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 مقدمه
 و یک سازمان رهبری و مدیریت مسند بر زدن تکیه

 لزممست آن هایمسئولیت و وظایف انجام در توفیق یافتن
. ستا اجتماعی مسئولیت مهارت و دانش، قابلیت سه داشتن
 یتخصص و با آگاهی عمومی تنها سازمان مدیریت و رهبری

(. 19) رسدنمی سامان به انسانی هایمهارت کسب و
امور  که کنند فراهم را ایزمینه باید نهادی هایسازمان
 مینه به. شود تبدیل درونی باور به و شدهنهادینه اخلاقی

 درونی اندازهایدر چشم باید اخلاقی هایارزش دلیل
 ریرهب رشد به رو تمایل رغمبه. شود گرفته نظر در سازمان
 و مناسب تعریف به نسبت نظرانصاحب میان اخلاقی،
 مفهوم تببین برای(. 9) ندارد وجود نظر اتفاق آن ارزیابی
 نجاآ تا است، شده ارایه مختلفی هایاخلاقی، تعریف رهبری

 که مبهمی است ترکیب اخلاقی، رهبری: اندگفته برخی که
 دهش مطرح متنوعی گوناگون عناصر به دادنپوشش برای
 بیان برای مفهوم این رسدنظر می به که حالی در. است
 رفتار از خاص نوع اخلاق و رهبر اخلاق شخص میان تمایز

 لاقیاخ رهبری: گوید می دیگری تعریف. است رهبری مفید
 ،دموکراتیک/ سیاسی مفاهیم شامل مقوله یک عنوان به

)  1همکاران و براون(. 18) است رهبری نمادین و هنجاری
 صورت به مناسب رفتار نمایش را رهبری اخلاقی(  2005

 فردی و بین روابط و شخصی اقدامات و اعمال در هنجاری
 وجانبه،د ارتباط طریق از رفتارها گونه این به پیروان ترغیب
 به لاقیاخ رهبران و کنندتعریف می گیری تصمیم و تقویت
 زا و کنند می عمل مناسب رفتار از نقش هاینمونه عنوان
 می استفاده اخلاقی رفتار تحریک برای و مجازات پاداش
 دهند تامی اجازه خود کارکنان به اخلاقی رهبران. (3کنند)

 افکار هب کنند، شرکت گیریتصمیم در و بیان را عقایدشان
 وجود به آنها در را حس اعتماد دهند،می گوش آنان عقاید و

 انکارکن توسعه و آسایش رفاه، به واقعی علاقه و آورندمی
  (.4)دهند می آنها نشان به را

 است که در تحقیقات موضوعی اخلاقی رهبری تاثیر
 ( و22، 14، 10) اخیر مورد توجه قرار گرفته است های سال

 تواندمی تنها نه اخلاقی رهبری که انددریافته محققان
 بلکه ،(21کارکنان گردد )  کاری عملکرد افزایش موجب

فراتر از وظیفه اصلی کارکنان   2پسندجامعه رفتار همچنین
 ( را نیز ارتقاء می دهد. 12، 1همچون آوای کارکنان ) 

                                                                                                                                                    
1.  Brown al. 

2. Prosocial behavior 

3. Acquiescent voice 

یده ا یا و ها،نگرانی سازنده، نظرات بیان آوای کارکنان،
برای سازمان به  و ،(6) است  کار به مربوط مسائل مورد در 

 دارپاییابی به توسعه منظور بهبود عملکرد موجود و دست
 (.8است ) ضروری

نی  بی( مدلی را برای توضیح و  پیش2003همکاران ) و داین
 مرکزاصلی ت انگیزه سه بر هارفتار کارکنان ارائه کردند. آن

 اند: نموده معرفی را آوا نوع سه و کرده
 و شده ایجاد طرفیبی انگیزه با آوا نوع این: 3مطیع آوای -1

 عیتوض در تغییری توانندکه نمی عقیده این با کارکنان
ط شرای تأیید در نظراتی و ها ایده تنها نمایند ایجاد موجود
 .نمود خواهند ابراز فعلی

 یانب اینکه از ترس با فرد رفتار نوع این در:  4دفاعی آوای  -2
 یک مورد در خاص ارائه اطلاعاتی یا نظراتش و ها ایده

 مجازات و تنبیه قبیل از بدی نتایج او برای تواندمی موضوع
 اظهار به موضوع آن مورد باشد، در داشته همراه به توهین و

 .دباشمی خود از حفاظت آوا، نوع این انگیزه .پردازدمی نظر
 حسن و دوستی نوع آوا، نوع این انگیزه: 5دوستانهنوع آوای  -3

 در. ددار قرار طلبی شخصیمقابل منفعت در که است نیت
 راتشو نظ هاایده بیان که فرض این با فرد آوا، رفتار نوع این
 رنظ اظهار به باشد همکارانش یا سازمان نفع به تواندمی
 .(6پردازد)می

ارتباط مثبت بین رهبری اخلاقی و آوای کارکنان در چند  
(. با این 22، 20، 2تحقیق قبلی مشخص گردیده است ) 

وجود کمبود تحقیقی که مکانیسم تاثیر رهبری اخلاقی را بر 
آوای کارکنان مورد بررسی قرار دهد مشهود است. تحقیق 

حاضر در صدد بررسی پوشش دادن شکاف موجود در  
 اثیر رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان است. سازوکار ت

مطالعات قبلی از نظریه یادگیری اجتماعی برای توضیح 
(. 13، 7، 3در مورد تاثیر رهبری اخلاقی استفاده کرده اند) 
 خودکارآمدی که به عنوان ادارک فرد از توانایی 

 
 
 
 
 
 
 

4. Defensive voice 

5. Prosocial voice  
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خود در اجرای تکالیف شغلی تعریف شده است، جزء 
اصلی نظریه یادگیری اجتماعی باندورا می باشد و در 
تحقیقات قبلی به عنوان میانجی در ارتباط بین رهبری 

(. 21گرفته است )  اخلاقی و نتایج آن مورد استفاده قرار
همچنین براساس نتایج تحقیقات قبلی خودکارآمدی با 

 یادگیری سازمانی در ارتباط می باشد. 
 ازمانس یک توانایی مبین سازمانی یادگیری قابلیت

 هاییرویه و ساختارها مدیریت، مناسب اقدامات برای اجرای
(. 15د )کنمی تشویق و تسهیل را یادگیری فرآیند است که

 یا ظرفیت سازمانی یادگیری ،(1992)  1میشرا زعم به
 ردعملک بهبود یا نگهداری برای سازمانی درون فرآیندهای

 که گفت توانمی .(16است) تجارب اساس بر سازمان
 یست،ن محدود هدف یا ثابت وضعیت یک سازمانی، یادگیری

 است کاملت و محیطی شرایط با تطبیق مستمر فرآیند بلکه
 شوندمی تشویق سازمان درون هایگروه آن، طی که

دهند  توسعه را سازمان مقصد درباره اجماع و دانش هامهارت

 فرایند کند می تأکید نیز(  2006)  2کاستیگلیون(.  11)
ه ک محیطی است، کار محیط بر مبتنی سازمانی یادگیری
 بینش و عقاید تسهیم به سطوح همه در را سازمان اعضای

  .(5کند) می تشویق خود های
با توجه به اهمیت نقش آوای کارکنان بر بهبود عملکرد 

های ورزش و جوانان، و تاثیر رفتارهای رهبری بر سازمان
شود این است که آیا یادگیری آن، سوالی که مطرح می

سازمانی می تواند میانجی تاثیر رفتار اخلاقی بر آوای 
 لگویاکارکنان باشد؟ بنابراین هدف تحقیق حاضر  تبیین 

 میانجی نقش با کارکنان آوای بر اخلاقی تاثیر رهبری
 وجوانان ورزش ادارات کارکنان در میان سازمانی یادگیری

 کشور می باشد. غرب
پژوهش: با مرور ادبیات تحقیق و نیز بررسی  مدل

سوابق تحقیقات انجام شده مدل نمایش داده شده در شکل 
 . برای تحقیق حاضر طراحی گردید.1

 

 مدل پژوهشی تحقیق .1شکل 
 

 
 

 روش شناسی:
پژوهش حاضر با توجه به هدف کاربردی است و با توجه به 
میزان کنترل متغیرها، جزء پژوهش های توصیفی از نوع 
همبستگی می باشد و از طریق مدل یابی معادلات ساختاری 

 کارکنان تمامی این تحقیق، در آماری اجرا شده است. جامعة
 سال در کشور غرب های جوانان استان و ورزش کل ادارات
نفر  68 ایلام نفر، 72 کرمانشاه)نفر  190 شامل بود، 1395

                                                                                                                                                    
1. Mishra 

2. Castiglione 

آزمون نرم مال بودن داده ها با روش (. نفر 50 کردستان و
 بر قیق،تح بررسی  و تایید شد. نمونةکلموگروف اسمیرنوف 

 43 ایلام نفر، 44 کرمانشاه) نفر 123 جدول مورگان، اساس
 صادفیت -ای صورت خوشه به و( نفر 36 نفر و کردستان

 آوری داده ها استفادهاز سه پرسشنامه جهت جمع .شد تعیین
 که (2011 اردوقان، و زهیر) کارکنان آوای گردید: پرسشنامه

 های گویه تفکیک که است گویه 15 و زیرمقیاس 3 دارای
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تدافعی و  مطیع، آوای آوای : از است عبارت  زیرمقیاس هر
 زهرانی، احمدی متین، زارعی تحقیق دوستانه. در نوع آوای
 اب کارکنان آوای پرسشنامه پایایی (1394) همکاران و امینی
 پرسشنامه .(23شد) حاصل 88/0  کرانباخ آلفای روش

 که دارای (2007) همکاران و ا1چیو سازمانی قابلیت یادگیری
 ازمانیس یادگیری پرسشنامه این در. باشدمی گویه 14 دارای
یری، پذاندوزی، ریسکتجربه :باشدمی زیر مولفه پنج دارای
ارکتی.  مش گیریگو و تصمیم و گفت خارجی، محیط با تعامل

میزان پایایی این پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای 
 رد اخلاقی رهبری محاسبه گردید. پرسشنامه 94/0کرونباخ 

  4 دارای (که2011 2کالشون و همکارانکار)

. زیر مقیاس های آن عبارتند (9)است گویه 23 و زیرمقیاس
 اخلاقی و انصاف. قدرت، رهنمودهای از : صداقت، تسهیم

 همکاران و امینی زهرانی، احمدی متین، زارعی تحقیق در
 آلفای روش با اخلاقی رهبری پرسشنامه پایایی ( 1394)

 .(23شد) حاصل89/0  کرانباخ
به  پژوهش نهایی تحلیل یافته های تحقیق و بررسی مدل

یابی معادلات ساختاری و  با آزمون تحلیل مدل روش
 لیزرل صورت گرفت. افزاراستفاده از نرم

 
 یافته های تحقیق

شاخص های مربوط به مدل پژوهش و علائم اختصاری 
 مشخص گردیده است. 1ها در جدول آن

 
 
 

 
 شاخص ها و علائم اختصاری مربوط به هر کدام از متغیرهای تحقیق -1جدول 

شاخص                                               علامت 
 اختصاری

یادگیری سازمانی                                         
Learning 

تجربه اندوزی                                              
Experim 

ریسک پذیری                                                  
Risks 

تعامل                                                            
Intera 

گفتگو                                                         
Conver 

تصمیم گیری                                                  
Decisi 

رهبری اخلاقی                  
Leadership                       

صداقت                                                        
Hones 

  تسهیم قدرت                                              
Sharing 

رهنمودهای اخلاقی                                           
Guide 

                                                                                                                                                    
1 Chiva 2 Kalshan  
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انصاف                                                         
Equity 

                                                  آوای کارکنان
Voice 

آوای مطیع                                                   
Submis 

آوای تدافعی                                                    
Defen 

آوای نوع دوستانه                                             
Altrui 

 

1.  

2.  
 استاندارد تخمین حالت در پژوهش ساختاری مدل . 2شکل .3

4.  
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5.  
 .  ضرایب معنی داری مدل ساختاری پژوهش3شکل .6

7.  

8.  
 مدل ساختاری پژوهش برازش نیکویی آزمونهای از حاصل نتایج . 2 جدول .9

              Square-Chi            df       df /2X         value –P        RMSEA    GFIعامل                                 .10
AGFI 

 91/0              90/0       082/0                001/0              064/2       51    29/105رهبری  اخلاقی و آوای کارکنان    .11

12.  

13.  

14.  
 خطی ساختار روابط خروج نتایج با نگاهی با .15

 مدل میشویم که متوجه مدل غیراستاندارد تخمین قسمت

 دو کای مقدار چونکه است مناسبی مدل تقریبا اندازه گیری

 و بوده کم نیز آن مدل مجذور خطاهای میانگین مقدار و
نیکویی  شده تعدیل شاخص و برازش نیکویی شاخص مقدار

 ساختاری برازش مدل بودن مناسب دهنده نشان نیز برازش

 است. پژوهش
لگوی ا های تحقیق حاضر تبیینبا توجه به یافته .16

 میانجی نقش با کارکنان آوای بر اخلاقی رهبری تاثیر
 غرب وجوانان ورزش ادارات سازمانی در کارکنان یادگیری

کشور سنجیده شد. نتایج بدست آمده از داده های گردآوری 
که بر روی پرسشنامه های  شده با توجه به تحلیل هایی

جمع آوری شده با استفاده از نرم افزار لیزرل انجام شده است 
نشان می دهد که فرضیات تحقیق مورد تایید قرار گرفته و 
علاوه بر آن برازش مدل بخوبی نشان می دهد مدل مورد 

نظر از برازش خوبی برخوردار است و جواب نهایی نیز قابل 
 قبول است.

 گیری: بحث و نتیجه
 رهبری هدف تحقیق حاضر تبیین الگوی تاثیر

 یادگیری میانجی نقش با کارکنان آوای بر اخلاقی

 غرب وجوانان ورزش ادارات کارکنان در میان سازمانی

های تحقیق نشان داد کشور بود. تجزیه و تحلیل یافته

ر تواند تاثیکه یادگیری سازمانی به عنوان واسطه می

رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان را تعدیل کند. مرور 

تحقیقات گذشته نشان می دهد که تا کنون نقش 

میانجی یادگیری سازمانی در تاثیر رهبری اخلاقی بر 

آوای کارکنان مورد بررسی قرار نگرفته است. با این 

وجود چندین تحقیق تجربی دریافته اند که رهبری 

دار و مثبتی با آوای کارکنان ) معنیاخلاقی به صورت 
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( و تمایل کارکنان برای گزارش مشکلات 22، 20، 2

 (.3به مدیریت در ارتباط می باشد )

نتایج تحقیقات قبل، چهار جنبه تاثیر رهبری 

، 2اخلاقی بر آوای کارکنان را مشخص ساخته است ) 

(. نخست اینکه رهبران اخلاقی به تفکرات و 22، 20

دهند و به نظرات رکنان اهمیت میاحساسات کا

کنند. این نگرش کارکنان را تشویق کارکنان توجه می

کند تا پیشنهادات خود را نه تنها در زمینه های می

اخلاقی، بلکه در دیگر موضوعات مرتبط با کار هم بیان 

 کنند(. دوم اینکه رهبران اخلاقی تلاش می3، 2کنند )

کنان را فراهم کنند و تا زمینه بروز رفتار مناسب کار

ین کنند. ادر نتیجه بر اهمیت رفتار اخلاقی تاکید می

رویکرد یک الگوی خوب را برای کارکنان فراهم می 

کند تا نظریات خود را کند و کارکنان را تشویق می

بیان کنند. به علاوه رهبران اخلاقی که ارائه نظریات 

اش ن پادکارکنان و آوای کارکنان را تشویق کرده و به آ

، 20، 2کنند ) می دهند، فرایند یادگیری را تقویت می

(. سوم اینکه تعامل رهبران اخلاقی با کارکنان خود، 22

آشکار و صادقانه می باشد، که این امر اعتماد بین 

(. وقتی 20، 3)کارکنان و رهبران را افزایش می دهد 

کارکنان به رهبران خود اعتماد دارند و باور دارند که 

کنند به هبرانشان منصفانه و با احترام برخورد میر

احتمال زیاد از طریق رفتار آوای سازنده مقابله به مثل 

(. مورد چهارم و پایانی اینکه رهبران 20، 17می کنند )

-های محیط کار را با صدور مشوقاخلاقی دیگر جنبه

هایی برای آوای کارکنان، ترویج اهمیت آوای کارکنان 

به قانونی بودن آوای کارکنان، در میان و افزایش جن

 ها یکشیوه های دیگر، بهبود می بخشند. این شیوه

محیط حمایتی فراهم می کند تا کارکنان احساس 

-کنند آوای عقاید و پیشنهاداتشان هم مهم و هم بی

 (.2خطر می باشد )

  کارکنان آوای بر اخلاقی رهبری نتایج اسااااس بر

 هویت ایجاد طریق از همچنین. داشاات مسااتقیم اثر

  با. بود اثرگذار کارکنان   ساااازمانی  آوای بر ساااازمانی 

  هب  تصااامیم بر اخلاقی رهبران تحقیق نتایج  به  توجه 

شان  در سازمانی  صدای  یا سکوت  انتخاب  ثرا کارکنان

  ،(2011)اردوغان و زهیر تحقیقات با نتایج این. گذارند

مدی  همچنین. بود همساااو کاران  و زهرانی اح  هم

  و مااتاایاان زارعاای تااحااقاایااق نااتااایااج و( 1392)

 بر اخلاقی رهبری دادند  نشاااان نیز( 1394)همکاران 

  تاثیر  دوساااتانه  نوع آوای و تدافعی  آوای مطیع، آوای

  .است گذار

 اسااات آن از حاکی  تحقیق نتیجه  دیگر همچنین

 اثر ساااازمانی شاااهروندی رفتار بر اخلاقی رهبری که

  ونتانگپوه تحقیقات نتایج با نتیجه این. دارد مستقیم 

کاران  و هارلو ( 2013) کوانساااون و( 2014)  هم   و ب

 همسو( 1395)همکاران و پی نیک و( 1394)همکاران

  بااااااه زیاد  احتمال  به  اخلاقی رهبران کارکنان  . بود

ات  اار  عل   قبال در رهبر که ای دلسوزانه و عادلانه رفت

اا  اسات،  داشاته  آنهاا   دمیکنن یکدلی احساس رهبر ب

 اساات، آمده وجود به که اعتمادی حس دلیل به نیز و

اد  رهبر با تعامل در نوعی به را خود  جهنتی در. میبینن

ازه  و تمایل باید آنها اته  انگی اند  داش اه  باش ار  ک  ایب

 اکتفا صاارف ی وظیفه انجام به تنها رهبران ایاااااان

  ابربن. روند فراتر حیطه این از نماینااااد سعی  و نکنند

جه  این این نه  توانمی را نتی  هک  نمود تفسااایر اینگو

  ددارن کارکنان با ای منصاافانه رفتار رهبران که زمانی

سبت  شان    و شغل  به ن   یداپ تری مثبت نگرش سازمان

 خواهند رهبر اخلاقی رفتار جبران در ساااعی و نموده

 دخواهن فرانقشی های رفتار کارکنان نتیجه در. داشت

شت    و نمایندمی عمل خود کاری داد قرار از فراتر و دا

 .شد خواهد سازمانی شهروندی رفتار به منجر

نابراین  تایج  این ب مده  نقش رهبران ن   در را ای ع

 زا توانند می مدیران  نتیجه  در. کنند می ایفا  ساااازمان 

سازی  طریق سب  رفتار الگو ضوح  کارکنان، برای منا  و

  کارکنان   اعتماد  افزایش موجب  امنیت  و کاری  وظایف 

  دفر با اینکه احساس . شوند  سازمان  رهبر و سازمان  به

صفانه  طور به شابه  و من  ود،ش  می رفتار دیگری فرد م

  می ارزشااای خود افزایش و تعلق حس یک  به  منجر

ساس  و شود  سئولیت  و تعهد اح شتری  م سبت  بی  هب ن

 که  افرادی دیگر ساااوی از. کند  می ایجاد  ساااازمان 

 بیشاااتری احتمال به کنند می عدالتی بی احسااااس

 ازتعهد پایینی ساااطوح خواهندکردیا   رارها  ساااازمان 

 ممکن حتی و دهند می نشاااان خود از را ساااازمانی
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 مبادرت جویی انتقام ناهنجارمانند رفتارهای به اساات

 به جرمن تواند می عدالتی بی احساس  بنابراین. نمایند

  نهایت در و سازمان  به نسبت  مسئولیت  احساس  عدم

 در(. 2012همکاران، و دباغ)شااود سااازمانی سااکوت

 منصاافانه عملکردی که اخلاقی رهبران وجود صااورت

 جنبه و شااغل مورد در ها ایده ابراز از کارکنان دارند،

 به اعتماد همچنین. هراساااتندنمی شاااغل به  مربوط

 بیشااتری تمایل و کردن صااحبت به بیشااتری نفس

 ینا بنابر. باشند  سازمانشان   در موثر فرد یک که دارند

 صورت به سازمان رهبر که کنند احساس کارکنان اگر

مل  اخلاقی ند، نمی ع نان   ک های     ترس از کارک مد یا   پ

 که گونههمان. گشاااایندنمی ساااخن به لب احتمالی 

 اماقد  بر گذشاااته   رفتار  نتایج  داردمی بیان  اساااکینر

  ردف باشاااد مثبت رفتار نتیجه اگر. گذاردمی اثر آینده

تار  به  مه  خود رف  بودن منفی صاااورت در و داده ادا

تیجااه       و فرد  دانااایی ) داد خواهااد  رفتااار  تغییر      ن

 (.1390همکاران،

  بر سااازمانی هویت اثر نتایج اساااس بر همچنین

شانگر  سازمانی  آوای و شهروندی  رفتار ضوع  این ن  مو

 تحت سازمان در را افراد رفتار سازمان هویت که است 

 سااوی از سااازمانی هویت درک. داد خواهد قرار تاثیر

 رفتارهای   بروز برای قوی ای انگیزه تواند می کارکنان  

  با سازمانی  آوای بر سازمانی  هویت اثر. شود  مطلوب

( 1394)مرادی و قلاوندی ،(2013)موسا تحقیق نتایج

  دیگر.بود همسااو( 2014)آقاباباپور و اصاافهانی نصاار

 رب ساااازمانی  هویت  اثرگذاری  از حاکی  تحقیق نتیجه 

  تحقیقااات     نتااایج   بااا اساااات شاااهروناادی  رفتااار 

  و( 1395)همکاران و نصااراصاافهانی  ،(2010)بالکمن

کاران  و روتیس قت   ( 2012) هم طاب نابراین . دارد م  ب

 تریقوی هویت سااازمان یک به نساابت که کسااانی

  ساااازمان  درقبال  را وظیفه  از فراتر رفتارهایی   دارند، 

 بیشتر  افراد سازمانی  هویت هرچه و داد خواهند انجام

شد،  شتر  با  ودخ از را رفتارهایی نمود خواهند تلاش بی

سیر  در را سازمان  که دهند بروز شتر  خود اهداف م  بی

  بالاتری ساااازمانی هویت که کارکنانی. رسااااند یاری

ند  تار  خرد و دلساااوزی عشاااق، با  دار ند،  رف  میکن

سئولیت  ستند  پذیر م شک  و تغییرات دربرابر و ه  لاتم

بار  کاری  محیط ظایف  به  و بوده برد هد  خویش و   متع

 .میباشند
 

( در تبیین ارتباط بین رهبری 2011والومبوا و همکاران )
اخلاقی و آوای کارکنان از نظریه یادگیری اجتماعی و مفهوم 
خودکارآمدی استفاده کرد، پژوهش حاضر نیز با استفاده از 
همین نظریه و ارتباط خودکارآمدی با یادگیری سازمانی در 

ط رهبری اصدد تبیین نقش واسطه یادگیری سازمانی در ارتب
 (. 21اخلاقی با آوای کارکنان می باشد)

 یک سازمانی، همانگونه که ذکر گردید یادگیری
 تمرمس فرآیند بلکه نیست، محدود هدف یا ثابت وضعیت
 آن، طی که است تکامل و محیطی شرایط با تطبیق

 و دانش هامهارت شوندمی تشویق سازمان درون هایگروه
 (. 11)دهند  توسعه را سازمان مقصد درباره اجماع

به نظر می رسد رهبری اخلاقی می تواند از طریق تاثیر 
ی و گو و نیز تصمیم گیرپذیری کارکنان، گفتبر ریسک

مشارکتی به عنوان ابعاد یادگیری سازمانی بر آوای کارکنان 
تاثیر بگذارد.  در حقیقت رهبری اخلاقی هم ریسک پذیری 

این اطمینان را به آنان کارکنان را افزایش می دهد و هم 
 قتشوی .می دهد که بیان نظرات ریسک خطر چندانی ندارد

 فرادا نداشتن ابائی و پذیریریسک خاطر به کارکنان شدن
-یسکر دهنده نشان میتوانند ناشناخته قلمرویی به سازمان

یکی  .دباش سازمانی یادگیری مولفه از یکی عنوان به پذیری
دیگر از زمینه های احتمالی تاثیرگذاری رهبری اخلاقی بر 
آوای کارکنان با واسطه یادگیری سازمانی از راه تاثیر رفتار 
اخلاقی بر مهارت گفت و گو در سازمان است.  رهبری 

 برقراری برای کارکنان کننده اخلاقی مدیران تشویق
 میتی کار شدن رسم گروهی، کار در گشوده و باز ارتباطات

باشد و از این راه زمینه ساز بهبود آوای   سازمان در متقابل
 کارکنان را فراهم سازد. 

 کارکنان کردن درگیر از سوی دیگر رهبری اخلاقی ضمن
 و سیاستها دادن قرار تاثیر تحت مهم، با هایتصمیم در را

 درگیر کردن و کارکنان دیدگاه اساس بر هامشی خط
ر می تواند ب سازمان اصلی هایگیریتصمیم در کارکنان

 آوای کارکنان تاثیر بگذارد.
به طور کلی تحقیق حاضر نخستین پژوهشی است که در 
کشورمان درصدد تبیین الگوی مناسبی برای اثرگذاری 
رهبری اخلاقی بر آوای کارکنان بوده است. تحقیقات 
صورت گرفته در خارج از کشور از دیدگاه نظریه یادگیری 

خودکارآمدی به این موضوع پرداخته اند. تحقیق  اجتماعی و
حاضر ضمن کمک گرفتن از دیدگاه یادگیری اجتماعی، 



 31 32تا 23، صفحه 9،  شماره 12در ورزش،  سال  یو رفتار سازمان تیریمجله مد 

 

 

نقش واسطه ای یادگیری سازمانی را در ارتباط رهبری 
 اخلاقی و آوای کارکنان مورد تایید قرار داد.
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Clarification model of the impact of ethical leadership on 

Employee Voice via Mediating Role of organizational learning 

(Case Study:  General Sport and Young offices employees of 

west provinces of Iran) 

 

 

 
Abstract 

The aim of this study was to explain the model of impact of ethical leadership on Employee Voice via Mediating 

Role of organizational learning (Case Study of Youth Sports West Country Office staff). This study was descriptive 

and correlational. The study  statistical population included all staffs of Youth and Sports of west provinces of the 

Iran( Kermanshah, Ilam and Kurdestan), which includes 190 people. Based on Morgan sample size table 123 staffs 

as sample were select for study. Questionnaire of employee's voice, questionnaire of organizational learning and 

ethical leadership questionnaire as research instrument were used to collect data. To analyze the results, structural 

equation modeling and statistical software LISREL was used. The results showed that the hypothesis has been 

approved and organizational learning can mediate the relationship between ethical leadership and employee voices. 

Probably ethical leadership affects employee voice through risk-taking, dialogue and participatory decision-making 

of employees as aspects of organizational learning. 

 

Keywords Ethical leadership, Employee voice, Organizational learning 

 
 

 

 

 


