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 : دهیچک

آورد. آوای  های آموزشی بسیار مؤثر است و زمینه را برای خلاقیت ساازمانی فاراهم مایآوای سازمانی در سازمان

گیارد. ژاهوهح ضا اار ساازمانی ححات حارثیر متهیرهااای متااددی از رملاه فرهناا  و رهباری اخلاقای قارار ماای

بینای آوای ساازمانی مالماان بار حوصیفی از نوع همبستگی )مدل ماادلات ساختاری( است کاه باا هادی ژایح

  1302ی آماری ژاهوهح ضا ار، گری فرهن  اخلاقی صورت گرفته است. راماهاساس رهبری اخلاقی با میانجی

گفتاه، باا اساتفاده از رادول  ی آمااری ژایحنفر از مالمان ناضیه یا  اساتان اردبیال هساتند و از میاان رامااه

ای باه حفکیا  زن و مارد انت اان شادند.  ای و طبقاهای چناد مرضلاهگیری خوشهنفر به روش نمونه  292مورگان 

(، فرهنا  2011هاای اساتاندارد رهباری اخلاقای کانشاوون و همکااران )ی مورد نیاز با اساتفاده از ژرسشانامهداده

هاا باا آوری، و حجزیاه و ححلیال داده( رما 2011( و آوای ساازمانی زهیار و اردوقاان )2011اخلاقی گوبل و همکااران )

ثاار  انجااا گرفتااه اسات. نتاایل ضاصاال، بیاانگر آن اسات کااه میازان ا 8lisrel و Spss21اساتفاده از نارا افزارهااای 

که نشان از اثر مثبت رهبر اخلاقی بر آوای   88/0مستقیم رهبری اخلاقی بر آوای سازمانی مالمان برابر است با 

ی رهبری اخلاقی با آوای ساازمانی مالماان حوسار فرهنا  سازمانی مالمان است؛ این در ضانی است که رابطه

از واریاان   99/0حواناد فرهن  اخلاقی مای  اخلاقی حشدید می شود؛ به طوری که رهبری اخلاقی با نقح میانجی

هاا بایاد در ندادیناه کاردن فرهنا  اخلاقای و کاربسات ساب  آوای سازمانی مالمان را حبیین نماید؛ نااا ساازمان

 ای داشته باشند.رهبری اخلاقی اهتماا ویهه
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Abstract: 

Organizational voice is very effective in educational organizations and provides the basis for organizational 

creativity. Organizational voice is influenced by several variables, including culture and moral leadership. The 

present study is a descriptive correlational model (structural equation model), which aims to predict the 

organizational voice of teachers based on moral leadership mediated by moral culture. The statistical 

population of the present study consisted of 1302 teachers in district one of Ardabil province and from the 

aforementioned statistical population using the Morgan table, 292 people were selected by multi-stage and 

stratified cluster sampling method for men and women. Required data were collected using standard 

questionnaires of Ethical Leadership of Kalshvien et al. (2011), Goble et al.'s Ethical Culture (2011) and 

Organizational Voices of Zuhair and Ardoughan (2011), and data were analyzed using software. Spss21 and 

8lisrel performed. The results indicate that the direct effect of moral leadership on teachers 'organizational 

voice is equal to 0.88, which indicates the positive effect of moral leader on teachers' organizational voice. At 

the same time, the relationship between moral leadership and teachers' organizational voice is intensified by 

moral culture. So that moral leadership with the mediating role of moral culture can explain 0.99 of the 

variance of teachers' organizational voice. Therefore, organizations should pay special attention to 

institutionalizing ethical culture and applying ethical leadership style. 
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 مقدمه

حرین عامل  اهمیت نیروی انسانی به عنوان مدم

ها است که به مدتدر زنجیره عملیاحی هر سازمان،  

های هایی که موفقیتاثبات رسیده است و سازمان

چشمگیری داشته اند، به این مو وع بیشتر متمرکز 

(؛ به عبارحی اساس Mahrabian et al., 2012اند )بوده

های کارایی و اثر ب شی را باید در مناب  ضرکت

ورو کرد، چرا که هر چه کارکنان نسبت  انسانی رست

خود وفادار باشند رسیدن به اهدای  به سازمان 

ها برای اینکه شود. سازمانسازمانی حسدیل می

بتوانند به اهدای خود، در ی  محیر رقابتی دست 

یابند، باید روّی ایجاد کنند که در آن روابر بین  

ی اعتماد و اطمینان باشد حا  مدیران و کارکنان بر ژایه

ای به دغهکارکنان بتوانند به راضتی و بدون هیچ دغ

ها و اظدارات خود بپردازند و نظرات  بیان ایده

ی خود را در رابطه با سازمان مطرح کنند سازنده

(Hames, 2012.) 

-ها اغلب دارای ایدهمناب  انسانی در سازمان       

ی راهبردهای سازنده ردت ها، و اطلاعاحی برای ارائه

و  ها، اظدار نظرهاافزایح کارآیی هستند. این ایده

ی راهبردها مفدومی بناا آوای سازمانی را  ارائه

نمایان می سازد. عده ای از نیروهای انسانی شاغل در  

ها و ها ممکن است از بیان اندیشهسازمان

راهبردهای خود ژرهیز کنند یا به عبارحی سکوت  

سازمانی ژیشه گیرند؛ به نحاظ رفتاری، این دو ژدیده  

که آوای سازمانی    رسند؛ چرامتضاد هم به نظر می

ها است؛ در ضانی که  مستلزا اظدار نظر و بیان ایده

های در سکوت سازمانی افراد از بیان نظرات و ایده

 (.Afshari., 2015کنند )خود مضایقه می

حرین ویهگی عصر کنونی، عدا اطمینان، مدم      

ژیچیدگی،  ردان سازی و حهییرات فزآینده حکنونوژی 

(. این Mazlomi & Nasahifar & Ahsanfar, 2013است )

های ردید از  حهییرات سبب شده است که سازمان

نظر مناب  انسانی و مانی، سطح فناوری، دامنه  

های  های مدیریتی، با سازمانها و شیوهفاانیت

 & Ahmadiهای اساسی ژیدا کنند )گاشته حفاوت

panahi, 2009.)   به منظور رویارویی با حهییرات ضاکم بر

ازمان ها و ردت دستیابی به اهدای سازمانی در  س

محیر رقابتی امروز، لازا است روابر بین مدیران و  

ای باشد که طی آن زیردستان بتوانند کارکنان به گونه

ها و نظرات سازنده خود به راضتی و بدون دغدغه، ایده

را در راستای ارحقای برون داد سازمان بیان نمایند 

(Hamas, 2012آوا .)حواند عوامل فردی،  ی سازمانی می

سازمانی و ارتماعی را ححت ژوشح قرار دهد؛ 

بنابراین شناسایی موان  بروز آوای سازمانی و حلاش 

سزایی دارد حا از این طریق ها اهمیت بهبرای رف  آن

بتوان ژدیده سکوت در سازمان را شکست و سازمان 

را بسوی نوآوری، خلاقیت و ضل مشکلات سوق داد 

(Afkhami et al., 2013). 

طور که اشاره شد آوای سازمانی به همان      

ها و ژیشندادات در مورد  ها، دیدگاهعنوان بیان ایده

های سازمانی در نظر گرفته  مشکلات و ژیچیدگی

شود که هدی غایی آن بدبود عملکردهای  می

وگو با  حواند شامل گفتسازمانی است. این ژدیده می

ی راهبردهای رد مشکلات سازمانی، ارائهمدیران در مو

ها برای حهییر استراحهی  ضل مسئله، بیان اندیشه

 (. Travis, 2011های محیر کار حلقی گردد )

بر اساس نتایل به دست آمده از ژهوهح      

یکی از   (Hoosin poor & Nadi, 2015ژور و نادی )ضسین

و حواند حصمیمات افراد متهیر های سازمانی که می

های سازمانی را مترثر سازد، فرهن  اخلاقی بیان ایده

است. چرا که افراد ححت حرثیر فرهن  سازمانی خود  

قرار خواهند گرفت. ضال اگر در سازمان فرهن  

اخلاقی ندادینه شده باشد بروز آوای سازمانی در 

ردت ححقق اهدای سازمانی حسدیل می شود و از 

ر کارکنان در  آنجایی که امنیت، برای اظدار نظ

سازمان اهمیت داشته، و یکی از ابااد آوای سازمانی 

شود؛ ناا ورود آن در بین کارکنان و رو  حلقی می
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های کارکنان سازمانی، می حواند در ابراز نظر و دیدگاه

نقح بسیار مدمی ایفا نماید. اضساس امنیت روانی، 

های افراد خلاق و ماهر است و  یکی از خصوصیت

وش برای ایجاد انگیزه در افراد به منظور  مؤثرحرین ر 

یابی به نوآوری و بدی  بودن، ابتکار و خلاقیت، دست

ایجاد آرامح روانی و حرمین امنیت فردی 

 (.Shams et al., 2013است)

وگو زمانی که رهبران با اشتیاق به بحث و گفت     

ژردازند و از نظرات آنان در  با کارکنان خود می

برند، به نوعی لف سازمانی بدره میفرآیندهای م ت

زیردستان را برای اظدار نظر برمی انگیزانند؛ اما با  

هایی در رهبران سازمان، اضتمالاً  نبود چنین خصلت

ها و نظرات خود، ژرهیز خواهند  کارکنان از بیان ایده

کرد؛ با این حوصیف محققان سازمانی همواره به  

شرایطی   ی آن هستند که ححت چهدنبال مطاناه

افتد؛ در این زمینه یکی بروز آوای سازمانی احفاق می

هایی که ژهوهشگران آن را به از مدمترین مونفه

گر در بروز آوای سازمانی مطرح  عنوان عامل حسدیل

(. از  Dietirt et al., 2007کنند سب  رهبری است )می

های رهبری که طی آن رهبر و ژیروانح به خود سب 

ابند و روابطی گسترده، روشن،  یآگاهی دست می

شود، دوستانه و حواا با اعتماد بین آندا برقرار می

(. از Jyalonardo et al., 2010رهبری قابل اعتماد است )

آنجایی که ارحقای آوای سازمانی مستلزا فراهم بودن 

امنیت روانی و ایجاد روی دوستانه و مملو از اعتماد 

رهبری قابل اعتماد رسد که و اخلاق است، به نظر می

بینی  حواند یکی از عوامل ژیحو زیر مجموعه آن می

کننده رو آوایی در سازمان مطرح شود. اهمیت دادن 

ها و اظدارات کارکنان نه حندا مورب ارحقا به ایده

شود؛ بلکه نشانه اضتراا و اعتماد به نف  آنان می

شود، و بدین  ضفظ ضرمت آنان نیز محسون می

دهد در برابر حهییر را نیز کاهح می  طریق مقاومت

(Khachian et al., 2012.)  

دست آمده از ژهوهح مدارران و  نتایل به      

ضاکی از آن است   (Mohajaran & Divband, 2018)دیوبند 

های اخلاقی  که عدا ژایبندی رهبران به نظاا ارزش

می حواند نتایل م ربی همچون سکوت سازمانی و 

ی  ر ژی داشته باشد؛ همچنین رابطهعدا خلاقیت را د

های رهبری اخلاقی داری بین شیوهماکوس و مانی

با سکوت سازمان و همبستگی مثبت و ماناداری 

بین سب  رهبری اخلاقی و خلاقیت کارکنان ورود  

ها به اخلاق  دارد. هر اندازه سب  رهبری در سازمان

ر مداری گرایح داشته باشد، کارکنان در ارحباط با رهب

و یا با همدیگر اضساس اعتماد بیشتری کرده و به 

بیان نظرات و ژیشندادات خود در ردت ضل مسائل  

سازمانی برانگی ته خواهند شد و با حشری  مساعی  

گیری ردت ححقق اهدای سازمانی در فرآیند حصمیم

های خود را نمایان ی شهلی خود حوانمندیو ضیطه

 (.Mohajaran & Divband, 2018)خواهند کرد 

بر این باور است   (Moradzahi, 2019)مراد زهی       

که بین فرهن  سازمانی و ابااد آن با آوای سازمانی  

داری ورود دارد؛  ی مثبت و مانیمالمان رابطه

همچنین نتایل نشان داده که از میان ابااد فرهن   

-سازمانی ابااد سازگاری و درگیر شدن در کار ژیح

آوای سازمانی مالمان دارند  داری، ازبینی مانی

(Shokramini et al., 2016.)  ( دوستار و همکارانDostar et 

al., 2016)   به بررسی حرثیر رهبری اخلاقی بر رفتار

اند که  ها ژرداختهسکوت و آوای کارکنان و عملکرد آن

طبق نتایل، رهبری اخلاقی بر سکوت مطی  و سکوت 

این مانا که هر نوع دوستانه حرثیر منفی دارد؛ به 

های اخلاقی را رعایت کند، سکوت  اندازه رهبر ویهگی

-مطی  و سکوت نوع دوستانه در سازمان کمتر می

شود؛ همچنین در این ژهوهح در مورد حاثیر گااری 

رهبری اخلاقی بر سایر ابااد سکوت همچون سکوت  

دفاعی و سکوت فرصت طلبانه نتیجه ماناداری 

طور اضتمانی از وع را بهیافت نشده و علت این مو 

اند. آنان همچنین حرثیر ویهگی های راماه دانسته

رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان را نیز مورد بررسی قرار  

دادند. نتایل ضاکی از آن است که رهبری اخلاقی بر 

آوای نوع دوستانه حرثیر مثبت دارد؛ به این مانا که  

ار در میان  هر اندازه رهبر به عنوان رهبری اخلاق مد

کارکنان شناخته شود، کارکنان به ارائه نظرها و 
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ژیشندادهای مفید و خلاقانه با هدی نف  رسانی به  

ها  کنند؛ همچنین در بررسی آنسازمان اقداا می

مش ص شده که رهبری اخلاقی بر آوای مطی  و 

 ,Zaramatinدار ندارد؛ زارعی متین )حدافای حرثیر مانی

به دنبال بررسی حرثیر رهبری  ( در ژهوهح خود2016

های ححقیق  اخلاقی بر آوای کارکنان بوده است. یافته

نشان داد، رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان و سه  

ی آوای حدافای، آوای نوع دوستانه و آوای  مؤنفه

مطی  حرثیرگاار است. نتایل این ژهوهح حاکید می  

در مورد    کند که رهبران اخلاقی، کارکنان را به ابراز نظر

مسائل و مشکلات کاری حرغیب می کنند و از نظرات 

های ردید استفاده کنند و در ی برنامهآنان در ارائه

برابر فشارهای گروهی که مورب حرس مناب  انسانی 

از بیان نظراحشان می شود، بایستند. رهبران اخلاقی 

باید حصمیمات اح اذ شده را روشن نمایند و اطلاعات 

صورت درخواست کارکنان ارائه دهند   ا افی را در

(Ahmadi, Amini & Nikmaram, 2016 .) 

ها، ها، ایدهی اطلاعات و اندیشهعدا ارائه     

انتظارات و... ممکن است به ی  فرهن  حبدیل شود 

شود؛ و مشکلاحی دیگر در سازمان را سبب می

چنانچه این فرهن  در سازمان گسترش یابد، مدیران 

های ردید مدیریت های و یافتهاز آگاهی حوانندنمی

مند گردند. به همین علت مدیران قادر ن واهند  بدره

بود بستر را برای یادگیری اعضای سازمان فراهم  

سازند یا به عبارحی سیستم از حبدیل شدن به ی   

(؛ از این Zaramatin, 2015ماند )سازمان یادگیرند باز می

حواند ی  فرآیند ناکارا  رو، عدا بروز آوای سازمانی می

های سازمانی را بیدوده سازد حواند حلاشباشد که می

و ممکن است، شکل های متفاوحی به خود گیرد؛ از  

های قبیل: سکوت رمای در رلسات، ارائه طرح

 Jabbari et)ژیشندادی اندک، سطح ژایین آوای رمای 

al., 2017)های  مندی از اظدار نظرات و دیدگاه.  بدره

دیگران نه حندا منجر به افزایح اعتماد به نف   

-کارکنان در سازمان و ضفظ ضرمت انسانی آنان می

شود؛ بلکه مقاومت آنان را برای ژایرش حهییر نیز  

 (.Akbarzada, 2013دهد )کاهح می

انتظارات بالای مشتریان و حوره زیاد آنان بر       

 کیفیت که نشانگر حهییرات دائمی و ژیوسته است،

ای خواهان کارکنانی هستند که به شکل فزآینده

ژایر خلاق باشند، اظدار نظر کنند و مسئونیت

گویی  باشند. مدیران برای حصمیمات اثرب ح، ژاسخ

مناسب به موقایت ژویای سازمان و اصلاح  

مشکلات، به اطلاعات سطوح ژایین اضتیاج دارند.  

ات را کارکنان، بیشتر اوقات حمایلی ندارند این اطلاع

عر ه کنند. و چه بسا همین، از دلایل شکست 

ها های مدیریت حهییر باشد. اگر در سازمانبرنامه

-روی ضاکم باشد که کارکنان بتوانند به ارائه دیدگاه

های خود بپردازند و راهبردهایی را برای ضل مشکلات  

ها ارائه دهند متهیرهای متاددی از رمله سازمان

شهلی و بی میلی نسبت به  حادد سازمانی، درگیری  

 (.Mousa, 2014شهل ححت حرثیر قرار می گیرند )

با حوره به اهمیت مشارکت مناب  انسانی در       

گیری،  فرآیند های م تلف سازمانی از رمله حصمیم

های محققان همواره در صدد شناسایی مؤنفه

اند حا از حسدیل کننده اظدار نظر حوسر کارکنان بوده

ینه را برای بروز آوای سازمانی فراهم  این طریق زم

ها بشکنند و در ندایت  ساخته و سکوت را در سازمان

ها را به سمت و سوی خلاقیت، نوآوری، و سازمان

حرین  (. یکی از مدمAfkhami, 2012حوساه سوق دهند )

حواند آوای کارکنان را  ها میمتهیرهایی که در سازمان

ها اکم بر سازمانمترثر سازد، رو و شرایر محیطی ض

است. منظور از رو آوایی اشاره به محیطی است که  

ای از درک و اطمینان رسیده در آن کارکنان به درره

ی ها و ارائهاند که محیر خود را برای ابراز دیدگاه

کنند و به خاطر  ژیشندادات و انتقادات امن حلقی می

ها و شرایر ایجاد شده نسبت به بیان اندیشه

خود برای رسیدن به محیر کارآمد و اثر  اطلاعات

(. با حوره  Morison et al., 2011ب ح حشویق می شوند )
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به اهمیت بروز آوای سازمانی و نقح آن در ححقق 

اهدای سازمانی محقق در نظر دارد، حرثیر سب  

رهبری اخلاقی بر آوای سازمانی مالمان با نقح 

دهد.    ای فرهن  اخلاقی را مورد بررسی قرارواسطه

یابی به بر همین اساس ژهوهح به دنبال دست

ژاسخ این سؤال بود که آیا رهبری اخلاقی از طریق  

 فرهن  اخلاقی بر آوای سازمانی مالمان حرثیر دارد؟ 

 

 
 (: مول مفدومی ححقیق1شکل )

 

 روش ححقیق

  -ححقیق ضا ر از نظر ماهیت محتوایی حوصیفی

منظر    همبستگی )مدل ماادلات ساختاری( و از

ی آماری ژهوهح ضا ر هدی کاربردی است. راماه

ی ابتدایی در سال ححصیلی را، مالمان شاغل در دوره

ی ی  آموزش و ژرورش استان اردبیل ناضیه   98-99

-نفر حشکیل می دهند. روش نمونه  1302به حاداد 

ای گیری به کار گرفته شده، روش نمونه گیری خوشه

که ابتدا از بین    ای است بدین صورتچند مرضله

گیری صورت گرفته و در  مدارس ناضیه ی  نمونه

ی اول، ی باد کلاس مدارس منت ب در مرضلهمرضله

بانوان نمونه انت ان شد؛ همچنین با حوره به  

گیری  ی آماری از روش نمونهناهمگون بودن راماه

ی ای نیز استفاده گردید که از میان راماهطبقه

ای ساس ردول مورگان نمونهآماری ژیح گفته، بر ا

نفر مرد( انت ان    79نفر زن و   213نفر )  292به ضجم 

شدند. اطلاعات لازا برای ژاسخ به سؤال ژهوهشی از  

شود که  آوری میهای کتبی رم طریق ژرسشنامه

های به کار برده شده به شرح مش صات ژرسشنامه

 ذیل است:

 انف( آوای سازمانی

از ژرسشنامه زهیر و برای شنجح آوای سازمانی 

( استفاده شده است. Zhur & Erdoghan, 2011اردوقان )

ی آوای مطی ، آوای این ژرسشنامه سه مؤنفه

گیرد که هر  حدافای، و آوای نوع دوستانه را در بر می

شود و در مجموع آوای  کداا ژنل گویه را شامل می

گااری گویه حشکیل شده است. نمره  15کارکنان از 

ای نیکرت کاملاً  گزینه  5در مقیاس   ژرسشنامه

( است. روایی 5( حا کاملاً موافقم )1م انفم )

ژرسشنامه حوسر مت صصان حریید شده و  ریب 

های آن به حرحیب آنفای کرونباخ در خرده مقیاس

 /. است.88/. و برای کل مقیاس 82/.، 91/.، 87

 ن( رهبری اخلاقی

 یبرای سنجح رهبری اخلاقی از ژرسشنامه 

( Kalshovin, 2011رهبری اخلاقی که حوسر کانشوون )

گویه است و    23حدیه شده، استفاده شد؛ که شامل 

های صداقت، حسدیم قدرت، رهنمودهای مؤنفه

اخلاقی و انصای را شامل می شود. ژرسشنامه با  

ای روی ژیوستار کاملاً  مقیاس نیکرت ژنل گزینه

(  5ن نمره )م انف حا کاملاً موافق طراضی شد که در آ

( نظر کاملاً  1ی نظر کاملاً موافق، نمره )نشان دهنده

م انف است. در ژهوهح ضا ر  ریب آنفای  

/. به دست آمد که ضاکی 91کرونباخ برای این متهیر 

از ژایایی این خرده مقیاس است. روایی صوری و  

محتوایی ژرسشنامه نیز حوسر مت صصان بررسی 

 و حریید شد.

 ج( فرهن  اخلاقی

-برای سنجح فرهن  اخلاقی از ژرسشنامه به

 2011Gobalکارگیری شده در ححقیق گوبل و همکاران )

et al.,   ححت عنوان نفوذ فرهن  اخلاقی در انت ان ،)

مناب  ژایدار اقتباس شده است. ژرسشنامه شامل 

های  گویه در خصوص سنجح میزان نفوذ مؤنفه  14

ای روی  فرهن  اخلاقی با مقیاس نیکرت ژنل گزینه

ژیوستار کاملاً م انف حا کاملاً موافق طراضی شد که  

ی نظر کاملاً موافق و  ( نشان دهنده5در آن نمره )

( نظر کاملاً م انف است. روایی ژرسشنامه 1نمره )

حوسر مت صصان حریید شد و ژایایی آن در این 

/. به دست آمد که نشان از ژایایی مطلون 90ژهوهح 

 ست.گیری اابزار اندازه
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 های ححقیق یافته

نتایل حوزی  فراوانی رنسیت و مدرک ححصیلی  

گویان زن و درصد( از ژاسخ  73نفر )  213نشان داد که 

نفر   12درصد( مرد بود که از بین این حاداد   27نفر )  79

درصد( دارای    5/5نفر )  16درصد( دارای مدرک دیپلم،   1/4)

مدرک   درصد( دارای  4/66نفر )  194مدرک فوق دیپلم، 

درصد( دارای مدرک فوق   3/23نفر )  68نیسان ، 

/ درصد( دارای مدرک دکتری بودند؛ 7نفر )  2نیسان  و 

گویان نشان داد که همچنین و ایت اشتهال ژاسخ

  5/4نفر )  13صورت رسمی، درصد( به  2/83نفر )  243

  26انتدری  و درصد( ضق  4/3نفر )  10درصد( قراردادی، 

)ژیمانی، آزمایشی و...( بودند. درصد( سایر   9/8نفر )

درصد(    7/26نفر )  78بیشترین سابقه خدمت با فراوانی 

ی سال، سابقه  30انی  20متالق به افرادی است که بین 

 خدمت داشتند.

 ( میانگین و انحرای مایار1) ردول

 آوا رهبری فرهن  

 292 292 292 حاداد

 42.83 39.64 54.29 میانگین

 12.71 13.01 9.73 انحرای مایار

 هابررسی نرمال بودن داده

در این قسمت ابتدا به بررسی نرمال بودن  

متهیرهای می ژردازیم که فرض آزمون صفر عبارت 

(: نرمال بودن حوزی  متهیرها فرض مقابل H0است از )

(: عدا نرمال بودن متهیرهای مورد  H1عبارت است از )

داری آزمون کمتر از که سطح مانیبررسی؛ در صورحی  

حوان  % می95فرض صفر را رد کرده و با اطمینان   0.05

ها نرمال نیست. در صورحی که سطح  گفت حوزی  داده

-باشد فرض صفر را می 0.05داری آزمون بیشتر از مانی

(  3ها نرمال است. که در ردول )ژایریم و حوزی  داده

یرهای مورد بررسی نتایل ضاکی از عدا نرمال بودن مته

 است.

گردد مقدار  ( مشاهده می1طور که در شکل )همان

الات ژرسشنامه و  ؤسبار عاملی به دست آمده برای  

-نتیجه میژ    است 0.4متهیرهای مکنون بیشتر از 

ایم به خوبی  انی که برای آن سازه به کار بردهؤگیریم س

ت؛ همچنین با متهیر مکنون مورد نظر را سنجیده اس

حوره به اینکه حمامی  رایب بار عاملی، مثبت است،  

فزایح متهیر مستقل  حوان نتیجه گرفت که با امی

  متهیر وابسته خواهیم بود.  شاهد افزایح در

رهبری با حوره به فرض اول مبنی بر حرثیر مستقیم 

داری و سطح مانی آوای سازمانی مالمان براخلاقی 

حوان گفت که  می  95/0نان خطای آزمون، با اطمي

آوای   شود و رهبری اخلاقی بری اول حرييد ميفر يه

داري دارد. طبق  مستقیم ماني حرثیر سازمانی مالمان

رهبری اخلاقی با  نتایل ردول  ریب همبستگی بین

و  ريب حايين برابر  88/0آوای سازمانی مالمان برابر 

 است. 78/0

 آوای سازمانی مالمان رهبری اخلاقی بر ثيررح (: خلاصه مدل رگرسیون2ردول )

 ریب حایین حادیل    ریب حایین  ریب همبستگی

 شده

0.887 0.787 0.786 

 

 

آوای سازمانی  رهبری اخلاقی بر ثيررح (: نتایل ماادنه رگرسيون ساده3ردول )

 مالمان

 

( مشاهده گردید،  2( و )1طور که در شکل )همان

 بر آوای اخلاقی رهبری متهير اثر مسير  ريب

درصد ح مین   t 32/5 ،88 رمقدا با مالمان سازمانی

بیشتر است،  96/1از  tزده شده است. از آنجایی مقدار 

اثر  مسیر  ریب دار است؛ همچنینی مانیرابطه

 آوای بر اخلاقی فرهن  مستقیم متهیر غیر

 درصد محاسبه  t 64/7 ،90 مقدار  با مالمان سازمانی

 است. گردیده
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 (: مقدار بار عاملی مربوط به فر یه های ححقیق1شکل )

 

 برای یررسی مانی داری  رایب فر یه ححقیق t(: مقدار 2شکل )

 داده نشان ژهوهح بر اساس ححلیل مسیر

 برای كه نمود بيان حوانمي (3) شکل در شده

 اخلاقی، رهبری مالمان، سازمانی آوای متهير

 استاندارد بتای  ریب با حرحیب به اخلاقی فرهن 

 واریان  از درصد  79، برابر با 90/0و  ،88/0  با برابر

 و اند؛ ناا بر این اساس،نموده حبیین را متهیر این

  ريب اين بودن مثبت و داريیمان به حوره با

 طریق از اخلاقی رهبری كه دکر  بيان حوانمي

 حرثیر مالمان سازمانی آوای بر اخلاقی فرهن 

 .دارد مستقیم غیر

  88با حوره به اینکه اثر مستقیم رهبری اخلاقی 

درصد از واریان  آوای سازمانی مالمان را حبیین  

متهیر  بين یکند این در ضانی است که رابطهمی

 حوسر مالمان سازمانی آوای با اخلاقی رهبری

شود؛ به طوری   مي حشديد اخلاقی متهير فرهن 

یر  ای این متهکه رهبری اخلاقی با نقح واسطه

درصد از واریان  آوای سازمانی    90حواند می

 اساس بر مو وع اين مالمان را حبیین کند.

 استنباط قابل اخلاقی فرهن  اثر بودن دارماني

 است. 

 

 
 (  ریب مسیر فر یه ححقیق3شکل )

 

 (:  نتایل برازش مدل4ردول )

اعداد بدست  شاخص مایارهای برازش مدل

 آمده

مقدار 

 مجاز

 نتیجه

نسبت کای دو به درره 

 آزادی

K2/df 62/1  کمتر از

3 

برازش 

 مناسب

برازش  1کمتر از   RMSEA 06/0 ریشه میانگین مجاورات

 مناسب

نزدی    RMR 020/0 ریشه مجاور مانده ها

 صفر

برازش 

 مناسب

شاخص برازش هنجار  

 شده

NFI 95/0  بالاحر از

9/0 

برازش 

 مناسب

بالاحر از  NNFI 97/0 شاخص نرا برازندگی

9/0 

برازش 

 مناسب

بالاحر از  CFI 98/0 شاخص برازش حطبیقی

9/0 

برازش 

 مناسب

بالاحر از  RFI 94/0 شاخص برازش نسبی

9/0 

برازش 

 مناسب

بالاحر از  IFI 98/0 شاخص برازش ا افی

9/0 

برازش 

 مناسب

بالاحر از  GFI 93/0 شاخص برازندگی

9/0 

برازش 

 مناسب

شاخص برازندگی حادیل 

 یافته

AGFI 90/0  بالاحر از

9/0 

برازش 

 مناسب

 كه حمامي داد نشان ححقيق از آمده دست نتایل به

است؛   برقرار ححقيق هايسازه بين روابر

 (4ردول ) در های برازششاخص همچنین مقدار

 مدل مناسب برازش یدهندهنشان كه است آمده

 برازندگی در هایشاخص نتایل، به حوره با .است

ابزارهای   ی اصلی،ماادلات ساختاری فر یهمدل  
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مدل   در دوخی مقدار گفت حوانمی ژهوهح

 سطح در ی اصلیماادلات ساختاری فر یه

 نسبت همچنين، مانادار است؛ درصد 5 خطاي

مدل ماادلات ساختاری   در ی آزاديدرره به دوخی

 بيانگر مدنظر، به ملاک حوره با ی اصلیفر یه

 شاخص است. مقدارمدل  مناسب برازش

RMSEA این و دارد قرار قبول قابل یدامنه در 

مدل   در قبول قابل خطاي مقدار گویاي امر نيز

 مقادیر است.  ی اصلیماادلات ساختاری فر یه

 در NNFIو CFI  ،GFI ، AGFI ، NFIهايشاخص

 با نيز ی اصلیمدل ماادلات ساختاری فر یه

 که شدند مطلون ارزیابی مدنظر ملاك به حوره

مدل ماادلات   مناسب برازش ینشان دهنده

 حوره با بنابراین، است؛ ی اصلیساختاری فر یه

 نتایل مدل ماادلات ساختاری فر یه اصلی، به

 برازش ژهوهح ابزارهاي یهمه گفت می حوان

 قبول دارند. قابل و مناسب

 

 بحث و نتیجه گیری

در عصر ضاصر گوش سپردن به ایده ها، 

اطلاعات و نظرات کارکنان برای   اندیشه ها،

ها بسیار اهمیت دارد؛ چرا که بیان این سازمان

عنوان حواند از ی  طری بهها و نظرات میایده

های سازمان راهبردی برای ضل مسائل و ژیچیدگی

باشد و از طرفی دیگر نماینگر علایق و خواسته  

های آنان باشد حا از این طریق برای مدیریت ژیامی 

سال کنند حا شرایر را برای اثرب شی هر چه را ار 

بیشتر آنان فراهم سازند. هدی از ححقیق ضا ر 

بررسی نقح واسطه ای فرهن  اخلاقی در حرثیر 

رهبری اخلاقی و آوای سازمانی مالمان است؛ 

برای این منظور اطلاعات مورد نیاز ردت حجزیه و 

های گیری از طریق ژرسشنامهححلیل و نتیجه

آوری  ای رم گزینه  5د با طیف نیکرت استاندار 

 شده است. 

ی اول مبنی بر اینکه با حوره به فر یه     

رهبری اخلاقی بر آوای سازمانی مالمان اثر  

اند ها نیز مؤید این فرض بودهمستقیم دارد، یافته

و رهبری اخلاقی قادر است واریان  آوای سازمانی 

در    حبیین کند؛ به عبارحی، هرچه سب  رهبری

های آموزشی اخلاقی باشد زمینه مناسب محیر

برای بروز آوای سازمانی مالمان نیز فراهم خواهد  

شد. طبق این نتیجه اگر در محیر آموزشی سب  

مدار باشد کارکنان به رهبر خود رهبری اخلاق

اعتماد کرده و حمایل بیشتری به اظدار نظر و بیان  

خلاقی روابر های خود دارند؛ چرا که رهبری ادیدگاه

ریزی کرده ی اعتماد و اطمینان طرحخود را بر ژایه

های ی ژهوهح ضا ر با یافتهاست. نتیجه

(Dostar et al., 2016 که به بررسی حرثیر رهبری )

ها اخلاقی بر سکوت و آوای کارکنان و عملکرد آن

ژرداخته بود همسو بود که نشان از حرثیرگااری  

کارکنان است؛    سب  رهبری بر آوای سازمانی

همچنین یافته های ژهوهح ضا ر در این زمینه 

( مبنی  Ghanbari et al., 2015های )به نوعی با یافته

بر حسدیل آوای سازمانی از طریق رهبری قابل 

 & Alyasi, Amirtalashاعتماد، و با ژهوهح )

safania, 2018.) 

 ,Amini & Nikmaramامینی و نی  مراا )    

که رهبران اخلاقی مناب  انسانی    ( ماتقدند2015

در سازمان را به ابراز نظر در مورد مسائل و  

کنند و از آنان در مورد مشکلات کاری حرغیب می

کنند حا از های ردید سازمان، نظرخواهی میبرنامه

هایشان در ارائه برنامه های ردید استفاده  ایده

کنند و در برابر فشارهای گروهی که مورب حرس  
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ان از بیان نظراحشان می شود، بایستند. کارکن

رهبران اخلاقی باید حصمیمات اح اذ شده را روشن  

کنند و اطلاعات ا افی را در صورت در خواست  

(  Amini & Nikmaram, 2015کارکنان ارائه دهند )

های همچنین نتایل ضاصل از این ژهوهح با یافته

(Darakhshan, 2016ححت عنوان ژیح )  بینی آوای

زمانی از طریق رو اخلاقی همسو است؛ بدین  سا

حوان مانا که از طریق رو اخلاقی سازمان می

شناختی و افزایح ی روانی ارحقای سرمایهزمینه

 آوای سازمانی را فراهم آورد. 

 بر اخلاقی فرهن  طریق از اخلاقی رهبری     

  .دارد مستقیم غیر مالمان اثر  سازمانی آوای

( Shokramini et al., 2017نتایل ضاصل از ژهوهح )

با عنوان "بررسی رابطه بین فرهن  سازمانی و 

ی آوای سازمانی در میان مالمان مدارس ژایه

ححصیلی ابتدایی شدر کرمانشاه" ضاکی از آن 

است که بین فرهن  سازمانی و ابااد آن با آوای  

به  ی مثبت و ماناداری ورود دارد؛سازمانی رابطه

این صورت که اگر در سازمان فرهن  اخلاقی  

ندادینه شود اعضای سازمان در ردت ححقق 

اهدای سازمان و مناف  خود ضرکت خواهند کرد و  

مناف  رم  را بر مناف  و اهدافی فردی حرریح 

-خواهند داد و در مواردی که لازا باشد به بیان ایده

 .های دگرخواهانه روی خواهند آوردها و اندیشه

عنوان راهبردهای ارحباطات  آوای کارکنان به    

ها به  مورد حوره قرار گرفته است. امروزه سازمان

ی  یابی به مزیت رقابتی و حوساهمنظور دست

مستمر خود این فرصت را برای کارکنان فراهم  

ها، نظرها و اطلاعات خود را  ها ایدهکنند حا آنمی

یان نمایند از در فرآیندهای مرحبر با سازمان را ب

این رو، شایسته است که مدیران آموزش و ژرورش  

های لازا ردت بروز در فراهم ساختن زمینه

های آموزشی حمامی رهبری اخلاقی در محیر

عناصر را بسیل نمایند؛ چرا که هر قدر در محیر  

صورت اخلاقی نمایان گردد،  های آموزشی رهبری به

های خود  ندیشهها و اکارکنان بیشتر به بیان ایده

ژردازند؛ در نتیجه خلاقیت و نوآوری در سازمان می

ی  افتد. از طرفی با حوره به نقح واسطهاحفاق می

ی رهبری فرهن  اخلاقی و حرثیر مثبت آن در رابطه

اخلاقی بر آوای سازمانی مالمان بدتر است،  

ها آموزشی در ایجاد فرهن  اخلاقی که  سازمان

ها و باورهای اخلاقی است و  مجموعه ای از ارزش

گردد، ها میها با سایر سازمانمنجر به حمایز آن

حدوین کنند و شرایر لازا برای ژایرش این باورها 

ها در رفتارهایشان را مدیا  حوسر کارکنان و بروز آن

سازند. با حوره به اینکه روز به روز بر ژیچیدگی 

دینه  شود با نداها افزوده میحکنونوژی در سازمان

های اخلاقی و حرویل سب  رهبری کردن ارزش

های خود  حوان کارکنان را به ابراز دیدگاهاخلاقی می

در ارحباط با سازمان و همکارانشان حشویق نمود و  

با صری ضداقل انرژی و هزینه به راهبردهای ضل  

ی سازمانی نایل گشت. از این رو ژیشنداد  مسئله

خود را در بین   ها فرهن  اخلاقیشود سازمانمی

 کارکنان سازمان حرویل دهند.

 ژیشندادات کاربردی و ژهوهشی

با روشن شدن اهمیت و  اثر رهبری اخلاقی       

بر آوای سازمانی مالمان استان اردبیل به آموزش 

شود ها ژیشنداد میو ژرورش سایر استان

-ای متناسب با ویهگیژهوهح ضا ر را در راماه

و ارحباط رهبری اخلاقی با های خود اررا نموده 

آوای سازمانی و حرثیر آن بر خلاقیت و حادد کاری را  

مورد بررسی قرار دهند؛ همچنین با حوره به 

های عصر ضا ر و نزوا حوره به ژیچیدگی

ها و نظرات سایر اعضا به ادارات استان اندیشه

ی  شود ححقیق ضا ر را در راماهژیشنداد می

ط قوت و  اف سه  مربوط انجاا دهند و نقا

متهیر آوای سازمانی، فرهن  اخلاقی و رهبری 

ها  اخلاقی را حبیین نمایند. در خصوص محدودیت



 

90-92، 1399زمستان ، 4 شماره  سال اول،  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 1. No.4. Winter 2021, 81-92 

 

91 |   

 

نیز باید اشاره نمود که این ژهوهح در میان  

ی مالمان ناضیه ی  استان اردبیل و در دوره

دست آمده  ابتدایی صورت گرفته است؛ ناا نتایل به

؛ ونی در قابل حامیم به راماه ماکور است

بایست اضتیاط لازا  حامیم آن به سایر روام  می

صورت بگیرد. در ژایان از مدیریت محترا آموزش و 

ژرورش استان اردبیل و همکاران گرامی که بنده را  

در حدوین هر چه بدتر این مقانه یاری کردند کمال  

 حشکر دارا.
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