
 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

جو اخلاقی با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل در رابطه 
  کارکنان یک شرکت دولتی

  شبانی، فرشید مشکلانی شیخ ، دکتر کیومرث بشلیده، دکتر سیداسماعیل هاشمی*محبوبه قدیري

  صنعتی و سازمانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهوازگروه روانشناسی 
  

 )91.09.18، تاریخ پذیرش: 91.04.20(تاریخ دریافت: 

  چکیده
شـکل  رود، زیرا جو اخلاقی یکـی از عوامـل   هاي پژوهشی مهمی به شمار میاخلاقی و رفتارهاي کارکنان از حیطه بررسی روابط بین جوهاي زمینه:
انـواع جـو اخلاقـی (جـو     اي بر پیامدهاي سازمانی دارد. پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه هاي کارکنان است و تأثیر قابل ملاحظهي نگرشدهنده

    دوست، جو حقوقی و اصولی، جو قانونی، جو ابزاري و جو مستقل) با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل انجام گردید.نوع

نفـر کارکنـان رسـمی شـرکت گـاز اسـتان        250کننده در پژوهش شـامل   همبستگی است. افراد شرکت -نوع توصیفی پژوهش حاضر از روش کار:
ها از روش همبستگی پیرسون، همبستگی بنیادي و رگرسیون چندگانه به براي تحلیل داده اصفهان بودند که به روش تصادفی ساده انتخاب گردیدند.

  .رونده استفاده گردیدشیوه پس

تـرك شـغل رابطـه دارنـد. نتـایج       سازمانی و خشنودي شغلی و قصد دادند هر یک از پنج نوع جواخلاقی مورد بررسی با تعهد ها نشانیافته ها: یافته
ترك شـغل رابطـه    قصد سازمانی، خشنودي شغلی و حاصل از تحلیل همبستگی بنیادي نشان داد ترکیب خطی انواع جواخلاقی با ترکیب خطی تعهد

سـازمانی،   درصـد تعهـد  8/45معناداري دارند. همچنین نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه نشان دادند کـه ترکیـب خطـی انـواع جـو اخلاقـی       
  کند.ترك شغل را تبیین می درصد واریانس قصد2/28درصد خشنودي شغلی و 6/30

تـرك شـغل مـرتبط     تعهدسازمانی و قصـد  ،اخلاقی با پیامدهاي مهم سازمانی شامل خشنودي شغلی انواع جوهاي ،هابا توجه به یافته گیري: نتیجه
  سازد.هاي کاري را مشخص میها و محیطشوند که این امر اهمیت توجه به مفهوم اخلاق در سازمان می

 ، جو اخلاقی، خشنودي شغلی، قصد ترك شغلتعهد سازمانی ها: کلید واژه

  

  *  سرآغاز
ها در راسـتاي حفـظ بقـا و سـودآوري     امروزه تلاش سازمان

 ـ بیشتر می ر باشد، که این امر اهمیت شناخت عوامل تأثیرگـذار ب
کارکنان و پیامدهاي کـاري مـرتبط بـا آنـان را، بـراي مـدیران       

تـر نمـوده اسـت. افـزایش تأکیـد بـر فهـم کارکنـان و         برجسته
رفتارهاي آنها درون سازمان منجر به توجه ویژه بـه موضـوعاتی   

از  ).1است (شده 1همانند بررسی ادراکات کارکنان از جو سازمانی
هـا و   مختلـف در سـازمان   طرف دیگر بروز رفتارهاي غیراخلاقی

                                                                          
  mahbobeh.ghadiri@yahoo.com* نویسنده مسؤول: نشانی الکترونیکی: 

آور آنهـا نیـز توجـه بسـیاري از مـدیران و      پیامدهاي منفیِ زیـان 
هاي کاري جلب کـرده  مسئولان سازمانی را به اخلاق در محیط

  ).2است (
گیري اخلاقی در همه خصوصیات با  هاي تصمیم گرچه مدل

هـم توافـق ندارنـد، امـا همـه بــر ایـن فـرض قـرار دارنـد کــه          
تواند بـدون درنظـر    ها نمی قی افراد در سازمانگیري اخلا تصمیم

دهـد،   گیـري رخ مـی   اي که در آن فرآینـد تصـمیم   گرفتن زمینه
هـا نـه فقـط تـأثیرات افـراد بـر       ادراك شود. درنتیجه این مـدل 

شوند، بلکـه عوامـل سـازمانی    گیري اخلاقی را شامل میتصمیم
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  جو اخلاقی با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل در کارکنان یک شرکت دولتی رابطهمحبوبه قدیري و همکاران: 
  

جـو  هاي پاداش، هنجارهـا، اصـول انجـام کارهـا و      مانند سامانه
توجه به این موارد بـدیهی اسـت    ). با3سازمانی را نیز دربردارند (

که یکی از راهکارهاي لازم براي بررسی علل و رفـع رفتارهـاي   
ها، بررسی جو سازمانی مرتبط بـا   غیراخلاقی کارکنان در سازمان

  مسائل اخلاقی سازمان باشد.
هـا،   ادراکـات مشـترك از سیاسـت   "عنـوان   جو سازمانی بـه 

، تعریف "طور رسمی و غیررسمیهاي سازمانی بهاقدامات و رویه
است. بسیاري معتقدند که تعداد زیادي جو کاري، ماننـد جـو    شده

خدمت کننده، جو برآوردن امنیت، جو نوآورانه و غیره وجود دارد. 
 "2جـو اخلاقـی  "ها  یکی از این جوهاي کاري موجود در سازمان

اند که جـو اخلاقـی یـک    ي نشان داده). مطالعات متعدد4است (
گذارد  طور معناداري بر رفتار اخلاقی کارکنان تأثیر می سازمان، به

شوند تا جوهـاي   ها ترغیب می ). براساس این نتایج سازمان5-7(
سازمانی مشوق رفتار اخلاقی را برقـرار و حفـظ کننـد. بنـابراین     

   اخلاقـی و  متخصصان و پژوهشگران سازمانی باید در مـورد جـو
ي آن با متغیرهـاي سـازمانی، شخصـی و رفتـاري بیشـتر       رابطه

توانــد بــه  هــاي یــک جــواخلاقی مــی بداننــد. فهمیــدن ویژگــی
هایی بـراي بـالا بـردن    متخصصان سازمانی کمک کند تا برنامه

آگـاهی از مسـائل اخلاقــی و بهبـود رفتــار اخلاقـی کارکنــان و     
  ).8مدیریت، طراحی و اجرا کنند (

معرفـی   1987ي اخلاقی بـراي اولـین بـار در سـال     جو کار
که چـه   ادراکات مشترك در مورد این"عنوان  گردید. این سازه به

که چگونه باید بـا   چیزي از نظر اخلاقی رفتار صحیح است و این
). جـو  9شود ( تعریف می "مسائل اخلاقی در سازمان برخورد کرد

براي کارکنان خواهد ها منبع اطلاعاتی مهمی  اخلاقی در سازمان
 "درست"گیرد چه اعمالی در یک زمینه کاري  بود که درنظر می

). بنابراین جو اخلاقی ادراك شده به افـراد  10یا اخلاقی هستند (
که کدام  اند و تعیین این در تعیین مسائلی که به اخلاقیات مربوط

ملاك باید براي فهم و ارزیابی و رفع کردن آن مسـائل اخلاقـی   
  ).3( کنداده شود، کمک میاستف

اغلب جو کاري اخلاقـی متـداول در یـک سـازمان توسـط      
شـود. بـراي   هاي اخلاقـیِ افـراد آن، تعیـین مـی    تحلیل انتخاب

بنـدي   گیري اعضاي سازمان یک دسـته  بررسی الگوهاي تصمیم
و بعـد دوم   3هـاي اخلاقـی   دوبعدي وجود دارد. بعـد اول مـلاك  

هـاي اخلاقـی   ). مـلاك 11شـود ( را شـامل مـی   4جایگاه تحلیل
گیـري   ها، اصول و یا استانداردهایی هستند که در تصـمیم ملاك

شوند. براساس فلسفه اخلاقی، ایـن مـلاك   سازمانی استفاده می
سـازي   (بیشینه 5بندي شود: خودمداريتواند به سه گروه دسته می

)، و 8سـازي منـافع مشـترك   (بیشـینه  7)، خیرخواهی6منافع فردي
(پیروي از قوانین). جایگاه تحلیل، گروهی است که  9مداريقانون

شـود. ایـن    عنوان منبع استدلال اخلاقی فرد درنظر گرفته مـی  به
(توجه به  10بندي شود: فرديتواند به سه گروه دستهمورد نیز می

(توجـه بـه منـافع     11هـاي خـود فـرد)، محلـی    نیازها و رجحـان 
سامانه اجتماعی/اقتصـادي  (توجه به منافع  12سازمانی)، و جهانی

). مرتب کردن ایـن دو بعـد روي دو محـور متقـاطع     12بزرگتر) (
  گردد.دسته جو کاري اخلاقی می9باعث به وجود آمدن 

شناسی از جو اخلاقی، اساس ایجاد پرسشـنامه جـو    این سنخ
آوري داده درنظر گرفته شـد؛ امـا    عنوان یک ابزار جمع اخلاقی به

دسته جو اخلاقی در نظریه 9ان داد که: اگرچه ها نش نتایج بررسی
هـا در   قابل فهم و بررسی هستند، اما ایـن بـه معنـاي وجـود آن    

هـا نشـان    واقع پـژوهش  ). در13طور واقعی نیست ( ها به سازمان
ها وجود دارنـد (انـواع    دادند که پنج نوع جو واقعی زیر در سازمان

، کـه در آن از  13دوسـت  جو نوع -1شناخته شده به طور تجربی): 
رود به روشـی عمـل کننـد کـه بـه ذینفعـان        کارکنان انتظار می

کـه در آن   14جو قانونی -2سازمان به بهترین وجه خدمت کنند؛ 
هـایی کـه توسـط سـازمان تعیـین      کارکنان باید از قوانین و رویه

کـه در آن از   15جو حقـوقی و اصـولی   -3شوند، پیروي کنند؛  می
رود از اصول اخلاقـی بیرونـی ماننـد حقـوق،     می کارکنان انتظار

جـو   -4اي اقـدامات پیـروي کننـد؛     کتاب مقدس یا اصول حرفه
رود از باورهاي اخلاقـی   که در آن از کارکنان انتظار می 16مستقل

که  17جو ابزاري -5شان پیروي کنند؛ و  گیري خودشان در تصمیم
ت آنهـا نشـان   در آن تمرکز بر ارضاي منافع فردي است. مطالعـا 

). 10باشـند (  ها ترکیبی از جوهاي اخلاقی را دارا مـی داد سازمان
نشـان   1نگـاره بندي انـواع جـو اخلاقـی را ماننـد      محققان دسته

هـاي بعـدي در زمینـه انـواع     ). هرچنـد در پـژوهش  14اند ( داده
جوهاي اخلاقـی اخـتلاف نظرهـایی دیـده شـد. در ایـران نیـز        

اخلاقی انجام گرفتـه کـه بـراي جـو      هایی در زمینه جوپژوهش
  اند. ) در نظر گرفته16بعد ( 6) و یا 15بعد ( 4اخلاقی 
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 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

  انواع شناخته شده جو اخلاقی به طور نظري و تجربی :1 نگاره
  

  جایگاه تحلیل
    فردي  محلی  جهانی

  کارآمدي
  دوست جو نوع

  سود سازمانی
  جو ابزاري

  علاقه شخصی
دار  جو ابزاري

ودم
خ

  ي

لاك
م

 
قی

خلا
ي ا

ها
  

  مسئولیت اجتماعی
  دوست جو نوع

  علاقه تیمی
  دوست جو نوع

  دوستانه
هی  دوست جو نوع

خوا
خیر

  

  اي اصول حقوقی و حرفه
  جو حقوقی و اصولی

  هاي سازمانی اصول و رویه
  جو قانونی

  اخلاق شخصی
  جو مستقل

ون
قان

 
ري

مدا
  

  
انـد کـه ادراکـات افـراد از جـو       مطالعات متعددي نشان داده

شـان تـأثیر   ها نسبت به کار و سازمانهاي آناخلاقی، بر واکنش
). اثر ادراکات جو اخلاقـی بـر تعهـد کارکنـان بـه      17گذارند ( می

اي است که مورد علاقه برخی از پژوهشگران بوده  سازمان رابطه
عنوان علاقه کارکنـان   تعهد سازمانی معمولاً به"). 18و  2است (

شود. کارکنـانی کـه بـه    شان با آن تعریف میبه سازمان و ارتباط
تمایـل بـه همانندسـازي بـا اهـداف      سازمان خود متعهد هستند، 
هـاي محـدودي در    ). پژوهش19( "سازمان و ماندن در آن دارند

زمینه بررسی رابطه پنج نوع جو اخلاقی و تعهد سـازمانی وجـود   
اند که تعهد سازمانی هنگـام ادراك جـو   دارد. محققان نشان داده
تـر و هنگـام ادراك جـو خیرخـواه و یـا       اخلاقی خودمدار، پـایین 

دوسـت و قـانونی   )، و نیـز جـو نـوع   5باشد (مدار، بالاتر میقانون
). 20رابطه مثبت و جو ابزاري رابطه منفی با تعهدسازمانی دارند (

دوسـت، قـانونی،   اند که جـو نـوع  محققان دیگري نیز نشان داده
حقوقی و اصولی و مستقل رابطه مثبت و جو ابزاري رابطه منفـی  

  ).22و 21، 17با تعهد دارند (
همچنین مطالعات متعددي بـین جـو اخلاقـی و خشـنودي     

خشـنودي شـغلی   "). 25 -23انـد ( شغلی روابط معنـاداري یافتـه  
واکنشی عاطفی است، نشأت گرفته از این ادراك فرد کـه شـغل   

سازد و تـا   هاي شغلی مهم وي را کامروا میوي تا چه حد، ارزش
). 26( "انـد  هنـگ ها با نیازهاي شـخص، هما چه اندازه آن ارزش

طـور   دوسـت و قـانونی بـه    محققان نشان دادند که ادراك جو نوع
). 27کنـد (  بینـی مـی   معناداري خشنودي شغلی کلی آنها را پیش

برخی دیگر نشان دادند که ادراك جو ابـزاري بـه طـور منفـی و     
دوست، مستقل، و قانونی بـه طـور مثبـت بـا     هاي نوعادراك جو

هـا نشـان   ). به طور کلـی پـژوهش  28خشنودي مرتبط هستند (
دوست، مستقل، حقوقی و اصولی، و قانونی بـه  اند که جو نوعداده

گذارند، اما در مقابل جو ابزاري بر طور مثبتی بر خشنودي اثر می
  ).22و  21، 17خشنودي اثر منفی دارد (

واسـطه   کننده بـی رسد که قصد ترك شغل، تعیینبه نظر می
 23باشد. در یک بازبینی بر روي مطالعـات،  ترك شغل واقعی می

مطالعه روابط مثبت معنادار بین قصد ترك شـغل و رفتـار تـرك    
). در زمینه ارتباط مستقیم پنج نوع 25اند (شغل واقعی نشان داده

هـاي محـدودي   جو اخلاقی با قصد ترك شغل کارکنان پژوهش
انـد کـه جـو    هـا نشـان داده  انجام شـده اسـت. نتـایج پـژوهش    

دوست، حقوقی و اصولی، و قانونی رابطه منفی و جـو ابـزاري    نوع
  ).22و  29رابطه مثبت معناداري با قصد ترك دارند (

بنابراین باتوجه به اهمیت پژوهش در زمینه جو اخلاقی و نیز 
گانـه   ها در زمینه بررسی انواع پنجبا درنظر گرفتن کمبود پژوهش

مــدهاي مهمــی همچــون هــا بـا پیا ي آنجـو اخلاقــی و رابطــه 
هـا و   تعهدسازمانی، خشنودي شغلی و قصدترك شغل در سازمان

تر کمبود پـژوهش در ایـن زمینـه در ایـران، هـدف       از همه مهم
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  جو اخلاقی با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل در کارکنان یک شرکت دولتی رابطهمحبوبه قدیري و همکاران: 
  

گانـه جـو اخلاقـی در    پژوهش حاضر بررسی پیامدهاي انواع پنج
شود کـه آیـا   ها خواهد بود و درواقع این سؤال مطرح میسازمان

یامدهاي مهم ذکر شده در بالا تأثیر خواهند انواع جو اخلاقی بر پ
داشت یا خیر؟ بر این اساس در پژوهش حاضـر فـرض بـر ایـن     

دوست، حقوقی و اصولی، قـانونی و  است که بین جو اخلاقی نوع
مستقل با تعهد سازمانی و خشنودي شغلی رابطه مثبت و با قصد 
ترك شغل رابطه منفی و بین جو ابـزاري بـا تعهـد و خشـنودي     

). 2 نگـاره رابطه منفی و با قصد ترك رابطـه مثبـت وجـود دارد (   
همچنین در پژوهش حاضر این فرض وجود دارد که بین ترکیب 
خطی ابعاد جواخلاقی با ترکیب خطی خشـنودي، تعهـد و قصـد    

شـود کـه بـین    داري وجود دارد و نیز فرض میترك رابطه معنی
، خشـنودي و قصـد   ابعاد جواخلاقی با هرکدام از متغیرهاي تعهد

  ترك همبستگی چندگانه وجود دارد.

  

  الگوي مفهومی پژوهش :2 نگاره
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  روش بررسی
جامعه آماري پژوهش حاضر، کارکنان رسـمی شـرکت گـاز    

ي  زیرمجموعـه  3تحـت   1390اصفهان بودند که در سال استان 
برداري و مهندسـی و اجـراي   هاي مالی و پشتیبانی، بهره معاونت

کنندگان ها و واحدهاي ستادي مشغول به کار بودند. شرکت طرح
آزمــایی پــژوهش حاضــر شــامل دو گــروه اعتباریــابی و فرضــیه

ابتدا جهـت  باشند که با روش تصادفی ساده انتخاب گردیدند.  می
ها در اختیار سنجش اعتبار و پایایی ابزارهاي پژوهش، پرسشنامه

نفر قرار گرفت و پس از تأیید اعتبـار و   60گروه اعتباریابی شامل 
 250آزمایی شامل ها در اختیار گروه فرضیهپایاییِ آنها، پرسشنامه

نفر (با استفاده از جدول مورگان) قرار داده شد که از ایـن تعـداد،   
 پرسشنامه قابلیت استفاده داشتند. 219

در این پژوهش براي سـنجش متغیرهـاي مـورد مطالعـه از     
  چهار پرسشنامه زیر استفاده شد:

ايِ جـو اخلاقـی ویکتـور و کـولن کـه      ماده26پرسشنامه . 1

اسـت و پـنج بعـد جـو     توسط محققان این پژوهش ترجمه شـده 
بزاري و مسـتقل)  دوست، حقوقی و اصولی، قانونی، ااخلاقی (نوع

، بعـد حقـوقی و   7تا 1دوست شامل سؤالات سنجد. بعد نوعرا می
تـا  12، بعد قانونی شـامل سـؤالات   11تا 8اصولی شامل سؤالات 

و بعـد مسـتقل شـامل     22تـا  16، بعد ابزاري شامل سـؤالات  15
گـویی ایـن پرسشـنامه     باشند. مقیاس پاسخمی 26تا 23سؤالات 

=کـاملاًموافقم)  6=کاملاًمخـالفم تـا   1اي (درجـه 6طیف لیکرت 
باشد. سازندگان مقیاس ضریب آلفا براي پنج بعد جو اخلاقـی   می

، حقــوقی و 80/0دوســتگونــه گــزارش دادنــد: بعــد نــوع را ایــن
). در 10( 60/0و مسـتقل  71/0، ابزاري79/0، قانونی79/0اصولی

ل پژوهش حاضر براي تعیین اعتبار پرسشنامه جو اخلاقی از تحلی
استفاده شد. در ابتدا پرسشنامه  AMOS افزار عامل تأییدي با نرم

 1/0آن  RMSEA از برازش خـوبی برخـوردار نبـود و شـاخص    
هـایی از پرسشـنامه کـه     دسـت آمـد. سـپس بـا حـذف مـاده       به

هاي آنها به شدت همبسـته بودنـد، بـه     هاي باقیمانده کوواریانس

 جوهای اخلاقی
 

 دوستّجو نوع
 جو قانونی

 جو حقوقی و اصولی
 جو مستقل

 

 جو ابزاری

 

 خشنودی شغلی
 تعهد سازمانی

 قصد ترک شغل
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 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

کاهش  08/0به  1/0از RMSEAشد و ها پرداختهبهبود شاخص
دهـد. همبسـته بـودن    یافت، کـه بـرازش معقـول را نشـان مـی     

هاي مذکور گر آن است که مادهها با یکدیگر نشانخطاهاي ماده
سنجند. بنـابراین، حـذف آنهـا    مفهوم متمایزي از یکدیگر را نمی

شـود. بـا توجـه بـه     گیري مقیاس میباعث کاهش خطاي اندازه
 دسـت آمـده شـامل شـاخص    هاي بـه خصکه مقدار سایر شااین

GFI ،IFI ،CFI وTLI    نیز به یک نزدیک بود، همگـی بـرازش
مانده در پرسشنامه نهـایی  هاي باقیدهند. مادهخوبی را نشان می

و آلفـاي   7، 6، 5، 2دوست (سـؤالات  ماده در بعد جو نوع4شامل 
 ،9، 8ماده در بعد حقوقی و اصولی (سـؤالات  3)، 849/0کرونباخ 

 14، 13، 12ماده در بعد قانونی (سـؤالات  3)، 847/0و آلفاي  10
 21، 18، 17، 16ماده در بعد ابزاري (سؤالات 4)، 846/0و آلفاي 
، 25، 24، 23ماده در بعد مسـتقل (سـؤالات   4) و 751/0و آلفاي 

ــاي  26 ــی795/0و آلف ــدول) م ــند (ج ــداد 1باش ــه تع ) و درنتیج
مـاده تقلیـل    18به  26اخلاقی از هاي پرسشنامه نهایی جو  ماده

  ).2و1یافت (پیوست
  

  حاضر پژوهش در پرسشنامه جو اخلاقی اولیه و نهایی بعد پنج ضرایب پایایی :1جدول 
  

 پایایی مقیاس نهایی
  سؤالات مقیاس نهایی
 (سؤالات حذف نشده)

پایایی 
 مقیاس اولیه

  سؤالات اولیه
 آلفاي کرونباخ کرونباخ آلفاي

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

847/0  8 ،9 ،10  
 جوحقوقی و اصولی 11، 10، 9، 8  925/0

846/0  12 ،13 ،14  
 جوقانونی 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 تعهد سـازمانی مـاودي، اسـتیرز و    ماده15پرسشنامه  -2

اي (از درجـه 7گـویی آن طیـف لیکـرت    پورتر که مقیاس پاسـخ 
). بـراي ایـن   26باشـد ( موافقم) می =کاملا7ًمخالفم تا  =کاملا1ً

  ).26و پایایی قابل قبولی گزارش شده است ( پرسشنامه اعتبار
ايِ خشنودي شغلی بریفیلـد و روث کـه   ماده5پرسشنامه  -3

 =کـاملاً 1اي (از درجـه 5گـویی آن طیـف لیکـرت    مقیاس پاسخ
). براي ایـن پرسشـنامه   30باشد (موافقم) می =کاملا5ًمخالفم تا 

  ).30اعتبار و پایایی قابل قبولی گزارش شده است (
ايِ قصدترك شغل کامن و همکاران که ماده3نامه پرسش -4

 =کـاملاً 1اي (از درجـه 7گـویی آن طیـف لیکـرت    مقیاس پاسخ
). براي ایـن پرسشـنامه   26باشد (موافقم) می =کاملا7ًمخالفم تا 

  ).26اعتبار و پایایی قابل قبولی گزارش شده است (
در پژوهش حاضر براي تعیین روایی سـه پرسشـنامه تعهـد    

، خشنودي شغلی و قصد ترك شغل همبستگی آنهـا بـا   سازمانی
یک سؤال کلی محقق ساخته و نیز پایایی آنهـا بـه روش آلفـاي    
کرونبــاخ مــورد بررســی قرارگرفــت. ضــریب آلفــا و همبســتگی 

هـا بـا سـؤال کلـی بـراي پرسشـنامه تعهدســازمانی،       پرسشـنامه 
و 865/0خشنودي شـغلی و قصـدترك شـغل بـه ترتیـب برابـر       

683/0،0001/0p< 759/0،0001/0و 777/0؛p< و 819/0؛ و
746/0،0001/0p< دست آمد، درنتیجه روایـی و پایـایی ایـن    به

  ها در پژوهش حاضر نیز تأیید شد.پرسشنامه
 18در این پژوهش از تحلیل همبستگی بنیـادي یـا زیربنـایی   

استفاده شد. همبستگی بنیادي عبارتست از ارتباط میان دو متغیر 
ز آنهـا از ترکیـب خطـی متغیرهـاي مسـتقل و      بنیادي که یکی ا

شـود. بـه    دیگري از ترکیب خطی متغیرهاي وابسته حاصل مـی 
عبــارتی، بــه همبســتگی میــان متغیــري کــه از ترکیــب خطــی 
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  جو اخلاقی با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل در کارکنان یک شرکت دولتی رابطهمحبوبه قدیري و همکاران: 
  

شود با متغیري که از ترکیب خطـی  متغیرهاي مستقل حاصل می
آیـد، همبسـتگی بنیـادي اطـلاق     دست مـی متغیرهاي وابسته به

کنشـی بـین متغیرهـا بـراي     نین به دلیل هم). همچ31شود ( می
هاي چندگانه از تحلیـل  هاي مربوط به همبستگیآزمودن فرضیه

استفاده شـد. در روش رگرسـیون    19روندهرگرسیون با روش پس
شـوند.   بین به درون مدل وارد میرونده تمام متغیرهاي پیشپس

شـود و رگرسـیون   بین حـذف مـی  ترین متغیر پیشسپس ضعیف
شـود. اگـر ایـن عمـل باعـث ضـعیف شـدن        محاسبه می مجدداً

ــی ــی     معن ــدداً وارد م ــود آن متغیــر مج ــدل ش شــود در  دار م
شـود. ایـن شـیوه تـا      صورت از دسته متغیرها حـذف مـی   غیراین

بین سودمند در مدل باقی بمانند، که فقط متغیرهاي پیش هنگامی
  ).32یابد ( ادامه می

  
  هایافته

متغیرهـاي پـژوهش و ضـرایب    هـاي توصـیفی بـراي     آماره
انـد.   گزارش شـده  2همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در جدول

شـود رابطـه بـین تمـامی متغیرهـاي       گونه که مشاهده می همان
ــزاري در    ــو اب ــین جــو مســتقل و ج ــه جــز رابطــه ب ــژوهش ب پ

هـاي سـاده   باشـد و درنتیجـه فرضـیه   معنادار می p>01/0سطح
  شوند. پژوهش همگی تأیید می

  
  هاي توصیفی و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهشآماره :2جدول 

  
  7  6  5  4  3  2  1  انحراف معیار  میانگین  متغیرهاي پژوهش  

              -  335/14  977/70  تعهد سازمانی  1

            - 726/0**  297/4  986/17  خشنودي شغلی  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حقوقی و اصولی  5

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

  
نتایج حاصل از تحلیل همبستگی بنیادي مشاهده  3در جدول

شود مدل کلی پژوهش یعنـی  ملاحظه میطور که شود. همانمی
     واریانس مشترك میان دودسته متغیر کـه عبارتنـد از انـواع جـو

دوسـت، حقـوقی و اصـولی، قـانونی، ابـزاري و      اخلاقی (جو نـوع 
مستقل) با متغیرهاي وابسته (تعهد، خشنودي و قصـد تـرك) بـا    

از لحـاظ   >0001/0pدر سـطح  F=76/10، 49/0ضریب تعیـین  
درصـد از واریـانس   49عبـارتی درحـدود   دار است. بهآماري معنی

شود. ضرایب متغیرهاي وابسته توسط ابعاد جو اخلاقی تبیین می
گر اهمیت هـر متغیـر در   نشان 3ساختاري گزارش شده در جدول

طور آیند. بهي خودش، به حساب میساخت متغیر زیربنایی دسته
در ایجـاد   -95/0دوست با ضریب ساختاري برابر با مثال جو نوع

متغیر بنیادي حاصل از ابعاد جو اخلاقی واجد بیشـترین نقـش و   
واجـد   -50/0ي جو مستقل با ضریب سـاختاري برابـر بـا    مؤلفه

  باشد.کمترین نقش می
هـاي  آزمون لامبداي ویلکز کـه یکـی از مهمتـرین آزمـون    

گر ضـریب عـدم تعیـین اسـت،     چندمتغیري است و درواقع نشان
کند. این آماره در پژوهش حاضر ش را آزمون میمدل کلی پژوه

درصـد از واریـانس   50عبارتی درحـدود  باشد. بهمی501/0برابر با 
متغیرهاي وابسته توسط متغیرهـایی غیـر از انـواع جـو اخلاقـی      

کـم کنـیم    1شوند. اگر ضـریب عـدم تعیـین را از    بینی میپیش
سـط کـل   ضریب تعیین و یا همان مقدار واریانس تبیین شـده تو 

  آید.دست میمدل به
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  هاي تحلیل همبستگی بنیاديضرایب استاندارد، ضرایب ساختاري و دیگر شاخص :3جدول 
  

  واریانس ثبت شده  ضرایب ساختاري  ضرایب استاندارد  
  -99/0  -862/0  تعهدسازمانی

 لامبداي ویلکز

501/0= 
49/0RS = 

76/10F = 

0001/0<p  

  -79/0  -16/0  خشنودي شغلی
  77/0  02/0  قصدترك شغل

  -95/0  -56/0  دوست جونوع
  -85/0  -17/0  جوحقوقی و اصولی

  -84/0  -14/0  جوقانونی
  61/0  22/0  جوابزاري
  -50/0  -15/0  جومستقل

  
جهت قضاوت درخصوص اهمیت نسبی متغیرهاي مستقل 

تبیین واریانس مشـترك میـان دودسـته متغیـر وابسـته و       در
مستقل، باید از ضرایب استاندارد استفاده کـرد. طبـق نتـایج    

دوسـت و قـانونی بـه ترتیـب بـا      ، جو نـوع 3مندرج در جدول
واجد بیشترین و کمتـرین   - 14/0و  - 56/0ضرایب استاندارد 

ارتباط با ترکیب خطی متغیرهاي وابسته هسـتند، امـا بـراي    
هـاي  تبیین این موضـوع کـه افـزایش یـا کـاهش در نمـره      

متغیرهاي مستقل چگونه با افزایش یا کاهش در متغیرهـاي  
شود. اگر وابسته مرتبط است از ضرایب ساختاري استفاده می

ضرایب ساختاري متغیرهاي مستقل و وابسته همگی منفی یا 
- همگی مثبت باشند تبیینی سرراست دال بر افزایش در نمره

هـاي متغیرهـاي   ي متغیرهاي مستقل با افزایش در نمـره ها
وابسته وجود دارد، اما اگر ضرایب ساختاري یک دسته منفـی  
و یک دسته مثبت باشد افزایش در یک دسته بـا کـاهش در   
دسته دیگر همراه است. باتوجه به ضرایب ساختاري متغیرها، 

و  توان گفت هرچه نمره افراد به ترتیب در تعهد سـازمانی می
خشنودي شغلی پایین و در قصدترك شغل بالا باشـد، نمـره   

دوست، حقوقی و اصـولی، قـانونی، و مسـتقل    آنها در جو نوع
  پایین و در جو ابزاري بالا خواهد بود.

ماحصل این پژوهش بـا روش تحلیـل همبسـتگی بنیـادي     
دوست واجد بیشترین وزن در تولید دهد که اولاً جو نوع نشان می

یادي انواع جو اخلاقی است و علاوه براین، این نوع جـو  متغیر بن
داراي بیشترین رابطه با متغیرترکیبی حاصل از متغیرهاي وابسته 
است. ثانیاً وزن واریانس مشترك میان این دودسته متغیر برابر با 

از  >0001/0pدر سـطح  F=76/10درصد است که بـا مقـدار   49
  دار است.لحاظ آماري معنی

دهـد کـه ضـریب همبسـتگی     نشان مـی  4جدولمندرجات 
بین (انواع جو اخلاقی) چندگانه بین ترکیب خطی متغیرهاي پیش

و ضریب تعیین  676/0) برابرMRو متغیر ملاك (تعهدسازمانی) (
)RS (458/0  0001/0باشـد کــه در سـطح  مـی<P  دارنــد. معنـی

دهند کـه از میـان انـواع جـو اخلاقـی      همچنین نتایج نشان می
دوست، قانونی، هاي تعهد به ترتیب جوهاي نوعبینوان پیشعن به

بینی تعهد دارند و جـو  داري در پیشابزاري و مستقل نقش معنی
  کند.بینی آن ایفا نمیحقوقی و اصولی نقشی در پیش

  

  رونده مانی با روش پسنتایج همبستگی چندگانه بین انواع جو اخلاقی و تعهد ساز :4جدول 
                   

  شاخص آماري                  
  

  بینپیش متغیرهاي

    ضرایب رگرسیون  
  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا

  دوستجونوع )1
  ) جوحقوقی و اصولی2
  ) جوابزاري3
  ) جومستقل4
  ) جوقانونی5

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
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  جو اخلاقی با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل در کارکنان یک شرکت دولتی رابطهمحبوبه قدیري و همکاران: 
  

                   

  شاخص آماري                  
  

  بینپیش متغیرهاي

    ضرایب رگرسیون  
  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا

  ) جوحقوقی و اصولی2
  ) جوابزاري3
  ) جومستقل4

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حقوقی و اصولی2
  ) جوابزاري3

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 کـه ضـریب همبسـتگی      نشان مـی  5جدولمندرجات 

بـین و متغیـر مـلاك    چندگانه بین ترکیب خطی متغیرهاي پیش
) RSو ضـریب تعیـین (   553/0) برابـر MR(خشنودي شغلی) (

دارنـد. همچنـین   معنی P>0001/0باشد که در سطحمی 306/0

عنـوان   دهند که از میـان انـواع جـو اخلاقـی بـه     نتایج نشان می
دوسـت، حقـوقی و   ودي به ترتیب جوهاي نوعهاي خشن بین پیش

بینی خشنودي دارنـد و  داري در پیشاصولی و ابزاري نقش معنی
  کنند.بینی آن ایفا نمیجو قانونی و مستقل نقشی در پیش

  

  رونده نتایج همبستگی چندگانه بین انواع جو اخلاقی و خشنودي شغلی با روش پس :5جدول 
                   

  شاخص آماري                  
  

  بینمتغیرهاي پیش

    ضرایب رگرسیون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا

  دوستجونوع )1
  ) جوقانونی2
  ) جوابزاري3
  ) جومستقل4
  ) جوحقوقی و اصولی5

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قانونی2
  ) جوابزاري3
  ) جومستقل4

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 کـه ضـریب همبسـتگی      نشان مـی  6مندرجات جدول

بـین و متغیـر مـلاك    چندگانه بین ترکیب خطی متغیرهاي پیش
) RSو ضـریب تعیـین (   531/0) برابـر MR(قصدترك شـغل) ( 

دارنـد. همچنـین   معنی P>0001/0 باشد که در سطحمی 282/0

عنـوان  دهند که از میـان انـواع جـو اخلاقـی بـه     نتایج نشان می
دوسـت، ابـزاري و   هاي قصدترك به ترتیب جوهاي نوعبین پیش

بینی قصـد تـرك دارنـد و جـو     داري در پیشمستقل نقش معنی
  کنند. بینی آن ایفا نمیحقوقی و اصولی و قانونی نقشی در پیش

  

  روندهنتایج همبستگی چندگانه بین انواع جو اخلاقی و قصد ترك شغل با روش پس :6جدول 
                   

  شاخص آماري                  
  

  بینمتغیرهاي پیش
    ضرایب رگرسیون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا
  دوستجونوع )1
  ) جوابزاري2
  ) جومستقل3
  ) جوقانونی4
  جوحقوقی و اصولی) 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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  شاخص آماري                  

  

  بینمتغیرهاي پیش
    ضرایب رگرسیون  

  p  t  b  β  FP  RS  MR  عرض از مبدا
  دوستجونوع )1
  ) جوابزاري2
  ) جومستقل3
  ) جوقانونی4

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ابزاري2
  ) جومستقل3

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 بررسی رابطه انـواع جـو اخلاقـی بـا     
خشنودي شغلی، تعهدسازمانی و قصدترك شغل صورت گرفـت.  
نتایج مطابق با انتظار نشان داد که هر پنج نوع جو اخلاقی با سه 

معنادار دارنـد کـه ایـن    متغیر خشنودي، تعهد و قصد ترك رابطه 
، 21، 17، 18هاي پیشین همسـو اسـت (  ها با نتایج پژوهش یافته

  ).29و  22
دوست اعضـاي سـازمان مراقـب و    که در جو نوععلت این به

هـاي فرآینـد گروهـی ماننـد     متوجه یکـدیگر هسـتند و ویژگـی   
فـردي در آن رواج دارد، حالـت عـاطفی     همکاري و جاذبـه بـین  

کنـد. برطبـق نظریـه    اعضاي سـازمان ایجـاد مـی   مثبتی در بین 
رویدادهاي عاطفی وایس و کروپانزانو تجارب عـاطفی در محـیط   

هاي افراد دارند، درنتیجـه  کار تأثیر مستقیمی بر رفتارها و نگرش
این حالت عاطفی مثبت بر خشنودي و تعهدسازمانی تأثیر مثبتـی  

د محیطی خواهدگذاشت. همچنین این نوع جواخلاقی باعث ایجا
هاي اخلاقـی ماننـد درسـتی و    ي ارزشمطلوب و پرورش دهنده

شود که این امر باعث افـزایش خشـنودي خواهدشـد.    اعتماد می
طـورکلی بـا توجـه    دوست بـه که جو نوععلت اینعلاوه براین به

توانـد منجـر بـه    راستاست، مـی عمومی به رفاه سایر کارکنان هم
شده از سوي کارکنان گـردد   سطح بالاتر حمایت سازمانی ادراك

که براساس هنجـار تقابـل رفتارهـایی ماننـد افـزایش عملکـرد       
نقش و تعهد به سـازمان و کـاهش قصـدترك    -نقش، فرا-درون

دهد. وقتی کارکنان احساس حمایـت از سـوي   شغل را شکل می
کنند درواقع نیاز به امنیت و وابستگی و عـزت  سازمان ادراك می
شـود کـه طبـق نظریـه سلسـله      رآورده میها بو احترام براي آن

مراتب نیازها نیز این امر منجر بـه بـروز خشـنودي در کارکنـان     
  شد. خواهد

ادارك جو حقوقی و اصـولی و قـانونی بـدین معناسـت کـه      
شـده   کارکنان تصمیمات خود را باتوجه به قوانین اخلاقـی وضـع  

ازمان که توسط سازمان (جو قانونی) و یا قوانین اخلاقی فراتر از س
گیرند. وقتـی  ترند (جو حقوقی و اصولی) میشمولتر و جهانکلی

کارکنان براین باور باشند که همه افراد برطبق قوانین خاصـی در  
کننـد.   کنند، به نوعی ادراك عدالت سازمانی میسازمان رفتار می

هاي شغلی  برطبق نظریه عدالت سازمانی ادراك عدالت بر نگرش
گـذارد و کارکنـان بـه احتمـال     ارکنان تأثیر میو نیات رفتاري ک
هاي شغلی مثبت به سـازمان مقابلـه بـه مثـل     بیشتري با نگرش

کنند (مثلاً سطح بالاتر خشنودي و تعهدسـازمانی). همچنـین    می
توان گفت وجود جوهایی که مشوق اعمال قوانین در تصمیمات  می

شود ث میکارکنان هستند (جو قانونی و جو حقوقی واصولی) باع
هاي اخلاقی حذف شود. این امر که ابهام در هنگام کنترل موقعیت

شود کـه  باعث کاهش فشارهاي روانی و استرس ناشی از کار می
یابد. طبق مـدل  به تبع آن تعهد و خشنودي کارکنان افزایش می

مطرح شده،  استرس شغلی/هیجان/رفتار نابارور که توسط اسپکتور
زاي محیطی با رفتارهاي دادهاي استرسافراد ممکن است به روی

نابارور مانند قصدترك شغل پاسخ بدهند، درنتیجه جـو قـانونی و   
توانند به کاهش قصدترك کارکنـان کمـک   حقوقی و اصولی می

  کنند.
جا که اساس جو ابزاري بر خودمداري بنا شده، در ایـن   از آن

حقیقـت  جو نیازها و علایق دیگران کمتر مورد توجه هسـتند. در 
دهد که سـازمان حـامی و   این نوع جو به کارکنان این پیام را می

کننده رفتارهاي متوجه منفعت شخصی به بهاي فدا کـردن   تأیید
سایر افراد است. وجود نوعی رقابت ناسالم در این جـو و کـاهش   

تواند به کـاهش   احتمال همکاري و پیوستگی در چنین جوي می
ت از همانندسازي کارکنـان بـا   خشنودي منجر شود و ممکن اس
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  جو اخلاقی با خشنودي شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترك شغل در کارکنان یک شرکت دولتی رابطهمحبوبه قدیري و همکاران: 
  

سازمان جلوگیري کند که منجـر بـه کـاهش تعهدسـازمانی نیـز      
جا کـه در ایـن جـو افـراد احسـاس      گردد. علاوه براین از آن می
ها نیست، نگرش منفی به ي آنکنندهکنند که سازمان حمایت می

تـوان   سازمان پیدا کرده و با توجه به نظریه حمایت سازمانی مـی 
ادراك جو ابزاري با تعهـد و خشـنودي کمتـري دنبـال     گفت که 

که در این جـو تصـمیمات بـر حسـب     شود. و نیز به علت این می
شود  شوند و به دیگران اهمیتی داده نمیمنافع شخصی گرفته می

افـراد بـه نـوعی دچـار اســترس و فشـار روانـی در محـیط کــار        
رور خواهندشد که برطبق مدل استرس شـغلی/هیجان/رفتار نابـا  

تـوان رابطـه مثبـت بـین ایـن نـوع جـو اخلاقـی و         اسپکتور می
  قصدترك را تبیین کرد.

در جواخلاقی مسـتقل تأکیـد بـر آزاد گذاشـتن کارکنـان در      
باشـد. بـه    هاي اخلاقی بر حسب اخلاقیات خود میگیري تصمیم

که در این نوع جو کارکنـان احسـاس خودمختـاري در    علت این
دمختاري و داشتن کنترل شخصی بر کنند این حس خو شغل می

توانـد بـا    ها شده که مـی کارها باعث ایجاد انگیزه و رغبت در آن
تعهد و خشـنودي بـالاتر در کـار همـراه باشـد. برطبـق نظریـه        

هاي شغلی هاکمن و اولدهام خودمختـاري یکـی از پـنج    ویژگی
ویژگی شغلی است که باعث افزایش انگیزه، عملکرد و خشنودي 

شوند. بنابراین خودمختاري در کار کـه ویژگـی بـارز    یکارکنان م
دهـی   جواخلاقی مستقل اسـت یکـی از عوامـل مهـم در شـکل     

هاست. وقتی افـراد نگـرش مثبتـی بـه     هاي مثبت در آننگرش
سازمان و کار خود داشته باشند به احتمال کمتري بـه فکـر ایـن    

  هستند که سازمان را ترك کنند.
وهش در زمینه انواع جو اخلاقـی  با توجه به محدود بودن پژ

در ایران و نیز اختلاف نظرهاي فراوان در زمینـه تعـداد و انـواع    
هـاي آتـی   شود در پـژوهش ها پیشنهاد میجواخلاقی در سازمان

شـده در ایـن پـژوهش و    وجود پنج نوع جواخلاقی درنظر گرفتـه 
پیامدهاي دیگر آنها بررسی شوند. همچنین با توجـه بـه محـدود    

اخلاقـی و نیـز بـا    ن پژوهش در زمینه پیشایندهاي انواع جـو بود
سازمانی و  گر تعهدتوجه به وجود شواهدي مبنی بر نقش میانجی

خشنودي شغلی در رابطـه انـواع جـواخلاقی و قصـدترك شـغل      
ها نیز اختصـاص  هاي آتی به این زمینهشود پژوهش پیشنهاد می

  یابند.

  گیري نتیجه
نشان داد کـه انـواع جوهـاي کـاري     هاي این پژوهش یافته

شود کـه ایـن امـر    اخلاقی با پیامدهاي مهم سازمانی مرتبط می
هـا و   اهمیت توجه بـه اخـلاق و مفهـوم جـواخلاقی در سـازمان     

سازد. با توجـه بـه نقـش مهـم     هاي کاري را مشخص می محیط
متغیرهایی مانند تعهدسازمانی، خشنودي شغلی و قصدترك شغل 

هاي این پـژوهش لازم اسـت در   با توجه به یافتهها و در سازمان
ارتقاي جوهایی که پیامدهاي مثبتی براي سازمان دارنـد تـلاش   
بیشتري مبذول داشته شود. توجه به رشد اخلاقی کارکنان و بالا 
بردن سطح اخلاقی کارکنان با تدابیري از قبیل آموزش آنـان در  

هـاي ناسـالم و   راستاي ارتقاي جو مستقل، از بین بـردن رقابـت  
تقویت همبستگی و مشارکت در بین کارکنـان و تقویـت روابـط    

دوسـت و کـاهش جـو ابـزاري،     کاري در راستاي ارتقاي جو نوع
سازي و توجیه کارکنان در مورد علت وجود قـوانین و نیـز    شفاف

هـا در راسـتاي ارتقـاي جوهـاي     پیامدهاي اخلاقی مرتبط با آن
ها و بازرسان اخلاقی فاده از کمیتهقانونی و حقوقی و اصولی، است

منظــور بررســی مشـکلات اخلاقــی، بررســی  هــا بـه در سـازمان 
گیري اخلاقی کارکنان در فرآیند ارزیابی عملکـرد و دادن   تصمیم

     بازخورد به آنان از جمله اقداماتی است کـه درجهـت بهبـود جـو
  توان به کار برد. ها می اخلاقی سازمان

  
  تشکر و قدردانی

هاي این پژوهش که در اجراي مفاد قرارداد پژوهشـی   هزینه
با شرکت گاز استان اصفهان انجام گردیـده، توسـط آن شـرکت    

است. بدین وسـیله از مسـئولین و پرسـنل    تأمین و پرداخت شده
محترم شرکت گاز استان اصفهان که در روند اجـراي پـروژه بـا    

  شود.پژوهشگران همکاري نمودند، تشکر و قدردانی می
  

  نامه اژهو
 Organizational climate .1  جو سازمانی

 Ethical climate .2  جو اخلاقی
 Ethical criteria .3  هاي اخلاقیملاك

 Locus of analysis .4  جایگاه تحلیل
 Egoism .5  خودمداري
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 Self-interest .6  منافع فردي

 Benevolence .7  خیرخواهی

 Joint interests .8  منافع مشترك

 Principle .9  مداريقانون

 Individual .10  فردي

 Local .11  محلی

 Cosmopolitan .12  جهانی

 Caring climate .13  دوستجو نوع

 Rules climate .14  جو قانونی

 Law and code climate .15  جو حقوقی و اصولی

 Independence climate .16  جو مستقل

 Instrumental climate .17  جو ابزاري

  18. Canonical correlation 

   همبستگی زیربنایی یا بنیادي

 Backward .19  روندهپس

  

  
  1پیوست 

  هاي پرسشنامه جو اخلاقیگویه

  دوستجو نوع
  *دارد.چه براي همه افراد مفید است، در رأس امور قرار در این سازمان، آن  1

  ترین مسئله خیر و صلاح همه افراد سازمان است.در این سازمان، مهم  2

  *در این سازمان، دغدغه اصلی رسیدن سایر افراد به بهترین چیزهاست.  3

  *گذارند.در این سازمان، افراد به منافع یکدیگر احترام می  4

  براي مشتریان و عموم شایسته است را انجام دهند.چه رود که همیشه آندر این سازمان، از کارکنان انتظار می  5

  در این سازمان، همیشه کارآمدترین راه، راه درست (یا مناسب) است.  6
  رود قبل از هر چیز، وظیفه خود را به نحو احسن انجام دهد.در این سازمان، از هر شخص انتظار می  7

  جو حقوقی و اصولی
  اي پیروي کنند.رود که وراي سایر ملاحظات، از معیارهاي حقوقی و حرفهمی در این سازمان، از افراد انتظار  8
  در این سازمان، مهمترین مسئله، رعایت اصول حقوقی یا اخلاقی مربوط به حرفه است.  9

  اي پیروي کنند.رود که بلااستثنا از معیارهاي حقوقی یا حرفهدر این سازمان، از افراد انتظار می  10
  *ترین مسئله عدم تخطی یک تصمیم از معیارهاي حقوقی است.سازمان، مقدمدر این   11

  جو قانونی
  هاي سازمان پیروي شود.در این سازمان، بسیار مهم است که دقیقاً از قوانین و رویه  12

  هاي سازمان وفادار باشند.رود به قوانین و رویهدر این سازمان، از همه انتظار می  13

  هایی موفق هستند که کاملاً مطابق با قانون عمل کنند.سازمان، آندر این   14
  *کنند.هاي سازمان پیروي میافراد این سازمان، دقیقاً از سیاست  15

  جو ابزاري
  در این سازمان، افراد پیش از هر چیز، به دنبال حفظ منافع خود هستند.  16

  هستند.در این سازمان، افراد معمولاً به فکر خودشان   17

  در این سازمان، جایی براي اخلاقیات شخصی فرد وجود ندارد.  18

  *رود براي افزایش منافع سازمان بدون در نظر گرفتن عواقب آن، از هیچ تلاشی مضایقه نکنند.در این سازمان، از افراد انتظار می  19
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  *چیزهاي دیگر هستند.در این سازمان، افراد به فکر منافع سازمان به بهاي نادیده گرفتن   20

  شود که به منافع سازمان آسیب برساند.در این سازمان، کار هنگامی زیر استاندارد (یا نامرغوب) در نظر گرفته می  21
  *هاست.مسئولیت اصلی افراد در این سازمان، کنترل هزینه  22

  جو مستقل
  اخلاقی و شخصی خود پیروي کنند.رود که از باورهاي در این سازمان، از افراد انتظار می  23
  کنند.گیري میهمه افراد در این سازمان در مورد درست بودن و نادرست بودن امور، خودشان تصمیم  24

  شود.در این سازمان به ادراك افراد از درستی و نادرستی امور بیش از هر چیز دیگر، احترام گذاشته می  25
  شوند.اصول اخلاقی شخصی خودشان هدایت میدر این سازمان، افراد براساس   26

  سؤالات حذف شده در مقیاس نهایی  *

  
  2پیوست 

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