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Abstract 

Purpose: Today, it is not possible to try to create positivity in organization 

by relying on traditional approaches to human resource management. Rather, 

it requires the adoption of an authentic leadership style which not only 

recognizes the importance and necessity of positivity in organization, but 

also can be a promoter of positivity in the organization in order to use the 

abilities and skills of employees to develop the organization. On the other 

hand, organizational mentoring is an important factor in terms of ethical 

competence and organizational voice and paying attention to it can directly 

and indirectly create the positive effects of moral competence and 

organizational voice for the growth and development of the organization. 

Accordingly, the purpose of this study is to monitor the impact of authentic 

leadership and organizational mentoring on organizational voice with the 

mediating role of moral competence in public libraries of East Azerbaijan 

province. 
Method: The present study is applied in terms of purpose and descriptive in 

terms of correlation and structural equation modeling. The statistical 

population included all employees of public libraries of East Azerbaijan 

province, which numbered 205. The sample size was estimated, based on 

Cochran's formula, to be 133 people who were selected by stratified random 

sampling. The research instruments included four questionnaires: ‘authentic 

leadership questionnaire’ (Avolio, Gardner and Valium, 2008), 

‘organizational mentoring questionnaire’ (Gholipour, Ostadi and Naghavi, 

2010), ‘organizational voice questionnaire’ (Hams, 2012), ‘moral 

competency questionnaire’ (Martin, and Ashtin, 2010). To measure the 

validity of the research tool, face or symbolic validity and convergent 
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 validity were used, which were approved by a group of professors and 

experts. In order to analyze the reliability of the research tool, Cronbach’s 

alpha coefficient and combined reliability were used. The collected data 

have tested using SMART PLS3 software and structural equation method 

(SEM) to examine the causal model. 

Findings: Examination of model fit indices indicates that the structural 

model of the research has a good fit. The results showed that authentic 

leadership has a significant effect on organizational voice (0.198) and moral 

competence (0.514). In addition, organizational mentoring has a significant 

effect on organizational voice (0.299) and moral competence (0.459), and 

moral competence has a significant effect on organizational voice (0.386). 

Moreover, at the level of 95% of moral competence, organizational 

mentoring plays a mediating role in the impact of authentic leadership on 

organizational voice and in the impact of organizational mentoring on 

organizational voice. 
Originality/value: The present study can provide practical information for 

management of public libraries in East Azerbaijan province in order to 

improve the status of moral competence, based on the mentor-disciple 

relationship and the dimensions of authentic leadership and organizational 

voice. 
Keywords: Organizational voice, Authentic leadership, Moral competence, 
Organizational mentoring 
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  يسازمان تيو مرشد لياص يرهبر ريثأت يساز مدل
  ياخلاق تيصلاح ميانجيبا نقش  يسازمان يبر آوا

 شرقي جانياستان آذربا يعموم هاي در كتابخانه
 )نويسندة مسئول( زاد  جعفر بيک

 راني، اي واحد بناب، بنابدانشگاه آزاد اسلامدانشکده علوم انساني،  ،دولتي تيريگروه مداستاديار، 

beikzad.jafar@bonabiau.ac.ir 

 يدهچك

 كاار  در گراياي  مثبت ايجاد به انساني، منابع مديريت به سنتي رويکردهای بر تکيه با توان امروزه نمي هدف:

 گرايي مثبت لزوم و اهميت هم كه است اصيل رهبری سبک يک اتخاذ مستلزم امر اين بلکه گماشت، همت

 در كاركناان  هاای  مهارت و ها توانمندی از كه باشد سازمان در گرايي مثبت مروج بتواند هم و كند درک را

 تيدر خصاوص صالاح   يعامال مهما   يسازمان تيمرشد از سوی ديگر، .كند استفاده سازمان توسعه جهت

آثاار مثبات    جااد يا ناة يزم ميرمساتق يو غ ميتواند به طور مستق ياست و توجه به آن م يسازمان یو آوا ياخلاق

هادف از انجاام پاژوهش    را در جهت رشد و توسعة سازمان فاراهم كند.  يسازمان یو آوا ياخلاق تيصلاح

سازی ت ثير رهبری اصايل و مرشاديت ساازماني بار آوای ساازماني باا نقاش مياانجي صالاحيت           حاضر مدل

  های عمومي استان آذربايجان شرقي است. اخلاقي در كتابخانه

بستگي انجام شده است. جامعة آماری پژوهش  هم-اين پژوهش از نوع كاربردی و با روش توصيفي روش:

 077نفر است كاه از مياان تعاداد     515به تعداد  شرقي جانياستان آذربا يعموم های شامل كاركنان كتابخانه

ای انتخااب شادند.     بقاه صاورت تصاادفي ط   عنوان نمونة آماری بر اساس فرمول كاوكران بارآورد و باه    نفر به

و روش معاادلات سااختاری     SMART PLS3افازار   آوری و با استفاده از نارم  نامه جمع ها از طريق پرسش داده

(SEM.برای بررسي مدل علآي آزمون شدند ) 

های برازش مدل حاكي از آن است كه مدل ساختاری پژوهش از وضعيت برازشي  بررسي شاخص ها: يافته

/.( و صالاحيت  091های پژوهش نشان داد كه رهبری اصيل بر آوای سازماني ) است. يافته مناسبي برخوردار

( و صالاحيت  599/1( ت ثيری معنادار دارد. همچنين، مرشديت سازماني بار آوای ساازماني )  500/1اخلاقي )

 95در سطح  علاوه، ( ت ثيری معنادار دارد. به714/1(، و صلاحيت اخلاقي بر آوای سازماني )059/1اخلاقي )

درصد، صلاحيت اخلاقي در ت ثير رهبری اصيل بر آوای ساازماني و در تا ثير مرشاديت ساازماني بار آوای      

 كند. سازماني نقش ميانجي ايفا مي

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

64
55

73
0.

14
00

.2
7.

2.
3.

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ub
lij

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
15

 ]
 

                             3 / 32

mailto:beikzad_jafar@yahoo.com
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.26455730.1400.27.2.3.1
https://publij.ir/article-1-2322-en.html


 

 112 

 7شماره     72دوره     0011   تابستان

های عماومي اساتان    تواند اطلاعات كاربردی را برای مديريت كتابخانه پژوهش حاضر مي اصالت/ارزش: 

مريدی و ابعاد رهبری اصيل، وضاعيت صالاحيت   -اساس روابش مرشدآذربايجان شرقي فراهم كند تا بر اين 

 اخلاقي و آوای سازماني را ارتقا دهند.

 رهبری اصيل، مرشديت سازماني، آوای سازماني، صلاحيت اخلاقي ها: كليدواژه
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 های عمومي كشور نهاد كتابخانه ©

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

64
55

73
0.

14
00

.2
7.

2.
3.

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ub
lij

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
15

 ]
 

                             4 / 32

https://dorl.net/dor/20.1001.1.26455730.1400.27.2.3.1
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.26455730.1400.27.2.3.1
https://publij.ir/article-1-2322-en.html


 

 112 
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 مقدمه

شاود. رهبار    رهبری يکي از موضوعات اساساي در تحقيقاات ساازماني و ماديريتي محساوب ماي      

هاای مختلاف تربيات     هاای متناوع و مهاارت    زيردستان خود را با وجود داشتن استعدادها و توانايي

در  ماؤثر ياز به رهباری  (. ن0799خواستي، نيازآذری و جباری،  گذارد )باغ ها ت ثير مي كرده، بر آن

 و هساتند فعاال  و  سازمان پوياا  كه دراند  كساني مؤثرسطح سازماني آشکار و جدی است. رهبران 

و از ديادگاه   شاود  با كمک آناان كارهاای خاوب انجاام ماي      و كنند ميديگران را به خود جذب 

اسات )عباسايان اسافرجاني،     شاده  يااد  اصايل  اناز انديشمندان از اين رهبران با عنوان رهبر بعضي

باه   یرهبار  يساال قبال از موضاوع وابساتگ     نيچند لياص یرهبر یتئور(. 0799هويدا و عابدی، 

رهباری  (. 0799و دهقاان،   یآبااد  يض)فا  كارده اسات   دايا ظهاور پ ي ار مثبت ساازمان اخلاق و رفت

پاذيری   بيناي و انعطااف   نفاس، امياد، خاوش    شامل رفتار سازماني مثبت از جمله اعتمااد باه    0اصيل

است كه در آن حقوق كاركنان محترم شمرده شده و عدالت سازماني در ابعااد مختلاف آن جازء    

بياوک، رضااييان، گاودرزی و اميركبياری،      است )ناصری كوچاه  ضروريات كاركردهای سازمان

 یو ارتقاا  شياسات كاه سابب افازا     یا شاه ير يمفهاوم  ةدهند نشان لياص ی. اصطلاح رهبر(0011

 یهاا  تياز ظرف یرفتار یالگو کيعنوان  به لياص یچون رهبر؛ شود يمثبت م یرهبر گريانواع د

 ،يو موجباات پارورش خودآگااه    شاود  مينتج م يمثبت سازمان يمثبت و جو اخلاق يشناخت روان

فاراهم   روانيا روابش را در كاار باا پ   تيپردازش متعادل اطلاعات و شفاف ،يدرون ياخلاق یها جنبه

كاه قابال اعتمااد     يعنوان كس به لي(. رهبر اص0799، پور ظهير ، محمدداودی و تقيسازد )آراد يم

شافاف،   ر،يپاذ  انعطااف  ن،يبا  خاوش  وار،ديا رازدار، ام یرهباران افاراد   نيا شود. ا يم فياست تعر

هاا ساطح    دارناد. آن  يفرهنگا  یهاا  تياز حساسا  يمحاور باوده و درک خاوب    ندهيمدار و آ اخلاق

و  خاا يافراد را دارناد )ك  تيبه اهداف، شوروشوق و مهارت هدا قيعم یبندياز صداقت، پا ييبالا

فرهناگ   ،یفارد  نياعتمااد با   یهاا  توان به مؤلفه يم لياص یرهبر یها از مؤلفه (.0799 ،ييزا يناست

 یاشاااره كاارد. الگااو ياثربخشااو  ،یكشااف اسااتعدادها و توانمندساااز ،یريپااذ مشاااركت ل،ياصاا

 ،رواباش مثبات و بااز    یالگو باا برقارار   نيها به دنبال دارد. ا در سازمان زين ييامدهايپ لياص یرهبر

و نظار همگاان    ديا عرض دهای خود را در م نقاط ضعف و اشتباه يها و حت یريگ يمها، تصم ارزش

                                                           
1. Authentic Leadership 
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 یهاا  دهيا ا ةدر ارائا  انيا ب یحس اعتماد متقابل، آزاد جاديهمچون ا يمثبت یامدهايدهد و پ يقرار م 

ناژاد،   ي، اياران گا يسازمان را باه دنباال خواهاد داشات )داراب     يو اثربخش رمتعارفيغ يو حت ديجد

رهبار اسات كاه باا      يتيمثبت و حما یاز رفتارها يشکل لياص ی(. رهبر0799، جهانيان و عبدالهي

شاود.   يكاركناان مشاخص ما    یرشاد فارد   تيتقو یبرا ياخلاق یها مثبت و ارزش يروان تيظرف

 ،یا رابطاه  تيشافاف  ،يدارناد: خودآگااه   ينشاان دادن چهاار رفتاار اصال     هبا  ليا تما ليرهبران اص

 (.5150، 0داراباا  و ي، وياروان، كياب، سااگاف   ساوات ي)ن يدرونا  ياخلاق دگاهيپردازش متعادل و د

دارناد. رهباران    ازيا ن یها به رهباران معتبار   ، سازمانداريپا ةبه اهداف توسع يابيدست یبرادر واقع، 

هاا را   كاه اقادامات آن   ياخلاقا  یهاا   زشاز ار یا آگاه هستند و براسااس مجموعاه   خود ي كهلياص

و  ردساتان يز يكنناد كاه رشاد شخصا     يما  جااد يها جاو اعتمااد ا   شوند. آن يم تيبرد هدا يم شيپ

 (.5151، 5وويكند )كور يم کيرا تحر يعملکرد سازمان

 حياطرو  مسطح مانيزسا یهارساختا با یها نمازسادر  ركا ماهيت تغييراز سااااوی ديگاااار،  

اناااااااااواع ند. ا دهكر ديجاا انمدير ةتوسع به نسبترا  یجديد یهاديکررو ،تعامل بر مبتنيی هاركا

های مديران در واكانش   برای توسعة مهارتعنوان سازوكاری  به 7های مرشديت گوناگوني از شکل

اند. در اين رويکرد، تئوری مرشديت با ت كياد بار نقاش مادير      های كاری متغير مطرح شده به محيش

ای ممکن و واقعاي پذيرفتاه    عنوان پديده عنوان مرشد، قائل به آن است كه مرشديت در سازمان به به

وساعة مناابع انسااني در مطالعاات نظاری و      عناوان ناوع جديادی از آماوزش و ت     شده و مرشديت باه 

(. 0793نياا و مرتضاوی،    تجربي ماورد توجاه قارار گرفتاه اسات )احمادی زهراناي، نااظمي، رحايم         

هاای خاود آگااهي     هاا و قاوت   شود تا افراد خودشان را بهتر بشناسند، از ضاعف  مرشديت باعث مي

جار باه ايجااد انگيازه و احسااس      يابند و خودشان را بهتر به سازمان معرفاي كنناد كاه در نهايات، من    

هاای دروناي افاراد     تنها باعث بهبود قابليات  شود. در واقع، مرشديت سازماني نه ها مي رضايت در آن

مارور نقااط ضاعف     آورد كه كاركناان ياک ساازمان بتوانناد باه      شود، بلکه شرايطي را فراهم مي مي

وری نياروی انسااني و ارتقاای     بهاره خود را به نقاط قوت تبديل كنند، كه اين امر منجر باه افازايش   

 يو انتزاعا  کيا آكادم يتنها موضاوع  تيمرشد (.0791شود )جعفرزاده،  سطح عملکرد سازماني مي

 گار، يعباارت د  بارده شاده اسات. باه     يآن پا  تيا باه اهم  نيتوساش شااغل   زيبلکه در عمل و ن ست،ين

                                                           
1. Niswaty, Wirawan, Akib, Saggaf & Daraba           2. Corriveau            3. Mentoring 
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 ةدهناد  نشاان  نيا هد و اد يم ونديپ گريکدي بهو عمل را  کيآكادم یاياست كه دن يروابط تيمرشد

اسات كاه    یا دهيا پد تي(. مرشاد 0791، هماان باشد ) يدر سازمان م تيمرشد یريكارگ هضرورت ب

اسات كاه    نيا یمتماد یها قرن یدوام آن برا ليمختلف دوام آورده است و دل یها ميپارادا رييبا تغ

ارتبااط   فيتوصا  یبارا  است كه عمومااً  يو اصطلاح رديگ يم نشئتها  نسل نياز ارتباط ب تيمرشد

ساوم  وشاخص باتجرباه كاه باه مرشاد م      کيا شود و  يم دهينام ديتجربه كه مر شخص كم کي انيم

اسات   يچنادعامل  یديا مر-مرشاد  ةبرنام کي ةتوسعبنابراين، (. 0791بر،  يرود )شهل يكار مه است ب

 نيل بهتار دنباا  باه  ديا اساو ب  کيا خواهناد توساعه دهناد از     يرا م ييها برنامه نيكه چن ييها و سازمان

 جينتاا  يابيا اهداف و ارز نييتع یخود را برا يفرهنگ سازمان گريد یاجرا باشند و از سو یها روش

ي، مانعکس كنناد )ماانتزوران    سو باشد سازمان هم یها و ارزش تيكه با م مور یگر يمرب یها برنامه

 (.5150، 0چانگ، فلمينگ و دسل

اماروز، رواباش ساازنده     يرقاابت  شيدر محا  يبه اهداف سازمان يابيدست یها از راه ي ديگرکي

 یهاا و آرا  دهيا دغدغاه ا  يو با  يراحتا  بتوانند به ردستانيآن ز يكه ط استو كاركنان  رانيمد نيب

 یباه ناام آوا   یا دهيا شاود، پد  انيا كاركناان آزاداناه ب   یكاه آرا  يكنند. زماان  انيسازندة خود را ب

گاوش ساپردن باه     ،ر عصار حاضار  (. د0799 ،یدر سازمان حاكم خواهاد شاد )محماد    5ينسازما

هاا و نظارات    دهيا طرف ا کيچراكه از  ؛است افتهي یا ژهيو تيها اهم سازمان یكاركنان برا یآوا

 گااريو از طاارف د ياز مسااائل و مشااکلات سااازمان   یاريبساا یگشااا توانااد راه يكاركنااان ماا 

باار   نينخسات « آوا»ساازمان باشاد. اصاطلاح     تيريها به ماد  آن یها و خواسته قيعلا ةكنند منعکس

فارار   یجاا  به ر،ييتغ یكاركنان را هرگونه تلاش برا یمطرح شد. او آوا (0931) 7رچمانيتوسش ه

باا   نديناخوشاا  شيكرد و اظهار داشات كاه كاركناان در برابار شارا      فيتعر ،اعتراض از مسائل قابل

 ي(. برخا 0799، ی، كاشاف و بهناام  نشاان دهناد )نظار    واكانش  ،يتينارضاا  انيا ب ايا ترک سازمان 

در  اناد،  كارده  فيتعر رندگانيگ ميها به تصم دگاهيد انيب یبرا يفرصتعنوان  پژوهشگران آوا را به

، هناری،  رايا پ اناد )چمان   دانساته  يشاغل  يتيبه نارضاا  يواكنش آن را منحصراً گريد يكه برخ يحال

گاو  و گفات  یمعناا  باه  يمانسااز  ی(. در واقاع، آوا 0799، خداياری، اميرتااش و اشارف گنجاوئي   

باه زباان    ،يمناابع انساان   یباه واحادها   شانهادها يراهکارها و پ ةورد مشکلات با سرپرستان، ارائدرم

                                                           
1. Mantzourani, Chang, Fleming & Desselle           2. Organizational Voice          3. Hirschman 
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 اسات  يمتخصصاان ساازمان   ايها  هيبا اتحاد يزنيرا اي یكارت اسيس کي رييتغ یها برا دهيآوردن ا 

 تيا مختلاف بار اهم   ميمحققان همواره در قالب مفااه  (.0791، ي، وليان و كوشکي جهرمي)عبدل

كارده   ديا مثبات آن ت ك  راتيتا ث  ةواسط به دشانيها و ابراز عقا یريگ ميكاركنان در تصم مشاركت

 ةكنناد  انيا ب کارد يرو نيا ا واناد،   كرده ياظهارنظر توسش كاركنان را بررس ةكنند ليو عوامل تسه

 عيا ، ناوع دوساتانه و مط  يتادافع  یواآ ساه بُعاد   راست كه مشاتمل با   يسازمان یبه نام آوا يمفهوم

 ای دهيا مانناد ساکوت كاركناان، پد    زيا كاركناان ن  ی(. آوا0791، ي، اميرتاش و صفانياساياست )ال

را باه   يعلما  یهاا  يبررسا  شتريكاركنان ب یبرخلاف سکوت، آوا ي، ولاستها  در سازمان ريفراگ

 نيا كناد، باا ا   يما  فيا و كاركناان را تعر  تيريماد  نيخود اختصاص داده است. واژة آوا ارتباط ب

و  ييكنناد )سارگلزا   انيا ق خاود را ب يا هاا و علا  يفرصت را دارند كه نگرانا  نينگاه كه كاركنان ا

هاا، اطلاعاات    دهيا يعنوان ابراز شفاه واژه را به نيراجع به آوا ا اتي(. مرور جامع ادب0799 خا،يك

مثباات و  ،يرانفعاااليصااورت غ بااه ،يمساااع کيرمثباات تشاا زةيااو نظاارات راجااع بااه كااار بااا انگ 

شاده درماورد    ارائاه  یعنصار  ارچوب ساه ها اناد. همانناد چ   كارده  فيتعردر سازمان  گرخواهانهيد

ر با  يتادافع  یآوا ،يگرخاواه يد ةزيا اسااس انگ ر دوساتانه با   ناوع  یسکوت، سه نوع آوا شامل آوا

موجاود، وجاود    شيشرا هدادن ب تيو رضا مياساس تسلر ب عيمط یو آوا يتيخودحما ةزياساس انگ

از  ي(. برخا 0011، نظار گيلانادهي   و حقيقات ساخت   ي، محمادی ساي  كوهيرپاور شا   يدارد )رجب

وگاو   اناد كاه شاامل گفات     كاركنان برشمرده یرفتار آوا یرا برا یتر اهداف گسترده زيمحققان ن

 کيا  رييا تغ یها برا دهيبه زبان آوردن ا شنهادها،يراهکارها و پ ةدربارة مشکلات با سرپرستان، ارائ

باروز آوا چهاار هادف     یاسات. كاركناان بارا    متخصصان ايها  هيبا اتحاد يزنيرا اي یاركت اسيس

باا همکااران    يجمعا  يبستگ نشان دادن هم ،سازمان تيريخود از مد يتينارضا انيكنند: ب يدنبال م

كارفرماا و كاركناان    نيو حفاو رابطاة متقابال با     ،رانيماد  یريگ ميمشاركت در تصم ت،يريبه مد

كارآماد   یصادا  جااد يا یبارا  اهاداف ساازمان باا اهاداف كاركناان      ييسو (. هم0799 ،ی)محمد

منجاار بااه  مااؤثر اساات و سااازمان را در براباار اهااداف نادرساات كارمناادان كااه احتمااالاً ياجتماااع

، ساو، ديپيتارو   نگيدارد )ك يشوند مصون نگه م يسازگار م اي يناكارآمد، دفاع يصوت یرفتارها

 یبارا  يكاه فرصات  دارد  يساازمان  ايا  یارتباطاات كاار   هآوا اشاره با  ،(. در واقع5151، 0و گريک

 انيا در ساازمان را ب  یجاار  تيا فعال کيا حاذف   ايا  رييا تغ یبارا  ازيا ن ايا  زيمتما تيفعال کيانجام 

                                                           
1. King, So, DiPietro & Grace 
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اسات   منظور ني، به ااست مخاطرهرفتار اغلب مستلزم  نياست كه ا نيآوا ا يضمن یكند. معنا يم

داد شاود  موجاود قلما   تيوضع یبرا يچالش ینامع سد بهر يسازنده به نظر م ی كهشنهاديپ يكه حت

 (.0799)رستگار و فتوت، 

 صلاحيتبرخاوردار از   ماديران  شتندا مندزنيا رشتة مديريتشد ربهوو ر پويا سيستم طرفياز 

 بايد ماااديران ،ينابنابر. هندد ئهارا خلاقيو ا بمطلووظاااايف خاااود را  دااااننابتو كه ستای ا حرفه

 رتمهافااااارا يک انعنو هب 0خلاقيا صلاحيتاز  مناسب دیعملکر رتمها انتو دنبودارا  بر وهعلا

 هاااب ،داااباش كه سااازماني موقعيتو  وضااعيت راااهدر  ماادير عمل نتايج ؛شااندبا رداربرخو مااديريتي

 (.0791باااقری و ديااانتي،  )ارمااي، اديااب حاااج دارد  بستگيوی  ياااخلاقا لاحيتاااصو  شاااندا

سااس  موجب آن افراد توانايي حل اختلافات و مشکلات بار ا  صلاحيت اخلاقي مفهومي است كه به

جای خشونت، فريب و قادرت باه كاار رفتاه      اصول اخلاقي مشترک را كه از طريق تفکر و بحث به

 يياستفاده از داناش، تواناا   یمعنا به يخلاقصلاحيت ا (.0793دهند )مفخمي،   است از خود بروز مي

و  یاررفتا  یالگوهاا  ياة كاه بار پا  گيرد  در بر ميرا  ييها رفتار و ارتباطو  است، یفرد یها و مهارت

مربوطاه لازم   شيمحا  یآن بارا  تيا كاه رعا  ياخلاق یها تيمسئول نيو همچن ديگرانحقوق  تيرعا

هاای   هاا و واكانش   ای از كنش (. صلاحيت اخلاقي مجموعه0799)قرشي و باقريان كاسگری، است 

تارين   شاود تاا مطلاوب    ای مقارر ماي   ها به مجامع حرفه شده است كه از سوی سازمان اخلاقي پذيرفته

ای فاراهم آورد. همچناين، شاامل     بش ممکان را بارای اعضاای خاود در اجارای وظاايف حرفاه       روا

ها و ساختارهای شغلي است كه در راساتای بهباود رواباش و كااهش      استانداردهای رفتاری در گروه

نفعاان، افازايش ساودآوری و مزيات رقاابتي       تعارضات شغلي، افزايش تعهدات شغلي، توجه باه ذی 

تواناايي حال   »تاوان گفات كاه صالاحيت اخلاقاي       (. مي0799د )آقايي مطلق، شو سازمان لحاظ مي

وگاو   مشکلات و اختلافات بر اسااس اصاول اخلاقاي شاخص از طرياق مشاورت و بحاث و گفات        

در واقع، صلاحيت اخلاقي رابطة باين  «. وسيلة خشونت، فريب، يا تعظيم در برابر ديگران است، نه به

رگذار رفتار، و عمل اخلاقي بر اسااس رواباش مجادد باين ايان دو      های ت ثي های شناختي و جنبه جنبه

 (.5151، 5عامل است )مارتينز، سانتوس و دوارت

توان گفت كه سبک رهباری ياک ابازار     براساس آنچه در مطالب قبلي به آن اشاره شد، مي

و تواناد رواباش مثبات باا كاركناان، جا       درساتي اساتفاده شاود، ماي     مديريتي مهم است؛ زيرا اگر به

                                                           
1. Moral Competence            2. Martins, Santos & Duarte 
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(. در 0791سازماني و عملکرد خدمات را بهباود بخشاد )جلالاي فراهااني، گاودرزی و صاابری،        

بياان   شود كاركنان از ارائة نظرات خود امتناع ورزند و باه  واقع، يکي از عوامل مهمي كه سبب مي

های مديريتي و سبک رهبری است؛ زيرا ممکان اسات روش ماديريت     ديگر سکوت كنند، روش

فايده است و ايجااد تفااوت و    اركنان را به اين باور برساند كه صحبت كردن بيو سبک رهبری ك

تغيير شرايش موجود با صحبت كاردن و اظهاارنظر دور از ذهان اسات. در مقابال، برخاورد بااز و        

روابش حمايتي رهبران و سرپرستان كه در قالب اعتماد بالاتر، برخورد بااز و تعااملات باالای باين     

شاود، ادراک كاركناان از اثربخشاي و امنيات آوا را افازايش       ره مانعکس ماي  رهبر و اعضاا و غيا  

(، و ياک رابطاة   0799ساازد )رساتگار و فتاوت،     دهد و در نهايت آوای كاركنان را بيشاتر ماي   مي

شود كه اعتماد جزء اصلي آن است. وقتي رهباران و ماديران ساازمان     انساني بسيار قوی برقرار مي

رهاای حمايات اجتمااعي بارای بارآوردن انتظاارات كاركناان درگيار         در سطوح موردنيااز از رفتا 

شوند، كاركنان انتظارات بالاتری از اثربخشي روابش و اعتماد به رهبران و ماديران در ذهان خاود    

تعامال   یمناساب بارا   یهاا  ناه يفراهم باودن زم از سوی ديگر،  (.0791بر،  شکل خواهند داد )شهلي

و پاارورش  يانسااان يةشاارط رشااد ساارما نيتاار كنااان مهاامكار ینااو باارا اتيااافکااار و كسااب تجرب

است. اگار در انتخااب كاركناان باه      یامروز یها مطلوب در سازمان یها يستگيها و شا تيصلاح

 لازم ييهاا  يساتگ يها تخصاص و شا  آن نشيگز یبراآنان توجه شود و  یها يستگيها و شا مهارت

اهاداف توجاه داشاته باشاند،      شابرد ير در پمذكو یها يستگيبه آثار كاربرد شا زياشد و كاركنان نب

 مطلوب اساتفاده شاود   نحوِ امکانات و منابع در سازمان به ةفراهم خواهد شد تا از هم يمناسب ةنيزم

 .(0791)اماني، زماني مقدم، نصيری قرقاني، سوراني يانچشمه و مصلح، 

هشاي باا   (، در پژو0011نظر گيلاندهي ) سخت و حقيقت پور شيركوهي، محمدی سي رجبي

هاای   مراتباي كاركناان در باناک    رسي ت ثير سکوت و آوای سازماني بار حركات سلساله    بر»عنوان 

به اين نتيجه رسيدند كه باين ساکوت و آوای   « خصوصي دارای استراتژی ثانويه بامبرگر و مشولم

ای معناادار   های خصوصاي دارای اساتراتژی ثانوياه رابطاه     سازماني و پيشرفت كاركنان در سازمان

 وجود دارد.

ارائااة ماادل معااادلات ساااختاری تاا ثير »( در پژوهشااي بااا عنااوان 0799ساارگلزايي و كيخااا )

باه ايان نتيجاه    « رهبری بصير بر مديريت بهينة ارتباط باا مشاتری باا نقاش مياانجي آوای كاركناان      

باا  همراه آوای سازماني بر ماديريت بهيناة ارتبااط     های آن به ست يافتند كه رهبری بصير و مؤلفه د
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مشتری ت ثير دارند و متغير آوای سازماني نيز نقش ميانجي در رابطة بين رهباری بصاير و ماديريت    

ها در نهايت به اين نتيجه رسيدند كه رهبری بصير يکاي از عوامال    بهينه ارتباط با مشتری دارد. آن

ن دانشاگاه  مهم در بهبود ارتقای كيفيت مديريت بهينة ارتباط با مشاتری و آوای ساازماني كاركناا   

 شود.   محسوب مي
تا ثير رهباری   »( پژوهشي را با عناوان  0799پور ) احمدی عبدآباد، سادات غفاری و آسايش

انجاام دادناد.   « های كاركنان در رفتار ناكارآمد حسابرساان  اصيل، ارزش اخلاقي مؤسسه و انگيزه
 معناادار  ای ابطاه ر حسابرساي  ةسسا ؤم اخلاقاي  هاای  ارزش و صايل  ا رهبری بيننتايج نشان داد كه 

 باين  ،نادارد  ودجا و داریامعنا  طاة راب حساابرس  ناكارآماد  رفتاار  و اصايل  رهبری بين .دارد ودجو
 و موسساه  اخلاقاي  هاای  ارزش باين  ،دارد ودجو داری معني رابطه كاركنان انگيزه و اصيل رهبری
 اصايل  رهباری  باين  ةرابطا  كاركنان ةانگيز و دارد ودجو دارنامع ای طهراب حسابرس ناكارآمد رفتار
 بااين ةرابطاا كاركنااان ةانگيااز . همچنااين،كنااد مااي گااری يجميااان را حسااابرس ناكارآمااد رفتااار و

 .  كند مي گری يجميان را حسابرس ناكارآمد رفتار و سسهؤم اخلاقي های ارزش
مادار بار آوای    تا ثير سابک رهباری رابطاه    »( در پژوهشي باا عناوان   0799رستگار و فتوت )
نشاان دادناد كاه سابک رهباری      « نظر گرفتن نقش مياانجي جاو ساازماني    سازماني كاركنان با در

مدار بر آوای سازماني و جو سازماني ت ثيری مثبت و معنادار دارد، و همچناين جاو ساازماني     رابطه
عالاوه، همچناين جاو ساازماني در رابطاة باين        بر آوای سازماني تا ثيری مثبات و معناادار دارد. باه    

 كند. ای سازماني نقش ميانجي ايفا ميمدار و آو سبک رهبری رابطه
تا ثير مرشاديت ساازماني بار تقويات التازام شاغلي و        »( پژوهشي با عناوان  0791جعفرزاده )
شااهر اصاافهان بااا نقااش  4ای تاادريس از دياادگاه معلمااان ماادارس ابتاادايي منطقااة  اخاالاق حرفااه

يت ساازماني بار   انجاام داد. نتاايج پاژوهش او نشاان داد كاه مرشاد      « محيش-ای تناسب فرد واسطه
-ای تا ثيری مثبات و معناادار دارد. همچناين، تناساب فارد       تقويت التزام شغلي و بر اخالاق حرفاه  

 كند.   ای را تعديل مي محيش رابطة بين مرشديت سازماني و التزام شغلي و اخلاق حرفه
تاا ثير مرشااديت باار يااادگيری سااازماني بااا    »( در پژوهشااي بااه بررسااي  0791باار ) شااهلي

پرداخات. نتاايج ايان پاژوهش نشاان داد كاه باين مرشاديت و         « های كاركنان قابليتگری  ميانجي
هاای   ای مثبت و معناادار وجاود دارد؛ همچناين، باين مرشاديت و قابليات       يادگيری سازماني رابطه

علاوه، مشاخص شاد كاه متغيار مرشاديت باا        ای مثبت و معنادار وجود دارد؛ به كاركنان نيز رابطه
 ای كاركنان بر يادگيری سازماني پرسنل ت ثيری مثبت و معنادار دارد.  ه گری قابليت  ميانجي
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واكااوی ناوين   »( در پژوهشي با عناوان  0793نيا و مرتضوی ) احمدی زهراني، ناظمي، رحيم 

باه ايان   « های رفتار مرشدانة مديران در شركت پاالايش نفات اصافهان و اعتبارسانجي آن     ويژگي

 قالبدر هاا   تفااوت  یبر مبناو  هستند وتمتفا انمديرنة امرشد رفتار یها يژگيونتيجه رسيدند كه 

رفتاار  »، «رفتار خودمديراناه »، «گرايانه رفتار كمال»، «نوايانه هم رفتار»ينِ وعنا با ریفتار يژگيو پنج

طاوری كاه هرياک از ايان رفتارهاا خاود        اند، به بندی شده طبقه« رفتار اثرگذارانه»و « مدارانه نقش

 يم ديگری است.  دربرگيرندة مفاه

 ريتا ث  يبررسا »( در پژوهشاي باا عناوان    5150) 0داراباا  و ي، ويروان، كياب، سااگاف  سواتين

باه ايان   « یاز انادونز  ی: شاواهد یكاركناان در مشااغل كاار    يشناخت روان يةو سرما اصيل یرهبر

 شاوند.  شاناختي باعاث مشااركت كااری ماي      نتيجه دست يافتند كه رهبری اصايل و سارماية روان  

 شااناختي ساارماية روانتوسااش  یباار تعاماال كااار اصاايل یرهباار ميمسااتقريغ ري، تاا ثباار اياان عاالاوه

 یانادونز  يعماوم  یهاا  در ساازمان  اصايل  یرهبار همچنين، مشخص شد كه  .ت ييد شدكارمندان 

 كارمندان داشته باشد.   یو تعامل كار شناختي سرماية روانبر  یا العاده فوق ريممکن است ت ث

 يشاناخت ماان، شااناخت مااا: خودآگاااه »( پژوهشااي بااا عنااوان 5150و همکاااران ) 5اساتفان 

كاه  انجاام دادناد. نتاايج ايان پاژوهش نشاان داد       « رهبار  د ييا و ت لياصا  ی، رهبريو جمع يشخص

هاا و   آن يشخصا  تيا رهبار از )الاف( هو   يآگااه  يعنا ي —ر رهب يچگونه دو جنبه از خودآگاه

. همچناين،  گاذارد  يم ريرهبر ت ث دييو ت  اصيل یبر درک رهبر —( ي)گروه يجمع تي)ب( هو

 رهبار  يجمعا  يرهبر نسبت به خودآگااه  يشخص ي)الف( خودآگاه :كه نشان داد يشواهد تجرب

رهبار   يجمعا  يب( خودآگااه  ،اماا  هاا دارد  آن يواقعا  یدر درک رهبر یشتريب ريت ث یتا حدود

 .  رهبر دارد دييدر ت  یشتريب ريت ث

 يزناادگ تياافيچگونااه ك»ژوهشااي بااا عنااوان( در پ5150) 7آودنااارت، ديساارامر و جااورج

باه ايان نتيجاه دسات     « اصيل یعملکرد كاركنان و رهبر تيري: نقش مدميكن تيكارمندان را تقو

 تيا فيو كماديريت عملکارد    نيب يمنف ةرابط يشناخت روان یو توانمندساز ی اصيلرهبريافتند كه 

 ييهاا  از آن اسات كاه ساازمان    يهاا حااك   افتهي نيا برد. يم نيرا از ب ريپذ بيكارگران آس يزندگ

بار   عالاوه دارناد تاا بتوانناد     ازيا ن اصايلي كنناد باه رهباران     ياستفاده ما  ريپذ بيكه از كارگران آس

 مثبت بگذارند. ريت ث آنان نيز يزندگ تيفيبلکه بر ك اين كارگرانعملکرد 

                                                           
1. Niswaty, Wirawan, Akib, Saggaf & Daraba           2. Steffens          3. Audenaert, Decramer & George 
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 ريتا ث  يمنا يبار عملکارد ا  شاديت ساازماني   مر اآي»( پژوهشي با عنوان 5150) 0ليو، يا و گوا 
انجام دادناد. ايان پژوهشاگران    « ينيچ ريالس عيآهن سر راه یاپراتورها ةدربار یا گذارد؟ مطالعه يم

 يساازمان  ماات يمنباع توساعه در تنظ   کيا عناوان   باه  شديتمر تياهمبه اين نتيجه دست يافتند كه 
مشاخص   يخاوب  باه  يمنا يو عملکرد ا مرشديت نيارتباط ب زميحال، مکان نيكاملاً مستند است. با ا

، عملکارد  یآماد رو خودكا يخودگسترشا  دائماي  یگار  يانجيا م قيا از طر مرشاديت نشده است. 
و  مرشاديت مثبات   راتيتا ث درک  یبارا  پاژوهش  نيا ا یهاا  افتهيدهد.  يم شيرا افزا یفرد يمنيا

 كند. يفراهم م رانيمد یبرا يعمل یامدهايپ يمنيمهم ا یها از آن در سازمان يمنطق ةاستفاد
 ةو توساع  يسات يآموزش اخالاق ز »( در پژوهشي با عنوان 5151توس و دوارت )مارتينز، سان

در  یگاذار  هيتنهاا سارما   كاه ناه  باه ايان نتيجاه رسايدند     « یپرساتار  انيدانشاجو  ياخلاقا  تيصلاح
وجادان   کيا  جااد يبلکاه ا  ،اسات  یضرور ياخلاق یها هيداشتن دانش و نظر ياخلاق یريگ شکل
 نيز مهم است.   تيمسئول و به عهده گرفتنو  یآزاداستقرار ، یو انتقاد يليتحل

 يفرهنگا  نيبا  ةچا يكارمنادان از در  یصادا »( در پژوهشي با عناوان  5151) 5كوون و فرنديل
هاا داشاته    ساازمان  یبرا يمثبت جيكارمندان ممکن است نتا یصدانشان دادند كه « شود يمشاهده م
ساازمان اعالام    نکاه يود، مگار ا شا  ينما  كردن ت مينصحبت  بهكارمندان  قيحال، تشو نيبا ا .باشد

شاده در  جاديا یصادا  یرهاا ثر اسات. هنجا ؤو ما  مان يكارمنادان ا  یكاار بارا   نيا كند كه انجاام ا 
 يمتنا  یهاا در خلأهاا   سازمان نکهيدهند. با توجه به ا يم ليرا تشک يمل یها فرهنگ كلها  سازمان
 ريتا ث  يساازمان  یصادا  یبار هنجارهاا   يفرهنگ مل یها سطح كلان از ارزش کيكنند،  يكار نم

 .  گيردقرار  ريت ث را تحت يو اثربخش يمنيا یها گناليگذارد تا س يم
شاناختي برناد    بررسي مالکيت روان»( در پژوهشي با عنوان 5109) 7ايونگ، سو، وو، كينگ
رفتاار   کيا كارمنادان   یصادا به اين نتيجه رسيدند كه « های خدماتي و آوای كاركنان در سازمان

 یرا بارا  ييهاا  فرصات  یتعااملات كارمناد و مشاتر    و ،شاده اسات   تلقاي  يانسازم یمهم شهروند
تواناد عملکارد را    يكند كه ما  يصدا( فراهم م ،مثال برایگرا ) رييتغ یشنهادهايمسائل و پ شناسايي

صادا،   كننادة فارد ابراز  يصادا و از دسات دادن احتماال    زيا آم مخااطره  تيماه ليدل هبهبود بخشد. ب
همچناين،  اباراز صادا داشاته باشاند.      یبارا  يموانع نيغلبه بر چن یبرا یاديز ةزيانگ ديكارمندان با

نسابت باه ناام     تيا احسااس مالک  ياز آن است كه كاركنان وقت يحاك قيتحق نيحاصل از ا جينتا
كنناد و   يما  یگاذار  هيسااختن برناد سارما    یها، زماان و تالاش خاود را بارا     دهي، ايابند ی ميتجار
 .سو با مارک را دارند عملکرد هم ةارائ یابر يكافدانش و مهارت  نيهمچن

                                                           
1. Liu, Ye & Guo          2. Kwon & Farndale          3. Xiong, So, Wu & King 
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دهد كه رهبری اصايل، مرشاديت    های پژوهش نشان مي با توجه به اين كه نتايج مرور پيشينه 
بساته هساتند، آنچاه كاه در      سازماني، آوای سازماني و صلاحيت اخلاقي مفاهيمي چندبُعدی و هم

ر رويکردهای سنتي باه ماديريت مناابع    توان با تکيه ب اين ميان حائز اهميت است اين است كه نمي
گرايي در كاار همات گماشات، بلکاه ايان امار مساتلزم اتخااذ ياک سابک            انساني به ايجاد مثبت

گرايااي را درک كنااد و هاام بتوانااد مااروج  رهبااری اصاايل اساات كااه هاام اهمياات و لاازوم مثباات 
وساعة ساازمان   های كاركنان در جهات ت  ها و مهارت گرايي در سازمان باشد كه از توانمندی مثبت

هااای گذشااته معطااوف بااه بررسااي يااک تااا دو متغياار از   اسااتفاده كنااد. از سااوی ديگاار، پااژوهش
متغيرهای اين پژوهش است. در حقيقت، اين اولين پژوهشي است كه رواباش و اثرگاذاری چهاار    
متغير مزبور را در قالب يک مدل بررسي كرده است و ايان امار ناوآوری ايان پاژوهش باه شامار        

بر اسااس ايان توجياه و باا ماروری بار تحقيقاات پيشاين، وجاه متماايز پاژوهش حاضار،              رود.  مي
سازی ت ثير رهبری اصيل و مرشديت سازماني بر آوای ساازماني باا نقاش مياانجي صالاحيت        مدل

رو، پرسش اصلي پژوهش حاضر اين است كه آيا رهباری اصايل و مرشاديت     اخلاقي است. ازاين
گذار اسات؟ در راساتای هادف     نقش ميانجي صلاحيت اخلاقي ت ثير سازماني بر آوای سازماني با

 های زير مورد آزمون قرار گيرند:   و پرسش اصلي پژوهش، تلاش شده است فرضيه
 ي ت ثير دارد.  سازمان یبر آوا لياص یرهبر. 0
 ي ت ثير دارد.سازمان یبر آوا يسازمان تيمرشد. 5
 .ي ت ثير دارداخلاق تيبر صلاح لياص یرهبر. 7
 ي ت ثير دارد.  اخلاق تيبر صلاح يسازمان تيمرشد. 0
 ي ت ثير دارد.  سازمان یبر آوا ياخلاق تيصلاح. 5
 كند.   ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یبر آوا لياص یرهبري در ت ثير اخلاق تيصلاح. 4
 كند. ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یبر آوا يسازمان تيمرشدي در ت ثير اخلاق تيصلاح. 3

، بارای  (5111) 0آوولياو و گااردنر و والياوم   ر اين پژوهش، برای پاايش رهباری اصايل از مادل     د
(، برای بررساي آوای ساازماني   0719پور، استادی و نقوی ) سنجش مرشديت سازماني از مدل قلي

 (5101) 7ماارتين و آشاتين  گيری صلاحيت اخلاقي از مدل   (، و برای اندازه5105) 5از مدل هامس
ده است. با توجه به آنچه ذكر شد و در راستای هدف و فرضيات پاژوهش، نماای كلاي    استفاده ش

 است.   0مدل مفهومي به شرح شکل 

                                                           
1. Avolio, Gardner & Walium           2. Hums           3. Martin & Ashtin  
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 . مدل مفهومي پژوهش0شکل 

 پژوهش شناسی روش

ياابي   بساتگي و مادل   تحقيق حاضر از لحاظِ هدف، كاربردی و از نظرِ روش، توصيفي از ناوع هام  

 يعماوم  هاای   كتابخاناه هش عبارت است از كاركناان  جامعة آماری پژومعادلات ساختاری است. 

نفار باود. حجام نموناة آمااری بار        515نفر كارمند كاه شاامل    7شرقي با حداقل   جانياستان آذربا

ای توزياع    صاورت تصاادفي طبقاه    نامه به نفر برآورد و پرسش 077اساس فرمول كوكران به تعداد 

فقاره پرسشانامه نااقص باود و در      5ايان مياان،   آوری شد. از  نامه جمع پرسش 075شد. در نهايت، 

ناماه باه شارح     پرسش 0نامه برای تحليل در نظر گرفته شد. ابزار پژوهش شامل  پرسش 071نهايت 

 زير است:  

آوولياو و   ناماة  ناماة رهباری اصايل: بارای سانجش رهباری اصايل، از پرساش         الف( پرساش 

مؤلفاة خودآگااهي،    0ساؤال و   05ارای ناماه د  استفاده شد. ايان پرساش   (5111) 0گاردنر و واليوم

 شده و پردازش متوازن اطلاعات است.   انداز اخلاقي دروني شفافيت ارتباطي، چشم

( بارای  0719پاور، اساتادی و نقاوی )    نامة مرشديت ساازماني: از پرسشانامة قلاي    ب( پرسش
بار نقاش،    مؤلفاة تسالش   3سؤال و  53نامه دارای  مرشديت سازماني استفاده شده است. اين پرسش

 گذاری، بازخورد و انتقال تجربه است.   حمايت عاطفي، دسترسي، الگو، هدف

                                                           
1. Avolio, Gardner & Walium 
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( باارای 5105) 0نامااة آوای سااازماني هااامس   نامااة آوای سااازماني: از پرسااش   ج( پرسااش 
مؤلفاة تشاويق،    7سؤال و  01نامه دارای  گيری آوای سازماني استفاده شده است. اين پرسش اندازه

 ايمني و كارآمدی است.  
ماارتين و   ناماة  نامة صلاحيت اخلاقي: برای سنجش صلاحيت اخلاقي، از پرساش  د( پرسش

مراقبات فعاال از    مؤلفاة  1ساؤال و   79ناماه شاامل    استفاده شده است. اين پرساش  (5101) 5آشتين

هاای خاود،    گذشاتگي، تصاديق اشاتباه   دديگران، انجام عمل اخلاقي، تعهد به عمل درست، ازخو
 است. های ديگران و اعتماد به ديگران د، پذيرش اشتباههای خو پذيرش اشتباه

 افازار  بار نارم   ت سااختاری مبتناي  لامعااد ساازی    باا اساتفاده از روش مادل    هاا   دادهتحليال   

SMART PLS3 بارای   .هاای پاژوهش ارائاه شاده اسات       شاد كاه نتاايج آن در بخاش يافتاه      انجام

گارا اساتفاده شاد كاه ماورد       روايي هام  محاسبة روايي ابزار پژوهش، از روايي صوری يا نمادی و
ابازار پاژوهش، از ضاريب آلفاای     منظاور تحليال پاياايي     بهت ييد اساتيد و كارشناسان قرار گرفت. 

 به دست آمد. 0كرونباخ و پايايي تركيبي استفاده شده است كه نتايج آن به شرح جدول 

 روشِ آلفای كرونباخ( . تعيين پايايي ابزار پژوهش )به0جدول 

 آلفاي كرونباخ تعداد مؤلفه و سوال ير موردمطالعهمتغ

 391/1 (سؤال 05لفه و ؤم 0)  رهبری اصيل

 399/1 (سؤال 53 مؤلفه و 3) زمانيامرشديت س

 100/1 سؤال( 01مؤلفه و  7) آوای سازماني

 117/1 (سؤال 79لفه وؤم 1) اخلاقيصلاحيت 

 های پژوهش   يافته

 يبررسا  و پاژوهش  یرهاا يمتغ انيا م يعلآا  رابطاه  وجاود  عادم  ايا  و دوجو از افتني نانياطم منظور به

 مادل  از اساتفاده  باا  پاژوهش  اتيفرضا  پاژوهش،  يمفهاوم  مادل  باا  شاده  مشااهده  یهاا  داده تناسب

 حاداقل  روش و یسااختار  معاادلات  يابيا  مدل از پژوهش نيا در. شدند آزمون یساختار معادلات

 نارم  يخروجا . اسات  شاده  اساتفاده  مادل  يدگبرازن و اتيفرض آزمون جهت( PLS) يجزئ مربعات

 جينتاا  ريا ز در. اسات  شاده  داده نشاان  7 و 5 شاکل  در پاژوهش  يمفهاوم  مادل  آزمون از بعد افزار،

   .است شده ارائه ليتفض به یساختار مدل آزمون و یريگ اندازه مدل آزمون بخش دو يبررس

                                                           
1. Hums          2. Martin & Ashtin 
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 . مدل ساختاری تحقيق با ضرايب بارهای عاملي5شکل 

 

 دل ساختاری تحقيق با ضرايب معناداریم .7شکل 
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 های بررسی مدل مفهومی آزمون 

 گيري . ارزيابي مدل اندازه3

 سنجش بارهای عاملی

تماامي اعااداد   5باشاد. در جادول     مااي 5/1مالاک بارای مناساب بااودن ضارايب بارهاای عااملي،       
 ار دارد.بيشتر است كه نشان از مناسب بودن اين معي 5/1ضرايب بارهای عاملي سؤالات از 

 . ضرايب بارهای عاملي5جدول

 بار عاملي ابعاد متغير موردمطالعه

 رهبری اصيل

 314/1 خودآگاهي

 315/1 شفافيت ارتباطي

 340/1 شده دروني اخلاقي انداز چشم

 431/1 اطلاعات متوازن پردازش

 زمانيامرشديت س

 395/1 تسلش بر نقش

 339/1 حمايت عاطفي

 343/1 دسترسي

 105/1 گوال

 107/1 گذاری هدف

 401/1 بازخورد

 510/1 انتقال تجربه

 آوای سازماني
 119/1 تشويق

 159/1 ايمني

 111/1 كارآمدی

 صلاحيت اخلاقي

 300/1 مراقبت فعال از ديگران

 119/1 انجام عمل اخلاقي

 300/1 تعهد به عمل درست

 351/1 ازخودگذشتگي

 357/1 های خود تصديق اشتباه 

 310/1 های خود پذيرش اشتباه 

 109/1 های ديگران پذيرش اشتباه 

 450/1 اعتماد به ديگران 
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 آلفای کرونباخ، پايايی ترکیبی

، بعاد از سانجش بارهاای عااملي ساؤالات، نوبات باه        PLSهاا در    مطابق باا الگاوريتم تحليال داده   

 7رساد، كاه نتاايج آن در جادول       يمحاسبه و گزارش ضرايب آلفای كرونباخ و پايايي تركيبي ما 

اسات و باا توجاه باه اينکاه       3/1آمده است. مقدار مناسب برای آلفای كرونباخ و پاياايي تركيباي   

اياان معيارهااا درمااورد متغيرهااای مکنااون مقاادار مناساابي را اتخاااذ  7هااای جاادول   مطااابق بااا يافتااه

 رد.توان مناسب بودن وضعيت پايايي پژوهش را ت ييد ك  اند، مي كرده

 . نتايج معيار آلفای كرونباخ و پايايي تركيبي متغيرهای پنهان تحقيق 7جدول 

 متغيرهاي مكنون
 ضريب آلفاي كرونباخ

(Alpha>0.7) 

 ضريب پايايي تركيبي

(CR>0.7) 

 157/1 301/1 رهبری اصيل 

 191/1 155/1 مرشديت سازماني

 911/1 109/1 آوای سازماني

 900/1 197/1 صلاحيت اخلاقي

 

گارا اسات كاه باه بررساي ميازان        گياری، رواياي هام     های انادازه   معيار دوم از بررسي برازش مدل

 پردازد.    ها( خود مي  بستگي هر سازه با سؤالات )شاخص هم

 متغيرهای پژوهش R2و  Communalityگرای متغيرهای پنهان پژوهش، ميزان  نتايج روايي هم .0جدول 

نس استخراجي ميانگين واريا متغيرهاي مكنون
(AVE>0.5) 

R2 Communality 

 579/1 111/1 579/1 رهبری اصيل

 500/1 111/1 500/1 مرشديت سازماني

 341/1 413/1 341/1 آوای سازماني 

 530/1 155/1 530/1 صلاحيت اخلاقي

 

ايان معياار    0هاای جادول     اسات و مطاابق باا يافتاه     AVE 5/1با توجه به اينکه مقدار مناسب برای 

گارای پاژوهش    اند، مناسب بودن روايي هم مورد متغيرهای مکنون مقدار مناسبي را اتخاذ كردهدر

 شود.  ت ييد مي
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 . ارزيابي مدل ساختاري2 

،  10/1شاود كاه ساه مقادار       استفاده مي GOFبرای بررسي برازش مدل كلي، از معيار  :GOFمعيار 

 معرفي شده است. GOF عنوان مقادير ضعيف، متوسش و قوی برای به 74/1و  55/1

 شود: اين معيار از طريق فرمول زير محاسبه مي

2RiescommunalitGOF   
             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ آياد،   از ميانگين مقادير اشتراكي متغيرهای پنهان پژوهش به دست ماي  ̅

 نشان داده شده است. 5كه نتايج آن در جدول 

 . نتايج برازش مدل كلي5جدول 

           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    ̅̅ ̅̅  GOF 

410/1 733/1 033/1 

 

دومين معيار برای بررسي برازش مدل ساختاری در ياک پاژوهش ضارايب     : R2 يا R Squaresمعيار 

R
Rزای )وابسته( مدل اسات.    مربوط به متغيرهای پنهان درون 2

معيااری اسات كاه نشاان از تا ثير       2

باه عناوان مقادار     43/1و  77/1، 09/1ارد و ساه مقادار   زا د  زا بر يک متغيار درون   يک متغير برون

Rملاک برای مقادير ضعيف، متوسش و قاوی  
، 7و  5شاود. مطاابق باا شاکل       در نظار گرفتاه ماي    2

Rمقدار 
زای پژوهش محاسبه شده است كه با توجه باه ساه مقادار مالاک،      های درون  برای سازه 2

 د كرد.توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری را ت يي  مي

، بارازش بسايار مناساب مادل كلاي      033/1يعناي   GOFآمده بارای   دست با توجه به مقدار به

 شود.  ت ييد مي

شاوند.   های پژوهش به محک آزمون كشيده ماي   در آمار استنباطي، فرضيهها:   آزمون فرضيه

ک كما  هاا باه    های قبلي معرفي شادند. ايان فرضايه    فرضيه است كه در بخش 3اين پژوهش دارای 

شاوند. همچناين، ميازان رابطاة مساتقيم و       آزموده مي Smart PLS3افزاری  نامه در بستة نرم پرسش

 ارائه شده است. 4غيرمستقيم متغيرهای پژوهش با يکديگر در مدل نهايي پژوهش در جدول 
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 پژوهش مستقيم و ضرايب معناداری فرضيات مدل رابطةنتايج . 4ل جدو

 پژوهش روابط علي بين متغيرهاي فرضيه
ضريب 

 (β)مسير

 معناداري

(T-Value) 
 آزمون ۀنتيج

 ت ييد فرضية اول 711/5 091/1 ي ت ثير دارد.سازمان یبر آوا لياص یهبرر اول

 ت ييد فرضيه دوم 153/7 599/1 ي ت ثير دارد.سازمان یبر آوا يسازمان تيمرشد دوم

 ت ييد فرضية سوم 534/1 500/1 ي ت ثير دارد.اخلاق تيبر صلاح لياص یرهبر سوم

 چهارم
ي ت ثير اخلاق تيبر صلاح يسازمان تيمرشد

 دارد.
059/1 091/3 

ت ييد فرضية 

 چهارم

 577/7 714/1 ي ت ثير دارد.سازمان یبر آوا ياخلاق تيصلاح پنجم
ت ييد فرضية 

 پنجم

 ششم
بر  لياص یرهبري در ت ثير اخلاق تيصلاح

 كند. ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یآوا
404/5 

ت ييد فرضية 

 ششم

 هفتم
 يسازمان تيمرشدي در ت ثير اخلاق تيصلاح

 كند. ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یبر آوا
035/0 

ت ييد فرضية 

 هفتم

 

 ي ت ثير دارد.سازمان یبر آوا لياص یهبرر :3فرضيۀ 

توان گفت ضريب استانداردشده )ضاريب مساير( باين دو متغيار       ، مي7و  5با توجه به شکل 

، و ضريب معناداری )آماارة تاي( باين ايان دو متغيار       =091/1βي( سازمان یبر آوا لياص یهبر)ر

دهاد ايان رابطاه معناادار اسات.        ( است، و اين امر نشان ماي 94/0)بيشتر از قدر مطلق  =711/5tنيز 

 یبار آوا  لياصا  یهبار توان نتيجه گرفت ر  شود و مي  ت ييد مي H1رد و فرضية  H0بنابراين، فرضية 

 ي ت ثير دارد.سازمان

 ي ت ثير دارد.  سازمان یبر آوا يسازمان تيمرشد :2فرضيۀ 

توان گفت ضريب استانداردشده )ضاريب مساير( باين دو متغيار       ، مي7و  5با توجه به شکل 

و ضاريب معنااداری )آماارة تاي( باين ايان دو        =599/1βبار آوای ساازماني(   مرشديت سازماني )

دهاد ايان رابطاه معناادار       ( است و ايان امار نشاان ماي    94/0از قدر مطلق )بيشتر  =153/7tمتغير نيز 

 تيمرشاادتاوان نتيجاه گرفات      شاود و مااي   ت يياد ماي   H1رد و فرضااية  H0اسات. بناابراين، فرضاية    

 ي ت ثير دارد.سازمان یبر آوا يسازمان
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 ي ت ثير دارد.  اخلاق تيبر صلاح لياص یرهبر :1فرضيۀ  

توان گفت ضريب استانداردشده )ضاريب مساير( باين دو متغيار       ، مي7و  5با توجه به شکل 

و ضريب معناداری )آمارة تي( بين ايان دو متغيار    =β 500/1ي( اخلاق تيبر صلاح لياص یرهبر)

دهاد ايان رابطاه معناادار اسات.        ( است، و اين امر نشان ماي 94/0)بيشتر از قدر مطلق  =534/1tنيز 

بار   لياصا  یرهبار تاوان نتيجاه گرفات      شاود و ماي    ت يياد ماي   H1رد و فرضاية   H0بنابراين، فرضية 

 ي ت ثير دارد.  اخلاق تيصلاح

 ي ت ثير دارد.اخلاق تيبر صلاح يسازمان تيمرشد :1فرضيۀ 

توان گفت ضريب استانداردشده )ضاريب مساير( باين دو متغيار       ، مي7و  5با توجه به شکل 

معناداری)آماارة تاي( باين ايان دو      و ضاريب  =059/1βي( اخلاق تيبر صلاح يسازمان تيمرشد)

دهاد ايان رابطاه معناادار       ( است، و اين امر نشاان ماي  94/0)بيشتر از قدر مطلق  =091/3tمتغير نيز 

 تيمرشاد تاوان نتيجاه گرفات      شاود و ماي    ت يياد ماي   H1رد و فرضاية   H0است. بناابراين، فرضاية   

 ي ت ثير دارد.  اخلاق تيبر صلاح يسازمان

 ي ت ثير دارد.  سازمان یبر آوا يخلاقا تيصلاح :4فرضيۀ 

توان گفت ضريب استانداردشده )ضاريب مساير( باين دو متغيار       ، مي7و  5با توجه به شکل 

باشد و ضريب معناداری )آمارة تي( باين ايان     مي =714/1βي( سازمان یبر آوا ياخلاق تيصلاح)

دهد اين رابطاه معناادار     ر نشان مي( است، و اين ام94/0)بيشتر از قدر مطلق  =577/7tدو متغير نيز 

 تيصالاح تاوان نتيجاه گرفات      شاود و ماي    ت يياد ماي   H1رد و فرضاية   H0است. بنابراين، فرضاية  

 ي ت ثير دارد.  سازمان یبر آوا ياخلاق

 كند.   ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یبر آوا لياص یرهبري در ت ثير اخلاق تيصلاح: 6فرضيۀ 

ي نقاش مياانجي ايفاا    ساازمان  یبار آوا  يساازمان  تيمرشاد در تا ثير   ياخلاقا  تيصالاح : 7فرضيۀ 

 كند.   مي

(. ابتادا،  0914، 5و كناي  0چهار شرط برای وجود يک اثار مياانجي ضاروری اسات )باارون     

نشاان   7و  5هاای   متغير مستقل و متغير وابسته بايد ارتباط داشاته باشاند؛ هماان طاور كاه در شاکل      

 یآواو مرشااديت سااازماني بااا متغياار وابسااتة  لياصاا یررهبااداده شااده اساات متغيرهااای مسااتقل 

                                                           
1  . Baron            2. Kenny 
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بسته هستند. دوم، متغير مستقل و متغير ميانجي بايد ارتباط داشاته باشاند، كاه در اينجاا      ي همسازمان

بساته   و مرشديت سازماني با متغير مياانجي صالاحيت اخلاقاي هام     لياص یرهبر های مستقل متغير

نجي باياد ارتبااط داشاته باشاند، كاه در اينجاا متغيار مياانجي         هستند. سوم، متغير وابسته و متغير ميا

بسته هستند. در نهايت، تا ثير متغيار مساتقل بار      ي همسازمان یآواي و متغير وابستة اخلاق تيصلاح

تاوان    ماي  7و  5هاای   شود بايد تغيير كند؛ در شاکل   متغير وابسته زماني كه متغير ميانجي مطرح مي

 تيصالاح را زمااني كاه    و مرشاديت ساازماني بار آوای ساازماني     لياصا  یرهبار تغيير اثر مثبات  

 شود مشاهده كرد.  ي كنترل مياخلاق

ي مياانجي  اخلاقا  تيصالاح توان به اين نتيجه رسيد كاه    با توجه به برقراری تمام شواهد، مي

عالاوه، بارای ت يياد اينکاه      ي اسات. باه  ساازمان  یآوابار   و مرشاديت ساازماني   لياصا  یرهبار بين 
 ميانجي كامل است، از آزمون سوبل استفاده شد. اخلاقيصلاحيت 

 بررسی معناداری متغیر میانجی )آزمون سوبل( 

ي متغيار مياانجي اسات، لازم اسات تحليلاي در      اخلاقا  تيصلاحاز آنجا كه در اين پژوهش متغير 

غيار  ها داشته باشيم و در واقع بسنجيم كه آيا اين متغير در رابطاه باين مت   خصوص نقش ميانجي آن
 مستقل و وابسته نقش ميانجي دارد يا خير؟

بنابراين، برای بررسي معناداری اثر ميانجي در اين پاژوهش از آزماون ساوبل اساتفاده شاده      
است. در اين آزمون، با استفاده از ضريب غيراستاندارد مسير و خطای اساتاندارد آن آزماون اجارا    

دليال   شاد؛ باه   404/5حاصل از آزمون سوبل برابر با  z-valueشود. با توجه به نتايج بالا، مقدار   مي

 تيصالاح درصاد،   95توان اظهار داشت كه در ساطح اطميناان     مي 94/0بيشتر بودن اين مقدار از 
كناد. همچناين، باا توجاه باه       ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یبر آوا لياص یرهبري در ت ثير اخلاق

دليال بيشاتر باودن ايان      شاد؛ باه   035/0وبل برابار باا   حاصل از آزمون س z-valueنتايج بالا، مقدار 
ي در تا ثير  اخلاقا  تيصلاحدرصد،  95توان اظهار داشت كه در سطح اطمينان   ، مي94/0مقدار از 

 كند.   ي نقش ميانجي ايفا ميسازمان یبر آوا يسازمان تيمرشد

 گیری  بحث و نتیجه

باا   يساازمان  یبار آوا  يساازمان  ديتمرشو  اصيل یرهبر ريث ت یساز مدل منظور پژوهش حاضر به

شارقي انجاام گرفات.     جاان ياساتان آذربا  يعموم های در كتابخانه ياخلاق تيصلاح ميانجينقش 
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هاای ايان پاژوهش در دو ساطح توصايفي و اساتنباطي و باا          تحليال داده  و و تجزياه آمااری   تحليال  

نماودار توزياع فراواناي     هايي نظير ميانگين، انحاراف معياار، جاداول متقااطع و      استفاده از شاخص

های دقياق بار اسااس نمودارهاا و       انجام شد و تحليل عاملي ت ئيدی نيز صورت گرفت، و خروجي

آماده از بارازش    دسات  تحليال باه   و سازی گشت. با توجه باه تجزياه   جداول مرتبش، تحليل و مستند

نشاان داد رهباری   گانة پژوهش ت ييد شدند. در واقاع، نتاايج    های هفت مدل ساختاری، همة فرضيه

اصيل بر آوای سازماني ت ثير مثبت دارد و همچنين ت ثير مثبت رهبری اصيل بر صالاحيت اخلاقاي   

(، احمادی عبادآباد،   0799هاای پاژوهش سارگلزايي و كيخاا )     ت ييد شد. نتايج اين مطالعه با يافتاه 

 0و جاورج  ( و آودناارت، ديسارامر  0799(، رستگار و فتوت )0799پور ) سادات غفاری و آسايش

تاوان گفات كاه ياک رهبار باا وجاود داشاتن باالاترين ساطح            سو است. همچنين، مي ( هم5150)

تواند اصيل باشد و نيااز باه حمايات و پشاتيباني كسااني دارد       تنهايي نمي مهارت، دانش و تجربه به

هاای خاود او را همراهاي كنناد و باا ارائاة نظارات مفياد و          كه در شرايش عدم قطعيت باا مشااوره  

 ها ياری كنند. گيری اربردی او را در تصميمك

صالاحيت اخلاقاي تا ثير    بار   يساازمان  های پژوهش نشان داد مرشاديت  از سوی ديگر، يافته

اثباات شاد. ايان نتاايج باا       مثبت دارد. همچنين، ت ثير مثبت مرشديت ساازماني بار آوای ساازماني   

ني دارد. بناابراين، مرشااديت  خاوا  ( هام 0791بار )  ( و شاهلي 0791هاای پاژوهش جعفارزاده )    يافتاه 

تواناد   سازماني عاملي مهم در رابطه با صلاحيت اخلاقي و آوای سازماني است و توجه باه آن ماي  

طور مستقيم و غيرمساتقيم زميناة ايجااد آثاار مثبات صالاحيت اخلاقاي و آوای ساازماني را در          به

 جهت رشد و توسعة سازمان فراهم كند.

تاوان   ی سازماني ت ثير مثبت دارد. بر اساس اين نتيجه، ماي همچنين، صلاحيت اخلاقي بر آوا

استدلال كرد دانش نظری و مهارت برای انجام كار اخلاقي در سازمان ضروری است و ظهاور هار   

نوع رابطة تخصصي كاركنان با مديران مستلزم اطمينان از صاحت اقاداماتي اسات كاه در ساازمان      

 ( مطابقت دارد.5151مارتينز، سانتوس و دوارت ) شود. اين يافته با نتيجة پژوهش انجام مي

نقاش   ياخلاقا  تياظهاار داشات كاه صالاح     تاوان  يما نياز   3و  4های  بر اساس نتايج فرضيه

 تيصالاح  ،درصاد  95 ناان يدر ساطح اطم  دارد و يساازمان  یبر آوا لياص یرهبر در ت ثير ميانجي

تاوان   بناابراين، ماي   كند.  يم فايا يانجينقش مي سازمان یبر آوا يسازمان تيمرشد ريث در ت ياخلاق

                                                           
1. Audenaert, Decramer & George  
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تواناد زميناة باروز رهباری اصايل و مرشاديت در ساازمان را         گفت توجه به صلاحيت اخلاقي مي

تضمين كند و از طرف ديگر، رهباری اصايل و مرشاديت ساازماني فضاايي را در ساازمان ايجااد        

هاا باا    يان كنند. اين يافتههای خود را ب ای نظرات و ايده كنند كه كاركنان بدون هيچ ترس و واهمه

 سو است. ( هم0799پور ) نتيجة پژوهش احمدی عبدآباد، سادات غفاری و آسايش

 شدر بهو رو پويا سيستمتوان نتيجه گرفت كاه اماروز    با توجه به نتايج حاصل از پژوهش، مي

 هك ستای ا حرفه صلاحيتبرخااودار از  و لياصاا رانيرهبااران و مااد شتندا مندزنيا تيريماد  ةشتر

 ديا و كاركناان با  رانيماد  ني. روابش سازنده بهندد ئهارا خلاقيو ا بمطلوخود را  فيوظا داننابتو

خاود را   زندةساا  یهاا و آرا  دهيا دغدغاه ا  يو با  يراحت بتوانند به ردستانيآن ز يباشد كه ط یطور

 رديا بگسازمان و كاركناان شاکل    یبالا مسئولان رده نيبوی ق اريبس يانسان ةرابط کيتا  كنند انيب

 تيااحما یاز رفتارهااا ازياامساائولان در سااطوح موردن يآن اساات. وقتاا يكااه اعتماااد جاازء اصاال 

 يثربخشا از ا یشوند، كاركنان انتظارات باالاتر  ريبرآوردن انتظارات كاركنان درگ یبرا ياجتماع

تاوان گفات كاه فاراهم      يمهمچنين، روابش و اعتماد به مسئولان در ذهن خود شکل خواهند داد. 

شارط   نيتار  كاركناان مهام   یناو بارا   اتيا تعامل افکار و كسب تجرب یمناسب برا یها نهيبودن زم

 یاماروز  یهاا  مطلاوب در ساازمان   یهاا  يساتگ يهاا و شا  تيو پرورش صالاح  يانسان يةرشد سرما

 های خود را نسبت به سازمان بهبود بخشند. سازد باورها و نگرش كه كاركنان را قادر مي است

 پیشنهادها

  نتيجة فرضية اول مبني بر ت ثير مثبت رهباری اصايل بارآوای ساازماني، پيشانهاد      با توجه به

های عمومي استان آذربايجان شرقي تعامال ساازنده باا كاركناان      شود مديران كتابخانه مي

منظور شناسايي نقااط ضاعف خاود از     ويژه بازخوردهای منفي )به داشته و از بازخوردها به

دهاي مناساب بارای نظارات و      باا اساتقرار نظاام پااداش     ديدگاه ديگران( اساتقبال كنناد و  

هايي برای حمايات از نظارات، كاركناان را باه ارائاة       نامه پيشنهادهای خلاق و تدوين آيين

ای را ايجاد كنند كه كارمندان اطميناان يابناد كاه باا      نظرات تشويق كنند و فضای دوستانه

 ها نخواهد بود. بيان مسائل، عواقبي در انتظار آن

 توجه به نتيجة فرضية دوم مبني بار تا ثير مثبات مرشاديت ساازماني بار آوای ساازماني،         با

هاای عماومي اساتان آذربايجاان      شود مديران سطوح عملياتي و مياني كتابخانه پيشنهاد مي
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هاا و تکنياک    های افزايش خلاقيات نظيار باارش مغازی، تلفياق نامتجاانس       شرقي تکنيک 

فکاری بار مبناای ايان      هاای هام   و باا برگازاری اتااق   های اسمي را جدی تلقي كنند  گروه

 های كاركنان را فراهم آورند. گيری بيشتر از نظرها و ايده ها، زمينة بهره تکنيک

           ،با توجه به نتيجة فرضية سوم مبناي بار تا ثير مثبات رهباری اصايل بار صالاحيت اخلاقاي

ارت بار اماور ارتقاای    ريازی و نظا   منظاور برناماه   ها و متولياني به شود كارگروه پيشنهاد مي

ها و توانمندسازی منابع انساني در سازمان تعيين شاوند و اجارای مساتمر، فراگيار و      قابليت

هاا و توانمندساازی مناابع انسااني در      اثربخش فرايندهای سازماني مرتبش با ارتقای قابليات 

 سازی شود. سازمان نهادينه

        رشاديت ساازماني بار صالاحيت     با توجه به نتيجاة فرضاية چهاارم مبناي بار تا ثير مثبات م

 رانيماد هاای   مهاارت  یارتقاا  منظاور  بهكه  ييها علاوه بر كلاسشود  اخلاقي، پيشنهاد مي

از را خاود   يتيريماد  یهاا  هاا بتوانناد مهاارت    شاود تاا آن   جااد يا يطيشرا شود، ميبرگزار 

هاا در   تواناد باا مشااركت دادن آن    يامار ما   نيا ارتقاا دهناد. ا  ی ا مشااهده  یريادگي قيطر

و  شاود  ماي برگازار   دارشا  رانيرؤساا و ماد   یكاه بارا   يينارهايهاا و سام   شيلسات، هماج

 .ابديتحقق ی ريگ ميها در جلسات تصم دعوت از آن نيهمچن

       با توجه به نتيجة فرضية پنجم مبني بر ت ثير صالاحيت اخلاقاي بار آوای ساازماني، پيشانهاد

ای مديران و سرپرستان برگزار های برقراری ارتباط بر های آموزشي مهارت شود كارگاه مي

های مختلف سازمان اهتمام كنند. دواير  های كيفيت در بخش شود. مديران به تشکيل دايره

نظار كاركناان درماورد علال مساائل ساازماني و        فکری و اجماع كيفيت مي توانند زمينة هم

 های فکر فراهم آورند. ها در اتاق راهکارهای آن را از طريق مشاركت دادن آن

 گری صلاحيت اخلاقاي در تا ثير    های ششم و هفتم مبني بر ميانجي با توجه به نتايج فرضيه

 منظااور شااود بااه رهبااری اصاايل و مرشااديت سااازماني باار آوای سااازماني، پيشاانهاد مااي   

ي، شاارق جااانياسااتان آذربا يعمااوم یهااا و كاركنااان كتابخانااه  رانيمااد یتوانمندساااز

همچناين  و  رانيهمکااران، ماد   ،ين آموزشا متخصصاا  قيا از طر یتوانمندسااز  یها برنامه

 يعماوم  یهاا  در كتابخاناه  رانيماد  ة. رفتار مرشدانرديمسئولان در دستوركار قرار گ خودِ

خصاوص   به كاار گرفتاه شاود، باه     يتيريمد حسطو يةكل یبرا ديبا يشرق جانياستان آذربا
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 نيجاذب چنا  باار   نياولا  یخواهناد بارا   يكاه ما   یوارد تازه ياتيو عمل يانيم رانيمد یبرا

 کيا . باا گمااردن   ندارناد خاود   فينسبت به وظا يشوند و شناخت كاف ای يپست سازمان

تا بار مساائل    ردها كمک ك توان به آن يم ،وكاركنان ياتيو عمل يانيم رانيمد یمرشد برا

احسااس   نيا ا توان علاوه مي بهغلبه كنند و  ديجد يو سازمان يشغل فيآور در وظا شوک

 دايا پ ديا خاود را در منصاب جد   یتوانناد ردپاا   يما  يآساان  كه به كردرا در مديران ايجاد 

هااای اطلاعاااتي سااازمان بايسااتي متناسااب بااا نيازهااای اطلاعاااتي  . همچنااين، سيسااتمكننااد

روزرسااني شاوند و امکاان دساتيابي كاركناان واحادهای        های مختلاف باه   كاركنان پست

   مختلف به اطلاعات فراهم شود.

 منابع

های رهبری اصيل  (. شناسايي ابعاد و مؤلفه0799پور ظهير، علي ) دی، اميرحسين؛ و تقيآراد، اميد؛ محمدداو
 .40-07(، 7)00 فصلنامة رهبری و مديريت آموزشي،در دانشگاه آزاد اسلامي. 

ای اساتيد دانشگاه با رضايت شغلي و باورهای خودكارآمادی   (. رابطة اخلاق حرفه0799آقايي مطلق، رؤيا )
 .57-73(، 0)5 انداز آموزش، فصلنامة مديريت و چشماساتيد دانشگاه كرج(. )مورد مطالعه 

(. واكااوی ناوين   0793نياا، فريبارز؛ و مرتضاوی، ساعيد )     الدين؛ رحيم احمدی زهراني، مريم؛ ناظمي، شمس
ماديريت مناابع   های رفتار مرشدانة مديران در شركت پالايش نفت اصفهان و اعتبارسنجي آن.  ويژگي

 .77-75(، 75)9صنعت نفت، انساني در 
(. ت ثير رهباری اصايل، ارزش   0799پور، فايزه ) احمدی عبدآباد، محمد؛ سادات غفاری، منصوره؛ و آسايش

انااداز حسااابداری و  چشاامهااای كاركنااان در رفتااار ناكارآمااد حسابرسااان.   اخلاقااي مؤسسااه و انگياازه
 .54-07(، 50)7 مديريت،

(. صالاحيت اخلاقاي در پرساتاری: ياک     0791و دياانتي، منصاور )  ارمي، الهه؛ اديب حاج بااقری، محسان؛   
 مجلة دانشگاه علوم پزشاکي تربات حيدرياه،   مطالعة تحليل مفهوم با استفاده از رويکرد واكر و اوانت. 

3(7 ،)33-91.  
(. رواباش سااختاری باين هويات ساازماني،      0791محماد )  محمد؛ و صفانيا، علي الياسي، قاسم؛ اميرتاش، علي

های آزاد اسالامي.   وری كاركنان در ادارات تربيت بدني دانشگاه ازماني، آوای سازماني و بهرهتعهد س
 .540-539(، 7)00نشرية مديريت ورزشي، 

(. 0791اماني، فاطمه؛ زماني مقدم، افسانه؛ نصيری قرقاني، بابک؛ سوراني يانچشمه، رضاا؛ و مصالح، ماريم )   
-55(، 0)51 طب و تزكيه،ها.  ای مديران آموزشي دانشگاه منظور ارتقای صلاحيت حرفه ارائة مدلي به

41. 
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هاای   (. ارائة مدل رهبری اصيل در دانشگاه0799خواستي، فاطمه؛ نيازآذری، كيومر ؛ و جباری، نگين ) باغ 
 . 54-0(، 40)05 فصلنامة علمي پژوهشنامة تربيتي،علوم پزشکي كلان منطقة يک. 

ای تدريس از ديادگاه   يت سازماني بر تقويت التزام شغلي و اخلاق حرفهت ثير مرشد(. 0791جعفرزاده، ثريا )
ناماة   ]پاياان  محايش -ای تناساب فارد   شاهر اصافهان باا نقاش واساطه      4معلمان مادارس ابتادايي منطقاة    

 دانشگاه پيام نور نطنز، نطنز.   ارشد[. كارشناسي
(. 0799و اشرف گنجوئي، فريده ) محمد؛ پيرا، محبوبه؛ هنری، حبيب؛ خداياری، عباس؛ اميرتاش، علي چمن

های دولتاي   وری كاركنان دانشگاه نقش انگيزة مشاركت ورزشي با ميانجيگری آوای سازماني در بهره
 .000-010(، 5)3 پژوهشي مطالعات مديريت رفتار سازماني در ورزش،-فصلنامة علميشهر تهران. 

(. ارائاة الگاو بارای رهباری     0799عبدالهي، مژگان )نژاد، پريسا؛ جهانيان، رمضان؛ و  دارابيگي، مهشيد؛ ايران
هاای   فصلنامة پژوهش در نظاام های آموزش عالي.  گرايي در سازمان اصيل در استادان با رويکرد انسان

 .051-073نامه(،  )ويژه00 آموزشي،
(. بررسي 0011نظر گيلاندهي، مهدی ) سخت، فرشيد؛ و حقيقت رجبي پور شيركوهي، فريبرز؛ محمدی سي

هاای خصوصاي دارای    مراتباي كاركناان در باناک     ثير سکوت و آوای ساازماني بار حركات سلساله    ت
تخصصي رويکردهای پژوهشي ناوين در ماديريت و    فصلنامة علمياستراتژی ثانوية بامبرگر و مشولم. 

 .043-004(، 50)5 حسابداری،
بر آوای ساازماني كاركناان باا در    مدار  (. ت ثير سبک رهبری رابطه0799رستگار، عباسعلي؛ و فتوت، بنفشه )

 . 041-009(، 94)59 مطالعات مديريت )بهبود و تحول(،نظر گرفتن نقش ميانجي جو سازماني. 
(. ارائة مدل معادلات ساختاری ت ثير رهباری بصاير بار ماديريت     0799رضا؛ و كيخا، عالمه ) سرگلزائي، علي

-503(، 01)07 های ماديريت عماومي،   پژوهشبهينة ارتباط با مشتری با نقش ميانجي آوای كاركنان. 
501. 
 هاای كاركناان   بررسي ت ثير مرشديت بار ياادگيری ساازماني باا مياانجيگری قابليات      (. 0791بر، ناصر ) شهلي

 ارشد[. دانشگاه پيام نور بيرجند. نامة كارشناسي ]پايان
تاری ت ثير رهباری بصاير   (. الگوی ساخ0799عباسيان اسفرجاني، محمدرضا؛ هويدا، رضا؛ و عابدی، احمد )

 های مديريت عماومي،  پژوهشهای آموزشي شهر اصفهان(.  ای در سازمان بر عملکرد مديران )مطالعه
07(01 ،)13-014. 

تفسيری كااهش  -(. طراحي مدل ساختاری0791عبدلي، حسين؛ وليان، حسن؛ و كوشکي جهرمي، عليرضا )
كيب. فصلنامة مديريت منابع در نيروی انتظاامي،  آوای سازماني نيروی انتظامي بر اساس رويکرد فراتر

0791(7 ،)0-71. 
(. ت ثير ابعااد رهباری اصايل بار كااهش رفتارهاای ناكارآماد        0799الله ) آبادی، فرشته؛ و دهقان، حبيب فيض

 فصالنامة ماديريت توساعه و تحاول،    واساطة فرهناگ اخلاقاي در مؤسساات حسابرساي.       حسابرسان به
0799(05 ،)43-10. 
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ای آموزشااي.  (. فضااای مجااازی و اخاالاق حرفااه 0799يده فاطمااه؛ و باقريااان كاسااگری، باااقر ) قرشااي، ساا
 .73-71(، 77)7 دستاوردهای نوين در مطالعات علوم انساني،

(. ت ثير رهبری اصيل بر اثربخشي مديريت مادارس باا نقاش مياانجي     0799زايي، ناصر ) كيخا، زهرا؛ و ناستي
 .035-005(، 79)03 ناسي تربيتي،ش مجلة مطالعات روانتسهيم دانش. 

(. تا ثير سابک رهباری اصايل بار بهزيساتي       0791گودرزی، صمد؛ جلالي فراهاني، مجيد؛ و صابری، علاي ) 
-فصلنامة علماي شناختي.  شناختي كاركنان وزارت ورزش و جوانان با نقش ميانجي سرماية روان روان

 .01-73(، 7)4 پژوهشي مطالعات مديريت رفتار سازماني در ورزش،
(. تحليل ساختاری ت ثير سکوت و آوای سازماني بر اشتياق شغلي و سالامت ساازماني   0799محمدی، سارا )

 .403-410(، 0)01 زن در توسعه و سياست،زنان پرستار. 
ناماة   ]پاياان  رنگاي در اينترنات   ت ثير صلاحيت اخلاقي و جايگاه اجتماعي بر رفتار هم(. 0793مفخمي، آيدا )
 د[. دانشگاه علامه طباطبائي، تهران.ارش كارشناسي
(. تا ثير  0011بيوک، محمدعلي؛ رضاييان، علي؛ گودرزی، غلامرضا؛ و اميركبيری، عليرضا. ) ناصری كوچه

شناختي با نقش ميانجي عادالت ساازماني )ماورد مطالعاه: شاركت       رهبری اصيل بر توانمندسازی روان
 .511-559(، 09)07وكار،  سيمان صوفيان(. مديريت كسب

يابي نقاش سابک رهباری فاروتن در رفتاار       (. مدل0799نظری، فرهاد؛ كاشف، سيدمحمد؛ و بهنام، محسن )
شاناختي و امنيات رواناي.     صدای كاركنان وزارت ورزش و جوانان: نقش ميانجي توانمندساازی روان 

 .31-45(، 0)3، پژوهشي مطالعات مديريت رفتار سازماني در ورزش-فصلنامة علمي
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