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  پژوهشهاي مديريت

  1388 پاييز،  پنجم  ، شماره دومسال
 33-55  صفحه

  

بررسي تأثير جو اخلاقي بر نگرش ها و رفتارهاي شغلي كاركنان 
  شرقي دانشگاه پيام نورآذربايجان

  
  ∗∗بلال پناهي    ∗علي اكبر احمديدكتر 

   
  چكيده

اني و جابجايي شغلي بين كاركنان دانشگاه اين مقاله رابطه جو اخلاقي را با رضايت شغلي، تعهد سازم       
 كه پنج فرضيه اصلي استاين تحقيق از نوع توصيفي . كندشرقي بررسي مي پيام نور استان آذربايجان

اين .  سؤال بود، استفاده گرديد42 كه براي بررسي اين فرضيات از پرسشنامه استانداردي كه شامل رددا
  و سؤال براي تعهد سازماني9 سؤال براي رضايت شغلي، 20قي،  سؤال براي جو اخلا7پرسشنامه داراي 

 و با استفاده از آزمون SPSSهاي جمع آوري شده توسط نرم افزار داده.   سؤال براي جابجايي شغلي بود6
 كه ادراكات كاركنان از جو اخلاقي سازمان خود با دهدمينتايج تحقيق نشان . رگرسيون تحليل گرديد

عهد سازماني رابطه مثبت و با جابجايي شغلي رابطه منفي دارد؛ همچنين نتايج نشان رضايت شغلي و ت
 كه رضايت شغلي با تعهد سازماني رابطه مثبت دارد، تعهد سازماني با جابجايي شغلي رابطه منفي دهدمي
تأييد راين همه فرضيات تحقيق ـ بناب وطه منفي داردـايي شغلي رابـز با جابجـ رضايت شغلي نيو دارد
  .شوندمي

  
   جو اخلاقي، رضايت شغلي، تعهد سازماني، جابجايي شغلي: كليديهاي واژه

 

 

                                                            
  دانشيار دانشگاه پيام نور ∗
    انشگاه پيام نور عضو هيئت علمي د- نويسنده مسئول ∗∗
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   بيان مسأله -1
  ها و هاي جديد از نظر منابع انساني و مالي، سطح فناوري، دامنه فعاليتسازمان       
نساني در هاي گذشته تفاوت اساسي دارند و توجه به منابع امديريتي، با سازمان هايشيوه

آموزش و ارتقاي سطح توانايي ها و مهارت ها، . مختلف مد نظر قرار گرفته است آنها از ابعاد
 انگيزش و اخلاق كار، تعهد كاري و تعهد سازماني، رضايت از شغل، ارتقا و شيوه هاي حفظ

هاي مهم و جاري براي مديران در تمام دهي و موارد مشابه آن به موضوعپاداش
رشد روزافزون علم مديريت و تحقيقات جامعه شناختي . ي بزرگ تبديل شده استهانسازما

  .و مديريتي در عرصه هاي ياد شده مؤيد اين امر است
هايي روز افزون مواجه است؛ آشنايي همچنين امروزه رفتار سازماني نوين با پيچيدگي     

تن راههاي مناسب براي مقابله ها و شناخها با اين پيچيدگيبيشتر مديران و كاركنان سازمان
بايد توجه داشت محيط همواره و با بي رحمي تمام در ميان رقباي . با آن ها ضروري است

هاي  كه نتوانند به خواستهآنانموجود در يك زمينه كاري خاص، دست به گزينش مي زند و 
م خروج خود را از محيطي پاسخ بهتري بدهند و اعتماد محيط كاري خود را جلب نمايند حك

كارآيي و توسعه هر سازمان تا حد زيادي به كاربرد صحيح . كنندگردونه ي رقابت امضاء مي
تر  ها، بزرگتر و گسترش يافته ها و سازمان هر قدر كه شركت. نيروي انساني بستگي دارد

. دشو شوند بالطبع به مشكلات و اهميت كنترل و اداره اين نيروي عظيم نيز اضافه مي مي
تصور مديران . مديران در ارتباط با مسايل گوناگون سعي در كنترل مداوم كاركنان خود دارند

شود بايد تمام شرايط آن سازمان را  اين است كه وقتي شخصي در يك محل استخدام مي
توان از طريق پاداش و  بعضي از مديران بر روي اين مساله كه رضايت كاركنان را مي. بپذيرد

شايد تصور مديران اين است كه . كنند نجام كار افزايش داد، پافشاري ميترغيب به ا
اگرچه امروزه به دليل اين كه . كاركنان، زيردستان آنها هستند و بايد فرامين آنها را بپذيرند

برند بيشتر توجه و تمايل آنها به مسايل  كاركنان در زير فشار مالي زيادي به سر مي
 بتدريج كاركنان علاقمند به انجام كارهاي با مفهوم و خواهان باشد، ولي اقتصادي كار مي
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تا بدين طريق احساس ارزشمندي به آنها . شوندمياستقلال شغلي بيشتري در كار خود 
توانند به عنوان يكي از عوامل اثرگذار در شكل دهي  ها مي كه نگرش از آنجائي. دست دهد

اسي اجتماعي و رفتار سازماني تحقيقات به رفتار عمل كنند در مجموعه ادبيات روانشن
  . بسياري به بررسي عوامل مؤثر بر نگرش ها و رفتارهاي كاركنان پرداخته است

  : كهاستدر اين راستا اين پژوهش به دنبال اين 
ها را بر نگرش هاي شغلي كاركنان بررسي نموده و نوع و شدت تأثير جو اخلاقي سازمان
  .داين تأثير را نيز بررسي نماي

  
  مباني نظري موضوع  -2

هاي جو كاري اخلاقي چارچوب رايجي براي ارزيابي ويژگي هاي اخلاقي سازمان       
تعريف و سنجش جو در . بشري است كه از مفهوم عمومي تر جو سازماني پديدار گشته است

يف تعر" 1 ادراكات مشتركي"به عنوانرا  ريچر و اشنايدر جو سازماني .ا سخت استهسازمان
دو رويكرد رايج در مطالعه جو سازماني . گيرند كه همه چيزها حول آن قرار ميكنندمي

كه اولي مفهوم جو را به صورت ادراك .  هستند3 و ادراك مشترك2رويكردهاي شناختي
 ديدگاه دوم بر اهميت ادراكات مشترك تأكيد مي كند كه بر مفهوم  وفردي در نظر مي گيرد

  ).Webber, 2007:568( ندنكجو نفوذ مي
 تدوين 4ها به منظور تشويق رفتارهاي اخلاقي بايستي منشورهاي اخلاقيسازمان       
دهد كه منشورهاي اخلاقي در جلوگيري از رفتارهاي غير اخلاقي تحقيق نشان مي. كنند

اين منشورها براي اينكه در جلوگيري . )Kaptein & Schwartz, 2007(مؤثر هستند
اجراي ه  و كاركنان بشوند مديريت تقويت بايد بوسيله غير اخلاقي مؤثر باشند، از رفتارهاي 

جو كاري اخلاقي به عنوان يك عنصر مهم جو كاري روانشناختي كاركنان . گردندآنها وادار 
  ).Babin et al,2000( نيز معرفي شده است

                                                            
1 - Shared perceptions 
2 - Cognitive Approach 
3 - Shared-perception Approach 
4 - Ethical Codes 
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ر آن بر رفتار اخلاقي محققان در طي ده سال گذشته جو كاري اخلاقي را از طريق تأثي       
اين تحقيقات  بررسي كرده اند كه جو كاري اخلاقي چطور رفتارها . كاركنان بررسي كرده اند

ها تأثير دهد، طوري كه در اين بررسيو نگرش هاي شغلي كاركنان را تحت تأثير قرار مي
صد جو كاري اخلاقي بر متغيرهايي مثل رضايت شغلي و تعهد سازماني، استرس نقش و ق

  ).Parker et al,2003(هاي شغلي كشف شده استجابجايي
 در حالي كه تحقيقات انجام شده درك ما را از اهميت يك جو كاري اخلاقي در      

ها توسعه داده است، ولي اغلب تحقيقات توجه خود را به چگونگي سنجش اين سازه سازمان
 1ي را بعنوان يك مفهوم تك بعديبيشتر تحقيقات گذشته جو كاري اخلاق. اندمتمركز كرده

 چند ياين همه، بابين و همكارانش نشان دادند كه جو كاري اخلاقي مفهوم با. اندسنجيده
هاي شغلي كاركنان مورد استفاده تواند براي خوبتر شدن رفتارها و نگرشبعدي است كه مي

   ).Deconinck, 2009:1(قرار گيرد 
اند كه اين ز عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقي را بررسي كردهتحقيقات قبلي نقش تعدادي ا       

هاي فردي شامل ويژگي. شوندبندي ميي عوامل فردي يا موقعيتي طبقهعوامل در طبقه
هاي جمعيت شناختي مثل جنس، سن و عواملي مثل مراحل رشد روحي و شناختي، ويژگي

ي متغيرهاي طبقه در زمينههاي تحقيقات يافته  اغلب.از اين قبيل هستندو تحصيلات 
ي متغيرهاي سطح هاي سازگار در اين زمينه دربارهبسياري از يافته. فردي ناسازگار هستند

دهي، قوانين، يادگيري اجتماعي و فرهنگ هاي پاداشموقعيتي مثل اخلاقيات، سيستم
 ). Baker and et al, 2006:849(د نباشاخلاقي مي

دهند كه جو كاري اخلاقي بخش مهمي از جو كاري ن ميابين و همكارانش نشاپ       
 از نخستين محققاني بودند كه به مفهوم جو 2لوين و همكارانش. درك شده كاركنان است

 جو اخلاقي ادراكات رسمي و.  پي بردند3"جوهاي اجتماعي"كاري درك شده، در لابه لاي 
                                                            

1 - Unidimentional 
2 - Lewin et al 
3 - Social climates 
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شود و ازماني را شامل ميهاي سها و سياستررسمي كاركنان از فرآيندها، فعاليتـغي
جو كاري درك شده با پيامدهاي . دهدها و رفتارهاي كاركنان را تحت تأثير قرار مينگرش

كاري متنوعي مثل رضايت شغلي، تعهد سازماني، درگيري شغلي، رفتار شهروند سازماني، 
  ). Deconinck, 2009:2( محيط كاري، عملكرد شغلي در ارتباط است

تواند رفتار  اخلاقي سازمان يك بعد عمده ي فرهنگ سازماني است كه ميهايارزش       
هاي ي بين ارزشرابطه. افراد در درون سازمان را به طور شديدي تحت تأثير قرار دهد

هاي اخلاقي احتمالاً ارزش. اخلاقي سازمان و رفتار اخلاقي ممكن است مستقيم نباشد
كاركردن . گرددهاي منصفانه آشكار ميري و سياستگيها، فرآيند تصميمسازمان توسط رويه

در چنين محيطي كه شامل اعمال اخلاقي مي باشد، احساس تعهد و وفاداري كاركنان را 
 ). Baker and et al, 2006:849( دهدارتقاء مي

اند كه جو كاري درك شده با پاركر و همكارانش در كار فرا تحليلي خود بيان كرده       
لي و نگرش هاي كاري مثل درگيري شغلي و تعهد سازماني به طور مستقيم و با رضايت شغ

در مطالعه اي كه ) 2007 (1ايوانز و همكارانش. عملكرد بطور غير مستقيم در ارتباط است
 فروشنده از صنايع متنوع بود، دريافتند كه ابعاد مشخص جو كاري درك شده، 293شامل 

در ) 2006 (2مارتين و بوش.  تحت تأثير قرار داده استرضايت شغلي و عملكرد كاركنان را
ي ديگري كه بر روي پرسنل فروش انجام گرفت، دريافتند كه ابعاد مشخص جو مطالعه

ادراكات توانمند سازي نمايندگي هاي فروش و مديران ) حمايت، استقلال(روانشناختي 
وانشناختي حمايتي، استقلال و علاوه بر اين ابعاد جو ر. فروش را تحت تأثير قرار داده است

اين . اي با رويكرد مشتري مداري در ارتباط بودندانسجام در محيط كار بطور قابل ملاحظه
  هاي كاركنان نشان ريزي رفتارها و نگرشمطالعات اهميت جو روانشناختي را در برنامه

  ).Deconinck, 2009:2(دهد مي
ت رايج از اعمال و رويه هاي خاص سازماني تعريف  جو كاري اخلاقي به عنوان ادراكا       

  و اخلاقي را بر ـرهنگ و جـعموماً تحقيقات تأثير مثبت ف. مي شود كه محتواي اخلاقي دارد
                                                            

1 - Evans et al 
2 - Martin & Bush 
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اند و در جايي كه جو اخلاقي آشكار نيست، به نظر مي رسد رفتار اخلاقي تصديق كرده
  ).Deconinck, 2009: 3( فرصت براي رفتار غيراخلاقي مهيا است

تحقيق درباره شغل هاي گوناگون نشان مي دهد كه يك جو كاري اخلاقي با رضايت        
 1شغلي، تعهد سازماني و استرس نقش رابطه مستقيم و با درخواست هاي جابجايي شغلي

   ).Jaramillo et al, 2006( رابطه غير مستقيم دارد
ركنان نيز تأثير دارد؟ آيا اين رابطه آيا جو اخلاقي يك سازمان بر عملكرد شغلي كا       

توسط ديگر متغيرها بعنوان واسطه تحت تأثير قرار مي گيرد؟ علاوه بر اين ها چه چيزي 
ي بين جو اخلاقي و چرخش شغلي واقعي را تحت تأثير قرار مي دهد؟ تحقيقات قبلي رابطه
اند و در هر  كردهي بين جو كاري اخلاقي و درخواست هاي جابجايي شغلي را بررسيرابطه

هاي جابجايي شغلي از ها جو كاري اخلاقي يك عامل مستقيم درخواستكدام از اين بررسي
بنابراين يكي از اهداف تحقيق حاضر، تعيين . طريق تعهد سازماني و يا رضايت شغلي بود

ي بين جو كاري اخلاقي و نگرش هاي شغلي مثل تعهد سازماني، رضايت شغلي و نوع رابطه
  . باشدهاي جابجايي ميخواستدر

رسد مديريت عالي سازمان در تدوين  و تثبيت جو اخلاقي يك سازمان به نظر مي       
دهد كه زماني كه يك سازمان منشورهاي سوابق نشان مي. كندنقش مهمي را ايفا مي

قي هايي خاص را براي نظارت  و اصلاح رفتار غير اخلاها و دستورالعملاخلاقي، سياست
 منشورهاي اخلاقي نقشي اساسي در . آيدندارد، جو غيراخلاقي در سازمان بوجود مي

آنها بويژه بعنوان ابزارهايي براي روشن . كنندگيري اخلاقي اعضاي سازمان ايفا ميتصميم
ها و انتظارات درون سازماني و بعنوان ابزارهايي براي ارتقاء يك جو اخلاقي ساختن نقش

ها در جايي سطوح بالاتر رفتارهاي اخلاقي را در سازمان. شوند معرفي ميدرون يك سازمان
نشورها ـزماني كه اين م. توان يافتدوين شده و اجرا مي شوند، ميـكه منشورهاي اخلاقي ت

گيري شوند، به احتمال زياد تصميمالي از دانش كاري كاركنان تبديل ميـخش فعـه بـب

                                                            
1 - Turnover Intention 
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علاوه براين، اين منشورهاي اخلاقي به . د دادنأثير قرار خواهاخلاقي افراد سازمان را تحت ت
شوند شوند و به احتمال زيادي منجر به رفتار اخلاقي در سازمان ميطور مؤثري دريافت مي

)Schwepker, 2001: 40 .(  
 مطالعه ميداني را در زمينه رابطه بين منشورهاي اخلاقي و 17لويي و همكارانش        

بنابراين .  بررسي نمودند، اين تحليل رابطه مثبتي را بين اين دو آشكار ساخترفتار اخلاقي
سازمانها بايستي منشورهاي اخلاقي را به منظور قانوني ساختن رفتار اخلاقي كاركنان توسعه 

هاي با بيان استانداردهاي اخلاقي، منشورهاي اخلاقي رفتار كاركنان را با ارزش. دهند
كنند كه نگرش هاي اخلاقي به كلك و لئونارد بيان مي.  مي سازداخلاقي سازمان هم جهت

گيرند بلكه توسط فرآيندهايي كه طور مستقيم تحت تأثير وجود منشورهاي اخلاقي قرار نمي
  .) Pater & Gils, 2003:764( دننمايند بر رفتار تأثير مي گذارآنها ارائه مي

فرصتي را براي رفتار غير اخلاقي فراهم كند تواند به همين ترتيب سياست سازمان مي       
تصميمات مديران براي انجام رفتارهاي . و جو اخلاقي سازمان را تحت تأثير قرار دهد

اي توسط اهداف سازمان و خط مشي تصويب شده تحت غير اخلاقي بطور فزاينده اخلاقي و
اداش و تنبيه مورد بطور خلاصه براي خلق يك جو اخلاقي بايستي پ. گيردتأثير قرار مي

ها، رفتارهاي زيردستان را ها و تنبيهاز طريق مديريت پاداش سرپرستان. استفاده قرار گيرند
براي مثال پودساكف دريافت كه انضباط توزيع شده بطور متناسبي . دهندتحت تأثير قرار مي

يه ممكن است نظم واقعي، حتي تهديد به تنب. تواند منجر به رفتار اخلاقي كاركنان شودمي
بطور غيرمستقيم تصميم براي انجام رفتار غيراخلاقي را از طريق اثرات آن بر ادراكات افراد 

تواند و پيامدهاي احتمالي براي رفتار غير اخلاقي تحت تأثير قرار دهد، پس نبود تنبيه مي
  ). Schwepker, 2001:40(فرصتي براي رفتار غيراخلاقي فراهم آورد 

ا چيزي را كه براي آنها ارزش است از طريق اهداف روشن، رفتار كاركنان، هسازمان      
يك جو اخلاقي نشان مي دهد كه ادراكات مشترك از . كنندمشتريان و جامعه اعلام مي
گيري اخلاقي در ارتباط بوده و مباحثي مثل قدرت اعتماد و اعمال سازماني با تصميم

  اي كه بر روي پرستاران در مطالعه. دنكس مي نمايتعاملات انساني را درون يك سازمان منع
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ي مثبتي بدست آمد انجام گرفت، بين جو اخلاقي مثبت و رضايت شغلي آنها رابطه
)Ulrich and et al, 2007:1709.(  

ولي چطور يك جو كاري اخلاقي در يك سازمان رفتارها و بويژه عملكرد و تنش        
ي جو كاري اخلاقي را با در اين بررسي رابطه. دهدار ميشغلي كاركنان را تحت تأثير قر

  . پيامدهاي كاري براي كاركنان بررسي مي نماييم
  رابطه جو اخلاقي با رضايت شغلي-2-1

شود كه كارمند خوشحال يك كارمند كارا است و يك كارمند خوشحال اغلب گفته مي      
از حدي از احساسات و نگرش هاي رضايت شغلي عبارت است . بايستي با شغلش ارضا شود

وقتي يك شخص مي گويد داراي رضايت شغلي . مثبت كه افراد نسبت به شغل خود دارند
بالايي است، بدان معنا است كه او واقعاً شغل خود را دوست دارد، احساسات خوبي درباره 

  .)383: 1385مقيمي، (كارش دارد و براي شغلش ارزش زيادي قائل است 
ك رضايت شغلي را بصورت يك حالت احساسي شاد تعريف مي كند كه از ارزيابي لو        

يك فرد از شغل خود كه چقدر در دستيابي به ارزش هاي شغلي خود موفق بوده يا با مانع 
رضايت شغلي ممكن است هم بصورت دروني حاصل . روبه رو شده است، حاصل مي گردد

هاي به عنوان مثال شغل و فرصت.  حاصل شودهاشود و هم بصورت بيروني از طريق پاداش
آن براي رشد شخصي و موفقيت، و حالت بيروني آن از جوايزي مثل رضايت از پرداخت، 

هاي شغلي، حمايت، نظارت و كنترل، كاركنان زيردست، شانس ارتقاء و مشتريان سياست
ضايت شغلي فرد رسد كه جو كاري تأثير مهمي بر ربر اين اساس به نظر مي. شودحاصل مي

ها و كنترل و همچنين عوامل مؤثر بر جو اخلاقي سازمان تعيين رضايت توسط سياست. دارد
  ها و مسير كنترل ممكن است به حذف ابهام درباره شغل مرتبط با سياست. شودمي

هاي اخلاقي كمك كند و رضايت زيادي ممكن است به علت حذف ابهامات توسط موقعيت
   علاوه بر اين يك جو اخلاقي بعلت اينكه ممكن است . اصل شوداين جو اخلاقي ح

هاي اخلاقي مثل صداقت و اعتماد را افزايش دهد، محيطي مسرت بخش تر براي كار ارزش
  ).Schwepker, 2001:41( خواهد بود
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ي شغل هاي متنوع نشان دادند كه رضايت شغلي افراد با مطالعات متعددي درباره       
به طور كلي شواهد تجربي وجود . هاي جو سازماني در ارتباط استها از ويژگيادراكات آن

ي اي كه دربارهمطالعه. كندرابطه بين جو اخلاقي سازمان و رضايت شغلي را تأييد مي
دهد كه آنها با عناصر هاي اطلاعاتي مديريت انجام شد، نشان ميمتخصصان سيستم

زماني كه مديريت عالي بر رفتار )  همكاري، سرپرستانمثل ارتقاء،(هاي خود متنوعي از شغل
 آنهاهاي ي بين اخلاقيات و موفقيت درون سازمانكند، و زماني كه رابطهاخلاقي تأكيد مي

يك بررسي بر روي مديران سطح مياني يك سازمان غير انتفاعي . ترندست، راضيابهينه 
گرايي جو ي مثبتي بين بعد تخصصطهها راببررسي. بزرگ به نتايج مشابهي دست پيدا كرد

و رضايت شغلي ) كننداي كار مييعني وقتي كه اعضاء با قوانين و استانداردهاي حرفه(شغلي
يابد،  كه زماني كه يك جو اخلاقي رشد ميتندسه ها بيانگر ايني اين يافتههمه. يافتند

  .)Schwepker, 2001:41( كندرضايت شغلي كاركنان افزايش پيدا مي
  رابطه جو اخلاقي و تعهد سازماني-2-2

هاي اخير توجه بسياري از محققان را به خود جلب سازماني طي سال تعهد  موضوع       
تحقيقات نشان داده است كه كاركنان متعهد به سازمان، بهره وري بالاتري  كرده است، زيرا

ند و در مقابل تغييرات كن تر است، كمتر غيبت ميها بيشبه ماندگاري آن دارند، تمايل
اي  از طرف ديگر، تعهد سازماني پديده. دهند انعطاف بيشتري از خود نشان مي سازمان

ي ديگر نتايج متفاوتي به اي به جامعه است و از جامعهيداراي منابع تغيير متعدد پيچيده و
زمان هاست و كاركنان و بازده سا ثري در رفتار سازمانيؤتعهد سازماني عامل م. آورد مي بار

سازماني است كه در آن مشغول به  هاي مثبت يا منفي افراد نسبت به كلعبارت از نگرش
مقيمي، ( احساس وفاداري قوي دارد شخص داراي تعهد سازماني ، نسبت به سازمان. كارند
1385 :392-391(  
افراد متعهد به : شودموارد زير را شامل ميهايي دارند كه افراد متعهد به سازمان ويژگي       

پذيرند، اين افراد براي ماندن هاي سازمان را ميسازمان خود ايمان دارند و اهداف و ارزش
اي در جهت منافع در سازمان خود تمايل شديدي دارند، و تمايل دارند تلاش قابل ملاحظه

  در يك صورت يك تعهد روانشناختي ـراين تعهد سازماني بـبناب. جام دهندـود انـان خـسازم
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هايي كه با منافع سازمان كند كه افراد را براي فعاليت نمودن به روشسازمان عمل مي
دهند كه سطوح به طور كلي تحقيقات نشان مي. دهدسازگار هستند، تحت تأثير قرار مي

پايين تعهد سازماني مي تواند براي سازمان و افراد غير كاركردي باشد، در حالي كه سطوح 
تواند اثرات مثبتي مثل عملكرد بالاتر، رضايت بيشتر، ط به تعهد سازماني ميبالاي مربو

خواهند بطور مثبت تعهد سازماني بنابراين مديران اگر مي. جابجايي شغلي كمتر داشته باشد
شواهد . كنندبايستي شناسايي  را را تحت تأثير قرار دهند، نخست عوامل تأثيرگذار بر آن

ناصر مربوط به جو يك سازمان به طور معناداري با تعهد سازماني دهد كه عاخير نشان مي
ي بين دوازده بعد جو و پيامدهاي متنوع مرتبط با  با بررسي رابطه1استروف. در ارتباط هستند

 ,Schwepker(شغل دريافت كه روابط شديدي بين ابعاد جو و تعهد سازماني وجود دارند 
2001: 41.(  

خير، نگرش كلي تعهد سازماني، عامل مهمي براي درك و فهم در متون تحقيقي ا       
. رفتار سازماني و پيش بيني كننده خوبي براي تمايل به باقي ماندن در شغل آورده شده است

 رفتارهاي مهمي رتلقي نزديك به هم هستند كه ب تعهد و پايبندي مانند رضايت، دو طرز
تواند پيامدهاي مثبت و   تعهد و پايبندي ميهمچنين .گذارند مانند جابجايي و غيبت اثر مي

متعددي داشته باشند، كاركناني كه داراي تعهد و پايبندي هستند، نظم بيشتري در كار خود 
مديران بايد تعهد و پايبندي . كنند مانند و بيشتر كار مي دارند، مدت بيشتري در سازمان مي

استفاده از مشاركت كاركنان  د بتوانند باو براي اين امر باي كاركنان را به سازمان حفظ كنند
گيري و فراهم كردن سطح قابل قبولي از امنيت شغلي براي آنان ، تعهد و در تصميم

  .پايبندي را بيشتر كنند
يك . تحقيق نشان مي دهد كه جو اخلاقي سازمان با تعهد سازماني نيز در ارتباط است       

هاي اخلاقي سازمان بايد بعنوان يك داد كه ارزش كارمند بازاريابي نشان 1246بررسي از 
سنجش محققان از ارزش هاي اخلاقي سازمان، . نشانگر اساسي و مهم تعهد سازماني باشد

                                                            
1 - Ostroff 
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 مباحث اخلاقي در سازمان يادراكات كاركنان از رفتارهاي اخلاقي مديران و نگراني درباره
كنند و قي يا غير اخلاقي ادراك ميكه كاركنان رفتارها را اخلا طوريد به ريگميرا در بر 

به طور مشابهي يك بررسي . شوداينكه براي اين رفتارها پاداش يا تنبيه در سازمان داده مي
سرانجام . ي مثبتي را بين جو اخلاقي و تعهد سازماني نشان دادي مديران خريد رابطهدرباره

ن بودند به اين نتيجه رسيد كه ي كاركنان بيمارستاني كه اغلب آنها زبررسي ديگري درباره
ا ـبپذيرند، مي گيرند و جو كاري اخلاقي را زماني كه آنها در يك جو كاري اخلاقي قرار مي

بايستي ذكر نمود كه تعهد سازماني . شونده سازمان خود متعهد ميـتمال بيشتري بـاح
در چنين . ازدممكن است بعضي از كاركنان را از مشكلات اخلاقي در سازمان خود غافل س

اگرچه سطوح تعهد كاركنان به . كندمواردي يك فرد سازمان را بسيار اخلاقي ادراك مي
ه كاركنان را از نشان دادن مشكلات ـنين شديد باشد كـسازمان خود ممكن نيست چ

ه ـه كاركناني كـولي احتمال بيشتري وجود دارد ك. ور سازدـسازمان خود ك اخلاقي در
   ).Schwepker, 2001: 42(كنند، متعهدتر باشند تر ادراك ميا اخلاقيهاي خود رسازمان

  رابطه جو اخلاقي و درخواست جابجايي شغلي-2-3
بلودرن با بررسي پيشينه در زمينه جابجايي شغلي دريافت كه بين قصد ترك سازمان و        

اگرچه شواهد . داردوجود ي مثبت معناداري رابطهرفتار ترك واقعي سازمان از طرف كاركنان 
ست كه جو سازماني با قصد  امحدودي در اين زمينه وجود دارند ولي اين شواهد نشانگر اين

ي منفي معناداري تحقيق در اين زمينه دريافته است كه رابطه. جايجايي شغلي مرتبط است
اي كه يك بعد مطالعه. بين قصد جابجايي شغلي و جوهايي كه نوآور هستند، وجود دارد

ررسي كرده است، نشان داد كه همگرايي بالايي بين توجه به ـرا ب) صداقت(لاقي ـاخ
بنابراين . هاي فردي و سازماني و سطوح پايين تر قصد جابجايي هاي شغلي وجود داردارزش

افرادي كه آرزوي كار در يك جو اخلاقي را دارند، در سازمان هايي كه واجد چنين شرايطي 
  ).Schwepker, 2001:42(راي ترك يك سازمان خواهند داشت باشند، احتمال كمي ب

بررسي خود بر روي پرستاران دريافت كه جو اخلاقي منفي با ترك شغل با هارت نيز        
  كورلي و همكارانش رابطه بين محيط اخلاقي  و استرس . يا ترك حرفه افراد در ارتباط است
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 درصد آنها به علت استرس روحي منفي كار 25روحي منفي را بررسي كردند و دريافتند كه 
خود را ترك كرده اند و جو اخلاقي مثبت يك عامل مهم در ارتباط با رضايت شغلي آنان 

  .)Ulrich and et al,2007: 1710( است
  روابط بين پيامدهاي شغلي-2-4

هد تعهد دكننده هستند، ولي شواهد قوي وجود دارد كه نشان ميها گيجاگرچه يافته       
همچنين افرادي كه . گيردسازماني به طور مثبتي توسط رضايت شغلي تحت تأثير قرار مي

   شناسند، باور شديدي براي پذيرش اهداف و سازمان خود و شغل خود را بخوبي مي
  .هاي سازماني دارندارزش
دهد كه  مطالعه بر روي تعهد نشان مي 200ي بيش از نتايج يك فراتحليل درباره       

شديدترين و مهمترين پيامد رفتاري تعهد سازماني كاركنان، جابجايي شغلي پايين در آنان 
تواند  مطالعه دريافت كه تعهد سازماني پايين مي155به همين ترتيب يك فراتحليل از . است

همچنين مطالعات مشابه نشان . به عنوان يك عامل براي درخواست جابجايي شغلي باشد
اركناني كه سازمان خود را بخوبي شناخته و درگير مي شوند تمايل بيشتري براي دهند، كمي

دهند و براي تحقق اهداف سازمان خود تلاش زيادي ماندن در سازمان از خود نشان مي
 ,Schwepker(بنابراين آنها تمايل كمي براي ترك سازمان خود دارند . دهندانجام مي

2001:42 .(  
  
  اهداف تحقيق -3

مقاله اهداف مختلفي را دنبال مي كند، نخست اين مطالعه سعي دارد تا تأثير جو اين 
در درجه دوم رابطه بين اين . ها و رفتارهاي شغلي كاركنان بررسي نمايداخلاقي را بر نگرش

نگرش ها و تأثير آنها را بر همديگر مورد بررسي قرار دهد و پيشنهادهاي لازم را به منظور 
  .نمايداخلاقي ارائه ميبهبود وضعيت جو 

  
  



 

 

 

 

 

  
  

  ... نانكراك يلغش ياهراتفر و اه شرگن رب يقلاخا وج ريثأت يسررب     
 

  45  
  

   روش تحقيق-4
  فرضيات و مدل نظري تحقيق-4-1

  :توان فرضيات زير را ارائه نمودبر اساس مباني تئوريكي و پيشينه مطرح شده مي
 ادراك كاركنان از جو اخلاقي سازمان خود بر رضايت شغلي آنها تأثير مستقيم :فرضيه اول

  . دارد
جو اخلاقي سازمان خود بر  تعهد سازماني آنها تأثير مستقيم  ادراك كاركنان از :فرضيه دوم

 .دارد
 ادراك كاركنان از جو اخلاقي سازمان خود بر قصد جابجايي شغلي آنها تأثير :فرضيه سوم
  .معكوسي دارد
  . رضايت شغلي كاركنان بر تعهد سازماني آنها تأثير مستقيم دارد:فرضيه چهارم
نان بر قصد جابجايي شغلي مورد انتظار آنها تأثير معكوسي  تعهد سازماني كارك:فرضيه پنجم

  .دارد
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  نظري تحقيق و روابط بين متغيرهامدل
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  روش گردآوري و تجزيه و تحليل اطلاعات-4-2
گيرد، اين تحقيق با استفاده از روش تحقيق توصيفي و از نوع پيمايشي صورت مي      

تحقيق ومباني بدين طريق كه جهت جمع آوري اطلاعات مورد نياز براي تدوين پيشينه 
همچنين در اين پژوهش جهت . نظري آن از روش كتابخانه اي و اينترنتي استفاده شد

روش ميداني استفاده شد   ازجو اخلاقي و نگرش ها و رفتارهاي شغلي كاركنانرابطه بررسي 
اين .  سؤال بود، استفاده گرديد42كه براي اين كار از پرسشنامه استانداردي كه شامل 

 سؤال براي 9 سؤال براي رضايت شغلي، 20 سؤال براي جو اخلاقي، 7داراي پرسشنامه 
از آزمون همبستگي و رگرسيون براي .  سؤال براي جابجايي شغلي بود6تعهد سازماني، 

   .بررسي تأثير جو اخلاقي بر نگرش ها و رفتارهاي شغلي كاركنان استفاده گرديد
  قلمرو موضوعي تحقيق-4-3

ت هر شاخه اي از علم تا حدي پيچيده و داراي تأثيرات متقابل مسائل و مشكلا      
. بنابراين براي هر پژوهشگر لازم است كه مرزهاي مسئله يا مشكل را تعيين كند. باشد مي

ي مورد پژوهش، قابل كاربردي كردن پژوهش،  پس جهت شناخت دقيق و صحيح مسأله
، اصلاحي و سازنده، مرتبط با موضوع تر تر، قطعي هاي دقيق ژرف نگري و رسيدن به راه حل

هاي هزينه، زمان، و اهداف فردي  مورد پژوهش و از طرف ديگر توجه به محدوديت
لازم و ضروري پژوهشگر، مشخص كردن قلمرو و ابعاد موضوعي، زماني و مكاني تحقيق، 

ر آن در اين تحقيق سعي ب. پردازيم ي زير به بيان آن مي ي جداگانه كه در سه طبقه. است
جو اخلاقي و نگرش ها و رفتارهاي شغلي كاركنان است كه موضوعات مختلف مرتبط با 

جو اخلاقي و نگرش ها و تر نيز به بررسي رابطه بين  گيرند و در حالت خاص مورد بحث قرار
  .پردازيم ميرفتارهاي شغلي كاركنان 

  جامعه و نمونه آماري-4-4
و اخلاقي و نگرش ها و رفتارهاي شغلي جهدف كلي تحقيق بررسي رابطه بين       

نمونه مورد بررسي براي انجام اين  بود، كه كاركنان در دانشگاه پيام نور آذربايجانشرقي
تعداد نمونه با توجه به اينكه تعداد . تحقيق كاركنان دانشگاه پيام نور چند شهرستان بود
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 درصد و با 50بت موفقيت درصد، نس95 نفر بود، و با در نظر گرفتن اطمينان 900جامعه 
پرسشنامه 300 بدست آمد ولي براي جمع آوري داده ها ي بيشتر 270 درصد؛ برابر 5خطاي 

   . پرسشنامه بررسي شدند 274 توزيع شد كه از اين تعداد
  

 
  
  اطلاعات و تجزيه و تحليل آنها-5
  داده هاي مربوط به آمار توصيفي-5-1

  
  هاي تحقيقشاخص هاي توصيفي متغير  -1-1-5جدول 

  
  اواني و درصد فراواني متغير جنسيتفر -2-1-5ول جد

 درصد تجمعي درصد فراواني جنسيت
 38.7 38.7 106 زن
 100.0 61.3 168 مرد
  100.0 274 جمع

  

جابجايي شغلي رضايت شغلي تعهد سازماني جو اخلاقي 
 274 274 274 274 تعداد

 0 0 0 0 داده گم شده
 3.4786 3.1225 3.1210 3.2124 ميانگين
 3.3333 3.1417 3.1111 3.1429 ميانه
 3.00 3.45 3.11 3.14  مد

 69962. 48074. 55599. 53406. انحراف معيار



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، پاييز  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   48  
  

   فراواني و درصد فراواني متغير تحصيلات -3-1-5 جدول
 درصد تجمعي درصد فراواني تحصيلات

 16.1 16.1 44 ديپلم
 52.2 36.1 99  فوق ديپلم
 100.0 47.8 131و بالاترليسانس 

  100.0 274 جمع
  

   فراواني و درصد فراواني متغير نوع استخدام -4-1-5جدول 
 درصد تجمعي درصد فراواني استخدام نوع

 9.9 9.9 27 رسمي
 69.0 59.1 162 پيماني
 100.0 31.0 85 قراردادي
  100.0 274 جمع

  
  بقه فراواني و درصد فراواني متغير سا-5-1-5جدول 

  

  

 درصد تجمعي درصد فراواني سابقه
 38.7 38.7 106 سال 0-5
 72.6 33.9 93 سال 5-10
 80.7 8.0 22 سال 10-15
 100.0 19.3 53 سال 15-30
  100.0 274 جمع
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   فراواني و درصد فراواني متغير تأهل-6-1-5جدول 
  

  
   داده هاي مربوط به آمار استنباطي-5-2
ادراك كاركنان از جو اخلاقي سازمان خود بر رضايت شغلي آنها تأثير :  فرضيه اول-5-2-1

  . مستقيم دارد
براي بررسي اين فرضيه، بين دو متغير آزمون رگرسيون انجام گرفت كه نتايج آن به شرح 

  :زير است
  

   نتايج مربوط به آزمون رگرسيون براي بررسي تأثير جو اخلاقي بر رضايت شغلي- 1- 2- 5جدول 
متغير 
  مستقل

  متغيروابسته
R R2  Adjusted R2  t Sig. B Std. ErrorBeta 

جو 
  اخلاقي

  رضايت شغلي
.692 .479 .477 15.8 .000 .633 .039 .692 

. غلي كاركنان ارائه شده استي بين جو اخلاقي با ميزان رضايت ش رابطهدر جدول فوق
مي باشد؛ بنابراين با . 692ارقام جدول نشان مي دهد كه ميزان همبستگي بين اين دو متغير 

 يعني وجود رابطه معني دار بين اين دو H1 فرضيه P-Value=0.000<0.05توجه به 
دي  مي توان گفت جو اخلاقي تأثير شديBeta=.692و چون  . متغير نيز پذيرفته مي شود
  .بر رضايت كاركنان دارد

ادراك كاركنان از جو اخلاقي سازمان بر  تعهد سازماني آنها تأثير :  فرضيه دوم-5-2-2
 .مستقيم دارد

  :نتايج آزمون رگرسيون براي اين رابطه به شرح زير است
  

 

 درصد تجمعي درصد فراواني تأهل
 25.5 25.5 70 مجرد
 100.0 74.5 204 متأهل
  100.0 274 جمع

H0 :  ρ ≤ 0  
H1 :  ρ  >0  

H0 :  ρ ≤ 0  
H1 :  ρ  >0  
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 نتايج مربوط به آزمون رگرسيون براي بررسي تأثير جو اخلاقي بر تعهد - 2- 2- 5جدول 
  يسازمان

متغير 
  مستقل

  متغيروابسته
R R2 Adjusted R2  t  Sig. B Std. ErrorBeta 

جو 
  اخلاقي

تعهد 
 566. 068. 589. 000. 8.604 383. 385. 621.  سازماني

ي بين جو اخلاقي با ميزان تعهد سازماني كاركنان كاركنان بررسي شده جدول رابطهاين در 
. باشدمي. 621ن همبستگي بين اين دو متغير دهد كه ميزاداده هاي جدول نشان مي. است

دار  يعني وجود رابطه معنيH1 فرضيه P-Value=0.000<0.05بنابراين با توجه به 
توان گفت كه جو  پس ميBeta=.566و چون  . شودبين اين دو متغير نيز پذيرفته مي

  .اخلاقي به طور مستقيم بر تعهد سازماني تأثير دارد
  

جو اخلاقي سازمان بر قصد جابجايي شغلي كاركنان تأثير معكوسي :  فرضيه سوم-5-2-3
  .دارد

  :نتايج آزمون رگرسيون براي اين رابطه به شرح زير است
نتايج مربوط به آزمون رگرسيون براي بررسي تأثير جو اخلاقي بر  -3-2-5جدول

  جابجايي شغلي
متغير 
  مستقل

  متغيروابسته
R R2 Adjusted R2      TSig. B Std. Error Beta 

جو 
  اخلاقي

جابجايي 
 291.- 381.081.- 4.673.000- 269. 521.272.-  شغلي

دهد كه بين دو متغير جو اخلاقي و جابجايي شغلي همبستگي بالايي از جدول بالا نشان مي
 فرضيه P-Value=0.000<0.05وجود دارد و بنابراين با توجه به ) -.521(نوع منفي

H1وجود رابطه معني دار ولي معكوس بين اين دو متغير نيز پذيرفته مي شود و چون   يعني 
Beta=-.291گذارد، يعني با  بايستي ذكر نمود جو اخلاقي بر جابجايي شغلي تأثير مي

  .   آيدبهتر شدن جو اخلاقي جابجايي شغلي پايين مي

H0 :  ρ ≥0   
H1 :  ρ  <0  
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  .آنها تأثير مستقيم داردرضايت شغلي كاركنان بر تعهد سازماني :  فرضيه چهارم-5-2-4
  :نتايج آزمون رگرسيون براي اين رابطه به شرح زير است

  
   نتايج مربوط به آزمون رگرسيون براي بررسي تأثير رضايت شغلي بر تعهد سازماني -4-2-5جدول 
 R R2 Adjusted R2 T Sig. B Std. Error Beta  متغيروابسته  متغير مستقل
 079. 076. 092. 229. 1.206 219. 222. 471. تعهد سازماني رضايت شغلي

  
همچنان كه همبستگي . ي بين رضايت شغلي و تعهد سازماني استاين جدول بيانگر رابطه

دهد، ارتباط مثبت و معناداري بين اين دو متغير وجود دارد نشان مي.)  471(بين دو متغير
ه علي بين اين ، وجود رابطBeta=.079 و P-Value=0.229>0.05ولي با توجه به 

  . دو متغير رد مي شود
تعهد سازماني كاركنان بر قصد جابجايي شغلي مورد انتظار آنها تأثير :  فرضيه پنجم-5-2-5

  .معكوسي دارد
  :نتايج آزمون رگرسيون براي اين رابطه به شرح زير است

  

  نتايج مربوط به آزمون رگرسيون براي بررسي تأثير تعهد سازماني بر-5-2-5جدول
  جابجايي شغلي

 R R2 Adjusted R2 t Sig. B Std. Error Beta  متغيروابسته  متغير مستقل
 371.- 078. 467.- 972.000 302. 304. 552.-  جابجايي شغلي  تعهد سازماني

 
. كندي بين تعهد سازماني و تأثير آن بر جابجايي شغلي را بررسي مياين جدول رابطه

ي نسبتاً دهد كه بين تعهد سازماني و جابجايي شغلي رابطهاطلاعات اين جدول نشان مي
 P-Value=0.000<0.05با توجه به . وجود دارد) -.552(شديدي از نوع معكوس

و . شوددار ولي معكوس بين اين دو متغير نيز پذيرفته مي يعني وجود رابطه معنيH1فرضيه 
ني كاركنان، جابجايي شغلي توان گفت بهبود تعهد سازما بنابراين ميBeta=-.371چون

  . دهدآنان را كاهش مي

H0 :  ρ ≤ 0  
H1 :  ρ  >0  

H0 :  ρ ≥0   
H1 :  ρ  <0  
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به طور خلاصه با استفاده از نتايج بدست آمده، مي توان مدل مسير و معادلات        
  :ساختاري زير را ارائه نمود

X2=.692(x1)+ e x2  
X3=.566(x1)+.079(x2) +ex2  

Y1=-.29(x1)-.37(x3) +eY1  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
   نتيجه گيري-6
 مي توان نتيجه گرفت كه رابطه معني داري 1-2-5بق نتايج بدست آمده از جدول  ط-1

بنابراين فرضيه اول تحقيق تأييد مي شود و . بين جو اخلاقي و رضايت شغلي وجود دارد
مديريت دانشگاه پيام نور براي افزايش رضايت شغلي كاركنان بايستي جو اخلاقي دانشگاه را 

  . و در اجراي منشورهاي اخلاقي اهتمام ورزندهر چه بيشتر ارتقاء دهند 

 غليرضايت ش
)x2( 

 تعهد سازماني
)x3( 

قصد جابجايي
 )Y1(شغلي

  )x1(جو اخلاقي

.692 

.566

-.29 

.079 

-.37 

 مدل مسير براي روابط بين متغيرها
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 نشان مي دهد كه رابطه معني داري بين جو اخلاقي 2-2-5 نتايج بدست آمده از جدول -2
بنابراين فرضيه دوم تحقيق تأييد مي . و تعهد سازماني كاركنان در اين دانشگاه وجود دارد

دانشگاه توصيه مي شود شود و براي افزايش تعهد سازماني كاركنان به مديريت اين 
  .مكانيسم هاي لازم را براي ارتقاء هر چه بيشتر جو اخلاقي دانشگاه بوجود بياورند

 مي توان نتيجه گرفت كه رابطه معني داري 3-2-5 طبق نتايج بدست آمده از جدول -3
بنابراين فرضيه سوم تحقيق و . بين جو اخلاقي و قصد جابجايي شغلي كاركنان وجود دارد

 رابطه منفي بين جو اخلاقي و قصد جابجايي شغلي تأييد مي شود؛ پس مي توان گفت وجود
ها و به عبارت ديگر تقويت اخلاقيات در كه غني شدن جو اخلاقي مثبت در سازمان

  .هاي شغلي و ترك شغل مي شودها باعث كاهش جابجاييسازمان
 داري بين رضايت شغلي و  مي توان دريافت كه رابطه معني4-2-5 از داده هاي جدول -4

ولي رابطه علي بين اين دو تا متغير خيلي . تعهد سازماني كاركنان در اين دانشگاه وجود دارد
  .شودضعيف بوده بنابراين فرضيه چهارم تحقيق تأييد نمي

 نشان مي دهد كه رابطه معني داري بين تعهد 5-2-5 نتايج بدست آمده از جدول -5
بنابراين فرضيه پنجم تحقيق نيز تأييد . يي شغلي آنها وجود داردسازماني كاركنان وجابجا

شود و با افزايش تعهد سازماني كاركنان تمايل به جابجايي شغلي در آنها كاهش پيدا مي
  .كندمي

به طور كلي پنج فرضيه اصلي مطرح شده در اين تحقيق تأييد شدند و همچنانكه        
طه بين جو اخلاقي و نگرش ها و رفتارهاي شغلي قابل دهد شدت رابنتايج تحليل نشان مي

توجه است؛ كه البته مباني تئوريكي و پيشينه بررسي درباره اين موضوع نيز بيانگر اين ارتباط 
و تأثير است؛ بنابراين بر اساس يافته هاي اين پژوهش مي توان اظهار داشت كه دانشگاه 

ور عام بايستي تقويت جو اخلاقي مثبت را به پيام نور به طور خاص و ساير سازمان ها به ط
  .عنوان امري مهم در سرلوحه برنامه هاي خود قرار دهند
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