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تأثير عوامل فردي و سازماني در اخلاق كاري مديران بازاريابي با وجود 

  گر عدالت سازماني متغير تعديل

  

  3يوشانلوئي حسين رحماني، 2پرست مسعود شه ،2، جواد قرباني∗1دكتر منوچهر انصاري

  ، دانشكده مديريت، دانشگاه تهرانگروه بازرگاني.1

  طباطبايي  دانشگاه علامه ،دانشكده مديريت و حسابداري. 2

  دانشكده مديريت، دانشگاه گرنوبل فرانسه ،گروه بازرگاني. 3

  

 )91.11.07: ، تاريخ پذيرش91.06.04: تاريخ دريافت(

  چكيده

رعايت اخلاق كاري، موجب ارتقاء جايگاه سازماني و فـردي  . رود سازماني به شمار ميامروزه توجه به اخلاق كاري از عوامل موفقيت فردي و  :زمينه

باعث بهبود سودآوري سازماني و بهبود عملكرد فردي . شود ها كه به صورت منشور اخلاقي به كاركنان ارائه مي رعايت اصول نيز در سازمان. شود مي

  .شود مي

از   ـ ، از نـوع توصـيفي   )هـا يـا سـؤالات    فرضيه(ها براي آزمون  آوري داده است و از نظر روش جمعاين تحقيق بر اساس هدف، كاربردي  :روش كار

شـده بـا    آوري شـده و الگـوي ارائـه    از مديران و سرپرستان بازاريابي در شهر تهران جمع نفر 217هاي مورد استفاده از  داده. باشد شاخه همبستگي مي

  .رد آزمون قرار گرفته استمواستفاده از آزمون معادلات ساختاري 

همچنين عوامل فردي با . بر اخلاق كاري مديران بازاريابي تأثير دارد) 01/4(و معناداري ) 42/0(عوامل سازماني هاي تحقيق نشان داد  يافته :ها يافته

  .بر اخلاق كاري تأثير مثبت دارد) 52/3(و معناداري ) 37/0(تخمين استاندارد 

 ـ    عوامل سازماني و فردي بر اخلاق كاري مديران بازاريابيدهد  نتايج تحليل آماري نشان مي :گيري نتيجه ثير أتأثيرگذار اسـت و عوامـل سـازماني ت

گر يعني تعديل اثر ميان عوامـل را در ايـن رابطـه     همچنين عدالت سازماني نقش تعديل. بيشتر از عوامل فردي بر اخلاق كاري مديران بازاريابي دارد

  .كند ميبازي 

  .اخلاق كاري، عدالت سازماني، عوامل سازماني، عوامل فردي :ها كليد واژه

 

  

  1  سرآغاز

هاي هر نهاد اجتمـاعي، نيـل بـه     با توسعه يكي از مسئوليت

تحقـق  . دهـد  علت وجودي آن نهاد را شكل مي  اهدافي است كه

سازمان در گرو همكاري و هماهنگي تـام عـواملي اسـت     اهداف 

آنها با يكديگر به وجود سـازمان    كه تعامل سيستماتيك و منظم

هاسـت و گرداننـده    دنياي ما دنيـاي سـازمان  ). 1(بخشد  معنا مي

                                                                             
  mansari@ut.ac.ir: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول* 

ها هستند و آنها هسـتند كـه بـه كالبـد      اصلي اين گردونه انسان

سـازند   ها را ميسـر مـي   بخشند و تحقق هدف ها جان مي سازمان

شايد . معني است و مديريت امري موهوم بدون انسان سازمان بي

هـا    و ماشـين  هـا  رباتآيد كه در دنياي آينده كه    شبهه پيش اين

ها پر كنند نقـش انسـان در سـازمان     ها را در سازمان جاي انسان

اما بـه هـيچ رو اينگونـه نخواهـد شـد و بـا       . رنگ خواهد شد كم

هـاي انسـاني در    خودكار و ماشـيني شـدن كارهـا، نـوع فعاليـت     
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پيتر دراكـر كـار دسـتي     دهد و به گفته ها تغيير شكل مي سازمان

كننده انسـان،   دهد، اما نقش تعيين  جاي خود را به كار دانشي مي

علاوه بر ). 2(به عنوان حاكم سازماني همچنان برقرار خواهد بود 

هاي  كار امروزي، تأكيدهاي فراواني بر دارايي و آن در حوزه كسب

و اخـلاق كـاري، رضـايت شـغلي، منشـور       ناملموس نظير تعهـد  

اين منـابع كليـدي قادرنـد كـه سـازمان را      . شود مي... قي واخلا

آل مطرح  عنوان يك سازمان ايده نظر از صنعت مربوطه، به صرف

گرفتن از رقباي خـود و ايجـاد مزيـت رقـابتي       و در جهت پيشي

هـا و افـزايش    تر شدن روزافزون سازمان با پيچيده. هدايت نمايند

ــانوني و   ــي، غيرق ــاي غيراخلاق ــزان كاره ــؤولانه در  مي غيرمس

نظـران را بـه بحـث     هاي كاري توجـه مـديران و صـاحب    محيط

مـديريت  . اخلاق كار و مديريت اخـلاق معطـوف سـاخته اسـت    

هـا بـراي    بنـدي ارزش  اخلاق عبارت است از شناسايي و اولويـت 

هـا بـا ايجـاد يـك برنامـه       هدايت رفتارها در سـازمان، سـازمان  

در محـيط كـار مـديريت     توانند اخلاقيـات را  مديريت اخلاق مي

كنند تا بتواننـد در   ها كمك مي هاي اخلاق به سازمان كنند برنامه

شرايط آشفته عملكرد اخلاقي خود را حفظ كند امروزه مـديريت  

رود كـه   هاي عملي مديريت بـه شـمار مـي    اخلاق يكي از زمينه

اي و چندين ابزار عملي اسـت ايـن ابزارهـا     داراي رويكرد برنامه

هـا،   هـا، رويـه   مشي كدهاي اخلاق، كدهاي رفتار، خط: زعبارتند ا

امـروزه اخـلاق   ). 3(هاي حل معضلات اخلاقي و آمـوزش   روش

به . كاري يكي از مباحث مهم مورد توجه محققان سازماني است

). 4(عبارتي اهميت بررسي آن لازمـه يـك جامعـه سـالم اسـت      

ي از ها بايد يـك سـطح بـالاي    شود كه سازمان اغلب استدلال مي

با ايـن تفاسـير،   . نيروي كار متعهد و وفادار را ايجاد و حفظ كنند

اگر شما بخواهيد آن افرادي كه وفادار و متعهد هسـتند را حفـظ   

كنيد، بايد همـين مـواردي را كـه در فراينـد رسـمي تخصـيص       

هـاي   زمينـه . پاداش، رضايت و عدالت است مـدنظر قـرار دهـيم   

دمت حضـور، وفـاداري،   پاداش ممكن است، عملكرد، سـابقه خ ـ 

خدمت در خط مقدم، مسئوليت، اخلاق مداري، سازگاري و نظاير 

 ).1(آن باشد 

ــطح    ــالاترين س ــه ب ــد ب ــات و تعه ــت اخلاقي ــزايش رعاي اف

استانداردهاي اخلاقي و صداقت كه از اصول اوليه رعايـت حـق   

هاي شكل گرفته براي مـديران بازاريـابي    مشتري است و چالش

مبني بر عدم رعايت آن موجب ) مورد بررسيخصوصاً در صنايع (

بـه همـين دليـل    . شده تا توجه محققين به موضع افزايش يابـد 

است كه سؤال اصلي اين مقاله اين است كه آيا عوامل فـردي و  

سازماني در اخلاق كاري مديران بازاريابي با توجه به وجود متغير 

ايي هاي توزيعي صـنعت غـذ   گر عدالت سازماني در شركت تعديل

عوامل فردي كه در اين مقالـه در نظـر گرفتـه شـده     . مؤثر است

اعتماد، رضـايت شـغلي، و تعهـد سـازماني؛ عوامـل      : است شامل

هـاي   اهداف سازماني، منشور اخلاقـي و پـاداش  : سازماني شامل

ايـي و   گر عدالت نيز شامل عـدالت رويـه   سازماني و متغير تعديل

ان متغير وابسته در نظـر  توزيعي و در نهايت اخلاق كاري به عنو

  .گرفته شده است

شناسـي   در ادامه با مروري بر مفاهيم و ادبيات و بيـان روش 

گيـرد و در   هاي پژوهش، مـورد بررسـي قـرار مـي     تحقيق، يافته

  .شود نهايت نتايج حاصل از مقاله توضيح داده مي

  

 اخلاق و كار

هاي معنـوي كـه    اي از اصول و ارزش برابر تعريف، مجموعه

كنـد، اخـلاق    ستي يا نادرستي رفتار فرد يا گروه را معـين مـي  در

ها، معيارهاي خوبي براي رفتارها  اين ارزش. شود كاري ناميده مي

بـه عبـارت ديگـر اخـلاق     . سـازد  هـا را مشـخص مـي    و تصميم

اخلاق، چيزي است . چگونگي حيات و روش زندگي انسان است

اخـلاق،  . يانـد نما كه يك كار را درست و كار ديگـر را غلـط مـي   

). 5. (كنـد  هاي ما را در زندگي فردي و اجتماعي تعيين مي هدف

در يك تعريف ديگر منظور از مفهوم اخلاق كار ايـن اسـت كـه    

  :اند نيروهاي كاري بر دو دسته

بعضي تمايل فراوان به فعاليت، تلاش و كوشش دارنـد،   -1

در  دانند و فضايل اخلاقي آنـان  سكون و آرامش را پسنديده نمي

  .گردد شان شكوفا مي كارهاي

بر عكس، گروهي هم تمايل به كار و تـلاش ندارنـد و      -2

تنها با نيروهاي جبري و فشارهاي بيروني بايـد آنـان را بـه كـار     

ايي آن است كه انسان فعـال   البته مفهوم اخلاق حرفه. وادار كرد

باشد و محصول فعاليت او براي هم نوع خود مفيـد و ثمـربخش   

هركس با انجام كاري كه قابليـت و توانـايي آن را در   . ودواقع ش

كند، به جامعه انساني خـدمت كنـد و در جهـت     خود احساس مي
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رفع مشكلات جامعه يا براي ارتقاي ابعـاد گونـاگون آن سـعي و    

  ).6(تلاش پيگير و مستمر داشته باشد 

هـاي   اينكه بيشتر منابع علمي رشته مديريت، حاصل انديشه

بنابر اين، ممكن است متون مربوط به اخلاق كاري غربي است؛ 

هـا و   كننده اخـلاق جامعـه غـرب باشـد و حـاوي ارزش      منعكس

ها باشد؛ اما موضوع مهم ايـن اسـت كـه نبايـد ايـن       باورهاي آن

هاي ديگر نيز اخـلاق   حقيقت را ناديده گرفت كه جوامع و تمدن

ينـه  هـا، آي  تجـارب آن . كاري و رفتار مختص خودشـان را دارنـد  

سازي و نگرش  چنين، اين جوامع؛ مفهوم هم. تجارب غربي نيست

هـا را آشـكار    اند كـه باورهـاي فرهنگـي آن    به كار را توسعه داده

  ).7(كند  مي

در اسلام از كار به عنوان عمل صالح ياد شده و شرط ورود 

 –به بهشت آرماني، با توجه به مفاهيم عاليه آيات قرآن كـريم 

ايمان، عمل صالح و تقـوي ذكـر   : عمده دارا بودن سه خصيصه

ناگفته پيداست كه ثمره ايمان و تقوي در عمـل  . گرديده است

شود و انسان مؤمن بـه مبـاني حـق، بالقاعـده      صالح معلوم مي

فاعل اعمال صالح و نيكوست و نتيجـه عمـل صـالح او، خيـر،     

نعمت و بركت براي جامعه است و در صورت فقدان ايمـان بـا   

سان تباه شـده و خيـر اخلاقـي و انسـاني در آن     تقوي، عمل ان

در دين مقدس اسلام حتي نيات خير داراي ارزش . نخواهد بود

هـا و   و ثواب هستند، زيرا نيـات خيـر در حقيقـت همـان ايـده     

انديشه تعهـد موضـوعي   ). 6(هاي مثبت اوليه انجام كارند  طرح

هـاي مـديريت اسـت ايـن انديشـه يكـي از        اصـلي، در نوشـته  

شـود كـه سـازماندهي بـر آن      اي اسلامي محسوب ميه ارزش

متكي اسـت و كاركنـان بـر اسـاس مـلاك تعهـد، ارزشـيابي        

آيـد از قبيـل آيـا     هايي كه به عمل مـي  اغلب پرسش. شوند مي

اضافه كار خواهد كرد؟ آيا روزهاي تعطيل بر سـر كـار خواهـد    

دهـد كنـار    رود يا آن چـه را انجـام مـي    آمد؟ آيا دير يا زود مي

گذارد تا به كمك بشتابد؟ اغلب مـديران اعتقـاد دارنـد كـه      مي

تعهد براي اثر بخشي سازمان ضرورت تـام دارد مـديران بايـد    

تعهد و پايبندي كاركنان را به سازمان حفـظ كننـد و پـرورش    

به زعم برخي از نويسـندگان اخـلاق كـاري بـا     ). 8و  6(دهند 

  ).10و  9(عوامل فردي و سازماني مترادف و مرتبط است 

  

  اخلاق كاري و عوامل فردي

متغيرهاي تأثيرگذار فردي كه در اخلاق كاري نيز موثر است 

عوامـل فـردي   ). 11(شامل رضايت شغلي و تعهد سازماني است 

منظور . در اين بخش شامل رضايت شغلي و تعهد سازماني است

كـه   اي از احساسـات و باورهاسـت   مجموعه» رضايت شغلي«از 

رضايت شـغلي نيـز   ). 12(افراد در مورد مشاغل كنوني خود دارند 

از عوامل مهم در موفقيت شغلي است؛ عاملي كه موجب افزايش 

رضايت شغلي ). 13(شود  كارايي و نيز احساس رضايت فردي مي

آن  يعني دوست داشتن شرايط و لوازم يك شغل، شرايطي كه در

). 14(شـود   ي آن دريافت ميگيرد و پاداشي كه برا كار انجام مي

يعنـي   »رضايت شـغلي «: توان گفت با توجه به مطالب فوق، مي

كند و لذتي  احساس خرسندي و خشنودي كه فرد از كار خود مي

گرمي و وابسـتگي   برد و در پي آن، به شغل خود دل كه از آن مي

حالتي مطبوع، عاطفي و مثبـت  » رضايت شغلي«يا . كند پيدا مي

ابي شغل يا تجارب شـغلي اسـت؛ مفهـومي داراي    حاصل از ارزي

ها را در نظر  ها و عوامل گوناگون كه بايد مجموعه آن ابعاد، جنبه

توان به اخلاق كـاري كاركنـان،    از جمله اين عوامل، مي. گرفت

  ).15(نوع كار، محيط كار و روابط انساني كار اشاره نمود 

تي و يـا  شـناخ  سـازي روان  تعهد سازماني يعني درجه همانند

كنيم كه بـه عوامـل    وابستگي به سازماني كه ما براي آن كار مي

سازماني و فردي مربوط است عوامل سـازماني مـرتبط بـا تعهـد     

سازي شـغل اختيـار فرصـت اسـتفاده از      غني: سازماني عبارتند از

اي از  مطالعـه » نگـرش مثبـت بـه سـوي گـروه كـار      «ها  مهارت

شان از ادراك اين  د سازمانيكاركنان يقه سفيد نشان داد كه تعه

تعهـد  . باشد كه چگونه سازمان در برابر آنها متعهد است متأثر مي

ادراك شده بالا، به كاركنان از سوي سازمان سبب خواهد گرديد 

كه در كاركنان انتظار بيشتري ايجاد شود كـه اگـر آنهـا تـلاش     

نمايند اهداف سازماني برآورده شـده و آنهـا بـه شـكل مناسـب      

تعهـد سـازمان درجـه نسـبي     ). 16(ش دريافت خواهند نمود پادا

تعيين هويت فرد با سازمان و مشاركت و درگيري او در سـازمان  

اعتقاد به ارزش و  -1: در اين تعريف تعهد شامل. اند تعريف كرده

  تمايل به تلاش قابل ملاحظـه بـه خـاطر سـازمان؛     -2اهداف؛ 

ضويت در سازمان آرزو و خواست قوي و عميق براي ادامه ع -3
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پس افرادي كه تعهد بيشتري دارند ترك خـدمت كمتـري   ). 17(

  ).18(تر است  دارند، زيرا اين امر منطقاً اخلاقي

  

  اخلاق كاري و عوامل سازماني

فرايندهاي تخصيص پاداش سازماني يكي از ابزارهاي اصلي 

همان طور كـه  ) 19(براي حفظ و افزايش انگيزش كاري هستند 

هاي مديريت منابع انساني بر تعهد  اقدامات و سياست اشاره شده،

اما آنچه كه در اينجا اهميـت دارد، نحـوه   . گذارد سازماني اثر مي

). 20(تقويت صحيح وفـاداري، اخـلاق و تعهـد كاركنـان اسـت      

اي نشان داد كـه اقـدامات نظيـر پـاداش و ترفيعـات اثـر        مطالعه

يمي دارد كـه  تري را بر تعهد بعدي نسـبت بـه سـاير مفـاه     قوي

معمولاً به عنوان مقدمات تعهد همچـون، روابـط سرپرسـتي يـا     

ها تمايل به حفظ نيروي وفادار و  لذا سازمان). 21(مشاركت است 

اقدامات مديريت منابع انساني يك عنصـر ارتبـاطي   . متعهد دارند

گويند در سـازمان چـه    ها به كاركنان مي بسيار قوي دارد، زيرا آن

توانند از  ها مي سازمان. شود و پاداش داده ميچيزي بديهي است 

همچـون پـاداش، بـراي حفـظ و       اقدامات مديريت منابع انساني

پس پـاداش  . افزايش سطوح بالاي وفاداري و تعهد استفاده كنند

  ).22(كند  نقش مهمي را در حفظ اخلاق كاري بازي مي

 منشور اخلاقي نيز ابزاري براي بهبود رفتار اخلاقي در ميـان 

منشـور  . اعضاي سازمان، حمايت و حفـظ منـافع عمـومي اسـت    

اخلاقي سازمان، با تحت تأثير قرار دادن رفتـار اخلاقـي اعضـا و    

هاي اخلاقي را نيز به اعضاي سازمان  جو اخلاقي سازمان، ارزش

منشور اخلاقي سـازمان در صـدد اسـت تـا     ). 23(كند  منتقل مي

شـهروندان را از   -الـف  :ها دنيال نمايـد  اهداف زير را در سازمان

جو اخلاقي را در ميـان اعضـاي    -ب. ماموريت سازمان آگاه كند

تواند بـه   سازمان رايج كند؛ زيرا جو اخلاقي در درون سازمان، مي

منشور اخلاقي، بـه  . پارچگي اجتماعي در سازمان كمك كند يك

چـرا كـه   . كنـد  ل مشـكلات اخلاقـي در سـازمان كمـك مـي     ح

كننـد كـه    در يـك بسـتري عمـل مـي    كارگزاران بخش دولتـي  

هاي متفاوت و بعضاً متعارض پاسـخ   بايست بتوانند به خواسته مي

تواند در ايـن ميـان    دهند و نقشي كه منشور اخلاقي سازمان مي

هاي ياد شده، نـوعي پيونـد و    خواسته  ايفا كند آن است كه ميان

ايـي كـه حـد مطلـوب و معقـولي از       آشتي بر قرار كند، به گونـه 

  ).24(هاي ذينفعان تحقق يابد  ستهخوا

اثرات عدالت درك شده بر روي نتايج كاري و اخلاق كـاري  

موضوع عدالت سازمان به عنوان مسئله مهم در برانگيختن رفتار 

) كه همان موضوع اخلاق كاري در تحقيـق حاضـر بـوده اسـت    (

 ـ   دو جنبه عدالت، ). 8(است  ثيرات متفـاوتي را بـر   أتـا حـدودي ت

هـر دو بعـد   . گذارنـد  ازماني بسته به تمركزشان مـي متغيرهاي س

عدالت مهم هستند استفاده كردند، اما آنها اثرات مختلفـي را بـر   

عدالت تـوزيعي بيشـتر   . روي متغيرهاي خروجي خواهند گذاشت

با رضايتمندي از خروجي يا ارزيابي تعدادي تصميم نهايي مرتبط 

اين پيامدها، . دباشد؛ تا نگرش و نسبت به سيستم مدنظر باش مي

  ).25(شوند  متغيرهاي خروجي سطح فردي ناميده مي

اي، بيشتر در ارتباط با رضـايت از   از طرف ديگر، عدالت رويه

ادراكات از رفتار منصفانه بسيار مهم اسـت چـرا   . باشد سيستم مي

افـراد  . كنـد  كه طرز فكر نسبت به سازمان بزرگتـر را ايجـاد مـي   

شـان را حفـظ     نگرش مثبت بـه سـازمان   مشتاق هستند كه يك

كننـد و   هاي منصفانه را تعيين مي ها تصميم كنند، زماني كه رويه

ين ن ـچ. حتي زماني كه تصميمات خود به نتايج مثبت منجر شوند

شـوند، متغيرهـاي    هـا هـدايت مـي    طرز فكرهايي كه در سازمان

شـوند تعهـد سـازماني يـك      خروجي سطح سازماني ناميـده مـي  

  ).26(طح سيستم است خروجي س

اي با سـطوح تعهـد كاركنـان مـرتبط اسـت، در       عدالت رويه

حاليكه عدالت توزيعي سطوح رضايت شـغلي كاركنـان را تحـت    

توانـد   پس در نتيجه عدالت سازماني مـي ). 25(دهد  ثير قرار ميأت

گـر را در ارتبـاط بـا رابطـه ميـان عوامـل فـردي و         نقش تعديل

  .ي كندسازماني با اخلاق كاري باز

  

  مدل مفهومي تحقيق

تـوان بـه عنـوان     عوامل فـردي و عوامـل سـازماني را مـي    

عوامـل سـازماني داراي سـه بعـد بـه      . متغيرهاي مستقل برگزيد

وسيله بيشتر تحقيقات قبلي اتخاذ شده است كـه شـامل منشـور    

متغيـر ديگـر   . اخلاقي، پاداش سازماني و اهداف سـازماني اسـت  

نظر خبرگان و مراجعه به ادبيات  عوامل فردي است كه براساس
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) 27(و اعتمـاد  ) 26(، تعهد سـازماني  )26(تحقيق رضايت شغلي 

  .انتخاب گرديد
  ).28(همچنين اخلاق كاري با مقياس استاندار سنجيده شد 

در نهايت با توجه به ادبيات موجود مدل مفهومي تحقيق بـه  

  .شود شكل زير ارائه مي

  

  
 

  

  مدل مفهومي تحقيق: 1نمودار 
  

  

 هاي تحقيق فرضيه

مـديران بازاريـابي   عوامل فردي تأثير مثبتي بر اخلاق كاري 

  .دارد

عوامل سازماني تأثير مثبتي بر اخلاق كاري مديران بازاريابي 

  .دارد

متغير عدالت سازماني رابطه بين عوامل سـازماني و اخـلاق   

  .كند كاري مديران بازاريابي را تعديل مي

متغير عدالت سازماني رابطـه بـين عوامـل فـردي و اخـلاق      

  .كند مي كاري مديران بازاريابي را تعديل

بنابر اين، هدف اساسي اين تحقيق عبارت اسـت از بررسـي   

رابطه بين عوامل سـازماني و فـردي بـا اخـلاق كـاري مـديران       

  .گري عدالت سازماني است بازاريابي و نقش تعديل

  

  شناسي تحقيق روش

اين تحقيق، از نظر هدف كاربردي و گردآوري اطلاعـات از  

ــيفي ــوع توص ــردآو  -ن ــوده و گ ــتگي ب ــا همبس ــات ب ري اطلاع

بـراي  . هاي پيمايشـي صـورت گرفتـه اسـت     گيري از روش بهره

، عوامـل  )29(، عدالت سازماني )28(شناسايي ابعاد اخلاق كاري 

ــردي    ــل ف ــازماني، عوام ــق،   ) 26(س ــينه تحقي ــه پيش و مطالع

اي ليكـرت و   گزينـه  5سوال بسته در مقياس  34اي با  پرسشنامه

جامعه آماري تحقيق . شدشناختي طراحي  تعدادي پرسش جمعيت

هاي توزيع و پخش مـواد غـذايي    شامل مديران، كاركنان شركت

با توجه به اين كه جامعه . نفر شناسايي شدند 1429باشند كه  مي

گيـري جامعـه    محدود است، لذا در اين تحقيق از فرمـول نمونـه  

  .گيري استفاده شده است محدود كوكران براي نمونه

ولـي  . عدد محاسبه شـد  303رمول حجم نمونه با توجه به ف

جهت اطمينان خاطر از برگشت پرسشنامه تعداد بيشـتري توزيـع   

اي توزيع شدند ولي از  ها به صورت تصادفي طبقه پرسشنامه. شد

پرسشـنامه   217هـاي برگشـت داده شـده نيـز      تعداد پرسشـنامه 

در ايـن پـژوهش بـراي بررسـي     . آوري و قابل استفاده بـود  جمع

صـوري از طريـق اسـاتيد و    -ه از روايي محتواييروايي پرسشنام

خبرگان استفاده شد و بعضي از سوالات اصلاح، حـذف و اضـافه   

كـه   بعد از اطمينان از روايـي پرسشـنامه بـه منظـور ايـن     . گرديد

آزمـون   پرسشنامه از پايايي مناسبي برخوردار است، از يك پـيش 

مة بدين ترتيب كه پـس از طراحـي پرسشـنا   . استفاده شده است

آوري  پرسشنامه بصورت آزمايشي توزيـع و جمـع   37اوليه، تعداد 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.2
.3

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             5 / 11

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.2.3
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-637-fa.html


  ...تأثير عوامل فردي و سازماني در اخلاق كاري مديران بازاريابي  :دكتر منوچهر انصاري و همكاران
  

 6

شد كه ميزان اعتبار آن با استفاده از فرمول آلفـاي كرونبـاخ، در   

، )745/0(به دست آمـد و بـه ترتيـب بـراي اعتمـاد       0.798كل 

، اهداف سازماني )843/0(، تعهد سازماني )781/0(رضايت شغلي 

، )748/0(، پـاداش سـازماني   )729/0(، منشور اخلاقـي  )736/0(

ــه ــدالت روي ــوزيعي )698/0(اي  ع ــاري ) 712/0(، ت ــلاق ك و اخ

  .محاسبه شد كه بيانگر اعتباري قابل قبول است) 728/0(

ها، بعد از استخراج عوامل از ادبيات  وتحليل داده براي تجزيه

تحقيق براي استخراج ابعـاد اخـلاق كـاري، عوامـل سـازماني و      

ت ساختاري و تحليل عاملي تأييدي بـراي  فردي از روش معادلا

بـراي بررسـي   . گيري تحقيق استفاده شـد  هاي اندازه آزمون مدل

هاي تحليل رگرسيون تعـديلي   كننده از روش اثر متغيرهاي تعديل

  ).30(و نيز تحليل همبستگي زيرگروه استفاده شد 

  

  هاي تحقيق يافته

ان و حدود درصد آنها را مرد 52دهنده  نفر پاسخ 217از ميان 

 12.9درصد به اين سؤال جواب ندادند، كه  3درصد را زنان و  45

سـال،   35تـا   29درصد  44.2سال،  28-22درصد آنها در دامنه 

. سال هسـتند  46درصد بالاي  5.4سال و  45تا  36درصد  22.6

درصـد ديـپلم و    11.3پاسخ دهندگان از لحاظ ميزان تحصيلات، 

 2.8درصد فوق ليسـانس و   26و درصد ليسانس  45فوق ديپلم، 

درصد كمتـر از   11.9از نظر تجربه خدمت . درصد دكتري هستند

تـا   10درصد بـين   21.8سال،  10تا  5درصد بين  35.2سال،  5

سـال و بـالاتر    21سـال و   20-15درصد بـين   10.3سال و  15

از . درصد به اين سؤال جـواب ندادنـد  14.6تجربه خدمت دارند و 

درصـد   54.8رصـد پاسـخ دهنـدگان مـدير و     د 21.8نظر سمت 

 2.7درصد كاركنان ارشد اجرائي بوده و  20.7اند و  سرپرست بوده

  .درصد به اين سؤال پاسخ ندادند

  

  تحليل عاملي تأييدي

براي برقراري روابط علي بين متغيرهاي مستقل و متغيرهاي 

وابسته، مدل پيشنهادي با روش معادلات ساختاري و با اسـتفاده  

در الگوي علي ابتـدا بايـد   . افزار ليزرل بررسي و تحليل شد نرماز 

الگوي اوليه آزمايش شـود بـدين منظـور از معيارهـاي مختلـف      

هـاي   در اين تحقيـق نيـز شـاخص   . شود برازش الگو استفاده مي

متعددي استفاده شد كه نتايج آن، در جدول شماره يك نمـايش  

شـود   لاحظـه مـي  همان طور كه در اين جدول م. داده شده است

بـه  . كننـد  را تأييد مـي ) الگو(هاي برازش، چارچوب  كليه شاخص

ــه ارزش   ــي، چنانچ ــور كل ــاوي  GFIط ــر مس ــد  0.9بزرگت باش

 RMSEAاز طرفي مقدار . دهنده برازش مناسب الگو است نشان

باشد و فاصله اطمينان آن نيز نبايد خيلي زياد  0.08بايد كمتر از 

هـم چنـين ميـزان    . اسـت  0.026باشد كه در ايـن الگـو حـدود    

NFI,GFI  وRFI  بخـش   هستند سطح رضايت 0.9كه بزرگتر از

دو به درجـه آزادي بـه    نسبت كاي. دهند برازش الگو را نشان مي

و  3ترين شاخص در تعيين برازش، در اين الگـو زيـر    عنوان مهم

  .است كه در دامنه مناسبي قرار دارد 14/1معادل 

  

  

  معيارهاي برزاش مدل نهايي :1جدول 

 نتيجه اعداد بدست مقدار مجاز ها شاخص

 برازش مناسب 1.14 3كمتر از  نسبت كاي دو به درجه آزادي

GFI  برازش مناسب 0.94 9/0بالاتر از 

AGFI  برازش مناسب 0.90 9/0بالاتر از 

CFI برازش مناسب 0.96 9/0 بالاتر از 

NFI  برازش مناسب 0.95 9/0بالاتر از 

NNFI  برازش مناسب 0.95 9/0بالاتر از 
  

هـا تأييـد شـد     بعد از اين كه برازش الگو به طور منطقي بـا داده 

نيـز مـورد    و روابـط بـين متغيرهـا   ) الگـو (معناداري اجزاي چارچوب 

نمودارهـاي شـماره يـك و دو تخمـين پارامترهـاي      . ارزيابي گرفـت 

اين پارامترهـا همگـي،   . دهد شده نشان مي ليزرل را در الگوي آزموده 

) مستطيل(گر  زمان هر يك از متغيرهاي مشاهده گذاري هم ميزان اثر

  .دهد را در چارچوب كلي نشان مي) بيضي(و مكنون 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.2
.3

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

10
 ]

 

                             6 / 11

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.2.3
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-637-fa.html


  1392، پاييز 3هشتم، شماره  سال فنّاوري، و علوم در اخلاق فصلنامه
 

 7

  ق توسط تحليل مسيرآزمون فرضيات اصلي تحقي

وتحليل در  هاي تجزيه ترين روش ترين و مناسب يكي از قوي

زيـرا  . تحليل چنـد متغيـره اسـت    و تحقيقات علوم رفتاري، تجزيه

تـوان آنهـا را    ماهيت اين گونه موضوعات چند متغيره بوده و نمي

كه هر بار تنها يك متغيـر مسـتقل بـا يـك     (با شيوه دو متغيري 

از اينـرو، در ايـن   . حل نمود) شود نظر گرفته ميمتغير وابسته در 

يد يا رد فرضيات از مـدل معـادلات سـاختاري و    أيتحقيق براي ت

مـدل  (تحليل مسير . بطور اخص تحليل مسير استفاده شده است

تكنيكـي اسـت كـه روابـط بـين متغيرهـاي تحقيـق        ) ساختاري

 هدف. دهد را بطور همزمان نشان مي) مستقل، ميانجي و وابسته(

 ـ(از تحليل مسير، شناسايي عليـت   بـين متغيرهـاي مـدل    ) ثيرأت

  .مفهومي تحقيق است

مدل ساختاري زير رابطه ميان عوامل سـازماني و فـردي بـا    

مدل ساختاري در حالت تخمين . اخلاق كاري را نشان داده است

 ــ ــان داد ت ــتاندارد نش ــازماني  أاس ــل س ــت عوام و ) 42/0(ثير مثب

همچنـين عوامـل   . كاري وجـود دارد بر اخلاق ) 01/4(معناداري 

بر اخـلاق  ) 52/3(و معناداري ) 37/0(فردي با تخمين استاندارد 

  .كاري تأثير مثبت دارد

  

  
  مدل ساختاري در حالت تخمين استاندارد: 2نمودار

  

  
  مدل ساختاري در حالت ضرايب معناداري: 3نمودار
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گري عدالت سازماني در رابطه بين عوامل  تعديل

  سازماني و فردي و اخلاق كاري

براي تست و شناسايي اثرات متغيرهاي تعديل كننـده سـه   

ها داراي مفروضـات و   روش وجود دارد كه هريك از اين روش

گـري   تعـديل  الزامات خاصي است در اين تحقيق براي بررسي

عدالت سازماني رابطه بين عوامل سازماني و فردي بـا اخـلاق   

بـا توجـه بـه ايـن     . كاري از روش زير گروه استفاده شده است

اي  طبقه اي و توان مقوله موضوع كه متغيرعدالت سازماني را مي

 Subgroup analysisلذا از ) عدالت كم و زياد(در نظر گرفت 

ي اين متغيرها بر روي رابطه بين كنندگ براي تست حالت تعديل

يك متغيرهاي مسـتقل و يـك متغيـر وابسـته مـدل اسـتفاده       

به ايـن صـورت در ايـن روش ابتـدا مـدل معـادلات       . شود مي

هـاي   هـاي متغيـر   ساختاري مربوطه را در انواع مقادير و حالـت 

اجرا كرده و نتـايج ايـن   ) مقادير كم و مقادير زياد(كننده  تعديل

كنيم در صورتي كه نتايج  ها را با هم مقايسه مي مقادير و حالت

با هم اخـتلاف فاحشـي   ) بخصوص ضرايب رگرسيوني(ها  مدل

كننده بـر روي رابطـه مـورد     دهنده اثر تعديل داشته باشد نشان

  .نظر است
  

  يركنندگي مقادير كم و زياد متغ مقايسه اثر تعديل: 2جدول 

 روابط بين اجزاي مدل
  مقاير كم متغير 

 تعديل كننده

  مقايرزياد متغير 

 تعديل كننده

مقدار اختلاف 

 در دو مدل

 فاحش 11/0 معنادار 31/0 معنادار 42/0 اخلاق كاري -عوامل سازماني

 ناچيز 02/0 معنادار 36/0 معنادار 38/0 اخلاق كاري -عوامل فردي

  

مقـادير   كننده روابط بين اجزاي مدل مقادير كم متغير تعديل

مقـدار اخـتلاف در دو مـدل نشـان داد      كننـده  زياد متغير تعـديل 

عدالت سازماني رابطه بين عوامـل سـازماني و اخـلاق كـاري را     

كند ولي رابطه بين عوامل فـردي و اخـلاق كـاري را     تعديل مي

  .كند نمي تعديل

  

  بحث

اي در محيط كار و زندگي منافع  رعايت اخلاق و رفتار حرفه

هاي مورد مطالعـه ايـن پـژوهش كـه      بسيار زيادي براي سازمان

هاي پخش و توزيع در صنعت مـواد غـذايي دارد؛ اعـم از     شركت

اين مطلب بخصوص در عصـر  . منافع عملكردي و منافع اخلاقي

ار متنـوعي در محـيط كـار و    هاي بسـي  حاضر كه جامعه با ارزش

هـا بايسـتي    ها و سازمان شركت. زندگي سروكار دارد صادق است

رفتارهاي اخلاقي كاري را در بين كاركنانشان اعتلا بخشـند نـه   

ترين كار است بلكه به اين خاطر كه  صرفاً به خاطر اينكه درست

ســازد و در  رفتــار اخلاقــي در بلندمــدت ســازمان را منتفــع مــي 

گيـري   هايي كه جهت شان داده شده است كه سازمانتحقيقات ن

هـا   اند از نظر مالي نسبت به ديگر سازمان اخلاقي بيشتري داشته

  .اند عملكرد بهتري داشته

افراد تخصيص پاداش را براساس عدالت مورد قضاوت قـرار  

ي خـود بـر رضـايت     دهند كه اين ادراك از عدالت، بـه نوبـه   مي

ميانگين توجه و تمركـز بـر   . گذارد  يشغلي و تعهد سازماني اثر م

روي عوامل فردي و سازماني حول نقطه مياني مقياس جايي كه 

حـداقل در    دهد كـه سـازمان   كنندگان نشان مي بررسي مشاركت

گيري نسبت به افزايش پرداخت، ارتقاء  مواردي، در هنگام تصميم

در ضمن اخـلاق و رفتـار   . يا عزل به موضوع عدالت اهميت دهد

اي، از جمله متغيرهايي است كه از عوامـل بسـياري تـأثير     هحرف

تواند در دستيابي به اهداف سـازمان مـؤثر واقـع     پذيرد كه مي مي

هـا   شـود در سـازمان   براي بهبود اخلاق كاري پيشنهاد مـي . شود

  .موارد زير مد نظر قرار گيرد

رسد كه تدوين و اجراي  بر اساس اهداف سازماني به نظر مي

  .تقويت اخلاق كار در سازمان مناسب باشد هاي سياست

هـاي نـاروا در    سـالاري و رفـع تبعـيض    تقويت نظام شايسته

گزينش، استخدام، ترفيع و ارتقاء شغلي، آموزش و تحصـيلات و  

تأكيد بر شاخص اخلاق كار در نظام ارزشيابي كاركنان و مديران 

سازمان به عنوان بخشي از موضـوعات اهـداف سـازماني بـراي     
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هاي كاري كه شامل ايجاد  تقويت و بهبود محيط. ود آن استبهب

فضاي مناسب در راستاي تدوين منشور اخلاقي مناسب بمنظـور  

  .توجه به الزامات كار شايسته است

با توجه به ادبيات تحقيق جايگاه و موقعيت برتـر عـدالت در   

دهد زيرا موجب ارتقاء  سازمان، تعهد سازماني افراد را افزايش مي

بنـابراين، تفـويض اختيـار بـه كاركنـان      . شـود  ق كاري مـي اخلا

شـان بـا توجـه بـه      شايسته، قراردادن افـراد در جايگـاه مناسـب   

ثر ؤهايشان در تقويت اخلاق كاري كاركنان م ها و مهارت توانائي

  .واقع خواهد شد

كاركنان هميشه حقـوق، پـاداش، ميـزان و حجـم كارهـاي      

هاي خود را  اختيارات و مسئوليتها، سطوح  محوله، عزل و نصب

نماينـد و همچنـين    هاي مشابه مقايسه مي با همكاران و سازمان

نماينـد   عدالت و انصاف را از طريق مقايسه خود با آنها درك مـي 

مديران منابع انساني بايد به ايـن مهـم توجـه نماينـد كـه      ). 28(

 عدالتي از سوي كاركنان ترين اشتباه منجر به احساس بي كوچك

خواهد شد كه مشكلات خاص خود را از جمله احساس نارضايتي 

... از سوي كاركنان، عدم توجه بـه وظـايف، كـاهش عملكـرد و    

كنـد كـه از    بطوري كه فرد را در سازمان به كارمندي تبديل مـي 

  .خوي انساني فاصله گرفته، در پي خواهد داشت

الت اقدام به ايجاد معيارهاي روشن براي ارتقاء بر مبناي عـد 

  .هاي شفاف در سازمان شود و رويه

  

  سپاسگزاري

از زحمات آقـاي مهنـدس توحيـد عصـياني كـه در تهيـه و       

ها و اصلاح مقاله كمـك نمودنـد، نهايـت تشـكر را      پالايش داده

  .داريم

  

  نامه واژه

 Work Ethic .1  اخلاق كاري

 Organizational Commitment .2  تعهد سازماني

 Personal Factor .3  عوامل فردي

 Organizational Factor .4  عوامل سازماني

 Job Satisfaction .5  رضايت شغلي

 Code al Ethic .6  منشور اخلاقي

 Reward .7  پاداش

 Organizational Justice .8  عدالت سازماني

 Distrbutive Justice .9  عدالت توزيعي

 Procedural Justice .10  ايي عدالت رويه

 Variable .11  متغير

 Latent Variable .12  متغير مكنون

 Structural equation .13  معادلات ساختاري

 Factor .14  عوامل

 Relations .15  روابط
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