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 چکيده
نامعلومي دچار نشوند، ها رها نشده، به سرنوشت  آن  كه با نفوذ روزافزون تجارت و اقتصاد، براي اين

كه  اين .كنند تر مطمئن شويم تجارت و اقتصاد در مسير درست حركت مي لازم است هر چه بيش

تجارت و اقتصاد بايد در مسير درست حركت كند، دليلي براي بيان بُعد اخلاقي، درون قلمرو 

را به فرهنگ هاي  اغلب مفسران و قانون گزاران، مشکلات اخلاقي سازمان ها. تجارت واقتصاد است

بنابراين وجود يک فرهنگ كسب و كار اخلاقي مي تواند بر . اخلاقي حاكم بر آنها ربط مي دهند

پژوهش حاضر از لحاظ . رفتار كاركنان اثرگذار بوده و در نهايت بر عملکردهاي سازمان تاثير بگذارد

. پژوهش كاربردي است پيمايشي و با توجه به هدف، يک-ها پژوهشي توصيفي نحوه گردآوري داده

نفر براي هر جامعه درنظر گرفته  483حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران در جامعه نامحدود 

نسخه  Warp PLSابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد بوده و جهت تحليل داده ها از نرم افزار . شد

سي، فرهنگ كسب و كار نتايج پژوهش حاكي از آن است كه در جامعه مورد برر. استفاده شد 5

اخلاقي به واسطه نگرش شغلي و سازماني كاركنان با عملکرد غيرمالي سازمان در مجموعه ادارات 

 .شهر تهران رابطه اي معنادار دارد و متغير سن تاثيري معنادار بر اين رابطه نداشته است

نگرش  ،اخلاقيفرهنگ كسب و كار ، عملکرد غيرمالي سازمان، ادارات دولتي :واژگان کليدي

 شغلي و سازماني كاركنان
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عملکرد غير مگایی سگاامان بگه واسگطه ي  شگری شگغلی و       

 سااما ی کارکنان در ادارات دویتی و خصوصی شهر تهران
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 مقدمه            

ها با مسايل و مشکلاتي روبرو مي شوند كه شامل  رونالد بيان كرد كه با آغاز قرن بيست و يکم سازمان 1992در سال             

هاي بين المللي، تکنولوژي جديد، افزايش كيفيت، تعهد و انگيزه كاركنان، مديريت نيروهاي كاري متفاوت و رفتارهاي رقابت 

شايد بتوان گفت با رعايت رفتارهاي اخلاقي از سوي كاركنان و مديران، . كه مهمترين آنها رفتارهاي اخلاقي مي باشد. اخلاقي است

كه تجارت و اقتصاد بايد در مسير درست حركت كند، دليلي براي  اين .[1[لات را حل مي نمايدسازمان با موفقيت اين مسايل و مشک

ها به عدم التزام  ها و بنگاه بسياري از ناملايمات مربوط به كاركرد شركت [2[. بيان بعُد اخلاقي، درون قلمرو تجارت واقتصاد است

چالشي كه مديران امروز با آن روبرو ميشوند، [. 4]گردد برمي (و دولتمردان ها، خانوارها اعم از بنگاه)اخلاقي كارگزاران اقتصادي 

رعايت نشدن برخي معيارهاي اخلاقي، نگراني هاي زيادي را در بخش  [3]يافتن مرز بين رعايـت اخلاقيـات و سـود شـركتها اسـت

لتي ، پژوهشگران را وا داشته تا در جستجوي سقوط معيارهاي رفتاري در بخش دو. هاي دولتي و غير دولتي به وجود آورده است 

علي رغم وجود عناصر مثبت بسياري گاهي  [5]مبناهاي نظري در اين رابطه بوده تا بتوانند مسير مناسب اجرايي آن را فراهم آورند

و به  د كه اخلاق كاردر ساختار كلي جامعه ارزش هايي غلبه دار( كه درآن به كار ارزش بسيار نهاد مي شود)در فرهنگ ملي و ديني 

در سال هاي اخير رسوايي هاي فراواني در زمينه جعل و كلاهبرداري ، اعتماد در [ 6]تبع آن وجدان كاري را تضعيف مي كند

اخلاق كسب و كار در سراسر جهان از زمانيکه متوجه رسوايي هـاي شـركت هـاي بـزرگ جهـاني  [7]صنايع مالي را مخدوش كرد

اما هيچ [ 9]ربط داده اند مفسران معاصر اين رسوايي ها را به فرهنگ كسب و كار مالي[ 8]و انرون شدند آغاز شد د كاملوور ماننـد

ضعف  [11.]جو فرهنگي سازمان بر رفتارها و تعاملات كاركنان سازمان تاثيرگذار است[11]مدرک علمي اين ادعا را تاييد نمي كند

د وقتي رفتار سازماني از نظر اخلاقي ضعيف باشد به صورت آشکار و پنهان هزينه عملکرد تاثير منفي دار اخلاقي بر عملکرد سازمان

با توجه به نقش انکارناپذير اخلاق بر عملکردهاي  [12]هاي مختلف سازمان شناسايي كرد توان در حوزه بالا مي رود اين هزينه را مي

بر عملکرد غيرمالي سازمان در ادارات دولتي شهر تهران با  قيسازمان ها، پژوهش حاضر به بررسي تاثير فرهنگ كسب و كار اخلا

رفتار فرد از نگرش و نيات او نشأت مي گيرد و ما اگر چرا كه  .تبيين نقش ميانجي گري نگرش شغلي و سازماني كاركنان مي پردازد

وضعيت  [14.]در كاركنان ايجاد نماييمبخواهيم رفتار و عملکرد فرد را تغيير دهيم بايد از باورهاي فرد شروع و باورهاي مثبت 

باشد و براي رسيدن به يک وضعيت اخلاقي مطلوب در داخل سازمان  اخلاق گرايي در ايران در بخش خدمات عمومي مطلوب نمي

ون هاي بخش عمومي به علت تاثيرپذيري رفتار افراد سازمان ها از عوامل مختلف ، اتکاء صرف به ساز و كارهاي مديريت اخلاقي در

رعايت نشدن [ 13. ]ساختارهاي سياسي ، اقتصادي و مديريتي ، بيشترين نقش را در ساخت اخلاقي دارند. سازماني كافي نيست

سقوط معيارهاي رفتاري در . برخي معيارهاي اخلاقي ، نگراني هاي زيادي را در بخش هاي دولتي و غير دولتي به وجود آورده است 

داشته تا در جستجوي مبناهاي نظري در اين رابطه بوده تا بتوانند مسير مناسب اجرايي آن را فراهم  بخش دولتي ، پژوهشگران را وا

اين پرسش مطرح [ 15]"جو اخلاقي حاكم بر سازمان مي تواند بر عملکرد كاركنان تاثير بگذارد "بنابراين چنانچه بپذيريم [3]آورند

در سازمان بر روي عملکرد غير مالي سازمان تاثيرگذار خواهد بود يا خير؟ مي شود كه آيا برقراري فرهنگ كسب و كار اخلاقي 

 .پژوهش حاضر در جستجوي يافتن پاسخ اين سوال به بررسي ادارات دولتي شهر تهران پرداخته است

 

 مبا ی  ظري پژوهش و توسعه فرضيه ها - 

اخلاق . شخصي مبتني بر رعايت حقوق طرف ارتباط استاخلاق عبارت است از الگوي رفتاري ارتباطي پايدار درون شخصي و برون 

اخلاقيات در سازمان [ 16]كار يک هنجار فرهنگي است كه به انجام كار مناسب و خوب در جامعه يک ارزش معنوي مثبت مي دهد

عمل بد از خوب آن نيک و بدهاي سازمان مشخص و  به عنوان سيستمي از ارزش ها و بايدها و نبايدها تعريف مي شود كه بر اساس

در مديريت نيز اين ساز و كار دروني، بدون آنکه نياز به اهرم هاي بيروني داشته باشد،قادر است تا [. 17. ]متمايز مي شود

تجارت حرفه اي نشان مي دهد كه اخلاق [. 18. ]عملکردهاي اخلاقي را در كاركنان تضمين نموده و سازماني اخلاقي را بوجود آورد

براي يک سازمان پديد  اخلاق اين قدرت را براي فرد و يا در سطح بالاتر[. 19.]ا موفقيت شغلي نسبت مستقيم داردورزي در شغل ب

وجدان را چه در سطح فرد و چه در سطح  مي آورد كه خودكنترلگر و خود بهبودگر عمل كند و اين نظام آموزشي است كه اين

هدايت كسب و  و يا كسب و كار را مجموعه معيارها، سنتها و قواعدي دانست كه مي توان اخلاق بازار [21. ]سازمان پديد مي آورد
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 مي فعاليت متقابل اعتماد فرهنگ اساس بر كه اند شده تشکيل اخلاقي كارمنداني از اخلاقي سازمانهاي[. 21] كار را بر عهده دارد

 اخلاقي، غير سازمانهاي با مقايسه در اخلاقي سازمانهاي مدت بلند در كه ميکند تاكيد موضوع اين بر شدت به تحقيقات نتايج. كنند

يک فرهنگ سازماني اخلاقي به دريافت هاي مشترک مـورد قبـول رفتـاري  [22]باشند مي برخوردار بهتري بسيار مالي عملکرد از

 در شده ارائه مدلهاي هجمل از [24]و راهي كه در آن موضوع هاي اخلاقي در سازمان مورد توجه قرار مي گيرند، اشاره مي كند

ماموريت و ارزش هاي محركه،اثربخشي رهبري،ديدگاه بلند مدت،يکپارچگي ]بعُدي 5يک مدل  اخلاقي كار و كسب فرهنگ زمينه

 متضمن مشخصه اين .ارزش هاي محركه است مشخصه ماموريت و با مدل محوريت اين[. 11]ميباشد [فرايند وتوازن ذي نفعان

 مدار را اخلاق سازمان هاي اخلاق مدار رهبران. ميکنند هدايت را اثرگذار سازمان هاي اثرگذار رهبران[.11]است سازماني آگاهي

فرهنگ  يکپارچگي به كه آورد مي وجود رابه توازني عدم تنهايي به ذي نفعان از يک هر تمركز درازمدت روي. ميکنند هدايت

اصلي رفتار غيراخلاقي اخير شركت ها برتردانستن ارزش توليدشده بـراي به نظر مي رسد علت [ 23]ميزند آسيب سازماني

 در كه ميکند تحريف را تصميم گيري فرايند قضيه، همين [25]سهامداران با درنظرنگرفتن تأثير اعمال ، بر ذينفعان ديگر باشد

 حد متوسط به را نفعان ذي مختلف ايگروه ه بين تنش هاي نفعان ذي تمامي به توجه. مي شود اخلاقي منجر به تخلفات نهايت

 نقش اين و ميکند را رسمي خود شركت ارزشهاي و مأموريت سازمان، يک چگونه ميدهد نشان فرايند يکپارچگي مشخصه. ميرساند

در سازماني با فرهنگ اخلاقي كسب و كار، هيئت مديره در  .ميکند بازي اخلاقي وكار كسب فرهنگ يک و حفظ درايجاد مهمي

عملکرد شركت با توجه به مسئوليت اجتماعي، حمايت از . زمان تعيين ارزش سهامداران، ديدگاهي بلند مدت را اختيار ميکنند

ابطه اي برقرار بين حفظ محيط زيست،مسئوليت اجتماعي و سودآوري ر. محيط زيست و عملکرد مالي آن اندازي گيري مي شود

فرهنگ اخلاقي از سطوح بالاي سازماني آغاز مي شود و از طريق سرمشق . مي شود كه به تمام آنها در بلند مدت پرداخته شده باشد

مديريت سازمان در تمامي سطوح براي كاركنان جبران خدمات منصفانه و رفتار محترمانه پيش . گيري به كاركنان انتشار مي يابد

چنانچه مسئله اخلاقي بروز كند مدير عامل با كسي كه آن را گوشزد كرده برخورد . ايشان قراردادهاي اخلاقي مي بندد ميگيرد و با

منفي نميکند بلکه ابتدا شواهد لازم را جمع آوري مي كند و سپس اقدام مطلوب را انجام مي دهد و سرانجام ، تمامي اعضا همان 

 [.23]ام  دادنش را دارندكاري را انجام مي دهند كه ادعاي انج

عملکرد غير مالي هر [26]شواهد بسياري وجود دارد كه مويد اهميت استراتژيک و اثر مثبت اخلاق بر عملکرد فردي و سازماني است

وري، كيفيت زندگي كاري كاركنان، رضايت سازمان شامل شاخص هاي متنوع و گسترده اي از جمله ميزان كارايي، اثربخشي، بهره

ان، رضايت كاركنان، تعهد حرفه اي، تعهد سازماني، مسئوليت نسبت به محيط زيست، ترويج معنويت در كار، انگيزش مشتري

تعهد سازماني را ميتوان به طور ساده، اعتقاد  [27]كاركنان،پرورش نيروي با كيفيت و حفظ نيروهاي با كيفيت در سازمان مي باشد

داري به سازمان، الزام اخلاقي، تمايل قلبي و احـساس نيـاز بـه مانـدن در سـازمان تعريف به ارزشها و اهداف سـازمان، احـساس وفا

شغلي به نگرش كلي فرد درباره شغلش اطلاق مي شود و عبـارت اسـت از وضـعيتي كه در آن افراد از شغل خود  رضايت [28]كرد

 ارانساني ابزاري براي بهبود بهره وري افراد در محيط كتوسعه منابع [ 12]و ساير شرايط وابسته اظهار رضـايت مـي نماينـد

معنويت در كار، نيرويي الهام بخش و برانگيزاننده جهت جـستجوي مـداوم بـراي يافتن هدف و معنا در زندگي كاري ،  [29]است

[ 41]خصي مي باشددرک عميق و ژرفا از ارزش كار، زنـدگي ، پهنـاوري عالم هستي ، موجودات محيط طبيعي و نظام باور ش

انگيزش يکي از ابزارهاي مهم در القاي كاركنان براي توليد نتيجه مؤثر و كارامد و خلق محيط كاري مثبت و اجراي موفقيت آميز 

 [41]برنامه هاي پيش بيني شده است

به اين نتيجه رسيد كه  مديريت اخلاق مدار با رعايت اخلاق كار و مسئوليت اجتماعي از طريق افزايش مشروعيت  مطالعه اي 

اقدامات سازمان ، استفاده از مزاياي ناشي از افزايش چندگانگي و افزايش درآمد، سودآوري و بهبود مزيت رقابتي ، موفقيت سازمان 

دارد  غيرمالي عملکرد بر حد متوسط در و غيرمستقيم تأثيري سازماني پژوهشي فرهنگ بر اساس[ 42]را تحت تاثير قرار مي دهد

را ناشي از وجود اخلاقيات در  بهبود روابط و افزايش جو تفاهم و كاهش تعارضاتدو پژوهشگر، در جمع بندي يافته هاي خود [ 44]

در پژوهشي مدل تعالي اخلاق [. 45]ش تعهد كاركنان بودهمچنين پژوهش ديگري مويد تاثير اخلاق بر افزاي[. 43]سازمان دانستند

مدار براي ارزيابي عملکرد در حوزه نفت را ارائه شد كه بر اساس آن رهبري اخلاق مدار كه يکي از اجزاء فرهنگ كسب و كار 

كاركنان  با يت و علاقهانصاف ، صميم با مدير گفته شده زماني كه[. 46]اخلاقي مي باشد بر نتايج كليدي عملکرد تاثيرگذار است

اخلاق  از طرفي مشاهده شد كه .[47]گردد مي شغلشان از ايشان به سازمان و رضايت نسبت آنان بالاي تعهد باعث نمايد، برخورد

جهت ارتقاي مسووليت اجتماعي بنگاهها، اخلاق كسب و  شده بنابراين پيشنهاد . كسب و كار بر مسووليت اجتماعي بنگاه تاثير دارد
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اخيرا پژوهشي نيز [ 49]تاييد شد رابطه اخلاق حرفه اي با عملکرد استادان دانشگاهطي پژوهشي [. 48]ددر سازمانها تقويت گرد كار

هيأت علمي دانشگاه آزاد  حرفه اي و ابعاد مختلف تعهد سازماني در بين اعضاي وجود يک رابطه معني دار و مثبت ميان اخلاق

رابطه ابعاد رفتار  همچنين. و تعهد سازماني، يکي از اركان مهم عملکرد غيرمالي سازمان است[31]تاييد كردهواحد شيراز  اسلامي

نيز اخلاقي مديران شامل اخلاق شخصي ، سازماني ، اجتماعي و سودمندي با اصلاح الگوي رفتار مصرف در دستگاه هاي دولتي 

 :ژوهش شکل ميگيردبنابراين بر اساس اين شواهد اولين فرضيه پ[.31]است شده تاييد

 فرهنگ كسب و كار اخلاقي با عملکرد هاي غير مالي سازمان رابطه معناداري دارد :فرضيه اول

كه نگرش ها تاثير انکار  مشخص شداسـتادان  اخلاقي دانشـجويان نسـبت بـه سـبک تـدريس طي پژوهشي در مورد نگرش

سازمان و مديران مؤثر بوده ، مي تواند بر عملکرد ، شغل فراد نسبت بهبر نگرش ا اخلاق كار ضعيف[ 32]ناپذيري بر رفتار دارنـد

نشان داد بين نگرش دبيران به جو سازماني و روحيه آنهـا رابطـه معنـي ي نتـايج پـژوهش [ 34]، گروهي و سازماني اثر بگذاردفردي

 [.33]در نتيجه فرضيه اصلي دوم پژوهش تشکيل مي شود .داري وجود دارد 

 فرهنگ اخلاقي كسب و كار با نگرش كاركنان رابطه معناداري دارد :صلی دومفرضيه ا

رضايت مندي اعضائ هيات علمي از سيستم پژوهشي دانشـگاه و نگـرش آنهـا بـه پـژوهش رابطه  معني  بين در پژوهشي آمده كه

رابطه بين اخلاق كار، نگرش هاي شغلي و گروهي . و رضايت يکي از اجزاء عملکرد غيرمالي سازمان مي باشد[ 35]داري وجود دارد

يافته ها نشان مي دهد كه اعتقاد قوي تر .  اندتمايل به ترک شغل را در بين كاركنان سازمان هاي خدماتي مورد بررسي قرار داده 

به ترک شغل  به اخلاق كار به صورت مستقيم با رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه دارد و به طور غيرمستقيم با تمايل كم تر

بنابراين فرضيه سوم پژوهش نيز . ي عملکرد غيرمالي سازمان مي باشندكه از جمله عناصر مهم تعيين كننده[ 36]درابطه دار

 :تشکيل مي شود

 نگرش كاركنان با عملکرد غير مالي سازمان رابطه معناداري دارد  :فرضيه اصلی سوم

متغير جمعيت شناختي سن پاسخ دهندگان به عنوان يه متغير تعديل گر اثري معنادار در تمام اين فرضيه ها بررسي ميشود كه آيا 

 :بنابراين فرضيات فرعي مربوط به متغير تعديل گر عبارتند از. بر روابط دارد يا خير

 .معناداري دارد تاثيرفرهنگ كسب و كار اخلاقي با عملکرد هاي غير مالي سازمان سن پاسخ دهندگان بر رابطه  :فرضيه فرعی اول

 .معناداري دارد تاثيرفرهنگ اخلاقي كسب و كار با نگرش كاركنان سن پاسخ دهندگان بر رابطه  :فرضيه فرعی دوم

 .معناداري دارد تاثيرنگرش كاركنان با عملکرد غير مالي سازمان سن پاسخ دهندگان بر رابطه  :فرضيه فرعی سوم

 :در نهايت مدل مفهومي پژوهش شکل ميگيرد

 
 مدل مفهومی پژوهش - شکل 
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 روی پژوهش -2
موجود در حوزه  يها است؛ زيرا به دنبال توسعه مدل يا و توسعه يپژوهش كاربرد يکبر اساس هدف پژوهش  پژوهش حاضر، 

اطلاعات،  يلو تحل ياز نظر گردآور چنين، هم. دهد يتوسعه م ينهزم ينرا در ا ي؛ و دانش كاربردفرهنگ كسب و كار اخلاقي است

 ياطلاعات از دو روش كل يجهت گردآور .پردازد يم يرهامتغ يانروابط م يفاست، زيرا به توص يبستگ و از نوع هم يفيتوص

 ييمنظور شناسا به يدانيو روش م يشين،پ يها پژوهش يجنتا يبر مبنا فرهنگ كسب و كار اخلاقيابعاد  ييجهت شناسا يا كتابخانه

جهت جمع  .استفاده شده است وكار اخلاقي بر عملکرد غير مالي سازمان در ادارات دولتي شهر تهران فرهنگ كسباثرات  يابيو ارز

 62اين پرسشنامه حاوي . ه استاستفاده شد( كاملا موافقم=5كاملا مخالفم تا =1)يکرتل وجهي 5يف با طآوري داده از پرسشنامه 

نگرش [ 37[]23]پرسشنامه هاي استاندارد و به ترتيب مربوط به به فرهنگ كسب و كار اخلاقي سوال اختصاصي استخراج شده از

[ 51]انگيزش كاركنان[ 51]رضايت كاركنان[ 39]عملکرد غيرمالي سازمان شامل  تعهد سازماني[ 38]شغلي و سازماني كاركنان

با توجه به عدم امکان دسترسي به . مي باشند[ 53]فيتحفظ نيروي با كي[ 54]ترويج معنويت در كار[ 52]پرورش نيروي با كيفيت

حجم نمونه، با استفاده از فرمول كوكران در .تمام اعضاي جامعه و نامحدود بودن جامعه به روش نمونه گيري اتفاقي روي آورده شده

 .برآورد گرديد در هر يک از جامعه ها نفر 483جامعه نامحدود، 

 

 یافته هاي پژوهش -3
مرحله اول بررسي برازش مدل و مرحله دوم آزمون . از دو مرحله اصلي تشکيل شده است 1هاي معادلات ساختاريبررسي مدل 

 .داده هاي اين بخش با استفاده از نرم افزار وارپ پي ال اس به دست آمده اند .فرضيه هاي پژوهش است

 براای مدل هاي ا دااه گيري  -3
براي بررسي برازش بخش اول . يک متغير به همراه سوالات آن متغير است برگيرنده در كه ميشود كلي مدل از بخشي به مربوط

پايايي شاخص نيز خود . پايايي شاخص،روايي همگرا و روايي واگرا: يعني برازش مدل هاي اندازه گيري سه مورد استفاده مي شود

در بخش برازش ساختاري نتايج  .رايب بار عامليآلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي، ض:توسط سه معيار مورد سنجش واقع مي گردد

Q،معيار 16حاصل از سه معيار مقادير اشتراكي
 .استفاده شد   و  2

 (آیفاي کرو باخ و پایایی ترکيبی)پایایی مدل ا دااه گيري.  - -3

بديهي است كه در صورت . را زياد پيشنهاد كرده است% 95را متوسط قابل قبول و ضريب % 75را كم، % 35كرونباخ ضريب پايايي 

در پژوهش حاضر [.55]توان افزايش داد ها مقدار آن را مي پايين بودن مقدار آلفا، بايستي بررسي شود كه با حذف كدام پرسش

 7/1در صورتي كه مقدار پايايي تركيبي براي هر سازه بالاي  .را نشان داد/. 88پايايي كل پرسشنامه بر حسب آلفاي كرونباخ مقدار 

در [ 56]دهد عدم وجود پايايي را نشان مي 6/1تر از  گيري دارد و مقدار كم هاي اندازه نشان از پايداري دروني مناسب براي مدل شود،

 .قرار گرفتند 7/1اين پژوهش، مقادير پايايي تركيبي بالاتر از  

 سنجش بارهاي عاملی. 2- -3
شوند كه اگر اين مقدار برابر و يا  هاي يک سازه با آن سازه محاسبه مي بستگي شاخص بارهاي عاملي از طريق محاسبه مقدار هم 

گيري آن سازه  هاي آن از واريانس خطاي اندازه شود، مويد اين مطلب است كه واريانس بين سازه و شاخص 3/1تر از مقدار  بيش

در پژوهش حاضر تمامي بارها با استفاده از نرم افزار [.56]گيري قابل قبول است  آن مدل اندازه تر بوده و پايايي در مورد بيش

 .برآورد شد 3/1اسمارت پي ال اس براي تمامي متغيرها و سوالات بالاتر از 

 روایی مدل ا دااه گيري. 3- -3

براي سنجش روايي محتوا، . تفاده شده استنامه، از روش روايي محتوا و سازه اس در پژوهش حاضر، جهت سنجش روايي پرسش

نامه در اختيار اساتيد دانشگاه و كارشناسان قرار گرفت؛ باتوجه به نظرات ايشان، روايي محتوا بررسي و اصلاحات لازم صورت  پرسش

خراج شده در سال معيار ميانگين واريانس است. گرا استفاده شد براي سنجش روايي سازه نيز، از روايي واگرا و روايي هم. گرفت

روايي  5/1بدين معني كه مقادير بالاي . است 5/1مقدار بحراني اين معيار عدد . گرا معرفي شد براي سنجش روايي هم 1981

 .مي باشد/. 5روايي همگرا براي شاخص هاي مدل بيش از  1مطابق جدول [.56]دهند گراي قابل قبول را نشان مي هم

                                                           
1. Structural Equalization Model 
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 واریا س استخراج شدهمقادیر ميا شين .   جدول

 متغير ميا شين واریا س استخراج شده

 عملکرد غيرمالي سازمان 665/1

 فرهنگ كسب و كار اخلاقي 715/1

 نگرش كاركنان 862/1

 

هاي يک سازه با  بستگي بين شاخص در اين روش ميزان هم(. 2جدول)براي روايي واگرا از روش بارهاي عاملي متقابل استفاده شد

در . گردد هاي ديگر با توجه به اعداد روي قطر اصلي مقايسه مي هاي يک سازه با سازه بستگي بين شاخص و ميزان همآن سازه 

بستگي آن شاخص  تر از ميزان هم بستگي بين يک شاخص با سازه ديگري غير از سازه خود بيش صورتي كه مشخص شود ميزان هم

مي  5/1مقدار بار عاملي متقابل براي تمامي متغيرها بيش از [. 56]رود ير سوال ميبا سازه مربوط به خود است، روايي واگراي مدل ز

 .باشد و اين به مفهوم روايي مناسب واگرا بين شاخص هاي مدل مي باشد

 
 بارهاي عاملی متقابل.  2 جدول

 عملکرد غيرمایی ساامان  شری کارکنان فرهن  کسو و کار  اخ بی 

   831/1 فرهن  کسو و کار اخ بی

  729/1 671/1  شری کارکنان

 815/1 638/1 556/1 عملکرد غيرمایی ساامان

 

 براای ساختاري. 3-2
Qدر بخش برازش ساختاري نتايج حاصل از سه معيار مقادير اشتراكي ،معيار 

معياري است كه براي    . استفاده شد   و  2

رود، و نشان از تاثيري دارد كه يک متغير  كار مي سازي معادلات ساختاري به گيري و بخش ساختاري مدل متصل كردن بخش اندازه

هاي  شود و در مورد سازه مدل محاسبه مي( وابسته)زاي  هاي درون اين معيار فقط براي سازه. گذارد زا مي زا بر يک متغير درون برون

به  67/1و  44/1،  19/1سه مقدار . تر باشد، نشان از برازش بهتر مدل دارد بيش   هر چه مقدار . زا مقدار اين معيار صفر است رونب

 83/1تا  68/1كه در پژوهش حاضر مقدار آن از [56]شوند   معرفي مي   عنوان مقدار ملاک براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي 

 . به دست آمد

در صورتي كه . زاي مدل محاسبه شود و نتيجه آن در قسمت تفسير مدل بيان گردد هاي درون بايد در مورد تمامي سازه   مقدار 

هاي ديگر مدل و آن  تر از صفر شود، نشان از آن دارد كه روابط بين سازه زا صفر و يا كم مقدار اين معيار در مورد يک سازه درون

هاي  در مورد شدت قدرت پيش بيني مدل در سازه .ست و در نتيجه مدل احتياج به اصلاح داردزا به خوبي تبيين نشده ا سازه درون

 12/1زا در محدوده نزديک به  درمورد يک سازه درون   اگر مقدار . را تعيين نموده اند45/1و  15/1، 12/1زا سه مقدار  درون

در پژوهش حاضر تمامي مقادير [ 56]هاي آن سازه دارد خصباشد، نشان از آن دارد كه مدل قدرت پيش بيني ضعيفي در قبال شا

 .به دست آمد/. 43اين معيار بيش از 

  تایج آامون فرض. 3-3
در اين جدول دو . آورده شدند( 4جدول )استفاده شده و نتايج در 4براي آزمون فرضيه ها از نرم افزار اسمارت پي ال اس نسخه 

كند، اما ميزان  ي تي صرفا معناداري روابط بين متغيرها را تاييد يا رد ميآماره. است عامل براي بررسي فرضيه ها استفاده شده

ميزان تغييرات با استفاده از ضرايب استاندارد شده بار . دهد تغييرات متغيرهاي وابسته ناشي از تغييرات متغير مستقل را نشان نمي

 .گيرد مورد بررسي قرار مي( ضريب مسير)عاملي
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 و بارهاي عاملی روابط متغيرها ي تیآمارهمقادیر  -3جدول 

  تيجه آامون ضریو مسير ميزان تی فرضيه شماره

H1 تاييد فرضيه 16316 46167 فرهنگ كسب و كار اخلاقي                      عملکرد غير مالي سازمان 

H1-1 
مالي اثر متغير سن بر رابطه فرهنگ كسب و كار اخلاقي با عملکرد غير 

 سازمان
16423 16198 

 عدم تاييد فرضيه

H2  تاييد فرضيه 16651 156731 فرهنگ كسب و كار اخلاقي               نگرش شغلي و سازماني كاركنان 

H2-2 
نگرش شغلي و سازماني اثر متغير سن بر رابطه فرهنگ كسب و كار اخلاقي 

 كاركنان
16226 16173 

 عدم تاييد فرضيه

H3  تاييد فرضيه 16541 116196 شغلي و سازماني كار كنان                   عملکرد غيرمالي سازماننگرش 

H3-3 
با عملکرد غير مالي  نگرش شغلي و سازماني كاركناناثر متغير سن بر رابطه 

 سازمان
16236 16168 

 عدم تاييد فرضيه

 

از  بيشتربراي رابطه مستقيم بين فرهنگ كسب و كار اخلاقي و عملکرد غيرمالي سازمان  مقدار آماره ي تي 4با توجه به جدول 

از . شهر تهران تاييد مي شود و خصوصي بنابراين معناداري رابطه اين دو متغير به صورت مستقيم در ادارات دولتي. مي باشد 1696

 .اين دو متغير با يکديگر است نسبتا خوبكه به معناي رابطه مي باشد  316/1مقدار طرفي ميزان ضريب مسير براي اين رابطه نيز 

 .مي باشد مي توان گفت اين رابطه چندان با شدت برقرار نيست 3/1اما با توجه به اين كه حداقل مقدار براي ضريب مسير معنادار 

قرار نگرفت و همچنين  -1696تا  1696زه اما با توجه به اين كه ميزان آماره تي براي متغير تعديل گر سن در اين رابطه خارج از با

به دست نيامد، مي توان گفت كه اين متغير تاثير معناداري بر رابطه موجود  3/1ميزان ضريب مسير نيز براي اين متغير بيش از 

 .نمودار سه بعُدي اين رابطه به شکل زير مي باشد. به عبارتي نقش تعديل كنندگي ندارد. ندارد

 
 اثر حضور و عدم حضور متغير تعدیل گر در رابطه فرهن  کسو و کار اخ بی با عملکرد غير مایی ساامان -2 شکل

 
مي باشد كه  156731 درباره رابطه فرهنگ كسب و كار اخلاقي با نگرش شغلي و سازماني كاركنان مي بينيم كه ميزان تي براي آن

اما با . را نشان مي دهد كه بر قوت رابطه تاكيد ميکند651/1ابطه بوده و ضريب مسير نيز مقدارحاكي از معناداري مناسب اين ر

قرار نگرفت و همچنين ميزان  -1696تا  1696توجه به اين كه ميزان آماره تي براي متغير تعديل گر سن در اين رابطه خارج از بازه 

به . مد، مي توان گفت كه اين متغير تاثير معناداري بر رابطه موجود نداردبه دست نيا 3/1ضريب مسير نيز براي اين متغير بيش از 

 .نمودار سه بعُدي اين رابطه به شکل زير مي باشد. عبارتي نقش تعديل كنندگي ندارد
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 کارکناناثر حضور و عدم حضور متغير تعدیل گر در رابطه فرهن  کسو و کار اخ بی با  شری  -3 شکل

 

تاييد % 95است كه معناداري رابطه را در سطح اطمينان  116196 ميزان تي براي رابطه متغير ميانجي مدل و متغير وابسته برابر با

اما با توجه به اين كه ميزان آماره تي براي  .شدت اين رابطه را قوي و مناسب نشان مي دهد 541/1مي كند و ضريب مسير برابر با 

قرار نگرفت و همچنين ميزان ضريب مسير نيز براي اين متغير بيش  -1696تا  1696گر سن در اين رابطه خارج از بازه  متغير تعديل

. به عبارتي نقش تعديل كنندگي ندارد. به دست نيامد، مي توان گفت كه اين متغير تاثير معناداري بر رابطه موجود ندارد 3/1از 

 .زير مي باشدنمودار سه بعُدي اين رابطه به شکل 

 

 
 اثر حضور و عدم حضور متغير تعدیل گر در رابطه  شری کارکنان با عملکرد غير مایی ساامان -4 شکل
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 بحث و  تيجه گيري -4            
            

جو اخلاقي سازمان، در برگيرنده ادراک از درست و اشتباه در محيط كاري سازمان بوده و هنجارهايي را براي پذيرش           

اخلاق فراتر از بهره . مديران ارشد سازمان نقشي كليدي در ايجاد جو اخلاقي سازمان ايفا مي كنند. رفتارهاي سازماني ارائه مي دهد

اثر مثبت دارد و به همين دليل مختصصان مديريت كيفيت بر نقش زير ساختي اخلاق در آن وري بر كيفيت خدمات و توليد نيز 

ضعف اخلاقي بر عملکرد سازمان تاثير منفي دارد وقتي رفتار سازماني از نظر اخلاقي ضعيف باشد به صورت آشکار  [.19]تاكيد دارند

مانند پايين بودن بهره وري، . هاي مختلف سازمان شناسايي كرد زهتوان در حو و پنهان هزينه عملکرد بالا مي رود اين هزينه را مي

كندي پويايي سازمان ، عدم شفافيت و به هم ريختگي ارتباطات سازماني ، اخلاق خوب سازماني تاثير مثبت و شگرفي بر فعاليت و 

نطقي مي شود كه گردش اطلاعات را كه دلايل عمده آن مي تواند اين باشد كه اخلاق بخشي از استدلال م. نتايج سازماني دارد

افزايش مي دهد و در مجموعه اي فراتراز چشم ها و آنتن ها را براي بازخورگيري سازماني فراهم مي كند تا سازمان دريابد در هر 

 مي جهت كاركنان رفتار به انگيزش، مطلوب هاي شيوه ازطريق تثبيت سازماني فرهنگ [57. ]زمان چگونه فعاليت كند

 .در اين پژوهش تاثير فرهنگ كسب و كار اخلاقي بر عملکرد غيرمالي سازمان مورد بررسي قرار گرفت[.58]دهد

مواقع فرهنگ كسب و كار اخلاقي به طور مستقيم با عملکرد غيرمالي سازمان در  ادارات % 95بر اساس يافته هاي پژوهش، در 

همچنين [. 61[]61[]59] تحقيقات همسو مي باشد غالباين نتيجه با نتايج  .ارددشهر تهران رابطه اي معنادار  و خصوصي دولتي

از مواقع اثري بر % 95امکان دارد كه متغير سن بتواند روي اين رابطه نقش تعديل كنندگي داشته باشد و در % 5مشخص شد تنها 

 . رابطه ندارد

و  نگرش شغلي و سازماني كاركنان در ادارات دولتياز مواقع فرهنگ كسب و كار اخلاقي با % 95در پژوهش حاضر مشخص شد 

عملکرد  همچنين . و باز هم نقش تعديل كنندگي متغير سن مورد تاييد واقع نشد .شهر تهران رابطه اي معنادار دارد خصوصي

اني كاركنان قرار غيرمالي سازمان در بين كاركنان ادارات دولتي شهر تهران با همين سطح اطمينان، تحت تاثير نگرش شغلي و سازم

 مطالعاتي كه بر وجود تأثير اخلاق بر عملکرد هاي غير مالي سازمان، تأكيد دارند همسو مي باشد اين نتيجه با نتايج. ميگيرد

در رابطه اخير هم متغير سن داراي نقش تعديل كنندگي نبود و فرضيه مربوط به آن مورد تاييد قرار [. 66[]65[]63[]64[]62]

 نگرفت

  

 و بدردا ی تشکر
 با سپاس فراوان از سركار خانم شيما شيرين بيان و تمامي كساني كه ما را در به انجام رسيدن پژوهش ياري نمودند
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