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 چکیده
 پژوهش  اسنت.  رانیا یاسنلام یجمهور  یکل انتظام یارشند فرمانده  رانیفرماندهان و مد   یمداراخلاق  تیظرف  یارتقا  یبرازش الگو  زانیم  یابیو ارز  یپژوهش، سننجش تجرب  نیهدف ا

 یهااسنننتان  یارشننند انتظام رانینفر از فرماندهان و مد   ۶۶۹شنننامل   یاسنننت. جامعم آمار  یشنننیماپی–یفیها توصنننداده تیو از نظر ماه  یاز نظر روش کم  ،یحاضنننر از نظر هدف کاربرد

انتخاب شندند. ابزار    یاطبقم  یتصنادف  یریگنفر بم روش نمونم ۲44کوکران،    ولو بالاتر بود کم بر اسنا  فرم  1۶ یسنازمان گاهیو کردسنتان با جا  لیاردب  ،یشنرقجانیآذربا  ،یغربجانیآذربا

و   یمعادلات سناختار  یسنازها با اسنتفاده از مدلشند. داده  د ییکرونباخ تأ  یآلفا  بیآن با ضنر ییایآن با نظر خبرگان و پا  یصنور  ییسناختم بود کم رواها پرسنشننامم محق داده  یگردآور
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(P<0.001ضننر .)یها بوده و شنناخب برازش کل مناسننب مؤلفم  یکنندگنییقدرت تب  انگریب  ریمسنن بیا  ( مدلGOF=0.68حاک )یالگو  پژوهش اسننت.  یمطلوب الگو  اریاز برازش بسنن ی  

  تینریو مند  یفرمناننده  یدر سنننطوا عنال یمنداراخلاق  یسنننازننمینهناد  یبرا  دارینو پنا  یچنارچوب راهبرد ک ینعنوان  بنم  توانند یبرخوردار بوده و م  ییبنالا  یپژوهش از اعتبنار تجرب  یشننننهنادیپ
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Abstract 
The objective of this study was to empirically assess and validate a model for enhancing the ethical capacity of senior commanders and 

managers within the Law Enforcement Command of the Islamic Republic of Iran. This applied study adopted a quantitative, descriptive–

survey design. The statistical population consisted of 669 senior commanders and managers holding organizational positions at level 16 

and above in four provinces of Iran. Using Cochran’s formula, a sample of 244 participants was selected through stratified random 

sampling. Data were collected using a researcher-developed questionnaire, the face validity of which was confirmed by experts, while 

reliability was established through Cronbach’s alpha coefficients. Structural equation modeling based on the partial least squares approach 

was conducted using SPSS and SmartPLS software. Inferential analyses demonstrated that all structural paths between the main 

dimensions—ethical leadership, spirituality orientation, promotion of service-oriented motivation, ethics-based professionalism, 

organizational devotion, and organizational climate moderation—and ethical capacity enhancement were positive and statistically 

significant (P<0.001). Path coefficients indicated strong explanatory power, and the overall goodness-of-fit index (GOF=0.68) confirmed 

an excellent fit of the proposed model. The findings confirm the empirical validity of the proposed model and suggest that it can serve as 

a strategic and sustainable framework for institutionalizing ethical capacity at the highest levels of law enforcement leadership and 

management. 
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 مقدمه 

  ل یتبد  یعموم  یگذاراستیو س  یرهبر  ت،یریمد  یهاپژوهش   یاصل  یاز محورها  یکیبم    ریاخ  یهادر دهم   یمداراخلاق  تیو ظرف  یاخلاق سازمان

گسترده   یامدها یدر آن پ  یتیریمد  یهامی کم تصم  کنندیم  تیفعال  تیقطعمتحول و سرشار از عدم  ده،یچیپ  یطیها در محسازمان  رایشده است، ز

انسانیاجتماع نهاد  ی،  دارد    یو  همراه  د(Perlman et al., 2025; Zahari et al., 2024)بم  اخلاق    ای  یفرد  لتیفض  کیصرفاً    گری. 

 یاعتماد عموم  ت، یمشروع  تواندیکم م  شودیشناختم م  ی نهاد  میو سرما  یسازمان  تی قابل  کیعنوان  بلکم بم   ست،ی ن  یرفتار  ی از هنجارها  یامجموعم

چارچوب،    ن ی. در ا(Cabana & Kaptein, 2025; Kornberger & Leixnering, 2025)کند    نیسازمان را تضم  ردعملک  یداریو پا

برا  «یمداراخلاق   تیمفهوم »ظرف توان سازمان و رهبران آن  بم   یسازیدرک، درون  یبم    ها،یریگمیدر تصم  یمند اصول اخلاقنظام  یریکارگو 

 . (Bwambale Bhangyi, 2024)روزمره اشاره دارد  یهاو کنش  هااستیس

  ی رفتارها  شیهمچون کاهش اعتماد کارکنان، افزا  ییامدهایپ  تواندیم  یتیریدر سطوا مد  یاخلاق  تیکم فقدان ظرف  دهندینشان م  ریاخ  یهاپژوهش 

 ,.Borrelli et al., 2024; Meriac et al)کار بم دنبال داشتم باشد    طیدر مح   یاختلالات روان  یاضطراب و حت  ،یش ل  یفرسودگ  ،یراخلاقیغ

  ی رفتارها  تیتقو  ،یتعهد سازمان  شیعملکرد، افزا  یبم ارتقا  تواندیمحور ماخلاق  ی و رهبر  یقو  یفرهنگ اخلاق  ک یوجود    گر،ید  ی. از سو(2023

منظر،   ن ی. از ا(Musenze & Mayende, 2023; Shahzad et al., 2025)و بهبود سلامت روان کارکنان منجر شود    یسازمان  یشهروند

 . (Zhu, 2025) شودی ها محسوب مسازمان ی برا یراهبرد تیمز کیبلکم  ،یهنجار لزام ا کیتنها اخلاق نم 

تع   ی محور  ینقش  یسازمان  یمداراخلاق   ت یظرف  ت یو تقو  یدهارشد در شکل  رانیرهبران و مد  نقش   د یتأک   یاست. مطالعات متعدد  کننده ن ییو 

ا  یت یحما  یساختارها و سازوکارها  یطراح   ،یاخلاق  یریگمیالگو بودن، تصم    یاند کم رهبران از طرکرده  برا  ی فضا  جادیو    یوگوگفت   ی امن 

  یگزار، رهبرخدمت  یرهبر  ،یاخلاق  ی. رهبر(Shiundu, 2024; Sun et al., 2024)  سازندیسازمان را م  یفرهنگ اخلاق  یربنایز  ،یاخلاق

.  (Rao, 2025; Zhu, 2025) اند  خورده   وند یها پاخلاق در سازمان  یبا ارتقا  میطور مستقهستند کم بم   ییکردهای از جملم رو  یمعنو  یو رهبر  لیاص

ا با تأک خدمت   یرهبر  ان،یم  نیدر    ی اصل  ی رهایاز مس  یکیعنوان  بم   ،یتیریمد  یو فروتن  یاجتماع  یریپذت یمسئول  گران،یبر خدمت بم د  دیمحور 

 . (Rao, 2025)   شودیشناختم م یاخلاق سازمان یسازنم ینهاد

مثال،    یقرار دارد. برا   ی متعدد  یو عاطف  یشناخت   یرهایمت   ریرهبران تحت تأث   یاخلاق  یریگم یکم تصم  دهندینشان م   نی همچن  د یجد  یهاپژوهش 

م  کیعنوان  بم   یهمدل تصم  یانجیسازوکار  اص  یاخلاق  یریگمیدر  است    لیرهبران  شده  چارچوب (Pradhan, 2025)مطرا    ن ی نو  یها. 

  دیتأک   یاخلاق  یریادگیو    نفعانی تعامل با ذ   ها،ت یموقع  ر یتفس  ت ی(، بر اهمSEED)  یاخلاق  ی ریو درگ  یسازمعنا  ی الگو  رینظ  ،یاخلاق  یریگمیتصم



...یمداراخلاق  ت یظرف  یارتقا  یالگو  یابی سنجش و ارز   
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  ستا یا یااست، نم مجموعم  مندنم یو زم رنده یادگی ا،یپو یندیفرا یمدارکم اخلاق دهدینشان م هاافتم ی نی. ا(Stansberry Beard, 2025) دارند 

 .شده ن ییتع ش یاز قواعد از پ

تنگاتنگ    ی وندیپ  یسازمان  یو حکمران  یمنابع انسان   ی هانظام   ، یانسان  میهمچون فرهنگ، سرما  ی دیکل  ی هامؤلفم   ریاخلاق با سا  ،یسطح سازمان  در

در سازمان  ا ر یمسئولانم و شهروند  یرفتارها ،یاخلاق  میاقل جاد یا  یاز طر توانندیم یمنابع انسان تیریمد یهاوه یاند کم ش دارد. مطالعات نشان داده 

 یراخلاقیغ  ی از رفتارها  یریشگیو پ   یاخلاق سازمان  یهابرنامم   انیعنوان حلقم اتصال مبم   یمیت  یفرهنگ اخلاق  ن،ی . همچن(Cai, 2023)کنند    ت یتقو

 رد،یگینم  کلش  یتنها در سطح فرد  یمداراخلاق   ت یآن است کم ظرف  انگری ب  هاافتم ی  ن ی. ا(Cabana & Kaptein, 2025)شده است    یمعرف 

 . (Perlman et al., 2025) است  یو فرهنگ یساختار ، ینهاد  یسازوکارها ازمندیبلکم ن

از جملم    ینید  یمحورلت یدر کار و فض  تی معنو  ،یاسلام  یها برجستم شده است. اخلاق کاراز پژوهش   یاریدر بس  زیاخلاق ن  یو ارزش  ی معنو  بعد

 Pratama)  کنندیم  فایا  یاخلاق  یرفتارها  یدهدر شکل  ینقش مهم  ،یدر جوامع اسلام  ژه یومختلف، بم   یفرهنگ  یهاهستند کم در بافت   یمیمفاه

et al., 2023; Riadi et al., 2025) ی و رفتارها  یتعهد سازمان  ،یش ل  ت یرضا  تواند یم  یاسلام  ی اند کم اخلاق کارها نشان داده . پژوهش  

و    یآموزش  ینهادها   یاز طر  تیآموزش اخلاق و معنو  ن، ی. همچن(Azim et al., 2024; Riadi et al., 2025) دهد    شیرا افزا  ی شهروند

د مناسبیم  ی نیرهبران  بستر  نسل  یاخلاق  تیپرورش ظرف  ی برا  ی تواند  کند    نده یآ  ی هادر   ;Guna & Yuwantiningrum, 2024)فراهم 

Solong, 2024) . 

  دهند یها در حوزه آموزش نشان م. پژوهش شودیدوچندان م  یمداراخلاق  ت یاهم  ت، یخاص، مانند آموزش، سلامت و امن  یاحرفم   یهاحوزه   در

 Setiawan, 2024; Zhang et)مثبت بگذارد    ریتأث  یلیتحص   تیو موفق  یریادگی  زشانگی  دانشجو،–بر روابط معلم  تواندیم  یاخلاق  یکم رهبر

al., 2024)مراقبت ارتباط معنادار دارد    تیفیو ک   یشناختروان   یتوانمندساز  ، یبا شجاعت اخلاق  یاخلاق  یرهبر  زی. در نظام سلامت ن (Wang 

et al., 2024)ی او قابل سنجش در عملکرد حرفم  ینیع  ی امدهایپ  ،یارزش انتزاع  کیرهبران، فراتر از    یمدارکم اخلاق   دهدینشان م  هاافتم ی  نی . ا  

 دارد.

  تواند یارشد م  رانیفرماندهان و مد  یهامی تصم  رایبرخوردار است، ز  یاژه یو  ت یو اهم  ت یاز حساس  یمداراخلاق  ،یو انتظام  ینظام  یهادر سازمان

امن  ماًیمستق شهروندان،  حقوق  اجتماع  ی عموم  تی با  اعتماد  بخورد    یو  مرور.  (Dempsey et al., 2023) گره  داده   ی مطالعات  کم  نشان  اند 

  تواندیم  یاخلاق  یتیحما  یهاقرار دارد و فقدان چارچوب  یانمیو زم  یسازمان  ،یعوامل فرد  ریتحت تأث  یانتظام  یروهایدر ن  یاخلاق  یریگمیتصم

 یمبتن  یش یبازاند  ی مانند ابزارها  ،یاخلاق  تیحما  یابزارها   یراستا، طراح  نی. در هم(Dempsey et al., 2023) منجر شود    ی جد  یبم بروز خطاها
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 ,Van Baarle & Van Baarle)کمک کند    ینظام  یهادر سازمان  یریگم یتصم  ت یفیو ک   یاخلاق  یریادگی  ی بم ارتقا  تواندیها، مارزش  رب

2025) . 

بازخورد مستمر    یها از طرمعنا کم سازمان  نیدارند؛ بم ا  دیتأک   «یاخلاق  یری ادگیبر مفهوم »   یاخلاق سازمان  دیجد   یهاچارچوب  ،یسطح نظر  در

  ی کردهایرو  گر،ید  ی. از سو(Kornberger & Leixnering, 2025)  دهند یخود را توسعم م  یاخلاق  تیآن، ظرف  یابیو ارز  یعمل اخلاق  انیم

قالب  یو حکمران  یاجتماع  ت یاخلاق، مسئول  میاند مفاهاخلاق، تلاش کرده   یرواق  یالگو  رینظ  ،یفلسف برا  ینیع  یرا در  اجرا  قابل  ها  سازمان  یو 

 یتیریفلسفم اخلاق، عمل مد  ان یم  وند ی پ  ازمندین یکم اخلاق سازمان  دهد ینشان م کردهایرو  ن ی. ا(Kourtoglou et al., 2024) کنند    فیبازتعر

 است.   ینهاد یو سازوکارها

  نم یدر زم  ی جد  ییهاکم هنوز شکاف   دهدینشان م  ات یادب  یبررس  ،یاخلاق  یو رهبر  یها در حوزه اخلاق سازمانوجود گسترش قابل توجم پژوهش  با

بعُد    کی بر    ا ی  ن یشیاز مطالعات پ  ی اریارشد وجود دارد. بس  ران یدر سطح مد  یمداراخلاق   ت یظرف  ی جامع ارتقا  ی الگوها  یابیو ارز  ی سنجش تجرب

 ,.Shahzad et al) اند  و کارکنان پرداختم  یاتیبم سطوا عمل  شتری ب  ایاند  ( تمرکز داشتمیاخلاق  میاقل  ای  یاخلاق  یاز اخلاق )مانند رهبر  صخا

2025; Shiundu, 2024)با   یبیترک  ی هامدل  یدارند و کمتر بم اعتبارسنج یفیک  ا ی یمفهوم یتیها ماه از پژوهش ی بخش قابل توجه  ن،ی. همچن

 .(Perlman et al., 2025)اند  پرداختم  شرفتمیپ یکم یهاروش

در بهبود    ینقش هوش مصنوع  یبم بررس  ییهانمونم، پژوهش  یاند. برادر حوزه اخلاق گشوده   یدی جد  یهااف  زیتحولات فناورانم ن  ن، یبر ا  افزون

 یاخلاق  ت یظرف  ت یبم تقو  تواند یمحور، ماخلاق   یدر صورت طراح  ،یاند کم فناوراند و نشان داده پرداختم   داری پا  یریگمیو تصم  یاخلاق  یرهبر

را برجستم    دی جد  ط یها با شراآن     یو تطب  یاخلاق سازمان  ی در الگوها  یشیتحولات، ضرورت بازاند نی. ا(Chen & Ryoo, 2025)کمک کند  

 . سازد یم

 تیظرف  یارتقا   ی الگوها  ، یبر شواهد تجرب  ی و مبتن  ی جامع، چندبعد  یکردیوجود دارد کم با رو  ییهابم پژوهش   از یکم ن  رسدیاسا ، بم نظر م  ن یا  بر

 زه یانگ  ت،یمعنو  ،یاخلاق  یرهبر  ان یم  وندی کم بتوانند پ  ییهاقرار دهند؛ پژوهش   یابیو فرماندهان ارشد را مورد سنجش و ارز  رانیمد  یمداراخلاق

 ;Van Baarle & Van Baarle, 2025)کنند    نییمدل منسجم تب  کیرا در قالب    یاخلاق  یریادگیو    یفرهنگ سازمان  ،ییگرایاخدمت، حرفم

Zhu, 2025) . 

اعتبار و برازش آن در    زانیم  نییو فرماندهان ارشد و تع  رانیمد  یمداراخلاق  تیظرف  یارتقا   یالگو  یتجرب  یابیپژوهش، سنجش و ارز  نیا  هدف

 است. یبستر سازمان
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 شناسیروش

فرماندهان و   هیپژوهش، کل  این  یجامعه آمارباشد.  ی میاز نوع همبستگ  یفیو از نظر روش، توص  یحاضر از لحاظ هدف، کاربرد  پژوهش

به بالا )کارکنان مسئول که  16 یسازمان  گاه یجا  یو کردستان که دارا لیاردب ،یشرقجانیآذربا ، یغربجانیآذربا ی هااستان یارشد انتظام رانیمد

، تعداد  فرمول کوکرانبود. حجم نمونة آماری براساس  نفر    669( به تعداد  یپیو سرت  ی دوم  پیسرت  ،یسرهنگ  یدرجه سازمان  ایرتبه و    یدارا

 . آورده شده است  1در جدول  نمونه آماریجامعه و  ای انتخاب شده است.گیری تصادفی طبقهنفر برآورد و به روش نمونه 244

 پژوهش  یجامعه و نمونه بخش کم عیتوز. 1جدول 

 نمونه جامعه  تعداد مدیران ارشد  تعداد فرماندهان نام فرماندهی انتظامی شهرستان  نام فرماندهی انتظامی استان 

 17 45 42 3 ی غرب جانیآذرباستاد استان  غربیآذربایجان

 5 15 13 2 ه یاروم 

 3 9 7 2 ی خو 

 3 9 7 2 اندوآب یم 

 3 7 5 2 بوکان 

 3 9 7 2 مهاباد  

 3 8 6 2 سلماس 

 3 8 6 2 رانشهر یپ 

 3 7 5 2 نقده 

 2 6 4 2 سردشت  

 3 7 5 2 ماکو 

 3 7 5 2 دژ نیشاه 

 2 6 4 2 تکاب 

 2 6 4 2 ه یاشنو 

 2 6 4 2 شوط 

 2 6 4 2 پارهیچا 

 2 6 4 2 چالدران  

 2 6 4 2 پلدشت  

 2 6 4 2 چهاربرج  

 2 6 4 2 باروق  

 22 59 56 3 ی شرقجانیآذرباستاد استان  شرقی آذربایجان

 9 25 23 2 تبریز  

 4 11 9 2 مراغه  

 3 9 7 2 مرند  

 3 9 7 2 اهر  

 3 9 7 2 میانه  

 3 9 7 2 بناب  

 3 7 5 2 اسکو 
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 3 7 5 2 سراب  

 3 8 6 2 آذرشهر  

 3 8 6 2 جلفا  

 3 8 6 2 شیر عجب 

 3 8 6 2 ملکان 

 3 8 6 2 شبستر  

 3 8 6 2 آباد بستان 

 3 7 5 2 هشترود  

 3 7 5 2 هریس 

 3 7 5 2 کلیبر  

 2 6 4 2 چاراویماق  

 2 6 4 2 ورزقان 

 2 6 4 2 هوراند  

 2 6 4 2 خداآفرین  

 اردبیل استان 

 

 

 

 

 

 

 13 37 34 3 ستاد استان اردبیل 

 6 17 15 2 اردبیل 

 3 9 7 2 مشگین شهر 

 3 9 7 2 آباد پارس

 3 8 6 2 خلخال 

 3 8 6 2 نمین

 3 7 5 2 گرمی 

 3 7 5 2 بیله سوار 

 2 6 4 2 اصلاندوز 

 2 6 4 2 نیر 

 2 6 4 2 کوثر 

 2 6 4 2 انگوت

 2 6 4 2 سرعین 

 11 31 28 3 ستاد استان کردستان  استان کردستان 

 5 15 13 2 سنندج 

 3 9 7 2 سقز 

 3 9 7 2 وان یمر

 3 7 5 2 بانه 

 3 9 7 2 قروه 

 3 7 5 2 اران یکام

 3 7 5 2 جار یب 

 3 7 5 2 واندرهید

 2 6 4 2 دهگلان

 3 7 5 2 سروآباد 

 244 669 533 136 جمع کل 

 



...یمداراخلاق  ت یظرف  یارتقا  یالگو  یابی سنجش و ارز   

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

  یی روا  ، یبرداراز بهره شیتوسط پژوهشگر بود که پ شدهی طراح ی ااطلاعات، پرسشنامه یآورابزار مورد استفاده در جمعدر پژوهش حاضر، 

 یآلفا  بیاز ضر  ،ییا یسنجش پا  یشد و برا  دییو متخصصان تأ  دیابزار با نظر اسات  نیا  یصور  ییقرار گرفت. روا   یابی آن مورد ارز  یی ایو پا

 قابل مشاهده است.  2در جدول  هایبررس نیا  جیتا. ندیکرونباخ استفاده گرد

 . نتایج آزمون ضریب آلفای کرونباخ 2جدول 

 ( Cronbach's Alpha> 0.7) کرونباخ یآلفا بیضر ی مقوله فرع یمقوله اصل

 831/0 ی ثارگریاقاطعیت و  رهبری اخلاقی

 801/0 طلبی عدالت

 766/0 عدم خودکامگی 

 918/0 ی اخلاق  یرهبرآماره کلی 

 832/0 گراییآخرت گراییمعنویت

 764/0 مداری فضیلت

 760/0 پذیری مسئولیت

 871/0 ییگراتی معنو یآماره کل

 897/0 رسانی مسئولانه خدمت محور ترویج انگیزه خدمت

 873/0 مداری تکلیف

 722/0 خودکارآمدی اخلاقی 

 914/0 محور خدمت زهیانگ  جیترو یآماره کل

 909/0 گرایانه توسعه فرهنگ اخلاق محور گرایی اخلاقایحرفه

 916/0 محور مدیریت منابع انسانی اخلاق

 948/0 بصیریت و توانایی مدیریتی 

 968/0 محور اخلاق ییگرایاحرفه یآماره کل

 853/0 مدیریت و نگرش جهادی  مجاهدت سازمانی 

 826/0 سازمانی حس بدهکاری 

 851/0 محوری کرامت

 915/0 ی مجاهدت سازمان یآماره کل

 813/0 های کاری عاطفی اتخاذ استراتژی تلطیف جو سازمانی 

 728/0 بخشی به سازمان هویت

 867/0 ی جو سازمان فی تلط یآماره کل

 

حاصل    ج یشدند. نتا  ل یتحل  PLS3افزار  ( و با استفاده از نرمSEM)  ی معادلات ساختار  یسازاز روش مدل  یر یگها با بهرهپژوهش، داده  نیدر ا

 است.  دهیپژوهش ارائه گرد یهاافتهیدر بخش  لیتحل نیاز ا



 و همکاران  اکبرنژاد 

 

 

9 

وم
 س

ره
دو

 ،
وم

 د
ره

ما
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

 هایافته

  ل،یتحل  ج ی( استفاده شد. نتاPLS3)  یو روش حداقل مربعات جزئ  SEMها با مدل پژوهش، از  تناسب داده  ی ابیو ارز  یروابط علّ  یبررس  یبرا

  ح یتشر  لیبه تفص  یساختار  یو آزمون الگو   یریگ اندازه  یشامل آزمون الگو   ینشان داده شده و در ادامه، دو بخش اصل   2و    1  یهادر شکل

  .انددهیگرد

 

 استاندارد  بیضرا   نیدر حالت تخم یساختارالگوی . 1شکل 

 

 ب یضرا یدر حالت معنادار یساختار ی. الگو 2شکل 
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 های پایایی متغیرهای پژوهش نتایج آزمون . 3جدول 

آلفای   مقوله فرعی  مقوله اصلی ضریب 

کرونباخ 

(Cronbach's 

Alpha> 0.7 ) 

 بیضر

 ییایپا

 یبی ترک

(CR>0.7) 

ضریب 

همبستگی  

 اسپیرمن

(Rho>0.7) 

 ضریب پایایی اشتراکی 

(COMUNALITY>0.5 ) 

 664/0 835/0 887/0 831/0 ی ثارگریاقاطعیت و  رهبری اخلاقی

 630/0 813/0 871/0 801/0 طلبی عدالت

 589/0 801/0 851/0 766/0 عدم خودکامگی 

 534/0 924/0 931/0 918/0 ی اخلاق  یرهبرآماره کلی 

 609/0 860/0 884/0 832/0 گراییآخرت گراییمعنویت

 589/0 763/0 851/0 764/0 مداری فضیلت

 526/0 770/0 786/0 760/0 پذیری مسئولیت

 580/0 881/0 893/0 871/0 ییگراتی معنو یآماره کل

 765/0 899/0 929/0 897/0 رسانی مسئولانه خدمت محور ترویج انگیزه خدمت

 665/0 881/0 908/0 873/0 مداری تکلیف

 546/0 722/0 828/0 722/0 خودکارآمدی اخلاقی 

 596/0 917/0 927/0 914/0 محور خدمت زهیانگ  جیترو یآماره کل

 787/0 912/0 937/0 909/0 گرایانه توسعه فرهنگ اخلاق محور گرایی اخلاقایحرفه

 749/0 918/0 938/0 916/0 محور مدیریت منابع انسانی اخلاق

 830/0 949/0 961/0 948/0 بصیریت و توانایی مدیریتی 

 710/0 969/0 972/0 968/0 محور اخلاق ییگرایاحرفه یآماره کل

 579/0 857/0 891/0 853/0 مدیریت و نگرش جهادی  مجاهدت سازمانی 

 583/0 787/0 779/0 826/0 حس بدهکاری سازمانی 

 633/0 863/0 895/0 851/0 محوری کرامت

 566/0 923/0 927/0 915/0 ی مجاهدت سازمان یآماره کل

 645/0 826/0 878/0 813/0 عاطفی های کاری اتخاذ استراتژی تلطیف جو سازمانی 

 556/0 743/0 832/0 728/0 بخشی به سازمان هویت

 522/0 876/0 896/0 867/0 ی جو سازمان فی تلط یآماره کل

 

از قابل    یموضوع حاک   نیقرار دارند و ا  یمکنون در محدوده مناسب  یرهای متغ  یبرا  ی  پایاییها، شاخص3موجود در جدول    یهامطابق داده

 ابزار پژوهش است.   ییایاعتماد بودن پا

 در این بخش روایی سازه از دو بُعد روایی همگرا و روایی واگرا باید مورد آزمون قرار گیرد. 
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 . نتایج آزمون میانگین واریانس استخراجی4جدول 

 AVE مقوله فرعی  مقوله اصلی

 664/0 ی ثارگریاقاطعیت و  رهبری اخلاقی

 630/0 طلبی عدالت

 589/0 عدم خودکامگی 

 534/0 ی اخلاق  یرهبرآماره کلی 

 609/0 گراییآخرت گراییمعنویت

 589/0 مداری فضیلت

 526/0 پذیری مسئولیت

 580/0 ییگراتی معنو یآماره کل

 765/0 رسانی مسئولانه خدمت محور ترویج انگیزه خدمت

 665/0 مداری تکلیف

 546/0 خودکارآمدی اخلاقی 

 596/0 محور خدمت زهیانگ  جیترو یآماره کل

 787/0 گرایانه توسعه فرهنگ اخلاق محور گرایی اخلاقایحرفه

 749/0 محور مدیریت منابع انسانی اخلاق

 830/0 بصیریت و توانایی مدیریتی 

 710/0 محور اخلاق ییگرایاحرفه یآماره کل

 579/0 مدیریت و نگرش جهادی  سازمانی مجاهدت 

 583/0 حس بدهکاری سازمانی 

 633/0 محوری کرامت

 566/0 ی مجاهدت سازمان یآماره کل

 645/0 های کاری عاطفی اتخاذ استراتژی تلطیف جو سازمانی 

 556/0 بخشی به سازمان هویت

 522/0 ی جو سازمان فی تلط یآماره کل

 

 همگرا برقرار است.  ییروا یبرا   هیشرط اول ن،یقرار دارند و بنابرا 0/ 5بالاتر از  رهایهمه متغ AVEکه  دهدینشان م 4جدول  جینتا

 ی استخراج انسیوار نیانگ یم  بیبا ضر یبیترک  ییا یپا  بیضر سهیمقا. 5جدول 

 AVE CR مقوله فرعی  مقوله اصلی

 887/0 664/0 ی ثارگریاقاطعیت و  رهبری اخلاقی

 871/0 630/0 طلبی عدالت

 851/0 589/0 عدم خودکامگی 

 931/0 534/0 ی اخلاق  یرهبرآماره کلی 

 884/0 609/0 گراییآخرت گراییمعنویت

 851/0 589/0 مداری فضیلت

 786/0 526/0 پذیری مسئولیت

 893/0 580/0 ییگراتی معنو یآماره کل
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 929/0 765/0 رسانی مسئولانه خدمت محور ترویج انگیزه خدمت

 908/0 665/0 مداری تکلیف

 828/0 546/0 خودکارآمدی اخلاقی 

 927/0 596/0 محور خدمت زهیانگ  جیترو یآماره کل

 937/0 787/0 گرایانه توسعه فرهنگ اخلاق محور گرایی اخلاقایحرفه

 938/0 749/0 محور مدیریت منابع انسانی اخلاق

 961/0 830/0 بصیریت و توانایی مدیریتی 

 972/0 710/0 محور اخلاق ییگرایاحرفه یآماره کل

 891/0 579/0 مدیریت و نگرش جهادی  مجاهدت سازمانی 

 779/0 583/0 حس بدهکاری سازمانی 

 895/0 633/0 محوری کرامت

 927/0 566/0 ی مجاهدت سازمان یآماره کل

 878/0 645/0 های کاری عاطفی اتخاذ استراتژی تلطیف جو سازمانی 

 832/0 556/0 بخشی به سازمان هویت

 896/0 522/0 ی جو سازمان فی تلط یآماره کل

 

همگرا برقرار است و    ییشرط دوم روا  ن،یقرار دارند. بنابرا  AVEپنهان بالاتر از    یرهایمتغ  یتمام  یبرا  CR  ری، مقاد5جدول    یهامطابق داده

 همگرا برخوردار است.  ییپژوهش از روا یگفت که الگو  توانیم

 سنجند. ها را میروایی واگرای شاخص HTMTدر این بخش دو آزمون فورنل و لارکر و روش چند خصیصه و چند روش 

 . نتایج آزمون فورنل و لارکر 6جدول 

 زه یانگ   جیترو 

 محورخدمت

 ییگرایاحرفه ی جو سازمان فیتلط 

 محور اخلاق

مجاهدت   یاخلاق  یرهبر

 یسازمان

 ییگراتیمعنو

      772/0 محور خدمت زهیانگ  جیترو

     723/0 716/0 ی جو سازمان فیتلط 

    843/0 663/0 566/0 محور اخلاق ییگرایاحرفه

   731/0 729/0 705/0 557/0 رهبری اخلاقی

  752/0 726/0 704/0 684/0 554/0 ی مجاهدت سازمان

 761/0 743/0 714/0 698/0 675/0 479/0 گراییمعنویت

 

رو،  نی است. از ا رها یمتغ ر یآن با سا یتر از مقدار همبستگبزرگ  رهایاز متغ ک یهر  AVEکه جذر  شود ی، مشاهده م6جدول   یهامطابق داده

 . شودیم  دییتأ زین رهایمتغ یواگرا ییروا
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 HTMT. نتایج آزمون 7جدول 

 زه یانگ   جیترو 

 محورخدمت

 ییگرایاحرفه ی جو سازمان فیتلط 

 محور اخلاق

مجاهدت   یاخلاق  یرهبر

 یسازمان

 ییگراتیمعنو

       محور خدمت زهیانگ  جیترو

      657/0 ی جو سازمان فیتلط 

     609/0 807/0 محور اخلاق ییگرایاحرفه

    651/0 857/0 655/0 رهبری اخلاقی

   749/0 843/0 782/0 777/0 ی مجاهدت سازمان

  683/0 642/0 607/0 629/0 774/0 گراییمعنویت

 

 باشد برخوردار است.  شود که علاوه بر پایایی، الگو از اعتبار یا روایی سازه که شامل همگرا و واگرا می، مشاهده می7با توجه به جدول 

بینی نتایج  گیری و همچنین اطمینان از کیفیت مناسب الگو در پیشپذیری نتایج الگو در بخش اندازهها پس از ارزیابی اعتبار و تعمیماین آزمون

 پذیرد.  روی رابطه علّی متغیرهای مکنون انجام می

در این آزمون محقق بر اساس الگویی که در طرح تحقیق خود براساس نتایج بخش کیفی استخراج کرده در بوته سنجش حداقل مربعات 

 نتایج آزمون معناداری قابل مشاهده است.  8جزیی قرار دهد. در جدول 

 هاشاخص  نیروابط ب  . نتایج آزمون معناداری و شدت و جهت8جدول 

ضریب  مسیر  ردیف

 ( β)مسیر

 معناداری ضریب 

(T-Value) 

 معناداری ضریب 

)P- Value( 

نتیجه 

 آزمون 

 تأیید  000/0 458/16 194/0 ی مداراخلاق تی ارتقاء ظرف ←محور خدمت زهیانگ  جیترو 1

 تأیید  000/0 643/53 895/0 ی مدارفیتکل  ←محور خدمت زهیانگ  جیترو 2

 تأیید  000/0 881/43 831/0 مسئولانه  یرسانخدمت ←محور خدمت زهیانگ  جیترو 3

 تأیید  000/0 218/42 878/0 ی اخلاق یخودکارآمد ←محور خدمت زهیانگ  جیترو 4

 د ییتأ 000/0 417/132 945/0 ی عاطف یکار یهایاتخاذ استراتژ ←  یجو سازمان فیتلط  5

 د ییتأ 000/0 790/16 110/0 ی مداراخلاق تی ارتقاء ظرف ←  یجو سازمان فیتلط  6

 د ییتأ 000/0 268/78 920/0 به سازمان یبخشتیهو ←  یجو سازمان فیتلط  7

 د ییتأ 000/0 015/20 334/0 ی مداراخلاق تی ارتقاء ظرف  ←محور اخلاق ییگرایاحرفه 8

 د ییتأ 000/0 361/132 950/0 یتیریمد ییو توانا  تیری بص  ←محور اخلاق ییگرایاحرفه 9

 د ییتأ 000/0 892/66 925/0 انه یگراتوسعه فرهنگ اخلاق  ←محور اخلاق ییگرایاحرفه 10

 د ییتأ 000/0 490/227 968/0   محوراخلاق یمنابع انسان  تیریمد  ←محور اخلاق ییگرایاحرفه 11

 د ییتأ 000/0 368/18 175/0 ی مداراخلاق تی ارتقاء ظرف ← یاخلاق  یرهبر 12

 د ییتأ 000/0 288/75 921/0 ی طلبعدالت ← یاخلاق  یرهبر 13

 د ییتأ 000/0 954/66 908/0 ی عدم خودکامگ ← یاخلاق  یرهبر 14

 د ییتأ 000/0 878/115 937/0   تی قاطع ← یاخلاق  یرهبر 15

 د ییتأ 000/0 908/20 220/0 ی  مداراخلاق  تیارتقاء ظرف  ← یمجاهدت سازمان 16
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 د ییتأ 000/0 244/85 907/0 یسازمان یحس بدهکار ← یمجاهدت سازمان 17

 د ییتأ 000/0 442/110 929/0 ی و نگرش جهاد تیریمد ← یمجاهدت سازمان 18

 د ییتأ 000/0 993/53 873/0 ی  محورکرامت ← یمجاهدت سازمان 19

 د ییتأ 000/0 507/49 874/0 یی گراآخرت ← ییگراتیمعنو 20

 د ییتأ 000/0 686/11 134/0 ی مداراخلاق تی ارتقاء ظرف ← ییگراتیمعنو 21

 د ییتأ 000/0 561/23 748/0 ی مدارلتیفض ← ییگراتیمعنو 22

 د ییتأ 000/0 938/57 891/0 ی ریپذتی مسئول  ← ییگراتیمعنو 23

 

-0P/ 05و    <1T-Value/ 96 و ضرایب معناداری  0/ 5های اصلی، فرعی و مفاهیم بزرگتر از مقدار  ضرایب مسیر مقوله  8مطابق با جدول  

Value<  ارشد   رانیفرماندهان و مد  یمداراخلاق  تی ظرف  یارتقا  یهاها و شاخصمؤلفه  نیب  %99در سطح اطمینان    دهدیکه نشان م  باشدمی

 هستند. یخوب  یکنندگ نییقدرت تب یها داراشاخص  هیوجود دارد و کل یرابطه مثبت و معنادار  رانیا یاسلام  یجمهور یکل انتظام یفرمانده

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    0/ 36و    0/ 25،  0/ 01شود که سه مقدار  استفاده می   GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار

 معرفی شده است.   GOFبرای

 گردد: معیار از طریق فرمول زیر محاسبه میاین 

2RiescommunalitGOF =  

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  مشخص شده است.   9آید.که در جدول از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅

 . نتایج برازش مدل کلی 9جدول 

COMUNALITY 2R GOF SRMR 

584/0 812/0 689/0 001/0 

 

 شود. ، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید می0/ 678به میزان   9طبق جدول  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 

 گیرینتیجه بحث و 

برخوردار است و  یمطلوب یو فرماندهان ارشد از برازش تجرب رانیمد یمدار اخلاق ت یظرف یارتقا یپژوهش نشان داد که الگو  نیا یهاافتهی

 یمدارکه اخلاق  کندیم  دییتأ  یروشنبه  جهینت  نیاند. امعنادار بوده  یمداراخلاق  ت یظرف  ریو متغ  یاصل  یهامؤلفه  نیب  یساختار  یرهایمس  یتمام

 ، یزشیانگ ،یارزش ،یاز عوامل رهبر  یا کنش مجموعهبلکه حاصل برهم ست،ین یصرفاً هنجار ای یبعدتک ده یپد کی ت یریمد یسطح عال در

 رند،یگ یدر نظر م   رندهیادگیو    یستمیس  ت ی قابل   کیعنوان  را به  یهمسو است که اخلاق سازمان  ییهادگاهیبا د  افته ی   نیاست. ا  یو فرهنگ   یاحرفه
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  ت یچارچوب، ظرف  نی. در ا(Kornberger & Leixnering, 2025; Perlman et al., 2025)  یاز قواعد رفتار  ی امجموعه  اًنه صرف

منسجم   یوندی روزمره رهبران پ  یهاو کنش  یتی ریمد  یساختارها  ،یاخلاق  ی هاارزش  انی که سازمان بتواند م  شودیم  تیتقو   یزمان  یمداراخلاق

 برقرار سازد. 

دارد   یهمخوان  ییهابا پژوهش  افتهی  نیاست. ا  یمداراخلاق  ت یظرف  یارتقا  یهانیب شیپ  نیاز مؤثرتر  یکی  ی اخلاق  ینشان داد که رهبر  جینتا

 دهند یسازمان را شکل م   ی فرهنگ اخلاق  یهسته اصل  ،یریگ میو عدالت در تصم  یرفتار  ت ی الگو بودن، شفاف  قیرهبران از طر  کنندیم  دیکه تأک 

(Shiundu, 2024; Sun et al., 2024)ی شهروند  یرفتارها  ت یکارکنان و تقو   ت یقطعدر کاهش عدم   یاخلاق  ینقش رهبر  ن،ی. همچن 

نقش    نی ا  ،یانتظام  یهمچون نهادها  محور،ت یحساس و مأمور  یها. در سازمان(Sun et al., 2024)گزارش شده است    ترشیپ  یسازمان

 نی. از ا(Dempsey et al., 2023)داشته باشد    یو انسان  یاجتماع  میمستق  یامدهایپ  تواندیرهبران م  یها میمتص  رایز  شود،یتر مبرجسته

 . ست ی ن ریپذامکان یاخلاق یهدفمند بر رهبر یگذارهیبدون سرما یمداراخلاق ت یظرف  یآن است که ارتقا دیپژوهش حاضر مؤ  افتهیمنظر، 

  یبا مطالعات  جهینت  نیشد. ا  یی معنادار الگو شناسا  یهااز مؤلفه  ی کیعنوان  به  ینی د  یهابر ارزش  یو اخلاق مبتن  ییگرا ت ی معنو   گر،ید  یسو   از

  تیرا تقو   ی اخلاق  یو رفتارها  یتعهد سازمان  ،یدرون  زشیانگ  تواندیم  یاسلام   یدر کار و اخلاق کار  ت یاند معنو همسو است که نشان داده

  تیکه ترب  کنندیم  دییتأ  زین  ینیو د  یآموزش  یهاشده در بافت انجام   یها. پژوهش(Pratama et al., 2023; Riadi et al., 2025)کند  

 ,Guna & Yuwantiningrum)  آوردیفراهم م  ی اخلاق  یهاارزش  ی سازیدرون  یبرا  داریپا  یبستر  ،ینی د  یهابر آموزه  ی مبتن  یاخلاق

2024; Solong, 2024)یی گرات یمعنو  ،یقو   یندی–یفرهنگ  نهیبا زم  ییهاکه در سازمان  دهدیپژوهش حاضر نشان م  افتهیراستا،    نی . در ا  

 ی ریپذت یمدت به سطح مسئولکوتاه  ییگرارهبران را از سطح مصلحت   یر یگ میکند و تصم  فایرا ا  یاخلاق  گر میتنظ  یروین  کینقش    تواندیم

 ارتقا دهد. یارزش

 یمربوط به رهبر  اتیبا ادب  جهینت  نیبودند. ا  یمداراخلاق  ت یظرف  یمحور در ارتقاخدمت   زهیانگ  جی از نقش برجسته ترو  یحاک   نیهمچن  هاافتهی

 ;Rao, 2025)  داندیم  یرا محور اخلاق سازمان  نفعانیو توجه به منافع ذ  یتیریمد  یفروتن  گران،یگزار همسو است که خدمت به دخدمت 

Zhu, 2025) یهامی تصم  سازنهیرا کاهش داده و زم  یت ی ریمد  یخودمحور  تواندیمحور مخدمت   زه یاند که انگنشان داده  نی شیپ  یها. پژوهش 

 زشینوع انگ   نیها خدمت به جامعه است، اآن  یاصل  ت یکه مأمور  ،یو انتظام  یعموم  یها. در سازمان(Pradhan, 2025)شود    تریاخلاق

پژوهش حاضر بر   جهینت ن، ی. بنابرا(Dempsey et al., 2023)کند   فایا ی نهاد تیو مشروع ی اعتماد عموم تیدر تقو یدینقش کل تواندیم

 دارد.  دیتأک  «یاجتماع ت ی از »کنترل و اقتدار« به »خدمت و مسئول یتی ریمد زشیانگ فیضرورت بازتعر
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همخوان   یبا مطالعات  جهینت  نیبود. ا   یمداراخلاق  ت یمحور بر ظرف اخلاق  ییگرایامعنادار حرفه  ریمهم پژوهش، تأث  یهاافتهیاز    گرید  یکی

که نشان م پابه  یاخلاق زمان  دهندیاست  نهاد  داریصورت  با شا  شود یم  نهیدر سازمان  و   یتخصص  یاستانداردها  ، یاحرفه  یها یستگیکه 

  یهاشده در حوزهانجام  یها. پژوهش(Cabana & Kaptein, 2025; Zahari et al., 2024)بخورد    وندیعملکرد پ  یاب یارز  یهانظام 

ارتقا دهد   یطور معنادارو عملکرد را به  یریگ میتصم  ت ی فیک   تواندیم  یگر یااخلاق با حرفه  ب ی اند که ترک نشان داده  زیآموزش و سلامت ن

(Wang et al., 2024; Zhang et al., 2024)ی ارشد زمان  ران یمد  یمدارکه اخلاق  دهدیپژوهش حاضر نشان م  افتهیاساس،    نی. بر ا 

 .یاخلاق ای  یرونیالزام ب کیشود، نه صرفاً  فیآنان تعر یاحرفه ت یاز هو  یعنوان بخشاثربخش است که به

مؤلفه با مفهوم تعهد    نیکرد. ا  دییتأ  یمداراخلاق  تیظرف  ت یفعال را در تقو   یو تعهد اخلاق  ینقش مجاهدت سازمان  نیپژوهش همچن  جینتا

اند که تعهد به  نشان داده   نیشی. مطالعات پ(Shahzad et al., 2025)راستا است  هم   یبه سازمان و تلاش فراتر از الزامات رسم  یاخلاق

به  رانیعملکرد کارکنان و مد  تواندیم  یناخلاق سازما  & Cabana)شود    یراخلاقیغ  یبهبود بخشد و مانع بروز رفتارها  میطور مستقرا 

Kaptein, 2025; Shahzad et al., 2025)یهامیتنها در سطح تصمنه   یمدارکه اخلاق  دهدیپژوهش حاضر نشان م  افتهی  نه،یزم  نی. در ا 

 . کندیم دایمعنا پ رانیمد یعمل یریپذت ی و مسئول یفداکار ر،بلکه در سطح تلاش مستم  ،یرسم

همسو است    ییهابا پژوهش   جه ینت  نیشد. ا  ییاز عوامل معنادار شناسا   یکی عنوان  مثبت به  یاخلاق  میو اقل  یجو سازمان  فیتلط  ن،یبر ا  افزون

  تیکارکنان را تقو   ی ناسازگار، سلامت روان و رفتار اخلاق  یکاهش استرس، اضطراب و رفتارها  قیاز طر  تواندیم  یاخلاق  میاند اقلکه نشان داده

در مطالعات   یاخلاق  یو نوآور  یشهروند  یرفتارها  لیدر تسه  یاخلاق  مینقش اقل  ن،ی. همچن(Borrelli et al., 2024; Cai, 2023)  کند

 ی مداراخلاق  ت ی که ظرف  کندیم  دیپژوهش حاضر تأک   افتهی اساس،    نی. بر ا(Musenze & Mayende, 2023)شده است    دییمختلف تأ

 سازمان ناقص خواهد بود.  یو ارزش یروان ،یعاطف یبه فضا  هارشد بدون توج رانیمد

ها و عمل  ارزش انیو تعامل مستمر م یسازمعنا ،یاخلاق یر یادگ یکه بر  یاخلاق سازمان  نینو  یهاپژوهش با چارچوب نیا جیمجموع، نتا در

همخوان  دیتأک  همچن(Kornberger & Leixnering, 2025; Stansberry Beard, 2025)دارد    یدارند،  با    هاافتهی  ییهمسو   ن،ی. 

رهبران را در   یریگ میتصم  تیفیک   تواندیم  ی اخلاق  تیحما  ی ابزارها و الگوها  ی که طراح  دهدینشان م  یو انتظام   ی حوزه نظام  یهاپژوهش

اارائه  یمنظر، الگو   نی. از ا(Van Baarle & Van Baarle, 2025)و پرفشار بهبود بخشد    دهیچیپ  طیشرا  تواندیپژوهش م  نیشده در 

 عمل کند.  محورت یحساس و مأمور  یهادر سازمان ت ی ریمد یو الزامات عمل یاخلاق سازمان یهاهینظر انیم  یعنوان پلبه

م  ن یا  یهات یمحدود  نیترمهم  از داده  توانیپژوهش  از  استفاده  تأث   یخودگزارش  یهابه  تحت  است  ممکن  که  کرد    یریسوگ   ریاشاره 

  ت یظرف  رات ییتغ  ییای پو   یپژوهش امکان بررس  یمقطع  تیماه  ن،یمطلوب از خود قرار گرفته باشد. همچن  ریبه ارائه تصو   لیتما  ایدهندگان  پاسخ
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به    جینتا  یریپذمیخاص است که تعم  یبستر سازمان   کیتمرکز پژوهش بر    گر،ید  ت ی. محدودکندیزمان را محدود م  ولدر ط  یمداراخلاق

 . سازدیهمراه م اطیرا با احت  یفرهنگ  یهاها و بافت سازمان ریسا

 ن، یکنند. همچن  یرا در گذر زمان بررس  رانیمد  یمداراخلاق  ت یظرف  راتییتغ  ،یطول  یهااز طرح  یریگ با بهره  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

نوظهور    یرهاینقش متغ  یکمک کند. بررس  یمداراخلاق  یدرون  یسازوکارها  ترقیبه درک عم  تواندیم  یبی ترک  ای  یفیک   یهااستفاده از روش

 .دی حوزه بگشا نیتوسعه ا یبرا یدی جد یها افق تواندیم زین یاخلاق  اریمیتصم یهاستمی و س یهوشمند، هوش مصنوع یها یرمانند فناو

 یرسم  یسازوکارها  جاد یو اجرا کنند. ا  ی ارشد طراح  رانیمد  یرا برا   یاخلاق   ی مند آموزش رهبرنظام  یهاها برنامهسازمان  شودیم  شنهاد یپ

  ی همسوساز  ن،یکمک کند. همچن  یمداراخلاق  یسازنهیبه نهاد  تواندیم  ی و بازخورد اخلاق  هامیتصم  یشیبازاند  ،یاخلاق  یوگوگفت   یبرا

 . دینما  تیرا تقو   داریپا   یرفتار اخلاق  یبرا  رانیمد  زهیانگ  تواندیمحور، مو خدمت   ی اخلاق  یهابا شاخص  یشغل  یعملکرد و ارتقا  یابینظام ارز

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقالم تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونمچ یانجام مطالعم حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی کم در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی بم عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Ethical capacity has increasingly emerged as a critical construct in organizational leadership research, 

particularly in contexts where managerial decisions carry significant social, legal, and human consequences. 

Contemporary organizations operate in complex, high-pressure environments characterized by uncertainty, 

moral dilemmas, and heightened public scrutiny, making ethical competence at senior leadership levels a 

strategic necessity rather than a normative ideal. Recent scholarship emphasizes that ethical capacity should 

be understood not merely as individual moral awareness, but as an integrated organizational capability shaped 
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by leadership behavior, value systems, motivational orientations, professional standards, and organizational 

climate (Perlman et al., 2025; Zahari et al., 2024). 

A growing body of research has demonstrated that ethical leadership plays a central role in fostering ethical 

behavior, organizational trust, and employee well-being. Ethical leaders influence organizational norms by 

modeling integrity, fairness, and transparency, thereby shaping ethical climates that guide decision-making at 

multiple levels (Shiundu, 2024; Sun et al., 2024). Empirical evidence also links ethical leadership to reduced 

workplace stress, enhanced psychological safety, and improved organizational citizenship behaviors (Borrelli 

et al., 2024; Musenze & Mayende, 2023). These findings underscore the importance of examining ethical 

leadership as a foundational driver of ethical capacity within organizations. 

Beyond leadership style, value-based and spiritual dimensions of ethics have received increasing attention, 

particularly in culturally and religiously grounded organizational contexts. Studies on Islamic work ethics and 

spirituality at work suggest that value-driven orientations strengthen intrinsic motivation, ethical commitment, 

and prosocial behavior (Pratama et al., 2023; Riadi et al., 2025). Such orientations provide internal moral 

anchors that guide leaders in navigating ethical dilemmas, especially in mission-driven public organizations. 

Ethical capacity, therefore, extends beyond procedural compliance and is deeply intertwined with meaning, 

purpose, and moral identity (Zhu, 2025). 

Service-oriented motivation has also been identified as a key ethical mechanism in leadership theory. Servant 

leadership frameworks emphasize responsibility toward others, humility, and social accountability as pathways 

to ethical and effective governance (Rao, 2025). Research suggests that leaders motivated by service rather 

than power are more likely to engage in ethical decision-making and to prioritize collective well-being over 

personal or organizational self-interest (Pradhan, 2025). This perspective is particularly relevant in public and 

law enforcement organizations, where leadership legitimacy is closely tied to public trust and moral conduct 

(Dempsey et al., 2023). 

Furthermore, ethical capacity is increasingly conceptualized as a professional competence that must be 

embedded within managerial expertise and institutional systems. Professional ethics frameworks highlight the 

importance of aligning ethical values with standards of competence, accountability, and performance 

evaluation (Cabana & Kaptein, 2025). Organizational ethics research also emphasizes the role of ethical 

climate and team-level ethical culture in preventing unethical behavior and reinforcing ethical norms (Cai, 

2023). These insights point to the necessity of integrated models that connect individual ethics with 

organizational structures and learning processes (Kornberger & Leixnering, 2025). 

Despite the expansion of ethical leadership and organizational ethics research, gaps remain in empirically 

validating comprehensive models that explain how multiple ethical dimensions jointly contribute to ethical 

capacity at senior leadership levels. Much of the existing literature focuses on isolated constructs or 

operational-level employees, leaving the ethical dynamics of senior management underexplored (Shahzad et 

al., 2025; Shiundu, 2024). Moreover, limited attention has been paid to evidence-based evaluation of ethical 
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capacity models in high-stakes organizational contexts. Addressing these gaps, the present study seeks to 

empirically assess and validate a multidimensional model for enhancing ethical capacity among senior 

commanders and managers. 

Methods and Materials 

This study employed an applied, quantitative research design using a descriptive–correlational approach. The 

statistical population consisted of senior commanders and managers holding organizational positions at level 

16 and above across four provinces. Based on Cochran’s formula, a sample of 244 participants was selected 

through stratified random sampling to ensure proportional representation. 

Data were collected using a researcher-developed questionnaire designed to measure the key dimensions of 

the proposed ethical capacity model. The instrument underwent expert review to confirm face validity, and 

internal consistency reliability was assessed using Cronbach’s alpha coefficients, all of which exceeded 

acceptable thresholds. Composite reliability and convergent validity were further examined through structural 

equation modeling procedures. 

Data analysis was conducted using partial least squares structural equation modeling. The analysis involved 

assessment of the measurement model, including reliability and validity indices, followed by evaluation of the 

structural model to test hypothesized relationships among latent variables. Model fit indices and path 

coefficients were examined to determine the explanatory power and empirical adequacy of the proposed model. 

Findings 

The results of the structural equation modeling indicated that all hypothesized paths between the main 

dimensions and ethical capacity enhancement were positive and statistically significant. Ethical leadership 

demonstrated a strong direct effect on ethical capacity, confirming its central role in shaping ethical 

competence at senior management levels. Spirituality-oriented values also showed a significant contribution, 

highlighting the importance of moral meaning and value internalization in ethical leadership. 

Service-oriented motivation emerged as a significant predictor, suggesting that leaders who prioritize service 

and social responsibility exhibit higher levels of ethical capacity. Ethics-based professionalism showed one of 

the strongest effects, indicating that the integration of ethical values into professional standards and managerial 

competence is critical for sustained ethical behavior. 

Organizational devotion and ethical commitment were found to significantly enhance ethical capacity, 

reflecting the role of proactive moral engagement and responsibility beyond formal job requirements. 

Additionally, a positive organizational climate demonstrated a meaningful impact, emphasizing that ethical 

capacity is reinforced within supportive, trust-based, and psychologically safe environments. 

Overall model evaluation revealed strong explanatory power, with substantial variance explained in ethical 

capacity. Global model fit indices confirmed an excellent fit, supporting the empirical validity of the proposed 

multidimensional ethical capacity model. 

Discussion and Conclusion 
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The findings of this study provide robust empirical support for a multidimensional understanding of ethical 

capacity at senior leadership levels. Ethical capacity is shown to be the outcome of interconnected leadership 

behaviors, value orientations, motivational drivers, professional competencies, and organizational contexts. 

Rather than operating in isolation, these dimensions collectively shape leaders’ ability to recognize, evaluate, 

and act upon ethical considerations in complex decision-making environments. 

The strong influence of ethical leadership reinforces the view that leaders serve as moral architects within 

organizations. Their conduct sets ethical expectations, legitimizes ethical discourse, and guides collective 

behavior. The significance of spirituality and value-based orientations further suggests that ethical capacity is 

deeply rooted in internal moral frameworks that transcend formal rules. 

Service-oriented motivation highlights the ethical importance of leadership purpose. Leaders who view their 

roles as vehicles for service are more likely to engage in ethically responsible behavior, particularly in public 

and mission-driven organizations. Similarly, ethics-based professionalism underscores that ethical conduct 

must be embedded in managerial expertise and institutional practices to achieve sustainability. 

The role of organizational climate and ethical commitment demonstrates that ethical capacity flourishes in 

environments that encourage openness, reflection, and moral learning. Ethical behavior is not solely an 

individual attribute but a socially reinforced practice shaped by organizational systems and interactions. 

In conclusion, this study validates a comprehensive and empirically grounded model for enhancing ethical 

capacity among senior leaders. The model offers a strategic framework for organizations seeking to 

institutionalize ethics at the highest levels of decision-making. By integrating leadership development, value-

based education, professional standards, and supportive organizational climates, organizations can move 

beyond symbolic ethics toward sustainable ethical governance. 
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