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اهبینی رضایت شغلی کارمندان بر اساس رفتار اخلاقی مدیران ادارات ورزش و امور جوانان استان کرمانشپیش  

  ٣اکبر سرارودي، 2، محسن لقمانی١سین عیديحدکتر 

  چکیده

هـاي  ها سعی دارند تا نیروي انسانی خود را هم از نظر درونی و هم بیرونی ارتقا بخشـند کـه یکـی از ایـن جنبـه     امروزه سازمان مقدمه و هدف:

بینی رضایت شغلی کارمنـدان ادارات ورزش و  پیش شود. بنابراین، هدف از پژوهش حاضر،توانمندسازي کارکنان از طریق رضایت شغلی حاصل می

  استان کرمانشاه بر اساس رفتار اخلاقی مدیران است.  نامور جوانا

 هـاي رضـایت شـغلی   بـه پرسشـنامه   به صورت تعداد برابر نمونه و جامعه آمـاري  نفر مدیر) 18نفر کارمند و  123نفر ( 141تعداد شناسی: روش

ها به وسیله روایی صوري و محتوایی هر یک از پرسشنامه .پاسخ دادند )1389فر و نکویی مقدم، (بهشتی قیو رفتار اخلا )1991(ویسوکی و کروم، 

بـه   88/0و  96/0مدیریت ورزشی تأیید شد و پایایی آنها از طریق ضریب آلفاي کرونباخ براي هر پرسشنامه به ترتیب برابـر بـا    تادانمحققان و اس

  دست آمد.

که بین رفتار اخلاقی مدیران و تمامی ابعاد آن با رضایت شغلی کارمندان رابطه مثبـت و   می دهدهمبستگی پیرسون نشان  نتایج ضریب ها:یافته

هاي رضـایت  کنندهبینیکه بهترین پیش می دهداز طرف دیگر، نتایج تحلیل رگرسیون نیز نشان ). p = 01/0؛  r = 69/0نسبتاً بالایی وجود دارد (

  ).2R =54/0( دهستند)  R=  491/0) و میزان امانتداري مدیران (R=  504/0( عادلانهبدنی، ابعاد رفتار یتشغلی کارمندان ترب

آنها را  گذارند وبست که مدیران باید خود به این اصول احترام ا این ،در اجراي رفتار اخلاقی نکته حائز اهمیتدر وهله اول، : و نتیجه گیري بحث

بنابراین، اگر اخلاقیات در سازمان حاکم باشد (مخصوصاً بر اساس ابعاد رفتار عادلانه، میزان امانتداري و گذشت مدیران)  در رفتار خود تجلی دهند.

  توان انتظار داشت که رضایت شغلی و متعاقب آن موفقیت سازمانی در حوزه مدیریت ورزش تضمین شود.می
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  مقدمه

 در واقـع  .پیوند دهد بتواند زندگی شخصی و کاري خود را بر اساس تناسب شخصیت خودکه  است خواهان شغلی فرديهر  دنیاي پرشتاب امروز در

هاي مرتبط با ر سایه این پدیدهد زیرا، فعالیت اجتماعی است عوامل احساس امنیت و اعتماد به نفس، داشتن شغل و از توان این گونه بیان کرد کهمی

افراد ات میزان کلی اثر مثبت یا احساسبه عبارت دیگر، رضایت شغلی منعکس کننده  .شغل همانا ارضاي انجام وظایف در متصدیان شغل نهفته است

یط محیط کار در شغل به وجود شرا شغلی و يارتقا از عواملی مانند ماهیت کار، حقوق و دستمزد، امکان دارد ،رضایت شغلی .استنسبت به شغلشان 

از ابتداي ظهور مکتب روابط انسانی و تحول . )2تواند با توجه به انعطاف در سبک رهبري مدیران داراي تغییرات شوند (می ،و از طرف دیگر )1د (آی

مطالعـات   در این زمینـه،  اند.رسی کردههاي متعددي برهاي مدیریت در سیر تحولی سازمان، محققان مفهوم رضایت شغلی را از طریق سازهتئوري

همچنین  .)3( هاي آن با میزان رضایت شغلی کارکنان همبستگی مثبت و معنی داري وجود داردمقیاسخردهبین جو سازمانی و  که می دهدنشان 

کارکنـان را   شـغلی  رضـایت  در آن قشن تبیین و را و سازه یادگیري سازمانی مدیران ارتباطی مهارت هاي) شاخص1389زاده (متین و یوسفزارعی

  .دارد وجود داري معنی و مثبت رابطه شغلی کارکنان رضایت و ، یادگیري سازمانیمدیران ارتباطی مهارت هايبررسی و ثابت کردند که بین شاخص

-بینـی حققان از زوایاي مختلف، پیشمفهوم رضایت شغلی کارمندان در ادبیات روابط انسانی و رفتار سازمانی آن چنان حائز اهمیت است که م     

هایی که به طور استثنایی الگویی بـراي دسـتیابی بـه    ترین تئوري. مهم)5( هاي این سازه کلیدي در تحقق سازمان را مورد بررسی قرار دادندکننده

هاي روانشناختی و هاي شغل، ویژگیی). این مدل داراي سه مرحله حساس ویژگ8-6( استهاي شغل رضایت شغلی کارمندان ارائه کرد، مدل ویژگی

دستیابی به رضایت شغلی (به مثابه پیامد شغلی اثرگذار) از طریق گذاران آن، ترین دستاورد این تئوري از دیدگاه بنیانکه مهم استپیامدهاي شغلی 

 اي مورد پالایش قرار گرفتیر به طور گستردههاي اخدر سال هاي شغلکننده است. مدل ویژگیهاي درونی شغل و حالات روانشناختی تعیینویژگی

 1مثلاً هامفري و همکارانهاي متعددي را براي رضایت شغلی کارمندان معرفی کردند. کنندهبینیو دانشمندان حوزه علوم انسانی و طراحی شغل پیش

هاي ادغام شده براي طراحـی کـار نشـان    ا ارائه مدل) ب2009( 4و گرنت و همکاران )2010( 3، اولدهام و هاکمن)2007( 2)، فرید و همکاران2007(

داري بر پیامـدهاي شـغلی   هاي مبتنی بر دانش اثر معنیهاي ارگونومی و ویژگیهاي اجتماعی، ویژگیهاي شغل، ویژگیدادند که علاوه بر ویژگی

مدیران ورزشی  هاي رضایت شغلیکنندهبینیین پیشترکه مهم می دهدگذارند. در حوزه مدیریت ورزشی نیز تحقیقات نشان مانند رضایت شغلی می

. البته تحقیقات دیگري وجـود  هستندکار پذیري در قبال نتایج ویژگی شغلی استقلال در کار و حالت روانشناختی مسئولیت دانشگاه ایلیونویز امریکا،

نـژاد و  ). در این زمینـه، رمضـانی  13اي شغل ارائه دادند (هبینی رضایت شغلی از طریق ویژگیدارد که شواهد و مدارك ضد و نقیضی در مورد پیش

هاي که هیچ کدام از ویژگی می دهندهاي شغل در داوران لیگ برتر و دسته اول فوتبال کشور نشان با بررسی مدل ویژگی) در دست چاپهمکاران (

- که در آینده باید سازه کردندو در پژوهش خود پیشنهاد  بودندنشغلی داوري فوتبال و حالات روانشناختی در داوران براي ایجاد رضایت شغلی کافی 

  هاي نگرشی و رفتاري دیگري براي تسهیل در این روابط استفاده شوند. 

رضایت شغلی احساسی است که شخص نسبت به حرفه خود دارد. این احساس از عوامل مهم موفقیت بوده و عـاملی اسـت کـه     ،از سوي دیگر     

کارآیی  ،کسانی که از رضایت شغلی برخوردارند نشان می دهدشود. نتایج مطالعات وري، کارآیی و نیز احساس رضایت فرد میهموجب افزایش بهر

مانند. قدر مسلم، رضایت شغلی عامل مؤثر و مهمی در بقا، علاقه، رشد و افـزایش کـارآیی   بیشتري دارند و در حرفه خود به مدت طولانی باقی می

همان طور که پیشـتر   شود که میزان قابل توجهی از نیازهاي فرد در شغلش برآورده شود.است و زمانی این پدیده حاصل میشخص در یک حرفه 

بین براي ایحاد رضایت شغلی در کارمندان وجود دارد و این فاصله زیاد میان عدم اطمینـان از  هاي فراوانی در مورد متغیرهاي پیشبیان شد چالش

به منظور تسـهیل در  دیگر  هاي نگرشی و رفتاريو سازه هاي عملیاتیمفهومبررسی یین رضایت شغلی، محققان را به سمت سازه مشخص براي تع

هاي اصـلی شـغل و   ) از طریق ترکیب ویژگی2000( 6) و رابرت اي. رو و همکاران1999( 5انگووومثلاً لادهد. دستیابی به رضایت شغلی سوق می

) و دلبستگی شغلی، مدلی را تأیید کردند که در نهایت سبب افزایش عملکرد و رضایت شـغلی و  LMX( 7رهبر –ل عضو رابطه آن به ترتیب با تباد

)، 2006( 11)، اونووار2006( 10)، چوا2005( 9)، فولامی و جاکوبز2001( 8کاهش ترك خدمت کارکنان شدند. در تحقیقاتی مشابه، نیهوف و همکاران

اي، تعهـد  هاي اصلی شغل را با عواملی مانند تعیین هدف، تعهد حرفههاي خود ویژگی) نیز در مدل2011( 13کاران)، چازغلو و هم2010( 12پاناتیک
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مندي و عملکرد شـغلی  سازمانی، وفاداري کارکنان، عوامل سازمانی، عوامل فردي، عوامل اقتصادي و غیره ترکیب کردند و اثرات آنها را بر رضایت

  نشان دادند.

- توان به مثابه پیشهاي دیگري را میوجه به اهمیت روابط انسانی در تحقق اهداف سازمان و نقش حیاتی نیروي انسانی، آیا متغیر و سازهاما با ت      

توان ادبیات مربوط به طراحی شغل و رفتار سـازمانی را مـرور کـرد.    کننده رضایت شغلی کارمندان در نظر گرفت؟ براي پاسخ به این سؤال میبینی

کنند کـه یـا در   دهد که متغیرهایی وجود دارند که کارکردهاي پنهانی براي ایجاد رضایت شغلی فراهم میهاي دقیق در این حوزه نشان میسیبرر

ست. ها، مفهوم رفتار اخلاقی مدیران در سازمان اهاي تأییدي قرار نگرفته است تا کمتر به آن پرداخته شد. یکی از این سازهتحقیقات گذشته در مدل

تـرین  . بـه عبـارت دیگـر، از مهـم    یابدباور همگانی بر این است که اگر اصول قدرتمند اخلاق به کار گرفته شود، عملکرد در هر سازمانی بهبود می

قـی خـود را   کنند تا بتوانند در شرایط آشفته عملکرد اخلاها کمک میهاي اخلاق به سازمانپارامترها در موفقیت سازمان، اخلاق است، چون برنامه

  ).2حفظ کنند (

مثبت و  اثراخلاق خوب سازمانی .تواند موجب بروز پیامدهاي مثبت یا منفی در سطح سازمان گردد اخلاقی بودن یا نبودن رفتارها و عملکرد می      

نیز بهبود یافته و خطر و موقعیت عـدم   یابد، پویایی سازمانی و ارتباطاتوري بهبود میطوري که بهره شگرفی بر فعالیت و نتایج سازمانی دارد، به

هـاي  کند. همچنین، اعمال صحیح مدیریت اخلاقی در سازمان موجب وجدان کـار جمعـی، نهادینـه کـردن ارزش    اطمینان محیطی کاهش پیدا می

هاي ئل، موضوعات و انتخاب). اصول اخلاقی شامل مطالعه مسا2گردد (هاي اجتماعی میاخلاقی، تحول فرهنگ سازمانی و فائق آمدن بر مسئولیت

گوید که شود و به ما میشود و با مفاهیم درست در برابر اشتباه، خوب در برابر بد و ابهامات زیاد در مورد مسائل متضاد فرضی مرتبط میاخلاقی می

 اخلاقـی اسـت کـه     اصول به اتکا اقع، بااند. در و ایمان برایمان ایجاد کردهه چگونه عمل کنیم تا استانداردهایی برآورده شوند که مجموعه ارزش

بسیاري از مردم براین باورند که تصمیمات اخلاقی در نگاه اول و در . است نادرست چیزي چه و درست چیزي چه که بگیرند توانند تصمیممی مدیران

هـاي  اثـر باشـد. البتـه کنتـرل    آنها بـی  هاي ارتقاي مقامیک عملیات خاص ممکن است سود شرکت را کاهش دهد، اما بر حقوق مدیران یا فرصت

   .)23( شودمدیریتی به منظور ثبت آثار مالی عملیات است و نه کیفیت اخلاقی تصمیماتی که به آن نتایج منجر می

اخـلاق  تفاده کنند. اي در سازمان است و مدیران باید با احتیاط از آن اسجنبه دیگري که در زیر مجموعه رفتار اخلاقی وجود دارد، اخلاق حرفه     

اخلاقی، منجر به کاهش ارتباطات و افزایش خسارات در سازمان می  نظاماي است که یک لبه آن تهدید است. ضعف در اي، مانند شمشیر دولبهحرفه

ن صورت، انرژي سازمان به منفی رسانند و در اینمی به مدیریت را زیرا افراد اطلاعات ؛نگر تکیه خواهد کردشود و مدیریت، بیشتر بر کنترل گذشته

خواهد شـد. لبـه دیگـر ایـن      غیره کاري وکه صرف هدف شود، صرف شایعه، غیبت، کم جاي آنعبارت دیگر، توان سازمان به شود و بهتبدیل می

وري را اي، بهرهن دارد. اخلاق حرفهها و نتایج سازماتأثیر چشمگیري بر فعالیت اگر به درستی انجام شود حرفه مرتبط با شمشیر، فرصت است. اخلاق

اي در سازمان حاکم است، جریان دهد؛ زیرا هنگامی که اخلاق حرفهرا کاهش می عدم اطمینانبخشد و درجه دهد، ارتباطات را بهبود میافزایش می

   شود.شود و مدیر قبل از ایجاد حادثه از آن مطلع می راحتی تسهیل میاطلاعات به 

، )24(مانند اخلاق تجاري هاي متعددي مدل که یابیممی رفتار اخلاقی افراد در سازمان در از متأثرنظري موجود در زمینه عوامل  مبانی بررسیبا       

   کـه هـر یـک از آنهـا موجـب      در دنیا وجود دارد )26ها ()، رفتار اخلاقی و تحریک رفتار اخلاقی در سازمان25گیري مدیران (مدل رفتاري تصمیم

) نشان دادند که مدیریت 2011( 1. در مطالعاتی مشابه، ممتاز و همکارانشوند و کارمندان اثرگذار هستندفرد خود در سازمان میهاي منحصربهانگیزه

انی و اخلاقی تأثیر رفتار سازم هاي اخیربعضی از محققان در سال. همچنین، تواند در نهایت موجب رضایت شغلی در افراد شوداخلاق در سازمان می

که رابطه مثبتی بین رفتار اخلاقی و رضایت شغلی در میان کارمندان وجود  ندنشان دادند و کارکنان بیمارستان را بر رضایت شغلی آنان بررسی کرد

از طـرف   .ی آنان مـؤثر باشـد  تواند در رضایت شغلکه از دیدگاه مدیران اجبار کارکنان به رفتار اخلاقی می توان این گونه بیان کرددر واقع میدارد. 

از عوامل مهم در پرورش اخلاقیات در سازمان، رفتار اخلاقی مدیران و سرپرستان و تقویت مثبت براي رفتار اند که دیگر، بعضی محققان بیان کرده

اگر اخلاق کاري در محیط کار  ،اینبنابر). 27( شودسوء رفتار اخلاقی زیردستان می موجباخلاقی است. از طرفی اعمال غیراخلاقی از سوي مدیران 

وجود داشته باشد، شاهد کارکردن همراه با رضایت شغلی و خودشکوفایی فـردي از یـک طـرف، و رضـایت افـراد و پیشـرفت امـور کـار از طـرف          

  ت. زمان به همراه خواهد داشوري را در سادیگرخواهیم بود. از طرفی رضایت شغلی می تواند نتیجه رفتار اخلاقی در محل کار باشد که افزایش بهره

هاي انگیزشی برابري، حمایت و پاداش را به درستی براي کارمندان توانند سیستممدیران با رعایت اصول اخلاقی در سازمان می به عبارت دیگر،      

بـه عبـارت دیگـر،    روند. دي به شمار میهاي کلیهمان ساز و کارهایی هستند که براي ایجاد رضایت شغلی در افراد جنبهموارد فراهم کنند که این 

هاي قوي به وجود آورند. حال تواند رضایت شغلی کارمندان را با ایحاد انگیزهمطالعه رفتار اخلاقی مدیران حاصل آن است که به طور غیر مستقیم می

به طور مستقیم بر رضایت شغلی کارمندان اثر بگذارد یا  تواندبا استفاده از این ادبیات و پیشینه، آیا رفتار اخلاقی مدیران در یک سازمان ورزشی می

هاي جدید مانند اخلاق و رفتار اخلاقی با معرفی سازه را هاي رضایت شغلیکنندهخیر؟ در حقیقت، هدف اصلی پژوهش حاضر آن است که شعاع پیش

از طرف دیگر، با استناد به نتایج پژوهش  یبی دیگر فراهم کند.هاي ترکزیربناي تحقیقات آینده را با سازه در صدد آن است تا و دهدمدیران گسترش 

 

1 Mumtaz et al  
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هـاي ورزشـی و غیـره    هاي ورزشی مانند ادارات کل ورزش و جوانان استان، فدراسـیون توان کارکردهاي عملیاتی مؤثري را براي سازمانحاضر می

  وي انسانی با انگیزه و رضایتمند محقق کرد. معرفی کرد تا بتوان با تعمیم این الگوها، اهداف سازمان را با استفاده از نیر

  

  تحقیق شناسیروش

که تحقیق حاضر به رابطه بین رفتار اخلاقی مدیران با رضایت شغلی کارکنان پرداخته است،  لذا تحقیق حاضـر توصـیفی و از نـوع     با توجه به این

هاي اسـتان کرمانشـاه بـه    ل در ادارات ورزش و جوانان شهرستانشامل تمامی کارمندان شاغ جامعه مورد بررسی در این پژوهش،همبستگی است. 

.  نمونه آماري در این تحقیق برابر با جامعه آماري در نظر گرفته شد. بدین ترتیب مدیرکل، معاونین مدیر کل و روساي ادارات ندهستنفر  157تعداد 

اما لازم به ذکر است  ،ان به عنوان نمونه تحقیق کارکنان درنظر گرفته شدندنفر نمونه تحقیقی مدیران و سایر کارکن 19تربیت بدنی در مجموع تعداد 

 18دار، تعداد نهایی نمونه آماري که مـورد تجزیـه و تحلیـل قـرار گرفتـه      که به دلیل عدم برگشت چند پرسشنامه و حذف تعدادي از موارد مشکل

  نفر تقلیل یافت. 141بنابراین نمونه تحقیقی به تعداد  .مه کارکنان به طور کامل تکمیل شدپرسشنا 123پرسشنامه مدیران و 

ویسـوکی و کـروم    )JDI( 1آوري اطلاعات خام از دو پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه اول مربوط به پرسشنامه رضـایت شـغلی  به منظور جمع     

د که براي هر عامل، تعدادي معیار وجود دارد تا احساسات کناین ابزار فهرستی از پنج عامل شغل ارائه می. استارزشی لیکرت  5) با مقیاس 1991(

سوال)  5سوال)، ارتقاء ( 10سوال)، همکار ( 8سوال)، سرپرست ( 10فرد نسبت به شغلش را مورد سنجش قرار دهد. این پنج عامل شامل ماهیت کار (

ین ابزار را با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه و تأیید ) در پژوهش خود پایایی ا1391سوال) است. خراسانی و کنعانی نیري ( 6و پرداخت ( 

ریب کردند. در تحقیق حاضر نیز پس از آن که روایی این پرسشنامه به وسیله محققان و اساتید مدیریت ورزشی و مدیران به تأیید رسید، نتایج ض ـ

 برابر با و پرداخت 93/0 برابر با يارتقا به مربوط عوامل ، 94/0برابر با  همکاران ،95/0 برابر با سرپرستان ، 90/0 آلفاي کرونباخ براي بعد کار برابر با

پرسشنامه دوم مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامه رفتار  دارد. قرار مطلوبی سطح در 969/0 پایایی ضریب با پرسشنامه مجموع در هستند. 89/0

ارزشی لیکرت شامل  5سوال در قالب مقیاس  28رسشنامه سنجش رفتار اخلاقی مدیران شامل . پ)29( ) بود1389فر و نکویی مقدم (اخلاقی بهشتی

اعتبار و روایی پرسشـنامه مـذکور را    متخصصین و مدیران ورزشیپنج بعد (مسئولیت پذیري، قاطعیت، رفتار عادلانه، امانتداري و گذشت) است که 

پذیري، قاطعیـت،  و براي هر یک از ابعاد مسئولیت 88/0ی پرسشنامه رفتار اخلاقی مدیران محاسبه کرده و پس از محاسبات انجام شده میزان پایای

  به دست آمد. 76/0و  81/0، 84/0، 79/0، 83/0رفتار عادلانه، امانتداري و گذشت میزان پایایی 

حراسـت آن اداره، جهـت توزیـع     قت مدیر کل واره کل ورزش و امور جوانان استان و با موافآوري اطلاعات پس از کسب مجوز از ادبراي جمع     

ر جوانان استان کرمانشاه، پرسشنامه در میان مدیران و کارکنان این ادارت وپرسشنامه کسب گردید. با حضور در محل اداره کل و ادارات ورزش و ام

نفر  128اخلاقی مدیران پاسخ دادند و تعداد کارکنان که به پرسشنامه رفتار  ندنفر بود 18توزیع شد. تعداد مدیرانی که در این تحقیق شرکت کردند 

دهی آنان در خصوص نحوه پاسخ دهندگانپاسخ از سويپرسشنامه  پاسخ بهقبل از بود که به پرسشنامه رضایت شغلی پاسخ دادند. لازم به ذکر است 

هـا، آزمـون   گروف اسمیرنوف براي تعیین طبیعی بودن دادهانجام این تحقیق و به منظور آزمون فرضیات از آزمون کالمو براي شد. ارائهتوضیحاتی 

  استفاده شد. 21با نسخه  SPSSافزار همبستگی پیرسون و رگرسیون از طریق نرم

  

  ي تحقیقهایافته

نفـر مـرد    116تعـداد   ،کارمند) در تحقیق حاضر شرکت کردند. از ایـن میـان   123مدیر و  18نفر ( 141تعداد  ،همان طور که پیش از این بیان شد

) متأهل بودنـد. از سـایر   %39/84نفر ( 119) از این تعداد مجرد و %60/15نفر ( 22تعداد همچنین،  ) بودند.%73/17نفر زن ( 25) و تعداد 26/82%(

 20دامنه سنی  کنندگان درنفر) از شرکت 7( %96/4توان به دامنه سنی آنها اشاره کرد. حدود کنندگان پژوهش حاضر میاطلاعات توصیفی از شرکت

تا  51نفر) در دامنه سنی  3( %12/2سال و  50تا  41نفر) در دامنه سنی  41( %07/29سال،  40تا  31نفر) در دامنه سنی  90( %82/63سال،  30تا 

هـاي  در مـورد ویژگـی  سال قرار داشـتند. اطلاعـات دیگـر     40تا  31هاي این تحقیق عمدتاً در دامنه سنی بنابراین، آزمودنیسال قرار داشتند.  60

) و درصد بسیار اندکی داراي %39/45) و تحصیلات لیسانس (%26/43سال ( 20تا  11که آنها عمدتاً داراي سابقه خدمت  می دهدها نشان آزمودنی

ه افراد با تحصیلات دهد کهاي توصیفی نشان می. دادههستند) %92/9) و تحصیلات فوق لیسانس به بالاتر (%50/17سال ( 5سابقه خدمتی کمتر از 

شوند. نتایج توصیفی مرتبط با سـطح تحصـیلات مـدیران و سـابقه     هاي استان کرمانشاه میتکمیلی، کمتر جذب ادارات ورزش و جوانان شهرستان

ت تکمیلـی  درصد مدیران ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه داراي مدارك تحصـیلا  36که به طور کلی حدود  می دهدخدمتی آنها نیز نشان 

، میانگین و انحراف استاندارد رضـایت شـغلی، رفتـار    1در جدول شماره  سال سابقه کار داشتند. 20 ازو تقریباً بیش از نیمی از مدیران بیشتر هستند

دهد کارکنان ن میبه دست آمده که نشاارزشی  5از طیف  53/3اخلاقی و ابعاد آن ذکر شده است. بر اساس این نتایج، میزان رضایت شغلی کارکنان 

. همچنین در بین ابعاد رفتار اخلاقی مدیران، رفتار (متوسط به بالا) ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه از رضایت شغلی نسبتا بالایی برخوردارند

  . هستندکمترین میانگین را دارا  43/3بیشترین و مسئولیت پذیري مدیران با  03/4عادلانه مدیران با میانگین 

 

1 Job Diagnostic Indexes (JDI) 
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  هاي رضایت شغلی، رفتار اخلاقی مدیران و ابعاد آنانحراف استاندارد  شاخص ، میانگین و)1(شمارهجدول 

  انحراف استاندارد  میانگین  مجموع  شاخص

  09/2  53/3  04/138  رضایت شغلی

  رفتار اخلاقی مدیران

  16/1  43/3  07/24  پذیري مدیرانمسئولیت

  52/0  86/3  19/23  میزان قاطعیت مدیران

  75/0  03/4  14/16  رفتار عادلانه مدیران

  73/0  72/3  35/22  میزان امانتداري مدیران

  19/1  61/3  68/21  میزان گذشت مدیران

  49/1  82/3  23/107  رفتار اخلاقی مدیران

ا اطلاع پیدا کرد تا در صـورت طبیعـی   هپیش از آن که آزمون فرضیات و تجزیه و تحلیل اهداف تحقیق به اجرا در آید، ابتدا باید از توزیع داده     

کـالموگروف اسـمیرنوف   هاي ناپارامتریک استفاده کرد. به همین منظور از آزمـون  هاي پارامتریک و در غیر این صورت از آزمونبودن آن از آزمون

است و این نتایج بیان گر طبیعی بودن  05/0داري تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از که سطح معنی می دهداستفاده شد و نتایج این آزمون نشان 

ها و متغیرهـاي پـژوهش از   ، براي تعیین همبستگی میان ابعاد پرسشنامهيهاي پارامتریک است. از این روتوزیع تمامی متغیرها و استفاده از آزمون

) بین رفتار R = 69/0گی نسبتاً زیادي (همبستکه  می دهد). نتایج این آزمون نشان 2آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد (جدول شماره 

توان به میزان بالاي همبستگی و ). از نتایج قابل توجه آزمون همبستگی پیرسون میp = 01/0اخلاقی مدیران و رضایت شغلی کارمندان وجود دارد (

نشان داده شده است، تمامی ابعاد رفتار  2ول شماره رابطه میان ابعاد رفتار اخلاقی مدیران با رضایت شغلی کارمندان اشاره کرد. همان طور که در جد

و میـزان امانتـداري بـا میـزان      81/0اخلاقی مدیران رابطه بالایی با رضایت شغلی دارند که در این میان ابعاد رفتار عادلانه با میـزان همبسـتگی   

  دارند.  01/0داري رابطه قوي با رضایت شغلی کارمندان در سطح معنی 77/0همبستگی 

  

، همبستگی میان ابعاد رفتار اخلاقی مدیران و رضایت شغلی کارمندان ادارات ورزش و جوانان استان )2(شمارهجدول 

  کرمانشاه

  میزان گذشت  میزان امانتداري  رفتار عادلانه  پذیريقاطعیت  پذیريمسئولیت  رفتار اخلاقی مدیران  هاسازه

  63/0  77/0  81/0  50/0  51/0  69/0  رضایت شغلی

  دار هستند.معنی 01/0ها در سطح تمامی همبستگی نکته:

بینی رضایت شغلی کارمندان ادارات ورزش و جوانان استان علاوه بر نتایج همبستگی میان متغیرهاي پژوهش، از اهداف دیگر این تحقیق پیش     

توان به نتایج ار اخلاقی مدیران و رضایت شغلی کارمندان نمیبه منظور برآورد دقیق از روابط ابعاد رفت .استکرمانشاه بر اساس رفتار اخلاقی مدیران 

هاي آماري با توان بالا است. به همین دلیل براي بینی متغیر ملاك این تحقیق (رضایت شغلی) مستلزم استفاده از آزمونهمبستگی اکتفا کرد و پیش

بین که گام به گام رگرسیون استفاده شد تا از این طریق متغیرهاي پیشبینی رضایت شغلی کارمندان بر اساس رفتار اخلاقی مدیران از آزمون پیش

  هاي اصلی متغیر ملاك باشند. کنندهبینیحذف شوند تا متغیرهاي باقیمانده جزو پیش ،بینی را ندارنددر مدل مفهومی قابلیت پیش

  

  بینی رضایت شغلی کارمندان از طریق رفتار اخلاقی مدیران، خلاصه نتایج رگرسیون براي پیش)3(شمارهجدول 

 ابعاد
داريیسطح معن t-value ضرائب استاندراد شده ضرائب استاندارد نشده  

 Beta (β) خطاي معیار بتا

552/61 عدد ثابت  688/11   266/9  001/0  

490/0 مسئولیت پذیري مدیران  267/0  373/0  526/4  001/0  

413/0 میزان قاطعیت مدیران  312/0  294/0  037/3  001/0  

943/0 رفتار عادلانه مدیران  428/0  504/0  526/6  001/0  

818/0 میزان امانتداري مدیران  337/0  491/0  526/5  001/0  

652/0 میزان گذشت مدیران  281/0  438/0  109/5  010/0  

   2R =54/0 ؛  = 001/0P ؛  F= 237/6نکته: 

بندي متغیر بین و وارد کردن سازه رضایت شغلی در طبقهبندي متغیرهاي پیشدر این پژوهش با وارد کردن ابعاد رفتار اخلاقی مدیران در طبقه     

تغییرات از از نیمی) (بیش   %5/54می توانند  ابعاد رفتار اخلاقی مدیران ملاك، آزمون رگرسیون به اجرا درآمد. نتایج این آزمون نشان داد که تمامی
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 = 001/0Pداري ) با سطح معنی4و  136با درجه آزادي () F=  237/6( جدول تحلیل واریانس F با توجه به مقدار آماره .کنندرا تعیین رضایت شغلی 

محاسبه شـده بـراي مراحـل     F با توجه به اینکه مقادیر همچنین شود.می بر رضایت شغلی رد ابعاد رفتار اخلاقیتأثیر بودن فرض صفر مبنی بر بی

بـه   .)3(جدول شماره  و همبستگی متغیرها نیز خطی استبه درستی انجام شده معادله رگرسون  بنابراین ،دار هستندیمختلف تحلیل رگرسیون معن

- بینی) بهترین پیش R=  491/0() و میزان امانتداري مدیران R=  504/0دهد که رفتار عادلانه مدیران (این ترتیب، نتایج آزمون رگرسیون نشان می

  ). p = 001/0ها براي رضایت شغلی مدیران هستند (کننده

  

  بحث 

استان همان طور که پیشتر بیان شد، هدف از پژوهش حاضر تعیین رابطه بین رفتار اخلاقی مدیران با رضایت شغلی کارمندان ادارات ورزش و جوانان 

ترین نتایج توصیفی حاصل آوري و تجزیه و تحلیل شدند. مهمها جمعمبانی نظري و پیشینه موجود، داده ، پس از پالایشي. از این رواستکرمانشاه 

در ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه تشـکیل   راالتحصیلان تحصیلات تکمیلی فوق لیسانس و دکتري کمترین تعدادکه افراد و فارغ استآن 

بدنی توجیه کرد که این گونـه  التحصیلان تربیتهاي اجرایی و پژوهشی در فارغهاي متفاوت به حوزهل نگرشتوان به دلیاین مورد را میند. هدمی

توان ها نمیهاي اجرایی ورزش استان بسیار نا امید کننده است. البته علاوه بر این نگرشارشد و دکتري در بخشهاي کارشناسیکنندهآمار تحصیل

رسد که در فراینـد بـه کـارگیري نیـروي انسـانی در ادارات ورزش و جوانـان       شد. به نظر میو کارمندگزینی نیز غافل از سیستم و فرایند استخدام 

   تر مورد نظر است.ها عمدتاً تحصیلات کارشناسی و پایینشهرستان

ادارات ورزش و امـور جوانـان اسـتان    که به طور کلی رفتار اخلاقی مدیران با رضـایت شـغلی کارکنـان در     می دهدنتایج تحقیق حاضر نشان      

در ) 2004( 1نترلندز. مثلاً )30خلاق در ارتقاي رضایت شغلی هستند (داري دارد. نتایج برخی تحقیقات نیز بیان گر کارکرد مؤثر اکرمانشاه رابطه معنی

- فرصت سرپرستی، پرداخت، از قبیل( شغلی کارکنان بررسی خود نیز به این نتیجه رسید که بین رفتارهاي اخلاقی مدیران ارشد با تمام ابعاد رضایت

هـا بـراي   گیرد قابلیت دسترسی بـه فرصـت  چه در ابعاد رضایت شغلی مورد توجه قرار می مثبتی وجود دارد. آن رابطهشغل)  هاي ارتقا، همکاران و

دي که وظایف شغلی فرصت را براي آموزش و پذیرش پیشرفت (ارتقاء)، توانایی سرپرست براي نشان دادن علاقه و توجه به کارکنان (سرپرستی)، ح

(همکاران) و میزان حقوق دریافتی و انصـاف در پرداخـت    مسئولیت فراهم می آورد (شغل)، حدي که همکاران، دوستانه، شایسته و حمایتی هستند

-هاي پـیش ان به کار بیشتر از طریق انگیزههاي ورزشی موجب هدایت کارکنرسد که اخلاق مدیران در سازمانهستند. به نظر میحقوق (پرداخت) 

دهند که کارمندان سازمان به هاي نوین انگیزش (مانند تئوري انتظار و تئوري برابري) نشان میشود. در این زمینه، تئوريها میفرض در اکثر تئوري

) کارمندان زمانی 2007شناسی شغلی فرید و همکاران (ی. همچنین، بر اساس دیدگاه پویای)32( پاداش خوبی داشته باشندآورند که کارهایی روي می

بیان گر آن است کـه اگـر    یافته ها،. این خواهندداشتشوند که انتظار داشته باشند در آینده ارتقاي مقام براي خوب انجام دادن کارها برانگیخته می

گیري مناسبی براي ترفیع مقام و پاداش در نظر نگیرند، برانگیختگی در مدیران در سازمان به میزان فعالیت کارمندان خود توجه نکنند و مقیاس اندازه

هاي ترفیع مقام کارمندان در شود که ساز و کارهاي مناسبی به منظور تعیین شاخص، پیشنهاد میيشوند. از این روکار و رضایت شغلی حادث نمی

هاي اخلاقی فردي، آن معیارهاي اخلاقی در سطح سازمان را نیز عملیاتی یژگیقالب اصول اخلاقی سازمان در نظر گرفته شود تا مدیران علاوه بر و

  کنند.

ایـن   پذیري مدیران و رضایت شغلی کارکنان وجـود دارد. بین مسئولیت یمثبت و داردهد که رابطه معنیسایر نتایج حاصل از پژوهش نشان می     

اي کـه  آموزد که هر فرد در هر مقـام و مرتبـه  پذیري میاصل مسئولیت ک راستا قرار دارد.) در ی1389فر و نکوئی مقدم (ها با پژوهش بهشتییافته

با کارکنان خـود رفتـار کنـد و در قبـال آن نیـز       خارج از عرفتواند باشد، نسبت به تمام امور و کارهاي خود مسئول و پاسخگو است. هر مدیر نمی

پـژوهش  نتایج دیگـر  . ال کارکنان و سازمان بر عملکرد و رضایت شغلی کارکنان اثرگذار استپاسخگو نباشد. قطعاً احساس مسئولیت مدیران در قب

فر و نکوئی مقدم ها نیز با تحقیق بهشتیاین یافتهبین قاطعیت مدیران و رضایت شغلی کارکنان وجود دارد.  یمثبت و دارکه رابطه معنیمی دهدنشان 

، بـر  تردیـد ( قاطعیت)، به ویژه در حالات بحرانی و  گیري در انجام امورش توانایی مدیر براي تصمیمها، نقامروزه در سازمان ) همسو است.1389(

 نیز رفتار مدیران قاطع را این) 1967( راترند راسل. بکسی پوشیده نیست. قاطعیت و پرهیز از شک و تردید از ویژگی هاي اصلی موفقیت مدیر است

بخشند. به اعتقاد وي ، اراده آهنین دارند، مصمم هستند و به زیردستان خود اطمینان خاطر میکنندتخاذ میآنی ا اتکند که تصمیمگونه معرفی می

کنند. دهند و با صراحت اهداف سازمان را دنبال میهر گاه براي آنان مسلم شد انجام یک کار به نفع سازمان است، در آن تردیدي به خود راه نمی

  د. گذار خواهد بوثیرأایت شغلی کارکنان و عملکرد آنها تقطعاً این رفتار مدیر در رض

. نتـایج بررسـی   ردن و رضایت شغلی کارکنان وجود دابین رفتار عادلانه مدیرا یمثبتو دار رابطه معنی که این استهاي دیگر این تحقیق یافته     

بیشتر است ایت شغلی کارکنان در آن سازمان در مقایسه با مدیرانی رض مدیرانی که رفتاري عادلانه در محیط کار دارند،می دهدنیز نشان  محققان

ماند، به حـق و حقـوق   . اهمیت عدالت در محیط کار این است که با اجراي آن حق و حقوق فرد محفوظ می)33( اندکه به این ویژگی توجه نداشته

 انمـی تـو   ،بنابراین شوند.میهاي فردي و اجتماعی محو و نابود یبرسند، آسگردد، افراد به آرامش روحی و روانی میاشخاص تعدي و تجاوز نمی
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میزان توان به د. از نتایج قابل تأمل این پژوهش میافزایش یاب با الگوبرداري از این خصیصه اخلاقی مدیران ایت شغلی کارکنان نیزانتظار داشت رض

هاي این پژوهش رفتار عادلانه مدیران هم در حقیقت، بر اساس نتایج و یافتهکرد. اثر بالاي رفتار عادلانه مدیران بر رضایت شغلی کارمندان اشاره 

بخـش و  کننده براي ایجاد محیط رضـایت بینیو هم بر اساس تحلیل رگرسیون بهترین پیش ردبیشترین همبستگی را با رضایت شغلی کارمندان دا

د که کارمندان در سازمان بیش از هر چیز به دنبال رفتار عادلانه مدیران هسـتند. از  کنها ثابت می. این یافتهاستانگیزشی براي کارمندان سازمان 

تواند توجیه مناسبی براي تحقق این نتایج باشند که کارمندان یک طرف روح ورزش و از طرف دیگر مبانی نظري و پیشینه پژوهش در این زمینه می

توان انتظار داشت که با ایجاد مکانسیم پیشرفته در حوزه عـدالت و  هستند. بنابراین، می ورزشی به طور چشمگیري خواهان عدالت در رفتار مدیران

هاي ورزشی، رضایت شغلی کارمندان افـزایش یابـد و در نتیجـه ایـن افـزایش      ها و فدراسیونحقوق ورزشی و نهادینه کردن آن در مدیران سازمان

 می دهند) نشان 3201( 2و همکارانابراهیم ) و 2011د. در این زمینه، عیدي و همکاران (رضایت شغلی، کارآیی و اثربخشی سازمان نیز تحصیل شون

هاي ورزشی ایران و عراق ایجاد فرایندهاي درونی است. آنها در تحقیقات خود بیان که یکی از ابعاد و پیشایندهاي اثربخشی سازمانی در فدراسیون

کننده این روابط در سازمان، بروز رفتـار  تحریکرسد که و به نظر می مرتبط استندان در سازمان کردند که فرایندهاي درونی به روابط پویاي کارم

  عادلانه مدیران باشد. 

بین امانتداري مدیران و رضایت شغلی  یمثبت و داررابطه معنی) 1389فر و نکویی مقدم (مطابق با نتایج مطالعه حاضر و همسو با پژوهش بهشتی      

تلقی امانتدارانه از کار و مسئولیت و انجام امور با رویکرد امانتداري، اصلی اساسی در اخلاق است. اگر مدیران کار و مسئولیت را  ده شد.مشاهکارکنان 

انتـدار  هر فرد در هر مرتبـه اداري ام  ،کنند که به خوبی آن را پیش برند. بر این مبنادارند و تلاش میامانت بدانند، بی گمان حرمت آن را پاس می

نتایج دیگر این پژوهش نشان ) 1389فر و نکویی مقدم (اما بر خلاف مطالعه بهشتی ،دمردم است و باید از حقوق و حدود و حیثیت آنها پاسداري کن

بـه   دفـر منحصـربه گذشت از جمله خصوصیات اخلاقی  و رضایت شغلی کارکنان وجود دارد. گذشت مدیران بین یمثبت و داررابطه معن که می دهد

. جاي قاطعیت و صراحت ازخود گذشتگی نشان دهنـد ه کارکنان ب کوچک ویژه خطاهايه گاهی مدیران لازم است در برخی امور ب و  رودشمار می

هـاي فرهنگـی بـه صـورت     ها در سـازمان هاي ورزشی تعمیم داد، چون این یافتهتوان در حوزه سازمانالبته، این بخش از نتایج تحقیق را فقط می

هاي اجرایی ورزش استان کرمانشاه و حتی ایـران مفهـوم واقعـی ورزش در روح افـراد و     رسد که در بخشرعکس به دست آمده است. به نظر میب

کنند. در حالی که در ها و شرایط به مثابه یک رفتار اخلاقی مثبت درك میکارمندان نفوذ کرده است و از خود گذشتگی مدیران را در بعضی موقعیت

شود و اثر منفی بـر رضـایت شـغلی    هاي فرهنگی، این خصیصه اخلاقی مدیران به مثابه یک تهدید در نظر گرفته میهاي دیگر مانند سازمانهحوز

فرد ورزش بار دیگر کارکرد خود را در مطالعات اخلاقی نشان داد و ثابت کرد کـه گذشـت در   هاي منحصربهگذارد. به هر حال، ویژگیکارمندان می

  شود. ناپذیر است و موجب پیامدهاي مثبت شغلی میامري اجتناب ورزش

  گیرينتیجهو بحث 

بیشترین رابطه را با رضایت شغلی  آنهاداري رفتار عادلانه مدیران و امانتمی دهدنتایج تحلیل رگرسیون تحقیق حاضر نشان همان طور که بیان شد، 

-بینیپذیري مدیران و قاطعیت مدیر بیشترین میزان پیشخود نشان دادند که مسئولیت) در تحقیق 1389( فر و نکوئی مقدمکارکنان دارند. بهشتی

هاي کنندهبینیپیش» اخلاق قانونی« و » اخلاق سودمندي«) در تحقیق خود عنوان کرد که 1391( کنندگی رضایت شغلی کارکنان هستند. سلیمانی

بیشترین رضایت شغلی  آنهاداري راساس نتایج تحقیق حاضر رفتار عادلانه مدیر و امانت. بهستندداري براي رفتار شهروندي سازمانی کارکنان یمعن

در  هاي مختلف نسبت به شغل وجود دارد.ها و نگرش افراد در سازمانهایی باشد که در  اولویتآورد که این مورد شاید به دلیل تفاوترا به همراه می

توان نتیجه گرفت که تغییرات در رضایت شغلی کارمندان وابسته به تغییرات در رفتار عادلانه مدیران و هاي مطالعه حاضر مینهایت، بر اساس یافته

یکی از عوامل مهم در رضایت شغلی، اعمال رفتار اخلاقی در محل کار شود. در واقع، امانتداري آنها است که در روح ورزش نیز این مورد مشاهده می

ی را به همراه خواهد داشت، چرا که وجود انگیزه قوي و رضایت شـغلی مناسـب شـرط اول موفقیـت بـراي هـر       موفقیت سازمان قدر مسلمکه  است

ست که در وهله اول، مدیران باید خـود بـه ایـن اصـول     ا سازمانی محسوب می شود. از این رو، آنچه در اجراي رفتار اخلاقی حائز اهمیت است این

هاي بسیار متنوعی در محـیط  ارزش هنجارها و که مدیران با تصادق اسي این موضوع در عصر تجلی دهند.آنها را در رفتار خود  گذارند وباحترام 

بنابراین، براي کسب موفقیت سازمان از طریق افزایش رضایت شغلی، اگر اخلاقیات بر سازمان حاکم باشد و رفتارهاي ). 38-37( کار سروکار دارند

یـک ارزش در   مثابـه ثر خواهد بود. نخست اصول اخلاقی به ؤات گردد از چند جهت در موفقیت سازمان ماخلاقی از طرف سازمان و کارکنان مراع

شود و در نهایت سازمان شاهد پویایی و ثر، شفاف و دوستانه برقرار میؤکه بین سازمان و کارکنان آن روابط م سازمان نهادینه خواهد شد. دوم این

   د.کل سازمان خواهد ش در عملکرد مثبت
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