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  دهیچک

هدف اصلی این پژوهش، ارائه مدلی ترکیبی از رهبری اخلاقی 

بینی آوای اخلاقی  تبیین و پیشو خودکارآمدی شغلی در 

بنیان استان تهران با تأکید بر  های دانش کارکنان در سازمان

گر جنسیت است. این مطالعه از نظر هدف،  نقش تعدیل

بوده و با رویکرد  تحلیلی کاربردی و از لحاظ ماهیت، توصیفی

جامعه آماری پژوهش . علیّ از نوع پیمایشی اجرا گردیده است

بنیان استان تهران تشکیل  های دانش را تمامی کارکنان سازمان

 ۸1۳ها، بر اساس فرمول کوکران، تعداد  دهند. از میان آن می

عنوان نمونه  نفر به روش تصادفی ساده و به شیوه نسبتی به

های اولیه، از  آماری انتخاب شدند. برای گردآوری داده

روایی  .ساخته استفاده شد رد و محققهای استاندا پرسشنامه

مورد  صوری ابزار از طریق نظر خبرگان و تحلیل عاملی تأییدی

و آزمون  KMOبررسی قرار گرفت و با استفاده از شاخص 

بارتلت، کفایت نمونه و مناسب بودن ساختار عاملی تأیید شد. 

گیری از ضریب آلفای  ها با بهره همچنین، پایایی پرسشنامه

سنجیده شد که نتایج حاکی از پایایی مطلوب ابزار  کرونباخ

شده در دو سطح توصیفی و  های گردآوری داده .گیری بود اندازه

افزار  استنباطی تحلیل شدند. در بخش آمار توصیفی از نرم

SPSS  ها و تحلیل روابط  و در بخش آزمون فرضیه 44نسخه

با  سازی معادلات ساختاری ساختاری میان متغیرها از مدل

 .بهره گرفته شد ۳.۳نسخه  LISRELافزار  استفاده از نرم

های حاصل از تحلیل مسیر نشان داد که رهبری اخلاقی و  یافته

خودکارآمدی، هر دو اثر مستقیم و معناداری بر آوای اخلاقی 

 Abstract 

The main objective of this study is to present a 

combined model of ethical leadership and job 

self-efficacy in explaining and predicting the 

ethical voice of employees in knowledge-based 

organizations in Tehran province, with an 

emphasis on the moderating role of gender. This 

study is applied in terms of purpose and 

descriptive-analytical in nature, and was 

conducted with a causal survey approach. The 

statistical population of the study consists of all 

employees of knowledge-based organizations in 

Tehran province. Among them, 843 people 

were selected as a statistical sample using a 

simple random method and proportional method 

based on the Cochran formula. Standard and 

researcher-made questionnaires were used to 

collect primary data. The face validity of the 

instrument was examined through expert 

opinion and confirmatory factor analysis (CFA), 

and the sample adequacy and appropriateness of 

the factor structure were confirmed using the 

KMO index and Bartlett test. Also, the 

reliability of the questionnaires was measured 

using Cronbach's alpha coefficient, and the 

results indicated the desirable reliability of the 

measurement tool. The collected data were 

analyzed at two levels: descriptive and 

inferential. In the descriptive statistics section, 

SPSS version 21 software was used, and in the 

hypothesis testing and analysis of structural 

relationships between variables, structural 

equation modeling using LISREL version 3.3 

software was used. The findings from the path 
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 مقدمه. 4

بنیان با گسترش  های دانش در عصر کنونی که سازمان

های کاری روبرو هستند،  فناوری و جهانی شدن محیط

کننده در  تعییننقش رهبری به عنوان عاملی 

دهی به فرهنگ سازمانی و رفتار کارکنان  شکل

هایی که نوآوری و  ویژه در محیط برجسته شده است. به

مشارکت کارکنان اهمیت دارد، رهبری اخلاقی 

عنوان چارچوب رفتاری منجر به افزایش  تواند به می

اعتماد، شفافیت و مشارکت فعال کارکنان شود. 

دهند که رهبری اخلاقی  های تازه نشان می پژوهش

دارد،  رابطه مثبت و معناداری با رفتار صدای کارکنان

که رهبران اخلاقی، کارکنان را تشویق  به طوری

های  ها، پیشنهادات و حتی نگرانی کنند تا دیدگاه می

، 4و همکاران )دنور .اخلاقی خود را ابراز نمایند

یا باور (آمدی شغلیخودکار»از سوی دیگر، . (4444

عنوان  فرد به توانایی خود در انجام وظایف کاری به

متغیری کلیدی در تبیین رفتار کارکنان شناخته 

کنند توانایی  که کارکنان احساس می شود. هنگامی می

لازم برای ایفای نقش خود را دارند، تمایل بیشتری به 

هایشان خواهند داشت و در فرآیند حمایت  ابراز دیدگاه

سازمانی مشارکت خواهند کرد. مطالعات از اخلاق 

تواند به  اند که رهبری اخلاقی می متعددی نشان داده

تقویت خودکارآمدی کارکنان منجر شود، چرا که 

رهبران اخلاقی از طریق الگوسازی، تشویق، بازخورد 

آورند که  مثبت و عدالت رفتاری، شرایطی فراهم می

ود پیدا های خ کارکنان باور بیشتری به توانمندی

                                                           
4
 Denver J. Fowler 

آوای »در این میان، . (4441، و همکاران 4)وانگ .کنند

ها،  یا به عبارتی اظهار نگرانی« اخلاقی کارکنان

 —پیشنهادات یا اعتراضات اخلاقی از سوی کارکنان 

 خطاها از جلوگیری فرآیندها، بهبود به است ممکن که

 — شود منجر سازمان اخلاقی سلامت ارتقای یا

 کارکنانی. است مطرح مهم رفتاری متغیر یک عنوان به

 با محیطی در و برخوردارند بالاتری خودکارآمدی از که

 دارد بیشتری احتمال کنند، می فعالیت اخلاقی رهبری

 دیگر، بیان به. برند کار به را خود اخلاقی صدای که

 بین میانجی مسیر تواند می اخلاقی خودکارآمدی

 ای نمونه. باشد کارکنان اخلاقی آوای و اخلاقی رهبری

یده شده است که د پژوهشی در رابطه این از

خودکارآمدی اخلاقی جزئی از مسیر تأثیر رهبری 

به  .اخلاقی بر ابراز صدای اخلاقی کارکنان بوده است

در  ۸های اخیر، اهمیت اخلاق در سالبیان دیگر 

ها و  های کاری بیش از پیش مورد توجه سازمان محیط

پژوهشگران قرار گرفته است. یکی از مفاهیم کلیدی 

است که به معنای  1در این زمینه، رهبری اخلاقی

هدایت و مدیریت بر پایه اصول اخلاقی مانند صداقت، 

شود.  دیگران بیان می انصاف، شفافیت و احترام به

توانند  رهبران اخلاقی با الگوسازی رفتاری، می

رفتارهای اخلاقی را در بین کارکنان تقویت کرده و 

فضایی مثبت و سالم در سازمان ایجاد کنند. در این 

گیری و  راستا، رهبری اخلاقی نقشی محوری در شکل

از  .کند تقویت رفتارهای مسئولانه در سازمان ایفا می

                                                           
4
 Wang   & et al 

8 Ethics 
4 Ethical leadership 

نتایج حاکی از آن است که جنسیت کارکنان  .کارکنان دارند

رهبری اخلاقی و آوای گر معناداری در روابط میان  نقش تعدیل

 .کند اخلاقی و نیز میان خودکارآمدی و آوای اخلاقی ایفا می

رهبری اخلاقی، خودکارآمدی ، آوای اخلاقی  :واژگان کلیدی

 های دانش بنیانشرکت کارکنان،

 

 

analysis showed that both ethical leadership and 

self-efficacy have a direct and significant effect 

on employees' moral voice. In addition, the 

results indicate that employees' gender plays a 

significant moderating role in the relationships 

between ethical leadership and moral voice, as 

well as between self-efficacy and moral voice. 

Keywords: Ethical leadership, self-efficacy, 

employees' moral voice, knowledge-based 

companies 
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به باور فرد  1ی دیگر، مفهوم خودکارآمدی اخلاقیسو

نسبت به توانایی خود در انجام رفتارهای اخلاقی در 

برانگیز اشاره دارد. افرادی  های دشوار و چالش موقعیت

که از خودکارآمدی اخلاقی بالاتری برخوردارند، بیشتر 

ها  عدالتی ها و بی تمایل دارند که در برابر ناهنجاری

داده و رفتارهای اخلاقی را در سازمان واکنش نشان 

است  6ترویج دهند. یکی از این رفتارها، آوای اخلاقی

های اخلاقی، هشدار نسبت  که به معنای بیان نگرانی

های درست  به تصمیمات غیراخلاقی و دفاع از ارزش

ترکیب رهبری اخلاقی و  .باشد در محیط کاری می

گیری بر  تواند تأثیر چشم خودکارآمدی اخلاقی می

که  میزان آوای اخلاقی کارکنان داشته باشد؛ به طوری

مدار و با وجود باور درونی  در حضور یک رهبر اخلاق

قوی به توانایی اخلاقی، کارکنان با جسارت بیشتری 

دهند. با این  نسبت به مسائل اخلاقی واکنش نشان می

حال، این روابط ممکن است تحت تأثیر عوامل 

ها نشان  قرار گیرد. پژوهش 7سیتمختلفی مانند جن

های  اند که زنان و مردان ممکن است برداشت داده

های  متفاوتی از رهبری اخلاقی داشته باشند و به شیوه

 .های اخلاقی واکنش نشان دهند مختلفی به موقعیت

بر این اساس، هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر 

ی رهبری اخلاقی و خودکارآمدی اخلاقی بر آوای اخلاق

گر جنسیت است.  کارکنان با تأکید بر نقش تعدیل

ها در  تواند به مدیران و سازمان درک این روابط می

توسعه فرهنگ سازمانی مبتنی بر اخلاق، طراحی 

های  کارگیری رهیافت های آموزشی مؤثر و به سیاست

مناسب برای تقویت رفتارهای اخلاقی در بین کارکنان 

 بر که ای ویژه تأثیرات دلیل به کمک نماید. رهبران

 مورد بسیار مدیریت آثار در دارند پیروان شان رفتار

 مختلفی های ویژگی و ها سبک. اند گفته قرار توجه

 از برخی در.است  شده ذکر اثربخش رهبران برای

 از یکی عنوان به مداری اخلاق رهبری، ایه سبک

در قرن حاضر یکی از  .است شده ذکر مهم ویژگیهای

                                                           
5 Moral self-efficacy 
6 Moral voice 
7 Gender 

مهمترین ویژگیهایی که در رهبران مدنظر می باشد 

۳رهبری اخلاقی
است. رهبری اخلاقی از جمله  

بحثهایی است که از دهه های پایـانی قـرن بیـستم 

وارد حـوزه مدیریت و رهبری شده است)آقامرادی و 

 یک عنوان به اخلاقی رهبری (.47، 4144تاراسی، 

 که است جدیدی نسبتاً وضوعم رهبری مستقل سبک

 قرار مطالعه مورد کامل طور به آن ابعاد تمامی هنوز

 عنوان رهبران، اخلاق مداری توضیح در است، نگرفته

 نباید تصمیم گیری هنگام در رهبران که شده است

 نتایجتاثیر  از باید بلکه نمایند توجه خود منافع به تنها

، 2یابند)استنس بوری آگاهی افراد تمامی بر تصمیم

ها به صورت فزاینده ای (. امروزه، سازمان64، 4442

خود را درگیر مسئله ای می بینند که آن را معمای 

اخلاقی می نامند، یعنی اوضاع و شرایطی که باید یک 

بار دیگر کارهای غلط و درست را تعریف کرد، زیرا مرز 

بین کارهای درست و غلط بیش از پیش از بین رفته 

است. به طور کلی انسان ها در بعد فردی و شخصیتی 

دارای ویژگیهای خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار 

و رفتار آنها را شکل می دهد. ممکن است همین افراد 

وقتی در یک جایگاه و پست سازمانی قرار بگیرند 

عواملی موجب شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از 

این ویژگی های انسانی بر روی  بعد فردی سر بزند که

میزان کارایی و اثربخشی سازمان تاثیر بگذارد)ماکس 

(. از طرفی اخلاقی بودن یا نبودن 42، 4447، 44ول

رفتارها و عملکرد می تواند موجب بروز پیامدهای 

مثبت یا منفی در سطح سازمان گردد. مدیر باید از 

به نظر اخلاقی جوی سالم برای کارکنان در سازمان 

وجود آورد، تا آنان بتوانند با تمام توان و بهره وری 

هرچه بیشتر کار کنند. این امر، نیازمند وجود رهبران 

(. رهبران با هوش ۸، 4447، 44مدار است)یان اخلاق

اخلاقی بالا، کار درست را درست انجام می دهند، 

اعمال آنها پیوسته با ارزشها و عقایدشان هماهنگ 

یی دارند و همیشه کارها را با اصول است، عملکرد بالا
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9 Stansbury 
10 Maxwell 
11 Yan Lam Bawick 
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(. 64، 4441و همکاران، 44وژاخلاقی پیوند می زنند)

به باورها یا قضاوتهای  در همین راستا خودکارآمدی

فرد به توانائیهای خود در انجام وظایف و مسئولیتها 

(. بطوری که اگر فردی 11، 4227اشاره دارد)باندورا، 

مورد انتظار سازمان را باور داشته باشد می تواند نتایج 

دست آورد و یا به این باور برسد که می تواند مانع  به

رفتارهای غیر قابل قبول شود، انگیزه او برای انجام این 

(. 6، 414۸کار زیاد خواهد شد)سعادتی و همکاران، 

مطابق با مطالعات انجام شده می تواند طور  همین

ی در کار بینی و وابستگ باعث تقویت، توانمندی، خوش

؛ آقهالو و همکاران، 444۳شود)لیو و همکاران، 

4۸خودکارآمدی اخلاقی (.4441
به باور فرد در مورد  

اش در تشخیص و اجرای رفتارهای اخلاقی در  توانایی

شود. این مفهوم به توانمندی  شرایط مختلف اطلاق می

های اخلاقی و  شخص در مواجهه با چالش

ر مواجهه با گیری درست و مسئولانه د تصمیم

 کسب از طرفی امروزه .های پیچیده اشاره دارد موقعیت

 به مدیران، اساسی های چالش از یکی رقابتی مزیت

 اساسی های خواسته ترین مهم از یکی و آمده حساب

 را سازمان بتواند که است راهکارهایی جستجوی آنها،

 این در نماید. یارى رقابتی های مزیت به دستیابی در

 به انسانى منابعنظرات و ایده های  اهمیت راستا،

 به مجهز که سازمانی گفت توان می که است حدی

 صلاحیت )توانایی بیان ایده ها و نظرات( با و آگاه افراد

 دیگر منابع و دارد را لازم شرایط موفقیت برای است،

 قرار مکمل عنصر یک عنوان به انسانى منابع کنار در

در جهان  (.66، 4144تاراسی، گیرند)آقامردای و  می

رقابتی و متغیر امروز ابراز نظر )صدا( می تواند بیشتر 

 (،2۳، 4447، 41)تراندیساز سکوت ارزش داشته باشد

آوای کارکنان، یکی از این رفتارهای فعالانه است که 

توجه آکادمیک را به خود جلب کرده است. محققان 

کارکنان از آوای کارکنان را به عنوان رفتار اختیاری 

صحبت در مورد ایده ها، پیشنهادات یا نگرانی های 

                                                           
12 Zhu  
18 Ethical Self-Efficacy 
14  Triandis 

مربوط به مسائل مربوط به کار با هدف ایجاد پیشرفت 

گیرند)بارون و  های سازمانی یا واحدی در نظر می

 در واقع آوای کارکنان، (.66، 4446، 41همکاران

توانایی و فرصت کارکنان برای بیان نظرات، 

د در محیط کار است. این های خو پیشنهادات و ایده

مفهوم به توانمندسازی کارکنان برای شرکت فعالانه 

های  مشی ها و بهبود فرآیندها و خط گیری در تصمیم

تواند نقش  می آوای کارکنانسازمانی اشاره دارد. 

وری و  مهمی در بهبود رضایت شغلی، افزایش بهره

ایجاد فرهنگ سازمانی باز و شفاف ایفا کند)محمدی و 

آوای اخلاقی کارکنان نیز ابراز . (2، 4۸2۳مکاران، ه

های کارکنان در  ها، پیشنهادات و ایده نظرات، نگرانی

های سازمانی است. این  مورد مسائل اخلاقی و ارزش

مفهوم به توانمندسازی کارکنان برای شرکت فعالانه 

های  مشی ها و بهبود فرآیندها و خط گیری در تصمیم

، 4444ه دارد)زنگ و همکاران، اخلاقی سازمان اشار

امروزی، بررسی نقش  دانش بنیان های در سازمان (.۳۳

گیری  رهبری اخلاقی و خودکارآمدی اخلاقی در شکل

ای برخوردار  ویژه آوای اخلاقی کارکنان از اهمیت

ها و اصول  است. رهبران اخلاقی با تکیه بر ارزش

ساز  ها و رفتارهای خود، زمینه گیری اخلاقی در تصمیم

شوند. در این  فرهنگ سازمانی سالم و اعتمادمحور می

میان، خودکارآمدی اخلاقی به باور کارکنان نسبت به 

شان در تشخیص و اجرای رفتارهای اخلاقی  توانایی

کننده در تمایل  تواند عاملی تعیین اره دارد و میاش

با  .های اخلاقی باشد ها و دغدغه ها برای ابراز دیدگاه آن

های اساسی  یکی از شکافمیت این متغیرها،وجود اه

گر  توجهی به نقش تعدیل های پیشین، بی در پژوهش

های  تفاوت هاست. روابط میان آن جنسیت در

یان زنان و مردان ممکن اجتماعی، فرهنگی و نگرشی م

است باعث شود شیوه و میزان بیان نظرات اخلاقی 

تواند  آنان در محیط کار متفاوت باشد. این امر می

پیامدهایی همچون کاهش تمایل به مشارکت اخلاقی، 

وری را به  افت اعتماد سازمانی و حتی کاهش بهره

                                                           
15 Chou & Barron 
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از سوی دیگر، نبود فرهنگ  .همراه داشته باشد

های اخلاقی، گاه  یتگر برای ابراز دیدگاهسازمانی حما

توجهی به نظرات کارکنان  موجب ترس از قضاوت یا بی

های یادگیری اخلاقی و  شود و در نتیجه، فرصت می

یابد. در چنین  گیری مشارکتی کاهش می تصمیم

ر ایجاد فضای ، رهبران اخلاقی نقشی کلیدی دشرایطی

ی اخلاقی امن، حمایتگر و عادلانه برای ابراز صدا

های منحصر  با توجه به ویژگی .کنند کارکنان ایفا می

 بررسی تاکید جمله از بنیان های دانش فرد سازمان به

 نظر به ضروری تهران استان بستر در ترکیبی مدل این

 جنسیت» مانند متغیری این، بر علاوه. رسد می

 روابط این در گر تعدیل نقش است ممکن «کارکنان

 و اخلاقی رهبری تأثیر عبارتی به کند؛ ایفا

 برای است ممکن اخلاقی آوای بر شغلی خودکارآمدی

 درصدد پژوهش این. باشد متفاوت مرد و زن کارکنان

 رهبری آن در که دهد ارائه ترکیبی مدلی است

 متغیرهای عنوان به شغلی خودکارآمدی و اخلاقی

 توضیح را کارکنان اخلاقی آوای کننده، بینی پیش

گر مورد  عنوان متغیر تعدیل دهند و جنسیت نیز به می

تواند هم  گیرد. در نتیجه، این مطالعه می توجه قرار می

افزون بر ارتقای دانش نظری، راهکارهایی عملی برای 

بنیان در استان تهران فراهم  های دانش مدیران سازمان

 .آورد

  مرور ادبیات پژوهش.2

رهبری متمرکز بر رهبری اخلاقی: رهبری اخلاقی، 

ها و  رفتار مناسب از طریق احترام به اخلاق و ارزش

 محققان همچنین حقوق و کرامت دیگران است. اکثر

های  انگیزه بین کشمکش به صورت را اخلاقی رهبری

 عنوان و نموده اند تعریف دیگرخواهانه و خودخواهانه

 از ای مجموعه توسط اخلاقی یک رهبر که نموده اند

 جای به صحیح قضاوتهای و شده پذیرفته باورهای

می نماید)ترنر و  شخصی عمل طلبی منفعت

 (.6، 4444، 46همکاران

                                                           
16 Turner et al 

خود کارآمدی اخلاقی: خودکارآمدی اخلاقی به باور 

اش در شناخت  فردی که یک شخص نسبت به توانایی

و اجرای رفتارهای اخلاقی در شرایط مختلف دارد، 

 (.7، 444۳اشاره دارد)لیوو همکاران، 

آوای اخلاقی کارکنان: آوای اخلاقی کارکنان ابراز 

های کارکنان در  ها، پیشنهادات و ایده نظرات، نگرانی

های سازمانی است)رئوف  مورد مسائل اخلاقی و ارزش

 .(24، 4144قطب الدینی و همکاران، 

 مرور پژوهش های پیشین.3

در هر پژوهش علمی قبل از تدوین فرضیه ها باید 

ه پژوهش های پیشین ضروری است به ضمن مطالع

بررسی افکار، عقاید و اندیشه های صاحبنظران و 

نظریه های علمی مرتبط با موضوع پژوهش پرداخته 

شود تا پژوهش از طریق چارچوب نظری جنبه علمی 

پژوهشی . و دارای پشتوانه نظری مناسب باشدیافته 

با عنوان  414۸در سال و همکاران  محمدیتوسط 

اعتبار مدل شایستگی های مدیران وزارت نیرو با »

ارائه شد. زمینه و هدف:  «رویکرد رهبری اخلاقی.

شناسایی و توسعه شایستگی های مدیران باعث ارتقای 

سطح بهره وری و بهبود ابعاد مختلف مدیریت منابع 

انسانی در سازمان ها می گردد. هدف این پژوهش 

مدیران وزارت  شناسایی اعتبار مدل شایستگی های

نیرو با رویکرد رهبری اخلاقی است. روش تحقیق: این 

پیمایشی بود و -پژوهش از حیث روش تحقیق توصیفی

نفر از مدیران  44گیری هدفمند، تعداد  از روش نمونه

وزارت نیرو و نخبگان دانشگاهی بر اساس اشباع نظری 

گیری از نوع  انتخاب شدند. در بخش کمّی، نمونه

ده و جامعه آماری کلیه مدیران در وزارت تصادفی سا

نیرو بود. برای بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون 

اسمیرنوف و برای اطمینان از مناسب  ;کلموگروف

وآزمون بارتلت استفاده  kmoبودن داده ها از شاخص 

ها: یافته ها نشان داد که مدل پژوهش شامل  شد. یافته

انسانی، اسناد  شش محور توسعه استراتژیک منابع

بالادستی، راهبردهای توسعه مدیران، توسعه کلان 
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منابع انسانی، عملکرد شغلی و الگوی قابلیت کارکنان 

می باشد. قابلیت های شناسایی شده مورد تایید 

های  خبرگان قرار گرفت. نتیجه گیری: تمرکز بر مولفه

شایستگی مدیران با رویکرد رهبری اخلاقی باعث 

ردهای کلان سازمانی با راهبردهای همگرایی راهب

بخشی حوزه منابع انسانی و بهبود تعاملات و ارتباطات 

نتایج پژوهش  بین کارکنان وزارت نیرو می گردد.

اعتبار مدل »( با عنوان 414۸محمدی و همکاران )

شایستگی های مدیران وزارت نیرو با رویکرد رهبری 

شان داد که با روش آمیخته انجام شده است ن «اخلاقی

مدل پژوهش شامل شش محور توسعه استراتژیک 

منابع انسانی، اسناد بالادستی، راهبردهای توسعه 

مدیران، توسعه کلان منابع انسانی، عملکرد شغلی و 

باشد. قابلیت های شناسایی  الگوی قابلیت کارکنان می

شده مورد تایید خبرگان قرار گرفت. نتیجه گیری: 

ستگی مدیران با رویکرد های شای تمرکز بر مولفه

رهبری اخلاقی باعث همگرایی راهبردهای کلان 

سازمانی با راهبردهای بخشی حوزه منابع انسانی و 

بهبود تعاملات و ارتباطات بین کارکنان وزارت نیرو 

پژوهشی توسط محبوبه عارفیان جزی در  می گردد.

ای بر  بررسی تعهد حرفه»با عنوان   414۸سال  

با نقش میانجی رفتار شهروندی رهبری اخلاقی 

سازمانی مورد مطالعه مدیران و کارکنان شهرداری 

ارائه شد. تحقیق حاضر بر حسب هدف از « شهر شاهین

پیمایشی است. -توصیفی« نوع کاربردی و از نظر روش

جامعه آماری این تحقیقء مدیران و کارکنان شهرداری 

 ۸4باشد. حجم نمونه بصورت تصادفی  شهر می شاهین

شهر برآورد  نفر از مدیران و کارکنان شهرداری شاهین

گردید. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش 

باشد. برای تایید روایی از  پرسشنامه محقق ساخته می

روش روایی محتوایی بر اساس نظرات صاحبنظران 

رشته مدیریت استفاده شد. پایایی تمام متغیرها به 

است. تایید  7/4بیشتر از دلیل اینکه آلفای کرونباخ 

ها در این پژوهش از  وتحلیل داده -گردید. تجزیه

پژوهشی توسط . استفاده شد smart plsافزار  نرم

وحید میرزایی، و فاطمه عبداله زاده نامانلو در سال 

بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر »با عنوان   414۸

دلبستگی شغلی با نقش میانجی اعتماد سازمانی و 

تعدیلگر اشتیاق شغلی )مورد مطالعه: سازمان نقش 

ارائه شد.این تحقیق «تامین اجتماعی خراسان شمالی(.

با هدف بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر دلبستگی 

شغلی با نقش میانجی اعتماد سازمانی و نقش تعدیلگر 

اشتیاق شغلی انجام گرفت. تحقیق از نظر هدف 

استفاده از  همبستگی با -کاربردی و از نوع توصیفی

باشد. جامعه  یابی معادلات ساختاری می های مدل روش

آماری کلیه کارکنان تامین اجتماعی خراسان شمالی 

نفر با استفاده از فرمول کوکران  444بود که تعداد 

عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. نتایج نشان داد  به

اعتماد سازمانی رابطه رهبری اخلاقی و دلبستگی 

نماید؛ همچنین اشتیاق  گری می ا میانجیشغلی ر

شغلی رابطه رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی را 

پژوهشی توسط وحید میرزایی،  نماید. گری می تعدیل

با عنوان  414۸امید قزوینی، و یونس مهرآسا در سال 

بررسی رابطه رهبری اخلاقی و بروز رفتارهای »

الت انحرافی محل کار با نقش میانجی ادراک از عد

سازمانی )موردمطالعه: دبیران دوره دوم متوسطه 

ارائه شد. « های شهرستان بجنورد(. دبیرستان

های مهم کشور  وپرورش، همواره یکی از بخش آموزش

عنوان رکن اصلی این نهاد  بوده است. دبیران به

شوند. چگونگی ارتباط مدیران با دبیران  محسوب می

وتربیت  تعلیم ها برای در آمادگی ذهنی و روحی آن

آموزانی که قرار است آینده کشور را بسازند تاثیر  دانش

رو، پژوهش حاضر باهدف بررسی  مستقیم دارد. ازاین

رابطه بین رهبری اخلاقی و بروز رفتارهای انحرافی با 

نقش میانجی ادراک از عدالت سازمانی در جامعه 

دبیران دوره دوم متوسطه شهر بجنورد صورت 

پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر پذیرفت. این 

 -نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع پیمایشی 

 114همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، شامل 

های  نفر از دبیران دوره دوم متوسطه دبیرستان

شهرستان بجنورد بود که با استفاده از فرمول مورگان 

انتخاب  عنوان نمونه نفر با روش تصادفی ساده به 464
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های پژوهش از  منظور گردآوری داده گردیدند. به

(، 4447نامه رهبری اخلاقی بروان و همکاران ) پرسش

نامه ادراک از عدالت سازمانی کلکوئیت  پرسش

نامه رفتارهای انحرافی بنت و  ( و پرسش4447)

(، استفاده شد. پایایی و روایی 4444رابینسون )

آلفای کرونباخ و  ها با استفاده از روش نامه پرسش

ها و  وتحلیل داده روایی صوری احراز شد. جهت تجزیه

ها از مدل معادلات ساختاری بر پایه  آزمون فرضیه

 Smartافزار  حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم

Pls ۸  استفاده گردید. نتایج پژوهش، بیانگر رابطه

معکوس و معنادار بین رهبری اخلاقی و بروز رفتارهای 

نحرافی است. همچنین بیانگر رابطه مثبت و مستقیم ا

بین رهبری اخلاقی و ادراک از عدالت سازمانی، رابطه 

معکوس و معنادار بین ادراک از عدالت سازمانی و 

رفتارهای انحرافی و رابطه معکوس و معنادار بین 

رهبری اخلاقی و رفتارهای انحرافی است. همچنین 

الت سازمانی رابطه بین نتایج نشان داد، ادراک از عد

رهبری اخلاقی و بروز رفتارهای انحرافی را 

نماید. بدین ترتیب این پژوهش،  گری می میانجی

نشانگر اهمیت رهبری اخلاقی و الزام برای انجام 

اقدامات عادلانه از سوی مدیران برای کاهش بروز 

شود،  رفتارهای انحرافی دبیران است. پیشنهاد می

صورت جدی در برنامه  و راهنمایی به های نظارت برنامه

ای مدارس گنجانده شود و راهنمایی معلمین  توسعه

عنوان رویکردی برای کاهش رفتارهای انحرافی و  به

رسان تلقی گرد همچنین درک معلمین از  آسیب

عدالتی در مورد حقوق و مزایا مورد بررسی قرار  بی

گرفته و در صورت واقعیت داشتن نسبت به 

پژوهشی  سازی حقوق و مزایا آنها اقدام گردد. متعادل

توسط زهرا محمدی، علی شوقی، اسرافیل شبانی، و 

مدلسازی تاثیر »با عنوان  4144پریسا ایمانی در سال 

رهبری اخلاقی و فرهنگ اخلاقی بر اشتیاق شغلی 

ارائه شد. « معلمان با میانجی آوای سازمانی.

ژی و علاقمند های امروزی به کارمندان با انر سازمان

نیاز دارند افرادی که نسبت به کارشان شوق و احساس 

خوب بالای دارند. به عبارتی، کارمندان علاقمند به 

های  شوند و فعالیت طور کامل جذب کارشان می

دهند. هدف  کاریشان را به شکل مناسبی انجام می

پژوهش حاضر مدلسازی تاثیر رهبری اخلاقی و 

شغلی معلمان با میانجی  فرهنگ اخلاقی بر اشتیاق

باشد. هدف پژوهش حاضر از نظر  آوای سازمانی می

هدف، کاربردی و از لحاظ نوع و روش پژوهش، 

همبستگی از نوع مدل یابی معادلات ساختاری است. 

نمونه آماری پژوهش با استفاده از جدول مورگان و از 

ای که در این  ای یک مرحله گیری خوشه طریق نمونه

ت مدارس تنظیم گردید و به عنوان خوشه روش، فهرس

ها به طور  ها مدرسه در نظر گرفته شدند و از بین آن

ها به طور تصادفی  تصادفی انتخاب شدند و پرسشنامه

نفر از معلمان این مدارس توزیع گردید.  4۳۸در بین 

ها از چهار  در این پژوهش جهت جمع آوری داده

یج به دست آمده پرسشنامه استاندارد استفاده شد. نتا

حاکی از آن است که رهبری اخلاقی و فرهنگ اخلاقی 

با میانجی آوای سازمانی به ترتیب با مقدار ضرایب 

بر اشتیاق شغلی معلمان تاثیر غیر  41/4و  42/4مسیر 

مستقیم دارند. همچنین آوای سازمانی با مقدار ضریب 

بر اشتیاق شغلی معلمان  t=1/7۸/. با مقدار 6۳مسیر 

های آموزشی  یر مستقیم دارد. به طور کلی سازمانتاث

برای بهبود اشتیاق شغلی بهتر است فرهنگ اخلاقی را 

در سازمان نهادینه کرده و سبک رهبری اخلاقی را 

پورفرج چمنی، هادی و پژوهشی توسط  بکار ببندند.

با عنوان تاثیررهبری  4144زمانی، محمدرضا در سال

قش خودکارآمدی و اخلاقی بر مشارکت کارکنان: ن

تعهد سازمانی)مطالعه موردی کارکنان بخش تولید 

هدف این مطالعه  مجتمع دخانیات گیلان(،ارائه شد.

بررسی نقش خودکارآمدی و تعهد سازمانی در 

میانجیگری متوالی رابطه بین رهبری اخلاقی و 

مشارکت کارکنان است. یافته ها نشان می دهد که 

کارکنان با تاثیرات  بین رهبری اخلاقی و مشارکت

واسطه ای خودکارآمدی و تعهد سازمانی رابطه 

معناداری وجود دارد. خودکارآمدی و تعهد سازمانی به 

طور کامل این رابطه را میانجیگری می کنند. نتایج، 

بینشی را در مورد درک رفتار کارکنان به ویژه در 
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حضور رهبری اخلاقی فراهم می کند . با تکیه بر 

اظت از منابع بررسی کردیم که چگونه تئوری حف

حمایت اخلاقی از رهبر کارکنان را قادر می سازد تا 

 منابع خود را برای نتایج مثبت سرمایه گذاری کنند.

(، با 4441)47پژوهشی توسط جان اقهالو و همکاران

های مدرن: پیمایش  عنوان رهبری اخلاقی در سازمان

در محیط در پیچیدگی و ترویج یکپارچگی ، ارائه شد، 

وکار پیچیده و سریع امروزی، رهبری اخلاقی  کسب

ای برای تقویت اعتماد و اعتبار، بهبود  طور فزاینده به

شهرت سازمانی، ترویج مشارکت و روحیه کارکنان، 

های قانونی، تحریک  ا و مسئولیته کاهش ریسک

نوآوری و خلاقیت و تضمین پایداری بلندمدت اهمیت 

پیدا کرده است. این مقاله پژوهشی به بررسی مفهوم 

های مدرن و  رهبری اخلاقی، اهمیت آن در سازمان

پردازد.  های مرتبط با اجرای آن می ها و فرصت چالش

ردی و های نظری، مطالعات مو با استفاده از چارچوب

شواهد تجربی، این مقاله نقش رهبران اخلاقی در 

تقویت اعتماد، ترویج یکپارچگی و بهبود نتایج مثبت 

های ما بر نقش  کند. یافته سازمانی را بررسی می

محوری رهبران اخلاقی در تقویت اعتماد و اعتبار، 

بهبود شهرت سازمانی، ترویج مشارکت و روحیه 

های قانونی،  ئولیتها و مس کارکنان، کاهش ریسک

تحریک نوآوری و خلاقیت و تضمین پایداری بلندمدت 

هایی برای  کند. علاوه بر این، استراتژی تأکید می

ها  های رهبری اخلاقی در سازمان توسعه و ترویج شیوه

ها  هایی برای پژوهش گیرد و توصیه مورد بحث قرار می

و پژوهشی توسط زو  .شود و کاربردهای آینده ارائه می

مدیریت منابع انسانی (، با عنوان 444۸)4۳همکاران

مسئولانه اجتماعی و آوای اخلاقی کارکنان: بر اساس 

گری ارائه شد، در پس رخدادهای  نظریه خود تعیین

های تجاری، اغلب سکوت و همدستی در  مکرر رسوایی

اخلاقی سازمانی وجود دارد. آوای اخلاقی،  مقابل بی

های  نه کارکنان است که پدیدهنوعی رفتار اخلاقی فعالا

                                                           
17 John Ughulu, 
13 Hongdan Zhao 

 19 Yuanhua Chen Weiwei Liu 

کند. برخی  غیراخلاقی سازمانی را مهار و پیشگیری می

هایی برای برانگیختن آوای  محققان به دنبال کشف راه

اند. با این حال، مطالعات محدود  اخلاقی کارکنان بوده

های رهبری پرداخته و  های سبک عمدتاً به پیشینه

را نادیده  تأثیر عوامل سازمانی بر آوای اخلاقی

اند. بر اساس نظریه خودتعیینی، مطالعه حاضر  گرفته

مدل نظری را در مورد چگونگی تأثیر مدیریت منابع 

( بر آوای SRHRMانسانی مسئولانه اجتماعی )

اخلاقی کارکنان از طریق انگیزش خودمختار و 

کننده  شده و همچنین نقش تعدیل انگیزش کنترل

کند. علاوه بر  رسی میسازمان بر-های فرد تطابق ارزش

سازمان -ها نشان دادند که تطابق فرد این، یافته

بر آوای اخلاقی از  SRHRMتأثیرات غیرمستقیم 

ای  گونه کند، به طریق انگیزش خودمختار را تعدیل می

که تأثیر غیرمستقیم برای سطح بالای تطابق 

تر از سطح پایین آن است.  سازمان قوی-های فرد ارزش

های عملی نیز مورد بحث  یات و دلالتبرخی از نظر

پژوهشی توسط یویانگ زنگ و  قرار گرفتند.

(، با عنوان رهبری اخلاقی و آوای 4444همکاران)

سازی  گری درونی های میانجی اخلاقی: مکانیسم

با استناد به ، ارائه شد،  ها و هویت یکپارچگی ارزش

پردازی و پردازش اطلاعات  های خودمفهوم دیدگاه

کنیم  سازی و آزمون می عی، ما مدلی را فرضیهاجتما

های  سازی ارزش که رهبری اخلاقی را از طریق درونی

اخلاقی و هویت یکپارچگی به آوای اخلاقی مرتبط 

مند استفاده  های زمان کند. مطالعه اول از داده می

دهد که رهبری اخلاقی به طور  کند و نشان می می

قی پیروان مرتبط های اخلا سازی ارزش مثبت با درونی

است که به نوبه خود هویت یکپارچگی و آوای اخلاقی 

گری سریال رابطه  کند. اثر میانجی ها را تقویت می آن

بین رهبری اخلاقی و آوای اخلاقی از طریق 

های اخلاقی کارکنان و هویت  سازی ارزش درونی

یکپارچگی نیز معنادار است. حمایت بیشتر از 

های چندمنبع )مطالعه  اده از دادههای ما با استف فرضیه

موجی )مطالعه سوم( ارائه  دوم( و یک طرح مقطعی سه

های نظری و عملی نیز مورد بحث قرار  شود. دلالت می
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(، با 4444) 42پژوهشی توسط جوزف روتمن .اند گرفته

عنوان رابطه هویت اخلاقی کارکنان و تبادل دانش بین 

آنها ارائه شد، هدف از این پژوهش بررسی تعیین 

میزان رابطه بین هویت اخلاقی کارکنان و تبادل دانش 

این های تولیدی می باشد، در بین کارکنان شرکت

تحقیق ازنظر هدف کاربردی و بر اساس ماهیت و 

باشد که به روش  ات توصیفی میروش از نوع تحقیق

جامعه آماری این پژوهش  .گرفته است پیمایشی انجام

 شرکت تولیدی آمریکایی بوده است. 444کارمندان 

های پژوهش با استفاده از پرسشـنامه  اطلاعـات و داده

ها نشان داد، رابطه  نتایج پژوهش آن آوری شـد.  جمع

دانش مثبتی بین هویت اخلاقی کارکنان و تبادل 

وجود دارد، به عبارتی زمانی که کارکنان دارای هویت 

اخلاقی بالایی هستند ، به راحتی تبادل دانش می 

 یان لم باویک و همکاران پژوهشی توسط کنند.

(، با عنوان رهبری اخلاقی و هویت 4444)

اخلاقی:کشف مسیرهای دوجنبه ای ارائه شد، هدف از 

اخلاقی به  این پژوهش بررسی میزان تاثیر رهبری

واسطه انگیزه کنترل شده کارکنان برای اشتراک 

گذاری دانش و هویت اخلاقی کارکنان در اشتراک 

این تحقیق از نظر هدف کاربردی گذاری دانش است، 

و بر اساس ماهیت و روش از نوع تحقیقات توصیفی 

نتایج  .گرفته است باشد که به روش پیمایشی انجام می

که رهبری اخلاقی تاثیر ها نشان داد  پژوهش آن

معناداری بر روی انگیزه کنترل شده کارکنان برای 

اشتراک گذاری دانش و هویت اخلاقی کارکنان دارد، 

همچنین انگیزه کنترل شده کارکنان برای اشتراک 

گذاری دانش و هویت اخلاقی کارکنان ارتباط بین 

رهبری اخلاقی و تبادل دانش کارکنان را به خوبی 

پژوهشی توسط داوید و  می کند. میانجیگری

(، با عنوان آیا رهبری اخلاقی 4444)44همکاران

سرپرست ها منجر به خودکارآمدی کارکنان می شود؟ 

ارائه شد، هدف این مطالعه بررسی تجربی رهبری 

اخلاقی سوپروایزرها یا سرپرست ها به عنوان عامل 

                                                           
19Joseph Rottman 

20 David Pastoriza • Miguel A. Arino 

پیش بینی کننده و مقدمات خودکارآمدی در بین 

شرکت است. این پژوهش از لحاظ هدف کارکنان 

تحلیلی،  به شیوه _کاربردی و از نوع  توصیفی

. ابزار سنجش پرسشنامه پیمایشی با رویکرد علی است

می باشد که مقیاس گزینه های پرسشنامه برگرفته از 

را با  1تا  4گزینه ای لیکرت که از  1مقیاس 

 و عناوین)شدیدا مخالفم تا قویا موافقم(  می باشد

روایی پرسشنامه ها با استفاده از روایی صوری و 

تحلیل عاملی مورد تایید قرار گرفته و همچنین پایایی 

( مورد 27/4آنها با گزارش ضریب آلفای کرونباخ کل)

تایید قرار گرفت. های پژوهش هم از معادلات 

 .استفاد شد ۳/۳ساختاری و نرم افزار لیزرل

 روش شناسی پژوهش.4

ظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و این پژوهش از ن
است و با رویکرد علّی از  تحلیلی–روش اجرا، توصیفی

نوع پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری شامل 
بنیان استان تهران  های دانش کلیه کارکنان شرکت

باشد. بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه برابر  می
تصادفی ها به روش  نفر برآورد شد و نمونه ۸۴۳با 

ای مناسب از جامعه  ساده انتخاب شدند تا نماینده
های اولیه، از  منظور گردآوری داده به .آماری باشند

ساخته استفاده گردید.  های استاندارد و محقق پرسشنامه
گویه در دو بخش اصلی  ۹۲ابزار نهایی مشتمل بر 

های فردی و  است. بخش نخست، به ویژگی
ن شامل جنسیت، سن، دهندگا شناختی پاسخ جمعیت

سطح تحصیلات و سابقه خدمت اختصاص دارد. بخش 
سؤال مرتبط با متغیرهای اصلی  ۹۴دوم، شامل 

پژوهش است که در سه مقیاس اصلی طراحی 

گویه، برگرفته از  2رهبری اخلاقی با  :اند شده

و  (4441) های براون و همکاران پرسشنامه

 شده توسط بافیک و همکاران روزرسانی به

 .(4444) و فیتو و همکاران (4447)

گویه، مبتنی بر ابزار  2خودکارآمدی اخلاقی با 

آوای اخلاقی کارکنان با  .(444۳) لیو و همکاران

 گویه، برگرفته از پرسشنامه ژائو و همکاران 6
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صورت بسته طراحی  ها به کلیه پرسش.(4444)

ای لیکرت )از  درجه اند و بر اساس مقیاس پنج شده

سنجیده «( کاملاً موافقم»تا « مخالفم کاملاً»

برای بررسی روایی ابزار پژوهش، از  .شوند می

روایی صوری )با نظر خبرگان و متخصصان حوزه 

مدیریت( و روایی سازه از طریق تحلیل عاملی 

و  KMOاستفاده گردید. شاخص   تأییدی

دهنده کفایت نمونه و مناسب  آزمون بارتلت نشان

ابزار بودند )شرح در جدول بودن ساختار عاملی 

ها، از  منظور ارزیابی پایایی پرسشنامه به .(4

ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج 

( نشان داد که 4آمده )مطابق جدول  دست به

شده برای تمامی متغیرها بالاتر از  ضرایب محاسبه

بوده و از پایایی و ثبات درونی مطلوب  4.7

توان نتیجه گرفت که  یبرخوردار است. بنابراین، م

اعتمادپذیری  گیری پژوهش از اعتبار و ابزار اندازه

 .باشد های آماری برخوردار می لازم برای تحلیل

 

مربوط به پایایی و روایی پرسشنامه: 4جدول

های این پژوهش با استفاده از  تجزیه و تحلیل داده

نسخه  LISRELو  44نسخه  SPSSافزارهای  نرم

انجام گرفته است. در مرحله نخست، به بررسی  ۳.۳

دهندگان پرداخته  شناختی پاسخ های جمعیت ویژگی

کننده، بیشترین فراوانی  شرکت ۸1۳شد. از میان 

درصد( و  66/1نفر ) 441مربوط به جنسیت مرد با 

 ۸۸/1نفر ) 4۸۸کمترین مربوط به جنسیت زن با 

سنی، بیشترین توزیع در بازه  درصد( بود. از نظر گروه

درصد( و کمترین در  ۸4نفر ) 27سال با  14تا  ۸4

درصد(  47/7نفر ) 61سال با  14گروه بیش از 

در خصوص میزان تحصیلات، بیشترین  .مشاهده شد

نفر  417دهندگان دارای مدرک کارشناسی با  پاسخ

درصد( و کمترین افراد دارای تحصیلات زیر  1۸/4)

درصد( بودند. همچنین، در  4۳/1نفر ) 16ا دیپلم ب فوق

 41تا  44متغیر سابقه کار، بیشترین توزیع در گروه 

درصد( و کمترین در گروه  41/۳نفر ) 61سال سابقه با 

درصد( مشاهده  46/1نفر ) 14سال سابقه با  44تا  46

گردید. از نظر پست سازمانی نیز، بیشترین 

درصد( و  74/۳نفر ) 47۳دهندگان را کارکنان با  پاسخ

درصد( تشکیل  2/7نفر ) 11کمترین را مدیران با 

در تحلیل توصیفی متغیرهای اصلی، میانگین  .اند داده

 (۸) ها در تمامی متغیرها بالاتر از میانگین نظری پاسخ

دهندگان  بوده است؛ بدین معنا که بیشتر پاسخ

. اند را برگزیده« کاملاً موافقم»و « موافقم»های  گزینه

کنندگان،  دهد که از دید شرکت این امر نشان می

متغیرهای رهبری اخلاقی، خودکارآمدی اخلاقی و 

در  .آوای اخلاقی کارکنان از اهمیت بالایی برخوردارند

ها از  گام بعد، برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

استفاده شد.  (K-S) اسمیرنوف–آزمون کولموگروف

از توزیع نرمال پیروی  ها نتایج نشان داد که داده

 ای که در مواردی که مقدار احتمال گونه کنند؛ به می

(P-value) است، فرض صفر )نرمال  4/41تر از  بزرگ

در بخش  .ها( مورد تأیید قرار گرفته است بودن داده

ها و بررسی  تحلیل استنباطی، برای آزمون فرضیه

سازی معادلات  روابط علی بین متغیرها، از مدل

های  و تحلیل مسیر استفاده گردید. شاخص اریساخت

 تعدادگویه ها آلفای کرونباخ KMO متغیرها

 6 ۳24/4 764/4 آوای اخلاقی کارکنان

 2 ۳14/4 721/4 خود کار آمدی اخلاقی

 2 ۳42۳4 ۳۸1/4 رهبری اخلاقی
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اسکوئر به درجه  برازندگی مدل شامل نسبت کای

، شاخص برازش ،، شاخص برازش کل(χ²/df) آزادی

، شاخص نیکویی  ، شاخص برازش تطبیقی یافته تعدیل

و ریشه میانگین مجذورات خطای  شده برازش نرم

نتایج  .مورد بررسی قرار گرفتند (RMSEA) تقریب

کمتر از  χ²/df = 4.276۸حاصل نشان داد که مقدار 

بوده  4.4۳کمتر از  RMSEA = 4.4444و مقدار  ۸

است که بیانگر برازش بسیار مطلوب مدل مفهومی 

، GFI های پژوهش است. همچنین، مقادیر شاخص

AGFI ،NFI و CFI  همگی در محدوده قابل قبول

نده نیکویی برازش ( قرار دارند که تأییدکن4.2)بالاتر از 

توان نتیجه  بر این اساس، می .باشد مدل نهایی می

گرفت که مدل مفهومی تحقیق از برازش آماری قوی و 

مناسبی برخوردار بوده و روابط علی میان متغیرها در 

سطح اطمینان بالایی تأیید شده است. در نتیجه، 

ها حاکی از پشتیبانی تجربی فرضیات پژوهش و  یافته

 4و  4شکل  .باشند شده می مدل ترکیبی ارائهاعتبار 

مدل نهایی پژوهش است، این مدل با توجه به مدل 

مفهومی و با پشتوانه مبانی نظری تدوین شده است، 

-Tو   Standard Solutionاین مدل در حالت 

Valuse  قرار دارد. همچنین مقادیر مربوط به بارهای

 ارائه شده است. ۸عاملی در شکل

 

 Standard Solutionمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت 4شکل 
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 T-Valusمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت  ۸شکل 

 

 در حالت تعدیلگری جنسیت Standard Solution تحقیق در حالتمدل معادلات ساختاری -۸شکل 
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 در حالت تعدیلگری جنسیت T-Valusمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت  -1شکل

 

 هاآزمون فرضیه .5

با توجه به نتـایج حاصـل از بررسـی مـدل در تجزیـه و      

تحلیل داده های تحقیق، در حالـت ضـرایب معنـاداری    

 71/4مشاهده می کنیم که ضریب اثر استاندارد برابر بـا  

باشد و مقدار عدد معناداری بین رهبری اخلاقـی بـر    می

اسـت و از انجـایی     2۳/4آوای اخلاقی کارکنان برابر بـا  

+ 26/4داری به دست آمده خارج از دامنـه  که عدد معنا

 21قرار دارد، می توان نتیجه گرفت با احتمال  -26/4و 

تائید نمی گردد و فرضیه یـک تائیـد    H4درصد فرضیه 

می شود یعنی می توان گفت رهبـری اخلاقـی بـر آوای    

داری دارد و در ازای افزایش  اخلاقی کارکنان تأثیر معنی

ــی   ــری اخلاق ــد از رهب ــک واح ــی ی ــزان آوای اخلاق می

بـا توجـه بـه     .افزایش می یابـد  71/4کارکنان به مقدار 

نتایج حاصل از بررسـی مـدل در تجزیـه و تحلیـل داده     

های تحقیق، در حالت ضرایب معنـاداری مشـاهده مـی    

باشـد و   مـی  6۳/4کنیم که ضریب اثر استاندارد برابر بـا  

 بـر آوای خودکارآمدی اخلاقی مقدار عدد معناداری بین 

است و از انجایی که عدد   14/4اخلاقی کارکنان برابر با 

 -26/4+ و 26/4معناداری به دست آمده خارج از دامنه 

درصـد   21قرار دارد، می توان نتیجه گرفت بـا احتمـال   

تائید نمی گردد و فرضیه دو تائید می شـود   H4فرضیه 

بـر آوای  خودکارآمـدی اخلاقـی   یعنی مـی تـوان گفـت    

داری دارد و در ازای افزایش  اخلاقی کارکنان تأثیر معنی

میـزان آوای اخلاقـی   خودکارآمدی اخلاقی یک واحد از 

بـا توجـه بـه     .افزایش می یابـد  6۳/4کارکنان به مقدار 

نتایج حاصل از بررسـی مـدل در تجزیـه و تحلیـل داده     

های تحقیق، در حالت ضرایب معنـاداری مشـاهده مـی    

باشـد و   مـی  ۳4/4ریب اثر استاندارد برابر بـا  کنیم که ض

مقــدار عــدد معنــاداری بــین رهبــری اخلاقــی بــر آوای 

  61/۸اخلاقی کارکنان با تعـدیلگری جنسـیت برابـر بـا     

است و از انجایی که عدد معناداری به دست آمده خارج 

قــرار دارد، مــی تــوان نتیجــه  -26/4+ و 26/4از دامنــه 

تائید نمی گردد  H4ضیه درصد فر 21گرفت با احتمال 

و فرضیه سـه تائیـد مـی شـود یعنـی مـی تـوان گفـت         

جنسیت رابطه بـین رهبـری اخلاقـی بـر آوای اخلاقـی      

و در ازای افزایش یک واحـد  کارکنان را تعدیل می کند 

از رهبری اخلاقی بـا تعـدیلگری جنسـیت میـزان آوای     

مـی یابـد. بـا    افـزایش   ۳4/4اخلاقی کارکنان به مقـدار  

نتایج حاصل از بررسی مدل در تجزیه و تحلیل  توجه به
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داده های تحقیق، در حالت ضرایب معنـاداری مشـاهده   

باشـد   می 74/4می کنیم که ضریب اثر استاندارد برابر با 

بـر  خودکارآمـدی اخلاقـی   و مقدار عدد معناداری بـین  

آوای اخلاقی کارکنان بـا تعـدیلگری جنسـیت برابـر بـا      

ه عـدد معنـاداری بـه دسـت     است و از انجایی ک ـ  41/۸

قرار دارد، می توان  -26/4+ و 26/4آمده خارج از دامنه 

تائیـد   H4درصـد فرضـیه    21نتیجه گرفت با احتمـال  

نمی گردد و فرضیه چهار تائید می شود یعنی می تـوان  

جنسیت رابطه بین خودکارآمدی اخلاقی بـر آوای  گفت 

ایش و در ازای افـز اخلاقی کارکنان را تعدیل مـی کنـد   

با تعدیلگری جنسیت خودکارآمدی اخلاقی یک واحد از 

افزایش می  74/4میزان آوای اخلاقی کارکنان به مقدار 

 یابد.

 

 وهشژپ بحث و نتیجه گیری .6
نتایج پژوهش حاضـر نشـان داد کـه رهبـری اخلاقـی و      

خودکارآمدی شغلی هر دو تأثیر مثبـت و معنـاداری بـر    

بنیان استان  دانش های آوای اخلاقی کارکنان در سازمان

تهران دارند. این یافته بیـانگر آن اسـت کـه زمـانی کـه      

هـای اخلاقـی رفتـار     مدیران با صداقت، انصـاف و ارزش 

کننــد، کارکنــان احســاس اعتمــاد، امنیــت و تعلــق  مــی

یابنــد  بیشــتری بــه ســازمان پیــدا کــرده و تمایــل مــی 

ها و پیشنهادات خود را بـرای بهبـود فرآینـدها و     دیدگاه

کرد سازمان بیان کنند. همچنـین، کارکنـانی کـه از    عمل

سطح بالایی از خودکارآمـدی شـغلی برخوردارنـد، بـاور     

هـا و   گیـری  توانند به شکل مؤثر در تصـمیم  دارند که می

آفرینـی کننـد و در نتیجـه، بـا      تغییرات سـازمانی نقـش  

 .نمایند جسارت بیشتری صدای خود را ابراز می

المللـی   های داخلی و بـین  وهشهای پژ این نتایج با یافته

 های براون و همکـاران  همسو است. برای مثال، پژوهش

اند  نیز نشان داده (4444) و والومبا و هارتوگل (4441)

که رهبری اخلاقی موجـب افـزایش اعتمـاد سـازمانی و     

شـود.   تمایل کارکنان به مشارکت در امور سـازمانی مـی  

و ژائـو و   (444۳) همچنین، تحقیقـات لیـو و همکـاران   

انـد کـه خودکارآمـدی     تأکیـد کـرده   (4444) همکاران

اخلاقــی و شــغلی، نقــش مهمــی در ارتقــای رفتارهــای 

صدای کارکنان و احساس مسئولیت اخلاقی آنـان دارد.  

گر در روابـط   ها نشان داد که جنسیت نقش تعدیل یافته

ــغلی و آوای   ــدی ش ــی، خودکارآم ــری اخلاق ــان رهب می

بیان دیگر، زنان و مردان ممکـن   کند. به اخلاقی ایفا می

است در درک و پاسخ به رفتارهای اخلاقی رهبران یا در 

های اخلاقی تفـاوت داشـته    میزان تمایل به بیان دیدگاه

هـای   توانـد ریشـه در نگـرش    هـا مـی   باشند. این تفـاوت 

مراتبـی   های اجتماعی یا ساختار سلسـله  فرهنگی، تجربه

ها بـرای مـدیران    وتسازمانی داشته باشد. درک این تفا

بنیـان ضـروری اسـت تـا بتواننـد بـا        های دانـش  سازمان

ای برابر برای  محور، زمینه های مشارکت طراحی سیاست

 .های اخلاقی همه کارکنان فراهم آورند ابراز نظر و ایده

 :کاربردی و مدیریتی پیامدهای

ــز دارای    ــدیریتی نی ــژوهش حاضــر از منظــر م ــایج پ نت

هــای  اســت. مـدیران سـازمان   پیامـدهای قابـل تـوجهی   

ترویج رهبری اخلاقی، الگوسازی  توانند با بنیان می دانش

رفتاری، و تقویت خودکارآمدی شغلی کارکنـان، زمینـه   

بروز رفتارهای اخلاقی و آوای سازنده را افـزایش دهنـد.   

این امر موجب ارتقای اعتماد سازمانی، رضایت شـغلی و  

چنـین پیشـنهاد   شـود. هم  وری نیروی انسـانی مـی   بهره

های اخلاقـی،   شود رهبران با آموزش و توسعه مهارت می

دهـی عادلانـه و ایجـاد فضـای روانـی امـن،        نظام پاداش

شرایطی فراهم کنند تا کارکنان بدون تـرس از قضـاوت   

های اخلاقـی خـود را آزادانـه     یا پیامدهای منفی، دیدگاه

در مجموع، پژوهش حاضر نشـان داد کـه    .مطرح نمایند

توانـد   یب رهبری اخلاقی و خودکارآمدی شغلی مـی ترک

بینـی آوای اخلاقـی کارکنـان در     مدلی مؤثر برای پـیش 

بنیان باشد. این مدل بر اهمیت نقـش   های دانش سازمان

دهی فرهنگ اخلاقی و تقویت باورهـای   رهبران در شکل

شــود در  اثــربخش کارکنــان تأکیــد دارد. پیشــنهاد مــی

یگری مانند امنیـت روانـی،   تحقیقات آینده، متغیرهای د

عدالت سازمانی یا هوش هیجانی اخلاقـی نیـز در مـدل    

تری از سـازوکارهای مـؤثر    گنجانده شوند تا تصویر کامل

بر رفتار صدای اخلاقی کارکنان ارائه گردد. به طور کلی، 

هـای   گیـری  تواند مبنـای تصـمیم   نتایج این پژوهش می

ــو  آوری در مــدیریتی بــرای تقویــت اخــلاق، اعتمــاد و ن
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 .بنیان قرار گیرد های دانش محیط

 ارائه پیشنهادات بر مبنای نتایج پژوهش -7
با توجه به نتایج پژوهش و تأثیر معنادار رهبری اخلاقی 

شـود مـدیران    بر آوای اخلاقـی کارکنـان، پیشـنهاد مـی    

بنیــان اســتان تهــران بــه توســعه و  هــای دانــش شـرکت 

هـای   سـازمان سازی فرهنگ رهبری اخلاقـی در   نهادینه

هـای   ای داشـته باشـند. برگـزاری دوره    خود توجه ویـژه 

آموزشی منظم و تخصصی در حـوزه رهبـری اخلاقـی و    

توانـد   ای بـرای مـدیران و سرپرسـتان، مـی     اخلاق حرفه

ــارت  آن ــه مه ــا را ب ــمیم  ه ــرای تص ــای لازم ب ــری  ه گی

محور، برخورد منصفانه و ارتباطات شـفاف مجهـز    اخلاق

های اخلاقی شفاف و  ن، تدوین سیاستسازد. افزون بر ای

قابل اجرا و ترویج مداوم آن در سازمان، موجب خواهـد  

شد رفتارهای اخلاقی از سطح شعار به عمل تبدیل شود 

ــوان یکــی از ارزش ــه عن ــادین در ســاختار  و ب هــای بنی

برای تقویت رفتارهای اخلاقی و  .سازمانی نهادینه گردد

هـا، ضـروری اسـت     اهایجاد محیطی امن برای بیان دیدگ

بنیان نظام بازخورد مسـتمر میـان    های دانش که شرکت

مدیران و کارکنان را طراحـی و اجـرا کننـد. ایـن نظـام      

تواند نقاط قوت و ضعف در رفتارهای اخلاقی مدیران  می

را شناسایی کرده و بهبود مسـتمر در سـبک رهبـری را    

 ممکن سازد. ایجاد فضای کاری امن و مبتنی بر اعتمـاد 

متقابل نیز از اهمیت بالایی برخوردار است؛ فضـایی کـه   

در آن کارکنان بتوانند بدون ترس از انتقاد یا پیامـدهای  

ها و پیشـنهادات اخلاقـی خـود را     ها، ایده منفی، دغدغه

سـاز افـزایش احسـاس     بیان کنند. چنین فرهنگی زمینه

تعلق، تعهـد سـازمانی و تمایـل بـه ابـراز آوای اخلاقـی       

ــو  ــد ب ــان داد کــه     یافتــه .دخواه ــای پــژوهش نش ه

خودکارآمــدی اخلاقــی نقــش مــؤثری در افــزایش آوای 

هـایی   اخلاقی کارکنان دارد. بنابراین، لازم اسـت برنامـه  

برای ارتقاء این ویژگی در میان کارکنان طراحـی شـود.   

گیـری   هـای مهـارتی در حـوزه تصـمیم     برگزاری کارگاه

هــای  هیاخلاقــی، جلســات آموزشــی بــرای ارتقــاء آگــا

شــناختی  هــای مشـاوره و حمایــت روان  اخلاقـی، و دوره 

نفـس اخلاقـی و احسـاس     تواند به تقویـت اعتمادبـه   می

های دشوار منجر شـود.   توانمندی در مواجهه با موقعیت

هـای تشـویقی و انگیزشـی بـرای      همچنین، ایجاد نظـام 

کارکنانی که رفتارهای اخلاقی مثبت و مشـارکت فعـال   

توانــد روحیــه   نی دارنــد، مــی در تصــمیمات ســازما 

پذیری اخلاقی را در سطح سـازمان گسـترش    مسئولیت

 .دهد

گر جنسـیت در   یکی از نتایج مهم پژوهش، نقش تعدیل

ــدی و آوای    ــی، خودکارآم ــری اخلاق ــان رهب ــه می رابط

ــی     ــنهاد م ــاس، پیش ــن اس ــر ای ــود. ب ــی ب ــود  اخلاق ش

ای  بنیان به گونه های دانش های سازمانی شرکت سیاست

هــای جنســیتی در ادراک و  ی شــوند کــه تفــاوتطراحــ

واکنش به رفتارهای اخلاقی مـدیران مـورد توجـه قـرار     

هـای برابـر بـرای زنـان و مـردان در       گیرد. ایجاد فرصت

هـای توسـعه    های مدیریتی، طراحی برنامـه  تصدی پست

سازی بسترهای  محور و فراهم رهبری با رویکرد جنسیت

ــنس در   ــر دو جــ ــارکت هــ ــرای مشــ ــب بــ  مناســ

های کلان سازمان، از جمله اقداماتی اسـت   گیری تصمیم

های رهبری و افزایش عـدالت   تواند به تنوع سبک که می

برای پایداری رفتارهای اخلاقـی در   .سازمانی منجر شود

بنیان، لازم است فرهنگ سـازمانی بـر    های دانش شرکت

این امـر   .های اخلاقی و انسانی بازتعریف شود پایه ارزش

ای اسـت کـه    دیریت فرهنگ سازمانی به گونهمستلزم م

همــه کارکنــان، فــارن از جنســیت یــا موقعیــت شــغلی، 

ــنیده  ــند.   احســاس ارزشــمندی و ش ــته باش شــدن داش

های اخلاقـی   وگو درباره چالش های گفت برگزاری کارگاه

در محیط کار، معرفی الگوهای موفـق اخلاقـی از میـان    

سـعه فـردی و   های تو کارکنان زن و مرد و اجرای برنامه

گروهی متناسب با نیازهای جنسیتی از جمله اقـداماتی  

توانند به تقویت همدلی، احترام متقابل و  هستند که می

در مجمــوع،  .تعهــد اخلاقــی در ســازمان کمــک کننــد

کند که ترکیب رهبـری   های این پژوهش تأیید می یافته

ــرای     ــؤثر ب ــدلی م ــغلی، م ــدی ش ــی و خودکارآم اخلاق

های  اء آوای اخلاقی کارکنان در سازمانبینی و ارتق پیش

مـدار،   های اخـلاق  کارگیری سیاست بنیان است. به دانش

آموزش مستمر، حمایت روانی و رعایت عدالت جنسیتی 

هـای   تواند محیطی پویا، خلاق و اخلاقـی در شـرکت   می

بنیان استان تهران ایجاد کند. همچنـین پیشـنهاد    دانش
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ای و  هـای دوره  با ارزیابی ها، شود مدیران این سازمان می

تحلیل بازخوردهای اخلاقی کارکنان، اثربخشی اقـدامات  

خود را پایش کرده و با اصلاح مستمر راهبردهـا، زمینـه   

ارتقاء پایدار فرهنگ اخلاقی و بهبود عملکرد سازمانی را 

 .فراهم نمایند
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