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ارائة مدلي : رابطة علي بين منبع كنترل و اخلاق سازماني با رضايت شغلي

  براي محيط كار
    
   2 راشدي يمهر ،1پريوش نوربخش

، يريت ورزشي، دانشكدة تربيت بدني و علوم ورزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرج، البرزدانشيار، گروه مد.1
كارشناس ارشد گروه مديريت ورزشي، دانشكدة تربيت بدني و علوم ورزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد . 2ايران؛

  كرج، البرز، ايران
 

  چكيده
 درو ارائة مدلي براي محيط كار  با رضايت شغلي ازمانيهدف اين تحقيق بررسي رابطة علي منبع كنترل و اخلاق س

نفر از معلمان تربيت بدني بودند كه به روش  300نمونة آماري اين تحقيق . استان البرز بود معلمان تربيت بدني

، اخلاق سازماني )1994(هاي رضايت شغلي ويسوكي و كروم  از پرسشنامه. انتخاب شدند اي مرحله گيري تصادفي نمونه

اطلاعات .هاي تحقيق استفاده شد گيري متغير براي اندازه) 1986(و سنجش مركز كنترلي برگر ) 2001(چي كو 

منظور بررسي اثر مستقيم و  به. تحليل شد 16افزار آموس  ها از طريق تحليل مسير با استفاده از نرم پرسشنامه

مدل تأييدشدة تحليل . شينة تحقيق طراحي شدغيرمستقيم متغيرهاي تحقيق، ابتدا مدلي براساس مباني نظري و پي

مسير رابطة علي متغيرهاي تحقيق نشان داد كه رابطة كنترل بيروني با اخلاق سازماني معنادار و معكوس و رابطة كنترل 

 بر اين، رابطة اخلاق سازماني با رضايت شغلي معنادار و مثبت علاوه. دروني با اخلاق سازماني، مستقيم و معنادار است

  . دست آمد نتايج يكساني در مورد معلمان مرد و زن نيز به. گزارش شد

  
  هاي كليدي  واژه

  . رضايت شغلي، مدل، معلمان، منبع كنترلاخلاق سازماني، 

                                                           
  09166141932: تلفن :  نويسندة مسئول Email:parivashnourbakhsh@yahoo.com                                           
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   مقدمه
و  علت گستردگي روند، به شمار مي هاي تعليم و تربيت جوامع به هاي آموزشي كه ركن اصلي نظام سازمان

پردازان سازماني قرار گرفته  كنند، مورد توجه نظريه وسعة اين جوامع ايفا ميجايگاهي كه در رشد و ت
  ). 22(است 

. دارندثير بسزايي أدر تحقق اهداف نظام ت كارگزاران اصلي عنوان به مانمعلهاي آموزشي  در سازمان
جتماعي و ايجاد رفاه ا تواند در توسعة اهداف سازمان مي رضايت شغلي معلمانجلب  ديگر، عبارت به

نيروي انساني ، هاي اخلاقي در سازمان ارزشدر صورت رعايت در ضمن ). 18،17(ايفا كند  نقش مهمي 
وفادار خواهند بود و تمايل  هاي سازماني و متمايل به حفظ عضويت در سازمان آن سازمان به ارزش

ب شرح وظايف شده در چارچو ت كه با تمام تلاش و كوشش خود فراتر از وظايف تعيينشخواهند دا
اخلاق سازماني نقش مهمي در ميزان اثربخشي سازمان و رضايتمندي كاركنان  ،رو ازاين. ندكنفعاليت 

  ).21( دارد
وجود  به ها سازمانزيادي را در  هاي در شرايط كنوني رعايت نشدن برخي معيارهاي اخلاقي، نگراني 

جوي مبناهاي نظري در اين و تا در جست سقوط معيارهاي رفتاري، پژوهشگران را واداشته. آورده است
هاي  ترين دغدغه يكي از عمده رو ازاين. ندكنتا بتوانند مسير مناسب اجرايي آن را فراهم  اشندب زمينه

مد در سطوح مختلف، چگونگي ايجاد بسترهاي مناسب بـراي عوامل انساني شاغل در تمام امديران كار
خود به كار بپردازند و  ةل در جامعه و حرفئد كامل به مساهاست تا آنها با حس مسئوليت و تعه حرفه

  .)19 (خود را رعايت كنند ةاصول اخلاقي حاكم بر شغل و حرف
 وروحيه  افراد بي ؟ آياندشو رفتار غيراخلاقي در سازمان مي سبب عوامليحال بايد پرسيد چه  

كه فعاليت غيراخلاقي را  تاس محيط كاريعلت آيا  شوند؟ مي بداخلاق موجب رفتارهاي غيراخلاقي
هاي افراد و  ناشي از ويژگي ،دهد كه اعمال غيراخلاقي و اخلاقي مطالعات نشان مي ؟كند ترويج مي

 براي تشريح رفتار اخلاقي مدلي ارائه دادند كه در اين مدل سطح) 2012(رابينز و جاج  .محيط كار است
اخلاقي يا غيراخلاقي  رفتار ، با)بيروني يا ونيدر( كنترل مركز محيط سازماني، افراد، اخلاقي پيشرفت

   ).25(رابطه دارند 
( راتر . دهد نشان ميشان  رويدادهاي زندگي ةافراد را دربار مرزشخصيتي و  ، خصيصةمركز كنترل 

براي ) 1986(اسپكتور و ميچل . )26(كند  شناختي فرد تعريف مي منبع كنترل را ويژگي سبك) 1972
به نظر وي در كنترل دروني، فرد رويداد . كند اشاره مي منبع كنترل دروني و بيروني تعريف كنترل به دو
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داند، در مقابل، معتقد است كه در كنترل بيروني فرد وقايع و رويدادها  وقايع را معلول رفتار خويش مي
  ).28(كند  را ناشي از بخت و اقبال خود قلمداد مي

در قبال پيامدهاي رفتارشان  احتمالاًبيروني،  شخصيت ژگيويد كه افراد با نده تحقيقات نشان مي 
 ويژگي شخصيتافراد با . اند احساس مسئوليت كمتري دارند و بيشتر به نفوذ عوامل خارجي متكي

دروني براي قضاوت در مورد درستي يا نادرستي رفتار و هدايت رفتار خود به استانداردهاي دروني 
گيرند و  كمتر تصميمات غيراخلاقي مي احتمالاً تري دارند، قوي ةه روحيكساني كرفته،  هم روي. اند متكي

موجب بروز تصميمات غيراخلاقي  ،از طرف ديگر محيط سازماني كه مروج رفتارهاي غيراخلاقي است
هاي اساسي جامعه و  توانند با پيشگام شدن در رعايت ارزش مديران مي شرايطيدر چنين . شود مي

  ).  7( ندشون قلمداد ديگراو براي عنوان الگ سازمان به
وري، ابتكار، نياز به كسب موفقيت و رضايت  قوي با بهره اي حرفهپژوهشگران دريافتند كه اخلاق  

تا  شوددر راستاي نيل به اهداف هر سازمان، بايد شرايطي فراهم . رابطه دارد درآمد بيشترو شغلي 
تا  را انجام دهندو رضايت كامل وظايف محوله هاي جذاب و با خشنودي  كاركنان سازمان در محيط

توان  از پيامدهاي نارضايتي شغلي مي. كارايي و اثربخشي لازم را در اجراي اين امر خطير داشته باشند
طور معمول  كاركنان به. ترك شغل اشاره كرد كاري، غيبت، پرخاشگري، بيماري و به مواردي همچون كم

وفاداري و عدم يط كاري، به اقداماتي همچون ترك سازمان، اعتراض، براي ابراز نارضايتي خود از شرا
  ).25(زنند  اقدامات منفي دست مي

تر  موفق ،تر باشد شود و هر سازماني اخلاقي ها به كارايي و اثربخشي منجر مي اخلاقي شدن سازمان 
توان  ز اين ميان ميهاي كاري متنوع و متعدد است، اما ا پيامدهاي فردي رفتار اخلاقي در محيط. است

  ).7( تنيدگي و عملكرد شغلي اشاره كرد ،به رضايت شغلي
رضايت شغلي را آرامشي كه فرد در رسيدن به اهداف كاري و نايل شدن به آمال و ) 1955(آلپورت  

وي معتقد است كه باورهاي مثبت با رضايت . كند تعريف مي كند، آرزوهاي خود در سازمان احساس مي
هاي مثبت از خود، ويژگي افرادي است كه مركز  باور) 1972(به نظر راتر ). 6(مثبت دارد شغلي رابطة 

به نوعي بر اين باور است كه جو ) 2004(نظرية روابط انساني كورمن ). 26(كنترل آنها دروني است 
وع با در اين موض) 2003(بوسو . دوستانه، مشاركت و در كل اخلاقيات با رضايت شغلي رابطة مثبت دارد

  ).12(عقيده است  كورمن هم
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 .پژوهشگران رفتار سازماني، ارتباط اخلاق سازماني، مركز كنترل و رضايت شغلي را بررسي كردند 
اخلاق نتيجه گرفتند كه اخلاق سازماني و رضايت شغلي  ةرابطدر بررسي )  2001( چي كو و الفرد

 جايگزيني و نقل و كارگريزي، موضوع اينكه  شود ميسازماني دستيابي به رضايت شغلي را موجب 
كه رضايت شغلي از بروز رفتارهاي مخرب  نشان داداين پژوهش  نتايج .دهد انتقال كاركنان را كاهش مي

در تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه رضايت شغلي با منبع )  2003(بوسو ). 13(كاهد  در سازمان مي
در پژوهشي نشان دادند كه رفتار  )2009( جيريندرا كريل و). 12(كنترل بيروني همبستگي منفي دارد 

  ).14(ارتباطات سازماني كارمندان و اعتماد كارمندان به رهبران دارد  بامثبت  رابطةاخلاقي رهبري 
 داشت اي حرفهاخلاق  زمينةنقش ميانجي را در  دروني منبع كنترلدريافت كه  )2010(آسانوك  

وجود دارد معنادار مثبتي بين اخلاق كار و رضايت شغلي  ةبطدريافت كه را )2010(سليماني . )30(
راحيل و براي مثال، . برخي پژوهشگران رابطة رفتار اخلاقي را با رضايت شغلي بررسي كردند. )27(

) 1379(ورجوري  اعظمي. )23(رابطه دارد  رضايت شغلي بارفتار اخلاقي دريافتند كه  )2011(همكاران 
مختلف مقاطع  مدير 80 الگوي رفتاري و رضايت شغلي رتباط بين منبع كنترل،ا«در پژوهشي با عنوان 

ولي  مثبت و معناداري وجود دارد، ةدريافت كه بين منبع كنترل دروني و رضايت شغلي رابط »تحصيلي
) 1389(نادي پرور و  گل ).1(وجود ندارد معناداري  ةبين منبع كنترل بيروني با رضايت شغلي رابط

در  شغلي است وحمايت مدير از رفتارهاي اخلاقي با رضايت  ةرابط كنندة تعديل يتجنسه دريافتند ك
رضايت از سرپرست  زنان حمايت مديريت از رفتارهاي اخلاقي با رضايت از پرداخت، رضايت از همكار و

 ي وبين اخلاق سازمان ةبررسي رابط« در تحقيقي با موضوع) 1386( عطاريان ).3(دارد معنادار  ةرابط
معنادار وجود  ةدريافت كه بين دو متغير اخلاق سازماني و رضايت شغلي رابط »رضايت شغلي كاركنان

  ). 2( دارد
توان به اين  با توجه به بررسي مباني نظري و پيشينة تحقيق در بالا، در ضرورت پژوهش حاضر مي 

اي شخصيتي كه رضايت شغلي ه ها از ويژگي نكته اشاره كرد كه لازم است مديران و مسئولان سازمان
هاي شخصيتي زيادي با رضايت  ويژگي. كند، آگاهي داشته باشند كاركنان را در محيط كار فراهم مي

رسد بتواند با رضايت شغلي كاركنان  نظر مي هاي مهمي كه به از جمله ويژگي. شغلي كاركنان رابطه دارند
ف سازمان در آينده ياري دهد، اخلاق سازماني و رابطة علي داشته باشد و به مديران در رسيدن به اهدا

اي براي پيدا كردن پاسخ منطقي  است كه ضرورت پيدا كرد مطالعه) دروني و بيروني(منبع كنترل 
  .صورت پذيرد
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هاي  بنابراين، هدف تحقيق حاضر عبارت است از ارائة مدلي كه رابطة علي و منطقي بين ويژگي
هاي مدل  با جلب رضايت شغلي كاركنان نشان دهد، به اميد اينكه يافتهمنبع كنترل و اخلاق سازماني را 

  . بتواند مديران را در رسيدن به اهداف سازمان ياري رساند
  

   شناسي تحقيق روش
هاي تحقيق از روش  منظور بررسي فرضيه در اين پژوهش به. اين مطالعه از نوع همبستگي است 

اي از  مدلسازي معادلة ساختاري خانواده. استفاده شد16 آموسافزار  مدلسازي معادلات ساختاري و نرم
مدل معادلات . كند هاي آماري است كه تحليل مسير و تحليل عوامل را تركيب و كامل مي روش

رود، براي پژوهشي كه چندين نشانگر دارد، بسيار  شمار مي ساختاري، كه نوعي تحليل مسير نيز به
  . مناسب است

بودند  )مرد 150زن و  150(نفر از معلمان تربيت بدني استان البرز  300تحقيق نمونة آماري اين   
ها از  هدر اين تحقيق براي گردآوري داد. طور تصادفي انتخاب شدند اي به گيري مرحله كه از طريق نمونه

هايي كه متغيرهاي مورد نظر  كنندگان خواسته شد تا نگرش خود را از طريق پاسخ به پرسشنامه شركت
  :هاي تحقيق استفاده شد گيري متغير هاي زير براي اندازه از ابزار. كنند، ابراز دارند را بررسي مي

فرد  سؤال دارد و احساسات 40اين پرسشنامه ). 1994(ويسوكي و كروم پرسشنامة رضايت شغلي  
ترتيب  ف بههاي آلفاي كرونباخ و تنصي پايايي پرسشنامه به روش .سنجد مي شغل هاي به جنبه نسبت را

  .معنادار بود) =86/0KMO(روايي اين پرسشنامه از طريق روايي سازه . گزارش شد 71/0و  93/0
. كند گيري مي را اندازه سازماني اخلاق سؤال دارد و 18اين پرسشنامه ). 2001(چي كو  پرسشنامة 

. دست آمد به 69/0و  78/0ترتيب  هاي آلفاي كرونباخ و تنصيف به پايايي پرسشنامه به روش
75/0KMO= بيانگر روايي اين پرسشنامه است.  

) دروني و بيروني(براي سنجش منبع كنترل ). 1986( پرسشنامة سنجش مركز كنترل برگر 
ضريب . شود اي ليكرت امتياز داده مي گزينه سؤال دارد كه از طريق مقياس پنج 10اين ابزار . استفاده شد

. دست آمد به 75/0و  73/0فاي كرونباخ و تنصيف برابر هاي آل پايايي اين پرسشنامه به روش
78/0KMO= هاي ارزشيابي برازندگي مدل  از شاخص. دهندة روايي سازة اين پرسشنامه است نشان
  . منظور ارائة مدل استاندارد استفاده شد به
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  نتايج تحقيق
نبع كنترل بيروني و ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي رضايت شغلي، اخلاق سازماني و م 1جدول 

  .دهد دروني معلمان را نشان مي
  هاي آماري متغيرهاي تحقيق  شاخص. 1جدول 

 ماريآشاخص     
  

  متغير

  مرد زن كل

انحراف ميانگين
 معيار

انحراف  ميانگين
  معيار

  انحراف  ميانگين
  معيار

2/51  اخلاق سازماني  1/6  4/50  6/5  1/52  6/6  
1/110  رضايت شغلي  5/19  1/110  1/18  1/110  2/21  
4/10  كنترل بيروني  3/3  6/7  9/1  7/7  0/2  
6/7  كنترل دروني  9/1  0/10  01/3  8/10  5/3  

  
توان در كل نمونه،  را مي) انحراف معيار، ميانگين(هاي مركزي  شاخص 1براساس مندرجات جدول   

 .طور جداگانه مشاهده كرد هاي مرد و زن به   و در نمونه

  گي پيرسون بين متغيرهاي تحقيق ضريب همبست. 2جدول 

  4  3  2  1  متغير
      1 رضايت شغلي.1
     1 32/0* اخلاق سازماني.2

    1 -20/0* -11/0 منبع كنترل بيروني.3
  1  19/0* 30/0* 02/00 منبع كنترل دروني.4

   05/0معناداري در سطح *
   .دهد مي ضرايب همبستگي بين كلية متغيرهاي تحقيق را در كل نمونه نشان 2جدول  

منظور بررسي اثر مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاي كنترل بيروني، كنترل دروني،  در اين پژوهش به
اخلاق سازماني با رضايت شغلي يك مدل فرضي براساس مباني نظري و پيشينة تحقيق پيشنهاد شد 

  ).1شكل (
  



  ارائة مدلي براي محيط كار: رابطة علي بين منبع كنترل و اخلاق سازماني با رضايت شغلي 

 

537

  

  

 

         
  اي تحقيقمدل پيشنهادي تحليل مسير رابطة علي متغيره. 1شكل 

  
ها با استفاده از روش بيشينة احتمال برآورد  براي ارزيابي مدل فرضي اين تحقيق، ابتدا شاخص 
هاي برآوردشده شامل ضرايب اثر مستقيم، ضرايب اثر غيرمستقيم و ضرايب اثر كل  شاخص. شدند

لي از ميان طور ك به. هاي برازش انجام گرفت بررسي برازندگي مدل با استفاده از مشخصه. هستند
هاي، آزمون نيكويي برازش مجذور كاي  هاي برازش متنوع موجود، در اين پژوهش شاخص مشخصه

)2( شاخص استانداردشدة برازش ،)NFI( شاخص برازش تطبيقي ،)CFI( ريشة ميانگين مجذور ،
، و ملاك اطلاعات آكايكي )PCLOSE(، احتمال نزديكي برازندگي )RMSEA(خطاي تقريب 

)AIC (شاخص . ارش شده استگز)2( گيري  شده و برآوردشده را اندازه مقدار تفاوت ماتريس مشاهده
بين  CFIو  NFIهاي  اگر شاخص. دهندة برازش مناسب مدل است كند كه عدم معناداري آن نشان مي
هاي  براي مدل RMSEAشاخص . عالي است 95/0باشد، قابل قبول، و مقادير بيشتر از  95/0تا  9/0

تر دارد، بهتر برازش يافته  كوچك AICدر مقايسة دو مدل، مدلي كه معيار . كمتر است 05/0ز خوب ا
  .دهد هاي نيكويي برازش مدل پيشنهادي را در كل نمونه نشان مي شاخص 3جدول . است

 3/0و سطح معناداري  2با درجة آزادي  40/2برابر با )2(مقدار شاخص  3براساس نتايج جدول 
همچنين . طور مناسب برازش يافته است اين مدل به )2(به معنادار نشدن شاخص با توجه . است

اند كه دليل ديگري بر برازش مناسب اين مدل با  دست آمده به 9/0تر از  بزرگ NFI ،CFIهاي  شاخص
است و در تأييد اين نتيجه، مقدار  05/0تر از  كوچك RMSEAشاخص  .شده است آوري نمونة جمع

PCLOSE دست آمده و فرض برابري مقدار  به 05/0ر از ت بزرگRMSEA  شود رد نمي 05/0با .
  .دهد ضرايب مسير را در مدل پيشنهادي نشان مي 2شكل 

 كنترل بيروني

 خلاق سازمانيا رضايت شغلي

  كنترل دروني
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26/0-  
32/0  

هاي نيكويي برازش مدل اوليه شاخص. 3جدول  
  برآورد  مشخصه

   40/2)2(آزمون نيكويي برازش مجذور كاي 
 df( 00/2(درجة آزادي

 P 30/0ارزش
 NFI( 97/0(استانداردشدة برازششاخص

 CFI( 99/0(شاخص برازش تطبيقي
 RMSEA( 02/0(ريشة ميانگين مجذور خطاي تقريب

 PCLOSE( 50/0(احتمال نزديكي برازندگي
 AIC( 50/26(ملاك اطلاعات آكايكي

  
 

 

  
  

 مدل تأييدشدة تحليل مسير رابطة علي متغيرهاي تحقيق. 2شكل 

هاي فرعي غيرمستقيم  هاي اصلي مستقيم و فرضيه مربوط به فرضيهاي برآورد ضرايب مسير ه يافته
  .اند ارائه شده 7تا  4هاي  آمده در مدل پيشنهادي در جدول دست با در نظر گرفتن ضرايب مسير به

  

  برآورد ضرايب مربوط به مسيرهاي بين متغيرهاي پژوهش در مدل پيشنهادي. 4جدول 

 برآوردها
  همتغير

  برآورد پارامتر
  

  برآورد پارامتر
  استاندارد 

خطاي استاندارد 
  سطح معناداري  برآورد

كنترل بيروني - 81/0  سازماني اخلاق  26/0 -  16/0  000/0  
65/0 اخلاق سازمانيكنترل دروني  34/0  1/0  000/0  
1/1 رضايت شغلياخلاق سازماني  32/0  18/0  000/0  

 رضايت شغلي اخلاق سازماني

 كنترل بيروني

 كنترل دروني
34/0  
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  زاد در مدل پيشنهادي متغيرهاي درون 1ردتأثيرات مستقيم استاندا. 5جدول

متغيرهاي مستقل
 

 متغيرهاي وابسته
 اخلاق سازماني كنترل بيروني كنترل دروني

0- 34/026/0 اخلاق سازماني
0032/0 رضايت شغلي

 
  زاد در مدل پيشنهادي ون متغيرهاي در 2تأثيرات غيرمستقيم استاندارد. 6جدول      

تقلمتغيرهاي مس          
 اخلاق سازماني كنترل بيروني كنترل دروني متغيرهاي وابسته

 000 اخلاق سازماني
 0- 11/008/0 رضايت شغلي

 
زاد در مدل پيشنهادي متغيرهاي درون3تأثيرات استانداردشدة كل . 7جدول     

متغيرهاي مستقل       
 متغيرهاي وابسته

 اخلاق سازماني كنترل بيروني كنترل دروني

ق سازمانياخلا  35/026/0 -0 
32/0- 11/008/0 رضايت شغلي

 

اثر مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاي كنترل بيروني، كنترل دروني، اخلاق سازماني با رضايت شغلي 
در نمونة معلمان زن و مرد نيز  هاي ارزشيابي برازندگي مدل صورت شاخص  در قالب مدل پيشنهادي به

  .دست آمد دل تأييدشدة مشابهي در نمونة معلمان زن و مرد نيز بهم. طور انفرادي بررسي شد به
  

  گيري  بحث و نتيجه
با رضايت شغلي در معلمان  هدف اصلي اين تحقيق بررسي رابطة علي منبع كنترل و اخلاق سازماني

 نتايج مدل تأييدشدة تحليل مسير در كل نمونه، معلمان زن و مرد نشان. بود و ارائة مدل تربيت بدني
داد كه رابطة كنترل بيروني با اخلاق سازماني معكوس و معنادار، و رابطة بين كنترل دروني و اخلاق 

                                                           
1. Standardized Direct Effects 
2. Standardized Indirect Effects 
3. Standardized Total Effect 
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سازماني مثبت و معنادار، و در نهايت، رابطة بين اخلاق سازماني و رضايت شغلي نيز مثبت و معنادار 
يش يابد و به تبع آن كند تا اخلاق سازماني كاركنان افزا ارتقاي رضايت شغلي كاركنان كمك مي .است

اي سازمان،  حرفه اخلاق اثرگذار بر موارد از .خلاقيت و نوآوري، و كيفيت و بازده محصول بهبود يابد
 براي مثال،. رسانند هاي شخصيتي كاركناني است كه سازمان را در رسيدن به اهداف آن ياري مي ويژگي

برهان  بيشتر به استفاده از پذيرند و مي ود راافراد با كنترل بيروني كمتر مسئوليت پيامدهاي كارهاي خ
دهد كاركناني كه امتياز منبع كنترل  شواهد نشان مي. پايبندندهاي خود  گيري در تصميماخلاقي 
شان بالاست، در مقايسه با افرادي كه منبع كنترل دروني بالايي دارند، از كارشان در سازمان   بيروني

  . ار چندان سر سازش ندارندرضايت چنداني نداشته و با محيط ك
ها نشان داد كه كنترل بيروني با  فرضية مربوط به روابط مستقيم بين متغيرهاي تحقيق در آزمودني 

بومر و ، )1986(تروينو  اين نتيجه با نتايج مطالعات. اخلاق سازماني رابطة معكوس و معناداري دارد
  و اعظمي) 2010(، آسانوك )2003(، بوسو )1999(مك دونالد و نيجهوف  ،)1987(ديگران 
كمتر ، افراد با كنترل بيرونيبه نظر آنها ). 1، 9، 12، 20، 29، 30(همخواني دارد ) 1379(ورجوري

هاي دروني رفتار خوب و بد تكيه  كننده پذيرند و كمتر بر كنترل مسئوليت پيامدهاي كارهاي خود را مي
تر باشد، اخلاق سازماني در او كمتر ديده  ش بيرونيا هاي شخصيتي و در واقع هرچه فرد ويژگي دارند
  . شود مي

ها نشان داد كه كنترل دروني با  فرضية مربوط به روابط مستقيم بين متغيرهاي تحقيق در آزمودني
كساني كند  كه بيان مي) 1972(اين يافته با ديدگاه راتر . اخلاق سازماني رابطة معنادار و مستقيم دارد

گيرند و از طرف ديگر محيط سازماني  كمتر تصميمات غيراخلاقي مي احتمالاً ي دارند،تر قوي ةكه روحي
اسپكتور و ميشل  .)26( شود  كه مروج رفتارهاي غيراخلاقي است موجب بروز تصميمات غيراخلاقي مي

تواند بر توانايي ادراك در سازش و احتمالاً تغيير محيط  موضع كنترل مي كنند كه بيان مي) 1986( 
توانند شخصاً بر دستاورد يا  احساس كاركناني كه مي(موضع داخلي كنترل  ،ديگر بيان به. تأثير بگذارد

شود تا احتمالاً اين افراد كه  مي موجب) ها، و مساعي تأثير داشته باشند ييرفتار خود از طريق توانا
منظور از افراد . مضطرب شوند پذير منقلب و  ، از تهديدات بيش از افراد كنترلشوند ناميده مي گر كنترل
كنند دستاوردها يا رفتارهاي آنها عمدتاً خارج از كنترل  پذير آنهايي هستند كه احساس مي  كنترل

ناكامي  مانندهايي كه كنترل ندارند،  گرا در موقعيت دهد كه افراد كنترل شواهد اخير نشان مي. آنهاست
است كه كنترل خود را بر  دليل اين بهاين احتمالاً و  دهند هدف، پرخاشگري نشان ميدستيابي به در 
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بومر و ديگران  ،)1986(تروينو  اين نتايج نيز با نتايج مطالعات ).28( دنرويدادهاي جاري به اثبات برسان
، 30(همخواني دارد  )1991( بيرن و  بارون، )2010(آسانوك  ،)1999(، مك دونالد و نيجهوف )1987(

بيشتر به برهان اخلاقي  افرادي كه مركز كنترل دروني دارند، اين پژوهشگران، به نظر). 8، 9، 20، 29
و در برابر  كردهدادهاي خود بيشتر اعمال نفوذ  بر برون  اجتماعي هاي در چالش ، زيرا اين افرادپايبندند
  .كنند  ايستادگي مي افشاره
داد كه اخلاق سازماني با فرضية مربوط به روابط مستقيم بين متغيرهاي تحقيق در مدل نشان  

در اين همسوست؛ ) 1983(اين نتيجه با نظرية بروفي . رضايت شغلي رابطة معنادار و مستقيم دارد
اجتماعي تأثير عواملي مثل نظام سازماني  ةدر جنب. اشاره شده استرواني و اجتماعي  ةنظريه به دو جنب

مورد توجه  رود، شمار مي بهايت از شغل كه همان شرايط بيروني رض ،و كارگاهي و شرايط محيط كار
احساس فرد از موقعيت شغلي و . رواني به انتظارات و توقعات فرد توجه دارد هاي ويژگي. است

ميزان  ،عنوان عضوي از اعضاي جامعه  به ويژههاي محوله و ايفاي نقش  ليتئوهايش در انجام مس  فعاليت
و خشنودي را كه فرد از شغلي كه در  رضايت. كند عيين ميتي كه اختيار كرده است، از شغل او رارضايت 
همچنين با نظرية پارسون ). 10(توان حاصل تعامل اين دو مورد دانست  كند، مي اختيار مي سازمان

 ،آورند وجود مي هها با هنجارها و نيازهاي اخلاقي كه در درون خود ب انسانكه اعتقاد دارد ) 1966(
دن اين هنجارها و الگوي رفتاري در كسب رضايت شغلي آنها تأثير بسزايي محترم شمر. كنند زندگي مي

اين يافته با  .)22( است كه كاركنان را در خلق اين هنجارها ياري كند كسي همدير شايست. دارد
، )2010(، سليماني و همكاران )2009(، كريل)2001(، درويش )2001(هاي تحقيقات چي كو   يافته

  ) .2، 3، 13، 14، 15، 23، 27(همخواني دارد ) 1389(و گلپرور و نادي ) 1386(ريان عطا ، )2011(راحيل 
اي مؤيد  وجود رابطة مثبت بين اخلاق سازماني با رضايت شغلي در معلمان تربيت بدني، تا اندازه 

كه  هنگامي. كنند اي ايفا مي هاي شغلي و حرفه هاي اخلاقي و انساني در نگرش نقشي است كه ارزش
نش كاركنان نسبت به فضاي سازمان مبتني بر عدالت و انصاف و اخلاق باشد، موجب افزايش رضايت بي

بنابراين، اگر اخلاق كاري در محيط كار . گردد افراد از شغلشان و محيطي كه در آن به كار مشغولند مي
و و رضايت وجود داشته باشد، شاهد كار كردن همراه با رضايت شغلي و خودشكوفايي فردي از يك س

تواند نتيجة رفتار اخلاقي در محل  رضايت شغلي مي. افراد و پيشرفت امور كار از سوي ديگر خواهيم بود
بنابراين شايسته است توجه كامل به . همراه خواهد داشت وري را در سازمان به كار باشد كه افزايش بهره
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ي با شناخت كامل راهكارهاي مناسب اخلاق در آموزش و پرورش سرلوحة امور قرار گيرد و مديريت عال
  .هاي اخلاقي معلمان حمايت كند و با استفاده از ابزار مناسب از رفتار
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