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Abstract 
The present study was conducted with the aim of providing a structural 
model of the impact of strategic leadership and innovative organizational 
climate on the voice of employees with the mediating role of work ethic 
maturity in vocational universities of West Azerbaijan province. This 
research is applicable in terms of purpose, and descriptive-correlative in 
terms of method. The statistical population of the research includes 156 
employees of vocational universities of West Azerbaijan province, of 
which 111 people were selected as a statistical sample based on Cochran's 
formula by stratified random sampling. The data collection tool in this 
research includes 4 standard questionnaires. In order to ensure the 
existence or non-existence of a causal relationship between the research 
variables and to check the suitability of the observed data with the 
conceptual model of the research, the research hypotheses were tested 
using the structural equation model and the partial least squares method 
(PLS3). The findings of the research showed that strategic leadership has 
a significant effect on the voice of employees and the maturity of work 
ethics; and innovative organizational climate has a significant effect on 
the voice of employees and the maturity of work ethics. In addition, at 
the 99% confidence level, work ethic maturity plays a mediating role in 
the impact of strategic leadership and innovative organizational climate 
on employee voice. 
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Extended abstract 
Introduction 
In today's competitive environment, managing organizations by means of a strategic leadership 
approach is not only a good idea, but a requirement for success and sustainability in the 
performance of any organization (Rezaei Manesh et al, 2023). Strategic leadership involves the 
use of strategies. Strategic leaders can influence organizational outcomes through their personal 
choices (Poursadeq & Qaraei Ashtiani, 2023). 
On the other hand, one of the organizational factors that can make strategic leadership effective 
is the innovative organizational climate. Organizational atmosphere is very effective in creating 
dynamism and creativity of an organization, especially educational organizations that deal with 
people. As a result, when there is a suitable atmosphere in the organization, people are more 
motivated to innovate because they work in an organization that accepts creativity and 
innovation by facilitating a suitable and dynamic atmosphere (Roudgarnezhad, 2023). 
In today's business environment, employee voice is a key component for increasing 
organizational competitiveness because it drives innovative ideas, enables error correction, and 
improves competitive advantage. In addition to organizational benefits, employee voice 
behavior also leads to higher performance evaluations and has a positive result in professional 
growth (Poorghafari et al, 2023). 
On the other hand, in analyzing the behavior of organizations, dealing with ethics and moral 
values is one of the requirements. The external symbol of organizations is formed by their 
ethical behaviors, which itself is the sum of various values of moral maturity (Jafari & Ghayor 
Baghban, 2024). Therefore, the main question of the current research is: whether strategic 
leadership and innovative organizational climate are effective on the voice of employees with 
emphasizing the mediating role of work ethic maturity in vocational universities of West 
Azerbaijan province. 
 
Theoretical framework  
Strategic leadership: Strategic leadership is a type of leadership style that explains the 
behavior of top managers and includes combining strategic thinking with strategic action and 
transferring this achievement to a strategic path and making strategic change (Poursadeq & 
Qaraei Ashtiani, 2023). 
Innovative organizational climate: Innovative organizational climate is an atmosphere that 
keeps the ability to accept an opinion or behavior new to the industry, market or general 
environment of the organization, grow and expand creative and innovative efforts in 
organizations, and facilitate learning (Roudgarnezhad, 2023). 
Employee voice: Although the argumentative background of employee voice can be traced 
back to two centuries ago, the initial concept of employee voice was developed in Harishman's 
(1970) theory of "exit, protest, and loyalty". He stated that employees react to unpleasant 
situations by leaving the organization or expressing their dissatisfaction (Poorghafari et al, 
2022). 
Maturity of work ethics: Maturity of work ethics in the organization is the key to the ethical 
behavior of employees. In organizations that emphasize the maturity of work ethics, employees 
can work professionally (Ichsan et al, 2022). 
 
Methodology 
The current research is applicable in terms of purpose, and descriptive-correlative in terms of 
method. The statistical population of the research was 156 employees of vocational universities 
of West Azerbaijan province. The size of the statistical sample was estimated to be 111 people 
based on stratified random sampling and according to Cochran's formula. The data collection 
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tool in this research includes 4 questionnaires. The data analysis of the current research was 
done using the structural equation modeling method based on PLS3 software, the results of 
which are presented in the research findings section. Face validity was used to calculate the 
validity of the research tool, which was approved by professors and experts. Cronbach's alpha 
coefficient has been used in order to analyze the reliability of the research tool. 
 
Discussion and Results 
The results of data analysis showed that the path coefficient between the two variables of 
strategic leadership and employee voice is β=0.942; and the significant coefficients between 
these two variables are p=0.000 and t=29.699, which shows that strategic leadership has an 
effect on the voice of employees, and therefore the first hypothesis is confirmed. 
The path coefficient between the two variables of strategic leadership and work ethic maturity 
is β=0.118; and the significant coefficients between these two variables are p=0.001 and 
t=5.834, which shows that strategic leadership has an effect on the maturity of work ethics, and 
therefore the second hypothesis is confirmed. 
The path coefficient between the two variables of innovative organizational climate and 
employees' voice is β=0.168; and the significant coefficients of these two variables are p=0.000 
and t=2.674, which shows that the innovative organizational climate has an effect on the voice 
of employees, and therefore the third hypothesis is also confirmed. 
The path coefficient between the two variables of innovative organizational climate and work 
ethic maturity is β=0.732; and the significant coefficients between these two variables are 
p=0.000 and t=12.449, which shows that the innovative organizational climate has an effect on 
the maturity of work ethics, and therefore the fourth hypothesis is confirmed. 
The path coefficient between the two variables of work ethic maturity and employees' voice is 
β=0.849; and the significant coefficients between these two variables are p=0.002 and t=4.153, 
which shows that the maturity of work ethics has an effect on the voice of employees, and 
therefore the fifth hypothesis is confirmed. 
Also, the results indicated that the z-value of the Sobel test in the sixth and seventh hypotheses 
is equal to 2.673 and 3.250, respectively, which is more than 1.96; so at the confidence level of 
99%, the maturity of work ethics plays a mediating role in the influence of strategic leadership 
and innovative organizational climate on the voice of employees. 
 
Conclusion 
This research was conducted with the aim of providing a structural model of the impact of 
strategic leadership and innovative organizational climate on the voice of employees with the 
mediating role of work ethic maturity in vocational universities of West Azerbaijan province. 
Statistical analysis and experiment and data analysis of the current research were done at two 
descriptive and inferential levels and with SPSS and PLS3 statistical software; and detailed 
outputs were analyzed and documented based on related figures and tables. According to the 
findings of the research, strategic leadership has a positive effect on the voice of employees, 
and also the positive effect of strategic leadership on the maturity of work ethics was confirmed. 
On the other hand, the results of the research showed that the innovative organizational climate 
has a positive effect on the voice of employees. Also, the positive effect of innovative 
organizational climate on maturity of work ethics was confirmed. 
Another result of the research was that the maturity of work ethics plays a mediating role in the 
influence of strategic leadership and innovative organizational climate on the voice of 
employees. Therefore, it can be said that strategic leadership, innovative organizational climate, 
organizational voice, and work ethics interact together and can jointly help improve 
organizational performance, increase employee job satisfaction, and create a positive 
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organizational culture. In fact, strategic leaders can strengthen the work ethics culture in the 
organization by formulating and promoting ethical principles and organizational values. These 
leaders create a good role model for employees by demonstrating ethical and responsible 
behaviors. On the other hand, an innovative organizational climate can lead to an increase in 
organizational voice, because employees in an environment that values innovation and 
creativity are more inclined to express their opinions and ideas and adhere to more ethical 
behaviors. 
 



               
 

 

 

383  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 ي كاركنان با نقش ميانجي بلوغ اخلاق كاريتاثير رهبري استراتژيك و جو سازماني نوآورانه بر آوا : مريم رزمجو، جعفر بيك زاد

 

  408 تا 379 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

                                   

تاثير رهبري استراتژيك و جو سازماني نوآورانه بر آواي كاركنان با نقش ميانجي 
 بلوغ اخلاق كاري

  
   2مريم رزمجو،   1جعفر بيك زاد

  
  دانشيار گروه مديريت دولتي، واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامي، بناب، ايران	-1
  .ايران تهران، كشور، حكمراني مسائل نظام انديشكده پژوهشي، گروه	-2
	  

	 24/05/1403 دريافت:تاريخ 
        13/07/1403تاريخ بازنگري: 

    10/08/1403 پذيرش:تاريخ 
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  ها:كليد واژه
   استراتژيك، رهبري

  نوآورانه،  سازماني جو
  كاركنان،  آواي
 .كاري اخلاق بلوغ

  چكيده
 نقـش  بـا  كاركنـان  آواي بـر  نوآورانـه  سازماني جو و استراتژيك رهبري تاثير بررسي هدف با حاضر پژوهش
 -توصيفي ماهيت، حيث از و نظر هدف، كاربردي از پژوهش اين. انجام شده است كاري اخلاق بلوغ ميانجي

 اسـتان  ايحرفـه وفنـي  هـاي دانشگاه كاركنان دربرگيرندة پژوهش آماري جامعة. باشدپيمايشي از نوع عليّ مي
 فرمـول  براسـاس  آمـاري  نمونـة  عنـوان  بـه  نفـر  111 تعـداد  ايـن  از كه است نفر 156 تعداد به غربيآذربايجان
 شـامل  پـژوهش  ايـن  در هـا داده گردآوري ابزار. شدند انتخاب ايطبقه تصادفي صورت به و برآورد كوكران
 )،1987كـايمر،   و نوآورانـه (سـيگل   سـازماني  ، جـو )2012ليـر،  (استاندارد رهبري استراتژيك  هايپرسشنامه

. دباش ـمـي  )1990كـاري (گريگـوري و همكـاران،     اخـلاق  بلـوغ  ) و2011اردوقـان،   و كنان (زهيركار آواي
 تحليـل ) PLS3( جزئـي  مربعـات  حـداقل  روش و سـاختاري  معـادلات  مـدل  از استفاده با هاي پژوهش،داده
 كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با استراتژيك رهبري كه داد نشان پژوهش هاييافته. شدند
 تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با نوآورانه سازماني همچنين، جو .دارد معناداري تأثير

 بـا  نوآورانـه  سـازماني  جـو  و اسـتراتژيك  توان چنين نتيجه گرفت كه رهبريبر اين اساس مي .دارد معناداري
 بلـوغ  ميـان،  ايـن  در. كنندمي كمك سازمان عملكرد بهبود به نظرات، بيان براي مناسب فضاي و انگيزه ايجاد
بـه   كاركنان كه شودمي باعث و دارد تعاملات اين ارتقاي در مهمي نقش ميانجي، يك عنوانبه كاري اخلاق
  .كنند مشاركت سازماني فرآيندهاي در مؤثرتري صورت
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  مقدمه
شود، چرا در محيط كسب و كاري امروزي، آواي كاركنان يك مؤلفه كليدي براي افزايش رقابت سازماني محسوب مي

بخشد؛ علاوه بر سازد و مزيت رقابتي را بهبود ميكشد، اصلاح خطا را ممكن مياي را به پيش ميتكرانههاي مبكه ايده
اي دارد رزيابي عملكرد بالاتر شده و نتيجه مثبتي در رشد حرفهتار آواي كاركنان نيز منجر به امزاياي سازماني، رف

)Poorghafari et al, 2023 .( ،كند مي ايفا سازماني مثبت توسعه و تغييرات تسهيل در ميهم نقش آواي كاركناندر واقع
)Kim & Kiura, 2023(.  و شامل گفتگو در مورد مشكلات با سرپرستان، ارائه راهكارها، پيشنهادها و انتقادها به

باشد كه ي ميها و متخصصان سازمانها براي تغيير يك سياست كاري يا رايزني با اتحاديهواحدهاي منابع انساني، بيان ايده
   ).Sargazi & Ramrodi, 2024رد (گيبا هدف بهبود وضع موجود سازمان و تغيير شرايط نامناسب صورت مي

 توجه مورد كاركنان آواي آن در كه كند فراهم ايزمينه تواندمي قوي استراتژيك رهبري با سازمان از طرفي ديگر، يك
در محيط  .است مداراخلاق و مثبت كاري محيط ايجاد و سازمان عملكرد بهبود نوآوري، افزايش آن نتيجه كه گيرد قرار

رهبري استراتژيك، فقط يك ايدة خوب نيست، بلكه لازمه موفقيت  رويكرد استفاده از ها بارقابتي امروزي، اداره سازمان
بكارگيري رهبري استراتژيك شامل ). Rezaei Manesh et al, 2023(و پايداري در عملكرد هر سازمان است 

هاي شخصي خود تحت تأثير قرار مدهاي سازماني را از طريق انتخابتوانند پيات. رهبران استراتژيك ميهاساستراتژي
). الزامات محيطي، نياز به رهبري استراتژيك را به منظور تفسير محيط، Poursadeq & Qaraei Ashtiani, 2023دهند (

). Ghaedamini Harouni et al, 2021كند (د در چنين بافتي دوام بياورد، القا ميخلق استراتژي و ايجاد سازماني كه بتوان
تعريف  شود،مي انجام سازمان يك بالاي سطوح در افراد توسط كه كاركردهايي عنوان به استراتژيك در واقع، رهبري

 دارد كه كاركردهاي آن سازمان براي استراتژيك پيامدهاي بنابراين، اين سبك رهبري،. )Basir et al, 2023گردد (مي
 و انگيزه ايجاد انساني، منابع مديريت هايفعاليت انجام خارجي، ذينفعان با تعامل استراتژيك، گيريتصميم شامل

 مديريت اخلاقي و و اجتماعي مسائل مديريت مديريت، و عمليات بر نظارت اطلاعات، مديريت تأثيرگذاري،
  ). Singh et al, 2023باشد (متناقض مي هايخواسته

است. جو  نوآورانه تواند موجب اثربخشي آواي كاركنان شود، جو سازمانيسازماني كه ميهمچنين، يكي از عوامل 
هاي آموزشي كه با انسان سروكار دارند، بسيار مؤثر است. سازمان در ايجاد پويايي و خلاقيت يك سازمان به ويژه سازمان

آورند زيرا در سازماني شتري رو به نوآوري ميو مناسبي حاكم باشد، افراد با انگيزه بيدر نتيجه زماني كه در سازمان ج
 ).Roudgarnezhad, 2023(كنند كه با تسهيل نمودن جوي مناسب و پويا، پذيرنده خلاقيت و نوآوري است فعاليت مي

رباره چگونگي عملكرد سازمان بيان جو سازماني نوآورانه يك مجموعه از ادراكات خلاقانه است كه افراد يك سازمان د
ها بتوانند جو سازماني را ايجاد ). اگر سازمانZarei et al, 2021ن است (كنند و عاملي براي تكامل اعمال و رفتارشامي

مر به احتمال زياد منجر به سطوح بالاتري از انگيزه، تعهد و مشاركت كاركنان كنند كه توسط افراد مثبت تلقي شود، اين ا
  ).Aghababaei & Rahimi, 2023شود (در نهايت منجر به بهبود آواي سازماني ميو 

هاي اخلاقي يكي از الزامات است. نماد ها، پرداختن به اخلاق و ارزشاز طرفي ديگر، در تجزيه و تحليل رفتار سازمان
هاي گوناگون بلوغ اخلاقي است دهد، كه خود حاصل جمع ارزشها را رفتارهاي اخلاقي آنها تشكيل ميروني سازمانبي
)Jafari & Ghayor Baghban, 2024هاست كه بر اهميت كار براي هويت و اي از ارزش). بلوغ اخلاق كاري مجموعه
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كند وشي، وظيفه و تلاش براي موفقيت را تشويق ميكاحساس ارزش فرد تأكيد دارد و علاوه بر آن، نگرش به سخت
)Maleki Avarsin et al, 2023(هاي اساسي كننده ارزشهاي منعكساي از باورها و نگرش. بلوغ اخلاق كاري مجموعه

هاي شخصي، باورهاي كار است كه ريشه در نظام ارزشي اجتماعي و هنجارها و آداب و رسوم جامعه با سيستم ارزش
ه كار است و شامل ).  بلوغ اخلاق كاري، نوعي نگرش مردم بSalimi et al, 2024تجارب گذشته دارد ( ديني و
شود. ي اخلاقي و هنجارهايي است كه در چارچوب فرهنگ، نمايه و در رفتارهاي انساني ظاهر ميهااي از ارزشمجموعه

  ). Saadati, 2024در واقع بلوغ اخلاق كاري، فراتر از يك مقولة فعاليت كاري است (
هاي آموزشي چون ي سازمانجانبه و پيچيدگ موجود،گسترش همه تجربيات و شواهد به توجه در اين راستا و با

، لزوم برخورداري از رهبران استراتژيك را به يك ضرورت تبديل كرده است. رهبراني كه مجهز به قابليت هادانشگاه
شوند كه كاركنان را به يافتن هاي بهتر و ايجاد جو سازماني نوآورانه مياستراتژيتفكر استراتژيك هستند، موجب تدوين 

 و بلندمدت اندازهايچشم تعيين با استراتژيك در واقع، رهبري كنند.هكارهاي خلاقانه براي موفقيت سازمان ترغيب ميرا
 طريق از استراتژيك رهبران. دارد سازماني هايارزش و فرهنگ گيريشكل در مهمي نقش كلان، هاياستراتژي تدوين
 آن در منصفانه رفتارهاي و اخلاقي هايارزش به احترام كه طيمحي ايجاد و انساني، هايارزش اخلاقي، اصول ترويج
 رهبري نوع اين اي،حرفهوفني هايدانشگاه در. كنند تقويت كاركنان در را كاري اخلاق بلوغ توانندمي شود، تشويق

 بيشتر پذيريمسئوليت سمت به را هاآن و كند تشويق بالاتر اخلاقي استانداردهاي رعايت به را كاركنان و اساتيد تواندمي
 شوند،مي سايرين براي الگويي خود استراتژيك و اخلاقي رفتار با رهبران وقتي. دهد سوق همكاران و دانشجويان قبال در
از طرفي  .كنندمي پيدا خود نظرات و هاايده ابراز به تمايل بيشتر كاركنان و شده نهادينه سازمان در اخلاقي بلوغ اين

 و گيرند كار به را خود خلاقيت توانندمي آزادانه كاركنان آن در كه محيطي عنوان به نوآورانه يسازمان ديگر، جو
 بر زيادي تأكيد كه ايحرفهوفني هايدانشگاه در. دارد كاري اخلاق بر عميقي تأثير كنند، مطرح نوآورانه هايايده

 كه كنند احساس اساتيد و كاركنان شودمي باعث رانهنوآو جو ايجاد دارد، وجود فني هايدانش روزرسانيبه و نوآوري
 بر تأكيد با همراه سازماني، جو از نوع اين. است ارزشمند تحقيقاتي و آموزشي فرآيندهاي بهبود در هاآن مشاركت
 ناي در. شود تقويت كاركنان در كاري اخلاق بلوغ كه كندمي فراهم را ايزمينه متقابل، احترام و اخلاقي هايارزش
 امر اين و دارند قرار حمايت مورد نيز اخلاقي نظر از بلكه ايحرفه نظر از تنها نه كه كنندمي احساس كاركنان محيط،

 به طور كلي، رهبري .كندمي ترغيب خود پيشنهادات و نظرات صادقانه ابراز و اخلاقي اصول رعايت به را هاآن
 در. دارند هاسازمان در كاري اخلاق بلوغ تقويت و ايجاد در ديكلي نقش دو هر نوآورانه سازماني جو و استراتژيك

 در ويژهبه بگذارد، تاثير كاركنان آواي بر تواندمي معناداري شكل به اثرگذاري اين اي،حرفه و فني هايدانشگاه
 اين حاضر پژوهش ليصا پرسش رو، اين از .دارد وجود نوآورانه هايايده و پيشنهادات نظر، ابراز به نياز كه هاييزمينه
 در بلوغ اخلاق كاري ميانجي نقش بر تاكيد با آواي كاركنان بر جو سازماني نوآورانه و استراتژيك رهبريتأثير  كه است

  است؟  چگونه غربيآذربايجان استان ايحرفهوهاي فنيدانشگاه
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  مباني نظري پژوهش
داده و تلفيق  ست كه رفتار مديران عالي را توضيحرهبري استراتژيك نوعي سبك رهبري ا :استراتژيك رهبري

انديشه استراتژيك با عمل استراتژيك و انتقال اين دستاورد به مسيري استراتژيك و انجام تغيير استراتژيك را در بر 
از توانايي نفوذ در ديگران براي رهبري استراتژيك عبارت است . )Poursadeq & Qaraei Ashtiani, 2023(گيرد مي
 ,Ghaedamini Harouni et al(دهد ها را افزايش مياي كه دوام بلندمدت سازمانهاي روزانهتخاذ داوطلبانه تصميما

 و سازمان در كه كنندمي استفاده استراتژي انتخاب براي غيرخطي هم و خطي تفكر از هم استراتژيك رهبران ).2021
 استراتژيك رهبري. )Ho et al, 2023دارد ( پي در سازمان براي را استراتژيك نتايج نمايد ومي ايجاد تفاوت آنها محيط
 را سازمان يك مختلف اجزاي عاطفي و انگيزشي رفتاري، شناختي، شرايط و گذاردمي تأثير نهايي سودآوري بر مستقيماً
 سازمان اجتماعي و انساني ساختاري، هايقابليت و هااستراتژيك، سرمايه رهبري. )Safrida et al, 2023دهد (مي شكل

رهبري  كند. در واقع، برآورده واقعي زمان در را تهديدها و هافرصت تا سازدمي قادر را و سازمان دهدمي توسعه را
  ).Negeri et al, 2023دهد (مي نوآوري  سازماني ارائه و تكامل براي راهي نقشه و اندازچشم استراتژيك،

ست كه توانايي پذيرش يك عقيده يا رفتاري را كه براي صنعت، آورانه، جوي اجو سازماني نو :نوآورانه سازماني جو
ها رشد و گسترش هاي خلاقانه و نوآورانه را در سازمانبازار يا محيط عمومي سازمان تازگي دارد، داشته باشد و تلاش

هنگ و دانش سازماني شكل جو سازماني نوآورانه براساس فر ).Roudgarnezhad, 2023(زد دهد و يادگيري را آسان سا
جو نوآورانه مبتني بر رفتارهاي  ).Zarei et al, 2021(و داراي دو مؤلفه تأمين منابع و حمايت از خلاقيت است  گيردمي

بعد؛ خودمختاري شغلي، رهبري نوآورانه، پشتيباني منابع، فرهنگ نوآورانه و  5هاست و داراي نوآورانه يا خروجي
 عامل دو تأثير تحت ). جو سازماني نوآورانه عمدتاMotallebi Varakani et al, 2022ًانسجام گروهي است (

 موقعيت جو و كند مي تعيين را دانش كاركنان رفتار جهت استراتژيك گيريجهت. است كار جو و سازماني گيريجهت
جو سازماني نوآورانه، درك  .)Fan et al, 2022دارد ( دانش كاركنان رفتار انتخاب بر توجهي قابل تأثير نيز كاري

باشد ها ميها و شيوهدهنده نسل جديد دانشها و رفتارهايي كه ترويجها، روشمشترك اعضاي سازمان در خصوص شيوه
)Aghababaei & Rahimi, 2023.(  

ابتدايي  توان در دو قرن پيش جستجو كرد، اما مفهوماگرچه پيشينة استدلالي آواي كاركنان را مي: كاركنان آواي
شد؛ او اظهار داشت، كاركنان در  ) توسعه داده1970هريشمن (» خروج، اعتراض و وفاداري«آواي كاركنان در نظرية 

آواي ). Poorghafari et al, 2022(دهند ان ميبرابر شرايط ناخوشايند با ترك سازمان يا بيان نارضايتي خود واكنش نش
طرفي ايجاد شده و انگيزه بيدوستانه است. آواي مطيع با فاعي و آواي نوعكاركنان شامل سه نوع آواي مطيع، آواي د

فعلي ها و نظراتي در تأييد شرايط توانند تغييري در وضعيت موجود ايجاد نمايند تنها ايدهكاركنان با اين عقيده كه نمي
دوستانه فرد با اين فرض كه بيان وعباشد. در آواي نابراز خواهند نمود. انگيزه آواي دفاعي، ترس و حفاظت از خود مي

دوستي و پردازد. انگيزه اين نوع آوا، نوعارانش باشد به اظهارنظر ميتواند به نفع سازمان يا همكها و نظراتش ميايده
 نظريه بر كاركنان آواي ).Sargazi & Ramrodi, 2024(طلبي شخصي قرار دارد حسن نيت است كه در مقابل منفعت

 تبادلات كه هستند اين مستعد كنند،مي كسب مثبتي تجربيات هاسازمان در كه كاركناني. است متمركز اعياجتم تبادل
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 كه است مهمي ابزار كاركنان آواي .)Ashiru et al, 2022نمايند ( ايجاد خود كارفرمايان با را ارزشمندي اجتماعي
       ).Morrison, 2023( شود استفاده كاركنان خلاقيت و دانش سازماندهي براي تواندمي

 بر بلوغ كه هاييدر سازمان. است كاركنان اخلاقي رفتار كليد سازمان در كاري اخلاقبلوغ  بلوغ اخلاق كاري:
 ترينمهم .)Ichsan et al, 2022كنند ( كار ايحرفه صورت به توانندمي شود كاركنانتأكيد مي كاري اخلاق
 اعتمادپذيري، درستكاري،( شخصيتي هايويژگي شناسي،وقت و رحضو شامل كاري اخلاق بلوغ هايويژگي
 هايمهارت وري،بهره خودباوري، و مثبت نگرش آراسته، ظاهر كارگروهي، ،)پذيريمسئوليت و بخشيخودنظم
 باشدمي ديگران و خود به احترام و خوب روابط و همكاري ديگران، با مناسب غيرشفاهي و شفاهي ارتباطات سازماني،

)Maleki Avarsin et al, 2023( .كار انجام به را مثبت معنوي ارزش يك كه است فرهنگي هنجار كاري، اخلاق بلوغ 
بلوغ اخلاق كاري يكي  ).Saadati, 2024( دارد ذاتي ارزش كار كه دهدمي نشان و دهدمي جامعه در مطلوب و مناسب

هاي كاري را تواند مسير اقدامات سازماني و رويهه آن ميهاي مديران و طراحان سازماني است و پايبندي باز دغدغه
خت مفهوم بلوغ اخلاق كاري رو، شناي اقدامات بدون ناظر بيروني، به كاميابي مطلوب برسد؛ از اينتر نمايد و برخروان

   ). Jafari & Ghayor Baghban, 2024(هاي سازماني خواهد بود كاربست مهمي براي بهبود فعاليت
  

  هشه پژوپيشين
 با سازماني عملكرد بهبود بر استراتژيك رهبري ) در پژوهشي به بررسي تأثير2023پورصادق و قرايي آشتياني (

- توصيفي روش و ماهيت لحاظ به و كاربردي هدف نظر از پژوهش اين نوآوري پرداختند. دوسوتواني گريميانجي
 حسب بر كه است بوده 1401 سال در مدنظر سازمان كاركنان كليه شامل پژوهش آماري جامعه. باشدمي پيمايشي
 صورتبه و انتخاب نمونه عنوان به نفر 201 مورگان - كرجسي جدول به توجه با كه بوده نفر 420 موجود اطلاعات
 هايپرسشنامه نيز هاداده آوريجمع ابزار. شدند گيرينمونه) كاركنان پرسنلي كد برحسب كشيقرعه( ساده تصادفي
 هاداده تحليل. است بوده) 2009( جانسون نوآوري دوسوتواني و اچيو سازماني عملكرد ،)2012( لير تراتژيكسا رهبري

 هاي پژوهش نشان داد كه رهبرييافته .پذيرفت صورت رگرسيون و اسميرنوف-كولموگروف هايآزمون طريق از نيز
 و شايستگي اخلاقي، هايارزش انساني، سرمايه زماني،اس فرآيند و ساختار آينده، اندازچشم( آن هايمؤلفه و استراتژيك

همچنين، . دارد تأثير مورد مطالعه سازمان در نوآوري دوسوتواني طريق از سازماني عملكرد بهبود بر) سازماني فرهنگ
      ).Poursadeq & Qaraei Ashtiani, 2023(دارد  تأثير سازماني عملكرد بهبود بر نوآوري دوسوتواني نتايج نشان داد كه

 كار رفتار ميانجي نقش به توجه با دبيران شغلي عملكرد و نوآورانه سازماني جو ) در پژوهشي رابطه2023رودگرنژاد (
اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از  گيلان را مورد بررسي قرار داد. استان اي حرفهوفني هايهنرستان در نوآورانه

همبستگي است. جامعه آماري پژوهش دبيران  -شي و از نظر ماهيت، توصيفيها، پيماينظر روش گردآوري داده
عنوان نمونه  نفر به روش تصادفي ساده به 287استان گيلان بودند كه از ميان آنها تعداد اي حرفهوهاي فنينرستانه

ماني نوآورانه و رفتار كاري گيري جو سازگردآوري اطلاعات، پرسشنامه بود. براي اندازه پژوهش انتخاب شدند. ابزار
) 2007د شغلي، از پرسشنامه آنگ و همكاران (گيري عملكر) و براي اندازه2013حمود (نوآورانه، از پرسشنامه يو و م

نتايج پژوهش  .كار رفته است به SmartPLS2 و SPSS20 افزارهايمنظور آزمون فرضيات، نرم استفاده شده است. به
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. اردد معنادار و مثبت ايرابطه دبيران نوآورانه كاري رفتار و دبيران شغلي عملكرد با نوآورانه انيزمسا نشان داد كه جو
   .)Roudgarnezhad, 2023(دارد  معنادار و مثبت ايرابطه دبيران، شغلي عملكرد با نيز نوآورانه كاري رفتار

نوآورانه  رفتارهاي بر نوآورانه جو تأثير در دانش هيمست ايواسطه ) در پژوهشي به بررسي نقش2023آقابابايي و رحيمي (
همبستگي بود. جامعه آماري، شامل معلمان شهر -كاربردي و از نظر اجرا، توصيفيپژوهش از نظر هدف، پرداختند. اين 

به عنوان  نفر 351اي گيري تصادفي طبقهنفر بود كه با استفاده از فرمول كوكران و به روش نمونه 3252كاشان به تعداد 
)، تسهيم دانش 1978سيگل و كايمر (ها از سه پرسشنامه جو سازماني نوآورانه نمونه انتخاب شدند. جهت گردآوري داده

ها به صورت صوري و سازه ) استفاده شد. روايي پرسشنامه1988) و رفتار نوآورانه كانتر (2004واندن هوف و دريدر (
هاي پژوهش با استفاده شد. تحليل داده محاسبه كرونباخ آلفاي ضريب طريق امه ازو پايايي پرسشن (تحليل عاملي تاييدي)

هاي پژوهش نشان داد كه يافته .و اسمارت در دو سطح توصيفي و استنباطي انجام گرديد SPSS ارهاي آماريافزاز نرم
 معنادار و مثبت تأثير معلمان، دانش تسهيم بر نوآورانه جو و نوآورانه رفتار دانش بر تسهيم نوآورانه، رفتار بر نوآورانه جو
 ,Aghababaei & Rahimi(شد  تأييد معلمان نوآورانه رفتار بر نوآورانه جو تأثير در دانش، تسهيم ميانجي نقش و دارد

2023.(  
 بر رهبر رفتارهاي تأثير در شغلي اشتياق و ارتباطي هويت ميانجي ) در پژوهشي نقش2023رو (حسيني سرتشنيزي و سبك

 اطلاعات گردآوري نحوه لحاظ از و كاربردي هدف نظر از كاركنان را مورد بررسي قرار دادند. اين پژوهش آواي
جامعه آماري پژوهش كاركنان اداره . است شده آوريجمع ساده تصادفي گيرينمونه روش به هاداده. باشدمي توصيفي

آوري داده پرسشنامه بود و . ابزار جمعندشد انتخابه آماري نفر به عنوان نمون 269 .آب و فاضلاب شهر اهواز هستند
توجه روايي واگرا و روايي همگرا مورد تأييد قرار گرفت و پايايي با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ و روايي آن نيز با 

ستگي پيرسون و مدل هاي پژوهش با استفاده از ضريب همبها، فرضيهپايايي تركيبي تأييد شد. پس از نرمال بودن داده
هاي پژوهش نشان داد يافته. مورد آزمايش قرار گرفت AMOS24 و SPSS25 افزاري با استفاده از نرممعادلات ساختار

 اشتياق بر آفرين تحول رهبري. دارد معناداري تأثير كاركنان آواي و ارتباطي هويت شغلي، اشتياق بر اخلاقي كه رهبري
. دارد تأثير كاركنان آواي بر ارتباطي هويت و شغلي اشتياق. دارد معناداري تأثير كاركنان آواي و ارتباطي هويت شغلي،
 كاركنان آواي بر آفرين تحول رهبري و اخلاقي رهبري تأثير در ارتباطي هويت و شغلي اشتياق جزئي گريميانجي نقش
  .)Hosseini Sarteshnizi & Sabokro, 2023(گرفت  قرار تأييد مورد

 و سازماني وفاداري در نوآورانه جوسازماني و هوشمند رهبري نقش ) در پژوهشي به بررسي2023ني (سورشجاحيدري 
پژوهش معلمان مقطع متوسطه  آماري جامعه معلمان پرداخت. سازماني آفرينيدانش گريميانجي با سازماني آوريتاب

اي نسبتي و بر مبناي ري تصادفي طبقهگيا روش نمونهنفر بودند، كه ب 2687دوم استان چهارمحال و بختياري به تعداد 
سازي نفر انتخاب شد. روش پژوهش كمي از نوع همبستگي و رويكرد مدل 337اي به حجم فرمول كوكران نمونه

ساخته استفاده شد. پايايي محقق ها از پرسشنامهمحور بود. جهت گردآوري دادهساختاري كوواريانس لاتمعاد
هاي تحليل عاملي اكتشافي و تحليل عاملي تأييدي كها با تكنيروايي پرسشنامهو  نباخوبا تكنيك آلفاي كرها پرسشنامه

نتايج نشان داد كه  .استفاده شد Amos.V23و  SPSS.v25 هايها از نرم افزاربراي تحليل داده .مرتبه دوم بررسي شدند
دارد.  سازماني آوريتاب سازماني، وفاداري بر معنادار و تمثب مستقيم، اثر نوآورانه سازماني و جو هوشمند رهبري
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 آوريتاب و سازماني وفاداري با نوآورانه جوسازماني و هوشمند معلمان در ارتباط بين رهبري سازماني آفرينيدانش
  ). Heydari Sureshjani, 2023كند (سازماني نقش ميانجي ايفا مي

 هيأت اعضاي استراتژيك كارآفريني و سازماني آواي بر گراتحول رهبري ثير) در پژوهشي تأ2022حيدري و همكاران (
پژوهش به لحاظ هدف كاربردي و از منظر روش و استراتژي،  فارس را مورد بررسي قرار دادند. اينخليج دانشگاه علمي

ه خليج فارس به باشد. جامعه آماري پژوهش شامل اعضاي هيأت علمي فعال دانشگاپيمايشي مي-ييك پژوهش توصيف
باشد. اين پژوهش نفر مي 170دسترس به تعداد  اي و نمونه درصورت خوشه گيري بهنمونه نفر است. روش 230تعداد 

 SMART و SPSS22 افزار آمارياز نرم اهسازي معادلات ساختاري بوده و براي تجزيه و تحليل دادهمبتني بر مدل

PLS3مورد سنجش قرار گرفت. همچنين، به و سازه ژوهش با استفاده از روايي محتوااستفاده شده است. روايي ابزار پ 
محاسبه  7/0منظور سنجش پايايي ابزار پژوهش از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است كه اين مقدار بالاتر از 

 همچنين معناداري دارد. و مثبت تأثير استراتژيك كارآفريني بر گراتحول هاي پژوهش نشان داد كه رهبرييافته .گرديد
  ).  Heidari et al, 2022دارد ( سازماني آواي بر گراتحول رهبري تأثير گري درميانجي نقش استراتژيك كارآفريني
 فضيلت گريميانجي با معلمان سازماني آواي بر ايحرفه اخلاق نقش ) در پژوهشي به بررسي2021همكاران (كاظمي و 
روش پژوهش توصيفي ـ همبستگي است. جامعه آماري اين پژوهش شامل تمامي معلمان  ختند.تيمي پردا كار و سازماني

نفر به عنوان نمونه آماري پژوهش بر اساس فرمول  350نفر بود كه از اين تعداد  3850دوره ابتدايي شهر اردبيل به تعداد 
براي . ها انتخاب شدندآوري دادهعاي جماي براي چندمرحلهگيري تصادفي خوشهكوكران و با استفاده از روش نمونه

اي، فضيلت سازماني، كار تيمي و آواي سازماني استفاده شد. هاي استاندارد اخلاق حرفهها از پرسشنامهآوري دادهجمع
 و كار  سازماني آواي بر سازماني نتايج نشان داد كه فضيلت .باشدروش آماري مورد استفاده نيز معادلات ساختاري مي

 بر سازماني آواي. دارد معناداري و مثبت مستقيم اثر ايحرفه اخلاق بر تيمي كار. دارد معناداري و مثبت مستقيم راث ميتي
  .)Kazemi et al, 2021دارد ( معناداري و مثبت مستقيم اثر ايحرفه اخلاق

 دانشگاهيان با نوآور سازماني نگفرهبر  نوآورانه رفتارهاي و دانش اشتراك ) در پژوهشي تأثير2024بودور و همكاران (
 در مختلف هايدانشگاه كاركنان از پژوهش اين هايداده كاري را مورد بررسي قرار دادند. زندگي كيفيت ميانجي نقش
 از استفاده با و آوريجمع پيمايشي پرسشنامه طريق از داده 212 مجموع در. است شده آوريجمع عراق كردستان منطقه
 بر نوآورانه رفتارهاي و دانش نتايج نشان داد كه اشتراك .گرفت قرار تحليل و تجزيه مورد ساختاري تمعادلا سازيمدل

 اشتراك كاري نقش ميانجي در تأثير زندگي دانشگاهيان تأثير معناداري دارد. همچنين كيفيت نوآور سازماني فرهنگ
  ).Budur et al, 2024ارد (دانشگاهيان د ورنوآ سازماني فرهنگ بر نوآورانه رفتارهاي و دانش

كاركنان  عملكرد بر دانش اشتراك و استراتژيك رهبري هايشيوه ) در پژوهشي به بررسي تأثير2023ياس و همكاران (
 و ابوظبي دبي، شهرداري جامعه آماري پژوهش، كارمندان. شد انجام كمي تحقيقات از استفاده با پژوهش پرداختند. اين

آوري ابزار جمع اي به عنوان نمونه انتخاب شدند.ري تصادفي طبقهگينفر از طريق نمونه 335عجمان بودن كه تعداد 
 رهبري هاينتايج نشان داد كه سبك. شد تحليل و تجزيه Smart-PLS با هاداده پژوهش، اطلاعات، پرسشنامه بود. در اين

 رهبري كه داد نشان مطالعه اين. گذاردمي تأثير اطلاعات گذارياشتراك به طريق از كاركنان عملكرد بر استراتژيك
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 رهبري تعاملي، سبك سه هر از نباشد و تركيبي بهترين هاموقعيت همه در است ممكن تنهايي به كاريزماتيك و تعاملي
   ).Yas et al, 2023داشته باشد ( همراه تواند بهمي را بهتري آفرين نتايجتحول و كاريزماتيك

آفرين و رفتار كاري نوآورانه: نقش ميانجي جو اصيل، رهبري تحولپژوهشي رابطه بين رهبري ) در 2023كوركو و كايا (
 در پژوهش شركت مدير 263 و شد انجام تركيه بيمارستان 19 در پژوهش اين نوآوري را مورد بررسي قرار دادند.

 جو نوآوري تار كاري نوآورانه وفر معتبر، رهبري آفرين،تحول رهبري هايپرسشنامه از استفاده با هاداده. كردند
 هاي پژوهش نشان داد كه رهبرييافته .شد استفاده متغيرها بين رابطه دادن نشان براي مسير از تحليل. شد آوريجمع
 رهبري و آفرينتحول رهبري نوآوري در رابطه بين تأثير دارد. جو نوآورانه كاري رفتار بر اصيل رهبري و آفرينتحول

  ).  Korku & Kaya, 2023كند (نوآورانه نقش ميانجي ايفا مي كاري ررفتا اصيل و
 كنندهتعديل نقش نوآوري با رفتار و نوآوري جو خلاق، ) در پژوهشي به بررسي رابطه رهبري2022يي و همكاران (

 مؤثر عوامل توضيح براي مدلي اجتماعي، شناخت ديدگاه يك اتخاذ اين پژوهش، بادانش پرداختند. در  گذارياشتراك
 رهبري توانايي و) پذيرريسك جو مقابل در نوآوري( سازماني جو يعني كليدي، جنبه دو از كاركنان نوآورانه رفتار بر

 يك كنندهتعديل عوامل ساير مقابل علاوه بر اين، در. شودمي ساخته) اندازچشم انگيزه رهبري، هايمهارت( خلاق
 مدل تأييد براي شد. در اين پژوهش، تنظيم چين در توليدي كارمند 311 يور بر مجموع در كه نظرسنجي، پرسشنامه
 تغييرات به عاطفي واكنش خلاق، رهبري توانايي نتايج نشان داد كه .شد استفاده Smart PLS از پيشنهادي تحقيق

 دانش در رابطه گذارياشتراك دارند. همچنين، نوآوري رفتار بر مثبتي تأثير دانش اشتراك و نوآوري جو تحميلي،
  ).  Ye et al, 2022گر دارد (نوآوري نقش تعديل رفتار و نوآوري جو خلاق، رهبري

 ايواسطه با نقش كاركنان نوآورانه رفتار بر رهبران مثبت ) در پژوهشي به بررسي تأثير بازخورد2021لي و همكاران (
 كارمند 527 از نظرسنجي هايداده ها،فرضيه با تحليلي مدل آزمون شغلي پرداختند. براي استقلال و آواي كاركنان

 مدل تحليل ها،فرضيه آزمون براي. شد آوريجمع خدماتي و توزيعي توليدي، صنايع از شركت 35 در شاغل ايكره
 در پيروان نوآورانه رفتارهاي تقويت به رهبر بازخوردي نتايج پژوهش نشان داد كه رفتار. شد انجام ساختاري معادلات

  . )Lee et al, 2021كند (مي كمك سازماني نوآوري دفرآين
 تعهد و خطا مديريت جو هاينقش: كاركنان آواي و اخلاقي رهبري بين ) در پژوهشي رابطه2019چنگ و همكاران (

نفر از  312ها از بين بررسي قرار دادند. جامعه آماري اين پژوهش، يك شركت چيني بود كه دادهسازماني را مورد 
اي ههاي با استفاده از معادلات ساختاري مورد آزمون قرار گرفت. يافتهآوري شد. دادهان اين شركت جمعكارمند

 بين رابطه خطا، مديريت جو ود دارد.پژوهش نشان داد كه بين رهبري اخلاقي و آواي كاركنان رابطه معناداري وج
كاركنان  آواي و خطا مديريت جو بين رابطه زمانياس تعهد همچنين،. كندمي واسطه را آواي كاركنان و اخلاقي رهبري

   . )Cheng et al, 2019كند (مي تعديل را
 يك بررسي به معطوف گذشته هايپژوهش پيشين، تحقيقات بر مروري با و شده ارائه توضيحات به توجه با مجموع در

 را مزبور متغير چهار اثرگذاري و طابرو كه است پژوهشي اولين اين حقيقت، در و است پژوهش اين متغيرهاي از متغير
 تأثير حاضر، پژوهش تمايز وجه واقع در. رودمي شمار به پژوهش اين نوآوري و است كرده بررسي مدل يك قالب در
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با توجه به آنچه  .است كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با كاركنان آواي بر نوآورانه سازماني جو و استراتژيك رهبري
  .است )1( شكل شرح به حاضر پژوهش مفهومي مدل پژوهش، فرضيات و هدف تايذكر شد و در راس

 
  
  
  
  
 
  

  
  

  : مدل مفهومي پژوهش (محقق ساخته)1شكل
  

  هاي پژوهش به شرح زير است:) زير، فرضيه1با توجه به مدل مفهومي شكل (
  هاي اصلي:فرضيه

   .تأثير معناداري دارد كاركنان آواي بر استراتژيك با نقش ميانجي بلوغ اخلاق كاري رهبري  1
  .دارد معناداري تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با نوآورانه سازماني جو. 2
  

  هاي فرعي:فرضيه
  .دارد كاركنان تأثير معناداري آواي بر استراتژيك رهبري. 1
  .دارد تأثير معناداري كاري اخلاق بلوغ بر استراتژيك رهبري. 2
  .دارد تأثير معناداري كاركنان آواي بر نوآورانه سازماني جو. 3
  .دارد تأثير معناداري كاري اخلاق بلوغ بر نوآورانه سازماني جو. 4
  .دارد تأثير معناداري كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ. 5
  

  شناسي پژوهشروش
 پژوهش آماري جامعة. عليّ است نوع از يايشپيم -توصيفي ماهيت، حيث از و كاربردي، هدف، نظر از حاضر پژوهش
 گيرينمونه اساس بر آماري نمونة حجم. بود نفر 156 تعداد به غربياي استان آذربايجانحرفهوهاي فنيدانشگاه كاركنان
 4 ملشا پژوهش اين در هاداده گردآوري ابزار. شد برآورد نفر 111 تعداد كوكران، فرمول به توجه با و ايطبقه تصادفي
) طراحي شده است. Lear, 2012: پرسشنامه مذكور توسط (استراتژيك رهبري پرسشنامهالف) . باشدمي پرسشنامه

هاي انداز درباره آينده، ساختار و فرايند سازماني، سرمايه انساني، ارزشچشم مؤلفه؛ 6 سؤال با 25شامل  پرسشنامه اين
اي ليكرت (كاملاً مخالفم، ت اين پرسشنامه از طيف پنج درجهالاسؤ. باشدمي اخلاقي، شايستگي و فرهنگ سازماني

 استراتژيك رهبري

 نوآورانه سازماني جو

 كاركنان آواي
كاري اخلاق بلوغ  



      
 

 

 

 تاثير رهبري استراتژيك و جو سازماني نوآورانه بر آواي كاركنان با نقش ميانجي بلوغ اخلاق كاري : مريم رزمجو، جعفر بيك زاد  392

 

  ز آموزشفصلنامه مديريت و چشم اندا

 

https://www.jmep.ir 408 تا 379 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره  
eISSN: 2676-7821  

حداقل  است. 5تا  1ها از گذاري به ترتيب طيفمخالفم، نظري ندارم، موافقم، كاملاً موافقم) برخوردار است. شيوة نمره
باريابي شده و عتا )Ashtiyani shore deli, 2019اين پرسشنامه توسط ( است. 125و حداكثر كسب نمره  25كسب نمره 

 سازماني ب) پرسشنامه جومحاسبه شده است.  953/0پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با 
 جو كه است )Siegel & Karmer, 1987استاندارد جو سازماني نوآورانه ( پرسشنامه مذكور، پرسشنامه نوآورانه:
 .دهدمي قرار ارزيابي و بررسي حمايت از خلاقيت و تأمين منابع مورد ؛مؤلفه 2 سؤال و 24براساس  را نوآورانه سازماني

اي ليكرت (كاملاً مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم، كاملاً موافقم) طيف پاسخگويي اين پرسشنامه، طيف پنج درجه
اين  است. 120 نمره ر كسبو حداكث 24حداقل كسب نمره  است. 5تا  1ها از گذاري به ترتيب طيفاست. شيوة نمره

محاسبه  961/0) اعتباريابي شده و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با Zarei, 2020پرسشنامه توسط (
 باشدمي )Zehir & Erdogan, 2011( استاندارد پرسشنامه اين پرسشنامه،  :كاركنان آواي پرسشنامه ج)شده است. 

طيف . سنجدمي دوستانهآواي مطيع، آواي تدافعي و آواي نوع مؤلفه؛ 3 و سؤال 15براساس  را كاركنانآواي  كه
اي ليكرت (كاملاً مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم، كاملاً موافقم) است. پاسخگويي اين پرسشنامه، طيف پنج درجه

اين پرسشنامه  است. 75كسب نمره  و حداكثر 15ب نمره حداقل كس است. 5تا  1ها از گذاري به ترتيب طيفشيوة نمره
محاسبه شده  959/0) اعتباريابي شده و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با Zarei Matin, 2016توسط (

بلوغ  كه است )Gregory et al, 1990( استاندارد پرسشنامه اين پرسشنامه،  :بلوغ اخلاق كاري پرسشنامه د)است. 
دلبستگي و علاقه به كار، پشتكار و جديت در كار، روابط سالم و انساني در  مؤلفه؛ 4 سؤال و 23براساس  ار اخلاق كاري

اي طيف پاسخگويي اين پرسشنامه، طيف پنج درجه .كندمي گيرياندازه محل كار و روح جمعي و مشاركت در كار
 5تا  1ها از گذاري به ترتيب طيفقم) است. شيوة نمرهليكرت (كاملاً مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم، كاملاً مواف

) Gol Parvar & Nadi, 2011اين پرسشنامه توسط ( است. 115و حداكثر كسب نمره  23حداقل كسب نمره  است.
  محاسبه شده است. 962/0يابي شده و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ برابر با اعتبار

 قرار كارشناسان و اساتيد تأئيد مورد كه شد استفاده صوري روايي از پژوهش، ابزار روايي اسبهحم در اين پژوهش، براي
 )1( جدول شرح به آن نتايج كه است شده استفاده كرونباخ آلفاي ضريب از پژوهش، ابزار پايايي تحليل منظور به. گرفت

   .باشدمي
  

  باخ): تعيين پايايي ابزار پژوهش (به روش آلفاي كرون1جدول
  آلفاي كرونباخ  تعداد مؤلفه و سؤال  متغير مورد پژوهش

953/0  سؤال) 25مؤلفه و  6(  استراتژيك رهبري  
961/0  سؤال) 24مؤلفه و  2(  نوآورانه سازماني جو  

959/0  سؤال) 15مؤلفه و  3(  كاركنان آواي  
962/0 سؤال) 23مؤلفه و  4(  كاري اخلاق بلوغ  

 
 كه شد انجام PLS3 افزارنرم بر مبتني ساختاري معادلات سازيمدل روش از استفاده با حاضر پژوهش هايداده تحليل
  . است شده ارائه پژوهش هاييافته بخش در آن نتايج
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  پژوهشهاي يافته
  هاي پژوهشداده توصيفي تحليل

 لازم آماري هايداده ليلحت و تجزيه از قبل است، گرفته قرار مطالعه مورد پژوهش در كه ايجامعه بهتر شناخت منظور به
  شناختي آورده شده است.جمعيت هاي) ويژگي2در جدول (. شوند توصيف هاداده اين است

  
 شناختيجمعيتهاي ويژگي :2جدول

بنديطبقه متغير  درصد فراواني فراواني 
5/22 25 زن  جنسيت  

5/77 86 مرد  

  وضعيت تأهل
4/23 26 مجرد  
6/76 85 متأهل  

  سن

الس 25زير   4 6/3  
سال 35-25  21 9/18  
سال 45-36  51 9/45  
سال 55-46  32 8/28  

سال 55بالاتر از   3 7/2  

  سطح تحصيلات

4/5 6 ديپلم  
ديپلمفوق  10 0/9  

3/33 37 ليسانس  
ليسانس و بالاترفوق  58 3/52  

  سابقه خدمت

سال 5زير   3 7/2  
سال 10-5  19 1/17  
سال 15-11  16 4/14  
سال 20-16  31 27/9  
سال 25-21  25 5/22  

سال 25بالاتر از   17 3/15  
  

  ) ميانگين و انحراف معيار متغيرها آورده شده است. 3در جدول (
  

 آمار توصيفي :3جدول

 انحراف استاندارد ميانگين متغيرها
631/3  استراتژيك رهبري  658/0  

998/3  نوآورانه سازماني جو  670/0  

591/3  كاركنان آواي  724/0  

421/3  كاري اخلاق بلوغ  721/0  
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دهد پاسخ جامعه  باشد، كه اين امر نشان مي) مي3ميانگين كليه متغيرها بيشتر از حد متوسط (بزرگتر از ) 3مطابق با جدول (
  آماري پژوهش به سؤالات پرسشنامه مطلوب بوده است.

با استفاده از آزمون  رمال بودن متغيرها اطمينان حاصل شود.هاي پژوهش آزمون شوند، بايد ابتدا از نقبل از اينكه فرضيه
توان بررسي كرد كه اين آزمون در سطح اطمينان ها را ميويلك، نرمال بودن داده -اسميرنوف و شاپيرو -ولموگروفك

≡∝داري ما  گيرد به عبارتي سطح معنيانجام مي 95%   باشد.مي 0/05
 م:در اين آزمون ما دو فرض زير را داري

  0H:     كنند.                ها از توزيع نرمال پيروي نميداده
  1H:كنند.                      ها از توزيع نرمال پيروي ميداده
≡∝جدول) بزرگتر از  sigمقدار بدست آمده (همان  -pاگر  گيريم و در غير ها را نتيجه ميباشد نرمال بودن داده 0/05

آزمون نرمال بودن متغيرهـاي پـژوهش آورده   ) نتايج 4از توزيع نرمال برخوردار نيستند. در جدول (هاي ما اينصورت داده
  شده است. 

  
  نرمال بودن متغيرهاي پژوهش يهاآزمون جينتا :4جدول

ويلك -آزمون شاپيرو متغيرهاي مكنون سطح  
اسميرنوف -كولموگروفآزمون  معناداري  

سطح 
 معناداري

967/0  استراتژيك رهبري  007/0  181/0  043/0  
 سازماني جو

  نوآورانه
882/0  000/0  188/0  000/0  

955/0  كاركنان آواي  001/0  135/0  000/0  
953/0  كاري اخلاق بلوغ  002/0  111/0  002/0  

  
 05/0داري ) بدست آمده كوچكتر از سطح  معنيpداري (معنيدر هر يك از متغيرها سطح ) 4هاي جدول (براساس يافته

كه متغيرهاي پژوهش از  گرفت جهينت توانيو م شودرد مي 1Hتاييد و فرضيه   0Hبنابراين فرضيه )،  >0/05P(باشدمي
  توزيع نرمال برخوردار نيستند. 

  
  هاي پژوهشتحليل استنباطي داده

 و فرضيات آزمون جهت) PLS3( جزئي مربعات حداقل روش و ساختاري معادلات يابيمدل از پژوهش اين در
 داده نشان 3 و 2 هايشكل در پژوهش مفهومي مدل آزمون از بعد افزار،نرم خروجي. است شده استفاده مدل دگيبرازن
  .است شده ارائه تفضيل به ساختاري مدل آزمون و گيرياندازه مدل آزمون بخش دو بررسي نتايج زير در. است شده
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  عاملي بارهاي ضرايب با پژوهش ساختاري مدل :2 شكل

  

  
  معناداري ضرايب با پژوهش ساختاري مدل :3 شكل

 
  مفهومي مدل بررسي هايآزمون
  :مدل پايايي هايآزمون

 پايايي و اسپيرمن همبستگي ضريب تركيبي، پايايي كرونباخ، آلفاي آزمون چهار از حداقل مدل پايايي سنجش براي
  .است شده استفاده اشتراكي
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 هشژوپ يرهايمتغ ييايپا يهاآزمون جينتا :5جدول

 ضريب آلفاي كرونباخ متغيرهاي مكنون
(Cronbach's Alpha>0/7) 

ضريب پايايي 
 تركيبي

(CR>0/7) 

ضريب همبستگي 
 اسپيرمن 

(Rho-A> 0/7) 

ضريب پايايي    
 اشتراكي

(Comunality>0/5) 
 رهبري

  استراتژيك
953/0  949/0  962/0  596/0  

 سازماني جو
  نوآورانه

961/0  965/0  967/0  545/0  

959/0  كاركنان آواي  963/0  960/0  634/0  
 اخلاق بلوغ

  كاري
962/0  965/0  963/0  545/0  

  
 توانياساس م نياند، بر ارا اتخاذ نموده يمكنون مقدار مناسب يرهايدر مورد متغ ارهايمع نيا )5(جدول  يهاافتهيمطابق با 

  نمود. دييپژوهش را تأ ييايپا تيمناسب بودن وضع
  

  :پژوهش يريگازهاند مدل ييروا يهاآزمون
  : همگرا ييرواالف) 

1 .AVE>0/5   
  

  : آزمون ميانگين واريانس استخراجي6جدول 
رهامتغي  AVE 

596/0  استراتژيك رهبري  
545/0  نوآورانه سازماني جو  

634/0  كاركنان آواي  
545/0  كاري اخلاق بلوغ  

  
شرط اول  نيبالاتر است بنابرا 5/0ها از عدد ريمتغ ياجاستخر انسيوار نيانگيم بيضرا هيكل) 6با توجه به نتايج جدول (

   همگرا وجود دارد. ييروا
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2 .CR>AVE  
 

  تركيبي و ضريب ميانگين واريانس استخراجي: آزمون مقايسه ضريب پايايي 7جدول 
 CR AVE متغيرها

949/0  استراتژيك رهبري  596/0  
965/0  نوآورانه سازماني جو  545/0  

639/0  كاركنان آواي  634/0  
965/0  كاري اخلاق بلوغ  545/0  

 
 زيهمگرا ن يياست و شرط دوم روا CR>AVEپژوهش  هايريمتغ يتمام يشود كه برا يمشاهده م )7(با توجه به جدول 

  همگرا دارد. ييادعا نمود كه مدل پژوهش روا توانيدارا است و م
  

  واگرا: ييب) روا
  آزمون فورنل و لاكر. 1
  

 : آزمون فورنل و لاركر8جدول 

 رهبري استراتژيك جو سازماني نوآورانه بلوغ اخلاق كاري آواي كاركنان 

796/0 آواي كاركنان     

644/0 بلوغ اخلاق كاري  739/0    

617/0 جو سازماني نوآورانه  649/0  739/0   

605/0 رهبري استراتژيك  626/0  648/0  772/0  

 
 نياست. بنابرا شتريب گريد يرهايبا متغ ريآن متغ يها از همبستگريمتغ يتمام AVEد كه جذر دهينشان م )8(جدول  جينتا
  شود. يم دييتا زيها نريمتغ يواگرا ييروا
 
 )1HTMT( چند خصيصه و چند روش . آزمون2

  
  
  
  
  
  

                                                            
1- Heterotrait-Monotrait Ratio 
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  HTMT: آزمون چند خصيصه و چند روش 9جدول 
 رهبري استراتژيك جو سازماني نوآورانه بلوغ اخلاق كاري آواي كاركنان 

     آواي كاركنان

635/0 بلوغ اخلاق كاري     

626/0 جو سازماني نوآورانه  764/0    

استراتژيكرهبري   719/0  356/0  390/0   

  
در  ارهايمع نيا )9(جدول  هايافتهياست و مطابق با  9/0كمتر از  HTMTآزمون  يمقدار مناسب برا كه نيبا توجه به ا
پژوهش  روايي واگراي متغيرهاي تيمناسب بودن وضع توانمي اند،را اتخاذ نموده يمقدار مناسب ژوهشپ يرهايمورد متغ

  نمود. دييرا تأ
  

  ارزيابي مدل ساختاري
به عنوان  36/0و  25/0،  01/0شود كه سه مقدار استفاده مي  GOF: براي بررسي برازش مدل كلي از معيارGOFمعيار 

 معرفي شده است.  GOFبرايمقادير ضعيف، متوسط و قوي 

  گردد:اين معيار از طريق فرمول زير محاسبه مي
2RiescommunalitGOF   

مشخص شده  10آيد.كه در جدول مياز ميانگين مقادير اشتراكي متغيرهاي پنهان پژوهش به دست  തതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതݏଓ݁ݐଓ݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥ
  است.

  
  : نتايج برازش مدل كلي10جدول

 ૛തതതത GOF܀ തതതതതതതതതതതതതതതതതതതܡܜ଍ܔ܉ܖܝܕܕܗ۱

580/0  712/0  642/0 

  
  شود.، برازش بسيار مناسب مدل كلي تأييد مي642/0) به ميزان 10طبق جدول ( GOFبا توجه به مقدار بدست آمده براي  

  
  
  
  
  
  
  
  



               
 

 

 

399  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 ي كاركنان با نقش ميانجي بلوغ اخلاق كاريتاثير رهبري استراتژيك و جو سازماني نوآورانه بر آوا : مريم رزمجو، جعفر بيك زاد

 

  408 تا 379 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

  هافرضيهآزمون معناداري 
  

  هاي پژوهش: آزمون معناداري فرضيه11جدول 

ضريب  فرضيه
)β(مسير  

ضريب 
 معناداري
(T-Value) 

ضريب 
 معناداري

(P- Value) 

نتيجه 
 آزمون

 بلوغ استراتژيك با نقش ميانجي رهبري: اول اصلي فرضيه
   .دارد معناداري تأثير كاركنان بر آواي كاري اخلاق

282/2  
 تأييد آزمون سوبل

 بلوغ نوآورانه با نقش ميانجي سازماني جو: دوم اصلي فرضيه
  .دارد معناداري تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق

830/2  
 تأييد آزمون سوبل

 ريتأث فرضيه فرعي اول: رهبري استراتژيك بر آواي كاركنان
  دارد. معناداري

942/0  699/29  000/0  تأييد 

 بلوغ اخلاق كاري بر استراتژيك رهبري: دوم فرعي فرضيه
  دارد. معناداري ريتأث

118/0  834/5  001/0  تأييد 

 ريتأث ني نوآورانه بر آواي كاركنانجو سازما: سوم فرعي فرضيه
  دارد. معناداري

168/0  674/2  000/0  تأييد 

 كاري اخلاق بلوغ بر نوآورانه سازماني جو: چهارم فرعي فرضيه
    دارد. معناداري ريتأث

732/0  449/12  000/0  تأييد 

 ريتأث كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ: پنجم فرعي فرضيه
   دارد. معناداري

218/0  153/4  002/0  تأييد 

 
هاي پژوهش، بررسي ها، فرضيهگيري و مدل ساختاري و داشتن برازش مناسب مدلهاي اندازهپس از بررسي برازش مدل
ها، ضرايب استاندارد شده مسيرهاي مربوط به نتايج ضرايب معناداري براي هر يك از فرضيهو آزمون شدند. در ادامه، 

  ها در زير ارائه شده است.اصل از بررسي فرضيهها و نتايج حهريك از فرضيه
  .دارد معناداري تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با استراتژيك فرضيه اصلي اول: رهبري -

شود كنترل مي كاري اخلاق بلوغرا زماني كه  كاركنان آوايبر  استراتژيك توان تغيير رهبريمي، 3و 2هاي شكلدر 
 رهبري ريثأدر ت كاري اخلاق بلوغ توان به اين نتيجه رسيد كهكرد. با توجه به برقراري تمام شواهد ميمشاهده 

 اخلاق بلوغ داري اثر ميانجيعلاوه بر اين، براي بررسي معني .كنديم فايا يانجينقش م كاركنان آواي بر استراتژيك
  شده است.      كاري در اين پژوهش از آزمون سوبل طبق فرمول زير استفاده 

  
ݐ ൌ

ܽ ൈ ܾ

ටሺܾଶ ൈ ௔ଶሻݏ ൅	ሺܽଶ 	ൈ ௕ݏ	
ଶሻ		

ൌ 	
0/118 ൈ 0/218

ඥሺ0/218ଶ ൈ 0/032ଶሻ ൅	ሺ0/118ଶ 	ൈ 	0/075ଶሻ		
ൌ 2/282 
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ر آن است شود و نتايج بيانگدر اين آزمون با استفاده از ضريب غير استاندارد مسير و خطاي استاندارد آن آزمون اجرا مي 
 آواي بر استراتژيك رهبري ريثأدر ت كاري اخلاق حاصل از آزمون سوبل در مورد نقش ميانجي بلوغ z-valueكه مقدار 
 1H هيرد و فرض  0H هيفرض %99 نانيدر سطح اطم نيبنابراباشد. مي 96/1بدست آمد كه بيش از  282/2مقدار  كاركنان

 تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با استراتژيك يرهبرگرفت  جهينت توانيو م شوديم دييتأ
  شود. يم دييتأاصلي اول  هيو لذا فرض .دارد معناداري

  .دارد معناداري تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با نوآورانه سازماني فرضيه اصلي دوم: جو -
شود كنترل مي كاري اخلاق بلوغرا زماني كه  كاركنان آوايبر  نوآورانه زمانيسا توان تغيير جومي، 3و 2هاي شكلدر 

 سازماني جو ريثأدر ت كاري اخلاق بلوغ توان به اين نتيجه رسيد كهشواهد ميمشاهده كرد. با توجه به برقراري تمام 
 كاري اخلاق داري اثر ميانجي بلوغيعلاوه بر اين، براي بررسي معن .كنديم فايا يانجينقش م كاركنان آواي بر نوآورانه

  در اين پژوهش از آزمون سوبل طبق فرمول زير استفاده شده است.    
     

ݐ ൌ
ܽ ൈ ܾ

ටሺܾଶ ൈ ௔ଶሻݏ ൅	ሺܽଶ 	ൈ ௕ݏ	
ଶሻ		

ൌ 	
0/732 ൈ 0/218

ඥሺ0/218ଶ ൈ 0/059ଶሻ ൅	ሺ0/732ଶ 	ൈ 	0/075ଶሻ		
ൌ 2/830 

  

شود و نتايج بيانگر آن است فاده از ضريب غير استاندارد مسير و خطاي استاندارد آن آزمون اجرا ميدر اين آزمون با است
 بر نوآورانه سازماني جو ريثأدر ت كاري اخلاق حاصل از آزمون سوبل در مورد نقش ميانجي بلوغ z-valueكه مقدار 

 هيرد و فرض  0H هيفرض %99 نانيدر سطح اطم نيبرابناباشد. مي 96/1ز بدست آمد كه بيش ا 830/2مقدار  كاركنان آواي
1H تأثير كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با نوآورانه سازماني جوگرفت  جهينت توانيو م شوديم دييتأ 

    شود.يم دييتأ اصلي دوم هيو لذا فرض .دارد معناداري

  .دارد تأثير نكاركنا آواي بر استراتژيك رهبريفرضيه فرعي اول:  -
 =942/0βكاركنان   آواي و استراتژيك رهبريتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3و 2هاي با توجه به شكل 

دهد اين رابطه معنادار است. بوده كه نشان مي =t 699/29و  p=000/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي
 بر استراتژيك رهبريتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي 1Hرد و فرضيه   0Hيه فرض %99 نانيدر سطح اطمبنابراين 
  شود. و لذا فرضيه فرعي اول تأييد مي تأثير دارد كاركنان آواي

  .دارد تأثير كاري اخلاق بلوغ بر استراتژيك رهبريفرضيه فرعي دوم:  -
 =118/0β كاري اخلاق بلوغ و استراتژيك رهبريغير توان گفت ضريب مسير بين دو مت، مي3و 2هاي با توجه به شكل 

دهد اين رابطه معنادار است. بوده كه نشان مي =834/5tو  p=001/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي
 بلوغ بر استراتژيك رهبريتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي 1Hرد و فرضيه   0Hفرضيه  %99 نانيدر سطح اطمبنابراين 
  شود. و لذا فرضيه فرعي دوم تأييد مي تأثير دارد كاري اخلاق

  .دارد تأثير كاركنان آواي بر نوآورانه سازماني جوفرضيه فرعي سوم:  -
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 =168/0β كاركنان آواي و نوآورانه سازماني جوتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3و 2هاي با توجه به شكل
دهد اين رابطه معنادار است. بوده كه نشان مي =674/2tو  p=000/0داري ين اين دو متغير نيزباشد. و ضرايب معنامي

 بر نوآورانه سازماني جوتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي 1Hرد و فرضيه   0Hفرضيه  %99 نانيدر سطح اطم بنابراين
   شود.و لذا فرضيه فرعي سوم نيز تأييد مي تأثير دارد كاركنان آواي

  .  دارد تأثير كاري اخلاق بلوغ بر نوآورانه سازماني جوفرضيه فرعي چهارم:  -
 =732/0β كاري اخلاق بلوغ و نوآورانه سازماني جوتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3و 2هاي با توجه به شكل

دهد اين رابطه معنادار است. شان ميبوده كه ن =449/12tو  p=000/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي
 بر نوآورانه سازماني جوتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي 1Hرد و فرضيه   0Hفرضيه  %99 نانيدر سطح اطم بنابراين
 شود.و لذا فرضيه فرعي چهارم تأييد مي دارد كاري اخلاق بلوغ

  .دارد رتأثي كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ: فرعي پنجم هيفرض -
 =218/0β كاركنان آواي كاري و اخلاق بلوغتوان گفت ضريب مسير بين دو متغير ، مي3و 2هاي با توجه به شكل

دهد اين رابطه معنادار است. بوده كه نشان مي =153/4tو  p=002/0باشد. و ضرايب معناداري بين اين دو متغير نيز مي
 برآواي كاري اخلاق بلوغتوان نتيجه گرفت شود و ميتأييد مي 1Hو فرضيه رد   0Hفرضيه  %99 نانيدر سطح اطم بنابراين
  شود.و لذا فرضيه فرعي پنجم تأييد مي تأثير دارد كاركنان

  
  گيرينتيجهبحث و 

 كاركنان با ضريب معناداري آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با استراتژيك رهبري پژوهش، هاييافته به توجه با
رهبري استراتژيك نقش  كه گفت توانمي بنابراين. ) تأثير مثبت و معناداري دارد=882/2t( آزمون سوبلحاصل از 

شود كه كاركنان احساس بسزايي در تقويت آواي كاركنان دارد. اين نوع رهبري، با ايجاد محيطي مناسب، باعث مي
. از سوي داشته باشنداز نظرات و پيشنهادات خود ارزشمندي و توانمندي بيشتري كنند و در نتيجه تمايل بيشتري به ابر

به عبارت ديگر، رهبري . كندان يك عامل ميانجي، به تقويت اين رابطه كمك ميديگر، بلوغ اخلاق كاري به عنو
 گذارد، بلكه از طريق بلوغ اخلاق كاري، اين تأثير را تقويتاستراتژيك نه تنها به طور مستقيم بر آواي كاركنان تأثير مي

كنند، احساس ي انساني فعاليت ميهاكاركناني كه در يك فرهنگ سازماني مبتني بر اصول اخلاقي و ارزش نمايد.مي
هاي خود را به شود كه با انگيزه بيشتري نظرات و ايدهمسئوليت بيشتري در قبال سازمان خود دارند و اين امر موجب مي

ها بايد به اهميت رهبري استراتژيك و تقويت بلوغ اخلاق كاري ازمانبنابراين، مديران و رهبران س. اشتراك بگذارند
كاركنان را بهبود بخشند و به تحقق اهداف سازماني  آوايگيري از اين دو مؤلفه، اي داشته باشند تا با بهرهتوجه ويژه

 ,Poursadeq & Qaraei Ashtiani, 2023(، )Aghababaei & Rahimi( پژوهش نتايج با يافتهاين  نمايند.كمك 

2023( ،)Korku & Kaya, 2023( ،)Lee et al, 2021(، )Kazemi et al, 2021و ( )Ye et al, 2022( است همسو.  
 ضريب با كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با جو سازماني نوآورانه در نهايت، نتايج پژوهش نشان داد كه

جو سازماني نوآورانه كه  گفت توانمي بنابراين. دارد معناداري و مثبت تأثير )=830/2t(سوبل  آزمون از حاصل معناداري
دهنده نوآوري و خلاقيت باشد، به كاركنان اجازه تأثير قابل توجهي بر آواي كاركنان دارد. يك محيط كاري كه ترويج
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طر بيشتري نسبت به سازمان خود ها و نظرات خود را آزادانه بيان كنند و احساس ارزشمندي و تعلق خادهد تا ايدهمي
گيري و بهبود مستمر سازماني ازماني، كاركنان با انگيزه و اشتياق بيشتري در فرآيندهاي تصميمداشته باشند. در اين جو س

كند. كاركناني از سوي ديگر، بلوغ اخلاق كاري به عنوان يك متغير ميانجي، اين ارتباط را تقويت ميكنند. مشاركت مي
خود را با  هاينظرات و ايدهيان خود تمايل دارند تا كنند، بيشتر از همتاحيطي با اصول اخلاقي قوي فعاليت ميكه در م

هاي گروهي فعال باشند. در واقع، بلوغ اخلاق كاري به تقويت اعتماد و ديگران به اشتراك بگذارند و در مشاركت
بنابراين، يك  .راحتي نظرات خود را بيان كنند اركنان بهشود كه كارتباطات مثبت در سازمان كمك كرده و باعث مي

تواند به طور معناداري به افزايش آواي كاركنان منجر شود. اين همراه با بلوغ اخلاق كاري، مي جو سازماني نوآورانه
انگيزش كند، بلكه باعث افزايش رضايت شغلي و گيري در سازمان كمك ميرويكرد نه تنها به ارتقاي كيفيت تصميم

 Heydari Sureshjani, 2023(، ، (Korku، ((Roudgarnezhad, 2023) پژوهش نتايج با يافته اين  .شودميكاركنان نيز 

& Kaya, 2023)، (Lee et al, 2021)، (Kazemi et al, 2021) و )Ye et al, 2022 (است همسو.  
و  =942/0βمعناداري (كاركنان با ضرايب مسير و  يآوا بر استراتژيك از سوي ديگر، نتايج پژوهش نشان داد كه رهبري

699/29 t=( پژوهش هاييافته با مطالعه اين نتايج .دارد مثبت و معناداري تأثير )Poursadeq & Qaraei Ashtiani, 

2023(، )Hosseini Sarteshnizi & Sabokro, 2023 (، )Korku & Kaya, 2023(  و )Lee et al, 2021( است همسو .
 طريق از بازخورد و پذيراي و باز فرهنگ يك ايجاد با استراتژيك رهبران نتيجه گرفت كهتوان چنين راستا مي ناي در

 و نظرات تا آنها كنند تقويت كاركنان در را مشاركت و پذيريمسئوليت حس ها،استراتژي و اهداف سازيشفاف
 مؤثر استراتژيك رهبر يك شود. واقع، منجر كاركنان وايآ افزايش به تواندمي امر اين. نمايند بيان را خود هايايده
 ايجاد با رهبران اين. است آينده هايچالش با مقابله و بينيپيش براي اطلاعات حياتي منبع يك كاركنان آواي كه داندمي

 به توانندمي شود،مي توجه هايشاننگراني و هاايده به كه كنند احساس و بدهند نظر آزادانه بتوانند كاركنان كه فضايي
   .كنند كمك سازمان عملكرد بهبود

  )=t 834/5و  =118/0βبا ضرايب مسير و معناداري ( كاري اخلاق بلوغ بر استراتژيك هاي پژوهش، رهبريبراساس يافته
، )Hosseini Sarteshnizi & Sabokro, 2023(هاي پژوهش دارد. نتايج اين مطالعه با يافته معناداري و مثبت تأثير

)Kazemi et al, 2021 ،()Yas et al, 2023(  و)Cheng et al, 2019( نتيجه چنين توانمي راستا اين باشد. درهمسو مي 
 بايد رهبران. كنند ايجاد موفق و پايدار سازماني توانندمي هم كنار در كاري اخلاق بلوغ و استراتژيك رهبري كه گرفت
 اعتماد و كنند هدايت درست مسير در را سازمان تا باشند خود اخلاقي و تراتژيكاس هايتوانمندي افزايش پي در همواره
 و اعتماد تواندمي اخلاقي اصول اساس بر استراتژيك تصميمات اتخاذ ديگر، طرفي از .نمايند جلب را ذينفعان و كاركنان
  .  ببرد بالا سازمان در را كاري اخلاق بلوغ و دهد افزايش رهبري به نسبت را كاركنان احترام

و  =168/0βبا ضرايب مسير و معناداري ( كاركنان آواي بر نوآورانه سازماني جو داد نشان پژوهش نتايج ديگر سوي از
674/2t=( پژوهش هاييافته با نتايج اين. دارد مثبت و معناداري تأثير )Roudgarnezhad, 2023،( )Aghababaei & 

Rahimi, 2023(، )Ye et al, 2022 ( و )Cheng et al, 2019( گرفت  نتيجه توانمي هايافته اين اساس بر. دارد مطابقت
. شوند پذيرفته مثبت طور به نوين هايايده و تغييرات آن در كه است فضايي ايجاد بر تاكيد نوآورانه، سازماني جو در كه
. شوند ترغيب خدمات و محصولات يندها،فرآ بهبود درباره خود آواي بيان به كاركنان كه شودمي باعث فرهنگ نوع اين
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 است ارزشمند پيشنهاداتشان و نظرات كه كنندمي احساس كاركنان است، نوآوري دنبال به فعال صورت به سازماني وقتي
 بخشي عنوان به كه كنندمي احساس كاركنان نوآورانه، جو يك در واقع، در كنند. كمك سازمان پيشرفت به توانندمي و
 هايايده بيان به نسبت آنها كه شودمي باعث مالكيت حس اين. دارند سازمان موفقيت در مهمي نقش بزرگتر، تيم يك از

 و كنند صحبت هاچالش و مشكلات درباره بيشتري جرأت با و باشند داشته بيشتري تعهد كاري وضعيت بهبود و خود
   .دهند پيشنهاد را خود هايحلراه

با ضرايب مسير و  كاري اخلاق بلوغ بر نوآورانه سازماني مثبت و معنادار جو وهش، تأثيرهمچنين براساس نتايج اين پژ
 ،)Budur et al, 2024(پژوهش هاييافته با نتايج اين .گرفت قرار تأييد ) مورد=449/122tو  =732/0βمعناداري (

)Aghababaei & Rahimi, 2023(، )Heydari Sureshjani, 2023  و ()Korku & Kaya, 2023( در. دارد مطابقت 
 مرتبط يكديگر با شدت به كاري اخلاق بلوغ و نوآورانه سازماني جو كه گرفت نتيجه چنين توانمي يافته اين تبيين

. كنندمي كمك سازمان پايداري و عملكرد بهبود به و گذارندمي تأثير سازماني فرهنگ گيريشكل بر دو هر زيرا هستند،
 كه چرا دهد، افزايش نيز را كاركنان كاري اخلاق بلوغ تواندمي كند،مي حمايت نوآوري از كه يسازمان رابطه، اين در

در  .هستند نزديك همكاري و پذيريمسئوليت تعهد، صداقت، همچون هاييارزش به دو هر نوآوري و كاري اخلاق
 هاگيريتصميم در و كنند كار خلاقانه و مستقل طوربه كه شوندمي تشويق كاركنان نوآورانه، سازماني جو يك واقع، در
 هاييموقعيت در هاآن كه چرا دهد، افزايش را هاآن كاري اخلاق بلوغ تواندمي اعتماد و استقلال اين. كنند مشاركت

  .كنند توجه اخلاقي هايارزش به و باشند پذيرمسئوليت بايد كه گيرندمي قرار
) =449/122tو  =732/0βكاركنان با ضرايب مسير و معناداري ( آواي بر ريكا اخلاق هاي پژوهش، بلوغبراساس يافته

 ،)Heydari Sureshjani, 2023، ((Roudgarnezhad, 2023)پژوهش هاييافته با نتايج اين. دارد معناداري و مثبت تأثير
(Aghababaei & Rahimi, 2023)، )Korku & Kaya, 2023(،(Ye et al, 2022)  و )Cheng et al, 2019 (مطابقت 

 يا مخرب هايروش به كمتر اند،كرده رشد اخلاقي نظر از كه كاركناني گرفت نتيجه توانمي هايافته اين اساس بر. دارد
 هايحلراه دنبال به سازمان، جو تضعيف جاي به افراد اين. شوندمي متوسل انتقادات يا هانارضايتي بيان در غيرسازنده

 به كه دارد وجود بيشتري احتمال باشند، رسيده كاري اخلاق بلوغ به كاركنان كه صورتي در .هستند اخلاقي و منطقي
 بيشتر افراد اين. دهند ارائه كاربردي و مؤثر هايحلراه و كنند صحبت سازمان هايچالش و مسائل مورد در سازنده طور
   .دهند ارائه نهخلاقا و مثبت پيشنهادات دارند تمايل و كنندمي فكر سازمان منافع به
  

  :پيشنهادهاي پژوهش
 آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش استراتژيك با رهبري مثبت تأثير بر مبني اول فرضية اصلي نتيجه به توجه با -

 مهم اطلاعات و كنند عمل پاسخگو و شفاف صورت به بايد ايحرفهوفني دانشگاه گردد كه مديرانپيشنهاد مي كاركنان
 قالب در را سازمان مداراخلاق اندازچشم بايد ايحرفهوفني دانشگاه بگذارند. همچنين، مديران اشتراك به ركنانكا با را

 در را اصول اين بلندمدت، هايموفقيت در كاري اخلاق اهميت بر تاكيد با و كنند تدوين روشن هاييبيانيه
  .نمايند لحاظ خود استراتژيك هايگيريتصميم
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 آواي بر كاري اخلاق بلوغ ميانجي نقش با جو سازماني نوآورانه مثبت تأثير بر مبني دوم فرضية اصلي نتيجه هب توجه با -
هاي مختلف كه اخلاق هاي نوآورانه مشترك ميان تيمپروژه ،ايحرفهوفني دانشگاه مديران كه گرددمي پيشنهاد كاركنان

شود كاركنان در كنار ها باعث مي. اين پروژه، اجر نماينديردها به عنوان يك اصل مورد توجه قرار گكاري در آن
 تا كندمي راهكاركمك اين .ود بپردازندهاي خمدارانه كار كنند و به بيان ديدگاهنوآوري، به صورت گروهي و اخلاق

 و كرده ترغيب نوآوري فرآيندهاي در فعال مشاركت به را كاركنان مدار،اخلاق و نوآورانه فضاي يك ايجاد با سازمان
   .كند فراهم هاآن هايايده و نظرات پذيرمسئوليت و آزادانه بيان براي را زمينه

مديران  كه گرددمي پيشنهاد كاركنان، آواي بر استراتژيك رهبري مثبت تأثير بر مبني اول فرضية فرعي نتيجه به توجه با -
 شفاف، و باز ارتباطات آن در كه بپردازند محيطي ايجاد به استراتژيك و فعالانه طور به بايد ايحرفهودانشگاه فني

 اين. شود تقويت اخلاقي هايارزش ترويج و نظرات و هاايده از قدرداني ها،گيريتصميم در كاركنان فعال مشاركت
 ندكنمي احساس كاركنان آن در كه شود منجر جومشاركت و پويا سازماني فرهنگ يك ايجاد به تواندمي اقدامات
    .كنند كمك سازمان رشد و بهبود به توانندمي و است مهم نظراتشان

 كه گرددمي پيشنهاد كاري اخلاق بلوغ بر استراتژيك رهبري مثبت تأثير بر مبني فرعي دوم فرضية نتيجه به توجه با -
 تمامي در را هاارزش اين و دكنن تعريف وضوح به را سازمان اخلاقي اصول و هاارزش اي بايدحرفهوفني دانشگاه مديران
 آموزشي، هايكارگاه برگزاريمنظم مانند  آموزشي هايبرنامهشود كه همچنين پيشنهاد مي .دهند ترويج سازمان سطوح

اخلاقي  اصول درباره كاركنان دانش و آگاهي در جهت افزايش كاري اخلاق زمينه در آنلاين هايدوره و سمينارها
   تدوين شود.

 كه گرددمي پيشنهاد كاركنان آواي بر نوآورانه سازماني جو مثبت تأثير بر مبني فرعي سوم فرضية نتيجه به توجه با -
 آواي و نوآوري فرآيندهاي بهبود و بررسي براي مستمري بازخورد و ارزيابي هايسيستم ايحرفهوفني دانشگاه مديران
 نشان كاركنان به و كنند كمك نوآوري فرآيندهاي ضعف و قوت نقاط شناسايي نمايند تا از اين طريق به ايجاد سازماني
  .گيردمي قرار پيگيري و توجه مورد هايشانايده و نظرات كه دهند

 كه گرددمي پيشنهاد كاري اخلاق بلوغ بر نوآورانه سازماني جو مثبت تأثير بر مبني فرعي چهارم فرضية نتيجه به توجه با -
 هايگروه انديشي،هم جلسات مانند اخلاقي مسائل درباره بحث و گفتگو براي را فضاهايي ياحرفهوفني دانشگاه مديران
 كاركنان و نمايند كمك اخلاقي مسائل بهتر درك به گفتگوها نمايند تا از طريق اين اخلاقي فراهم هايانجمن و متمركز

  .دهند مشاركت اخلاقي هايگيريتصميم در را
 مديران كه گرددمي پيشنهاد كاركنان آواي بر كاري اخلاق بلوغ مثبت تأثير بر مبني فرعي پنجم فرضية نتيجه به توجه با -

 يكديگر با فعال طور به بتوانند آن اعضاي كه كنند ايجاد همكاري هايگروه و كاري هايتيم اي،حرفهوفني دانشگاه
 و كاركنان رضايت سنجش ابزارهاي ن، ازبگذارند. همچني اشتراك به را خود هايايده و نظرات و كرده همكاري
 تواندمي امر ها استفاده شود. اينآن بهبود و كاركنان آواي فرهنگ در ضعف نقاط شناسايي براي ايدوره هاينظرسنجي

 بهبود به و كنند مشاركت كاري فرآيندهاي در بيشتري صداقت و انگيزه با كاركنان آن در كه شود منجر فضايي ايجاد به
  .نمايند كمك سازماني دعملكر
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  تقدير و تشكر
 بناب واحد اسلامي آزاد دانشگاه غربي واي استان آذربايجانهاي فني و حرفهدانشگاه كاركنان و مديران از وسيله بدين
  .گرددمي قدرداني و تشكر پژوهش، اين انجام در همكاري جهت

  
  تعارض منافع

 راستاي در حقوقي يا و حقيقي شخص هيچ با منافعي تعارض گونههيچ ارند،دمي اعلام وسيله بدين مطالعه اين نويسندگان
  .اندپژوهش نداشته اين اجراي
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