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 نامه مطالعات کمي در مديريتفصل

 092 - 001، صص0911 زمستان ،چهارم شمارۀ ،01 دورۀ
 

 ای با نقش ميانجي فرهنگ سازمانيبر اخلاق حرفهتأثير خرد سازماني 

 )مورد مطالعه: واحدهای دانشگاه آزاد اسلامي شهر تهران( 
 4کار شيما شعلهو  0بهزاد شوقي

 40/01/0911 :پذيرش تاريخ ، 44/2/0911: دريافت تاريخ
   

 چکيده
فرهنگ  میانجی نقش با ای حرفه اخلاق سازمانی بر خرد تاثیراین پژوهش با هدف بررسی 

روش پژوهش برحسب هدف  .شهر تهران انجام شد در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی سازمانی 
 .طور از نظر نوع داده کمی بود همبستگی و همین -ها توصیفیکاربردی، از نظر روش گرداوری داده

که با استفاده  های آزاد شهر تهران بودندعلمی واحدهای دانشگاه جامعه آماری پژوهش اساتید هیات
ای، گیری تصادفی خوشه ای مرحلهاز محاسبه حجم نمونه در معادلات ساختاری و روش نمونه

-به. وقت بودند علمی تمام عنوان حجم نمونه انتخاب شد که همگی اعضای هیاتنفر به 111تعداد 

(، 2172) خرد سازمانی اشمیت و همکارانپرسشنامه استاندارد سه ها از منظور گردآوری داده
منظور سنجش به .( استفاده شد2111( و فرهنگ سازمانی دنیسون )2112ای کادوزیر ) اخلاق حرفه

روایی از روایی محتوا و سازه و همین طور به منظور سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ و 
. تجزیه و تحلیل گیری بودپایایی ترکیبی استفاده شد که نتایج بیانگر پایا و روا بودن ابزار اندازه

طریق میانگین، انحراف  ها ازتوصیف آماری داده ها در دو بخش توصیفی و استنباطی انجام شد.داده
سازی معادلات  مدل طریقاز  هااستنباط آماری داده و SPSS-v24افزار از طریق نرم... معیار و 

درجه تناسب مدل نشان داد، نتایج  .یرفتانجام پذ LISREL-v8.80افزار  و به کمک نرم یساختار
ای با نقش  مناسب بود؛ خرد سازمانی  بر اخلاق حرفه پژوهش یهاارائه شده با توجه به مؤلفه

(؛ خرد 1091میانجی فرهنگ سازمانی تأثیر داشت؛ خرد سازمانی بر فرهنگ سازمانی تاثیر داشت )
ای تأثیر داشت اخلاق حرفه(؛ فرهنگ سازمانی بر 1055ای تأثیر داشت )سازمانی بر اخلاق حرفه

(1057.) 
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 مقدمه
شوند  ترین منابع سازمانی محسوب می ترین و مهم عنوان باارزشامروزه منابع انسانی به

ها شوند. در دنیای  توانند منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمان که می

منابع انسانی اثربخش و اخلاق مدار، یکی امروز که با تغییر و تحولات سریع همراه هست، 

سازمان هستند و رشد اقتصادی سازمان وابسته به های نامشهود در ترین دارایی از مهم

عوامل مختلفی در بهبود عملکرد (، 2171، 7)ماتیس و همکارانهاست  توانمند کردن آن

ای  اشاره کرد که تأثیر  توان به اخلاق حرفه اعضای یک سازمان نقش دارند از جمله آنها می

های بیرونی  ای اینکه بتوان از کنترل(. بر2171، 2مهمی در سازمان دارد )راتناواتی و همکاران

ای  ترین ابزارهای کار اخلاق حرفه های درونی حرکت کرد، یکی از مهم به سمت کنترل

ای در سازمان قادر است به میزان بسیار  (. حاکمیت اخلاق حرفه7774)حاج خزیمه،  است

ماید. ها و موفقیت در تحقق اهدافش یاری ن چشمگیری سازمان را در جهت کاهش تنش

منزله یک مزیت رقابتی در سازمان  ویژه برای مدیران به ای به امروزه داشتن اخلاق حرفه

 (. 7774شوریده،  زاده آتش و اید ذکری باشد )شیخ مطرح می

ای از اصول و استانداردهای سلوک بشری است که رفتار افراد  ای مجموعه اخلاق حرفه

ای، فرآیند تفکر عقلانی است که هدف  کند. در حقیقت، اخلاق حرفه ها را تعیین می و گروه

ها به اخلاق کار و ضعف در رعایت  توجهی سازمان های سازمان است. بی آن تعیین ارزش

تواند مشکلاتی را  نفعان بیرونی، می با نیروی انسانی سازمان و ذی اصول اخلاقی در برخورد

را زیر سؤال ببرد )آراسته و  برای سازمان ایجاد کند و مشروعیت سازمان و اقدامات آن

ای یکی از مسائل اساسی همة جوامع بشری است. در حال  اخلاق حرفه(. 7771جاهد، 

شود. در حالی  ای توجه می تر به اخلاق حرفهجامعة ما در محیط کار کم حاضر، متأسفانه در

ای با عنوان اخلاق  های مربوط به مدیریت و سازمان، شاخه که در غرب سکولار، در دانش

 ای وجود دارد، ولی در جامعة دینی ما در مدیریت، به اخلاق توجه کافی نشده است حرفه

ای مانند دلبستگی  لاق حرفههای اخ نیازمند آن است تا ویژگی ایران. جامعه (7775)حسینی، 

                                                            
1 - Mathis., et al 
2   Ingsih & Ratnawati 



  010 / ........................................................................................... فصلنامه مطالعات کمی در مدیریت

 

به کار، روحیه مشارکت و اعتماد، ایجاد تعامل با یکدیگر و... تعریف، و برای تحقق آن 

ای تحت تاثیر عوامل مختلفی  اخلاق حرفه(. 7797یری و همکاران، سازی شود )ام فرهنگ

( در 2177) 7یابد. یکی از این عوامل خرد سازمانی است. کار و کلارک در سازمان بهبود می

کنند. همچنین، بانکز  ای اشاره می پژوهش خود به نقش خرد در توسعه اخلاق حرفه
ای تاثیرگذار است. ایشان بر  ( در پژوهش خود نشان داد که خرد بر اخلاق حرفه2179)2

 ای را به کار بردند.  این موضوع تاکید داشته و حتی عنوان خرد اخلاقی حرفه

ترین رفتارها در سازمان با  مانی ظرفیت عملی کردن مناسبدر مقیاس سازمانی، خرد ساز

(. بنابراین 2111، 7های درست سهامداران مختلفش است )رولی ها و دغدغه توجه به دانسته

خرد تاثیر چشمگیری بر موفقیت در سطح مختلف فردی، سازمانی و اجتماعی دارد. رولی 

بخشد. در  مدیریت دانش را بهبود می های ( معتقد است که مطالعه خرد نتایج فعالیت2111)

توان گفت سطوح بالاتر خرد سازمانی با سطوح بالاتر ارزش آفرینی همراه است  نهایت می

 .(2172)پینهیرو و همکاران، 

تعریف کردند با  4(، خرد را فرآیند پویای قضاوت ماهرانه2117استودینگر و پاسوپاتی )

در آن صورت گیرد تا  1و باز ساختاردهی 5آگاهی از این مسئله که باید همیشه باز تنظیمی

ها عنوان کردند خرد چیزی نیست که افراد آن را  چنین، آندرک سازمانی به وجود آید؛ هم

 1رچنین سریواستا و کوپرایدگردد؛ هم دارا باشند بلکه چیزی است که توسط روابط خلق می

عنوان ابزاری کارا برای پاسخگویی به محیط نامطمئن تواند به (، معتقدند که خرد می7779)

منظور ارزیابی (، مقیاس جامع و مرتبط سازمانی خرد را به2172باشد. اشمیت و همکاران )

ها مفهوم  شناختی، آن ویژگی افراد ارائه کردند. با ادغام ادبیات مدیریت و دو جریان روان

؛ یافته کاربردپذیر است دی خرد را ارائه کردند که در زمینه مدیریتی و سازمانی تعمیمچندبع

ها تعریف جامعی از خرد را ارائه کردند، طوری که بتوان در آن خرد را طوری  بنابراین آن

                                                            
1  Carr & Clark 
2  -Banks 
3 -Rowley 
4 - Skill-full judgement 
5 - rearranging 
6 - Restructuring 
7 -Cooperrider & Srivastva 
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تعریف کرد که شامل هفت بعد است: تعمق، گشادگی، میل به تعامل، عمل، حساسیت 

 (.2172ربه )اشمیت و همکاران، اخلاقی، تحمل تناقض و تج

ای اعضای یک سازمان اثر  از طرف دیگر، عامل مهم تاثیرگذاری که بر اخلاق حرفه

  فرهنگشود، عامل فرهنگ سازمانی است.  گذارد و موجب تغییر، رشد و توسعه آن می می

مواجه با مشکلات برای انطباق  های بنیادی است که گروههافرضویی از پیشسازمانی الگ

الگویی  .کنند میود بـا محیط بیرونی و دستیابی به انسجام درونی خلق، کشـف یـا ایجـاد خ

ها نیز با توجه به  آنبه اعضای سازمان آموخـت، تـا را توان آن کارکرد مطلوبی دارد و میکه 

تـأثیری بسزایی بر رفتار  سـازمانی، فرهنـگ (.7771، 7شاین)بیندیشند و عمل نماینداین 

را در تغییر  سازمانتوانـایی  تواند و می مدیران و کارکنان در تمام سطوح سازمان داشته

سازمانی ارائه  ی که از فرهنگ دنیسون در مدل .گیری استراتژیک، تحت تأثیر قرار دهد جهت

و  پذیری انطباقدرگیر شدن در کار، سازگاری، : های فرهنگ سازمانی را شامل داد، ویژگی

در مدل دنیسون، بعد درگیر شدن (. 747-749: 2111، 2دنیسون)دانست  رسالت مأموریت یا

را  اختیار، ابتکار و توانایی برای اداره کردن کارشان) در کار با سه شاخص، توانمندسازی

در سازمان به کار گروهی در جهت اهداف مشترک، ارزش داده ) سازی، تیم(داشته باشند

 هاو توسعه قابلیت (کنند مسئولیت می مدیران احساس مانند هم  ناکه کارکن طوری به .شود می

های  طور مستمر به توسعه مهارت به کسب مزیت رقابتیمنظور تأمین نیازها و  ازمان بهس)

بعد سازگاری و یکپارچگی، نیز با سه شاخص، . شود معرفی می( پردازد کارکنان می

هویت و های مشترکی هستند که  دارای ارزشعضای سازمان تمام ا) های بنیادین ارزش

نیز مهم  اتدر اختلاف توانند میعضای سازمان ا) ، توافق(دهند ها را تشکیل می انتظارات آن

برای رسیدن  قادرندواحدهای سازمانی با کارکردهای متفاوت ) و هماهنگی( به توافق برسند

پذیری، با سه شاخص،  علاوه بر آن، بعد انطباق. (در کنار هم کار کنندبه اهداف مشترک 

ایجاد تغییر پیدا کند و از تغییرات جاری جلو هایی برای راه تواند میسازمان ) ایجاد تغییر

( کند ها تلاش می برای تأمین نیاز آنکند و سازمان مشتریان را درک می) گرایی ، مشتری(افتد

                                                            
40- Schein 
41- Denison 
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 ایجاد دانش، مهارت و نگرش در کارکنان هایی را که برای فرصت) و یادگیری سازمانی

ها،  این گرایش) های استراتژیک گرایشهای،  بعد رسالت نیز شامل شاخص(. شودایجاد می

ها توانند در آن گرایش یک از کارکنان میدهند و هر  جهت اهداف سازمانی را نشان می

ترکیب اهداف با استراتژی، مأموریت و افق دید سازمان )، اهداف و مقاصد(شرکت کنند

سازمان یک دیدگاه اعضای ) انداز و چشم( کنند می تعیینکار افراد را  شود و جهت می

  (.2111، دنیسون)دنمشترک از وضعیت آینده دار

ای در بین  اند که فرهنگ سازمانی مناسب موجب بهبود اخلاق حرفه ها نشان داده پژوهش

کنند و  (، این موضوع را تایید می2179) 7شود. ساپاندا و همکاران سازمان می اعضای یک

تواند  که سازمان بر نهادینه کردن فرهنگ خود پایدار باشد، می کنند که در صورتی عنوان می

های  موجبات اخلاق گرایی را در سازمان خود فراهم کند، چراکه فرهنگی چیزی جز ارزش

 ده نیست. درست و اخلاقی پذیرفته ش

گونه بیان کرد که خرد  توان فرضیه اول پژوهش را این با توجه به آنچه گفته شد، می

ای اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد تاثیر دارد. همچنین، با توجه  سازمانی بر اخلاق حرفه

توان  های انجام شده در زمینه خرد سازمانی و فرهنگ سازمانی، می مبانی نظری و پژوهش

گونه بیان کرد که خرد سازمانی بر فرهنگ سازمانی اعضای هیات  این فرضیه دوم پژوهش را

رهبران در یک علمی دانشگاه آزاد تاثیرگذار است. برای تبیین این فرضیه باید گفت که 

بقای  (.7777، 2باس و آولیو) سازمان قادرند اَشکال فرهنگی را خلق، معرفی و مترقی نمایند

این امر . شود بستگی دارد سط رهبران کارآمد آغاز میسازمان به شکل دادن فرهنگی که تو

کرگر و . پیوندد که سازمان با یک دوره تغییر مواجه است ویژه زمانی به واقعیت می  به

کنند که خرد راهبردی رهبران در چنین مواقعی موجبات  عنوان می( 2171) 7ژووتوبریوخ

 .یر خواهد بودپذ امکانسازمانی  فرهنگ کند که این امر با ایجاد  موفقیت سازمان را فراهم می

                                                            
1 - Sapada, et al  
2 - Bass & Avlio 
3 - Kriger & Zhovtobryukh 
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مسلط  فرهنگ کردن نهادینه برای امروزی متحول و متغیر دنیای با انطباق جهت ها سازمان

 کمکهایی را جهت هدایت و کنترل این تغییرات به  ، باید قادر باشند استراتژیدر سازمان

 . ایجاد نمایند خودرهبران 

فرهنگ یک سازمان تحت کنترل عوامل مختلفی هست کند که  عنوان می( 2171)کوپرز 

گذارند؛ یکی از این عوامل، خرد رهبران و  که بر فرآیندهای رهبری در آن سازمان اثر می

ویکم را هدایت و کنترل  های قرن بیست ها، چالش که سازمان مدیران هست. از آنجایی

ها  ها نهادینه کنند، چرا که آن نها باید خرد را از طریق فرهنگ در سازما کنند، رهبران آن می

باید در زمینه منفعت عمومی و حقوق شخصی، عملکردی خردمندانه داشته باشند. عمل 

های آن خردمندانه، نیز نیازمند فراتر رفتن از حداقل مورد نیاز در سازمان و نفوذ در لایه

کرده است، که توجه محققان و عموم مردم را به خود جلب  هاست دههمفهوم خرد هست. 

های  های زیادی پیرامون مؤلفه اما هنوز هم تعریف مشخصی از خرد وجود ندارد. بحث

اند )اشمیت و  ضروری خرد صورت گرفته است و دو جریان ادبیاتی مهم به وجود آمده

 (. 2172همکاران، 

از  (.2171، 7هیز)دهد  خرد، میزان حساسیت اعضاء را به فرهنگ سازمانی افزایش می

  همکاران و یگر، با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش مانند پژوهش ساپانداطرف د

در مورد تاثیرگذاری فرهنگ سازمانی بر میزان اخلاق گرایی اعضای یک سازمان،  ،(2179)

ای تاثیرگذار  گونه نوشت که فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه توان فرضیه سوم را این می

 است. 

فوق که برگرفته از ادبیات و پیشینه در این حوزه است و اینکه متغیر با توجه به مطالب 

ای؛ متغیر مستقل خرد سازمانی بر فرهنگ  مستقل خرد سازمانی بر متغیر وابسته اخلاق حرفه

توان فرضیه زیر  ای تاثیر دارد، می سازمانی و متغیر مستقل فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه

 را تدوین کرد:

 هیات یاعضاای با توجه به نقش میانجی فرهنگ سازمانی  ر اخلاق حرفهخرد سازمانی ب

 اسلامی شهر تهران تأثیر دارد. آزاد دانشگاه یواحدها یعلم
                                                            
1 - Hays 
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 آورده شده است: 7در نهایت مدل مفهومی پژوهش در شکل 

 
 

 

 

 

 
 

 (محقق ساخته)مدل مفهومي پژوهش  -0شکل 
 

 مباني نظری پژوهش

با نقش  ای با توجه به اینکه تحقیق حاضر به بررسی نقش خرد سازمانی بر اخلاق حرفه

 نگر؛ بر پرداخت، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پدیده، گذشته میانجی فرهنگ سازمانی

برحسب نوع داده، کمی؛  حسب هدف، کاربردی؛ برحسب زمان اجرای پژوهش، مقطعی؛

 .همبستگی بود -ها و یا ماهیت و روش پژوهش، توصیفیبرحسب روش گرداوری داده

های آزاد شهر وقت دانشگاه علمی تمام جامعه آماری پژوهش حاضرشامل کلیه اساتید هیات

  .ای بود ای مرحلهگیری تصادفی خوشه روش نمونه.نفر بود 4711تهران به تعداد 

 یواحدها)یکل خوشهبه پنج ی شهر تهران دانشگاه یواحدهاضر، ابتدا، در پژوهش حا

 یبا توجه به پراکندگسپس  .شدند میتقس (تهران شمال، جنوب، مرکز، شرق و غرب

های هر ی دانشکدهگروه نیو عدم تجانس ب یهر واحد دانشگاه یهادانشکده ییایجغراف

گر در هر دانشگاه سه دانشکده را ها در نظر گرفته شد که پژوهشعنوان خوشه واحد به

صورت تصادفی انتخاب و  تصادفی انتخاب کرد و در نهایت در هر دانشکده دو رشته را به

ها علمی این رشته صورت تصادفی در دسترس در بین اعضای هیات  ها را بهنامه پرسش

  .توزیع کرد

مشاهده به ازای  75تا  5تواند بین  یابی معادلات ساختاری تعیین حجم نمونه میدر مدل

تعداد متغیرهای مشاهده  q که در آن q ≤n≤15q 5 :شود گیری شده تعیینهر متغیر اندازه

 . (7794هومن،) حجم نمونه است  nونامه پرسش( سؤالات) هاهـداد گویـده یا تعـش

خرد 
 سازمانی

فرهنگ 
 سازمانی

اخلاق 
ايحرفه  

H1 H3 

H2 
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گرفته  نظر در نفر 111 طورکلی به و آزمودنی 9 سؤال هر برای نمونه حجم پژوهش این در

 نامه پرسش .شد استفاده (نامهپرسش) میدانی و ایکتابخانه منابع از اطلاعات گردآوری برای .شد

 ها نظیریک بخش شامل مشخصات عمومی آزمودنی. تحقیق از دو بخش تشکیل شده است

 استاندارد خرد نامهپرسش سه شامل دیگر بخش و کار سابقه و سن تحصیلی، رشته ،جنسیت

 لیماده(، م 4) یگشادگ ماده(، 7) تعمق های مولفه شامل (،2172) همکاران و اشمیت سازمانی

 4ماده( و تجربه ) 4ماده(، تناقض ) 7) یاخلاق تیماده(، حساس 5ماده(، عمل ) 1به تعامل )

گویه(،  2پذیری )های مسئولیت (، شامل مولفه2112ای کادوزیر ) ، اخلاق حرفهماده(.

گویه(، احترام به  2گویه(، برتری جویی ) 2گویه(، وفاداری ) 2گویه(، عدالت ) 2صداقت )

گویه(و  2ها ) گویه(، رعایت احترام به ارزش 2گویه( همدردی با دیگران ) 2دیگران )

، (گویه 21) سازگاری ،(گویه 75) کار در درگیرشدن شامل، (2111) دنیسون سازمانی فرهنگ

 . استفاده شد( گویه 74)، رسالت و مأموریت (گویه 74)پذیری  انطباق

 خیلی کم) لیکرتای  درجه پنج اسیبا مق گویه 17و  71، 27به ترتیب ها  نامه پرسش نیا

 .شده است میتنظ( 5= خیلی زیادو  4= زیاد، 7=  تا حدودی، 2= کم، 7= 

از روایی ظاهری، محتوایی و سازه استفاده شد.  نامهمنظور تعیین روایی پرسشروایی: به

گر، چند نفر از اعضای نمونه و پژوهشها قبل از توزیع توسط در روایی ظاهری پرسشنامه

از ایرادات ویرایشی،  دور به( مسئولین آموزش عالی)برخی خبرگان دانشگاهی و سازمانی 

  .تدوین گردید...شکلی، املایی و 

و به کمک  CVIو  CVRهای فرمدر روایی محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک 

شونده، خبرگان دانشگاهی و سازمانی، دانشجویان  ده نفر از خبرگان شامل اعضای مصاحبه

-نامه از نظر سؤالمحتوای پرسش ..ها ودکتری متخصص در این حوزه، چند نفر از آزمودنی

 ها مورد بررسی قرار گرفت. لهای اضافی و یا اصلاح سؤا

ای و فرهنگ  های متغیرهای خرد سازمان، اخلاق حرفه نشان داد که همه سؤال CVIفرم 

نظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند   سازمانی ازنقطه

چنین با توجه به اینکه ؛ هم(بود 1/17 ها بالاتر از میزان این ضریب برای هر یک از سؤال)

به دست آمد، هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن  1/12ها بالای  برای همه سؤال CVRمقدار 
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 Lisrelافزار . در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرمنداشت

ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی یافتهاستفاده شد. در بررسی روایی همگرا 

درصد معنادار بود؛ ضرایب  77بود یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان  2/59تر از  بزرگ

ها همه مؤلفه (AVE) 7شده بود؛ میانگین واریانس استخراج 105تمام بارهای عاملی بالای 

تر از میانگین واریانس  ها بزرگهطور پایایی ترکیبی همه مؤلفبود و همین 105بالای  

 شوند.  های مدل تائید می روایی همگرای سازهتوان گفت که  شده آن بود؛ لذا می استخراج

( تشخیصی)این آزمون روایی واگرا ) آزمون فورنل و لارکردر بررسی روایی واگرا نیز از 

لیزرل تعریف شده افزار  نرمرا در سطح متغیرهای پنهان با استفاده از ماژولی که در 

پذیر  این آزمون روایی واگرا را در سطح متغیرهای مشاهده) 2آزمون بار عرضیو ( سنجد می

 استفاده شد.  (سنجد لیزرل تعریف شده میافزار  نرمماژولی که در توسط 

شده هر  جذر میانگین واریانس استخراجها نشان داد، یافته فورنل و لارکردر آزمون 

چنین بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود؛ هممتغیر پنهان 

آزمون بار عرضی نشان داد، بارهای عاملی هرکدام از متغیرهای پژوهش بیشتر از نتایج 

گیری موجود در مدل بود و از طرف  های اندازهپذیرهای دیگر مدل بارهای عاملی مشاهده

بیشتر از  107پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل  اهدهدیگر بار عاملی هر متغیر مش

بنابراین نتایج این دو پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر بود؛  بارهای عاملی همان متغیر مشاهده

 .بیانگر روایی واگرا بودآزمون 

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

مقادیر این دو . شود لیزرل تعریف شده است، محاسبه میافزار  نرماز ماژولی که در استفاده 

دهنده پایا بودن ابزار  به دست آمد که نشان 101 بالای ضریب برای هر سه سازه پژوهش 

های  گیری بود. البته شایان ذکر است که پایایی و روایی هر سه ابزار توسط پژوهش اندازه

                                                            
46- Average Variance Extracted 
47- Cross-loadings 
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نامه، ضرایب پایایی و روایی در جدول زیر قابل اطلاعات پرسش. پیشین تائید شده است

 .مشاهده است
 

 سنجي ابزار های رواناطلاعات پرسشنامه و محاسبه ويژگي -0جدول

 منبع بعد
تعداد 

 هاگویه

آلفای 

 کرونباخ
CR AVE MSV ASV 

خرد 

 سازمانی

  فرهنگ

 سازمانی

اخلاق 

 ایحرفه

 خرد سازمانی

اشمیت و 

همکاران 

(2172) 

77 1/911 1/927 1/517 1/451 1/774 1/117 --- --- 

فرهنگ 

 سازمانی

دنیسون 

(2111) 
17 1/912 1/997 1/111 1/717 1/172 1/417 1/197  

اخلاق 

 ای حرفه

کادوزیر 

(2112) 
71 1/952 1/914 1/554 1/451 1/244 1/147 1/715 1/141 

 های تحقيق ماخذ: يافته
 

ها مورد تائید است زیرا آلفای کرونباخ توان گفت: پایایی سازه میبا توجه به جدول فوق 

است. روایی همگرا مورد  AVE>0.5است و همچنین  1/1و ضریب پایایی ترکیبی بالای 

طور روایی واگرا نیز مورد تائید  و همین AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7تایید است، زیرا 

 .ASV < AVEو   MSV <AVEاست زیرا 

های پژوهش در بخش توصیفی از میانگین، انحراف معیار، و تحلیل داده  تجزیهبرای 

و در بخش استنباطی از همبستگی پیرسون،  SPSS-V21افزار با استفاده از نرم... جداول و 

سازی معادلات ساختاری با  و مدل SPSS-21افزار آزمون تی تک گروهی با استفاده از نرم

 استفاده شد. LISREL-v8.80افزار  استفاده از نرم
 

 نتايج و بحث

و در  Lisrelو  SPSSافزارهای ها با استفاده از نرمدر این بخش به تحلیل کمی داده

های  آزمون توان از  میکه  شود و تفسیر نتایج پرداخته می( استنباطی)وتحلیل  حوزه تجزیه

ها برای بررسی فرضیه... ای و پارامتریک نظیر همبستگی پیرسون، آزمون تی تک نمونه

ای بود، برای بررسی ها نرمال و مقیاس فاصلهبا توجه به اینکه توزیع داده .استفاده کرد
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چنین برای بررسی روابط بین ای و هموضعیت موجود متغیرها از آزمون تی تک نمونه

  .متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد

 .ها آورده شده است همبستگی بین آن در جدول زیر وضعیت موجود متغیرها و
 

 ها وضعيت موجود متغيرها و همبستگي بين آن -4 جدول

 های تحقيق ماخذ: يافته
 

طور که در جدول فوق قابل مشاهده است نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که هر همان

از طرف دیگر نتایج جدول (. p<0,01)سه متغیر رابطه مثبت و معناداری با یکدیگر دارند 

 .وضعیت مناسبی قرار داردنشان داد که هر سه بعد در 
 

 های پژوهشگيری سازه های اندازهبررسي مدل

 از تا است لازم پژوهش مفهومی هایمدل و هاهفرضی آزمون مرحله به شدن وارد از قبل

( فرهنگ سازمانی) میانجی متغیر ،(سازمانی خرد) مستقل متغیر گیری اندازه های مدل صحت

 . شود حاصل اطمینان( ایاخلاق حرفه) وابسته متغیر و

 نشان ای اخلاق حرفه و فرهنگ سازمانی ،سازمانی خرد ابعاد یدییتأ عاملی تحلیل نتایج

 . است معنادار مدل پارامترهای و اعداد کلیه و مناسب گیریاندازه هایمدل کلیه داد،
 

 های ساختاری پژوهشبررسي مدل

 ارتباط نشانگر که یساختار مدل تا است لازم اکنون گیری اندازه هایمدل آزمون از پس

 به توان می یساختار مدل از استفاده با. شود ارائه است، پژوهش مکنون یرهایمتغ نیب

 . پرداخت پژوهش های هیفرض یبررس

 بر سازمانی خرد ریتأث منظور به استاندارد بیضرا حالت در پژوهش مدل ریز شکل در

 :است شده آورده فرهنگ سازمانی یانجیم نقش باای  اخلاق حرفه

 7 2 7 وضعیت حد بالا حد پایین عدد معناداری بعد

 1.44 1.51 ---- مناسب 1.4177 1.7754 1.117 خرد سازمانی. 7

 1.41 ----- 1.51 مناسب 1.9747 1.4115 1.117 فرهنگ سازمانی. 2

 ---- 1.41 1.44 مناسب 1.2479 1.7799 1.117 ای حرفهاخلاق . 7



 ..... ای با نقش میانجی فرهنگ سازمانیتأثیر خرد سازمانی بر اخلاق حرفه  .........................................    / 011

 

 
 

 مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمين ضرايب استاندارد -4شکل

در شکل زیر نیز مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداری آورده شده است که تمامی 

تک مسیرها از عدد  دست آمده معنادار هست؛ زیرا مقدار آزمون معناداری تکضرایب به

 .استتر کوچک -2/59.تر و از عدد بزرگ 2/59

 
 

 مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری ضرايب -9شکل 
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در  .پردازیمبه بررسی فرضیات پژوهش می 2آمده در شکل  دست با توجه به مقادیر به

 .توان مشاهده کرد جدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را می
 نتايج آزمون مدل پژوهش -9جدول 

 ها رد فرضيه/ پذيرش t-value ضرايب استانداردشده هابررسي فرضيه 

 پذیرش 71072 1055 ای تأثیر خرد سازمانی بر اخلاق حرفه 7

 پذیرش 79047 1091 تأثیرخرد  سازمانی برفرهنگ سازمانی 2

تأثیرفرهنگ سازمانی بر اخلاق  7

 ای حرفه

  

1057 
 

71021 
 

 پذیرش

 های تحقيق ماخذ: يافته
 

میزان اثر هریک از متغیرهای پژوهش را در اعضای توان نوع و  بر اساس جدول بالا می

-علمی واحدهای دانشگاه آزاد شهر تهران مشاهده کرد که بر این اساس کلیه فرضیه هیات

برای بررسی میزان تأثیر مستقیم و  .درصد معنادار هستند 77های پژوهش در سطح اطمینان 

کل، مستقیم و غیرمستقیم برای غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است تا اثرات 

 :زای مدل ارائه شود که این اثرات در جدول زیر قابل مشاهده استمتغیر درون
 

 تفکيک اثرات، مستقيم، غيرمستقيم و کل در مدل پژوهش -2جدول 

 اثر متغير مستقل متغير وابسته

 کل غیرمستقیم مستقیم

 1091 ---- 1091 خرد سازمانی فرهنگ سازمانی

 1057 ----- 1057 فرهنگ سازمانی ای اخلاق حرفه

 1077 1057*  1091=  1044 1055 خرد سازمانی ای اخلاق حرفه

 های تحقيق ماخذ: يافته

ای از  طور که در جدول قابل مشاهده است، تأثیر خرد سازمانی بر اخلاق حرفههمان

 .است 1077طریق فرهنگ سازمانی به میزان 
 

 پژوهشبررسي برازش مدل 

توان نتیجه گرفت آن است که هرچند مدل تدوین شده  آنچه از محاسبات انجام شده می

دلیل  اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد. اما بهاست که تا حد زیادی از مقدار کایباعث شده 
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قبول تلقی  توان نتیجه گرفت که مدل قابل می( P=0/000)دو مدل معنادار شدن مقدار کای

دهد نوبت به  ها نسبت به مدل نشان میها برازش خوبی را از داده حال که شاخص. شود می

های  های برازش با شاخص تفاوت شاخص .رسدهای جزیی برازش می سنجش شاخص

های برازش کلی در مورد مناسب بودن کل  گانه برازش کلی در این است که شاخصسه

های جزیی مدل  ی در مورد رابطههای جزی کنند و شاخص مدل و نه اجزا آن قضاوت می

( ها های بحرانی و سطح معناداری آن نسبت)های جزیی برازش  شاخص .کنند قضاوت می

نشان  5ها در جدول نتایج این تحلیل .دهندکه همه بارهای عاملی دارای معنا دارند نشان می

 .داده شده است
 

 برازش مدل مفهومي پژوهشسازی معادلات ساختاری برای  نتايج آزمون مدل -5جدول 

 قبول برازش قابل مقدار اختصار شاخص

 - 275012    سطح تحت پوشش کای اسکور

 شاخص برازش تطبیقی
 

 CFI 1077 درصد 71تر از  بزرگ 

 نیکویی برازش
 

 GFI 1097 درصد 91تر از  بزرگ 

 شاخص برازش افزایشی
 

 IFI 1077 درصد 71تر از  بزرگ 

 خطای برآوردمیانگین مربعات 
 

 RMSEA 10159  درصد 9کمتر از 

 کای اسکور بهنجار شده
 

 CMIN/df 2071 5تا  7 بین 

 نیکویی برازش تعدیل یافته
 

 AGFI 1095 درصد 91تر از  بزرگ 

 شده برازندگی شاخص نرم
 

 NFI 1077 درصد 71تر از  بزرگ 

  های تحقيق ماخذ: يافته
 

 گيری و پيشنهادنتيجه

در دنیای معاصر، به دلیل پدیده جهانی شدن و پیشرفت روزافزون فناوری های نوین 

ها بیش از پیش نگران کسب مزیت رقابتی خویش باشند و  اطلاعاتی و ارتباطی، باید سازمان

های نامشهود  گذاری بر نیروی انسانی خود که همان دارایی این کار را باید از طریق سرمایه

تواند بر عملکرد و  م دهند. یکی از عواملی که در این منابع انسانی میسازمان هستند انجا
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های  ای است. این موضوع در سازمان بالندگی سازمان تاثیر بگذارد توجه به اخلاق حرفه

آموزشی که خود متولی امر اخلاق مداری و ترویج آن در جامعه هستند، بیش از دیگران 

 مورد توجه است. 

کند که خرد سازمانی بر  در این پژوهش، یافته حاصل از فرضیه اول پژوهش عنوان می

موضوع مهمی ای  اخلاق حرفهای اعضای هیات علمی دانشگاه موثر است.  اخلاق حرفه

در حال حاضر، است، از این جهت که در دنیای حاضر بسیار کمیاب است. بسیار بدتر اینکه 

در که در کشوری مسلمان به سر می برند،  انشگاهیان ایران و در بین دجامعة  متأسفانه در

شود. در حالی که در غرب سکولار، در  ای توجه می محیط کار کمتر به اخلاق حرفه

. ای وجود دارد ای با عنوان اخلاق حرفه های مربوط به مدیریت و سازمان، شاخه دانش

ز به فرهنگ سازی مطلوب است. (، معتقدند که برای این کار نیا7797یری و همکاران، )ام

یابد. یکی از این عوامل خرد  ای تحت تاثیر عوامل مختلفی در سازمان بهبود می اخلاق حرفه

( در پژوهش خود به نقش خرد در توسعه اخلاق 2177سازمانی است. کار و کلارک )

اخلاق  ( در پژوهش خود نشان داد که خرد بر2179کنند. همچنین، بانکز ) ای اشاره می حرفه

ای تاثیرگذار است. ایشان بر این موضوع تاکید داشته و حتی عنوان خرد اخلاقی  حرفه

ای را به کار بردند. خرد سازمانی با ایجاد سازو کار لازم در جهت تعمق و تفکر بیشتر  حرفه

 شود. نسبت به مسایل باعث ترویج اخلاق مداری در بین اعضای هیات علمی می

حاصل از فرضیه دوم پژوهش نیز نشان داد که خرد سازمانی بر از طرف دیگر، یافته 

بدین معنی که با استفاده از خرد سازمانی در این فرهنگ سازمانی تاثیر معناداری دارد. 

 .علمی خواهیم بود دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش فرهنگ سازمانی در اعضای هیات

خردمندی در  د سازمانی هست.فرهنگ سازمانی تحت کنترل عوامل مختلفی، ازجمله خر

ها، قادر است اشکال مختلف فرهنگی را معرفی کند و نظام دانشگاهی نیز مانند سایر نظام

با مشارکت تمام اعضاء در جهت ارتقاء آن گام بردارد. خردمندی سازمانی، عامل تغییر 

ورند. از فرهنگ در سازمان هستند و موجبات رشد و توسعه فرهنگ سازمانی را نیز فراهم آ

علمی و  طرف دیگر با ارتقای فرهنگ سازمانی در دانشگاه، میزان رضایت اعضای هیات

رود و علاوه بر بروز نوآوری و خلاقیت در امور مختلف دانشگاه،  سایر کارکنان بالا می
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گردد و ایجاد فرهنگ مسلط عدالت  موجب رفتارهای فداکارانه و مشارکت بین اعضاء می

ادب، آداب اجتماعی، وجدان کاری و  دوستی، مبتنی بر اعتماد، نوعمحور و دانشی که 

طلبد تا با ارائه راهکارهای  مشارکت شکل گرفته است، وجود افراد باهوش و خردمند را می

سازی منافع فردی و سازمانی موجبان ترقی دانشگاه را فراهم آورد.  مؤثر در جهت یکسان

ی هستند، با هماهنگ سازی دانش و فضیلت به افراد خرد من که تحت تاثیر خرد سازمان

ها کند. افراد خردمند در دانشگاه ارتقای فرهنگ سازمانی اعضای هیات علمی کمک می

توانند با همدردی و یکسان سازی منافع فردی و سازمانی، فرهنگ مشارکت را  همچنین می

گر و ژووتوبریوخ کردر بین اعضای هیات علمی بهبود بخشند. درنتایج حاصل با مطالعات 

 همسو است.  (،2171پارک ) (.2171)، هیز (2171)کوپرز  ،(2171)

ای  فرضیه سوم پژوهش نیز، این یافته را گزارش داد که فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه

بدین معنی که با استفاده از فرهنگ سازمانی مناسب و اعضای هیات علمی تاثیرگذار است. 

علمی خواهیم  ای در اعضای هیات افزایش یا کاهش اخلاق حرفهقوی در این دانشگاه شاهد 

 بود.

کارکنان و سزایی بر رفتار  هسـازمانی، تـأثیر بفرهنـگدر این خصوص باید اذعان کرد که 

را در تغییر  سازمانتوانـایی  تواند می و در تمام سطوح سازمان داشته اعضای سازمان

وجود فرهنگ مناسب در دانشگاه، موجب  .گیری استراتژیک، تحت تأثیر قرار دهد جهت

را  برای اداره کردن کارشان لازم اختیار، ابتکار و تواناییشود تا اعضای هیات علمی،  می

داشته باشند و عناوینی مانند عدالت، انصاف، صداقت و خوش خلقی را یاد بگیرند.  

، ارزش فردی و دانشگاه در جهت اهداف مشترکتوام با احترام کار گروهی به همچنین، 

مسئولیت  احساسدر این صورت، اعضای هیات علمی، مانند رهبران سازمان . قائل شوند

از طرف دیگر، در . دانندکرده و خود را برای رسیدن به اهداف سازمانی متعهد اخلاقی می

کسب مزیت  ای اعضای هیات علمی و در جهتهتوسعه قابلیت که دانشگاه به  صورتی

، موجب رضایت پردازدب ای آنان اخلاقی و حرفههای  طور مستمر به توسعه مهارت به رقابتی

( در 2179ساپاندا و همکاران ). گردد شغلی و رفتار مطلوب اخلاقی اعضای هیات علمی می

 ای مشابه یافته حاضر دست یافتند.  پژوهش خود به یافته
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