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بر یادگیری سازمانی با نقش میانجی رهبری اخلاقی  تأثیر

نوآورانه در دانشگاه آزاد اسلامی )مطالعه موردی  یجوسازمان

 سازمان مرکزی(

 8صمدیان ابوالفضل

 03/20/99تاریخ پذیرش:  20/20/99تاریخ دریافت: 

 چکیده
ه نوآوران یجوسازمانرهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی با نقش میانجی  تأثیرهدف از پژوهش حاضر تعیین 

فی توصی هادادهروش گردآوری  از نظر، پژوهش برحسب هدف کاربردی روش دانشگاه آزاد اسلامی بود. در

 زادآآماری شامل کلیه کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه  جامعه همبستگی و از نظر نوع داده کمی بود. –

نفر  302، یاطبقهتصادفی  یریگنمونهنفر که با استفاده از جدول مورگان و روش  2۲3۲اسلامی به تعداد 

از سه پرسشنامه استاندارد رهبری اخلاقی ، هادادهحجم نمونه انتخاب شدند. به منظور گردآوری  عنوانبه

( 2970) مریکانوآورانه سیگل و  یجوسازمانو  (0222یادگیری سازمانی نیفه )، (022۲براون و همکاران )

فراوانی  ،درصد، انحراف معیار، از طریق میانگین هادادهصیف تو، هاپرسشنامه آوریجمعاستفاده شد. پس از 

 دو بخشدر  LISREL افزارنرممعادلات ساختاری و به کمک  یسازمدلاز طریق  هادادهو استنباط آماری 

، ایاییشامل پ نامهسشپرفنی  هایویژگیو بخش ساختاری انجام پذیرفت. در بخش اول  یریگاندازهمدل 

روایی همگرا و روایی واگرا بررسی گردید. در بخش دوم نیز ضرایب مسیر و ضرایب معناداری برای بررسی 

 یوسازمانجقرار گرفتند. نتایج نشان دادند که با توجه به نقش میانجی  مورداستفاده هایپژوهش یهاهیفرض

ت و معناداری مثب تأثیریری سازمانی کارکنان سازمان مرکزی آن بر یادگ یهامؤلفهرهبری اخلاقی و ، نوآورانه

نوآورانه  جوسازمانیمثبت و معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر  دارند. رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی تاثیر

 مثبت و معنادار دارد. نوآورانه تاثیر یجوسازمانمثبت و معنادار دارد؛ یادگیری سازمانی بر  تاثیر

 یادگیری سازمانی، رهبری اخلاقی ،نوآورانه یجوسازمانکلیدی:  هایواژه
                                                           

 ایران تهران، وتحقیقات علوم واحد ، اسلامی آزاد دانشگاه ونخبگان، جوان پژوهشگران باشگاه عضو. 2
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 مقدمه

برای حفظ وضعیت رقابتی خود از مفهوم کیفیت جامع به سمت  هاسازمان، اخیر یهادههدر 

(؛ 0222، 2نیفهاند )کردهمستمر در سطح جهانی حرکت  و بهبود، نوآوری، مفاهیم یادگیری

در معرض تحولات وسیع و ، انسانی یهاگروهاز افراد و  یامجموعه عنوانبه هاسازمانزیرا 

 ییهاخودآموخته یهاتیفعالدر زمینه اقدامات و  زمانمرور بهپرشتاب محیطی قرار دارند و 

 نیز مانند افراد قدرت یادگیری دارند. هاسازمان، به عبارت دیگر؛ کنندیمرا کسب 

 ارقر تیریو مدسازمان  یهاهینظروجه موضوع یادگیری سازمانی در کانون ت، رونیازا

، تیمهم در سطوح مختلف مدیری یهاچالشنتیجه گرفت که یکی از  توانیماست و  گرفته

در ، (. مدل/ سبک سازمان یادگیرنده2302، محمدیاست )افزایش توان یادگیری سازمانی 

 طوربهآموزشی  یهاسازمان(؛ ولی 2992، 0سنگهشد ) صنعتی ارائه یهاسازمانبرای ، ابتدا

فظ شدند برای ح و ناچارنیز از تغییرات محیط مصون نبودند  هادانشکده ها ودانشگاهعام و 

 یهاموسسهیت مدیر، خود را با تغییرات محیطی تطبیق دهند. این تغییرات، بقا و رشد و توسعه

موزشی آ یهاسازماناخیر با چالش مواجه ساخته و سبب شده است  یهادههآموزشی را در 

پیش رو مانند تقاضا برای  یهاچالشبرای مبارزه با ، و ابزارهای مدیریت خود هاروشدر 

تی را افزایش رقابت و بازار محوری تغییرا تبعانو به  شدنیجهان، هاآموزش شتریباثربخشی 

 (.2309، عباسی و حجازیکنند )ایجاد 

 هر نوعدر  خودیخودبهحال این پرسش مطرح است که آیا یادگیری و کسب دانش 

مهیا  هاآن مناسب برای یانهیزمیا باید بستر و  ونددیپیمساختار و چارچوب سازمانی به وقوع 

 ؤثرندمیادگیری سازمانی و تسهیل روند آن در سازمان  یریگشکلشود؟ عوامل متعددی بر 

 3رهبری کسب رسدیمبر یادگیری سازمانی کارکنان به نظر  رگذاریتأثکه یکی از عوامل 

به بخش مهمی از زندگی بسیاری افراد جامعه  هاسازمانمدیران باشد. با توجه به اینکه امروزه 

مر ساعات زیادی از ع، هاسازمانافراد با استخدام و عضویت در  کهیطوربه، اند-تبدیل شده 
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 تاًسبن. چگونگی و کیفیت گذران این ساعات کنندیمکاری سپری  یهاطیمحخود را در این 

 . امروزه کارکنان انتظاراستبسیار حائز اهمیت  هاسازمانهم برای افراد و هم برای ، طولانی

درک شوند. کارکنان دوست  یخوببهو احترام قرار گیرند و  موردتوجهدارند در سازمان 

تند را بخشی از سازمان هس کهنیاو  نفساعتمادبه، قابلیت اعتماد، درستکاری، دارند صداقت

دی است رهبر فر، در این مسیر رونیازاس کنند و احساس تعلق به سازمان داشته باشند. احسا

نقش مهمی در توسعه  هاسازمانکه چنین محیطی را ایجاد کند و رهبران در سطوح مختلف 

 ،اخیر یهامهروموم. از سوی دیگر طی کنندیمو تداوم جو اخلاقی و رفتار اخلاقی ایفا 

 یاهسازماناز  جاهمهو تحریف مسائل در  یباندباز، تبعیض، هبراناخلاقی ر یهاییرسوا

توجه  جهیرنتدتجاری و دولتی گرفته تا کلیسا درصدر اخبار سرتاسر دنیا قرار گرفته است. 

 (.2393، کریمی و همکاراناست )عموم را به رهبری اخلاقی معطوف نموده 

 ،لوحه زندگی خود قرار دهددر سازمان اصول صداقت و شرافت را سر ستیبایمرهبر 

اخلاقی را منعکس کند. همچنین رهبر  یهاتیقابل ستیبایمهمچنین همه رفتارهای رهبر 

تی و درس کنندهانیباز قوانین اخلاقی که ، اخلاقی یهاارزشضمن وفاداری به  ستیبایم

اد یک ایج منظوربه هازمانو صداقت در همه  هانیبهترکوشش برای انجام دادن ، صداقت

 (.022۲، و همکاران 2ایلمازکند )تبعیت ، سازمان شفاف است

، کاری راحت یهاطیمحبرای انتخاب عادلانه و ایجاد  0رهبران اخلاقی کهنیابا توجه به 

ه کارکنان ک شودیمبنابراین فرض ، به احساسات کارکنان هستند مندعلاقهو  کنندیمتلاش 

 .شوندیمو در موفقیت سازمان سهیم  در مورد سازمان خود دید مثبت دارند

و اثربخشی بیشتر کارکنان شده و  ییآکارمنجر به ، اخلاقی عمل کردن رهبران درواقع

(. همچنین نتایج 2306، میرکمالی و همکارانکند )یمموجبات شوق به کار آنان را فراهم 

تعهد ، ردنشان داده است رهبری اخلاقی پیامدهای مثبتی چون بهبود عملک هاپژوهش

انحرافی را  رفتارهاییادگیری سازمانی و ، رفتار شهروند سازمانی، رضایت شغلی، سازمانی
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در سازمانها به همراه داشته است )حسن و همکاران2، 0223(؛ و این نوع از رهبری باعث 

تمایل پیروان به گزارش مشکلات به مدیریت میشود )براون، تریوینو و هریسون0، 022۲(. 

 تیموری و همکاران3 )0220(، نیز بر نقش رهبری اخلاقی بر یادگیری کارکنان تأکید دارند.

همکاران  و زادهبینجبگذارد.  تأثیرنوآورانه نیز  یجوسازمانبر  تواندیمرهبری اخلاقی 

بر جو عدالت محور در  تواندیمدر پژوهش خود عنوان کردند که رهبری اخلاقی ، (239۲)

نشان دادند که رهبری اخلاقی ، (0220) 4خان و همکاران، د. همچنینباش رگذاریتأثسازمان 

و . شرگذارندیتأثآن در سازمان بر جو نوآورانه و ایمن کاری در سازمان  یهامؤلفهو اعمال 

ه بر جو نوآوران گراتحولنیز عنوان کردند که رهبری اخلاقی و ، (0220) ۲کرت و همکارانش

 است. رگذاریتأثدر سازمان 

است که موجب تمایز یک سازمان  ییهایژگیواز خصایص و  یامجموعه یزمانجوسا

، یجوسازمانگفت که  توانیم گریدعبارتبه، (2972، 6)اونز گرددیمدیگر  یهاسازماناز 

، سرد، گرم هاآنحاکم بر یک سازمان است که  یهایژگیواز حالات یا  یامجموعه

 ،و از عواملی مانند رضایت شغلی سازدیم بازدارنده آسان کننده یا، آورترس، اعتمادقابل

ازمان تمایز دو س و موجب دیآیمفناوری و غیره به وجود ، ساختار، انگیزش، سوابق، رفتار

همانند یک پل ارتباطی است.  یجوسازمان تأثیر(. 2306، میرکمالیشود )یممشابه از هم 

سوس مح یهاجنبهان نسبت به این عبارت است از درک یا احساسی که کارمند یجوسازمان

 و شودیماداری انجام  مراتبسلسلهدر چارچوب  هاتیفعالکه تمام  ییهاسازماندارند. در 

بسته و محدود درک  صورتبه یجوسازمان، ورزندیم تأکیدبر قوانین و مقررات خشک 

و اجازه  منعطف که از اعمال مقررات در حد معقول است یهاسازمانو برعکس در  شودیم

، نوروزیشود )یمباز درک  صورتبه یجوسازمان، دهندیمابتکار عمل به اعضای خود 

2302.) 

                                                           

1. Hasan, et. al 

2.Brown, Trevino & Harrison 

3. Teimouri 

4. Khan, et al 

5.Shuckert, et al 

6.owens 



 15   ...رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی با نقش تاثیر

سازمان به رشد و ، کارکنان از روحیه یاری بخش برخوردار باشند در آنجوی که 

، درواقعکه جوی خلاق و کاراست را جو نوآورانه نامند.  جواین ، رسدیمبالندگی 

 لهیوسبهبارت است از یک مجموعه طولانی از ادراکات خلاقانه که نوآورانه ع یجوسازمان

 تواندیم، شودیماعضای یک سازمان درباره مشخصات و چگونگی عملکرد سازمانشان بیان 

و  هایریگمیتصممشارکت افراد در ، بهبود روحیه ایشان، در ایجاد انگیزش برای کارکنان

لامت س نیتأمیک منبع مهم در  عنوانبهباشد و  مؤثرهمچنین در بهبود خلاقیت و نوآوری 

صفرزاده ، (. در این راستا2392، به نقل از صفرزاده و همکاران) دیآ حساببهروانی کارکنان 

که در زمان  ییهاسازماندر پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که ، (2392)، و همکاران

برای  و ندینمایمای سازمان مهیا کاری جو و فضایی پذیرای خلاقیت و نوآوری را برای اعض

ود میزان اشتیاق شغلی در آنان بهب، رفتارهای نوآورانه کارکنان ارزش بسزایی قائل هستند

 یجوسازماندر پژوهشی که در راستای ، (2393. بابلان و سید کلان )ابدییمیافته و ارتقا 

 یجوسازمان یابی به این نتیجه کهبر دست دادند علاوهآن بر رفتار و تعهد انجام  تأثیرنوآورانه و 

ارد د تأثیر هاآنمعلمان بر خود کارآمدی خلاق و رفتار نوآورانه -نوآورانه ادراکی دانشجو

 یجازحاست. همچنین عباسی و  رگذاریتأثبر افزایش و میزان تعهد افراد نسبت به سازمان 

 سازمانینگفرهو  نیآفرتحول  رهریدر پژوهش خود نشان دادند که وجود ، (2309)

مسیر تبدیل ، هادانشکدهبر فرایند یادگیری سازمانی ضمن بهبود عملکرد  تأثیریادگیرنده با 

کاران همپژوهشی نارنجی ثانی و  یهاافتهی. کندیمیادگیرنده را فراهم  یهاسازمانبه  هاآن

انی رابطه زمیادگیری سا یهامؤلفهو  نیآفرتحولرهبری  یهامؤلفهنیز نشان داد بین ، (2392)

سهیم جوامع یادگیری یعنی ت عنوانبهمثبت و معنادار و پنج عنصر اساسی برای ایجاد مدارس 

 و مشارکت یبازخورد یوگوگفت، تمرکز بر یادگیری دانش آموزان، هاارزشهنجارها و 

 این پژوهش قصد دارد به نقش رهبری اخلاقی بر، مورد شناسایی قرار گرفت. با این تفاسیر

شد  جستجوی نگارنده مشخص بر اساسموضوعی که ، یری سازمانی کارکنان بپردازدیادگ

 نشان داده هاپژوهشدر ایران موردپژوهش واقع نشده است. از سوی دیگر نتایج  تاکنون

استعداد  یریکارگبهبستری مناسب برای انگیزش و  عنوانبه تواندیم سازمانیفرهنگاست 
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ی و کریمکند ) جادیا آناندر افزایش یادگیری سازمانی و توانایی کارکنان نقش مهمی 

 (.2393، همکاران

 ارائهامعه به ج توانندیممراکز تولید و خلق دانش هستند و پیامدهای مثبتی ، هادانشگاه

رهبری  ،بسیار حائز توجه است. براین اساس هاآنیادگیری سازمانی کارکنان  رونیازادهند. 

د. داشته باش آورو اشتیاق کنندهبیترغمهمی در ایجاد محیطی نقش  تواندیمدر سازمان 

لازم برای افزایش  یسازوکارهاهای آموزشی مناسب و ایجاد ریزیبا برنامه، همچنین

 بالا نسبت به ارتقا و توانیم، یادگیری سازمانی کارکنان و ایجاد جو نوآورانه در دانشگاه

 (.2300 ،شایان جهرمی و همکاراننمود )ینه اقدام بردن تعهد کارکنان نسبت به کار تا حد به

کارکنان را  نیدر بنوآورانه و رهبری اخلاقی را  یجوسازمان ایجاد، پژوهش حاضر

هش پژو، این اساس . برداندیم هاآن، جهت اشتیاق در دانشگاه آزاد اسلامی یحلراه عنوانبه

 ،نوآورانه یجوسازمانمیانجی  مهم پاسخ دهد که با توجه به نقش سؤالبه این  خواهدیم

 بر یادگیری سازمانی کارکنان سازمان مرکزی دارد؟ یریتأثرهبری اخلاقی چه 

مواردی مانند احترام به ، هاسازمانرهبری اخلاقی در  فردمنحصربه هایویژگی ازجمله

، هامهارتتوسعه ، دلسوز بودن، صادق بودن، عادل بودن، خدمت گرا بودن، یکدیگر

شوق  سازنهیزم هایژگیوکه این  (0222، است )سیادت و همکاران ...داشتن و  نفسهاعتمادب

را  یافت توانیمدر کار  کههمه عوامل مثبتی  هاآن چراکهیادگیری کارکنان خواهد شد. 

وجود  تیرهبربا هم خواهند داشت. یکی از عوامل مهم این نوع ، رهبر اخلاق مدار باوجود

ان است که این امر باعث ایجاد حس همدلی و جذب شدن به کار تعامل مثبت بین همکار

ود لازم برای به وج یهانهیزمایجاد ، شودیم. زمانی که صحبت از یادگیری سازمانی شودیم

 یخوبهبکه رهبری اخلاقی یکی از عواملی است که  دیآیمآمدن این یادگیری نیز به میان 

ه کار دارد و کارکنان را ب یتوانمندسازمستقیمی با  رابطه چراکه .دیآیبرماز عهده این کار 

 (.239۲، و همکاران زادهبینجکند )یم ترغیب باعلاقه
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 از قرار زیر است: پژوهش یهاهیفرض

 ارد.د تأثیراسلامی  آزاددانشگاه  کارکنان رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی -2

 ارد.د رتأثیاسلامی  آزادنوآورانه کارکنان دانشگاه  یجوسازمانرهبری اخلاقی بر  -0

 دارد. یرتأثاسلامی  آزاد دانشگاهنوآورانه بر یادگیری سازمانی کارکنان  یجوسازمان -3

 آورده شده است: 2مدل مفهومی پژوهش در شکل  تیدرنها

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 روش

با توجه به اینکه تحقیق حاضر به بررسی نقش رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی با نقش 

، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پدیده، نوآورانه پرداخت یزمانجوسامیانجی 

جرای برحسب زمان ا، برحسب نتیجه؛ تصمیم گرا؛ برحسب هدف کاربردی، نگرگذشته

و یا ماهیت  هابرحسب روش گردآوری داده، برحسب نوع داده؛ کمی، پژوهش؛ مقطعی

سازمان  لیه کارکنانهمبستگی بود. جامعه آماری پژوهش شامل ک –روش پژوهش؛ توصیفی 

ابی بود. در مدل ی یاطبقهتصادفی  یریگنمونهنفر بود. روش  2۲3۲مرکزی دانشگاه به تعداد 

مشاهده به ازای هر متغیر  2۲تا  ۲بین  تواندیممعادلات ساختاری تعیین حجم نمونه 

ا تعداد متغیرهای مشاهده شده ی qکه در آن  5q<=n<=15qشده تعیین شود:  یریگاندازه

(. در این پژوهش 2304، هومناست )حجم نمونه  nو  نامهپرسش( سؤالاتها )تعداد گویه

 نفر در نظر گرفته شد. 302 یطورکلبهآزمودنی و  0 سؤالحجم نمونه برای هر 
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س ( استفاده شد. پنامهپرسشو میدانی ) یاکتابخانهاطلاعات از منابع  گردآوریبرای 

 افزاررمنفراوانی و جداول از طریق ، درصد، انحراف معیار، گیناز طریق میان هادادهازتوصیف 

SPSS-V22  معادلات ساختاری و به کمک  یسازمدلاز طریق  هادادهو استنباط آماری

انجام پذیرفت.  و بخش ساختاری یریگاندازهمدل  دو بخشدر  LISREL افزارنرم

ل مشخصات عمومی تحقیق از دو بخش تشکیل شده است. یک بخش شام نامهپرسش

 نامهرسشپسابقه کار و بخش دیگر امل سه  سن و، رشته تحصیلی، نظیر جنسیت هایآزمودن

شامل  نامهپرسش( به کار گرفته شد. این 022۲) و همکاراناخلاقی براون  یاستاندارد رهبر

روان رنجور ، (هیگو 3) یریپذتوافق ، (هیگو 3بودن )وجدانی  یهامؤلفهگویه است و  20

، دیگر نامهپرسش. دهدیمرا مورد سنجش قرار  (هیگو 3و زمینه اخلاقی ) (هیگو 3وبی )خ

 یذهن هایمدل، گویه( 6) یفرد یهامهارت مؤلفه( بود که پنج 0222) فهینیادگیری سازمانی 

گویه(  4) یستمیستفکر ، (هیگو 4) یمیتیادگیری ، گویه( 4مشترک ) اندازچشم، گویه( 6)

 مؤلفهکه دو  (2970) مریکانوآورانه سیگل و  یجوسازمان نامهپرسشبود و  لسؤا 04و دارای 

را  گویه( 20منابع برای نوآوری سازمان ) نیتأمگویه( و  20کلی حمایت از خلاقیت )

ده لیکرت تنظیم ش یادرجهپنجبا مقیاس  نامهپرسش. هرسه است سؤال 04و دارای  سنجدیم

 است.

استفاده ، 3و سازه 0محتوایی، 2از روایی ظاهری نامهپرسشیی تعیین روا منظوربهروایی: 

ونه چند نفر از اعضای نم، گرپژوهشقبل از توزیع توسط  هانامهپرسششد. در روایی ظاهری 

... تدوین و املایی، شکلی، ایرادات ویرایشی دورازبهو برخی خبرگان دانشگاهی و سازمانی 

و  CVIو  CVR یهافرمروش دلفی و با کمک  گردید. در روایی محتوایی در قالب یک

، زمانیخبرگان دانشگاهی و سا، شوندهمصاحبهبه کمک بیست نفر از خبرگان شامل اعضای 

 هاسؤالاضافی و یا اصلاح  یهاسؤال ازنظر نامهپرسشو ... محتوای  هایآزمودنچند نفر از 

، متغیرهای رهبری اخلاقی یهاسؤالنشان داد که همه  CVIقرار گرفت. فرم  موردبررسی

                                                           

1. Face validity 

2. Cintent validity 

3. Construct validity 
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ودن و مربوط ب واضح بودن، ساده بودن نظرازنقطهو جوسازمانی نوآورانه  یادگیری سازمانی

 2.79بالاتر از  هاسؤالمیزان این ضریب برای هر یک از برخوردارند )از وضعیت مناسبی 

دست آمد هیچ  به 2.60بالای  هاسؤالبرای همه  CVRمقدار با توجه به اینکه  نیچنهمبود(؛ 

روایی همگرا و واگرا  دو نوعحذف شدن نداشت. در مورد روایی سازه نیز از  به ازین سؤالی

نشان داد ضرایب  هاافتهیاستفاده شد. در بررسی روایی همگرا  Lisrel افزارنرمبا کمک 

 99ن بود یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینا 0.۲0از  تربزرگمعناداری تمام بارهای عاملی 

بود؛ میانگین واریانس استخراج  2.۲درصد معنادار بود؛ ضرایب تمام بارهای عاملی بالای 

انگین از می تربزرگ هامؤلفهپایایی ترکیبی همه  طورنیهمبود و  2.۲بالای  هامؤلفهشده همه 

د مدل تائی یهاسازهگفت که روایی همگرای  توانیمواریانس استخراج شده آن بود؛ لذا 

. در بررسی روایی واگرا نیز از آزمون فورتل و لارکر )این آزمون روایی واگرا شوندیم

 شدهفیتعر لیزرل افزارنرم)تشخیصی( را در سطح متغیرهای پنهان با استفاده از ماژولی که در 

 ریپذمشاهدهدر سطح متغیرهای  ( و آزمون بار عرضی )این آزمون روایی واگرا راسنجدیم

 ( استفاده شد. در آزمون فورتل وسنجدیم شدهفیتعرلیزرل  افزارنرمکه در توسط مازولی 

جذر میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر ، نشان داد هاافتهیلاکر 

ی نشان نتایج آزمون بار عرض نیچنهمهمبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود؛ 

 هایریپذمشاهدهاز متغیرهای پژوهش بیشتر از بارهای عاملی  هرکدامی بارهای عامل، داد

موجود در مدل بودو از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر  یریگاندازه هایمدلدیگر 

بیشتر از بارهای عاملی همان متغیر  2.2بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل  ریپذمشاهده

روایی واگرا  بیانگر دو آزمونبر متغیرهای پنهان دیگر بود؛ بنابراین نتایج این  ریپذمشاهده

 بود.

و با  2پایایی: در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

ن دو . مقادیر ایشودیممحاسبه ، لیزرل تعریف شده است افزارنرماستفاده از ماژولی که در 

پایا بودن ابزار  دهندهنشانبه دست آمد که  2.7ه سازه پژوهش بالای ضریب برای هر س

                                                           

1.Composite reliability 
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 هایژوهشپبود. البته شایان ذکر است که پایایی و روایی هر سه ابزار توسط  گیریاندازه

ضرایب پایایی و روایی در جدول زیر قابل ، نامهپرسشپیشین تائید شده است. اطلاعات 

 مشاهده است.

 ابزار یسنجروان هایویژگیو محاسبه  نامهپرسشاطلاعات  .1جدول 

 جوسازمانی یادگیری رهبری CR AVE MSV ASV آلفای تعداد منبع بعد

 سازمانی نوآورانه اخلاقی کرونباخ هاگویه

 2 2 2.729 2.324 2.4۲2 2.۲69 2.009 2.026 39 براون و همکاران رهبری

 (022۲) اخلاقی

 2 2.703 2.429 2.220 2.269 2.666 2.009 2.060 63 سیگل و کایمر جوسازمانی

 (2970) نوآورانه

 2.746 2.37۲ 2.642 2.044 2.4۲2 2.۲۲4 2.074 2.0۲0 04 نیفه یادگیری

 (0222) سازمانی

نباخ مورد تائید است زیرا آلفای کرو هاسازهگفت: پایایی  توانیمبا توجه به جدول فوق 

است. روایی همگرا مورد  AVE>0.5 نیچنهماست و  2.7و ضریب پایایی ترکیبی بالای 

روایی واگرا نیز مورد  طورنیهم؛ و CR>AVE ،AVE>0.5؛ CR>0.7زیرا ، تائید است

 ASV<AVEو  MSV<AVEتائید است زیرا 

 هاافتهی

برای  Lisrelو  SPSSهای افزارنرمبا استفاده از  هادادهدر این بخش به تحلیل کمی 

ک نظیر پارامتری یهاآزموناز  توانیم ؛ کهشودیمخته و تفسیر نتایج پردا وتحلیلتجزیه

رد. با توجه استفاده ک هاهیفرضو ... برای بررسی  یانمونهآزمون تی تک ، همبستگی پیرسون

ز برای بررسی وضعیت موجود متغیرها ا، بود یافاصلهنرمال و مقیاس  هادادهبه اینکه توزیع 

بررسی روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی برای  نیچنهمو  یانمونهآزمون تی تک 

آورده  هاآنپیرسون استفاده شد. در جدول زیر وضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین 

 شده است.
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 هاآنوضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین  .2جدول 

 3 0 2 وضعیت حد بالا حد پایین عدد معناداری بعد

 2.44 2.۲2 -سبمنا 2.4732 2.23۲4 2.222 رهبری -2

 اخلاقی

 2.46 -2.۲2 مناسب 2.0349 2.477۲ 2.222 یجوسازمان-0

 نوآورانه

 -2.46 2.44 مناسب 2.0420 2.2200 2.222 یسازمانیادگیری  -3

ه س قابل مشاهده است نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که هر 0که در جدول  طورهمان

. از طرف دیگر نتایج جدول نشان (p<0.01)دارند یکدیگر  متغیر رابطه مثبت و معناداری با

 هاهیفرضبعد در وضعیت مناسبی قرار دارد. قبل از وارد شدن به مرحله آزمون  هر سهداد که 

متغیر مستقل  گیریاندازه هایمدلمفهومی پژوهش لازم است تا از صحت  هایمدلو 

نی( بسته )یادگیری سازمانوآورانه( و متغیر وا یجوسازمانمتغیر میانجی )، )رهبری اخلاقی(

وآورانه و ن یجوسازمان، شود. نتایج تحلیل عامل تائیدی ابعاد رهبری اخلاقی حاصلاطمینان 

مناسب و کلیه اعداد و پارامترهای  گیریاندازه هایمدلکلیه ، یادگیری سازمانی نشان داد

مدل ساختاری اکنون لازم است تا  گیریاندازه هایمدلمدل معنادار است. پس از آزمون 

اختاری شود. با استفاده از مدل س ارائه، که نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است

پژوهش پرداخت. در شکل زیر مدل پژوهش در حالت ضرایب  یهاهیفرضبه بررسی  توانیم

 یوسازمانجرهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی با نقش میانجی  تأثیر منظوربهاستاندارد 

 شده است: آوردهورانه نوآ
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 مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد. 2شکل 

 

 مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری ضرایب. 3شکل 

 .میپردازیمبه بررسی فرضیات پژوهش  0با توجه به مقادیر به دست آمده در شکل 

 رد.مشاهده ک توانیمدر جدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را 

 نتایج آزمون مدل پژوهش .3جدول 

 (هاهیفرض استاندارد شدهرد )پذیرش / t-value ضرایب هاهیفرضبررسی 

 پذیرش 3.70 2.۲0 رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی تأثیر -2

 پذیرش 3.63 2.۲۲ نوآورانه جوسازمانیرهبری اخلاقی بر  تأثیر-0

 پذیرش 3.46 2.۲3 زمانینوآورانه بر یادگیری سا جوسازمانی تأثیر -3
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و میزان اثر هریک از متغیرهای پژوهش را در کارکنان  نوع توانیمجدول بالا  بر اساس

 سازمان

 درصد 99پژوهش در سطح اطمینان  یهاهیفرضکه بر این اساس کلیه  کردمشاهده 

بسته لازم بر وا متغیرهای مستقل میرمستقیغمستقیم و  تأثیرمعنادار هستند. برای بررسی میزان 

ن اثرات شود که ای ارائهمدل  یزادرونبرای متغیر  میرمستقیغاست تا اثرات کل مستقیم و 

 در جدول زیر قابل مشاهده است:

 و کل در مدل پژوهش میرمستقیغ مستقیم و، تفکیک اثرات .4جدول شماره 

 اثر کل میرمستقیاثر غ میاثر مستق متغیر مستقل متغیر وابسته

 2.۲۲ -2.۲۲ رهبری اخلاقی ورانهجوسازمانی نوآ

 2.۲3 -2.۲3 نوآورانه یجوسازمان یادگیری سازمانی

 2.07 2.09 2.۲0 رهبری اخلاقی یادگیری سازمانی

رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی از  تأثیر، که در جدول قابل مشاهده است طورهمان

 است. 2.07نوآورانه به میزان  یجوسازمانطریق 

نتیجه گرفت آن است که هرچند مدل تدوین شده  توانیمت انجام شده آنچه از محاسبا

باعث شده است که تا حد زیادی از مقدار کای اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما به دلیل 

 قیتل قبولقابلنتیجه گرفت که مدل  توانیم( P= 222/2معنادارشدن مقدار کای دو مدل )

نوبت به  دهدیمنسبت به مدل نشان  هادادهرا از  خوبی برازش ها. حال که شاخصشودیم

 یهاشاخصبرازش با  یهاشاخص. تفاوت رسدیمجزئی برازش  یهاشاخصسنجش 

برازش کلی در مورد مناسب بودن کل  یهاشاخصبرازش کلی در این است که  گانهسه

مدل جزئی  یهارابطهجزئی در مورد  یهاشاخصو  کنندیممدل و نه اجزا آن قضاوت 

( هاآنبحرانی و سطح معناداری  یهانسبتبرازش )جزئی  یهاشاخص. کنندیم قضاوت

 که همه بارهای عاملی دارای معنا هستند. دهندیمنشان 

 نشان داده شده است. ۲در جدول شماره  هالیتحلنتایج این 
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 پژوهشمعادلات ساختاری برای برازش مدل مفهومی  یسازمدلنتایج آزمون  .5جدول 

 قبولقابلبرازش  مقدار اختصار شاخص

 -x2 200.۲4 سطح تحت پوشش کای اسکو

 درصد 92 تر ازبزرگ cfi 2.93 شاخص برازش تطبیقی

 درصد 02 تر ازبزرگ Gfi 2.92 نیکویی برازش

 درصد 92 تر ازبزرگ ifi 2.93 شاخص برازش افزایشی

 درصد 0 ازکمتر  RMSEA 2.2۲3 میانگین مربعات خطای برآورد

 ۲تا  2بین  CMIN/df 3.۲0 کای اسکور بهنجار شده

 درصد 02از  تربزرگ AGFI 2.06 افتهیلیتعدنیکویی برازش 

 درصد 92 تر ازبزرگ NFI 2.92 شاخص نرم شده برازندگی

 گیرینتیجه

 یهاسازمان نیچنهمنظام آموزش عالی و ، هاستتیقطعدر دنیای امروز که مملو از عدم 

ه است ساخت روروبه یادهیعدزشی و دانشگاهی را در راه توسعه و پیشرفت با مشکلات آمو

متعددی مواجه  یهاچالشرهبران آموزشی در کلیه سطوح با  عنوانبه، مدیران متعاقباًو 

 مانیبهبود و ارتقا یادگیری ساز منظوربههستند. در این شرایط استفاده از رهبران اخلاق مدار 

ردد گ یریپذانعطاف، موجب ایجاد حس مشارکت تنهانه تواندیمشگاه آزاد کارکنان دان

قویت ت هاآنرفتارهای دگر دوستانه را در ، بلکه با ایجاد فرهنگ نوع دوستی و فداکاری

 یریادگیبر رهبری اخلاقی  تأثیردرصدد بررسی ، پژوهش حاضر نیز، اساس نیبر همکند. 

نوآورانه بود تا بتواند پاسخگوی نیازهای آتی نظام  یجوسازمانسازمانی با نقش میانجی 

وهش پرداخته فرضیات پژ ریو تفسبه تبیین ، آموزش عالی باشد. در ادامه مطابق نتایج پژوهش

 .شودیم

 ردکیمعنوان  که در خصوص فرضیه اول، هادادهاز تحلیل  حاصلبا توجه به نتایج 

شان این پژوهش ن یهادادهاست.  رگذاریتأثاخلاقی بر یادگیری سازمانی کارکنان  ریبره

معنی  معناداری دارد. بدین تأثیرداد رهبری اخلاقی بر یادگیری سازمانی کارکنان دانشگاه 

که با استفاده از رهبری اخلاقی در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش یادگیری سازمانی 

که در  کنندیمعنوان  (022۲همکاران )این خصوص براون و  در در کارکنان خواهیم بود.
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، صداقت، انصاف، های اخلاقی پذیرفته شده برای همه نظیر عدالتارزش، این نوع رهبری

محور تمرکز و توجه است. این امر موجب ترغیب به کار کارکنان  یکردارراستدرستی و 

 به عدالت رفتار هاآنهستند و در دانشگاه با  موردتوجه کنندیم احساس چراکه شودیم

یند رآتاثیر بر ف با نیآفرتحول( نشان دادند که وجود رهبری 2309) یحجاز. عباسی و شودیم

ا فراهم یادگیرنده ر یهاسازمانبه  هانآ لیتبدیادگیری سازمانی ضمن بهبود عملکرد مسیر 

تیموری و ، (0223همکاران )حسن و ، (0222) لمازیا. نتایج حاصل با مطالعات کندیم

 همسو است.، (239۲میرکمالی و کرمی ) ،(0220همکاران )

 این پژوهش یهاداده وتحلیلتجزیهحاصل از  در خصوص فرضیه دوم نتایج، نیچنهم

د. بدین معناداری دار تأثیرنوآورانه کارکنان دانشگاه  یجوسازمانبر  اخلاقینشان داد رهبری 

 یمانجوسازیا کاهش معنی که با استفاده از رهبری اخلاقی در این دانشگاه شاهد افزایش 

بک س ازجملهتحت کنترل عوامل مختلفی  یجوسازماننوآورانه در کارکنان خواهیم بود. 

قادر است اشکال ، هانظاماخلاق مدار در نظام دانشگاهی نیز مانند سایر  رهبر رهبری است.

ام اعضا با مشارکت تم، مختلف فرهنگی را معرفی کند و با محوریت مسائل اخلاقی و دینی

ن را به آ عامل تغییر در دانشگاه باشند و توانندیمدر جهت ارتقا آن گام بردارد. این رهبران 

نه در نوآورا یجوسازمانمکانی خلاق و کارآفرین تبدیل کنند. از طرف دیگر با ارتقای 

و علاوه بر بروز نوآوری و خلاقیت در امور  رودیممیزان رضایت کارکنان بالا ، دانشگاه

حاصل با  . نتایجگرددیمموجب رفتارهای فداکارانه و مشارکت بین اعضا ، شگاهمختلف دان

 همسو است.، (0220) و همکارانخان ، (0220همکارانش )مطالعات شوکرت و 

 این پژوهش نشان داد یهاداده وتحلیلتجزیهدر خصوص فرضیه سوم نتایج حاصل از 

ن معنی معناداری دارد. بدی تأثیرانشگاه نوآورانه بر یادگیری سازمانی کارکنان د یجوسازمان

نوآورانه در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش یادگیری سازمانی در  یجوسازمانکه وجود 

منجر به  تواندیمیکی از عواملی که ، (0220بودن )به عقیده ، کارکنان خواهیم بود. از طرفی

یزش در ایجاد انگ تواندیمین جو نوآورانه است. ا یجوسازمان، تغییرات سریع سازمانی گردد

 یرنوآوارتقای خلاقیت و  نیچنهمو  هایریگمیتصمحس مشارکت بیشتر در ، در کار

 تغییر خلاقانه در هر بخشی از، رونیازامنبع مهم یادگیری کارکنان کمک کند.  عنوانبه
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انی که جو زم .شودیممنجر به تغییر سریع و عمیق در عملکرد کارکنان  تواندیم جوسازمانی

 ،خلاق و نوآور سازمان را اداره کند، حامی ریبرهتغییر باشد و  کنندهلیتسهسازمان 

ه تغییر ب شخصاًحتی خود نیز  و دهندیمان شوق بیشتری به نوآوری نشان کارکنان آن سازم

در ، . از طرفی دیگرآورندیرو، و نوآوری داوطلبانه که همان رفتارهای فرا نقش است

 طورهبکارکنان و در جهت کسب مزیت رقابتی  یهاتیقابلدانشگاه به توسعه صورتیکه 

جوی نوآور ایجاد کرده که موجب  درواقعکارکنان بپردازد.  یهامهارتمستمر به توسعه 

مکاران ه. نتایج حاصل با مطالعات صفرزاده و گرددیمیادگیری و شوق به کار کارکنان 

 است. ( همسو2392همکاران )نارنجی ثانی و ، (2393کلان )بابلان و سید ، (2392)

 منابع

(. بررسی رابطه 2300) نهیسک،  و درویش پورفراغهعبادللهاحمدی ، امین شاپور، شایان جهرمی

با تعهد سازمانی و روحیه از دیدگاه دبیران دوره راهنمایی مدارس  جوسازمانیمیان 

، مدیریت آموزشی در نو. رهیافتی 07-00دخترانه شهر مرودشت در سال تحصیلی 

2(3) ،232-229 

، (. رابطه سلامت سازمانی2390) نیالدمیرصلاح، فرح و عنایتی، نادری، سحر، صفرزاده

یک  در کارکنان یشناختروان یتوانمندسازاشتیاق شغلی و جوسازمانی نوآورانه با 

 ۲۲-69، (07)0، اجتماعی یشناسروانشرکت صنعتی. مجله 

فرهنگ و یادگیری سازمانی در ، (. نقش رهبری2309) وسفی، عنایت؛ حجازی، عباسی

ایجاد دانشکده کشاورزی یادگیرنده(. ) رانیاکشاورزی  یهادانشکدهارتقا عملکرد 

 62-79. ۲6در آموزش عالی. شماره  ریزیبرنامهفصلنامه پژوهش و 

 نامهنایپاکارکنان دانشگاه بیرجند.  یتوانمندساز یهاراه(. ارزیابی 2302محمد )، محمدی

 دانشگاه تربیت مدرس، کارشناسی ارشد

، ویرایش دوم، چاپ هفدهم، (. رهبری و مدیریت آموزشی2306محمد )سید ، میرکمالی

 تهران انتشارات یسطرون
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(. بررسی رابطه هوش 2306) رضایعل، مهدی و یوزباشی، ؛ سبحانی نژادمحمد دیس، میرکمالی

جله م، استان اصفهان وپرورشآموزشان هیجانی با گرایش به تحول سازمانی مدیر

 2۲9-207، (4)37، و علوم تربیتی یشناسروان

(. بررسی رابطه رهبری 2392فرنوش )، اعلامیمحمدو ، فاطمه؛ میرکمالی، نارنجی ثانی

 2-07، (6)3مدیریت تحول. نامهپژوهشبا یادگیری سازمانی.  نیآفرتحول

رهبری اخلاقی  تأثیر(. 239۲حامد )، و درخشیدهحمیدرضا ، عنایت اله؛ بوستانی، زادهبینج

 شدهکادراکارکنان با توجه به نقش میانجی عدالت  یشناختروان یتوانمندسازبر 

، (2)7 ،قاتیو تحقکارکنان دانشگاه اصفهان(. نشریه علوم  موردمطالعهکارکنان )

40-07 

با  یکنندگنییتعشغلی خود (. رابطه ابعاد انگیزش 2392صالحه )، عبدالزهرا و پیریابی، نعامی

مشاوره شغلی و  نامهفصلاصفهان.  آهنذوباشتیاق شغلی در کارکنان شرکت 

 03-42، (9)3، سازمانی

مدارس با تعهد سازمانی دبیران  جوسازمانی(. بررسی رابطه بین 2302سهراب )، نوروزی

ر سال د شهر کرمانشاه وپرورشآموزش گانهسهدولتی( نواحی  -)عادی یهارستانیدب

 دانشگاه تربیت مدرس، کارشناسی ارشد نامهانیپا. 2302-2302تحصیلی 
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