
 بشر دوستیدکتر سهیلا خدامی و احمد گلپایگانی: رابطه میان کدهای اخلاقی و عملکرد پایدار سازمانی : با تاکید بر نقش  
 

 45 

ي، 
ور

فناّ
 و 

وم
عل

در 
ق 

خلا
ه ا

ام
صلن

ف
ل 

سا
م

ده
انز

پ
ه 

مار
 ش

،
4 ،

99
11

 
ی 

ش
وه

پژ
ه 

قال
م

 

 رابطه میان کدهای اخلاقی و عملکرد پایدار سازمانی : 

 با تاکید بر نقش بشر دوستی

 
 احمد گلپایگانی ،*دکتر سهیلا خدامی

 گروه بازرگانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران
 (71/71/71،تاریخ پذیرش:71/71/71تاریخ دریافت:) 

 

 

 سرآغاز

اربرد و نهادینه شدن ارزش ها در افرراد و مفهوم اخلاق عبارت است از ک
ارزش ها بیانگر اصرو  و وروانیپ یریرف ره شرد  مرن باشرندق اخلراق از 
ضروری تریپ نیازهای جامعه انسانن است و بسیاری از مشکلات فرردی 

(ق یکن از صاحبنظران مع قرد اسرت کره 1و اج ماعن ریشه اخلاون دارد)
ن: گراش پ هر فعالیرت و اخلاق موضوعن نگرشن است که موارد همچو

هدف در جای خودش، دانس پ اینکه چره کراری درسرت و چره کراری 
نادرست است، دانس پ اینکه چه خواس ه ای درست و چره تمایره هرای 

(ق امروز  تدویپ و ترویج وواعد و کد 2اش با  من باشد را شامه من شود)
گش ه  های اخلاون در سازمان های خدماتن به امری م داو  و رایج بد 

استق وواعد و کد های اخلاون بیان ارزش ها دربار  مسائه معینرن مرن 
 ه ای را در مووعیت رررباشدق کدها معیار صحت رف ارهای حرف

 
 

 
های مخ لف بیان من کنند و بر اساس آنها تعییپ مرن شرود کره آیرا از 
اخلاق حرفه ای تخطن صورت گرف ه یا خیر و اگرر صرورت گرف ره چره 

(ق برخن اووات، تمامن سازمان ها با بررسرن 3اعما  شود) مجازاتن باید
اخلاون مواجه من شوند ح ن گاهن به دلیه شررایطن کره کاملرا تحرت 

بسیاری از شرکت ها سعن دارند اخلاق شایسر ه را از  کن ر  آنها نیستق
طریق وضع کردن کد های اخلاون رسمن، عقاید، بیانیره اخلراون ارزش 

، نقر  3ق کرد هرای اخلراون(4نهادینه بکنند) 2و یا کد های رف اری 1ها
مهمن در نشان دادن معضرلات اخلراون سرازمان دارد کره ارزش هرای 

اعضرای  5را به اعضای سازمان من قه کرد  و بر رف رار اخلراون 4اخلاون
سازمان تاثیر من گراردق ایپ کدها، بر تصمیمات گرف ه شرد  دربرار  ی 

 کارمند، برخورد با مش ری، در -ستتمام شیو  مسائه از وبیه رف ار سریر
 

 چکیده
مانن و نرخ یاییپ جابجاین کارمندان لازم است که از فساد در سیس م جلوگیری شد  و به به منظور دس یابن به عملکرد یایدار ساززمینه: 

های کدمباحث اخلاون که یکن عوامه مرتبط با ایپ م غیر ها است، بیش ر یرداخ ه شودق به همیپ منظور هدف از ایپ یژوه  بررسن نق  
-منارتباط آن ها بر عملکرد یایدار سازمانن در میان کارمندان بانک دی  کاری وشرکت در جهت تغییر محیط اخلاون و اودامات بشردوس انه

 باشدق

اشد که با اس فاد  همبس گن من باشدق جامعه آماری, کلیه کارمندان بانک دی در سطح شهر تهران من ب-روش ایپ تحقیق توصیفن روش:

ه عنوان نمونه آماری ان خاب شدندق داد  ها بوسیله یرسشنامه جمع نفر از کارمندان ب 175دس رس, تعداد گیری غیراح مالن دراز شیو  نمونه
 لات ساخ اری اس فاد  شدقمعادآوری و جهت تجزیه و تحلیه  از روش 

های اخلاون رابطه مس قیم با بشر دوس ن، دلبس گن شغلن و سازمانن، و رابطه غیر مس قیم با وصد جابجاین و عملکرد یایدار کد :هایافته

ردق همچنیپ اودامات بشر دوس انه رابطه مس قیم بر دلبس گن شغلن و رابطه منفن بر وصد جابجاین و به صورت غیر مس قیم بر سازمانن دا
 عملکرد یایدار سازمانن تاثیر داردق وصد جابجاین رابطه منفن با عملکرد یایدار سازمانن داردق

رف اری ها، تاکید بر آموزش رسمن اخلاویات ، یاف پ اون و ییشگیری از بداد فرهنگ اخلهای آموزشن برای ایجبرنامهانجام  نتیجه گیری:

موضوعات اخلاون مرتبط با جامعه و کمک به به ر شدن جامعه باعث افزای  دلبس گن شغلن و سازمانن کارمندان من شود، که ایپ موضوع 
 من کندق زمینه را برای کاه  وصد جابجاین کارمندان و عملکرد یایدار سازمانن فراهم 

 

 قکد های اخلاون، بشر دوس ن، عملکرد یایدار سازمانن کلید واژگان:
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نظر گرف پ دغدغه های اج ماعن و سهامداران عمومن تاثیر من گررارد 
که یکن از مهم تریپ آنها یرداخ پ به مش ری و رفا  و امنیرت عمرومن 
استق از یپ رو، آگاهن از مح وای کد های اخلاون من توانرد بره ایجراد 

(ق برخرن 5اخلاون کمک کند ) ووانیپ و راهکارهای آشکار برای عملکرد
یژوهشگران در مطالعات خود به ایپ ن یجه رسیدند که کد های اخلراون 

تاثیر گرار اسرت  8و دلبس گن شغلن 7، دلبس گن سازمانن6بر بشردوس ن
ممکپ است سودآور باشندق ایجاد کد های  9(ق شرکت های اخلاق مدار6)

بالراین از  اخلاون مرن توانرد یرک شررکت را تشرویق کنرد ترا سرطو 
اس انداردهای اخلاون را تایید کندق به علاو ، شرکت ها با سرازمان هرای 
اج ماعن ارتباط آشکاری برورار من کنند به عنوان روشن برای افرزای  
اع بار شان که به نوبه خود من تواند تاثیرات مثب ن را بر فروش و سهام 

سسرات غیرر (ق همیپ طور، شررکت هرا نره فقرط مو7بازار داش ه باشد )
ان فاعن، به طریقن به جامعه خدمت من کننرد و ییشررفت اج مراعن را 

(ق شرک هاین که از دیدگا  بازاریابن موفق هس ند بایرد 8ارتقا من دهند )
همچنیپ بررای ارتقرای یرک برازار منصرفانه فعالیرت کننردق مسرئولیت 

بایرد چهرار نروع ان ظرار اج مراعن را بررآورد  سرازد:  11اج ماعن شرکت
 صادی، وانونن، اخلاون و بشردوس انهق از بریپ اینهرا، بشرر دوسر ن از او

مرن  "عشق به انسان ها"ریشه ی یونانن نشات من گیرد که به معنای 
باشدق وظایف او صادی، وانونن و اخلاون یک شرکت اجباری برود  ولرن 

(ق برخن از شرکت هرا 8مسئولیت بشردوس انه داوطلبانه و مطلوب است )
تصویر خودشان را از طریق مشارکت عمرومن در مسرئولیت سعن دارند 

(ق رف ار اج ماعن شررکت، حرت تعلرق و 9اج ماعن شرکت تغییر دهند )
(ق بنرابرایپ، بشرر 11شناساین کارکنان را در محیط کار تقویت من کند )

دوس ن عمومن نشانگر فرصت دیگری برای بهبودی دلبسر گن شرغلن 
یر،، بشرر دوسر ن شررکت اع مراد (ق به همریپ ترت12و  11من باشد )

کارکنان را نسبت به سازمان تقویت من کند که به نوبره ی خرود وصرد 
(ق صاحبنظران تاکید من کنند 13کارکنان را کاه  من دهد ) 11جابجاین

که بیپ بشر دوس ن و دلبس گن شغلن و دلبس گن سازمانن رابطه مثبت 
شرغلن و دلبسر گن  وجود دارد و انجام اودامات بشر دوس انه، دلبسر گن

سازمانن کارکنان افزای  من یابدق همچنیپ برخن محققان اظهار دارنرد 
که بیپ بشر دوس ن و  وصد جابجاین کارکنان رابطه منفن وجود دارد و 
با افزای  اودامات بشردوس انه، وصد جابجاین کارکنان کاه  ییدا مرن 

شررکت  را  ی(ق کد های اخلاون اغل، فعالیت های بشر دوسر انه6کند)
(ق برخن محققان تعریفن از دلبس گن شغلن را ارائره 14تشویق من کند )

من دهند که بر اساس آن دلبس گن شغلن یک جنبه ی اصرلن از بیران 
(ق 15خود اش یاق و دلبس گن یک شخص نسبت بره شرغه خرود اسرت)

، تعهردات اخلراون 12محققان همچنیپ ادعا من کنند که برنامره اخلراون
(ق آنها بشر دوس ن شرکت و 16وبا  جامعه تسریع من کند)شرکت را در 

مقررات اخلاون را به عنوان روشن برای بر انگیخ پ مسئولیت اج مراعن 
در نظر گرف ه و از ایپ رو نشانه هاین از توسعه ی اخلراون را ارائره مرن 

وو ن که یک شرکت، تحسیپ مردم را به دلیه اخلاویات شایسر ه .نمایند
انگیخت، ایپ کارکنان بلند مدت به تردریج بیشر ر بره  در طو  زمان بر

شغه خود اف خار کرد  و تعهد بیش ری را ییدا من کنند و مایره هسر ند 

اینررو، کارکنران درگیرر یرک  برای موفقیت شرکت خود را فدا کنندق از 
حالت ذهنن دارند که مثبت و رضایت بخ  بود  و از مشخصه های آن 

(ق برخن محققان به ایپ ن یجره 18و  17اشد )انرژی، تعهد و علاوه من ب
رسیدند که زمانن که اشخاص نسبت به کار خود دلبس گن داش ه باشرند 
نسبت به دیگر اشخاص کم ر شکایات روانشناخ ن را از خود برروز مرن 
دهندق تحقیقات ییشیپ دلبس گن کارمنرد را مرورد بررسرن وررار دادنردق 

( CSRمسرئولیت اج مراعن )فعالیت های بشردوس انه شرکت نشرانگر 
(ق فعالیت های بشردوس انه شرکت من توانرد ح رن 19شرکت من باشد)

مزیت های رواب ن ایجراد کنرد و روحیره و تعهرد کارمنردان را افرزای  
(ق از ایپ دیدگا ، راهبرد های بازاریابن مرتبط برا سرازمان 12و  21دهد)

(ق چنریپ 21) من تواند از طریق مشارکت دلسوزانه کارمندان اجررا شرود
اودامن دلبس گن شغلن و سرازمانن را افرزای  داد  و میرزان جابجراین 

(ق صاحبنظران ادعا من کننرد کره 13و 22کارمندان را کاه  من دهد )
کارکنان دلبس ه حت تعلق بیش ری را نسبت به سازمان خود برروز مرن 
دهند و تمایه کم ری برای ترک کار دارنردق کارکنران دلبسر ه سرطو  

(ق یژوهشرگران  24و 23ین از انرژی و تاثیر کراری مثبرت را دارنرد )بالا
تاکید من کنند که بیپ دلبس گن شغلن و دلبس گن سازمانن رابطه وجود 

(ق  6دارد و  دلبس گن شرغلن برر دلبسر گن سرازمانن تراثیر گررار اسرت)
محققان همچنیپ ذکر من کنند که کارکنان درگیر، دلبس گن شان را به 

قا  من دهندق بنابرایپ، در ایپ نوع شرکت ها، تعهد نسربت همکاران ان 
(ق 16به کارشان یک تعهد نسبن را نسبت به سرازمان ایجراد مرن کنرد)

کارکنانن که دلبس گن شغلن بیش ری دارند به سخ ن از شغه خود جردا 
من شوند به دلیه شناساین شخصن ووی که آنها با کار و سازمان خرود 

(ق از 25اولیه ی هویت شخصن تبدیه من شود)دارند، شغه به یک منبع 
ملمروس و غیرر  آنجاین که شغه و سازمان آنها به نظر من رسد منرابع

ملموس بسیاری را فراهم من کنند، کارکنان دلبس ه ممکپ است دربرار  
(ق محققان ادعا مرن 26ی تغییر یا ترک شغه خود تمایلن نشان ندهند )

دلبسر گن سرازمانن، کارکنران  کنند که  با افزای  دلبسر گن شرغلن و
تمایلن به تغییر شغه ندارنرد و وصرد جابجراین کارکنران کراه  مرن 

(ق  وصد جابجاین کارمندان نشانگر میزانن است کره اشرخاص در 6یابد)
یک سازمان من خواهند شغه خود را رها کننرد و عملکررد شرغلن را در 
ق بیپ عرضه کنند گران خردمات جدیرد و کرارآزمود  کراه  مرن دهرد

کارمندان جدید، بهر  وری کمن داش ه و منابع وابه توجهن مرورد نیراز 
است تا به آنها آموزش داد  شود و ایپ به مشرکلات ناشرن از جابجراین 
کارمند من افزاید، به ایپ دلیه، حفظ کردن کارکنان موثرتر از اسر خدام 

(ق یکن از صاحبنظران تاکید من کند کره 27کردن کارکنان جدید است )
(ق عملکرد 28ظ موثر کارمند منجر به افزای  حفظ مش ریان من شود)حف

یک فرایند یویاین است که دس یابن به عملکرد کوتا   13یایداری سازمانن
مدت )رفع نیازهای کنونن( را بدون نادید  گرف پ عملکررد بلنرد مردت 
خطوط یاییپ سه گانه )رفع نیازهای آیند ( شامه عملکررد هرای مرالن، 

(ق برای آنکره در بلنرد 29و زیست محیطن، ضروری من داند )اج ماعن 
مدت بر مزیت های رواب ن تاثیر مثب ن گراش ه شود، بسیاری از سازمان 
ها ارزش کد های اخلاون را در بهبود تصویر و اع بار سازمان و همچنیپ 
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عملکرد یایدارش، شناخ ه اندق بنابرایپ، کاه  میزان جابجاین کارکنران 
کن از را  های اصلن برای حفظ کارکنان ماهر و وارد به کرار من تواند ی

 باشد و همچنیپ من تواند عملکرد یایداری هر سازمانن را افزای  دهدق 

طبق تعریف صاحبنظران، وصد جابجاین کارکنان میزانن است کره آنهرا 
(ق به عنوان یک فرایند چند مرحله 31تصمیم دارند سازمان را ترک کنند)

مؤلفه های گرایشن، تصمیم گیری و رف راری مرن باشرد، ای که شامه 
وصد جابجاین کارکنان معمولا آخریپ مرحله از فرایند تصمیم گیری من 

(ق در 31باشد وبه از آنکه یک شخص در حقیقت سازمان را ترک بکنرد)
واوع، برخن محققان تاکید من کنند کره وصرد جابجراین ممکرپ اسرت 

ه مشکلاتن در اس خدام، هزینه هرای عواو، منفن در ین داش ه باشد مث
(ق برخرن 32آموزشن، کاه  روحیه ی کارکنان و عدم رضایت مش ری)

از یژوهشگران ادعا من کنند که اس خدام و آموزش کارکنران جرایگزیپ 
درصرد درآمرد سرالیانه ی کارکنران هزینره برردار  51ممکپ اسرت ترا 

ای سرنج  (ق بنابرایپ، جابجاین کارکنان یک روش اصرلن برر33باشد)
یک سازمان من باشدق بره ویرژ ، محققران مع قدنرد کره وصرد  عملکرد

جابجاین کارکنان تاثیر مثب ن بر عملکرد مالن یک سازمان دارد از وبیه 
فروش، منافع، سود داراین ها و ح ن خدمات مشر ری در محریط خررد  

از سوی دیگر، صاحبنظران تاکید من کننرد  (ق 37و  36، 35، 34فروشن)
ینه های مربوط به جابجاین کارکنان تنها به مسائه مالن محدود که هز

نمن شوند بلکه به لحاظ غیر مالن هم به کارفرما صدمه من زنند همرا  
وری و با از دست رف پ دان  و مهارت، از دست رف پ یرا کراه  بهرر 

(ق دیگر محققان، نرخ بالای جابجاین کارکنان 33فشارهای رواب ن جدید)
های موثر را برای شرکت ها دشوار ساخ ه و در ن یجه منجرر ایجاد تیم 

(ق یژوهشرگران بره ایرپ ن یجره 38به عملکرد اج ماعن یاییپ من شرود)
رسیدند که تاثیرات منفن چشمگیر جابجاین کارکنان بر عملکرد سازمانن 

مثه صنعت خرد  فروشن نسربت بره  14در صنایع نیازمند سرمایه انسانن
(ق همچنیپ 38مند ایپ سرمایه هس ند، بیش ر است)صنایعن که کم ر نیاز

محققان به ایپ ن یجه رسیدند که بیپ وصد جابجاین کارکنان و عملکرد 

یایدار سازمانن رابطره منفرن وجرود دارد و برا کراه  وصرد جابجراین 
(ق یرک جرو کراری 39کارکنان، عملکرد یایدار سازمانن افزای  من یابد)

لاویات در که سازمان من شرودق بردیپ باعث به وجود آمدن اخ 15اخلاون
طریق، مقررات اخلاون، یک معیار و ان ظاراتن را برای اوردامات صرورت 
گرف ه تعییپ من کند نه تنها در بریپ مردیران بلکره در بریپ آندسر ه از 
کارمندان من قدی که مسئو  ارزش دهن به مش ریان هس ندق هنگرامن 

گا  من شوند، یک دیدگا  سالم که کارمندان از اودامات اخلاون مدیران آ
(ق ایرپ دیردگا  41تری را نسبت به سازمان و شغه خود ییدا من کننرد )

سالم تر، ساز و کار کلن را به وجود من آورد که به وسیله ی آن آگراهن 
کارکنان از مقررات اخلاون و اودامات بشردوس انه توسط بخ  مردیریت 

خدماتن کاه  و عملکررد در نهایت جابجاین را در بیپ کارکنان بخ  
هدف از ایپ یژوه  بررسن نقشرن  .یایدار سازمانن را افزای  من دهد

است که صورت های آشرکار مقرررات اخلراون و اوردامات بشردوسر انه 
شرکت در جهت تغییر محیط کاری در میان شرکت های خدماتن ایرانن 
دارد، استق به ویژ ، یژوه  حاضر رابطره ی بریپ روش هرای اخلراون 
رسمن و واکن  های کارمندان مثه دلبس گن شرغلن، تعهرد سرازمانن, 
وصد جابجاین کارمندان و عملکرد یایردار سرازمانن در بریپ کارمنردان 
خدماتن را به طور شفاف و وابره فهرم توضریح مرن دهردق ایرپ مقالره 
گامهاین را در جهت یر کردن خلاء تحقیقاتن از طریق مبنا وراردادن کد 

وه  های صورت گرف ه در زمینه اودامات بشردوس انه های اخلاون و یژ
شرکت و هم چنیپ از طریق ارائه ی شواهد تجربرن از ییامردهای آنران 
برداش ه استق همیپ طور، یژوه  حاضرر فرصر ن را بررای توسرعه ی 
نظریه در ایپ زمینه ی مهم و برای ارائره ی ییشرنهادات عملرن جهرت 

 من کندق ییاد  سازی موارد ذکر شد  را فراهم 
بر اساس مبانن نظری جمع آوری شد  مد  مفهومن تحقیرق در والر، 

 نگار  زیر ارائه شد  استق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (93و  5) مدل مفهومی تحقیق:  1نگاره 
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 روش

 همبسر گن-ایپ تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصریفن
در سطح  دیمن باشدق جامعه آماری تحقیق حاضر کلیه کارمندان بانک 

و نمونه کارمندان مرکزی بانک دی در سطح شرهر تهرران  شهر تهران
روش نمونه گیری ایپ تحقیق نمونه گیرری غیرر اح مرالن در  من باشدق

حجم نمونه با اس فاد  از فرمو  کلایپ تعیریپ شرد ، کره برا دس رس و 
  35*5=175است ، حجم نمونره:   35تعداد شاخص ها توجه به ایپ که 

اس فاد  شد   KMOکفایت نمونه از آزمون ر گرف ه من شودق نفر در نظ
 از بیش ر شد از آنجاییکه ایپ مقدار 925/1برابر   KMOاست که مقدار

 بارتلت آزمون( 1/ 111) داری معنن سطح به توجه با و است 1/ 5 مقدار
 معنراداری و برردارینمونره  کفایرت بره توجه با بنابرایپ، است؛ معنادار
 معادلرات بره ورود بررای هرا داد  همبسر گن مراتریت ت،بارتلر آزمون

ترکی، نمونه یاسخ دهندگان از نظر جنسیت استق  یریر امکان ساخ اری
 3/22درصد کارمندان مرد برود  انردق از نظرر سرنن  61درصد زن و  41

سرا ،  41تا  31درصد بیپ باز   5/61سا ،  31تا  21درصد در باز  بیپ 
سا  سپ داش ندق از 51درصد بیش ر از  9/6سا ،  51تا  41بیپ باز   2/9

درصرد دارای  2/6درصد دارای مدرک دیپلم،  5/1نظر میزان تحصیلات 
درصرد  7/57درصرد دارای مردرک کارشناسرن،  2/26مدرک کراردانن، 

درصد دارای مدرک دک را بود  اندق  5/8دارای مدرک کارشناسن ارشد و 
درصرد  3/32سرا ،  2کم ر از  درصد کارمندان 11از نظر سابقه خدمت 

 6درصد بیشر ر از  1/33سا  و  6تا 4درصد بیپ  6/24سا ،  4تا  2بیپ 
سا  سابقه خردمت داشر ندقدر ایرپ تحقیرق برا اسر فاد  از یرسشرنامه 

برای سنج  رواین یرسشنامه از روایرن  شد  استقاطلاعات جمع آوری 
نفرر از اسراتید  5مح وا اس فاد  شد  که مححقق یرسشنامه را در اخ یار 

دانشگا  و صاحبنظران ورار داد  و یت از اخر نظر آنها, اودامات اصلاحن 

در یرسشنامه انجام داد  استق جهت بررسرن یایراین یرسشرنامه هرم از 
ضری، آلفای کرونباخ اس فاد  شد  که به ایپ منظور از نرم افزار اس ین 

 1و  شرمار  اس فاد  شد  استق همانطور که در جرد 23اس اس نسخه 
مشاهد من شود ضری، آلفای کرونباخ تمامن م غیرها و ضرری، آلفرای 

است, که نشان دهند وابه وبرو   71/1کرونباخ کلن یرسشنامه بیش ر از 
بودن یایاین یرسشنامه من باشدق برای تجزیه و تحلیه داد  هرا از روش 

 مد  معادلات ساخ اری اس فاد  شد  استق
 

 رونباخ و تحلیل عاملیضریب آلفای ک:  1جدول 

تحلیللللل عللللاملی 

 تاییدی

 متغیرهای پژوهش ضریب آلفای کرونباخ

 کدهای اخلاون 863/1 642/1

 بشر دوس ن 872/1 684/1

 دلبس گن شغلن 884/1 715/1

 دلبس گن سازمانن 915/1 835/1

 وصد جابجاین 898/1 91/1

 عملکرد یایدار سازمانن 938/1 83/1

رونباخ که ضری، آلفای ک 946/1 
 یرسشنامه

 

 یافته ها
برای ارزیابن فرضیه های یژوه  در وال، مد  مفهومن، از روش مد  

اس فاد  شد   8ق 8سازی معادلات ساخ اری و نرم افزار لیزر  نسخه 
استق در ایپ بخ  ضرای، اس اندارد مد  معادلات ساخ اری آورد  شد  

 قمن شود و سپت به ارزیابن شاخص های مد  تحقیق یرداخ ه

 
 مدل معادلات ساختاری با ضرایب استاندارد: 2نگاره 
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شاخص های برازش مرد  معادلرات سراخ اری آورد  شرد   2در جدو  

مشاهد  من شود، تمامن شراخص مرورد  2همانطور که در جدو   استق
اس فاد  در تحقیق در دامنه مرورد وبرو  بدسرت آمرد  و نشران دهنرد  

 قتق برازش خوب مد  تحقیق اس
 

 

 شاخص های برازش مدل تحقیق 2جدول 
 شاخص ملاک برازندگی مقدار موجود وضعیت شاخص

71/1 قابل قبول  X2/df   3کم ر از  

91/1بالاتر از  174/1 قابل قبول  RMSEA 

97/1 قابل قبول 91/1بالاتر از    CFI 

97/1 قابل قبول 91/1بالاتر از    IFI 

93/1 قابل قبول 91/1بالاتر از    NFI 

97/1 قابل قبول 91/1بالاتر از    NNFI 

171/1 قابل قبول 18/1کم ر از    RMR 

174/1 قابل قبول 18/1کم ر از    SRMR 

 
به بررسن ضررای، اسر اندارد و ضررای،  3یت از تایید مد ، در جدو  

همران گونره کره در  معناداری فرضیه های تحقیق یرداخ ه شد  اسرتق
معنررراداری فرضررریات  مشررراهد  مرررن شرررود، ضررررای، 3جررردو  

رد و در ایرپ تحقیرق  5را تایید من کند و فرضریه  11،9،8،7،6،4،3،2،1
  ق ن و دلبس گن سازمانن بدست نیامدشواهد مبنن بر رابطه بیپ بشردوس

 

 ضرایب مسیر و ضرایب معناداری 9جدول 
 فرضیه ضریب مسیر ضریب معناداری نتیجه

95/5 تایید رابطه مثبت و معناداری بشردوس ن شرکت دارندقکد های اخلاون .1فرضیه  71/1   

13/3 تایید کد های اخلاون رابطه مثبت و معناداری بر دلبس گن شغلن دارندق. 2فرضیه  41/1   

31/4 تایید  45/1 کد های اخلاون رابطه مثبت و معناداری بر دلبس گن سازمانن دارندق. 9فرضیه    

25/2 تایید  28/1 دقرابطه مثب ن و معناداری بر دلبس گن شغلن داربشردوس ن شرکت . 5فرضیه    

-61/1 رد  14/1- قبشردوس ن شرکت رابطه مثبت و معناداری بر دلبس گن سازمانن دارد. 4فرضیه    

-73/3 تایید  28/1- اردقبشردوس ن شرکت رابطه منفن و معناداری با وصد جابجاین کارکنان د. 5فرضیه    

21/6 تایید  65/1 ن شغلن رابطه مثبت و معناداری دلبس گن سازمانن داردقدلبس گ. 5فرضیه    

-73/3 تایید  26/1- اردقدلبس گن شغلن رابطه منفن و معناداری با وصد جابجاین کارکنان د. 5فرضیه    

-14/4 تایید  57/1- اردقدلبس گن سازمانن رابطه منفن و معناداری با وصد جابجاین کارکنان د. 3فرضیه    

-12/6 تایید  79/1- نن داردقوصد جابجاین کارکنان رابطه منفن و معناداری با عملکرد یایدار سازما. 11فرضیه    

 

 بحث
بر اساس ن ایج بدست آمد  از تحقیق، مشخص شد که کد های اخلاون 
رابطه مثبت و معناداری با بشر دوسر ن ، دلبسر گن شرغلن و دلبسر گن 

و  6)های ییشیپ برودسازمانن دارد که ایپ ن یجه همسو با ن ایج تحقیق 
(ق  همچنیپ م غیر بشر دوس ن رابطه مثبت و معناداری برا دلبسر گن 14

سازمانن و رابطه منفن با وصد جابجاین کارکنان دارد که ن رایج بدسرت 
(ق در ایرپ 13و  6د)آمد  با ن ایج تحقیق های ییشریپ همسرو مرن باشر

یژوه  شواهدی مبنن بر رابطه بیپ بشر دوس ن بر دلبس گن سرازمان 
بدست نیامدق م غیر  دلبس گن شغلن رابطه مثبت و معناداری با دلبس گن 

 6سازمانن دارد که ایپ ن یجه همسو با تحقیق های ییشیپ مرن باشردق)

رابطه منفن  (ق م غیر دلبس گن سازمانن و م غیر دلبس گن شغلن18و  17،
و معناداری بر وصد جابجاین کارمندان دارنرد کره ن یجره بدسرت آمرد  

(ق همچریپ وصرد 26و   25،  6مشابه با تحقیق های ییشیپ مرن باشرد)
جابجاین کارمندان رابطه منفن و معناداری با عملکررد یایردار سرازمانن 

ا (ق بر39و  38دارد که ایپ ن یجه با تحقیق های ییشیپ همخروانن داردق)
توجه به ن ایج بدست آمد  و وجرود رابطره بریپ م غیرهرای یرژوه  و 
ضری، مسیر م غیر ها و بار عاملن شاخص در خروجن نررم افرزار مرد  
یژوه  من توان به صورت کاربردی تر به ارائه ییشرنهادهای مناسر،، 
براساس ن ایج یرداختق در بحث کد های اخلراون مشرارکت مردیران در 

برنامه های آموزشن برای ایجاد فرهنرگ اخلراون و  برنامه های اخلاون،
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ییشگیری از بد رف اری ها، تاکید بر آموزش رسرمن اخلاویرات و یراف پ 
موضوعات اخلاون مرتبط با جامعه محلن باید بیش ر مورد توجه مردیران 
بانک دی ورار گیرد که ایپ موضوع با توجه به رابطه کد های اخلاون با 

لن و دلبس گن سازمانن، باعث افرزای  تراثیر بشر دوس ن، دلبس گن شغ
کد های اخلاون بر ایپ سه م غیر من شودق در زمینه بشر دوس ن کمرک 
به نیازمندان، کمک به به رر شردن جامعره محلرن و انجرام مسرئولیت 
اج ماعن بانک باید بیش ر مورد توجه ورار گیرد و رعایت ایپ موضوع برا 

ای دلبس گن شغلن و وصد جابجاین توجه به رابطه بشر دوس ن با م غیره
کارکنان، باعث من شود باعث افزای  تاثیر مثبت ایپ م غیر بر دلبس گن 
سازمانن و همچنیپ با رابطه معکوس که با وصد جابجاین کارکنان دارد  
انجام ایپ وبیه کارها باعث کاه  وصد جابجاین کارمندان من شودق در 

به کار از بقیه عوامه مهم ر اسرت زمینه دلبس گن شغلن علاوه و اش یاق 
و باید بیش ر مورد توجه ورار گیرد و رعایت ایپ موضوع با توجه به رابطه 
ای دلبس گن شغلن با دلبس گن سازمان و وصد جابجاین کارمنردان، برا 
توجه به رابطه دلبس گن شغلن با ایپ دو م غیر  باعث افزای  دلبسر گن 

دان من شودق در م غیر دلبس گن سازمان و باعث کاه  جابجاین کارمن
سازمانن علاوه به سازمان از بقیه عوامه مهم تر است و با توجه به رابطه 
ایپ م غیر با وصد جابجاین کارمندان، هر چه کارمندان به سازمان علاوه 
داش ه باشند، وصد جابجاین آنها کم ر من شودق الب ه دلبس گن سازمانن 

شغلن و کد های اخلاون تاثیر من یریرد از م غیر بشر دوس ن، دلبس گن 
و برای افزای  دلبس گن سازمانن همان گونه که ذکر شد مرن تروان از 
ایپ عوامه هم کمک گرفتق در زمینه وصد جابجاین کارمندان با توجره 
به تاثیر مس قیم و معکوس دلبس گن سازمان، دلبسر گن شرغلن و بشرر 

اخلراون برر ایرپ م غیرر، دوس ن و همچنیپ تاثیر غیر مس قیم کد هرای 
کارمندان بانک دی وصد جابجاین تا حدودی یاییپ دارند و با توجره بره 
شاخص ها در کوتا  مدت وصد ترک یرا جابجراین بانرک را ندارنردق در 
نهایت عملکرد یایدار سازمانن که به عنوان م غیر وابسر ه ایرپ تحقیرق 

برا عملکررد است و با توجه به رابطه معکوس وصد جابجاین کارمنردان 
یایدار سازمانن، هر چه وصد جابجاین کارمندان یاییپ تر باشرد عملکررد 
یایدار سازمان بیش ر من شود، عوامه تاثیر گرار بر ایپ رابطره و کراه  
وصد جابجاین کارمندان و افزای  عملکرد یایردار سرازمانن برا بررسرن 

ن، م غیرهای تحقیق مشخص گردیدق در زمینره عملکررد یایردار سرازمان
مزیت رواب ن در رابطه با ارزش برند، ارائه سیاست مناس، برای شهروند 
حقوون خوبن شدن، اح رام وائه شدن به اخلاویات برازار، کراه  تراثیر 
زیست محیطن منفن و بهبرود کراراین انررژی از بقیره عوامره مهم رر 
هس ندق از جمله محدودیت های ایپ تحقیق من توان به عدم بازگشرت 

امه هرای یخر  شرد ، تعرداد یرسشرنامه هرای نراوص و کامه یرسشن
همچنیپ محدودیت در تعداد کارشناسان و کارمندان شعبه مرکزی بانک 
دی اشار  کردق به تحقیق های آتن ییشنهاد من شرود کره رابطره بریپ 
عملکرد یایدار سازمانن با حفظ و وفا داری مشر ریان، کیفیرت خردمات 

 رکت سنجید  شودقدرک شد  توسط مش ریان و سودآوری ش
 

 گیرینتیجه
بر اساس ن ایج ایپ تحقیق کرد هرای اخلراون رابطره مسر قیم برا بشرر 
دوس ن، دلبس گن شغلن و دلبس گن سازمانن، و رابطه غیر مسر قیم برر 
وصد جابجاین کارمندان و عملکرد یایدار سازمانن داردق همچنریپ بشرر 

بر وصد جابجاین  دوس ن رابطه مس قیم بر دلبس گن شغلن و رابطه منفن
کارمندان و به صورت غیر مس قیم بر عملکرد یایدار سازمانن تاثیر داردق 
ایپ تحقیق نشان من دهد که کد های اخلراون بایسر ن در کنرار دیگرر 
عوامه سازمانن جهت بهبود عملکررد یایردار سرازمان و کراه  وصرد 

تدویپ  جابجاین کارکنان مد نظر ورار گیردق زیرا مب نن بر تحقیق حاضر
و اجرای کد های اخلاون در سازمان رابطه مثب ن با  دلبس گن سازمانن ، 

 قدلبس گن شغلن و بشر دوس ن  دارد
 

 های اخلاقیملاحظه
 داریاخلراون امانرت اصه، اس فاد  مورد منابع معرفن با یژوه ، ایپ در

و سرایر  شرد  رعایت و حق معنوی مولفیپ آثرار مح ررم شرمرد  علمن
-لاق علمن مانند رازداری و محرمانه بودن اطلاعات شرکتهای اخاصه

 کنندگان نیز رعایت شد  استق
 

 سپاسگزاری   

دانند از معاونت مح ررم یرژوه  و فنراوری نگارندگان بر خود لازم  من
دانشگا  خوارزمن  به خاطر حمایت مالن و  حمایت معنروی  در اجررای 

زحمرات و همکراری یژوه  حاضر سپاسگزاری نماینرد و همچنریپ از 
به صمیمانه کارمندان و مدیران بانک دی در شهر تهران تقدیر و تشکر 

 قعمه من آید
 

 هنام واژه
1. Ethical Values Statement    بیانیه اخلاون ارزش ها 

2. Code of Conduc    کد های رف اری 

3. Code of Ethic    کد های اخلاون 

4. Ethical Values  لاون   ارزش های اخ 

5. Ethical Behavior   رف ار اخلاون 

6. Philanthropy      بشر دوس ن 

7. Organizational Engagement           دلبس گن سازمانن 

8. Job Engagement دلبس گن شغلن 

9. Ethical-Oriented Corporation         شرکت های اخلاق مدار 

10. Corporate Social Responsibility  

 مسئولیت اج ماعن شرکت              
11. Turnover Intention        وصد جابجاین 

12. Ethical Program                 برنامه اخلاون 

13. Organizational Sustainability Performance  

 عملکرد یایدار سازمانن       

14. Human Capital        سرمایه انسانن 

15. Ethical Work Climate              جو کاری اخلاون 
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