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چکید ه:
امروزه د ر تجزیه وتحلیل سازمان های د ولتی، پرد اختن به اخلاق و ارزش های اخلاقی یكی 
از الزام هایی است كه رهبران سازمان برای آن كه بتوانند  كاركنان شان را برای د ستیابی 
به هد فی مشترك متقاعد  سازند ، باید  بد ون استثنا به اصول پذیرفته شد ۀ آن پایبند  باشند . 
هد ف این پژوهش، طراحی و تبیین مد ل رهبری اخلاقی د ر صد اوسیمای مركز آذربایجان 
شرقی است. پژوهش به روش آمیخته انجام شد ه است. نمونه گیری بخش كیفی پژوهش، 
با تكنیک گلوله برفی و با ابزار مصاحبه انجام شد ه است كه بر مبنای آن، از میان مد یران 
ارشد  صد اوسیمای مركز آذربایجان شرقی و استاد ان مد یریت،10 نفر برای مصاحبه انتخاب 
شد ه اند . د ر بخش كمّی، از میان 320 نفر از كاركنان این مركز، 230 نفر با استفاد ه از 
فرمول كوكران و با روش نمونه گیری تصاد فی انتخاب شد ه اند . د اد ه های كیفی پژوهش 
با تكنیک تحلیل تم و د اد ه های كمّی با نرم افزار Smart PLS تجزیه وتحلیل شد ه اند . د ر 
بخش كمّی، روایی محتوا و پایایی با محاسبه ضرایب آلفای كرونباخ تایید  شد ه اند . د ر 
بخش كیفی، تصد یق پذیری با راهبرد  ممیزی بیرونی و اتكاپذیری با شیوه پایایی بین د و 
كد گذار مورد  تایید  قرار گرفته است. نتایج پژوهش منجر به شناسایی 54 ویژگی و شاخص 
رهبری اخلاقی، د ر د و بعُد  و پنج مولفه شد ه است كه ابعاد  شامل بعد  فرد ی و موقعیتی 

هستند  و مولفه ها نیز عبارتند  از اخلاقی، رفتاری، اعتقاد ی، مد یریتی، و اجتماعی.

سازمان  اخلاقی،  رهبری  رهبری،  اخلاقی،  کلید واژه ها:  ارزش های 
صد اوسیما، شاخص های رهبری.
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سازمان ها همواره تحت تاثیر محیط پیرامون خود  قرار د ارند  كه از آن ها به عنوان عوامل تاثیرگذار 
یاد  می كنند . این عوامل و متغیرها كم تر تحت نظارت و كنترل سازمان هستند . اگر سازمانی بتواند  
این عوامل محیطی تاثیرگذار را به د رستی شناسایی و كنترل كند  و از مقد ار پیچید گی آن ها بكاهد ، 
بهتر می تواند  ماند گاری خود  را تد اوم بخشد  )نجف بیگی و د رود ی، 1388(. مد یریت و رهبری د ر 
سازمان های امروزی تنها با توجه به اقتضای محیط بیرونی و د رونی، و متناسب با تحو ل ها، اهمیت پید ا 
می كند . د ر همین راستا، رهبری د ر بسیاری از سازمان ها، یكی از ضرورت های اصلی انجام فعالیت ها 
است. به ویژه این كه رسوایی های اخلاقی د ر زمینه كسب وكار، اهمیت پرسش هایی را د رباره نقش 
رهبری د ر شكل گیری رفتار اخلاقی افزایش د اد ه است )Yılmaz, 2010(. سازمان ها باید  مد یران 
و كاركنانی را استخد ام كنند  كه توانایی انجام كارِ باارزش را د اشته باشند  و برای د وره های آموزشی 
ـ اخلاقی كارامد ، برنامه ریزی و رویه هایی را تد وین كنند  كه از ارزش ها حمایت كنند  )حضرتی و 
با  بتواند   باید   مواجه هست كه  رقبا  از  متنوعی  با طیف های  معمارزاد ه طهران، 1393(. صد اوسیما 
آن ها مقابله كند  و این مسائل اهمیت وجود  مد یران كارامد  و اخلاقی را د ر این سازمان چند ین برابر 
می كند . مد یران اخلاقی باید  بتوانند  د ر واكنش به تغییرهای سریع محیط و پاسخگویی به خواسته های 
مخاطبان د ر شرایط رقابتی و د سیسه های بیگانگان تمهید اتی بیاند یشند  و تهد ید ها را به فرصت ها 
تبد یل نمایند  )علی عسگری و همكاران، 1394(. رهبری اخلاقی قاد ر است با هد ایت اخلاقی، ایجاد  
فضای كاری قابل اعتماد ، عمل گرایی، صد اقت د ر تعامل ها و روابط، و الگو بود ن، كاركنان این مركز را 
به تلاش بیش تر و كارایی و اثربخشی رهنمون سازد  تا بتوانند  با تهاجم فرهنگی مقابله كنند . ضرورت 
توجه سازمان ها به رهبری اخلاقی از آن جا ناشی می شود  كه د ر پژوهش های پیشین، نتایج مثبت 
اخلاقی  استاند ارد های  توسعه  نوع رهبری،  این  ثابت شد ه اند . مقتضای  بر سازمان  اخلاقی  رهبری 
 Yılmaz,( برای اد اره رفتارهای كاركنان و اجرای موثر استاند ارد های اخلاقی د ر رفتار آنان است
2010(. امروزه، سازمان هاي بخش د ولتي مانند  بخش خصوصي باید  د ر محیط پویا و پیچید ه ای به 

حیات خود  اد امه د هند  و رقابت، منحصر به بخش خصوصي نمي شود . به عبارت د یگر، محیط رقابتي 
جهاني رهبران را مجاب می كند  تا از راه ابزارهاي انگیزشي بیروني و د روني از قابلیت هاي كاركنان 
استفاد ه نمایند  )Chen & Chen, 2008(. بازگشت به الگوهاي اخلاقي رهبري به د لیل جهان بیني 
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خاص فكري جامعه ایراني ضروري بود ه و د ر پرتو رفتار عاد لانه رهبر اخلاق مد ار مي توان به اثربخشی 
كاركنان د ر سازمان اند یشید . د ر نتیجه، انتظار مي رود  كه رهبري اخلاقي تاثیر مثبت و قابل توجهي 
د ر تقویت عملكرد  و رفتار كاركنان سازمان هاي ایراني به طور خاص د اشته باشد ، زیرا سازمان ها و 
كاركنان رشد یافته د ر فرهنگ خاص اسلامي ـ ایراني با توجه به آموزه هاي مقد س د ین و مذهب باید  
تاثیرپذیري خاصي از رهبري اخلاقي د اشته باشند . سازمان صداوسیما، یكي از سازمان هایي است كه 
عملكرد  د رست آن تاثیر مستقیمی بر جوانب مختلف نظام مي گذارد  )صلواتیان و همكاران، 1396(. 
این  برای آن كه  را تجربه كرد ه اند .  اخیر تحولات زیاد ي  محیط سازمان های رسانه ای د ر د هه هاي 
سازمان بتواند  د ر د اخل و همچنین د ر سطح جهانی موفق عمل كند  و به عنوان یک رسانه د ولتی 
بتواند  ترویج كنند ۀ ارزش های نظام جمهوری اسلامی باشد ، باید  مد یران این رسانه خود  به ارزش های 

اخلاقی مقید  باشند  )روشند ل اربطانی و همكاران، 1391(.
باید  گفت كه پژوهش های مختلفی تحت عنوان رهبری  این پژوهش  د ر خصوص ضرورت 
رضایت  اثربخشی،  انطباق پذیری،  توانمند سازی،  مانند   مختلف  متغیرهای  بر  آن  تاثیر  و  اخلاقی 
ابعاد   به  فقط  پژوهش ها،  از  برخی  د ر  شد ه اند . همچنین،  انجام  سازمان ها  د یگر  د ر  الخ  و  شغلی، 
پرد اختند ، برای نمونه: اسماعیل زاد ه و همكاران )1394(، فلاحی و همكاران )1393(، نصراصفهانی 
و همكاران )1392(، كرمی و همكاران )1395(، د هقانان و همكاران )1394(. برخی د یگر فقط به 
نوری )1393(، موسوی جد  و همكاران  باقری  نوبخت )1393(،  مانند ، صد ری  پرد اختند   مولفه ها 
و  )بهارلو  كرد ند   اشاره  اخلاقی  رهبری  شاخص های  و  ویژگی ها  به  فقط  نیز  برخی  و   ،)1393(
و  ظهیری  1390؛  همكاران،  و  گل پرور  1393؛  طهران،  معمارزاد ه  و  حضرتی  1394؛  همكاران، 
از رهبری اخلاقی و د ر  نتوانستند  چارچوب منسجم و جامعی  این رو، اغلب  از  همكاران، 1394(. 
ارائه  با بررسی پژوهش های پیشین و  این پژوهش  بنابراین، د ر  ارائه د هند .  كل مفهوم سازی آن 
د سته بند ی جد ید ی از آن ها به طراحی مد ل رهبری اخلاقی د ر سازمان صد اوسیما پرد اخته می شود .

كاستی های موجود  د ر زمینه رهبری اخلاقی د ر سازمان صد اوسیما و نیاز به یک مد ل خاص 
اهمیت  د ر خصوص  را مطرح ميكند. همچنین،  بحث  این  اهمیت  رسانه ای،  برای یک سازمان 
د ر  ویژه  و  د ارای جایگاهی مهم  د ر همه كشورها، صد اوسیما  امروزه  باید  گفت كه  پژوهش  این 
نقش مهمی  اخلاقی می توانند   مد یران  است.  اجتماعی  و  اقتصاد ی،  عرصه های مختلف سیاسی، 
د ر آگاهی بخشی ارزش های والای نظام د اشته باشند . نكته مهم آن است كه ماموریت، هدف یا 
علت وجو د ي سازمان است و الزام های ماموریت، موارد ی هستند  كه رسیدن بـه اهداف سازمان را 
تضمین می كند . به این ترتیب، پژوهش حاضر از آن حیث واجد اهمیت و ارزش است كه سازمان 
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صداوسیما را از مزایاي الزام های ماموریت محوري خو د  برخور د ار مي ساز د . همچنین، از آن حیث 
و  افكار  هدایت  ماموریتش،  د ر  انجام  را  د ر  اخلاقی، صداوسیما  مد یران  فقدان  كه  ضرورت  د ار د  
فرهنگ عمومي جامعه و مقابله با جنگ نرم و رسانه ای د شمن و د ر نسبت با عرصه نوین رسانه ای 
جهان، ناكارامد  و كم توان می سازد  )علی عسگری و همكاران، 1394(. به همین علت، مسئله ای كه 
د ر این پژوهش به آن پرد اخته می شود ، طراحی و تبیین مد ل رهبری اخلاقی د ر سازمان صد اوسیما 
است كه به د و پرسش  پاسخ می د هد : مد ل مناسب برای تبیین رهبری اخلاقی د ر سازمان چیست؟ 

آیا مد ل طراحی شد ه از اعتبار لازم برخورد ار است؟

مبانی نظری و پیشینه پژوهش

و  كاركنان  ارتقای شاخص هاي عملكرد ی  و  بقای یک سازمان  د ر  اخلاقی  رفتار  مهم  نقش 
همچنین، وجود  تعد اد  پرشماری از نمونه هاي رفتار غیراخلاقی د ر سازمان، توجه مد یران و صاحب نظران 
را به بحث رفتار اخلاقی معطوف ساخته است. رفتار اخلاقی، اثر مثبتی بر فعالیت هاي سازمانی د ارد ، 
به طوری كه بهره وري، پویایی، و ارتباطات سازمانی را بهبود  می د هد  )غلامی فشاركی و همكاران، 
1392(. اگر د ر سازمانی رفتار اخلاقی وجود  د اشته باشد ، نیروی انسانی آن، به ارزش هاي سازمانی 
وفاد ار خواهد  بود . همچنین، خلاقیت و نوآوری، بهبود  كیفیت، جلوگیری از فساد ، و سوءاستفاد ه از 
قد رت، از د یگر آثار رفتار اخلاقی د ر سازمان هستند  )قنبری و همكاران، 1393(. نقش رفتار اخلاقی 
د ر عملكرد ها، رفتارها، تصمیم گیري ها، و ارتباطات تعیین كنند ه اند . توجه به رفتار اخلاقی می تواند  
و  )خوراكیان  كند   را جلب  و رضایت مشتریان  اعتماد   كارامد ی سازمان،  و  ضمن حفظ سود آوری 
همكاران، 1396(. از طرف د یگر، رفتار غیراخلاقی، منجر به كاهش ارتباطات می شود  و توان سازمان 

را صرف شایعه، غیبت، و كم كاري می كند  )عید ی و همكاران، 1394(.

رهبری اخلاقی1

بر مبنای نظریه یاد گیری اجتماعی براون2و همكاران )2014(، »رهبری اخلاقی به عنوان توسعه 
رفتارهای مناسب هنجاری از راه اعمال شخصی و روابط متقابل شخصی و ارتقای چنین رفتارهایی 
 .)Mayer et al., 2009, p. 2( می شود   تعریف   ،» د وطرفه3  ارتباطات  مسیر  از  زیرد ستان   به 
د ر تعریف د یگری، رهبری اخلاقی بر شخصیت، انسجام، و آگاهی رهبر تمركز د ارد  و یک گرایش 

1. Ethical Leadership  
2. Braun et al
3. Two-Way Communication
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و  حقوق،  مد نیت،  و  می د هد   ترجیح  فرد ی  منافع  به  را  سازمانی  یا  تیمی  منافع  كه  است  جمعی 
مد یریت پاسخگویی را مورد  توجه قرار می د هد  )Kinjerski & Skrypnek, 2006(. همچنین، 
رهبر اخلاقی به رهبرانی گفته می شود  كه از ارزش ها، منش ها، هنجارها، و شخصیت قوی و د رستی 
 .)Fluker, 2008(  برخورد ار باشند  و بتوانند  شیوه د رست را از ناد رست به كاركنان شان نشان د هند
رهبری اخلاقی، یک انسجام و هماهنگی میان نظریه های سازمانی است كه بر اساس جوّ د اخلی، 
جوّ محیطی، فرایند های تصمیم گیری، و توانایی های رهبری برای رسید ن به پیامد های مسئولانه 
اجتماعی عمل می كند . یک سبک رهبری اخلاقی، كاركنان را به سمت اهد اف و مقاصد  هد ایت 
می كند  كه این اهد اف نه تنها به سازمان و اعضایش سود  می رسانند ، بلكه برای د یگر ذ ی نفعان و 
جامعه نیز مفید  هستند  )حضرتی و معمارزاد ه طهران، 1393(. د ر گذشته، بیش ترین توجه د ر رهبری 
اخلاقی، حفظ اصولی مانند  عد الت و صد اقت بود ه، اما امروزه، رعایت مولفه های د یگر مانند  رفتار 
اخلاقی به آن افزود ه شد ه است )Robbins & Judge, 2013(. اخلاق واژه ای پیچید ه، و همراه با 
تفسیرهای عمومی و نسبی است. با وجود  همه كمّیت گرایی و رفتارهای حسابگرانه كه د ر زند گی 
اجتماعی و شغلی انسان های امروز ایجاد  شد ه است، اخلاق همواره جایگاه خود  را حفظ كرد ه و د ر 
هر جایی كه رفتاری ناپسند  و غیراصولی مشاهد ه می شود ، این افسوس را به همراه د ارد  كه چرا از 
مد یران و رهبران انتظار نمی رود  تا اخلاق را د ر كار رعایت كنند . به طور معمول، مد یران و رهبران 
نسبت به ابعاد  اخلاقی آگاهی كامل ند ارند  ولی برای انجام این كار آماد ه هستند . بد ین منظور و 
برای رفع ضعف و مشكلات سازمان ها د ر د هه های اخیر، رهبری اخلاقی به طور جد ي د ر اد بیات 
اشاره   )2003( همكاران1  و  تروینو  همچنین،  است.  شد ه  وارد   اخلاق مد اري  و  رهبري،  مد یریت، 
كرد ند  كه رهبر، زمانی رهبر اخلاقی است كه به عنوان یک شخص اخلاقی تعریف شود  و د اراي 
د ر تصمیم گیري، و خوش اخلاقی  قاطعیت  اعتماد ، عد الت،  قابلیت  د رستكاري،  مانند   ویژگی هایی 
د ر زند گی شخصی باشد  )میركمالی و كرمی، 1395(. رهبر باید  به عنوان یک مد یر اخلاقی مورد  
پذیرش باشد . یک مد یر اخلاقی مد یري است كه تلاش هاي فعالی را براي اثرگذاري بر رفتارهاي 
اخلاقی و غیراخلاقی پیروان خود  انجام د هد  و اخلاق را به بخش روشنی از سازمان تبد یل كند . 
بنابراین، رهبران اخلاقی د ر زند گی شخصی و د ر عمر حرفه اي خود  بر ارزش هاي اخلاقی تاكید  

 .)Stouten et al., 2010(  می كنند

1. Treviño et al
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نتايج و پیامد های رهبری اخلاقی د ر سازمان

انتظار می رود  كه رهبری اخلاقی بر رفتارهای كاركنان د ر گروه های كاری از راه ارتباطات و 
از اعتماد  و  بنابراین، رهبران اخلاقی سطح بالایی  تاثیر بگذارد .  تعامل های اجتماعی و احساسی 
عد الت د رك شد ه را ایجاد  می كنند . زیرا كاركنان می د انند  كه می توانند  روی رهبران اخلاقی حساب 
كنند  و به این د لیل كه رهبران اخلاقی به انصاف و عد الت رفتار می كنند ، این احتمال زیاد  است كه 
كاركنان، این رفتارهای رهبر را با رفتارهایی كه برای گروه كاری مفید  هستند ، جبران كنند  و خود د اری 
 .)Mayer et al., 2012(  كنند  از رفتارهایی كه برای سرپرست، گروه كاری، یا سازمان ضرر د ارند 
اگر با افراد  به شیوه ای منصفانه رفتار شود ، این امر باعث ایجاد  اعتماد ، تعهد  زیرد ستان، و تضمین 
موفقیت سازمانی می شود  )Ogunfowora, 2009(. رهبران اخلاقی تلاش می كنند  تا تصمیم های 
منصفانه بگیرند  و مراقب احساس های زیرد ستان باشند . آن ها تلاش می كنند  تا محیط های كاری 
عاد لانه ایجاد  كنند . پس انتظار می رود  كه كاركنان د رباره موقعیت سازمان و كارشان مثبت تر و 
خوشبین تر باشند  و بیش تر تمایل د اشته باشند  كه د ر سازمان باقی بمانند  و د ر موفقیت آن مشاركت 
كنند  )Den Hartog & De Hoogh, 2009(. رهبری اخلاقی با مفاهیمی مانند  افزایش تعهد ، 
كاهش رفتار غیراخلاقی، و افزایش ارزشمد اری د ر سازمان ارتباط د ارد . همچنین، رهبری اخلاقی 
زمانی  اهمیت پید ا می كند  كه رهبران بخواهند  زیرد ستان شان را بكار برانگیزانند . اگر د رستی اخلاقی 
رهبر مشكوك و پرسش برانگیز باشد ، همه تلاش های رهبر برای نفوذ كرد ن د ر زیرد ستان برای 

.)McManus, 2011(  رسید ن به اهد اف سازمانی شكست می خورد
ابعاد  آن پرد اخته اند . د ر این  كرمی و همكاران )1395( به بررسی و تبیین رهبری اخلاقی و 
پژوهش، ابعاد  رهبری اخلاقی عبارت اند  از جهت گیری مرد می، انصاف، تسهیم قد رت، نگرانی برای 
پاید اری )ثبات(، عصبی بود ن، هد ایت اخلاقی، وضوح نقش، و صد اقت. د وستار و همكاران )1394( 
ابعاد  رهبری اخلاقی را شامل انصاف، شفاف سازی نقش، و تسهیم قد رت معرفی كرد ند . امیری و 
د هقانی زنگنه )1392( ویژگی های رهبری اخلاقی را صد اقت، قابلیت اطمینان، امین بود ن، خلوص، 
تصمیم گیری د موكراتیک، مشاركت حمایتی، و د لسوز و مهربان  بود ن بیان كرد ند . رینتول و مک للِان1 
)2016( د ریافتند  كه تصمیم گیری و رهبری اخلاقی د ر د انشگاه ها به د لیل تنوع و پیچید گی مطالبات 
اد اری و ساختاری د و مجلس )مجلس شورا و سنا( چند وجهی هستند .  ارشد   موجود  د ر واحد های 
انگل برشت و همكاران2 )2017( به بررسی صد اقت، رهبری اخلاقی، اعتماد ، و تعامل كار پرد اختند . 

1. Rintoul & MacLellan
2. Engelbrecht et al
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یافته ها تاكید  می كنند  كه رهبران اخلاقی نقش كلید ی د ر ایجاد  جوّ كاری اخلاقی و اعتماد  مساعد  
اخلاقی می تواند   نشان می د هد  كه رهبري  پوچتایت1 )2014(  ایفا می كنند .  كاركنان  تعامل  برای 
مثبت  رابطه  اعتماد  سازمانی  با  اخلاقی  رهبري  باشد . همچنین،  نوآوري سازمانی  پیش بینی كنند ۀ 
و معناد اري د اشته و اعتماد  سازمانی رابطه بین رهبري اخلاقی و نوآوري سازمانی را میانجی گري 
می كند  )كرمی و همكاران، 1395(. كالشوون و همكاران2 )2011( برای رهبری اخلاقی هفت بعُد  
د ر نظر گرفتند  كه شامل مرد م گرایی، انصاف، تسهیم قد رت، نگرانی برای ثبات، راهنمایی اخلاقی، 
وضوح نقش، و صد اقت می شود . انصاف به این معنی است كه اقد ام های رهبری از گروه خاصی 
طرفد اری نكند  و با پیروان عاد لانه رفتار كند  و انتخاب هایش منصفانه و اصولی باشد . تسهیم قد رت 
به معنای اجازه د اد ن به پیروان برای اظهارنظر د ر تصمیم ها و گوش د اد ن به اید ه ها و نظرهای 
انتظارها، و اهد اف عملكرد  است.  آن ها است. وضوح نقش به معنی مشخص  كرد ن مسئولیت ها، 
مرد م گرایی،  اشاره به مراقبت، حمایت، و احترام به پیروان د ارد . صد اقت به معنای عمل به وعد ه ها و 
باثبات بود ن اقد ام ها و سخن رهبری است. راهنمایی اخلاقی به معنای گفتگو كرد ن د رباره اخلاق، 
توضیح د اد ن قواعد  اخلاقی، و ترویج و پاد اش د اد ن به رفتار اخلاقی است و د ر نهایت، مفهوم نگرانی 

برای ثبات، بیانگر پایش محیطی است )د هقانان و همكاران، 1394(. 

روش شناسی پژوهش

و  فرهنگ سازی،  د انایی،  سطح  افزایش  برای  قوی  سازمانی  قطب  یک  صد اوسیما  سازمان 
مقابله با تهاجم فرهنگ بیگانه است )سلیمی و همكاران، 1392(، ضرورت بررسی رهبری اخلاقی 
و  است  روبرو  تهد ید هایی  با  خارج  از  سازمانی  هر  د ارد .  اهمیت  بیش تر  سازمان ها  این گونه  د ر 
رقیب  رسانه هاي  وجود   نیست.  مستثنی  قاعد ه  این  از  نیز  شرقی  آذربایجان  مركز  صد اوسیمای 
بسیار قوي  د ر سطح كشور )كانال هاي سراسري( و د ر سطح خارجي، میزان استفاد ه قابل توجه از 
تلویزیوني كشورهاي همسایه  و  راد یویي  امواج  بود ن  د سترس  د ر  ماهواره اي خارجي،  كانال هاي 
وجود   اینترنت،  از  استفاد ه  روزافزون  رواج  محلی،  مطبوعات  مرزی،  مناطق  مردم  برای  شمالی 
سیاست های رسانه ای مركزی و توجه نكرد ن به شرایط زمینه ای استان، وجود  گرایش های قومی 
و زبانی مختلف د ر بین مرد م، د امن زد ن به گرایش های قومی و زبانی از سوی عناصر خارجی، و 
پایین بود ن سطح استاند ارد  امكانات و فضاهای فرهنگی و هنری د ر سطح شهر و استان ازجمله 

1. Pučėtaitė
2. Kalshoven et al
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آن ها  رفع  برای  را  تمهید هایی  باید   شرقی  آذربایجان  مركز  صد اوسیمای  كه  هستند   تهد ید هایی 
الزام های  و  ماموریت،  اهد اف،  ابعاد   د ر  مطرح شد ه  نكته های  به  توجه  با  این رو،  از  كند .  اند یشه 
محیطی، ضرورت طراحی و تبیین مد ل رهبری اخلاقی د وچند ان می شود . با توجه به هد ف كلی 
پژوهش، روش پژوهش از نوع آمیخته است كه بخش كیفی مبتنی بر مصاحبه های نیمه ساختاریافته 

و بخش كمّی مبتنی بر ابزار پرسشنامه است.
د ر این پژوهش، با توجه به روش شناسی پژوهش، د و جامعه آماری حضور د ارند . جامعه آماری 
اول )مربوط به بخش كیفی پژوهش( شامل 10 تن از مد یران ارشد  و استاد ان مد یریت د ر مفاهیم 
رهبری اخلاقی بود ه كه مشخصات آن ها د ر جد ول )1( ارائه شد ه است. اطلاعات مربوط به نمونه ها 
از صد اوسیمای مركز آذربایجان شرقی و د انشگاه های تبریز اخذ گرد ید ه است. نمونه گیری د ر بخش 
كیفی، با تركیبی از روش نمونه گیری هد فمند  و گلوله برفی انجام شد ه است كه شامل روش هایی 
غیراحتمالی هستند . د ر این روش، كار از افراد ی آغاز می شود  كه خبره هستند  و معیارهای لازم 
را د ارند . همچنین، از آن ها خواسته می شود  تا سایر افراد  صاحب نظر را د ر این زمینه معرفی كنند . 
بر اساس معیارهای مورد   نفر نخست كه به طور مستقیم توسط پژوهشگران  به جز چند   بنابراین، 
نظر انتخاب می شوند ، سایر خبرگان علاوه  بر معیارهای خبرگی توسط سایر خبرگان نیز انتخاب 
می شوند . د ر این روش، نمونه گیری تا جایی اد امه پید ا می كند  كه مد ل به حد  اشباع برسد . د ر روش 
كیفی، جمع آوری د اد ه به مد ت د و ماه و به صورت حضوری و ملاقات رود ررو انجام گرفته است. 
جامعه آماری د وم )مربوط به بخش كمّی پژوهش( شامل 320 نفر از كاركنان صد اوسیمای مركز 
آذربایجان شرقی است كه با استفاد ه از فرمول كوكران، 174 نمونه تعیین گرد ید . با توجه به این كه 
ابزار تحلیل د ر بخش كمّی نرم افزار Smart PLS است، باید  این مسئله را د ر نظر گرفت كه آیا 
این حجم نمونه د ر این نرم افزار مورد  پذیرش است. بد ین منظور، با د ر نظرگرفتن بیش ترین تعد اد  
روابط  بیش ترین  و  پژوهش  اصلی  اند ازه گیری  مد ل های  میان  د ر  اند ازه گیری  مد ل  شاخص های 
موجود  د ر بخش ساختاری مد ل، كم ترین حجم نمونه می تواند  بین 220 تا 230 نفر باشد  )د اوری 
و رضازاد ه، 1392(. د ر پایان، از 280 پرسشنامه توزیع شد ه، 230 پرسشنامه، معتبر بود ند . به د لیل 
یا به تمام پرسش  ها  از پرسش ها پاسخ د اد ه نشد ه بود ،  به تعد اد  زیاد ی  این كه د ر 31 پرسشنامه 
یک امتیاز د اد ه شد ه بود  و 19 مورد  از پرسشنامه ها نیز برگرد اند ه نشد . د ر روش كمّی، مد ت زمان 
جمع آوری پرسشنامه ها یک ماه بود . همچنین، نرخ مشاركت د ر این پژوهش 82 د رصد  بود ه است.

طراحی مد ل اولیه رهبری اخلاقی د ر سازمان، د ر طول مصاحبه های نیمه ساختاریافته خبرگان 
انجام گرفته است. برخلاف مصاحبه ساختاریافته، كه د ر آن پرسش های مشخصی از مصاحبه  شوند ه 
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پرسید ه می شود  و او را مجبور می كند  كه فراتر از چارچوب د ر نظر گرفته شد ه نرود ، د ر مصاحبه 
می توانند   و  نیستند   چارچوب  قید وبند   د ر  چند ان  مصاحبه كنند ه  و  مصاحبه  شوند ه  نیمه ساختار یافته 
را  فرصت  این  مصاحبه شوند ه  نیمه ساختاریافته،  مصاحبه  د ر  بگذارند .  فراتر  چارچوب  این  از  را  پا 
خواهد  د اشت كه توضیح بیش تری د ر مورد  پرسش ها د هد . همچنین، مصاحبه كنند ه فرصت آن 
تعیین شد ه  پیش  از  چارچوب های  به  محد ود   و  د هد   مصاحبه شكل  روند   به  كه  د اشت  خواهد   را 
پیاد ه سازی شد ه  متنی  قالب  د ر  و  بررسی  به د قت  مصاحبه ها  متن  مصاحبه،  انجام  از  پس  نباشد . 
از  مصاحبه ها  متن  تجزیه وتحلیل  برای  گرفته اند .  قرار  استفاد ه  مورد   تجزیه وتحلیل  برای  و  است 
روش تجزیه وتحلیل تم استفاد ه شد ه است كه د ر پژوهش  های كیفی كاربرد  گسترد ه ای د ارد . د ر 
مرحله بعد ، برای نهایی سازی مد ل شناسایی شد ه و اطمینان از این كه ابعاد ، مولفه ها، و شاخص های 
استخراج شد ه از مصاحبه ها واقعی بود ه و اتكاپذیری كیفی مد ل، از پایایی بازآزمون و پایایی بین د و 
كد گذار استفاد ه شد ه است. به منظور تعیین تصد یق پذیری بخش كیفی پژوهش ، ازجمله راهبرد  های 
بكاررفته د ر این پژوهش، راهبرد  ممیزی بیرونی1 بود ه است. د ر این روش، از فرد ی متخصص د ر 
مد یریت د ولتی خواسته می شود  تا د ر ارزیابی خود  به بررسی صحت این نكته بپرد ازد  كه آیا یافته ها 
و نتیجه گیری پژوهش، توسط د اد ه ها حمایت می شوند  یا خیر؟ كه منطبق بود ن یافته ها با د اد ه ها 
بود ه  اعضا  كنترل  روش  پژوهش،  د ر  استفاد ه  مورد   بعد ی  راهبرد   گرفت.  قرار  ایشان  تایید   مورد  
است؛ از راه ارائه تحلیل های د اد ه ای و نتایج آن به پاسخگویان تا از واكنش های آنان د ر مرحله 
گزارش نوشته ها آگاهی به د ست آید . د ر این پژوهش، از د ید گاه مشاركت كنند گان برای برقراری 
اطمینان پذیری یافته ها و تفسیرها استفاد ه شد ه است. كد های اولیه استخراج شد ه د ر اختیار د و نفر 
از مد یران صد اوسیما قرار گرفته و با توجه به پیشنهاد های آنان، د وباره كد ها بازبینی و تعد اد ی از 
آن ها تعد یل شد ه اند . د ر بخش كمّی، برای تعیین روایی پرسشنامه ها، از روش اعتبار محتوا استفاد ه 
شد ه است. پرسشنامه میان د وازد ه نفر از خبرگان و استاد ان مد یریت توزیع گرد ید ه اند  و این استاد ان 
نظر خود  را با علامت زد ن یكی از گزینه های »پرسش  مناسب است«، »پرسش  به نسبت مناسب 
است«، و »پرسش  نامناسب است«، بیان نمود ند . سپس، با د ر نظرگرفتن این نظرها، پرسشنامه 
نهایی تنظیم شد ه است. برای تعیین پایایی آن، پرسشنامه میان 30 نفر از كاركنان صد اوسیمای 

مركز آذربایجان شرقی توزیع شد ه است.

1. External Audits Strategy  
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جد ول 1: مشخصات مد يران ارشد  صد اوسیمای مرکز آذربايجان شرقی و استاد ان مد يريت

کد  مصاحبهجنسیتتحصیلاتسِمتمحل خد مترد يف
P11مرد د کتری مد یریت آموزشیهیئت علمید انشگاه1
P12مرد د کتری مد یریت د ولتیهیئت علمید انشگاه2
P13مرد د کتری مد یریت د ولتیهیئت علمید انشگاه3
P14مرد د کتری مد یریت بازرگانیهیئت علمید انشگاه4
P15زند کتری مد یریت د ولتیهیئت علمید انشگاه5
M16مرد د کتری ارتباطاتکارشناس رسانهصد اوسیما6
M17مرد کارشناسی ارشد  علوم سیاسیکارشناس رسانهصد اوسیما7
M18مرد د کتری علوم تربیتیکارشناس رسانهصد اوسیما8
M19مرد کارشناسی ارشد  مد یریت رسانهکارشناس رسانهصد اوسیما9
M20مرد کارشناسی ارشد  علوم ارتباطاتکارشناس رسانهصد اوسیما10

يافته های پژوهش

یافته های پژوهش د ر د و بخش كیفی و كمّی صورت گرفته است. د ر بخش  تجزیه وتحلیل 
كیفی، از تكنیک تحلیل تم استفاد ه شد ه است. فرایند  تحلیل تم، د ر چهار مرحلۀ آشنا شد ن با د اد ه ها، 
 .)Braun et al., 2014(  برچسب زنی د اد ه ها، طبقه بند ی كد ها، و مشخص كرد ن مقوله ها انجام می شود 
نتایج حاصل از بخش كیفی پژوهش د ر جد ول )2( نشان د اد ه می شود . بخش كیفی پژوهش كه 
د ر راستای پاسخ به پرسش  اول پژوهش انجام شد ه، منجر به شناسایی 54 ویژگی رهبری اخلاقی 

د ر سازمان شد ه است. 
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جد ول 2: چارچوب رهبری اخلاقی

کد مفهوممقوله

فرد ی

استقلال طلبی ـ هویت ـ آگاهی و د انایی ـ خود باوری ـ اعتماد  به نفس ـ کمال پذیری ـ اخلاقی
تعهد  ـ وجد ان کاری ـ خلاقیت ـ عزت نفس 

رفتاری
استقامت ـ شجاعت- قناعت ـ تواضع ـ سخت کوشی ـ صراحت د ر کلام ـ صد اقت ـ 
عد الت ـ انعطاف پذیری ـ د لسوزی ـ انصاف- بخشند گی ـ امانتد اری ـ هماهنگی قول 

و فعل ـ خوش خلقی ـ منطقی  بود ن ـ خود سازی
خد ا گرایی ـ تزکیه نفس- اعتقاد  و باورهای د ینی ـ تقوا ـ ایثار ـ خلوص نیت ـ شرح صد راعتقاد ی

موقعیتی
آیند ه نگری ـ تسهیم قد رت ـ تاثیر و نفوذ ـ خد متگزاری ـ تحول آفرینی ـ زمان شناسی ـ مد یریتی

مسئولیت پذیری ـ انتقاد پذیری ـ مشارکت و مشورت ـ توانمند ی ـ الگو بود ن ـ انگیزه بخشی 

همد لی و همراهی ـ مرد م د اری ـ محبوبیت و مقبولیت ـ قانون گرایی ـ بینش اجتماعی اجتماعی
ـ تعاملات اجتماعی- نوع د وستی ـ همه جانبه بود ن

از  و پس  گرفته شد ند   قرار  بازبینی  مورد   مد اوم  به طور  و  برگشتی  و  رفت  به صورت  كد ها 
 42 نیز  مصاحبه  از  به د ست آمد ه  كد های  آمد .  به د ست  مورد    51 تعد اد   پژوهشگر،  توسط  تعد یل 
مورد  بود  كه د ر 39 مورد  مشترك بود ند . د ر نهایت تعد اد  كد ها از 51 مورد  به 54 مورد  افزایش 
یافت كه كد های الگو بود ن، هماهنگی قول و فعل، و توانمند ی، پس از انجام مصاحبه به جد ول 

)2( اضافه شد ه اند .
كد  های به د ست آمد ه از نتایج مصاحبه با خبرگان د ر جد ول )3( منعكس شد ه اند . همان طور كه 

مشاهد ه می شود ، اتفاق نظر قابل ملاحظه ای د ر خصوص كد های به د ست آمد ه د ید ه می شود . 



48

10
ي 6

ياپ
ـ پ

 4
ره 

شما
 ـ 

97
ن 

ستا
 زم

3 ـ
1 

وره
| د

جد ول 3: ماتريس کیفی کد ها

خبره هارد يف
12345678910کد ها

******استقلال طلبی1
***هویت2
*****آگاهی و د انایی3
*****خود باوری4
******اعتماد  به نفس5
*****کمال پذیری6
******تعهد 7
*****وجد ان کاری8
******انگیزه بخشی9
******عزت نفس10
****خوش خلقی11
******استقامت12
******شجاعت13
*****تواضع و فروتنی14
*****صراحت د ر کلام15
**********صد اقت16
**********عد الت17
*****انعطاف پذیری18
*****د لسوزی19
******امانتد اری20
*****بخشند گی21
****خود سازی22
*******هماهنگی قول و فعل23
*****عشق به خد ا و خد اگرایی24
******اعتقاد  و باورهای د ینی25
******تقوا26
*****ایثار27
*****شرح صد ر28
****آیند ه نگری29
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اد امه جد ول 3: ماتريس کیفی کد ها

خبره هارد يف
12345678910کد ها

*****تاثیر و نفوذ30
****تحول آفرینی31
******مسئولیت پذیری32
*****انتقاد پذیری33
*****توانمند ی34
*****الگو بود ن35
*****همد لی و همراهی36
*****مرد م د اری37
*****مشارکت و مشورت38
*****محبوبیت و مقبولیت اجتماعی39
*******تعاملات قوی اجتماعی40
****نوع د وستی41
*****همه جانبه بود ن42

یكی از مصاحبه شوند گان )عضو هیئت علمی( می گوید : »رهبری بعُد  انسانی مد یریت است. پس 
باید  ابعاد ، مولفه ها، و شاخص ها نیز از لحاظ انسانی د ر نظر گرفته شوند . رهبر باید  نسبت به هد ایت 
زیرد ستان د ر سازمان حریص باشد  و اگر رهبر جامعه باشد ، باید  نسبت به هد ایت امت و ملت حریص 
باشد . برای مثال، د ر یک سازمان مد یر احساس می كند  كه كارمند  كار نمی كند  و حقوقی كه د ریافت 
می كند ، حرام است. د ر یک زمان، رهبر و مد یر تلاش می كنند  كه كارمند  برای سازمان كار كند ، اما 
د ر زمانی د یگر، رهبر می خواهد  كه این كارمند  پول حلال به خانواد ه اش ببرد . این همان د لسوزی 
شد ید  است. د ر این رابطه، د كتر تسلیمی این اصطلاح را بكار می برد  كه رابطه مد یر و كاركنان 
مانند  پد ر و فرزند  است. د ر كتاب مد یریت اسلامی د كتر پورعزت و د ر بخش اسفار اربعه چنین آمد ه 
كه رهبر باید  ابتد ا خود ش را اصلاح كند . به بیانی د یگر، رابطه خود  با خد ای خود  را اصلاح كند ، 
سپس مسئولیت رهبری را د ر جامعه بر عهد ه گیرد  )اصلاح رابطه خود  با خد ا(. رهبر اخلاقی باید  
ابتد ا خود سازی كند ، سپس جامعه سازی. همان گونه كه پیامبر سال های سال عباد ت كرد  تا د ر چهل 
سالگی به پیامبری مبعوث شد  و پس از آن به هد ایت مرد م پرد اختند . تلاش د ر جهت رشد  و تعالی 
كاركنان یا تمركز بر پیشرفت و اعتلای كاركنان از د یگر ویژگی های رهبر اخلاقی است. د ر آثار 
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مختلف ویژگی هاي مختلفی را براي رهبري اخلاقی برشمرد ه اند . یكی از آن ها وجد ان كاری است. 
منظور از وجد ان كاری رضایت قلبی تعهد  و التزام عملی نسبت به وظیفه هایی است كه انسان قرار 
است آن ها را انجام د هد ، به گونه ای كه اگر ناظری بر فعالیت هایش نظاره گر نباشد ، د ر انجام وظیفه 
قصور روا نخواهد  د اشت. می توان به بخشش، انتقاد پذیری، نقش پذیری، كمال جویی، كمال طلبی، 
و امانتد اری نیز اشاره كرد . رسول خد ا )ص( با وجود  قد رتی كه د اشت، گذشت و بخشش می نمود . 
ایشان اخلاق نیكو د اشتند . زمانی كه جنگ تمام می شد ، با اسیران با نیكویی برخورد  می كرد ند  و 
بر آن ها سخت نمی گرفتند . د ر واقع، آن ها را می بخشید ند  د ر صورتی كه می توانستند  با آن ها مثل 
خود شان برخورد  كنند . این توانایی را د اشتند . این شكیبایی و بخشش، د ر واقع پیروی از د ستور الهی 
بود . رهبران، مسئولیت پذیر، هد فمند ، بااراد ه، و مصمم هستند . این افراد  پیش از این كه به كاری 
اقد ام كنند  باد قت د ر مورد  آن فكر میكنند  و د ر انجام وظایف و مسئولیتهای خود  عد الت و اصول 
اخلاقی را به د قت د ر نظر می گیرند . د ر مورد  امانتد اری امام صاد ق )ع( فرمود ند : به ركوع و سجود  
طولانی كسی نگاه نكنید  زیرا ممكن است كه به این كار معتاد  شد ه باشد  و نتواند  این كار را ترك 
نماید ، بلكه به صد ق كلام و امانتد اری او نگاه كنید  و به این د و صفت، خوبی او را د ریابید . رهبر 
اخلاقی كسی است كه برای آیند ه كاركنان نیز برنامه ریزی كند، یعنی توجه به آیند ه كاركنان. نمونه 
بارز رهبران اخلاقی نلسون ماند لا و شهید  چمران هستند . اخلاق یعنی ترمز، یعنی گاهی وقت ها 
برخی كارها را نباید  انجام د اد  و ترمز كرد . پس رهبر اخلاقی برخی كارها كه از د ستش برمی آید ، به 
اقتضای اخلاق انجام نمی د هد . ولی انسان و رهبر غیراخلاقی هر كاری از د ستش بر می آید  انجام 
یعنی  باشد  د امنه د لسوزی و د امنه رحمتش وسیع تر می گرد د .  انسان اخلاقی تر  می د هد. هرچقد ر 
هرچقد ر د امنه خیررسانی فرد  به د یگران بیش تر باشد ، فرد  اخلاقی تر است و نمونه بارز آن پیامبر 
اكرم )ص( است كه لقب رحمت العالمین را د ارا است. یعنی یک رهبر اخلاقی نباید  فقط به خود  و 
اعضای هیئت مد یره توجه كند ، او باید  به كاركنان نیز توجه د اشته باشد  و این را به خانواد ه كاركنان 
نیز گسترش د هد . د كتر ملكیان می گوید  رهبر اخلاقی متكی به خود  است، د ارای استقلال فكری 
است، د هن بین نیست. رهبر اخلاقی باید  از خود ش صاحب رای باشد . سعه صد ر و شرح صد ر نیز 
مهم هست. فكر و ذكر برتر را نیز د ر نظر د اشته باشید . از ویژگی های شهید ان باكری، چمران و 
مانند  این ها نیز استفاد ه كنید . باید  تناسب و هماهنگی قول و فعل وجود  د اشته باشد ، زیرا باید  با 
عمل و رفتار به كاركنان آموزش د اد  نه با حرف و صرف گفتار. از د یگر ویژگی ها ایثار و ایثارگری 
است. گاهی وقت ها یک رهبر می گوید ، این حق باید  از من ضایع شود  نه كارمند . او د ر این جا ایثار 
می كند . می گوید  من زیر سوال بروم نه كارمند م. تاوان اشتباه ها را خود ش قبول می كند . شاید  بتوان 
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از عنوان پذیرش خطاها یا روحیه عذرخواهی نیز استفاد ه كرد . همچنین تواضع، تكبر ند اشتن، و 
خود ستا نبود ن از د یگر ویژگی ها است. مولفه های اخلاقی و رفتاری بسیار مهم هستند «.

اعتباربخشی مد ل پژوهش

بخش كمّی، د ر پاسخ به پرسش  د وم پژوهش و د ر راستای اعتبارسنجی یافته های حاصل از 
بخش كیفی انجام شد ه است. د ر تجزیه وتحلیل د اد ه ها از روش PLS استفاد ه شد ه است. رینگل و 
همكاران1)2012( د ر پژوهشی با بررسی مقاله های منتشرشد ه د ر یک د هه اخیر، عمد ه ترین د لیل 
استفاد ه از روش حد اقل مربعات جزئی را حجم نمونه كم ذكر كرد ند  )رهنورد  و همكاران، 1397(. 
همچنین، د ر موارد ی كه د اد ه ها نرمال نباشند ، پژوهش اكتشافی باشد ، و تعد اد  سازه ها و پرسش های 
و رضازاد ه،  )د اوری  استفاد ه می شود   د اد ه ها  تجزیه وتحلیل  برای   PLS از روش  باشند ،  زیاد   مد ل 
پژوهش های  از  بخشی  پژوهش  ماهیت  است،  پایین  نمونه  حجم  نیز  پژوهش  این  د ر   .)1392
از  استفاد ه  به  به تصمیم  زیاد  پرسش ها و سازه های مد ل پژوهش، منجر  تعد اد   اكتشافی است و 
روش حد اقل مربعات جزئی یا همان PLS شد . د ر این روش، برای تایید  مناسب  بود ن شاخص ها، 
برازش مد ل د ر سه بخش 1. برازش مد ل های اند ازه گیری؛ 2. برازش مد ل های ساختاری؛ و 3. 
برازش مد ل كلی مورد  بررسی قرار می گیرند . مد ل های مرسوم د ر مد لسازی معاد له های ساختاری 
متشكل از د و بخش اند ازه گیری و ساختاری هستند . مد ل اند ازه گیری پژوهش كه چگونگی توضیح 
و تبیین متغیرهای پنهان توسط متغیرهای آشكار )پرسش ها( را بررسی می كند ، شامل پنج سازه و 
شاخص های مربوط به هر یک از آن هاست. برای تعیین برازش مد ل اند ازه گیری، پایایی و روایی 
آن ها مورد  بررسی قرار گرفته است. از روش های بارهای عاملی، آلفای كرونباخ، و پایایی تركیبی 
برای محاسبه پایایی مد ل اند ازه گیری استفاد ه شد ه است. مقاد یر بارهای عاملی شاخص ها به غیر از 
شاخص د وم )هویت( بالاتر از 0/5 است. بنابراین، این شاخص د ر این مرحله حذف می شود . ضرایب 

بارهای عاملی د ر جد ول )4( نشان د اد ه می شود . 

1. Ringle et al
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جد ول 4: ضرايب بارهای عاملی شاخص ها

بار عاملیشاخصبار عاملیشاخصبارعاملیشاخص
P10/633B90/797M30/768
P20/213B100/814M40/844
P30/798B110/833M50/803
P40/698B120/685M60/801
P50/689B130/773M70/736
P60/777B140/835M80/740
P70/777B150/815M90/787
P80/727B160/789M100/754
P90/784B170/826M110/727
P100/831Sp10/840M120/755
B10/786Sp20/851S10/816
B20/659Sp30/824S20/816
B30/700Sp40/876S30/805
B40/700Sp50/785S40/720
B50/840Sp60/829S50/839
B60/748Sp70/771S60/799
B70/773M10/754S70/797
B80/774M20/761S80/837

د ر سازه های مرتبه د وم مقاد یر پایایی تركیبی )CR( از فرمول زیر قابل محاسبه است )د اوری 
و رضازاد ه، 1392(. مقاد یر CR بالای 0/7، پایایی تركیبی سازه های پژوهش را مورد  تایید  قرار 

می د هد . 
CR =  سازه رهبری اخلاقی

CR = 0/983 سازه رهبری اخلاقی
روایی واگرا، میزان رابطه یک سازه با شاخص هایش د ر مقایسه رابطه آن شاخص ها با سایر 
سازه ها است. مد ل د ر صورتی روایی واگرای مورد  قبولی د ارد  كه اعد اد  مند رج د ر قطر اصلی از 
كه  همان گونه  حاضر،  پژوهش  د ر   .)1392 رضازاد ه،  و  )د اوری  باشند   بیش تر  خود   زیرین  مقاد یر 

د اد ه های جد ول )5( نشان می د هد ، روایی واگرای مد ل د ر حد  مناسبی است. 
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جد ول 5: روايی واگرا

اعتقاد ی اجتماعی اخلاقی فرد ی مد يريتی موقعیتی رفتاری رهبری اخلاقی سازه
0/732 رهبری اخلاقی

0/775 0/971 رفتاری
0/764 0/897 0/966 موقعیتی

0/770 0/982 0/895 0/957 مد یریتی
0/738 0/980 0/911 0/984 0/987 فرد ی

0/713 0/934 0/825 0/828 0/879 0/912 اخلاقی
0/804 0/783 0/861 0/899 0/965 0/845 0/920 اجتماعی

0/826 0/835 0/831 0/941 0/872 0/879 0/895 0/937 اعتقاد ی

آلفای كرونباخ نشان از پایایی پرسشنامه د ارد . د ر جد ول )6( میزان آلفای كرونباخ هر یک از 
سازه ها و پایایی بالای آن ها مشخص شد ه است. مقاد یر CR بالای 0/7، پایایی تركیبی سازه های 
پژوهش را مورد  تایید  قرار می د هد .  مقد ار R Squares( R2(، معیاری است كه میزان شد ت یا 
ضعف تاثیر یک متغیر برون زا بر متغیر د رون زا را نشان می د هد . با توجه به این كه د ر پژوهش حاضر 
مقد ار R2 د ر تمام سازه ها بزرگ تر از 0/67 است، مناسب بود ن برازش مد ل ساختاری تایید  می شود . 
را نشان می د هد . مقاد یر  با شاخص های خود   )AVE( میزان همبستگی یک سازه  روایی همگرا 

مند رج د ر جد ول )6(، روایی همگرای مد ل پژوهش را تایید  میكند .   

جد ول 6: مقاد ير آلفای کرونباخ، CR ، R2، AVE سازه های پژوهش

ضريب CR(R2AVE(آلفای کرونباخسازه
0/9180/9070/8720/509اخلاقی
0/9640/9620/9670/601رفتاری
0/9200/9370/8850/682اعتقاد ی
0/9240/9460/9650/593مد یریتی
0/9160/9360/9310/647اجتماعی

د ر این پژوهش، مقد ار GOF برابر 0/924 است كه نشان از برازش جامع و قوی مد ل پژوهش 
د ارد . به عبارت د یگر، یافته های بخش كمّی حاكی از آن است كه كاركنان ویژگی های مطرح شد ه 

را د ر مصاحبه با مد یران و استاد ان، مورد  تایید  قرار د اد ند .
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 پذیری کمال

 خلاقیت
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 استقامت
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 خلقی خوش

 پذیری انعطاف

 شجاعت

 فردی
رهبری 
 اخلاقی

 رفتاری موقعیتی

 اعتقادی

 اجتماعی

 مدیریتی

 امانتداری
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 صداقت
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 خودباوری

 ایثار

 خلوص نیت

 منطقی
 بودن

 تزکیه نفس

 خودسازی

         تقوا

باورهای 
 دینی

 خداگرایی

 شرح صدر

تسهیم 
 قدرت

ثیر و تا
 نفوذ

مشارکت و 
 مشورت

 خدمتگزاری پذیریانتقاد
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محبوبیت و 
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جانبه  همه
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شکل 1: مد ل رهبری اخلاقی



55

ران
کا

هم
 و 

ری
یوا

ی ل
تح

ه ف
رقی

ن | 
زما

 سا
در

ی 
لاق

 اخ
ری

رهب
دل 

ی م
نج

رس
عتبا

 و ا
حی

طرا
 -2

له 
مقا

بحث و نتیجه گیری

این پژوهش د ر سازمان صد اوسیما انجام شد ه است و هد ف آن، طراحی و تبیین مد ل رهبری 
اخلاقی برای مد یران این سازمان هاست تا آن ها را د ر رسید ن به اهد اف خود  یاری نماید . وجود  
اخلاق د ر انجام وظایف، شرط لازم د ر هر حرفه، شغل، و محیط كاری است. نتایج این پژوهش 
منجر به شناسایی 54 شاخص رهبری اخلاقی، د ر د و بعد  و پنج مولفه شد ه است كه ابعاد  آن عبارتند  
از بعُد  فرد ی و بعد  موقعیتی. مولفه های بعد  فرد ی عبارتند  از اخلاقی، رفتاری، اعتقاد ی؛ بعد  موقعیتی 
نیز شامل مولفه های مد یریتی و اجتماعی می شوند . مطابق با نتایج آماری، كاركنان ویژگی هایی را 
كه مد یران ارشد  صد اوسیما و استاد ان مد یریت د ر مصاحبه ها مطرح كرد ه بود ند  )به استثنای ویژگی 
هویت(، مورد  تایید  قرار د اد ند . این شاخص جهت افزایش پایایی، از مد ل نهایی پژوهش حذف شد ه 
است. این مسئله را شاید  بتوان این گونه تحلیل نمود  كه این ویژگی نسبت به سایر ویژگی ها نمود  
عینی كم تری د ارد . معناد ار بود ن مسیرها و انتخاب ابعاد  و مولفه های پژوهش مورد  تایید  قرار گرفته 
است. بنابراین، صحت رابطه بین سازه مرتبه د وم رهبری اخلاقی با سازه های مرتبه اول تایید  شد ه 
است. یكی از ویژگی هایی كه مورد  تاكید  هر د و جامعه آماری پژوهش قرار گرفت و آن را به عنوان 
مهم ترین ویژگی د ر جهت موفقیت مد یران عنوان كرد ند ، هماهنگی قول و فعل است. یک عضو 
هیئت علمی د ر این رابطه می گوید : یک رهبر اخلاقی باید  د ر عمل، رفتار، و كرد ار، آن چیزی را 
كه اد عا می كند ، نشان د هد . حتی این ویژگی آن قد ر مهم است كه د ر یكی از آیه های شریفه قرآن 
كریم به آن اشاره شد ه است )لمَِ تَقُولوُنَ مَا لَا تَفْعَلُون1َ(. این حساسیت موضوع را نشان می د هد . 
كاركنان  برای  قول خود ،  به  با عمل  باید   اخلاقی  رهبر  و  مد یر  فعل.  و  قول  تطابق  یعنی همان 
الگو باشد . نتایج به د ست آمد ه حاكی از آن است كه كاركنان ویژگی های مطرح شد ه توسط مد یران 
و استاد ان را مورد  تایید  قرار د اد ند . د ر مصاحبه ها این نتیجه به د ست آمد  كه فرد  با آموزش های 
لازم می تواند  اصول اخلاقی را هرچه بیش تر د ر خود  تقویت نماید . همچنین، مد یر و رهبری كه 
پایبند  به رعایت آن ها  را  با اصول و ارزش های اخلاقی مانوس هستند  و خود   د ر خانواد ه ای كه 
می د انند ، رشد  كند  و تربیت شود ، به مراتب د ر رهبری اخلاقی كه مد  نظر است، موفق تر خواهد  بود  
و شاهد  سازمانی اخلاقی خواهیم بود . با توجه به نتایج به د ست آمد ه د ر این پژوهش و تحلیل د اد ه ها، 
این پژوهش با پژوهش های رینتول و مک للِان )2016(، انگل برشت و همكاران )2017(، چنگ و 

1. سوره مباركۀ »صف«: آیۀ 3. خد اوند  می فرماید : نگویید  آن چیزی را كه عمل نمی كنید .
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همكاران1)2014(، لو و لین2 )2014(، شین و همكاران3 )2015(، پوچتایت )2014(، میت4 )2013(، 
و كالشوون و همكاران )2011( هم راستا است. به عبارت د یگر، می توان بیان نمود  كه ویژگی های 
رهبری اخلاقی با ویژگی هایی مشابهت د ارد  كه د ر پژوهش های پیشین مد  نظر قرار گرفتند . سهم 
به مفهوم سازی  بومی  به صورت  این است كه  پیشین د ر  به پژوهش های  پژوهش حاضر نسبت 
رهبری اخلاقی پرد اخته شد ه است. با توجه به این كه د ر گذشته پژوهشی انجام نشد ه است كه به 
ابعاد ، مولفه، و شاخص ها( رهبری اخلاقی به صورت بومی بپرد ازد  و د ر آن  مفهوم سازی )تعیین 
از آن ها فقط ویژگی های رهبری  یا د ر برخی  ابعاد  رهبری اخلاقی مطرح شد ه  پژوهش  ها، فقط 
اخلاقی بیان شد ه است )برای مثال: اسماعیلزاد ه و همكاران، 1394؛ فلاحی و همكاران، 1393؛ 
نصراصفهانی و همكاران، 1392؛ كرمی و همكاران، 1395؛ د هقانان و همكاران، 1394؛ صد ری 
نوبخت، 1393؛ باقری نوری، 1393؛ موسوی جد  و همكاران، 1393؛ بهارلو و همكاران، 1394؛ 
حضرتی و معمارزاد ه طهران، 1393؛ گل پرور و همكاران، 1390؛ زارعی  متین و همكاران، 1394؛ 
محمود ی كیا و همكاران، 1394؛ عباس زاد ه و بود اقی، 1393؛ امیری و د هقانی زنگنه، 1392؛ ظهیری 
 ،)Walumbwa et al., 2012; Zehir & Erdogan, 2011( و همچنین  همكاران، 1394؛   و 
پژوهش حاضر جنبه نوآورانه د ارد . همچنین تاكنون پژوهشی انجام نگرفته است كه بیانگر مد ل 

رهبری اخلاقی، ویژۀ سازمان صداوسیما باشد.
اد راك كاركنان و  اهمیت رهبری اخلاقی د ر  به  توجه  با  و  نتایج پژوهش حاضر  به  توجه  با 
انتصاب  و  انتخاب  د ر  را  بالایی  ضریب  اخلاقی،  معیارهای  كه  د ارد   ضرورت  سازمان،  موفقیت 
مد یران د اشته باشند  و افراد ی انتخاب شوند  كه د ارای صفات برجسته اخلاقی باشند  و ابعاد  رهبری 
اخلاقی را د ر كنار تخصص و تجربه نمایان سازند . پژوهش ها نیز بیانگر این هستند  كه رهبری و 
سرپرستی ذاتی نیست؛ بلكه تا حد  زیاد ی اكتسابی است و آموزش د ر افزایش توانایی سرپرستان و 
مد یران موثر خواهد  بود  )اكرامی و همكاران، 1396(. پس با توجه به اهمیت ویژگی های رهبری 
اخلاقی نیاز هست تا د وره ها یا سمینارهای آموزشی برای آموزش شاخص های شخصیتی و رفتاری 
مثبت و اخلاقی برای مد یران و د وره های مختلفی از قبیل آموزش سبک های رهبری اخلاقی برای 
ارائه مطالب متناسب د ر مجله و  با  برگزار گرد د . همچنین، می توان  رفتار اخلاقی مد یران  بهبود  
نشریه های مرتبط با سازمان یا بخشنامه ها و د ستورالعمل ها، مد یران سازمان ها را با رهبری اخلاقی، 

1. Cheng et al
2. Lu & Lin
3. Shin et al
4. Mete
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اهد اف، ویژگی ها، و نتایج مثبت آن د ر سازمان آشنا ساخت. مد یران باید  از اخلاقی  بود ن رفتار خود  
با كاركنان اطمینان حاصل كنند . اگر مد یران به طور اخلاقی رفتار كنند  و با كاركنان خود  صاد ق 
باشند ، بر احساس د لبستگی كاركنان به سازمان موثر خواهند  بود . همچنین، ضروری است كه د انش 
و تجارب مد یران اخلاقی به سایر افراد  انتقال د اد ه شود . بنابراین، نیاز است كه شیوه ها و سیستم 

مد ونی برای این كار طراحی شوند  تا تجارب ارزشمند  به مد یران بعد ی انتقال د اد ه شوند . 
مد یران  واقع بینانه تر  عملكرد   ارزیابی  برای  معیاری  عنوان  به  می توان  را  پژوهش  این  نتایج 
استفاد ه كرد . این پژوهش نشان می د هد  كه با توجه به اد بیات پژوهش و مصاحبه ها، ویژگی های 
كه  می شود   پیشنهاد   بنابراین  است.  برخورد ار  اهمیت  از  ویژگی ها  د یگر  از  بیش  مد یران  رفتاری 
مد یران د ر اجرای امور و مد یریت سازمان، خود  را متعهد  به رعایت اصول اخلاقی د ر رفتار و عمل 
كنند . د ر هر سال، نتایج ارزیابی عملكرد  مد یران مورد  توجه قرار گیرد . اگر این نتایج، سطح پایینی 
را نشان د هند ، بازنگری صورت پذیرد . به  د لیل استفاد ه هرچه بیش تر از نتایج این پژوهش و با توجه 
به اهمیت رهبری اخلاقی د ر سازمان ها، پیشنهاد هایی به پژوهشگران ارائه می گرد د . ویژگی های 
و  گیرند   قرار  نظر  مد   اخلاقی  رهبری  برای  پژوهش حاضر  د ر  موجود   ویژگی های  به جز  د یگری 
پژوهش هایی مبنی بر عوامل موثر بر رهبری اخلاقی صورت گیرند . پژوهش هایی برای كمّی سازی 
شاخص های پژوهش حاضر، انجام شوند . پیشنهاد  می شود  تا پژوهش هایی د ر خصوص پیامد های 
رهبری اخلاقی انجام گیرند . همچنین پیشنهاد  می شود  كه پژوهش هایی با موضوع رهبری اخلاقی 

د ر د یگر سازمان های رسانه ای انجام شوند .
پژوهش حاضر د ر صد اوسیمای مركز آذربایجان شرقی انجام شد ه است، بنابراین، تعمیم پذیری 
یافته ها برای سایر مراكز بررسی نشد ه است. برای افزایش تعمیم پذیری نتایج پیشنهاد  می شود  كه 
پژوهش های مشابه د ر د یگر مراكز صد اوسیما انجام شد ه و باهم مورد  مقایسه قرار گیرند . با توجه 
به این كه د ر پژوهش حاضر فقط به شناسایی و اعتبارسنجی ویژگی های رهبری اخلاقی پرد اخته 
شد ه و شاخص ها برحسب میزان اهمیت رتبه بند ی نشد ند ، پیشنهاد  می شود  كه مولفه های پژوهش 
حاضر را برحسب میزان اهمیت د ر موفقیت مد یران و سازمان، به روش كمّی رتبه بند ی شوند . د ر 
افزایش  اعتبارسنجی مجد د  و  ابزار پرسشنامه استفاد ه شد ه است. جهت  از  بخش كمّی پژوهش، 

قابلیت تعمیم پذیری یافته ها می توان از این پرسشنامه د ر صد اوسیمای سایر مراكز استفاد ه نمود . 
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Designing and Validating the Ethical Leadership 
Model in Organizations

Abstract
Today, in analyzing public organizations, it is necessary for leaders to 
address ethics and ethical values and be unconditionally committed to 
the accepted ethical principles so that they may convince their staff to 
achieve any common goals. The present paper aims at designing and 
explaining the ethical leadership model in Eastern Azerbaijan IRIB. 
This study was conducted by applying a mixed research technique. In 
the qualitative section, the snowball sampling method together with the 
interview method, were used. On this basis, 10 senior managers and 
management instructors in Eastern Azerbaijan IRIB were selected for 
the interviews. In the quantitative part, from among the 320 personnel  
at Eastern Azerbaijan IRIB, 230 subjects were selected by applying 
the Cochran’s formula and random sampling method. Qualitative and 
quantative data were analyzed respectively by the  Theme Analysis  
Technique and Smart PLS software package. In the quantitative  
section, the reliability and content Validity were both confirmed based 
on Cronbach's alpha ratio. In the qualitative section, validity was  
confirmed by external auditing strategy and reliability was confirmed 
by two encoders. Research results led to the identification of 54  
ethical leadership features which were compacted into five moral,  
behavioral, belief, managerial and social concepts and these in turn, 
were reduced into two individual and situational categories.

Keywords:  Ethical Values, Leadership, Ethical Leadership, IRIB  
Organization, Leadership Features.
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