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  سرآغاز 

 و نظرات سازمانی درون روابط به دهی شکل اصلی عوامل از یکی
 شـامل الگوهـایی    اخلاقـی  جـو ). 1 (است 1اخلاقی جو کارکنان،
 اخلاقـی  و خصوصیات  کند  می هدایت را کارکنان رفتار که است
کنند کـه جـو     محققان بیان می  ). 2(دهد    می نشان را سازمان هر

منابع اطلاعاتی مهم براي کارکنان    ها یکی از    اخلاقی در سازمان  
سـنجد چـه اعمـالی در یـک زمینـه کـاري               خواهد بود کـه مـی     

اي  است  زیربناي این بحث فرضیه.   یا اخلاقی هستند    "درست"
هـاي هنجـاري      هاي سـازمانی دسـتگاه      ها و زیرگروه  که سازمان 
عنـوان یـک جوکـاري     کننـد کـه بـه    اي را خلق مـی    رسمی شده 

  ).3(شود اي براي اعضاي سازمان ادراك می شده خوبی شناخته به
محققانی که براي اولین بار این مفهوم را معرفی کردنـد، اظهـار             
داشتندکه این سازه یک بعد از جوکاري است و در یک سـازمان             

کـه چـه چیـزي ازنظـر          ادراکات مشترك در مورد این    «عنوان    به
اخلاقی که چگونه باید با مسائل  اخلاقی رفتار صحیح است و این

 بـر  محققـان  از بـسیاري  اعتقاد). 4(شود تعریف می» برخورد کرد 
 در سـازمان  دریـک  اخلاقـی  کردن رفتارهاي  که پیاده  است این
 توسـط  2اخلاقـی  هـاي   ارزش بـه  گـذاري   ارج به میزان  اول قدم

  .دارد بستگی سازمان آن در مدیریت اقدامات و هاي کلی سیاست
 جو اخلاقـی یـک سـازمان بـر          مطالعات متعددي از تأثیر معنادار    

  )مقالۀ پژوهشی(
   مدل پیامدهاي جو اخلاقی سازمانیتحلیل

  
 یعبدالزهرا نعام، دکتردهی بشلمرثویک، زینب مرضایی، دکتر∗ی هاشملی اسماعدیسدکتر 

  گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز

  )14/8/94، 6/5/94:تاریخ دریافت(

  چکیده

و  کند می هدایت را کارکنان رفتار هک است شامل الگوهایی اخلاقی جو. است اخلاقی جو سازمانی، درون دهی روابط شکل اصلی عوامل از یکی :زمینه
طراحی و آزمون مدلی از رابطه جو اخلاقی با رفتارهاي شهروندي سازمانی و رفتار ضد  با حاضر پژوهش. دهد می نشان را سازمان هر اخلاقی خصوصیات

  .شد انجام یک شرکت صنعتی کارکنان در سازمانی تعهد میانجیگري با تولید در محیط کار
  

 842یک شرکت صنعتی در استان خوزستان که  کارکنان تمامی شامل پژوهش آماري جامعه .است همبستگی نوع از و توصیفی ژوهش،پ  روش:روش
سازمانی، اشتیاق  تعهد سازمانی شهروندي جو اخلاقی، رفتارهاي هاي پرسشنامه به و شده انتخاب ساده تصادفی روش به نفر 210 ها آن میان از نفر بوده و
  .ها با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و الگوسازي معادله ساختاري مورد تحلیل قرار گرفتندداده. دادند فتار ضد تولید پاسخشغلی و ر

  
طور مستقیم و  ضرایب مسیر نشان داد که جو اخلاقی سازمان هم به. ها برازش دارد  نتایج نشان داد که مدل فرضی روابط بین متغیرها با داده:ها یافته
  .گذارد طور غیرمستقیم از طریق تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی بر رفتارهاي شهروندي سازمانی و رفتار ضد تولید در محیط کار تأثیر می هم به

  
دي شود و سپس موجبات تقویت رفتار شهرون  نتایج حاکی از آن است که جو اخلاقی ابتدا باعث تقویت تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی می:گیري نتیجه

 .سازد سازمانی و تضعیف رفتار ضد تولید را فراهم می
  

  سازمانی، اشتیاق شغلی رفتار ضد تولید، تعهد سازمانی، شهروندي رفتارهاي جو اخلاقی، :کلید واژگان
 

 ____________________________________________________________________________________________________________ _____ _  
  esmaeil2140 @ yahoo.comr : نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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متخصـصان  ). 7 -5( کننـد     رفتار اخلاقی کارکنان حمایـت مـی      
اند تا در مورد جو اخلاقی و رابطه آن بـا        سازمانی تمایل پیداکرده  

شـواهد  . متغیرهاي سازمانی، شخـصی و رفتـاري بیـشتر بداننـد          
هـاي   شده در یک فرا تحلیل حاکی از پیوندهاي نسبی مؤلفه    ارائه

ی سازمان با رفتارهاي شهروندي سازمانی و رفتارهـاي       جو اخلاق 
  ).8(انحرافی است 

تـرین وسـایل دسـتیابی بـه پیـشرفت و ترقـی، فعالیـت         از مهـم 
 از عهـده    4 و اثربخشی  3هایی است که بتوانند با کارآمدي       سازمان

توسعه هر سازمانی تا حد زیادي بـه کـاربرد          . وظایف خود برآیند  
 بـه  تـوان   مـی  میـان،  این در. اردصحیح نیروي انسانی بستگی د    

 درازاي افـراد  کـه  کـرد  اشـاره  خودجوشی و داوطلبانه رفتارهاي
 هـر  مطالعـه  به محققان لذا. کنند  نمی پاداشی دریافت  آن، انجام
 سـازمانی  شـهروندي  رفتـار  را آن کـه  رفتارهـا  ایـن  بیـشتر  چه

بـه   5سـازمانی  شـهروندي  رفتـار  مفهوم). 9(پردازند  اند می   نامیده
 بـوده و   افـراد  بصیرت از برخاسته که دارد اشاره فردي ارهايرفت

 افـزایش  را سـازمان  عملکرد اثربخش و کارایی که  این بر علاوه
 رسمی پـاداش،   نظام طریق صریح از  طور مستقیم و    به دهند،می

 سازمانی حرکت  شهروندي رفتار اساس این بر. شوند  نمی تشویق
 ایـن  با). 10(باشد  ار می انتظ مورد عملکرد حداقل وراي به کردن
 رود  مـی  انتظـار  شـهروندي سـازمانی    عنوان  به انسان از تعاریف،
 خـدمت  در رسمی، از وظایف  فراتر و خود 6نقش الزامات از بیش

 رفتــار ســاختار دیگــر عبــارت بــه. کنــد فعالیــت ســازمان اهــداف
 رفتارهـاي  و ارزیابی  اداره شناسایی، دنبال به سازمانی شهروندي

 اثـر  در و کنند  فعالیت می  سازمان در که است کنانیکار نقش فرا
  ). 11(یابد  بهبود  می سازمانی اثربخشی آنان رفتارهاي این

، با مضمون تخطی و زیر پـا گذاشـتن          7در مقابل رفتار ضد تولید    
قبول کـاري و      هاي قابل   ها، عرف و سنت     ها، سیاست   قواعد، رویه 

 خواهـان، دگـر     کطرف نقطه مقابل رفتارهاي نی ـ      سازمانی، ازیک 
هـستند و از    ) رفتار شهروندي سازمانی  (دوستانه و انسان گرایانه     

زا ساختن فـضا و جوکـاري سـازمان زمینـه             طرف دیگر با آسیب   
نظـام    تحمیل آسیب، هزینه، ناکارآمدي و نقـص و کمبـود را بـه            

رفتارهـاي ضـدتولید    . نماینـد   هاي کاري و سازمانی تحمیل مـی      
زنـد و در     ند که از کارکنان سر می     رفتارهاي مخرب و منفی هست    

 جهت دستیابی بـه اهـداف سـازمان    9رفتارهاي مولدنقطه مقابل   

، در زمـره ایـن      11غیبت،  10سرقترفتارهایی نظیر   . کنند  عمل می 
گونـه رفتارهـا      توجه جدي پژوهشگران به این    . رفتارها قرار دارند  

یکی به دلیل شیوع فزاینده این نـوع رفتارهـا و دیگـري هزینـه               
توجهی است که در اثر این نوع رفتارها به سـازمان تحمیـل     قابل
  ) .12(شود می
 مثل  به  مقابله زمینه اخلاقی، جو هاي  مؤلفه ترویجی نقش دلیل به

 ایــن. آورد مــی فــراهم را دوســتی نــوع و خیرخــواهی بــر مبتنــی
 در غیراخلاقی رفتارهاي با تقابل در تواند می خوبی  به سازي  زمینه
خود  مطالعه در  محققان ).13 (گیرد قرار انحرافی يرفتارها قالب
 اخلاقـی  بر رفتـار   مثبتی طور  به سازمانی تعهد که دهند  می نشان

 مثبتی طور  به اخلاقی نیز  رفتار همچنین. گذارد  می تأثیر کارکنان
 شـهروندي   رفتارهـاي  13دوسـتی   نـوع  بعـد  و 12جوانمردي بعد بر

 بیان خود تحقیق ان در برخی محقق ). 14(گذاردمی تأثیر سازمانی
 کارکنـان  شخصی رفتارهاي در نقش کلیدي   سازمان که، کردند
 سازمان کلیدي متغیرهاي در توانند  اخلاقی می  هاي  ارزش و دارد

 رفتارهـاي  از بـالاتري  سـطوح  بـه  کـه منتهـی    باشـند  تأثیرگذار
 دادنـد  نـشان  همچنین ها  آن. شوند  سازمان می  بین در 14اخلاقی

 شـهروندي  رفتار با مثبتی ارتباط اخلاقی، فتارر بالاتر سطوح که
  ).15(دارد سازمانی

رسـد، آن اسـت کـه اغلـب           آفرین بـه نظـر مـی        اما آنچه مشکل  
متغیرهاي ارزشی و اخلاقی نظیـر ، نگـرش افـراد را نـسبت بـه         

دهنـد و سـپس نگـرش         هاي مختلف تحت تأثیر قرار مـی        پدیده
 بـه . کند  دهی می  مذکور است که رفتار افراد را در موقعیت جهت        

توان گفت که ادراکات اخلاقی نظیر جو اخلاقـی            می ،دیگر  بیان  
ابتدا سطح اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی و یا رضایت کارکنان را    

اي و    دهد ، سپس این اشکال نگـرش حرفـه          تحت تأثیر قرار می   
شغلی است که موجبات رفتارهاي مثبت یـا منفـی را در محـیط              

اي، جو اخلاقی     رسد طی زنجیره     به نظر می   .سازندکار فراهم می  
ابتدا موجبات تقویت و نیرومند شـدن اشـتیاق و تعهـد سـازمانی       

شوند و سپس این متغیر، زمینه کاهش و یا افزایش رفتارهاي         می
  .سازد فردي را فراهم می

، میزانی از اشتیاق ودلبستگی و درگیري مطلـوب      15اشتیاق شغلی 
دیگـر، حـالتی از سـلامت شـغلی         به تعبیري   ). 16(با شغل است  

است که مثبت، خـشنودکننده و برانگیزاننـده هـست و بـر ایـن               
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اساس کارکنان مشتاق انرژي زیادي داشته، بیشتر درگیـر شـغل           
). 17(کننـد   شدت با حرفه خود هم ذات پنداري می         شوند و به    می

 نتیجـه  ایـن  اي که برخی از محققان انجام دادنـد بـه           در مطالعه 
بـر   مثبتـی  اثـر  شـغلی  اشتیاق و شغلی هاي  ویژگی مدل رسیدند
  .)18(دارد سازمانی شهروندي رفتار روي
یکی از متغیرهاي نگرشـی مهـم و اثرگـذار بـر             16سازمانی تعهد

 را سـازمانی  هـاي   ارزش و متعهد، اهداف  کارکنان .سازمان است 
 تمـام  و بـاقی بماننـد   در سـازمان  کـه  امیدوار هـستند   و پذیرفته
 ـ را خود تلاش  کـه  کارکنـانی . کـار بگیرنـد    بـه  آن تعـالی  رايب

خـود را   تلاش اخلاقی است،  جو داراي سازمان کنند  احساس می 
. نمایند  معطوف به رفتارهاي مثبت و مناسب با سازمان می         بیشتر
 شـغل  بـه  نسبت کارکنان که شود  می باعث اخلاقی جو رو،  ازاین
 سـازمان  در را بیـشتري  مـدت  دهنـد و   نـشان  مثبتـی  دیـد  خود

  .)19(آن باشند  ترك فکر به کمتر و بگذرانند
اي اثر ادراکات جو اخلاقی بر تعهد کارکنان به سازمان نیز رابطه          

چندین دلیل نظري   . است که موردعلاقه پژوهشگران بوده است     
کلی براي ارتباط احتمالی بین جوهاي اخلاقی و تعهد سـازمانی           

أثیرات سازمانی و   تعهد سازمانی از تجربیات کاري ، ت      . وجود دارد 
هـایی کـه در سـازمان رایـج اسـت ناشـی           تناسب ارزش باارزش  

 در محـیط    17بینی رفتـار انحرافـی      جو اخلاقی پیش  ). 20(شود  می
انحراف معطوف به فرد و رفتار انحرافی معطوف به سـازمان            کار
  ).21(دارد
 منجـر  امـر  این و دارد مثبت ارتباط شغلی با رضایت  اخلاقی جو
 و سـازمانی  تعهـد  افـزایش  و خـدمت  تـرك  دن نیت آم پایین به

 در توانـد  مـی  بـالا،  اخلاقـی  جـو ). 22(شـود   شغلی مـی  عملکرد
 و باشـد  داشـته  نقـش  سـازمانی  تعهـد  و شـغلی  رضایت افزایش
 18خـدمت  تـرك  کاهش قصد  باعث تواند  می مقابل، در همچنین

 ). 23(شود 

 و ادراکـات  از یکـی  عنوان  به اخلاقیات اینکه به توجه با رو  ازاین
 یابد، نمود رفتاري هاي  در عرصه  آنکه از پیش گسترده، باورهاي

 را خـود  اثرات شناختی صورت  به ویژه  به و نگرشی هاي  در عرصه 
 را رفتـار  شـکل  شـخص  نگـرش  سـپس  و گـذارد   مـی  جـاي  بر

بر این اساس، پژوهش حاضر بر آن است تا بـا     . کند  می مشخص
جـو اخلاقـی بـا رفتـار     آزمون الگوي پیشنهادي، رابطۀ مـستقیم      

ــین رابطــه    ــد و همچن ــار ضــد تولی ــازمانی و رفت شــهروندي س
غیرمستقیم این سه از طریـق تعهـد سـازمانی و اشـتیاق شـغلی          

 الگوي پیشنهادي پـژوهش حاضـر      1نگاره. موردبررسی قرار دهد  
  .دهد می را نشان

  
  روش

جامعـه  . ی  هـست  ـ همبـستگ  یفی نـوع توص ـ پژوهش حاضر از
بلند  پالایشگاه گاز بید   کارکنان   کلیه شامل  حاضر  پژوهش يآمار

  بـوده 1393در تابستان   نفر842ها  استان خوزستان که تعداد آن    
 سـاده   ی نفـر بـه روش تـصادف       210از این جامعه آمـاري      . است

 درصد از 4/76ها حاکی از آن است که حدود          یافته. انتخاب شدند 
هـد کـه   د درصد آن را زنان تشکیل مـی      6/17کارکندان را مرد و     

هـا    درصد متأهل که بیـشتر آن 7/76 درصد مجرد و    3/23حدود  
همچنـین میـانگین و    . بودنـد ) درصد 44(داراي مدرك کارشناسی  

 

 جو اخلاقی

 اشتیاق شغلی

 تعهد سازمانی

 سازمانی

 فردي

 سازمان گرا

 همکار گرا
رفتار شهروندي 
 سازمانی

 رفتار ضد تولید

   
  

  الگوي مفهومی پژوهش: 1نگارة 
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انحــراف معیــار ســن و ســابقه شــغلی در کارکنــان بــه ترتیــب  
  .باشد  می85/8 و 22/12، 31/37،46/9

  :ابزارهاي تحقیق عبارتند از
 مقیاس از اخلاقی جو سنجیدن براي :پرسشنامه جو اخلاقی   •
، اسـتفاده  شـده  ترجمـه هفت گویه اي  کـه در ایـران           اخلاقی جو
و  گـاتمن،  ، کرونبـاخ  آلفـاي  ضرایب محققان مطالعه در ).24(شد

به دست  51/0 ، 51/0 ، 78/0 ترتیب به بروان -تنصیف اسپیرمن
 عـاملی  تحلیـل  روش بـا  آن سـازه  اعتبار پژوهش  همین  در. آمد

 در پژوهش حاضـر ضـرایب   .)24(استمده  آ  دست   به 73/0 تأییدي
 پایایی این مقیاس بـا اسـتفاده از آلفـاي کرونبـاخ و توصـیف بـه             

  .  محاسبه گردید85/0 و 89/0ترتیب 
بـا   ایـن پرسـشنامه    :پرسشنامه رفتـار شـهروندي سـازمانی       •

 همکـار گـرا   هاي، با عناوین رفتار شهروندي سـازمانی        زیرمقیاس
)OCBI(     سـازمان گـرا    ، رفتار شهروندي سازمانی)(OCBO  کـه 

 در ایـران    هـستند کـه    سـؤال  7 داراي   ها  اسیمق از خرده    هرکدام
. )26 و   25(، اسـتفاده شـد    شـده   ترجمـه براي اولین بار به فارسـی       

) 1نمـره  ( مخالفم کاملاًي از ا درجه 5 داراي طیف لیکرت ها  پاسخ
ضریب پایـایی آن بـا آلفـاي        . باشند یم) 5نمره  ( مخالفم   کاملاًتا  
 و رفتار   61/0 سازمان گرا باخ براي رفتار شهروندي سازمانی      کرون

در ). 26(بــه دســت آمــد79/0 همکــار گــراشــهروندي ســازمانی 
پژوهش حاضر ضرایب پایایی این مقیـاس بـا اسـتفاده از آلفـاي              

  . به دست آمد70/0 و 75/0 بیبه ترتکرونباخ و تنصیف 
 ـ  این پرسشنامه رفتار ضد تولیـد    :رفتارهاي ضد تولید   •  را یکل

 بـه  معطـوف  رفتار ضد تولیـد    مقیاس خرده دو ي  دارا  کرده اندازه
)  سـؤال  7(فردي به معطوف رفتار ضد تولید   و)  سؤال 12(سازمانی

ــ ــد یم ــار. باش ــایی اعتب ــن وپای ــاس ای ــوب را مقی ــزارش مطل  گ
 يها  اسی مق از هرکدام   کرونباخ آلفاي ي،ا  مطالعهدر  . )27(اند  کرده

 گزارش81/0و83/0 ترتیب به را فردي بین و سازمانی به معطوف
 مقیـاس  دو ایـن  مطلـوب  پایـایی دهنـده      نـشان  کـه  اسـت  کرده
 ضرایب پایایی این مقیـاس در پـژوهش حاضـر بـا             .)28(باشد یم

 85/0 و 89/0 بیــبـه ترت اسـتفاده از آلفـاي کرونبـاخ و تنـصیف     
  .محاسبه گردید

ماده   ماده است و هر17این پرسشنامه شامل  :اشتیاق شغلی  •
) از کاملاً موافـق تـا کـاملاً مخـالف    (اي   درجه5 یک پاسخ  داراي

 پایایی این مقیاس را از دو روش آلفـاي کرونبـاخ و            .)29(باشد  می
 همچنـین در  . به دست آورده شد    84/0 و   90/0تنصیف به ترتیب    

این پژوهش ضرایب پایـایی ایـن مقیـاس بـا اسـتفاده از آلفـاي                 
  .محاسبه گردید 95/0 و 93/0 بیبه ترتکرونباخ و تنصیف 

 از پرسـشنامه    ی سنجش تعهـد سـازمان     يبرا :تعهد سازمانی  •
 7 روي یک مقیاس ها آن گویه اي که پاسخ به       15ی  تعهد سازمان 

 ي پرسشنامه بـرا   نی ا ).30(، استفاده شد  شود یم مشخصي  ا  درجه
 جهـت    و شـده    اجـرا آمـاده    يو برا   ترجمه )26(  در ایران   بار نیاول
 استفاده  )1984( آلن روی ما یعاطف تعهد   اسی اعتبار آن از مق    نییتع

. ه شــد بــه دســت آورد69/0 دو را نیــ انی بــیکــرد و همبــستگ
 ییای ـ پا بی ـ به ترت  فی کرونباخ و تنص   ي آلفا از با استفاده    نیهمچن
 در پژوهش حاضـر ضـرایب    .)27( گزارش داد  89/0 و   89/0آن را   

 بیتبه ترپایایی این مقیاس با استفاده از آلفاي کرونباخ و تنصیف  
  . به دست آمد63/0 و 69/0

براي تجزیه و تحلیل داده هـا از دو روش آمـار توصـیفی و                •
میــانگین، انحــراف معیــار و ضــرایب . اســتنباطی اســتفاده شــده

همبستگی میان متغیرهاي تحقیق در جرگه آمار توصیفی هـستند   
و براي آزمودن مدل مفروض تحقیق از مدل معادلات سـاختاري           

  .استفاده شد
  

  ها افتهی

میانگین، انحراف معیـار و ضـرایب همبـستگی بـین متغیرهـاي             
  .اند شده  درج1پژوهش در جدول 

دهـد، ضـرایب       نـشان    مـی       1گونه که مندرجات جـدول        همان
دار    معنـی  p>01/0همبستگی میان متغیرهاي پژوهش در سطح       

جهت آزمون الگوي پیشنهادي رابطه جـو اخلاقـی بـا           . باشند  می
مانی و رفتار ضـد تولیـد در محـیط کـار بـا              رفتار شهروندي ساز  

 یـابی  گري تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی از روش الگـو           میانجی
هـاي    شـاخص .  استفاده شد  AMOSافزار    معادلات ساختاري نرم  

، شـاخص هنجـار شـده       )2χ(برازندگی شامل مقدار مجذور کاي      
، شـاخص   )GFI(، شاخص نیکویی برازش     )df/(مجذور کاي   

، شاخص برازنـدگی هنجـار      )AGFI(شده    یکویی برازش تعدیل  ن
ــده  ــی   )NFI(ش ــدگی تطبیق ــاخص برازن ــاخص)CFI(، ش  ، ش

  ذرــو ج) TLI( لویس _، شاخص توکر )IFI(برازندگی افزایشی 
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 1395، 3دهم، شماره  یازفصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
 

 ٥٣

 نیـز   2در جـدول    ) RMSEA(میانگین مجذورات خطاي تقریب     
دهـد کـه مقـدار        نشان مـی  2مندرجات جدول   . شده است   گزارش

 ،GFI، AGFI و مقـادیر  2کمتر از ) 178/1(ي نسبی مجذور کا
NFI، CFI، IFI، TLI و مقدار 9/0بیشتر از RMSEA  کمتـر از 

 است که همگـی حـاکی از برازنـدگی مـدل پژوهـشی بـا              05/0
  . استها داده

اي   شده است، روابط واسطه      نشان داده  3طور که در جدول       همان
سـازمانی و اشـتیاق     دیگر متغیرهـاي تعهـد        عبارت  به. دارند  معنی

شغلی رابطه بین جو اخلاقی با رفتارهاي شـهروندي سـازمانی و         
  .کنند رفتارهاي ضدتولید در محیط کار را میانجی می

  
  
  

  میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش . 1جدول 
 

سـ ـ
فهر   M  SD  1  2  3  4  5  6  7  متغیرهاي پژوهش  ت

           - 45/4 61/24  جو اخلاقی  1
           -  45/0** 34/5 11/31  تعهد سازمانی  2
         -  48/0**  52/0**  48/12  17/58  اشتیاق شغلی  3
        -  36/0**  34/0**  47/0** 54/5 26/36  رفتار شهروندي سازمانی همکار گرا  4
      -  55/0**  44/0**  42/0**  45/0** 68/4 66/35  رفتار شهروندي سازمانی سازمان گرا  5
    -  -35/0**  -36/0**  -4/0**  -42/0**  -4/0**  21/4  5/13  رفتار ضد تولید فردي  6
  -  83/0**  -38/0**  -43/0**  -42/0**  -45/0**  -46/0**  55/7  46/23  رفتار ضد تولید سازمانی  7

  
  

  یابی معادله ساختاري براي الگوي مفهومی و نظري پژوهش نتایج الگو: 2جدول 
  

 2χ  df /df  GFI  AGFI NFI CFI IFI TLI  RMSEA  رازشب هايشاخص

  029/0  994/0 999/0 999/0  994/0 972/0  997/0  178/1  1  178/1  الگوي پیشنهادي
  
  
  

 

94/0 

87/0 

77/0 

18/0 

23/0- 

16/0 

 جو اخلاقی -16/0

 اشتیاق شغلی

 تعهد سازمانی

 سازمانی

 فردي

 سازمان گرا

 همکار گرا
رفتار شهروندي 
 سازمانی

 رفتار ضد تولید

32/0 

20/0 

73/0 

  
  

   ضرایب مسیر استاندارد الگوي مفروض روابط بین متغیرها:2نگاره 
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  بحث

بـا رفتـار     اخلاقـی  جـو  رابطـه  بررسـی  باهـدف  حاضـر  پژوهش
شهروندي سـازمانی و رفتـار ضـد تولیـد بـا میـانجیگري تعهـد                

جـو   کـه  داد نشان  نتایج .تگرف سازمانی و اشتیاق شغلی صورت    
دارند و   معنادار رابطه رفتار شهروندي و تعهد سازمانی     اخلاقی با 

اي مناسبی براي رابطه جـو        همچنین تعهد سازمانی نقش واسطه    
 نتـایج  بـا  هـا   ایـن یافتـه    که. باشد  اخلاقی و رفتار شهروندي می    

از سوي دیگر جو    ). 15 و14،  6(است   همسو پیشین هاي  پژوهش
با اشتیاق شغلی، رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و         اخلاقی  

هـاي   با رفتار ضد تولید رابطه منفی دارد کـه بـا نتـایج پـژوهش              
از سوي دیگر، میـانجی بـودن اشـتیاق         ). 31(پیشین همسو است  

شغلی میان جو اخلاقی با رفتار شهروندي سازمانی و رفتـار ضـد    
  .تولید مورد تأیید قرار گرفت

 بـه متخصـصان    توانـد   مـی  اخلاقی جو یک هاي ویژگی فهمیدن
 از بـردن آگـاهی    بـالا  بـراي  هـایی   برنامه تا کند کمک سازمانی
 و مــدیریت، کارکنــان اخلاقـی  رفتــار بهبـود  و اخلاقــی مـسائل 
  ).32 (کنند اجرا و طراحی
 که دارد وجود سازمانی شهروندي رفتار در خصوصیتی و ویژگی

 مجموعـه  با در نهایت و ،اخلاقی جو با استواري و محکم ارتباط
 وجـود  کـه  اسـت  این ویژگی آن کند؛می پیدا سازمانی رفتارهاي

 شـرح  از فراتر نقشی کار نیروي یک در سازمانی شهروندي رفتار
سـازمانی   شـهروندي  رفتـار . کند  می بازي واداري مرسوم وظیفه
از  شـود،   مـی  مرسـوم  اداري وظیفـه  شرح شامل اینکه بر علاوه
و  صـداقت  ایثـار،  ازخودگذشـتگی،  ماننـد  گريدی انسانی عناصر
 اي  پی آمده  از تواند  می ها  ویژگی این. است برخوردار نیز فداکاري
  . باشد برخوردار نیز اجتماعی مثبت

شده در یک فرا تحلیـل حـاکی از پیونـدهاي نـسبی               شواهد ارائه 
هاي جو اخلاقی سازمان با رفتارهاي شهروندي سازمانی و           مؤلفه

زیربنـاي ایـن پیونـد نیـز در نظریـات         . حرافی اسـت  رفتارهاي ان 
بر اساس این نظریـه،     .  نهفته است  19مبادله اجتماعی معطوف به   

طـرف تحـت      ها در تعامل و روابط خود با دیگـران، ازیـک            انسان
تأثیر جو حاکم بر گروه یا اجتماعی که به آن تعلـق دارنـد قـرار                

). 33(کنند  ار می گیرند و از طرف دیگر بر پایه اصل مقابله رفت           می
هاي جـو اخلاقـی سـازمان         به این لحاظ رابطه هر یک از مؤلفه       

ویژه مراقبت، استقلال، قواعد، قوانین و خدمت، بـا رفتارهـاي             به
شهروندي سازمانی در درجه اول به دلیل جو شناختی ـ اجتماعی  

عنوان یـک   هاي رفتاري و عملکردي، به    ـ اخلاقی است که رویه    
دهد و از طرف دیگر بـه         ها انگیزه می    اد، به آن  نظام مسلط بر افر   

مثـل    بـه   هاي جو اخلاقی، زمینه مقابله      دلیل نقش ترویجی مؤلفه   
ایــن . آورددوســتی را فــراهم مــی مبتنــی بــر خیرخــواهی و نــوع

تواند در تقابل با رفتارهاي غیراخلاقی در  خوبی می سازي به   زمینه
  ).13(قالب رفتارهاي انحرافی قرار گیرد 

نین نتایج حاکی از رابطه مثبت بین جـو اخلاقـی بـا تعهـد               همچ
) 22و20(این نتایج با نتایج سـایر پـژوهش هـا           . سازمانی هست 
 ها نگرش و سازمانی اخلاقی جو رابطۀ بین کشف. همخوانی دارد

 در موضـوعات  تـرین   مهـم  یکـی از   عنـوان   بـه  کارکنان، رفتار و
 احـساس  کـه   کارکنـانی،  .رود  شـمار مـی    بـه  سـازمانی  مطالعات

 تعـاملات  و روابـط  حاکم اسـت،   سازمان بر اخلاقی جو کنند  می
 افـزایش  باعث موضوع و این  دانند  می عادلانه را خویش سازمان
انـد کـه ادراکـات        محققان نشان داده  ). 1(شود    می کارکنان تعهد

هـاي آنـان نـسبت بـه کـار و             افراد از جو اخلاقـی، بـر واکـنش        
 ادراکـات جـو اخلاقـی بـر تعهـد           گذارد اثـر    سازمانشان تأثیر می  

اي است که موردعلاقـه پژوهـشگران         کارکنان به سازمان رابطه   

  اي   نتایج بوت استراپ براي مسیرهاي واسطه:  3جدول 
  داري سطح معنی  حد بالا  حد بالا  هاادهد  مسیر

  001/0  0930/0  0930/0  2195/0      رفتارهاي شهروندي سازمانی    تعهد سازمانی     جو اخلاقی      
  001/0  -5856/0  -5856/0  -3581/0      رفتارهاي ضدتولید     تعهد سازمانی    جو اخلاقی   

  001/0  0996/0  0996/0  2558/0  رهاي شهروندي سازمانی     رفتا   اشتیاق شغلی    جو اخلاقی    
  001/0  -5761/0  -5761/0  -3476/0      رفتارهاي ضد تولید    اشتیاق شغلی     جو اخلاقی    
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شود که سـطوح بـالاتر       در این جریان فرض می    . قرارگرفته است 
شـود کـه اعـضا جوهـاي          تعهد سـازمانی هنگـامی حاصـل مـی        

طور عکس فـرض شـده     تري را ادراك کنند و به       دوست قوي   نوع
و تعهد سازمانی رابطه منفی وجود دارد  که بین ادراك جو ابزاري      

 پیامـد  باشـد،  تر  قویی سازمان اخلاقی جو چه در حقیقت هر  ). 8(
یـک   داراي اخلاقـی  جـو . بـود  خواهـد  بیشتر کارکنـان   تعهد آن

 رفتارهاي شـغلی   و نگرش بر آن ابعاد که است چندبعدي ساختار
 در جـو اخلاقـی    چه هر رسد  می نظر به. گذارد  می تأثیر کارکنان
 و ها  ارزش افراد به  و باشد تر  شناخته کارکنان توسط سازمان یک

 خواهند عملکرد بهتري  ببرند، پی سازمان یک اخلاقی رفتارهاي
 بـالایی  داراي تعهـد   کارکنـان  کـه  سـازمانی  در بنابراین. داشت
 کارکنـان  طورمعمـول،    به .دهد  می رخ کمتر خدمت ترك هستند،
 صـورت   بـه  حتـی   خویش خدمت ترك براي دلایلی باید سازمان
  ). 24(باشند  دارا ضمنی
 و تعهـد  شـغلی  اشـتیاق  کـه  داد نـشان  حاضر پژوهش هاي یافته

 شـهروندي  رفتـار  بـا ی اخلاق ـ  جـو بـین  میانجی نقش سازمانی

شود   جو اخلاقی زمانی ایجاد می.دندار رفتار ضد تولید و سازمانی
مـداري و رشـد سـجایاي اخلاقـی در            که دغدغه مدیران اخلاق   

 کـار  فردي هرگاه کار، اخلاق رفتاري نظریه طبق. ارکنان باشدک

 قـرار  تـشویق  مـورد  ارشـد  مدیران سوي از و داد انجام اخلاقی

 تـا  شـود  مـی  تقویت دیگر اخلاقی کارهاي انجام احتمال گرفت،

 سپ. آید درمی درونی هايارزش صورت به اخلاقی کار که جایی
 کـار  اخلاق بود خواهند درقا ها سازمان ارشد مدیران ترتیب این به

 در کـار  اخـلاق  شدن درونی بنابراین. کنند درونی کارکنان در را

 طـور  بـه  شـخص  کـه  معنی این به اخلاقی تعهد باعث کارکنان

 خـاطر  به سازمان در را شغلی و سازمانی مأموریت ارزش درونی

 انجـام  را آن و نمـوده  تقویت است قائل خود کار براي که ارزش

  . دهد می
منحـرف نیـز     رفتارهـاي  بهتر درك گفت تواناین اساس می  بر  

تر شدن مدیریت و حل موضـوعات و حرکـت بـه              منجر به آسان  
طـور مثـال، رفتـار        بـه . گردد  سمت سلامت و فضاي اخلاقی می     

ممکن است از طریق تقویت     » کاري در محیط کار     کم«انحرافی  
ش هـاي اخلاقـی، آمـوز       هاي دینی، ارزش    بافت اخلاقی یا آموزه   

  ). 34(اصول اخلاقی و الگوسازي نقش مدیریتی، کاهش یابد 

علاوه بر این، کار در یک جو اخلاقی اشتیاق افراد را براي انجام            
اعتمـادي،    دهد زیرا در یـک جـو اخلاقـی از بـی             کار افزایش می  

نگرانی و رفتارهـاي منفـی خبـري نیـست و کارکنـان مطمـئن               
 است لذا با اشتیاق     هستند که همه امور بر اساس صدق و راستی        

 جـام اشـتیاق بـه شـغل و ان   . زننـد  جانبه دست به عمل می همه

ماننـد رفتارهـاي    داوطلبانـه  رفتارهـاي  بـه  منجـر  شغل متعهدانه
 رفتارهـاي  طریـق  ایـن  از و شده سازمان درشهروندي سازمانی 

  .کنند می پیدا کاهش مخرب
پـذیري آن را      هاي است که تعمـیم      هر پژوهش داراي محدودیت   

با توجـه بـه اینکـه ایـن پـژوهش در            . سازد  ا مشکل مواجه می   ب
گرفتـه اسـت بایـد در تعمـیم نتـایج       بلنـد انجـام   پالایش گاز بید 

. هاي دیگـر، جانـب احتیـاط را رعایـت کـرد             پژوهش به سازمان  
عنـوان   همچنین اتخاذ تدابیري براي ارتقاي اخلاق کارکنـان بـه      

ثري در بهبـود    هاي سازمانی در فواصل مختلف نقـش مـؤ          برنامه
رفتار شهروندي کارکنان داشته و این امر موجـب تقویـت رفتـار             

شود این پـژوهش در   پیشنهاد می . شهروندي سازمانی خواهد شد   
که  ازآنجایی. شده و نتایج بررسی شود هاي دیگر نیز انجام سازمان

علاوه بر تعهد سازمانی متغیرهاي نگرش دیگري نیز در ارتبـاط           
عنـوان میـانجی عمـل      شهروندي سازمانی بهجو اخلاقی و رفتار   

شود از متغیرهاي دیگـري       کنند، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می     
عنـوان میـانجیگري اسـتفاده        مانند رضایت و دلبستگی شغلی به     

شود که پژوهشگران آتـی موضـوعات         همچنین توصیه می  . کنند
ر منظـو   بـه . هاي دیگر انجام دهند     ها و سازمان    مشابه را در نمونه   

توسعه و بهبود اخلاق در سازمان و رعایت آن توسـط کارکنـان،             
طورجدي حمایت  ها و اصول اخلاقی به ابتدا مدیران باید از ارزش   

  .کنند
  

  گیري نتیجه

 اخلاقی جو بتوانند که گیرند قرار وضعیتی در مدیران اینکه براي
 اخلاقـی  رفتـار  بـر  کـه  را عـواملی  نخـست  باید دهند، شکل را

 .کننـد  شناسـایی  گذارنـد،   می تأثیر سازمان در ارکنانک و مدیران
 ي  پایـه  اصـول  از را مـداري   اخلاق بایست،  ها می   رو سازمان   ازاین
 اخلاقـی  جـو  ایجـاد  با که باشند آن دنبال و به  کنند قلمداد خود

 ترك از متعهد، و راضی انسانی نیروي بر حفظ  تأکید با منسجم،
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 دیگـر،   عبـارت   به. نندک پیشگیري خویش توسط کارکنان  سازمان
 داشـته  سازمان اخلاقی جو از مثبتی درك که کارکنان   درصورتی

بـه انجـام     باشـند،  داشته رضایت سازمان آن از توانند  باشند، می 
 را در  بیـشتري  رفتارهاي شهروندي بیشتر مبادرت ورزند، مـدت      

 خـود بـروز    وظایف انجام به نسبت را بالایی تعهد و بگذرانند آن
  .دهند

  
  هاي اخلاقیظهملاح

در این تحقیق شرکت کنندگان با به طور آگاهانه و با رضایت در       
همچنــین در تـدوین مقالــه  . انـد اجـراي تحقیـق شــرکت کـرده   

امانتداري در متن و ارجاع به منابعی کـه از آنهـا اسـتفاده شـده                 
  . است، رعایت شده است

  
 

  سپاسگزاري

یشگاه گاز  شرکت پالاکارکنانصمیمانه  از مشارکت بدینوسیله
در اجراي پژوهش و همکاري مسئولان محترم این  بلند بید

 شرکت به ویژه جناب آقاي محمد نژاد مطلق رئیس محترم
پژوهش و نیز سرکار خانم آمنه شجاعی مسئول محترم دفتر 
مشاوره که با حمایت هاي خود راهگشاي انجام تحقیق حاضر 

  .بودند تقدیر به عمل می آید
  

  نامه واژه

1. Ethical Climates   جو اخلاقی  
2. Moral Values  هاي اخلاقی ارزش  
3. Efficiency کارآمدي  
4. Effectiveness اثربخشی  
5.Organizational Citizenship Behavior 

  رفتار شهروندي سازمانی  
6. Role Demand الزامات نقش  
7. Counterproductive Behavior  

  رفتار ضد تولید
8. Productive Behavior رفتارهاي مولد  
9. Theft        سرقت  
10. Absence     غیبت  
11. Sportsmanship    جوانمردي  

12. Altruism    یدوست نوع  
13. Ethical Behavior     رفتارهاي اخلاقی  
14. Job Engagement اشتیاق شغلی  
15. Organizational Commitment  

  تعهد سازمانی
16. Deviant Behaviors  رفتارهاي انحرافی  
17. Turnover Intention قصد ترك شغل  
18. Social Exchange مبادله اجتماعی  
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