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 چکیده
 پژوهش حاضر با هدف تأثیر رهبری اصیل بر توانمندسازی کارکنان از طریق نقش میانجی آوای سازمانی و عدالت سازمانی

نفر کارکنان ادارات    885ی  انجام شد. این پژوهش، توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش حاضر همه 

انتخاب شدند سپس   نفر به عنوان نمونه به   370نهایت، تعداد    ورزش و جوانان غرب کشور بودند که در صورت تصادفی ساده 

ها به صورت آنلاین توزیع شد و تا رسیدن به تعداد نمونه مورد نظر ادامه یافت. ابزار پژوهش چهار پرسشنامه رهبری پرسشنامه

اسپریتزر  2000)  با و همکارانوالوم  اصیل آوای سازمانی هامس  (1995)(، توانمندسازی کارکنان   و عدالت سازمانی  (2009)، 

وسیله  نظر و روایی سازه آن به بود. روایی صوری و محتوایی ابزار پژوهش توسط گروهی از استادان صاحب  (1993)مورمن و نیهوف  

پرسشنامهتحلیل عاملی تأییدی مبتنی بر مدل معادلات سا  پایایی  با استفاده از ضریب آلفای ختاری تأیید گردید. همچنین  ها 

از    کرونباخ گزارش شده است تجزیه و73/0)بیش  برای  داده   (.  نرم تحلیل  از  اسمارت  ، سمپلSPSSافزارهای  ها  .  PLSپاور و 

داری دارد. دالت سازمانی تأثیر مثبت و معنیداد که رهبری اصیل بر آوای سازمانی، توانمندسازی و عاستفاده گردید. نتایج نشان

تأثیر مثبت و معنی  یبر توانمندساز  لیاص   یرهبرداری دارد. بنابراین  همچنین آوای سازمانی عدالت سازمانی بر توانمندسازی 

رهبری اصیل نقش  باشد. با توجه به نتایج پژوهش،  دار میی، معنیو عدالت سازمان  یسازمان  یآوا  یانجینقش م  قیکارکنان از طر

جانبه و موفقیت سازمان با سازد جهت اثربخشی همه کند و کارمندان و رهبران را قادر میمهمی در کاهش اقدامات منفی ایفا می

 . یکدیگر، همکاری عمیقی داشته باشند
 

 ، عدالت سازمانی رهبری اصیل، توانمندسازی کارکنان، آوای سازمانی های کلیدی:واژه 
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 مقدمه  

که افراد با استخدام طوری اند، بهشدهها به بخش مهمی از زندگی بسیاری از افراد جامعه تبدیلبا توجه به اینکه امروزه سازمان

ساعات  کنند چگونگی و کیفیت گذران این های کاری سپری میها، ساعات زیادی از عمر خود را در محیطو عضویت در سازمان

ها بسیار حائز اهمیت است. امروزه کارکنان انتظار دارند در سازمان مورد توجه و  نسبتاً طولانی هم برای افراد و هم برای سازمان

نفس و اینکه بخشی  خوبی درک شوند. کارکنان دوست دارند صداقت، درستکاری، قابلیت اعتماد، اعتماد به  احترام قرار گیرند و به 

رو در این مسیر، رهبر فردی است که چنین  ند را احساس کنند و احساس تعلق به سازمان داشته باشند. ازایناز سازمان هست

ها نقش مهمی در توسعه و تداوم فرهنگ اخلاقی و رفتار اخلاقی کند و رهبران در سطوح مختلف سازمانمحیطی را ایجاد می

ها با تغییرات شگرفی که در حال حاضر با آن معتقد بود که سازمان( 2017) ۱(. اسمیت Miao & et al, 2019کنند ) ایفا می 

صورت مؤثر باهم کار  رو هستند، برای اینکه از قافله عقب نمانند، باید شرایطی ایجاد کنند تا رهبران سازمانی و کارکنان به روبه

آنان   تا  را به رهبران سازمانی معطوف کرده  توجه خود  اینجاست که سازمان  دارند  کنند در  با شجاعت و جسارتی خاص که 

کنند؛ سازمانی تلاش میمسئولیت بپذیرند و سعی کنند رؤیاها خود را تبدیل به واقعیت کنند ازطرفی برای ایجاد تغییرات درون 

هدفمند  ای روبرو هستند که در پی یافتن کاری بامعنا و  ها در این زمان با کارکنان رشد یافته و بالندهو از طرف دیگر سازمان

 ۲تواند رهبران را در این راه موفق کند، رهبری اصیل های رهبری که میبنابراین یکی از این سبک  (؛Smith, 2017هستند )

( پرورش  Srivastava& Dhar, 2016است  انسانی کارکنان و شناسایی و  به مقام  نهادن  ارج  با  اصیل  (. در سبک رهبران 

روند. آنان به پیشرفت و توسعه شخصی و شغلی کارکنان اهمیت داده و ود پیش میرفتارهای آنان به سمت توسعه پیروان خ

عنوان  ( بیان کردند که رهبری اصیل به2016. سریواستاوا و دار )(kameli & et al, 2016دارند )موانع را از سر راه آنان بر می

(. رهبری  Srivastava& Dhar, 2016ها است )مداری از رهبری در سازمانسبکی با اصالت، مثبت نگر، شفاف و نوع اخلاق

  ؛ اعتماد به ۳های مثبت خصایص انسان همچون احساسات مثبتاصیل در ریشه لغوی آن اشاره به ماهیت و ذات همه ویژگی

(. نتایج  Joo& Nimon, 2016کند )شناختی میمنظور شادمانی ذهنی و سلامت روان  به   ٦و دستیابی به هدف   ٥، امید ٤نفس

های خودآگاهی، پردازش  دهنده رهبری اصیل شامل: مؤلفه های تشکیل( حاکی از آن بود که مؤلفه 1399دارابیگی و همکاران )

درون  عدالت  روابط،  در  شفافیت  اطلاعات،  فرهنگمتعادل  اعتماد  سازمانی، حسازمانی،  سازمانی،  شهروند  رفتار  سازمانی،  مایت 

احترام، درون اصالت،  همدلی،  فردی،  میان  روابط  مثبت،  خودپنداره  خودشکوفایی،  توانمندسازی  و  مدیریتی  راهبرد  سازمانی، 

رهبری  توان بیان کرد که از  (. میDarabighi & et al, 2019نفس بود )استدلال و خردگرایی، اشتیاق شغلی و اعتماد به  

کارکنان سیستم فراهم  ء شده، رهبری اصیل مسبب افزایش پتانسیل انسانی بوده و محیط را برای ارتقااصیل تعابیر مختلفی بیان

با مهارتمی با تعارضکند و  به مقابله  انگیزش،  ایجاد  ارتباط،  رفتاری،  ارائه بازخورد  تیمی  انجام کار    پردازدها میهای توانایی 

(Fazli-Zanjani, 2014با توجه به اینکه کارکنان در سازمان .) ها دوست دارند مفید باشند لذا استفاده از سبک رهبر اصیل

شود. در این خصوص نتایج مطالعات نتایج    ۷پذیری کارکنان و در نتیجه توانمندسازی کارکنان تواند موجب افزایش انعطافمی

د که رهبری اصیل بر توانمندسازی تأثیر مثبت دارد. همچنین گورسلیج  ( حاکی از آن بو1400ناصری کوچه بیوک و همکاران )

توانمندسازی می2020)  ۸و همکاران  بیان کردند که  به(  رفتار کاری تواند  اصیل و  بین رهبری  رابطه  تعدیلگر در  نقش  عنوان 

شود  بود سازمان معرفی می(. توانمندسازی، نوعی آفرینش مجدد در جهت به Grošelj & et al, 2020نوآورانه عمل کند )

(Wikström, 2020  ؛Hashemi & et al, 2016؛)  عنوان یک فعالیت اساسی و حساس مدیریت، از سوی مدیران  که باید به
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 19                                                                تأثیر رهبری اصیل بر توانمند سازی کارکنان از طریق نقش میانجی آوای سازمانی و عدالت سازمانی   بهرامی و همکاران:

(. توانمندسازی Hanaysha & Tahir, 2016؛    Karim & Rehman, 2012جهت بهبود عملکرد سازمانی انجام پذیرد )

ها در جهت تحقق  های افراد و گروه وری و استفاده بهینه از قابلیت و تواناییجهت افزایش بهره های مؤثر کارکنان، یکی از تکنیک

اهداف سازمان است. توانمندسازی فرایندی است که طی آن توسعه افراد بر جوانب مختلف سازمان اثر گذاشته و باعث بهبود  

(. توانمندسازی، استراتژی مؤثری  Behroozi, Fadaiyan,  & Ebneroomi. 2012شود )در سازمان می مستمر عملکردها

پذیری کارکنان خود را بهبود بخشد؛ زیرا این موضوع توسط ها و مسئولیتبرد تا ظرفیتاست که یک سازمان آن را به کار می

 Saifullahند ) شوتر ظاهر میشده است که اگر کارکنان، توانمند شوند در انجام وظایف خود کاراتر و اثربخش سازمان پذیرفته

& et al, 2015    ؛Hanaysha & Tahir, 2016سازمان آورده(.  روی  توانمندسازی  رویکردهای  به  که  دارای  هایی  اند، 

ارزشویژگی مثل  مشترکی  مشترک،  های  رهبری  سبک  محور(،  مشتری  استراتژی  )معمولاً  مشترک  استراتژی  مشترک،  های 

(. توانمندسازی Wikström, 2020کار گروهی و ایجاد یادگیری مداوم هستند )ساختار سازمانی منعطف، جوسازمانی مشوق  

( که یکی از این پیامدها افزایش  Meyerson & Dewettinck, 2012)شود  کارکنان موجب پیامدهای مختلفی در سازمان می 

ابراز شفاهی ایدهبه   (. مرور جامع ادبیات راجع به آوا، این واژه را Raub & Robert, 2013است )  ۱آوای سازمانی ها،  عنوان 

صورت غیر انفعالی، مثبت و دیگر خواهانه در سازمان تعریف ی مثبت تشریک مساعی، بهاطلاعات و نظرات راجع به کار با انگیزه

شده در مورد سکوت، سه نوع آوا شامل آوای (. همانند چارچوب سه عنصری ارائه Frese, Teng, & Wijnen, 1999اند )کرده

دوستانه براساس انگیزه دیگر خواهی، آوای تدافعی براساس انگیزه خود حمایتی و آوای مطیع براساس تسلیم و رضایت دادن ع نو

عنوان  اتفاق پژوهشگران در مورد نظریه آوا، آن را به اکثر قریب به   (.Zhou & George, 2001) به شرایط موجود، وجود دارد  

که  (. نتایج مطالعات گذشته بیانگر آن استVan Dyne & Lepine, 1998گیرند )می در نظر ۲رفتاری با نیت و قصد مثبت 

(. در این خصوص نتایج  Khaliq Alvi & et al, 2019شود )در سازمان بر قرار می ۳عدالت سازمانی با افزایش آوای سازمانی 

( بیانگر آن است که  1396مطالعات قنبری و محمدی  آوای(  با  ابعاد آن همبستگی مثبت و   بین عدالت سازمانی  سازمانی و 

تواند زمینه اظهار عقاید گسترش عدالت سازمانی میبیان کردند که براساس نتایج پژوهش ها رد. همچنین آنمعناداری وجود دا

ه بیشتر  تواند، عاملی مهم در زمینه توجایی مینماید که در این زمینه امنیت روانی و اخلاق حرفه  و نظرات کارکنان را مساعد

بین پژوهشگران معتقد بودند که در سازمان    این   در  . (Ghanbari, 2016  &   Mohammadi)  کارکنان به آوای سازمانی باشند

)عوامل مختلفی می این عوامل عدالت سازمانی است  از  باشد، یکی  تأثیرگذار  آوای سازمانی   Dostar, M, Ismailتواند بر 

Zadeh,   ها و نگرش کارکنان مؤثر است ازجمله ( معتقد بودند که احساس عدالت، بر دیدگاه2012)  ٤دیویتنک(. میرسون و

 & ,.Meyerson, Gشود )وری بیشتری از کارکنان دیده میشود، تعهد، عملکرد و بهرهزمانی که عدالت سازمانی اجرا می

Dewettinck, 2012های نظیر رفتارهای  کنان و کم شدن برخی آسیب(. اجرای عدالت در محیط کار موجب توانمندی کار

شود. عدالت سازمانی بیشتر بر نحوه تأثیرگذاری نحوه نگرش مدیران با کارکنان بر مبنای قانون استوار است ضد شهروندی می

القاء میطوری به را  برابری  انصاف و  نگرش  نگرشکه  با  تنگاتنگ  ارتباط  عدالت سازمانی در  لذا  اجتماعی هو کنش   هاکند.  ای 

های اجتماعی سازمانی و محیط  ها است و بر رفتار سازمانی نیز مؤثر است. بر همین اساس عدالت سازمانی با کنشسازمانی آن

 ,Jameelشود )عدالتی یا عدالتمندی در ارتباط بین سرپرستان با مدیران با کارکنان آشکار میکار مرتبط بوده و وجود عینی بی

Mahmood & Jwmaa, 2020یافته نتایج  و  ی،رجبهای  (.  بود که1396)  پهلان  حاجیه  آن  بیانگر  بر   (  سازمانی  عدالت 

( معتقد بودند 2012(. کریم و رحمان )Rajabi, Hajieh & Pahlan, 2016تأثیر مثبت و معناداری دارد)توانمندی کارکنان  

به که   غالباً  کارکنان  قابلیتتوانمندسازی  بهبود  دانش،  تسهیم  تصمیموسیله  در  استقلال  و  فکری  میهای  ادراک  شود  گیری، 

(Karim, & Rehman, 2012  .) 

که برقراری عدالت سازمانی منوط به سبک رهبری است که بتواند در مقابل کارکنان   گفتتوان  شده میبا توجه به مطالب ارائه 

عنوان یک  به اینکه ادارات ورزش و جوانان به شفاف و پاسخگو باشد و مسئولیت گذشته و حال اعمال خود را بپذیرد. با توجه  
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ریزی و توسعه ورزش دارند. لذا مفاهیم رهبری اصیل بر توانمندسازی کارکنان از طریق سازمان دولتی، نقش مهمی در برنامه

سازی در بین  ای که افزایش توانمندگونه توجهی برخوردار است. به   نقش میانجی آوای سازمانی و عدالت سازمانی از اهمیت قابل

بنابراین با توجه به اهمیت موضوع و ضرورت انجام    شود؛کارکنان این ادارات موجب افزایش عدالت سازمانی و آوای سازمان می

آن، در این پژوهش محقق قصد دارد که تأثیر رهبری اصیل بر توانمندسازی کارکنان از طریق نقش میانجی آوای سازمانی و  

 قرار دهد.  موردبررسی عدالت سازمانی

 

 
 پژوهش  مفهومی مدل . 1شکل  

 شناسیروش 

صورت میدانی انجام شد. جامعه آماری پژوهش  همبستگی از نوع پیمایشی و کاربردی است که به   ـ  پژوهش حاضر، توصیفی

عنوان نمونه از طریق  نفر به  370نفر بودند. درنهایت، تعداد    885حاضر همه کارکنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشور به تعداد  

با توجه به حجم جامعه   در پژوهش حاضرصورت تصادفی ساده انتخاب شدند. به 1پاور . سمپلSPSSافزار تعیین حجم نمونه نرم 

با مد تعداد متغیرهای مشاهده  و  به  نمونه  پیچیدگی مدل، روش    نظر قراردادن حداقل نسبت حجم  آزاد،  پارامترهای  شده و 

  5های مفقود )کمتر از  نمایی )نیاز داشتن به حجم نمونه متوسط(، حجم داده برآوردهای پارامترهای آزاد برآورد حداکثر درست

سازی  منظور اجرای مدل  نفر به  370متغیره با حجم نمونه اصل بر این گذاشته شد که حجم نمونه    درصد( و رابطه نرمالیتی چند

منظور بررسی همخطی بین    چندگانه است، در پژوهش حاضر بهفرض همخطیا دارد. دومین پیشساختاری کفایت لازم ر  معادله

دهنده میزان که نشان  3و تحمل  2انس یتورم وارها معادله ساختاری از مقادیر مربوط به دو شاخص  متغیرهای مستقل در مدل

متغیرهای مستقل می بین  ش همخطی  استفاده  است.  باشند  به  داده  آوریبرای جمعده  مربوط  پرسشنامه  پنج  از  ترتیب  به  ها 

  (2000) والومبا و همکاران  اطلاعات شخصی )جنسیت، سن، وضعیت تأهل، میزان تحصیلات و سابقه(، پرسشنامه رهبری اصیل

شامل   خو  16که  مؤلفه  چهار  و  چشمدسؤال  ارتباط،  شفافیت  پرسشنامه آگاهی،  اطلاعات،  متوازن  پردازش  و  اخلاقی  انداز 

اسپریتزر   احساس   16که شامل    (1995)توانمندسازی کارکنان  آزادی عمل،  احساس  سؤال و چهار مؤلفه احساس خستگی، 

 سؤال و سه مؤلفه تشویق، ایمنی و   18که شامل    (2009)دار بودن و احساس مؤثر بودن، پرسشنامه آوای سازمانی هامس  معنی

ای و  سؤال و سه مؤلفه عدالت توزیعی، عدالت رویه 20که شامل  (1993)مورمن و نیهوف  و پرسشنامه عدالت سازمانی کارآمدی

مدیریت ورزشی( در مورد روایی   استادان   نفر از  8نظران )ای بود، استفاده شد. پس از دریافت نظر کارشناسی صاحبعدالت مراوده

ها با مقیاس پنج ارزشی لیکرت )کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( تهیه جام اصلاحات، پرسشنامهصوری و محتوایی پرسشنامه و ان

آوای سازمانی، عدالت   رهبری اصیل،های )نتایج تحلیل عاملی تأییدی بیانگر آن بود که بارهای عاملی سؤالات پرسشنامهشد.  

ها با استفاده در ادامه در یک مطالعه مقدماتی پایایی پرسشنامهد.  ( در وضعیت مطلوبی قرار دارنسازمانی و توانمندسازی کارکنان

 
1 SPSS Sample Power 

2 VIF 

3 Tolerance 
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(  89/0و توانمندسازی کارکنان=    86/0، عدالت سازمانی=  88/0، آوای سازمانی=  88/0=  رهبری اصیلاز ضریب آلفای کرونباخ )

های  بین نمونه ه صورت آنلاین  بها  های اصلی پرسشنامهها در دو بخش مشخصات فردی و سؤال برآورد شد. درنهایت، پرسشنامه

ها از  تحلیل داده  و  و تا زمان رسیدن به تعداد نمونه مورد نیاز، ادامه یافت. در این پژوهش برای تجزیه   پژوهش توزیع گردید

ان  توبودند، می  - 2و   2استفاده شد. با توجه به نتایج آزمون چولگی و کشیدگی که در بازه    استنباطیهای آماری توصیفی و  روش

پاور و اسمارت  .، سمپلSPSS1افزارهای  ها با استفاده از نرم داده تحلیل   و   ها از توزیع طبیعی برخوردارند. همه تجزیه گفت که داده

PLS.2 .انجام شد 

 های پژوهشیافته

مستقل اثرگذار و درصد خطای  افزار حجم نمونه استفاده شد. با مدنظر قراردادن حداکثر متغیر  برای برآورد حجم نمونه از نرم 

 نفر برآورد شد.  370، حجم نمونه 05/0و حجم اثر  80/0، توان 05/0
 

 برآورد حجم نمونه -1جدول 

 حجم نمونه حجم اثر  توان آزمون  درصد خطا

05 /0 80 /0 05 /0 370 
 

 های پژوهش نمونه شناختیهای جمعیت ویژگی  -2جدول 

 درصد  فراوانی  

 جنسیت
 7/45 169 زن

 3/54 201 مرد

 وضعیت تأهل 
 4/15 57 مجرد

 6/84 313 متأهل 

 سن

 5/13 50 سال  30کمتر از 
 8/43 162 سال   40تا  31
 1/34 126 سال   50تا  41

 6/8 32 سال  50بالاتر از 

 تحصیلات 

 4/12 46 فوق دیپلم
 50 185 لیسانس 

 4/32 120 لیسانس فوق
 1/5 19 دکتری

 استخدامیوضعیت 

 8/3 14 شرکتی 
 37 137 قراردادی 
 20 74 پیمانی 
 2/39 145 رسمی 

 پست سازمانی 
 2/13 49 مدیر 

 4/62 231 کارشناس 
 3/24 90 سایر 

 سابقه شغلی 

 2/12 45 سال  5کمتر از 
 8/17 66 سال  10تا   6
 7/22 84 سال   15تا  11
 6/21 80 سال   20تا  16
 7/25 95 سال   25تا  21

 

 
1 SPSS 

2 Smart PLS 
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 برآورد همخطی چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس  -3جدول 

 متغیرها
 های همخطی چندگانهشاخص

 عامل تورم واریانس شاخص تحمل 

 123/2 430/0 آوای سازمانی

 963/1 456/0 عدالت سازمانی 

 851/1 540/0 توانمندی سازمانی 

(  5/2تر از پایین انسیتورم وار شاخص مقدارو  40/0تحمل بالاتر از  شاخص مقدار، )3 جدولبرحسب مقادیر برآورد شده در 

فرض   بنابراین پیش  خطی چندگانه مربوط به متغیرهای مستقل پژوهش در وضعیت نامطلوبی قرار ندارد؛توان گفت که هممی

 خطی چندگانه در خصوص این متغیرها برقرار است.عدم هم
 

 
 معناداری  در حالت  پژوهش یمدل معادلات ساختار. 2شکل 

 

ها و  بیشتر هستند که این امر معنادار بودن تمامی سؤالات و مؤلفه  96/1از    Z  یمعنادار، تمامی ضرایب  2با توجه به شکل  

 دهد.نشان می 95/0 اطمینانروابط میان متغیرها را در سطح 
 

 ارزیابی کلیت مدل  هایشاخص -4جدول 

 متغیر  شاخص
میانگین واریانس 

 1شدهاستخراج 

پایایی  

 2ترکیبی 

شاخص  

 3رهوی

آلفای  

 4کرونباخ 

  شاخص

 5اشتراک

شاخص  

 6افزونگی

 053/0 231/0 766/0 775/0 818/0 600/0 آوای سازمانی

 111/0 178/0 735/0 777/0 780/0 577/0 توانمندی سازمانی 

 - 322/0 773/0 792/0 851/0 590/0 رهبری اصیل 

 083/0 190/0 730/0 734/0 802/0 575/0 عدالت سازمانی 

ها در مجموع بیانگر این است که مدل های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری با توجه به دامنه مطلوب این شاخصشاخص

ها ها به مدل برقرار است و همگی شاخصدیگر برازش داده   عبارتشوند، به پژوهش حمایت می  های دادهشده توسط  مفروض تدوین

 مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند.دلالت بر 

 
1 Average Variance Extracted (AVE) 

2 Composite Reliability 

3 Rho_A 

4 Cronbach s Alpha 

5 Cross Validated Communality 

6 Cross Validated Redundancy 
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 لارکر  و فورنل روش به واگرا روایی جدول ماتریس -5جدول 

 عدالت سازمانی  رهبری اصیل  توانمندی سازمانی  آوای سازمانی متغیرها

 - - - 775/0 آوای سازمانی

 - - 691/0 368/0 توانمندی سازمانی 

 - 768/0 343/0 312/0 رهبری اصیل 

 758/0 394/0 431/0 354/0 سازمانی عدالت 

 امر روایی این  که  مطلوبی هستند همبستگی مقدار از  عدالت سازمانیو  رهبری اصیل  ،  توانمندی سازمانی،  آوای سازمانی

زا، ضریب تعیین  دهد. مقدار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون می نشان را گیریاندازه مدل خوب برازش و مناسب  واگرای

پذیرد و این مقدار برای زا صورت میزا توسط متغیر بروندهد چند درصد از تغییرات متغیر درونباشد. این شاخص نشان میمی

سازه    کینشان از اندازه اثر کوچک، متوسط و بزرگ    بیبه ترت  35/0و    15/0،  02/0سه مقدار  شود.  زا محاسبه نمیمتغیر برون

 .(1981، 1لارکر  و دارد )فورنل گریبرسازه د

 
 میزان ضریب تعیین متغیرهای درون زا  -6جدول 

 (R2ضریب تعیین ) متغیر

 097/0 آوای سازمانی

 260/0 توانمندی سازمانی 

 155/0 عدالت سازمانی 

،  097/0برابر است با    بیبه ترت  عدالت سازمانیو    توانمندی سازمانی،  آوای سازمانی  یرهایمربوط به متغ  نییتع  بیضر  ریمقاد

 ن یی تع  بیاندازه اثر بزرگ و مقدار ضر  توانمندی سازمانی  زایدرون  ری مربوط به متغ  نییتع  ب یکه مقدار ضر  155/0و    260/0

نشان از برازش مناسب مدل  این  دهد و  یزا را نشان مدرون   ریزا بر متغبرون  ریمتغ  توسطاثر م  اندازه  آوای سازمانی  ریمربوط به متغ

 . مدل است یارساخت

 
 بررسی تناسب مدل  -7جدول  

 مقدار برآورد شده تناسب مدل

 2استانداردشده  باقیمانده مربعات میانگین ریشه ۰۹۰/۰

 تر وتر مناسبباشد و هرچقدر به صفر نزدیکمی  1تا    0مقدار بین    استانداردشده  باقیمانده  مربعات  میانگین  شاخص ریشه

از    .باشدجزئی می  مربعاتبرای کیفیت مدل نهایی در حداقل     باقیمانده  مربعات  میانگین  برای شاخص ریشه   1/0ارزش کمتر 

 . مطلوب بودن مدل را نشان دهدتناسب و تواند عنوان یک معیار مناسب برای حداقل مربعات جزئی می به شده استاندارد

 

 
1 Fornel & Laker 

2 SRMR 
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 استاندارد  در حالت پژوهش  یمدل معادلات ساختار. 3شکل 

 

 بین مدل قدرت ارتباط پیش -8جدول 

 SSO SSE 2Q = SSE/SSO)-(1 زا متغیر درون

 ۰٥۳/۰ ۰۸٦/۱۰٥۱ ۰۰۰/۱۱۰/۱ آوای سازمانی
 ۱۱۱/۰ ۳۹۲/۱۳۱٥ ۰۰۰/٤۸۰/۱ توانمندی سازمانی 
 ۰۸۳/۰ ۰۷۷/۱۰۱۸ ۰۰۰/۱۱۰/۱ عدالت سازمانی 

را    35/0و    15/0،  02/0زا سه مقدار  در مورد یک سازه درون   2Qکه مقدار  است. درصورتی  2Qبینی مدل  معیار قدرت پیش

طور  زای مربوط به آن دارد. همان های برونبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهکسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش

ها دارای ارتباط  دهد که متغیرهای مستقل آن ن میگایسر بیشتر از صفر است و این نشا - استون  2Qشود مقادیر  که دیده می

 بین خوب هستند.پیش
 

 پنهان  یرهایمتغ نیمجموع اثرات مستقیم ب -9جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  مقدارتی ضریب مسیر مسیر

 تأیید 001/0 775/3 215/0 توانمندسازی---> آوای سازمانی

 تأیید 001/0 095/6 312/0 آوای سازمانی ---> رهبری اصیل

 تأیید 004/0 859/2 161/0 توانمندسازی  ---> رهبری اصیل

 تأیید 001/0 538/7 394/0 عدالت سازمانی ---> رهبری اصیل

 تأیید 001/0 018/5 292/0 توانمندسازی  ---> عدالت سازمانی

 تأیید 003/0 021/3 067/0 توانمندسازی  ---> آوای سازمانی ---> رهبری اصیل

 تأیید 001/0 681/3 115/0 توانمندسازی  ---> عدالت سازمانی ---> رهبری اصیل

 ( α  ،001/0    =P=  215/0)   توانمندسازیاثر مثبت و معناداری بر    آوای سازمانیدهد که  نشان می  9شده در جدول  نتایج گزارش

اثر مثبت و معناداری بر   رهبری اصیلدارد.  (α ،001/0  =P= 312/0) آوای سازمانیاثر مثبت و معناداری بر  رهبری اصیلدارد. 

 (α  ،001/0    =P=  394/0)  عدالت سازمانیاثر مثبت و معناداری بر   رهبری اصیلدارد.    (α  ،004/0    =P=  161/0)  توانمندسازی

 توانمندسازیبر    ری اصیلرهبدارد. همچنین    (α  ،001/0    =P=  292/0)  توانمندسازیاثر مثبت و معناداری بر    عدالت سازمانیدارد.  

بر    رهبری اصیل. درنهایت نتایج بیانگر آن بود که  دارد  یاثر مثبت و معنادار (α  ،003/0    =P=  067/0)  آوای سازمانی  قیاز طر

 .دارد یاثر مثبت و معنادار (α ،001 /0  =P= 115/0) عدالت سازمانی قیاز طر توانمندسازی
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 گیری نتیجه  و بحث

کنند  ها به رهبری توجه مییکی از دلایلی که افراد جامعه و سازمان  کنند.امروزی رهبران نقش کلیدی ایفا میهای  در سازمان

)فضلی ها باشند  توانند بانی اصلاحات و تغییرات مطلوبی در سازماندانند که میاین است که رهبران را دارای قدرت زیادی می

توانمندسازی کارکنان از طریق نقش میانجی آوای سازمانی  تأثیر رهبری اصیل بر  رو هدف از پژوهش حاضر  (. ازاین1396زنجانی،  

 بود.  و عدالت سازمانی

نشان  بر    مثبتاثر    آوای سازمانیداد که  نتایج  یافته  توانمندسازیو معناداری  این  با نتایج مطالعات  دارد.  علوی و  ها  خالق 

توان به جو سازمانی های داخلی می( همخوان بود. از دلایل همخوانی در پژوهش1396( و قنبری و محمدی )2019مکاران )ه

توان گفت  تواند ابزار پژوهش، روش پژوهش باشد و درنهایت میهای خارجی دلایل همخوانی میاشاره کرد. همچنین در پژوهش 

، برای حفظ یکپارچگی، مدیریت  مدیران و رهبرانشده است و با توجه به اینکه  امها بر روی کارکنان انجکه اکثر این پژوهش

، برآورده ساختن انتظارات و انجام تعهدات و وظایف صورت گرفته نیاز به ایجاد ارتباطات سازمانی مناسب و توانمندسازیافزایش  

( عنوان نمودند که کارکنان اغلب به تصوراتشان از  2012) 1، چن و چونگ یتاکهوچتواند باشد. ، از دلایل همخوانی میمؤثر دارند

توجه می  به سرپرستان خود  اعتماد  قابلیت  ارزیابی  اطمینان و  انصاف درباره مدیریت، عدم  زمانی که کارکنان رعایت  کنند و 

زیاد نظرات خود را   احتمال گویند، بهها سخن میاحساس کنند مدیران در مراودات روزانه خود با احترام و تواضع بیشتری با آن 

شود. در تبیین این نتایج دهد که به نظرات کارکنان توجه می تر و بهتر بروز خواهند داد. چرا که رفتار مدیر نشان میراحت

فتارهای رکنند و  ها را ایجاد می توانمندسازی آنرهبران زمینه  که    کارمندان بر این باور قرار گیرند  کههنگامی  توان بیان کرد کهمی

کنند و درنتیجه به مشارکت ، آنان یک نیاز برای جبران این رفتار مطلوب احساس میشدهواقعبرای آنان مفید    رهبرانتوانمندساز  

تلاش بیشتر  ها، پیشنهادها و نظرات خود ارکنان برای بیان کردن ایدهکممکن است  و نهند با سازمان فراتر از یک وظیفه پای می

 . کنند

دارد. لازم به ذکر است با توجه به اینکه در   نتایج بیانگر آن بود که رهبری اصیل اثر مثبت و معناداری بر آوای سازمانیدیگر 

صورت کلی خصوص پژوهش حاضر احتمالاً مطالعه مربوطی انجام نشده یا محقق دریافت نکرده است، بنابراین در این خصوص به

رهبری اصیل فرایندی است که طی آن رهبر و پیروان به خود  ( بیان کردند که 2010) 2و همکاران الوناردویجبحث خواهد شد. 

( معتقد  2013)  3چ یو اراکوو  کولزین.  شودها ایجاد مییابند و روابطی باز، شفاف، دوستانه و لبریز از اعتماد بین آن آگاهی دست می

ها و اشتباهات خود را در معرض و حتی ضعف  هاگیریتصمیم  ها،رهبری اصیل با برقراری روابطی مثبت و باز، ارزشبودند که  

های  دهد و موجبات پیامدهای مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل و آزادی بیان در ارائه ایدهدید و نظر همگان قرار می

ی رهبری همچون رهبری  هابسیاری از شیوه  حال  هر  به   توان گفت کهمیهای پژوهش  در تبیین یافته.  کندجدید را فراهم می

 به رسد رهبری اصیل که  دستان شوند، اما به نظر میتوانند موجب اعتماد زیر می...  اخلاقی، رهبری معنوی، رهبری خدمتگزار و

در سازمان داشته باشد. توجهی که   اعتمادسازیشود، توجه بیشتری به های نوین رهبری شناخته می مبنای مشترک شیوه منزله

کنند، زمانی که مدیران از سبک رهبری اصیل استفاده می واقع درشیوه از رهبری است.  اینناشی از اصیل بودن و شفاف بودن 

و پیروان پردازند و فریبکاری به تسهیم اطلاعات با زیردستان می ظاهرسازیشفاف، صادقانه، عادلانه و به دور از  طوربه این افراد 

 شود.و این امر موجب افزایش آوای سازمانی می کنندهایی تشویق میرا نیز به پایبندی به چنین ویژگی

یاری  علیها با نتایج مطالعات  دارد. این یافته  توانمندسازیاثر مثبت و معناداری بر   رهبری اصیلنتایج حاکی از آن بود که  

( معتقد بود که یکی از بهترین 1398یاری )( همخوان بود. علی2020گورسلیج و همکاران )( و  1400(، بیوک و همکاران )1398)

   کند نفوذ اعمال دستان زیر  بر   تواندمی  اهداف ترفیع  و گسترش  طریق از اصیل   رهبری  .باشدمیاصیل   رهبریهای رهبری،  سبک

گونه نتیجه  توان این. با توجه به نتایج میکنند عمل  شده توافق  انتظارات از  بیشتر  ها آن  شودمی باعث کارکنان   در  اعتماد ایجاد با و

تر در سازمان احساس  طور ملموس افزایش یابد و به ادارات ورزش و جوانان غرب کشور  گرفت که اگر سبک رهبری اصیل در  
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 رهبری اصیل سبک که نمود  بیان توان میحس تعلق بیشتری از خودشان نشان خواهند داد اند توانمند شدهگردد، کارکنانی که 

 ت. داش  خواهد همراه به راکارکنان  در  بالا توانمندسازیموجب 

توان گفت که  دارد. در تبیین این نتایج می  عدالت سازمانیاثر مثبت و معناداری بر   رهبری اصیلنتایج گویای این بود که  

کنند، چیزی که کار می  هرجاییکارکنان در  رسد  اصیل یکی از ابزارهای رشد شخصی بشر و تعالی اوست و به نظر میرهبری  

هستند. با توجه به تأثیری که رهبری اصیل بر    امیدبخشمعنا و    ها به دنبال کاری باخواهند. آن های مادی میفراتر از پاداش

ادارات ورزش و جوانان غرب  تعهد افراد بر سازمان دارد،  طورکلیبه ها و رفتار آنان یا ادراک افراد از عدالت سازمانی، افکار، نگرش

 ها و اصول اخلاقی برای موفقیت استفاده کنند.باید از رعایت عدالت در سازمان، ارزشکشور 

ها تا حدودی با نتایج مطالعات چادوری دارد. این یافته  اثر مثبت و معناداری بر توانمندسازی  داد که عدالت سازمانی نشان نتایج  

ادارات ورزش و جوانان  در تبیین این نتایج باید اظهار کرد اگر  ( همخوان بود.  1396)  پهلان  ی، حاجیه ورجب( و  2012و همکاران )

مدت و رویارویی با    فراهم آورد، قدرت بیشتری جهت بقای طولانی  کارکنانشانرا برای    توانمندیبالاتری از    سطوح   غرب کشور 

 .د داشتنها خواهچالش

طبق .  دارد  یاثر مثبت و معنادار آوای سازمانی   قیاز طر  توانمندسازیبر    رهبری اصیلهمچنین نتایج حاکی از آن بود که  

کنند تا قدرت  ها و باورهای حقیقی خود، بر نقاط قوت پیروان تمرکز میرهبران اصیل براساس ارزش(  2017)  1نظریه جو و جو 

و    آزانزاءهمچنین  (.  2017جو،    وها را گسترش داده و یک بافت و محیط سازمانی جذاب و مثبت ایجاد نمایند )جو  تفکر آن 

های رفتاری و ارتباطی اصیل  گاهی رهبران اصیل در ترکیب با گرایشسطح بالایی از خودآ( عنوان کردند که  2015)  2همکاران 

  تواند بر احساسات پیروان از هویت رهبر و گروه کاری تأثیر بگذارد. به همین ترتیب، هویت شخصی رهبران اصیل بهها می آن

دهد و برای دستیابی نظر قرار می  وه را مدگذارد زیرا رهبر، منافع گرمی  تأثیرزیاد بر هویت سازمانی و گروه کاری پیروان    احتمال

رهبری اصیل نقش مهمی در کاهش  توان گفت که  در تبیین این نتایج میکند.  اهدافی که برای سازمان مهم هستند، تلاش می

، همکاری  جانبه و موفقیت سازمان با یکدیگرسازد جهت اثربخشی همه کند و کارمندان و رهبران را قادر میاقدامات منفی ایفا می 

 . عمیقی داشته باشند

. این  دارد  ی اثر مثبت و معنادار  عدالت سازمانی  قیاز طر  توانمندسازیبر    رهبری اصیلنهایت نتایج بیانگر آن بود که    در

با نتایج مطالعات علییافته رهبری  ها گویایی این بود که  های آن نتایج یافته  ( همخوان بود. 1397نژاد، عباسیان و بهرنگی ) ها 

گونه ارزیابی  نتایج را اینتوان  یسازمانی بر تعهد سازمانی تأثیر معناداری دارد. م  عدالت صورت غیر مستقیم از طریق    اصیل به

باید توجه و دقت بیشتری بر شیوه مدیریت مدیران این ادارات ورزش و جوانان غرب کشور    اهمیت  با با توجه به نقش    کرد که

از عدالت در سازمان را بهبود   کارکنانتا مدیران بتوانند با ایجاد محیطی توأم با احترام و اعتماد، ادراک  وجود داشته باشد ادارات 

برای دستیابی   که واضح است کارکنان متعهد،  طورهمان کارکنان به سازمان شوند و    توانمندسازیبخشند و درنهایت باعث افزایش  

 . خوددارندو انگیزش بیشتری برای انجام وظایف  کوشندمیبه اهداف سازمان بیشتر 

پیش روی پژوهش حاضر )پراکندگی نمونه های پژوهش، تنوع در پست   هایمحدودیتآمده و    دست  با توجه به نتایج به 

شود که جلساتی را با حضور سایر پیشنهاد می ور  ادارات ورزش و جوانان غرب کش سازمانی، سابقه شغلی و جنسیت( به مدیران  

کارکنان برگزار کنند و در این جلسات نظرات کارکنان را خواسته و این ذهنیت را در آنان ایجاد کنند که نقش مهمی در سازمان 

علام نظرات خود  مند به او علاقه  بیشتری کنندکارکنان نسبت بـــه سازمان احساس تعلق  دارند. این امر موجب خواهد شد تا  

صورت    کارکنان در جهت حل مشکلات به شود تا توانمندی کارکنان برانگیخته شود و  ت باشد همچنین موجب می مورد مشکلا  در

عدالت سازمانی،   منظور به مدیرانگردد کنند. درنهایت پیشنهاد می غیررسمی و فارغ از عنوان و مقام رسمی با یکدیگر همکاری 

 زیرا  ندهند؛ قرار شدید انتقاد مورد کارها انجام  موقع را کارکنان اشتباهات کارکنان، برای  آموزشی های برنامه تدوین و تهیه ضمن

 کنند ها به اختیار سکوت میتوانمندی کارکنان شده و آن تضعیف موجب امر این
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Abstract 
The current research was conducted with the aim of the effect of authentic leadership on 

employee empowerment through the mediating role of organizational voice and organizational 

justice. This research was descriptive and correlational. The statistical population of this 

research was all the employees of sports and youth departments in the west of the country, 

numbering 885 people. Finally, 370 people were selected as a sample by simple random. 

Questionnaires were distributed online and continued until reaching the desired number of 

samples. The research tools were four authentic leadership questionnaires by Walumba et al. 

(2000), employee empowerment by Spritzer (1995), organizational voice by Hames (2009) and 

organizational justice by Moorman and Niehoff (1993). The form and content validity of the 

research tool was confirmed by a group of expert professors and its construct validity was 

confirmed by confirmatory factor analysis based on the structural equation model. Also, the 

reliability of the questionnaires was reported using Cronbach's alpha coefficient(More than 

0.73). To analyze the data from SPS, Sample Power and Smart PLS software. was used The 

results showed that authentic leadership has a positive and significant effect on organizational 

voice, empowerment and organizational justice. Also, the organizational voice of 

organizational justice has a positive and significant effect on empowerment. Therefore, 

authentic leadership is meaningful in empowering employees through the role of mediating 

organizational voice and organizational justice. According to the results of the research, 

authentic leadership plays an important role in reducing negative actions and enables employees 

and leaders to have deep cooperation with each other for all-round effectiveness and success of 

the organization. 
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