
  

 

www.akhlagh.morsalat.ir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Ethical Leadership as a Facilitator of Employee Voice: The Role 

of Error Management Climate and Organizational Commitment 

in Promoting Ethical Behavior
 
 

 

Nasrin Kazemi Rashid
1
  Amina Malmir

2  

1- Master of Science (MSc) in Management, Department of Management, Farahan 

Branch, Azad University, Farahan, Iran. 

n.kazemi@yahoo.com 

2- Assistant Professor, Department of Management, Farahan Branch, Azad 

University, Farahan, Iran, (Corresponding Author). 

 amalmir@iau-farahan.ac.ir 

 
 
 

  

Abstract 
Background and Objective: 
Ethical leadership in organizations is recognized as a critical factor in 

shaping employees' ethical behavior and fostering a culture of trust 

and integrity. Additionally, the error management climate and 

organizational commitment, as organizational variables, can play a 

significant role in facilitating the relationship between ethical 

leadership and employee voice. This study aims to examine the impact 

of ethical leadership on employee voice and the mediating role of the 

error management climate and organizational commitment in this 

relationship. 
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Method: 

This research is applied in terms of its objective and descriptive-

survey in nature. The statistical population includes administrative 

staff of the Education Department in Arak city during the academic 

year 2022-2023, totaling 608 individuals. Using Krejcie and Morgan's 

table, a sample of 235 participants was selected, and questionnaires 

were randomly distributed and collected among the sample members. 

The validity of the measurement tool was confirmed through 

convergent validity, and its reliability was verified using Cronbach's 

alpha coefficient. Data analysis was conducted using PLS software 

and the structural equation modeling (SEM) method. 
Findings: 

The study's findings indicated that ethical leadership has a positive 

and significant impact on the error management climate and employee 

voice. Additionally, the error management climate directly influences 

employee voice and acts as a mediator in the relationship between 

ethical leadership and employee voice. Furthermore, employees' 

organizational commitment, as a moderating variable, enhances the 

effects of ethical leadership on employee voice. 
Conclusion: 

The results demonstrate that ethical leadership can encourage 

employees to express their voice by creating an error management 

climate and strengthening organizational commitment. Therefore, 

enhancing ethical leadership in organizations can be considered an 

effective strategy for increasing employee voice and fostering a 

positive organizational environment. These findings are particularly 

valuable for managers and policymakers, especially in educational 

settings. 
Keywords: 

Ethical Leadership, Employee Voice, Error Management Climate, 

Organizational Commitment, Organizational Behavior. 
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 کعامل لتسهیل آراء الموظفین:  ؛لاقیةالقیادة الأخ 

 (دور جوّ إدارة الأخطاء والالتزام التنظیمي في خلق السلوکیات الأخلاقیة)
 

  3آمنه مالمیر 7نسرین کاظمی رشید

 (.ةالمسؤول ة)الکاتبأستاذة مساعدة في قسم الإدارة، جامعة آزاد الإسلامیة فرع فراهان. فراهان ک إیران  -7

nkazemi@yahoo.com  

 المسؤولة(. )الکاتبةفي قسم الإدارة، جامعة آزاد الإسلامیة فرع فراهان. فراهان ک إیران أستاذة مساعدة  -3
amenehmalmir@iau-ac.ir  

 

 مستخلص

تعتبر القیکادة اخخلاقیکة فکي المنرمکات أحکد العوامکل الرئیسکیة فکي  الخلفیة والهدف:

  جو ال قة والصدق، کما أن جوخ إدارة تکوین السلوك اخخلاقي لدی الموظفین، وتع ی

یکا دورا  ملحوظکا  فکي ک کمتغیرات تنریمیة اخخطاء والالت ام التنریمي                       کک یمککن أن یؤدخ

إبکداء المکوظفین ارائهکم. تهکدف هکذه المقالکة  تسهیل العلاقة بین القیادة اخخلاقیة و

 الدور الوسی  للاوخ إدارة اخخطاء و وظفین، ودراسة أ،ر القیادة اخخلاقیة علی آراء الم

 الالت ام التنریمي بهذا الصدد.

                                                 
دور جکوخ ) کعامکل لتسکهیل آراء المکوظفین: ؛القیادة اخخلاقیة (.3238)مالمیر، آمنه  ،نسرین، کاظمی رشید :المقالةندت إلی هذه است

  .43 -9(، صص18) 4اخخلاق التطبیقیة، في . دراسات (نریمي في خلق السلوکیات اخخلاقیةإدارة اخخطاء والالت ام الت

https://doi.org/1022081/jf.2025.70231.1964. 

  المؤلفة. ©، أصفهان، إیران( العلوم و ال قافة الإسلامیةالإسلامیة في حوزة قم )معهد  رک  الدعوة؛ الناشر: مینوع المقال: بح 
  29/77/3234: لاستلاماتاریخ          79/73/3234: التعدیلتاریخ             24/23/3238: القبولتاریخ            :32/21/3238تاریخ الإصدار 

 الأخلاق التطبيقيةفي دراسات 

   محکخمةملالة فصلیة 
 18الرقم التسلسلي 3238 شتاء 4 رقم74 السنة                                            

 لعلوم والثقافة الإسلاميةامعهد 

 هيات والأسرةلمعهد الإ

Elssn: 7898-2251  

Issn: 6760-2676  
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وصفیة ک مسحیة من منرکار الماهیکة.  هذه الدراسة تطبیقیة من حیق الهدف، و الطریقة:

یشمل الملاتم  الإحصائي الکادر الإداري للتعلیم في مدینکة أراك فکي العکام الدراسکي 

شصصکا   328صاص. فتم تحدید عینکة مکونکة مکن أش 728البالغ عددهم  و3234ک3232

مورجان، وتم توزی  الاستبیانات بین أفراد العینکة بطریقکة  باستصدام جدول کرجسي و

 عشوائیة بسیطة.

قد تم التحقق من صحة أداة القیاس من خلال الصدق التقاربي، کما تکم التسککد مکن  و

بیانکات، فاسکت صدم لهکذا اخمکر استدامتها من خلال معامل ألفا کرونبا ، وأما تحلیکل ال

 وطریقة نمذجة المعادلات الهیکلیة. PLSبرنامج 

أظهرت نتائج البحق أن القیادة اخخلاقیة لها تس،یر إیلاابي وهام علی جوخ إدارة  النتائج:

آراء الموظفین، کما أن منا  إدارة اخخطاء یکؤ،ر بشککل مباشکر علکی آراء  اخخطاء و

لی دورها الوسی  فکي العلاقکة بکین القیکادة اخخلاقیکة وآراء تم التسکید ع الموظفین، و

ل یع ز من تس،یر  الموظفین. علاوة علی ذلك، فإن الت ام الموظفین التنریمي کمتغیر معد 

 القیادة اخخلاقیة علی آراء الموظفین.

ترهر نتائج هکذه الدراسکة أن القیکادة اخخلاقیکة مکن خکلال خلکق بیئکة لإدارة  النتیجة:

اء وتع ی  الالت ام التنریمي یمکن أن تشلا  الموظفین علی التعبیر عن أصواتهم، اخخط

وبهذه الطریقة، یمکن اعتبار تع ی  القیادة اخخلاقیة في المنرمکات بم ابکة إسکتراتیلایة 

فعالة لبس  الملاال لإدلاء الموظفین بآرائهم، وخلق منا  تنریمي إیلاابي. تعتبکر هکذه 

خاع القرار في المنرمات، والنتائج مهمة للمدیرین و  خاصة في البیئات التعلیمیة. صن

 

 الکلمات المفتاحیة

القیادة اخخلاقیة، أصوات الموظفین، جوخ إدارة اخخطکاء، الالتک ام التنریمکي، السکلوك 

 .التنریمي
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خطا و  تیرینقش جو مد)کارکنان  یصدا ۀکنند لیتسه ؛یاخلاق یرهبر

 (یاخلاق یرفتارها جادیدر ا یسازمان تعهد
 

نسرین کاظمی رشید
آمنه مالمیر 7

3  

 کارشناس ارشد مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد فراهان، فراهان، ایران. -7

nkazemi@yahoo.com  

 استادیار گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد فراهان، فراهان، ایران )نویسنده مسئول( -3
amenehmalmir@iau-ac.ir  

 

 د یچک

گیری رفتارهکای اخلاقکی  از عوامکل کلیکدی در شککل ،ها رهبری اخلاقی در سازمان

شود. جو مدیریت خطا و تعهد  کارکنان و تقویت فضای اعتماد و صداقت شناخته می

نق  مهمی در تسکهیل ارتبکاب بکین رهبکری  ،عنوان متغیرهای سازمانی بهنی  سازمانی 

،یر رهبکری س. این پکژوه  بکا هکدف بررسکی تکرنددااخلاقی و بروز صدای کارکنان 

اخلاقی بر صدای کارکنان و نق  میانلای جو مدیریت خطا و تعهد سازمانی در این 

لحککام ماهیککت، ایککن مطالعککه ازنرککر هککدف، کککاربردی و از رابطککه انلاککام شککد.

                                                 
:کننده صکدای کارکنکان:  عنوان عامکل تسکهیل رهبری اخلاقی به(. 7422) آمنه، مالمیر؛ نسرین، کاظمی رشید استناد به این مقاله

 . 43 -9صص ، (18) 4مطالعات اخلاق کاربردی،  .ت خطا و تعهد سازمانی در ایلااد رفتارهای اخلاقینق  جو مدیری

https://doi.org/1022081/jf.2025.70231.1964. 

  )نویسندگان ©نوع مقاله: پژوهشی؛ ناشر: دفتر تبلیغات اسلامی حوزه علمیه قم )پژوهشگاه علوم و فرهنگ اسلامی، اصفهان، ایران 
 79/28/7422ریخ دریافت: تا         :39/29/7422تاریخ اصلاح          :77/77/7422تاریخ پذیرش         :39/24/7424تاریخ انتشار آنلاین 

Elssn: 7898-2251  

Issn: 6760-2676  

 مطالعات اخلاق کاربردی
 پژوهشی   –فصلنامه علمی 

 18پیاپی 7422 زمستان 4شماره 74سال     
گاه علوم و فرهنگ اسلامی  پژوهش

 پژوهشکدۀ الهیات و خانواده
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وپکرورش شکهر  آماری شامل کارکنان اداری آمکوزش ۀپیمایشی است. جامع توصیفی

بککا اسککتفاده از جککدول  (.نفککر 728)باشککد  می 7423-7427صککیلی ارا  در سککال تح

صکورت  ها بکه نامکه نفکر تعیکین و پرسک  328ای متشکل از  کرجسی و مورگان، نمونه

طریکق تحلیکل گیری از ار انکدازهتصادفی ساده بین اعضای نمونه توزی  شد. روایی اب 

وتحلیکل  ای تلا یکهییکد گردیکد. بکرسمحتوایی و پایایی آن با ضری  آلفای کرونبا  ت

ها  یافتکه سازی معادلات ساختاری اسکتفاده شکد. و روش مدل PLSاف ار  ها از نرم داده

،یر م بکت و معنکاداری بکر جکو مکدیریت خطکا و صکدای ستک ،نشان داد رهبری اخلاقی

طور مسککتقیم بککر صککدای کارکنککان  کارکنککان دارد. همچنککین، جککو مککدیریت خطککا بککه

ری آن در ارتبکاب میکان رهبکری اخلاقکی و صکدای گ ،یرگذار است و نق  میانلایست

کننده،  عنوان متغیر تعدیل به ،براین، تعهد سازمانی کارکنان  یید شد. علاوهسکارکنان ت

رهبری اخلاقکی  لاه،ینت در ؛کند رهبری اخلاقی را بر صدای کارکنان تقویت می آ،ار

کنکان را بکه بیکان تواند با ایلااد فضای مدیریت خطا و تقویت تعهد سکازمانی، کار می

 ،ها ین ترتیکک ، تقویککت رهبککری اخلاقککی در سککازماندبکک .صککدای خککود تشککویق کنککد

 مطلککوب،ر بککرای افکک ای  صککدای کارکنککان و ایلاککاد فضککای سککازمانی ؤراهبککردی مکک

 . شود محسوب می

 

 ها کلیدواژ 

 .رهبری اخلاقی، صدای کارکنان، جو مدیریت خطا، تعهد سازمانی، رفتار سازمانی
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 همقدم

امروزی، مانند رقابت جهکانی، نکر  نکوآوری  یوکار پویا محی  کس  مواجهه بادر 

تواننکد بکه سکازمان خکود  هکایی ککه رهبکران می سری  و کاه  سازمانی، یککی از راه

طور مداوم نوآوری کننکد و بکا موفقیکت بکه تغییکرات پاسکخ دهنکد،  کم  کنند تا به

تکس،یر  ،انکد رهبکری اخلاقکی ن دادهصدای کارکنان است. تحقیقات زیادی نشا شنیدن

رهبران اخلاقی بیشکتر بکه  ،این تحقیقاتاساس برقابل توجهی بر صدای پیروان دارد. 

ابراز  هم باکنند و کارکنان  ها پشتیبانی می رفتار صدای آناز  و نررات کارکنان توجه

ار تکس،یر م بتکی بکر رفتک ،رهبکری اخلاقکی ،کنند. همچنکین نرراتشان احساس امنیت می

از  شکماریدانیم.  مکیبسکیار ککم  ،ینکداایکن فر ۀدربار البته فعلا  صدای کارکنان دارد. 

ای که این رابطکه را پوشک   های واسطه کاروسازاند باید بیشتر به  تحقیقات نشان داده

( و EMCمیانلای اقلام مکدیریت خطکا ) آ،ارم ال، بررسی  برای ؛دهند، توجه شود می

کم  مسئله  تواند به توضیح این کننده، میعنوان هدایت هتعهد کارکنان به سازمان ب

 شود. میتشویق رفتار صدای کارکنان  موج کند که چگونه رهبری اخلاقی 

 جملکه:از ؛صدای کارکنان با نتایج و اقکدامات سکازمانی م بتکی همکراه اسکتابراز 

بکر  هو نکوآوری و پیشکگیری از بحکران. عکلاو یندهای کاریایادگیری تیمی، بهبود فر

هکا از  شود، سطح در  آن میاین، وقتی کارکنان احساس کنند که صدایشان شنیده 

حال، تعارضکات داخکل   عین و در رود بالا می بسیارعدالت سازمانی و رضایت شغلی 

صکدای ابکراز های  عبارت دیگکر، فرصکت یابد. به و قصد تر  شغل کاه  می گروه

 پژوهشکیم کال،  بکرای ؛کنکد مین کم  کارکنان در سازمان به بهبود عملکرد سازما

دهنکد، در مواجهکه بکا  هایی ککه بکه کارکنکان فرصکت ابکراز نرکر می نشان داد سازمان

 بکه یفرصکت نیچنک نکدادن، مقابکل درکاری، عملکرد بهتکری دارنکد.  شدیدفشارهای 

داشککته باشککد و در پککی  زیککادیروانککی  های آسککی توانککد  کارکنککان در سککازمان می

اگر بیان نشکوند، که  ؛ احساساتینفرت ایلااد کند و کستگی، خشماحساساتی مانند ش
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 وری بهبککود بهککره ازدهنککد و  کننککد، خلاقیککت را کککاه  می هککر تعککاملی را آلککوده می

 (.  Tayyeb et al., 2018کنند ) میپیشگیری 

های ککاری  چگونگی بهبود شکیوه بارۀبیشتر کارکنان در ،در واق  ،تحقیقاتطبق 

 بکروزصکورت کنند. حتکی در خود را بیان نمی نرردید دارند و در محی  کار خود تر

ماننککد آزار جنسککی، عیککوب محصککول و نقککس ایمنککی، بسککیاری از  ،جککدی مشکککلات

(. 3ص، 7299ی و اکبکری، ئ)رجکا کنند ساکت بماننکد کارگران هنوز هم انتصاب می

یسکت  چ ،گکذارد بیکان نرراتشکان تکس،یر میبارۀ عواملی که بر تصمیم کارکنان دراما 

برانگی بکودن،  چکال دلیل  به ابراز صدارفتارهای شهروندی سازمانی،  دیگربرخلاف 

مسکتقیم یکا غیرمسکتقیمی بکرای  تبعکاتفرد است. بیان نررات ممککن اسکت  منحصربه

اغل  با بررسی امر بنابراین، این  ؛کند، داشته باشد شصصی که از آن صدا استفاده می

                      (. 79ص، 7298صککککی و صککککادقی، )خا دقیککککق پیامککککدهای آن همککککراه اسککککت

 انیکرا ب خکود یاشکنهادهیو پ ها ینررات، نگران رندیگ یم میتصم یکارکنان فق  زمان

 یضکررهااز  شکتریب صکدا ابکراز نیکا ۀشکد ادرا یایککنند که باور داشکته باشکند م ا

اصل کننکد به همین دلیل، صدا در محیطی که کارکنان اطمینان ح ؛است آن یاحتمال

 شکود ، تقویکت میاسکت،ر ؤرفتارهای صدایشان قابل اجرا، مشروع، ایمکن و حتکی مک

(Javed et al., 2018).  

، یفککر یفضکا بازبودن دادن نشانبرای شین و همکاران معتقدند رهبران اخلاقی 

عملککرد و  ۀبکاربکه نرکرات کارکنکان درمندنکد  علاقه خود بودن بودن و منصف عادل

 نرراتشکان ۀدربکار تکاکننکد یمک تیکحما آنکاناز  و کننکد توجکهن سازما یریگجهت

کید بر اهمیت ارتباب متقابل در محی  کاری و ایلااد احساس امنیت ست .صحبت کنند

چنکگ و  (.Tayyeb et al., 2018کنکد )اخلاقی ایلااد می یجو ،بیشتر در کارمندان

                      عنوان هکننککد کککه رهبککران اخلاقککی، بککدر تحقیقککات خککود بیککان مککی ،همکککاران

                   کککردن بککه صککحبت خککود تشککویق کارکنککان خاطر بککه ،حیککاتی ۀکننککد عوامککل تعیین
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          انککد را بککه خککود جلکک  کرده زیککادیم ککال، اظهککارنرر و افشککاگری(، توجککه  بککرای)

(Cheng et al., 2019.)  

بر رفتکار صکدای کارکنکان تواند رهبری اخلاقی می علمی،تحقیقات طبق شواهد 

ابتکدا  را یاخلاق یساختار رهبر، (. براون و همکارانLee et al., 2017تس،یر بگذارد )

آن پیشکنهاد  راتیتکس، لاکادیا یبکرا یاجتمکاع یریادگیک ینکدهایفرا بکر هیکتک هدف با

 یمحققکان بکا بررسک ، و و همککاراناز دیکدگاه (. Brown et al., 2005) دنککن مکی

کارکنکان را  یو رفتکار صکدا یاخلاقک یرهبکر نیککه روابک  بک ینلاایم یهاکاروساز

. (Zhu et al., 2015) شوند می تیهدا یشناخت روان یراهکارهابه  دهند، یم حیتوض

ای، درگیکری  های سکازمانی و رابطکه شکناختی شکامل شناسکایی هکای روان این میانلای

ه یادگیری اجتماعی از دیدگای تحقیقات ،بای و همکاران .کاری و تمرک  بر ارتقاست

بکین رهبکری اخلاقکی و  ۀانکد ککه رابطکهایی انلاام داده کاروسازبرای بررسی تلاربی 

ی جو سازمانی خاص گذاریدهند. اخیرا ، محققان بر تس،یر صدای کارکنان را شکل می

بر نتایج سازمانی  اند دادهو پرورش کرده رهبران اخلاقی ایلااد  که جو اخلاقی( )م لا  

لیت اجتماعی شرکت(، نتایج گروهکی )ماننکد رفتکار یکادگیری گروهکی(، )م لا  مسئو

 ؛(Bai et al., 2019انکد )کارکنان( و صدای کارمندان تسکید کرده م لا  نتایج فردی )

؛ کنیم جو مدیریت خطا را معرفی می ، ساختارکاروسازاین بهتر بنابراین، برای در  

وس  رهبران اخلاقی ایلااد یا تقویکت ای از جو سازمانی است که ت جنبه این ساختار،

عنوان ی  متغیر میانلای جدید بکرای توضکیح اینککه چگونکه رهبکری  بهو  شده است

  .تواند بر صدای کارکنان تس،یر م بت بگذارد، پیشنهاد شده استاخلاقی می

رهبری اخلاقی و  ۀال هستیم که آیا رابطؤبه این س دادن دنبال پاسخ در این مقاله به

بکه ،یرگذار اسکت  سهای جو مدیریت خطا و تعهد سازمانی ت رکنان بر نق صدای کا

عنکوان نکوعی جکو سکازمانی، بکه  جکو مکدیریت خطکا، بکه ،وان دایت و همکارانگفتۀ 

خطاهکا،  بکارۀعملکردهای سازمانی مربوب به برقراری ارتباب در»ادرا  کارکنان از 

و تشکصیص سکری  و هکای خطکا  گذاری دان  خطکا، کمک  بکه موقعیکتاشترا   به
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 ،ردوگکان و همککاران(. ال Van dyck et al., 2005اشکاره دارد )« رسیدگی به خطاها

جو مدیریت خطا بکه معنکای محیطکی بکا ارتباطکات بکاز  بیان کردند در تحقیقات خود

اسکت تکا بتکوان خطاهکا را تحمکل ککرد و  خطاها و تمرک  بر در  ایمنی برای اعلام

تشکویق  خطاهکایکادگیری از چنین، در این جو، افراد بکه انلاام داد. هماقدامات کافی 

عنکوان  توانکد بکه کند رهبری اخلاقی مکید. ای نبیا در مطالعات خود بیان مینشو می

از آنلاکا ککه  (.Eisenbeiss, 2012مطکرح شکود ) جو مدیریت خطا یکی از مقدمات

هسکتند،  گکراپکذیر و پایکدارشکود رهبکران اخلاقکی قابکل اعتمکاد، مسکئولیتتصور می

هکا تمایکل  آن،ر بکرای مقابلکه بکا ؤمرات  بیشتر به تحمل خطاها و انلاکام اقکدامات مک به

کننکد. را تسکهیل مکی جو مدیریت خطکا گیریشکل ،بنابراین، رهبران اخلاقی ؛دارند

های ترین نگرانی ذاتی صدا به این معنی است که یکی از ب ر  مسئلۀسوی دیگر، از

هکا، از ایکده (. در جو مدیریت خطکاWu et al., 2015) ایمنی نتیلاه است گذار،صدا

هکایی بکرای شود. در این مواق ، بیکان ککن الات استقبال میؤا و سهنررات، پیشنهاد

تسری  در یادگیری یا پیشرفت سازمانی بکرای صکداگذار مطلکوب اسکت و کارکنکان 

 (.3ص، 7299ی و اکبری، ئ)رجادارند تمایل بیشتری به بیان صدای خود 

،ر در ؤهای مک توان یکی از واسطه را می ، جو مدیریت خطابالا حقابمر راستای د

طکور خلاصکه، هکدف خکاص ایکن  به .تلقی کردبین رهبری اخلاقی و ابراز نرر  ۀرابط

ایکن مطالعکه دو  .تس،یرات رهبری اخلاقی بر رفتار صدای کارکنان اسکتتبیین مطالعه 

را معرفکی  (جکو مکدیریت خطکا)دیکد ج ۀیک  واسکط ،تحقیکقاین  اولا   :دارد یژگیو

تعهکد سکازمانی  این تحقیق،،انیا  ؛ تواند رهبری اخلاقی را با صدا پیوند دهدکند که می می

  .گیردمی و رفتار صدای کارکنان در بر جو مدیریت خطاۀ کنند عنوان تعدیل را به

)شکامل عوامکل  یککن ، عوامکل شصصک ،بنکدورا ۀسکوی اساس جبکر متقابکل سکهبر

 عوامکل عنوان بکه یهمگک ،یطکیمح یدادهایکرو و( گکرید عوامکل و یعاطف ،یشناخت

                            یاگککر افککراد نگککرش متفککاوت ن،یبنککابرا شککوند؛ یمکک  یککمتقابککل ترک ۀکننککد نییتع

 .کرد خواهد رییبر صدا تغ خطا تیریجو مد ریتس،  انیبه سازمان خود داشته باشند، م
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    و مشککارکت فککرد در سککازمان  اشککاره دارد ییابککه سککطح شناسکک یتعهککد سککازمان

(Mowday et al., 2019, p. 23اگر کارمند سطح تعهد بکالاتر .)داشکته باشکد، بکه  ی

(. کارکنکانی Zhu et al., 2015) کرد خواهد کم  یسازمان اهداف به ادیاحتمال ز

سازمان بکه  بارۀهای خود را در که سطح تعهد سازمانی بالاتری دارند، احتمالا  نگرانی

جوی باشد  ،کنند ها در  می کنند، حتی اگر جوی که آن ی  مدیر مناس  بیان می

بکرعکا، کارکنکانی ککه سکطح تعهکد سکازمانی  که در آن خطاها قابل تحمل نباشد.

هکای  تری دارند، هیچ قصدی برای کم  به موفقیت سکازمانی بکا ابکراز نگرانی پایین

رو، مکا  ازایکن ؛ند خطاها قابل قبول اسکتحتی ممکن است احساس کن و خود ندارند

جککو مککدیریت خطککا و  بککین ۀکککه رابطکک ای کننککده عنککوان تعککدیل تعهککد سککازمانی را بککه

تکس،یر  ۀتری از نحوتا توصیف پیچیده گیریم ، در نرر میکندصداگذاری را تنریم می

  .جو مدیریت خطا بر رفتار صدا ارائه دهیم

های اخلاقی و اصولی است که به  ارزش اساسرهبری اخلاقی به معنای رهبری بر

اساس تحقیقات، رهبری اخلاقی بر نحو عمل کنند.بهترین به دهد  کارکنان انگی ه می

ای  همراه داشته باشد. صدای کارکنان به ملاموعه تواند بهبود صدای کارکنان را بهمی

ار گفتکه سازمان و محی  ک بارۀها، اعتقادات و احساسات کارکنان دراز نررات، ایده

رضکایتمندی، تعهکد، انگیک ه و  ۀدهنکد توانکد نشکانکارکنان میم بت شود. صدای می

 ۀدهنکد توانکد نشکانبکرعکا، صکدای منفکی کارکنکان مکی نکان باشکد.آنفا  اعتمادبه

بکرای توضکیح تکس،یر  .نکان باشکدآاز محی  کار و کاه  تعهد  ناخشنودی ،نارضایتی

دیکدگاه یکادگیری اجتمکاعی،  :تفاده ککردتکوان اسکرهبری اخلاقی از سه دیدگاه مکی

                               از منرکککککر یکککککادگیری دیکککککدگاه تبکککککادل اجتمکککککاعی و دیکککککدگاه متعکککککالی.

کننکد  میتقلیکد  هکا از آنکارکنکان ککه الگوهکایی هسکتند  ،اجتماعی، رهبران اخلاقی

(Javed et al., 2018رهبران اخلاقی .)، ند و احتمالا  پذیر هستدوست و مسئولیت نوع

بکه ایکن ترتیک ، کارمنکدان از رفتکار رهبکران  ؛کننکدعلیه رفتار نامناس  صکحبت مکی

 (.Brown et al., 2005) خواهند کرد یالگوبرداررفتار صدای خود  برایاخلاقی 



 

 

دی
ربر

کا
ق 

خلا
ت ا

لعا
طا

م
 /

پی
پیا

م )
ار

چه
رۀ 

ما
 ش

م/
ده

ار
چه

ل 
سا

78) /
ن 

ستا
زم

14
03

 

20 

www.akhlagh.morsalat.ir 

فکر  مکا  دارد؛جکو مکدیریت خطکا  گیری نق  م بتی در شککل ،رهبری اخلاقی

افرادی  ،دهد رهبران اخلاقینشان می جدید ، تحقیقاتاساس دلایل زیر است: اولا  بر

گیرنکد.  مکی یقابل اعتماد، مراقبت و اصولی هستند که تصکمیمات منصکفانه و متعکادل

طور کامل  توان بهکنند که هرگ  نمیاساس این استدلال، رهبران اخلاقی در  میبر

ه دادن خطاهکا بک بکه ایکن ترتیک ، رهبکران اخلاقکی نسکبت از خطاها جلکوگیری ککرد.

 را کارمندکم مهارت یا هوش در  ضعف ی،دانش بیهای شصصیتی نامطلوب،  ویژگی

جکای سکرزن  یکا تنبیکه کارکنکان، خطاهکا را در  به ،. چنین رهبرانیدانند نمیمنصفانه 

دهند با کارمندان خود ارتباب برقرار کننکد،  ترجیح می و کنندسازمان خود تحمل می

آسککی  را کنتککرل کننککد  بکوشککندنککد و وتحلیککل کن تلا یککهرا خطاهککا بککروز علککل 

(Eisenbeiss, 2012ان، .)پایدار سازمان را اولویکت اصکلی  ۀتوسع ،رهبران اخلاقی ا ،ی

های تغییر همیشه با خطاها همراه اسکت، رهبکران  از آنلاا که فرصت گیرند.در نرر می

 ، کارکنکان رااز ایکن تکرفراداننکد. حتکی  های یکادگیری می اخلاقی خطاها را فرصکت

بسیاری از مطالعکات . وخطا کاوش و آزمای  کنند طریق آزمونکنند تا از تشویق می

 خطاهکااز  (گیرانه هکای سکصت عمکال کنترلبکا ال )اند که رهبران صکادق  گ ارش کرده

 هکا آن خلاقیکتدهنکد تکا  می خطرپکذیری ۀکارکنکان اجکازبه کنند، بلکه  اجتناب نمی

یک  احسکاس درونکی  از، رهبکران اخلاقکی (. ،ال ا  Javed et al., 2018) شودتقویت 

بهتکرین روش  «در صحبت کردن»و همیشه  برخوردارندقوی برای انلاام کار درست 

، از اشکتباه خکود دهنکداگر رهبران اخلاقکی ککار اشکتباهی انلاکام  .کنندرا انتصاب می

چنکین پردازنکد.  میاصکلاح خکود  بکهککردن اشکتباه،  جکای پنهکان گیرند و به درس می

 (. Treviño et al., 2015) کند سازمانی را تقویت میی جو مدیریت خطا ی،الگوی

طور ککه  همان .بهره گرفت صداجو مدیریت خطا برای تحری  رفتار از توان می

توانند صکدای خکود  میاینکه آیا  بارۀگیری در، کارکنان هنگام تصمیمشدبحق  قبلا  

 ,.Morrison et alگیرنکد )در نرر می بالقوه را پیامدهای، مناف  و نهیا  را ابراز کنند

کارکنکان را  مکوردنررجکو مکدیریت خطکا، م ایکای  کنیم که(. ما استدلال می2019
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، اولا  کند؛ بدین نحو که  کم میها را  آن نرراحتمالی از پیامدهایدهد ویا  اف ای  می

نکوآوری در یکادگیری و  بکه لیمتما ،خود سازمان ی قوی،در ی  جو مدیریت خطا

بکه  زیکادیتوجه  ،عنوان ی  کل به ،سازمان باور دارندشود. کارمندان  گرفته می نرر

و به آن پاسخ  توجه یطور جدصدا به هب ،رو ازاین دارد وهر فرصت برای بهبود خود 

،انیکا ، در  .ابکدی یم  یکارکنکان افک ا یابراز نگرانک ریتس،بنابراین،  ؛شودم بت داده می

از خطاهکا  ۀکه تمایل بکه گک ارش و بحکق دربکار ویی قمحیطی با جو مدیریت خطا

کارکنکان معتقدنکد از  ،(Cannon & Edmondson, 2014) اسکتهکای آن  ویژگی

 تلقکی شکوند، سکاز مشکل صکداصکاحبان  آنککهجای  شکود و بکه ابراز نرر اسکتقبال می

 نکاگ یر بر اساس چنین احساس م بتی،. شوند نرر گرفته میسازمان در به کننده  کم 

صدا، پاداش یکا ارتقکا(  صاح  ینام خوش :جملهکارکنان از م ایای بالقوه )ازر  د

 (.Gold et al., 2013رشد خواهد کرد )

 ؛شکناختی را نشکان داده اسکت های روانواسطهاز برخی  ،تحقیقات مربوب به صدا

بکین  ۀشناختی، هویت سازمانی و خلق م بت برای توضیح رابط م ال، ایمنی روان برای

 جکو مکدیریت خطکا،که هیچ متغیر مکرتب  بکا است حالی دراین  .رفتار صدا و رهبری

. یند زیربنایی تس،یر رهبری بر صدا پیشنهاد نشده اسکتاعنوان میانلای برای در  فر به

جکو  کنکیم ککهشده در بالا، مکا ایکن پیشکنهاد جدیکد را ارائکه مکی گفتهاساس دلایل بر

آن  قیکاز طر یاخلاقک یرهبکرباشکد ککه  یمهمک یانلایکممکن اسکت م خطا تیریمد

 (. Hsiung, 2012) کند تیکارکنان را تقو یتواند رفتار صدا یم

بکرای  بیشکتریدرونی  ۀکنند، انگی  که تعهد سازمانی قوی را تلاربه می یکارکنان

سازمان دارند،  بارۀهایی درها پیشنهادها یا نگرانی هنگامی که آن بهبود سازمان دارند.

شود و کمتکر بکه زمینکه یکا محیطکی ککه بکا آن مان معطوف میبه بهبود ساز شانتوجه

بکر صکدای  تکس،یر جکو مکدیریت خطکا بکاره بایکد ایندر کنند.توجه می ،رو هستند هروب

دارنکد،  ضکعیفیبرعکا، کارکنانی که تعهد سکازمانی نسکبتا   .کارکنان تضعیف شود

احتمکالی  تبعکاتسکازمان دارنکد، بیشکتر بکه منکاف  یکا  بارۀهایی درهنگامی که نگرانی



 

 

دی
ربر

کا
ق 

خلا
ت ا

لعا
طا

م
 /

پی
پیا

م )
ار

چه
رۀ 

ما
 ش

م/
ده

ار
چه

ل 
سا

78) /
ن 

ستا
زم

14
03

 

22 

www.akhlagh.morsalat.ir 

جکو  ،در ایکن شکرای  بالقوه برای سکازمان. تبعاتدهند تا مناف  یا اهمیت می شصصی

م کال، اگکر  بکرای دارد؛ر رفتارهکای کارکنکان بکبیشکتری  تکس،یر ،شکده سکازمانی در 

با تعهد سازمانی کم به یکی از تصمیمات رهبر شک  کنکد و متوجکه شکود  یکارمند

اظهکارنرر  بکه ایکن نتیلاکه برسکد ککهت، ممکن است قدرت در سازمان زیاد اس ۀفاصل

بنابراین، کارکنانی که تعهد کمی  .نکندصحبت دربارۀ ش  خود خطرنا  است و 

آنچکه  نکه ،دهنددهد انلاام میرا که سازمان ترجیح می کاری ،احتمال زیاد  دارند، به

                         ، کککمرو، در شککرای  تعهککد سککازمانی  ازایککن ؛کننککد بایککد انلاککام دهنککدفکککر مککی

            جککو مککدیریت خطککا نقکک  بیشککتری در ارتقککای صککدای کارکنککان خواهککد داشککت

(Kehoe & Wright, 2013  .) 

 

 پژوهش ۀنیشیپ

بررسکی نقکک  رهبککری اخلاقککی بککر »( در پژوهشککی بککا عنککوان 7423) فتحککیخلیلکی و 

 دریافتنکد «رمانشکاه(کل مصابرات استان ک ۀپذیری کارکنان )مورد مطالعه: ادار جامعه

ابعاد رهبری  ،،یر معناداری دارد و همچنینسپذیری کارکنان ترهبری اخلاقی برجامعه

گیری مردمی رهبر، هدایت اخلاقی رهبکر، تسکهیم اخلاقی شامل انصاف رهبر، جهت

،یر معنکاداری دارد و سپکذیری کارکنکان تک قدرت رهبر و وضوح نق  رهبر بر جامعکه

  .شوند می ییدسها ت تمام فرضیه

بکین رهبکری  ۀبررسکی رابطک»( در پژوهشی بکا عنکوان 7423اسمعیلی و همکاران )

رهبکری  نکدنشکان داد «اخلاقی مدیران مدارس با رفتکار شکهروندی سکازمانی معلمکان

معنکاداری دارد.  م بکت و ۀرابطک ،ابعکاد آن ۀاخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی و همک

بکروز رفتکار شکهروندی سکازمانی  ،ی مکدیرانرهبکری اخلاقکاین پژوه ، نتایج طبق 

  .دهدمعلمان را اف ای  می

طراحی و تبیین مدل فرهنگ »( در پژوهشی با عنوان 7427صحرایی و همکاران )

سسکات آموزشکی بکا ؤاینککه م یبکرا دریافتنکد «سسات آموزشیؤمدیریت خطا در م
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سکتقرار آن در توان با ترویج فرهنگ مدیریت خطکا و ا کمترین خطا مواجه شوند می

و  آموزشکی سسکاتؤسکازمانی را ککاه  داد و عملککرد م یسسکات، خطاهکاؤماین 

پکژوه  نشکان داد اسکتقرار فرهنکگ  ی ایکنهکا یافتکه .را بهبود بصشید ها کارکنان آن

سسکات آموزشکی بکه توسکعه و ا،ربصشکی سکازمان و افکراد منلاکر ؤمدیریت خطا در م

 کنند. نمی کس لازم را در این زمینه  یها آموزش ،سساتؤکارکنان م ؛ البتهشود می

نقک  سکطوح مصتلکف »پژوهشکی بکا عنکوان (، 7298ابراهیمی و همکاران )محمد

هکدف بررسکی نقک  و بکا  «اعتبکاری ملکل ۀسسکؤمدیریت خطا در رضایت مشتری م

. نتکایج حاصکل از انکد انلاکام دادهسطوح مصتلف مدیریت خطکا در رضکایت مشکتری 

،یر م بتکی بکر ستک ،داد عذرخواهی هنگام نارسایی خکدمات ها نشان وتحلیل داده تلا یه

،یر سشکده تک کنتکرل در  ،همچنین ؛رجوع دارد شده و بر رضایت ارباب کنترل در 

 رجوع دارد.  م بتی بر رضایت ارباب

 تعهد شغلی، یخشنود با اخلاقی جوۀ رابط» در مقالۀ (7299قدیری و همکاران )

 بررسکی نشکان دادنکد «دولتکی شرکت ی  در کارکنان شغل  تر قصد و سازمانی

 شمار به مهم پژوهشی یهاحیطه از کارکنان یرفتارها و اخلاقیی جوها بین رواب 

 تکس،یر و اسکت کارکنان  نگرش ۀدهند شکل عوامل از یکی اخلاقی جو زیرا ؛رود می

 انواع ۀرابط بررسی هدف با پژوه این  دارد. سازمانی یپیامدها بر یا ملاحره قابل

 جکو وی ابک ار جکو قانونی، جو اصولی، و حقوقی جو دوست، جو نوع( اخلاقی جو

 نشان هایافته شد. انلاام شغل  تر قصد و سازمانی تعهد شغلی، یخشنود با مستقل(

 و شکغلی یخشکنود و سازمانی تعهد بایادشده  اخلاقی جو نوع پنج از هری  دادند

 دارند. رابطه شغل  تر قصد

رهبکری اخلاقکی و »( در پژوهشی بکا عنکوان Dua et al., 2023دوئا و همکاران ) 

 نکدنشکان داد «شکناختی تس،یر آن بر رفتار صکدای کارکنکان: نقک  متغیرهکای جمعیکت

بکر صکدای کارکنکان تکس،یر  ،صورت م بکت و معنکادار امکا متوسک  به ،رهبری اخلاقی

در بکین  صکداگذارد. این مطالعه هیچ تفاوت معناداری در رهبری اخلاقی و رفتار  می
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شناختی مانند جنسیت، سن، مدر  تحصیلی و سطح شغل در هند  متغیرهای جمعیت

 . نکرد دایپ

چگونکه یک  جکو » در پکژوه  (Horvath et al., 2023) هورواس و همککاران

جکو سکازمانی  دریافتنکد« ادیکنوبنهکای مدیریت خطا ایلااد کنیم: شواهد تلاربی از تیم

موفقیکت شکرکت و ایمنکی  ،جمله نکوآورینی ازت خطا با نتایج مطلوب سازمامدیری

توان جو مدیریت خطا را القا کرد  ایکن نتکایج قویکا  نشکان  اما چگونه می همراه است.

توانکد بکر عملککرد تکس،یر بگکذارد و صکرفا   دهد جو مدیریت خطای تکیم واقعکا  می می

بسکتگی قبلککی  ای نیسکت کککه در تحقیقکات هککم بسکتگی متغیرهککای سکوم ناشککناخته هکم

چگکونگی  بکارۀهایی دراز منرر عملی، این تحقیق راهنمایی گیری نشده بودند. ندازها

 دهد. استفاده از اصول نفوذ اجتماعی برای ایلااد جو مدیریت خطا ارائه می

بکین رهبکری  ۀرابطک»در پژوهشی با نام ( Cheng et al., 2022) چنگ و همکاران

 نکدنشان داد «ا و تعهد سازمانیهای جو مدیریت خط اخلاقی و صدای کارکنان: نق 

ایکن مطالعکه بکا  .تلقکی شکود،ر برای بهبود ا،ربصشی سازمانی ؤم یتواند روش صدا می

تعهکد سکازمانی  ۀکننکد تمرک  بکر نقک  میکانلای جکو مکدیریت خطکا و نقک  تعکدیل

بر  .کرده استبین رهبری اخلاقی و رفتار صدای کارکنان را بررسی  ۀکارکنان، رابط

را تعکدیل  صکداجکو مکدیریت خطکا و رفتکار  ۀرابط ،، تعهد سازمانیعهاساس این مطال

بحکق  مطالعکۀ خکود مفکاهیم نرکری و عملکی نتکایجاین پژوهشگران دربکارۀ  کند. می

  اند. کرده

اسکتفاده از صکدای »در پژوهشکی بکا عنکوان  (،Bai et al., 2019) بای و همکاران

 ۀبا گسترش نرریک ،«خلاقیکارکنان: دیدگاه یادگیری اجتماعی چندسطحی رهبری ا

ککه  انکد کردهنرکری پیشکنهاد  ییادگیری اجتماعی به ی  دیدگاه چندسکطحی، مکدل

تکس،یر  کارهایی ککهو؛ سکازکند را بررسی می گروهیسطح فردی و دو های  کاروساز

  .دهد یم نشانرهبری اخلاقی را بر صدای کارکنان 
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اخلاقکی و صکدای و  رهبکری» در مطالعکۀ (Zhu et al., 2015 وو و همککاران )

اشکاره کردنکد « های پیرو و باورهای اخلاقی موجودیکت عملکرد پیروان: نق  هویت

تسییکد بین رهبری اخلاقی و انواع پیامدهای م بکت پیکروان را  ۀمطالعات قبلی رابط که

 نیبک ۀاسکاس رابطکبر روانیکپ یسکازمان ییمشصص شد شناسا کند. در این پژوه  می

  .ردیگ یم صورت روانیپ یشغلو عملکرد  یاخلاق یرهبر
 

  

 

 

 

 

 (Cheng et al., 2022) مدل مفهومی تحقیق -1نمودار 

 

 های پژوهش فرضیه

 فرضیۀ اول: رهبری اخلاقی بر جو مدیریت خطا تس،یر دارد.

 فرضیۀ دوم: رهبری اخلاقی بر صدای کارکنان تس،یر دارد.

 .فرضیۀ سوم: جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان تس،یر دارد

طریق جو مدیریت خطکا بکر صکدای کارکنکان تکس،یر فرضیۀ چهارم: رهبری اخلاقی از

 دارد.

فرضیۀ پنلام: تعهد سازمانی، تس،یر جو مدیریت خطکا بکر صکدای کارکنکان را تعکدیل 

 کند. می

 

 . روش تحقیق1

شود. همچنین، با توجه بکه  نرر هدف، پژوهشی کاربردی محسوب میاین پژوه  از

گکری جکو مکدیریت و اخلاقکی بکر صکدای کارکنکان بکا میکانلای اینکه تکس،یر رهبکری

 صدای کارکنان جو مدیریت خطا رهبری اخلاقی

 تعهد سازمانی
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نرر ماهیکت و روش، در بررسی شده است، این پژوه  از تعهد سازمانی گری تعدیل

آوری گیکرد. در ایکن پکژوه  بکرای جمک  پیمایشی قکرار می دستۀ تحقیقات توصیفی

اده شکده تحقیکق، از روش میکدانی اسکتف هکای  نیاز برای آزمون فرضکیه مورد های  داده

 است. 

نامۀ تحقیکق  نامه گردآوری شکده و پرسک  های موردنیاز با استفاده از پرس داده

سککؤال دربککارۀ بررسککی تککس،یر رهبککری اخلاقککی بککر صککدای کارکنککان بککا  39دارای 

، ترکیک  7اسکت. در جکدول  گری تعهد سازمانی گری جو مدیریت و تعدیل میانلای

گکذاری بکرای  شده اسکت. معیکار ارزش تحقیق مشصص های  سؤالات مربوب به متغیر

باشکد و بکه هریک  از گانکۀ طیکف لیککرت مکی نامه، مقیکاس پنج سؤالات این پرسک 

  ( اختصاص داده شده است.8تا  7ترتی ، وزنی معادل ) ها، بهمقیاس

 

 تحقیق های  اسا  متغیرالات برؤترکیب س :1جدول 

الاتؤشمار  س متغیر  منبع 

8 تا 1 رهبری اخلاقی  Brown et al., 2005 

11 تا 9 جو مدیریت خطا  Van Dyck et al., 2005 

22 تا 11 صدای کارکنان  Liang et al., 2012 

29 تا 22 تعهد سازمانی  Meyer et al., 1993 

 

پکژوه ،   جامعکۀ آمکاریگیری:  . جامعۀ آماری، تعیین حجم نمونه و روش نمونه1. 1

بودنکد  1042-1041در سکال تحصکیلی وپرورش شهر ارا   کارکنان اداری آموزش

اساس، نمونکه بکا اسکتفاده از جکدول  نفر است. براین 148که تعداد اعضای این جامعه 

نامه با اسکتفاده از  نفر محاسبه شد. همین تعداد پرس  221کرجسی و مورگان برابر با 

آوری  گیری تصادفی ساده در بین اعضای جامعکۀ آمکاری توزیک  و جمک روش نمونه

 شد.
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گرا حاکی از این است که سکوالات هکر متغیکر تکا چکه  روایی هم گرا: . روایی هم2. 1

گکرا بایکد شکاخص میکانگین واریکانا  بستگی دارند. برای تسیید روایکی هکم اندازه هم

 .و این مقدار از پایایی مرک  کمتر باشد 8/2( بی  از AVEشده ) استصراج
 

 گرا نتایج آزمون روایی هم :2جدول 

 

 متغیر
شده  یانگین واریانس استخراجم

(AVE) 

 پایایی مرکب

 (CR) 

 42928 42124 رهبری اخلاقی

 42908 42720 جو مدیریت خطا

 42924 42111 صدای کارکنان

 42921 42121 تعهد سازمانی

 

( بکرای تمکامی AVEشکده ) با توجه به اینکه شاخص میکانگین واریکانا استصراج

اسکت، روایکی  CR > AVEبرای تمامی متغیرهکا و  8/2بی  از شده  مطرحمتغیرهای 

 شود. گرا تسیید می هم

 

نامه از روش  در این پژوه  برای بررسی پایایی پرس  نامه: . پایایی پرسش3. 1

نامه محاسکبه شکد و بکا  آلفای کرونبا  استفاده شد. آلفای کرونبا  برای سکی پرسک 

ابک ار تحقیکق نیک  تسییکد شکد. مناس  است، پایکایی  1/2توجه به اینکه پایایی بی  از 

 دهد. نامۀ تحقیق را نشان می می ان پایایی پرس  2جدول 
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 نامه : بررسی پایایی پرسش3جدول 

الاتؤس ۀشمار متغیر  آلفای کرونباخ 

8 تا 7 رهبری اخلاقی  894/2  

78 تا 9 جو مدیریت خطا  939/2  

33 تا 77 صدای کارکنان  889/2  

39 تا 32 تعهد سازمانی  817/2  

 

 ها وتحلیل داد  . تجزیه2

تواند هر متغیر در سیستم مدل معادلات ساختاری می های تحقیق: . آزمون فرضیه1. 2

نرکر گرفتکه شکود. زا در عنوان ی  متغیر برون هم بهزا و  عنوان ی  متغیر درون هم به

. در پذیردزا، متغیری است که از دیگر متغیرهای موجود در مدل تس،یر میمتغیر درون

گونه تس،یری از دیگر متغیرهای موجود در  زا، متغیری است که هیچ مقابل، متغیر برون

گذارد. در نمودارهای معادلات ساختاری، اعداد  پذیرد، بلکه خود تس،یر می مدل نمی

گیری هسکتند ککه  شوند: دستۀ اول، معکادلات انکدازه یا ضرای  به دو دسته تقسیم می

شکوند.  ن )بیضی( و متغیرهای آشکار )مستطیل( محسوب میرواب  بین متغیرهای پنها

این معادلات را اصطلاحا  بارهای عاملی گویند؛ دستۀ دوم، معادلات ساختاری هستند 

باشکند و در آزمککون فرضکیات اسککتفاده  ککه روابکک  بکین متغیرهککای پنهکان و پنهککان می

نکاداری )تکی. ، ضکرای  مع3، ضکرای  اسکتاندارد مکدل و نمکودار 7شوند. نمودار  می

 دهد.  استیودنت( را نشان می
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 مدل ضرایب استاندارد -1نمودار 

 

 هکا( پرداختکه شکده اسکت.در این بص  به بررسی معناداری ضرای  مسیر )فرضیه

گیرند. در صورتی که سطح معناداری این ضرای  در سه سطح مورد بررسی قرار می

، 74/7ۀ تکی د این مقدار به ترتی  با حداقل آمکاردرص 99درصد و  98 درصدی، 92

 شوند.  مقایسه می 88/3و  97/7
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 مدل معناداری )تی( -2نمودار 

 

 دارد ثیرأرهبری اخلاقی بر جو مدیریت خطا ت اول ۀیآزمون فرض .1.  1. 2

 

 اول ۀفرضیآزمون  -4جدول 

 مسیر فرضیه

اجو مدیریت خط ←رهبری اخلاقی  

087/2 ضری  تی  

219/4 ضری  استاندارد  
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اسکت و در بکازۀ  481/2با توجه به اینکه ضکری  تکی بکرای ایکن فرضکیه برابکر بکا 

درصکد 98دار اسکت )یعنکی بکا اقرار ندارد، این فرضکیه معنک -97/7+ تا 97/7معنی  بی

رد(. تس،یر معناداری دارهبری اخلاقی بر جو مدیریت خطا، توان ادعا کرد  اطمینان می

 279/2توجه به اینکه ضری  استاندارد مسیر بین این دو متغیر برابر با ازسوی دیگر، با

تکس،یر م بکت داشکته و ایکن فرضکیه رهبری اخلاقی بر جو مدیریت خطا و م بت است، 

 شده است. پذیرفته 
 

 ثیر داردأرهبری اخلاقی بر صدای کارکنان ت: دومۀ آزمون فرضی .2.  1. 2

 

 دوم ۀفرضی آزمون -5جدول 

 

 

اسکت و در بکازۀ  279/4با توجه به اینکه ضکری  تکی بکرای ایکن فرضکیه برابکر بکا 

سوی دیگر، با توجه دار است. ازاارد، این فرضیه معنقرار ند -97/7+ تا 97/7معنی  بی

           و م بککت  341/2تغیککر برابککر بککا بککه اینکککه ضککری  اسککتاندارد مسککیر بککین ایککن دو م

تس،یر م بکت دارد و ایکن فرضکیه پذیرفتکه رهبری اخلاقی بر صدای کارکنان باشد،  می

 شده است. 
 

 

 

 

 

 مسیر فرضیه

کارکنان یصدا ←رهبری اخلاقی  

419/0 ضری  تی  
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 . آزمون فرضیۀ سوم: جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان تأثیر دارد3. 1. 2
 

 سوم ۀفرضیآزمون  -6جدول 

 مسیر فرضیه

انکارکن یصدا ←جو مدیریت خطا  

114/2 ضری  تی  

112/4 ضری  استاندارد  

 

اسکت و در بکازۀ  882/3با توجه به اینکه ضکری  تکی بکرای ایکن فرضکیه برابکر بکا 

درصکد 98دار اسکت )یعنکی بکا اقرار ندارد، این فرضکیه معنک -97/7+ تا 97/7معنی  بی

رد(. تس،یر معناداری داجو مدیریت خطا بر صدای کارکنان توان ادعا کرد  اطمینان می

 773/2توجه به اینکه ضری  استاندارد مسیر بین این دو متغیر برابر با ازسوی دیگر، با

دارد و ایکن فرضکیه جو مدیریت خطا بر صدای کارکنکان تکس،یر م بکت و م بت است، 

 شده است. پذیرفته 

 

طریق جو مردیریت خطرا برر صردای     : رهبری اخلاقی از. آزمون فرضیۀ چهارم4. 1. 2

 ر داردکارکنان تأثی

 

 چهارم ۀفرضیآزمون  -7جدول 

 مسیر فرضیه

کارکنان یصدا ←جو مدیریت خطا  ←رهبری اخلاقی   

287/2 ضری  تی  

412/4 ضری  استاندارد  
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اسکت و در بکازۀ  281/3با توجه به اینکه ضکری  تکی بکرای ایکن فرضکیه برابکر بکا 

درصکد 98یعنکی بکا دار اسکت )افرضکیه معنکقرار ندارد، این  -97/7+ تا 97/7معنی  بی

طریکق جکو مکدیریت خطکا بکر صکدای رهبکری اخلاقکی ازتوان ادعا ککرد اطمینان می

توجه به اینکه ضری  استاندارد مسکیر دارد(. ازسوی دیگر، با تس،یر معناداریکارکنان 

طریکق جکو مکدیریت رهبری اخلاقی ازو م بت است،  283/2بین این دو متغیر برابر با 

 شده است. ،یر م بت دارد و این فرضیه پذیرفته تسخطا بر صدای کارکنان 

 

. آزمون فرضیۀ پنجم: تعهد سازمانی، تأثیر جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان 5. 1. 2

 کند را تعدیل می

 

 پنجم ۀفرضیآزمون  -8جدول 

 جو مدیریت خطا متغیر مستقل

 صدای کارکنان متغیر وابسته

 تعهد سازمانی متغیر تعدیل گر

004/1 ضری  تی  

411/4 ضری  استاندارد  

 

معنکی  اسکت و در بکازۀ بی 442/7توجه به اینکه ضری  تی برای این فرضیه برابر بکا با

درصکد اطمینکان 98دار نیسکت؛ یعنکی بکا اقرار دارد، این فرضکیه معنک -97/7+ تا 97/7

تعهد سازمانی، تس،یر جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان را تعدیل توان ادعا کرد  می

 کند و این فرضیه رد شده است. ینم
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 گیری بر مبنای فرضیات نتیجه

توجه بکه اینککه ضکری  بر جو مدیریت خطا تس،یر دارد. بافرضیۀ اول: رهبری اخلاقی 

قکرار  -97/7+ تکا 97/7معنکی  است که در بکازۀ بی 481/2تی برای این فرضیه برابر با 

درصکد 98؛ به عبارت دیگر، با دار است توان نتیلاه گرفت این فرضیه معنی ندارد، می

ریت خطا تکس،یر معنکاداری دارد. توان ادعا کرد رهبری اخلاقی بر جو مدی اطمینان می

و م بکت اسکت.  279/2سوی دیگر، ضری  استاندارد مسیر بین این دو متغیر برابر با از

پکذیری کارکنکان )ککه  (، رهبری اخلاقی بکر جامعه7423طبق تحقیق خلیلی و فتحی )

ذیرش خطا و خطرپذیری اسکت( تکس،یر م بکت دارد. طبکق تحقیکق اسکمعیلی و شامل پ

(، رهبری اخلاقی با رفتار شکهروندی سکازمانی )ککه شکامل گک ارش 7423همکاران )

خطاها و کم  به دیگکران در رفک  مشککلات اسکت( رابطکۀ م بکت دارد. همچنکین، 

 ;Dua et al., 2023; Horvath et al., 2023; Maqsoom et al., 2023تحقیقات )

Cheng et al., 2022; Bai et al., 2019 & Zhu et al., 2015) دهنکد  نشکان می

رهبری اخلاقی با ایلااد فضای اعتماد و اطمینان در سازمان، به کارکنان این حکا را 

 توانند بدون ترس از ملاازات، خطاها را گ ارش کنند.  کند که می القا می

توجکه بکه اینککه  کارکنکان تکس،یر دارد. بکا بکر صکدای فرضیۀ دوم: رهبری اخلاقکی

+ تکا 7297معنکی  است که خارج از بکازۀ بی 42279ضری  تی برای این فرضیه برابر با 

دهکد  دار اسکت. ایکن نشکان می ناتوان نتیلاه گرفت این فرضیه مع یقرار دارد، م -7297

توانایی  عنوان رهبری اخلاقی بر صدای کارکنان تس،یر م بت دارد. صدای کارکنان به

شکود.  های خکود بکدون تکرس از تلافکی تعریکف می کارکنان در بیان نرکرات و ایکده

تواننکد آزادانکه  کنند می هنگامی که صدای کارکنان قوی باشد، کارکنان احساس می

ها مشکارکت کننکد. نتکایج ایکن مطالعکه نشکان  گیری نررات خود را بیان و در تصکمیم

 ان تس،یر م بت دارد. دهد رهبری اخلاقی بر صدای کارکن می

( و 7427صککحرایی و همکککاران ) (،7423تحقیقککات اسککمعیلی و همکککاران )

 ,.Dua et al., 2023; Horvath et al., 2023; Maqsoom et al) تحقیقات دیگکر
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2023; Cheng et al., 2022; Bai et al., 2019 & Zhu et al., 2015 بکا فرضکیۀ )

سو هسکتند. ایکن تحقیقکات نشکان  هم« ،یر داردرهبری اخلاقی بر جو مدیریت خطا تس»

دهند رهبری اخلاقی با ایلااد فضای اعتماد و اطمینان در سازمان، به کارکنان ایکن  می

خطاهکا را گک ارش کننکد.  ،توانند بدون ترس از ملاکازات کند که می حا را القا می

ایلاکاد همچنین، رهبران اخلاقی با تشویق بکه خطرپکذیری و یکادگیری از خطاهکا، بکه 

 کنند. فرهنگ مدیریت خطای م بت در سازمان کم  می

فرضیۀ سوم: جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان تکس،یر دارد. بکا توجکه بکه اینککه 

+ تکا 7297معنکی  است که خارج از بکازۀ بی 32882ضری  تی برای این فرضیه برابر با 

سکوی دیگکر، ازدار اسکت. اگرفکت ایکن فرضکیه معنکتوان نتیلاه  قرار دارد، می -7297

و م بکت اسکت. ایکن نشکان  22773ضری  استاندارد مسیر بکین ایکن دو متغیکر برابکر بکا 

دهد جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان تس،یر م بت دارد. به عبارت دیگر، هرچه  می

شکود.  تر می تر باشد، صدای کارکنان نی  قوی جو مدیریت خطا در ی  سازمان قوی

خلیلکی و  (،7423اسکمعیلی و همککاران ) (،7298ن )تحقیقکات ابراهیمکی و همککارا

طکور مسکتقیم بکه رابطکۀ جکو مکدیریت خطکا و صکدای کارکنکان ( به7423همکاران )

 Dua et) ( و تحقیقکات دیگکر7427نتایج تحقیق صحرایی و همکاران ) پردازند. نمی

al., 2023; Horvath et al., 2023; Maqsoom et al., 2023; Cheng et al., 

2022; Bai et al., 2019 نشان دادند جو مدیریت خطکا بکر صکدای کارکنکان تکس،یر )

 دارد.

طریق جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان تس،یر فرضیۀ چهارم: رهبری اخلاقی از

است و خارج از بازۀ  32281دارد. با توجه به اینکه ضری  تی برای این فرضیه برابر با 

دار اسکت.  توان نتیلاه گرفت این فرضیه معنکی میقرار دارد،  -7297+ تا 7297معنی  بی

طور مسکتقیم بکه رابطکۀ جکو مکدیریت خطکا و  ( به7427تحقیق صحرایی و همکاران )

کنکد.  طور ضمنی از اهمیت این رابطکه حمایکت می پردازد؛ اما به صدای کارکنان نمی

و  دهند رهبری اخلاقکی ( نشان میDua et al., 2023; Zhu et al., 2015تحقیقات )
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طور مسکتقیم و غیرمسکتقیم بکر صکدای کارکنکان تکس،یر  جو مکدیریت خطکا هکر دو بکه

( نشکان Horvath et al., 2023; Maqsoom et al., 2023گذارنکد. تحقیقکات ) می

های مربکوب بکه رابطکۀ بکین جکو مکدیریت خطکا و صکدای کارکنکان بکه  دهند یافته می

 تعمیم است.وساز( قابل  ها و صنعت ساخت های مصتلف )تیم زمینه

فرضیۀ پنلام: تعهد سازمانی، تس،یر جو مدیریت خطا بر صدای کارکنان را تعکدیل 

اسکت و در بکازۀ  72442کند. با توجه به اینکه ضری  تی برای این فرضیه برابر بکا  می

دار نیسکت. اتوان نتیلاه گرفت این فرضکیه معنک قرار دارد، می -7297+ تا 7297  معنی بی

تکوان ادعکا ککرد تعهکد سکازمانی، تکس،یر جکو  درصد اطمینان می98به عبارت دیگر، با 

کند؛ این بدان معناست که رابطۀ بکین  مدیریت خطا بر صدای کارکنان را تعدیل نمی

گیککرد.  تککس،یر تعهککد سککازمانی قککرار نمی جککو مککدیریت خطککا و صککدای کارکنککان تحت

بت جو مدیریت دهد تعهد سازمانی، ا،ر م  ( نشان میCheng et al., 2022تحقیقات )

 کند. خطا بر صدای کارکنان را تقویت می

 

 پیشنهادهایی مبتنی بر فرضیات تحقیق

های ارائکه شکده، پیشکنهادهای ککاربردی زیکر بکرای ارتقکای رهبکری  اساس فرضیهبر 

وپرورش  اخلاقی، جو مدیریت خطا، صدای کارکنکان و تعهکد سکازمانی در آمکوزش

 شود: شهر ارا  ارائه می

هکای آموزشکی بکرای مکدیران در زمینکۀ  ی اخلاقکی: برگک اری دورهارتقای رهبکر -

وپرورش و تصصکیص  نامۀ اخلاقکی در آمکوزش رهبری اخلاقی، تدوین و اجرای نرام

 پاداش برای تشویق رفتارهای اخلاقی؛

ارتقای جو مدیریت خطا: ایلااد فضایی که در آن کارکنان بدون ترس از اشکتباه،  -

ن کنند، تشویق کارکنان به نوآوری و خلاقیکت و ارائکۀ های خود را بیا نررات و ایده

 های لازم به کارکنان در زمینۀ مدیریت خطا؛ آموزش
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آوری نرکرات و  هکای مناسک  بکرای جمک  ارتقای صکدای کارکنکان: طراحکی راه -

 پیشنهادهای کارکنان؛

ها و ارائکۀ بککازخورد مناسک  بککه  گیری تشکویق کارکنکان بککه مشکارکت در تصککمیم -

 کارکنان؛

ویت رابطه بین رهبری اخلاقی، جو مکدیریت خطکا و صکدای کارکنکان: ایلاکاد تق -

های آموزشی که به کارکنان نشان دهد چگونه رهبری اخلاقی، جکو مکدیریت  برنامه

خطا و صدای کارکنان به یکدیگر مرتب  هستند و تشویق مدیران به ایلااد فضایی که 

نند نرکرات خکود را آزادانکه بیکان در آن کارکنان احساس امنیت و اعتماد کنند تا بتوا

 کنند؛

افک ای   طریق تعهکد سکازمانی:و مدیریت خطا بر صدای کارکنان ازتعدیل ا،ر ج -

هکای  های شکغلی مناسک ، ارائکۀ پاداش طریق ایلااد فرصتتعهد سازمانی کارکنان از

عادلانه و ایلااد محی  کاری سکالم و تشکویق کارکنکان بکه تعهکد در قبکال اهکداف و 

 وپرورش. موزشهای آ ارزش
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