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  چكيده
هدف اين پژوهش بررسي رابطه  ادراكات كاركنان از ابعاد اخلاق حاكم بر كار با رضايت شغلي و          

 تمـامي جامعـه آمـاري پـژوهش    . بود) همبستگي (توصيفي پژوهش  شيوه. استرس شغلي آنان بود
  جدول مورگانبر اساسحجم نمونه . نفر بودند482 اي به تعداد كاركنان مراكز آموزش فني و حرفه

بـراي گـردآوري    .  نفر برآورد گرديد و به شيوه نمونه گيري خوشه اي و تصادفي انتخاب گرديد              216
ــامل  داده ــشنامه ش ــه پرس ــا از س ــار  -1 :ه ــلاق ك ــشنامه اخ ــغلي  -2 پرس ــايت ش ــشنامه رض  پرس

)Robbins,1991( پرسشنامه استرس شغلي   -3  و ) Sotodeh,2003 (   هـاي    داده. اسـتفاده شـد
گردآوري شده با استفاده از ضريب همبستگي و تحليل چند متغيري مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار                    

 كه بين ادراكات كاركنان از اخلاق حاكم بر كار با رضايت شـغلي              ندنتايج پژوهش نشان داد   . گرفتند
اكات كاركنان از اخلاق حـاكم بركـار بـا اسـترس            اما بين ادر  ،  آنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد      

نتايج تحليل رگرسيوني نشان داد كه سه بعد اخلاق كار           .شغلي آنان رابطه منفي معنادار وجود دارد      
هاي معنـاداري     بيني كننده   پيش) دلبستگي و علاقه، پشتكار و جديت، روابط سالم و انساني در كار           (

 كـه دو بعـد اخـلاق    ندرنتايج تحليل رگرسيوني نشان داد    ديگ ،چنينهم .براي رضايت شغلي هستند   
هـاي معنـاداري بـراي اسـترس          بيني كننـده    پيش) دلبستگي و علاقه، پشتكار و جديت در كار       (كار  

  .روند شغلي كاركنان بشمار مي
  .اخلاق كار، رضايت شغلي، استرس شغلي ،سازمان آموزش فني وحرفه اي: ي كليديواژه ها

                                                 
 .ايران –دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار  و مدير گروه كارشناسي ارشد مديريت آموزشي،استاديار  -1

 .نااير-استاديار نيمه وقت گروه كارشتاسي ارشد مديريت آموزشي ،دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار -2

  .ران اي- دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار-دانش اموخته كارشناسي ارشد مديريت آموزشي  -3
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  مقدمه
 كه زمينه ساز بروز مشكلات متعدد براي سازمان ها در سطح هاييرين موضوعتيكي از مهم

 است گوناگون مشكلات ناشي از فساد و كارهاي خلاف اخلاق در جوامع ،جهان شده است
)Ghasemian,2004( .هاي هاي زيادي را در بخشرعايت نشدن برخي معيارهاي اخلاقي، نگراني

سقوط معيارهاي رفتاري در بخش دولتي، پژوهشگران را وا . ستورده اآدولتي و غير دولتي بوجود 
 بتوانند مسير مناسب اجرايي آن را وداشته تا در جستجوي مبناهاي نظري در اين رابطه بوده 

  ملي و وجود عناصر مثبت بسيار در فرهنگبا در جامعه ما، .)Givarian,2005(فراهم آورند 
د كه نهايي غلبه داردر ساختار كلي جامعه ارزش) شود د ميكه درآن به كار ارزش بسيار نها(ديني 

رضايي منش  در اين رابطه .)Pieri,2009( آن وجدان كاري را تضعيف مي كند در پياخلاق كار و 
 وضعيت اخلاق گرايي در ايران در بخش خدمات عمومي مطلوب نمي باشد و براي :نويسدمي

سازمان هاي بخش عمومي به علت تاثير پذيري رسيدن به يك وضعيت اخلاقي مطلوب در داخل 
، اتكاء صرف به ساز و كارهاي مديريت اخلاقي درون گوناگونرفتار افراد سازمان ها از عوامل 

ترين نقش اقتصادي و مديريتي، بيش  ساختارهاي سياسي،:كندوي اضافه مي. سازماني كافي نيست
تري از اخلاقيات حمايت ت مادي و معنوي بيشهرقدر رهبران با قاطعي. را در ساخت اخلاقي دارند

 هاي كنترل و سامانهتر باشد، كنند، كدهاي اخلاقي و استانداردهاي رفتار شغلي و حرفه اي مدون
تري داده شود، نظام حقوق، دستمزد و هاي اخلاقي بيشآموزش تر مستقر باشند،افشاء بيش

؛ اخلاقيات در كندم اقتصادي غيردولتي ترعمل  جامعه مدني فعال تر و نظا،انگيزش كارآمدتر باشد
  ).(Atarian,2007د بهتر خواهد ش بخش خدمات عمومي كشور

اخلاق كار و عوامل فردي و اجتماعي « عنوان پي مطالعه اي با  در)Moeidfar,1998(معيدفر 
 افـرادي  ،ندترين اميد را نسبت به آينده كشورشان دار كه بيش افرادي،بر اين باور است » موثر بر آن  

      كـه بـه آينـده كارشـان در كارگـاه اطمينـان         افـرادي  ،تري در كارشـان دارنـد     كه آزادي عمل بيش   
تـر   بـيش را در سـازمان   اخـلاق كـار    ، كه كارشان مطابق پست آنـان اسـت        افرادي  و تري دارند بيش

هـاي    رزش حكايـت از آن دارد افـرادي كـه بـه ا            ،چنين هم پژوهش  اين هاي   يافته .مراعات مي كنند  
، از   هستند تر  ترند و نسبت به محيط اجتماعي پيرامون خود خوشبين          اجتماعي جامعه سنتي نزديك   

هاي اجتماعي جامعه      افرادي كه به ارزش    ،در مقابل . تري دارند نظر ميزان اخلاق كاري وضع مطلوب     
ف خـود    نوعي بدبيني نسبت به محـيط اجتمـاعي اطـرا          در پي آن  ترند و     شهري امروز كشور نزديك   

نيـز دريافتـه اسـت كـه        ) Chalabi,1998( جلبـي    .تري از نظر اخلاق دارنـد       دارند، وضع نامناسب  
انسجام فرهنگي موجود در جامعه با پايبندي به اخلاق          وفاق و  عدالت اجتماعي،  مشاركت اجتماعي، 

 كـه  هم در پژوهش خود نشان داده است      ) (Peiri,2009 پيري   .كار در سازمان ها همبسته هستند     



 9، پياپي 91، بهار 1 رهيافتي نو در مديريت آموزشي، سال سوم، شماره  پژوهشي–فصلنامه علمي 

 

23

سبك رهبري مشاركتي موجـب افـزايش        عدالت سازماني و   متغيرهاي سازماني نظير رضايت شغلي،    
هـاي فـردي    ؛ ويژگـي  نـد يافته ديگر اين پژوهش نـشان داده ا        .سطح اخلاق كار در سازمان مي شود      

سابقه خـدمت بـا      سطح تحصيلات، وضعيت استخدام و     وضعيت تاهل،  كاركنان نظير جنسيت، سن،   
 .ازمان همبسته هستنداخلاق كاردر س

مـروري بـر    . تـر اسـت    اهميـت بـيش    دارايموضوع مديريت اخلاقي در سازمان هـاي آموزشـي          
موزش فني و حرفه اي نشان مي دهد كـه ايـن   آتجربيات كشورهاي گوناگون در زمينه برنامه ريزي       

امين و   از برنامه توسعه و بـا هـدف ت ـ          مهم ي كشور به عنوان بخش    يلب نظام آموزش  اآموزش ها در ق   
تربيت نيروي انساني ماهر مورد نياز در راستاي استراتژي توسعه اقتصادي، اجتماعي از سـوي همـه                 

د كه عامل اصلي پيشرفت علـوم و        نمطالعات انجام شده نشان مي ده     . كشورهاي پذيرفته شده است   
 و  در كشورهاي توسعه يافته به علت وجود تعهد جدي به آموزش بويژه آمـوزش هـاي فنـي                فناوري

آموزش فني و حرفه اي به اعتبار نقشي كه در تربيت نيروي      . كاربردي است  هايپژوهشو  حرفه اي   
 و  دانـش انساني مورد نياز جوامع دارد و نيز به دليل تحولات و دگرگوني روز افزوني كـه در عرصـه                    

و كه در   بنابر آمارهاي يونسك  .  مورد توجه كشورهاي جهان قرار گرفته است       ، صورت مي گيرد   فناوري
در سال هاي اخير بسياري از كشورها قوانين و          ، است شدهه  يكنگره آموزش هاي فني و حرفه اي ارا       

  .سازي ترتيب و كار آموزي تكنسين ها وضع كرده اندمقررات ويژه اي را در جهت توسعه اجرا و به
لـت بـه     دو جانب سازمان آموزش فني حرفه اي كشور، دستگاهي است آموزشي كه از             در ايران، 

    عنوان يك تـشكيلات وابـسته بـه وزارت كـار و امـور اجتمـاعي عهـده دار برنامـه ريـزي و اجـراي                         
 آمـوزش هـاي فنـي و حرفـه اي     .هاي فني و حرفه اي غير رسمي براي نيروي كار مي باشـد           موزشآ

انـايي  آموزش هايي هستند كه فرد را براي احراز شغل، حرفه و كسب كار آماده كنند و يا كـارآيي و تو                    
 جهت گيري درست آموزش هـاي فنـي و حرفـه اي              با در واقع  .وي را در انجام آن كار افزايش دهند       

 صـنعت  گونـاگون مي توان با اصلاح هرم شغلي كشور، به طـور مـوثر بهـره وري را در بخـش هـاي         
  .)Aboei,2001 (دادافزايش 

     ان آمـوزش فنـي و حرفـه اي        از آنجايي كه يكي از ابزارهاي توسعه در هر جامعه وابـسته بـه سـازم               
 مديريت سازمان هاي فني و      .نمايد مندي اعضاء در اين سازمان ضروري مي      باشد، توجه به امر رضايت    مي

 توسعه اقتصاد كشور، بايد  وهاي يدي و فني حرفه اي با توجه به نقش مهم آموزش آن در افزايش مهارت
منـدي اعـضاي   سعي در رفع نيازها و افزايش رضايتل و مشكلات مراكز آموزشي توجه نمايند و     يبه مسا 

ورنـد و اثـر     آموزش گيرنـدگان فـراهم      آموزان و   آموزشي موثرتر را براي كار      آ راهسازمان نمايند و از اين      
 ه اصطلاح رضايت شغلي به نگرش كلي فرد دربـار         .)Tabrizi,2005( بخشي سازمان را افزايش دهند    

 به كـارش نگـرش مثبتـي        ،اش در سطح بالايي باشد      غليكسي كه رضايت ش   . شود  شغلش اطلاق مي  
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ــت    ،دارد ــي اس ــارش ناراض ــه از ك ــسي ك ــي ك ــت     ، ول ــي اس ــارش منف ــه ك ــز ب ــرش وي ني  نگ
)Robbins,1991.(                 رضايت شغلي را مي توان به نگرش كاركنان به شش مولفـه در نظـر گرفـت   :
 ،حقـوق  -2.م مي گيـرد   هاي و وظايفي كه در يك محيط خاص انجا          منظور مجموعه فعاليت   كار، -1

 منظور دستگاه يا وزارتخانه     ، سازمان -3. كاركنان دريافت مي شود    به وسيله آنچه ماهيانه بطور ثابت     
       افـرادي كـه در يـك محـيط كـاري بـا             ، همكـاران  -4. مي باشـد   است كه فرد در آن مشغول به كار       

 شـغلي كـه از نظـر مـسئوليت           احراز از يك پايه بالاتر يا تـصدي        ، ترفيع -5 .ديگر كار مي كنند   يك
عنوان مدير و سرپرست در ه  شخصي يا اشخاصي كه ب،سرپرست -6.نسبت به شغل قبلي بالاتر باشد

  .)Soleimani,2001( سازمان فعاليت مي كنند
وري، دلسوزي كاركنـان نـسبت بـه سـازمان، تعلـق و              رضايت شغلي از عوامل مهم افزايش بهره      

زايش كميت و كيفيت كار بر قراري روابط خوب و انساني در محل             دلبستگي آنان به محيط كار و اف      
، بـالا بـردن روحيـه و ايجـاد علاقـه بـه كـار و كـاهش اسـترس اسـت           درسـت كار، ايجاد ارتباطات    

)Homan,2002(. ين بودن بازده كار و جابه جايي و        ي آمار زياد غيبت ها، پا     ، رضايت شغلي  كاهش
  .)Rafiei,2003(شود  انتقال كاركنان را موجب مي

يكي از عارضه هاي جديد زندگي به سبك مدرن، وجود استرس در محـيط كـار                 ، ديگر سوياز  
استرس شغلي يك دليل عمده براي كاهش توليد، غيبت كاركنـان و فروپاشـي و بـه هـم                    .مي باشد 

ن ناكافي بودن آموزش هاي لازم از دلايـل پنهـا          هاي زياد،  اضافه كاري . ها مي باشد   ريختگي سازمان 
ي كـه   هنگـام ). Carestenj,2006(ترك شغل است كه معمولاً در اثر استرس زياد بوجود مي آيد             

رو مي شود كه ارتباطي با ظرفيـت هـاي كنـوني يـا نيـاز هـا و                   ه روب ييفرد در محيط كار با بايد ها      
خواسته هايش ندارد، دچار ناهماهنگي و تعارض مي شود و تنها راه كاهش آن سازگاري شخص بـا                  

 به نقل از كالس استرس شغلي را نـوعي از حالـت روان              1 ميلر .)Rahimi,2007(ايط تازه است    شر
شناختي مي داند كه نشان دهنده عدم تعادل بين درك فرد از نيازهاي خود براي آشكار كردن آنها                  

 تعريـف  بـر اسـاس  . )Miler,1986(در محيط كار و توانايي براي سازگاري با آن نيازها مـي باشـد    
استرس شغلي هنگامي رخ مي دهد كه بين نيازهاي         ) NLOSH(2ه هاي بهداشت حرفه اي      موسس

 وقتي آنچـه در يـك       ، ديگر ه بيان  ب .شغلي با توانايي قابليت ها و خواسته هاي خود هماهنگي نباشد          
صورت روشن تر   ه  ب. شغل از فرد انتظار مي رود با آنچه مورد علاقه و خواسته اوست هماهنگ نباشد              

تر مي توان چنين بيان كرد كه استرس شغلي يك آسيب جسمي يا رواني است كـه فـرد از                    و ساده   
 اسـترس   .خود نشان مي دهد و نتيجه اي از تضاد يا موفقيت هاي چالش برانگيزد درشغل مي باشد 

                                                 
1  - Miller 
2 - National Enntitue of occupational sefet &z Health  
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كـه  ه گونـه اي     ب . امروزه مسئله اي شايع و پر هزينه در محيط هاي كاري تبديل شده است              1شغلي
موسسه جبران غرامـت كارمنـدان در كاليفرنيـا       . اي اخير به آن اختصاص يافته است      هاغلب پژوهش 

 درصـد   700 شمار قربانيان استرس شغلي تقريبـاً        1988 تا 1979هاي  گزارش مي كند كه بين سال     
: سرچـشمه اسـترس شـغلي را شـامل      ). Kingama and Mirelle, 2002(افزايش يافته است 

  .)Miller,1986(ي، ارتباط در محيط كار وجو سازماني مي دانند فاكتورهاي دروني، نقش سازمان
ازماني و س  فردي،گروهي،گوناگونعوامل  ، استرس و رضايت شغلي ازپژوهشگران نظر اساسبر 

همكاران و  كه در اين ميان روابط كاري افراد نظير ارتباط با سرپرستان،فراسازماني ناشي مي شود 
   .م بر كار بسيار تعيين كننده استزير دستان در قالب اخلاق حاك

 .اخلاقيات در كليه جوامع بشري وجود دارد      . اخلاق الزاماً به قانون و مذهب خاصي ارتباط ندارد        
 كه درستي يا نادرستي رفتار فرد يا گروه را تعيين            است هاي معنوي  مجموعه اي از اصول و ارزش      اخلاق

هــا را مــشخص مــي ســازند فتارهــا و تــصميمهــا معيارهــاي خــوبي يــا بــدي رايــن ارزش. مــي كننــد
)Zahedi,2000(.  

اخلاق سازماني عبارت از بررسي و عمل به رفتار اخلاقـي اسـت كـه شـامل توضـيح و ارزيـابي                      
هاي ريشه دارد سياست ها و اعمال سازماني و جستجوي مكانيسم هايي براي اخلاقي نمـودن                ارزش

   ).Carolyn & Mac Donald,2007 (عملكردها مي باشد
 امـا عمومـا آن را شـناخت درسـت از     ، معـاني متفـاوتي دارد  گوناگوناخلاق كار از ديدگاه افراد  

 "نادرست در محيط كار وآن گاه انجام درست و ترك نادرست مي داننـد و در يـك تعريـف جـامع                       
اخلاق كاري هم مي تواند يك هنجار اجتمـاعي و هـم مجموعـه ويژگـي هـايي در شـخص كـارگر                       

اخلاق كاري به عنوان يك هنجار اجتماعي يك ارزش مثبت را در انجام عالي كار قرار                . توصيف شود 
 Yankelovich (.است ذاتي داراي ارزش گونهمي دهد و كار را به صورتي تعريف مي كند كه به 

& Immer wahr, 1984 (گونههمان  ورود  اي از فرهنگ يك جامعه بشمار مي اخلاق كار، حوزه 
گيـرد و ضـمن اينكـه در سـير            ها و هنجارهاي مربوط به كار را در بر مي           ، ارزش رهاباو ،كه گفته شد  

از اهميـت و ارزش     . ، تعبيري متفـاوتي وجـود دارد      گوناگونتاريخي و تحولات جوامع در نزد جوامع        
هـا و     ، ارزش باورهـا شناسـي، اخـلاق كـار عبـارت از            از منظر جامعـه    .زيادي نيز برخوردار بوده است    

ها و نظـام فرهنگـي         ريشه در ارزش   كههاي اقتصادي و بويژه توليدي است         وزه فعاليت هنجارهاي ح 
ها و هنجارها شدت متاثر از فرآيندهاي اجتماعي شدن فرد و             ، ارزش باورهااين بخش از    . جامعه دارد 

  . بويژه نهادهاي تعليم و تربيت در جامعه است

                                                 
1- Job Stress  
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 تـر بـيش ه ساختي و نه كاركردي است بلكـه  در مكاتب رفتارگرايي، اصول حاكم بر رفتار افراد، ن  
    در  تـر بـيش شناختي است و يا بهتر آن است بگوييم رفتـار افـراد را بايـستي بـا قـضايايي كـه                      نروا

 بيانتوان انگيزه افراد از كار و به  براين اساس مي.  نمود تبيين،شناختي اجتماعي مطرح هستندروان
هـاي انگيزشـي اسـت، يعنـي دلبـستگي و              مبتني بر زمينه    آن بخش از اخلاق كار افراد را كه        ،ديگر

در واقع، مديريت يك واحـد      .  توضيح داد  ياد شده علاقه به كار و پشتكار و جديت در كار، با قضاياي            
  تواند با قضاياي مزبور، بويژه تشويق و تنبيه و موفقيت و پاداش موجبات تقويت يا تضعيف                 كاري مي 
  . اخلاق كار در محيط كار فراهم سازدهاي كاري و ابعادي از انگيزش

مي توان آثار آن را بر بازده ها ونتايج  زماني كه اخلاق كار به عنوان متغير مستقل فرض شود،
 ساكز پژوهش يافته هاي ، مثالرايب .مان ها مطالعه نمودزگروهي كار كاركنان در سا فردي و

)Saks & et al, 1996 (مستقيم با رضايت گونهه اخلاق كار به تر ب  قويباوركه ه است نشان داد 
.  غير مستقيم با تمايل كمتر به ترك شغل رابطه دارده گونهشغلي و تعهد سازماني رابطه دارد و ب

 تعهد  سه گانه ابعاد بر كه اخلاق كاره است نشان دادهم Yousef) (2000, يوسف پژوهش
به باز هم كه  ديگري پژوهشدر  .دتاثير مثبت و مستقيم دار) عاطفي، هنجاري مستمر(سازماني 

 كارمند مسلمان از چند سازمان در ادارات امارات 425 در بين Yousef ) (2001,  يوسف وسيله
 بين اخلاق كار و تعهد سازماني  است كهمدهآبدست  اين نتيجه ،انجام شده استمتحده عربي 

. دارددار   رضايت شغلي رابطه معني اخلاق كار با ابعاد،چنينهم. رابطه مثبت و معنادار وجود دارد
در بين نمايندگان فروش صورت ) Schwepker,2001 ( اسچيكربه وسيله ديگري كه پژوهشدر 
هاي  مشي  قوانين و خطوابسته به كه ايجاد يك جو اخلاقي ه شده است نشان داده است؛گرفت

دن نرخ ترك شغل ين آمي پا،تر و در نتيجهتعهد سازماني بيشواخلاقي باعث رضايت شغلي 
يك موسسه  در )John & Charles,2008 ( پتي جان و چارلزبه وسيلهي كه پژوهشدر  .شود مي

 و روابط موجود ميان مصرفيهاي ر قواي درك فروشنده از اصول اخلاق كار و رفتادر موردبازرگاني 
رابطه است كه  آمده بدسته است؛ اين نتيجه ها انجام گرفت اين مشاهدات و رضايت شغلي فروشنده

 آنان كارفرمايشان و رضايت شغلي يك فروشندگان از اخلاق كار و اصول اخلاقادرا بين يمثبت
بر  تاثير اخلاق كاري با هدف بررسي پژوهش (Okppara & Win,2008) اكپرا و وين .وجود دارد

 ايرابطه رفته اند كهگانجام داده اند و نتيجه رضايت شغلي و تعهد سازماني در كشور نيجريه 
 Chy (چيكو و بوو. وجود داردمعنادار بين اخلاق كار سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغلي 

koh & et al,2004 ( نيزرابطه بين ساختار فرهنگ اخلاقي در سازمان و رضايت شغلي و تعهد
 اب در مطالعات خود كه (Rafiei & Kosha ,2007)رفيعي و كوشا . سازماني را روشن نموده اند

 در پنجمين " پيامدهاي مديريت اخلاق مدار در توفيق سازمان هاي عصر اطلاعات "عنوان 
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به اين نتيجه رسيده اند كه مديريت اخلاق مدار با رعايت  ه شد،يكنفرانس بين المللي مديريت ارا
ناشي  سازمان، استفاده از مزاياي هاي افزايش مشروعيت اقدامراهاخلاق كار و مسئوليت اجتماعي از 

از افزايش چندگانگي و افزايش درآمد، سودآوري و بهبود مزيت رقابتي، موفقيت سازمان را تحت 
  .تاثير قرار مي دهد

  حقيري، مثالرايب.بررسي پيشينه پژوهش در ايران نيز نتايج مشابهي در پي داشته است
Haghiri ,2009)قانوني جتماعي،ا سازماني، اخلاق شخصي،( اخلاق گرايي مديران ابطه ابعاد ر( 

 عطاريان .پرورش مشخص نموده است را باتعهد سازماني و دلبستگي شغلي كاركنان آموزش و
(Attarian,2007)  رضايت شغلي مديران  دريافته است كه بين جو اخلاقي حاكم بر سازمان و

 مديرانيز رابطه ابعاد رفتار اخلاقي  ن) (Sabori,2010صبوري .مستقيم وجود دارد رابطه مثبت و
را با اصلاح الگوي رفتار مصرف در دستگاههاي ) سودمندي اجتماعي، سازماني، اخلاق شخصي،(

  . دولتي مشخص نموده است
 سازمان ها نه تنها نتايج مستقيم و توان گفت كه اعمال مديريت اخلاقي دردر جمعبندي مي

توليد و نهادي شدن  معي،ج تقويت وجدان كار جمله افزايش بهره وري، درون سازماني مناسبي از
 بلكه مديريت اخلاقي  و هاي اخلاقي جديد و تحول فرهنگ سازماني را به دنبال داردارزش

بشمار مي جمله شاخص هاي مهم ارزيابي عملكرد سازمان ها  مسئوليت هاي اجتماعي سازمان از
  ). (Soltani,1999روند 

 كه در حوزه معرفتي اخلاق گرايي در  نگارنده بر اين باور است،با توجه به آنچه گفته شد
ن  آ اين پژوهش بر،از اين رو .سازمان ها هنوز خلائ نظريه پردازي و فعاليت پژوهشي وجود دارد

است تا رابطه ادراكات كاركنان از اخلاق حاكم بر كار را با رضايت شغلي و استرس شغلي آنان در 
  . قرار دهدمراكز آموزش فني و حرفه اي شهر تهران مورد مطالعه

  
  هاي پژوهش فرضيه

 بين ادراكات كاركنان از ابعاد اخلاق  حاكم بر كار و رضايت شـغلي آنـان در مراكـز آمـوزش            -1
  .اي رابطه معنادار وجود دارد فني و حرفه

 بين ادراكات كاركنان از ابعاد اخلاق حاكم بر كار و استرس شـغلي آنـان در مراكـز آمـوزش                     -2
  .نادار وجود دارداي رابطه مع فني و حرفه
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   پژوهشروش
هـا از      كاربردي و از لحاظ روش گردآوري داده       هايپژوهش از لحاظ هدف در دسته       پژوهشاين  

) مراكـز (جامعه آمـاري پـژوهش كليـه كاركنـان ادارات            .بود) همبستگي( توصيفي   هايپژوهشنوع  
 بـر اسـاس   حجـم نمونـه      . نفر بودنـد   482به تعداد   )  1389 سال(اي شهر تهران      آموزش فني حرفه  

براي  .انتخاب گرديد اي    گيري تصادفي طبقه     روش نمونه  به و.  نفر تعيين گرديد   216 جدول مورگان 
  . از سه پرسشنامه به شرح زير استفاده شده استگردآوري داده ها

 به همـين منظـور   1990در سال   گريگوري، سي، پتيبه وسيله اين ابزار :پرسشنامه اخلاق كار
دلبستگي و علاقـه بـه       :اند از   عبارت) 1990( از نظر پتي      كار ابعاد چهارگانه اخلاق  .  است ساخته شده 

          3روابـط سـالم و انـساني در محـل كـار            ،)پرسـش  12 (2پـشتكار و جـديت در كـار        ،)پرسـش  16 (1كار
  طيـف  در گويـه    50 از اخلاق كـار     پرسشنامه .)پرسش 8 (4روح جمعي و مشاركت در كار      ،)پرسش 14(

 هـاي ايـن طـورم       طورم، بعضي وقت   هاي اين   تر وقت  بيش ،طورم هميشه اين ( ليكرت   پنج درجه اي  
اين پرسشنامه به دليل زير بنـاي نظـري       . تشكيل شده است  ) ، ابداً اين طور نيستم    طورم بندرت اين 
ــب و ــت       مناس ــوردار اس ــوايي لازم برخ ــي محت ــوعي از رواي ــصص موض ــا تخ ــان ب ــد خبرگ  تايي

)Moeidfar,1998(.  
 تـدوين  (Robbins,1991)رابينـز   به وسيله پرسشنامه  نسخه اصلي   : پرسشنامه رضايت شغلي  

 10( سرپرسـت    ،)پرسـش  8( سـازمان    ،)پرسـش  10(كـار   ، پرسـشنامه از شـش مولفـه      . شده است 
. تـشكيل شـده اسـت     ) پرسـش  5(و حقـوق    ) پرسـش  5(، ترفيـع    )پرسـش  10(، همكاران   )پرسش

ظ داشتن پيوسـتار ليكـرت      ال يا عبارت بصورت جفتي با لح      اؤ س 60نامه رضايت شغلي داراي     شپرس
ــت ــه   .اس ــل اينك ــه دلي ــشنامه ب ــيلهپرس ــه وس ــازماني   ب ــار س ــشهور رفت ــصان م ــي از متخص  يك

(Robbins,1991)    بـه  هاي انگيزش و رضايت شـغلي تـدوين گرديـده اسـت و                 با توجه به تئوري
از ،  و بازنگري قرار گرفته است     مورد استفاده    )Soleimani,2000(  داخل كشور  پژوهشگران وسيله

   .روايي محتوايي مناسبي برخوردار است
را از  فردم استرس شغلي ي كه علاگويه است 20داراي  اين پرسشنامه :پرسشنامه استرس شغلي

اين پرسشنامه در ايران     .دهد   مورد بررسي و سنجش قرار مي      قبل تا زمان تكميل پرسشنامه    سه ماه   
ليكرت تدوين  اي     مقياس پنج درجه    در پرسشنامه .هنجار شده است   1381در سال  ستوده   به وسيله 
   .)Sotodeh,2003 (.است  نمره صفرترينكم و 80 نمره هر آزمودني ترينبيش. شده است

                                                 
1_ Depexdable 
2- Ambitious 
3- Coxsiderate 
4- Cooperative 
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به غير از (  نفر از جامعه آماري35 در موردها يك مطالعه مقدماتي ي پرسشنامهيبراي تعيين پايا
  .محاسبه  شده است1رايب آلفاي كرانباخ به شرح جدول اجرا شده است و ض) نمونه اصلي

  
  هاي پژوهشب پايايي پرسشنامه يضرا - 1جدول 

  ضريب آلفا  تعداد  پرسشنامه
  945/0  35  اخلاق كار 
  957/0  35  رضايت شغلي
  93/0  35  استرس شغلي

و تحليـل رگرسـيون       ضريب همبـستگي   براي تجزيه و تحليل داده ها از      :شيوه تحليل داده ها   
   .ه استاستفاده شد

  
  يافته ها

  آنـان در    كـار و رضـايت شـغلي        حاكم بـر   ابعاد اخلاق ادراكات كاركنان از    بين   :نخستفرضيه  
  .اي رابطه معنادار وجو دارد ز آموزش فني و حرفهمراك

  
  و رضايت شغلي ) متغيرهاي مستقل(ماتريس همبستگي بين ابعاد اخلاق كار  - 2جدول

  )متغير وابسته(
  اسپيرمن  پيرسون  شاخص

  283/0  3014/0  ضريب همبستگي
  216  216  تعداد

   علاقه ودلبستگي

  000/0  000/0  سطح معناداري
  216  216  تعداد

 پشتكار و جديت  284/0  289/0  ضريب همبستگي

  000/0  000/0  سطح معناداري
  216  216  تعداد

  روابط انساني سالم  043/0  065/0  ضريب همبستگي
  534/0  345/0  سطح معناداري

  216  216  تعداد
  روح جمعي و مشاركت  128/0  128/0  ضريب همبستگي
  085/0  061/0  سطح معناداري

  216  216  تعداد
  247/0  240/0  ضريب همبستگي

ابعاد اخلا
ق كار

  

  اخلاق كار
  )شاخص كلي(

  000/0  000/0  سطح معناداري
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ستگي بين ابعاد دلبستگي و علاقه به كار با رضايت          دهد كه مقدار ضريب همب       نشان مي  2جدول
پشتكار و جـديت    «همچنين ضريب همبستگي بين بعد      . محاسبه شده است  301/0شغلي به ميزان    

 01/0كـه هـر دو مقـدار در سـطح           .  محاسبه شده اسـت    289/0با رضايت شغلي به ميزان      » در كار 
 محـل كـار بـا رضـايت     در انساني سالم  روابطمولفه   ولي مقدار ضريب همبستگي بين       ،معنادار است 

 ضـريب همبـستگي     ،چنـين هم.  محاسبه شده است كه به لحاظ آماري معنادار نيست         065/0 شغلي
انـد كـه ايـن         محاسبه شده  128/0بين بعد روح جمعي و مشاركت در كار با رضايت شغلي به مقدار              

ت كاركنان از اخـلاق حـاكم        ضريب همبستگي بين ادراكا    .ضريب نيز به لحاظ آماري معنادار نيست      
 محاسبه شده است كه با توجه به سـطح معنـاداري مربوطـه در سـطح                 24/0) شاخص كلي (بر كار   

  .اطمينان معنادار است% 99
بينـي    پـيش (بمنظور تعيين ضريب همبستگي چند گانه بين ابعاد اخلاق كار با رضـايت شـغلي                

ه شيوه گام به گـام بـه شـرح جـداول زيـر              از تحليل رگرسيون ب   ) رضايت شغلي از روي ابعاد اخلاق     
  .استفاده شده است

   خلاصه مدل رگرسيون- 3جدول

ضريب   مدل
  همبستگي

مجذور ضريب 
  همبستگي

ضريب 
همبستگي 
  سازگار شده

  F Sig  خطاي معيار

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

  تكار و جديت پش، روابط انساني سالم،دلبستگي و علاقه:  هابيني كننده پيش
  رضايت شغلي : متغير وابسته

 بـا توجـه بـه سـطح         R 365/0 ضريب همبستگي چندگانـه      ،دهد  همانگونه كه جدول نشان مي    
 درصد تغييرات مربـوط     12 بيش از    ،در واقع . اطمينان معنادار است  % 99معناداري حاصله در سطح     

 روابط انـساني  ،لبستگي و علاقهد به متغير رضايت شغلي بر اساس سه بعد اخلاق حاكم بر كار يعني     
ب رگرسيوني بـه شـرح      يبيني ضرا   براي تعيين مدل پيش   . قابل تبيين است    پشتكار و جديت   وسالم  

  .بدست آمده اند 4جدول 
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  مدل رگرسيونضرايب  -4جدول 

ضرائب استاندراد   ضرائب استاندارد نشده
  ابعاد  شده

 Beta  خطاي معيار  بتا
t سطح معناداري  

   ثابتعدد
  دلبستگي و علاقه
  روابط انساني سالم

  ديتجپشتكار و 

753/1  
351/0  
326/0-  
273/0  

447/0  
120/0  
120/0  
110/0  

  
270/0  
222/0-  
230/0  

924/3  
916/2  
718/2-  
487/2  

000/0  
004/0  
007/0  
014/0  
  

ب رگرسـيوني  ي بدست آمـده بـراي ضـرا    t تمامي مقادير    ،دهد   نشان مي  4همان گونه كه جدول     
توان گفت كه سه بعد اخلاق كـار          مي  با توجه به مدل    ،بنابراين.  معنادار است  05/0ل در سطح    حداق

» پشتكار و جديت در كار«و » روابط سالم و انساني در محل كار    «،  »دلبستگي و علاقه به كار    «يعني  
ا و  ه  ب رگرسيوني آن  يهاي معناداري براي رضايت شغلي هستند كه با توجه به ضرا            بيني كننده   پيش

  :توان معادله رگرسيوني را به شرح زير نوشت
  رضايت شغلي)= 753/1+ (علاقه به كار) 27/0+ (روابط سالم) -222/0+ (جديت در كار) 230/0(

  
ز مراك ـ  آنـان در    شغلي استرس كار و     حاكم بر  ابعاد اخلاق ادراكات كاركنان از    بين  : دومفرضيه  

  .اي رابطه معنادار وجو دارد آموزش فني و حرفه
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با استرس شغلي ) متغيرهاي مستقل( ماتريس همبستگي بين ابعاد اخلاق كار - 5جدول
  )ر وابستهغيمت(

  اسپيرمن  پيرسون  شاخص  
  -391/0  -415/0  ضريب همبستگي
  دلبستگي و علاقه   000/0  000/0  سطح معناداري

  216  216  تعداد
  -420/0  -418/0  يضريب همبستگ
  پشتكار و جديت   000/0  000/0  سحح معناداري

  216  216  تعداد
  -300/0  -292/0  ضريب همبستگي
  نساني سالم  اروابط  000/0  000/0  سطح معناداري

  216  216  تعداد
  -339/0  -320/0  ضريب همبستگي
روح جمعي و   000/0  000/0  سطح معناداري

  مشاركت 
  216  216  تعداد

ابعاد اخلاق كار
  

  اراخلاق ك
  )شاخص كلي(

  ضريب همبستگي
  سطح معناداري

  تعداد

434/0-  
216  
000/0  

440/0-  
216  
000/0  

 01/0 تمامي ضرائب همبستگي محاسبه شـده در سـطح           ،دهد   نشان مي  5همان گونه كه جدول   
 تـوان گفـت كـه بـين         شود و مـي      درصد فرضيه پنج تأييد مي     99 با اطمينان    ،بنابراين. معنادار است 

 كاركنان رابطـه منفـي و معنـادار وجـود           سغلي استرس   آن با  ابعاد    كار و تمامي   شاخص كلي اخلاق  
  .دارد

بينـي    پـيش ( شـغلي    استرسبمنظور تعيين ضريب همبستگي چند گانه بين ابعاد اخلاق كار با            
از تحليل رگرسيون به شيوه گام به گام به شرح جداول زيـر             )  كار  شغلي از روي ابعاد اخلاق     استرس

  .ستاستفاده شده ا
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   خلاصه مدل رگرسيوني- 6جدول 
ضريب 
  همبستگي

R 

مجذور ضريب 
  همبستگي

R2  

ضريب همبستگي 
  F Sig  خطاي استاندارد  تعديل شده

(b) 453/0  205/0  198/0  569/0  52/27  000/0  
   دلبستگي و علاقه به كار،پشتكار و جديت در كار:  هابيني كننده پيش

  استرس شغلي :تهمتغير وابس
  رگرسـيوني توان گفت كه مـدل   و مقادير ضريب همبستگي بدست آمده مي6با توجه به جدول    

.  بدست آمـده اسـت     453/0مقدار ضريب همبستگي در مدل      . بيني كننده استرس شغلي است      پيش
توان از روي دو بعـد        درصد از تغييرات استرس شغلي را مي       20اين سخن بدان معناست كه بيش از        

 .اخلاق كار تبيين كرد
  .شده اند نشان داده 7ب رگرسيون به شرح جدول يبراي تعيين معادله رگرسيون ضرا

  
   رگرسيوني  مدل ضرايب-7جدول

ضرائب استاندارد   ضرائب استاندارد نشده
 هشد

  بيني كننده ابعاد پيش
β  

خطاي 
  Beta  استاندارد

t  
سطح 
  معناداري

  ابتعدد ث
  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  

ب رگرسيوني در سـطح     ي بدست آمده براي ضرا    t مقادير   ،دهد   نشان مي  7همان گونه كه جدول     
بيني استرس شـغلي   رگرسيون را براي پيشتوان معادله     با توجه به جدول مي    .  معنادار هستند  05/0

   :از روي ابعاد اخلاق كار به شرح زير نوشت
استرس شغلي)= 875/3+ (جديت در كار) -251/0+ (علاقه به كار) -242/0(  

  
  گيري بحث و نتيجه

 پژوهش نشان داده است كه ادراكات كاركنان از اخلاقيات حاكم بر كار بـا رضـايت      نخستيافته  
 هـر چقـدر كاركنـان       نـد  نتـايج نـشان داده ا      ، ديگـر  بيانبه  . طه مثبت و معنادار دارد    شغلي آنان راب  
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 به همان نـسبت رضـايت و خـشنودي          ، كه اخلاقيات بر محيط كاري آنان حاكم است        كننداحساس  
ايـن نتيجـه بـا مبـاني نظـري و           ). P>05/0(نـد   كنتري در محيط كار تجربه و احـساس مـي           بيش

) Saks, 1996( ،)Yousef, 2000( نتايج پژوهش هـاي  بيانگر پژوهشي موضوع همخوان است و
)Yousef, 2001( ،)Jhon & Charls, 2008( ،)Schwepker, 2001(  ،
)Okpara&Win, 2008 ( و) Chye koh boo, 2004(رابطـه  يـاد شـده  پژوهش هاي .  است 

    تگي شـغلي  تعهد سازماني، رضايت شـغلي، دلبـس      (اخلاق گرايي در سازمان ها و نگرش هاي شغلي          
 بيـانگر  انجام شده در ايران نيز       هاپژوهشاز  نتايج برخي   . را در جهت مثبت مشخص نموده اند      ...) و  

نـشان داده اسـت كـه مـديريت اخلاقـي       (Haghiri,2009)  حقيـري ، مثالرايب. اين يافته است
 ,Atarian (عطاريـان .  سازماني مـي شـود  يضاموجب افزايش تعهد سازماني و دلبستگي شغلي اع

ــت     )2007 ــوده اس ــن نم ــضا را روش ــغلي اع ــايت ش ــا رض ــازماني ب ــلاق س ــه اخ ــبوري. رابط  ص
)Sabori,2010(              نيز دريافته است كه رفتار اخلاقي مديران بر اصلاح الگوي رفتار مصرف كاركنان 

  .در دستگاههاي اجرايي دولت تأثيرگذار است
از اخلاقيات حاكم بر كار با ميزان       يافته دوم پژوهش حاكي از آن است كه بين ادراكات كاركنان            

 هر چقـدر كاركنـان    ، ديگر بيانبه  ) P>05/0. (استرس شغلي آنان رابطه منفي و معنادار وجود دارد        
 به همان ميزان سطح اسـترس هـاي   ،احساس نمايند كه در محيط كاري آنان اخلاقيات حاكم است         

وجـود روان شناسـي و روابـط كـار          اين يافته بـا نظريـه هـاي م        . شغلي آنان رو به كاهش مي گذارد      
حاكم شدن مؤلفه هاي اخلاق كار در سازمان زمينه را براي بروز عوامل آسـيب زاي                . همخوان است 

ي مرتبطـي كـه بتوانـد از ايـن          پژوهشهر چند پيشينه    . نگرشي و رفتاري كاركنان كم رنگ مي كند       
 بر اسـاس . ن يافته سازگار است  شواهد عقلي و تجربي اي     با ولي   ، يافت نشده است   ،يافته حمايت كند  

 يكي از عوامل تعيين كننده استرس هاي شغلي عوامل فردي است كه بر ،نظريه هاي استرس شغلي 
مبناي احساسات، تجربيات، باورها و پنداشته هاي آنان از رفتار خود و ديگران در محيط كار شـكل                  

قي حاكم بر رفتـار جمعـي بـيش از          اصول اخلا   چگونگي ادراكات افراد از    ،مي گيرد كه در اين ميان     
  .ساير عوامل اثرگذار است

به طور كلي در تبيين و تفسير يافته هاي پژوهش مي تـوان گفـت كـه اخـلاق كـار بـر مبـاني                         
فلسفي، اجتماعي، فرهنگي و رواني استوار است كه هر كدام بر ديدگاه نظري و رفتار فردي، گروهي                 

هـا، باورهـا و پنداشـته هـاي         ظ فلـسفي مفروضـات، ارزش     به لحـا  . و سازماني كاركنان اثرگذار است    
بـه لحـاظ    . مديران نسبت به جامعه، سازمان و كار، اخلاق نظري و عملي آنان را پايه ريزي مي كند                

اجتماعي و فرهنگي نيز چگونگي درك مديران از قيود، هنجارهـا و رويـه هـاي رفتـاري جـاري در                     
 به نظر مي رسد آن      ،در اين ميان  .  تأثيرگذار است   شدت بهجامعه و سازمان بر مديريت اخلاقي آنان        
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تر بر زمينه هاي انگيزشـي اسـتوار   بخش از اخلاق كار كه مبتني بر مباني روان شناختي است، بيش      
 مي تواند موجبات تقويت نگـرش هـاي      ،است و چنانچه در سطح متعالي در محيط كار متجلي شود          

مينه ساز بروز استرس جلوگيري نمايد و مانع افزايش آن          شغلي را فراهم نمايد و برعكس از عوامل ز        
  . شود

 به علت ،پژوهش قابل انتظار و نويدبخش است، با اين وجوداين كه هر چند نتايج سخن آخر اين
 سـنجش  چگـونگي  و سـو  از يـك    بارهدامنه گسترده مؤلفه هاي رفتار اخلاقي و تعدد نظريه در اين            

 است از سـوي ديگـر، بايـستي در تعمـيم نتـايج               همراه اي ويژه رفتارهاي اخلاقي كه با حساسيت ه     
 پيشنهاد مي شود رويكردهاي ديگـر اخـلاق گرايـي در سـازمان هـا مـورد                  در نهايت، . احتياط نمود 

 آن بر نگرش هاي شغلي و عملكرد كاركنان مورد بررسـي و             هايتعريف و سنجش قرار گيرد و تأثير      
  .مطالعه قرار گيرد
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