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 : چكيده

 پژوهش. است سازمان نفع به گريزي ضابطه بر اخلاقي ابعاد جو نقش بررسي حاضر پژوهش از هدف
 نوع از توصيفي تحقيقات جزء ،اه داده گردآوري نحوه لحاظ از و كاربردي هدف، لحاظ از حاضر

 است 94 سال در طباطبايي علامه دانشگاه كاركنان كليه شامل پژوهش آماري جامعه. است پيمايشي
 آزمون مورد و شدند انتخاب نفر 242 ساده، تصادفي گيري نمونه شيوه از استفاده با ،ها ميان آن از كه
 نظر از استفاده با ها پرسشنامه رواييه است. استاندارد بود پرسشنامه پژوهش ابزار. گرفتند قرار

 آلفاي ضريب از استفاده با ها پرسشنامه پايايي. گرفت مورد تأييد قرار و بررسي دانشگاهي متخصصان
 حداقل روش به ساختاري معادلات يابي مدل از ،ها داده تحليل و تجزيه جهتشد.  محاسبه كرونباخ
. شد استفاده ها داده تحليل براي Smart PLS افزار نرم از فرضيات آزمون جهت جزئي مربعات
منفي و  يرتأثقانوني  و جو معناداري و مثبت يرتأثمستقل  جو و دوست نوع كه جو داد نشان نتايج

 بر معناداري يرتأثو جو حقوقي و اصولي  ابزاري جو .دارد سازمان نفع به گريزي ضابطه معناداري بر
  رد.سازمان ندا نفع به گريزي ضابطه
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   مقدمه
 بايـد  گيرند دست به را سبقت گوي موجود، رقابتي هاي يطمح در باشند قادر كه اين لحاظ به ها سازمان
 .ببرنـد  را بهـره  حـداكثر  ،باشـند  يم ـ ازمانس ـ ارزشمند هاي ييدارا جزء كه خود انساني نيروي از بتوانند

 مطالعـات  در و اسـت  شـده  ارزيـابي  مهـم  موفـق  خدماتي عمليات در كاركنان نقش ).1392 ارمندئي،(
 برخوردهـاي  افـزايش  جهـت  رجـوع،  مشـتري و اربـاب   بـا  ارتباط در كاركنان. است شده بيان متعددي
هويت . هستند ضروري رجوع، ارباب شتري ونگاه م در سازمان مثبت تصوير ايجاد و كيفيت با خدماتي
 اربـاب  و كارمنـد  ميـان  فردي بين تعامل مستلزم و است محور خدمات آموزشي يها سازمان يها شغل
 اسـتانداردهاي  رجـوع از  به ارباب خدمات ارائه منظور به  كاركنان برخي متعددي موارد در. است رجوع

 كـه  حـالي  در اسـت،  معـروف  نيـز  خيرخواهانـه  يا نقشي فرا رفتار به كه روند يم فراتر  معمول خدمات
 يـك  در .اسـت  معـروف  نقشـي  تجـويزي  رفتار به كه دهند يم انجام است لازم كه آنچه تنها سايرين
 را كـردن  رفتار صحيح طريقه زيرا شود يم تلقي مطلوب اجتماعي لحاظ از رفتارخيرخواهانه كلي مفهوم
رفتار  اين كه سازماني يا گروه فرد، براي منفعتي كه گيرد يم تصور نياتي با رفتارها اين. دهد يم نشان

 رفتـار  محققـان  تمركـز  سـنتي،  طـور  بـه  ).2010كـرتيس،  ( داشت خواهد پي در است، معطوف آن به
 چنـدين  مقابل، در. است بوده معطوف ها سازمان در رفتار اين  مخرب و طلبانه منفعت شكلر ب انحرافي
 نيـات  با كاركنان كه انحرافي رفتار مثبت يا سازنده گونه به كمي بسيار وجهت كه اند داشته اظهار محقق

  ).129 :2014يولي و همكاران، ( است شده معطوف دهند يم انجام خيرخواهانه

 از يا گونـه  بررسي به پژوهش اين است موجود زمينه اين در كه ييها پژوهش اندك به توجه با
 اخلاقي جو ابعاد يرتأث ميان اين در و پردازد يم سازمان نفع به يزيگر ضابطهنام  به مثبت انحرافي رفتار
 اخلاقـي  جـو  كـه  است داده نشان متعددي مطالعات .شود يم بررسي سازمان نفع به گريزي ضابطه  بر

 هـا  سـازمان  نتايج اين اساس بر. گذارد يم يرتأث كاركنان اخلاقي رفتار بر معناداري طور به سازمان، يك
 و متخصصـان  بنابراين. كنند حفظ و برقرار را اخلاقي رفتار مشوق سازماني جوهاي تا ندشو يم ترغيب

 رفتـاري  و شخصـي  سـازماني،  يرهـاي متغ با آن رابطه و اخلاقي جو مورد در بايد سازماني پژوهشگران
 تـا  كنـد  كمـك  سـازماني  متخصصـان  بـه  تواند يم اخلاقي جو يك هاي يژگيو فهميدن. بدانند بيشتر
 قـديري، ( ندكن اجرا و طراحي مديريت، و كاركنان اخلاقي مسائل از آگاهي بردن بالا براي ييها برنامه
1391 :2(.  
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  ينظر يبر مبان يمرور
 سازمان نفع به گريزي ضابطه

 و كـرد  معرفـي  مـديريت  نظـري  مفـاهيم  به را سازمان نفع به گريزي ضابطه مفهوم )2006( موريسون
 بـراي  رفتـار  ايـن  كـه  معنـي  اين لحاظ از است خيرخواهانه رفتار از هگرفت بر مفهوم اين كه كرد اظهار
 كـرتيس، ( ندارد نفعي كارمند خود براي كه اين خصوصاً و گيرد يم صورت افراد ساير و سازمان منفعت
 سـازماني  يخطمش ـ نقـض  كـه  رسيد عقيده اين به مفهوم اين ايجاد با )2006( موريسون ).30: 2010
 و بريانـت ( باشـد  هـا  سـازمان  در »خوبي« رفتار حقيقت در و صورت گيرد خير تني با واقعاً است ممكن

ر كـا  بهتـر  انجـام  بـه  تمايل است ممكن گريزي ضابطه از هدف ديگر بيان به ).102 : 2009 همكاران،
 شـده  استدلال چنين  حقيقت در. است مناسب خاصي وضعيت در دارد باور فرد كه كاري انجام يا باشد
 يا طلبانه منفعت نه و باشد خيرخواهانه اوقات اغلب شايد و اوقات برخي كاركنان گريزي ضابطه كه است

 نسـبتاً  هـا  سازمان در 1نقض قواعد اجتماعي كه دهد يم نشان شواهد ).7 : 2006 موريسون،( بدخواهانه
 نـد توان يم ـ كننـدگان  شـركت  درصد 64 يباًتقر كه دريافت  يا مطالعه در )2006( موريسون .است رايج
 قـرار  سازمان نفع به گريزي ضابطه گروه در و اند شده مرتكب كه دهند ارائه را ضوابط نقض از يا نمونه

 .)129 : 2014 همكاران، و يولي( گيرد يم

 گريـزي  ضـابطه  بـه  دسـت  فـردي  كـه  ايـن  احتمـال  نمودن مشخص جهت )2006( موريسون
 )2006( موريسـون  .كـرد  رجـوع  سوننشـين  و اسپريتزر سازنده انحرافي رفتار مدل به بزند، خيرخواهانه

 آشنايي مثبت انحرافي رفتار مفهوم با بايد سازمان، نفع به گريزي ضابطه بهتر درك منظور به كرد اظهار
 از فـارغ  پسـنديده  نيـات  با رفتارهايي« :كرد توصيف طور اين توان يم را مثبت انحرافي رفتار .كرد پيدا
 گـرفتن  اثـربخش، ناديـده   غيـر  مـديريت  از انتقـاد  شـامل  سـت ا ممكـن  رفتـار  نـوع  ايـن . »آن نتايج

 رفتـار  كـه  كردنـد  بيـان  )2004( سوننشين و اسپريتزر .باشد نوآوري و ايجاد غيرمولد، يها دستورالعمل
 حسـاب  به مثبت انحرافي يرفتارها همگي شركت اجتماعي مسئوليت و افشاگري سازماني، شهروندي

  .آيند يم

  

1. Pro‐social Rule Breaking (PSRB)  
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 وجـود  مثبت انحرافي رفتار در بايد روانشناختي حالت پنج )2003( شينسونن و اسپريتزر زعم به 
 اساس بر. شجاعت و فردي كارآمدي دگرخواهي، بودن، مصمم بودن، معنادار زا عبارتند كه باشند داشته
 تـر  محتمـل  زمـاني  خيرخواهانـه  گريزي ضابطه وقوع كه كرد تاييد و آزمود )2006( موريسون اصل اين
 داشـته  وجـود  همكـار  رفتـار  يرتأث و باشد شديد پذيري ريسك خصوصيات بوده، ادارمعن  شغل كه است
  ).2006( سونيمور )1جدول ( باشد

  ) 32 : 2010 كرتيس،( 1 جدول

  شجاعت
كارآمدي 
  فردي

بر  زتمرك
  ديگران

  بودن رمعنادا  مصصم بودن
 اسپريتزروسوننشين

)2003(  

  ريسك پذيري
 شخصيت
  اثرگذار

  رفتار همكار  همدلي
و  بودن نادارمع

  آزادي عمل
  موريسون

)2006(  
  

 سـاير  مـورد ر د مختلـف  مطالعـات  در را خيرخواهانـه  گريـزي  ضـابطه  نظريه تاييدكننده شواهد
 مسـئوليت،  گـرفتن  برعهـده  شخصـي،  ابتكار شامل رفتارها اين. يافت وانت يم مثبت نيت با رفتارهاي

 حـل  يـا  بررسـي  بـر  رفتارهـا  اين موردر د اتتحقيق .باشد يم نوآوري و كردن افشاگري كاركنان، آواي
 هـاي  يانجر حال اين با .دارد تمركز خود شغلي مرزهاي از شدن خارج طريق از كاركنان اثرگذار مسائل

 بـه  پـرداختن  منظـور  بـه  آيا كاركنـان  كه كند ينم بررسي را سئوال اينبه صراحت  نظري مفاهيم اين
 مهمـي  نكته اين .دهند يم انجام را كار اين نحوي به چه و كنند يم نقض را  يا ضابطه مثبت، اقدامات
 ايـن  آنهـا  يا داشته مطابقت ضوابط با كه نحوي به رفته فراتر خود شغل از توانند يم كاركنان زيرا است
 قـوانين  نقـض . دهنـد  انجـام  سازماني صريح يها دستورالعمل و قوانين نقض طريق از توانند يم را كار

 اين خلاصه. شود يم فرانقشي رفتار مانع كهد باش داشته وجود قوانيني كه تاس محتمل زماني خصوصاً
 شـده  معطوف كند يم نقض را سازماني رسمي ضوابط كه فرانقشي رفتار درك به كمي صريح توجه كه

 گريـزي  ضـابطه  روانشناختي مبناي به زيرا شود، توجه رفتاري چنين به است شايسته وجود اين با .است
 .اسـت  متفـاوت  بسـيار  شـود  تصورمي و گرفته قرار بحث مورد معمولاً كه هايي يزهانگ با كه دارد اشاره
 دارنـد  باور كه آنچه انجام و دادن نشان ابتكار به كاركنان تمايل در اوقات برخي گريزي ضابطه  انگيزه
   .)8 : 2006 موريسون،( دارد است، ريشه ضروري شغل مشتاقانه و اثربخش، مسئولانه انجام براي
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 بـر  مفهـوم  اين .باشد كار محيط در »خوبي« رفتار سازمان نفع به گريزي ضابطه رسد يم نظر به
 يـا  سـازمان  بـه  رسـاندن  منفعـت  آن انجام از مقصود كه شود يم هايي يتفعال شامل آن تعريف اساس
 رفتار كردن متمايز داشتند اظهار )2005( 1لوپز و گريفن كه طور همان حال اين با .باشد يم آن يتمأمور

 كـه  بگيـريم  نظـر  در را يا ناخواسته نتايج  كه زماني. است دشوار اغلب كار محيط در »بد« از »خوب«
 به امر اين گرفتن نظر در. شود يم دشوارتر حتي امر اين شود، همراه كار محيط در رفتار با است ممكن
 كه شود يم اقداماتي شامل هوممف اين زيرا شود يم مربوط سازمان نفع به گريزي ضابطه به خاصي طور

 توسـط  مفهـوم  اين تبيين كه حالي در. كند يم نقض نيز را سازماني رسوم و آداب اما است خيرخواهانه
 ممكـن  رفتـاري  چنـين  پيامـدهاي  ،كند يم تشريح را   PSRB رفتار نهفته مثبت هاي يزهانگ موريسون

  ).102 : 2009 همكاران، و بريانت( باشد منفي هم و مثبت هم است
  

 سازمان نفع به گريزي ضابطه هاي مولفه

 مـورد  هسـتند  رايـج  ها سازمان در كه را يرخواهانهخ گريزي ضابطه مختلف دسته سه )2006( موريسون
 شـغلي  وظايف كاراتر انجام.1 منظور به گريزي ضابطه از عبارتند دسته سه اين. است داده قرار شناسايي

 بـه  بهتـر  خـدمات  ارائـه .3 شغلشان به مربوط وظايف  انجام در ديگر كاركنان به كمك.2سازمان براي
 بنـدي  طبقه اين تجربي مطالعه سه در )2006( موريسون )22 : 2012 همكاران، و داهلينگ( مشتريان

 ).31 : 2010 كرتيس،( كرد تاييد را گانه سه
 

   سازمان نفع به گريزي ضابطه بر موثر عوامل
، ينفعـان ذ رفتـار  بـر  اغلب سازمان نفع به گريزي ضابطه بر موثر ملعوا كه دهد يم نشان اخير مطالعات

 موريسـون  ).129 :2014 همكـاران،  و يـولي ( اسـت  متمركـز  فـردي  هـاي  يژگيو و شغلي هاي يژگيو
 زمـاني  سـازمان  نفـع  بـه  گريـزي  ضـابطه  دادن رخ احتمال كه گويد مي چارچوب اين اساس بر )2006(

 فـردي  خصوصـيت  سه كه زماني و باشد برخوردار استقلال هم و معناداريز ا هم شغل كه است بيشتر
  . باشد شديد پذيري ريسك و شخصيت اثرگذار همدلي،

  

1. Griffen & Lopez 
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 رفتارهـاي  يرتـأث  بـه  حـدودي  تا سازمان نفع به گريزي ضابطه به  اقدام جهت تصميم همچنين
 آزمـون  و نبـود  معنـادار  شخصـيت اثرگـذار   نقش كه دريافت )2006( موريسون .دارد بستگي همكاران

 ).6 : 2010 كرتيس،( نمود پيشنهاد را فردي يها تفاوت تر يكل دامنه كردن

 ياخلاق جو

 را خـود  انتظـار  مـورد  اعمال و اقدامات عادي، رفتارهاي ،ها سازمان كه كند يم اشاره ييها روش به جو
 يهـا  گـروه  و حـدها وا ،ها سازمان .دهند يم پاداش آنها به و كنند يم حمايت آنها از و سازند يم عملياتي
 افـراد،  موقعيتي يها تفاوت علت به و گيرد يم بر در را اخلاقي جو جمله از جوها از مختلفي انواع كاري
 مختلـف  يهـا  سازمان در اخلاقي جو و سازماني جو از كاركنان ادراك كاري، سوابق و كاري يها گروه

 زيـادي  جوهـاي  دربرگيرنـده  هـا  سـازمان  كـه  حالي در ).45 : 1393 احمدي، و شيرازي( است متفاوت
 جـو . اسـت  مـوثر  كاركنـان  اخلاقـي  رفتار بر و بوده مهم ها سازمان براي سازمان اخلاقي ، جوباشند يم

 را ييهنجارهـا  و بـوده  سـازمان  كـاري  محيط در اشتباه و درست از ادراك دربرگيرنده سازمان اخلاقي
 جـو  .)2 : 1390 نيكخـواه،  و نيـا  رحـيم ( دكن ـ مي ارائه سازماني رفتارهاي پذيرش عدم و پذيرش براي

 مفهـوم  از كـه  اسـت  بشـري  يهـا  سـازمان  اخلاقي هاي يژگيو ارزيابي براي رايجي چارچوب اخلاقي
 و ريچر .است دشواري كار ها سازمان در جو سنجش و تعريف .است گشته پديدار سازماني جو تر يعموم

 قـرار  آن حـول  چيزهـا  همـه  كه كنند يم تعريف »مشتركي ادراكات « عنوان به را سازماني جو اشنايدر
 جـو  يـا  سـازماني  فرهنـگ  از بخشـي  عنـوان  بـه  اخلاقي جو ).35 : 1388 ، پناهي و احمدي( گيرد يم

  .)47 : 1393 احمدي، و شيرازي( شود يمگرفته  نظر در سازماني
 النويكتوروك ـ )2 : 1391 قـديري، ( گرديـد  معرفـي  1987 سـال  در بـار  اولين براي اخلاقي جو

 بـه ديـدگاه   توجـه  با را سازماني اخلاق مفهوم آنها ،اند شده شناخته اخلاقي جو پدران عنوان به )1987(
 اخلاقي هاي يهرو و ها يتفعال انواع از متداول ادراك را اخلاقي جو و داده توسعه فلسفي و شناسي جامعه

 كـالن  و ويكتـور  نظـر  طبق ).45 : 1393 احمدي، و شيرازي( اند كرده تعريف دارد اخلاقي محتواي كه
 موضـوع  اينكـه  و اخلاقـي  صـحيح  رفتارهـاي  از مشترك ادراكات به سازمان در اخلاقي جو ، )1987(

 گيـري  انـدازه  بـراي  چـارچوبي  ، )1987( كـالن  و ويكتـور . كند يم اشاره شود، اداره بايد چگونه اخلاقي
 نظريـه  شـناختي،  رشـد  از نظـري  يسـاختارها  كـردن  تركيب با اخلاقي گيري جهت از كاركنان ادراك
  . كردند ارائه تحليل و تجزيه يها مكان و اخلاقي
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 شـناختي  توانـايي  داد نشـان  او. آوردند بدست )1969( كولبرگ تحقيق از را خود هاي يافته آنان
 جمـع  سـوي  از كـه  بـالاتر  مرحلـه  محيط يا اخلاقي جو و است رشد حال در اخلاقي دلايل براي افراد
 و ايجاد براي چارچوبي عنوان به اخلاقي جو. است فرآيند اين در قدرتمندي كننده تعديل دشو يم ايجاد
 كارها« كه نهادي ديدگاه اين با است ممكن كه است عقائدي و ها ارزش قبول، قابل هنجارهاي تقويت
 ـ اعتقـاد  كـالن  و ويكتور ).3 : 1389 همكاران، و نجفي( شود مرتبط ،»شود انجام بايد چطور  جـو  ددارن

 كـه  زمـاني . رود يم ـ بكار ساز مساله هاي يتموقع حل و تشخيص بررسي، براي بيني ذره همانند اخلاقي
 و داده تشخيص را اخلاقي معضلات انواع تا شوند يم قادر كارمندان باشند، اخلاقي جو داراي ها سازمان

 ).19 :1390 همكاران، و برهاني( كنند حل

 رفتارهـا،  رايج، ضوابط مبناي بر سازماني اخلاقي ابعاد يا مانيسـاز  اخلاقي جو تعريف لين زعم به
 قـرار  سـنجش  مـورد  ،دهد يم شكل سازمان در را افراد كلي رفتارهاي كه عاداتي و اعتقادات، ،ها ارزش

 صـحيح  اخلاقـي  نظـر  از آنچـه  از سازمان يك افراد مشترك ادراكات به سازمان اخلاقي جو .گيرند يم
 سـازمان  درون در ارزشـي  و اخلاقي مسائل به نسبت بايد چگونه كه دهد يم اننش و كرده اشاره است،

 و اسـت  سازمانشان از افراد درك نشانگر اخلاقي جو ).45 :1393 احمدي، و شيرازي( داد نشان واكنش
. رود يم ـ بكـار  سـازمان  كاركنان مراجعه براي چارچوبي عنوان به و گذارد يم يرتأث آنها رفتار و نگرش بر

 اخلاقـي  جـو  ديگـر  عبارت به. كند يم فراهم ها يريگ تصميم و رفتارها بروز براي اي ينهزم جو نوع اين
 را كـاري  اوضـاع  تواند يم كه است سازماني متغيري واقع در و دهد يم ارائه را سازمان يك خصوصيت

 يهـا  ارزش هدهند نشان سازمان اخلاقي جو ).28 :1390 همكاران، و برهاني( بخشد بهبود يا دهد تغيير
 وجود معني به و بوده سازمان اعضاي تصميمات بر اخلاقيات يرتأث نشانگر و رفتاري انتظارات و اخلاقي

 نظـارت  ميـان  رابطـه  وجـود  بيانگر ها پژوهش. است كاركنان عمل و انتخاب جهت اخلاقي هاي ينهگز
 :1390 نيكخـواه،  و نيـا  رحـيم ( است ها سازمان در اخلاقي غير رفتارهاي به تمايل و سرپرست مستقيم

 در قـانوني  غيـر  و غيراخلاقـي  كارهاي ميزان افزايش و ها سازمان روزافزون شدن تر يچيدهپ امروزه ).2
 هـا  سـازمان  همـه  در اخلاقـي  كـاري  جـو  حفظ و ايجاد به را رهبران و مديران توجه كاري هاي يطمح

 يها سال در اخلاقي جو به زيادي نظري توجهات ).1 :1390 نيكخواه، و نيا رحيم( است كرده ضروري
 اخيـر  يهـا  سـال  طي كه داشته اخلاقي غير معضلات و مسائل حل براي راهبردي ماهيت بيشتر اخير

  ).41 :1391 پرور، گل( است كرده تهديد و بيش كم صورت به را بشري جوامع نزديك به همه
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 اخلاقي يها ارزش به گذاري ارج ميزان به اول قدم در سازمان در اخلاقي يرفتارها كردن پياده
 ارتقـاي  بـه  مديريت اخلاقي حساسيت. دارد بستگي آن در مديريت اقدامات و كلي هاي ياستس توسط

 عنـوان  بـه  سازمان يك در اخلاقي رفتارهاي. كند يم كمك اخلاقي استانداردهاي با كاركنان سازگاري
 اخلاقـي  رفتارهـاي  بردن بالا در اساسي نقش بايد مديريت و است مطرح مديريت براي مهم اي مساله
 سـطح  كـه  هسـتند  آن درصـدد  و كننـد  يم ـ توجـه  اخلاقـي  مسـائل  بـه  ها سازمان امروزه .باشد داشته

 ).42 : 1393 احمدي، و شيرازي( دهند افزايش را اخلاقي استانداردهاي

  ابعاد جو اخلاقي 
 از عبارتنـد  كه )2 : 1391 ديري،ق( دارد وجود ها سازمان در واقعي جو نوع پنج كه داد نشان ها پژوهش

 : 1390 نيكخواه، و نيا رحيم( ابزاري و جو مستقل، اصولي، جو و جو نوع دوست، جو قانوني، جو حقوقي
 بـه  توجـه  اسـاس  بر و دارد تمركز اخلاق سودمندي معيار دوست بر اخلاقي نوع جو، دوست نوع جو). 3

 رود يم ـ انتظـار  كاركنان از جو اين در ).33 : 1390 همكاران، و برهاني( است شده گذاري پايه ديگران
 سـازمان  كاركنان ).2 : 1391 قديري،( كنند خدمت وجه به بهترين ذينفعان به كه كنند عمل روشي به
 آنان تصميمات يرتأث تحت كه را كساني همه تصميم، اتخاذ هنگام در و بوده مند علاقه ديگران رفاه به

  ).3 : 1390 نيكخواه، و نيا رحيم( دگيرن يم نظر در گيرند يم قرار
 و هـا  يهرو ها، سياست با ديگران، رفاه بر تاكيد دارد، دوست نوع اخلاقي جو سازمان كه هنگامي

 ارتقـاء  را جـو  سـازمان  هاي ياستس و ها يهرو فقط نه محيط اين در. شود يم حمايت سازمان استراتژي
 اين در ).8 : 1389 همكاران، و نجفي( كنند يم فتارر روش اين با نيز گروه اعضاي بيشتر بلكه ،دهد يم

 كـه  سـازمان  خـارج  اعضـاي  حتـي  و سازمان داخل اعضاي بودن خوب به يا خالصانه علاقه افراد جو
 ).33 : 1390 همكاران، و برهاني( دارند بگيرند قرار آنها تصميمات يرتأث تحت است ممكن

  همكـاران،  و برهـاني ( اسـت  اخـلاق  قانوني ارمعي اساس بر اخلاقي نيز جو نوع اين ،قانوني جو
 پيـروي  ،شـوند  يم تعيين سازمان توسط كه هايي يهرو و قوانين از بايد كاركنان جو اين در ).33 : 1390
 يـا  يا منطقـه  مقـررات  از يا مجموعـه  اسـاس  بـر  نيـز  سـازماني  تصميمات ).2 : 1391 قديري،( كنند

 بعـد  ايـن  در ).33 : 1390 همكـاران،  و برهـاني ( شـود  يم هدايت رفتاري كدهاي مانند استانداردهايي
 قـرار  گيـري  تصـميم  در خاصـي  توجـه  بـا  را شـده  گرفتـه  كار به  سازماني هاي يهرو و قوانين اخلاقي،

  . دهند يم
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 هـاي  گيـري  تصـميم  و رفتـار هسـتند   بـراي  مبنـايي  سازماني هاي ياستس و ضوابط جو، اين در
 كـه  اسـت  دروني هاي ياستس و ناآشكار يها نقشبعد،  اين منفي يها جنبه .كنند يم هدايت را اخلاقي

 دارد گيـري  تصـميم  فرآيند در ديگران به كمي توجه و است تضاد در كاركنان استانداردهاي و قوانين با
 ).8 : 1389 همكاران، و نجفي(

 حقـوق،  مانند بيروني اخلاقي اصول از رود يم انتظار كاركنان از آن در كهاصولي:  و حقوقي جو
 معيـار  با اخلاقي جو نوع اين ).2 : 1391 قديري،( كنند پيروي اقدامات يا حرفه اصول يا مقدس كتاب
 پايبنـد  خـود  حرفـه  مقررات و قوانين به افراد كه است اين مستلزم بعد اين. است مرتبط اخلاق قانوني
 از بعضـي  حكـم  اسـاس  بر را خود تصميمات بايد كاركنان ،گيري تصميم هاي يتموقع هنگام در. باشند

 همكاران، و برهاني( نمايند اخذ يا حرفه رفتاري كدهاي و ديني منابع قانون، مانند بيروني هاي يستمس
 و انجيـل  كتـاب  قـانون،  همچـون  خـارجي  مـوازين  و اصـول  بـه  افراد كه اساس اين بر ).33 : 1390

 خـود  اعمال آثار به است ممكن افراد كه است اين بعد، اين منفي جنبه. وفادارند يا حرفه استانداردهاي
 كشور در. گيرند يم ناديده ديگران و خود بر را انتخاب يك آثار كه همانگونه باشند، توجه بي ديگران بر
 بـي  كـه  ،كننـد  يم توجه اسلامي و ديني قوانين و اصول موازين، به اول درجه در افراد اكثر احتمالا ما

 نجفي( گذارند يم يرتأث يا حرفه اصول و قوانين بر كه هستند خارجي شرايط جزء اصول گونه اين شك
 ).8 : 1389 همكاران، و

 پيـروي  شان گيري تصميم در خودشان اخلاقي باورهاي از رود يم انتظار كاركنان از، مستقل جو
 شخصي اخلاقي عقايد عميق استفاده به را اشخاص جو اين در گيري تصميم ).2 : 1391 قديري،( كنند
 و نجفـي ( كنـد  يم ـ تشـويق  تصميمات اين بيروني يرتأث گرفتن نظر در بدون اخلاقي، صميماتت براي

 اقـدام  بودن اشتباه و صحيح از خود ادراك به توجه با بعد اين در سازمان اعضاي ).8 : 1389 همكاران،
 اخـلاق  نونيقا معيار شامل اخلاقي جو اين ).3 : 1390 نيكخواه، و نيا رحيم( نمايند يم تصميم اتخاذ به

 از يا مجموعـه  اسـاس  بـر  كـه  خـود  خلقيات و اعتقادات طبق بر افراد اخلاقي جو از بعد اين در. است
 ).33 : 1390 همكاران، و برهاني( نمايد يم عمل است گرفته شكل خوب اصول

 دنبـال  بـه  باشـند  ديگـران  سـود  نگران آنكه از بيش سازمان اعضاي ابزاري بعد در ،ابزاري جو
 شخصـي  منـافع  ارضاي بر تمركز و )3 : 1390 نيكخواه، و نيا رحيم( هستند خود شخصي عمناف كسب
   ).2 : 1391 قديري،( است
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 بررسـي  قابـل  يهـا  مكان با خودخواهي تئوري كه جايي يعني دارد اشاره ابزارگرايي به بعد اين
 شكل به جو اين. است ارتباط در است متمركز سازمان سود و كاركنان در كه جهاني و محلي شخصي،
 هـدايت  را رفتـار   شخصـي  منـافع  جـو،  ايـن  در. كند يم حمايت خودمحوري رويكرد با رفتار از محدود

 طـور  بـه  و شـود  يم ـ شامل را خودبيني اخلاقي معيار ابزاري جو ).7 :1389 همكاران، و نجفي( كند يم
 بايد شده اخذ تصميمات دارند اعتقاد افراد اين. است شخصي منافع حداكثر آوردن فراهم دنبال به اوليه
 جـو  كـه  دهـد  يم ـ نشان مختلف مطالعات. باشد شخصي نفع دهنده ارائه يا ها سازمان منافع خدمت در

 :1390 همكـاران،  و برهاني( داراست را ها سازمان در كاربرد ميزان ينتر كم جوها ساير به نسبت ابزاري
 احسـاس  حـداقل  اخلاقـي،  يهـا  ارزش بـه  هتوج ـ فقـدان  با ابزاري جو محوري خود اين دليل به ).33

 سيسـتم  يـك  كاركنان رفاه به توجه فقدان و هزينه كنترل يا كارايي بر تاكيد فردي، درون پاسخگويي
 يا حرفه استانداردهاي قوانين، بيروني يرتأث به جو اين در افراد .آورد يم وجود به را محور نتيجه محرك

 در فريبكـاري  و بـرداري  كلاه از روشني موارد شخصي علائق رد. كنند ينم توجه مشتريان انتظارات يا
 كـار  عاطفي غالب جو با همراه صميمي، محيطي در كه اشخاصي. افتد يم اتفاق ابزارگرايي محيط يك
 سودسـازماني  و شخصـي  سود از بالاتر را  تيمي علاقه و كارايي، اجتماعي، مسئوليت دوستي، ،كنند يم
  ).7 : 1389 مكاران،ه و نجفي( گيرند يم نظر در

 اسـتفاده  جهاني و شخصي محلي، هاي گيري تصميم در كه دهد يم نمايش را ابعادي مراكز اين
 تعهـد  گروهـي،  كار محلي، مراكز. كند يم منعكس را جويانه لذت گيري جهت فردي، مراكز. است شده

 دهـد  يم ـ ارائه را ها زمانسا يا گروه از وسيعي ارجاع جهاني مراكز و دهد يم نمايش را سازماني و فردي
 تئـوري  در شده مشخص اخلاقي معيارهاي كه است ذكر قابل درضمن ).8 : 1389 همكاران، و نجفي(

 زيـاد  ميـزان  به و كولبرگ شناختي رشد نظريه از و است اخلاق تئوري شامل همه از بيشتر اخلاقي جو
   )32 : 1390 همكاران، و برهاني( .شود يم استنتاج اخلاق فلسفه از

  اخلاقي جو پيامدهاي

. كنند يم بيان جو نوع اين از عاطفي نتيجه دو عنوان به را شغلي رضايت و سازماني تعهد كالن و مارتين
 شـده  بيان سازماني عملكرد و گروهي كار بر تاثيرگذار عامل عنوان به اخلاقي جو نيز ديگر مطالعات در

 ).29 : 1390 همكاران، و برهاني( است
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  هشپژو پيشينه
 نگرفتـه  صـورت  پژوهشي كشور داخل در سازمان نفع به گريزي ضابطه بر اخلاقي جو ابعاد يرتأث درباره
 انجـام  زمينـه  ايـن  در تجربـي  پژوهشـي  كـه  است موجود نظري مقاله يك نيز كشور خارج در و است
 آن اسـاس  بـر  نيـز  پـژوهش  ايـن  مبنـاي  و اند پرداخته مسئله اين به تئوريك صورت به تنها و اند نداده

 بـه نفـع سـازمان    گريزي ضابطهو اخلاقي  جو درباره مستقل طور كه به ييها پژوهش ادامه در باشد يم
 بـا  اخلاقـي  جـو  رابطـه  بررسـي  بـه  )1392( همكـاران  و قـديري : شود يمشرح داده  است شده انجام

 بـا  اخلاقـي  جوهـاي  انـواع  داد نشان نتايج. پرداختند شغل ترك قصد و سازماني تعهد شغلي، خشنودي
 كـه  شـوند  يم مرتبط شغل ترك قصد و سازماني تعهد شغلي، خشنودي شامل سازماني مهم پيامدهاي

 . سازد يم مشخص را كاري هاي يطمح و ها سازمان در اخلاق مفهوم به توجه اهميت امر اين

 :سـازماني -مـدني  و انحرافـي  رفتارهـاي  و اخلاقـي  جو بررسي به )1391( همكاران و پرور گل
 جبـران  وقتـي  داد نشـان  نتـايج . پرداختند عدالت جبران و سازماني عدالت نقش به انگيزشي يكرديرو

 سازمان به معطوف انحرافي رفتارهاي افزايش باعث ابزاري هاي يشگرا و خدمت بالاست، فعال عدالت
 رفتارهـاي  افـزايش  باعـث  ابـزاري  هـاي  يشگـرا  و خدمت بالاست، فعال عدالت جبران وقتي. شود يم

 كاهش باعث ابزاري هاي يشگرا بالاست، سازماني عدالت وقتي .شود يم همكاران به معطوف انحرافي
 اخلاقـي  جـو  يرتـأث  بررسـي  به )1390( فرخاني نيكخواه و نيا رحيم. شود يم سازماني -مدني رفتارهاي
 اخلاقـي  جـو  داد نشان نتايج. پرداختند فروشندگان خدمت ترك به تمايل و سازماني هويت بر سازمان
 بـه  طريـق  آن از و بـوده  گـذار  يرتأث سازماني هويت بر معناداري و مثبت صورت به آن ابعاد و سازماني
 بـه  )2014( همكـاران  و منصـف  شـابكو . هسـتند  موثر كاركنان خدمت ترك به تمايل بر منفي صورت
 نشـان  نتـايج . پرداختند دانش مديريت يندهايآفر در كاركنان مشاركت بر سازماني اخلاقي جو بررسي

 مشـاركت  و يا حرفـه  و اخلاقـي  اصول بر مبتني اخلاقي جو و مسئوليت بر مبتني اخلاقي جو بين داد
 و خودخـواه  اخلاقـي  جو بين مقابل در و دارد وجود مثبتي ارتباط دانش مديريت فرايندهاي در كاركنان
 در )2014( همكاران وردمن دارد. وا وجود منفي ارتباط دانش مديريت فرايندهاي در كاركنان مشاركت

 و تئوريـك  صـورت  به كار، محيط در سازمان نفع به گريزي ضابطه و اخلاقي جو عنوان تحت يا مقاله
 نقـش  بـه  كـه  دادنـد  پيشنهاد را تئوري مقاله اين در آنها. پرداختند متغيرها اين روابط بررسي به نظري
  . دارد اشاره زمانسا نفع به گريزي ضابطه در اخلاقي جو و فردي يها تفاوت
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 كـه  بـود  مسـئله  ايـن  بـر  آنهـا  اصلي تمركز بود، متمركز اخلاقي جو بر آنها تئوري كه حالي در
 طـور  همـان . كند كم سازمان نفع به گريزي ضابطه در را فردي صفات نقش نبايد سازماني فاكتورهاي

 و گذشـته  هـاي  يافته به توجه با. گذارد يم يرتأث سازمان نفع به گريزي ضابطه بر نيز فردي تمايلات كه
 گريـزي  ضابطه بر بودند معتقد كه كردند شناسايي كننده بيني پيش متغير چهار آنها استنتاجي، استدلال

 هاي يافته كه است محوري ارزيابيد خو مؤلفه چهار فاكتورها، اين .گذاشت خواهند يرتأث سازمان نفع به
 پردازي نظريه يك تا كند يم پشتيباني را آنها )2010( همكاران و داهلينگ و )2006( موريسون موجود
  .گيرد صورت سازمان نفع به گريزي ضابطه از فراگير و جامع

به نفع سازمان بـا ميـانجيگري    گريزي ضابطهرهبري عملگرا بر  يرتأث )2014( يولي و همكاران
مثبـت و   يرتـأث گـرا  آزادي عمل در كار را بررسي نمودند. نتايج اين پژوهش نشان داد كه رهبـري عمل 

نقش ميانجيگري كاملي ايفـا   يرتأثبه نفع سازمان دارد و آزادي عمل در اين  گريزي ضابطهمعناداري بر 
 و شـغلي  رضـايت  بـين  ارتباط بر اخلاقي جو ميانجي يرتأث بررسي به )2012( همكاران و كند. زهير مي
 تعهـد  و عـاطفي  تعهـد  و شغلي رضايت عاداب بين مثبتي ارتباط داد نشان نتايج. پرداختند سازماني تعهد

ر د تـوجهي  قابـل  سـهم  پـژوهش  ايـن  در اخلاقي جو ميانجي يرتأث. دارد وجود مداوم تعهد و اثربخش
  . كرد ايجاد ادبيات

 
 

   

  

  

  

  

  پژوهش ي: مدل مفهوم1شكل 
  

  

 دوست جو نوع 

 جو قانوني

 جو حقوقي

 جو مستقل

 يابزارجو 

 گريزي ضابطه
  سازمان نفع به

  
  
  
  
  

 كارايي

 كمك به همكار

 بهبود خدمات
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  هاي پژوهش فرضيه
 و معناداري دارد . مثبت  يرتأثسازمان  نفع به گريزي ضابطه بر نوع دوست جو

 دارد. منفي  يرتأثسازمان  نفع به گريزي ضابطه بر قانوني جو

 مثبت دارد.  يرتأثسازمان  نفع به گريزي ضابطه بر حقوقي جو

 مثبت دارد.  يرتأثسازمان  نفع به گريزي ضابطه بر مستقل جو

  مثبت دارد.  يرتأثسازمان  نفع به گريزي ضابطه بر ابزاري جو

  پژوهشروش 
 ، توصيفي از نوع پيمايشي استها دادهكاربردي و از بعد نحوه گردآوري ژوهش حاضر از لحاظ هدف، پ

مشـتمل بـر كاركنـان معاونـت     ( جامعه آماري اين پژوهش، شامل كاركنان دانشگاه علامه طباطبـايي .
، اه ـ پژوهشـكده آموزشي، معاونت پژوهشي، معاونت اداري و مالي، معاونت دانشجويي، حـوزه رياسـت،   

در اين پـژوهش   نفر بود. 633، 94بود كه در كل تعداد آنها در سال  )، حراست دانشگاه و ...ها دانشكده
نفر برآورد شده است كه به منظور بازگشت تمـام   242حجم نمونه بر اساس جدول كرجسي و مورگان 

امل و قابل تحليل پرسشنامه ك 242پرسشنامه توزيع گرديد كه از اين تعداد  300پرسشنامه تعداد  242
بـه   گريزي ضابطهاز دو پرسشنامه جو اخلاقي و  ها دادهدر اين پژوهش براي گردآوري  .عودت داده شد

فـردي تـدوين   و نفع سازمان استفاده شده است: بخش اول به منظور كسب اطلاعات جمعيت شناختي 
بـود. در  استخدام شد كه شامل شش سؤال جنس، سن، تحصيلات، وضعيت تأهل، سابقه خدمت و نوع 

استفاده شد. اين پرسشـنامه از   )1988( ارزيابي جو اخلاقي از پرسشنامه ويكتور و كالن برايبخش دوم 
جـو حقـوقي و    سـئوال  4جو نـوع دوسـت،    سئوال 7، سئوال 26تشكيل شده است. از ميان  سئوال 26

. دهـد  يممورد سنجش قرار جو مستقل را  سئوال 4جو ابزاري و  سئوال 7جو قانوني،  سئوال 4اصولي، 
 )2010( به نفع سـازمان، پرسشـنامه داهلينـگ و همكـاران     گريزي ضابطهدر بخش سوم جهت بررسي 

افـزايش كـارايي،    مؤلفهبه  سئوال 5است كه  سئوال 13مورد استفاده قرار گرفت. اين پرسشنامه شامل 
هـاي   . گويهشود يمع مربوط بهبود خدمات مشتري و ارباب رجو سئوال 4كمك به همكاران و  سئوال4

 كـاملاً ( به نفع سازمان بر اساس مقياس ليكرت گريزي ضابطهجو اخلاقي و  يها پرسشپاسخ دهي به 
  به ترتيب از پنج تا يك بود.  ها آنگذاري  و نحوه نمره )موافقم، موافقم، بي نظر، مخالفم، كاملا مخالفم
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، استفاده شد. به منظور سنجش روايي محتوا از روايي محتوااين پژوهش، براي تعيين روايي،  در
به نظر چند تن از اساتيد و كارشناسان رسيد. هـدف ايـن بـود كـه در صـورت عـدم وجـود        پرسشنامه 

  گردد.  ها آنهاي تشكيل دهنده، اقدام به اصلاح يا حذف  هماهنگي ميان كلمات و همچنين گويه
تأييد قـرار گرفـت.   د اساتيد محترم مور توسط ها پرسشنامهپس از اصلاحات، روايي منظور بدين 

معيـار قابـل   پژوهش حاضر از آزمون آلفاي كرونباخ اسـتفاده شـد.    يريگ اندازهبراي بررسي پايايي ابزار 
حـداقل   )1951( كه نشان دهنده پايايي خواهد بود، به نقل از كرونبـاخ  آلفاي كرونباخقبول بودن براي 

ضـريب آلفـاي كرونبـاخ هـر يـك از       ،نتـايج  )58، 1393ي، محسـنين و اسـفيدان  ( باشـد  يم 7/0مقدار 
  ارائه شده است و نشانگر پايايي قابل قبول است. 2متغيرهاي پژوهش در جدول شماره

 : نتايج حاصل از آلفاي كرونباخ به تفكيك متغيرهاي پژوهش2جدول

  آلفاي كرونباخ  تعداد سؤالات  ها مؤلفه
  87/0  7  جو نوع دوست

  87/0  4  جو حقوقي و اصولي
  81/0  4  جو قانوني
  82/0  7  جو ابزاري
  71/0  4  جو مستقل

 93/0 13  به نفع سازمان گريزي ضابطه

 81/0 5  افزايش كارايي 

  98/0  4  كمك به همكار              
  91/0  4بهبود خدمات مشتري و ارباب رجوع  

  

استفاده شد. spss م افزار كمي جمع آوري شده، از نر يها دادهدر اين پژوهش به منظور تحليل 
بـراي آزمـون   يابي معادلات ساختاري به روش حـداقل مربعـات جزئـي     از مدل ها دادهتجزيه و تحليل 
براي ارزيابي مدل  استفاده شد. روش مورد استفاده ها دادهي تحليل برا قدرتمنديافزار  فرضيات و از نرم

 يهـا  مـدل بخـش مربـوط بـه     )1 :دهـد  يم ـمعادلات ساختاري، سـه قسـمت را تحـت پوشـش قـرار      
بنـابراين ابتـدا بايـد از     ).گيري و سـاختاري  اندازه( بخش كلي مدل )3بخش ساختاري و  )2گيري اندازه

گيري با استفاده از معيارهاي پايايي و روايـي اطمينـان حاصـل     اندازه يها مدلقسمت روابط موجود در 
ختاري پرداخـت و در مرحلـه پايـاني نيـز     كرده و سپس به بررسي و تفسير روابط موجود در بخـش سـا  

  كلي مدل پژوهش را بررسي كرد. رازشب
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تنها در صورتي روابط بخش ساختاري معنادار و قابل تفسير است كه روابـط و مقـادير بخـش      
از آنجـايي كـه نگرشـي     ).88: 1393داوري و رضـازاده،  ( گيري در حد قابل قبول باشد اندازه يها مدل

مشابه معادلات ساختاري همچون ليزرل و آموس  هاي يكتكناست كه در مقايس با مبتني بر واريانس 
به طور مثـال، بـرخلاف ليـزرل،    . گيرد يمنياز به شروط كمتري دارد در اين پژوهش مورد استفاده قرار 

 تر يچيدهپ ها مدلاست به ويژه هنگامي كه  تر مناسبيابي مسير پي ال اس براي كاربردهاي واقعي  مدل
  ).175 : 1393هرندي، ( خواهد بود تر مطلوبند اين نگرش هست

  پژوهش هاي يافته
  گيري  مدل اندازه
: پايـايي  شـود  يم ـسه مورد استفاده   گيري اندازه يها مدل رازشببخش اول يعني  رازشببراي بررسي 

شاخص، روايي همگرا و روايي واگرا. پايايي شاخص نيز خود توسـط سـه معيـار مـورد سـنجش واقـع       
  ).79: 1394، داوري و رضازاده( ضرايب بارهاي عاملي)3( پايايي تركيبي)2( آلفاي كرونباخ)1( :گردد يم

پذير در  متغيرهاي مشاهدهشاخصي سنتي براي بررسي پايايي يا سازگاري دروني ، آلفاي كرونباخ
بـودن بـراي   قبـول  معيار قابل  .)58، 1393محسنين و اسفيداني، ( انعكاسي است گيري اندازهيك مدل 

 )1951( انعكاسي خواهد بود، بـه نقـل از كرونبـاخ    گيري اندازهدهنده پايايي مدل  اين شاخص كه نشان
در صورتي كه مقدار پايـايي  ، پايايي تركيبي ).58، 1393محسنين و اسفيداني، ( است 7/0حداقل مقدار 

دارد  گيري اندازه يها مدلاي شود، نشان از پايداري دروني مناسب بر 7/0تركيبي براي هر سازه بالاي 
معادلات ساختاري  سازي مدل. پايايي تركيبي در دهد يمعدم وجود پايايي را نشان  6/0و مقدار كمتر از 

ر به دليل اين كه در محاسبه ضـريب آلفـاي كرونبـاخ د    رود يممعيار بهتري از آلفاي كرونباخ به شمار 
، در حـالي كـه بـراي    شـود  يم ـدر محاسـبات وارد  با اهميت مسـاوي   ها شاخصسازه، تمامي ر مورد ه

با بار عاملي بيشتر، اهميت زيادتري دارند. اين موضوع موجـب ايـن    ها شاخصمحاسبه پايايي تركيبي، 
 نسـبت بـه آلفـاي كرونبـاخ آنهـا      تـري  يقدقو  تر يواقعمعيار  ها سازهكه مقادير پايايي تركيبي  شود يم
در ايـن پـژوهش ضـرايب    ، سنجش ضريب بارهاي عـاملي  اشد.ب )80و  79، 1394داوري و رضازاده، (

و  شـد حـذف   سـئوال 4بود كـه   سئوال 7بارهاي عاملي محاسبه گرديد. پرسشنامه جو ابزاري مركب از 
بود و ضريب بارهاي عاملي پرسشنامه اوليـه جـو نـوع دوسـت،      5/0گويه ديگر بالاي  5ضريب عاملي 

  بود. 5/0حقوقي و اصولي، قانوني و مستقل بالاي 
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 13به نفع سازمان كه مركـب از   گريزي ضابطهضريب بارهاي عاملي پرسشنامه اوليه  در نهايت،
در نظر گرفته شده است  5/0براي اين شاخص حداقل مقدار ، روايي همگرا بود. 7/0است بالاي  سئوال

هـاي خـود را    پذيري درصد واريانس مشاهده 50ظر حداقل و اين بدين معناست كه متغير پنهان مورد ن
ضريب آلفاي كرونبـاخ و روايـي    پايايي تركيبي،نتايج  ).63، 1393محسنين و اسفيداني، ( كند يمتبيين 

  ارائه شده است. 4و  3همگرا هر يك از متغيرهاي پژوهش در جدول شماره 

 . پايايي تركيبي، ضريب آلفاي كرونباخ و روايي همگرا ابعاد جو اخلاقي3جدول

  روايي همگرا  ضريب آلفاي كرونباخ  تركيبي پايايي  متغير اصلي
  509/0  890/0   872/0  جو نوع دوست

  776/0  909/0  933/0  جو حقوقي و اصولي
  638/0  855/0  875/0  جو قانوني
  571/0  801/0  813/0  جو ابزاري
  537/0  760/0  771/0  جو مستقل

 به نفع سازمان  ريزيگ ضابطه. پايايي تركيبي، ضريب آلفاي كرونباخ و روايي همگرا 4جدول

  روايي همگرا  ضريب آلفاي كرونباخ  پاياي تركيبي  متغير اصلي
  623/0  946/0  954/0  به نفع سازمان گريزي ضابطه

  659/0  847/0  899/0  بهبود كارايي
  836/0  935/0  953/0  كمك به همكار
  794/0  913/0  939/0  بهبود خدمات

  

 و وابسـته  )مستقل يا برون زا( متغيرهاي مكنون مدل ساختاري مدلي است كه در آن روابط بين
 يهـا  مـدل . از آنجا كه مدل ساختاري مـدلي برآمـده از رابطـه بـين     گيرد يممورد توجه قرار  )درون زا(

 يهـا  مـدل ، بعـد از ارزيـابي پايـايي و روايـي     اسـت موجـود در مـدل    )انعكاسي يا تركيبي( گيري اندازه
بـه  براي بررسـي   معيارهاي آزمون مدل ساختاري . رسد يمختاري نوبت به ارزيابي مدل سا گيري اندازه
معيـار، ضـرايب    ترين ياساسكه اولين و  شود يمپژوهش از چندين معيار استفاده  يساختارمدل  رازش

ضـرايبي انجـام   مـدل سـاختاري بـا اسـتفاده از      بـرازش  .است  t-valuesيا همان مقادير  zمعناداري 
 % معنادار بودن آنهـا را تاييـد سـاخت   95ر باشد تا بتوان در سطح اطمينان بيشت 96/1كه بايد از شود مي

  . )145 : 1394داوري و رضازاده، (
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زا  سـط متغيـر بـرون   زا تو چند درصـد از تغييـرات متغيـر درون    دهد يمنشان  )R2( ضريب تعيين
در مـدل مسـير    )وابسـته ( زا براي متغيرهاي مكنون درون 67/0، 33/0، 19/0. مقادير پذيرد يمصورت 
به ترتيب ضعيف، متوسط و قابل توجه توصيف شده است ولي چنانچه متغير مكنـون   )دروني( ساختاري

زا قرار داشته باشد، مقـادير متوسـط ضـريب     متغير برون )يك يا دو( تعداد معدودي يرتأثدرون زا تحت 
  R2مقـدار   ،5ول شـماره مطابق با جـد  ).70، 1393محسنين و اسفيداني، ( تعيين نيز قابل پذيرش است

محاسبه شده است كه بـا توجـه بـه سـه مقـدار       326/0به نفع سازمان، عدد  گريزي ضابطهبراي سازه 
اين معيار شدت رابطـه   )F2( يرتأثاندازه  .سازد يممدل ساختاري را تاييد  به رازشملاك، مناسب بودن 

 يرتـأث بـه ترتيـب نشـان از انـدازه      35/0و  15/0، 02/0و مقـادير  كند يممدل را تعيين  يها سازهميان 
  ).147، 1394داوري و رضازاده، ( كوچك، متوسط و بزرگ يك سازه بر سازه ديگر است

   )Q2( ارتباط پيش بين
زا سـه   هـان درون مورد متغيرهاي پنر بيني مدل د مورد شدت قدرت پيشر د )2009( هنسلر و همكارن

مقادير ضـعيف، متوسـط و قـوي بـراي ايـن شـاخص        انعنو بهرا به ترتيب  35/0و  15/0، 02/0مقدار 
ــد  ــي نمودن ــفيداني،  ( معرف ــنين و اس ــدار   ).72، 1393محس ــه مق ــايي ك ــازه درو Q2از آنج زاي  نس

قـوي مـدل در    نسـبتاً شده است، نشان از قدرت پيش بينـي   194/0به نفع سازمان عدد  گريزي ضابطه
  سازد. يمش را بار ديگر تاييد مناسب مدل ساختاري پژوه رازشبخصوص اين سازه دارد و 

  : ضريب تعيين و ارتباط پيش بين متغيرهاي پژوهش5جدول 
 )R2( ارتباط پيش بين  ضريب تعيين  متغير اصلي

  194/0  326/0 به نفع سازمان گريزي ضابطه
  

 ) GOFمدل كلي ( برازش

 گيـري  اندازه پيشنهاد شد كه هر دو مدل) 2005( توسط تنن هاوس و همكاران رازشبشاخص نيكويي 
. رود يم ـمعياري براي سنجش عملكرد كلي مدل به كـار   عنوان بهو  دهد يمو ساختاري را مد نظر قرار 

ايـن   .شـود  يمو متوسط مقادير اشتراكي به صورت دستي محاسبه R2 اين شاخص به صورت ميانگين 
 شاخص، مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادير اشتراكي و متوسط ضريب تعيين است. 
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ده ت حدود اين شاخص بين صفر و يك بواز آنجا كه اين مقدار به دو شاخص مذكور وابسته اس
مقـادير ضـعيف،    عنـوان  بـه را بـه ترتيـب    36/0و  25/0، 01/0سه مقدار ) 2009( و تزلس و همكاران

با توجـه بـه سـه مقـدار      ).73، 1393محسنين و اسفيداني، ( معرفي نمودند GOFمتوسط و قوي براي 
 .شود يممناسب مدل كلي آن تاييد  برازشبراي جي او اف، 291/0ك و حصول مقدار عدد ملا

  متغيرهاي پژوهش Rو ضرايب معناداري  تأثير: اندازه  6جدول 

  P values ضريب معناداري  يرتأثاندازه   متغير

  000/0  188,7  244/0 به نفع سازمان گريزي ضابطه  جو نوع دوست           

  581/0  554/0  167/0  به نفع سازمان گريزي ضابطه             جو حقوقي  

  000/0  655/4  176/0  به نفع سازمان گريزي ضابطه               جو قانوني  

  134/0  510/1  112/0  به نفع سازمان گريزي ضابطه              جو ابزاري

  000/0  405/6  271/0  به نفع سازمان گريزي ضابطهجو مستقل             
 ها يهفرضآزمودن 

تـوان دوم   ينتـر  كـم معادلات ساختاري به روش  سازي مدلاز  ها يهفرضدر اين پژوهش براي پاسخ به 
استفاده شـده اسـت. روش حـداقل مربعـات جزئـي كـه در بحـث الگوسـازي           PLSجزئي و نرم افزار 

فاني و ( شود يمغيره محسوب آماري مت يها روشيكي از  كنند يمنيز معرفي  PLSرگرسيوني آن را با 
، از تخمين ضرايب و معنـاداري  ها يهفرضدر اين پژوهش به منظور تاييد يا رد  ).162 ، 1393همكاران، 

 96/1بايد از قـدر مطلـق    )t( ضرايب استفاده شده است. براي معنادار بودن يك ضريب، عدد معناداري
 تـر  بـزرگ وتايي است و هر چـه ايـن ضـريب    باشد. منظور از ضريب مسير مقادير همبستگي د تر بزرگ

  .)165 :1393فاني و همكاران، ( باشد، به معناي اثرگذاري بيشتر متغير مستقل بر متغير وابسته است
به  گريزي ضابطهو جو نوع دوست ، ضريب معناداري مسير ميان متغير  7مطابق با جدول شماره

جـو نـوع    يرتـأث طلب حـاكي از معنـي دار بـودن    بيشتر است كه اين م 96/1از   /) 188/7( نفع سازمان
و باعـث تاييـد ايـن فرضـيه      استدرصد 95به نفع سازمان در سطح اطمينان  گريزي ضابطهدوست  بر 

  دارد. به نفع سازمان  گريزي ضابطهمعناداري بر  يرتأثكه جو نوع دوست   شود يم
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 ) 35/0( به نفع سـازمان  يگريز ضابطهجو نوع دوست و  ضريب استاندارد شده مسير ميان متغير
  به نفع سـازمان  گريزي ضابطهدرصد از تغييرات متغير   35به ميزان دوست   جو نوعبيانگر اين است كه 

جـو حقـوقي و   ، ضـريب معنـاداري مسـير ميـان متغيـر      7. مطـابق بـا جـدول شـماره     كند يمرا تبيين 
ين مطلب حاكي از معنـي دار نبـودن   كمتر است كه ا 96/1از   /) 554/0( به نفع سازمان گريزي ضابطه

كـه   شـود  يمو باعث رد اين فرضيه  باشد يمبه نفع سازمان  گريزي ضابطهجو حقوقي و اصولي بر  يرتأث
  دارد. به نفع سازمان گريزي ضابطهمعناداري بر  يرتأثجو حقوقي 

  پژوهش ايه فرضيه: ضرايب مسير 7جدول

ضريب   ها يهفرض
  مسير

درصد 
  جه آزموننتي معناداري  تغيير

  تاييد  188/7  000/0  355/0  به نفع سازمان گريزي ضابطهجو نوع دوست           
  رد  554/0  581/0  251/0  به نفع سازمان گريزي ضابطهجو حقوقي               

  تاييد  655/4  000/0  -265/0  به نفع سازمان گريزي ضابطه   جو قانوني          
  رد  510/1  134/0  111/0  به نفع سازمان گريزي ابطهض              جو ابزاري

  تاييد  405/6  000/0  382/0  به نفع سازمان گريزي ضابطهجو مستقل              
  

به نفـع   گريزي ضابطهجو قانوني و  ، ضريب معناداري مسير ميان متغير 7مطابق با جدول شماره
جـو قـانوني بـر     يرتـأث دار بـودن   ي از معنـي تر است كه اين مطلب حاكبيش 96/1از  / )655/4( سازمان
كـه   شـود  يم ـو باعث تاييد اين فرضيه  استدرصد 95به نفع سازمان در سطح اطمينان  گريزي ضابطه

دارد. ضريب استاندارد شده مسـير   به نفع سازمان گريزي ضابطهمعناداري بر  يرتأثارزيابي محوري  د خو
ارزيابي د بيانگر اين مطلب است كه خو  )-26/0( ع سازمانبه نف گريزي ضابطهجو قانوني و  ميان متغير

مطابق بـا  . كند يمرا تبيين   به نفع سازمان گريزي ضابطهدرصد از تغييرات متغير  26محوري به ميزان 
 )405/6( به نفع سازمان گريزي ضابطهجو مستقل و ، ضريب معناداري مسير ميان متغير 7جدول شماره

به نفـع   گريزي ضابطهجو مستقل بر  يرتأثدار بودن  اين مطلب حاكي از معني تر است كهبيش 96/1از  /
 يرتـأث كـه جـو مسـتقل     شـود  يم ـو باعث تاييد اين فرضـيه   استدرصد 95سازمان در سطح اطمينان 

جـو مسـتقل و    دارد.ضريب استاندارد شده مسير ميان متغيـر ن به نفع سازما گريزي ضابطهمعناداري بر 
 38ارزيابي محوري بـه ميـزان   د بيانگر اين مطلب است كه خو  )382/0( ع سازمانبه نف گريزي ضابطه

  .كند يمرا تبيين   به نفع سازمان گريزي ضابطهدرصد از تغييرات متغير 
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به نفـع   گريزي ضابطهجو ابزاري و ضريب معناداري مسير ميان متغير  7مطابق با جدول شماره 
جـو ابـزاري بـر     يرتـأث دار نبـودن   اين مطلب حاكي از معنـي تر است كه كم 96/1از   )510/1( سازمان
معنـاداري بـر    يرتـأث كه جـو ابـزاري    شود يمو باعث رد اين فرضيه  استبه نفع سازمان  گريزي ضابطه
  دارد . به نفع سازمان گريزي ضابطه

  بحث و نتيجه گيري
نتـايج  . بـود  ازمانس ـ نفـع  بـه  گريـزي  ضابطه بر اخلاقي ابعاد جو نقش بررسي حاضر پژوهش از هدف

حـاكم بـر دانشـگاه علامـه طباطبـايي       )نوع دوست ، قانوني  و مستقل( پژوهش نشان داد جو اخلاقي
 از افـراد  درك نشـانگر  اخلاقـي  جوباشد.  گذاريرتأثبه نفع سازمان  گريزي ضابطهدر بروز رفتار  تواند يم

 و رفتارهـا  بـروز  بـراي  اي ينـه زم جو وعن اين و گذارد يم يرتأث آنها رفتار و نگرش بر و است سازمانشان
 دهـد  يم ـ ارائـه  را سـازمان  يـك  خصوصيت اخلاقي جو ديگر عبارت به. ندك يم فراهم ها گيري تصميم

 اخلاقيات يرتأث و رفتاري انتظارات و اخلاقي يها ارزش دهنده و نشان )28 : 1390 همكاران، و برهاني(
 كاركنـان  عمـل  و انتخاب براي اخلاقي هاي ينهگز دوجو معني به و بوده سازمان اعضاي تصميمات بر

اخلاقـي در انتخـاب كاركنـان وجـود      هـاي  ينـه گزو زماني كـه   )2 : 1390 نيكخواه، و نيا رحيم( .است
  . گردد يمبه نفع سازمان هموار  اي يرخواهانهخباشد راه براي انجام رفتارهاي  داشته

دارد و ايـن   يرتـأث  به نفع سازمان گريزي طهضابجو نوع دوست  بر ، پژوهش نشان داد هاي يافته
بيشتر حاكم  جو نوع دوستو هر چه در دانشگاه علامه طباطبايي  استبه صورت مثبت و معنادار  يرتأث

اخلاقي  جودارد. از سوي كاركنان به نفع سازمان  گريزي ضابطهبيشتري بر ميزان بروز رفتار  يرتأث، باشد
 است شده گذاري پايه ديگران به توجه اساس بر و دارد تمركز خلاقا سودمندي معيار دوست كه بر نوع

بروز رفتارهاي خيرخواهانه كاركنـان دانشـگاه را تسـهيل     تواند يمنيز  )33 : 1390همكاران، و برهاني(
 كنند خدمت وجه بهترين ذينفعان به كه كنند عمل روشي به رود يم انتظار كاركنان از جو اين سازد. در

 همـه  تصـميم،  اتخاذ هنگام در و بوده ندم علاقه ديگران رفاه به سازمان كاركنان ).2 : 1391 قديري،(
 )3 :1390 نيكخواه، و نيا رحيم( گيرند يم نظر در گيرند يم قرار آنان تصميمات يرتأث تحت كه را كساني
 استراتژي و ها هيرو ،ها ياستس با ديگران، رفاه بر تاكيد دارد، دوست نوع اخلاقي جو سازمان كه هنگامي
  . شود يم حمايت سازمان
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 اعضـاي  بيشـتر  بلكـه  ،دهد يم ارتقاء را جو سازمان هاي ياستس و ها يهرو فقط نه محيط اين در
 يا خالصـانه  علاقه افراد جو اين در ).8 : 1389 همكاران، و نجفي( كنند يم رفتار روش اين با نيز گروه
 يرتـأث  تحـت  اسـت  ممكـن  كـه  سـازمان  خـارج  اياعض ـ حتي و سازمان داخل اعضاي بودن خوب به

   )33 : 1390  همكاران، و برهاني( دارند بگيرند قرار آنها تصميمات
 يرتأثدارد و اين  يرتأث به نفع سازمان گريزي ضابطهجو قانوني بر ، پژوهش نشان داد هاي يافته  

، نوني بيشـتر حـاكم باشـد   جو قـا و هر چه در دانشگاه علامه طباطبايي  استبه صورت منفي و معنادار 
نتايج پـژوهش  دارد. از سوي كاركنان  به نفع سازمان  گريزي ضابطهمعكوسي بر ميزان بروز رفتار  يرتأث

 كاركنان جو اين به نفع سازمان را كاهش دهد در گريزي ضابطهبروز رفتار  تواند يمنشان داد جو قانوني 
 ايـن  در ).2 : 1391 قديري،( كنند پيروي ،شوند يم نتعيي سازمان توسط كه هايي يهرو و قوانين از بايد
 قـرار  گيـري  تصـميم  در خاصـي  توجه با را شده گرفته كار به  سازماني هاي يهرو و قوانين اخلاقي، بعد
 هـاي  گيـري  تصـميم  و هسـتند ر رفتا براي مبنايي سازماني هاي ياستس و ضوابط جو، اين در. دهند يم

 كـه  اسـت  دروني هاي ياستس و ناآشكار هاي بعد، نقش اين منفي يها جنبه .كنند يم هدايت را اخلاقي
 دارد گيـري  تصـميم  فرآيند در ديگران به كمي توجه و است تضاد در كاركنان استانداردهاي و قوانين با
با توجه به تاكيد بر رعايت قوانين در اين نوع جو، زماني كه جو قـانوني  . )8 :1389 همكاران، و نجفي(

 به نفع سازمان كمتري از خود نشان خواهند داد. گريزي ضابطهاركنان رفتارهاي حاكم باشد ك

 يرتأثدارد و اين  يرتأث به نفع سازمان گريزي ضابطهجو مستقل بر ، پژوهش نشان داد هاي يافته  
، جو مستقل بيشـتر حـاكم باشـد   و هر چه در دانشگاه علامه طباطبايي  استبه صورت مثبت و معنادار 

از آنجايي كه در جو  خواهد بود. از سوي كاركنان بيشتر به نفع سازمان  گريزي ضابطهوز رفتار ميزان بر
 كننـد  پيـروي  شـان  گيـري  تصـميم  در خودشـان  اخلاقـي  باورهاي از رود يم انتظار كاركنان مستقل از

 ايبر شخصي اخلاقي عقايد عميق استفاده به را اشخاص جو اين در گيري تصميم )2 : 1391 قديري،(
 همكاران، و نجفي( كند يم تشويق تصميمات اين بيروني يرتأث گرفتن نظر در بدون اخلاقي، تصميمات

 تصـميم  بـودن  اشـتباه  و صـحيح  از خـود  ادراك بـه  توجـه  اين بعد با در سازمان و اعضاي )8 : 1389
دانشگاه بيشتر  اين و طبيعي است كه با حاكم شدن اين جو، )3 : 1390 نيكخواه، و نيا رحيم( گيرند مي

بـر   جـو حقـوقي و اصـولي    يرتـأث ، پژوهش نشـان داد  هاي يافته شاهد بروز رفتارهاي خيرخواهانه باشد.
 يرتـأث جـو حقـوقي    كـه   شـود  يم ـو باعث رد اين مسئله دار نيست  معنيبه نفع سازمان  گريزي ضابطه

   دارد. به نفع سازمان گريزي ضابطهمعناداري بر 
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معني دار نيسـت  به نفع سازمان  گريزي ضابطهجو ابزاري بر  يرتأث،  دپژوهش نشان دا هاي يافته
 .دارد بـه نفـع سـازمان    گريـزي  ضـابطه معناداري بر  يرتأثجو ابزاري  كه شود يمو باعث رد اين مسئله 

با فراهم آوردن جـو اخلاقـي نـوع     تواند يم دانشگاه علامه طباطبايي پژوهشبنابراين با توجه به نتايج 
تقل و بازنگري و اصلاح قوانين ناكارآمد  گامي در جهت اعتلاي رفتارهـاي خيرخواهانـه   دوست  و مس

  كاركنان در دانشگاه بردارد.
به نفع سـازمان   گريزي ضابطه، گردد يمدهاي كاربردي زير توصيه پيشنها پژوهش هاي يافتهبا توجه به 

با نگـاهي جديـد رفتـار كاركنـان در      وجود دارد، بنابراين بهتر است مديريت ها سازمانبه طور عيني در 
شـوند و تنهـا نـواقص آنهـا را      متمركـز محيط كار را بنگرد. مديران بهتر است بر نقاط مثبت كاركنـان  

توجه به رشد اخلاقي كاركنان و بالا بردن سطح اخلاقي كاركنان بـا تـدابيري از قبيـل     مديريت نكنند.
ناسـالم و تقويـت همبسـتگي و     يهـا  رقابـت بـردن  از بـين   آموزش آنان در راستاي ارتقاي جو مستقل

نظرخـواهي از  ، مشاركت در بين كاركنان و تقويت روابط كـاري در راسـتاي ارتقـاي جـو نـوع دوسـت      
  .ناكارآمد هاي يهروو بازنگري و اصلاح قوانين و  ها يهروكاركنان در مورد قوانين و 

  پيشنهادها
اسـت در ايـن    انجـام شـده  به نفع سـازمان   گريزي ضابطهاندكي كه در زمينه  يها پژوهشبا توجه به 

بـراي مطالعـه    )نوع دوست، قانوني، حقوقي، مستقل و ابـزاري  جو اخلاقي( سازماني يرهايمتغپژوهش 
بـه   تواننـد  مـي آتـي   هـاي  پـژوهش . لذا گرديدانتخاب  به نفع سازمان گريزي ضابطهگذاري آنها بر يرتأث

حمايت سـازماني، اشـتياق شـغلي، اعتمـاد      رهنگ سازماني،ف بررسي نقش ديگر عوامل سازماني مانند:
  به نفع سازمان بپردازند. گريزي ضابطهامنيت شغلي و .... بر روي  وسازماني 

  منابع
و رفتارهاي شغلي كاركنان دانشـگاه پيـام    ها نگرشجو اخلاقي بر  يرتأثبررسي  ).1388( احمدي، علي اكبر و پناهي بلال

 55-33:، صپنجممديريت. سال دوم، شماره  يها هشپژونور آذربايجان شرقي. 

بررسي وضعيت و عوامل موثر بر سكوت سازماني از ديدگاه كاركنان. پايان نامه كارشناسي ارشـد   ).1392( ارمندئي، مريم
  ).س( مديريت آموزشي دانشگاه الزهراء
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ديدگاه پرستاران در مـورد جـو اخلاقـي     .)1390( برهاني، فريبا؛ جلالي، طيبه؛ عباس زاده؛ عباس و حقدوست، علي اكبر
آموزشي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي شهر كرمان. فصلنامه اخلاق پزشكي. سال پـنجم، شـماره    هاي يمارستانب

 44-27 :هفدهم، ص

ت معادلات ساختاري با نرم افزار ؛ چاپ دوم ،تهران : سـازمان انتشـارا   سازي مدل؛  )1393( داوري ،علي و رضازاده ،آرش
 جهاد دانشگاهي.

جـو اخلاقـي بـر هويـت سـازماني و تمايـل بـه تـرك خـدمت           يرتـأث  ).1390( رحيم نيا، فريبرز و نيكخواه فرخاني، زهرا
  11-1 :،ص4فناوري، سال ششم، شماره و فروشندگان.فصلنامه اخلاق در علوم 

سازماني دبيران دوره  دد سازماني و تعدرابطه جو اخلاقي سازمان با اعتما ).1393( شيرازي، علي و احمدي زهراني، مريم
 64-41:،ص4متوسطه. فصلنامه علمي پژوهشي نو در مديريت آموزشي، سال پنجم، شماره

رابطه جو اخلاقي بـا   ).1391( قديري، محبوبه؛ بشليده، كيومرث؛ هاشمي شيخ شباني، سيد اسماعيل و مشكلاني، فرشيد
 .3فصلنامه اخلاق در علوم و فناوري، سال هشتم، شماره خشنودي شغلي، تعهد سازماني و قصد ترك شغل. 

 
جو اخلاقي و رفتارهاي انحرافي و مدني  ).1391( گل پرور، محسن؛ جواديان زهرا؛ مصاحبي محمدرضا و عليمرداني سميه

سازماني: رويكردي انگيزشي به نقش عدالت سازماني و جبران عدالت. فصلنامه اخلاق در علـوم و فنـاوري، سـال    –
  52-41 :، ص4فتم، شماره ه

؛ معادلات ساختاري مبتني بر رويكرد حـداقل مربعـات جزئـي بـه      )1393( محسنين ، شهريار و اسفيداني ، محمد رحيم
  ؛ تهران : موسسه كتاب مهربان نشر. )آموزشي و كاربردي( كمك نرم افزار

بررسي رابطه بين ابعاد جـو اخلاقـي و    ).1389( نجفي، محمد؛ كريمي، مهدي؛ قهرماني فرد، علي و رضواني، سيد مرتضي
آموزش و پرورش شهر اصفهان. رويكردهاي نوين آموزرشي. سال پـنجم،   يها ادارهرضايت شغلي در ميان كاركنان 

  22-1 :، ص12شماره پياپي
دانـش   يهـا  شـركت تبيين نقش سـرمايه اجتمـاعي و انتقـال دانـش در يـادگيري سـازماني       "؛ )1393( هرندي،عطاء اله.
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