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ي ساختاري روابط بين جو اخلاقي، رضايت شغلي و تعهد سازماني با نيت  الگويابي معادله
  *هاي خصوصي شهر شيراز ترك خدمت در بين كاركنان بيمارستان

  
  2فاطمه حاذقي، 1محمدعلي نادي

 

  چكيده
پردازند و آنچه را كه در جو  هاي سازماني به مسايل اخلاقي سازمان مي ارزش. بخشي از فرهنگ سازماني استجو اخلاقي  :مقدمه

رفتارهاي اخلاقي و غير  ي بيني كننده تواند پيش جو اخلاقي سازمان مي. كنند شود، تعيين مي اخلاقي سازمان، اخلاقي محسوب مي
ي روابط علمي و الگويابي معادلات ساختاري بين جو اخلاقي، رضايت شغلي و پژوهش حاضر با هدف بررس. اخلاقي كاركنان باشد

  .هاي خصوصي شهر شيراز انجام شد تعهد سازماني با نيت ترك خدمت در بين كاركنان بيمارستان
. انجام گرفت 1389مطالعات همبستگي بود كه به صورت مقطعي در سال  ي پژوهش حاضر كاربردي و از دسته :بررسيروش 

هاي خصوصي شهر شيراز  هاي بيمارستان هاي درماني، اداري و پيراپزشكي و مسؤولان بخش نفر از كاركنان بخش 299ي پژوهش  امعهج
كه (استاندارد بود  ي نامه ابزار گردآوري اطلاعات چهار پرسش. اي انتخاب شدند گيري تصادفي خوشه شد كه به روش نمونه را شامل مي
هاي پژوهش در سطح آمار توصيفي و     و تحليل داده) ها با تحليل عاملي تأييدي آن ي و روايي سازه Cronbach's alphaبا ها  پايايي آن

  .انجام گرفت 5/8lisrelافزار  ساختاري با استفاده از نرم ي و تحليل مدل معادله 16SPSSافزار  استنباطي با استفاده از نرم
دار و با نيت ترك خدمت  مثبت و معني ي ، رابطه)r=  334/0(و تعهد سازماني) r=  325/0(بين جو اخلاقي با رضايت شغلي  :ها يافته

)114/0-  =r(همچنين بين رضايت شغلي با تعهد سازماني . منفي و معكوس وجود داشت ي ، رابطه)625/0  =r(مثبت و با نيت  ي ، رابطه
ي منفي و معكوس مشاهده   ، نيز رابطه)r=  -292/0(منفي و بين تعهد سازماني با نيت ترك خدمت  ي ، رابطه)r=  -359/0(ترك خدمت 

  .ساختاري، تأثير مستقيم رضايت شغلي و تعهد سازماني را بر روي نيت ترك خدمت نشان داد ي مدل معادله. شد
آن جو اخلاقي تعهد و  ي كند كه به واسطه ها فراهم ميساختاري چهارچوبي را در ارتباط با متغير ي سازي معادله مدل :گيري نتيجه

بخشد و اين توانمندي، رشد و توسعه و كاهش نيت ترك خدمت  هاي خصوصي شهر شيراز را بهبود مي رضايت كاركنان بيمارستان
  .ها را به دنبال خواهد داشت آن

  .رضايت شغلي؛ تعهد سازماني؛ كاركنان بيمارستان :ي كليديها  واژه
  تحقيقي :مقالهنوع 

  3/2/90 :پذيرش مقاله    3/2/90 :اصلاح نهايي    30/5/89: مقاله دريافت
ساختاري روابط بين جو اخلاقي، رضايت شغلي و تعهد سازماني با نيت ترك  ي الگويابي معادله. نادي محمدعلي، حاذقي فاطمه :ارجاع

  .699-708 ):5( 8؛ 1390اطلاعات سلامت  تيريمد .هاي خصوصي شهر شيراز  خدمت در بين كاركنان بيمارستان
 

  مقدمه
دهي به روابط درون سازماني و  يكي از عوامل اصلي شكل

جو اخلاقي شامل ). 1(نظرات كاركنان، جو اخلاقي است 
كند و  الگوهايي است كه رفتار كاركنان را هدايت مي

جو ). 2(دهد  خصوصيات اخلاقي هر سازمان را نشان مي
هاي  توان به عنوان ادراك عمومي از عملكرد اخلاقي را مي

  .باشد كارشناسي ارشد مي ي دانشجويي در دوره ي نامه اين مقاله حاصل پايان*
خوراسگان،  استاديار، مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد. 1

  )ي مسؤول نويسنده. (اصفهان، ايران
                Email: mnadi@khuisf.ac.ir  

كارشناس ارشد، روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه آزاد اسلامي واحد . 2
  .ارسنجان، اصفهان، ايران
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تواي اخلاقي دارند، در نظر هايي كه مح سازماني خاص و رويه
در  Rosenblattو  Shapira-Lishchinsky). 3(گرفت 
گذشته،  ي دارند كه در دو دهه اظهار مي 2010سال 
اند  هاي وسيعي به بررسي جو اخلاقي سازمان پرداخته پژوهش
و همكاران صورت گرفته  Cullenها توسط  ترين آن كه عمده

ها و قواعد  اند كه هنجار فتهها دريا افراد در سازمان. )4( است
هاي سازمان باعث به  مشي سازماني موجود در ساختار و خط

جو اخلاقي نوعي جو كاري ). 5(شوند  وجود آمدن جو كاري مي
هاي  ها و سياست ها، روش مشي خط ي است كه منعكس كننده

بين  ي كشف رابطه). 6(باشد  سازماني و داراي نتايج اخلاقي مي
ها و رفتار كاركنان، به عنوان يكي  ماني و نگرشجو اخلاقي ساز

. رود ترين موضوعات در مطالعات سازماني به شمار مي از مهم
كنند جو اخلاقي بر سازمان حاكم  كاركناني، كه احساس مي

دانند و  است، روابط و تعاملات سازمان خويش را عادلانه مي
  ). 1(شود  اين موضوع باعث افزايش رضايت و تعهد كاركنان مي

سطوح هاي اخلاقي به وقوع بپيوندند،  در شرايطي كه كد
به عبارت . شود ها پديدار مي هاي اخلاقي در سازمان بالاي رفتار

ها بخش فعالي از دانش كاري كاركنان  ديگر، وقتي كد
هاي  گيري شوند، احتمال زيادي وجود دارد كه تصميم مي

كدهاي اخلاقي ). 7(ها تحت تأثير آن قرار گيرد  اخلاقي آن
ي يك گروه يا دهند كه رفتارهاي مناسب بين اعضا نشان مي

تك تك افراد با گروه و همچنين افرادي كه خارج از سازمان 
به عبارتي كدهاي اخلاقي، هنجارها و . هستند، كدام است

هايي هستند كه از طريق معيارهاي دروني فرهنگ  ارزش
هايي كه  كد. شود سازماني راهنماي انديشه و عمل كاركنان مي

خوبي درك گردند، به  به طور مؤثري انتقال داده شوند و به
همچنين . هاي اخلاقي مبدل خواهند شد احتمال زياد به رفتار

دهند و  رفتارهاي غير اخلاقي را در سطح سازمان كاهش مي
  ). 3- 5(كنند  مسايل اخلاقي را حل مي

اي مهم  هاي اخلاقي در يك سازمان به عنوان مسأله رفتار
اساسي در براي مديريت مطرح هستند و مديريت بايد نقشي 

اگر كاركنان يك ). 8(هاي اخلاقي داشته باشد  بالا بردن رفتار
سازمان، رفتار مدير را اخلاقي برداشت كنند، در آن هنگام 

سازمان درخواهد يافت كه ميزان رضايت شغلي افزايش و نيت 
ترك خدمت كاهش يافته است؛ كه اين دو عامل براي سازمان 

ين صورت اگر كاركنان رفتار در غير ا. بسيار حايز اهميت است
شود كه سطح  مدير را غير اخلاقي ادراك كنند، باعث مي

). 9(رضايت شغلي كاهش يابد و نيت ترك خدمت افزايش يابد 
بنابراين رهبران سازماني نقش مهمي در ايجاد جو اخلاقي دارند 

  ). 10(پردازد  هاي اخلاقي مي  كه به بيان و اجراي روش
هايي را براي  باشند و الگو هايي مي اررهبران داراي ساخت

ها، انتظارات و پاداش دادن فراهم  كاركنان از طريق ايجاد روش
هاي اخلاقي را رشد  زماني كه رهبران، الگو). 11(آورند  مي
كنند،  دهند و انتظارات سازمان را به كاركنان منتقل مي مي

از  گيرد و كاركنان هم هنجارهاي نقض ناپذير سازمان شكل مي
كاركنان نيز، رهبران خويش را . كنند اين انتظارات تبعيت مي

گذاري  ها و انتظارات را پايه دانند كه هنجار الگوهايي مي
تحقيقات انجام ). 10(كنند تا وظايف به درستي انجام گيرد  مي

توان از طريق  هاي كاركنان را مي دهد كه رفتار شده نشان مي
هنگامي كه كاركنان در مورد ). 12(عملكرد مدير هدايت كرد 

ها با  گيري راجع به آن حل و فصل مشكلات خود و تصميم
كنند، محيطي به وجود خواهد آمد كه  رهبران مشورت مي

كنند و نسبت به  كاركنان از شغل خود احساس رضايت مي
همچنين تحقيقات حاكي از آن ). 13(شوند  سازمان متعهدتر مي

م تفاوت بين خود و ديگران پي است كه هر گاه كاركنان به عد
گذارد و  ها تأثير مي ببرند، اصول و مقررات سازمان بر اعمال آن

كند و در سازمان از  ها اهميت پيدا مي ها و وظايف براي آن كار
  ). 14- 15(دهند  هاي مثبتي بروز مي خود رفتار و نگرش

يكي از پيامدهاي رفتاري و نگرشي مثبت منتج از جو 
هاي بسيار مطرح در  ت شغلي است كه از متغيراخلاقي، رضاي

رضايت شغلي، به . مديريت و روانشناسي سازماني است ي حوزه
). 16- 17(شود  شغل اتلاق مي ي نگرش كلي فرد درباره
دهد كه افراد تا چه اندازه به شغل خود  رضايت شغلي نشان مي

ن از ارزيابي محيط كاري، كه در آن به كاركنا. مند هستند علاقه
شود، رضايت شغلي به وجود  پاداش و كار ارضا كننده ارايه مي

بالايي برخوردار است،   فردي كه از رضايت شغلي). 18(آيد  مي
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به كار خويش نگرش مثبتي دارد، اما كسي كه از شغلش 
به علاوه، نارضايتي از . ناراضي است، داراي نگرش منفي است

پايين،  ي و روحيهشود  كاركنان مي ي شغل، باعث كاهش روحيه
  ). 16(دهد  ها را تحت تأثير قرار مي عملكرد آن

بسياري از تحقيقات نشان داده اند كه اخلاق و رضايت 
بخشي از ). 17(شغلي به صورت مثبت با هم در ارتباط هستند 

هاي روشني است  ها و رهنمود اين رضايت مربوط به استاندارد
ز مشكلات اخلاقي كه سازمان به كاركنان خود در زمان برو

ها جو سازماني را اخلاقي  در اين شرايط، آن. كند ارايه مي
هاي مثبت در  يكي ديگر از نگرش). 6- 19(كنند  ارزيابي مي

كاركنان متعهد، . گرا تعهد سازماني است هاي اخلاق سازمان
اند و اميدوارند كه با  هاي سازماني را پذيرفته اهداف و ارزش

تلاش خود را براي تعالي آن به كار  سازمان بمانند و تمام
امروزه شواهدي دال بر وجود ارتباط بين عناصر جو . گيرند

  ). 20(سازماني با تعهد سازماني به دست آمده است 
كنند سازمان داراي جو اخلاقي  كاركناني كه احساس مي

هاي گمراه  دهند تا از روش است، تلاش زيادي به خرج مي
از اين رو، جو اخلاقي باعث ). 21- 22(كننده استفاده نكنند 

شود كه كاركنان نسبت به شغل خود ديد مثبتي نشان دهند  مي
و مدت بيشتري را در سازمان بگذرانند و كمتر به فكر ترك آن 

معتقد است جو  Schwepkerبر همين مبنا نيز ). 23(باشند 
تواند در افزايش رضايت شغلي و تعهد سازماني  اخلاقي بالا، مي

تواند باعث كاهش  داشته باشد و همچنين در مقابل، مي نقش
و همكاران در پي  Mulki). 4(نيت ترك خدمت شود 

تحقيقات خود به اين نتايج دست يافتند كه جو اخلاقي با 
رضايت شغلي ارتباط مثبت دارد و اين امر منجر به پايين آمدن 
نيت ترك خدمت و افزايش تعهد سازماني و عملكرد شغلي 

  ). 7(ود ش مي
هاي  حاكي از آن بود كه دستورالعمل Murphyي  مطالعه

هاي سؤال  اخلاقي موجود در سازمان، باعث كاهش رفتار
 ي هاي مطالعه يافته). 24(شود  برانگيز اخلاقي كاركنان مي

Valentine  وBarnett هاي اخلاقي  نشان داد كه ارزش
هاي مختلف فرهنگي يك فضاي         مشترك كه نشانگر جنبه

). 25(مثبت دارد  ي اخلاقي است، با تعهد سازماني رابطه
Meyer  و همكاران در يك بررسي فرا تحليل دريافتند كه

مثبت و مستقيم با رفتارهاي كاري و  ي تعهد سازماني رابطه
  ).26(عناصر جو سازماني دارد 

  

 
  

  هاي پژوهش روابط بين متغير ي مدل اوليه: 1شكل 
  

بر اساس آنچه تا كنون مورد بحث قرار گرفته است، 
به  1هاي زيردر قالب مدل نظري پژوهش در شكل  مفروضه

بدين ترتيب با توجه به نقش و . نمايش گذارده شده است
 ي ها، هدف از مطالعه سازمانيابي در بالندگي  اهميت مدل

حاضر، بررسي ارتباط جو اخلاقي با رضايت شغلي، تعهد 
هاي  سازماني و نيت ترك خدمت در بين كاركنان بيمارستان

ساختاري  ي يابي معادله خصوصي شهر شيراز بر اساس مدل
  .بوده است

  
  روش بررسي

  و از دسته مطالعات تحليلي اين پژوهش كاربردي 
انجام  1389در سال  بود كه) تحليل مسير(همبستگي  - عليّ

نفر از كاركنان  299ي پژوهش شامل  نمونه. گرفت
هاي درماني،  هاي خصوصي شهر شيراز از بخش بيمارستان

ها بود كه به روش  اداري، و پيراپزشكي و مسؤولان بخش

رضايت 
 شغلي

 نيت ترك
 خدمت

تعهد 
 سازماني

 جو اخلاقي

H1 (+) 

H2 (+) 

H3(+) H5(+) 

H4(+) 
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در هر شيفت (اي  اي چند مرحله گيري تصادفي خوشه نمونه
. پژوهش انتخاب گرديد ي از بين جامعه) شب صبح، عصر و

تعداد كل گيري به اين ترتيب بود كه بر حسب  روند نمونه
مورد نياز از هر  ي ها، تعداد نمونه كاركنان شاغل بيمارستان

  بيمارستان تعيين و سپس كاركنان شاغل واجد 
هاي لازم براي شركت در تحقيق را  افرادي كه معيار-  شرايط

ها انتخاب و  ، از بخش- تمايل به همكاري داشتند دارا بودند و
معيار ورود كاركنان به اين . در پژوهش شركت داده شدند

مطالعه، دارا بودن سلامت جسمي و روحي، شاغل بودن در 
هاي درماني، اداري، پيراپزشكي و مسؤوليت بخش  بخش

هاي خصوصي شهر شيراز و داشتن حداقل يك سال  بيمارستان
  . و دارا بودن حداقل مدرك ديپلم بودكار  ي سابقه

دهي و در محل و زماني  گزارش -كاركنان از طريق خود
گويي به  زمان پاسخ. ها را تكميل كردند نامه مناسب پرسش

ها در دو  تجزيه و تحليل داده. دقيقه بود 10-15ها  نامه پرسش
و استنباطي ) ميانگين و انحراف معيار(سطح توصيفي 

و  Pearson ،regression Multipleهمبستگي  آزمون(
Path analysis (16هاي  افزار و با استفاده از نرمSPSS  و

5/8Lisrel به منظور گردآوري . مورد تحليل قرار گرفت
اطلاعات دموگرافيك، از  ي نامه اطلاعات، علاوه بر پرسش

  : هاي استاندارد زير استفاده شد ابزار
اين  ):Ethical climate scale(مقياس جو اخلاقي 

اجرا  ي مقياس، كه براي اولين بار در اين مطالعه ترجمه و آماده
جهت  Qualls & Putoگويه است و توسط  7گرديد، شامل 

سنجش درك افراد از موارد اخلاقي در سازمان، تدوين شده 
اي ليكرت  درجه 5گويي به اين مقياس، در طيف  پاسخ. است

). 27(باشد  مي) 1=  و كاملا مخالفم 5= كاملا موافقم (
Futrell  وParasuraman خود، پايايي اين  ي در مطالعه

اند  گزارش نموده Cronbach's alpha ،70/0مقياس را با 
، Cronbach's alphaضرايب ي حاضر،  در مطالعه). 28(

Guttman ،Spearman  وInternal consistency  اين
در . به دست آمد 51/0و  83/0، 51/0، 78/0مقياس به ترتيب 

اين مقياس،  Construct validityاين پژوهش براي تعيين 

 هاي نيكويي از تحليل عاملي تأييدي استفاده شد و شاخص
  ،Goodness of fit index=  75/0برازش 

 50/0  =Adjusted goodness of fit index و ،
01/0Standardized root mean square residual = 

  .كند هاي مشاهده شده را تأييد مي  تناسب كامل الگو با داده
 ):Job satisfaction scale(مقياس رضايت شغلي 

و ) 29(و همكاران  Churchillاي توسط  گويه 20اين مقياس 
جهت ارزيابي رضايت افراد از ) 30(و همكاران  Comerنيز 

مشي، ارباب رجوع و  شغل، ارتقا، حقوق و دستمزد، مدير، خط
همكاران مطرح شد و براي اولين بار در اين مطالعه، ترجمه و 

 5گويي اين ابزار، طيف  مقياس پاسخ. اجرا گرديد ي آماده
. است) 1= و كاملا مخالفم  5= كاملا موافقم (اي ليكرت  درجه

Sager خود ضريب  ي و همكاران نيز در مطالعه
Cronbach's alpha 70/0  را براي اين مقياس گزارش

، Cronbach's alphaدر اين پژوهش، ضرايب ). 31(نمودند 
Guttman ،Spearman  وInternal consistency  اين

به دست  70/0و83/0، 76/0، 75/0، 76/0مقياس به ترتيب 
 Construct validityضر براي تعيين در پژوهش حا. آمد

هاي  شاخص. اين مقياس از تحليل عاملي تأييدي استفاده شد
و  GFI ،53/0  =AGFI=  62/0تحليل عاملي تأييدي 

01/0  =SRMR دار هر يك از  حاكي از نقش مهم و معني
 .گيري عامل اهداف پيشرفت بوده است در اندازه ها سؤال

 Commitment(مقياس تعهد سازماني 

organization scale:(  گويه است  9اين مقياس شامل
و همكاران جهت سنجش تعهد  Mowdayو توسط 

گويي اين  پاسخ). 32(در يك سازمان ساخته شد  كاركنان
و  5= كاملا موافقم (اي ليكرت  درجه 5مقياس در طيف 

نيز در  Futrellو  Johnston. است) 1= كاملا مخالفم 
را براي اين  Cronbach's alpha 70/0خود  ي مطالعه

حاضر نيز  ي در مطالعه). 33(اند  مقياس گزارش نموده
و  Cronbach's alpha ،Guttman ،Spearmanضرايب 

Internal consistency  860/0اين مقياس به ترتيب ،
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در اين . به دست آمد 739/0و  881/0، 743/0، 739/0
 Constructيين پژوهش از تحليل عاملي تأييدي براي تع

validity هاي تحليل  شاخص .مقياس استفاده شده است
  و GFI ،61/0  =AGFI=  77/0عاملي تأييدي 

 09/0  =SRMRهاي   ، حاكي از برازش كامل الگو با داده
 . مشاهده شده است

 Turnover intention(مقياس نيت ترك خدمت 

scale:(  گويه است و توسط  6اين مقياس شاملBluedorn 
شاخص ماندن و ترك و دو موضوع كنترل و شناخت،  4و با 

شود و براي اولين بار در اين مطالعه، ترجمه و  ارزيابي مي
 7گويي اين مقياس  طيف پاسخ). 34(اجرا گرديد  ي آماده
 ضرايب. باشد مي) 1 =و بيشتر اوقات  7= اصلا (اي  درجه

Cronbach's alpha ،Guttman ،Spearman  و
Internal consistency  اين مقياس در پژوهش حاضر به

. به دست آمد 741/0و  929/0، 818/0، 814/0، 889/0ترتيب 
همچنين تحليل عاملي تأييدي به منظور شناسايي و تأييد 

نيت  Construct validityگيري سازه و تعيين  عوامل اندازه
هاي تحليل عاملي تأييدي  شاخص. ترك خدمت انجام شد

70/0  =GFI ،28/0  =AGFI ،012/0  =SRMR  برازش
  .كامل مدل را نشان داد

  
  ها يافته

درصد  2/68سال كه  4/7كار  ي ، سابقه38/31با ميانگين سني 
 2/21درصد ديپلمه،  6/13درصد مجرد،  8/31ها متأهل و  از آن

 1درصد كارشناسي چنانچه در جدول  2/65درصد فوق ديپلم و 
، )r=  325/0( با رضايت شغلي جو اخلاقيقابل مشاهده است، 

با نيت ترك مثبت و  ي رابطه، )r=  334/0(با تعهد سازماني 
 منفي و معكوس دار معني ي داراي رابطه) r=  - 114/0( خدمت

)01/0 < P (با تعهد سازمانينيز رضايت شغلي . باشد مي 
)625/0  =r( با نيت ترك خدمت مثبت و ي داراي رابطه 
)359/0-  =r ( منفي و معكوس دار معني ي رابطهداراي 
)01/0 < P (تعهد سازماني با نيت ترك به علاوه بين . است

در  منفي و معكوس دار معني ي رابطه نيز )r=  - 292/0( خدمت
  .وجود دارد) > P 01/0(سطح 

 2و شكل  2ساختاري در جدول  ي يابي معادله نتايج مدل
  .ارايه شده است

  
  هاي پژوهش هاي توصيفي و همبستگي دروني بين متغير شاخص: 1جدول 

  شاخص آماري
  نيت ترك خدمت  تعهد سازماني  رضايت شغلي  جو اخلاقي  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

        16/5 32/25 جو اخلاقي
       325/0* 55/11 02/66  رضايت شغلي
      625/0* 334/0* 15/7 08/30  تعهد سازماني

    - 292/0*  - 359/0* -114/0* 69/8 65/32  نيت ترك خدمت
* 01/0 < P  
  

  سوبل Tضرايب مسير و مقادير  ي هاي ملاك با ارايه برازش مدل نظري پژوهش مبتني بر متغير: 2جدول 
 شاخص آماري

  نتيجه R  سوبل T مقدار  خطاي استاندارد  مقدار استاندارد  جهت اثر

 +  11/0  92/5 12/0 73/0  رضايت شغلي ←جو اخلاقي

  +  41/0  25/12 029/0 36/0  تعهدسازماني ←رضايت شغلي
  +  41/0  12/3 065/0 20/0  تعهدسازماني ←جو اخلاقي
  -   14/0  - 61/1 086/0 -14/0  ترك خدمتنيت  ←تعهدسازماني
  +  14/0  - 18/4 053/0 -22/0  نيت ترك خدمت ←رضايت شغلي
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  هاي پژوهش روابط بين متغير ي مدل نهايي اصلاح شده در حوزه: 2شكل 
  
  

ارايه شده است،  2هاي مدل نهايي كه در جدول  مسير
  .گرديد 2منجر به مدل ارايه شده در شكل 

دهد كه اثر مستقيم جو  نشان مي 2اطلاعات جدول 
، جو 92/5سوبل  Tو با مقدار  73/0اخلاقي بر رضايت شغلي 

و  12/3سوبل  Tبا مقدار  20/0اخلاقي بر تعهد سازماني 
/ 25سوبل  Tبا مقدار  36/0رضايت شغلي بر تعهد سازماني با 

بر  هر چند اثر تعهد سازماني. دار و مثبت بوده است ، معني12
دار  ، معني- 61/1سوبل  Tبا مقدار  - 14/0نيت ترك خدمت 

به علاوه، اثر مستقيم رضايت شغلي بر نيت ترك . نبوده است
دار و منفي به  ، معني- 18/4سوبل  Tبا مقدار  - 22/0خدمت 

  . دست آمد
درصد واريانس رضايت شغلي از طريق جو اخلاقي،  11

 41ضايت شغلي، درصد واريانس تعهد سازماني از طريق ر 41
درصد  14درصد واريانس تعهد سازماني از طريق جو اخلاقي، 
درصد  14واريانس نيت ترك شغل از طريق تعهد سازماني و 

واريانس نيت ترك شغل از طريق رضايت شغلي قابل تبيين 
در واقع مسير . در مدل نهايي، دو مسير دچار تغيير گرديد. بود

فه شد و مسير جو رضايت شغلي به نيت ترك خدمت اضا
  .اخلاقي به نيت ترك خدمت حذف گرديد

هاي  ساختاري از لحاظ شاخص ي در نهايت مدل معادله
براي مدل نهايي  2χ. تناسب از شرايط مطلوبي برخوردار بود

به دست آمد، ديگر ) P > 05/0و  2آزادي  ي با درجه( 70/2
 AGFI=  1 ،)شاخص برازندگي( GFI=  1ها نيز نظير شاخص

شاخص ( NFI=  17/0، )ي برازندگي  شاخص تعديل شده(
، )شاخص برازندگي تطبيقي( CFI=  1، )برازندگي ي نرم شده

025/0  =RMSEA )از ) جذر برآورد واريانس خطاي تقريب
مدل . اند مطلوب بودن شرايط مدل نهايي حمايت نموده

ساختاري مفروض اين پژوهش، در واقع يك ساختار  ي معادله
هاي مشاهده  اي از سازه شخص شده بين مجموعهعليّ م

اي از نشانگرها  ناپذير بود كه هر يك توسط مجموعه
پرستاران  ي گيري شد و سپس از لحاظ برازش در جامعه اندازه

ها بهترين پارامترهاي برازندگي در  اين شاخص. آزمون شد
احتمال بودند  ي ساختاري به روش بيشينه ي الگويابي معادله

هاي موجود از برازش   ن دادند مدل نظري بر اساس دادهكه نشا
هر چقدر  GFIو  AGFIدو شاخص . مناسبي برخوردار است

تر باشند، برازش كامل مدل را بيشتر نشان  به يكديگر نزديك
 ي به منزله RMSEA=  025/0 دهند و كم بودن شاخص مي

هاي برازش،  از مجموع شاخص. مطلوبيت برازش مدل است

 رضايت شغلي

 تعهد سازماني

 نيت ترك خدمت

 جو اخلاقي

14/0-

36/0  73/0 

20/0 

22/0-  
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ها با مدل مفروض هماهنگي كامل  دريافت كه داده توان مي
  .دارند و مدل مفهومي قابل تأييد است

  
  بحث

پژوهشي انگليسي زبان مصوب  - درصد از مجلات علمي 35
كميسيون نشريات وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي، 

مثبت بين  ي ، بيانگر رابطه1اطلاعات به دست آمده از جدول 
منفي  ي جو اخلاقي با رضايت شغلي و تعهد سازماني و رابطه

هاي  اين نتايج با يافته. بالا با نيت ترك خدمت بود ي سه سازه
) 10(و همكاران  Mulki، )9(و همكاران  Chonkoپژوهش 

بدين معنا كه هر چه جو . خوان است هم) Murphy )24و 
رضايت و تعهد بيشتر  تر باشد، پيامد آن اخلاقي سازمان قوي
هر چند نبايد ارتباط دروني بين رضايت و . كاركنان خواهد بود

جو اخلاقي داراي يك . تعهد سازماني را از نظر دور داشت
هاي  ساختار چند بعدي است كه ابعاد آن بر نگرش و رفتار

رسد هر چه جو  به نظر مي. گذارد شغلي كاركنان تأثير مي
تر باشد و افراد  ط كاركنان شناختهاخلاقي در يك سازمان توس

هاي اخلاقي يك سازمان پي ببرند، عملكرد  ها و رفتار به ارزش
بنابراين در سازماني كه كاركنان داراي . بهتري خواهند داشت

. دهد رضايت و تعهد بالايي هستند، ترك خدمت كمتر رخ مي
به طور معمول، كاركنان سازمان بايد دلايلي براي ترك خدمت 

  .ش حتي به صورت ضمني دارا باشندخوي
 ي توان ادعا نمود كه كل اين دلايل در دو سازه هرچند نمي

توان اذعان  رضايت شغلي و تعهد سازماني نهفته است، اما مي
كرد كه جو اخلاقي سازمان به طور محتمل تحت تأثير 

منفي و  ي رابطه. تري شكل گرفته است هاي گسترده سازه
با جو اخلاقي سازمان مؤيد آن است معكوس نيت ترك خدمت 

تر  ها و مديران براي رسيدن به جو اخلاقي كه هر چه سازمان
خويش  ي تلاش كنند، احتمال آنكه نيروهاي زبده و كارآزموده

  ).21- 22(را از دست بدهند، كمتر است 
مشاهده شد و با توجه به مدل  2همانطور كه در جدول 

زندگي، جو اخلاقي اثر هاي برا ساختاري و شاخص ي معادله
برابري، اگر  ي بر اساس نظريه. مستقيمي بر رضايت شغلي دارد

 عدل و انصاف باشد، ي پاداش يا تنبيه در محيط كار بر پايه

اثر مستقيم . كاركنان از شغل خود احساس رضايت خواهند كرد
جو اخلاقي بر تعهد سازماني نيز گوياي اين ادعا است كه 

اي از  ها حول محور مجموعه ان سازماننگرش و رفتار كاركن
ها  عناصر ارزشي و ادراكي خاص قرار دارد و وقتي اين ارزش

اخلاقي گردند، باعث به وجود آمدن جو اخلاقي در سازمان 
شوند و در نتيجه افزايش تعهد در سازمان، رضايت شغلي و  مي

به ويژه در . گردد كاهش در نيت ترك خدمت محتمل مي
ام سلامت، كه رضايت و تعهد كاركنان كمتر هاي نظ سازمان

گيرد، جو اخلاقي  مادي و مبتني بر حقوق و دستمزد شكل مي
كند، هر چند نبايد از نگرش  تر و پايدارتري ايفا مي تأثير قوي

گيري تعهد و رضايت، كه ريشه در  اسلامي در چهارچوب شكل
  .جو اخلاقي مورد تأييد اسلام دارد، غافل شد

Mulki  و همكاران در مدل اكتشافي خويش دريافتند كه
جو اخلاقي بر رضايت شغلي تأثير دارد و اين اثر به طور تركيبي 

اما وي هرگز ). 10(بر نيت ترك خدمت اثر كاهنده دارد 
گيري احتمالي اين جو اخلاقي تا  هاي شكل درنيافت كه بنيان

هنگي و تواند تحت تأثير بافت، شرايط شغلي، فر چه اندازه مي
اين مطالعه، در اثرات به دست آمده تنها به اثر . جنسيت باشد

جنسيت دست يافت و اين نتيجه، گوياي آن است كه نظام 
تعهد و رضايت جداي از ساختار فرهنگي و ديني كاركنان با جو 

  .اخلاقي سازمان در ارتباط است
Murphy هاي  هاي خويش نشان داد كه رهنمون در يافته

هاي سؤال برانگيز  ود در سازمان باعث كاهش رفتاراخلاقي موج
كه اگر ترك خدمت سازماني هم ) 24(شود  اخلاقي كاركنان مي

بخشي از اين رفتارهاي سؤال در نظر گرفته شود، بايد اذعان 
كرد كه ميانگين به دست آمده از جو اخلاقي، نسبت به 

  .هاي ديگر تا حدودي نگران كننده است سازه
Valentine  وBarnett  در تحقيقات خود نشان دادند كه

هاي مختلف  هاي اخلاقي مشترك كه نشانگر جنبه ارزش
مثبت  ي فرهنگي يك جو اخلاقي است، با تعهد سازماني رابطه

بنابراين رسيدن به يك ايدئولوژي اخلاقي مشترك ). 25(دارد 
تر  پذيري آن، امكان دستيابي آسان در سازمان و تأكيد بر جامعه
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توان  از طرفي مي. عهد و رضايت را فراهم خواهد كردبه ت
خود را بر  ي دريافت كه جو اخلاقي سازمان تأثيرات بازدارنده

  .كند نيت ترك خدمت از طريق تعهد و رضايت اعمال مي
   

  گيري  نتيجه
هايي كه با رويكرد خدمات درماني در جامعه فعاليت  سازمان

كنند و  خود قلمداد مي ي همداري را از اصول پاي كنند، اخلاق مي
به دنبال آن هستند كه با ايجاد جو اخلاقي منسجم، با تأكيد بر 
حفظ نيروي انساني راضي و متعهد، از ترك سازمان توسط 

به عبارت ديگر، در صورتي كه . كاركنان خويش پيشگيري كنند
كاركنان درك مثبتي از جو اخلاقي سازمان داشته باشند، 

ازمان رضايت داشته باشند، مدت بيشتري را توانند از آن س مي
در آن بگذرانند و تعهد بالايي را نسبت به انجام وظايف خود 

  . بروز دهند
توان  از انجام اين پژوهش و نتايج به دست آمده از آن، مي

هاي اخلاقي در  دريافت كه جو اخلاقي و شناخت ارزش
اين جو همچنين . شود هاي اخلاقي مي سازماني منجر به رفتار

ها و  ها و مزاياي سازماني، اجراي رويه در دريافت پاداش
. ها و تعاملات نقش اساسي دارد تصميمات سازماني، برخورد

كاركناني كه رضايت بالا، تعهد و تمايل به بقا در سازمان پيدا 

ها در سازمان كاهش پيدا خواهد  كنند، نيت ترك خدمت آن
ها در راستاي رسيدن به  تانرسد كاركنان بيمارس به نظر مي. كرد

هاي خود و براي تعالي، رشد و بالندگي  انداز اهداف و چشم
قابل توجه  ريغسازماني بدون توجه به جو اخلاقي به يك رشد 

  .دست پيدا كنند
  

  پيشنهادها
گيري  گردد كه يك سيستم مناسب براي اندازه پيشنهاد مي

طراحي و ميزان جو اخلاقي، رضايت شغلي و تعهد سازماني 
هاي علوم پزشكي و مديران  توسط مديريت دانشگاه

بيمارستاهاي خصوصي اجرا گردد تا وضعيت روزانه، ماهانه و 
سازمان به لحاظ مباني اخلاقي پايش و نقاط ضعف  ي ساليانه

همچنين . استراتژيك مرتفع گردد ي آن در قالب يك برنامه
ش خود را بر ها تلا گردد مسؤولان اين بيمارستان پيشنهاد مي

ها و تعاملات،  ها، رويه درك كاركنان از عادلانه بودن پاداش
اعتماد به سازمان و مديران، كه منجر به تعهد و رضايت بيشتر 

توان  به علاوه مي. شود، متمركز نمايند و ترك خدمت كمتر مي
ساختاري  ي هاي ضمن خدمت را بر اساس مدل معادله آموزش

ثرگذاري متغيرهاي موجود در مدل و مبتني بر اثرپذيري و ا
  .ها را در هر دوره سنجيد طراحي و ميزان تأثيرات اين آموزش
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Structural Equation Modeling of the Relationship between the Intention 
to Quit and Ethical Climate, Job Satisfaction, and Organizational  

Commitment among the Staff of Shiraz Private Hospitals* 

Mohammad Ali Nadi, PhD1; Fatemeh Hazeghy2 

Abstract 
Introduction: Ethical climate is a part of organizational culture. Organizational values deal with 
ethical issues and determine what is considered ethically correct. The ethical climate of an organ-
ization can predict unethical and ethical behaviors. This study aimed to investigate and model the 
structural equations between the intention to quit and ethical climate, job satisfaction, and organi-
zational commitment among the staff of Shiraz private hospitals, Iran. 
Methods: This was an applied, descriptive correlational research conducted in spring, 2010. The 
study population consisted of 299 employees of private hospital departments who were selected 
by cluster random sampling. Data was collected by 4 standard questionnaires whose validity and 
reliability have been confirmed. Collected data were analyzed through descriptive and inferential 
statistics using SPSS16. Structural model equation analysis was performed by Lisrel8.5. 
Results: The findings revealed that there was a significant positive correlation between ethical 
climate and job satisfaction (r = 0.235), organizational commitment (r = 0.334). A negative corre-
lation was found between intention to quit and ethical climate (r = -0.114). Moreover, there was a 
significant positive correlation between job satisfaction and organizational commitment  
(r = 0.625). Negative correlations were observed between intention to quit and job satisfaction  
(r = -0.359) and organizational commitment (r = -0.292). In addition, structural model equations 
demonstrated that job satisfaction and organizational commitment had direct effects on intention 
to quit. 
Conclusion: Structural equations modeling provided a framework of variables to improve satis-
faction and commitment in private hospitals of Shiraz by promoting ethical climate for keeping 
staff. 
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