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Abstract Article info  

The present study was conducted with the aim of analyzing the 
effect of ethical leadership on the innovative behavior of 
employees with the mediating variable of employees' voice 
behavior and psychological security among the employees of 
Mashhad Municipality's Information and Communication 
Technology Organization. The sample of this research was 200 
employees of Mashhad Municipality's Information and 
Communication Technology Organization, and the sample size 
was determined by Cochran's sampling method of 127 people. 
In order to measure the research variables, the questionnaire of 
Jain et al. (2022) was used. To measure the validity of the 
research questionnaire, convergent validity and divergent 
validity were used and Cronbach's alpha and composite 
reliability were used to measure the reliability. In order to 
analyze descriptive and inferential data, the SPSS software and 
SmartPLS structural equation modeling were used. The results 
of the research showed that ethical leadership had a positive 
and significant effect on the voice behavior of the employees 
of the Information and Communication Technology 
Organization of Mashhad Municipality with a coefficient of 
0.67. Ethical leadership had a positive and significant effect on 
the innovative behavior of the employees of the organization 
with a coefficient of 0.56. The voice behavior of the employees 
had a positive and significant effect on the innovative behavior 
of the employees with a coefficient of 0.338. Also, the 
mediating role of the employees' voice behavior in the effect of 
moral leadership and their innovative behavior was confirmed 
with a coefficient of 4.89, but the moderating role of 
psychological security in the effect of ethical leadership on the 
voice behavior of the employees of the organization was not 
confirmed with a coefficient of 1.40. 
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Introduction 

Today, the multifold increase in competition between organizations has made managers think of using 

the appropriate program and method of leadership with ethical and correct principles. In fact, the 

existence of ethical and correct leadership in organizations provides a better background and situation 

for the growth and innovative activities of employees in dynamic environmental conditions (Liang, 

2017.p. 1-10). In many organizations, especially public organizations, whose actions and services are 

exposed simultaneously, the urgent need for innovative behaviors and new services is considered a 

valuable capability that plays a role in increasing the value of the organization (Alqhaiwi et al., 2023.p. 

1186- 1200). 

Innovative behaviors in the information and communication technology organization of 

Mashhad municipality is an important issue in the success of the organization's performance. In fact, 

with the development of metropolises, a significant part of the city's economy is focused on new 

technology and technological economy, and due to the leadership of the Information and 

Communication Technology Organization of Mashhad Municipality in the fields of modern urban 

technology, efforts have always been made to use this capacity of the metropolis of Mashhad more 

than in the past. And in this regard, the innovative and voice behaviors of employees can be fruitful 

in order to create change and innovation. Because, this research has value and importance in order to 

investigate the moderating role of employees' voice behavior in relation to moral leadership and 

innovative behavior of employees in the information and communication technology organization of 

Mashhad municipality in creating innovation and helping to increase creativity strategies. Information 

and Communication Technology Organization of Mashhad Municipality is one of the public service 

organizations, where the highest quality of service is considered as one of the goals of this 

organization.  

Main body  

It is of paramount importance that there should be a correct ethical leadership that pays attention to 

ethical behaviors and provides an environment full of peace of mind along with friendly 

communication and interactions, causes of innovative and voice behaviors among employees.  The 

presence of a fair leader in the organization will lead to creativity, innovation and the development of 

entrepreneurial activities. The innovative work behavior of employees is different from the creativity 

of employees, which focuses on discovering and generating ideas and innovative work behavior of 

employees that may lead to increase of human capital within the organization (Kostis et al., 2018, p. 

306-313). The management approach or leadership style governing the organization as an effective 

variable on the strengthening and development of the voice is one of the important variables 
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confirmed by most of the organizational research related to the voice of the employees (Jin et al., 

2022, p. 1-24). The presence of voice in the organization requires the support and positive orientation 

of the leaders towards the opinions of the employees (Morrison, 2014, p. 97- 173). When leaders 

enthusiastically discuss with their employees and take advantage of their opinions in various 

organizational processes, in a way, they motivate their subordinates to express their opinions, but 

with the absence of such qualities in the leaders of the organization, employees are likely to refrain 

from expressing their ideas and opinions. With this description, organizational researchers always 

seek to study under what conditions organizational voice occurs; in this context, the leadership style 

is one of the most important components that researchers put forward as a facilitating factor in the 

emergence of organizational voice. In this regard, the main question of the current research is whether 

ethical leadership has an effect on the innovative behavior of employees with the mediating role of 

voice behavior and the moderating role of psychological security of the employees of Mashhad 

Municipality's Information and Communication Technology Organization (ICTO). In this research, 

the following hypotheses were tested: 

1. Ethical leadership has a positive and significant effect on the innovative behavior of the 

employees of the ICTO of Mashhad Municipality. 

2. Ethical leadership has a positive and significant effect on the voice behavior of the employees 

of the ICTO of Mashhad Municipality. 

3. Voice behavior of the employees has a positive and significant effect on the innovative 

behavior of the employees of the ICTO of Mashhad Municipality. 

4. Voice behavior of employees mediates the effect of ethical leadership on the innovative 

behavior of employees of the ICTO of Mashhad Municipality. 

5. Psychological safety moderates the effect of ethical leadership on the voice behavior of the 

employees of the ICTO of Mashhad Municipality. 

Conclusion 

Based on the results, research hypotheses were confirmed, but hypothesis 5 was not confirmed. 

Therefore, it can be said that ethical leadership has an effect on the innovative behavior of employees 

with the mediating variable of voice behavior of employees among the employees of the ICTO of 

Mashhad Municipality. In this research context, the results showed that ethical leadership has a 

positive and significant effect on the voice behavior of the employees of the ICTO of Mashhad 

Municipality. Ethical leadership has a positive and significant effect on the innovative behavior of the 

employees of the ICTO of Mashhad Municipality. Voice behavior of employees has a positive and 

significant effect on the innovative behavior of employees of the ICTO of Mashhad Municipality. 
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Also, it was confirmed that voice behavior played a mediating role in employees’ ethical leadership 

and innovative behavior, but the moderating role of psychological safety in the effect of ethical 

leadership on voice behavior of the employees of the ICTO of Mashhad Municipality was not 

confirmed. 
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  یشناختروان تیکارکنان و امن  یی رفتار آوا ی انجی م  ریکارکنان با متغ ۀبر رفتار نوآوران یاخلاق  یرهبر  ریتأث ل یتحل
 مشهد  یاطلاعات و ارتباطات شهردار  ی کارکنان سازمان فناور  نی در ب

 2هوشیار وجیهه  1،مریم فتح آبادی
 چکیده  اطلاعات مقاله 
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 پژوهشیمقاله 

یافت:   یخ در  ۱4/0۱/3140تار
یخ اصلاح:    2۷/04/3140تار

یخ پذیرش  13/06/3140:  تار
یخ انتشار:    08/08/1403تار

 نقش نویسندگان

یم فتح نگارش اولیه و نهایی مقاله، تحلیل    آبادی:مر
-نقادی، انجام اصلاحات مقاله، مشارکت در جمعو 

 ها، مشارکت در نگارش نهایی مقالهآوری داده 
 یاصل ده¬پردازیمسئول، ا سندةینو وجیهه هوشیار: 

 دییخوانش و تأ ه،ی مقاله، مسئول مکاتبات با نشر
 مقاله  یینها

 استخراج  

با ارشد کارشناسی  نامهان یاز پا مستخرجمقاله  نیا
بر رفتار نوآورانه  یاخلاق یرهبر ریتاث یبررس »عنوان: 

کارکنان و نقش  ییرفتار آوا یانجیکارکنان با نقش م 
)مورد مطالعه:   کارکنان یروانشناخت تیامن گرلی تعد

 یاطلاعات و ارتباطات شهردار یسازمان فناور
استاد راهنما:   ،یادفتح آب می ، دانشجو: مر«مشهد(

 مشهد عطار  یموسسه آموزش عال در ار،یهوش  ههیوج
 است.  

 ریکارکنان با متغ   ۀبر رفتار نوآوران   یاخلاق  یرهبر  ریتأث   لیپژوهش حاضر با هدف تحل
آوا  یانجیم امن  ییرفتار  و  ب  یشناختروان  تیکارکنان  فناور  نیدر  سازمان    ی کارکنان 

 200پژوهش  نیا یآمار ۀمشهد انجام گرفت. جامع  یاطلاعات و ارتباطات شهردار
مشهد بودند که با روش    یو ارتباطات شهردار   عاتاطلا  ینفر از کارکنان سازمان فناور

تع   127کوکران،    یریگنمونه  نمونه  حجم  تحق   نیینفر  هدف    ق یشد.  نظر  از  حاضر 
 قیتحق   یرهایسنجش متغ   یاست. برا  یشیمایپ   -  یف یتوص   ق،یو روش تحق   یکاربرد 

پرسش )  ن یج  ۀناماز  همکاران  روا2022و  سنجش  منظور  به  شد.  استفاده   یی م( 
روا  ق یتحق   ۀمناپرسش رواهم   ییاز  و  برا  ییگرا  و  پا  یواگرا  آلفا  ییایسنجش   ی از 

پا و  تأ   یبیترک   ییایکرونباخ  و  تحل  دییاستفاده  منظور  به  و   یف یتوص   یهاداده   ل یشد. 
اسمارت   یمعادلات ساختار  یساز. اس. اس. و مدلیافزار اس. پ از نرم   یاستنباط

  یی بر رفتار آوا  یاخلاق ینشان داد رهبر  قیتحق  ج ی. ال. اس. استفاده شده است. نتایپ
  ر ی تأث  678/0  بی مشهد با ضر  یاطلاعات و ارتباطات شهردار   یکارکنان سازمان فناور

معنا و  رهبر  یدارمثبت  نوآوران  یاخلاق  یدارد.  رفتار  فناور  ۀ بر  سازمان    ی کارکنان 
دارد.   یدارمثبت و معنا  ریتأث   569/0  بی مشهد با ضر  یاطلاعات و ارتباطات شهردار

آوا نوآوران   ییرفتار  رفتار  بر  فناور  ۀکارکنان  سازمان  ارتباطات    یکارکنان  و  اطلاعات 
ضر  یشهردار با  معنا  ریتأث  338/0  بی مشهد  و  همچن  یدارمثبت  نقش    نی دارد. 

 بی کارکنان با ضر ۀو رفتار نوآوران  یاخلاق یرهبر ریکارکنان در تأث ییرفتار آوا یانجیم
بر    یاخلاق  یرهبر  ریدر تأث  یشناختروان   تیامن  لگریتعد  قششد؛ اما ن  د ییتأ  897/4

 ب ی مشهد با ضر  یاطلاعات و ارتباطات شهردار   یکارکنان سازمان فناور  ییرفتار آوا
 نشد. دییتأ 400/1
 یشناختروان تیامن ،ییرفتار نوآورانه، رفتار آوا ،یاخلاق یرهبر: های کلیدیواژه

 .  کارکنان



 1403پاییز  (،  19پیاپی  )   سوم   ۀ ، شمار پنجم   ۀ تأملات اخلاقی، دور   فصلنامه      88

   مقدمه 

مستقیم با پایداری و  طور به زیرا این رفتار    ؛ کنندای اعضای خود را به مشارکت در رفتار نوآورانه ملزم می ها به طور فزاینده سازمان 
کید دارند که نوآوری می 250  - 239، ص  ۱400زاده و الوداری،  )گل بقای سازمان مرتبط است   تواند  (. بسیاری از پژوهشگران تأ

  ۀهای جدید منجر شود. اهمیت برجست ها و طرح ای کیفیت خدمات و محصولات سازمان و ایجاد ایده به تغییر و بهبود حرفه 
دهد. رفتار نوآورانه  اعضای سازمان را نشان می   ۀ و نیاز سازمان به رفتار نوآوران   کرد در عملکرد سازمان مشاهده    توان را می   نوآوری 

های بکر و نوآور  کردن طرح   اجراعملیاتی و    ۀ های جدید برای افزایش کارایی و نحو اعضای سازمان از ایده   ۀ استفاد   ۀ به عنوان نحو 
های عمومی  سازمان   ویژه ها به ز سازمان (. در بسیاری ا 229۱- 2285  ،  ص ۱40۱در سازمان کاربرد دارد )صادقیان و طهماسبی،  

های نیاز مبرم به رفتارهای نوآورانه و خدمات جدید از توانمندی   ، گیرد قرار می   ن ا در معرض دید همگا ه که اقدامات و خدمات آن 
(. رفتارهای  Verma & Singh, 2022, pp. 107-215شود که در افزایش ارزش سازمان نقش دارد ) می   قلمداد ارزشمندی  

هایی که به اعضای  سازمان  در  گونه هایی بیشتر رشد و بروز دارد که رفتار آوایی کارکنان در آن شنیده شود. بدین نوآورانه در سازمان 
های توانند نظرات نوآورانه، روش کارکنان آزادانه می   ، دهند در سازمان را می   گوناگون صحبت و اظهارنظر در مورد مسائل    ۀ خود اجاز 
های کاری خود برای بهبود  های جدید در نقش های خود را ارائه دهند و با قصد ایجاد و اعمال ایده راهبرد ه و  سازند   ۀ حل مسئل 

 .( Jin, 2022, pp. 1-24عملکرد شغلی خود تلاش کرده باشند ) 

عمال، ترویج  کنند، ا  تولید می   و   های جدید را درک، ایجاد شود که کارکنان ایده رفتار آوایی کارکنان باعث ایجاد رفتار نوآورانه می 
که  (؛ اما ازآنجایی Choei & Lee, 2022, pp. 194-206کنند تا از عملکرد خود در سازمان بهره ببرند ) و آنها را اصلاح می 

درواقع وجود رهبری اخلاقی در سازمان باعث تأثیرات مثبت ،  تمام اقدامات درون یک سازمان به یک رهبر توانا و ماهر متکی است 
سازی اخلاقی از طریق تصمیمات درست، اجرای عدالت و  شود. رهبران با اقدام به مدل سازی نقش می به طور آگاهانه در مدل 

(. Karla et al., 2022, p. 33-44نقش بسزایی دارند )  ، حقوق افراد، رفتارهای منصفانه در ایجاد الگوهای اخلاقی در سازمان 
از طریق یادگیری اجتماعی و    ، های درست کاری در سازمان دارند سازی نقش اتی که در مدل درواقع وجود رهبری اخلاقی و تأثیر 

د که در  شو رفتارهای اخلاقی، توجه به اجرای آن در سازمان و ارتباطات درست میسر می   یری کارگ نمایش رفتارهای اخلاقی با به 
  سویی (. از  89- ۷۱، ص  ۱399سازمان تأثیر دارد )خالقی و همکاران،    گوناگون ظهور خلاقیت و همراهی کارکنان در سطوح  

از عوامل مهم و تأثیرگذار در سازمان است )ایمانی    ، کند وجود محیط امن که موجبات آرامش ذهنی و روانی کارکنان را فراهم می 
برای    اعث انگیزه شناختی بدون ترس کارکنان در سازمان ب کارکنان و امنیت روان   نبودن   (. نگران ۱82  - ۱43، ص  ۱40۱و همکاران،  

 (.Khan et al., 2022, p. 1-13شود ) بهتر از استعدادها و رفتارهای نوآورانه می   ۀ استفاد 
رفتارهای نوآورانه در سااازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شااهرداری مشااهد یک امر مهم در موفقیت عملکرد سااازمان 

و با   شاده  از اقتصااد شاهر به فناوری جدید و اقتصااد فناورانه معطوف  چشامگیری بخش    ،هاشاهرکلان   ۀدرواقع با توساعاسات. 
شاهری همواره تلاش   جدیدهای فناوری  توجه به پیشارو بودن ساازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شاهرداری مشاهد در عرصاه



   89    وجیهه هوشیار و    مریم فتح آبادی .../  ی انج ی م   ر ی کارکنان با متغ   ۀ بر رفتار نوآوران   ی اخلاق   ی رهبر   ر ی تأث   ل ی تحل 

 

  راساتایرفتارهای نوآورانه و آوایی کارکنان در    ،شاهر مشاهد بیش از گذشاته اساتفاده شاود و در این راساتاشاده از این ظرفیت کلان 
  ۀگری رفتار آوایی کارکنان در رابط   بررسای نقش تعدیل  نظراین پژوهش از  چراکه   ؛باشاد  ساودمندتواند ایجاد تغییر و نوآوری می 

 کارکنان در سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد در  ۀرهبری اخلاقی و رفتار نوآوران
ارزش و اهمیت دارد. سااازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شااهرداری   ،ایجاد نوآوری و کمک به افزایش راهبردهای خلاقیت 

شاود. به می   قلمدادهای خدمات عمومی اسات که کیفیت هرچه بیشاتر خدمات از اهداف این ساازمان مشاهد یکی از ساازمان 
از آرامش خاطر   سارشاارو با فراهم کردن محیطی    کند  وجود رهبری اخلاقی درسات که به رفتارهای اخلاقی توجه سابب همین  

ای دارد. در این راساتا ن کارکنان شاود، اهمیت ویژه ایم سابب رفتارهای نوآورانه و آوایی در    ،همراه با ارتباط و تعاملات دوساتانه
کارکنان با نقش میانجی رفتار آوایی و نقش تعدیلگر   ۀسؤال اصلی تحقیق حاضر این است که آیا رهبری اخلاقی بر رفتار نوآوران

 ؟شناختی کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد تأثیر دارد امنیت روان 

 ضیهر و بسط ف یمبانی نظر 

 ن کارکنا 1نۀ رفتار نوآورا

بهبود عملکرد کاری از طریق    راستای شغلی کارکنان در محیط کار است که در  قانۀ  رفتارهای خلا   ه مجموع   نوآورانۀ کارکنان رفتار  
  ۀ نو تا مرحل   ۀ (. مجموعه اقدامات از هنگام ایجاد ایده و اندیش Kostis et al., 2018, p. 306-313)   یرد گصورت می   ی داز پر یده ا 

حسب ایجاد    د. این رفتارها بر وش ک کند و در رفع آن می مشکلات را شناسایی، بررسی و ارزیابی می   ، اجرا که فرد در این روش 
(. تلاش و فعالیت    20۷9- 2059، ص   ۱40۱)کوه گیوی،    یرد گ خلاقیت و نوآوری با هدف تحولات مثبت در سازمان صورت می 

در  یندها و راهکارهای جدید، پیشبرد وظایف شغلی در بهترین شکل ممکن در سازمان به رفتارهای نوآورانه  ا آوردن فر دست در به 
(. کارکنان با هدف افزایش تنوع خدمات و محصولات از طریق ایجاد  Kaymakç et al., 2022, p. 1-8شود ) سازمان منجر می 

(. رفتارهای    864  - 846، ص ۱40۱کنند )غلامی،  های خلاقانه برای حل مشکلات در نقش، واحد یا سازمان خود اقدام می ایده 
م   رانۀ نوآو  ایده ست کارکنان  و  از تفکر  بستری  تغییرات  این  که  و دگرگونی سازنده در سازمان است  تغییرات  نقش لزم  نو،  های  های 

اهمیت بیش از پیش نوآوری در سازمان و رفتارهای    ، آورد. با توجه به تحقیقات پیشین هماهنگ و مؤثر شغلی را به ارمغان می 
 (. Rafiquea et al., 2022, p. 1-11در افزایش عملکرد سازمان قابل مشاهده است )   نوآورانۀ کارکنان 

 2رهبری اخلاقی 

موجب    ، که به صورت یک هنجار ارزشمند   است   رفتار مناسب و اخلاقی مدیران در ارتباطات دوطرفه   ی طورکل رهبری اخلاقی به 
شود. رهبری اخلاقی بیانگر راهبری و هدایت اخلاقی کارکنان از طریق اجرا و های اخلاقی کارکنان می بهبود و تقویت فعالیت 

 

1. Innovative Behavior 
2. Ethical Leadership 
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(. رهبران  89- ۷۱، ص  ۱399های درست مدیران سازمان است )خالقی و همکاران،  هنجارسازی رفتارهای اخلاقی و واکنش 
توانند اطرافیان خود را به رفتار اخلاقی ترغیب کنند. با الگو قرار دادن و جهت دادن به رفتار اخلاقی، دیگران نیز به همین ترتیب می 

 ,.Sinshaw et alکنند ) گونه که کارکنان مشاهده و عمل می یند ب   ؛ شوند به رفتارهای اخلاقی و توجه به امور درست ترغیب می 

2021, p. 418-437 ای از اقدامات را به آنها  توانند به طور مثبت بر بسیاری از افراد تأثیر بگذارند و مجموعه (. رهبران اخلاقی می
های شناسایی به اطرافیان نظر از موقعیت یا ویژگی . رهبران اخلاقی صرف ند در پیش گیر توانند برای بهبود شرایط  که می   عرضه کنند 

اخلاقی و اقدامات   یمات به تصم   باید   (. رهبران اخلاقی همیشه Shafique et al., 2020, p.  114-133گذارند ) خود احترام می 
 (. 46- 29، ص  ۱40۱درست بپردازند )بوالهری و همکاران،  

کارکنان«   ۀ ( پژوهشی با عنوان »تأثیر عدالت سازمانی و رهبری اخلاقی بر رفتار نوآوران م 2022)   1تن  ال. لیو و جی.   و  . یه  پی 
نفر تعیین شد. ابزار   4۷۱حجم نمونه  و  ای جوهانسون در ژاپن بود های زنجیره آماری پژوهش کارکنان شرکت  ۀ جامع  . انجام دادند 

های این  ها به روش معادلات ساختاری انجام شد. یافته داده   وتحلیل یه استاندارد بوده است. تجز   ۀ نام گردآوری اطلاعات پرسش 
کارکنان دارد. رهبری   ۀ تأثیر مثبت معناداری بر رفتار نوآوران   ، مطالعه نشان داد عدالت توزیعی و عدالت تعاملی در عدالت سازمانی 

بین عدالت    ۀ حال رهبری اخلاقی بر رابط اخلاقی تأثیر مثبت معناداری بر رفتار نوآورانه و عدالت تعاملی کارکنان داشت. درعین 
ای تأثیر مثبت معناداری  طالعه همچنین نشان داد عدالت رویه دارد. این م   چشمگیری تأثیر تنظیمی    ، کارکنان   ۀ تعاملی و رفتار نوآوران 

 .بر عدالت توزیعی و عدالت تعاملی دارد 

تأثیر مثبت و    ، کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد   ۀ رهبری اخلاقی بر رفتار نوآوران   : فرضیۀ اول 
 داری دارد. ا معن 

 کارکنان  2آوایی  رفتار

کارکنان که بر بیان چالش سازنده با هدف بهبود در سازمان و نه صرفاً انتقاد تأکید   ۀ رفتار آوایی کارکنان یعنی رفتارهای داوطلبان 
نظرات خود    ۀ کنند و کارکنان به بیان آزادان ایفا می   ی خوب ی که رهبران نقش راهبردی و هدایت اخلاقی خود را به اوضاع کند. در  می 

ارائه می  کاربردی  انتقادات سازنده و  و  ) مجاز هستند  بیانگر    ، (Nemr & Liu, 2021, p. 30–38دهند  آوایی کارکنان  رفتار 
های سازمانی با کیفیت بالاتر است. زمانی  اجرای نقش   راستای رفتارهای گفتاری غیرالزامی کارکنان با بیان نظرات و افکار خود در  

های جدیدی ارائه  شوند و ایده بهبود کار ترغیب می   های یشنهاد و پ   ها نظر   ۀ آزادان   ۀ به ارائ   ، که کارکنان احساس امنیت در سازمان دارند 
رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی    ۀ ( در پژوهشی با عنوان »رابط ۱400کیانی )   (. بهرامی و Jin et al., 2022, pp. 1-24دهند ) می 

اذعان داشتند    « های غرب کشور ورزش و جوانان استان   ۀ نجی هویت سازمانی در میان کارکنان ادار و رفتار آوایی کارکنان با نقش میا 
طورمستقیم اثرگذار بود. رفتار آوایی کارکنان به رفتاری اشاره دارد که به  رهبری اخلاقی بر رفتار آوایی کارکنان و رفتار شهروندی به 

 

1  . P. Ye & L. Liu   & J. Tan. 
2. Voice Behavior. 
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کند. درواقع رفتار فرانقشی که اختیاری و بالقوه است و  کشد و تغییرات سازنده ایجاد می وضع موجود را به چالش می   ، فعال   شکل 
(. رفتار آوایی کارکنان رفتاری با  ۱400الدینی و همکاران،  رئوف قطب ر.ک:  شود ) ها می موجب سودمندی برای دیگران یا سازمان 

کاری، چالش ویژگی  بهبود شرایط  برای  توسط کارکنان  بودن عمل  اختیاری  مانند  با  هایی  و تحولات سازنده همراه    پیشنهادگرا 
(. آوای کارکنان در یک سازمان ۱35  - ۱30، ص    ۱399های مؤثر و سازنده به افراد در سازمان است )شجاعی و همکاران،  توصیه 

 شامل چندین مرحله است:

 موجود در سازمان است.: آوای کارکنان اظهار نارضایتی سازمانی است که هدف آن اصلاح مشکلات  اول   ۀ مرحل 

 آوای کارکنان مشارکت و همکاری کارکنان با هدف مقابله با قدرت غیرقانونی و نامشروع مدیران است.  دوم:   ۀ مرحل 

 در سازمان است.  ی ور بهبود کیفیت کار و بهره   راستای گیری مدیران در  هدف از آوای کارکنان، کمک به تصمیم   سوم:   ۀ مرحل 

سازمان و دستیابی به پیامدهای مناسب در    ۀ توسع   راستای آوا یک اظهارنظر متقابل و همکاری دوجانبه در    چهارم:   ۀ مرحل 
 (.Anyango et al., 2015, pp. 2313-3759بلندمدت است ) 

ند.  وش ک دهند و برای افزایش خلاقیت و نوآوری می درواقع مدیران و رهبران کارآمد به حرف هریک از اعضای سازمان گوش می 
، توجه به انصاف و عدالت، تعامل و ارتباطات  یی گو های اخلاقی بسیاری همچون صداقت و راست رهبران اخلاقی دارای ویژگی 

  که   ( در پژوهشی ۱398کاشفی و همکاران )   (. Karla et al., 2022, p. 33-44هستند )   ی پذیر دوستانه با زیردستان و مسئولیت 
دست یافتند که بین رهبری    یجه نت   ین به ا   ، با عنوان »تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار نوآورانه با میانجیگری استقلال شغلی« انجام دادند 

طورمستقیم بر رفتار نوآورانه تأثیر معناداری وجود دارد. همچنین رهبری اخلاقی به   ۀ رابط   ، اخلاقی با رفتار نوآورانه و استقلال شغلی 
پژوهشی با عنوان »بررسی   نیز   ( ۱39۷)   آبادی ی . جعفری سیریزی و عابدی حاج مؤثر است استقلال شغلی بر رفتار نوآورانه    و دارد  

عضو و استقلال شغلی« انجام دادند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد    -   تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار نوآورانه با نقش تبادل رهبر 
عضو نقش    -   مثبت و معنادار دارد. همچنین نتایج نشان داد تبادل رهبر   ی تأثیر   ، عضو   - بادل رهبر طورمستقیم بر ت رهبری اخلاقی به 

  ۀ تأیید نقش تعدیلگران   ۀ دهند بر این نتایج نشان   افزون کند.  کارکنان را ایفا می   ۀ بین رهبری اخلاقی و رفتار نوآوران   ۀ میانجیگر، رابط 
 کارکنان بود.   ۀ بین رهبری اخلاقی و رفتار نوآوران   ۀ استقلال شغلی در رابط 

مشهد   دوم:   ۀ فرضی  ارتباطات شهرداری  و  فناوری اطلاعات  کارکنان سازمان  آوایی  رفتار  بر  و   ، رهبری اخلاقی  مثبت  تأثیر 
 داری دارد. ا معن 

کارکنان نشان  های ناخوشایند نیست، ارزیابی سیر تکامل رفتار آوایی ، رفتار آوایی تنها مبتنی بر موقعیت جدید در رویکردهای 
تیمی و مشارکت در فرایند    ۀ ها، تعاملات گروهی، حل مسئلاز حرکت آن از بیان نارضایتی فردی به سمت تبادل نظر یا دیدگاه 

ماهیت آوا بر بیان عقاید و نظرات مثبت کارکنان با هدف    ، با این دیدگاه   . ( Morrison, 2014, p. 173-197گیری دارد ) تصمیم 
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به این نتیجه دست    ، ( در پژوهش خود که در آفریقای جنوبی انجام دادند م 2022)   1استین   و   ع موجود مبتنی است. بوتا ا وض ا بهبود  
ی های و شکایت   ها یشنهاد آنان است. آنان اذعان داشتند مشارکت و پ   ۀ معناداری بین رفتار آوایی کارکنان و رفتار نوآوران   ۀ یافتند که رابط 

و    داشت کارکنان خواهد    ۀ نقش مؤثر و بسزایی در اقدامات نوآورانه و خلاقان   ، مثبت   های نظر   ۀ در صورت ارائ   ، که کارکنان دارند 
 کند.حمایت از آن موجبات موفقیت را فراهم می 

کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد تأثیر مثبت و   ۀ رفتار آوایی کارکنان بر رفتار نوآوران   سوم:   ۀ فرضی 
 داری دارد. ا معن 

کننده«  تعدیل   - سبز کارکنان: یک مدل میانجی   ۀ ( پژوهشی با عنوان »تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار نوآوران م 2022)   2یانگ و لیو 
گذارد. همچنین تأثیر مثبتی  کارکنان تأثیر مثبت می   ۀ خود اظهار داشتند رهبری اخلاقی بر رفتار نوآوران   ۀ انجام دادند. آنان در مطالع 

  ۀزمین   ، مدارانه در سازمان . رهبری اخلاقی و اقدامات اخلاق راهبردی انجامید پذیری  بر هویت سازمانی سبز دارد که به انعطاف 
(  م 2020و همکاران )   3له ل ا عرفان این    بر افزون   کند. گیری خلاقیت در سازمان را فراهم می بروز و گسترش رفتارهای نوآورانه و شکل 

کنندۀ رفتار و عملکرد نوآورانۀ  بینی پیش   ، در مطالعۀ خود اذعان داشتند رفتار آوایی کارکنان عاملی است که از طریق رهبری اخلاقی 
که رهبری اخلاقی با پرداختن به صدا و رفتار آوایی کارکنان به اقدامات    در این مطالعه به این نتیجه رسیدند   آنان   کارکنان است. 

 نقش بسزایی داشته باشند.  ، توانند در بروز و ظهور عملکرد نوآورانۀ کارکنان رسند و می نوآورانۀ آنان می 

چهارم  نوآوران   : فرضیۀ  رفتار  بر  اخلاقی  رهبری  تأثیر  کارکنان  آوایی  ارتباطات    ۀ رفتار  و  اطلاعات  فناوری  سازمان  کارکنان 
 کند.شهرداری مشهد را میانجیگری می 

 کارکنان  4شناختی امنیت روان 

پذیری و  وجود اطمینان خاطر و باور مشترک افراد یک سازمان در ایمن بودن محیط سازمان برای ریسک  ۀ دهند امنیت روانی نشان 
کارکنان    ، (. وجود امنیت روانی در یک سازمان ۱400،  ین الد احمدی سعدی و تاج ر.ک:  افکار و احساسات است )   ۀ بیان صادقان 

آزادان  بیان  به  وا   ۀ را  نظرات  و  فعالیت   دارد ی م   احساسات  به  استرس  و  بدون ترس  و  آرامش خاطر  در  آنان  اظهار  و  و  های خود 
های اخلاقی در سازمان باعث کاهش  (. درواقع جنبه ۱400شربتیان و عمرانی،  ر.ک:  )   پردازند خود در سازمان می   های یشنهاد پ 

شناختی عامل مهمی در  (. امنیت روان ۱402الساداتی،  دادمند و رئیس ر.ک:  د که برای کارکنان اهمیت دارد ) شو فشار روانی می 
تیم  ی اعضا  ۀ ، احترام به شایستگی هم ی فرد چراکه کارکنان با درک اعتماد و اطمینان بین  است؛ فرد  از سوی ارتباط و پذیرش شغل 

ند که آنان را در انجام وظایف خود به بهترین کیفیت  یاب امشی دست می و نگرانی و توجه به اعضای سازمان به احساس امنیت و آر 

 

1. Botha & Steyn 
2. Yang & Liu 
3. IrfanUllah 
4. Psychological Safety 
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  ی شناختی فرد شناختی یک حالت روان (. احساس امنیت روان Perrmann-Graham et al., 2022, p. 1-13دهد ) می   یاری 
پردازد. افراد با درک حس ایمنی  های ذهنی می ها و نوآوری به شکوفایی خلاقیت  ، است که فرد با اطمینان خاطر در شغلی که دارد 

(.  Khan et al., 2022, p. 1-13کنند ) به تفکر، تلاش و میل به نوآوری و خلاقیت دست پیدا می   ، و اطمینان خاطری که دارند 
های خود مهارت دارد و بدون ترس و دلهره از  کارگرفتن توانایی این است که فرد به نشان دادن و به  ۀ دهند شناختی نشان امنیت روان 

 (. Choi & Lee., 2022, p. 194-206پردازد ) می خود در سازمان   ی ا ه پردازی و بیان نظر منفی شغلی به ایده   پیامدهای 

با عنوان »رهبری اخلاقی و رفتار نوآورانه: میانجیگری نقش رفتار آوایی کارکنان و   که  پژوهشی در   ( م 2022و همکاران )  1جین
رهبری اخلاقی به طور مثبت بر رفتار نوآورانه از طریق نقش میانجی   ند نشان داد   ، شناختی« انجام دادند امنیت روان   گری تعدیل نقش  

  ۀ اثر میانجی رفتار آوایی کارکنان را بر رابط   چشمگیری شناختی به طور  این امنیت روان   بر   افزون گذارد.  رفتار آوایی کارکنان تأثیر می 
 کند.ن رهبری اخلاقی و رفتار نوآورانه تعدیل می ای م 

شناختی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار آوایی کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری  امنیت روان   : فرضیۀ پنجم 
 کند.مشهد را تعدیل می 

با متغیرهای اصلی پژوهش حاضر مطرح شد  به آنچه در ارتباط  به تشریح مدل مفهومی تحقیق پرداخته    ، با توجه  در ادامه 
نقش میانجی رفتار آوایی کارکنان بدین مفهوم است که افرادی در سازمان سکوت خواهند کرد که احساس کنند رهبران   . شود می 

به  از کارکنان  نوآورانه ایده   یژه و اخلاقی حمایت لازم را  با سازمان خود    یجه کنند. درنت نمی   های  آنها احساس تعلق و یکی شدن 
و نزدیک به صفر خواهد رسید؛ بنابراین اگر رهبری به برقراری انصاف   آید می  د و رفتار آوایی در سطح سازمان بسیار پایین نن ک می ن 

به نگرش    آسیب رسیدن   موجب   ، ند ک و اخلاق را در سازمان برقرار ن   اشد توجه ب امنیت روانی کارکنان در سازمان بی   ین و عدالت و تأم 
ۀ رفتار آوایی کارکنان و رفتار نوآورانه داشته  دربار گیری منطقی  تواند تأثیری مثبت در ایجاد جهت د و نمی و ش می اعضای سازمان  

می  نظر  به  درواقع  سازمان باشد.  هرچه  می رسد  حرکت  اخلاق  سامت  به  می   ، کنند ها  افزایش  آوایی  رفتار  و  نوآورانه  یابد رفتار 
 (Crosley, 2014, p. 1-160 رهبر یک عضو مهم و محرک در سازمان است که پرچم .)  اوضاع دار موفقیت سازمان و عبور در

این است که رهبری اخلاقی بر پایۀ اصول درست و اخلاقی   ، است؛ اما آنچه اهمیت دارد   یت ابزار نوآوری و خلاق   یق از طر   گوناگون 
ری و موفقیت حرکت کنند آو اقدامات اخلاقی به سمت نو   راستای دهد تا در  در سازمان است و کارکنان را به این سمت سوق  

 (Junaidi, 2023, p. 884-898 درواقع وجود رهبری اخلاق .) مدارانه  ۀ اصول اخلاقی کند و بر پا مدار که به کارکنان توجه می
به رفتار   تا دهد کند که به آنان اجازۀ صحبت در مورد مسائل سازمان را می ی را برای کارکنان فراهم می زمینه و بستر  ، بنا شده است 

  ، مدارانه در سازمان (. درواقع کارکنان با مشاهدۀ محیط و رهبری اخلاق Griech et al., 2023, p. 277-289آوایی بپردازند ) 
کنند های نوآورانه تلاش می آورند و در راستای فعالیت گوهای کارآمد در سازمان را به دست می و انگیزۀ صحبت و اقدام به گفت 

 

1. Jin. 
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 (Alqhaiwi et al., 2023, p. 1186-1200 ) آنان توجه    ی ا ه و انتقاد   ها یشنهاد چراکه کارکنان با درنظرگرفتن اینکه سازمان به پ   ؛
 Yuپردازند ) های ارزشمند و خلاق برای رشد موقعیت کاری و سازمانی می به فعالیت   ، آید می   رفع مشکلات بر   صدد   کند و در می 

et al., 2023, p. 243-264 ؛مفید و اثرگذار است   ، سازی برای کارکنان احساس امنیت   حیث رهبری اخلاقی از    حال ین (. باا 
بیانگر این مفهوم است که درصورت که نقش تعدیلگر امنیت روان ی طور به  به لحاظ روانی   که ی شناختی کارکنان  امنیت   ، کارکنان 

و    یابد می کاهش    چشمگیری ه کاری و رفتاری تا حد  خاطر داشته باشند و از سوی مدیران سازمان حمایت شوند، درصد اشتبا 
این است که بدون ایمنی روانی در محل کار، کارکنان در    ، شود شود. آنچه بیش از پیش آشکار می رفتارهای نوآورانه تقویت می 

(. بنا بر نتایج مبانی نظری مدل مفهومی Shafique et al., 2019, p. 114-133بهترین حالت روانی و راحتی خود نیستند ) 
نقش رهبری اخلاقی به عنوان متغیر مستقل، رفتار نوآورانۀ متغیر وابسته، رفتار آوایی کارکنان نقش میانجی   ۱ۀ  شمار   تحقیق در شکل 

 دهد.شناختی کارکنان نقش تعدیلگر را نشان می و امنیت روان 
 ( Jin et al, 2022, pp. 1-24: مدل مفهومی تحقیق )۱ ۀ شمار  شکل

 
 
 
 
 
 
 

 روش تحقیق 

کاربردی است. در تحقیق حاضر با توجه به قلمرو آن که سازمان فناوری    ، پیمایشی و از لحاظ هدف  -  تحقیق حاضر توصیفی 
اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد است، اعضای جامعه را کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد  

  200) اساس جامعۀ آماری شامل تعداد کل کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد  براین   .دهدتشکیل می 
و برای تعیین حجم نمونۀ مورد نیاز از جدول مورگان    ت گیری در پژوهش حاضر غیرتصادفی در دسترس اس است. روش نمونه   ( نفر 

بر    افزون   -   اطلاعات   ی آور جمع   برای نفر به دست آمده است.    ۱2۷اندازۀ نمونه    ، . با توجه به جدول مورگان ه است استفاده شد 
با ادبیات موضوع و پیشینۀ پژوهش تابخانه تحقیقات ک  با   -   ای در ارتباط  به منظور بررسی متغیرهای پژوهش مطالعات میدانی 

سؤال    2۷مجموع  در نامه در چهار بخش  ( استفاده شده است. این پرسش م 2022نامۀ استاندارد جین و همکاران ) استفاده از پرسش 
؛ رهبری اخلاقی سؤالات  ۱۷تا    8شناختی سؤالات  ؛ امنیت روان ۱2تا    ۷؛ رفتار آوایی سؤالات  6تا    ۱)رفتار نوآورانۀ کارکنان سؤالات  

سنجش پایایی از    به منظور گرا و روایی واگرا و  نامۀ تحقیق از روایی هم سنجش روایی پرسش   برای شود.  ( را شامل می 2۷تا    ۱8

رفتار  رهبری 

یت  امن
روان

رفتار 
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و   1.اس  . اس   . پی   . افزار اس های توصیفی و استنباطی از نرم تحلیل داده   برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده و تأیید شد.  
 استفاده شده است.  2.اس  . ال   . سازی معادلات ساختاری اسمارت پی مدل 

 های توصیفی تحلیل و یافته 

( از کارکنان سازمان فناوری  % 3۱نفر )   40( مرد و  % 69نفر )   8۷  ، نفر نمونۀ این مطالعه   ۱2۷های توصیفی تحقیق نشان داد از  یافته 
( تحصیلات کارشناسی و کمتر  % 35نفر )   45  ، دهند. از نظر تحصیلات اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد را زنان تشکیل می 

( از  % ۱6نفر )   20  ، ( نیز تحصیلات تکمیلی دارند. از لحاظ سنی % 4نفر )   5( مدرک کارشناسی دارند و  % 6۱نفر )   ۷۷اند.  داشته 
سال و بیشتر سن   50تا  40( نیز % 2۱نفر )  2۷سال سن و   40تا  30( بین % 63نفر )  80 ، اند سال سن داشته  30کارکنان کمتر از 

  ۱0تا  5( نیز % 24نفر )  30اند. سال سابقۀ خدمت داشته  5( از کارکنان کمتر از % 30نفر )  38 ، اند. از لحاظ سابقۀ خدمتی داشته 
 اند.سال سابقۀ خدمت داشته   ۱5( نیز بیش از  % 20نفر )   26سال و    ۱5تا    ۱0( بین  % 26نفر )   33سال سابقۀ خدمت داشته،  

 ارائه شده است.  ۱ۀ  شمار نتایج حاصل از بررسی متغیرهای پژوهش در جدول  
 

 : آمار توصیفی متغیرهای پژوهش1 ۀ شمار جدول
تعداد   متغیرها 

 نمونه 
انحراف  میانگین 

 معیار 
 کشیدگی  چولگی  شده نمرات کسب ۀباز واریانس 

 بیشترین  کمترین 

رهبری 
 اخلاقی

۱2۷ 66/3 ۷۷/0 54/0 2 5 26/0 35/0 

رفتار  
 آوایی 

۱2۷ 58/3 ۷6/0 52/0 ۱ 5 04/0 35/0 

رفتار  
 نوآورانه 

۱2۷ 29/3 ۷۱/0 65/0 ۱ 5 46/0 - 35/0 

امنیت 
 شناختی روان

۱2۷ ۷8/3 83/0 63/0 2 5 3۱/۱ 35/0 

 
 
 

 

1. SPSS. 
2. Smart PLS 
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 نامه پایایی پرسش  -  های مرتبط با روایییافته 

گرا بر اساس مدل بیرونی و با محاسبۀ  راستا هستند. روایی هم دهد چقدر متغیرهای یک سازه با همدیگر هم نشان می   1گراروایی هم 
شده بین هر  دهندۀ میانگین واریانس به اشتراک گذاشته نشان  AVEشود. معیار بررسی می  ( AVE)  2میانگین واریانس استخراج 

دهد که هرچه  های خود را نشان می بستگی یک سازه با شاخص میزان هم   AVEتر  های خود است. به بیان ساده سازه با شاخص 
مدل    ، باشد   0/ 5بالاتر از    AVEمعتقدند اگر معیار    ( م ۱98۱بستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکر ) این هم 

 گراست.گیری دارای روایی هم اندازه 

 های پژوهش گرای سازه : روایی هم2جدول 
 AVE های اصلی سازه 

 568/0 شناختی امنیت روان 
 550/0 رفتار آوایی 

 543/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران
 501/0 رهبری اخلاقی 

 

 گرا وجود دارد. است؛ بنابراین روایی هم   0/ 5تر از  بزرگ   ( (AVEشده  میانگین واریانس استخراج 

های بستگی پایین گویه است. روایی واگرا به هم   PLSگیری در روش  های اندازه سنجش برازش مدل   دیگر   روایی واگرا معیار 
روایی واگرا وقتی در سطح    ، ( م ۱98۱اشاره دارد. بر اساس روش پیشنهادی فورنل و لارکر )   دیگر   یک متغیر پنهان با متغیرهای پنهان 

اساس  های دیگر در مدل باشد. براین بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه   ، برای هر سازه   AVEاست که جذر    مطلوب 
دارد تا با    های خود تعامل بیشتری با شاخص   ، آن است که یک سازه در مدل   بیانگر گیری  یک مدل اندازه   مطلوب روایی واگرای  

ۀ مقادیر ضرایب  دربردارند های این ماتریس  گیرد که خانه ، این امر به وسیلۀ یک ماتریس صورت می PLSهای دیگر. در روش  سازه 
  3ۀ شمار  مربوط به هر سازه است. ماتریس روایی واگرا در جدول  AVEها و قطر اصلی ماتریس جذر مقادیر بستگی بین سازه هم 

 ارائه شده است.

 

 

 

 

1  . Convergent Validity. 
2. Average Variance Extracted (AVE). 
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 : ماتریس سنجش روایی واگرا3 ۀ شمار جدول
 4 3 2 1 های پژوهشسازه 

       ۷54/0 شناختی امنیت روان 
     ۷42/0 630/0 رفتار آوایی 

   ۷3۷/0 344/0 540/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران
 ۷08/0 ۱۷8/0 ۱42/0 358/0 رهبری اخلاقی 

 

بستگی از هم   ، که برای هر سازه گزارش شده است )قطر اصلی(   AVEشود، جذر  مشاهده می   2ۀ  شمار   گونه که در جدول همان 
گیری است. پس از اطمینان های اندازه برای مدل   مطلوب های مدل بیشتر است که این موضوع بیانگر روایی واگرای  ر سازه دیگ آن با  

 توان نتایج حاصل از مدل بیرونی را ارائه کرد. گرا و روایی واگرا می گیری از طریق آزمون پایایی، روایی هم های اندازه از مدل 

( و آلفای کرونباخ محاسابه شاده اسات. مقدار آلفای کرونباخ و CR)  1ها، پایایی ترکیبی برای بررسای پایایی هریک از ساازه 
 (.۱392باشد )داوری و رضازاده،  ۷/0پایایی ترکیبی باید بیش از 

 های پژوهش : پایایی سازه 4  ۀ شمار جدول
 ( Rhoضریب رو ) ( CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ های اصلی سازه 

 868/0 809/0 810/0 شناختی امنیت روان 
 880/0 837/0 836/0 رفتار آوایی 

 877/0 832/0 832/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران
 909/0 890/0 889/0 رهبری اخلاقی 

 
( نیز در CR. مقادار پاایاایی ترکیبی )شااودمی بناابراین پاایاایی تاأییاد  اسااات؛با   ۷/0تر از بزرگ آلفاای کرونبااخ تماامی متغیرهاا 

 تر است.بزرگ  ۷/0تمامی موارد از آستانۀ 

 آزمون فرضیات 

را به دست    tاستفاده شده است که آمارۀ    2( سازی )بوت استراپ برای بررسی معناداری روابط متغیرهای مدل از روش خودگردان 
شده معنادار است. های مشاهده بستگی هم   ، باشد   ۱/ 96تر از  اگر مقدار آمارۀ بوت استراپینگ بزرگ   % 5دهد. در سطح خطای  می 

 

1. Composite Reliability (CR) 
2  . Bootstrap. 
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 آمده است.2ۀ  شمار   و مقدار بوت استراپینگ برای سنجش معناداری روابط نیز در شکل   tآمارۀ  
   : خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی 2  ۀ شمار  شکل

 
 استراپینگ(   : معناداری روابط متغیرها با روش حداقل مربعات جزئی )بوت 3ۀ شمار  شکل

 

دهد افزار لیزرل یا اموس است. این بخش از مدل نشان می در نرم   ییدی ارز تحلیل عاملی تأ گیری هم مدل بیرونی یا مدل اندازه 
از اعتبار کافی برخوردار است. نتایج مدل بیرونی )مدل    ، هایی که برای سنجش هریک از عوامل اصلی در نظر گرفته شده گویه 
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 ارائه شده است.   5  ۀ شمار گیری( در جدول  اندازه 

 گیری(اندازه : نتایج مدل بیرونی )مدل 5ۀ  شمار جدول
 t ۀ آمار ی بار عامل هاگویه هاسازه 

 Q01 779/0 779/35 کارکنان رانۀ  رفتار نوآو
Q02 738/0 064/27 
Q03 712/0 562/23 
Q04 752/0 451/31 
Q05 731/0 481/27 
Q06 709/0 511/23 

 Q07 767/0 938/31 رفتار آوایی کارکنان 
Q08 718/0 446/26 
Q09 756/0 949/29 
Q10 739/0 38/28 
Q11 734/0 932/25 
Q12 733/0 005/25 

 Q13 724/0 283/25 شناختی امنیت روان 
Q14 772/0 484/31 
Q15 748/0 339/28 
Q16 742/0 773/27 
Q17 781/0 82/32 

 Q18 702/0 212/26 رهبری اخلاقی 
Q19 715/0 971/28 
Q20 708/0 846/24 
Q21 723/0 038/26 
Q22 733/0 229/28 
Q23 690/0 658/23 
Q24 710/0 491/26 
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Q25 692/0 993/23 
Q26 689/0 634/22 
Q27 714/0 749/25 

 

است؛ بنابراین مدل بیرونی   ۱/ 96تر از  نیز بزرگ   tبه دست آمده است و آمارۀ    0/ 5تر از  شده بزرگ مقادیر بارهای عاملی مشاهده 
های اصلی پژوهش در بخش ساختاری بررسی شده است. بر اساس ضریب مسیر د. روابط میان سازه شو گیری( تأیید می )اندازه 

 . کرد تفسیر    توان ذیل می به صورت    را   استراپینگ( روابط متغیرها   )بوت   tو مقدار آمارۀ    ۱ۀ  شمار   شده در شکل مشاهده 

 ها بررسی روابط مستقیم سازه 

 ها(نتایج بخش ساختاری مدل )آزمون فرضیه  ۀخلاص  :6  ۀ شمار جدول
 نتیجه معناداری t ۀ آمار ضریب تأثیر رابطه

 تأیید 000/0 232/5 338/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران ←رفتار آوایی 
 تأیید 000/0 820/9 678/0 رفتار آوایی  ←رهبری اخلاقی 
 تأیید 000/0 354/9 569/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران ←رهبری اخلاقی 

 شناختیامنیت روان گریتعدیلاثر 

شاناختی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار آوایی کارکنان ساازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شاهرداری  امنیت روان  :4 ۀفرضیی
شاناختی در رابطۀ رهبری امنیت روان   گری تعدیلاثر   2ۀ  شامار  کند. با توجه به بارهای عاملی در شاکلمی   گری تعدیلمشاهد را  

 شود.ید نمی أی به دست آمد؛ بنابراین این فرضیه ت t 400/۱و آمارۀ  0۱6/0اخلاقی و رفتار آوایی کارکنان 

 اثر میانجی رفتار آوایی

رفتار آوایی کارکنان تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار نوآورانۀ کارکنان ساازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شاهرداری    :5 ۀفرضیی
اثر میانجی رفتار آوایی در رابطۀ رهبری اخلاقی و  2ۀ  شاامار  کند. با توجه به بارهای عاملی در شااکلمشااهد را میانجیگری می 

 شود.ید می أی به دست آمد؛ بنابراین این فرضیه ت t 89۷/4و آمارۀ  229/0رفتار نوآورانه 

 بینی مدل )بررسی مدل ساختاری( قدرت پیش 

بینی مدل استفاده شده است. این  برای سنجش قدرت پیش  (𝑸𝟐)  2بینو شاخص ارتباط پیش  (𝑹𝟐)1از شاخص ضریب تعیین
 

1. Coefficient of Determination. 
2. Predictive Relevance. 
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شوند و ضریب تعیین بیانگر میزان تغییرات متغیرهای وابسته توسط متغیرهای مستقل  زا محاسبه می دو شاخص برای متغیرهای درون 
و    0/ 33، 0/ ۱9زای مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. سه مقدار های درون است. هرچه مقدار ضریب تعیین سازه 

 به عنوان مقدار ملاک برای ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل به وسیلۀ معیار ضریب تعیین است   0/ 6۷
 (Chin, 1998, p. 295–336 شاخص .) های ضریب تعیین  (𝑅2)   زارش شده است. گ   6شده در جدول   و ضریب تعیین تعدیل 

 شده: ضریب تعیین و ضریب تعیین تعدیل 7  ۀ شمار جدول
 شدهضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین های اصلی سازه 

 ۷50/0 ۷52/0 رفتار آوایی 
 ۷6۷/0 ۷69/0 رفتار نوآورانه کارکنان 

 
مدل پژوهش مطلوب اسات. مقدار ضاریب تعیین متغیر   یزاهای درون ضاریب تعیین ساازه   6ۀ  شامار  بر اسااس نتایج جدول

از   %۷۷اند  دهد متغیرهای مدل توانساتهاسات. این نشاان می  مطلوبی گزارش شاده اسات که مقدار    ۷69/0رفتار نوآورانۀ کارکنان 

معرفی شااد و با روش  1توسااط اسااتون و گیزر  (𝑸𝟐) بینتغییرات رفتار نوآورانۀ کارکنان را تبیین کنند. شاااخص ارتباط پیش

 بینی مناسابی برخوردار اسات دهد مدل از توان پیشنشاان می   ،مثبت باشاد (𝑸𝟐)شاود. اگر مقدار  بلایندفولدینگ محاسابه می 

(Hair et al., 2021, p. 1-208). بین شاخص ارتباط پیش(𝑸𝟐) گزارش شده است. 8ۀ شمار در جدول 

 بینی مدل ساختاری : قدرت پیش 8  ۀ شمار جدول
 Q2 های اصلی سازه 

 0/0 شناختی امنیت روان 
 388/0 رفتار آوایی 

 391/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران
 0/0 رهبری اخلاقی 

 

 

1. Stone & Geisser 
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 ها )بلایندفولدینگ( بین سازه : شاخص ارتباط پیش4 ۀ شمارشکل  

 بینی مناسبی برخوردار است.بنابراین مدل از قابلیت پیش   ؛ مثبت به دست آمده است   ، نیز در تمامی موارد   (𝑸𝟐)شاخص 

دهد گذارند. درواقع این شاخص نشان می میزان تغییراتی است که متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته می  (𝑭𝟐) اندازۀ اثر 
  0/ 02رد. مقدار  ک کوهن ارائه  را  شود. این شاخص  چه میزان تغییراتی در متغیر وابسته ایجاد می   ، اگر یک متغیر مستقل حذف شود 

مقادیر اندازۀ اثر در جدول    (.  Cohen, 1988, p. 1-579شود ) )بزرگ( در نظر گرفته می   0/ 35)متوسط( و    0/ ۱5)ضعیف(،  
 . رائه شده است ا   9  ۀ شمار 

 های پژوهش اثر سازه  ۀ : انداز9  ۀ شمار جدول
 اندازه اثر رابطه

Moderating Effect 1 ←  002/0 رفتار آوایی 
 046/0 رفتار آوایی  ←شناختی امنیت روان 
 128/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران ←رفتار آوایی 

 463/0 رفتار آوایی  ←رهبری اخلاقی 
 364/0 کارکنان  ۀرفتار نوآوران ←رهبری اخلاقی 

 

گری جزئی بنابراین اندازۀ اثر تعدیل   ؛ به دست آمده است   0/ 02و کمتر از آستانۀ    0/ 003متغیر رفتار آوایی    گری تعدیل اندازۀ اثر  
 بین متوسط تا قوی برآورد شده است.  و   به دست نیامده   0/ 02کمتر از    ، یک از روابط مستقیم است. اندازه در هیچ 
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و    1گیری و بخش ساختاری( توسط تننهاوس شاخصی است که برای بررسی برازش مدل کلی )بخش اندازه   GOFشاخص  
ابداع  م 2004)   همکاران  برای    0/ 36و    0/ 25،  0/ 0۱د. سه مقدار  ش (  قوی  و  متوسط  معرفی شده است   Gofمقادیر ضعیف، 

 (Wetzels et al., 2009, p. 177- 195 البته استفاده از این شاخص در سال با تردیدهایی همراه بوده است. (.  های اخیر 
 بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.  ؛ به دست آمده است   0/ ۷43برابر    GOFشاخص  

 گیریبحث و نتیجه 

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار نوآورانۀ کارکنان با نقش میانجی رفتار آوایی کارکنان و نقش تعدیلگر  
شناختی کارکنان در سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد انجام شد. نتیجۀ فرضیۀ اول تحقیق مبنی امنیت روان 

فناوری اطلاعات و ارتباطات   نوآورانۀ کارکنان نشان داد رهبران اخلاقی در سازمان  بر رفتار  بر وجود اثرگذاری رهبری اخلاقی 
کنند. در  های نو و خلاقانه استقبال و از کارکنان حمایت می اغلب از ایده   ، دالت شهرداری مشهد به سبب حمایتگری و انصاف و ع 

آنها را به بهبود عملکرد    ، ن از طریق رفتارهای منصفانه با کارکنان خود مدیرا   ، سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد 
شوند و سپس انگیزش درونی در  انگیزش درونی در نوآوری می   کنند و باعث تأثیر بر و تمایل به نوآوری و خلاقیت ترغیب می 

(. نتیجۀ  Sinshaw et al., 2021, p. 418 437شود ) ای باعث تقویت خلاقیت در محیط کار می نوآوری طی یک فرایند زنجیره 
 ( همسوست. م 20۱8و همکاران )  کاستیس   و   ( م 2022(، جین و همکاران ) ۱40۱این فرضیه با نتایج تحقیق کوه گیوی ) 

بر رفتار آوایی کارکنان نشان داد مدیران ارشد   بر وجود اثرگذاری رهبری اخلاقی  در سازمان  نتیجۀ فرضیۀ دوم تحقیق مبنی 
توانند به طور مثبت بر بسیاری از کارمندان تأثیر بگذارند  فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد در کالبد رهبران اخلاقی می 

 اوضاعموجود را تغییر دهند. ازآنجاکه رفتار آوایی غالباً به دنبال بهبود    اوضاع دهند که    پیشنهاد ای از اقدامات را به آنها  و مجموعه 
به رشد و    ، های خود ازجمله تعامل و ارتباطات دوستانه و ماهیت حمایتگری و تغییرات سازنده است، رهبران اخلاقی با ویژگی 

کارکنانی   ، این فرضیه   ۀ . بنا بر نتیج ( Liang et al., 2017, p. 1-10)   نند ک ی می بالندگی سازمان و حمایت از کارکنان کمک شایان 
های نو و سطح بالاتری از  که از رهبران اخلاقی در سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد برخوردارند، اغلب ایده 

مدیریتی اخلاقی    ۀ های ارتباطی درست و شیو درواقع رهبران اخلاقی با دارا بودن مهارت   . اند تحول را در سازمان خود موجب شده 
های خود را در سازمان ه د ا و ای ه نظر  ، بیشتر   ۀ انگیز   ا با آنان ارتباط بگیرند و بتوانند بدون ترس و ب   آسانی شوند کارکنان به باعث می 
عملکرد سازمان را میسر   ی بهبود و ارتقا   ۀ کنند که این اتفاق زمین رهبران اخلاقی از آنان حمایت می   دانند ی چراکه م   ؛ ارائه کنند 

(  م 2022)   چویی و لی   و   ( م 2022(، جین و همکاران ) ۱399نتایج تحقیق شجاعی و همکاران )  نتیجۀ این فرضیه با خواهد کرد.  
 .ست ا   همسو 

نتیجۀ فرضیۀ سوم مبنی بر وجود اثرگذاری رفتار آوایی بر رفتار نوآورانۀ کارکنان نشان داد ارتباط بین رفتار آوایی و رفتار نوآورانۀ  

 

1. Tenenhouse. 
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پردازی تشویق کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد مثبت است؛ بدین معنا که زمانی که کارکنان به ایده 
 ,Karla et al., 2022پردازند ) بهبود و پیشرفت در انجام کار می   در راستای های خلاقانه  و طرح   ها یشنهاد آزادانۀ پ   بیان به    ، شوند می 

p. 33-44 تغییرات   پیشنهاد  اغلب با به چالش کشیدن وضع موجود و  ، کارکنانی که از رفتار آوایی برخوردارند  ، (. در این سازمان
  ،گرا و همراه با تحولات سازنده است زنند. ازآنجاکه رفتار نوآورانۀ کارکنان اختیاری، چالش دست به اقدامات نوآورانه می  ، سازنده 

شود. نتیجۀ این  انه در بطن سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد منتج می های جدید و نوآور ایده   پیشنهاد اغلب به  
نتایج تحقیق خالقی و همکاران )  با  )   ، ( ۱399فرضیه  )   و   ( م 2022جین و همکاران  ( همسوست.  م 20۱8کاستیس و همکاران 

جامعۀ آماری    ، در پژوهش جین و همکاران   چراکه   ؛ تفاوت این پژوهش با پژوهش جین و همکاران از حیث جامعۀ آماری است 
که در   گری تعدیل جز فرضیۀ  ؛ همسو هستند  یکدیگر اما در تمام فرضیات با  ؛ اند ه شد چینی هستند که مطالعه  ان کارکن نفر از  26۷

 است.  شده پژوهش جین و همکاران تأیید  

ن رهبری اخلاقی و رفتار نوآورانه در سازمان فناوری  ا ی م نتیجۀ فرضیۀ چهارم مبنی بر وجود اثر میانجی رفتار آوایی در رابطۀ  
اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد بیانگر این است که کارکنان سازمان فناوری اطلاعات به دلیل وجود رهبران اخلاقی در این  

ای که مدیر در قبال آنهاا داشاته اسات، باا مدیران خود احساس یکدلی به احتمال زیاد باه علات رفتاار عادلانه و دلسوزانه   ، سازمان 
آنها   یجه بینناد. درنت در تعامل با مدیران و اهداف سازمانی می  ی نوع ، خود را به شکل گرفته کنند و نیز به دلیل حس اعتمادی که می 

  گونهین توان ا (؛ بنابراین می ۱40۱غلامی،  ر.ک:  و نوآوری و تحول در سطح سازمان دارند )   پردازی، تغییر تمایل و انگیازه برای ایده 
به شغل و سازمان خود یعنی فناوری  نتیجه گرفت که زمانی که مدیران این سازمان رفتار منصفانه  با کارکنان دارند، کارکنان  ای 

آنها    یجه و سعی در جبران رفتار اخلاقی رهبر خواهند داشت. درنت   یابند می تری  اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد نگرش مثبت 
 یرمستقیمطور غ به   ، سازنده است   ی ا ه ها و حتی انتقاد ا و ایده ه ساز بیان نظر رفتارهای نوآورانه خواهند داشت و رفتار آوایی که زمینه 

ها در مورد شغل  د، کارکنان از ابراز ایده کند. در صورت وجود رهبران اخلاقی که عملکردی منصفانه دارن نقش میانجی عمل می   در 
یک فرد مؤثر در    تا تری به صحبت کردن دارند  افزون تمایل    و   نفس بیشتر همچنین اعتمادبه  هراسند. های مربوط به شغل نمی و جنبه 

 سازمانشان باشند.

ن رهبری اخلاقی و رفتار آوایی کارکنان  ا ی م شناختی در رابطه  متغیر امنیت روان   گری تعدیل   نداشتن   پنجم مبنی بر اثر   ۀ فرضی   ۀ نتیج 
تواند نمی   یی تنها ن کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد به ا ی م بدین معناست که وجود امنیت روانی در  

آزادان  بیان  به  را  نظرات    ۀ کارکنان  و  ویژگی   برانگیزد؛ احساسات  شغلی،  رضایت  شغلی،  امنیت  مانند  دیگری  عوامل  های  بلکه 
،  ین الد )احمدی سعدی و تاج   ادراک از عدالت سازمانی بر پیدایش رفتار آوایی کارکنان مؤثر است   و   شغلی   ۀ شخصیتی، انگیز 

است که فرد با اطمینان خاطر    ی شناختی فرد شناختی یک حالت روان احساس امنیت روان   ینکه . درواقع باا ( ۷6  - 5۷، ص  ۱400
ن ا ی م اما در    (؛ 49  - 29، ص  2020)لی و همکاران،    پردازد ذهنی می   ی ها ها و نوآوری به شکوفایی خلاقیت   ، در شغلی که دارد 

شناختی بر ارتباط بین رهبری اخلاقی و رفتار کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد متغیر امنیت روان 
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هیچ تحقیقی به این موضوع    کنون باید گفت تا   دیگر   در رابطه با نتیجۀ این فرضیه با تحقیقات آوایی کارکنان تأثیر نداشته است.  
 هاییشنهاد ا و پ ه نپرداخته است. گرچه رهبری اخلاقی بر رفتار آوایی تأثیر دارد و عامل مهمی در اقدامات کارکنان است که زمینۀ نظر 

توجه    مورد   ، رهبری اخلاقی   دیدگاه است و از    تأثیری ی شناختی در این رابطه عامل ب اما وجود امنیت روان   ؛ کندآنان را فراهم می 
 ندارد. پی  گیرد و واکنش خاصی در  کارکنان قرار نمی 

 کاربردی  های یشنهاد پ

نتیجۀ  معن   فرضیۀ   بر اساس  و  مثبت  تأثیر  بر  مبنی  و  ا اول  فناوری اطلاعات  نوآورانۀ کارکنان سازمان  رفتار  بر  دار رهبری اخلاقی 
ارتقا  منظور  به  و  مشهد  شهرداری  می   ی ارتباطات  پیشنهاد  سازمان،  این  کارکنان  نوآورانۀ  و  رفتار  پاسخ  و  پرسش  جلسات  شود 

غ نشست  و   ی ررسم ی های  در همان سازمان  انسانی شاغل  نیروی  از  کارکنان،  و مشکلات  مسائل  به  توجه  تا ضمن  برگزار شود 
به دنبال مشاورانی خارج از سازمان برای ها  د. اغلب شرکت شو بهبود وضع موجود استفاده    در راستای و راهکارهای آنان    ها شنهاد یپ 

بالندگی هستند  با  اغلب بهتر می   ، در محیط زندگی کاری قرار دارند آنکه کارکنان شاغل در یک سازمان که  حال   ؛ رشد و  توانند 
 نند. ک پردازی و در صورت حمایت از سوی رهبران سازمان مربوطه به حل مشکلات کمک  ایده 

رهبری اخلاقی بر رفتار آوایی کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و    دار ا با توجه به نتیجۀ فرضیۀ دوم مبنی بر تأثیر مثبت و معن 
پیشنهاد    ، ا ه و انتقاد   ها شنهاد یا و پ ه افزایش انگیزۀ کارکنان به ارائۀ نظر   راستای ارتباطات شهرداری مشهد و به دلیل اقدام راهبردی در  

  راستای های سازمانی، در  ای روشن از ارزش سازگاری بین اعمال و رفتار خود، ایجاد مجموعه   برای شود مدیران این سازمان  می 
شود در راستای شناسایی  اقدامات لازم را به عمل آورند. همچنین پیشنهاد می   ، تدوین منشور اخلاقی به منظور هدایت رفتار کارکنان 

تباطات شهرداری مشهد عوامل اثرگذار بر کاهش سکوت کارکنان و افزایش رفتار آوایی سازمانی در سازمان فناوری اطلاعات و ار 
 تواند یک فرصت ارتباطی باشد که رفتار آوایی را افزایش دهد.نظام پیشنهادها می   ، ها و نظر کارکنان انتقال پیشنهادها، ایده   به منظور 

دار رفتار آوایی کارکنان بر رفتار نوآورانۀ کارکنان سازمان فناوری اطلاعات و  ا فرضیۀ سوم مبنی بر تأثیر مثبت و معن   بر اساس نتیجۀ 
ای به نتیجۀ دلخواه منجر  های جدید باشند و اگر پروژه د مدیران ارشد این سازمان مشوق ایده شو ارتباطات شهرداری مشهد پیشنهاد می 

و    ی نوآور   ش ی چراکه افزا   ؛ های مادی یا معنوی قدردانی شود در چارچوب پاداش   -   به خاطر تلاششان   -   باز هم از تیم کاری   ، نشد 
 شکل خواهد گرفت.   ، دهند بهبود سازمان می   برای ی که  ی ا ه خلاقیت کارکنان از طریق احساس همراهی آنان و استفاده از نظر 

چهارم مبنی بر نقش میانجی رفتار آوایی کارکنان در تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار نوآورانۀ کارکنان سازمان    فرضیۀ   بر اساس نتیجۀ 
شود برای شکست سکوت و بروز رفتار آوایی کارکنان سازمان فناوری  فناوری اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد پیشنهاد می 

  رفتار نوآورانه، مدیران سازمان برنامۀ  می رمستق ی مشاهدۀ اثرات مستقیم و غ  ، اطلاعات و ارتباطات شهرداری مشهد و به دنبال آن 
بازدید از    به توان ساعتی را  می   ؛ مجلل باشد   بسیار نیازی نیست این برنامه  ) مدتی برای اعضای شرکت ترتیب دهند  تفریحی کوتاه 

کنند، اعضای شرکت با قرار گرفتن در محیطی  فعالیتی را انتخاب می . فارغ از اینکه مدیران چه  ( مکانی بخصوص اختصاص داد 
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چراکه    ؛ های خلاقانه باشند الهامی برای ایده توانند با یکدیگر ارتباط بهتری برقرار کنند و برای یکدیگر، منبع  غیر از دفتر کارشان می 
 نان را فراهم خواهد کرد. آ   توجه و اقداماتی در جهت رضایت و خشنودی کارکنان، همراهی و رفتارهای خلاقانۀ 

 تحقیقات آتی  های یشنهاد پ

د در مدل  شو نداشت، پیشنهاد می   گری تعدیل شناختی بررسی شد و نقش  متغیر امنیت روان   ، به دلیل اینکه در مدل مفهومی حاضر 
 دوباره بررسی شود.   ه گردد و زود متغیر هویت سازمانی به عنوان متغیر تعدیلگر به مدل اف   ، حاضر 

 شود.   مقایسه   دو سازمان با یکدیگر   و نتایج   اجرا   دیگر   های در سازمان   شود این مدل پیشنهاد می 
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