
Концепция этического лидерства, получившая признание после работ Brown, Treviño и Harrison (2005), исследовалась преимущественно на материале средних и крупных организаций. Микропредприятия оставались за пределами исследовательского фокуса, хотя именно в них личность руководителя приобретает определяющее значение. Собственник находится в ежедневном прямом контакте с каждым сотрудником, иерархические уровни отсутствуют, формальные этические институты не сформированы. Ценности руководителя в подобных условиях непосредственно конституируют организационную культуру (Joseph et al., 2025). Возникает вопрос о том, насколько корректно существующий инструментарий фиксирует этическое лидерство в среде, принципиально отличающейся от той, для которой он разрабатывался.
Для ответа на поставленный вопрос проведен сравнительный теоретико-методологический анализ трех наиболее распространенных шкал этического лидерства применительно к условиям микропредприятий. Критериями сопоставления выступили содержательный охват компонентов конструкта, чувствительность к организационному контексту и устойчивость к систематическим искажениям, характерным для малых коллективов.
Анализ позволил выявить пять типов проблем, возникающих при использовании стандартных методик в микроконтексте.
Во-первых, в коллективе из пяти-десяти человек фактическая анонимность респондентов утрачивается, что провоцирует завышение оценок руководителя. 
Во-вторых, персонализация отношений порождает эффект ореола, при котором общее отношение к личности руководителя переносится на оценку каждого компонента его поведения. 
В-третьих, формулировки ряда пунктов подразумевают формализованные управленческие процедуры, нехарактерные для микропредприятий, что ведет к занижению оценок, отражающему не дефицит этичности, а организационную специфику. 
В-четвертых, концентрация власти в руках собственника, воспринимаемая коллективом как норма, интерпретируется некоторыми инструментами как негативный признак. 
В-пятых, поведение руководителя в отношении внешних стейкхолдеров, критически значимое для репутации малого бизнеса, остается вне поля измерения большинства шкал.
Полученные результаты свидетельствуют о том, что каждый из рассмотренных инструментов обладает «слепыми зонами», критичными для микроконтекста. Применение стандартных методик без адаптации чревато смещением результатов и некорректными выводами. Перспективным направлением представляется разработка контекстно адаптивной модели измерения, сочетающей универсальное ядро конструкта с модульными блоками, учитывающими специфику размера организации, культуры и отрасли.
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