
 

 یسازمان  لتیبا فض یاخلاق  ی رهبر  یو ساختار  یرابطه کانون لیتحل

 2، جمال عبدالملکی 1*سیروس قنبری

 چکیده
هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه کانونی و ساختاری رهبری اخلاقی با فضیلت سازمانی بود. 
جامعه پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه بوعلی سینا بودند، که از این جامعه با روش نمونه گیری  

نفر انتخاب شد. روش پژوهش   253ای به حجم  تصادفی ساده و بر مبنای جدول مورگان نمونه
و از نوع مطالعات همبستگی است. از پرسشنامه رهبری اخلاقی براون، تروینو کمی، توصیفی 
( استفاده شد. جهت تعیین 2004( و  فضیلت سازمانی کامرون و همکاران)2005و هریسون)

پایایی و روایی ابزار، از تکنیک های آلفای کرانباخ و تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. جهت 
ای همبستگی کانونی و تحلیل مسیر تاییدی با استفاده از نرم افزار  هها از تکنیکتحلیل داده 
SPSS 25  وLISREL 9.2  استفاده شد. نتایج نشان داد که: ابعاد رهبری اخلاقی دارای

با ابعاد فضیلت سازمانی  672/0به مقدار  01/0همبستگی کانونی مثبت و معنادار در آلفای 
دارد. ابعاد   05/0و معنادار بر فضیلت سازمانی در سطح  هستند. متغیر رهبری اخلاقی اثر مثبت  

رهبری اخلاقی)روابط بین فردی، الگو بودن و عمل گرایی( دارای ضرایب مسیر مثبت و معنادار  
 05/0بر ابعاد فضیلت سازمانی) خوش بینی، اعتماد، همدردی، انسجام و بخشش( در سطح 

واریانس   %49واریانس بعد خوش بینی،    %36دار  هستند، ابعاد رهبری اخلاقی قادر به تبیین معنا
متغیر  05/0بعد بخشش در سطح  %52بعد انسجام و  %31بعد همدردی،  %46بعد اعتماد،  

 فضیلت سازمانی هستند. 

 یو ساختار یابعاد، رابطه کانون ،یسازمان لتیفض ،یاخلاق یرهبرها: کلید واژه
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 مقدمه

رهبری اخلاقی در حال تبدیل شدن به مهم ترین ابزاری است که رهبران می توانند به وسیله 
(. امروزه 1،2001باشند)ارنسونآن بر افراد در سازمان و عملکرد سازمانی آنها تأثیر داشته 

رهبری اخلاقی به عنوان یک راهبرد اساسی در عرصه مدیریت و رهبری سازمان ها شناخته 
می شود. رهبری اخلاقی در برگیرنده رفتار مناسب در اعمال فردی و روابط گروهی است که 

ج به اتخاذ  به صورت هنجاری سبب تشویق همکاران به برقراری ارتباطات دو طرفه شده و منت
(. رهبری اخلاقی به عنوان 118:    2005،  2تصمیمات بهینه می گردد)براون، تروینو و هاریسون

یکی از شیوه های معمول سازمانی که دارای محتوای اخلاقی است، توجه بسیاری از 
(. رهبری اخلاقی سازمان بر 2012:301،  3پژوهشگران را به خود جلب کرده است )شین

قوی، قدرت گشودن ارتباط داخل سازمان و همسو با دیدگاه های کارکنان و پرورش کارکنان  
،  یاکلین  2012  5، اریگو 2007 4ایجاد تلاش برای صلاحیت آفرینی متمرکز شده است)کاکی

(. رهبری اخلاقی با ایجاد ارزش ها، آگاهی اخلاقی، اعطای اقتدار و مسئولیت 2013   6و بایکال
ارکتی و دموکراتیک و ایجاد جو سازمانی مناسب به منظور تحقق  به افراد، اتخاذ مدیریت مش

سلامت سازمانی، صداقت و قابل اعتماد بودن، عمل کردن به ارزش ها و نگرش ها در رفتارها، 
عمل کردن به ارزش ها در تصمیم گیری و رفتار عادلانه در هر موقعیتی را تشویق می کند 

 (. 2011،  7)توتار و همکاران
( در اهمیت مزیت فضیلت سازمانی بیان می کند که فضائل، اهرم و نقاط ثابت 2011)8کامرون

تصمیم گیری در سازمان ها هستند. لذا شرایط پیچیده محیطی، سازمان ها را ملزم به شکل  
(. فروپاشی های 2006گیری نقاط ثابت در تصمیم گیری با تاکید بر فضائل  می کند)کامرون،  

اخیر برخی از سازمان های معروف در سراسر دنیا، مجامع اقتصادی   مالی و اخلاقی سال های
و مطبوعات عمومی دنیا را به سمت درک مجدد ارزش و اهمیت فضیلت سازمانی سوق داده  
و زمینه ای را برای مطالعه فضایل و ارزش های اخلاقی در ساسر دنیا فراهم آورده اند)رایت 

ضیلت گرایی در سازمان عبارتند از کارکرد تقویت (. کارکردهای اصلی ف2007،  9و گودستین 
کنندگی که سرعت بخش و تسهیل کننده پیامدهای مثبت است و کارکرد دفاعی که سازمان 
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مدیران و رهبران نقش  .(2002 1را در مقابل پیامد های منفی حفاظت می کند)ماستن ورید
، 2ازمان را دارند)مک اینتایراصلی در فراهم نمودن زمینه فضایل سازمانی برای کارکنان و س

(. زیرا مدیران می توانند از طریق رفتار و روابط خود با کارکنان  فضیلت یا بدی را در  2007
 (. 2008، 3سازمان پایدار سازند)فلین

فضیلت در سازمان ها به معنی ایجاد، ترویج، حمایت و پرورش رفتارها، عادت ها، اعمال و 
ومتعالی از قبیل انسانیت، صداقت، بخشش، اعتماد و وفاداری در سطح فردی و تمایلات رفیع  

(. بنابراین هر گونه اعمال  2011،  4جمعی در یک سازمان است)رگو، ریبیرو، سونا و جسوینو
فردی، فعالیت های جمعی، ویژگی های فرهنگی و یا هر فرایندی که باعث ترویج و وتداوم 

،  5ن است به فضیلت سازمانی منجر شود )کامرون و همکارانفضیلت در یک سازمان شود ممک
(. به طور کلی محققان و اندیشمندان بسیاری بر اینکه مفهوم فضیلت سازمانی باید به  2004

یکی از موضوعات تحقیقاتی مدیریت در دنیا تبدیل شود تاکید کرده اند و دلایل مهمی برای 
 (. 2008؛  لیلیوس و همکاران  2004  6ن و ماسوناحیای اخلاق فضیلت محور برشمرده اند) گاوی

( رفتار رهبران را به سه نوع غیر اخلاقی، اخلاقی و فضیلت گرا و 992: 2011)7هانا و آوولیو
سرشت آنان را به سه نوع پست، برتر و والا تقسیم بندی کرده اند، والا بالاترین سطح سرشت 

 8رفتار فضیلت گرا است. فریدمن و فریدمن است که در آن رفتار در بالاترین سطح خود یعنی 
(  معتقدند که عواملی از قبیل: بکارگیری افراد معلول بخاطر سخت کوشی، فداکاری 15:  2009)

و وفاداری آنان؛ ایجاد تنوع نیروی کاری؛ احترام و اعتماد به کارکنان؛ رواج اخلاقیات از طریق 
به رهبران  اخلاق مدار و خدمتگزار سبب ایجاد و تقویت جو صداقت و تبدیل رهبران سازمان  
( معتقدند که 13: 2001)9ماگیل و پریبیل شکل گیری و تقویت فضیلت سازمانی می گردند. 

اخلاقیات نقش صافی را برای فضیلت سازمانی ایفا می کند و سه عامل اصلی اعتماد، رفتار  
فضیلت سازمانی را مطرح  اخلاقی و ارائه استانداردهای هدایت  رفتار افراد برای شکل گیری

( مسئولیت پذیری سازمان درقبال ماموریت خود؛ پاسخگویی 2008)10مانز و همکاران نمودند.
در قبال تاثیر بر رفتار دیگران؛ صداقت و مسئولیت پذیری در برابر اطلاعاتی که ارائه می کند؛ 
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ام به افراد و احترام به  قابلیت اعتماد؛ تقسیم عادلانه مزایا؛ عدالت رفتاری؛  یکپارچگی؛ احتر
 مالکیت و حقوق افراد را به عنوان عوامل ایجاد و پرورش فضیلت سازمانی مطرح کردند. 

با توجه به مطالب ذکر شدده می توان به اهمیت رهبری اخلاقی و فضدیلت سدازمانی به عنوان 
ش مسددئله ای درخور توجه در مطالعات مدیریت و سددازمان توجه کرد. بنابراین بررسددی نق

رهبری اخلاقی در فضدیلت سدازمانی لازم اسدت، چرا که اطلاعاتی را فراهم می سدازد که بر 
اسداس آن سدازمان قادر خواهد بود با اتخاذ خط مشدی های مناسدب و پرداختن به راهکارهای  
مطلوب در جهدت بهبود عملکرد و ارتقدای بهره وری مندابع انسدددانی گدام بردارد. بندابراین می 

اصدلی پژوهش حاضدر این است که آیا متغیر رهبری اخلاقی نقش معناداری توان گفت مسدئله  
 در فضیلت سازمانی دارد یا خیر؟ 

 مبانی نظری  و تجربی پژوهش
رهبری اخلاقی در برگیرنده روش های مدیریت و رهبری اسددت که در آن حقوق و شددأنیت 

عین حال رهبران اخلاقی  افراد بر اساس اصول انسانی مورد ارزش و احترام قرار می گیرد. در  
بر رفتار سدایر مدیران نیز تمرکز جدی داشدته و تلاش می نمایند، اصدول محوری در رهبری  
اخلاق مدار به شددکل نظامند در همه سددطوح سددازمانی نیز جریان داشددته باشددد)ریسددیک و 

(. رهبری اخلاقی به صدورت نمایش رفتار مناسدب هنجاری از طریق  349: 2006،  1همکاران
ل فردی و ارتبداطدات بین فردی و ترویج چنین رفتداری بده پیروان از طریق ارتبداطدات اعمدا

(  2007)3(. بروان2،2011دوسدویه، تقویت و تصدمیم گیری تعریش شدده اسدت)والومبا و همکاران
رهبری اخلاقی را به عنوان توسددعر رفتارهای مناسددب هنجاری از طریق اعمال شددخصددی و 

ین رفتارهایی به زیر دسدتان از راه ارتباطات دو طرفه، تقویت روابط متقابل شدخصدی و ارتقا چن
( معتقدند که رهبران اخلاقی با 2008) 4و تصدددمیم گیری تعریش کردند. دهوق و دن هارت 

صدداقت و به صدورت منصدفانه با دیگران رفتار می کنند، جانب داری نمی کنند و مسدئولیت 
طور کلی، انصداف، عنصدر اصدلی رهبری اعمال شدخصدی شدان را خود به عهده می گیرند. به  

(، پنج اصدلی که باعث توسدعه 2013) 6( و نورسدوس 2010)  5به باور دوبرین اخلاقی اسدت. 
رهبری اخلاقی در سدازمان می شدود، عبارت اند از: احترام به دیگران: به این معنی که آن ها 

اری برای رسدددیدن به با افراد به عنوان غایت های خودشدددان رفتار می کنند نه به عنوان ابز
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اهداف شدخصدی. خدمت به دیگران: این رهبران عمده ترین دلیل برای وجود خود را حمایت  
و پرورش کدارمنددان مطرح می کنندد. عددالدت برای دیگران: رفتدارشدددان در مقدابدل تمدامی 
زیردسدتان مشدابه اسدت مگر زمانی که برای رفتارهای متمایز روشدنگری کرده باشدند. افزون بر 

وشددنگری و ارایه دلیل برای رفتار متمایز باید از نظر اخلاقی مناسددب و معقول باشددد. این ر
صددداقت نسددبت به دیگران: صددداقت به معنی روراسددت بودن با دیگران یا بیان اندیشدده ها، 
چنانکه هسدتند، می باشدد. سداختن جامعه با دیگران : رهبری، نفوذ در دیگران برای رسدیدن به 

ن معنی که رهبران، اهداف سدددازمان یا تیم را در جهدت مندافع هدف مشدددترک اسدددت به ای
 کارکنان توسعه می دهند.

به طور عمده، فضیلت در فلسفه بحث می شود، ولی در حال حاضر از نظر تئوری و ساخت در 
تحقیقات سازمانی به کار گرفته می شود. در حالی که تحقیقات اولیر فضیلت بر رفتار مدیران 

در تحقیقات اخیر از نقش فضیلت در حوزه های دیگر عملکرد سازمان از تمرکز کرده است، 
: 2012قبیل خلاقیت، گردش مالی، کیفیت و سودآوری بحث می شود)بارچلی و همکاران، 

(.  فضیلت سازمانی به وسیلر مشارکت بالاتر افراد و روابط قوی تر بین آن ها، و تقسیم 12
ب افزایش سرمایر اجتماعی می شود)کامرون، دوتان و منابع با ارزش و اطلاعات در افراد سب

(. از عملکردهای مثبت فضیلت سازمانی در ارتباط با گسترش توانایی 47: 2003، 1کویین
سازمان در مقابله با مشکلات عمده ای است که سازمان با آن مواجه می شود و گسترش  

 (.18: 2012لی و همکاران، فضیلت سازمانی از آثار منفی این مشکلات کاسته می شود)بارچ
فضددیلت در سددازمان ها به معنی ایجاد، ترویج، حمایت و پرورش رفتارها، عادت ها، اعمال و 
تمایلات رفیع ومتعالی از قبیل انسدانیت، صدداقت، بخشدش، اعتماد و وفاداری در سدطح فردی 

هر گونه اعمال (. بنابراین  2011،   2و جمعی در یک سازمان است)رگو، ریبیرو، سونا و جسوینو
فردی، فعدالیدت هدای جمعی، ویژگی هدای فرهنگی و یدا هر فراینددی کده بداعدث ترویج و وتدداوم  
فضددیلت در یک سددازمان شددود ممکن اسددت به فضددیلت سددازمانی منجر شددود )کامرون و 

ویژگی اخلاقی سدازمان اسدت که می تواند در صدفات   4(. فضدیلت سدازمانی2004، 3همکاران
مان نمود پیدا کند. بنابراین، فضدیلت سدازمانی صدفت اخلاقی اسدت که شدخصدیتی افراد در سداز

از تجمع ادراکی یک نوع رفتار در زندگی کاری آموخته می شددود. فضددیلت سددازمانی باید در 
:  2005، 5سدطح سدازمان عملیاتی شدده و در ارزش های آرمانی سدازمان ها آشدکار شدود)چان
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نی بواسددطه کاری که فرد انجام می دهد، (. در یک سددازمان با فضددیلت، احسدداس قدردا270
ممکن است کارکنان را ترغیب به تلافی با رفتارهایی کند، که به نفع سازمان و دیگران است 

(. این احسدداس که آنها کار معنادارای انجام می دهند، باعث می شددود که 2003، 1)ایمونس
ند تا یک شدغل. این امر خود را وقش سدازمان کنند و به کار به صدورت یک ماموریت نگاه کن

به نوبه خود باعث می شدود تا آنها به صدورت موثر با سدازمان پیوند یافته و به بهبود عملکرد 
موثر متعهد باشدند. همین مسدئله آنها را مسدتعد رفتارهای مدنی سدازمانی بیشدتری می کند 

 (. 2004،  2)گوین و ماسون

بعد  5( می باشد که  2004بریگز و کازا )شناخته ترین نظریه در این خصوص ، نظریه کامرن، 
برای فضدیلت سدازمانی مطرح می کند که عبارت اند از: خوش بینی سدازمانی: به معنی حس 
کردن هدف ژرف و عمیقی اسددت که واکنش ها را هدایت می کند،کارکنان سددازمان انتظار 

(.  2004ان، موفقیدت و عملکرد سدددازمدان در مواجهده بدا چدالش هدا را دارندد)کدامرون و همکدار
اعتمداد سدددازمدانی: بده معندای حداکم بودن احترام و توجده مددیران بده کدارکندان در سدددازمدان می 

(. اعتماد سدازمانی  نشدان می دهد که حسدن نیت، ملاحظات  2004باشدد)کامرون و همکاران، 
و احترام بر کارکنان و سددازمان حاکم اسددت و افراد به یکدیگر و رهبران خود اعتماد دارند، با 

سط و گسترش فرهن  اعتماد می توان به جای ارزش های منفی مانند دروغ، کلاهبرداری، ب
چاپلوسدی، نفاق و غیره، ارزش های اخلاقی مثبت مانند صدداق، راسدتگویی، انصداف، امانت 

(. شددفقت سددازمانی: به این 2009، 3داری، تعهد و شددهامت را در جامعه پروراند )ریگو و ریبر
ه یکدیگر توجه دارند و ابراز همدردی در بین آن ها شایع است)کامرون  معناست که کارکنان ب

(. شدفقت سدازمانی بدان معنی اسدت که افراد مراقب یکدیگر هسدتند و به 2004و همکاران، 
(. انسدجام سدازمانی: به معنی شدایع و گسدترده 2009یکدیگر اهمیت می دهند )ریگو و ریبر، 

(. نشددان می دهد که 2004امرون و همکاران، بودن راسددتی و درسددتی در سددازمان اسددت)ک
درسددتکاری، قابلیت اعتماد و احترام در بین کارکنان و سددازمان شددایع اسددت )ریگو و ریبر، 

(. بخشدش سدازمانی : به این معنی اسدت که اشدتباهات، صدادقانه با عذرخواهی پذیرفته 2009
دهای بالای عملکرد به آن می شود و به عنوان فرصت هایی برای یادگیری در زمینه استاندار

(. بدان معنی اسدت که اشدتباهات به سدرعت 2004نگریسدته می شدود)کامرون و همکاران، 
بخشدددیدده می شدددوندد و بده عنوان فرصدددت هدایی برای یدادگیری در زمینده ای کده از طریق 

 (.2009استانداردهای بالای عملکرد مشخص شده، مورد استفاده قرار بگیرند )ریگو و ریبر، 

 
1- Emmons, R. A. 

2- Gavin, J Mason, R 
3- Rego , A.,  Ribeiro,N. 
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( به بررسدی اثر فضدیلت سدازمانی بر موفقیت در کار با نقش واسدطه ای 1397شدنبدی و نعامی )
جو اخلاقی و رهبری اخلاقی پرداختند. یافته ها نشددان دادندکه فضددیلت سددازمانی به طور 
مسدددتقیم و نیز با میانجیگری جو اخلاقی و رهبری اخلاقی بر موفقیت در کار تاثیر داشدددت.  

( به تحلیل رابطه فضددیلت سددازمانی به 1396ابک وایران نژادپاریزی )تابلی، مرادی شددهرب
عنوان یدک مولفده اخلاقی بدا هوش معنوی، هوش هیجدانی و تعهدد سدددازمدانی در کدارکندان  
پرداختند. رابطه مثبت و معنی دار بین هوش معنوی، هوش هیجانی، تعهد سددازمانی با مزیت 

یق معادلات سداختاری رابطه مثبت و اخلاقی فضدیلت سدازمانی مشدخص شدد، همچنین از طر
معنی دار هوش هیجانی با فضدیلت سازمانی از طریق متغیر میانجی تعهد سازمانی مشخص و 

( به تحلیل 1396برازندگی مدل مربوطه تایید شدد. اسدد زاده هیر، قلاوندی وسدیدعباس زاده )
ه ای پرداختند. کانونی رابطه بین ابعاد فضددیلت سددازمانی و مولفه های شددجاعت اخلاق حرف

نتایج نشددان داد که رابطه متغیر کانونی فضددیلت سددازمانی با متغیر کانونی شددجاعت اخلاق 
معنی دار  01/0می باشدد. شداخص لامبدای ویلکز برای این ارتباط در سدطح  74/0حرفه ای 

درصد واریانس مولفه های شجاعت اخلاقی با ابعاد فضیلت سازمانی تبیین  58بود. هم چنین 
( به بررسددی رابطه وجدانی بودن، جو اخلاقی و 1394شددود. بهزادی، نعامی و بلشددیده )می 

رهبری اخلاقی با فضددیلت سددازمانی پرداختند. نتایج نشددان داد که بین متغیرهای پیش بین 
ویژگی شدخصدیتی وجدانی بودن، جو اخلاقی و رهبری اخلاقی با فضدیلت سدازمانی همبسدتگی  

تایج حاصدل از تحلیل رگرسدیون نشدان داد که به ترتیب رهبری مثبت معناداری وجود دارد. ن
اخلاقی، جو اخلاقی و ویژگی شدخصدیتی وجدانی بودن در تبیین واریانس فضدیلت سدازمانی  

( بده بررسدددی تداثیر رهبری  1395بیشدددترین نقش را ایفدا می کنندد. نیدک پی و ملکیدان مفرد )
یانجیگری اعتماد و تعهد سددازمانی اخلاقی مدیران مدارس بر فضددیلت سددازمانی معلمان با م

پرداختند. نتایج گویای آن بود که سدبک رهبری اخلاقی با فضدیلت سدازمانی رابطر معناداری  
که متغیرهای میانجی اعتماد سددازمانی و تعهد سددازمانی وارد ویژه هنگامیدارد؛ این رابطه به

توان گفت که اعتماد یگر میدبیان   شدوند، از اسدتحکام بیشدتری برخوردار اسدت. بهمعادله می
دهند.  سازمانی و تعهد سازمانی، شدت تأثیر رهبری اخلاقی را بر فضیلت سازمانی افزایش می

( به بررسدی تاثیر رهبری اصدیل بر فضدیلت سدازمانی پرداختند. نتایج 1395درخشدان و زندی )
 بیانگر تاثیر مثبت و معنادار رهبری اصیل بر فضیلت سازمانی بود. 

( با پرداختن به موضوع اخلاق در سازمان نشان دادند که وجود 2008) 1را و پلگرینیساندا
ارزش ها و هنجارهای اخلاقی مشترک در کارکنان، مبادلات بین کارکنان و رهبران را بهبود 

 
1- Scandura, T. A., Pellegrini, E. K. 
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( به بررسدی 2011)  1بخشدیده و سدبب ارتقای صدداقت و اعتماد در سدازمان می شدود.  وان 
های رهبری و رهبری فضدیلت محور پرداخت. نتایج نشدان داد که مفهومی و تجربی فضدیلت 

رهبری فضددیلت محور بطور مسددتقیم با ادراک زیر دسددتان از رهبری اخلاقی و اثربخشددی 
رهبری و همچنین با ادراک رهبران از رفتارهای اخلاقی و عملکرد وظیفه ای و فرانقشدی زیر 

 دستان ارتباط دارد. 

 فرضیات پژوهش
 اخلاقی دارای رابطه کانونی معنی دار با ابعاد فضیلت سازمانی هستند. ابعاد رهبری  .1

 رهبری اخلاقی دارای رابطه ساختاری معنادار با فضیلت سازمانی است. .2

 ابعاد رهبری اخلاقی دارای رابطه ساختاری معنی دار با ابعاد فضیلت سازمانی هستند. .3

 

 روش پژوهش
پژوهش حاضددر با توجه به فلسددفه پژوهش، پژوهش کمی، با توجه به هدف از نوع مطالعات 

ها و تحلیل آنها؛ روش مورد اسدتفاده روش توصدیفی کاربردی و از لحاظ شدیوه جمع آوری داده
و از نوع مطالعات می باشدد. جامعه پژوهش حاضدر کلیه کارکنان دانشدگاه بوعلی سدینا به تعداد  

در راسددتای برآورد حجم نمونه پژوهش از جدول مورگان اسددتفاده شددد لذا  نفر هسددتند، 735
نفر تعیین گردید، لذا با اسدتفاده از روش نمونه گیری تصدادفی سداده  253حجم نمونه آماری 

 کارمند به عنوان اعضای نمونه انتخاب و مورد بررسی قرار گرفتند.  253
ته توسدط محقق و بر اسداس مطالعات  های صدورت گرفها پس از بررسدیجهت گردآوری داده

اسداس طیش لیکرت نظری و تجربی در متغیرهای پژوهش، از پرسدشدنامه های اسدتاندارد بر
سدوالی رهبری اخلاقی براون،  10ای اسدتفاده شدد. لذا در پژوهش حاضدر از پرسدشدنامه  درجهپنج

 5رایی( در طیش ( در سده بعد) روابط بین فردی، الگو بودن و عمل گ2005تروینو و هریسدون)
( در پنج 2004سددوالی فضددیلت سددازمانی کامرون و همکاران) 15درجه ای و پرسددشددنامه  

درجه ای اسددتفاده شددد.  5بعد)خوش بینی، اعتماد، همدردی، انسددجام و بخشددش( در طیش 
جهت تعیین پایایی ابزار پژوهش از روش آلفای کرانباخ اسدتفاده شدد، لذا ابزار مدنظر بر روی  

که بصدورت تصدادفی انتخاب شدده بودند اجرا و سدپس ضدرایب پایایی مدنظر پاسدخگو  30
( و پرسدشدنامه 906/0ضدرایب پایایی آلفای کرانباخ پرسدشدنامه رهبری اخلاقی)محاسدبه شدد. 

 
1- Wang Q. 
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( بود. می توان گفت ابزار از ویژگی پایایی مناسددب برخوردار اسددت.  90/0فضددیلت سددازمانی)
  از تکنیک تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد.جهت تعیین روایی ابزار در پژوهش حاضر 

 شاخص های برازندگی تحلیل عاملی تائیدی مرتبه اول ابزار پژوهش -1جدول 
 اخلاقی رهبری  فضیلت سازمانی ملاک  شاخص

 19/5 91/8 081/0و  076/0 خی دو

 3 5 - درجه آزادی

 73/1 78/1 و کمتر  2 نسبت

RMSEA 05/0  029/0 021/0 و پاینتر 

CFI 96/0 95/0 9/0حداقل 

GFI 94/0 93/0 9/0حداقل 

 
های اندازه گیری تحلیل عاملی تائیدی ابزارهای پژوهش نسدبت خی دو بر درجه  در مدل

در تمامی مدلهای  RMSEA،  مقدار شداخص 2آزادی در تمامی مدلهای اندازه گیری کمتر از
در تمامی مدلهای     AGFIو  CFI ،GFIئ  مقادیر شداخص های  05/0اندازه گیری کمتر از 

ونشددانگر برازش مناسددب تمامی مدلهای اندازه گیری ابزارها  9/0ابزارهاحداقل اندازه گیری  
های آماری ضددریب می باشددد.  در پژوهش حاضددر جهت تجزیه و تحلیل داده ها از تکنیک

  LISREL و  SPSS همبسدتگی کانونی و تحلیل مسدیر تاییدی با اسدتفاده از نرم افزار آماری
 استفاده شد. 

 های پژوهشیافته
 بررسی توصیفی وضعیت متغیر های پژوهش -2ول جد

 انحراف استاندارد  میانگین  فراوانی  متغیر 

 253 49/3 874/0 (EL1)روابط بین فردی 

 253 58/3 889/0 (EL2)الگو بودن 

 253 72/3 790/0 (EL3) عمل گرایی

 253 60/3 779/0 (EL)رهبری اخلاقی

 253 36/3 661/0 ( OV1خوش بینی)

 253 25/3 811/0 ( OV2اعتماد)

 253 21/3 650/0 ( OV3همدردی) 

 253 12/3 728/0 ( OV4انسجام) 

 253 14/3 768/0 ( OV5بخشش)

 253 22/3 628/0 ( OVفضیلت سازمانی)
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ابعاد رهبری اخلاقی دارای رابطه کانونی معنی دار با ابعاد فضیلت    فرضیه اول: 

 سازمانی هستند. 
 ضرایب همبستگی کانونی ابعاد رهبری اخلاقی و فضیلت سازمانی در توابع سه گانه -3جدول 

 .F SIG لامبدای ویلکز  مقدار ویژه همبستگی کانونی  تابع
1 672/0 821/0 484/0 570/13 000/0 

2 305/0 102/0 881/0 012/4 000/0 

3 169/0 029/0 971/0 427/2 066/0 

 
با توجه به نتایج حاصل از تحلیل همبستگی کانونی ابعاد رهبری اخلاقی و فضیلت سازمانی 

( و مقدار لامبدای 672/0در توابع سه گانه می توان گفت: مقدار همبستگی کانونی در تابع اول )
معنادار و بیانگر همبستگی کانونی  01/0این مقدار در سطح آلفای (  است که 484/0)1ویلکز

مثبت و معنادار ابعاد رهبری اخلاقی با ابعاد فضیلت سازمانی است. مقدار همبستگی کانونی در 
 01/0(  است که این مقدار در سطح آلفای 881/0( و مقدار لامبدای ویلکز )305/0تابع دوم )

نونی مثبت و معنادار ابعاد رهبری اخلاقی با ابعاد فضیلت سازمانی معنادار و بیانگر همبستگی کا
 05/0(  است که این مقدار در سطح آلفای  029/0است. مقدار همبستگی کانونی در تابع سوم)

معنادار نیست. با توجه به وضعیت همبستگی کانونی در سه تابع، رابطه کانونی بر مبنای تابع 
 می گردد. اول انتخاب و در ادامه گزارش 

 
 ماتریس همبستگی رهبری اخلاقی با ابعاد فضیلت سازمانی -4جدول 

 EL1 EL2 EL3 OV1 OV2 OV3 OV4 OV5 

EL1 
1        

        

EL2 
0/839 1       
0/000        

EL3 
0/748 0/674 1      
0/000 0/000       

OV1 
0/565 0/585 0/426 1     
0/000 0/000 0/000      

OV2 
0/562 0/595 0/353 0/765 1    
0/000 0/000 0/000 0/000     

OV3 
0/537 0/513 0/329 0/677 0/745 1   
0/000 0/000 0/000 0/000 0/000    

 

 . میزان واریانس تبیین نشده 1
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OV4 
0/592 0/529 0/454 0/731 0/705 0/642 1  
0/000 0/000 0/000 0/000 0/000 0/000   

OV5 
0/561 0/505 0/431 0/652 0/641 0/607 0/734 1 
0/000 0/000 0/000 0/000 0/000 0/000 000/0   

(، OV.  فضیلت سازمانی )(EL3(، عمل گرایی)EL2(، الگو بودن)EL1روابط بین فردی) (،ELرهبری اخلاقی)
 (،  OV5(. بخشش)OV4(، انسجام)OV3(، همدردی)OV2( ، اعتماد)OV1خوش بینی)

 
ضرایب همبستگی کانونی استاندارد، بارهای کانونی و تبیین واریانس ابعاد رهبری اخلاقی   -5جدول  

 و فضیلت سازمانی 

 ابعاد  متغیر

ضرایب 
 کانونی

استاندارد 
 شده

 بارهای
 کانونی

واریانس تبیین 
شده فضیلت 

 سازمانی
OV 

واریانس تبیین 
شده رهبری 

 اخلاقی
EL 

 رهبری
 ELاخلاقی

 
روابط بین فردی  

(EL1) 
668/0- 963/0- 

 
343/0 

 -482/0- 944/0 (EL2)الگو بودن   760/0

 -EL3) 145/0 679/0 عمل گرایی 

فضیلت 
 OV سازمانی

 -247/0- 890/0 (OV1خوش بینی) 

 
 
751/0 

 
 
338/0 
 
 

 -315/0- 910/0 (OV2اعتماد) 

 -170/0- 831/0 (OV3همدردی) 

 -203/0- 870/0 (OV4انسجام) 

 -212/0- 828/0 (OV5بخشش) 

 

با توجه به نتایج حاصل از تحلیل همبستگی کانونی ابعاد رهبری اخلاقی و فضیلت سازمانی 
در تابع معنادار اول می توان گفت: مقادیر ضرایب همبستگی کانونی استاندارد شده ابعاد فضیلت 

(  و مقادیر بار کانونی ابعاد فضیلت سازمانی در دامنه -315/0(  تا )-170/0)سازمانی در دامنه  
واریانس متغیر  %751(  قرار دارد، ابعاد فضیلت سازمانی قادر به تببین  -910/0(  تا )-831/0)

فضیلت سازمانی هستند. مقادیر ضرایب همبستگی کانونی استاندارد شده ابعاد رهبری اخلاقی 
-679/0(  و مقادیر بار کانونی ابعاد رهبری اخلاقی در دامنه )-668/0(  تا )145/0در دامنه )

واریانس متغیر رهبری   %760(  قرار دارد، ابعاد رهبری اخلاقی قادر به تببین -963/0تا )  (
درصد واریانس متغیر رهبری اخلاقی   %33اخلاقی هستند. ابعاد فضیلت سازمانی قادر به تببین  

 درصد واریانس متغیر فضیلت سازمانی هستند.  %34هبری اخلاقی قادر به تببین  هستند و ابعاد ر
 
 



 ، دانشگاه تهران 1398آذر    - مدار دانشگاه اخلاق   ی مل   ش ی هما   ن ی دوم 

 

545 

 . فرضیه دوم:  رهبری اخلاقی دارای رابطه ساختاری معنی دار با فضیلت سازمانی است

 
 ضرایب استاندارد شده رابطه ساختاری رهبری اخلاقی با فضیلت سازمانی -1شکل 

 
 رهبری اخلاقی با فضیلت سازمانی  ساختاریشاخص تی رابطه  - 2شکل 

(، OV(.  فضیلت سازمانی )EL3(، عمل گرایی)EL2(، الگو بودن)EL1(، روابط بین فردی) ELرهبری اخلاقی)
 (   OV5(. بخشش)OV4(، انسجام)OV3(، همدردی)OV2( ، اعتماد)OV1خوش بینی)

: متغیر رهبری اخلاقی با با توجه به نتایج حاصدل از تحلیل معادلات سداختاری می توان گفت
( دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر فضدیلت  45/5( و مقدار تی)65/0ضدریب مسدیر مسدتقیم )
  %58باشددند. همچنین متغیر فضددیلت سددازمانی قادر به تببین می 05/0سددازمانی در سددطح 

با توجه باشند. مقدار واریانس تبیین شده متغیر فضیلت سازمانی واریانس فضدیلت سدازمانی می
 باشد. معنادار می 05/0( در سطح 94/3به مقدار تی آن )



 ی سازمان   لت ی با فض   ی اخلاق   ی رهبر    ی و ساختار   ی رابطه کانون   ل ی تحل   
 

546 

 شاخص های برازندگی تحلیل مسیر تائیدی -6جدول 

 برآورد ملاک شاخص

 34/29 060/0 خی دو 

 19 - درجه آزادی 

 54/1 و کمتر 2 نسبت
RMSEA 05/0  046/0 و پاینتر 

CFI  98/0 9/0حداقل 
GFI  96/0 9/0حداقل 

AFGI  93/0 9/0حداقل 

 
های برازندگی در مدل تحلیل مسیر تائیدی پژوهش با توجه به نتایج حاصل از شاخص

کمتر از  RMSEA، مقدار شاخص 2توان گفت:  نسبت خی دو بر درجه آزادی کمتر از می

هستند  و نشانگر برازش مناسب    9/0حداقل     CFI ،GFI،AGFIهای  و مقادیر شاخص  05/0
 باشد. مدل ساختاری می

 .  :  ابعاد رهبری اخلاقی دارای رابطه ساختاری معنی دار با ابعاد فضیلت سازمانی استفرضیه سوم

 
ضرایب استاندارد شده رابطه ساختاری  ابعاد رهبری اخلاقی با ابعاد فضیلت  -3شکل  

 سازمانی
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 شاخص تی رابطه ساختاری  ابعاد رهبری اخلاقی با ابعاد  فضیلت سازمانی -4شکل 
(، خوش OV(.  فضیلت سازمانی )EL3(، عمل گرایی)EL2(، الگو بودن)EL1(، روابط بین فردی)ELاخلاقی)رهبری 

 (، OV5(. بخشش)OV4(، انسجام)OV3(، همدردی)OV2( ، اعتماد)OV1بینی)

 
 بررسی ضرایب مسیر و شاخص تی ابعاد رهبری اخلاقی بر ابعاد فضیلت سازمانی -7جدول 

 متغیر
 فضیلت سازمانی

OV 

 EL ری اخلاقیرهب

 (EL3) عمل گرایی (EL2)الگو بودن  (EL1)روابط بین فردی 

 T مسیر  T مسیر  T مسیر 
 42/0 13/4 38/0 09/5 29/0 52/3 ( OV1خوش بینی)

 59/0 22/7 47/0 88/4 55/0 97/3 ( OV2اعتماد)

 63/0 16/4 52/0 44/5 44/0 87/3 ( OV3همدردی)

 38/0 01/4 26/0 97/2 30/0 15/3 ( OV4انسجام)

 68/0 10/7 61/0 18/5 72/0 91/5 ( OV5بخشش)

 

ابعاد روابط بین فردی، الگو بودن و عمل گرایی دارای ضرایب مسیر مثبت و معنادار بر ابعاد  
هستند، ابعاد رهبری اخلاقی   05/0خوش بینی، اعتماد، همدردی، انسجام و بخشش در سطح  

بعد  %46واریانس بعد اعتماد،   %49واریانس بعد خوش بینی،  %36قادر به تبیین معنادار 
 متغیر فضیلت سازمانی هستند.   05/0بعد بخشش در سطح    %52بعد انسجام و    %31همدردی،  

 

 شاخص های برازندگی تحلیل مسیر تائیدی -8جدول 

 برآورد ملاک  شاخص

 41/14 155/0 خی دو 

 10 - درجه آزادی 

 44/1 و کمتر 2 نسبت

RMSEA 05/0  042/0 و پاینتر 
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CFI  97/0 9/0حداقل 

GFI  93/0 9/0حداقل 

AFGI  91/0 9/0حداقل 

 

های برازندگی در مدل تحلیل مسیر تائیدی ابعاد متغیرها با توجه به نتایج حاصل از شاخص
کمتر از  RMSEA، مقدار شاخص 2توان گفت:  نسبت خی دو بر درجه آزادی کمتر از می

هستند  و نشانگر برازش مناسب   9/0حداقل     CFI ،GFI،AGFIهای  و مقادیر شاخص  05/0
 باشد. مدل ساختاری می

 نتیجه گیری

هدف پژوهش حاضدر بررسدی رابطه کانونی و سداختاری رهبری اخلاقی با فضدیلت سدازمانی 
بود. نتایج نشدددان داد که: ابعاد رهبری اخلاقی دارای همبسدددتگی کانونی مثبت و معنادار در 

ابعاد فضدیلت سدازمانی هسدتند. متغیر رهبری اخلاقی اثر مثبت با  672/0به مقدار  01/0آلفای 
دارد. ابعاد رهبری اخلاقی)روابط بین فردی، الگو  05/0و معنادار بر فضیلت سازمانی در سطح 

بودن و عمل گرایی( دارای ضدرایب مسدیر مثبت و معنادار بر ابعاد فضدیلت سدازمانی) خوش  
هسدتند، ابعاد رهبری اخلاقی قادر  05/0ر سدطح بینی، اعتماد، همدردی، انسدجام و بخشدش( د

بعدد  %46واریدانس بعدد اعتمداد،   %49واریدانس بعدد خوش بینی،  %36بده تبیین معندادار 
متغیر فضددیلت سددازمانی  05/0بعد بخشددش در سددطح  %52بعد انسددجام و  %31همدردی، 
 هستند. 

با  نتایج مطالعات  نتایج پژوهش حاضددر در باب رابطه رهبری اخلاقی با فضددیلت سددازمانی 
(،  اسددزاده هیر، 1396(، تابلی، مرادی شدهربابک وایران نژادپاریزی )1397شدنبدی و نعامی )

(، نیک پی و ملکیان مفرد 1394(، بهزادی، نعامی و بلشیده )1396قلاوندی وسیدعباس زاده )
و و هم ( همسد 2011(  و وان  )2008(، سداندارا و پلگرینی )1395(، درخشدان و زندی )1395)

 جهت می باشد.
ضرورت توجه سازمانها به رهبری اخلاقی از آنجا ناشی می شود که در تحقیقات به عمل آمده  
نتایج مثبت رهبری اخلاقی برای سازمانها ثابت شده است. مقتضای این نوع از رهبری توسعه 

ردهای اخلاقی استانداردهای اخلاقی برای اداره رفتارهای کارکنان و نیز اجرای مؤثر استاندا
رهبران از طریق رفتار اخلاقی، اعتماد و وفاداری پیروانشان (.2010در رفتار آنان است )ایلماز، 

را به دست می آورند، اهمیت اخلاقیات را به زیر دستان خود منتقل می کنند، از پاداش و تنبیه  
پیروان عمل می   برای تشویق رفتار مطلوب بهره می گیرند و به عنوان الگوهای اخلاقی برای
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کنند. به اعتقاد تروینو و همکاران رهبر اخلاقی فردی با اخلاق و مدیری اخلاقی است و به 
رهبری (. 141: 2007اعتقاد براون این رهبری بر رضایت کارکنان تأثیر مثبتی دارد )براون، 

اکم اخلاقی باعث ایجاد فضای اخلاقی در سازمان خواهد شد. از ملزومات فضای اخلاقی، ح
کردن اخلاقیات در سازمان و هم چنین، ایجاد فضایی که در آن هر کس از بیان اعتقادات و 
نظر خود واهمه ای نداشته باشد؛ رهبری اخلاقی، با گشودن ارتباط داخل سازمان و همسو با  
دیدگاه های کارکنان فضای مناسب و مساعد برای ابراز عقیده و اظهارنظر را ایجاد می کند. 

اخلاقی باعث ایجاد جوی باز می شود که در آن میل و رغبت افراد به بیان باورها و رهبری 
نظرات خود بیش تر خواهد شد. رهبران اخلاقی به عنوان رهبران پیشرو در سازمان فضایی 
مساعد ایجاد می کند که بر اساس اصول رهبری اخلاقی در آن به دیگران و نظرات شان 

رهبران عمده ترین دلیل برای وجود خود را حمایت و پرورش  احترام گذاشته می شود. این
کارمندان مطرح می کنند و هم چنین، رفتارشان در مقابل تمامی زیردستان مشابه و صادقانه  
است و تمام تلاش شان را می کنند که سازمان یا تیم را در جهت منافع کارکنان توسعه دهند. 

در مورد کارکنان تغییر می دهد و تلاش خواهند  این رهبران نگرش مدیران و سرپرستان را
کرد با ایجاد فرصت های ارتباطی مناسب از مقدار جو سکوت و به تبع آن رفتار سکوت در  

و یاکلین  2012، اریگو 2007سازمان که مانع پیشرفت و بالندگی سازمان است بکاهند)کاکی 
 (.2013و بایکال 

رفتار و کردار خود به ارزش های اصیل اخلاقی بدیهی است چنان چه رهبران سازمانی در 
همچون صداقت، امانت داری، درستکاری، و احترام به جایگاه والای انسان در نظام هستی 
پایبند باشند، می توانند زیر دستان را تحت تأثیر قرار داده و خود را به عنوان یک الگوی  

انتظار می رود که کارکنان نیز با الگو  اخلاقی شایسته به کارکنان بشناسانند. در چنین شرایطی  
قرار دادن رفتارهای رهبر، پایبندی به ارزش های اصیل را در فعالیت های کاری خود و در 
تعامل با سایر ذی نفعان سازمان سر لوحه قرار دهند و بیش از پیش در فعالیت های سازمان 

 درگیر شوند.
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the focal and structural 

relationship between Ethical Leadership and Organizational virtue. The 

research population was all employees of Bu-Ali Sina University, which 

was selected by simple random sampling method based on Morgan table. 

A sample of 253 people was selected. The research method is quantitative, 

descriptive and correlational study type. The Brown's Moral Leadership 

Questionnaire, Trino and Harrison (2005) and organizational virtue of 

Cameron et al. (2004) were used. To determine the reliability and validity 

of the tool, Cronbach's alpha techniques and confirmatory factor analysis 

were used. For data analysis, focal correlation and confirmatory path 

analysis techniques were used using SPSS 25 and LISREL9.2 software. 

The results showed that: The dimensions of ethical leadership have a 

positive and significant focal correlation in alpha -0.01 with a value of 0. 

672 with Organizational virtue dimensions. The variable of Ethical 

leadership has a positive and significant effect on organizational virtue at 

the level of 0.05. The dimensions of ethical leadership can explain 36% of 

the variance of optimism, 49% of the variance of trust, 46% of sympathy, 

31% of the integrity dimension and 52% of the forgiveness at the level of 

0.05 are the variable of organizational virtue. 

Keywords: Ethical Leadership, Organizational virtue, focal and structural 

relationship 
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