
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريتپژوهش
   1389،  بهار هفتموم ، شماره سسال 

    79-119صفحه  
  

ثير فضاي اخلاقي سازمان بر روي رضايت شغلي مطالعه تأ
  هاي دولتي و خصوصي شهر گرگان كاركنان بانك

  
  ∗∗زهرا محسني                                ∗دكتر صديقه خورشيد

  

  چكيده
ير انواع فضاي اخلاقي بر روي ابعاد رضايت شغلي كاركنان در صنعت بانكـداري                   اين گزارش تحقيقي، تأث   

 اخلاقيات و اصول    گنجاندنبينش و شناخت بيشتري براي      بررسي اين تأثير ممكن است      . را مطالعه مي كند   
اگر رابطه معني داري بين فضاي      . و مديريت اثربخش كاركنان فراهم كند     صنعت بانكداري   اخلاقي در درون    

مي توانند با ايجاد و پـرورش يـك          وجود داشته باشد، مديران       در صنعت بانكداري   خلاقي و رضايت شغلي   ا
ايـن تحقيـق  بـا       . در كاركنان خود نائل شوند    الاتر رضايت شغلي    فضاي اخلاقي سازماني مثبت به سطوح ب      

پرسـشنامه از    همبستگي انجام شده است و داده هاي تحقيق بوسـيله            -استفاده از روش تحقيق توصيفي    
نتـايج تحقيـق    .  خصوصي شهرستان گرگان جمع آوري شده اسـت        - نفر از كاركنان بانك هاي دولتي      330

نشان داد كه فضاي اخلاقي قوانين و مقررات درون سازمان بر روي رضايت از شغل، پرداخت، و سرپرست؛ و       
در حاليكـه فـضاي     . داري دارد نيز فضاي اخلاقي توجه بر روي رضايت از همكاران و شغل تأثير مثبت معني             

دهد در مجموع نتايج تحقيق نشان مي. داري دارداخلاقي استقلال بر روي رضايت از شعل تأثير منفي معني        
كه فضاي اخلاقي توجه، و قوانين و مقررات درون سازماني بر روي رضايت شغلي كلي كاركنان تأثير مثبـت                   

  . اندنده و اقدام مورد بحث قرار گرفتهاستنباطات براي تحقيقات آي. معني داري دارد
  

  فضاي اخلاقي سازمان، رضايت شغلي، صنعت بانكداري: واژه هاي كليدي 
  

  مقدمه 
موفقيت و كسب برتري رقابتي توسط سازمان هاي خدماتي، از جمله بانك ها در عرصه                    

وي كـار   رقابت جويي عصر اطلاعات و ارتباطات، و جذب و حفظ مـشتريان بـه داشـتن نيـر                 

                                                 
  استاديار مديريت سيستم گروه مديريت بازرگاني، دانشگاه سمنان-نويسنده مسئول ∗
 كارشناس ارشد مديريت بازاريابي ∗∗
 



  
  
  
  
  
  

  1389، بهار هاي مديريت  پژوهش
 

80 

 و اهميت تماس    وجود تعامل بين كاركنان و مشتريان     به علت   . راضي و خشنود بستگي دارد    
رضايت شغلي در سازمان هاي خـدماتي تـضمين مـي        مشتري در توسعه روابط با مشتريان،       

 Arnett et(كنـد كـه كاركنـان راضـي بـا بيـشترين احتـرام بـا مـشتريان برخـورد كننـد           
al.,2002:89(ــد ــه خـ ــد  و در نتيجـ ــه نماينـ ــري عرضـ  & Hartline( مات بهتـ

Ferrell,1996:55( .  تحقيقات نشان داده اند رضايت شغلي كاركنان با رضايت         همچنانكه
مهمـي بـراي ارائـه    و بنـابراين دليـل    ).Wright et al.,1997:266(مشتري ارتباط دارد

بعـلاوه، هرچـه يـك    . Schneidner,1980:57) (خدمات خوب توسط كاركنان مي باشد
خواهـد   مشتريان وفـادارتر و راضـي تـر بيـشتري            سازمان،ارمند از شغلش راضي تر باشد،       ك

  ).Ahmed & Rafiq,2003:1180(داشت
رضايت شغلي، موضوعي است كه مديران سازمان هـا نـسبت بـه آن حـساسيت زيـادي                   

و در روان شناسي صنعتي     آن، قدمت طولاني    مطالعه   و   )78: 1374مورهد و گريفين،  ( دارند
روان شناسـان سـازماني و صـنعتي، و نيـز محققـان              ).Wright,2006:264(سازماني دارد 

 & Fried(بـــه عنـــوان يـــك علـــت مـــوقعيتي بـــالقوهســـازماني بـــه بررســـي آن 
Ferris,1987:290(ايشيت گر و عل)Judge & Bono,2001:83( ، يك علت بالقوه و

 ,Christen, Lyer(زمانيي و تعهـد سـا  رفتارهاي مهم مرتبط با كار مانند عملكـرد شـغل  
Soeberman,2006:139;Rayton,2006:147(،غيبــــــــت  )Xie & 

Johns,2000:47(،  ــايي ــال و جابج ــل و انتق  و )Kickul et al., 2004:232(و نق
 ـادراك از كيفيت زهمبستگي آن با   / و سـلامت فيزيكـي  )Seo et al.,2004:438(دگين

ــي  ــانروانــ ــايت،)Franco et al., 2004:436(كاركنــ ــدگي رضــ   از زنــ
)Landry,2000:170( پرداخته اندكارو غير مرتبط به متغيرهاي مرتبط د پيام و نيز  .  

اگرچه رضايت شغلي؛ نوعي نگرش، و نه رفتار است، اما محققان رفتار سازماني آن را بـه        
عنوان يك متغير وابسته و مهم به حساب مي آورند و به عوامل تاثير گذار بر روي آن توجـه      

هـاي  مانند ويژگي هاي فردي، ويژگي    ( رابينز، اين عوامل را در سه گروه عوامل فردي        . رنددا
گيـري  هـاي فـردي، ادراك، تـصميم   ها و نگرش هاي فردي و سطح تواناييشخصيتي، ارزش 

ماننــد شــيوه اثرگــذاري الگوهــاي ارتبــاطي، (، عوامــل گروهــي)فـردي، يــادگيري، انگيــزش 
ها، ها و قدرت، روابط بين گروه     هاي رهبري،  سياست   شيوهگيري گروهي،   فرآيندهاي تصميم 
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هـاي  هـا و سياسـت    مانند ساختار سازمان رسمي،  رويه     ( و عوامل سازماني  ) و ميزان تعارض  

ار، و  ـ ، ميـزان فـشار ك ـ      - يعني روش هـاي گـزينش، آمـوزش و ارزيـابي عملكـرد             -سازمان
شناختي، روان ترز از ديدگاه    . )66-68: 1374 رابينز،( رهنگ سازماني تقسيم نموده است    ـف

هـا را مطلـوب تـر       هاي كاري و سازماني معنا بخشيده وآن      عواملي را كه مي توانند به محيط      
در مجموع، وي بيست و دو عامل اصلي افزايش رضايت شغلي را            . سازند؛ بررسي نموده است   

و، اعتبار سازمان،   قدرداني، توازن، چالش، بحث و گفتگ     : شناسايي نموده است، كه عبارتند از     
هدف، هويت فردي، احترام، برقراري ارتباط، غير رسمي بـودن، يكپـارچگي، تناسـب، رشـد                

،  ، خدمات، شرايط ارزشـي افـراد   شخصي، انعطاف پذيري، نوآوري، برابري، مالكيت، حمايت    
  ). 33: 1384 امين بيدختي و صالح پور،( قوانين مناسب و مربوط

 ـ    ـغلي كارك ـايت ش ـه رض ـاند ك ه نشان داده  ندين مطالع ـ چ راًـاخي      عاد ـنان با ادراكات از اب
ــضاي  ــاط دارد ف ــا ارتب ــازمان ه ــازماني س  Johnson & McIntyre,1998:846( س

;Ostroff,1993:72;Pierce et al.,1996:604.(    از ميان فـضاهاي سـازماني غالـب؛ 
اركنان در آن عمل مي     د كه ك  فضاي اخلاقي، يك نقش مهم در توسعه زمينه اي ايفا مي كن           

بـراي  . كنـد مي اي براي انجام كارها فراهم وسيلهو  )Trevino et al.,1998:450(كنند 
ثيرگـذار بـر    أ نشان داده است كه يك عامل مهم ت        )Sinclair,1993:66( مثال، سينكلاير 

 همچنــين دشــپاند . روي رفتــار اخلاقــي كاركنــان، فــضاي اخلاقــي ســازماني اســت      
)Deshpande,1996:660(               دريافت كه يك سازمان مي توانـد بـر روي رضـايت شـغلي 

مطالعات متعـددي  . جاد و توسعه يك فضاي اخلاقي تاثير بگذارد       ـوسيله اي ـود ب ـنان خ ـكارك
رابطه بين اخلاقيات و اصول اخلاقي سازماني و رضايت شغلي در ميان معلم ها، پرستاران، و          

. )Koh & Boo,2001:312;:43 Schwepker,2001( انـد فروشندگان  بررسي كـرده 
اي از وجود يـك رابطـه بـين فـضاي اخلاقـي سـازمان و                دارك تجربي حمايت كننده   ـا م ـام

از اين رو هدف ايـن      . رضايت شغلي، و نيز ابعاد آنها در درون صنعت بانكداري موجود نيست           
ش در  ثير فضاي اخلاقي سازمان و ابعاد آن بر روي رضايت شـغلي و ابعـاد              أتحقيق، بررسي ت  

فهم و درك اين رابطه ممكن است بينش و شـناخت بيـشتري         . درون صنعت بانكداري است   
و مـديريت اثـربخش     صـنعت بانكـداري      اخلاقيات و اصول اخلاقـي در درون         گنجاندنبراي  

 در صـنعت    اگر رابطه معني داري بين فضاي اخلاقي و رضـايت شـغلي           . كاركنان فراهم كند  
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مـي تواننـد بـا ايجـاد و پـرورش يـك فـضاي اخلاقـي                 يران   وجود داشته باشد، مد    بانكداري
   . در كاركنان خود نائل شوندالاتر رضايت شغلي سازماني مثبت به سطوح ب

  

   پيشينه تحقيق 
   رضايت شغلي

ـــ    از رضــ ــادي شــده اســت  ـايت شغ ــاريف و مفهــوم ســازي متعــدد و زي اودوم و . لي تع
ي را حدود احساس مثبت يا منفي  رضايت شغل)Odom et al., 1990:158( شـهمكاران
به عبارتي ديگر، رضايت شـغلي بـر ارزيـابي          . كنندريف مي ـاره شغلش تع  ـند درب ـارمـيك ك 
ي را واكــنش ـوروم، رضــايت شغلــ .ت داردـان دلالـــشــلـي كاركنــان از شغـــفي كلـــعاطــ

                          نان در برابـــر نقـــشي كـــه در كارشـــان ايفـــا مـــي كنـــد، تعريـــف مـــي كنـــد               ـكاركـــ
)Madhavan & Susan,2001:128.(اسپكتور )(Spector,1997:167  معتقد است

رضايت شغلي، نگرشي است كه چگونگي احساس كاركنان را نسبت به مشاغلشان بـه طـور                
مدل سنتي رضايت شغلي بر روي همـه    . مي دهد  نسبت به ابعاد  مختلف آن نشان         كلي و يا  

اما آنچه يك شغل را رضايت بخـش يـا نارضـايت     . ر باره شغلش تمركز دارد    احساسات فرد د  
سازد، فقط به ماهيت شغل وابسته نيست، بلكه به انتظارات فـرد از آنچـه شـغلش                 بخش مي 

آن را حالت عاطفي مثبت يا      ،  )Locke,1976:1302(لوسك. بايد فراهم كند، وابسته است    
ــارب     ــا تج ــغلي ي ــابي ش ــل از ارزي ــسرت بخــش حاص ــي  م ــف م ــرد تعري ــغلي ف ــدش  .كن

  رضايت شغلي را گرايش عاطفي يك كارمند نسبت به كارش            )Price,2001:605(پريس
 Hackman & Oldham( بـه همـين ترتيـب، هـاكمن و اولـدهام     .  تعريـف مـي كنـد   

آنهـا رضـايت شـغلي را    . ارائـه داده انـد   يك تعريف ضمني از رضايت شـغلي       )1975:162,
 رابينـز،   .كننـد ميتعريف  خود  هاي شغلي   غلش در مدل ويژگي   هاي عاطفي فرد به ش    واكنش

كند و آنچه را كه     مي  رضايت شغلي را تفاوت بين مقدار مزايا و پاداشي كه كارمند دريافت             
به باور خود مي بايستي دريافت كند، تعريف مي كند و آن  را نشان دهنده نوعي نگرش،  نه 

بـا اشـاره بـه نحـوه        ) Weiss,2002:176(س وي ـ .)66: 1374رابينـز، (يك رفتار مـي دانـد     
 كـه    نمود استدلال،  برخوردهاي ناسازگار با رضايت شغلي به عنوان عاطفه و نگرش در متون           

لازم  اسـت سـه  سـازه     كـه   او استدلال مي كنـد      . سان نيستند همعاطفه و نگرش يك چيز      
 در بـاره    باورهـا "، و   "تجـارب عـاطفي در كـار      "،  "يك قضاوت ارزيابانه راجـع بـه مـشاغل        "
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يـك قـضاوت ارزيابانـه مثبـت يـا منفـي             را   رضايت شغلي وي  . وندش از هم متمايز     "مشاغل

 برخـي  .انجـام مـي دهـد   خـود  تعريف مي كند كه يك فرد درباره شغل يا موقعيـت شـغلي             
 Llies(  دارنـد موافقت بين عاطفه و نگرش در تعريف رضايت شغلي ويس محققان با تمايز

& Judge,2004:368; Schleicher & Watt & Greguras,2004:169 .(
ئيد نمودند أا ت ويس ر استدلال)Llies & Judge,2004:369(ص لليس  و جودگيبالاخ

و اظهار داشتند كه رضايت شغلي يك مفهوم نگرشي منعكس كننـده ارزيـابي فـرد دربـاره                   
   . شغلش، علاوه بر يك واكنش عاطفي به آن است

- مطالعه رضايت شغلي و تعاريف و سنجش آن تاثير داشته         آثار محققان بسياري بر روي         
نظريه سلسله مراتب نيازهاي مزلـو بـر روي رضـايت شـغلي تـاثير گذاشـته                 ). 1جدول  ( اند

 و برخي محققان با رضايت شغلي از ديدگاه تحقق و ارضاي نيـاز، و               )215: 1954مزلو،(است
. )Conrad et al.,1985:164(نيز بر طبق نظريه سلسله مراتب مزلو برخـورد نمـوده انـد   

 مـي دهنـد كـه از        اين نظريه طرح مي كند كه نيازهاي انـسان، سلـسله مراتبـي را شـكل               
، احترام تا خودشكوفايي    )عشق(نيازهاي فيزيولوژيكي، امنيت، تعلق داشتن، و دوست داشتن       

 ازهاي اساسـي و   ـاما اين رويكرد به علت تاكيد زيـادش بـر روي ني ـ           . درجه بندي شده است   
اي كـه  ه فرآيندهاي شناختي از شهرت كمتري برخوردار شـده اسـت، بگونـه   ـه ب ـوجدم ت ـع

 ).Spector,1997a,:145(گرديد ديدگاه نگرشي در مطالعه رضايت شغلي برجسته و نافذ        
 نظريـه دو عـاملي رضـايت    ،)Herzberg & Mausner,1959:136(هرزبرگ و موسـنر 

 كه رضايت و عدم رضـايت دو پديـده مجـزا و             شغلي را تدوين نمودند و بديهي فرض كردند       
مانند عوامل ذاتي بـراي ماهيـت و        (عوامل دروني و ذاتي   . گاهي اوقات حتي نامرتبط هستند    

د، به عنوان ارضاكننده شـغل      كه انگيزاننده ها ناميده شده ان      ، )تجربه  موفق انجام دادن كار     
 ي تشخيص و شناسايي، خودكـار     موفقيت و پيشرفت،  : اين عوامل عبارتند از     . شده اند يافت  

عوامل بروني كه بهداشتي ناميده شده اند، عوامـل ناارضـاكننده شـغل             . و مسئوليت پذيري    
خط مشي شركت، مديريت ، سرپرستي، حقوق، روابط        :  شده اند و عبارتند از       تشخيص داده 

عوامل برونـي،    )Herzberg,1968:55( به قول هرزبرگ  . متقابل شخصي، و شرايط كاري    
. مي شوند درحاليكه عوامل دروني موجب رضايت شغلي مي شوند        ارضايتي شغلي را موجب   ن

نا رضايتي شغلي نيست، امـا نداشـتن رضـايت شـغلي      به عبارت ديگر، مقابل رضايت شغلي،   
  بـه قـول هـاكمن و اولـدهام     بهداشـتي هرزبـرگ و موسـنر   -اگرچه نظريه انگيزشـي . است
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)Hackman & Oldham,1980:210( هايي مواجه است و مورد نقد زيادي واريبا دش
واقع شده است، اما بر مطالعه رضايت شغلي تفوق و غالب گشته است و اساسي براي توسعه                 

پس رضايت شغلي مي تواند به عنوان يـك احـساس          . ارزيابي رضايت شغلي شكل داده است     
عـاد گونـاگون    جهاني درباره شغل يا به عنوان يك مجموعه از نگرش هاي مـرتبط دربـاره اب               

وقتي نگرش هاي كلي مـورد علاقـه اسـت، از رويكردجهـاني اسـتفاده               . شغل ملاحظه گردد  
شود در حالي كه از رويكرد بعدي و وجهي براي كاوش و مطالعه نقش اجزا و مولفه هاي                  مي

  . شغل در ايجاد رضايت يا عدم رضايت شغلي استفاده مي شود
 ل تـرين ابزارهـاي رضـايت شـغلي، اسـپكتور     بر اسـاس بررسـي مـشهورترين و متـداو         

)Spector,1997b:176(       اين عوامـل عبارتنـد     .  ابعاد رضايت شغلي را تلخيص كرده است
قدرداني و سپاس، ارتباطات، همكاران، مزاياي حاشيه اي، شرايط كاري، ماهيت خودكار،            : از

صي، هـاي يـك سـازمان، پرداخـت، رشـد شخ ـ          هـا و رويـه    مـشي ماهيت خود سازمان، خـط    
          اسـميت، كنـدال، هـالين     . هاي ترفيـع، تـشخيص و شناسـايي، امنيـت و سرپرسـتي            فرصت

) Smith & Kendall & Hulin,1969:230(    به پنج بعد شـغلي معـرف خـصوصيات 
 -الف: كه در  صحنه رضايت شغلي نقش مهمي ايفا مي كنند برجسته شغلي اشاره مي كنند   

غل براي فرد، وجود فرصت هاي يادگيري و رشد از طريق رضايت از كار كه بر جالب بودن ش
 رضـايت از مـافوق، يعنـي توانـايي هـاي فنـي و مـديريتي مـديران و                    -ب.  كار دلالت دارد  

 رضايت از همكـاران بـه       -ج. ملاحظاتي كه آنان براي علائق كاركنان از خود نشان مي دهند          
. از خـود نـشان مـي دهنـد    معناي ميزان دوستي، صلاحيت فني، و حمـايتي كـه همكـاران        

 رضايت از ترفيع  بر دسترسـي بـه   -د. رضايت از همكاران از شيوه ارتباطات نشات مي گيرد     
 رضايت از پرداخت بـر ميـزان        -ذ. فرصت هاي واقعي براي پيشرفت كاركنان دلالت مي كند        

  . حقوق دريافتي، برابري ادراكي افراد از حقوق و روش پرداخت دلالت  مي كند
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   تعاريف رضايت شغلي:1جدول 

  

  نظريه مربوطه  تعاريف
تناسب فردي نيازهاي شخصي با توانش درك شده شغل براي 

  ).Kuhlen, 1963:57(تامين آن نيازها
تحقق نياز بدين معناست كه آيا شغل، نيازهاي فيزيكي و رواني 

ي تامين مي كنند يا تامين نمي كاركنان را  در درون موقعيت كار
  ).Worf,1970:89(كنند

كنند آنها نياز دارند و راد درك ميـيك تناسب بين آنچه اف
 كنندهايي كه آنها درك مي كنند از شغل شان دريافت ميپاداش

)Conrad et al.,1985:180.(  

مازلو، (نظريه نيازهاي انساني مازلو 
1954(  

 Herzberg(عملكرد رضايت نسبت به عناصر گوناگون شغل
&Mausner, (1959:130.  

 بهداشتي هرزبرگ -نظريه انگيزشي
  & Herzberg(وموسنر 

Mausner1959.  
 ,Gruneberg)(همه احساساتي كه يك فرد درباره شغلش دارد

1976:187  
     گرايش عاطفي كه يك كارمند نسبت به كارش يا شغلش دارد

  )Price,2001:606(  

تمركز بر روي فرآيند شناختي 
)Spector,1997(  

  

  لاقي سازمانفضاي اخ
د انتظار و اعمال موراقدامات عادي، ها، رفتارهاي كه سازماندارد فضا به طرقي اشاره      

 Schneider( دهندپاداش ميبه آنها كنند و حمايت ميسازند، از آنها ميخود را عملياتي 
& Rentsch,1988:184.( افراد، گروه هاي كاري، و موقعيت  به علت تفاوت در جايگاه

 سازمان متفاوت است ادراكات از فضاي سازماني در درون  و سوابق كاري،اشتغالريخ تا
)Victor & Cullen,1988:106( . بعلاوه، يك سازمان، واحد فرعي و گروه كاري
 دباشميي ـز جمله يك فضاي اخلاق، اضاهاـمتفاوت ف واعـر انـشتمل بم
)Schneider,1975:449.(    

 ,Schneider( انند فضاي سازمانيـتري مليـهاي كازهـا سـي بلاقـضاي اخـوم فـمفه     
اما بر روي .  مشابه است)Smircich,1983:341(، فرهنگ سازماني)1975:448

فضاي اخلاقي يك سازمان، .  دارديول اخلاقي تمركز بيشترـلاقي يا اصـات اخـموضوع
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 اخلاقي بودن كه بر روي  دهد،را نشان ميآن و رفتارهاي اخلاقي مورد انتظار  هاارزش
 فضاي اخلاقي نوعي از فضاي ).Verbeke et al.,1996:1177( داردثير أاعضايش ت

كاري است كه فرآيندها، سياستها و فعاليتهاي سازماني كه پيامد اخلاقي دارد را منعكس 
   كه انواع خاصي ازمعتقدندآيد كه اعضا چنين فضايي زماني به وجود مي. سازدمي

سازمان مورد انتظار درون  اخلاقي به عنوان استاندارد يا هنجارها در هاييا رفتارها استدلال
 فضاي اخلاقي، ادراك .)Cullen & Parboteeah &Victor,2003:129( است

چيزي است كه شامل رفتار اخلاقي است و بنابراين مكانيسمي روانشناختي است كه از 
 تصميم گيري و رفتار متعاقب ،ضاي اخلاقيف. شوندطريق آن مسائل اخلاقي مديريت مي

 ,Martin & Cullen( دهدثير قرار ميأا در پاسخ به مسائل اخلاقي تحت تآن ر
2006:180(.  

 را ادراكات  سازمانيي اخلاقيافض )Victor & Cullen,1988:101( ويكتور و كالن    
ه محتواي نموده اند ك رويه هاي سازماني نوعي تعريف  اعمال و،از اقدامات رايج و متداول

 اي  مفهوم فضاي اخلاقي را طريقهآنها ).Victor & Cullen, 1988:101( لاقي داردخا
 Victor;( اند نمودهمعرفي هاتار اخلاقي در سازمانـني رفبييش ـپ توضيح و، راي تبيينـب

& Cullen, 1987:80 Victor & Cullen,1988:103.(  كه  دننكميآنها استدلال
تفاوت فضاي اخلاقي ممكن است ايماهاي متفاوتي براي اعضاي يك گروه كاري ابعاد م

 ندنمبني بر اين كه چه رفتاري قابل قبول است و چه رفتاري غيرقابل قبول است، فراهم ك
)Cullen et al., 1989:54;Wimbush & Shepard,1991.(آنهااستدلال  زيربناي  ،

ه ـجاري نهادينـهاي هنسيستم ؛عي سازمانيهاي فرگروه ها وسازمان اين فرض است كه
ه به قدر كافي براي اعضاي سازمان شناخته شده است كه به ـدهند كوسعه ميـترا اي شده

  ). Victor & Cullen,1988:102( شونداي كاري درك ميضعنوان يك ف
كه اندكي وجود دارد نظريه هاي علي رغم توجه روز افزون به اخلاقيات در سازمان،      

در . دنمتغيرهاي سازماني شرح مي دهساير چگونگي ارتباط مضمون اخلاقي سازمان را با 
 بازاريابي، روانشناسي، ازقبيل( هاي مختلف مطالعات سازمانيكه در حوزههايي  نظريهميان

  مدل چهار بخشي رست از قبيلهانظريهاغلب ؛ اندظهور پيدا كرده )مديريت
)Rest,1986:236( اقتضايي فرل وگرشام، چارچوب  )Ferrell & Gresham, 
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 ,Hunt & Vitell(عمومي اخلاقيات بازاريابي هانت و ويتلنظريه ، )1985:90
مدل  و )Trevino,1986:605( موقعيت تروينو -ردكنش متقابل ف، مدل )1986:8

اما . باشندميگيري اخلاقي هاي تصميمنظريه )Jones,1991:370( اقتضاي جونز -نتيجه
ها نظريهاين  .اند سال گذشته ظهور پيدا كرده30فضاي اخلاقي كاري درنظريه دو ط فق

 Victor & Cullen, 1987; Victor(ضاي اخلاقي كاري ويكتور وكالننظريه فشامل 
& Cullen,1988(، كوهن-جديدتر پيوستار فضاي اخلاقي ويداور و نظريه ) Vidaver-

Cohen,1995; Vidaver-Cohen,1998 (ويكتور نظريه با اين وجود تنها  .اشندمي ب
و كالن در نتيجه تحقيق تجربي به دست آمده است و نيروي محرك تحقيق در زمينه 

 .فضاي اخلاقي بوده است
  

  ور و كالنتويكنظريه فضاي اخلاقي 
هاي اخلاقي اعلب فضاي كاري اخلاقي غالب در يك سازمان بوسيله تحليل گزينه     

از اين چهارچوب ويكتور و كالن . راد در آن سازمان تعيين مي گرددانتخاب شده توسط اف
گيري براي بررسي الگوهاي تصميم نوع شناسي دو بعدي آنها يك. استثنا نيستموضوع 

ويكتور و كالن، ابعاد اين طبقه بندي ها را بر اساس دو جريان . اعضاي سازمان توسعه دادند
ن شناسي مراحل توسعه اخلاقي گلبرگ كه چهارچوب روا -الف: نظري بنيان گذاشتند

بندي الگوهاي نفوذ و  چهارچوب جامعه شناختي طبقه- ب.لاقي استخمتناظر با معيار ا
  . رتون كه متناظر با كانون تحليل استمثير أت
  

  بعد معيار اخلاقي
 اتكاء )Kohlberg,1971:350(لبرگهگتوسعه اخلاقي شناختي نظريه اين بعد بر      
به موجب آن ه است كه كردابداع يك چارچوب توسعه اخلاقي شناختي لبرگ هگ. دارد

عوامل بر مبناي ) مهارت در چگونگي حل مسائل اخلاقي( مهارت استدلال اخلاقي افراد
اين مراحل به  افراد در طول .كندپيدا مي مرحله تغيير و توسعه شش دري و موقعيتيشخص

 بايد نسبت به ششدر مرحله  افراد.  كننددرك بهتر الزامات اخلاقي پيشرفت ميسمت 
 بطور هاي اخلاقيدر استدلال مخمصهيشتري  توانايي بخود اول تا پنج ازافراد در مراحل 

پيش متعارف، (سطح اخلاقي شناختي سه اين چارچوب شامل .دهندبنشان ثرتري ؤم
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 در يك سلسله افراد. اند كه هر كدام از دو مرحله تشكيل شدهاست،) متعارف و پس متعارف
كنند كه هر كدام بيانگر يك مدل متفاوت كيفي از تفكر اخلاقي مراحل ثابت حركت مي

بر ، يك فرد، قوانين را )سطح پيش متعارفيعني (ر سطح اول استدلال اخلاقي د.باشدمي
 تصميمات اخلاقي با توجه به پاداشها و تنبيهات توجيه. كندميمشاهده تحميل شده خود 
به وسيله اطاعت و  را  افراد، قضاوتهاي اخلاقي هدايت شده؛ر مرحله اولد .دنشومي

يك هنجار به وسيله  دوم قضاوتهاي اخلاقي در مرحله. دهندشكل مي جلوگيري از تنبيه
. دنشوهدايت مي ،"اگر شما پشت مرا بخارانيد من هم پشت شما را خواهم خواراند"تقابلي 

فرد، هنجارهاي اخلاقي مشترك جامعه يا گروهي ؛ يك )سطح متعارفيعني (دومدر سطح 
چيزي كه اخلاقا درست در نظر گرفته مي  .را دروني مي كند) خانواده جمله از(از جامعه

. قوانين و مقررات مي باشد شود، چيزي است كه ديگران از فرد انتظار دارند و انجام وظايف،
باشد و به آنها  ه خوشايند ديگران، رفتار اخلاقي را چيزي مي يابند كسومافراد در مرحله 

مي توجه هستند، آن عضوي از جامعه اي كه  چهارم، به  ديدگاه افراد مرحله از.كمك كند
قانوني يا مذهبي كه به  قضاوتهاي اجتماعي، سيستمهاي اجتماعي، به در اين مرحله. شود

  .شودمي ، توجه منظور ارتقاي منفعت عمومي طراحي شده اند
 فرد، فراسوي شناخت به وسيله انتظارات ديگران، ؛)سطح پس متعارفني يع( سومدر سطح

، فرد، نسبي بودن ارزشهاي شخصي پنجممرحله . حركت مي كند اقدام و قوانين و مقررات
اجتماعي را هاي آنها همچنان بر قوانين و مقررات به دليل اينكه قرارداد .را درك مي كند

ها درك كرده اند كه قوانين مي توانند براي اهداف كيد مي كنند اما آنأد، تنمي كنعرضه 
 انسجامي ، افراد به وسيله اصول اخلاقي خودششمدر مرحله . مفيد اجتماعي تغيير يابند

گ ادعا كرده است كه قضاوتهاي اخلاقي در لبرهگ. عدالت و حقوق بشري هدايت مي شوند
نظريه در اين  .هستند و مطلوبتر  بهتر از قضاوت هاي اخلاقي مراحل پايين تر، مراحل بالاتر

  :. تلخيص شده است2جدول 
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  رگلبهگتوسعه اخلاقي مراحل : 2جدول 

  

  چه چيزي درست است و چرا؟  مرحله
  پيش متعارف: 1سطح

قدرت برتر . دنخودداري از شكستن قوانيني كه به وسيله تنبيه پيگيري ميشو  اخلاقيات ناهمگن: 1مرحله 
  . مي كند را تعيين"درستي"اختيار، 

دنبال . دنبال كردن علاقه شخصي و اجازه دادن به ديگران به انجام چنين كاري  هدف تبادل موثر : 2مرحله 
 برابري  به وسيله"درستي". كردن قوانين، تنها زمانيكه علاقه شخصي وجود دارد

  .تعريف مي شودتبادل 
  متعارف: 2سطح 

متقابل انتظارات : 3مرحله 
ت و فردي، ارتباطابين 
  فرديبين توافق 

محترم . در نقش فردي مورد انتظار ايفاي نقش . نمايش رفتار خوب كليشه اي
اعتماد به قانون طلايي، قرار دادن خود . بودن براي اعتماد، وفاداري و قدرشناسي

  .در جاي ديگران
تطابق اجتماعي و : 4مرحله 
  سيستمحفظ 

  . في كه با آن موافقيدانجام وظاي. همكاري در جامعه، گروه يا سازمان

  پس متعارف: 3سطح 
قرارداد اجتماعي : 5مرحله 

  و حقوق فردي
 با اين وجود،. قوانين به اين دليل كه قراردادي اجتماعي است، حمايت مي شوداز 
توجه به . ودحمايت مي ش نظر از عقيده اكثريت  ارزشهاي غير مرتبط صرفاز

انصاف و حفاظت از .  عموميدمنديقوانين و وظايف بر اساس تعيين منطقي سو
  ..حقوق

اصول اخلاقي :  6مرحله 
  همگاني

قوانين و وظايف اجتماعي .  را تعيين مي كند"درستي"اصول اخلاقي خود انتخابي، 
افراد به شان و . تنها به علت اينكه بر اساس چنين اصولي هستند، معتبر مي باشند

  .عهد شخصي به عقايد دارندمقام همه موجودات بشر احترام مي گذارند و ت
  

سطح از سه ) Victor & Cullen,1987;Victor & Cullen,1988(ويكتور و كالن    
 استفاده به منظور تعريف بعد معيار اخلاقي در مدلشانلبرگ ه گاستدلال اخلاقي شناختي

خودستايي، يعني خود بيني و (كه سه حوزه معيار اخلاقي شانند كردادعا نمودند و 
و گرفته ـالگلبرگ هگاز سه سطح توسعه اخلاقي  )اهي و نيكوكاري، و اصول اخلاقيخيرخو
هاي اند كه بيشتر نظريهدهـاي انتخاب شدهـر اساس مشاهـب سه معيار اخلاقي .است

ها ممكن است بر اساس ها و گزينشكه انتخاباند دادهگيري اخلاقي تشخيص تصميم
 ،حداكثركردن منافع متقابل يا مشترك)خودستاييخودبيني و (حداكثر كردن منافع شخصي
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اصول و ضوابط  اخلاقي ، يا تبعيت و پيروي از استانداردهاي)خيرخواهي و نيكوكاري(
سطح پيش متعارف (خودخواهي فضاي اخلاقي كاري در سطح. ام شودانج )اخلاقي

 .شودبه وسيله تمايل كاركنان به حداكثر كردن منفعت شخصي توصيف مي )لبرگهگ
 به وسيله تمايل كاركنان )لبرگهگسطح متعارف (در سطح خيرخواهي فضاي اخلاقي كاري

فضاي اخلاقي كاري در سطح . شودمي كردن سود مشترك در سازمان شرح داده به حداكثر
توصيف  به وسيله پيروي كاركنان از قانون )لبرگهگمتعارف  سطح پس(علم وظايف اخلاقي

  .شودمي
  

  تحليل تجزيه و نيبعد مكا
كند كه افراد در اتخاذ تصميمات اخلاقي يا بعد كانون تحليل به منابع مرجع اشاره مي     

اگر كانون تحليل فرد است، . برندهاي ملاحظه در تحليل اخلاقي بكار ميمحدوده
اتكاء بر روي هنجارهاي كاركنان و اعتماد به آنها  هنجارهاي رايج و غالب در درون سازمان

 ،ها گروه؛اگر كانون تحليل محلي باشد. كنندب رفتار نفع شخصي حمايت ميا تعقيبرا 
براي مثال، دپارتمان يا قسمت كاركنان يا . مرجع نخستين و اوليه در درون سازمان هستند

 اتكاء دارد يسطح جهاني تحليل بر روي منابع استدلال اخلاقي برون سازمان. گروه كاري
سه ، )Victor & Cullen, 1987(ويكتور و كالن .اي حرفهمانند قوانين يا ضوابط اخلاقي

فردي، (منبع سه را با  )گرايي و علم وظايف اخلاقيمنفعتخودخواهي، (اخلاقينظريه نوع 
  فضاي اخلاقينظريبعد  با هم تلفيق نمودند، كه نتيجه اين تلفيق، نه )محلي و جهاني

  .اند نشان داده شده3است، كه درجدول
  

   Victor & Cullen,1988 )(ويكتور و كالن: فضاي اخلاقيع نواا: 3جدول
  

   كانون تحليل

  جهاني  محلي  فرد
 كارايي نفع شركت نفع شخصي خودستايي و ودخواهي

مسئوليت پذيري  علاقه تيمي دوستي و رفاقت خير خواهي
 اجتماعي

نظريه 
  اخلاقي

قوانين و رويه  اخلاقيات شخصي  اصول اخلاقي
 هاي شركت

ين و ضوابط قوان
 ايحرفه
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    ويكتور و كالنفضاي اخلاقينظريه ابعاد تجربي 

 انجام 1988 در پژوهشي كه در سال )Victor & Cullen,1988(ويكتور و كالن     
همچنين در ). 4جدول( تشخيص دادندرا به طور تجربي نظري بعد نه بعد از  پنج دادند،

ود مشاهده شدن ادراكاتي از همه انواع مطالعات متعدد انجام شده توسط محققان، با وج
پنج نوع فضاي ،  )Agarwal, Malloy,1999:5, Cullen et al.,1993:669(فضاها

اخلاقي يافت شده توسط ويكتور و كالن در كار تجربي نخستين شان از فراواني بيشتري 
 ابزاري، -الف:  تجربي عبارتند ازانواع فضاي اخلاقي يافت شده در تحقيقات. برخوردار است

در ادامه، .  قوانين و مقررات سازمان-اي، ه  قوانين و ضوابط حرفه-استقلال، د- توجه، ج-ب
. گرددماهيت هر كدام از انواع فضاهاي اخلاقي شناسايي شده به لحاظ اخلاقي تبيين مي

 و ويمبوش و )2003(كالن و همكاران ،)1987،1988(هاي ذيل از ويكتور كالنتوصيف
  : است)2006( و مارتين و كالن)1994( شپارد

 

  Victor & Cullen,1988:110)(ابعاد تجربي فضاي اخلاقي: 4جدول

 

اين نوع فضاي اخلاقي بر روي معيار اخلاقي خير خواهي، و علاقه بـه ديگـران                :  توجه - الف
در اين جو، افراد داراي علاقـه صـادقانه و بـي غـل و غـش بـه رفـاه و سـعادت                 . تمركز دارد 

وسـط  همديگر، علاوه بر ساير افراد در درون و بـرون سـازماني هـستند كـه ممكـن اسـت ت                    
  . ثر شوندأتصميمات اخلاقي شان مت

بر طبق اين بعـد     . اين بعد مستلزم معيار اخلاقي اصول و ضوابط اخلاقي است         :  استقلال -ب
از فضاي اخلاقي، افراد بر طبق باورهاي اخلاقي شخصي خودشان مبتني بـر يـك مجموعـه                 

  . اصول اخلاقي خوب ملاحظه شده عمل مي كنند

  كانون تحليل
  فردي  محلي  جهاني

  
  اخلاقيمعيار 

  بيني و خودستاييخود  ابزاري  توجه
  خير خواهي  توجه

قوانين و ضوابط حرفه اي و 
  )laws(برون سازماني

قوانين و مقررات درون 
  )rules(سازماني

   اخلاقياصول  استقلال
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بعد قانون و قاعده با معيار اخلاقـي اصـول و ضـوابط اخلاقـي        : ي قوانين و ضوابط حرفه ا     -ج
در اين فضاي اخلاقي،كاركنان قوانين و قواعد و مقررات حرفه شان يا صـاحب              . مرتبط است 

در موقعيت هاي تصميم گيري در درون يك فضاي قاعده  . قدرت ديگري را رعايت مي كنند     
را بـر اسـاس اختيـار و حكـم برخـي            و قانون درك شده است كه كاركنان بايـد تـصميمات            

  . سيستم هاي بروني مانند قانون، يا قوانين رفتار حرفه اتخاذ كنند
بعد اصول و ضوابط قانوني در ارتبـاط بـا معيـار اخلاقـي      :  قوانين و ضوابط قانوني سازمان     -د

اين بعد در ارتباط با قوانين رفتاري پذيرفته شده تعيـين شـده توسـط               . اصول اخلاقي است  
 از قوانين يا استانداردهاي محلي ماننـد        ايتصميمات سازماني بوسيله مجموعه   . كت است شر

  . قوانين و ضوابط رفتاري هدايت مي شود
فضاي ابزاري مستلزم معيار خـودبيني و خودسـتايي اسـت و اساسـا بـر اسـاس                  :   ابزاري -ه

شود كه به منـافع     افراد معتقدند كه تصميماتي اتخاذ      . حداكثر نمودن نفع شخصي قرار دارد     
مطالعات گوناگون نشان دادند كه فضاي . سازمان خدمت كند يا منافع شخصي را فراهم كند  

 ;Cullen & Parboteeah & Victor,2003:130(ابــزاري كمتــر مــرجح اســت
Erondu & Sharland & Okpara,2004:351(.   

    

  چارچوب نظري و فرضيه هاي تحقيق
اند كه ادراكات از فضاي اخلاقي اساسـا موضـوعات مهـم            مطالعات متعددي فرض كرده          

آنها به كار   براي مشاركت كنندگان سازماني طرح مي كنند كه احتمالا بر روي واكنش هاي              
اند  مطالعات زيادي نشان داده).188: 2006مارتين و كالن،  ( دنمي گذار و سازمان شان تأثير     

 ار  و رضايت شغلي رابطه مثبتـي دارنـد         كه اخلاقيات و اصول اخلاقي  با رضايت در محل ك          
)Koh & Boo,2001:320; Mulki et al.,2006:24; 

Schwepker,2001:48;Schwepker & Hartline,2005:394,Valentine & 
Barnett,2003:362; Weeks et al., 2004:210 ;Woodbine,2006:94; 

Koh & Boo,2001:320;Schwepker,2001:49.(    رن و   بـراي مثـال ويـس وسـوا
 دريافتنـد كـه سـطح رضـايت     )Viswesvaran & Deshpande,1998:367( دشپاند

مديران با سرپرستان بطور مثبت با حمايت درك شده مديريت ارشد براي رفتارهاي اخلاقي              
 ,& Jaramillo & Mulki(مطالعــه جاراميــل لــو  و همكــارانش. رابطــه مثبــت دارد
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Solomon,2006:277(        لاقـي اثـر مثبتـي بـر روي رضـايت           تائيد كردنـد كـه فـضاي اخ

فروشنده دارد كه به نوبت به نيات جابه جايي كمتر، تعهد سازماني و عملكرد شغلي بهتـري                 
ثير انواع فضاي اخلاقي بر روي ابعـاد رضـايت شـغلي            اما مطالعات اندكي، تأ   . ر مي گردد  منج

  . بررسي نمودند
  و جوســپ و دشــپاند)Deshpande,1996( مطالعــات انجــام شــده توســط دشــپاند     
)Joseph & Despannde,1997(  روابط بين انواع فضاي اخلاقي و ابعاد رضايت شـغلي 

مدارك نـشان دادنـد كـه انـواع فـضاي           . را در يك سازمان غير انتفاعي بزرگ بررسي كردند        
اخلاقي توصيف شده بوسيله توجـه، اسـتقلال و قـوانين و مقـررات سـازمان بـر روي ابعـاد                     

ثير مثبت داشته اند، در حاليكـه فـضاي اخلاقـي ابـزاري بـر روي                أ شغلي ت  گوناگون رضايت 
ــغلي تـ ـ  ــايت ش ــت  أرض ــي داري داش ــي معن ــالن . ثير منف ــارتين و ك  & Martin(م

Cullen,2006(               ،يك فراتحليل انجام دادند و دريافتند كه رضايت كاركنان با  شغل شـان 
بـه عـلاوه آنهـا نـه        . بستگي دارند  با فضاهاي اخلاقي هم    ترفيع، همكاران، و سرپرستان غالباً    

فقط معتقدبودند كه فضاهاي اخلاقي ادراك شده به بهبود رضايت شغلي كمـك مـي كنـد،                 
بلكه انديشيدند كه ادراكات از فضاهاي اخلاقي مانند استقلال، قوانين وضـوابط حرفـه اي و                

تيجه بر عكـس    اين ن . اند  ثير مثبت داشته  أقوانين و مقررات سازماني بر روي رضايت شغلي ت        
 Martin(همچنين مارتين و كـالن . اثرات منفي فضاي اخلاقي بر روي رضايت شغلي است

& Cullen,2006(اي به عنوان قوانين  نشان دادند وقتي قوانين بروني مانند قوانين حرفه
رسد كه روابط مثبـت بـا نتـايج سـازماني           به نظر مي  . دروني شده براي سازمان ادراك گردد     

  .توليد كند
 اخلاقي بـر روي ابعـاد و وجـوه          ثير انواع گوناگون فضاي   أدر تحقيق انجام شده بر روي ت           

) Tsai &, Huang, 2008:565-581( مختلف رضايت شغلي پرستاران، تساي و هوانگ
داري بر روي رضـايت شـغلي پرسـتاران بـا           ثير مثبت  معني   أدريافتند كه يك فضاي توجه ت     
همچنين يك فضاي اخلاقي استقلال بطـور       . شغلي كلي داشت  پرداخت، خودكار ، و رضايت      

ثر أمثبت و معني داري، رضايت پرستاران را با سرپرستاران و رضايت شغلي كلي شان را مت ـ               
به همين ترتيب، يك فضاي اخلاقي قوانين و مقررات سـازماني بطـور معنـي دار و                 . سازدمي

رداخت و رضايت شغلي كلي شان متاثر       مثبتي، رضايت پرستاران با سرپرستاران، همكاران، پ      
دار و منفـي رضـايت از ترفيـع و          بر عكس يك فضاي اخلاقي ابزاري بطـور معنـي         . مي سازد 
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  چـه  يك نتيجه مهم از اين مطالعه اين اسـت كـه اگـر            . سازدثر مي أرضايت شغلي كلي را مت    
 آن هـيچ    بنـدي شـده بـود، امـا       اي يشترين نوع فضاي اخلاقي درجـه      قوانين و ضوابط حرفه   

  .  از رضايت شغلي پرستاران نداشتيوجهيچ ثيري بر روي هأت
 درتحقيقي نشان دادند در )(Joseph & Despannde,1997:78 جوسپ و دشپاند     

فضايي بود كه توسط پرستاران ) ايفضاي اخلاقي قوانين و ضوابط حرفه(گراييحاليكه حرفه
 از رضايت شغلي آنها يوجهيچ روي هثيري بر أبيشتر گزارش شده بود، اما آن هيچ ت

نشان  )Deshpande,1996:657 (برعكس در مطالعه مشابه ديگري، دشپاند. نداشت
داري بر روي رضايت با ترفيع، گرايي بطور معنياند كه يك فضاي اخلاقي حرفهداده

                   نتايج مطالعه سچ وپكر. گذاردثير ميأسرپرستاران، كار، و رضايت شغلي كلي ت
 )Schwepker,2000:40( نشان داد كه بين فضاي اخلاقي و رضايت شغلي رابطه مثبت 

تر در اين مطالعه فروشندگاني كه فضاي سازمان خود را اخلاقي. داري وجود داردمعني
اين نتيجه براي هر كدام از . كردند، سطوح بالاي رضايت شغلي را گزارش دادندادراك مي

به ) رضايت از پرداخت، ترفيع، سرپرست ، خط مشي و همكاران و شغل( يابعاد رضايت شغل
  . جز رضايت از مشتريان درست بود

توان در بندي از بررسي پيشينه تحقيق، چهارچوب نظري تحقيق را ميدر يك جمع     
ثير انواع مختلف فضاهاي اخلاقي بر روي رضايت أبر اين اساس، ت.  نشان داد1قالب شكل 

 . گرددي كاركنان در صنعت بانكداري و ابعاد مختلف آن بررسي ميشغلي كل
 

   چارچوب نظري تحقيق:1شكل

  
  
  
  

  

  :ابعاد رضايت شغلي
  رضايت از پرداخت -
 رضايت از همكار -
 رضايت از كار وشغل -
 رضايت از سرپرست -

  ي اخلاقيانواع فضا
  فضاي اخلاقي ابزاري -
 فضاي اخلاقي استقلال -
 فضاي اخلاقي قوانين حرفه اي -
 فضاي اخلاقي قوانين سازماني -
  فضاي اخلاقي توجه  -
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  هاي تحقيق به شرح ذيل تبيين وب نظري تحقيق، فرضيهـا ملاحظه چارچـراين بـبناب
  : گرددمي

  . داري داردثير معني روي ابعاد رضايت شغلي كاركنان تأفضاي اخلاقي ابزاري بر. 1فرضيه
  . داري داردثير معنيأفضاي اخلاقي استقلال بر روي ابعاد رضايت شغلي كاركنان ت. 2فرضيه
ثير أفضاي اخلاقي توجه بر روي ابعاد رضايت شغلي كاركنان در صنعت بانكداري ت. 3فرضيه
  . داري داردمعني
بعاد بر روي ا) جهاني(اي و برون سازمانيفضاي اخلاقي قوانين و ضوابط حرفه. 4فرضيه

  .داري داردثير معنيأرضايت شغلي كاركنان ت
بر روي ابعاد رضايت ) درون سازماني(فضاي اخلاقي قوانين و مقررات سازماني. 5فرضيه

  .داري داردثير معنيأشغلي كاركنان ت
  .  داري داردثير معنيأانواع فضاي اخلاقي سازماني  بر روي رضايت شغلي كاركنان ت. 6فرضيه

  

  قيقروش شناسي تح
   روش تحقيق

اين تحقيق با توجه به هدف، از نوع تحقيقات كاربردي است، و نيـز بـا ملاحظـه شـيوه                         
 ـ ).1376،سرمد و همكاران  ( همبستگي است  -جمع آوري اطلاعات از نوع تحقيق توصيفي       ا  ب

شوند، هاي تحقيق درجامعه آماري تحقيق بررسي ميسازهاستفاده از روش تحقيق توصيفي، 
تفاده از روش تحقيق همبستگي؛ رابطه بين انواع مختلف فـضاي اخلاقـي بـه عنـوان                 و با اس  

  . متغيرهاي پيش بين و ابعاد مختلف رضايت شغلي به عنوان متغير ملاك بررسي مي گردد
  روش جمع آوري داده ها و ابزار سنجش سازه هاي تحقيق

تحقيـق از   ي  يه هـا  در اين تحقيق براي جمع آوري اطلاعـات بـه منظـور آزمـون فرض ـ                   
از اين رو از دو پرسشنامه براي سنجش سـازه هـاي تحقيـق              . پرسشنامه استفاده شده است   

 پرسشنامه فضاي   -الف.  رضايت شغلي و فضاي اخلاقي سازماني استفاده شده است         مرتبط با 
م سنجيده  قل) ECQ(پرسشنامه فضاي اخلاقي  از   براي سنجش انواع فضاي اخلاقي    . اخلاقي
بـه منظـور    )Victor & Cullen,1987(لنان پرسشنامه توسط ويكتـور و ك ـ اي. مي شود

كه فـضاي   از پاسخگويان خواسته شده است      . سنجش ابعاد فضاي اخلاقي توسعه يافته است      
ان شان را با جملات نوشته شده توصيف كنند، نه آنچـه آنهـا تـرجيح                ـازمـار س ـومي ك ـعم
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تـا بـسيار   ) 5( از بـسيار مـوافقم  -ي ليكـرت  پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينه ا      . دهندمي
بنابراين،يك امتياز پايين، فقدان يك نوع فضاي اخلاقـي، و          .   طراحي شده است   -)1(مخالفم

بـراي  .  پرسـشنامه رضـايت شـغلي      -ب.  يك امتياز بالا، وجود و شدت آن را نشان مي دهد          
 & Vitell ( سنجش ابعاد رضايت شغلي از پرسشنامه بكار رفتـه توسـط ويتـل و ديـويس    

Davis,1990(         از پاسـخگويان خواسـته     .  براي سنجش رضايت شغلي استفاده شـده اسـت
شده است كه سطح رضايت شان را با جملات نوشته شده با انتخاب گزينه اي از پنج گزينه                  

تا بسيار  ) 5( از بسيار موافقم   -پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينه اي ليكرت       . توصيف كنند 
پس يك امتياز بالا مبين رضايت بالا، و يـك امتيـاز پـايين              . ي شده است   طراح -)1(مخالفم

  . مبين عدم رضايت بالا است
  

  جامعه آماري و طرح نمونه برداري 
باز شدن فضا براي فعاليت بانك هاي خصوصي و تشديد رقابت جويي بين بانك ها براي                 

روتـين و  م بانكـداري و  جذب و حفظ مشتريان از يك سـو، و رسـميت بـسيار زيـاد در نظـا       
ثير ان بر روي كنش و رفتار كاركنان بانـك هـا در برخـورد بـا                 يكنواخت بودن مشاغل  و تأ     

مشتريان از سوي ديگر علت انتخاب صنعت بانكداري به عنوان قلمر مكاني تحقيق به منظور  
ي جامعه آمـار  . ثير فضاي اخلاقي حاكم بر بانك هاي دولتي و خصوصي بوده است           أمطالعه ت 

به . تحقيق از پرسنل همه بانك هاي دولتي و خصوصي شهرستان گرگان تشكيل شده است             
علت تنوع زياد بانك هاي دولتي از روش نمونه برداري تـصادفي چنـد مرحلـه اي اسـتفاده                   

كـشاورزي، سـپه، مـسكن، رفـاه، ملـي، ملـت،            (بنابراين ابتدا از بين يازده بانك دولتي      . است
شهرستان گرگان؛ هفت بانك    )، توسعه صادرات، صنعت و معدن     صادرات، تجارت، پست بانك   

كشاورزي، سپه، مسكن، تجارت، توسعه صادرات، پست بانك، ملت به عنـوان نمونـه آمـاري                
در مرحلـه دوم نمونـه بـرداري از ميـان           . تحقيق در مرحله اول بطور تصادفي انتخاب شدند       

بـدين  . ن گرگـان انجـام شـد      هاي انتخاب شده در مرحله اول در سطح شهرسـتا         شعب بانك 
 شعبه بطـور تـصادفي انتخـاب        30هاي دولتي منتخب مرحله اول؛       شعبه بانك  70ترتيب از   

هاي تحقيق در اختيار همه پرسنل شعبات بـانكي منتخـب در            شدند، كه بالاخره پرسشنامه   
 آن  هاي خصوصي و شعب   همچنين به علت معدود بودن تعداد بانك      .  مرحله دوم قرار گرفت   

سـامان، پاسـارگاد، سـينا، پارسـيان،        ( بانك هاي خـصوصي    سطح شهرستان گرگان، همه   در  
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در مجمـوع   . و در نتيجه پرسنل آن در تحقيق مشاركت داده شدند         ) كارآفرين، اقتصاد نوين  

خـصوصي در تحقيـق      نفر از پرسنل بانـك هـاي         94لتي و    نفر از پرسنل بانك هاي دو      270
 پرسشنامه از پرسنل    74پرسنل بانك هاي دولتي و       پرسشنامه از    256مشاركت داشتند كه    

 78,8 درصـد را زنـان و         21,2از كـل پاسـخگويان،    . بانك هاي خصوصي جمع آوري گرديد     
 درصد پاسخگويان را در طيف سني 44,8از نظر سني، . درصد آنها را مردان تشكيل داده اند

-40طيـف سـني      درصد در    17,6 ساله،   40-30 درصد در طيف سني      33,3 ساله،   20-30
 درصــد 1,8از نظــر تحــصيلات،  .  قــرار داشــتند60-50 درصــد در طيــف ســني4,2، و 50

 درصد داراي مـدرك تحـصيلي ديـپلم،         32,7پاسخگويان داراي مدرك تحصيلي زير ديپلم،       
 درصد داراي مدرك تحصيلي ليسانس 52,1 درصد داراي مدرك تحصيلي فوق ديپلم، 10,9

 33,8از لحـاظ سـابقه خـدمت،     . ي فـوق ليـسانس بودنـد       درصد داراي مدرك تحصيل    2,4و  
 سـال سـابقه     10-5 درصد داراي    23,1 سال سابقه خدمت،     5 تا   1درصد پلسخگويان داراي    

-20 درصد داراي سـابقه خـدمت        10 سال سابقه خدمت،     20-15 درصد داراي    20خدمت،  
  .  سال بودند30-25 در صد داراي سابقه خدمت 2,5 سال، و بالاخره 25

  

  ش تحليل داده هاي تحقيقرو
براي تحليل داده هاي تحقيق و در نتيجه آزمودن فرضيه هاي تحقيـق از آزمـون هـاي                       

آمار توصيفي مانند ميانگين و انحراف معيار، و نيز از آزمون هاي امار استنباطي مانندآزمون               
فاده ضريب همبستگي، تحليل رگرسيون چند متغيره و آزمون تفاوت ميـانگين زوجـي اسـت              

هاي سنجش و اندازه گيري ارزيـابي مـي شـوند و از     مدل، هاقبل از آزمون فرضيه . مي شود 
مدل هاي سنجش و اندازه گيري،      . مي شوند  طريق تحليل عامل اكتشافي و تائيدي پالايش      

از رويـه هـاي   . روابط بين متغيرهاي مشاهده شده و سازه هاي تحقيق را نـشان مـي دهنـد            
عتبار شـاخص هـاي انـدازه گيـري، از جملـه ارزيـابي اعتبـار و قابليـت                   آماري براي تعيين ا   

  . استفاده مي شود) يا تفكيكي(  واگرايي و همگرايي محتوا، روايياطمينان، روايي
   

  ارزيابي مقياس هاي سنجش سازه هاي تحقيق 
براي ارزيابي روايي مقياس هاي سنجش سازه هاي تحقيق از آزمون هاي تحليل عاملي                   
كتشافي و تائيدي با چرخش واريماكس به منظور استخراج مفادير ويژه عواملي معادل با يا               ا
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 Hair et)0,5شتر از معيـار پذيرفتـه شـده،    ـعادل يا بيـي مـارهاي عاملـ؛ و ب1ر از ـبيشت
al., 1998:212)نتايج تحليل عامل اكتشافي بر روي .  و آلفاي كرونباخ استفاده شده است

 قلـم مقيـاس سـنجش       36نشان مي دهـد كـه از        )  جدول    (ي اخلاقي مقياس سنجش فضا  
 ـ ـ ق ـ 7لاقي،ـفضاي اخ   قلـم بـر روي فـضاي اخلاقـي          2وجه،  ـر روي فـضاي اخلاقـي ت ـ      ـلم ب
 ـ      ـ قلم بر روي فضاي اخ     3استقلال،    ر روي فـضاي اخلاقـي قـوانين        ـلاقي ابزاري، سـه قلـم ب

قي قوانين و مقررات سازماني بار     ه اي و برون سازماني، و چهار قلم بر روي فضاي اخلا           ـرفـح
لاقي به علـت داشـتن بـار عـاملي  منفـي حـذف               ـضاي اخ ـقيه اقلام پرسشنامه ف   ـشدند و ب  

آلفـاي كرونبـاخ    .  بـود  62,814دهاي هاي تجميعي واريـانس ايـن پـنج عامـل            ـدرص. شدند
بعـد از انجـام     .  قـرار داشـتند    0,83 تـا    0,64مفياس سنجش انواع فضاي اخلاقي در طيـف         

حليل عامل اكتشافي، و حذف برخي اقلام پرسشنامه فضاي اخلاقي، و نيـز اسـتخراج پـنج                 ت
.  عامل، آزمون ساختار عاملي بر روي مقياس هاي سنجش انواع فـضاي اخلاقـي انجـام شـد                 

ــه           ــه هم ــد ك ــي ده ــشان م ــي ن ــري كل ــدازه گي ــنجش و ان ــدل س ــابي م ــايج ارزي                 نت
، X2/d.f.= 2.96 ، NFI=0.94,IFI=0.96,RFI=0.90,CFI=0.96( هــا شــاخص 

NNFI=0.930.074،و RMSEA=،CN=148.21    ،GFI=0.91،AGFI=0.84 ( 
نـشان داده شـده     (  ) همچنانكـه در جـدول    . معرف برازندگي خوب مدل براي داده ها است       

 است، كـه معـرف معنـادار بـودن          α= 0,05 در سطح  1,96دار  ـزرگتر از مق  ـ ب tرـاست، مقادي 
 .    مدل استهمه پارامترهاي

 حليل عامـل اكتـشافي بـر روي مقيـاس سـنجش رضـايت شـغلي               ـايج ت ـ ـهمچنين نت ـ      
لم مقياس سنجش رضـايت شغلي،سـه قلـم بـر           ـارده ق ـ چه نشان مي دهد كه از    )  5جدول(

 قلـم بـر روي رضـايت از         3 قلـم بـر روي رضـايت از همكـاران،            2روي رضايت از پرداخـت،      
ايت ـه رض ـ ـرتبط ب ـلام م ـار شدند و اق   ـايت از شغل ب   ـ رض ر روي ـم ب ـه قل ـرستان، و س  ـسرپ
درصدهاي هاي تجميعي   . ل ها حذف شدند   ـر عام ـر روي ساي  ـارشدن ب ــرفيع به علت ب   ـاز ت 

اد رضـايت   ـقياس سنجش ابع ـ  ـرونباخ م ـفاي ك ـآل. ودـ ب 65,298ل  ـامـواريانس اين چهار ع   
ل اكتـشافي، و    ـحليل عام ـ ـام ت ـ ـج ـــند از ا  ـبع. رار داشتند ـ ق 0,73 تا   0,64شغلي در طيف    

هار عامل، آزمـون سـاختار      ـراج چ ـز استخ ـحذف برخي اقلام پرسشنامه رضايت شغلي، و ني       
نتـايج ارزيـابي مـدل      .  عاملي بر روي مقياس هاي سنجش ابعاد رضايت شـغلي انجـام شـد             
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 X2/d.f.=2.75(گيــري كلــي نــشان مــي دهــد كــه همــه شــاخص هــا انــدازه ســنجش و

،NFI=0.92,IFI=0.94,RFI=0.91,CFI=0.94،NNFI=0.91،0.073 RMSEA 
=،CN=138.21 ،GFI=0.90،AGFI=0.83 (    ــراي ــدل ب ــدگي خــوب م ــرف برازن     مع

 در 1,96  از مقـدار   tنشان داده شده اسـت، مقـادير        ) 5(همچنانكه در جدول  .  داده ها است  
روايـي  . اسـت  بيشتر است، كه معرف معنادار بودن همـه پارامترهـاي مـدل              α= 0,05سطح

همگرايي مقياس هاي سنجش سازه انواع فضاي اخلاقـي و ابعـاد رضـايت شـغلي از طريـق                   
همچنانكه نتايج در   . )1998كلين،  (ارزيابي مي شود  ها براي بارهاي عاملي      تست -بررسي تي 

 نشان مي دهند همه بارهاي عاملي براي متغيرهاي مشاهده شده اي كه يك سـازه                5جدول
.  قرار گرقتنـد   0,86 تا   0,40  در طيف     p>0,01سطح معني داري آماري     را مي سنجند، در     
 كه همه اقلام به طريقه موثري عامل متناظر خود را مي سنجند، كه دهداين يافته نشان مي

روايي تفكيكي بوسيله بررسي همبـستگي هـا در ميـان  سـازه              . معرف روايي همگرايي است   
بستگي هاي برآورد شده بين عامل ها زياد نيست، ،از آنجا كه هم. ارزيابي شدند) 6جدول(ها

  درصد به مقدار يـك نمـي رسـند، پـس             0,95و هيچ كدام از زوج ها براي فاصله اطمينان          
مقياس هاي مورد استفاده براي سنجش سـازه هـاي تحقيـق از روايـي تفكيكـي برخـوردار                   

  .   هستند
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  ضايت شغلييري فضاي اخلاقي و رـ نتايج مدل سنجش و اندازه گ:5جدول

  )تحليل عامل اكتشافي و تائيدي(
_______________________________________________________________        

   
  tورد            مقادير آ              بار عاملي           ضرائب بر  سازه تحقيق                                        

_______________________________________________________________       
  

  فضاي اخلاقي توجه
                         11,96                  0,54              0,582  . در اين بانك، افراد از حسن يكديگر پاسداري مي كنند-
  11,38                  0,55              0,723  . در اين بانك، هميشه كاراترين راه، راه درست است-
   10,84                  0,52              0,691   توجه اصلي ما اين است كه چه چيزي براي هر كسي -

    . در بانك، بهترين چيز است
  13,91                  0,68              0,658  . افراد در اين بانك به روحيه كار تيمي اهميت ميدهند-
  14,01                  0,66              0,810  ين بانك، احساس مسئوليت زيادي نسبت به افراد در ا-

  . جامعه دارند
  11,10                  0,55              0,709   افراد به اين موضوع كه چه چيزي در كل براي كاركنان-

  . بهترين است، توجه مي كنند
    10,95                  0,53              0,708   كه چه چيزي براي توجه نخستين در اين بانك اين است-

  . فرد بهترين است
  فضاي اخلاقي استقلال

  10,82                0,77               0,632 در اين بانك از افراد انتظار مي رود تا باورهاي شخصي      -
  . و اخلاقي خود را دنبال كنند

     7,49                 0,42              0,523 بوسيله اخلاقيات شخصي خود هدايت    در اين بانك، افراد-
  . مي شوند

  فضاي اخلاقي ابزاري
  12,23                 0,66               0,545 در اين بانك از افراد انتظار مي رود تا كارهايي را انجام      -

  . دهند كه سود را افزايش مي دهد
  12,60                 0,73               0,545اين بانك، افراد از سود شخصي خود بيش از هر چيز     در -

  . ديگري محافظت مي كنند
  3,80                 0,25               0,732   در اين بانك، تصميمات ابتدا بر مبناي سوددهي مورد-

  . توجه قرار مي گيرند
  رفه اي و برون سازماني  فضاي اخلاقي قوانين ح

  7,07                 0,36              0,781 نخستين توجه ما اين است كه آيا تصميم گرفته شده از    -
  . قانون تخطي مي كند يا خير

  8,37                 0,39              0,778 از افراد انتظار مي رود از قوانين و استانداردهاي حرفه اي  -
  . ش از هر چيز ديگري تبعيت كنندبي



 
 
 
 
 

 
  ...كاركنان بانكهاي       مطالعه تأثير فضاي اخلاقي سازمان بر روي رضايت شغلي 

 

101 
  10,94                 0,62                0,620 در اين بانك، از افراد انتظار مي رود دقيقا استانداردهاي      -

  . حرفه اي و قانوني را دنبال كنند
  فضاي اخلاقي قوانين و مقررات سازمان

  10,56                 0,55                 0,822.         افراد موفق در اين بانك طبق مقررات عمل مي كنند-
  11,60                 0,60                 0,770 افراد موفق در اين بانك، دقيقا از سياست هاي سازمان      -

  . پيروي مي كنند
  13,64                 0,52                 0,40 در اين بانك، دنبال كردن دقيق قوانين وفرآيندهاي بانك     -

  . بسيار مهم است
  10,24                  0,40                0,638 از افراد انتظار مي رود بر روي فرآيندها و قوانين بانك         -

  . پافشاري كنند
  رضايت از پرداخت

  10,81                 0,68                 0,811.                            پرداخت سازمان من بهتر از رقبا است-
  13,82                 0,89                 0,645.         نسبت به مسئوليتي كه دارم، پرداخت من كافي است-
  12,54                0,71                 0,845    .  نسبت به ميزان مسئوليتم در كارم راضي هستم-

  ارانرضايت از همك
  12,49                  0,66                  0,845    .  از كار كردن با افراد در اينجا لذت مي برم-
  12,84                  0,68                   0,801    .    من با افراد مسئوليت پذير كار مي كنم-

  رضايت از شغل  
  15,48                   0,82                     618.              .                           شغل من جالب است-
  a   .(  0,544                   0,45                    7,49( از انجام شغلم، احساس موفقيت كمي مي كنم-
  a           .(  0,857                   0,61                    9,53( انجام شغل ديگري را ترجيح مي دهم-

  رضايت از سرپرست
  a          (  0,817                   0,34                    5,63( مدير با من منصفانه رفتار نمي كند-
  14,72                    0,78                   0,412  .    مديراني كه با آنها كار مي كنم، به من كمك مي كنند-
     11,45                    0,68                   0,565  .آنها كار مي كنم، در سطح عالي هستند مديراني كه با -

______________________________________________________________________       
a .سوال به هنگام تحليل معكوس مي گردد .  
  

  نتايج و يافته هاي تحقيق
   نـشان داده  6 ميـانگين و انحـراف معيـار در جـدول    -اري توصـيفي  هاي آم ـ نتايج آزمون      

دهند، بيشتر پاسخگويان در سيستم بانكي به وجود يـك          همچنانكه نتايج نشان مي   . اندشده
 اذعـان   3,84سطح نسبتا بالاي فضاي اخلاقي قوانين و مقررات سازماني با مقـدار ميـانگين               

اي و بـرون سـازماني بـا مقـدار          قـررات حرفـه   ضاي اخلاقي قـوانين و م     در حاليكه ف  . داشتند
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، فضاي اخلاقي توجه بـا مقـدار        3,64، فضاي اخلاقي ابزاري با مقدار ميانگين        3,71ميانگين  
  در مرتبه هاي بعـدي قـرار         3,06 و فضاي اخلاقي استقلال با مقدار ميانگين         3,63ميانگين  
 7اع فضاهاي اخلاقي در جـدول     آزمون هاي تي نمونه زوج شده براي ميانگين انو        .  گرفته اند 

 نشان داده شده است، كه همه زوج هـا داراي تفـاوت معنـي دار بـين ميـانگين در سـطوح                      
فـضاي اخلاقـي   - بودند، اما زوج هاي فضاي اخلاقي توجـه   001p<0.  ،p<0.05داري  معني

 p<0.05فضاي اخلاقـي قـوانين بـرون سـازماني در سـطح             -ابزاري و فضاي اخلاقي ابزاري    
در ميان ابعـاد رضـايت شـغلي، پاسـخگويان در           . دار بين ميانگين نبودند   فاوت معني داراي ت 

در حاليكـه   .  راضي تر هـستند    3,80سيستم بانكي اذعان داشتند كه از همكاران با ميانگين          
 و رضايت از پرداخت     3,36، رضايت از شغل با ميانگين       3,46رضايت از سرپرست با ميانگين      

همچنـين آزمـون     ). 6جـدول (ب در مرتبه هاي بعدي قرار داشـتند        به ترتي  3,21با ميانگين   
 نـشان داده شـده      8هاي تي نمونه زوج شده براي ميانگين ابعاد رضـايت شـغلي در جـدول              

  .001p<0داري است، كه همه زوج ها داراي تفاوت معني دار بين ميانگين در سطح معنـي          
اي تفـاوت معنـي دار بـين         دار p<0.05شـغل ، كـه در سـطح         -بودند، به جز زوج پرداخت    

  . ميانگين بود
رضـايت  ابعاد  بر روي    سازماني   تحقيق تاثير انواع فضاي اخلاقي    هاي  براي آزمون فرضيه         

 بـه گـام     كلي كاركنان، از تحليل رگرسـيون چنـد متغيـره گـام           ، و نيز رضايت شغلي      شغلي
نشان داد كه فضاي )  9جدول (نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره گام به گام.  استفاده شد

، β،4,39=t= 0,24(اخلاقــي قــوانين درون ســازماني بــر روي رضــايت از پرداخــت كاركنــان
001p<0.(    ــاران ــايت از همك ــر روي رض ــه ب ــي توج ــضاي اخلاق ، β،7,66=t= 0,390(، ف
001p<0. (              فضاي اخلاقي قوانين درون سـازماني بـر روي رضـايت از سرپرسـت ،)0,367 =
β،7,15=t ،001p<0.(ــض ــه ، ف ــي توج ــضاي ) .β،3,10=t ،01p<0= 0,231(اي اخلاق ، ف

بر روي رضايت از شـغل تـاثير        ).β،2,33=t  ،01p<0= 0,170(اخلاقي قوانين درون سازماني   
ــد ــضاي اخلاقــي اســتقلال . مثبــت معنــي داري دارن ، β،4,08- =t=  -0,237(همچنــين ف

001p<0.  (         ليكه نتايج تحليـل    در حا . بر روي رضايت از شغل تاثير منفي معني داري دارد
، β،3,10=t= 0,231(ثير فضاي اخلاقي ابـزاري بـر روي رضـايت از پرداخـت            أرگرسيون  از ت   

01p<0.(   رضايت از همكاران ،)0,030-  =β،0,495- =t  ،0,621p<(    رضايت از سرپرست  ، 
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)0,016 =β،275=t،0,784 p<(رضايت از شغل ،)0,082 =β،1,28=t،0,203 p < (  و تـاثير

 β،0,705= 0,047(قوانين برون سازماني و حرفه اي بر روي رضايت از شـغل           فضاي اخلاقي   
=t ،0,481p<( ــت ــايت از پرداخـ ــايت از )>β،0,153- =t ،0,878p= -0,011(، رضـ ،رضـ

 نمونـه هـاي     Tآزمـون   . 7، رضايت از جـدول    )>β،1,86- =t  ،0,065p=  -0,121(سرپرست
ثير أ، ت ـ )>β،0,726=t  ،0,468p=  0,042(همكـاران  زوج شده براي انواع فـضاهاي اخلاقـي       

ــاران    ــايت از همكـ ــر روي رضـ ــتقلال بـ ــي اسـ ــضاي اخلاقـ ، β،1,540- =t=  -0,086(فـ
0,125p<(   رضايت از سرپرسـت،)0,020-  =β،0,357- =t،0,721p<(      بـر روي رضـايت از،
،تاثير فـضاي اخلاقـي توجـه بـر روي رضـايت از             )>β،1,33 =t  ،0,184p= 0,078(پرداخت
 β،1,96=  0,139(،  بر روي رضايت از سرپرست      )>β،1,68 =t  ،0,093p=  0,125(پرداخت

=t  ،0,051p<( ثير فضاي اخلاقي قوانين درون سازماني از رضايت از همكـاران          أ، ت)0,069  =
β،0,981=t  ،0,327p< ( همچنين نتايج تحليل رگرسيون چنـد متغيـره        .  كندحمايت نمي

و ) >β،3,37=t،0,001p= 0,235( نشان داد كه فضاي اخلاقي توجه     )10جدول(گام به گام    
بـر روي رضـايت     ) β  ،3,07=t   ، 0,002<p= 0,214(فضاي اخلاقـي قـوانين درون سـازماني       

در حاليكه فضاي اخلاقـي قـوانين بـرون         . ثير مثبت معني داري دارند    أشغلي كلي كاركنان ت   
، β= 0,000(، فـــضاي اخلاقـــي ابـــزاري)β ،0,494-= t ، 0,622<p = -0,032(ســـازماني

0,007-= t ، 0,995<p(  ــتقلال ــي اســ ــضاي اخلاقــ  ، β ،1,804-= t = -0,101( ، و فــ
0,072<p (     در مجموع، بـا تلفيـق همـه        . داري ندارد ثير معني أبر روي رضايت شغلي كلي ت

ثير انواع فضا هـاي اخلاقـي       أنتايج بدست آمده از تحليل رگرسيون، مدل نهايي تائيد شده ت          
  . نشان داده شده است) 2(ر شكلسازماني بر روي ابعاد رضايت شغلي د
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زمون آ :7جدول T نواع فضاهاي اخلاقيهاي زوج شده براي ا نمونه  

 
______________________________________________________________                         

                                                ي زوج شده   زوج شده                                                           تفاوت ها
_______________________________________________________________  

   درجه آزادي       t         انحراف معيار                      ميانگين 
__________________________________________________________  

  329       13,30**    0,78     0,57    قلالاست-توجه
  329       -0,411     0,62    -0,014    ابزاري-توجه
  329       -2,25 *    0,65    -0,08  قوانين برون سازماني-توجه
  329       -7,52**    0,49    -0,20   قوانين درون سازماني-توجه

  329     -12,16**     0,88    -0,59    ابزاري-استقلال
  329      -13,51**    0,88    -0,65  ن سازمانيقوانين برو-استقلال
  329     -17,65**    0,80    -0,78  قوانين درون سازماني-استقلال
  329        -1,66     0,73    -0,067  قوانين برون سازماني-ابزاري
  329       5,29**    0,65    -0,19  قوانين درون سازماني-ابزاري

  329       -4,10**     0,55    -0,12   درون سازماني-قوانين برون 
_______________________________________________________________     

* *p<0.001 ،   *p<0.05)دو دنباله(  
  

   نمونه هاي زوج شده براي ابعاد رضايت شغليT آزمون :8جدول
  

_____________________________________________________________   
              تفاوت هاي زوج شده                                                 زوج شده         

_____________________________________________________________     
      درجه آزادي           t       انحراف معيار           ميانگين          

_____________________________________________________________  
  327   -10,95**    0,98          -0,59      همكاران-پرداخت
  327    -4,92**    0,93       -0,25      سرپرست-پرداخت
  327    -2,87*     0,95       -0,15      شغل-پرداخت
  329    7,22**     0,85          0,34      سرپرست-همكاران
  329    9,38**    0,86          0,44      شغل-همكاران

  329    2,32*    0,81      0,10      شغل-پرستسر
_____________________________________________________________  

**  p<0.001،  *p<0.05)دو دنباله(  
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  نتايج تحليل رگرسيون براي ابعاد رضايت شغلي:9جدول

__________________________________________________________
  ابستهمتغيرهاي و          

__________________________________________________________        
    رضايت از همكاران                                           رضايت از پرداخت

       VIF  معني داري            VIF               β             t   معني داري         β            t        متغيرهاي مستقل
_______________________________________________________________           

           1        0,000   7,66    0,390**  1,914    0,093     1,68    0,125    فضاي اخلاقي توجه 
  1,22     0,125     -1,540  -0,086    1,17    0,184    1,33  0,078فضاي اخلاقي استقلال   

  1,46    0,621      -0,495    -0,030  1,34    0,653   0,450  0,028   فضاي اخلاقي ابزاري  
  1,29    0,468      0,726    0,042  1,63  0,878   -0,153  -0,011فضاي اخلاقي قوانين    

                         برون سازماني 
           1,930  0,327     0,981   0,069  1     0,000      4,39   0,24 **فضاي اخلاقي قوانين    

  درون سازماني
         0,236=R ،0,056=R2،0,053=R2 ،0,390      تعديل شده=R ،0,152=R2،0,149=R2 ،تعديل شده

  19,26=F ، 0,056=R2 ،58,69       تغيير=F، 0,152=R2 ،تغيير  
         19,26 =F،معني داري تغيير=0,000 تغييرF          58,69 =F،معني داري تغيير=0,000 تغييرF  

__________________________________________________________________    
**p<0.01 ،  *p<0.05  
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   نتايج تحليل رگرسيون براي ابعاد رضايت شغلي: 9ادامه جدول

_______________________________________________________________  
 متغيرهاي وابسته        

_______________________________________________________________      
                        رضايت از شغل   رضايت از سرپرست       

 VIF    معني داري          VIF             β            t معني داري              β           t          متغيرهاي مستقل 
_______________________________________________________________     

  2,045    0,002      3,10   0,231   **              1,93   0,051       1,96   0,139فضاي اخلاقي توجه     
  1,243   0,000    -4,08    -0,237**               1,17    0,721   -0,357  -0,020فضاي اخلاقي استقلال 
  1,524   0,203    1,275      0,082       1,34    0,784     0,275  0,016فضاي اخلاقي ابزاري    
  1,629    0,481    0,705    0,047         1,62   0,065     -1,86   -0,121فضاي اخلاقي قوانين   

                  برون سازماني 
  1,97   0,020    2,33    0,170**      1  0,000  7,15   0,367**فضاي اخلاقي قوانين   

  درون سازماني  
0,367=R ،0,135=R2،0,132=R2 ،0,340   تعديل شده= R ،0,116=R2،0,108=R2 تعديل شده  

0,13551,11=F=R2 ،14,218               تغيير=F   0,015=R2 ،5,44تغيير =F،تغيير   
 51,11 =F  ،ييرمعني داري تغ=0,000 تغييرF            ،    0,020=معني داري تغييرF   
 ______________________________________________________________     
 **p<0.01 ،  *p<0.05  

   نتايج تحليل رگرسيون براي رضايت شغلي كلي كاركنان:10جدول
_____________________________________________________    

  رضايت شغلي كلي كاركنان: متغيروابسته                                        
  VIF              معني داري       β            t    متغيرهاي مستقل

_____________________________________________________     
  1,914       0,001           3,37    0,235**               فضاي اخلاقي توجه 

  1,245         0,072       -1,80    -0,101             فضاي اخلاقي استقلال    
  1,51         0,995           -0,007     0,000       فضاي اخلاقي ابزاري         
  1,64         0,622           -0,494    -0,032       فضاي اخلاقي قوانين        

  برون سازماني
  1,914       0,002               3,07    0,214**           اي اخلاقي قوانين   فض

  درون سازماني
0,414=R ،0,171=R2  ،0,166=R2  ،33,56تعديل شده=F ،0,000 = معني داريF،  
  Fمعني داري تغيير =F ،0,002تغيير =R2  ،9,42تغيير =0,024

_____________________________________________________    
**  p<0.01  
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  ثير انواع فضاهاي اخلاقي سازماني بر روي ابعاد رضايت شغليأ مدل نهايي ت:2شكل
                                                     

                                               ***24.0=β      
  

                                              **231.0=β  
                                                *170.0=β  
                                              ***237.0−=β  

  

                                                               
                                               ***390.0=β                                                

                                             
  

                                               ***367.0=β               
                                                     

001.0**,*01.0*,*05.0* <<< ppp  
  

  بحث، نتيجه گيري و پيشنهادات 
ثيرش بر روي عملكرد و بازدهي كاركنان، و در نتيجـه بـر روي              أرضايت شغلي به علت ت         

تحقيقـات  . وري و كارايي سازمان، مورد توجه مديران در هر سازماني قرار گرفتـه اسـت            بهره
اخيرا محققـان بـه     . ده است ثيرگذار بر روي رضايت شغلي انجام ش      أي بر روي عوامل ت    بسيار

ثير اخلاقيات، اصول اخلاقي، و فـضاي اخلاقـي بـر روي رضـايت شـغلي كاركنـان                  بررسي تأ 
فضاي اخلاقي، يكي از عوامل اصلي شكل دهنده روابـط درون سـازمان و              . علاقمند شده اند  

 ـ أاراي ت ـ  د كـه . نان است ـاركـهاي ك رشـنگ  اي بـر روي نتـايج سـازماني       ل ملاحظـه  ـثير قاب
 ـ. است) كاركرد مالي ( هـا و   هميدن روابـط ميـان فـضاي اخلاقـي سـازمان و نگـرش             ـذا ف ـ ـل

از طريـق بهبـود رضـايت كاركنـان، و در           . رفتارهاي كاركنان، يك حوزه تحقيق مهمي است      
. لي بـه بـار مـي آيـد        نتيجه پيروي و تبعيت شديد از اصول اخلاقـي، كـاركرد سـازماني عـا              

كاركناني كه سازمان شان را اخلاقي ادراك مي كنند، همچنين احتمالا ادراك مي كنند كه               
 يابـد كنـد، رضـايت آنهـا افـزايش مـي         رخورد مي ـسازمان نسبت به آنها منصفانه و عادلانه ب       

)Koh & Boo,2001:320; Laabs,1997:77.(      از ايـن رو ايـن مقالـه تحقيقـي بـه 

 فضاي اخلاقي توجه

فضاي اخلاقي قوانين 
 درون سازماني

 فضاي اخلاقي استقلال

 رضايت از سرپرست

 رضايت از همكاران

 
 رضايت از شغل

اخترضايت از پرد  
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 انواع فضاي اخلاقي بر روي ابعاد رضايت شغلي بطور خـاص، و رضـايت شـغلي                 ثيرأبررسي ت 

كلي كاركنان در صنعت بانكداري پرداخته است، كه در ادامه به نتـايج برجـسته و مهـم آن                   
  : گردداشاره مي

 در ميان انواع گوناگون فضاهاي اخلاقي در صنعت بانكداري، فضاي اخلاقـي قـوانين و                -الف
ماني و برون سازماني به ترتيب به عنـوان بيـشترين نـوع فـضاي اخلاقـي                 مقررات درون ساز  
اند، و بر عكـس فـضاي اخلاقـي توجـه و اسـتقلال بـه ترتيـب                  بندي شده ادراك شده درجه  

توان اسـتنباط   از اين نتيجه مي   . اندكمترين نوع فضاي اخلاقي ادراك شده درجه بندي شده        
ايجاب مـي كنـد كـه كاركنـان در صـنعت            نمود كه ماهيت كسب و كاري صنعت بانكداري         

بانكداري براي انجام وظايف و مشاغل شان بايـستي سرسـختانه از قـوانين و مقـررات نظـام                  
 ـ       قررات حرفه ـوانين و م  ـه اول و سپس از ق     ـبانكي در درج   ه ـاي خويش تبعيت كننـد، كـه ب

متعـددي  در حاليكـه تحقيقـات      . وبت معرف رسميت بسيار زياد در صنعت بانكداري است        ـن
 Cullen et( ترين فضاي كاري كاركنـان بـود  نشان داده اند كه فضاي اخلاقي توجه مرجع

al., 2003:137; Koh & Boo, 2001:319.(   
 در ميان ابعاد گوناگون رضايت شغلي، كاركنان صنعت بانكداري اذعان نموده اند كه از -ب

ه انجام مي دهد چيزي بيش از ره آورد فرد از كاري ك. دارندرا همكاران بيشترين رضايت 
 بايد از نظر بيشتر كاركنان محيط كار. مقداري پول يا ساير دستاوردهاي ملموس است

بنابراين، جاي شگفتي نيست كه داشتن همكاران . مين كندنيازهاي اجتماعي آنها را تأ
دهد كه اگر نتيجه تحقيقات نشان مي. صميمي و يكدل موجب افزايش رضايت شغلي شود

يس واحد از نظر كاركنان صميمي باشد، افراد را درك نمايد، به عملكرد خوب پاداش رئ
هاي كاركنان احترام بگذارد و در نهايت به افراد توجه كند نيكو بدهد به نظر و ديدگاه

  . رضايت شغلي افزايش خواهد يافت
كه از پرداخت، و برطبق نتايج اين تحقيق، كاركنان در صنعت بانكداري اذعان نموده اند      

توان استنباط نمود كه از اين نتيجه مي. سپس از شغل شان كمترين رضايت را دارند
    يكنواختي و روتين بودن كارها و مشاغل در صنعت بانكداري علت رضايت پايين آنها 

دهند كه بتوانند با توجه به در واقع افراد، مشاغل يا پست هايي را ترجيح مي. باشدمي
هاي خود استفاده ها و مهارتآيد از تواناييايي كه براي آنها در آن مشاغل پيش ميهفرصت

. ها و دستاوردهاي خود را در آن مشاغل آزادانه به نمايش بگذارندكنند و در نهايت موفقيت
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كارهايي كه هماوردطلب . نامنداين ويژگي شغلي را هماوردطلبي يا چالشگري  فكري مي
شوند، و از سوي ديگر، اگر چالشگري شغلي بسيار زياد باشد  فرد مينباشند باعث كسالت

يا كارمند مستاصل شود و احساس سرخوردگي، ناكامي و  باعث خواهد شد كه كارگر
لشگري يا هماورد طلبي، حالت در مواردي كه كار از نظر چا. شكست به وي دست دهد

همچنين كاركنان . مي گردد و تفريط نداشته باشد، شادي آفرين و رضايت بخش افراط
 عادلانه، بدون ابهام و مطابق با انتظارات ءدوست دارند كه سيستم پرداخت و سياست ارتقا

با توجه به نوع شغل، سطح مهارت فرد و ميزان حقوقي كه در جامعه پرداخت . آنها باشد
اما . اهد شدشود، اگر ميزان حقوق و مزايا معقول و عادلانه باشد، رضايت شغلي ايجاد خومي

رمز اصلي در ايجاد ارتباط بين ميزان حقوق و رضايت شغلي در كل مبلغي نيست كه 
در گرو پنداشت، برداشت يا دركي است كه فرد از رعايت كند، بلكه شخص دريافت مي

به همين شيوه، كاركنان دوست دارند كه سازمان در عمل . انصاف و عدالت در سازمان دارد
.  مرتبط به حقوق، پاداش و ارتقاي آنان عدل و انصاف را رعايت بنمايدهايو اجراي سياست

هايي شود كه كاركنان براي رشد و پيشرفت از فرصتسياست ارتقاي سازمان باعث مي
. هاي بيشتري را بپذيرند و به درجات عالي تر اجتماعي برسندبرخوردار شوند، مسئوليت

 اعضاي سازمان بر ءست حقوق و مزايا و ارتقابنابراين كساني كه چنين بينديشند كه سيا
نتايج . پايه عدل و انصاف گذاشته شده است، احتمالا رضايت شغلي بيشتري خواهند داشت

توانند از طريق غني سازي كند كه مديران در صنعت بانكداري مياين مطالعه طرح مي
 محدوده وظايف گيري درشغلي و دادن استقلال و آزادي عمل به كاركنان براي تصميم

ها، رضايت شغلي و در چارچوب قوانين و مقررات نظام بانكي و متعادل كردن كار و پرداخت
  . شغلي كاركنان را افزايش دهند

 نتايج اين تحقيق نشان مي دهد كه صنعت بانكداري مي تواند رضايت شغلي كاركنان را -ج
اخلاقي قوانين و مقررات درون فضاي . ثر نمودن فضاي اخلاقي اش بهبود بخشدأاز طريق مت

سازماني بر روي رضايت از پرداخت، رضايت از سرپرست، رضايت از شغل، و در نتيجه بر 
داري بر داري دارد، اما هيچ تاثير معنيثير مثبت معنيأروي رضايت شغلي كلي كاركنان ت

كند كه يتضمين ميك فضاي اخلاقي قوانين درون سازماني . روي رضايت از همكاران ندارد
هاي قانوني بانك ها، قوانين و رويهها، سياستكاركنان در صنعت بانكداري از خط مشي
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توانند فضاي گردد كه مديران نظام بانكي مياز اين نتيجه چنين استنباط مي. تبعيت كنند

اخلاقي قوانين و مقررات درون سازماني را با تدوين و اجراي قوانين و مقررات در حوزه هاي 
تلف نظام بانكي توسعه و پرورش دهند، و از اين طريق رضايت از پرداخت، رضايت از مخ

خط . اء بخشندـسرپرست، رضايت از شغل، و در نتيجه رضايت شغلي كلي كاركنان را ارتق
 مرتبط با يشغلهاي ابهام  سرپرستي ممكن است به حذف هايمشي و دستور و رهنمود

 از اين ابهام هاحذف در نتيجه، رضايت بيشتر به علت . هاي اخلاقي كمك كنداداره موقعيت
   .مكن است پديدار گرددفضا م

به همين ترتيب، فضاي اخلاقي توجه بر روي رضايت از همكاران، رضايت از شغل، و      
رضايت شغلي كلي كاركنان تاثير مثبت معني داري دارد، در حاليكه بر روي رضايت از 

اين نتيجه نشان مي .  هيچ نوع تاثير معني داري نداشته استسرپرست و رضايت از پرداخت
دهد كه مديران نظام بانكداري مي توانند يك فضاي اخلاقي توجه با نشان دادن توجه به 
رفاه و سعادت همه كاركنان از طريق طراحي و اجراي برنامه ها و اقدامات توسعه و بهسازي 

بعلاوه، يك فضاي . و توسعه دهندكنند اد منابع انساني سازمان در نظام بانكداري ايج
يك محيط ، هاي اخلاقي مانند درستي و صداقت و اعتماد ارزشبه علت پرورش اخلاقي 
  .مي سازدو دلپذيرتر تر خوشايندكاري را 

يجه ـاين نت. فضاي اخلاقي استقلال بر روي رضايت از شغل تاثير منفي معني داري دارد     
 براي مثال مطالعات انجام شده توسط دشپاند      . ام شده ناسازگار است   جـحقيقات ان ـبا نتايج ت  

) (Deshpande,1996:657 و جوســپ و دســپاند )Joseph & Despannde 
نشان داد كه انواع فضاي اخلاقـي توصـيف شـده بوسـيله توجـه، اسـتقلال و                   )1997:78:

همچنـين  . اشـتند وانين درون سازماني اثرات مثبتي بر روي ابعاد گوناگون رضايت شغلي د           ق
نـشان داد كـه    )Martin & Cullen,2006( مـارتين و كـالن  نتايج يك فراتحليل توسط 

سـازماني  قوانين و مقررات درون سازماني و برون       ادراكات از فضاهاي اخلاقي مانند استقلال،     
يك نتيجه مهم اين تحقيق ايـن اسـت         . گذاردبر روي رضايت شغلي به طريقه مثبت اثر مي        

ه به ماهيت كسب و كار و فعاليـت در صـنعت بانكـداري، اگـر كاركنـان در نظـام                     كه با توج  
بانكداري بخواهند بر اساس باورها و اصول اخلاقي و شخصي خودشان عمل كنند، از شغل و           

  . كارشان رضايت كسب نخواهند كرد
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ري ود كه مديران در صنعت بانكـدا      در مجموع از نتايج اين تحقيق مي توان استدلال نم              
 قـوانين   ،)Bart,1997(توانند يك فضاي اخلاقي مثبت را از طريق بيانيه هاي ماموريت          مي

 راهنماهــاي اطاعــت و پيــرويكاتــالوگ هــا و ، )Adams et al., 2001:207(اخلاقــي
)Trevino & Nelson,1999:159; Weaver et al.,1999:( ،    مـدل سـازي نقـش

تدوين و  ،):McDonald & Zepp,1990:11;Trevino et al.,2000( مديريت ارشد
 انساني سازمان، پرورش و توسعه رفتارهاي فرا نقش مرتبط      توسعه برنامه ها و اقدامات منابع     
       ند، و بـدين ترتيـب از فــضاي اخلاقـي منفـي ابــزاري     بخـش بـه سـازمان و كاركنـان بهبــود    

  .گيري كنندپيش
: گـردد در آينده به شرح ذيل ارائه مي      در پايان، پيشنهاداتي براي انجام تحقيقات بيشتر             
 مطالعه نقش تعديل گري ويژگي هاي شغل و ويژگـي هـاي فـردي كاركنـان بـر روي                    -الف

 مطالعه نقـش تعـديل گـري    -ب. رابطه بين فضاي اخلاقي سازمان و رضايت شغلي كاركنان  
  . نانابعاد فرهنگي هافستد بر روي رابطه بين فضاي اخلاقي سازماني و رضايت شغلي كارك
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