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

  ي جو اخلاقي با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و رابطه

  قصد ترك شغل 

  شباني، فرشيد مشكلاني شيخ ، دكتر كيومرث بشليده، دكتر سيداسماعيل هاشمي*محبوبه قديري

  دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد چمران اهوازگروه روانشناسي صنعتي و سازماني، 

  

  )91.10.16: ، تاريخ پذيرش91.06.13: تاريخ دريافت(

  چكيده

رود، زيرا جو اخلاقي يكي از عوامـل شـكل   هاي پژوهشي مهمي به شمار ميبررسي روابط بين جوهاي اخلاقي و رفتارهاي كاركنان از حيطه :زمينه

جـو  (انواع جـو اخلاقـي   پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه . اي بر پيامدهاي سازماني داردهاي كاركنان است و تأثير قابل ملاحظهي نگرشدهنده

    .با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و قصد ترك شغل انجام گرديد) دوست، جو حقوقي و اصولي، جو قانوني، جو ابزاري و جو مستقلنوع

نفر كاركنان رسمي شركت گاز استان اصفهان 250افراد شركت كننده در پژوهش شامل . همبستگي است-اضر از نوع توصيفيپژوهش ح :روش كار

ها از روش همبستگي پيرسون، همبستگي بنيادي و رگرسيون چندگانـه بـه شـيوه    براي تحليل داده .بودند كه به روش تصادفي ساده انتخاب گرديدند

  .رونده استفاده گرديدپس

نتايج حاصل . ها نشان دادند هر يك از پنج نوع جواخلاقي مورد بررسي با تعهدسازماني و خشنودي شغلي و قصدترك شغل رابطه دارنديافته :ها افتهي

معنـاداري  از تحليل همبستگي بنيادي نشان داد تركيب خطي انواع جواخلاقي با تركيب خطي تعهدسازماني، خشنودي شغلي و قصدترك شغل رابطه 

درصـد  6/30درصـد تعهدسـازماني،   8/45همچنين نتايج حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه نشان دادند كه تركيب خطـي انـواع جـو اخلاقـي     . دارند

  .كنددرصد واريانس قصدترك شغل را تبيين مي2/28خشنودي شغلي و 

تعهدسـازماني و قصـدترك شـغل مـرتبط      ،هم سازماني شامل خشنودي شـغلي انواع جوهاي اخلاقي با پيامدهاي م ،هابا توجه به يافته :گيري نتيجه

  .سازدهاي كاري را مشخص ميها و محيطشوند كه اين امر اهميت توجه به مفهوم اخلاق در سازمان مي

 تعهد سازماني، جو اخلاقي، خشنودي شغلي، قصد ترك شغل :ها واژه كليد

  

  *  سرآغاز

ها در راسـتاي حفـظ بقـا و سـودآوري     امروزه تلاش سازمان

عوامل تأثيرگـذار بـر   باشد، كه اين امر اهميت شناخت بيشتر مي

كاركنان و پيامدهاي كـاري مـرتبط بـا آنـان را، بـراي مـديران       

افـزايش تأكيــد بـر فهــم كاركنــان و   . تــر نمـوده اســت برجسـته 

رفتارهاي آنها درون سازمان منجر به توجه ويژه بـه موضـوعاتي   

از  ).1(است شده 1همانند بررسي ادراكات كاركنان از جو سازماني

هـا و  فتارهاي غيراخلاقي مختلـف در سـازمان  طرف ديگر بروز ر

                                                                             
  mahbobeh.ghadiri@yahoo.com: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول* 

آور آنهـا نيـز توجـه بسـياري از مـديران و      پيامدهاي منفيِ زيـان 

هاي كاري جلب كـرده  مسئولان سازماني را به اخلاق در محيط

  ).2(است 

گيري اخلاقي در همه خصوصيات با هاي تصميمگرچه مدل

كــه هـم توافــق ندارنــد، امـا همــه بــر ايــن فـرض قــرار دارنــد    

تواند بـدون درنظـر   ها نميگيري اخلاقي افراد در سازمان تصميم

دهـد،  گيـري رخ مـي  اي كه در آن فرآينـد تصـميم  گرفتن زمينه

هـا نـه فقـط تـأثيرات افـراد بـر       درنتيجه اين مـدل . ادراك شود

شوند، بلكـه عوامـل سـازماني    گيري اخلاقي را شامل ميتصميم
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  جو اخلاقي با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و قصد ترك شغل در كاركنان  رابطه: محبوبه قديري و همكاران

  

صـول انجـام كارهـا و جـو     هاي پاداش، هنجارهـا، ا مانند سامانه

باتوجه به اين موارد بـديهي اسـت   ). 3(سازماني را نيز دربردارند 

كه يكي از راهكارهاي لازم براي بررسي علل و رفـع رفتارهـاي   

ها، بررسي جو سازماني مرتبط بـا  غيراخلاقي كاركنان در سازمان

  .مسائل اخلاقي سازمان باشد

هـا،  ك از سياسـت ادراكـات مشـتر  "عنـوان  جو سازماني بـه 

، تعريف "طور رسمي و غيررسميهاي سازماني بهاقدامات و رويه

بسياري معتقدند كه تعداد زيادي جو كاري، ماننـد جـو   . استشده

. خدمت كننده، جو برآوردن امنيت، جو نوآورانه و غيره وجود دارد

2جـو اخلاقـي  "ها يكي از اين جوهاي كاري موجود در سازمان
" 

اند كه جـو اخلاقـي يـك    مطالعات متعددي نشان داده. )4(است 

گذارد طور معناداري بر رفتار اخلاقي كاركنان تأثير ميسازمان، به

شوند تا جوهـاي  ها ترغيب ميبراساس اين نتايج سازمان). 5-7(

بنـابراين  . سازماني مشوق رفتار اخلاقي را برقـرار و حفـظ كننـد   

يد در مورد جـو اخلاقـي و   متخصصان و پژوهشگران سازماني با

ي آن با متغيرهـاي سـازماني، شخصـي و رفتـاري بيشـتر      رابطه

توانــد بــه هــاي يــك جــواخلاقي مــيفهميــدن ويژگــي. بداننــد

هايي بـراي بـالا بـردن    متخصصان سازماني كمك كند تا برنامه

آگــاهي از مســائل اخلاقــي و بهبــود رفتــار اخلاقــي كاركنــان و 

  ).8(ند مديريت، طراحي و اجرا كن

معرفـي   1987جو كاري اخلاقي بـراي اولـين بـار در سـال     

كه چـه  ادراكات مشترك در مورد اين"عنوان اين سازه به. گرديد

كه چگونه بايد بـا  چيزي از نظر اخلاقي رفتار صحيح است و اين

جـو  ). 9(شود تعريف مي "مسائل اخلاقي در سازمان برخورد كرد

لاعاتي مهمي براي كاركنان خواهد ها منبع اطاخلاقي در سازمان

 "درست"گيرد چه اعمالي در يك زمينه كاري بود كه درنظر مي

بنابراين جو اخلاقي ادراك شده به افـراد  ). 10(يا اخلاقي هستند 

كه كدام اند و تعيين ايندر تعيين مسائلي كه به اخلاقيات مربوط

اخلاقـي   ملاك بايد براي فهم و ارزيابي و رفع كردن آن مسائل

  ).3( كنداستفاده شود، كمك مي

اغلب جو كـاري اخلاقـي متـداول در يـك سـازمان توسـط       

بـراي  . شـود هاي اخلاقـيِ افـراد آن، تعيـين مـي    تحليل انتخاب

بنـدي   گيري اعضاي سازمان يك دسـته بررسي الگوهاي تصميم

و بعـد دوم   3هـاي اخلاقـي  بعـد اول مـلاك  . دوبعدي وجود دارد

هـاي اخلاقـي   مـلاك ). 11(شـود  را شـامل مـي   4جايگاه تحليل

گيـري  ها، اصول و يا استانداردهايي هستند كه در تصـميم ملاك

براساس فلسفه اخلاقي، ايـن مـلاك   . شوندسازماني استفاده مي

سـازي  بيشينه( 5خودمداري: بندي شودتواند به سه گروه دستهمي

، و )8سـازي منـافع مشـترك   بيشـينه ( 7، خيرخواهي)6منافع فردي

جايگاه تحليل، گروهي است كه ). پيروي از قوانين( 9مداريقانون

ايـن  . شـود عنوان منبع استدلال اخلاقي فرد درنظر گرفته مـي به

توجه به ( 10فردي: بندي شودتواند به سه گروه دستهمورد نيز مي

توجـه بـه منــافع   ( 11، محلـي )هـاي خـود فـرد   نيازهـا و رجحـان  

اقتصـادي  /جه به منافع سامانه اجتماعيتو( 12، و جهاني)سازماني

مرتب كردن ايـن دو بعـد روي دو محـور متقـاطع     ). 12) (بزرگتر

  .گردددسته جو كاري اخلاقي مي 9باعث به وجود آمدن 

شناسي از جو اخلاقي، اساس ايجاد پرسشـنامه جـو   اين سنخ

آوري داده درنظر گرفته شـد؛ امـا   عنوان يك ابزار جمعاخلاقي به

دسته جو اخلاقي در نظريه 9اگرچه : ها نشان داد كهج بررسينتاي

قابل فهم و بررسي هستند، امـا ايـن بـه معنـاي وجـود آنهـا در       

هـا نشـان   درواقـع پـژوهش  ). 13(طور واقعي نيست ها بهسازمان

انـواع  (ها وجود دارنـد  دادند كه پنج نوع جو واقعي زير در سازمان

، كـه در آن از  13دوستجو نوع -1): شناخته شده به طور تجربي

رود به روشـي عمـل كننـد كـه بـه ذينفعـان       كاركنان انتظار مي

كـه در آن   14جو قانوني -2سازمان به بهترين وجه خدمت كنند؛ 

هـايي كـه توسـط سـازمان تعيـين      كاركنان بايد از قوانين و رويه

كـه در آن از   15جو حقـوقي و اصـولي   -3شوند، پيروي كنند؛  مي

رود از اصول اخلاقـي بيرونـي ماننـد حقـوق،     ن انتظار ميكاركنا

جـو   -4اي اقـدامات پيـروي كننـد؛    كتاب مقدس يا اصول حرفه

رود از باورهاي اخلاقي كه در آن از كاركنان انتظار مي 16مستقل

كه  17جو ابزاري -5شان پيروي كنند؛ و گيريخودشان در تصميم

مطالعـات آنهـا نشـان    . در آن تمركز بر ارضاي منافع فردي است

). 10(باشـند  ها تركيبي از جوهاي اخلاقي را دارا مـي داد سازمان

نشـان   1بندي انـواع جـو اخلاقـي را ماننـد شـكل     محققان دسته

هـاي بعــدي در زمينــه انــواع  هرچنــد در پــژوهش). 14(انـد   داده

در ايـران نيــز  . ديـده شــد جوهـاي اخلاقـي اخــتلاف نظرهـايي    

هايي در زمينه جو اخلاقي انجام گرفتـه كـه بـراي جـو     پژوهش

  .انددر نظر گرفته) 16(بعد  6و يا ) 15(بعد  4اخلاقي 
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  )299. ، ص14(انواع شناخته شده جو اخلاقي به طور نظري و تجربي : 1نگاره 

  

افـراد از جـو   انـد كـه ادراكـات    مطالعات متعددي نشان داده

شـان تـأثير   هاي آنها نسبت به كار و سـازمان اخلاقي، بر واكنش

اثر ادراكات جو اخلاقـي بـر تعهـد كاركنـان بـه      ). 17(گذارند مي

اي است كه مورد علاقه برخي از پژوهشگران بوده سازمان رابطه

عنوان علاقه كاركنـان  تعهد سازماني معمولاً به"). 18و  2(است 

كاركنـاني كـه بـه    . شودشان با آن تعريف ميارتباطبه سازمان و 

سازمان خود متعهد هستند، تمايـل بـه همانندسـازي بـا اهـداف      

هـاي محـدودي در   پژوهش). 19( "سازمان و ماندن در آن دارند

زمينه بررسي رابطه پنج نوع جو اخلاقي و تعهد سـازماني وجـود   

ام ادراك جـو  اند كه تعهد سازماني هنگ ـمحققان نشان داده. دارد

تـر و هنگـام ادراك جـو خيرخـواه و يـا      اخلاقي خودمدار، پـايين 

دوسـت و قـانوني   ، و نيـز جـو نـوع   )5(باشد مدار، بالاتر ميقانون

). 20(رابطه مثبت و جو ابزاري رابطه منفي با تعهدسازماني دارند 

دوسـت، قـانوني،   اند كه جـو نـوع  محققان ديگري نيز نشان داده

صولي و مستقل رابطه مثبت و جو ابزاري رابطه منفي حقوقي و ا

  ).22و 21، 17(با تعهد دارند 

همچنين مطالعات متعـددي بـين جـو اخلاقـي و خشـنودي      

خشـنودي شـغلي   "). 25 -23(انـد  شغلي روابط معنـاداري يافتـه  

واكنشي عاطفي است، نشأت گرفته از اين ادراك فرد كـه شـغل   

سازد و تـا  هم وي را كامروا ميهاي شغلي موي تا چه حد، ارزش

). 26( "انـد ها با نيازهاي شـخص، هماهنـگ  چه اندازه آن ارزش

دوست و قانوني بـه طـور   محققان نشان دادند كه ادراك جو نوع

). 27(كنـد  بيني مـي ها را پيشمعناداري خشنودي شغلي كلي آن

برخي ديگر نشان دادند كه ادراك جو ابـزاري بـه طـور منفـي و     

دوست، مستقل، و قانوني بـه طـور مثبـت بـا     هاي نوعجو ادراك

هـا نشـان   به طـور كلـي پـژوهش   ). 28(خشنودي مرتبط هستند 

دوست، مستقل، حقوقي و اصولي، و قانوني به اند كه جو نوعداده

گذارند، اما در مقابل جو ابزاري بر طور مثبتي بر خشنودي اثر مي

  .)22و  21، 17(خشنودي اثر منفي دارد 

واسـطه  كننده بـي رسد كه قصد ترك شغل، تعيينبه نظر مي

 23در يك بازبيني بر روي مطالعات، . باشدترك شغل واقعي مي

مطالعه روابط مثبت معنادار بين قصد ترك شـغل و رفتـار تـرك    

در زمينه ارتباط مستقيم پنج نوع ). 25(اند شغل واقعي نشان داده

هـاي محـدودي   ن پژوهشجو اخلاقي با قصد ترك شغل كاركنا

-انـد كـه جـو نـوع    ها نشان دادهنتايج پژوهش. انجام شده است

دوست، حقوقي و اصولي، و قانوني رابطـه منفـي و جـو ابـزاري     

  ).22و  29(رابطه مثبت معناداري با قصد ترك دارند 

بنابراين باتوجه به اهميت پژوهش در زمينه جو اخلاقي و نيز 

گانـه  ها در زمينه بررسي انواع پنجوهشبا درنظر گرفتن كمبود پژ

ــا پيامــدهاي مهمــي همچــون  جــو اخلاقــي و رابطــه ي آنهــا ب

هـا و  تعهدسازماني، خشنودي شغلي و قصدترك شغل در سازمان

تر كمبود پـژوهش در ايـن زمينـه در ايـران، هـدف      از همه مهم
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گانـه جـو اخلاقـي در    پژوهش حاضر بررسي پيامدهاي انواع پنج

شود كـه آيـا   خواهد بود و درواقع اين سؤال مطرح مي هاسازمان

انواع جو اخلاقي بر پيامدهاي مهم ذكر شده در بالا تأثير خواهند 

داشت يا خير؟ بر اين اساس در پژوهش حاضـر فـرض بـر ايـن     

دوست، حقوقي و اصولي، قـانوني و  است كه بين جو اخلاقي نوع

ه مثبت و با قصد مستقل با تعهد سازماني و خشنودي شغلي رابط

ترك شغل رابطه منفي و بين جو ابـزاري بـا تعهـد و خشـنودي     

). 2شـكل  (رابطه منفي و با قصد ترك رابطه مثبـت وجـود دارد   

همچنين در پژوهش حاضر اين فرض وجود دارد كه بين تركيب 

خطي ابعاد جواخلاقي با تركيب خطي خشـنودي، تعهـد و قصـد    

شـود كـه بـين    و نيز فرض مي داري وجود داردترك رابطه معني

ابعاد جواخلاقي با هركدام از متغيرهاي تعهد، خشـنودي و قصـد   

  .ترك همبستگي چندگانه وجود دارد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  الگوي مفهومي پژوهش: 2نگاره 

  

  روش بررسي

جامعه آماري پژوهش حاضر، كاركنان رسـمي شـركت گـاز    

ي  زيرمجموعـه  3تحـت   1390استان اصفهان بودند كه در سال 

برداري و مهندسـي و اجـراي   هاي مالي و پشتيباني، بهره معاونت

كنندگان شركت. ها و واحدهاي ستادي مشغول به كار بودند طرح

آزمــايي پــژوهش حاضــر شــامل دو گــروه اعتباريــابي و فرضــيه

ابتدا جهـت  . باشند كه با روش تصادفي ساده انتخاب گرديدند مي

ها در اختيار سنجش اعتبار و پايايي ابزارهاي پژوهش، پرسشنامه

نفر قرار گرفت و پس از تأييد اعتبار و  60گروه اعتباريابي شامل 

 250آزمايي شامل اختيار گروه فرضيهها در پاياييِ آنها، پرسشنامه

قرار داده شد كه از ايـن تعـداد،   ) با استفاده از جدول مورگان(نفر 

 .پرسشنامه قابليت استفاده داشتند 219

در اين پژوهش براي سـنجش متغيرهـاي مـورد مطالعـه از     

  :چهار پرسشنامه زير استفاده شد

كـه   ايِ جـو اخلاقـي ويكتـور و كـولن    ماده26پرسشنامه . 1

اسـت و پـنج بعـد جـو     توسط محققان اين پژوهش ترجمه شـده 

) دوست، حقوقي و اصولي، قانوني، ابزاري و مسـتقل نوع(اخلاقي 

، بعد حقـوقي و  7تا 1دوست شامل سؤالات بعد نوع. سنجدرا مي

تـا  12، بعد قانوني شامل سـؤالات  11تا 8اصولي شامل سؤالات 

و بعـد مسـتقل شـامل     22ا ت ـ16، بعد ابزاري شامل سؤالات 15

گـويي ايـن پرسشـنامه     مقياس پاسخ. باشندمي 26تا 23سؤالات 

) كـاملامًوافقم =6كاملامًخـالفم تـا   =1(اي درجـه 6طيف ليكـرت  

سازندگان مقياس ضريب آلفا براي پنج بعد جو اخلاقـي  . باشد مي

، حقــوقي و 80/0دوســتبعــد نــوع: گونــه گــزارش دادنــد را ايــن

در ). 10( 60/0و مسـتقل  71/0، ابزاري79/0وني، قان79/0اصولي

پژوهش حاضر براي تعيين اعتبار پرسشنامه جو اخلاقي از تحليل 

در ابتدا پرسشنامه . استفاده شد AMOS افزار عامل تأييدي با نرم

 1/0آن  RMSEA از برازش خـوبي برخـوردار نبـود و شـاخص    

هـايي از پرسشـنامه كــه    سـپس بــا حـذف مـاده   . دسـت آمـد   بـه 

هاي آنها به شدت همبسـته بودنـد، بـه     هاي باقيمانده وواريانسك


ه�� ا������ 
 

  دوستّجو نوع
  جو قانوني

  جو حقوقي و اصولي
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 1392، پاييز 3هشتم، شماره  سال فنّاوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

كاهش  08/0به  1/0از RMSEAشد و ها پرداختهبهبود شاخص

همبسـته بـودن   . دهـد يافت، كـه بـرازش معقـول را نشـان مـي     

هاي مذكور گر آن است كه مادهها با يكديگر نشانخطاهاي ماده

براين، حـذف آنهـا   بنـا . سنجندمفهوم متمايزي از يكديگر را نمي

بـا توجـه بـه    . شـود گيري مقياس ميباعث كاهش خطاي اندازه

 دسـت آمـده شـامل شـاخص    هاي بـه كه مقدار ساير شاخصاين

GFI ،IFI ،CFI وTLI    نيز به يك نزديك بود، همگـي بـرازش

مانده در پرسشنامه نهـايي  هاي باقيماده. دهندخوبي را نشان مي

و آلفـاي   7، 6، 5، 2سؤالات (دوست ماده در بعد جو نوع4شامل 

، 9، 8سـؤالات  (ماده در بعد حقوقي و اصولي 3، )849/0كرونباخ 

 14، 13، 12سـؤالات  (ماده در بعد قانوني 3، )847/0و آلفاي  10

 21، 18، 17، 16سؤالات (ماده در بعد ابزاري 4، )846/0و آلفاي 

، 25، 24، 23سـؤالات  (ماده در بعد مسـتقل  4و ) 751/0و آلفاي 

ــاي  26 ــي) 795/0و آلف ــند م ــدول(باش ــداد ) 1ج ــه تع و درنتيج

مـاده تقليـل    18به  26هاي پرسشنامه نهايي جو اخلاقي از  ماده

  ).2و1پيوست(يافت 

  

  حاضر پژوهش در پرسشنامه جو اخلاقي اوليه و نهايي بعد پنج ضرايب پايايي :1جدول 

  
 مقياس نهايي پايايي

  سؤالات مقياس نهايي
 )سؤالات حذف نشده(

پايايي 
 مقياس اوليه

  سؤالات اوليه
 آلفاي كرونباخ آلفاي كرونباخ

849/0  2 ،5 ،6 ،7  
 دوستجونوع 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1  918/0

847/0  8 ،9 ،10  
 جوحقوقي و اصولي 11، 10، 9، 8  925/0

846/0  12 ،13 ،14  
 جوقانوني 15، 14، 13، 12  918/0

751/0  16 ،17 ،18 ،21  
 جوابزاري 22، 21، 20، 19، 18، 17، 16  794/0

795/0  23 ،24 ،25 ،26  
 جومستقل 26، 25، 24، 23  871/0

  

ايِ تعهـد سـازماني مـاودي، اسـتيرز و     ماده15پرسشنامه  -2

از (اي درجـه 7ليكـرت  گـويي آن طيـف   پورتر كه مقيـاس پاسـخ  

بـراي ايـن   ). 26(باشـد  مي) موافقم كاملاً=7مخالفم تا  كاملاً=1

  ).26(پرسشنامه اعتبار و پايايي قابل قبولي گزارش شده است 

ايِ خشنودي شغلي بريفيلـد و روث كـه   ماده5پرسشنامه  -3

 كـاملاً =1از (اي درجـه 5گـويي آن طيـف ليكـرت    مقياس پاسـخ 

براي ايـن پرسشـنامه   ). 30(باشد مي) موافقم كاملاً=5مخالفم تا 

  ).30(اعتبار و پايايي قابل قبولي گزارش شده است 

ترك شغل كـامن و همكـاران    ايِ قصدماده3پرسشنامه  -4

 كـاملاً =1از (اي درجـه  7گويي آن طيف ليكرت كه مقياس پاسخ

براي ايـن پرسشـنامه   ). 26(باشد مي) موافقم كاملاً=7مخالفم تا 

  ).26(و پايايي قابل قبولي گزارش شده است  اعتبار

در پژوهش حاضر براي تعيين روايـي سـه پرسشـنامه تعهـد     

سازماني، خشنودي شغلي و قصد ترك شغل همبستگي آنهـا بـا   

يك سؤال كلي محقق ساخته و نيز پايايي آنهـا بـه روش آلفـاي    

ضــريب آلفــا و همبســتگي . كرونبــاخ مــورد بررســي قرارگرفــت

 ـپرسشنامه سـازماني،   ا سـؤال كلـي بـراي پرسشـنامه تعهـد     ها ب

 و 865/0تـرك شـغل بـه ترتيـب برابـر       خشنودي شغلي و قصد

683/0 ،0001/0p< 0001/0، 759/0 و 777/0؛p< و 819/0؛ و 

746/0 ،0001/0p< نتيجه روايي و پايـايي ايـن    دست آمد، دربه

  .ها در پژوهش حاضر نيز تأييد شدپرسشنامه

 18ل همبستگي بنيـادي يـا زيربنـايي   در اين پژوهش از تحلي

همبستگي بنيادي عبارتست از ارتباط ميان دو متغير . استفاده شد

بنيادي كه يكي از آنهـا از تركيـب خطـي متغيرهـاي مسـتقل و      

بـه  . شـود  ديگري از تركيب خطي متغيرهاي وابسته حاصـل مـي  

عبــارتي، بــه همبســتگي ميــان متغيــري كــه از تركيــب خطــي 
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شود با متغيري كه از تركيب خطـي  اصل ميمتغيرهاي مستقل ح

آيـد، همبسـتگي بنيـادي اطـلاق     دست مـي متغيرهاي وابسته به

كنشـي بـين متغيرهـا بـراي     همچنين به دليل هم). 31(شود  مي

هاي چندگانه از تحليـل  هاي مربوط به همبستگيآزمودن فرضيه

در روش رگرسـيون  . استفاده شـد  19روندهرگرسيون با روش پس

. شـوند  بين به درون مدل وارد ميرونده تمام متغيرهاي پيشپس

شـود و رگرسـيون   بين حـذف مـي  ترين متغير پيشسپس ضعيف

اگـر ايـن عمـل باعـث ضـعيف شـدن       . شـود مجدداً محاسبه مي

شــود در  دار مــدل شــود آن متغيــر مجــدداً وارد مــي     معنــي

ايـن شـيوه تـا    . شـود  صورت از دسته متغيرها حـذف مـي   غيراين

بين سودمند در مدل باقي بمانند، كه فقط متغيرهاي پيش يهنگام

  ).32(يابد  ادامه مي

  

  ها يافته

هـاي توصـيفي بـراي متغيرهـاي پـژوهش و ضـرايب        آماره

. انـد  گزارش شـده  2همبستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول

شـود رابطـه بـين تمـامي متغيرهـاي       گونه كه مشاهده مي همان

 ــين جــو ــه جــز رابطــه ب ــژوهش ب ــزاري در  پ مســتقل و جــو اب

هـاي سـاده   باشـد و درنتيجـه فرضـيه   معنادار مي p>01/0سطح

  .شوند پژوهش همگي تأييد مي

  

  هاي توصيفي و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهشآماره :2جدول 
  

  7  6  5  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهاي پژوهش  

              -  335/14  977/70  سازماني تعهد  1

            - 726/0**  297/4  986/17  خشنودي شغلي  2

          -  - 660/0**  - 745/0**  844/4  105/9  قصدترك شغل  3

        -  - 482/0**  532/0**  638/0**  348/4  511/16  دوستجونوع  4

      -  758/0**  - 411/0**  479/0**  572/0**  369/3  488/12  جوحقوقي و اصولي  5

    -  771/0**  762/0**  - 447/0**  453/0**  569/0**  371/3  616/12  جوقانوني  6

  -  - 422/0**  - 395/0**  - 451/0**  365/0**  - 334/0**  - 412/0**  305/4  748/14  جوابزاري  7

  -091/0  344/0**  408/0**  369/0**  - 271/0**  194/0**  349/0**  138/4  013/13  جومستقل  8

  

219= n  
01/0<p ** 

  

نتايج حاصل از تحليل همبستگي بنيادي مشاهده  3در جدول

شود مدل كلي پژوهش يعني طور كه ملاحظه ميهمان. شودمي

     واريانس مشترك ميان دودسته متغير كـه عبارتنـد از انـواع جـو

دوسـت، حقـوقي و اصـولي، قـانوني، ابـزاري و      جو نوع(اخلاقي 

بـا  ) تعهد، خشنودي و قصـد تـرك  (متغيرهاي وابسته  با) مستقل

از لحـاظ   >0001/0p در سـطح  F=76/10، 49/0ضريب تعيـين  

درصـد از واريـانس   49عبـارتي درحـدود   به. دار استآماري معني

ضرايب . شودمتغيرهاي وابسته توسط ابعاد جو اخلاقي تبيين مي

در  گر اهميت هـر متغيـر  نشان 3ساختاري گزارش شده در جدول

طور به. آيندي خودش، به حساب ميساخت متغير زيربنايي دسته

در ايجـاد   -95/0دوست با ضريب ساختاري برابر با مثال جو نوع

متغير بنيادي حاصل از ابعاد جو اخلاقي واجد بيشـترين نقـش و   

واجـد   -50/0ي جو مستقل با ضريب سـاختاري برابـر بـا    مؤلفه

  .باشدكمترين نقش مي

هـاي  لامبداي ويلكز كـه يكـي از مهمتـرين آزمـون    آزمون 

گر ضـريب عـدم تعيـين اسـت،     چندمتغيري است و درواقع نشان

اين آماره در پژوهش حاضر . كندمدل كلي پژوهش را آزمون مي

درصـد از واريـانس   50عبارتي درحدود به. باشدمي501/0برابر با 

     اخلاقـي  متغيرهاي وابسته توسط متغيرهـايي غيـر از انـواع جـو

كـم كنـيم    1اگر ضـريب عـدم تعيـين را از    . شوندبيني ميپيش

ضريب تعيين و يا همان مقدار واريانس تبيين شـده توسـط كـل    

  .آيددست ميمدل به

  

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.6
.7

 ]
 

 [
 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 / 14

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.6.7
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-641-en.html


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

  هاي تحليل همبستگي بنياديضرايب استاندارد، ضرايب ساختاري و ديگر شاخص :3جدول 
  

  واريانس ثبت شده  ضرايب ساختاري  داردضرايب استان  

  -99/0  - 862/0  تعهدسازماني

 لامبداي ويلكز

501/0= 

49/0RS = 

76/10F = 

0001/0<p  

  -79/0  -16/0  خشنودي شغلي

  77/0  02/0  قصدترك شغل

  -95/0  -56/0  دوست جونوع

  -85/0  -17/0  جوحقوقي و اصولي

  -84/0  -14/0  جوقانوني

  61/0  22/0  جوابزاري

  -50/0  -15/0  جومستقل

  

جهت قضاوت درخصوص اهميت نسبي متغيرهاي مستقل 

در تبيين واريانس مشـترك ميـان دودسـته متغيـر وابسـته و      

طبـق نتـايج   . مستقل، بايد از ضرايب استاندارد استفاده كـرد 

بـا   دوسـت و قـانوني بـه ترتيـب    ، جو نـوع 3مندرج در جدول

واجد بيشترين و كمتـرين   - 14/0و  - 56/0ضرايب استاندارد 

ارتباط با تركيب خطي متغيرهاي وابسته هسـتند، امـا بـراي    

هـاي  تبيين ايـن موضـوع كـه افـزايش يـا كـاهش در نمـره       

متغيرهاي مستقل چگونه با افزايش يا كـاهش در متغيرهـاي   

گر ا. شودوابسته مرتبط است از ضرايب ساختاري استفاده مي

ضرايب ساختاري متغيرهاي مستقل و وابسته همگي منفي يا 

همگي مثبـت باشـند تبيينـي سرراسـت دال بـر افـزايش در       

هاي متغيرهاي هاي متغيرهاي مستقل با افزايش در نمره نمره

وابسته وجود دارد، اما اگر ضرايب ساختاري يك دسته منفـي  

ر و يك دسته مثبت باشد افزايش در يك دسته بـا كـاهش د  

باتوجه به ضرايب ساختاري متغيرها، . دسته ديگر همراه است

سازماني و  توان گفت هرچه نمره افراد به ترتيب در تعهدمي

خشنودي شغلي پايين و در قصدترك شغل بـالا باشـد، نمـره    

دوست، حقوقي و اصـولي، قـانوني، و مسـتقل    آنها در جو نوع

  .پايين و در جو ابزاري بالا خواهد بود

ماحصل اين پـژوهش بـا روش تحليـل همبسـتگي بنيـادي      

دوست واجد بيشترين وزن در توليد دهد كه اولاً جو نوع نشان مي

  اخلاقي است و علاوه براين، اين نوع جـو متغير بنيادي انواع جو

داراي بيشترين رابطه با متغيرتركيبي حاصل از متغيرهاي وابسته 

ان اين دودسته متغير برابر با ثانياً وزن واريانس مشترك مي. است

از  >0001/0pدر سـطح  F=76/10درصد است كه بـا مقـدار   49

  .دار استلحاظ آماري معني

دهـد كـه ضـريب همبسـتگي     نشـان مـي   4مندرجات جدول

) انواع جو اخلاقي(بين چندگانه بين تركيب خطي متغيرهاي پيش

ين و ضريب تعي 676/0برابر) MR) (تعهدسازماني(و متغير ملاك 

)RS (458/0  0001/0باشــد كــه در سـطح مـي<P دارنــدمعنــي .

دهنـد كـه از ميـان انـواع جـو اخلاقـي       همچنين نتايج نشان مي

دوست، قانوني، هاي تعهد به ترتيب جوهاي نوعبينعنوان پيش به

بيني تعهد دارند و جـو  داري در پيشابزاري و مستقل نقش معني

  .كندايفا نمي بيني آنحقوقي و اصولي نقشي در پيش
  

  رونده نتايج همبستگي چندگانه بين انواع جو اخلاقي و تعهد سازماني با روش پس :4جدول 

                   

  شاخص آماري                  
  

  بينمتغيرهاي پيش

    ضرايب رگرسيون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا

  دوستجونوع )1
  جوحقوقي و اصولي) 2
  جوابزاري) 3
  جومستقل) 4
  جوقانوني) 5

069/11  

0001/0  
111/0  
115/0  
755/0  
820/0  

568/3  
601/1  
582/1 -  
312/0 -  
227/0  

350/0  
205/0  
103/0 -  
021/0 -  
029/0  

354/0  
161/0  
103/0 -  
020/0 -  
023/0  

778/18  
0001/0  

306/0  553/0  

  553/0  306/0  564/23  363/0  358/0  983/3  0001/0  149/11  دوستجونوع )1

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.6
.7

 ]
 

 [
 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
 ]

 

                             7 / 14

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.6.7
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-641-en.html


  جو اخلاقي با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و قصد ترك شغل در كاركنان  رابطه: محبوبه قديري و همكاران

  

                   

  شاخص آماري                  
  

  بينمتغيرهاي پيش

    ضرايب رگرسيون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا

  اصوليجوحقوقي و ) 2
  جوابزاري) 3
  جومستقل) 4

059/0  
107/0  
758/0  

899/1  
619/1 -  
308/0 -  

218/0  
104/0 -  
020/0 -  

171/0  
104/0 -  
019/0 -  

0001/0  

  دوستجونوع )1
  جوحقوقي و اصولي) 2
  جوابزاري) 3

075/11  
0001/0  
061/0  
097/0  

984/3  
881/1  
668/1 -  

355/0  
210/0  
106/0 -  

359/0  
165/0  
107/0 -  

520/31  
0001/0  

305/0  553/0  

  

دهـد كـه ضـريب همبسـتگي      نشـان مـي   5مندرجات جدول

بـين و متغيـر مـلاك    چندگانه بين تركيب خطي متغيرهاي پيش

) RS(و ضـريب تعيـين    553/0برابـر ) MR) (خشنودي شغلي(

همچنـين  . دارنـد معني P>0001/0باشد كه در سطحمي 306/0

عنـوان   دهند كه از ميـان انـواع جـو اخلاقـي بـه     نتايج نشان مي

دوسـت، حقـوقي و   هاي خشنودي به ترتيب جوهاي نوع بين پيش

بيني خشنودي دارنـد و  داري در پيشاصولي و ابزاري نقش معني

  .ندكنبيني آن ايفا نميجو قانوني و مستقل نقشي در پيش
  

  رونده نتايج همبستگي چندگانه بين انواع جو اخلاقي و خشنودي شغلي با روش پس :5جدول 

                   
  شاخص آماري                  

  
  بينمتغيرهاي پيش

    ضرايب رگرسيون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا

  دوستجونوع )1
  جوقانوني) 2
  جوابزاري) 3
  جومستقل) 4
  جوحقوقي و اصولي) 5

810/41  

0001/0  
237/0  
009/0  
030/0  
247/0  

192/4  
185/1  
624/2 -  
178/2  
162/1  

211/1  
444/0  
502/0 -  
422/0  
439/0  

367/0  
104/0  
151/0 -  
122/0  
103/0  

945/35  
0001/0  

458/0  676/0  

  دوستجونوع )1
  جوقانوني) 2
  جوابزاري) 3
  جومستقل )4

443/42  

0001/0  
060/0  
008/0  
015/0  

972/4  
889/1  
690/2 -  
442/2  

335/1  
636/0  
514/0 -  
465/0  

405/0  
150/0  
154/0 -  
134/0  

520/44  
0001/0  

454/0  674/0  

  

دهـد كـه ضـريب همبسـتگي      نشـان مـي   6مندرجات جدول

بـين و متغيـر مـلاك    چندگانه بين تركيب خطي متغيرهاي پيش

) RS(و ضـريب تعيـين    531/0برابـر ) MR) (قصدترك شـغل (

همچنـين  . دارنـد معني P>0001/0 باشد كه در سطحمي 282/0

عنـوان  دهند كه از ميـان انـواع جـو اخلاقـي بـه     نتايج نشان مي

دوسـت، ابـزاري و   هاي قصدترك به ترتيب جوهاي نوعبين پيش

قصـد تـرك دارنـد و جـو      بينيداري در پيشمستقل نقش معني

  .كنند بيني آن ايفا نميحقوقي و اصولي و قانوني نقشي در پيش
  

  روندهنتايج همبستگي چندگانه بين انواع جو اخلاقي و قصد ترك شغل با روش پس :6جدول 

                   

  شاخص آماري                  
  

  بينمتغيرهاي پيش

    ضرايب رگرسيون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا
  دوستجونوع )1
  جوابزاري) 2
  جومستقل) 3
  جوقانوني) 4
  جوحقوقي و اصولي) 5

919/14  

011/0  
006/0  
074/0  
147/0  
846/0  

575/2 -  
774/2  
798/1 -  
455/1 -  
194/0  

289/0 -  
206/0  
136/0 -  
212/0 -  
029/0  

260/0 -  
183/0  
116/0 -  
148/0 -  
020/0  

691/16  
0001/0  

282/0  531/0  
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 1392، پاييز 3هشتم، شماره  سال فنّاوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

                   

  شاخص آماري                  
  

  بينمتغيرهاي پيش

    ضرايب رگرسيون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا
  دوستجونوع )1
  جوابزاري) 2
  جومستقل) 3
  جوقانوني) 4

960/14  

007/0  
006/0  
074/0  
128/0  

700/2 -  
773/2  
798/1 -  
528/1 -  

281/0 -  
206/0  
133/0 -  
200/0 -  

252/0 -  
183/0  
113/0 -  
139/0 -  

949/20  
0001/0  

281/0  530/0  

  دوستجونوع )1
  جوابزاري) 2
  جومستقل) 3

115/14  
0001/0  
003/0  
048/0  

956/4 -  
021/3  
985/1 -  

387/0 -  
222/0  
146/0 -  

347/0 -  
198/0  
125/0 -  

986/26  
0001/0  

274/0  523/0  

  

  بحث

پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه انـواع جـو اخلاقـي بـا     

. گرفـت خشنودي شغلي، تعهدسازماني و قصدترك شغل صورت 

نتايج مطابق با انتظار نشان داد كه هر پنج نوع جو اخلاقي با سه 

متغير خشنودي، تعهد و قصد ترك رابطه معنادار دارنـد كـه ايـن    

، 21، 17، 18(هاي پيشين همسـو اسـت   ها با نتايج پژوهش يافته

  ).29و  22

دوست اعضـاي سـازمان مراقـب و    كه در جو نوععلت اين به

هـاي فرآينـد گروهـي ماننـد     تند و ويژگـي متوجه يكـديگر هس ـ 

فـردي در آن رواج دارد، حالـت عـاطفي     همكاري و جاذبـه بـين  

برطبـق نظريـه   . كنـد مثبتي در بين اعضاي سـازمان ايجـاد مـي   

رويدادهاي عاطفي وايس و كروپانزانو تجارب عاطفي در محـيط  

هاي افراد دارند، درنتيجـه  كار تأثير مستقيمي بر رفتارها و نگرش

ن حالت عاطفي مثبت بر خشنودي و تعهدسازماني تأثير مثبتي اي

همچنين اين نوع جواخلاقي باعث ايجاد محيطي . خواهدگذاشت

هاي اخلاقـي ماننـد درسـتي و    ي ارزشمطلوب و پرورش دهنده

. شود كه اين امر باعث افـزايش خشـنودي خواهدشـد   اعتماد مي

طـوركلي بـا توجـه    دوست بـه كه جو نوععلت اينعلاوه براين به

توانـد منجـر بـه    راستاست، ميعمومي به رفاه ساير كاركنان هم

سطح بالاتر حمايت سازماني ادراك شده از سوي كاركنان گـردد  

كه براساس هنجـار تقابـل رفتارهـايي ماننـد افـزايش عملكـرد       

نقش و تعهد به سـازمان و كـاهش قصـدترك    -نقش، فرا-درون

ان احساس حمايـت از سـوي   وقتي كاركن. دهدشغل را شكل مي

كنند درواقع نياز به امنيت و وابستگي و عـزت  سازمان ادراك مي

شـود كـه طبـق نظريـه سلسـله      ها برآورده ميو احترام براي آن

مراتب نيازها نيز اين امر منجر بـه بـروز خشـنودي در كاركنـان     

  .شد خواهد

ادارك جــو حقــوقي و اصــولي و قــانوني بــدين معناســت كــه 

شـده   تصميمات خود را باتوجه بـه قـوانين اخلاقـي وضـع    كاركنان 

و يا قوانين اخلاقي فراتر از سازمان كه ) جو قانوني(توسط سازمان 

وقتـي  . گيرنـد مي) جو حقوقي و اصولي(ترند شمولتر و جهانكلي

كاركنان براين باور باشند كه همه افراد برطبق قـوانين خاصـي در   

. كننـد  ي ادراك عدالت سـازماني مـي  كنند، به نوعسازمان رفتار مي

هاي شـغلي   برطبق نظريه عدالت سازماني ادراك عدالت بر نگرش

گـذارد و كاركنـان بـه احتمـال     و نيات رفتاري كاركنان تـأثير مـي  

هاي شغلي مثبت بـه سـازمان مقابلـه بـه مثـل      بيشتري با نگرش

همچنـين  ). مثلاً سطح بالاتر خشـنودي و تعهدسـازماني  (كنند  مي

وان گفت وجود جوهايي كه مشوق اعمال قوانين در تصميمات ت مي

شـود  باعث مـي ) جو قانوني و جو حقوقي واصولي(كاركنان هستند 

اين امر . هاي اخلاقي حذف شودكه ابهام در هنگام كنترل موقعيت

شـود كـه   باعث كاهش فشارهاي رواني و استرس ناشي از كار مي

طبـق مـدل   . يابـد فزايش ميبه تبع آن تعهد و خشنودي كاركنان ا

مطرح شـده،   رفتار نابارور كه توسط اسپكتور/هيجان/استرس شغلي

زاي محيطي با رفتارهـاي  افراد ممكن است به رويدادهاي استرس

نابارور مانند قصدترك شغل پاسخ بدهنـد، درنتيجـه جـو قـانوني و     

توانند به كـاهش قصـدترك كاركنـان كمـك     حقوقي و اصولي مي

  .كنند

جا كه اساس جو ابزاري بر خودمداري بنا شده، در ايـن   از آن

درحقيقـت  . جو نيازها و علايق ديگران كمتر مورد توجه هسـتند 

دهد كه سـازمان حـامي و   اين نوع جو به كاركنان اين پيام را مي

كننده رفتارهاي متوجه منفعت شخصي به بهاي فدا كـردن   تأييد

الم در اين جـو و كـاهش   وجود نوعي رقابت ناس. ساير افراد است

تواند به كـاهش   احتمال همكاري و پيوستگي در چنين جوي مي

خشنودي منجر شود و ممكن است از همانندسـازي كاركنـان بـا    
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سازمان جلوگيري كند كه منجـر بـه كـاهش تعهدسـازماني نيـز      

جـا كـه در ايـن جـو افـراد احسـاس       علاوه براين از آن. گردد مي

ها نيست، نگرش منفي به ي آنكنندهيتكنند كه سازمان حما مي

تـوان   سازمان پيدا كرده و با توجه به نظريه حمايت سازماني مـي 

گفت كه ادراك جو ابزاري با تعهـد و خشـنودي كمتـري دنبـال     

كه در اين جـو تصـميمات بـر حسـب     و نيز به علت اين. شود مي

د شو شوند و به ديگران اهميتي داده نميمنافع شخصي گرفته مي

افـراد بـه نــوعي دچـار اسـترس و فشــار روانـي در محـيط كــار       

رفتـار نابـارور   /هيجان/خواهندشد كه برطبق مدل استرس شغلي

تـوان رابطـه مثبـت بـين ايـن نـوع جـو اخلاقـي و         اسپكتور مي

  .قصدترك را تبيين كرد

در جواخلاقي مسـتقل تأكيـد بـر آزاد گذاشـتن كاركنـان در      

بـه  . باشـد  ب اخلاقيات خود ميهاي اخلاقي بر حسگيري تصميم

كه در اين نوع جـو كاركنـان احسـاس خودمختـاري در     علت اين

كنند اين حس خودمختاري و داشتن كنترل شخصي بر  شغل مي

توانـد بـا    ها شده كه مـي كارها باعث ايجاد انگيزه و رغبت در آن

برطبـق نظريـه   . تعهد و خشـنودي بـالاتر در كـار همـراه باشـد     

هاكمن و اولـدهام خودمختـاري يكـي از پـنج      هاي شغليويژگي

ويژگي شغلي است كه باعث افزايش انگيزه، عملكرد و خشنودي 

بنابراين خودمختاري در كار كـه ويژگـي بـارز    . شوندكاركنان مي

دهـي   جواخلاقي مستقل اسـت يكـي از عوامـل مهـم در شـكل     

وقتـي افـراد نگـرش مثبتـي بـه      . هاستهاي مثبت در آننگرش

كار خود داشته باشند به احتمال كمتري بـه فكـر ايـن     سازمان و

  .هستند كه سازمان را ترك كنند

با توجه به محدود بودن پژوهش در زمينه انواع جو اخلاقـي  

در ايران و نيز اختلاف نظرهاي فراوان در زمينـه تعـداد و انـواع    

هـاي آتـي   شود در پـژوهش ها پيشنهاد ميجواخلاقي در سازمان

شـده در ايـن پـژوهش و    ع جواخلاقي درنظر گرفتـه وجود پنج نو

همچنين با توجه بـه محـدود   . پيامدهاي ديگر آنها بررسي شوند

 اخلاقـي و نيـز بـا    بودن پژوهش در زمينه پيشايندهاي انواع جـو

گر تعهد سازماني و توجه به وجود شواهدي مبني بر نقش ميانجي

ك شـغل  خشنودي شغلي در رابطـه انـواع جـواخلاقي و قصـدتر    

ها نيز اختصـاص  هاي آتي به اين زمينهشود پژوهش پيشنهاد مي

  .يابند

  گيري نتيجه

هاي اين پژوهش نشان داد كـه انـواع جوهـاي كـاري     يافته

شود كـه ايـن امـر    اخلاقي با پيامدهاي مهم سازماني مرتبط مي

هـا و   اهميت توجه بـه اخـلاق و مفهـوم جـواخلاقي در سـازمان     

با توجـه بـه نقـش مهـم     . سازدخص ميهاي كاري را مش محيط

متغيرهايي مانند تعهدسازماني، خشنودي شغلي و قصدترك شغل 

هاي اين پـژوهش لازم اسـت در   ها و با توجه به يافتهدر سازمان

ارتقاي جوهايي كه پيامدهاي مثبتي براي سازمان دارنـد تـلاش   

توجه به رشد اخلاقي كاركنان و بالا . بيشتري مبذول داشته شود

بردن سطح اخلاقي كاركنان با تدابيري از قبيل آموزش آنـان در  

هـاي ناسـالم و   راستاي ارتقاي جو مستقل، از بين بـردن رقابـت  

تقويت همبستگي و مشاركت در بين كاركنـان و تقويـت روابـط    

دوسـت و كـاهش جـو ابـزاري،     كاري در راستاي ارتقاي جو نوع

وجود قـوانين و نيـز    سازي و توجيه كاركنان در مورد علت شفاف

هـا در راسـتاي ارتقـاي جوهـاي     پيامدهاي اخلاقي مرتبط بـا آن 

ها و بازرسان اخلاقي قانوني و حقوقي و اصولي، استفاده از كميته

منظــور بررســي مشــكلات اخلاقــي، بررســي هــا بــهدر ســازمان

گيري اخلاقي كاركنان در فرآيند ارزيابي عملكـرد و دادن   تصميم

از جمله اقداماتي است كـه درجهـت بهبـود جـو      بازخورد به آنان

  .توان به كار برد ها مي اخلاقي سازمان

  

  تشكر و قدرداني

هاي اين پژوهش كه در اجراي مفاد قرارداد پژوهشـي   هزينه

با شركت گاز استان اصفهان انجام گرديـده، توسـط آن شـركت    

بدين وسـيله از مسـئولين و پرسـنل    . استتأمين و پرداخت شده

محترم شركت گاز استان اصفهان كه در روند اجـراي پـروژه بـا    

  .شودپژوهشگران همكاري نمودند، تشكر و قدرداني مي

  

  نامه واژه

 Organizational climate .1  جو سازماني

 Ethical climate .2  جو اخلاقي

 Ethical criteria .3  هاي اخلاقيملاك

 Locus of analysis .4  جايگاه تحليل

 Egoism .5  خودمداري
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 Self-interest .6  منافع فردي

 Benevolence .7  خيرخواهي

 Joint interests .8  منافع مشترك

 Principle .9  مداريقانون

 Individual .10  فردي

 Local .11  محلي

 Cosmopolitan .12  جهاني

 Caring climate .13  دوستجو نوع

 Rules climate .14  جو قانوني

 Law and code climate .15  جو حقوقي و اصولي

 Independence climate .16  جو مستقل

 Instrumental climate .17  جو ابزاري

  18. Canonical correlation 

   همبستگي زيربنايي يا بنيادي

 Backward .19  روندهپس

  

  

  1پيوست 
  پرسشنامه جو اخلاقيهاي گويه

  دوستجو نوع
  *.چه براي همه افراد مفيد است، در رأس امور قرار دارددر اين سازمان، آن  1

  .ترين مسئله خير و صلاح همه افراد سازمان استدر اين سازمان، مهم  2

  *.در اين سازمان، دغدغه اصلي رسيدن ساير افراد به بهترين چيزهاست  3

  *.گذارندافراد به منافع يكديگر احترام ميدر اين سازمان،   4

  .چه براي مشتريان و عموم شايسته است را انجام دهندرود كه هميشه آندر اين سازمان، از كاركنان انتظار مي  5

  .است) يا مناسب(در اين سازمان، هميشه كارآمدترين راه، راه درست   6

  .از هر چيز، وظيفه خود را به نحو احسن انجام دهدرود قبل در اين سازمان، از هر شخص انتظار مي  7

  جو حقوقي و اصولي

  .اي پيروي كنندرود كه وراي ساير ملاحظات، از معيارهاي حقوقي و حرفهدر اين سازمان، از افراد انتظار مي  8

  .در اين سازمان، مهمترين مسئله، رعايت اصول حقوقي يا اخلاقي مربوط به حرفه است  9

  .اي پيروي كنندرود كه بلااستثنا از معيارهاي حقوقي يا حرفهاين سازمان، از افراد انتظار ميدر   10

  *.ترين مسئله عدم تخطي يك تصميم از معيارهاي حقوقي استدر اين سازمان، مقدم  11

  جو قانوني

  .شودهاي سازمان پيروي در اين سازمان، بسيار مهم است كه دقيقاً از قوانين و رويه  12

  .هاي سازمان وفادار باشندرود به قوانين و رويهدر اين سازمان، از همه انتظار مي  13

  .هايي موفق هستند كه كاملاً مطابق با قانون عمل كننددر اين سازمان، آن  14

  *.كنندهاي سازمان پيروي ميافراد اين سازمان، دقيقاً از سياست  15

  جو ابزاري

  .افراد پيش از هر چيز، به دنبال حفظ منافع خود هستنددر اين سازمان،   16

  .در اين سازمان، افراد معمولاً به فكر خودشان هستند  17

  .در اين سازمان، جايي براي اخلاقيات شخصي فرد وجود ندارد  18

  *.آن، از هيچ تلاشي مضايقه نكنندرود براي افزايش منافع سازمان بدون در نظر گرفتن عواقب در اين سازمان، از افراد انتظار مي  19
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  *.در اين سازمان، افراد به فكر منافع سازمان به بهاي ناديده گرفتن چيزهاي ديگر هستند  20

  .شود كه به منافع سازمان آسيب برسانددر نظر گرفته مي) يا نامرغوب(در اين سازمان، كار هنگامي زير استاندارد   21

  *.هاستسازمان، كنترل هزينه مسئوليت اصلي افراد در اين  22

  جو مستقل

  .رود كه از باورهاي اخلاقي و شخصي خود پيروي كننددر اين سازمان، از افراد انتظار مي  23

  .كنندگيري ميهمه افراد در اين سازمان در مورد درست بودن و نادرست بودن امور، خودشان تصميم  24

  .شوددرستي و نادرستي امور بيش از هر چيز ديگر، احترام گذاشته ميدر اين سازمان به ادراك افراد از   25

  .شونددر اين سازمان، افراد براساس اصول اخلاقي شخصي خودشان هدايت مي  26

  سؤالات حذف شده در مقياس نهايي  *

  

  2پيوست 

  هاي پرسشنامه جو اخلاقي ميانگين گويه

  ميانگين  گويه  ميانگين  گويه  ميانگين  گويه  ميانگين  گويه
  51/3  22گويه   78/3  15گويه   29/4  8گويه   31/3  1گويه 
  52/3  23گويه   89/3  16گويه   05/4  9گويه   42/3  2گويه 
  11/3  24گويه   90/3  17گويه   13/4  10گويه   55/3  3گويه 
  16/3  25گويه   42/3  18گويه   05/4  11گويه   36/3  4گويه 
  20/3  26گويه   57/3  19گويه   43/4  12گويه   62/4  5گويه 
      09/3  20گويه   54/4  13گويه   94/3  6گويه 
      52/3  21گويه   63/3  14گويه   51/4  7گويه 

  

  منابع

1. Riggle, R. J. (2007). The Impact of Organizational 

Climate Variables of Perceived Organizational 

Support, Workplace Isolation, and Ethical Climate on 

Salesperson Psychological and Behavioral Work 

Outcomes. Doctoral Dissertation. University of South 

Florida. 

2. Sims, R. L., Keon, T. L. (1997). Ethical Work Climate 

as a Factor in the Developme of Person-Organization 

Fit. Journal of Business Ethics, 16, 1095–1105. 

3. Barnett, T., Vaicys, C. (2000). The Moderating Effect 

of Individuals’ Perceptions of Ethical Work Climate 

on Ethical Judgments and Behavioral Intentions. 

Journal of Business Ethics, 27(4), 351-362. 

4. Peterson, D. K. (2002). Deviant Workplace Behavior 

and the Organization’s Ethical Climate. Journal of 

Business and Psychology, 17(1), 47-61. 

5. Trevino, L. K., Butterfield, K. D., McCabe, D. L. 

(1998). The Ethical Context in Organizations: 

Influences on Employee Attitudes and Behaviors, 

Business Ethics Quarterly, 8(3), 447-476. 

6. Deshpande, S. P., George, E., Joseph, J. (2000). Ethical 

Climates and Managerial Success in Russian 

Organizations. Journal of Business Ethics, 23, 211-217. 

7. Fritzsche, D. J. (2000). Ethical Climates and the 

Ethical Dimension of Decision-Making. Journal of 

Business Ethics, 24, 125-140. 

8. Kincaid, C. S. (2003). An Examination of the Effect of 

Ethical Climate on Ethical Optimism and 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.6
.7

 ]
 

 [
 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
 ]

 

                            12 / 14

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.6.7
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-641-en.html


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

Organizational Commitment. Doctoral dissertation, 

Graduate College University of Nevada, Las Vegas. 

9. Vansandt, C. V. (2003). The Relationship Between 

Ethical Work Climate and Moral Awareness. 

Business and Society, 42(1), 144-152. 

10. Victor, B., Cullen, J. B. (1988). The Organizational 

Bases of Ethical Work Climates. Administrative 

Science QuarterlyI, 33, 101-125. 

11. Webber, S. (2007). Ethical Climate Typology and 

Questionnaire: A Discussion of Instrument 

Modifications. The Journal of Academic 

Librarianship, 33(5), 567-580. 

12. Smith, H. J., Thompson, R., Iacovou, C. (2009). The 

Impact of Ethical Climate on Project Status 

Misreporting. Journal of Business Ethics, 90, 577-

591. 

13. Duh, M., Belak, J., Milfelner, B. (2010). Core Values, 

Culture and Ethical Climate as Constitutional 

Elements of Ethical Behaviour: Exploring 

Differences Between Family and Non-Family 

Enterprises. Journal of Business Ethics, 97, 473-489. 

14. Elci, M., Alpkan, L. (2009). The Impact of Perceived 

Organizational Ethical Climate on Work Satisfaction. 

Journal of Business Ethics, 84, 297-311.  

. اثر رهبري اخلاقي بر فضاي اخلاقي سازمان. نيا، منيرهصالح. 15

  .2، سال هفتم، شماره 1391فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، 

آثار فضاي غير . اصغر زينالي صومعه، پروانه و پورعزت، علي. 16

. محيط كار، بر رفتارهاي ضد شهروندي سازمانياخلاقي در 

 .4، سال ششم، شماره 1390فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، 

17. Martin, K. D., Cullen, J. B. (2006). Continuities and 

Extensions of Ethical Climate Theory: A Meta-

Analytic Review. Journal of Business Ethics, 69, 

175-194. 

18. Cullen, J. B., Parboteeah, K. P., Victor, B. (2003). 

The Effects of Ethical Climates on Organizational 

Commitment: A Two-Study Analysis. Journal of 

Business Ethics, 46, 127-141. 

19. Valentine, S., Godkin, L., Lucero, M. (2002). Ethical 

Context, Organizational Commitment, and Person-

Organization Fit. Journal of Business Ethics, 41, 

349–360. 

20. Kelley, S. W., Dorsch, M. J. (1991). Ethical Climate, 

Organizational Commitment, and Indebtedness among 

Purchasing Executives. The Journal of Personal Selling 

and Sales Management, 11(4), 55-66. 

21. Tsai, M., Huang, C. (2008). The Relationship among 

Ethical Climate Types, Facets of Job Satisfaction, and 

the Three Components of Organizational Commitment: 

A Study of Nurses in Taiwan. Journal of Business 

Ethics, 80, 565-581. 

22. Filipova, A. A. (2009). Relationships among Ethical 

Climates, Perceived Organizational Support, and 

Intent-to-Leave for Licensed Nurses in Skilled 

Nursing Facilities. Journal of Applied Gerontology, 

20(10), 1-23. 

23. Deshpande, S. P. (1996). The Impact of Ethical 

Climate Types on Facets of Job Satisfaction: An 

Empirical Investigation. Journal of Business Ethics, 

15(6), 655-660. 

24. Koh, H. C., Boo, E. H. Y. (2001). The Link Between 

Organizational Ethics and Job Satisfaction: A Study 

of Managers in Singapore. Journal of Business 

Ethics, 29, 309-324. 

25. Schwepker, C. H. (2001). Ethical Climate’s 

Relationship to Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, and Turnover Intention in the 

Salesforce. Journal of Business Research, 54, 39-52. 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.6
.7

 ]
 

 [
 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
 ]

 

                            13 / 14

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.6.7
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-641-en.html


  جو اخلاقي با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و قصد ترك شغل در كاركنان  رابطه: محبوبه قديري و همكاران

  

 و پيشايندها از الگويي آزمودن و طراحي. نسرين رشدي،ا. 26

 مناطق ملي شركت كاركنان در شغلي انگيزش مهم پيامدهاي

 روانشناسي دكتري نامه پايان. اهواز منطقه -جنوب خيزنفت

 دانشگاه: تربيتي علوم و روانشناسي دانشكده سازماني، و صنعتي

  .1386اهواز،  چمران شهيد

27. Joseph, J., Deshpande, S. P. (1997). The Impact of 

Ethical Climate on Job Satisfaction of Nurses. Health 

Care Management Review, 22, 76–81. 

28. Wang, Y., Hsieh H. (2011). Toward a Better 

Understanding of the Link Between Ethical Climate 

and Job Satisfaction: A Multilevel Analysis. Journal 

of Business Ethics, Published Online. 

29. Schminke, M., Ambrose, M. L., Neubaum, D. O. 

(2005). The Effect of Leader Moral Development on 

Ethical Climate and Employee Attitudes. 

Organizational Behavior and Human Decision 

Processes, 97, 135-151. 

 و چندگانه ساده، روابط بررسي. اسماعيل شباني، شيخ هاشمي. 30

 با عاطفي و شخصيتي نگرشي، محيطي، مهم متغيرهاي تعاملي

 پايان. جنوب خيزنفت ملي شركت كاركنان در نابارور رفتارهاي

 و روانشناسي دانشكده سازماني، و صنعتي روانشناسي دكتري نامه

  .1386اهواز،  چمران شهيد دانشگاه: تربيتي علوم

هاي  هاي تحقيق و تجزيه و تحليل مثالروش. بشليده، كيومرث. 31

انتشارات دانشگاه . amos 16و  spss افزارهايپژوهشي با نرم

  .1391شهيد چمران اهواز، 

هاي روانشناسي با تحليل داده. ، سنلگار، ر.، كمپ، ر.بريس، ن. 32

. آبادي و سيد علي صمديخديجه علي: ترجمه. spssبرنامه 

 .342. ؛ ص1388. نشر دوران: تهران. ويراست سوم

  

  

  

  

 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.3

.6
.7

 ]
 

 [
 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
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.3.6.7
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-641-en.html
http://www.tcpdf.org

