
  سرآغاز 

. ها جهت رسيدن به اهدافشان مهم هسـتند رهبران براي سازمان
ها علاوه بر اهداف مالي، به دستيابي به اهـداف و  امروزه سازمان

 ؛رود كـه  يمنافع محيطي و اجتماعي نيز نيـاز دارنـد و انتظـار م ـ   
در محـل كـار   1رهبران نقش مهمي در ايجاد يك جـو اخلاقـي   

آن در تمـام   ةو ترويج و توسـع  2خلاقيرهبري ا). 1(داشته باشند
هـا قـرار    سطوح مديريت در رأس دستور كار بسياري از سـازمان 

رود چنـين رهبرانـي اثـرات مثبتـي      انتظار ميدليل، دارد، به اين 
هـا و اثـرات    ها در مورد همبسـتگي  پژوهش).  3و2(داشته باشند 

ابـط  اين رفتارهـا رو  بيشتردهند كه  رفتار رهبر اخلاقي نشان مي
، 3تعهـد  :هـا و رفتارهـاي زيردسـتان ماننـد     مثبتي با انواع نگرش

و  6ادراك شـده  ي، اثربخشـي رهبـر  5، اعتمـاد 4خشنودي از رهبر
  ). 6-4و2(، دارند 7رفتار شهروندي سازماني

رهبـري  هـاي گونـاگون،    ان مختلفي تاكنون از ديدگاهپرداز  نظريه
شكل از رهبـري  برخي اين  .اند نمودهاخلاقي را توضيح و تفسير 

را از ديــدگاه يــادگيري اجتمــاعي، رهبــري مبتنــي بــر قواعــد و 
ــه از طريـــق  ارزش ــاري كـ ــاي هنجـ ــدامات،  :هـ ــال، اقـ اعمـ
هاي اجرايـي تشـويق و تنبيـه رفتارهـاي     ها و شيوه گيري تصميم
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  چكيده

 اي،هـاي زنـدگي حرفـه   گيـري اخلاقـي در بسـياري از بخـش    شواهد زيادي مبني بر بحـران در زمينـة رهبـري اخلاقـي و تصـميم      :زمينه
. هـاي غيـر قـانوني و سـلطه جويانـه، وجـود دارد      هاي بزرگ، عملكرد بد مالي و فعاليـت فسادهاي اخلاقي شركت: سازماني و اجتماعي، مانند

از ايـن رو، هـدف از پـژوهش حاضـر؛     . همچنين، بكارگيري سبك رهبري اخلاقي باعث كسب نتايج مثبت فراواني براي سازمان خواهـد بـود  
  . باشدهاي شخصيتي با رهبري اخلاقي ميي ويژگيبررسي رابطة برخ

هـاي خـدماتي در   تمامي كاركنان يكي از سازمان: جامعة آماري پژوهش شامل. روش پژوهش حاضر توصيفي از نوع همبستگي است :روش
هـا بـا   داده. ة تحقيق، انتخـاب شـدند  گيري تصادفي ساده، به عنوان نمون نفر با استفاده از روش نمونه 163شهر اهواز بود كه از اين ميان آنها، 

آوري و با استفاده از ضريب همبستگي پيرسـون و  هاي رهبري اخلاقي، صفات شخصيتي نئو و جايگاه كنترل دروني جمعاستفاده از پرسشنامه
  .تحليل رگرسيون مورد تحليل قرار گرفتند

بـا  ) رنجورخويي و جايگاه كنتـرل درونـي  برونگرايي، همگرايي، روان شناسي،وظيفه(هاي شخصيتي نتايج نشان داد كه؛ بين ويژگي: هايافته
اي گونهتوانند بههاي شخصيتي ميهمچنين، نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه؛ ويژگي. اي مثبت و معنادار وجود داردرهبري اخلاقي رابطه

  .بيني كننددار رهبري اخلاقي را پيش معنا
هـاي شخصـيتي در   توانند از چنـين ويژگـي  ها ميبنابراين، سازمان.  هاي شخصيتي رابطه دارد برخي ويژگيرهبري اخلاقي با  :گيرينتيجه

  . گزينش افراد استفاده كنند
  هاي خدماتي هاي شخصيتي، رهبري اخلاقي، سازمان ويژگي: كليدواژگان
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يابـد، تعريـف    اخلاقي و ضد اخلاقي در فضاي سازماني نمود مي
رهبـري اخلاقـي، نمـايش    اين محققـين،   ديدگاهاز ). 2(اند  كرده

اقـدامات فـردي و روابـط بـين      ةرفتار هنجاري مناسب به وسـيل 
 ةفردي و افزايش چنين رفتارهايي در پيروان است كه بـه وسـيل  

پذير خواهد بـود   گيري، تقويت و ارتباطات دو طرفه امكان تصميم
اي اسـت كـه در آن بـه     رهبري اخلاقي، رهبري بـه شـيوه  ). 2(

 ).7(شود  ن احترام گذاشته ميحقوق و شرافت ديگرا

تأثير رهبري  ةنحو زمينةمطرح شده در  ديدگاه هايبندي  با جمع
صداقت در تعاملات و روابـط، ايجـاد    :مانندهايي  اخلاقي، ويژگي

فضاي كار قابل اعتماد، رعايـت عـدالت و انصـاف در رهبـري و     
مديريت كاركنان و سازمان، توجـه لازم و كـافي بـه كاركنـان و     

كـارگيري سـاز و   م رفتارهاي اخلاقي و ارزشي همراه بـا بـه  انجا
تنبيه  در مقابلكارهاي اجرايي براي تشويق رفتارهاي اخلاقي و 

هـاي   از مهمترين ويژگي ،رفتارهاي ضد ارزشي و ضد اخلاقي را
  ).8(اند رهبران اخلاقي معرفي كرده

هاي كمي در مورد پيشايندهاي رهبـري اخلاقـي انجـام     پژوهش
هـاي شخصـيتي    ويژگي ؛اند كه ها نشان داده پژوهش. تشده اس

بـا  ). 9(دهنـد   ميزان قدرت و نفوذ رهبران را تحت تأثير قرار مي
هنوز در مورد اينكه چـرا برخـي افـراد يـك      محققان ،اين وجود

كنند كه در آن ديگران را از طريق  موقعيت رهبري را انتخاب مي
حالي كه برخي ديگـر  دهند، در  رفتارهاي اخلاقي تحت تأثير مي

در كننـد، اطلاعـات كـافي     رفتارهاي كمتر اخلاقي را انتخاب مي
هاي شخصـيتي بـه احتمـال زيـاد      ويژگي ،در اينجا. دست ندارند

هـاي موجـود    و نظريـه  ديـدگاه هـا  . كننـد نقش مهمي ايفـا مـي  
هاي فردي نقش مهمي در رهبري تفاوت ؛كنند كه بيني مي پيش

گسـترش دانـش مـا از پيشـايندهاي     ). 10(كنند اخلاقي ايفا مي
رهبري اخلاقي بسيار مهم است، به اين دليل كه تنها زماني كـه  

اي توانند به گونـه  ها مي چنين پيشايندهايي شناخته شوند سازمان
چنين رهبراني و در نتيجـه  ة هدفمند بر گزينش، آموزش و توسع

 .منافع حاصل از پيامدهاي مثبت رهبـري اخلاقـي اثـر بگذارنـد    
اگر رفتار اخلاقي بـا صـفات پايـدار و ثـابتي رابطـه       :نمونهبراي 

ها رهبراني را كه چنين صـفاتي  ممكن است سازمان ،داشته باشد
را براي برانگيختن رفتار اخلاقي در محـل كـار دارنـد، انتخـاب     

بـه احتمـال زيـاد     ؛انـد كـه  هاي پيشين نشان دادهپژوهش. كنند

 ةطح شـناخت توسـع  س ـ :هـاي فـردي مختلفـي همچـون    تفاوت
ــان و       ــت اطمين ــردم، قابلي ــه م ــه ب ــي، نگرانــي و توج اخلاق

برخي ). 11و 10(با رهبري اخلاقي ارتباط دارند  ،پذيري مسئوليت
 :عبارتســت ازهــاي شخصــيتي رهبــران  ويژگــي از مهــم تــرين

و  11، همگرايـي 10شناسـي ، وظيفـه 9رنجورخويي ، روان8برونگرايي
   . 12جايگاه مهار دروني

ــنج ويژ ــيپـ ــيتي  گـ ــزرگ شخصـ ــامل 13بـ ــي،  :شـ برونگرايـ
شناسي، همگرايي و گشودگي نسبت بـه  رنجورخويي، وظيفه روان
 شناخته شده اندهاي شخصيتي ، زيربناي اساسي ويژگي14تجربه

پايدار و با قابليت به نسبت و به عنوان يك پايه و اساس ژنتيكي 
يژگـي  اولـين و ). 1(د نشودر نظر گرفته مي ،تعميم ميان فرهنگي

شناسـي  شخصيتي كه بـا رهبـري اخلاقـي رابطـه دارد، وظيفـه     
شخصـيت و بـه    ةهاي مهم يك نظري ـيكي از موضوع. باشد مي

در رونـد  . هاستپويايي، موضوع كنترل تكانهروان ةويژه در نظري
هـا   آموزند كه چگونه كشش تكوين و رشد فردي، بيشتر افراد مي

نـاتواني در برابـر    ،كلـي بـه طـور   . و نيازهاي خـود را اداره كننـد  
رنجورخـويي بـالا در افـراد     روان ةدهندها و تمايلات، نشان تكانه

ها  كنترل تكانه ة؛دو ويژگي عمد ،به طور خلاصه. است بزرگسال
كارگيري طرح و برنامه در رفتار براي رسيدن بـه  و تمايلات و به

 NEO-PI-Rآزمـون  شناسي اهداف، مورد بررسي شاخص وظيفه
شـناس، هدفمنـد، بـااراده و مصـمم     افـراد وظيفـه  . گيرندقرار مي

شناسـي بـا موفقـت شـغلي و     نمـرات بـالا در وظيفـه   . باشـند  مي
شناسي ممكن است نمرات پايين در وظيفه. تحصيلي همراه است

موجب شود كه فرد از تيزبيني لازم، دقت و پاكيزگي زياد و معتاد 
سي بالا تمايل دارنـد  شنا افراد با وظيفه. به كار بودن اجتناب كند

تا قبل از اينكه به كاري اقدام كنند با دقت درمورد آن فكر كننـد  
هاي خـود اصـول اخلاقـي را بـه      و در انجام وظايف و مسئوليت

اي پايـدار و  رهبران اخلاقي به شيوه). 12(گيرند دقت درنظر مي
كنند، رهنمودهاي روشـني بـراي رفتـار مناسـب     باثبات رفتار مي

سـازند كـه چـه انتظـاري از كاركنـان       نند و روشن ميكوضع مي
اي  شناسـي بـه گونـه    رود كـه وظيفـه  انتظار مي ،بنابراين. رود مي

از طريق عمـل  ). 11(مثبت با رهبري اخلاقي ارتباط داشته باشد 
شناسي بالا به احتمال زيـادي  كردن به وظايف، رهبران با وظيفه

شوند و  سب ديده ميبه عنوان الگوهاي نقش براي رفتارهاي منا
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باشد كـه در مـورد    اين همسو با چارچوب يادگيري اجتماعي  مي
  ). 2(شود رهبري اخلاقي به كار برده مي

 ،دومين ويژگي شخصـيتي كـه بـا رهبـري اخلاقـي رابطـه دارد      
برونگراهـا افـرادي اجتمـاعي هسـتند، امـا      . باشـد برونگرايي مي

در شـاخص   ،رادهاي ايـن اف ـ اجتماعي بودن فقط يكي از ويژگي
افزون بر دوستدار ديگران . است ،NEO-PI-Rيرونگرايي آزمون 

ها، اين افراد در بودن و تمايل به شركت در اجتماعات و ميهماني
ايـن افـراد   . عمل قاطع، فعال و حـراف يـا اهـل گفتگـو هسـتند     

هيجان و تحرك را دوست دارند و برآنند كه به موفقيت در آينده 
برونگرايان كـه بـه روشـني قابـل      ،در مقابل. )13(اميدوار باشند 

در . توان به آساني تعريف كردتوصيف هستند، درونگرايان را نمي
هـاي  تـوان بـه نبـود ويژگـي    ها، درونگرايي را مـي  برخي از جنبه

كار، مستقل،  درونگرايان افرادي محافظه. برونگرايي توصيف كرد
 به طور معمـول، ان درونگراي. تكرو هستند، اما تنبل و كند نيستند

آنهـا  معنـا نيسـت كـه     بـدين ايـن   البته، .خجالتي و تنها هستند
اينكه هر چند درونگرايان به  در نهايت،. اضطراب اجتماعي دارند

سرخوشي و فعالي برونگرايان نيستند، اما افـراد ناخشـنودي نيـز    
فـرد  : اعتبار رهبـران اخلاقـي بـه دو چيـز بسـتگي دارد     . نيستند

بنابراين، رهبران اخلاقي نـه تنهـا   ). 14(اخلاقي  اخلاقي و مدير
هاي رفتار نامناسب آگـاه   افراد را از مزاياي رفتار اخلاقي و هزينه

هـا  كنند و از پاداشكنند، بلكه استانداردهاي روشني وضع ميمي
پـذيري در  و تنبيهات منصفانه و عادلانه بـراي ايجـاد مسـئوليت   

گيري  قي كه نيازمند تصميمپيروان خود نسبت به رفتارهاي اخلا
باشـند، اسـتفاده   يا اقدام بر اساس استانداردهاي اخلاقي بالا مـي 

اين رفتارها از سـوي رهبرانـي كـه تمايـل دارنـد       ةهم. كنندمي
چنـين   ،شوند زيرابرونگرا باشند و نه درونگرا، به آساني انجام مي

باشـند  انـديش و صـميمي مـي   رهبران برونگرايي خونگرم، مثبت
)14 .(  

سومين ويژگي شخصيتي كـه بـا رهبـري اخلاقـي رابطـه دارد،      
. فردي اسـت  همگرايي بعدي از تمايلات بين. باشدهمگرايي مي

تمايـل افـراد بـه شـفقت و دلسـوزي،       ةكننـد همگرايي منعكس
مهرباني، قابل اعتماد بـودن، صـداقت، نوعدوسـتي و صـميميت     

بـا   معمـول، بـه طـور    همگرايـي پـايين در   ةنمـر ). 15(باشد مي
هاي اختلال شخصيت خودشيفته، ضداجتماعي و پارانوئيد ويژگي

 به طور معمـول،  بالا در همگرايي ةدر حالي كه نمر .همراه است
رهبــران بــا ). 12(بــا اخــتلال شخصــيت وابســته همــراه اســت 

همگرايي بالا بايد روابط اجتماعي خود را حفظ كنند و نسبت بـه  
رهبران اخلاقـي  ). 16(باشند ينيازهاي زيردستان خود حساس م

شـوند و نگـران   به عنوان افرادي نوعدوست و دلسوز توصيف مي
باشند، براي ديگران ارزش قائلند رفاه و آسايش كاركنان خود مي

 افراد با همگرايي بالا با كاركنان خود به ؛دهد كهو اين نشان مي
ند كـه  كنكنند و تلاش مياي منصفانه و محترمانه رفتار ميگونه

  ). 17و3(آنها را ناراحت نكنند
، بـا رهبـري اخلاقـي رابطـه دارد    چهارمين ويژگي شخصيتي كه 

عواطف منفي تمايل عمومي به تجربة . باشدمي رنجورخويي روان
ترس، غـم، دسـتپاچگي، عصـبانيت، احسـاس گنـاه و       :همچون

از آنجـا  . دهنـد رنجورخويي را تشكيل مي نفرت، در مجموع روان
مخرب در سازگاري فرد و محيط تأثير دارند، در زنان  هيجان ،كه

رنجورخــويي باشــند، و مردانــي كــه داراي نمــرات بــالا در روان
احتمال بيشتري وجود دارد كه داراي باورهاي غيرمنطقي باشـند،  

سازش هاي ها داشته باشد و درجهقدرت كمتري در كنترل تكانه
. رواني نشان دهنـد تري با ديگران در شرايط فشار ضعيف پذيري

احتمـال بـالا    ةرنجورخويي ممكن است نشـان نمرات بالا در روان
براي ابتلا به برخي از انواع مشكلات روانپزشكي باشند، اما ايـن  

اي براي اخـتلالات روانـي در نظـر    مقياس نبايد به عنوان اندازه
رنجورخـويي پـايين   افرادي كه نمـرات آنهـا در روان  . گرفته شود
آرام و راحـت   به طـور معمـول،  اي ثبات عاطفي بوده و است دار

هـاي فشـارزا بـدون آشـفتگي يـا      هستند و قادرند كه با موقعيت
بـين   ؛برخي محققان بيـان داشـتند كـه   ). 15(هياهو روبرو شوند 

منفي وجود دارد و اين  ةنجورخويي رابطر  رهبري اخلاقي و روان
ارهـاي اخلاقـي را   افراد به احتمال كمي به عنوان افرادي كه رفت

 ؛رود كـه  انتظـار مـي  ). 10(شـوند  گذارند، ادراك مي به نمايش مي
رنجورخويي در سطح پـاييني  رهبران اخلاقي از نظر ويژگي روان

رود كه احساسات منفـي خـود را بيـان    باشند و از آنها انتظار نمي
كنند، به طور تكانشي رفتار كنند يا اعتماد به نفس كمـي داشـته   

  .)7(باشند 
بـه عنـوان پيشـايند     زمينـه ويژگي شخصيتي ديگري كه در اين 

رهبري اخلاقي در نظر گرفته شده اسـت، جايگـاه مهـار درونـي     
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درجـه يـا ميـزان     :جايگاه مهار دروني عبـارت اسـت از  . باشد مي
. ها وابسته يا همراه با رفتار او هسـتند اعتقاد فرد به اينكه تقويت

هـا  كنـد بـر ايـن تقويـت     شخصي كه احساس مي ،به اين ترتيب
 .شـود تسلط دارد، به عنوان فردي با جايگاه مهار دروني تلقي مي

رفتار يا پاسخ خود  وةولي اگر شخصي پيامد رفتار را مستقل از نح
دانسته و آن را وابسته به شرايط بيرون از خود بداند، بـه عنـوان   

 افـرادي در ). 18(شـود   تلقي مـي  15فردي با جايگاه مهار بيروني
 ؛شوند كـه بـر ايـن بـاور باشـند كـه      ها قرار داده ميدرونية دست

كنند به سعي و تـلاش  هايي كه دريافت ميها و يا تقويتپاداش
، افـراد بـا جايگـاه مهـار     در مقابل. به توانايي آنها وابسته است يا

 :بيروني، دريافت تقويت را به عوامـل خـارج از كنترلشـان ماننـد    
افـراد بـا   ). 19(داننـد  مربوط مي ،فرادشانس، سرنوشت يا ديگر ا
كنند، بـه ايـن   تر رفتار مياي اخلاقي جايگاه مهار دروني به گونه

دليل كه آنها به احتمال بيشتري ارتباط بين رفتار و پيامدهاي آن 
در نتيجه آنها به احتمال زيـاد مسـئوليت   . كنندرفتار را ادراك مي

افراد بـا جايگـاه   ). 20(دگيرنپيامدهاي اعمال خود را بر عهده مي
تري نسبت به افراد با جايگاه مهـار  مهار دروني رفتارهاي اخلاقي

به طور مشابه، افراد با جايگاه مهـار  ). 21(دهند بيروني، نشان مي
  ). 10(دهند بيروني رفتارهاي غيراخلاقي از خود نشان مي

بـراي بعـد    كمي حمايت تجربياين نكته شايان توجه است كه؛ 
گشـودگي نسـبت بـه    : ج ويژگي بزرگ شخصيت، يعنـي پنجم پن
از ايـن  . وجـود دارد  در رابطه با اين نوع از سبك رهبري تجربه،

رو، نمي توان از آن به عنوان يك پيش بيني كنندة قدرتمنـد در  
   . اين زمينه ياد كرد

ها در خـارج از كشـور در مـورد    پردازيبا وجود تحقيقات و نظريه
تحقيقـي توجـه    ةن نسبت بـه ايـن حـوز   رهبري اخلاقي، در ايرا

هاي تحقيق بنابراين يكي از ضرورت. جدي صورت نگرفته است
موجود اطلاعاتي در مورد رابطه رهبري  كمبود و شكافپر كردن 

هـاي شخصـيتي   اخلاقي با پيشايندهاي مهمي همچون ويژگـي 
با توجه به كمبود منابع و متون تحقيقي در داخل كشور . باشدمي

متغيرهاي پيشايند رهبري اخلاقي، محققان بـه بررسـي   در مورد 
ــيش  ــرات پ ــياث ــدبين ــي ةكنن ــامل ويژگ ــيتي ش ــاي شخص  :ه

رنجورخويي و جايگـاه  شناسي، برونگرايي، همگرايي، روان وظيفه
بنابراين، هـدف  . اندمهار دروني در تعيين رهبري اخلاقي پرداخته

ي هاي شخصـيتي بـا رهبـر   ويژگي ةبررسي رابط ،پژوهش حاضر
را هـاي زيـر    فرضيهبر اين اساس، مي توان  كه باشداخلاقي مي

 :كرد مطرح

شناسـي، برونگرايـي،   وظيفـه : هاي شخصيتي شـامل بين ويژگي
رنجورخويي و جايگـاه مهـار درونـي بـا رهبـري      همگرايي، روان

 .داري وجود دارداخلاقي رابطه معنا

ــي ــي از ويژگ ــامل تركيب ــاي شخصــيتي ش ــه: ه ــي، وظيف شناس
رنجورخـويي و جايگـاه مهـار درونـي     نگرايي، همگرايي، روانبرو
  .بيني كنندتوانند رهبري اخلاقي را پيشمي

 
  روش

 ةجامع ـ. باشداز نوع همبستگي مي حاضر توصيفي روش پژوهش
هـاي   كاركنـان يكـي از سـازمان    تمـامي : شـامل آماري پژوهش 

ورت نفر به ص 174كه از ميان آنها تعداد  بودخدماتي شهر اهواز 
 ، بـه عنـوان نمونـة پـژوهش،    گيري تصـادفي سـاده  روش نمونه

  .انتخاب شدند
  :ابزارهاي مورد استفاده در اين پژوهش عبارتند از

در پـژوهش حاضـر جهـت سـنجش     : رهبري اخلاقي ةپرسشنام
رهبري اخلاقـي مـورد اسـتفاده قـرار      ةرهبري اخلاقي، پرسشنام

هاي آن به  و پاسخماده بوده  10اين پرسشنامه داراي ). 2(گرفت 
كـاملاً  ( 5تـا  ) كاملاً  مخـالفم ( 1اي از  صورت ليكرت پنج درجه

ضريب پايايي اين پرسشـنامه را بـا   . شوندبندي ميدرجه) موافقم
ايـن  ). 2(انـد   گزارش كرده 95/0آلفاي كرونباخ   استفاده از روش

پرسشنامه براي اولين بار در ايران، ترجمه و مـورد اسـتفاده قـرار    
ضريب پايايي اين پرسشنامه را از طريق روش آلفـاي   كه گرفت

در پـژوهش حاضـر ضـريب    ). 22(اند گزارش داده 90/0كرونباخ 
به دست  84/0 ،روش آلفاي كرونباخبه شيوة، پايايي اين مقياس 

  .آمد
 :در پژوهش حاضر جهـت سـنجش  : صفات شخصيت ةپرسشنام
از  ،يي رهبـر رنجورخو شناسي، برونگرايي، همگرايي و روانوظيفه

هــاي وظيفــه شناســي، برونگرايــي، همگرايــي و خــرده مقيــاس
هـر  ). 15( استفاده شد ، NEO-FFI رنجورخويي پرسشنامه روان

ــن   ــك از اي ــاس داراي   4ي ــرده مقي ــي  12خ ــاده م ــندم   . باش
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) كـاملاً مخـالفم  ( 1اي از ها روي مقياس ليكرت پنج درجهپاسخ
  NEOدر هنجاريابي آزمـون   .اندتنظيم شده) كاملاً موافقم( 5تا 

هاي تبريز و نفر از دانشجويان دانشگاه 2000روي نمونه با حجم 
م پزشكي صورت گرفت، ضريب آلفـاي  وهاي علنشگاهاشيراز و د

رنجورخــويي، همگرايــي، كرونبــاخ در هــر يــك از عوامــل روان
 83/0و  87/0، 68/0، 86/0شناسي و برونگرايي به ترتيب وظيفه

جهـت بررسـي اعتبـار ايـن آزمـون از      ). 24(ه است به دست آمد
ــيتي   ــزارش شخص ــرم گ ــتگي دو ف ــابي  (S)همبس ــرم ارزي و ف

همبستگي بـه ميـزان    بيشتريناستفاده شده كه  (R)گر مشاهده
ــي و   66/0 ــل برونگراي ــريندر عام ــزان   كمت ــه مي    45/0آن ب

ايـن پرسشـنامه توسـط    ). 23(در عامل همگرايي به دست آمـد  
نفر از دانشـجويان آمريكـايي بـه     208روي  ان،گروهي از محقق

تـا   75/0سه ماه اجرا گرديد كه ضـرايب اعتبـار آن بـين     ةفاصل
در پژوهش حاضر جهت تعيين ضريب . به دست آمده است 83/0

پايايي از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كـه بـه ترتيـب بـراي     
  شناســي، برونگرايــي، همگرايــي و هــاي وظيفــهخــرده مقيــاس

بـه دسـت    72/0و  83/0، 76/0، 88/0رنجورخويي ضرايب نروا
  .آمد

در پژوهش حاضر جهت سـنجش   :جايگاه مهار دروني ةپرسشنام
جايگاه مهار دروني مورد اسـتفاده   ةجايگاه مهار دروني، پرسشنام

ماده بوده و بـه هـر    16شامل   اين پرسشنامه،). 24(قرار گرفت 
گيـرد كـه در    اده تعلق مـي م 8بعد جايگاه مهار دروني و بيروني، 

مـاده ايـن    8پژوهش حاضر براي سنجش جايگاه مهار دروني از 
). 24(پرسشنامه كه مربوط بـه همـين بعـد اسـت اسـتفاده شـد       

 1اي از  هاي اين پرسشنامه به صـورت ليكـرت پـنج درجـه     پاسخ
بـا  . شـوند  بنـدي مـي   درجـه ) كاملاً موافقم(  5تا ) كاملاً مخالفم(

هاي مربوط به جايگاه  لفاي كرونباخ پايايي مادهاستفاده از روش آ
گزارش نموده است  85/0تا  80/0اي بين  مهار دروني را در دامنه

در پژوهش حاضر ضـريب پايـايي ايـن مقيـاس بـه روش      ). 24(
  .به دست آمد 91/0آلفاي كرونباخ 

ها در بـين   جهت اجراي تحقيق، پس از انتخاب نمونه، پرسشنامه
پرسشــنامه  163يــع شــد كــه در نهايــت، شــركت كننــدگان توز

هـا،   و داده هاي استخراج شـده از ايـن پرسشـنامه    برگردانده شد
  . مورد تجزيه و تحليل آماري قرار گرفتند

هاي آمار توصيفي و هاي به دست آمده از روشبراي تحليل داده
جهت تلخيص و طبقـه بنـدي داده هـا از    . ستفاده شداستنباطي ا

ميـانگين، انحـراف معيـار، بزرگتـرين و      ؛يتوصيف هاي آمارروش
 در سـطح آمـار اسـتنباطي؛   و ، اسـتفاده شـد   هـا كوچكترين نمره

ضريب همبستگي دو متغيري پيرسـون و تحليـل رگرسـيون بـه     
  .مورد استفاده قرار گرفت ،شيوه سلسله مراتبي

  
  ها يافته

 ةهاي كسـب شـد  هاي توصيفي مربوط به نمرهشاخص 1جدول 
  نشــــان در متغيرهــــاي پــــژوهش،  راشــــركت كننــــدگان 

  . دهد مي
  

  تحليل توصيفي نمرات خام شركت كنندگان: 1جدول 
  
  

  انحراف   ميانگينشاخص                 

  معيار

  بزرگترين 

  نمره

  كوچكترين 

 متغير     نمره

  24  45  49/4  74/38 رهبري اخلاقي
  21  53  56/6  11/39 شناسيوظيفه
  29  52  52/5  46/42 گراييبرون

  31  57  28/5  10/43 همگرايي
  18  51  96/7  13/30  رنجورخوييروان

  18  35  15/4  27/28  جايگاه مهار دروني

  
ضــرايب همبســتگي ســاده بــين وظيفــه شناســي، برونگرايــي،  

رنجورخويي و جايگـاه مهـار درونـي بـا رهبـري      همگرايي، روان
     .استشده ارائه  2در جدول  ،اخلاقي

  
  بحث 

شناسـي، برونگرايـي،   بين وظيفـه  :نتايج پژوهش حاضر نشان داد
رنجورخويي و جايگـاه مهـار درونـي بـا رهبـري      ، روانهمگرايي

. تأييد شد، 1فرضيه  ،داري وجود دارد، بنابراينااخلاقي رابطه معن
 ؛تركيـب خطـي متغيرهـاي    :نتايج تحليـل رگرسـيون نشـان داد   

رنجورخويي و جايگاه ايي، همگرايي، روانگر شناسي، برون وظيفه
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 ،بيني كننـد، بنـابراين   قادرند رهبري اخلاقي را پيش ،مهار دروني
به دسـت   هاييافته توجه به اين نتايج با. نيز تأييد شد 2فرضيه 

 آمده از برخي پژوهش هاي همسو، مورد حمايت قرار مـي گيـرد  
  .) 27-25و 14و 10و 1(

شناسي بالا بـه  ايف، رهبران با وظيفهاز طريق عمل كردن به وظ
احتمال زيادي به عنوان الگوهاي نقش براي رفتارهـاي مناسـب   

شـوند و ايـن همسـو بـا چـارچوب يـادگيري اجتمـاعي        ديده مي
بعد ). 2(شود باشد كه در مورد رهبري اخلاقي به كار برده مي مي

) پذيري، قابليت اعتماد و تعهد مسئوليت(وظيفه از وظيفه شناسي 
افراد به احتمال زيادي كارهـا را بـه    ؛ممكن است باعث شود كه

درستي انجام دهند، و نه تنهـا كارهـاي مربـوط بـه خـود بلكـه       
در ). 28( درستي انجام دهنـد كارهاي مربوط به ديگران را هم به

رود كه بين بعد انصاف رهبري اخلاقـي و  همين راستا، انتظار مي
علاوه بـر ايـن، رهبـران    . باشدوظيفه شناسي رابطه وجود داشته 

كننـد و بـا    اي پايـدار رفتـار مـي   وظيفه شناس هميشه بـه گونـه  
   ).29(كننــد اي ثابـت رفتـار مـي   زيردسـتان خـود نيـز بـه شــيوه    

  

  

  

كننـد و  اي منصفانه با كاركنان خود رفتار مياين رهبران به گونه
 ،همچنـين . شـوند  به احتمال كمي ميان آنها تبعـيض قائـل مـي   

تمايل به پايبندي به اصول رفتـاري   ةكنند شناسي منعكس وظيفه
بـراي  ). 1(باشـد  ها مـي مشيها و خطو پيروي كردن از سياست

انجام اين كار، رهبران وظيفه شناس به احتمال زيادي از قـوانين  
تركيبـي از  ). 30(كنند و مقررات كاري روشن و شفاف پيروي مي

منجر به  ممكن است، پذيري و روشني نقش،الگوسازي مسئوليت
هـا و تقاضـاها   توجه دقيق رهبر نسبت به روشن شدن مسـئوليت 

دانند كـه چـه كارهـايي را بايـد     كاركنان مي ،، به طوري كهشود
افراد وظيفه شناس بـه  . رودانجام دهند و چه انتظاري از آنها مي

اشتراك گذاشتن اطلاعات بـا ديگـران را بـه عنـوان بخشـي از      
در همـين راسـتا، برخـي محققـان،     ). 29(نـد  بينوظيفه خود مـي 

شناسـي بـالا انتظـار بيشـتري     از رهبران بـا وظيفـه   ؛دريافتند كه
 رود كه اطلاعات مهم را با كاركنان خود به اشـتراك گذارنـد   مي

)31 .(  

 
  ضرايب همبستگي پيرسون متغيرهاي پژوهش: 2جدول 

  

  متغيرها 1 2 3 4 5 6

  1 جايگاه مهار دروني -     
  2 رنجورخوييروان **286/0 -    
  3 همگرايي **537/0 *-167/0 -   

  4 گراييبرون **207/0 **-342/0 **415/0 -  
  5 شناسيوظيفه **400/0 **-253/0 **207/0 **252/0 - 
  6 رهبري اخلاقي ** 43/0 **-385/0 **414/0 **439/0 **430/0 -

 

يي و جايگاه مهار دروني با رهبري اخلاقي رنجورخوگرايي، همگرايي، روانشناسي، برونشود، بين وظيفهمشاهده مي 2طور كه در جدول  همان

و  p ، 437/0 =r ≥ 01/0و  p ،385/0- =r ≥ 01/0و  p، 414/0 =r ≥ 01/0و  p ،439/0 =r ≥ 01/0و  r= 430/0(دار وجود دارد رابطة معنا

01/0 ≤ p. (  
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  نتايج تحليل رگرسيون به روش سلسله مراتبي:3جدول
  

 Fنسبت MR RS  شاخص آماري
  Pاحتمال

  مقدار ثابت   )B(و ) β(ضرايب رگرسيون 
)a(  5  4 3 2 1  بين متغيرهاي پيش    

  F =291/40 185/0 430/0  شناسيوظيفه - 1
000/0= p  

294/0 

430/0 

347/6 

000/0  

      B  
β  
t  
P  

250/27  

  F =127/38 301/0 549/0  برونگرايي - 2
000/0= p  

233/0 

341/0 

249/5 

000/0  

287/0 

353/0 

432/5 

000/0  

     B  
β  
t  
P  

450/17  

  F =378/31 348/0 590/0  پذيريتوافق - 3
000/0= p  

205/0 

241/0 

577/3 

000/0  

211/0 

259/0 

810/3 

000/0  

215/0 

315/0 

969/4 

000/0  

    B  
β  
t  
P  

546/12  

  F =373/27 385/0 620/0  روان رنجورخويي-4
000/0= p  

190/0 

278/0 

429/4 

000/0  

162/0 

199/0 

881/2 

004/0  

203/0 

239/0 

645/3 

000/0  

116/0- 

207/0- 

218/3- 

002/0  

  B  
β  
t  
P  

662/21  

  F =286/23 401/0 633/0  جايگاه مهار دروني-5
000/0= p  

158/0 

231/0 

512/3 

001/0  

179/0 

221/0 

198/3 

002/0  

133/0 

156/0 

071/2 

040/0  

100/0- 

178/0- 

737/2- 

007/0  

178/0 

164/0 

157/2 

032/0  

B  
β  
t  
P  

548/15  

  
عنوان متغير ملاك و  هاي اكتشافي از تجزيه و تحليل رگرسيون به شيوه سلسله مراتبي استفاده شد، كه در آن رهبري اخلاقي بهبه منظور تحليل

بين، وارد معادله  عنوان متغيرهاي پيش رنجورخويي و جايگاه مهار دروني، بهگرايي، همگرايي، رواني، برونشناسوظيفه: هاي شخصيتيويژگي
شود، بر اساس نتايج حاصل از تحليل مشاهده مي 3چنانچه در جدول . ، نتايج تحليل رگرسيون نشان داده شده اند3در جدول . رگرسيون شدند

رنجورخويي و  گرايي، همگرايي، روان شناسي، برونمراتبي، ضريب همبستگي چندگانه براي تركيب خطي وظيفهرگرسيون چندگانه و با روش سلسله 
با توجه . دار استمعنا p> 01/0باشد كه در سطح  مي RS=401/0و ضريب تعيين برابر  MR= 633/0جايگاه مهار دروني با رهبري اخلاقي برابر 

درصد واريانس متغير رهبري اخلاقي توسط متغيرهاي شخصيتي  1/40ت آمده، مشخص شده است كه حدود و ضريب تعيين به دس 3به نتايج جدول 
داري با توجه به نتايج حاصل و سطوح معنا. رنجورخويي و جايگاه مهار دروني، قابل تبيين است گرايي، همگرايي، روان شناسي، برونبين؛ وظيفهپيش

  .دار دارندرنجورخويي و جايگاه مهار دروني، با رهبري اخلاقي رابطه معناگرايي، همگرايي، روان شناسي، برونتركيب وظيفه: توان گفتارائه شده مي
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بين همگرايي و روابط منصفانه با مؤلفه صداقت و روراست بودن 
صداقت و درستي  ةندكن روراست بودن منعكس. ارتباط وجود دارد

باشد كه ايـن منجـر بـه رفتـار منصـفانه      در ارتباط با ديگران مي
روراست بودن و قابل اعتماد بودن يـك   ،همچنين). 32(شود  مي

تـر اطلاعـات حسـاس و     شـود كـه افـراد راحـت    رهبر باعث مي
بـه احتمـال     ؛بدين معني كه .محرمانه خود را به اشتراك گذارند

عنوان يك رهبر ممكن است قدرت خود را  بيشتري اين افراد به
رود بـه   با ديگران به اشتراك گذارند، و از اين رهبران انتظار مـي 

شـان، دلايـل   هايي چون دلسوزي و حساسيت دليل وجود ويژگي
كنند، براي آنها تصميماتي را كه درمورد زيردستان خود اتخاذ مي

  ).29(بيان كنند 
فـرد اخلاقـي و   : بسـتگي دارد اعتبار رهبران اخلاقي به دو چيـز  

بنابراين، رهبران اخلاقي نه تنهـا افـراد را از   ). 14(مدير اخلاقي 
كننـد،   هاي رفتار نامناسب آگاه مـي  مزاياي رفتار اخلاقي و هزينه

ها و تنبيهات كنند و از پاداشبلكه استانداردهاي روشني وضع مي
وان خـود  پـذيري در پيـر   منصفانه و عادلانه براي ايجاد مسئوليت

گيري يا اقـدام بـر    نسبت به رفتارهاي اخلاقي كه نيازمند تصميم
همه . كنندباشند، استفاده مياساس استانداردهاي اخلاقي بالا مي

اين رفتارها از سوي رهبراني كه تمايل دارند برونگرا باشند و نـه  
چنين رهبران برونگرايـي   ،زيرا .شونددرونگرا، به آساني انجام مي

  ).14(باشند مي ،انديش و صميميمثبت خونگرم،
رنجورخو به احتمال كمي به عنوان يـك  به طور كلي، افراد روان

برخـي محققـان در فراتحليـل    ). 34و  33(شوند رهبر ادراك مي
اي منفـي بـا رهبـري    رنجورخويي به گونه روان ؛خود دريافتند كه

مضـطرب،  رنجورخويي بالا رهبران با روان. اضطراري رابطه دارد
چنين رهبرانـي بـه    ،باشند، بنابراين افسرده، استرسي و مودي مي

). 27(شـوند  احتمال كمي به عنـوان الگوهـاي نقـش ديـده مـي     
رنجورخويي با عزت نفس و  روان ؛، محققان دريافتند كههمچنين

يـادگيري اجتمـاعي    ةنظري). 34(خودكارآمدي پايين ارتباط دارد 
زت نفـس و خودكارآمـدي پـايين بـه     افراد با ع ؛دارد كهبيان مي
به احتمال كمي  ،هاي خود اطمينان كمي دارند و بنابراينتوانايي

شـوند و كمتـر قادرنـد تـا      به عنوان الگوهـاي نقـش ادراك مـي   
كـه الگوسـازي نقـشِ    جـايي از آن). 35(ديگران را هدايت كننـد  

باشد، انتظار رفتارهاي مناسب مؤلفة مهمي از رهبري اخلاقي مي

منفـي   ةرنجورخويي و رهبري اخلاقي رابط بين روان ؛رود كهمي
خودكارآمدي پايين نيز با استفاده از قدرت ). 2(وجود داشته باشد 

قهري يا اجباري به جاي دادن حق اظهارنظر به كاركنان، رابطـه  
دادن حق اظهارنظر بـه كاركنـان و بـه اشـتراك گذاشـتن      . دارد

رود كـه  باشند وانتظار مي مي هايي از رهبري اخلاقيقدرت، جنبه
منفـي   ةرنجورخويي رابط ـ بين به اشتراك گذاشتن قدرت و روان

ــد   ــته باش ــود داش ــين. وج ــي  ،همچن ــار م ــهانتظ ــين  ؛رود ك ب
منفـي وجـود داشـته     ةرنجورخويي و روشني نقش نيز رابط ـ روان

رنجورخو به احتمال كمي اطلاعات مربوط را  باشد، زيرا افراد روان
رنجورخــو تنهــا  افــراد روان. دهنــدران قــرار مــيدر اختيــار ديگــ

اطلاعاتي كه به اشتراك گذاشتن آنها آسـان اسـت يـا از لحـاظ     
دهند  برانگيزند را دراختيار ديگران قرار ميهيجاني كمتر تحريك

رنجورخو به احتمال رهبران روان ؛اين بدين معني است كه). 29(
ارات زيردستان خـود  اي باز و صادقانه در مورد انتظكمي به گونه
  . كنندبرخورد مي

اي  افراد با جايگاه مهار دروني به گونـه  ؛محققان بيان داشتند كه
اول اينكه، آنهـا بـه احتمـال    . مثبت با رهبري اخلاقي رابطه دارد

بـه ايـن دليـل كـه،     ). 2(تـر اسـت   شان عملـي گيري زياد جهت
به . پذيردمي معتقدند كه پيامدهاي رفتارشان از رفتار خود آنها اثر

هـاي اجتمـاعي   اين ترتيب، آنها به احتمـال بيشـتري در محـيط   
بنابراين، افراد با جايگـاه مهـار درونـي بايـد     . باشندتر ميبرجسته
هاي بيشتري را براي جهت مشـاهده رفتارهـاي رهبـري    فرصت

علاوه بر اين، رهبران با جايگاه مهار . آورندپوياي خود فراهم مي
فراد ديگر بيشتر مسئوليت پيامدهاي اعمال خود دروني نسبت به ا
آنها به احتمال زيـادي تصـميمات    ،بنابراين. گيرندرا بر عهده مي

تركيبـي از تصـميمات اخلاقـي و    . تـري خواهنـد گرفـت   اخلاقي
گيري به سمت عمـل الگوهـاي معتبـر و جـذابي از رفتـار      جهت

  .دكناخلاقي را در افراد با جايگاه مهار دروني ايجاد مي
 

  گيري نتيجه

با توجه به نتايج تحقيق حاضر مي توان گفت كه؛ برخي ويژگـي  
، همگرايـي شناسـي، برونگرايـي،   وظيفـه : هاي شخصيتي  ماننـد 

رهبري ، رابطة معناداري با رنجورخويي و جايگاه مهار دروني روان
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قادرند رهبـري   دارند و اين ويژگي ها تا حد قابل توجهياخلاقي 
بنابراين، براي داشتن رهبري اخلاقـي  . ني كنندبي اخلاقي را پيش

بايد اين ويژگي هاي شخصيتي را در مديران به طور موشـكافانه  
  .مورد توجه قرار داد

  
  نامه واژه

Ethical leadership .1  رهبري اخلاقي

Ethical climate .2  جو اخلاقي

Commitment .3  تعهد

4. Satisfaction with the leader

  از رهبرخشنودي 

Trust .5  اعتماد

6. Perceived leader effectiveness 
  اثربخشي رهبري ادراك شده

7. Organizational citizenship behavior  
  رفتار شهروندي سازماني 

Extraversion .8  برونگرايي

Neuroticism .9  روان رنجورخويي

 Conscientiousness .10  وظيفه شناسي

Agreeableness .11  همگرايي

Internal locus of control .12  جايگاه كنترل دروني

13. Big five personality traits

  پنج ويژگي بزرگ شخصيتي

 Open to experiences .14  گشودگي نست به تجربه

external locus of control .15  جايگاه كنترل بيروني
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