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  چكيده
هاي پاياني قرن بيستم ميلادي، به  رهبري اخلاقي، يكي از رويكردهايي است كه در دهه

رفتار ررسي تأثير ب ،هدف از اين پژوهش. طور جدي در ادبيات رهبري و مديريت وارد شده است
توصيفي از نوع  ،روش پژوهش. باشد مي آواي كاركنان دانشگاه فردوسي مشهدبر  رهبري اخلاقي

ابزار . باشند آماري اين تحقيق كليه كاركنان دانشگاه فردوسي مشهد مي  و جامعه پژوهشي  -تحليلي
) 2011(الشون و همكاران ك اخلاقي سازمانرفتار رهبري  پرسشنامه استاندارد دو ها آوري داده جمع

پايايي ابزار با استفاده از آلفاي كرونباخ محاسبه و . است )2011(و آواي كاركنان زهير و اردوگان 
. استفاده شد Amosافزار  ها، از نرم وتحليل داده براي تجزيه. باشد مي 88/0و  89/0ترتيب  به

دهد كه با ضريب  مورد آزمون قرار مي هاي تحقيق، تأثير رهبري اخلاقي را بر آواي كاركنان يافته
رهبري اخلاقي بر آواي مطيع با ضريب تأثير . دار استمعني 0.05در سطح تشخيص  0.39تأثير 

رهبري اخلاقي بر آواي تدافعي با ضريب تأثير . است، تأثير دارد 0.9كه كمتر از 0.14آمده  دست به
 0.14آمده  دست و ضريب تأثير غيرمستقيم بهاست، تأثير دارد  0.9كه كمتر از  0.21آمده  دست به

 0.9كه كمتر از  0.14دوستانه با ضريب تأثير  آن است كه رهبري اخلاقي بر آواي نوع  دهنده نشان
  .تأثير دارد
  

آواي  ؛دوستانه آواي نوع ؛مطيع آواي ؛آواي كاركنان؛ رفتار رهبري اخلاقي :ها كليدواژه
  .تدافعي

 
  matin@ut.ac.ir  بي دانشگاه تهراناستاد گروه مديريت دولتي پرديس فارا. ∗
  دانشگاه فردوسي مشهد دانشجوي دكتراي مديريت منابع انساني، دانشكده علوم اداري و اقتصاد: مسئول  ويسندهن .∗∗

    Maryam_ahmadi2266@yahoo.com 
  اداري و اقتصاد دانشگاه فردوسي مشهد دانشجوي دكتراي مديريت رفتار سازماني، دانشكده علوم .∗∗∗

    Seid_amini@yahoo.com 
 Saharnkm@yahoo.com  )ع(المللي امام رضا دانشجوي دكتراي مديريت رسانه، دانشگاه بين . ∗∗∗∗



  1394 زمستان، )22شماره پياپي ( 4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره  پژوهش فصلنامه

168  

  مقدمه
هاي سازماني در چارچوب كدهاي اخلاقي بـا   ، ضرروت توجه به فعاليتهاي نوين در سازمان

رفتـار    اخيراً رهبري اخلاقي توسط بسياري از محققان در زمينه. شود آغاز مي 1رفتار رهبري اخلاقي
رفتاري مـورد   عنوان بهمحققان، رهبري اخلاقي را . سازماني و مديريت مورد توجه قرار گرفته است

 ).2011و ديگران،  2والومبوا( هاي رهبري تمركز دارد كه بر ابعاد اخلاقي در روشتوجه قرار دادند 
دهنـد و بيـان    از ديدگاه يادگيري اجتماعي مورد توجه قرار ميرا برخي از محققان، رهبري اخلاقي 

اي رفتـار رهبرانشـان از آنهـا پيـروي      هـاي مشـاهده   كنند كه پيـروان از طريـق تقليـد و يـادگيري     مي
رهبري اخلاقي را از ديدگاه  ،علاوه بر رويكرد يادگيري اجتماعي، برخي ديگراز محققان. كنند مي

كننـد و بـر ايـن باورنـد كـه       مـي  كيـد أمبادله اجتماعي بررسي كرده و بيشتر بر هنجار روابط مقابل ت
نـد،  ده شـان بـه آنهـا اهميـت مـي      كه با آنها منصفانه رفتار شده و رهبران پيروان تمايل دارند هنگامي
هر دو رويكرد به درك واكنش افراد بـه رفتـار رهبـري اخلاقـي كمـك      . روابط متقابل ايجاد كنند

  ).2006، 3براون و تروينو( كند مي
هـا   امروزه سازمان. است هاي ارتباطات مورد توجه قرار گرفته راهبرد عنوان به 4آواي كاركنان

كننـد   ين فرصت را براي كاركنان فراهم ميبه مزيت رقابتي و توسعه مستمر خود ا دستيابي منظور به
، 5موسـي ( و اطلاعات خود را در فرايندهاي مـرتبط بـا كـار خـود بيـان نماينـد       رهاها، نظ تا آنها ايده

 كنـد  هاي كاركنان درباره تغيير در سازمان اشاره مي رفتار آوا به اظهار نظر، اطلاعات و ايده ).2011
فـرد بـه    هكاركنان در زمينه رفتار شهروندي ديدگاهي منحصربآواي ). 2003و ديگران،  6وان داينه(

طـور صـريح    افقي كه به مستقيم از بالا، پايين و هايخود اختصاص داده و علاوه بر آن بر اظهار نظر
آواي كاركنان به دو صورت مسـتقيم  . كند كيد ميأرساندن به سازمان و گروه است، تهدفشان سود

توسـط نماينـدگان    صـورت غيرمسـتقيم   ق مشاركت كاركنـان يـا بـه   بين مديريت و كاركنان از طري
  ).2005، 8؛ وود و فنتون2010و ديگران،  7كيم(افتد ميكاركنان اتفاق 
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ولـي دو شـكاف مهـم در     اسـت  اگرچه تحقيق در زمينه آواي كاركنان بسيار پيشرفت نمـوده 
كاركنـان و   -رابطه بـين رهبـر   بين كيفيت  اول اينكه تحقيقات اندكي بر رابطه. درك ما وجود دارد

گونـه آگـاهي دربـاره نقـش      كـه هـيچ  دوم اين ؛رفتار رهبري اخلاقي بـا آواي كاركنـان وجـود دارد   
بين رهبـري اخلاقـي     دليل اينكه تاكنون به رابطه به. هاي فرهنگي در رفتار آوايي وجود ندارد ارزش

هـدف پـژوهش حاضـر    ). 2009، 1بـوترو و وان داينـه  ( و آواي كاركنان توجه چنداني نشـده اسـت  
در واقـع هـدف از ايـن    . اسـت بررسي و شناسايي روابـط رفتـار رهبـري اخلاقـي و آواي كاركنـان      

حد رفتار رهبـري اخلاقـي بـر آواي كاركنـان     چه اساسي است كه تا  پرسشپژوهش پاسخ به يك 
  دارد؟ تأثير

  
  مباني و چارچوب نظري تحقيق

  رهبري اخلاقي
تدوام حيات و استمرار موفقيت سازمان است و نقش بسيار مهـم و   ترين عامل در مهم ،هبرير

زدن بر مسند مديريت و رهبـري يـك    تكيه. كند حياتي در رشد، بالندگي و پيشرفت سازمان ايفا مي
 هاي آن مستلزم داشتن سه قابليت دانش، مهارت سازمان و يافتن توفيق در انجام وظايف و مسئوليت

هاي آموزشي تنها باآگاهي  ويژه در سازمان هبري و مديريت سازمان بهر. مسئوليت اجتماعي است و
). 1389سـيادت و ديگـران،   ( رسـد  هاي انساني بـه سـامان نمـي    عمومي و تخصصي و كسب مهارت

در . مسئول هستند ،هاي آموزشي در ايجاد محيط اخلاقي است كه سازمان معتقد )1991( 2استارات
روزانـه عـلاوه بـر اهـداف و محتـواي آموزشـي، رفتارهـاي        هـاي   هاي آموزشي، فعاليت در سازمان

اي را فـراهم كننـد كـه امـور      هـاي نهـادي بايـد زمينـه     سازمان. دهد قرار مي تأثيرتعاملي را نيز تحت 
هــاي اخلاقــي بايــد در  بــه همــين دليــل ارزش. اخلاقـي نهادينــه شــده و بــه بــاور درون تبــديل شـود  

هـاي   دادن محوريت اخلاق در سـازمان قرار براي. ته شوداندازهاي دروني سازمان در نظر گرف چشم
هاي آموزشي حفظ و زنده نگه داشته  هاي كار در سازمان مهم است كه اقدامات و ارزش ،آموزشي

نظـران نسـبت بـه تعريـف مناسـب و      به رشد رهبـري اخلاقـي، ميـان صـاحب     زعم تمايل رو به .شود
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براي تببين مفهوم رهبري اخلاقي،  .)2011ديگران،  و 1كلاشون( ارزيابي آن اتفاق نظر وجود ندارد
تركيـب مبهمـي    ،رهبـري اخلاقـي  : انـد  شده است، تا آنجا كه برخي گفته ارايههاي مختلفي  تعريف

در حـالي كـه بـه نظـر     . دادن به عناصر گونـاگون متنـوعي مطـرح شـده اسـت     براي پوششاست كه 
رهبر و اخلاق نـوع خـاص از رفتـار رهبـري      رسد اين مفهوم براي بيان تمايز ميان اخلاق شخص مي

/ عنـوان يـك مقولـه شـامل مفـاهيم سياسـي       رهبري اخلاقي به: گويد تعريف ديگري مي. مفيد است
رهبـري  ) 2005(بـران و ديگـران   ). 1385ازگلـي،  (دموكراتيك، هنجاري و نمادين رهبـري اسـت   

 ات شخصي و روابط بين فرديصورت هنجاري در اعمال و اقدام اخلاقي را نمايش رفتار مناسب به
گيـري تعريـف    گونـه رفتارهـا از طريـق ارتبـاط دوجانبـه، تقويـت و تصـميم        و ترغيب پيروان به اين

 و پـاداش  از كننـد و  مناسـب عمـل مـي    از رفتـار  نقـش  يها نمونه عنوان به اخلاقيكنند و رهبران  مي
گونه  رهبري اخلاقي را اين) 1991(استارات . كنند مي اخلاقي استفاده رفتار راي تحريكب مجازات

هـاي   ولي رهبر اخلاقي يعني ارزش ،كند رهبر در هدايت ديگران اخلاقي عمل مي :كند تعريف مي
رهبري اخلاقي قادر است اعضاي سازمان را به سمت  .شده رهبر استظام اخلاقي پذيرفتهمبتني بر ن

معـه  آن، سـهامداران و جا  اهداف و مقاصدي هدايت و رهبري كند كـه بـه سـود سـازمان، اعضـاي     
نصر ( دهند ميدوستانه را در ميان اعضاي سازمان رواج  رفتار نوع ،بودنرهبران اخلاقي با الگو. باشد

بر نقش رهبـران در ايجـاد جـو اخلاقـي     ) 2001(و ديگران  2ديكسون). 1392اصفهاني و همكاران، 
رهبران از قـدرت در اقـدامات و   بر چگونگي استفاده  )2006(و ديگران  3و رسيك كنند تمركز مي

كننـد و رفتـار    عمـل مـي   ،الگوهـاي نقـش   عنـوان  بـه رهبران اخلاقـي   .كند ها تاكيد مي گيري تصميم
دهنـد   رهبران اخلاقي به كاركنان خود اجازه مـي . دهند اخلاقي را در ميان اعضاي سازمان رواج مي

دهنـد، حـس    و عقايد آنان گوش مي شركت كنند، به افكار گيري تصميمتا عقايدشان را بيان و در 
آورند و علاقه واقعي به رفـاه، آسـايش و توسـعه كاركنـان را بـه آنهـا        وجود مي اعتماد را در آنها به

اخلاقـي، رفتـار بـيش از حـد      گيـري  تصميم توان به از پيامدهاي رهبري اخلاقي، مي. دهند نشان مي
شغلي، انگيزه و تعهد سـازماني پيـروان   هاي مثبت، رضايت  اجتماعي، كاهش رفتار غيرمولد، نگرش
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كننـد كـه رهبـران     مـي  كيدأت) 2011( 1هارتوگ كلاشون و دن). 2006تروينو و براون، ( اشاره كرد
ي فراينـدي  عنوان بهاخلاقي از لحاظ اجتماعي مسئوليت استفاده از قدرت را دارند و رهبري اخلاقي 

بـه اهـداف    دسـتيابي هـاي ديگـران در    فعاليتشود كه بر شيوه مسئوليت اجتماعي  در نظر گرفته مي
دو بعد رفتـاري رهبـري اخلاقـي شناسـايي      عنوان بهو تسهيم قدرت را  2آنها انصاف. گذارد مي تأثير

شود و  شكل مهمي از رفتار رهبري اخلاقي نگريسته مي عنوان بهاولين بعد، انصاف است كه . كردند
اي انجـام   انتخـاب منصـفانه   آنها. كنند گران رفتار مياخلاقي با صداقت عمل و منصفانه با دي انرهبر
 كارهـاي دهند و مسـئوليت   نه انجام نميااقدامات جانبدار ،د قابل اعتماد و باصداقتي هستندافرا داده،

كـه رهبـران اخلاقـي بـه كاركنانشـان       اسـت دومين بعـد، تسـهيم قـدرت    . دنگير خود را برعهده مي
رهبـران اخلاقـي   . شنوند هاي آنها را مي مشاركت كنند و ايده ها گيري دهند تا در تصميم فرصت مي

دهد كه وابستگي خـود بـه    به كاركنان فرصت مي 3كنند و تسهيم قدرت به آواي كاركنان توجه مي
يكي ديگر از ابعـاد رفتـار رهبـري     4صداقت ).2009هارتوگ،  كلاشون و دن( رهبر را كاهش دهند

آنچـه انجـام    بـا بايـد انجـام شـود     و گويـد  چه كه فـرد مـي  آن كه در رفتار صادقانه بين استاخلاقي 
ي خود عمل كنند و اه هرهبران اخلاقي بايد به وعد عنوان بهرهبران . هماهنگي وجود دارد ،شود مي

ــام مــي    ــان خــود اعتمــاد داشــته باشــند كــه ايــن رفتارهــا را صــداقت ن ــه كاركن يك و ســر( نهنــد ب
  ).2006ديگران،

را دربـاره كـدهاي    معيارهـايي د كـه رهبـران اخلاقـي    ن ـكن بيـان مـي   )2003( و ديگران تروينو
لازم ديگـر را   و كـدهاي اخلاقـي   معيارها ،ها نيز قوانين كنند و مديريت و سازمان اخلاقي ايجاد مي

د تـا از ايـن طريـق رهبـران     كه راهنمايي براي رفتار اخلاقي كاركنان ايجاد كنن ـ كنند نيز تدوين مي
كننـد تـا    رهبران اخلاقي از پاداش و مجـازات اسـتفاده مـي   . را افزايش دهندآگاهي كاركنان بتوانند

 5كاركنان مسئوليت اقداماتشان را بپذيرند و به اين بعد رفتار رهبري اخلاقي عنوان رهنمود اخلاقـي 
پـردازان   رفتار رهبري اخلاقي را از ديـدگاه نظريـه   طور خلاصه اين ابعاد به )1(جدول . شود داده مي
  .دهد شان مين مختلف
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  )1392 نصر اصفهاني و ديگران،( تعريفي از ابعاد رفتار رهبري اخلاقي - 1 جدول
  ابعاد رفتار رهبري اخلاقي پردازاننظريه

 گزاري، عدالت، درستكاري و مشاركتاحترام، خدمت  ارسطو
ــه    رسيك و همكاران ــي، جامع ــاهي اخلاق ــداقت، آگ ــيرت و ص ــوري س ــردم/مح ــداري، م م

  گويي اخلاقي ، تشويق و توانمندسازي، مديريت پاسخبخشي انگيزه
شناســي، پرهيــز از تمــايلات  ، وظيفــه)داشــتنيشــخص دوســت(مقبوليــت )2006(براون و تروينو

، استدلال اخلاقي، )ماكياوليسم(، پرهيز از فريب كاري )عصبيت(گانه  بچه
  كانون كنترل

  رتسازي، تسهيم قدانصاف، شفاف )2008(هارتگ دهوق و دن

  انصاف، صداقت، رهنمودهاي اخلاقي، تسهيم قدرت )2011(كالشون و همكاران

حقان بـه شناسـايي و    بينانه و مثبت به تمامي ذينگاهي خيرانديشانه، خوش )1392(رفيعي و همكاران
بنـدي حقـوق، برابـري و عـدالت اجتمـاعي، عـدل، رأفـت و شـفقت،          رتبه

حترام به مالكيت شخصي، رشد درستكاري و اعتقاد صحيح، خودكنترلي، ا
  شخصي از طريق آموختن مداوم

  
اي دارد كه اميـد   جايگاه ويژه ،كه بحث رهبري اخلاقي در اسلام همچنين بايد يادآوري كرد

مندان به اين حـوزه را   رهبري در اسلام، علاقه نظران اخلاق اسلامي و فلسفه اسلامي و است صاحب
سـيراب سـازند و بـا واكـاوي مفـاهيم      ) السـلام  علهيم(لوي از سرچشمه زلال مكتب وحي نبوي و ع

را تببـين كننـد كـه     )وسـلم   وآلـه   عليه  االله صلي(متعالي فرهنگ وحياني، رهبري اخلاقي پيامبر اكرم 
  ). 1384ازگلي، ( متعالي اخلاق برانگيخته شدم هاي همانا من براي تكميل كرانه: فرمودند

ايـن اسـاس رهبـري اخلاقـي      بر. شود مياسلامي معرفي هاي رهبري  نظريهرهبري اخلاقي در 
شكل پيـدا نمـوده اسـت و بـراين اسـاس       ،مفهومي خواهد بود كه براساس تعريف صحيح از اخلاق

بينانـه و مثبـت بـه     رهبري اخلاقي فرايندي است كه براساس آن مدير با نگاهي خيرانديشانه، خـوش 
پـردازد و بـا اسـتفاده از رويكـرد      مـي امي آنـان  بنـدي حقـوق تم ـ   حقان به شناسايي و رتبه تمامي ذي

ارتباطي قاطعانه، تمامي وظايف رايج مديريت را با رعايت اصل حق تقدم تزكيه، تعلـيم و تربيـت و   
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برخـي  . آورد مـي شمول بر خويش، پيش و بيش از ديگران و براساس سند جامع اخلاقي به اجرا در 
اند كه بر روش زندگي، انديشه و عمـل   معرفي نمودهاسلامي را برپايه چندين ارزش متعالي  گفتمان

 برابــري و عــدالت اجتمــاعي؛ -1: از اســت متعــالي عبــارت هــاي ايــن ارزش. افــراد حاكميــت دارد

احتــرام بــه  -6خــودكنترلي؛  -5درســتكاري و اعتقــاد صــحيح؛  -4 رأفــت و شــفقت؛ -3عــدل؛ -2
  ).1392و همكاران، رفيعي ( رشد شخصي از طريق آموختن مداوم -7مالكيت شخصي؛ 

  
  كاركنان آواي

ولـي بـرعكس    اسـت، آواي كاركنان نيز مانند سكوت كاركنان، پديده فراگيري در سـازمان  
كه پديـده   هاي علمي را به خود اختصاص داده است در حالي سكوت، آواي كاركنان بيشتر بررسي

 .)2011ران، و ديگ ـ 1دونـاگي ( سكوت كمتر در تحقيقـات علمـي مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت       
 ايـن نگـاه كـه   بـا   ،كنـد  واژه آوا را ارتباط بـين مـديريت و كاركنـان تعريـف مـي      )2004( 2بيرسون

برخـي از محققـان معتقدنـد    . ها و علائق خود را بيان كننـد  ه نگرانيك كاركنان اين فرصت را دارند
در مقابل، . دنگذار مي تأثيرهاي مديريت  كه اين تعريف دلالت بر اين ندارد كه كاركنان بر تصميم

طيف كاملي از فرايندها و ساختارها تعريف كردنـد كـه    عنوان بهآوا را ) 2003( 3بوكسل و پيورسل
ــه صــورت مســتقيم و غيرمســتقيم در      ــازنند كــه ب ــد س ــان را توانمن ــايي آن را دارد كــه كاركن توان

بـا   .)2007، 4نداندون و گـولا ( هاي آموزشي مشاركت كنند هاي مديريتي در سازمان ريگي تصميم
به  ،اولين رويكرد. سازي شده است اين واژه به دو صورت مفهوم ،مروري بر ادبيات آواي كاركنان

دهنـد، اشـاره دارد و    مـي  ارايـه را براي تغيير  هاييكه آنها فعالانه پيشنهاد كاركنان هنگامير ابراز نظ
كنـد و   اركنان را تسـهيل مـي  هاي فرايندي كه مشاركت ك به آواي كاركنان به رويه دومين رويكرد

مخالفـت بيـاني، مخالفـت     :مفاهيم ديگري مانند. كند بخشد، اشاره مي هاي عدالتي را بهبود مي رويه
سـاز آواي كاركنـان اسـت     هسازماني، مخالفت رو به بالا، نفوذ رو به بالا و رفتار شهروندي كه زمين ـ

 ارايـه  )2(با آواي كاركنـان در جـدول    اي از اين رفتارهاي مرتبط خورد كه خلاصه نيز به چشم مي

 
1. Donaghey 
2. Bryson 
3. Boxall& Purcell 
4. Dundon & Gollan 
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  ).2009بوترو و وان داينه، (شود  مي
بر اين باور است كه وقتي صداي خود را يافتيد، وقتي انتخـاب كرديـد   ) 2004( استفان كاوي

ايـد كـه بـه ديگـران      كه نفوذ خود را بسط دهيد و بر اهتمام خود بسط دهيد، در واقع انتخاب كـرده 
وقتي . الهام به معناي دميدن حيات در شخصي ديگر است. خود را پيدا كنند صدايكه الهام بدهيد 
هايي براي ديگران بجوييم تـا بـه چهـار بخـش      كنيم كه به ديگران احترام بگذاريم و راه انتخاب مي

طبيعي خود صدايي بدهند، نبوغ پنهان انساني، خلاقيت، شور و اشتياق، استعداد و انگيزه آنهـا را از  
انـد چهـار هـوش ذاتـي خـود را افـزايش        هي مستمر توانسـت ها اين افراد با كوشش. كنيم مي قيد آزاد

اط؛ ضـب براي ذهن، پنـداره؛ بـراي جسـم، ان   : از است بزرگترين مظاهر اين چهار هوش عبارت. دهند
  .براي عاطفه، اشتياق؛ و براي معنويت، وجدان

  
  

  اي از رفتارهاي مرتبط با آوا خلاصه - 2 جدول

رفتار 
  رونديشه

نوع(آوا
خاصي از 

رفتار 
  )شهروندي

مخالفت   نفوذ رو به بالا
  سازماني

مخالفت 
  بياني

مخالفت رو 
    به بالا

گفتارها يا 
  رفتارها

  گفتارها  گفتارها
گفتارها يا 
  رفتارها

  نوع رفتار  گفتارها  گفتارها

  بيان نظرات

بيان نظرات
درباره تغييردر 

ها و  رويه
  ها مشي خط

تلاش براي تحت 
 ثير قرار دادنتأ

  مافوق

ها  مخالفت بيان
  و شكايات

اعتراضات  بيان
به وضع 
  موجود

اعتراضات  بيان
و ارايه راه حل 

  به مافوق
  مثال

بالا، پايين و 
  افقي

  بالا  بالا، پايين و افقي
بالا، پايين و

  افقي
  هدف  بالا  بالا

منافع گروه 
  يا سازمان
  سازنده

منافع گروه يا 
  سازمان
  سازنده

د، گروه منافغ خو
  يا سازمان

  سازنده يا مخرب

سازنده يا 
  مخرب

منافع خود و 
  سازمان

سازنده يا 
  مخرب

منافع خود يا 
  سازمان

سازنده يا 
  مخرب

  نيت
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هـاو   ، هـدف اه ـ ديدن آينده با چشم ذهـن اسـت كـه بيـانگر ميـل، روياهـا، اميـدواري        ،پنداره

 ،خـاطره و حافظـه  » ز دانـش اسـت  تـر ا  تصـور و تخيـل مهـم   «گفت  نشتين مييآلبرت ا. هاست برنامه
انتهـا و   بـي  و مربـوط بـه آينـده اسـت     پنـداره . محـدود اسـت   و موضوعي مربوط به گذشته اسـت 

تنها آنهايي كه انضـباط دارنـد بـه     .ريزي براي رسيدن به هدف است برنامه انضباط .نامحدود است
كلي طور به. شتياق خود هستندبردگان روحيه، اشتها و ا ،آنهايي كه انضباط ندارند. واقع آزاد هستند

كننـد، كسـاني هسـتند كـه فاقـد توجـه و انضـباط         كساني كه وقت خود را صرف بهانه و توجيه مي
برخاسـته از دل اسـت و    اشـتياق  .هميشه وجود دارد، اما بهانه را بايد كنـار گذاشـت   ،دليل. هستند

افـراد مشـتاق معتقدنـد    . دهـد  نشان مي ،بيني، هيجان، پيويند عاطفي و تصميم خود را به شكل خوش
راه رسـيدن بـه اشـتياق در زنـدگي،     . كـردن آن اسـت  آينـده، خلـق  كـردن  بينـي  كه بهترين راه پيش

 ،وجـدان . فرد و يافتن نقش خود و مقصود خود در زندگي اسـت  پيداكردن استعداهاي منحصربه
 ؛ي خـود اسـت  به باور من اين صداي خداوند خطاب به مخلوقـات بشـر   ؛قانون اخلاقي درون است

نفـس بـه   . اما نفس مستبد، شقي و ديكتـاتور اسـت   ،وجدان صداي آرام و نحيف درون انسان است
بينـد و بـه    وجدان زنـدگي را در قالـب خـدمت مـي    . دهد و خودخواه است ت مييبقاي شخص اهم

كنـد   بيدارتواند نفس را  پاشد و مي د ميينو اه وجدان به دل. كند امنيت و موفقيت ديگران توجه مي
و بـالاترين مظـاهر آنهـا احتـرام      هـا  وقتـي بـه ايـن هـوش    . تا به درستي بيشتري دنيا را ارزيـابي كنـد  

سـازد و صـداي خـود را     گذاريم، همكوشي و هميـاري ميـان آنهـا نـور درون مـا را روشـن مـي        مي
به بـازي   را آنها د كه استعدادهاينشو مي) حرفه، جامعه، خانواده(درگير كاري افراد وقتي . يابيم مي
در آن آنهـا  و برنامـه روان   آنها، رسالت آنهاد، صداي نده افزايش ميآنها د و اشتياق را در نگير مي

  ).2004 كاوي،( قرار دارد
نخسـت  . ركنان را شناسايي كردنـد چهار جلوه مختلف از آواي كا) 2004(داندون و ديگران 

كـه در آن موضـوع يـا مشـكل خـاص      مخـالفتي فـردي قلمـداد شـود      عنـوان  بـه تواند  كه، آوا مياين
گيرد و درصدد جلوگيري از وخامت روابط بين مـديريت و كاركنـان    مديريتي مورد توجه قرار مي

قدرت به مديريت  ارايهتواند بيان جمعي سازمان باشد كه منبع مخالفت در  كه، آوا ميدوم اين .است
ي آوايـي باعـث مشـاركت در    هـا  كـه، وجـود چيـدمان   سـوم اين . هاي كـارگري  نند اتحاديهما ،است
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شود كه با تعهـد بـالا و    وري و كارايي منجر مي شود كه به بهبود بهره هاي مديريتي مي گيري تصميم
طريـق روابـط متقابـل مـورد علاقـه در قالـب        توانـد از  چهـارم، آوا مـي  . مشاركت بالا همـراه اسـت  

اي سازمان و كاركنـانش بيـان   مدت برو پايداري طولاني مشاركت بين كاركنان و مدير با هدف بقا
عنصـري بيـان شـده كـه در ذيـل      براي آواي كاركنان چارچوبي سه ).2010و ديگران،  1بودد( دشو

  :شود توضيح داده مي
رفتاري با نيـت و قصـد مثبـت در نظـر      عنوان بهمحققان اين نوع آوا را  :2دوستانه نوع آواي

هـاي   مرتبط با كار مبتني بـر انگيـزه   هايلاعات و نظرها، اط دوستانه به ابراز ايده آواي نوع. گيرند مي
. اسـت  غيرانفعالي و ديگرخواهانـه  تعمدي، رفتاري ،دوستانه ، آواي نوعاست مشاركتي تعريف شده

جـاي  هكنـد كـه ب ـ   كيـد مـي  أگرايي تتحول هايآوا را رفتاري تعريف كردند كه بر نظر ،ون و ليپين
 ارايـه  و كـردن صـحبت . اسـت زه بـراي رشـد و بهبـود    درصدد ايجاد انگي ـ ،انتقاد صرف از موقعيت

هاي جديد رفتار شهروندي سـازماني باشـد    ممكن است يكي از شكل ،لازم براي تغيير هايپيشنهاد
وان داينه ( رساني به ديگران تمركز دارداين رفتار بر منفعت. گيرد زيرا ريسك شخصي را در بر مي

  .)2003و ديگران، 
در سكوت كاركنـان بـين سـكوت مبتنـي بـر       )2000( 4و ميليكنماريسون : 3تدافعي آواي

تمـايز   ،)سـكوت تـدافعي  ( و سكوت مبتني بر عدم توانـايي در ايجـاد تفـاوت   ) سكوت مطيع( ترس
مبتنـي بـر   تقابل بـين رفتـار   . اند اند و از اين طريق آواي مطيع و آواي تدافعي را شكل داده ل شدهيقا

ايـن نـوع   . اسـت مايز بين سكوت خاموش و سكوت مطيع سـازگار  ترس با ت بر تسليم و رفتار مبتني
هاي مهمي است كه آواي تـدافعي   يكي از ويژگي ،انگيزه. استآوا مبتني بر ترس و خودمحافظتي 

هـاي   نـاي انگيـزه  بمبتني بر ديگـران و بـر م   ،دوستانه آواي نوع.كند دوستانه متمايز مي را از آواي نوع
رفتارهــاي خودمحــافطتي بــه . ي تــدافعي خودمحــافظتي اســتدر حــالي كــه آوا ،مشــاركتي اســت

و  خطـر هـاي ايمـن و بـدون     گيـري  كـه ايـن رفتارهـا از طريـق تصـميم      شـود  رفتارهايي اطـلاق مـي  
و در ايـن نـوع رفتـار، افـراد پيامـدها را بـه عوامـل         شـود كمتر مشخص مـي  ،ذيري فرديپ مسئوليت
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عــدم قبــول مســئوليت از  و ، ســرزنشخــواهي، معــذرتتوجيــه، انكــار .دهنــد خــارجي نســبت مــي
شـوند از ايـن    كه افراد با عوامل تهديدكننده مواجـه مـي   هاي خودمحافظتي هستند و هنگامي راهبرد
  ).2010، 1گانيگل و ام سي دونل( كنند ها استفاده مي راهبرد
 

  تمايز ميان انواع آواي كاركنان - 3 جدول
  
  
  

  مطيعآواي     آواي تدافعي  دوستانه آواي نوع  
      

رفتار   رفتارخودمحافظتي رفتار ديگرخواهانه
  گيرانه كناره

هـايها، اطلاعات و نظر ابراز ايده -1
هـاي   مرتبط با كار مبتني بر انگيزه

  .مشاركتي
هايي بـراي مشـكلات    حل بيان راه -2

  .براساس همدستي و تعاون 
سـازنده بـراي تغييـر     هـاي بيان نظر -3

  .زمانسود رساندن به سا براي
غيرانفعـــالي و  تعمـــدي، رفتـــاري -4

  .ديگرخواهانه
  .گيرد ريسك شخصي را دربر مي -5

خـاطر  هايي كه توجه فـرد را بـهبيان ايده-1
  .دارد ميترس به جاي ديگر معطوف 

بـراي  هايي كـه توجـه افـراد را     ابراز ايده -2
حفظ خـود در برابـر ديگـران معطـوف     

  .دارد مي
  .ظتيمبتني بر ترس و خودمحاف -3
هـاي   گيـري  اين رفتارها از طريق تصميم -4

پذيري  مسئوليت ايمن و بدون ريسك و
  .گردد فردي كمتر مشخص مي

هـــايي حـــامي و بيـــان ايـــده -1
كننده براساس تسليم  پشتيباني

  .بودن در مقابل شرايط
ــه   -2 ــروه ب ــا گ ــت ب ــل  موافق دلي

خودكارآمدي كم در ايجـاد  
  .تغيير

  . اليكمتر غيرانفعمنفعلانه و  -3

 

نـاي احسـاس تسـليم    ببرم هـا اين نوع آوا بر بيان شفاهي ايده، اطلاعات و نظر :2مطيع آواي
آواي مطيع، رفتاري منفعلانه مبتني بر اين احساس است كه فرد قادر به ايجاد شرايط . كند اشاره مي
تنـي  بحمـايتي م  گونه و به بيان اظهارات موافقت منجر ،كه اين ناتواني در ايجاد تغيير نيستمتفاوت 

. اين نوع آوا برخلاف دو نوع آواي ديگر، كمتر غيرانفعـالي اسـت  . شود بر خودكارآمدي پايين مي

 
1. Gunnigle  & McDonnell 
2. Acquiescent Voice 

 انواع آواي كاركنان

 انگيزه كاركنان
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تعمـدي   هـاي دوسـتانه بـر اظهـارات، اطلاعـات و نظر     در اين نوع آوا نيز شبيه آواي تـدافعي و نـوع  
اسـاس تسـليم    بـر  ،كننده هاي حامي و پشتيباني مثال آن مانند بيان ايده. كيد شده استأكار تبامرتبط

وان داينـه و  ( دليـل خودكارآمـدي كـم در ايجـاد تغييـر      هبودن در مقابل شرايط و موافقت با گروه ب
  .)2003ديگران، 

مـورد  ) 1(نمـودار  رفتار رهبري اخلاقي بـا توجـه بـه     ،با توجه به مباني تحقيق در اين پژوهش
مفهـومي ايـن    نمونه )1(نمودار شود؛  مي گيرد و رابطه آن با آواي كاركنان بررسي سنجش قرار مي

  :دهد پژوهش را نشان مي
  
  
  
  
  

  
  مدل مفهومي پژوهش - 1نمودار 

  
  :هاي اصلي و فرعي پژوهش به شرح زير است مفهومي پژوهش، فرضيه نمونهبا توجه به 

  .دارد تأثير دانشگاه فردوسي مشهد رهبري اخلاقي بر آواي كاركنان: فرضيه اصلي
  : فرعي هاي فرضيه
  .دارد تأثير دانشگاه فردوسي مشهدبر آواي مطيع كاركنان  رهبري اخلاقي: 1فرضيه 
  .دارد تأثير دانشگاه فردوسي مشهد بر آواي تدافعي كاركنانرهبري اخلاقي : 2فرضيه 
  .دارد تأثير دانشگاه فردوسي مشهد دوستانه كاركنان بر آواي نوع رهبري اخلاقي: 3فرضيه 

  
  شناسي روش
 گـردآوري  روش لحـاظ  از و كـاربردي  هـاي پـژوهش  دسـته  در هـدف  لحاظ از شپژوه اين

 آواي مطيع

 آواي تدافعي

 دوستانه آواي نوع

 آواي كاركنان رهبري اخلاقي
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آمـاري ايـن تحقيـق كليـه       جامعـه . باشـد  مـي  )پژوهشي تحليلي( توصيفي هاي پژوهش از نوع ها داده
نفـر   317آمـاري ايـن مطالعـه شـامل       نمونه. ت علمي دانشگاه فردوسي مشهد استئكاركنان غير هي

هـا، مراكـز اداري، آموزشـي و     اي كـه طبقـات نمونـه دانشـكده     هطبق ـ يريگ كه از طريق نمونه است
آوري شد، براساس  نفر جمع 30يري اوليه كه از گ در نمونه. اند انتخاب شده ،است پژوهشي دانشگاه

نفـر   317كـه ايـن انـدازه     شد، واريانس جامعه تخمين و اندازه نمونه محاسبه آمده دست بهاطلاعات 
قابـل  % 88با نرخ بازگشت  پرسشنامه 280نهايت تعداد درتوزيع شده،  شنامهپرس 317از تعداد  .است

  .دست محقق بازگشت استفاده به
  از نظــر مـدرك تحصــيلي . اسـت ســال  8بـا ســابقه كـار   و  30دهنــدگان  ميـانگين ســني پاسـخ  

درصـد فـوق ليسـانس و بـالاتر      8درصد فـوق ديـپلم و ليسـانس و     50درصد ديپلم و زيرديپلم،  42
  .دهنددرصد را زنان تشكيل مي 12درصد از نمونه را مردان و  88از نظر جنسيت  .بودند

  :است شده استفادهذيل  شرح به پرسشنامه دو از ها داده براي گردآوري
 1كالشـون و همكـاران  كـه توسـط    رهبري اخلاقـي  شنامهپرساز  رهبري اخلاقيبراي سنجش 

اي اسـتفاده   گويـه  23 پرسشـنامه ي اخلاقـي از  براي سنجش رهبركه  شدتهيه شده، استفاده ) 2011(
فـق  اي روي پيوستار كاملاً مخالف تـا كـاملاً موا   گزينهمقياس ليكرت پنج با ايپرسشنامه .شده است

تفاوت، نمـره  بي 3نظرموافق، نمره  4افق، نمره دهنده نظركاملاً مونشان 5طراحي شدكه در آن نمره 
و روايي آن توسـط خـود ايشـان و مجـدداً توسـط       استلف نظر كاملاً مخا 1نظر مخالف و نمره  2

  .قرار گرفت تأييدمورد  89/0نخبگان علم بازرگاني و پايايي آن با آلفاي كرونباخ 
كـه سـه مؤلفـه     شداستفاده )2011( 2زهير و اردوقان پرسشنامهبراي سنجش آواي كاركنان از 

كـه در مجمـوع    گويـه تشـكيل شـده    پنجدوستانه و آواي تدافعي هر كدام از  آواي مطيع، آواي نوع
  .گويه تشكيل شده است 15از آواي كاركنان 

  

 
1. Kalshoven., Den Hartog & De Hoogh 
2. Zehir & Erdogan 
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 مدل مفهومي در قالب ماتريس - 4 جدول

 ابعاد هامؤلفه هاگويه
 .كندهايش وفا ميمدير من به وعده-1
  .كند زند، عمل مي مدير من به حرفي كه مي -2
  .يگويد، اعتماد داشته باش تواني به آنچه كه مي مي -3
 .هايش مطمئن باشي تواني به تعهدات و وعده مي -4

قت
صدا

  

لاقي
ي اخ

هبر
ر

 

  .هاي مهم را تحت تأثير قرار دهند دهد كه تصميممدير من به زيردستان اين فرصت را مي-5
  .ها مشاركت كنند گيري دهد كه در تصميم مدير من به ديگران اجازه مي -6
  . كند هاي سازمان مشورت مي مدير من با زيردستان درباره راهبرد -7
دهنـد را مـورد    هاي مبتني بر پيشنهادهايي كه زيردستان بـه او گـزارش مـي    گيري مدير من تصميم -8

  .توجه قرار خواهد داد
  . كند هاي چالشي را به زيردستان تفويض اختيار مي مدير من مسئوليت -9

ملكردي خود نقـش مهمـي را ايفـا    دهد كه در تدوين اهداف ع مدير من به زيردستان اجازه مي -10
 . كنند

رت
 قد
هيم

تس
  

 .كند مدير من به طور آشكار يكپارچگي مرتبط با كدهاي اخلاقي را تبيين مي-11

  . كند مدير من آنچه را كه از كاركنان انتظار دارد كه مبتني بر آن رفتار كنند، توصيف مي -12
  . كند را بيان مي مدير من رهنمودهاي منسجمي  -13
  . كند كه از كدهاي اخلاقي منسجم پيروي كنند مدير من كاركنان را مطمئن مي -14
  . كند مدير من پيامدهاي رفتارهاي غيراخلاقي خود و همكارانشان را روشن مي -15
  . كند مدير من كاركنان را به بحث در مورد مسايل اخلاقي ترغيب مي -16
 

لاقي
ي اخ

دها
نمو

ره
  

كنـد كـه كاركنـان بـر مبنـاي رهنمودهـاي       اي تعيين ميگونهاخلاقي را بهمدير من رهنمودهاي-17
  .كنند يكپارچه رفتار مي

  . از نظر مدير، من مسئول مشكلاتي كه نظارتي بر روي آنها ندارم،  نيستم -18
  . از نظر مدير، من مسئول كارهايي كه نظارتي بر روي آنها ندارم،  نيستم -19
  .داند در آن مقصر نيستم، من را مسئول نميمدير من، چيزهايي كه  -20
  .كند هاي ديگران دنبال نمي هاي خود را در گرو هزينه مدير من، موفقيت -21
  .مدير من در دستيابي به اهداف خود تمركز دارد -22
  . كند مدير من زيردستان را با مهارت مديريت مي -23

اف
انص
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 مي در قالب ماتريسمدل مفهو - 4 دولج)    ادامه(

 ابعاد هامؤلفه هاگويه

  .كنم هاي ديگران پشتيباني مي منفعلانه از ايده -24
  . دهم كنم و به ندرت ايده جديدي را ارايه مي منفعلانه بيان موافقت مي -25
  .كنم موافقت خود را همراه با گروه براساس احساس تسليم بيان مي -26
ي بـر خودكارآمـدي پـايين بـراي ارايـه پيشـنهادها بيـان        موافقت خود را بـا گـروه مبتن ـ   -27
  .كنم مي
 .نمايم هاي مشكلات موافقت مي حل منفعلانه با ديگران در مورد راه -28

طيع
ي م

آوا
 

نان
ارك

ي ك
آوا

  

  .كنم معمولاً موافقت خود را با گروه را بر مبناي ترسي كه دارم بيان مي -29
  . ترسند دهد زيرا آنها مي ا به سوي ديگران تغييرميكنم كه توجه ر هايي را بيان مي ايده -30
كنم و از ايـن طريـق    كنم كه بحث را بر روي ديگران متمركز مي توضيحاتي را بيان مي -31

  .كنم خود را محافظت مي
  .خواهم خود را محافطت نمايم كنم زيرا مي از گروه پشتيباني مي -32
 .شوم كنم زيرا با ترس برانگيخته مي معمولاً موافقت خود را با گروه بيان مي -33

عي
تداف

اي 
آو

 
  .كنم هايي را براي مشكلات با انگيزه سودرساندن به سازمان بيان مي حل راه -34
  .دهم گذارد، پيشنهادهايي ارايه مي در مورد موضوعاتي كه سازمان را تحت تأثير مي -35
  . ران با آن مخالف باشندكنم حتي اگر ديگ نظرم  را درباره مسائل كاري بيان مي -36
دهـم   هاي جديد را ارايـه مـي   شود، ايده هاي جديدي كه در سازمان انجام مي در فعاليت -37

  .تا به سازمان سود برسانم
 .دهم هاي لازم براي تغيير را بر مبناي تغييرات سازنده براي سازمان ارايه مي ايده -38

وع
ي ن

آوا
 

تانه
دوس

  

  
  گيري تحقيق اندازه نمونه

در ابتـدا بايسـتي   ) CFA(ي تأييـد بررسي اعتبـار ابـزار سـنجش از طريـق تحليـل عـاملي        براي
و  1كـه توسـط دو شـاخص كشـيدگي     -شـده توسـط هـر گويـه      آوري هـاي جمـع  بودن دادهبهنجار
 اين مقادير براي كشـيدگي بايسـتي بـين   (شود  تأييد -شود افزار آموس سنجيده ميدر نرم 2چولگي

 
1. Kurtosis 
2. Skewness 
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مـورد بررسـي قـرار     نمونـه  1سـپس در قـدم دوم اعتبـار سـازه    ). باشـد  ± 3ين و براي چولگي ب ـ ± 7
در اعتبـار  . شـود اسـتفاده مـي   3و اعتبار افتراقي 2گيرد كه براي سنجش آن از دو اعتبار همگرايي مي

و   باشـد  0.5بايست بزرگتر يا مسـاوي بـا   مي) ضرايب رگرسيوني(همگرا هر يك از بارهاي عاملي 
هـاي مـورد   در ارتباط با گويه پرسشنامه هايبررسي عدم همپوشاني بين سازه براي در اعتبار افتراقي

  4نهايت بـه بررسـي بـرازش مـدل    در. باشد 0.9د بيشتر از سنجش آن، همبستگي بين هر دو سازه نباي
 پرسشـنامه  ايه نتيجه تحليل عاملي گويه )5(جدول . شودهاي مربوطه پرداخته ميبر اساس شاخص

  .سازديان ميتحقيق را نما
و ميـزان چـولگي آنهـا     ± 7ها بين عدد اولاً ميزان كشيدگي همه گويه ،)5(با توجه به جدول 

 CFAثانياً بـا توجـه بـه مـدل     . است طبيعيآوري شده هاي جمعاست بنابراين، داده ±3نيز بين عدد 
قابـل قبـول روايـي    كردن حـد  مقدار آن و خارج بودنباتوجه به پايين 10، گويه شماره برازش يافته

ها اگرچه بـار عـاملي برخـي از     ولي براي ساير گويه ،مركب از ادامه فرايند تحليل كنار گذاشته شد
بـودن آنهـا و حـد مطلـوب و قابـل قبـول روايـي        دارياما با توجه به معن ـ ،است 0.5ها كمتر از گويه

دار اعتبـار  يبارهاي عاملي معن ـه لذا با توجه ب. گيري تحقيق باقي ماندندآنها، در مدل اندازه 5مركب
 0.9ضمن اينكه همبستگي بين هر دو سازه نيز كمتر از عـدد  . شودمي تأييدابزار سنجش  6همگرايي

اعتبار سـازه   ،كه در نتيجه آن شودمي تأييدبنابراين عدم همپوشاني در قالب اعتبار افتراقي نيز  .است
  .نيز در محدوده مطلوب خود قرار داردهاي برازش ثالثاً شاخص. شودمي تأييد نمونه،

  

 
1. Construct Validity 
2. Convergent Validity 
3. Discriminant Validity 
4. Fit model 
5. Composite Reliability 
6. Convergent Validity 

  .باشد مي CR>0.6و حد قابل قبول  CR>0.7حد مطلوب براي روايي مركب 
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  پرسشنامه هايبراي گويه) CFA(نتايج تحليل عاملي تأييدي  - 5جدول 
روايي 
مركب 

)CR(  
- يسطح معن  نتيجه

 داري
بارهاي 
  سازه  هاگويه كشيدگي چولگي  عاملي

 

 Q1 -656/0 -765/0 722/0  000/0 داريمعن

قت
صدا

  

 Q2 -255/1 027/0 676/0 000/0 دارمعني
 Q3 -403/0 -795/0 696/0 000/0  دارمعني
 Q4 -253/0 -890/0 550/0 000/0  دارمعني

0.683  

 Q5 -820/0 -468/0 755/0 000/0 دارمعني

رت
 قد
هيم

تس
 

 Q6 -024/1 -279/0 704/0 000/0 دارمعني
 Q7 -906/0 241/0 595/0 000/0 دارمعني
 Q8 -317/1 049/0 568/0 000/0 دارمعني
 Q9 -998/0 305/0 508/0 000/0 دارمعني

 Q10 -372/0 -890/0 235/0 002/0 دارمعني

0.834  

 Q11 -224/1 -149/0 471/0 000/0 دارمعني

مود
رهن

 
لاقي

ي اخ
ها

 

 Q12 -254/1 211/0 480/0 000/0 دارمعني

 Q13 -005/1 -078/0 536/0 000/0 دارمعني

 Q14 -169/1 -319/0 563/0 000/0 دارمعني

 Q15 -918/0 -121/0 717/0 000/0 دارمعني
 Q16 -957/0 165/0 519/0 000/0 دارمعني
 Q17 -024/1 -010/0 684/0 000/0 دارمعني

0.911  

 Q18 -860/0 011/0 767/0 000/0 دارمعني

اف
انص

 

 Q19 -883/0 -098/0 764/0 000/0 دارمعني
 Q20 -757/0 -249/0 696/0 000/0 دارمعني
 Q21 -038/0 -909/0 608/0 /000 دارمعني

 Q22  089/0 -852/0 683/0 000/0 دارمعني

 Q23 -096/1 451/0 447/0 000/0 دارمعني
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  نامه پرسشهاي براي گويه) CFA(ي تأييدنتايج تحليل عاملي  .5 جدول)    ادامه(
روايي 
مركب 

)CR(  
سطح   نتيجه

 داريمعنا
بارهاي 
  سازه  هاگويه كشيدگي چولگي  عاملي

0.763  

 Q24 367/0 -112/1 625/0 000/0 دارمعني

طيع
ي م

آوا
 

 Q25 -741/0 307/0 618/0 000/0 دارمعني

 Q26  -176/1 -003/0 676/0 000/0 دارمعني

 Q27 -123/1 -073/0 582/0 000/0 دارمعني
 Q28 -359/1 072/0 621/0 000/0 دارمعني

0.834  

 Q29 -189/1 003/0 755/0 000/0 دارمعني

عي
تداف

اي 
آو

  

 Q30 -868/0 -394/0 788/0 000/0 دارمعني
 Q31 -119/0 -839/0 597/0 000/0 دارمعني
 Q32 -594/0 -556/0 685/0 000/0 دارمعني
 Q33 -656/0 -765/0 722/0 000/0 دارمعني

0.751  

 Q34 -255/1 027/0 676/0 000/0 دارمعني

تانه
دوس

وع 
ي ن

آوا
 

 Q35 -402/0 -795/0 696/0 000/0 دارمعني
 Q36 -253/0 -890/0 550/0 000/0 دارمعني
 Q37 -820/0 -468/0 755/0 000/0 دارمعني
 Q38 -024/1 -279/0 704/0 000/0 دارمعني

  
 )χ2 = 1001.667, df = 223 Pvalue = .000, CMIN/DF = 4.492, RMR = .062, GFI= .920, 

CFI = 0.942, IFI = 0.942,NFI=0.927, RMSEA = .07(   

 نمونـه كلي طـور لذا بـه . قبولي برخوردار است گيري تحقيق از برازش قابلبنابراين مدل اندازه
  .گيردقرار مي تأييدگيري تحقيق مورد اندازه

طور خاص بر موضوع  ، كه بهنمونهزش شده در زيرمجموعه براهمچنين شاخص هلتر گزارش
كـه   دهـد را نشـان مـي   109درصد، مقدار  95بودن حجم نمونه تمركز دارد، در سطح اطمينان كافي
  .بودن حجم نمونه از اين مقدار، نشان از كفايت حجم نمونه در اين مطالعه داردبزرگتر
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هاي تحقيق، آزمون فرضيه براي): معادلات ساختاري نمونه(تحقيق  هايهاستنتاج آماري فرضي
افـزار   در نـرم  1نمـايي  كـارگيري روش حـداكثر درسـت    بـا بـه  ) SEM(يابي معادله ساختاري نمونهاز 

در . مبناي كار قـرار گرفـت   ،آموس استفاده شد كه در طي همه مراحل تحليل، ماتريس كواريانس
هيم قدرت، انصاف، صداقت دوستانه، تس، متغيرهاي آواي مطيع، آواي تدافعي، آواي نوعنمونهاين 

متغيرهـاي مشـهود و متغيرهـاي آواي كاركنـان و رهبـري اخلاقـي        عنـوان  بهو رهنمودهاي اخلاقي 
  .دهد روابط ساختاري مدل تحقيق را نشان مي) 2(نمودار . متغير مكنون در نظر گرفته شد عنوان به

ي مدل معادلات هاي برازندگ برازش مدل نخست تحقيق از شاخص براي: برازش مدل تحقيق
  :گونه برآورد شده استها بدينساختاري بهره گرفته شد كه براساس آن، شاخص

χ2= 56.953, df= 32, CFI=.941, GFI=.951, NFI=.878, AGFI=.916, RMR=.042, and 
RMSEA=.062  

، مـدل نخسـت تحقيـق، از برازنـدگي خـوبي      آمـده  دسـت  بـه هـاي  كه با توجه به اين شـاخص 
   .برخوردار است

تحقيـق و روابـط سـاختاري بـين      هـاي ه، نتيجه آزمون فرضي)2(نمودار  :آزمون فرضيه تحقيق
رهبري اخلاقي  تأثيربراساس اين مدل، فرضيه اصلي تحقيق، . دهد متغيرهاي مدل تحقيق را نشان مي

 بـر رهبـري اخلاقـي    تـأثير دهد؛ با توجه به نتايج حاصـل،  آواي كاركنان را مورد آزمون قرار ميبر 
بنـابراين فرضـيه اصـلي     .دار شـد يمعن ـ 0.05در سطح تشخيص  0.39 تأثيرآواي كاركنان با ضريب 

  .قرار گرفت تأييدتحقيق مورد 
اسـت   0.9كـه كمتـر از    0. 14 آمـده  دسـت  بـه غيرمسـتقيم   تـأثير ضريب  1براي آزمون فرضيه 

  .شـده اســت  أييــدت 1دارد و فرضـيه   تــأثيرنمايـانگر آن اسـت كــه رهبـري اخلاقــي بـر آواي مطيـع      
Pvalue 2بـراي آزمـون فرضـيه    . شـده اسـت   تأييـده اسـت،   0.05 كه كمتـر از  0.002آمده  دست به 
كه  0.005آمده  دست به Pvalueاست و  0.9كه كمتر از  0.21 آمده دست بهغيرمستقيم  تأثيرضريب 
  فعي اسـت رهبـري اخلاقـي بـر آواي تـدا     تـأثير ه شـده اسـت و نمايـانگر    تأييـد است،  0.05 كمتر از

  

 
1. Maximum Likelihood Estimation Method 
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  مدل معادله ساختاري تحقيق - 2 نمودار
  

-نشان 0.14آمده  دست بهغيرمستقيم  تأثير، ضريب 3براي آزمون فرضيه . شده است تأييد2فرضيه و 

 pو  0.9كـه كمتـر از    0.14 تأثيردوستانه با ضريب  دهنده آن است كه رهبري اخلاقي بر آواي نوع

value ه شده استتأييداست،  0.05 ه كمتر ازك 0.005آمده  دست به.  
  

  گيري بحث و نتيجه
پنهـان يـا عامـل     چهـار متغيـر  در تحليل عاملي اكتشافي كه روي رهبري اخلاقـي انجـام شـد،    

بار شـده بودنـد و بـا توجـه بـه        كه بر روي آنها هايي شناسايي شد كه اين عوامل با توجه به شاخص
شـده  ابعاد شناسايي. گذاري شدند ت نامف و تسهيم قدرهاي صداقت، انصا منطق طراحي آنها عامل

 )2008( هارتـگ  و دهـوق و دن  )2011(براي متغير رهبري اخلاقي با تحقيقات كالشون و همكاران 
  .مطابقت دارد

افزار آموس نشان داد كه رهبـري اخلاقـي بـر     نتايج تحليل معادلات ساختاري با استفاده از نرم
يـد  ؤنيـز م  مـدل ارزيابي در صحت ايـن   هايعاملو قابل قبولي داشته و  داريآواي كاركنان اثر معن

 دوستانه آواي نوع

 آواي مطيع

 آواي تدافعي

  
آواي 
 كاركنان

e 5 

e 6 

e 7 

e 8 

٣٨/٠ 

٥٤/٠ 

٣٦/٠ 

١٥/٠ 
 صداقت

 تسهيم قدرت

رهنمودهاي 
 اخلاقي

 انصاف

  
رفتار 

رهبري 
 اخلاقي

e 4  

e 3 

e 2  

e 1 

55/0 

49/0 

77/0 

55/0 

39/0 

24/0 

59/0 

30/0 

30/0 
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آواي كاركنـان را   رهبري اخلاقي و  براساس اين مدل، فرضيه اصلي تحقيق، رابطه. اين مطلب است
رهبري اخلاقي و آواي كاركنان با ضريب  تأثيردهد؛ با توجه به نتايج حاصل، مورد آزمون قرار مي

قـرار   تأييـد بنـابراين فرضـيه اصـلي تحقيـق مـورد       .دار شـد يمعن 0.05تشخيص در سطح  0.39 تأثير
 ،اسـت  0.9كـه كمتـر از    0. 14 آمـده  دست بهغيرمستقيم  تأثيرضريب  1براي آزمون فرضيه . گرفت

  Pvalue.شده اسـت  تأييد 1دارد و فرضيه  تأثيرنمايانگر آن است كه رهبري اخلاقي بر آواي مطيع 
 تـأثير ضـريب   2براي آزمـون فرضـيه   . شده استتأييد است،  0.05كه كمتر از  0.002آمده  دست به

 كـه كمتـر از   0.005آمـده   دسـت  بـه  Pvalue است و 0.9كه كمتر از  0.21 آمده دست بهغيرمستقيم 
 2رهبـري اخلاقـي بـر آواي تـدافعي اسـت و فرضـيه        تأثيره شده است و نمايانگر تأييداست،  0.05
آن   دهنـده  نشـان  0.14 آمده دست بهغيرمستقيم  تأثير، ضريب 3مون فرضيه براي آز. شده است تأييد

 Pvalueو  0.9كـه كمتـر از    0.14 تـأثير دوسـتانه بـا ضـريب     است كه رهبري اخلاقي بـر آواي نـوع  
  .ه شده استتأييداست،  0.05 كه كمتر از 0.005آمده  دست به

ان را به ابراز نظر در مـورد مسـائل   كند كه رهبران اخلاقي، كاركن كيد ميأنتايج اين پژوهش ت
نظرخـواهي   ،هـاي جديـد سـازمان    كنند و از كاركنان در مورد برنامـه  و مشكلات كاري ترغيب مي

هاي جديد استفاده كنند و در برابر فشارهاي گروهـي كـه    برنامه ارائهتا از نظر كاركنان در  كنند مي
شده را رهبران اخلاقي بايد تصميمات اخذ .شود، بايستند بيان نظراتشان مي موجب ترس كاركنان از

  .دهند ارايهروشن نمايند و اطلاعات اضافي را در صورت درخواست كاركنان 
مطابقت دارد كه نتايج ايـن تحقيـق نشـان    ) 2012(و همكاران  1اين نتايج با پژوهش تاكئوچي

يقـات گذشـته نشـان    نتـايج تحق . است گذاري مثبت هر سه بعد عدالت بر آواي سازمانيتأثيردهنده 
كـه   كـه، زمـاني   بـه ايـن معنـي   . گـذار اسـت  تأثير دوسـتانه  نـوع دهد كه عدالت سازماني بـر آواي   مي

و در واقـع عوايـد    شـود  اي توزيع مي هكاركنان به اين نتيجه برسند كه منابع سازمان به شكل منصفان
افـزايش  دوسـتانه   عنـو آواي  يابـد، شود، تخصيص مـي  ناي ميزان تلاشي كه صرف ميبسازماني بر م

  ).2012تاكئوچي و همكاران، ( يابد مي
آنها در تحقيق خود به بررسي . مطابقت دارد) 2011(اين نتايج با نتايج تحقيق زهير و اردوقان 

دهـد كـه آواي    نتـايج پـژوهش آنهـا نشـان مـي     . تأثير آواي سازماني بـر عملكـرد شـغلي پرداختنـد    
 

1. Takeuchi 
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به اين معني كـه، زمـاني كـه كاركنـان سـعي      . رد شغلي دارددوستانه تأثيرگذاري مثبتي بر عملك نوع
رساني كنند، در واقع باعث  هاي مفيد خود به سازمان و همكاران خود نفع كنند با بيان نظر و ايده مي

همچنـين آواي مطيـع بـر    . شـود  بهبود عملكرد شغلي و تأثيرگذاري مثبت بر عملكرد شغلي آنها مي
با افزايش آواي مطيـع و افـزايش تمايـل كاركنـان بـه تأييـد       . داردعملكرد شغلي تأثيرگذاري منفي 

يابـد؛ بـه ايـن معنـي كـه كاركنـان بـا ايـن عقيـده كـه            شرايط فعلي، عملكرد شغلي آنها كاهش مي
ها و نظرهايي كه در تأييد شرايط فعلي  توانند تغييري در وضعيت موجود ايجاد نمايند، تنها ايده نمي

عنوان تمايلي به بيان آن  در صورت احساس اشكال در شرايط كاري به هيچكنند و  است را ابراز مي
اين مسئله درنهايت منجر بـه تأثيرگـذاري منفـي بـر عملكـرد      . و يا درگيرساختن خود در آن ندارند

  ).2011زهير و اردوقان، ( شود شغلي آنها مي
اسـلام  پرداختـه و   كه مطالعات آينده به بررسي رهبـري اخلاقـي در    شود همچنين پيشنهاد مي

ي ع ديگرانوابين فرهنگ سازماني و گر  نقش تعديل عنوان به اخلاقي ه رهبريچگون نشان دهند كه
شود كه انواع ديگري از  باعث مي رهبري اخلاقي  بارهآينده در تحقيقات .گذارد مي تأثيررهبري  از

يكـي ديگـر از   . رسي شودهاي رهبري اخلاقي در سازمان بر ها و تفاوت شناسايي و شباهت ،رهبري
چگونه رهبران اخلاقي بـر عملكـرد    مورد بررسي قرار گيرد اين است كه تواند مي كه هاييموضوع
انـواع سـكوت نيـز     ،كه در تحقيقـات آينـده   شود علاوه براين، پيشنهاد مي .دگذارن مي تأثيرشركت 

اين است كه چگونه آواي موضوع ديگري كه بايد مورد مطالعه قرار گيرد . مورد بررسي قرار گيرد
كردن كاركنـان و  گونه تعهد سازماني بر رفتار صحبتشود و چ كاركنان با تعهد سازماني مرتبط مي

هاي جديد بـراي مطالعـه باعـث تركيـب      در مجموع، توجه به موضوع. گذارد مي تأثيرسكوت آنها 
  . متمايزي از متغيرها شده است
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