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 استرسو  یسازمانبا دو پیامد مهم اخلاق  ،های کارایی سازمانی بر ادبیات مولفه یمرور: چکیده

رو پژوهش حاضر  وجود دارد. از این ها آنثرات متقابلی میان روابط چندگانه و ا که شغلی آشکار ساخت
شغلی  استرس و سازمانی اخلاق با سازمانی کارایی های مولفه چندگانه روابط کانونی با هدف تحلیل

نفر از کارکنان  821تصادفی از -ای گیری خوشه شیوه نمونه انجام شد. در یک مطالعه مقطعی به
خدمت داشتند، انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفاده شامل  ی سابقهال س 2دانشگاه اصفهان که حداقل

قبول بود. تحلیل همبستگی کانونی نشان  ده پرسشنامه استاندارد سازمانی با معیارهای روانسنجی قابل
های کارایی سازمانی و ترکیب خطی متغیرهای پیامدی  داری بین ترکیب خطی مولفه معنی رابطهداد 

هم وابسته  دار استخراج شد که حامل دو مجموعه متغیر به تحلیل کانونی دو تابع معنی وجود دارد. از
شغلی کم و  بود. در مجموعه اول بین نمرات خودکنترلی کم و انگیزش شغلی زیاد با نمرات استرس

وجود داشت و در مجموعه دوم بین نمرات عدالت سازمانی پایین و  دار یمعنسازمانی قوی رابطه  اخلاق
نمرات بالا در خودکنترلی، قصد ترک خدمت، انگیزش شغلی و درک بیشتر از دریافت پاداش با نمرات 

سازمانی  دست آمد. سرانجام اخلاق داری به معنی ی رابطهسازمانی بهتر  شغلی بیشتر و اخلاق استرس
ها و  هبینی نماید. این یافت داری تغییرات استرس شغلی را پیش طور معکوس و معنی توانست به

 بر آن مورد بحث قرارگرفته است. پیشنهادات مبتنی
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 مقدمه
از پیون د ب ا    ت وان  ینم  ها رکن اصلی اجتماعات کنونی هستند. در زندگی امروزی به هیچ وجه  سازمان 

عام ل در   ینتر مهمها مدیریت،  (. در همه این سازمان8731سازمان تبریّ جست )ابرزی و سرایداریان، 

ک ه ب دون وج ود ی ک ن  ام       ان د  یافتهدرها امروزه  . مدیریت سازمانهاست آنرشد و توسعه و یا مرگ 

مختل     یه ا  جنب ه اخلاقی و کاری یکپارچه که در آن نیازهای ف رد، س ازمان و جامع ه از جه ات و     

 شود قادر به ادامه حیات نیستند.اقتصادی،سیاسی و اعتقادی برآورده 

ه ای   های اخلاقی رعایت شود نیروی انسانی آن سازمان وفادار به ارزش اگر در سازمانی، ارزش

سازمانی و متمایل به حفظ عضویت در سازمان و تمایل به آن خواهند داشت. اف زایش ک ارایی، ایج اد    

، جل وگیری از فس اد و   ه ا  آنحق وق   خلاقیت و نوآوری، بهبود کیفی ت، توج ه بیش تر ب ه کارکن ان و     

سوءاستفاده از قدرت از آثار ن ام اخلاق ی و انض باک ک اری در س ازمان اس ت. رعای ت نش دن برخ ی         

دولت ی و   یها بخشهای زیادی در  ، موجب نگرانی2از جمله اخلاق سازمانی 8معیارهای کارایی سازمانی

 ب ا  سازمان نهایی اهداف که ای اندازه و درجه ار کارایی( 321، 2002) 7واس و . لژینوشود یمغیر دولتی 

در  .کند یم ایفا سازمانی توسعه در مهمی نقش که دانند می کند پیدا تحقق ها محدودیت برخی به توجه

ه ایی   جامعه ایران با وجود عناصر مثبت بسیار در فرهنگ ملی و دینی در س اختار کل ی جامع ه، ارزش   

 (.8711،1کند  )پیری،  آن وجدان کاری را تضعی  می غلبه دارند که اخلاق کاری و در پی

اخلاق الزاماً به قانون و مذهب خاصی ارتباک ندارد. اخلاقیات در کلیه جوامع بشری وج ود دارد.  

های معنوی است که درستی یا نادرس تی رفت ار ف رد ی ا گ روه را       ای از اصول و ارزش اخلاق مجموعه

سازند )زاهدی،  ها را مشخص می ی خوبی یا بدی رفتارها و تصمیمها معیارها کنند. این ارزش تعیین می

هایی در ش خص ک ارگر    تواند یک هنجار اجتماعی و نیز مجموعه ویژگی (. اخلاق کاری می8711،1-2

توصی  شود. اخلاق کاری به عنوان یک هنجار اجتماعی یک ارزش مثبت را در انجام عالی ک ار ق رار   

 

1- organizational efficiency 
2- organizational Ethics 

3- Lejeune   & Vas 



… در کارکنان  یو استرس شغل یبا اخلاق سازمان یسازمان ییکارا یها روابط چندگانه مولفه یکانون لیتحل  /86

، 8کند که به گونه ذاتی دارای ارزش اس ت )ی انکلوویچ و ایم روآر    عری  میصورتی ت دهد و کار را به می

8211 ،81.) 

)فشار روانی( در  2های جدید زندگی به سبک مدرن، وجود استرس از سوی دیگر، یکی از عارضه

یکی از دلایل عمده ک اهش ک ارایی کارکن ان س ازمان محس وب       7باشد. استرس شغلی محیط کار می

ه ای   ک اری  نیز از نتایج آن است. اضافه ها سازمانکنان، فروپاشی و به هم ریختگی . غیبت کارشود یم

لازم از دلایل عمده ترک شغل است که معمولاً در اثر استرس زیاد ب ه   یها آموزشزیاد، ناکافی بودن 

( استرس شغلی را نوعی از حالت روان شناختی 10، 8211) 8(. میلر211، 2001، 1)کارستن آید یموجود 

در مح یط   ه ا  آنداند که نشان دهنده عدم تعادل بین درک فرد از نیازهای خود برای آشکار کردن  می

باشد. بر اساس تعری  موسسه ملی ایمنی و سلامت شغلی  کار و توانایی برای سازگاری با آن نیازها می

(NIOSH)1 ه ب ین  ک   ده د  یم  (، استرس ش غلی هنگ امی ر    22، 8222) 3و به سر ویراستاری ساوتر

های خود هم اهنگی نباش د. اس ترس ش غلی ی ک آس یب        ها و خواسته نیازهای شغلی با توانایی قابلیت

چالش بر انگی ز   های یتموفقای از تضاد یا  دهد و نتیجه جسمی یا روانی است که فرد از خود نشان می

ی تب دیل ش ده   ک ار  ه ای  یطمحشایع و پر هزینه در  یا مسئلهباشد. استرس شغلی امروزه  در شغل می

اخیر به آن اختصاص یافته است. سرچشمه اس ترس ش غلی را    یها پژوهشکه اغلب  یا گونهاست. به 

(. در 8211،10دانن د میل ر )   شامل عوامل درونی، نقش سازمانی، ارتباک در محیط کار و جو سازمانی می

های منتخ ب ک ارایی    هشود روابط دو سازه مهم ارتقا عملکرد کارکنان با مولف پژوهش حاضر تلاش می

سازمانی ن یر  اعتمادسازمانی، عدالت سازمانی، رضایت شغلی، کانون کنترل ، معنوی ت در ک ار، ن  ام    

 جبران خدمات، تمایل به ترک خدمت و انگیزش شغلی مورد بررسی و بازشکافی قرار گیرد. 

 

 

1- Yankelovich & Immerwahr 
2- stress 

3- job stress 

4- Carsten 
5- Miler  

6- National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) 
7- Sauter 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 توق ع  ب ه  (817، 8728) 2ک ارایی س ازمانی توس ط رابین ز     های به عنوان یکی از مولفه 8اعتماد سازمانی

ها تعری  شده است.  گیری تصمیم یا و کردار در و گفتار در طلبی، فرصت از احتراز به دیگری از صریح

های کارایی س ازمانی ب ا رهب ری     اند اعتماد سازمانی به عنوان یکی از مولفه شواهد پژوهشی نشان داده

، یرجعف ری ممنفرد، مهداد و  یعواطفتی کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد )اخلاقی و سلامت روانشناخ

( نش ان داد اعتم اد   811، 8712) یص فار ، و یریپورم،  یوسفی(. در همین زمینه پژوهش 8-1، 8728

گذارد؛  های دولتی شهر اصفهان می سازمانی تاثیر مثبتی بر رضایت شغلی پرستاران شاغل در بیمارستان

 آن ان  یش غل  یترض ا  باش ند  داشته یشتریب اعتماد سازمان یرانمد به پرستاران چه هربه سخن دیگر 

 .بود خواهد یشترب

باشد ک ه حمای ت پژوهش ی قاب ل      از دیگر عوامل موثر بر کارایی سازمانی می 7عدالت سازمانی

باید  که شود میدر عدالت سازمانی مطرح ( 118، 8228) 1توجهی به دست آورده است. به اعتقاد مورمن

. در رفتار شده است ها آنبا  ای عادلانهصورت  هبا کارکنان رفتار شود تا احساس کنند ب هایی شیوهبه چه 

های اخلاقی و عدالت س ازمانی را در   رابطه ساختاری بین ارزشهای پژوهشی وجو یک  این زمینه یافته

کامل و احمدی،  فر، جواهری)بهاری اند  میان کارکنان حوزه ستادی دانشگاه پیام نور تهران تایید نموده

( ب ا بررس ی رابط ه ب ین ع دالت      18، 8720(. در تحقیق دیگری خطیبی، اسدی و حمیدی )27، 8720

پیک و پارالمپیک به این نتیجه رسیدند که با افزایش درک ی و استرس شغلی در آکادمی ملی المسازمان

نیز این تاثیر محاف تی ع دالت   تر یشپیابد.  از عدالت سازمانی میزان استرس شغلی کارکنان کاهش می

8یک کانون اصلاح رفتاردر سازمانی بر استرس شغلی کارکنان 
،  1در آمریکا )لمبرت، هوگان و گ ریفین  

( و کارکنان یک بیمارستان منتخب دولت ی در ش هر اص فهان )مردان ی حمول ه، ابراهیم ی،       2003،111

 ده بود. ( تایید گردی11، 8722مستغاثی و لاریجانی، 

 

1- Organizational Trust 

2- Robbins 

3- organizational justice   
4- Moorman  
5- correctional facility 

6- Lambert , Hogan & Griffin 
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های  تلاش جمله از بوده و انسانی عامل موفقیت نیروی ترین مهم 8رضایت شغلی امروز دنیای در

رض ایت   ع دم  از جل وگیری  و کارکنان در رضایت ایجاد انسانی منابع نگهداری و حفظ جهت در مدیریت

 مثب ت  هیجانی یک حالت شغلی رضایت کند ( بیان می8223، 8231) 2لوکه ،است. در مقام تعری  آنان

پیری در این راستا باشد.  می خود شغلی تجربیات یا شغل از شاغل ارزیابی که ناشی از است خوشایند یا

( در پژوهش خود نشان داد رضایت شغلی، عدالت سازمانی و سبک رهبری مشارکتی موج ب  2، 8711)

سلیمانی ، عب اس   شود. میافزایش سطح اخلاق کار در سازمان و افزایش کارایی کارکنان دانشگاه آزاد 

ی اخ لاق ک ار ب ا رض ایت ش غلی و اس ترس ش غلی در         ( به تحلیل رابطه28، 8728زاده و نیاز آذری )

ای شهر تهران پرداختند و نتیجه گرفتند که بین ادراکات کارکنان از اخ لاق   کارکنان مراکز فنی و حرفه

رکنان با از اخلاق حاکم بر کار و اس ترس  حاکم بر کار و رضایت شغلی رابطه مستقیم و بین ادراکات کا

شغلی رابطه معکوس وجود دارد. همچنین در مجموع اخلاق در کار توانست به طور معناداری تغیی رات  

( در دانش گاه  7، 8711بینی نمای د. در ای ن زمین ه پ ژوهش عطاری ان )      استرس شغلی کارکنان را پیش

ان ورزش استان البرز نتایج  مشابهی ب ه دس ت داده   ( در دبیر2082علامه طباطبایی تهران  و راشدی )

 است.  

اظهار نمود که افراد  1، جولیان راتر 7از نیمه دوم قرن بیستم و به دنبال شکل گیری ن ریه اسناد

 8شوند. اف راد دارای ک انون کنت رل درون ی     از ن ر کانون کنترل به دو دسته درونی و بیرونی تقسیم می

پذیرن د. ای ن    م ی  را خ ود  یها شکست و ها یتموفق یتمسئول و دانسته ودخ بر سرنوشت حاکم را خود

ها یا پیامدها به رفتارهای خودش ان   ای مبنی بر این عقیده دارند که تقویت کننده یافته افراد انت ار تعمیم

ندارن د و   فع الی  نق ش  خود یزندگ یانجر در معتقدند 1گردد. در مقابل افراد دارای کنترل بیرونی بازمی

 هاس ت  آن یرن  ا  و یگ ر د اف راد  سرنوش ت،  شانس، چون یرونیب عوامل ، حاصلگذرد یم آنان بر آنچه

دلالت بر  3کنترلی-مفهوم مهم خود ها آن(. در کنار 111، 8712و هوی و میکسل،  17، 8710)کریمی، 

 

1- job satisfaction  
2- Locke 

3- attribution 

4- Julian Rotter 
5- internal locus of control  

6- external locus of control 

7- Self-control 
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حیط ی  آن دارد که  شخص قادر است به من ور داشتن کارکرد مناسب در جامعه در مواجهه با شرایط م

،  2080) 2(. در این زمینه دیستل و اشمیت2081، 8هیجانات، رفتار و امیال خود را کنترل نماید )دلیسی

روی شاغلین آلمانی دریافتند که ابع اد خ ود کنترل ی ق ادر اس ت از      بر ( در بخشی از پژوهش خود 182

( ب ین منب ع   2082ی )بینی نماید. علاوه ب ر آن راش د   فرسودگی شغلی، اضطراب و غیب از کار را پیش

سازی معادلات ساختاری یک رابطه منفی  کنترل بیرونی و اخلاق سازمانی دبیران ورزش از طریق مدل

 و معکوس را گزارش نمود. 

 ارتق اء  وری، به ره  بهب ود  س ازمانی،  ک ارآفرینی  تحق ق  موجبات تواند یم ها سازمان در معنویت

 ک ار  انج ام  ب ه  نی ز،  ک اری  اخ لاق  از سوی دیگر  آورد فراهم را عملکرد افزایش و مالی های شاخص

 از بهین ه  اس تفاده  و س ازمانی  رش د  س بب  و دهد یم مثبت معنوی ارزش سازمان، در درست و مناسب

 7آش موس و دوچ ان   .(8، 8712، بهپ ور ی و ملائ  ی، ق ره ب اغ  یا، ن یمرح) شود یم سازمان در ها فرصت

ان د ک ه ب ه     بعُدی از زندگی کاری یک ف رد دانس ته   را درک و شناسایی 1( معنویت در کار871، 2000)

، 8728شود. در این زمینه دعایی و عزی زی )  واسطه انجام کارهای با معنا در زندگی اجتماعی ایجاد می

 و یکلام   یرفتاره ا  ،کنن ده  کمک یرفتارها بر یا کننده یینتع یرتاث کار در یتمعنو( نتیجه گرفتند 22

همچن ین آزادمرزآب ادی، هوش مندجا و     .دارد ت علم ی دانش گاه ش یراز   غیرهیا کارکنان یسازمان تعهد

در بخشی از پژوهش خود به این نتیجه رس یدند ک ه ب ین معنوی ت س ازمانی و       (17، 8722پورخلیل )

 استرس شغلی کارکنان یک دانشگاه ن امی رابطه منفی و معکوس وجود دارد. 

 و ی وظ ا  از فرات ر  ک ه  یس ازمان  یه ا  ارزش و اهداف با سازگار و وفادار متعهد، یانسان یروین

در این میان تمایل به  .باشد یسازمان ییکارآ در یمهم عامل تواند یم ،یدنما یتفعال یشغل های یتمسول

نیروی انسانی ب ه عن وان من ابع    شت حفظ و نگهداتواند اثری تخریبی در  در کارکنان می 8ترک خدمت

 ی ک  خ دمت،  ترک به معتقدند تمایل( 3، 2080و همکاران ) بر جای بگذارد. لامبرت ارزشمند سازمان

 ب ه  ه ا  سازمان برای غیرمستقیمی و مستقیم سنگین های هزینه و است شغل اختیاری ترک از قبل گام

 

1- DeLisi 
2- Diestel & Schmidt 
3- Ashmos & Duchon 

4- workplace spirituality 

5- turnover tendency 
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( در پژوهش خود روی فروشندگان یک شرکت فع ال  8، 8720فرخانی ) دارد. رحیم نیا و نیکخواه دنبال

در مشهد دریافتند جو اخلاقی سازمان بر تمای ل ب ه ت رک خ دمت     در عرصه تولید صنایع غذایی واقع 

توان تمایل به ترک خدمت در کارکنان  کارکنان تاثیر منفی دارد؛ به سخن دیگر با بهبود جو اخلاقی می

در ک ره   ( روی کارکن ان ی ک رس توران   11، 2081) 8جان گ و ی ون   های یافتهرا کاهش داد. همچنین 

شد مبین آن بود که استرس شغلی به صورت مستقیم بر قص د   اداره می که به صورت خانوادگی جنوبی

( نت ایج  28، 2087) 2پ ژوهش ج و، ک ائو و ت ن گ     ه ای  یافت ه ترک شغل کارکنان رستوران موثر است. 

دریافتند بین منابع استرس شغلی و  ها آنرغم زد. در جمعیت ماموران برج مراقبت در تایوان  مشابهی را

یک رابطه مستقیم وجود دارد و در این رابطه، متغیر رضایت ش غلی ی ک نق ش     تمایل به ترک خدمت

نماید؛ بدین مفهوم که با ورود خود به معادله اثر منفی استرس ش غلی را ب ر ت رک     گرانه ایفا می میانجی

 کند. خدمت تضعی  نموده و یک نقش محاف تی بازی می

س ازمان دانس ته ش ده اس ت.      اه داف  انگیزش شغلی موتور محرکه نیروی انسانی برای پیشبرد

ساز است  ای از نیروهای فعال نویسد: انگیزش شغلی شامل مجموعه می اره به( در این 88، 2001پیندر )

گیرد و آغازگر رفتار مرتبط با کار بوده و نوع،  که هم از درون وجود یک فرد و هم از ورای او نشات می

، 2087هش خلعتب ری، قرب ان ش یرودی و فی روزبخش )    کند. پژو جهت، شدت و مدت کار را تعیین می

( در میان کارکنان بیمارستان امام سجاد )ع( رامسر نشان داد احساس فشار روانی با استرس شغلی 110

 رابطه مستقیم و با رضایت شغلی و انگیزش شغلی رابطه منفی و غیرمستقیم دارد.

 در. باش د  م ی  دستمزد و حقوق پرداخت ن ام مفهوم از فراتر ها پرداخت در خدمات 7جبران ن ام

 در س ازمان  ی ا  کارفرم ا  ک ه  گردد یم اطلاق ارزشی و دریافتی نوع هر به اینجا در خدمات جبران واقع

 گفتن ی . (833،  8732مت ین،  کن د )زارع ی   می پرداخت مستخدم یا فرد به سازمان برای کار انجام قبال

 خ دمات  جب ران  ن  ام  ح وزه  ب ه  مربوک انسانی بعمنا مدیریت در حوزه ینتر حساس و ینتر مهم است

 متخصص نیروی نگهداری و حفظ خدمات جبران ن ام طراحی از سازمان یک اهداف اصولاً و باشد می

 

1- Jung  & Yoon 

2- Jou , Kuo & Tang 

3- compensation systems 
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. با توجه به اهمیتی که ن ام جبران با اف زایش  باشد یم انسانی نیروی شغلی انگیزش افزایش و شایسته

(؛ ام ا ت اکنون ه یچ    8720، ین امجوگرم و  یجعف ر ، یداراب، یکاملاز خود نشان داده ) کارکنانکارایی 

بر تحکیم اصول اخلاقی و کاهش میزان استرس  تواند یمای که آن  بررسی جامعی در مورد تاثیر بالقوه

 در سازمان داشته باشد، انجام نپذیرفته است. 

است. در این  ی اخلاق سازمانی و استرس شغلی به گزارش شده های اندکی در مورد رابطه یافته

( در کارکنان شرکت سهامی ذوب آهن به ای ن نتیج ه رس یدند ک ه     38، 8712پرور و نیری ) زمینه گل

های اخلاق ی   های معطوف به روابط انسانی در ارزش های معطوف به کیفیت و مشتریان و ارزش ارزش

س لیمانی و   تر استرس شغلی و فرسودگی هیج انی کارکن ان م رتبط اس ت. پ س از آن      با سطوح پایین

( در بخشی از پژوهش خود دریافتند اصول اخلاقی حاکم بر کار بر استرس ش غلی  28، 8728همکاران )

توان د   م ی  8گذارد. درسالهای اخیر این اندیشه ک ه اس ترس اخلاق ی    کارکنان تاثیر معکوس بر جای می

 در اس ت ک ه ف رد    موجب استرس شغلی گردد نیز رواج یافته است. در استرس اخلاقی اعتقاد ب ر ای ن  

 ی ل دل ب ه  درس ت،  یاخلاق  قضاوت  انجام ضمن و گرفته قرار خود یاخلاق با اعتقادات متضاد یطیشرا

(. در ای ن  2002، 2ندارد )کورلی را آن با متناسب یاخلاق عمل انجام ییتوانا یذهن و یواقع موانع وجود

 ه ای  یمارس تان برس تاران  ( در پ ژوهش خ ود روی پ  80، 8722زاده ) و روش ن  یمحم د  ،یبرهانزمینه 

دریافتند که بین استرس اخلاقی و استرس ش غلی آن ان رابط ه ق وی و مس تقیم       یرجندب شهر آموزشی

 وجود دارد. 

مه م سیاس تگذاران،    یه ا  دغدغ ه ه ا   کارایی هم در سطح کلان جامعه و هم در سطح سازمان

انشگاه اصفهان علاوه بر ع واملی از  رهبران یا مدیران است. ارتقاء کارآیی کارکنان یک سازمان مانند د

قبیل اعتماد، عدالت، ن ام جبران، رضایت و انگیزش شغلی شغلی و... به  اخلاق  سازمانی بستگی دارد 

اس ترس   ک اهش تواند به  و بنابر آنچه در مرور منابع ذکر گردید جوِ اخلاقی سازمان نیز به نوبه خود می

سازمان و به دنبال آن کاهش استرس شغلی به عن وان یک ی    شغلی بیانجامد. هدف از ترویج اخلاق در

دور از فش ار   از عوامل موثر کارایی سازمان، دستیابی به سازمان اخلاقی با منابع انس انی اخلاق ی و ب ه   

 

1- moral distress 

2- Corley 
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روانی است. مسئله تحقیق حاضر جستجوی میزان تاثیر عوام ل مختل   ک ارایی س ازمان ب ر اخ لاق       

کارکنان دانشگاه اص فهان اس ت. ب ا توج ه ب ه آنچ ه گفت ه ش د،          سازمانی و در نهایت استرس شغلی

های ک ارایی س ازمانی هن وز خ ر ن ری ه پ ردازی و نت ایج         نگارندگان بر این باورند که در حوزه مولفه

ه ای   پژوهشی وجود دارد. از این رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این س وال اس ت ک ه آی ا مولف ه     

ش غلی در می ان کارکن ان     اس ترس  و س ازمانی  بینی دو پیامد مهم اخلاق کارایی سازمانی قادر به پیش

های کارایی سازمانی و ترکیب خطی  باشد؟ به عبارت دیگر بین ترکیب خطی مولفه دانشگاه اصفهان می

دار و در نتیجه همبستگی چندگانه وجود دارد؟ لذا با توج ه   معنی رابطهاخلاق سازمانی و استرس شغلی 

 گردد: ارائه می درزیردار  پیشینه پژوهش فرضیات این مطالعه به صورت جهتمبانی ن ری و 

 بین اعتماد سازمانی با اخلاق سازمانی رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه معکوس وجود دارد. -8

 بین عدالت سازمانی با اخلاق سازمانی رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه معکوس وجود دارد.-2

 لی با اخلاق سازمانی رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه معکوس وجود دارد.بین رضایت شغ-7

 بین خودکنترلی با اخلاق سازمانی رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه مستقیم وجود دارد. -1

 رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه معکوس وجود دارد. سازمانی بین معنویت درکار با اخلاق -8

 رک خدمت با اخلاق سازمانی رابطه معکوس و استرس شغلی رابطه مستقیم وجود دارد.بین تمایل به ت -1

 بین انگیزش شغلی با اخلاق سازمانی رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه معکوس وجود دارد.-3

 رابطه مستقیم و استرس شغلی رابطه معکوس وجود دارد. سازمانی بین ن ام جبران خدمات با اخلاق -1

 کند. بینی می طور معکوسی تغییرات استرس شغلی کارکنان را پیش اخلاق سازمانی بهمتغیر -2

 :گردد یمترسیم  زیربا توجه به فرضیات بالا نگاره مفهومی پژوهش به شکل 
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 : الگوی مفهومی پژوهش 7نمودار 

 پژوهش روش
جامعه آماری آن شامل تمامی کارکنان  .است همبستگی -توصیفی عمقطعی و از نو حاضر این پژوهش 

 821ی خدمت داشتند. نمونه پژوهش  سال سابقه 2دانشگاه اصفهان در شهر اصفهان بودند که حداقل

تصادفی انتخاب شدند. در تعیین حجم -ای نفر از جامعه مذکور بودندکه به روش نمونه گیری خوشه

اند به من ور اجتناب  نونی پژوهشگران عمدتاً تشویق شدههمبستگی کا یلتحلنمونه برای 

مشاهده در ن ر بگیرند زیرا حجم  80برای هر متغیر داخل در معادله دست کم  8"برازندگی بیش"

داری  داری وجود ندارد، در همه موارد معنی معنی ی رابطهکه عملاً  نمونه زیاد تمایل دارد حتی وقتی

 

1- “overfitting” 

 نیسازما کارایی های مولفه
 

 اعتماد سازمانی

 عدالت سازمانی

 رضایت شغلی

 خود کنترلی

 معنویت در کار

 ن ام جبران

 ترک خدمت

 انگیزش شغلی

 

 

 اخلاق 

 سازمانی

 

 استرس

 شغلی

_ 
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(. در این تحقیق ملاح ات اخلاقی در 8221،  8به لکندرسون، تاتام و را نشان دهد )هایر، اآماری 

ن ر گرفته شد. به این من ور مجوز انجام پژوهش از دانشگاه اخذ شد و هماهنگی با مسئولان محترم 

دانشگاه انجام پذیرفت. اهداف پژوهش برای کارکنان دانشگاه اصفهان تشریح گردید و اطمینان از 

اعلام شد. در مطالعه حاضر  ها آنو اطلاع از نتایج تحقیق در صورت تمایل به  ها خپاسمحرمانه ماندن 

 ابزار استاندارد ارزیابی سازمانی و شغلی استفاده شد. 80علاوه بر پرسشنامه مشخصات فردی از 

 ها دادهابزار جمع آوری 
ازمانی به کار رفت ک ه  سوالی برای سنجش اخلاق س 87( پرسشنامه رفتار اخلاقی کارکنان: این ابزار 8

ش ود   گذاری می ای نمره درجه 8( ساخته شده است. این پرسشنامه در یک مقیاس 2000) 2توسط لوزیر

( برای جامعه ایرانی با اعتبار محتوا و ض ریب  17، 8712پور و هویدا ) که اولین بار توسط کریمی، رجایی

پرسش نامه نش انگر وض عیت بهت ر رفت ار       پایایی قابل قبول معرفی گردید. کسب نمرات بالاتر در ای ن 

 محاسبه شد. 31/0اخلاقی کارکنان است. در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونبا  این پرسشنامه 

( پرسشنامه استرس شغلی: برای سنجش این سازه از پنج سوال معرفی ش ده توس ط لمب رت،    2

اس تفاده ش د. ای ن اب زار     ای اس ت،   ( که دارای طی  لیکرت هفت درجه111، 2003هوگان و گریفین )

کن د.   گی ری م ی   اش را اندازه شغلی های یتمسئولسطوح کلی فشارهای وارد بر فرد از طریق وظای  و 

( ضمن گزارش پایایی همسانی قابل قبول ب ا اس تفاده از تحلی ل    81، 8728پرور، واثقی و جوادیان ) گل

 ک رده میزی روی یک عامل ب ار پی دا   طور قابل ت عاملی اکتشافی نشان دادند سوالات استرس شغلی به

است. کسب نمرات بالاتر در این پرسشنامه نشانگر اس ترس ش غلی بیش تر اس ت. در پ ژوهش حاض ر       

 محاسبه شد. 12/0ضریب آلفای کرونبا  این پرسشنامه 

 7س وال دارد ک ه توس ط م ورمن، بلالک ی و نیه وف       1( پرسشنامه اعتمادسازمانی: این اب زار  7

( ض ریب پای ایی و و اعتب ار    18، 8718پرور و عریض ی )  ن شده است و در ایران گل( تدوی788، 8221)

ای لیک رت   درج ه  8ملاکی آن را رضایت بخش گزارش نمودند. مقیاس پاس خگویی ای ن پرسش نامه    

 

1- Hair, Anderson, Tatham & Black 

2- Lussier 

3- Moorman , Blakely & Neihoff 
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باشد. کسب نمرات بالاتر در این پرسشنامه نشانگر اعتمادسازمانی بیشتر کارکنان است. در پ ژوهش   می

 محاسبه شد. 33/0ی کرونبا  این پرسشنامه حاضر ضریب آلفا

( س اخته ش د و   2001) 8سوالی توسط ریگو و کانه ا  83سازمانی: این ابزار  ( پرسشنامه عدالت1

ای، ع دالت ب ین    ارزیابی پنج سازه مهم )عدالت در توزیع پاداش، عدالت در توزیع وظای ، عدالت روی ه 

، یاسدر دستور کار  خود قرار داد. در تحقیق خطیبی، فردی و عدالت اطلاعاتی( در محیط سازمانی را د

( پایایی همسانی درونی و اعتبار محتوای این ابزار مناسب تش خیص  18، 8720) یپناه ی سو  یدیحم

داده شد. کسب نمرات بالاتر در این پرسشنامه نشانگر درک بهتر کارکنان از عدالت سازمانی اس ت. در  

بین اس تفاده ش د و ض ریب آلف ای      شنامه در بلوک متغیرهای پیشپژوهش حاضر از نمره کل این پرس

 محاسبه گردید. 13/0های آن   کرونبا  برای کل گویه

ش غلی: ب رای س نجش ای ن س ازه از س ه س وال معرف ی ش ده توس ط            ( پرسشنامه رض ایت 8

بلال ی   پرور و باشد. در ایران گل ای می ( استفاده شد که دارای طی  لیکرت هفت درجه8218)2اسپکتور

( اعتبار سازه این پرسشنامه را از طریق تحلیل عامل اکتشافی بررسی و نتیجه گرفتند ای ن س ه   8712)

سوال روی عاملی مستقل از استرس شغلی بار پیدا کرده و همسانی درونی مطلوبی دارد. کسب نم رات  

ر ض ریب آلف ای   بالاتر در این پرسشنامه نشانگر رضایت شغلی بیشتر کارکنان است. در پژوهش حاض  

 محاسبه شد. 38/0کرونبا  این پرسشنامه 

من ور سنجش خ ود کنترل ی    سوال داشت که به 28ابتدا در ( پرسشنامه خود کنترلی: این ابزار 1

، 8211) 1( ساخته شد. بعدها این ابزار توسط لین وکس و ول    821، 8231) 7بالا یا پایین توسط اشنایدر

سوال تقلیل یافت. کسب نمرات بالاتر نشانگر خودکنترلی  81و به  ( مورد تجدید ن ر قرار گرفت8712

های روانسنجی نسخه اصلاح شده که پژوهش حاضر از آن استفاده کرد، از نس خه   بیشتر است. ویژگی

س والی ای ن پرسش نامه را ب ا      81( نسخه 888، 8713تر بود. در ایران اعتباریان و پور ولی ) اصلی قوی

بالاتر در این پرسشنامه گزارش نمودند. کسب نمرات  11/0و همسانی درونی آن را کار برده  موفقیت به

 

1- Rego & Cunha 
2- Spector 
3- Snyder 
4- Lennox & Wolfe 
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نشانگر خودکنترلی بیشتر کارکنان است. در پژوهش حاضر نیز ضریب آلفای کرونب ا  ای ن پرسش نامه    

 محاسبه شد. 37/0

ی لوسک ای توسط میلیمن، زاپ درجه 3کار: این پرسشنامه در یک مقیاس لیکرتی  در ( معنویت3

سوال خ ود، مف اهیمی همچم ون کارمعن ادار، احس اس       81( ساخته شد و با 121، 2007) 8و فرگوسن

، جن دقی و  ینمت   یزارع  ، یه ی فقسنجد. در ایران  های همراستا را می یکپارچگی و همبستگی و ارزش

ه ای   گ زارش نم وده و ب ا موفقی ت در مح یط      12/0( همسانی درونی این ابزار را 23، 8720) یموسو

زمانی به کار بردند. کسب نمرات بالاتر در این پرسشنامه نشانگر اعتقاد ب ه معنوی ت بیش تر در ک ار     سا

 محاسبه شد.  31/0توسط کارکنان است. در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونبا  این پرسشنامه 

( س اخته  822، 8218) 2( پرسشنامه رضایت از جبران خدمات: این ابزار توسط هنمن و ش وآب 1

گویه خود مفاهیمی همچون رضایت از میزان حقوق، رضایت از افزایش حقوق، رض ایت از   81با شد و 

سنجد. در ایران ناظمی و  ای لیکرت می درجه 8مزایا و رضایت از ساختار و نحوه پرداخت در یک طی  

همس انی   ای این ابزار را مطلوب توصی  نموده و میزان ( اعتبار محتوایی و سازه882، 8728لو ) برجعلی

  38/0گزارش کردند. در پژوهش حاضر نیز ضریب آلفای کرونب ا  ای ن پرسش نامه     28/0درونی آن را 

 محاسبه شد.

 1خدمت: برای سنجش سطح عمومی تمایل ب ه ت رک خ دمت از     ترک به ( پرسشنامه تمایل2

ای  پنج درج ه شیوه  ( استفاده شد که به110، 2002) 7سوال معرفی شده توسط باباکاس، یاواس و آشیل

ه ای روانس نجی ای ن اب زار را      ( ویژگ ی 110، 2002گردد. باباکاس و همکاران ) گذاری می لیکرت نمره

( ض من  77، 8722) یاحم د و  یمص احب  ،یب ی اد ،یانجواد پرور، مطلوب گزارش کردند و در ایران گل

س وال معرف ی    ، از طریق تحلیل عامل اکتشافی نتیجه گرفتند هر چه ار 17/0گزارش همسانی درونی 

. کسب نمرات بالاتر در این پرسشنامه نشانگر تمایل بیشتتر  کنند شده روی یک عامل بار پیدا می

  96/0کارکنان به ترک شغل است. پتووه  اارتر رتریب الفتای کروناتا  ایتن پرسشتنامه        

 

1- Milliman, Czaplewski & Ferguson 

2- Heneman & schwab 

3- Babakas, Yavas &  Ashill 
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 محاساه شد.

سوال  7. ( ساخته شد82، 2001) 8سوالی توسط رایت 1( پرسشنامه انگیزش شغلی: این ابزار 80

گ ذاری   ای نم ره  درج ه  8و سه سوال آخر آن در یک مقی اس   یا درجه 1اول این ابزار در یک مقیاس 

ه ای روانس نجی نس خه     گزارش نمود و ویژگی 38/0شوند. رایت همسانی درونی این پرسشنامه را  می

نم رات  ( مطلوب گ زارش ش د. کس ب    82، 8728فارسی این ابزار در پژوهش حیاتی، ارشدی و نیسی )

تر است. در پژوهش حاضر ضریب آلف ای کرونب ا     بالاتر در این پرسشنامه نشانگر انگیزش شغلی قوی

 محاسبه شد. 18/0این پرسشنامه 

 تحلیل آماری
های آم اری )می انگین، انح راف معی ار و      های این پژوهش با استفاده از درصد و فراوانی و شاخص داده

 2بررسی رابطه چندگانه میان متغیرها از تحلیل همبستگی ک انونی  دامنه تغییرات( توصی  گردید. برای

 تجزیه با کانونی، همبستگی استفاده شد. تحلیل SAS 9.1.3نرم افزار  CANCORR ی پردازهتوسط 

 + X1) متغی ر  مجموع ه  یک از عناصری کردن مشخص و باشناسایی و ها مجموعه همزمان تحلیل و

X2+ X3 + ... + Xn) دیگ ر )  متغی ر  مجموعه عناصر با ارتباک و ابستگیو بیشترین باY1 + Y2 + 

Y3 + ... + Yn،) ده د  م ی  ق رار  آزم ون  م ورد  را متغیر مجموعه دو بین موجود مستقل آماری روابط 

بینی کنندگی استرس شغلی مبتنی  من ور بررسی روابط ساده همبستگی و نیز نقش پیش به .(3، 2080)

و محاسبه ش یب و ترس یم معادل ه خ ط از      7تحلیل رگرسیون دومتغیریبر اخلاق سازمانی کارکنان از 

 استفاده شد. SPSSنرم افزار  20نسخه 

 

 

 

 

1- Wright 
2- canonical correlation analysis 

3- bivariate regression analysis 
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 های پژوهش یافته
اطلاعات مرب وک ب ه درص د و فراوان ی      8-نفر در این پژوهش شرکت نمودند. جدول  821در مجموع 

 دهد. نشان می توزیع سنی و جنسیتی، سطح تحصیلات و سابقه کاری نمونه کارکنان را

 (=729n. توزیع فراوانی اطلاعات جمعیت شناختی کارکنان دانشگاه اصفهان )7جدول 

 درصد )%( (nفراوانی ) متغیرها
 جنسیت 

 زن
 مرد

 
22 
69 

 
1/96 
6/53 

 توزیع سنی
 سال 23تا  21
 سال 50تا  29
 سال 53تا  51
 سال 60تا  59
 به بالا 61

 
10 
22 
29 
29 
52 

 
2/9 
6/21 
5/20 
5/20 
9/26 

 مقطع تحصیلی
 دیپلم

 فوق دیپلم 
 لیسانس

 فوق لیسانس

 
19 
16 
99 
21 

 
3/12 
6/10 
2/90 
6/19 

 سابقه کاری
 سال3تا 1
 سال 10تا  9

 سال 13تا  11
 سال 20تا  19
 به بالا 21

 
23 
55 
50 
19 
25 

 
3/16 
2/23 
6/25 
5/15 
0/12 

 

یره ا انج ام ش د و نت ایج آن در     ضرایب همبستگی پیرسون به من ور بررسی روابط می ان متغ  

ده د ب ین    نشان م ی  2-همانطور که نتایج ضرایب همبستگی در جدول  قابل مشاهده است. 2-جدول

متغیرهای انگیزش شغلی، رضایت شغلی، اعتماد سازمانی، معنویت در ک ار ب ا اخ لاق س ازمانی رابط ه      

سازمانی با استرس شغلی و تمایل به ( وجود دارد. اما میان اخلاق >0008/0Pدار و قوی ) مستقیم معنی

( . از س وی دیگ ر اس ترس    >08/0Pتر به دست آمد ) دار نسبتاً ضعی  ترک خدمت رابطه منفی و معنی
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استثنای رضایت ش غلی و ن  ام جب ران( همبس تگی      شغلی با سایر عوامل مرتبط با کارایی سازمانی )به

 دار نشان داد.  منفی و معنی

 (=729nمبستگی متغیرهای اصلی پژوهش با اخلاق سازمانی و استرس شغلی ). ماتریس ضرایب ه2جدول 

 10 6 2 9 9 3 6 5 2 1 متغیرها  

          1 اخلاق سازمانی 1

** استرس شغلی 2

0225- 

1         

** اعتمادسازمانی 5

0222 

*0225

- 

1        

** 0219 عدالت سازمانی 6

0259- 

**

0296 

1       

** ررایت شغلی  3

0252 

0215- **

0223 

0219 1      

** -0216 خودکنترلی 9

0229 

0202 0203- 0202

- 

1     

** معنویت در کار 9

0229 

**

0223- 

**

0235 

**

0232 

*

0220 

0202

- 

1    

** -0215 0219 نظام جاران 2

0255 

**

0261 

0203 0209

- 

**

0255 

1   

0212* خدمت ترک به تمایل 6

- 

**

0226 

0219

- 

**

0225- 

0216

- 

**

0250 

*

0212

- 

**

0229- 

1  

** انگیزش شغلی 10

0292 

**

0256- 

**

0266 

**

0252 

**

0252 

0201 **

0260 

0219 **

0229

- 

1 

* P< **  ،03/0  P<   0001/0  

 

 نتایج حاصل از آزمون همبستگی کانونی بین دو مجموعه متغیرهای مس تقل ک ارایی   7-جدول

ای ن  ده د. در   ( را نش ان م ی  Yو استرس ش غلی را )  ( و متغیرهای پیامدی اخلاق سازمانیXسازمانی)
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ه ای   دهد که چه سهمی از واریانس توس ط ه ر ی ک از همبس تگی     نشان می 8جدول آماره مقدار ویژه

شود. هر متغیر ک انونی دارای ی ک مق دار وی ژه ب وده و       کانونی مربوک به دو مجموعه متغیر تبیین می

ک ه   2طور کلی تعداد ابع اد ک انونی   هاست. به یگر همبستگیتر از د معمولاً اولین همبستگی کانونی مهم

متغیره ای م ورد    ت ر  کوچ ک شوند  برابر با تعداد متغیرهای مجموعه  نیز خوانده می 7متغیرهای کانونی

 ش ده  مش اهده  ه ای  یهمبستگ یسماتر که را یهفرض ینا 1بارتلت باشد. علاوه بر آن آزمون بررسی می

 یدارا و یدمفتحلیل کانونی  یک آنکه یبرا. آزماید یماست،  ناهمبسته اییرهمتغ با یا جامعه به متعلق

 ی ین تب یبرا یلیدل صورت ینا یرغ در باشند، همبسته Yو  Xمجموعه  یرهایمتغ است لازم باشد، معنا

 نش ود،  رد "رابط ه وج ود ن دارد    Yو  Xبین مجموعه متغیرهای " یةفرض اگر .ندارد کانونی وجود مدل

بارتلت  χ2 داری یمعن. کرد ن ر یدتجد آن در یدبا ینبنابرا رفت، خواهد سئوال یرزکانونی  یلتحل کاربرد

فرم ول م ورد    .(77، 7711، 5)لوین  اس ت   یلتحل یاجرا یبرا لازم یطشرا حداقل یانگربدر این مورد 

 (:SAS OnlineDocä ،7777 ،7201) بارتلت به قرار زیر است  χ2استفاده برای محاسبه نسبت

χ2
 = - (n - .5 (r (p +1) – q + 1)) ln (1- ρ2

min) 

n  ،در اینج  ا تع  داد نمون  هp  تع  داد متغیره  ای موج  ود در مجموع  ه اول )مس  تقل( وq  تع  داد

، و نهایت اً   Yو  Xهمبستگی ک انونی دس ته متغیره ای     rباشد. متغیرهای مجموعه مقابل )وابسته( می

ρ2
min دسته متغیرهای  دو مجذور همبستگی کانونیX  وY باشد. البته برای آزم ون ای ن ف ر      می

Raoمبتنی بر تقریب  Fاز آماره  "ارتباک خطی وجود ندارد Yو  Xبین مجموعه متغیرهای "صفر که 
1 

داری لاندای ویلکز اس ت. ای ن تواف ق عم دتاً ب ه دلی ل در        شود که برای آزمون معنی هم استفاده می

(. در هر 07، 7797بارتلت، سطوح ایجاد شده است ) داری برای این دسترس بودن جداول تعیین معنی

های ک انونی ب ا    حاکی از نقض برابری همه همبستگی Fیا آماره  بارتلت  χ2نسبتصورت مقدار بالای 

صفر است. در این تحلیل باید توجه داشت که بزرگ بودن میزان همبستگی کانونی همیشه به معن ای  

 

1 - Eigenvalue  
2- canonical dimensions 
3- canonical variates 
4- Bartlett's test 

5- Levine 

6- F statistic, based on Rao’s approximation 
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ها نیست، به دلیل اینکه تحلیل کانونی، بر همبستگی  از دادهوجود یک رابطه قدرتمند بین دو مجموعه 

افزاید اما میزان واریانس تبیین شده در یک مجموعه  های خطی متغیرها در دو مجموعه می بین ترکیب

ش ود   دهد. در ای ن م وارد پیش نهاد م ی     از متغیرها را از طریق مجموعه دیگری از متغیرها افزایش نمی

ر همبستگی کانونی محاسبه شود تا ببین یم چ ه می زان از واری انس در ی ک      برای ه 8ضریب افزونگی

 (.7771، 0)شارماشود  مجموعه از متغیرها توسط مجموعه دیگری از متغیرها تبیین می

های کارایی سازمانی و پیامدهای پیامدی اخلاق سازمانی و  . آزمون همبستگی کانونی بین مولفه0جدول 

 استرس شغلی

 تابع

 کانونی

قدار م

 ویوه

رریب 

 کانونی

رریب تایین 

 کانونی

نسات 

 تجمعی

 χ2 نسات

 بارتلت

df 

 فرریه
 F Pr > Fنسات 

1 22/1 96/0 33/0 22/0 32/232 19 03/6 0001/0 

2 19/0 52/0 13/0 00/1 19/9 9 62/2 0093/0 

خلاصه مدل چندمتغیری 

 هماستگی کانونی:

Wilks’ lambda= 52/0  , RS= 92/0 ,  F 19,259= 03/6 , P< 0001/0  

 

 تر کوچکدهد هر دو تابع استخراج شده در سطح  نشان می 7-نتایج همبستگی کانونی در جدول

 P< ،81/282 Bartlett’s Chi Square 0008/0دار هستند. اولین همبستگی ک انونی )  معنی 08/0از 

test=    22/8ق دار وی ژه   ( نمایانگر وجود دو مجموعه متغیر به هم وابسته اس ت. ای ن همبس تگی ب ا م 

درصد از واریانس متغیره ای پیام دی را تبی ین کن د ک ه ب ا مج ذور ک ردن مق دار           31توانسته است 

. در این تابع مش خص  آید یم دستهمبستگی کانونی، مقدار واریانس تبیین شده یا ضریب افزونگی به 

 ک ارایی  ه ای  ف ه درصد از واریانس متغیرهای پیامدی از روی مول 88شده است که ضریب همبستگی  

نماید. بر حسب نسبت تجمع ی حاص ل از اول ین ت ابع      تبیین می 0008/0داری  سازمانی در سطح معنی

درص د از تغیی رات متغیره ای     11توانند حدود  های کارایی سازمانی می توان نتیجه گرفت که مولفه می

 P= ،83/1 Bartlett’s Chi Square 0038/0بینی کنند. دومین همبستگی ک انونی )  پیامدی را پیش

 

1 -redundancy Coefficients 

2- Sharma 
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test=    83/0( نیز نمایانگر وجود دو مجموعه متغیر به هم وابسته است. این همبستگی ب ا مق دار وی ژه 

درصد از واریانس متغیره ای پیام دی را تبی ین کن د ک ه ب ا مج ذور ک ردن مق دار           71توانسته است 

آید. در این تابع مش خص   می دستهمبستگی کانونی، مقدار واریانس تبیین شده یا ضریب افزونگی به 

 ک ارایی  ه ای  درصد از واریانس متغیرهای پیام دی از روی مولف ه   88شده است که ضریب همبستگی 

نماید. بر حسب نسبت تجمعی حاصل از دومین  تبیین می 08/0داری دست کم  سازمانی در سطح معنی

درص د از تغیی رات    800ح دود  توانن د   های ک ارایی س ازمانی م ی    توان نتیجه گرفت که مولفه تابع می

م دل کل ی    داری یمعن  ت رین معی ار ب رای آزم ون س طح       بینی کنن د. رای ج   متغیرهای پیامدی را پیش

همبستگی کانونی، آزمون لاندای ویلکز است که در واقع نشانگر ضریب عدم تعیین است. این آماره در 

ز متغیره ا ب ا ه م پیون د داش ته و      مفهوم دو مجموع ه ا  دست آمد بدین به 71/0پژوهش حاضر برابر با 

ش وند.   بینی می های کارایی سازمانی پیش درصد از واریانس متغیرهای پیامدی توسط مولفه 71مجموعاً 

چنانچه ضریب عدم تعیین را از یک کم کنیم ضریب تعیین و یا همان مقدار واریانس تبیین شده توسط 

 آید.  کل مدل به دست می

بی متغیرهای مستقل در تبیین واریانس مش ترک می ان دو دس ته    به من ور شناخت اهمیت نس

(. 1-های کانونی( استفاده کرد)جدول متغیر مستقل و وابسته، باید از ضرایب کانونی استاندارد شده )وزن

نشانه معنادار ب ودن آن   70/0  ≥اند بار کانونی  ( پیشنهاد کرده2003) 8در این زمینه تاباچنیک و فیدل

 دش است.در مجموعه خو

 . ضرایب کانونی استاندارد شده برای متغیرهای کانونی1جدول 

 متغیرهای وابسته مجموعه متغیرهای مستقل 

اعتماد  

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

ررایت 

 شغلی

خود 

 کنترلی

معنویت 

 در کار

نظام 

 جاران

ترک 

 خدمت

انگیزش 

 شغلی

استرس  

 شغلی 

اخلاق 

 سازمانی
V1 013/0 009/0 095/0 263/0- 010/0 021/0 012/0 601/0 W1 532/0- 692/0 

V2 215/0 669/0- 192/0 519/0 063/0 515/0 592/0 560/0 W2 692/0 399/0 

 

 

1 -Tabachnick & Fidell 
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( متغیرهای انگیزش W1  و V1برای جفت متغیرهای تابع اول )یا  1-طبق نتایج حاصل از جدول

رهای وابس ته اس ترس ش غلی و    شغلی و خودکنترلی دارای بیشترین وزن یا ارتباک با ترکیب خطی متغی

اخلاق سازمانی هستند. همچنین عدالت سازمانی، تمایل به ترک خدمت و انگیزش شغلی از یک طرف 

ای  و متغیرهای وابسته استرس شغلی و اخلاق سازمانی از طرف مقابل دارای همبستگی قابل ملاح  ه 

ت وان   برای جفت متغیرهای تابع اول م ی باشد. از این نتایج  ( میW2  و V2با جفت متغیرکانونی دوم )یا 

دریافت کارکنان دارای نمرات بیشتر در خودکنترلی و انگیزش شغلی، استرس ش غلی بیش تر و اخ لاق    

ت وان گف ت    دهند. همچنین برای جف ت متغیره ای ت ابع دوم م ی     سازمانی بهتری را از خود نشان می

ی و نمرات بالاتری در خودکنترلی، قصد ترک در عدالت سازمان تری یینپاکارکنانی که از یک سو نمره 

خدمت، انگیزش شغلی و نهایتاً درک بیشتری از دریافت پاداش برای جب ران خ دمات از س ازمان خ ود     

 اند. اند در مقابل استرس شغلی بیشتر و اخلاق سازمانی بهتری از خود نشان داده داشته

در  8چندگان ه  وج ود خط ای همخط ی   تواند به دلیل حجم نمونه کوچک و یا  ضرایب کانونی می

که ارزش حقیقی ه ر متغی ر را ب رای     2ها ناپایدار گردد. در این حالت در ن رگرفتن بارهای کانونی داده

 اند.  گزارش شده 8-تواند مفید باشد. این بارها در جدول  کند، می متغیر کانونی ارائه می

 

 نونی خود . بارهای کانونی متغیرهای اصلی با متغیرهای کا0جدول 

 متغیرهای وابسته  مجموعه متغیرهای مستقل 

اعتماد  

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

ررایت 

 شغلی

خود 

 کنترلی

معنویت 

 در کار

نظام 

 جاران

ترک 

 خدمت

انگیزش 

 شغلی

استرس  

 شغلی 

اخلاق 

 سازمانی
V1 659/0 596/0 651/0 222/0- 651/0 236/0 532/0- 666/0 W1 335/0- 659/0 

V2 162/0- 996/0- 139/0 699/0 221/0- 092/0 636/0 131/0 W2 255/0 566/0 

 

دهد، در تابع اول متغیر انگیزش  نشان می 8-همانطور که بارهای کانونی گزارش شده در جدول

 W1و   V1گی ری   شغلی و در سوی دیگر پیامد اخلاق س ازمانی ب ه ترتی ب بیش تر ت اثیر را در ش کل      

 

1- multicollinearity 

2- canonical loadings 
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متغیر عدالت سازمانی و در سوی دیگر پیامد استرس شغلی به ترتیب بیشترین اند. در تابع دوم نیز  داشته

 داشتند. W2و   V2گیری  تاثیر را در شکل

 

 . بارهای کانونی متقابل متغیرهای اصلی با متغیرهای کانونی متضاد خود6جدول 

 متغیرهای وابسته  مجموعه متغیرهای مستقل 

اعتماد  

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

ررایت 

 شغلی

خود 

 کنترلی

معنویت 

 در کار

نظام 

 جاران

ترک 

 خدمت

انگیزش 

 شغلی

استرس  

 شغلی 

اخلاق 

 سازمانی
V1 525/0 293/0 520/0 216/0- 520/0 162/0 291/0- 903/0 W1 610/0- 963/0 

V2 039/0- 239/0- 090/0 122/0 026/0- 029/0 196/0 032/0 W2 516/0 155/0 

 

دهد بار کانونی متقابل بالایی برای متغیر انگیزش ش غلی   شان مین 1-همانطور که نتایج جدول

وج ود دارد. ب ا مج ذور ک ردن      W1و برای متغیر اخلاق سازمانی با متغیر ک انونی   V1با متغیر کانونی 

درصد از واریانس متغیر انگیزش شغلی  80توان نتیجه گرفت که  مقادیر بارهای کانونی این متغیرها می

تبیین  W1و    V1غیر اخلاق سازمانی در مجموعه مقابل به ترتیب توسط متغیرکانونی درصد از مت 11و 

تر از تابع اول است، ب ا ای ن وج ود در     شود. در این جدول بارهای کانونی متقابل در تابع دوم ضعی  می

ریانس درصد از وا 80و  V2درصد از واریانس متغیر عدالت سازمانی توسط متغیرکانونی  1تابع دوم تنها 

توضیح داده شده اس ت. مق ادیر ب الای باره ای ک انونی       W2متغیر استرس شغلی توسط متغیرکانونی 

( مطابقت دارد. متغیرهای خود کنترلی و ترک خ دمت  8-متقابل با مقادیر بالای بارهای کانونی )جدول

ه بار کانونی متقابل دارد. در حالیک V1معکوسی با متغیر کانونی  ی رابطهبارهای کانونی متقابل منفی و 

 بود.  W1مستقیمی با متغیر کانونی  ی رابطهمتغیر اخلاق سازمانی مثبت و دارای 

طور معکوسی تغییرات اس ترس   در تحلیل نهایی آزمون این فرضیه که متغیر اخلاق سازمانی به

ز تحلی ل  دادن ای ن رابط ه ا   برای نش ان کند، مورد بررسی ق رار گرف ت.   بینی می شغلی کارکنان را پیش

استفاده گردید. در این تحلیل بینی  و نگارش معادله پیشرگرسیون خطی دومتغیری و ترسیم شیب خط 

اخ لاق  عنوان متغیر ملاک استفاده شد. نتایج ای ن تحلی ل نش ان داد متغی ر      بهاسترس شغلی کارکنان 

ا در کارکن ان  داری تغیی رات اس ترس ش غلی ر    طور معکوس و معن ی  سازمانی همسو با مبانی ن ری به

همانطور که نمودار (. با این وجود =P< ،0228- =β ،11/1 F 08/0کند ) می بینی یشپدانشگاه اصفهان 
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088/0Rتعیین این رابطه ضعی  بوده ) یبضردهد،  نشان می 8-
2
( و سهم ناچیزی از متغی ر م لاک   =

 شود. تبیین می

 

 رگرسیون استرس شغلی بر اساس اخلاق سازمانی -2نمودار 

 گیری  بحث و نتیجه
های کارایی سازمانی با اخلاق سازمانی  هدف عمده پژوهش حاضر تعیین همبستگی چندگانه بین مولفه

و استرس شغلی در کارکنان دانشگاه اصفهان بود. از سوی دیگر این سوال  مطرح شد ک ه آی ا اخ لاق    

 د یا خیر؟ .بینی کن طور معکوس پیش سازمانی قادر است تغییرات استرس شغلی را به

نشان داد اخ لاق س ازمانی رابط ه مس تقیمی ب ا       2-ابتدائاً نتایج همبستگی پیرسون در جدول  

( و نیز ب ه  >0008/0Pهای اعتماد سازمانی، رضایت شغلی، معنویت در کار و انگیزش شغلی دارد ) مولفه

اس ت. ای ن    ( همبسته>08/0P( و تمایل به ترک خدمت )>0008/0Pطور معکوسی با استرس شغلی )

(، س لیمانی و همک اران   2، 8711(، پی ری ) 8، 8728ه ای ع واطفی منف رد و همک اران )     نتایج با یافته

( همس و ب وده و بی ان    8، 8720( و رحیم نیا و نیکخواه )2082(، راشدی )8711(، عطاریان )28، 8728)
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نوی بیشتر در کار، های مع کند هرچه اعتماد پذیری بین اعضای یک سازمان، رضایت شغلی و ارزش می

انگیزش شغلی بیشتر و استرس شغلی کمتر در بین اعضای یک سازمان وجود داشته باشد زمینه ب رای  

  2-های همبس تگی در ج دول    . همچنین نتایج تحلیلگردد یمتر  اخلاقی افزون  یها ارزشیافتن  نضج

رای همبستگی مثبت و معنی نشان داد به استثنای متغیرهای خودکنترلی و تمایل به ترک خدمت که دا

های کارایی سازمانی )یعنی اعتماد سازمانی، عدالت س ازمانی،   داری با استرس شغلی هستند سایر مولفه

معنویت در کار و انگیزش شغلی( رابطه معکوس و معنی داری با استرس شغلی دارند. این یافته با نتایج 

(، مردان ی حمول ه و   111، 2003مک اران ) (، لمب رت و ه 28، 8720های خطیب ی و همک اران )   پژوهش

(، جانگ و 17، 8722(، آزادمرزآبادی و همکاران )182، 2080(، دیستل و اشمیت )11، 8722همکاران )

( در یک راستا ق رار  110، 2087( و خلعتبری و همکاران )28، 2087(، جو و همکاران )11، 2081یون )

و  ت ر  یق و بودن خودکنترلی و یا ک انون کنت رل درون ی     شود که دارا ها برداشت می داشت. از این یافته

تمایل بیشتر به ترک خدمت در کارکنان در شدت بخشیدن به استرس ش غلی نق ش دارن د و از س وی     

دیگر سطوح بالاتر اعتماد و عدالت سازمانی، معنویت در کار و انگیزش شغلی در تخفی  علائم استرس 

 شغلی موثر هستند. 

توان دریافت، اخلاق سازمانی  ب ه   و نتایج تحلیل رگرسیون دو متغیری می 8-با نگاه به نمودار 

کن د. ای ن یافت ه ب ا نت ایج       بینی می طور معکوس و معنی داری سهم ناچیزی از استرس شغلی را پیش

( و بره انی  171، 2002(، کورلی )38، 8712پرور و نیری ) (، گل28، 8728ضمنی سلیمانی و همکاران )

کن د ه ر چ ه ق در کارکن ان احس اس کنن د         ( همسو است. این یافته اشاره می80، 8722و همکاران )

کنن د. البت ه اس ترس و     اخلاقیات بر محیط کاری آنان حاکم است، استرس شغلی کمتری را تجربه می

که در این می ان   شود یماخلاق سازمانی از عوامل گوناگون فردی،گروهی،سازمانی و فراسازمانی ناشی 

ی افراد ن یر ارتباک با سرپرستان، همکاران و زیردستان در قالب اخلاق حاکم ب ر ک ار بس یار    روابط کار

 ه ای ض ریب تعی ین ض عی       کنن ده  تواند به عنوان یکی از توجی ه  تعیین کننده است. همین مطلب می

(088/0R
2
 بینیِ استرس شغلی از روی اخلاق سازمانی باشد.  پیش (=

ان داد مدل کلی تحلیل همبستگی ک انونی ب ر اس اس آزم ون     سرانجام نتایج این پژوهش نش 

داری اطلاع ات   های کارایی سازمانی به ط ور معن ی   دار بوده و متغیر کانونی مولفه لاندای ویلکز  معنی

نمای د. ه ر دو ت ابع اس تخراج      مشترک متغیرهای پیامدی اخلاق سازمانی و استرس شغلی را تبیین می
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ای ک انونی ک ارایی س ازمانی و مجموع ه متغیره ای ک انونی اخ لاق        شده مربوک به مجموعه متغیره

( از متغیره ای  W1و  V1(. بررس ی اول ین جف ت )   7-دار هستند )جدول سازمانی و استرس شغلی معنی

ش غلی، خ ودکنترلی،    س ازمانی، رض ایت   س ازمانی، ع دالت   های کارایی سازمانی )اعتماد کانونی مولفه

خدمت( و متغیره ای پیام دی )اخ لاق س ازمانی و      شغلی، ترک گیزشجبران، ان کار، ن ام در معنویت

( و در این مجموع ه  31/0وجود دارد ) ها آناسترس شغلی( نشان داد همبستگی کانونی نیرومندی بین 

(. ب ا  1-کنند)ج دول  درصد از واریانس متغیرهای پیام دی را تبی ین م ی    88های کارایی سازمانی  مولفه

ت وان   م ی  1-نی استاندارد شده ب رای مجموع ه اول متغیره ا در ج دول     ملاح ه علامت ضرایب کانو

های کارایی س ازمانی و متغیره ای پیام دی وج ود      دریافت تبیین سر راستی برای روابط پیچیده مولفه

توان گفت کارکنانی که دارای خود کنترلی بیش تری هس تند و انگی زش ب الایی      ندارد. با این وجود می

رد، استرس شغلی بیشتری را تجربه نموده و اخلاق س ازمانی بیش تری را از خ ود    برای فعالیت شغلی دا

ه ای ک ارایی س ازمانی و     ( از متغیره ای ک انونی مولف ه   W2و  V2دهند. نتایج دومین جفت ) نشان می

درص د از   88ب ود و ح دود    ه ا  آن( ب ین  71/0متغیرهای پیامدی نمایانگر همبستگی کانونی متوس ط ) 

شد. هم انطور ک ه در    های کارایی تبیین می رکیبی پیامدی از طریق متغیرکانونی مولفهواریانس متغیر ت

توان نتیجه گرفت کارکن انی ک ه    منعکس است از ضرایب کانونی استاندارد شده تابع دوم می 1-جدول 

کنند، دارای خودکنترلی ب الاتری هس تند، در    را درک می تری ی ضعدر سازمان خود از یک سو عدالت 

د ترک خدمت افکار بیشتری دارند، از انگیزش بالایی برای کار کردن برخ وردار هس تند و در ع ین    مور

اند، در مقاب ل متحم ل    حال درک بیشتری از دریافت پاداش برای جبران خدمات از سازمان خود داشته

اما با توجه دادند.  استرس شغلی بیشتری بوده و علاوه بر آن اخلاق سازمانی بهتری را از خود نشان می

 به ضریب افزونگی پایین در این تابع باید به تفسیر مربوک به آن با احتیاک نگریسته شود. 

توان نتیجه گرفت ک ه در مح یط اداری دانش گاه اص فهان من ابع       های این پژوهش می از یافته

ر قاب ل  اصلی کارایی سازمانی متغیرهای خودکنترلی و انگیزش شغلی بوده و ترکیب خط ی آن دو ت اثی  

توان د فهمی د اف رادی ک ه خ ود       توجهی در افزایش استرس و رفتار اخلاقی کارکنان دارد. در زمینه می

دانند دستخوش  و شکست های سازمان می ها یتموفقکنترلی بیشتری دارند و همچنین خود را مسئول 

شوند ک ه   متعهد میرسد در خود کنترلی افراد اخلاقاً  ن ر می استرس شغلی بیشتری هستند. همچنین به

از درون به کنترل خود بپردازند و در مقابل خود کنترلی نی ز از طری ق تعه د اخلاق ی موج ب ک اهش       
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گردد. از سوی دیگر انگیزش شغلی با بسیج کردن نیروی رفتار، جهت دهی و تداوم بخشی  استرس می

دهن د. ب رای اف زایش     های استرس شغلی را تخفی  می به شغلی که کارکنان مشتاق آن هستند، نشانه

انگیزش در سازمان باید نیازهای انگیزشی کارکنان شامل نیازهای درونی )احساسات، چالشی بودن کار، 

مسئولیت و پیشرفت( و نیازهای بیرونی )حقوق و مزایا، ارتقاء، پست سازمانی( مورد توجه م دیران ق رار   

کنان از عوام ل مه م در بک ارگیری ای ن     گیرد. واضح است شرایط سازمانی، سطح تمایل و توانایی کار

های خ ودکنترلی و   رسد وجود ترکیب خطی مولفه باشد. در این تحقیق به ن ر می عوامل، انگیزاننده می

برای انجام کار مناسب ضروری هستند( زمینه بروز رفتار اخلاق ی را   ها آنانگیزش شغلی )که هر دوی 

هایی از  ر این زمینه پرداختن به این موضوع که چه تفاوتنماید. با توجه به اطلاعات اندک د تسهیل می

ت ری   کنترلی و انگیزش شغلی بین کارکنان اخلاق مدار و کارکنانی که اخلاق کاری ض عی  -ن ر خود

 شود.  دارند پیشنهاد می

بررسی یافته آخر این پژوهش مشخص کرد افزایش سطح رفت ار و باوره ای اخ لاق س ازمانی     
بینی نماید. طبیعی است هر قدر کارکنان احس اس   اهش استرس شغلی آنان را پیشتواند ک کارکنان می

نمایند. گام آغازین  کنند اخلاقیات بر محیط کاری آنان حاکم است، استرس شغلی کمتری را تجربه می
ای در س ازمان، من ع رفتاره ای غی ر اخلاق ی و تش ویق رفتاره ای اخلاق ی          جهت ارتقاء اخلاق حرفه

موزش، حراست و توجه به رشد اصول اخ لاق س ازمانی در کارکن ان ن ی ر امانت داری،      است.گزینش، آ
کاری، مهرورزی، بردب اری و دادورزی در چ ارچوب ی ک منش ور      پذیری، انضباک خدمتگزاری، مسئولیت

ه ا نگنج د بلک ه امک ان عملی اتی ش دن داش ته باش ند،          اخلاقی که نیل به اهداف آن تنها در آرم ان 
است آموزش اخلاق در سازمان بایستی مشارکت یادگیرنده را در پ ی داش ته باش د.     ضروریست. بدیهی

مربوک به ب الابردن و اف زایش     ( عمدتا8ً، 2002) 8اهداف آموزش اخلاق به عقیده می و لوث، اسکوئر
در ارتب اک ب ا دیگ ران اس ت. ب ه اعتق اد        هایش ان  ی ت فعالتوانایی فراگیرندگان برای درک بهتر نت ایج  

 دارای افراد که هنگامی. نمود توجه «اخلاقی حساسیت» افزایش به باید اخلاق آموزش  ران درصاحبن
 ای ن  و باش ند  توان ا  دیگ ران  ب ا   ش دن  هم دل  ب ر  ها آن شود می موجب باشند بعُدی چند اندازی چشم

 دیگ ران  ب ا  ارتب اک  در ک ه  تص میمات  و مس ائل  ب ر  بتوانند تا کنند تر عمیق را خود اخلاقی حساسیت
س رانجام بای د مت ذکر      .(27، 8221، 2کنند )هریس، دیویس، پریچارد، رابینز عمل بهتر است، تاثیرگذار

 

1- May, Luth & Schwoerer 
2- Harris, Davis,  Pritchard & Rabins 
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های کارایی سازمانی با اخ لاق س ازمانی و اس ترس ش غلی ارتب اطی دو س ویه دارد و کلی ه         شد مولفه
 های مطالعات مقطعی در این مطالعه جاریست. محدودیت

  پیشنهادها
به کارکن ان آزادی عم ل و مس ئولیت      -8:شود یارائه م لیذ یشنهادهایپژوهش پ یها افتهیباتوجه به 

مطابق با اختیارات داده شود و برای اصلاح و بازرسی امور محول ه برنام ه مشخص ی ت دوین ش ود ت ا       
 کارکنان از کنترل منطقی عملکردشان مطمئن باشند.

ط ور   ش ود ب ه   موج ود پیش نهاد م ی   های کارایی سازمانی مبتنی بر نت ایج   برای بهبود مولفه-2
پرداخت ه ش ود. در م ورد اس ترس      8ش غلی  یفشارزاهاهای اخلاقی و کاهش  همزمان به تقویت ارزش

به صورت فعال برای کاهش آن برخورد کرد. یعنی بجای اینکه با پیامد اس ترس مقابل ه ش ود     توان یم
. برای نمونه طراحی مجدد مش اغل ،  زا شغلی را قبل از وقوع آن کنترل نمود بهتر است، عوامل استرس

زمانی کار، س بک م دیریت و س اختار س ازمانی، فرهن گ س ازمانی و        سازی، برنامه زدایی و شفاف ابهام
توان از استرس س ازمانی جل وگیری و ب ه     ارتباطات با دانشجویان و همکاران، ن ام پاداش عادلانه می

 میزان زیاد از آن کاست.
ای پیروان خود را در سازمان ترغیب و تش ویق   گرا و کارآمد به گونه قرهبران و مدیران اخلا -7

رو  شوند. از این می ها آندر  2کنند که موجب احساس شایستگی شخصی و به دنبال آن خودکارآمدی می
، از راهبردهای توانمندسازی برای خودکارآم دی و اعتم اد   ها سازمانشود مدیران یا روسای  پیشنهاد می
نان به اشکال مختل  استفاده نمایند تا علاوه ب ر ش کوفایی ک ارایی س ازمانی در ک اهش      به خود کارک

 تنش شغلی کارکنان نقش ایفا کنند. 
 

های کارآزماییِ اخلاق ی ک اربردی، ب رای     شود محققان در آینده  با اجرای دوره پیشنهاد می -1
ه بررس ی تغیی رات و بهب ود    تصویر کشیدن اثرات این دوره ب ر اس ترش ش غلی، ب      ها ضمن به سازمان
 های کارایی سازمانی نیز بپردازند.  شاخص

 

1- job stressors 
2- self efficacy 
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، چتاپ هشتتم، تهتران انتشتارات ستمت .      ( یقت یتطا) نگرش  یجهانو  یتیفرامل تیریمد(، 1522زاهدی، شمس السادات )

 . 6- 6ص

کارکنتان در   یشتغل و استرس  یشغل تیررارابطه اخلاق کار با ( 1561. )بهروز ، یرازاذین. ناصر، عااس زاده. نادر، یمانیسل

 .59-21: 6یاپیپ(، 1)5، یاموزش تیریمدنو در  یافتیره. شهر تهران یا ارفهو  یفنسازمان اموزش 

مته طااطاتایی،   (. رابطه بین اخلاق سازمانی و ررایت شغلی، پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه علا1522عطاریان، س. )
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 طیمح یشناختو سلامت روان  یاخلاق یرهاررابطه (. 1561) .داامدیس ،یرجعفریم. یعل ،مهداد. ااسان ،منفرد یعواطف
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