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چكیده
  هدف از پژوهش حاضر، تعیین رابطه ی ساده و چندگانه ی جو سازمانی اخلاقی، تبادل رهبر- عضو و 
اعتبار بیرونی ادراک شده با تعهد سازمانی در کارکنان شهرداری اصفهان بود. جامعه ی آماری این پژوهش 
را کارکنان شهرداری اصفهان تشکیل داد. نمونه تحقیق شامل 124 نفر از کارکنان این سازمان بوده اند که 
به روش تصادفی ساده انتخاب شده اند. در این پژوهش کارکنان پرسشنامه های جو سازمانی اخلاقی، تبادل 
رهبر-عضو، اعتبار بیرونی ادراک شده و تعهد سازمانی را تکمیل نمودند. تحقیق حاضر از نوع همبستگی بود 
و داده ها با استفاده از روش های آماری ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیری تجزیه و تحلیل 
شدند. نتایج حاصل از همبستگی پیرسون رابطه معنی‌دار را بین هریک از متغیرهای پیش بین )جو سازمانی 
اخلاقی، تبادل رهبر – عضو و اعتبار بیرونی ادراک شده( وتعهد سازمانی نشان دادند. همچنین نتایج حاصل 
از رگرسیون به روش سلسله مراتبی نشان داد که ترکیب خطی جو سازمانی اخلاقی، تبادل رهبر – عضو و 
اعتبار بیرونی ادراک شده می  تواند تعهد سازمانی را پیش بینی کند. همچنین ضرایب رگرسیون استاندارد شده 

نشان داد، همه متغیرهای پیش‌بین مورد بررسی در پیش بینی اشتیاق شغلی سهیم هستند.
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مقدمه 
نیروی انسانی، مهم ترین درونداد سازمان محسوب می شود و در سازمان ها، انسان اهمیت ویژه ای 
دارد. اثربخش��ی یك سازمان، مستلزم س��اختار مناسب و كاركنان شایسته با موقعیت كاری مناسب 
است. نیروی انسانی در تمام مراحل سیستم، اعم از درون داد، فرآیند و برون داد، نقش مهمی دارد. 
از آنجا كه رفتار كاركنان در س��ازمان، می تواند متأثر از نگرش هایشان باشد، از این‌رو، آگاهی از 
آن ها برای مدیران سازمان ها ضروری به نظر می رسد. تعهد در محیط  های کاری موضوعی است 
که توجه زیادی را از بسیاری از رشته ها و زمینه ها مانند: روانشناسی صنعتی، مدیریت و تجارت به 
خود جلب کرده  است. بسیاری از محققان نوشته اند که تعهد کارکنان می تواند متغیر تبیین کننده 
مهمی برای بروندادهای ارزشمند سازمانی باشد )برای مثال وان و بانکس1، 2004(. کوهن2 اهمیت 
تعهد را در زمینه‌های کاری برای فهم و درک بهتر نگرش ها و عملکرد کارکنان مانند: غیبت، ترک 

شغل، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد واقعی کارکنان به اثبات رسانده است )کوهن، 2006(. 
مطالعات اولیه تعهد، تعهد سازمانی کلی را به عنوان یک ساختار تک بعدی در نظر می گرفتند. 
پورتر، استیرز و ماودی3 )1974(  تعهد را به عنوان میزان تعیین هویت فرد با سازمان و درجه درگیری 
و مشارکت کارکن با سازمان تعریف نموده اند. پورتر و همکاران )1974(  بیان کرده اند که تعهد 
س��ازمانی همان احساس ها و باورهای به طور درونی ش��کل گرفته می باشد، یا یک سری قصد و 
نیت ها که تمایل کارکن را برای ماندن در س��ازمان و پذیرش اهداف و ارزش های اصلی و غایی 
آن سازمان را افزایش می دهد. مفهوم مورد پذیرش کنونی از تعهد، یک رویکرد 3 جزئی است که 
به وسیله ی آلن و مایر4 )1991( ارائه شده است؛ شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری. 
تعهد عاطفی به وابستگی عاطفی، هویت یابی و دلبستگی با سازمان اشاره می کند. در این نوع از تعهد 
فرد قویاً هویت خود را با سازمان می شناسد و از اینکه یکی از اعضای سازمان است بسیار خرسند و 
راضی می باشد. در مجموع می توان گفت محور اصلی تعهد عاطفی، ایده های نظریه های انصاف 
و انتظار را منعکس می کند. تعهد مستمر به آگاهی از هزینه ترک سازمان اشاره دارد؛ یعنی تمایل 
فرد به ماندن در س��ازمان بیانگر آن است که وی به کار احتیاج دارد و کار دیگری نمی‌تواند انجام 
دهد. هر چه میزان سرمایه گذاری های فرد در سازمان بیشتر باشد احتمال ترک خدمت او کاهش 
و لذا میزان تعهد سازمانی افزایش می یابد و هر قدر زمان ادامه کار افراد در یک سازمان طولانی تر 
ش��ود احتمال از دست دادن چیزهایی که طی این سال ها سعی کرده اند آن ها را حفظ کنند کمتر 
می شود. بسیاری از مردم فقط به این دلیل خود را ملزم و متعهد به ادامه کار می دانند که جایگزینی 
برای آن ندارند و بنابراین می توان گفت که این افراد دارای درجه بالایی از تعهد مستمر می باشند. 
در نهایت تعهد هنجاری به احساس وظیفه نسبت به ادامه کار اشاره دارد. تعهد هنجاری اشاره دارد 
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به احساس الزام کارکن به ادامه کار در یک سازمان به سبب فشاری که از سوی دیگران بر او وارد 
می شود. کارکنانی که دارای درجه بالایی از تعهد هنجاری هستند به شدت نگران آنند که اگر کار 
خود را ترک کنند دیگران درباره آن ها چه قضاوتی خواهند داشت. این گونه اشخاص میل ندارند 
مدیر و یا کارفرمای خود را ناراحت کنند و نگرانند که استعفایشان موجب ایجاد نگرش نامطلوبی 
از سوی همکارانشان شود. به طور خلاصه کارکنان در سازمان می مانند چون که احساس می‌کنند 

باید بمانند ) آلن و مایر، 1991(.
از آنجا که تهعد سازمانی و پیامدهای حاصل از آن برای هر سازمانی ارزشمند است، پژوهشگران 
به دنبال ش��ناخت عوامل پیش بینی کننده ی تعهد س��ازمانی هس��تند. در این راستا، هدف پژوهش 
حاضر نیز بررسی رابطه ی جو اخلاقی سازمان، کیفیت تبادل رهبر-عضو و اعتبار اجتماعی ادراک 

شده با تعهد سازمانی می باشد.
جو اخلاقی اولین بار توس��ط ویکتور و کولن1 در س��ال 1987 معرفی گردید. آن ها جو اخلاقی 
را به عنوان "ادراکات مشترک در مورد اینکه چه چیزی از نظر اخلاقی رفتار صحیح است و اینکه 
چگونه باید با مس��ائل اخلاقی در سازمان برخورد کرد" تعریف می‌کنند )ویکتور و کولن، 1987(. 
جو  اخلاقی زمانی در سازمان ایجاد می شود که اعضا باور دارند که نوع خاصی از رفتار اخلاقی ، 
هنجار مورد انتظار برای تصمیم گیری درون سازمان است )کولن، پاربوته و ویکتور2 ، 2003(. در 
مجم��وع باید گفت که علی رغم تلاش ه��ای متعدد برای تعریف جو اخلاقی، تعریفی که همگان 
بر آن توافق داش��ته باش��ند وجود ندارد؛ و تنها توافق نس��بی در این زمینه این است که جو اخلاقی 
س��ازه ای روانشناختی است و بر اساس مجموع ادراکات فردی قرار می گیرد )فیلیپوا3، 2009(. جو 
اخلاقی در سازمان قابل ملاحظه است و می تواند اساسی برای ادراک کارکنان از قابل قبول بودن 
و اخلاقی عمل کردن باش��د )آپلبام، دگی��ور و لای 4 ، 2005؛ واردی5، 2001(. به عنوان مثال، جو 
اخلاقی سازمان شامل نگرش‌های غالب درباره استانداردهای سازمان است که بر رفتارهای مناسب 
س��ازمان تأکید دارد. این سازه از زمانی که توسط ویکتور و کولن طراحی  شد، توجه زیادی را به 
خود جلب کرده اس��ت. آن ها پیش��نهاد دادند که انواع مختلفی از جوهای اخلاقی ممکن است در 
س��ازمان وجود داشته باش��د و در انواع مختلفی از تحقیقات تجربی خوشه بندی شده اند )مولکی، 
جارامیلو و لوکان��در6 ، 2008(. مطالعات اخلاقی در تجارت این عناصر را به کار گرفتند و ابزاری 

برای اندازه گیری جو اخلاقی اعتباریابی کردند )لئانگ7، 2008(.
یک ج��و غیر اخلاقی می تواند از طری��ق تقویت اقداماتی که اس��تاندارد های اخلاقی را نقض 
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می کنند، تأثیر منفی بر اهداف س��ازمانی بگذارد و موجب عملکرد ش��غلی پایین تر، تعهد کمتر و 
ترک شغل بیشتر در کارمندان شود )شریل1، 2008(. از آنجایی که افراد تمایل دارند جو سازمانی 
را ک��ه در آن کار می کنن��د بپذیرن��د و درونی کنن��د، ادراک آن ها از جو حاک��م تأثیر مهمی بر 
نگرش ها و رفتارهای آن ها دارد. اس��چیوپکر2 )2001( نش��ان داد که ادراکات فروشندگان از جو 
اخلاقی مثبت، رابطه مثبت با تعهد آن ها دارد. کولن و همکاران )2003( همچنین نش��ان دادند جو 
خیرخواهان��ه یا اصولی با تعهد مرتبط اس��ت. به علاوه، در مطالعه  کارکن��ان کره ای، کیم و میلر3 
)2008(  ب��ا یافته های جدیدی از حمایت اخلاقی به عنوان ی��ک عامل در جو، یافته های کولن و 

همکاران )2003( را تأیید کردند. 
در بررس��ی روابط میان رهبران و اعضا نشان داده شده است که برخی از رهبران با زیر دستانشان 
به روش های مختلفی رفتار می کنند. رده بندی اعضا بر اساس کیفیت رابطه ی تبادلی با رهبرانشان 
امکان پذیر است. اصطلاحات گوناگونی برای توصیف این گروه ها مورد استفاده قرار گرفته است 
ک��ه از آن جمل��ه می توان به اعضای  درون گ��روه در برابر برون گروه، دس��تیاران قابل اعتماد در 
برابر دس��تمزدی ها، و کارکنان با تبادل رهبر - عضو4 بالا در مقابل تبادل رهبر - عضو پایین اشاره 
ک��رد )کیم، لی و کارلس��ون5، 2010(. نظریه ی زوج عمودی که بعد ه��ا به نظریه ی تبادل رهبر_ 
عضو تکامل یافت، در اصل به عنوان جانش��ینی برای س��بک رهبری متوس��ط قابل تصور بود. در 
این رویکرد، سبک رهبری به صورت متوس��طی از انتظارات زیردست از رفتارهای رهبر عملیاتی 

شده  است )هندرسون، لیدن، گلیبکووسکی و چادری6 ، 2009(.
بسیاری از مطالعات نشان دادند که روابط تبادل رهبر-عضو قوی می تواند پیش بین بروندادهای 
س��ازمانی ش��امل عملکرد مرتبط و متغیرهای نگرشی باشد )گرس��تنر و دای1997،7(. مطابق با این 
پیش��نهاد، کارکنان با کیفیت دوجانبه بالا نس��بت به کارکنان با کیفیت دوجانبه پایین تعهد بیشتری 
به س��ازمان را نش��ان می دهند )داچون، گرین و تابر1986،8(. مطالعه انجام ش��ده توسط رید، آلن، 
ریمن اشِنایدر و آرم اسِترونگ9  )2008( از رابطه بین تبادل رهبر- عضو و تعهد سازمانی کارکنان 
حمایت کردند. چنین اس��تنباط می شود که تعهد کارکنان ممکن است راهی باشد برای آن ها که 
عمل متقابل یا انجام وظیفه را در ازای کارهایی که رهبران یا سازمانشان انجام داده اند نشان دهند. 
طبق تحقیقات کانگ، استوارت و کیم10 )2011( افرادی که رابطه‌ی تبادلی رهبر-عضو را با کیفیت 
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بالاتری ادراک می کنند، تعهد بیش��تری برای پذیرفتن اهداف سازمانی و همچنین اشتیاق بیشتری 
برای پیشبرد حرفه ی شخصی دارند.

اکثر افراد تمایل دارند به س��ازمانی تعلق داش��ته باش��ند ک��ه معتقدند از لح��اظ اجتماعی دارای 
ویژگی های ارزش��مند  اس��ت )داتون، دوکریچ و هارکویل1 ،1994؛ مائل و آشفورث1992،2(. به 
ط��ور کلی، مردم می توانند پیام های متنوعی از اف��راد بیرونی متمایز دریافت و ادراک کنند و این 
پیام ها می توانند ش��کل دهنده این فکر باشند که بیرونی ها چگونه به سازمان آن‌ها نگاه می‌کنند. 
صرف نظر از اینکه این تفکر چگونه ایجاد ش��ده اس��ت، بعضی ارزیابی ه��ای درونی کارکنان از 
خودش��ان می تواند بر چگونگی عمل متقابل آن ها نسبت به سازمان اثر بگذارد )کلاردی2005،3؛ 
میگنوناک، هرباچ و گوارِِرو2006،4(. ادبیات پژوهشی این پدیده را " اعتبار اجتماعی ادراک شده5" 
می‌نامند )مائل و آشفورث،1992(. از این جهت که اعتبار اجتماعی ادراک شده کاربرد گسترده ای 
برای نگرش ها و رفتارهای کارکنان نسبت به سازمان دارد، این سازه مورد علاقه روز افزون محققان 
و عاملان قرار گرفته است. مائل و آشفورث )1992( اعتبار اجتماعی ادراک شده را اینگونه تعریف 
کردند: درجه ای که به یک مؤسس��ه به عنوان یک س��ازمان اعتنا می‌شود. اعتبار اجتماعی ادراک 
ش��ده با نگرش های محیط کار کارکنان مثل تعهد و خش��نودی شغلی و همچنین بهزیستی عاطفی 

کلی کارکنان ارتباط دارد )کارملی و فروند2004،6؛ هرباچ و میگنوناک، 2004(.  
بسیاری از تحقیقات اعتبار اجتماعی ادراک شده، بر رابطه آن با هویت سازمانی تمرکز کرده اند 
و همبس��تگی مثبتی بین آن‌ها یافتند )برای مثال: فولر، مارلر، هس��تر، فری و رلی7 ،2006(. مطالعات 
مربوط به اعتبار اجتماعی ادراک شده و تعهد سازمانی، پیشنهاد می کنند که تعهد سازمانی می‌تواند 
به عنوان هویت، دلبس��تگی و وفاداری نس��بت به س��ازمان و حرفه مفهوم س��ازی ش��ود، در نتیجه 
ویژگی‌هایی از بکارگیری اعتبار اجتماعی ادراک شده می تواند در تبیین تعهد چندگانه کارکنان 
نقش داشته باشد. آشفورث و مائل )1989(، هرباچ و میگنوناک )2004(، و فولر و همکاران )2006( 
اثر معنی دار اعتبار اجتماعی ادراک شده بر تعهد را نشان دادند. هرباچ و میگنوناک )2004( نوشتند 
که از مزایای اعتبار اجتماعی ادراک ش��ده تسهیل‌کنندگی فرایند متعهد شدن است. از آنجایی که 
کارکنان می‌توانند تصور خود را از اعتبار اجتماعی ادراک شده بالا ببرند، این عقیده و تصور مثبت 

همچنین احساس تعهد سازمانی را افزایش می دهد. 
در مجموع می توان بیان کرد که تعهد شغلی و سازمانی، یكی از مباحث مهم و تأثیرگذار در حوزه 
نیروی انس��انی اس��ت و تا زمانی كه نیروی انسانی از رضایت، انگیزش و تعهد قابل قبولی برخوردار 

1. Dutton, Dukerich, & Harquail
2. Mael & Ashforth 
3. Clardy 
4. Mignonac, Herrbach, & Guerrero 
5. Perceived External Prestige (PEP) 
6. Carmeli & Freund 
7. Fuller, Marler, Hester, Frey, & Relyea 
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نباش��د، سایر فعالیت های سازمان، نتیجه و ثمره ی لازم را نخواهد داشت. براساس مبانی مرور شده 
هدف پژوهش حاضر بررس��ی رابطه ی ساده و چندگانه جو س��ازمانی اخلاقی، تبادل رهبر- عضو 
و اعتبار اجتماعی ادراک ش��ده با تعهد س��ازمانی می باش��د. بر این اس��اس فرضیه های زیر مطرح 

می شوند:
بین هر یک از متغیرهای جو سازمانی اخلاقی، تبادل رهبر – عضو و اعتبار اجتماعی ادراک شده 

با تعهد سازمانی رابطه مثبت وجود دارد.
ترکیبی از جو سازمانی اخلاقی، تبادل رهبر – عضو و اعتبار اجتماعی ادراک شده، می توانند تعهد 

سازمانی را در کارکنان پیش‌بینی کنند.

روش پژوهش
جامعه پژوهش، نمونه و روش نمونه گیری 

جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان س��ازمان شهرداری اصفهان تشکیل می دهد، از میان 
آن ها تعداد 154 نفر به صورت روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند که از این تعداد 124 

پرسشنامه برگردانده شد و نمونه تحقیق حاضر را تشکیل دادند.

ابزار پژوهش 
پرسشنامه تعهد سازمانی

در این پژوهش برای سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه تعهد سازمانی1 مایر و آلن )1991( استفاده 
شده است. این پرسشنامه دارای 24 ماده و سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری می باشد 
که برای هر کدام از ابعاد هش��ت سؤال در نظر گرفته شده است و پاسخ های آن به صورت لیکرت 
پن��ج درجه ای از 1 برای کاملًا مخالف��م تا 5 برای کاملًا موافقم درجه‌بندی می ش��وند. آلن و مایر 
)1991( ضریب پایایی این پرسشنامه را در مطالعات خود با روش آلفای کرونباخ بین 0/50 تا 0/88 
گزارش کرده اند. در پژوهش حاضر روایی این مقیاس از طریق روش همبسته کردن سوالات با یک 

سوال محقق ساخت 0/79 و پایایی آن از طریق روش آلفای کرونباخ 0/86 به دست آمد.
 پرسشنامه جو اخلاقی

در این پژوهش برای س��نجش جو سازمانی اخلاقی از پرسش��نامه جو اخلاقی2 اسچوِپکر)2001( 
استفاده شد. این پرسشنامه دارای 7 آیتم می باشد و پاسخ های آن به صورت لیکرت پنج درجه ای 
از 1 برای کاملًا مخالفم تا 5 برای کاملًا موافقم درجه‌بندی می‌شوند. اسچوِپکر)2001( ضریب پایایی 
این مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ 0/86 گزارش نموده اس��ت. ارشدی، بهارلو و یگانه در 
پژوهش خود ضریب پایایی این پرسشنامه را از طریق روش آلفای کرونباخ 0/82 گزارش کرده اند. 
در پژوهش حاضر روایی این مقیاس از طریق روش همبس��ته کردن س��والات با یک س��وال محقق 

1. Organizational Commitment Questionnaire
2. Ethical Climate Questionnaire
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ساخت 0/63 و پایایی آن از طریق روش آلفای کرونباخ 0/87 به دست آمد.
پرسشنامه تبادل رهبر _ عضو

در پژوهش‌ حاضر جهت س��نجش کیفیت تبادل رهبر _ عضو از پرسش��نامه تبادل رهبر _ عضو1 
گرائن و یوهی باین2 )1995( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 7 ماده بوده و پاسخ های آن به صورت 
لیک��رت پنج درج��ه‌ای از 1 برای کاملًا مخالفم تا 5 کاملاً‌ موافقم درجه بندی می‌ش��وند. کاترنیلی، 
آتابای، گونلی و کانگارلیس3 )2010( با اس��تفاده از روش آلفای کرونباخ پایایی این پرسش��نامه را 
0/88 گ��زارش کردند. در پژوهش حاضر ضریب پایایی این مقیاس از طریق روش آلفای کرونباخ 
0/90 به دس��ت آمد. در پژوهش حاضر روایی این مقیاس از طریق روش همبس��ته کردن سوالات با 

یک سوال محقق ساخت 0/86 و پایایی آن از طریق روش آلفای کرونباخ 0/90 به دست آمد.
پرسشنامه اعتبار اجتماعی ادراک شده

در این پژوهش برای س��نجش اعتبار اجتماعی ادراک ش��ده از پرسشنامه اعتبار اجتماعی ادراک 
شده4 مائل و آشفورث )1992( استفاده شد. این پرسشنامه دارای 8 آیتم می باشد و پاسخ های آن به 
صورت لیکرت پنج درجه ای از 1 برای کاملًا مخالفم تا 5 برای کاملًا موافقم درجه بندی می شود. 
میل و آشفورث اعتبار این پرسشنامه را با روش آلفای کرونباخ 0/87 گزارش کرده اند. این پرسشنامه 
برای اولین بار جهت اس��تفاده در این پژوهش ترجمه ش��د و مورد استفاده قرار گرفت. در پژوهش 
حاض��ر ضریب پایایی این مقیاس از روش آلفای کرونباخ 0/91 به دس��ت آمد. در پژوهش حاضر 
روایی این مقیاس از طریق روش همبس��ته کردن سوالات با یک سوال محقق ساخت 0/79 و پایایی 

آن از طریق روش آلفای کرونباخ 0/91 به دست آمد.

یافته های پژوهش 
در جدول 1 شاخص های توصیفی مربوط به نمره های کسب شده کارکنان در متغیرهای پژوهش 

نشان داده شده است.

1. Leader-Member Exchange Questionnaire
2. Graen & Uhi – Bien
3. Katrinli, Atabay, Gunay, & Cangarlis 
4. Perceived External Prestige Questionnaire

                      شاخص               
   متغیرها 

کوچکترین نمرهبزرگترین نمرهانحراف معیارمیانگین

85/05813/82410862 تعهد سازمانی
20/7065/115288جو سازمانی اخلاقی
25/5295/2013311تبادل رهبر _ عضو

27/1183/3713323اعتبار اجتماعی ادراک شده

جدول 1. میانگین، انحراف معیار، بزرگترین
 و کوچکترین نمره های کسب شده کارکنان در متغیرهای پژوهش
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همان طور که مندرجات جدول 1 نش��ان می ده��د، میانگین و انحراف معیار نمره های کارکنان 
در تعهد س��ازمانی 85/058 )13/824(، جو سازمانی اخلاقی 20/706 )5/115(، تبادل رهبر - عضو 

25/529 )5/201(، اعتبار اجتماعی ادراک شده 27/118 )3/371( می باشند.
ماتریس ضرایب همبس��تگی ساده بین تعهد س��ازمانی، جو اخلاقی، تبادل رهبر _ عضو و اعتبار 

اجتماعی ادراک شده در جدول 2 ارائه شده است.

همانگونه که در جدول 2 مشاهده می شود اعتبار اجتماعی ادراک شده، تبادل رهبر-  عضو و جو 
اخلاقی با تعهد سازمانی در سطح مورد نظر )p>0/05( همبستگی معنی داری دارند.

به منظور تحلیل های اکتش��افی از تجزیه و تحلیل رگرس��یون به شیوه سلسله مراتبی استفاده شد، 
که در آن تعهد سازمانی به‌عنوان متغیر ملاک و متغیرهای جو اخلاقی، تبادل رهبر-  عضو و اعتبار 
اجتماعی ادراک ش��ده به‌عنوان متغیرهای پیش بین وارد معادله رگرسیون شدند. در جدول 3 نتایج 

تحلیل رگرسیون برای تعهد سازمانی نشان داده می شود.

4 3 2 1 متغیرها
- اعتبار اجتماعی ادراک شده 1

- 0/189* تبادل رهبر _عضو 2
- 0/636** 0/810** جو اخلاقی 3

- 0/463** 0/305** 0/280* تعهد سازمانی 4

جدول 2. ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهش

*p =0/05 و   ** p=0/001

شاخص آماری
MRRS

Fنسبت
Pاحتمال)B( و )β( مقدار ثابتضرایب رگرسیون

)a(
123متغیرهای پیش بین

F 36/610= 0/4630/215 جو اخلاقی
 p >0/001

0/976
0/463
6/051

> 0/001

B
β
t
P

52/379

26F/828=0/5360/287 تبادل رهبر-عضو
 p>0/001

0/507
0/240
2/534
0/012

0/725
0/350
3/688

> 0/001

B
β
t
P

43/577

اعتبار اجتماعی  
F 21/362=0/5720/327ادراک شده

 p >0/001

0/535
0/254
2/738
0/007

0/658
0/303
3/222
0/002

0/647
0/202
2/778
0/006

B
β
t
P

27/927

جدول3. نتایج تحلیل رگرسیون جو اخلاقی، تبادل رهبر _ عضو
 و اعتبار اجتماعی ادراک شده با تعهد سازمانی 

Archive of SID

www.SID.ir



69 مجله روان شناسی اجتماعی

همانطور که در جدول 3 مشاهده می شود، بر اساس نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه با 
روش سلسله مراتبی، ضریب همبستگی چندگانه برای ترکیب خطی جو سازمانی اخلاقی، تبادل – 
رهبر عضو و اعتبار اجتماعی ادراک شده با تعهد سازمانی کارکنان برابر MR= 0/572  و ضریب 
تعیین برابر RS=0/327 می باشد که در سطح  p ≥ 0/001 معنی دار است. با توجه به نتایج جدول 
3 و ضریب تعیین به دست آمده، حدود 32/7 درصد واریانس متغیر تعهد سازمانی کارکنان توسط 
متغیرهای پیش بین جو س��ازمانی اخلاقی، تبادل – رهبر عضو و اعتبار اجتماعی ادراک ش��ده قابل 
تبیین اس��ت. همانطور که جـدول 3 نش��ـــــان می دهد، به ترتیب متغیـرهای جو سازمانی اخلاقی 
)β= 0/46(، تب��ادل رهب��ر – عضو )β=0/35( و اعتب��ار اجتماعــی ادراک ش��ده )β= 0/20( توان 

پیش بینی تعهد سازمانی را دارند.

بحث و نتیجه گیری
در این مطالعه رابطه جو س��ازمانی اخلاقی، تبادل رهبر -  عضو و اعتبار اجتماعی ادراک ش��ده،  
با تعهد س��ازمانی بررس��ی شد و نتایج نشان داد که هر س��ه متغیر در پیش بینی تعهد سازمانی نقش 
دارند. از طرفی نتایج نش��ان داد که میزان تعهد س��ازمانی کارکنان به ارزش های اخلاقی س��ازمان 
وابسته است؛ یعنی هرچه اعمال، رویه ها و سیاست‌های شرکت بیشتر محتوای اخلاقی داشته باشد، 
کارکنانش تعهد بیش��تری خواهند داش��ت. در تحقیقات پیشین هم الگوی مشابهی در رابطه ی بین 
جو اخلاقی و تعهد س��ازمانی نشان داده شده بود )برای مثال: اسچیوپکر، 2001؛ ویکز، لو، چونکو 
و واکفیلد1 ، 2004(.  ارتباط بین دو ساختار می تواند به واسطه اکتشاف منصفانه تبیین شود )لیند2، 
1992(؛ اینکه ادراکات کارکنان از منصفانه بودن یک ناحیه می تواند بر ادراکات آن ها از منصفانه 
بودن دیگر نواحی اثرگذار باش��د. بنابراین، جو اخلاقی سازمان، می تواند بر قضاوت‌های کارکنان 
اثر بگذارد و نقش مهمی در چگونگی تعهد کارکنان به سازمانش��ان داش��ته باشد. برای مثال، وقتی 
سازمان ها جوهای اصولی و اخلاقی داشته باشند، کارکنان احتمالاَ احساس می کنند فرصت های 
منصفانه برای ارتقا یا حرکت وجود دارد. چنین ادراکاتی، تحریک کننده قوی تعهد و نگرش مثبت 
به سازمانشان هستند. از طرفی، سطوح بالای ادراک جوهای اخلاقی ممکن است تأثیر مثبت بر تعهد 
حرفه ای کارکنان داشته باشد همانطوری که بر تعهد سازمانی دارد. این تحقیقات نشان می دهد که 
اگر مدیریت س��ازمان خواهان افزایش سطح تعهد کارمندانش است، می بایست که یک فرهنگ 

سازمانی را اشاعه دهند که در آن قضاوت کارکنان را از اخلاقی بودن جو ترویج کند.
نتای��ج همچنان نش��ان می دهد ک��ه کیفیت تب��ادل عضو- رهبر پیش��ایند معن��ی داری از تعهد 
س��ازمانی  اس��ت. این یافته ها همس��و با مجموعه ای از تحقیقات اس��ت که اهمیت کیفیت روابط 
سرپرستان با زیردستان را برای تعهد کارکنان نشان می دهد )برای مثال: چاینز، پاول، مهر و بلانک3 

1. Weeks, Loe, Chonko, & Wakefield
2. Lind
3. Schyns, Paul, Mohr, & Blank 
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، 2005(. کیفیت بالای تبادل رهبر-عضو باعث می ش��ود که کارکنان مزایای رسمی و غیر رسمی 
بیش��تری دریافت کنند که منجر به این می ش��ود که کارکنان به سازمانشان متعهدتر شوند )دانسرا، 
گرائ��ن و هاگا1، 1975(. تحقیقات حمایت کننده‌ای نش��ان داده اند ک��ه تبادل رهبر- عضو حالت 
مهمی از تخصیص منابع اس��ت، مثل افزایش حقوق )واین، لیدن، کرایمر و گرف2 ، 1999( و نرخ 
عملکرد )لیدن، اس��پارو و واین3 ، 1997(.  بنابراین نتایج، اس��تنباط شده است که تبادل رهبر-عضو 

ارتباط مثبت و منحصری با تعهد سازمانی دارد. 
در نهایت نتایج رابطه ی معنی داری را بین اعتبار اجتماعی ادراک شده با تعهد سازمانی نشان داد. 
همانطور که گفته شد مطالعات مربوط به اعتبار اجتماعی ادراک شده و تعهد، پیشنهاد می کنند که 
تعهد به عنوان هویت، دلبستگی و وفاداری نسبت به سازمان مفهوم‌سازی می شود. منطقی است که 
انتظار داش��ته باشیم تعهد با اعتبار اجتماعی ادراک شده ارتباط داشته باشد. این رابطه در بسیاری از 
تحقیقات نش��ان داده شده است )برای مثال: آش��فورث و مائل، 1989؛ فولر و همکاران، 2006(. با 
توجه به فواید ارتباطات ادراک مثبت اعتبار س��ازمانی، س��ازمان ها ممکن است بخواهند با تأثیر بر 
اعتبارش��ان، تلاش کنند تا به سطوح بالایی از تعهد، اش��تیاق و حتی رفتارهای شهروندی سازمانی 
دس��ت یابند. راه هایی که سازمان ها می  توانند به واس��طه آن بر اعتبار سازمانی ادراک شده تأثیر 
بگذارند ش��امل افزایش موفقیت سازمانی در دس��تیابی به اهداف و افزایش بینش نسبت به سازمان 
می باش��د )فولر و همکاران، 2006(. این مکانیس��م ها نمادهایی از موفقیت را مدنظر قرار می دهد 
که احتمالاَ ش��هرت و همچنین ادراکات درونی از اعتبار را افزایش می دهد. برای مثال، سازمان ها 
می توانند با سرمایه گذاری بر شهرت و ادراکات اعتبار، ارتباطات خارجی با شرکت ها را افزایش 
دهند )اس��میتدس، پروین و ون ریل 4، 2001(. گرچه، افزایش دستیابی به اهداف و بینش نسبت به 
س��ازمان می تواند پیچیده و مشکل باش��د و عوامل و منابع زیادی برای اجرا نیاز باشد. خوشبختانه، 
سازمان ها مکانیسم های دیگری با منابع مربوط کمتری هم دارند که به واسطه آن ها می توانند بر 
اعتبار سازمانی ادراک شده تأثیر مثبت بگذارند. برای مثال، فولر و همکاران )2006( پیشنهاد دادند 
که برای بهبود ادراکات اعتبار، س��ازمان ها باید بر خود سازمان تأکید کنند و کارکنان با ارتباطات 
درونی س��ازمانی مثل ایمیل، یادداش��ت ها، مراس��م قدردانی، و ش��بکه اینترنتی سازمانی دسترسی 
داشته باشند. به علاوه، سازمان ها می توانند بینش سازمانی را از این طریق که کارکنان برنامه های 

کارآموزی، آموزشی و اجتماعی شدن را سپری کنند، افزایش دهند.
در نهایت چند پیامد و پیش��نهاد این مطالعه عبارتند از: 1- س��ازمان ها و مدیران برای ایجاد تعهد 
در کارکنان، باید محیطی کاری ایجاد کنند که در آن سیاس��ت ها و رویه ها اخلاقی باشند، روابط 
سرپرس��تان با زیردس��تان قابل اعتماد باشد و همچنین اعتبار و ش��هرت بالایی از دید دیگران داشته 

1. Dansereau, Graen, & Haga
2. Wayne, Liden, Kraimer, & Graf
3. Liden, Sparrowe, & Wayne
4. Smidts, Pruyn, & Van Riel
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باشد. 2- در دنیای پیچیده و سریع کسب و کار امروزی، تعهد کارکنان باید در زمینه های مختلف، 
با متغیرهای متفاوت و مطابق با ویژگی‌های س��ازمانی و فردی ش��ناخته، بررس��ی و مدیریت شود. 
3- محققان و پژوهش��گران به  منظور به دس��ت آوردن درک بهتری از انواع تعهد، نیاز به رویکرد  
مبادله ی اجتماعی دارند. طبق این رویکرد، تعهدات چندگانه ی افراد ممکن است نتیجه ی مبادلات 
اجتماعی میان کارمندان و دیگر اشخاص یا احزاب در محیط های کاری باشد. 4- مدل های سنتی 
از تعهد، باید به منظور کس��ب بینش جدید از راه هایی که امروزه کارکنان تعهد چندگانه کس��ب 

می‌کنند، بازسازی شود. 
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