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 چکیده

جدیدتری برای کارکرد و ثبات  های شاخص عنوان بهاخیر اصول اخلاقی، کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی  های سالدر 

و پرزحمت اجرای قوانین اجتماعی،  فرسا طاقت. افزایش پیچیدگی رقابت در تجارت جهانی و فرآیند اند شده شناسایی ها سازمان

اصول اخلاقی را به یک عامل استراتژیک مهم در پیشگیری از وقوع فجایع سازمانی ناخواسته تبدیل کرده است. هدف این مقاله 

 . پیامدهای شغلی درباشد میاصول اخلاقی، کیفیت زندگی کاری و پیامدهای شغلی کارکنان  سازی نهادینه، بررسی رابطه بین 

قالب سه بعد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه کار تیمی مورد بررسی قرار گرفت. جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان 

نفر  191. با استفاده از فرمول کوکران تعداد باشد مینفر  084نفتی استان گیلان به تعداد  های فرآوردهشرکت ملی پخش 

ابزار گردآوری در این پژوهش غیر احتمالی مورد بررسی قرار گرفتند.  گیری نمونهنمونه نهایی تحقیق به روش  عنوان به

اصول اخلاقی با کیفیت زندگی کاری و پیامدهای شغلی کارکنان  سازی نهادینه. نتایج تحقیق نشان داد که باشد میپرسشنامه 

نیز با پیامدهای شغلی کارکنان به  رابطه معناداری دارد. همچنین کیفیت زندگی کاری 20. 4و  59. 4به ترتیب به میزان 

اصول اخلاقی تنها  سازی نهادینهرابطه معناداری دارد. نتایج بررسی فرضیات فرعی تحقیق نیز نشان داد که متغیر  11. 4میزان 

 داشته است. همچنین متغیر کیفیت زندگی کاری با رضایت شغلی، تعهد 21. 4با روحیه کار تیمی رابطه معناداری به میزان 

 رابطه معناداری داشته است.  88. 4و  84. 4، 88. 4سازمانی و روحیه کار تیمی به ترتیب به میزان 

 

 اصول اخلاقی، کیفیت زندگی کاری، پیامدهای شغلی سازی نهادینههای کلیدی:  واژه
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 مقدمه

جهانی و منابع محدود طبیعی،  ، فناوری اطلاعات، رقابت در تجارتشدن جهانیفزاینده عواملی همچون  تأثیردر دهه گذشته 

دیدگاه مردم را نسبت به یک سازمان خوب تغییر داده است. در گذشته آمار و ارقام مالی اصلی ترین عامل در مورد خوب بودن 

 های شاخص انعنو بهاخیر اصول اخلاقی، کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی  های سالسازمان به حساب می آمد. در 

 .اند شده شناسایی ها سازماند و ثبات جدیدتری برای کارکر

 ,Koonmee & Virakul)هستند  ها سازماناصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری دو عامل در هم تنیده محیط کار 

. اصول اخلاقی آگاهی ما را در فعالیتهایمان ارتقاء داده و همچنین می توانند هوشیاری ما را درباره تعهدات دو جانبه (2007

. ارزشهای اخلاقی سازمان یک بعد عمده فرهنگی است. فضای اخلاقی، (Parker, 2007)جامعه افزایش دهند  مان نسبت به

ادراکات رسمی و غیر رسمی کارکنان از فرایندها، فعالیتها و سیاستهای سازمانی را در بر می گیرد و نگرشها و رفتارهای 

 (. 1088قرار می دهد )احمدی و پناهی،  تأثیرکارکنان را تحت 

اصول اخلاقی، نسبتا جدید بوده و کمتر بسط یافته اند، با وجود این در تمام  سازی نهادینهتحقیقات انجام گرفته در مورد 

آن بر متغیرهای متفاوت سازمانی نظیر تعهد و رضایت تاکید  تأثیراصول اخلاقی و  سازی نهادینهتحقیقات موجود بر اهمیت 

خلاصه بررسیهای انجام شده نشان می دهند که توجه و تاکید بر رفتارهای اخلاقی در . به طور (Sims, 2001)شده است 

 محیط کار، رابطه معناداری با کیفیت زندگی کاری دارند. 

استفاده مطلوب از منابع انسانی متکی به اقداماتی است که برای حفظ و صیانت از جسم و روح کارکنان سازمان به عمل می 

ه شامل اقدامات رفاهی، خدمات درمانی، طرحهای تشویقی، تناسب شغلی، امنیت شغلی، طراحی شغل)غنی آید. این اقدامات ک

سازی و توسعه شغلی( و ... می باشند، مجموعا تحت عنوان کیفیت زندگی کاری در نظر گرفته می شوند )زارعی متین و 

 یک کارکنان برداشت و ذهنی تصور معنی به زندگی کاری کیفیت که توان گفت می کلی تعریف یک در(. 1094همکاران، 

 خود کارکنان کاری زندگی کیفیت به که است. سازمانی خود و شرایط کار کار محیط روانی و فیزیکی مطلوبیت از سازمان

کار  نیروی بیشتر وری بهره یعنی کار نیروی بیشتر بود و تعهد خواهد برخوردار متعهدتر کار نیروی داشتن مزایای از دارد توجه

 (. 1094)مهداد و همکاران، 

 تعهد بود و خواهد برخوردار متعهدتر کار نیروی داشتن مزایای از دارد توجه خود کارکنان کاری زندگی کیفیت به که سازمانی

 تاثیر افراد کاری زندگی (. همچنین کیفیت1094کار )مهداد و همکاران،  نیروی بیشتر وری بهره یعنی کار نیروی بیشتر

 کیفیت به توجه عدم (. بنابراین2442سورد،  )جان دارد رضایت شغلی بر مستقیمی تاثیر نیز روحیه آنان و روحیه بر میمستقی

 از و افزایش غیبت کارکنان روحیه کاهش باعث کار در نارضایتی و خستگی ایجاد طریق از مستقیم غیر طور به کاری زندگی

 زندگی کیفیت فنون کاربرد طریق از کار محیط کردن روحبخش اینرو از شود. می آنان روانی تنیدگی و خدمت کار، ترك

سازد. از سوی دیگر نتایج تعدادی از تحقیقات اخیر نشان داده است  مرتفع کارکنان در را اساسی نیاز این توانست کاری خواهد

فراهم بودن شرایط مناسب کاری  که کیفیت زندگی کاری رابطه مثبتی با شکل گیری روحیه تیمی در کارکنان دارد. در واقع

  (Koonmee et al, 2010) باعث تشویق کارکنان به انجام گروهی کار و تشکیل تیم های کاری می شود.

بی چون و چرای آنها بر عملکرد بهینه سازمان و پیامدهای  تأثیربنابر این نظر به اهمیت اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری و 

ارکنان، تعهد سازمانی کارکنان و روحیه کار تیمی، در این تحقیق سعی بر این داریم که در قالب شغلی نظیر رضایت شغلی ک

اصول اخلاقی،  سازی نهادینهنفتی استان گیلان، به بررسی رابطه میان  های فرآوردهمطالعه موردی کارکنان شرکت ملی پخش 

 سازی نهادینهزمینه سوال اصلی تحقیق این است که آیا بین کیفیت زندگی کاری و پیامدهای شغلی کارکنان بپردازیم. در این 

 اصول اخلاقی، کیفیت زندگی کاری و پیامدهای شغلی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟
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 مبانی نظری 

ای است منطقی، توصیفی و پرورده  شود. این چارچوب شبکه چارچوب نظری بنیانی است که تمامی پژوهش بر آن استوار می

ل بر روابط موجود میان متغیرهایی که در پی اجرای فرایندهایی چون مصاحبه، مشاهده و بررسی پیشینه تحقیق مشتم

پروراند  هایی را که مبنای این روابط هستند می کند، نظریه اند، چهارچوب نظری روابط میان متغیرها را روشن می شناسایی شده

دهد یک  . همانگونه که بررسی پیشینه مبنای چهارچوب نظری را تشکیل میکند و نیز ماهیت و جهت این روابط را توصیف می

آورد. )سکاران،  پذیر را فراهم می های آزمون چهار چوب نظری خوب نیز در جای خود مبنای منطقی لازم برای تدوین فرضیه

1080 .) 

اصول اخلاقی  سازی نهادینه، مدل مفهومی این پژوهش در شکل زیر آمده است. همان طور که در مدل نشان داده شده

مستقیما با متغیر کیفیت زندگی کاری و سه بعد پیامدهای شغلی رابطه دارد. همچنین متغیر کیفیت زندگی کاری نیز با سه 

اصول اخلاقی متغیر مستقل تحقیق  سازی نهادینهبعد پیامدهای شغلی رابطه معناداری دارند. در واقع در این مدل متغیر 

نمی گذارد، متغیر کیفیت زندگی کاری نقش متغیر واسطه را ایفا می کند که برای  تأثیریچ متغیر دیگری بر آن که ه باشد می

. در نهایت متغیر پیامدهای شغلی متغیر باشد میاخلاقی متغیر وابسته و برای پیامدهای شغلی متغیر مستقل  سازی نهادینه

 سازمانی و روحیه کار تیمی نشان داده می شود.  وابسته تحقیق است که با سه بعد رضایت شغلی، تعهد

 

 

 

 

 

 
 

 

 (Koonmee et al, 2010) مدل مفهومی تحقیق :1شکل 
 

یعنی اندازه و میزانی که یک سازمان به صورت آشکار و ضمنی مسائل اخلاقی  اصول اخلاقی: سازی نهادینهتعریف مفهومی 

واژه ضمنی اشاره دارد به اینکه رفتارهای اخلاقی به صورت تلویحی فهمانده را در فرایندهای تصمیم گیری خود وارد می کند. 

می شود و صریحا بیان نمی شوند. واژه آشکار نیز اشاره دارد به اینکه رفتارهای اخلاقی به صورت رسمی و بدون هیچ ابهامی 

 .    (Marta et al, 2013)بیان می شوند

برنامه های آموزش اصول اخلاقی در این مفهوم با شاخصهایی نظیر اجرای  :اصول اخلاقی سازی نهادینهتعریف عملیاتی 

محیط کار، وجود کمیته ای تحت عنوان کمیته اخلاقی یا انضباطی برای بررسی و مواجهه و حل مشکلات اخلاقی، اعتقاد 

در نظر گرفتن پاداش برای مدیریت سازمان به این امر که سازمان از طریق رعایت اصول اخلاقی به موفقیت خواهد رسید و 

 .   (Marta et al, 2013)  رعایت اصول اخلاقی سنجیده می شود.

استفاده مطلوب از منابع انسانی متکی به اقداماتی است که برای حفظ و صیانت از  تعریف مفهومی کیفیت زندگی کاری:

فاهی، خدمات درمانی، طرحهای تشویقی، جسم و روح کارکنان سازمان به عمل می آید. این اقدامات که شامل اقدامات ر

تناسب شغلی، امنیت شغلی، طراحی شغل)غنی سازی و توسعه شغلی( و ... می باشند، مجموعا تحت عنوان کیفیت زندگی 

 (. 1094کاری در نظر گرفته می شوند )زارعی متین و همکاران، 

 نهادینه سازی اصول اخلاقی

 پیامدهای شغلی

 رضایت شغلی -1

 تعهد سازمانی -2

 یروحیه کار تیم -0

 کیفیت زندگی کاری
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هم کردن مزایای درمانی و بهداشتی مناسب، این مفهوم با شاخصهایی نظیر فرا تعریف عملیاتی کیفیت زندگی کاری:

یک عضو سازمان، احساس خوب داشتن در جامعه ناشی از کار فعلی  عنوان بهبرخورداری از امنیت شغلی، احترام به فرد 

 .   (Marta et al, 2013)سنجیده می شود 

ابی که در مورد شغل خود انجام رضایت شغلی به احساسات کلی فرد نسبت به شغلش و ارزی تعریف مفهومی رضایت شغلی:

)حیدری تفرشی و  باشد میمی دهد، اطلاق می شود. به طور کلی رضایت شغلی نوعی نگرش نسبت به محیط کار خود 

 (. 1094دریابگیان، 

این مفهوم با شاخصهایی همچون تکراری نبودن، نیاز به خلاقیت داشتن، احساس  تعریف عملیاتی رضایت شغلی:

 ,Koonme et al)اف پذیری سرپرست، ارائه بازخورد و ارتقا بر اساس شایستگی و توانایی سنجیده می شود سودمندی، انتعط

2010) . 

ست که ایند مستمر آیک فرن و مازبه سان کنارکاداری فاره وباش درمانی یک نگرزتعهد سا تعریف مفهومی تعهد سازمانی:

فرهنگ در هد. دمین نشان را مازساه فاو رموفقیت ن و مازبه سااد فراتوجه ، مانیزسات تصمیمااد در فراکت رسطه مشاوابه 

جه را درمانی زنش تعهد ساراهمکاو تر رمیکند. پوود محدرا عمل آزادی ست که امی الزاتعهد ، سته امدآتعریف تعهد در لغت 

 (. 1088خنیفر و همکاران، ند)ده اتعریف کراو در آن کت رمشان و مازبا ساد نسبی تعیین هویت فر

این مفهوم با شاخصهایی همچون حس مسئولیت مشترك نسبت به مشکلات سازمان،  تعریف عملیاتی تعهد سازمانی:

یک وظیفه اخلاقی  عنوان بهاحساس خوشحالی از عضو بودن در سازمان، ترس از عواقب ترك شرکت، وفاداری به سازمان 

 . (Koonme et al, 2010)سنجیده می شود

ها و عقاید کارکنان روحیه کار تیمی به شرایطی اطلاق می گردد که طی آن مهارتها، ایده یه کار تیمی:تعریف مفهومی روح

با یکدیگر همراستا شده و از طریق ایجاد حس مالکیت نسبت به وظیفه و شغل، بهترین توانایی خود را برای انجام وظیفه به کار 

 .  (Koonme et al, 2010)گیرند

ایم مفهوم با شاخصهایی نظیر تصمیم گیری بهتر تیم نسبت به فرد، میزان یادگیری کار  ه کار تیمی:تعریف عملیاتی روحی

 Koonme)تیمی در سازمان، افزایش اثربخشی در نتیجه کار تیمی و لذت بخش بودن کار در تیم مورد سنجش قرار می گیرد

et al, 2010)  . 

 

 روش پژوهش

ها تقسیم  ی گردآوری داده توان با توجه به دو ملاك هدف تحقیق و نحوه فتاری را میهای پژوهش در علوم ر به طور کلی روش

شوند: بنیادی، کاربردی و تحقیق و توسعه )سرمد و بازرگان،  کرد. تحقیقات علمی بر اساس هدف به سه دسته تقسیم می

ز آنجایی که هدف از پژوهش حاضر باشد. ا ی خاص می (. هدف تحقیقات کاربردی توسعه دانش کاربردی در یک زمینه1085

توان گفت این پژوهش  اصول اخلاقی، کیفیت زندگی کاری و نتایج شغلی کارکنان است، می سازی نهادینهسنجش روابط میان 

 از نظر هدف کاربردی است. 

 برای عاملی تحلیل منظور پژوهشگر اگر نمونه عنوان بهاست.  شده توصیه نمونه 14 تا 5 متغیر هر برایدر معادلات ساختاری 

(. بنابر  این در تحقیق حاضر از 1084کند)سرمد، بازرگان، حجازی،  انتخاب تایی 54 نمونة یک باید باشد، حداقل متغیر 14

که با  باشد مینمونه مورد نیاز  214تا  105باشد تعداد نمونه ای بین  مورد می 21آنجائیکه تعداد متغیرهای آشکار یا سوالات 

 ت آمده از فرمول کوکران همخوانی دارد. تعداد به دس

ی آماری توزیع  پرسشنامه در میان نمونه 254ها بازگشت داده نشود، تعداد  رفت برخی از پرسشنامه از آنجایی که احتمال می

 ی( واسنادی )کتابخانه ا پژوهش های از روش حاضر درمقالهپرسشنامه قابل استفاده بود.  191شد که از این تعداد نهایتاً 

 است.  گردیده استفاده میدانی
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 علائم اختصاری در نمودارها و جداول 

 : فهرست علائم اختصاری تحلیل1جدول 

NOA KZK PSH SAT COM RKT 

 روحیه کار تیمی تعهد سازمانی رضایت شغلی پیامدهای شغلی کارکنان کیفیت زندگی کاری اصول اخلاقی سازی نهادینه

 

 تحلیل عاملی تاییدی

 دل یابی معادلات ساختاری عموما دو نقش اصلی مد نظر می گیرد. در م

 مدل اندازه گیری یا تحلیل عاملی تاییدی -1

 مدلهای ساختاری یا تحلیل مسیر -2

 

 تحلیل عاملی تاییدی یا تحلیل مدل اندازه گیری

ه از بارهای عاملی حاصل از این روابط به رابطه بین متغیرهای مکنون با مشاهده گرها، مدل اندازه گیری می گویند. با استفاد

در مدلهای ساختاری، روایی مدلها مورد سنجش قرار می گیرد. به منظور تحلیل ساختار درونی پرسشنامه، از ابزار تحلیل عاملی 

 های شاخصتاییدی استفاده می شود. در نمودارهای زیر نتایج تحلیل عاملی متغیرهای درونزا و برونزای تحقیق به همراه جدول 

 برازش مدلها آورده شده است که در مجموع روایی پرسشنامه و معادلات اندازه گیری تحقیق را مورد بررسی قرار می دهند.  

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیر های برونزا 

ان داده شده اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری در حالت ضرایب استاندارد نش سازی نهادینهدر نمودار زیر متغیرهای برونزای 

گردد. آنچه از معادلات اندازه گیری در این نمودار  ی آنها محاسبه میو بر اساس بارهای عاملی تحلیل می گردند و روایی همگرا

 1نتیجه گرفته می شود این است که سوالات در حد زیادی می توانند متغیرهای مکنون را مورد سنجش قرار دهند. تنها سوال 

 . باشد می 5. 4مربوط به متغیر کیفیت زندگی کاری دارای بار عاملی زیر  8اصول اخلاقی و سوال  سازی نهادینهمربوط به متغیر 
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 : مدل تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای برونزا در حالت بار عاملی2شکل 

 

معناداری به وسیله آماره اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری در حالت ضرایب  سازی نهادینهدر نمودار زیر متغیرهای برونزای 

دهد که ارتباط گویه ها با متغیرهای  تی نشان داده شده اند. نتایج آماره تی برای تک تک معادلات اندازه گیری نشان می

 مکنون ارتباطی معنادار است. 
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای برونزا در حالت ضرایب معناداری: 3شکل 

 

 اندازه گیری متغیرهای برونزا برازش برای مدل های شاخص

های جمع آوری  برازش مدل تحلیل عاملی متغیرهای برونزا که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های شاخص

شده از نمونه های آماری تحقیق، برازش بسیار خوبی دارد. یعنی گویه های مورد استفاده برای سنجش متغیرهای برونزا به 

 ار گرفته شده اند. درستی به ک

 برازش متغیرهای برونزا های شاخص: 2جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 489. 4 91. 2 92. 4 95. 4 98. 4 90. 4 94. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94< 94< 84< مقدار مجاز

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای درونزا 

متغیر درونزای پیامدهای شغلی کارکنان)با ابعاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه کار تیمی( در حالت در نمودار زیر 

ی آنها محاسبه می گردد. آنچه از ضرایب استاندارد نشان داده شده و بر اساس بارهای عاملی تحلیل می گردند و روایی همگرا

ی شود این است که سوالات در حد زیادی می توانند متغیرهای درونزا را معادلات اندازه گیری در این نمودار نتیجه گرفته م

 مورد سنجش قرار دهند.  
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی ابعاد پیامدهای شغلی در حالت بارهای عاملی: 4شکل 

 

ی(، در حالت ضرایب در نمودار زیر متغیرهای درونزای شغلی کارکنان)با ابعاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه کار تیم

معناداری به وسیله آماره تی نشان داده شده اند. نتایج آماره تی برای تک تک معادلات اندازه گیری نشان می دهد که ارتباط 

 گویه ها با متغیرهای مکنون ارتباطی معنادار است. 
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی ابعاد پیامدهای شغلی در حالت ضرایب معناداری: 5شکل 

 

 برازش برای مدل اندازه گیری متغیرهای درونزا های شاخص

برازش مدل تحلیل عاملی متغیر درونزای پیامدهای شغلی کارکنان)با ابعاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه  های شاخص

یق، برازش کار تیمی( که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های جمع آوری شده از نمونه های آماری تحق

 مناسبی دارد. یعنی برای سنجش متغیرهای مذکور سوالات مناسبی به کار گرفته شده است. 

 برازش متغیرهای درونزا های شاخص: 3جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 458. 4 95. 2 94. 4 92. 4 90. 4 92. 4 89. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94<  94<   84< مقدار مجاز

 

 بررسی روایی همگرای سازه های تحقیق

نتایج تحلیل عاملی تاییدی سازه های تحقیق در جدول زیر خلاصه شده اند. بارهای عاملی مربوط به سازه های تحقیق همگی 

 معنادار شده اند.  99/4در سطح اطمینان 
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 : بارهای عاملی سازه های تحقیق 4جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5. 4حداقل برابر  AVEرا پیشنهاد داده اند. در  AVEبه منظور محاسبه روایی همگرا، فورنل و لارکر استفاده از معیار 

شاخص ها روایی همگرای مناسبی دارند. در واقع این شاخص بررسی می کند که یک متغیر پنهان تا چه حد قادر است 

متوسط توضیح دهد. این ضریب برای تمامی متغیرهای تحقیق در  )متغیرهای آشکار( خود را به طور های شاخصواریانس 

جدول زیر خلاصه شده است. بیشترین مقدار را در بین متغیرهای تحقیق متغیر روحیه کار تیمی با مقدار شاخص روایی 

د. در مجموع و با دارا می باشن 088. 4اصول اخلاقی با مقدار شاخص  سازی نهادینهو کمترین مقدار را متغیر  800. 4همگرای 

اصول اخلاقی از شاخص روایی همگرای مناسبی برخوردار می باشند و سوالات  سازی نهادینهکمی اغماض، کلیه سازه ها به جز 

 طراحی شده برای این مفاهیم، به خوبی واریانس متغیرها را تبیین می نمایند.  

 : میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای تحقیق 5جدول 

 NOA KZK SAT COM RKT ها سازه

AVE 4 .088 4 .504 4 .092 4 .840 4 .800 

           

 NOA KZK SAT COM RKT 
Q1 4 .01     
Q2 4 .51     
Q3 4 .15     
Q4 4 .89     
Q5 4 .94     
Q6  4 .00    
Q7  4 .80    
Q8  4 .84    
Q9  4 .91    
Q10  4 .82    
Q11  4 .14    
Q12   4 .81   
Q13   4 .80   
Q14   4 .81   
Q15   4 .88   
Q16   4 .11   
Q17   4 .01   
Q18   4 .91   
Q19    4 .80  
Q20    4 .90  
Q21    4 .91  
Q22    4 .09  
Q23    4 .80  
Q24     4 .15 
Q25     4 .91 
Q26     4 .51 
Q27     4 .90 
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 بررسی فرضیات اصلی تحقیق 

 روابط متغیرهای مشاهده شده و مکنون در مدل معادلات ساختاری بر سه نوع است: 

و ماهیت این نوع رابطه به همبستگی رابطه ایست میان دو متغیر در یک مدل اما غیر جهت دارد  همبستگی )همخوانی(: -1

 وسیله تحلیل همبستگی مورد ارزیابی قرار می گیرد. 

اثر مستقیم که در واقع یکی از اجزای سازنده مدلهای معادلات ساختاریست و رابطه جهت داری را میان دو اثر مستقیم:  -2

د ارزیابی قرار می گیرد. این نوع اثر در واقع متغیر نشان می دهد. این نوع روابط عمدتا به وسیله آنالیز واریانس یکطرفه مور

خطی علی فرض شده یک متغیر بر متغیر دیگر است. در درون یک مدل هر اثر مستقیم، رابطه ای را میان یک  تأثیربیانگر 

یر متغیر وابسته و متغیر مستقل، مشخص و بیان می کند. اگر چه یک متغیر وابسته در یک اثر مستقیم دیگر می تواند متغ

مستقل باشد و بر عکس. علاوه بر این در یک مدل رگرسیون چندگانه، یک متغیر وابسته می تواند با چندین متغیر وابسته 

مرتبط شود و همچنین در تحلیل واریانس چند گانه / چند متغیره یک متغیر مستقل می تواند با چندین متغیر وابسته مرتبط 

واند در برخی از مواقع، متغیر مستقل شود باعث به وجود آمدن رابطه سومی به نام اثر شود. این موضوع که متغیر وابسته می ت

 غیر مستقیم می شود. 

این اثر در واقع اثر یک متغیر مستقل بر متغیر وابسته ای از طریق یک یا چند متغیر میانجی )تعدیلگر(  اثر غیر مستقیم: -3

غیر نقش متغیر مستقل و نسبت به متغیر دیگر نقش متغیر وابسته را ایفا می است. در این اثر، متغیر میانجی نسبت به یک مت

 کند. این نوع اثر معمولا در تحلیل مسیر یافت می شود. 

با استفاده از تکنیک مدل یابی معادلات ساختاری و به روش بیشینه درستنمایی که متداولترین روش در معادلات ساختاری 

ها با مدل به منظور تایید فرضیات  مورد آزمون قرار گرفته و در مورد مناسب بودن برازش داده، روابط بین متغیرها باشد می

نتایج مورد بررسی قرار می گیرد. در شکلهای زیر مدل کامل تحقیق مورد ارزیابی قرار گرفته است که با استفاده از آماره تی در 

فاده از ضرایب ساختاری میزان رابطه بین متغیرها مشخص می شود. مورد رد یا قبول فرضبات می توان اظهار نظر کرد و با است

با توجه به مطالب فوق الذکر، ، مدل تحقیق را در حالت معناداری ضرایب و بارهای عاملی نشان می دهد. با استفاده از 

 را مورد بررسی قرار داد.   0و  2و  1خروجیهای به دست آمده از نرم افزار می توان فرضیات 
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 : مدل فرضیات اصلی در حالت ضرایب معناداری 6شکل 

 
 

 : مدل فرضیات اصلی در حالت ضرایب ساختاری 7شکل 
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 برازش مدل فرضیه اصلی تحقیق  های شاخص

های آماری  برازش مدل که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های جمع آوری شده از نمونه های شاخص

 بی دارد. تحقیق، برازش بسیار خو

 برازش مدل جامع تحقیق های شاخص: 6جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 410. 4 80. 2 92. 4 90. 4 90. 4 94. 4 89. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94< 94< 84< مقدار مجاز

 

 : ضرایب و معناداری مسیرهای مدل7جدول 

 t آماره (βضریب مسیر) مسیر

 اصول اخلاقی          به            کیفیت زندگی کاری سازی نهادینه
**59/4 50/0 

 85/0 11/4** کیفیت زندگی کاری                   به             پیامدهای شغلی

 88/2 20/4** اصول اخلاقی         به              پیامدهای شغلی سازی نهادینه
 درصد.  99ینان معناداری در سطح اطم**

 درصد می باشند.  95معناداری در سطح اطمینان *

 

 اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری رابطه معناداری وجود دارد.   سازی نهادینهبین  :1فرضیه 

 99در سطح اطمینان  اصول اخلاقی سازی نهادینهنشان داده شده، متغیر  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

و مثبت  98/1خارج بازه منفی  tداشته است )آماره  59. 4درصد با متغیر کیفیت زندگی کاری رابطه معناداری به میزان      

اصول اخلاقی بر کیفیت  سازی نهادینه تأثیرقرار گرفته است(. با توجه به ضریب مثبت این متغیر می توان گفت که  98/1

اصول اخلاقی، می توان انتظار داشت که کیفیت زندگی کاری افراد بهبود  سازی نهادینهو با بهبود  باشد میزندگی کاری مثبت 

 یابد و بالعکس. بنابراین فرضیه اول تحقیق تایید می گردد. 

 بین کیفیت زندگی کاری و پیامدهای شغلی رابطه معناداری وجود دارد.   :2فرضیه 

 99که نشان داده شده، متغیر کیفیت زندگی کاری در سطح اطمینان  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

قرار  98/1و مثبت  98/1خارج بازه منفی  tداشته است )آماره  11. 4درصد با متغیر پیامدهای شغلی رابطه معناداری به میزان 

 باشد میپیامدهای شغلی مثبت  کیفیت زندگی کاری بر تأثیرتوان گفت که  گرفته است(. با توجه به ضریب مثبت این متغیر می

و با بهبود کیفیت زندگی کاری، می توان انتظار داشت که پیامدهای شغلی کارکنان بهبود یابد و بالعکس. بنابراین فرضیه دوم 

 تحقیق نیز تایید می گردد. 

 اصول اخلاقی و پیامدهای شغلی رابطه معناداری وجود دارد.   سازی نهادینهبین  :3فرضیه 

در سطح اطمینان  اصول اخلاقی سازی نهادینهکه نشان داده شده، متغیر  tنتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره  بر طبق

 98/1و مثبت  98/1خارج بازه منفی  tداشته است)آماره  20. 4درصد با متغیر پیامدهای شغلی رابطه معناداری به میزان  99

اصول اخلاقی بر پیامدهای شغلی  سازی نهادینه تأثیرین متغیر می توان گفت که قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مثبت ا

اصول اخلاقی، می توان انتظار داشت که پیامدهای شغلی کارکنان نیز بهبود  سازی نهادینهو با بهبود  باشد میکارکنان مثبت 

 یابد و بالعکس. بنابراین فرضیه سوم تحقیق تایید می گردد. 
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 رعیآزمون فرضیات ف

به منظور بررسی و ازمون فرضیات فرعی تحقیق نیز از مدل یابی معادلات ساختاری در این تحقیق استفاده شده است. نتایج 

 . باشد میبررسی فرضیات با توجه به شکلهای زیر به صورت زیر 

 
 

 : مدل فرضیات فرعی در حالت ضرایب معناداری 8شکل   

 
 

 ر حالت ضرایب ساختاری: مدل فرضیات فرعی د9شکل 
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 برازش مدل فرضیات فرعی  های شاخص

های آماری  برازش مدل که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های جمع آوری شده از نمونه های شاخص

توان برای  تحقیق، برازش خوبی دارد. یعنی بر طبق داده های جمع آوری شده، این مدل می تواند یکی از مدلهایی باشد که می

 بهبود پیامدهای شغلی کارکنان شرکت نفت مورد استفاده قرار داد. 

 برازش مدل فرضیات فرعی تحقیق های شاخص: 8جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 488. 4 05. 2 91. 4 90. 4 90. 4 95. 4 89. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94< 94< 84< مقدار مجاز

 

 : ضرایب و معناداری مسیرهای مدل فرضیات فرعی9جدول 

 84/1 88/4** کیفیت زندگی کاری                   به            رضایت شغلی

 11/5 84/4** کیفیت زندگی کاری                   به            تعهد سازمانی

 00/8 88/4** وحیه کار تیمیکیفیت زندگی کاری                   به            ر

 50/4 45/4 اصول اخلاقی          به            رضایت شغلی سازی ینهنهاد

 98/4 14/4 اصول اخلاقی          به            تعهد سازمانی سازی نهادینه

 11/2 21/4* اصول اخلاقی          به             روحیه کار تیمی سازی نهادینه
 درصد.  99در سطح اطمینان معناداری **

 درصد می باشند.  95معناداری در سطح اطمینان *

 

 تحلیل ضرایب تعیین 

این ضریب توانایی پیش بینی متغیر وابسته توسط متغیر یا متغیرهای مستقل را بررسی می کند و یا به بیان دیگر این ضریب 

شود. در زیر معادله ساختاری  غیرهای مستقل تبیین میبررسی می کند که چند درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط مت

 تحقیق آمده است و ضریب تعیین نمایش داده شده است. 
KZK = 0. 59*NOA,                                   Errorvar. = 0. 66, R² = 0. 34 

           (0. 13)                                                              (0. 24)            

            4. 54                                                                2. 73             

  

PSH = 0. 71*KZK + 0. 23*NOA,                Errorvar. = 0. 26, R² = 0. 74 

           (0. 15)     (0. 086)                                            (0. 065)            

            4. 85       2. 66                                                  3. 95              

 

SAT = 0. 052*NOA + 0. 68*KZK,              Errorvar. = 0. 47, R² = 0. 53 

          (0. 097)              (0. 089)                                             (0. 054)             

             0. 54                  7. 60                                                0. 0048             

  

 

COM = 0. 099*NOA + 0. 60*KZK,             Errorvar. = 0. 55, R² = 0. 45 

           (0. 10)              (0. 12)                                        (0. 14)            
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            0. 96                 5. 17                                           3. 96             

  

RKT = 0. 21*NOA + 0. 66*KZK               , Errorvar. = 0. 35, R² = 0. 65 

         (0. 100)           (0. 10)                                         (0. 083)            

            2. 11              6. 33                                             4. 28              

درصد از تغییرات متغیر کیفیت  00اصول اخلاقی حدود  سازی نهادینهبر این اساس در رابطه با فرضیات اصلی تحقیق، متغیر 

درصد از  10اصول اخلاقی حدود  سازی نهادینهزندگی کاری را توضیح می دهد. همچنین متغیرهای کیفیت زندگی کاری و 

ل اخلاقی و اصو سازی نهادینهتغییرات پیامدهای شغلی کارکنان را توضیح می دهد. اما در رابطه با فرضیات فرعی، متغیر 

درصد از تغییرات تعهد سازمانی کارکنان و  05درصد از تغییرات رضایت شغلی کارکنان، حدود  50کیفیت زندگی کاری حدود 

 درصد از تغییرات روحیه کار تیمی را توضیح می دهند.   85حدود 

 

 بررسی تناسب مدل

 تاری( شامل یکسری گامهاست:  فرایند تجزیه و تحلیل ساختارهای کوواریانس )مدلسازی معادلات ساخ

 

 بیان مدل

این مرحله در واقع همان بیان رسمی مدل است و این مرحله یکی از مهمترین مراحل موجود در مدلسازی معادلات ساختاری 

است. در واقع هیچگونه تحلیلی صورت نمی گیرد، مگر اینکه اول محقق مدل خود را که درباره روابط میان متغیرهاست بیان و 

ی یک مجموعه ای از پارامترهاست. این پارامترها در  مشخص کند. این مرحله شامل فرمولبندی )تنظیم( یک عبارت درباره

زمینه مدلسازی معادلات ساختاری ماهیت روابط میان متغیرها را نشان می دهد. در مدلسازی معادلات ساختاری اندازه و 

 علامت این پارامترها تعیین می شود. 

 

 مدلتخمین 

پس از بیان مدل مرحله بعد به دست آوردن تخمین پارامترهای آزاد از روی مجموعه ای از داده های مشاهده شده است. روش 

های مبتنی بر تکرار از قبیل بیشینه درست نمایی یا حداقل مجذورات تعمیم یافته جهت تخمین مدل مورد استفاده قرار می 

ن به این صورت است که در هر تکرار، یک ماتریس کوواریانس ضمنی ساخته می شود و گیرد. روش کار در این رویه های تخمی

با ماتریس کوواریانس داده های مشاهده شده مقایسه می شود. مقایسه این دو ماتریس منجربه تولید یک ماتریس باقیمانده می 

نیمم شود. محاسبات یا برآورد پارامترها حداکثر تا شود  و این تکرارها تا جایی ادامه خواهد یافت که این ماتریس باقیمانده می

بیشتر شود، محاسبات مربوط به برآورد پارامتر متوقف می  254. در صورتی که تعداد تکرارها از باشد میتکرار امکان پذیر  254

نه ای مستقیم به شود. متغیرهای تحقیق به دو دسته پنهان و آشکار تبدیل می شوند متغیرهای آشکار یا مشاهده شده به گو

وسیله پژوهشگر اندازه گیری می شود. در حالیکه متغیرهای مکنون یا مشاهده نشده به گونه ای مستقیم اندازه گیری نمی 

 شوند، بلکه بر اساس روابط یا همبستگیهای بین متغیرهای اندازه گیری شده استنباط می شوند. 
ستند. مانند مفاهیم انتزاعی که مستقیما قابل مشاهده نیستند و از متغیرهای مکنون بیانگر یکسری سازه های تئوریکی ه

طریق سایر متغیرهای مشاهده شده ساخته و مشاهده می شوند. متغیرهای مکنون به نوبه خود به دو نوع متغیرهای برونزا یا 

 عنوان بهختاری می تواند هم جریان دهنده و درونزا یا جریان گیرنده تقسیم می شوند. هر متغیر در سیستم مدل معادلات سا

یک متغیر درونزا و هم یک متغیر برونزا در نظر گرفته شود. متغیر درونزا متغیری است که از جانب سایر متغیرهای موجود در 

می پذیرد. در مقابل متغیر برونزا متغیری است که هیچ گونه تاثیری از سایر متغیرهای موجود در مدل دریافت نمی  تأثیرمدل 

 گذارد.  می تأثیر. بلکه خود کند
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اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری، متغیر برونزای مدل و متغیر پیامدهای شغلی  سازی نهادینهدر این تحقیق متغیر های 

 کارکنان شامل ابعا رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه کار تیمی، متغیر درونزای مدل می باشند. 

 

 داول علائم اختصاری در نمودارها و ج

 : فهرست علائم اختصاری تحلیل10جدول 

NOA KZK PSH SAT COM RKT 

 روحیه کار تیمی تعهد سازمانی رضایت شغلی پیامدهای شغلی کارکنان کیفیت زندگی کاری اصول اخلاقی سازی نهادینه

 

 تحلیل عاملی تاییدی

 در مدل یابی معادلات ساختاری عموما دو نقش اصلی مد نظر می گیرد. 

 دل اندازه گیری یا تحلیل عاملی تاییدیم -1

 مدلهای ساختاری یا تحلیل مسیر -2

 

 تحلیل عاملی تاییدی یا تحلیل مدل اندازه گیری

به رابطه بین متغیرهای مکنون با مشاهده گرها، مدل اندازه گیری می گویند. با استفاده از بارهای عاملی حاصل از این روابط 

لها مورد سنجش قرار می گیرد. به منظور تحلیل ساختار درونی پرسشنامه، از ابزار تحلیل عاملی در مدلهای ساختاری، روایی مد

 های شاخصتاییدی استفاده می شود. در نمودارهای زیر نتایج تحلیل عاملی متغیرهای درونزا و برونزای تحقیق به همراه جدول 

 ادلات اندازه گیری تحقیق را مورد بررسی قرار می دهند.  برازش مدلها آورده شده است که در مجموع روایی پرسشنامه و مع

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیر های برونزا 

اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری در حالت ضرایب استاندارد نشان داده شده  سازی نهادینهدر نمودار زیر متغیرهای برونزای 

گردد. آنچه از معادلات اندازه گیری در این نمودار  ی آنها محاسبه میو بر اساس بارهای عاملی تحلیل می گردند و روایی همگرا

 1نتیجه گرفته می شود این است که سوالات در حد زیادی می توانند متغیرهای مکنون را مورد سنجش قرار دهند. تنها سوال 

 . باشد می 5. 4دارای بار عاملی زیر  مربوط به متغیر کیفیت زندگی کاری 8اصول اخلاقی و سوال  سازی نهادینهمربوط به متغیر 
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای برونزا در حالت بار عاملی: 10شکل 

 

اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری در حالت ضرایب معناداری به وسیله آماره  سازی نهادینهدر نمودار زیر متغیرهای برونزای 

دهد که ارتباط گویه ها با متغیرهای  ی تک تک معادلات اندازه گیری نشان میتی نشان داده شده اند. نتایج آماره تی برا

 مکنون ارتباطی معنادار است. 
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای برونزا در حالت ضرایب معناداری .11شکل 

 

 اندازه گیری متغیرهای برونزا برازش برای مدل های شاخص

های جمع آوری  یرهای برونزا که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با دادهبرازش مدل تحلیل عاملی متغ های شاخص

شده از نمونه های آماری تحقیق، برازش بسیار خوبی دارد. یعنی گویه های مورد استفاده برای سنجش متغیرهای برونزا به 

 درستی به کار گرفته شده اند. 

 برازش متغیرهای برونزا های شاخص .11جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 489. 4 91. 2 92. 4 95. 4 98. 4 90. 4 94. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94< 94< 84< مقدار مجاز

 

 تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای درونزا 

زمانی و روحیه کار تیمی( در حالت در نمودار زیر متغیر درونزای پیامدهای شغلی کارکنان)با ابعاد رضایت شغلی، تعهد سا

ی آنها محاسبه می گردد. آنچه از ضرایب استاندارد نشان داده شده و بر اساس بارهای عاملی تحلیل می گردند و روایی همگرا

 معادلات اندازه گیری در این نمودار نتیجه گرفته می شود این است که سوالات در حد زیادی می توانند متغیرهای درونزا را

 مورد سنجش قرار دهند.  
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی ابعاد پیامدهای شغلی در حالت بارهای عاملی: 12شکل 

 

در نمودار زیر متغیرهای درونزای شغلی کارکنان)با ابعاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه کار تیمی(، در حالت ضرایب 

نتایج آماره تی برای تک تک معادلات اندازه گیری نشان می دهد که ارتباط معناداری به وسیله آماره تی نشان داده شده اند. 

 گویه ها با متغیرهای مکنون ارتباطی معنادار است. 
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 مدل تحلیل عاملی تاییدی ابعاد پیامدهای شغلی در حالت ضرایب معناداری: 13شکل 

 

 برازش برای مدل اندازه گیری متغیرهای درونزا های شاخص

زش مدل تحلیل عاملی متغیر درونزای پیامدهای شغلی کارکنان)با ابعاد رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه برا های شاخص

کار تیمی( که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های جمع آوری شده از نمونه های آماری تحقیق، برازش 

 اسبی به کار گرفته شده است. مناسبی دارد. یعنی برای سنجش متغیرهای مذکور سوالات من

 برازش متغیرهای درونزا های شاخص: 12جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 458. 4 95. 2 94. 4 92. 4 90. 4 92. 4 89. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94<  94<   84< مقدار مجاز

 

 بررسی روایی همگرای سازه های تحقیق

یج تحلیل عاملی تاییدی سازه های تحقیق در جدول زیر خلاصه شده اند. بارهای عاملی مربوط به سازه های تحقیق همگی نتا

 معنادار شده اند.  99/4در سطح اطمینان 
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 : بارهای عاملی سازه های تحقیق 13جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5. 4حداقل برابر  AVEرا پیشنهاد داده اند. در  AVEبه منظور محاسبه روایی همگرا، فورنل و لارکر استفاده از معیار 

شاخص ها روایی همگرای مناسبی دارند. در واقع این شاخص بررسی می کند که یک متغیر پنهان تا چه حد قادر است 

متوسط توضیح دهد. این ضریب برای تمامی متغیرهای تحقیق در  )متغیرهای آشکار( خود را به طور های شاخصواریانس 

جدول زیر خلاصه شده است. بیشترین مقدار را در بین متغیرهای تحقیق متغیر روحیه کار تیمی با مقدار شاخص روایی 

د. در مجموع و با دارا می باشن 088. 4اصول اخلاقی با مقدار شاخص  سازی نهادینهو کمترین مقدار را متغیر  800. 4همگرای 

اصول اخلاقی از شاخص روایی همگرای مناسبی برخوردار می باشند و سوالات  سازی نهادینهکمی اغماض، کلیه سازه ها به جز 

 طراحی شده برای این مفاهیم، به خوبی واریانس متغیرها را تبیین می نمایند.  

 NOA KZK SAT COM RKT 
Q1 4 .01     
Q2 4 .51     
Q3 4 .15     
Q4 4 .89     
Q5 4 .94     
Q6  4 .00    
Q7  4 .80    
Q8  4 .84    
Q9  4 .91    
Q10  4 .82    
Q11  4 .14    
Q12   4 .81   
Q13   4 .80   
Q14   4 .81   
Q15   4 .88   
Q16   4 .11   
Q17   4 .01   
Q18   4 .91   
Q19    4 .80  
Q20    4 .90  
Q21    4 .91  
Q22    4 .09  
Q23    4 .80  
Q24     4 .15 
Q25     4 .91 
Q26     4 .51 
Q27     4 .90 
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 : میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای تحقیق 14جدول 

 NOA KZK SAT COM RKT زه هاسا

AVE 4 .088 4 .504 4 .092 4 .840 4 .800 

      

 بررسی فرضیات اصلی تحقیق 

 روابط متغیرهای مشاهده شده و مکنون در مدل معادلات ساختاری بر سه نوع است: 

هیت این نوع رابطه به همبستگی رابطه ایست میان دو متغیر در یک مدل اما غیر جهت دارد و ما همبستگی)همخوانی(: -1

 وسیله تحلیل همبستگی مورد ارزیابی قرار می گیرد. 

اثر مستقیم که در واقع یکی از اجزای سازنده مدلهای معادلات ساختاریست و رابطه جهت داری را میان دو اثر مستقیم:  -2

زیابی قرار می گیرد. این نوع اثر در واقع متغیر نشان می دهد. این نوع روابط عمدتا به وسیله آنالیز واریانس یکطرفه مورد ار

خطی علی فرض شده یک متغیر بر متغیر دیگر است. در درون یک مدل هر اثر مستقیم، رابطه ای را میان یک  تأثیربیانگر 

متغیر وابسته و متغیر مستقل، مشخص و بیان می کند. اگر چه یک متغیر وابسته در یک اثر مستقیم دیگر می تواند متغیر 

ستقل باشد و بر عکس. علاوه بر این در یک مدل رگرسیون چندگانه، یک متغیر وابسته می تواند با چندین متغیر وابسته م

مرتبط شود و همچنین در تحلیل واریانس چند گانه / چند متغیره یک متغیر مستقل می تواند با چندین متغیر وابسته مرتبط 

در برخی از مواقع، متغیر مستقل شود باعث به وجود آمدن رابطه سومی به نام اثر  شود. این موضوع که متغیر وابسته می تواند

 غیر مستقیم می شود. 

این اثر در واقع اثر یک متغیر مستقل بر متغیر وابسته ای از طریق یک یا چند متغیر میانجی )تعدیلگر(  اثر غیر مستقیم: -3

نقش متغیر مستقل و نسبت به متغیر دیگر نقش متغیر وابسته را ایفا می است. در این اثر، متغیر میانجی نسبت به یک متغیر 

 کند. این نوع اثر معمولا در تحلیل مسیر یافت می شود. 

با استفاده از تکنیک مدل یابی معادلات ساختاری و به روش بیشینه درستنمایی که متداولترین روش در معادلات ساختاری 

ها با مدل به منظور تایید فرضیات  آزمون قرار گرفته و در مورد مناسب بودن برازش داده ، روابط بین متغیرها موردباشد می

نتایج مورد بررسی قرار می گیرد. در شکلهای زیر مدل کامل تحقیق مورد ارزیابی قرار گرفته است که با استفاده از آماره تی در 

از ضرایب ساختاری میزان رابطه بین متغیرها مشخص می شود.  مورد رد یا قبول فرضبات می توان اظهار نظر کرد و با استفاده

، مدل تحقیق را در حالت معناداری ضرایب و بارهای عاملی نشان می 14-0و  9-0با توجه به مطالب فوق الذکر، نمودارهای 

 قرار داد.  را مورد بررسی  0و  2و  1دهد. با استفاده از خروجیهای به دست آمده از نرم افزار می توان فرضیات 
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 مدل فرضیات اصلی در حالت ضرایب معناداری  .14شکل 

 
 

 مدل فرضیات اصلی در حالت ضرایب ساختاری  .15شکل 
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 برازش مدل فرضیه اصلی تحقیق  های شاخص

های آماری  برازش مدل که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های جمع آوری شده از نمونه های شاخص

 ق، برازش بسیار خوبی دارد. تحقی

 برازش مدل جامع تحقیق های شاخص .15جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 410. 4 80. 2 92. 4 90. 4 90. 4 94. 4 89. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94< 94< 84< مقدار مجاز

 

 ضرایب و معناداری مسیرهای مدل .16جدول 

 tآماره  (βضریب مسیر) مسیر

 اصول اخلاقی          به            کیفیت زندگی کاری سازی نهادینه
**59/4 50/0 

 85/0 11/4** کیفیت زندگی کاری                   به             پیامدهای شغلی

 88/2 20/4** اصول اخلاقی         به              پیامدهای شغلی سازی نهادینه
 درصد.  99معناداری در سطح اطمینان **

 درصد می باشند.  95معناداری در سطح اطمینان *

 

 اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری رابطه معناداری وجود دارد.   سازی نهادینهبین  :1فرضیه 

در سطح  اصول اخلاقی سازی نهادینهکه در جدول نشان داده شده، متغیر  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

خارج بازه منفی  tداشته است )آماره  59. 4درصد با متغیر کیفیت زندگی کاری رابطه معناداری به میزان       99اطمینان 

اصول اخلاقی  سازی نهادینه تأثیرقرار گرفته است(. با توجه به ضریب مثبت این متغیر می توان گفت که  98/1و مثبت  98/1

اصول اخلاقی، می توان انتظار داشت که کیفیت زندگی کاری  سازی نهادینهو با بهبود  باشد میکاری مثبت  بر کیفیت زندگی

 افراد بهبود یابد و بالعکس. بنابراین فرضیه اول تحقیق تایید می گردد. 

 بین کیفیت زندگی کاری و پیامدهای شغلی رابطه معناداری وجود دارد.   :2فرضیه 

که در جدول  نشان داده شده، متغیر کیفیت زندگی کاری در سطح  tت آمده از ضریب مسیر و آماره بر طبق نتایج به دس

و  98/1خارج بازه منفی  tداشته است )آماره  11. 4درصد با متغیر پیامدهای شغلی رابطه معناداری به میزان  99اطمینان 

کیفیت زندگی کاری بر پیامدهای  تأثیرتوان گفت که  یقرار گرفته است(. با توجه به ضریب مثبت این متغیر م 98/1مثبت 

و با بهبود کیفیت زندگی کاری، می توان انتظار داشت که پیامدهای شغلی کارکنان بهبود یابد و بالعکس.  باشد میشغلی مثبت 

 بنابراین فرضیه دوم تحقیق نیز تایید می گردد. 

 شغلی رابطه معناداری وجود دارد.  اصول اخلاقی و پیامدهای  سازی نهادینهبین  :3فرضیه 

در سطح  اصول اخلاقی سازی نهادینهکه در جدول نشان داده شده، متغیر  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

و  98/1خارج بازه منفی  tداشته است)آماره  20. 4درصد با متغیر پیامدهای شغلی رابطه معناداری به میزان  99اطمینان 

اصول اخلاقی بر  سازی نهادینه تأثیرقرار گرفته است(. با توجه به ضریب مثبت این متغیر می توان گفت که  98/1بت مث

اصول اخلاقی، می توان انتظار داشت که پیامدهای شغلی  سازی نهادینهو با بهبود  باشد میپیامدهای شغلی کارکنان مثبت 

 فرضیه سوم تحقیق تایید می گردد. کارکنان نیز بهبود یابد و بالعکس. بنابراین 
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 آزمون فرضیات فرعی

به منظور بررسی و ازمون فرضیات فرعی تحقیق نیز از مدل یابی معادلات ساختاری در این تحقیق استفاده شده است. نتایج 

 . باشد میبه صورت زیر  18و  15بررسی فرضیات با توجه به شکلهای 

 

 
 

 لت ضرایب معناداری مدل فرضیات فرعی در حا .16شکل   

 
 

 مدل فرضیات فرعی در حالت ضرایب ساختاری .17شکل 
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 برازش مدل فرضیات فرعی  های شاخص

های آماری  برازش مدل که در جدول زیر آمده، نشان می دهد که مدل با داده های جمع آوری شده از نمونه های شاخص

آوری شده، این مدل می تواند یکی از مدلهایی باشد که می توان برای  تحقیق، برازش خوبی دارد. یعنی بر طبق داده های جمع

 بهبود پیامدهای شغلی کارکنان شرکت نفت مورد استفاده قرار داد. 

 برازش مدل فرضیات فرعی تحقیق های شاخص .17جدول 

AGFI GFI CFI NNFI NFI 2 شاخص 
/dfχ RMSEA 

 488. 4 05. 2 91. 4 90. 4 90. 4 95. 4 89. 4 مقدار به دست آمده

  48. 4 > 0 > 94< 94< 94< 94< 84< مقدار مجاز

 

 ضرایب و معناداری مسیرهای مدل فرضیات فرعی .18جدول 

 84/1 88/4** کیفیت زندگی کاری                   به            رضایت شغلی

 11/5 84/4** کیفیت زندگی کاری                   به            تعهد سازمانی

 00/8 88/4** کیفیت زندگی کاری                   به            روحیه کار تیمی

 50/4 45/4 اصول اخلاقی          به            رضایت شغلی سازی نهادینه

 98/4 14/4 اصول اخلاقی          به            تعهد سازمانی سازی نهادینه

 11/2 21/4* اصول اخلاقی          به             روحیه کار تیمی سازی نهادینه
 درصد.  99معناداری در سطح اطمینان **

 درصد می باشند.  95معناداری در سطح اطمینان *

 

 تحلیل ضرایب تعیین 

کند و یا به بیان دیگر این ضریب این ضریب توانایی پیش بینی متغیر وابسته توسط متغیر یا متغیرهای مستقل را بررسی می 

شود. در زیر معادله ساختاری  بررسی می کند که چند درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل تبیین می

 تحقیق آمده است و ضریب تعیین نمایش داده شده است. 
KZK = 0. 59*NOA,                                   Errorvar. = 0. 66, R² = 0. 34 

           (0. 13)                                                              (0. 24)            

            4. 54                                                                2. 73             

  

PSH = 0. 71*KZK + 0. 23*NOA,                Errorvar. = 0. 26, R² = 0. 74 

           (0. 15)     (0. 086)                                            (0. 065)            

            4. 85       2. 66                                                  3. 95              

 

SAT = 0. 052*NOA + 0. 68*KZK,              Errorvar. = 0. 47, R² = 0. 53 

          (0. 097)              (0. 089)                                             (0. 054)             

             0. 54                  7. 60                                                0. 0048             

  

 

COM = 0. 099*NOA + 0. 60*KZK,             Errorvar. = 0. 55, R² = 0. 45 

           (0. 10)              (0. 12)                                        (0. 14)            
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            0. 96                 5. 17                                           3. 96             

  

RKT = 0. 21*NOA + 0. 66*KZK               , Errorvar. = 0. 35, R² = 0. 65 

         (0. 100)           (0. 10)                                         (0. 083)            

            2. 11              6. 33                                             4. 28              

درصد از تغییرات متغیر کیفیت  00اصول اخلاقی حدود  سازی نهادینهبر این اساس در رابطه با فرضیات اصلی تحقیق، متغیر 

درصد از  10اصول اخلاقی حدود  سازی نهادینهزندگی کاری را توضیح می دهد. همچنین متغیرهای کیفیت زندگی کاری و 

اصول اخلاقی و  سازی نهادینهمدهای شغلی کارکنان را توضیح می دهد. اما در رابطه با فرضیات فرعی، متغیر تغییرات پیا

درصد از تغییرات تعهد سازمانی کارکنان و  05درصد از تغییرات رضایت شغلی کارکنان، حدود  50کیفیت زندگی کاری حدود 

 دهند.   درصد از تغییرات روحیه کار تیمی را توضیح می 85حدود 

اصول اخلاقی و رضایت  سازی نهادینه در ارتباط با فرضیه فرعی چهارم که در آن به بررسی رابطه بین فرضیه فرعی چهارم:

( و 45/4دهنده رد شدن این فرضیه است. ضریب مسیر این رابطه ) شده، نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان شغلی پرداخته 

و بنابراین  باشد می -98. 1و  98. 1آماره مورد نظر خارج از بازه  45/4که در سطح خطای  باشد می 50/4آماره تی برابر با 

چهارم  فرضیه فرعی آزمون از آمده دست . در واقع میان این دو متغیر رابطه معناداری وجود ندارد. نتیجه بهباشد میمعنادار ن

مطابقت ندارد. زیرا آنها در تحقیق خود  (2414همکاران )کونمی و صورت گرفته توسط  این پژوهش، با نتایج حاصل از پژوهش

اصول اخلاقی و رضایت شغلی به دست آوردند. دلیل این عدم تطابق می تواند از اجرای  سازی نهادینهرابطه مثبتی را بین 

مان مثلا انتخاب نادرست و ناکافی برنامه های اخلاق مدار در سازمان، عدم ایجاد انگیزه برای رعایت اصول اخلاقی در ساز

کارمند اخلاق مدار یا ارائه پاداش برای رعایت موازین اخلاقی و یا اعتقاد نداشتن مدیران رده بالا و عدم اهتمام آنها به تدوین 

دستورالعملهایی برای یادآوری و ملزم نمودن کارکنان به رعایت اصول اخلاقی در سازمان نشات گرفته باشد که نیازمند 

 .     باشد میر از جانب مدیران و دست اندرکاران شرکت نفت استان گیلان بررسیهای بیشت

اصول اخلاقی و تعهد  سازی نهادینه در ارتباط با فرضیه فرعی پنجم که در آن به بررسی رابطه بین فرضیه فرعی پنجم:

ه است. ضریب مسیر این رابطه دهنده رد شدن این فرضی شده، نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان سازمانی کارکنان پرداخته 

و  باشد می -98. 1و  98. 1آماره مورد نظر خارج از بازه  45/4که در سطح خطای  باشد می 98/4( و آماره تی برابر با 14/4)

 عیفرضیه فر آزمون از آمده دست . در واقع میان این دو متغیر رابطه معناداری وجود ندارد. نتیجه بهباشد میبنابر این معنادار ن

مطابقت ندارد. زیرا آنها در  (2414کونمی و همکاران )صورت گرفته توسط  پنجم این پژوهش، با نتایج حاصل از پژوهش

اصول اخلاقی و تعهد سازمانی به دست آوردند. دلیل این عدم تطابق مشابه  سازی نهادینهتحقیق خود رابطه مثبتی را بین 

 تأثیرکه تحت  باشد میکارکنان دو نتیجه در هم تنیده از رفتارهای کارکنان  . زیرا رضایت و تعهدباشد میفرضیه چهارم 

اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری می باشند. سعی و اهتمام مدیران برای در نظر گرفتن ساز و کارهایی در  سازی نهادینه

 ی کارکنان را نیز در پی خواهد داشت. جهت پیاده سازی اصول اخلاقی در سازمان، علاوه بر تامین رضایت، تعهد سازمانی بالا

اصول اخلاقی و روحیه کار  سازی نهادینه در ارتباط با فرضیه فرعی سوم که در آن به بررسی رابطه بین فرضیه فرعی ششم:

ه ( و آمار21/4دهنده تأیید این فرضیه است. ضریب مسیر این رابطه ) شده، نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان تیمی پرداخته 

آماره مورد نظر معنادار است. این نتایج وجود رابطه مستقیم بین این دو  45/4که در سطح خطای  باشد می 11/2تی برابر با 

ششم  فرضیه فرعی آزمون از آمده دست گیرد. نتیجه بهمتغیر را نشان می دهد و در نتیجه فرضیه پژوهشی مورد تأیید قرار می

 مطابقت دارد.  (2414کونمی و همکاران )صورت گرفته توسط  وهشاین پژوهش، با نتایج حاصل از پژ
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 خلاصه نتایج آزمون فرضیات تحقیق .19جدول 

 آماره تی ضریب مسیر مسیر

 اصول اخلاقی          به            کیفیت زندگی کاری سازی نهادینه
**59/4 50/0 

 85/0 11/4** های شغلیکیفیت زندگی کاری                   به             پیامد

 88/2 20/4** به              پیامدهای شغلی  اصول اخلاقی         سازی نهادینه

 84/1 88/4** کیفیت زندگی کاری                   به            رضایت شغلی

 11/5 84/4** کیفیت زندگی کاری                   به            تعهد سازمانی

 00/8 88/4** گی کاری                   به            روحیه کار تیمیکیفیت زند

 50/4 45/4 اصول اخلاقی          به            رضایت شغلی سازی نهادینه

 98/4 14/4 اصول اخلاقی          به            تعهد سازمانی سازی نهادینه

 11/2 21/4* روحیه کار تیمی   اصول اخلاقی          به           سازی نهادینه

 

 مباحثی پیرامون نتایج تحلیلها

 نقش به توجه با این شود. بنابر می عنوان اخلاقی ارزشهای و اخلاق در کارکنان و مدیران فعالیتهای  و رفتارها از بسیاری ریشه

مثل  اسلامی و اخلاقی ارزشهای به بندپای جوامع بویژه جوامع امروزی، انتظارات جوامع در ها سازمان فزاینده و حیاتی بسیار

 معضلات به می تواند ها سازمان مدیریت در ارزشها این به توجه نتیجه، عدم است. در یافته افزایش نیز ارگانها این از ایران

 واندت می آنها سوی از اخلاقی اصول رعایت عدم و مسائل این به ها سازمان توجهی بی واقع شود. در منجر سازمان بزرگی برای

 دهد)رحمانی قرار تأثیر تحت نیز را سازمانی موفقیت و سود نتیجه در و ببرد سؤال زیر را آن فعالیتهای و مشروعیت سازمان

. اشدب می(. لذا توجه به مقوله اصول اخلاقی و رعایت آنها در سازمان، نیازمند تاکید و توجه بیشتری 1088همکاران،  و سرشت

را  ثیرتأاز تجزیه و تحلیل فرضیات این تحقیق نشان داد که در رابطه با فرضیات اصلی، بیشترین در همین راستا نتایج حاصل 

کیفیت زندگی کاری بر پیامدهای شغلی کارکنان دارد. در واقع هر اندازه مسئولین به دنبال فراهم کردن شرایط کاری 

در همین زمینه نتایج تحقیق نشان داد که تقریبا بهبود مناسبتری برای کارکنان باشند خروجیهای بهتری را شاهد خواهند بود. 

 کیفیت زندگی کاری اثر یکسانی را بر پیامدهای شغلی کارکنان از جمله رضایت، تعهد و روحیه کار تیمی آنها خواهد داشت.  

ین موضوع را تایید می کند معناداری بر کیفیت زندگی کاری کارکنان دارد. در واقع نتایج ا تأثیراصول اخلاقی نیز  سازی نهادینه

که هر اندازه در سازمان چهارچوبهای اخلاقی موجود باشد و این چهارچوبها و موازین اخلاقی با استفاده از مکانیزمهای کنترلی 

 مناسب، مورد اجرا قرار گیرند، بر نحوه کار کرد افراد و کیفیت زندگی کاری آنها و آرامشی که فرد در محیط کار نیاز دارد تا

به سزایی خواهد داشت و اصولا  تأثیربتواند به دور از یکسری فشارها و استرسهای مضر، وظایف کاری خود را انجام دهد، 

 ابزاری برای بهبود کیفیت زندگی افراد در سازمان می تواند مورد توجه بیشتری قرار بگیرد.  عنوان بهاخلاقیات در سازمان 

چندان زیادی بر بهبود خروجی شغلی  تأثیراصول اخلاقی به صورت مستقیم  سازی نهادینهنتایج همچنین نشان داد که 

داشته باشد بهبود  تأثیرکارکنان نخواهد داشت. یعنی آن چیزی که موجب می شود اصول اخلاقی در سازمان بر کار کارکنان 

اینجا می توان گفت کیفیت زندگی فضای کاری و نوع روابط بین افراد و در مجموع بهبود کیفیت زندگی کارکنان است. در 

اصول اخلاقی بر نتایج شغلی کارکنان است. همچنین نتایج تحقیق نشان  سازی نهادینهکاری متغیری میانجی برای تاثیرگذاری 

مستقیمی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان ندارد و تنها بر روحیه کار تیمی  تأثیراصول اخلاقی  سازی نهادینهداد که 

 فراد تاثیرگذار است. ا
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اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری بیشتر از همه، متغیر  سازی نهادینهدر همین راستا ضرایب تعیین نیز نشان می دهد که 

روحیه کار تیمی را تبیین می کنند. در واقع می توان گفت این دو متغیر پیش بینهای مناسبی برای روحیه کار تیمی هستند. 

 تا حد مناسبی واریانس رضایت شغلی و تعهد سازمانی را نیز توضیح دهند.  البته می توانند

 

 پیشنهاداتی در راستای نتایج تحقیق

با توجه به مجموع نکاتی که اشاره شد می توان بر اساس بار عاملی اختصاص یافته به هر سوال و میانگین کسب شده برای آن 

مثبت قرار  تأثیرا توجه کند تا نتایج شغلی کارکنان خود را به نحو مناسبی تحت سوال، اولویتهایی را که شرکت نفت باید به آنه

 دهد، مورد بررسی قرار می گیرد.   

عاملی تاثیرگذار بر رضایت شغلی کارکنان مورد تایید قرار گرفته است، لذا  عنوان بهبا توجه به اینکه کیفیت زندگی کاری 

می توانند با توجه بیشتر به ابعاد کیفیت زندگی  ن بخش اداری و منابع انسانیمسئولین شرکت نفت و خصوصا دست اندرکارا

کاری کارکنان، خصوصیتهای ایجاد کننده رضایت شغلی را در کارکنان بهبود بخشند. در همین راستا و با توجه به ضریب 

یانگین به دست آمده برای هر اهمیت یا بار عاملی شاخص های مورد استفاده برای سنجش کیفیت زندگی کاری و همچنین م

 شاخص پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه می گردد:  

   کیفیت زندگی کاری سوالات متغیر .20جدول 

 

نتایج به دست آمده از نظرسنجی کارکنان نشان می دهد که افراد در محیط کار نیاز به این دارند که شناسایی شده و با آنها  -1

یکی از  عنوان بهان رفتار شود. این موضوع در قالب سلسله مراتب نیازهای مازلو قرار گرفته و متناسب با حرفه و تخصصش

مشخص  2-5. اما همانطور که در جدول باشد میمهم برای سنجش کیفیت زندگی کاری کارکنان حائز اهمیت  های شاخص

نشان می دهد در شرکت نفت استان گیلان  است، میانگین این شاخص در نمونه آماری تحقیق میانگین نسبتا پایینی است که

کارکنان احساس می کنند و بر این باورند که آنگونه که شایسته آن هستند، به آنها احترام گذاشته نمی شود و از بعد حرفه ای 

گی کاری بالایی که کیفیت زند تأثیرنفتی گیلان با توجه به  های فرآوردهشوند. لذا مسئولین و مدیران شرکت پخش  دیده نمی

بر پیامدهای شغلی از جمله رضایت، تعهد و افزایش روحیه کار تیمی کارکنان دارد، باید به این بعد از نیاز کارکنان سازمانشان 

 توجه بیشتری داشته باشند. 

 های خصشاهمچنین خودشکوفایی و به منصه ظهور رساندن تواناییها، از جمله نیازهای دیگر کارکنان است که جزء  -2

نشان می دهد که میانگین  2-5یرگذار و با بار عاملی بالا در مدل تحلیل عاملی این تحقیق بوده است. اما نتایج جدول تاث

پایینی را در نمونه به دست آورده است. به عبارتی کارکنان شرکت نفت اعتقاد دارند که در پست فعلی و در شغلی که در حال 

خوبی استعدادهایی را که در وجودشان نهفته است، مورد بهره برداری قرار دهند و در حاضر در اختیار دارند، نمی توانند به 

 سوال متغیر
بار 

 عاملی
 میانگین

کیفیت زندگی 

 کاری

سازمان مزایای مربوط به بهداشت و درمان مناسبی را برای کارکنان فراهم می 

 کند.
4 .00 0 .19 

 18. 0 80. 4 شغلی در کارم برخوردار هستم. از امنیت

 99. 0 84. 4 فرصت کافی دارم تا خارج از محیط کار از چیزهای دیگر زندگی نیز استفاده کنم.

 00. 0 91. 4 یک فرد حرفه ای در کارم، به من احترام گذاشته می شود. عنوان به

 15. 0 82. 4 ام را شکوفا سازم.احساس می کنم در این کار می توانم استعدادهای بالقوه 

 21. 0 14. 4 کارم به من اجازه می دهد تا در جامعه نیز احساس بهتری داشته باشم.
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انجام وظایف خود از آنها استفاده کنند. لذا به مدیران این سازمان پیشنهاد می شود که شرایط کاری و استخدامی کارکنان را 

 در رساندن سازمان به اهدافش تاثیرگذار باشند.  به گونه ای برقرار سازند که افراد بتوانند متناسب با تواناییهای خود

 اصول اخلاقی سازی نهادینهسوالات  . 21جدول 

 

داشته است، پیشنهاد می  تأثیراصول اخلاقی نیز بر روحیه کار تیمی کارکنان در شرکت نفت  سازی نهادینهبا توجه به اینکه  -0

ه اصول اخلاقی مشخص و تدوین نموده و پیش از همه خود شود که مدیران سازمان، چهارچوبهای اخلاقی مدونی را در زمین

مقید به رعایت این اصول شوند. وجود استانداردهای اخلاقی مکتوب و مدون موجب می شود تا این اصول اخلاقی در افراد 

 نهادینه شده و متعاقب آن عملکرد بهتری را در زمینه کار تیمی از خود بروز بدهند. 

 

 محدودیتهای تحقیق

یک متغیر مستقل مرتبه اول مورد بررسی قرار گرفته است. یعنی  عنوان بهدر تحقیق حاضر متغیر کیفیت زندگی کاری  -1

 سازه ای تک بعدی در نظر گرفته شده است.  عنوان بهکیفیت زندگی کاری 

 .  باشد میغیراحتمالی  گیری نمونهمحدودیت دیگر تحقیق استفاده از روش  -2

 

 حقیقات آیندهپیشنهاداتی برای ت

ابعاد کیفیت زندگی کاری را بر اساس مدلهای موجود، بر روی پیامدهای  تأثیرپژوهشگران می توانند در تحقیقات آتی  -1

 عنوان بهشغلی مورد بررسی قرار داده و جزئیات بیشتری را از رابطه این دو متغیر گزارش کنند. یعنی کیفیت زندگی کاری را 

 نظر گرفته و ابعاد عملیاتی آن را در تحقیق خود مورد بررسی قرار دهند.   متغیری از مرتبه دوم در

احتمالی استفاده نموده و نتایج  گیری نمونه؛ از روشهای گیری نمونهشود محققان با اختصاص زمان بیشتر برای پیشنهاد می -2

 قابل اتکاتری را به دست اورند. 

اصول اخلاقی و رضایت  سازی نهادینه چهارم که در آن به بررسی رابطه بین در ارتباط با فرضیه فرعی فرضیه فرعی چهارم:

( و 45/4دهنده رد شدن این فرضیه است. ضریب مسیر این رابطه ) شده، نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان شغلی پرداخته 

و بنابراین  باشد می -98. 1و  98 .1آماره مورد نظر خارج از بازه  45/4که در سطح خطای  باشد می 50/4آماره تی برابر با 

چهارم  فرضیه فرعی آزمون از آمده دست . در واقع میان این دو متغیر رابطه معناداری وجود ندارد. نتیجه بهباشد میمعنادار ن

د مطابقت ندارد. زیرا آنها در تحقیق خو (2414کونمی و همکاران )صورت گرفته توسط  این پژوهش، با نتایج حاصل از پژوهش

اصول اخلاقی و رضایت شغلی به دست آوردند. دلیل این عدم تطابق می تواند از اجرای  سازی نهادینهرابطه مثبتی را بین 

نادرست و ناکافی برنامه های اخلاق مدار در سازمان، عدم ایجاد انگیزه برای رعایت اصول اخلاقی در سازمان مثلا انتخاب 

 متغیر

 
بار  سوال

 عاملی
 میانگین

اصول  سازی نهادینه

 اخلاقی

 00. 0 01. 4 در سازمان برنامه های آموزش اصول اخلاقی در محیط کار انجام می گیرد.

ته اخلاقی یا انضباطی برای بررسی و در سازمان کمیته ای تحت عنوان کمی

 مواجهه و حل مشکلات اخلاقی وجود دارد.
4 .51 0 .59 

مدیریت سازمان به این مسئله اعتقاد دارد که رفتار اخلاق مدارانه به موفقیت 

 سازمان کمک می کند.
4 .15 0 .04 

 00. 0 89. 4 در سازمان برای انجام کارهای اخلاقی پاداش در نظر گرفته می شود.

 99. 0 94. 4 در سازمان استانداردها و سیاستهای اخلاقی مدون شده، وجود دارد.
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رای رعایت موازین اخلاقی و یا اعتقاد نداشتن مدیران رده بالا و عدم اهتمام آنها به تدوین کارمند اخلاق مدار یا ارائه پاداش ب

دستورالعملهایی برای یادآوری و ملزم نمودن کارکنان به رعایت اصول اخلاقی در سازمان نشات گرفته باشد که نیازمند 

 .     باشد میلان بررسیهای بیشتر از جانب مدیران و دست اندرکاران شرکت نفت استان گی

اصول اخلاقی و تعهد  سازی نهادینه در ارتباط با فرضیه فرعی پنجم که در آن به بررسی رابطه بین فرضیه فرعی پنجم:

دهنده رد شدن این فرضیه است. ضریب مسیر این رابطه  شده، نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان سازمانی کارکنان پرداخته 

و  باشد می -98. 1و  98. 1آماره مورد نظر خارج از بازه  45/4که در سطح خطای  باشد می 98/4با  ( و آماره تی برابر14/4)

 فرضیه فرعی آزمون از آمده دست . در واقع میان این دو متغیر رابطه معناداری وجود ندارد. نتیجه بهباشد میبنابر این معنادار ن

مطابقت ندارد. زیرا آنها در  (2414کونمی و همکاران )فته توسط صورت گر پنجم این پژوهش، با نتایج حاصل از پژوهش

اصول اخلاقی و تعهد سازمانی به دست آوردند. دلیل این عدم تطابق مشابه  سازی نهادینهتحقیق خود رابطه مثبتی را بین 

 تأثیرکه تحت  باشد می. زیرا رضایت و تعهد کارکنان دو نتیجه در هم تنیده از رفتارهای کارکنان باشد میفرضیه چهارم 

اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری می باشند. سعی و اهتمام مدیران برای در نظر گرفتن ساز و کارهایی در  سازی نهادینه

 جهت پیاده سازی اصول اخلاقی در سازمان، علاوه بر تامین رضایت، تعهد سازمانی بالای کارکنان را نیز در پی خواهد داشت. 

اصول اخلاقی و روحیه کار  سازی نهادینه در ارتباط با فرضیه فرعی سوم که در آن به بررسی رابطه بین م:فرضیه فرعی شش

( و آماره 21/4دهنده تأیید این فرضیه است. ضریب مسیر این رابطه ) شده، نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان تیمی پرداخته 

ره مورد نظر معنادار است. این نتایج وجود رابطه مستقیم بین این دو آما 45/4که در سطح خطای  باشد می 11/2تی برابر با 

ششم  فرضیه فرعی آزمون از آمده دست گیرد. نتیجه بهمتغیر را نشان می دهد و در نتیجه فرضیه پژوهشی مورد تأیید قرار می

 دارد.  مطابقت (2414کونمی و همکاران )صورت گرفته توسط  این پژوهش، با نتایج حاصل از پژوهش

 خلاصه نتایج آزمون فرضیات تحقیق .22جدول 

 آماره تی ضریب مسیر مسیر

 اصول اخلاقی          به            کیفیت زندگی کاری سازی نهادینه
**59/4 50/0 

 85/0 11/4** کیفیت زندگی کاری                   به             پیامدهای شغلی

 88/2 20/4** به              پیامدهای شغلی      اصول اخلاقی     سازی نهادینه

 84/1 88/4** کیفیت زندگی کاری                   به            رضایت شغلی

 11/5 84/4** کیفیت زندگی کاری                   به            تعهد سازمانی

 00/8 88/4** تیمیکیفیت زندگی کاری                   به            روحیه کار 

 50/4 45/4 اصول اخلاقی          به            رضایت شغلی سازی نهادینه

 98/4 14/4 اصول اخلاقی          به            تعهد سازمانی سازی نهادینه

 11/2 21/4* اصول اخلاقی          به             روحیه کار تیمی سازی نهادینه

 

 بحث و نتیجه گیری

 نقش به توجه با این شود. بنابر می عنوان اخلاقی ارزشهای و اخلاق در کارکنان و مدیران فعالیتهای  و رفتارها از بسیاری شهری

مثل  اسلامی و اخلاقی ارزشهای به پایبند جوامع بویژه جوامع امروزی، انتظارات جوامع در ها سازمان فزاینده و حیاتی بسیار

 معضلات به می تواند ها سازمان مدیریت در ارزشها این به توجه نتیجه، عدم است. در یافته زایشاف نیز ارگانها این از ایران

 تواند می آنها سوی از اخلاقی اصول رعایت عدم و مسائل این به ها سازمان توجهی بی واقع شود. در منجر سازمان بزرگی برای

 دهد)رحمانی قرار تأثیر تحت نیز را سازمانی موفقیت و سود نتیجه در و ببرد سؤال زیر را آن فعالیتهای و مشروعیت سازمان

. باشد می(. لذا توجه به مقوله اصول اخلاقی و رعایت آنها در سازمان، نیازمند تاکید و توجه بیشتری 1088همکاران،  و سرشت
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را  تأثیرات اصلی، بیشترین در همین راستا نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل فرضیات این تحقیق نشان داد که در رابطه با فرضی

کیفیت زندگی کاری بر پیامدهای شغلی کارکنان دارد. در واقع هر اندازه مسئولین به دنبال فراهم کردن شرایط کاری 

مناسبتری برای کارکنان باشند خروجیهای بهتری را شاهد خواهند بود. در همین زمینه نتایج تحقیق نشان داد که تقریبا بهبود 

 کاری اثر یکسانی را بر پیامدهای شغلی کارکنان از جمله رضایت، تعهد و روحیه کار تیمی آنها خواهد داشت.   کیفیت زندگی

معناداری بر کیفیت زندگی کاری کارکنان دارد. در واقع نتایج این موضوع را تایید می کند  تأثیراصول اخلاقی نیز  سازی نهادینه

قی موجود باشد و این چهارچوبها و موازین اخلاقی با استفاده از مکانیزمهای کنترلی که هر اندازه در سازمان چهارچوبهای اخلا

مناسب، مورد اجرا قرار گیرند، بر نحوه کار کرد افراد و کیفیت زندگی کاری آنها و آرامشی که فرد در محیط کار نیاز دارد تا 

به سزایی خواهد داشت و اصولا  تأثیررا انجام دهد، بتواند به دور از یکسری فشارها و استرسهای مضر، وظایف کاری خود 

 ابزاری برای بهبود کیفیت زندگی افراد در سازمان می تواند مورد توجه بیشتری قرار بگیرد.  عنوان بهاخلاقیات در سازمان 

جی شغلی چندان زیادی بر بهبود خرو تأثیراصول اخلاقی به صورت مستقیم  سازی نهادینهنتایج همچنین نشان داد که 

داشته باشد بهبود  تأثیرکارکنان نخواهد داشت. یعنی آن چیزی که موجب می شود اصول اخلاقی در سازمان بر کار کارکنان 

فضای کاری و نوع روابط بین افراد و در مجموع بهبود کیفیت زندگی کارکنان است. در اینجا می توان گفت کیفیت زندگی 

اصول اخلاقی بر نتایج شغلی کارکنان است. همچنین نتایج تحقیق نشان  سازی نهادینهری کاری متغیری میانجی برای تاثیرگذا

مستقیمی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان ندارد و تنها بر روحیه کار تیمی  تأثیراصول اخلاقی  سازی نهادینهداد که 

 افراد تاثیرگذار است. 

اصول اخلاقی و کیفیت زندگی کاری بیشتر از همه، متغیر  سازی نهادینهکه  در همین راستا ضرایب تعیین نیز نشان می دهد

روحیه کار تیمی را تبیین می کنند. در واقع می توان گفت این دو متغیر پیش بینهای مناسبی برای روحیه کار تیمی هستند. 

 هند. البته می توانند تا حد مناسبی واریانس رضایت شغلی و تعهد سازمانی را نیز توضیح د

با توجه به مجموع نکاتی که اشاره شد می توان بر اساس بار عاملی اختصاص یافته به هر سوال و میانگین کسب شده برای آن 

مثبت قرار  تأثیرسوال، اولویتهایی را که شرکت نفت باید به آنها توجه کند تا نتایج شغلی کارکنان خود را به نحو مناسبی تحت 

 ی گیرد.   دهد، مورد بررسی قرار م

عاملی تاثیرگذار بر رضایت شغلی کارکنان مورد تایید قرار گرفته است، لذا  عنوان بهبا توجه به اینکه کیفیت زندگی کاری 

می توانند با توجه بیشتر به ابعاد کیفیت زندگی  مسئولین شرکت نفت و خصوصا دست اندرکاران بخش اداری و منابع انسانی

ایجاد کننده رضایت شغلی را در کارکنان بهبود بخشند. در همین راستا و با توجه به ضریب کاری کارکنان، خصوصیتهای 

اهمیت یا بار عاملی شاخص های مورد استفاده برای سنجش کیفیت زندگی کاری و همچنین میانگین به دست آمده برای هر 

 شاخص پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه می گردد:  

   یت زندگی کاریکیف سوالات متغیر .23جدول 

 سوال متغیر
بار 

 عاملی
 میانگین

 کیفیت زندگی کاری

  

سازمان مزایای مربوط به بهداشت و درمان مناسبی را برای کارکنان فراهم می 

 کند. 
4 .00 0 .19 

 18. 0 80. 4 از امنیت شغلی در کارم برخوردار هستم. 

 99. 0 84. 4 زندگی نیز استفاده کنم.  فرصت کافی دارم تا خارج از محیط کار از چیزهای دیگر

 00. 0 91. 4 یک فرد حرفه ای در کارم، به من احترام گذاشته می شود.  عنوان به

 15. 0 82. 4 احساس می کنم در این کار می توانم استعدادهای بالقوه ام را شکوفا سازم.  

 21. 0 14. 4 تری داشته باشم. کارم به من اجازه می دهد تا در جامعه نیز احساس به
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نتایج به دست آمده از نظرسنجی کارکنان نشان می دهد که افراد در محیط کار نیاز به این دارند که شناسایی شده و با آنها  -1

یکی از  عنوان بهمتناسب با حرفه و تخصصشان رفتار شود. این موضوع در قالب سلسله مراتب نیازهای مازلو قرار گرفته و 

مشخص  2-5. اما همانطور که در جدول باشد میمهم برای سنجش کیفیت زندگی کاری کارکنان حائز اهمیت  های شاخص

است، میانگین این شاخص در نمونه آماری تحقیق میانگین نسبتا پایینی است که نشان می دهد در شرکت نفت استان گیلان 

شایسته آن هستند، به آنها احترام گذاشته نمی شود و از بعد حرفه ای  کارکنان احساس می کنند و بر این باورند که آنگونه که

بالایی که کیفیت زندگی کاری  تأثیرنفتی گیلان با توجه به  های فرآوردهشوند. لذا مسئولین و مدیران شرکت پخش  دیده نمی

به این بعد از نیاز کارکنان سازمانشان  بر پیامدهای شغلی از جمله رضایت، تعهد و افزایش روحیه کار تیمی کارکنان دارد، باید

 توجه بیشتری داشته باشند. 

 های شاخصهمچنین خودشکوفایی و به منصه ظهور رساندن تواناییها، از جمله نیازهای دیگر کارکنان است که جزء  -2

ان می دهد که میانگین نش 2-5تاثیرگذار و با بار عاملی بالا در مدل تحلیل عاملی این تحقیق بوده است. اما نتایج جدول 

پایینی را در نمونه به دست آورده است. به عبارتی کارکنان شرکت نفت اعتقاد دارند که در پست فعلی و در شغلی که در حال 

حاضر در اختیار دارند، نمی توانند به خوبی استعدادهایی را که در وجودشان نهفته است، مورد بهره برداری قرار دهند و در 

ف خود از آنها استفاده کنند. لذا به مدیران این سازمان پیشنهاد می شود که شرایط کاری و استخدامی کارکنان را انجام وظای

 به گونه ای برقرار سازند که افراد بتوانند متناسب با تواناییهای خود در رساندن سازمان به اهدافش تاثیرگذار باشند. 

 اصول اخلاقی سازی ینهنهادسوالات  .24جدول 

 

داشته است، پیشنهاد می  تأثیراصول اخلاقی نیز بر روحیه کار تیمی کارکنان در شرکت نفت  سازی نهادینهبا توجه به اینکه  -0

شود که مدیران سازمان، چهارچوبهای اخلاقی مدونی را در زمینه اصول اخلاقی مشخص و تدوین نموده و پیش از همه خود 

د استانداردهای اخلاقی مکتوب و مدون موجب می شود تا این اصول اخلاقی در افراد مقید به رعایت این اصول شوند. وجو

 نهادینه شده و متعاقب آن عملکرد بهتری را در زمینه کار تیمی از خود بروز بدهند. 

عاملی  ابتدا ویژگیهای دموگرافیک آزمودنیها و توصیف متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار گرفت. سپس با استفاده از تحلیل

تاییدی روایی همگرای سازه های تحقیق مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و متغیرهای درونزا و برونزا به صورت جداگانه مورد 

برازش مورد تایید قرار گرفت. در ادامه  های شاخصآوری شده با استفاده از  تحلیل قرار گرفتند و تناسب آنها با داده های جمع

یابی معادلات ساختاری فرضیات اصلی تحقیق مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته و روابط متغیرها آزمون با استفاده از روش مدل 

 گردید.  
 

 

 متغیر

 
بار  سوال

 عاملی
 میانگین

اصول  سازی نهادینه

 اخلاقی

 00. 0 01. 4 در سازمان برنامه های آموزش اصول اخلاقی در محیط کار انجام می گیرد. 

در سازمان کمیته ای تحت عنوان کمیته اخلاقی یا انضباطی برای بررسی و 

 مواجهه و حل مشکلات اخلاقی وجود دارد. 
4 .51 0 .59 

مدیریت سازمان به این مسئله اعتقاد دارد که رفتار اخلاق مدارانه به موفقیت 

 سازمان کمک می کند. 
4 .15 0 .04 

 00. 0 89. 4 در سازمان برای انجام کارهای اخلاقی پاداش در نظر گرفته می شود. 

 99. 0 94. 4 در سازمان استانداردها و سیاستهای اخلاقی مدون شده، وجود دارد. 
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