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هاي تأثير ادراك از بافت اخلاقي سازمان بر واكنش
 هاي كاري شغلي با تأكيد بر ارزش

(مورد مطالعه: كاركنان زن دانشگاه فردوسي مشهد)

*يطمه قاسمپور گنجفادهيس
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و نخبگان، واحد بابل، دانشگاه آزاد اسلام ا،يباشگاه پژوهشگران جوان  رانيبابل،
 آذر كفاشپور

مد ار،يدانش ا،يدانشگاه فردوس،يو اقتصاديدانشكده علوم ادارت،يريگروه  رانيمشهد،
 بابازاده سرخانديوح

و نخبگان، واحد بابل، دانشگ ا،ياه آزاد اسلامباشگاه پژوهشگران جوان  رانيبابل،
 چكيده

ا و با افزايش نقش زنان در مشاغل گوناگون، لزوم برةدربار هايي پژوهش جرايدر دنياي امروز عوامل مؤثر
آن واكنش ميها هاي شغلي د. هدف از اين پژوهش، بررسي تـأثير بافـت اخلاقـي سـازمان بـرشو احساس
فرزنهاي شغلي كاركنان واكنش همدانشگاه و متغيـرةكننـد چنـين بررسـي نقـش تعـديل دوسي مشهد
و تصـادفي سـاده بـوده اسـت. بندي دو مرحله گيري، طبقه . روش نمونهاستهاي كاري كاركنان ارزش اي

و تحليـل داده نفر 210حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان،  و بـراي تجزيـه هـا از آزمـون تعيين شد
شد. نتـايج انجام WARPPLSو معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار ميانگين، تحليل عاملي تأييدي

( حاكي از آن است كه ادراك از بافت اخلاقي بر رضايت (β=56/0مندي شغلي و قصد ترك شـغل (36/0-
=β(هاي كاري بر رضـايت مؤثر است. همچنين نقش تعديلگر ارزش ) . شـد ) تأييـدβ=44/0منـدي شـغلي

(اگرچه كه ارزش را (β=53/0بطه و ارزش پاداش (35/0=βنقش اثرگذارتري بر رابطـة ميـان اخلاقيـات (
و رضايت  شغلي دارند. مندي در سازمان
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و بيان مسأله  مقدمه
ازاي بـه مجموعـه قـانوني،و سـازماني معيارهايبروهعلا خود، امور انجام برايها سازمان

 نوعيو دهد اداري ياري اعمالو رفتارهادرراها آن كه دارند نياز ارزشيو اخلاقي رهنمودهاي

(نجفي كند ميسرو عمومي جمعي مطلوب شيوة سوي به حركت در را رويه وحدتو هماهنگي

برأت). از اين رو،2: 1389و همكاران، ايشزهاي اخيـر روبـه افـ رفتارهاي اخلاقي در سال كيد

و ريچاردسون ( فورد  اخلاقـي موضـوعات بـهها سازمان). 2،1986؛ تروينو1،1994بوده است

 را اخلاقـي اسـتانداردهاي از بـالايي سطوحكه دارند انتظارهاآن از مردم چراكه كنند، مي توجه

و همكاران، دهند نشان ديگـر، توجـه بـه اخلاقيـات، دسـتاوردهاي ). از سوي2: 1389(نجفي

(ولنتاين ). از جمله بر تعهـد سـازماني2006:583و همكاران،3مفيدي را در بر خواهد داشت

و همكاران، 2011و همكاران،4(زهير (ولنتاين مندي)؛ رضايت2011)؛ نوع دوستي در سازمان

و حمايــت ســازماني ادراك شــده  (چنــگشــو مــيمنجــر شــغلي، كــاهش تــرك شــغل و5د

و همكاران، 2013همكاران، و حماسي2006؛ ولنتاين ). 6،2006؛ جواهر

ــده امــروزه ــر پيچي  كارهــــاي ميــــزان افــــزايشو هـــا ســــازمان روزافـــزون شـــدن ت

 حفـظو ايجادبهرا رهبرانو مديران توجـه كـاري هـاي محيطدر غيرقـانونيو غيراخلاقــي

 المللـــي بـــين پژوهشــي. اســت كــرده جلــب هــا ــازمانس همـــةدر اخلاقــي بافـت

 درصـد كاركنـان25 كـه دريافـت كـارو كسـب نـوع 4000 كارمنـدان بررسيو مطالعــه بــا

درصـد17حدودو شده گرفته ناديدههاآن سـازمان اهـدافدر اخلاقـي شــرايط دارند اعتقاد

در ســازماني اهــداف بـه رسـيدن برايرا بودن يراخلاقيغ سـازمان، كــه كردند بيــان نيــز

و نيك(رحيم كند مـي تشــويق كاركنــان ميــان ). از سوي ديگر، نبـود1390خواه فرجامي، نيا

مي ها از جمله مسائل مهم در سازمان رفتارهاي اخلاقي در سازمان از هاي ايراني محسوب شود.

اد اخلاقي جمله بي ميهاي شايع در نظام به وفـادار نبـودن بـه منـافع سـازمان، توجـه اري توان
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و ... اشـاره كـرد كـه و مقـررات به منافع فردي، پارتي بازي، پيروي نكـردن از قـوانين صرف

و ها به وجـود آورده مشكلات زيادي را براي سازمان هـا را واداشـته اسـت تـان سـازما اسـت

هـايي ها از جملـه سـازمان دنبال كنند. دانشگاه هايي را در جهت بهبود رفتارهاي كاركنان برنامه

به دست آوردن مشـاغل هستند كه مهم و آموزش افراد براي ترين رسالت خود را ترويج دانش

به تسري اين اخلاقيات بـه دانند. وجود جوي اخلاقي در ميان كاركنان دانشگاه در جامعه مي ها

ا منجرجامعه  در خلاقي به واكـنش خواهد شد. از سوي ديگر، وجود بافت هـاي شـغلي مثبـت

كه از اين منظر نيز به آن توجه شده است. منجر خواهدميان كاركنان   شد

به عنوان متغيـري، كـه بيشـترين توجـه از طرف ديگر، هـا را در حـوزة مطالعـات جنسيت

(بـراي مثـال اشـاگبمي رضايت و 1،2003مندي شغلي بـه خـود جلـب كـرده اسـت ؛ اوكاپـارا

شـناختي از نگـاه)، در پژوهش حاضر نيز آن توجه شـده اسـت. مسـائل روان2،2005همكاران

و نامساعد بودن مواردي چون بافـت اخلاقـي در واكـنش  و مساعد هـاي اهميت بيشتري داشته

به اين تفاوت شغلي آن در ها، نمي ها مؤثر است. بدون توجه توان مديريت مؤثر كاركنـان زن را

كه سازمان بررسي كرد. و ناد در تحقيقي ي در ايـران، دربـارة تفـاوت تـأثير حمايـت گل پرور

از سازمان از رفتارهاي اخلاقي بر رضايت مندي شغلي بر روي معلمان انجام دادند؛ نتايج حاكي

كه در زنان، حمايت مـديريت از رفتارهـاي اخلاقـي بـا رضـايت  منـدي شـغلي شـامل آن بود

و رضايتمند مندي از پرداخت، رضايت رضايت مندي از سرپرسـت رابطـه دارد،ي از همكاران

به اين معنا است كـه زنـان در واكـنش عـاطفي خـود بـه  ولي در مردان چنين نيست. اين يافته

و رضايت پرداخت، رضايت به رعايت معيارهـاي اخلاقـي مندي از همكاران مندي از سرپرست

(گل پرور، نادي؛ توسط مديران رجوع مي در)54: 1389كنند و همكـاران . همچنـين، اوكاپـارا

كه سطح رضايت از كـار  تحقيق خود، در ميان اعضاي هيئت علمي دانشگاه آمريكا، نشان دادند

وو همكاران در زنان بيشتر از مردان است. در باب قصد ترك شغل نيز تفاوت هايي ميان زنـان

كه از مردان وجود دارد.  به دليل مسـئوليت آن وجود زنانبه دليل انتظارات اجتماعي و هـا دارد

و خانواده، به طور سنّ و مسئوليت نسبت به خانه تي انتظار بيشـتري نسـبت بـه در قبال فرزندان

د، البته اين امر با افزايش مشـاركت زنـان بـه عنـوان ترك شغل زنان نسبت به مردان وجود دار
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ح و مرد در و خانه ميان زن و تسهيم مسئوليت خانواده و ال كاهش بوده استنيروي كار (چـو

 ويـژه بـهو كـاري هـاي محـيط بـه هـا خـانم بيشترچههر ورودباو . امروزه)2012:7لوييس،

 بيشـتر گـروه ايـن مسـائل بررسـي هـدفبا هايي اجراي پژوهشبه نياز دانشگاهي، هاي محيط

 بـه تـوجهي كـمو هـا سازماندر زنان رفتار دربارة ايراندرها پژوهش كمبود.دشومي احساس

و بافت تأثير آن برواكنش كاري هاي ارزش اخلاقي ايـن تحقيـق كـه است ها شكافي هاي شغلي

پي پر كردن آن بوده است. هدف و اخلاقـي بافـت تعيــين نقـش حاضــر، مطالعة نخست در

و دانشــگاهزن كاركنان هاي شغلي واكنشبر شغلي هاي ارزش دوم، هــدف فردوسـي مشـهد

ارزش وظيفـه، ارزش رابطـه، ارزش شـامل شـغلي هاي ارزش هاي مؤلّفهزا هريك نقش تعيين

از پـيش. اسـت زنان هاي شغلي واكنشو اخلاقي بافت ميان ارتباطبر پاداش ارزشو موقعيت

و مـدل پژوهش، به توضيح متغيرهاي تحقيق، فرضـيه عمليـاتي فراينـدبه ورود هـاي پـژوهش

 مفهومي توجه خواهد شد. 

از لحـاظ احساسـي، واكـنش كارمنـد:1شـغلي هاي واكنش دربارة نظري مبانيو تعاريف

و از لحـاظ رفتـاري ممكـن اسـت فـرد ممكن است در قالب رضايت مندي از شغل نمود يابد

كه در ميـان20102تصميم به ترك سازمان بگيرد. يانگ در سال  در 671در پژوهشي، كارمنـد

دا هتل بين 11 به اين نتيجـه دسـت يافـت كـه رضـايت المللي در تايوان انجام منـدي شـغليد؛

و همكـاران بيـان كردنـد كـه3، چنـگ 2013د. در سـالشو موجب كاهش قصد ترك شغل مي

و ايـن دو را در قالـب رضايت و قصد ترك شغل در دو طرف يك پيوستار نيستند مندي شغلي

در هاي شغلي سنجيدند. بنابراين، منظور از واكـنش واكنش ايـن پـژوهش، مشـابه هـاي شـغلي

و همكاران در سال  و رضـايت 2013پژوهش چنگ در، قصد ترك شغل منـدي شـغلي اسـت.

به توضيح دربارة رضايت و قصد ترك شغل در سازمان توجه خواهد شد. ادامه  مندي شغلي

ترين مطالعـات مندي شغلي گسترده رضايت:4شغلي مندي رضايت نظري مبانيو تعاريف

و رفتار سازماني روانةرشتمرتبط با كار در  و صنعتي ميشناسي سازماني (جـواهر گيرد را دربر

توانـد بـه عنـوان احساسـات مندي شـغلي مـي از سوي ديگر رضايت).2006:646و حماسي،
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و جنبه فردي در و همكاران،شوهاي مرتبط با آن تعريف باب شغل (زهير 1لاك).2011:51د.

 بـه شـغل ارزيـابي از كـه كنند مي تعريف احساسيرايشغليمندتيرضا)، 1969(و همكاران

: 2،2001اسـچوپكر( شـوديمـ حاصـليكار هاي ارزش به رسيدن در كننده تسهيليعامل عنوان

ويعـاطفيواكنشـويفـرديشناخت عنوانبهرايشغليمندتيرضا3بارونو نبرگيگر). 41

يمنـدتيرضا) 1976(4لاك).646: 2006،يحماسو جواهر( دانديم شغل حوليابيارز قابل

ويشـغليابي ـارزاز منبعثيخرسنداي مثبت احساسات: است كردهفينعر گونهنيارايشغل

) 1975(5ندرياسـچ دگاهيـداز).51: 2011 همكاران،وريزه( فرد خود توسطيشغلاتيتجرب

در).461: 1975 ندر،ياسـچ( اسـت سـازماناي فرد سطحدر سنجش قابليشغليمندتيرضا

و نيازهاي فرد دلالت دارد يستم ارزشس ساختاريابيارزبهيشغليمندتيرضا،يفرد سطح ها

و462: 1975(اسچيندر،  از خـود هاي فردي است كه افراد آن را در پاسخ به فهم شامل پاسخ)

).51: 2011 همكاران،وريزه( دهند شغل توسعه مي

 كه است سازماني متغيرهاي جمله از شغل ترك:6شغل ترك قصد نظري مبانيو تعاريف

 شغل ترك به مربوط مطالعات وسيع دامنة شده است. آن انجام با ارتباط در بسياري هاي پژوهش

 جنبـةو سـازماني اهميـت شـناختي، روان بعـد. پديـده اسـت اين پيچيدگيو اهميت كنندة بيان

 قصد ترك شغل. شود معطوف آن به اديزي توجه است تا شده سبب شغل ترك مفهوم اقتصادي

و همكاران، نيرومنديةرابط شغل ترك با كه مفهومي است (حياتي  ). بسـياري20: 1391دارد

 ميل عنوان يك به را شغل ترك قصد محققاان برخيو اختياري است صورتبهها شغل ترك از

و كرده سازمان تعريف ترك براي متفكرانهو هوشيارانه (دلوي بررسـي).122: 1393گنجي، اند

مي52/0تا31/0همبستگي،تحقيق فراتحليل5 و قصد ترك شغل نشان دهـد را بين ترك شغل

(دسترسـي بـه7: 2012 لويس،وچو( ). علل ترك سازمان توسط كاركنان شامل عوامل خارجي

س ساير شغل و (سبك رهبري، محيط كاري و سطح بيكاري در جامعه)، عوامل سازماني يستم ها
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(نارضايتي از شغل) و عوامل فردي و آكدوگانپاداش) (دميرتاس ). از آنچه گفته 1،2014است

 مشاغل جستجوي به كاركنان علاقهةكنند منعكس شغل ترك توان نتيجه گرفت كه قصد شد؛ مي

و چـو( رود مـي شماربه واقعي شغل ترك براي منطقيةنمايندو است سازمان تركو جايگزين

و يافتن شغل7: 2012 لويس، به ترك سازمان ). در تحقيق حاضر نيز، قصد ترك شغل با تمايل

 جايگزين سنجيده شده است.

 بـهينگـاه بايـد،ياخلاق بافت فهميبرا:2سازمان اخلاقي بافت نظري مبانيو تعاريف

 داشـت اخـلاقازتيريمـدتي ـحماو راهنما خطوطبا كاركنانينيع تطابق شركت، اقدامات

 بـه سـازمان در اخـلاق،)1987(3كـالنو ويكتور نظر طبق).583: 2006 همكاران،ونيلنتاو(

 اشـاره اخـلاق موضـوع چگـونگي اداره شـدنو اخلاقي صحيح رفتارهاي از مشترك ادراكات

يسـاز نـهينهاد شـامل سـازمانكيـياخلاقـ بافـت).1389:3و همكـاران،ي(نجفـ كنـد مي

 بـه.دكنـيم جاديارا كارو كسب اخلاقازيجمع ادرككه استييها ارزشوها دستورالعمل

: 2006 همكاران،ونيولنتا( شوديم كاركناندراتياخلاق بهبود موجب،ياخلاق بافت،يعبارت

بافت اخلاقي را با دو ساختار چند بعـدي يعنـي جـو1998در سالو همكاران4نوي). ترو583

ك6و فرهنگ اخلاقي5اخلاقي و همكـاران، ارائه (تروينيـو و كـالن447: 1998ردند ). ويكتـور

به عنوان 1988( محتـواي هـاي معمـول سـازمان كـه برداشت غالـب از شـيوه«) جو اخلاقي را

كه تعيـين هايي از جو جنبه«يا» اخلاقي دارند تعريـف» رفتـار كـاري خواهـد بـود كننـدة كاري

و كالن، كرده (ويكتور و).101: 1988اند به1990همكاران در سال تروينو ، فرهنگ اخلاقي را

و پيشنهاد كردنـد كـه فرهنـگ اخلاقـي اثـر عنوان زيرمجموعه فرهنگ سازماني تعريف كردند

و همكاران، مستقيم بر نگرش (چنگ و رفتارهاي فردي دارد به عبارت ديگـر،109: 2013ها .(

ن و كه اخلاق به عنوان معيـار قضـاوت دربـارة درسـتي ادرسـتي قـرار گرفتـه اسـت؛ از زماني

و اخلاقي محوريت عناصر فرهنگ سـازماني را بـه خـود اختصـاص داده جنبه انـد هاي ارزشي

 
1. Demirtas & Akdogan 
2. Ethical context  
3. Victor & Cullen 
4. Trevino  
5. Ethical Climate 
6. Ethical culture  
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 رسمي هاي سيستم بين چندبعدي انفعالو فعل دهندة اخلاقي نشان). فرهنگ71: 1387(مقيمي،

 ساختارهاي رهبري، دربرگيرندة رسمي، رفتاري هاي است. اين سيستم رفتاري كنترل غيررسميو

 مشتمل غيررسمي، هاي سيستم حاليكه در هستند، آموزشي هايو برنامه پاداش هاي سيستم قدرت،

 رفتارهـاي مـروج رهبـران، كـه هـايي سـازمان هستند. در اخلاقيو هنجارهاي همكاران رفتار بر

ويقتشـو اخلاقـي رفتـارو كننـد مي حمايت را اخلاقي رفتار اخلاقي، هستند، هنجارهاي اخلاقي

و توكل مي غيراخلاقي تنبيه رفتار (ملكيان ).27: 1393نيا، شود

هاي كنندة ارزش هاي مهم تبيين از جمله تئوري:1كاري هاي ارزش نظري مبانيو تعاريف

به تئوري جاذبه كاري، مي -انتخـاب-جاذبـه تئورياشاره داشت.3اشنايدر2دافعه-انتخاب-توان

 اظهـار مـذكور شود. تئوري مي محسوب سازمان-فرد تناسبرينظ يكي از مباني) ASA( دافعه

 ايـن كننـد. مـي يكـديگر آن را اشـغال مشابه افراد رسد، مي بلوغبهكه سازمان همچنان دارد؛ مي

م افرادي نظرها سازمان آيد. مي پديد ASAچرخه مرحله سه در نتيجه همگني كه كننديرا جلب

م را افرادي سپس)؛اذبه(ج هستند خود مشابه هاي ارزش داراي  همـان داراي كـه كننـديانتخاب

م كساني نهايت در انتخاب)( باشند هاي مشابه ارزش  در را سـازمان هـاي ارزش كـه كننـديدفع

(دافعه) خود نداشته و همكاران،(قلي باشند  بـه افـراد چـارچوب، اين براساس).16: 1387پور

كه از نظر ارز مي هايي دنبال سازمان  بـه باشـد؛ داشـته جـذاّبيتهاآن براي هاي كاريشگردند

و فـرد  - طـرف دو براي جذاّبيتي هيچ كه وقتيو شوند، مي سازمان، جذب يك از عضوي عنوان

تواننـد ها مـي در تعريف ارزش، ارزش. شوند مي خارج از سازمان باشد؛ نداشته وجود-سازمان

گروهـي از واحـدهاي كـاري يـا براي مشخص كردن يك واحد كاري به تنهـايي يـا توصـيف 

هاي مربوط به واحد انفرادي ممكن اسـت بخشـي از خودبـاوري سازمان استفاده شوند. ارزش

و در نتيجه بتوانند توسط آن شـخص بـراي توصـيف خـودش بـه  كـار بـرده شـوند فرد باشند

هاي هـا بـه عنـوان اسـتاندارد بـه ايـن ارزش، 2012در سال5ليانگ). 4،2004:599(ورپلانكن

كه براي تعيين اهميت تـرجيح امـور نگاه كرده است گذاري مرتبط با كار يا محيط كاري ارزش

 
1. Work value  
2. Attraction-Selection-Attrition 
3. Schneider  
4. Verplanken 
5. Liang 
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و درست به كار گرفته مي (ليانـگ، بر يكديگر يا مشخص كردن صحيح در2012:254شوند .(

به ديدگاهي ارزشتعريفي ديگر، م هاي كاري در به ارزيابيكه كندياشاره فـرد بـراي آنچـه او

ك ).252: 2012(ليانگ، پنداردمي صحيح يا غلط اري خود محيط

از در باب ابعاد شناسايي شده براي ارزش هاي كاري، تحقيقات متعددي انجام شـده اسـت؛

و مارگوليز سه بعد را براي ارزش1969در سال1جمله فرديدلنگر هاي مرتبط با كار شناسـايي،

سه بعد شامل ارتباطات اجتماعي  و فرصت بـراي كسـب3اي، باور وظيفه2يا متقابلكردند، اين

كه گرايش بـه خـود 1969در سال5بودند. باس4مزيت سه بعد مشابه ديگر را شناسايي كرد ،6،

به ارتباط به وظيفـه7گرايش و اسـچرلينگ شـو مـي شـامل را8و گرايش در سـال9ند. چيونـگ

و همكاران در سال 1999 هاي كاري بعد را براي ارزشردر تايوان، چها 2013، همچون چنگ

و ارزش تيمـي شناسـايي كردنـد. در ايـن  شامل، ارزش وظيفه، ارزش وضعيت، ارزش پـاداش

و ارزش وظيفه براي سـنجش4پژوهش نيز از  بعد ارزش موقعيت، ارزش پاداش، ارزش رابطه

كه ارزش گـرا يا فرد گرا، ايران از نظر جمعهافسدقيدر تحق هاي كاري استفاده شده است. چرا

به خوبي در  هاي ايرانـي قابـل مشـاهده سازمانبودن، فرهنگي فردگرا را دارا بوده است كه اين

و نبود كار تيمي در ميان كاركنـان از ارزش چنينهم. است به دليل ماهيت مشاغل مورد بررسي

) (1969رابطة تحقيق باس و همكاران به جاي ارزش تيمي تحقيق چنگ شـده) استفاده2013)

 است. 

و واكـنش و هـم تحقيقات گونـاگوني دربـارة رابطـة اخلاقيـات چنـين نقـش هـاي شـغلي

به اين تحقيقات ما را در شـناخت ايـن ارزش كه توجه هاي كاري در اين بين انجام شده است،

 گر خواهد بود. ارتباطات ياري

1. Friedlander & Margulies 
2. interpersonal or social relations 
3. task-involved self-realization 
4. opportunities for recognizable advancement 
5. Bass 
6. Self-orientation 
7. interaction orientation 
8. task orientation 
9. Cheung  & Scherling 
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و واكنش  هاي شغلي ادراك از بافت اخلاقي
و تحليل رفتهامروز و ارزش توجهها، ار سازماندر تجزيه ازبه اخلاق هـاي اخلاقـي يكـي

هـاي شـغلي بعضـي بـر تـأثير شماري از تحقيقات تأثير اخلاقيـات بـر واكـنش.الزامات است

را اخلاقيات بر رضايت و برخي تأثير آن بر قصد ترك شغل دري كردهبررس مندي شغلي كه اند

خ  واهد شد. ادامه شماري از هر يك از اين تحقيقات ارائه

اثــر انــواع جــو اخلاقــي در مواجهــه بــا«، در تحقيقــي بــا عنــوان 1996در ســال1دشــپاند

(حرفه» اي تجربي مندي شغلي: مطالعه رضايت گـري،اي انجام داد. اين تحقيق انواع جو اخلاقي

و تـأثير آن بـر انـواع مختلـف رضـايت  و مسـتقل) منـدي نگه داشت، قوانين، ابزاري، كـارايي

را(پردا و خود كار) در يك سازمان غيرانتفاعي بزرگ بررسي خت، ارتقاء، همكاران، سرپرستان

هاي خيريه بزرگ در سطح ملّي انجام شد. نتـايج سازمانمدير مياني252. پژوهش در ميان كرد

هـاي كند كه برخي از انواع جو اخلاقي در سازمان بر برخـي از جنبـهمي بيانحاصل از تحقيق 

و خـودي شغلي تأثير دارد. براي مثال جو حرفهمند رضايت اي بر رضايت از ارتقاء، سرپرسـت

 كار مؤثر است. 

) منـدي شـغلي تعهـد رابطـة جـو اخلاقـي بـا رضـايت«) تحقيقي با عنوان 2001سچوپكر

و قصد ترك شغل در ميان نيروهاي فروش آن» سازماني انجام داد. نتايج اين تحقيـق حـاكي از

كه ادراك  به طور مثبت مرتبط با رضـايت بود و مثبت فروشندگان از جو اخلاقي منـدي شـغلي

 تعهد سازماني است. 

) و بــو و«در تحقيقــي بـا عنــوان2)2001كـوه بررســي ارتبـاط ميــان اخلاقيــات ســازماني

يا» مندي شغلي: مورد مطالعه: مديران در سنگاپور رضايت و ارتقاء كه بافت اخلاقي بيان كردند

آن شغلي، رابطة مثبـت بـا رضـايت پيشرفت  هـا منـدي شـغلي سرپرسـتان در سـنگاپور دارنـد.

و  اخلاقيات در سازمان را با معيارهايي چون حمايت مدير عالي از رفتار اخلاقي، جـو اخلاقـي

و اصول اخلاقي سنجيدند.   ارتباط بين موفقيت مسير شغلي

و ديويس و رضـايت راب«، در تحقيقي با عنوان1990در سال3ويتل منـديطه بـين اخـلاق

 
1. Deshpande 
2. Koh & Boo  
3. Vitell & Davis 
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را در منـدي شـغلي رضـايتو اخلاقي امور در سازمان موضع بين رابطة» شغلي: بررسي تجربي

 كـه . نتايج اين تحقيـق حـاكي از ايـن بـود كردند هاي اطلاعاتي بررسي بين متخصصان سيستم

.دشو مي كار محيط در مندي بيشتر كاركنان پايبندي مديران موجب رضايت

(چ هم و همكاران هاي اخلاقي شـركت ارزش«در تحقيق خود با عنوان1)2011نين ولنتاين

4نفـر از كاركنـان781در بـين»2منـدي از مسـير شـغليو نوع دوستي: نقش ميانجي رضايت

كه ارزش و مركز تحقيقات سلامت بيان كردند مندي از مسـير هاي اخلاقي، بر رضايت دانشگاه

د. دارمثبتيريتأثشغلي 

) و همكاران ارتباط رهبـري كاريزماتيـك، جـو اخلاقـي،«) در تحقيقي با عنوان2011زهير

و تعهد سازماني در شركت رضايت نفر626را انجام دادند. اين تحقيق در ميان»ها مندي شغلي

كه جو اخلاقـي بـر از كارمند در شركت و فراملّي در تركيه انجام شد. نتايج نشان داد هاي ملّي

و آكـدوگان ضايتر و تعهد سازماني مؤثر اسـت. دميرتـاس ،2014نيـز در سـال3مندي شغلي

و همكـاران كه جو اخلاقي اثري منفي بر قصد ترك شغل دارد. در ايران نيز نجفـي نشان دادند

و رضـايت«) در تحقيق خود با عنوان 1389( منـدي شـغلي در ميـان بررسي رابطة جو اخلاقي

و پرورش شهر اصـفهانه كاركنان اداره و پـرورش 205» اي آموزش نفـر از كاركنـان آمـوزش

آن6منطقة  كه بعضـي از جنبـه اصفهان را بررسي كردند. هـاي جـو سـازماني بـا ها نشان دادند

مي رضايت به موارد عنوان شده هاي زير را مطرح توان فرضيه مندي شغلي رابطه دارند. با توجه

 كرد: 

.دارد شغلي مندي رضايتبر مثبت تأثير سازمان مشترك اخلاقي افتباز ادراك:1 فرضية

.دارد شغل ترك قصدبر منفي تأثير سازمان مشترك اخلاقي بافتاز ادراك:2 فرضية

و ارزش ادراك از بافت اخلاقي، واكنش  هاي كاري هاي شغلي
و تحليل رفتار سازمانهامروز و ارزش توجهها، در تجزيه ابه اخلاق خلاقـي يكـي از هـاي

هاي رفتاري كاركنان همـواره هاي كاري با پاسخ از سوي ديگر، رابطة ميان ارزش.الزامات است

و همكاران را)، رضايت1969( موضوع بحث بوده است. لاك  تعريـف احساسـي مندي شغلي

1. Valentine ET AL. 
2. Career Satisfaction  
3. Ozgur  & Akdogan 
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حاصـل كـاري هـاي ارزش به رسيدن در كننده تسهيل عاملي عنوان به شغل ارزيابي از كه كنند مي

و رايس مي هـاي نيـل بـه ارتقـاء كارمنـدان ) بيان كردند كـه فرصـت 1992(1شود. مك فارلين

مي فرايندهاي مرتبط با رضايت  كند. مندي شغلي را تعديل

و همكاران در سال و پاسـخ«، تحقيقي با عنوان 2013چنگ در بافت اخلاقـي هـاي شـغلي

ا داري: نقش ارزش صنعت هتل و حمايت سازماني هتـل61را بـر روي» دراك شدههاي كاري

كه ارزش بين به اين نتيجه رسيدند و به عنـوان متغيـري المللي در تايوان انجام دادند هاي كاري

و واكنش تعديل مي كننده در ارتباط ميان بافت اخلاقي د.شو هاي شغلي محسوب

و مارگوليز در سال جو سـازماني تأثيرات چندگانه«، در پژوهشي با عنوان1969فرديدلنگر

تـن از كاركنـان95در ميـان» مندي شـغلي مندي هاي ارزشي شخص بر روي رضايتو سيستم

كه ارزش و توسعه سازمان، نشان دادند هاي كاري كاركنـان در ارتبـاط بـين جـو بخش تحقيق

و رضايت (دارد. كنندهلينقش تعد مندي شغلي سازماني و اسچرلينگ اي ) مطالعه1999چيونگ

و تفـاوت مندي شغلي، ارزش رضايت«عنوان را با هـاي هـاي جنسـيتي در سـازمان هاي كـاري

آن» تايواني كارمند تايواني را مطالعه كردنـد. نتـايج حـاكي از آن بـود كـه 927ها انجام دادند،

و وظيفه، بيشتر از زنان ارضاء مي ند. البتـه، جنسـيت شـو كارمندان مرد از ارزش تيمي، موقعيت

و ارزشي كاري تفاوتي ايجاد نميها در ارزش كند. تركيب توجه بيشـتر بـه بعـد ارزش تيمـي

و ميزان كم مندي را در اين پژوهش نشان داده بـود. تري از پاداش، بيشترين حد رضايت وظيفه

به نقش تعديل فرضيه و كننده ارزش هاي پژوهش با توجه هاي كاري در ارتبـاط بافـت اخلاقـي

شكل واكنش به  است: پذير زير تبيين هاي شغلي

و رضايت : ارزش3فرضية مي هاي كاري، ارتباط بين بافت اخلاقي  كنند. مندي شغلي را تعديل

و رضايت1-3فرضية مي: ارزش وظيفه، ارتباط بين بافت اخلاقي  كند. مندي شغلي را تعديل

و رضايت2-3فرضية را: ارزش موقعيت، ارتباط بين بافت اخلاقي ميمندي شغلي  كند. تعديل

و رضايت3-3فرضية مي: ارزش پاداش، ارتباط بين بافت اخلاقي  كند. مندي شغلي را تعديل

و رضايت4-3فرضية مي: ارزش رابطه، ارتباط بين بافت اخلاقي  كند. مندي شغلي را تعديل

مي: ارزش4فرضية و قصد ترك شغل را تعديل  كنند. هاي كاري ارتباط بين بافت اخلاقي

مي1-4فرضية و قصد ترك شغل را تعديل  كند. : ارزش وظيفه، ارتباط بين بافت اخلاقي

1. McFarlin & Rice  
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مي2-4فرضية و قصد ترك شغل را تعديل  كند. : ارزش موقعيت، ارتباط بين بافت اخلاقي

مي3-4فرضية و قصد ترك شغل را تعديل  كند. : ارزش پاداش، ارتباط بين بافت اخلاقي

مي: ارزش رابط4-4فرضية و قصد ترك شغل را تعديل  كند. ه، ارتباط بين بافت اخلاقي

به موارد عنوان شده، مدل مفهومي تحقيق حاضر در شكل  نشان داده شده است.1با توجه

 : مدل مفهومي پژوهش1شكل

 پژوهش روش
 پـژوهش از نظـر شـيوة گـردآوري اطلاعـات،و1پژوهش حاضر از نظر هـدف، كـاربردي

جامعة اين پـژوهش، كليـة كاركنـان خـانم دانشـگاه. بودو از شاخة مطالعات ميداني2توصيفي

و رسـمي بودنـد كـه بـا توجـه بـه اطلاعـات واحـد  فردوسي مشهد اعم از پيماني، قـراردادي

كه امور خـدماتي در دانشـگاه نفر تخمين زده شده 315كارگزيني  اند. البته بايد خاطرنشان كرد

اند، بنابراين، دانشگاه، كاركنـان تحـت اسـتخدام در بخـش خـدماتي سپاري شده فردوسي برون

به 210ندارد. حجم نمونه از طريق جدول مورگان،  از نفر دست آمده اسـت. در ايـن پـژوهش

و تصادفي ساده براي نمونه گيري دو مرحله روش نمونه گيري استفاده شده اسـت. در اسـناد اي

بنـدي بندي شده بودند كـه ايـن طبقـه گروه طبقه23لب واحد كارگزيني دانشگاه كاركنان در قا

و با توجه بـه نسـبت نمونـه بـه معيار طبقه بندي در مرحلة اول قرار گرفت. سپس، از هر طبقه

(معادل  در) نمونه66/0جامعه كه تعداد كاركنـان در هـر گـروه گيري انجام شد. به اين صورت

 
1. Applied Research 
2. Descriptive research 

مندي رضايت

 شغلي

 قصد ترك شغل
ادراك از بافت

 اخلاقي

هاي ارزش

 كاري



با ادراك از بافت اخلاقي سازمان بر واكنش تأثير 81 ...هاي شغلي

م و تعداد نمونه در هر گروه گيري در داخـل هـر طبقـه شخص شد. نمونهاين عدد ضرب شده

و با توجه به ليست اسامي كاركنان انجام شد. حجم  بـه نمونـهو جامعهبه روش تصادفي ساده

.است شده آورده1 جدولدر طبقات تفكيك

و روش نمونه1جدول  گيري : جامعة آماري

تعداد نمونه گرفته شدهتعداد كاركنان زنگروه
3عداد نمونه:ت3/3=66/0*55پرديس

32پژوهشكده علوم گياهي
(سازمان مركزي) 1812حوزة رياست

1812دانشكدة ادبيات
75دانشكدة الهيات

85دانشكدة تربيت بدني
96دانشكدة دام پزشكي

2315دانشكدة علوم
و اداري 64دانشكدة علوم اقتصادي

1510شناسيدانشكدة روان
75دانشكدة رياضي

2516دانشكدة كشاورزي
32دانشكدة معماري

و محيط 32زيستدانشكدة منابع طبيعي
139دانشكدة مهندسي
11فقيهنهاد نمايندگي ولي

و معادن 11گروه پژوهشي ذخاير
(سازمان مركزي) و مالي 2617معاونت اداري

(سازمان مركزي) 1611معاونت آموزشي
(سازمان مركزي، مركزمعاونت پژوهشي

كامپيوتر، كتابخانه مركزي)
6845

(سازمان مركزي، مديريت معاونت دانشجويي
و بدني، اداره خوابگاه ها، مركز مشاوره، تربيت

مديريت دانشجويي)

2718

(سازمان مركزي) و برنامه 96معاونت طرح
43معاونت فرهنگي

315210مجموع



��������	
 ��| ������ ���� 82

از متغيـر هـر بـه مربـوط هـا سـؤالو بـود پرسشـنامه پژوهش، اينرد داده گردآوري ابزار

2جـدولدر متغيـرهر سنجش منبعو تعداد. اند شده استخراج مرتبط استاندارد هاي پرسشنامه

: است شده آورده

ها : مشخصات ابزار گردآوري داده2جدول

پرسشتعدادمنبعمتغير

5)1989(همكارانوهانتاخلاقيبافت

10)1969(مارگوليزوفرديدلنگر،)2013(همكارانوچنگكاريهايزشار

7)2013(همكارانوچنگشغليهايواكنش

معمـولاً اعتبـار محتـوايي براي سنجش اعتبار، از روايي محتوا استفاده شد. پژوهشدر اين

و شود يك آزمون، توسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي همكـاران،(سـرمد

براي تعيين اعتبـار محتـوا، نمونـه پرسشـنامه در اختيـار اسـاتيد در اين پژوهش، ). 171: 1387

و شـفافيت  دانشگاهي كارشناس در علم مديريت قرار گرفت كـه در رابطـه بـا ميـزان درسـتي

آنكننپرسشنامه اظهارنظريها سؤال ور منظـ بـه. دنـدكرها اعتبار پرسشنامه را تأييدد. در نهايت

ادراك شـامل متغيرهـاكه براي تمامي تعيين پايايي آزمون، از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد 

()، رضايت802/0( كاركنان از بافت اخلاقي (75/0مندي شـغلي )،742/0)، قصـد تـرك شـغل

) (810/0ارزش وظيفــه (777/0)، ارزش موقعيــت )، ارزش پـــاداش806/0)، ارزش ارتبــاط

برهم)787/0( (چنين از798/0اي كل پرسشنامه كـه نشـان از پايـايي ابـزار اسـت7/0) بالاتر

 گيري دارد. اندازه

 هاي پژوهش يافته
م دادهيلو تحل تجزيه ارائه خواهنـدهاو آزمون فرضيه جامعهيك يانگينها در قالب آزمون

 شد.

 مهمـي اطلاعات پژوهش مدلدر موجود عوامل آزمون ميانگين يك جامعه: تعيين وضعيت

 هـا ارائـه متغيرها در دانشگاه فردوسي مشهد براي تحليل بهتر نتايج آزمـون فرضـيه وضعيت از

 جامعـه يـك ميـانگين آزمـوناز مـدلدر موجـود عوامـل منظور تعيين وضعيتبه داد. خواهد
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ميانـة عـدد3 عـدد نامـه، پرسـشدر ليكرت تايي5 طيف كردن اختياربه توجهبا.شد استفاده

.شودميبانتخا طيف

 جامعهيك ميانگين آزمون:3جدول

وضعيتTميانگينمعيارانحرافتعداداصليمتغيرهاي

ادراك كاركنان از بافت

اخلاقي

مناسب2080185/1326/3110/47

هايارزش

 كاري
ارزش

وظيفه

مناسب2057628/0400/3284/64

ارزش

رابطه

مناسب20169400/07045/3678/75

ارزش

موقعيت

نامناسب2069439/06068/2638/39

ارزش

پاداش

نامناسب20381801/0564/2659/44

مناسب2084251/0961/3184/93مندي شغليرضايت

مناسب2056825/0271/2285/33قصد ترك شغل

م با به جدول ا؛دارديمنفـيمفهوم قصد ترك شغل،يرمتغ يانگين،توجه كـهيمعنـ يـن بـه

انيستسازمان مطلوبيسه برايبالا يانگينم قصديتكه وضع كرد يانب توانيميرتعبين. با

هم دانشگاه فردوسي مشهديبرااي شده پذيرفتهدر سطح ترك شغل در ين،چن قرار دارد. بـدون

و بـهيمفهوم يرهامتغيتمام،نظر گرفتن مورد فوق و جـز متغ مثبت دارنـد يـر ارزش وضـعيت

سهش ارزش پادا از حاصـل نتـايجازهـا فرضـيه آزمـون تحليلدرو ادامهدر هستند.بالاتر از

. است شده استفاده ميانگين آزمون

 ها: آزمون فرضيه
 تحليـل توسط تحقيق، مدلياز درونوزا برون مكنون هاي متغير گيري اندازهيها مدل اعتبار

انـد.به متغيرهاي مدل، معنـادار شـده هاي مربوط تمامي پرسشد.شو مي تأييدي سنجيده عاملي

از كمT=-96/1بيشتر يا ازT=96/1زيرا عدد معناداري تمام پارامترها از عدد تـر اسـت. مـدل
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هم نظر شاخص به درجة آزادي برابـر بـا هاي تناسب و در محـدودة44/2چون نسبت كاي دو

از مجاز كم و مقـدار3تر اسـت، سـاير08/0ةو در محـدود083/0نيـز برابـر RMSEAاسـت

، شاخص نكـويي بـرازش)NFI=84/0هاي برازش همچون شاخص برازندگي تقريبي( شاخص

)84/0=GFI)و شاخص برازندگي نرم شد (81/0=NNFI در سطح مطلـوبي قـرار داشـتند كـه (

 تحقيـق حاضـر، تأييـدي عـاملي تحليل نتايج به توجهبادهندة برازش مناسب مدل است. نشان

 خـوبي بـه انـد شـده نظر گرفتـه در پژوهش متغيرهاي برايكه هاي سؤال گرفتنتيجه توان مي

 يافتـه پرسشـنامه تحقـقي هـا سؤال روايي گفت توان مي كلي طوربه.بسنجندراهاآن توانند مي

ت.اس

 مدل آزمون از استفاده با دوم گام در گام اول، در گيريهانداز الگوهاي تأييدو بررسي از پس

 معـادلات مدليا علي سازي مدل شود.ميآزمون پژوهشها فرضيه (SEM) اريساخت معادلات

 معـادلات. اسـت پيچيده هاي داده ساختاري تحليلو تجزيه هاي روش ترين اصلياز ساختاري

 معادلات اول نسل عنوانبهكه LISREL. است PLSو LISREL نسل نوعدو داراي ساختاري

 حالـت متغيرهـاو بـالا نمونـة حجـمكه كاربرد داردطيشرايدر است، شده شناخته ساختاري

 متغيرهـايو مكنـون متغيرهـاي بـين روابـط( گيـري انـدازه مـدل محقـق، برايو دارند نرمال

. دارد بيشـتري اهميـت) مكنـون متغيرهـاي بـين روابـط( سـاختاري مدلبه نسبت)گر مشاهده

 شرايطيدر توانميرا PLS نامبه ساختاري معادلات دوم نسل،LISREL ملاحظاتبه باتوجه

 گيـري اندازه مدلبه نسبت ساختاري معادلات مدلو نداشته نرمال حالت متغيرهاكهكار برد به

 بيشـتر اهميـت همچنينو متغيرها نبودن نرمال دليلبه نيز تحقيق ايندر. دارد بيشتري اهميت

درناياز. است شده استفاده PLS روشاز محقق، براي ساختاري مدل  بـراي پـژوهش اين رو

 از ال اس، پـي هـاي مـدلدر. اسـت شـده اسـتفاده WARPPLS نـرماز فرضـيات آزمـون

)R( ضريب تعيـين مدل، رگرسيون از بخش هر براي كه شودمي استفاده چندگانه هاي رگرسيون

و ضـرايب تمـام معنـاداري نمـودار خروجـي در شـوند. محاسبه مـي P-valueو(β) اثر ضريب

نيـز ميـزانβباشد. عدد >001/0Pبراي تأييد فرضيه بايد. شوند مي قرار آزمون مدل ترهايپارام

هايد. آزمون معادلات ساختاري مدل مفهومي پژوهش براي آزمون فرضيهكن اثر را مشخص مي

 نمايش داده شده است:2اصلي پژوهش، در شكل
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 : معادلات ساختاري مدل تحقيق2شكل

به تفكيك در و براي آزمون فرضيات فرعي پژوهش، ارزش كار ارزش رابطه،4مرحلة بعد

و پاداش در قالب مدل  كه نتايج آن در قالـب جـدول PLSموقعيت، وظيفه آورده4آزمون شد

 شده است: 

(مدل فرضيات فرعي) : بررسي اثر تعديلگر متغير ارزش4جدول  هاي كاري

وظيفهارزش

گرتعديلعنوانبه

موقعيتارزش

گرتعديلعنوانبه

بهرابطهارزش

گرتعديلعنوان

بهپاداشارزش

گرتعديلعنوان

ياخلاقبافت

يشغلتيرضا
β19/021/053/035/0

P-Value 001/0<P001/0<P001/0<P001/0<P

متوسطقويضعيفضعيفوضعيت

3-4فرضيهتأييد3-3فرضيهأييدت3-2فرضيهتأييد3-1فرضيهتأييدآزموننتيجه

ياخلاقبافت

 قصد ترك شغل
β16/0-018/0-008/0-25/0-

P-Value 14/0=P001/0<P22/0=P19/0=P

ضعيف--ضعيفوضعيت

4-4 فرضية تأييد4-3 فرضيةرد4-2 فرضيةرد4-1 فرضية تأييد آزمون نتيجه

R2= 0.31 
 

 ادراك از بافت اخلاقي قصد ترك شغلمندي شغليرضايت

هايارزش

 كاري

β = -0.36 
P<0.001 

β = 0.56 
P<0.001 

β = -0.04 
P=0.22 

β = 0.44 
P<0.001 

R2= 0.16 
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هـا در جـدول داشتند، اين شاخص مناسب هر دو مدلهاي برازش نشان از برازش شاخص

 قابل مشاهده هستند:5

و مدل فرضيات فرعي : شاخص5جدول  هاي برازش مدل فرضيات اصلي

 مقدار مجاز هاي فرعي مدل فرضيه هاي اصلي مدل فرضيه مشخصه

AFVIF 484/118/25تر ازكم

AVIF 042/1712/15تر ازكم

SSR750/07/07/0تر ازرگبز

SPR750/08/07/0تر ازبزرگ

RSCR 9/0969/0از بزرگ 9/0تر

هـاي تناسـب در وضـعيت خـوبي قـرار دارد. نتـايج حـاكي از تأييـد مدل از نظر شـاخص

هم فرضيه و رد فرضية چهارم تحقيق است. 3-4و2-4هـاي چنين فرضـيه هاي اول، دوم، سوم

به عبارتي، نتـاي نيز رد شده طـور مثبـت بـرج حـاكي از ايـن اسـت كـه بافـت اخلاقـي بـه اند.

به رضايت و هم مندي شغلي هـاي كـاري چنـين ارزش طور منفي بر قصد ترك شغل مؤثر است.

و رضايت  مندي شغلي دارند. نقش تعديلگر در رابطة ميان بافت اخلاقي

يريگجهيونت بحث
 جـو دانشـگاهكيـآندر كـهيارهگستكه كردانيب توانيم پژوهش،نياجينتابه توجه با

 بـا مثبـت شـكل بـه كنـديمـ جـادياياخلاقـيرفتارهـاو اعمال پروراندنبارا سالميسازمان

اسـت. مـرتبطهاآن توسط شغل ترك قصدبايمنفشكلبهوزن كاركنانيشغليمندتيرضا

م به تغ16، دومشكل درR زانيبا توجه تغ31ويشغليمندتيرضا راتييدرصد  راتيي ـدرصد

تبةليدر قصد ترك شغل به وس اشوديمنييمدل حاضر به بـرزينيگريديرهايمعنا كه متغني.

آنقيكه در تحق هستند مؤثرو قصد ترك شغليشغليمندتيرضا به نشـده توجـه هـا حاضر

م،است نيكاريهاو ارزشيبافت اخلاق توانياما يهـا بـر واكـنش مؤثريرهايجزء متغزيرا

 دانست.يشغل

مثبـتريتـأثيعنـياول پژوهشية)، فرض2(شكليحاصل از معادلات ساختارجينتا بنابر
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 شـددييـتأيشغلمنديتيمشترك بر رضاياخلاقميمفاد مفاهاييفهم كاركنان از بافت اخلاق

)56/0=β(.وجــود كــه معنــانيــا بــه شيافــزا موجــب ســازماندرياخلاقــ فرهنــگو جــو

ةجـينت موافـق جـهينتنيـا. شـوديم مشهديفردوس دانشگاه خانم كاركنانيشغليمندتيرضا

و همكـاران در سـالقيتحقنيچنهم،)2011( همكارانونيولنتاقيتحق . اسـت2013چنـگ

گلينادقيتحقجينتانيچنهم (و كه در زنان، حماي) حاك1389پرور تيريمـدتي ـاز آن بود

ازيمنـدتياز پرداخـت، رضـايمندتيشامل رضايشغليمندتيبا رضاياخلاقياز رفتارها

و رضا يمنـدتيرضـا بـرياخلاقـ بافتيعبارتبهاز سرپرست رابطه دارد.يمندتيهمكاران

قي ـدوم تحقيةفرضـنيچنهم. است)β=56/0( متوسط اثرنيا زانيمو داردميمستق اثريشغل

نيبافت اخلاقياثر منفيعني شـده اسـت كـه ايـن تـأثير متوسـطدييـتأزيبر قصد ترك شغل

)36/0-=β(و همكاران1اي موافق با تحقيق دكونيك است. اين نتيجه تا اندازه)است كـه 2013(

هـاي جـو سـازماني در آن فرضية تأثير منفي جو سازماني بر قصد ترك شغل در برخي از جنبه

( تأييد شد. هم و همكاران هم2013چنين با تحقيق چنگ است؛ فرضـية سـوم تحقيـقسو ) نيز

) در ارتباط ميان بافتβ=44/0(گري متوسط هاي كاري نقش تعديل تأييد شد، به عبارتي ارزش

و رضايت و همكـاران اخلاقي كه اين نتيجه مشابه بـا نتيجـة تحقيـق چنـگ مندي شغلي دارد.

)2013 ) و مارگوليز و فريدلاندر هم1969) نش4چنين فرضية ) است. د، به ايـن پژوهش تأييد

كه متغير ارزش و قصـد تـرك شـغل معنا هاي كاري نقش تعديلگر در ارتباط بين بافت اخلاقي

و رضـايت نداشته است. به عبارتي، ارزش منـدي هاي كاري تنها بر رابطة ميـان بافـت اخلاقـي

مي شغلي اثرگذار هستند. همسويي ارزش و سازمان به طـور تواند بر رضايت هاي كاركنان مندي

به فقدان قصد ترك شغلغي چـوند. بـه عبـارتي هـم شـو نمي منجرر مستقيم اثرگذار باشد، اما

و همكـاران در سـال  منـدي بـه معنـاي تـوان بيـان كـرد كـه رضـايت مـي 2013تحقيق چنگ

 به ترك شغل نيست. نداشتن تمايل

و به طور اخص بافت اخلاقي سازمان بـراي كاركنـ هاي روان جنبه ان زن شناختي محيط كار

آن طوري كه واكنش داراي اهميت بسياري است، به مي هاي شغلي دركن ها را تعيين د. بنـابراين،

به مسائل اخلاقي به و دانشگاه بايد طور ويژه توجه شود. اين توجه بـا ايجـاد فرهنـگ اخلاقـي

و جو اخلاقي در سازمان ايجاد خواهد شد. ايـن امـر ايجـاب مـي  كنـد كـه مـديريت دانشـگاه

 
1. DeConinck 
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و مقررات، چـارچوب انشكدهد و كـدهاي اخلاقـي در سـازمان تبيـين ها اخلاقي عمل كنند هـا

به دليل جو آموزشي دانشگاه كه نقش حمايتي از جنبه و بـا كنـ هاي اخلاقي را ايفا مـي شوند. د

(جدول به نتايج آزمون ميانگين )، دانشگاه در ايجاد بافت اخلاقي وضعيت بـدي را دارا3توجه

ا و ( نيست و مقبـول )326/3دراك كاركنان از اخلاقـي بـودن سـازمان داراي ميـانگين متوسـط

هـاي كـاري مـرتبط بـا دهد كـه ارزش است. نتايج حاصل از آزمون ميانگين همچنين نشان مي

و  و ارزش رابطه وضعيت خوبي را دارا هستند، اما وقتي صحبت از ارزش پاداش ارزش وظيفه

به ميان مي را وضعيت اشتغال زنان در دانشگاه وضعيتي پايين آيد، ارزش موقعيت تر از متوسـط

مي نشان مي و ترفيعـات شـغلي، دهد. به نظر به دليل وجود بحث جنسـيت در انتصـابات رسد

ارزش موقعيت كاركنان خانم پايين است. همچنين ارزش پـاداش نيـز در سـطح مناسـبي قـرار 

و رضـايت هاي كار كنندة مجموعه ارزش ندارد. نقش تعديل منـديي در رابطـه بافـت اخلاقـي

و موقعيت شغلي تأييد شده است، اما در رابطه با قصد ترك شغل تنها ارزش هاي پاداش، رابطه

به ماندگاري فرد در سازمان  و وظيفه به عبارتي ارزش پاداش شوند، وليمي منجرمؤثر هستند.

مو اي از ارزش مجموعه و ارزش هاي كاري شـامل ارزش وظيفـه، ارزش قعيـت، ارزش پـاداش

به رضايت رابطه براي دست ند كـه هسـت اقتصـاددانان معتقـد مندي شغلي اثرگذار هسـتند. يابي

راكه انتظار پاداشي بيش از هزينه دهنديمشيشغل خود را زماني افزا ترك كاركنان هاي خـود

مز توانـد شـامل پـاداش هاي بالقوه مـي دارند. پاداش (پرداخـت يـا و هـاي مـالي ايـاي بـالاتر)

(شغل برانگيزاننده روان و محيط كاري مطلوب شناختي تر) باشـد. هزينـه تر، امنيت شغلي بيشتر

و  (رفــتن بــه ســاير شــهرها يــا از دســت دادن مزايــاي بازنشســتگي) نيــز ممكــن اســت مــالي

) باشد روان و ... به خانواده يا يك نفر ديگر (تطبيق با شرايط كاري جديد، آزار و شناختي (چو

).2012:7لوييس،

به اخلاقيات در واكنش مي هاي شغلي كاركنان زن دانشگاه فردوسي توان بيان كرد كه توجه

مي چنين ارزش مؤثر است. هم مندي توانند كمك كنندة مناسبي براي افزايش رضايت هاي كاري

و ارزش ترين سطح ارزش شغلي در دانشگاه شوند. كم موقعيـت هاي كـاري در ارزش پـاداش

و ارزش وظيفـه بـه كـاهش مشاهده شده است. از ميان ارزش هاي كاري تنهـا ارزش موقعيـت

ميشومي منجرقصد ترك شغل  به اين معنا كه موقعيتي كه شغل براي فرد ايجاد كنـد، مـانعيد.

به ترك شغل است. ارزش موقعيت هم به رضـايت بر سر تمايل فرد  منجـر منـدي شـغلي چنين
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و رضايتاگرچ شود، مي كمه كه تأثير آن بر ارتباط ميان بافت اخلاقي تـر از ارزش مندي شغلي

به نظر ايجاد فرصت و ارزش پاداش است. در رابطه و قرار دادن زنان و پاداش هاي برابر ارتقاء

مي پست هاي كاري را در ميان كارمنـدان زن ارتقـاء تواند وضعيت ارزش هاي تأثيرگذار سازمان

و جهت ايجاد احسـاس عـدالت در سـازمان پيشـنهاد دهد. در نهاي به نظرية برابري ت با توجه

و ايجاد فرصتشو مي به اهداي پاداش هاي ارتقاء در ميان كاركنـان زن بيشـتر توجـهد دانشگاه

بايست وضعيت خود را در زمينـة پايبنـدي بـه اصـول اخلاقـي كند. از سوي ديگر دانشگاه مي

و هـم افزايش دهد. اين تحقيق با به احساس وظيفة محقق نسبت به زنـان چنـين شـواهد توجه

و  و ارزشي براي زنان، در جامعه زنان شده اسـت. موجود مبني بر اهميت بيشتر مسائل اخلاقي

 لزوم اجراي پژوهشي مشابه در جامعه مردان وجود دارد. 
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مقـالاتيدارا؛ مـهيبتيريكارشناس ارشد مـد؛عضو باشگاه پژوهشگران جوان واحد بابل

در مختلف  است.كنفرانس ارائه شده
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Abstract 
Now a days, there is an urgent need for doing research on the factors 
influencing job responses as a result of increasing women’s roles in various 
occupations. The purpose of this study was to evaluate the impact of ethical 
context on female staff’s job responses at Ferdowsi University of Mashhad. It 
is also intended to investigate the role of work values as moderator Variable. 
We based our analysis on data from a random two-staged classification 
sampling. The sample which includes 210 subjects was determined by 
Morgan table. For data analysis, we used mean test, correlation test, 
confirmatory factor analysis and structural equation by using WARPPLS 
software.  The results indicate that the perception of ethical context is 
effective on job satisfaction (0.56 = β) and intention to resign (0.36- = β). 
Also the moderator effect of work values on job satisfaction (0.44 = β) is 
approved. However, the relationship value (0.53 = β) and reward value 
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(0.35 = β) have more effective role on the relationship between ethics in 
organization and job satisfaction. 
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