
 1394، 1 دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
 

  سرآغاز 

صورت یکـی   هاي اخلاقی به  امروزه رعایت اخلاق و حفظ ارزش     
ها مورد هایی درآمده است که در بیشتر سازمان  ترین پدیده  از مهم 

اي کـه اصـول اخلاقـی بـه           گیرد، به گونـه     توجه خاصی قرار می   
 .ها و فرهنـگ سـازمان درآمـده اسـت    عنوان بخشی از سیاست

 و بـه معنـاي رعایـت اصـول          اي از فلسفه اسـت    اخلاقیات حوزه 
هـاي حـاکم بـر رفتـار شـخص یـا گـروه و نیـز                معنوي و ارزش  

گیـري  کننـدة درسـت و نادرسـت از نظـر رفتـار و تـصمیم             تعیین
از آنجا که شیوة عمل یا کردار افـراد یـک سـازمان             ). 1(باشد می

ها و الگوهاي رفتاري مبتنی بر     ها، نگرش  چیزي جز بازتاب ارزش   

اصول اخلاقـی سـازمان نیـز از ایـن قاعـده            جو سازمانی نیست،    
یک راه براي درك ماهیت اخلاقی محیط کـار،         . مستثنی نیستند 

بر اساس ایـن نظریـه، رفتارهـاي        . باشد می 1نظریه میدانی لوین  
در تحقیقات سازمانی   . فردي واکنشی به محیط روانشناختی است     

 و در تحقیقـات اخـلاق   2عنوان جو سازمانی  محیط روانشناختی به  
 3عنـوان جـو اخلاقـی     تر بـه   صورت اختصاصی کار این موضوع به   

  ).3 و 2(تعریف شده است 
باشد، براي  جو اخلاقی سازمانی که یکی از انواع جو سازمانی می         

ادراکات «این سازه به عنوان .  معرفی شد1987اولین بار در سال 
که چه چیزي از نظر اخلاقی صحیح است و       مشترك در مورد این   
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  چکیده

ایـن  . نان در محیط کار استها و رفتارهاي کارکهاي اخلاقی یکی از عوامل مهم و تاثیرگذار بر نگرش امروزه رعایت اخلاق و حفظ ارزش :زمینه
کننـده   رابطۀ جواخلاقی با بهزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد ترك شغل با توجه به نقـش تعـدیل   پژوهش با هدف بررسی

  .هاي محوري به انجام شد خودارزشیابی
کننـدگان در     شـرکت .  ملی نفت ایران تشکیل بود     جامعه آماري این پژوهش تمامی کارکنان شرکت      . وهش حاضر همبستگی است   ژ طرح پ  :روش

هـاي   ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه   . اي از جامعه مذکور انتخاب شدند     گیري تصادفی طبقه   نفر بودند که با استفاده از روش نمونه        270پژوهش  
هـا بـا اسـتفاده از همبـستگی     داده.  بـود جواخلاقی، خودارزشیابی محوري، بهزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس نقش و قصد تـرك شـغل   

  .پیرسون و رگرسیون سلسله مراتبی تعدیلی تحلیل شدند
.  نتایج حاکی از وجود روابط ساده بین جو اخلاقی با بهزیستی روانشناختی، تعهد سـازمانی، اسـترس شـغلی و قـصد تـرك شـغل بودنـد                :ها یافته

  .هاي محوري را در این روابط مورد تأیید قرار دادند گر خودارزشیابی لهاي تحلیل رگرسیون تعدیلی، نقش تعدی همچنین، یافته
. ها در پی دارد مهمی براي افراد و سازمان هاي پژوهش حاضر نشان دادند که؛ حاکم بودن جو اخلاقی در سازمان پیامدهاي  یافته:گیري نتیجه

وري سـازمان   ث بروز پیامدهاي مثبت فردي و سازمانی و در نتیجه افزایش بهره     توانند با ایجاد چنین جوي در محیط کار باع        ها می بنابراین، سازمان 
  .شوند

  
  هاي محورياسترس شغلی، بهزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، جو اخلاقی، خودارزشیابی :کلید واژگان
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 تعریـف   »موضوعات اخلاقـی بایـد بـه کـار بـرده شـوند            چگونه  
 اعـضاي   ،کنـد کـه    جو اخلاقی سـازمان تعیـین مـی       ). 4(شود می

گیرند که به لحاظ اخلاقـی      سازمان چه موضوعاتی را در نظر می      
برند تا این مـسائل را      کار می مناسب باشند و نیز چه ملاکی را به       

 دیگـر، جـو   انبه بی . بفهمند، مورد سنجش قرار دهند و حل کنند       
را در پاسـخ  آنگیري و پیامدهاي رفتـاري   اخلاقی نه تنها تصمیم   

کننـده    کند، بلکه تعیـین   ها و مسائل اخلاقی تعیین می     به دوراهی 
هاي اخلاقی براي درك، ارزیابی و حـل ایـن مـسائل نیـز        ملاك
اي تک بعدي براي سنجش  عنوان سازهجو اخلاقی به). 5(هست  
وجود و اجراي کدهاي اخلاقی، ارتباطات       ازهاي کارکنان   ارزیابی

هاي اخلاقـی سـازمان و نیـز اعمـال اخلاقـی        اخلاقی و سیاست  
  ).6(شود  مدیریت ارشد تلقی می

 از جو اخلاقی ارائـه شـده اسـت و           گوناگونیدر مجموع، تعاریف    
اي  تمامی آنها در این مورد توافق دارنـد کـه جـو اخلاقـی سـازه              

هـا،   ر مجموع ادراکات افراد از رویـه  روانشناختی است که مبتنی ب    
از طریق فهـم  ). 7(هاي اخلاقی سازمان است   ها و ارزش   سیاست

تواننـد  رابطۀ بین جو اخلاقی و پیامدهاي شغلی، مدیران بهتر می      
چگونگی تشخیص و مـدیریت رفتارهـاي اخلاقـی و پیامـدهاي            

  .سازمانی را دریابند
یـل اینکـه امکـان      دل ادراکات مثبت از جو اخلاقی سـازمانی بـه        

بینی تعـاملات واضـح و روشـن را بـراي کارکنـان فـراهم               پیش
هــا را افــزایش   آن4آورد، ســلامت و بهزیــستی روانــشناختی مــی
عنوان احساس شادي و نبود     بهزیستی روانشناختی به  ). 8(دهد می

فشار روانی در زنـدگی تعریـف شـده اسـت؛ بـه عبـارت دیگـر،                 
اد مختلف زندگی که شـامل      مندي از ابع    احساس مثبت و رضایت   
 بعــدي از بهزیــستی 6یــک الگــوي ). 9(خــود و دیگــران اســت

، 7، رشـد فـردي    6، تسلط بـر محـیط     5روانشناختی شامل استقلال  
 10پـذیري  و خویـشتن   9، هدف در زندگی   8ارتباط مثبت با دیگران   

  ).10(است 
کارکنـان   11یکی دیگر از پیامدهاي جو اخلاقـی تعهـد سـازمانی          

ه اخلاقـی سـازمان چـارچوب تفـسیري بـراي           جو و زمین ـ  . است
کند که بر تجربیات کاري آنان و در نهایت بر           کارکنان فراهم می  

 تعهد سازمانی میـزان همانندسـازي       .)11(گذارد  تعهدشان اثر می  
فرد با سازمان و درجه دلبستگی و مشارکت کارکن با سـازمان و             

اي از  نیز احساسات و باورهاي فرد نسبت به سازمان و مجموعـه          
هــا کــه تمایــل کــارکن را بــه پــذیرش اهــداف و قــصد و نیــت

دهد، تعریـف شـده     هاي اصلی و غایی سازمان افزایش می       ارزش
  ).12(است 

فـشار   (12پیامد دیگر جو اخلاقی سازمانی، کاهش میزان استرس       
هـایی در    دلیل اینکه نـشانه    جو اخلاقی به  . کارکنان است ) روانی

کنـد، اسـترس شـغلی      ن فـراهم مـی    مورد رفتار مناسب در سازما    
فشارهاي روانی ناشی از شـغل را  ). 6(دهد کارکنان را کاهش می  

هاي توان به عنوان الزامات نقش کاري فرد که داراي ویژگی          می
هایی از این دسته فـشارزاهاي     نمونه. باشند، تعریف نمود  مضر می 

  ).13(باشند  روانی ناشی از شغل، تعارض نقش و ابهام نقش می
تواند به طور نیرومندي با کـاهش       ادراك مثبت از جو اخلاقی می     

این باور باشـند     وقتی کارکنان بر  .  همراه باشد  13قصد ترك شغل  
کاري و دیگر رفتارهاي غیـر اخلاقـی را         که سازمان دروغ، فریب   

اي به ماندن در آن سـازمان نخواهنـد         کند، دیگر علاقه  تأیید می 
ر گسترده به عنوان فراینـدي  قصد ترك شغل به طو  ). 14(داشت  

و رفتـاري   ) نیـت تـرك   (، تـصمیمی    )تفکر درباره تـرك   (نگرشی  
تعریف شده کـه در جهـت تـرك شـغل           ) جستجوي شغل جدید  (

  ).15(رود داوطلبانه پیش می
توانـد بـر چگـونگی ارزیـابی           مـی  14 محـوري  هـاي خودارزشیابی

). 16(شـان اثـر بگـذارد       ها به زمینۀ کـاري      کارکنان و واکنش آن   
هـاي  هـا و سـنجش    عنوان ارزیـابی  هاي محوري به  خودارزشیابی

هـا، اسـتعدادها و     هـا، توانـایی   اساسی و بنیادي که افراد از ارزش      
بـه بیـان    . دهند، تعریـف شـده اسـت      هایشان انجام می  صلاحیت

هاي فرد در مورد   گیري  هاي محوري به نتیجه   دیگر، خودارزشیابی 
کنـد اشـاره دارد   ه ادراك میاست و خود را چگون اینکه چه کسی  

، جایگاه  16، خود کارآمدي  15 بعد عزت نفس   4این مفهوم از    ). 17(
تشکیل شده  )  پایین 19رنجورخوییروان (18 و ثبات هیجانی   17مهار
  .است

با توجه به مطالبی که گفته شد و نیز بررسی پسشینه پژوهـشی،             
مطالعه حاضر با هدف بررسی رابطـۀ جـو اخلاقـی سـازمانی بـا               

هزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد ترك ب
محـوري  هـاي   کنندة خودارزشـیابی  شغل با توجه به نقش تعدیل     

به عبارت دیگـر، در ایـن پـژوهش ضـمن بررسـی      . انجام گرفت 
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رابطۀ جو اخلاقی با پیامدهاي مذکور، به این موضوع نیز پرداخته      
 جـو اخلاقـی بـا       توان گفـت کـه رابطـۀ بـین        شود که آیا می   می

بهزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد ترك 
  هاي محوري متفاوت است؟شغل در سطوح مختلف خودارزشیابی

 انگارة روابط بین متغیرهاي پژوهش حاضر را نشان 1نگاره 
  .دهدمی
  

  
  

  انگارة روابط مفروض بین متغیرهاي پژوهش حاضر: 1نگارة 

  
  روش

 ۀجامع ـ. ی و از نوع همبستگی اسـت      فیوصر ت طرح پژوهش حاض  
آمــاري پــژوهش حاضــر تمــامی کارکنــان واحــدهاي ســتادي و 

 1392هاي ستادي شـرکت ملـی نفـت ایـران در سـال              مدیریت
 نفـر کارکنـان     270کنندگان در پژوهش      شرکت. بود)  نفر 2000(

گیـري تـصادفی    این واحدها بودند که با اسـتفاده از روش نمونـه          
نــرخ ( پرســشنامه 230از ایــن تعــداد . ب شــدنداي، انتخــاطبقــه

  . مورد تحلیل قرار گرفتند%) 85بازگشت 
در ایــن پــژوهش جهــت ســنجش متغیرهــاي مــورد مطالعــه از  

  : زیر استفاده شد20هاي خودگزارشیپرسشنامه
مقیـاس جـو      براي سنجش جو اخلاقی از     :پرسشنامه جو اخلاقی  

هاي آن ت و پاسخ ماده اس7اخلاقی استفاده شده است که داراي 
بـه   (5تـا  ) به طور کامـل مخـالفم      (1اي از      درجه 5روي مقیاس   

ســازندة ایــن ). 18(شــوند مــشخص مــی) طــور کامــل مــوافقم
 را گزارش   86/0آن ضریب آلفاي کرونباخ      پرسشنامه براي پایایی  

مزیت این پرسشنامه تک بعـدي و کوتـاه بـودن آن    . نموده است 
هـاي   اي اخلاقـی، خـط مـشی   است و براي ارزیابی اجراي کـده     

اخلاقی سازمان و اعمال اخلاقـی مـدیران ارشـد قابـل اسـتفاده           
در پژوهش حاضر ضـرایب پایـایی ایـن پرسـشنامه بـا             . باشد می

ــاخ  ــق 85/0اســتفاده از روش آلفــاي کرونب  و روایــی آن از طری
 71/0سـاخته     همبسته کردن سؤالات با یک سؤال کلـی محقـق         

)01/0<P (به دست آمدند.  
در پـژوهش حاضـر جهـت     :هاي محوري سشنامه خودارزشیابی پر

هاي محـوري از پرسـشنامه خودارزشـیابی        سنجش خودارزشیابی 
 ماده است   12این پرسشنامه شامل    ). 19(محوري استفاده گردید    

بـه طـور کامـل       (1اي از     درجـه  5هاي آن روي مقیـاس      و پاسخ 
. شــوند مــشخص مــی) بــه طــور کامــل مــوافقم (5تــا ) مخـالفم 

را با استفاده از روش همسانی      ازندگان این پرسشنامه پایایی آن    س
ــی  ــایی  84/0درون ــتفاده از روش بازآزم ــا اس ــزارش 81/0 و ب  گ
در پژوهش حاضر پایـایی ایـن مقیـاس از طریـق روش             . اند  داده

روایـی ایـن پرسـشنامه در       .  به دسـت آمـد     85/0آلفاي کرونباخ   
رد بررسـی قـرار   پژوهش حاضر از طریق تحلیل عامل تأییدي مو    

  .گرفت که حاکی از روایی مناسب این پرسشنامه بود
پــژوهش حاضــر جهــت  در :پرســشنامه بهزیــستی روانــشناختی

ســـنجش بهزیـــستی روانـــشناختی از پرســـشنامه بهزیـــستی  
 مـاده دارد   18این پرسـشنامه کـه      ). 20(روانشناختی استفاده شد    

هـاي  پاسـخ ). 10(باشد    اي می  ماده 54فرم کوتاه شدة پرسشنامۀ     
بـه طـور کامـل       (1اي از    درجـه  5این پرسـشنامه روي مقیـاس       

سـازندة ایـن    . اندتنظیم شده ) به طور کامل موافقم    (5تا  ) مخالفم
در پـژوهش   .  گـزارش داده اسـت     81/0پرسشنامه پایـایی آن را      

و روایی  76/0حاضر پایایی این پرسشنامه با روش آلفاي کرونباخ         
 سؤالات بـا یـک سـؤال کلـی       آن از طریق روش همبسته کردن     

  .به دست آمدند) P>01/0 (62/0ساخته  محقق
جهـت سـنجش تعهـد سـازمانی در      :پرسـشنامه تعهـد سـازمانی   

). 21(پژوهش حاضر از پرسشنامه تعهد سازمانی اسـتفاده گردیـد    
هـاي آن بـه صـورت        ماده است و پاسـخ     4این پرسشنامه داراي    

بـه طـور    (5تـا  ) فمبه طور کامـل مخـال   (1اي از  درجه 5لیکرت  
سـازندگان ایـن پرسـشنامه      . شـوند   مـشخص مـی   ) کامل موافقم 

در .  را براي پایایی آن گزارش کردند      87/0ضریب آلفاي کرونباخ    
پژوهش حاضر پایایی این مقیاس طریـق روش آلفـاي کرونبـاخ            

و روایی آن از طریق همبسته کردن سؤالات با یک سـؤال            89/0
  .دست آمدندبه ) P>01/0 (80/0ساخته  محقق

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

1.
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
 ]

 

                             3 / 10

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.1.2.3
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-56-fa.html


 ...رابطۀ جو اخلاقی سازمانی با بهزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس شغلی و : یگانه و همکاران منتخبمحمد 
  

 12

 در پـژوهش حاضـر جهـت سـنجش          :پرسشنامه استرس شـغلی   
مورد استفاده قرار گرفت     استرس شغلی، پرسشنامه استرس نقش    

 14 ماده است و فـرم کوتـاه شـدة           6این پرسشنامه داراي    ). 22(
هـاي آن بـه صـورت لیکـرت پـنج           باشد و پاسـخ   اي آن می    ماده
) ه طور کامل موافقم   ب (5تا  ) به طور کامل مخالفم    (1اي از    درجه

سـازندگان ایـن پرسـشنامه ضـریب آلفـاي          . شـوند   مشخص می 
در پـژوهش  .  را بـراي پایـایی آن گـزارش کردنـد      74/0کرونباخ  

 و  70/0حاضر پایایی این مقیاس از طریق روش آلفاي کرونبـاخ           
ــؤال    ــا یــک س ــؤالات ب ــردن س ــسته ک ــق همب ــی آن طری روای

  .به دست آمدند) P>01/0 (52/0ساخته  محقق
در پـژوهش حاضـر بـراي سـنجش         : پرسشنامه قصد ترك شغل   

اي قصد ترك شغل اسـتفاده      قصد ترك شغل از مقیاس سه ماده      
هـاي ایـن مقیـاس بـر روي یـک مقیـاس پـنج                 پاسخ). 23(شد  
) به طور کامل موافقم    (5تا  ) به طور کامل مخالفم    (1اي از    درجه

ان  توسط سازندگ  78/0ضریب آلفاي کرونباخ    . شوندمشخص می 
در پـژوهش حاضـر     . این پرسشنامه براي آن گزارش شده اسـت       

 و روایـی    77/0پایایی این مقیاس از طریق روش آلفاي کرونباخ         
سـاخته   آن از طریق همبسته کردن سؤالات با یک سؤال محقـق   

67/0) 01/0<P (به دست آمدند.  
براي بررسی رابطه مستقیم میان متغیرها از همبستگی پیرسون و 

ی روابط تعاملی مربوط به متغیر تعدیل کننده، از روش براي بررس 
لازم به ذکر   . تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی تعدیلی استفاده شد      

است براي بررسی روابط تعـاملی دو متغیـر مـستقل پیوسـته در              
بینی یک متغیر وابسته، ابتدا باید متغیر مستقل اول، سـپس            پیش

 در نهایت تعامل این دو     و) متغیر تعدیل کننده  (متغیر مستقل دوم    
وارد تحلیــل ) شــود کــه از ضــرب بردارهــاي آن دو ایجــاد مــی(

رگرسیون شوند و اگر متغیر تعامل در وراي اثر دو متغیر مستقل،            
داري بالا بـرد،     واریانس تبیین شدة متغیر وابسته را به طور معنی        

توان اظهار داشت که متغیر مستقل دوم یا همان متغیر تعدیل          می
ه، رابطۀ بین متغیر مـستقل اول و متغیـر وابـسته را تعـدیل               کنند
  ).24(کند می

  
  ها یافته

هـاي   هاي توصیفی مربوط به میانگین و انحراف معیار نمره        یافته
اعضاي نمونه روي متغیرهاي مورد مطالعه و همچنـین مـاتریس      

  .اند نشان داده شده1ها در جدول ضرایب همبستگی متغیر
 ضـرایب همبـستگی بـین       :دهد نشان می  1طور که جدول     همان

باشـند،  دار می  معنی >01/0Pتمامی متغیرهاي پژوهش در سطح      
هاي مربوط به روابط مستقیم بین جو اخلاقی بـا        فرضیه ،بنابراین

بهزیستی روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد ترك 
  .گیرندشغل مورد تأیید قرار می

ون سلسله مراتبی تعدیلی در جدول      نتایج حاصل از تحلیل رگرسی    
  .  ارائه شده است2
  

  
  میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرها. 1جدول 

 
 ضرایب همبستگی

  متغیر
  6  5  4  3  2  1  انحراف معیار  نمیانگی

           1  61/4  16/22  جو اخلاقی  1
          1 28/0**  33/7  21/40  خودارزشیابی محوري  2
        1  79/0**  65/0**  96/5  61/65  بهزیستی روانشناختی  3
      1  68/0**  63/0**  7/0**  19/3  30/14  تعهد سازمانی  4
    1  -70/0**  79/0**  -76/0**  -68/0**  28/3  26/15  استرس شغلی  5
  1  66/0**  -74/0**  63/0**  -61/0**  -59/0**  61/2  53/7  قصد ترك شغل  6

01/0P<**     
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 تعامـل جـو اخلاقـی و       ؛دهنـد کـه    نشان مـی   2مندرجات جدول   
هــاي محــوري، واریــانس تبیــین شــدة بهزیــستی  خودارزشــیابی

روانشناختی، تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد ترك شـغل را           
  .داري افزایش داده استطور معنیبه

، نحـوة تعامـل جـو اخلاقـی و خودارزشـیابی            4 تـا    1نمودارهاي  
بهزیـستی روانـشناختی، تعهـد سـازمانی،         محوري را در رابطه با    

  .دهنداسترس شغلی و قصد ترك شغل نشان می
  

  
   نحوه تعامل جو اخلاقی و خودارزشیابی محوري :1نمودار

  با بهزیستی روانشناختی

  
کارکنـانی  دهد، جو اخلاقـی در      نشان می  1گونه که نمودار     همان

که روي متغیر خودارزشیابی محوري در سطح بالایی هـستند، در     
تـري دارنـد،      مقایسه با کارکنانی که خودارزشیابی محوري پـایین       

 
  بینی بهزیستی روانشناختی،  در پیشنتایج تحلیل رگرسیون سلسه مراتبی تعدیلی براي اثرهاي تعاملی جو اخلاقی با خود ارزشیابی محوري : 2جدول 

  تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد ترك شغل

  متغیرهاي ملاك  

    قصد ترك شغل  استرس شغلی  تعهد سازمانی  بهزیستی روانشناختی

متغیرهاي 
  بین پیش

  1گام 
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  1گام 
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  1گام 
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  1گام 
β  

  2گام 
β  

  3گام 
β  

  -04/1**  -45/0**  -59/0**  -95/0**  -5/0**  -68/0**  11/1**  56/0**  7/0**  91/0**  46/0**  65/0**  جو اخلاقی

 خودارزشیابی
  -99/0**  -48/0**    -00/1**  -61/0**    95/0**  47/0**    04/1**  65/0**    محوري

* جو اخلاقی 
خودارزشیابی 

  محوري
    **68/0-      **83/0-      **67/0      **88/0  

2 R  **428/0  **824/0  **83/0  **49/0  **7/0  **71/0  **466/0  **816/0  **823/0  **355/0  **572/0  **584/0  

2 ΔR  -  **316/0  **007/0  -  **208/0  **01/0  -  **35/0  **007/0  -  **217/0  **011/0  

**01/0< P  
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این نمودار تعامـل،    . تري با بهزیستی روانشناختی دارد     رابطۀ قوي 
کننده خودارزشیابی محوري در رابطه با جو اخلاقی و  نقش تعدیل

دهد و حاکی از آن     ی را مورد حمایت قرار می     بهزیستی روانشناخت 
است که رابطۀ بین جو اخلاقی و بهزیستی روانشناختی در افـراد            

  .تر است داراي خودارزشیابی محوري بالا، قوي
  

  
   نحوه تعامل جو اخلاقی و خودارزشیابی محوري :2نمودار

  سازمانی با تعهد

ر کارکنـانی  دهد، جو اخلاقـی د     نشان می  2گونه که نمودار     همان
که روي متغیر خودارزشیابی محوري در سطح بالایی هـستند، در     

تـري دارنـد،     مقایسه با کارکنانی که خودارزشیابی محوري پـایین       
این نمـودار تعامـل، نقـش    . تري با تعهد سازمانی دارد    رابطۀ قوي 
کننده خودارزشیابی محوري در رابطه با جو اخلاقی و تعهد           تعدیل

دهـد و حـاکی از آن اسـت کـه       حمایت قرار می  سازمانی را مورد    
ــراد داراي      ــازمانی در اف ــد س ــی و تعه ــو اخلاق ــین ج ــۀ ب رابط

  .تر استخودارزشیابی محوري بالا، قوي
  

  
  

   نحوه تعامل جو اخلاقی و خودارزشیابی محوري :3نمودار

  با استرس شغلی

دهد، جو اخلاقـی در کارکنـانی       نشان می  3گونه که نمودار     همان
 متغیر خودارزشیابی محوري در سطح بالایی هـستند، در    که روي 

تـري دارنـد،     مقایسه با کارکنانی که خودارزشیابی محوري پـایین       
این نمودار تعامـل، نقـش      . تري با استرس شغلی دارد    رابطۀ قوي 
کننده خودارزشیابی محوري را در رابطه بـا جـو اخلاقـی و        تعدیل

اکی از آن است کـه  دهد و حاسترس شغلی مورد حمایت قرار می   
رابطۀ منفی بین جـو اخلاقـی و اسـترس شـغلی در افـراد داراي            

  .تر است خودارزشیابی محوري بالا، ضغیف

  
  نحوه تعامل جو اخلاقی و خودارزشیابی محوري . 4نمودار

  با قصد ترك شغل

  
دهد، جو اخلاقـی در کارکنـانی       نشان می  4گونه که نمودار    همان

ی محوري در سطح بالایی هـستند، در  که روي متغیر خودارزشیاب   
تـري دارنـد،    مقایسه با کارکنانی که خودارزشیابی محوري پـایین       

این نمودار تعامل، نقش    . تري با قصد ترك شغل دارد     رابطۀ قوي 
کننده خودارزشیابی محوري را در رابطه بـا جـو اخلاقـی و        تعدیل

دهد و حـاکی از آن اسـت          قصد ترك شغل مورد حمایت قرار می      
ه رابطۀ منفی بین جو اخلاقی و قصد ترك شغل در افراد داراي  ک

  .تر استخودارزشیابی محوري بالا، ضعیف
  

  بحث 

 بـین جـو اخلاقـی و بهزیـستی          :طورکه نتایج نشان دادنـد     همان
ایـن نتیجـه بـا      . دار وجـود دارد   روانشناختی رابطـۀ مثبـت معنـی      

). 25 و 8(هاي دیگر پژوهشگران همسو و هماهنـگ اسـت       یافته
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بهزیستی روانشناختی مستلزم یک حالت عاطفی درونی است که         
). 25(آیـد    وجود می عنوان پاسخی روانشناختی به محیط کار به      به

 اعتمـاد، همکـاري، انـسجام،       وسـیله این حالت عاطفی درونی به    
هـاي اخلاقـی و یـا        خودمختاري، حمایـت متقابـل، حفـظ ارزش       

 بارز یک جـو اخلاقـی       هايترکیبی از این عوامل که از مشخصه      
همچنین، یک مطالعه فراتحلیل    . آیدوجود می در سازمان است به   

دارد   هاي انجام شده در ارتباط با جو اخلاقی بیان مـی          از پژوهش 
از آنجا کـه در یـک سـازمان داراي جـو اخلاقـی، تـصمیمات و                 

شوند و ها بر اساس اصول اخلاقی و مشخص اخذ و اجرا می   رویه
بینـی، واضـح و روشـنی بـراي          لات قابـل پـیش    نیز امکان تعـام   

آید، بنابراین، بهزیستی روانـشناختی کارکنـان         کارکنان فراهم می  
  ).8(یابد  افزایش می

دار بـین جـو   همچنین، نتایج حاکی از وجود رابطـۀ مثبـت معنـی       
هـاي دیگـر   ایـن نتیجـه بـا یافتـه    . اخلاقی و تعهد سازمانی بـود   

زمانی کـه   ). 27 و   26،  11(پژوهشگران همسو و هماهنگ است      
کارکنان بر این باور باشـند کـه تمـامی افـراد بـر طبـق قـوانین                 

کننـد و  اخلاقی سازمان یا اصول اخلاقی جهان شمول رفتار مـی        
همه ملزم به رعایت آنها هستند، این امر منجر بـه ایجـاد ادراك              

بـر اسـاس نظریـه عـدالت سـازمانی،          . شـود عدالت در آنان مـی    
شـود، نگـرش    ها منصفانه رفتار مـی       دارند با آن   کارکنانی که باور  

کننـد و بیـشتر بـه آن متعهـد        مثبتی نسبت به سازمان پیـدا مـی       
همچنین، از آنجا که جو اخلاقی به رفاه کارکنان توجه          . شوند می

هـا سـطوح بـالاتري از     شـود کـه آن     کند، باعث مـی   بیشتري می 
 بیـان   نظریـه حمایـت سـازمانی     . حمایت سازمانی را ادراك کنند    

کند که کارکنانی که منـابع ارزشـمندي را از سـوي سـازمان              می
 حس التزام براي  22ها نیز بر اساس هنجار تقابل       دریافت کنند، آن  

جبران کردن در حق سازمان و کمک به سازمان براي رسیدن به     
اهدافش را دارند که در نتیجه چنین حس التزامـی باعـث تعهـد              

  .شود سازمانی بالاتري می
ج این پژوهش نشان دادند که جو اخلاقی با اسـترس شـغلی             نتای

هــاي دیگــر ایــن نتیجــه بــا یافتــه. دار دارد رابطــۀ منفــی معنــی
طبق نظریه ). 29 و   28 ،   6(پژوهشگران همسو و هماهنگ است      

هـاي اخلاقـی سـازمان و       سازمان وقتی بـین ارزش    -تناسب فرد 
 اسـترس  هاي فردي کارکنان ناسازگاري وجود داشته باشد،   ارزش

همچنـین پژوهـشگران   . یابـد  و فشار روانی کارکنان افزایش مـی   
اند وجود جوي که در آن تصمیمات بر اساس اصـول و      بیان کرده 

شوند، باعث کـاهش ابهـام و      قوانین اخلاقی مشخصی گرفته می    
از آنجا که ابهام و     ). 28(شود  هاي کاري می  تعارض در درخواست  

 بـه ایجـاد اسـترس بـراي         هاي کاري منجـر   تعارض در موقعیت  
توان انتظار داشت که وجود جـوي اخلاقـی        شود، می کارکنان می 

  .در سازمان استرس شغلی کارکنان را کاهش دهد
دار بین جـو اخلاقـی و    نتایج همچنین حاکی از رابطۀ منفی معنی 

هاي دیگـر پژوهـشگران      این نتیجه با یافته   . قصد ترك شغل بود   
ــت   ــگ اس ــسو و هماهن ــه  ). 30 و 27، 14 ، 7(هم ــق نظری طب

، ناهماهنگی بین سـامانه ارزشـی اخلاقـی      23ناهماهنگی شناختی 
کارکنان و محیط کاري غیراخلاقی احساس پریشانی را در آنـان           

زمانی که کارکنان تنش حاصـل از ناهمـاهنگی را          . کندایجاد می 
داندن هماهنگی و رسیدن بـه تعـادل        کنند، براي بازگر  تجربه می 
شوند که یکـی از ایـن رفتارهـا        اي از رفتارها درگیر می      در گستره 

همچنین، پژوهـشگران اظهـار     . تصمیم براي ترك سازمان است    
دارند کارکنانی که اعتقاد دارند کـه سازمانـشان دروغگـویی،             می

 هـا  کند، آنکاري و دیگر رفتارهاي غیراخلاقی را ترویج می      فریب
  ).14(دیگر تمایلی به ماندن در آن سازمان را ندارند 

هـاي   هش، ایـن فرضـیه را کـه خودارزشـیابی         هاي این پژو  یافته
کنندة رابطۀ جو اخلاقی با بهزیستی روانـشناختی،          محوري تعدیل 

تعهد سازمانی، استرس شغلی و قصد تـرك شـغل اسـت، تأییـد              
ان یـک منبـع     عنوجو اخلاقی به   ،24طبق نظریه حفظ منابع   . نمود

شود که اثر مثبتـی بـر تجـارب         موقعیتیِ مثبت در نظر گرفته می     
هـاي محـوري نیـز      از سوي دیگر، خودارزشیابی   . کاري افراد دارد  

کند که از طرفی به     عنوان یک منبع شخصیتی مثبت عمل می      به
دسـت آوردن منبـع اضـافی    دهد کـه در بـه  افراد این اجازه را می   

هاي فردي مثبت    نتیجه منجر به بازده    گذاري کنند که در     یهسرما
عنــوان توانــد بــهشــود؛ و از طــرف دیگــر مــیهــا مــی بــراي آن
گیري براي تهدیدات منابع یـک فـرد باشـد وقتـی کـه بـا              ضربه

جو اخلاقی یک منبع مـوقعیتی      . گردد  شرایط نامطلوب مواجه می   
ــراهم مــی  ــد اســت کــه شــرایط مــساعدي را ف ــد کــه فراین کن

گذاري  هاي بالا را براي سرمایه با خود ارزشیابی خودتنظیمیِ افراد 
 نتیجه این   .کندمنظور کسب منابع مثبت، فعال می     منابع فردي به  
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امر افزایش بهزیستی و تعهد کارکنان و کاهش سطح اسـترس و           
 نظریـه  بر اساسهمچنین، این یافته را    . باشدترك شغل آنان می   

رد که جـو اخلاقـی   توان تبیین کاین گونه می سازي صفاتفعال
کنـد  نوعی محیط کاري است که موقعیت مناسبی را فـراهم مـی   

که تمایل افراد را براي رفتار کردن به روشی مشخص و مطمئن            
هـاي  خودارزشیابی. دهدهاي سازمانی افزایش می و کسب منفعت  

وسیلۀ محیط کاري مساعد    محوري صفتی شخصیتی است که به     
بنابراین، در یک محیط . شود میو مطلوب مانند جو اخلاقی فعال

هاي محوري بـالاتري    سازمانی اخلاقی، افرادي که خودارزشیابی    
هاي ها و منافع بیشتري را در فرصت      دارند توانایی کسب موفقیت   

ها را کـاهش و   موجود دارند که این امر استرس و فشار روانی آن        
ــی   ــزایش م ــان را اف ــستی آن ــدبهزی ــا  . ده ــراد ب ــین، اف همچن

هـا و منـافع را بـه        هاي محوري بالا ایـن موفقیـت      شیابیخودارز
دهنـد و ایـن موجبـات       سازمان و محیط کاري خویش نسبت می      

آورد که نتیجه  ایجاد نگرشی مثبت نسبت به سازمان را فراهم می
  .باشد آن افزایش تعهد سازمانی و کاهش قصد ترك شغل می

هـایی   پژوهش حاضر نیز مانند دیگر مطالعـات داراي محـدودیت         
هــاي  جهـت ســنجش متغیرهـاي پــژوهش از پرسـشنامه   . اسـت 
هاي خاص خود را      دهی استفاده شد و این ابزار محدودیت      گزارش
عدم امکان استنباط علیت به دلیل ماهیت طـرح پـژوهش           . دارند
بنـابراین،  . تواند محدودیت دیگري براي ایـن پـژوهش باشـد     می

از لحـاظ   . شـود   اجراي مطالعات طولی در این زمینه پیشنهاد مـی        
هـاي آتـی دیگـر پیامـدهاي        شود در پژوهش  نظري، پیشنهاد می  

همچنـین، پیـشنهاد   . سازة جو اخلاقـی سـازمانی بررسـی شـوند        
شود مطالعات آتی به بررسی متغیرهاي تأثیرگذار بر این سازه            می

به لحاظ کاربردي و به منظور اشاعۀ جوي اخلاقـی          . نیز بپردازند 
مکتوب کردن اصـول و    : شود پیشنهاد می در سازمان اقدامات زیر     

قواعد اخلاقی سازمان و انتشار آن در سازمان، بالا بردن سـطوح            
ــورد    ــوزش در م ــل آم ــدابیر لازم از قبی ــا ت ــان ب ــی کارکن اخلاق

دادن اطلاعات لازم در زمینۀ اصول  هاي ارزشی سازمان و سامانه
 اخلاقی سازمانی و جهانی، اعلام رسمی در مورد مؤاخـذه کـردن   

ــب کارهــاي غیراخلاقــی مــی  ــه مرتک ــرادي ک ــز  اف شــوند و نی
هـاي   سازي در مورد علـت وجـود قـوانین سـازمانی، روش         شفاف

ارتقاء سازمانی، نحوة پرداخت حقوق و دستمزد، شرایط پرداخـت          
  .کار پاداش و اضافه

  
  گیري نتیجه

ایــن مطالعــه نــشان داد کــه وجــود جــوي اخلاقــی در ســازمان 
کارکنان و نیـز    . نی مهمی را در پی دارد     پیامدهاي فردي و سازما   
ــه راهنمــایی ــر اینکــه در   مــدیران ب ــد مبنــی ب ــاز دارن هــایی نی

در نتیجـه،   . برانگیز اخلاقی چگونه عمل کنند    هاي چالش  موقعیت
بایست زمان، دانش و منابع خود را بـراي ایجـاد و             ها می  سازمان

ان در پای ـ. گـذاري کننـد  اشاعۀ جوي اخلاقی در سازمان سـرمایه   
یادآوري این نکتـه مهـم اسـت کـه پـرورش جـوي اخلاقـی در         
سازمان بدون حمایت قوي، قابل مـشاهده و بـا ثبـات از سـوي               

  .پذیر نخواهد بودسرپرستان و مدیران سازمانی امکان
  

  سپاسگزاري

از تمـامی مـسئولین و      پژوهـشگران ایـن تحقیـق،       بدین وسـیله    
جنـاب آقـاي    کارکنان محترم شرکت ملی نفت ایران، بـه ویـژه           

ریـزي   زاده؛ رئـیس محتـرم اداره طـرح و برنامـه         بهروز جـواهري  
نیروي انسانی؛ و نیز جناب آقاي مجید سـلیمی؛ رئـیس محتـرم             
مرکز ارزیابی مـدیران؛ کـه بـا حمایـت معنـوي، زمینـه اجـراي                
ــدردانی    ــشکر و ق ــد ت ــراهم نمودن ــرکت ف ــژوهش را در آن ش پ

قـاي علـی اصـغر      دریـغ جنـاب آ       بـی   همچنین، تلاش . نمایند می
احمدي؛ کارشناس محترم روانشناسی صنعتی و سـازمانی مرکـز          

  .ندنه ارزیابی مدیران؛ را در تمامی مراحل پژوهش ارج می
  

  نامهواژه

  Lewin`s Field Theory .1  نظریه میدانی لوین

  Organizational Climate .2  یجو سازمان

  Ethical climate .3  جو اخلاقی

  Psychological well-being .4  تیبهزیستی روانشناخ

  Autonomy .5  استقلال

  Environmental mastery .6  تسلط بر محیط
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  Personal growth .7  رشد فردي

  Positive relationship .8  رابطه مثبت

  Purpose in life .9  هدف در زندگی

  Self-acceptance .10  پذیري خویشتن

  Organizational commitment .11  تعهدسازمانی

  Stress .12  فشار روانی

  Turnover intention .13  قصد ترك شغل

  Core self-evaluations .14  هاي محوري خودارزشیابی

  Self-esteem .15  عزت نفس

  Self-efficacy .16  خودکارآمدي

  Locus of control .17  جایگاه مهار

  Emotional stability .18  ثبات هیجانی

  Neuroticism .19  خوییروان رنجور

  Self-reporting .20  خودگزارشی

  Role stress .21  استرس نقش

  Norm of reciprocity .22  هنجار تقابل

  Cognitive dissonance .23  ناهماهنگی شناختی

  Conservation of resources .24  حفظ منابع
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