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Abstarct 
The present study examines the mediating role of organizational identity in the 

relationship between ethical leadership over voice and citizenship behavior. The 

present study is descriptive-survey and applied in terms of purpose, and in terms 

of data collection is a descriptive-correlational research. The study population was 

all the employees of the General Departments of Sports and Youth in the western 

provinces of the country in 2018. Factor analysis was used in this study based on 

which the sample size was 168 people, and 210 questionnaires were collected to 

ensure sampling. In order to collect data, 4 standard questionnaires were used. 

Face validity was confirmed by 10 professors of sports management and test 

structure validity using smart pls software. Convergence validity is also greater 

than 0.5. The reliability rate for all research variables is more than 0.7. Pearson 

correlation coefficient and path analysis were used to test the hypotheses. The 

results of the analysis showed that ethical leadership had a direct effect on 

increasing identity and citizenship behavior. The variables of identity and 

citizenship behavior are influenced by the attitude of the members of the 

organization and is due to the view that the individual acquires towards the 

organization. Therefore, the leaders of the organization should pay attention to 

establishing fairness and justice in the organization. Have a rational approach to 

identity and increase citizenship behavior. 

Keywords:  Citizenship Behavior, Organizational Voice, Organizational 

Identity, Ehical Leadership. 
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رابطه رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی و آوای کارکنان با نقش  

)مطالعه موردی کارکنان اداره ورزش و    سازمانیمیانجی هویت 

 های غرب کشور( جوانان استان 
 

 چکیده

مطالعه حاضر نقش میانجی هویت سازمانی را در رابطه بین رهبری اخلاقی بر آوا و رفتار شهروندی مورد بررسی 

جمع آوری اطلاعات از نوع  پیمایشی و از نظر هدف کاربردی و از نظر  -داده است. پژوهش حاضر توصیفی  قرار

توصیفی  پژوهش  جوانــان  بود همبستگی    _ های  و  ورزش  کــل  ادارات  کارکنــان  تمــامی  پژوهش  جامعه   .

استفاده شده که حجم نمونه بر اساس    پژوهشاز تحلیل عاملی در این  بـود.    1397های غرب کشور در سال  استان

نمون  168آن   از  اطمینان  برای  به دست آمدکه  آوری منظور جمع  بهآوری شد.  پرسشنامه جمع  210ه گیری  نفر 

تن از اساتید مدیریت ورزشی و روایی سازه    10پرسشنامه استاندارد استفاده شد. روایی صوری توسط    4ها از  داده

ان  . میزبود  5/0مورد تأیید قرار گرفت. روایی همگرایی نیز بزرگتر از    smart plsآزمون با استفاده از نرم افزار  

های آماری ضریب همبستگی  ها از آزمون . جهت آزمون فرضیهبود  7/0پایایی برای کلیة متغیرهای پژوهش بیشتر از

انجام گرفت.   Spss وpls  های پژوهش با استفاده از نرم افزارهایپیرسون و تحلیل مسیر استفاده شد. تحلیل داده 

یافته  از تحلیل  به طور مستقیم  ها نشان داد که رهبری اخلا نتایج حاصل  افزایش هویت و رفتار شهروندی  بر  قی 

پذیرند و ناشی از دیدگاهی  اثرگذار بود. متغیرهای هویت و رفتار شهروندی از نگـرش اعـضای سـازمان تـأثیر می 

به دست می  به سازمان  نسبت  فرد  در  ؛  آورداست که  انصاف و عدالت  برقراری  به  باید  بنابراین رهبران سازمان 

گیری منطقی نسبت به  توجه نمایند و اخلاق را در سازمان برقرار نموده و تأثیری مثبـت در ایجـاد جهتسازمان  

 هویت و افزایش رفتار شهروندی داشته باشند.
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 مقدمه

از رویکردهایی است کـه در   به طور  دهـهرهبری اخلاقی  بیستم میلادی  پایـانی قرن  هـای 

کننـدة دنیـای امـروز عامـل  جدی در ادبیـات رهبـری و مـدیریت وارد شد. در تغییـرات فلـج

ترین اصل موفقیت رهبران است. به تعبیر محققـان در ایـن سه دهة اخیر کاهش  اعتمـاد مهم

ی و ناامیدی از رهبران انجامیده است،  اعتماد عمومی به رهبران تجاری و سیاسی به سرخوردگ

سازمان دارند  بنابراین  نیاز  اخلاقی  رهبران  به  رهبری   (.Yelmaz & Boklu, 2008)ها 

های منحصر به فرد مؤثرترین رویکرد رهبری برای ایجاد و توسعه  خدمتگزار به جهت ویژگی

رهبری اخلاقی نشان دادن رفتار هنجاری مناسب    .های ورزشی استجو اخلاقی در سازمان

بین  پیروان است که از  از طریق اقدامات فردی، روابط  فردی و ترویج چنین رفتارهایی در 

 )ایزدی و محمودیان، پذیر خواهد بوگیری امکانطریق ارتباطات دوطرفه، تقویت و تصمیم

های اخلاقی  ها و شیوهسیاست  ها، ای از روش(. رهبران اخلاقی برای سازمان مجموعه1396

کنند که این کار نمایش رفتارهای اخلاقی و کاهش احتمال رخ دادن سوء رفتار  را فراهم می

ها  کنند، آنهای سازمانی تأکید مینماید؛ رهبران بر سیاست و شیوهدر کارکنان را تسهیل می

 Victor)  گذارندثر میرا به کارکنان معرفی کرده و در واقع بر جو ادراك شده کارکنان ا

& Cullen, 1998.)  نماید کارکنان  دهد زمانی که رهبر اخلاقی عمل مینشان می ها پژوهش

ی اجتماعی بین رهبر و کارکنان صورت گرفته و موجب  به رهبر اعتماد نموده و یک مبادله

سازمانی  تعلق بیشتر به سازمان و ایفای وظایف فرانقشی در کارکنان و همچنین افزایش آوای  

همچنین از پیامدهای رهبری اخلاقی بروز رفتار    (.Ming Xia & Qiu, 2014)خواهد شد  

در(.  Chiabora and Lim, 2008)  استشهروندی   شهروندی زمینه مطالعات  رفتار  ی 

گسترش   درحال  می  استسازمانی  نشان  نتایج  با  و  قوی  ارتباطی  که  کارکنانی  دهد 

ها نسبت  از عملکرد بالاتری برخوردار هستند؛ زیرا، آن  ،کنندهای خود را تجربه میسازمان

ها را در پی خواهد داشت و  کنند و این امر موفقیت مداوم آنبه سازمان احساس مالکیت می

شان وفادار باشند و هدفمندی بیشتری را  شود که نسبت به وظایف خود و همکارانباعث می

های اخیر به  در سال    (.Alexandra et al, 2015)  نمایندی خود احساس  درکارهای روزانه
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طور فزاینده، اندیشمندان غربی بر اهمیت این نوع رفتار تأکید داشته اند. اهمیت کاربردی  

رفتار شهروندی سازمانی این است که کارایی و اثربخشی سازمانی را از طریق سهیم شدن  

محور  تیمهای پیچیده، دارای ابهام و کار  پذیری در محیطدر تحول منابع، نوآوری و انطباق

ها شامل مشارکت با همکاران، انجام وظایف بیشتر بدون  ای از این تلاشبخشد. نمونهارتقا می

به دیگران، استفاده مؤثر از زمان، صرفه جویی در    شناسی، کمک داوطلبانهشکایت، وقت 

ایده گذاشتن  اشتراك  به  سازمان  منابع،  دادن  نشان  مثبت  و     (. Saxena, 2012)  استها 

ن برای دستیابی به اهداف سازمانی در محیط رقابتی امـروز، بایـد روابـط بـین مـدیران همچنی

به بیگونهو کارکنـان  و  راحتی  به  بتوانند  زیردستان  آن  باشد که طی  ایدهای  و  دغدغه،  ها 

با این   (.Hams, 2012)  نظرهای سازندة خود را در راستای ارتقای برونداد سازمان بیان کنند

های اثرگذار روانی که  دیگـری هـم شـروع بـه بررسـی دیگـر مکانیسم  هایژوهش پحـال،  

انـد. هویت  گـذارد، نمـوده از طریق آن رهبری اخلاقـی بـه احتمال زیاد بر پیروان تأثیر مـی

که در رابطه رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی و آوای سازمانی نقـش   استمتغیری  سازمانی،  

واسـط و میانجی برعهده دارد.  هویت سازمانی حس تعلق به سـازمان اسـت؛ جایی که افراد  

سـازمان از  عـضوی  عنوان  به  را  می  خود  هویت      (.Ansar & Mag, 2012)  کنندتعریف 

های  ای از شناختیر و تفسیر یا به عنوان مجموعهتواند به عنوان یک سیستم تعب سازمانی می

ها، دست عنوان زبان و رفتار مشترك نگریسته شود. در فضای رقابتی سازمانمشترك و یا به

ارتقا  ا طریق  از  پایدار  رقابتی  مزیت  ایجاد  با  هستند  تلاش  در  همواره  مدیریت  ندرکاران 

  های ورزشی نیز مستثنی نخواهند بود انعملکرد سازمانی به رونق نهاد خود بیفزایند که سازم

همکاران،   و  برای  1394)عباسی  مهم  رقابتی  مزیت  یک  عنوان  به  قوی  سازمانی  هویت   .)

ها و مشخصات سازمان و سازمان تلقی شده و قوت و استحکام آن به درك اعضا از ویژگی

 ارزشمندی اصطلاح سازمانی هویت  ها اعتقاد دارند، بستگی دارد.ای که به ویژگیدرجه 

بسیاری  محرك که است و    است اجتماعی های تلاش و گروهی اعمال از پنهان  )لطفی 

گذاری بیشتر کارکنان در کارشان و سطح (. هویت سازمانی منجر به سرمایه1398همکاران،  

. هویت سازمانی و سایر  گرددمینفعان  فردی و ارتباط بهتر با ذیبالاتری از همکاری میان
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های تعلق و دلبستگی مانند تعهد و وفاداری نتایج مطلوبی مانند افزایش رضایت کاری،  شکل

به همراه خواهد داشت اثر بخشی  و   ,Cheney)  کاهش غیبت، کاهش جابجایی کارکنان 

رفتار    (.1983 تبع  به  و  دارد  بستگی  کارکنان  رفتار  به  عمده  طور  به  رقابتی  مزیت  ارتقای 

به همین    (. Ansar & Mag, 2012)  پذیردها تأثیر میهویت سازمانی آنکارکنان نیز از میزان  

های اخیر هویت سازمانی به یک موضوع قابل توجه تبدیل شده است. هر فردی  علت در سال

تواند  هایش منحصر به فرد است و این مفهوم می با توجه به ظاهر، رفتار و ارتباطات و ارزش

تواند به یک سازمان برای  سازمان وجود داشته باشد. هویت مثبت میبه همین اندازه در یک  

هایی مانند جداسازی کارکنان داخلی و افزایش آوای سازمانی کمک  جلوگیری از پدیده

(. همچنین احساس هویت نسبت به سازمان موجب  1393 )نصر اصفهانی و آقاباباپور،  کند

(  1970)  نخستین بار توسط هیرشمن   « آوا»ح  بروز رفتار شهروندی سازمانی خواهد شد.  اصطلا 

مطرح شد؛ او آوای کارکنان را هرگونه تلاش برای تغییر، به جای فرار از مسائل قابل اعتراض 

تعریف کرد و اظهار داشت که کارکنان در برابر شرایط ناخوشایند با ترك سازمان یا بیان 

به 1395  ران،)دوستار و همکا  دهند)آوا( خود واکنش نشان می  نارضایتی (. آوای سازمان 

عنوان راهبردهای ارتباطات مورد توجه قرار گرفته است. آوای کارکنان دارای چارچوبی  

تدافعی   آوای  و  مطیع  آوای  دوستانه،  نوع  آوای  شامل  که  است  آوای  استسه عنصـری   .

هـای مشارکتی  ها، اطلاعات و نظرهای مرتبط با کار مبتنی بـرانگیـزهدوستانه به ابراز ایدهنوع

نوع آوای  است،  اسـت تعریف شده  دیگرخواهانـه  و  غیرانفعالی  تعمدی،  رفتاری    دوستانه، 

(One Day, 2013  .)سکوت مطیع( و   در سکوت کارکنـان بـین سـکوت مبتنـی بـر ترس(

اند و  )سـکوت تـدافعی(، تمـایز قایل شده سکوت مبتنی بر عدم توانـایی در ایجـاد تفـاوت

اند. تقابل بـین رفتـار مبتنـی بـر تسلیم  این طریق آوای مطیع و آوای تدافعی را شکل دادهاز  

ترس با تمایز بین سکوت خاموش و سکوت مطیع سـازگار اسـت. ایـن نـوع   و رفتار مبتنی بر

های مهمی است که آوای  آوا مبتنی بر ترس و خودمحافظتی است. انگیزه، یکی از ویژگی 

از  متمایز میآوای نوع  تـدافعی را  بـرآوای نوع  کند.دوستانه  بر دیگـران و   دوستانه، مبتنی 

انگیـزه اسـت. مبنـای  تـدافعی خودمحـافظتی  آوای  اسـت، در حـالی کـه  مشـارکتی  هـای 
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اشاره   تسـلیم   احسـاس  برمبنـای  نظرهـا  و  اطلاعات  ایده،  شفاهی  بیان  بر  نیز  مطیع   آوای 

 (.  1394همکاران،   )زارعی متین و کندمی

هایی نظیر صداقت  بندی نظرات مطرح در باب نحوه تأثیر رهبری اخلاقی، ویژگیبا جمع

در تعاملات و روابط، ایجاد فضای کاری قابل اعتماد، رعایت عدالت و انصاف در رهبری و  

و   اخلاقی  رفتارهای  انجام  و  به کارکنان  و کافی  توجه لازم  و سازمان،  مدیریت کارکنان 

کارگیری ساز و کارهای اجرایی برای تشویق و تنبیه رفتارهای ارزشی و  زشی همراه با بهار

از مهم را  با رفتارهای ضدارزشی و ضداخلاقی  متقابله  های رهبران  ترین ویژگیاخلاقی و 

 اند.گرا معرفی کردهاخلاق
 

 مباني نظری و مروری بر مطالعات گذشته 

در   تخقیقی  در  همکاران  و  که    (1398) سال مرادی  داد  هویت  نشان  و  سازمانی  سکوت 

تعیین  نقش  ازکنندهسازمانی  دارند.  کارکنان  شهروندی  رفتار  بر  و این ای  مدیران  به  رو، 

شود که به منظور افزایش رفتارهای شهروندی در کارکنان،  ها پیشنهاد میمسئولین سازمان

هویت سازمانی را در کارکنان  تأثیرات نامطلوب سکوت سازمانی را کاهش دهند و احساس  

   .نمایندایجاد 

همکاران و  کریمی  پژوهش  نشان 1397) نتایج  از    دهنده  (  برخی  و  اخلاقی  رهبری 

های آن با عملکرد شغلی رابطه مستقیم وجود دارد. رهبری اخلاقی سرپرست با کارایی  لفهؤم

 ارد. وابستگی مستقیم و بالایی د ،کندو عملکرد کارکنانی که سرپرستی می

دهنده تأثیرگذاری رهبری اخلاقی بر  ( نشان 1395) نتایج پژوهش دوستدار و همکاران

های پژوهش به بررسی تأثیرات  سکوت و آوای سازمانی است؛ همچنین با توجه به فرضیه

سکوت و آوای سازمانی بر عملکرد پرداخته شد که تأثیرگذاری سکوت و آوای سازمانی  

 به اثبات رسید.   نیز بر عملکرد کارکنان نیز

مرادی  پژوهش نتایج    و  همبستگی،  1394) قلاوندی  احساس  مؤلفه  سه  هر  داد  نشان   )

با سکوت سازمانی  حمایت از سازمان، و ادراك مشخصه های مشترك، رابطه معنی داری 

البته در این میان ارتباط دو مؤلفه احساس همبستگی، و حمایت از سازمان معکوس    ؛داشتند
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  پژوهشاما رابطه ادراك مشخصه های مشترك با سکوت سازمانی مستقیم بود. نتایج    ،بود

( نیز نشان داد رهبری اخلاقی بر آوای مطیع، آوای تدافعی و  1394) زارعی متین و همکاران

نوع تاثیرگآوای  است.  دوستانه  همکارانقاسم ذار  و  هویت  1393) زاده  میانجی  نقش   )

ای با رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافی کار را  ی بین اخلاق حرفهسازمانی در رابطه

نتایج این پژوهش حاکی از آن است که اخلاق حرفـه ای باعث  مورد بررسی قرار دادند، 

می سازمانی  هویت  سازماتقویت  هویت  سپس  و  رفتار  شود  ارتقای  و  تقویت  موجبات  نی 

درمانی   متخصصان  و  کارکنان  در  را  کار  انحرافی  رفتـار  کـاهش  و  سـازمانی  شـهروندی 

فراهم می بر  1392) احمدی زهرانی و همکاران  کند.بیمارستان  اثر رفتار رهبری اخلاقی   )

تأثیر    پژوهش های  آوای کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد را مورد بررسی قرار دادند. یافته 

رهبری اخلاقی را بر آوای کارکنان مورد تأیید قرار داد. همچنین رهبری اخلاقی بر آوای 

 مطیع و آوای تدافعی و آوای نودوستانه تاثیر داشت. 

( نیز نشان دادند که افزایش هویت سازمانی در کارکنان  1393) نصر اصفهانی و آقاباباپور 

  موجب کاهش سکوت سازمانی خواهد شد.

(  نیز تأثیر مثبت رهبری معنوی را بر هویت سازمانی بررسی  1391) رستگار و همکاران 

 نمودند که نتایج رابطه مثبت بین این دو متغیر را نشان داد.  

( که در یک شرکت بیمه در چین انجام گرفت  2014) خیا و کیومینگ   هایپژوهش نتایج  

اد سازمانی بر شکستن سکوت سازمانی  نشان داد که رهبری اخلاقی  به واسطه هویت و اعتم

م دو  این  همچنین  است.  گذار  بود.  ؤاثر  اثرگذار  کارکنان  عملکرد  روی  بر    پژوهش لفه 

( به مطالعه روابط بین رهبری اخلاقی، تعادل کار و زندگی،  2014) پوهونتانگ و همکاران

تایج نشان داد  پذیری سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در میان معلمان پرداخت. نجامعه

جامعه و  زندگی  و  کار  تعادل  شهروندی که  رفتار  با  معنادار  مثبت  رابطه  سازمانی  پذیری 

پذیری سازمانی  سازمانی دارد. علاوه بر این، رهبری اخلاقی، تعادل کار و زندگی، و جامعه

ت رهبری  توانند رفتار شهروندی سازمانی معلمان را پیش بینی نماید. بنابراین، مدیریبا هم، می

 زهیر و اردوغان  اخلاقی می تواند به تقویت جامعه پذیری سازمانی و اخلاق کمک کند.
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در  2011) بر عملکرد کارکنان  را  اثر آن  و  نیز رابطه سکوت سازمانی و رهبری اخلاقی   )

های چند ملیتی ترکیه مورد بررسی قرار دادند که نتایج نشان از رابطه مثبت بین رهبری  شرکت

کند که هویت سازمانی  ( بیان می2010) کاهش سکوت سازمانی داشت.  بلکمن   اخلاقی و

 تواند منجر به بروز رفتار شهروندی سازمانی شود.   می

با توجه به مطالب گفته شده ادارات ورزش و جوانان به عنوان یک سازمان ورزشی، نقش  

روندی سازمانی و رابطه  ریزی و توسعه ورزش دارند و مفهوم آوا و رفتار شهمهمی در برنامه

 آن با عملکرد سازمانی در بین کارکنان این ادارات از اهمیت قابل توجهی برخوردار است

 (. 1393، زاده و همکارانقاسم)

های زیادی  از طرفی آوا و رفتار شهروندی مفهومی نو در عرصه مدیریت است و پژوهش 

دیده می و گاها  است  نشده  انجام  زمینه  این  آن در سازمانشود  در  اهمیت  ازجمله  که  ها، 

تواند همچون سمی مهلک برای شود. این موضوع می های ورزشی نادیده گرفته می سازمان

منجر به کاهش تعهد و کارایی کارکنان و رکود در   ،سازمان باشد که اگر به آن توجه نشود

میشبکه  سازمان  اجتماعی  و  فیزیکی  بیهای  سازمانی  رقابتی  مزیت  و  میشود  شود؛  معنا 

ها نقش بسزایی دارد و نادیده گرفتن  ادارات ورزش و جوانان به عنوان متولی ورزش در استان 

تواند منجر به افت عملکرد سازمان شود.  عوامل اثرگذار بر آوای کارکنان در این ادارات می

تا بر آوا و  پژوهشیکنون  از آنجا که  اثر رهبری اخلاقی و هویت سازمانی  رفتار    در زمینه 

اثر رهبری   بررسی  با هدف  پژوهش حاضر  لذا  است؛   نگرفته  شهروندی سازمانی صورت 

های  اخلاقی  باتوجه به نقش میانجی هویت سازمانی در بین کارکنان ورزش و جوانان استان 

 . غرب کشور انجام شده است
 

 روش پژوهش 

آوری اطلاعات  جمع نظرپیمایشی و از نظر هدف کاربردی است و از    - این پژوهش توصیفی

آید. جامعه پژوهش تمــامی کارکنــان  همبستگی به شمار می  _ های توصیفی  از نوع پژوهش 

)کرمانشاه، ایلام، همدان( در سال   های غرب کشورادارات کــل ورزش و جوانــان استان

استفاده شده که بر اساس گفته گورسوچ نسبت   پژوهش بـود. از تحلیل عاملی در این  1397
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به ازای هر    نمونه  3 یا آزمودنی(  متغیر را اشاره کرده  و از آنجایی که تعداد    1)پاسخگو 

نمونه    ،بود  پرسش   56  ها پرسش  اط  168تعداد  برای  که  آمد  دست  به  از  نفر  مینان 

آوری شد. برای سنجش  پرسشنامه جمع  210پرسشنامه پخش شد و در نهایت    300گیرینمونه

  سازی ( که دارای سه مؤلفه شفاف2008)  رهبری اخلاقی از پرسشنامه دهوق و دن هارتگ

( استفاده شد. برای بررسی رفتار  پرسش   2)  (، عدالت پرسش   4)  (، تفویض اختیارپرسش   5)

( استفاده شد، این متغیر شامل دو مؤلفه  2004)  ز پرسشنامه تپر و همکارانشهروندی سازمانی ا

.  برای سنجش آوای  است  پرسش   5و رفتار شهروندی فردی با    5رفتار شهروندی سازمانی با   

اردوقان و  زهیر  پرسشنامه  از  آوای 2011)  سازمانی  مطیع،  آوای  مؤلفه  سه  دارای  که   )

هر  نوع که  تدافعی  آوای  و  شامل  دوستانه  گرفت.    پرسش   5گویه  قرار  استفاده  مورد  بود 

مؤلفه عضویت، وفاداری و شباهت    3همچنین هویت سازمانی با پرسشنامه چنی که دارای  

تن از اساتید    10روایی صوری توسط    .( مورد سنجش قرار گرفت پرسش   6)هر گویه    بود

افزار   نرم  از  استفاده  با  آزمون  سازه  روایی  و  ورزشی  قرار   smart plsمدیریت  موردتأیید 

گونه که در جدول  نشان داده شد،  همان  است.  5/0روایی همگرایی نیز بزرگتر از    گرفت.

از  CRمیزان   بیشتر  پژوهش  متغیرهای  کلیة  می  7/0برای  لذا  را  است؛  حاصل  نتیجة  توان 

متغیرهای  رضایت از  یک  هر  در  داخلی  سازگاری  وجود  از  نشان  که  نمود  عنوان  بخش 

فرضیه آزمون  است. جهت  آزمونپژوهش  از  و ها  پیرسون  همبستگی  ضریب  آماری  های 

انجام   Spssو    plsهای پژوهش با استفاده از نرم افزارهایتحلیل مسیر استفاده شد. تحلیل داده

 گرفت.
 

 های پژوهش یافته

بین نمونه    پژوهش های توصیفی  یافته  بین    پژوهش نشان داد از  اکثر مشتریان در دامنه سنی 

ها دارای  (، و اکثریت آن%43)  سال  4-2( قرار داشت. استفاده اکثر مشتریان  % 45)  سال  30-20

کارشناسی  آن %51)  مدرك  اکثریت  همچنین  بودند.  زن (  بیشتر  %57)  ها  همچنین  بودند.   )

 ( به باشگاه داشتند.   %41) مشتریان سابقه مراجعه هفتگی
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نشان داده شده    1لفای کرونباخ برای بررسی پایایی ابزار پژوهش در جدول  نتایج ضریب آ

 است.

 های تحقیقیمیزان آلفا بدست آمده برای هر یك از شاخص : 1 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ شاخص 
میانگین واریانس  

 AVEاستخراج شده 
CR 

 77/0 64/0 71/0 عدالت

 82/0 50/0 74/0 شفافیت 

 88/0 62/0 84/0 تفویض اختیار 

 82/0 50/0 74/0 فردی

 92/0 67/0 90/0 سازمانی

 88/0 61/0 84/0 آوای مطیع 

 86/0 51/0 81/0 آوای ندافعی 

 87/0 52/0 82/0 دوستانه آوای نوع

 82/0 53/0 72/0 عضویت

 88/0 55/0 84/0 شباهت 

 87/0 53/0 82/0 وفاداری 

 نشان داده شده است.  2در جدول پژوهش نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای 
 

 پژوهش ماتریس همبستگی بین متغیرهای  :2جدول 

 آوای سازمانی رفتار شهروندی  شاخص متغیر 
هویت  

 سازمانی

رهبری  

 اخلاقی 

    1 رفتار شهروندی 

   1 *0/ 550 آوای سازمانی

  1 *0/ 435 *0/ 696 هویت سازمانی 

 1 *0/ 393 *0/ 375 *0/ 414 رهبری اخلاقی 

 )آزمون دو دامنه(05/0* معنادار در سطح    

 نشان داده شده است.  3ها در جدول گویه نتایج ضریب پیرسون بین 
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 هاضرایب همبستگی گویه :3 جدول

 
شاخص 

 متغیر 

آوای  

 مطیع

آوای  

 ندافعی

آوای  

 دوستانهنوع
 سازمانی فردی  وفاداری  شباهت  عضویت

رهبری  

 اخلاقی

 282/0 291/0 294/0 312/0 311/0 260/0 320/0 281/0 عدالت

 268/0 277/0 309/0 172/0 240/0 128/0 329/0 265/0 شفافیت

تفویض  

 اختیار 
158/0 209/0 137/0 281/0 229/0 302/0 236/0 195/0 

آوای  

 سازمانی

 510/0 354/0 343/0 399/0 451/0 792/0 637/0 1 آوای مطیع 

آوای  

 ندافعی
637/0 1 580/0 533/0 521/0 495/0 414/0 286/0 

آوای  

 دوستانهنوع
792/0 580/0 1 307/0 313/0 312/0 246/0 496/0 

هویت 

 سازمانی

 450/0 751/0 781/0 875/0 1 307/0 533/0 451/0 عضویت

 448/0 671/0 788/0 1 875/0 313/0 521/0 399/0 شباهت 

 478/0 662/0 1 788/0 780/0 312/0 495/0 343/0 وفاداری 

رفتار  

 شهروندی

 430/0 1 662/0 671/0 751/0 246/0 414/0 354/0 فردی 

 1 431/0 478/0 448/0 451/0 496/0 287/0 511/0 سازمانی

جدول   که  می    3همانطور  متغیرهای  نشان  همه  بین  دارد.    پژوهش دهد  وجود  همبستگی 

( سازمان  آوای  با  سازمانی  هویت  به  مربوط  همبستگی  می 0/ 87بالاترین  همچنین    باشد.( 

 ( وجود دارد. 128/0) دوستانهکمترین همبستگی بین شفافیت و آوای نوع

تحلیل مسیر رابطه بین رهبری اخلاقی با آوا و سکوت سازمانی با نقش میانجی    2و    1در شکل  

 نشان داده شده است. هویت سازمانی
 مدل معادلات ساختاری نتایج ضریب مسیر  :1 مدل
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 مدل معادلات ساختاری نتایج ضریب استاندارد  :2مدل 

 

 

 نشان داده شده است.  5نتایج ضریب مسیر وضریب استاندارد در جدول 

 

 نتایج ضریب مسیر  :5جدول 

 فرضیات تحقیق 
 ضریب مسیر

β 
 نتیجه  ضریب استاندارد 

رهبری اخلاقی بر هویت  

 سازمانی

 تأیید  23/5 39/0

رهبری اخلاقی بر آوای  

 سازمانی

 تأیید  11/2 21/0

رهبری اخلاقی بر  رفتار  

 شهروندی 

 تأیید  18/2 14/0

هویت سازمانی بر رفتار  

 شهروندی 

 تأیید  62/13 69/0
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هویت سازمانی بر آوای  

 سازمانی

 تأیید  89/4 43/0

بررفتار  رهبری اخلاقی 

شهروندی با نقش میانجی  

 هویت سازمانی 

(0.42*0.12)=  05/0  تأیید  

رهبری اخلاقی بر آوای  

سازمانی با نقش میانجی  

 هویت سازمانی 

(0.42*0.3)= 12/0  تأیید  

مورد تأیید است. همانگونه که شکل    پژوهش های  دهد اکثر فرضیههمانطور که نتایج نشان می

مبین پذیرش اثر رهبری اخلاقی    96/1بالاتر از    tد  دهد ضرایب استاندارنشان می  5و جدول    2

باشد. ضرایب مسیرهای بین سه سازه اصلی پژوهش  بر افزایش هویت و رفتار شهروندی می

انی( را بر افزایش آوا  نشان از تأثیر غیرمستقیم رهبری اخلاقی )از طریق میانجی هویت سازم

 و  رفتار شهروندی دارد. 

 گیرینتیجه

بر اساس نتایج، رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان اثر مستقیم داشت. همچنین از طریق ایجاد   

نتایج   به  توجه  با  بود.  اثرگذار  آوای سازمانی کارکنان  بر  رهبران    پژوهش هویت سازمانی 

ای سازمانی در کارکنانشان اثر گذارند. نتایج این  اخلاقی بر تصمیم به انتخاب سکوت یا صد

( و  1392(، احمدی زهرانی و  همکاران )2011)  1زهیر و اردوغان  هایپژوهش با    پژوهش 

( که نشان دادند رهبری اخلاقی بر آوای مطیع، آوای تدافعی  1394زارعی متین و همکاران )

حاکی از آن    پژوهشدوستانه تاثیر گذار است، همسو بود. همچنین دیگر نتیجه  و آوای نوع

مستق  اثر  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  اخلاقی  رهبری  که  نتایج  است  با  نتیجه  این  دارد.  یم 

( 1394(، بهارلو و همکاران )2013)  3(، کوانسون 2014و همکاران )  2پوهونتانگ   های پژوهش 

ای که  همسو بود. کارکنان رهبران اخلاقی به احتمال زیاد بـه علـت رفتـار عادلانه و دلسوزانه 

 

1. Zuhair and Erdogan 

2. Poohntang et al 

3. Quanson 
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ند و نیز به دلیل حس اعتمادی  کنرهبر در قبال آنهـا داشـته اسـت، بـا رهبر احساس یکدلی می 

بیننـد. در نتیجه آنها باید تمایل  که به وجود آمده است، خود را به نوعی در تعامل با رهبر می

انجام وظیفه به  ایـن رهبران تنها  بـرای  باشـند کـه  انگیـزه داشـته  ی صرف اکتفا نکنند و  و 

گونه تفسیر نمود که  توان این جه را میاین این نتیسعی نماینـد از این حیطه فراتر روند. بنابر

ای با کارکنان دارند نسبت به شغل و سازمانشان نگرش مثبت زمانی که رهبران رفتار منصفانه 

کارکنان  ت نتیجه  در  داشت.  خواهند  رهبر  اخلاقی  رفتار  جبران  در  سعی  و  نموده  پیدا  ری 

نمایند و منجر به عمل میرفتارهای فرانقشی خواهند داشت و فراتر از قرارداد کاری خود  

ای را در سازمان  بنابراین این نتایج رهبران نقش عمده.رفتار شهروندی سازمانی خواهد شد  

می میایفا  مدیران  نتیجه  در  برای کارکنان،  کنند.  مناسب  رفتار  الگوسازی  از طریق  توانند 

به سازمان و رهب  افزایش اعتماد کارکنان  ر سازمان  وضوح وظایف کاری و امنیت موجب 

شود، منجر به یک  شوند. احساس اینکه با فرد به طور منصفانه و مشابه فرد دیگری رفتار می

می ارزشی  خود  افزایش  و  تعلق  به  حس  نسبت  بیشتری  مسئولیت  و  تعهد  احساس  و  شود 

می ایجاد  میسازمان  عدالتی  بی  احساس  که  افرادی  دیگر  سوی  از  احتمال  کند.  به  کنند 

دهند  ا رها خواهندکرد یا سطوح پایینی ازتعهد سازمانی را از خود نشان میبیشتری سازمان ر

جویی مبادرت نمایند. بنابراین احساس  و حتی ممکن است به رفتارهای ناهنجار مانند انتقام

میبی سکوت  عدالتی  نهایت  در  و  سازمان  به  نسبت  مسئولیت  احساس  عدم  به  منجر  تواند 

)دباغ و همکاران،  (. در صورت وجود رهبران اخلاقی که عملکردی  1391  سازمانی شود 

ایده ابراز  به شغل نمیمنصفانه دارند، کارکنان از  هراسند. ها در مورد شغل و جنبه مربوط 

همچنین اعتماد به نفس بیشتری به صحبت کردن و تمایل بیشتری دارند که یک فرد مؤثر در  

اگر کارکنان احساس کن  بنابراین  باشند.  اخلاقی  سازمانشان  به صورت  ند که رهبر سازمان 

گونه که  گشایند. همانکند، کارکنان از ترس پیامدهای احتمالی لب به سخن نمیعمل نمی

گذارد. اگر نتیجه رفتار مثبت  دارد نتایج رفتار گذشته بر اقدام آینده اثر میاسکینر بیان می

)دانایی   یجه تغییر رفتار خواهد دادباشد فرد به رفتار خود ادامه داده و در صورت منفی بودن نت

و همکاران، و   (.1390فرد  رفتار شهروندی  بر  اثر هویت سازمانی  نتایج  اساس  بر  همچنین 
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آوای سازمانی نشانگر این موضوع است که هویت سازمان رفتار افراد را در سازمان تحت  

ای قوی برای  یزهتواند انگ تأثیر قرار خواهد داد. درك هویت سازمانی از سوی کارکنان می

نتایج   با  سازمانی  آوای  بر  سازمانی  هویت  اثر  شود.  مطلوب  رفتارهای    پژوهش بروز 

(، همسو بود.  1393)  (، نصر اصفهانی و آقاباباپور1394)  (، قلاوندی و مرادی2013)1موسی 

حاکی از اثرگذاری هویت سازمانی بر رفتار شهروندی است  که با نتایج    پژوهش دیگر نتیجه  

همکاران2010)  بالکمن   هایپژوهش  و  نصراصفهانی  همکاران  1395)  (،  و  روتیس  و   )

قوی2012) هویت  سازمان  یک  به  نسبت  که  کسانی  بنابراین  دارد.  مطابقت  دارند،  (  تری 

رفتارهایی فراتر از وظیفه را درقبال سازمان انجام خواهند داد و هرچه هویت سازمانی افراد  

نمود رفتارهایی را از خود بروز دهند که سازمان را در مسیر   بیشتر باشد، بیشتر تلاش خواهند

اهداف خود بیشتر یاری رساند. کارکنانی که هویت سازمانی بالاتری دارند با عشق، دلسوزی  

و خرد رفتار میکنند، مسئولیت پذیر هستند و دربرابر تغییرات و مشکلات محیط کاری بردبار  

حاکی از اثر رهبری سازمانی    پژوهشدیگر نتیجه    .بوده و به وظایف خویش متعهد میباشند

با نتایج  بر هویت سازمانی می ( و رستگار و  2014مینگ خیا و کیو)  هایپژوهش باشد ،که 

( که تاثیر مثبت رهبری معنوی را بر هویت سازمانی تایید نمودند همسو بود.    1391همکاران )

در نتیجه مدیران به منظور ارتقا هویت سازمانی باید در جهت مشارکت فعال پرسنل ، توزیع  

نقش مثبتی در سازمان داشته باشند  توانند  عادلانه و منصفانه اطلاعات و ایجاد این باور که می

تلاش کنند. به منظور ارتقا هویت سازمانی مدیران باید به سازگاری بین اعمال و رفتار خود،  

به منظور هدایت   ایجاد مجموعه ای روشن از ارزش های سازمانی، تدوین منشور اخلاقی 

، رسالت و مسیر  رفتار پرسنل اقدامات لازم را به عمل آورند. همچنین روشن نمودن هدف

استراتژیک سازمان به شفاف سازی برنامه های سازمان برای کارکنان توجه نموده و موجب  

می کمک  افراد  به  هویت  این  شوند.  سازمانی  هویت  سازمان  افزایش  با  آزادانه  که  کند 

همکاری نمایند و موجب کاهش سکوت و افزایش آوای سازمان شود. در واقع میتوان گفت  

اینکه هویت سازمانی یک ابزار استراتژیک برای رسیدن به هدفها و چشم اندازها    با توجه به
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های امروزی باشد، و با توجه به نقش مهم رهبری اخلاقی در دستیابی به این هدف، سازمانمی

یابی   بایستی برای نقش رهبری اخلاقی در هویت  دنیای رقابتی امروز،  بقای خود در  برای 

قائل شوند. چرا که رهبران اخلاقی با تحریک و برانگیختن کارکنان    سازمانی اهمیت بسزایی 

با استفاده از چشم انداز اخلاقی و ایجاد زمینه های فرهنگی، کارکنانی توانمند، دارای بهره  

با توجه به یافته هـای پـژوهش و نکـات    .دهندوری بالا و متعهد و با انگیزه را پرورش می

رسد افرادی در سازمان سکوت خواهند کرد کـه احساس کنند  حاصـل از آن بـه نظـر می

نمایند. در نتیجه آنها احساس تعلق و یکی شدن با سازمان خـود  رهبران اخلاقی عمل نمی

نکرده و با سازمان خود هویت یابی نخواهند کرد. متغیرهای هویت و آوای سازمانی کـاملا  

می تـاثیر  سـازمان  اعـضای  نگـرش  و  از  به  پذیرند  نسبت  فرد  که  است  دیدگاهی  از  ناشی 

به دست می بی  سازمان  انصاف و عدالت در سازمان  برقراری  به  بنابراین رهبری که  آورد 

توجه بوده و اخلاق را در سازمان برقرار ننماید موجب لطمه بـه نگـرش اعضای سازمان شده  

ت و آوای سازمانی  تواند تاثیری مثبـت در ایجـاد جهت گیری منطقی نسبت به هویو نمی

کنند  هویـت  ها بـه سـمت اخلاق حرکت میآید هرچه سازمانداشته باشد. در واقع به نظر می

یابد. بنابراین با توجه بـه دخیل بودن احساسات شخصی  سازمانی و آوای سازمانی افزایش می

رهنگـی  اعضای سازمان در کنـار عوامـل سازمانی در سکوت سازمانی مطالعه علل فردی و ف

  گردد.ایـن مشکل سازمانی پیشنهاد می 

تواند باعث استرس، بدبینی،  که سکوت کارکنان، قطب مخالف آوای سازمانی، میاز آنجایی

نارضایتی و رهایی از قید و تعهد در میان کارکنان شود؛ مدیران باید عوامل اثرگذار بر کاهش  

در    آوای سازمانی  افزایش  و  کارکنان  و  سکوت  توجه  مورد  را  و جوانان  ادارات ورزش 

بررسی قرار دهند. همچنین رهبری اخلاقی باید در رفتارها، تصمیمات و اقدامات مدیران به  

نماید ممکن است که   طور مداوم دنبال شود. در صورتی که رهبر سازمان تفویض اختیار 

موضوعات این  دربارة  را  اطلاعـات  بیشترین  مدیریت  که  شود  تصور  دارد.    گونه  سازمانی 

هـای ارتبـاطی بـاز جهـت  هایشـان از راههمچنین بسیاری از کارکنان معتقدنـد کـه سازمان

نمی استفاده  توانمندسازی  و  زیـر  مشـارکت  وجـود  عـدم  ارتبـاطی  موانـع  از  یکی  کنند. 
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شنهادها  ها و نظرکارکنان است. نظام پی سـاخت و ابزارهـای لازم جهت انتقال پیشنهادها، ایده

محدودیت می از  دهد.  افزایش  را  آوا  رفتار  که  باشد  ارتباطی  فرصت  یک  این  تواند  های 

توان شـرایط و فضـای یک سازمان پژوهشی  پژوهش، مسئله اعتبار بیرونی است؛ چرا که نمی

های دیگر یکسـان دانسـت. لـذا در خصـوص تعمـیم نتـایج ایـن پژوهش به سایر را با سازمان

 . ها بایستی احتیاط نمودسازمان
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