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بررسي تاثير ادراک از بافت اخلاقي سازمان بر واکنش هاƽ شغلي 
تاکيد بر نقش ميانجي حمايت :   مشهدکارکنان خانم دانشگاه فردوسي

  سازماني ادراک شده
  *2آذر کفاش پورو  1پور گنجی سیده فاطمه قاسم

  
  چکيده

هاي دانشگاهی نیاز به   محیطبویژههاي کاري و  تر زنان به محیط امروزه و با ورود هر چه بیش    
افزون بر گردد،  تر احساس می هاي شغلی این گروه بیش  با هدف بررسی واکنش هاییپژوهشانجام 

ل حمایتی و اخلاقی در سازمان یتري نسبت به مسا رسد که زنان از حساسیت بیش  به نظر میاین،
هاي شغلی  بر واکنش هدف از این پژوهش، بررسی تاثیر بافت اخلاقی سازمان .برخوردار باشند

چنین بررسی نقش میانجی متغیر حمایت سازمانی  کارکنان خانم دانشگاه فردوسی مشهد، هم
نامه در میان  باشد و پرسش اي می بندي دو مرحله گیري، طبقه روش نمونه. باشد ادراك شده می

ر محتوایی براي تامین اعتبا.  تن از کارکنان خانم دانشگاه فردوسی مشهد توزیع شده است210
نامه با استفاده از  پایایی پرسش.  و اساتید مدیریت استفاده شدکارشناساننامه از نظر  پرسش

 که نشان از پایایی مناسب شد برآورد 798/0نامه  ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه و براي کل پرسش
معادله اییدي و ها از آزمون میانگین، تحلیل عاملی ت براي تجزیه و تحلیل داده. نامه دارد پرسش

نتایج حاکی از آن است که .  استفاده شده استWARPPLS ساختاري با استفاده از نرم افزار هاي
مندي کارکنان خانم دانشگاه فردوسی   وجود حمایت سازمانی بر رضایتراهوجود بافت اخلاقی از 

ازمان تایید شده  اثر منفی مستقیم و غیرمستقیم بافت اخلاقی بر قصد ترك س،چنین هم. موثر است
  . است
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  پيشگفتار
 مزیت رقابتی ترین مهم سازمانی، هاي دارایی ترینارزش با از یکی عنوان به انسانی منابع امروزه    

،  بیان دیگر به. )Belcourt  et al,2008(آیند می شمارب دانش محور اقتصاد در منبع ترینکمیاب و
 .اند پی برده رقابتی مزیت کسب منبع ترین مهم عنوان به انسانی منبع اهمیت به ها سازمان امروزه
 و هاي رفاهی برنامه بهبود و اجرا بر ها سازمان انسانی، منابع سر بر رقابت موج به پاسخ و در رو از این

 رفاهی و امکانات تسهیلات ممکن حد تا دارند سعی و کرده گذاري سرمایه انکارکن از حمایت
 ،کنند می احساس سازمان سوي از کارکنان که حمایتی. کنند فراهم شان کارکنان براي مناسبی را

ها  آن رفاه به و کند می قدردانی شان هاي همکاري از حد چه تا سازمان کهاین بر مبتنی است باوري
 که کارکنانی خواهند شد زیرا منتفع گذاري اند که از این سرمایه ها دریافته  سازمان.دده می اهمیت

 ترك سادگی به سازمان را و کنند می غیبت تر کم اند، راضی و متعهد ،کنند حمایت احساس
  یکی.اند کرده تأیید را کارکنان از حمایت بهینه پیامدهاي نیز تجربی هاي پژوهش  نتایج.ندکن نمی

 بررسی و فرهنگی بین هاي پژوهش انجام اند، کرده تأکید آن پژوهشگران بر که  هاییوضوعم از
 taleghani(است  غربی کشورهاي از غیر به کشورهایی فرهنگی در بستر سازمانی حمایت مفهوم

etal.2009 .(  
د  را در حوزه مطالعات رضایت شغلی به خو هاترین توجه جنسیت به عنوان متغیري که بیش    

 پژوهش مورد  ایندر) Okapara et al,2005 ؛ Oshagbemi, 2008براي مثال ( است کردهجلب 
ی که در ایران درباره تفاوت تاثیر حمایت سازمان از رفتارهاي پژوهشدر . توجه قرار گرفته است

 نتایج حاکیگرفت،  معلمان انجام در مورد گل پرور و نادي به وسیلهمندي شغلی  اخلاقی بر رضایت
از آن بود که در زنان، حمایت مدیریت از رفتارهاي اخلاقی با رضایت شغلی شامل رضایت از 

این .  ولی در مردان چنین نیست،پرداخت، رضایت از همکاران و رضایت از سرپرست رابطه دارد
یافته به این معناست که زنان در واکنش عاطفی خود به پرداخت، رضایت از همکاران و رضایت از 

). Golparvar, Nadi, 2010(کنند   مدیران رجوع میبه وسیلهست به رعایت معیارهاي اخلاقی سرپر
تر داشته و مساعد و نامساعد بودن   بیشیشناختی از نگاه زنان اهمیت رسد مسایل روان به نظر می

. هاي شغلی آنان موثر باشد ی چون بافت اخلاقی و حمایت سازمانی ادراك شده در واکنشهایمورد
 ،چنین  انتظار بر این است که دانشگاههاي کشور در زمینه رعایت اصول اخلاقی هم، بر اینفزونا

 کارکنان پژوهش جامعه ، از این رو.ها عمل کرده باشند تر از سایر سازمان هاي سازمانی موفق حمایت
  . خانم دانشگاه فردوسی مشهد تعیین شده است

هاي دانشگاهی نیاز به   محیطبویژههاي کاري و   به محیطتر زنان امروزه و با ورود هر چه بیش    
 در پژوهشکمبود . د شوتر احساس می ل این گروه بیشی با هدف بررسی مسا هاییپژوهشانجام 

هاي   زنان و کم توجهی به تاثیر بافت اخلاقی و حمایت سازمانی ادراك شده بر واکنش موردایران در
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 حسگرهاي بیان دیگر،به . در پی پر کردن آن بوده است پژوهشست که این  اشغلی زنان شکافی
هاست   تذکري بر سازمان هاپژوهش و انجام این استتر از مردان  عاطفی زنان در سازمان حساس

هاي پژوهش  ، فرضیهپژوهشدامه به توضیح متغیرهاي در ا. کردها توجه  بایست به این تفاوت که می
  .و مدل مفهومی پرداخته خواهد شد

  
  ١نش هاƽ شغليواک
از لحاظ . اند ه شدهیهاي شغلی در قالب دو واکنش رفتاري و احساسی ارا  واکنشپژوهشدر این     

مندي از شغل نمود یابد و از لحاظ رفتاري  احساسی واکنش کارمند ممکن است در قالب رضایت
 در این هاي شغلی  منظور از واکنش،بنابراین. ممکن است فرد تصمیم به ترك سازمان بگیرد

  . باشد مندي شغلی می ، قصد ترك سازمان و رضایت)Cheng et al,2013 (پژوهش، مشابه پژوهش
  

  ٢بافت اخلاقي سازمان
)    Trevino et al.,1998(و   بافت اخلاقی را با دو ساختار چند بعدي یعنی جو یا شرایط اخلاقی

شناختی در محیط کار  دار روانهاي اخلاقی معنا جو اخلاقی نگرش. کردنده یفرهنگ اخلاقی ارا
 فرهنگ اخلاقی را به عنوان 1990تروینو و همکاران در سال . )Scheeider, 1975(د شو تعریف می

ها و   که فرهنگ اخلاقی اثر مستقیم بر نگرشکردندزیرمجموعه فرهنگ سازمانی تعریف و پیشنهاد 
هاي   که برنامهکردندبیان  )Chiang and Hsieh,2012(ها   بر اینافزون. رفتارهاي فردي دارد

توانند  هاي اخلاقی، تربیت اخلاقی و باورهاي سازمانی می اخلاقی یک شرکت مثل نظامنامه
   . کارمندان را کاهش دهندبه وسیلههاي مطلوب را ارتقا و ترك سازمان  نگرش

ي جو ها  مهم را بین رضایت شغلی فردي و برداشت از جنبهیی ارتباطپژوهشچند مطالعه     
 Friedlander & Margulies, 1969 ,Johnson & Mclntye, 1998( اند دهکرسازمانی شرکت گزارش 

, Ostroff, 1993; , Yang, 2010.(  
    )Koh & Boo , 2001 ( بیان کردند که بافت اخلاقی و ارتقاء یا پیشرفت شغلی، رابطه مثبت نیز

 بر این نکته دلالت دارند  هاپژوهش ،چنین  هم.مندي شغلی سرپرستان در سنگاپور دارند با رضایت
تواند منجر  اي مثبت با تعهدات سازمانی کارکنان داشته که می که بافت اخلاقی یک شرکت رابطه

 Valentine et (چنین  هم .)Hom and Griffeth, 1995(گردد  به رضایت شغلی و کاهش ترك شغل 

                                                             
1 - Job Response  
2 - Ethical Context  
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al, 2011 (دمیرتاس و  .ثیري منفی بر قصد ترك سازمان دارندهاي اخلاقی تا بیان داشتند که ارزش
   . نشان دادند که جو اخلاقی اثري منفی بر قصد ترك سازمان دارد2014 سال آکدوگان نیز در

  
   ١ادراک شده سازماني حمايت

 حمایت شناسی، مفهوم در حوزه روان اي مقاله انتشار با) Eisenberger et al,1986( بار نخستین    
 کارکنان )Eisenberger et al, 1986 (تعریف بر اساس .کردند معرفی را سازمان سوي از ادراك شده

 لیقا ارزش شان هاي همکاري سازمان براي که کنند می حمایت احساس سازمان سوي از زمانی
   . )Eisenberger et al,1986(دهد  اهمیت ها آن رفاه به و شود
 2000 , (نهفته است اجتماعی مبادله تئوري نبط در سازمانی ادراك شده، حمایت مفهوم    

Demirtas.& Akdogan .(دیگري حق در روابط اجتماعی کسی در وقتی نظریه، این بر اساس 
 و لطف این چه هر .نماید جبران را لطف او که کند می احساس موظف را خود او کند می لطفی
 بین بر این باورند که ژوهشگرانپ. جبران دارد تر براي  بیشیتمایل فرد باشد، تر بزرگ کمک

 نیازهاي که است منبعی سازمان است زیرا جریان در اجتماعی تبادل نیز کارفرمایان و کارکنان
 کارفرمایان و کارکنان بین روابط مورد بستان در - بده هرابط ،بنابراین و کند می برآورده را کارکنان

 حمایت میزان از کلی دیدگاهی ارکنانک کند که می بیان سازمانی حمایت هنظری. است صادق
 ها آن تحقق و سازمان هدف هاي به حمایت ازاي این در و دهند می شکل خود به نسبت سازمان

 وهایشان آرز و از نیازها سازمان که ايدرجه پیرامون کلی باور کارکنان ،بنابراین. کنند می توجه
 پذیرد می انجام سازمانی، با نمایندگان نمدیرا تعامل براساس که کنندمی ایجاد کند،می حمایت

)Eisenberger et al, 2002 .(بدهه رابط  ارزشبر این باورند که اجتماعی تبادل نظریه پردازان -
 کنند احساس که کارکنان زمانی. شود انجام اختیاري صورت به که شود می تر بیش زمانی بستان

 بهتري پاسخ ،کند می توجه ها آن رفاه اتحادیه به فشار قانونی یا الزامات خاطر به نه و خود سازمان
 Eisenberger et(کنند  عمل می بهتر سازمان هدف هاي تحقق جهت در و دهند می آن به

al,1997 .(به نیاز مانند کارکنان اجتماعی نیازهاي برخی از ارضاي منبع سازمان ،این بر افزون 
 و نیازها این ارضاي براي کارکنان ،بنابراین. یدآ شمار میب نفس عزت و تعلق به نیاز هویت، احراز

 Eisenberger et(کنند  می کمک هدف هایش به رسیدن در به سازمان تبادل هنجار براساس

al,1990.(  
 در اما بود، پایین نود هده اواسط تا حوزه این در شده انجام ه هايمطالع که تعداد این با    

 در). Eisenberger et al, 2008(است  یافته گسترش مورد این در هاپژوهش شمار هاي اخیرسال

                                                             
1  Perceived Organizational Support  
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 که هایی  پژوهش- 1 .داد جاي توان می کلی گروه دو در را پیشین هاي پژوهش کلی بندي دسته یک
 متغیري شده ادراك حمایت ها پژوهش در این. اند پرداخته شده ادراك حمایت مقدمات بررسی به

. شود می بررسی و شناسایی شود، می در کارکنان یتحس حما ایجاد باعث چه آن و است وابسته
کارکنان  شوند می باعث  کهسازمان  هاياقدام  ازبرخیاست  داده ها نشان پژوهش نتایج این

شغلی  ، شرایط)Shore, Shore, 1995(سازمانی  عدالت:  شامل،کنند حمایت احساس
)stinglhamber & vandenberghe, 2004(مافوق  ، حمایت)stinglhamber & vandenberghe, 

   . است)Cheng et al, 2013(و بافت اخلاقی ادراك شده )  2003
 پژوهشگران مطالعات این در .اند بررسی کرده را شده ادراك حمایت پیامدهاي که هایی  پژوهش-2

 خواهد سازمان و کارکنان براي مثبتی چه پیامدهاي کارکنان از حمایت دهند نشان اند کرده سعی
 که براي سازمان متغیرهایی بر را شده كاادر تأثیر حمایت ها پژوهش این  بیان دیگر،به. شتدا

 حمایتکه  دنده می نشان دوم هدست هاي پژوهش  نتایج.اند کرده گیري هدف دارند، اهمیت
 همراه به ها  را براي سازمانبهینه یپیامدهای سازمانی و فردي در سطح سازمان سوي از شده ادراك

 ایجاد و شغلی رضایت افزایش به منجر فردي سطح در سازمان از سوي شده ادراك حمایت. ددار
 ,Randal et al, 1999 , )Taleghani et al,2009 , ؛ Nye & Witt, 1993(مثبت  احساس و نگرش

Cropanzano et al,1997( سوي از شده ادراك حمایت نیز سازمانی سطح در .د شو می کارکنان در 
و ) Eisenberger et al, 1997(ن کارکنا عملکرد بهبود و عاطفی تعهد افزایش اعثسازمان ب

)Eisenberger et al.1990, Cheng et al,2013( را ها آن خدمت ترك رفتار ،دیگر سوي از و شود می 
 Eisenberger et al, 1990Cropanzano et al, 1997,Allen et al, 2003,Maertz et (دهد کاهش می

al, 2007,Cheng et al, 2013.( 
)    Riggle et al,2009(کارکنان،  از سازمان حمایتکه  دادند نشان فراتحلیلی پژوهش یک  در
 از سازمان سوي از را عملکرد و شغلی رضایت و دهد می کاهش را خدمت ترك و افزایش را تعهد
حمایت دریافت  که نشان دادند)   Edmondson, D.R., Boyer,2012 (.برد می تربالا متوسط حد

. منفی با رفتار ترك سازمان رابطه دارد گونه  شده از سرپرستان به شکل مثبت با رضایت شغلی و به
رود به  توان بیان داشت که حمایت ادراك شده از سازمان مکانیزمی است که انتظار می  می،بنابراین

  . رك سازمان قرار گیردعنوان میانجی در ارتباط بین بافت اخلاقی و رضایت شغلی و قصد ت
به شرح  ) 1شکل  (پژوهش و مدل مفهومی پژوهش هاي هفرضیوان شده  عنهايبا توجه به مورد    
  : باشند  میزیر
فهم کارکنان خانم از بافت اخلاقی یا مفاد مفاهیم اخلاقی مشترك، تاثیري مثبت بر : 1فرضیه     

  . مندي شغلی آنان دارد رضایت
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ارکنان خانم از بافت اخلاقی یا مفاد مفاهیم اخلاقی مشترك، تاثیري منفی بر فهم ک: 2فرضیه     
  .قصدشان براي ترك سازمان دارد

حمایت سازمانی ادراك شده متغیري میانجی در ارتباط بافت اخلاقی سازمان و : 3فرضیه     
  . باشد رضایت شغلی کارکنان خانم می

غیري میانجی در ارتباط بافت اخلاقی و قصد ترك حمایت سازمانی ادراك شده مت:  4فرضیه     
  .باشد سازمان کارکنان خانم می

  
  
  
  
  
  
  

  . مدل مفهومي پژوهش-۱شکل 
  

  روش پژوهش
 پژوهشتوان با توجه به دو ملاك هدف   در علوم رفتاري را میپژوهشهاي   روشروي هم رفته،    
 و از 1پژوهش از نظر هدف، کاربردياین  ،اساس  این بر. کردبندي   ها تقسیم  گردآوري دادهروشو 

  .  و از شاخه مطالعات میدانی است2ی توصیفیپژوهش، داده هاگردآوري   نظر شیوه
 کارکنان خانم دانشگاه فردوسی مشهد اعم از پیمانی، قراردادي و تمامیجامعه این پژوهش     

 باید ،البته. اند  شدهردبرآو نفر 315 واحد کاگزینی داده هايباشند که با توجه به  رسمی می
 دانشگاه، ،اند، بنابراین خاطرنشان کرد که امور خدماتی در دانشگاه فردوسی برون سپاري شده

 نفر بدست 210 جدول مورگان، روشحجم نمونه از .  در بخش خدماتی نداردیکارکنان استخدام
  .آمده است

گیري استفاده شده  ساده جهت نمونهاي و تصادفی گیري دو مرحله در این پژوهش از روش نمونه    
، کارکنان در دانشگاه فردوسی مشهد با توجه به نخست به این صورت که در مرحله .است
سپس از هر . گزاري شدند  طبقه جاي23بندي کارکنان در اسناد کارگزینی دانشگاه در قالب  طبقه

                                                             
1 - Applied Research 
2 - Descriptive Research 

حمایت ادراك شده از 
 سازمان

دراك شده حمایت ا
 از سازمان

رضایت 
 شغلی

قصد ترك 
 شغل

ادراك 
کارکنان از 

 بافت اخلاقی
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به این صورت که . انجام گرفتي گیر نمونه) 66/0معادل ( طبقه و با توجه به نسبت نمونه به جامعه 
 . تعداد کارکنان در هر گروه در این عدد ضرب شده و تعداد نمونه در هر گروه مشخص شد

 انجامگیري در داخل هر طبقه به روش تصادفی ساده و با توجه به لیست اسامی کارکنان  نمونه
  .  آورده شده است1حجم جامعه و نمونه به تفکیک طبقات در جدول . گرفت

  . جامعه آمارƽ و روش نمونه گيرƽ-١جدول 
  تعداد نمونه گرفته شده  تعداد کاکنان خانم  گروه

 تعداد          ٣/٣= ٦٦/٠*٥  ٥  پرديس
  ٣: نمونه

  ٢  ٣  پژوهشکده علوم گياهي
  ١٢  ١٨  )سازمان مرکزƽ(حوزه رياست 

  ١٢  ١٨  دانشکده ادبيات
  ٥  ٧  دانشکده الهيات

  ٥  ٨  دانشکده تربيت بدني
  ٦  ٩  نشکده دام پزشکيدا

  ١٥  ٢٣  دانشکده علوم
ƽو ادار ƽ٤  ٦  دانشکده علوم اقتصاد  

  ١٠  ١٥  دانشکده روان شناسي
  ٥  ٧  دانشکده رياضي

ƽ١٦  ٢٥  دانشکده کشاورز  
ƽ٢  ٣  دانشکده معمار  

  ٢  ٣  دانشکده منابع طبيعي و محيط زيست
  ٩  ١٣  دانشکده مهندسي

  ١  ١  نهاد نمايندگي ولي فقيه
  ١  ١  وهشي ذخاير و معادنگروه پژ

  ١٧  ٢٦  )سازمان مرکزƽ(معاونت ادارƽ و مالي 
  ١١  ١٦  )سازمان مرکزƽ(معاونت آموزشي 

سازمان مرکزƽ، مرکز کامپيوتر، کتابخانه (معاونت پژوهشي 
ƽمرکز(  

٤٥  ٦٨  

سازمان مرکزƽ، مديريت تربيت و بدني، (معاونت دانشجويي 
  )ت دانشجويياداره خوابگاهها، مرکز مشاوره، مديري

١٨  ٢٧  

  ٦  ٩  )سازمان مرکزƽ(معاونت طرح و برنامه 
  ٣  ٤  معاونت فرهنگي

  ٢١٠  ٣١٥  مجموع
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 مربوط به هر متغیر از پرسش ها و استنامه  ابزار گردآوري داده در این پژوهش، پرسش    
له معیار هاي متغیر بافت اخلاقی به وسی پرسش. اند هاي استاندارد مرتبط استخراج شده نامه پرسش

 پژوهشنامه در  این پرسش.  تدوین شد)Hunt et al,1989 ( ارزش اخلاقی سازمانپرسشی 5
)Cheng et al, 2013(و ) Jawahar, & Hemmasi, 2006 (مربوط پرسش هاي .استفاده شده است 

 Cheng et(و ) Eisenberger et al, 2001 (نامه به حمایت سازمانی ادراك شده با استفاده از پرسش

al, 2013 (نامه رضایت شغلی و قصد ترك سازمان با استفاده از پرسش) Seasfore et al, 1982 (و 
 .اند  طراحی شده)Cheng et al, 2013 (نامه پرسش

)    Seasfore et al (پرسش مورد سنجش قرار 4 نام بردند و آن را با 1از مفهوم رضایت مندي کلی 
قصد ترك سازمان نیز تمایل فرد به . عیار استفاده شده است نیز از این مپژوهشدادند که در این 

 سسفور و پژوهش پرسش 3ترك سازمان و جست و جو براي شغل دیگر تعریف شده و در قالب 
  . همکاران مورد سنجش قرار گرفت

در این پژوهش  .گیري آن است ، مناسب بودن ابزار اندازهپژوهشهاي هر  ترین جنبه یکی از مهم    
 پرسش براي تعیین اعتبار محتوا، نمونه. نجش اعتبار، از روایی محتوایی استفاده شده استبراي س

 درستی مقدارنامه در اختیار اساتید دانشگاهی کارشناس در علم مدیریت قرار گرفت که در رابطه با 
 نامه را تایید ها اعتبار پرسش  آن،در نهایت. کنندنامه اظهارنظر   پرسشپرسش هايو شفافیت 

گیري در شرایط یکسان تا چه  قابلیت اعتماد یا پایایی با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازه. کردند
بکار می روند  براي محاسبه ضریب پایایی گوناگونیهاي  روش. دهد اندازه نتایج یکسانی بدست می

ش بازآزمایی اشاره و رو) دو نیمه کردن(، روش تنصیف 2توان به آلفاي کرونباخ جمله می که از آن
، روش آلفاي )ترتیبی(اي  هاي رتبه ترین روش براي مقیاس مهم). Sarmad et al, 2006(کرد 

 در این پژوهش بمنظور تعیین پایایی آزمون، از روش آلفاي ).Zohouri. 1999(کرونباخ است 
، )802/0 (خلاقیادراك کارکنان از بافت اکه براي تمامی متغیرها شامل  است شدهکرونباخ استفاده 

و ) 742/0(، قصد ترك سازمان )75/0(، رضایت مندي شغلی )829/0(حمایت سازمانی ادراك شده 
گیري  باشد که نشان از پایایی ابزار اندازه  می7/0بالاتر از ) 798/0(نامه   براي کل پرسش،چنین هم

   .دارد
  
  
  

                                                             
1 - Overall Satisfaction 
2 -Cronbach's Alpha 
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  هاƽ پژوهش يافته
 معادله هاي میانگین یک جامعه، تحلیل عاملی تاییدي و ها در قالب آزمون تجزیه و تحلیل داده    

  .ه خواهند شدی اراWARPPLSساختاري با استفاده از نرم افزار 
 

 آزمون ميانگين يک جامعه
متغیرها در دانشگاه  مهم از وضعیت داده هاییتعیین وضعیت عوامل موجود در مدل پژوهش     

یت عوامل موجود در مدل از آزمون میانگین یک جهت تعیین وضع.  خواهد دادهیفردوسی مشهد ارا
 عدد 3نامه، عدد   تایی لیکرت در پرسش5با توجه به اختیار کردن طیف . جامعه استفاده شده است

  .شود طیف انتخاب می میانه
 

  . آزمون ميانگين يک جامعه-٢جدول 
انحراف   تعداد  متغیرهاي اصلی

  معیار
  وضعیت T  میانگین

  مناسب  110/47  326/3  0185/1  208 افت اخلاقیادراك کارکنان از ب
  نامناسب 557/41  830/2  9824/0  208 حمایت سازمانی ادراك شده

  مناسب 184/93  961/3  4251/0  208 مندي شغلی رضایت
  مناسب 285/33  271/2  6825/0  205  قصد ترك سازمان

رد؛ به این معنی که با توجه به جدول میانگین، متغیر قصد ترك سازمان مفهومی منفی دا    
توان بیان داشت که وضعیت قصد  با این تعبیر می.  نیستبهینهمیانگین بالاي سه براي سازمان 

چنین، بدون در  هم. اي براي دانشگاه فردوسی مشهد قرار دارد ترك سازمان در سطح پذیرفته شده
 حمایت سازمانی ادراك جز متغیر ، تمامی متغیرها مفهومی مثبت دارند و بهبالانظر گرفتن مورد 

 اما حمایت ، مناسب قرار دارندیبه این معنا که این متغیرها در وضعیت. شده بالاتر از سه هستند
  .  مناسب برخوردار نیستیسازمانی از وضعیت

  
 تحليل همبستگي

تحلیل همبستگی آزمونی کمی براي تعیین نوع و شدت رابطه یک متغیر کمی با یک متغیر     
 در.  می باشد-1 و 1دهد و بین  ضریب همبستگی شدت و نوع رابطه را نشان می. ستکمی دیگر ا

   ).Momeni,Ghaioumi. 2010 (صورت نبودن رابطه خطی بین دو متغیر مقدار آن صفر خواهد شد
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  . تحليل همبستگي متغيرهاƽ مدل-٣جدول 
حمایت سازمانی  بافت اخلاقی 

  ادراك شده
مندي  رضایت

  شغلی
  غلقصد ترك ش

 **628/0  1  بافت اخلاقی
Sig: 0,00  

345/0** 
Sig: 0,00  

504/0-** 
Sig: 0,00  

حمایت سازمانی 
  ادراك شده

628/0** 
Sig: 0,00  

1  455/0** 
Sig: 0,00  

426/0-** 
Sig: 0,00  

رضایت مندي 
  شغلی

345/0** 
Sig: 0,00  

455/0** 
Sig: 0,00  

1  420/0-** 
Sig: 0,00  

 **-504/0  قصد ترك شغل
Sig: 0,00  

426/0-** 
Sig: 0,00  

420/0-** 
Sig: 0,00 

1 

 از تحلیل همبستگی، همبستگی مثبت میان بافت اخلاقی، حمایت بدست آمدهبا توجه به نتایج     
 همبستگی منفی بین هر یک از متغیرها و ،چنین  هم.مندي شغلی وجود دارد ادراك شده و رضایت

  . قصد ترك سازمان مشاهده شده است
  

  گيرƽ  انداز هاƽمدل آزمون و برآورد
 تحلیل به وسیله پژوهش مدل زاي درون و زا برون مکنون هايمتغیر گیرياندازه يهامدل اعتبار    

 نامه پرسش پرسش هاي اعتبار این که براي است  گفتنی.گیردمی قرار سنجش تأییدي مورد عاملی
 نتایج .باشند دار معنیدوم، باشند، داشته مناسب یبرازش آن هايباید شاخص نخست، شود، تأیید

  : ه شده استی ارا2معنادار در شکل ی مدل اصلاح شده تحلیل عاملی تاییدي در حالت
  



  ١١                                            ١٣٩٥ پاييزوم، س پژوهشي زن و جامعه، سال هفتم، شماره -فصلنامه علمي 

  
  . تحليل عاملي تاييدƽ اصلاح شده در حالت عدد معنادارƽ-۲شکل 

دل هاي مربوط به متغیرهاي م  نمایش داده شده است، تمامی پرسش2 که در شکل  گونههمان    
تر   کمT=-96/1 تر یا از  بیشT=96/1اند زیرا عدد معناداري تمام پارامترها از عدد  معنادار شده

 که براي متغیرهاي پرسش هاییتوان نتیجه گرفت،  با توجه به نتایج تحلیل عاملی می. است
  . ها را بسنجند توانند آن  به خوبی می، در نظر گرفته شده استپژوهش

تر  چون نسبت کاي دو به درجه آزادي در محدوده مجاز کم هاي تناسب هم صمدل از نظر شاخ    
دهنده برازش مناسب مدل  باشد که نشان  می08/0 نیز در محدوده RMSEAباشد و مقدار   می3از 
، x2/dfدر میان شاخص هاي گوناگون موجود، در این پژوهش، شاخص هاي برازش . باشد می

RMSEA ،CFI ،GFIو  AGFI ه ی شاخصه هاي برازندگی مدل ارا4در جدول . شوند می گزارش
  : اند شده

  . شاخص هاƽ برازش در تحليل عاملي تاييدƽ-۴جدول 
  مقدار مجاز    مشخصه

 ƽبه درجه آزاد ƽنسبت مجزور کاx2/df  ۶۴/۲  ۳تر از  کم  
  NFI  ۸۹/۰  ۹/۰شاخص برازندگي تطبيقي 

  ۹/۰  ٨٦/٠ GFIشاخص نکويي برازش 
  ۹/۰  ٨٦/٠ NNFI دهنش نرم برازندگي

  ۰۸/۰  ٠٨٩/٠  RMSEAجذر براورد واريانس خطاƽ تقريب 
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 براي که پرسش هایی نتیجه گرفت توان می ،پژوهشاین تاییدي  عاملی تحلیل نتایج به توجه با    
 روي هم رفته، .بسنجند را ها آن توانندمی خوبی به ،اند شده نظر گرفته در پژوهش متغیرهاي

  . است یافته نامه تحقق پرسش پرسش هاي روایی گفت توانمی
  

  پژوهش هاƽ فرضيه آزمون
 مدل آزمون از استفاده با دوم گام در ،نخستگام  در گیري اندازه الگوهاي تایید و بررسی از پس    

 پژوهش این در .شودمی پرداخته پژوهش فرضیه هاي آزمون  به (SEM) ساختاريمعادله هاي
 از ال اس، پی هايمدل در .است شده  استفادهWARPPLS  افزاررمن از فرضیه ها آزمون براي

) R(مدل، ضریب تعیین  رگرسیون از بخش هر که براي شودمی استفاده چندگانه هايرگرسیون
و  ضرایب تمام معناداري نمودار خروجی در .شوند  محاسبه میP-value  و (β)اثر  ضریب

  βعدد.  باشدP<0.001براي تایید فرضیه می بایست . گیرندمی قرار آزمون مورد مدل پارامترهاي
  . دکن اثر را مشخص می مقدارنیز 

  

  
  .پژوهش ساختارƽ مدل معادله هاƽ -۳شکل 

 درصد از تغییرات حمایت سازمانی ادراك شده به وسیله بافت 39 در مدل، R مقداربا توجه به     
یگري نیز بر حمایت سازمانی ادراك شده به این معنا که متغیرهاي د. سازمانی قابل توضیح است

 در تغییرات حمایت سازمانی ادراك  مهمیتوان بیان داشت که بافت اخلاقی عامل  اما می،موثرند
هاي ادراك شده از  مندي شغلی به وسیله حمایت  درصد تغییرات رضایت19. بشمار می رودشده 
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 ترك سازمان به وسیله ادراك از بافت  درصد تغییرات در قصد33 ،چنین هم. دشو سازمان تبیین می
به این معنا که . شوند اخلاقی و حمایت ادراك شده کارکنان خانم دانشگاه فردوسی پوشش داده می

 به پژوهش  ایند که درنمتغیرهاي دیگري نیز بر رضایت مندي شغلی و قصد ترك سازمان موثر
 بخشی ازیت ادراك شده از سازمان را نیز توان بافت اخلاقی و حما  اما می،ها پرداخته نشده است آن

 ، از تحلیل عاملیبدست آمدهباتوجه به نتایج .  متغیرهاي موثر بر واکنش هاي شغلی دانست
  : اند  مورد بررسی قرار گرفته5 در جدول پژوهشهاي  فرضیه

  .پژوهش آزمون فرضيه هاƽ - ۵جدول 
  نتیجه P وضعیت  β  مسیر

 
  آزمون

/ ضعیف  093/0  رضایت مندي شغلی   بافت اخلاقی          
 مثبت

P=0.05  رد  

/ قوي  62/0       حمایت ادراك شده  بافت اخلاقی      
 مثبت

P<0.001  تایید  

/ ضعیف  -21/0  حمایت ادراك شده           قصد ترك سازمان
 منفی

P<0.001  تایید  

/ متوسط  -42/0       قصد ترك سازمان بافت اخلاقی    
 منفی

P<0.001  تایید  

/ متوسط  37/0  رضایت مندي شغلی  حمایت ادراك شده          
 مثبت

P<0.001  تایید  

 مستقیم و غیرمستقیم و کل متغیر بافت هاي نیز درباره اثرداده هایی WARPPLSنرم افزار     
  : ه شده استی ارا6مندي شغلی و قصد ترك سازمان ارایه داده است که در جدول  سازمان بر رضایت

  
  . تاثيرمستقيم و غيرمستقيم متغير بافت اخلاقي بر واکنش هاƽ شغلي-۶جدول 

        متغیر وابسته  قصد ترك سازمان   رضایت مندي شغلی
  

  متغیر مستقل
تاثیر 

  مستقیم 
تاثیر غیر 

  مستقیم
تاثیر   تاثیر کلی

  مستقیم 
تاثیر غیر 

  مستقیم
  تاثیر کلی

  -55/0  -13/0  -42/0  32/0  232/0  093/0  بافت اخلاقی
  قوي  ضعیف  متوسط  متوسط  ضعیف  ضعیف  وضعیت
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 تاثیر مثبت فهم  پژوهش یعنینخست ساختاري، فرضیه معادله هاي از بدست آمدهبنابر نتایج     
این . دشو کارکنان از بافت اخلاقی یا مفاد مفاهیم اخلاقی مشترك بر رضایت مندي شغلی رد می

 Jawaid(پژوهشو مطابق با نتیجه  (Valentine et al,2011) پژوهشنتیجه مخالف نتیجه 

Mehrukh et al,2014 (اگرچه که مانند پژوهش. باشد در پاکستان می) Chang et al,2013( و 
)Jawaid ,Mehrukh et al,2014(مندي شغلی در این  بستگی میان بافت اخلاقی و رضایت  هم

مندي شغلی اثر مستقیم  فت اخلاقی بر رضایت بابیان دیگر،به .  نیز مورد تایید قرار گرفت پژوهش
به این . دشو مندي شغلی می  متغیر میانجی حمایت ادراك شده منجر به رضایتراهندارد بلکه از 

معنا که وجود بافت اخلاقی در دانشگاه فردوسی به عنوان یکی از عوامل ایجاد حس حمایت عمل 
  .  دکن می
م و منفی متغیر بافت اخلاقی بر قصد ترك سازمان مورد فرضیه دوم پژوهش یعنی تاثیر مستقی    

 & .Demirtas (پژوهش و) Valentine et al,2011( پژوهشاین نتیجه مشابه . گیرد تایید قرار می

Akdogan,2014 (باشد که نشان دادند جو اخلاقی اثري منفی بر قصد ترك سازمان دارد می .  
ت به این معنا که حمایت ادراك شده از سازمان متغیر فرضیه سوم پژوهش مورد تایید قرار گرف    

میانجی در ارتباط مثبت میان بافت اخلاقی سازمان و رضایت مندي شغلی است که منطبق با 
  . این اثر ضعیف ارزیابی شده است. باشد  می2013 چنگ و همکاران پژوهشنتیجه 

ه حمایت ادراك شده از سازمان فرضیه چهارم پژوهش مورد تایید قرار گرفت به این معنا ک    
متغیر میانجی در ارتباط منفی میان بافت اخلاقی سازمان و قصد ترك شغل است که منطبق با 

اما اثر مستقیم متغیر بافت اخلاقی بر رضایت ، باشد  می2013 چنگ و همکاران پژوهشنتیجه 
  .  باشد تر از اثر غیر مستقیم آن می مندي شغلی بیش

  
  رƽبحث و نتيجه گي

 عوامل موثر بر رضایت شغلی و قصد ترك سازمان در بین کارکنان خانم دانشگاه پژوهشدر این     
اي که در آن یک  توان بیان داشت گستره  میبیان دیگر،به . فردوسی مورد بررسی قرار گرفت

مثبت و  به شکل ،کند دانشگاه جو سازمانی سالم را با پروراندن اعمال و رفتارهاي اخلاقی ایجاد می
 به وسیلهمندي شغلی کارکنان خانم و به شکل منفی با قصد ترك سازمان  غیرمستقیم با رضایت

  . آنان مرتبط است
 مستقیم در خانم ها گونه که ادراك از وجود بافت اخلاقی به است این پژوهشاز نتایج دیگر     

سب از نگاه کارکنان  اما صرف وجود بافت اخلاقی منا،گردد موجب کاهش قصد ترك سازمان می
خانم موجب رضایت شغلی آنان نخواهد شد بلکه وجود این بافت اخلاقی حس حمایت را در کارکنان 

این به معناي اهمیت متغیر . مندي شغلی خواهد شد انگیزد و این حمایت موجب رضایت بر می
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ی ادراك شده در با توجه به آزمون میانگین، حمایت سازمان. حمایت سازمانی ادراك شده می باشد
 به ،بنابراین. دانشگاه فردوسی توسط کارکنان خانم زیر میانگین بوده و وضعیت خوبی را دارا نیست

با . رسد دانشگاه فردوسی در ایجاد جو حمایتی از کارکنان خانم خوب عمل نکرده باشد نظر می
توان پی برد که   حمایت سازمانی ادراك شده میموردنامه در  هاي پرسش تر پرسش بررسی بیش

 و هدف هادر سازمانی که در آن مشغول به کارم، براي "هایی مانند  بیش از نیمی از افراد پرسش
سازمان به آسایش و راحتی من اهمیت "که   یا این"هاي شخصی من ارزش زیادي قایل اند ارزش

  . اند  را با گزینه مخالفم یا بسیار مخالفم ارزیابی نموده"می دهد
 ویژه گونهشناختی محیط کار و به  هاي روان رسد جنبه پژوهش به نظر میاین جه به نتایج با تو    

   بسیار است بهیبافت اخلاقی و حمایت ادراك شده از سازمان براي کارکنان خانم داراي اهمیت
ل یبایست به مسا  در دانشگاه می،بنابراین. دکن ها را تعیین می هاي شغلی آن  که واکنشاي گونه

این توجه با ایجاد فرهنگ اخلاقی و جو اخلاقی در سازمان ایجاد . لاقی توجه ویژه مبذول گردداخ
ها اخلاقی عمل نموده و مقررات،  د که مدیریت دانشگاه و دانشکدهکن این امر ایجاب می. خواهد شد

به دلیل جو آموزشی دانشگاه که نقش . شوندها و کدهاي اخلاقی در سازمان تبیین  چارچوب
رسد دانشگاه در ایجاد بافت اخلاقی وضعیت   به نظر میکند،  هاي اخلاقی را ایفا می مایتی از جنبهح

 اما ،باشد و ادراك کارکنان از اخلاقی بودن سازمان متوسط و قابل قبول است بدي را دارا نمی
نظر به . شود   ویژهیحمایت ادراك شده از سازمان در وضعیت خوبی قرار نداشته و باید توجه

رسد کارکنان خانم در ایران به دلیل وجود بحث جنسیت در انتصابات و ترفیعات شغلی احساس  می
تري از سازمان داشته باشند و این نه تنها در دانشگاه فردوسی بلکه در بسیاري از  حمایت کم

  . کند بایست تغییر   که مسلما میاستها در ایران مشهود  سازمان
 انجام در یکی از دانشگاههاي دولتی کشور پژوهشاین : هایی نیز دارد این پژوهش محدودیت    

. گیرد انجامبایست با احتیاط  اي غیر انتفاعی یا آزاد میه تعمیم نتایج آن به سایر دانشگاهگرفته و
 شواهد موجود مبنی بر ،چنین  با توجه به احساس وظیفه محقق نسبت به زنان و همپژوهشاین 

و  زنان مورد بررسی قرار گرفته است حمایتی و اخلاقی براي زنان، در جامعه تر مسایل اهمیت بیش
نند بر توا بعدي می هاي پژوهش ،چنین هم.  مشابه در جامعه مردان وجود داردپژوهشیلزوم انجام 

  .  هاي شغلی بپردازند هاي سازمانی در واکنش خانواده در کنار حمایتهاي  نقش حمایت
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