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 چکيده

ول ایابی سياهه سنجش صلاحيت اخلاقی دبيران دوره متوسطه هنجار پایایی و بررسی روایی و این پژوهش با هدف

 ده است. جامعه آماری این پژوهش را کليه دبيران دوره متوسطه اول در سال تحصيلیششهر اصفهان اجرا 

نمونه کوهن و يين حجم اساس فرمول تعآنان به روش تصادفی ساده و بر نفر 050که تعداد  نداهتشکيل داد 39-1931

در مورد آنها  (1010آشتين) سياهه صلاحيت اخلاقی مارتين و و ه عنوان نمونه در نظر گرفته شدند( ب1000همکاران)

ج در روایی از تحليل عاملی تأیيدی استفاده شد. نتای برای پایایی از ضریب آلفای کرونباخ و ،د. در این پژوهششاجرا 

 از مراقبت فعالهای و برای خرده مقياس 35/0 قی برابرکرونباخ برای سياهه صلاحيت اخلاکه ضرایب آلفای  نشان داد

گذشتگی، تصدیق اشتباهات خود، پذیرش اشتباهات خود، خود خلاقی، تعهد به عمل درست، ازدیگران، انجام عمل ا

. بوده است 39/0، 51/0، 35/0، 03/0، 39/0، 01/0، 31/0، 35/0 به ترتيب ،اعتماد به دیگران و پذیرش اشتباهات دیگران

های ین ابزار دارای هشت عامل با شاخصهای سياهه صلاحيت اخلاقی نشان داد که انتایج تحليل عاملی تأیيدی گویه

ا توانند ميزان صلاحيت اخلاقی ریاین سياهه یک مقياس تشخيصی است که مدیران م ،. همچنيناستبرازش مطلوب 

عف، ض بر حسب جداول هنجار، پس از تشخيص نقاط قوت و و ی به کمک آن تعيين کنندنواحی آموزش در مدارس و

 ند.کنرهنمودهایی برای بهبود آن ارائه 

 ت اخلاقی، دبيران دوره متوسطه اول.صلاحي ی کليدی:هاواژه
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 مقدمه

 فاوت کهاما مت ؛صلاحيت به عنوان یک توانایی یا ظرفيتی از مجموعه رفتارهای سازمانی وابسته

 والزامات سنتی هایارزش .(1،1000تعریف شده است)بویاتزیس ،در ساختار سازمانی احاطه شده اند

 هاارزش است. این اخلاقی رفتارش که آورند وجودهب فرد در را عميق اطمينان این توانندمذهبی می

 را شخص زندگی هایجنبه تمامی بلکه ؛فرد شغل به مربوط هایفعاليت تنها نه الزامات، و

 (33 :1001 ،1گيرند)اُرویگمیبردر

و  فرهنگی و اجتماعی هایزمينه و، سازندمی را هاسازمان که هستند هاانسان دیگر، طرف از

 ؛1335 ،9تاینرشا و تاینرند)اشهست مهم هاگيریتصميم در که است آنان فردی هایارزش و اصول

 :1،1339ومورفی )لازنایکاست تأثيرگذار و مهم سازمان نيز بسيار از جامعه برداشت ،همچنين. (0ص

همگی  ،گزینش نيروی انسانی افراد درگير در امر ریزی منابع انسانی وؤولان برنامه(. مدیران، مس00

 يد یاسف؛ خواه توسط کارکنان یقهاخلاقی شدن سازمان خود به موضوعات غير وظيفه دارند ازآلوده

ها سنجش با توجه به این دغدغه (.1010، 5)مارتين وآشتين کنندجلوگيری  هرنوع کارکنان دیگر

ادبيات  خوبی درهای فردی بهيان شغل به عنوان متغيرهای تفاوتپذیری متقاضؤوليتیکپارچگی و مس

 (. 1333، 6کانشناسی سازمانی انعکاس یافته است)وروان

 شده است نهاده پذیریمسؤوليت انواع بين تمایز بر هاتلاش تربيش کار، اخلاقيات زمينه در

 سطح از ناشی غيراخلاقی و اخلاقی رفتار ،دهدمی نشان مطالعات .(1936 ،شناس)ابزری و یزدان

ق  و آشنایی با اخلا .(1930است )مقيمی، مرکز خودکنترلی و سازمانی فرد، محيط اخلاقی پيشرفت

 که در کانون توجه علم مدیریتهای رهبران موفق چندی است گيریاصول اخلاقی نهفته در تصميم

رسيدن به یک توافق نظر درمورد اصول اخلاقی که باید  .(1330، 0قرارگرفته است ) باس و استاگدیل

زیر اصول اخلاقی را  (1005) 3لينک وکيل .تواند امر دشواری باشد، میمورد سنجش قرار گيرند

گيرند. قضاوت در مورد کليه مرزهای فرهنگی جای می اند که درهایی تعریف کردهعنوان ارزش

                                                           
1- Boyatzis 
2- Orwig 

3- Stainer & Stainer 

4- Lacznaik &Murphy 
5- Martin & Austin 

6- Wanek 

7- Bass & Stogdill 
8- Lennick & Kiel 
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کليه مرزهای فرهنگی را در می نوردد.  ،رفتار و کردار خوب و بد در اصول جهانشمول ریشه داشته

 ؛هاییاز رهبرانی دارند که دارای ویژگیمعتقدند که افراد به شکل جدی تمایل به پيروی  ،همچنين

شود که در کليه ک اصل اخلاقی جهانشمول قلمداد مییهستند. یکپارچگی  1همچون یکپارچگی

ها دارای اعتبار است. اصول اخلاقی دیگری که در مقياس صلاحيت اخلاقی در این ها و فرهنگزمان

ورزی و بخشایشگری. افراد از یک پذیری، شفقتؤوليتمس :عبارتند از ،است شدهمقاله سنجش 

ایشگری ورزی و بخشپذیری، شفقتؤوليتیکپارچگی، مسگرایش ذاتی برای رفتارکردن همراه با 

بطه با شناسانه اصول اخلاقی جهانشمول درراتوانایی کاربرد شيوه (.1333ند) وانک،برخوردار

  (.1005هوش اخلاقی نام دارد) لنيک وکيل،  ،های فردیالاجلاخلاقيات، اهداف و یا ضرب

 اعتقادات داشتن غلط، از درست درك توانایی و را ظرفيت اخلاقی هوش (1005)1بوربا  

 مورد اصل هفت ،وی زعم به. کندمی تعریف صحيح جهت در رفتار آنها و به عمل و قوی اخلاقی

 بردباری و صبر مهربانی، احترام، و خودکنترلی، توجه دردی،هم هوشياری، ؛اخلاقی هوش برای نياز

، ماهيت این مطلب که آیا اقدامات و رفتارهای فرد در یک امتداد قراردارند یاخير .است انصاف و

ین به ا ؛می کوشد به سنجش آن بپردازد مقياس صلاحيت اخلاقی ی هوش اخلاقی افراد است کهپویا

( با استعاره 1005يک و کيل)معنا که آیا اقدامات و رفتارهای فرد در یک امتداد قرار دارند یا خير؟ لن

یک  خلاقینمای ااند. قطبش این امتداد تعيين کردهنمای اخلاقی برای سنجما، یک قطبناز قطب

 ؛کندافکار و اقدامات وی را هدایت می های فرد کهترین باورها و ارزشفرد عبارت است از درونی

ند یبراین، یک فرانيست. علاوهنمای اخلاقی موجود يچ مقياس سنجش عينی برای این قطباما ه

هبی های مذششناسی همانند جنسيت، نژاد، مليت یا گرایگيری اخلاقی به عوامل جمعيتتصميم

های مشابه دیگر درصدد درك و شناسایی (. پژوهش1331، 9و ریچاردسون)فورد وابستگی ندارد

 ؛1333 ،1اند)بيردوواترزهای عميق با مدیران برآمدههای اخلاقی از طریق انجام مصاحبهاستاندارد

 (.1005 لنيک وکيل،

 ه مایلند بدانند تا چهاند کا برای کمک به افرادی ایجاد کرده( این رویکرد ر1005کيل) لنيک و

بطن اسنادهای خاص در چارچوبی که بعداً امکان گسترش آن وجود  نمای اخلاقی خود درحد با قطب

                                                           
1- integrity 

2- Borba 

3- Ford & Richardson 
4- Bird & Waters 
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در پی ارائه ابزاری است که کيل پژوهش انجام شده توسط لنيک و ،رو هماهنگ هستند. از این ،دارد

ود کار بيشتر ی بهبهایی که براوش اخلاقی فعلی شان و تعيين حيطهافراد بتوانند از آن برای سنجش ه

 قرار کند.اش برنمای اخلاقیتواند انطباق  مطلوبتری را با قطبفرد بند تا استفاده کن ،ندنيازمند

اخلاقی یا  گيریآیندهای تصميمرك پيشهای قبلی بيشتر در پی دین در حالی است که پژوهشا

اند. هرچند مقياس صلاحيت ری در یک بافت اخلاقی خاص برآمدهگيایندهای تصميمبررسی فر

در  اما ؛کارکنان طراحی نشده است یاخلاقی برای کاربرد در گزینش کارکنان یا به عنوان ابزار ارتقا

ممکن است به غلط به عنوان یک ابزار رهبری ارائه شده است که  یقالب یک فرصت برای ارتقا

سطحی برای شناسایی رهبران بالقوه درك شود. با توجه به توضيحات فوق  از هوش اخلاقی و تأکيد 

صداقت، روشن شد که ممکن است برخی از مشترکات بين مقياس  آن بر یکپارچگی فردی و

ای های یکپارچگی برونیکپارچگی وجود داشته باشد.آزم صلاحيت اخلاقی و اقدامات مربوط به

ورزی، ، مانند: صداقت، گرایش به خشونتد و با رفتارهای محل کارشواستفاده میگزینش کارکنان 

سفيد و سایر رفتارهای مخرب شغلی رابطه  جرایم کارکنان یقهاحتمال دزدی، ترك شغل، 

 .(1333دارند)وانک،

ساکت و شخصيت محور )دو نوع مقياس برای سنجش یکپارچگی وجود دارد: آشکار و 

ن پردازند که ممکر به سنجش نوع خاصی از رفتار غيراخلاقی میهای آشکا(. مقياس1333 ،1همکاران

 هایوری بالایی را نشان داده و آزموناست فرد به آن دست زده باشد که در این صورت روایی ص

تار غيراخلاقی خاصی را فمحور رهای شخصيتشوند. مقياسناميده می "اهداف روشنبرخوردار از "

ست با مبادرت ن اپردازند که ممکسنجش آن دسته از صفات شخصيتی می بلکه به ؛کنندمشخص نمی

يت یک مقياس صلاحيت اخلاقی از کيف رسد کهقی رابطه داشته باشند. به نظر میاخلابه رفتارهای غير

 محور برای سنجش یکپارچگی برخوردار باشد.يتمقياس شخص

ری باید پذیؤوليتشناختی یکپارچگی و مسهای روانابزار طراحی شده برای سنجش سازه هر نوع

وشن های یکپارچگی درگزینش منابع انسانی رکاربرد عملی مقياس .سنجی شوداز لحاظ تجربی اعتبار

 در مطالعه فراتحليل (1001) 1ن فروش و یا حسابداران. وانز و وایسوسوارانولاؤمانند گزینش مس ؛است

های های شخصيت شغلی معيار محور با تاکيد بر روایی سازه در مقياسخود به بررسی تاثير مقياس

                                                           
1- Sackett  
2- Ones & Viswesvaran 
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زینش بط با گهای مرتاند. آنها براین مقياسهای رفتار مخرب شغلی پرداختهیکپارچگی و مقياس

ی از شهای یکپارچگی به عنوان بخها از مقياسزمانچون بسياری از سا ؛اندکارکنان تمرکز نموده

ای یکپارچگی ه، مطالعه فراتحليل از کاربرد مقياسگيرند. در مجموعایند گزینش کارکنان بهره میفر

 قبول :از قبيل ،صلاحيت هفتپذیری از ميان ؤوليتده است. مسکردر گزینش کارکنان حمایت 

رای خدمت بؤوليت قبول مس و ها و اشتباهاتف به شکستهای فردی، اعتراوليت در ازای انتخابؤمس

برای  د که یکپارچگی، تلاشننککيل اظهار می لينک و ،است. همچنينگيری شده به دیگران اندازه

ز ا های دیگرشوند. پژوهشن و فرهنگ ارزیابی میهایی است که از طریق زماگيری ساختاراندازه

ن فقدان نکه بياند و نتيجه ایهای مالی حمایت زیادی کردهوسيله کمکهپذیری بؤوليتاهميت مس

رتباط اند ادرعمل مشارکت کردهوليت پذیری و آنچه ؤحس مسئوليت و مشارکت ها، استفاده از مس

 (.1،1000وجود دارد)کاوا و مایر

 ، هفتکنندن در مورد موضوعات اخلاقی بحث می( دریافتند جایی که مدیرا1009بيرد و واترز)

پذیری ليتؤومقياس صلاحيت اخلاقی ارزیابی مس ،بنابراین .شودد اخلاقی متمایز یافت میاستاندار

گيرد. کار میهای مشارکتی آن را بهطور که در بافت رهبری و محيطهمان ؛کندفردی را جستجو می

دهد طور شفاف نشان میآن روی یکپارچگی درونی افراد به شرح زیاد هوش اخلاقی و تاکيد بسيار

ود های وابسته به یکپارچگی اشتراکاتی موجاخلاقی و مقياس که ممکن است بين مقياس صلاحيت

ای فردی هبی یکپارچگی به دليل اینکه متغيرهای موقعيتی بيشتر از متغيرهای ارزیاباشد. در مقياس

وکاس یی بيشتری دارد)لاهای یکپارچگی کاردهد که مقياس، نشان میمورد توجه قرار گرفته است

 (.1005، 1وفردریچ

(در مطالعه خود ابتدا این مقياس را برای بار دوم در حوزه یکپارچگی و 1010آشتين)مارتين و 

وسيله هب مقياس صلاحيت اخلاقیاند. در مرحله دوم اعتبار سازه پذیری اعتبارسنجی نمودهؤوليتمس

وزه زمانی حين همميزان پایداری آن در ساختار عاملی ساده بررسی شده است. سپس مارتين وآشت

قرار دادند. درمرحله سوم  (مورد سنجش1005کيل ) ا با چهارچوب طراحی شده لنيک ونظری ر

ویژه ؛ بهبلیهای قهای استفاده شده در نظریهوسيله مقياسههمگرایی و قابليت تشخيص این مقياس ب

 پذیری را ارزیابی کردند. ؤوليتدر یکپارچگی و مس

                                                           
1- Cava& Mayer 
2- Lucas & Friedrich 



 1931بهار و تابستان ، 11، شمارة پياپی 1ة ، شماردهم/ سال 33

وقعيتی ای مهصلاحيت اخلاقی دارای همه متغيرس مقيا ،طور که در تحقيقات قبلی ذکر شدههمان 

. اندهای آشکار شناخته شدهها براساس خواست جامعه و به عنوان مقياساست و کمتر این متغير

ها و شامل کار مداوم با مدیران، ارزش ،صلاحيت اول که در مقياس صلاحيت اخلاقی استچهار

به عهد ادعای مقياس یکپارچگی است. به  باورها، راستگویی، حمایت از آنچه حقيقت است و وفای

های فردی را برای مقياس هوش اخلاقی یا هر مقياس موازی کيل استفاده از خصلت لينک و ،هرحال

، مورد حمایت قرار محتوای موارد آنهاست ها وبا آن که دارای اشتراکات بين ساختار آزمون

 دهند.نمی

 و های لنيکدر تحليل. رفتارهای اخلاقی افراد استدهنده ارزش مقياس صلاحيت اخلاقی نشان 

 د که عبارت بودند از: ش( ده عامل برای این مقياس شناسایی 1005کيل )
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  ؛های شخصیانتخاب وليتؤمس گرفتنبه عهده .5

 ؛هاشکست و اشتباهات به اعتراف .6

  ؛دیگران به خدمت وليتؤمس قبول .0

  ؛دیگران از مراقبت فعالانه .3

  ؛خود اشتباهات اعتراف به توانایی .3

 دیگران. قبول اشتباهات توانایی .10

= در بيشتر 1؛ = گاهی اوقات9 ؛= به ندرت1 ؛= هرگز1در این مقياس از طيف پاسخگویی ليکرت )

ه ها ببندی پاسخ، رتبهگویه استفاده شده بود. همچنين 10و با  ها(قعيت= در همه مو5 ؛هاموقعيت

کم لحاظ خيلی 93تا13کم، 53تا10متوسط،  03تا60زیاد،  33تا 30خيلی زیاد، 100تا 30صورت از 

ترین ردی دو رتبه همتراز دارند. پایينبندی نشان داد که عمل فردی و باورهای فشده بود. این رتبه

رتبه در یک صلاحيت ویژه نشان داده شد که در محدوده نياز به پيشرفت قرار داشت. همترازی سه 

خلاقی، ت اگيری شد. صلاحياخلاقی و صلاحيت انگيزشی اندازه فاکتور هوش اخلاقی، صلاحيت
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م کرد و نشان داد که آنها یک مجموعه مهارت اجتماعی مورد نياز به ناهوش اخلاقی را کامل می

 دهند فرد روی اصول عمل کند. ضامن صلاحيت اخلاقی، صلاحيتاجازه میو  شجاعت هستند

انگيزشی  و های سخت اخلاقیتا با ثبات مورد نياز در موقعيت کندانگيزشی است که فرد را آماده می

ت ( با تحليل عاملی هش1010داشته شود. در مطالعه مارتين و آشتين )درون خودش و با دیگران نگه

 :هستندد که به شرح زیر شعامل برای صلاحيت اخلاقی تأیيد 

  ؛مراقبت فعال از دیگران .1

  ؛انجام عمل اخلاقی .1

 ؛تعهد به عمل درست .9

  ؛گذشتگیازخود .1

 ؛تصدیق اشتباهات خود .5

 ؛پذیرش اشتباهات خود .6

 ؛پذیرش اشتباهات دیگران .0

 .اعتماد به دیگران .3

گونه شواهد یادشده، هيچ سازمانی از اصولشناسی در ادبيات روان با وجود حمایت گسترده

 تحقيق این هدف که آنجا از خورد.مقياس صلاحيت اخلاقی به چشم نمی مربوط به اعتبارسنجی

با توجه به  و است بوده مقياس صلاحيت اخلاقی برای ایپرسشنامه نوع از جدید آزمون یک اجرای

يد پرورش مف آموزشی در عمل برای آموزش وهای گيریبرای تصميمهای این پژوهش اینکه یافته

آموزان، ساز برای دانشسطه اول به عنوان یک دوره سرنوشتحساسيت ویژه دوره متو ،است، همچنين

ن دوره در بين دبيران ایبررسی ساختار عاملی، روایی، اعتبار و هنجاریابی مقياس صلاحيت اخلاقی 

سنجی های اعتباربا استفاده از شيوه اعتبار این ابزار در این مقاله ،به این ترتيب یابد وضرورت می

 زیر است : هایؤالپژوهش به دنبال پاسخ به ساین  ،همچنين د.شواستاندارد تعيين می

 معادلات ساختاری عوامل این مقياس چگونه است؟-1

 کند؟مدل معادلات ساختاری را برازش میهای برازندگی مطلوبيت آیا شاخص-1

 گيرد؟ی برروی کدام عامل سياهه قرار میهای مقياس صلاحيت اخلاقگویههریک از -9

 هنجار یا نرم سياهه صلاحيت اخلاقی چگونه است؟ هایهنمر-1
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 روش 

ارس جامعه آماری آن را کليه دبيران زن و مرد مد سنجی بود واین پژوهش از نوع مطالعات روان

نفر  050ند. نمونه آماری این پژوهش اهتشکيل دادگانه شهر اصفهان متوسطه دوره اول از نواحی شش

از دبيران زن و مرد شاغل در مدارس متوسطه دوره اول شهر اصفهان بودند که بر اساس فرمول تعيين 

های جدول به دست آمد و با یافته 01/0خطای ( برحسب 1000حجم کوهن، مانيون و موریسون )

(. برای 1933 نادی و سجادیان،؛ 1935 سن زاده،مورگان نيز مقایسه شد)به نقل از ح کرجسی و

استفاده  گانه آموزشیی تصادفی سهمی مبتنی بر نواحی ششگيریابی به نمونه، از روش نمونهدست

حجم جامعه معلمان مدارس دوره متوسطه اول در شش ناحيه به ترتيب از  ،با توجه به حجم نمونه شد.

، 1درصد از ناحيه  33/19، 9درصد از ناحيه  11/11صد، در 91/11درصد، ناحيه دو  13/3ناحيه یک 

ها به صورت منطقه جی( انتخاب شدند. پرسشنامه)6درصد از ناحيه 00/10و5درصد از ناحيه 56/10

شد. ترکيب سنی پرسشنامه تجزیه و تحليل  050دهندگان توزیع و در نهایت تصادفی در بين پاسخ

 جا بههای این پژوهش به صورت یکتغير بود. پرسشنامهمسال  56تا15نفر( از  050دهندگان)پاسخ

د که به صورت انفرادی به آن پاسخ داده شمعلمانی که به عنوان نمونه انتخاب شده بودند، تحویل 

س به پرسشنامه داده شد و سپ گوییبتدا توضيح کلی درباره شيوه پاسخدادند. برای هر دبير ا

 فت.قرارگرها در اختيار آنها پرسشنامه

( 1010) آشتينه دارد و توسط مارتين وگوی 93پرسشنامه صلاحيت اخلاقی: این ابزار  :ابزار سنجش

تعداد گویه1، 0، 6، 1، 9 ،1، 0، 6خرده مقياس است که  3یابی شده است. این مقياس شامل اعتبار

مل اخلاقی، انجام عند از: مراقبت فعال از دیگران، ها عبارتخرده مقياس . است های هر خرده مقياس

گذشتگی، تصدیق اشتباهات خود، پذیرش اشتباهات خود، پذیرش تعهد به عمل درست، ازخود

ن مقياس را در کشور ای (1010به اینکه مارتين و آشتين)نظر . اعتماد به دیگران و اشتباهات دیگران

ابتدا توسط  اساین مقي شد.ی آن به زبان فارسی برگردانده مینسخه انگليس ستبای ،اندآمریکا ساخته

یک متخصص زبان انگليسی، یک متخصص مدیریت آموزشی مسلط به زبان انگليسی و یک 

فهم  ی شد و برای اطمينان ازمرتبه وارسین چند ویراستار زبان فارسی چندتوسط سنج ترجمه و روان

مخالف  نظرات موافق وگرفت تا خصصان آشنا به مباحث اخلاقی قرارها در اختيار چند تن از متگویه

بان ز ها، از یک متخصصکاهش خطای احتمالی در ترجمه گویهها نيز مورد توجه قرارگيرد. برای آن
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دهنده صحت ن انگليسی برگرداند. نتایج، نشانهای فارسی را مجددا به زباانگليسی خواسته شد تا گویه

ندگان در کنيت اخلاقی در بين شرکتمقياس صلاحعملکرد مترجمان اوليه ابزار بود. در این مرحله، 

ج از حوزه مطالعه خار ،تمایل به همکاری نداشتند علتد. مدارس یا دبيرانی که به هر شپژوهش اجرا 

این پژوهش  نرخ پاسخگویی در ،ایندبيران دیگر جایگزین شدند. بنابرو به طور تصادفی با مدارس یا 

ار این کرونباخ و ضریب تصنيف و برای تعيين اعتب سنجی از ضریب آلفایدرصد بود. برای پایایی 36

در راستای معرفی  د.شمقياس از روش اعتبار سازه با استفاده از تحليل عاملی اکتشافی و تأیيدی استفاده 

فراوانی تراکمی، فراوانی تراکمی زیر عدد ميانی، رتبه درصدی،  جدول هنجار نيز مقادیر فراوانی،

 ارائه شد. ZوT هایهنمر
 

 های پژوهشیافته

 رتبه درصدی، ميانگين و انحراف ها از آمار در دو سطح توصيفی )فراوانی،به منظور تحليل داده

های افتهیيدی( استفاده شد که یی، تأهای مستقل، تحليل عاملی اکتشافنمونه tمعيار( و استنباطی)آزمون 

مقياس صلاحيت اخلاقی  ،اکتشافیارائه شده است. در تحليل عاملی  5تا 1آن به ترتيب در جداول 

 11،11،11،15،16،13 ،10، 13، 13 ،10 ،16 ،6 ،1 های. بر روی عامل اول گویهسه عامل استخراج شد

 0،3،3،10،11،11،19 ،5، 1، 9 ،1های روی عامل دوم گویه و بر 93، 93، 96، 95، 91، 91، 91، 90، 13

راستای تحليل عاملی تأیيدی  اند. درقرارگرفته  99،90 هایو بر روی عامل سوم گویه 10، 19، 15، 11

های استخراج شده، ی سازنده مقياس در رابطه با عاملبنای نظری ابزار و ادعاا با توجه به زیرهداده

های هیافت ( و با استفاده از تحليل عاملی تأیيدی برازش گردید.1010ها با مدل مارتين وآشتين)داده

را ارائه  «معادلات ساختاری عوامل این مقياس چگونه است؟ : »پژوهشال اول ؤجدول یک پاسخ س

 کند.می
 

 سوبل مقیاس صلاحیت اخلاقیTمیانگین، انحراف معیار، مقادیر بتا، واریانس باقیمانده و: 1جدول 
 سوبلT واریانس باقيمانده ضریب تأثير انحراف معيار ميانگين عامل گویه

 61/19 11/0 13/0 09/9 11/9 اول 1

 11/91 010/0 31/0 19/1 16/9 اول 1

 36/90 010/0 33/0 10/1 99/9 اول 9

 15/90 010/0 33/0 93/1 13/9 اول 1

 50/11 010/0 01/0 10/1 13/9 اول 5

 51/91 011/0 30/0 59/1 96/9 اول 6
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 :  ادامه1جدول 

 سوبلT واریانس باقيمانده ضریب تأثير انحراف معيار ميانگين عامل گویه

 11/16 010/0 30/0 91/1 91/9 دوم 0

 11/16 093/0 30/0 13/1 91/9 دوم 3

 91/10 093/0 60/0 13/1 93/9 دوم 3

 01/11 11/0 11/0 00/9 11/9 دوم 10

 15/91 019/0 30/0 13/1 13/9 دوم 11

 91/91 010/0 30/0 10/1 13/9 دوم 11

 01/11 011/0 31/0 95/1 95/9 دوم 19

 03/13 011/0 61/0 11/1 11/9 سوم 11

 31/11 030/0 51/0 13/1 99/9 سوم 15

 36/10 015/0 31/0 13/1 16/9 سوم 16

 13/11 093/0 00/0 13/1 91/9 سوم 10

 39/91 011/0 31/0 56/1 13/9 چهارم 13

 35/91 011/0 30/0 13/1 15/9 چهارم 13

 06/91 011/0 30/0 10/1 11/9 چهارم 10

 65/13 010/0 30/0 90/1 91/9 پنجم 11

 10/19 010/0 05/0 15/1 13/9 پنجم 11

 30/19 030/0 50/0 51/1 96/9 پنجم 19

 60/11 11/0 11/0 09/9 11/9 پنجم 11

 09/13 011/0 31/0 96/1 96/9 ششم 15

 01/13 010/0 35/0 95/1 10/9 ششم 16

 10/11 093/0 01/0 11/1 91/9 ششم 10

 59/19 033/0 13/0 03/1 50/9 ششم 13

 03/16 010/0 30/0 90/1 91/9 ششم 13

 39/11 11/0 11/0 90/9 53/9 ششم 90

 11/13 011/0 31/0 10/1 91/9 هفتم 91

 16/19 036/0 16/0 16/1 15/9 هفتم 91

 15/11 15/0 10/0 15/1 01/9 هفتم 99

 39/15 033/0 51/0 50/1 11/9 هفتم 91

 03/16 010/0 31/0 91/1 95/9 هفتم 95

 16/91 019/0 31/0 51/1 91/9 هفتم 96

 99/11 19/0 10/0 66/9 50/9 هفتم 90

 55/99 019/0 39/0 59/1 91/9 هشتم 93

 19/91 011/0 31/0 51/1 95/9 هشتم 93

     p< 50/5 = 69/1  P< 51/5 = 05/2  
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گيری محاسبه شد. هر معادله به های اندازهعداد متغيرهای مشاهده شده، معادلهدر این مرحله به ت

ترتيب شامل ضریب مسير بين متغيرهای مشاهده شده، همراه آزمون معناداری آن برپایه مشخصه 

T 2سوبل و نيز مقدارR   یعنی ضریب تعيين یا واریانس تبيين شده به وسيله متغير مکنون است. در مدل

،خطای آن 16/1برابر عال از دیگران(ضریب مسير بين گویه اول و متغير مکنون )مراقبت ف ،حاضر

این بر  از لحاظ آماری معنادار است.001/0در سطح کمتر از  و 69/19آن برابر tمقدار  و11/0برابر

ب آماره تی)در سطح ها برحساست که ضرایب اثرگویهحاکی از این  1های جدول ، یافتهاساس

مسير حاصل شده برازش مدل ایب صدم( معنادار است و ضر 5صدم و1تر از معناداری کوچک

ن ال دوم پژوهش با این مضموؤپاسخ س کند.های موجود تأیيد میتجربی هشت عاملی را با دادهپيش

ای همقياس های برازندگی مطلوبيت مدل معادلات ساختاری را برازش می کند؟ وآیا شاخص که

 ده است.شارائه  1خوبی برازندگی مدل در جدول
 

 برازندگی مدل هشت عاملیهای مقياس :1جدول 

 مقياس های آماری  

 مقادیر
2χ df P value RMSEA GFI AGFI CFI NFI 

 31/0 30/0 33/0 31/0 051/0 036/0 601 01/1010 مقادیر برازش

ندگی و مدل زیابی معادلات ساختاری دارای پارامترهای برايدی با استفاده از مدلتحليل عاملی تأی 

روش بيشينه  SEMترین روش برای برآورد پارامترهای بهترین برازندگی درساختاری است. متداول

ها ای از پارامترتکرار شونده است که در آن مجموعهیند اشود. این روش یک فراحتمالی ناميده می

این تابع اساساً  .شودبه نام تابع برازندگی محاسبه می آورد اوليه، تابعیشود. برپایه این برمیبرآورد 

خستين براساس ن کند. دومين برآورد،ها توصيف میه برازندگی پارامترها را با دادهضریبی است ک

ر در مدل مورد نظ ،آید تا تابع برازندگی کوچکتری حاصل شود. در این موقعبرآورد به دست می

ر این د ،قاً مشخص شودیک مجموعه نهایی از برآورد پارامترها همگرا شده است. وقتی یک مدل دقي

 (.1930های برازندگی استفاده نمود)نادی وسجادیان،توان از مقياسصورت می
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 مدل هشت عاملی صلاحیت اخلاقینمودار : 1شکل 
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( NFIمقياس مطلوبيت برازش شامل شاخص نرم شده برازندگی) 6های برازش از مجموعه آماره

 (، جذر برآورد واریانس خطای تقریبCFIمقياس برازندگی تطبيقی) ،2𝜒و آزمون مجذور کای

(RMSEA(مقياس برازندگی ،)GFIو مقياس تعدیل )(شده برازندگیAGFIدر این مدل اندازه ) گيری

تا  100ز های بيشتر ا، برای نمونهگيردنکه تحت تاثير حجم نمونه قرار میبه دليل ای 2𝜒د. شاخص ش

گویای  9های جدول توان به آن اکتفا نمود. یافته، برای برازش مدل نمیدليل به همين است؛معنادار 

 های مناسبی برخوردار است. لی مقياس صلاحيت اخلاقی از آمارهآن است که مدل هشت عام

برازش کامل مدل را بيشتر نشان  ،تر باشندهر چه به یکدیگر نزدیکAGFI و GFIدو شاخص 

به منزله مطلوبيت برازش مدل است. شاخص  RMSEA= 051/0دهند و کم بودن شاخص می

جموع دهد. از م، مطلوبيت بيشتر مدل را نشان میتر باشد( هر چه به یک نزدیکCFIبرازندگی تطبيقی)

ها با مدل تحليل عاملی مفروض هماهنگی کامل دارند و توان دریافت که دادههای برازش میشاخص

  می قابل تأیيد است.مدل مفهو

آزمون صلاحيت اخلاقی را  هایها گویهمستطيل ها ومکنون یا عامل ها، متغيربيضی 1در نمودار 

ام عامل ها روی کددهد که گویهها نشان میها به مستطيلسویه از بيضیهای یکپيکان دهد.نشان می

از واریانس گویه را که از روی عامل ها، آن ميزان های نوشته شده روی پيکانارزش گيرند.میبار 

د که به دهرا نشان می های کوچک واریانس باقی مانده )خطا(دهد. پيکان، نشان میقابل تبيين است

اس هریک از گویه های مقي» ال سوم پژوهش مبنی بر اینکه ؤپاسخ س شود.وسيله عامل تبيين نمی

 مشخص شده است.  9در جدول «  د؟گيرصلاحيت اخلاقی برروی کدام عامل سياهه قرار می
 

 

 های مربوط به هر عامل و نامگذاری آناستخراج شده نهایی، محتوای گویه عوامل: 9جدول 

 نام عامل محتوای گویه شماره

 مراقبت فعال از دیگران هایم همخوان است.همکارانم می گویند که رفتار من با عقاید و ارزش 1

 مراقبت فعال از دیگران هایم همخوان است.من با عقاید و ارزشگویند که رفتار دوستانم می 1

 مراقبت فعال از دیگران را بيان کنم . مراهنمای اعمال مناسب  ها و عقایداصول، ارزش ،توانم به طور شفافمی 9

1 
ی هستم که محکم روی اعتقاداتم گویندکه من از ان دست آدم هایهمکارانم می

 ایستم.می
 از دیگران مراقبت فعال

 مراقبت فعال از دیگران هایم هستمگویند که من مالک تقسيمهمکارانم می 5

 مراقبت فعال از دیگران گيرند.وان شخصی قابل اطمينان در نظر میهمکارانم مرا به عن 6
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0 
م همکارانبين بردن موانع برای من وقت قابل توجهی را صرف فراهم کردن منابع و از 

 کنم.می
 انجام عمل اخلاقی

3 
هایی که برای تحقق اهداف مهم ، فعالانه از تلاشبه خاطر این که نگران همکارم هستم

 .حمایت می کنم ،دهدشخصی اش انجام می
 انجام عمل اخلاقی

3 
کنم تا آنها را به تحمل ریسک و خطا تشویق اشتباهاتم با همکارانم بحث می دربارهمن 

 کنم.
 انجام عمل اخلاقی

 انجام عمل اخلاقی کنم.به رشد نيازهای همکارانم توجه میمن  10

11 
ا این است که با خلوص نيت ب ،پاسخ من وقتی افراد جدید را ملاقات می کنم نخستين

 آنها ارتباط برقرار می کنم.
 انجام عمل اخلاقی

 انجام عمل اخلاقی رهبری کنم.روش رهبری من این است که با خدمت کردن به دیگران  11

 انجام عمل اخلاقی اندازم.ن را بر گردن شرایط و دیگران نمیآ رتقصي ،دهموقتی کاری را اشتباه انجام می 19

11 
ر او در براب ،دهد که درست نيستاگر اعتقاد پيدا کنم که رئيسم کاری دارد انجام می

 خواهم ایستاد.
 تعهد به عمل درست

 تعهد به عمل درست کنم.، هميشه تا آخر آن را دنبال میموافق انجام کاری باشموقتی که  15

16 
 کننده برای پنهان کردنش؛ مگر این که یک دليل اخلاقی قانعگویممن حقيقت را می

 وجود داشته باشد.
 تعهد به عمل درست

10 
ميمی که آیا تص کنمانه آن را ارزیابی میشوم، آگاهرو میهوقتی با یک تصميم مهم روب

 همسوست؟ ،ها و عقایدی که به آنها پایبندمبا اصول و ارزش ،امکه اتخاذ کرده
 تعهد به عمل درست

13 
و  قادرم خودم را ببخشم ،شومام مرتکب میوقتی که یک اشتباه جدی در زندگی حتی

 پيشرفت کنم.
 از خود گذشتگی

 از خود گذشتگی کنم.می فکر کردن به اشتباهاتم مقاومتدر برابر وسوسه  13

 از خود گذشتگی رسد.، به من فایده میامدانم آنقدری را که بخشيدهبخشم، میهنگامی که شخصی را می 10

11 
حتی وقتی که فردی یک اشتباه جدی را مرتکب شده  ؛قادرم ببخشم و فراموش کنم

 است.
 تصدیق اشتباهات خود

 تصدیق اشتباهات خود کنممیهایم اعتراف من به اشتباهات و شکست 11

 تصدیق اشتباهات خود پذیرم.، آن را میوقتی تصميمی بگيرم که اشتباهی در آن ظاهر شود 19

 تصدیق اشتباهات خود کنم.گویند که من خارج از شيوه و روشم به آنها کمک میهمکارانم می 11

 دخوپذیرش اشتباهات  پذیرم.با کمال ميل نتایج اشتباهم را می 15

 پذیرش اشتباهات خود ای بازخورد منفی را بيان کنم.قادرم به شکل محترمانه 16

 پذیرش اشتباهات خود رم.گيشوم، مسؤوليت اصلاح آن موقعيت را برعهده میوقتی اشتباهی را مرتکب می 10

 اشتباهات خودپذیرش  کنم.من از اشتباهاتم به عنوان فرصتی برای بهبود عملکردم استفاده می 13

 پذیرش اشتباهات خود هایم دارم.ای درباره اشتباهات و شکستگویند من نگرش واقع بينانههمکارانم می 13

 پذیرش اشتباهات خود قبول دارم که افراد دیگر هم اشتباه خواهند کرد. 90

 گویند که من شخصی دلسوز و بامحبت هستم.همکارانم می 91
پذیرش اشتباهات 

 دیگران
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 نام عامل محتوای گویه شماره

91 
حتی وقتی که فردی اشتباهی را مرتکب می شود، من اعتقادم را نسبت به او از دست 

 دهم.نمی

پذیرش اشتباهات 

 دیگران

 توانند از من هميشه صداقت را انتظار داشته باشند. دانند که میدوستانم می 99
پذیرش اشتباهات 

 دیگران

91 
ی و نه به عنوان سرمایه انسان _من به درستی مراقب افرادی هستم که به عنوان یک انسان

 کنم.با آنها کار می -مورد نيازی برای توليد نتایج

پذیرش اشتباهات 

 دیگران

 توانند روی قول من حساب کنند.دانند که میدوستان و همکارانم می 95
پذیرش اشتباهات 

 دیگران

96 
های ام که آنها درسام آگاهم و دریافتههای مثبت اشتباهات گذشتهجنبهمن از 

 ارزشمندی برای رسيدن به موفقيت هستند.

پذیرش اشتباهات 

 دیگران

 اندازم.دهم، تقصير آن را بر گردن شرایط و دیگران نمیوقتی کاری را اشتباه انجام می 90
پذیرش اشتباهات 

 دیگران

93 
دهد که درست نيست، در برابر او که رئيسم کاری دارد انجام می اگر اعتقاد پيدا کنم

 خواهم ایستاد.
 اعتماد به دیگران

 اعتماد به دیگران کنم.وقتی که موافق انجام کاری باشم، هميشه تا آخر آن را دنبال می 93

 

وه از گرقبل از تدوین و طراحی جدول نمرات هنجار لازم بود بررسی شود که آیا بين نمرات دو 

ال به ؤهل و سابقه تدریس تفاوت وجود دارد؟ این سأبعد جنسيت، سن، مدرك تحصيلی، وضعيت ت

م تنظيشود که در صورت وجود تفاوت لازم جدول نرم بر حسب همان ویژگی این خاطر مطرح می

ز ده ابين ميانگين دو گروه جنسيتی با استفا های جنسيتی لازم شدبه علت تفاوت بين گروه د.شو

 ارائه شده است. 1نتایج آن در جدول  ، کهدشوهای مستقل بررسی نمونه tآزمون

 نمونه های مستقل تفاوت بين ميانگين دو گروه دبيران زن و مرد tآزمون  :1جدول 

 شاخص آماری

 جنسيت
 ميانگين

انحراف 

 معيار

 F آماره

 لوین
 tمقدار 

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 59/0 03/1 زن
06/0 03/0 110 1/0 

 66/0 01/9 مرد

P< 50/5  
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گویای آن است که بين صلاحيت اخلاقی دبيران زن و مرد دوره متوسطه اول  1های جدول داده

با توجه به اینکه برحسب سابقه هم  ،بدین ترتيب .( وجود ندارد>p 05/0) تفاوت معناداری در سطح

جدول نرم  ،بنابراین ؛( وجود نداشت=93/1F و =151/0Pدر نمونه مورد بررسی تفاوت معناداری )

 )نمرات هنجار( به طور کلی و در یک جدول تنظيم شده است.
 

 نمرات هنجار یا نرم سياهه سنجش صلاحيت اخلاقی دبيران :5جدول 
 شاخص آماری       

 طبقات
 فراوانی

فراوانی 

 تراکمی

 فراوانی تراکمی

 زیر عدد ميانی
 tنمره  zنمره  رتبه درصدی

101-159 1 100 013 3/33 03/1 3/00 

151-191 1 0/33 010 6/33 93/1 3/09 

199-115 3 5/33 5/011 3/33 30/1 0/60 

111-136 11 9/33 091 5/30 50/1 0/65 

135-100 39 0/36 5/639 1/31 16/1 6/61 

106-153 111 6/35 5/596 5/01 06/0 6/50 

150-193 35 5/50 5/939 1/51 95/0 5/59 

193-110 95 3/11 5/913 5/11 01/0- 6/13 

113-101 16 1/10 133 1/93 15/0- 5/15 

100-31 33 0/96 5/115 06/90 35/0- 5/11 

31-69 199 5/19 5/103 6/11 16/1- 1/90 

61-11 19 0/5 5/11 30/1 66/1- 1/99 
 

صدی ها به رتبه درتبدیل نمره با استفاده از روش فراوانی تراکمی زیر عدد میانی و 0در جدول 

ه شد. با استفاده از های صلاحیت اخلاقی دبیران زن و مرد محاسب، نرمTو Zهای استانداردنمره و

 05های استاندارد تبدیل و با توجه به میانگین های خام دبیران را به نمرهتوان، نمرهاین جدول می

 سیر کرد.آنها را تف T، نمره استاندارد 15انحراف معیار و
 

 گيریبحث و نتيجه

ه کبخصوص در عرصه سازمانی براین باورند  ؛تربيت بسياری از اندیشمندان مطالعات تعليم و

، 1ی پيشينه نظری باشند)دی وليسکاربست که داراابزارهایی را باید برای گردآوری اطلاعات به

                                                           
1- DeVellis 
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های رشد یک کشور هستند که های آموزشی موتور، محيطاز طرفی (.1930؛ نادی وسجادیان ،1009

شی با م آموزاهداف متعالی نظا ،ها گسترش یابددر بين این محيطاگر صلاحيت اخلاقی کارکنان 

ها ابزاری است که بتواند این صلاحيتشود. لازمه سنجش این هدف وجود سرعت بيشتری محقق می

اریابی یی تأیيدی، اعتبار و هنجپژوهش حاضر به بررسی ساختار عاملی، روا ،را بسنجد. با این رویکرد

اختار س مقياس صلاحيت اخلاقی در بين دبيران دوره متوسطه اول شهر اصفهان پرداخت. برای تغيير در

لاقی اخجانبه علل بروز رفتارهای غيرهای آموزشی و شناخت همهجذب وگزینش کارکنان در سازمان

، معرفی هنجارهای این مقياس ضرورت اخلاقیآلوده شدن سازمان به موضوعات غيرو جلوگيری از 

ماده همگن و معتبر است که معطوف به سنجش صلاحيت  93یافت. مقياس صلاحيت اخلاقی شامل 

( با بررسی ادبيات مربوط به اصول 1010بار توسط مارتين و آشتين) نخستيناخلاقی است و برای 

 عد برای آن معرفی نمودند.اخلاقی تدوین و رواسازی نمودند و از طریق تحليل عاملی، هشت ب

اول،  : در قسمتاطلاعات مربوط به تحليل عاملی، دو یافته متفاوت به دست داد ،در این پژوهش

و  عامل را استخراج نمود که با پژوهش مارتين سه ها،طوف به تحليل عاملی اکتشافی دادههای معیافته

تدوین  رایباکتشافی بيشتر به عنوان روشی ( ناهمخوان بود. به زعم بسياری، تحليل عاملی 1010آشتين)

در این تحليل نمرات سياهه صلاحيت اخلاقی دبيران  و شودبه کار گرفته می -نه آزمون آن و -نظریه

نادی  ؛1931،کند)هومنگيری میاندازه ،برای سنجش ساخته شده استرا نشان داد که این ابزار آنچه 

تحليل  (1010مبانی نظری قوی مطالعه مارتين و آشتين) بر مبتنی بر این اساس و. (1933، سجادیان و

( 1ج)نمودارکه این نتای شدعاملی تأیيدی نيز انجام گرفت و به استناد این تحليل هشت عامل تأیيد 

تأیيدی که  تحليل عاملی ،بنایی روایی سازه این ابزار است. از طرفیبيانگر تأیيد چهارچوب نظری زیر

های سياهه صلاحيت اخلاقی به طور اده شد گویای آن است که همه گویهبرای روایی همگرا استف

ون فرض آندرسو این نتایج با پيش ندهستمعناداری دارای بار عاملی بر روی عوامل سازه مفروض 

های (. شاخص1931: هومن،روایی همگرا در تطابق است)به نقل از در رابطه با (1333وگيربينگ)

 هایداده حاکی از برازندگی مناسب مدل بر اساس ،ی سياهه مذکوربرازندگی مدل تحليل عامل

هرچند ؛ ( همخوانی دارد1010های مارتين و آشتين)د که از این نظر، نتایج با یافتهآوری شده بوگرد

های استفاده شده بود و شاخص spssافزار انجام تحليل عاملی تأیيدی از نرم برایدر آن پژوهش 

 دایهمخوانی مطروحه را ب ،مقادیر مطالعه حاضر متفاوت بودند. به همين دليل برازش و سطوح خطا با



 1931بهار و تابستان ، 11، شمارة پياپی 1ة ، شماردهم/ سال 100

در نوسان بود که با توجه به مقادیر  31/0تا 10/0ها در مدل از حتياط تفسير نمود. ضریب اثر گویهبا ا

مل با سب عوامستقيم تناها، به طور غيرها با عاملتأیيد فرضيه تناسب گویه سوبل علاوه بر  tمعناداری 

های پيشنهاد شده توسط دوتویت و دوتویت با حداقل نسبت دهد و این مقادیرسازه را نيز نشان می

 . ناداری روایی سازه سياهه همراستاست( جهت مع1936)

در راستای تعيين پایایی سياهه و انسجام درونی آن از ضریب آلفای کرونباخ، ضریب گاتمن و 

 ضریب آلفای ميان،بخش بودند. هرچند در این همگی رضایتشد که اسپيرمن براون استفاده 

که شاید دليل اصلی آن تعداد دست آمد هب 51/0کرونباخ، برای عامل پذیرش اشتباهات دیگران 

ير های سياهه باشد. هر چند هدهی به گویهاد پاسخ دهندگان یا حتی نوع پاسخهای مقياس، تعدگویه

گرفتن ضریب آلفای کرونباخ رنظنيز با در 0/0ه مقادیر نزدیک به ک ( براین باورند1333) 1و همکاران

رد ذعان کتوان ا، می. بنابرایناستقابل قبول  ،آمدبه دست 35/0سياهه صلاحيت اخلاقی که برای کل

ت در ولی ضروری اس ؛است شدهبعد و کل ازمون تأیيد  هشتگيری برای هر که پایایی سياهه اندازه

اهات پذیرش اشتب"از اجرای هدفمند ابزار، ضریب آلفای کرونباخ برای عاملهای آتی قبل پژوهش

 3/0بعضی بر این باورند که گرچه آلفای  ،د. در همين رابطهشومجدداً محاسبه و بررسی  "دیگران

تر از آن اغلب قابل قبول است؛ زیرا آلفا نيز مانند ؛ اما آلفای پایينیک آزمون پایاست دهندهنشان

 های سياهه بستگی دارد )نادی و سجادیان،ری، به تعداد گویههای دیگر در علوم رفتاآماره بسياری از

1933) 

ل های آن قبدهد و نيز تعداد گویهآنچه یک آزمون مورد سنجش قرار میلازم است به  ،بنابراین

 نحرافپراکندگی و شاخص گرایش مرکزی )ميانگين و ا 1از تغيير مقدار آلفا توجه شود. در جدول 

 سی ميانگين نمرات دبيرانمعيار( سياهه صلاحيت اخلاقی برای دو جنس نشان داده شده است. برر

اوت اما این تف ؛دهد که ميانگين نمرات صلاحيت اخلاقی دبيران زن از مردان بيشتر استنشان می

ضرورتی  tبه دليل عدم تأیيد تفاوت معنادار دو گروه بر اساس آزمون  ،معنادار نيست و بر این اساس

هرچند عدم تفاوت بين ميانگين نمرات دو گروه  ؛برای تنظيم جداول نمرات هنجار دو گروه نيست

ست که این ذکر ا شایان ،تواند مؤید وضعيت نسبتاً همسان در دو گروه دبيران زن و مرد باشد. البتهمی

 است ( تقریباً چهار برابر نمونه ایرانی بوده1010ه خارجی مورد مطالعه مارتين و آشتين )ميزان در نمون

                                                           
1- Hair 
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ای هشناختی دبيران در مواجهه با گویههای فرهنگی، بتوان واکنش ذهنی و روانکه به غير از ویژگی

 زش وگرفت. ارائه جدول هنجار)نرم( به مدیران آموسياهه را نيز در تفسير این ناهمخوانی درنظر

زشی و پژوهشی های آموها و فعاليتکند تا برنامههم در سطح کلان و هم فردی کمک میپرورش 

ند و در چارچوب استانداردها وکدهای اخلاقی راستا گردانهای اخلاقی دبيران همخود را با صلاحيت

 کهبه این نکته توجه شود  لازم است ،ها را تقویت کنند. در عين حالمورد پذیرش فعاليت

ه ب ؛های ضمن خدمت ایجاد کردموزشآهای اخلاقی را شاید نتوان از اساس در دبيران با صلاحيت

تغيرهای مهای شخصيتی، تربيت خانوادگی و بسياری از : ویژگیهمچون ،این دليل که عوامل مختلفی

ان د یا به عنویتوان از این ابزار در روند استخدام نيروهای جد؛ اما میکندفردی در آن نقش ایفا می

ی بر طور کل های پيش از استخدام به کار بست. در این پژوهش جدول نرم بهیک ملاك در گزینش

های درصدی از جمله چه ناهمسانی واحدهای رتبه در نرمها محاسبه شد.گراساس همه آزمودنی

ائه یک ا ارشود که بهای درصدی باعث می؛ اما سهولت محاسبه و تفسير رتبههای آن استمحدودیت

فاده این سياهه است از ای نيز در سطح مدرسه و نواحی بتوانندیی روشن افراد حرفهدستورالعمل اجرا

 هایهخلاف نرم درصدی، نمرنيز ارائه شد. بر Tو  Zترازشده  هایهنمر 0در جدول  ،. به علاوهکنند

آنها در سرتاسر سياهه برابر هستند ای بوده که واحدهای این ابزار دارای مقياس فاصله Tو  Zترازشده 

 ندارد.را  Zهای نمرات محدودیت Tنمرات ،و از این حيث

 ،توان این نمرات را بر حسب ميانگين و انحراف معيار مفروض محاسبه کرد. بنابراین، میاز طرفی

هنجار ب این جدول امکان تبدیل نمرات خام مربوط به مدارس، نواحی و حتی معلمان را به نمرات تراز و

ازمان و ن آموزش و پرورش، ساکند. به احتمال قوی بيشترین فائده این ابزار برای متخصصفراهم می

منابع انسانی راهکارها و  شود در حوزهباعث می ؛ زیرامدیریت آموزش و پرورش خواهد بود

ين های چند که حول یک محور و آن، تعهد درونی در حرکت باشد و اثرشوهایی تنظيم برنامه

لازم را در  لاحاتاص ،هایی را بتوان در عمل با ابزار صلاحيت اخلاقی سنجيد و با بررسی نتایجبرنامه

توان به عنوان یک ابزار تشخيصی به ، سياهه صلاحيت اخلاقی را میهمچنين ها اعمال نمود.برنامه

رد. مذکور اجرا کدهنده سازه آموزشی در قلمرو هشت عامل تشکيل منظور شناسایی نقاط ضعف نظام

اما به لحاظ عملياتی مواضع مختلف معطوف به فرد  ؛هر چند به لحاظ نظری چنين محاسنی ميسر است

 در رابطه با رعایت کدهای اخلاقی نباید نادیده گرفته شود.
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ایج اما نت ؛ها طراحی و تدوین شده استدهی افراد در سازمانسياهه صلاحيت اخلاقی برای پاسخ

بت های فردی به سياهه برای نسشود. استفاده از پاسخمیمنجر آن به نتيجه گيری در سطح سازمان 

گرفته شده شمندان به عنوان یک نقيصه درنظردادن خصایص به سازمان توسط برخی از دان

 لکه کليه؛ بهای نه این ابزار( و این مسأله شاید یکی از محدودیت1001، 1است)بونتيس و همکاران

تنها راه  ،این ابزار نظرسنج و عقيده محور ،های ارزیابی عينی در سطح سازمانی باشد. به علاوهمقياس

های ژوهشپ ،کنند. به علاوهرادی است که در آن موقعيت کار میوسيله افابی شرایط محيطی بهارزی

جود ه همبستگی بالایی وهای عينی و ادراك شده رابطگيریلی حاکی از آن است که بين اندازهقب

ه فت کنباید این نکته را نادیده گر ،(. البته1933؛ نادی و دامادی، 1009دارد)گاتيگنون و همکاران، 

توان از است و نمیهای پژوهش حاضر صرفاً قابل تعميم به دبيران متوسطه اول شهر اصفهان یافته

، جانب احتياط در ذا در صورت ضرورتهای دیگر استفاده نمود. لدست آمده در گروههجدول نرم ب

با توجه  ،گرفته شود. در عين حالهای مختلف درنظرهای تحصيلی و فرهنگها در دورهاستفاده از نرم

د، در شد و تفاوتی مشاهده نشایجاد جدول نرم، جنسيت و سابقه تدریس دبيران لحاظ  برایبه اینکه 

رم پژوهش از جدول ن دبای ،الذکر تفاوت باشدفوق  اساس دو متغير جمعيت شناختی هایی که برنمونه

رهای بر حسب متغي شود در مطالعات آتی جداول نرمياط استفاده شود. لذا پيشنهاد میحاضر با احت

آموزشی  شود دبيرانشود. به علاوه پيشنهاد میهای تحصيلی دیگر بررسی و محاسبه دیگر و در دوره

صيلی صلاحيت اخلاقی دبيران را در هشت عامل مطروحه در مدارس و نواحی در ابتدای هر سال تح

بر این اساس تدوین نمایند های ضمن خدمت را ررسی مورد سنجش قرار دهند و دورهسياهه تحت ب

 ،حذف نمایند. درعين حال ،هزینه به نظام آموزشی است ضروری را که صرفاً تحميلهای غيرو دوره

در مطالعات علمی استفاده شود و از نتایج آن به عنوان ابزار برچسب شود از این ابزار تنها پيشنهاد می

اد ذکر است که به محققان آتی پيشنه شایان ،زدن به دبيران مدارس و نواحی استفاده نشود. در انتها

ول اینکه ا :های دیگر به دو نکته توجه نمایندبررسی روایی ابزار بر روی نمونه گردد که در صورت

دوم به  دهند وها و در رابطه با روایی سازه حتماً تحليل عاملی مرتبه اول را نيز انجام لتحلي قسمت در

نظریه  ساله، از یک نمونه بزرگ)مبتنی برپنجها تا یک دوره زمانی یری یافتهپذدليل قابليت تعميم

 ( استفاده نمایند.1006، 1مارکوليدز رایکوف و

                                                           
1- Bontis 
2- Raykof & Marcoulides 
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