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 )مقاله پژوهشی(                            

به اهمیت اخلاق کار درسازمانهای بهداشتی و درمانی پژوهش حاضر باهدف طراحی مدل اخلاق کار در نظر  

بیمارستانهای دولتی شیراز انجام شده است. پژوهش حاضر کاربردی و اکتشافی است. روش کار در بخش کیفی شامل 

های بخش اداری بیمارستان یابی معادلات ساختاری بود. جامعه پژوهش کارکنان می شامل مدلزمینه مبنا و در بخش ک

نفر به روش هدفمند و در بخش کمی  14دولتی شیراز در بازه زمانی اجرای پژوهش بود. نمونه بخش کیفی شامل 

نیمه ساختاریافته و مقیاس محقق  ها شامل مصاحبهنفر با نمونه گیری تصادفی ساده بود. ابزار گرداوری داده 320شامل 

افزار های پژوهش در بخش کیفی با کدگذاری و در بخش کمی با نرمکار بود. داده ساخته عوامل مرتبط با اخلاق

26SPSS  24وAMOS 4مضمون عمده( و فرعی ) 1برای اخلاق کار در بخش کیفی در ) شدهتحلیل شدند.مدل تدوین 

روش معادلات بندی شد.در بخش کیفی؛ برازش مدل با استفاده از مفهوم( دسته 14مضمون( به مفاهیم عملیاتی )

ها برخوردار است. در مدل آمده نشان داد که مدل از برازش مناسب با دادهدستهای بهساختاری انجام شد که شاخص

محور و ساختار ( مربوط به مقوله فرعی ارتباطات انسان73/3پیشنهادی مقوله اصلی اخلاق کار دارای بیشترین میانگین )

( مربوط به مقوله فرعی احساس عاملیت و کنشگری 42/3و میانگین کمتر ) 77/0ار سلسله مراتبی منعطف با انحراف معی

ها،ضروری است مدیران های اخلاق کاردر بیمارستانمیباشد. با توجه به تاثیرمؤلفه 91/0در محل کار با انحراف معیار 

 برای پیشبرد اخلاق کار به اهمیت محوری اخلاق کار توجه داشته باشند.

 .یدولت یها مارستانیب ،یبیاخلاق کار، روش ترک : کلیدیکلمات   

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422
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معضل اقتصادی و اجتماعی تلقی شده و کار مناسب در جامعه بعنوان  اخلاق کار ضعیف بوده که بایستی فقدان فرهنگ و اخلاق

های کارشناسان مسائل اجتماعی ایران و جامعه شناسان در ارتباط با اخلاق کار مطالعه و بحث و بررسی قرار گیرد. بررسی مورد

 .(Lotfi, 2019) تری قرار دارددهد که اخلاق و فرهنگ کار در ایران در مقایسه با کشورها و جوامع صنعتی در سطح پایینمی نشان

یافته و صنعتی، عدم احساس توسعه، در مقایسه با کشورهای توسعهکشورهای درحالادارات دولتی  ا ودر سازمانهاز مشکلات عدیده 

در بخش ارائه خصوص کارکنانی که کارکنان نسبت به سازمان است. ب قی مطلوب در میان مدیران ومسئولیت و اعمال روشهای اخلا

دهد اخلاق کار در ادارات ها نشان میاند. نتایج پژوهشگرفته انتقاد فراوانی قرار نند در سالهای اخیر موردخدمات دولتی کار میک

هایی از ضعف اخلاق کار وجود دارد که در صورت تداوم، خسارت انهدولتی کشور ضعف محسوسی دارد؛ بنابراین، در ایران نش

عنوان  های جامعه وارد خواهد شد. لذا، لازم است فقدان فرهنگ و اخلاق کار مناسب در جامعه بهناپذیری بر منابع و سرمایهجبران

کار مطالعاتی از طرف  و اخلاق یک معضل اقتصادی و اجتماعی تلقی شود و برای شناسایی بهتر وضع موجود ازنظر فرهنگ

امروزه مدیران نگران کاهش اهمیت اخلاق کاری در میان کارکنان خود هستند، زیرا اخلاق کاری یک فرد  صورت گیرد.اندیشمندان 

بت، وری، جبران خدمت، استخدام راهبردی، آموزش و توسعه، غیاز توانایی بالقوه برای تأثیر بر کارکردهای سازمانی ازجمله بهره

 .(Rashidi et al., 2016) جذب و استخدام برخوردار است

ها از اهمیت زیادی برخوردار است؛ چراکه قادر است عملکردهای اخلاقی را در کارکنان کننده روابط انسانعنوان تنظیم اخلاق به

اخلاق کار برای  است.و ارتباطات، مهم گیری ود آورد. نقش اخلاق در عملکردها، تصمیمتضمین نموده و نظام اخلاقی به وج

گرایی کوشی، ارادهشناسی، سختسازمان سبب دستیابی به نتایجی چون رضایت، امنیت شغلی، تعهد سازمانی، سلامت سازمانی، وقت

خلاق اهمیت زیادی دارد. ا در نظر گرفتن اخلاق کار در سازمان .(Ghanbari & Farshchi, 2014) و وفاداری سازمانی میشود

در تبیین اهمیت این پژوهش باید  .(Andam & Montazeri, 2017) ندبه کار و سازمان تسهیل میککار نگرش کارکنان را نسبت 

عنوان قشر مهمی از نیروی فعال جامعه هستند و با توجه به ماهیت شغل خود که با مسائل  که کارکنان بیمارستان به گفت ازآنجا

های دولتی شیراز این پژوهش به دنبال پاسخ به این سؤال بود که مدل پیشنهادی اخلاق کار در بیمارستان لذا اخلاقی در ارتباط است،

 کدام است؟

 

 روش کار

طراحی مدل اخلاق کار در  بهپژوهش حاضر به دنبال آن است تا بتواند با رویکردی تلفیقی از مبانی نظری و آراء خبرگان 

های تحقیق آمیخته از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی متوالی استفاده ر این پژوهش از میان روشد بپردازد.ی دولتی شیراز هابیمارستان

پردازد. بنابراین برای انجام این طرح، در مرحله اول برای شناخت اخلاق های کیفی میشد. برای این منظور ابتدا به گردآوری داده

ری نظری، ابعاد گوناگون این فرایند شناخته شد. در مرحله دوم پژوهش، تأیید روابط بین گیکار با استفاده از مصاحبه بر مبنای نمونه

گیری و های بخش کیفی هدف است. بنابراین در این مرحله پس از ساخت ابزار اندازهیافته طورکلی ارزیابی و تعمیمها و بهسازه

شده در بخش های کمی اقدام نموده و مدل ارائهبه گردآوری دادهای تصادفی از میان نخبگان زمینه موردنظر نسبت انتخاب نمونه

 کیفی اعتبارسنجی گردید.

 

 



   1402 پاییز – سومچهارم : شماره   سال                                                                 فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

3 
 

 مرحله کیفی

های دولتی شیراز شامل مدیران ها از مصاحبه نیمه ساختاریافته در بین خبرگان مدیران بیمارستاندر این بخش برای گردآوری داده

نفر در این  14مجموع  د تا مرحله اشباع نظری مورد مصاحبه قرار گرفتند و درارشد و میانی استفاده شد. خبرگانی انتخاب شدن

 های آنان مدل کیفی اولیه ساخته شد.آمده از مصاحبهدست های بهبخش شرکت کردند و بر اساس مؤلفه

پژوهش ادامه یافت. قبل  ها تا کسب توصیفی غنی از موضوعات مربوط بهزمان مصاحبهدقیقه بود. مدت 35ها میانگین زمان مصاحبه

ای دوستانه، پژوهشگر از شروع مصاحبه، ضمن شروع گفتگو با موضوعاتی غیررسمی، غیر از عنوان پژوهش، جهت ایجاد رابطه

کنندگان ها تقریباً برای همه شرکتصورت کلی توضیح داد. سؤالهای مصاحبه را بههدف مطالعه، محتوای فرم رضایت و سؤال

حال تلاش شد در خصوص برخی سؤالات که فرد احیاناً تخصص بهتری دارد بیشتر پرداخته و بحث و بررسی ینیکسان بود. باا

ها را پیاده کرده و پس از مرور و با انجام کدگذاری موردنظر شروع به تعیین پس از اتمام هر مصاحبه پژوهشگر مصاحبه شود.

شد. بعد بین و در صورت نیاز سؤالات مصاحبه نیز دائماً وارسی و اصلاح میینها نمود. دراهای اصلی و مفاهیم فرعی در دادهمقوله

ازآن کدها تکراری شدند یا به دیگر بیان اشباع نظری که پس طوری گرفته به مصاحبه تمامی مقولات شکل 14از انجام و کدگذاری 

 ایجاد شد.

 جامعه و نمونه پژوهش 

 جامعه آماری در پژوهش کیفی

باشد و در بازه زمانی های دولتی شیراز شامل مدیران ارشد و میانی میژوهش جامعه آماری خبرگان مدیران بیمارستاندر این پ 

 اند.اجرای پژوهش مشغول به فعالیت بوده

 حجم نمونه آماری و روش اجرا در پژوهش کیفی

گیری هدفمند استفاده شد که با توجه به روش نمونههای این پژوهش و تعیین این گروه از خبرگان و مدیران از برای تعیین نمونه 

 گیری در این مرحله پایان یافت.نفر، اطلاعات به حد اشباع نظری رسید لذا فرآیند نمونه 14آنکه تا تعداد 

 جامعه آماری در پژوهش کمی

 باشد.نفر می 1062های موردنظر، در بخش کمی جامعه آماری این پژوهش شامل تعداد کارکنان بخش اداری بیمارستان

 حجم نمونه آماری و روش اجرا در بخش کمی

گیری نفر با روش نمونه 320، تعداد α=%5گیری و خطای اندازه %95در بخش کمی بر اساس فرمول کوکران در سطح اطمینان 

 (.1جدول ) محاسبه گردید ایطبقه
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 اطلاعات جامعه آماری .1جدول 

 حجم طبقه آماریحجم جامعه  نام بیمارستان ردیف

 11 36 ابن سینا 1

 15 49 اعصاب و روان محرری 2

 25 83 انکولوژی امیر 3

 30 98 رجایی شهید 4

 23 75 حافظ 5

 26 85 )س( حضرت زینب 6

 23 76 )ع( حضرت علی اصغر 7

 10 34 خلیلی 8

 11 38 )ع( المومنین ترمیمی امیر و سوختگی سوانح 9

 20 65 شهید چمران 10

 32 106 شهید فقیهی 11

 17 55 شهید آیت الله دستغیب 12

 17 58 و کودکان شهید حجازی )س( قلب الزهرا 13

 11 38 مادر و کودک شوشتری 14

 50 166 نمازی 15

 

ستان شد و هر بیمارگیری طبقهها، روش نمونهبا توجه به بیمار صادفی ستان بهای در نظر گرفته  قرار عنوان یک طبقه در انتخاب ت

شد. با توجه به تعداد کارکنان تعداد  شخص  ستان تعداد نمونه م ست به ر مینف 320گرفت و با توجه به حجم جامعه هر بیمار بای

 آمد. بنابراین، با نسبت گیری تعداد نمونه در هر بیمارستان به دست آمد.نسبت تعداد کارکنان اداری هر بیمارستان به دست می

 طور تصادفی انتخاب و مورد سؤال قرار گرفتند.آمده از هر بیمارستان از بین کارکنان بخش اداری بهدستدر مرحله بعد، تعداد به
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 ابزار 2و پایایی 1روایی

 بخش کیفی )روایی( -1

 پژوهشگر، دیدگاه از هااطمینان یافته و بودن دقیق از خاطر اطمینان منظوربه و پژوهش کیفی بخش روایی از اطمینان حصول برای

 گرفت: صورت زیر پژوهش، اقدامات گزارش خوانندگان یا کنندگانمشارکت

 ارتباط در را خود نظر بازبینی کردند و و ملاحظه را آمدهدستبه هایمقوله ها،مصاحبه در کنندگانمشارکت اعضاء: توسط بازبینی 

 کردند. ابراز هاآن با

های دیران بیمارستانماز  تعدادی با شده استخراج هایمقوله مشاور و اساتید راهنما ارزشمند نظرات دریافت بر همکار: علاوه بررسی

 شد. پرداخته هاآن بندیطبقه و هامقوله بررسی به شیراز

 گیرد. صورت درستیبه هابندیمقوله که ساختمی فراهم را امکان ایناخلاق  حوزه در ساله خبرگان: تجربه چندین سوابق و تجربه

 شد. گرفته کمک هاداده تفسیر و تحلیل در کنندگانمشارکت از زمانطور همپژوهش: به بودن مشارکتی 

 بخش کمی )روایی( -2

ها در اختیار خبرگان و اساتید فن قرارگرفته و از آنان نظرخواهی شد. نامهجهت تائید روایی صوری، پرسش :3الف( روایی صوری

 نامه حذف شدند.بندی و ویرایش املایی انجام پذیرفت و تعدادی سؤال نیز از پرسشدر نحوه نگارش، جملهترتیب تغییراتی اینبه

های اصلی، فرعی و جهت تائید روایی محتوایی ابزار اقدامات زیر انجام شد: پس از شناسایی و تعیین مقوله :4ب( روایی محتوایی

نامه اولیه تهیه و در اختیار خبرگان قرار گرفت، ژوهش و مصاحبه با خبرگان، پرسشمفاهیم مربوط به متغیر از طریق مطالعه ادبیات پ

های اولیه در ابزار ایجاد گردید. سپس با همکاری اساتید راهنما و مشاور و با نظر بر اساس نظرات اصلاحی آنان اصلاحات و تعدیل

س نظرات آنان صورت پذیرفت و در مرحله نهایی، تحت نظر خبرگان، اصلاحات ثانویه برای ابزار اعمال و تغییرات لازم بر اسا

 ترتیب روایی محتوایی ابزار مورد تائید قرار گرفت. ایناساتید راهنما و مشاور، اصلاحات نهایی در خصوص هر ابزار انجام و به

شده است، نسبت روایی ( انتخابترین محتوا )ضرورت سؤالترین و صحیحکه مهمبرای ارزیابی روایی محتوا و جهت اطمینان از این

استفاده  6شده، از شاخص روایی محتواگیری محتوا طراحیکه سؤالات ابزار به بهترین نحو جهت اندازهو برای اطمینان از این 5محتوا

 شد. 

. جهت محاسبه این شاخص (Lawshe, 1975: 563) شده استطراحی، این شاخص توسط لاوشه شاخص نسبت روایی محتوایی:

ها و ارائه شود و با توضیح اهداف آزمون برای آناز نظرات کارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون موردنظر استفاده می

                                                           
1- Validity 

2- Reliability 

3- Face validity 

4- Content validity 

5- Content Validity Ratio (CVR) 

6- Content Validity Index (CVI) 
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ای شود تا هریک از سؤالات را بر اساس طیف سه گزینهها خواسته میها، از آنتعاریف عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آن

بندی کنند. سپس بر اساس فرمول زیر، نسبت روایی طبقه« غیرضروری-0»و « مفید ولی غیرضروری-1»، «ضروری-2»لیکرت 

 شود:محتوایی محاسبه می

𝐶𝑉𝑅 =
𝑛𝑒 −

𝑁
2

𝑁
2

 

باشد که تعداد کل متخصصینی می 𝑁اند وعبارت است از تعداد متخصصینی که سؤال را کاملاً ضروری تشخیص داده 𝑛𝑒که در آن 

نسبت روایی  اند، حداقل مقداراند. بر اساس تعداد متخصصینی که سؤالات را مورد ارزیابی قرار دادهخصوص سؤال نظر داده در

ها کمتر از میزان شده برای آنبایستی باشد. سؤالاتی که مقدار نسبت روایی محتوای محاسبه( 2جدول ) قبول بر اساسمحتوای قابل

که بر اساس شاخص کننده سؤال باشد، بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند به علت اینمتخصصین ارزیابیموردنظر با توجه به تعداد 

 روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی ندارند.

 

 قبول بر اساس تعداد متخصصین )جدول لاوشه(حداقل مقدار نسبت روایی محتوای قابل .2 جدول

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  متخصصینتعداد  CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 99/0 11 59/0 25 37/0 

6 99/0 12 56/0 30 33/0 

7 99/0 13 54/0 35 31/0 

8 75/0 14 51/0 40 29/0 

9 78/0 15 49/0   

10 62/0 20 42/0 

 

متخصصین در این حوزه قرار گرفت و با نفر از  10شده در اختیار برای تعیین نسبت روایی محتوای پرسشنامه، پرسشنامه طراحی

 74/0در نظر گرفته شد. پس از محاسبه نسبت روایی محتوا، عدد  62/0قبول مقدار نسبت روایی محتوای قابل( 2جدول ) توجه به

 به دست آمد، بنابراین مشخص شد تمام سؤالات پرسشنامه اعتبار لازم را دارا بودند.

صورت که متخصصان شود؛ بدیناستفاده می ،جهت بررسی شاخص روایی محتوا از روش والتز و باسل شاخص روایی محتوایی:

« کاملاً مرتبط-4»و « مرتبط-3»، «تا حدی مرتبط-2»، «غیر مرتبط-1»ای گزینه 4مربوط بودن هر گویه را بر اساس یک طیف لیکرتی 

 شود:ول زیر، شاخص روایی محتوایی محاسبه میسپس بر اساس فرم .(Waltz & Bausell, 2014) کنندمشخص می
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𝐶𝑉𝐼=
تعداد متخصصینی که به گویه نمره 3 یا 4 دادهاند

تعداد کل متخصصین
 

باشد، آن  79/0ای کمتر از است و اگر شاخص روایی محتوا گویه 79/0قبول برای شاخص روایی محتوا برابر با حداقل مقدار قابل

نفر از متخصصین در این  10شده در اختیار تعیین شاخص روایی محتوا پرسشنامه، پرسشنامه طراحیگویه بایستی حذف شود. برای 

کسب  را 79/0قبول های پرسشنامه مقدار قابلحوزه قرار گرفت و پس از محاسبه شاخص روایی محتوا مشخص شد که تمام گویه

 کردند.

کند و کار اصلی آن بررسی روایی یرهای مکنون و سؤالات را بررسی میگیری مدلی است که رابطه متغمدل اندازه :1ج( روایی سازه

شود. از تحلیل عامل اکتشافی باشد. در بخش روایی سازه از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی جهت بررسی استفاده میسازه می

ارتباط با یکدیگر و از تحلیل عامل تأییدی منظور بررسی ارتباط درونی بین متغیرها و کشف طبقاتی از متغیرها که دارای بیشترین به

منظور بررسی ارتباط درونی بین متغیرها و بهازد.پردشده از تحلیل عاملی اکتشافی میجهت تعیین میزان توان مدل عوامل شناسایی

با روش عامل یابی محور  2(EFA)اند، از تحلیل عاملی اکتشافیکشف طبقاتی از متغیرها که دارای بیشترین ارتباط با یکدیگر بوده

 .) ,.1999Fabrigar et al( استفاده شد 3(PAF)اصلی 

-مایر-های ابزار جهت تحلیل اجزای اصلی متناسب هستند، آزمون کایزرها، بـرای اطمینان از اینکه گویهقبـل از اسـتخراج مؤلفه

خوب  8/0و  7/0بین  KMOمقادیر  ،7استفاده شد سولیوان 6برای کرویت 5وارگی بارتلتبرای کفایت نمونه و آزمون گوی 4الکین

 .شودعالی محسوب می 9/0و  8/0و مقادیر بین 

ها، چهار فهها توسط چرخش متعامد واریماکس، چرخش داده شدند. برای شناسایی مؤلشده پرسشنامه استخراج یهای فرعمقوله

ریزه نمودار سنگ تبیین شده توسط هر مؤلفه، واریانس تجمعی تبیین شده و)بیشتر از یک(، نسبت واریانس  شاخص اصلی مقدار ویژه

 نمونه استفاده شد. 320برای اجرای تحلیل عاملی اکتشافی از . مورداستفاده قرار گرفت

افزار مبا روش برآورد حداکثر درستنمایی از نر 8(CFA) ها از تحلیل عاملی تأییدیهای اصلی و فرعی پرسشنامهجهت اعتبار مقوله

AMOS  های برازش مدل از چندین شاخص شامل نسبت مجذور خی به درجه آزادی استفاده شد. برای بررسی شاخص 24نسخه

(CMIN/DF)9 شاخص برازش نرم پارسیمونس ،(PNFI)10ای ، شاخص برازش مقایسه(CFI)11ای ، شاخص برازش مقایسه

                                                           
1- Structures validity 
2- Exploratory Factor Analysis  

3- Principal Axis Factoring 

4- Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)   

5- Bartletts Sephercity Test 

6- Sphericity 

7- Sullivan 

8- Confirmatory Factor Analysis 

9- Chi-square/degree-of-freedom ratio 

1 0- Parsimonious Normed Fit Index 

1 1- Comparative Fit Index 
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و ریشه میانگین مربعات خطای تقریب  3(GFI)، شاخص نیکویی برازش 2(IFI)، شاخص برازش افزایشی 1(PCFIپارسیمونس )

(RMSEA)4  .نمونه برای تحلیل عاملی تأییدی موردبررسی قرار گرفت 320استفاده شد. 

روایی همگرا یعنی سؤالات متغیر باهم  شده است.استفاده 5چنین جهت بررسی روایی همگرا و واگرا از معیار فورنل و لارکرهم

دیگر عبارتهمبستگی داشته باشند و روایی واگرا یعنی سؤالات یک متغیر نباید با سؤالات متغیر دیگر همگرایی داشته باشند و به

 باید واگرایی داشته باشند. جهت بررسی روایی همگرا و واگرا چهار معیار زیر موردبررسی قرار گرفت. 

ای که اگر مقادیر آن در گونهررسی شد بهب t.valueداری بارهای عاملی با دار باشند. معنیی عاملی باید ازنظر آماری معنیتمام بارها

 دار خواهند بود.بارهای عاملی معنی %99احتمال  ( نباشد به-58/2،  58/2و اگر در بازه ) %95احتمال نباشد به (-96/1،  96/1بازه )

 باشند.  4/0باید بالای  کلیه بارهای عاملی

صورت باشند. فرمول میانگین واریانس استخراجی به 5/0( برای کلیه متغیرها باید بالای AVE6ضرایب میانگین واریانس استخراجی)

 = AVE باشد:                           زیر می
∑𝜆

𝑛
 

 باشد.تعداد سؤالات می nبار عاملی و  λکه 

ریانس استخراجی میانگین وا AVEپایایی ترکیبی و  CRبرقرار باشد. که در این رابطه  CR > AVEبرای کلیه متغیرها باید رابطه  

 است. 

کارگیری این ابزار به معنای آن است که ابزار گیری است. بههای فنی ابزار اندازهقابلیت اعتماد یا پایایی یکی از ویژگیپایایی: 

 کند. در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی ارائه می گیری،اندازه

گیری، از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. این روش برای گیری قابلیت اعتماد ابزار اندازهمنظور اندازهدر این پژوهش به

شده است. هر چه میزان این د، به کار گرفتهکنگیری میهای مختلف را اندازهگیری که خصیصهمحاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه

باشد.  7/0عنوان یک قاعده کلی این ضریب باید حداقل گیری است ولی بهدهنده پایایی بالاتر ابزار اندازهشاخص بالاتر باشد، نشان

را محاسبه کرد.  انس کلبرای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ ابتدا باید واریانس نمرات هر زیرمجموعه سؤالات در پرسشنامه و واری

  شده است:برای محاسبه آلفای کرونباخ از رابطه زیر استفاده

α =
𝑘

𝑘 − 1
(1−

∑ 𝑆𝑖
2𝑘

𝑖=1

𝜎2
) 

 که در آن: 

 k  ،تعداد سؤالات = 

 𝑆𝑖
 ام، i= واریانس سؤال  2

𝜎2 واریانس مجموع کلی سؤالات = 

شده است. تمامی نشان داده( 3جدول ) ها درگردید که مقدار آنها نیز ضریب آلفا محاسبه های اصلی و  فرعی پرسشنامهبرای مقوله

                                                           
1- Parsimonious Comparative Fit Index 

2- Incremental fit index 

3- Goodness of Fit Index  

4- Root Mean Square Error of Approximation 

5- Fornell & Larcker  

6 Average Variance Extracted 
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 باشند. ها نیز دارای پایایی مناسبی میهای اصلی و فرعی پرسشنامهآمده بیانگر این موضوع هستند که مقولهدستاعداد به

 
 ها پایایی ابزارهای گردآوری داده .3جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرهای پنهان

 914/0 اخلاق کار

 890/0 احساس عاملیت و کنشگری در محل کار

 832/0 دلبستگی و رضایت از شغل

 761/0 محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان

 842/0 ایهای اخلاق حرفهمحیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش

 

به دست آمد، لذا مدل  7/0فرعی، آلفای کرونباخ بالاتر از  های اصلی وشود برای تمام مقولهمشاهده می( 3جدول ) طور که درهمان

نامه را پس از استخراج آمده از طریق مصاحبه و پرسشدستهای بههدر این پژوهش، پژوهشگر دادگیری صاحب پایایی است.اندازه

تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل ای، تک نمونه t های آماریو آزمون 24AMOSو  26SPSSافزارهای بندی از طریق نرمطبقه و

 قرار داده است. وتحلیلعاملی تأییدی مورد تجزیه

 

 یافته ها

 45درصد در گروه سنی بالای  2/57سال و  45تا  40درصد از نمونه آماری در گروه سنی  8/42دهد؛ نشان می (4جدول ) اطلاعات

درصد دارای سطح تحصیلات دکترا  5/28کارشناسی ارشد و  درصد از نمونه آماری دارای سطح تحصیلات 5/71سال قرار دارند. 

سال قرار  20درصد در گروه سابقه شغلی بالای  5/71سال و  20تا  15درصد از نمونه آماری در گروه سابقه شغلی  5/28بودند. 

 دارند.

 توزیع فراوانی و مشخصات دموگرافیک پاسخ دهندگان در بخش کیفی .4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی گروه متغیر

 سن
 8/42 6 سال 40-45

 2/57 8 سال 45بالای 

 سطح تحصیلات
 5/71 10 کارشناسی ارشد

 5/28 4 دکترا

 سابقه شغلی
 5/71 10 سال 15-20

 5/28 4 سال 20بالای 
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 14مفاهیم عملیاتی )مضمون( به  4مضمون عمده( و فرعی )  1های اصلی )در ابتدا به شکل کلی و در قالب جدول کلیه مؤلفه

 . (5)جدول  گرددمفهوم( دست آمده ارائه می

اخـلاق  مـدل هـاآنهـای و بـر اسـاس دیـدگاه نظرمـدیران صـاحباز  تعـدادیبـا  شـدهانجامبا استفاده از تحلیل مصاحبه هـای 

و انتخـاب  شـدهانجـام در ایـن راسـتا بـا توجـه بـه هدفمنـد بـودن مطالعـه های دولتـی شـیراز شناسـایی شـد. در بیمارستان کار

هـای هگردیـد.داد اسـتخراج اصـلی و فرعـی و مفـاهیم عملیـاتی هـایهـا مقولـهدادهرون از د ی کیفـیهـابـرای تحلیـل دادهد افرا

و  SPSS26افزارهـــای بنـــدی از طریــق نـــرمطبقــه آمده از طریـــق مصــاحبه و پرسشـــنامه پــس از اســـتخراج ودســتبه

AMOS24 ــاری ــای آم ــه t و آزمونه ــک نمون ــاملی ت ــل ع ــاملی اکتشــافی و تحلی ــل ع ــهتأای، تحلی ــورد تجزی ــدی م  وتحلیلیی

 ارائه شده است. 5قرار گرفت که در جدول 

 14مفـاهیم عملیــاتی ) مضـمون( بــه 4)مضـمون عمــده( و فرعـی  1بــرای اخـلاق کـار در بخــش کیفـی در ) شـدهمـدل تدوین

 بندی شد.دسته( مفهوم

 
 عملیاتی فرعی و مفاهیم مولفه های اصلی ،. 5جدول 

 

 

 مفاهیم مقوله فرعی عوامل )مقوله اصلی(

های اخلاق کار مؤلفه

(A) 

احساس عاملیت و کنشگری در 

 (A) محل کار

 احساس ارزشمندی و قدرت متناسب در انجام امور شغلی .1

 خلاقیت و نوآوری در پیشبرد وظایف شغلی .2

 بینی شغلیاحساس امنیت و خوش .3

 ات به مراجعان و بیماراناثربخش بودن ارائه خدم .4

 (A) دلبستگی و رضایت از شغل

 های فردتناسب شغل باعلاقه مندی ها و توانمندی .1

 نبود فرسودگی شغلی .2

 نبود فشار نقش .3

محور و ساختار ارتباطات انسان

 (A) سلسله مراتبی منعطف

 اندیشجوسازمانی منعطف و غیر جزم .1

 وظایف شغلیای به نامهعدم وجود نگاه صرفاً آیین .2

 ی حمایتی قوی با همکاران و کارکنانشبکه .3

محیط شغلی هنجارمند و حساس به 

 (Aای )های اخلاق حرفهچالش

 احساس تعهد به برند سازمانی .1

حساسیت سازمان به قلدری سازمانی و رفتارهای مجرمانه و  .2

 سازوکارهای مناسب نظارتی

 مشی و قوانین سازمانرسا بودن خط .3

 ای در سازمانآموزش قواعد اخلاق حرفه توجه مستمر به .4
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 توصیف متغیرهای پژوهش

 

ها، کدهای صورت یک جریان رفت و برگشتی میان مصاحبهصورت خطی نبوده، بلکه بههای کیفی بهفرآیند تحلیل و تفسیر داده

 ها به شرح زیر بوده است.آوردن یافتهها و به دست های حاصل از مصاحبهگذارده شده و تفاسیر انجام شده و روند تحلیل داده

نام نوشته صورت بیشد حذف گردید و تمام  اطلاعات بهشونده میدر فرآیند رونویسی هرگونه اطلاعاتی که باعث شناسایی مصاحبه

ی بعدی مرحله ها نوشته شد. درهای اولیه در رونویسی مصاحبهتک مکرراً خوانده شدند. تفکرات و بازتاببهها تکشدند. مصاحبه

ها خوانده شد: در سطح شد یعنی خط به خط در سه سطح مصاحبهکدگذاری توصیفی صورت گرفت که شامل مرور رونوشت  می

صورت پرسشگرایانه اول: تأکید بر محتوا بود ) توصیفی(، در سطح دوم تأکید بر زبان و نوع و لحن بیان بود ) زبانی(، در سطح سوم به

این فرآیند به فهم مفاهیمی که در هر مورد  "این جمله چه معنایی دارد؟ "شد که د یعنی این سؤال مطرح میشمحتوا بررسی می

دست آورده شد. در فرآیند کدگذاری  ای از واحدهای متنی بهها مجموعهمشابه و یا متفاوت بود منجر گردید. بدین ترتیب از مصاحبه

های میانی و در سطح سوم که سطحی جامع و ها، در سطح دوم مقولهمقوله ل زیربندی صورت گرفت که در سطح اوسطح مقوله 3

آمد با سایر کدهای پیشین دست می ها بهدست آوردن هر کد جدیدی که از مصاحبه ها شکل گرفتند.با بهکلی هست خوشه مقوله

موعه یک مفهوم اصلی قرار گیرند. کدهایی که توانند زیرمجآمده مقایسه شد و سپس به این پرداخته شد که کدام کدها میدستبه

 دست آمدند. ها بهمقوله دارای معنا و مفهوم مشترک بودند تحت عنوان یک مقوله یا مضمون قرار گرفتند. بدین ترتیب زیر

توانند ها میمقوله ام زیری دیگر مقایسه گردید تا بدین ترتیب دریابیم کدمقوله ها با زیرآمده از دادهدستبه مقوله در گام دوم هر زیر

 در زیرمجموعه یک مقوله سطح بالاتر که مقوله میانی نام داشت قرار گیرند.

هایی که دارای اشتراکات ازنظر مفاهیم آمده با یکدیگر مقایسه شدند تا آندستهای میانی بهدر گام سوم همانند دو گام قبلی مقوله

 تر به نام خوشه مقوله قرار گیرند.بالاتر و انتزاعیباشند در زیر یک مقوله سطح و مضامین می

آمده در سه سطح موردبررسی مجدد قرار گرفتند تا اصلاحات و تغییرات لازمه صورت پذیرد، در این دستهای بهدرنهایت مقوله

 کرد حذف گردید.روند هر کدی که بر اساس مدل نظری نامربوط و کمکی به تبیین نمی

 های دولتی شیرازبیمارستاندر  نامه مدل اخلاق کارهای پرسشبررسی توصیفی سؤال

سؤال سمت  سشدر این ق ستاندر نامه مدل اخلاق کار های پر شیرازهابیمار سی قرار گرفت. در جدول کم ی دولتی  ترین موردبرر

 .(6)جدول  شدو سطح معناداری برای هر سؤال ارائه  tترین مقدار، میانگین، انحراف معیار، آماره مقدار، بیش
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 های دولتی شیرازاخلاق کار در بیمارستاننامه مدل های پرسشبررسی توصیفی سؤال .6جدول 

 تعداد سؤال
ترین کم

 مقدار

ترین بیش

 مقدار
 tآماره  انحراف معیار میانگین

سطح 

 معناداری

1 320 1 5 50/3 96/0 227/9 000/0 

2 320 1 5 41/3 97/0 666/7 000/0 

3 320 1 5 47/3 96/0 680/8 000/0 

4 320 1 5 32/3 99/0 821/5 000/0 

5 320 1 5 70/3 78/0 933/15 000/0 

6 320 1 5 66/3 79/0 836/14 000/0 

7 320 1 5 64/3 80/0 193/14 000/0 

8 320 1 5 73/3 85/0 310/15 000/0 

9 320 1 5 73/3 83/0 780/15 000/0 

10 320 1 5 76/3 86/0 913/15 000/0 

11 320 1 5 56/3 09/1 129/9 000/0 

12 320 1 5 60/3 09/1 770/9 000/0 

13 320 1 5 68/3 85/0 383/14 000/0 

14 320 1 5 58/3 09/7 478/9 000/0 

 

 مدل اخلاق کار های اصلی و فرعی بررسی توصیفی مقوله. 7جدول 

 تعداد کد متغیر متغیر
ترین کم

 مقدار

ترین بیش

 مقدار
 میانگین

انحراف 

 معیار

سطح معناداری 

 tآزمون 

 FA 320 50/1 69/4 60/3 55/0 000/0 های اخلاق کارمؤلفه

 FA1 320 1 5 42/3 91/0 000/0 احساس عاملیت و کنشگری در محل کار

 FA2 320 1 5 66/3 74/0 000/0 دلبستگی و رضایت از شغل

 FA3 320 1 5 73/3 77/0 000/0 مراتبی منعطفمحور و ساختار سلسله ارتباطات انسان

های اخلاق محیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش

 ایحرفه
FA4 320 1 5 60/3 87/0 000/0 
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ط به مقوله فرعی ( مربو73/3)دارای بیشترین میانگین  اخلاق کاردهد که:در مدل پیشنهادی مقوله اصلی نشان می (7)جدول نتایج 

( مربوط به مقوله فرعی احساس 42/3تر )و میانگین کم 77/0ه مراتبی منعطف با انحراف معیار محور و ساختار سلسلانسانارتباطات 

 باشد.می 91/0عاملیت و کنشگری در محل کار با انحراف معیار 

 هاتحلیل استنباطی داده و تجزیه

، روش تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی 2، بارتلتKMO1شده از آزمون آلفای کرونباخ، جهت بررسی روایی سازه طراحی

پایایی  3های فورنل ولارکراز شاخص هاتأییدی استفاده شد. پس از برازش مدل ساختاری، برای ارزیابی روایی همگرا و واگرا سازه

و میانگین مجذور واریانس  6(MSV) ، حداکثر مجذور واریانس مشترک5(AVE)شده ، میزان واریانس استخراج4(CR)ترکیبی 

های ابزار در یک مؤلفه همبستگی بالایی با یکدیگر داشته باشند و معرف سازه )مؤلفه( استفاده شد. زمانی که گویه 7(ASV)مشترک 

شده مجزا از یکدیگر باشند روایی واگرا وجود دارد. جهت برقراری های استخراجکه مؤلفهخود باشند روایی همگرا و درصورتی

باشد )فورنل  AVEکمتر از  ASVو  MSVباید  و برای تأیید روایی واگرا CR>AVEو  <5/0AVE> ، 7/0CRروایی همگرا باید 

ترین روش تحلیل (. تحلیل معادلات ساختاری روشی برای تحلیل همبستگی چند متغیری است. این روش، مناسب1981ولارکر، 

 توان استفاده کردهای نظری مییل معادلات ساختاری برای تحلیل و آزمون مدلبرای بخش کمی در این پژوهش بود، زیرا از تحل

(Schumacker & Lomax, 2004). آمده از بخش کیفی، آزمون شود، دستنظر به اینکه در مطالعه حاضر لازم بود مدل مفهومی به

افزار های تعقیبی از نرمها و تحلیلکمی دادهسازی معادلات ساختاری در مرحله کمی ضرورت داشت. برای تحلیل استفاده از مدل

26SPSS  24وAMOS .استفاده شد 

 تحلیل عاملی اکتشافی

 اده شد. نفر استف 320شیراز از  دولتی هایبیمارستاناخلاق کار در جهت شناسایی و استخراج عوامل تأثیرگذار بر مدل 

استفاده  9و بارتلت 8الکین-مایر-های تناسب کایزرعاملی، از آزمونها برای اجرای تحلیل برای تشخیص کفایت و شرایط لازم داده

های برای اجرای تحلیل عاملی مناسب است و امکان تقلیل داده 7/0شاخص کفایت متغیرها است و مقدار بالاتر از  KMOشد. آماره 

است و  هاای تشخیص مناسب بودن دادهههای زیر بنایی و بنیادی وجود دارد. آزمون بارتلت نیز یکی از روشموردنظر به عامل

که یک مدل تحلیل عاملی مفید و دارای معنا باشد، لازم است که متغیرهای آن همبسته باشند. لذا فرض آماری مربوط به برای این

 بوده است. %989/82با درصد واریانس تبیین شده  (KMO :-0.769 sig-0.000)آزمون بارتلت 

H0: دادهها ناهمبسته اند  

  1H: ها همبسته اندداده

                                                           
1- Kaiser-Meyer-Olkin 

2- Bartlett's Test 

3- FORNELL  & LARCKER 

4- Construct Reliability  

5- Average Variance Extracted 

6- Maximum shared Squared Variance 

7- Average shared Squared Variance 
8- Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

9- Bartlett's Test 
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تـر بـرای هـر سـه مقولـه اصـلی بـیش KMO، مقـدار آمـاره α=5گیـری %و خطـای انـدازه 95در سطح اطمینان %نتایج حاصل  

ــاد  7/0از  ــه ابع ــرای هم ــاداری ب ــطح معن ــه س ــان داده ک ــت نش ــون بارتل ــه آزم ــین نتیج ــد و هم ن ــبه ش  Sig<05/0محاس

هــا گــردد و دادهتأییــد فــرض صــفر مشــاهده نشــده و فــرض تحقیــق تأییــد مــی شــده اســت، لــذا شــواهد کــافی بــرایمحاسبه

ــی ــذا دادههمبســته م ــدباشــند. ل ــاملی اکتشــافی را دارن ــل ع ــت و همبســتگی لازم جهــت اجــرای تحلی ــا کفای ــه در  .ه در ادام

آیــتم، مقــدار شــده(، همبســتگی درون بررســی تحلیــل عــاملی اکتشــافی، تعیــین میــزان بــار عــاملی )چــرخش داده( 8)جــدول 

هـای فرعـی بـا چنـین مقولـههـای اصـلی و فرعـی آن انجـام شـد. هـمویژه و درصد واریانس تبیین شده برای هر یـک از مقولـه

حــداقل مقــدار بارهــای  ، چــرخش واریمــاکس و نمــودار ســنگریزه اســتخراج شــد.1اســتفاده از روش عامــل یــابی محــور اصــلی

 دار بـود.معنـی 001/0داری کمتـر از و در سـطح معنـی 4/0سشـنامه بیشـتر از آمده بـرای تمـامی گویـه هـای پردسـتعاملی به

 شده است.نشان داده (8جدول )نتایج در 
 نتایج آزمون تحلیل عاملی اکتشافی . 8جدول 

 مقوله فرعی های اصلیمقوله
 بار عاملی

 شده()چرخش داده

همبستگی 

 درونی آیتم

مقدار 

 ویژه

درصد واریانس 

 تبیین شده )%(

 های اخلاق کارمؤلفه

  احساس عاملیت و کنشگری در محل کار

566/3 469/25 
Q1 895/0 564/0 

Q2 927/0 639/0 

Q3 936/0 596/0 

Q4 915/0 575/0 

  دلبستگی و رضایت از شغل

627/2 766/18 
Q5 884/0 525/0 

Q6 919/0 582/0 

Q7 898/0 545/0 

محور و ساختار سلسله انسانارتباطات 

 مراتبی منعطف
 

551/2 223/18 Q8 865/0 406/0 

Q9 900/0 425/0 

Q10 924/0 398/0 

محیط شغلی هنجارمند و حساس به 

 ایهای اخلاق حرفهچالش
 

874/2 531/20 
Q11 932/0 565/0 

Q12 798/0 491/0 

Q13 577/0 409/0 

Q14 934/0 569/0 

 

                                                           
1- Principal axis factoring (PAF) 



   1402 پاییز – سومچهارم : شماره   سال                                                                 فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

15 
 

لبستگی و دهای فرعی ))احساس عاملیت و کنشگری در محل کار، مقوله اصلی اخلاق کار دارای چهار مقوله (1 )شکلبر اساس 

های اخلاق محور و ساختار سلسله مراتبی منعطف و محیط شغلی هنجارمند و حساس به چالشرضایت از شغل، ارتباطات انسان

کنند. بیشترین بار عاملی می کار را تبیین درصد از تغییرات اخلاق 989/82شود، درمجموع میسؤال  14باشد که شامل ای(( میحرفه

 باشد.می 13مربوط به سؤال  577/0و کمترین بار عاملی  3مربوط به سؤال  936/0

 

 

 کار سنگریزه مقوله اصلی اخلاق .1 شکل

 

افزار اموس برای جهت بررسی روایی همگرا، ساختاری با استفاده از نرمیابی معادلات در ادامه برای آزمون فرضیات از روش مدل

 شده است.واگرا و پایایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم استفاده

 شیرازدولتی های بیمارستاناخلاق کار در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم عوامل تأثیرگذار بر مدل 

شــده اســت. تحلیــل عــاملی تأییــدی کــه گیــری استفادهتأییــدی جهــت ســنجش مــدل انــدازهدر ایــن پــژوهش از تحلیــل عامــل 

ــه بــه ــابی معــادلات ســاختاری ب واقع بســط تحلیــل عــاملی معمــولی اســت، جهــت آزمــودن الگــوی پیشــنهادی از روش الگوی

هـای برازنـدگی صهـا بـر اسـاس شـاخروش تحلیل عاملی تأییدی مرتبـه دوم اسـتفاده شـد. بـرازش الگـوی پیشـنهادی بـا داده

تـر شـده اسـت. هـر چـه مقـدار مجـذور خـی از صـفر بزر عنـوان شـاخص برازنـدگی مطلـق گزارشبـه 1ازجمله مجذور خـی

                                                           
1- Chi- Square 
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شـده هـای مفـروض و مشاهدهدار بـین کوواریـانسدار، تفـاوت معنـیشـود. مجـذور خـی معنـیباشد، برازندگی مدل کمتـر مـی

هـای بـزر  خـی، حجـم نمونـه را در بـردارد، مقـدار آن در مـورد نمونـه دهـد. بـاوجوداین، چـون فرمـول مجـذوررا نشان می

گـردد. بـه ایـن دلیـل بسـیاری از پژوهشـگران مجـذور خـی را نسـبت دار مـیشود و معمـولاً بـه لحـام آمـاری معنـیمتورم می

ــه درجــه آزادی آن )مجــذور خــی نســبی  ــرار مــی مــورد( 1(CMIN/DF)ب ــدبررســی ق شــاخص در  .) ,2001Colquitt( دهن

آینـد. بـرای حسـاب مـیعنـوان ملاکـی قـراردادی بـرای برازنـدگی مـدل بهو کمتـر بـه 2مجذور کای نسبی مقـادیر نزدیـک بـه 

، شــاخص 2(PNFIهــای بـرازش مــدل از چنـدین شــاخص دیگـر شـامل شــاخص بـرازش نــرم پارسـیمونس )بررسـی شـاخص

ــه ــرازش مقایس ــه3(CFI)ای ب ــرازش مقایس ــاخص ب ــیمونس ، ش ــی 4(PCFI)ای پارس ــرازش افزایش ــاخص ب ــاخص 5(IFI)، ش ، ش

 شده است. استفاده 7(RMSEA)و ریشه میانگین مربعات خطای تقریب 6(GFI)نیکویی برازش 

 

 کار مدل )تحلیل عاملی تأییدی( اخلاق

و ساختار محور منظور تأیید اینکه آیا احساس عاملیت و کنشگری در محل کار، دلبستگی و رضایت از شغل، ارتباطات انسانبه

هستند یا نه،  کار اخلاقهای فرعی ای مقولههای اخلاق حرفهسلسله مراتبی منعطف و محیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش

تبیین میزان  توان تعیین نمود سهم هر مقوله فرعی دراز روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. بر اساس این روش آماری می

( 9)جدول د. در را بر اساس ضرایب استانداردشده فرموله کر کار اخلاقبه چه میزان است و مقوله  رکا اخلاقواریانس مقوله 

مدل ملی تأییدی های فرعی در تحلیل عابارهای عاملی استانداردشده هر گویه و مقوله (2شکل )های برازش و در ادامه در شاخص

 شده است. ارائهاخلاق کار 

 لهای تناسب مدشاخص. 9جدول 

 𝒙𝟐 Df P-Value CMIN/DF RMSEA (CI90%) PNFI 𝐂𝐅𝐈 PCFI IFI GFI های برازندگیشاخص

 973/0 934/0 749/0 934/0 737/0 063/0(05/0 – 07/0) 29/2 <001/0 72 991/164 الگوی پیشنهادی

 ((.2016ین )خوب( )کلا <08.قبول، قابل < 1.) PNFI, PCFI, ((>.5 ،CFI,GFI, IFI (>.9)  ،RMSEA ها قبول شاخص*میزان قابل

*Abbreviations; RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation; SRMR: Standardized Root Mean Squared 

Residual; PCFI: Parsimonious Comparative Fit Index; GFI: Goodness of Fit Index; PNFI: Parsimonious Normed Fit 

Index; IFI: Incremental Fit Index; CFI: Comparative Fit Index.  

 

های ها با مدل است. بدین معنی که مقولهدهنده برازش کاملاً مطلوب دادهشده در تحلیل عاملی تأییدی نشانهای گزارششاخص

و ساختار سلسله مراتبی منعطف  محورفرعی احساس عاملیت و کنشگری در محل کار، دلبستگی و رضایت از شغل، ارتباطات انسان

                                                           
1- Chi-square/degree-of-freedom ratio 

2- Parsimonious Normed Fit Index 
3-  Comparative Fit Index 

4- Parsimonious Comparative Fit Index 

5- Incremental fit index 

6- Goodness of fit index 

5- Root Mean Square Error of Approximation 
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بارهای  (2شکل )باشد. در می اخلاق کاردهنده مقوله ای تشکیلهای اخلاق حرفهو محیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش

 شده است.های سازنده ارائهعاملی هر مقوله فرعی و گویه

(، 2009)براوا و همکاران،  2R>2/0رگرسیون استانداردشده( و های )وزن λ>4/0شود، بارهای عاملی لامبداها همانطورکه مشاهده می

 باشد.می اخلاق کاربعدی بودن مدل ها، تأییدکننده تکقبول مدل  با دادهها مناسب است، درنتیجه برازش قابلنیز در کلیه شاخص

 

 

 مدل اخلاق کار  .2شکل 

 

گیری های یک عامل نهفته را در اندازهاست. پایایی ترکیبی میزان کفایت گویهشده برای بررسی پایایی سازه از پایایی ترکیبی استفاده

باشد  7/0که مقدار پایایی ترکیبی بالاتر از درصورتی . (Werts et al., 1974)سنجد که توسط ورتث و همکاران معرفی شدآن می

های تمامی مقوله AVE(Average Variance Extracted)شده میزان واریانس استخراج. نشان از پایداری درونی مناسب است

هر مقوله  AVEچنین مقادیر باشد. همتر از پایایی ترکیبی میو مقدار آن کوچک 5/0تر از کار بزر  فرعی و مقوله اصلی اخلاق

میانگین مجذور و  MSV (Maximum shared Squared Variance)حداکثر مجذور واریانس مشترک فرعی از مقادیر 
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 دهد، مقوله اخلاقتر است. بنابراین نتایج نشان میآن بزر  ASV(Average shared Squared Variance)انس مشترک واری

 .(10)جدول باشد قابل قبولی میکار دارای پایایی ترکیبی، روایی همگرا و واگرای 

 های فرعیپایایی ترکیبی و ضریب تعیین مقوله. 10جدول 

 اخلاق کار

(77/0 = CR) 

(50/0AVE=) 

 احساس عاملیت و کنشگری در محل کار

(95/0= CR( ،)68/0 = R2) 

(041/0MSV=), (006/0ASV=), (84/0AVE=) 

 دلبستگی و رضایت از شغل

(93/0= CR( ،)51/0 = R2) 

(194/0MSV=), (060/0ASV=), (83/0AVE=) 

 محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان

(90/0= CR( ،)23/0 = R2) 

(059/0MSV=), (018/0ASV=), (76/0AVE=) 

 ایهای اخلاق حرفهمحیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش

(87/0= CR( ،)46/0 = R2) 

(194/0MSV=), (083/0ASV=), (65/0AVE=) 

 

 کار  اخلاقهای بار عاملی آیتم. 11جدول 

 tآماره  بار عاملی آیتم tآماره  بار عاملی آیتم

 FA3 475/0 241/9مقوله  - FA1 831/0مقوله 

Q1 856/0 - Q8 826/0 - 

Q2 968/0 350/26 Q9 897/0 948/18 

Q3 926/0 999/23 Q10 893/0 882/18 

Q4 927/0 047/24  مقولهFA4 679/0 526/15 

 - FA2 716/0 846/7 Q11 973/0مقوله 

Q5 839/0 - Q12 676/0 800/15 

Q6 983/0 305/24 Q13 479/0 549/9 

Q7 908/0 061/22 Q14 985/0 936/44 

 

تر ها بزر دهد. نتایج بیانگر آن است؛ بار عاملی تمامی آیتمکار مدل اخلاق کار نشان می های اخلاقار عاملی آیتمب( 11)جدول در 

و معناداری وجود دارد. بالاترین ضریب های فرعی رابطه قوی مثبت بین مقوله اصلی اخلاق کار با مقوله باشند.و معنادار می 4/0از 

( مربوط به 476/0) ترین ضریب استاندارد( مربوط به مقوله فرعی احساس عاملیت و کنشگری در محل کار و پایین831/0استاندارد )

 محور و ساختار سلسله مراتبی منعطف است. مقوله فرعی ارتباطات انسان
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احساس عاملیت و کنشگری » ی فرعی مؤلفه 4ی برگیرنده ها دراخلاق کار در بیمارستانهای پژوهش حاضر ابتدا نشان داد که یافته

محیط شغلی هنجارمند » و «  محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان» ، «  دلبستگی و رضایت از شغل» ، «در محل کار

 است.« ایهای اخلاق حرفهو حساس به چالش

» ، « دلبستگی و رضایت از شغل» ، «احساس عاملیت و کنشگری در محل کار»ط به اخلاق کار که شامل های مربودر بخش مؤلفه

بود «  ایهای اخلاق حرفهمحیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش» و «  محور و ساختار سلسله مراتبی منعطف ارتباطات انسان

احساس رضایت شغلی، تعلق و محیط منعطف سازمانی است و ارتباط ها نوعی ی آنی محوری و مشترک همهتوان دید که مؤلفهمی

 شده در مطالعات است. ها با رعایت بیشتر اخلاق کار یک امر شناختهاین مؤلفه

 بحث و نتیجه گیری 

 تولیدگر و منعطفی های اخلاق کار به محیط کار و سازوکارهای بازبندی گفت که بخش زیادی از مؤلفهتوان در جمعپس می

  گرداند.گردد که افراد را به رعایت کدهای اخلاقی متعهد میبرمی

 گیرد:های پژوهش موردبررسی قرار میدر ادامه پاسخ به پرسش

 کدام است؟ شیراز های دولتیالگوی پیشنهادی مدل اخلاق کار در بیمارستان

شـود، یکـی از سـؤالات ایـن بخـش ی چنـد پرسـش جزیـی تـر اسـت کـه در ادامـه بـه آن پرداختـه میاین پرسش دربرگیرنده

 های مرتبط با اخلاق کار کدامند؟ ترین مؤلفهاین بود که مهم

س عاملیت و کنشگری احسا» ی فرعی مؤلفه 4ی ها دربرگیرندههای پژوهش حاضر ابتدا نشان داد که اخلاق کار در بیمارستانیافته

محیط شغلی هنجارمند » و «  محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان» ، «  دلبستگی و رضایت از شغل» ، « در محل کار

های مهم اخلاق کار در کارکنان به شکل ضمنی های این پژوهش از منظر مؤلفهاست.یافته« ایهای اخلاق حرفهو حساس به چالش

، (Kreh et al., 2021)، (Yeshineh et al., 2021)، (Tegegne et al., 2022)، (Asare et al., 2022) هایهبا یافت

(Almoallem et al., 2020) شده و به لحام تر اگرچه پژوهش حاضر با رویکرد ترکیبی انجامهمسوست. به عبارتی دقیق

 توجهی وجود دارد. آمده همسویی قابلدستام نتایج بهها تفاوت دارد اما به لحشناختی با بیشتر این پژوهشروش

های مهمی است که هم نین بخشی از پژوهش تیگین و همکاران  نشان داد که آموزش مداوم اخلاق و احترام به پرسنل از مؤلفه

همسو با این پژوهش مطالعه حاضر نشان داد  که. Tegegne et al., 2022)) گرددهای بهداشتی میسبب بهبود اخلاق کار در محیط

های پراهمیت اخلاق ای در سازمان از مؤلفهمشی و قوانین سازمان و توجه مستمر به آموزش قواعد اخلاق حرفهکه رسا بودن خط

صان کار است. از سوی دیگر پژوهش یاشین و همکاران نشان داده بود که دانش اخلاقی خوب ، نگرش مطلوب  و رضایت متخص

در همین  .(Yeshineh et al., 2021) های بهداشتی مرتبط بودندداری با عمل به اخلاق مراقبتطور معنیبهداشت از شغلشان به
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هایی مانند احساس تعهد به برند سازمانی و احساس ارزشمندی و قدرت متناسب در راستا پژوهش حاضر نیز نشان داد که مؤلفه

 های بهداشتی و درمانی است.ی مهم مربوط به اخلاق کار در محیطهاانجام امور شغلی از مؤلفه

های ها یک امر جدی در محیطویژه در بحرانهای اخلاقی بهنشان داده بود که استرسورها و آسیبیتاً اینکه پژوهش کره و همکاران نها

همسو با این پژوهش  .Kreh et al., 2021)) بهداشتی و درمانی است و به همین جهت آموزش مداوم این اصول ضروری است

های پژوهش حاضر نشان داد که حساسیت سازمان به قلدری سازمانی و رفتارهای مجرمانه و سازوکارهای مناسب نظارتی و یافته

 ای از عوامل پراهمیت مرتبط با اخلاق کار است.توجه مداوم به آموزش اخلاق حرفه

احساس عاملیت و کنشگری »های مربوط به اخلاق کار که شامل آمده در بخش مؤلفهدستبههای از سوی دیگر با مروری به مؤلفه

محیط شغلی هنجارمند » و «  محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان» ، «  دلبستگی و رضایت از شغل» ، « در محل کار

ها نوعی احساس رضایت شغلی، ی آنی محوری و مشترک همهتوان دید که مؤلفهبود می« ایهای اخلاق حرفهو حساس به چالش

شده در مطالعات است. درواقع ها با رعایت بیشتر اخلاق کار یک امر شناختهتعلق و محیط منعطف سازمانی است و ارتباط این مؤلفه

یشتر از همکاران خود به اخلاق که کارکنان که از شغل خود راضی باشند، یک و نیم برابر بمطالعات حاکی از آن است که درصورتی

بخش و منعطف سازمانی را در اخلاق دهند، هم نین مطالعات مشابهی اهمیت محیط رضایتای سازمانی پایبندی نشان میحرفه

 توان با این واقعیت توضیح داد که وقتی کارکنان از شغل خود راضی باشنداین را می. (Gedif et al., 2018) کار نشان داده بودند

کنند بیشتر تمایل دارند تا در خدمت اهداف اخلاقی سازمان حرکت به دلیل احساس عاملیت، ارزشمندی و حمایتی که دریافت می

 .(Aragaw et al., 2019) ی مثبت به اهداف سازمانی و خودکارآمدی بیشتر خود خدمت کنندکنند و در یک چرخه

احساس عاملیت و » ی فرعی مؤلفه 4 که شاملها اخلاق کار در بیمارستان در مورد مولفه های با توجه به نتایج پژوهش حاضر

محیط شغلی » و «  محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان» ، « دلبستگی و رضایت از شغل» ، «کنشگری در محل کار

دلبستگی و رضایت از » ، «محل کاراحساس عاملیت و کنشگری در » است و« ایهای اخلاق حرفهبه چالش هنجارمند و حساس

های اخلاق محیط شغلی هنجارمند و حساس به چالش» و «  محور و ساختار سلسله مراتبی منعطفارتباطات انسان» ، « شغل

ها نوعی احساس رضایت شغلی، تعلق و محیط منعطف ی آنی محوری و مشترک همهکه مؤلفه میتوان بیان نمودبود « ایحرفه

ها برای بقا و سازمانلذا شده در مطالعات است. ها با رعایت بیشتر اخلاق کار یک امر شناختهت و ارتباط این مؤلفهسازمانی اس

موفقیت خود نیاز به سازوکارهایی دارند تا بتوانند به جامعه خود خدمت کنند. چنین خدماتی نیاز به یک دیدگاه اخلاقی دارد که در 

ندان باشد. در این مرحله، مدیران کلان موفق کسانی هستند که جای تمرکز صرف بر کسب سود خدمت بهبود رفاه و آسایش شهرو

رسند که به لحام اخلاقی خود را متعهد بدانند و مدیران محیطی نیز پایبند هستند و بیشتر افرادی به این تعهد میهای زیستبه ارزش

رسد پژوهش حاضر توانسته باشد با شناسایی دقیق اهبری کنند . به نظر میتوانند بخش زیادی از این تغییرات را رآگاه و متعهد می
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های هر دو سازه گام مناسبی در جهت عملیاتی سازی این فرآیند مدیریت برداشته باشد و مورد استفاده سیاستگزاران و مدیران مؤلفه

 کشور در راستای ارتقاء وضعیت موجود قرارگیرد.

 پیشنهادهای پژوهش 

مقوله اصلی اخلاق کار دارای بیشترین میانگین مبنی بر اینکه 7به برازش مدل پیشنهادی  و نتایج ارائه شده  در جدول با توجه 

( 42/3تر )و میانگین کم 77/0محور و ساختار سلسله مراتبی منعطف با انحراف معیار ( مربوط به مقوله فرعی ارتباطات انسان73/3)

شده در های گزارششاخصوبوده است  91/0لیت و کنشگری در محل کار با انحراف معیار مربوط به مقوله فرعی احساس عام

های فرعی احساس عاملیت و ها با مدل است بدین معنی که مقولهدهنده برازش کاملاً مطلوب دادهتحلیل عاملی تأییدی نشان

محور و ساختار سلسله مراتبی منعطف و محیط شغلی هنجارمند کنشگری در محل کار، دلبستگی و رضایت از شغل، ارتباطات انسان

های های اخلاق کار در سازمانبهبود مؤلفه برای، بوده است اخلاق کاردهنده مقوله ای تشکیلهای اخلاق حرفهو حساس به چالش

 شود تا به موارد زیر توجه داشته باشند:ها توصیه میشتی و درمانی به مدیران این سازمانبهدا

ای در سـازمان و رعایـت اصـول اخـلاق کـار توسـط مـدیران بـه منظـور الگـو توجه مسـتمر بـه آمـوزش قواعـد اخـلاق حرفـه

 پذیری سایر کارکنان.

ــور شــغل ــدرت متناســب در انجــام ام ــای احســاس ارزشــمندی و ق ــت ارتق ــان جهــت رعای ــزه در کارکن ــت انگی ــرای تقوی ی ب

 اخلاق کار.

 مدیران مشوقهای لازم را جهت خلاقیت و نوآوری در پیشبرد وظایف شغلی کارکنان در نظر بگیرند .

 بینی شغلی در کارکنان اقدامات لازم را بعمل آورند .مدیران جهت احساس امنیت و خوش

 رهای مجرمانه و سازوکارهای مناسب نظارتیحساسیت سازمان به قلدری سازمانی و رفتا

 تلاش برای کاهش فرسودگی شغلی در کارکنان و تهیه تجهیزات و سایر لوازم مورد نیاز برای اجرای این موضوع.
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Abstract  

Given the significance of work ethics in healthcare organizations, the present study developed a 

work ethics model in Shiraz public hospitals. The present study is applied-exploratory research. 

The study method included the grounded theory in the qualitative section and structural equation 

modeling in the quantitative section. The statistical population of the study included staff of the 

administrative department of Shiraz public hospitals during the research implementation. The 

sample in the qualitative section included 14 people selected using a purposeful sampling method.  

The sample in the quantitative section included 320 people selected using convenience random 

sampling. Data collection tools included semi-structured interviews and a researcher-made scale 

of factors related to work ethics. The data were analyzed with coding in the qualitative section and 

SPSS26 and AMOS24 software in the quantitative section. The developed model for work ethics 

in the qualitative section in one primary theme and four secondary themes was categorized into 

operational concepts (14 concepts). In the qualitative section, the model fitting was done using the 

structural equation method. The obtained indices showed that the model has a good fit with the 

data. In the proposed work ethics model, the highest mean (3.73) was related to the subcategory 

of human-centered communication and flexible hierarchical structure with a standard deviation of 

0.77. The lowest mean (3.42) was related to the subcategory of sense of agency and activism in 

the workplace with a standard deviation of 0.91. Given the effect of work ethics components in 

hospitals, managers should pay attention to the significance of work ethics to promote work ethics. 

Keywords: Work Ethics, Mixed Method, Public Hospitals. 


