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  كاركنان يآوا يريگيانجيكاركنان با در نظر گرفتن نقش م تيبر خلاق ياخلاق يرهبر ريتأث

  4رضا اسدي،  3يطهماسب وشيپر، 2فرج اله رهنورد ، *،1عمران محمدي فاتح
  تبات)دار مكا(عهده ايران تهران،، ريزيموسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه ،يدولت تيريمدگروه  ،ارشد يكارشناس1

  ، تهران، ايرانريزيموسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه گروه مديريت دولتي، ،اريدانش 2

  . ايران تهران،، ريزيموسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه ،يدولت تيريمدگروه  ،ارشد يكارشناس3

  . ايران تهران،، اسلاميدانشگاه آزاد ،اجرايي تيريمد ، گروهارشد يكارشناس4

  1397آبان ماه  ، پذيرش:1397مهرماه ، اصلاحيه: 1397تيرماه تاريخ دريافت: 
  

  چكيده
عصر  نينو يهاشرفتينو را متناسب با پ يهادهيو ا ديو اجازه ابراز عقا دهنديم تيتك اعضاء اهمتك يهادهيكه در آن به نقش افكار و ا ييهاوجود سازمان

كاركنان با در  تيبر خلاق ياخلاق يرهبر ريتاث يبا هدف بررس پژوهش حاضر مهم باشند نيا شروياست كه پ يرهبران ازمنديد؛ نناطلاعات به كاركنان بده
و  يفيتوص قاتيو روش از نوع تحق تيو به لحاظ ماه يحاضر بر اساس هدف كاربرد قيتحقكاركنان انجام شد.  يآوا يينظر گرفتن نقش واسطه گرا

است نمونه  تهراندر شهر دانشگاه علوم پزشكي كاركنان  يتمام قيتحق نيا يجامعه آماراست.  يمقطع پژوهش تك يزمانو از لحاظ  است يهمبستگ
   89شد نرخ بازگشت% عيماه توز 2 يدوره زمان كيها در ساده انتخاب شد. پرسشنامه يتصادف يرينمونه گ قينفر كه از طر 264مطالعه شامل نيا يآمار

 يابزار با استفاده از آلفا ييايد واقع شد پاييپرسشنامه توسط خبرگان مورد تا ييشد. روا قيتحق نديو وارد فرا يمه كامل جمع آورپرسشنا 237درمجموع 
كه  هاي تحقيق نشان مي دهدنتايج يافته. دياستفاده گرد Amos22و  spss24 داده ها، از نرم افزار ليو تحل هيتجز يشد. برا دييكرونباخ محاسبه و تا

 جينتا ي. از طرفددار ريكاركنان تاث تيكاركنان بر خلاق يآوا نيهمچن . رهبري اخلاقي بر آواي كاركنان تاثير دارددارد ريتاث تيبر خلاق ياخلاق يرهبر
در سازمان را خلاقي رهبري ا يايمقاله مزا نيا د. كنيم يگريانجيكاركنان را  م تيو خلاق ياخلاق يرهبر نيكاركنان ارتباط ب يدهد كه آوا ينشان م
  رهبري اخلاقي و تاثير آن بر آواي كاركنان و خلاقيت كاركنان استتوسعه  يبرا يميمفاه رندهيدهد و در برگ ينشان م
 كاركنان تيكاركنان، خلاق يآوا ،ياخلاق يرهبر هاي اصلي:واژه

  مقدمه -1
 راهكردن  دايو پ هانهيكاهش هز يبرا ايدر سرتاسر دن دولتي يهاسازمان
فشار هستند و ارائه خدمات  و محصولات تحت يكارآمد برا كارهاي

و  ده،يچيپ كننديم تيدر آن فعال هاكه سازمان يهاطيمح حالنيدرع
 زيسوال برانگ قداماتو ا يفعل طيبا توجه به شرا]. 50[ شده است ايپو

 ياخلاق يرهبرسبك هاي توجه به  تياهم  ها،در كسب و كار ياخلاق
در سازمان ها، به خصوص اشكال  ياست. مطالعه رفتار اخلاقشده  شتريب

 يروز به روز درحال گسترش است. چرا كه رفتار اخلاق ياخلاق يرهبر
و  تتوام با جو شفق يكار يهاطيمح جاديبر ا ياديرهبران نه تنها اثرات ز

 يمرتبط با رفتار سازمان يرهايبر متغ ياديدارد بلكه اثرات ز يهمدرد
 يمدرن امروز يدر سازمان ها ياخلاق يرو نقش رهبر نياز ا ].35[ دارد

ها به شده است. ضرورت توجه سازمان ليتبد ريانكارناپذ تيبه واقع
دهد كه  يم شانكه تحقيقات ن شوديرهبري اخلاقي ازآنجا ناشي م

   تياست كه باعث تقو ياز عوامل مهم يكيبه عنوان  ياخلاق يرهبر

  
 يمرتبط با بهبود م يكاركنان و صداها ياافراد و بهبود آو تيخلاق
بندورا، افراد  ياجتماع يريادگي هيبر اساس نظر ].53، 38،13[گردد

مشاهده افراد مرجع و  قيرا از طر ديجد يو رفتارها تاطلاعا تواننديم
را به  يكه كاركنان رفتار رهبر نجاستيا ].13[ رنديبگ ادي گريمشهور د

با ايجاد باورها، شناخت  ياخلاقبري ره ].58[ داند يعنوان مرجع م
مديريت مشاركتي و  يريكارگاعطاي مسـئوليت بـه افراد، به ،ياخلاق

منظور تحقق سلامت سازماني و مناسب به يدموكراتيك و ايجاد جوسازمان
ها و رفتار ها و نگرشفرهنگ صداقت و اعتماد، عمل كردن به ارزش جيترو

 يكاركنان و اعضا وقتي ].50[ نـدكمـي عادلانه در هر موقعيتي را تشويق
از خود به  يشتريب ليداشته باشند تما يخود اعتماد كاف برانگروه به ره

 ياست نشان م ييبالا سكير ازمندهيكه ن فيو وظا ياخلاق يها هيرو
  ].28[ كنند يارائه م ديجد يها دهيكاركنان ا جهيدهند در نت
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عامل  مهمتريناز  يكي يروشن است كه رهبر تيواقع نيكه ا يبه طور 
 يروهايبه عنوان ن يرهبران اخلاق ].69[ كاركنان است تيلاقخ كيتحر

 يبه شمار مدر سازمان ها  تيتوسعه و حفظ فرهنگ خلاق يمحرك اصل
  ].31[ روند

 ياخلاق يرهبر ]،28[ 1و همكاران تيشد از نظر هوو انيكه ب يهمانطور
 يم قيتشو ديجد يهادهيوام با اعتماد كاركنان را به ارائه اجو ت جاديبا ا

صحبت كردن  يبرا يمطلوب يها نهيكند. كارمندان اغلب به دنباله زم
 يكار فيوظا ديتنها بانه يمخصوصاً، كارمندان بخش دولت ]،42[ هستند

 يكار يهااز نقش شتريانجام دهند بلكه فراتر و ب تيرا با جد شيخو
خارج از  يهامشاركت در نقش قياز طر شيخو طيشراو  شيخو يرسم

  نديعمل نما يسازمان يبه صورت رفتار شهروند يرسم فيوظا طهيح
دانشمندان و  راز رفتار فرا نقش كاركنان كه نظ ينوع خاص  ].68[

را نشان داده  يو سازمان يپژوهشگران را جلب كرده و بهبود عملكرد فرد
موضوع شامل صحبت در مورد  نيا ].46[ (صدا) كاركنان است ياست آوا

سازنده و  شنهاداتيها و پ دهيا يةارا ،يموضوعات و مشكلات عمده كار
 يو مشكلات موضوعات يدر بررس نيريمشاركت سا يبرا يابتكارات شخص

 يهاكاركنان به سازمان يلذا صدا ].64[ است كه بر سازمان اثرگذار است
 وهيش ،يرنگ نوار قرمز بروكراس« عملكرد كمك نموده و يدر ارتقا يدولت
در  يريو عدم انعطاف پذ تيانعطاف و عدم حساس رقابليكنُد و غ يها

ها دهيا انياما ابراز نظر نمودن و ب ].25[كنديارائه خدمات را جبران م
 اي يكنون تياست كه وضع يرفتار سكيمانند ر يهاسكير يفايا ازمندين
كه  يچالش بكشد به عنوان مثال كارمنداستاندارد انجام كارها را به  ةويش

كه برخلاف  كنديرا ارائه م يشنهاديپ اي دينمايم ديتأك يبر مشكل
 يدر گروه كار نيريبر سا ايباشد  يكار يهاوهيموجود و ش يهاهنجار

شود و  اديگذاشته باشد ممكن است از او به عنوان مشكل ساز  يمنف ريتأث
از  ياريبس ].2015، به نقل از حسن، 23[ او از گروه اخراج شود جهيدر نت

 خوددر مورد مسائل و مشكلات محل كار  تيكاركنان به خاطر عدم امن
ممكن  نيكند بنابرا يسكوت را انتخاب م يكنند و به عبارت يصحبت نم

سكوت را انتخاب كنند  نهيامتناع كنند و گز دياست كاركنان از ابراز عقا
 ازيشود. ن تيكاركنان حما ديز ابراز عقاكه ا ديآ شيپ يطيكه شرا نيمگر ا

 ارضتع جاديا سك،ير رشيپذ ،يو شكستن قواعد تفكر سنت تيبه خلاق
به خصوص  يوضع موجود در سازمان ها دنيسازنده و به چالش كش

 ازمندين تيبستر است پرداخت به خلاق ازمندين يدولت يسازمان ها
و موضوعات   هاينگران ت،شنهادايها، پ دهياست كه افراد بتوانند ا يطيشرا

كه ضرورت وجود  نجاستيرا مطرح كنند ا يو سازمان يو مشكلات فرد
رهبران هستند تا با ارتقا  ازمنديشود. كاركنان ن يمطرح م يقاخلا يرهبر

محور امكان ابراز  تيخلاق يفرهنگ سازمان جاديكاركنان و با ا يتوانمند
وط به كار  بدونه ترس را در سازنده درباره مسائل مرب يها دهينظرات و ا

 دهيها، ا يكاركنان بدونه نگران يكند چرا كه وقت جاديكاركنان خود ا نيب
                                                            

1  Hoyt & et al 

بر رفتار  يدهند بدونه شك اثرات مثبت يخود را ارائه م شنهاداتيها و پ
مناسب  يطيمح جاديبا ا ديترد يگذارد.  ب يكاركنان در داخل سازمان م

 يسازمان راحتر م رانيحبت كنند مدكاركنان كه بتوانند راحتر ص يبرا
 يها يسازنده و فروكش كردن آوا يصداها ليتسه يبرا يتواند اقدامات

 استيس نيتوانند با تدو ياساس سازمان ها م نيانجام دهند بر ا يدفاع
با مرور  ].38[ كنند دايمهم دست پ نيمناسب به ا يجو جاديبا ا يها

ر خصوص رهبري اخلاقي مباني نظري مشخص مي شود مطالعات كمي د
به نظر  نيبنابرا و  آواي كاركنان در سازمان هاي دولتي انجام شده است

اثرات آن در  يو بررس ياخلاق يكه پرداختن به بحث رهبر رسديم
كاركنان،  تيخلاقآواي كاركنان و خصوص و به يسازمان يهادهيپد

به اين كه از طرفي با توجه  نشده است نييتب يخوباست كه به يموضوع
 تيتهران به واسطه جمع يدرمان يو خدمات بهداشت يدانشگاه علوم پزشك

 تيفيك و با شتريخدمات ب ضرورت ارائهانبوه شهر تهران و به دنبال آن 
نيازمند كاركناني است كه  ،به اين مركز مراجعه كننده گانمناسب به 

بي ايفا وو بتوانند نقش هاي شغلي خود را به خ خلاق و توانمند باشند
هاي فراتر از حيطه وظايف خود نيز انجام دهند كنند و علاوه بر اين نقش

و اين نيازمنده توجه به صداي كاركنان در پرتور وجود رهبران و مديران 
توجه به مباحث گفته شده مهم است كه روشن شود  پس بااخلاقي است. 

به  يانسازم جيدر نتا ينقش مهم  يچگونه و چه زمان ياخلاق يرهبر
  كند يم فايا ركنانكا ديو ابراز عقا تيخصوص خلاق

   قيتحق ينظر يبر مبان يمرور - 2

  ارتباط رهبري اخلاقي و خلاقيت كاركنان 2-1
در توسعه و  يدر سطوح گوناگون سازمان ها نقش عمده ا يرهبران اخلاق

 ].24[ كنند يم فايا ياخلاق يبر اخلاق و رفتارها ياستمرار فرهنگ مبتن
رهبري اخلاقي را نمايش رفتار مناسب به صورت ]، 10[ 2ن و همكارانبرا

و ترغيب پيروان  فرديهنجاري در اعمال و اقدامات شخصي و روابط بين 
به اين گونه رفتارها از طريق ارتباط دوجانبه، تقويت و تصميم گيري 

ماننده صداقت،  يها يبه واسطه رفتار يتعريف مي كنند. رهبران اخلاق
 ديتقل يبرا يمنبع برجسته ا ،ياخلاق يهاياعتماد و اعتبار، رفتار تيقابل

صداقت در  ،ياخلاق يماننده رفتارها يميمفاه ].70[ كاركنان هستند
 تيحما تيبه عدالت، داشتن انسجام و شخص يبنديگفتار و عمل، پا

 3دهوق و دن هارتگ]. 14[ است يرهبران اخلاق يها يژگيكننده از و
قدرت را به عنوان  ميو تسه يهمچون انصاف، شفا ساز يهايژگيو ]،17[

ابعاد  ]،34[ 4كرده اند. كالشون و همكاران يمعرف يقاخلا يابعاد رهبر
بر  ياخلاق يقدرت و رهنمودها ميرا انصاف، صداقت، تسه ياخلاق يرهبر

 ياز رفتار رهبر ي. از نظر آنها از انصاف به عنوان شكل مهمشمرده اند
دهند و در  يشود چرا كه آنها اقدامات جانبدارانه انجام نم يم ادي ياخلاق

                                                            
2  Brown & et al 
3  De Hoogh, A. H., & Den Hartog 
4  Kalshoven & et al 
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كار عدالت برپا  طيكنند و در محيم تيهمه حال عدالت و انصاف را رعا
كنند ارتباطات باز يبه صورت شفاف عمل م ينند. رهبران اخلاقكيم
از  .كننديم بيترغ ياخلاق يرا به رفتارها روانيو پ كنندخلق مي جاديا
به كاركنان خود  يرهبران اخلاق]، 33[ شون و دن هارتوگكل دگاهيد

 يو مشاركت م يريگ ميتصم دستان خود حق ريدهند آنها به زيم ارياخت
 يشود وابستگ يباعث م نيكنند ا يقدرت م ميتسه قيطر نيدهند و از ا

دستان اجازه اظهار  ريبه ز يكاركنان به رهبران كمتر شود رهبران اخلاق
  دهند.  يكاركنان گوش م يها يها و نگران دهيبه ادهند و  ينظر م

كه  يبه وعده ها دياست. رهبران با ياخلاق يابعاد رهبر گرياز د صداقت
به كاركنان خود اعتماد داشته باشند از نظر  ديدهند عمل كنند آنها با يم

 يرفتارها صداقت نام دارند. رهبران اخلاق نيا]، 55[ 1و همكاران كيرس
 اصولاز  يريكاركنان و با بهره گ نيجو اعتماد ب جاديا توانند با يم

 نيا دنيكاركنان و شن ديجد يدر كارها، توجه به افكار و نظرها ياخلاق
و عملكرد آنها را بهبود دهند.  تيكاركنان خلاق ينظرات با توانمندساز
كاركنان توانمند و خلاق هستند تا از اطلاعات  ازمنديرهبران سازمان ها ن

 يبرا يكه ممكن است پاسخ مناسب يركنان به خصوص اطلاعاتكا نيا
كند  يريگجلو يمشكلات سازمان ديباشد و از تشد يمشكلات سازمان
با مشكلات و معضلات  تيخلاق نديافراد در فرآ ].74[ استفاده كنند

بر اخلاق، عدالت،  يرهبران اخلاق تاكيدكه  آن جااز  ]،63[ هستند ريدرگ
 يم ينوع رهبر نيا نيبنابرا ]،9[ وجه به افراد استانصاف، استقلال و ت

 و همكاران يليكارم]. 44[داشته باشد ريكاركنان تاث تيتواند بر خلاق
ساختار مناسب، با دادن  جاديكنند كه چگونه رهبران با ا يم انيب ]،12[

و پرورش  يو روان يروح تيقرار دادن منابع، حما اريمثبت، در اخت يانرژ
كند. پژوهشگران  دست كمك ريكاركنان ز تيتواند به خلاقيدستان م ريز

 فايكاركنان ا تيخلاق شيدر افزا يديثابت كرده اند كه رهبران نقش كل
 ازمندينباشند اما آنها ن تيخلاق ازمنديرهبران خود ن ديشا ].11[ كنديم

و   رشيپذ ت،يمالك ل،و استقلا ي( آزادتيخلاق نديفرآ يدرك عناصر اصل
از جمله  تيخلاق طيشرا  يستي) هستند. راهبران باتيقاصول خلا

در  ديها جد دهياخلق  يبرا تيخلاق بيآموزش، زمان، منابع و عوامل ترغ
با  ديرهبران نه تنها با]. 37[ كاركنان سازمان خود را فراهم كند نيب

سازمان تلاش كنند.  در تيفرهنگ خلاق يساز نهيدر نهاد قيو تشو ديتاك
 ].57[ نديفراهم نما زيكاركنان ن تيخلاق يبرا يت هافرص ديبلكه با
است و  دييكاركنان مورد تا تيخلاق ينيب يشيدر پ ينقش رهبر  نيبنابرا

 تيبر خلاق يرهبرهاي سبكانواع  ريتاث ياديز قاتيمحققان در تحق
كارما و ]، 63[ تو و لو قاتيتحق جيكرده اند. نتا يكاركنان را بررس

 ياخلاق يدهد كه رهبر ينشان م  ]،44[ همكارانو  ما ]،12[ همكاران
 جينتا]. 44[ دارد كاركنان مثبت يدر  بهبود نگرش و رفتارها ينقش مهم

، ]13[چن و هو]، 31[ و همكاران ديجاو ]،44[ و همكاران ام قاتيتحق
 ينشان م زين]، 4[ النگه يديو رش ينو كوهستا ]،1[ بارخدا و همكاران

                                                            
1  Resick & et al 

  .كاركنان دارد   تيبر خلاق يمثبت ريتاث ياخلاق يدهد رهبر

  رهبري اخلاقي و خلاقيت كاركنانارتباط  -2-2
هستند  ايو پو دهيچيپ اريدر عصر حاضر، بس يسازمان يها طيازآنجاكه مح

است  يكار دشوار ييتنهابه رانيمد يها براچالش نيو شناخت و كنترل ا
حل مسائل و  يبرا شنهادهاياز نظرات و پ يلذا كاركنان منبع ارزشمند
 يبرا 1970در سال   چمانيهر ].21[ شونديمشكلات در نظر گرفته م

صورت: هرگونه مفهوم را به نيبار اصطلاح آوا را مطرح نمود و ا نينخست
 انيكرد. او ب فياعتراض تعرفرار از مسائل قابل يجابه ر،ييتغ يتلاش برا

 انيب ايزمان با ترك سا نديناخوشا طيكرد كه كاركنان در برابر شرا
 يو پژوهش رو لعهآن مطا از . بعددهنديخود واكنش نشان م يتينارضا

 اتيو نظر افتيگسترش  تيريمفهوم و عوامل مؤثر بر آن در آثار مد نيا
  در رابطه با آن مطرح شد.  يمختلف

كاركنان  يلزوماً در شرح شغل رسم رايرفتار فرا نقش است ز كيآوا 
كاركنان  يآوا ]،61[2همكارانو  زيتراو دهيبه عق ].64[مشخص نشده است

 شنهاداتيگفتگو در مورد مشكلات با سرپرستان، ارائه راهكارها و پ ملشا
 استيس كي رييتغ يبرا هادهيبه زبان آوردن ا ،يمنابع انسان يبه واحدها

]، 6[ . آرمسترانگاست يمتخصصان سازمان اي هاهيبا اتحاد يزنيرا اي يكار
دنبال  آوا بروزكه كاركنان چهار هدف خاص را در مقابل  دينمايعنوان م

سازمان، دوم نشان دادن  اي تيريخود از مد يتينارضا اني: اول بكننديم
سازمان، سوم مشاركت  تيريبا همكاران در مقابل مد يجمع يهمبستگ
كارفرما و  نيو چهارم حفظ روابط متقابل ب رانيمد يريگميدر تصم
  كاركنان.

گرده  انيب يكاركنان چهارچوب مشخص سه عنصر يآوا يمحققان برا
نوع آوا  نينوع دوستانه ا يول: آواااند از نظر محققان آوا سه نوع است نوع 

 زهينو، اطلاعات و نظارت مرتبط به كار با هدف انگ يهادهيبه ابراز ا
با  ين نوع آوا را به عنوان رفتاريشده است پژوهشگران ا فيمشاركت تعر

تحول گرا  يهاهينوع آوا بر نظر ني. ارنديگ يمثبت در نظر م تسيقصد و ن
رشد و بهبود  يكاركنان برا نيدر ب زهيانگ جاديكند و درصد ايم ديتاك

 .و سازمان است گرانيبه د يو منفعت رسان رينوع از آوا درصد خ نياست ا
در سكوت ]، 47[3كنيليو م سونيباشد. مار يم يتدافع يدوم آوا، آوا وعن

در  ييبر عدم توانا يبر ترس و سكوت مبتن يسكوت مبتت نيركنان بكا
 يتدافع يو آوا عيمط يآوا قيطر نيقائل شده اند و از ا زيتفاوت تما جاديا

ها و  دهيا نكهينوع از آوا رفتار فرد با ترس از ا نيرا شكل داده اند. در ا
 ه،يهمچون تنب يتواند عواقب بد يموضوع م كينظراتش در خصوص 

چنانچه افراد از  نيهمراه داشته باشد. بنابرا ريمجازت و تحق ن،يوهت
بحث در مورد مشكلات سازمان بترسند، عموماً  ليبه دل يهيتنب يامدهايپ

 ارفتاره نيدهند. ايبه منظور حفاظت از خود نشان م يدفاع ييرفتارها
معذرت  گران،يد يتوجه، سرزنش و ملامت به سو ريمس رييشامل تغ

                                                            
2  Travis  & et al 
3  Morrison, E. W., & Milliken 
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است كه  يخودحفاظت يهايو انكار كردن بعنوان استراتژ هيتوج ،يخواه
كند. با  يبروز م ديبه احساس ترس و تهد يدر آنها آوا بعنوان واكنش

 ايها، اطلاعات  دهيبعنوان اظهار ا يتدافع يآوا ها،يژگيو نيتوجه به ا
 ].39[با هدف حفاظت از خود است - بر اساس ترس - با كار  مرتبطنظرات 

 يها زهينوع آوا با توجه به انگ نياست ا عيمط يوع سوم آوان نيسوم
 ميها، اطلاعات و نظرات بر اساس احساس تسل دهيا انيبوجودآورنده آن، ب

در فرد  ساساح نيبر ا يمبتن يمشاركت ريغ ينوع آوا، رفتار نياست. ا
نوع آوا،  نيا ني. بنابراستين طيدر شرا رييتغ جادياست كه او قادر به ا

از وضع موجود با توجه به  تيبه بروز اظهارات موافقت گونه و حمامنجر 
گردد. اين نوع آوا برخلاف دو نوع آواي ديگر،  يمطرح شده م ي زهيانگ

  ].7[كمتر غيرانفعالي است
كاركنان وجود دارد  يو آوا ياخلاق يرهبر نيب يكه چه ارتباط نيا اما
 شوديي ازآنجا ناشي مها به رهبري اخلاقگفت ضرورت توجه سازمان ديبا

از عوامل  يكيبه عنوان  ياخلاق يدهد كه رهبر يكه تحقيقات نشان م
، 53، 38[ گردد يكاركنان م يآوا  تياست كه باعث بهبود وضع يمهم
ارائه نظرات در سازمان  يبرا زهيو انگ ييكارمندان توانا نكهيا يبرا ].13

بسترها  نيهمتراز م يكياست كه   يبسترها ازمندهيداشته باشند ن
كاركنان  يامن برا ييفضا جاديباشد نقش رهبران در ا يسازمان م يرهبر

 يكه رهبر دهديمطالعات نشان م ].30[است ريضرورت انكار ناپذ كي
نشان  ]،53[ايو منگ ش ي. چكاركنان دارد يبر آوا يمثبت ريتأث ياخلاق
كاركنان  يآوا مرتبط با يبر رفتارها يمثبت ريتأث ياخلاق يكه رهبر ددادن

 يي: نقش واسطه گرايرهبر نديفرآ يتحت عنوان بررس يدارد. در پژوهش
انجام شد  ]،8[و همكاران يكه توسط آو يروان تيو مالك انكاركن يآوا
كاركنان دارد.  يبر آوا يمثبت ريتأث ياخلاق يكه رهبر دهدينشان م جينتا

(از  ميرمستقير غاث ياخلاق يرهبر  ]،74[زو و همكاران دگاهيبر اساس د
. ددار ريكاركنان تأث ي) بر آوايسازمانتيو هو يارتباط يراهكارها قيطر

 يدر بهبود آوا ياخلاق ينشان داد كه رهبر زين ]،25[پژوهش حسن
براون و همكاران   ]،8[و همكاران يآو قاتيكاركنان مؤثر است. تحق

) 1394(ييابا)،  فروتن نژاد و آقاب1392و همكاران( يزهران ياحمد ]،10[
 ياخلاق يرهبرمثبت  رينشان دهند تأث زي) ن2009و شوبرولك  ( يو ولامل
  كاركنان است. يبر آوا

و  ياخلاق يرهبر نيكاركنان  در رابطه ب يآوا يگر يانجينقش م  -3 -2
  كاركنان تيخلاق

شكل مهمي از اند احتمالاً خلاقيت كاركنان يككردهتحقيقات قبلي اشاره
اي متوجه شد ]، در مطالعه36[ مثال كيعنواناست به صداي كاركنان

هاي جديد براي انجام كارها و پيشنهاد راه" آواي كاركنان شامل
نوعي است كه هر دو به " پيشنهادها در مورد چگونگي بهبود وضعيت

كنند. خلاقيت مستلزم خروج از وضع خلاقيت كاركنان را تعريف مي
كه اي هميشگي افراد سازمان است اينهاي سنتي و رفتارهموجود، روش

چه ارتباطي بين صدا كاركنان و خلاقيت كاركنان وجود دارد بايد گفت 

 اطلاعات و هاابراز نگراني پيشنهادها، ها،ايده صداي كاركنان شامل طرح
زمينه و بستر  فردي است كه اين عوامل مشكلات و موضوعات مورد در

د بنابراين صداي كاركنان باعث توجه كنخلاقيت براي كاركنان ايجاد مي
شود اين هاي جديد و مفيد ميها به بهبود در كار و تسهيل توليد ايدهآن

بر اساس  .هاي خلاقانه درگير شوندشود كاركنان در فعاليتباعث مي
 ريو هم به صورت غ ميهم به صورت مستق كنانكار يآوا يمطالعات قبل

  ].71، 13[ كند يكمك م كاركنان تيخلاق شيبه افزا ميمستق
 ميمكانس كيكاركنان به عنوان  يدهند آواينشان م يمطالعات قبل

 يكاركنان عمل م تيو خلاق ياخلاق يرهبر نيگر در ارتباط ب ليتسه
 يمرتبط با آوا ينشان دادند كه رفتارها ].13[ چن و هو ].77[كند

ركنان كا تيو خلاق ياخلاق يرهبر نيكاركنان نقش واسطه در رابطه ب
دهد كه  ينشان م ياخلاق يرهبر يبر رو ريكند. مطالعات اخ يم فايا

 نديدستان اجازه مشاركت در فرآ ريهستند كه به ز يكسان يرهبران اخلاق
كاركنان  ارزش قائلند  يهادهيو  ا تدهند، به نظرا يم را هايريگ ميتصم
كنند يم يربهره بردا يريگ ميتصم يهانديكاركنان در فرآ يهادهيو از ا
 جاديبا ا يرهبران اخلاق ].16[شود يكاركنان م تيمنجر به خلاق نيو ا

دستان خود  ريز يمنشور اخلاق نيتدو نيو همچن ياخلاق ياستانداردها
 يكند از سو رفتار كه با استاندارهايم تيرا مطابق با استاندارها هدا

كه رهبران  از آنجا ].62[آورد يممانعت به عمل م ستيسازگار ن يرفتار
 انينامناسب ب يبدونه ملاحضه، نظرات خودت را در باره رفتارها ياخلاق

 نيكند ا يارائه م ردستانياقدامات خود را  شفاف به ز جيكنند و نتا يم
كند و  يدستان كمك م ريز نيدر ب ياخلاق يارزش ها تياقدامات به تقو
منجر به  نيا ].13[ كنندمي دياز رهبران تقل ردستانيز اديبه احتمال ز

 يسازمان يكاركنان با رهبران خود در خصوص ارزش ها شتريب ييهمگرا
توانند صحبت كنند و نظرات خود  يكاركنان راحتر م جهيشود در نت يم

اشكال مرتبط با  نيكنند بنابرا انيرا در خصوص مسائل كه نگران كنند ب
 يها دهياباعث ارائه  طيشرا نيا ].71[شود يم شتريسازنده ب يصداها

و  يفرهنگ نوآور جاديو ا يكار يهانديو نو در خصوص فرآ ديجد
 يگرفت رهبر جهيتوان نت يم نيبنابرا .شود يدر سازمان م تيخلاق
 تيكاركنان منجر به خلاق يمرتبط با آوا يرفتارها ليبا تسه ياخلاق

به  ياخلاق يبا انتقال استاندارها ي. رهبران اخلاقودش يكاركنان م
نه تنها در خصوص  شنهادات،ي، آنها را به ابراز نظرات و ارائه پكاركنان

 يم قيمربوط به كار تشو يهانديبلكه در خصوص فرآ يموضوعات اخلاق
نوع  ،يهمچون صداقت، درستكار يبا صفات يرهبران اخلاق ].8، 71[كنند
شود  يدر كاركنان م يمثبت يروان ريمنجر به تاث يو تعهد سازمان يدوست

توانند صحبت كنند و  يكنند و راحتر م يم تياحساس امن زين كاركنان
  يم انيوضع موجود ب دنيخود را در خصوص به جالش كش يها دهيا

همكاران  نيدانش خود در ب يدر به اشتراك گذار يشتريكنند و تعهد ب
 طيكاركنان در مح شتريب تيمنجر به خلاق تيوضع نيا جهيدارند در نت

 يدارند آوا دهيعق ]،52[اكوف و پادساكوفپادس. ]75[شود يكار م
 يشود كه توسط رهبر يبالا م يو بازده تيمنجر به خلاق يكاركنان زمان
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و  گرفت انصاف و عدالت جهيتوان نت يم نيشود. بنابرا تيهدا ياخلاق
 يها دهيو ارائه ا يريادگيكاركنان را به  يرهبران اخلاق هاي ساير ويژگي

منجر به  نديفرآ نيكند و ا يم كيتحر يفتارر يها يآوا قياز طر ديجد
 نيكاركنان ارتباط ب يشود آوا يشود. پس فرض م يكاركنان م تيخلاق
  كند. يم ييگرا يانجيكاركنان را م تيو خلاق ياخلاق يرهبر

  مدل مفهومي تحقيق - 2

بررسي روابط بين متغيرهاي تحقيق  اساس مرور مباني نظري تحقيق وبر 
در اين تحقيق  مفهومي اين تحقيق پيشنهاد شدعنوان مدل به )1(مدل 

خلاقيت متغير  عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شد.به رهبري اخلاقي
 آواي كاركنانشده است و عنوان متغير وابسته در نظر گرفتهبهكاركنان 

   شده استعنوان متغير ميانجي در نظر گرفتهبه
خلاقيت كاركنان تاثير  به واسطه آواي كاركنان بر : رهبري اخلاقي H4  بر خلاقيت كاركنان تاثير داردآواي كاركنان : H3  كاركنان تاثير دارد آواي: رهبري اخلاقي بر H2  : رهبري اخلاقي بر خلاقيت كاركنان تاثير داردH1  رح استبر اساس مدل مفهومي تحقيق قرضيه هاي زير مط
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  مدل مفهومي تحقيق :)1( شكل                        

  ي تحقيقشناسروش - 4

و روش از نوع  تيو به لحاظ ماه يحاضر بر اساس هدف كاربرد قيتحق
پژوهش تك  ياست و از لحاظ زمان يو همبستگ يفيتوص قاتيتحق

اي و مطالعات كتابخانه از اطلاعات آوريجمع . براياست يمقطع
رهبري اخلاقي از   پرسشنامه استفاده شد. بدين منظور براي سنجش

براي سنجش آواي  ]،34[ همكاران و پرسشنامه رهبري اخلاقي كالشون
و براي سنجش خلاقيت  ]76[ اردوقان و كاركنان از پرسشنامه زهير

در قالب ]، 77[ جورج و شده توسط  ژوهاي ارائهكاركنان از شاخص
افق استفاده اي بر روي پيوستار كاملاً مخالف تا كاملاً مومقياس پنج گزينه

صوري استفاده  - منظور بررسي روايي پرسشنامه از روايي محتواييشد. به
شد بدين منظور بعد از تدوين طرح مقدماتي پرسشنامه از تعدادي از 

نظرخواهي شد و روايي پرسشنامه مورد تائيد واقع شد  خبرگاناساتيد و 
. جهت همچنين از تحليل عاملي تائيد براي روايي سازه استفاده شد

بررسي پايايي پرسشنامه نيز از ضريب آلفاي كرون باخ استفاده شد مقادير 
شده براي ابعاد رهبري اخلاقي و آواي كاركنان و همچنين آلفاي محاسبه
هاي خلاقيت كاركنان محاسبه شد كه اين مقدار براي تمامي براي شاخص

د بنابراين دهنرا نشان مي 70/0 يبالا و ابعاد متغيرها مقدارمتغيرها 
  پايايي پرسشنامه نيز مورد تائيد واقع شد.

 تهرانجامعه آماري اين تحقيق تمامي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي 
 نفر 264 شامل بر اساس فرمول كوكران است نمونه آماري اين مطالعه

در يك  هاپرسشنامه روش نمونه گيري هم تصادفي ساده بود. .بدست آمد

 آوري وكامل جمع پرسشنامه 237مجموع  دريع ماه توز 1دوره زماني 
ذكر است بعد از  بهبود. لازم   %89 نرخ بازگشتشد و  تحقيق فرآيندوارد 

توزيع پرسشنامه براي بررسي اريب عدم پاسخ از روش آرمسترانگ و 
آمده، معناداري آزمون تي دستاستفاده شد بر اساس نتايج به]، 5[ اورتون

ان از عدم معناداري تفاوت بين قسمت اول ) نش0sig/=56استودنت (
  ) بوده است. %75نمونه () و قسمت دوم %25نمونه (

  يافته هاي تحقيق - 4

بخش اول پرسشنامه مربوط به پنج سؤال  جمعيت شناختي بود كه نتايج 
درصد  48اند. دهندگان مردها بودهدرصد از پاسخ 70نشان داد در حدود 

 33تحقيق داراي مدرك تحصيلي ليسانس و  دهندگان به سؤالاتاز  پاسخ
اند. ميانگين سني ليسانس بودهدرصد نيز داري مدرك تحصيلي فوق

دهندگان در حدود سال و ميانگين سابقه كاري پاسخ 35دهندگان پاسخ
ها تحليل عاملي تأييدي و آزمون فرضيه آزمون از قبل .سال بود 10

 اين در منظور بدين است برخورد ياساس اولويت از هاداده توزيع از آگاهي
 بودن نرمال فرض بررسي براي اسميرنوف - كلموگروف آزمون از پژوهش

) نتايج نشان 1( است با توجه به جدول شدهاستفاده پژوهش هايداده
  .ها نرمال استدهد توزيع دادهمي
  
  
  
  

 آواي نوع دوستانه آواي تدافعيعيمطيآوا

انصاف

رهنمودهاي

تسهيم قدرت
صداقت

 هبري اخلاقير

 آواي كاركنان

 خلاقيت كاركنان
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  نتايج آزمون كلموگروف اسميرنوف ):1( جدول

 نتيجه فرضيه معناداريسطح  Zآماره  متغيرهاي پژوهش

  نرمال است 058/0 068/2  رهبري اخلاقي
 نرمال است 200/0  051/4 خلاقيت كاركنان

 نرمال است 067/0 082/2 آواي كاركنان

  
تر از مقدار خطاي  در تمامي متغيرها بزرگ يداريچون مقدار سطح معن

يعني متغيرهاي تحقيق  ميريگياست. پس فرض صفر را نتيجه م 05/0
  همگي نرمال است.

  )يدييتأ يعامل لي(تحل يريگاندازه يالگوها آزمون-4-1
آن سازه، لازم  ينشانگرها ييروا جهيمدل و درنت كي ييقبول روا يبرا

وجود دارد.  ييو همسو ينشانگرها هماهنگ نيا نيكه ب مياست نشان ده
 يهاشاخص نكهيمشخص كردن ا ياطلاعات برا يآورپس از جمع

 يرهايسنجش متغ يآشكار) تا چه اندازه برا يرهاي(متغ يريگاندازه

مشاهده كه مربوط به  يرهايابتدا تمام متغ ديقبول هستند،  باقابل
 يبرا يكل يهاطور مجزا آزمون شوند شاخصپنهان است،  به يرهايمتغ

ها شاخص نيا نيتراز مهم يمتنوع هستند برخ يريگاندازه يالگوها
، DF χ2/ ياسكوئر به درجه آزاد يت كااند از شاخص نسبعبارت

)، NFI( يشده برازندگ م)، شاخص نرGFIبرازش ( ييكويشاخص ن
) كه IFI( ندهيفزا ي) و شاخص برازندگCFI( يقيشاخص برازش تطب

باشد نشان  تركينزد 1است كه هرچقدر به عدد  90/0 يمقدار مجاز بالا
 يمربعات خطا نيانگيم شهيشاخص ر نياز برازش بهتر مدل است همچن

 تيدرنهاباشد و  0,08بالاتر از مقدار  دي) كه نباRMSEA( يبرآورد
باشد. با  3بالاتر از  ديكه نبا يدو به درجه آزاد يشاخص نسبت خ

انجام شد  رهايمتغ يدييتأ يعامل ليتحل Amos22افزار استفاده از نرم
فحات پژوهش در ص يرهايمتغ يبرا بيبه ترت يدييتأ يعامل ليتحل جينتا

 بياضر ،يعامل يبارها يتمام دهدينشان م جيبعد آورده شده است كه نتا
  برازش در سطح مطلوب هستند. يهاشاخص نيو همچن يمعنادار

  نتايج تحليل عاملي تائيد مربوط به متغير رهبري اخلاقي ):2(جدول

  رهبري اخلاقي
  T sig مقدار  بار عاملي  لسؤا T sig مقدار بار عاملي  سؤال T sig مقدار  بار عاملي  سؤال

1  86/0  43/21  000/0  9  69/0  88/10  000/0  17  70/0  32/12  000/0  
2  87/0  55/22  000/0  10  63/0  86/9  000/0  18  60/0  21/8  000/0  
3  83/0  42/18 000/0 11 78/0 09/15 000/0 19  61/0  17/8  000/0  
4  85/0  25/19  000/0  12  65/0  68/12  000/0  20  58/0  68/8  000/0  
5  66/0  74/10  000/0  13  81/0  04/17  000/0  21  54/0  09/8  000/0  
6  84/0  42/13  000/0  14 78/0 91/15 000/0  22  61/0  30/10  000/0  
7  80/0  97/12  000/0  15  74/0  98/14  000/0  23  71/0  01/14  000/0  
8  78/0  75/12  000/0  16  81/0  04/17  000/0  Chi-Square=٧٢٨٫٨٧,df=٢٣٢,P-valu= 

٫٠٠٠٠ , RMSEA=٠٫٠٩٩ 
(GFI) = 0.91, (NFI) = 0.92, (CFI) = 0.93, (IFI) = 0.93, (RFI) = 0.91, (NNFI) = 0.92 

  نتايج تحليل عاملي تائيد مربوط به متغير آواي كاركنان ): 3( جدول

 آواي كاركنان
  T sig مقدار  بار عاملي  سؤال T sig مقدار  بار عاملي  سؤال T sig مقدار  بار عاملي  سؤال
24  64/0  51/10  000/0  30  69/0  98/10  000/0  36  70/0  18/14  000/0  
25  65/0  53/10  000/0  31  71/0  10/15  000/0  37  77/0  40/18  000/0  
26  72/0  21/14  000/0  32  67/0  00/14  000/0  38  76/0  52/16  000/0  
27  66/0  54/11  000/0  33  78/0  96/22  000/0  Chi-Square=831.43,df=299,P-

value=0.00000,RMSEA=0.074 28  75/0  09/21  000/0  34  71/0  25/12  000/0  
29  77/0  60/18  000/0  35 78/0 41/17 000/0  

(GFI) = 0.9٣, (NFI) = 0.92, (CFI) = 0.93, (IFI) = 0.93, (RFI) = 0.97, (NNFI) = 0.88 
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  نتايج تحليل عاملي تائيد مربوط به متغير خلاقيت كاركنان): 4( جدول

  خلاقيت كاركنان
  T sig مقدار  بار عاملي  سؤال T sig مقدار  بار عاملي  سؤال T sig مقدار  بار عاملي  سؤال
39  65/0  15/16  000/0  44  63/0  44/15  000/0  49  80/0  40/20  000/0  
40  82/0  91/21  000/0  45  72/0  41/18  000/0  50  76/0  88/19  000/0  
41  80/0  96/20  000/0  46  76/0  65/19  000/0  51  84/0  81/22  000/0  
42  73/0  73/18  000/0  47  67/0  59/16  000/0  chi-Square=۴۴۵٫٨٩,df=١٧٠,P 

value=٠٫٠٠٠ , RMSEA=٠٫٠٨٠ 43  71/0  03/18  000/0  48  79/0  48/20  000/0  
(GFI) = 0.٩۵, (NFI) = 0.9۶, (CFI) = 0.9۵, (IFI) = 0.9۵, (RFI) = 0.9۶, (NNFI) = 0.٩۶ 

  
 از گيـري انـدازه  هـاي مدل كارايي تعيين براي )4و 3، 2( جداول با مطابق
نتايج تحليل عاملي تأييدي نشان . شد استفاده عاملي تأييدي تحليل روش
ها و ضرايب معنـاداري  دهد كه تمامي بارهاي عاملي مربوط به شاخصمي

هـاي  هـاي بـرازش مـدل   در سطح مطلوب هستند از طرفي نتايج شـاخص 
  دهندعاملي وضعيت خوبي را نشان ميتحليل 

  هاآزمون فرضيه-4-2

هـا  پس از انجام تحليل عاملي تأييدي و تعيين چيدمان متغيرها با شاخص
هـاي پـژوهش و آزمـون مـدل مفهـومي پـژوهش از       براي بررسـي فرضـيه  

سازي معادلات ساختاري اسـتفاده شـد. بـر اسـاس نتـايج حاصـل از       مدل
قبـول  هاي برازش مدل در حد قابـل شاخصسازي معادلات ساختاري مدل

اي هاي مورد بررسي براي توسعه مـدل مفهـومي شـامل ك ـ   بودند. شاخص
 يـانگين م ي، ريشـه معنـادار  ي، سـطح اسكوئر بر درجـه آزاد  ، كاياسكوئر

يقـي،  بـرازش تطب  ، شـاخص برازش يكوئين ، شاخصبرآورد يمربعات خطا
بـرازش   ي و شـاخص بـرازش نسـب   ، شـاخص برازش هنجـار شـده   شاخص

كـه  قبول بودند پس از اينها در سطح قابليشي كه همگي اين شاخصافزا
هـا نشـان داد كـه وضـعيت     ها بررسي شد و نتايج اين شاخصاين شاخص

براي بررسي مدل مفهومي و ارتباط بين متغيرهـا مطلـوب اسـت. پـس از     
ها مدل مفهومي نهايي توسعه داده شـد. لازم بـه ذكـر    بررسي اين شاخص

هاي مدل نهايي تحقيـق در زيـر آورد شـده    كه برخي از اين شاخصاست 
  است

χ٢= ۴٨٩٫٩٣۶, df= ١٨٧ (PValue=.٠٠٠), CMIN/DF =٢٫۶١, 
CFI=.٩۵, GFI=.٩۴, IFI=.٩۴, RMR=.٠١٢, and RMSEA=٠٫٠٧۴ 

مـدل   ق،ي ـتحق ييمدل نهـا  براي آمدهدستبه هايبا توجه به اين شاخص
  ار است.تحقيق، از برازندگي خوبي برخورد

  
  
  
  
  
  

 
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  افزارنرم يحاصل از خروج قيتحق ييمدل نها): 2شكل(
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متغيرهـاي   بـين  سـاختاري  روابط و تحقيق فرضيات آزموننتايج   2 شكل
 تحقيـق  نخست فرضيه مدل، اين اساس بر .مي دهد نشان را تحقيق مدل

)H1 با توجـه  ) كه به تأثير رهبري اخلاقي بر خلاقيت كاركنان اشاره دارد
) و Sig=0.000داري ()  سـطح معنـي  β=0.61( يرمسبه مقدار ضريب 

)، رهبري اخلاقي اثر مثبت و قـوي بـر   t )t= 5.88همچنين مقادير عدد 
خلاقيت كاركنان دارد بنابراين فرضيه اول پژوهش مورد تائيـد واقـع شـد.    

ره كه به تأثير رهبري اخلاقي بر آوا كاركنان اشا )H2تحقيق ( دوم فرضيه
داري ســطح معنــي )،β=0.36( يرمســدارد بــا توجــه بــه مقــدار ضــريب 

)Sig=0.01 و همچنين مقادير عدد (t )t= 2.75   رهبري اخلاقـي بـر ،(
ــز       ــق ني ــيه دوم تحقي ــابراين فرض ــت دارد بن ــأثير مثب ــان ت آواي كاركن

)كـه بـر  تـأثير آواي    H3تحقيـق (  موردپذيرش واقـع شـد. فرضـيه سـوم    
 يرمس ـنان اشاره دارد  با توجه به مقـدار ضـريب   كاركنان بر خلاقيت كارك

)β=0.40داري ()  سطح معنيSig=0.000   و همچنين مقـدار عـدد (t 
)t= 3.49  آواي كاركنان بر خلاقيت كاركنان تأثير مثبت دارد بنـابراين ،(

 آزمـون فرضـيه   بـراي  فرضيه سوم تحقيـق نيـز موردپـذيرش واقـع شـد.      
 amos22افــزار ســتراپ بــا نــرميرمســتقيم  پــژوهش از آزمــون بــوت اغ

  شد كه نتايج در جدول زير آورده شده است استفاده
  ) نتايج آزمون فرضيه واسطه5جدول(

  8فاصله اطمينان Sig  هافرضيه
  10بالا حد 9پايين حد

 55/0 20/0  001/0  خلاقيت آواي  رهبري 

  
 ينييو پـا  يبـالا  حـد و با توجه به آزمون بوت استراپ   5مطابق با جدول 
 55/0و  20/0برابر بـا   بيبه ترت ياخلاق يرهبر ميمستق ريمربوط به اثر غ

 نيباشد بنابر يمعنادار م p<0.005در سطح  يهستند كه از لحاظ آمار
 ـ طهكاركنان در راب يآوا يينقش واسطه گرا يعني قيآخر تحق هيفرض  نيب
  واقع شد. ديمورد تائ زيكاركنان ن تيو خلاق ياخلاق يرهبر
  آورده شده است قيتحق يهاهيفرض جيخلاصه نتا )6(ول جد در

  هاي پژوهشنتايج خلاصه  فرضيه): 6(جدول

H1 61/0  يجهنت sig ميرمستقيغاثر   اثر مستقيم يهفرض H2 36/0 تائيد0.000  ***  H3 40/0 تائيد 0.002 ***   تائيدH4 60/0 15/0 0.000 تائيد 0.000 *** 
  
  

                                                            
8  confidence intervals 
9  Lower Bounds 
10  Upper Bounds 

  نتيجه گيري - 5

 در خلاقانه هواي و حال ايجاد و كاركنان توانمندسازي با توانندمي رهبران
 بايد مدير بنابراين دهند؛ افزايش كاركنان بين در را سازمان، خلاقيت

. باشد سازمان كاركنان هاي خلاقايده از استقبال آماده هميشه
 بروز براي را مناسب بستر كه كساني عنوانبه رهبران نقش ديگربيانبه

است از طرفي رهبري  انكارناپذير آورندمي فراهم سازمان در خلاقيت
اخلاقي با ايجاد فضاي توأم با اطمينان و اعتماد و با تشويق كاركنان به 

كند هاي خود به بهبود وضعيت موجود كمك ميابراز نظرات و ايده
بنابراين آواي كاركنان در بين رهبري اخلاقي و خلاقيت كاركنان نقش 

 بر اخلاقي رهبري تأثير بررسيه دارد. اين پژوهش باهدف كنندتسهيل
كاركنان در  آواي گيري ميانجي نقش گرفتن نظر در با كاركنان خلاقيت

سازي انجام شد. نتايج حاصل از مدل تهرانبين كاركنان علوم پزشكي 
) تحقيق مبتني بر H1( دهد كه فرضيه اولمعادلات ساختاري نشان مي

بر خلاقيت كاركنان موردپذيرش واقع شد. اين بدين  تأثير رهبري اخلاقي
 اعطاي اخلاقي با معناست كه رهبران با به كارگيري سبك رهبري

 دموكراتيك، ايجاد و مشاركتي مديريت كارگيريبه افراد، بـه مسـئوليت
 فرهنگ ترويج سازماني، سلامت تحقق منظوربه مناسب جوسازماني

 ذهني عادلانه، ترغيب ها، رفتارزشار به كردن عمل اعتماد، و صداقت
رهبران . كنندمي استفاده پيروان خلاقيت افكار از كشيدن چالش به جهت

 چشم و مسائل مجدد تدوين مفروضات، بردن سؤال زير طريق از اخلاقي
 براي را خود پيروان جديد، هايروش به گذشته مشكلات از پوشي

هاي ي فرضيه اول با يافتههايافته .انگيزانندبرمي نوآوري و خلاقيت
و ] 31[ جاويد و همكاران ]،44[ همكاران و ما ]،63[ لو و تحقيقات تو

  .همسو است ]،13[ چن و هو
 كاركنان آواي بر اخلاقي ) مبني بر تأثير رهبريH2( نتايج فرضيه دوم 

موردپذيرش واقع شد درواقع نقش رهبري اخلاقي در بهبود آوا كاركنان 
توان گفت كه ميطوريشده است بهت مورد تائيد واقعهمواره در ادبيا

براي آواي  مهم و بستري مهم فاكتورهاي از يكي عنوانبه اخلاقي رهبري
 و زو هاي تحقيقات؛هاي فرضيه دوم با يافتهيافته .كاركنان است

 و ]10[همكاران و براون ]،8[ همكاران و آوي ]،25[ حسن ]،74[همكاران
  همسو است. ]70[ شوبرولك و ولاملي

) تحقيق كه به تأثير  آواي كاركنان بر خلاقيت كاركنان H3( فرضيه سوم
اگر شرايطي در اين بدين معناست كه شد  واقع اشاره دارد موردپذيرش

راحتي در مورد مسائل اظهارنظر سازمان حاكم باشد كه كاركنان بتوانند به
ن فاكتور مهمي براي كند صداي كاركناها بهبود پيدا ميكنند خلاقيت آن

هاي موقع كاركنان روشارزيابي خلاقيت است چراكه صداي سريع و به
كنند و هاي خوبي ارائه ميجديد تفكر است كاركناني كه نظرات و ايده

تر هستند. دهند بدونِ شك خلاقهمواره در مورد مسائل سازماني نظر مي
 و يادونگ]، 52[  ،]77[هاي ژو و جورجهاي اين تحقيق با يافتهيافته

  .همسو است ]، 75[ ايگزين ايگزين
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) كه به بررسي نقش واسطه گرايي آواي H4( فرضيه چهارم تحقيق
كاركنان در رابطه بين رهبري اخلاقي و خلاقيت كاركنان اشاره دارد 
موردپذيرش واقع شد در تفسير فرضيه نهايي تحقيق بايد گفت بيان 

مينان در ارتباط است چراكه مشخص ها و نظرات با مسائل عدم اطايده
دهند درگير شدن نيست مديران و ناظران چگونه به آن واكنش نشان مي

تواند مخاطر آميز باشند و كاركناني كه درگير هاي خلاق ميدر فعاليت
رو شوند  ها هستند ممكن است با عواقب منفي شكست روبهاين فعاليت

ي بيشترين قدرت هستند و ازآنجاكه رهبران و مديران سازمان دارا
هاي كاركنان مسئول اعضاي سازمان هستند لذا حمايت رهبران از ايده

نوبه خود باعث تلاش جمعي خلاق و افزايش خلاقيت كاركنان و به
 پادساكوف و طوري كه بيان شد پادساكوفشود همانهاي كاري ميتيم

 بالا بازدهي و خلاقيت به منجر زماني كاركنان آواي كنندبيان مي ]،52[
 نتيجه توانمي بنابراين شود؛ هدايت اخلاقي رهبري توسط كه شودمي

 ارائه و يادگيري به را كاركنان اخلاقي رهبران عدالت و انصاف گرفت
 فرآيند اين و كندمي تحريك رفتاري هاي آواي طريق از جديد هايايده

  شودمي كاركنان خلاقيت به منجر

  يپيشنهادهاي كاربرد -5-1
  بر اساس نتايج يافته هاي تحقيق پيشنهادهاي زير ارائه شد؛

مديران سازمان مورد مطالعه از سبك رهبر اخلاقي در مديريت سازمان 
  .خود استفاده كنند

معقوله،  نيا يايكاركنان و مزا يبر آوا ياخلاق يرهبر ريبا توجه به تأث
دهند و  تياهم خود رانيمد ياخلاق يبه اخلاق و رفتارها ديها باسازمان

قسمت مربوط به سنجش  ايارشد سازمان  رانيدر صورت امكان مد
بر  ديبا تأك د،يجد يهاياستراتژ نيبا تدو رانيجذب و انتصاب مد فه،يوظ
شاخص از  يكيرا  تيريو مد يسبك از رهبر نيا ياصول اخلاق تيعار

  .حساب آورندبه مديران يابيارز مهم هاي
 يبه ارزشها رانيورد مطالعه در انتخاب مدشود سازمان م يم شنهاديپ

 رانيمد  يو راست كردار يماننده عدالت، انصاف، صداقت ، درست ياخلاق
  .داشته باشد يتوجه كاف

 براي رفتاري و اخلاقي قوي هايمدل ارائه با شود سازمان هاپيشنهاد مي
 قويتت يكديگر تصميمات و رفتارها به را پيروان اطمينان و اعتماد پيروان،

 پيروان، تصورات و افكار كشيدن چالش به با نمايند نمايند، رهبران سعي
رهبران بايد به  .دهند مشاركت سازمان آينده اندازچشم ترسيم در را هاآن

ها و تعهدات خود پايبند باشند تا از اين طريق بتوانند ها، حرفوعده
كاركنان را نظرات زيردستان را جلب كنند، رهبران همواره سعي كنند 

   هاي جديد براي دستيابي به اهداف باشند.تشويق به پيدا كردن راه
 ييكاركنان و توانا يكاركنان توجه شود صدا يشود به صدا يم شنهاديپ

كاركنان دارد  تيدر خلاق يها نقش مهم دهيكاركنان در ارائه نظرات و ا
را بشنود  يناراض يكاركنان توجه كند و صداها شنهاداتيلذا سازمان به پ

  بتواند كاركنان خلاق پرورش دهد قيطر نيتا از ا

ها،  همواره كاركنان را به ابراز نظرات در شود مديران سازمانپيشنهاد مي
و همچنين   هاي كاري تشويق و ترغيب نمايند؛مورد مشكلات و چالش

ا و  هاي را فراهم كنند تا كاركنان را به بيان فعلانه ايدهمديران بايد زمينه
كه كاركنان حتي در طورينظرات بدون ترس و دلهره  وادار نمايند. به

  ها و مسائل كاري را بيان كنندصورت مخالفت ديگران ايده
 سازمان جديد هايبرنامه مورد در كاركنان از مديران امكان حد تا

. كنند استفاده جديد هايبرنامه ارائه در نظرات اين از و كنند نظرخواهي
 و مفيد نظرات قبال در پاداش ارائه مثلاً مناسب سازيفرهنگ با نسازما

 شخصي نظرات برابر در گروهي فشار از جلوگيري براي را زمينه سازنده
 كاركنان به را كار در اختيارات حدي تا بايد سازمان .كند فراهم افراد

 به بيشتر آزادي دادن با كه شودمي توصيه سازمان به نمايند محول
  كنند ملزوم سازمان در مثبت تغييرات به شخصاً كه را هاآن كنانكار

مديران سازمان همواره در محيط كار كاركنان را تشويق به ارانه 
پيشنهادات مربوط به كار كنند چرا كه اين كار بر توانمندسازي كاركنان 
در ارائه ايده هاي جديد كه منجر به نوآوري براي سازمان مي شود تاثير 

كاركناني كه تمايل دارند ايده ها و پيشنهادت خود را ارائه كنند به  دارد.
احتمال زياد به بهبود خلاقيت سازماني كمك مي كنند بنابراين رهبران 
بايد يك مدل اخلاقي در سازمان ايجاد كنند كه هم انگيزه اي براي 

ي كاركنان باشد هم از آنها در برابر نظرات و ايده هاي پيشنهادي پشتيبان
  كنند.

پيشنهاد مي شود رهبران براي تشويق زير دستان به ارائه ايده ها، مشوق  
هاي در نظر بگيرند و از آنها حمايت كنند. مديران ارشد مي توانند با 
اتخاذ ويژگي هاي رهبران اخلاقي و با تحت تاثير قرار دادن مديران مياني 

اخلاقي) مي تواند  و عملياتي در انجام آن ويژگي هاي(ويژگي هاي رهبران
يك مدل رهبري عادلانه و صادقانه ايجاد كند كه به وسيله آن كاركنان 

 مي توانند با ارائه ايده ها و پيشنهادات خلاقيت خود را افزايش دهند 
   هاي تحقيق:محدوديت -5-2

انجام هر تحقيقي با محدوديت هاي روبه رو است اين تحقيق  بدونه شك
  نا نيستنيز از اين قاعده مستث

 گردآوري براياز محدوديت هاي روش شناختي اين تحقيق اين بود كه 
 ذاتي محدوديت گرفتن نظر در با. است شدهاستفاده نامهپرسش از هاداده

 واقعيت با كاملاً افراد ادراك كه دارد وجود احتمال اين نامه،پرسش
عهد و عدم ت ،يليميب قيتحق نيا از ديگر محدوديت هاي نباشد. منطبق

دهندگان در پاسخ پاسخ تيترس از مافوق و ترس از به خطر افتادن موقع
  .صادقانه به سوالات پرسشنامه بود

 يريگپژوهشگر نبود نمونه اريكه چهارچوب جامعه در اخت نيا ليدل به 
 يشبه تصادف يريگنمونه يما، مقدار يريگو نمونه ستيكامل ن يتصادف

 يتصادف يريگشده و مسامحتاً نمونهفادهاست و از افراد در دسترس است
  . مياذكر كرده
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 يريگجهينت ل،يدل نيشده است. به اانجام يصورت مقطعپژوهش به نيا
  .سازديرا دشوار م تيدرباره عل

  و ماخذ  منابع
 ريتأث يبررس، )1395( ، زهرا،يمدن ، عبدالقادر،يكهنه پوش ،جمال ديبارخدا, س ]1[

 يالمللنيكنفرانس ب ني، اولكاركنان سازمان تيبر خلاق ياخلاق يسبك رهبر
 ران،يا يو مطالعات اجتماع يو روانشناس يتيدر حوزه علوم ترب نينو يهاپژوهش
 .انهيو توسعه علم خاورم طالعاتم يالمللنيكنفرانس، موسسه ب يدائم رخانهيقم، دب

رفتار  ريثتأ يبررس، )1392( ، سحر،كمرامين ، عليرضا،ينيام ،مي, مريزهران يحمد ]2[
 يكاركنان دانشگاه فردوس يكاركنان (مطالعه مورد يبر آوا ياخلاق يرهبر

قم،  ،يو توسعه اقتصاد ينيكارآفر ت،يريمد يالمللنيكنفرانس ب ني، دوممشهد)
  نور. اميدانشگاه پ

بر  ياخلاق يرفتار رهبر ريتأث يبررس ،)1394( ، زهره،ييآقا بابا ،نينژاد, حس فروتن ]3[
هزاره  ي، كنفرانس مل)رازيش يمي: شركت پتروشي(مطالعه موردكاركنان  يآوا

  (متانا). رانيا نينو يهامركز توسعه آموزش راز،يش ،يسوم و علوم انسان
 تيدر خلاق ياخلاق يرهبر ريتأث، )1395( ، مهدي،النگه يديرش ،, روزبهيكوهستان ]4[

 يلمللانيكنفرانس ب نيچهارم ،ياجتماع يريادگي هيبر اساس نظر يو نوآور
تهران، شركت ارتباط ارغوان  ن،ينو يعلوم پژوهش كرديبا رو تيريو مد يحسابدار
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