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  سرآغاز

تــرین ویژگــی عــصر کنــونی، عــدم اطمینــان، پیچیــدگی، مهــم
ایـن  ). 1(سـازي و تغییـرات فزاینـده تکنولـوژیکی اسـت            جهانی

 منـابع  نظـر  از جدیـد هـاي   سازمانتغییرات سبب شده است که 

هـاي   و شـیوه  هـا فعالیـت  دامنـه  فنـاوري،  سطح مالی، و انسانی
 پیـدا کننـد   ساسـی ا هايتفاوت گذشتههاي  سازمان با مدیریتی،

  و جهـت هـا  سازمانبه منظور رویارویی با تغییرات حاکم بر ). 2(

لازم اسـت   سازمانی در محیط رقابتی امـروز،  اهداف به دستیابی
 اي باشـد کـه طـی آن   گونـه کارکنـان بـه   و مـدیران  روابط بین

 نظـرات  و هـا ایـده  زیردستان بتوانند به راحتی و بدون دغدغـه، 

نماینـد   بیـان  سـازمان  دادبرون ستاي ارتقايرا در را خود سازنده
ها و نظرات نه تنها موجب افزایش اعتماد به         توجه به دیدگاه  ). 3(

نفس اعضاي سازمان و نشانه احترام و حفظ حرمت انسانی آنـان     
بنابراین ). 4(کند  را نیز کم می1است، بلکه مقاومت در برابر تغییر   

 مطـرح  2سازمانی م آوايامروزه در ادبیات مدیریت مفهومی به نا
  . شده و بسیار مورد استقبال قرار گرفته است

 سرپرستان، با مشکلات مورد در سازمانی به معناي گفتگو آواي

 زبـان  بـه  منابع انـسانی،  واحدهاي به پیشنهادها و کارهاراه ارائه

 بـا  رایزنـی  ای ـ کـاري  سیاسـت  کی ـ تغییـر  براي هاایده آوردن

پژوهـشگران  ). 5(باشـد  مـی  زمانیسـا  ا متخصـصان ی هااتحادیه
 کـه  کننـد معرفـی مـی   ايوظیفـه  فـرا  رفتاري را آوا دیگري نیز

. باشـد از انتظارات شغلی فرد مـی  خارج و بوده آگاهانه و اختیاري
ترویجی بـه   این پژوهشگران معتقدند که آواي سازمانی، رفتاري

  )مقالۀ پژوهشی(

 شناختی  روانۀبینی آواي سازمانی از طریق جو اخلاقی و سرمای پیش
  ∗مژگان درخشانتر دک

   واحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلامی،دانشکده ادبیات و علوم انسانی، گروه مدیریت
  

  ) 1/8/95: ، تاریخ پذیرش2/5/95: تاریخ دریافت(
  چکیده
تواننـد بـه راحتـی و    زیردستان ب اي باشد که طی آنگونهکارکنان به و مدیران سازمانی لازم است روابط بین اهداف به به منظور دستیابی: زمینه

در جستجوي شناسایی عوامل تسهیل کننده این امر، . نمایند بیان سازمان دادبرون راستاي ارتقاي در را خود سازنده نظرات و هاایده بدون دغدغه،
  .شناختی و آواي سازمانی بود روانۀهدف از پژوهش حاضر تحلیل روابط بین جو اخلاقی، سرمای

  

 نفـر  332جامعه آماري، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان مشتمل بـر  .  همبستگی بوده است-رت توصیفی   روش پژوهش به صو    :روش
هـا سـه   ابـزار گـردآوري داده  . ها، به عنوان نمونه آمـاري انتخـاب شـدند    نفر از آن  125گیري تصادفی ساده، تعداد     بودند و با استفاده از شیوه نمونه      

هـا از تحلیـل عـاملی تأییـدي مرتبـه دوم، آزمـون       جهـت تجزیـه و تحلیـل داده   . شناختی و آواي سازمانی بود    ایه روان پرسشنامه جو اخلاقی، سرم   
  . ابی معادلات ساختاري استفاده شدیهمبستگی پیرسون و مدل

  

نتایج . ثبت و معناداري وجود داشت    شناختی و آواي سازمانی، روابط م     نشان داد که بین جو اخلاقی، سرمایه روان        نتایج آزمون همبستگی  : ها افتهی
شـناختی بـر آواي سـازمانی تأثیرگـذار     روانصورت مستقیم و هم با واسطه سـرمایه ابی معادلات ساختاري نیز نشان داد که جو اخلاقی هم به یمدل
  .است

  

شناختی و افزایش آواي سازمانی مایه روانتوان زمینه ارتقاي سرهاي پژوهش، از طریق بهبود جو اخلاقی سازمان میبراساس یافته: گیري نتیجه
  . را فراهم آورد

  

  شناختی، آواي سازمانیجو اخلاقی، سرمایه روان: کلید واژگان
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 بـا  سـازنده  هـاي دیـدگاه  بیان بر است که صرف نکوهش جاي

  ).  6(دارد  تأکید شرایط ودبهب هدف
ــصمیم  ــان در ت ــشارکت کارکن ــه اهمیــت م ــرينظــر ب ــا و گی ه

 عوامـل بـه مطالعـه   هاي سازمانی، پژوهـشگران همـواره  فعالیت

علاقـه نـشان داده و در    کارکنان توسط اظهار نظر تسهیل کننده
و  شـود  مـی  آوا در سـازمان  بـروز  باعـث  کـه  جستجوي عـواملی 

 را بـه سـمت    و در نهایت سـازمان شکندمی را کارکنان سکوت

پـیش   و توسـعه  سـازمانی  مـشکلات  و حـل  و خلاقیت نوآوري
در جـستجوي شناسـایی پیـشایندهاي       ). 9-7(انـد   برد، برآمده می

رسد یک متغیر مهم در رابطه با آوا، جو         نظر می آواي سازمانی، به  
در ایـن زمینـه   ). 10(و شرایط محیطی حاکم بـر سـازمان باشـد           

 به عنوان بخشی از جـو عمـومی         3رود که جو اخلاقی   احتمال می 
چراکـه  . بینی کننده سطح آواي سازمانی باشدسازمان بتواند پیش 

 و نگـرش  بـر  آن ابعـاد  و اخلاقـی  اعتقاد بر آن اسـت کـه جـو   
  ). 13-11 و 2( گذارندمی تأثیر کارکنان شغلیهاي  رفتار

بـاره  اي مشترك از ادراکات در    جو اخلاقی یک سازمان، مجموعه    
 رفتارهاي صحیح و نحوه پردازش موضـوعات اخلاقـی اسـت و   

 اخلاقـی  پیامـد  کـه  سازمانیهاي  تفعالی و هاسیاست فرآیندها،

 در تعریفـی دیگـر جـو   ). 15 و 14(سـازد  مـنعکس مـی   را دارند

 انتظـارات  و اخلاقـی هـاي    ارزش دهنـده سازمان نـشان  اخلاقی

 سـازمان  اعضاي تتصمیما بر تأثیر اخلاقیات نشانگر و 4رفتاري

 عمـل  و انتخاب جهت اخلاقیهاي  وجود گزینه معنی به و بوده

  ).16(باشد می کارکنان
طـور ضـمنی ارتبـاط جـو        هر حال اگرچه در مباحث نظري، به      به

دلیل جدید بودن   اخلاقی و آواي کارکنان مطرح شده است اما به        
سازه آواي سازمانی، پژوهش خاصی که بـه بررسـی رابطـه جـو              

بـا  . قی و آواي سازمانی پرداخته باشـد، در دسـترس نیـست           اخلا
هـاي پـژوهش    توجه به خلاء پژوهشی ذکر شده، یکی از دغدغه        

. باشـد حاضر، بررسی رابطه جـو اخلاقـی بـا آواي سـازمانی مـی            
توانـد شایـسته بررسـی باشـد،        همچنین مسأله دیگري کـه مـی      

. ان اسـت  مطالعه نحوه اثرگذاري ابعاد جو اخلاقی بر آواي سـازم         
 5شـناختی رسـد ارتقـاي سـرمایه روان      نظـر مـی   در این زمینه بـه    

کارکنان بتواند نقش میانجی را در تبیین رابطه بین جو اخلاقی و         

سـو تحقیقـات نـشان      آواي سازمانی ایفا نماید؛ چـرا کـه از یـک          
 سازمان 6شناختی تحت تأثیر جو حمایتی   دهد که سرمایه روان   می

 تأثیر مثبتـی بـر مـشارکت کارکنـان و           قرار دارد و از سوي دیگر     
  ). 19-17( دارد آنها 7رفتارهاي فرانقشی

 و انـسانی  هـاي سـرمایه  سـوم  نـسل  کـه  شناختیروان سرمایه
 رفتـار  در تـازگی  بـه  کـه  اسـت  مفهوم جدیدي است، اجتماعی

اي از ایـن مفهـوم جلـوه   ). 20(است  شده معرفی مثبت سازمانی
ازمانی و نـشان دهنـده    وضعیت مثبت روحـی و روانـی افـراد س ـ         

ارزیابی مثبت از شـرایط و اعتقـاد بـه دسـتیابی بـه موفقیـت در                 
طـور  بـه ). 22 و   21(صورت برخورداري از انگیزه و پشتکار است        

و یـک   مثبـت  شناختیروان حالت کی شناختیروان کلی سرمایه
 از چهار که است زندگی به نسبت پذیرانعطاف و گرا واقع رویکرد

 تـشکیل  10 و خودکارآمـدي 9آوري، تـاب 8بینـی  شامید، خو سازه
  ).23 (شود می

دهد که رابطه جـو     هاي انجام گرفته نشان می    مروري بر پژوهش  
ــار اســلامی  ــی، اخــلاق ک ــري اخلاقــی11اخلاق و ســایر 12، رهب

متغیرهاي مرتبط با اخلاق سازمانی با متغیرهایی همچـون آواي          
.  تأیید شده است... و14، اشتیاق شغلی13سازمانی، سکوت سازمانی

همچنین رابطه متغیرهـاي حـوزه اخـلاق سـازمانی بـا سـرمایه              
 ... شناختی مثبت، بهزیستی روانـشناختی، رضـایت شـغلی و          روان

هـاي پیـشین، رابطـه     در نهایـت پـژوهش    . نیز تأیید شـده اسـت     
شناختی با مـشارکت کارکنـان، سـرمایه اجتمـاعی،          سرمایه روان 

در . انـد  را تأییـد نمـوده  ...ان وخودکارآمدي شغلی، عملکرد کارکن   
تـوان احتمـال    هاي پیشین، می  مجموع با توجه به نتایج پژوهش     

شــناختی و آواي وجـود رابطـه بــین جـو اخلاقــی، سـرمایه روان    
حال، علیرغم مفروض دانستن    با این . سازمانی را مفروض دانست   

شـناختی و آواي    روابط بین متغیرهاي جو اخلاقی، سـرمایه روان       
جـا کـه ایـن متغیرهـا در ادبیـات      ی در متون نظري، از آن     سازمان

مدیریت تا حدودي جدید هـستند، لـذا شـواهد تجربـی چنـدانی              
با این رویکـرد    .  در دسترس نیست   آنهاپیرامون تأیید روابط میان     

هدف از پژوهش حاضر، تحلیل روابط میان جو اخلاقی، سـرمایه           
ــان   ــان کارکن ــان در می ــشناختی و آواي کارکن ــشگاه آزاد روان دان

ویژه در بافت   بررسی این مسأله به   . باشداسلامی واحد کرمان می   
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آموزش عالی به عنوان نیـروي محرکـه و عامـل پیـشرفت هـر               
چرا کـه رعایـت اخـلاق در        ). 24(ابد  یجامعه، اهمیت خاصی می   

که باعـث افـزایش امنیـت روانـی در          آموزش عالی علاوه بر این    
وري و  ، افـزایش بهـره    شـود   مـی دانشگاه و رشـد و بالنـدگی آن         

  ). 24(هاي دانشگاه را در پی خواهد داشت کاهش هزینه
  

  روش
پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردي اسـت و از لحـاظ روش،             

جامعـه آمـاري   . باشـد به صورت توصیفی از نوع همبـستگی مـی     
پژوهش، کارکنان غیر عضو هیأت علمی دانـشگاه آزاد اسـلامی           

 نفر  143 نفر بودند که از این تعداد،        332 واحد کرمان مشتمل بر   
بـر اسـاس جـدول کرجـسی و         .  نفر نیـز مـرد بودنـد       190زن و   

در ادامـه بـا اسـتفاده از        . باشـد  نفر می  178مورگان، حجم نمونه    
 پرسشنامه توزیع شـد    178گیري تصادفی ساده تعداد     روش نمونه 

شنامه  پرس125که از این تعداد، پس از چندین بار پیگیري، تعداد    
هـا،  گـویی بـه پرسـشنامه     جا که نرخ پاسـخ    از آن . بازگردانده شد 

توان گفـت    است، لذا می   70/0 بوده و این مقدار بالاتر از        702/0
 . گویی قابل قبول بوده استکه نرخ پاسخ

ــق ســه پرســشنامه  گــردآوري داده هــا در ایــن پــژوهش از طری
پرسشنامه جـو   اولین ابزار مورد استفاده،     . استاندارد صورت گرفت  

 گزاره و پـنج بعـد       26پرسشنامه جو اخلاقی، شامل     . اخلاقی بود 
دوست، جو حقوقی، جو قانونی، جو ابزاري، و جو مـستقل           جو نوع 

، 22 و   21،  19دهی به سـؤالات     در این پرسشنامه، نمره   . باشدمی
پرسـشنامه جـو اخلاقـی، در       . گیـرد صورت معکوس انجام می   به

مختلفی مورد اسـتفاده قـرار گرفتـه و         ایران توسط پژوهشگرانی    
یـادآور  ). 26 و 25(روایـی و پایـایی آن بـه تأییـد رسـیده اسـت       

 که بعد جو ابزاري، یک بعـد منفـی اسـت و بـه منظـور                 شود  می
گـذاري  سنجش سازه کلی جو اخلاقی لازم است که شیوه نمـره          

بنابراین در ادامـه نمـرات بعـد جـو        . بعد جو ابزاري معکوس شود    
جاي اصطلاح هاي نهایی، به عکوس شده و لذا در تحلیل     ابزاري م 

همچنین . جو ابزاري از اصطلاح جو غیرابزاري استفاده شده است  
 که برخی محققان نیز اعتقاد دارند که بررسی جـو           شود  مییادآور  

چه بررسی این بعد مورد توجـه       ابزاري، کمتر اهمیت دارد و چنان     

آن معکوس شود تـا جهـت       گذاري  قرار گیرد، بهتر است که نمره     
  ).26(سازي شود آن با جهت سایر ابعاد جو اخلاقی یکسان

. شـناختی بـود   دومین ابزار مورد استفاده، پرسشنامه سرمایه روان      
 گــزاره و چهــار بعــد خودکارآمــدي، 24ایــن پرســشنامه شــامل 

در ایـن پرسـشنامه     . باشـد بینی مـی  آوري و خوش  امیدواري، تاب 
صــورت معکــوس انجــام ، بــه20 و 13دهــی بــه ســؤالات نمـره 
شــناختی در ایــران در  پرســشنامه ســرمایه روان . گیــردمــی

هاي مختلفی به کار رفته و روایی و پایایی آن تأیید شده            پژوهش
  ). 28 و 27(است 

ایـن  . دومین ابزار مورد اسـتفاده، پرسـشنامه آواي سـازمانی بـود         
 را در قالب    باشد که آواي سازمانی    گزاره می  18پرسشنامه شامل   

 مـورد سـنجش قـرار       17 و کارآمـدي   16، ایمنـی  15سه بعد تشویق  
پرسشنامه آواي سازمانی در ایـران مـورد اسـتفاده قـرار            . دهدمی

 ).29(گرفته و روایی و پایایی آن تأیید شده است 

هاي هر سه پرسـشنامه بـر اسـاس         دهی به گزاره  هاي پاسخ گویه
نظـر،  ف، مخـالف، بـی    طور کامل مخـال   به(گانه لیکرت   طیف پنج 
گذاري آن نیز بـه     است و نحوه نمره   ) طور کامل موافق  موافق، به 

  .  باشدترتیب از یک تا پنج می
ها ابتدا از طریـق روش روایـی        در این پژوهش، روایی پرسشنامه    

ظاهري و با استناد به نظر پنج نفر از متخصصان، بررسی شده و             
ت اطمینـان از اعتبـار   در ادامـه نیـز جه ـ  . مورد تأیید قرار گرفـت  

در . ها، از تحلیل عـاملی تأییـدي اسـتفاده شـد          عاملی پرسشنامه 
، خلاصه تحلیل عاملی تأییدي پیرامون بررسـی اعتبـار          1جدول  

طور کـه در    همان. هاي پژوهش ارائه شده است    عاملی پرسشنامه 
 متناظر با بار عـاملی همـه        t، مقادیر   شود  میاین جدول ملاحظه    

توان بنابراین می . باشد می 96/1 پژوهش بالاتر از     ابعاد متغیرهاي 
گفت که همه ابعاد مورد نظر به خـوبی بـر روي متغیرهـاي جـو               

. انـد شـناختی و آواي سـازمانی بـار شـده         اخلاقی، سـرمایه روان   
هاي اصلی نیکویی برازش نیز، حاکی از برازندگی مناسب شاخص
 مجموع اعتبـار    هاي تحلیل عاملی تأییدي دارند؛ بنابراین در      مدل

جهت بررسی پایـایی    . هاي پژوهش تأیید گردید   عاملی پرسشنامه 
ضـریب  . ها نیز به ضریب آلفاي کرونبـاخ اسـتناد شـد          پرسشنامه

، بـراي   919/0آلفاي کرونباخ براي پرسـشنامه فـضاي اخلاقـی          
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 و بـراي پرسـشنامه آواي     786/0شناختی  پرسشنامه سرمایه روان  
 بیانگر قابل قبول بـودن پایـایی        محاسبه شد که   941/0سازمانی  
هـاي  در نهایـت جهـت بررسـی فرضـیه        . باشـند ها می پرسشنامه

پژوهش و ارائه مدل نهایی پژوهش از آزمون همبستگی پیرسون          
 تجزیـه و    شـود   مییادآور  . و مدل معادلات ساختاري استفاده شد     

ــل داده ــرم تحلی ــتفاده از ن ــا اس ــژوهش حاضــر، ب ــا در پ ــزار ه اف
SPSSV16 و LISRELV8.5   صـــورت گرفتـــه و ســـطح 

 در نظـر گرفتـه شـده    05/0ها نیز معناداري جهت بررسی فرضیه  
  . است

  
  هاي پژوهشخلاصه تحلیل عاملی تأییدي پیرامون بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه: 1جدول 

 هاي اصلی برازندگیشاخص
 tآماره  بارعاملی بعد متغیر

RMSEA درجه   مجذورکاي
  آزادي

سطح 
  داريمعنا

 16/11 84/0 دوستجو نوع
 83/9 77/0 جو حقوقی
 72/11 87/0  جو قانونی

 52/5 49/0  جو غیرابزاري

لاقی
و اخ

ج
 

 92/8 72/0 جو مستقل

099/0 04/11 5 05050/0 

 04/5 49/0 خودکارآمدي
 26/8 77/0 امیدواري

ایه  50/6 61/0  آوريابت
سرم

ختی
شنا
روان

 61/7 71/0  بینیخوش  
031/0 47/4 4 18958/0 

 23/10 85/0 تشویق
ي  56/10 87/0 ایمنی
آوا

انی
سازم

 50/7 64/0  کارآمدي 
010/0 04/3 3 26212/0 

  
  رابطه جو اخلاقی و ابعاد آن با آواي سازمانی و ابعادش: 2جدول 
  متغیر ملاك

  ریمتغ
  نیب شیپ

  
 تشویق

  
 ایمنی

  
 کارآمدي

  
 آواي سازمانی

 759/0* 691/0* 631/0* 640/0* دوستجو نوع
 546/0* 553/0* 428/0* 430/0* جو حقوقی
 633/0* 580/0* 504/0* 552/0*  جو قانونی

 400/0* 336/0* 326/0* 372/0*  ابزاريغیرجو 
 684/0* 535/0* 555/0* 678/0* جو مستقل
 763/0* 682/0* 617/0* 674/0* جو اخلاقی

  . معنادار است05/0بستگی در سطح  هم*
  
  هاافتهی

 بین جـو اخلاقـی و ابعـاد آن بـا آواي سـازمانی و             :فرضیۀ اول 
  . ابعادش، رابطه معناداري وجود دارد

، ضریب همبـستگی بـین جـو اخلاقـی و     2برمبناي نتایج جدول    
 است که ایـن میـزان همبـستگی،         762/0آواي سازمانی برابر با     

نتایج همچنـین گویـاي آن   . عنادار است م05/0مثبت و در سطح    
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است که جو اخلاقی و همه ابعاد آن رابطه مثبت و معنـاداري بـا               
  .  ابعاد آواي سازمانی مشتمل بر تشویق، ایمنی و کارآمدي دارند

شناختی  بین جو اخلاقی و ابعاد آن با سرمایه روان:فرضیۀ دوم
  . و ابعادش، رابطه معناداري وجود دارد

، ضـریب   3تایج آزمون همبستگی پیرسون در جـدول        بر مبناي ن  
 0/ 348شناختی برابر با همبستگی بین جو اخلاقی و سرمایه روان

 معنـادار   05/0است که این میزان همبستگی، مثبت و در سـطح           
نتایج همچنین گویاي آن است که رابطه جـو اخلاقـی بـا             . است

 بعـد   بینی معنـادار اسـت امـا بـا        آوري و خوش  خودکارآمدي، تاب 
  :سایر نتایج بیانگر آن است که. امیدواري، معنادار نیست

شناختی و ابعاد دوست با سرمایه روانرابطه بین بعد جو نوع -
بینی، مثبت و معنادار است اما آوري و خوشخودکارآمدي، تاب

  .رابطه آن با بعد امیدواري معنادار نیست
 

تی و همه ابعـاد     شناخرابطه بین بعد جو حقوقی با سرمایه روان        -
 .آن، مثبت و معنادار است

شـناختی و ابعـاد     رابطه بین بعد جـو قـانونی بـا سـرمایه روان            -
بینی، مثبت و معنادار است اما رابطه آن بـا          خودکارآمدي و خوش  
 .آوري معنادار نیستدو بعد امیدواري و تاب

شـناختی و   رابطه بین بعـد جـو غیـر ابـزاري بـا سـرمایه روان               -
 . ز ابعاد آن معنادار نیستک ایهیچ

شـناختی و ابعـاد     رابطه بـین بعـد جـو مـستقل بـا سـرمایه روان             
بینی، مثبت و معنادار اسـت امـا        آوري و خوش  خودکارآمدي، تاب 

  .رابطه آن با بعد امیدواري معنادار نیست
  

  شناختی و ابعادشرابطه جو اخلاقی و ابعاد آن با سرمایه روان: 3جدول 
  متغیر ملاك

  ریمتغ
 نیب شیپ

  
 خودکارآمدي

  
 امیدواري

  
 آوريتاب

  
 بینیخوش

 شناختیسرمایه روان

 378/0* 366/0* 190/0* 175/0 439/0* دوستجو نوع
 310/0* 271/0* 180/0* 191/0* 309/0* جو حقوقی
 286/0* 329/0* 127/0 124/0 312/0*  جو قانونی

 092/0 105/0 042/0 025/0 116/0  ابزاريغیرجو 
 296/0* 244/0* 184/0* 151/0 325/0* مستقلجو 

 348/0* 336/0* 185/0* 171/0 383/0* جو اخلاقی
  . معنادار است05/0 همبستگی در سطح *
  

شناختی و ابعاد آن با آواي  بین سرمایه روان:فرضیۀ سوم
  . سازمانی و ابعادش، رابطه معناداري وجود دارد

، ضـریب   4 در جـدول     بر مبناي نتایج آزمون همبستگی پیرسون     
شـناختی و آواي سـازمانی برابـر بـا          همبستگی بین سرمایه روان   

 05/0 است که این میزان همبستگی، مثبـت و در سـطح        353/0
نتایج همچنین گویاي آن است که رابطـه سـرمایه          . معنادار است 

شناختی با هر سه بعد آواي سازمانی یعنی تشویق، ایمنـی و         روان
  :سایر نتایج بیانگر آن است که. دار استکارآمدي، مثبت و معنا

رابطه بین خودکارآمدي با آواي سازمانی و هر سه بعـد تـشویق،             
 .ایمنی و کارآمدي، مثبت و معنادار است

ک از ابعـاد آن، رابطـه   ی ـبین امیدواري با آواي سازمانی و هیچ      -
 .معناداري مشاهده نشد

 ایمنــی و آوري بــا آواي ســازمانی و دو بعــدرابطــه بــین تــاب -
کارآمدي، مثبت و معنادار است اما رابطه آن با بعد تشویق معنادار 

 .نیست

بینی با آواي سازمانی و هر سه بعـد تـشویق،            رابطه بین خوش   -
  .ایمنی و کارآمدي، مثبت و معنادار است

شناختی و ابعاد آن با رابطه سرمایه روان: 4جدول 
  آواي سازمانی و ابعادش

  متغیر ملاك
   ریمتغ
  نیب شیپ

آواي  کارآمدي ایمنی تشویق
 سازمانی

 325/0* 320/0* 291/0* 228/0* خودکارآمدي
 147/0 141/0 131/0 108/0 امیدواري

 229/0* 223/0* 219/0* 149/0  آوريتاب
 366/0* 305/0* 350/0* 289/0*  بینیخوش

 353/0* 328/0* 329/0* 254/0*سرمایه 
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 شناختیروان
هـاي قبلـی نـشان داد کـه بـین           ی فرضـیه  کـه بررس ـ  پس از آن  

شـناختی و آواي سـازمانی      متغیرهاي جو اخلاقـی، سـرمایه روان      
روابط مثبت و معناداري وجود دارد، در ادامه چـارچوب مفهـومی            

پژوهش مبنی بر تأثیر جو اخلاقی بر آواي سازمانی، بـه صـورت             
شناختی، از طریق مدل معادلات مستقیم و با واسطه سرمایه روان

، مـدل نهـایی     1 نگـارة در  . ساختاري مورد بررسـی قـرار گرفـت       
  . پژوهش ارائه شده است

  
  

  
  مدل نهایی پژوهش : 1نگارة 

  
  

  
، خلاصه مدل معـادلات سـاختاري پیرامـون تحلیـل       5در جدول   

شـناختی و آواي سـازمانی ارائـه        روابط جو اخلاقی، سرمایه روان    
 همـه ضـرایب مـسیر،        متناظر با  tجا که مقادیر    از آن . شده است 
توان گفت که روابط بین متغیرهـاي        است، لذا می   96/1بالاتر از   

براین اساس، ضریب مسیر جـو اخلاقـی        . گرددپژوهش تأیید می  
.  معنـادار اسـت    05/0 در سـطح     59/0به آواي سازمانی با بتـاي       

 34/0شناختی بـا بتـاي   ضریب مسیر جو اخلاقی به سرمایه روان  
  اسـت و ضـریب مـسیر سـرمایه روان     معنـادار 05/0در سـطح  

 معنـادار   05/0 در سـطح     33/0شناختی به آواي سازمانی با بتاي       
  .است

  
  
  

خلاصه مدل معادلات ساختاري پیرامون : 5جدول 
  تحلیل روابط بین متغیرهاي پژوهش

ضریب   مسیر
 مسیر

  نتیجه tآماره 

  تأیید مسیر  60/8  59/0  جو اخلاقی به آواي سازمانی
 سرمایه جو اخلاقی به

  شناختیروان
  تأیید مسیر  46/3  34/0

شناختی به آواي سرمایه روان
 سازمانی

  تأیید مسیر  21/3  33/0

  
هــاي نیکــویی بــرازش پیرامــون ارزیــابی ، شــاخص6در جــدول 

طـور کـه    همـان . برازندگی مدل نهایی پژوهش ارائه شده اسـت       
هاي نیکـویی بـرازش، حکایـت از         همه شاخص  شود  میملاحظه  
تـوان گفـت کـه      بنابراین می .  مدل تجربی پژوهش دارند    برازش

چارچوب مفهومی پژوهش مبنی بر تـأثیر جـو اخلاقـی بـر آواي              
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شـناختی  سازمانی، به صورت مستقیم و با واسـطه سـرمایه روان          
  . شود میگردد و به عنوان مدل نهایی پژوهش پذیرفته تأیید می

  
هاي نیکویی برازش پیرامون  شاخص: 6جدول 

  بی مدل نهایی پژوهشارزیا
مقدار  ملاك برازندگی شاخص

مشاهده 
 شده

  نتیجه

X2/df   برازش   62/1  . باشد3کمتر از
  .دارد

RMSEA   برازش   071/0  . باشد1/0کمتر از
  .دارد

CFI  1 تا 9/0بین 
  .باشد

برازش   97/0
  .دارد

GFA  1 تا 9/0بین 
 .باشد

برازش   90/0
  .دارد

IFI  1 تا 9/0بین 
 .باشد

رازش ب  97/0
  .دارد

NFI  1 تا 9/0بین 
 .باشد

برازش   93/0
  .دارد

RMR  05/0کمتر از 
  .باشد

برازش   046/0
  .دارد

:    سطح معناداري         51:            درجه آزادي94/82: مجذور کاي
00312/0  

  

  بحث

بینـی  هدف از این پژوهش، مطالعه نقش جـو اخلاقـی در پـیش            
شناختی  باواسطه سرمایه روان   صورت مستقیم و  آواي سازمانی به  

دست آمده حـاکی از تأییـد روابـط بـین متغیرهـاي             نتایج به . بود
بر این اساس مـشخص شـد کـه جـو اخلاقـی هـم         . برده بود نام
شـناختی، تـأثیر    صورت مستقیم و هم با واسـطه سـرمایه روان         به

اثرگذاري جو اخلاقـی بـر آواي       . معناداري بر آواي سازمانی دارد    
هاي مختلفی مورد تأیید قـرار گرفتـه و لـذا          در پژوهش سازمانی،  

هـاي پیـشین بـوده     هاي پژوهش نتایج این بخش، همسو با یافته     
همچنین اثرگذاري جو اخلاقی بر سـرمایه       ). 31 و   30 و   7(است  
-32(هاي پیشین بـود     هاي پژوهش سو با یافته  شناختی، هم روان

تی بــر آواي شــناخدر نهایــت نیــز اثرگــذاري ســرمایه روان). 34

 و 27 و 19(هاي قبلـی بـود   هاي پژوهشسو با یافته سازمانی هم 
  ). 36 و 35

ــانجی ســرمایه    ــر نقــش می ــژوهش مبنــی ب ــایج پ ــین نت در تبی
شناختی در افزایش ارتباط بین جو اخلاقی و آواي سـازمانی           روان
گونه استدلال نمود که مفهوم آواي سازمانی بیـانگر         توان این می

هـا، پیـشنهادها و انتقـادات        طی آن ارائه دیـدگاه     حالتی است که  
گیـرد و   کارکنان، از سوي مدیران و همکاران مورد توجه قرار می         

در نهایت منجر به کارآمدي تصمیمات و بهبود روندهاي موجـود           
براسـاس ایـن تعریـف از آواي سـازمانی، سـه مفهـوم              . گرددمی

واي سـازمانی   انگیزش، امنیت روانی و توانمندسازي، براي بروز آ       
این ترتیب که مفهوم انگیـزش و بـرانگیختن         به. ابندیاهمیت می 

مفهوم . تواند بعد تشویق از آواي سازمانی را پوشش دهد     افراد می 
تواند در ارتباط بـا بعـد ایمنـی از آواي سـازمانی     امنیت روانی می  

گـر بعـد    توانـد نمایـان   مطرح شود و مفهوم توانمندسازي نیز می      
حـال تـأملی در معنـا و مفهـوم          . آواي سازمانی باشد  کارآمدي از   
. کننده بحث باشـد   گشا و روشن  تواند راه شناختی می سرمایه روان 

شـناختی بـا ابعـادي همچـون امیـدواري،          در واقع سـرمایه روان    
اعتقـاد  . شـود  مـی بینی و خودکارآمدي مشخص    آوري، خوش تاب

لایی شـناختی بـا   براین اسـت کـه افـرادي کـه از سـرمایه روان            
بـین، مقـاوم، داراي پـشتکار و        برخوردارند، افرادي امیدوار، خوش   

داراي ســعه صــدر هــستند و از احــساس خودکارآمــدي بــالایی  
بدیهی است وقتی افراد احساس خودکارآمدي بالایی       . برخوردارند

بـین و امیـدوار     داشته باشند و نسبت به موفقیت در آینده خـوش         
 هم رغبـت و انگیـزه بیـشتري         باشند، این احتمال وجود دارد که     

ها و مطرح کردن پیـشنهادها و انتقـادات خـود           براي بیان دیدگاه  
داشته باشند و هـم اینکـه از احـساس امنیـت و آرامـش خـاطر                 

بـین  بیشتري نیز برخوردار خواهند بود، چرا که این افـراد خـوش           
. شـوند هستند و کمتر از ناملایمات احتمالی، رنجیـده خـاطر مـی     

گـرا هـستند و بـه       بـین و مثبـت    ین، افرادي که خـوش    بر ا  علاوه
هاي خود نیز اعتماد دارند، با مشارکت و حضور فعال خود           توانایی

هاي سازمانی، احتمال موفقیت و کارآمدي تصمیمات را    در صحنه 
تـوان گفـت کـه سـرمایه        بنـابراین مـی   . دهنـد نیز افـزایش مـی    

 امنیت خاطر   شناختی از طریق فراهم آوردن زمینه انگیزش،      روان
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از . باشـد و توانمندسازي افراد، بر آواي سازمانی تـأثیر گـذار مـی           
شناختی خود تحت تأثیر انواع جوهـاي       سوي دیگر، سرمایه روان   

تـوان  چـرا کـه نمـی     . گیردسازمانی، از جمله جو اخلاقی قرار می      
که آوري افراد را داشت مگر آنبینی و تابانتظار امیدواري، خوش

دوسـتی،  محور، مبتنی بر نوعسازمان، یک جو عدالتجو حاکم بر  
.  والا و پایبند به احترام به شأن انسان باشـد          هاي  ارزشمبتنی بر   

اي باشـد کـه     گونـه چه جو اخلاقی سازمان به    به بیان دیگر چنان   
 منـصفانه برخـورد     آنهـا کارکنان احساس کننـد کـه سـازمان بـا           

ایـشان  ه حرفـه   در جهت رفـع مـشکلات و توسـع         آنهاکند، به می
 فقـط   آنهـا دهـد و بـه     اهمیـت مـی    آنهـا کند، به منافع    کمک می 

نگـرد، بـه    عنوان ابزاري براي رسیدن به منافع سـازمانی نمـی         به
بین خواهند بـود و  احتمال زیاد کارکنان نیز نسبت به آینده خوش       

. هاي سازمانی خواهند داشـت    گیريمشارکت بیشتري در تصمیم   
شـناختی از  ن گفـت کـه سـرمایه روان      تـوا با این توضیحات مـی    

سو تحت تأثیر جو اخلاقی اسـت و از سـوي دیگـر بـر آواي          یک
بنابراین قابـل انتظـار اسـت کـه نتـایج           . گذاردسازمانی تأثیر می  

شناختی در افـزایش    پژوهش حاکی از نقش میانجی سرمایه روان      
  . ارتباط بین جو اخلاقی و آواي سازمانی باشد

تایج حاکی از روابط بـین متغیرهـاي پـژوهش     هر حال اگرچه ن   به
بوده است، اما در عین حال این پژوهش نیز همانند هـر تحقیـق              

 آنهـا هایی مواجه بوده است کـه توجـه بـه           دیگري با محدودیت  
یکـی از   . تـر بـه نتـایج، مفیـد باشـد         بینانـه  تواند در نگاه واقع   می
لـی  دلایهاي پژوهش حاضر این بود کـه بـه        ترین محدودیت مهم

علاقگـی و    همچون مشغله کـاري بـالاي برخـی کارکنـان، بـی           
هاي پژوهش و مـواردي از ایـن     انگیزگی در تکمیل پرسشنامه   بی

 .قبیل، امکـان جلـب مـشارکت برخـی کارکنـان وجـود نداشـت              
گـویی قابـل قبـول بـود، امـا توصـیه            هرحال اگرچه نرخ پاسخ   به
. یز توجه شود   که در استفاده از نتایج، به این محدودیت ن         شود  می

همچنین با توجه به نقش معنادار جو اخلاقی در ارتقاي سـرمایه            
هـاي   در پژوهش  شود  میشناختی و آواي سازمانی، پیشنهاد      روان

اي در دانشگاه،   آتی به طراحی الگوي استانداردهاي اخلاق حرفه      
شناسی اخلاق در دانـشگاه و ارائـه الگـوي بهبـود در ایـن         آسیب

  . زمینه پرداخته شود

در نهایت با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهاي کـاربردي زیـر             
هاي انسانی، ارتقـاي مـشارکت کارکنـان و         جهت ارتقاي سرمایه  

بهبود آواي سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان و البته           
  :گردد ارائه میها سازمانسایر 

دیران همواره کارکنان را در جریان آخرین اخبار و  م-
 .میمات سازمانی قرار دهندتص
دیران با همکاري و جلب مشارکت کارکنان و سایر  م-

 . نفعان، اقدام به تدوین منشور اخلاقی سازمان نمایندذي
مدیران اشتباهات کارکنان را با روي گشاده، با متانت و  -

 .  یادآوري کنندآنهابا سعه صدر به 
ي ها و اصول اخلاقی اصیل را فدا مدیران ارزش-

 .ملاحظات سیاسی نکنند
عنوان یک ارزش پیروي از قوانین و مقررات دانشگاه به -

 . عمل آیدتلقی شود و در جهت ترویج این ارزش کوشش به
 .  مدیران منافع سازمان را فداي منافع خود نکنند -
 را در آنهاهاي کارکنان اعتماد کنند و تواناییمدیران به -

 . مشارکت دهندهاي سازمانی گیريتصمیم
مدیران از طریق دادن آزادي عمل بیشتر به کارکنان،  -

هاي سازمانی را فراهم  در فعالیتآنهازمینه مشارکت بیشتر 
 . آورند

مدیران به کارکنان در طراحی اهداف مربوط به حیطه  -
 .کاري خود کمک نمایند

گوش دادن به مشکلات کاري یی را بهها انمدیران زم -
 .تصاص دهندکارکنان اخ

هاي برانگیز، به تواناییهاي چالشمدیران در موقعیت -
 . حساب باز کنندآنهاهاي کارکنان اعتماد کنند و روي کمک

 آنهاهاي روشن شرایط کاري کارکنان را به مدیران جنبه-
 .یادآوري کنند

 مدیران اهمیت و ارزش معنوي کار در دانشگاه را به -
  .کارکنان یادآوري کنند

  
  گیري نتیجه

هاي پژوهش، از طریق بهبود جو اخلاقی سـازمان         براساس یافته 
شـناختی و افـزایش آواي   تـوان زمینـه ارتقـاي سـرمایه روان        می

تواننـد از طریـق تـلاش در        بنابراین مـی  . سازمانی را فراهم آورد   
شـناختی  روانجهت بهبود جو اخلاقی سازمان و ارتقـاي سـرمایه       
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شارکت کارکنان و بهبود آواي سازمانی      کارکنان، زمینه افزایش م   
  .  را فراهم آورند

  
  هاي اخلاقی ملاحظه

 که در تمام مراحـل انجـام تحقیـق و       دهد  یپژوهشگر اطمینان م  
تهیه گزارش پژوهش، اصول اخلاق پژوهـشی از قبیـل رعایـت            

داري علمـی،   کامل حقوق شـرکت کننـدگان، صـداقت و امانـت          
  .  یت شده استطور کامل رعا به...جویی وحقیقت

  
  سپاسگزاري

داند کـه از زحمـات کلیـه کارکنـان و     پژوهشگر برخود واجب می   
 کرمـان، بـه خـاطر همکـاري      مدیران دانشگاه آزاد اسلامی واحد    

  . شان، تقدیر و تشکر به عمل آوردصمیمانه
  

  نامه واژه

 Resistant to Change .1  مقاوت در برابر تغییر
 Organizational Voice .2  آواي سازمانی
   Ethical Climate .3  جو اخلاقی

    Behavioral Expectations .4  انتظارات رفتاري
     Psychological Capital .5  سرمایه روانشناختی

 Supportive Climate .6  جو حمایتی 
 Extra Role Behaviors .7  رفتارهاي فرانقشی 

        Optimism .8  بینیخوش
       Resilience .9   آوريتاب

 Self- Efficacy .10  خودکارآمدي
     Islamic Work Ethics .11  اخلاق کار اسلامی 

Ethical Leadership .12  رهبري اخلاقی           

 Organizational Silence .13  سکوت سازمانی
 Job Engagement .14  اشتیاق شغلی    

 Encouragement .15  تشویق  

                   Safety .16  ایمنی  

                        Efficacy .17  کارآمدي     
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