
 

 

 

 

 
 

 3مبارکه ياصغر احمد یعل .3 -2مجید سلیمی -1گانهیمحمد منتخب 

 چکیده7

ها و  بر نگرش رگذاریاز عوامل مهم و تاث یکی یاخلاق هاي اخلاق و حفظ ارزش تیه رعاامروز

 اي کار است. هدف پژوهش حاضر آنست که با توجه نقش واسطه طیکارکنان در مح يرفتارها

نقش را مورد  یبا فشار روان یجو اخلاق میرمستقیو غ میمستق ي عضو، رابطه-تبادل رهبر

 هیپژوهش کل نیا ياست. جامعه آمار یژوهش حاضر همبستگقرار دهد. طرح پ یبررس

نفر از  300بود. شرکت کنندگان در این پژوهش  رانینفت ا یشرکت مل يکارکنان ستاد

از جامعه مذکور انتخاب  اي طبقه یتصادف يرگی کارکنان بودند که با استفاده از روش نمونه

نقش و  یشنامه فشار روانپرس ،یپژوهش شامل پرسشنامه جواخلاق يشدند. ابزارها

و  رسونیپ یهمبستگ هاي روش از استفاده با ها عضو بود. داده -پرسشنامه تبادل رهبر

معادلات  یابیالگو هاي لیقرار گرفتند. تحل  لیمورد تحل ،يمعادلات ساختار یابیالگو

از اثر  یج حاکیقرار دادند. نتا تحمای مورد ها را با داده يشنهادیپ يالگو یبرازندگ يساختار

 يگر یانجیم قیرابطه از طر نیا میرمستقینقش و اثر غ یبر فشار روان یجو اخلاق میمستق

 عضو بود.-تبادل رهبر

 

 .عضو -نقش، تبادل رهبر یفشار روان ،یجو اخلاق: کلیديواژگان 

 

 

 : مسئول سندهینو. چمران اهواز دیدانشگاه شه ،یو سازمان یصنعت یکارشناس ارشد روانشناس. 1

)� � � � � � � � � � � � � 	 	 
 � 	 �( 

  .یئدانشگاه علامه طباطبا ،گیري دکتري سنجش و اندازه. 2

  .چمران اهواز دیدانشگاه شه ،یو سازمان یصنعت یکارشناس ارشد روانشناس. 3

 

 يعضو در رابطه -تبادل رهبر یانجینقش م یبررس

نقش در  یبا فشار روان یجو اخلاق میرمستقیو غ میمستق

رانینفت ا یشرکت مل يکارکنان ستاد

16/11/1395 :پذیرشتاریخ 16/05/1393 تاریخ دریافت:
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 و بیان مسأله مقدمه

هاي دولتی، ي سازمانهاي دولت در قبال جامعه، بیشتر به وسیلهوظایف و مسئولیت
مهمی براي تحقق اهداف این  انسانی، عامل گیرد و سرمایهصنعتی و بازرگانی انجام می

هاي یاد رود. به عبارت دیگر، این نیروي انسانی است که سازمانها به شمار میسازمان
گذار بر کارکنان رساند. این امر منجر به درك بهتر عوامل تأثیرشده را به اهداف خود می

است. این تأکید روبه ها براي مدیران منابع انسانی شدههاي کاري مرتبط با آنو پیامد
جو ، توجه زیادي را به بررسی ادراکات کارکنان از هاي کارکنانافزایش براي فهم رفتار

جلب کرده است ( 1سازمانی
� 
 � � � � � � � � �

از سوي دیگر، رعایت اخلاق و ). 

هایی درآمده است که در صورت یکی از مهمترین پدیدههاي اخلاقی بهگیري تصمیم
عنوان که اصول اخلاقی به گیرد؛ بطوريها مورد توجه خاصی قرار میبیشتر سازمان

است. ها و فرهنگ رسمی و غیررسمی سازمان درآمدهبخشی از سیاست
ها، به هاي کاري بسیار در سازمانامروزه اخلاقیات به علت آشکار شدن رسوایی 

توانند بر اخلاقی به چند طریق میهاي غیرفعالیت شده است؛ زیرا موضوع مهمی تبدیل
-نندگان تمایلی به تولیدات و خدمات سازمانها اثر بگذارند. اول اینکه، مصرف کسازمان

گذارد و اخلاقی ندارند. این امر بر تجارت کنونی و آینده سازمان اثر میها با شهرت غیر
رساند. دوم اینکه، برخی اقدامات غیر اخلاقی، بنابراین به ارزش سازمان آسیب می

هاي سازمان الی، و هزینهآمیز نیز هستند که نهایتاً بدهکاري، ریسک مغیرقانونی و فریب
اخلاقی در سازمان اثري فراگیر بر رفتارهاي دهند. سوم، وجود محیطی غیررا افزایش می

کارکنان دارد (
� � � � 
 � � � � � � 
 � � � � � � � �  ! � � � � � � "

.( 
بین پژوهشگران بر این باورند که وجود کدهاي اخلاقی در سازمان همانند یک ذره 

هاي مشکل دار اخلاقی را تشخیص، ق آنها موقعیتکنند که کارکنان از طریعمل می

قابل تشخیصی داشته باشند،  2اخلاقیجو ها کنند. وقتی سازمانارزیابی و آنها را رفع می

ها یا مسائل اخلاقی و برطرف کردن آنها کنار بیایند توانند با دوراهیکارکنان بهتر می
)

# � � � �  � $ � � % � & � � � ' � ( 
 � & � � � � � � )
هایی که جو اخلاقی خود را سازمان). همچنین 

کنند، ممکن است کنند و براي اثر گذاشتن بر آن به طور مثبتی تلاش نمیارزیابی نمی
وري روبرو شوند (با پیامدهاي نامطلوب مرتبط با بهره

* 
  � � 
 ! � � � � )
+). همچنین از  , - . / 0 1 2 3 0 4 2 - 1 0 5 6 5 2 7 0 4 89 , 8 4 : 2 6 0 5 6 5 2 7 0 4 8
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چگونگی توانند ي بین جو اخلاقی و پیامدهاي کاري، مدیران بهتر میطریق فهم رابطه
تشخیص و مدیریت رفتارهاي اخلاقی و پیامدهاي سازمانی را دریابند (

$ � & � � ; �  � � � � �
پژوهش حاضر به بررسی برخی از پیامدهاي جو اخلاقی خواهد پرداخت. لذا  ).

ز ادراك حمایت در بین کارکنان سازمانی با جواخلاقی باعث ایجاد حس اعتماد و نی
بود روابط بین کارکنان و همچنین بین سرپرست و شود که این امر باعث ایجاد به می

کارکنان خواهد شد (
< � 
  � � & � � = � � � > )

). این حمایت اجتماعی موجود در تبادلات با 
شود که کیفیت بالا میان سرپرست و زیردست به عنوان یک منبع کاري مثبت تلقی می

یجه موجب کاهش تواند الزامات کاري زیاد، متناقض و مبهم را کاهش دهد و در نتمی
فشارهاي وارده به کارکنان شود (

? � ; ; � � � � � � @ � ; � A � ' � � � � 
 � � � � > B
، هدف بنابراین). 

 يرابطه ،1عضو-تبادل رهبر اينقش واسطه به توجهبا  تا پژوهش حاضر آن است

 مورد بررسی قرار دهد. را 2فشار روانی نقشبا  جو اخلاقیمستقیم و غیرمستقیم 

 نظري و پیشینه پژوهش مبانی

رسیدن به یک نتیجه اي می باشد، اي داراي مبانی و پیشینهاز آنجا که هر پدیده
استفاده از تجربیات پیشین محققان  بدون ،خوب و نیل به یک مدل برازنده پژوهشی

بدست نخواهد آمدنسبت به مساله 
=

در این بخش به منظور آشنایی بیشتر با متغیرهاي  
ها، مبانی نظري (نظریه به بررسی ابتدا و روابط بین آنها، ي پژوهش حاضرمورد مطالعه

پیشینه پژوهشی و کارهاي مطالعاتی و تجربی پیشین  سپستعاریف و توضیحات) و 
 پرداخته خواهد شد.

 جو اخلاقی

ي گیري اخلاقی در همه خصوصیات با هم توافق ندارند، اما همههاي تصمیمگرچه مدل
تواند بدون ها نمیگیري اخلاقی افراد در سازمانفرض قرار دارند که تصمیمها بر این آن

دهند، فهمیده شودگیري رخ میهاي تصمیماي که در آن فرآینددر نظر گرفتن زمینه
=

 

باشد. بر ) می1975( 3لوین یک راه براي درك ماهیت اخلاقی محیط کار، نظریه میدانی

+کنشی به محیط روانشناختی است. در تحقیقات اساس این نظریه، رفتارهاي فردي وا , 5 8 0 C 8 . D 7 8 7 E 8 . 8 F 6 : 0 1 / 8 G H I J K9 , . - 5 8 L 4 . 8 L LM , H 8 N 2 1 O L P 2 8 5 C Q : 8 - . R

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                             3 / 16

http://iieshrm.ir/article-1-77-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره           

148

عنوان جو سازمانی (سازمانی محیط روانشناختی به
� �   
  � � � � > �

) و در تحقیقات 
تعریف شده است  اخلاقی عنوان جو تر بهاخلاق کار این موضوع بصورت اختصاصی

)
S ; �  � � < �  � � � > >

.( 
د، براي اولین بار در سال باشکه یکی از انواع جو سازمانی می سازمانی جو اخلاقی 

معرفی گردید. این سازه یک بعد از جو کاري است و در یک سازمان به عنوان  1987
که چه چیزي از نظر اخلاقی رفتار صحیح است و چگونه ادراکات مشترك در مورد این"

ها یک شود. جو اخلاقی در سازمانتعریف می "مسائل اخلاقی باید به کار برده شوند
چه اعمالی در یک گیرد لاعاتی مهم براي کارکنان خواهد بود که در نظر میمنبع اط

(یا اخلاقی هستند  زمینه کاري درست
( 
 � & � � � # � � � �  � > T " �

جو اخلاقی براي  ).
هاي کارمند ازحضور اجراي کدهاي اخلاقی، ارتباطات اخلاقی و سنجش ارزیابی

(مدیریت ارشد استهاي اخلاقی شرکت و همچنین اعمال اخلاقی سیاست
� � � � 
 � � � � � � 
 � � � � � � � �  ! � � � � � � "

. در مجموع تعاریف بسیار متعددي از جو اخلاقی ارائه )
اي روانشناختی ي آنها در این مورد توافق دارند که جو اخلاقی سازهشده است و همه

هاي اخلاقی ها و ارزشها، سیاستاست که براساس مجموع ادراکات فردي از رویه
گیرد (ن قرار میسازما

< 
 � 
 U � @ � � � � � T
.(  

 عضو-تبادل رهبر

در راستاي بررسی تأثیر رهبران بر زیردستان نشان داده شده است که برخی رهبران با 
کنند. اصطلاحات گوناگونی براي توصیف هاي مختلفی رفتار میزیردستانشان به روش

ي درون گروه در مقابل برون توان به اعضاد؛ از جمله میشوها به کار گرفته میاین گروه
عضو بالا -ها و کارکنان با تبادل رهبرگروه، دستیارات قابل اعتماد در مقابل دستمزدي

عضو پایین اشاره کرد (-در مقابل تبادل رهبر
* 
 � � � � � � � # � � � ; �  � � � > �

. تئوري )

-مطرح شد که به وسیله آن می 1عضو بر مبناي نظریه تبادل اجتماعی _مبادله رهبر 

ي رابطه دو طرفه بین رهبر و پیروان را توضیح داد. فرض توان چگونگی ایجاد و توسعه
اي را با پیرو این است که رهبران انواع مختلفی از روابط مبادله  _اساسی در تبادل رهبر 

هاي رهبران و پیروان را کنند و کیفیت این روابط رفتارها و نگرشپیروانشان ایجاد می
دهد (می تحت تاثیر قرار

� 
 ! �  � V � W  � � � A & 
 � X � � � � > T T �
Yي تبادل رهبرنظریه).  + , L - 6 2 0 5 8 F 6 : 0 1 / 8 4 : 8 - . R

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                             4 / 16

http://iieshrm.ir/article-1-77-en.html


 

...کارکنان شرکت نفت و  ي(مطالعه مورد و سازمان ياهداف فرد ییوامل اثرگذار در همسوع 

 1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره 

149

عنوان جانشینی براي سبک رهبري متوسط قابل تصور بود. در این عضو در اصل به
صورت متوسطی از انتظارات زیردست از رفتارهاي رهبر رویکرد، سبک رهبري به

است (عملیاتی شده 
? �  ! � � ; �  � � & � � = � � � � T

(
=

  

 روانی نقشفشار 

ها ملزم به انجام آن هاي شغلی به عنوان الگویی از رفتارها که کارکنان در سازماننقش
هاي شغلی، کارکنان اغلب باید انتظارات رفتاري شود. در انجام نقشهستند، تعریف می

دیگر اعضاي سازمان را برآورده کنند که هر یک ممکن است نیازهاي منحصر به فرد و 
توانند منجر به فشار روانی نقش هاي شغلی میه باشند. بنابراین، نقشمتفاوتی داشت

شوند ( 2و ابهام نقش 1عمدتاً به صورت تعارض نقش
� 
 Z Z � � ? � � ; � � � 
 � & Z � �  � > T � �

هاي ). تعارض نقش مربوط به باور کارکن در مورد اینکه الزامات و درخواست
تشکیل شده است. در سوي دیگر، اش از تقاضاها و انتظارات ناسازگار و متناقض شغلی

-اي اشاره دارد که کارکنان در مورد کارکردها، انتظارات و مسئولیتابهام نقش به درجه

شان نامطمئن بوده و ابهام دارند (هاي شغلی
[ � � �  
  � � � � � > �

). با توجه به این موارد 
ودهایی شان فاقد رهنمتوان بیان داشت که وقتی کارکنان ادراك کنند که سازمانمی

کمک کند، به احتمال زیاد دچار  هاي اخلاقی به آنهااست که براي رویارویی با دوراهی
 شوند. فشار روانی نقش می

 عضو-رابطه جو اخلاقی با تبادل رهبر

( 3سازمان-طبق نظریه تناسب فرد
# ' � & � �  � > T " T

هاي سازمان و )، وقتی بین ارزش

وجود داشته باشد، موجب اعتماد کارکنان به سازمان  تناسبهاي فردي کارکنان ارزش
آید. همچنین زمانی که جوي تري بین اعضاي سازمان به وجود میشده و روابط نزدیک

به طور مداوم پایبندي به فرما باشد، رهبران و کارکنان اخلاقی در سازمان حکم
اعث تسهیل و افزایش که این کار بکشند استانداردهاي اخلاقی و معنوي را به تصویر می

شود (کیفیت روابط بین رهبر با زیردستان می
? �  ; �  � � � > >

.( + , . - 5 8 6 - 1 \ 5 2 6 49 , . - 5 8 0 7 E 2 / ] 2 4 RM , ^ 8 . L - 1
–

- . / 0 1 2 3 0 4 2 - 1 \ 2 4
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 عضو با فشار روانی نقش-رابطه تبادل رهبر

منابع کاري، حمایت اجتماعی موجود در تبادلات با کیفیت بالا -طبق نظریه الزامات
واند تشود که میمیان سرپرست و زیردست به عنوان یک منبع کاري مثبت تلقی می

الزامات کاري زیاد، متناقض و مبهم را کاهش دهد و در نتیجه موجب کاهش فشار نقش 
شود (

? � ; ; � � � � � � @ � ; � A � ' � � � � 
 � � � � > B
عضو -از آنجا که تبادل رهبر). همچنین 

مبتنی بر مذاکرات نقش بین سرپرستان و زیردستان است، موجب افزایش گفتگوهاي 
ت نقش اثربخش شده و  این امر احتمالا بین سرپرست و زیردست در مورد مدیری

دهد (مشکلات مربوط به نقش از جمله تعارض نقش و ابهام نقش را کاهش می
S ' � � � ; � � �  � � � � � � � T

(.  

 رابطه جو اخلاقی با فشار روانی نقش

( 1نظریه منابع شغلی
A � ' � � _ � � 
 �  ! ` � � � � � � � � � B

کند که منابع شغلی و ) بیان می

، نقش اساسی را ایفا بهزیستی و کاهش فشار روانی افرادسازمانی در کسب سلامت و 
تواند محیطی مطلوب براي کند. جواخلاقی به عنوان یک منبع سازمانی مثبت میمی

از طرفی دهد. کارکنان را کاهش می فشار روانیآرامش کارکنان فراهم کند که در نتیجه 
هاي اخلاقی سازمان و اخلاقیات فردي کارمندان ناسازگاري قتی بین ارزشدیگر نیز و

وجود داشته باشد، فشار روانی کارکنان افزایش خواهد یافت (
< � � W ! � � � > >

 .( 
 هاي این پژوهش عبارتند از:بنابراین، فرضیه

 فرضیه اول: جو اخلاقی با فشار روانی نقش رابطه منفی دارد.
 عضو رابطه مثبت دارد.-با تبادل رهبرفرضیه دوم: جو اخلاقی 
 عضو با فشار روانی نقش رابطه منفی دارد.-فرضیه سوم: تبادل رهبر

 
 دهد.را نشان می انگاره روابط مفروض میان متغیرهاي پژوهش حاضر 1شکل 
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 . انگاره روابط مفروض میان متغیرهاي پژوهش حاضر1شکل

 شناسی پژوهشروش

از نوع همبستگی است. جامعه آماري شامل تمامی ی و فیوصطرح پژوهش حاضر ت
شرکت ملی نفت ایران  )هاي ستاديمدیریت واحدهاي ستادي و(شامل  ستادي کارکنان
نفر نمونه به روش  300بر اساس فرمول کوکران، نفر) بود.  2000حدود ( 1392در سال 

د که ابتدا گیري به این صورت بواي انتخاب شدند. نمونهگیري تصادفی طبقهنمونه
سپس از هر واحد با توجه به نسبت نمونه  ز اسامی کارکنان هر واحد تهیه شده وفهرستی ا

ها بین آنها توزیع صورت تصادفی منظم انتخاب شدند و پرسشنامهبه جامعه، افراد به
  %) مورد تحلیل قرار گرفتند.77پرسشنامه (نرخ بازگشت  230از این تعداد  .گردید

هاي زیر استفاده جهت سنجش متغیرهاي مورد مطالعه از پرسشنامهدر این پژوهش  
 شد:
مقیاس جو اخلاقی استفاده شده  پرسشنامه جو اخلاقی. براي سنجش جو اخلاقی از 

(کاملا مخالفم)  1اي از  درجه 5هاي آن روي مقیاس ماده است و پاسخ 7است که داراي 
شوند ((کاملا موافقم) مشخص می 5تا 

A � ' X � U � � � � � � � >
نمره بالاتر در این  ).

 باشد.ي ادراك بالاتر کارکنان از اخلاقی بودن جو سازمان میدهندهپرسشنامه، نشان
را گزارش نموده است.  86/0آن ضریب آلفاي کرونباخ  سازندة این پرسشنامه براي پایایی

مزیت این پرسشنامه تک بعدي و کوتاه بودن آن است و براي ارزیابی اجراي کدهاي 
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-هاي اخلاقی سازمان و اعمال اخلاقی مدیران ارشد قابل استفاده میاخلاقی، خط مشی

یب پایایی این پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي کرونباخ ضرباشد. در پژوهش حاضر 
 71/0ساخته  و روایی آن از طریق همبسته کردن سؤالات با یک سؤال کلی محقق 85/0

)01/0<
$

 ) به دست آمدند.
مه فشار روانی نقش. در پژوهش حاضر جهت سنجش فشار روانی نقش، پرسشنا 

(مورد استفاده قرار گرفت فشار روانی نقش پرسشنامه 
� 
 Z Z � � ? � � ; � � � 
 � & Z � �  � > T � �

از دو بعد تعارض نقش و ابهام نقش تشکیل ماده است و  6. این پرسشنامه داراي )
 5(به طور کامل مخالفم) تا  1ز اي اهاي آن به صورت لیکرت پنج درجهپاسخ شده است.

ي دهندهنمره بالاتر در این پرسشنامه، نشان شوند. (به طور کامل موافقم) مشخص می
یب اضرسازندگان این پرسشنامه  باشد.بالاتر بودن میزان فشار روانی نقش کارکنان می

 ابهام نقشهاي تعارض نقش و براي پایایی خرده مقیاسرا  71/0و  74/0آلفاي کرونباخ 
براي  در پژوهش حاضر پایایی این مقیاس از طریق روش آلفاي کرونباخگزارش کردند. 
و  به دست آمد 71/0 م نقشو براي خرده مقیاس ابها 68/0 رض نقشاخرده مقیاس تع

از طریق تحلیل عامل تأییدي مورد بررسی قرار گرفت که حاکی از روایی روایی آن 
 مناسب این پرسشنامه بود.

  _حاضر جهت سنجش کیفیت تبادل رهبر   در پژوهشعضو. -سشنامه تبادل رهبرپر 
عضو ( _عضو، پرسشنامه تبادل رهبر 

b � � �  � c ' � Y ` 
 �  � > T T d
) مورد استفاده قرار 

اي  هاي آن به صورت لیکرت پنج درجه ماده بوده و پاسخ 7گرفت. این پرسشنامه داراي 
-نمره بالاتر در این پرسشنامه، نشان باشد. فقم) میموا  (کاملاً 5(کاملاً مخالفم) تا  1از 

ضریب سازندگان این پرسشنامه  باشد.عضو می-ي کیفیت بالاتر تبادلات رهبردهنده
در پژوهش حاضر پایایی این گزارش کردند.  براي پایایی آنرا  86/0آلفاي کرونباخ 

روایی به دست آمد و  85/0مقیاس به روش آلفاي کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت که 
>01/0( 77/0از طریق همبسته کردن با یک سوال کلی  آن

U
 ) محاسبه شد.  

 هاهاي آماري تجزیه و تحلیل دادهروش

هاي آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده هاي به دست آمده از روشبراي تحلیل داده
ا و همچنین در سطح ههاي آماري توصیفی میانگین و انحراف معیار نمرهاست. از روش
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الگویابی معادلات و  1آمار استنباطی از ضریب همبستگی دو متغیري پیرسون
ساختاري

e A f � g افزارهاي ها با استفاده از نرمتمام تحلیل است. شدهاستفاده  2
A $ A A

و   h � i A
ویراست  

> "
 مورد تحلیل گرفتند. 

 پیشنهادي الگويبرازندگیلازم به ذکر است که در الگویابی معادلات ساختاري،  
 باپیشنهاديالگويبرازشکفایتتعیینجهتبرازندگیهايسنجهازترکیبیبراساس

 اساسبرهادادهباپیشنهاديالگوي. برازشگیردمی قراراستفادهموردهاداده
( 3کايمجذورجملهازبرازندگیهاي شاخص

e
( 4و مجذور کاي نسبی 

j k l
 در( ) 

تجاوز نکند، تمایل  5اگر این آماره (مجذور کاي نسبی) از  است.شدهگزارش) 2ل جدو

به پذیرش برازندگی مدل وجود دارد؛ اما از آنجا که این آزمون به شدت متأثر از حجم 

دیگر مانند مهمهايشاخص گیرد.باشد، چندان مورد توجه آماردانان قرار نمینمونه می

( 5شاخص نیکویی برازش
m n o

( 6، شاخص نیکویی برازش تعدیل شده)
p m n o

)، شاخص 

( 7برازندگی افزایشی
o n o

( 8لویس _شاخص توکر  ،)
q r o

 9شاخص برازندگی تطبیقی )،

)
s n o

( 10شاخص برازندگی هنجار شدهو  )،
t n o

نیز )
u

2جدولدر
v

است. درشدهگزارش

 شاخص،نهاییشوند. شاخصمیقلمدادقبولقابلبالابه 9/0برازش ،هاشاخصاین

 11برآوردخطايجذورممیانگینریشه
v w x y z p u

طور قطع مهمترین که بهاست 

آناساسبرگیرد.شاخصی است که مبناي پذیرش یا رد یک مدل مفروض قرار می

تا  08/0برازندگی خوب،  08/0تا  06/0هاي با برازندگی عالی، مدل 05/0تا  01/0 مقدار

 ).1391شود (بشلیده، غیر قابل قبول تلقی می 1/0تر از قابل قبول و بزرگ 1/0

 هاي پژوهشیافته

هاي توصیفی و ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهاي پژوهش را شاخص 1جدول 

}دهد.نشان می | } ~ � � � � �� | � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � ~ � � � � � � � � �� | � � � � � � � � � ~� | � � � � ~ � � � �
–

� � � � � ~ � ~ � � � � ~� | � � � � � ~ � � � � � � � � � � ~ � � � � � �� | � � � � � � ~ � � � � � � ~ � � � � � � � � � � ~ � � � � � � �  | � � � � ~ � ~ � � � � � � � � � � ~ � � � � � �¡ | ¢ � � £ ~ � ¤ ~ ¥ � � � � � ~ � � ¢ ¤ � �¦ | § � � ¨ � � � � � © ~ � � � � � � ~ � � § � � �{ ª | « � � � ~ � � � � � � � ~ � � « � � �{ { | ¬ � � � � ~ � � � � � � � ~ � � � � � � � � ¨ ¨ � � � � � � � � � � � ¬ � � � � �
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 هاي توصیفی و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش. شاخص1جدول 

 شاخص                   

 متغیر
 میانگین

انحراف 

 معیار

جو 

 اخلاقی

فشارروانی 

 نقش

 تبادل

 عضو -رهبر

   - 61/4 16/22 . جو اخلاقی1

  - *-68/0 28/3 26/15 . فشار روانی نقش2

 - *-45/0 *39/0 02/5 25/22 عضو-. تبادل رهبر3

*01/0<­ 
 

 

قابل ملاحظه است، روابط همبستگی بین همه متغیرها در  1همانطور که در جدول  

 باشد.دار می معنی p ®01/0سطح 

 

 هاي برازندگی. برازش مدل پیشنهادي بر اساس شاخص2جدول 

هاي شاخص

 برازش

2
χ 

¯ °± ¯ °
 

² ³ ´
 

µ ² ³ ´¶ ³ ´· ³ ´´ ³ ´¸ ¹ ´
 

º » ¼ ½ µ
الگوي برازش 

 پیشنهادي
1/4 2 05/2 996/0 956/0992/0 996/0996/0975/0 068/0 

 

برازندگی حاکی از برازش خوب هاي دهد، شاخصنشان می 2همانگونه که جدول  

 هاست.الگوي پیشنهادي با داده

الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر همراه با ضرایب استاندارد مسیرها را نشان  2شکل  

 دهد.می
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 . الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر همراه با ضرایب استانداره مسیرها2شکل

 

طوربهمستقیممسیرهايتمام ضرایبگردد،میمشاهده2شکل درکههمانطور 

 ¾استآمدهدستبهدارمعنیکامل

 گیريبحث و نتیجه

مستقیم و  در رابطهعضو -اي تبادل رهبرنقش واسطهپژوهش حاضر با هدف بررسی 

حاکی از   1انجام شد. نتایج مندرج در جدول  فشار روانی نقش جو اخلاقی با غیرمستقیم

هاي حاصل از دادههمچنین وجود روابط معنادار بین تمامی متغیرهاي پژوهش است. 

آمدهدستبهدارمعنیکاملطوربهغیرمستقیمومستقیمضرایب مسیرهايبررسی

 ها تأیید شدند.به عبارت دیگر تمام فرضیه ¾است

. به است عضو-بین جو اخلاقی و تبادل رهبر دارمثبت معنی رابطه حاکی از نتایج 

، کیفیت تبادلات بین سرپرستان و تر باشدهرچه جو سازمان اخلاقیعبارت دیگر، 

این نتیجه با یافته دیگر پژوهشگران همسو و هماهنگ است . یابدزیردستان افزایش می

)
¿ À Á Â Ã Á Ä Å Æ Ç Ç È É Ã Ê Á Ä Ã Ë À Ì ¾ Ä Å Æ Ç Í

سازمان (-ردطبق نظریه تناسب ف ).
Î Ï À Ë Ð À Á Ä Ç Ñ Ò Ñ

وجود داشته  تناسبهاي فردي کارکنان هاي سازمان و ارزش)، وقتی بین ارزش

تري بین اعضاي سازمان به باشد، موجب اعتماد کارکنان به سازمان شده و روابط نزدیک

آید. سازمانی با جواخلاقی باعث ایجاد حس اعتماد و نیز ادراك حمایت در بین وجود می

شود که این امر باعث ایجاد بهبود روابط بین کارکنان و همچنین بین ن میکارکنا
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سرپرست و کارکنان خواهد شد (
É Ã Ê Á Ä Ã Ë À Ì ¾ Ä Å Æ Ç Íبررسی مطالعات نشان  ). همچنین

تري از عد غیر اخلاقی در سازمان، سطوح پاییندهد که هنجارها و اصول و قوامی
Óارتباطات را به همراه دارد ( Ô Õ Ö × Ø Ù Ú Û Û Ü و در سوي مقابل، وجود یک جو اخلاقی (

Ýدهد (مثبت در سازمان کیفیت و فراوانی ارتباطات را افزایش می × Þ ß à á â â × Ö â á × ã ä Ù Ú Û å Û .(
افزایش کیفیت و فراوانی ارتباطات مهر تضمینی است براي افزایش کیفیت  بر این اساس،

اخلاقی به عنوان یک  جو تبادلات بین سرپرستان و زیردستان. همچنین بیان شده است که
شود که حالات روانشناختی و عاطفی افراد را مانی مثبت در نظر گرفته میزجو درون سا

احساس  دهد. از این رو یک جو اخلاقی مثبت باعث به وجود آمدنتحت تأثیر قرار می
تواند تبادلات بین کارکنان و نیز ي خود میاعتماد بین کارکنان شده و این امر به نوبه

æشان را تسهیل کند (بادلات بین رهبران و زیردستانت â ç Ø Ù â á × ã ä Ù Ú Û å è همچنین زمانی .(
به طور مداوم پایبندي به فرما باشد، رهبران و کارکنان که جوي اخلاقی در سازمان حکم

که این کار باعث تسهیل و افزایش کشند استانداردهاي اخلاقی و معنوي را به تصویر می
éشود (رهبر با زیردستان میکیفیت روابط بین  × Ø ê â Ø Ù Ú Û å å.(   

عضو و فشار روانی نقش رابطه منفی -ها نشان داد که بین تبادل رهبرهمچنین یافته 
عضو در سازمان، -دار وجود دارد. به عبارت دیگر، با افزایش کیفیت تبادلات رهبرمعنی

ë( پژوهشگران دیگر این یافته با نتایج. یابدفشار روانی نقش کارکنان کاهش می Ö à ì × êí î × Ø ï × Ô Ù Ú Û Û ð ñ î × ò Þ â Ø Õ â í ó × Õ ì × Þ Ù Ú Û å Ú ñ é â ê ê â ã ô Þ â × õ â ê í Ó Õ Ö à ã × Þ ç à ÙÚ Û å ö( .روابط با کیفیت بالا میان سرپرست و زیردست از طریق  همسو و هماهنگ است
-کاهش تقاضاهاي کاري متناقض و ابهامات کاري موجب کاهش فشار روانی نقش می

منابع کاري است که بر اساس آن حمایت -شود. این امر مطابق با نظریه الزامات
اجتماعی موجود در تبادلات با کیفیت بالا میان سرپرست و زیردست به عنوان یک منبع 

تواند الزامات کاري زیاد، متناقض و مبهم را کاهش دهد شود که میثبت تلقی میمکاري 
é( شود و در نتیجه موجب کاهش فشار نقش â ê ê â ã ô Þ â × õ â ê í Ó Õ Ö à ã × Þ ç à Ù Ú Û å ö(. 

هایی همچون داراي ویژگیهمچنین تبادلات با کیفیت بالا بین سرپرستان و زیردستان 
 حمایت و اطلاعات دریافت شده از سوي سرپرستان احترام و دلبستگی متقابل و نیز

شود و بدین ن میتر از سوي سرپرستاباشد که منجر به رفتارها و انتظارات بهتر و واضح می
îدهند (فشارزاهاي نقش را حذف کرده و یا کاهش می تواندطریق می × ò Þ â Ø Õ â í ó × Õ ì × Þ Ù Ú Û å Ú .(عضو مبتنی بر مذاکرات نقش بین -از آنجا که تبادل رهبر همچنین

موجب افزایش گفتگوهاي بین سرپرست و زیردست در  سرپرستان و زیردستان است،
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مشکلات مربوط به نقش از جمله  این امر احتمالاً مورد مدیریت نقش اثربخش شده و
ë( دهدتعارض نقش و ابهام نقش را کاهش می Ö à ì × ê í î × Ø ï × Ô Ù Ú Û Û ð(. 

بین جو اخلاقی و فشار روانی نقش رابطه داد،  ها نشانهمانطور که یافتههمچنین  
روانی تر بودن جو سازمان، فشار دار وجود دارد. به عبارت دیگر، با اخلاقیمنفی معنی

همسو و هماهنگ  یابد. این یافته با نتایج دیگر پژوهشگراننقش کارکنان کاهش می
÷(است Ô ã ï ç â á × ã ä Ù Ú Û Û ø ñ ù â Õ à Ø ç Ø Õ ï Ù Ú Û å Û ñ æ ã à ú û Ù Ú Û å å( نظریه منابع شغلی .

)Ó Õ Ö × Ô ü â ã ç × Ø û ý × ï ï â Þ Ù Ú Û Û öکند که منابع شغلی و سازمانی در کسب ) بیان می
کند. جواخلاقی به نی افراد، نقش اساسی را ایفا میسلامت و بهزیستی و کاهش فشار روا
تواند محیطی مطلوب براي آرامش کارکنان فراهم عنوان یک منبع سازمانی مثبت می

دهد. همچنین جواخلاقی، تعهد کارکنان را کاهش می فشار روانیکند که در نتیجه 
مورد انتظارات  دهد و اطلاعات واضح و روشنی را درسازمان به اخلاقیات را نشان می

توان بیان کرد که از آنجا که جواخلاقی کند. بنابراین میاخلاقی براي کارکنان فراهم می
هاي اخلاقی در مورد رفتارهاي قابل قبول را در سازمان ها و ملاكبراي کارکنان نشانه

ها و گیريتواند فشار روانی و استرس کارکنان را براي تصمیمکند، میفراهم می
هایی نیاز دارند که رهاي شغلی کاهش دهد. همچنین اعضاي سازمان به راهنماییرفتا

هاي چالش برانگیزِ اخلاقی چگونه رفتار کنند. در این راستا، در مواجه با موقعیت
هاي مدیران حاکی از آن است که اگر جواخلاقی سازمان به صورت نابسنده و گزارش

شوند و هاي اخلاقی روبرو میشتري با دوراهیمعیوب ادراك شود، کارکنان به دفعات بی
÷کنند (در نتیجه فشار روانی بیشتري را در کار تجربه می Ô ã ï ç â á × ã ä Ù Ú Û Û ø همچنین .(

اند که وجود جوهایی که در آن تصمیمات بر اساس اصول و پژوهشگران بیان کرده
ظارات و شود، باعث حذف ابهام و تعارض در انتقوانین اخلاقی مشخصی گرفته می

æشود (هاي کاري میدرخواست ã à ú û Ù Ú Û å åهاي ). از آنجا که ابهام و تعارض در موقعیت
توان نتیجه گرفت که وجود شود، میکاري منجر به فشار روانی نقش براي کارکنان می

 دهد.جوي اخلاقی در سازمان فشار روانی نقش کارکنان را کاهش می

 پیشنهاد ها

وجود جوي اخلاقی در سازمان پیامدهاي مهمی همچون بهبود این مطالعه نشان داد که 
ها عضو و کاهش فشارهاي روانی را در پی دارد. بنابراین، سازمان-کیفیت مبادلات رهبر

بایست توجه خاصی به مفهوم جو اخلاقی بنمایند و زمان، دانش و منابع خود را براي می
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باعث بروز پیامدهاي  تا ي کنندگذارایجاد و اشاعۀ جوي اخلاقی در سازمان سرمایه
و به منظور اشاعۀ جوي اخلاقی در به لحاظ کاربردي مثبت فردي و سازمانی شوند. 
  شود:سازمان اقدامات زیر پیشنهاد می

به منظور ایجاد جوي اخلاقی در سازمان، اصول و قواعد و انتظارات اخلاقی ·
-بدین منظور پیشنهاد میسازمان از کارکنان به اطلاع کلیه آنها رسیده شود. 

شود که اصول و قواعد و انتظارات اخلاقی به استانداردهاي رفتاري تبدیل شده 
صورت مکتوب در آورده شوند و در سازمان انتشار یابند.و به

ها، وجود آمدن ابهامات و سوء برداشتسازي و جلوگیري و از بهبه منظور شفاف·
ي پرداخت حقوق و هاي ارتقاء، نحوهشدر مورد علت وجود قوانین سازمانی، رو

دستمزد، شرایط پرداخت پاداش و اضافه کاري؛ اطلاعات لازم ارائه شود.
توانند از ها میدنبال گزینش افراد اخلاقی باشند. در این راستا سازمانها بهسازمان·

ابزارهاي گزینشی که صداقت، استانداردهاي اخلاقی و میزان توجه به دیگران را 
هاي گیرد استفاده کنند؛ ابزارهایی مانند آزمون صداقت، مصاحبهاندازه می
و تمرینات مرکز ارزیابی که بر معماهاي اخلاقی تمرکز دارد. ساختارمند

هاي ارزشی سازمان، در بالا بردن سطح با تدابیر لازم آموزشی در مورد نظام·
اخلاقی کارکنان اقدام کنند.

هاي کارکنان، در فرآیند ارزیابی عملکرد و برنامهگیري اخلاقی بررسی تصمیم·
هاي اخلاقی تشویق ارتقاي آنان وارد شود تا کارکنان را براي عمل کردن به شیوه

ي حمایت سازمان از جوهاي اخلاقی مثبت باشد.دهندهکرده و نیز نشان
شود که موارد عدم پیروي از قوانین اخلاقی و اتکا به همچنین پیشنهاد می·

دمحوري، سریعاً از سوي سازمان پیگیري شوند.خو
ي مهم را یادآور شد که بدون یک حمایت قوي، قابل مشاهده در نهایت باید این نکته·

ها و جوهاي اخلاقی، هیچ یک از و با ثبات از سوي سرپرستان و مدیران از ارزش
 شد.راهبردهاي بالا سودمند نخواهند بود و یک جواخلاقی مثبت ایجاد نخواهد 
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