسنجی ابزار سنجش به اساس ادراک افراد پرداخته و جهت طراحیبر

سازی رهبری حال مفهوماند. باایناده کردهو هلند استف امریکاهی، صنعتی و کارکنان کشور دانشگا

ها و رفتارهای رهبری اخلاقی تا حدود زیادی متأثر از مبنای ادراک افراد از ویژگیاخلاقی بر

(، 0222و همکاران،  3باشد )رسیکمطالعه میهای فرهنگی جوامع موردها و ارزشویژگی

مطالعه از موارد های جامعه موردی متناسب با ارزشسازی رهبری اخلاقشناخت و مفهوم ،بنابراین

و  4کارگیری کارآمد این سبک رهبری بسیار تأثیرگذار است )یوکل همهمی است که در ایجاد و ب

لذا در این تحقیق   .(0221و همکاران،  2؛ مارتین0222؛ رسیک و همکاران، 0223همکاران، 

های بخش دولتی های مذهبی و فرهنگی سازمانبزار سنجشی متناسب با ارزششود اتلاش می

اساس هدف از این مقاله، ساخت  براینه شود. ئگیری سطح رهبری اخلاقی مدیران اراجهت اندازه

 است.و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش دولتی ایران، 

 

 مبانی نظری و ادبیات تحقیق 
 گیری رهبری اخلاقیدازهابزارهای ان

به بعد،  0222ها، از سال آمده در سازمان وجود های بهبه دنبال ورشکستگی انرون و رسوایی

و همکاران،  1توجه محققان و مدیران اجرایی به اخلاق و نقش آن در سازمان جلب شد )منز

(. درواقع، آنها بدین نتیجه رسیده بودند که در سازمان، رهبران غیراخلاقی حضور دارند که 0228

و همکاران،  7شان بر منافع و اهداف سازمان برتری و ارجحیت دارد )پادیلاعلایق و منافع شخصی

صورت  وهشگران به، پژ8انرونـ  (. بنابراین، در دوران پست0227؛ چائوبروئک و همکاران، 0227
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آوردند مدار رویگیری و توسعه رهبری اخلاقجدی به بررسی نقش اخلاق در رهبری و شکل

آفرین، های رهبری نظیر رهبری تحولگیری سبک(. شکل0222، 2)براون، تروینو و هریسون

دنبال ایجاد  ار و رهبری معنوی عمدتاً حاصل این نوع تحقیقاتی است که بهذگ رهبری خدمت

 (.0222و همکاران،  0باشند )فهرها و ابعاد رهبری میؤلفه اخلاقی در کنار سایر ویژگیم

مدار، برخی از گرفته در زمینه ایجاد رویکرد رهبری اخلاق زمان با تحقیقات صورتهم

های مختلف محققان نیز تلاش نمودند تا تمرکز خود را از ایجاد ابعاد و مؤلفه اخلاقی در سبک

عنوان یک سبک مستقل رهبری بپردازند )فهر و  ته و به ایجاد رهبری اخلاقی بهرهبری برداش

(. ازجمله تحقیقاتی که منجر به ایجاد چنین تغییر دیدگاهی در رهبری اخلاقی 0222همکاران، 

( است که از نخستین 0222گرفته توسط براون، تروینو و هریسون ) شده است، تحقیق صورت

(. آنها 0220، 3عنوان یک سبک مستقل درنظر گرفتند )دیون خلاقی را بهافرادی بودند که رهبری ا

به بررسی این مطلب پرداختند که رهبری اخلاقی در نظر پیروان چه معنایی داشته و دارای چه 

صورت رهبران  باشد. نتایج این مطالعات حاکی از این امر بود که مدیران زمانی به هایی میویژگی

"شخص اخلاقی"د که هم یک شوناخلاقی ادراک می
، 2هایی مثل صداقتدارای ویژگیبوده و  4

اخلاقی در زندگی و خوش 7گیری، قابلیت اعتماد، عدالت، قاطعیت در تصمیم1درستکاری

"مدیر اخلاقی"عنوان یک  بههم و  دنشخصی باش
د. یک مدیر اخلاقی، نمورد قبول واقع شو 8

های فعالی را برای با پیروان خود پرداخته، تلاشمدیری است که به ایجاد ارتباطات اثربخش 

اثرگذاری بر رفتارهای پیروان انجام داده و آنها را به انجام رفتارهای اخلاقی هدایت و راهنمایی 

رهبران اخلاقی هم در زندگی شخصی و هم در عمر  ،(. بنابراین0223و همکاران،  1نماید )میائو
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 (. 0222و همکاران،  2کنند )استوتنتأکید میهای اخلاقی ای خود بر ارزشحرفه

ابراز و نمایش رفتار مناسب هنجاری توسط "( رهبری اخلاقی را 0222براون و همکاران )

فردی و ارتقای این رفتارها در میان پیروان ازطریق  رهبر ازطریق اقدامات شخصی و روابط بین

شده  اند. اگرچه تعریف ارائهنموده تعریف "گیریبرقراری ارتباطات دوطرفه، تقویت و تصمیم

گیری رویکرد جدیدی نسبت به مفهوم رهبری اخلاقی منجر توسط براون و همکاران، به شکل

دلیل گستردگی و  وجود، تعریف آنها که تأکید بر رفتارهای مناسب هنجاری دارد، به شد، بااین

باشد ابهاماتی نیز میهای مختلف، دارای وسعت مفهوم هنجار در سازمان، صنعت و فرهنگ

کننده شده توسط آنها، مشخص نیست چه فردی تعیین (. در تعریف ارائه0222هارتوگ،  )دن

ها بوده و اینکه معیار تشخیص مناسب و سازگاربودن هنجار در گروه یا سازمان شامل چه هنجار

دیگر مواردی است. در برخی موارد ممکن است هنجارهای مناسب برای یک گروه با گروه 

هوق و سازگاری و تناسب نداشته باشد و یا حتی به ایجاد آسیب و لطمه به افراد منجر شود )دی

استانداردها و "(. ازنظر محققان دیگر نیز تعریف رهبری اخلاقی برمبنای 0221هارتوگ، دن

بدون داشتن یک مجموعه حداقلی از نقاط مرجع هنجاری در ارزیابی  "رفتارهای مناسب هنجاری

باشد. همچنین های زیرمجموعه آن، بسیار دشوار و سخت میبودن رفتارها و ارزش یزان اخلاقیم

شود و مواردی نظیر اینکه اخلاق برای چه افرادی است، چه مواردی منجر به شکست اخلاقی می

شود یا نه، ازجمله مواردی آیا این موارد دربرگیرنده حقوق اخلاقی اعضای خارج گروه نیز می

 (.0220صورت واضح مشخص نشده است )آیزنبیس،  که در این تعریف بهاست 

مبنای و بر 0222ها در سال نیز توسط آن 0اولین مقیاس سنجش سبک رهبری اخلاقی

طراحی شده است.  "مدیر اخلاقی"و  "فرد اخلاقی"گرفته در دو بعد  سازی صورت مفهوم

رهبر اخلاقی از مطالعه کیفی استخراج ها و رفتارهای عنوان خصیصه موضوع به 48اساس  براین

پس از آزمون  .کار مورد آزمون قرار گرفتو دانشجوی کسب 224ای شامل شده و در نمونه

 د.شآیتم تهیه  22نهایت ابزاری مشتمل بر شده، در آوریهای جمع تحلیل عاملی اکتشافی بر داده

 

1. Stouten 
2. Ethical Leadership Scale 
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قی، تحقیقات مختلفی سازی و ساخت ابزار سنجش رهبری اخلادر ادامه تلاش جهت مفهوم

سازی و ساخت ترین تحقیقاتی که به مفهومای از مهمخلاصه 2صورت گرفته است که در جدول 

المللی مجلات معتبر بین تا کنون در 0222های ابزار سنجش رهبری اخلاقی در طی سال

 اند، آورده شده است.  پرداخته

 
 اخلاقیارائه ابزار سنجش رهبری  سازی وشده درخصوص مفهوم ترین تحقیقات انجام. مهم4 جدول

 های پژوهشیافته / سالنویسنده  ردیف

2 
تروینو و 

 0223همکاران، 

پرداختند که  محققان در تحقیق کیفی به بررسی ادراک مدیران و کارکنان از رهبری اخلاقی

عمیق انجام گرفته شده ها مصاحبه نفر از بازرسان سازمان  02نفر از مدیران ارشد و  02اساس با  براین

گرفته در مجموع رهبران اخلاقی دارای رفتارهای ذیل  های صورتاست. برمبنای نتایج مصاحبه

 باشند: می

دنبال توسعه آنها  گذارند، بهمحورند؛ از افراد مراقبت نموده، به آنها احترام می رهبران اخلاقی مردمـ 

 نمایند.بوده و با صداقت با آنها برخورد می

 بر اخلاق است. وضوح مبتنی خصایص و رفتارشان بهـ 

هایی افراد را ملزم به کار بردن پاداش و مجازات آنها استانداردهای اخلاقی را تعیین نموده و با بهـ 

 کنند.رعایت و جوابگویی در برابر استانداردها می

 نفعان مختلف اطلاع دارند. آنها از مسایل اخلاقی ذیـ 

 باشد.بر انصاف می آنها مبتنیهای گیریتصمیمـ 

0 
براون و همکاران، 

0222 

 ELSهای تحقیق کیفی به ارائه ابزار سنجش رهبری اخلاقی به یافته در این مطالعه محققان باتوجه

باشد. جامعه آماری گویه می 22بعدی رهبری اخلاقی شامل  پرداختند. نتیجه این تحقیق  ارائه سازه تک

 متحده است. نان بنگاه خدمات مالی ایالاتاین تحقیق  شامل کارک

3 

هوق و دی

هارتوگ،  دن

0228 

دنبال بررسی ادراک کارکنان از رفتارهای رهبران اخلاقی و رابطه آن با اعتماد  محققان در این تحقیق به

اساس اقدام به طراحی ابزار سنجش رهبری اخلاقی برمبنای ابعاد انصاف،  باشند. براینو تعهد آنها می

تسهیم قدرت و شفافیت نقش نمودند. نتایج نحقیق همچنین حاکی از رابطه مثبت میان ادراک از 

گروه  71کارمند از  223باشد. نمونه این تحقیق نیز شامل رهبری اخلاقی با اعتماد و تعهد پیروان می

 کاری در کشور هلند است.
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 های پژوهشیافته  / سال نویسنده ردیف

4 
کالشون و 

 0222همکاران، 

در این تحقیق محققان با بررسی ادبیات رهبری اخلاقی و ابزارهای موجود و مصاحبه با خبرگان حوزه 
شده در این تحقیق شامل  رهبری اخلاقی اقدام به ارائه ابزار سنجش رهبری اخلاقی نمودند. ابزار ارائه

، 2، شفافیت و وضوح نقش4ت، تسهیم قدر3، ارائه رهنمودهای اخلاقی0، صداقت2هفت بعد انصاف
نفر از  043ای شامل باشد. برای بررسی روایی سازه ابزار نیز از نمونهمی 7ییگراو مردم 1دغدغه برای بقا

وکار، مالی و سلامت در کشور  های مختلف تولیدی، دولتی، آموزش، خدمات کسبکارکنان سازمان
 اند.هلند استفاده نموده

2 
فریش و 

  0223، 8هوپنبائور

در این تحقیق محققان با استفاده از رویکرد کیفی به تعیین رفتارهای رهبری اخلاقی نسبت به سایر 
های موجود در تحقیقات حوزه رهبری اخلاقی اند. ازنظر آنها یکی از ضعفنفعان سازمانی پرداخته ذی

ن )عمدتاً سوئیسی( فهرستی نفر از مدیرا 27منظور ازطریق مصاحبه با توجه صرف به پیروان است. بدین
کنندگان، نفعان مختلف سازمان نظیر مشتریان، جامعه، تأمین از رفتارهای مناسب در رابطه با ذی

زیست را تعیین نمودند. نتایج تحقیق حاکی از آن است که مواردی نظیر برقراری  کارکنان و محیط
جاد توازن میان زندگی کاری و سلامت ها و ایارتباط با کارکنان، انصاف، مشارکت، توسعه توانمندی

از رفتارهای مناسب در رابطه با کارکنان است؛ مواردی نظیر کیفیت و قیمت محصولات و برقراری 
های رابطه با مشتریان از رفتارهای مناسب در رابطه با مشتریان بوده؛ مواردی نظیر مشارکت در فعالیت

التحصیلان از جمله رفتارهای مناسب در رابطه با جامعه ای فارغخیریه و ایجاد بستر برای آموزش حرفه
موقع و ایجاد رابطه خوب از رفتارهای مناسب در رابطه با  است؛ همچنین وفاداری، پرداخت به

محیطی و چرخه حیات از جمله رفتارهای باشد؛ در نهایت نیز توجه به مسایل زیستکنندگان می تأمین
 باشد. زیست می مناسب در رابطه با محیط

 

های سنجش رهبری توان گفت، تاکنون تحقیقاتی که در زمینه تدوین مقیاسدرمجموع می

عنوان اجزای رهبری اخلاقی  تر بر رفتارهای مختلف رهبر به اخلاقی صورت گرفته است، کم

( رهبری اخلاقی را درقالب رفتارهایی نظیر 0221اند. برخی نظیر رسیک و همکاران )تمرکز نموده

و  محوری، انگیزاننده، مشوق و توانمندساز تکاری )یکپارچگی(، آگاهی اخلاقی، مردمدرس

 

1. Fairness 

2. Integrity 

3. Ethical Guidance 

4. Power Sharing 

5. Role Clarification 

6. Concern for sustainability 

7. People Orientation 

8. Frisch & Huppenbauer 



  ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش دولتی ایران ساخت و اعتباریابی

01 

 

 

طور مشابه، برخی تحقیقات نیز انصاف و صداقت، ثبات و  اند. بهپاسخگویی اخلاقی تعریف نموده

یکپارچگی، ارتقای رفتارهای اخلاقی در افراد، دلواپسی و نگرانی درمورد مردم، اجازه صحبت و 

؛ 0222اند )براون و همکاران، عنوان رفتارهای رهبر اخلاقی مطرح کرده رت را بهتسهیم قد

(. نگرانی برای بقا و جامعه یا مسائل 0222؛ کالشوون و همکاران، 0228هارتوگ، هوق و دن دی

(. 0222شوند )کالشوون، عنوان رفتار اخلاقی رهبر درنظر گرفته می تر نیز اغلب بهحقوقی گسترده

ود این عامل معمولاً نادیده گرفته شده و نیاز به توسعه آتی در این زمینه وجود دارد وج بااین

 (.0224)آیزنبیس و بردبک، 

( و 0222گیری رفتار رهبر اخلاقی نظیر براون و همکاران )های اندازهتعدادی از مقیاس

ی رفتار اخلاقی ده( بر برخی رفتارها نظیر انصاف، اجازه صحبت و پاداش0223یوکل و همکاران )

بعدی اند و مقیاسی تکعنوان اجزای اصلی مقیاس خود درنظر گرفته تمرکز نموده وآنها را به

اند. اگرچه این دو مقیاس دارای رفتارهای گویه برای سنجش رهبری اخلاقی ارائه نموده 22شامل 

رهبری اخلاقی  متنوع با اثرات و پیشامدهای مختلفی بوده و در اغلب موارد در تحقیقات حوزه

گیرند، ترکیب رفتارها در قالب یک بعد، درک کامل و عمیق از نقش مورد استفاده قرار می

 (.0224هارتوگ، نماید )دنرهبری اخلاقی را مشکل می

کنند رهبری اخلاقی یک سازه فراگیر های چندبعدی نیز وجود دارند که فرض میمقیاس

چنان مرتبط با رفتارهای رهبر هستند شد و همبااست که ترکیبی از چند سازه مجزا می

، کالشوون و 0221هوق، هارتوگ و دی؛ دن0228هارتوگ، هوق و دنهایی نظیر دی )مقیاس

حال، ابزارهای چندبعدی ممکن است شامل  (. بااین0221؛ رسیک و همکاران، 0222همکاران، 

شوند، نباشند )یوکل و همکاران، بعدی درنظر گرفته می های تکهمه رفتارهایی که در سازه

(. در رابطه با روش طراحی مقیاس نیز محققان عمدتاً تمایل به استفاده از تحقیقات کیفی و 0223

عنوان بخشی از رهبری اخلاقی فکر  کنندگان )غالباً پیروان( بهتدوین مقیاس برمبنای آنچه ادراک

 (. 0222همکاران،  ؛ کالشوون و0223کنند، دارند )تروینو و همکاران، می

های یکپارچه درنظر ای از ارزشصورت طیف گسترده درنهایت، رهبری اخلاقی اغلب به
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مثال،  باشد. برایگر اعضای سازمان درجهت اهداف اخلاقی سازمان میشود که هدایتگرفته می

از رهبری ای عنوان جنبه دادن به اثر اقداماتشان بر جامعه یا محیط را به برخی محققان اهمیت

گیرند؛ اگرچه که این جزء، معمولاً در سنجش رهبری اخلاقی درنظر گرفته اخلاقی درنظر می

شده توسط کالشوون و همکاران  جز نگرانی و دغدغه برای بقا که در مقیاس ارائه شود؛ البته بهنمی

ذکر  ترین ابزارهای سنجش و نقاط قوت و ضعف آنهامهم 0 ( مطرح شده است. در جدول0222)

 شده است.
 

 ترین ابزارهای سنجش رهبری اخلاقی و نقاط قوت و ضعف آنها. بررسی مهم2جدول 
 هاویژگی ابعاد نویسنده/ سال ردیف

4 
براون و همکاران 

(0222) 

 اولین مقیاس رهبری اخلاقی سؤال 22مقیاسی شامل 

 دلیل سؤالات کم سهولت در استفاده به

 بعدی مقیاسی تک

 رهنمود مشخصی جهت رفع نواقصعدم ارائه 

2 
رسیک و 

 (0221همکاران )

 منش و درستکاری

 دوستینوع

 انگیزه جمعی

 تشویق

 مقیاسی چهاربعدی

 های مختلف فرهنگی در رابطه با رهبری اخلاقیتوجه به دیدگاه

3 

هوق و دی

هارتوگ  دن

(0228) 

 انصاف و اخلاقیات

 شفافیت نقش

 تسهیم قدرت

 بعدی مقیاسی سه

 درنظرگرفتن دیدگاه مسئولیت اجتماعی در تعریف رهبری اخلاقی

1 
کالشوون و 

 (0222همکاران )

 انصاف

 محوریمردم

 شفافیت نقش

 رهنمود اخلاقی

 توجه به بقا

 تسهیم قدرت

 درستکاری

 بعدی مقیاسی هفت

 درنظرگرفتن دیدگاه مسئولیت اجتماعی در تعریف رهبری اخلاقی

5 
یوکل و همکاران 

(0223) 

 دلیل سؤالات کم سهولت در استفاده به سؤال 22مقیاسی شامل 

 ایمحور، مبتنی بر تغییر و رابطهتمایز بین رفتارهای رهبر اخلاقی از رفتارهای رهبر وظیفه

 بعدی مقیاسی تک

 عدم ارائه رهنمود مشخصی جهت رفع نواقص
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سنجش رهبری اخلاقی  ها و کمبودهای نظری که در زمینه ابزاربه خلأ توجه اساس با براین

ابزار جامعی جهت سنجش رهبری اخلاقی مدیران  ،دشووجود دارد، در این مطالعه تلاش می

شده توسط خدایی و همکاران  مدل مفهومی تبیین از منظور . بدیندشو ارائهبخش دولتی ایران 

این مدل ( جهت ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی استفاده شده است. در 2318)

های دینی و فرهنگی حاکم بر جامعه و سازی رهبری اخلاقی مدیران متناسب با ارزشکه به مفهوم

قالب هشت مضمون اصلی در سه طبقه فردی، گروهی و سازمانی بخش دولتی درهای سازمان

های موجود در حوزه رهبری اخلاقی و شناسایی سازیپرداخته است، ضمن بررسی مفهوم

شده به آنها نیز رفع شود.  های نظری و انتقادات مطرحخلأ است تلف، تلاش شدههای مخشاخص

های ها برگرفته از ارزشهای حاکم بر جامعه و سازمانکه در ایران، ارزشجاآنراستا از دراین

های مورد تأکید اسلام لذا ملاک رفتار هنجاری مناسب، انطباق آن با ارزش است،اسلامی 

ریف اخلاق در نظام اخلاقی اسلام مورد بررسی قرار گرفته و تعریف همچنین تع .باشد می

 نظر گرفته شد که عبارتعنوان ملاک اخلاق در ( به2381توسط قراملکی )شده  ارائهکاربردی 

بر رعایت حقوق  شخصی که مبتنیشخصی و برونالگوی رفتار ارتباطی پایدار درون :ست ازا

این تعریف تأکید زیادی بر  ( که در2381املکی، )قراست نفعان طرف ارتباط  تمامی ذی

های پیامد فعل نفعان مختلف شده است. همچنین به همه جنبه نمودن حقوق ذی رعایت

گرایی( جهت تعیین رفتار اخلاقی نیز گرایی( و فاعل )فضیلت)پیامدگرایی(، خود فعل )وظیفه

عنوان مبنا برای طراحی ابزار  به، شدهارائه  3که در جدول  بنابراین مدل مذکور است. توجه شده

 سنجش رهبری اخلاقی مدیران درنظر گرفته شده است.
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 (4311سازی رهبری اخلاقی )خدایی و همکاران، . مفهوم3جدول 

 مضمون فرعی مضمون اصلی طبقه

 فردی

 اصالت

 های بنیادین برخورداری از ارزش و بینش. 2

 یکپارچگی و پایداری در رفتار و گفتار . 0

 مدیریت بر خود. 3

 منشیبزرگ

 حسن خلق. 4

 گذشت و بخشش. 2

 نگری وسعت دیدگاه و جامع. 1

 گروهی

 راهبری اخلاقی

 شفافیت نقش. 7

 ارائه بازخور مؤثر و اخلاقی. 8

 متقاعدسازی . 1

 حل تعارضات. 22

 توانمندسازی پیروان

 توجه به توسعه و ارتقای کارکنان. 22

 پروری جانشین. 20

 تسهیم قدرت. 23

 روابط اخلاقی

 برقراری روابط صمیمانه و دوستانه. 24

 بر اعتماد ایجاد روابط مبتنی. 22

 حمایت و همدردی با کارکنان. 21

 داشتن نگرش و منش اخلاقی نسبت به همکاران. 27

 منزلت و احترام افرادحفظ شأن و . 28

 دادن به کارکنان توجه و اهمیت. 21

 سازمانی

 ای اخلاقیرفتار حرفه

 پذیری و پاسخگویی مسئولیت. 02

 بودن متخصص. 02

 عدم سوءاستفاده از جایگاه و موقعیت . 00

 هااهتمام نسبت به رعایت قوانین، استانداردها و ارزش. 03

 گیری اخلاقیتصمیم

 پردازش و قضاوت اخلاقی توسط رهبر. 04

 گیری شفافیت در تصمیم. 02

 نفعان  توجه و اهتمام به رعایت حقوق ذی. 01

سازی  بخشی و همگانیالهام

 اخلاقیات

 سازی اخلاقیاتآگاه سازی، ترویج و نهادینه. 07

 های فردی و سازمانیهمسوسازی اهداف و ارزش. 08
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 شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر ازنظر هدف، از نوع تحقیقات کاربردی و ازحیث روش گردآوری 

های کمی است که  باشد. راهبرد پژوهش حاضر درزمره پژوهش اطلاعات، توصیفی پیمایشی می

باشد.  هدف از آن ساخت و اعتباریابی ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش دولتی ایران می

براساس مدل مفهومی  2سنجشهای مقیاس  ام، طراحی گویهگ در طراحی ابزار سنجش، اولین

های مناسب تدوین شده و شده، درقالب گویه های مشخصمؤلفه ،در این مرحلهمبناست که 

گیری قرار  شدن آن در سازمان مورد اندازه به میزان ادراک و مشاهده هریک از عبارات باتوجه

، 0مقیاس اسمی :مختلفی وجود دارد که عبارتند ازهای بندیمقیاس ،منظور این گرفته است. برای

د. شوای استفاده مینقطه پنجای که در این پژوهش از مقیاس رتبه 4و مقیاس پیوسته 3ایمقیاس رتبه

  .باشدمی 2صورت متقارنبه ابزار سنجش نیزطیف مورداستفاده در این 

عقول، مناسب و صحیح، صورت ملازم است تا از تدوین سنجه به هاگویهپس از طراحی 

آزمون صحت و  برای 7و پایایی 1منظور از دو معیار رواییاطمینان حاصل نمود که بدین

منظور بررسی روایی محتوای  به. (0227، 8هوفرل)ساریس و گا شوداستفاده می بودن سنجه مناسب

شاخص . مورد بررسی قرار گرفته است 22و جامعیت 22، شفافیت1مناسبتهای ابزار سنجش شاخص

ها ارزیابی شده و درنهایت برای کل ابزار سنجش تک گویه شاخص مناسبت و شفافیت برای تک

آید؛ شاخص جامعیت نیز هم برای هریک از دست میبندی نمرات اخذشده از هر گویه به از جمع

  د.شوابعاد رهبری اخلاقی و هم برای کل ابزار سنجش ارزیابی می

 

1. Formulation of the question 

2. Nominal categories 

3. Ordinal Scales 

4. Continuous Scales 

5. Symmetric 

6. Validity 

7. Reliability 

8. Saris & Gallhofer 
9. Relevancy  

10. Clarity 

11. Comprehensiveness 
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ترکیبی از خبرگان دانشگاهی در حوزه رهبری،  ،بررسی روایی محتوای ابزار سنجش برای

اند که در هر مرحله  دو نفر از اخلاق و مدیریت اسلامی و خبرگان صنعتی درنظر گرفته شده

های لازم با آنها انجام شده است. سپس با مراجعه خبرگان دانشگاهی و صنعتی انتخاب و هماهنگی

های ارزیابی برگهخابی، ابتدا توضیحات لازم درمورد موضوع موردنظر ارائه، سپس به خبرگان انت

روایی محتوای ابزار سنجش دراختیار آنها قرار داده شد و از آنها درخواست شد، طی یک فرصت 

های مناسبت و شفافیت ها را با دقت خوانده و نسبت به ارزیابی هریک از شاخص برگه ،معین

ه نامطلوب، تاحدودی نامطلوب، مطلوب و کاملاً مطلوب و شاخص جامعیت درقالب چهار گزین

با امتیازی  ،که درقالب چهار گزینه ناقص، تاحدودی ناقص، جامع و کاملاً جامع مطرح شده است

شدن ابزار سنجش به خبرگان مراجعه و نتایج مورد بررسی  بعد از تکمیل اقدام نمایند. 4تا  2بین 

طور  به ،ارزیابی شده 3تر از  هایی که نمره آنها کمین مرحله درمورد گویهقرار گرفته شد. در ا

شفاهی با خبره بحث شد و علت آن مورد تحلیل قرار گرفت و نظرات پیشنهادی خبره جهت بهبود 

 .دریافت شد گویه

جهت محاسبه روایی کلی ابزار سنجش از دیدگاه هریک از سه شاخص ازطریق معیار درجه 

هایی که توسط که، برای هر شاخص تعداد گویهصورت انجام گرفته شده است. بدین 2توافق کلی

شود و میانگین امتیاز خبرگان در  ها میتقسیم بر تعداد کل گویه ،گرفته سههر خبره امتیازی بالای 

ابزار توان بیان نمود که می ،باشد 82/2که این نسبت بالایهر مرحله محاسبه شده و درصورتی

پور، ناز نجات، نوروزیان دید شاخص مربوطه از روایی مناسبی برخوردار است )عبدالله از سنجش

سازی، شده برای هر شاخص در مراحل اول روایی که نسبت بیاندرصورتی (.2381و مجدزاده، 

ها بهبود یافته و رود طی انجام روایی محتوا این نسبت برای کلیه شاخصپایین باشد، انتظار می

یابد که وضعیت کلیه فرایند بررسی نیز تا جایی ادامه می د.شوقبولی برخوردار  از میزان قابلنهایتاً 

ند و همچنین روند بهبود آنها، تغییر شو( برخوردار 82/2 قبولی )بالاتر از ها از مقدار قابل شاخص

ار مرحله بررسی ابز سهدر این پژوهش، روایی محتوای ابزار سنجش پس از  خاصی پیدا نکند.

 

1. Inter Rater Agreement (IRA) 
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 قبولی رسیده است. و دانشگاهی به حد قابل سازمانیخبره  هشتتوسط 

در یک  نمونه محدود از جامعه آماری  2منظور ارزیابی روایی صوری بعدی بهدر مرحله 

وتحلیل  مورد بررسی قرار گرفته و نتایج آن، تجزیه 0آزمون صورت پیش تحقیق، ابزار سنجش به

نفر، ابزار سنجش پخش شده و نظرات افراد در  20ای شامل نمونهدر این تحقیق، در که  شودمی

ها دهی افراد به گویهها و نحوه پاسخبودن گویه درک رابطه با شکل ظاهری ابزار، ترتیب و قابل

 بررسی شده است و اصلاحاتی نیز در شکل ظاهری ابزار سنجش ایجاد شده است.

روش است. های اجرایی ی دستگاهاشامل مدیران حرفهاین تحقیق، جامعه آماری 

ای است. ای دومرحلهگیری احتمالی خوشهگیری جهت اعتباریابی ابزار سنجش، از نوع نمونه نمونه

امکان دسترسی  است وهای تابعه وزارتخانه و سازمان 27ازآنجاکه بخش دولتی ایران مشتمل بر 

گیری در دو مرحله انجام شده است. نهلذا نمو ،پذیر نبودها و مؤسسات امکانبه همه این سازمان

دسته تقسیم شده و سپس با محاسبه  چهاربه تشانها برمبنای ماهیت فعالیابتدا وزارتخانه ،منظوربدین

نسبت کارکنان آنها به تعداد کل جامعه هدف، اندازه حجم نمونه از هر دسته مشخص شده و با 

جهت تعیین حجم نمونه  جام شده است.گیری انروش تصادفی از کارکنان هر گروه، نمونه

که در این استفاده شده   5Q < n < 15Qموردنیاز جهت بررسی پایایی و روایی سازه، از رابطه 

 حجم نمونه است n های ابزار سنجش وشده یا تعداد گویه تعداد متغیرهای مشاهده Qرابطه 

مونه در این تحقیق پنج برابر تعداد شده، حجم ن موارد مطرح به باتوجه ،اساس . براین(2384)هومن، 

 است.سنجش رهبری اخلاقی شده جهت  طراحیابزار های گویه

تعیین پایایی ابزار سنجش از دو معیار ضریب آلفای کرونباخ و ضریب  برایدر این پژوهش 

جهت بررسی روایی سازه ابزار سنجش از روش تحلیل عاملی تأییدی و با استفاده پایایی مرکب و 

استفاده شده است. روایی همگرا و واگرای ابزار سنجش نیز با  AMOSو  SPSSافزار  از نرم

  مورد آزمون قرار گرفته شده است. MSVو  AVEهای استفاده از شاخص

 

 

1. Face Validity 

2. Pre Test 



 4311پاییز (، 14)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

11 

 

 

 هاتحلیل یافته
قالب هشت درگویه  48مبنای مدل مفهومی پژوهش، ران بریسنجش رهبری اخلاقی مد برای

اختیار در سه مرحله در شده طراحیسنجش  د. جهت بررسی روایی محتوا، ابزارشطراحی  ،بعد

ها درخواست گردید مقیاس هشت  نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی قرار داده شد و از آن

های شفافیت، مناسبت و جامعیت مورد ارزیابی قرار دهند. همچنین اساس شاخصشده را بر طراحی

شده و مقیاس سنجش در اختیار   دریافت و اصلاحات مورد نظر انجامدر هر مرحله نظرات مربوطه 

که مقادیر هر سه شاخص به یافت گروه بعدی متخصصان قرار داده شد، این فرایند تا زمانی ادامه 

زار سنجش رهبری اخلاقی سازی ابوجی مرحله روایی محتوا، نهاییارتقا یافت. خر 82/2 بالای

 .استگویه  40قالب هشت بعد و مدیران در

های منظور بررسی پایایی و روایی سازه ابزار سنجش، به گردآوری داده در مرحله بعدی به

بزار که ابه این ای از جامعه هدف، پرداخته شد. باتوجه گیری خوشهکمی با استفاده از روش نمونه

 022نیاز برای بررسی روایی سازه گویه بود، لذا حجم نمونه مورد 40شده دارای  سنجش طراحی

نفر  321اختیار حدود صورت الکترونیکی و کاغذی در هاساس ابزار سنجش ب است که براینواحد 

رغم علیبه محدودیت زمان و  میان باتوجه های اجرایی قرار داده شد که ازایناز کارکنان دستگاه

 008پرسشنامه دریافت شد که از این تعداد  034نهایت های مکرر محقق درها و تماسپیگیری

در نظر حجم نمونه، احصا شده است؛ توان بیان نمود که تعداد مورد میپرسشنامه سالم بودند، لذا 

های شده و سهم داده آوریهای جمعاطلاعات جامعه هدف و پراکندگی داده 4جدول 

 شده است. ارائههای اجرایی منتخب شده از دستگاه وریآ جمع
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 شده آوریهای جمع. اطلاعات جامعه هدف و پراکندگی داده1جدول 

 دستگاه اجرایی بندیدسته
جمعیت 

 کارکنان

جامعه هدف 

 )در دسترس(

درصد از 

 جامعه هدف

حجم نمونه 

 نفر 242از 

های سالم تعداد داده

 شده آوریجمع

اجتماعی،   امور

فرهنگی و 

 خدماتی

 - 122012 و پرورش آموزش

12% 208 

- 

201 

 - - 7082 ورزش و جوانان
علوم، تخقیقات و 

 فناوری
82732  01 

فرهنگ و ارشاد 

 اسلامی
20722 - - 

تعاون، کار و رفاه 

 اجتماعی
41014 - - 

بهداشت، درمان و 

 آموزش پزشکی
407382  223 

 زیربناییامور 

نفت، گاز و 

 پتروشیمی
224373  

21% 42 

34 

22 
 27  41471 راه و شهرسازی

ارتباطات و 

 فناوری اطلاعات
02044 - - 

 - - 34282 نیرو

 امور اقتصادی

امور اقتصاد و 

 دارایی
227203  

02% 40 

07 

صنعت، معدن و  48

 تجارت
42242  02 

 - - 81278 جهاد کشاورزی 
 008 008 022 %222 802208 2184117 جمع کل

 

؛ شدبررسی  Bartlettو  KMOاساس آزمون کفایت نمونه بر ها،پس از گردآوری داده

است. دهنده کفایت تعداد نمونه  است و نشان 1/2حاصل شد که بالای  114/2معادل  KMOمقدار 

دهنده آن است که  که نشاناست  22/2نیز کوچکتر از  Bartlettآزمون  Sig چنین مقدارهم
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 توان از روش تحلیل عاملی استفاده نمود. می

های کشیدگی و چولگی استفاده شده ها از شاخصبودن توزیع دادهبهنجارجهت بررسی 

ها در بازه که کلیه داده باشد( می-2و  2( و کشیدگی )-3و  3) است که حد مطلوب چولگی

و  بهنجارها به اینکه توزیع داده باتوجه بهنجارند.وزیع ها دارای ت، لذا دادهردمطلوب قرار دا

افزار همچنین حجم نمونه نیز کافی بود، لذا شرایط استفاده از روش تحلیل عاملی و استفاده از نرم

 گیری وجود داشت. محور آموس جهت بررسی روایی سازه مدل اندازه کواریانس

دل مورد بررسی قرار گرفتند که  برازش مهای ادامه جهت بررسی روایی سازه، شاخصدر

ها از مقدار مناسبی برخوردار نبودند، لذا اقدامات لازم برای اصلاح برخی از شاخصدلیل اینکه  به

توان های مربوط به برازش کلی مدل بهبود یافت، لذا میمدل انجام شد که در نتیجه آن، شاخص

شده توسط چارچوب نظری و مطالعه  ل تبیینها برای مدل، مناسب بوده و مدگفت برازش داده

و نتایج  2شده در شکل  قبولی دارد. مدل نهایی برآورده میدانی با واقعیت، انطباق مناسب و قابل

 ارائه شده است.  2 های برازش بعد از یک مرحله اصلاحات در جدولشاخص
 

 
 

 . مدل نهایی سنجش رهبری اخلاقی مدیران بخش دولتی4شکل 
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F1  اصالت؛ =F2 منشی؛ = بزرگF3  روابط اخلاقی؛ =F4  توانمندسازی پیروان؛ = F5راهبری اخلاقی؛ =         

F6 سازی  اخلاقیات؛  بخشی و  همگانی=  الهام F7ای؛  =  رفتار حرفه F8گیری اخلاقی=  تصمیم 

 

 شده های برازش مدل اصلاح. وضعیت شاخص5جدول 

 شاخص حاتمقدار بعد از اصلا حد مطلوب
≤3 1.519 CMIN/DF 

≥0.80 0.807 GFI 
≤0.08 0.056 RMR 
≥0.90 0.963 CFI 
≥0.90 0.959 TLI 
≥0.90 0.963 IFI 
≥0.50 0.819 PNFI 

≥0.50 0.878 PCFI 

≤0.08 0.048 RMSEA 

 

هایی نیز نتایج مربوط به پایایی، روایی سازه و روایی همگرا و واگرای ابزار سنجش ن

( CRهای آلفای کرونباخ و پایایی مرکب )ارائه شده است. شاخص 1صورت خلاصه در جدول  به

باشد که بیانگر پایایی مناسب ابزار سنجش است. همچنین ازآنجاکه می 7/2 کلیه ابعاد بالاتر از

و  <2/2AVE و در کلیه ابعاد بود 2/2کلیه بارهای عاملی در حالت استاندارد بالاتر از 

CR>AVE شده دارای روایی همگراست و درنهایت نیز به دلیل  است، لذا ابزار سنجش تدوین

است، لذا ابزار سنجش دارای روایی واگرا بوده و میان ابعاد  AVE>MSVاینکه در کلیه ابعاد 

به  باشد. بنابراین، باتوجهگانه ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران، میزان همبستگی پایین میهشت

شده از پایایی، روایی سازه و روایی همگرا و  توان گفت ابزار طراحی آمده، می دست تایج بهن

 واگرای مناسبی برخوردار است. 
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 . خلاصه نتایج پایایی و روایی سازه ابزار نهایی سنجش رهبری اخلاقی مدیران 6جدول 

 CR AVE MSV آلفای کرونباخ مقدار ویژه بارعاملی گویه متغیر

F1 0.67 0.77 0.93 0.93 3.21 0.86 اصالت 
X1 .0.866 مافوق من، گفتار و رفتارش با هم تطابق دارد 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 
 AVE>MSVروایی واگرا 

X2 0.893 بینی و باثباتی دارد. منش اخلاقی قابل پیش 

X3 
در گفتار و رفتارش صداقت دارد و در آن نفاق 

 0.894 شود.دیده نمی

X4 

مانند توکل بر خدا، مداری )فرد ارزش
گرایی، کسب رضای خدا و حساسیت به  حق

بوده و در عمل نیز به  ..(.و کسب مال حلال
 پایبند است. هایشارزش

0.888 

F2 0.49 0.67 0.86 0.86 2.34 0.68 منشیبزرگ 

X5 

تصمیمات و عملکرد مافوق من، در صورت نیاز 
بازخوردهای دریافتی اصلاح به  خود را باتوجه

 نماید.می

0.816 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 0.815 برخورد است.رو و خوشگشاده AVE>MSV X6روایی واگرا 

X7 
بخشد و به آنها خطا و اشتباهات افراد را می

 0.824 دهد. فرصت جبران می

F3 0.67 0.78 0.96 0.96 5.67 0.95 روابط اخلاقی 

X8 
من، رفتارش با کارکنان عادلانه است و مافوق 

 شود. ل نمیئبین آنها تبعیض قا
0.898 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSVروایی واگرا 

X9 
خاطر   مشوق خوبی است و از کارکنان حتی به

 0.881 کند.دستاوردهای کوچک نیز  قدردانی می

X10 
ها و عقاید افراد احترام می گذارد و  به ارزش

 0.892 کند.شأن و منزلت آنها را حفظ می

X11 
و به آنها  دیدگاه مثبتی داشتهنسبت به افراد 

 0.88 اعتماد دارد.

X12 

تواند حامی کارکنان بوده و تا جایی که می
شان کمک جهت رفع مسائل سازمانی و شخصی

 کند.می
0.895 

X13 
با رفتار و گفتارش در کارکنان، احساس شور و 

 0.88 کند.کاری ایجاد می اشتیاق

X14 
دار  ل کارکنان خود رازدار و امانتئنسبت به مسا

 0.828 توان به وی اعتماد نمود.است و می
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 CR AVE MSV آلفای کرونباخ مقدار ویژه بارعاملی گویه متغیر
F4 0.63 0.8 0.95 0.95 4.18 0.83 توانمندسازی پیروان 

X15 

های کارکنان را توانمندیها و مافوق من، پتانسیل
شناسایی نموده و به شکوفایی آنها کمک 

 کند. می

0.917 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSVروایی واگرا 

X16 
فرصت رشد و ارتقا در سازمان را برای افراد 

 0.919 نماید.ایجاد می

X17 

افراد مستعد برای امور مدیریتی را شناسایی نموده 
توانمندی و آمادگی آنها، اختیارات و متناسب با 

 کند.  لازم را  تفویض می
0.903 

X18 
با کارکنان تصمیماتش را در میان گذاشته و از 

 0.89 .گیردآنها مشورت می

X19 
تجارب و دانش تخصصی خود را با کارکنان 

 گذارد.اشتراک می خود به
0.817 

F5 0.57 0.76 0.94 0.94 4.04 0.8 راهبری اخلاقی 

X20 

ها  مافوق من، هنگام مواجهه کارکنان با دورراهی
های اخلاقی، رهنمودهای لازم را به آنها و چالش

 دهد.می

0.866 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSVروایی واگرا 

X21 
ها و  با توانمندی متناسب ییهاوظایف و مسئولیت

 .نمایدبه آنها واگذار میهای افراد مهارت
0.874 

X22 

های اخلاقی و استانداردهای عملکردی ارزش
طور صریح و شفاف برای   موردانتظار خود را  به

 کند.افراد بیان می
0.885 

X23 

 دهدو مؤثر میبه افراد بازخورد به موقع 
درصورت مشاهده دستاورد مثبت، بازخورد )

مثبت و در صورت مشاهده اشتباهات آنها را از 
 .(سازداتشان اگاه مینتایج  اقدام

0.877 

X24 

های کاری بین افراد، تفاهم درصورت بروز سوء
نمودن آن اقدام مقتضی را انجام  نسبت به برطرف

 دهد.می
0.879 

F6 0.64 0.82 0.95 0.95 3.44 0.83 سازی اخلاقیاتبخشی و همگانیالهام 

X25 
مافوق من، بدگویی کارکنان نسبت به یکدیگر را 

 0.923 دهد. پسندد و نسبت به آن واکنش نشان مینمی
 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSVروایی واگرا 
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 CR AVE MSV آلفای کرونباخ مقدار ویژه بارعاملی گویه متغیر

X26 
رفتارها و کارکنان را نسبت به رعایت 

 0.912 کند.استانداردهای اخلاقی تشویق می

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSV X27روایی واگرا 

ها و اخلاقیات در سازمان نسبت به رعایت ارزش
پایبند بوده و در رفتارهای اخلاقی، سرمشق و 

 .الگوی کارکنان است
0.882 

X28 
های ارزشهای فردی را با اهداف و ارزش
 0.894 نماید.میسازمانی همسو 

F7 0.52 0.77 0.96 0.96 5.62 0.77 ای اخلاقیرفتار حرفه 

X29 
عنوان  مافوق من، موقعیت و جایگاه خود را به

 0.864 گیرد.فرصتی برای خدمت درنظر می

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSVروایی واگرا 

X30 

نفعان  نسبت به عملکرد خود در مقابل ذی
نتایج تصمیمات خود را )مختلف، پاسخگو است 

 .(پذیردمی
0.896 

X31 
و مقررات احترام گذاشته و به آنها  به قوانین

 0.885 پایبند است.

X32 

ای نسبت به تحقق اهداف و رفتار مسئولانه
 )انجام کار درست( در های اثربخش برنامه

 دارد.سازمان 
0.9 

X33 
و  اجتماعی مسائلای نسبت به رفتار مسئولانه

 0.86 زیست دارد. حفظ محیط

X34 

رانت به نفع خود  طلبی و استفاده ازاز فرصت
کند و همواره منافع سازمان نسبت به پرهیز می

 اش در اولویت است.منافع شخصی
0.915 

X35 
در حوزه کاری خود متخصص بوده و از تجربه و 

 0.847 دانش لازم برخوردار است.

F8 0.5 0.78 0.96 0.96 5.66 0.76 گیری اخلاقیتصمیم 

X36 
های خود، گیریمافوق من، در قضاوت و تصمیم
 کند.انصاف و عدالت  را رعایت می

0.947 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSV X37روایی واگرا 
ها، صبور بوده و از گیریدر قضاوت و تصمیم

 0.849 کند.زدگی پرهیز میعجله و شتاب

X38 
کیفیت را در انجام کار سرلوحه کار خود قرار 

 0.821 دهد.می
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 CR AVE MSV آلفای کرونباخ مقدار ویژه بارعاملی گویه متغیر

X39 
کند ها و پیشبرد امور سعی میگیریدر تصمیم

 نفعان سازمان را درنظر بگیرد. منافع کلیه ذی
0.907 

 CR>0.7- AVE>0.5روایی همگرا 

 AVE>MSVروایی واگرا 

X40 
اصل محرمانگی اطلاعات سازمانی را رعایت 

 0.875 کند.پراکنی پرهیز مینموده و از شایعه

X41 
گونه رفتارها پسندد و اینتملق و چاپلوسی را نمی

 0.882 های وی ندارد.گیریتأثیری در دیدگاه و تصمیم

X42 
کارکنان را در حد نیاز در جریان مسایل مختلف 

 0.911 سازمانی و نحوه اتخاذ تصمیمات قرار می دهد.

 

 بندی بحث و جمع

های سنجش رهبری اخلاقی صورت تحقیقات محدودی در زمینه تدوین مقیاستاکنون 

های ای از ارزشصورت طیف گسترده هدر این تحقیقات، رهبری اخلاقی اغلب ب .گرفته است

جهت اهداف اخلاقی سازمان گر اعضای سازمان درشود که هدایتنظر گرفته مییکپارچه در

گیری رفتار رهبر اخلاقی نظیر های اندازهبرخی از مقیاس (.0224باشد )آیزنبیس و بردبک،  می

بعدی هستند که اگرچه صورت تک ه( ب0223( و یوکل و همکاران )0222براون و همکاران )

ولی ترکیب رفتارها در قالب یک بعد، درک کامل و  ،نمایندسنجش رهبری اخلاقی را ساده می

های چندبعدی (. البته مقیاس0224هارتوگ، دننماید )عمیق از نقش رهبری اخلاقی را مشکل می

است که ترکیبی از چند سازه  کنند رهبری اخلاقی یک سازه فراگیرنیز وجود دارند که فرض می

هارتوگ، هوق و دنهایی نظیر دیو همچنان مرتبط با رفتارهای رهبر هستند )مقیاس مجزاست

(. 0221؛ رسیک و همکاران، 0222ن، ، کالشوون و همکارا0221هوق، هارتوگ و دی؛ دن0228

نظر بعدی درهای تکحال، ابزارهای چندبعدی ممکن است شامل همه رفتارهایی که در سازه بااین

 (.0223شوند، نباشند )یوکل و همکاران، گرفته می

های سنجش موجود رهبری به رویکردهای مختلف در طراحی مقیاس اساس باتوجه براین

سازی رهبری اخلاقی متناسب با رین دستاوردهای این پژوهش، مفهومتجمله مهماخلاقی، از

که در طراحی آن هم از  استی دولتی ها هنجارهای مذهبی، فرهنگی و شرایط حاکم بر سازمان
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بعدی چنین مقیاس حاضر، چندادراک مدیران و هم انتظارات پیروان بهره گرفته شده است. هم

باشد که تلاش شده ح فردی، گروهی و سازمانی میبوده و شامل هشت بعد مختلف در سه سط

است، متناسب با نظام اخلاقی اسلام هم به حسن فاعلی و هم به حسن فعلی در طراحی آن، توجه 

که است نظر گرفته شده عنوان فردی در طراحی این ابزار، رهبر اخلاقی بهدیگر در  عبارت . بهشود

های فکری را در کند، این ارزشو هم تلاش می های بنیادین بودهها و بینشهم دارای ارزش

سازی و ترویج اخلاقیات در سازمان بپردازد و هم در مقام رفتار گفتار خود متجلی نموده و به آگاه

ین صورت ممکن نیز با رعایت اصول و استانداردهای اخلاقی، وظایف مدیریتی خود را به بهتر

زیست نیز رفتار  ، نسبت به مسائل جامعه و محیطانیبر مسائل درون سازم انجام داده و علاوه

گرفتن دیدگاه نفعان سازمان و درنظر توجه به حقوق ذی ،ای داشته باشد. بنابراینمسئولانه

شده نسبت به  ارائههای متفاوت ابزار  مدارانه مدیر در طراحی ابزار سنجش از جمله ویژگی ارزش

شده و مواردی که حین فرایند تحقیق  ت مطرحبه نکا . درمجموع، باتوجهاستابزارهای موجود 

سازی رهبری اخلاقی در شده در زمینه مفهوم ها و انتقادات مطرحلحاظ شد، تلاش گردید خلأ

ادبیات تحقیق، پوشش داده شود و ابزاری بومی و جامع جهت سنجش رهبری اخلاقی در 

 :شود که ابعاد آن عبارتند ازهای بخش دولتی ایران ارائه  سازمان

های بنیادین هم در مرحله بینش ها و بینشمندی مدیر از ارزشاصالت: این بعد بیانگر بهرهـ 

ها و اعتقادات خود نماید نسبت به ارزشو فکر و هم در گفتار و رفتار خود است که تلاش می

واردی پایبند بوده و  با مدیریت و کنترل بر خود زمینه را برای بهبود و اصلاح فراهم نماید که م

های بنیادین و مدیریت بر خود ازجمله وجه تمایز این ابزار در ها و بینشنظیر برخورداری از ارزش

 مقایسه با ابزارهای موجود است.

ها و صفات فردی مدیر نظیر توانایی بخشش منشی: این بعد، دربردارنده ویژگیبزرگـ 

تحلیل مسائل و پذیرش انتقادات  خطاها و اشتباهات افراد، داشتن دید چندبعدی در بررسی و

هایی نظیر گذشت و بخشش خطاها و اشتباهات افراد، دادن فرصت جهت دیگران است که مؤلفه

های این ابزار است که در جبران و داشتن دید چندبعدی در بررسی و تحلیل مسائل ازجمله مؤلفه
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 ابزارهای موجود بدان پرداخته نشده است.

عد، بیانگر توانایی مدیر در پیشبرد امور مدیریتی برمبنای اصول راهبری اخلاقی: این بـ 

اخلاقی است که شامل بیان انتظارات و استانداردهای عملکردی موردانتظار از افراد، ارائه 

موقع و مناسب، متقاعدسازی و بیان رهنمودهای لازم در مواجهه افراد با مسائل  بازخوردهای به

های تعارضات کاری در سازمان است که توجه به مؤلفهها و مختلف، حل مسائل، چالش

 های بارز این ابزار است. متقاعدسازی و حل تعارضات از جمله ویژگی

دادن به کارکنان، داشتن  هایی نظیر توجه و اهمیتروابط اخلاقی: این بعد، شامل مؤلفهـ 

ایجاد روابط صمیمانه با نگرش و منش اخلاقی نسبت به کارکنان، حفظ شأنیت و احترام به افراد، 

بر اعتماد و حمایت و همدردی با کارکنان است که در ابزارهای  کارکنان، برقراری روابط مبتنی

(؛ کالشون و 0221(؛ رسیک و همکاران )0222شده توسط براون و همکاران ) مختلف ارائه

 ( نیز مورد سنجش قرار گرفته است.0223( و یوکل و همکاران )0222همکاران )

توانمندسازی پیروان: این بعد دربردارنده مواردی نظیر ایجاد فضای ارتقا و رشد،  ـ

پروری و توجه به توسعه و ارتقای های جانشینکه مؤلفه  باشدپروری و تسهیم قدرت می جانشین

 صورت خاص مورد تأکید قرار گرفته است. کارکنان از جمله مواردی است که در این ابزار به

ای اخلاقی: این بعد، بیانگر رفتارهای متعهدانه و مسئولانه مدیر در ارتباط با رفتار حرفهـ 

باشد؛ نفعان مختلف سازمان، ضمن رعایت و پایبندی به قوانین و مقررات سازمانی می ذی

دنبال  که از تخصص و تجربه خود درراستای تحقق منافع سازمان استفاده نموده، بهطوری به

تایج تصمیمات و عملکرد خود را ت درجهت منافع شخصی خود نبوده و ناستفاده از موقعی سوء

ای اخلاقی، باشد. در بعد رفتار حرفهنفعان مختلف سازمان، پاسخگو می پذیرد و در برابر ذی می

شده  پذیری و پاسخگویی و توجه به رعایت قوانین و مقررات در ابزارهای ارائههای مسئولیتمؤلفه

( نیز 0223( و یوکل و همکاران )0222(؛ کالشون و همکاران )0222ران )توسط براون و همکا

استفاده از  بودن و عدم سوء نظیر متخصص هاولی سایر مؤلفه ،مورد سنجش قرار گرفته است

 باشند.های جدید در این ابزار میموقعیت از جمله مؤلفه
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گیری با ر قضاوت و تصمیمگیری اخلاقی: این بعد، بیانگر ملاحظات اخلاقی مدیر دتصمیمـ 

گیری توجه نموده و این نفعان مختلف سازمان است که به شفافیت در تصمیم رعایت حقوق ذی

گیری اخلاقی ازجمله ابعاد مورد دهد. تصمیمامر را براساس اطلاعات دقیق و صحیح انجام می

و کالشون و همکاران  (0222شده توسط محققانی نظیر براون و همکاران ) توجه در ابزارهای ارائه

نفعان مختلف سازمان  ( است که البته در این زمینه بیشتر بر توجه و درنظرگرفتن حقوق ذی0222)

گیری و عدم تأثیرپذیری از عوامل محیطی و گیری تأکید شده و شفافیت در تصمیم حین تصمیم

 های موردتأکید در این ابزار است.  رفتارهای متملقانه ازجمله مؤلفه

سازی اخلاقیات: این بعد، بیانگر توانایی مدیر در همراه و بخشی و همگانیلهاماـ 

های اخلاقی در سازمان با همسونمودن، ترغیب و تشویق کارکنان به رعایت استانداردها و ارزش

های مادی و معنوی مناسب است که در این زمینه کارگیری مشوق ایجاد الگوهای رفتاری و به

های اخلاقی مورد تأکید سازمان با کارکنان گذاشتن ارزش اشتراک زی و بهسامدیر به آگاه

های اخلاقی در سازمان فراهم پرداخته و فضای مناسبی را برای گفتگو و مفاهمه در زمینه ارزش

های اخلاقی ترغیب کرده کند دیگران را نیز به رعایت ارزش نموده و ازطریق رفتار خود تلاش می

شده در بعد  نها در سازمان تلقی شود. موارد مطرحو الگوی اخلاقی آو به نوعی سرمشق 

(؛ کالشون 0222سازی اخلاقیات نیز توسط محققانی نظیر براون و همکاران )بخشی و همگانی الهام

سازی  ( درقالب مدل0223( و یوکل و همکاران )0221(؛ رسیک و همکاران )0222و همکاران )

 قیات مورد سنجش قرار گرفته است. نقش و ارتباط در زمینه اخلا

شده برای سنجش رهبری  ابزار طراحیموارد مطرح شده در زمینه وجه اشتراک و تمایز  

 است. ارائه شده  7در جدول  اخلاقی مدیران بخش دولتی ایران با ابزارهای مشابه خارجی
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 ابزارهای موجود . مقایسه ابزار سنجش رهبری اخلاقی مدیران در تحقیق حاضر و سایر7جدول 

 شاخص بعد

 ابزارهای موجود
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ل 
وک

ی
(

02
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 اصالت
      های بنیادین برخورداری از ارزش و بینش

      یکپارچگی و پایداری در رفتار و گفتار
      مدیریت بر خود

 منشیبزرگ

      حسن خلق
      گذشت و بخشش

      نگری وسعت دیدگاه و جامع

 راهبری اخلاقی

      شفافیت نقش
      ارائه بازخور مؤثر و اخلاقی

      متقاعدسازی
      حل تعارضات

 توانمندسازی پیروان
      توجه به توسعه و ارتقای کارکنان

      پروری جانشین
      تسهیم قدرت

 روابط اخلاقی

      برقراری روابط صمیمانه و دوستانه
      بر اعتماد ایجاد روابط مبتنی

      حمایت و همدردی با کارکنان
      داشتن نگرش و منش اخلاقی نسبت به همکاران

      حفظ شأن و منزلت و احترام افراد
      دادن به کارکنان توجه و اهمیت

 ای اخلاقیرفتار حرفه

      پذیری و پاسخگویی مسئولیت
      بودن متخصص

      عدم سوءاستفاده از جایگاه و موقعیت
      هااهتمام نسبت به رعایت قوانین، استانداردها و ارزش

 گیری اخلاقیتصمیم

      توسط رهبرپردازش و قضاوت اخلاقی 
      گیری شفافیت در تصمیم

      نفعان توجه و اهتمام به رعایت حقوق ذی
بخشی و الهام

 سازی اخلاقیات همگانی

      سازی اخلاقیاتآگاه سازی، ترویج و نهادینه
      های فردی و سازمانیهمسوسازی اهداف و ارزش
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های ها و ارزشگیرهبری اخلاقی متناسب با ویژدر این پژوهش، ابزاری جهت سنجش 

د، به سنجش ها قادر خواهند بواساس سازمان ارائه شده است که براینهای دولتی حاکم بر سازمان

گانه کلی، در سطوح مختلف و به تفکیک در هریک از ابعاد هشتطور دقیق رهبری اخلاقی به

ضعف مدیران را شناسایی و اقدامات لازم و رهبری اخلاقی مدیران خود پرداخته، نقاط قوت و 

 کارگیری و توسعه این سبک رهبری، طراحی و اجرا نمایند.مناسبی را جهت رفع نواقص و به

توان به تحلیل وضعیت رهبری با سنجش رهبری اخلاقی مدیران در یک سازمان مشخص می

وضعیت  را با یکدیگر مقایسه وهای سنی مدیران پرداخته و نتایج اخلاقی به تفکیک جنسیت و بازه

یک از توان مشخص نمود که هرمدیران را به تفکیک در هریک از ابعاد بررسی نمود. همچنین می

باشند تا بتوان برای هایی دارای ضعف میها، در چه ابعادی دارای قوت و در چه حوزهگروه

روحیات و تفاوت ذاتی در  به ه باتوجهطور جداگان طح رهبری اخلاقی برای هر گروه بهارتقای س

ها و راهکارهای های نسلی مختلف، تحلیلدوره و متناسب با ویژگی  هاجنسیت آقایان و خانم

 نمود.  ارائهتری و راهکارهای دقیق هاپیشنهاد و نیزلازم 

های مختلف با استفاده از این ابزار، امکان مقایسه وضعیت رهبری اخلاقی مدیران در سازمان

اساس با سنجش سطح رهبری اخلاقی در  شود. براین های فعالیت متنوع نیز فراهم میهبا حوز

توان الگوهای موفق و ناموفق رهبری ها با یکدیگر میهای مختلف و مقایسه نتایج آنمانساز

از اشتباهات و چنین تر در این زمینه، الگو گرفت و همهای براز سازمان ،اخلاقی را شناسایی نمود

ها و راهکارهای تر، درس گرفت و از روشهای با سطح رهبری اخلاقی پایین ف سازماننتایج ضعی

در  ها ا مقایسه وضعیت مدیران سازمانبچنین ها اجتناب نمود. همشده توسط مدیران آن کارگرفته هب

توان به الگوهای مشخصی از ساختار صنایع مختلف رسید و وضعیت صنایع صنایع مختلف می

یک از صنایع در  ین موضوع پرداخت که مدیران در هریابی نمود و به تحلیل اهمختلف را عارض

 هایی دارای ضعف می باشند.هایی از رهبری اخلاقی دارای قوت بیشتر و در چه حوزهچه حوزه

یران کارگیری این ابزار، امکان شناخت سطح رهبری اخلاقی مدکه مطرح شد، با بهطورهمان

شود، لذا پیشنهاد می یک از ابعاد رهبری اخلاقی فراهم عف آنها در هرسازمان و نقاط قوت و ض
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های ارتقای سطح رهبری سازوکارجهت تکمیل این بحث، در پژوهشی به بررسی گردد درمی

یک از ابعاد رهبری اخلاقی مطرح شود. ه شده و راهکارهایی جهت بهبود هراخلاقی پرداخت

های بخش دولتی و های تأمین مالی سازمانسازوکارهایی که در اهداف و دلیل تفاوت چنین بههم

های خصوصی نیز مورد شده در سازمان ، ابزار طراحیدشوخصوصی وجود دارد، پیشنهاد می

 های بخش دولتی مقایسه شود.آزمون قرار گرفته و نتایج آن با سازمان

این پژوهش، امکان ارزیابی سطح شده در  درنهایت ازآنجاکه با استفاده از ابزار طراحی

ساله در جشنواره  همهد، گرد د، لذا پیشنهاد میشو قی مدیران در بخش دولتی فراهم میرهبری اخلا

کارگیری ابزار سنجش  هد و با بکرای تحت عنوان رهبری اخلاقی طراحی شهید رجایی)ره( جایزه

قرار داد و با هم مقایسه نمود و در هر ها را مورد بررسی و ارزیابی رهبری اخلاقی، مدیران سازمان

کارگیری این رویکرد در  هسال از مدیران برتر در این زمینه تقدیر کرد تا مدیران نسبت به ب

سازی اخلاقیات در سازمان و اساس به ترویج و همگانی وند و براینرفتارهای خود تشویق ش

و نشاط سازمانی کمک شایانی  نمودن بستری جهت افزایش سطح رضایت، تعهد، اعتماد  فراهم

 نمود. 
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