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 چکیده
ز ی یکی انساناانسانی برای حل مسائل ریتی و بهره گیری از الگوهای غیربه دلایل ضعف مدی

خیر در واکنش به این های ادر سال .اند مشکلات اخلاقی استکارکنان با آن مواجه که امروزهمشکلاتی 
اند.  ش گرفتهر پیدوضعیت سازمان ها استراتژی هایی چون تدوین ضوابط اخلاقی برای هدایت کارکنان 

وه بر هند. علاا کاهش درامیدوارند تا از این طریق سلامت اخلاقی سازمان را افزایش و فساد  سازمان ها
 ردن جویکاهم ایجاد و ساخت رفتارهای اخلاقی، یکی دیگر از چالش های موجود در سازمان ها فر

ثبت به نام ارهای مرفت است که باعث تقویت رفتارهای مثبت در بین کارکنان گردد که فرد لوتانز از این
قاله پنج ر این مد. ستاسازمان ها د در رفتار سازمانی مثبت یاد می کند که مرتبط با اصول اخلاقی موجو
سی و وش احساههن و بینی، آرامش ذبعد اساسی رفتار سازمانی مثبت شامل اعتماد به نفس، امید، خوش

آماری  هایادهدلیل تأثیر آن بر اخلاق کار مورد بررسی قرارگرفته است، نتایج حاصل از تجزیه و تح
 خلاق کار رابطهاگانه فوق و های پنجبین مولفه ≥P 05/0دهد که ضریب همبستگی در سطح  نشان می

ه کار بلبستگی لفه ددهد، موداری وجود دارد، همچنین تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه نشان میمعنی
تأثیر  ماید، میزاننمی بینی، آرامش ذهنی و هوش احساسی را تبییندرصد واریانس خوش 35به تنهایی 

باشد. در پایان یمدرصد  74دار و برابر معنی ≥P 05/0 تار سازمانی مثبت در سطحاخلاق کار بر رف
 پیشنهادات کاربردی نیز ارایه شده است.

 CHOSEاخلاق کار ، رفتار سازمانی مثبت ، مدل  های کلیدی: واژه

                                                           
1- Work Ethic 

2- POB( positive organization behavior ) 
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 مقدمه
ی گوهلا ضعف مدیریت در قرون اخیر این بوده که برای حلل مسلایل انسلانی از ال   

ا آن بل ارکنلان  غیرانسانی بهره گرفته است. یکی از مشکلاتی که امروزه در سازمان ها ک
یدن ابت و رسل ها به خاطر تشدید رقمواجه اند مشکلات اخلاقی است. بسیاری از سازمان

بلرای   شلوند. معملای اخلاقلی   وری و سودآوری مرتکب اعمال غیراخلاقلی ملی  به بهره
ا اینکله  کنند ی باید اعمال غیراخلاقی سازمان را گزارش بسیاری از کارکنان این است که

دبین و دیران بل آنها را نادیده بگیرند. وجود کارهای غیراخلاقی کارکنان را نسلبت بله مل   
ه این بر واکنش های اخیر دها را به مدیریت و سازمان ذایل کرده است در سالاعتماد آن

ای بلود رفتارهل  ار بروشلورهایی بلرای به  ها و انتشل ها، همایشها، کارگاهوضعیت، سازمان
ن طریلق  که از ای ها امیدوارندگیرد. سازمانها در این راستا صورت میاخلاقی در سازمان

       کله   سلامت اخلاقی سلازمان را افلزایش و فسلاد را کلاهش هنلد. در چنلد دهله اخیلر        
     سلبت بله  ن واژه هایی با رویکرد منفی چون غیبلت، نارضلایتی شل لی و ... رشلد زیلادی     
ش ی، آرامل واژه های مثبت گرایانه چون اعتماد به نفس و خودبلاوری، امیلد، خلوش بینل    

اشلته  دذهنی، هوش احساسی )توانایی شناسایی و مدیریت احساسلات خلود و دیگلران(    
رایانله  گهلای مثبلت   است بنا بر آنچه آشکار است، در حوزه سازمان و ملدیریت موضلو   

 رایانه مورد بی توجهی واقع شده است.های منفی گنسبت به موضو 
یکرد د دو روکاربرد روانشناسی مثبت گرا در عرصه سازمان و مدیریت منجر به ایجا

 جدید در این زمینه شده است:
ز ن دسلته ا هلای خلرد رفتلار سلازمانی و آ    رفتار سازمانی مثبت گرا بیشتر بر جنبله 

 کند.تند تأکید میحالات مثبت شخصیت انسانی که قابل توسعه و پرورش هس
کند کید میانی تأهای کلان رفتار سازمهای سازمانی مثبت گرا بیشتر بر جنبهپژوهش -

 گرا متأثر ار روانشناسی مثبت گرا است.و رفتار سازمانی مثبت
 رکنان،د کاشناخت رفتار سازمانی مثبت و رشد افکار مثبت، باعث افزایش عملکر -

سطح   رفتنبالا ت خاطر، توسعه اقتصادی ل اجتماعی ووری، رضایکارایی، بهبود بهره
 شود.رفاه می

های امروزی با مفاهیمی هم چون سرعت نوآوری ت ییلر و تحلولات آتلی،    سازمان
هلای  ها مفهوم داراییشود، در این ویژگیکیفیت، رضایت مشتری و خلاقیت توصیف می
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شود کاملاً مشهود اسلت.  میناملموس و فکری که تحت عنوان سرمایه انسانی از آن یاد 
سرمایه انسانی نیروی بالقوه حاصل از دانش و رفتار فرد است، یعنلی دانلش بله عنلوان     
توانایی بالقوه برای موفقیت یک ضرورت اساسی و پایه مزیت رقلابتی اسلت. عللاوه بلر     

های موجود در رفتار سازمانی، ایجاد و تقویلت  ساخت سرمایه انسانی یکی دیگر از چالش
مایه اجتماعی است هر چند سرمایه اجتماعی ویژگی جمعی )گروه، سلازمان، خلانواده،   سر

های فردی، افراد در جهت ایجاد اعتماد روابط و همکاری ناشلی  ملت( دارد ولی از تلاش
اند. کارل راجلرز وابراهلام ملازلو    می شود. سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی در هم تنیده

علاوه بر بهبود افراد مریض باید به سخت و ایجاد انسان سلالم  معتقدند که روان شناسی 
و خودشکوفا نیز توجه کند. روان شناسی مثبت صرفاً به سطح فردی تأکید ندارد بلکله در  
سطح سازمانی و اجتماعی نیز سرمایه گذاری بر روی فضلیلت ملدنی، تقلوا، مسلوولیت،     

 رفتار شهروندی، نو  دوستی و اخلاق تأکید دارد.
 نگرد:های زیر درگذر زمان میان شناسی مثبت به ویژگیرو

 رضایت از گذشته .1

 دخوشی و شادی در حال .2
 امید و خوش بینی به آینده .3
 

 سلرمایه  لوتانزو و همکاران ترکیب بهینه روان شناسلی مثبلت، سلرمایه انسلانی و    
 نلد ملی دان  اجتماعی را ضرورت اجتناب ناپذیر برای شکل دهی رفتارهای سازمانی مثبت

 (2004؛ لوتانز و یوسف، 2004)لوتانز و همکاران، 
 

 رد:توان در زیر مشاهده کعوامل تشکل دهنده رفتارهای سازمانی مثبت را می
 

 سرمایه اجتماعی

 
 
 
 
 
 

 : عوامل تشکل دهنده رفتارهای سازمانی مثبت(1) شکل

رفتارهای 

 سازمانی مثبت

 روانشناسی مثبت  سرمایه انسانی
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قیله  ب انز بلا ایجاد امید و آرزو افزایش اعتماد به نفلس و خودبلاوری در نیریله لوتل    
و  کنلد د ملی های مثبت تأکیمتفاوت است، زیرا به شناسایی مطالعه و سنجش این ویژگی

 به سازمان و محیط کاری مربوط می شود.
رده است که ( را ارایه کCHOSEلوتانز، پنج بعد اساسی رفتار سازمانی مثبت )مدل 

 عبارتند از:
 1میز کارهااعتماد به نفس و خودباوری: باور فرد به انجام موفقیت آ .1

 2امید: تعیین اهداف برای آینده )قدرت اراده( و شناسایی راه های نیل به آنها  .2

 3خوش بینی: انتیار پیامدهای مثبت، توجه به علل مثبت و تأکید بر پشتکار .3

 4آرامش ذهنی: رفاه ذهنی، بهزیستی و رضایت از زندگی .4

 5هوش احساسی: توانایی شناسایی و مدیریت احساسات .5

 
شلکلات  انلد م هلا بلا آن مواجله   مشکلاتی که امروزه کارکنان در سلازمان یکی از 

وری هری و بهرها به خاطر تشدید رقابت و نیل به سودآواخلاقی است بسیاری از سازمان
 شوند.مرتکب اعمال غیراخلاقی می

هایی اسلت کله عللاوه بلر     یکی از ترجیحات نیروی انسانی امروزه کار در سازمان
ها با انجام مسؤولیت اجتماعی سازمان، در بیرون سازمان نیلز  درون آن رعایت اخلاق در

نفعلان  اخلاق را رعایت کنند. مسوولیت اجتماعی به تهلدات سلازمان در قبلال کلیله ذی    
(. املروزه سلرمایه انسلانی اهمیلت     2002درونی و بیرونی اشاره دارد )ملاری وی جلک،   

هلای  زاری ارزشلمند بلرای توسلعه دارایلی    است، به طوری که آن را اب فراوانی پیدا کرده
طلبد دانند. گام برداشتن در جهت ارتقای این سرمایه نامشهود میکلیدی یک سازمان می

تا به بررسی ابعاد درونی موجود در انسان بپردازیم و با توجه به حلالات و روحیلات آنلان    
سازمان را فراهم آوریم. زمینه ارتقاء این سرمایه منابع انسانی موجود و در نهایت عملکرد 

یکی از موضوعاتی که جدیداً مورد توجه متخصصین قرار گرفتله اسلت، رفتلار سلازمانی     

                                                           
1 . Confidence  
2 . Hope 

3 . Optimism 

4 . Subjective Well - being 

5 . Emotional intelligence 



 ....بررسی نقش اخلاق کار بررفتار سازمانی مثبت

  

 

77 

( است. که ابعاد آن شامل: اعتماد بله نفلس، امیلد، خلوش بینلی،      CHOSEمثبت )مدل 
باشد. از آنجایی که رفتار سلازمانی مثبلت شناسلایی،    آرامش ذهنی و هوش احساسی می

گیری توانایی های بالقوه مثبت روان شناختی منلابع انسلانی اسلت کله     شناخت و به کار
، 698قابل سنجش بوده و برای بهبود عملکلرد سلازمانی قابلل ملدیریت اسلت )لوتلانز،       

(؛ مدیران امروزی با اجتناب از مش ول کردن ذهن فرد درباره معایب انسانی و عدم 2008
انلد و بلدین ترتیلب    مثبلت تکیله کلرده    هلای های انسانی و ویژگیها بر تواناییموفقیت
اند امیدواری، اعتماد به نفس، خوش بینلی، آراملش ذهلن و هلوش احساسلی را      توانسته

توسعه داده و عملکرد فردی و سازمانی را بهبود بخشید. حال با توجه بله اینکله سلرمایه    
 پلذیر بلرای شلکل دهلی    اجتناب اجتماعی، سرمایه انسانی و روان شناسی مثبت ضرورت

باشد و به طلور کللی گلامی اساسلی در جهلت پیشلبرد اهلداف        رفتار سازمانی مثبت می
باشد. با استفاده از یک فرضیه اصلی و پنج فرضلیه  سازمانی و بهبود عملکرد سازمانی می
توپخانه شهرضا در استان اصفهان بلا توجله بله     22فرعی به تبیین این موضو  در گروه 

خلاق کار و تأثیر آن بر رفتار سازمانی مثبت بلا اسلتفاده از   میازن برخورداری کارکنان از ا
مدل لوتانز که به صورت جامع تمام فاکتورهای اخلاق کلار در کلل سلازمان را پوشلش     

 دهد. اخلاق کا را سنجیده و سپس به تأثیر همبستگی بین این دو مت یر پرداخته ایم.می
 

توان مطرح کرد، در ابعاد فلردی  یاهمیت اخلاق کار با علم به آن را از دو دیدگاه م
با توجه به این که اخلاق کار در تمامی ابعاد زندگی کلاری و خلانوادگی و اجتملاعی اثلر     

گذارد شایسته است تمامی افراد، آگاهی کلی و جزیلی از واقعیلت بنیلادی آن داشلته     می
هلا و  تواند در درک رفتار، بصلیرت، نگلرش  باشد. حتی یک دوره کوتاه مدت آموزشی می

توانلد  های افراد یاری دهنده باشد. از طرف دیگر در ابعاد سازمانی اخلاق کار ملی واکنش
های فکری و حجم سرمایه انسانی را توسعه بخشید. پیشرفت در وضعیت روحلی  ظرفیت

و روانی و تأمین سلامتی افراد موجب افزایش طول عمرو در عین حال ازیاد قدرت تولیلد  
    یای کنونی نقش کارکنان دانلش محلور کله از م لز خلود اسلتفاده       گردد. در دنها میآن
دهند. دانستن و یلادگیری  کنند بیشتر از کارکنانی است که کارهای فیزیکی انجام میمی

برای موفقیت فردی و سازمانی یک ضرورت اجتناب ناپذیر است. هلر گونله یلادگیری و    
وزه انسلان اصللی تلرین سلرمایه و     دانستن مربوط به انسان است و از این روست که امر
(. از دیدگاه کارل راجرز و 20: 2005بهترین دارایی سازمان محسوب می شود )پومیروی، 
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مازلو جهت ساخت انسان سالم و خود شکوفا باید به نیمه پر لیلوان اهمیلت داد و بلدین    
یلد بلر   های مثبت انسان باید توجه کرد. حلال بلا تأک  شناسی مثبت و جنبهترتیب به روان

ها، مطالعه رفتار سازمانی مثبلت کله ریشله در    های مثبت رفتار سازمانی در سازمانجنبه
(. مسلوولیت اخلاقلی   46: 1386کند )قللی پلور،   روان شناسی مثبت دارد اهمیت پیدا می

، در 2010نقش مهملی در افلزایش کلارآیی و اثربخشلی سلازمانی دارد. فلرد آردیویلد،        
هلای  در سازمان اصول اخلاقی خوب از پیش شرط» ت که مدیریت استراتژیک برآن اس

استراتژیک خوب است و اصول اخلاقی خوب یعنی شرکت خوب. اخلاق خلوب نله تنهلا    
کنلد.  کند بلکه آنان را به طرفلداران دو آتشله شلما تبلدیل ملی     مشتریان شما را زیاد می

شود. اخللاق  رو  مییابد اخلاق شاخلاق قانون نانوشته است و جایی که قانون پایان می
 شود.پذیری میروح قانون است و ترویج آن سبب قانون

رگلوار  نسان بزامام علی ) (: کرامت، نیک رفتاری و دوری از پستی است. بنابراین ا
ه به ویلژ  کسی است که سجایای اخلاقی خویش را نیکو کند و از هرگونه پستی و زشتی

 (.17: 1389 ر، گناه و معصیت بپرهیزد )الهامی نیا، علی اص
 و( اخللاق گوید: )من ندیدم در جهان جستجو هیچ اهیلیت به از خوی نکمولوی می

ن جلا  کار مهمترین عامل توسعه اقتصادی محسوب می شود. اهمیلت ایلن موضلو  از آ   
 ا رابطله و توان باعث ارتقاء عملکلرد سلازمان گلردد و ایلن کله آیل      شود که میناشی می

؟ ت یلا نله  ق کار و رفتار سلازمانی مثبلت ملورد تأییلد اسل     همبستگی بین دو مت یر اخلا
 موضوعی است که شایسته تحقیق است.

میلزان   ه بررسلی بنابراین در این پژوهش ابتدا با استفاده از پرسشنامه اسلتاندارد بل  
مثبلت بلا    توپخانه شهرضا و نقلش آن بلر رفتلار سلازمانی     22اخلاق کار کارکنان گروه 
-قرار می ورد سنجشسازمان را با توجه به تمامی ابعاد موجود ماستفاده از مدل لوتانز که 

ستگی ضریب همب وهای موجود پرداخته ایم در نهایت به تأیید یا رد فرضیهدهد، پرداخته
خللاق  تعیلین ا  ایم. این تحقیق گامی نو و موثر برایبین این دو مت یر را مشخص نموده

کند که ا ارایه میتوپخانه شهرض 22نان گروه کار و تأثیر آن بر رفتار سازمانی مثبت کارک
حقیلق  تاربردی نتایج ناشی از آن بسیار اهمیت دارد. با توجه به مطالب فوق و اهلداف کل  

 حاضر عبارتند از:
فزایش هت االف. سنجش میزان اخلاق کار و ابعاد رفتار سازمانی مثبت در ارتش ج

 عملکرد سازمانی؛
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اصلاح  کار و خلاقار اخلاق کار به منیور بالا بردن ب. شناسایی برخی از عوامل موثر ب
 فرهنگ رایج در سازمان؛

 ج. بررسی ارتباط اخلاق کار با رفتار سازمانی مثبت در سازمان؛
 کارهای ارتقاء  اخلاق کارد. ارایه راه

 

 روش تحقیق
یقلات  تحق قلملرو  پلردازد در آنجایی که به بررسی وضع موجلود ملی   این تحقیق از

 ازمانی مثبلت سل  رفتلار  بلا  جایی که بررسی رابطه بین اخلاق کارآن از رارداد وتوصیفی ق
 .باشدنو  همبستگی می پردازد تحقیق ازمی
 

 جامعه آماری
ت جامعه؛گروهی ازافراد،که دارای یک یاچندصلفت مشلترک هسلتندکه ایلن صلفا     

ی باشد،وممکن است همه افرادیک نلو  خلاص ویاعلده محلدودتر    موردتوجه محقق می
امل کلیله  جامعه آماری ایلن پلژوهش شل   (. 4 ،1371 جانبست،) ازهمان گروه رادربرگیرد

 .باشدنفرمی 1131 توپخانه شهرضاشامل 22 کارکنان گروه
 

 تعیین حجم نمونه
 انس صفتبه منیور تعیین حجم نمونه این پژوهش با توجه به دسترس نبودن واری

 q= 14/0و  p= 76/0قلدماتی نسلبت   پرسشلنامه م 30مورد مطالعه ابتلدا بلا اسلتفاده از    
داد نمونله  درصلد تعل   95برآورد و سپس با استفاده از فرمول کوکران با سلطح اطمینلان   

 این تعداد که از باشدمی نفر224 این پژوهش در نیاز های موردنمونه برآورد گردید. تعداد
 سشنامهرپپرسشنامه برگشت داده شده است که نرخ بازگشت  195 پرسشنامه توزیع شده

 .باشدمی درصد 97
 سپس با استفاده از فرمول زیر مقدار ضریب آلفا را محاسبه کرد.

 
 

 که در آن
Jتعداد زیر مجموعه سوال های پرسشنامه یا آزمون = 
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2
JS واریانس زیر آزمون =J ام 
2S واریانس کامل آزمون = 

 

ار اسلت اعتبل   گیری از آلفای کرونباخ استفاده شلده اندازهجهت سنجش پایایی ابزار 
مقلدماتی   بلر اسلاس مطالعله    94/0و رفتار سازمانی مثبت  89/0پرسشنامه اخلاق کاری 

 باشد.برآورد گردید که حاکی از پایایی بالای ابزار اندازه گیری می
ه ه شلد تفادگیری این پژوهش از روایی محتوایی اسجهت سنجش روایی ابزار اندازه

د است روایی محتوایی یک آزمون معملولاً توسلط افلرادی متخصلص در موضلو  ملور      
 ارد. جهلت دشود. از این رو روایی محتلوا بله قضلاوت داوران بسلتگی     مطالعه تعیین می

 وراهنملا   گیری این پژوهش پرسشلنامه مقلدماتی در اختیلار اسلتاد    سنجش روایی اندازه
 دند.آنان روایی پرسشنامه را تأیید نمومشاور به عنوان داور قرار گرفته و 

 

 ابزار اندازه گیری
 یافته های تحقیق

 ه رفتلار ابزاراندازه گیری پرسش نامه اخلاق کار )مدل گریگلوری ( و پرسلش نامل   
وده ( می باشد که بر اسلاس طیلف لیکلرت بل    CHOSE)مدل فرد لوتانز  سازمانی مثبت

 حلیل انجام گرفته است .تجزیه و ت SPSSاست و با استفاده از نرم افزار 
 

 فرضیات تحقیق
 فرضیه اصلی

 بین اخلاق کار و رفتار سازمانی مثبت رابطه وجود دارد.
 فرضیه فرعی

 . بین اعتماد به نفس )خودباوری( و اخلاق کار رابطه وجود دارد.1
 . بین امید به زندگی و اخلاق کار رابطه وجود دارد.2
 وجود دارد.. بین خوش بینی و اخلاق کار رابطه 3
 . بین هوش احساسی و اخلاق کار رابطه وجود دارد.4
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 نتایج پژوهش

 
 (: ضریب همبستگی پیرسون بین مولفه های اخلاق کاری با مولفه اعتماد به نفس1جدول )

 ضریب همبستگی
 روح جمعی روابط انسانی پشتکار و جدیت دلبستگی به کار

r p r p r p r p 
 001/0 399/0 001/0 500/0 001/0 469/0 001/0 506/0 اعتماد به نفس

 001/0 367/0 001/0 352/0 001/0 560/0 001/0 596/0 امید
 001/0 339/0 001/0 306/0 001/0 514/0 001/0 543/0 آرامش ذهنی

 001/0 329/0 001/0 363/0 001/0 475/0 001/0 564/0 خوش بینی

 001/0 257/0 001/0 427/0 001/0 337/0 001/0 388/0 هوش احساسی
 001/0 395/0 001/0 447/0 001/0 557/0 001/0 615/0 رفتار سازمانی مثبت

 

 

 یروابط انسان همبستگی بین اعتماد به نفس با دلبستگی به کار، پشتکار و جدیت،
 معنی دار بوده است.  p/050و روح جمعی در سطح 

 و روح سانی، پشتکار و جدیت، روابط انهمبستگی بین امید با دلبستگی به کار
 معنی دار بوده است. p/050جمعی در سطح 

ابط ، روریب همبستگی بین آرامش ذهنی با دلبستگی به کار، پشتکار و جدیت
 معنی دار بوده است. p/050انسانی و روح جمعی در سطح 

انی و ط انسی به کار، پشتکار و جدیت، رواببینی با دلبستگهمبستگی بین خوش
 معنی دار بوده است. p/050روح جمعی در سطح 

نسانی اابط همبستگی بین هوش احساسی با دلبستگی به کار، پشتکار و جدیت، رو
 معنی دار بوده است. p/050و روح جمعی در سطح 

وابط ردیت، جمثبت با دلبستگی به کار، پشتکار و همبستگی بین رفتار سازمانی 
 معنی دار بوده است. p/050انسانی و روح جمعی در سطح 

 

 (: ضریب همبستگی پیرسون بین مولفه ها با اخلاق کاری2جدول )

 ضریب همبستگی
 اخلاق کاری

r p 
 001/0 590/0 اعتماد به نفس

 001/0 614/0 امید

 001/0 564/0 یآرامش ذهن

 001/0 558/0 خوش بینی

 001/0 614/0 هوش احساسی
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(: ضریب همبستگی پیرسون و مجذور ضریب همبستگی چندگانه پیش بینی رفتار 3جدول )

 های اخلاق کاریسازمانی مثبت بر اساس مولفه

 مدل
 ضریب همبستگی

 چندگانه
 مجذور ضریب

 همبستگی چندگانه
 مجذور ضریب همبستگی

 تعدیل شدهچندگانه 
 خطای 
 استاندارد

 گام به گام
 87/17 375/0 378/0 615/0 مرحله اول
 35/17 410/0 417/0 645/0 مرحله دوم

 
 (: آزمون معنی داری رگرسیون چندگانه4جدول )

 F P ت ییرات  ت ییرات مجذور ضریب همبستگی چندگانهF سطح معنی داری 

 001/0 18/117 378/0 001/0 18/117 اول

 001/0 74/12 039/0 001/0 53/68 مدو

 

 دار است.معنی p/050دهد نتایج معادله رگرسیون در سطح نتایج جدول نشان می
 

 (: پیش بینی کننده های رفتار سازمانی مثبت5جدول )

 مدل
 ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

T Sig VIF 
B خطای استاندارد Beta 

مرحله 
 اول

 ضریب ثابت
 دلبستگی به کار

04/49 
63/1 

49/9 
151/0 

 
815/0 

16/5 
82/10 

001/0 
001/0 

 
1 

مرحله 
 دوم

 ضریب ثابت
 دلبستگی به  کار
 پشتکار و جدیت

669/46 
16/1 
660/0 

24/9 
197/0 
185/0 

 
438/0 
264/0 

05/5 
91/5 
57/3 

001/0 
001/0 
001/0 

 
80/1 
80/1 

 

ت، انی مثبهای رفتار سازمبینی کنندهین پیشهای جدول بهتربر اساس یافته
واحد  ای یکباشد. بر اساس ضریب بتا به ازدلبستگی به کار و پشتکار و جدیت می

فزایش و به ازای واحد ا 438/0افزایش در دلبستگی به کار میزان رفتار سازمانی مثبت 
 واحد افزایش 264/0یک واحد  افزایش در پشتکار و جدیت میزان رفتار سازمانی مثبت 

 یابد.می
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 های آماری مورد استفادهمدل

 استفاده گردید βو  Tآماری  در این پژوهش از دو مدل
 

 
 T( : مدل آماری 2شکل )

 

 

 
 

 β(: مدل آماری 3شکل )

 

 آزمون فرضیه های پژوهش بر اساس مدل سازی معادلات ساختاری
 و طالعه مورد برای بررسی تاثیر اخلاق کار بر رفتار سازمانی مثبت در جامعه م
 ست.اآزمون فرضیه های پژوهش از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده 

د ی چنرگرسیون خط ی باض های استفاده از معادلات ساختارشرایط و پیش فر
ستفاده اختاری ت سامسیر و معادلا لتوان از تحلی باشد. لذا در صورتی می مت یره برابر می

( واریانس خطاها 2( میانگین خطاها صفر باشد؛ 1نمود که این شرایط محقق شده باشند: 
های ن مت یر( بی4جود نداشته باشد؛ و ( بین خطاهای مدل همبستگی و3ثابت باشد؛ 

 مستقل هم خطی وجود نداسته باشد .
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 نرمال وزیعخطاها باید دارای ت مفروضات اول و دوم بدین معنی است که توزیع
   اده ن استفتسووا-باشد. به منیور بررسی استقلال خطاها از یکدیگر از آزمون دوربین

ض عدم همبستگی قرار گیرد فر 5/2تا  5/1 می شود. چنانچه آماره این آزمون در بازه
 ختاریه سابین خطاها پذیرفته می شود و یکی از پیش شرط های استفاده از معادل

     ون (. در پژوهش حاضر، مقدار آماره آزم128، 1386محقق می شود )مومنی، 

 دارد. علاوه بر قرار 5/2و  5/1می باشد و در فاصله  98/1برابر  (DW)واتسون -دوربین
 این، بایستی خطاها دارای توزیع نرمال با میانگین صفر باشند.

   ی مستقل باید هاچهارم یعنی عدم هم خطی بین مت یربرای بررسی فرض 
محاسبه شود. مقادیر ویژه نزدیک به  2وشاخص وضعیت 1شاخص های مقدار ویژه

صفرنشان می دهد همبستگی داخلی پیش بین ها زیاد است. در مورد شاخص وضعیت 
 نشان دهنده مشکل جدی در استفاده از معادلات ساختاری است . 30نیز مقدار بیشتر از 

ادیر ویژه نزدیک به صفر نبوده و هیچ یک از شاخص های از آنجا که در این پژوهش مق
نمی باشد مشکل جدی در استفاده از معادله ساختاری وجود  30وضعیت بیشتر از عدد 

 (.1386)مومنی، ندارد
رای بباشد؟ اساسی مطرح شده این است که آیا این مدل؛ مدل مناسبی می سؤال

و سایر معیارهای مناسب بودن برازش مدل  df/2پاسخ به این پرسش بایستی آمارة 

  2محاسبه شده برابر با df/2مورد بررسی قرار گیرد.با توجه به خروجی لیزرل مقدار 

 پایین نشان دهنده برازش مناسب مدل است. زیرا هر چه مقدارdf/2باشد وجود می

df/2 باشد با توجه به نتایج ذیل که تری میکمتر باشد، مدل ارائه شده مدل مناسب
 اند.از خروجی نرم افزار لیزرل بدست آمده

05/ = .RMSEA  13و/ = .value - p  0/2   =df

2
 

د باش( می=  %5داری استاندارد )بیشتر از مقدار سطح معنی value -  مقدار
 باشد. بنابراین مدل ارائه شده مدل مناسبی می

 

                                                           
 value Eigen -1 

Condition Index -2 
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 ارزیابی معنی داری روابط
استفاده  tره به منیور نشان دادن معناداری هر کدام از پارامترهای مدل از آما

بدست  ارامترپآن  آماره از نسبت ضریب هر پارامتر به خطای  انحراف معیار شود. اینمی
 96/1زرگتر از ب Zو در آزمون  ( ≤2t (2بزرگتر ا ز  t بایستی در آزمونآید که میمی
)/Z( 961  لیزرلباشد تا این تخمینها از لحاظ آماری معنادار شود با توجه به خروجی 

باشد بنابراین کلیة تخمینهای می 2محاسبه شده در کلیة روابط بزرگتر از  tمیزان  4-6
 شند.باارائه شده از لحاظ آماری معنادارمی

 
 (: ارزیابی معنی دار روابط7جدول )

 نتیجه آزمون t ضریب تاثیر مت یر آشکار مت یر پنهان
 + 19/14 87/0 دلبستگی و علاقه به کار اخلاق کار

 + 83/11 /77 پشتکار و جدیت در کار اخلاق کار

 + 18/9 /44 روابط سالم و انسانی محل کار اخلاق کار

 + 48/7 54/0 ت در کارروح جمعی و مشارک اخلاق کار

 + 12/54 72/0 اعتماد به نفس رفتار سازمانی مثبت

 + 90/11 91/0 امید رفتار سازمانی مثبت

 + 88/11 /84 خوش بینی رفتار سازمانی مثبت

 + 11/9 67/0 هوش احساسی رفتار سازمانی مثبت

 + 70/8 74/0  رفتار سازمانی مثبت اخلاق کار

 
 رازندگی مدل (: شاخص های ب8جدول )

 حداقل مورد قبول  مقداره  شاخص های برازندگی 

 د اشباین مقدار در یک برازش ایده ال برابر دو می  2 نسبت مقدار مجذور کای دو به درجه آزادی 

 ریشه دوم برآورد میانگین واریانس 
 خطای تقریب 

 /05کمتر از  /05

 /90 /94 شاخص نیکوئی برازندگی 

 /90 /90 یل شده شاخص نیکوئی تعد

 /90 /92 شاخص نرم نشده برازندگی 

 نزدیک به صفر  /017 ریشه میانگین مجذور باقی مانده 

 /90 /95 شاخص برازندگی تطبیقی 

 

 شد شاخص های ارائه شده نشان دهنده برازندگی و تناسب بالای مدل می با
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 جمع بندی راهکارها
بستگی ب همه اول پژوهش نشان داد ضریهای مربوط به فرضی تجزیه و تحلیل یافته

. بنابراین بین دار بوده استمعنی  p≤05/0بین اعتماد به نفس با اخلاق کاری در سطح 
درصد  34ن اعتماد به نفس با اخلاق کاری رابطه وجود دارد. بر اساس ضریب تعیی

ی هافتهیل یاباشد. تجزیه و تحلواریانس اعتماد به نفس با اخلاق کاری مشترک می
ق ا اخلاگی بمربوط به فرضیه دوم پژوهش نشان داد ضریب همبستگی بین امید به زند

اری ا اخلاق کبدار بوده است. بنابراین بین امیدزندگی معنی   p≤05/0 کاری در سطح
دگی با اخلاق درصد واریانس امید به زن 37رابطه وجود دارد. بر اساس ضریب تعیین 

نشان  پژوهش و تحلیل یافته های مربوط به فرضیه سومباشد. تجزیه کاری مشترک می

دار  معنی   p≤05/0داد ضریب همبستگی بین خوش بینی با اخلاق کاری در سطح 
 ببر اساس ضری بوده است. بنابراین بین خوش بینی با اخلاق کاری رابطه وجود دارد.

 باشد.درصد واریانس خوش بینی با اخلاق کاری مشترک می 31تعیین 
و تحلیل یافته های مربوط به فرضیه چهارم پژوهش نشان داد ضریب  یهتجز

. دار بوده استمعنی  p≤05/0همبستگی بین آرامش ذهنی با اخلاق کاری در سطح 
های بنابراین بین آرامش ذهنی با اخلاق کاری رابطه وجود دارد. تجزیه و تحلیل یافته

ستگی بین هوش احساسی با مربوط به فرضیه پنجم پژوهش نشان داد ضریب همب
دار بوده است. بنابراین بین هوش احساسی با معنی  p≤05/0اخلاق کاری در سطح 

درصد واریانس هوش احساسی 37اخلاق کاری رابطه وجود دارد. بر اساس ضریب تعیین 
باشد. تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد مولفه با اخلاق کاری مشترک می

کند با درصد واریانس رفتار سازمانی مثبت را تبیین می 37به تنهایی  دلبستگی به کار
یابد. درصد افزایش می 41ورود مت یر پشتکار و جدیت میزان واریانس تبیین شده به 

های رفتار سازمانی مثبت، دلبستگی به کار و پشتکار و جدیت بهترین پیش بینی کننده
احد افزایش در دلبستگی به کار میزان رفتار باشد. بر اساس ضریب بتا به ازای یک ومی

واحد افزایش و به ازای یک واحد افزایش در پشتکار و جدیت  428/0سازمانی مثبت 
یابد. تجزیه وتحلیل رگرسیون واحد افزایش می 264/0میزان رفتار سازمانی مثبت 

د به نفس را درصد واریانس اعتما 25چندگانه نشان داد مولفه دلبستگی به کار به تنهایی 
بینی یابد. بهترین پیشدرصد افزایش می 35کند با ورود مت یر روح جمعی به تبیین می

های اعتماد به نفس، دلبستگی به کار، روابط انسانی، پشتکار و جدیت و روح جمعی کننده
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باشد. بر اساس ضریب بتا به ازای یک واحد افزایش در دلبستگی به کار میزان اعتماد می
واحد  260/0واحد افزایش و به ازای یک واحد افزایش در روابط انسانی  183/0س به نف

 169/0افزایش و به ازای یک واحد افزایش در پشتکار و جدیت میزان اعتماد به نفس 
واحد  146/0واحد و به ازای یک واحد افزایش در روح جمعی میزان اعتماد به نفس به 

ننده های  هوش احساسی،روابط انسانی و دلبستگی یابد. بهترین پیش بینی کافزایش می
باشد. بر اساس ضریب بتا به ازای یک واحد افزایش روابط انسانی میزان هوش به کار می
واحد افزایش و به ازای یک واحد افزایش در دلبستگی به کار میزان  302/0احساسی 

چندگانه نشان  یابد. تجزیه و تحلیل رگرسیونمی واحد افزایش 221/0هوش احساسی 
کند با ورود درصد واریانس امید را تبیین می 35داد مولفه دلبستگی به کار به تنهایی 

یابد. بهترین درصد افزایش می 40مت یر پشتکار و جدیت میزان واریانس تبیین شده به 
باشد. بر اساس ضریب های امید، دلبستگی به کار و پشتکار و جدیت میپیش بینی کننده

واحد افزایش و به  40/0ازای یک واحد افزایش در دلبستگی به کار میزان امید  بتا به
یابد. واحد افزایش می 293/0ازای یک واحد افزایش در پشتکار و جدیت میزان امید 

درصد  35تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد مولفه دلبستگی به کار به تنهایی 
کند با ورود مت یر پشتکار و جدیت میزان واریانس واریانس آرامش ذهنی را تبیین می

های آرامش ذهنی، یابد. بهترین پیش بینی کنندهدرصد افزایش می 40تبیین شده به 
باشد. بر اساس ضریب بتا به ازای یک واحد دلبستگی به کار، پشتکار و جدیت می

ه ازای یک واحد افزایش و ب 361/0افزایش در دلبستگی به کار میزان آرامش ذهنی 
یابد. واحد افزایش می 274/0واحد افزایش در پشتکار و جدیت میزان آرامش ذهنی 

درصد  35تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد مولفه دلبستگی به کار به تنهایی 
کند با ورود مت یر پشتکار و جدیت میزان واریانس تبیین واریانس خوش بینی را تبیین می

یابد. بهترین پیش بینی کننده ها خوش بینی، دلبستگی به افزایش می درصد 40شده به 
واحد افزایش و به ازای یک واحد افزایش در پشتکار و  446/0کار، میزان خوش بینی 

واحد افزایش می یابد. تجزیه و تحلیل رگرسیون  177/0جدیت میزان خوش بینی 
درصد واریانس هوش احساسی را  35چندگانه نشان داد مولفه دلبستگی به کار به تنهایی 

درصد  40کند با ورود مت یر پشتکار و جدیت میزان واریانس تبیین شده به تبیین می
یابد. تجزیه و تحلیل معادلات ساختاری نیز نشان داد. میزان تأثیر اخلاق کار افزایش می

ار بوده معنی د   p≤05/0باشد که در سطح می 74/0بر رفتار سازمانی مثبت برابر با 
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است. در مقایسه با تحقیق دبرانلسون و جاناتان کوگی که میزان تأثیر مولفه های رفتار 
این مولفه ها را  03/0بدست آورده بود این تحقیق به میزان  77/0سازمانی مثبت را 

 کمتر برآورد کرده است.
 

 پیشنهادات کاربردی تحقیق
آوردن  فراهم چنینوان را دیدن( و هم. تکیه کردن بر نقاط مثبت کارکنان) نیمه پر لی1

شود. یمنان جو اعتماد و صمیمیت باعث افزایش اخلاق کار و عملکرد بهتر کارک
رکنان ط کاشود تا با مثبت اندیشی و درک شرایبنابراین به مدیران توصیه می
 اخلاق کار را در آنها تقویت کند.

وری و انگیزه رهد به، میتوان بهبو. با قرار دادن اخلاق کار در کنار قوانین و مقررات2
و  ت عاطفیشود که به وضعیکاری را در کارکنان انتیار داشت بنابراین توصیه می

 خانوادگی کارکنان توجه شود.

ردی سبات فمنا های فوق برنامه، تفریحی و سرگرمی برای تحکیم. استفاده از فعالیت3
توصیه  ...، نماز جماعت و ایهای دورهو اجتماعی میان کارکنان، مثل مسافرت

 شود.می

ن، برای نابراید، ب. حقوق مناسب با کار بر پشتکار و جدیت فرد در محل کار تأثیر دار4
یه رد توصات فارتقای اخلاق کار پرداخت حقوق و دستمزد مکفی و متناسب با شئون

 شود.می

ر طول دش لی  تقایبرداری از نیام ار. برای ارتقاء اخلاق کار، توجه مدیران به بهره5
 شود.حیات کاری فرد توصیه می

یگران و د . با همدردی و سهیم شدن در مشکلات کارکنان و مدیریت احساسات خود6
ر ق کااز نیر روحی باعث تحکیم روابط اجتماعی و در نهایت افزایش اخلا

 گردد.می
لاق ایش اخزاف . عادلانه بودن نیام تشویق وتنبیه در محل کار نقش بسیار مهمی در7

ر اخلاق کار رتقا باه و برداری از نیام عادلانه تشویق و تنبیکار دارد. بنابراین، بهره
 شود.توصیه می

 گردد.یاد م. برای ارتقای اخلاق کار توجه به سلامت روحی و جسمی افراد پیشنه8
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(( MBOاکر)استفاده از شیوه مدیریت مشارکتی)مدیریت بر مبنای هدف، پیتر در .9
ار لاق کپدید آمدن روح جمعی و مشارکت در کار و در نهایت بهبود اخباعث 

در  های پایینشود که مدیران از نیرات و پیشنهادات ردهگردد، توصیه میمی
 هااستفاده نمایند.تصمیم گیری
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