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 سرآغاز

و نبايـدهاي و مسئوليت اجتماعي كـه بايـد آن را بايـدها اخلاق

و نادرسـتي-ارزشي و معيـار سـنجش درسـتي و ملاك  فلسفي

و جامعه تعريف كـرد از)1(رفتار شخص نسبت به خود، ديگران

و در يكي دو دهه اخير مورد توجـه دانـشمندان مباحثي است كه

و جهــان قــ و علمــاي مــديريت در ايــران و مقــالات رار گرفتــه

در اين رابطه به رشته تحرير درآمده اسـت هاي كتاب ).2(زيادي

______________________________________________________________________________________________________

 m.mirmahdi@modares.ac.ir: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول*

هاي اخلاقي كاركنان ارزشرابطه بين

و ترك خدمت-صتناسبشخاب  سازمان

1 فرشيد اسماعيلي كاخكي،*3دي، سيدمهدي ميرمه2، محمد صفري كهره1پرويز احمدي

و اقتصاد، دانشگاه تربيت مدرگروه مديريت،.1 س دانشكده مديريت

، دانشگاه تهرانو حسابداريدانشكده مديريتگروه مديريت،.2

و اقتصاد، دانشگاه اصفهان.3  گروه مديريت، دانشكده علوم اداري

)9/5/91:، تاريخ پذيرش19/1/91: تاريخ دريافت(

 چكيده

و تربيت نيرو: زمينه و معنويت سازماني در توسعه شخصيت انساني ازي كار مناسب براي سازمانبا توجه به اهميت نقش اخلاق پژوهش ها، هدف

و تحليلحاضر  و كار براي كاركنان با دو متغير مهم ديگر در سازمان يعني تناسب شخص رابطه ميان ارزش تجزيه -هاي اخلاقي مربوط به كسب

و ميزان ترك خدمت كاركنان سازمان مي . باشد سازمان

ت:روش كار و از بعد جمع آوري داده-ايوسعه تحقيق حاضر از نظر هدف، تحقيقي براي اجرايـي نمـودن. ها از نوع پيمايشي است كاربردي است

و گردآوري داده پژوهش و تعداد نمونه پژوهشورزي سداد به عنوان جامعه آماري هاي موردنياز، موسسه داده حاضر  بدسـتn=75 انتخاب گرديد

و سرانجام پرسشنامه سپس پرسشنامه استانداردي در ميان جامعه آما.آمد و نمونه انتخاب شده، توزيع  هاي گردآوري شده با استفاده از نرم افزار ري

و بررسي فرضيات آماري و تحليل . حاضر قرار گرفتپژوهش مبناي تجزيه

مي يافته:ها يافته و ميزان ترك خدمت كاركنان رابطه معكوس دهد كه بين ارزش هاي حاصل از تحقق نشان و بـين ارزش هاي اخلاقي و معنادار

و تناسب شخص و معناداري وجود دارد-هاي اخلاقي و تـرك خـدمت-همچنين ميان دو مولفه تناسـب شـخص. سازمان رابطه مثبت  سـازمان

.باشد كاركنان رابطه معكوس برقرار مي

و چنانچه:نتايج و كاري، در سازمان و اين امـر درونـي هاي اخلاقي اي باشد كه ارزش فضا به گونه يا هر كسب در نزد كاركنان به خوبي پذيرفته

و پست شده باشد، ميزان تناسب آن  مي خودها با شغل و وفق بيشتري پيدا و در صدد كسب اهـداف سـازمان بهتـر عمـل در سازمان تناسب كنند

مي.نمايند مي ا. يابد همچنين ميل به ترك خدمت كاركنان كليدي سازمان، كاهش  هـاي فرهنگـي مناسـب، ست از طريـق فعاليـت از اين رو لازم

و اخلاق ارزش و كار مناسب در هاي بنيادي آنبه كاركنان القاء شدهكسب .گرددها درونيو اين مسائل براي

. سازمان، ترك خدمت كاركنان-هاي اخلاقي كاركنان، تناسب شخص ارزش:هاي كليدي واژه
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و همكاران و ترك خدمت-هاي اخلاقي كاركنان با تناسبشخص رابطه بين ارزش: سيدمهدي ميرمهدي  سازمان

�

از صاحب مي يكي كه نظران اين حوزه بيان در مـورد اخلاق كند

از سـويي ديگـر.كند بحث مي صحيح يا غلط بودن رفتار انساني

هـاي اخلاقـي منـد كـردن قـضاوت به نظامبه نوعيعلم اخلاق

از مي و مي اصول پردازد رونـد توجـه بـه).1(د كنـ اخلاقي دفاع

در كسب  و مديريت مباحث اخلاقي به ويژه پس از رسـوايي وكار

و وردكـام برجـسته هاي اخير شركت  تـر ان رون، آرتورآندرسـون

از اخلاق).3(گشته است  وكـار كـسب براي ارائه تعريف مناسبي

ب بايد  سهدنبال پاسخ  وكـار كـسب كـه آن اصلي باشـيمالؤ اين

 از لحـاظ اخلاقـي نيـز مـورد،بر رعايت ملاحظات قـانوني علاوه

مي).4(قبول هست يا خير؟ و همچنين تـوان اخـلاق را مطالعـه

و  و قواعـدي بـدانيم كـه راهنمـايي عمـل افـراد بررسي معيارها

در انجـام امـور قابـل قبـول گروه در زمينـه پـس باشـد مـي هـا

 دانـست كـه هـدايت قواعـدي آن را شـامل توان مي وكار كسب

بوكار كسب بعهده دارنده را اي اوضـاع را هـدايت گونـهه، يعني

كند كه ضمن كسب انتفاع شخصي، زياني به منافع اجتماعي مي

كهباها ضمناً بنگاه.وارد نسازد  آنها يستي به اين نكته توجه كنند

آنهـا مـسئوليت اجتمـاعي.هـستند نيزمسئوليت اجتماعي داراي 

و اخلاقي انواع شامل شود، كه آنهـامي وظايف اقتصادي، قانوني

هاي قانوني بنگـاه مثلاً مسئوليت. نسبت به جامعه به عهده دارند 

موظـف بـه رعايـت آن هـستند، امـا هـا الزاماتي است كه بنگاه 

مي مسئوليت از اموري هستند كه انتظار ها رود بنگاه هاي اخلاقي

و يا به خاطر ملاحظ ات شخصيتي خـود رعايـت به احترام جامعه

در واقع مسئوليت اجتماعي. نمايند ولي قانوناً به آن ملتزم نيستند 

مياز محوري يـك).5(رود ترين ابعاد مسئوليت اخلاقي به شمار

و تربيـت مربوط به منابع انساني سازمان وكار كسبحوزه مهم  ها

حـوزه اخـلاقدر ادبيات.باشدميمناسب نيروي انساني شايسته 

و معنويـت در تعـالي وكارر كسبد همواره بـه نقـش اخلاقيـات

در روحي پرسنل سازمان  و جلـوگيري از رفتارهـاي ناهنجـار هـا

و بهبود بهره وري آنهـا تأكيـد  از مـوارد. اسـت شـده محيط كار

و-هاي امروز تناسب شـخص بسيار مهم براي سازمان   سـازمان

. شـدبا كاركنـان مـيدر تـرك خـدمت تمايـل همچنين كـاهش

و نگـرش است كه ارزش نشان دادهها پژوهش هـاي اخلاقـي ها

و)7و6(سـازمان-كاركنان منجر بـه توسـعه تناسـب شـخص 

-10(شـود خدمت كاركنان مي تمايل ترك چنين پايين آمدن هم

8.(

 ميـان ارتبـاط بررسـي پـژوهش هدف اصلي ايـن از اين رو

و تناسب شخص ارزش ارتبـاط، سـازمان-هاي اخلاقي كاركنان

و تمايـل بـه تـرك خـدمتو هاي اخلاقي كاركنـان ارزشبين 

در-نهايتاً ارتباط بين تناسب شـخص و تـرك خـدمت  سـازمان

مي سازمان .باشد ها

و پيشينه.2  پژوهشمباني نظري

و تـرك ارتباط بين ارزش. 1,2 هاي اخلاقي كاركنـان

 كاركنان)ترك خدمت(شغل

و گـسترش روش اي توسـعه منـابع انـساني، ه ـبا افزايش رقابت

و ها تلاش مي كنند تا كاركنان سازمان مستعد خود را حفظ كرده

نماينـد تـا آنهـا بتواننـد با توانمند سازي آنها فـضايي را ايجـاد 

هـا همـواره سازماندر بين خود بروز دهند؛ اما عملكرد بالايي از

از دسـت هـاي انـساني دارد كه سـرمايه ترس وجوداين  خـود را

و زيان ببينند؛ بد به منظور داشـتن نيـرويها چرا كه سازمان هند

ور هزينه  و بهره زيـادي را صـرف هاي توانمند با كارايي مطلوب

و آماده سازي باكنندمي كاركنان خود آموزش، تربيت از دستو

د وت دادن مهــارتســدادن نيروهــاي ارزشــمند، متحمــل از هــا

كهنتجربياتي مي شو و به دست آمـده اسـت طي سالها تلاشد

. ها كاري بسيار دشوار است براي سازمانيجايگزيني چنين نيروي

به هزينهاز جمله اين كردها مي توان ):12و11(موارد زير اشاره

به پست بلاتصدي هزينه هـاي شامل هزينه:هاي مربوط

و مربوط بـه مـصاحبه خـروج، هزينـه  هـاي اداري قطـع حقـوق

و استعفا، و مهارتهزي دستمزد هـا كه شاغل طي مـدت نه دانش

در ســازمان  و بــا خــروج آن از دســتدر ســازمان كــسب كــرده

.رود مي

و شامل هزينه:هاي استخدام كاركنان جديد هزينه آگهي

بررسي سوابق كاري، مصاحبه همچون پست، هزينه كارمنديابي 

و هاي استخدامي، اجراي آزمون استخدامي براي بررسي مهارتها

 ورود يـك فـرد جديـد بـه سـازمان اي كه بـاو هزينه ادهااستعد
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 صــدور كــارتو اداري-تــشكيل پرونــده اســتخداميهمچــون

ميشناسايي .شود به سازمان تحميل

و اي كـه صـرف هزينـه شـامل: هاي آموزش هزينه  معارفـه

هـاي صـرف شـده بـراي، هزينـه شـود جديد مي توجيه كاركنان

 تـا جديدنو مزاياي شاغلانياز، حقوق هاي مورد آموزش مهارت

بـه منظـوري كـه د، هزينـه سـاعاتنبراي كار آماده شو زماني كه

و تشريح كار به كاركنان .شود جديد صرف مي تعيين وظايف

هزينـه بهـره وري پـايين: هاي كـاهش بهـره وري هزينه

 كـه ناشـي از برخـي اشـتباهات اسـتخدام، هزينـه كاركنان تازه

در طرح كامل كردن، هزينه باشد جديد مي احتمالي كاركنان هاي

و هزينه كاهش بهره اختيار كاركنان كليدي پس از استعفاي آنان

.هاوري واحد

از ناشي كه تمايل به ترك شغل نشان مي دهند هاي علمي يافته

و حساب شده شاغل براي ترك  است، آنهـا سازمان اراده آگاهانه

تمايل بـه صـورتيناكنند، بلكه ترك نمي به يكباره سازمان را

 بررسـيازو پـس رشد يافته آنهادر طي گذشت زمان تدريجي 

و  اسـتخدام جهـت مناسـب هـاي يـافتن فرصـت همه شـرايط

).13(نماينـد بـه تـرك شـغل مـي هاي ديگـر، اقـدام درسازمان

انـد كـه محـيط اخلاقـي سـازمان بـر ات قبلي نشان داده پژوهش

و  گـذارد، بنـابراين هـر نگرش كاري كاركنان تـأثير مـي رفتارها

 تواند منجر به افزايش ترك خدمت شود تعارضي كه بروز كند مي 

 كــه ناهمــاهنگي گرديــدبــر ايــن تأكيــددر تحقيقــي).16-14(

و افـزايش اخلاقي منجر به پايين آمـدن سـطح تعهـد سـازماني

 كه برداشته شده است شرح داد).17(شود خروج از سازمان مي 

از تعهد شركت به وظايف اخلاقي با پايين آمـدن تـرك كاركنان

در تحقيقي محققان).18(خدمت ارتباط دارد   پيـشنهاد همچنين

توانـد اساسـي بـرايد كه ميزان ترك خدمت كاركنـان مـينكر

از اخلاقيـات باشـد  ).19(داوري در مورد ميزان انحراف شـركت

در جامعه آماري  فرضيه پژوهشبنابراين براي بررسي اين رابطه

: طراحي شده استزير

هـاي بـين ارزشو معنـاداري ارتباط معكـوس:1 فرضيه

و ترك خدمت كاركنان وجود دارد .اخلاقي كاركنان

و تناسـب ارتباط بين ارزش. 2,2 هاي اخلاقي كاركنان

 سازمان-شخص

و سازمان اشـاره بـه اعتقـادات ذهنـي كاركنـان تناسب شخص

با فرهنگ سازماني هاي شخصي خود پيرامون تناسب بين ارزش 

ــه).20-22(دارد ــده اســت ك ــد ش ــازماني تأكي ــات س در مطالع

شخص بـا سـازمان بهتر به تناسب كاركنان هاي اخلاقي ارزش

به بررسـي محـيطكهدر يك مطالعه تجربي).6(كند كمك مي 

و تناسب شخص  ارتبـاط مهـم بـين شـد، سازمان پرداخته-كار

و تناسب شـخص  نـشان داده شـدان سـازم-محيط كار اخلاقي

شد نشان داددر تحقيقي ديگر.)23( هاي اخلاقي بيـشتر ارزشه

و سـازمان مـي  ).7(شـود كاركنان منجر به تناسب بهتر شخص

در جامعه آماري  فرضيه پژوهشبنابراين براي بررسي اين رابطه

: زير طراحي شده است

هاي اخلافي بين ارزشو معناداري ارتباط مثبت:2 فرضيه

و تناسب شخصكار . سازمان وجود دارد-كنان

و تــرك-ارتبــاط بــين تناســب شــخص. 3,2  ســازمان

 خدمت كاركنان

كه به بررسـي ارتبـاط بـين تـرك ات بسياري وجود داردپژوهش

و سـازماني  و تناسـب بـين ارزش هـاي فـردي شغل كاركنـان

مي. اند پرداخته  دهد، افرادي كـه ارزش هـاي فـردي نتايج نشان

 ارزش هاي سازماني تجانس بيشتري دارد، تمايـل دارنـد شان با

از خود نشان دهنـد و تعهد سازماني بيشتري كه خشنودي شغلي

و سـازماني تناسبو در مقابل، اگر ميزان   بين ارزش هاي فردي

ترك كاهش پيدا كند،  پيدا مـي شغل كاركنان تمايل بيشتري به

مي. كنند اري ارزش هـاي دهد كـه سـازگ هم چنين نتايج نشان

و سازماني مي  در آينـده فردي  تواند سبب پيش بيني ترك شغل

سـازمان موجـب- كه تناسب شخص شدهبحث.)24-26(شود

و رضايت شغلي  بـه تـرك خـدمت كاركنان ميل رضايت شغلي

و موجـب تعهـد بيـشتر بـه سـازمان كاركنان را كاهش مي  دهد

ندر يك مطالعه مشخص گرديـد.)27(شود مي اهمـاهنگي كـه

و سازماني  و بين اهداف شخصي يعني عدم تناسب بين شـخص

تمايـل افزايش باعثو سازمان نارضايتي شغلي را به همراه دارد 
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در).28(شود ترك خدمت مي بنابراين براي بررسي ايـن رابطـه

: فرضيه زير طراحي شده استپژوهشجامعه آماري 

 ســب بــين تناو معنــاداري ارتبــاط معكــوس:3 فرضــيه
و ترك خدمت كاركنان وجود دارد-شخص . سازمان

و هم با با توجه به توضيحاتي كه در بالا آمد  بـه توجهچنين

در ادامـه بـه فرضيات آماري تحقيق كه به آنها اشاره شـد،

و سـقم فرضـيات  و بررسـي صـحت روش شناسي تحقيق

.شود پرداخته مي

 پژوهشروش شناسي.3

 كار روش. 1,3

كاربردي اسـت؛-اياز نظر هدف، تحقيقي توسعه تحقيق حاضر

از كسب هاي يك تحقيق توسعه چرا كه مشخصه  اي كه عبارتند

از روش  -ها، مدت شناخت بيشتر، بسط يك ايده، استفاده تركيبي

و  حاضـر صـادق پـژوهشدر مورد موضـوع)29(غيره دار بودن

و تحليــل رابطــه بــين. اســت ايــن تحقيــق بــه دنبــال بررســي

و تناسـب با ترك وكار كسباخلاقيايه ارزش خدمت كاركنان

و اين پژوهش مجموعه دانش موجود. باشدمي سازمان-شخص

دي. دهددر اين حوزه را توسعه مي  يـك پـژوهشر اينگاز سوي

تحقيق كاربردي است به اين دليل كه ابزار پيشنهادي به صورت

در يك سازمان مورد استفاده قرار مي  و اجرايي بـه صـورت گيرد

و تحليل رابطه ميان متغيرهاي سه گانه نـامبرده  عملي به تجزيه

ها از نوع همچنين به لحاظ نحوه گردآوري داده. پردازددر بالا مي 

مي-توصيفي . شود همبستگي محسوب

و نمونه آماري. 2,3  جامعه

. باشـد ورزي سـداد مـي حاضر موسسه داده پژوهشجامعه آماري

هـاي موسسات اصلي است كه كليه فعاليـت اين سازمان يكي از

و داده  و جهان انفورماتيك ورزي مربوط به بزرگترين بانك ايران

از. دهد اسلام يعني بانك ملي ايران را انجام مي  در اين تحقيـق

براي بررسـي فرضـيات. نمونه گيري تصادفي استفاده شده است 

.ب گرديـد اي از ميان جامعه آماري مورد نظر انتخا نمونه پژوهش

و كاركنان موسسه از مديران، سرپرستان ي نامبردهدر اين نمونه

از آنجايي كه جامعه آمـاري مـورد نظـر ايـن.استفاده شده است

آيد، لازم است از نوع جامعه آماري محدود به حساب مي پژوهش

 كوكران براي محاسـبه حجـم نمونـه اسـتفاده2از رابطه شماره 

. گردد

. باشـد مـيn=75 اد نمونه بدست آمده برابـر به اين ترتيب تعد

و)30(نامـه اسـتانداردي سپس پرسش در ميـان جامعـه آمـاري

و سرانجام پرسش هـاي گـردآوري نامه نمونه انتخاب شده، توزيع

و بررسي فرضـيات  و تحليل  حاضـر پـژوهش شده مبناي تجزيه

.قرار گرفت

و. 3,3  اعتبارروايي

و از جملـه ويژگي هايي اعتبار روايي هر ابزار سنجش  هستند كه

 پـژوهش كه ابزار انـدازه گيـري پرسش نامه بايد دارا باشد؛ چون

و نتيجـه هـاي بايد قادر باشد داده و تحليـل لازم جهـت تجزيـه

از. گيري نهايي را در اختيار بگـذارد  بـه طـور خلاصـه مقـصود

و ويژگـي روايي آن است كه ابزار اندازه  گيـري بتوانـد خصيـصه

در جهت گردآوري داده. رد نظر را اندازه بگيرد مو هـاي مـوردنظر

ي اسـتانداردي اسـتفاده گرديـد كـه نامـهاز پرسش پژوهشاين 

در پژوهش . هاي قبلي به اثبات رسـيده اسـت روايي آن به خوبي

و روايـي آن، با اين وجود از محتـوا  پرسـشنامه جهـت اطمينـان

 قـرار تاييـد مورد مطلع افرادو اساتيد، خبرگاناز چند تني توسط

جهـت تعيـين.باشـد مـي برخـوردارلازم اعتبارازو است گرفته

.از آلفاي كرونباخ استفاده گرديده استاعتبار پژوهش

بـالاي ابـزار اعتبـار نـشان دهنـده70/0مقدار آلفـاي بـيش از

α(باشدميپژوهش ≥ كرونبـاخ آلفايبه اين ترتيب مقدار.)0.7

باشـدمي88/0پرسشنامه اين پژوهش حدود براي محاسبه شده 

مقدار آلفاي. باشدميپژوهش بالاي ابزار كه نشان دهنده اعتبار 

، بـراي894/0 وكار كسبهاي اخلاقي ارزشكرونباخ براي بعد 

تـرك خـدمتو براي بعـد880/0 سازمان-تناسب شخص بعد

. محاسبه شده است866/0 كاركنان

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
91

.7
.4

.9
.5

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

6-
08

 ]
 

                               4 / 9

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1391.7.4.9.5
http://ethicsjournal.ir/article-1-680-fa.html


، شماره و فنّاوري، سال هفتم  4،1391فصلنامه اخلاق در علوم
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 هاي پژوهش يافته.4

و تحليل فرضيهد و تجزيه هاي پژوهـشير اين بخش به بررسي

از جامعهو آماري با استفاده از داده  ي آمـاري هاي گردآوري شده

ميپژوهش . شود پرداخته

و پژوهشاز آنجايي كه فرضيات اين از نوع بررسي رابطه اسـت

مي آنها چنين مقياس سنجش هم از نقطه از نوع ليكرت باشد كه

شـود، بـراي سـنجش ايـن آماري كمي محسوب مي نظر تحليل 

اسـتفاده» ضريب همبستگي پيرسون«ها از آزمون آماري فرضيه

. گردد مي

و بـراي داده هـايي اين ضريب همبستگي، روش پارامتري اسـت

از توزيع نرمال برخوردار هستند، استفاده مي  و. گـردد كه تجزيـه

 نرمـال پژوهشي اينها ها براي تعيين اينكه آيا داده تحليل داده 

از آزمون كولموگروف -K( اسـميرنوف-هستند يا خير با استفاده

S(آن از هـاي دادهنـشان داد صورت گرفت كـه نتـايج حاصـل

از توزيــع نرمــال برخــوردار هــستندپــژوهش رو. حاضــر از ايــن

از آزمون ضـريب همبـستگي پيرسـون بـراي سـنجش مي توان

و سقم فرضيات  نپژوهشصحت .مود استفاده

از اجراي آزمون همبستگي پيرسون براي فرضـيات نتايج حاصل

در جدول شماره  . نشان داده شده است1تحقيق،

همبستگي پيرسون براي فرضيات نتايج آزمون-1جدول

)=75n(تحقيق 

هاي اخلاقي ابعاد ارزش

 خدمت تناسب شخصو سازمانترك

1 ارزشهاي اخلاقي

1 **-556/0 ترك خدمت

تناسب شخص

 وسازمان
468/0** 607/0-** 1

. معنادار است01/0هاي اين پژوهش در سطح همبستگي**

**P < 01/0

و معنـاداري بـين ارزش:1فرضيه هـاي ارتباط معكـوس

و ترك خدمت كاركنان وجود دارد   ).H1(اخلاقي كاركنان

از اجزاي آزمون همبستگي پيرسون براي با توجه به نتايج حاصل

وكـار بـراي هاي اخلاقي كـسبارزش«، بين1ي شماره فرضيه

و» ميــزان تــرك خــدمت آنهــا«و» كاركنــان رابطــه معكــوس

گي به عبارت ديگر ميـزان ضـريب همبـست. معناداري وجود دارد 

بدست آمده منفي است كه نشان دهنده رابطه معكوس بين ايـن 

از sigباشد، از طرفي چون ميزاندو مولفه مي   بدست آمده كمتر

و) مقدار صفر بدست آمده است(05/0 چنـين ميـزان هـم اسـت

 است كه نشان دهنده همبستگي556/0ضريب بدست آمده عدد 

دو مي  كه همان فرضيه1Hپس فرض آماري. باشد معنادار اين

. شود پژوهشي تحقيق است، پذيرفته مي

هاي اخلافي بين ارزشو معناداري ارتباط مثبت:2فرضيه

و تناسب شخص .)H2( سازمان وجود دارد-كاركنان

از اجزاي آزمون همبستگي پيرسون براي با توجه به نتايج حاصل

وكـار بـراي هاي اخلاقي كـسبارزش«، بين2ي شماره فرضيه

و معناداري» سازمان-تناسب شخص«و» كاركنان رابطه مثبت

به عبارت ديگر ميزان ضريب همبستگي بدست آمده. وجود دارد 

ايـن دو مولفـه مثبت است كه نشان دهنده رابطه مـستقيم بـين 

از sigباشد، از طرفي چون ميزان مي 05/0 بدست آمـده كمتـر

و) مقدار صفر بدست آمده است( چنـين ميـزان ضـريب هم است

 است كه نشان دهنده همبستگي معنادار468/0بدست آمده عدد 

دو مي  كـه همـان فرضـيه1Hپـس فـرض آمـاري. باشد اين

ميپژوهشي تحقيق است، . شود پذيرفته

 بـين تناســبو معنـاداري ارتبـاط معكــوس:3 فرضـيه

و ترك خدمت كاركنان وجود دارد-شخص .)H3( سازمان

با توجه به نتايج حاصل از اجزاي آزمون همبستگي پيرسـون

و» تــرك خــدمت كاركنــان«، بــين3ي شــماره بــراي فرضــيه

و معنـاداري وجـود» سازمان-تناسب شخص« رابطه معكـوس

به عبارت ديگر ميزان ضريب همبستگي بدست آمده منفي. دارد

دو مولفه مي  باشد، است كه نشان دهنده رابطه معكوس بين اين

از sigاز طرفي چون ميزان  مقدار صفر(05/0 بدست آمده كمتر

و) بدست آمده است  چنين ميزان ضـريب بدسـت آمـده هم است
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دو است كه نشان دهنـده همبـستگي معنـا607/0عدد دار ايـن

 كـه همـان فرضـيه پژوهـشي1Hپس فرض آمـاري. باشد مي

. شود تحقيق است، پذيرفته مي

 گيري نتيجه.5

اي اسـت كـه بـه توسعه- كاربردي پژوهش حاضر يك پژوهش

م  دو ها يعني ترك خدمت لفه كليدي در موفقيت سازمانؤبررسي

و تناسب شخص  ر-كاركنان و و سازمان ابطه آنهـا بـا يكـديگر

و وكار كسبهاي اخلاقي چنين بررسي ارزش هم  براي كاركنـان

م دو ارزشؤرابطه آن  در وكـار كـسب هـاي اخلاقـي لفه مهم بـا

. سازمان پرداخته شده است

از تجزيه مي وتحليل داده نتايج حاصل دهد كه بـين ها نشان

و ترك خـدمت كاركنـان رابطـه معكـوس ارزش و هاي اخلاقي

ارزش. معنادار وجود دارد هـاي بـه عبـارت بهتـر، كاركنـاني كـه

و درك نمـوده كسباخلاقي مربوط به  و وكار خود را شناخته انـد

در سازمان پياده نمايهمچنين قادراند آنها  ازنرا د، به مراتب كمتر

و خروج از سازمان  ساير كاركنان سازمان، مجبور به ترك خدمت

شدنخواه هاي گذشـته نيـز نـشان داده در پژوهش اين ارتباط.د

ناهماهنگي اخلاقي منجـر بـه اي مشخص گرديد در مطالعه. شد

از سـازمان  و افـزايش خـروج پايين آمدن سطح تعهـد سـازماني

 كه برداشـته شد شرح داداي همچنين در مطالعه.)17(شود مي

كاركنان از تعهد شركت به وظايف اخلاقي با پايين آمـدن تـرك

ارت   ميـزان گرديد پيشنهاددر تحقيقي ديگر.)18(باط دارد خدمت

در مـورد ترك خدمت كاركنان مـي توانـد اساسـي بـراي داوري

از اخلاقيات باشـد   بنـابراين توصـيه.)19(ميزان انحراف شركت

وامهم براي مديران آن است كه بـر از عـدم خـروج ي مراقبـت

هـاي يـت ترك خدمت كاركنان كليدي سازمان، لازم است با فعال

و غيـره ارزش فرهنگي، نشـست  و هـاي مـشترك هـاي بنيـادي

و ايـن مـسائل را وكار كسباخلاق  در به كاركنان القاء نمايند  را

. دروني نمايند آنها براي

مي وتحليل داده چنين نتايج حاصل از تجزيه هم دهد ها نشان

و ترك خدمت كاركنان رابطـه-كه بين تناسب شخص   سازمان

و مع به عبارت بهتر، اگر بين پستي كـه. نادار وجود دارد معكوس

و ويژگـي  در سـازمان در نظـر گرفتـه شـده هـاي براي كاركنان

و توانمندي  هاي فرد تناسب لازم را داشته باشد، ميزان شخصيتي

در ايـن زمينـه تحقيقـي. ترك خدمت كاركنان كمتر خواهد شد 

و- كه تناسب شخص نشان داد  سازمان موجـب رضـايت شـغلي

به ترك خدمت كاركنان را كـاهش كاركنان ميل رضايت شغلي

و موجب تعهد بيشتر به سازمان مي  همچنـين.)27(شودميدهد

 توصيف كردند كه ناهماهنگي بين اهـدافاي محققان در مطالعه

و سازماني و سـازمان شخصي يعني عدم تناسـب بـين شـخص

تـرك مايـلتافـزايش باعثو نارضايتي شغلي را به همراه دارد 

اي كه در اينجا به مديران داده پس توصيه).27(شود خدمت مي 

و مي از كاركنـان هر يـك شود آن است كه قبل از تعيين جايگاه

در سازمان به بررسي موقعيت مورد نظر بـراي احـراز  سرپرستان

و همين  و پست از فرد، مبادرت نمايند طور كسب شناخت مناسب

. نمايندسپس تصميم نهايي را اتخاذ

دهـد چنين نشان مـي هم پژوهشنكته آخر اينكه نتايج اين

و ارزش-كه بين تناسب شخص  هـاي اخلاقـي رابطـه سـازمان

و معنادار وجود دارد  كـه مـشابهدر يك مطالعهاين ارتباط. مثبت

و تناسب شخص   بـود، سـازمان پرداختـه-به بررسي محيط كار

كـو بررسي گرديد ت ارتباط مهم بين محـيط و ناسـب ار اخلاقـي

را-شخص شد سازمان در تحقيقـي).23(نشان داده  همچنـين

هاي اخلاقي بيشتر منجر بـه تناسـب بهتـرارزشه شد نشان داد

و ســازمان مــي دهــد، ايــن مهــم نــشان مــي)7(شــود شــخص

و صورتيدر در سازمان اي باشـد كـه فضا به گونـه وكار كسبكه

به ارزش در نزد كاركنان و ايـن امـر هاي اخلاقي  خوبي پذيرفته

در آنهـا دروني شده باسد، ميزان تناسـب و پستـشان  بـا شـغل

و وفق بيشتري پيدا مي در صـدد كـسب سازمان تناسب و كننـد

.نمايند اهداف سازمان بهتر عمل مي

شك با توجه به مـشكلات قـرن اخيـر، وجـود فـضاهاي بي

و نابساماني  اج مجازي و هاي موجود در حـوزه فرهنگـي، تمـاعي

از ايـن مـسائل را  اقتصادي جوامع بشر، تنها راه حل برون رفـت

در تصميم مي و گيري توان لحاظ كردن بعد اخلاقي هاي سازماني

از ديدگاه اخلاقـي. جامعه باشد  مديران منابع انساني نيز مؤظفند

در تربيت نيروي  و انساني را و فضائل اخلاقي كاركنان آشنا بوده

گ  در سـازمان بررسـي كننـد انساني به كار و اثرات آن را و. يرند
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بايستي به اين توجه شود كه اگر معنويت در معـادلات سـازماني

و جايگاه مناسب خود را كسب كند مي  تواند منشأ اخـلاق كـاري

و پيشرفت جامعه گردد .موفقيت سازماني
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