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 چکیده

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

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

آید. جامعه پژوهش تمــامی کارکنــان ادارات همبستگی به شمار می   _های توصیفی  اطلاعات از نوع پژوهش

ده  از تحلیل عاملی در این تحقیق استفابـود.    1397های غرب کشور در سال  کــل ورزش و جوانــان استان

پرسشنامه جمع   210نفر به دست آمدکه برای اطمینان از نمونه گیری    168شده که حجم نمونه بر اساس آن  

تن از   10پرسشنامه استاندارد استفاده شد. روایی صوری توسط    4ها از  آوری دادهمنظور جمع  بهوری شد.  آ

با استفاده از نرم افزار   تأیید قرار گرفت.   smart plsاساتید مدیریت ورزشی و روایی سازه آزمون  مورد 

است. جهت    7/0است. میزان پایایی برای کلیة متغیرهای پژوهش بیشتر از  5/0روایی همگرایی نیز بزرگتر از  

های  های آماری ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر استفاده شد. تحلیل داده ها از آزمون آزمون فرضیه

انجام گرفت. نتایج حاصل از تحلیل یافته ها نشان داد که    Spss  و    pls پژوهش با استفاده از نرم افزارهای

و رفتار  متغیرهای هویت  بود.  اثرگذار  به طور مستقیم  و رفتار شهروندی  افزایش هویت  بر  رهبری اخلاقی 

پذیرند و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به سازمان به  شهروندی از نگـرش اعـضای سـازمان تـأثیر می 

آورد بنابراین رهبران سازمان باید به برقراری انصاف و عدالت در سازمان توجه نمایند و اخلاق را  می   دست

جهت ایجـاد  در  مثبـت  تأثیری  و  نموده  برقرار  سازمان  رفتار  در  افزایش  و  هویت  به  نسبت  منطقی  گیری 

 شهروندی داشته باشند. 

 سازمانی، رهبری اخلاقی.  رفتار شهروندی، آوای سازمانی، هویت واژه های کلیدی: 
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 مقدمه

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

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

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

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

(. رهبری خدمتگزار به  2008، 1ها به رهبران اخلاقی نیاز دارند)یلماز و بوکلو بنابراین سازمان

ای ایجاد و توسعه جو اخلاقی  های منحصر به فرد مؤثرترین رویکرد رهبری برجهت ویژگی

سازمان است در  ورزشی  طریق    .های  از  مناسب  هنجاری  رفتار  دادن  نشان  اخلاقی  رهبری 

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

(.  1396)ایزدی و محمودیان، پذیر خواهد بوگیری امکانارتباطات دوطرفه، تقویت و تصمیم

های اخلاقی را فراهم  ها و شیوه ها، سیاستای از روشرهبران اخلاقی برای سازمان مجموعه

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

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

اثر میبه کارک گذارند)ویکتور و  نان معرفی کرده و در واقع بر جو ادراك شده کارکنان 

نشان می1998،  2کالن زمانی که رهبر اخلاقی عمل می(. تحقیقات  به  دهد  نماید کارکنان 

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

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

شد)مینگ  کیو خواهد  و  رفتار  3،2014خیا  بروز  اخلاقی  رهبری  پیامدهای  از  همچنین   .)

ی رفتار شهروندی سازمانی درحال  زمینه (. مطالعات در4،2008)چیابورا و لیم استشهروندی  

های خود را تجربه  ارتباطی قوی با سازماندهد کارکنانی که  و نتایج نشان می  استگسترش  

ها نسبت به سازمان احساس مالکیت  از عملکرد بالاتری برخوردار هستند؛ زیرا، آن  ،کنندمی
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شود که نسبت به  ها را در پی خواهد داشت و باعث میکنند و این امر موفقیت مداوم آنمی

ی خود  را درکارهای روزانه  وظایف خود و همکارانشان وفادار باشند و هدفمندی بیشتری

های اخیر به طور فزاینده، اندیشمندان (. در سال2015،  1)الکساندرا و همکاراننماینداحساس  

غربی بر اهمیت این نوع رفتار تأکید داشته اند. اهمیت کاربردی رفتار شهروندی سازمانی این  

در تحول از طریق سهیم شدن  را  اثربخشی سازمانی  و  و   است که کارایی  نوآوری  منابع، 

ای از  بخشد. نمونهمحور ارتقا میهای پیچیده، دارای ابهام و کار تیمپذیری در محیطانطباق

شناسی،  ها شامل مشارکت با همکاران، انجام وظایف بیشتر بدون شکایت، وقتاین تلاش

اك گذاشتن  به دیگران، استفاده مؤثر از زمان، صرفه جویی در منابع، به اشتر  کمک داوطلبانه

(. همچنین برای دستیابی به اهداف  2015،  2)ساکسنا استها و مثبت نشان دادن سازمان  ایده

ای باشد که  گونهسازمانی در محیط رقابتی امـروز، بایـد روابـط بـین مـدیران و کارکنـان به

راستای   ها و نظرهای سازندة خود را دردغدغه، ایدهطی آن زیردستان بتوانند به راحتی و بی

کنند)هامس بیان  سازمان  برونداد  هـم  2012،  3ارتقای  دیگـری  تحقیقـات  حـال،  این  با   .)

های اثرگذار روانی که از طریق آن رهبری اخلاقـی بـه  شـروع بـه بررسـی دیگـر مکانیسم

تأثیر مـی پیروان  بر  زیاد  نمـودهاحتمال  که در    است متغیری  سازمانی،  انـد. هویت  گـذارد، 

برعهده   میانجی  نقـش واسـط و  رفتار شهروندی و آوای سازمانی  با  رابطه رهبری اخلاقی 

دارد.  هویت سازمانی حس تعلق به سـازمان اسـت؛ جایی که افراد خود را به عنوان عـضوی  

به عنوان یک  (. هویت سازمانی می2012،  4کنند)انسر و ماگ تعریف می  از سـازمان تواند 

عنوان زبان و رفتار  های مشترك و یا بهای از شناختتعبیر و تفسیر یا به عنوان مجموعهسیستم  

سازمان رقابتی  فضای  در  شود.  نگریسته  دستمشترك  در  ها،  همواره  مدیریت  اندرکاران 

تلاش هستند با ایجاد مزیت رقابتی پایدار از طریق ارتقا عملکرد سازمانی به رونق نهاد خود  

(. هویت  1394های ورزشی نیز مستثنی نخواهند بود)عباسی و همکاران،  ازمانبیفزایند که س

سازمانی قوی به عنوان یک مزیت رقابتی مهم برای سازمان تلقی شده و قوت و استحکام آن  
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ها اعتقاد دارند، ای که به ویژگیها و مشخصات سازمان و درجهبه درك اعضا از ویژگی

 اعمال از پنهان بسیاری محرك که است ارزشمندی حاصطلا  سازمانی هویت بستگی دارد.

همکاران،  است اجتماعی هایتلاش  و گروهی و  به  1398)لطفی  منجر  سازمانی  هویت   .)

فردی و ارتباط  گذاری بیشتر کارکنان در کارشان و سطح بالاتری از همکاری میانسرمایه

ق و دلبستگی مانند تعهد و های تعل. هویت سازمانی و سایر شکلگرددمینفعان  بهتر با ذی

وفاداری نتایج مطلوبی مانند افزایش رضایت کاری، کاهش غیبت، کاهش جابجایی کارکنان  

(. ارتقای مزیت رقابتی به طور عمده به رفتار  1،1983و اثر بخشی به همراه خواهد داشت)چنی 

آ سازمانی  هویت  میزان  از  نیز  کارکنان  رفتار  تبع  به  و  دارد  بستگی  تأثیر نکارکنان  ها 

ماگ،  می و  سال  . (2012پذیرد)انسر  در  علت  همین  یک  به  به  سازمانی  هویت  اخیر  های 

و  ارتباطات  و  رفتار  ظاهر،  به  توجه  با  فردی  هر  است.  شده  تبدیل  توجه  قابل  موضوع 

تواند به همین اندازه در یک سازمان وجود هایش منحصر به فرد است و این مفهوم میارزش

می مثبت  هویت  باشد.  جلوداشته  برای  سازمان  یک  به  پدیدهتواند  از  مانند  گیری  هایی 

و   اصفهانی  کند)نصر  کمک  سازمانی  آوای  افزایش  و  داخلی  کارکنان  جداسازی 

شهروندی 1393آقاباباپور، رفتار  بروز  موجب  سازمان  به  نسبت  هویت  احساس  همچنین   .)

( مطرح شد؛ او آوای 1970نخستین بار توسط هیرشمن)   « آوا»سازمانی خواهد شد.  اصطلاح  

قابل اعتراض تعریف کرد و کارکنان را ه به جای فرار از مسائل  رگونه تلاش برای تغییر، 

اظهار داشت که کارکنان در برابر شرایط ناخوشایند با ترك سازمان یا بیان نارضایتی)آوا(  

(. آوای سازمان به عنوان راهبردهای  1395دهند)دوستار و همکاران،خود واکنش نشان می

ته است. آوای کارکنان دارای چارچوبی سه عنصـری است  ارتباطات مورد توجه قرار گرف

ابراز . آوای نوعاستکه شامل آوای نوع دوستانه، آوای مطیع و آوای تدافعی   به  دوستانه 

هـای مشارکتی تعریف شده است،  ها، اطلاعات و نظرهای مرتبط با کار مبتنی بـرانگیـزهایده

(. در 2013،  2و دیگرخواهانـه اسـت)وان داین   دوستانه، رفتاری تعمدی، غیرانفعالیآوای نوع

عدم   بر  مبتنی  سکوت  و  مطیع(  ترس)سکوت  بـر  مبتنـی  سـکوت  بـین  کارکنـان  سکوت 
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اند و از این طریق آوای مطیع  توانـایی در ایجـاد تفـاوت)سـکوت تـدافعی(، تمـایز قایل شده

ترس با    بـر تسلیم و رفتار مبتنی براند. تقابل بـین رفتـار مبتنـی  و آوای تدافعی را شکل داده

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

های مهمی است که آوای تـدافعی را از آوای  خودمحافظتی است. انگیزه، یکی از ویژگی

می نوع متمایز  نوع  کند.دوستانه  بـرآوای  و  دیگـران  بر  مبتنی  انگیـزهم  دوستانه،  هـای  بنـای 

مشـارکتی اسـت، در حـالی کـه آوای تـدافعی خودمحـافظتی اسـت. آوای مطیع  نیز بر بیان 

می اشاره  تسـلیم   احسـاس  برمبنـای  نظرهـا  و  اطلاعات  ایده،  و  شفاهی  متین  کند)زارعی 

 (.  1394همکاران، 

هایی نظیر صداقت  گیبندی نظرات مطرح در باب نحوه تأثیر رهبری اخلاقی، ویژبا 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 

ی و  کارگیری ساز و کارهای اجرایی برای تشویق و تنبیه رفتارهای ارزش ارزشی همراه با به

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

 اند.گرا معرفی کردهاخلاق

 

 مبانی نظری و مروری بر مطالعات گذشته 

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

تعیین  بر  کنندهنقش  ازای  دارند.  کارکنان  شهروندی  مسئولین  این رفتار  و  مدیران  به  رو، 

پیشنهاد میسازمان تأثیرات  ها  افزایش رفتارهای شهروندی در کارکنان،  به منظور  شود که 

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

  .نمایند

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

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

 وابستگی مستقیم و بالایی دارد.  ،کندو عملکرد کارکنانی که سرپرستی می
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همکاران) و  دوستدار  پژوهش  نشان 1395نتایج  اخلاق(  رهبری  تأثیرگذاری  بر  دهنده  ی 

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  

 نیز بر عملکرد کارکنان نیز به اثبات رسید.  

( نشان داد هر سه مؤلفه احساس همبستگی، حمایت  1394نتایج تحقیق قلاوندی و مرادی)  

با سکوت سازمانی داشتنداز سازمان، و ادراك مشخصه های مشترك، رابطه معنی   ؛ داری 

اما    ،البته در این میان ارتباط دو مؤلفه احساس همبستگی، و حمایت از سازمان معکوس بود

مشترك با سکوت سازمانی مستقیم بود. نتایج تحقیق زارعی متین    رابطه ادراك مشخصه های

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

( نقش میانجی هویت سازمانی در  1393زاده و همکاران)قاسمدوستانه تاثیرگذار است.  نوع

سازمانی و رفتار انحرافی کار را مورد بررسی  ای با رفتار شهروندی ی بین اخلاق حرفهرابطه

ای باعث تقویت هویت  قرار دادند، نتایج این پژوهش حاکی از آن است که اخلاق حرفـه

می شـهروندی  سازمانی  رفتار  ارتقای  و  تقویت  موجبات  سازمانی  هویت  سپس  و  شود 

بیمارستان فراهم    سـازمانی و کـاهش رفتـار انحرافی کار را در کارکنان و متخصصان درمانی

همکاران)  کند.می و  زهرانی  کارکنان  1392احمدی  آوای  بر  اخلاقی  رهبری  رفتار  اثر   )

های تحقیق تأثیر رهبری اخلاقی را  دانشگاه فردوسی مشهد را مورد بررسی قرار دادند. یافته 

افعی بر آوای کارکنان مورد تأیید قرار داد. همچنین رهبری اخلاقی بر آوای مطیع و آوای تد

 و آوای نودوستانه تاثیر داشت. 

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

  موجب کاهش سکوت سازمانی خواهد شد.

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

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

( که در یک شرکت بیمه در چین انجام گرفت  2014خیا و کیو)نتایج تحقیقات مینگ

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



۱۱۳ 

 ...  رابطه رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی و آوای کارکنان 

 

 

ال
س

 
تم

هف
 ،

ره 
ما

ش
28 ،

ز 
ایی

پ
14

00
 

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

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

پذیری سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در میان معلمان پرداخت. نتایج نشان داد  جامعه

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

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

توانند رفتار شهروندی سازمانی معلمان را پیش بینی نماید. بنابراین، مدیریت رهبری  با هم، می

کند. کمک  اخلاق  و  سازمانی  پذیری  جامعه  تقویت  به  تواند  می  و   اخلاقی  زهیر 

و رهبری اخلاقی و اثر آن را بر عملکرد کارکنان    ( نیز رابطه سکوت سازمانی2011اردوغان)

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

بلکمن) بیان می2010رهبری اخلاقی و کاهش سکوت سازمانی داشت.   کند که هویت  ( 

    تواند منجر به بروز رفتار شهروندی سازمانی شود.سازمانی می

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

ریزی و توسعه ورزش دارند و مفهوم آوا و رفتار شهروندی سازمانی و رابطه  مهمی در برنامه

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

 (. 1393همکارانزاده و  قاسم است)

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 سازماندر  اهمیت  ازجمله  شود 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   ،شد که اگر به آن توجه نشودسازمان با

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.  کارکنان در این ادارات میعوامل اثرگذار بر آوای  

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

اثر رهبری   بررسی  با هدف  پژوهش حاضر  لذا  است؛   نگرفته  شهروندی سازمانی صورت 
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های  ی در بین کارکنان ورزش و جوانان استان اخلاقی  باتوجه به نقش میانجی هویت سازمان

 . غرب کشور انجام شده است

 

 روش پژوهش 

ــیفی ــی و از نظر هـدف کـاربردی اســـت و از نظر  -این پژوهش توصـ ایشـ آوری جمع پیمـ

ــامی  همبستگی به شمار می _های توصیفی  اطلاعات از نوع پژوهش  آید. جامعه پژوهش تمــ

های غرب کشور)کرمانشاه، ایلام، همدان( جوانــان استانکارکنــان ادارات کــل ورزش و 

بــود. از تحلیل عاملی در این تحقیق استفاده شده که بر اساس گفته گورسو     1397در سال 

متغیر را اشــاره کرده  و از آنجایی که   1نمونه)پاســخگو یا آزمودنی( به ازای هر  3نســبت  

ــؤالات   ــؤال بود  56تعـداد سـ ــت آمـد کـه برای اطمینـان از    168تعـداد نمونـه    ،سـ نفر بـه دسـ

آوری شــد. برای پرســشــنامه جمع 210پرســشــنامه پخش شــد و در نهایت  300گیرینمونه

ــنامه دهوق و دن هارتگ) ( که دارای ســـه مؤلفه  2008ســـنجش رهبری اخلاقی از پرســـشـ

سـؤال( اسـتفاده شـد. برای بررسـی   2سـؤال(، عدالت)  4سـؤال(، تفوی  اختیار)  5سـازی)شـفاف

نامه تپر و همکاران)رف شـ ازمانی از پرسـ هروندی سـ امل  2004تار شـ د، این متغیر شـ تفاده شـ ( اسـ

.  برای اســتســؤال   5و رفتار شــهروندی فردی با  5دو مؤلفه رفتار شــهروندی ســازمانی با  

( که دارای سـه مؤلفه آوای مطیع، 2011سـنجش آوای سـازمانی از پرسـشـنامه زهیر و اردوقان)

سؤال بود مورد استفاده قرار گرفت.   5آوای تدافعی که هر گویه شامل   دوسـتانه وآوای نوع

نامه چنی که دارای   شـ ازمانی با پرسـ باهت   3همچنین هویت سـ مؤلفه عضـویت، وفاداری و شـ

تن از اســاتید    10روایی صــوری توســط   .ســؤال( مورد ســنجش قرار گرفت 6بود)هر گویه  

ــتفاده ــازه آزمون با اس ــی و روایی س موردتأیید قرار   smart plsاز نرم افزار   مدیریت ورزش

گونه که در جدول  نشـان داده شـد، همان  اسـت.  5/0روایی همگرایی نیز بزرگتر از   گرفت.

ــتر از CRمیزان  ــت؛ لذا می  7/0برای کلیة متغیرهای پژوهش بیشـ ــل را اسـ توان نتیجة حاصـ

ــایت ــازگاری داخلی در هر یک رضـ ــان از وجود سـ از متغیرهای  بخش عنوان نمود که نشـ

های آماری ضـریب همبسـتگی پیرسـون و  ها از آزمونپژوهش اسـت. جهت آزمون فرضـیه
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  Spssو   plsهای پژوهش با اســتفاده از نرم افزارهایتحلیل مســیر اســتفاده شــد. تحلیل داده

 انجام گرفت.

 

 های پژوهش یافته

- 30در دامنه سنی بین    های توصیفی تحقیق نشان داد از بین نمونه تحقیق اکثر مشتریانیافته 

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

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

 ( به باشگاه داشتند.   %41مشتریان سابقه مراجعه هفتگی)

ریب آلفای کرونباخ برای  ی پایایی ابزار پژوهش در جدول نتایج ضـ ده  1بررسـ ان داده شـ نشـ

 است.

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

 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 تفوی  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.  2نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق در جدول
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 ماتریس همبستگی بين متغيرهای تحقيق   :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 

 ها ضرایب همبستگی گویه :3جدول 

 
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

تفوی   

 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

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

سازمان   آوای  با  سازمانی  هویت  به  مربوط  می87/0)همبستگی  کمترین    باشد.(  همچنین 

 ( وجود دارد. 128/0دوستانه)همبستگی بین شفافیت و آوای نوع
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ــکل  ــازمانی با نقش   2و  1در ش ــکوت س ــیر رابطه بین رهبری اخلاقی با آوا و س تحلیل مس

 میانجی هویت سازمانی نشان داده شده است.

 

 
 (: مدل معادلات ساختاری نتایج ضریب مسير 1مدل)

 (: مدل معادلات ساختاری نتایج ضریب استاندارد 2مدل)

 

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

 ضریب مسیر فرضیات تحقیق 

β 
 نتیجه  ضریب استاندارد 

رهبری اخلاقی بر هویت  

 سازمانی

 تایید  23/5 39/0

رهبری اخلاقی بر آوای  

 سازمانی

 تایید  11/2 21/0

رهبری اخلاقی بر  رفتار  

 شهروندی 

 تایید  18/2 14/0

هویت سازمانی بر رفتار  

 شهروندی 

 تایید  62/13 69/0

هویت سازمانی بر آوای  

 سازمانی

 تایید  89/4 43/0

رهبری اخلاقی بررفتار  

شهروندی با نقش میانجی  

 هویت سازمانی 

(0.42*0.12)=  05/0  تایید  

رهبری اخلاقی بر آوای  

سازمانی با نقش میانجی  

 هویت سازمانی 

(0.42*0.3)= 12/0  تایید  

ــان می ــیههمانطور که نتایج نشـ ــت. همانگونه که  دهد اکثر فرضـ های تحقیق مورد تأیید اسـ

مبین پذیرش اثر رهبری    96/1بالاتر از   tدهد ضـرایب اسـتاندارنشـان می 5و جدول  2شـکل  

باشـد. ضـرایب مسـیرهای بین سـه سـازه اصـلی  اخلاقی بر افزایش هویت و رفتار شـهروندی می

ــازمانی( را بر  ــتقیم رهبری اخلاقی )از طریق میانجی هویت س ــان از تأثیر غیرمس پژوهش نش

 افزایش آوا و  رفتار شهروندی دارد. 

 گیرینتیجه

ــتقیم داشـــت. همچنین از طریق   ــاس نتایج، رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان اثر مسـ بر اسـ

ــازمـانی کـارکنـان اثرگـذار بود. بـا توجـه بـه نتـایج تحقیق   ــازمـانی بر آوای سـ ایجـاد هویـت سـ

رهبران اخلاقی بر تصـمیم به انتخاب سـکوت یا صـدای سـازمانی در کارکنانشـان اثر گذارند.  
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(  1392(، احمدی زهرانی و  همکاران )2011)  1حقیقات زهیر و اردوغاننتایج این تحقیق با ت

اران ) د رهبری اخلاقی بر آوای مطیع، آوای 1394و زارعی متین و همکـ ه نشــــان دادنـ ( کـ

دوسـتانه تاثیر گذار اسـت، همسـو بود. همچنین دیگر نتیجه تحقیق حاکی  تدافعی و آوای نوع

 ــ هروندی ســازمانی اثر مســتقیم دارد. این نتیجه با از آن اســت که رهبری اخلاقی بر رفتار ش

انـگ ایج تحقیقـات پوهونتـ ــون2014و همکـاران )  2نتـ ارلو و همکـاران  2013)  3(، کوانسـ (، بهـ

ــار عادلانه و 1394) ــت رفتــ ــه علــ ( همسـو بود. کارکنان رهبران اخلاقی به احتمال زیاد بــ

ــا ردلسوزانه ــت، ب ــته اس ــا داش کنند و نیز به  هبر احساس یکدلی میای که رهبر در قبال آنه

ــد. در  دلیل حس اعتمادی که به وجود آمده است، خود را به نوعی در تعامل با رهبر می بینن

ــن رهبران تنها به انجام وظیفه  ــرای ای ــه ب ــند ک ــته باش ــزه داش ی  نتیجه آنها باید تمایل و انگی

توان ایناین این نتیجه را میند. بنابرصرف اکتفا نکنند و سعی نماینـــد از این حیطه فراتر رو

ای با کارکنان دارند نسـبت به شـغل و ونه تفسـیر نمود که زمانی که رهبران رفتار منصـفانهگ

تری پیدا نموده و سعی در جبران رفتار اخلاقی رهبر خواهند داشت.  سازمانشان نگرش مثبت

ــت و فراتر ــی خواهند داشـ از قرارداد کاری خود عمل  در نتیجه کارکنان رفتارهای فرانقشـ

ــد  می ــازمانی خواهد ش ــهروندی س بنابراین این نتایج رهبران نقش  .نمایند و منجر به رفتار ش

ــازمان ایفا میعمـده ــازی رفتار  کنند. در نتیجه مدیران میای را در سـ توانند از طریق الگوسـ

رکنان به  مناســب برای کارکنان، وضــوح وظایف کاری و امنیت موجب افزایش اعتماد کا

سازمان و رهبر سازمان شوند. احساس اینکه با فرد به طور منصفانه و مشابه فرد دیگری رفتار  

شود و احساس تعهد و مسئولیت  شود، منجر به یک حس تعلق و افزایش خود ارزشی میمی

کند. از ســوی دیگر افرادی که احســاس بی عدالتی  بیشــتری نســبت به ســازمان ایجاد می

حتمال بیشـتری سـازمان را رها خواهندکرد یا سـطوح پایینی ازتعهد سـازمانی را از  کنند به امی

ــان می ــت بـه رفتـارهـای نـاهنجـار مـاننـد انتقـامخود نشـ جویی مبـادرت  دهنـد و حتی ممکن اسـ

تواند منجر به عدم احسـاس مسـئولیت نسـبت به سـازمان  عدالتی مینمایند. بنابراین احسـاس بی
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ــازمانی ــکوت س ــود )دباو و همکاران،  و در نهایت س ــورت وجود رهبران  1391ش (. در ص

ها در مورد شـغل و جنبه مربوط اخلاقی که عملکردی منصـفانه دارند، کارکنان از ابراز ایده

هراسند. همچنین اعتماد به نفس بیشتری به صحبت کردن و تمایل بیشتری دارند به شغل نمی

اگر کارکنان احسـاس کنند که رهبر سـازمان  که یک فرد مؤثر در سـازمانشـان باشـند. بنابراین  

ل نمی ــورت اخلاقی عمـ ه صـ ــخن  بـ ه سـ ب بـ الی لـ ای احتمـ دهـ امـ ان از ترس پیـ ارکنـ د، کـ کنـ

ــاینـد. همـاننمی ــکینر بیـان میگشـ ــتـه بر اقـدام آینـده اثر گونـه کـه اسـ دارد نتـایج رفتـار گـذشـ

در صـورت منفی بودن  گذارد. اگر نتیجه رفتار مثبت باشـد فرد به رفتار خود ادامه داده و می

ــاس نتـایج اثر  (.1390)دانـایی فرد و همکـاران، نتیجـه تغییر رفتـار خواهـد داد همچنین بر اسـ

هویت سـازمانی بر رفتار شـهروندی و آوای سـازمانی نشـانگر این موضـوع اسـت که هویت  

سـازمان رفتار افراد را در سـازمان تحت تأثیر قرار خواهد داد. درك هویت سـازمانی از سـوی  

ــازمانی بر تواند انگیزهکارکنان می ــود. اثر هویت س ای قوی برای بروز رفتارهای مطلوب ش

(، نصـر اصـفهانی و 1394(، قلاوندی و مرادی)2013)1آوای سـازمانی با نتایج تحقیق موسـی

ــازمـانی بر 1393آقـابـابـاپور) ــو بود. دیگر نتیجـه تحقیق حـاکی از اثرگـذاری هویـت سـ (، همسـ

ار   الکمن)رفتـ بـ ات  ایج تحقیقـ نتـ ا  بـ دی اســــت  کـه  ــهرونـ و 2010شـ ــفهـانی  ــراصـ ( ، نصـ

( مطابقت دارد. بنابراین کســانی که نســبت به  2012( و روتیس و همکاران )1395همکاران)

ــازمـان هویـت قوی ــازمـان انجـام یـک سـ تری دارنـد، رفتـارهـایی فراتر از وظیفـه را درقبـال سـ

ازمانی افراد بی  تر تلاش خواهند نمود رفتارهایی  خواهند داد و هرچه هویت سـ د، بیشـ تر باشـ شـ

را از خود بروز دهند که سـازمان را در مسـیر اهداف خود بیشـتر یاری رسـاند. کارکنانی که  

تند   ئولیت پذیر هسـ ازمانی بالاتری دارند با عشـق، دلسـوزی و خرد رفتار میکنند، مسـ هویت سـ

  .به وظایف خویش متعهد میباشـند و دربرابر تغییرات و مشـکلات محیط کاری بردبار بوده و 

ــازمانی می ــازمانی بر هویت س ــد ،که با نتایج دیگر نتیجه تحقیق حاکی از اثر رهبری س باش

ــتگـار و همکـاران )2014تحقیقـات مینـگ خیـا و کیو) ( کـه تـاثیر مثبـت رهبری  1391( و رسـ

ور ارتقا هویت  معنوی را بر هویت سازمانی تایید نمودند همسو بود.   در نتیجه مدیران به منظ
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سـازمانی باید در جهت مشـارکت فعال پرسـنل ، توزیع عادلانه و منصـفانه اطلاعات و ایجاد  

ند تلاش کنند. به منظور ارتقا هویت  این باور که می ته باشـ ازمان داشـ توانند نقش مثبتی در سـ

ــن از  ــازگاری بین اعمال و رفتار خود، ایجاد مجموعه ای روشـ ــازمانی مدیران باید به سـ   سـ

ارزش های سـازمانی، تدوین منشـور اخلاقی به منظور هدایت رفتار پرسـنل اقدامات لازم را  

تراتژیک سـازمان به شـفاف   یر اسـ به عمل آورند. همچنین روشـن نمودن هدف، رسـالت و مسـ

ــازمانی   ــازمان برای کارکنان توجه نموده و موجب افزایش هویت سـ ــازی برنامه های سـ سـ

ــوند. این هویت به افراد کم ـ ــازمان همکـاری نمـاینـد و موجب  ک میشـ کنـد که آزادانه با سـ

ود. در واقع میتوان گفت با توجه به اینکه هویت   ازمان شـ کوت و افزایش آوای سـ کاهش سـ

م اندازها می یدن به هدفها و چشـ تراتژیک برای رسـ ازمانی یک ابزار اسـ د، و با توجه به  سـ باشـ

های امروزی برای بقای خود در  ازماننقش مهم رهبری اخلاقی در دسـتیابی به این هدف، س ـ

ــازمـانی اهمیـت   ــتی برای نقش رهبری اخلاقی در هویـت یـابی سـ دنیـای رقـابتی امروز، بـایسـ

بســزایی قائل شــوند. چرا که رهبران اخلاقی با تحریک و برانگیختن کارکنان با اســتفاده از  

ــم انداز اخلاقی و ایجـاد زمینـه های فرهنگی، کارکنانی توانمند، دار ای بهره وری بالا و چشـ

با توجه به یافته هــای پــژوهش و نکــات حاصــل از    .دهندمتعهد و با انگیزه را پرورش می

ــر می ــه نظــ ــه احساس کنند رهبران  آن بــ رسد افرادی در سازمان سکوت خواهند کرد کــ

نمایند. در نتیجه آنها احساس تعلق و یکی شدن با سازمان خــــود نکرده و اخلاقی عمل نمی

ــاملا از   با ســازمان خود هویت یابی نخواهند کرد. متغیرهای هویت و آوای ســازمانی کــــ

پذیرند و ناشی از دیدگاهی است که فرد نسبت به  نگــــرش اعــــضای ســــازمان تــــاثیر می

آورد بنابراین رهبری که به برقراری انصــاف و عدالت در ســازمان بی  ســازمان به دســت می

ــرش اعضـای سـازمان  توجه بوده و اخلاق را در سـاز ــه نگــ مان برقرار ننماید موجب لطمه بــ

ــاد جهت گیری منطقی نسـبت به هویت و آوای شـده و نمی تواند تاثیری مثبـــــت در ایجـــ

د. در واقع به نظر می ته باشـ ازمانی داشـ ازمانسـ ــــمت اخلاق حرکت  آید هرچه سـ ها بــــه سـ

بنابراین با توجه بــه دخیل بودن  یابد.  کنند  هویــت سازمانی و آوای سازمانی افزایش میمی
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احساسات شخصی اعضای سازمان در کنــــار عوامــــل سازمانی در سکوت سازمانی مطالعه  

  گردد.علل فردی و فرهنگـی ایـن مشکل سازمانی پیشنهاد می

ــازمانی، میاز آنجـایی ــکوت کارکنـان، قطب مخالف آوای سـ ــترس،  که سـ تواند باعث اسـ

رهایی از قید و تعهد در میان کارکنان شود؛ مدیران باید عوامل اثرگذار بدبینی، نارضایتی و 

بر کاهش ســکوت کارکنان و افزایش آوای ســازمانی در  ادارات ورزش و جوانان را مورد  

ــمیمات و اقدامات   ــی قرار دهند. همچنین رهبری اخلاقی باید در رفتارها، تص توجه و بررس

صـورتی که رهبر سـازمان تفوی  اختیار نماید ممکن  مدیران به طور مداوم دنبال شـود. در 

ــات را دربارة موضوعات سازمانی  است که این  گونه تصور شود که مدیریت بیشترین اطلاع

ــه سازمان ــد ک ــان از راهدارد. همچنین بسیاری از کارکنان معتقدن ــاز هایش ــاطی ب ــای ارتب ه

ــارکت و توانمندسازی استفاده نمی ــت مش ــود    کنند. یکیجه ــدم وج ــاطی ع ــع ارتب از موان

ها و نظرکارکنان است. نظام زیـــر ســـاخت و ابزارهـــای لازم جهت انتقال پیشنهادها، ایده

ــنهـادهـا می د. از  پیشـ افزایش دهـ ار آوا را  اشــــد کـه رفتـ بـ اطی  ک فرصــــت ارتبـ د یـ توانـ

فضــای  توان شــرایط و های این پژوهش، مسئله اعتبار بیرونی است؛ چرا که نمیمحدودیت

های دیگر یکســـان دانســـت. لـــذا در خصـــوص تعمـــیم  یک سازمان پژوهشی را با سازمان

 .ها بایستی احتیاط نمودنتـایج ایـن پژوهش به سایر سازمان

 فهرست منابع 
(. بررسی تأثیر رفتار رهبری اخلاقی بر صدای 1392احمدی زهرانی، م. امینی، ا. نیکمرام، س)

کا موردی  کنفرانس  کارکنان)مطالعه  دومین  مشهد(  فردوسی  دانشگاه  رکنان 

پیامبین  دانشگاه  قم،  اقتصادی،  توسعه  و  کارآفرینی  مدیریت،  نور  المللی 

http://www.civilica.com/Paper- EME02-EME02_1894. 

html  
محمد  ،صفانیا   ؛الهام  ،مرادی زرندی؛  علی  انواع  1398حسین)  ،پورسلطانی  علی  رابطه   .)

سازمانی هویت  میانجی  نقش  سازمانی:  شهروندی  رفتار  با  سازمانی  مجله  .  سکوت 

رواندست  :doi .150-131 ،(1)26،شناختیآوردهای 

10.22055/psy.2019.25281.2038 
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اخلاق   .رابطه بین رهبری اخلاقی با عملکرد شغلی(.  1397) عموشاهی محسن، کریمی فریبا

علو فنّاوری.  در  و  :1)  13م   )177-181  URL: 

http://ethicsjournal.ir/article-\1-1006-fa.html 

تبیین نقش فرهنگ سازمانی در سکوت سازمانی    (1390دانایی فرد ، ا . فانی ، ا. باراتی ، ای)

 .82-61،  8در بخش دولتی. چشم انداز مدیریت دولت ، 

(. بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر سکوت و رفتار  1395م. حسنی)  ،م. اسماعیل زاده  ،دوستار

 . 83-63، 27انداز مدیریت دولتی، ها. چشمصحیح کارکنان و عملکرد آن

بررسی تأثیر رفتار رهبری    . (1394)زهرانی، م. امینی، آ. ر. نیک مرامزارعی متین، ا  احمدی  

امام  انسانی، دانشگاه  منابع  اخلاقی بر صدای کارمندان. فصلنامه تحقیقات مدیریت 

 . 172 -167( ، 4)7حسین ، 

ثر بر آن(. ؤ(. رفتار شهروندی سازمانی)مفاهیم، تعاریف، ابعاد و عوامل م1388صنوبری ، م.)

 .(16)5ه انسانی پلیس، مجله توسع

بینی عملکرد سازمانی کارکنان ادارات ورزش و  (. پیش 1394عباسی ، صیادی ، صیادی ، م)

جوانان استان کرمانشاه بر اساس سکوت سازمانی. مطالعات مدیریت رفتار سازمانی  

 18-11،  7( 2در ورزش. )

هویت سازمانی در رابطه بین  ای نقش واسطه.  (1394). بروك میلانS. مالکی،  Aزاده،  قاسم

ای و رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافی کار. مجله اخلاق و تاریخ  اخلاق حرفه

 . 79-66( ، 4)7پزشکی ایران ، 

مرادی، ز) بین اخلاق سازمانی، هویت سازمانی و  1394قلاوندی، ا  زهرا  (. تحلیل رابطه 

 . 73-63( ، 2)10سکوت سازمانی. مجله اخلاق در علم و فناوری، 

ز) امیری،  م.  فرخی،  ا.  اصفهانی،  شهروندی 1395نصر  رفتار  بر  اسلامی  معنویت  تأثیر   .)

واسطه نقش  تعیین  و  ورزش  سازمانی  معلمان  موردی:  سازمانی)مطالعه  هویت  ای 

 . 200-181( ، 37ها در اصفهان. مطالعات مدیریت ورزشی، )دبیرستان

http://ethicsjournal.ir/article-/۱-۱۰۰۶-fa.html
http://ethicsjournal.ir/article-/۱-۱۰۰۶-fa.html
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با توجه به راهنمایی و توانمندسازی  .  (1392). عامری نسبA. غضنفری ، Aنصر اصفهانی ،  
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