
 

 

 

 

بررسي ارتباط بين ادراکات کارکنان از ابعاد اخلاق کار با رضايت شغلي و استرس 

 ای تبريز()مطالعه موردی: سازمان آموزش فني و حرفه شغلي کارکنان
 1دكتر ناصر فقهی فرهمند

 2سعید زنجانی 

         21/8/1393 تاریخ دریافت مقاله: 
 17/1/1394 تاریخ پذیرش نهایی مقاله:

 هچکید

شغلي و استرس کارکنان از ابعاد اخلاق حاکم برکار با رضايتهدف اين پژوهش بررسي رابطه ادراکات
باشد. اين تحقيق به شيوه توصيفي )همبستگي( انجام شده اي ميشغلي آنان درمراکز آموزش فني و حرفه
باشد. براي گردآوري زن( مي 92مرد و  124نفر از کارکنان ) 216است. نمونه آماري اين تحقيق شامل 

پرسشنامه استرس  .3 پرسشنامه رضايت شغلي. 2کار پرسشنامه اخلاق. 1 :ها از سه پرسشنامه شاملداده
هاي گردآوري شده با استفاده از ضريب همبستگي و تحليل رگرسيون مورد استفاده شده است. داده شغلي

ادراکات کارکنان از اخلاق حاکم بر کار با  تجزيه و تحليل قرار گرفتند. نتايج پژوهش نشان داد که بين
چنين بين ادراکات کارکنان از اخلاق حاکم برکار رضايت شغلي آنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. هم

با استرس شغلي آنان رابطه منفي معنادار وجود دارد. نتايج تحليل رگرسيوني نشان داد که سه بعد اخلاق 
هاي معناداري براي کنندهبينيتكار و جديت، روابط سالم و انساني درکار( پيشکار )دلبستگي و علاقه، پش

رضايت شغلي هستند. ديگر نتايج تحليل رگرسيوني نشان داد که دو بعد اخلاق کار )دلبستگي و علاقه، 
 روند.هاي معناداري براي استرس شغلي کارکنان به شمار ميبيني کنندهپشتكار و جديت در کار( پيش
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 مقدمه

ولانه ئها و افزايش ميزان کارهاي غيراخلاقي، غيرقانوني و غير مسترشدن روزافزون سازمانبا پيچيده
وف ساخته نظران را به بحث اخلاق کار و مديريت اخلاق معطهاي کاري توجه مديران و صاحبدر محيط

سازمان.  ها براي هدايت رفتارها دربندي ارزشمديريت اخلاق عبارت است از شناسايي واولويت .است
هاي توانند اخلاقيات را درمحيط کار مديريت کنند برنامهها با ايجاد يک برنامه مديريت اخلاق ميسازمان

امروزه  .لكرد اخلاقي خود را حفظ کندکنند تا بتوانند در شرايط آشفته عمها کمک مياخلاق به سازمان
اي و چندين رود که داراي رويكرد برنامههاي عملي مديريت به شمار ميمديريت اخلاق يكي از زمينه

هاي ها ، روشها و رويهمشيکدهاي اخلاق، کدهاي رفتار، خط :اين ابزارها عبارتند از .ابزار عملي است
که نيروهاي کاري (. منظور از مفهوم اخلاق کار اين است1382حل معضلات اخلاقي و آموزش)سلطاني، 

-اند؛ بعضي تمايل فراوان به فعاليت، تلاش و کوشش دارند، سكون و آرامش را پسنديده نميبر دو دسته

گردد، بر عكس، گروهي هم تمايل به کار و شان شكوفا ميدانند و فضايل اخلاقي آنان در کارهاي
-ا نيروهاي جبري و فشارهاي بيروني بايد آنان را به کار وادار کرد. يكي از مهممجاهدت ندارند و تنها ب

ها در سطح جهان شده است مشكلات ساز بروز مشكلات متعدد براي سازمانترين موضوعاتي که زمينه
(. رعايت نشدن برخي Ghasemian, 2004ناشي از فساد و کارهاي خلاف اخلاق در جوامع مختلف است)

هاي دولتي و غير دولتي به وجود آورده است. سقوط هاي زيادي را در بخشاخلاقي، نگرانيمعيارهاي 
جستجوي مبناهاي نظري در اين رابطه  بخش دولتي، پژوهشگران را وا داشته تا در معيارهاي رفتاري در

رغم وجود يدر جامعه ما، عل .(Givarian, 2005بوده تا بتوانند مسير مناسب اجرايي آن را فراهم آورند)
شود( در ساختار کلي عناصر مثبت بسياري در فرهنگ ملي و ديني )که درآن به کار ارزش بسيار نهاد مي

(. در Pieri, 2009کند)هايي غلبه دارد که اخلاق کار و به تبع آن وجدان کاري را تضعيف ميجامعه ارزش
-ر بخش خدمات عمومي مطلوب نميگرايي در ايران دوضعيت اخلاق :نويسدمنش ميرضايي اين رابطه

هاي بخش عمومي به علت باشد و براي رسيدن به يک وضعيت اخلاقي مطلوب در داخل سازمان
تاثيرپذيري رفتار افراد سازمان ها از عوامل مختلف، اتكاء صرف به ساز و کارهاي مديريت اخلاقي درون 

اقتصادي و مديريتي، بيشترين نقش را  که ساختارهاي سياسي، کندسازماني کافي نيست. وي اضافه مي
قدر رهبران با قاطعيت مادي و معنوي بيشتري از اخلاقيات حمايت کنند،  در ساخت اخلاقي دارند. هر

هاي کنترل و افشاء بيشتر تر باشد، سيستماي مدونکدهاي اخلاقي و استانداردهاي رفتار شغلي و حرفه
ده شود، نظام حقوق، دستمزد و انگيزش کارآمدتر باشد و هاي اخلاقي بيشتري داآموزش مستقر باشند،

 عمل نمايد؛ اخلاقيات در بخش خدمات عمومي کشور تردولتي غير تر و نظام اقتصاديجامعه مدني فعال
 (.Atarian, 2007د)بهتر خواهد ش
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ثر وي مکار و عوامل فردي و اجتماعاخلاق»اي با عنوان ( درپي مطالعهMoeidfar,1998: 254معيدفر)
بر اين باور است که افرادي که بيشترين اميد را نسبت به آينده کشورشان دارند، افرادي که آزادي « بر آن

عمل بيشتري در کارشان دارند، افرادي که به آينده کارشان در کارگاه اطمينان بيشتري دارند و افرادي 
هاي اين تحقيق کنند. يافتهمراعات ميکه کارشان مطابق پست آنان است؛ اخلاق کار را درسازمان بيشتر 

ترند و نسبت به هاي اجتماعي جامعه سنتي نزديکچنين حكايت از آن دارد که افرادي که به ارزشهم
تري دارند. در تر هستند، از نظر ميزان اخلاق کاري وضع مطلوببينمحيط اجتماعي پيرامون خود خوش

ترند و متعاقباً نوعي بدبيني عه شهري امروز کشور نزديکهاي اجتماعي جاممقابل افرادي که به ارزش
 تري از نظر اخلاق دارند. نسبت به محيط اجتماعي اطراف خود دارند، وضع نامناسب

( نيز دريافته است که مشارکت اجتماعي، عدالت اجتماعي، وفاق و انسجام Chalabi,1998: 142جلبي)
 :Peiri, 2009)بسته هستند. پيريها همق کار در سازمانبندي به اخلافرهنگي موجود در جامعه با پاي

هم در پژوهش خود نشان داده است که متغيرهاي سازماني نظير رضايت شغلي، عدالت سازماني و   ،(147
شود. يافته ديگر اين پژوهش سبک رهبري مشارکتي، موجب افزايش سطح اخلاق کار در سازمان مي

هل، سطح تحصيلات، وضعيت اکارکنان نظير جنسيت، سن، وضعيت تهاي فردي نشان داده است ويژگي
 بسته هستند.استخدام و سابقه خدمت با اخلاق کار در سازمان هم

هاي آموزشي حائز اهميت بيشتر است. مروري بر تجربيات موضوع مديريت اخلاقي در سازمان
ها در قالب دهد که اين آموزشمياي نشان موزش فني و حرفهآريزي کشورهاي گوناگون در زمينه برنامه

مين و تربيت نيروي انساني ماهر انظام آموزشي کشور به عنوان بخش مهمي از برنامه توسعه  و با هدف ت
 مورد نياز در راستاي استراتژي توسعه اقتصادي و اجتماعي از سوي همه کشورهاي پذيرفته شده است.

پيشرفت علوم و تكنولوژي در کشورهاي توسعه دهد که عامل اصلي مطالعات انجام شده نشان مي
اي و تحقيقات کاربردي است. هاي فني و حرفهيافته به علت وجود تعهد جدي به آموزش به ويژه آموزش

اي به اعتبار نقشي که در تربيت نيروي انساني مورد نياز جوامع دارد و نيز به دليل آموزش فني و حرفه
گيرد مورد توجه کشورهاي در عرصه علوم و تكنولوژي صورت مي تحولات و دگروگوني روزافزوني که

اي ارايه گرديده است هاي فني و حرفهجهان قرار گرفته است. بنابر آمارهاي يونسكو که درکنگره آموزش
اي را در جهت توسعه اجرا و بهسازي ترتيب و هاي اخير بسياري از کشورها قوانين و مقررات ويژهدر سال

 اندها وضع کردهتكنسينکار آموزي 
اي کشور دستگاهي است آموزشي که از طرف دولت به عنوان حرفه و در ايران سازمان آموزش فني

هاي موزشآريزي و اجراي دار برنامهيک تشكيلات وابسته به وزارت تعاون و کار و امور اجتماعي عهده
هايي هستند که اي آموزشفني و حرفه هايباشد. آموزشاي غير رسمي براي نيروي کار ميفني و حرفه

فرد را براي احراز شغل، حرفه و کسب کار آماده کنند و يا کارآيي و توانايي وي را درانجام آن کار افزايش 
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توان با اصلاح هرم شغلي کشور به اي ميهاي فني و حرفهگيري درست آموزشدهند. در واقع با جهت
 .(Aboei, 2001: 143-152ختلف صنعت افزايش داد)هاي موري را در بخشثر بهرهوطور م

باشد، اي ميکه يكي از ابزارهاي توسعه درهر جامعه وابسته به سازمان آموزش فني و حرفهازآن جايي
اي با هاي فني و حرفهنمايد. مديريت سازمانمندي اعضاء در اين سازمان ضروري ميتوجه به امر رضايت

هاي يدي و فني، توسعه اقتصاد کشور، بايد به مسايل و ر افزايش مهارتتوجه به نقش مهم آموزش آن د
مندي اعضاي سازمان مشكلات مراکز آموزشي توجه نمايند و سعي در رفع نيازها و افزايش رضايت

گيرندگان فراهم آورند و اثربخشي ثرتر را براي کارآموزان و آموزشونمايند. از اين طريق آموزشي م
کلي فرد درباره  (. اصطلاح رضايت شغلي به نگرشTabrizi, 2005: 74-93ش دهند)سازمان را افزاي

اش در سطح بالايي باشد به کارش نگرش مثبتي دارد. شود. کسي که رضايت شغلياش اطلاق ميشغل
(. Robbins, 1991: 118-198ولي کسي که از کارش ناراضي است نگرش وي نيز به کارش منفي است)

 (:Soleimani, 2001: 257-299توان به نگرش کارکنان به شش مولفه در نظر گرفت)ميرضايت شغلي را 
 گيرد.ها و وظايفي که در يک محيط خاص انجام ميکار، منظور مجموعه فعاليت -
 شود.حقوق، آن چه ماهيانه به طور ثابت توسط کارکنان دريافت مي -
 فرد در آن مشغول به کار است.سازمان، منظور دستگاه يا وزارتخانه ... است که  -
 همكاران، افرادي که در يک محيط کاري با همديگر کار مي کنند. -
 که از نظر مسئوليت نسبت به شغل قبلي بالاتر باشد.ترفيع، احراز از يک پايه بالاتر يا تصدي شغلي -
 .دکننسرپرست، شخصي يا اشخاصي که به عنوان مدير و سرپرست در سازمان فعاليت مي -

کارکنان نسبت به سازمان، تعلق و دلبستگي  وري، دلسوزيرضايت شغلي از عوامل مهم افزايش بهره
آنان به محيط کار و افزايش کميت و کيفيت کار بر قراري روابط خوب و انساني در محل کار، ايجاد 

(. Homan, 2002: 66-78ارتباطات صحيح، بالا بردن روحيه و ايجاد علاقه به کار و کاهش استرس است)
ها، پايين بودن بازده کار و جابجايي و انتقال کارکنان را موجب کاهش رضايت شغلي، آمار زياد غيبت

 (. Rafiei, 2003: 74-142شود)مي
 باشد.هاي جديد زندگي به سبک مدرن، وجود استرس در محيط کار مياز طرف ديگر يكي از عارضه

ها ريختگي سازمان توليد، غيبت کارکنان و فروپاشي و به هماسترس شغلي يک دليل عمده براي کاهش 
هاي لازم از دلايل هاي زياد، ناکافي بودن آموزشکارياضافه .(141-258 :1380 فرهمند،)فقهيباشدمي

(. Carestenj, 2006: 148-194آيد)که معمولاً در اثر استرس زياد به وجود ميپنهان ترک شغل است
هاي کنوني يا نيازها و شود که ارتباطي با ظرفيتحيط کار با بايدهايي روبرو ميهنگامي که فرد در م

شود و تنها راه کاهش آن سازگاري شخص با شرايط هايش ندارد، دچار ناهماهنگي و تعارض ميخواسته
 (. Rahimi, 2007: 54-98تازه است)
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دهنده عدم تعادل داندکه نشانميشناختي به نقل ازکالس، استرس شغلي را نوعي از حالت روان 1ميلر
ها در محيط کار و توانايي براي سازگاري با آن نيازها بين درک فرد از نيازهاي خود براي آشكار کردن آن

، استرس شغلي هنگامي رخ 2ايهاي بهداشت حرفهسسهو(. طبق تعريف م,Miler 56 :1986-89باشد)مي
هاي خود هماهنگي نباشد. به عبارت ديگر ها و خواستهبليتدهد که بين نيازهاي شغلي با توانايي قامي

رود با آن چه مورد علاقه و خواسته او است هماهنگ نباشد. وقتي آن چه در يک شغل از فرد انتظار مي
(Baker & Karazek, 2002: 84-125به صورت روشن .)توان چنين بيان کرد که استرس تر ميتر و ساده

هاي اي از تضاد يا موفقيتدهد و نتيجها رواني است که فرد از خود نشان ميشغلي يک آسيب جسمي ي
 باشد.چالش برانگيز در شغل مي

کاري تبديل شده است. به طوري هاياي شايع و پر هزينه در محيطاسترس شغلي امروزه يک مسئله
دان در کاليفرنيا سسه جبران غرامت کارمنوهاي اخير به آن اختصاص يافته است. مکه اغلب پژوهش

درصد افزايش  700شمار قربانيان استرس شغلي تقريباً  1988 تا 1979هاي کند که بين سالگزارش مي
سرچشمه استرس شغلي را شامل فاکتورهاي  (.Kingama and Mirelle, 2002: 287-294يافته است)

 .(Miller,1986: 214-278دانند)جو سازماني مي دروني، نقش سازماني، ارتباط در محيط کار و
سازماني و فراسازماني  گروهي، برطبق نظر محققان، استرس و رضايت شغلي ازعوامل مختلف فردي،

همكاران و زيردستان در قالب  ه در اين ميان روابط کاري افراد نظير ارتباط با سرپرستان،ک شودناشي مي
 .(351-452 :1381فرهمند، )فقهيکننده استاخلاق حاکم بر کار بسيار تعيين

-)فقهي اخلاق الزاماً به قانون و مذهب خاصي ارتباط ندارد. اخلاقيات درکليه جوامع بشري وجود دارد

که درستي يا نادرستي هاي معنوي استاي از اصول و ارزش. اخلاق مجموعه(214-487 :1382فرهمند، 
ها را مشخص ا بدي رفتارها و تصميمها معيارهاي خوبي يکنند. اين ارزشرفتار فرد يا گروه را تعيين مي

 (. Zahedi, 2000: 325-398سازند)مي
هاي اخلاق سازماني عبارت از بررسي و عمل به رفتار اخلاقي است که شامل توضيح و ارزيابي ارزش

هايي براي و جستجوي مكانيسم ،(174-385 :1393فرهمند، )فقهيها و اعمال سازمانيسياست ،دارريشه
 .(Carolyn & Mac Donald, 2007: 368-394)باشددن عملكردها مياخلاقي نمو

آن را شناخت درست از نادرست در  اخلاق کار از ديدگاه افراد مختلف معاني متفاوتي دارد اما عموماً 
دريک تعريف  .(87-117 :1388)فقهي فرهمند، دانندترک نادرست مي گاه انجام درست وآن محيط کار و
کارگر توصيف شخص هايي درتواند يک هنجار اجتماعي و هم مجموعه ويژگيهم مي کاريجامع، اخلاق

دهد و کار کار قرار ميشود. اخلاق کاري به عنوان يک هنجار اجتماعي يک ارزش مثبت را در انجام عالي
 :Yankelovich & Immer wahr, 1984)باشدکندکه بطور ذاتي داراي ارزش ميرا به صورتي تعريف مي

                                                 
1. Miller 
2. National Institute of occupational safety & Health 
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همان طور که گفته شد عقايد،  .روداي از فرهنگ يک جامعه به شمار مياخلاق کار، حوزه(. 189-287
که در سير تاريخي و تحولات جوامع درنزد گيرد ضمن اينها و هنجارهاي مربوط به کار را دربر ميارزش

از منظر  وده است.جوامع مختلف، تعبيري متفاوتي وجود دارد از اهميت و ارزش زيادي نيز برخوردار ب
ويژه ه هاي اقتصادي و بها و هنجارهاي حوزه فعاليتشناسي، اخلاق کار عبارت از عقايد، ارزشجامعه

ها و هنجارها ها و نظام فرهنگي جامعه دارد. اين بخش از عقايد، ارزشتوليدي است که ريشه در ارزش
 ي تعليم و تربيت در جامعه است. ثر از فرآيندهاي اجتماعي شدن فرد و به ويژه نهادهااشدت مت

 -ندر مكاتب رفتارگرايي، اصول حاکم بر رفتار افراد نه ساختي و نه کارکردي است. بلكه عمدتاً روا
شناختي اجتماعي که عمدتاً در روانيا بهترآن است بگوييم رفتار افراد را بايستي با قضايايي .شناختي است

توان انگيزه افراد از کار و به عبارت ديگر آن بخش از اخلاق س مياين اسا مطرح هستند تبيين نمود. بر
هاي انگيزشي است، يعني دلبستگي و علاقه به کار و پشتكار و جديت در کار افراد را که مبتني بر زمينه

ويژه ه تواند با قضاياي مزبور، بکار، با قضاياي مزبور توضيح داد. در واقع، مديريت يک واحد کاري مي
هاي کاري و ابعادي از اخلاق کار انگيزش ق و تنبيه و موفقيت و پاداش موجبات تقويت يا تضعيفتشوي

 در محيط کار فراهم سازد.
 نتايج فردي و ها وتوان آثار آن را بر بازدهمي کار به عنوان متغير مستقل فرض شود،زماني که اخلاق

 ,Saks & et al)هاي تحقيق ساکزوان مثال يافتهبه عن ها مطالعه نمود.مانزگروهي کار کارکنان در سا

تر به اخلاق کار به طور مستقيم با رضايت شغلي و تعهد سازماني نشان داده است که اعتقاد قوي(،  1996
هم ، ,Yousef) (2000يطور غير مستقيم با تمايل کمتر به ترک شغل رابطه دارد. تحقيقه رابطه دارد و ب

ر ابعاد سه گانه تعهد سازماني عاطفي، هنجاري مستمر تاثير مثبت و مستقيم نشان داده که اخلاق کار ب
کارمند مسلمان ازچند سازمان در ادارات امارات  425در بين که ، ,Yousef) (2001در تحقيق ديگري دارد.

 اين نتيجه حاصل شده که بين اخلاق کار و تعهد سازماني رابطه مثبت و معنادار ،متحده عربي انجام شده
 ,Schwepkerدار دارد. تحقيق ديگر)چنين اخلاق کار با ابعاد رضايت شغلي رابطه معنيهم. وجود دارد

هاي مشيدر بين نمايندگان فروش نشان داده که ايجاد يک جو اخلاقي وابسته به قوانين و خط ،(2001
 شودرک شغل ميين آمدن نرخ تيتعهد سازماني بيشتر و در نتيجه پا باعث رضايت شغلي و ،اخلاقي
سسه بازرگاني بر ويک مدر  جان و چارلزپتي انجام گرفته در تحقيق .(213-423 :1390فرهمند، )فقهي

روي قواي درک فروشنده از اصول اخلاق کار و رفتارهاي مصرفي و روابط موجود ميان اين مشاهدات و 
فروشندگان از اخلاق کار و اصول  که رابطه مثبتي بين ادراکنشان داده ها نتيجه رضايت شغلي فروشنده

تحقيقي ، (Okppara & Win, 2008)شان و رضايت شغلي آنان وجود دارد. اکپرا و ويناخلاقي کارفرماي
که رابطه  نشان دادبر رضايت شغلي و تعهد سازماني در کشور نيجريه  ثير اخلاق کارات با هدف بررسي

  & Chy koh)چيكو و بوو. و رضايت شغلي وجود دارد معناداري بين اخلاق کار سازماني، تعهد سازماني
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Boo, 2004 ،)رابطه بين ساختار فرهنگ اخلاقي در سازمان و رضايت شغلي و تعهد سازماني را روشن  نيز
پيامدهاي مديريت "در مطالعات خود که تحت عنوان ، (Rafiei & Kosha, 2007)اند. رفيعي و کوشانموده
به  ه شديالمللي مديريت اراکنفرانس بين در پنجمين "هاي عصر اطلاعاتنمدار در توفيق سازمااخلاق

مدار با رعايت اخلاق کار و مسئوليت اجتماعي از طريق افزايش اند که  مديريت اخلاقاين نتيجه رسيده
مشروعيت اقدامات سازمان، استفاده از مزاياي ناشي از افزايش چندگانگي و افزايش درآمد، سودآوري و 

 دهد. ثير قرار مياود مزيت رقابتي، موفقيت سازمان را تحت تبهب
 ,Haghiri)به عنوان مثال حقيري بررسي پيشينه پژوهش درايران نيز نتايج مشابهي درپي داشته است.

 تعهد را با قانونيو  اجتماعي سازماني، اخلاق شخصي،شامي  گرايي مديراناخلاق رابطه ابعاد (،2009
، (Attarian, 2007)عطاريان پرورش مشخص نموده است. شغلي کارکنان آموزش وسازماني و دلبستگي 

مستقيم وجود  رضايت شغلي مديران رابطه مثبت و است که بين جو اخلاقي حاکم بر سازمان و دريافته
 سازماني، اخلاق شخصي،شامل  نيز رابطه ابعاد رفتار اخلاقي مديران ،(Sabori, 2010)صبوري دارد.

 هاي دولتي مشخص نموده است. سودمندي را با اصلاح الگوي رفتار مصرف در دستگاهو  اجتماعي
 درون ها نه تنها نتايج مستقيم وسازمان توان گفت که اعمال مديريت اخلاقي دربندي ميدر جمع

هاي توليد و نهادي شدن ارزش جمعي، تقويت وجدان کار وري،جمله افزايش بهره سازماني مناسبي از
هاي اجتماعي مسئوليت و بلكه مديريت اخلاقي ،قي جديد و تحول فرهنگ سازماني را به دنبال دارداخلا

 (. Soltani, 1999)شوندها محسوب ميهاي مهم ارزيابي عملكرد سازمانجمله شاخص سازمان از
ردازي و پها هنوز خلاء نظريهگرايي در سازمانبا توجه به آن چه گفته شد در حوزه معرفتي اخلاق

ن است تا رابطه ادراکات کارکنان از اخلاق حاکم آ از اين رو اين پژوهش بر فعاليت پژوهشي وجود دارد.
اي تبريز مورد مطالعه قرار بر کار را با  رضايت شغلي و استرس شغلي آنان در مراکز آموزش فني و حرفه

 دهد.



                                                  
 1392 بهار هم،دیجه، شماره پنجمسال ، شناسیمطالعات جامعه                                                              110

  

 روش پژوهش

 هاي اين تحقيق عبارت بودند از:فرضيه
دراکات کارکنان از ابعاد اخلاق  حاکم بر کار و رضايت شغلي آنان در مراکز آموزش فني و بين ا -
 اي رابطه وجود دارد.حرفه
بين ادراکات کارکنان از ابعاد اخلاق حاکم بر کار و استرس شغلي آنان در مراکز آموزش فني و  -
 اي رابطه وجود دارد.حرفه

ها از نوع ت کاربردي و از لحاظ روش گردآوري دادهاين تحقيق از لحاظ هدف در دسته تحقيقا
و جامعه آماري پژوهش را کليه کارکنان ادارات )مراکز( آموزش فني  تحقيقات توصيفي )همبستگي( است.

نفر تعيين  216حجم نمونه مطابق جدول مورگان  دهند.نفر تشكيل مي 482اي شهر تبريز به تعداد حرفه
ها از سه پرسشنامه به اي انتخاب گرديد. براي گردآوري دادهتصادفي طبقهگيري گرديد و به روش نمونه

 شرح زير استفاده شده است.
به همين منظور ساخته  1990در سال  پرسشنامه اخلاق کار: اين ابزار توسط گريگوري، سي، پتي

 وال(،ئس 16) 1به کاردلبستگي و علاقه  د از:تن( عبار1990کار ازنظر پتي )شده است. ابعاد چهارگانه اخلاق
جمعي و  روح وال(،ئس 14) 3محل کار روابط سالم و انساني در وال(،ئس 12) 2کار پشتكار و جديت در

 اي ليكرت )هميشه اينگويه در طيف پنج درجه 50پرسشنامه اخلاق کار از  وال(.ئس 8) 4مشارکت در کار
م، ابداً هست طور به ندرت اين ،مهست طور ها اينم، بعضي وقتهست طور ها اينبيشتر وقت ،مهست طور

ييد خبرگان با ات اين طور نيستم( تشكيل شده است. اين پرسشنامه به دليل زيربناي نظري مناسب و
 .((Moeidfar, 1998تخصص موضوعي از روايي محتوايي لازم برخوردار است

تدوين شده است.  ،(Robbins,1991)نسخه اصلي پرسشنامه توسط رابينز پرسشنامه رضايت شغلي:
وال(، ئس 10وال(، همكاران )ئس10وال(، سرپرست )ئس 8وال(، سازمان )ئس 10کار )لفهؤپرسشنامه ازشش م

ال يا ئوس 60وال( تشكيل شده است. پرسشنامه رضايت شغلي داراي ئس 5وال( و حقوق )ئس 5ترفيع )
که توسط يكي از  ه دليل اينپرسشنامه ب صورت جفتي با لحاظ داشتن پيوستار ليكرت است.ه عبارت ب

هاي انگيزش و رضايت شغلي با توجه به تئوري، (Robbins, 1991)متخصصان مشهور رفتار سازماني
مورد استفاده و بازنگري قرارگرفته است  ،(Soleimani,2000تدوين گرديده و توسط محققان داخل کشور)

 از روايي محتوايي مناسبي برخوردار است. 

                                                 
1. Dependable 
2. Ambitious 
3. Considerate 
4. Cooperative 
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را از سه  م استرس شغلي  فرديگويه است که علا 20شغلي: اين پرسشنامه داراي پرسشنامه استرس 
اين پرسشنامه در ايران توسط  دهد.ماه قبل تا زمان تكميل پرسشنامه مورد بررسي و سنجش قرار مي

اي ليكرت تدوين شده است. پرسشنامه در مقياس پنج درجه هنجار شده است. 1381 ستوده در سال
 (. Sotodeh, 2003و حداقل نمره صفراست) 80هر آزمودني حداکثر نمره 

نفر از جامعه آماري قرار گرفته و ضرايب آلفاي کرانباخ  25ها در اختيار پرسشنامه ،ييبراي تعيين پايا
 محاسبه شده است.( 1) به شرح جدول

 
 ضرائب پایایی پرسشنامه های پژوهش(: 1شماره ) جدول

 

 ضريب آلفا پرسشنامه

 923/0 کاراخلاق 

 927/0 رضايت شغلي

 931/0 استرس شغلي

 

 هاتحلیل یافته

 ها از ضريب همبستگي و تحليل رگرسيون استفاده شده است. براي تجزيه و تحليل داده
فرضيه اول:  بين ادراکات کارکنان از ابعاد اخلاق حاکم بر کار و رضايت شغلي آنان در مراکز آموزش 

 دارد. اي رابطه وجودفني و حرفه
دهد که مقدار ضريب همبستگي بين ابعاد دلبستگي و علاقه به کار با رضايت ( نشان مي2جدول )

پشتكار و جديت در »چنين ضريب همبستگي بين بعد محاسبه شده است. هم 301/0شغلي به ميزان 
ار است. معناد 01/0محاسبه شده است که هر دو مقدار در سطح  289/0با رضايت شغلي به ميزان « کار

 065/0لفه روابط انساني سالم در محل کار با رضايت شغلي به ميزان وولي مقدار ضريب همبستگي بين م
چنين ضريب همبستگي بين بعد روح جمعي و محاسبه شده است که به لحاظ آماري معنادار نيست. هم

به لحاظ آماري معنادار  اندکه اين ضريب نيزمحاسبه شده 128/0شغلي به مقدار مشارکت درکار با رضايت
 24/0نيست. ضريب همبستگي بين ادراکات کارکنان از اخلاق حاکم بر کار )شاخص کلي( به ميزان 

 اطمينان معنادار است.  %99 محاسبه شده است که با توجه به سطح معناداري مربوطه در سطح
 

ضریب همبستگی بین ابعاد اخلاق كار (: 2جدول شماره )

 و رضایت شغلی )متغیر وابسته( )متغیرهای مستقل(

 3014/0 ضريب همبستگي دلبستگي و علاقه

 216 تعداد

 000/0 سطح معناداری
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 216 تعداد پشتكار و جديت

 289/0 ضريب همبستگي

 000/0 سطح معناداری

 216 تعداد روابط انساني سالم

 065/0 ضريب همبستگي

 345/0 سطح معناداری

 216 تعداد روح جمعي و مشارکت

 128/0 ضريب همبستگي

 061/0 سطح معناداری

 216 تعداد اخلاق کار )شاخص کلي(

 240/0 ضريب همبستگي

 000/0 سطح معناداری

 
بيني رضايت به منظور تعيين ضريب همبستگي چندگانه بين ابعاد اخلاق کار با رضايت شغلي )پيش

 استفاده شده است. (3)به شيوه گام به گام به شرح جداول شغلي از روي ابعاد اخلاق( از تحليل رگرسيون 
 

 خلاصه مدل رگرسیون (:3جدول شماره )

 F Sig خطای معيار همبستگي سازگار شده ضريب مجذور ضريب همبستگي ضريب همبستگي مدل

3 (c) 365/0 133/0 121/0 542/0 88/10 000/0 

 اني سالم ، پشتكار و جديت                 متغير وابسته: رضايت شغليبيني كننده ها: دلبستگي و علاقه ، روابط انسپيش

 
با توجه به سطح =R 365/0 دهد؛ ضريب همبستگي چندگانهنشان مي (3) همان گونه که جدول
درصد تغييرات مربوط به متغير  12اطمينان معنادار است. در واقع بيش از  %99 معناداري حاصله در سطح

اس سه بعد اخلاق حاکم بر کار يعني دلبستگي و علاقه، روابط انساني سالم و پشتكار رضايت شغلي بر اس
 تهيه شده است.( 4) ب رگرسيوني جدوليبيني ضراو جديت قابل تبيين است. براي تعيين مدل پيش

 
 ضرایب مدل رگرسیون(: 4جدول شماره )

 اریسطح معناد t ضرائب استاندراد شده ضرائب استاندارد نشده ابعاد

 بتا خطای معيار بتا

 000/0 924/3 270/0 447/0 753/1 عدد ثابت

 004/0 916/2 -222/0 120/0 351/0 دلبستگي و علاقه
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 007/0 -718/2 230/0 120/0 -326/0 روابط انساني سالم

 014/0 487/2  110/0 273/0 پشتكار و جديت

 
دست آمده براي ضرايب رگرسيوني حداقل ه ب tدهد تمامي مقادير ( نشان مي4گونه که جدول )همان
دلبستگي »که سه بعد اخلاق کار يعني توان گفتمعنادار است. بنابراين باتوجه به مدل مي 05/0در سطح 

هاي بيني کنندهپيش« پشتكار و جديت در کار»و « روابط سالم و انساني در محل کار»، «و علاقه به کار
ها و توان معادله رگرسيوني را ب رگرسيوني آنيد که با توجه به ضرامعناداري براي رضايت شغلي هستن

 به شرح زير نوشت:
 (= رضايت شغلي753/1(علاقه به کار+)27/0(روابط سالم+ )-222/0(جديت در کار+)230/0)

فرضيه دوم: بين ادراکات کارکنان از ابعاد اخلاق حاکم بر کار و استرس شغلي آنان در مراکز آموزش 
 اي رابطه وجود دارد.رفهفني و ح

معنادار  01/0دهد تمامي ضرايب همبستگي محاسبه شده درسطح ( نشان مي5) گونه که جدولهمان
کلي اخلاق کار که بين شاخصتوان گفتمي .شودييد ميادرصد فرضيه دو ت 99است. بنابراين با اطمينان 

 نادار وجود دارد.و تمامي ابعاد آن با استرس شغلي کارکنان رابطه منفي و مع
 

 ماتریس همبستگی بین ابعاد اخلاق كار (: 5جدول شماره )
 )متغیرهای مستقل( با استرس شغلی )متیغر وابسته(

 -415/0 ضريب همبستگي دلبستگي و علاقه 
 000/0 سطح معناداری

 216 تعداد
 -418/0 ضريب همبستگي پشتكار و جديت

 000/0 ح معناداریطس
 216 تعداد

 -292/0 ضريب همبستگي روابط انساني سالم
 000/0 سطح معناداری

 216 تعداد
 -320/0 ضريب همبستگي روح جمعي و مشارکت

 000/0 سطح معناداری
 216 تعداد

 -434/0 ضريب همبستگي )شاخص کلي( اخلاق کار

 216 سطح معناداری

 000/0 تعداد
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بيني استرس بستگي چندگانه بين ابعاد اخلاق کار با استرس شغلي )پيشبه منظور تعيين ضريب هم
استفاده شده  (6)شغلي از روي ابعاد اخلاق کار( از تحليل رگرسيون به شيوه گام به گام به شرح جداول 

 است.
 خلاصه مدل رگرسیونی (: 6جدول شماره )

 ضريب همبستگي

R 

 مجذور ضريب همبستگي

R2
 

 F Sig خطای استاندارد ضريب همبستگي تعديل شده

(b) 453/0 205/0 198/0 569/0 52/27 000/0 

 ها: پشتكار و جديت در كار، دلبستگي و علاقه به كاربيني كنندهپيش

 استرس شغلي متغير وابسته:

 
گرسيوني توان گفت که مدل ردست آمده ميه ( و مقادير ضريب همبستگي ب6با توجه به جدول )

دست آمده است. ه ب 453/0کننده استرس شغلي است. مقدارضريب همبستگي درمدل به ميزان بينيپيش
توان از روي دو بعد اخلاق کار درصد از تغييرات استرس شغلي را مي 20اين بدان معنا است که بيش از 

 تبيين کرد. 
 اند.نشان داده شده( 7براي تعيين معادله رگرسيون ضرائب رگرسيون به شرح جدول )

 
 ضرایب مدل رگرسیونی(: 7جدول شماره )

 سطح معناداری t ضرائب استاندارد شده ضرائب استاندارد نشده بيني کنندهابعاد پيش

 بتا خطای استاندارد بتا

 عدد ثابت

 پشتكار و جديت

 دلبستگي و علاقه

875/3 

326/0- 

346/0- 

398/0 

110/0 

121/0 

251/0- 

 

242/0- 

734/9 

977/2- 

867/2- 

000/0 

000/0 

000/0 

 
 05/0دست آمده براي ضرائب رگرسيوني در سطح ه ب tدهد مقادير نشان مي 7همان گونه که جدول 

بيني استرس شغلي از روي ابعاد توان معادله رگرسيون را براي پيشمعنادار هستند. با توجه به جدول مي
  اخلاق کار به شرح زير نوشت:

 (= استرس شغلي875/3(جديت در کار+)-251/0لاقه به کار+)(ع-242/0)  
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 گیریبحث و نتیجه

که ادراکات کارکنان از اخلاقيات حاکم بر کار با رضايت شغلي آنان يافته اول پژوهش نشان داده است
 قدر کارکنان احساس نمايند کهه رابطه مثبت و معنادار دارد. به عبارت ديگر نتايج نشان داده است هر چ

آنان حاکم است به همان نسبت رضايت وخشنودي بيشتري درمحيط کار تجربه  اخلاقيات برمحيط کاري
يد نتايج وو پژوهشي موضوع همخوان است و م (. اين نتيجه بامباني نظريP<05/0نمايند )و احساس مي

 Saks, 1996; Yousef, 2001; Schwepker, 2008; Jhon & Charls, 2008; Okpara)هايپژوهش

&Win, 2008; Chye koh  boo, 2004 )ها و گرايي در سازمانهاي مذکور رابطه اخلاقاست. پژوهش
هاي شغلي )تعهد سازماني، رضايت شغلي، دلبستگي شغلي و ...( را در جهت مثبت مشخص نگرش
 ,Haghiri)رياست. بعنوان مثال حقييد اين يافتهواند. نتايج برخي تحقيقات انجام شده درايران نيزمنموده

سازماني  اعضا ازماني و دلبستگي شغليسکه مديريت اخلاقي موجب افزايش تعهدنشان داده است(، 2009
رابطه اخلاق سازماني با رضايت شغلي اعضا را روشن نموده است.  ،(Atarian, 2007)شود. عطاريانمي

لاح الگوي رفتار مصرف کارکنان که رفتار اخلاقي مديران براصنيز دريافته است، (Sabori, 2010)صبوري
 ثيرگذار است.ادر دستگاه هاي اجرايي دولت ت

که بين ادراکات کارکنان از اخلاقيات حاکم برکار با ميزان استرس يافته دوم پژوهش حاکي ازآن است
قدرکارکنان احساس نمايند ه به عبارت ديگر هرچ .(P<05/0شغلي آنان رابطه منفي و معنادار وجود دارد )

هاي شغلي آنان رو به کاهش ه درمحيط کاري آنان اخلاقيات حاکم است به همان ميزان سطح استرسک
هاي لفهوشناسي و روابط کار همخوان است. حاکم شدن مهاي موجود روانگذارد. اين يافته با نظريهمي

کند. هر کمرنگ ميزاي نگرشي و رفتاري کارکنان اخلاق کار درسازمان زمينه را براي بروز عوامل آسيب
کند يافت نشده ولي مطابق با شواهد عقلي و چند پيشينه تحقيقاتي مرتبطي که بتواند از اين يافته حمايت

هاي کننده استرسعوامل تعيين هاي استرس شغلي يكي ازتجربي اين يافته سازگار است. مطابق با نظريه
هاي آنان از رفتارخود و ديگران اورها و پنداشتهکه برمبناي احساسات، تجربيات، بفردي استشغلي عوامل

حاکم بر رفتار جمعي اصول اخلاقي گيرد که در اين ميان چگونگي ادراکات افراد ازدرمحيط کار شكل مي
 بيش از ساير عوامل اثرگذار است.

  

 پیشنهادهای اجرایی تحقیق

خلاق کار بر مباني فلسفي، اجتماعي، توان گفت که اهاي پژوهش ميبه طور کلي در تبيين و تفسير يافته
کدام بر ديدگاه نظري و رفتار فردي، گروهي و سازماني کارکنان  فرهنگي و رواني استوار است که هر

هاي مديران نسبت به جامعه، سازمان ها، باورها و پنداشتهاثرگذار است. به لحاظ فلسفي مفروضات، ارزش
کند. به لحاظ اجتماعي و فرهنگي نيز چگونگي درک ريزي ميو کار، اخلاق نظري و عملي آنان را پايه

 هاي رفتاري جاري در جامعه و سازمان بر مديريت اخلاقي آنان قوياًمديران از قيود، هنجارها و رويه
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شناختي است، کار که مبتني بر مباني روانرسد آن بخش از اخلاقثيرگذار است. در اين ميان به نظر ميات
تواند چه در سطح متعالي در محيط کار متجلي شود ميهاي انگيزشي استوار است. چنانهبيشتر بر زمين

ساز بروز استرس جلوگيري عكس از عوامل زمينه هاي شغلي را فراهم نمايد و برموجبات تقويت نگرش
 نمايد و مانع افزايش آن شود. 
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