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  سرآغاز 

هـاي   رهبري از ديرباز مورد مطالعه بوده، امـا پـژوهش   مبحث
رهبري از قرن بيستم آغاز گرديد و محور اصـلي   ةعلمي دربار

بـوده   1كنندة اثربخشي رهبري ، عوامل تعيينها پژوهشبيشتر 
اند تا بداننـد براسـاس    دانشمندان علوم رفتاري كوشيده. است

منابع قدرت يا با تكيـه بـر چـه    چه ويژگي، توانايي و رفتارها، 

بر پيـروان و تحقـق   تأثير  هايي از موقعيت، توان رهبر در جنبه
ظهور برخـي افـراد بـه    . توان تعيين كرد اهداف گروهي را مي

عنوان رهبر و عوامل تعيين كنندة روش عمل و رفتـار رهبـر،   
 ،موضوعات مهم ديگري است كه مورد بررسي قرار گرفته، اما

از . تر، اثربخشي رهبري بـوده اسـت   تر و مهمموضوع برجسته
عنوان يكي از عوامل مهـم و تأثيرگـذار بـر    رهبري به اين رو،

 ها صداقت رفتاري با اثربخشي رهبران در سازمان ةرابط
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 چكيده 
  

هاي اخلاقي، مشخصه رهبراني با پايبندي به ارزش ؛كه هاي رهبري، پژوهشگران را به اين نتيجه رسانده مرور ادبيات مديريت و سبك :زمينه
يكي  .كنندبا كاركنان خود، آنها را ترغيب به بهبود عملكرد و تحقق اهداف سازماني مي اخلاقين از طريق رفتارهاي اين رهبرا. اثربخشي بالا است

پژوهش ، از اين رو .اغلب با اصطلاحاتي مانند اخلاقيات، درستكاري و وفاداري همپوشاني دارد كه از اين رفتارهاي هاي اخلاقي صداقت است
  . به اجرا درآمدداقت رفتاري رهبر با اثربخشي رهبري از نگرش كاركنان ص ةبررسي رابط حاضر با هدف

به خدمت  91جامعه آماري، كاركنان بانك كشاورزي استان مازندران بوده كه در سال . روش پژوهش، توصيفي و از نوع همبستگي است :روش
براي عملياتي كردن . عنوان نمونه انتخاب شدندبهگيري تصادفي،  مونه، با استفاده از روش ننفر 294آنها  از بين كه )كارمند 629( اشتغال داشتند

هاي تحقيق از ضريب همبستگي پيرسون فرضيه آزمونجهت . هاي صداقت رفتاري و اثربخشي رهبري استفاده شدمتغيرهاي تحقيق از پرسشنامه
  .و تحليل رگرسيون استفاده شد

مستقيم و معناداري با ضريب  ةن صداقت رفتاري رهبر و اثربخشي رهبري از ديدگاه كاركنان رابطبي: هاي اين تحقيق نشان داديافته :هايافته
 .وجود دارد 83/0همبستگي  

ها بايد نقش صداقت رفتاري شان در حمايت و تحقق اهداف سازماني توسط كاركنان را مدنظر داشته  در سازمان رهبران و مديران :گيري نتيجه
  .باشند
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 ،چرا كـه  .اي قرار گرفته استها مورد تحقيق گسترده سازمان
آيد و ساير اجـزاء  از وظايف كليدي و مهم مديريت به حساب مي

كر، كار، نيز، بايد توسط مديران و رهبران و در پرتو ف مديريت
درك  ،امروزه). 1(ابداع و ابتكار آنان شكل گيرند و پياده شوند 

ها با محـيط بسـيار    چرا كه سازمان ،رهبري مهم است نظرية
ايـن نكتـه    از ايـن رو، . داخلي و خارجي روبرو هستند  پيچيده

ها براي دستيابي به اثربخشـي  سازمان :مهم است كه بپذيريم
جهـانِ  ). 2(يرومنـد نيـاز دارنـد    بهينه، به رهبري و مديريت ن
تا وضـع موجـود را بـه     است مندپوياي امروز، به رهبراني نياز

انـدازهايي بـراي آينـده خلـق كننـد و      چشـم  معارضه بطلبند،
اعضاي سازمان را براي دستيابي به آن چشـم انـدازها الهـام    

 ).3(بخشند 

هاي رهبري اخلاقي براهميت جنبههاي  نظريهتعدادي از   
دارند، كـه در  تأكيد  رهبرهاي  ويژگييا اخلاقي دربارة معنوي 

صداقت شخصي  :همچون .شوندرهبري آشكار مي ةطول دور
رهبري معتبر، رهبري اخلاقـي، رهبـري خدمتگـذار، رهبـري     

 بخـش آفرين و رهبري الهـام معنوي و روحاني، رهبري تحول
  ). 5و  4(

هـا   ريـه نظها، اين سازيهرچند، با وجود تفاوت در مفهوم  
  :گذارندرا به اشتراك مي ويژگيحداقل دو 

  . )6 - 8(هاي اصلي آنها، بعد صداقت است يكي از سازه
و رفتارهـاي رهبـري، از جملـه    هـا   ويژگيهاي اين شيوه  

صداقت بايد منجر بـه عملكـرد بـالاتر بـراي سـازمان و نيـز       
بـراي كاركنـان   ) رضايت، عملكرد، رشـد (هاي مثبت خروجي

 ).5(شود 

هاي اخلاقـي باعـث افـزايش روحيـه     ارزش ةبحث دربار  
كــارگروهي، صــداقت و صــراحت در محــيط كــار و افــزايش 

نتايج بررسي در مـورد اخـلاق و   . شودرضايت شغلي افراد مي
تناسـب   :دهـد هاي دولتي نشان مـي رفتار مديران در سازمان

هـاي اعتقـادي، فرهنگـي و اجتمـاعي     رفتار مديران بـا ارزش 
شـواهد  ). 9( متـرين عامـل اثربخشـي آنـان اسـت     جامعه مه

پايبنـدي بـه ارزشـهاي اخلاقـي،      ؛تحقيقاتي نشـان داده كـه  
نظريه برخي از ). 10(رهبراني با اثر بخشي بالا است  ةمشخص
اصـلي رهبـري    ةصداقت مولف: كنندرهبري اشاره مي پردازان

اي واحـد  صداقت نظريـه  ةدربار ،با وجود اين كه. )12و11(است 
عنوان يك متغير مستقل براي رهبري، و بـه   ولي به  ندارد، وجود

 ،به طور كلـي . شودرهبران خوب بدان اشاره مي ةعنوان مشخص
رهبري، به رهبري اصيل و رهبـري بـا جاذبـه     نظريةصداقت در 

نشان ها  پژوهش). 17-13(اخلاقي يا اجتماعي مربوط بوده است 
ضـي باشـند احتمـال    هنگامي كه پيـروان از رهبرشـان را   :اندداد

بيشتري دارد كـه نسـبت بـه تحقـق اهـداف گـروه و سـازمان،        
، نظريـه عـلاوه بـر   ). 18(انگيزش و تعهد بيشتري داشته باشـند  

هاي صداقت را به رهبري تجربي نيز جنبههاي  پژوهشبرخي از 
رهبـران اثـربخش،    ؛اند كهدريافته پژوهشگران. اندمرتبط ساخته

). 19( ين گفتار و عملكـرد خـود دارنـد   ثبات و سازگاري بالايي ب
صداقت رفتاري مدير به طور  ؛محققان و صاحبنظران دريافتند كه

صـداقت   :نشان دادند آنها .)20(با سود آوري مرتبط است  مثبتي
طـور مثبتــي مربـوط بــه رفتارهــاي   رفتـاري بــالاي مـديران بــه  

صـداقت در   ،بنـابراين ). 21(شهروندي سازماني كاركنـان اسـت   
. شـود ها مـي  بري باعث افزايش اهميت كسب وكار درسازمانره

صـداقت بيشـتر    :انـد رهبـري و صـداقت نشـان داده   هاي  همطالع
ازگفتار، تطبيق اعمال با گفتار است، و به تعهد شخصـي مربـوط   

بر اين امر اشـاره دارنـد   محققان و صاحبنظران ). 22(شود مي
راي بهبـود  صداقت چندجانبه است و در موارد محدودي ب كه؛

دهند، تعريـف   درك ما از رفتارهايي كه صداقت را تشكيل مي
صداقت به همراه توانايي و خيرخواهي  ،همچنين .)23(د شو مي

 . )22( در بسياري از تعاريف اعتماد متداول است

ابهـام وجـود    2در رابطه با تعريف و مفهوم سازي صداقت  
بردهـاي آن  داشته و توافقي در اين زمينـه بـراي معـاني وكار   

مختلـف در  هـاي   پـژوهش در مطالعـه تعـاريف و   . وجود ندارد
صداقت بـه  : شودرفتاري نمايان مي ةصداقت چهار جنب ةحوز

ثبـات در  ؛ عنـوان ، صـداقت بـه  3تطبيق گفتار و اعمال ؛عنوان
و  5روراسـت بـودن بـا خـود     ؛عنـوان ، صداقت بـه 4ناملايمات

 . 6رفتار اخلاقي ؛صداقت به عنوان

 ،مفهوم تطبيق گفتار و اعمال ؛عنوانصداقت به :اول ةجنب  
. مهمي از صداقت است كه به رفتار اجتماعي توجـه دارد  ةجنب

، ثبـات در ناملايمـات   ؛عنـوان در مورد جنبه دوم، صداقت بـه 
افـراد داراي صـداقت   : نظري نشان داده است محقق و صاحب
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شـوند ثابـت   وقتي با ناملايمات يا وسوسه و چالش روبرو مـي 
 ةجنب ـ). 24(مانند، يعني داراي ثبات رفتـاري هسـتند   قدم مي

روراست بودن با خود، مربوط به عمل  ؛عنوانصداقت به :سوم
نظران  محققان و صاحب. كردن بر طبق آگاهي خود فرد است

ايــن جنبــه از صــداقت مربــوط بــه مفهــوم  :كننــد مــي بيــان
 ـ    هـاي  هروانشناسي اصالت است كـه در آن افـراد داراي تجرب

 :چهـارم  ةجنب ـ). 15(عملكـرد خـاص خـود هسـتند      فردي و
رفتــار اخلاقــي، بســياري از نويســندگان  ؛عنــوانصــداقت بــه

هـاي  سازي كلي اصول اخلاقـي از جنبـه  صداقت را به مفهوم
 - صـداقت  ،در متـون  ،همچنـين . انـد مختلف مرتبط سـاخته 

اخلاقيات به لحاظ اجتمـاعي و اصـول   / اخلاقيهاي  اصطلاح
هـايي اشـاره   عملكـرد  بـه  -طـور كلـي  اخلاقيات به/ اخلاقي 

محققـان و  . كند كـه مطـابقِ رفتـار قابـل قبـول هسـتند       مي
طبـق   عمل بـر «، 7صداقت اخلاقي :اندهصاحبنظران بيان كرد

 ). 25(است  »عنوان هدفي غاييبه ،اصول اخلاقي

صـداقت در منـابع دينـي، ضـد دروغگـويي و بـه        ،همچنين  
ــد مــيخد. معنــاي راســتگويي اســت ــداون ــذين «: فرماين ياايهاال

اي كساني «يعني ) 119توبه، ( »امنوااتقواالله وكونوا مع الصادقين
خدا پرهيز كنيد و بـا راسـتگويان   ) نافرماني(ايد از كه ايمان آورده

روايت است ) ع(و امام جعفرصادق ) ع(از امام محمد باقر  ».باشيد
مرتبـه صـديقان   به درستي كه مرد به واسطه راستگويي به « :كه
بـه ركـوع  و   «: نيـز فرمودنـد كـه   ) ع(حضرت صادق . »رسدمي

سجود طولاني كسي نگاه نكنيد زيرا ممكن است كه به اين كار 
بلكه بـه صـدق   . معتاد شده باشد، و  نتواند اين كار را ترك نمايد

كلام و امانتداري او نگاه كنيد، و به ايـن دو صـفت، خـوبي او را    
  ).26(»دريابيد

صـداقت   نظريـة بـا فقـدان   جامعة علمي نسبت كه  همان به  
. اسـت بـراي سـنجش آن نيـز باعـدم ابـزار روبـرو        مواجه است،

ابزارهايي كه وجود دارند، بـه سـنجش سـاختارهاي مختلـف در     
هاي صـداقت در  سنجش بيشتر. گردندصداقت منتهي مي ةحيط
كه وجود دارند، هايي  آزمونروانشناسي رخ داده است، ولي  ةحيط

روند، يا احتمال حركـت  براي ارزيابي صداقت كاركنان به كار مي
در . )27(كننـد  بينـي مـي  پـيش  يـش را پنهاني كارمند از كارفرما

گيـري صـداقت توسـعه    رهبري، دو ابزار اصلي براي اندازه ةحيط

اولين ابزارسنجش صـداقت، مقيـاس صـداقت درك    . يافته است
جش صـداقت،  مقيـاس   ، دومين ابـزار سـن  ) PLIS( 8شده رهبر

 ةمقياس صداقت رفتاري دربار). 29و  BI) (28( 9صداقت رفتاري
رفتار رهبر تعيين شده است، ولي با توجه به رفتار سايرين تطبيق 

تطبيق بين گفتار  ةيابد، و براي سنجش ادراك پيروان از درج مي
هاي  و اعمال رهبر، به ويژه براي سنجش سازگاري و ثبات ارزش

رهبر و ثبـات و سـازگاري رهبـر در حفـظ      ةمايت شدواقعي و ح
 . تعهداتش، طراحي شده است

پديدة رهبري را مطابق با نظـر   ،به طور معمول پژوهشگران،  
شخصي خود و از آن جنبه كه بيش از همـه، مـورد توجـه آنـان     

پـس از بررسـي جـامع     صاحبنظري،). 30(كنند است، تعريف مي
تعـداد تعـاريف    بـه تقريـب،  « :دادبيات رهبري به اين نتيجه رسي

انـد ايـن مفهـوم را    رهبري به تعداد افرادي است كه تلاش كرده
هاي فردي، رفتار، رهبري را در قالب ويژگي). 31(» تعريف كنند

نفوذ بر افراد، الگوهاي تعاملي، ارتباطات نقـش، اشـتغال جايگـاه    
هبر و نفوذ رتأثير  مديريتي و تصور ديگران در مورد قانوني بودن

  ). 30(اند تعريف كرده
رهبري فرايند نفوذ اجتماعي اسـت كـه يـك     ،طور معمول به  

چه را كـه بايـد انجـام    شخص يا بيشتر بر يك پيرو يا بيشتر، آن
كند و براي به انجام رسـاندن اهـداف مجموعـه،    شود، تبيين مي

رهبري  ،به عبارت ساده). 32(دهد انگيزه و ابزارهايي را ارائه مي
كوشد تا با ايجاد ندي است كه ضمن آن مديريت سازمان ميفراي

انگيزه و ارتباطي مـؤثر انجـام سـاير وظـايف خـود را در تحقـق       
اهداف سازماني تسهيل و كاركنان را از روي ميـل و علاقـه بـه    

رهبـري در مفهـوم    ،از ايـن رو  .انجـام وظايفشـان ترغيـب كنـد    
مطرح نيسـت،   عنوان جزئي مجزا و مستقل از مديريتسازمان به

 ،آيد و هر مديرييكي از وظايف عمده و اصلي به شمار مي ،بلكه
بايـد   ،ريزي سـازماندهي، و كنتـرل  علاوه بر وظايفي چون برنامه

مدير در نقش  ،بنابراين. دار شودهدايت افراد سازمان را نيز عهده
رهبر كسي است كه بتواند بر افراد تحت سرپرستي خـود نافـذ و   

همانند تعريف رهبري، مفهوم اثربخشـي رهبـر   ). 33(مؤثر باشد 
، پژوهشـگران بسـياري از  . هم بـين نويسـندگان متفـاوت اسـت    

رهبـر نسـبت بـه    هـاي   اثربخشي رهبري را در قالب نتايج اقـدام 
بـا  . كننـد در سازمان ارزشيابي مـي  برخوردارپيروان و ديگر افراد 
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كـرد و  عمل. نتايج بسيار متفاوتي به دست آمـده اسـت   ،اين حال
ها يـا  رشد گروه يا سازمانِ رهبر، آمادگي براي رويارويي با چالش

ها، رضايت پيروان از رهبر، تعهد پيـرو نسـبت بـه اهـداف     بحران
گروه، سلامت رواني و رشد پيروان، ابقاي وجهه عـالي رهبـر در   
گروه و پيشرفت رهبر به مناصب بالاتري از اقتدار در سازمان، از 

اثربخشي رهبري، بر فرايند گروهـي  ). 30(ت جمله اين نتايج اس
همـان طـور كـه    . با رهبر به عنوان عنصر هدايتگر اصـلي اسـت  

اثربخشـي، تحقـق   «: قبل گفتـه اسـت   ةچند ده صاحبنظري در
اثربخشي ). 34(» اهداف از پيش تعيين شده عمل همكارانه است

ن بعد سوالاتي پيرامو ةدر مرحل ،در ابتدا به نفوذ بستگي دارد، اما
شوند ها چگونه انجام ميكار: كهچگونگي آن وجود دارد مانند اين

رويكرد تبادلي اثربخشي رهبـري، بـر رابطـه    . تا به نتيجه برسند
دهـي  پاسـخ  ،اول: كنـد مـي تأكيـد   عمده ةپيرو در دو حوز/ رهبر
در تحقق نتايج ويژه و دوم تضمين اهدافي كـه بيشـترين    .گروه

اثربخشـي  . كننـد ه معطـوف مـي  توجه ممكن را به اعضاي گـرو 
انجام كارها بـراي دسـتيابي بـه نتـايج مطلـوب       ةبستگي به شيو

اثربخشي رهبري؛ يعني استفاده . گروه و همچنين خود نتايج دارد
ايـن مقولـه، بـر    . بهينه از منابع انساني و مـادي تـا حـد ممكـن    

بـر   ،اثربخشي سازماني تاثيرگذار يا حتـي مشـابه آن اسـت، امـا    
: گويدمحقق و صاحبنظري چنين مي. ري تمركز داردمسائل ديگ

رهبران اثربخش برخلاف رهبران غير اثربخش، زيردستان خود «
دهند، آنـان را از  رود، قرار ميچه از آنها انتظار ميرا در جريان آن

گيـري را توضـيح   سازند، دلايـل تصـميم  روند تغييرات مطلع مي
-طرح جديـد جويـا مـي    دهند و نظر آنها را قبل از اتخاذ يكمي

تـرين  اثـربخش «: كنـد وي بيـان مـي   ،در همـين راسـتا  . »شوند
پذيري بيشـتري از خـود بـروز    و انعطاف سازگاري ةرهبران، درج

سازد رفتار خـود را بـا تقاضـاهاي در    دهند كه آنها را قادر ميمي
 ).31(» دهند سازشحال تغيير و متناقض 

 تواننـد رهبران مـي  :محققان و صاحبنظران  استدلال كردند  
بسيار زيادي روي فراينـد اصـولي عمليـات درون گروهـي     تأثير 

 به عنوان) رهبران(ناشي از برتري آنان تأثير  داشته باشند كه اين
شان، توانـايي آنـان در توزيـع    هاي نقش، تاثيرات اطلاعاتينمونه

بيـان   پژوهشـگران ). 36و  35(اسـت  هـا   پاداش يا اجراي تنبيـه 
نگامي كه پيروان، رهبر خود را اثرگذار درك كنند بـه  ه :اندكرده

او احترام خواهند گذاشت، وي را تحسين خواهند كرد و نسبت به 
احتمال بيشتري  ،طوراو اطمينان بيشتري خواهند داشت و همين

هـا، باورهـا و   هاي جديد را بپذيرند و ارزشخواهد داشت كه ايده
نگـرش  ). 37(هنـد  هاي خود را در جهـت مثبـت تغييـر د   نگرش
نسبت به رهبر، شاخصي براي تشخيص اثربخشي رهبر  10پيروان
كنـد؟  رهبر تا چه اندازه نيازها و انتظارات آنان را ارضا مـي . است

گذارنـد و از  آيا پيروان، رهبرشان را دوست دارند، به او احترام مي
كنند؟ آيا پيروان براي انجام تقاضاهاي رهبر با قوت او تمجيد مي

كنند يا اين كه مقاومت خواهند كرد و تقاضـاهايش   مي اركتمش
هنگـامي كـه    ،بنابراين. نمايندگرفته يا او را متزلزل ميرا ناديده 

نگرش پيروان نسبت به رهبر مثبت باشد و پيـروان دريابنـد كـه    
نمايد و بين اعمال دهد عمل ميهايي كه به آنها ميرهبر به قول

د  و رهبر داراي ثبات رفتاري اسـت  و گفتارش مطابقت وجود دار
و بين نيت و رفتارش يكپارچگي وجـود دارد و نسـبت بـه خـود     

رهبرشان داراي صداقت  ؛رسند كهروراست است، بدين نتيجه مي
كنند و در جهـت تحقـق   رفتاري است، بنابراين از وي تبعيت مي

شود عملكرد دارند كه اين امر باعث مياهداف سازمان گام برمي
تـوان نتيجـه   مـي  از ايـن رو، . وري سازمان افـزايش يابـد  رهبه و

صداقت رفتاري رهبر باعث اثربخشـي رهبـر در سـازمان     :گرفت
 .شودمي

هاي رهبري اثـربخش  با بررسي مدل محققان و صاحبنظران  
 سـازي اجـزاي رفتـاري رهبـري اثـربخش     به شناسايي، عملياتي

كوزس و پوسنر هـم  ها، به دو مدل از ميان اين مدل. اندپرداخته
و هم اجرايي با ديـدة احتـرام نگريسـته و در     آموزشيدر محيط 

 طـور گسـترده بـه كـار گرفتـه     هاي سازماني بهبسياري از محيط
بر اساس يك بازنگري مستقل از  ابـزار   ،چنينهم). 32(اند شده

  11، شواهد جالبي در تأييد روايي و پايـايي ايـن ابـزار   اين دو مدل

)LPI ( استذكر شده)بـر اسـاس گفتـة  آنهـا رهبـران در      ). 12
  : بهترين حالت خود

كننـد؛ مجموعـه رفتارهـاي    راه را نشان داده  و الگودهي مي  
دهند بـراي  هايي براي رفتار با ديگران شرح مياثرگذار را با مثال

كننـد و  پيگيري و تحقق اهداف، با ديگران با احتـرام رفتـار مـي   
 .كنندكه به ديگران توصيه مي چيزي است رفتارشان مطابق آن
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دهنـد  دهند؛ توضيح مـي  انداز مشترك را الهام مييك چشم  
كه چگونه با مشاركت كاركنان در امور سازماني، اهداف سازماني 

ها بـراي همكـاري، تحقـق    از آن ،روتحقق خواهند يافت، از اين
 .كنندآل دعوت مياهداف و ترسيم تصوير كاملي از آينده ايده

هـاي  كننـد، راه و روش كشند؛ ريسك مـي ند را به چالش ميفراي
. كننـد جديد و بهتري را براي به انجام رساندن اهداف كشف مي

 دهنــد،پـذيري رخ مــي هــايي را كـه در نتيجــه ريســك شكسـت 
 .پذيرند مي

كنند؛ محيطي از پيروان را جهت انجام وظايفشان توانمند مي  
راي پـرورش همكـاري و كـار    گذاري متقابل را باعتماد  و احترام
براي افزايش همكاري ميان پيروان تـلاش  . كنندتيمي ايجاد مي

 .كنندكرده و از تصميمات آنها حمايت مي

و كمـك   كننـد؛ همكـاري  ها را تشـويق و تقويـت مـي   قلب  
كننـد تـا   دهنـد، فضـايي را ايجـاد مـي    ديگران را تشخيص مـي 

از كاركنـاني كـه بـه    . هاي خود اطمينان كنندكاركنان به توانايي
هــاي ســازمان متعهــد هســتند و كارهــا را صــحيح انجــام ارزش
 .كننددهند، تجليل مي مي

 بيان شـده هاي حوزة رهبري ويژگي پژوهشگرانبسياري از   
پـژوهش   ،بنـابراين ). 38(انـد  را نشانگر اثربخشي رهبران دانسته

صـداقت و اثربخشـي رهبـري     ةحاضر نيز در جهت بررسي رابط
 :كندرا مطرح مي زيرهاي  يهفرض

از ديدگاه كاركنان، صداقت رفتاري رهبـر  : اصلي پژوهش ةفرضي
 .داري داردمعني ةبا اثربخشي رهبر رابط

از ديدگاه كاركنـان، صـداقت رفتـاري رهبـر بـا      : 1فرعي  ةفرضي
 .داري داردمعني ةالگودهي رهبر رابط

بر با الهام از ديدگاه كاركنان، صداقت رفتاري ره: 2فرعي ةفرضي
 .داري داردمعني ةبخشي رهبر به چشم انداز مشترك رابط

از ديدگاه كاركنان، صـداقت رفتـاري رهبـر بـا     :  3فرعي  ةفرضي
 .داري داردمعني ةفرآيند چالشي رهبر رابط

از ديدگاه كاركنـان، صـداقت رفتـاري رهبـر بـا      : 4فرعي  ةفرضي
داري معنـي  ةط ـتوانايي رهبر در قادر ساختن پيروان به عمـل راب 

 .دارد

، صـداقت رفتـاري رهبـر بـا     از ديدگاه كاركنان:  5فرعي  ةفرضي
 .داري داردمعني ةتشويق و تقويت قلبي رهبر رابط

 روش 

آمـاري   ةجامع ـ. همبستگي است -حاضر از نوع توصيفيپژوهش 
بانـك كشـاورزي اسـتان    هـاي   شعبهكاركنان  تمامي پژوهش را

تعداد كل كاركنان ايـن   كه اندهتشكيل داد 91مازندران در سال 
ميـان جامعـة   از  .نفر بودنـد  629 مورد نظرشعب در دوره زماني 

نفر بـه   294  مورد نظر، با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي،
ــژوهش انتخــاب     ــوان گــروه نمونــة پ اطلاعــات  .شــدند عن

شناختي نمونه در مورد سن، جنس، تأهـل، تحصـيلات و    جمعيت
  . ارائه شده است 1دول كاري در ج تجربه

  
 ويژگي هاي جمعيت شناختي نمونه: 1جدول 

متغيرهاي جمعيت 
 شناختي

تعداد  سطوح متغير
 پاسخگوان

 درصد

 
 جنسيت

 81 238 مرد
 19 56 زن

 0 0 بي پاسخ
 

 تاهل
 8/89 264 متاهل
 8/7 23 مجرد

 4/2 7 بي پاسخ
 

  
  
 سن

 25كمتر از 
 سال

5 7/1 

30 -25 40 6/13 
35 -30 90 6/30 
40 -35 62 1/21 
45 -40 36 2/12 
50 -45 37 6/12 

 50بيشتر از 
 سال

22 5/7 

 7/0 2 بي پاسخ
 

  
 تحصيلات

كمتر از 
 ليسانس

96 3/33 

 1/56 165 ليسانس
 9/9 29 فوق ليسانس

 0 0 دكترا
 0 0 بالاتر از دكترا
 7/0 2 بي پاسخ

 
  
  

 تجربه كاري

 9/12 38 سال 5كمتر از 
10 -5 54 4/18 
15 -10 67 7/22 
20 -15 59 1/20 
25 -20 42 3/14 

 25بيشتر از 
 سال

27 2/9 

 4/2 7 بي پاسخ
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ها مشتمل بر دو پرسشنامه بود كه سؤالات آوري دادهابزار جمع
  :هر دو پرسشنامه در يك پرسشنامه تنظيم و تهيه شدند

رفتـاري از  بـراي سـنجش صـداقت     :صداقت رفتاري ةپرسشنام
   . )29(سؤالي استفاده شده است 8 ةپرسشنام
براي سـنجش اثربخشـي    :هاي رهبرياثربخشي شيوه ةپرسشنام

، 12دهـي الگو:  سؤالي كه  داراي پنج بعد 30 ةرهبري از پرسشنام
، 15، فراينــد چالشــي14بــه چشــم اندازمشــترك 13الهــام بخشــي

 اسـت،  16قادرساختن پيروان بـه عمـل، تشـويق و تقويـت قلبـي     
   ).12(استفاده شده است

 5براسـاس مقيـاس    كـل پرسشـنامه  پاسـخگويي بـه    ةنحو  
تنظـيم  )  5= تا كـاملاً موافـق   1=كاملاً مخالف(اي ليكرت  درجه
محققـان و انديشـمندان هـر دو     به وسـيلة ها  اين پرسشنامه. شد

حوزه مورد تاييد و استفاده بوده اند كـه ايـن امـر بيـانگر روايـي      
ضـريب آلفـاي كرونبـاخ    . باشـد  مـي  هـا  رسشـنامه محتواي اين پ

و ضريب آلفاي كرونبـاخ بـراي    90/0صداقت رفتاري  ةپرسشنام
 ). 29و  12(بدست آمد 97/0اثربخشي رهبري  ةپرسشنام

هـاي آمـار    هـاي حاصـل، از شـاخص   براي تجزيه و تحليـل داده 
هـاي   با اسـتفاده از جـدول  . توصيفي  و استنباطي استفاده گرديد

هـاي   و نمودارهاي ستوني، توصيفي از وضعيت شـاخص فراواني 
سپس جهت . ارائه گرديد پژوهشهاي و فرضيه جمعيت شناختي

از ضـريب همبسـتگي پيرسـون و تحليـل     ها  اين فرضيهبررسي 
تجزيـه و تحليـل آمـاري بـا اسـتفاده از      . رگرسيون استفاده شـد 

 .انجام شده است SPSSافزار  نرم

 

  ها يافته

هــاي آزمــون نتــايج خروجــي: ي پــژوهشآزمــون فرضــيه اصــل
و مقـدار   p<0/01رگرسيون خطي با توجه بـه سـطح معنـاداري    

0/81  =B دهـد نشان مي 83/0ضريب همبستگي ، و 91/0، بتا: 
مسـتقيم و  ة بين متغير صداقت رفتاري و اثربخشـي رهبـر رابط ـ  

يعني . شود اصلي تاييد مي ةفرضي از اين رو،. معناداري وجود دارد
-يش صداقت رفتاري رهبر، اثربخشي رهبري افزايش مـي با افزا

 .يابد

، نتايج آزمـون  2درجدول : فرعي پژوهشهاي  آزمون فرضيه
همبستگي پيرسـون ميـان صـداقت رفتـاري و ابعـاد اثربخشـي       

دست آمده، بيشـترين  با توجه به نتايج به. رهبري ارائه شده است
ين همبستگي بين صـداقت رفتـاري رهبـر و الگـودهي و كمتـر     

همبستگي بين صداقت رفتاري رهبر و فرايند چالشي در كاركنان 
مسـتقيم  . بانك كشاورزي استان مازندران وجـود دارد هاي  شعبه

با افزايش سطح صداقت  ؛به اين معنا است كهها  رايطهبودن اين 
. يابد و بالعكسرفتاري رهبر، ميزان اثربخشي رهبري افزايش مي

 ةابط ـمبتنـي بـر ر  هـاي  نتايج، فرضـيه با توجه به اين  از اين رو،
 دار ميان صـداقت رفتـاري و اثربخشـي رهبـري    مستقيم و معني

  .گرددتأييد مي
  
  
  

 
 اثربخشي رهبرينتايج همبستگي  صداقت رفتاري بر ابعاد : 2جدول 

 
 سطح معناداري ضريب همبستگي متغير وابسته متغير مستقل

  
  

 صداقت رفتاري

 0.000 *0.883 12الگو دهي

 0.000 *0.847 14به چشم انداز مشترك 13الهام بخشيدن

 0.000 *0.797 15فرايند چالشي

 0.000 *0.858 قادر ساختن پيروان به عمل

 0.000 *0.875 16تشويق و تقويت قلبي

 99/0سطح اطمينان  *
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 بحث 

  بيشترين همبستگي بين  :دهد نتايج آزمون همبستگي نشان مي
رهبـر   ،كـه اين يعني .صداقت رفتاري رهبر و الگودهي رهبر است

ري، پايبنـد بـودن بـه    ثبات رفتا :مانندبا مجموعه رفتارهاي خود 
تعهدات و روراست بودن با خود در ارائه دادن الگو و نشـان دادن  

همبسـتگي بـين   . را داردتـأثير   راه درست بـه پيـروان بيشـترين   
دوم  قرار  ةصداقت رفتاري رهبر و تشويق و تقويت قلبي در درج

رهبر با ايجاد اطمينـان در پيـروان در زمينـه     ،يعني .گرفته است
ايشان باعث دلگرمي و تشويق آنان در زمينـه همكـاري   هتوانايي

همبستگي بين صداقت رفتاري رهبر و قـادر  . شوددر سازمان مي
ايـن   .سوم  قرار گرفتـه اسـت   ةساختن ديگران به عمل در درج

هنگامي كه رهبر با مجموعه رفتارهاي خود باعث اعتمـاد   ،يعني
. كننـد ي مـي پيروان از فرامين رهبـر پيـرو   ،شوددر پيروانش مي

همبستگي بين صداقت رفتاري رهبر و الهـام بخشـي بـه چشـم     
كه نشان دهنـده ايـن    ،چهارم قرار گرفته ةانداز مشترك در درج

 انداز آينده كمـك  وقتي رهبر از پيروان در ترسيم چشم ؛است كه
دهد كه منجـر  خواهد گرايش همكاري در آنان را افزايش مي مي

بين صـداقت رفتـاري رهبـر و     همبستگي. گرددبه اثربخشي مي
وقتـي   ،كهيعني اين .آخر قرار گرفته است ةفرايند چالشي در درج

دهـد بـراي تحقـق    رهبر با مجموعه رفتارهاي خـود نشـان مـي   
از  ،هاي جديـد اسـت   اهداف سازماني به دنبال كشف راه و روش

دهد و اين طريق پيروان را به سمت خلاقيت و نوآوري سوق مي
شكوفايي استعداد پيروان در جهت تحقـق اهـداف   زمينه را براي 

: دهـد اين پژوهش نشان مي ،طوركليبه. كندسازماني فراهم مي
مســتقيم  و  ةصــداقت رفتــاري رهبــر بــا اثربخشــي رهبــر رابطــ

هاي محققـان  نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش. معناداري دارد
 كه رابطه مثبتي بين صداقت درك شدة رهبـر و اثربخشـي   ديگر

پژوهشـگران   ،البتـه . )39(اند، همسـو اسـت  رهبري را نشان داده
صداقت رفتاري رهبر را بـا اثربخشـي    ةطور مستقيم رابطديگر به

ها و نظرات خود بـه  گيري اند، ولي در نتيجهرهبري مطرح ننموده
هـاي قابـل   اند كه همپوشانيهاي ديگر رهبر اشاره نمودهويژگي

 ـتوجهي با مشخصه نتـايج   ،بنـابراين . ربخش داردهاي رهبري اث
بعضي محققان  حاصل از پژوهشحاصل از اين پژوهش با نتايج 

انـد،  هـاي رهبـر پرداختـه   كه به بررسي رابطه بين ويژگـي  ديگر
 .)42 – 40(همسو است

 ةفقـط جنب ـ  ؛هاي تحقيق حاضر اين اسـت كـه  از محدوديت  
ه سـاير  باز اين رو، . قت را مورد توجه قرار داده استرفتاري صدا
بعدي بـا عمليـاتي   هاي  پژوهششود در  مي پيشنهاد پژوهشگران

ساختن و سنجش ساير ابعاد صداقت در تكميل و افزايش قابليت 
در  ،همچنـين . حاضـر يـاري رسـانند    پـژوهش اعتماد بـه نتـايج   

سنجش اثربخشي رهبر فقط از ادراك كاركنان بهره گرفته شـده  
واقعـي و عينـي از   هـاي   تـوان بـا جمـع آوري داده    مي اما، .است

حاضـر را مـورد    پـژوهش عملكرد رهبران و مديران، اعتبار نتايج 
  .بررسي و چالش قرار داد

 

  گيري نتيجه

صداقت رفتاري رهبر بـا اثربخشـي    پژوهش حاضر نشان داد كه
از ايـن رو،  . تنگاتنـگ دارد اي  رابطـه  رهبري از نگرش كاركنـان 

صداقت رفتاري را مورد  ها بايد نقش در سازمان رهبران و مديران
بر صداقت رفتاري بر نگرش پيـروان و  تأكيد  با توجه قرار داده و

اثربخشـي رهبـري از مهمتـرين    . مثبـت بگذارنـد  تأثير  كاركنان
عناصري است كه براي تحقق اهداف از پيش تعيين شده رهبر و 

هنگامي كه بين گفتار و اعمال رهبر يا مدير . مدير ضروري است
گويد بـدان  دارد يعني آنچه را كه رهبر يا مدير مي مطابقت وجود

كند و بين نيت و رفتارش يكپارچگي وجود داشته باشـد  عمل مي
شـود و آنـان بـا ميـل و     موجب اعتماد در پيروان و كاركنان مـي 
بنابراين رهبـران و  . كنندرغبت از فرامين رهبر و مدير پيروي مي

بـه صـداقت رفتـاري     مديران سازماني براي اثربخشي بيشتر بايد
اهميت داده و آن را در رفتار و اعمال خود پياده نمايند تا از ايـن  
طريق بتوانند از حمايت بيشتري برخوردار بوده و اهداف سازماني 

 .را تحقق بخشند و موفق تر از هميشه عمل نمايند

 

 سپاسگزاري

از مديريت محترم بانـك كشـاورزي اسـتان مازنـدران، رؤسـا و      
حترم شعب كه در اجـراي ايـن پـژوهش، محققـان را     كاركنان م
 .شوداند صميمانه تشكر و قدرداني ميياري نموده
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 نامه واژه

1. Leadership Effectiveness                  اثربخشي رهبري 
2. Conceptualization of Integrity مفهوم سازي صداقت     

3. Consistency of Words and Action 

 فتار و اعمالتطبيق گ

4. Consistency in Adversity 

  ثبات و سازگاري در ناملايمات

   Being True to oneself .5  روراست بودن با خود

    Ethical Behavior .6  رفتار اخلاقي

   Ethical Integrity (EI) .7  صداقت اخلاقي

8. Perceived Leader Integrity Scale (PLIS)  

  ك شدة رهبرمقياس صداقت ادرا

  Behavioral Integrity (BI) .9  صداقت رفتاري

     Followers Attitude .10  نگرش پيروان

11. Leadership Practices Inventory (LPI) 

  هاي رهبري پرسشنامة شيوه
 Model the Way .12  الهام بخشيدن

   Inspire .13  الگودهي

 Shared Vision .14  چشم انداز مشترك

 Challenge the Process .15  ند چالشيفراي

 Encourage the Heart .16  تشويق و تقويت قلبي
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