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 یسازمان جو یانجیم نقش با یشغل اقیاشت بر یخلاقا يرهبر ریتأث نییتع حاضر پژوهش از هدف

، يکاربرد هدف حسب بر پژوهش روش. بود تهران شهر آزاد يهادانشگاه یعلمئتیه ياعضا نوآورانه

 جامعه. بود یکم داده نوع نظر از طورنیهم و یهمبستگ -یفیتوص ها¬داده يگردآور روش نظر از

 از استفاده با که بود 1900 تعداد به تهران شهر آزاد يهاهدانشگا یعلمئتیه ياعضا هیکل شامل يآمار

 نمونه حجم عنوان به نفر 320، ياچندمرحله ايخوشه یتصادف يرگینمونه روش و مورگان جدول

 همکاران و براون اخلاقی رهبري استاندارد پرسشنامه سه از، هاداده يگرداور منظوربه. شدند انتخاب

) 1978( مریکا و گلیس نوآورانه یجوسازمان و) 2001( همکاران و یلیشوف یشغل اقیاشت، )2005(

، درصد، اریمع انحراف، نیانگیم قیطر از هاداده فیتوص، هاپرسشنامه آوريجمع از پس. شد استفاده

 معادلات يساز مدل قیطر از هاداده يآمار استنباط و Spss-V22 افزار نرم قیطر از جداول و یفراوان

 انجام يساختار بخش و يریگ اندازه مدل بخش دو در Lisrel-V8.8 افزار نرم کمک هب و يساختار

 یبررس واگرا ییروا و همگرا ییروا، ییایپا شامل پرسشنامه یفن هايیژگیو اول بخش در. رفتیپذ

 مورد پژوهش هايهیفرض یبررس يبرا يمعنادار بیضرا و ریمس بیضرا زین دوم بخش در. دیگرد

 و یاخلاق يرهبر، یسازمان جو یانجیم نقش به توجه با که دادند نشان جینتا. گرفتند قرار استفاده

 يداریمعن و مثبت یرتأث تهران شهر آزاد يهادانشگاه یعلمئتیه ياعضا یشغل اقیاشت بر آن هايمؤلفه

 دارد؛ ریثتأ نوآورانه یسازمان جو بر یاخلاق يرهبر دارد؛ ریتأث یشغل اقیاشت بر یاخلاق يرهبر. دارند

  .دارد ریتأث نوآورانه یسازمان جو بر یشغل اقیاشت

  نوآورانه یجوسازمان، یشغل اقیاشت، یاخلاق يرهبر :يدیکل هايواژه
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  مقدمه

 هايیشرفتپسازمان است. با  کی هايییدارا نیکارآمد و خلاق مهمتر یانسان يروین

 نیبه عنوان ارزشمندتر شانکارکنانبه  هاسازمان، ياحرفهسلامت  شناسیرواندر  ریاخ

 مؤثرکارکنان و عوامل  یشغل اقیرابطه اشت نی. در اکنندیمتوجه  شانییداراموهبت و 

اخیر  يهادهه . درقرار گرفته است یپژوهشگران سازمان از ياریدر آن مورد توجه بس

 بیش از پیش مورد توجه قرار کارکنان ابقاء اساسی در عاملی عنوان به 1شغلی اشتیاق

مثبت  شناسیرواناشتیاق شغلی به عنوان یک مفهوم شغلی نتیجه توجه به . است گرفته

نادري و ("باشدیمعملکرد بهینه و تجارب مثبت در کار ، بر روي نیروهاي انسانی، نگر

  ).1396، صفرزاده

حاجی حسنی و است ( شغلی فرسودگی متضاد با مفهومی که شغلی اشتیاق

 انتخاب که است ياحرفه نسبت به کارکنان مثبت ذهنی حالت، )1: 1395، همکاران

 فرد کار محل سازمان و شغل به ياحرفه و تعهد شخصی نوعی شغلی اشتیاق. اندکرده

که  شودیم) بر این باور است که اشتیاق شغلی به میزانی اطلاق 1388( 2رابینز است.

لندي و کسب فرد شغل خود را معرف خود و کار یا عملکرد خود را موجب سر ب

، امروزه نیاز به کارکنان با انرژي و مشتاق دارند هاسازمان .داندیمحیثیت و اعتبار خود 

تکالیف و وظایف شغلی ، کارکنانی که نسبت به شغلشان اشتیاق و علاقه زیادي دارند

که این مهم در نهایت منجر به بهبود بهره  رسانندیمخود را به نحو مطلوبی به انجام 

نقل شده از حاجی حسنی و  2010، 3بکر و لیتر("شودیمعملکرد سازمانی وري و 

نتایج پژوهشها نشان داده است که اشتیاق شغلی با پیامدهاي مثبتی  .1395، همکاران

سازمانی و رضایتمندي شغلی رابطه  –همچون عملکرد شغلی و تقویت رفتارهاي مدنی 

بگر و ، هاکنیندارد (بطه منفی مثبت و با تمایل به ترك شغل و قصد ترك شغل را

  ).2006، 4شوفلی

 و سازمانی تعهد چون پیامدهایی شغلی کارکنان با اشتیاق با توجه به این مهم که

 گام اولین. رسدمی نظر به ضروري آن ارتقاء جهت تلاش، است مرتبط شغلی رضایت
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، زمینه این در که است شغلی اشتیاق بر مؤثر عوامل تعیین، هدف این به رسیدن در

نادري در ایران  مطالعات توسط نگارنده مشخص شد براساس جستجوي انجام شده

  است. شده انجام

 تأثیر تحت که گرفت در نظر پیامدي عنوان به توانیم را کارکنان اشتیاق شغلی

: 1394، مود سلمانی سیدین و قرارمی گیرد (وقار کار محیط منفی و مثبت رفتارهاي

 1سبک رهبري رسدیمبه نظر  أثیرگذار بر اشتیاق شغلی کارکنان). یکی از عوامل ت19

 از بسیاري زندگی از مهمی بخش به مدیران باشد. با توجه به اینکه امروزه سازمانها

، سازمانها در عضویت و استخدام با افراد به طوري که، اندشده تبدیل جامعه افراد

 و چگونگی. کنندیم سپري کاري هايیطمح این در را خود عمر از زیادي ساعات

 حائزبسیار  براي سازمانها هم و افراد هم براي، طولانی نسبتاً ساعات این گذران کیفیت

 گیرند احترام قرار و توجه مورد سازمان در دارند کارکنان انتظار . امروزهباشدیماهمیت 

، داعتما قابلیت، درستکاري، صداقت دارند کارکنان دوست شوند. درك به خوبی و

کنند و احساس تعلق به  احساس را هستند سازمان از بخشی اینکه و اعتمادبه نفس

 را چنین محیطی که است فردي رهبر، از این رو در این مسیر سازمان داشته باشند.

 جو تداوم و توسعه در مهمی نقش سازمانها مختلف سطوح در و رهبران کندیم ایجاد

 هايییرسوا، . از سوي دیگر طی سالهاي اخیردکننیم ایفا رفتار اخلاقی و اخلاقی

 و تجاري ازسازمانهاي همه جا در مسائل تحریف و باندبازي، تبعیض، رهبران اخلاقی

توجه  نتیجه در. است گرفته قرار دنیا سرتا سر صدر اخبار در کلیسا تا گرفته دولتی

  ).1393، کریمی و همکاراناست ( نموده معطوف اخلاقی رهبري به را عموم

 قرار خود زندگی سرلوحۀ را شرافت و در سازمان اصول صداقت بایستیمرهبر 

اخلاقی را منعکس کند.  هايیتقابل بایستیمرفتارهاي رهبر  همچنین همۀ، دهد

بیان  که اخلاقی قوانین از، اخلاقی ضمن وفاداري به ارزشهاي بایستیم همچنین رهبر

 هازمانصداقت در همه  و هاینبهتر دادنانجام  براي کوشش، درستی و صداقت کنندة

  ).2015، 2کند (ایلماز و همکاران تبعیت، است شفاف سازمان یک ایجاد منظور به
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 کاري هايیطمح ایجاد و عادلانه انتخاب براي 1اخلاقی رهبران که این به توجه با

 شودیم فرض بنابراین، هستند کارکنان احساسات به و علاقمند کنندیم تلاش، راحت

. شوندیمسهیم  سازمان موفقیت در و دارند مثبت دید خود سازمان مورد کارکنان در که

شده و  کارکنان بیشتر و اثربخشی کارآیی به منجر، رهبران کردن عمل اخلاقی واقع در

). همچنین 1386، همکاران میرکمالی وکند (یمموجبات شوق به کار آنان را فراهم 

، است رهبري اخلاقی پیامدهاي مثبتی چون بهبود عملکرد نتایج پژوهشها نشان داده

انحرافی را در  رفتارهـاي و سازمانی شهروندي رفتار، شغلی رضایت، سازمانی تعهد

 رهبري باعث از نوع این ) و2013، 2به همراه داشته است (حسن و همکاران هاسازمان

، 3ریوینو و هریسونت، براونشود (یم مدیریت به مشکلات گزارش به پیروان تمایل

نیز بر نقش رهبري اخلاقی بر سلامت کاري ، )2018( 4). تیموري و همکاران2005

  کارکنان تاکید دارند.

بگذارد. نجیب زاده و  یرتأثبر جو سازمانی نوآورانه نیز  تواندیمرهبري اخلاقی 

 بر جو تواندیمدر پژوهش خود عنوان کردند که رهبري اخلاقی ، )1395همکاران (

نشان ، )2018( 5خان و همکاران، گذار باشد. همچنین یرتأثعدالت محور در سازمان 

آن در سازمان بر جو نوآورانه و ایمن کاري  يهامؤلفهدادند که رهبري اخلاقی و اعمال 

نیز عنوان کردند که رهبري ، )2018( 6گذارند. شوکرت و همکارانش یرتأثدر سازمان 

 آورانه در سازمان تاثیرگذار است.اخلاقی و تحول گرا بر جو نو

است که موجب تمایز یک هایی اي از خصایص و ویژگیمجموعه 7یجوسازمان

که  گفت توانیم گریدعبارتبه، )1970، 8اونزگردد (یمي دیگر هاسازمانسازمان از 

ها که آناست هاي حاکم بر یک سازمان از حالات یا ویژگیي امجموعه، یجوسازمان

مانند  یسازد و از عواملکننده یا بازدارنده می آسان، آورترس، اعتمادقابل، سرد، گرم

آید و وجود می فناوري و غیره به، سـاختار، انگیـزش، سوابق، رفتار، رضایت شغلی
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 یتأثیر جوسازمان). 1386، یکمالریشـود (مدو سازمان مشابه از هم می موجب تمایز

عبـارت اسـت از درك یـا احساسی که  سازمانی همانند یک پل ارتباطی اسـت. جـو

هـایی کـه تمـام محسوس دارنـد. در سـازمان يهاکارمندان نسبت به این جنبه

و بـر قـوانین و مقررات  شودیمراتب اداري انجام مدر چارچوب سلسله هاتیفعال

 شود و برعکسصورت بسته و محدود درك میبه یجوسازمان، ورزندخـشک تأکید می

ابتکـار  يمعقول اسـت و اجازه عمال مقررات در حدهاي منعطـف که ادر سازمان

، نوروزيشـود (صورت باز درك مـیبه یجوسازمان، دهندیعمـل بـه اعـضاي خـود م

1381.(  

سازمان به رشد و ، جوي که در آن کارکنان از روحیه یاري بخش برخوردار باشند

جو ، خلاق و کاراست را جو نوآورانه نامند. در واقع این جو که جوي، رسدبالندگی می

سازمانی نوآورانه عبارت است از یک مجموعه طولانی از اداراکات خلاقانه که به وسیله 

، شوداعضاي یک سازمان درباره مشخصات و گونگی عملکرد سازمانشان بیان می

ارکت افراد در تصمیم مش، بهبود روحیه ایشان، تواند در ایجاد انگیزش براي کارکنانمی

ها و همچنین در بهبود خلاقیت و نوآوري مؤثر باشد و به عنوان یک منبع مهم در گیري

). در 1391، تأمین سلامت روانی کارکنان به حساب آید (به نقل از صفرزاده و همکاران

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که ، )1391(، صفرزاده و همکاران، این راستا

هایی که در زمان کاري جو و فضایی پذیراي خلاقیت و نوآوري را براي سازمان

نمایند و براي رفتارهاي نوآورانه کارکنان ارزش بسزایی قائل اعضاي سازمان مهیا می

یابد. بابلان و سید کلان میزان اشتیاق شغلی در آنان بهبود یافته و ارتقاء می، هستند

آن بر رفتار و تعهد  یرتأثسازمانی نوآورانه و  در پژوهشی که در راستاي جو، )1393(

-دانشجو ادراکی نوآورانه سازمانی جو انجام دادند علاوه بر دستیابی به این نتیجه که

دارد بر افزایش و میزان تعهد  تأثیر آنها نوآورانه رفتار و خلاّق بر خودکارآمدي معلمان

) از تأثیر جو 1390همکاران (و  همچنین نعامی گذار است. یرتأثافراد نسبت به سازمان 

آوردن مدیران با فراهمو گزارش کردند  انددادهسازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان خبر 

گیري تصمیم، توزیع اطلاعات عادلانه، صورت تیمیکارها به، فرهنگی که در آن

هاي متناسب با عملکرد و جلسات اثربخش برگزار پاداش، ارتباطات باز، مشارکتی

شغلی اشتیاق، تبع آن افزایش انگیزشزمینه را براي توانمندکردن کارکنان و به، شوندمی
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این پژوهش قصد دارد به نقش رهبري اخلاقی ، با این تفاسیر .و نوآوري بوجود آورند

موضوعی که بر اساس جستجوي نگارنده مشخص ، بر اشتیاق شغلی کارکنان بپردازد

اقع نشده است. از سوي دیگر نتایج پژوهشها نشان شد تاکنون در ایران مورد پژوهش و

کارگیري تواند به عنوان بستري مناسب براي انگیزش و بهرهنگ سازمانی میداده است ف

 کریمیکند (استعداد و توانایی کارکنان نقش مهمی در افزایش عملکرد شغلی آنان ایفا 

  .)393، و همکاران

به جامعه  توانندیمند و پیامدهاي مثبتی مراکز تولید و خلق دانش هست، هادانشگاه

اشتیاق شغلی اساتید و کارکنان آنها بسیار حائز توجه است. ، ارائه دهند. از اینرو

همچنین براي ایجاد شوق به کار و جذب اساتید نسبت به حرفه تدریس که پیامدهایی 

اجزاي شناخت دقیق و علمی ، نوآوري و خلاقیت را در پی دارد، مانند کارآفرینی

بهبوددهنده بر عوامل تأثیر سنجش و  اشتیاق شغلی و عوامل تاثیرگذار بر دهندهلیتشک

ارزشیابی و آموزش ، در گـزینش تواندیاز اهمیتـی ویـژه برخـوردار بـوده و م آن

رهبري در سازمان ، بر این اساسمدیریت کشور باشد.  يراهگشا یعلمئتیهاعضاي 

، د محیطی ترغیب کننده و اشتیاق آور داشته باشد. همچنیننقش مهمی در ایجا تواندیم

ي لازم براي افزایش اشتیاق سازوکارهاو ایجاد آموزشـی مناسـب  يهايزیربا برنامه

نسبت به ارتقاء و بالا بردن تعهد  توانیم، شغلی اساتید و ایجاد جو نوآورانه در دانشگاه

  ).1388، شایان جهرمی و همکاران(تا حد بهینه اقدام نمود  کارنسبت به  اساتید

ی نوآورانه و رهبري اخلاقی را در بین اعضاي جوسازمانایجاد ، پژوهش حاضر

ی جهت بهبود اشتیاق در دانشگاه آزاد حلراه عنوانبهتهران را  يهادانشگاهی علمئتیه

که مهم پاسخ دهد  سؤالخواهد به این پژوهش می، داند. بر این اساسمی هاآن، اسلامی

رهبري اخلاقی چه تاثیري بر اشتیاق ، با توجه به نقش میانجی جو سازمانی نوآورانه

  دارد؟ آزاد شهر تهران يهادانشگاهی علمئتیهاعضاي  شغلی

موادري مانند احترام ، از جمله ویژگیهاي منحصر به فرد رهبري اخلاقی در سازمانها

توسعهی ، دلسوز بودن ،صادق بودن، عادل بودن، خدمت گرا بودن، به یکدیگر

که این ، )2010، اعتماد به نفس داشتن و ... است (سیادت و همکاران، هامهارت

ویژگیهاي زمینه ساز شوق به کار اساتید خواهد شد. چرا که آنها همه عوامل مثبتی که 

باهم خواهند داشت. یکی از عوامل ، یافت را با وجود رهبر اخلاق مدار توانیمدر کار 
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وجود تعامل مثبت بین همکاران است که این امر باعث ایجاد ، نوع رهبري مهم این

شود، یم. زمانی که صحبت از اشتیاق شغلی شودیمحس همدلی و جذب شدن به کار 

که رهبري  آیدیملازم براي به وجود آمدن این اشتیاق نیز به میان  هايینهزمایجاد 

چراکه رابطه ، .آیدیمده این کار بر اخلاقی یکی از عواملی است که به خوبی از عه

(نجیب زاده و  کندیممستقیمی با توانمند سازي دارد و اساتید را به کار با علاقه ترغیب 

  گونه نوشت:توان فرضیه اول را این). با توجه به موارد عنوان شده می1395، همکاران

ي اعضاي هیئت علمی واحدها یشغل اقیاشت بر یاخلاق يرهبر. 1فرضیه 

  ي آزاد شهر تهران تأثیر دارد.هادانشگاه

به منزله نهادینه شدن ارزشهاي اسلامی  هادانشگاهرهبري اخلاقی در ، از طرف دیگر

 بینج و مذهبی در فرهنگ ایرانی و تاکید دین اسلام بر توجه به اخلاق مداري است

جهت گیري ، هدایت، اصول مدیریت اخلاقی، این نوع رهبري ).1395، همکاران و زاده

گذار  یرتأثو بر این اساس بر جو سازمانی  گیردیماخلاقی و وضوح نقش را در بر 

با ایجاد خلاقیت و نوآوري در سازمان ، ). این نوع رهبري2018، کو و همکاراناست (

نوآوري را مورد حمایت قرار ، و تعامل تمام افراد سازمانی رابطه معناداري دارد. از اینرو

جو  تواندیمگذار است که  یرتأثدر سازمانهاي آموزشی آنقدر ، اخلاقی . رهبريدهدیم

اخلاق مدار و نوآور تبدیل کند و جهت کسب مزیت ، سازمان را به جوي حمایتگر

توان فرضیه دوم را رقابتی آن سازمان را آماده سازد. با توجه به موارد عنوان شده می

  گونه نوشت:این

و سازمانی نوآورانه اعضاي هیئت علمی واحدهاي . رهبري اخلاقی بر ج2فرضیه 

  .دانشگاه آزاد اسلامی شهر تهران تأثیر دارد

 به است که خلاقانه ادراکات از طولانی مجموعه در واقع، جو سازمانی نوآورانه

- بیان می سازمانشان عملکرد و چگونگی مشخصات دربارة سازمان یک اعضاي وسیله

کارکنان و مشارکت افراد در تصمیم گیري  براي شانگیز ایجاد در تواندیمشود و 

هایی همچون حمایت از خلاقیت جو سازمانی نوآورانه داراي مولفهسازمانی مؤثر باشد. 

و  شغلی هاينگرش جمله از و تأمین منابع براي نوآوري سازمان است و تعهد سازمانی

گذارد تأثیر می، آن نظایر و وغیبت خدمت ترك مثل مهمی رفتارهاي بر که است سازمانی



 1397 بهار/ نامهویژهي آموزشی/ هانظامپژوهش در         1016

. انجامدیم). وجود جو نوآورانه در سازمان به شوق به کار اساتید 2008، 1(بورن

در سلامتی  تمهم و مثب يتوان یک مولفهاشتیاق شغلی را می، ذکر شد قبلاًهمانطور که 

بنابراین اگر جو سازمانی نوآورانه در سازمان حاکم باشد نه تنها کارکنان محسوب کرد. 

علاوه . گرددیمبلکه سلامت کاري آنان نیز تضمین  یابدیمتیاق شغلی اساتید بهبود اش

ها با آنها روبه رو هستند اشتیاق براي آنها براین با توجه به تغییرات دائمی که سازمان

توان فرضیه سوم را . با توجه به موارد عنوان شده می)2017، شوفلیباشد (ضروري می

  گونه نوشت:این

 يواحدها یعلم ئتیه ياعضا. جو سازمانی نوآورانه بر اشتیاق شغلی 3ه فرضی

  اسلامی شهر تهران تأثیر دارد. آزاد دانشگاه

  آورده شده است: 1درنهایت مدل مفهومی پژوهش در شکل 

  

  مدل مفهومی پژوهش (محقق ساخته) .1شکل 

   روش

ه بررسی نقش رهبري اخلاقی بر اشتیاق شغلی با نقش با توجه به اینکه تحقیق حاضر ب

، روش پژوهش برحسب زمان وقوع پدیده، سازمانی نوآورانه پرداختمیانجی جو

کاربردي؛ برحسب زمان اجراي ، گرا؛ برحسب هدفتصمیم، نگر؛ برحسب نتیجهگذشته

یت ها و یا ماهکمی؛ برحسب روش گرداوري داده، مقطعی؛ برحسب نوع داده، پژوهش

همبستگی بود. جامعه آماري پژوهش حاضرشامل کلیه  -توصیفی، و روش پژوهش

 روش نفر بود. 1900ي آزاد شهر تهران به تعداد هادانشگاهوقت علمی تماماساتید هیئت

 يواحدها، ابتدا، اي بود. در پژوهش حاضراي مرحلهگیري تصادفی خوشهنمونه

                                                                                                                                        
1. Borne 

رهبري 

  اخلاقی

جو سازمانی 

  نوآورانه

اشتیاق 

  شغلی
H1 H3 

H2 
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شرق ، مرکز، جنوب، تهران شمال ياحدهاو( یکل خوشهبه پنج ی شهر تهران دانشگاه

هر واحد  يهادانشکده ییایجغراف یبا توجه به پراکندگ. سپس شدند میتقس )و غرب

ها در نظر عنوان خوشههاي هر واحد بهی دانشکدهگروه نیو عدم تجانس ب یدانشگاه

گر در هر دانشگاه سه دانشکده را تصادفی انتخاب کرد و در گرفته شد که پژوهش

ها را صورت تصادفی انتخاب و پرسشنامههایت در هر دانشکده دو رشته را بهن

در  ها توزیع کرد.علمی این رشتهصورت تصادفی در دسترس در بین اعضاي هیئتبه

مشاهده به ازاي هر  15تا  5تواند بین یابی معادلات ساختاري تعیین حجم نمونه میمدل

متغیرهاي مشاهده  تعداد qآن که در ؛ 5q<=n<=15q:شود گیري شده تعیینمتغیر اندازه

در . )1384، (هومن حجم نمونه است nو نامه (سؤالات) پرسش هاشده یا تعداد گویه

در نظر نفر  320 طورکلیبه آزمودنی و 8 حجم نمونه براي هر سؤالاین پژوهش 

  گرفته شد.

امه) استفاده شد. ناي و میدانی (پرسشبراي گردآوري اطلاعات از منابع کتابخانه

نامه تحقیق از دو بخش تشکیل شده است. یک بخش شامل مشخصات عمومی پرسش

و بخش دیگر شامل سه سابقه کار و  سن، رشته تحصیلی، جنسیتها نظیر آزمودنی

 این. شد گرفته کار به )2005( همکاران و براون اخلاقی رهبري نامه استانداردپرسش

 3گویه) توافق پذیري ( 3بودن (وجدانی  يهامؤلفهو  است گویه 12 شامل پرسشنامه

گویه) را مورد سنجش قرار  3زمینه اخلاقی ( ) وگویه 3روان رنجور خویی (، گویه)

شوق  مؤلفه) بود که سه 2008اشتیاق شغلی سلانوا و شوفلی (، پرسشنامه دیگر .دهدیم

) را مورد یهگو 5( گویه) و وقف کار شدن 6جذبه در کار (، گویه) 6(به کار داشتن 

بود و پرسشنامه جو سازمانی نوآورانه سیگل و  سؤال 17سنجش قرار داد و داراي 

 براي منابع تأمین و گویه) 12( یتخلاق از حمایتکلی  مؤلفهکه دو ، )1978( یمرکا

با هر سه پرسشنامه  باشد.می سؤال 24و داراي  سنجدیمگویه) را  12سازمان ( نوآوري

خیلی و  4= زیاد، 3=  تا حدودي، 2= کم، 1=  خیلی کم( لیکرتاي هدرجپنج اسیمق

 .شده است می) تنظ5= زیاد

 2و سازه 1محتوایی، 1از روایی ظاهري نامهمنظور تعیین روایی پرسشروایی: به

چند نفر از ، گرپژوهشها قبل از توزیع توسط استفاده شد. در روایی ظاهري پرسشنامه

                                                                                                                                        
1. Face validity 
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دوراز برگان دانشگاهی و سازمانی (مسئولین آموزش عالی) بهاعضاي نمونه و برخی خ

در روایی محتوایی در قالب یک  تدوین گردید....املایی و ، شکلی، ایرادات ویرایشی

و به کمک ده نفر از خبرگان شامل  CVIو  CVRهاي فرمروش دلفی و با کمک 

کتري متخصص در دانشجویان د، خبرگان دانشگاهی و سازمانی، شوندهاعضاي مصاحبه

هاي اضافی و یا نامه از نظر سؤالمحتواي پرسش ها و..چند نفر از آزمودنی، این حوزه

هاي نشان داد که همه سؤال CVIها مورد بررسی قرار گرفت. فرم اصلاح سؤال

، نظر ساده بودن ازنقطه اشتیاق شغلی و جو سازمانی نوآورانه، متغیرهاي رهبري اخلاقی

ربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند (میزان این ضریب براي هر واضح بودن و م

براي همه  CVRچنین با توجه به اینکه مقدار بود)؛ هم 0.79از ها بالاتر یک از سؤال

. در مورد به دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت 0.62ها بالاي سؤال

شد. در  استفاده Lisrelافزار با کمک نرمروایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا 

تر از ها نشان داد ضرایب معناداري تمام بارهاي عاملی بزرگیافتهبررسی روایی همگرا 

درصد معنادار بود؛ ضرایب تمام  99بود یعنی تمامی بارهاي عاملی با اطمینان  2.58

ها ) همه مؤلفهAVE( 3شدهبود؛ میانگین واریانس استخراج 0.5بارهاي عاملی بالاي 

تر از میانگین واریانس ها بزرگطور پایایی ترکیبی همه مؤلفهبود و همین 0.5بالاي 

هاي مدل تائید روایی همگراي سازهتوان گفت که شده آن بود؛ لذا میاستخراج

این آزمون روایی واگرا ( آزمون فورنل و لارکرشوند. در بررسی روایی واگرا نیز از می

لیزرل افزار نرمدر سطح متغیرهاي پنهان با استفاده از ماژولی که در  (تشخیصی) را

این آزمون روایی واگرا را در سطح ( 4آزمون بار عرضیو سنجد) تعریف شده می

 سنجد)لیزرل تعریف شده میافزار نرمماژولی که در توسط پذیر متغیرهاي مشاهده

جذر میانگین واریانس ، ان دادها نشیافته فورنل و لارکراستفاده شد. در آزمون 

شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهاي استخراج

بارهاي عاملی هرکدام از ، آزمون بار عرضی نشان دادنتایج چنین پنهان مدل بود؛ هم

ري گیهاي اندازهپذیرهاي دیگر مدلمتغیرهاي پژوهش بیشتر از بارهاي عاملی مشاهده

                                                                                                                                        
1. Cintent validity 
2. Construct validity 
3. Average Varience Extracted 
4. Cross loading 
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پذیر بر روي متغیر موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر مشاهده

پذیر بر بیشتر از بارهاي عاملی همان متغیر مشاهده 0.1پنهان متناظرش حداقل 

  .بیانگر روایی واگرا بودنتایج این دو آزمون  ینبنابرا متغیرهاي پنهان دیگر بود؛

و با  1ز طریق ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبیپایایی: در این پژوهش پایایی ا

شود. مقادیر این محاسبه می، لیزرل تعریف شده استافزار نرماستفاده از ماژولی که در 

به دست آمد که نشان دهنده پایا بودن  7/0بالاي دو ضریب براي هر سه سازه پژوهش 

و روایی هر سه ابزار توسط  گیري بود. البته شایان ذکر است که پایاییابزار اندازه

ضرایب پایایی و روایی در ، نامهپرسش اطلاعات هاي پیشین تائید شده است.پژوهش

  جدول زیر قابل مشاهده است.

  سنجی ابزارهاي رواناطلاعات پرسشنامه و محاسبه ویژگی .1 جدول

  منبع  بعد
تعداد 

  هاگویه

آلفاي 

  کرونباخ
CR AVE MSV ASV 

رهبري 

 اخلاقی

زمانی جو سا

 نوآورانه

اشتیاق 

 شغلی

رهبري 

  اخلاقی

همکاران براون و 

)2005(  
39  0.806 0.829 0.569 0.450 0.314 0.709  --- --- 

جو سازمانی 

 نوآورانه

سیگل و کایمر 

)1978(  
63  0.862 0.889 0.666 0.169 0.012 0.409 0.783  

 اقیاشت

 یشغل

سلانوا و شوفلی 

)2008(  
16  0.852  0.874 0.554 0.450 0.244 0.641 0.375 0.746 

ها مورد تائید است زیرا آلفاي توان گفت: پایایی سازهبا توجه به جدول فوق می

است. روایی  AVE>0.5استو همچنین  0.7کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالاي 

طور روایی و همین AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7زیرا ، همگرا مورد تائید است

  .ASV < AVEو MSV <AVE تائید است زیرا واگرا نیز مورد

  هایافته

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

-توان از آزمونمی که شود.وتحلیل (استنباطی) و تفسیر نتایج پرداخته میحوزه تجزیه

اي و ... براي بررسی آزمون تی تک نمونه، هاي پارامتریک نظیر همبستگی پیرسون

                                                                                                                                        
1. Composite reliability 
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براي ، اي بودها نرمال و مقیاس فاصلهها استفاده کرد. با توجه به اینکه توزیع دادهفرضیه

چنین براي بررسی اي و همبررسی وضعیت موجود متغیرها از آزمون تی تک نمونه

روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. در جدول زیر وضعیت 

  ها آورده شده است.تغیرها و همبستگی بین آنموجود م

  هاوضعیت موجود متغیرها و همبستگی بین آن .2جدول 

  3  2  1  وضعیت  حد بالا  حد پایین  عدد معناداري  بعد

  0.44  0.50  ----   مناسب  0.4731  0.1354  0.001  . رهبري اخلاقی1

  0.46  -----   0.50 مناسب  0.8349  0.4775 0.001  . جو سازمانی نوآورانه2

  ----   0.46  0.44 مناسب  0.2418  0.1188 0.001  . اشتیاق شغلی3

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

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

 به شدن وارد از قبل رار دارد.جدول نشان داد که هر سه بعد در وضعیت مناسبی ق

 يهامدل صحت از تا است لازم پژوهش مفهومی يهامدل و هاهفرضی آزمون مرحله

 و) جو سازمانی نوآورانه( میانجی متغیر، )رهبري اخلاقی( مستقل متغیر گیري اندازه

 ابعاد يدییتأ عاملی تحلیل نتایج. شود حاصل اطمینان) اشتیاق شغلی( وابسته متغیر

 اندازه يهامدل کلیه، داد نشان جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی، ري اخلاقیرهب

 يهامدل آزمون از پس. است معنادار مدل پارامترهاي و اعداد کلیه و مناسب گیري

 مکنون يرهایمتغ نیب ارتباط نشانگر که يساختار مدل تا است لازم اکنون يرگی اندازه

 هايیهفرض یبررس به توانیم يساختار مدل از ادهاستف با. شود ارائه، است پژوهش

 ریتأث منظوربه استاندارد بیضرا حالت در پژوهش مدل ریز شکل در. پرداخت پژوهش

  :است شده آورده ی نوآورانهسازمانجو یانجیم نقش با رهبري اخلاقی بر اشتیاق شغلی



 1021  ... ارزشی نظام و استعداد مدیریت بین رابطه

  

  مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد .2 شکل

 

  . مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري ضرایب3شکل 

 پردازیم.به بررسی فرضیات پژوهش می 2آمده در شکل دستبا توجه به مقادیر به

  توان مشاهده کرد.جدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را می در
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  نتایج آزمون مدل پژوهش .3جدول 

  هابررسی فرضیه  
ضرایب 

  استانداردشده
t-value 

یرش/ رد پذ

  هافرضیه

  پذیرش  3.72  0.58  تأثیر رهبري اخلاقی بر اشتیاق شغلی  1

 پذیرش  3.63  0.55  تأثیر رهبري اخلاقی بر جو سازمانی نوآورانه  2

 پذیرش  3.46  0.53  تأثیرجو سازمانی نوآورانه بر اشتیاق شغلی  3

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

علمی واحدهاي دانشگاه آزاد شهر تهران مشاهده کرد که بر این اساس اعضاي هیئت

بررسی میزان  يبرا درصد معنادار هستند. 99هاي پژوهش در سطح اطمینان کلیه فرضیه

مستقیم و ، تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي مستقل بر وابسته لازم است تا اثرات کل

زاي مدل ارائه شود که این اثرات در جدول زیر قابل درون غیرمستقیم براي متغیر

  مشاهده است:

  غیرمستقیم و کل در مدل پژوهش، مستقیم، اثرات یکتفک .4جدول 

  متغیر مستقل  متغیر وابسته
  اثر

  کل  غیرمستقیم  مستقیم

  0.55  ----  0.55  رهبري اخلاقی  جو سازمانی نوآورانه

  0.53  -----  0.53  نوآورانه یسازمان جو  اشتیاق شغلی

  0.87  0.29  0.58  رهبري اخلاقی  اشتیاق شغلی

تأثیر رهبري اخلاقی بر اشتیاق شغلی از ، طور که در جدول قابل مشاهده استهمان

  است. 0.87طریق جو سازمانی نوآورانه به میزان 

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

اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد است که تا حد زیادي از مقدار کايشده  شده باعث

توان نتیجه گرفت که مدل ) میP=0/000دو مدل (اما بهدلیل معنادار شدن مقدار کاي

ها نسبت به مدل ها برازش خوبی را از دادهشود. حال که شاخصقبول تلقی میقابل

هاي رسد. تفاوت شاخصی برازش میهاي جزئدهد نوبت به سنجش شاخصنشان می

هاي برازش کلی در گانه برازش کلی در این است که شاخصهاي سهبرازش با شاخص

هاي جزئی در کنند و شاخصمورد مناسب بودن کل مدل و نه اجزا آن قضاوت می
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هاي هاي جزئی برازش (نسبتکنند. شاخصهاي جزئی مدل قضاوت میمورد رابطه

 دهندکه همه بارهاي عاملی داراي معنا دارند.ها) نشان میناداري آنبحرانی و سطح مع

  نشان داده شده است. 5ها در جدول این تحلیل یجنتا

 سازي معادلات ساختاري براي برازش مدل مفهومی پژوهشنتایج آزمون مدل .5جدول 

 قبولبرازش قابل مقدار اختصار  شاخص

 سطح تحت پوشش کاي اسکور
 

182.54 - 

 درصد 90تر از بزرگ CFI 0.93 اخص برازش تطبیقیش

 درصد 80تر از بزرگ GFI 0.91 نیکویی برازش

 درصد 90تر از بزرگ IFI 0.93 شاخص برازش افزایشی

 درصد 8کمتر از  RMSEA 0.053 میانگین مربعات خطاي برآورد

 5تا  1 بین CMIN/df 3.58 کاي اسکور بهنجار شده

  درصد 80تر از بزرگ AGFI 0.86  یافته تعدیل برازش نیکویی

  درصد 90تر از بزرگ NFI 0.91  برازندگی شده نرم شاخص

  بحث و نتیجه گیري

- سازمان چنینهم و آموزش عالی نظام هایی است کهدنیاي امروز مملو از عدم قطعیت

 روروبه ايعدیده مشکلات توسعه و پیشرفت با راه در دانشگاهی را و آموزشی هاي

هاي با چالش سطوح در کلیه عنوان رهبران آموزشیبه، متعاقباً مدیران و است تهساخ

منظور بهبود و رهبران اخلاق مدار به از استفاده شرایط این متعددي مواجه هستند. در

تنها موجب ایجاد حس تواند نهعلمی دانشگاه آزاد میارتقاء اشتیاق شغلی اعضاي هیئت

دوستی و گردد بلکه با ایجاد فرهنگ نوع جه به قوانینتو، پذیريانعطاف، مشارکت

 پژوهش، اساس همین بر ها تقویت کند.رفتارهاي دگر دوستانه را در آن، فداکاري

رهبري اخلاقی بر اشتیاق شغلی با نقش میانجی  تأثیر بررسی درصدد، نیز حاضر

 در. باشد ش عالیآموز نظام آتی نیازهاي پاسخگوي بتواند تا سازمانی نوآورانه بودجو

  .شودمی پرداخته پژوهش فرضیات تفسیر و تبیین به، پژوهش نتایج مطابق ادامه

 کردیمکه عنوان ، در خصوص فرضیه اول، هادادهبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل 

هاي این پژوهش نشان داد دادهرهبري اخلاقی بر اشتیاق شغلی اساتید تأثیر گذار است. 

علمی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر اعضاي هیئت اشتیاق شغلیرهبري اخلاقیبر 
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معناداري دارد. بدین معنی که با استفاده از رهبري اخلاقی در این دانشگاه شاهد 

  علمی خواهیم بود.افزایش یا کاهش اشتیاق شغلی در اعضاي هیئت

، يدر این نوع رهبرکه  کنندیمعنوان ، )2005وهمکاران ( براون، در این خصوص

درستی و ، صداقت، انصاف، پذیرفته شده براي همه نظیر عدالت اخلاقی يهاارزش

. این امر موجب ترغیب به کار اساتید راست کرداري محور تمرکز و توجه است

مورد توجه هستند و در دانشگاه با آنها به عدالت رفتار  کنندیمچراکه احساسا  شودیم

نیازمند توسعه استانداردهاي ت که این نوع رهبري ) نیز بیان داش2010. ایلماز (شودیم

به طور مؤثر در  اخلاقیبراي اداره رفتارهاي کارکنان و اجراي استانداردهاي  اخلاقی

، براي گسترش عدالت تلاشبه عنوان  تواندیم اخلاقی. رهبري باشدیمرفتارهایشان 

قابلیت ، گیهاي صداقتهاي فردي دیگران و ترکیبی از ویژنشان دادن احترام به ویژگی

دلسوز بودن ، تصمیم گیري دموکراتیک و مشارکت حمایتی، خلوص، امین بودن، اعتماد

لازم جهت جذب کردن  هايینهزم. همه این ویژگیها و مهربان بودن توصیف شود

 و حسن. نتایج حاصل با مطالعات آوردیماساتید به کار و حرفه تخصصیشان را فراهم 

همسو ، )1395(، یکرم و یرکمالیم، )2018( همکاران و يموریت، )2013(، همکاران

  است.

هاي این وتحلیل دادهنتایج حاصل از تجزیه، در خصوص فرضیه دوم، همچنین

علمی اعضاي هیئت پژوهش نشان داد رهبري اخلاقی بر جو سازمانی نوآورانه

اده از رهبري اخلاقی واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري دارد. بدین معنی که با استف

علمی در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش جو سازمانی نوآورانه در اعضاي هیئت

 ازجمله سبک رهبري است.، جو سازمانی تحت کنترل عوامل مختلفی خواهیم بود.

قادر است اشکال مختلف ، هارهبر اخلاق مدار در نظام دانشگاهی نیز مانند سایر نظام

با مشارکت تمام اعضاء در ، اخلاق و دینی مسائلکند و با محوریت  فرهنگی را معرفی

عامل تغییر در دانشگاه باشند و آن را  توانندیمجهت ارتقاء آن گام بردارد. این رهبران 

از طرف دیگر با ارتقاي جو سازمانی نوآورانه  به مکانی خلاق و کارآفرین تبدیل کنند.

رود و علاوه بر علمی و سایر کارکنان بالا میتمیزان رضایت اعضاي هیئ، در دانشگاه

موجب رفتارهاي فداکارانه و ، بروز نوآوري و خلاقیت در امور مختلف دانشگاه
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، )2018( همکارانش و شوکرتگردد. نتایج حاصل با مطالعات مشارکت بین اعضاء می

  همسو است.، )2018( همکاران و خان

هاي وتحلیل دادهج حاصل از تجزیهنتای، در خصوص فرضیه سوم، از طرف دیگر

علمی اعضاي هیئت جوسازمانی نوآورانه بر اشتیاق شغلیاین پژوهش نشان داد 

واحدهاي دانشگاه آزاد تأثیر معناداري دارد. بدین معنی که وجودجو سازمانی نوآورانه 

 علمی خواهیم بود.در این دانشگاه شاهد افزایش یا کاهش اشتیاق شغلیدر اعضاي هیئت

 عیسر راتییتغ به منجر تواندیم که یعوامل از یکی، )2008به عقیده بودن (، طرفی از

، کار در زشیانگ جادیا در تواندیماین جو  .است نوآورانه یجوسازمان، گردد یسازمان

 عنوانبه ينوآور و تیخلاق يارتقا نیهمچن و هايریگمیتصم در شتریب مشارکت حس

 هر در خلاقانه رییتغ، رونیازا. کند کمک کارکنان ینروا سلامت نیتأم یمهم منبع

 و کار انجام نحوه در قیعم و عیسر رییتغ به منجر تواندیم یجوسازمان از یبخش

، یحام يرهبر و باشد رییتغ کنندهلیتسه سازمان جو که یزمان .دشویم کارکنان عملکرد

 ينوآور به يشتریب شتیاقا، سازمان آن کارکنان، کند اداره را سازمان نوآور و خلاق

 يرفتارها همان که داوطلبانه ينوآور و رییتغ به شخصاً زین خود یحت و دهندیم نشان

در ، طرف دیگر از ).1391، همکاران و زاده صفر. (آورندیم يرو، است نقش فرا

کسب مزیت  هاي اعضاي هیئت علمی و در جهتتوسعه قابلیت صورتیکه دانشگاه به

در واقع جوي نوآور ایجاد ، پردازدبهاي کارکنان مستمر به توسعه مهارتطور به رقابتی

نتایج گردد. کرده که موجب رضایت شغلی و شوق به کار اعضاي هیئت علمی می

 و ینعام، )1393( کلان سید و بابلان، )1391(، همکاران و صفرزادهحاصل با مطالعات 

  همسو است. )1390همکاران (

  منابع

بررسی تأثیر جو سازمانی نوآورانه ادراکی ). 1394سید محمد (، اهد و سید کلانعادل ز، بابلان

معلمان با استفاده از مدلیابی معادلات  - بر خودکارآمدي خلاقّ و رفتار نوآورانه دانشجو

  103-125، )1(4، مجله مدیریت بر آموزش سازمانها. ساختاري

حمایت سازمانی ، م جهت گیري هدف). تعیین سه1395منیژه (، مهرداد و کاوه، حاجی حسنی

ادراك شده و پنج عامل بزرگ شخصیت در پیش بینی اشتیاق شغلی معلمان زن 

  1- 10، )3(4، شهرستان شهرکرد. مجله ارگونومی
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، اعرابی محمد سید ترجمه، کاربردها.: سازمان و هایهنظر، مفاهیم :سازمانی رفتار، استیون، رابین

  فرهنگی نشر پژوهشهاي، ). تهران1388پارساییان ( علی

ابطه کیفیت زندگی کاري و ). ر1389( ندا، موري نجف آباديو  جواد، خلعتبري، سارا، ساعدي

، صنعتی و سازمانی شناسیروان يهاتازهفصلنامه  .مت سازمانی با خوشنودي شغلیلاس

1)4( ،.64 -55  

 رابطه ررسی). 1388( سکینه ،پورفراغه درویش و  عباداله احمدي, شاپورامین ،جهرمی شایان

 مدارس راهنمایی دوره دبیران دیدگاه از روحیه و سازمانی هدتع با سازمانی جو میان

، یآموزش مدیریت در نو رهیافتی .87-88 تحصیلی سال در مرودشت شهر دخترانه

1)3( ،130-109  

، رابطه سالمت سازمانی). 1392میرصلاح الدین (، فرح و عنایتی، نادري، سحر، صفرزاده

انمند سازي روان شناختی در کارکنان یک اشتیاق شغلی و جو سازمانی نوآورانه با تو

  55-69، )27(8، اجتماعی شناسیروانمجله . شرکت صنعتی

علیرضا ، میرصلاح الدین و حیدرئی، عنایتی، پرویز، عسگري، فرح، نادري، سحر، صفرزاده

سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در  رابطه جو). 1391(

  69-82، )14(4، امه علمی پژوهشی زن و فرهنگفصلن. کارکنان زن

بررسی ). 1386علیرضا (، یوزباشیو  مهدي، نـــژاد ســـبحانی ســـیدمحمد,، میرکمـــالی

مدیران آموزش و پــرورش اســتان  یسازمانرابطه هـوش هیجانی با گرایش به تحول 

  187-159، )4(37، ی و علــوم تربیتــیشناسروان مجله. اصــفهان

اشتیاق شغلی و ، سلامت سازمانی، ). رابطۀ عدالت سازمانی1396صفرزاده. ( ونادري, فرح, 

دانش و  شناختی و رفتار ـ مدنی سازمانی.جو سازمانی نوآورانه با توانمندسازي روان

  .68-56), 56(15 ,کاربردي شناسیروانپژوهش در 

 یاخلاق يرهبر یرتأث). 1395حامد. (، حمیدرضا و درخشیده، بوستانی، عنایت االله، نجیب زاده

عدالت ادراك شده  یانجیکارکنان با توجه به نقش م یروانشناخت يبر توانمندساز

- 42، )1(7، . نشریه علوم و تحقیقاتکارکنان (مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه اصفهان)

27  

 با تعیین کنندگیخود شغلی انگیزش ابعاد ). رابطه1390( صالحه.، عبدالزهرا و پیریایی، نعامی

، سازمانی و شغلی مشاوره فصلنامهاصفهان.  ذوب آهن شرکت کارکنان در شغلی اشتیاق

3)9( ،41-23.  
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د سـازمانی دبیــران هبررسی رابطه بین جوسازمانی مدارس بـا تعـ، )1381(سـهراب ، نوروزي

ش نــواحی ســه گانــه آمــوزش و پــرور )دولتــی -دبیرســتانهاي (عــادي 

دانشـگاه ، کارشناسـی ارشـد نامهپایان. 1381-1380شهرکرمانشاه درسال تحصیلی 
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