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 چكیده

 پژوهشبوده است، روش  رابطه بین اخلاق کاری و رضایت شغلی مدیران شهرداری تهرانبررسی و پژوهش حاضر  هدف از انجام

نفری متشکل  133بوده است که با نمونه آماری  پیمایشی توصیفی ،و از لحاظ روش گردآوری اطلاعات، از لحاظ هدف کاربردی حاضر

انتخاب گردیده است. با توجه به هدف و ساده مورگان تعیین و به روش تصادفی و با استفاده از جدول کرجسی و  مدیران شهرداریاز 

روایی پرسشنامه ها استفاده شده است که ار جمع آوری داده ها از پرسشنامه استاندارد اخلاق کاری و رضایت شغلی نوع پژوهش، ابز

 %29نفر از طریق آلفای کرونباخ  13در نمونه ای با حجم از طریق روایی صوری و محتوایی و پایایی آنها با اجرای آزمایشی پرسشنامه 

استفاده شده است، که نتایج همبستگی و تحلیل رگرسیون چندگانه از آزمون برای پاسخ به سوال های پژوهش  .برآورد گردیده است

 %22در سطح معنی داری معنادار است.  %22ارتباط بین اخلاق کاری و رضایت شغلی همبستگی، در سطح اطمینان آنها نشان داد 

همبستگی سه مولفه با رضایت شغلی معنی دار است. بیشترین همبستگی بین جو اخلاقی و رضایت شغلی وجود دارد و سپس ارتباط 

است؛ و در آخرین مرحله حمایت مدیریت ارشد از رفتار  رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی بیشترین همبستگی را با رضایت شغلی دارا

رضایت شغلی دارای همبستگی معنادار است. همچنین در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران  اخلاقی با

اخلاق کار و رضایت شغلی دو متغیر مهم و و اما محقق در پایان این چنین نتیجه می گیرد که زن و مرد نیز تفاوت وجود ندارد. 

 بر عملکرد سازمان و موفقیت در دستیابی به اهداف سازمان می باشند.  جداناپذیرند که از جمله موارد تأثیرگذار 
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 مقدمه  -1

از جمله تلاشهای  دولتی است،امروزه با توجه به پیچیده تر شدن  جوامع به ویژه جوامع در حال توسعه که انجام امور مختلف بر دوش سازمانهای 

نجام مدیریت در جهت حفظ و نگهداری منابع انسانی، کاهش نارضایتی کارکنان و ایجاد رضایت شغلی و سازمانی آنها می باشد. بر اساس پژوهشهای ا

ماندن در سازمان نموده است.)میر  شده می توان گفت بدترین عناصر هر سازمان افرادی هستند که رضایت شغلی ندارند ولی اجبار آنها را وادار به

(. پژوهشگران در یافته اند که اخلاق کار قوی با بهره وری، ابتکار، نیاز به کسب موفقیت و رضایت شغلی، درآمد بیشتر، نگرشها 193، ص3133اسی، سپ

 (33-31،ص 3223و باورهای محافظه کارانه  بیشتری همراه است.)فارنهام و کور تیساس،

در محیط کار انجام می دهیم، به نوعی بر باورهای اخلاقی ما مبتنی است، در واقع تصمیمات ما با اخلاقیات در هم تنیده اند. هر  هر کاری که ما

ه یک تصمیم غیر اخلاقی، غیر عادلانه و غیر منصفانه می تواند آثار بسیار سوئی بر سرنوشت کاری و حتی بر زندگی خصوصی کارکنان بگذارد. دامن

 (. 939،ص 3139اصحیح از زمان حال نیز فراتر رفته و می تواند آینده کارکنان را مخدوش سازد)زاهدی،تصمیم ن

وت اخلاق کار و پیوند آن با رضایت شغلی سبب شده اخلاق کار را مهمترین عامل فرهنگی در توسعه اقتصادی بدانند.منابع انسانی پایه اصلی ثر

بع طبیعی عوامل تبعی تولیدند در حالیکه انسانها عوامل فعالی هستند که سرمایه را متراکم می سازند، از منابع ملتها را تشکیل می دهند، سرمایه و منا

اقتصادی و سیاسی را می سازند و توسعه ملی را به جلو می برند. به وضوح کشوری که نتواند  –طبیعی بهره برداری می کنند، سازمانهای اجتماعی 

 توسعه دهد و از آن در اقتصاد ملی به نحو موثری بهره برداری کند قادر نیست هیچ چیز دیگری را توسعه بخشد.)تودارو، مهارتها و دانش مردمش را

3133، 314) . 

خود اخلاق کار و پیوند آن با رضایت شغلی و سایر متغیرهای سازمانی و فردی ، توجه قابل ملاحظه ای را در نوشتارها و پژوهشهای مدیریتی به 

ی رده است و از آنجایی که این تحقیقات درباره روابط بین این متغیرها بیشتر مربوط به سازمانهای تولیدی کشورهای خارج است، بنابراین نمجلب ک

 رب وتوان حاصل اینگونه تحقیقات و مطالعات را به محیطهای خدماتی کشور تعمیم داد. همچنین تحقیقاتی که درباره اخلاق کار صورت گرفته، در غ

(. به همین دلیل در این پژوهش قصد دارایم رابطه بین اخلاق کار 9333تمرکز آن بیشتر بر اخلاق کار پروتستانی بوده است.)به نقل از درویش، یوسف، 

 و رضایت شغلی را در یکی از سازمانهای خدماتی و دولتی ایران مورد بررسی قرار دهیم.

 

 1اخلاق کار -2

ط با آن مانند انگیزش کاری،نگرشهای کاری یا رضایت شغلی تفاوت دارد.اخلاق کار یک هنجار فرهنگی است که اخلاق کار با سایر مفاهیم مرتب

ت و برای انجام دادن کار با کیفیت، ارزش اخلاقی مثبت قایل است و مبتنی بر این اعتقاد است که کار در نوع خود دارای ارزش ذاتی است. )باگ

 (3131 به نقل از خمیده، 9333همکارانش 

اخلاق کار، متعهد شدن انرژی ذهنی و روانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایده جمعی است در جهت اخذ قوا و استعداد درونی گروه و فرد برای 

کلی به فرد یا  توسعه به هر نحو اخلاق کار قواعد و زمینه های بر انگیزاننده و فعال شده تعهد ذهنی، روانی و فیزیکی فرد یا گروه می باشد که به نحو

 (393، 3133)کاویان،  .گروه جهت می دهد و قابل انتقال و آموزش و یادگیری در نظام اجتماعی و فرهنگی جامعه است

 

 

 

 نظریات مطرح شده در اخلاق کار: - 1  – 2

 9نظریات آغاز گرایی : 

مصادیق عمل درست، همانا وفای به عهد، پرداخت یک بدهی  طبق این نظریه ارزش هر عملی به نتایج و عواقب آن بستگی ندارد. از این دیدگاه،

 یا پای بندی به یک قرارداد، بدون توجه به نتایج و عواقب آن می باشد.

( می باشد. کانت عقیده داشت که عملی شایسته 3493 -3333سرشناسترین فیلسوفی که از این رویکرد پشتیبانی می کند، ایمانوئل کانت)

ه نه به دلیل منافع شخصی و نه در نتیجۀ خلق و خویی طبیعی بلکه بواسطه حس انجام وظیفه؛ البته نه دقیقاً مطابق با تقدیر و ستایش است ک

 چهارچوب وظیفه، بلکه به خاطر انجام وظیفه صورت گیرد. در صورتی یک عمل اخلاقی درست، انگیزه شخصی داشته باشد، عمل قابل ستایشی محسوب

، وظیفه و نفع شخصی همزمان واقع می شود، اما از دیدگاه کانت یک عمل معنوی فقط و فقط، ماحصل به وظیفه است حتی نمی شود. در اغلب موارد

نها را باید اگر بر خلاف نفع شخصی واقع شود. کانت معتقد است از انسانها نباید به عنوان وسیله ای برای رسیدن به یک هدف نهایی استفاده کرد، انسا

 گرفت که برای خود اهداف تعیین شده ای دارند.افرادی در نظر 

                                                 
1 - Work ethics 

2 - Deontological theories 
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مباحثی که از دیدگاه آغازگرایی مطرح می شود مسئولیت را بر دوش فرد می گذارد. این باور که وظیفه کارکنان دولتی، اجرای سیاستهای 

اهمیت بنیادینی در مدیریت دارد. با شناخت صاحب منصبان سیاسی آنان می باشد، تحت تأثیر این دیدگاه قرار می گیرد که پیروی از اصول اخلاقی، 

بدیل فزایندۀ این مسأله که مدیران دولتی در تمام سطوح دارای حوزه مشخصی از قدرت عمل هستند و این آزادی در مدیریت به یک قانون مدیریتی ت

 می شود، پیروی از مجموعه ای از اصول اخلاقی، رفتار مدیر را هدایت خواهد کرد.

 3گرایی نظریات فرجام: 

زیابی می این نظریه ها دومین راهنمای عمده ما در حوزه تصمیم گیری اخلاقی می باشد. این نظریات اعمال ما را با توجه به نتایج و تبعات آنها ار

ن، نمونه هایی از کند. تحقق اهداف خط مشی های دولتی از لحاظ فراهم ساختن آموزش و پرورش بهتر با مهیا ساختن رفاه و سلامتی بیشتر شهروندا

شناخته ترین این نظریات است که در آن فقط اعمالی از لحاظ اخلاقی قابل توجیه است که باعث  9این نتایج و تبعات می باشد. اندیشه سودمند گرایی

( و جان 3433 -3319نتهام)می شود در بیشترین تعداد از افراد جامعه، بیشترین خوشبختی پدید آید. این دیدگاه با آثار فلاسفه انگلیسی جرمی ب

( تقارب و تشابه فراوانی دارد. نوعی از اصالت نفع در فنون تجزیه و تحلیل هزینه ـ فایده مشاهده می شود، جایی که در آن 3333 -41استوارت میل)

خاص را مشخص کرد. مفهوم اندازه  اعتقاد بر این است که می توان با تخصیص ارزش  عددی برای تمام مؤلفه های موجود، هزینه و فایده یک خط مشی

 (.39،31،33صص  ،3133گیری در رویکرد اصالت نفع، یک مشخصه مهم محسوب می شود. )لاوتن،

 1رویکرد فضیلت گرایی : 

ن این رویکرد نخست توسط ارسطو مورد استفاده قرار گرفت که معتقد بود برخورداری از فضایل و محاسن اخلاقی به ما اجازه می دهد به عنوا

یت، انسان رشد کرده و تعالی یابیم.رهبر اسطوره ای و بزرگ ارسطو، از محاسنی چون شجاعت، خویشتن داری و عدالت برخوردار بود. فضیلت به شخص

محض از  عادت و گرایش به رفتار فاضلانه مربوط می شود. فضیلت با تکرار رفتار فاضلانه افزایش می یابد و در چگونگی شخصیت افراد و نه در اطاعت

یر اصول اخلاقی منعکس می شود. از برخی جهات رویکرد فضیلت گرا را می توان در ویژگیهایی دید که معتقدیم باعث پدید آمدن یک فرد یا یک مد

اشد، سخت یک انسان بخشنده است بی آنکه هزینه ای برای او داشته ب "خوب می شود. کنفسیوس پنج رفتار متعالی را به عنوان فضیلت شناخته است:

بی کوش است بی آنکه لب به اعتراض بگشاید، جاه طلب است بی آنکه حریص باشد، معمولی و بی تکلف است بی آنکه متکبر باشد و دارای جذبه است 

د اشاره می باید داشته باشارسطو و کنفسیوس هر دو به نوعی از زندگی که فر باید داشته باشد، و نه به اعمالی که فر  "آنکه خشن به نظر آید.

 . (33، خط 49، پاراگراف3223)کمیته خزانه داری و خدمات کشوری، بهار کنند

 3رویکرد عدالت گرا: 

در عدالت مفاهیمی چون عادل بودن، شایستگی و سزاواری مطرح می شود. اصول رسمی عدالت را می توان در این اندیشه یافت که با موارد 

ا متشابه، رفتاری متفاوت داشت.عدالت می تواند دو حالت داشته باشد، عدالت توزیعی و عدالت رویه ای] که در مشابه باید رفتاری مشابه و با موارد ن

 (.43، ص3133صفحات بعد مفصل توضیح داده خواهد شد.[ )لاوتن،

ل از انجام کار و هزینه های در این رویکرد تأکید بر این است که نحوه تقسیم کار و انجام وظایف به گونه ای باشد که توزیع درآمدهای حاص

کنان با قدرت مربوط به کارآفرینی )سرمایه، تجهیزات و فناوری( به شکل عادلانه ای صورت گیرد. تأکید این رویکرد، بر حمایت و پشتیبانی بیشتر از کار

 (. 39ص  ،3133)احمدی،کمتر است و اتحادیه ها و تشکلهای کارگری و صنفی بیشتر دارای چنین نگرشی به اخلاق کار می باشند 

 3نظریات مبتنی بر حقوق: 

در این نگرش اخلاق کار با شاخصها و معیارهای حقوقی و ارزشهای انسانی مورد ملاحظه قرار می گیرد و رهیافت آن حمایت و تأمینن حقوقی   

مورد قبول جامعه، بین کارگر و کارفرما و فرد و فرد در محیط کار و در سطح جامعه می باشد. این رویکرد، مبتنی بر فلسفه حقوقی و نظام ارزشی 

وجدان کار سازمان حقوق متقابلی را تعریف می کند و رعایت تام و تمام و رفتار بهنجار در این چارچوب حقوقی را اخلاق کار می نامند. در این نگرش 

 (.33ص  ،3133احمدی،نیز عبارتست از پایبندی به موازین حقوقی و اخلاقی تعریف شده و پذیرفته شده کار)

 

 :6رضایت شغلی -3

واژه رضایت شغلی نگرش کلی فرد را نسبت به شغل خویش بیان می کند. فردی که دارای رضایت شغلی بالا است، نسبت به شغل خویش نگرش 

یت شغلی نتیجه ادراک مثبت دارد در حالیکه فردی که از شغل خویش ناراضی است دارای نگرش منفی به شغل خود است. پس می توان گفت که رضا

 (.3229کارمند از نحوه انتظارش در شغل مربوطه می باشد)لوتاز، 

                                                 
1 - Teleological theory 

2 - Utilitarianism  -  

3  -  The virtues approach 

4  - The Justice approach 

5 - Right – based theories 

6 - Job Satisfaction 
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تعیین می اساساً رضایت شغلی بیشتر به واسطه تفاوت بین توقعات و انتظارات که افراد از شغلشان دارند و آنچه که شغلشان به آنها ارائه می دهد، 

و توقعات شخص باشد، از بابت آن احساس نارضایتی خواهد داشت، ولی اگر تفاوتی بین توقعات شود. در صورتی که شغل نتواند پاسخگوی نیازها 

، 3کاربه شغل را رضایت شغلی می گویند )طرز تلقی و نگرش مثبت فرد نسبت . شخصی و شرایط واقعی وجود نداشته باشد، احساس رضایت خواهد کرد

پاداشی که کارمند دریافت می کند و آنچه که به باور خود می بایستی دریافت می کرد، اطلاق  می  (. رضایت شغلی یعنی تفاوت بین مقدار مزایا و9333

 (. 3143شود)رابینز، 

 

 منابع رضایت شغلی: - 1 – 3

لی شناسایی منابع ایجاد رضایت شغلی یکی از موضوعات مدیریت رفتار سازمانی است.در نظریه های موجود مدیریت رفتار سازمانی، رضایت شغ

 تحت تأثیر سه حرکت اساسی به شرح زیر مطرح گردیده است: 

 

 ( مهندسی منابع: 3

، مهندسان در مورد اثر شرایط و پرداخت حقوق و دستمزد روی رضایت شغلی تأکید می ورزیدند و در این زمینه 3293در اوایل دهه   

طی مانند نور و صدا مورد توجه قرار گرفت. در این راستا مدیریت علمی فردریک متغیرهایی مانند کارایی فرد، استراحت در بین ساعات کار و عوامل محی

 تیلور روی طراحی کار، شرایط کاری، طرح های پاداش و ارتباط آن با افزایش تولید و بهبود روحیه تأکید داشت.

 ( جنبش روابط انسانی: 9  

ی و سرپرستان در افزایش رضایت شغلی بود. مطالعات هاثورن در مورد توجه محققان بیشتر بر نقش گروههای کار 323و3213در خلال دهه  

رضایت کارکنان که در شرکت وسترن الکتریک، توسط التون مایو دنبال شد، نشان داد که رضایت کارکنان تحت تأثیر گرههای کاری و عملکرد 

 رار داد.سرپرستی بوده و تأثیر گروههای کاری را روی افزایش رضایت شغلی مورد تأیید ق

 ( شغل غنی:   1

مطالعات هرز برگ در این مورد نشان داد، شغل یک عامل مهم و تعیین کننده رضایت شغلی است. این تأکید پیشنهاد می کند که تأمین رضایت 

 (3143 واقعی از طریق فراهم کردن مسئولیت کافی در شغل برای کارکنان و با غنی نمودن مشاغل حاصل می گردد )زارعی متین،
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 ابعاد و عوامل موثر در رضایت شغلی - 2 – 3

  ( به فاکتورهای )عوامل( موثر در رضایت شغلی از نظر جنیفر جورج اشاره می کنیم:3در جدول )

 

 (22، ص1111: فاکتورهای )عوامل( موثر در رضایت شغلی )جنیفر جورج،  2-2نمودار

 توضیحات عوامل شغلی
 میزانی که شغل به فرد اجازه می دهد تا از توانائیهایش استفاده کند. شایستگی)توانایی( استفاده از

 میزان احساسی که کارمند از انجام کار بدست می آورد. موقعیت

 قدرت مشغول نگه داشتن فرد در شغل فعالیت

 داشتن فرصتهای رشد)پیشرفت( ارتقاء

 داشتن کنترل بر دیگران احتیار

 در حدی که باعث خشنودی کارکنان می شود. و تجارب سازمانخط مشی ها 

 میزان پرداختی که کارکنان دریافت می کنند. پاداش

 کارش بدست می آورد. کیفیت خوبی که فرد همواره با دیگران در محل  حالت همکاران

 آزاد بودن برای ارائه و عمل کردن به عقاید جدید خلاقیت

 ر به تنهاییتوانایی انجام کا استقلال

 مجبور نبودن بر انجام کارهایی که بر خلاف وجدان است. ارزشهای اخلاقی

 تحسین شدن برای انجام یک کار خوب تشویق

 پاسخگو بودن در مقابل تصمیمات و فعالیتها مسؤولیت

 داشتن امنیت یا ثبات شغلی امنیت

 قادر بودن به انجام کار برای دیگران خدمات اجتماعی

 شناخت در اجتماع وسیع تر که به واسطه کار انجام می شود. اجتماعی موقعیت

 مهارتهای درون فردی مافوق روابط انسانی ناظر

 مهارتهای ارتباطی کاری مافوق نظارت تکنیکی

 انجام دادن امور متفاوت در شغل تنوع

 ساعات کار، حرارت، تهویه، محل اداره و غیره شرایط کار

 پیشینه:  -4

شغلی تحقیقات زیادی صورت گرفته است که در این مقاله سعی شده تا به مواردی که بیشترین مطابقت  رضایت و کار ارتباط اخلاقدر خصوص 

 با موضوع تحقیق حاضر را  دارد اشاره شود که از جمله آنها می توان به نتایج محققان زیر استناد نمود:

 می ( عنوان3223)9دیویس و ویتل ( و9333)3بو و ( کو9333یوسف) شغلی، رضایت و کار قاخلا ارتباط زمینه در شده انجام مطالعات میان از

 بین ضعیفی همبستگی که ( دریافت9334)1الکینز متحده ایالات ( در99، ص 9333 است)وهیپور، مرتبط شغلی رضایت دقیقا به کار اخلاقیات که کنند

 در خاورمیانه خصوصی سازمان یک در مطالعهای ( در9332)3هوگان و آمبرت دارد؛ دوجو تولیدی ژاپنی شرکت یک در شغلی رضایت و کار اخلاق

 (9333، 3و همکاران است)نورشید محمد داشته شغلی رضایت بر را تأثیر بیشترین کار اخلاق که دریافتند

ی با رضایت شغلی تعهد سازمانی و ( در بین نمایندگان فروش صورت گرفت رابطه بین جو اخلاق9333) 1در تحقیق دیگری که بوسیله اسچیکر

 تمایل به ترک شغل مورد بررسی قرار گرفت مطالعه نشان داد که ایجاد یک جو اخلاقی بوسیله قوانین و خط مشی های اخلاقی باعث رضایت شغلی

 تعهد سازمانی بیشتر و در نتیجه پایین آمدن نرخ ترک شغل می شود. 

در میان دانشجویان مدیریت اجرایی با عنوان بررسی رابطه بین اخلاق کار و  9333ی. بو در سال تحقیقی توسط هیان چی کو و الفرد اچ. وا

د. بین رضایت شغلی مدیران اجرایی در سنگاپور انجام شد که در نهایت بدین نتایج رسید که بین اخلاق کار و رضایت شغلی همبستگی مثبتی وجود دار

                                                 
1- Koh. H. C. and Boo, E. H.  

2 -  Vitell, S. J. and Davis, D.L.  

3 -  Elkins 

4 -  Ambert and Hougan 

5 - Norshid Mohamed 
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ضایت شغلی مدیران اجرایی همبستگی مثبتی وجود دارد. بین جو اخلاقی در سازمان و رضایت شغلی مدیران حمایت مدیریت عالی از رفتار اخلاقی و ر

 اجرایی همبستگی مثبتی وجود دارد. بین ارتباط رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی و رضایت شغلی مدیران اجرایی همبستگی مثبتی وجود دارد.

کسانی  -3در میان پرستاران و مددکاران اجتماعی در ایالات متحده آمریکا صورت گرفت.   3393در سال  و همکاران 3کانین تحقیقی که توسط

سطوح  که فشار اخلاقی بیشتری را حس می کردند، بیشتر قصد ترک موقعیت فعلیشان را داشتند و در نهایت آنهایی که قصد ترک را نشان داده بودند،

 کمتری از رضایت شغلی را دارا بودند.

 پوستان، پرستاران ثبت شده و کسانیکه سالهای بیشتری کار کرده بودند، کمتر قصد ترک کار را داشتند. سفید -9

 کسانیکه تمام وقت استخدام شده بودند، بیشتر قصد ترک کار را نشان دادند. -1

کرده بودند، قصد ترک کار کمتری را نشان کسانیکه محل استخدام و کار، با منابع کافی فراهم شده را، برای کمک به مشکلات اخلاقی ادراک  -3

 دادند.)جو اخلاقی مشاهده شده بهتر، عامل محافظتی در مقابل قصد ترک کار بود.(

 کسانیکه پاره وقت کار می کردتد در مقابل کسانیکه تمام وقت کار می کردند، قصد ترک کار کمتری داشتند.  -3

مؤسسه بازرگانی بر روی قوای درک فروشنده از اصول اخلاق کار و اصول اخلاق ( یک 9333در تحقیقی که توسط پتی جان و چارلز )

د که یک کارفرمایشان و رفتارهایشان به عنوان مصرف کننده و روابط موجود میان این مشاهدات و رضایت شغلی فروشنده ها انجام گرفت نتایج نشان دا

 ق کارفرمایشان از برخوردهای مصرف کننده و رضایت شغلی فروشنده وجود دارد. رابطه مثبت بین درک فروشندگان از اخلاق کار و اصول اخلا

( در رابطه با تأثیر اخلاق کار بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کشور نیجریه صورت گرفت 9333در سال ) 3در پژوهشی که توسط اکپرا و وین

 سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی بود. نتایج این پژوهش حاکی از وجود رابطه معنا دار بین اخلاق کار 

محلی  بانکهای در کارمند 994 میان در را سازمانی تعهد و کار اسلامی اخلاق ارتباط بین(، 9333همکاران) و رحمان موردی مطالعه یک در

 (9333و همکاران،  دادند)نورشید محمد قرار بررسی مورد مالزی

رابطه اخلاق کار با رضایت شغلی و استرس شغلی کارکنان در سازمان آموزش فنی و حرفه ای شهر (، در پژوهشی با عنوان 3123سلیمانی )

بین ادراکات تهران بدین نتایج دست یافت که بین ادراکات کارکنان از اخلاق حاکم بر کار با رضایت شغلی آنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. اما 

ترس شغلی آنان رابطه منفی و معنادار وجود دارد. نتایج تحلیل رگرسیونی نشان داد که سه بعد اخلاق کار کارکنان از اخلاق حاکم بر کار با اس

 )دلبستگی و علاقه، پشتکار و جدیت، روابط سالم و انسانی در کار( پیش بینی کننده های معناداری برای رضایت شغلی هستند.

خلاقی مدیران با رضایت شغلی کارکنان بدین نتایج دست یافت که بین رفتار اخلاقی (، در پژوهشی با عنوان رابطه رفتار ا3132بهشتی فر)

ی کارکنان مدیران و رضایت شغلی کارکنان رابطه وجود دارد. از طرفی بین مسئولیت پذیری، قاطعیت، رفتار عادلانه و امانتداری مدیران با رضایت شغل

 رابطه مثبت وجود دارد.

بدین نتایج  بررسی رابطه بین اخلاق کار با تعهد سازمانی و رضایت شغلی در دبیران شهرستان ارسنجان اعنوان(، در پژوهشی ب3123خسروی)

رابطه بین اخلاق کار و تعهد سازمانی معنادار بود ولی بین اخلاق کار و رضایت شغلی رابطه معنا دار وجودنداشت. همچنین اخلاق کار با دست یافت که 

بطه داشت، اخلاق کار فقط با بعد سرپرست رضایت شغلی رابطه داشت. بین ابعاد تعهد سازمانی با ابعاد رضایت شغلی رابطه وجود ابعاد تعهد سازمانی را

درصد از واریانس اخلاق کار را پیش بینی میکند که البته نقش تعهد سازمانی در این پیش بینی بالاتر می باشد.  3داشت. رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

ری از وه دبیران زن و مرد از لحاظ اخلاق کار و رضایت شغلی تفاوتی با یکدیگر نداشتند. اما میانگین تعهد سازمانی دبیران زن بصورت معنا دابه علا

 دبیران مرد بیشتر بود.

 

 های تحقیق: والس -5

 آیا بین اخلاق کاری و رضایت شغلی مدیران شهرداری تهران همبستگی وجود دارد؟ .3

 یت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی و رضایت شغلی رابطه وجود دارد؟آیا بین حما -3 -3

 آیا بین جو اخلاقی سازمان و رضایت شغلی رابطه وجود دارد؟ - 9 -3

 آیا بین رابطه رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی در سازمان با رضایت شغلی رابطه وجود دارد؟   - 1 -3

میان مدیران دارای وضعیت استخدامی متفاوت )رسمی، پیمانی، قراردادی و پاره آیا در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی  .9

 وقت( تفاوتی وجود دارد؟

آیا در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران دارای تحصیلات متفاوت)دیپلم، فوق دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس و  .1

 بالاتر(  تفاوت وجود دارد؟

 ستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران زن و مرد تفاوت وجود دارد؟آیا در میزان همب .3

 

                                                 
1  -  Connie Ulrich 
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 روش شناسی تحقیق: -6

 روش تحقیق: - 1  – 6

سود جسته است، در روش زمینه یابی؛ محقق قصد زمینه یابی)پیمایشی( از نوع توصیفی بوده و از روش به لحاظ هدف کاربردی، این تحقیق 

هاست آوری دادهای از تحقیقات توصیفی، یک روش جمعتحقیق پیمایشی به عنوان شاخه اتخاذ تصمیم مناسب را دارد.جمع آوری اطلاعاتی به منظور 

 .شود تا به تعدادی سؤالهای خاص پاسخ دهندکه در آن از یک گروه خاصی از افراد خواسته می

 

 :و روش نمونه گیری  آماریو نمونه جامعه  - 2 – 6

جامعه . (3132جامعه آماری عبارتست از همه اعضای واقعی یا فرض که علاقمند هستیم یافته های پژوهش را به آنها تعمیم دهیم. )علی دلاور 

حجم نمونه این پژوهش بر حسب جدول کرجسی و  گانه شهرداری تهران تشکیل داده است.  99کلیه مدیران مناطق آماری پژوهش حاضر، کلیه اعضای 

نفر تعیین شد که تجزیه و تحلیل بر روی همین تعداد )بعنوان حجم نمونه( انجام شد. لازم به ذکر است که روش نمونه گیری به صورت  133ان مورگ

 تصادفی ساده بوده است.

 

 ابزار تحقیق:  - 3 – 6

گویه آن جهت اندازه گیری  91شغلی است و گویه آن مربوط به رضایت  93جهت گرد آوری اطلاعات از پرسشنامه استانداردی استفاده شده که 

مان است، اخلاق کار که شامل مولفه های حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی، جو اخلاقی سازمان و رابطه بین رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی در ساز

 هیه و تنظیم شده است.پرسشنامه بر اساس مقیاس چهار درجه ای کاملاًموافقم تا کاملاً مخالفم تهمچنین می باشد.  

 

 روایی و پایایی ابزار تحقیق: - 4  – 6

نفر برای بررسی نظرات مدیران در مورد سوالها و پی بردن به نقاط ضعف  93جهت روایی پرسشنامه، پس از ترجمه، آزمون اولیه از حدود 

هنما و مشاور پرسشنامه نهایی تدوین گردید و در اختیار پرسشنامه بین مدیران شهرداری پخش شد.  پس از دخالت دادن نظرات اصلاحی اساتید را

به عنوان آزمونی روا  9333سال  رد ,Hian chye koh & Elf red H.Y. Boo همچنین این پرسشنامه در پژوهشی که توسط. مدیران قرار گرفت. 

 ار گرفت.استفاده شده است. در ضمن از نظراستاد راهنما روایی صوری و محتوایی آن مورد تأیید قر

بود که با توجه به آن می  %29 شاملکل پرسشنامه برای آلفای کرونباخ پایایی این پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ تعیین شد که نتایج 

 توان گفت که این پرسشنامه از پایایی خوبی برخوردار بوده است.

 

 روش تجزیه و تحلیل: - 5  – 6

استفاده شده و برای بررسی سوالات تحقیق نیز از ها از آمار توصیفی شامل: فراوانی، درصد، میانگین، یفی دادهدر این پژوهش به منظور بیان توص

ه آمار استنباطی شامل: آزمون ضریب همبستگی و برای بهتر فهمیدن روابط میان متغیرها از ماتریس همبستگی استفاده و تحلیل رگرسیون چندگان

 ت.گرفته اس مورد استفاده قرار 

 

 یافته ها  -7

 آیا بین اخلاق کاری و رضایت شغلی مدیران شهرداری تهران همبستگی وجود دارد؟  :1سؤال 

 

 : ضریب همبستگی بین اخلاق کاری و رضایت شغلی (1)جدول شماره 

 اخلاق کار

 رضایت شغلی .431**

 

 معنادار است. %22همبستگی در سطح اطمینان ملاحظه می شود که بین اخلاق کاری و رضایت شغلی  (3)با توجه به جدول شماره 

 

 آیا بین حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی و رضایت شغلی رابطه وجود دارد؟ - 3 -3

 آیا بین جو اخلاقی سازمان و رضایت شغلی رابطه وجود دارد؟ - 9 -3

 بطه وجود دارد؟  آیا بین رابطه رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی در سازمان با رضایت شغلی را - 1 -3
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و  در این سوالات، حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی، جو اخلاقی، رابطه رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی به عنوان متغیر مستقل و پیش بین

 رضایت شغلی به عنوان متغیر وابسته و ملاک در نظر گرفته شده است.

جدول زیر به منظور مشاهده رابطه میان متغیرهای پیش بین و ملاک  ستفاده می شود.جهت بررسی این سوالات از روش رگرسیون چند متغیره ا

   آورده شده است. 

 

 : ماتریس همبستگی متغیرهای پیش بین و ملاک (2)جدول شماره

حمایت مدیریت     ارشد از رفتار 

 اخلاقی

ارتباط رفتار اخلاقی            

 و موفقیت شغلی
 جو اخلاقی 

 رضایت شغلی .333)**( .333()** .139)**(

 

حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی، جو اخلاقی و رابطه نتایج جدول فوق نشان دهنده وجود رابطه و همبستگی مثبت و معنادار بین سه مولفه 

 ن استفاده شده است.رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی با رضایت شغلی است. در این قسمت جهت نشان دادن رابطه، از ضریب همبستگی پیرسو

 همبستگی سه مولفه با رضایت شغلی معنی دار است. %22همانطور که ملاحظه می شود در سطح معنی داری 

طبق ماتریس، بیشترین همبستگی بین جو اخلاقی و رضایت شغلی وجود دارد و سپس ارتباط رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی بیشترین 

 ت؛ و در آخرین مرحله حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی با رضایت شغلی دارای همبستگی معنادار است.اس همبستگی را با رضایت شغلی دارا

ه روشی در این قسمت برای اینکه بدانیم در معادله پیش بینی کدامیک از این مولفه ها بیشتر مورد استفاده قرار می گیرند، از روش قدم به قدم ک

 محتاطانه است استفاده می کنیم.

( پیچیده ترین روش پیش بینی است که در آن هر یک از متغیرها بر اساس توالی وارد شده و سپس مقدار آن Stepwiseروش قدم به قدم)

قرار می  تعیین می شود. اگر اضافه شدن متغیرها به مدل کمک کند، باقی مانده اما در این حالت کلیه متغیرهای باقیمانده در مدل مورد آزمون مجدد

ل ند تا مشخص شود که هنوز در موفقیت مدل سهیم هستند، در غیر این صورت حذف می شوند. بنابراین در استفاده از این مدل باید اطمینان حاصگیر

 (3133کرد که کمترین تعداد از متغیرهای پیش بین در مدل باقی بماند.)بریس، 

 

 یری  بین دو متغیر جو اخلاقی و رضایت شغلی: تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغ (3)جدول شماره            

 خطای استاندارد

 برآورد

 ضریب تعیین

 تعدیل شده

 ضریب همبستگی ضریب تعیین

 چندگانه

 مدل

373343 333. 331. a 333 .  3 

 

a     پیش بینی کننده: )مقدار ثابت(، جو اخلاقی :         b    متغیر وابسته: رضایت شغلی : 

 جو اخلاقی متغیر پیش بین و رضایت شغلی متغیر ملاک است.، 1در جدول شماره 

 

 : نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری  بین دو متغیر جو اخلاقی و رضایت شغلی(4)جدول شماره 

 tمقدار tاحتمال 

Standardized 

Coefficient s 
Un standardized      

Coefficient 

 مدل
 ضریب استاندارد

رد استانداخطای 

ضریب  ضریب

 متغیر

 مقدار ثابت 27334 37133  37213 .333
3 

 جو اخلاقی .333 .333 .333 337334 .333

a           متغیر وابسته: رضایت شغلی : 

 

است.  رضایت شغلی آورده شده ،پیش بین، جو اخلاقی و متغیر ملاک، نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری بین متغیر 1درجدول شماره 

 همانطوری که گفته شد بیشترین همبستگی بین جو اخلاقی و رضایت شغلی دیده شد. بنابراین ابتدا جو اخلاقی در معادله پیش بینی می آید.
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.( است. 331.( و مقدار ضریب تعیین ) 333بر اساس نتایج مندرج در جدول مقدار ضریب همبستگی چندگانه بین جو اخلاقی و رضایت شغلی)  

 ین معادله پیش بینی بر اساس نتایج به این شرح می باشد:                                                               همچن

 .= رضایت شغلی333+ )جو اخلاقی( 27334                                                                   

 

 ون چند متغیری  بین دو متغیر ارتباط رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی و رضایت شغلی: تجزیه و تحلیل رگرسی (5)جدول شماره 

 خطای استاندارد

 برآورد

 ضریب تعیین

 تعدیل شده

 ضریب همبستگی ضریب تعیین

 چندگانه

 مدل

371333 133. 143.  a333 . 3 

          aشغلی : پیش بینی کننده: )مقدار ثابت(، ارتباط رفتار اخلاقی با موفقیت         b  متغیر وابسته: رضایت شغلی : 

 

ملاحظه می شود، متغیر پیش بینی کننده ارتباط رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی است و متغیر ملاک رضایت  3همانطور که در جدول شماره 

 شغلی می باشد.

 

ط رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی و رضایت : نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری  بین دو متغیر ارتبا (6)جدول شماره 

 شغلی

 tمقدار tاحتمال 

Standardized 

Coefficient s 
Un Standardized 

Coefficient 

 مدل
 ضریب استاندارد

خطای 

استاندارد 

 ضریب

 ضریب متغیر

 مقدار ثابت 337122 37333  337433 .333
3 

 جو اخلاقی  .314 .339 .333 317331 .333

a            متغیر وابسته: رضایت شغلی : 

 ، نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری بین متغیر پیش بین، ارتباط رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی و متغیر ملاک،3درجدول شماره 

.( و مقدار 333ایت شغلی) بر اساس نتایج مندرج در جدول مقدار ضریب همبستگی چندگانه بین جو اخلاقی و رض  رضایت شغلی آورده شده است.

 .( است. همچنین معادله پیش بینی بر اساس نتایج به این شرح می باشد:                          143ضریب تعیین )

.= رضایت شغلی 314+ )ارتباط رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی( 337122   

 اخلاقی و رضایت شغلی ر حمایت مدیریت ارشد از رفتار: تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری  بین دو متغی (7)جدول شماره 

 خطای استاندارد

 برآورد

 ضریب تعیین

 تعدیل شده

 ضریب همبستگی ضریب تعیین

 چندگانه

 مدل

373433 393. 393. a 139 .  3 

 aپیش بینی کننده: )مقدار ثابت(، حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی :         bشغلی     : متغیر وابسته: رضایت 

 

ملاحظه می شود، متغیر پیش بینی کننده حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی است و متغیر ملاک رضایت  3همانطور که در جدول شماره 

 شغلی می باشد.
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و رضایت : نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری  بین دو متغیر حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی  (2)جدول شماره 

 شغلی

 tمقدار tاحتمال 

Standardize

d Coefficient 

s 

Un Standardized 

Coefficient 

 مدل
ضریب 

 استاندارد

خطای 

استاندارد 

 ضریب

ضریب 

 متغیر

 مقدار ثابت 327933 37332  397313 .333
3 

 جو اخلاقی  37332 .333 .139 37332 .333

a          متغیر وابسته: رضایت شغلی :   

 

 ، نتایج تجزیه و تحلیل رگرسیون چند متغیری بین متغیر پیش بین، حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی و متغیر ملاک،3درجدول شماره 

 رضایت شغلی آورده شده است..

.( و مقدار 139غلی) بر اساس نتایج مندرج در جدول مقدار ضریب همبستگی چندگانه بین حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی و رضایت ش 

 ( است. همچنین معادله پیش بینی بر اساس نتایج به این شرح می باشد: 393ضریب تعیین )

= رضایت شغلی37332+ )حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی(   327933  

 

وت )رسمی، پیمانی، قراردادی و پاره آیا در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران دارای وضعیت استخدامی متفا:2سؤال 

 وقت( تفاوتی وجود دارد؟
برای بررسی این سوال ضریب همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی را برای هر وضعیت استخدامی محاسبه می کنیم. جدول زیر نشان 

 دهنده همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی در هر وضعیت استخدامی است.

 

قراردادی و )رسمی، پیمانی، متفاوتت استخدام : همبستگی اخلاق کار و رضایت شغلی در میان مدیران با وضعی (1)جدول شماره 

 پاره وقت(

  رضایت شغلی

 پیمانی .333**

 اخلاق کار
 رسمی .433**

 قراردادی .333**

 پاره وقت -.333

 

است که هر گروه که دارای همبستگی بیشتری بین اخلاق کار و همانطور که در این جدول ملاحظه می شود، جدول به نحوی تنظیم شده 

می رضایت شغلی است، تقدم داده شده است. بیشترین همبستگی معنادار میان اخلاق کار و رضایت شغلی در میان مدیران با استخدام پیمانی دیده 

نطوری که ملاحظه می شود میان اخلاق کار و رضایت شغلی شود و کمترین همبستگی در میان مدیران با استخدام قراردادی دیده می شود و هما

 مدیرانی که پاره وقت هستند، همبستگی معناداری وجود ندارد.

آیا در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران دارای تحصیلات متفاوت)دیپلم، فوق دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس :3سؤال 

 رد؟و بالاتر(  تفاوت وجود دا

 : همبستگی متغیر اخلاق کار و متغیر رضایت شغلی در میان مدیران با تحصیلات متفاوت (11)جدول شماره 

  رضایت شغلی

 لیسانس .443**

 اخلاق کار
 فوق لیسانس و بالاتر .494**

 دیپلم .312**

 فوق دیپلم .333**
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که بین اخلاق کار و رضایت شغلی در میان مدیران همه مقاطع تحصیلی  همانطور که در این جدول ملاحظه می شود، می توان نتیجه گرفت

به نحوی تنظیم شده است که هر گروه تحصیلاتی که  31همبستگی معناداری وجود دارد. ولی مقدار ضرایب همبستگی متفاوت است. جدول شماره 

جدول، همبستگی میان اخلاق کار و رضایت شغلی مدیران لیسانس  همبستگی بیشتری بین اخلاق کار و رضایت شغلی دارد، تقدم داده شده است. طبق

 بیشتر از مدیران دیگر است و کمترین همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی بین مدیران با تحصیلات فوق دیپلم وجود دارد.

 دارد؟ آیا در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران زن و مرد تفاوت وجود: 4سؤال 

 : همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران زن و مدیران مرد(11)جدول شماره                             

  رضایت شغلی

 مرد .433**
 اخلاق کار

 زن .394**

 

مرد و مدیران زن مشاهده می  ملاحظه می شود همبستگی معناداری میان اخلاق کار و رضایت شغلی مدیران 33 همانطور که در جدول شماره

 شودو این همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی در میان مدیران مرد بیشتر از مدیران زن می باشد.

 بحث و نتیجه گیری -2

هوگان  و میتوان گفت که نتایج این تحقیق با یافته های پژوهشی محققانی چون آمبرتبا توجه به نتایج آزمون سوال های تحقیق نتیجه 

، (9333( اکپرا و وین در سال )9333پتی جان و چارلز )، ( 9333) 1اسچیکر(، 3223دیویس ) و ویتل ( و9333بو ) و ( کو9333(، یوسف)9332)

ق همخوانی دارد. و در همگی این موارد وجود ارتباط و تأثیر گذاری اخلا 9333(، هیان چی کو و الفرد اچ. وای. بو. 3132(، بهشتی فر)3123سلیمانی )

 کار بر رضایت شغلی در افراد مورد تأیید قرار گرفته است. 

نتایج بدست آمده از این پژوهش نشان داد که به طور کلی میان اخلاق کار و رضایت شغلی مدیران شهرداری تهران همبستگی معناداری و 

ی در سازمان ، حمایت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی و جو مثبتی وجود دارد. همچنین بین مولفه های اخلاق کار)رابطه رفتار اخلاقی و موفقیت شغل

اخلاقی سازمان ( و رضایت شغلی نیز همبستگی معناداری وجود داشت که البته در میزان این همبستگی ها تفاوت وجود داشت. به ترتیب میزان 

ت مدیریت ارشد از رفتار اخلاقی بیشتر بود. در توضیح آن همبستگی جو اخلاقی سپس رابطه رفتار اخلاقی و موفقیت شغلی در سازمان و در آخر حمای

سوال دوم  نیز گفته شد که چون جو اخلاقی حالت کلی تر و ذهنی نسبت به دو مولفه دیگر دارد ، برای مدیران مهم تر از دو مولفه دیگر است. در مورد

میان مدیران دارای وضعیت استخدامی متفاوت )رسمی، پیمانی، پژوهش که به بررسی تفاوت در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی 

رد و دلیل قراردادی و پاره وقت( پرداخته بود، به این نتیجه رسیدیم میا ن  اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران پاره وقت هیچ همبستگی وجود ندا

م که بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران دارای وضعیت استخدامی آن را عدم انگیزه و امنیت شغلی معرفی کردیم. و همچنین به نتیجه رسیدی

به بررسی رسمی، پیمانی و قراردادی هیچ تفاوتی وجود ندارد و آن را ناشی از استخدام افراد بر اساس رابطه دانستیم. در مورد سوال سوم پژوهش که 

یران دارای تحصیلات متفاوت یعنی دیپلم، فوق دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس و تفاوت در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مد

برای  بالاتر پرداخته بود به این نتیجه رسیدیم که فقط تفاوت بین ضریب همبستگی لیسانس و فوق دیپلم، معنادار است و محقق نتوانست دلیل خاصی

ر نیست. دلیل آن را عدم وجود تخصص گرایی در شهرداری تهران دانستیم . در مورد آن بیابد. در مورد بقیه تفاوت بین دو ضریب همبستگی معنادا

رسیدیم سوال چهارم پژوهش که به بررسی تفاوت در میزان همبستگی بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران زن و مرد پرداخته بود به این نتیجه 

 هیچ تفاوتی وجود ندارد و دلیل آن را وجود شرایط عادلانه برای هر دو جنسیت دانستیم. که بین اخلاق کار و رضایت شغلی میان مدیران زن و مرد

 محقق با توجه نتایج تحقیق خود و یافته های دیگر پژوهشگران و نیز با توجه به مطالعه ادبیات پیرامون موضوع تحقیق حاضر در پایان چنین

داریم بین اخلاق کار و رضایت شغلی همبستگی معناداری وجود داشته باشد و نتیجه پژوهش ما  نتیجه می گیرد که تقریباً همه ما بطور طبیعی انتظار

مستقل و رضایت نیز همین را تأیید می کند  اما این همبستگی می تواند برعکس هم باشد.؛ زیرا همانطور که انتظار داریم بین اخلاق کار به عنوان متغیر 

گی وجود داشته باشد، می توانیم انتظار داشته باشیم بین رضایت شغلی به عنوان متغیر مستقل و اخلاق کاری به شغلی به عنوان متغیر وابسته، همبست

انی که عنوان متغیر وابسته، همبستگی وجود داشته باشد. در واقع ارتباط این دو متغیر یک ارتباط دو طرفه می تواند باشد. یعنی می توان گفت کس

 اخلاق کار را بیشتر رعایت می کنند. و یا افرادی به دلیل اینکه رضایت شغلی ندارند، اخلاقیات را زیر پا می گذارند.دارای رضایت شغلی هستند 
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 و مراجع نابعم

 ، رویکرد دینی، تهران، زمزم هدایت"نگاهی به وجدان کاری و فرهنگ سازمانی "(، 3133[ احمدی، م. ر، )3]

، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، سال پنجم، "رابطه رفتار اخلاقی مدیران با رضایت شغلی کارکنان"(، 3132[ بهشتی فر، م، نکوئی مقدم، م، )9]

 9و  3شماره های 
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