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چکیده:
هنگامي كه  راستا،  اين  در  جامعه سالم است.  سازماني ضرورت و لازمه يک  اخلاق  امروزه، 
استانداردها يا ارزش هاي اخلاقي سازمان به طور گسترده اي در ميان افراد رايج شود موفقيت 
سازماني افزايش مي يابد. بنابراين، در اين پژوهش تلاش شده است عواملي كه باعث بهبود و 
ارتقاي اخلاق سازماني مي شود شناسايي شود و مورد تجزيه و تحليل قرار گيرد. پژوهش حاضر، 
از نظر هدف،  كاربردي و از نظر ماهيت توصيفي-پيمايشي است. جامعه آماري اين پژوهش را 
معاونان،  مديران و كارشناسان شركت برق يزد تشكيل مي دهند. در اين پژوهش از پرسشنامه 
و مصاحبه به منظور جمع آوري داده ها استفاده شده است. در راستاي تجزيه و تحليل داده ها 
مدل يابي معادله ساختاري به كار رفته است. يافته ها نشان داد در شركت مورد مطالعه )برق يزد( 
شش عامل در ارتقاي اخلاق سازماني تاثيرگذار هستند. نتايج مدل يابي معادله ساختاري همچنين 
ضمن تاييد برازش مدل نشان داد هر شش عامل تاثير معناداري بر اخلاق سازماني دارند. نتايج 
بر اخلاق سازماني دارد. متغيرهاي  را  تاثير  بيشترين  اين پژوهش نشان داد عدالت سازماني 
فرهنگ و مديريت، تعهد و انگيزش، آموزش، استقلال و مشاركت و شناخت همچنين در درجات 

بعدي اهميت قرار دارند. 

کلیدواژه ها:  اخلاق سازماني، مدل یابي معادله ساختاري، فرهنگ، تعهد، 
مدیریت اخلاق.

واکاوي عوامل موثر بر اخلاق سازماني با استفاده عنوان مقاله:
از مدل يابي معادله ساختاري 
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واکاوي عوامل موثر بر اخلاق سازماني با استفاده از مدل يابي معادله 
ساختاري 

مقدمه

رشد و توسعه روزافزون در سازمان هاي امروزي، افزايش رقابت در ميان آنها و پيچيدگي قوانين 
و مقررات اداري باعث شده قوانين و مقررات خشک و بي روح بر فضاي اداري سازمان ها حاكم شود و 
مديران از توجه به مهم ترين سرمايه سازمان )نيروي انساني( غافل بمانند. امروزه نيروي انساني تنها 

يک ابزار توليد محصول به شمار نمي رود. 
توجه به مسائل نيروي كار، ايجاد واحد منابع انساني و استفاده از اصول رفتار سازماني، نمادهايي از 
اهميت اين عامل حياتي در سازمان ها به شمار مي آيند )Gullet, 2010(. ابعاد شخصيتي، هنجارهاي 
سازماني، فرهنگ سازماني و اصول اخلاقي مفاهيمي  هستند كه در ارتباط با نيروي انساني نمود پيدا 
مي كنند )Bloom, 2010(. پيچيده تر شدن روزافزون سازمان ها و افزايش ميزان كارهاي غيراخلاقي، 
غيرقانوني و غيرمسوولانه در محيط هاي كاري توجه مديران و صاحبنظران را به بحث اخلاق سازماني 
اقتصاد  در  سازمان ها  از سوي  اخلاقي  موازين  رعايت  كه  داشت  توجه  بايد  است.  ساخته  معطوف 
 .)Roman & Ruiz, 2005; Gauzente & Ranchhod, 2001( امروزي بسيار مهم و حياتي است
كشورهاي درحال توسعه براي رهايي از عقب افتادگي به خصوص ركود اقتصادي، با تشويق و گسترش 
اخلاق سازماني و وجدان كار مي توانند روحيه تلاش مضاعف، ايثار و ازخودگذشتگي را افزايش دهند، 
كه در پي آن مي توان به رشد و توسعه اقتصادي و ثروت و رفاه در آن جامعه دست يافت )خاني جزني، 
1387(. اخلاق، لازمه جامعه سالم است و به علت كاركردها و پيامدهاي مثبت فردي، سازماني و 
اجتماعي آن است كه همواره توجه دانشمندان و مديران سازمان ها را برانگيخته تا براي حفظ و ارتقاي 
سطح آن كوشش كنند )رضائي منش، 1383(. علاوه بر مطالب گفته شده، پذيرش راه حل هاي اخلاقي 
به مرور زمان سبب اعتماد، تعهد و تلاش مي شود كه هر سه اين عوامل براي موفقيت سازمان الزامي 

 هستند. 
شركت برق يزد همچنين از اين امر مستثني نبوده و بايد به منظور بهبود توانمندي ها و افزايش 
بهره وري نيروي كار خود به مقوله اخلاق كاري توجه ويژه داشته باشد. براي همين در راستاي هدف 
پژوهش و با توجه به اهميت مقوله اخلاق سازماني، هدف از اين پژوهش شناسايي و بررسي عوامل 

موثر بر اخلاق سازماني شركت برق يزد است.
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اخلاق سازماني

اخلاق سازماني از ديدگاه افراد مختلف معاني متفاوتي دارد. اما اغلب پژوهشگران اخلاق سازماني 
نادرست مي دانند ترك  و  دادن درست  انجام  آنگاه  و  كار  در محيط  نادرست  از  درست   را شناخت 

)Gbadamosi, 2004(. كوناك و جونز اخلاقيات را اين گونه تعريف مي كنند: »اخلاقيات به انصاف و 

راستي و درستي مربوط مي شوند، به تصميم گيري در خصوص اينكه چه چيز خوب است و چه چيز بد، 
 Conaock( »و به فعاليت ها و قواعدي كه رفتار پاسخگويانه را ميان افراد و گروه ها پي ريزي مي كند
Johns, 1998 &(. علاوه بر اين، آشتون و ارم، اخلاقيات را به اين صورت توصيف مي كنند : »اخلاقي 

بودن و اخلاقي عمل كردن شامل انجام دادن اقداماتي است در جهت كسب اطمينان از اينكه رفتار 
اخلاقي همواره و در همه شرايط اعمال شود« )Ashton & Ormem, 2003(. موضوع مورد بحث 
در اينجا آن است كه رفتار اخلاقي نيازمند مديريت است و آن را مي توان در سازمان ها مديريت كرد. 
 Orwing,( اما تاثيرگذاري بر اخلاق سازماني مساله اي نو، چندبعدي و داراي معضـلات متعددي است
2002(. يک شركت براي مديريت اخلاق سازماني بايد ساختار، شيوه هاي آموزش و گزينش، سيستم 

پاداش، سيستم ارتباطي و شيوه هاي نظارت داخلي خود را تغيير دهد و اصلاح كند. اين اصلاحات 
را تنها در صورتي مي توان به درستي در يک سازمان انجام داد كه افرادي كه در راس آن هستند 
از مهارت هاي لازم جهت مديريت و رهبري، دوره زماني معقول و حمايت فرهنگي برخوردار باشند 

.)Bottomore & Rubel, 1984(

عوامل موثر بر اخلاق سازماني

در راستاي شناسايي و تبيين عوامل موثر بر اخلاق سازماني، پس از مطالعه مباني نظري و پيشينه 
پژوهش، مدل هاي مختلفي شناسايي شد كه در ادامه در مورد آنها توضيح داده خواهد شد. 

مدل اينگريد: )Ingrid )2004 در پژوهشي به شناسايي عوامل موثر بر اخلاق پرداخت و با 
ارائه مدلي عوامل موثر بر رعايت اخلاق سازماني را در سه سطح كلي طبقه بندي كرد:

1. سطح كلان: عوامل فرهنگ، عوامل اقتصادي، فناوري، عوامل قانوني
2. سطح سازماني: سيستم پاداش، ويژگي هاي شغل، اهداف سازماني، ارزيابي عملكرد
3. سطح فردي: عقايد فردي، آموزه هاي خانوادگي، نگرش هاي فردي، روابط اجتماعي

مدل زيرساختي براي ايجاد نظام هاي اخلاقي: از اين مدل براي روشن ساختن نقش 



50

90
ي 

ياپ
- پ

 4
ره 

شما
 - 

93
ن 

ستا
 زم

- 2
7 

وره
|د

و توانايي افراد و سازمان ها در ايجاد و حل مسائل اخلاقي استفاده مي شود. ما معتقديم روشن ساختن 
نقش و توانايي هر دو، پيش نيازي براي نشان دادن و ارزيابي اهميت راهبردي آموزش اخلاقي است 
)نهاونديان، 1385(. در اين مدل به مولفه هاي سطح كلان عواملي كه بر رفتار اخلاقي در محل كار 
تاثير مي گذارند، پرداخته شده است. اين عوامل شامل موارد زير مي شوند: ابزار، انگيزه و فرصت براي 

درگير شدن در رفتار غير اخلاقي.
مدل عدالت: برمبناي اين مدل يكي از متغيرهاي تاثيرگذار بر اخلاق سازماني، عدالت است. 
در اين مدل درباره تصميم ها و رفتارها بر پايه سازگاري با اصول جوانمردي، عدالت، منصفانه بودن، 
تساوي و توزيع منافع و هزينه ها در ميان افراد و گروه ها بي طرفانه و بدون غرض قضاوت مي شود. 
در عدالت مفاهيمي  چون عادل بودن، شايستگي و سزاواري مطرح مي شود. اصول رسمي  عدالت را 
مي توان در اين انديشه يافت كه بايد با موارد مشابه رفتاري مشابه و با موارد نامتشابه، رفتاري متفاوت 

داشت )گيوريان، 1384(.
مدل حقوق1 : در اين مدل درباره تاثير تصميم ها و رفتارها در ديگران بر پايه هدف اساسي 
»تامين بيشترين خوبي براي بيشترين افراد« داوري مي شود. در اين مدل بيان مي شود كه انسان از 
حقوق و آزادي هاي بنيادي برخوردار است و نمي توان با تصميمي  شخصي، آنها را از انسان جدا ساخت. 
بنابراين، تصميمي  از لحاظ اخلاقي درست محسوب مي شود كه بهترين شكل حقوق افرادي را كه در 
محدوده اين تصميم گيري قرار مي گيرند تامين كند )Daft & Marcic, 2001(. مدل حقوق بيانگر 
اين است كه تصميم ها و اقدامات بايد حقوق اساسي افراد )مانند حق حيات، آزادي، سلامتي، حقوق 

 .)Helleriegel & Slocum, 1996( را رعايت كند )...كار و
مدل پويايي اخلاق در گذر زمان و فرهنگ: زمان و فرهنگ دو عامل اصلي تاثيرگذار بر 
اخلاق در بازار و جامعه هستند. با گذشت زمان، فرهنگ دگرگون مي شود و در نتيجه آن، معيار هاي 
اخلاقي همچنين تغيير مي يابند. تعامل اين دو عامل در كنار يكديگر، فراهم آورنده يک چارچوب 

مفهومي  عام و همچنين توصيف كننده پويايي هاي اخلاقي است )اميني فسخودي، 1387(.
با طراحي يک   )OECD( بالا، سازمان همكاري هاي اقتصادي و توسعه  بر مدل هاي  علاوه 
زيرساخت اخلاقي كه در واقع يكي از الگوهاي اثربخش مديريت اخلاقيات به حساب مي آيد، سعي 
در كنترل فساد اصلاح رفتارهاي نامطلوب در اغلب كشورهاي عضو خود كرده است. در اين الگو 
به ميزان زيادي عوامل محيطي و سازماني با يكديگر تركيب شده است كه مهم ترين اين عوامل 

1. Rights Model 
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عبارتند از: تعهد رهبران و مديران به رعايت امور اخلاقي، سياست ها و قوانين و مقررات دقيق و لازم 
اخلاقي، برنامه هاي آموزشي كارآمد و موثر، سيستم هاي كنترلي و ارزيابي كارآمد و موثر درون سازماني 
و برون سازماني، موقعيت هاي شغلي و نيازهاي شخصي. با بررسي پيشينه پژوهش و ادبيات نظري 
موجود در زمينه عوامل تاثير گذار بر رفتار اخلاقي افراد مي توان مشاهده كرد كه مدل هاي اخلاقي 
مختلفي از سوي پژوهشگران ارائه شده است. برخي ديگر از اين مدل ها در جدول )1( خلاصه شده 

است.

جدول1 : مدل هاي اخلاقي

منبعمدل

)Bartels,1967(مدلاخلاقدربازاريابيبارتلز

)Trevino,1967(مدلتعاملفردموقعيتتروينو

)Bommer et al., 1987(مدلرفتاريتصميم گيرياخلاقيوغيراخلاقيبومر و همكاران

)Stead & Worrel, 1990(مدلرفتاراخلاقياستند، ورلواستيد

)McDonald & Nijhof, 1999(مدلتحريکرفتاراخلاقيدرسازمان هايمکدونالدونيجهوف

)Morland, 2001(چارچوباخلاقپينترمورلند

در مجموع با مطالعه مدل هاي متعدد اخلاق سازماني عوامل متعددي به عنوان فاكتورهاي اثرگذار 
بر رفتار اخلاقي در سازمان شناسايي شده اند. در اين فرآيند، پس از گفت وگو با خبرگان و صاحبنظران 
)شامل مديران و معاونان شركت برق يزد و همچنين استادان دانشگاهي(، عوامل موثر بر اخلاق 

سازماني در شركت برق يزد در هفت گروه دسته بندي شدند:
1. فرهنگ سازماني: فرهنگ سازماني عبارت است از: ارزش هاي اصلي، مفروضات، تفسير 
رويكرد هايي كه ويژگي هاي يک سازمان را مشخص مي كند. فرهنگ مجموعه نيروهاي ناخودآگاهي 

است كه رفتارها، ارزش ها، الگوهاي فكري و روش هاي ادراك فردي و گروهي را تعيين مي كند. 
2. عدالت سازماني: كاركنان سازمان مدام در حال ارزشيابي و مقايسه كار خود و ديگران 
هستند. اين مقايسه هم در سطح جامعه و هم در سطح سازمان به طور مداوم صورت مي گيرد و در 
 Schermerhorn, 1996; Bonne &( صورت هر نوع احساس بي عدالتي واكنش نشان خواهند داد
Kurtz, 1992(. عدالت در سازمان بيانگر ادراك كاركنان از برخورد هاي منصفانه در كار است كه 

خود به شناسايي سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان يعني عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت 
تعاملي منجر شد.
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3. انگيزش: در سازمان ها، انگيزه مي تواند به عنوان يک عامل )مالي يا غير مالي( شناخته شود 
كه افراد را جهت پذيرش يک عمل خاص يا ترجيح يک گزينه نسبت به گزينه ديگر تشويق كند 
)Amabile, 2000(. در اين راستا، نقش سيستم هاي پاداش و ارزيابي عملكرد بر رفتارهاي اخلاقي 

قابل توجه است. 
4. مديريت: اولين مرحله تدوين برنامه مديريت اخلاق در سازمان حمايت و تعهد مديريت است 

و موفقيت برنامه هاي اخلاقي در سازمان به حمايت مديريت بستگي دارد. 
5. برنامه هاي آموزشي: برگزاري جلسات آموزشي براي كاركنان به منظور آموزش اخلاقيات 
و آشنايي آنها با ارزش ها و خط مشي هاي سازمان مي تواند نقش موثري در بهبود اخلاقيات در سازمان 

داشته باشد.
6. تعهد: تعهد عبارت است از:  حالتي كه فرد بر اساس آن احساس مثبت و قاطعي نسبت به 
چيزي دارد. كاركنان متعهد مايل به داشتن ركوردهاي قابل توجه و حفظ شغل به مدت طولاني تري 
نسبت به كم تعهدها هستند و تعجبي ندارد كه آنها تمايل به تلاش بيشتر در كارها نسبت به كم تعهدها 

دارند )دسلر، 1379(.
7. شناخت: براي تحليل نظري مساله اخلاق كار و ضعف آن در ادارات دولتي در درجه اول بر 
مسئله عدم شناخت تاكيد شده است. به نظر مي رسد اين موضوع از عدم شناخت اجتماعي و سازماني 
فرد ناشي مي شود. شناخت اجتماعي: در اين مقوله، خوش بيني نسبت به آينده و اعتقاد به نقش خود 
در پيشرفت جامعه سنجيده شده است. شناخت سازماني: در اين مقوله، آگاهي و همچنين اعتقاد به 

اهداف سازمان و اداره متبوع فرد سنجيده شده است.

پيشينه پژوهش

معيدفر )1390( در پژوهش خود با عنوان »اخلاق كار و عوامل موثر بر آن در ميان كاركنان ادارات 
دولتي« به بررسي ميزان اخلاق كار گروه هاي مختلف تحصيلي و افراد با درجات متفاوت شهروندي 
و كاركنان دولت كه از نظر سطح تحصيلات و ميزان شهروندي وضعيت بالاتري دارند، پرداخت. 
يافته هاي اين پژوهش نشان داد ميزان اخلاق كاري در سازمان هاي دولتي تهران از حد متوسط بالاتر 
است. همچنين رابطه معكوسي ميان اخلاق كار و ميزان شهروندي، پايگاه اجتماعي و اقتصادي و 

سطح تحصيلات وجود دارد.
تولايي )1388( در پژوهش خود با عنوان »عوامل تاثيرگذار بر رفتار اخلاقي كاركنان در سازمان« 
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به شناسايي عوامل موثر بر رفتار اخلاقي انسان ها به عنوان كارمند پرداخت. به اين منظور با بررسي و 
جمع بندي مدل هاي مختلف در زمينه رفتار اخلاقي در سازمان، يک مدل جامع و مفهومي با سه سطح 
بيروني سازمان )شامل فرهنگ، اقتصاد، مذهب، فناوری و قوانين(، داخلي )شامل ساختار سازماني، 
فرهنگ سازماني، نظام پاداش، سيستم هاي مديريتي، برنامه هاي آموزشي، جو سازماني و رضايت 
شغلي( و فردي )شامل نگرش، نيت، قدرت نفس، شخصيت، باورها، مسووليت پذيري، عوامل موقعيتي، 

خودكنترلي، ارزش ها و باورها( ارائه شده و مورد بررسي قرار گرفت. 
»مدل يابي نقش اخلاق در موفقيت  عنوان  با  پژوهشي  در   )1389( قاضي نوري  و  رضائيان 
اصول اخلاقي و وظايف فرآيند مديريت دانش را مورد  ميان  رابطه  سيستم هاي مديريت دانش« 
بررسي قرار دادند. نتيجه پژوهش نشان داد رابطه ميان پارامترهاي اخلاقي و ابعاد كاركردي فرآيند 
مديريت دانش معنا دار است. ميان مولفه هايي مانند اعتماد فردي و گروهي، صداقت، رعايت مالكيت، 
كمک و همدلي، تعهد، مسووليت پذيري، محرمانگي، وجدان و دقت در صحت از يک طرف و ابعاد 
كاركردي الگوي عمومي  مديريت دانش كه شامل خلق، سازماندهي، انتشار و به كارگيري دانش است، 

همبستگي وجود دارد.
)Gomez & Manzanares )2011 در پژوهش خود با عنوان »ادغام اخلاقيات و مسووليت 

مسووليت  و  اخلاقي  ارزش هاي  ادغام  با  نوآوران«  فناوري  و  دانش  مديريت  در  شركت  اجتماعي 
اجتماعي يک شركت اسپانيايي در استراتژي هاي آن شركت به خصوص در استراتژي هاي مديريت 

دانش و فناوري هاي نوآورانه مدلي را توسعه داده و مورد ارزيابي قرار دادند.

الگوی مفهومي  پژوهش

در اينجا، بعد از بررسي مباني نظري كه به طور عمده از مطالعه ادبيات و پژوهش های مربوطه 
حاصل شد، الگوی مفهومي بايد طراحي شود )كيوي، و كامپنهود، 1370(. بر همين اساس الگوی 
مفهومي مورد نظر را مي توان در شكل )1( مشاهده كرد. در اين مدل اخلاق سازماني به عنوان متغير 
وابسته و متغيرهاي عدالت، فرهنگ، شناخت، استقلال و مشاركت، آموزش، تعهد و انگيزش پس از 

تحليل عاملي اكتشافي به عنوان متغير مستقل شناسايي شدند.
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روش پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش گردآوري داده ها، توصيفي است. در اين 
پژوهش آميزه اي از روش هاي كتابخانه اي، مصاحبه و پيمايشي به كارگرفته شده است. در روش 
كتابخانه اي، مفاهيم و تعاريف متغيرهاي پژوهش، ادبيات موضوع و پيشينه پژوهش مورد بررسي و 
بازنگري قرار گرفته و در نهايت با استفاده از روش مصاحبه و پيمايش اطلاعات مورد نياز جمع آوري 
شد. علاوه بر اين، براي انجام اين پژوهش از روش پژوهش آميخته1 همچنين استفاده شده است. 
پژوهش هاي آميخته، پژوهش هايي هستند كه با استفاده از تركيب روش هاي پژوهش كمي  و كيفي 
به انجام مي رسند. در اين پژوهش پس از مطالعه مباني نظري و پيشينه پژوهش عوامل موثر بر اخلاق 
سازماني شناسايي شدند. جهت هدفمندسازي انتخاب شاخص ها و همچنين رواسازي مسير پژوهش، 
ضمن گفت وگو با خبرگان )مديران و معاونان شركت برق يزد و استادان دانشگاهي(، مهم ترين عوامل 
موثر بر اخلاق سازماني در شركت برق يزد انتخاب شدند. در اين راستا، بر اساس آنچه از مطالعه 

1.Mixed Research Methodology

شكل1: الگوی مفهومي  پژوهش
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پيشينه پژوهش و گفت وگو با خبرگان و صاحبنظران برآمد، پرسشنامه پژوهش طراحي شد. پرسشنامه 
مذكور شامل 22 پرسش بوده و در آن از طيف پنج رتبه اي ليكرت به منظور پاسخ دهي به پرسش ها 
استفاده شده است. جامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان شركت برق يزد )شامل معاونان، مديران 
و كارشناسان( تشكيل مي دهد. نمونه گيري در اين پژوهش با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي 
انجام گرفته است. برآورد تعداد نمونه مورد نياز با فرض نمونه گيري از جامعه محدود، با استفاده از 

رابطه زير صورت گرفت:

به منظور برآورد واريانس سنجه ها، نمونه اي اوليه و گويا به حجم 30 نفر اخذ و واريانس آن 
محاسبه شد. با در نظر گرفتن مقادير دقت 0/1 و لحاظ كردن سطح اطمينان 95درصد، حجم نمونه 
مورد نياز 300 نفر برآورد شد. در پژوهش حاضر پس از جمع آوري داده ها ابتدا بر روي داده ها تحليل 
عامل اكتشافي و تاييدي انجام گرفت و سپس با استفاده از مدل يابي معادله ساختاري روابط ميان 
متغيرهاي پژوهش و برازش مدل مورد بررسي قرار گرفت. در نهايت نتايج پژوهش طي جلسه اي 
با حضور مديران و معاونان شركت برق مورد كنكاش و تجزيه و تحليل قرار گرفت و پيشنهادها و 
راهكارهاي اجرايي به منظور ارتقاي اخلاق سازماني در شركت برق ارائه شد. به منظور بررسي پايايي 
پرسشنامه پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد. با توجه به اينكه مقدار آن 0/891 به دست آمد 
لذا پايايي پرسشنامه ها به شدت تاييد مي شود. در اين پژوهش به منظور بررسي روايي ابزار پژوهش 
علاوه بر روايي محتوا از روايي سازه استفاده شده است. در اين راستا، از تحليل عاملي اكتشافي و 
تاييدي به  منظور بررسي روايي سازه بهره گرفته شده است. به اين منظور، بر روي شاخص هاي 
پرسشنامه تحليل عاملي انجام گرفت. بنابراين، در ابتدا، داده هاي مربوط به هر يک از شاخص هاي 
فوق وارد نرم افزار SPSS شده و بر روي آنها تحليل عاملي اكتشافي انجام گرفت. در مرحله دوم، بعد 
از شناسايي عوامل مكنون از اين راه، با استفاده از نرم افزار ليزرل بر روي داده هاي پژوهش تحليل 

عاملي تاييدي انجام گرفت.
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تحليل عاملي اکتشافي عوامل موثر بر اخلاق سازماني

در اين قسمت براي محاسبه روايي از تحليل عاملي اكتشافي استفاده شده است. براي اين كار، 
از نرم افزار SPSS استفاده شد. در اولين آزمون تحليل عاملي اكتشافي، شاخص كفايت نمونه برداري 
)KMO( و سطح معناداري بارتلت محاسبه مي شود. لازم به ذكر است اگر يک همبستگي خطي و 

قوي ميان متغيرها وجود داشته باشد KMO نزديک يک خواهد بود. با توجه به خروجي اول، اين 
مقدار برابر با 0/566 است، كه از كفايت نمونه گيري خبر مي دهد. همچنين، مقدار سطح معنا داري 
آزمون بارتلت كمتر از 0/05 است كه نشان مي دهد ماتريس واحد نيست و مي توان از تحليل عاملي 
براي شناسايي ساختار استفاده كرد. جدول )2(، ماتريس چرخش يافته براي عوامل مورد نظر را نشان 
مي دهد كه شامل بارهاي عاملي هر يک از متغيرها در عامل هاي باقي مانده پس از چرخش است. 
لازم به ذكر است، هر چقدر مقدار قدر مطلق اين ضرايب بيشتر باشد، عامل مربوطه نقش بيشتري در 
كل تغييرات )واريانس( متغير مورد نظر دارد. نتايج جدول )2( نشان مي دهد همه سنجه ها داراي بار 
بالا در حداقل يک عامل هستند كه تاييدي بر درستي طبقه بندي مناسب سنجه ها در عوامل است. به 
عبارت ديگر با توجه به اينكه بارهاي عاملي به دست آمده همگي از حد قبل قبول 0/5 بيشتر است 

براي همين روايي اين شاخص ها تاييد مي شود.

جدول 2: نتايج تحليل عاملي 

متغير
عوامل

123456

220/729

230/666

240/703

250/633

260/753

270/839

280/565

290/795

310/908

320/508

330/814

340/842
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350/804

360/902

370/830

380/572

390/564

400/757

410/704

420/723

430/741

440/874

با توجه به انجام تحليل عاملي روي 22 متغير مربوط به عوامل موثر بر اخلاق سازماني، شش 
عامل به عنوان عامل هاي اصلي )عامل مكنون( شناسايي شد كه تغييرات اين شش عامل تقريباً 77 
درصد تغييرات مربوط به عوامل موثر بر اخلاق را تبيين مي كند. در نتيجه، آزمون تحليل عاملي، 
تاييدي بر روايي سازه ابزار پژوهش در اين بخش است. با توجه به نتايج جدول فوق پرسش ها 31، 
32، 33، 34 و 35 روي عامل اول، پرسش ها 23، 24، 25، 26 و 27 روي عامل دوم، پرسش ها 36، 
37، 38 روي عامل سوم، پرسش ها 28، 29 و 30 روي عامل چهارم، پرسش ها 39، 40 و 41 روي 
عامل پنجم و پرسش ها 42، 43 و 44 روي عامل ششم بار عاملي بالاي 0/5 دارند. با توجه به مفهوم و 
محتواي پرسش ها مزبور عوامل شش گانه فوق به صورت زير نام گذاري شدند: عامل1. عدالت، عامل؛ 
2. فرهنگ و مديريت، عامل؛ 3. شناخت، عامل؛ 4. استقلال و مشاركت، عامل؛ 5. آموزش و عامل؛ 

6. تعهد و انگيزش.

تحليل عاملي تاييدي عوامل موثر بر اخلاق

پس از استخراج عوامل مكنون هر يک از متغيرهاي مورد بررسي، لازم است از تحليل عاملي 
تاييدي استفاده شود. در اين راستا، ابتدا با استفاده از نرم افزار LISREL مدل اوليه مبتني بر روابط 
ميان متغيرها و سازه هاي مكنون ترسيم و سپس برازندگي مدل  به آزمون گذاشته مي شود. در اين 

ادامه جدول 2: نتايج تحليل عاملي 

متغير
عوامل

123456
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راستا، مدل مسير اوليه متشكل از متغيرهاي مشهود و مكنون طراحي و روابط ميان آنها ترسيم و 
آزمون شد. شكل هاي 2 و 3 نشان دهنده روابط ميان متغيرها و مقادير t و ضرايب استاندارد مربوط به 

مدل اخلاق سازماني هستند.

نتايج به دست آمده بيانگر معناداري روابط ميان عوامل مكنون و متغيرهاي مشهود است. به 
عبارت ديگر، از آنجا كه مقادير معنا داري براي تمامي مولفه ها بيش از 1/96 است، مي توان گفت روابط 
ميان آنها تاييد مي شود. پس از معين شدن مدل، روش هاي متعددي براي برآورد نيكويي برازش كلي 
مدل با داده هاي مشاهده شده وجود دارد. به طور كلي، چندين شاخص براي سنجش مدل مورد استفاده 
قرار مي گيرد ولي معمولًا براي تاييد مدل، استفاده از سه تا پنج شاخص كافي است. بنابراين، در اين 
پژوهش، براي ارزيابي نيكويي برازش مدل پژوهش از شاخص هاي مختلفي استفاده شده است. عدد 

مربوطه به هر يک از اين شاخص ها در جدول )3( آمده است.

جدول3: شاخص هاي برازندگي

CFINNFINFIGFIAGFIχ2/dfشاخص

>3<0/90<0/90<0/90<0/90<0/90آستانهپذيرش

0/940/840/880/940/901/36مقدار
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با توجه به نتايج جدول )3( و مقايسه آن با دامنه قابل قبول، مي توان گفت اغلب شاخص هاي 
برازندگي مدل پژوهش در دامنه قابل قبول قرار گرفته است )با وجود اينكه برخي از شاخص هاي 
به دست آمده اندكي با مقدار قابل قبول فاصله دارد، اما مقادير معنادار براي ساير شاخص ها از مدل 
پژوهش حمايت مي كند(. بنابراين، با توجه به شاخص هاي به دست آمده، برازش مدل تاييد مي شود. 

علاوه بر اين، با توجه به مقدار P-Value كه بزرگ تر از 0/05 است، برازش مدل تاييد مي شود. 

تجزيه و تحليل داده ها 

فرضيه: عوامل شش گانه اثر معناداري بر اخلاق سازماني دارند

در راستاي تعيين مسير تحليل هاي آماري بايد ابتدا عادي بودن سازه ها و ابعاد آنها بررسي شود. 
بدين منظور از آزمون كولموگروف- اسميرنوف استفاده مي شود. نتايج اين آزمون بيانگر رد نشدن 
بنابراين، به منظور انجام تحليل هاي آماري بر روي  فرضيه نرمال بودن سازه هاي پژوهش است. 
داده ها، از شاخه آمار پارامتريک استفاده مي شود. در اين پژوهش به منظور بررسي معنادار بودن اثر 
هريک از عوامل شش گانه بر اخلاق سازماني، از مدل يابي معادلات ساختاري استفاده شده است. مدل 
يابي معادلات ساختاري )SEM( يک تكنيک تحليل چند متغيري از خانواده رگرسيون چند متغيري و 
به بيان دقيق تر بسط مدل خطي كلي است كه به پژوهشگر امكان مي دهد مجموعه اي از معادلات 
رگرسيون را همزمان مورد آزمون قرار دهد. اين روش يک رويكرد آماري براي آزمون فرضيه هايي 
از اصلي ترين روش هاي  درباره روابط ميان متغيرهاي مشاهده شده و نهان است. اين روش، يكي 
تجزيه و تحليل ساختار داده هاي پيچيده و يكي از روش هاي نو براي بررسي روابط علتّ و معلولي 
است و به معني تجزيه و تحليل متغير هاي مختلفي است كه در يک ساختار مبتني بر نظريه، تاثيرات 
همزمان متغيرها را به هم نشان مي دهد. در اين راستا، اخلاق سازماني به عنوان متغير وابسته و عوامل 
شش گانه به عنوان متغيرهاي مستقل در نظر گرفته مي شود. مدل ساختاري زير اثر عوامل شش گانه 

بر اخلاق را نشان مي دهد.
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داده هاي  با  مدل  كلي  برازش  نيكويي  برآورد  براي  زيادي  راه هاي  مدل،  شدن  معين  از  پس 
مشاهده شده وجود دارد. به عبارت ديگر، اگر مدلي كه به شكل نمودار مسير ترسيم مي شود از سوي 
شاخص هاي برازندگي مدل تاييد شود، از آن نمودار مسير مي توان براي آزمون فرضيه های در مورد 
وجود رابطه علي ميان متغيرهاي موجود در نمودار مسير استفاده كرد. شاخص هاي نيكويي برازش 
محاسبه شده براي مدل بالا نشان دهنده اين است كه مدل از برازش مطلوبي برخوردار است. مقدار 

)p-value<0.05( همچنين تاييدي بر اين ادعاست.

جدول4: شاخص هاي برازندگي

CFINNFINFIGFIAGFIχ2/dfشاخص

>3<0/90<0/90<0/90<0/90<0/90آستانهپذيرش

0/920/910/850/930/891/801مقدار

نرم افزار ليزرل براي هر پارامتر برآورد شده در مدل يک مقدار t محاسبه مي كند. اين آزمون نشان 
از مدل حذف شود، به عبارت ديگر، در سطح اطمينان 95  از پارامترها مي تواند  مي دهد كدام يک 
درصد روابطي كه مقدار t آنها بيشتر از 1/96 باشد تاييد مي شود. نتايج حاصل از مدل يابي معادلات 
ساختاري و وضعيت تاييد يا رد فرضيه هاي پژوهش در مورد روابط ميان متغيرهاي پژوهش را مي توان 

در جدول)5( مشاهده كرد. 
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جدول 5: نتايج آزمون فرضيات

نتيجهضرايباستانداردTValueفرضيه

تاييد14/250/72-عدالت)عامل1(براخلاقاثرمعناداريدارد

تاييد22/580/51-فرهنگومديريت)عامل2(براخلاقاثرمعناداريدارد

تاييد33/790/66-شناخت)عامل3(براخلاقاثرمعناداريدارد

تاييد42/170/40-استقلالومشارکت)عامل4(براخلاقاثرمعناداريدارد

تاييد52/820/47-آموزش)عامل5(براخلاقاثرمعناداريدارد

تاييد63/750/65-تعهدوانگيزش)عامل6(براخلاقاثرمعناداريدارد

با توجه به نتايج جدول )5( مي توان گفت هر شش عامل اثر معناداري بر اخلاق دارند. ولي بايد 
توجه داشت كه مقدار و شدت تاثير هر يک از اين عوامل بر اخلاق متفاوت است. در اين راستا، هر 
چقدر مقدار ضريب استاندارد بيشتر باشد شدت اثر همچنين بيشتر است. با توجه به مطالب گفته شده، از 
ميان عوامل شش گانه در مدل ساختاري فوق عامل 1 )عدالت( در رتبه اول و به ترتيب عوامل فرهنگ 
و مديريت )عامل 2(، تعهد و انگيزش )عامل 6(، آموزش )عامل 5(، استقلال و مشاركت )عامل 4( و 

شناخت )عامل 3( در رتبه هاي بعدي قرار گرفتند.

بحث و نتيجه گيري

در اين پژوهش تلاش شد عوامل موثر بر اخلاق سازماني در شركت برق يزد شناسايي شده و 
مورد بررسي قرار گيرد. در اين راستا پس از مطالعه پيشينه پژوهش و مصاحبه با خبرگان اين حوزه 
عوامل موثر شناسايي و پس از انجام تحليل عاملي به شش گروه طبقه بندي شدند. نتايج مدل يابي 
معادله ساختاري نشان داد كليه عوامل، تاثير معنا داري بر اخلاق سازماني مي گذارند. براي همين كليه 

فرضيه های پژوهش تاييد شد. 
در نتيجه، مي توان گفت هر گونه بهبود در اخلاق سازماني مي تواند از طريق توجه به متغيرهاي 
شش گانه تبيين كننده آن در دنياي واقعي عملي شود. به عبارت ديگر، اين عوامل مقدمه اي هستند 
براي ارتقاي اخلاق سازماني در شركت برق يزد و اين شركت قبل از اجراي يک برنامه مناسب 
مديريت اخلاق بايد در ابتدا به اين عوامل توجه كند. يافته هاي اين پژوهش مشابه يافته هاي تولايي 
)1388( و معيدفر )1390( است. در پژوهش آنها همچنين متغيرهايي همچون عدالت سازماني، نوع 
مديريت، شهروندي و ويژگي هاي پايگاهي همچون تحصيلات و گروه شغلي بر اخلاق كاري اثرگذار 



62

90
ي 

ياپ
- پ

 4
ره 

شما
 - 

93
ن 

ستا
 زم

- 2
7 

وره
|د

هستند. همچنين به اعتقاد تولايي )1388( برگزاري دوره هاي آموزشي، مشاركت كاركنان، تعهد، 
انگيزش، فرهنگ و مديريت تاثير معناداري بر اخلاق كاري دارند. علاوه بر اين، به استناد ضرايب 
معادله ساختاري، بيشترين اثرگذاري بر اخلاق سازماني مربوط به متغير عدالت )عامل 1( است و از اين 
نظر متغيرهاي فرهنگ و مديريت )عامل 2(، تعهد و انگيزش )عامل 6(، آموزش )عامل 5(، استقلال و 
مشاركت )عامل 4( و شناخت )عامل 3( در درجات بعدي اهميت قرار دارند. به عبارت ديگر، مي توان 
گفت: 72 درصد تغييرات اخلاق سازماني از سوي متغير عدالت ، 66 درصد به وسيله متغير فرهنگ و 
مديريت، 40 درصد توسط متغير شناخت، 47 درصد توسط متغير استقلال و مشاركت، 51 درصد توسط 

متغير آموزش و 65 درصد به وسيله تعهد و انگيزش توجيه مي شود. 
عامل  اين  بهبود  منظور  به  است.  اخلاق سازماني، عدالت سازماني  بر  تاثيرگذار  عامل  اولين   

پيشنهادهاي زير ارائه شده است:
• رعايت اصل شايسته سالاري در تمامي كارها از جمله ارتقا، انتصاب و...	
• تدوين رويه اي شفاف بر اساس عملكرد افراد براي تخصيص امكانات و تسهيلاتي نظير 	

معرفي افراد به بانک ها جهت دريافت وام و ساير امكانات 
• استقرار كامل ايزو 9000 و پايبندي تمامي مديران و كاركنان به اجراي آن	
• به كارگيري گروهي خبره از خارج سازمان براي كارسنجي هر پست سازماني	

فرهنگ و مديريت به عنوان دومين عامل موثر بر اخلاق سازماني شناخته شده اند. در اين راستا 
پيشنهاد هاي زير ارائه شده است:

• تعهد مديريت ارشد در رعايت و بهبود اخلاق سازماني	
• ايجاد وحدت نظر در سطوح مديريت	
• پرهيز از محافظه كاري و تقويت روحيه انتقاد سازنده و انتقادپذيري 	
• اعلام مرجعي داخلي براي رسيدگي به شكايات اخلاقي كاركنان از مديران	

سومين عامل موثر بر اخلاق سازماني متغير تعهد و انگيزش است. به منظور بهبود آن پيشنهادهاي 
زير ارائه مي شود:

• ايجاد سيستم ارزيابي عملكرد متناسب با ويژگي هاي شغل كاركنان و توجه به حساسيت ها و 	
مسووليت هاي هر شغل به صورت مستقل و جدا از سيستم هاي پرداخت نقدي

• ارزيابي منظم و كوتاه مدت از سوي سرپرستان و ساير كانال هاي ارزيابي از جمله همكاران، 	
زيردستان و ارباب رجوع

• مشاركت كاركنان و سرپرستان در طراحي سيستم ارزيابي	
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• منعطف بودن و قابل تطبيق بودن سيستم ارزيابي با توجه به شرايط كاري	
• تعيين معيارهايي جهت شناسايي كاركنان برتر از نظر اخلاقي و در نظر گرفتن پاداش براي 	

آنها 
چهارمين عامل موثر بر اخلاق سازماني متغير آموزش است. به منظور بهبود آن پيشنهادهاي زير 

ارائه مي شود:
• برگزاري دوره هاي آموزشي در زمينه اهميت و فوايد اخلاق سازماني	
• خارج كردن آموزش از حالت تئوري كامل و استفاده از الگوهاي عملي 	
• ترويج ارزش ها به وسيله امكانات موجود از طريق شبكه هاي داخلي، اينترانت و...	

استقلال و مشاركت به عنوان پنجمين عامل موثر بر اخلاق سازماني شناخته شده اند. در اين راستا 
توصيه هاي زير ارائه شده است:

• توانمند كردن پرسنل با استفاده از افزايش مهارت هاي آنان و تفويض اختيار به آنها 	
• مشاركت دادن كاركنان در تصميم گيري هاي سازماني	
• تقويت نظام پيشنهادها در شركت	
• غني سازي شغل	
• تعيين ساز و كار هاي تشويقي جهت اعمال خلاقانه كاركنان	

 در نهايت شناخت به عنوان ششمين عامل موثر بر اخلاق سازماني معرفي شد. در راستاي بهبود 
اين عامل پيشنهادهاي زير ارائه شده است:

• ترسيم مسير شغلي براي افراد	
• الزام كاركنان به مطالعه علمي  شغل خود و برگزاري آزمون و تشويق برترين ها	
• نزديک كردن منافع بنگاهي سازمان به اهداف رسمي  و اعلام شده	
• شناخت بيشتر از سمت و سوي كلان حوزه انرژي و برق و تمايز آن از منافع مقطعي و 	

كوتاه مدت ظرفيت سازي بيش از حد نياز )تعارض منافع بنگاهي و ملي(
• بيان روشن اهداف كوتاه مدت، ميان مدت و بلند مدت سازمان 	
• بيان اهداف و رسالت سازمان به كاركنان	
• ترسيم چشم انداز براي كاركنان. 	
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پيشنهادهايي براي پژوهش هاي آينده

با در نظر گرفتن اهميت رعايت اخلاق کاري در سازمان ها پيشنهاد مي شود اين مطالعه در جوامع 
آماري ديگر مانند ساير صنايع يا دانشگاه ها همچنين انجام گيرد و با مقايسه نتايج آن با اين پژوهش 
اثر محيط جغرافيايي يا ويژگي هاي جمعيت شناختي و عوامل اجتماعي در اين زمينه مشخص شود. 
علاوه بر اين، پيشنهاد مي شود در پژوهشي زيربنايي، عوامل موثر بر بهبود اخلاق کاري شناسايي و 

الگويي مناسب براي ارتقاي اخلاق کاري، طراحي شود.

محدوديت هاي پژوهش

از محدوديت هاي پژوهش حاضر، مي توان به اجراي پژوهش در نمونه اي متشکل از کارکنان 
شرکت برق اشاره کرد که اين مساله مي تواند کاهش حوزه تعميم دهي نتايج را به دنبال داشته باشد. 
علاوه بر اين، وجود تعصب و گرايش هاي سازماني ممکن است در ارائه پاسخ هاي واقعي اثرگذار باشند.

 منابع

الف( فارسي
اميني فسخودي، عباس )1387(. پويايي اخلاق تجاري: تابعي از فرهنگ و زمان )نمونه ها و الگوها(. فصلنامه 
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