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 ـ1موضوع هویت سـازمانی  دلیـل کـارکرد فـردي، اجتمـاعی،     ه، ب
مهم و اساسی، فرهنگی و سازمانی، امروزه به عنوان یک مسئله

از جهات مختلفی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است، چـرا  
)؛ 1اسـت( ترین چیزيبرجستهوپایدارترینترین،آن محوريکه

موجود بوده، توجهیقابلزمانیکبرايسازمان،سرتاسرکه در
هویت سـازمانی  ). 2کند (متمایز میدیگرهاي سازمانازراو آن

که مجموع اعضاي سازمان به سازمان استیی هااز جمله ویژگی
متمـایز و پایـدار  متمرکـز، هـا ایـن ویژگـی  دهند.میخود نسبت

یـک اگرچـه ).4پویا اسـت ( ذاتا)؛ با عین حال هویت3(باشدمی
نیـز بـه  فـردي اعمالوانگیزهسازمانی است؛اساس هویتدفر

).5سـازمانی قـرار گیـرد (   هویـت ثیرأتتحتتواندمیخودنوبه
اسـت کـه برمبنـاي باورهـا،    اي، نتیجه یک رفتار یکپارچههویت
).7و 6(باشدمیو احساسات کارکنانهانگرش

)؛ 8دارد (مسـتقیم رابطـه جامعـه فرهنـگ بـا هویتاز آنجا که 
درکلیـدي نقشکهنهاديعنوانبهدانشگاهکارکردترینمهم
جامعـه مسائلحلوتمدنوفرهنگتوسعهدانش،فهموتولید
فرهیخته،دانشگاهیهویتودانشگاهیانسانتولید؛ داردمدرن

فرهنگپیشاهنگانعنوانبهکهاستافراديدرتوانمندوپویا
بـاط هویـت سـازمانی کارکنـان     ). لذا مسـئله ارت 9(کنندمیعمل

آنـان (متغیـر پـیش    2دانشگاه (متغیر ملاك) با جو کاري اخلاقی
داراي ،کمترهویتکارکنان با بین)، اهمیت خاصی دارد؛ چرا که 

). 10(تعهد کمتري نسبت به سازمان هستند
________________________________________________________________________________________
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(مقالۀ پژوهشی)
ارتباط جوکاري اخلاقی و هویت سازمانی کارکنان

(چاپ فوري)دکترحسن قلاوندي، اي، دکترعلیرضا قلعهحسن وحیدي نسب، دکتر بهناز مهاجران

ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ارومیهگروه علوم تربیتی، دانشکده

) 1/5/96، تاریخ پذیرش:8/3/96(تاریخ دریافت:

دهیچک
منظور شناسایی رابطه هویت سازمانی و صی قرار گرفته است؛ این پژوهش بهخاطر اهمیتی که دارد؛ امروزه مورد توجه خا: هویت سازمانی بهزمینه

هاي آن انجام شد.لفهؤو هر یک از مهر یک از  ابعادش با جو کاري اخلاقی
هاي فردوسی و علوم پزشـکی مشـهد بـود.    : روش تحقیق، توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه آماري شامل کلیه کارکنان اداري دانشگاهروش

هاي هویت سازمانی و جو کاري هبود که به روش تصادفی ساده انتخاب شدند. آنان پرسشنام95نفر از جامعه آماري فوق در سال 465نمونه آماري 
استفاده شد.23نسخه SPSSافزار ها، از روش آماري همبستگی کانونی، به کمک نرماخلاقی را تکمیل کردند؛ براي تجزیه و تحلیل داده

اري اخلاقی و هر یک از ابعاد هاي آن با جو کلفهؤآماري نشان داد که بین هویت سازمانی و هر یک از م: نتایج حاصل از تجزیه و تحلیلهایافته
داري وجود دارد. آن ارتباط معنی

هاي انجام شده در این حوزه همسویی و همخوانی نزدیکی وجود داشت؛ لذا جهت توسعه هاي حاصل و نتایج دیگر پژوهش: بین یافتهگیرينتیجه
هاي تعالی سطح جوکاري اخلاقی را ها، بیش از پیش زمینهدانشگاهاندرکاران گردد؛ مسئولین و دستو تعمیق هویت سازمانی کارکنان، پیشنهاد می

ها، فراهم کنند.در بین کارکنان و در فضاي حاکم بر محیط دانشگاه

اخلاق، جوکاري اخلاقی، هویت سازمانیکلیدواژگان:
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هرچند؛منابع و اجزایی نیز باید ایجاد شوندساخت هویت،جهت
رد به رسمیت شـناختن منـابع سـاخت    عمومی در موتوافق هیچ 

زمانخویشاوندي، مکان،هايلفهؤ)؛ لکن م1(هویت وجود ندارد
منـابع عنوانبهکدامهرکارکردي خود،ماهیتبهبنافرهنگو

سازمانی). ماموریت12و 11اند (معرفی شدههویتکسباصلی
فراینـدهاي وضـعیت و یشـان، هانقششاملسازمان،اعضايو

). 13اند(شدهتبدیلسازمانیهویتبه اجزايگیري،تصمیم
عمـده،  3الگـوي پدیداري هویت سازمانی در قالب سـه چگونگی

هـاي  کـه ویژگـی  ،4است؛ الگوي بـازیگر اجتمـاعی  قابل توضیح
کنـد. الگـوي سـاختارگرایی   مادي هویت سازمانی را منعکس می

اختسابزاریکعنوانبههویتکهدهدمینشانکه5اجتماعی
را هویت، که6استدلالی–کند؛ و الگوي زبانی میعملشناختی

ازسازمانی). هویت14داند(پیوسته میروایتیکمنطقینتیجه
مشـتریان، نظیـر ها،بیرونیباتعاملهمچونفرآیندهاییطریق
). 4است (تشکیل شدهنظارتینهادهايورقبا،،هارسانه
بـه درك بهتـر رابطـه بـین     7سازمانی و اعتبـار سـازمانی  هویت

افزایش«). 15(کندمیکمک9و تعهد سازمانی8حمایت سازمانی
سـازمانی  رفتـار از وظـایف، امور و کارهـاي فراتـر  انجامانگیزه،

تمایلسازمانی ،ها و هنجارهايشیوهسازيدرونی،10شهروندي
ازبرخـی ازرضـایت قصد ترك خدمت ودیگران،باهمکاريبه

و 11خـود افزایـی  وابستگی،ایمنی،نیازهايمانندفردينیازهاي
و 16، 6(»سـازمانی رابطـه دارنـد.   هویـت بافردزندگیدرمعنا
نقش مهمـی را  و رفتار سازمانی شهروندي ). هویت سازمانی17
تعهد سازمانی بر گذاريو تاثیر12نام تجاري سازمانی کارفرمادر

فنـاوري  ویـت سـازمانی  چهـار دسـته ه  ). هـر  18دارد (کارکنان
و رهبـر  15مرزگستر،14، محرك انقلابی13(پیرو مصرفیاطلاعات

).19دارند (رابطهبا ساختار سازمانی ) 16نوآور
سازمانی(اسـاس مـدل ایـن    یـابی هویتسازهکردنعملیاتیدر

همبهپدیدهسههویت یابی ازکهاعتقاد بر این استپژوهش)،
یـا »همبسـتگی احسـاس «-1:باشـد آمیخته به شرح ذیل مـی 

یـا ودلبسـتگی قـوي  احساستعلق،شامل احساس،17عضویت
ازافتخـار واحساس غرورونسبت به سازمانعاطفیيهاجاذبه

، 18وفـاداري یا»سازمانازحمایت«-2باشد.آن میدرعضویت
آن اهـداف مـورد درشـوق وشـور وسازمانبهوفاداريشامل

کـه  ،19مشـابهت یـا »مشـترك يهامشخصهادراك«-3است.
بـه توجهباومشتركهايویژگینظرازشباهتعبارت از درك

). 21و 20باشد (میمشتركيهاو ارزشاهداف
هویـت بـا ايحرفـه اخلاقـی و اخـلاق  اخلاقی با رفتـار هویت

اخـلاق علاوه رابطه بینهب. دارددارمعنیومثبتسازمانی رابطه
سـازمانی هویـت طریـق ازمانی شهروندي ازرفتار سباايحرفه

معانیمصوب،اخلاقی). رفتارهاي23و22شود (میمیانجیگري
مشـروعیت  اخلاقی، امکانخودکنند و بهمیتولیدافرادبرايرا

یابی با دو بعد هویـت سـازمانی و هویـت    هویت). 24بخشند (می
میـانجی ارتبـاط میـان رهبـري اخلاقـی بـا عملکـرد       ،ايرابطه

رابطـه  تعـدیل کننـده  ،. باورهاي اخلاقی کارکنـان استکارکنان 
یـابی  اي و همچنـین هویـت  یابی رابطـه رهبري اخلاقی با هویت

).25است (سازمانی 
ســه عامــل اصــلی فرهنــگ اخلاقــی شــرکت، شــامل توســعه  

و اخلاقی کلیدي ، ترویج یک برنامه اخلاقی رسـمی هاي ارزش
اخلاقی که ). ادراکات26(باشدحضور مستمر رهبري اخلاقی می

رفتارهـاي تنهـا پذیرند؛ نهمیتأثیرسازماندروناخلاقیاز جو
کـار محـیط درراغیراخلاقـی رفتارهاياخلاقی بلکهوارزشی
رفتارهـا، ازبسـیاري بـا سـازمانی هویـت کننـد. مـی بینیپیش

و نقـش اسـت ارتبـاط درکـاري زمینـه و متغیرهـاي هانگرش
).23سازمان دارد(اعضايرفتاريهنجارهايتنظیمدرمحوري

، سطحهر کدام با سهمتقاطع،دو بعد اخلاقی براساسکاري جو 
ایـن )؛ بـا 28و 27شود (مختلف تقسیم مینه نوع در مجموع به 

(اسـاس مـدل ایـن    اخلاقـی اولیـه  جوکـاري هـاي مؤلفه«حال،
: توجـه و20مراقبـت جو-1شود: بیان میزیرشرحپژوهش)؛ به

بـه وداردتمرکزخیرخواهانهمعیاربرکهاستاخلاقیجونوعی
رفـاه بهصادقانهعلاقهدارايافرادجو،دراین. استدیگرانفکر
تواننـد میکههستندسازمانخارجوداخلافراددیگرازیکهر

ایـن :21مسـتقل جو-2. باشندآناخلاقیتصمیماتتاثیرتحت
ایـن بهتوجهبا. استفردخودقیاخلااصولمعیارمستلزمبعد،
بـر وخـود اخلاقـی اعتقاداتبهتوجهباافراداخلاقی،جوازبعد

عملخود،شخصینظرمدنیکوییاصولازايمجموعهاساس
بـا مقـررات وقـوانین بعـد مقررات:و22قوانینجو-3. کنندمی

براسـاس کـه اسـت جـوي . استارتباطدراخلاقیاصولمعیار
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مقـررات وضـوابط ابعادبهکهاستآنکارکنان، مستلزمادراك
بعـد :23ضـوابط جو-4. باشندپایبنددیگريمقامیاوخودحرفه

بـه مربـوط بعـد این. استهمراهاخلاقیاصولمعیارباضوابط
توسـط کـه اسـت ايشـده پذیرفتهضوابطبراساسکردنرفتار

معیـار شـامل اريابزجو:24ابزاريجو-5. شودمیتعیینشرکت
منــافعرســاندنحــداکثربــهنخســت،درجــهدروخودخواهانــه

کـه باورنـد ایـن بـر افـراد اکثـر اسـاس ایـن براست؛شخصی
اتخاذشخصیمنافعکسبیاسازمان،منافعجهتدرتصمیمات

انتظـار سـازمان افـراد ازکـارآیی جو:25کارآییجو-6. اندشده
شـان وظایفکارآمدانجامدنبالبهموضوعیهرازفراترتادارد

کـه چـرا دهنـد؛ قـرار اولویـت درراهـا هزینـه کنتـرل وباشـند 
و 27باشـد ( مـی صـحیح ودرستراههموارهروش،کارآمدترین

29.(
استرسسازمانی،تعهدروانشناختی،بهزیستیبااخلاقیجوبین

بـین متغیرهـاي   ). 30شغل رابطه وجود دارد (تركقصدوشغلی
دار وجـود دارد.  مثبت و معنـی طۀ بخلاقی با رضایت و تعهد راجوا

طۀ جو اخلاقی با تمایل بـه تـرك خـدمت منفـی و     بهمچنین را
قابـل مثبـت تـاثیر مراقبـت، اخلاقی). جو31(باشددار میمعنی

. داردشــغلیرضــایتوســازمانیاي،حرفــهتعهــدبــرتــوجهی
وقـانونی یاخلاق ـجـو معنـاداري بـین  ومثبتارتباطهمچنین
رابطـه ابـزاري اخلاقیدارد. جووجودايحرفهتعهدومقرراتی

رابطـه . داردشـغلی رضایتوسازمانیتعهدبامعناداريومنفی
وسـازمانی تعهـد ومسـتقل اخلاقـی جوبینمعناداريومنفی
اخلاقـی جـو بـین معنـاداري ومنفیرابطه. وجود داردايحرفه

).28شد (کشفنیزشغلیرضایتوقوانین
جو اخلاقی خودخواهانه با مؤلفه احساس همبستگی و حمایت از 

اي منفی دارد و جو اخلاقی دلسـوزانه بـا هـر سـه     سازمان رابطه
جـو  لیو؛داري داردهویت سازمانی رابطه مستقیم و معنیمؤلفه
دار هاي هویت سازمانی رابطه معنیمند با هیچ یک از مؤلفهنظام

یابد؛میسازمان گسترشدراخلاقیجوکهزمان). هر32ندارد (
سـازمان اعتبـار وهویـت بعديگامدروکارمنداعتباروهویت
تـاثیر مربوطـه، ابعادوسازمانیاخلاقی. جو)16شود (میترویج
ارتقـاء طریـق و از.داردسـازمانی هویـت برداريمعنیومثبت
). 33کارکنان رابطه عکس دارد (قل و انتقالسازمانی با نهویت

جهت بررسی مسئله پژوهش، با توجه به نتایج مطالعات و مطالب 
بنـدي اولیـه   ویژه مـدل هویـت سـازمانی و مـدل دسـته     هفوق، ب

دهـد  کاري اخلاقی، اساس مدل این تحقیـق را تشـکیل مـی   جو
)؛ و طبق آن فرضیه پژوهش بـه شـرح زیـر ارائـه     29و 27، 20(

شود. می
آن ( عضویت، وفـاداري و  بین هویت سازمانی و هر یک از ابعاد

کـاري اخلاقـی و هـر    شباهت) به عنوان متغیرهاي ملاك، با جو
هاي آن (مراقبت، قوانین، ضوابط، ابزاري، کارآیی و مؤلفهیک از 

داري وجـود  بین، رابطه معنـی استقلال) به عنوان متغیرهاي پیش
دارد.

روش

یق، توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه آمـاري  روش این تحق
مورد مطالعه عبارت از تمام کارکنان اداري (به استثناي اعضـاي  
ــدماتی )      ــتی و خ ــانی، بهداش ــی، درم ــی، پژوهش ــأت علم هی

به تعداد 95ي فردوسی و علوم پزشکی مشهد در سال هادانشگاه
تعداد نفر بودند؛ که از بین آنها و بر اساس فرمول کوکران2143
نفر به روش نمونه گیري تصادفی ساده، بـه عنـوان نمونـه    465

آماري، انتخاب شدند.
شده جوکـاري  نامه استاندارد بومیابزار سنجش شامل دو پرسش

)؛ کـه توسـط   27و 20، 7باشـد ( اخلاقی و هویت سـازمانی مـی  
تایید و مورد استفاده 95/0پژوهشگرانی با ضریب آلفاي کرونباخ 

)؛ البته در این تحقیق نیز ضـریب پایـایی هویـت    34ت(گرفته اس
آن جهت تحلیـل عـاملی   KMOو ضریب 89/0سازمانی برابر 

حاصل شـد. ایـن ضـریب بـراي     90/0تاییدي براي روایی، برابر 
و ضریب پایـایی آن در ایـن   95/0پرسش نامه جوکاري اخلاقی 

دست آمد. این در حالی است که دیگـران هب92/0پژوهش برابر 
). هـر یـک از مفـاد    35و 27گزارش کـرده انـد (  72/0آنرا برابر 

امتیاز تنظیم گردیدند. 5تا 1نامه در طیف لیکرت از پرسش
هـا، از روش توصـیفی ـ همبسـتگی،     براي تجزیه و تحلیـل داده 

بویژه روش همبسـتگی کـانونی (متعـارف)، جهـت پـیش بینـی       
بـین اسـتفاده   شترکیب چند متغیر ملاك از ترکیب چند متغیر پی

ي هــاروشتــوان ســایر )؛ چــرا کــه بــا ایــن روش مــی36شــد (
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ــایزي    ــل تمـ ــیون، تحلیـ ــون رگرسـ ــر آزمـ ــک نظیـ پارامتریـ
MANOVA ،ANOVA وt مستقل را نیز استنتاج نمود

). چه اینکه تحلیل کانونی، ترکیب خطی از متغیرهایی 38و 37(
39ارد (است که بیشترین همبستگی را با مجموعه دوم متغیرها د

).40و 
منظور از بکارگیري همبستگی کـانونی در ایـن تحقیـق، تعیـین     

وفاداريعضویت،( ضرایب ارتباط بین هویت سازمانی و ابعاد آن
قـوانین، مراقبـت، (آن هامؤلفه، با جوکاري اخلاقی و )شباهتو

بود؛ تا بهترین ترکیب خطی ) استقلالوکارآییابزاري،ضوابط،
متغیرهـا را تشـکیل داده و متغیرهـاي کـانونی یـا      از ارتباط بین 

ــه     ــار از برنام ــن ک ــراي ای ــود. ب ــین نم ــانونی را تبی ــرات ک تغیی

Canonical Correlation  در نرم افـزارSPSS  23نسـخه
).41استفاده شد (

هایافته

یابی به اهداف فوق، نخست همبستگی درون و بـین  دستبراي
کـاري جـو (بـین ي پـیش ها و ابعاد هـر یـک از متغیرهـا   مؤلفه

سازمانی) محاسـبه و نتـایج در جـدول    هویت(ملاكو) اخلاقی
گردد. ) ارائه می1شماره (

)سازمانیهویت(ملاكو) اخلاقیکاريجو(بینپیشمتغیرهايبینودرونهمبستگی: 1جدول

وفاداريعضویتاستقلالکارآییابزاريضوابطقوانینمراقبت
801/0قوانین
775/0826/0ضوابط
425/0436/0455/0ابزاري
739/0739/0749/0467/0کارآیی

450/0460/0447/0503/0466/0استقلال
657/0678/0667/0348/0576/0410/0عضویت
635/0631/0574/0328/0552/0420/0759/0وفاداري
644/0639/0628/0325/0606/0488/0624/0684/0شباهت

a. Listwise۴٣٩N=

هاي متغیـر  مؤلفه)، همبستگی درونی همه 1طبق جدول شماره (
پیش بین (مجموعه جوکاري اخلاقی) شـامل مراقبـت، قـوانین،    
ضوابط، ابزاري، کارآیی و استقلال با یکدیگر و کلیه ابعاد متغیـر  

ازمانی) شـامل عضـویت، وفـاداري و    ملاك (مجموعه هویت س ـ
هاي متغیر پیش بـین  مؤلفهشباهت با هم و همبستگی بین همه 

باشند.میدارمعنی01/0با تمام ابعاد متغیر ملاك در سطح 

کانونیهمبستگی: 2جدول

.FNum D.FDenom D.F.Sigلامبداي ویلکزویژهمقادیرهمبستگیتابع
1794/0710/1347/0662/30000/18709/1216000/0
2189/0037/0941/0676/2000/10000/862003/0
3156/0025/0976/0705/2000/4000/4320/030
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با توجه به ضرایب همبسـتگی کـانونی، مقـادیر ویـژه، لامبـداي      
، در (Sig)حاصـل  P، درجـه آزادي و مقـدار   Fویلکز، مقـادیر  

)، جفـت متغیرهـاي   2انه جدول شماره (ي توابع سه گهامجموعه
ــر از     ــطح کمت ــع اول و دوم در س ــانونی تواب ــت 01/0ک و جف
معنـی دار 05/0متغیرهاي کانونی تابع سـوم در سـطح کمتـر از    

باشند. مقدار این همبستگی بـراي متغیرهـاي کـانونی توابـع     می
ــر    ــب براب ــه ترتی ــوم ب 156/0و 794/0،189/0اول، دوم و س

ذور آن (واریانس تبیین شده) براي تـابع اول بـر   باشد؛ که مجمی
شود. می63/0خلاف توابع دیگر قابل توجه و برابر 

اولمجموعهکانونیبارهاي:3جدول

منظور از بار کانونی میـزان همبسـتگی متغیـر اصـلی بـا متغیـر       
باشــد 30/0کـانونی آن مجموعـه اسـت؛ کــه چنانچـه بـیش از      

)، 3اساس و طبق جدول شـماره ( ). براین42دار خواهد بود (معنی
تـابع کـانونی   همبستگی همه متغیرهاي اصلی مجموعـه اول از 

نخست و متغیرهاي اصلی ضوابط و استقلال از تابع کانونی دوم 
و متغیر اصلی استقلال از تـابع کـانونی سـوم بـا متغیـر کـانونی       

باشد.می30/0بین)، بیش از جوکاري اخلاقی (متغیر پیش

دوممجموعهکانونیبارهاي:4جدول
123متغیر

200/0-384/0-902/0-عضویت
469/0-846/0253/0-ريوفادا

895/0308/0323/0-شباهت

)، به غیـر از متغیرهـاي اصـلی وفـاداري و     4طبق جدول شماره (
ترتیب از توابع کانونی دوم و سـوم همبسـتگی بقیـه    عضویت به

متغیرهاي اصلی مجموعه دوم از توابع کانونی سه گانه فـوق بـا   

30/0بـیش از  )،متغیر کـانونی هویـت سـازمانی (متغیـر مـلاك     
باشد.می

اولمجموعهمتقاطعکانونیبارهاي: 5جدول
123متغیر

034/0-727/0013/0-مراقبت
034/0-023/0-734/0-قوانین
072/0029/0-716/0-ضوابط
026/0-010/0-377/0-ابزاري
658/0030/0025/0-کارآیی
499/0080/0050/0-استقلال

) بارهــاي کــانونی متقــاطع تمــامی 5س جــدول شــماره (براســا
ــر    ــی (متغی ــاري اخلاق ــو ک متغیرهــاي اصــلی مجموعــه اول ج

بین) از تابع کانونی نخست، بـا متغیـر کـانونی مقابـل ایـن      پیش
مجموعه یعنی هویت سازمانی (متغیر ملاك)، بـر خـلاف توابـع    

باشد.می30/0کانونی دوم و سوم بیش از 

دوممجموعهمتقاطعنونیکابارهاي: 6جدول
123متغیر

031/0-073/0-716/0-عضویت
073/0-672/0048/0-وفاداري
711/0058/0050/0-شباهت

) بارهــاي کــانونی متقــاطع تمــامی 6براســاس جــدول شــماره (
متغیرهاي اصـلی مجموعـه دوم یعنـی هویـت سـازمانی (متغیـر       

 ـ   ر کـانونی مقابـل ایـن    ملاك) در تابع کانونی نخسـت، بـا متغی
بین)، برخلاف توابع مجموعه یعنی جو کاري اخلاقی (متغیر پیش

باشد. می30/0کانونی دوم و سوم بیش از 

استانداردکانونیهمبستگیضرایب:7جدول
اولمجموعه

123متغیر
770/0-337/0530/0-مراقبت
090/1-074/0-310/0-قوانین
444/1193/1-249/0-ضوابط
486/0-252/0-070/0ابزاري
096/0712/0589/0-کارآیی
213/0660/0603/0-استقلال

123متغیر
218/0-915/0069/0-مراقبت
220/0-122/0-924/0-قوانین
380/0187/0-902/0-ضوابط
166/0-053/0-474/0-ابزاري

828/0157/0163/0-ییکارآ
629/0424/0319/0-استقلال
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ضریب کانونی یا وزن کانونی مربوط به هـر کـدام از متغیرهـاي    
ي مستقل و وابسته همچـون مقـدار   هااصلی هر یک از مجموعه

). و اهمیـت نسـبی آن   55کند (میبتا در تحلیل رگرسیون عمل
) 7دهـد. طبـق جـدول (   مـی تغیر را در مجموعه مربوطه نشانم

متغیرهاي اصلی مراقبت از تابع کـانونی اول و ضـوابط از توابـع    
کانونی دوم و سوم بیشترین اهمیت نسـبی را در تعیـین ضـریب    

بین) همبستگی بین دو متغیر کانونی جوکاري اخلاقی(متغیر پیش
و هویت سازمانی(متغیر ملاك) دارند. 

استانداردکانونیهمبستگیضرایب:8لجدو
دوممجموعه

123متغیر
496/1074/0-489/0-عضویت
342/1-135/0014/1-وفاداري
498/0548/0194/1-شباهت

)، از بـین متغیرهـاي مجموعـه دوم، متغیرهـاي     8طبق جـدول ( 
اصلی شباهت، عضویت و وفاداري به ترتیب از توابع کانونی اول، 

و سوم بیشترین اهمیت نسبی را در تعیین ضریب همبستگی دوم 
بـین) و  کانونی بین دو متغیر کانونی جوکاري اخلاقی(متغیر پیش

هویت سازمانی(متغیر ملاك) دارند. 
تـوان اخلاقی،کاريجوازبعدکدامکهپرسشاینتحلیلبراي
تعیـین ضـریب ازدارد؛راسـازمانی هویتازبیشتريبینیپیش

دومتـوان کهضریباین. شداستفاده) مشتركواریانسددرص(
متغیرهــاينســبیمشــارکتمقــداراســت،همبســتگیضــریب

آن نتـایج کـه دهد؛مینمایشراملاكمتغیرتبییندربینپیش
.استشدهگزارش9جدولدر

واریانسشدهتبییننسبت:9جدول
اولمجموعهتوسطدوممجموعهخودشتوسطدوممجموعهدوممجموعهوسطتاولمجموعهخودشتوسطاولمجموعهکانونیمتغیر

1635/0401/0777/0490/0
2062/0002/0102/0004/0
3048/0001/0121/0003/0

منظور از واریانس تببین شده، میزان واریانسـی اسـت کـه یـک     
ور نماید. منظ ـمجموعه، متغیر کانونی مربوط به خود را تبیین می

از همپوشی نیز میزان واریانسی است که مجموعه مقابل، متغیـر  
). بـر ایـن اسـاس و طبـق     43نمایـد ( میکانونی مقابل را تبیین

)، واریانس متغیر کـانونی نخسـت یـا همـان جوکـاري      9جدول (
.است40/0و همپوشی آن با مجموعه مقابل63/0اخلاقی برابر 

کـانونی دوم، یعنـی   که واریـانس اسـتخراج شـده متغیـر     درحالی
و همپوشی آن با مجموعه مقابل 78/0مجموعه هویت سازمانی، 

است.49/0

بحث

، بین دو متغیـر جـو کـاري    2طبق نتایج تجزیه و تحلیل جدول 
بین) و متغیر هویت سازمانی (متغیر مـلاك)  اخلاقی (متغیر پیش

ــر   ــا آگــاهی از متغی واریــانس مشــترك وجــود دارد؛ بطوریکــه ب
درصد از تغییرات متغیر مـلاك قابـل پـیش بینـی     63بین،پیش

، تمام متغیرهـاي اصـلی مجموعـه    4و 3است. بر اساس جداول 
گـذاري متغیـر کـانونی جـو     اول از تابع نخست در تشکیل و نـام 

کاري اخلاقی تاثیر دارنـد؛ همچنـین تمـامی متغیرهـاي اصـلی      
نونی گذاري متغیر کامجموعه دوم از تابع نخست در تشکیل و نام
، همبسـتگی  6و 5هویت سازمانی تـاثیر دارنـد. طبـق جـداول     

هاي اول هاي اصلی تابع کانونی نخست از مجموعهتمامی متغیر
دار است. بر اساس جداول و دوم با متغیر کانونی مقابل خود معنی

، در مجموعه اول بیشترین ضریب کانونی یا اهمیت نسبی 8و 7
یـر ضـوابط از تـابع کـانونی دوم     ) مربوط به متغ-444/1با وزن (

واحـد از  44/1است؛ یعنی با یک واحد افزایش در متغیر ضوابط، 
میزان همبستگی دو تابع جو کاري اخلاقـی و هویـت سـازمانی    

بیشـترین ضـریب کـانونی یـا     در مجموعـه دوم شود. کاسته می
) مربوط به متغیر عضویت از تـابع  -496/1اهمیت نسبی با وزن (

کانونی دوم است؛ یعنی با یک واحد افزایش در متغیـر عضـویت،   
واحد از میزان همبسـتگی دو تـابع جـو کـاري اخلاقـی و      50/1
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ترکیـب  ، 9شود. طبق جـدول شـماره   هویت سازمانی کاسته می
ابـزاري، ضـوابط، قـوانین، مراقبت،(متغیرهاي مجموعه نخست 

درصـد از تغییـرات متغیـر    63از تابع نخست )لاستقلاوکارآیی
کنـد. ایـن   میبین) را تبیینکانونی جوکاري اخلاقی (متغیر پیش

جمــوع متغیرهــاي اصــلی مجموعــه دوم در حــالی اســت کــه م
درصـد از  40عضویت، وفاداري و شباهت) از تـابع نخسـت تـا    (

کند. همچنین متغیرهاي اصلی مجموعه میتغییرات آن را تبیین
درصد از تغییرات متغیـر کـانونی هویـت    78م از تابع نخست، دو

کنند. در صورتی که مجمـوع  میسازمانی (متغیر ملاك) را تبیین
درصـد از  49متغیرهاي اصلی مجموعه اول از تـابع نخسـت تـا    

کند. به عبارت دیگر ارتبـاط هـر یـک از    میتغییرات آن را تبیین
ز تابع کانونی نخست، هاي اول و دوم امتغیرهاي اصلی مجموعه

با متغیرهاي کانونی مربوط به خود (جوکـاري اخلاقـی و هویـت    
سازمانی) و با متغیر کانونی مربوط به مجموعه مقابل و همچنین 

هاي کانونی با همدیگر، به طور قابل تـوجهی معنـادار   خود متغیر
باشد؛ اگر چه روابط آنها در توابع کـانونی دوم و سـوم بسـیار    می

نماید.ضعیف می
انجام شـده؛  هاي هاي این مطالعه با برخی از نتایج پژوهشیافته

جو اخلاقـی بـا هویـت و    راستا است. از جمله اینکه:همسو و هم
اعتبار کارمنـد و در نهایـت بـا هویـت و اعتبـار سـازمان ارتبـاط        

سـازمانی  هویت یـابی برمعنويرهبري). ابعاد16مستقیم دارد (
حیثیـت وسازمانیهویتواخلاقیجو. بین)21گذارد (میتاثیر

بـین  باشد؛ بـه عبـارت دیگـر،   (اعتبار) سازمانی ارتباط برقرار می
اعتبـار وهویـت بـه دنبـال آن  وکارمنـد اعتبـار وهویتترویج

سـازمان رابطـه وجـود دارد    دراخلاقـی جـو سازمان با گسترش
وندي و سازمانی و رفتار شهرهویتباايحرفه). بین اخلاق27(

رفتـار شـهروندي سـازمانی از   باايحرفهاخلاقبینهم چنین،
دار وجود معنیوسازمانی رابطه مثبتهویتمیانجیگريطریق
احسـاس  مؤلفـه ). بین جـو اخلاقـی خـود خواهانـه بـا      23دارد (

باشد و جو اخلاقی همبستگی و حمایت سازمانی ارتباط منفی می
زمانی ارتبـاط مسـتقیم دارد و   هویت سامؤلفهدلسوزانه با هر سه 

هویت سـازمانی ارتبـاطی   هاي مؤلفهجو نظام مند با هیچ یک از 
هویـت بـر مربوطـه ابعـاد وسـازمانی اخلاقـی ). جـو 32ندارد (

ازکارکنـان معنادار دارد و با نقل و انتقـال ومثبتسازمانی تاثیر
). 33سازمانی رابطه معکوس دارد (هویتارتقاءطریق

امتیازاتی که این روش تحلیل آماري (همبستگی کانونی) با تمام 
هایی نیز دارد؛ از جملـه روابـط علـی    دارد؛ با این حال محدودیت

کند. بعـلاوه همـه واریـانس موجـود در     ها را بیان نمیبین متغیر
هـاي  دهـد. اضـافه بـر ایـن وزن    هاي اصلی را نشان نمـی متغیر

ثباتی د؛ مقدار زیادي بیانکانونی که در محاسبه توابع مشتق شده
هاي کانونی سخت اسـت؛ چـرا کـه    دارند. همچنین تفسیر متغیر

اند؛ نه براي تفسیر براي به حد اکثر رساندن رابطه، محاسبه شده
هـا، ماننـد آنچـه در تحلیـل عـاملی      اي از متغیرابعاد پنهان دسته

ها و تکمیـل جوانـب   شود. لذا براي رفع این محدودیتانجام می
شـود؛ پژوهشـگران   ف مسئله هویت سازمانی پیشـنهاد مـی  مختل

ي تحقیق کمی، کیفی و ترکیبی را در سایر جوامـع  هاروشدیگر 
ــدون      ــل، ب ــایج حاص ــوان روي نت ــا بت ــد؛ ت ــار گیرن ــاري بک آم

هاي بالا و با اطمینان بیشتري نظر داد.محدویت

گیرينتیجه

مـلاك  ، بین متغیـر 9الی 1طبق نتایج تجزیه و تحلیل جداول 
گانـه آن (عضـویت،   یعنی هویت سازمانی و هر یک از ابعـاد سـه  

کـاري اخلاقـی و   بین یعنی جـو وفاداري و شباهت) با متغیر پیش
هــاي آن (مراقبــت، قــوانین، ضــوابط، ابــزاري، کــارآیی و مؤلفــه

گردد جهـت  و لذا پیشنهاد میدار وجود دارد.مستقل) رابطه معنی
عضـویت، ( آنابعـاد ازیـک رارتقاء سطح هویت سازمانی و ه ـ

هـاي فردوسـی و   در بین کارکنـان دانشـگاه  ) شباهتووفاداري
ریـزان  انـدرکاران و برنامـه  علوم پزشکی مشهد، مسئولین، دسـت 

هـایی باشـند؛ تـا    دانشگاهی بدنبال تهیه، طراحی و اجراي برنامه
هـر یـک از   کـاري اخلاقـی و  بدان وسیله، زمینه تعالی سطح جو

وکــارآییابــزاري،ضــوابط،قــوانین،مراقبــت،(آنهــايمؤلفــه
در بــین کارکنــان و محــیط حــاکم بــر فضــاي ایــن  )اســتقلال

ها، هرچه بیشتر فراهم گردد؛ تا در نهایت گستره هویـت  دانشگاه
سازمانی کارکنان آنها بیش از پیش توسعه یابد. 
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هاي اخلاقیملاحظه

امه مربوطـه،  جهت رعایت ملاحظات اخلاقی بعد از تهیه پرسشن
بدون ذکر مشخصات اسمی و تبیین اهمیت موضـوع پـژوهش و   
ارائه اطمینان لازم مبنی بر حفظ امانت و رعایت اصول اخلاقـی  

بــرگ در محرمانـه نگهداشــتن نظــرات پاســخ دهنــدگان در ســر 
پرسشنامه و اخذ تاییدیـه و مجوزهـاي لازم از کمیتـه اخـلاق و     

آوري ت به توزیع و جمـع هاي مورد مطالعه، نسبحراست دانشگاه
آن در بین نمونه آماري، اقدام شد.

سپاسگزاري

داند از تمام موسسـات و  بر خود فرض میپژوهشگر جا در همین
اشخاصی که در اجراي این پژوهش، به نحوي یاریگر ما بودند از 

هاي ارومیه، فردوسی جمله مسئولین، استادان و کارکنان دانشگاه
هد، مـولفین و تهیـه کننـدگان منـابع و     مشهد، علوم پزشکی مش

هاي اطلاعاتی مربوطه، سپاسگزاري مآخذ زیر و نشریات و پایگاه
نماید. 

واژه نامه
Organizational identity.1هویت سازمانی

.2جو کاري اخلاقی Ethical work climate

.3هاالگو Paradigms

.4الگوي بازیگر اجتماعی Social actor paradigm

5. Social constructionist paradigm

الگوي ساختارگرایی اجتماعی
6. The linguistic-discursive paradigm

استدلالی-الگوي زبانی
.7اعتبار سازمانی Organizational prestige

.8حمایت سازمانی Organizational support
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