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 مقدمه
ها براي انجام دادن امور سازماني خود، علاوه بر معيارهاي سازماني و قانوني، به سازمان

كه آنان را در رفتارها و اعمال اداري اي از رهنمودهاي اخلاقي و ارزشي نياز دارند مجموعه
ياري دهد و نوعي هماهنگي و وحدت رويه را در حركت به سوي شيوه مطلوب جمعي و 

گيري ارتباطات درون سازماني و شرايط يكي از عوامل مهم در شكل. عمومي ميسر سازد
0اخلاقي كاركنان، جوF

السي و (رد وري سازماني دااي در بهرهاست كه تاثير قابل ملاحظه 1
1Fآلپكان

ها انتظار كنند، چون مردم از آنهاي اخلاقي توجه ميها به موضوعسازمان).  2009 ،2
استانداردهاي اخلاقي  يسطوح بالا. دارند سطوح بالايي از استانداردهاي اخلاقي را نشان دهند

اوپارا (كنديكنند، حمايت مكنند يا در شرايط پرخطر كار مياز افرادي كه در سازمان كار مي
2Fو واين

فهم ارتباط بين جو اخلاقي و شرايط و رفتارهاي كاركنان در هر سازماني لازم ). 32008
با وفاداري زياد به اصول اخلاقي، عملكرد سازماني از طريق رضايت كاركنان . رسدبه نظر مي

خود  اند آن را برايكاركناني كه سازمان خود را اخلاقي درك كرده. بهبود خواهد يافت
3Fطور كه كوه و بوهمان. اند و احتمالاً در افزايش رضايت آنها تاثيرگذار استافتهيمناسب در

4 
ها اهميت فراواني پژوهش در مورد رفتار اخلاقي در سازمان: انداين نتايج را بيان كرده) 2001(

گيري اخلاقي دارد، زيرا درك مديران را از عواملي كه در ارتباط با اخلاق سازماني و تصميم
در سطح سازماني نتايج پژوهش ارتباط بين رفتار اخلاقي و عملكرد . هستند، افزايش مي دهد

سازماني را مشخص كرده و در سطح فردي نتايج، ارتباط بين رفتارهاي اخلاقي كاركنان با 
 .دهدرضايت شغلي، استرس، انگيزش، تعهد، عملكرد و رضايت مشتري را نشان مي

كنند و وظيفه آنان ارائه طيف وسيعي از در بخش خدمات دولتي كار ميمسؤوليني كه 
رفتار غير اخلاقي، . اندهاي اخير مورد انتقادات فراواني قرار گرفتهخدمات دولتي است، در سال

پارتي بازي، وفادار نبودن به سازمان و توجه به منافع فردي، پيروي نكردن از قوانين و مقررات 
اند كه در اكثر كشورها مورد توجه قرار گرفته مواره از مشكلات اساسي بودهموران دولتي، هأم

                                                 
1- ethical climate 
2- Elci & Alpkan 
3- Okpara & Wynn 
4- Koh & Boo 
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سازمان آموزش و . هايي را جهت بهبود رفتار كاركنان پياده كننداند برنامهو دولتها سعي كرده
كه به عنوان يك محيط فرهنگي و علمي فعاليت مي كند و پرورش از جمله مراكز دولتي بوده

ان ترويج و توسعه دانش و آموزش افراد براي بدست گرفتن مشاغل در ترين رسالت آنمهم
مناسب بوده و در سازمان  رود كه تا حدودي جو اخلاقي اينبنابراين، انتظار مي. جامعه است

مسلماً جو اخلاقي نامناسب . ارتباطات، روحيه، انگيزش و رضايت شغلي كاركنان تاثيرپذير باشد
لذا ضرورت . ان تاثيرگذاشته، مديريت سازمان را با بحران مواجه كندمي تواند در رفتار كاركن

هايي دارد سازمان آموزش و پرورش بيشتر از هر سازمان ديگري مورد توجه قرار گيرد و برنامه
تحقيق حاضر به دنبال اين مطلب است . براي ارتقا و رشد اخلاقي اين سازمان طرح ريزي شود

خلاقي و رضايت شغلي در سازمان آموزش و پرورش چه رابطه كه مشخص كند بين ابعاد جو ا
 .رين تاثير را بر رضايت شغلي دارداي برقرار است و كدام بعد از جو اخلاقي بيشت

 جو سازماني
4Fطبق نظر ويكتور و كالن. جو اخلاقي جزئي از جو عمومي سازمان است

، جو )1987(1
رفتارهاي صحيح اخلاقي و اينكه موضوع اخلاقي اخلاقي در سازمان به ادراكات مشترك از 

گيري ، چارچوبي براي اندازه)1988(ويكتور وكالن. كندچگونه بايد اداره شود، اشاره مي
گيري اخلاقي با تركيب كردن ساختارهاي نظري از رشد شناختي، ادراك كاركنان از جهت

هاي خود را از تحقيق يافتهآنان . هاي تجزيه و تحليل ارايه كردندنظريه اخلاقي و مكان
5Fكلبرگ

او نشان داد توانايي شناختي افراد براي دلايل اخلاقي در حال . بدست آوردند) 1969(2
دهنده شود تعديلرشد است و جو اخلاقي يا محيط مرحله بالاتر كه از سوي جمع ايجاد مي

6Fمالوي(قدرتمندي در اين فرايند است 

بي براي ايجاد و جواخلاقي به عنوان چارچو). 1999، 3
ها و عقايدي است كه ممكن است با اين ديدگاه نهادي تقويت هنجارهاي قابل قبول، ارزش

رسد كه اگر به نظر مي).  2009السي و آلپكان ( ، مرتبط شود"كارها چطور بايد انجام شود "كه
ديني كاري، عقلانيت، دين باوري، وجود فرهنگ جو اخلاقي در يك سازمان همراه با وجدان

                                                 
1- Victor & Cullen 
2- Kohlberg 
3- Malloy 
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هايي از اين قبيل باشد، كاركنان شرايط مطلوبي را دنبال خواهند كرد كه و اجتماعي و گزينه
 .تر خواهد شدها در سازمان نهادينهسان ايجاد و تقويت ارزشبدين

پيش ( ،)1969(سه بعد اصلي نظريه اخلاقي ويكتور وكالن به موازات الگوي كلبرگ
7Fايجاد شده است، كه شامل خود محوري) يقراردادي، قراردادي، فوق قرارداد

لذت ( 1
8Fجويي

10Fسودمند گرايي(9F3ي، خيرخواه)2

11Fو اصولي) 4

12Fاخلاق شناسي(5

). 1999مالوي، (است) 6
معتقد است كه رشد اخلاقي اساساً نشأت گرفته از استدلال اخلاقي است كه در ) 1969(كلبرگ

كننده نظريه رشد  وي در واقع ادامه دهنده و تكميل. طي مراحل مختلف شكل مي گيرد
او از تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه رشد قضاوت اخلاقي بتدريج و به . اخلاقي پياژه است

گانه اين سطوح سه. گيردصورت مي) كه هر سطح داراي دو مرحله است(ترتيب در سه سطح 
13Fاستدلال پيش قراردادي. 1: اخلاقي عبارتند از

هاي شكه در اين سطح فرد هيچ يك از ارز:7
14Fاستدلال قراردادي. 2اخلاقي را در خود دروني نكرده است؛ 

كه در اين سطح فرد تابع : 8
. 3. شوداي است كه اساساً از جانب ديگران و محيط به او تحميل ميهنجارهاي دروني شده

15Fاستدلال فوق قراردادي 

در اين سطح استدلال اخلاقي به طور كامل در فرد دروني شده است : 9
ويكتور و كالن ، نهُ نوع جو اخلاقي بر اساس نظريه اخلاقي و موقعيتهاي ). 1380آبادي،لطف(

خود محور، خيرخواه و اصولي در تعامل با سه : سه نظريه اخلاقي. قابل بررسي مطرح كردند
16Fمركز تحليل

17Fفردي10

18F، محلي11

19Fو جهاني 12

در واقع مراكزي هستند كه افراد در آنجا حضور ( 13
هر نه . اند، نُه نوع جو اخلاقي را شكل داده)كنندگيري ميبه آن مركز تصميمدارند يا با توجه 

                                                 
1- egoism 
2- hedonism 
3- benevolence 
4- utilitarianism 
5- principled 
6- deontology 
7- pre- conventional reasonig 
8- conventional reasonig 
9-post- conventional reasonig 
10- locus of analaysis 
11- individual 
12- local 
13- cosmopolitan 
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نوع جو اطلاعات مناسبي را دربارة ادراكي  كه در رفتار سازماني تاثير گذار است، فراهم مي
 .)1شكل( كنند

 

 قابل بررسي مراكز
                                 جهاني                         محلي                    فردي       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

20، به نقل از دبرا و شريل)1988(جو اخلاقي ويكتور و كالن دابعا: 1شكل  F

1 )2008(  

خودمحوري به عنوان . است "خودمحوري"نخستين نظريه اي كه در اينجا بررسي مي شود 
سيستم اجتماعي بزرگتر تعريف ميتوجه به نيازها و ترجيح دادن مالكيت شخصي، سازمان يا 

در اين جو . شود، كه تحت تاثير منافع شخص، سازمان و يا افزايش اثربخشي براي سازمان  است
اشخاص ممكن است تصميماتي بر اساس آنچه براي خودشان بهترين است، بدون توجه به تاثير 

براي » بهترين«داشت كه واژه  البته، بايد در نظر). 1998ويكتور و كالن، (آن در ديگران بگيرند 
افراد مختلف مفاهيم متفاوتي دارد كه افراد در اين صورت بسته به شرايط حاكم و هنجارها، 

خود محوري رفتار شخصي را بر . كنندخودشان باشد، انتخاب مي را كه مساعد با شرايط يجو
      . دهاي بزرگ و دوري از درد و رنج فردي رشد مي دهاساس جستجو كردن لذت

                                                 
1- Debra and Sherril 

 كارايي
 دلسوز

 منفعت سازمان
 ابزارگرا

 نفع شخصي
 ابزارگرا

اجتماعي  مسئوليت
 دلسوز

 

 تيمي علايق
 دلسوز

 دوستي
 دلسوز

قوانين و كدهاي 
 حرفه اي
 حرفه اي

قوانين و رويه 
 هاي سازماني

 هانقش

 اخلاق شخصي
 استقلال

 

 خود محوري    
 

 خير خواه     جو اخلاقي      
 

 ياصول     
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جو خود خواهي اشخاص را براي تصميمات بر اساس نيازهاي شخصي و توجه حداقلي به 
21Fبارنت(هاي سازمان يا حتي قوانين هدايت مي كندآيين نامه

؛ به نقل از دبرا و شريل، 1،2000
2008 .( 

يك جو خيرخواه، جوي است كه بر امور ذاتي . است "يخيرخواه"دومين نظريه اخلاقي، 
هاي گيريكند و نيازمند افرادي است كه تاثير عملكردها و تصميمايلات فردي تأكيد مياز تم

اين جو شامل رفتاري است كه بيشترين لذت و . خود بر ديگران را مورد توجه قرار دهند
كاري، سازمان و جامعه است، فراهم ميكمترين رنج را براي افراد بيشتري كه شامل گروه

22Fمالي(كند

هاي گيري؛ بسياري از عملكردها و تصميم) 2008نقل از دبرا و شريل،  ؛ به2،2003
افراد، ديگران را تحت تأثير مستقيم و غيرمستقيم قرار خواهد داد كه البته، به نوعي در صورت 

خدمت به . صحيح و قابل اجرا بودن به خدمت به مردم و رفع مشكلات عموم خواهد پرداخت
ست كه در بحث جو اخلاقي و سيره گذشتگان به آن بسيار هاي اخلاقي امردم  از ارزش

ويكتور وكالن ملاك خيرخواه را به عنوان توجه به دوستي، علاقه تيمي و . سفارش شده است
جو خيرخواه توجه را به گروههاي كاري، اعضاي . پذيري اجتماعي شناسايي كردندمسؤوليت

، به نقل از دبرا و شريل، 2000بارنت،(سازمان، مشتريان و همه سهامداران معطوف مي دارد
اصول ديني نيز ملاك خير خواه بودن را توجه به شرايط و مواردي مي داند كه در آن ). 2008

 .صلاح و مصلحت دنيوي و اخروي افراد در آن لحاظ شده باشد
ويكتور و كالن اين جو را با اين . شناخته شده است "اصولي"تئوري سوم اخلاقي به عنوان 

هاي  ها و رويه هاي سازمان، سيستمهاي هدايت شده، نقشعنوان كه شخص تحت تاثير ارزش
تصميم گيري در اين جو بر اصول . قانوني يا استانداردهاي حرفه اي است، تعريف كردند

گيري بيشتر يك قضاوت به حساب مي آيدتا يك نتيجه و يا پيامد اخلاقي مبتني بوده، تصميم
ول اخلاقي در اين جو هنجارهاي نهادي و سازماني را در برداشته، و با توجه به اص). 2008دبرا، (

 براي تعيين ابعاد جو اخلاقي، سه تئوري با مراكز. اعتقادات و باورهاي جهان شمول افراد است
گيريكه در تصميم دهداين مراكز ابعادي را نمايش مي. اندتحليل شده بررسي، تجزيه و قابل

                                                 
1- Barrent 
2- Mally 
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گيري لذت جويانه را مراكز فردي، جهت. شخصي و جهاني استفاده شده استهاي محلي، 
دهد و مراكزمراكز محلي، كارگروهي، تعهد فردي و سازماني را نمايش مي. كندمنعكس مي

، به نقل از دبرا و 2003مالي،(دهد هاي جهاني ارجاع وسيعي از گروه يا سازمانها را ارائه مي
 ).  2008شريل، 

23Fه نوع جو، ويكتور و كالن پنج بعد محوري از جو اخلاقي را كه شامل ابزارگرايياز اين نُ

1 ،
24Fدلسوز

25F، استقلال2

26Fها، نقش3

27F، قانون و كد4

بعد اول به ابزارگرايي اشاره . است، ايجاد كردند 5
هاي قابل بررسي شخصي، محلي و جهاني كه در كه تئوري خود خواهي با مكاندارد؛ جايي

28Fانكاركنان و سود سازم

جو ابزار گرايي به شكل محدود از . متمركز است در ارتباط است 6
29Fدر اين جو، علائق شخصي. كندرفتار با رويكرد خود محوري حمايت مي

رفتار را هدايت مي 7
 ).2008دبرا و شريل، (كند

هاي اخلاقي، حداقل به دليل اين خود محوري جو ابزارگرايي با فقدان توجه به ارزش
درون فردي، تاكيد بركارايي يا كنترل هزينه، فقدان توجه به رفاه كاركنان  احساس پاسخگويي

30Fكوهن(آوردو يك سيستم محرك نتيجه محور را به وجود مي

افراد در اين جو به تاثير ). 8،1993
در علايق . تاثير بيروني قوانين، استانداردهاي حرفه اي يا انتظارات مشتريان توجه نمي كنند

كلاه برداري و فريبكاري در يك محيط ابزارگرايي اتفاق مي شخصي موارد روشني از 
اشخاصي كه در محيطي صميمي، همراه با جو غالب عاطفي كار مي). 2008دبراو شريل،(افتد

31Fكنند، دوستي

32F، مسئوليت اجتماعي9

33F، كارايي10

34Fو علاقه تيمي 11

را بالاتر از سود شخصي و سود  12

                                                 
1- instrumentality 
2- caring 
3- independence 
4- rules 
5-law & code 
6- company profit 
7- self Interest 
8- Cohen 
9- friendship 
10- social responsibility 
11- efficiency 
12- team interests 
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كه سازمان جو اخلاقي دلسوزانه هنگامي). 2009السي و آلپكان،(گيرندسود سازماني در نظر مي
در اين . ها و استراتژي سازمان حمايت مي شودها، رويهدارد، تاكيد بر رفاه ديگران با سياست

دهد، بلكه بيشتر اعضاي گروه نيز با هاي سازمان جو را ارتقا ميها و سياستمحيط نه فقط رويه
نام دارد؛  "استقلال"بعد سوم جو اخلاقي نيز، ). 2008دبرا و شريل، (كننداين روش رفتار مي

گيري در اين جو اشخاص تصميم. هاي شخصي در ارتباط استكه خود انتخابي با مسلكجايي
35Fرا به استفاده عميق عقايد اخلاقي شخصي

براي تصميمات اخلاقي، بدون در نظرگرفتن تاثير  1
در بعد ). 2008قل از دبرا و شريل، ؛ به ن2000بارنت،(كندبيروني اين تصميمات تشويق مي

36Fهاي سازمانيها، قوانين و رويهاخلاقي چهارم نقش

كار گرفته شده را با توجه خاصي در به 2
اي براي رفتار هستند هاي سازماني پايهها و سياستدر اين جو، نقش. دهندگيري قرار ميتصميم

هاي ناآشكار و سياستاين بعد، نقش هاي منفيجنبه. كنندگيري اخلاقي را هدايت ميو تصميم
هاي دروني است كه با قوانين و استانداردهاي كاركنان در تضاد است و توجه كمي به ديگران 

 ).2008دبرا و شريل، (در فرايند تصميم گيري دارد 
37Fايبعد پنجم جو اخلاقي، قانون و كدهاي حرفه

است؛ بر اين اساس كه افراد به  اصول و  3
السي و (اي وفادارندقانون، كتاب انجيل و استانداردهاي حرفه: موازين خارجي؛ همچون

جنبه منفي اين بعد، اين است كه افراد ممكن است نسبت به آثار اعمال خود بر ). 2009آلپكان، 
گيرند بر خود و ديگران ناديده ميگونه كه آثار يك انتخاب را توجه باشند، همانديگران بي

در كشور ما احتمالا اكثر افراد در درجه اول به موازين، اصول و قوانين ). 2008دبرا و شريل،(
گونه اصول جزو شرايط خارجي هستند كه بر كنند، كه بي شك اينتوجه مي يديني و اسلام

 .اي تأثير گذارندقوانين و اصول حرفه
اكثر صاحب نظران بر اين باور هستند كه، رضايت شغلي  به طوركلي،: رضايت شغلي

38Fدر تعريفي مشابه، گراهام. احساسات مثبت فرد در مورد شغل خود است

، رضايت )1982(4
. كندشغلي را ميزان احساسات مثبت يك فرد و نگرش هاي او نسبت به شغل خويش تعريف مي

                                                 
1-personal morality 
2-company rules and procedures 
3-low and professional codes 
4-Graham 
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39Fدر اين زمينه بوتنداچ و ويت

كه رضايت شغلي به ديدگاه و ارزيابيكنند ، پيشنهاد مي)2005(1
گردد و اين ديدگاه بر اثر نيازها، ارزش ها و انتظارات قابل تغيير هاي افراد در مورد شغل بر مي

بنابراين، افراد شغلشان را بر اساس عواملي ارزيابي مي كنند كه از نظر خودشان مهم . است
 .است

رضايت زماني در . كندهاي فردي اشاره ميرضايت به رابطه ميان انتظارات سازماني و نياز
خواني داشته حد مطلوب است كه انتظارات سازمان با نيازها و تمايلات مشخص، توافق و هم

. عدم توافق و تطابق اين دو، مشكلاتي از لحاظ خشنودي طرفين به وجود خواهد آورد. باشد
ها و نيازهاي پيش آمادگي خشنودي تابع توافق و تعادل ميان انتظارات و شرايط سازمان و

در حالتي كه تعادل و تطابق داشته باشد، رفتار به طور همزمان برآورنده . شخصي فرد است
 ).1375طوسي، (انتظارات سازمان و نيازهاي فرد خواهد بود

هاي كلي يك تواند ابعاد متفاوتي داشته باشد و هم مي تواند به نگرشرضايت شغلي مي
از شغل يا حرفه او مربوط گردد؛ مثلاً احتمال دارد يك  ييهاهم به قسمتكارمند اشاره كند و 

مند اي علاقهكارمند در سازماني داراي رضايت شغلي كلي و عمومي بوده، به پيشرفت حرفه
هاي نظريه. باشد يباشد، ولي در همان حال از برنامه مرخصي خودش در همان سازمان ناراض

40Fترين آنها نظريه هاي برابريود دارد كه مهممختلفي دربارة رضايت شغلي وج

41Fگروه مرجع'،2

و  3
42Fانگيزشي بهداشتي هرزبرگ

 .است 4
هاي كاركنان را به سيستم پاداشي سازمان ربط ميالعملاحساسات و عكس :نظريه برابري

هاي خودشان را در برابر كارهايي كه بر طبق اين نظريه كاركنان علاقه دارند كه دريافت. دهد
هايي كه ديگر همكارانشان در سازمان انجام ها و فعاليتبا دريافت. سازمان انجام داده اندبراي 

43Fلاتام(داده اند بر اساس عدالت و انصاف داوري كنند

5،2007.( 

                                                 
1-Buitendach& Witte  
2-equity theory 
3-refereve- group theory 
4-Herzberg hygien- motivator theory 
5-Latham 
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، علائق و نيازهاي افراد، اين نظريه به جاي در نظرگرفتن خواستها :نظريه گروه مرجع
گروه مرجع ديد و نگرش ). 1381كورمن،(دهدر ميها و علايق گروه را مد نظر قراديدگاه

. كندشخص را از دنيا و نيز از چگونگي ارزشيابي او از پديده هاي گوناگون در محيط تعيين مي
توان پيش بيني كرد كه اگر شغلي علايق، خواستها و شرايط گروه مرجع را بنابراين نظريه مي

ست خواهد داشت و اگر چنين نكند، به برآورده سازد شخص از آن خوشحال شده، آن را دو
 ).  1387احمدي،(آن علاقه اي ندارد

ن نظريه تحت نظريه هاي روابط انساني است كه نقش يا: نظريه انگيزشي بهداشتي هرزبرگ
در نظريه دو عاملي هرزبرگ . سازدرضايت شغلي را در تعيين انگيزه افراد برجسته و روشن  مي

يك دسته مربوط به احساس شادي در كار، نگرش در كار و : دو دسته عوامل وجود دارند
اي نگرش خوب در كاركنان مي شودكه اين عوامل به طور كامل به كار مربوط است و دسته

ديگر مشوق هاي اوليه است كه زماني كه احساس عدم شادي وجود داشته باشد، ظاهر مي شود 
شناخت، ): دروني(امل دسته اولعو. و به شرايط و موقعيت هاي بيروني كار مربوط است

ارتباط با ): بيروني(عوامل دسته دوم. موفقيت، امكان رشد، پيشرفت، مسؤوليت و نفس كار است
هاي سازمان، سرپرست، ارتباط با زير دست، ارتباط با همكار، سرپرستي، مديريت و سياست

44Fتتيجن و ميرف(كاري و عوامل زندگي شخصي استشرايط

1 ،1998.( 
، به بررسي رابطه اخلاق با رضايت )1386(جو اخلاقي و رضايت شغلي، عطاران در زمينه

شغلي در ميان كارمندان بانك ملت در شهر قم پرداخت و نشان داد كه بين جو اخلاقي حاكم 
همچنين، ميان حمايت مديران عالي . دار وجود دارداي معنيبر سازمان و رضايت شغلي رابطه

 .و رضايت شغلي رابطه معني داري وجود دارد سازمان از رفتار اخلاقي
، در مقاله اي به بررسي ارتباط بين جو اخلاقي تيم و )1388(ضامني، افرخي و جابري مقدم 

ساله دسته اول و دوم باشگاه  13-19 تمايلات پرخاشگري ورزشي در بازيكنان نوجوان بسكتبال
يش بين در احتمال وجود تمايل به نتايج نشان داد كه بهترين پ. هاي شهر تهران پرداختند

ادراك ورزشكاران از معيارهاي پرخاشگري  - چه در دختران و چه در پسران -پرخاشگري

                                                 
1-Tietgen&Myref 
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معيارهاي مربي براي تقلب و پرخاشگري، پيش بين مهمي براي تمايلات .شان است قبلي تيم
ها تاثيري را كه هم تيميها اين يافته. پرخاشگرانه در دختران بود، ولي در پسران اين گونه نبود

نتايج با تكيه بر . و مربيان در شكل دهي جو اخلاقي در تيم هاي ورزشي دارند، نشان مي دهد
ها، مجموع يافته. نظريه تكامل اخلاقي كلبرگ و نظريه يادگيري اجتماعي باندورا به دست آمد

پرخاشگري ورزشكاران  ضمن جانبداري از اين دو نظريه، بارزترين مولفه جو اخلاقي مؤثر بر
 .هايشان مي دانندرا، معيارهاي پرخاشگري هم تيمي

، در پژوهش خود با عنوان ارتباط بين ابعاد جو اخلاقي و رضايت شغلي )2001(كوه و بو 
سنگاپور، به اين نتيجه رسيدند كه بين جو خودمحوري و  سازمانهاي آموزشي در ميان مديران

و اصولي، رابطه مثبت و معناداري را  يدارد و جو خيرخواه رضايت شغلي ارتباط منفي وجود
 . با رضايت شغلي نشان دادند

45Fدر پژوهش ديگري، دايان

، در تعيين رفتار اخلاقي مديران بر اساس شغل، موقعيت )2002( 1
نفر از اعضاي انجمن مديران امريكا نشان داد كه، اشخاص در دو بعد  120و جو سازماني در بين

هاي اخلاقي را بيشتر دوست دارند تا ابعاد اي، ارزشماني قانوني و كدهاي حرفهجو ساز
 .ديگرجو اخلاقي، همچنين بين موقعيت و شغل با رفتار اخلاقي رابطه معناداري مشاهده نشد

46Fجارميلو

47Fو سولومان 2

3)2006(كاري، اخلاقي بر استرس ، در پژوهش خود با عنوان تاثير جو
ايالت آمريكا، به اين نتيجه  16مغازه از  68شغلي فروشندگان در نگرش شغلي و عملكرد 

رسيدند كه استرس و نگرش شغلي ساز وكارهايي هستند كه از طريق آنها جو اخلاقي خوب، به 
تر و نتايج نشان داد كه جو اخلاقي به تعارض كاري پايين. شودعملكرد شغلي بهتر منجر مي

48Fساتيش. شودبيشتر منجر ميكاري كمتر و رضايت شغلي ابهام

، در پژوهشي با عنوان )2008(4
بيمارستان 103تاثير هوش عاطفي، جو اخلاقي و رفتار همكاران در رفتار اخلاقي پرستاران در 

در شمال امريكا، بيان مي كند كه هوش عاطفي و رفتار اخلاقي همكاران، تاثير معناداري در 
. و مستقل در رفتارهاي اخلاقي پرستاران تاثير داردهمچنين، ج. رفتار اخلاقي پرستاران دارد

                                                 
1-Diane 
2-Jaramillo 
3-.Soloman 
4-Satish 
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اي، جو دلسوز و جو ابزاري در رفتار اخلاقي جو حرفه: انواع ديگر ابعاد جو اخلاقي، از قبيل
 . كاركنان تاثيري نداشتند

49Fاكپارا و واين

1)2008(اخلاقي در رضايت شغلي و تعهد  ، در پژوهشي درباره تاثير جو
هاي تجاري در نيجريه ارتباط معني داري را بين جو نفر از مديران شركت 409سازماني در بين 

درصد واريانس  58آنان نشان دادند كه انواع جو اخلاقي . اخلاقي و رضايت شغلي پيدا كردند
ناداري را در ميان انواع جو هاي آنها همبستگي مثبت و معيافته. رضايت شغلي را شرح مي دهد

آنان بيان كردند كه جو اخلاقي، رضايت شغلي و تعهد . اخلاقي و تعهد سازماني نشان داد
 . سازماني را تشويق مي كند

در مقاله خود با عنوان تاثير جو اخلاقي بر رضايت شغلي كه در ميان )2009(و آلپكان يالس
دند، نتايج بدست آمده وجود نهُ جو متفاوت شركت مخابرات در كشور تركيه  انجام دا 62

هاي آنها نشان داد يافته. مشاهده شده در يك كشور مسلمان با فرهنگ شرقي را تاييد كردند
كه علايق تيمي، كه، بعد نفع شخصي جواخلاقي تاثير منفي  با رضايت شغلي دارد؛ در حالي

 .تي بر با رضايت شغلي داشتندمسئوليت اجتماعي، قانون و كدهاي حرفه اي تاثير مثب

 :با توجه به موارد گفته شده، فرضيه هاي زير مطرح مي شود
 .ميان بعد نفع شخصي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. 1
 .ميان بعد سود سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. 2
 .ميان بعد كارايي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. 3
 .و رضايت شغلي رابطه وجود دارد يدوستميان بعد . 4
 .ميان بعد علاقه تيمي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. 5
 .اجتماعي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد مسئوليتميان بعد . 6
 .ميان بعد اخلاق شخصي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد. 7
 .اردهاي جو اخلاقي و رضايت شغلي رابطه وجود دميان بعد رويه. 8
 .اي و رضايت شغلي رابطه وجود داردميان بعد قوانين و كدهاي حرفه. 9

                                                 
1-Okpara & Wynn 
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 روش پژوهش
پژوهش حاضر توصيفي است، . روش تحقيق در اين مطالعه، توصيفي از نوع همبستگي است

زيرا هدف آن توصيف عيني، واقعي و منظم خصوصيات يك موقعيت يا يك موضوع است و 
 .رابطه دو متغير را بررسي مي كنداز نوع همبستگي است، زيرا 

در پژوهش حاضر، جامعه آماري شامل كليه كاركنان ستادي ادارات آموزش و پروش شهر 
با توجه به . نفر بوده است 735بوده، كه تعداد كل آنها ) 1388-89(اصفهان در سال تحصيلي 

بنابراين، . معه لازم بوداي مقدماتي بر روي جااينكه واريانس جامعه نامعلوم بود، انجام مطالعه
آوري پس از توزيع و جمع. نفري از كاركنان به صورت تصادفي انتخاب شدند 30گروهي

محاسبه شد و /. 89اخلاقي  ها، پيش واريانس  پرسشنامه جوها و تجزيه و تحليل يافتهپرسشنامه
اري، حجم و حجم جامعه آم 095/0با در نظر گرفتن دقت احتمالي مطلوب و ضريب اطمينان 

نفر محاسبه گرديد   205، تعداد )1372سرايي، (نمونه با استفاده از  فرمول و جدول كوكران 
 .اي انتخاب شدندكه به روش نمونه گيري تصادفي طبقه

: در پژوهش حاضر از دو پرسشنامه به عنوان ابزار اصلي گرد آوري اطلاعات استفاده شد
بعد است كه از  9سوال و 29ان مربوط است،  داراي پرسشنامه اول كه به جو اخلاقي در سازم

، طراحي شده است و پرسشنامه دوم به رضايت شغلي مربوط است )1988(طرف ويكتور و كالن
50Fسوال است و از سوي لي 20كه داراي 

هر دو پرسشنامه بر اساس  . ، طراحي شده است)2000(1
تنظيم شده و ) حدودي،كم و بسياركمبسيارزياد، زياد، تا(درجه اي ليكرت و در طيف  5مقياس 

51Fضريب پايايي

ها با استفاده از آلفاي كرونباخ به ترتيب در ابعاد جو اخلاقي نفعپرسشنامه 2
، )81/0(، علايق تيمي)74/0(، دوستي)70/0(، كارايي)61/0(، سود سازماني)74/0(شخصي

اي و كدهاي حرفه ، قوانين)85/0(، رويه ها)74/0(، اخلاق شخصي)85/0(مسئوليت اجتماعي
) 87/0(و ضريب پايايي رضايت شغلي )76/0(، ضريب پايايي كل پرسشنامه جو اخلاقي )89/0(

52Fجهت تعيين روايي .به دست آمد

پرسشنامه از نظرهاي چهار نفر از استادان صاحب نظر در  3
 .زمينه مديريت و علوم تربيتي بهره گرفته شد

                                                 
1-Lee 
2-reliability 
3-validity 
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در سطح آمار . توصيفي و استنباطي انجام شد تجزيه و تحليل داده ها در دو سطح آماري
و در سطح آمار استنباطي براي تعيين ميزان ) ميانگين و انحراف معيار(هاي توصيفي از شاخص

همبستگي بين ابعاد جو اخلاقي و رضايت شغلي از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل 
 .رگرسيون  استفاده شده است

 هاافتهي
هاي تحقيق بيان توصيفي اين پژوهش به طور مختصر و سپس نتايج فرضيههاي در ابتدا يافته

، ميانگين و انحراف استاندارد ابعاد نه گانه جو اخلاقي )1(هاي جدول با توجه به يافته. مي شود
بالاترين سطح را در  99/3دهد كه جو پاسخگويي اجتماعي با ميانگين و رضايت شغلي نشان مي

، 80/3در ادامه، جوكارايي ميانگين. و اخلاقي به خود اختصاص داده استبه ميان ديگر ابعاد ج
 اي و قانوني با ميانگينكدهاي حرفه ، جو54/3ها ميانگين، جو رويه87/3جو دوستانه ميانگين

. اندرا به خود اختصاص داده 11/3و سود سازماني ميانگين  36/3، جو كار تيمي ميانگين 71/3
و اخلاق شخصي با ميانگين 04/3اخلاقي، جو نفع شخصي با ميانگين  كمترين ميانگين بعد جو

 .است 88/2
 ميانگين و انحراف معيار ابعاد جو اخلاقي و رضايت شغلي: 1جدول 

 متغيرها                            انحراف استاندارد                   ميانگين
 04/3                            /.      86نفع شخصي                             
 11/3/.                                  74سود شركت                            
  80/3/.                                   66كارايي                                   

 87/3                     /.               70                                 دوستي

 36/3    /.                                80      علايق تيمي                     
 99/3      /.                              71       اجتماعي          مسئوليت

 88/2/.                                   79اخلاق شخصي                       
54/3/.                                  70ه ها                                  روي 

 71/3/.                                   68قوانين و كدهاي حرفه اي      

 89/3/.                                   91رضايت شغلي                       
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 .همبستگي رضايت شغلي و ابعاد جو اخلاقي ارايه شده است ضرايب ،2در جدول 
 

 ب همبستگي رضايت شغلي و ابعاد جو اخلاقييضرا: 2جدول 
 

 Rمقدار )sig(سطح معناداري ابعاد جو اخلاقي
 نفع شخص                           
 سود شركت                         

       يكاراي
 دوستي 

 علاقه تيمي
 مسئوليت اجتماعي 

 اخلاق شخصي                     
 رويه هاي سازماني                
 قوانين و كدهاي حرفه اي     

001/0 
450/0 
352/0 
275/0 
000/0 
002/0 
656/0 

123/0 
001/0 

65/0 -
162/0 
22/0 
23/0 
85/0 
80/0 

102/0 
13/0 
82/0 

 

نفع شخصي و رضايت  ميان جو«كند بيان ميفرضيه اول تحقيق كه ) 2(با توجه به جدول
و مقدار /. 001شود و با توجه به اينكه سطح معناداري برابر با ، رد نمي»شغلي رابطه وجود دارد

r ،65./- فرضيه دوم تحقيق . است، بين اين دو متغير رابطه وجود دارد و اين رابطه منفي است
سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد، با كه عنوان كرده بود ميان جو اخلاقي منفعت 

فرضيه سوم بيان كرده بود كه . شودتاييد نمي =r/.16و مقدار /. 450توجه به سطح معناداري
سطح  2اخلاقي كارايي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد و با توجه به نتايج جدول  ميان جو

شود و بين اين دو متغير رابطهضيه رد مياست كه اين فر =r/.22و مقدار/. 35معناداري برابر با 
53Fهاي دشپاندهاي اول، دوم و سوم تحقيق با يافتهفرضيه. اي وجود ندارد

54Fو ودبين) 1996(1

2 
و دوستي فرضيه چهارم تحقيق بيان مي كند كه بين دو متغير جو اخلاقي . مطابقت دارد) 2006(

                                                 
1- Deshpand 
2- Wodbine 
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و /. 275سطح معناداري برابر با ) 2(رضايت شغلي رابطه وجود دارد، با توجه به نتايج جدول 
فرضيه پنجم . دهنده نبود رابطه بين اين دو استاست كه نشان/. 29ضريب همبستگي برابر با 

تيمي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد، با توجه  علايقكند كه بين جو اخلاقي تحقيق بيان مي
دهندة رابطه است كه نشان = r/.83و مقدار /. 001سطح معناداراي برابر با ) 2(به نتايج جدول

كند كه بين فرضيه ششم تحقيق بيان مي. شودمثبت بين اين دو متغير است و اين فرضيه تاييد مي
با توجه به نتايج جدول . متغير جو اخلاقي مسئوليّت اجتماعي و رضايت شغلي رابطه وجود دارد

بطه مثبت است و اين فرضيه تاييد مي، اين را=r/80و مقدار/. 002، سطح معناداري برابر با )2(
. مطابقت دارد)  2009(هاي السي و آلپكانفرضيه هاي چهارم، پنجم و ششم تحقيق با يافته. شود

فرضيه هفتم تحقيق كه بيان كرده بود بين جو اخلاق شخصي و رضايت شغلي رابطه وجود 
است،  =r 102/0مقدار برابر با و 665/0، سطح معناداري برابر با 2دارد، با توجه به نتايج جدول

كند فرضيه هشتم بيان مي. كه اين فرضيه تاييد نمي شود و بين اين دو متغير رابطه وجود ندارد
كه بين دو متغير رويه هاي سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد، چون سطح معناداري 

اي معنادر وجود و متغير رابطهاست، بين اين د 114/0و ضريب همبستگي برابر با  123/0برابر با 
فرضيه نهم تحقيق بيان مي كند كه بين قوانين و كدهاي . شودندارد و لذا اين فرضيه رد مي

و ضريب 001/0حرفه اي رابطه معنادار وجود دارد و با توجه به نتايج، سطح معناداري برابر با 
. اين دو متغير رابطه وجود داردشود و بين است،كه اين فرضيه تاييد مي 82/0همبستگي برابر با 

55Fهاي كوه و بوفرضيه هفتم و هشتم تحقيق با يافته

آنان نيز در پژوهش . مطابقت دارد) 2001(1
خود به اين نتيجه رسيدند كه بين ابعاد اخلاق شخصي و رويه هاي سازماني با رضايت شغلي 

 .شودرابطه معناداري مشاهده نمي
 

 گيريبحث و نتيجه
هاي جديد در پرسشنامه اند كه بيشتر يافتهانجام يافته، محققان پيشنهاد كردهدر مطالعات 

56Fبراي  مثال، فريزچه. جواخلاقي ممكن است نيازمند بازنگري جدي باشد

، در مطالعه )2000(2

                                                 
1- Koh & Boo 
2- Frotzsche 
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. مورد باشد 36مورد به جاي  26تواند مبتني براخير پي برد كه ساختار عوامل اقتصادي مي
جديدي براي گسترش ساختار نه موردي و افزايش هر زير مجموعه به  همچنين، مطالعه موارد

امروزه براي تقويت جو اخلاقي ). 2009به نقل ازالسي و آلپكان (توان ارائه داد طور واحد را مي
ها، كوشش شده است تا اصول اخلاقي مورد قبول مديريت هر سازمان به صورت بخشي سازمان

ها درآيد و براي اين منظور نيز در بسياري از ر رسمي سازمانهاي رسمي و فرهنگ غياز سياست
ها از خاستگاهسازمان. شودهاي مديريت، چند واحد درسي در اين زمينه تدريس ميدانشكده

از طريق تبديل  -كه همانا فرهنگ غالب در جامعه و سازمان است-هاي اخلاقي هاي ارزش
نتايج اين . )1387دفت،(اند و اخلاقي حمايت كردهفرهنگ به هنجارها و استانداردهاي رفتاري 

اخلاقي را در سطوح  توانند الگوهاي مختلفي از جوها ميدهد كه سازمانتحقيق نشان مي
جو پاسخگويي اجتماعي، بالاترين سطح و جواخلاقي شخصي، . متفاوتي از شدت نشان دهند

اين . آموزش و پرورش دارا هستندترين سطح را در ميان انواع جو اخلاقي در سازمان پايين
دهد كه تعدادي از نهُ الگوي جو اخلاقي ممكن است بر روي رضايت تحقيق همچنين نشان مي

شغلي تأثيرمثبت داشته باشند و تعدادي ممكن است تاثير منفي ايجاد كنند، با اين حال، بعضي 
خودمحوري كه شامل نفع ها، جو بر اساس اين يافته. ندارند ياي با رضايت شغلهيچ رابطه

هاي اين نتايج با يافته. بر رضايت شغلي ندارد ياست، تاثير يشخصي، سود سازمان وكاراي
اين مطلب . همسوست) 2008(و آلپكان  يو الس) 2002(، اكپارا)2001(، ودبين )1996(دشپاند 

كند، براي يدهد كه كاركنان سازمان به سطح بالاتري از نيازهايي كه مزلو اشاره منشان مي
رضايت در كار توجه مي كنند و جو خود محوري در ميان كاركنان اداره آموزش و پرورش از 

ها براي كاهش خود محوري مي توانند راهكارهايي كه سازمان. مقبوليت لازم برخوردار نيست
 به كار گيرند، شامل توجه به اصول اخلاقي و استفاده از توسعه سطح اخلاق شخصي به عنوان

همچنين، استفاده از منشور اخلاقي و كدهاي . ملاك پيشرفت و انتخاب در سازمان است
اخلاقي و آموزش اخلاق فردي و اجتماعي و رفع نيازهاي مادي و ابتدايي، خودمحوري را در 

در ميان ابعاد . دهندميان كاركنان كاهش داده و توجه آنها را به سمت نيازهاي بالاتر سوق مي
جو علايق تيمي و . كه شامل دوستي، علايق تيمي و مسئوليت اجتماعي است يجو خيرخواه
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هاي جوزف و مسئوليت اجتماعي رابطه مثبت و معناداري با رضايت شغلي داشتندكه با يافته
در پژوهش خود ) 1997(جوزف و دشباند. همسوست) 2008(و آلپكان  يو الس) 1997(دشباند

ها يك جو خيرخواه دارد از  ني كه اعتقاد دارند سازمان آنبه اين نتيجه رسيدند كه كاركنا
دهدكه توجه كاركنان به كار تيمي ها نشان ميافتهياين . سرپرستان خود رضايت بيشتري داشتند

معناداري با رضايت شغلي در و رسيدگي به ارباب رجوع است؛ اگرچه جو دوستي هيچ رابطه
توان نتيجه گرفت كه جو خيرخواه با نشان نداد اما مي ميان كاركنان ادارات آموزش و پرورش

ها را به اين جو اختصاص رضايت شغلي رابطه دارد و كاركنان به وضوح درصد بالايي از پاسخ
براي افزايش جو دوستي در سازمان، مديران مي توانند با كاهش تنش و درگيري در بين . دادند
ميمات و برنامه ريزي و ايجاد جلسات غير رسمي سازمان و مشاركت دادن آنان در تص ياعضا

بعد ديگر جو اخلاقي جو اصولي است، . براي آشنايي كاركنان با هم اين بعد را افزايش دهند
در . گيردكه شامل اخلاق شخصي، رويه هاي سازماني و قوانين و كدهاي حرفه اي را در برمي

عناداري با رضايت شغلي داشت ولي جو اين جو قوانين و كدهاي حرفه اي رابطه مثبت و م
57Fهاي الناين موارد با يافته. اي نداشتنداخلاق شخصي و رويه هاي سازماني رابطه

، كوه )2000(1
براي بالابردن اخلاق شخصي در ميان . مطابقت دارد) 2009(و آلپكان  يو الس) 2001(و بو

كاركنان احترام گذاشته، اگر با اصول  كاركنان، از مديران انتظار مي رود كه به عقايد و نظرهاي
 . سازمان و جامعه منافات ندارند، آنان را به ابراز عقايد خود در سازمان تشويق كنند

باعث نوعي جو اخلاقي مثبت در  كنانبه طور خلاصه، اهميت دادن به رضايت شغلي كار
رسد كه بايد با افزايش ايجاد، اعلام و تشويق جو اخلاقي مناسب، به نظر مي . سازمان مي شود

به منظور . ها و مشاهده بهره وري اقتصادي و مديريتي همراه باشدرضايت شغلي در سازمان
اشاعه رضايت شغلي، رهبران بايد ابتدا ايجاد كننده و تشويق كننده اهداف سازماني و قوانيني 

در منافع گروهي و ايجاد و تعهد . باشند كه با كدهاي حرفه اي و اخلاقي كاملاً سازگار است
اخلاقي  اجتماعي در ميان كاركنان و همزمان ضعيف كردن الگوي منافع شخصي جو مسئولبت

رهبران سازماني مجبورند جوي  ،به طور مختصر. مي تواند راهكاري مناسب در اين مقوله باشد

                                                 
1- Ellen 
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هند و از را در ميان سازمان توسعه د دوستياجتماعي و  مسئوليتتيمي، علايق از حرفه گرايي، 
 .ابزار گرايي كه شامل نفع شخصي و سود سازماني است، پرهيز كنند

 :گرددبا توجه به نتايج پژوهش، پيشنهادهاي زير ارائه مي
اجتماعي و  مسئوليتبا توجه به رابطه مثبت و معنادار جو اخلاقي كد هاي حرفه اي، -

شود تيمي با رضايت شغلي در ميان كاركنان اداره هاي آموزش و پرورش، پيشنهاد مي علايق
كه مديران براي حفظ و ارتقاي اين ابعاد، استاندارد هاي حرفه اي و قانوني را در سازمان پياده 
كنند، به كاركنان مطابق با ظرفيت آنان اختيار وآزادي عمل بيشتري داده، كار گروهي و 

 .مشاركتي را در سازمان اجرا كنندتصميم گيري 
با رضايت  دوستيبا توجه به عدم رابطه بين جو اخلاق شخصي، رويه هاي سازماني و -

شغلي در ميان كاركنان، به مديران آموزش و پرورش پيشنهاد مي شود كه براي بهبود اين ابعاد 
خود تشويق نمايند، سياستبه عقايد و نظرهاي كاركنان احترام گذاشته، آنان را به ابراز عقايد 
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 .اداري را در حداقل ممكن قرار دهند
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