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سرآغاز

سـازمانها و افـزایش میـزان   شـدن روزافـزون  تـر پیچیدهامروزه 
توجــه غیرقـانونی در محیطهــاي کـاري   و کارهـاي غیراخلاقــی 

ۀدر هم ـ1ایجاد و حفظ جوکاري اخلاقـی مدیران و رهبران را به 

المللی با مطالعه و است. یک پژوهش بینکرده سازمانها ضروري 
% 25و کـار دریافـت کـه    نـوع کسـب   4000بررسی کارمنـدان  

دارند شـرایط اخلاقـی در اهـداف سـازمان آنهـا      کارکنان اعتقاد
% نیـز بیـان داشـتند کـه سـازمان      17نادیده گرفته شده و حدود 

ارزشهاي غیراخلاقی را براي دسـتیابی بـه اهـداف سـازمانی در     

تاثیر جو اخلاقی سازمان بر هویت سازمانی و 

تمایل به ترك خدمت فروشندگان
1*، زهرا نیکخواه فرخانی1نیافریبرز رحیمدکتر

ریت، دانشکده علوم اداري و اقتصادي، دانشگاه فردوسی مشهدگروه مدی. 1

چکیده

سازمان و هویت سازمانی به بررسی رابطه میان این مفاهیم و نحوه این پژوهش درصدد بوده است با معرفی مفاهیم نوینی چون جو اخلاقیزمینه:
مسأله اصلی این پژوهش، نحوه تأثیرگـذاري ابعـاد چهارگانـه جـو اخلاقـی      تاثیرگذاري آنها بر تمایل به ترك خدمت فروشندگان بپردازد. از این رو 

سازمان بر هویت سازمانی  و تمایل به ترك خدمت فروشندگان است.

نفـر از  156هاي مورد استفاده از پیمایشی است. داده-ها، توصیفیپژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري دادهکار:روش
انـد بـا اسـتفاده از ابـزار     اي انتخاب گردیـده گان یک شرکت فعال در عرصه تولید صنایع غذایی واقع در مشهد که به صورت تصادفی طبقهفروشند

است.آوري شده و الگوي علی پیشنهادي بر اساس فن الگوسازي معادلات ساختاري، موردآزمون قرار گرفتهپرسشنامه جمع

اي آن است که جو اخلاقی سازمان و ابعاد آن به صورت مثبت و معنی داري بر هویت سازمانی تأثیرگذار بوده و از هاي پژوهش گوییافتهها:یافته
دارد کـه گرچـه هنجارهـا و قـوانین اخلاقـی      ها بیان مـی آن طریق به صورت منفی بر تمایل به ترك خدمت کارکنان مؤثر هستند. همچنین یافته

غیر مستقیم (از طریق هویت سازمانی) بر تمایل بـه تـرك خـدمت کارکنـان مـؤثر اسـت امـا شـدت ایـن          صورت مستقیم ومصوب در سازمان به
تأثیرگذاري این مؤلفه بر تمایل به ترك خدمت از طریق ارتقاء هویت سازمانی بیشتر است. 

سازمانی بر تمایل به ترك خدمت فروشندگان هاي این پژوهش، جو اخلاقی حاکم بر سازمان از طریق ارتقاء هویتبا توجه به یافتهگیري:نتیجه
توانند با بهره گیري از راهکارهاي عملیاتی ارائه شده در این مقاله نسبت به ایجاد و بهبود جو اخلاقی تأثیرگذار بوده و همچنین مدیران سازمان می

سازمان و کاهش تمایل به ترك خدمت کارکنان اقدام نمایند.

خلاقی سازمان ، هویت سازمانی، تمایل به ترك خدمتاخلاق، جو اکلیدواژه ها:

____________________________________________________________________________________
nikkhah.hrm@gmail.com:نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول: *
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تأثیر جو اخلاقی سازمان بر هویت سازمانی و تمایل به ترك خدمت فروشندگاننیا و زهرا نیکخواه فرخانی: دکتر فریبرز رحیم

2

ــان تشــویق مــی ــدمیــان کارکن . جــو اخلاقــی ســازمان )1(نمای
تـأثیر ی و انتظارات رفتاري و نشانگردهنده ارزشهاي اخلاقنشان

اخلاقیات بر تصمیمات اعضاي سازمان بوده و بـه معنـی وجـود    
باشـد.  هاي اخلاقی جهت انتخـاب و عمـل کارکنـان مـی    گزینه

پژوهشها بیانگر وجود رابطه میان نظـارت مسـتقیم سرپرسـت و    
تمایل به رفتارهاي غیراخلاقی درسازمانهاست، لذا فروشندگان و 

ابان سازمان که اکثـرا بـدون نظـارت مسـتقیم سرپرسـتان      بازاری
نمایند بیشتر تحت فشار رفتارهاي غیر اخلاقـی قـرار   فعالیت می

. فروشندگان سازمان، نمایندگان شـرکت بـوده و   )3و2(گیرند می
تعهد و پایبندي ایشان به اصـول اخلاقـی بـر موفقیـت سـازمان     

ن است که برخی از دهنده آگذار است. متاسفانه شواهد نشانتأثیر
فروشندگان جهت افزایش میزان فروش خود و جـذب مشـتریان   

ــه دروغ  ــل ب ــالقوه تمای ــد ب ــتن دارن ــددي )4(گف ــات متع . مطالع
گذاري ارزشهاي اخلاقی و جو اخلاقی سـازمان را بـر تعهـد    تأثیر

، رضـایت شـغلی، تـرك    )8و 7(، تعـارض نقـش   )6و 5(سازمانی 
مـورد و)9(یـت سـازمانی   و هو)8(، عملکرد سازمانی )9(خدمت
قـرار داده کـه ایـن امـر اهمیـت مطالعـه ایـن موضـوع را         تأیید 

دوچندان نموده است. 
برگیرنده آن دسته از ویژگیهاي سـازمانی  در2هویت سازمانی

حال و آینده سـازمان  ،گذشته،است که از منظر اعضاي سازمان
نقشـی محـوري در   . هویـت سـازمانی  )10(نمایـد  را توصیف می

نماید. مـدیران  نظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي سازمان ایفا میت
از ساز و کارهاي نمادین به منظور ترویج و تثبیـت یـک هویـت    
ممتاز در سازمان استفاده نموده و ایـن هویـت ممتـاز و برجسـته     
باعث بوجود آمدن خود تنظیمی در نزد افراد بـراي دسـتیابی بـه    

ادها، کسب شـهرت و  اهداف عملکردي، جذب و نگهداري استعد
ایجاد امنیت ذهنی در سازمان شده و به افـراد جهـت مواجـه بـا     

. مطالعات گویـاي ایـن   )11(نمایدموقعیتهاي ابهام آمیز کمک می
واقعیت است که کارکنانی که خود را با سازمانشان هویـت یـابی  

نمایند تعهد بالاتري به سازمان داشـته و تمایـل کمتـري بـه     می
همچنـین پژوهشـهاي ایـن    )9(ن خود دارند ترك شغل و سازما

دهند کارکنانی که تمایل به ترك شغل خود دارند حوزه نشان می
در نهایت یا به صورت عملی سـازمان را رهـانموده یـا از منظـر     
روانی در سازمان حضور نخواهند داشت که به آن تـرك خـدمت   

گردد و تبعات منفی آن براي سـازمان بـه   مجازي نیز اطلاق می
راتب بیشتر از ترك خـدمت عملـی و ملمـوس سـازمان اسـت      م
سازمانی بـر  . لذا با توجه به آثار ملموس جو اخلاقی و هویت)12(

فضــاي حــاکم ســازمانها مخصوصــا ســازمانهاي تجــاري و      
تــأثیرفروشــندگان کــه در نهایــت اثربخشــی ســازمان را تحــت

قرار خواهد داد، ایـن پـژوهش بـه دنبـال بررسـی رابطـه میـان        
آن بر تمایل به ترك خدمت تأثیراخلاقی و هویت سازمانی وجو

فروشندگان یک شرکت فعـال در صـنعت تولیـد صـنایع غـذایی      
است.

جو اخلاقی سازمان
جو ،)13(باشند میکه سازمانها دربرگیرنده جوهاي زیاديدرحالی

اخلاقی سازمان براي سازمانها مهـم بـوده و بـر رفتـار اخلاقـی      
جو اخلاقی سازمان در برگیرنده ادراك ).14(ت اسمؤثر کارکنان

و هنجارهایی )7(از درست و اشتباه در محیط کاري سازمان بوده
نماید. را براي پذیرش و عدم پذیرش رفتارهاي سازمانی ارائه می

مدیران ارشد سازمان نقشی کلیدي در ایجاد جو اخلاقی سازمان 
دهنـد در  ن مـی نمایند. پژوهشهاي صورت پذیرفتـه نشـا  ایفا می

اخلاقی سازمان تدوین نشده باشد، سیاستها و صورتی که کدهاي
ها مشخص و تعریف نگشته و بـر آن نظـارت صـورت    خط مشی

. )15(گردد نپذیرد، منجر به بروز رفتار غیراخلاقی در سازمان می
گیري اخلاقـی کارکنـان   کدهاي اخلاقی نقش اساسی در تصمیم

و )16(ت فراسازمانی را معرفی نموده دارند و نوعا نقش و انتظارا
از آنها به عنوان راهکاري براي ارتقاء جو اخلاقـی سـازمان یـاد   

. سطوح بالاي رفتـار اخلاقـی در سـازمانهایی کـه     )17(شود می
آینـد  اجـرا درمـی  هنجارهاي اخلاقـی در آن مصـوب شـده و بـه    

و هنگـامی کـه ایـن هنجارهـا بخشـی از      )18(ملاحظه گردیده 
گیریهاي اخلاقی کارکنانسازمان گردند بر تصمیمرکناندانش کا

کـه نتیجـه اینگونـه تصـمیمات بـر      )19(بـود  گذار خواهنـد تأثیر
هـاي  مشـی خـط ).20(اسـت  مـؤثر  تر شدن جو سـازمان اخلاقی

سازمان نیز بر فرصتهاي فردي جهت غیر اخلاقـی بـودن و جـو    
صـمیمات  اخلاقی سازمان موثرند. اخلاقی یا غیر اخلاقی بودن ت

ت أبــه صــورت مســتقیم از اهــداف و سیاســتهاي ســازمانی نشــ
در نهایت از نحـوه ارائـه پاداشـها و تنبیهـات نیـز      ).19(گیرندمی
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گیري جـو اخلاقـی   گذار بر شکلتأثیرتوانند به عنوان عواملمی
دارند مطالعات در باب جو اخلاقی بیان می. )21(سازمانی نام برد 

کن است با رفتارفردي و عملکـرد  که جوهاي مختلف سازمان مم
براي اولین بار ابزاري سازمانی در ارتباط باشند. در اوخر دهه نود
شـد. ایـن پرسشـنامه    جهت سنجش جو اخلاقی سازمان طراحی

هاي اخلاقی و داشت که اعضاي سازمان چگونه با گزینهمیبیان
و بیانگر آن بـود کـه یـک سـازمان     شوند غیر اخلاقی روبرو می

واند از دو منظر مورد توجه قرار گیرد: معیارهاي اخلاقی کـه  تمی
شوند و کانون تجزیه و تحلیل که گیري استفاده میبراي تصمیم

مرجع اتخاذ تصمیم اعضاي سازمان اسـت. سـه محـور اخلاقـی     
(به حداکثر رسـاندن منـافع خـود)، نـوع     3محوريعبارتند از خود

5در حد ممکن) و اصـول (به حداکثر رساندن منافع افراد 4پرستی

(پایبندي به اصـول جهانشـمول و اعتقـادات). منظـور از کـانون      
باشـدکه در  تجزیه و تحلیل نیز مرجع اسـتدلالهاي اخلاقـی مـی   

المللـی( خـارج از   برگیرنده ابعاد فردي، محلی (سـازمانی) و بـین  
. از تقاطع شش بعد یـاد شـده، نـه گونـه     )23و22(سازمان) است
نشـان  1شود که در جدول شماره یجاد میگیري املاك تصمیم

است.داده شده

)22و23جو اخلاقی(منبع : نظريابعاد .1جدول 

معیار 
اخلاقی

محور تحلیل
بین 
المللی

فردیمحلی

خو 
محوری

نفع وریبھره
شرکت

شخصینفع

نوع 
پرستی

مسؤولیت
اجتماعی

نفع 
تیم

دوستی

پایندی 
بھ 
اصول

کدھای 
ای حرفھ
و 
ونیقان

قوانین 
شرکت و 
رویھ 
ھا

اخلاق 
شخصی

بر مبناي چارچوب تئوریکی برگرفتـه از سـه تئـوري    پس از آن،
نـد از:  اشـد کـه عبـارت   اخلاقی، پنج بعد جو اخلاقی را شناسایی

قوانین و کدها.،قواعد،مستقل، راقبتی، مابزاري

پنج مشتق تجربی جو اخلاقی( .٢جدول 
ھمان منبع)

معیار 
اخلاقی

محور تحلیل
بین 
المللی

فردیمحلی

خود 
محوری

ریاابز

نوع 
پرستی

مراقبتی

پایندی 
بھ اصول

قوانین 
و کدھا

مستقلقواعد

یک بعد کدها در قالب-در مطالعات بعدي دو بعد قواعد و قوانین
. در بعد ابزاري اعضـاي  )3(بندي شدعنوان بعد رسمی طبقهتحت

سود دیگران باشند به دنبـال کسـب   سازمان بیش از آنکه نگران
بـه کارکنان سـازمان  منافع شخصی خود هستند. در بعد مراقبتی 

تمـام  ،بـوده و در هنگـام اتخـاذ تصـمیم    رفاه دیگران علاقمنـد  
گیرنـد را در نظـر   شان قـرار مـی  تصمیماتتأثیرکسانی که تحت

دارند. اعضاي سازمان در بعد مستقل با توجه بـه ادارك خـود از   
نمایند و در بعد رسمی و اشتباه اقدام به اتخاذ تصمیم میصحیح 

اي بـوده و از کارکنـان   تاکید سازمان بر کدهاي رسـمی و حرفـه  
اي خـود را دنبـال نماینـد و در اتخـاذ     رود قوانین حرفهانتظار می

ببرند. محققین از پرسشنامه جو اخلاقی در تصمیمات از آن بهره
ه و دریافتنـد کـه نـوع سـازمان    سازمانهاي مختلف استفاده نمود

ماهیـت سـازمان  انتفاعی یا غیر انتفاعی) و-(دولتی یا خصوصی
گـذار بـودن بعـد    تأثیرتولیدي یا خدماتی) بـر اهمیـت و میـزان   (

دهنده وجود . پژوهشها نشان)24و3(استمؤثر اخلاقی مورد نظر
اخلاقی در میان فروشندگان سـازمانی  معیارهاي سطح پایینی از 

در سازمانهاي تجاري جو اخلاقی کار مخصوصاًۀذا مطالعاست ل
، بـرخلاف سـایر کارکنـان   .)25(از اهمیت وافري برخوردار اسـت 

سـاز  زمینهکه به طور معمول ارندبرخوردیشرایطاز فروشندگان 
نظــارت مســتقیم اســت. بــراي مثــال عــدماخلاقــیمشــکلات

بـه  سرپرستان از کـار فروشـندگان، تمایـل بـالاي فروشـندگان     
افزایش سطح فروش براي نشـان دادن عملکـرد بـالاي خـود و     
تلاش براي بدست آوردن سود، ممکـن اسـت منجـر بـه رفتـار      

).27و26(غیراخلاقی فروشندگان شود 
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یکی از محققان حوزه رفتار سازمانی با مطالعه و کنکـاش در  
،میدانی فروشندگان و بازاریابانۀهاي پیشین و ضمن مطالعیافته
صـورت زیـر  چهارگانـه جـواخلاقی کـار فروشـندگان را بـه     ابعاد

د:کرشناسایی 
عبارت اسـت از احسـاس فروشـندگان از    :6پاسخگویی/اعتماد

سازمانی. بابین معتقد است هرچـه کارکنـان اعتمـاد    وجود عدالت
بیشتري به سیاستهاي سازمانی داشته باشند تمایل بیشـتري بـه   

واهند داد.بروز رفتارهاي اخلاقی از خود نشان خ
به میزان وجود قوانین و مقررات مکتوب و :7هنجارهاي اخلاقی

مصوبات جهت رعایت اخلاقیات و درنظرگرفتن ضمانت اجرایـی  
جهت برخورد با متخلافان (مانند تنبیه) درسازمان اشاره دارد.

این بعد اشاره به ادراك (سایر فروشندگان):8رفتار همکاران
ــارگیري رفت  ــان از بک ــایر   کارکن ــط س ــی توس ــاي غیراخلاق اره

توانـد  مـی فروشندگان در سازمان داشته و وجـود چنـین ادراکـی   
منجر به بروز جو غیراخلاقی درسازمان گردد.

اشاره به میـزان توجـه سـازمان بـه جلـب      :9فعالیتهاي فروش
رضایت مشتریان نسبت به افزایش فروش فروشـندگان دارد. بـه   

گان و بازاریابان با توجـه بـه   عبارت دیگر سازمانهایی که فروشند
مقدار فروش روزانه یا ماهانه خود مورد سنجش و ارزیـابی قـرار   

گیرند بیشتر در معرض بروز جو کاري غیراخلاقـی در محـیط   می
.)7(سازمان خواهند بود
هنوز اجماع اندکی در خصوص معنا و تعریـف  هویت سازمانی:

است که هـر  . فرض اساسی این )28(هویت سازمانی وجود دارد 
موجودیتی داراي یک هدف اسـت کـه آن موجودیـت را تعریـف     

سـازد، بنـابراین هویـت سـازمانی     نموده و واقعیت آنرا نمایان می
تواند بعنوان عنصري کـه مختصـات اصـلی یـک سـازمان را      می

. هویـت سـازمانی شـامل آن    )29(تعریـف شـود   ،نمایدبازگو می
 ـدسته از ویژگیهایی است که اعضاي سازما عنـوان ویژگـی   هن ب

کنند، ویژگیهایی که سـازمان را بطـور   اصلی سازمان احساس می
نمایند و در طول زمان از ثبات نسـبی  منحصر به فرد توصیف می

حـال و آینـده سـازمان    ،برخوردارند. به عبارتی وقتی به گذشـته 
،تـرین آن دسته از ویژگیهـاي سـازمان کـه محـوري    ،نگریممی

آیند، هویت سازمان ویژگیها به شمار میرینپایدارترین و متمایزت
هویت سازمانی عبارت از تلاش بـراي  .)10(دهند را تشکیل می

پاسخ دادن به این پرسـش اسـت کـه مـا بعنـوان سـازمان کـه        
. همچنین از هویت سازمانی به عنوان مفهومی که )30(هستیم؟ 

در درك مشترك اعضاي سازمان از خصوصیات محوري و نسبتاً
الاذهـانی را میـان   ار سازمان مستقر بوده و نوعی تفکـر بـین  پاید

. در مورد اینکـه هویـت   )31(استشدهدهد، یادکارکنان شکل می
سازمانی چیسـت و چـرا حـائز اهمیـت اسـت تـاکنون مطالعـات        
متعددي انجام شده اما در خصوص فرآینـد ظهـور ایـن پدیـده و     

.)32(تطور آن در طول زمان اطلاعات زیادي وجود ندارد
در یابی از طریق فرآیند جامعه پذیري اتفـاق افتـاده و   هویت

،فرد از ارزشها،که ضمن آنریشه دارد10تئوري هویت اجتماعی
هنجارها و انتظارات سازمان مطلع شده و به درونی سـازي آنهـا   

کارکنـان ویژگیهـاي مهـم    ،از طریـق هویـت یـابی   .می پـردازد 
یابی را نمایند . هویتجذب می،سازمان را بعنوان ویژگیهاي خود

اي در نظر گرفت که بصورت یک پل ذهنی توان بعنوان سازهمی
تغییـر عمـل مـی کنـد.     ۀبـویژه در هنگام ـ ،میان فرد و سازمان

یابی به تحلیل افـراد از ادراك از خـود، ارتبـاط بـا دنیـاي      هویت
بـه اعتقـاد   کند. پیرامون و ارتباط با سازمان متبوعشان کمک می

فرآینـد هویـت یـابی ارتبـاط میـان هویتهـا در سـطوح        حققانم
مختلف را فراهم ساخته و یـک هویـت سـازمانی خـوب تعریـف      

ثقلـی  ۀ تواند نقط ـشده، کاملاً متمایز، فراگیر و پذیرفته شده، می
براي اعضاي سازمان فراهم نماید که در یـک بسـتر اسـتخدامی    

ویـت سـازمانی   . ه)10(غیر مطمئن به تعیین هویت خود بپردازند
چارچوبی ثابت، پایـدار و ایسـتا نیسـت بلکـه الگـویی از باورهـا،       

اي میـان افـراد و   ارزشها و احساسات است کـه در تعامـل ویـژه   
گیـرد شان در بستر فرهنگ سازمانی شـکل مـی  محیط پیرامونی

. لذا عواملی چون جنسیت، ملیت و نـژاد از ایـن منظـر    )34و 33(
توانـد  داشت که میبه همراه خواهندسازمانی را چندگانگی هویت

. گرچه تا )35(مثبت یا منفی داشته باشدتأثیربر عملکرد سازمانی
کنون در خصوص بالا بودن هویـت سـازمانی در میـان ملیتهـا،     

طور قطعـی سـخن بـه میـان     جنسیتها و یا نژادهاي گوناگون به
ــت ــده اس ــی )36(نیام ــنهاد م ــا پژوهشــگران پیش ــد در ، ام نماین

برنـد، تفـاوت   هایی که از چنگانگی نیروي کـار بهـره مـی   سازمان
هویت سازمانی این گروهها به صـور جداگانـه مـورد سـنجش و     

. مطالعات فراوانی به بررسی اثرات سازمانی )37(مطالعه قرار گیرد
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1390، 4ششم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال

5

. بســیاري از پژوهشــها )41-38(انــد هویــت ســازمانی پرداختــه

ن رفتـار رهبـر   پذیري هویت سازمانی از عواملی چـو تأثیرگویاي
و اخـلاق  )46(، اعتمـاد  )45(و )44(عدالت سـازمانی  ،)43و 42(

ــه عقیــده صــاحبنظران هویــت ســازمانی  .)9(ســازمانی اســت ب
ــذا      ــت ل ــازمانی اس ــو س ــتن در ج ــده ادراك از خویش دربرگیرن
فروشندگانی که در جو کاري اخلاقی فعالیت نمـوده و ارزشـهاي   

با سازمان هویت یابی نموده اند بیشتر اخلاقی سازمان را پذیرفته
و تمایل کمتري به ترك خدمت خود دارند. برخی از محققین بـر  

اند که پدیده ترك خدمت کارکنان یک رویکرد رفتاري این عقیده
است و ازآنجا که نظر یا تمایل فرد قویترین عامل تعیـین کننـده   

ت، انتخاب بوده و رفتار فرد، تابع تمایل فرد به انجام آن رفتار اس
تمایل به ترك خـدمت بـا تـرك خـدمت از همبسـتگی بـالایی       

مـؤثر  . همچنین محققان با مطالعه عوامل)12(باشدمیبرخوردار
بر ترك خدمت فروشندگان دریافتند کـه تمایـل بـالا بـه تـرك      

خدمت در میان کننده عمل به تركأیید خدمت، مهمترین عامل ت
مان و هویـت  فروشندگان بوده و عواملی چـون جـواخلاقی سـاز   

.)9(نمایدتواند این تمایل را تعدیل سازمانی می

روش کار

تـوان مـورد اسـتفاده    هاي این پژوهش را مـی نظر به اینکه یافته
عملی قرار داده و هدف از آن توسـعه دانـش کـاربردي در یـک     

باشد، تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردي است. زمینه خاص می
آنکه در این پژوهش از ابزار پرسشنامه از سویی دیگر با توجه به 

-بهره گرفته شده است، این تحقیق در زمره تحقیقات توصـیفی 
الگـوي  تأییـد  هاي پژوهش وپیمایشی است. جهت تحلیل یافته

پژوهش از الگوسازي معادلات ساختاري بهره گرفته شـده اسـت   
که از اقسام روشهاي تحلیل ماتریس همبستگی یـا کوواریـانس   

سازمان مشـتمل  اخلاقیند از جوایرهاي تحقیق عبارتاست. متغ
بــر چهــار بعــد هنجارهــاي اخلاقــی، پاســخگویی/اعتماد، رفتــار 
همکاران و فعالیتهاي فروش بـه مثابـه متغیـر مسـتقل، هویـت      
سازمانی به مثابه متغیر میانجی و تمایل به ترك خدمت به مثابه 

.استمتغیر وابسته
هاي: وجود کـدهاي اخلاقـی   هبعد هنجارهاي اخلاقی با گوی

وتاکید بر اجراي کدهاي اخلاقی در سـازمان، بعـد پاسـخگویی/    
هاي: ادارك از اخلاقی بودن سیاستهاي سازمانی و اعتماد با گویه

ادراك از رعایــت انصــاف در ســازمان، بعــد رفتــار همکــاران بــا 

مفهومی پژوهشالگوي . 1شکل
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هاي: میزان تحمل انجام رفتارهاي غیراخلاقی در سازمان و گویه
بعد فعالیتهاي از انجام رفتارهاي غیراخلاقی در سازمان وادراك 

هاي: در نظر گرفتن تنبیه جهت دستیابی به سـود  فروش با گویه
فردي در سازمان و میزان توجه مدیران به رضـایت مشـتریان و   

اجتماعی سازمان سنجیده شد. جهت سـنجش هویـت   مسؤولیت
 ـ   هاي:سازمانی از گویه ه سـازمان،  عدم پـذیرش انتقـاد نسـبت ب

علاقه به درك احساس دیگران نسبت به سازمان، سـازمان را از  
آن خود دانستن، موفقیت خـود را در موفقیـت سـازمان دیـدن و     

گیري شـد. و در نهایـت   اس خجالت از بد نامی سازمان بهرهاحس
تمایل به ترك خدمت کارکنان نیز با سه گویـه فکـر کـردن بـه     

بودن و احتمال ترك سازمان ترك سازمان، به دنبال شغل جدید 
در سال آینده مورد سنجش قرار گرفت.

گیريجامعه آماري و روش نمونه

جامعه آماري به کل گروه افراد، وقایع یا چیزهایی اشاره دارد کـه  
). جامعـه  23خواهد درباره آنهـا بـه پـژوهش بپـردازد(    محقق می

ال نفر) یک کارخانه فع ـ314آماري این تحقیق کلیه فروشندگان(
در زمینه تولید مواد غذایی است که در کلیه استانهاي کشور تنها 

فروشـنده  156به فروش محصول یادشده مشغولند و از آن میان 
اي انتخاب و مورد بررسی گیري طبقهگیري از روش نمونهبا بهره

قرار گرفتند. 

هاآوري دادهابزار جمع
یت سـازمانی در  با توجه به آنکه مفهوم جو اخلاقی سازمان و هو

ادبیات مدیریتی کشور ما، مفاهیم نوینی است لذا جهـت تکمیـل   
مبانی نظري پژوهش از مقالات و کتـب لاتـین مـرتبط و بـراي     
سنجش متغیرهاي بیان شده از پرسشنامه بهره گرفته شده است. 

اي کـه  جهت سنجش جو اخلاقی کار فروشـندگان از پرسشـنامه  
استا ارائه گردیده و داراي چهـار  در همین ر)7(توسط آقاي بابین 

بعد پاسخگویی، رفتـار همکـاران، قـوانین اخلاقـی و فعالیتهـاي      
باشد بهره گرفته شده است. هویـت سـازمانی توسـط    میفروش

شـد.  سـنجیده )47(و اشـفورس اي مایـل پرسشنامه شش گزینـه 

جهت سنجش تمایل به ترك خدمت نیز از پرسشنامه سه سوالی 
است.بهره گرفته شده)48(ل دیکونیک و استیلو

گرچـه تحقیقـات متعـددي روایـی پرسشـنامه جـو اخلاقــی       
و تمایــل بــه تــرك )50و 49(، هویــت ســازمانی)9و8(ســازمان

ها اند، براي تعیین روایی پرسشنامهیید نمودهأرا ت)51و 8(خدمت
ها توسط چنـد  از روش تحلیل محتوا بهره گرفته شد و پرسشنامه

قرار گرفـت.  تأیید خبره و آگاه به موضوع موردتن از کارشناسان
تـایی از  30براي سنجش میزان پایایی پرسشنامه در یک نمونه 

کرونباخ استفاده شد که این ضریب براي پرسشنامه ضریب آلفاي
، پرسشنامه هویت سازمانی کارکنان %2/83جو اخلاقی سازمان 

%62/81و پرسشنامه تمایل به تـرك خـدمت کارکنـان    4/76%
گیـري از  هـا بـا بهـره   آوري پرسشنامهبرآورد گردید. پس از جمع

(روش تحلیـل مسـیر) بـرازش    روش تحلیل معادلات سـاختاري 
است.مورد آزمون قرار گرفتهالگوي

هاي پژوهشیافته

ها داري دوبخش شامل ویژگی هاي جمعیت شـناختی  پرسشنامه
هـا  پرسشنامهدهندگان و سوالات بود که پس از جمع آوري پاسخ

اطلاعات جمعیت شناختی به شرح زیر استخراج گردید:
ــپلم و دهنــدگان فــوق% پاســخ11از منظــر تحصــیلات  دی

% داراي 6% کارشناسـی ارشـد و   12% کارشناسی، 71تر، پایین
% فروشـندگان مـرد و   98مدرك دکتري بودند. از نظر جنسـیت  

،سـال 5کمتـر از  % 29% آنها زن و از منظر سـابقه کـار  2تنها
ســال ســابقه کــار 10% بـیش از  14ســال و 10تــا 5% بـین 57

برخوردار بودند.
بخش آمار استنباطی و براي الگوسـازي و تعیـین روابـط    در

سـاختاري(تحلیل مسـیر) بهـره    میان متغیرهـا از روش معـادلات  
ساختاري رویکردي جامع جهت آزمون شد. الگوي معادلاتگرفته

روابط میان متغیرهاي مشاهده شده و متغیرهاي ةها دربارفرضیه
ومکنون بوده و یکی از مناسبترین و قـویترین روشـهاي تجزیـه   

هاي پیچیده در پژوهشـهاي حـوزه علـوم رفتـاري و     تحلیل داده
گردد.علوم اجتماعی محسوب می
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5/8افـزار لیـزرل   مفهومی پژوهش با استفاده از نـرم الگوي
ه ابتدا بایستی الگـوي اولیـه آزمـایش    مورد آزمایش شد. ازآنجا ک

گردید، تعیین معیارهاي تناسب و برازش الگو هدف اولیه قرار می
گرفت. بعد از تعیین برازش الگو، معناداري تخمـین پارامترهـاي   

رهـاي تناسـب و بـرازش    مختلف اثبات گردید. جهت تعیین معیا
شود که نتـایج مهمتـرین  هاي متعددي استفاده میالگو از شاخص

شاخصــهاي مــورد اســتناد در جــدول شــماره یــک نمــایش داده 
است. با توجه به جدول یادشـده کلیـه شاخصـهاي بـرازش،     شده

دهند.قرار میتأیید مفهومی پژوهش را موردالگوي

معیارهاي برازش الگو.3جدول 
0.95Chi-square/degree of freedom
0.98Goodness-of-fit index(GFI)
0.93Normed Fit Index(NFI)
0.95Comparative Fit Index(CFI)
0.97Relative Fit Index (RFI)
0.01Root mean square error of

approximation(RMSEA)

معنـاداري  -با توجه بـه جـدول فـوق   -الگوپس از اثبات برازش 

پیشنهادي نیز ارزیابی شد. الگوياجزاي 
لیــزرل را در الگــوي تخمــین پارامترهــاي2شــکل شــماره 

شده نشان میدهد. این پارامترها نشـانگر معنـاداري رابطـه    آزموده
، الگوعلی میان متغیرها و نیز شدت رابطه میان آنهاست. در این 

جو اخلاقی سازمان مشـتمل بـر چهـار بعـد پاسـخگویی، رفتـار      
اخلاقی، فعالیتهاي فروش به عنـوان متغیـر   همکاران، هنجارهاي

هویت سازمانی به مثابه متغیر میانجی و تمایل به تـرك  ،مستقل
داده خدمت به مثابه متغیر وابسته است. نمودارهاي مسـیر نشـان  

دارد که چگونه ابعاد مختلف جو اخلاقی سازمان به شده، بیان می
صورت مثبت بر هویت سازمانی و به صـورت منفـی بـر تمایـل     

خواهند بود.مؤثر کارکنان به ترك خدمت
بق این الگو فروشندگانی که خود را با سـازمان هویتیـابی   ط
اند تمایل کمتري به تـرك خـدمت خـود داشـته و هویـت      نموده

یابد.سازمانی نیز درصورت وجود جو اخلاقی سازمان افزایش می
به عنوان یکی از پارامترهاي معناداري روابـط بایـد   tمقادیر 

داشـته باشـند.   -96/1و یـا کـوچکتر از   96/1مقداري بزرگتر از 

همراه تخمین پارامترهابه. الگوي علی 2شکل 
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مقادیر این پارامتر در شکل فوق بیانگر آن است که همه روابـط  
در این بازه قرارداشته و کاملا معنـادار هسـتند. همـانطور کـه در     

است، وجود هنجارهاي اخلاقی در شدهدادهنشان2شکل شماره 
را بر هویت سازمانی داشته و از طریق آن تأثیرسازمان بیشترین

عبـارتی  دهد. بـه خدمت فروشندگان را کاهش میه تركتمایل ب
تواننـد  سازمانها بـا تـدوین و تصـویب هنجارهـاي اخلاقـی مـی      

صورت غیرمسـتقیم  داده و بهپذیري سازمانی افراد را ارتقاءهویت
خدمت کارکنان را تعدیل نمایند. فعالیتهاي فروش تمایل به ترك

ازمانی بر هویـت س ـ را تأثیرپس از هنجارهاي اخلاقی بیشترین
هاي فروشی که بیش از توجه به رضایت دارد. به عبارتی نمایندگی

مشتریان و ارزیابی عملکرد مبتنـی بـر فرآینـد، افـزایش میـزان      
نماینـد، هویـت   میـان فروشندگانشـان تشـویق مـی    فروش را در

صـورت غیرمسـتقیم تمایــل   سـازمانی کارکنـان را کـاهش و بــه   
داد. از سـویی دیگـر   فزایش خواهنـد کارکنان به ترك سازمان را ا

پـذیري  تأثیربهینـه پـژوهش  الگـوي ، الگوپس از برازش نهایی 
تمایل به ترك خدمت فروشندگان از وجود هنجارهـاي اخلاقـی   

داد. به عبارتی این یافته گویـاي آن  قرارتأیید در سازمان را مورد
است که گرچه جو اخلاقی سازمان به صورت غیـر مسـتقیم و از   

ایجاد هویت سازمانی بر کاهش تمایل بـه تـرك خـدمت    طریق
است اما وجود هنجارهاي اخلاقی تـدوین شـده و   مؤثر کارکنان

مصوب به صورت مستقیم نیز منجر به کاهش تمایـل بـه تـرك    
خدمت کارکنان خواهد گردید.

ثیرپــذیري هویــت ســازمانی و تمایــل بــه تــرك خــدمت  أت
پژوهش (تحصیلات و متغیرهاي جمعیت شناختی فروشندگان از

گیري از روش تحلیل واریانس یکطرفـه میزان سابقه کار) با بهره
)ANOVA   مورد بررسی قرار گرفت که نتـایج آن در جـدول (

نمایش داده شده است. از آنجا که نمونـه آمـاري مـورد    4شماره 
% مـردان)،  98(باشدبررسی از منظر جنسیت کاملا همگون می

فنظر گردید. از بررسی عامل جنسیت صر

تحلیل واریانس.4جدول

متغیرها

هویت سازمانیتمایل به ترك خدمت
FSig.FSig.

17/1313/067/2072/0تحصیلات
26/13008/0601/4001/0سابقه کار

شود سطوح معنیداري سطح تحصیلات همانگونه که ملاحظه می
معنی داري میان بسیار بالا بوده و به این ترتیب هیچگونه تفاوت 

کارکنان با سطوح مختلف تحصیلات در متغیر هویت سازمانی و 
تمایل به ترك خدمت وجود ندارد و به عبارت دیگر میزان تمایل 
به ترك خدمت و هویت سازمانی در میان کارکنان با تحصیلات 

اختلاف ،%99متفاوت تقریبا یکسان است. اما در سطح اطمینان 
ك خـدمت و هویـت سـازمانی در میـان     متغیرهاي تمایل به تـر 

از فروشندگان با سابقه کار متفاوت معنیدار خواهد بود. نتایج پس
) نشان داد که کارکنان با سابقه کار بیشـتر  Post Hoc(آزمون

سال تمایل کمتـري بـه تـرك خـدمت داشـته و از هویـت       5از 
سازمانی بالاتري برخوردارند.

گیريبحث و نتیجه

گردید کلیه معیارهاي برازش ها بیانبخش یافتههمانگونه که در
تأییـد  پیشـنهادي مـورد  الگـوي ، مطلوبت داشته و بنـابراین  الگو
باشد. از سویی دیگر تحلیل مسیر الگوي مذکور نشان دهنـده  می

و روابــط میــان آنهــا بــوده و الگــومعنــادار بــودن کلیــه اجــزاي 
وردار است. از همبستگی بین متغیرها نیز از مطلوبیت مناسبی برخ

این منظر، بالاترین میـزان همبسـتگی متعلـق بـه رابطـه میـان       
هنجارهـاي اخلاقـی و هویـت سـازمانی و کمتـرین همبســتگی      
متعلق بـه رابطـه میـان پاسـخگویی/اعتماد و هویـت سـازمانی       

، پیشـنهاد  الگـو باشد. همچنین نرم افزار پس از برازش نهاییمی
و تمایل بـه تـرك خـدمت    وجود رابطه میان هنجارهاي اخلاقی 

صورت مستقیم را ارائه نمود که با درنظر گرفتن ایـن  کارکنان به
رابطه شاخصهاي برازش بهبود یافت.

مفاهیم جو سازمانی و هویت سازمانی از جمله مفاهیم نـوین  
در عرصه مباحث رفتـار سـازمانی اسـت امـا تـاکنون در کشـور       

است. در این رداختهپژوهشی به بررسی رابطه میان این مفاهیم نپ
پژوهش به بررسی رابطه میـان ایـن دو مفهـوم و متغیـر تمایـل      

اسـت. از آنجـا کـه    فروشندگان به ترك خـدمت پرداختـه شـده   
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و کردهبدون نظارت مستقیم سرپرستان فعالیت فروشندگان اکثراً
از سویی رابط میان سازمان و ارباب رجوعان سـازمانی هسـتند و   

بیانگر وجه و منش سازمانی است لذا بررسی به عبارتی رفتار آنها
جو اخلاقی کار و هویت سازمانی در میان این گـروه از کارکنـان   

است. همچنین با توجه به آنکـه  از اهمیت بسیار بالایی برخوردار
عمل ترك خدمت ریشه در ابعاد رفتاري آن یعنی تمایل به ترك 

یـابی  زان هویتخدمت داشته و از آنجا که این مفهوم متاثر از می
سازمانی کارکنان و جو اخلاقی حاکم بر سـازمان اسـت بررسـی    

هـا در رابطـه بـا یکـدیگر از اهمیتـی وافـر برخـوردار        لفهؤاین م
باشد.می

نتایج این پژوهش گویاي آن است کـه وجـود جـو اخلاقـی     
کاري در میان فروشـندگان سـازمانی از طریـق افـزایش میـزان      

ازمان، تمایل به تـرك خـدمت را در   هویت یابی فروشندگان با س
آنها کاهش خواهد داد. از سویی نتایج ایـن پـژوهش بیـانگر آن    

توانند از طرق زیر تمایل بـه تـرك   است که مدیران سازمانها می
خدمت فروشندگان سازمانی را کاهش دهند:

تدوین و تصویب هنجارها و قوانین سازمانی و اطلاع رسانی 
شندگان به صورت مستقیم و غیر مستقیماین قوانین به کلیه فرو

یابی سازمانی) بر تمایل به ترك خدمت کارکنان(از طریق هویت
هاي پژوهش گویاي آن است که وجود باشند. البته یافتهمیمؤثر 

هنجارهاي اخلاقـی از طریـق ایجـاد و ارتقـاء هویـت سـازمانی       
بیشتري بر کاهش تمایل بـه تأثیر)30/0مستقیم=تأثیر(ضریب

ــریب    ــان دارد(ض ــدمت کارکن ــرك خ ــأثیرت ــتقیم ت ــر مس غی
)33/0=52/0*64/0(.

گیري از روشهاي اجتماعی سازمان و بهرهمسؤولیتتوجه به 
عادلانه و مناسب ارزیـابی عملکرد،کـه تنهـا بـر میـزان فـروش       
فروشندگان به عنوان معیار ارزیـابی تاکیـد نداشـته بلکـه نحـوه      

دهد. مد نظر قرار میفروش و رضایت ارباب رجوع را نیز
مسـؤولیت تدوین هنجارها و قوانین اخلاقی کار و توجه بـه  

اجتماعی سازمان اگرچه مفید فایده است اما از آنجا کـه مصـوب   
نمودن این قوانین و سیاستهاي اخلاقی در سازمان و آگاه نمودن 
کلیه کارکنان از وجود این قوانین بروز رفتارهاي غیر اخلاقـی در  

ونـه رفتارهـا را در   را غیرقابل قبول نموده و پذیرش اینگسازمان 

نمایـد از اهمیتـی دو چنـدان برخـوردار     مـی تترجو همکاران سخ
است. 

روشـهاي ارتقـاء سـازمانی کارکنـان،     کردنمستند و شفاف
مزد، شــرایط پرداخــت پــاداش و نحــوه پرداخــت حقــوق و دســت

نه تنها منجـر  کار، و اطلاع رسانی به کارکنان در این باباضافه
به کاهش احساس عدم عـدالت سـازمانی در نحـوه برخـورد بـا      

شود بلکه در نهایت منجر به اخلاقـی شـدن کـار و    کارکنان می
ارتقاء هویت یابی کارکنان با سازمان و کاهش تمایـل بـه تـرك    

گـر فروشـندگان در   خدمت ایشان خواهـد گردیـد. بـه عبـارتی ا    
را براي انجـام فعالیتهـاي   د عدالتی نمایند خوسازمان احساس بی

صورت غیر اخلاقی مجاز دانسته و سایر کارکنان را نیـز  کاري به
با خود همراه نموده و در نهایـت جـو کـاري غیـر اخلاقـی را در      

سازمان ترویج خواهند نمود.

نامهواژه

.1جو اخلاقی کار Ethical work climate

.Organizational identity2هویت سازمانی 

.Egoism3خود محوري

.4نوع پرستی Benevolence

.5پایبندي به اصول  Principle

Responsibility/ trust.6اسخگویی/اعتماد پ

.7هنجارهاي اخلاقی Ethical norms

.Peer behavior8رفتار همکاران

.9فعالیتهاي فروش Sales practice

.10یتئوري هویت اجتماع Social Identity Theory
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