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 .را که بزرگترین امید و  باور در لحظه لحظه زندگیست خدا شکر و سپاس 
 ا:پروردگار 

شان که ثمره تلاش های  پینه بستهتوانم موهایشان را که در عزت من سفید شد، سیاه کنم و نه برای دستنه می
های عمرم را  در پس توفیقم ده که هر لحظه شکرگزارشان باشم و ثانیه .   برای افتخار من است،مرهمی دارم

 عصای دست بودنشان بگذرانم.
م برای لطف بیکمال احترام و ادب به اساتید  دریغ و دقت نظر بزرگوار جناب آقای  دکتر رضا اندا

یت پایان  .نامهفراوان در هدا
 .نامهسپاس فراوان از استاد مشاور جناب آقای امیر منتظری برای مشاوره در اجرای پایان

 تقدیر و تشکر از همسر عزیزم:
کلات مسیر را برایم تسهیل نمود.باشد، او که اسوه صبر که سایه مهربانیش سایه سار زندگیم می  و تحمل بوده و مش

 و
 اند.گاهم بودهبرادران ارجمندم که در راه پر فراز و نشیب زندگی همواره، تکیه



 و‌

 

 
 



 ز‌

 

 چکیده
ورزش‌و‌‌ادارات‌عملکرد‌کارکنان‌درکاری‌و‌تعهد‌شغلی‌بررسی‌نقش‌اخلاقهدف‌کلی‌پژوهش‌حاضر‌

‌‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی ‌روش‌پژوهش، ‌نوع‌مطالعات‌همبستگیبود. ‌از ‌جامعه‌بود‌توصیفی‌و .

دادند‌آماری‌پژوهش‌حاضر‌را‌کلیه‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌تشکیل‌می

‌تعداد‌1970مورگان‌) که‌براساس‌جدول‌تعیین‌حجم‌نمونه‌کرجسای‌و نفر‌به‌عنوان‌نمونه‌‌177(،

‌بدین‌ترتیب‌ ‌پرسشن‌177آماری‌تعیین‌شدند. ‌اخلاق‌کاری‌مریاک‌و‌های‌ویژگیامهنفر های‌فردی،

‌تعهد‌شغلی‌آلن‌و‌می2013همکاران‌) ‌تکمیل‌1994(‌و‌خودارزیابی‌عملکرد‌آبرامز‌)1994یر‌)(، (‌را

گیری‌از‌نظرات‌اساتید‌مدیریت‌ورزشی‌تأیید‌شد‌ها‌با‌بهرهنمودند.‌روایی‌صوری‌و‌محتوایی‌پرسشنامه

‌تعیین‌گردید.‌فرضیات‌92/0و‌‌88/0‌،74/0آلفای‌کرونباخ‌به‌ترتیب‌‌و‌پایایی‌آنها‌با‌استفاده‌از‌آزمون

‌از‌با‌پژوهش ‌‌همبستگی‌ضریب‌هایآزمون‌استفاده ‌معناداری ‌سطح ‌در ‌تحلیل‌≥α 05/0پیرسون و

‌نتایج‌رگرسیونی‌انجام‌شد،‌همچنین‌برای‌اولویت ‌از‌آزمون‌فریدمن‌استفاده‌شد. بندی‌ابعاد‌متغیرها

ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌ عملکرد‌کارکنان‌درتعهد‌شغلی‌و‌‌نشان‌داد‌که‌اخلاق‌کاری

‌معنا‌رضوی ‌همچنین‌تمامی‌مؤلفهنداری‌دارنقش‌مثبت‌و ‌کارکنان‌‌درهای‌اخلاق‌کاری‌د. عملکرد

‌داشت‌نقش ‌معناداری ‌ندمثبت‌و ‌ابعاد ‌تمامی .‌ ‌شغلی ‌کارکنان‌درتعهد ‌‌عملکرد داری‌نقش‌معنانیز

هد‌عاطفی‌و‌هنجاری‌رابطه‌مستقیم‌اما‌مؤلفه‌مستمر‌رابطه‌معکوس‌با‌عملکرد‌های‌تعداشت‌که‌مؤلفه

زمان‌،‌یاتاخلاقکارکنان‌داشت.‌بین‌اولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌تفاوت‌معنادار‌وجود‌دارد‌که‌به‌ترتیب‌

های‌‌یتاولومندی‌و‌فراغت‌در‌،‌تأخیر‌در‌رضایتمحوریت‌کارکوشی،‌،‌اعتماد‌به‌نفس،‌سختتلف‌شده

داری‌وجود‌دارد‌که‌به‌ترتیب‌هفتم‌هستند.‌همچنین‌بین‌اولویت‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌تفاوت‌معنی‌اول‌تا

این‌نتایج،‌بر‌ضرورت‌‌های‌اول‌تا‌سوم‌هستند.‌یتاولومستمر‌در‌‌تعهد‌عاطفی،‌تعهد‌هنجاری‌و‌تعهد

‌ ‌به ‌مختلف‌برنامهتوجه ‌ابعاد ‌تعهد‌شغلی‌در ‌یادگیری‌سازمانی،اخلاق‌کاری‌و برای‌‌های‌معرفتی‌و

‌عمل‌به‌مسئولیت ‌سازمانی‌و ‌امور ‌کارکنان‌در ‌مشارکت‌فعالانه ‌و های‌فردی‌تأکید‌افزایش‌عملکرد

‌دارد.

‌

‌:‌اخلاق‌کاری،‌تعهد‌شغلی،‌عملکرد‌های فارسیکلید واژه
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فصل‌اول:‌طرح‌پژوهش‌‌‌

 مقدمه. 1-1

ی‌کشور‌واقف‌عامل‌توسعه‌عنوانبه‌مندان‌بر‌اهمیت‌نقش‌نیروی‌انسانیاندیش‌نظران‌وامروزه‌صاحب

‌نیروی‌انسانی‌آن‌می‌ترین‌سرمایه‌هرسازمانبوده‌و‌مهم ‌ دانندرا ‌وینکز1391)به‌نقل‌از‌حمید، و‌1(.

 هایی‌مانند‌سودآوری،‌بقاء،شاخصکه‌‌مناسب‌3عملکردرا‌در‌گرو‌‌موفقیت‌سازمان(،‌1993)‌2هیگنز

‌قابلیتمیزان‌دست‌،رشد ‌اهداف‌و ‌یابی‌به ‌میشامل‌میهای‌رقابتی‌را ‌معیاریشود، ‌که برای‌‌دانند؛

شود‌تلقی‌میاقتصادی‌و‌صنعتی‌‌های‌مختلف‌اجتماعی،ها‌در‌بخشها‌و‌تلاشلیتارزیابی‌عملکرد‌فعا

‌این‌‌.(‌1390)دانایی، ‌عملکاند‌که‌از‌جمله‌عوامل‌تأثیرعقیدهکارشناسان‌بر ‌در ‌داشتن‌گذار ‌افراد، رد

‌علاقه ‌است‌)قلیتوانایی‌و ‌کار ‌به ‌که‌1386پور،مندی‌آنان ‌میزان‌توانمندی‌افراد ‌عبارت‌دیگر ‌به .)‌

و‌اعتماد‌به‌نفس‌است،‌4همان‌برخورداری‌ایشان‌از‌دانش،‌مهارت،‌تجربه،‌شایستگی‌و‌نیز‌علاقه،‌تعهد

وری‌نیز،‌هره(؛‌البته‌منظور‌از‌عملکرد‌یا‌ب5‌،1383باشد‌)آرمسترانگوری‌آنان‌مؤثر‌میکیفیت‌بهرهدر‌

‌نتیجه ‌تعهمان‌خروجی‌و ‌دیگر‌ی‌نهایی‌فعالیت‌شخص‌است‌که‌به‌مساعدت‌تلاش‌فردی‌و امل‌با

ری‌هم‌در‌ارتباط‌است‌آید،‌هر‌چند‌باید‌یادآور‌شد‌که‌این‌عملکرد‌با‌عوامل‌بسیادست‌میبه‌همکاران

‌(.6،‌2007باشد‌)اکونورجمله‌میهای‌شخص‌و‌عوامل‌محیطی،‌از‌آن‌که‌توانمندی

جود‌نیروهای‌و.‌رفتار‌و‌تعهدات‌مربوط‌به‌خود‌را‌دارد‌که‌برگرفته‌از‌اساسنامه‌آن‌حرفه‌است‌،هرحرفه

و‌جابجایی‌باعث‌افزایش‌‌تأخیر‌انسانی‌متعهد‌به‌سازمان‌و‌حرفه‌در‌هر‌سازمانی‌ضمن‌کاهش‌غیبت،

یابی‌به‌اهداف‌تجلی‌بهتر‌اهداف‌سازمان‌و‌نیز‌دست‌نشاط‌روحی‌کارکنان،‌چشمگیر‌عملکرد‌سازمان،

وابستگی‌نسبت‌به‌‌ای‌را‌احساستعهد‌حرفه(‌1998)‌7توزسان‌.(‌1390)پورسلطانی،‌فردی‌خواهد‌شد

‌حرفه ‌حرفهی‌خاص‌میشغل‌و ‌در ‌کار ‌به ‌تمایل‌وعلاقه ‌بر ‌ایای‌خاص‌به‌عنوان‌تعهد‌حرفهداند‌و

                                      
1 . Vincze 

2 . Higgens 

3 . Performance 

4 . Commitment 

5 .Armstrong 

6 . O’Connor 

7 . Santos 
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سازمانی،‌متعهد‌و‌متمایل‌‌هایآرمان‌گار‌با‌اهداف‌وساز‌وفادار،‌نیروی‌انسانی‌متخصص،‌.ندکمی‌تأکید

‌فعالی ‌وظایف‌مقرر ‌از ‌است‌فراتر موجبات‌اثربخشی‌و‌‌ت‌نماید،به‌حفظ‌عضویت‌سازمانی‌که‌حاضر

‌به ‌سازمان‌را ‌سطح‌عملکرد ‌1،‌2003)برانسون‌دنمایخوبی‌فراهم‌می‌ارتقاء ‌نقش(. های‌مهم‌یکی‌از

‌ارتباطهای‌محوری‌سازمان‌و‌توسعه‌ارزش های‌دارای‌عملکرد‌بالا،مدیریت‌منابع‌انسانی‌در‌سازمان

‌(.‌1392)رفیعی،‌گیری‌راهبردی‌تجاری‌استجهت‌باآن‌

‌،‌بدین‌طریق‌کهکندمی‌ایجاد‌رقابتی‌مزیت‌هاسازمان‌برای‌دیگر‌هایاز‌سرمایه‌بیشتر‌انسانی‌ایهسرم

سازمان‌‌فرودهای‌و‌فراز‌به‌نسبت‌خود،‌کاری‌وظایف‌انجام‌بر‌افزون‌کارکنان‌یا‌انسانی‌هایسرمایه

‌آرزوها‌کارکنانی‌چنین‌.پردازندمی‌سازمان‌یاری‌به‌نیاز‌مواقع‌در‌و‌نموده‌مسئولیت‌احساس ‌و‌از

‌به‌توسل‌نوع‌کارکنان‌این‌به‌یابیدست‌هایشاخص‌از‌که‌شوندمی‌محسوب‌سازمانی‌هر‌هایآرمان

‌بستر‌اخلاقی،‌هایرعایت‌ارزش‌و‌مداراخلاق‌کارکنان‌وجود‌زیرا‌.است‌کاری‌اخلاق‌و‌فردی‌اخلاق

‌انجام‌در‌و‌شناخته‌وبیخ‌به‌خود‌را‌وظایفن‌کارکنا‌این‌.باشدمی‌متعهد‌انسانی‌نیروی‌به‌یابیدست

‌)ابراهیم‌کنندمی‌تلاش‌آن‌کامل ‌استانداردهای‌مجموعه‌2ایاخلاق‌حرفه‌.(1392پور، ‌اصول‌و ای‌از

-ارزشای‌دارای‌بار‌و‌اخلاق‌حرفه‌کند.‌اصولها‌را‌تعیین‌میسلوک‌بشری‌است‌که‌رفتار‌افراد‌و‌گروه

ین‌مستلزم‌اآفرین‌است‌و‌عی‌بسیار‌نقشوالایی‌است‌که‌رعایت‌آنها‌در‌رعایت‌هنجارهای‌اجتما‌های

حتی‌تجهیز‌افراد‌به‌علم‌و‌دانش‌‌در‌جامعه‌فاقد‌اخلاق،‌شناخت‌اولیه‌و‌بنیادین‌از‌اصول‌مذکور‌است.

‌پیچیده ‌پیشرفته‌ترجز ‌نتیجهو ‌مشکلات ‌تبدیل‌کردن ‌چراغ ‌با ‌دزدانی ‌به ‌افراد ‌داشت‌و ‌نخواهد ای

‌شد ‌خواهند ‌که، ‌معنی ‌بدین ‌جامعه‌در؛ ‌که ‌ای ‌نهادیاخلاق ‌آن ‌باشددر ‌نشده ‌فناوری‌‌نه دانش‌و

مشکلات‌ها‌به‌منظور‌بررسی‌در‌سازمان‌.(‌1386)صحرایی،تواند‌به‌تنهایی‌بر‌مشکلات‌فائق‌آید‌‌نمی

به‌آنان‌از‌جمله‌‌و‌دادن‌بازخور‌دگیری‌اخلاقی‌کارکنان‌در‌فرآیند‌ارزیابی‌عملکربررسی‌تصمیم‌اخلاقی،

‌.(‌1392)قدیری،‌توان‌به‌کار‌بردها‌مید‌جو‌اخلاقی‌سازماناقداماتی‌است‌که‌در‌جهت‌بهبو

                                      
1 . Beranson

 
2.Work ethic 
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‌مستثنی ‌این‌امر ‌ورزش‌هم‌در ‌سازمان‌مقوله ‌و ‌جملهنبوده ‌جوانان‌‌های‌ورزشی‌از ادارات‌ورزش‌و

‌عرصه‌ورزشی‌یشرفتنیازمند‌پ ‌بتوانند‌در ‌بهتر ‌عملکرد ‌با ‌متعهدانه‌در‌کار‌هستند‌تا های‌اخلاقی‌و

‌موفق‌باشند.

 لهأبیان مس. 1-2

‌عملکرد‌شغلی ‌دلیل‌افزایش‌بهرهبه‌ارتقاء ‌جامعه، ‌مهموری‌در ‌مدیران‌یکی‌از ترین‌اهدافی‌است‌که

‌سازمان ‌آن ‌پی ‌در ‌‌1376)مشبکی،‌باشندمیها ‌مهم‌ییجاآن‌از‌.(132، ‌از ‌انسانی ‌منابع ترین‌که

‌های‌هسرمایه ‌میسازمانی‌بهر ‌شدنروشمار ‌بررسی‌و ‌این‌م، بر‌تواند‌می‌نابعناسایی‌عوامل‌مرتبط‌با

‌‌مؤثر‌باشد‌عملکرد ‌اکرمی، عدم‌وجود‌نیروی‌انسانی‌مطلوب‌و‌متعهد‌در‌(،‌1392)علیرضایی،‌مساح،

‌(.‌1385)هادی‌خامنه،‌‌سازدبه‌اهداف‌سازمانی‌را‌دشوارتر‌می‌نیل‌،هر‌سازمان

‌ساا ‌یك ‌‌مناسب‌رساختا‌ممستلز‌نمازثربخشی ‌کنرکاو ‌موقعیتکاان ‌با ‌رشایسته ‌تـسا‌مناسبی

های‌جنبه‌یکی‌از‌رکنان‌نسبت‌به‌شغل‌و‌وظیفه‌خود(،‌نگرش‌و‌علایق‌کا‌1386)پارسائیان‌و‌اعرابی،

‌شرایط‌کاری‌می ‌طراحساس‌کارکنان‌از ‌از ‌کارکنان،‌‌ی‌یکی‌ازفباشد‌و ‌علاقه مفاهیم‌تعیین‌کننده

های‌سازمان‌است.‌میل‌و‌رضایت‌کارکنان‌باعث‌کوشش‌آنان‌در‌پذیرش‌شغل‌خود‌و‌اهداف‌و‌ارزش

‌امروزه‌برای‌تعهد‌راستای‌تحقق‌اهداف‌سازمانی‌و‌تمایلی‌قوی‌برای‌حفظ‌خود‌در‌سازمان‌می شود.

های‌سنجش‌آن‌نیز‌مشخص‌شده‌است.‌یکی‌از‌انواع‌تعهدها‌تعهد‌‌انواعی‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌و‌شاخص

‌تعهد‌شغلی‌فرد ‌اظایف‌و‌مسئولیتو‌،شغلی‌است. ‌انجام‌درست‌و‌معقول‌کار ‌به‌وهای‌شغلی‌و ست،

‌ای‌که‌اگر‌ناظری‌نیز‌بر‌کار‌فرد‌نظارت‌نداشته‌باشد‌او‌در‌انجام‌وظایف‌محوله‌قصوری‌روا‌نداردگونه

(‌ ‌نهایت‌1382به‌نقل‌از‌گمینیان، ‌در به‌معنای‌وفاداری‌به‌یك‌سازمان‌نیست،‌‌صرفاً‌تعهد‌شغلی(.

مندی‌خود‌نسبت‌به‌شغل‌و‌سازمان‌و‌نیز‌مر‌است‌که‌از‌طریق‌آن‌کارکنان‌علاقهبلکه‌فرایندی‌مست

‌(.‌1375)سنگری،‌دارندموفقیت‌و‌خوشبختی‌خود‌را‌ابراز‌می

نظر‌از‌صنعت‌صرفکه‌باعث‌تمایز‌و‌مطرح‌شدن‌سازمان‌های‌کلیدی‌در‌کنار‌تعهد‌یکی‌دیگر‌از‌مؤلفه

‌ ‌و‌ایجاد‌مزیت‌رقابتی‌که‌در‌جهآل‌به‌عنوان‌سازمانی‌ایدهمربوطه، شود،‌میت‌پیشی‌گرفتن‌از‌رقبا
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ها‌افزایش‌کارایی‌و‌کسب‌سود‌است‌هرچند‌هدف‌اصلی‌سازمان.‌(1392)انصاری،‌‌اخلاق‌کاری‌است

‌ ‌برای ‌بقای‌خود،‌یابیدستولی ‌تضمین ‌موفقیت‌و ‌اجتماعی‌‌به ‌انتظارات ‌و ‌اخلاقی ‌احکام ‌به باید

یابی‌اهداف‌اقتصادی‌سازمان‌تلفیق‌کنند‌تا‌دست‌ارات‌را‌باانتظ‌گونهاینواکنش‌مناسب‌نشان‌دهند‌و‌

‌.(‌1392زاهدی،و‌‌)رفیعی‌پذیر‌سازندبه‌اهداف‌والاتری‌را‌امکان

‌نگرانی‌خود‌درباره تعهد‌به‌ارزش‌و‌"ی‌اخلاق‌کاری‌تعداد‌بیشماری‌از‌اعضای‌جوامع‌تجاری‌صریحاً

گرانی‌اظهار‌شده‌به‌این‌صورت‌است‌که‌کنند،‌ندر‌میان‌کارمندان‌را‌اظهار‌می‌"کوشیاهمیت‌سخت

افزایش‌‌که‌شودمی‌یبت‌و‌جابجاییغ‌منجر‌به‌کاهش‌عملکرد‌شغلی،‌افزایشکاهش‌در‌اخلاق‌کاری‌

‌(.1‌،2002)به‌نقل‌از‌میلر‌تناظر‌دارد‌با‌آن‌رفتار‌ضد‌تولیدی

‌موفقیتوع‌از ‌مهم ‌‌امروزی،‌هایسازمان‌امل ‌به ‌آنها ‌است‌هایسازمانتبدیل ‌اخلاقی ‌از‌ییک،

اخلاقی‌‌که‌رعایت‌ملاحظات‌باشدمیجامع‌در‌این‌زمینه‌اشاعه‌فرهنگ‌سازمانی‌اخلاقی‌‌هایرویکرد

‌.(‌1387مقیمی،)‌سودآوری‌و‌سایر‌موضوعات‌استراتژیك‌لازمه‌آن‌است‌عملکرد،‌،هاگیریتصمیم‌در

‌نیروی‌‌هاسازمانتوجهی‌بی ‌با ‌برخورد ‌اخلاقی‌در ‌رعایت‌اصول ‌ضعف‌در ‌و ‌کار ‌اخلاق انسانی‌و‌به

‌سؤال‌وعیت‌و‌اقدامات‌آن‌را‌زیرمشکلاتی‌را‌برای‌سازمان‌ایجاد‌کند‌و‌مشر‌تواندمی‌ذینفعان‌بیرونی،

‌ببرد ‌شغل،، ‌نسبت‌به ‌نگرش‌افراد ‌ضعیف‌بر ‌کار ‌و‌اخلاق ‌م سازمان ‌بودؤمدیران بر‌‌تواندمی‌و‌هثر

‌قادر‌است‌به‌میزان‌ازمان،در‌س‌ایحرفهحاکمیت‌اخلاق‌‌گروهی‌و‌سازمانی‌اثر‌بگذارد.‌عملکرد‌فردی،

هدف‌یاری‌نماید‌‌اثربخشدر‌تحقق‌‌هاموفقیتو‌ایجاد‌‌هاتنشسازمان‌را‌در‌جهت‌کاهش‌‌گیریچشم

‌گو‌سازد.‌و‌سازمان‌را‌پاسخ

‌که‌ظراننصاحب ‌باورند ‌این ‌موفقیت‌سازمان،تریمهم‌بر ‌در ‌‌ن‌متغیر ‌‌است‌ایحرفهاخلاق ثیر‌أتکه

و‌‌بخشدمیرا‌بهبود‌‌روابط‌،دهدمیرا‌افزایش‌‌وریبهره‌؛ج‌سازمان‌داردو‌نتای‌هافعالیتبر‌‌گیریچشم

                                      
1 . Miller
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‌هادادهجریان‌‌در‌سازمان‌حاکم‌است،‌ایحرفهزیرا‌هنگامی‌که‌اخلاق‌‌،دهدمی‌درجه‌ریسك‌را‌کاهش

‌(.‌1390جاهد،)آراسته‌و‌‌شودمید‌و‌مدیر‌قبل‌از‌ایجاد‌حادثه‌از‌آن‌آگاه‌شومیسانی‌تسهیل‌آبه‌

‌مانأتوصورت‌ـ‌به‌که‌رفتارهای‌اقتصادی‌واخلاقی‌اندرسیده‌عمومی‌و‌بازرگانی‌به‌این‌باور‌هایسازمان

‌گزینه‌ـ ‌‌تنها ‌برای ‌دستآنها ‌یابی ‌اهداف ‌است‌ایحرفهبه ‌سازمانی ‌(‌1387مقیمی،)‌و ‌اعتقاد‌، به

بی‌عملکرد،‌گیرد‌و‌در‌بحث‌ارزیاکه‌اخلاق‌در‌کنار‌قانون‌قرار‌‌کارشناسان‌برای‌اداره‌بهتر‌ضرورت‌دارد

‌.(‌1389سیستانی‌خنامان،)سلاجقه‌و‌‌خودکنترلی‌جایگزین‌دیگر‌کنترلی‌شود

‌به ‌توجه ‌‌مسائل‌مطرح‌شده‌با ‌توجه‌سازماندر ‌با ‌نیز ‌و ‌اهمیت‌عوامل‌تها ‌و‌أبه ‌عملکرد ‌بر ثیرگذار

‌هایسازمان‌ها‌خصوصاًگرایی‌در‌سازمانهمچنین‌باور‌محقق‌مبنی‌بر‌اینکه‌در‌حوزه‌معرفتی‌اخلاق

این‌پژوهش‌بر‌آن‌است‌تا‌به‌بررسی‌نقش‌‌از‌این‌رو،،‌های‌پژوهشی‌وجود‌داردفعالیت‌ءورزشی‌خلا

‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌بپردازد.‌اتاخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی‌بر‌عملکرد‌کارکنان‌ادار

 تحقیق و اهمیت ضرورت. 1-3

‌انجمندانشگاه ‌تیمها، ‌و ‌دولتی ‌نهادهای ‌ادبی، ‌و ‌علوم ‌سازمانهای ‌همگی ‌ورزشی ‌دارای‌های ‌و اند

‌قبیلویژگی ‌های‌مشترک‌از ‌مجموعه‌صورتبه‌مشخص‌مقاصد، ‌اهدافبرنامه‌،هامأموریتای‌از ‌و ‌ها

سانی‌از‌ابعاد‌مختلف‌نها‌توجه‌به‌منابع‌اسازمان‌امروزه‌در‌اند.گیری‌و‌برخورداری‌از‌منابع‌انسانیشکل

کاری،‌حفظ‌انگیزش‌و‌‌ها،‌کیفیت‌زندگیها‌و‌مهارتتواناییارتقای‌آموزش‌و،‌قرار‌گرفته‌است‌مدنظر

دهی‌و‌موارد‌مشابه‌آن‌های‌پاداشارتقاء‌در‌شیوه‌رضایت‌شغلی،‌،سازمانیشغلی‌و‌کاری،‌تعهد‌اخلاق

ها‌در‌تلاش‌سازمان‌(.‌1389به‌نقل‌از‌پورسلطانی‌و‌همکاران،)‌های‌مهم‌تبدیل‌شده‌استبه‌موضوع

‌سودآور ‌و ‌بقا ‌حفظ ‌راستای ‌بیشتر ‌استدشی ‌‌،ه ‌عواملکه ‌شناخت ‌اهمیت ‌امر ‌بر‌أت‌این ثیرگذار

یکی‌از‌‌.(1،‌2007ت‌)ریگلآنان‌را‌برای‌مدیران‌برجسته‌نموده‌اس‌کارکنان‌و‌پیامدهای‌کاری‌مرتبط‌با

‌میزان‌تعهد‌نیروی‌انسانی‌به‌شغل ‌عوامل‌پنهان‌ولی‌تأثیرگذار، هر‌قدر‌کارکنان‌لیاقت‌و‌شان‌است.

                                      
1. Riggl 
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‌در‌ انجام‌وظایف‌سازمان‌به‌اثبات‌برسانند،‌سازمان‌نیز‌به‌موفقیت‌بیشتری‌نائل‌خواهد‌تعهد‌خود‌را

ها‌برای‌اداره‌خود‌به‌کارکنان‌متخصص،‌کاردان،‌کارآمد‌و‌متعهد‌نیازمندند.‌عدم‌وابستگی‌شد.‌سازمان

ر‌های‌اجرایی‌است‌که‌هاز‌معضلات‌بزرگ‌دستگاه‌،دقتی‌برای‌انجام‌وظایفکارکنان‌به‌سازمان‌و‌بی

خیر،‌عدم‌مشارکت‌و‌درگیری‌فعال‌أدهد،‌ترک‌خدمت،‌غیبت،‌تبار‌به‌انحاء‌مختلف‌خود‌را‌نشان‌می

روند‌که‌شمار‌میبههای‌این‌معضلات‌نیروی‌کار‌و‌سطح‌پایین‌عملکرد‌نیروی‌انسانی‌از‌بارزترین‌نمونه

‌(.‌1386ملی‌و‌عزیزی،‌)عا‌کنندها‌فاصله‌ایجاد‌میبا‌تأثیر‌نامطلوب‌خود‌بین‌نیروی‌انسانی‌و‌سازمان

یگر،‌سخن‌به‌عملکرد‌او‌از‌سوی‌دط‌متقابل‌میان‌تلاش‌فرد‌از‌یك‌سو‌و‌در‌ادوار‌مختلف‌هر‌جا‌از‌ارتبا

‌نقش‌انکار ‌آمده ‌اخلاق‌حمیان ‌خودنمایی‌کردهرفهناپذیر ‌افزایش‌قابل‌‌است.ای‌نیز ‌اخیر، ‌سال ‌چند در

ی‌ای‌متعاقباً‌دربارههای‌محاورهشده‌است‌و‌بحثهای‌تجربی‌راجع‌به‌این‌موضوع‌دیده‌پژوهش‌توجهی‌در

‌(.3‌،2010و‌بنیستر2،‌ووئر1)مریاک‌دهدتجارت،‌ورزش،‌تحصیلات‌و‌مفاهیم‌متنوع‌دیگر‌رخ‌می

‌آور‌آنها‌نیز‌توجهها‌و‌پیامدهای‌منفی‌زیانبروز‌رفتارهای‌غیراخلاقی‌مختلف‌در‌سازمان‌طرف‌دیگر‌از

‌مدیران‌و‌بسیاری ‌بهر‌نلان‌سازمامسئو‌از ‌محیط‌ا ‌،4)سیمز‌است‌کرده‌های‌کاری‌جلباخلاق‌در

‌بحث‌اخلاق‌‌.(5،‌1997کئون ‌رقابت‌جهانی، ‌و ‌انسانی ‌سرمایه ‌کمبود ‌مسائلی‌مانند ‌کنار ‌در امروزه

که‌رفتار‌زمانی،‌ها‌برشمرده‌شده‌استهای‌آتی‌برای‌برتری‌سازمانیکی‌از‌چالش‌عنوانبهی‌نیز‌احرفه

این‌‌.یابدمی‌آشکار‌و‌پنهان‌افزایش‌صورتبه‌های‌عملکردعیف‌باشد،‌هزینهسازمانی‌از‌نظر‌اخلاقی‌ض

‌میهزینه ‌را ‌کندیهای‌مختلف‌سازمان‌مانند‌پایین‌بودن‌بهرهتوان‌در‌حوزهها پویایی‌سازمان،‌‌وری،

‌(.‌‌1388توکلی،و‌اله‌)صالح‌نیا‌هم‌ریختگی‌ارتباطات‌سازمانی‌شناسایی‌کردعدم‌شفافیت‌و‌به

توان‌از‌می‌کهطوریبه‌استها‌کشیده‌شدهی‌مهم‌و‌جدی‌است‌که‌دامنه‌آن‌به‌تمام‌حوزهاخلاق‌بحث

‌پدیده ‌آن ‌و ‌اخلاق ‌مباحث ‌وارتباط ‌گفت ‌سخن ‌پدیده‌ها ‌این ‌جمله ‌از ‌و‌هاستعملکرد ‌)اخوان

                                      
1.Meriac 

2. Woehr 

3. Banister 

4.Sims 

5.Keon
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فصل‌اول:‌طرح‌پژوهش‌‌‌

‌‌1392،مقدم‌یزدی ‌می(. ‌انجام ‌کارمندان ‌توسط ‌که ‌تصویر‌جرائمی ‌سرعت ‌به ‌است ‌ممکن شود

سالیان‌اخیر‌؛‌همین‌دلیل‌باعث‌شده‌که‌اخلاق‌کاری،‌در‌(1،‌2013)کوماری‌ب‌کندها‌را‌خرا‌سازمان

‌شرکت‌دنبالبه ‌بحرانشکست ‌و ‌بزرگ ‌های ‌پیدا ‌بسیاری ‌اهمیت ‌غرب ‌و‌کندهای شاکر‌‌)انصاری

‌(.‌‌1392اردکانی،

 اهداف تحقیق. 1-4

 اصلیهدف . 1-4-1

ورزش‌‌ادارات‌کارکنان‌عملکرد‌درشغلی‌د‌ی‌و‌تعهکار‌نقش‌اخلاق‌بررسیهدف‌کلی‌از‌انجام‌این‌پژوهش‌

‌.است‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی

 اهداف اختصاصی. 1-4-2

‌.ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌ادارات‌عملکرد‌کارکنان‌درکاری‌‌نقش‌ابعاد‌اخلاقبررسی‌.‌1-4-2-1

 .ن‌استان‌خراسان‌رضویورزش‌و‌جوانا‌اداراتعملکرد‌کارکنان‌‌درنقش‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌بررسی‌.‌1-4-2-2

 .کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌اولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاریتعیین‌.‌1-4-2-3

‌.کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌اولویت‌ابعاد‌تعهد‌شغلیتعیین‌.‌1-4-2-4

 تحقیق سؤالات. 1-5

‌؟دارد‌نقش‌معنادارین‌عملکرد‌کارکنا‌درابعاد‌اخلاق‌کاری‌‌آیا.‌1-5-1

 ؟دارد‌نقش‌معناداری‌عملکرد‌کارکنان‌درعاد‌تعهد‌شغلی‌اب‌آیا.‌1-5-2

 ؟وجود‌دارددار‌معنیبین‌اولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌کارکنان‌تفاوت‌آیا‌.‌1-5-3

‌؟وجود‌دارددار‌معنیبین‌اولویت‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌کارکنان‌تفاوت‌آیا‌.‌1-5-4

                                      
1. Komari
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فصل‌اول:‌طرح‌پژوهش‌‌‌

 های تحقیقمحدوديت. 1-6

 های قابل کنترل. محدوديت1-6-1

‌بوده‌است.‌1393تا‌شهریور‌‌1392دوره‌زمانی‌این‌پژوهش‌بهمن‌ماه‌.‌1-6-1-1

‌‌ی‌به‌عنوان‌نمونه‌پژوهش‌انتخاب‌شدند..‌تنها‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضو1-6-1-2

 غیر قابل کنترل هایمحدوديت. 1-6-2

 ها‌همکاری‌لازم‌را‌نداشتند.نامهرکردن‌پرسشبرخی‌از‌‌کارکنان‌در‌پ.‌1-6-2-1

‌برخی‌از‌کارکنان‌در‌دسترس‌نبودند..‌1-6-2-2

1-6-2-3‌ ‌پاسخمحافظه‌احتمال. ‌در ‌کارکنان ‌بهکاری ‌پرسش‌گویی ‌اینکه‌نامهسؤالات ‌وجود ‌با ها

 ها‌بدون‌اسم‌بودند.پرسشنامه

‌ها.نامهاز‌‌سؤالات‌پرسشها‌تعصبات‌آزمودنی‌عواملی‌همچون‌تمایلات‌وتأثیر‌.‌1-6-2-4

 قلمرو تحقیق. 1-7

 قلمرو مکانی تحقیق. 1-7-1

‌قلمرو‌مکانی‌تحقیق،‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌بود.

 قلمرو زمانی تحقیق. 1-7-2

‌سههای‌تحقیق‌طی‌انجام‌شده‌و‌داده‌1393تا‌شهریور‌‌1392این‌تحقیق‌در‌فاصله‌زمانی‌بهمن‌ماه‌

‌ردیده‌است.گآوری‌ماه‌جمع

 تحقیق قلمرو موضوعی. 1-7-3

‌باشد.اخلاق‌کاری،‌تعهد‌شغلی‌و‌عملکرد‌کارکنان‌در‌حوزه‌مدیریت‌رفتار‌و‌منابع‌انسانی‌سازمان‌می
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فصل‌اول:‌طرح‌پژوهش‌‌‌

 های تحقیقپیش فرض. 1-8

‌اند.‌اند‌و‌با‌آگاهی‌و‌صداقت‌کامل‌به‌آن‌پاسخ‌دادهدرستی‌درک‌کردهبهکارکنان‌مفهوم‌هر‌سؤال‌را‌.‌1-8-1

‌سنجند.های‌مورد‌استفاده‌در‌این‌تحقیق‌اهداف‌تحقیق‌را‌به‌دقت‌مینامهپرسش‌.1-8-2

‌گویی‌به‌سؤالات‌نداشته‌است.ای‌و‌آنی‌کارکنان‌‌تأثیری‌در‌پاسخحالات‌روانی‌لحظه.‌1-8-3

‌ها‌نداشته‌است.تأثیری‌بر‌آزمودنیها،‌نامهزمان‌و‌نحوه‌توزیع‌پرسش.‌1-8-4

 حاتها و اصطلاتعاريف واژه. 1-9

 تعاريف نظری. 1-9-1

 اخلاق کاری. 1-9-1-1

ای‌از‌مجموعه"است‌که‌توسط‌عنوان‌یك‌تفاوت‌فردی‌تعریف‌شده‌صورت‌صریح‌بهبه‌اخلاق‌کاری

‌(.1‌،1975میرنز‌و‌گرت)‌توصیف‌شده‌است‌"ی‌ارزش‌اساسی‌کاراعتقادات‌و‌رفتارهای‌بازتاب‌کننده

 تعهد شغلی. 1-9-1-2

مندی‌خود‌نسبت‌به‌شغل‌و‌سازمان‌است‌که‌از‌طریق‌آن‌کارکنان‌علاقه‌تعهد‌شغلی‌فرایندی‌مستمر

‌(.‌1375)سنگری،‌دارندو‌نیز‌موفقیت‌و‌خوشبختی‌خود‌را‌ابراز‌می

 عملکرد. 1-9-1-3

‌پیامد‌فعالیت های‌نیروی‌انسانی‌در‌خصوص‌انجام‌وظایفی‌که‌به‌وی‌واگذار‌عملکرد‌عبارت‌است‌از

قیت‌کارمند‌در‌اجرای‌وظایف‌شغلی‌و‌تکالیف‌رفتاری‌مورد‌انتظار‌شود‌و‌میزان‌تلاش‌و‌حدود‌موفمی

‌(.‌1386فر‌و‌رضائی،‌رضوانکند‌)را‌بیان‌می

                                      
1. Merrens & Garrett
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فصل‌اول:‌طرح‌پژوهش‌‌‌

 زش و جوانان  استان خراسان رضویادارات ور. 1-9-1-4

‌این‌ادارهنظر‌‌ریز‌کهورزش‌و‌جوانانی‌‌تکلیه‌ادارا‌اداره‌کل‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌و

‌.گرددیم‌اطلاق‌باشند،یم‌جوانان‌و‌ورزش‌امور‌در‌یرسانو‌خدمات‌تیمشغول‌به‌فعال

 تعاريف عملیاتی. 1-9-2

 یکار اخلاق. 1-9-2-1

‌یکار‌اخلاق‌سؤالی‌‌28نامهپرسش‌از‌ارکنان‌کهك‌است‌یانمره‌یکار‌اخلاق‌از‌منظور‌پژوهش‌نیا‌در

‌مؤلفه،‌به‌شرح‌زیر‌‌است:‌7نامه‌شامل‌آورند.‌این‌پرسشدست‌می(‌‌به‌2013مریاک‌و‌همکاران،‌)

‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌10‌،14‌،19‌،26:‌‌سؤالات‌1اعتماد‌به‌نفس.‌1-9-2-1-1

‌نامه‌اخلاق‌کاریپرسش‌3‌،13‌،23‌،27:‌‌سؤالات‌2یاتاخلاق.‌1-9-2-1-2

‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌4‌،16‌،18‌،25:‌‌سؤالات‌3اوقات‌فراغت.‌1-9-2-1-3

‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌‌2‌،7‌،24‌،28سؤالات:‌4محوریت‌کار.‌1-9-2-1-4

‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌‌9‌،11‌،22‌،20سؤالات:‌5سخت‌کوشی.‌1-9-2-1-5

‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌1‌،5‌،12‌،17سؤالات:‌‌6زمان‌تلف‌شده.‌1-9-2-1-6

‌نامه‌اخلاق‌کاریشپرس‌‌6‌،8‌،15‌،21سؤالات:‌‌7مندیتأخیر‌در‌رضایت‌.1-9-2-1-7

 تعهد شغلی. 1-9-2-2

(‌‌‌1994یر،‌ی‌تعهد‌شغلی‌)آلن‌و‌میالؤس‌18نامه‌ای‌است‌که‌کارکنان‌از‌پرسشمنظور‌از‌تعهد‌شغلی‌نمره

‌‌7سؤالات،‌تعهد‌مستمر‌‌6تا‌‌‌1سؤالاتمؤلفه‌تعهد‌عاطفی‌‌3نامه‌شامل‌پرسش‌آورند.‌ایندست‌میبه

‌شود.سنجیده‌می‌18تا‌‌‌13سؤالاتو‌تعهد‌هنجاری‌‌12تا‌

                                      
1.Self-Reliance 

2. Ethics 

3. Leisure 

4. Centrality of Work 

5. Hard Work 

6. Wasted Time 

7. Delay of Gratification 
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فصل‌اول:‌طرح‌پژوهش‌‌‌

 کنانعملکرد کار. 1-9-2-3

‌نمره ‌کارکنان ‌عملکرد ‌از ‌منظور ‌پژوهش ‌این ‌پرسشدر ‌از ‌کارکنان ‌که ‌است ‌ای ی‌الؤس‌7نامه

باشد‌که‌به‌مؤلفه‌می‌2نامه‌شامل‌این‌پرسشآورند.‌دست‌میبه(‌1،‌1994خودارزیابی‌عملکرد‌)آبرامز

‌شود:شرح‌زیر‌سنجیده‌می

نامه‌ارزیابی‌عملکرد‌پرسش‌4و‌‌3و‌‌2و‌‌1سؤالاتمؤلفه‌به‌وسیله‌‌:‌این‌2عملکرد‌فنی.‌1-9-2-3-1

‌شود.سنجیده‌می

پرسشنامه‌ارزیابی‌عملکرد‌‌7و‌‌6و‌‌‌5سؤالاتمؤلفه‌به‌وسیله‌:‌این‌‌3عملکرد‌اجتماعی.‌1-9-2-3-2

‌شود.سنجیده‌می

                                      
1.Abramis 

2. Technical performance 

3. Social performance
 



 

 

 

 

 

 

 فصل دوم

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
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پیشینه‌پژوهشفصل‌دوم:‌مبانی‌نظری‌و‌‌‌‌

 

 . مقدمه2-1

‌تحقیق‌ارائه ‌پیشینه ‌بخش‌مفاهیم‌نظری‌و ‌دو ‌در‌‌این‌فصل‌در ‌ادبیات‌پیشینه ‌مرور ‌با ‌است. شده

خصوص‌موضوع‌مورد‌نظر‌سعی‌شده‌است‌تا‌کمکی‌در‌هدایت‌مسیر‌مطالعه‌صورت‌پذیرد.‌در‌بخش‌

‌با‌توجه‌به‌مطالب‌بیان‌شده‌در‌فصل‌اول،‌مطالبی‌در‌مورد‌اخلاق‌کاری‌و‌ مفاهیم‌نظری‌این‌فصل،

‌شود.ابعاد‌آن،‌تعهد‌شغلی‌و‌ابعاد‌آن‌و‌در‌آخر‌عملکرد‌بیان‌می

‌این‌فصل‌نیز‌به‌تحقیقات‌انجام‌شده‌در‌حیطه‌موضوع‌تحقیق‌)در‌داخل‌و‌خارج‌از‌ ‌بخش‌دوم در

‌کشور(‌اشاره‌شده‌است.

 درآمدی بر اخلاق . پیش2-2

‌بررسی ‌سنتی‌از ‌کاوش‌میاخلاق‌یك‌حوزه ‌قوانین‌هنجاری‌رفتار کند؛‌های‌فلسفی‌است‌که‌درباره

‌مردم ‌بایدهای‌رفتار ‌می‌یعنی‌اخلاق‌درباره ‌نادرستی‌تمرکز ‌روی‌مرزهای‌درستی‌و ‌لذا کند.‌است،

‌مباحث‌اخلاقی‌میبرعلاوه ‌به‌مسئلهاین، نشدنی‌تبدیل‌شود‌که‌حتی‌هزاران‌سال‌ای‌رامتواند‌سریعاً

‌پژوهش ‌)باکلیپس‌از ‌بیفتد ‌اتفاق ‌است‌این ‌ممکن ‌روی‌موضوع، ‌شده ‌انجام ‌بیو1های ‌فرینك2، ،3،‌

‌(.7‌،2001،‌فریز6،‌مابز5،‌برکسن4هوارد

اساس‌آن‌‌شود‌که‌برها‌و‌بایدها‌و‌نبایدها‌تعریف‌میاخلاقیات‌در‌سازمان‌به‌عنوان‌سیستمی‌از‌ارزش

ها‌در‌بعد‌فردی‌و‌طورکلی‌انسانشود.‌بهنیك‌و‌بدهای‌سازمان‌مشخص‌و‌عمل‌بد‌از‌خوب‌متمایز‌می

دهد.‌ممکن‌ها‌را‌شکل‌میهای‌خاص‌اخلاقی‌هستند‌که‌پندار،‌گفتار‌و‌رفتار‌آنشخصیتی‌دارای‌ویژگی

گیرند،‌عواملی‌موجب‌شود‌که‌پندار،‌است‌همین‌افراد‌وقتی‌در‌یك‌جایگاه‌و‌پست‌سازمانی‌قرار‌می

                                      
1. Buckley 

2. Beu 

3. Frink 

4. Howard 

5. Berkson 

6. Mobbs 

7. Ferris
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فصل‌دوم:‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش‌‌‌

‌ویژگی ‌این ‌که ‌بزند، ‌سر ‌فردی ‌بعُد ‌از ‌متفاوتی ‌رفتار ‌و ‌و‌گفتار ‌کارایی ‌میزان ‌روی ‌بر ‌انسانی های

‌افر ‌رفتارهای‌متفاوت‌اخلاقی ‌بگذارد. ‌تأثیر ‌یك‌اثربخشی‌سازمان ‌در ‌سازمان ‌عنوان‌کارمندان ‌به اد

باشد‌و‌طیف‌خطی‌که‌یك‌سر‌آن‌سلامت‌اداری‌و‌سر‌دیگر‌طیف،‌فساد‌اداری‌است،‌قابل‌تحلیل‌می

ها‌و‌در‌ها،‌اجرای‌راهبردها‌و‌برنامهمیزان‌سلامت‌اداری‌در‌میزان‌موفقیت‌سازمان‌در‌انجام‌مأموریت

 (.1389کند‌)تولایی،‌ایفا‌می‌سزایییابی‌به‌اهداف‌سازمانی‌نقش‌بهنهایت‌دست

‌بر‌اولین‌گام‌در‌دست یابی‌به‌این‌اهداف‌درک‌صحیح‌از‌مفهوم‌اخلاق‌و‌شناسایی‌عوامل‌تأثیرگذار

‌باشد.رفتار‌اخلاقی‌کارکنان‌در‌سازمان‌می

 . تعريف اخلاق2-2-1

‌اصول‌‌"اقتدار‌رسوم‌و‌سنت"به‌معنی‌‌ Ethicsنشأت‌گرفته‌از‌واژه‌یونانی" اخلاق"ریشه‌واژه‌ است.

به‌چگونه‌بودن‌افراد‌و‌اینکه‌در‌حرفه‌و‌سازمان‌متبوع‌خود‌چطور‌رفتار‌کنند،‌مطرح‌‌اخلاقی‌راجع

طور‌کلی‌واژه‌اخلاق‌با‌استانداردهای‌مربوط‌به‌درست‌و‌غلط‌بودن‌رفتارها‌سر‌و‌کار‌دارد‌شود.‌بهمی

های‌ود‌و‌منظور‌از‌آن‌همه‌ویژگیرکار‌می(.‌از‌لحاظ‌لغوی،‌اخلاق‌گاه‌به‌معنای‌عام‌به1‌،2004)نوده

رفتار‌و‌خصوصیات‌»باشد‌اما‌در‌اکثر‌موارد‌اخلاق‌به‌معنای‌خاص‌درونی‌انسان‌اعم‌از‌خوب‌یا‌بد‌می

های‌والای‌رو‌رفتار‌اخلاقی‌نیز‌رفتاری‌است‌که‌مطابق‌با‌ارزشاینشود،‌ازاستعمال‌می«‌معنوی‌مثبت

‌انسانی‌باشد.‌

‌زبان‌لاتین‌دو‌کلمه‌ ‌‌"Ethics"در ‌بیان‌"Morality"و باشند‌که‌البته‌با‌گر‌مفهوم‌اخلاق‌میهر‌دو

رود؛‌در‌حالی‌که‌کار‌میخوی‌رایج‌در‌نفس‌بهو‌به‌معنای‌خلق‌‌"Morals"هایی‌دارند.‌یکدیگر‌تفاوت

‌پاکبرای‌نظریه ‌و ‌درست‌و‌خطا، ‌بد، ‌‌های‌پیرامون‌رفتارهای‌خوب‌و ‌و ‌واژه ‌"Ethics"پلید‌انسان،

توان‌مشاهده‌نمود.‌(.‌چنین‌تفکیکی‌را‌بین‌اخلاق‌نظری‌و‌عملی‌نیز‌می1384رود‌)حسینی،‌کار‌می‌به

گردد.‌مقصود‌از‌اخلاق‌نظری،‌جدا‌کردن‌فضایل‌از‌رذایل‌است.‌اخلاق‌نیز‌به‌نظری‌و‌عملی‌تقسیم‌می

                                      
1. Naude  
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‌سخن‌دقیق ‌تفاوتبه ‌بیان ‌فضایل‌و ‌تعیین‌نمودن ‌تعیین‌نمودتر، ‌نیز ‌و ‌متشابهات‌آن ن‌های‌میان

های‌میان‌متشابهات‌آن‌و‌استدلال‌بر‌نیکو‌بودن‌فضایل‌و‌زشت‌بودن‌رذایل‌است.‌رذایل‌و‌بیان‌تفاوت

‌درک‌ ‌را ‌ظلم ‌قبح ‌عدالت‌و ‌حسن ‌انسانی، ‌هر ‌است. ‌عملی ‌اخلاق ‌زیربنای ‌عنوان ‌به ‌نظری اخلاق

‌و‌نظرها‌مختلف‌است.‌می ذا‌مسائل‌ل‌کند‌و‌در‌آن‌اختلافی‌ندارد؛‌ولی‌در‌مصادیق‌عدالت‌و‌ظلم،‌آرا

بیان‌شده‌در‌دین،‌مصادیق‌فضیلت‌و‌رذیلت‌هستند؛‌که‌ملاک‌آنها‌حسن‌و‌قبح‌عقلی‌است‌)سایت‌

 مطالعات‌دینی(.

ای‌مجموعه"،‌اخلاق‌را‌"دایره‌المعارف‌انگلیسی‌چمبرز"تعاریف‌مختلفی‌از‌اخلاق‌به‌عمل‌آمده‌است.‌

‌تلقی‌می‌"قواعد‌رفتاری"و‌‌"از‌معنویات 1کانوک"کند.
2جانز"و‌‌"

‌موضوعاتی‌همچون‌‌" معتقدند‌که:

گیری‌در‌مورد‌اینکه‌چه‌چیزی‌درست‌یا‌غلط‌است،‌مشخص‌نمودن‌عملیات‌و‌مقرراتی‌انصاف،‌تصمیم

‌(.2004کند،‌در‌حوزه‌اخلاقیات‌قرار‌دارند‌)نوده،‌ها‌را‌تأیید‌میکه‌رفتار‌مسئولانه‌بین‌افراد‌گروه

3دی.جورج"
‌این‌" ‌گونه‌تعریف‌میاخلاقیات‌را یافته‌برای‌دریافت‌تجزیه‌اخلاقی‌و‌‌تلاشی‌نظامکند:

معنوی‌جامعه‌و‌افراد،‌از‌طریق‌تعیین‌مقرراتی‌که‌باید‌برای‌اداره‌رفتار‌انسانی،‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد‌

‌موجب‌میهای‌درست‌و‌صفات‌مشخصهو‌دنبال‌کردن‌ارزش گردند‌)به‌ای‌که‌بهبودی‌در‌زندگی‌را

‌(.1378نقل‌از‌مقیمی،‌

(‌معتقد‌است‌که‌اخلاقیات‌موضوعی‌نگرشی‌است‌که‌مواردی‌همچون،‌گذاشتن‌هر‌2005)‌4سالمون

ای‌فعالیت‌و‌هدف‌در‌جای‌خودش،‌دانستن‌اینکه‌چه‌کاری‌نادرست‌است،‌دانستن‌اینکه‌چه‌خواسته

‌شود.باشد،‌را‌شامل‌میدرست‌و‌چه‌تمایلاتی‌اشتباه‌می

                                      
1. Kanvk 

2. Johns
 

3. Di George 

4. Selman 
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‌این‌1ولاسکونز ‌فعگونه‌تعریف‌میاخلاقیات‌را الیت‌برررسی‌استانداردهای‌معنوی‌و‌وجدانی‌یك‌کند:

فرد‌یا‌یك‌جامعه‌و‌پرسش‌در‌خصوص‌اینکه‌این‌استانداردها‌)استانداردهای‌منطقی‌و‌یا‌غیر‌منطقی(‌

‌(.1391مقدم،‌شود‌)به‌نقل‌از‌شریفیکار‌برده‌میچطور‌در‌زندگی‌ما‌به

‌مکتب‌الهام ‌اساس‌رویکرد ‌پاک‌ساختن‌بر ‌علم‌اخلاق، ‌آراستن‌آن‌به‌بخش‌اسلام، ‌و ‌رذیله نفس‌از

‌به‌دو‌دسته‌ملکات‌جمیله‌است،‌که‌از‌آن‌به‌تهذیب‌اخلاق‌تعبیر‌می ‌امام‌صادق‌)ع(‌اخلاق‌را شود.

‌نمایند:تقسیم‌می

‌.‌‌اخلاق‌ارادی‌‌‌‌‌1

‌.‌‌اخلاق‌ذاتی‌‌‌‌2

دهد؛‌توانی‌امام‌معتقدند‌که‌اولی‌بر‌دومی‌برتری‌دارد،‌زیرا‌کسی‌که‌از‌روی‌طینت‌کاری‌را‌انجام‌می

‌ندارد‌و‌آن‌کس‌که‌اراده ‌با‌سختی‌بر‌فرمانغیر‌آن‌کار‌را کند‌و‌برداری‌خدا‌شکیبایی‌میمند‌است،

‌(.1385این‌شخص‌برتر‌است‌)تحف‌العقول،‌

 بندی مکاتب و نظريات اخلاقی. دسته2-2-2

‌اینجا‌بندیتقسیم‌توانمی‌مختلف‌اعتبارات‌به‌را‌اخلاقی‌هاینظریه‌و‌مکاتب ‌در ‌برخی‌از‌‌کرد؛ به

‌کنیم.های‌مکاتب‌اشاره‌میبندیترین‌دستهمهم

 بندی تاريخی. دسته2-2-2-1

‌دسته ‌این ‌ترتیب‌به‌در ‌سپس‌به ‌و ‌کرده ‌اخلاقی‌سقراط‌شروع ‌نظریه ‌از ‌معمولاً ‌نویسندگان بندی

‌بررسی‌نظریات‌اخلاقی‌افلاطون،‌ارسطو‌و‌سایر‌شاگردان‌و‌پیروان‌سقراط‌پرداخته‌و‌به‌همین‌ترتیب،

‌اندیشمندان‌قرون‌ ‌بررسی‌اخلاق‌مسیحی‌و ‌مکاتب‌اخلاقی‌یونان‌باستان‌به ‌بیان‌نظریات‌و پس‌از

‌رسند.ورزند‌و‌در‌نهایت‌به‌بررسی‌نظریات‌اخلاقی‌دوران‌جدید‌میوسطی‌مبادرت‌می

                                      
1. Vlaskvnz 
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 بندی بر اساس نظريات اخلاق هنجاری. دسته2-2-2-2

توان‌در‌چهار‌دسته‌ق‌و‌نظریات‌اخلاقی‌را‌میها‌در‌باب‌اخلابندی،‌انواع‌پژوهشبر‌اساس‌این‌دسته

‌زیر‌قرار‌داد:‌‌‌‌‌‌‌

‌اخلاق‌فرا‌یا‌فلسفی‌های‌اخلاقپژوهش‌-

‌حیث‌ ‌از ‌اخلاقی، ‌احکام ‌و ‌تبیین‌مفاهیم ‌تحلیل‌و ‌به ‌فلسفی، ‌روش‌عقلی‌و ‌پژوهش‌با ‌این‌نوع در

‌باب‌در‌رهیافت،‌این‌دریچه‌شود.‌ازشناختی‌پرداخته‌و‌بررسی‌میوجودشناختی‌و‌معرفت‌معناشناسی،

‌معناشناسی‌شناختی‌منطقی،‌هایپرسش که‌‌قبیل‌این‌از‌هاییپرسش‌شود،می‌تحقیق‌اخلاق،‌و

‌و "است؟‌چگونه‌اخلاقی‌هایگزاره‌و‌احکام‌توجیه‌یا‌اثبات‌راه "،"اخلاقی‌چیست؟‌بد‌و‌خوب"معنای

‌اخلاق‌فرا‌عمده‌مسائل‌توجیه‌و‌معنا‌مبحث‌دو‌خلاصه،‌طور‌به "کشفی؟‌یا‌است‌اخلاق‌جعلی‌یا"آ‌یا

‌های‌حیطه‌فعالیت‌در‌که‌تاریخی‌و‌تجربی‌مسائل‌به‌اخلاقی‌مطالعات‌در‌رهیافت‌این‌.دهندمی‌را‌تشکیل

‌نظیر‌هاییپرسش‌برای‌دنبال‌پاسخ‌به‌همچنین‌پردازد،نمی‌است‌شناسان‌جامعه‌و‌مورخان‌شناسان،انسان

‌‌و "است؟‌عملی‌چه‌وارزشمند‌خوب‌عمل"‌اینکه " است؟‌اخلاقی‌الزام‌یا‌وظیفه‌قتضایم‌یزیچه‌چ"یا

‌به‌اخلاقی،‌فرا‌رهیافت‌در‌که‌آنجا‌از‌.گیردنمی‌قرار‌بحث‌مورد‌فرا‌اخلاق‌در‌هاییبررسی‌چنین‌آید‌وبرنمی

نادرستی‌‌و‌درستی‌به‌و‌شودمی‌پرداخته‌اخلاقی‌احکام‌و‌مفاهیم‌ها،گزاره‌ماهیت‌پژوهش‌فلسفی‌و‌تحلیل

‌(.1392نامید‌)ابراهیم‌پور،‌‌تواننیزمی‌فلسفی‌اخلاق‌را‌آن‌د،ندار‌نظری‌هاگزاره‌این

‌های‌اخلاق‌هنجاریپژوهش‌-

های‌اخلاقی،‌در‌حقیقت‌به‌دنبال‌معیاری‌برای‌تعیین‌حسن‌و‌قبح‌افعال‌اختیاری‌در‌این‌نوع‌پژوهش

ها‌و‌توان‌متصف‌به‌حسن‌کرد‌و‌چه‌رفتارخواهیم‌بدانیم‌که‌چه‌کاری‌را‌میانسان‌هستیم.‌یعنی‌می

‌میویژگی ‌هدف‌اصلی‌پژوهشهایی‌را ‌نمود. ‌قبح ‌متصف‌به ‌باب‌توان ‌دستوری‌در های‌هنجاری‌یا

های‌ها‌و‌احکام‌مربوط‌به‌افعال‌اختیاری‌آنان‌در‌موقعیتگیریکردن‌افراد‌در‌تصمیم‌اخلاق،‌راهنمایی

کاری‌برای‌ما‌‌که‌ما‌در‌هر‌موقعیتی‌با‌این‌پرسش‌مواجه‌هستیم‌که‌انجام‌چهخاص‌است.‌توضیح‌آن

‌(.1387از‌لحاظ‌اخلاقی‌درست‌است‌و‌یا‌هنگام‌مواجهه‌با‌تعارضات‌اخلاقی‌چه‌باید‌کرد‌)مصباح‌یزدی،‌
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‌با‌توجه‌به‌معیاری‌که‌برای‌تعیین‌خوب‌و‌بد‌و‌تشخیص‌درست‌از‌ نظریات‌و‌مکاتب‌اخلاق‌هنجاری‌را

‌.گرایانه‌های‌وظیفهگرایانه‌و‌نظریهی‌غایتهااند؛‌نظریهاند،‌به‌دو‌دسته‌کلی‌تقسیم‌کردهنادرست‌ارائه‌داده

‌گرایانه‌های‌غایتالف(‌نظریه

اصل‌از‌کار‌اختیاری‌را‌مورد‌گرایان‌برای‌تشخیص‌صواب‌از‌خطا‌و‌درست‌از‌نادرست،‌نتیجه‌حغایت

‌می‌لحاظ ‌دست‌کم‌در‌قرار ‌یا ‌و ‌مطلوب‌برساند ‌نتیجه ‌به ‌را ‌کاری‌ما ‌اگر ‌این‌صورت‌که ‌به دهند.

‌نتیجه‌و‌غایت‌مطلوب‌باشد،‌خوب‌است‌اما‌اگر‌ما‌را‌از‌آن‌نتیجه‌دور‌کند،‌بد‌است.‌‌‌خدمت‌وصول‌به

ی‌این‌که‌غایت‌مطلوب‌از‌فعل‌اخلاقی‌چیست‌و‌هدف‌از‌کار‌اخلاق‌وصول‌به‌گرایان‌دربارهالبته‌غایت

چه‌کس‌‌ی‌اینکه‌باید‌به‌دنبال‌فراهم‌آوردن‌خیرهای‌مختلفی‌دارند؛‌و‌دربارهکدام‌نقطه‌است،‌دیدگاه

 بود،‌اختلاف‌نظر‌دارند.

‌گرایانه‌ب(‌نظریات‌وظیفه

شوند‌و‌معیار‌فعل‌اخلاقی‌معیار‌گرایانه‌نامیده‌میدسته‌دوم‌از‌نظریات‌اخلاق‌هنجاری‌نظریات‌وظیفه

گرا‌کنند.‌نظریات‌وظیفهحسن‌و‌قبح‌افعال‌اختیاری‌انسان‌را‌در‌هماهنگی‌آنها‌با‌وظیفه‌جستجو‌می

‌یك‌تقسیم ‌در ‌وظیفهبننیز ‌دسته ‌دو ‌وظیفهگرای‌عملدی‌به ‌و ‌تقسیم‌میگرای‌قاعدهنگر شوند.‌نگر

‌به‌دنبال‌این‌هستند‌که‌وظیفهگرایان‌عملوظیفه ‌برای‌هر‌مورد‌جزئی‌و‌خاص‌نگر ‌را ی‌اخلاقی‌ما

نگر‌بر‌این‌باورند‌که‌ما‌قواعدی‌را‌برای‌تشخیص‌صواب‌گرایان‌قاعدهمشخص‌کنند‌و‌در‌مقابل،‌وظیفه

در‌اختیار‌داریم.‌برای‌نمونه‌نظریه‌امر‌الهی‌یا‌نظریه‌قائلان‌به‌حسن‌و‌قبح‌شرعی‌و‌همچنین‌و‌خطا‌

آیند‌)به‌نقل‌از‌به‌حساب‌می‌نگرگرای‌قاعدهنظریه‌اخلاقی‌کانت‌از‌جمله‌مشهورترین‌نظریات‌وظیفه

 (.1391مطلق،‌قلی

‌های‌اخلاق‌توصیفیپژوهش‌-

ها‌و‌جوامع‌،‌به‌توصیف‌و‌گزارش‌اخلاقیات‌افراد،‌گروهاین‌نوع‌پژوهش‌با‌کمك‌روش‌نقلی‌و‌تجربی

‌ی‌خاصی‌است.‌براساسپردازد‌و‌هدف‌آن‌صرفاً‌آشنایی‌با‌نوع‌رفتار‌و‌اخلاق‌فرد‌یا‌جامعهمختلف‌می

‌را‌فرهنگی‌یا‌و‌گروه‌شخص،‌مورد‌قبول‌اخلاقی‌اصول‌باورها،‌بر‌آن‌است‌توصیفی‌اخلاق‌رهیافت،‌این
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‌و‌توصیفی‌-تجربی‌‌روشی‌رود،می‌کاربه‌اخلاق‌توصیفی‌در‌که‌تحقیقی‌روش‌نماید.‌تبیین‌و‌توصیف

‌هایزمینه‌در‌روانشناسان‌و‌مورخان‌شناسان،‌جامعه‌انسان‌شناسان،‌که‌گونهآن‌.است‌تاریخی‌-عملی‌

‌اخلاق‌از‌برآمده‌معرفت‌و‌هاگزاره‌رو‌این‌از‌کنند.می‌استفاده‌هاییچنین‌روش‌از‌اخلاقی‌مطالعات

کند؛‌نمی‌ارائه‌را‌دستوری‌و‌توصیه‌که‌چنانآن‌دانست،‌توصیفی‌-تاریخی‌-علمی‌‌توانمی‌را‌توصیفی

‌اهداف‌منظور‌پیشبرد‌به‌اطلاعات،‌عصر‌شناسانجامعه‌برخی‌نظر‌از"‌همچون‌هاییگزاره‌مثال‌برای

‌دامیاق‌دروغ‌الهی،‌نظر‌ادیان‌از "یا‌و" است‌پسندیده‌اقدامی‌اطلاعات‌آزاد‌گردش‌اطلاعاتی،‌جامعه

‌هانظام‌تبیین‌یا‌توصیفی،توصیف‌هدف‌اخلاقی‌گیرند.می‌قرار‌توصیفی‌اخلاقی‌درحوزه"، ناپسنداست

در‌‌اینظریه‌به‌یابیدست‌آن‌رهگذر‌از‌و‌جوامع،‌و‌سوی‌افراد‌از‌شدهعرضه‌‌و‌موجود‌اخلاقی‌اصول‌و

‌.است‌انسان‌اخلاقی‌سرشت‌باب

‌های‌اخلاق‌کاربردیپژوهش‌-

‌تشخیص‌دنبال‌به‌ها،ترین‌حالتکلی‌در‌امور‌نادرستی‌یا‌درستی‌تعیین‌جای‌به‌اخلاق‌محققان‌وقتی

 اخلاق گستره وارد باشند، علمی مسائل‌خاص‌و‌موارد‌برخی‌در‌درست‌اخلاقی‌عملکردهای‌و‌رفتارها

 هاینظریه و قواعد از ترصخا قواعدی یافتنپی در اخلاق‌کاربردی رهیافت رو این از شوند؛کاربردی‌می

 هر باشد، داشته کارایی ترجزئی و ترمشخص موارد و موضوعات در‌شرایط‌خاص، است‌که اخلاقی امع

‌بی هنجاری اخلاق در مطرح های‌عامنظریه به چند ‌عدالت‌نظیر‌قواعدی‌و‌اصول نیست. توجهنیز

‌دروغ ‌مواردی‌و‌دیگران‌به‌نرساندن‌سیبآ‌گذاشتن،‌احترام‌دیگران‌حیات‌حق‌به‌نگفتن،‌ورزیدن،

‌مشاهده‌اختلاف‌آنها‌بودن‌اخلاقی‌در‌و‌ستنده‌هنجاری‌هاینظریه‌عموم‌مقبول‌دیگر، ‌چندانی

‌مواجه‌خاصی‌و‌دشواری‌پیچیدگی‌با‌موارد‌از‌خیلی‌در‌آنها‌کاربرد‌در‌نیز‌اخلاقی‌فاعل‌و‌شود‌نمی

‌با‌صوصاًخ‌علمی،‌هایحوزه‌از‌در‌بسیاری‌نادرست‌از‌درست‌رفتار‌تشخیص‌و‌شناسایی‌اما‌شود،نمی

‌اخلاق‌علم‌محققان‌روی‌پیش‌را‌دشواری‌های‌اخلاقیگیریتصمیم‌آمده،‌پدید‌آورانهفن‌هایپیشرفت

‌خاص‌موارد‌در‌مناسب‌هاییتصمیم‌اتخاذ‌و‌دهدمی‌قرار‌و‌فنون‌علوم‌گوناگون‌هایزمینه‌متخصصان‌و

‌پیچیدگی‌برخوردار‌علمی، ‌معضلاتی‌و‌ئلمسا‌پیدایش‌موجب‌خود‌که‌باشدمی‌هاییظرافت‌و‌هااز
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نماید‌جلب‌می‌کاربردی‌اخلاق‌رهیافت‌به‌را‌اخلاق‌علم‌اندیشمندان‌توجه‌مهم،‌این‌شوند.اخلاقی‌می

‌(.1388الاسلامی،‌)ثقه

 گرايیگرايی و غیر واقعبندی براساس واقع. دسته2-2-2-3

ها‌را‌گرایی‌آنر‌واقعگرایی‌و‌غیویژه‌مسئله‌واقعدر‌این‌شیوه‌بر‌اساس‌نظریات‌مربوط‌به‌فرا‌اخلاق،‌به

که‌درباره‌حقیقت‌جملات‌اخلاقی،‌برخی‌از‌فیلسوفان‌اخلاق‌بر‌این‌باورند‌کنیم.‌توضیح‌آنتقسیم‌می

کنند‌و‌که‌احکام‌و‌جملات‌اخلاقی‌از‌سنخ‌جملات‌انشایی‌بوده‌و‌از‌هیچ‌واقعیت‌خارجی‌حکایت‌نمی

کذب‌باشند‌خارج‌هستند‌و‌در‌مقابل‌‌بدین‌ترتیب‌از‌چرخه‌احکام‌و‌قضایای‌واقعی‌که‌قابلیت‌صدق‌و

‌واقع‌حکایت‌می ‌عالم ‌از ‌و ‌قبیل‌خبری‌بوده ‌معتقدند‌جملات‌اخلاقی‌از ‌قابل‌برخی‌دیگر ‌لذا کنند

‌صدق‌و‌کذب‌هستند.

 . اخلاق سازمانی2-2-3

اند.‌در‌ای‌و‌زندگی‌روزمره‌افراد‌مرتبطهای‌سازمانی،‌حرفهموضوعات‌اخلاقی‌به‌طور‌مستمر‌با‌فعالیت

‌بازاریابی،‌مدیریت‌مشیگیری‌و‌خطث‌مربوط‌به‌تصمیممباح گذاری‌سازمانی؛‌همچون‌منابع‌انسانی،

اند.‌براین‌اساس،‌اخلاق‌سازمانی‌نیز‌عملیات‌و‌تولید،‌امورمالی‌و‌غیره؛‌موضوعات‌اخلاقی‌حائز‌اهمیت

‌دستورالعمل ‌که ‌اصولی ‌یا ‌و ‌کدها ‌استانداردها، ‌مقررات، ‌از: ‌اعبارتند ‌برای ‌لازم ‌رفتارهای‌های نجام

سازند.‌رفتارهای‌کاری‌در‌شرایط‌خاص‌زمانی‌را‌فراهم‌میدرست‌اخلاقی‌و‌وجدانی‌و‌همچنین‌درست

شود،‌خواه‌این‌غیراخلاقی‌شامل‌تمامی‌اقداماتی‌است‌که‌منجر‌به‌برخورد‌غیر‌منصفانه‌با‌دیگران‌می

‌(.1384رفتارها‌قانونی‌یا‌غیرقانونی‌باشد‌)فقیهی،‌

‌اخ‌ ‌تعاریف، ‌توصیف‌اغلب ‌رفتاری ‌استانداردهای ‌و ‌اخلاقی ‌قضاوت ‌درباره ‌نگرانی ‌عنوان ‌به ‌را لاق

‌ما‌به‌این‌تعاریف،‌تمرکز‌بر‌سیستم‌می کنیم‌تا‌رفتار‌افراد‌در‌های‌ارزشی‌مشترک‌را‌اضافه‌میکنند.

‌برای‌ ‌مشابهی ‌عمومی ‌وظایف ‌اخلاقیات، ‌واقع ‌در ‌کند. ‌هدایت ‌سودمند ‌جهت ‌یك ‌در ‌را سازمان

‌ماسازمان ‌باید‌بههای‌قانونی‌و‌پاسخنند‌مکانیزمها ‌به‌این‌معنی‌که‌این‌گویی‌در‌جامعه‌را کار‌ببرند.
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‌هدایت‌مکانیزم ‌ترسیم‌و ‌بهنهادها، ‌میهایی‌را ‌رفتارهای‌مناسب‌کار ‌تشویق‌تصمیمات‌و ‌به برند‌که

‌(.2001گویی‌دارد‌)باکلی‌و‌همکاران،‌های‌پاسخکند.‌در‌واقع،‌اخلاقیات‌نیاز‌به‌سیستمکمك‌می

‌کاربرد‌ارزش ‌فرایند‌منطقی‌مطرح‌در‌اخلاق‌سازمانی‌شامل‌ابعاد‌مختلفی‌است: ‌و‌اصول‌اخلاقی، ها

‌اتخاذ‌تصمیمات‌اخلاقی‌و‌تصمیمات‌و‌رفتارهایی‌که‌منتج‌از‌فرایندهای‌سازمانی‌است.

لاقی‌گیری‌رفتارهای‌مناسب‌سازمانی‌از‌اهمیت‌والایی‌برخوردارند.‌کدهای‌اخکدهای‌اخلاقی‌در‌شکل

گر‌رفتار‌مناسب‌بین‌اعضاء‌یك‌گروه،‌بین‌فرد‌به‌عنوان‌عضو‌گروه‌با‌گروه‌به‌عنوان‌یك‌مجموعه‌بیان

‌می ‌گروه ‌از ‌خارج ‌افراد ‌با ‌همچنین ‌اینو ‌از ‌اعلامیهباشند. ‌کدها ‌اصول‌رو ‌که ‌هستند ‌عمومی های

‌(.1386،‌کنند‌)مقیمیها‌را‌ارائه‌میها‌و‌سایر‌سازماناخلاقی‌انطباق‌یافته‌با‌حرفه

‌ای‌از‌قواعد‌مدون‌هستند‌که‌:کدهای‌اخلاقی‌به‌عنوان‌مجموعه

‌شوند،‌مفید‌هستند؛.‌در‌حل‌مشکلات‌موضوعات‌خاصی‌که‌افراد‌با‌آن‌مواجه‌می1

‌بخشند؛.‌باورها‌و‌رفتارهای‌اخلاقی‌را‌بهبود‌می2

-ای‌که‌بهگونهنمایند.‌بهای‌در‌تعیین‌اقدام‌مناسب‌فراهم‌میهای‌لازم‌را‌برای‌افراد‌حرفه.‌راهنمایی3

‌تصمیم ‌در ‌پایدار ‌و ‌مستمر ‌طور ‌کمك‌میگیری‌راجع ‌آنها ‌به ‌معنوی ‌موضوعات‌اخلاقی‌و کنند‌به

 (.1387)مقیمی،‌

 (1369آبادی، . نکات مورد توجه در ايجاد اصول اخلاقی )نجم2-2-4

‌الف(‌اصول‌اخلاقی‌پیش‌شرط‌مدیریت‌است.

‌بر‌مبنای‌یك‌سیر‌منطقی‌و‌عقلانی‌باید‌ایجاد‌شود.‌ای،‌یك‌دانش‌است‌کهب(‌اخلاق‌حرفه

‌ای‌اعتقاد‌داشته‌باشند‌)از‌شعار‌به‌شعور‌درآیند(.ج(‌مدیران‌باید‌به‌اصول‌اخلاق‌حرفه

‌ای،‌باید‌دقیقاً‌توسط‌مدیران‌روشن‌شود.های‌اخلاق‌حرفهد(‌شاخصه

‌های‌اخلاقی،‌نباید‌با‌هم‌در‌تعارض‌باشند.و(‌شاخصه

‌خود‌به‌این‌اصول‌احترام‌گذارند‌و‌در‌رفتار‌خود،‌آنها‌را‌تجلی‌دهند.‌(‌مدیران‌بایدـه
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‌نقایص‌اخلاقی‌می ‌و‌ی( ‌ارشد ‌ارتباط‌مدیران ‌عدم ‌گردد. ‌عملیاتی‌ظاهر ‌سطح‌زیربنایی‌و ‌در تواند

 تواند‌نقایص‌اخلاقی‌را‌در‌سازمان‌افزایش‌دهد.مدیران‌عملیاتی‌می

 . اخلاق کاری2-2-5

‌قرن ‌کاری ‌اخلاق ‌اقدامات‌‌هاعبارت ‌با ‌مخالف ‌که ‌شد ‌ابداع ‌اصلاحاتی ‌یك‌روشنفکر پیش‌توسط

‌انسان ‌که ‌بود ‌معتقد ‌روشنفکر ‌این ‌کرد. ‌اظهار ‌را ‌اهمیت‌فردگرایی ‌و ‌بود ‌باید‌آسایش‌اجتماعی ها

پذیری(‌کامل‌برای‌سرنوشت‌خود‌در‌زندگی‌را‌داشته‌باشند‌و‌فقرا‌هیچ‌استثنایی‌گوی‌)مسئولیت‌پاسخ

‌این‌لحاظ ‌به ‌عنوان‌یك‌نوشندارند. ‌سخت‌به ‌کار ‌هر‌، ‌طریق‌آن، ‌از ‌گرفت‌و ‌قرار ‌توجه ‌مورد دارو

توانست‌شرایط‌خود‌در‌زندگی‌را‌بهبود‌ببخشد.‌در‌این‌فرضیه‌نکته‌الزامی،‌این‌عقیده‌بود‌شخصی‌می

‌که‌ ‌ناپدید‌کنند، ‌از‌طریق‌کار‌سخت‌مشکلات‌زندگی‌را ‌نیاز‌به‌یکدیگر‌دارند‌تا که‌افراد‌فقیر‌قطعاً

‌(.1،‌2002مشکلات‌ناگوار‌این‌ساختارها‌بود‌)میلر،‌ووئر،‌هادسپد‌هااین

ای‌از‌رفتارها‌و‌اعتقادات‌که‌مربوط‌به‌رفتار‌کاری‌مجموعه"(‌اخلاق‌کاری‌را‌2002میلر‌و‌همکارانش‌)

‌ویژگی‌"،است ‌چند‌تعریف‌کردند‌که ‌الف( ‌بدین‌صورت‌ترسیم‌کردند: ‌اخلاق‌کاری‌را های‌ساختار

های‌مرتبط‌با‌کار‌است،‌مخصوص‌به‌یك‌شغل‌ویژه‌نیست‌به‌کار‌و‌فعالیت‌بعدی‌است؛‌ب(‌مربوط

رفتارها‌هایی‌فراتر‌از‌کار‌نیز‌قابل‌تعمیم‌باشد؛‌ج(‌یادگرفتنی‌است؛‌د(‌به‌)حتی‌ممکن‌است‌برای‌حوزه

شود؛‌و(‌غیر‌روحانی‌است‌و‌اعتقادات‌اشاره‌دارد؛‌ه(‌یك‌ساختار‌انگیزشی‌است‌که‌در‌رفتار‌منعکس‌می‌و

‌(.2002،‌‌و‌همکاران‌ ای‌از‌اعتقادات‌مذهبی‌گره‌نخورده‌است‌)میلروماً‌به‌مجموعهلز

رفت‌و‌امروزه‌نیز‌کار‌میسازی‌اولیه‌به‌معنای‌اخلاق‌کار‌و‌اخلاق‌مشاغل‌بهای‌در‌مفهوماخلاق‌حرفه

‌اخلاق‌حرفه ‌نویسندگان ‌از ‌تعریف‌میبرخی ‌معنای‌نخستین‌آن ‌به ‌اخلاق‌ای‌را ‌حقیقت، ‌در کنند.

‌سازمان‌چه‌حرفه ‌است‌که‌در ‌عقلانی‌است‌که‌هدف‌آن‌محقق‌کردن‌این‌امر ای‌یك‌فرایند‌تفکر

‌(.1391مطلق،‌فظ‌و‌اشاعه‌نمود‌)به‌نقل‌از‌قلیهایی‌را‌چه‌موقع‌باید‌حارزش

                                      
1. Hudspeth
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(،‌اخلاق‌کاری‌به‌صورت‌صریح‌به‌عنوان‌یك‌تفاوت‌فردی‌تعریف‌شده‌است‌که‌1975)‌1میرنز‌و‌گارت

توصیف‌شده‌است‌و‌مخصوصاً‌‌"از‌اعتقادات‌و‌رفتارهای‌بازتاب‌کننده‌ارزش‌اساسی‌کارای‌مجموعه"توسط‌

‌(.2013به‌عنوان‌یك‌متغیر‌شخصی‌مورد‌ملاحظه‌قرار‌گرفته‌است‌)به‌نقل‌از‌مریاک‌و‌همکاران،‌

ای‌هر‌حرفه‌رفتار‌و‌تعهدات‌مربوط‌به‌خود‌دارد‌که‌برگرفته‌از‌اساسنامه‌آن‌حرفه‌است.‌اخلاق‌حرفه

کوشد‌به‌آل‌از‌خدمت‌به‌جامعه‌تعریف‌شده‌و‌میبر‌حسب‌دانش‌و‌آگاهی‌وسیع‌و‌یك‌نمونه‌ایدهنیز‌

های‌اخلاقی‌سازمان‌تعریف‌ای‌را‌مسئولیتهای‌گوناگون‌پاسخ‌دهد.‌اخلاق‌حرفهمسائل‌اخلاقی‌حرفه

استوار‌گیرد‌و‌بر‌اصل‌حق‌مردم‌کنند‌که‌شامل‌همه‌ابعاد‌سازمان‌و‌اخلاقیات‌شغلی‌را‌در‌بر‌میمی

ای‌به‌منزله‌دانش‌و‌آرمان‌.‌رسالت‌اخلاق‌حرفه"محیط‌حق‌دارد‌و‌سازمان‌وظیفه"است‌و‌اعتقاد‌دارد‌

‌سازمان ‌اخلاقی ‌مسائل ‌حل ‌آن، ‌سازمانعمده ‌قبال‌هاست. ‌در ‌خود ‌اخلاقی ‌شناخت‌تعهدات ‌در ها

د‌و‌محیط‌و‌نیز‌تشخیص‌و‌حل‌مسائل‌اخلاقی‌در‌کسب‌و‌کار‌محتاج‌دانش‌تخصصی‌معینی‌هستن

‌حرفه ‌اخلاق ‌دانش‌همان ‌مهماین ‌است. ‌حرفهای ‌اخلاق ‌موفقیت‌سازمان، ‌در ‌متغیر ‌است‌ترین ای

‌2)کالینز ‌همه‌خواهان‌موفقیت2001، ‌اگرچه‌انسان(. ‌دیدگاه‌اند، ‌تعریف‌آن، ‌در‌مصداق‌موفقیت‌و ها

‌موفقیت ‌در ‌اما ‌ندارند، ‌همواحدی ‌حیطلبی ‌و ‌شغلی ‌شخصی، ‌زندگی ‌در ‌موفقیت ‌هستند. ات‌سان

‌سازمان،‌آرمان‌مشترک‌و‌معنابخش‌آدمی‌است.

های‌فراوانی‌دارد‌و‌همچنین‌با‌بیراهه،‌چاله‌گو‌بودن،‌راهسازمان‌در‌میل‌به‌موفقیت‌خود‌و‌برای‌پاسخ

‌چاه ‌راهو ‌شناخت ‌جز ‌چیزی ‌مدیریت، ‌است. ‌مواجه ‌زیادی ‌چاههای ‌و ‌و‌ها ‌سازمان ‌موفقیت های

ها‌و‌مهار،‌کردن‌چاه‌ها،‌افزایش‌عوامل‌تسهیل‌کننده‌و‌برطرفها‌و‌فرصتریزی‌جهت‌ایجاد‌راه‌برنامه

‌کاهش‌و‌یا‌رفع‌موانع‌نیست.

                                      
1. Merrens & Garrett 

2. Collins 
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 (2002. نمايه اخلاق کاری چند بعدی )میلر، ووئر، هادسپد ، 2-2-6

(‌2002دارد.‌میلر‌و‌همکاران‌)‌1بحث‌علمی‌پیرامون‌اخلاق‌کاری،‌سرچشمه‌تاریخی‌در‌کار‌ماکس‌وبر

عدی‌را‌به‌عنوان‌ارزیابی‌فراگیر‌از‌اخلاق‌کاری‌ارائه‌دادند؛‌در‌تحقیق‌حاضر‌چند‌ب‌2نمایه‌اخلاق‌کاری

‌های‌اخلاق‌کاری‌شامل‌موارد‌زیر‌است:‌‌مؤلفه

 :‌اعتقادی‌که‌در‌حقوق‌شخصی‌خود‌فرد،‌بسیار‌اهمیت‌دارد.محوریت‌کار .1

 دهد.اعتماد‌به‌نفس:‌تحریکی‌به‌سمت‌استقلال‌در‌اجرای‌وظیفه‌را‌ارائه‌می .2

 یافته‌تلاش،‌کلیدی‌برای‌اجرای‌وظیفه‌مؤثر‌است.‌اعتقادی‌که‌سطح‌افزایشکار‌سخت:‌ .3

 های‌مدت‌استراحت‌/‌روز‌تعطیل.وقت‌فراغت:‌ارزشی‌درباره‌فعالیت .4

 :‌تمایلی‌برای‌استخدام،‌به‌علت‌رفتار‌اخلاقی‌صرف.اخلاقیات .5

 عد.ها،‌تا‌یك‌تاریخ‌بمندی:‌ظرفیت‌برای‌به‌تعویق‌انداختن‌پاداشتأخیر‌در‌رضایت .6

 (.‌2013کند‌)مریاک‌و‌همکاران،که‌به‌استفاده‌پر‌حاصل‌از‌زمان‌توجه‌می‌زمان‌تلف‌شده:‌ارزشی .7

 (1386، 3ای در سازمان )زاگال. اهمیت اخلاق حرفه2-2-7

ای‌از‌اصول،‌اغلب‌به‌عنوان‌منشوری‌که‌برای‌راهنمایی‌و‌هدایت‌استفاده‌اخلاقیات‌به‌عنوان‌مجموعه

‌است.می ‌تعریف‌شده ‌می‌شود، ‌ارائه ‌برای‌اقدام ‌چارچوبی ‌اصول، ‌اخلاق‌حرفهاین‌مجموعه ای‌کند.

‌ای‌است‌که‌یك‌لبه‌آن‌تهدید‌است‌و‌لبه‌دیگر‌این‌شمشیر،‌فرصت‌است.مانند‌شمشیر‌دو‌لبه

‌می ‌سازمان ‌در ‌افزایش‌خسارات ‌و ‌ارتباطات ‌کاهش ‌به ‌منجر ‌اخلاقیات ‌سیستم ‌در ‌و‌ضعف گردد

‌بر ‌بیشتر ‌گذ‌مدیریت، ‌کنترل ‌را‌شتهروی ‌اطلاعات ‌مدیریت، ‌به ‌افراد ‌زیرا ‌کرد؛ ‌خواهد ‌تکیه نگر

شود؛‌به‌عبارت‌دیگر‌توان‌سازمان‌رسانند‌و‌در‌این‌صورت‌انرژی‌سازمان‌به‌انرژی‌منفی‌تبدیل‌می‌نمی

‌که‌صرف‌هدف‌شود،‌صرف‌شایعه،‌غیبت،‌کم‌کاری‌و‌...‌خواهد‌شد.به‌جای‌آن

                                      
1. Max Weber 

2 . MWEP 

3. Zagal
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‌اخلاق‌حرفهیتگیری‌بر‌روی‌فعالای‌تأثیر‌چشماخلاق‌حرفه ‌نتایج‌سازمان‌دارد. ‌و وری‌را‌ای‌بهرهها

دهد؛‌زیرا‌هنگامی‌که‌اخلاق‌بخشد‌و‌درجه‌ریسك‌را‌کاهش‌میدهد،‌ارتباطات‌را‌بهبود‌میافزایش‌می

‌تسهیل‌میحرفه ‌راحتی ‌به ‌اطلاعات ‌جریان ‌است، ‌حاکم ‌سازمان ‌در ‌ایجاد‌ای ‌از ‌قبل ‌مدیر ‌و گردد

‌گردد.حادثه،‌از‌آن‌مطلع‌می

 (1386، 1ای )ماکسول. ارزشهای اصول اخلاق حرفه2-2-8

های‌والایی‌است‌که‌رعایت‌آنها‌در‌رعایت‌هنجارهای‌اجتماعی‌ای‌دارای‌بار‌و‌ارزشاصول‌اخلاق‌حرفه

‌آفرین‌است‌و‌این‌مستلزم‌شناخت‌اولیه‌و‌اساسی‌از‌اصول‌مذکور‌است.بسیار‌نقش

‌زندگی‌ایمان‌ ‌شیوه ‌و ‌رفتار ‌مذهبی‌‌آورندگانهمچنان‌که به‌کتب‌آسمانی‌گویای‌محتوای‌دینی‌و

‌است‌که‌‌آن ‌کتابی ‌آن ‌و ‌قرآن ‌آیات ‌از ‌برگرفته ‌مسلمانان ‌سکنات ‌و ‌حرکات ‌که ‌همچنان هاست‌و

اخلاقی‌واحد‌را‌در‌میان‌پیروانش‌ایجاد‌کرده‌و‌در‌تمام‌زوایای‌زندگی‌آنها‌دخالت‌کرده‌است‌و‌برای‌

ار‌و‌تعهدات‌مربوط‌به‌خود‌را‌دارد‌که‌برگرفته‌از‌اساسنامه‌ای‌نیز‌رفتای‌خاص‌دارد،‌هر‌حرفهآن‌برنامه

ای‌که‌در‌خدمت‌به‌جامعه‌دارند‌های‌مختلف‌بر‌حسب‌میزان‌حساسیت‌و‌وظیفهآن‌حرفه‌است.‌حرفه

‌و‌صلاحیتدارای‌معیارهای‌اخلاقی‌اصول‌مشترک‌خصوصیت‌ارزش ‌مشخص‌میها کنند‌که‌هایی‌را

‌می ‌پیوند ‌هم ‌به ‌را ‌برای‌ارزشاعضای‌یك‌سازمان ‌معیارهای‌اخلاقی‌چارچوبی‌را ‌واقع ‌در ها،‌دهد.

دهد.‌به‌عبارت‌دیگر‌معیارهای‌اخلاقی‌به‌های‌غیردولتی‌ارئه‌میها‌و‌حقوق‌سازماناصول‌و‌مسئولیت

‌می ‌سازمانما ‌سازمانگوید ‌چه ‌غیردولتی ‌تصمیماتی‌های ‌چه ‌بدهند، ‌انجام ‌باید ‌چه ‌هستند، هایی

های‌راهنمایی‌هستند‌که‌به‌اتخاذ‌شود؟‌معیارهای‌اخلاقی‌همچون‌نقشه‌هابایست‌در‌این‌سازمان‌می

‌کمك‌می ‌یك‌سازمان ‌نقشاعضاء ‌تا ‌این‌کنند ‌نمایند. ‌ایفا ‌کاملی ‌وضوح ‌و ‌روشنی ‌به ‌را های‌خود

خصوص‌در‌کشور‌ما‌متأثر‌از‌دین‌مبین‌اسلام‌فرهنگ‌مدنی‌روز‌و‌به‌-معیارها‌برگرفته‌از‌فرهنگ‌بومی

شود؛‌کلمه‌اخلاق‌اینکه‌اخلاق‌هم‌به‌جنبه‌مثبت‌و‌هم‌به‌جنبه‌منفی‌آن‌اطلاق‌مینظر‌از‌است.‌صرف

                                      
1. Maxwell
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‌هم ‌هنجارهای‌جامعه ‌با ‌صفات‌مثبت‌که ‌از ‌دسته ‌آن ‌میبه ‌اطلاق ‌اخلاق‌خوانی‌دارند ‌اصولاً شود.

‌منافع‌مشترک‌ ‌که‌دارای‌اهداف‌و ‌بعد‌معنوی‌طبقات‌مشاغل‌را ‌و ‌موضوعات‌مادی‌بوده منفصل‌از

‌گویند.ای‌میگیرد‌و‌امروز‌به‌این‌نوع‌اخلاق،‌اخلاق‌حرفهمیهستند‌در‌بر‌

‌(:1386شود‌)زاگال،‌ترین‌حالت‌خود‌شامل‌چهار‌ارزش‌زیر‌میاخلاق‌و‌انتظارات‌اجتماعی‌در‌کلی

‌صداقت‌و‌راستگویی‌‌‌‌‌

‌انصاف‌و‌برابری‌‌‌‌‌

‌داریامانت‌‌‌‌‌

‌وفاداری‌و‌احساس‌مسئولیت‌اجتماعی‌‌‌‌‌‌

های‌درون‌سازمانی،‌ضایعات،‌انرژی‌منفی‌و‌تهدیدهای‌محیط،‌از‌ز‌متعدد‌است.‌تنشموانع‌موفقیت‌نی

‌تنشترین‌آنمهم ‌گرفتار ‌سازمان ‌چه ‌هر ‌سازمان،‌هاست. ‌ارتباطی‌در ‌رفتارهای ‌و های‌درونی‌باشد

‌آفرین‌گردد،‌به‌همان‌نسبت‌سازمان‌از‌نیل‌به‌موفقیت‌باز‌خواهد‌ماند.تنش

‌و‌مؤثر‌در‌موفقیت‌سازمان‌عبارتند‌از‌:همچنین‌برخی‌از‌عوامل‌اصلی‌

‌منابع‌انسانی‌درست‌و‌کارآمد،‌‌‌‌‌‌

‌آوری،دانش‌فنی‌و‌توان‌فن‌‌‌‌‌

‌منابع‌مالی‌و‌اعتباری،‌‌‌‌‌

‌انگیزش‌درونی‌نیروی‌انسانی،‌‌‌‌‌

‌رضایت‌مشتری،‌‌‌‌‌

‌سهم‌و‌جایگاه‌مطلوب‌در‌بازار،‌‌‌‌‌

‌مشارکت‌سازمانی،‌‌‌‌‌

‌فناوری.‌مزیت‌رقابتی‌و‌توان‌‌‌‌‌

‌بلکه‌وزن‌و‌اهمیت‌هر‌یك‌از‌آننقش‌این‌عوامل‌در‌موفقیت‌سازمان ‌با‌ها‌همیشه‌یکسان‌نیست؛ ها

‌این‌عوامل‌به ‌همبستگی‌دارد. )...‌ ‌محیط‌و ‌صنعت، ‌حرفه، ‌اهداف، ‌وضعیت‌)آرمان، طورکلی‌هویت‌و
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قابت‌آن‌را‌افزایش‌کننده‌دارند.‌افزایش‌مزیت‌رقابتی‌یك‌سازمان،‌به‌عنوان‌مثال،‌توان‌رنقش‌تسهیل

‌کند.دهد‌و‌آن‌نیز‌موفقیت‌سازمان‌را‌تسهیل‌میمی

‌نکات‌فوق‌حاکمیت‌اخلاق‌حرفه ‌به ‌توجه ‌چشمبا ‌بسیار ‌میزان ‌است‌به ‌قادر ‌سازمان، گیری‌ای‌در

‌جهت‌کاهش‌تنش ‌در ‌را ‌را‌سازمان ‌سازمان ‌و ‌نماید ‌یاری ‌اثربخش‌هدف، ‌تحقق ‌موفقیت‌در ‌و ها

‌امروزه‌داشت‌پاسخ ‌به‌عنوان‌یك‌مزیت‌رقابتی‌در‌سازمان‌مطرح‌مین‌اخلاق‌حرفهگو‌سازد. باشد.‌ای،

‌دیوید‌می ‌آر ‌پیشفرد ‌اصول‌اخلاقی‌خوب‌از ‌سازمان، ‌در های‌مدیریت‌استراتژیك‌خوب‌شرطگوید:

‌است؛‌اصول‌اخلاقی‌خوب،‌یعنی‌سازمان‌خوب.

 های اخلاقیها و محیط. فرهنگ2-2-9

‌یك‌ ‌عنوان ‌به ‌اخلاق ‌از ‌خوب‌حمایت‌میاستدلالی‌که ‌)زمینهکار ‌مفاهیم ‌این‌است‌که های(‌کند،

اخلاقی،‌جو‌مناسبی‌را‌ایجاد‌خواهد‌کرد‌که‌برای‌تحریك‌کردن‌توسعه‌اقدامات‌اخلاقی‌منابع‌انسانی‌

‌در‌کار‌شکل‌داده‌و‌هدایت‌به ‌یك‌سیستم‌ارزش‌مشترک‌است‌که‌رفتار‌را ‌نتیجه، کار‌خواهد‌رفت.

‌محیطمی های‌عادی‌سازمانی‌های‌متداول‌از‌اقدامات‌و‌دستورالعملاز‌ادراکهای‌کاری‌اخلاقی‌کند.

تشکیل‌شده‌است‌که‌محتوای‌اخلاقی‌دارند؛‌در‌جایی‌که‌اخلاق‌به‌سادگی‌کاری‌را‌که‌شخص‌باید‌

‌دیکته‌می های‌هنجاری‌در‌سازمان‌باید‌رسمی‌شوند‌)اعضای‌سازمان‌باید‌کند.‌سیستمانجام‌دهد‌را

‌یك‌جو‌کاری‌اخلاقی‌وجود‌داشته‌باشد.‌ی‌رضایت‌عدارای‌یك‌درجه ‌تا مومی‌قابل‌ارزیابی‌باشند(

‌در‌بسیاری‌ها‌تأثیر‌میای‌از‌تصمیمهای‌اخلاقی‌بر‌محدوده‌گستردهمحیط گذارند،‌چرا‌که‌آنها‌عمیقاً

اند.‌نوع‌زمینه‌اخلاقی‌موجود‌در‌یك‌سازمان‌بر‌روی‌تعارضات‌اخلاقی،‌از‌مشخصات‌یك‌سازمان‌نهفته

ه‌به‌واسطه‌آن‌این‌تعارض‌رفع‌شده‌و‌مشخصات‌برطرف‌نمودن‌آنها،‌مؤثر‌است‌)باکلی‌و‌فرایندی‌ک

‌(.2001همکاران،‌

‌ذات‌فرهنگ ‌ارزشملاحظه‌کلیدی‌در ‌نوع، ‌هر ‌یك‌سازمان‌وجود‌هایی‌از های‌محوری‌است‌که‌در

‌این ‌ارزشدارد. ‌به‌اعضای‌هایی‌هستند‌که‌توسط‌مدیریت‌ارشد‌تفصیل‌و‌تقویت‌شدهها سازمان‌اند؛
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‌شده ‌توزیع ‌سازمان ‌سرتاسر ‌در ‌است‌و ‌شده ‌ارزشابلاغ ‌این ‌که ‌داریم ‌اعتقاد ‌ما ‌تأثیر‌اند. ‌دارای ها

 (.2001اساسی‌بر‌عملکرد‌یك‌سازمان‌هستند‌)باکلی‌و‌همکاران،‌

های‌اخلاقی‌مراوده‌شوند.‌به‌هر‌حال‌ها‌از‌طریق‌اجتماعی‌کردن‌و‌قانونتوانند‌در‌سازمانها‌میارزش

های‌سازمان‌اطلاع‌نداشته‌باشند‌یا‌آنها‌را‌قبول‌نکنند،‌یك‌فرهنگ‌م‌راجع‌به‌هنجارها‌و‌ارزشاگر‌مرد

‌ارزش ‌داشت. ‌خواهد ‌وجود ‌ضعیف ‌در‌سازمانی ‌ضعف ‌و ‌هنجارها ‌مخالف ‌غیرشفاف، ‌سازمانی های

شود.‌اگر‌شخصیت‌فرد،‌تنها‌بعضی‌از‌دلایلی‌است‌که‌باعث‌رخ‌دادن‌رفتار‌غیر‌اخلاقی‌در‌سازمان‌می

‌رقابتسازمان ‌درباره ‌درستی ‌به ‌در‌ها ‌اخلاقی ‌رفتار ‌برای ‌رقابت ‌باشند، ‌داشته ‌نگرانی ‌آینده های

‌ها‌باید‌لحاظ‌شود‌و‌در‌هر‌سلسله‌مراتبی‌از‌سازمان‌باید‌پذیرفته‌شود.سازمان

ها‌را‌نمایش‌دهد؛‌این‌کار‌به‌کارمندان‌مدیر‌ارشد‌باید‌در‌استانداردهای‌اخلاقی‌سازمان‌خود،‌بهترین

دهد‌که‌سازمان‌از‌شخصی‌به‌خاطر‌عمل‌کردن‌مطابق‌با‌این‌استانداردها،‌قدردانی‌کرده‌و‌دانشی‌می

‌می ‌دیگری ‌فرد ‌اخلاقی ‌غیر ‌رفتار ‌انجام ‌برابر ‌در ‌مقاومت ‌با‌به ‌اخلاقیات ‌که ‌علت ‌این ‌به پردازد.

رفتاری‌می‌‌های‌مناسب‌از‌نظر‌موقعیتی،‌سر‌و‌کار‌دارد؛‌شامل‌قضاوت‌اخلاقی‌و‌استانداردهای‌ارزش

گیریم‌که‌با‌زمینه‌معلوم‌ها‌را‌در‌نظر‌میشود.‌به‌وسیله‌مناسب‌بودن‌از‌نظر‌موقعیتی،‌انواعی‌از‌ارزش

‌ارزش ‌با ‌تجارت ‌اخلاق ‌مثال، ‌برای ‌هستند. ‌بهمرتبط ‌که ‌دارد ‌سروکار ‌زمینههایی ‌با ‌ویژه های‌طور

پزشکی‌سر‌و‌کار‌دارد.‌اخلاق‌در‌این‌هایی‌مرتبط‌با‌اقدامات‌اند‌و‌اخلاق‌پزشکی‌با‌ارزشتجارت‌مرتبط

‌روی‌سیستم ‌اعضای‌های‌ارزشی‌مشترکی‌تمرکز‌میدیدگاه، ‌راهنمایی‌رفتار ‌برای‌هدایت‌و کند‌که

‌رود.کار‌میسازمان‌به

‌شامل‌سیستم ‌انتظارات‌مشترک، ‌روی ‌بر ‌سطحی ‌هر ‌در ‌اجتماعی، ‌سیستم ‌از ‌نوع ‌اخلاقی‌هر های

ت،‌بنابراین‌افراد‌به‌عنوان‌نماینده‌عمل‌خود‌در‌تطابق‌یا‌انحراف‌متنوع‌نهفته‌در‌آن‌بنا‌نهاده‌شده‌اس

‌این‌انتظارات‌دیده‌می ‌مبنای‌جمعاز ‌ترکیب‌میشوند. ‌برای‌عملکرد، ‌الف(‌آوری‌استانداردها شود‌از:

‌واسطه ‌ب( ‌و ‌انتظارات ‌اشتراکی ‌یك‌سیستم ‌ما‌وجود ‌نتیجه، ‌در ‌داریم. ‌خود ‌عمل ‌برای ‌ما ای‌که

‌رفت‌می ‌برای ‌پاسختوانیم ‌پاسخارها ‌باشیم؛ ‌اجتماعی‌جهانی‌گو ‌یك‌هنجار ‌واقع ‌در ‌برای‌رفتار گویی
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‌پس‌نظریه‌پاسخ ‌انتظار‌دارند‌که‌پاسخگویی‌فرض‌میاست. ‌مردم‌عموماً گو‌نگه‌داشته‌شوند‌و‌در‌کند،

‌آن‌پاسخکنند‌منابع‌مسئولیتپاسخ،‌سعی‌می ‌با ها‌گوییپذیری‌خود‌را‌شناسایی‌کرده‌و‌سپس‌رفتار‌را

‌هاست.‌طور‌مناسب،‌تطبیق‌دهند.‌ما‌معتقدیم‌که‌این‌مبنای‌رفتار‌اخلاقی‌سازمانها(‌بهپذیری)مسئولیت

افتد.‌به‌‌ها‌اتفاق‌میگویی‌رسمی‌و‌هنجاری‌عملی‌شده‌است‌که‌در‌سازمانای‌در‌پاسخپس‌اخلاق‌تا‌اندازه

اند‌که‌در‌ضمیمه‌انتظارات‌انونی‌کردهگویی‌بزرگی‌را‌طراحی‌و‌قهای‌پاسخها‌معمولاً‌مکانیزمعلاوه،‌سازمان

‌مکانیزم ‌این ‌دهد. ‌نتیجه ‌سیستماخلاقی ‌شامل: ‌و‌ها ‌پاداش‌شایستگی ‌عملکرد، ‌ارزیابی ‌انضباطی، های

ه‌مراتب‌رسمی‌و‌بسیاری‌لدهی‌دیگر،‌نظارت‌بر‌عملکرد،‌کتاب‌راهنمای‌کارمندان،‌سلسهای‌پاداشسیستم

‌سیستم ها‌وجود‌دارند‌که‌بعضی‌از‌‌یی‌غیر‌رسمی‌زیادی‌در‌سازمانگوهای‌پاسخدیگر.‌همچنین‌معمولاً

اند.‌به‌علاوه‌ارتباطی‌جدانشدنی‌بین‌اخلاق،‌که‌آنها‌توسط‌سازمان‌تأیید‌شده‌و‌برخی‌از‌آنها‌تأیید‌نشده

گویی‌عناصر‌گویی‌که‌در‌سازمان‌وجود‌دارد،‌موجود‌است.‌اخلاق‌و‌پاسخسازمان‌اعتقاد‌دارد‌و‌شبکه‌پاسخ

‌(.2001کنند‌)باکلی‌و‌همکاران،‌د‌که‌از‌رفتار‌اخلاقی‌حمایت‌میفرهنگ‌هستن

شش‌نوع‌فرهنگ‌و‌جو‌‌2ی‌تحت‌عنوان‌پرسشنامه‌جو‌اخلاقیر(‌با‌طراحی‌ابزا2006)‌1ویکتور‌و‌کولن

‌اخلاقی‌مختلف‌را‌مورد‌شناسایی‌قرار‌دادند:

‌کارکنان‌از‌مقررات‌و‌مجموعه‌دستورالعملفرهنگ‌اخلاقی‌حرفه‌-1 های‌ه‌به‌وسیله‌گروههایی‌کای:

‌تبعیت‌میحرفه ‌گردیده، ‌ابلاغ ‌و ‌دولت‌تعیین ‌وسیله ‌به ‌قوانینی‌که ‌یا ‌مربوطه ‌چنین‌ای ‌در کنند.

‌شرایطی،‌کارکنان‌برای‌اینکه‌از‌نظر‌اخلاقی‌چطور‌رفتار‌کنند،‌نگاهشان‌به‌بیرون‌سازمان‌است.

طور‌واقعی‌و‌راستین‌به‌ازمان‌بهفرهنگ‌اخلاقی‌مراقبتی:‌در‌جو‌اخلاقی‌مراقبتی،‌کارکنان‌درون‌س‌-2

کنند.‌اقدامات‌گروهی‌که‌چنین‌جوی‌را‌رفاه‌دیگران‌هم‌در‌درون‌و‌هم‌در‌بیرون‌از‌سازمان‌توجه‌می

اند‌دهند،‌باید‌توجه‌به‌تمامی‌کسانی‌که‌به‌وسیله‌تصمیماتشان‌مورد‌تأثیر‌قرار‌گرفتهاز‌خود‌بروز‌می

‌را‌نشان‌دهند.

                                      
1. Victor & Colen
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رود‌تا‌از‌قوانین‌واحد‌یا‌از‌ر‌جو‌اخلاقی‌مقرراتی‌از‌کارکنان‌انتظار‌میفرهنگ‌اخلاقی‌مقرراتی:‌د‌-3

‌سازمان‌متبوع‌خود‌دقیقاً‌پیروی‌کنند.

فرهنگ‌اخلاقی‌ابزاری:‌در‌این‌نوع‌فرهنگ‌اخلاقی،‌اعضای‌سازمان‌مراقب‌رفتار‌خودشان‌هستند‌و‌‌-4

‌باشند.مندی‌از‌دیگران‌میاغلب‌به‌دنبال‌بهره

‌راه‌و‌روش‌درست‌انجام‌دادن‌کارها‌در‌راییفرهنگ‌اخلاقی‌کا‌-5 ‌در‌این‌نوع‌فرهنگ‌اخلاقی، مدار:

‌درون‌سازمان،‌راه‌و‌روشی‌است‌که‌از‌کارایی‌بیشتری‌برخوردار‌باشد.

‌احساس‌و‌‌-6 ‌تأثیر ‌تحت ‌شدت ‌به ‌کارکنان ‌مستقل، ‌فرهنگ‌اخلاقی ‌در فرهنگ‌اخلاقی‌مستقل:

‌(.1387کنند‌)مقیمی،‌دام‌به‌فعالیت‌میبرداشت‌خودشان‌از‌درست‌یا‌غلط‌بودن‌کارها،‌اق

‌از‌سه‌منبع‌اند‌که‌زمینه‌اخلاقی‌در‌سازمانویکتور‌و‌کولن‌خاطر‌نشان‌کرده ‌چند‌بعدی‌است‌و ها

‌(.2001اند‌)باکلی‌و‌همکاران،‌ساختاری‌و‌ویژه‌شرکت‌ناشی‌شده‌_فرهنگی،‌اداری_اجتماعی‌

 . فرهنگ اخلاقی از ديدگاه جوامع غربی2-2-9-1

ها‌وجود‌دارد‌گاه‌جوامع‌غربی،‌حداقل‌چهار‌نوع‌نحله‌فکری‌در‌خصوص‌رفتار‌اخلاقی‌در‌سازماناز‌دید

‌که‌عبارتند‌از:

‌باشد.‌دیدگاه‌اصالت‌نفع:‌رفتارهای‌اخلاقی‌هستند‌که‌بیشترین‌فایده‌را‌برای‌بیشترین‌تعداد‌افراد‌به‌همراه‌داشته

‌منافع‌بلند‌مدت‌خود‌فرد‌مفید‌باشد.‌شود‌که‌برایدیدگاه‌فردگرایی:‌رفتاری‌اخلاقی‌تلقی‌می

‌کند.اخلاقی:‌رفتاری‌اخلاقی‌است‌که‌حقوق‌اساسی‌تمامی‌افراد‌جامعه‌را‌تأمین‌می -‌دیدگاه‌حقوقی

‌بی ‌و ‌صورت‌منصفانه ‌به ‌افراد ‌با ‌زمانی‌که ‌عدالت: ‌اخلاقی‌حاکم‌‌‌‌‌‌دیدگاه ‌رفتار ‌شود، ‌برخورد طرفانه

‌(.1391مقدم،گردیدهاست‌)به‌نقل‌از‌شریفی

فلاسفه‌یونان‌باستان‌همچون‌سقراط،‌افلاطون‌و‌ارسطو‌علم‌اخلاق‌را‌به‌منظور‌مطالعه‌فلسفه‌اخلاق‌بنیان‌

گرایی،‌مکتب‌خودپرستی‌و‌غیره،‌نهادند.‌مکاتب‌مختلف‌فکری‌همچون‌مکاتب‌اصالت‌نفع،‌مکتب‌قرارداد

بخش‌اسلام‌از‌جایگاه‌مکتب‌الهامهای‌متفاوتی‌برای‌موضوع‌اخلاقیات‌دارند.‌در‌این‌میان‌اخلاق‌در‌راه‌حل

‌(.1387والاتری‌برخوردار‌است‌)مقیمی،‌
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 . فرهنگ اخلاقی از ديدگاه اسلام2-2-9-2

‌دین دارترین‌افراد‌را‌اهمیت‌اخلاق‌در‌دین‌مبین‌اسلام‌به‌حدی‌است‌که‌رسول‌مکرم‌اسلام‌)ص(،

فرمایند‌که‌اخلاق‌بهترین‌ی(.‌و‌در‌جایی‌دیگر‌م1385دانند‌)تحف‌العقول،‌ترین‌آنها‌میخوش‌اخلاق

‌(.1385است‌)تحف‌العقول،‌اش‌عطا‌نمودهچیزی‌است‌که‌خداوند‌به‌بنده

‌شود:فرمایند:‌شش‌چیز‌است‌که‌اخلاق‌افراد‌در‌آن‌آزمایش‌میامام‌علی‌)ع(‌می

‌یعنی‌در‌این‌شش‌چیز‌هر‌کس‌از‌ ‌امنیت،‌ترس،‌منع‌)جلوگیری(‌و‌رغبت‌)میل(. خشنودی،‌خشم،

 (.1384غررالحکم،‌است‌و‌گرنه‌اخلاق‌او‌مذموم‌است‌)یانه‌خارج‌نشود،‌نیکو‌حد‌اعتدال‌و‌م

‌از‌تهذیب‌و‌پاکی‌یکی‌از‌قوای‌چهارگانه‌ عناصر‌اخلاق‌حسنه‌چهار‌فضیلت‌است‌که‌هر‌یك‌از‌آنها

‌شود.‌پس‌حقیقت‌هر‌صفت‌نیکی‌منشعب‌از‌این‌فضائل‌است:حاصل‌می

ستند‌بر‌دو‌قسم‌است:‌حکمت‌نظری‌)علم‌به‌.‌حکمت:‌شناختن‌حقایق‌موجودات‌به‌طریقی‌که‌ه1

‌و‌حکمت‌عملی‌)علم‌به‌حقایق‌ ‌نیست( ‌ما ‌اختیار ‌به‌قدرت‌و حقایق‌موجوداتی‌است‌که‌وجود‌آنها

شود(‌باشد‌که‌از‌انسان‌صادر‌میموجوداتی‌است‌که‌وجود‌آنها‌به‌قدرت‌و‌اختیار‌ماست‌و‌افعالی‌می

‌شود.فت‌حکمت‌حاصل‌میدر‌مجموع،‌پس‌از‌تهذیب‌و‌پاکیزگی‌قوه‌عاقله،‌ص

‌امر‌و‌نهی‌عاقله‌برای‌خلاصی‌از‌2 ‌عاقله‌و‌سرکشی‌نکردن‌از ‌قوه ‌مطیع‌بودن‌قوه‌شهویه‌از ‌عفت: .

‌بندگی‌و‌عبودیت‌هوا‌و‌هوس.

‌.‌شجاعت:‌انقیاد‌و‌فرمانبرداری‌قوه‌غضبیه‌از‌برای‌قوه‌عاقله،‌تا‌آنکه‌آدمی‌خدا‌را‌در‌مهالکی‌نیفکند3

‌کند.ا‌کند‌و‌مضطرب‌نشود‌از‌آنچه‌عقل‌حکم‌به‌عدم‌اضطراب‌از‌آنها‌میکه‌عقل‌حکم‌به‌احتراز‌آنه

.‌عدالت:‌مطیع‌بودن‌قوه‌عامله‌از‌برای‌قوه‌عاقله‌و‌متابعت‌آن‌عاقله‌را‌در‌جمیع‌تصرفاتی‌که‌در‌مملکت‌4

‌کند،‌یا‌در‌خصوص‌بازداشتن‌آن‌غضب‌و‌شهوت‌را‌در‌تحت‌اقتدار‌و‌فرمان‌عقل‌و‌شرع.بدن‌می

صفت‌فضیلتی،‌اوصاف‌رذیله‌خواهد‌بود‌و‌مجرد‌انحراف‌از‌فضائل،‌موجب‌افتادن‌در‌رذیله‌در‌مقابل‌هر‌

‌خواهد‌بود.‌بر‌این‌اساس‌جهل‌ضد‌حکمت،‌ترس‌ضد‌شجاعت،‌شر‌ضد‌عفت‌و‌جور‌ضد‌عدالت‌خواهد‌بود.

‌این ‌به ‌عنایت ‌ارزشبا ‌تأثیر ‌تحت ‌سازمانی ‌و ‌گروه ‌فرد، ‌هر ‌اخلاقی ‌رفتارهای ‌اعتقادی،‌که های
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‌انسان‌نگرش ‌بر ‌باورهای‌بنیادین‌حاکم ‌بنابراین‌پرداختهای‌فلسفی‌و ‌فضائل‌اخلاقی‌و‌‌نهاست، به

دوری‌جستن‌از‌رذائل‌در‌فرایند‌تهذیب‌اخلاق‌در‌جهت‌تحقیق‌هر‌یك‌از‌عناصر‌فرهنگ‌اخلاقی‌و‌

ان‌ای‌از‌موضوعات‌اخلاقی‌را‌به‌عنوتوسعه‌اخلاقیات‌در‌جامعه‌و‌سازمان،‌ارتباط‌متقابل‌بین‌مجموعه

‌می ‌نمایان ‌انکارناپذیر ‌ارزشی‌اسلامی‌واقعیتی ‌نظام ‌از ‌متأثر ‌کشورمان ‌سازمان‌در ‌که ‌آنجا ‌از سازد.

توان‌در‌قالب‌های‌فرهنگ‌اخلاقی‌را‌میها،‌فرایندها‌و‌خروجییافته‌بین‌ورودی‌باشند،‌روابط‌نظام‌می

‌(.1386،‌مقیمی(‌مورد‌بررسی‌قرار‌داد‌)1-2الگوی‌ارائه‌شده‌در‌نمودار‌)

‌

‌ها‌خروجی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌فرایند‌تزکیه‌نفس‌و‌تهذیب‌اخلاق‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌‌‌‌ورودی‌‌‌‌

‌

 

 

 

 

‌

‌‌نگ‌اخلاقی‌برگرفته‌از‌متون‌اسلامیمدل‌ابداعی‌فره‌.1-2 نمودار

‌عناصر‌فرهنگ‌اخلاقی

‌توکل‌به‌خدا

‌قناعت

‌شکیبایی

‌اریگزسپاس

‌شرم‌و‌حیا

‌مندیسخاوت

‌دلیری

‌غیرت

‌گوییراست

‌نیکوکاری

‌داریامانت

‌مردانگی

‌یقین

‌ایثار‌و‌گذشت

‌رازداری

‌ظنحسن

‌امدادگری

حمایت‌همسایگان‌و‌

‌همکاران

‌نوازیمهمان

‌تواضع

‌تسلط‌بر‌هوای‌نفس

‌مهربانی

‌روی‌و‌اعتدالمیانه

‌سعه‌صدر

‌پرهیز‌از‌خودپسندی

‌احتیاط

‌گراییعدالت

‌پاسداشت‌سنتهای‌نیکو

‌گراییپرهیز‌از‌رابطه

‌طلبیپوزش

‌قدرشناسی

‌رایزنی‌با‌خردمندان

‌پذیریمسئولیت

تشخیص‌و‌معالجه‌امراض‌

‌نفسانی

‌های‌ها‌و‌نگرشارزش

‌ذینفعان

 فلسفه‌زمان

‌گذارانهای‌بنیانارزش

‌های‌مدیراننگرش

‌های‌کارکناننگرش

‌نفعانهای‌سایر‌ذینگرش

عناصر 

اخلاق 

 رذيله

‌

‌

‌

‌

‌

عناصر‌

‌اخلاق

‌جهل

‌ترس

‌شر

‌جور

‌حکمت

‌شجاعت

‌عفت

‌عدالت
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های‌رفتاری‌نمود‌پیدا‌بایست‌به‌عنوان‌مصداقبرای‌استخراج‌عناصر‌مختلف‌فرهنگ‌اخلاقی‌که‌می

‌گشا‌خواهد‌بود.کنند،‌کاوش‌در‌سیره‌نظری‌و‌عملی‌پیامبر‌اعظم‌)ص(‌و‌ائمه‌اطهار‌راه

می‌در‌سطوح‌فردی‌و‌سازمانی‌توجه‌پژوهشگران‌ای‌و‌سازمانی‌به‌عنوان‌یك‌مفهوم‌علاخلاق‌حرفه

‌یك‌چالش‌اساسی‌ ‌عنوان ‌به ‌آن ‌از ‌است‌که ‌جلب‌نموده ‌خود ‌به ‌گذشته ‌دهه ‌چهار ‌در مختلف‌را

‌براساس‌آموزههای‌مختلف‌در‌سطح‌جهان‌یاد‌میفراروی‌سازمان ‌از‌سوی‌دیگر های‌دینی‌در‌شود.

و‌آراست‌آن‌به‌ملکات‌جمیله‌مورد‌توجه‌بخش‌اسلام،‌پاک‌ساختن‌نفس‌از‌صفات‌رذیله‌مکتب‌الهام

‌اشاعه‌فرهنگ‌سازمانی‌اخلاقی‌می‌ویژه‌بوده ‌یك‌رویکرد‌جامع‌در‌این‌زمینه، باشد‌که‌رعایت‌است.

‌تصمیم ‌سازمانگیریملاحظات‌اخلاقی‌در ‌استراتژیك‌لازمه‌آن‌است. ‌امور ‌سایر ‌سودآوری‌و های‌ها،

ورت‌توأمان‌تنها‌راه‌برای‌صفتارهای‌اقتصادی‌و‌اخلاقی‌بهه‌راند‌کعمومی‌و‌بازرگانی‌به‌این‌باور‌رسیده

‌(.1387ای‌و‌سازمانی‌است‌)مقیمی،‌یابی‌به‌اهداف‌حرفهدست

 . عوامل تأثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان از نظر نوده2-2-10

‌توان‌در‌سه‌طبقه‌کلی‌جای‌داد:عوامل‌تأثیرگذار‌بر‌رفتاراخلاقی‌کارکنان‌را‌می

:‌مربوط‌به‌عواملی‌که‌در‌محیط‌خارجی‌سازمان‌وجود‌دارند.‌این‌عوامل‌معمولاً‌تحت‌الف:‌سطح‌کلان

‌گردند.های‌فرادست‌به‌آنها‌تحمیل‌میها‌نیستند‌و‌از‌سوی‌سیستمکنترل‌سازمان

ها‌معمولاً‌قدرت‌مانور‌خوبی‌بر‌روی‌این‌ب:‌سطح‌میانی:‌اشاره‌به‌عوامل‌سطح‌سازمانی‌دارد.‌سازمان

‌های‌سازمانی‌قابل‌کنترل‌هستند.ها‌و‌برنامهکثر‌آنها‌از‌طریق‌سیاستعوامل‌دارند‌و‌ا

های‌سطح‌فردی‌دارد.‌این‌عوامل‌در‌درون‌کارکنان‌سازمان‌جای‌دارند‌و‌ج:‌سطح‌خرد:‌اشاره‌به‌عامل

‌روی‌بعضی‌از‌عاملتواند‌از‌طریق‌تغییر‌دادن‌عاملسازمان‌می های‌این‌سطح‌نیز‌های‌سطح‌میانی،

‌گردد.های‌موجود‌در‌هر‌سطح‌تشریح‌میدر‌ادامه‌عامل‌تأثیر‌بگذارد.

 ن اثرگذار بر رفتار اخلاقی فرهنگهای سطح کلا. عامل2-2-10-1

‌فرهنگ ‌نسبت‌نزدیکی‌دارد. ‌قومیت‌افراد ‌با ‌چیزی‌است‌که ‌سطح‌کلان، ‌فرهنگ‌در ‌از های‌منظور

‌شوند.مختلف،‌باعث‌ایجاد‌استانداردهای‌اخلاقی‌ناهمگون‌و‌نامتشابه‌می
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‌می ‌سازمان ‌در ‌غیراخلاقی ‌رفتار ‌موجب ‌مالی( ‌مسائل ‌)مثل ‌سازمان ‌اقتصادی ‌شرایط شود.‌اقتصاد:

ثبات‌معیارهای‌اقتصادی‌بلندمدت‌با‌تصمیمات‌اخلاقی‌همبستگی‌بیشتری‌دارند.‌شرایط‌اقتصادی‌بی

‌تواند‌به‌رفتار‌غیراخلاقی‌در‌سازمان‌دامن‌بزند.و‌فشارهای‌رقابتی‌می

‌تواند‌بر‌رفتار‌اخلاقی‌تأثیر‌بگذارد.ثبات‌میسیاسی‌بی‌محیط‌سیاسی:‌شرایط

‌تکنولوژی ‌سازمانمی‌تکنولوژی: ‌در ‌غیراخلاقی ‌رفتار ‌افزایش ‌بر ‌شنود‌تواند ‌مثل ‌بگذارد؛ ‌تأثیر ها

‌مکالمات،‌ضبط‌پست‌الکترونیك‌و‌...

‌های‌اخلاقی‌مهم‌مردمی‌هستند.کنندهمذهب:‌تمایلات‌مذهبی‌یکی‌از‌تنظیم‌

صورت‌روزمره‌با‌های‌اخلاقی‌که‌بهتوانند‌در‌چالشاوقات‌قوانین‌مبهم‌هستند‌و‌افراد‌نمی‌قانون:‌گاهی

‌خیلی‌وقت ‌کنند. ‌قوانین‌استفاده ‌از ‌هستند، ‌درگیر ‌میآنها ‌فکر ‌مردم کنند‌چون‌کارشان‌مشکل‌ها

‌با‌هم،‌معنای‌یکسان ی‌ندارند‌قانونی‌ندارد،‌پس‌اخلاقی‌است؛‌اما‌قانونی‌بودن‌و‌اخلاقی‌بودن‌ضرورتاً

 (.2004)نوده،‌

 اثرگذار بر رفتار اخلاقی رقابت سطح میانی های. عامل2-2-10-2

‌تواند‌تعدیل‌کننده‌تصمیمات‌اخلاقی‌و‌رفتار‌اخلاقی‌باشد.اقدامات‌رقبا‌می

‌شود.های‌مالی‌و‌غیرمالی‌موجب‌ترویج‌رفتار‌غیراخلاقی‌مینظام‌پاداش:‌پاداش

ای‌تصمیمات‌غیراخلاقی‌را‌کاهش‌صورت‌قابل‌ملاحظهازمان‌بههای‌اخلاقی‌سمشیاصول‌رفتاری:‌خط

‌دهد.می

‌امکان‌بیشتری‌ ‌سازمان‌دارند‌به‌صورت‌بالقوه، ‌خارج‌از ‌ارتباطاتی‌با ‌مشاغلی‌که خصوصیات‌شغلی:

‌شغل‌ ‌چه ‌هر ‌دارند. ‌سازمانی ‌داخل ‌ارتباطات ‌با ‌مشاغلی ‌به ‌نسبت ‌اخلاقی ‌معضلات ‌ایجاد برای

‌شتری‌برای‌اتخاذ‌تصمیمات‌اخلاقی‌وجود‌دارد.متمرکزتر‌باشد،‌احتمال‌بی

‌داران‌ممکن‌است‌موجب‌تخطی‌از‌رفتار‌اخلاقی‌در‌درون‌سازمان‌گردد.منابع:‌کمیابی‌منابع‌و‌فشار‌سهام

‌فرهنگ‌می ‌هستند.‌فرهنگ‌سازمانی: ‌راهنمای‌رفتار ‌که ‌هنجارهای‌جمعی‌شود ‌موجب‌ایجاد تواند

مشی‌بیان‌شده‌و‌فرهنگ‌سازمان‌یا‌شرکت‌در‌حیطه‌کار‌متعددی‌از‌جمله‌اهداف‌شرکت،‌خط‌عوامل
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‌تصمیمات‌مدیران‌را‌در‌مورد‌اخلاقی‌یا‌غیراخلاقی‌عمل‌کردن‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می دهد.‌فرهنگ‌قویاً

‌ای‌بر‌شرایط‌اخلاقی‌کارکنان‌دارد.العادهشرکت‌و‌ساختار‌رسمی‌سازمان‌تأثیر‌فوق

ایه‌تعریف‌شود،‌اخلاقی‌عمل‌کردن‌تبدیل‌به‌یك‌اهداف‌سازمان:‌وقتی‌هدف‌اصلی‌نرخ‌بازگشت‌سرم

‌شود.هدف‌فرعی‌می

های‌مبهم‌ارسال‌کند‌و‌در‌حالی‌رفتار‌مدیر:‌مدیریت‌ارشد‌خودش‌یك‌مدل‌نقش‌است‌و‌نباید‌پیام

گوید،‌در‌عمل‌تابع‌استانداردهای‌دیگری‌باشد.‌مدیریت‌که‌از‌استانداردهای‌اخلاقی‌خاصی‌سخن‌می

راخلاقی‌را‌ترویج‌کند.‌از‌طرفی‌رفتارهای‌اخلاقی‌شرکت‌و‌صنعت‌باید‌ارتقاء‌ارشد‌نباید‌رفتارهای‌غی

‌داده‌شده‌و‌تقویت‌شود.

‌شناختی‌محیط‌کار‌است.های‌روانجو‌سازمانی:‌جو‌یا‌فضای‌سازمان،‌یك‌درک‌مشترک‌و‌استوار‌از‌جنبه

‌کارکنان‌سمت ‌از ‌کمتر ‌ارشد ‌مدیران ‌سمت: ‌مشکلات‌اخلاهای‌پاییناختیار ‌متوجه شوند.‌قی‌میتر

همچنین‌حوزه‌فعالیت‌مدیران‌میانی‌غالباً‌مراکز‌سود‌هستند،‌بنابراین‌فشار‌زیادی‌برای‌حل‌مشکلات‌

‌درجه‌ارشدیت‌یك‌پست‌سازمانی‌و‌میزان‌اختیارات‌تصمیم گیری‌در‌اقدامات‌سودآورتر‌وجود‌دارد.

‌گذارد.فرد‌صاحب‌پست،‌بر‌ریسك‌رفتار‌غیراخلاقی‌اثر‌می

:‌اهداف‌عملکردی‌باید‌شدنی‌و‌معتبر‌بوده‌و‌به‌خوبی‌انتقال‌داده‌شوند‌و‌بازگو‌کننده‌ارزیابی‌عملکرد

‌شود.دلیل‌منجر‌به‌رفتار‌غیراخلاقی‌میاستانداردهای‌اخلاقی‌باشند.‌فشار‌و‌انتظارات‌بی

‌دارد. ‌افراد ‌رفتارهای‌غیراخلاقی ‌بر ‌زیادی ‌بسیار ‌تأثیر ‌همکاران، ‌عملکرد ‌نسبت‌به ‌آگاهی ‌مرجع: ‌افراد

ها‌دوست‌دارند‌همچنین‌سرپرست‌تأثیر‌شدیدی‌بر‌رفتار‌اخلاقی‌و‌اخلاقیات‌زیردستانش‌دارد.‌اگر‌سازمان

‌ ‌افراد‌مرجع‌مناسب‌متمرکز ‌باید‌بر ‌اخلاقی‌اعضایشان‌تأثیر‌گذارند، ‌رفتار ‌آن‌رفتار‌خاص‌را‌بر شوند‌و

 (.2004نوده،‌رافی‌است‌)بینی‌رفتار‌انحند.‌فشار‌همکاران،‌یکی‌از‌متغیرهای‌مهم‌در‌پیشتقویت‌کن

 بر رفتار اخلاقی نگرش رد اثرگذارسطح خ عوامل. 2-2-10-3

‌بد‌می ‌خوب‌یا ‌چه‌اندازه‌درگیرشدن‌در‌یك‌رفتار‌خاص‌را ‌را‌یعنی‌افراد‌تا ‌هر‌چه‌فرد‌رفتار دانند.

‌دهد.تر‌ارزیابی‌کند،‌بیشتر‌نسبت‌به‌اجرای‌آن‌رفتار‌از‌خود‌تمایل‌نشان‌میمطلوب
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‌اگر‌تصم گیرندگان‌توانایی‌رفتار‌کردن‌به‌شیوه‌اخلاقی‌را‌داشته‌باشند،‌هیچ‌تضمینی‌وجود‌یمقصد:

‌که‌آنها‌قصد‌اخلاقی‌عمل‌کردن‌داشته‌باشند.گونه‌عمل‌کنند؛‌مگر‌اینندارد‌که‌آن

‌نفس‌ ‌قدرت ‌افرادی‌که ‌به ‌نسبت ‌نفس‌برخوردارند، ‌قدرت ‌بالای ‌درجه ‌از ‌که ‌افرادی ‌نفس: قدرت

‌افرادی‌تر‌در‌مقابل‌انگیزهتری‌دارند،‌بیشپایین ها‌مقاومت‌کنند‌و‌بیشتر‌از‌عقیده‌خود‌پیروی‌کنند.

‌در‌ارتباطات‌اخلاقی‌و‌ادراکی‌از‌خود‌سازگاری‌بیشتری‌نشان‌ که‌قدرت‌نفس‌بالاتری‌دارند،‌معمولاً

‌دهند.کنند‌درست‌است،‌انجام‌میدهند‌و‌معمولاً‌آنچه‌را‌که‌فکر‌میمی

‌کنترل ‌افراد‌با ‌می‌مرکز‌کنترل: پذیرند‌و‌کمتر‌بر‌بیرونی‌کمتر‌مسئولیت‌پیامدهای‌کارهای‌خود‌را

های‌درونی‌رفتار‌خوب‌و‌بد‌تکیه‌دارند.‌افرادی‌که‌مرکز‌کنترل‌درونی‌دارند،‌بیشتر‌به‌کنترل‌کننده

‌برهان‌اخلاقی‌پایبندند.

‌عنوا ‌به ‌خارجی ‌اجتماعی ‌مراجع ‌از ‌بیشتر ‌میدانی، ‌وابستگی ‌با ‌افراد ‌میدانی: ‌راهنمای‌وابستگی ن

کنند.‌افرادی‌که‌استقلال‌میدانی‌دارند،‌برای‌رفتارشان‌به‌مراجع‌اجتماعی‌توجه‌رفتارشان‌استفاده‌می

‌دهند.چندانی‌ندارند‌و‌کارهایشان‌را‌با‌اختیارات‌بیشتر‌انجام‌می

ایش‌تر‌تمایل‌دارند‌نمره‌کمتری‌به‌برهان‌اخلاقی‌بدهند.‌هر‌چه‌سطح‌تحصیلات‌افز:‌افراد‌مسندموگرافی

شود.‌تفاوت‌جنسیتی،‌عقاید‌مذهبی،‌سن،‌یابد،‌تمایل‌به‌دادن‌نمره‌بالاتر‌به‌برهان‌اخلاقی‌بیشتر‌میمی

‌دهند.تجارب‌کاری‌و‌ملیت،‌فاکتورهایی‌هستند‌که‌تصمیمات‌اخلاقی‌افراد‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می

‌گیرد.الدین‌قرار‌میتأثیر‌والدین:‌توسعه‌اخلاقی‌و‌رفتار‌فرد‌تحت‌تأثیر‌بزرگسالان‌و‌خصوصاً‌و

‌نادرست‌را‌ ‌کارهای‌درست‌و ‌مورد ‌در ‌تصمیم‌فرد ‌اخلاقی‌فرد، ‌میزان‌توسعه ‌اخلاقی: سطح‌توسعه

‌دهد.تحت‌تأثیر‌قرار‌می

‌ارزشارزش ‌تصمیمها: ‌فردی ‌تصمیمهای ‌بر ‌میگیرنده ‌تأثیر ‌وی ‌حرفهگیری ‌زندگی ‌در ای،‌گذارد.

‌دروارزش ‌در ‌که ‌دیگری ‌نیروهای ‌توسط ‌فردی ‌تعدیل‌های ‌دارند، ‌وجود ‌سازمان ‌ساختارهای ن

‌گیری‌شود.های‌فردی‌در‌تصمیمتواند‌موجب‌تغییر‌نقش‌ارزششوند.‌این‌فشارها‌می‌می

‌(.2004نوده،‌ای‌بر‌تصمیمات‌اخلاقی‌دارند‌)باورها:‌باورها‌نیز‌تأثیر‌قابل‌ملاحظه
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 . مفهوم اخلاق اداری2-2-11

ای‌مشاغل‌پایه‌درون‌سازمانی‌نهاده‌ن‌و‌قوانین‌رفتار‌حرفهصورت‌منشور‌اخلاقی‌سازمااخلاق‌اکنون‌به

های‌است.‌در‌یك‌دهه‌اخیر‌توجه‌روزافزون‌به‌این‌موضوع‌شده‌است‌که‌باید‌علت‌آن‌را‌در‌وقایع‌دهه

های‌تجاری‌سازمان‌-گرایی،‌افزایش‌روابط‌کاری‌اخیر‌مانند‌جهانی‌شدن،‌توسعه‌عدم‌تمرکز،‌مدیریت

‌ر ‌بخش‌خصوصی، ‌برای‌پاسخدولتی‌با ‌درخواست‌فزاینده ‌مطالعات‌اجتماعی، ‌مسئولیت‌شد گویی‌و

اکنون‌(.‌اخلاق‌اداری‌هم1391مقدم،‌اجتماعی‌از‌سوی‌مراجع‌قانونی‌و‌سیاسی‌دید‌)به‌نقل‌از‌شریفی

گرایانه‌در‌مدیریت‌دولتی‌تبدیل‌شده‌است‌که‌به‌مطالعه‌و‌شناسایی‌قواعد‌و‌ضوابط‌به‌نهضتی‌اصلاح

‌اد ‌انسان ‌موضعرفتار ‌و ‌آموزش‌اری ‌رفتار، ‌استاندارهای ‌و ‌قوانین ‌اخلاق، ‌منشور ‌تدوین ‌چون هایی

‌تصمیم ‌اخلاق، ‌مدیریت ‌میاخلاقیات، ‌اخلاق ‌زیرساخت ‌اخلاق، ‌جو ‌فرهنگ‌و ‌اخلاق، پردازد.‌گیری

(‌نیز‌با‌طراحی‌یك‌زیرساخت‌اخلاقی‌که‌در‌واقع‌یکی‌از‌OECDسازمان‌همکاری‌اقتصادی‌و‌توسعه‌)

‌اثرب ‌میالگوهای ‌محسوب ‌اخلاقیات ‌مدیریت ‌ارتقای‌خش ‌و ‌حفظ ‌و ‌فساد ‌کنترل ‌در ‌سعی گردد

‌(.‌2004نوده،‌اخلاقیات‌و‌اصلاح‌رفتارهای‌نامطلوب‌در‌اغلب‌کشورهای‌عضو‌خود‌کرده‌است‌)

‌ترین‌این‌عوامل‌عبارتند‌از:در‌این‌الگو‌به‌میزان‌زیادی‌عوامل‌محیطی‌و‌سازمانی‌با‌یکدیگر‌ترکیب‌شده‌است‌که‌مهم

 مداران‌و‌مدیران‌به‌رعایت‌امور‌اخلاقیعهد‌رهبران،‌سیاستت 

 ها‌و‌قوانین‌و‌مقررات‌دقیق‌و‌لازم‌اخلاقیاستراتژی،‌سیاست 

 جو‌و‌فضای‌جامعه‌و‌سازمان 

 های‌انگیزشی‌برای‌تشویق‌به‌انجام‌رفتار‌اخلاقیها‌و‌مکانیزمسیستم 

 های‌کارآمد‌و‌مؤثر‌درون‌و‌برون‌سازمانهای‌آموزشبرنامه 

 پسند‌کافی‌برای‌پذیرش‌اخلاقیل‌و‌استدلال‌عقل‌دلا 

 های‌شغلیموقعیت 

 نیازهای‌شخصی 

 جامعه‌مدنی‌فعال 
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چه‌یك‌زیرساخت‌اخلاق‌از‌کارکرد‌صحیحی‌برخوردار‌شود،‌توان‌گفت‌چنانبنابراین‌در‌مجموع‌می

حمایت‌های‌رفتار‌شخصی‌مطلوب،‌مورد‌تشویق‌و‌آورد‌که‌استانداردها‌و‌شاخصمحیطی‌را‌فراهم‌می

‌(.1384منش،‌قرار‌گیرد‌)‌فقیهی‌و‌رضایی

 . مديريت اخلاق و اصول آن2-2-12

ها‌برای‌هدایت‌رفتارها‌در‌زندگی.‌برای‌مدیریت‌بندی‌ارزشمدیریت‌اخلاق‌عبارتست‌از،‌شناسایی‌و‌اولویت

رخورد‌با‌هائی‌که‌به‌عنوان‌اصول‌اخلاق،‌معرفی‌و‌به‌رعایت‌در‌ببایست‌نسبت‌به‌رعایت‌آموزهاخلاق‌می

‌(.1386دیگران،‌توصیه‌و‌سفارش‌شده‌است،‌پرداخت.‌برخی‌از‌این‌اصول‌به‌شرح‌زیر‌است‌)رفیعی،‌

‌ملایمت‌ .1 ‌و ‌نرمی ‌به ‌مأمور ‌مشرک، ‌و ‌گمراه ‌افراد ‌برابر ‌الهی‌در ‌پیامبران ‌وقتی ‌ملایمت: ‌و نرمی

‌انسان‌می ‌تکلیف ‌شوند، ‌است‌که ‌روشن ‌مذهبی، ‌و ‌دینی ‌برادران ‌برابر ‌در ‌باید‌های‌معمولی چگونه

رسانی‌برخورد‌داشته‌باشند؛‌به‌خصوص‌افرادی‌که‌در‌ادارات‌دولتی،‌مشغول‌هستند‌و‌در‌برابر‌خدمت

نمایند،‌وظیفه‌بسیار‌سنگینی‌بر‌عهده‌دارند‌که‌از‌جمله‌آن،‌المال،‌حقوق‌دریافت‌میبه‌مردم‌از‌بیت

 برخورد‌نرم‌و‌ملایم‌با‌ارباب‌رجوع‌خواهد‌بود.

های‌دینی‌سفارش‌ین‌اصل‌اخلاقی‌که‌در‌مدیریت‌اخلاق‌مطرح‌و‌در‌آموزهتواضع‌و‌فروتنی:‌دوم .2

شده‌است‌اصل‌تواضع‌و‌فروتنی‌است؛‌تواضع‌و‌فروتنی‌در‌برخورد‌با‌مردم‌از‌جمله‌اصول‌اخلاقی‌است‌

‌خودخواهی‌به‌ ‌و ‌غرور ‌کبر، ‌طرف‌مقابل‌از ‌در ‌و ‌برای‌مدیریت‌اخلاق‌به‌رعایت‌آن‌توصیه‌شده که

 شدت‌نهی‌شده‌است.

های‌مردم‌در‌طول‌روز،‌گویی‌به‌خواستههای‌اجتماعی‌و‌پاسخبر‌و‌شکیبایی:‌پذیرش‌مسئولیتص .3

‌بنابراین‌داشتن‌صبر‌و‌حوصله‌و‌رعایت‌آن‌مهم ترین‌اصلی‌است‌که‌برای‌خسته‌کننده‌خواهد‌بود.

 کند.مدیریت‌اخلاق‌ضرورت‌پیدا‌می

‌یکی‌دیگر‌از‌اصول‌اخلاق‌اسلامی‌که‌برای‌مدیری .4 ‌نیکو‌و‌گفتار‌نیکو: ت‌اخلاق‌توصیه‌شده‌است،

 مؤدبانه‌سخن‌گفتن‌است.
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‌می .5 ‌مردم‌را ‌برخورد‌با ‌انصاف‌در ‌رعایت‌اصل‌عدل‌و ‌انصاف: ‌بیت‌اصول‌اخلاقی‌در‌عدل‌و توان‌شاه

های‌دینی،‌معرفی‌نمود؛‌به‌واقع‌هیچ‌اصلی‌به‌اندازه‌عدل‌و‌انصاف،‌مورد‌تأکید‌و‌سفارش‌قرار‌نگرفته‌آموزه

‌اگر‌در‌آیات‌ق رآن‌و‌روایات‌این‌همه‌درباره‌عدالت‌و‌رعایت‌آن‌توصیه‌و‌سفارش‌شده،‌علتش‌نیز‌است.

 ها‌برطرف‌خواهد‌شد.روشن‌است؛‌زیرا‌با‌استقرار‌عدالت‌در‌جامعه‌خیلی‌از‌مشکلات‌و‌نارسایی

خوبی‌در‌برابر‌بدی:‌بدی‌دیگران‌را‌با‌نیکی‌پاسخ‌گفتن‌از‌اصول‌اخلاقی‌در‌روابط‌اجتماعی‌است‌ .6

وایات‌به‌آن‌توصیه‌و‌سفارش‌نموده‌است.‌برای‌مدیریت‌اخلاق‌رعایت‌ادب‌و‌احترام‌‌و‌که‌قرآن‌و‌ر

 باشد.برخورد‌نیك‌و‌شایسته‌در‌برابر‌بدی‌دیگران‌امری‌بایسته‌می

ها‌برای‌هدایت‌رفتارها‌در‌بندی‌ارزشمدیریت‌اخلاق‌در‌سازمان:‌مدیریت‌اخلاق،‌شناسایی‌و‌اولویت

‌سازمان ‌است. ‌ایجسازمان ‌با ‌میها ‌اخلاق ‌مدیریت ‌برنامه ‌یك ‌کار‌اد ‌محیط ‌در ‌را ‌اخلاقیات توانند

‌برنامه1388مدیریت‌کنند‌)حقیری،‌ رسانند‌تا‌در‌شرایط‌آشفته،‌ها‌یاری‌میهای‌اخلاق‌به‌سازمان(.

عملکرد‌اخلاقی‌خود‌را‌حفظ‌کنند.‌اخلاق‌یك‌ابزار‌ارگانیك‌است‌که‌با‌دگرگون‌شدن‌نیازهای‌جامعه‌

‌کدهای‌اخلاق‌مجموعه‌ارزشیو‌سازمان‌تغییر‌م ‌دارد‌و‌یابد. ‌اولویت‌سازمان‌قرار هایی‌است‌که‌در

کارکنان‌و‌مدیران‌باید‌از‌آن‌تبعیت‌کنند.‌برنامه‌اخلاق‌در‌سازمان‌زمانی‌موفق‌است‌که‌کارکنان‌طبق‌

‌رویهمشیخط ‌و ‌بهترین‌شکلها ‌یکی‌از ‌کنند. ‌دادن‌های‌آن‌رفتار ‌کارکنان، ‌به های‌آموزش‌اخلاق

‌(.1388حقیری،‌ین‌معضلات‌پیچیده‌اخلاقی‌به‌آنهاست‌)تمر

 . فوايد مديريت اخلاق در محیط کار2-2-13

 توجه‌به‌اخلاق‌کار‌به‌بهبود‌اساسی‌اوضاع‌برخی‌جوامع‌انجامیده‌است. .1

 شود‌که‌در‌شرایط‌آشفته،‌سازمان‌عملکرد‌اخلاقی‌خود‌را‌حفظ‌کند.های‌اخلاق‌باعث‌میبرنامه .2

 شود.وری‌میگیری‌کارهای‌گروهی‌قوی‌و‌افزایش‌بهرهعث‌شکلهای‌اخلاق‌بابرنامه .3

 شود.های‌اخلاق‌باعث‌رشد‌و‌بالندگی‌کارکنان‌میبرنامه .4

 کند.های‌سازمان‌مطمئن‌میمشیهای‌اخلاق‌ما‌را‌از‌قانونی‌بودن‌خطبرنامه .5

 شود.های‌اخلاق‌باعث‌جلوگیری‌از‌عمل‌مجرمانه‌میبرنامه .6
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‌مدیریتبرنامه .7 ‌به ‌اخلاق ‌برنامهارزش‌های ‌کیفیت، ‌مدیریت ‌در ‌مطرح ‌و‌های ‌استراتژیك ریزی

 کند.مدیریت‌تنوع‌کمك‌می

 کند.های‌اخلاق‌به‌ایجاد‌تصویری‌مثبت‌از‌سازمان‌در‌نزد‌مردم‌کمك‌میبرنامه .8

  . ضرورت تبیین اخلاق و ابزار آن2-2-14

؛‌اعم‌از‌منافع‌عملکردی‌و‌رعایت‌اخلاق‌در‌محیط‌کار‌و‌زندگی‌منافع‌بسیار‌زیادی‌برای‌اجتماع‌دارد

‌این‌مطلب‌به های‌بسیار‌متنوعی‌در‌محیط‌خصوص‌در‌عصر‌حاضر‌که‌جامعه‌با‌ارزشمنافع‌اخلاقی.

‌ ‌شریفی، ‌نقل‌از ‌صادق‌است‌)به ‌دارد ‌کار ‌و ‌زندگی‌سر ‌و ‌جمله‌1391کار ‌زیادی‌از ‌افراد ‌هرچند .)

اند‌ولی‌بسیاری‌از‌مطالبی‌که‌تا‌فلاسفه،‌دانشگاهیان‌و‌منتقدان‌اجتماعی‌به‌مباحث‌اخلاقی‌پرداخته

‌برای‌دست ‌نیازهای‌جوامع‌بشری‌نیست. ‌اخلاق‌نوشته‌شده‌مطابق‌با ‌درباره یابی‌و‌حصول‌به‌امروز

های‌اخلاقی‌ابتدا‌باید‌اخلاق‌را‌تعریف‌و‌اصول‌آن‌را‌در‌جامعه‌تبیین‌کرد.‌با‌عنایت‌به‌مطالب‌ارزش

‌به ‌اخلاق ‌شناخت‌بالا، ‌شامل ‌خلاصه، ‌و ‌ساده ‌وآنطور ‌ناصحیح ‌از ‌ترک‌صحیح ‌و ‌صحیح ‌انجام گاه

‌دانشمندان‌علم‌اخلاق‌ادعا‌ ‌بسیاری‌از ‌نیست. ‌غلط‌همیشه‌ساده ‌تشخیص‌درست‌از ناصحیح‌است.

‌همیشه‌یك‌راهکار‌درست‌وجود‌دارد‌و‌برخی‌می ‌توجه‌به‌اصول‌اخلاقی‌در‌مقام‌عمل، کنند‌که‌با

که‌راهکار‌درست‌یط‌دارد‌و‌تشخیص‌ایندیگر‌معتقدند‌که‌راهکار‌درست‌بستگی‌به‌موقعیت‌و‌شرا

(.‌با‌تبیین‌اصول‌اخلاقی‌در‌جامعه‌و‌با‌ایجاد‌1981است‌در‌نهایت‌به‌عهده‌خود‌فرد‌است‌)کلوویچ،‌

‌مدیریت‌اخلاقی‌می ‌برنامهیك‌برنامه ‌نمود. ‌تبیین ‌اجتماع ‌در ‌اخلاقیات‌را ‌اخلاقی‌کمك‌توان های

‌اخلا‌می ‌عملکرد ‌شرایط‌آشفته ‌بتوان‌در ‌تا ‌ضروری‌است‌برای‌تبیین‌و‌کنند ‌حفظ‌کرد. ‌را قی‌خود

‌عمده ‌ابزارهای‌خاصی‌متوسل‌شد. ‌ارزشمدیریت‌اخلاق‌به ‌عبارتند‌از: های‌اخلاق،‌ترین‌این‌ابزارها

‌خطارزش ‌رفتار، ‌رویهمشیهای ‌و ‌روشها ‌و‌ها، ‌)جان ‌اخلاق ‌آموزش ‌و ‌اخلاقی ‌معضلات ‌حل های

‌(.1‌،2008چارلز

                                      
1. Pettijohn & Charles
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 . پیش درآمدی بر تعهد2-3

های‌مختلف‌تعهد،‌تعهد‌شغلی‌تاکنون‌کمترین‌توجه‌محققان‌را‌به‌خود‌اختصاص‌داده‌میان‌گونه‌در

(،‌در‌حالی‌که‌تعهد‌سازمانی‌از‌حیث‌نظری‌و‌تجربی‌کانون‌توجه‌آنها‌قرار‌1‌،2012)ونگ‌و‌مك‌الوی

‌(‌بخشی‌از‌این‌جریان‌را‌حاصل‌خاستگاه‌فرهنگی‌عمده‌تحقیقات‌صورت2007)‌2گرفته‌است.‌کوهن

گر‌اصلی‌محیط‌گرفته‌در‌این‌زمینه،‌یعنی‌فرهنگ‌آمریکای‌شمالی‌که‌در‌آن‌کارفرما‌به‌عنوان‌کنش

‌میکاری‌شناخته‌می ‌از‌سوی‌مقابل‌در‌پی‌افت‌قابل‌توجه‌امنیت‌شغلی‌2007داند‌)کوهن،‌شود، .)

عهد‌شغلی‌های‌دیگر‌تعهد‌مثل‌تها‌و‌ناپایدار‌شدن‌روابط‌استخدامی،‌کارکنان‌به‌گونهتوسط‌سازمان

گذاری‌وسیعی‌در‌حرفه‌عمومی‌خود‌نموده‌و‌سپس‌دهند.‌آنها‌معمولاً‌سرمایهتوجه‌بیشتری‌نشان‌می

‌(.3‌،2009سازند‌)بلاوبخشی‌از‌آن‌را‌بر‌یك‌شغل‌خاص‌متمرکز‌می

های‌نظری‌بندیای‌تقریبا‌به‌اندازه‌تعهد‌سازمانی‌قدمت‌دارد.‌اولین‌قالبپژوهش‌در‌مورد‌تعهد‌حرفه

گونه‌از‌(‌صورت‌گرفته‌است.‌در‌آن‌زمان‌وی‌برای‌ساختاردهی‌به‌این1956زمینه‌توسط‌بکر‌)در‌این‌

ای‌و‌(.‌تعهد‌به‌مسیر‌حرفه2007گرایی‌بهره‌گرفت‌)کوهن،‌ایتعهد،‌از‌ایجاد‌تغییراتی‌در‌مفهوم‌حرفه

ر‌دو‌اصطلاح‌در‌اند‌و‌ههای‌مورد‌توجه‌در‌ادبیات‌مسیر‌حرفه‌بودهای‌از‌حوزهای‌برای‌دورهتعهد‌حرفه

‌به ‌یك‌مضمون ‌رفتهمورد ‌)کار ‌آلن ‌و ‌کارسول ‌لی، ‌حرفه2000اند. ‌تعهد ‌عبارت ‌که ‌ترجیح‌( ‌را ای

‌کنند:دهند،‌آن‌را‌به‌این‌صورت‌تعریف‌می‌می

خصوص‌و‌قابل‌تشخیصی‌که‌یك‌نفر‌در‌یك‌مقطع‌زمانی‌برای‌گذراندن‌زندگی‌به‌تعهد‌به‌مسیر‌به

خورد‌)به‌ای‌قابل‌توجهی‌برای‌رشد‌در‌کار‌روزمره‌آن‌به‌چشم‌میهپردازد.‌مسیری‌که‌فرصتآن‌می

‌(.4،2006نقل‌از‌کید‌و‌گرین

                                      
1. Weng  & McElroy 

2. Cohen 

3. Blau 

4. Kidd & Green  
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کنند‌که‌برای‌این‌گیری‌میهای‌پژوهشی،‌نتیجههای‌رشد‌حرفه(‌با‌مطالعه‌فرصت2004کید‌و‌گرین‌)

یف‌تعر‌"انگیزه‌برای‌کار‌کردن‌در‌یك‌مسیر‌شغلی‌خاص"حرفه‌خاص،‌تعهد‌به‌مسیر‌شغلی‌را‌باید‌

 (.1392 سازد‌)اردوباری،کرد؛‌اما‌چنین‌تعریفی‌از‌تعهد‌آن‌را‌به‌مفهوم‌انگیزه‌وابسته‌می

 . تعريف تعهد شغلی2-3-1

ای‌گونههای‌شغلی‌و‌انجام‌درست‌و‌معقول‌کار‌است،‌بهتعهد‌شغلی‌فرد‌به‌معنی‌وظایف‌و‌مسئولیت

‌ ‌انجام ‌در ‌او ‌باشد ‌نداشته ‌نظارت ‌فرد ‌کار ‌بر ‌نیز ‌ناظری ‌اگر ‌ندارد،‌که ‌روا ‌قصوری ‌محوله وظایف

همچنین‌به‌میزانی‌که‌شخص‌شغلش‌را‌صرف‌خود؛‌و‌کار‌یا‌عملکردش‌را‌موجب‌سربلندی‌و‌کسب‌

معتقدند،‌تعهد‌شغلی‌‌1(.‌فرنچ‌و‌ساوارد1383یابد‌)گمینیان،اعتبارش‌بداند‌تعهد‌شغلی‌او‌افزایش‌می

‌حالتی ‌و ‌وفاداری؛ ‌ملزم‌بودن‌به‌انجام‌کاری‌و ‌براساس‌آن‌احساس‌مثبت‌و‌‌یعنی‌متعهد‌و که‌فرد

‌(1383قاطعی‌نسبت‌به‌چیزی‌دارد‌)به‌نقل‌از‌گمینیان،

اعتقاد‌ تعهدشغلی، دهد.می نشان را شغل یك با روانی هویت احساس و شناختی حالت تعهدشغلی‌نوعی

‌گیبست‌سازد،‌برآورده‌را‌فرد‌فعلی‌نیازهای‌تواندمی‌شغل‌یك‌که‌مقداری به و است فرد شغل مورد در

‌در‌شانشخصی‌هویت‌از‌مهمی‌بخش‌عنوان‌به‌را‌شغل‌هستند،‌شغل‌درگیر‌شدیداً‌که‌دارد‌اشخاصی

‌علاوهمی‌نظر ‌خود‌شغل‌وقف‌را‌خود‌علایق‌بیشتر‌بالا،‌شغلی‌وابستگی‌دارای‌افراد‌این،‌بر‌گیرند

‌(.1390کنند‌)به‌نقل‌از‌سید‌عامری،‌‌می

‌تمایل‌بر‌و‌داندمی‌خاص‌حرفه‌و‌شغل‌به‌نسبت‌وابستگی‌و‌احساس‌هویت‌را‌ایحرفه‌(‌تعهد1998)‌2سانتوز

‌(.1390کند‌)پورسلطانی‌و‌همکاران،‌می‌تأکید‌ایحرفه‌تعهد‌عنوان‌به‌ای‌خاصحرفه‌در‌کار‌به‌علاقه‌و

مندی‌خود‌نسبت‌به‌شغل‌و‌سازمان‌تعهد‌شغلی‌فرایندی‌مستمر‌است‌که‌از‌طریق‌آن‌کارکنان‌علاقه

‌(.1375دارند‌)سنگری،‌د‌را‌ابراز‌میو‌نیز‌موفقیت‌و‌خوشبختی‌خو

                                      
1. Ferench & Savard 

2. Santos
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 . عوامل تعیین کننده تعهد شغلی2-3-2

‌عواملدیدگاه ‌است. ‌شده ‌ارائه ‌شغلی ‌تعهد ‌بر ‌کننده ‌تعیین ‌و ‌مؤثر ‌عوامل ‌درباره ‌گوناگونی ‌های

‌انگیزه‌عوامل‌کادول‌و‌رایلی‌شود،می‌افراد‌در‌شغلی‌تعهد‌ایجاد‌موجب‌شماری‌بی و‌‌درونی‌هایو

‌(.‌1383گمینیان،‌به‌نقل‌از‌دانند‌)می‌مؤثر‌شغلی‌تعهد‌در‌ار‌بیرونی‌شغل

ای‌تعدیل‌شده،‌مقیاس‌(‌برای‌تعهد‌حرفه1993یر،‌آلن‌و‌اسمیت‌)هایی‌که‌توسط‌مییکی‌از‌مقیاس

ای‌استمراری،‌به‌عنوان‌های‌تعهد‌حرفه(‌است.‌به‌این‌ترتیب‌که‌مؤلفه1991سه‌عنصری‌میر‌و‌آلن‌)

‌به‌س ‌تعهد‌حرفهبب‌هزینهوابستگی‌به‌یك‌حرفه ‌منزله‌احساس‌قرابت‌های‌ترک‌آن، ای‌عاطفی‌به

ای‌هنجاری‌به‌عنوان‌یك‌الزام‌ارزشی‌برای‌باقی‌روانی‌و‌وابستگی‌عاطفی‌به‌یك‌حرفه‌و‌تعهد‌حرفه

‌(.1‌،1997اند‌)ایروینگ،‌کولمن‌و‌کوپرماندن‌در‌یك‌حرفه‌تبیین‌شده

 2. تعهد عاطفی2-3-2-1

‌شود.لق‌خاطر‌برای‌انجام‌کار‌و‌میل‌به‌ماندن‌جهت‌ادامه‌آن‌تعریف‌میبه‌عنوان‌وابستگی‌و‌تع‌

‌ها‌و‌عوامل‌تعیین‌کنندهپیش‌شرط

(‌چهار‌ویژگی‌شخصی،‌ساختاری،‌شغلی‌و‌تجربیات‌کار‌را‌به‌عنوان‌عوامل‌مؤثر‌بر‌تعهد‌1992مودی‌)

‌داند.عاطفی‌می

ی‌محققین‌علم‌رفتار‌مشاهده‌های‌شخصی‌مثل‌نیاز‌به‌کسب‌موفقیت،‌طی‌سالیان‌متمادویژگی‌-1

‌آن‌ ‌دنبال ‌هم ‌چندان ‌دیگر ‌عده ‌حالی‌که ‌در ‌توفیق‌دارند ‌به ‌شدید ‌نیاز ‌مردم ‌از ‌بعضی ‌که کردند

قرار‌گرفت‌که‌حاصل‌آن‌مطالعات‌وسیع‌ایشان‌و‌همکارانش‌‌3نیستند.‌این‌پدیده‌مورد‌توجه‌مك‌کلند

یك‌انگیزه‌مشخص‌بشری‌است‌و‌هر‌است‌که‌احتیاج‌به‌توفیق‌گر‌این‌بود.‌تحقیقات‌مك‌کلند‌بیان

‌زمان‌که‌افراد‌به‌فکر‌رسیدن‌به‌موفقیت‌باشند‌کارها‌بهتر‌انجام‌خواهد‌شد.

                                      
1. Irving , Coleman & Cooper 

2. Affective Commitment 

3 . Mcclelland
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‌تصمیمویژگی‌-2 ‌فرایند ‌در ‌تشکیلات‌های‌ساختاری‌مثل‌جلب‌مشارکت‌افراد ‌از ‌استفاده گیری‌یا

‌سیاستروح‌که‌یك‌دیدگاه‌سنتی‌است‌و‌در‌آن‌بر‌نقشخشك‌و‌بی ‌روابط‌رها، ‌و سمی‌سازمان‌ها

ترین‌مشخصات‌ناپذیر‌و‌دارای‌الگوی‌مکانیکی‌است‌که‌از‌عمدهشود.‌این‌نوع‌ساختار‌انعطافتأکید‌می

‌باشد.سالاری‌و‌تکنولوژی‌میآن‌دیوان

‌با‌هدف‌بالا‌بردن‌ویژگی‌-3 های‌شغلی‌مثل‌برخورداری‌از‌یك‌شغل‌غنی‌و‌تقویت‌شده‌که‌معمولاً

گیرد.‌در‌این‌های‌کارکنان‌انجام‌میسازی‌برای‌کشف‌تواناییینه‌محتوای‌انگیزشی‌مشاغل‌از‌طریق‌زم

‌شود:رابطه‌از‌دو‌مکانیسم‌اصلی‌به‌شرح‌زیر‌استفاده‌می

الف(‌غنای‌افقی‌شغل:‌به‌تغییرات‌لازم‌در‌کار‌به‌منظور‌آن‌که‌کارکنان‌کنترل‌بیشتری‌در‌سرعت‌کار‌

‌گویند.های‌خود‌داشته‌باشند،‌میگیری‌از‌مهارتو‌بهره

‌مشاغل‌از‌ ‌در ‌یا ‌سازمان‌و ‌افزایش‌میزان‌دخالت‌کارکنان‌در ‌عبارتست‌از ‌غنای‌عمودی‌شغل: ب(

‌تفویض‌مسئولیتطریق‌مشارکت‌در‌تعیین‌سیاست های‌شغلی،‌برخورداری‌از‌امکانات‌آموزشی‌و‌ها،

‌ارتقاء‌در‌شغل.

‌عاطف‌-4 ‌تعهد ‌بر ‌شغلی ‌انتظارات ‌از ‌برآورد ‌ارائه ‌با ‌ویژگی ‌این ‌کاری، ‌میتجربیات ‌تأثیر گذارد.‌ی

‌انتظارات‌می‌(1957)‌1جیکوب‌گتزلز ‌متقابل‌شخصیت‌و ‌تأثیر ‌نتیجه ‌سازمان ‌در ‌را ‌فرد داند.‌رفتار

‌ادراکات‌شخص‌از‌شغل‌خویش‌و‌یا‌مشاغل‌دیگران‌در‌ شخصیت‌الگوهای‌رفتاری‌پایدار‌و‌انتظارات،

‌(.1377عباسی،‌به‌نقل‌از‌باشد‌)داخل‌سازمان‌می

 2مستمر . تعهد2-3-2-2

گذاری‌پرسنل‌بیشتر‌های‌ناشی‌از‌ترک‌خدمت‌که‌در‌این‌رابطه‌هر‌چه‌سرمایهمبتنی‌است‌بر‌هزینه

‌به‌ ‌افراد ‌تلاش‌بیشتر، ‌عمر‌و ‌صرف‌وقت، ‌به‌عبارتی‌با باشد‌احتمال‌ترک‌خدمت‌کمتر‌خواهد‌بود.

‌دهند.شوند‌و‌ضرورتاً‌به‌کار‌خویش‌ادامه‌میراحتی‌حاضر‌به‌ترک‌خدمت‌نمی

                                      
1. Jaccob W. Getzeles  

2. Continuance Commitment
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‌عوامل‌تعیین‌کنندهها‌و‌پیش‌شرط

(‌معتقد‌است‌که‌تعهد‌در‌یك‌مسیر‌خاص‌1980های‌اندوخته:‌بیکر‌)ترس‌از‌دست‌دادن‌سرمایه‌-1

‌فعالیت ‌به ‌مربوط ‌زمان ‌میاز ‌شکل ‌افراد ‌فعالیت‌خویش‌های ‌برای ‌افراد ‌زمان ‌مدت ‌این ‌در گیرد.

رای‌مثال‌تلاش‌پرسنل‌اندوزند‌که‌در‌صورت‌ترک‌خدمت،‌آن‌را‌از‌دست‌خواهند‌داد.‌بای‌میسرمایه

های‌غیر‌قابل‌انتقال‌که‌فقط‌منحصر‌به‌شغل‌معینی‌است‌و‌خارج‌از‌آن‌جایگاهی‌برای‌کسب‌مهارت

‌بخشد.ندارد،‌ماندن‌و‌ادامه‌کار‌آنها‌را‌قوت‌می

‌فارل‌)فقدان‌فرصت‌-2 ‌روبالت‌و ‌سرمایه1983های‌شغلی: ‌جایگزینگذاری(، ‌و ‌مطرح‌ها های‌شغلی‌را

‌آنها‌معت های‌‌های‌شغلی‌جایگزین‌و‌نیز‌افزایش‌سرمایهقدند‌که‌تعهد‌تابعی‌است‌از‌فقدان‌فرصتکردند.

‌(.1377به‌نقل‌از‌عباسی،‌بود‌)‌1980فردی‌برای‌انجام‌یك‌کار‌معین‌که‌همان‌نظر‌بیکر‌در‌سال‌

 . تعهد هنجاری2-3-2-3

‌شان‌را‌نسبت‌به‌آن‌ادا‌نمایند.دانند‌تا‌دیندر‌این‌تعهد‌افراد‌ادامه‌فعالیت‌و‌انجام‌کار‌را‌وظیفه‌خود‌می

‌ها‌و‌عوامل‌تعیین‌کنندهپیش‌شرط

‌تواند‌نتیجه‌درونی‌شدن‌فشارهای‌هنجاری‌باشد‌که‌معمولاً(‌معتقد‌است‌این‌تعهد‌می1982وینر‌)

تحت‌تأثیر‌انتظارات‌فرد‌قبل‌از‌ورود‌به‌سازمان‌و‌یا‌تحت‌تأثیر‌انتظارات‌او‌بعد‌از‌ورود‌به‌سازمان‌

‌شود.اعمال‌می

‌به‌ ‌چون ‌متغیرهایی ‌باشد ‌درونی ‌یکپارچگی ‌و ‌بیرونی ‌سازگاری ‌دارای ‌سازمان ‌اگر ‌صورت ‌این در

‌پیوستگی،‌وفاق‌ارزشی‌و‌تعهد‌فردی‌نیز‌با‌آن‌خواهد‌بود.‌هم

‌‌فلسفه‌برتر:‌رفاه‌عمومی‌جامعه،‌تعهد‌شخصی‌به‌پرورش‌فرهنگ‌جهان‌و‌اطلاع‌از‌مسئولیت‌خویش‌-1

‌راه‌کوشش‌و‌همکاری‌جمعیتلاش‌برای‌بهبود‌شرکت،‌از‌‌-2

‌های‌معنوی‌حاکم‌بر‌کار‌مثل‌:‌پایبندی‌به‌ارزش‌-3

‌الف(‌انصاف

‌نوایی‌و‌همکاریب(‌هم
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‌ج(‌تلاش‌برای‌بهتر‌کردن

‌د(‌ادب‌و‌افتادگی

‌کردن(‌سازگاری‌و‌جذبـه

 (.1377به‌نقل‌از‌عباسی،‌شناسی‌و‌سپاس‌)ز(‌حق

‌1و‌کیجنر‌لوداهل‌دیدگاه‌از‌شغلی‌تعهد‌در‌مؤثر‌و‌دهکنن‌تعیین‌عوامل‌عنوان‌به‌که‌متغیرهایی‌یا‌ابعاد

ای،‌وابستگی‌سازمانی،‌وابستگی‌حرفه"اند‌عبارتند‌از‌(‌ارائه‌گردیده1993(‌و‌بلاو‌)1979)‌2(،‌ماودی1965)

‌گیرند.‌‌که‌هر‌یك‌به‌اختصار‌مورد‌بررسی‌قرار‌می‌"های‌کار،‌مشارکت‌شغلیپایبندی‌به‌ارزش

‌بوده‌سوو‌هم‌هماهنگ‌کاملاً‌او‌علایق‌و‌هاتوانائی‌با‌فرد‌شغل‌که‌است‌لتیحا‌ای:حرفه‌وابستگی‌الف(

‌حالتی‌چنین‌آن‌نیست.‌در‌ترک‌به‌مایل‌و‌بردمی‌لذت‌آن‌انجام‌از‌و‌داده‌انجام‌را‌آن‌رضایت‌با‌فرد‌و

‌باشد.می‌شغل‌متناسب‌احراز‌شرایط‌با‌فرد‌روانی‌و‌روحی‌جسمی،‌امکانات،‌خصوصیات

‌های‌و‌رسالت‌اهداف‌به‌دلدادگی‌و‌عقلانی‌روحی،‌ارتباط‌نوعی‌سازمانی‌وابستگی‌نی:سازما‌ب(‌وابستگی

‌شود.می‌ناشی‌ارزشی‌فرد‌سیستم‌از‌و‌گشته‌محسوب‌نگرش‌نمودهای‌از‌سازمانی‌تعهد‌.است‌سازمان

‌کنترل‌تحت‌بعضاً‌هک‌محیطی‌است‌و‌سازمانی‌شخصی،‌مختلف‌عوامل‌وجود‌مستلزم‌سازمانی‌تعهد‌ایجاد

‌مختلف‌هایجنبه‌تحول‌که‌مند‌استنظام‌فرایند‌یك‌سازمانی‌تعهد‌ایجاد‌چنینهم‌.دارند‌قرار‌مدیران

 .کند‌ایجاب‌می‌سازمان‌را‌ساختار‌و‌رهبری‌شیوه‌مشاغل،‌جمله:‌طرح‌از‌سازمان

درگیری،‌‌میزان‌و‌سازمان‌توسط‌فرد‌هویت‌پذیرش‌شدت‌عنوان‌به‌را‌تعهد‌،(1979)‌استیرز‌و‌پورتر

‌جهت‌سنجش‌آنها‌استفاده‌مورد‌شاخص‌.اندنموده‌تعریف‌متبوعش‌سازمان‌با‌او‌اریهمک‌و‌مشارکت

‌ارزیابی‌متغیر‌این ‌هایارزش‌خود‌با‌هویت‌تعیین‌و‌سازمان‌در‌باقیماندن‌به‌تمایل‌انگیزش،‌شامل:

‌با‌پیوستگی‌عاطفی‌و‌حمایت‌معنی‌به‌را‌سازمانی‌تعهد‌،(1986)‌اورایلی‌و‌چاتمن‌باشد.می‌سازمان

‌.کنندمی‌آن‌تعریف‌ابزاری‌هایارزش‌از‌دور‌و‌سازمان‌خود‌خاطر‌به‌سازمان‌یك‌هایارزش‌و‌فاهدا

                                      
1. Lodahl & Kejner 

2. Mowday
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‌شرایط‌به‌اشاره‌و‌برای‌کلی‌صورت‌به‌سازمانی‌تعهد‌عبارت‌اوقات‌اغلب‌چه‌اگر"که‌‌دارندمی‌بیان‌آنها

‌تعهد‌گیردمی‌قرار‌استفاده‌مورد‌آن‌حالات‌بیان‌و‌گیریشکل‌فرایند‌و‌تعهد ‌همان‌مانیساز‌اما

‌سازمان‌در‌شدنبومی‌شدن‌یادرونی‌از‌ناشی‌فرایند‌این‌اساس‌است.‌سازمان‌به‌فرد‌روانی‌پیوستگی

 (.1391همکاران،‌‌)به‌نقل‌از‌قربانی‌و" است‌نظر‌مورد‌سازمان‌خصوصیات‌پذیرش‌معنی‌به‌که‌است

‌پایبندی ‌تعهد‌هایارزش‌به‌ج( ‌رفتارهای‌که‌دهستن‌هم‌به‌نزدیك‌فکر‌طرز‌دو‌پایبندی،‌و‌کار: ‌بر

‌به‌فرد‌و‌وابستگی‌هویت‌احساس‌از‌است‌عبارت‌تعهد‌گذارند.می‌اثر‌و‌غیبت‌جاییجابه‌مانند‌مهمی

‌که‌هاییخواسته‌به‌گوییبرای‌پاسخ" همکار"یك‌‌عنوان‌به‌فرد‌بیشتر‌اشتیاق‌یعنی‌سازمان.‌پایبندی

‌تعهد"استیرز‌‌نظر‌به‌شوند.می‌ر‌فردد‌پایبندی‌و‌تعهد‌ایجاد‌موجب‌شماریدارند.‌عوامل‌بی‌او‌شغل‌از

‌از‌ناشی‌هم‌و‌درسازمان‌خدمت‌سابقه‌سن‌و‌مانند‌شخصی‌عوامل‌از‌ناشی‌هم‌توانمی‌را‌پایبندی‌و

‌تصمیم‌کارکنان‌آزادی‌میزان‌مانند‌سازمان‌هایویژگی دانست‌‌شغلی‌امنیت‌احساس‌و‌گیریدر

 (.1979)پورتر،‌

‌کردنو‌فراهم‌گیریتصمیم‌درفرایندهای‌کارکنان‌مشارکت‌از‌دهاستفا‌با‌بتوانند‌باید‌مدیران‌روازاین

‌پایبندی‌و‌تعهد‌.کنند‌بیشتر‌را‌کارکنان‌پایبندی‌و‌تعهد‌آنان،‌برای‌شغلی‌امنیت‌از‌قبولی‌قابل‌سطح

‌پایبندی‌تعهد‌دارای‌که‌کارکنانی‌باشد.‌داشته‌متعددی‌و‌مثبت‌پیامدهای‌تواندمی ‌نظم‌هستند‌و

 (.‌1380کنند‌)گریفین،کار‌می‌بیشتر‌و‌مانندمی‌سازمان‌در‌بیشتری‌مدت‌ارند،د‌خود‌کار‌در‌بیشتری

‌دیر‌د(‌مشارکت ‌به‌عنوان‌سازنده‌هایفعالیت‌و‌وظایف‌در‌کارکنان‌مشارکت‌که‌است‌زمانی‌شغلی:

‌مورهدشده‌شناخته‌وریبهره‌و‌روحیه‌بهبود‌برای‌ابزاری ‌را‌شغلی‌مفهوم‌مشارکت‌گریفین،‌و‌است.

‌نظر‌در‌رودمی‌انتظار‌شغل‌آنان‌از‌که‌هاییخواسته‌به‌گوییپاسخ‌برای‌افراد‌و‌اشتیاق‌ریدرگی‌میزان

‌ازمی ‌نیز‌نظر‌گیرند. ‌شغلی‌مشارکت‌را‌شغلش‌با‌یك‌فرد‌اوقات‌کردن‌سپری‌و‌درگیری‌کاننگو

‌(.1391،‌و‌همکاران‌نامند‌)به‌نقل‌از‌قربانی‌می
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 اهیم. شباهت و تفاوت تعهد شغلی با برخی از مف2-3-3

‌نگرش‌شغلی،‌ ‌کیفیت‌حیات‌شغلی، ‌فرهنگ‌کار، ‌روحیه، ‌مفاهیمی‌از‌جمله‌انگیزش، تعهد‌شغلی‌با

 وجدان‌کاری‌و‌مسئولیت‌در‌عین‌حال‌که‌رابطه‌نزدیکی‌دارد،‌متفاوت‌است.

 . تعهد شغلی و رضايت شغلی2-3-3-1

ده‌ارتباط‌کارمند‌با‌(‌معتقدند‌تعهد‌کارکنان‌یك‌حالت‌روانی‌است‌که‌توصیف‌کنن1994یر‌)آلن‌و‌می

‌دلالت ‌تعهد‌یك‌پاسخ‌و‌هایی‌برای‌تصمیمسازمان‌و ‌سازمان‌دارد. ‌ادامه‌عضویت‌در ‌مورد گیری‌در

های‌مختلف‌شغلی‌که‌رضایت‌‌واکنش‌به‌شغل‌خاص‌یا‌جنبهواکنش‌کلی‌به‌سازمان‌است،‌در‌حالی

که‌تعهد‌است‌در‌حالیهای‌مختلف‌شغل‌است.‌رضایت‌شغلی‌نگرشی‌در‌ارتباط‌با‌شرایط‌کار‌و‌جنبه

شود‌)به‌نقل‌بیشتر‌اتصال‌به‌سازمان‌و‌عوامل‌محیطی‌و‌مکانی‌است‌که‌وظایف‌شغلی‌در‌آن‌انجام‌می

(.‌رضایت‌شغلی‌یکی‌از‌عوامل‌بسیار‌مهم‌در‌موفقیت‌شغلی‌و‌عاملی‌است‌که‌باعث‌2007از‌بهاتی،‌

‌گردد.افزایش‌کارایی‌و‌نیز‌احساس‌رضایت‌فردی‌می

باشد‌اشاره‌خود‌به‌چهار‌عامل‌مستقل‌که‌مبین‌رضایت‌کارمند‌از‌شغل‌خود‌می‌در‌تحقیقات‌1باس

‌می ‌این‌عوامل‌عبارتند‌از: ‌فرصت‌-1کند، ‌آتی‌و ‌حقوق‌کنونی‌و ‌ارزش‌مادی‌شغل، ‌و‌رضایت‌از ها

رضایت‌از‌کار،‌مورد‌علاقه‌بودن‌شغل،‌میزان‌و‌‌-2دارد.‌موقعیاتی‌که‌جهت‌یادگیری‌و‌ترقی‌عرضه‌می

‌ ‌برای‌آن‌فراهم‌میحد‌شأن‌و ‌منزلتی‌که ‌‌-3سازد. ‌شرایط‌کار. ‌سازمان‌و رضایت‌از‌‌-4رضایت‌از

‌شایستگی‌سرپرستان‌و‌نقش‌رهبران‌و‌متخصصان.

‌نگرش ‌ناشی‌از ‌رضایت‌شغلی‌هردو ‌اما‌تعهد‌شغلی‌و های‌مثبت‌و‌منفی‌کارکنان‌از‌شغلشان‌است،

‌(.1382ت‌)گمینیان،تری‌برای‌انگیزه‌به‌کار‌فرد‌استعهد‌شغلی‌عامل‌بسیار‌قوی

                                      
1. Bass 
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 . تعهد شغلی و انگیزش2-3-3-2

‌زمینه‌این‌دو‌متغیر،‌می ‌انگیزش‌افراد‌در‌سازمان‌رابطه‌در ‌میزان‌پاداش‌و‌نحوه توان‌گفت‌تعهد‌با

‌لحاظ‌کیفی‌نشان ‌از ‌و ‌سطح‌نیازهای‌فرد ‌پاداش‌از‌لحاظ‌کمّی‌باید‌متناسب‌با دهنده‌متقابل‌دارد.

ها‌به‌طور‌کلی‌در‌دو‌عیض‌و‌رعایت‌عدالت‌و‌انصاف‌باشد.‌پاداشسطح‌ارزش‌سازمانی،‌عدم‌اعمال‌تب

های‌درونی‌که‌از‌شود،‌پاداشهای‌بیرونی‌که‌از‌سازمان‌و‌محیط‌ناشی‌میگیرند:‌پاداشمقوله‌جای‌می

تواند‌در‌افزایش‌تعهد‌تأثیر‌داشته‌باشد‌که‌شامل‌باشد؛‌پاداش‌زمانی‌میکار‌و‌احساس‌شایستگی‌می

‌هر‌دو‌نوع‌باشد.

دهنده‌رفتار‌هایی‌با‌یکدیگر‌دارند؛‌هر‌دو‌به‌عنوان‌نیروهای‌انرژیتعهد‌و‌انگیزش‌در‌تعریف‌شباهت

‌انگیزش‌وسیعتوصیف‌می ‌مفهوم ‌البته ‌میان‌نیروهای‌سوقشوند، ‌تعهد‌در ‌است‌و ‌تعهد ‌از دهنده‌تر

‌اگرچه‌ماهیت‌تعهد‌آ ‌مؤثر‌است، ‌برانگیختگی‌رفتار ‌این‌نیروهاست‌که‌در ‌یکی‌از ‌نیرویی‌رفتار ن‌را

‌سازد.منحصر‌به‌فرد‌در‌میان‌سایر‌نیروها‌می

‌ادراک،‌پیشهای‌انگیزش‌و‌تعهد‌تلاش‌مینظریه بینی‌کرده‌و‌تحت‌تأثیر‌کنند‌که‌رفتار‌کارکنان‌را

‌تئوری ‌چه ‌اگر ‌دهند. ‌در‌قرار ‌کاری‌دارند، ‌شغلی‌و ‌توصیف‌عملکرد های‌انگیزش‌ارتباط‌بیشتری‌با

جایی‌و‌ماندگاری‌کارکنان‌در‌سازمان‌د‌بیشتری‌بر‌شرح‌و‌توصیف‌جابههای‌تعهد‌تأکیمقابل‌تئوری

‌(.2004یر‌و‌بکر،‌دارند‌)می

 . تعهد شغلی و روحیه2-3-3-3

بیند‌و‌وظایف‌خود‌دانند‌که‌به‌یاری‌آن،‌فرد‌خود‌را‌در‌تطابق‌کامل‌با‌سازمان‌میروحیه‌را‌نیرویی‌می

‌انضباط‌انجام‌می ‌و ‌علاقه ‌با ‌به‌کمك‌رورا ‌میدهد. ‌فرد ‌شوق‌و‌حیه، ‌و ‌نیرو ‌با ‌را تواند‌وظایف‌خود

که‌تعهد‌شغلی‌حاصل‌شود،‌در‌حالیانضباط‌کامل‌انجام‌دهد.‌روحیه‌از‌تطابق‌فرد‌و‌سازمان‌ناشی‌می

‌(.1382احساس‌مسئولیت‌و‌تعهد‌درونی‌فرد‌در‌قبال‌وظایفی‌است‌که‌پذیرفته‌است‌)گمینیان،‌



 
 

51 

فصل‌دوم:‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش‌‌‌

 . تعهد شغلی و وجدان کار2-3-3-4

کار‌عبارتست‌از‌اخلاق‌کار‌و‌تعهد‌کاری‌در‌هر‌حرفه‌و‌شغل،‌شاغل‌را‌موظف‌به‌انجام‌وظایف‌وجدان‌

زاست.‌اشخاص‌مجهز‌به‌وجدان‌کار‌حداقل‌در‌بعد‌نماید‌و‌کنترل‌افراد‌درونخود‌در‌حد‌مورد‌نظر‌می

دان‌کاری،‌های‌سازمانی‌و‌اجتماعی‌کمتری‌دارند.‌وجکیفیت‌و‌انجام‌وظایف‌مورد‌انتظار‌نیاز‌به‌کنترل

احساس‌تعهد‌درونی‌به‌رعایت‌الزاماتی‌است‌که‌در‌ارتباط‌با‌کار‌مورد‌توافق‌قرار‌گرفته‌است.‌معمولاً‌

‌معنای‌داشتن‌وجدان‌کاری‌نیست،‌ ‌به ‌الزاماً ‌ولی‌داشتن‌تعهد ‌دارد ‌به‌همراه وجدان‌کاری‌تعهد‌را

‌ه‌مسئله‌تعهد‌دارد.حوزه‌و‌دامنه‌تعهد‌متفاوت‌است‌و‌میزان‌آن‌بستگی‌به‌نوع‌نگرش‌نسبت‌ب

 . تعهد شغلی و نگرش شغلی2-3-3-5

شیوه‌تفسیر‌فرد‌از‌محیط‌کار‌خود،‌بر‌میزان‌سطح‌نگرش‌او‌اثر‌خواهد‌گذاشت.‌آنچه‌را‌که‌شخص‌در‌

آموزد‌و‌سرانجام‌نوع‌کار‌وی‌نشان‌دهنده‌رفتار‌او‌خواهد‌بود.‌نگرش‌فرد‌در‌سازمان‌از‌آن‌سازمان‌می

‌می ‌که ‌اهمیت‌دارد ‌نمونهتواننظر ‌تعهد‌شغلی‌یکی‌از ‌بگذارد. ‌اثر ‌او ‌رفتار ‌بر ‌به‌د های‌نگرش‌است،

شود،‌پس‌با‌بهبود‌نگرش‌در‌عنوان‌نوعی‌ارتباط‌روحی‌و‌عقلانی‌نسبت‌به‌برخی‌از‌مسائل‌تعریف‌می

رابطه‌با‌یك‌مسئله‌امکان‌افزایش‌تعهد‌وجود‌دراد.‌درک‌فرایند‌ایجاد‌تعهد‌برای‌فرد،‌سازمان‌و‌جامعه‌مفید‌

وری‌بیشتر‌‌هد‌بود؛‌زیرا‌این‌امر‌موجب‌ابداع‌کارکنان،‌ماندگاری‌بیشتر‌آنها‌در‌سازمان‌و‌در‌عین‌حال‌بهرهخوا

‌(.1382گمینیان،‌گردد‌که‌این‌امر‌به‌نوبه‌خود‌برای‌جامعه‌نیز‌مفید‌خواهد‌بود‌)سازمان‌می

 . تعهد شغلی و مسئولیت2-3-3-6

‌د ‌و ‌بیرونی ‌منبع ‌کار، ‌مقابل ‌شمار‌احساس‌مسئولیت‌در ‌به ‌شخصی ‌موضوع ‌مسئولیت، ‌دارد. رونی

‌بنابراین‌مسئولیت‌نوعی‌‌می آید‌و‌ممکن‌است‌در‌افرادی‌وجود‌داشته‌باشد‌و‌در‌برخی‌دیگر‌نباشد،

‌بیرونی‌ ‌احساس‌مسئولیت‌دارای‌منبع ‌گاهی‌نیز ‌قابل‌تفویض‌نیست. ‌دیگران‌است‌و ‌برابر ‌در تعهد

تکالیف‌و‌اعمال‌اختیارات‌و‌ضوابط‌و‌معیارهای‌‌است‌و‌عبارتست‌از‌تعهد‌و‌الزام‌شاغل‌جهت‌اجرای

‌احساس‌مسئولیت‌و‌ ‌به ‌ملزم ‌و ‌متعهد ‌را ‌فرد ‌بیرونی، ‌ناظران ‌مقررات‌و ‌یعنی‌قوانین‌و ‌شده. مقرر

کنند.‌بر‌این‌اساس‌فرد‌چه‌دارای‌تعهد‌درونی‌باشد‌و‌چه‌نباشد‌باید‌در‌قبال‌کار‌خود‌گویی‌می‌پاسخ
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ها‌را‌دی‌که‌در‌قبال‌کار‌خویش‌دارای‌تعهد‌درونی‌هستند‌نیاز‌سازمانگو‌باشد.‌اما‌استفاده‌از‌افراپاسخ

‌دهد.های‌نظارتی‌متعدد‌کاهش‌میکارگیری‌اهرمبه‌به

 . تعهد شغلی و کیفیت حیات شغلی2-3-3-7

‌تعهد‌و‌به ‌انگیزش، ‌میزان‌رضایت، ‌کیفیت‌به‌سطح‌یا کارگیری‌اثربخش‌تجارب‌افراد‌در‌محیط‌کار،

‌می ‌گفته ‌شغلی ‌سازمانشحیات ‌علاقهود. ‌که ‌هستند،‌هایی ‌شغلی ‌حیات ‌کیفیت ‌بهبود ‌به مند

‌می‌به ‌و‌طورکلی ‌شود ‌ایجاد ‌کارکنان ‌مسئولیت‌در ‌و ‌خودمختاری ‌غرور، ‌احساس‌امنیت، ‌تا کوشند

رود‌خود‌به‌خود‌کار‌کنند‌و‌در‌مواقع‌لزوم‌شود،‌از‌آنها‌انتظار‌میبدانند‌که‌با‌آنان‌به‌تساوی‌رفتار‌می

‌انجا ‌در ‌مدیریت‌این‌سازماننیز ‌باشند. ‌قابلیت‌انعطاف‌داشته ‌وظایف‌خود ‌تلاش‌میم ‌با‌ها ‌تا کند

‌سطوح‌ ‌همه ‌در ‌مجاری‌ارتباطی‌را ‌کند، ‌انصاف‌رفتار ‌و ‌رعایت‌عدل ‌با ‌تحت‌نظارت‌خود کارکنان

‌برای‌کارکنان‌ایجاد‌کند‌تا‌بتوانند‌به‌تعهدات‌خود‌عمل‌کنند.‌دارد‌و‌فرصتسازمانی‌باز‌نگه هایی‌را

‌میا ‌تعهد‌شغلی‌کارکنان‌رابطهساساً ‌کیفیت‌حیات‌شغلی‌با ‌افزایش‌توان‌گفت: ‌با ای‌مستقیم‌دارد،

‌(.1382گمینیان،‌یابد‌)میزان‌کیفیت‌حیات‌شغلی‌در‌سازمان،‌تعهد‌شغلی‌کارکنان‌نیز‌افزایش‌می

 . عملکرد2-4

 . تعريف عملکرد شغلی2-4-1

د‌تعاریف‌متعدد‌از‌عملکرد‌کارکنان‌نشان‌دهنده‌عملکرد‌در‌لغت‌یعنی‌حالت‌یا‌کیفیت‌کارکرد.‌وجو

شود.‌عملکرد‌مفهومی‌است‌که‌به‌تنهایی‌قادر‌های‌مختلف‌نگریسته‌میاین‌است‌که‌عملکرد‌از‌دیدگاه

باشد‌ها‌همان‌عملکرد‌آنها‌میهاست‌و‌اصولاً‌فلسفه‌سازمانبه‌توجیه‌وجود‌بقاء‌و‌حتی‌انحلال‌سازمان

سازند‌با‌عملکرد‌خود‌های‌یك‌سازمان‌که‌یك‌نظام‌یا‌سیستم‌را‌میهچرا‌که‌همه‌عناصر‌و‌زیر‌مجموع

‌تضمین‌میبه ‌بقای‌کل‌سازمان‌را ‌افراد‌صورت‌زنجیروار ‌تعریفی‌عملکرد‌شغلی‌همان‌بازده ‌در کنند.

‌پیامد‌فعالیت ‌عبارت‌است‌از ‌است‌و های‌نیروی‌انسانی‌در‌خصوص‌انجام‌طبق‌وظایف‌قانونی‌مقرر

‌واگذ ‌میوظایفی‌که‌به‌او ‌اجرای‌وظایف‌شغلی‌و‌ار شود‌و‌میزان‌تلاش‌و‌حدود‌موفقیت‌کارمند‌در
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(‌عملکرد‌1994)‌1(.‌آرمسترانگ1386فر‌و‌رضائی،‌کند‌)رضوانتکالیف‌رفتاری‌مورد‌انتظار‌را‌بیان‌می

یابی‌به‌اهدافی‌که‌کمیت‌و‌کیفیت‌آنها‌تعیین‌شده،‌تعریف‌کرده‌است‌)حقیقی‌و‌همکاران،‌را‌دست

رد‌شغلی‌یعنی‌اعمال،‌رفتار‌و‌نتایجی‌که‌شخص‌در‌جهت‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمان‌از‌(.‌عملک1388

‌2دهد‌)ویواران‌و‌وانسِخود‌نشان‌می ‌کِین2000، کند‌که‌عملکرد‌فرایندی‌است‌که‌استدلال‌می‌3(.

(‌معتقد‌است‌که‌1995)‌4(.‌برنادین1996فرد‌به‌آن‌توجهی‌ندارد‌و‌در‌واقع‌جدا‌از‌هدف‌است‌)کین،‌

‌باید‌بهعملکر ‌این‌نتایج‌قوی‌د‌را ‌با‌اهداف‌راهبردی‌عنوان‌نتایج‌کاری‌تعریف‌کرد‌زیرا ترین‌رابطه‌را

‌(.1392کنند‌)به‌نقل‌از‌کرباسیان،‌سازمان،‌رضایت‌مشتریان‌و‌مشارکت‌اقتصادی‌برقرار‌می

(‌ ‌همکاران ‌توسط‌نیلی‌و ‌2002معروفترین‌تعریف‌عملکرد ‌است: ‌شده ‌ارائه ‌تبیین‌کیفی"( ت‌فرایند

‌.‌طبق‌این‌تعریف،‌عملکرد‌به‌دو‌جزء‌تقسیم‌می"اثربخشی‌و‌کارایی‌اقدامات‌گذشته (کارایی‌1شود:

که‌توصیف‌کننده‌چگونگی‌استفاده‌سازمان‌از‌منابع‌در‌تولید‌خدمات‌یا‌محصولات‌است،‌یعنی‌رابطه‌

وصیف‌کننده‌(اثربخشی‌که‌ت2دادهای‌معین،‌دادها‌برای‌تولید‌برونبین‌ترکیب‌واقعی‌و‌مطلوب‌درون

‌(.1392زاده،‌درجه‌نیل‌به‌اهداف‌سازمانی‌است‌)به‌نقل‌از‌مهدی

‌می ‌شغلی ‌عملکرد ‌از ‌کاربردی ‌و ‌عملی ‌یك‌تعریف ‌ارائه ‌میان ‌این ‌درخصوص‌در ‌محققان ‌به تواند

‌عملکرد‌شغلی‌به‌‌اندازه ‌مهم‌کمك‌کند. ‌این‌ساختار ‌میزان‌تأثیر عنوان‌مجموع‌ارزش‌مورد‌گیری‌و

‌سازمان‌ا ‌انجام‌میانتظار ‌زمانی‌استاندارد ‌یك‌بازه ‌و‌گسسته‌یك‌فرد‌که‌در ‌رفتارهای‌مجزا شود،‌ز

‌تعریف‌می ‌)موتوویدلو، ‌درک‌2003گردد ‌به ‌که ‌دراد ‌این‌تعریف‌وجود ‌مهمی‌در ‌نکات‌مختلف‌و .)

‌کند.بندی‌ساختار‌عملکرد‌کمك‌میگیری‌و‌طبقهعوامل‌مختلف‌در‌اندازه

دهند‌و‌در‌ی‌مرتبط‌بوده‌و‌شامل‌چیزی‌است‌که‌مردم‌انجام‌مینخست،‌عملکرد‌شغلی‌فرد‌با‌رفتار‌و

‌منعکس‌می ‌اندازهاعمال‌فرد ‌در ‌نتایج‌اشتباه ‌و ‌شامل‌پیامدها ‌و گیری‌عملکرد‌شغلی‌به‌دلیل‌شود

                                      
1. Armstrong 

2. Viswesvaran & Ones 

3. Kane 

4. Bernadin
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‌می ‌گنجانده ‌آنها، ‌آسان ‌مشاهده ‌نتایج‌توانایی ‌غیره. ‌ترک‌خدکت‌و ‌نرخ ‌فروش، ‌میزان ‌مانند شوند

عنوان‌مثال‌شرایط‌ی‌فرد‌باشند‌و‌هم‌شامل‌عوامل‌خارج‌از‌کنترل‌فرد‌به‌هاتوانند‌هم‌شامل‌تلاش‌می

ها‌و‌رفتارهای‌فرد‌نیز‌بر‌که‌تلاشتواند‌اثر‌مستقیمی‌بر‌نرخ‌فروش‌داشته‌باشد‌علی‌رغم‌اینبازار‌می

‌فروش‌اثرگذار‌است.

سته‌است.‌نکته‌دوم‌در‌تعریف‌عملکرد‌شغلی‌این‌است‌که‌عملکرد‌شامل‌رفتارهای‌جدا‌از‌هم‌و‌گس

های‌مختلفی‌برای‌رفتار‌کردن‌به‌طرق‌مختلف‌جهت‌کسب‌نتیجه‌مورد‌نظر‌در‌یك‌روز‌کاری،‌فرصت

‌از‌ ‌جریانی ‌بنابراین، ‌شغلی‌مرتبط‌نیست. ‌عملکرد ‌رفتاری‌با ‌نوع ‌هر ‌هرحال ‌به ‌دارد. ‌وجود سازمان

‌موقعیت ‌توسط ‌کاری ‌میرفتارهای ‌ایجاد ‌سازمان ‌اهداف ‌بر ‌اثرگذاری ‌جهت ‌گوناگون شود‌های

‌(.2003)موتوویدلو،‌

‌رفتارها‌ ‌این ‌است. ‌مرتبط ‌سازمان ‌اهداف ‌با ‌که ‌دارد ‌اشاره ‌رفتارهایی ‌به ‌عملکرد ‌اینکه ‌آخر نکته

توانند‌از‌نوع‌رفتارهای‌مثبت‌یا‌رفتارهای‌منفی‌باشند‌و‌این‌از‌نتیجه‌رفتار‌و‌تأثیر‌آن‌بر‌سازمان‌‌می

ه‌موقعیت‌و‌شرایط،‌تبدیل‌به‌رفتار‌مثبت‌یا‌تواند‌بسته‌بشود.‌همچنین‌یك‌نوع‌رفتار‌میمشخص‌می

‌بنابراین‌تك ‌منفی‌شود ‌یك‌زمان‌معینی‌نشان‌داده‌رفتار تك‌رفتارهایی‌که‌توسط‌یك‌شخص‌در

‌جهت‌‌می ‌را ‌رفتارها ‌این ‌مجموع ‌باید ‌بلکه ‌نیست ‌رفتار ‌بودن ‌مؤثر ‌تعیین ‌برای ‌خوبی ‌معیار شود،

‌(.1‌،2007پلمنگیری‌عملکرد‌شغلی‌در‌نظر‌گرفت‌)ایمسنجش‌و‌اندازه

 ها و ابعاد عملکرد. مدل2-4-2

اند‌که‌ابعاد‌مشابهی‌را‌توان‌ابعاد‌تعریف‌کرد‌اما‌برخی‌تلاش‌کردهبه‌تعداد‌مشاغل‌موجود‌در‌دنیا‌می

‌براساس‌ویژگی ‌که ‌محقق ‌هر ‌شغلی ‌عملکرد ‌ابعاد ‌آورند. ‌وجود ‌به ‌مشاغل ‌تمام ‌رفتاری‌برای های

‌میشاغلین‌تنظیم‌می ‌اشود، ‌بر ‌پژوهشگران‌متفاوت‌تواند ‌دیگر ‌ابعاد ‌اندکی‌با ساس‌اهداف‌تحقیق،

‌(.‌2005باشد‌)ویواران‌و‌وانِس،

                                      
1. Impelman
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‌یکی‌بحث‌ساختار‌ابعادی‌عملکرد‌ها‌و‌تئوریمدل های‌عملکرد‌شغلی‌دارای‌دو‌مبحث‌مهم‌هستند.

هایی‌برای‌شناسایی‌و‌تعریف‌ابعاد‌عملکرد‌شغلی‌است‌و‌باید‌برای‌است‌که‌این‌موضوع‌شامل‌تلاش

تمامی‌مشاغل‌کاربرد‌داشته‌باشد.‌دومین‌موضوع،‌الگوی‌علی‌از‌روابط‌بین‌مقدمات‌عملکرد‌شغلی‌و‌

‌تلاش ‌شامل ‌این ‌است. ‌مختلف‌آن ‌عملکرد‌اجزای ‌تنوع ‌دهنده ‌توضیح ‌عوامل ‌برای‌شناسایی هایی

.‌(1،‌1996دهنده‌ارتباط‌هر‌کدام‌در‌یك‌ترتیب‌علت‌و‌معلولی،‌است‌)کمپل‌و‌همکارانشغلی‌و‌نشان

گیری‌و‌درک‌مشترکی‌از‌ساختار‌عملکرد‌تواند‌به‌محققین‌در‌اندازهبندی‌عمومی‌میتوسعه‌یك‌طبقه

‌رسان‌باشد.شغلی‌یاری

 2. مدل کمپل و مدل هانت2-4-2-1

‌از‌سوی‌کمپل‌)یکی‌از‌نخستین‌تلاش (‌1990هایی‌که‌برای‌تعریف‌ساختار‌عملکرد‌صورت‌گرفت،

‌نشان ‌که ‌وی‌هشت‌عامل‌را ‌فرهنگ‌لغت‌عناوین‌شغلیارائه‌شد. ‌در ‌تمامی‌مشاغل‌موجود ‌3دهنده

‌تخصصی،‌ ‌وظایف‌غیر ‌مهارت‌در ‌وظایف‌تخصصی، ‌این‌عوامل‌شامل‌مهارت‌در ‌معرفی‌کرد. است،

ارتباطات‌شفاهی‌و‌کتبی،‌سعی‌و‌تلاش‌در‌انجام‌وظایف،‌حفظ‌و‌انظباط‌شخصی،‌تسهیل‌در‌عملکرد‌

(‌شرح‌داده‌1-2رایی.‌این‌عوامل‌به‌تفصیل‌در‌جدول‌)تیم‌و‌همکاران،‌سرپرستی‌و‌مدیریت‌و‌امور‌اج

 شده‌است.‌

‌محتویات‌آنجایی‌که‌این‌عوامل‌میاز‌آن ‌بر‌اساس‌هر‌شغل‌توانند‌به‌عوامل‌فرعی‌تقسیم‌شوند، ها

پذیری‌که‌یکی‌از‌بندی‌نواقصی‌نیز‌دارد،‌به‌عنوان‌مثال‌نوآوری‌و‌تطبیقمتفاوت‌خواهد‌بود.‌این‌طبقه

‌ ‌در ‌اساسی ‌ابعاد‌موارد ‌شامل ‌مدل ‌این ‌علاوه ‌به ‌است. ‌نکرده ‌لحاظ ‌را، ‌است ‌امروز ‌جهان اقتصاد

‌نمی ‌دارد، ‌بسیاری ‌رواج ‌امروزه ‌که ‌خدماتی ‌مشاغل ‌عملکردی ‌)ایمپلمن، ‌بر‌2007شود ‌علاوه .)

                                      
1. Campbell et al 

2. Hunt 

3. Dictionary of Occupational Titles
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‌تعریف‌کنند‌که‌به‌صورت‌خاص‌ ‌برخی‌محققین‌سعی‌داشتند‌ابعادی‌را شناسایی‌ابعاد‌عام‌و‌کلی،

‌اغل‌نه‌برای‌تمام‌مشاغل.بوده‌و‌برای‌برخی‌مش

مدل‌چند‌عاملی‌عملکرد‌شغلی‌کمپل .1 -2جدول  

 توضیحات عوامل

‌دهد.‌تا‌چه‌حد‌شخص‌وظایف‌فنی‌و‌اصلی‌و‌اساسی‌شغل‌را‌به‌خوبی‌انجام‌می‌مهارت‌در‌وظایف‌تخصصی

‌دهد.یست‌به‌خوبی‌انجام‌میتا‌چه‌حد‌شخص‌وظایفی‌را‌که‌مخصوص‌شغل‌وی‌ن‌مهارت‌در‌وظایف‌غیرتخصصی

‌ارتباطات‌شفاهی‌و‌کتبی
تواند‌در‌مورد‌یك‌موضوع‌بنویسد‌و‌صحبت‌صورت‌صحیح‌میتا‌چه‌حد‌شخص‌به

‌کند.

‌سعی‌و‌تلاش‌در‌انجام‌وظایف
تا‌چه‌حد‌شخص‌به‌وظایفش‌متعهد‌است‌و‌چقدر‌وظایفش‌را‌با‌شدت‌و‌مداومت‌

‌دهد.انجام‌می

‌کند.رد‌از‌رفتارهای‌منفی‌مانند‌تخطی‌از‌قوانین‌و‌غیبت‌دوری‌میچقدر‌ف‌حفظ‌نظم‌و‌انظباط‌شخصی

‌تسهیل‌در‌عملکرد‌تیم‌و‌همکاران
‌همکاران‌ ‌و ‌توسعه‌گروه ‌به ‌و ‌کمك‌کرده ‌پشتیبانی‌و ‌دیگران‌را ‌چه‌حد‌فرد تا

‌رساند.یاری‌می

‌دهدتا‌چه‌حد‌شخص‌دیگران‌را‌در‌ارتباطات‌چهره‌به‌چهره‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌سرپرستی

‌مدیریت‌و‌امور‌اجرایی

‌تخصیص‌ ‌سازمان، ‌اهداف ‌تعین ‌مانند ‌مدیریت ‌وظایف ‌شخص‌دیگر ‌حد ‌چه تا

منابع‌و‌افراد‌سازمان،‌کنترل‌فرایندها،‌کنترل‌مخارج‌و‌یافتن‌منابع‌اضافی‌برای‌

‌دهد.سازمان‌را‌به‌خوبی‌انجام‌می
‌

وی‌مدل‌چند‌بعدی‌عملکرد‌(‌است.‌1996یکی‌از‌تحقیقاتی‌که‌در‌این‌زمینه‌انجام‌شد‌تحقیق‌هانت‌)

‌براساس‌جمع ‌را ‌از ‌صنعت‌خرده‌18000آوری‌اطلاعات‌بیشتر ‌در فروشی‌آمریکا‌کارمند‌ساعت‌مزد

‌تعریف‌کرد‌که‌به‌ ‌هانت‌نُه‌بعد‌شغلی‌مشترک‌را برای‌مشاغل‌ساعت‌مزد‌و‌غیر‌تخصصی‌ارائه‌داد.

‌عبارت ‌بعد ‌نُه ‌این ‌نیست. ‌وابسته ‌شغل ‌بهدانش‌تخصصی ‌پایبندی ‌از ‌کوشش،‌‌اند ‌و ‌سعی قوانین،

‌قوانین،‌انعطاف ‌از ‌تمرد ‌شغلی، ‌رفتارهای‌غیر ‌محل‌کار، ‌در ‌حضور ‌کیفیت‌کار، ‌کاری، پذیری‌برنامه

(‌شرح‌داده‌شده‌است.‌به‌دلیل‌اینکه‌این‌2-2دزدی‌و‌مصرف‌مواد.‌این‌عوامل‌به‌تفصیل‌در‌جدول‌)

‌می ‌محتوای‌شغل‌دارد، ‌ارتباط‌کمی‌با ‌برای‌توان‌آنابعاد ‌را ‌در‌ها ‌و ‌مشاغل‌ساعت‌مزد بسیاری‌از

توان‌این‌نهُ‌بعد‌را‌در‌دو‌عامل‌کند‌که‌میکار‌برد.‌همچنین‌هانت‌پیشنهاد‌میهای‌گوناگون‌بهموقعیت
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‌1دهنده‌حداقل‌رفتارهای‌عملکردی‌و‌رفتار‌شهروند‌سازمانیسلسه‌مراتبی‌گنجاند.‌این‌دو‌عامل‌نشان

(OCBاست.‌حداقل‌رفتارهای‌عملکردی‌شامل‌رف‌)تارهایی‌است‌که‌کارمند‌باید‌اجرا‌)مانند‌حضور‌در‌

(.‌2007ها‌خودداری‌کرده‌)مانند‌دزدی(‌تا‌بتواند‌شغل‌خود‌را‌حفظ‌کند‌)ایمپلمن،‌محل‌کار(‌یا‌از‌آن

‌مجموعه ‌اختیاری‌است‌که‌بخشی‌از‌وظایف‌رفتارهای‌شهروند‌سازمانی، ‌رفتارهای‌داوطلبانه‌و ای‌از

‌با‌این‌ ‌اما های‌سازمان‌وجود‌توسط‌وی‌انجام‌و‌باعث‌بهبود‌مؤثر‌وظایف‌و‌نقشرسمی‌فرد‌نیستند،

‌پذیری‌در‌برنامه‌و‌کیفیت‌کار.(؛‌مانند‌انعطاف2‌،2004شود‌)اپَلبام‌و‌همکارانمی

‌نشانمدل ‌شدند، ‌هانت‌ارائه ‌توسط‌کمپل‌و ‌تلاشهایی‌که ‌برای‌طبقهگر ‌آنها بندی‌دامنه‌های‌چشمگیر

ها‌فاقد‌ساختار‌جامعی‌ر‌طبقات‌کوچك‌و‌مفید‌است؛‌اما‌با‌این‌وجود،‌مدلوسیعی‌از‌عوامل‌عملکرد‌شغلی‌د

‌به‌ ‌شامل‌ابعادی‌است‌که ‌مدل‌کمپل‌بیشتر ‌عنوان‌مثال ‌به ‌تمامی‌مشاغل‌هستند؛ برای‌پوشش‌دادن

های‌مدیریتی‌و‌سرپرستی‌مرتبط‌است‌یا‌بعضی‌از‌ابعاد‌مدل‌هانت‌مانند‌سرقت‌برای‌مشاغل‌خاصی‌که‌‌نقش

شود،‌کارساز‌نخواهد‌بود.‌واضح‌است‌که‌های‌فرد‌محسوب‌نمیت‌لزوماً‌مانع‌مهمی‌برای‌تلاشها‌سرقدر‌آن

نیازمند‌مدلی‌هستیم‌تا‌بتواند‌تمامی‌رفتارهای‌شغلی‌را‌در‌تمام‌مشاغل‌تحت‌پوشش‌خود‌درآورد.‌بر‌اساس‌

‌.م‌کردند(‌به‌ارائه‌مدلی‌جامع‌درباره‌عملکرد‌شغلی‌اقدا1993)‌3این‌نواقص‌بورمن‌و‌موتوویدلو

 هانت‌عملکرد‌بعدی‌چند‌مدل‌.2 -2جدول

 توضیحات ابعاد
‌تمایل‌به‌پیروی‌از‌قوانین‌که‌ممکن‌است‌به‌رویارویی‌کارمند‌با‌مشتری‌بیانجامد.‌پایبندی‌به‌قوانین
‌تلاش‌مداوم‌و‌تمرکز‌هنگام‌انجام‌کار‌سعی‌و‌کوشش

‌های‌کارتغییر‌برنامه‌جهت‌تطبیق‌با‌نیازمندی‌تمایل‌به‌پذیری‌برنامه‌کاریانعطاف
‌کیفیت‌و‌تمیزی‌کار‌کیفیت‌کار

‌شناسی‌و‌یا‌غیبت‌کارکنانوقت‌حضور‌در‌محل‌کار‌
‌گیرند.هایی‌که‌به‌شغل‌مربوط‌نیست‌اما‌در‌هنگام‌انجام‌کار‌صورت‌میتلاش‌رفتارهای‌غیر‌شغلی

‌بت‌به‌کار،‌همکاران‌و‌سرپرستانهای‌انحرافی‌و‌خرابکارانه‌نسگرایش‌تمرد‌از‌قوانین
‌سرقت‌پول‌و‌تجهیزات‌سازمان‌یا‌کمك‌به‌سرقت‌دوستان‌دزدی

‌مصرف‌مواد‌مخدر‌یا‌الکل‌هنگام‌کار‌مصرف‌مواد

                                      
1. Organizational citizenship behavior (OCB) 

2. Appelbaum et al 

3. Borman & Motowidlo 
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 انواع عملکرد شغلی. 2-4-3

‌کنند.‌های‌مختلفی‌تقسیم‌میهای‌مرتبط‌با‌آن‌به‌دستهعملکرد‌شغلی‌را‌براساس‌حوزه

 2ایو عملکرد زمینه 1ای. عملکرد وظیفه2-4-3-1

ای.‌ای‌و‌عملکرد‌زمینهبورمن‌و‌موتوویدلو‌عملکرد‌شغلی‌را‌به‌دو‌بخش‌تقسیم‌کردند؛‌عملکرد‌وظیفه

‌های‌رفتاری‌چه‌نقشی‌در‌جهت‌دستبندی‌صورت‌گرفته‌این‌است‌که‌مقولهدلیلی‌که‌این‌تقسیم

ای‌(.‌عملکرد‌وظیفه1993وتوویدلو،‌یافتن‌به‌اهداف‌و‌یا‌دور‌شدن‌از‌اهداف‌سازمانی‌دارند‌)بورمن‌و‌م

هایی‌هستند‌که‌به‌هسته‌فنی‌سازمان‌مربوط‌بوده،‌در‌شرح‌شغل‌در‌واقع‌همان‌وظایف‌و‌مسئولیت

‌طریق‌کارکنان‌ثبت‌می ‌به‌صورت‌غیرمستقیم‌از ‌یا ‌وظایف‌محوله ‌انجام ‌با ‌مستقیم ‌به‌طور ‌و گردد

‌ارتباط‌هستند، ‌سازمان‌در ‌نیاز ‌مورد ‌مواد ‌تعیین‌جبران‌خدمات‌‌تأمین‌خدمات‌و ‌یا ‌استخدام مثلاً

توجهی‌از‌شغلی‌به‌طور‌قابل‌‌کارکنان‌که‌از‌وظایف‌اصلی‌مدیر‌منابع‌انسانی‌است.‌این‌نوع‌عملکرد‌به

‌مهارت ‌دانش، ‌بستگی‌به ‌متفاوت‌است‌و ‌تواناییشغل‌دیگر ‌و ‌شامل‌نقشها ‌و ‌دارد های‌معین‌و‌ها

‌عملکرد‌زمینه های‌ی‌که‌به‌اثربخشی‌سازمان‌از‌طریق‌اثر‌بر‌زمینهصورت‌رفتارای،‌بهمشخص‌است.

‌کمك‌میروان ‌کار ‌سازمانی ‌و ‌اجتماعی ‌تعریف‌میشناختی، ‌یا‌کند، ‌همکاران ‌کمك‌به ‌)مانند شود

های‌داوطلبانه‌جهت‌انجام‌شغل‌یا‌انتقال‌داوطلبانه‌دانش(.‌بورمن‌و‌موتوویدلو‌مدل‌پنج‌بعدی‌فعالیت

‌:ای‌را‌ارائه‌دادندعملکرد‌زمینه

‌(‌تداوم‌تلاش‌اضافی‌همراه‌با‌شور‌و‌اشتیاق‌جهت‌تکمیل‌وظایف1

‌(‌انجام‌بعضی‌از‌وظایفی‌که‌مربوط‌به‌کار‌فرد‌نیست‌و‌به‌صورت‌داوطلبانه2

‌(‌کمك‌و‌همکاری‌با‌دیگران3

‌های‌سازمان(‌تبعیت‌از‌قوانین‌و‌رویه4

‌(.2007(‌تأیید،‌حمایت‌و‌دفاع‌از‌اهداف‌سازمان‌)بونزِ،‌5

                                      
1. Task Performance 

2. Contextual performance 
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‌از ‌انگیزهفعالیت‌این‌نوع ‌به ‌ویژگیها ‌تمایلات‌و ‌ندرت‌به‌ها، ‌به ‌و ‌بستگی‌دارد های‌شخصیتی‌فرد

(.‌بنابراین‌کسی‌که‌به‌دیگران‌کمك‌1‌،2001صورت‌نقش‌رسمی‌و‌مکتوب‌است‌)گلاتلی‌و‌گرگوری

د؛‌کندهد‌و‌از‌منابع‌سازمان‌به‌طور‌مؤثر‌و‌کارا‌استفاده‌میکند،‌کارهای‌آنها‌را‌به‌خوبی‌انجام‌میمی

‌دهد.ای‌کار‌خود‌را‌انجام‌میجنبه‌زمینه

‌اند.تر‌تقسیم‌کردهشده‌ای‌را‌به‌دو‌جنبه‌اصلاحو‌موتوویدلو‌ساختار‌عملکرد‌زمینه‌2وان‌اسکاتر

‌که‌شامل‌همکاری،‌توجه‌و‌کمك‌به‌عملکرد‌همکاران‌3الف(‌تسهیل‌بین‌فردی

کوشی،‌ابتکار‌عمل‌و‌اطاعت‌از‌ختب(‌فداکاری‌شغلی‌که‌شامل‌خودنظمی،‌اعمال‌انگیزاننده‌مانند‌س

‌قوانین‌برای‌حمایت‌از‌اهداف‌سازمان.

ویژگی‌اصلی‌تسهیل‌بین‌فردی،‌رفتارهای‌سنجیده‌و‌آگاهانه‌برای‌بالا‌بردن‌روحیه،‌تشویق‌همکاری‌و‌

(.‌4‌،1999بخش‌برای‌عملکرد‌شغلی‌است‌)کان‌ویغیره‌است.‌فداکاری‌شغلی،‌پایه‌و‌زیربنای‌انگیزه

‌(‌آورده‌شده‌است.3-2بعاد‌بورمن‌و‌ابعاد‌وان‌اسکاتر‌در‌جدول‌)مقایسه‌بین‌ا

‌

‌اسکاتر‌وان‌ابعاد‌و‌بورمن‌ایزمینه‌عملکرد‌ابعاد‌مقایسه‌.3 -2جدول

 (1996ابعاد وان اسکاتر ) (1993ابعاد بورمن )

تداوم‌تلاش‌اضافی‌همراه‌با‌شور‌و‌اشتیاق‌جهت‌تکمیل‌

‌وظایف
‌ه‌به‌سخت‌کوشی‌)فداکاری‌شغلی(تا‌حدی‌شبی

انجام‌بعضی‌از‌وظایفی‌که‌مربوط‌به‌کار‌فرد‌نیست‌و‌به‌

‌صورت‌داوطلبانه
‌شبیه‌به‌ابتکار‌عمل‌)تسهیل‌بین‌فردی(

‌همکاری‌و‌کمك‌به‌عملکرد‌همکاران‌)تسهیل‌بین‌فردی(‌کمك‌و‌همکاری‌با‌دیگران

رای‌حمایت‌از‌اهداف‌سازمان‌)فداکاری‌اطاعت‌از‌قوانین‌ب‌های‌سازمانتبعیت‌از‌قوانین‌و‌رویه

‌شغلی( ‌تأیید،‌حمایت‌و‌دفاع‌از‌اهداف‌سازمان
‌

‌

ای‌انجام‌دادند‌و‌به‌ای‌و‌زمینهگیری‌عملکردهای‌وظیفه(‌جهت‌اندازه1996وان‌اسکاتر‌و‌موتوویدلو‌)

‌اهمیت‌ ‌و ‌وزن ‌اهداف‌سازمان، ‌به ‌نیل ‌و ‌خدمات ‌و ‌محصولات ‌تولید ‌جهت ‌که ‌رسیدند ‌نتیجه این

                                      
1.Gellatly and Gregory 

2. Vanscoter 

3. Interpersonal facilitation
 

4. Conway 
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(‌دریافت‌که‌سرپرستان‌در‌سنجش‌1999ای‌است.‌کانوی‌)تر‌از‌عملکرد‌زمینهای‌مهمعملکرد‌وظیفه

‌عوامل‌زمینه ‌بر‌اهمیت‌وظایف‌اصلی‌تأکید‌دارند‌تا ‌همکاران‌وزن‌برابری‌به‌عملکرد‌عملکرد، ای‌اما

‌(.1،2008دهند‌)لیونز‌و‌همکارانای‌میای‌و‌زمینهوظیفه

‌آنها‌همچنین‌بیان‌ای‌و‌زمینهبین‌عملکرد‌وظیفه(‌1999)‌2کیکر‌و‌موتوویدلو ای‌تفاوت‌قائل‌بودند.

(‌دریافت‌1999ها‌دارند.‌کانوی‌)ای‌همراه‌با‌تسهیل‌بین‌فردی‌تأثیر‌مهمی‌بر‌پاداشکردند‌که‌وظیفه

‌او‌پیشنهاد‌کرد‌که‌تعدیل‌فداکاری‌شغلی‌توسط‌که‌عملکرد‌وظیفه ای‌از‌فداکاری‌شغلی‌مجزا‌است.

 (.3،‌2005پذیر‌است‌)کووماری‌داوطلبانه‌امکانحذف‌رفتارها

 . عملکرد شغلی بالقوه و بالفعل2-4-3-2

دهد.‌این‌دامنه‌از‌بالاترین‌حد‌که‌توسط‌هر‌فرد‌دامنه‌عملکردی‌دارد‌که‌در‌آن‌کار‌خود‌را‌انجام‌می

ییر‌است.‌ترین‌حد‌است،‌در‌تغشود‌)ذهنی‌یا‌بدنی(‌و‌کارکرد‌صفر‌که‌پایینتوانایی‌هر‌فرد‌تعین‌می

ترین‌استاندارد‌کاری‌وجود‌دارد‌که‌رییس‌هر‌فرد‌در‌داخل‌این‌دامنه‌سطح‌قابل‌پذیرشی‌شامل‌پایین

‌کند.های‌انضباطی‌تحمل‌میآن‌را‌بدون‌دست‌زدن‌به‌اقدام

‌توان‌در‌سه‌وظیفه‌عمده‌خلاصه‌کرد:‌مسئولیت‌مدیر‌درباره‌عملکرد‌کارکنان‌را‌می

ای‌ها‌بالاتر‌از‌حد‌معین؛‌آموزش‌اختصاصی‌و‌تربیت‌کارکنان‌به‌گونهانگیزش‌کارکنان‌برای‌انجام‌کار

‌کیفیت‌که‌آنان‌توانایی ‌با ‌برای‌انجام‌کار ‌را ‌به‌این‌صورت‌استعداد‌خود ‌و ‌پرورش‌داده ‌را های‌خود

ای‌که‌به‌کارکنان‌ضعیف‌افزایش‌دهند‌و‌روشن‌کردن‌و‌به‌اجرا‌گذاشتن‌سطح‌قابل‌پذیرش‌به‌گونه

‌(.4،‌1376ارزشیابی‌کارکردشان‌داده‌شود‌)لاکرت‌فرصتی‌برای‌بحث‌و

                                      
1. Lievens et al 

2. Kiker & Motowidlo 

3. Kumar 

4. Lokert 
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 . عملکرد شغلی نوآورانه و استاندارد2-4-3-3

عملکرد‌شغلی‌استاندارد‌مربوط‌به‌مواقعی‌است‌که‌کارمندان‌وظایف‌تعیین‌شده‌سازمانی‌را‌اجرا‌کرده‌

‌(.1،‌1966دهند‌)کتز‌و‌کینو‌انجام‌می

‌شو ‌اداره ‌این‌وضع ‌به ‌توجه ‌فقط‌با ‌محسوب‌میسازمانی‌که ‌اداری‌شکننده ‌یك‌نظام ‌برای‌د شود.

تطابق‌و‌مقابله‌با‌رقابت‌ناسالم‌محیط‌سازمان،‌مدیران‌سازمان‌باید‌رفتارهای‌کاری‌استاندارد‌خود‌را‌از‌

های‌جدید‌برای‌تغییرات‌سازمانی‌افزایش‌دهند.‌از‌این‌رو،‌عملکرد‌طریق‌خلاقیت،‌ترقی‌و‌درک‌ایده

‌(.1966،‌کتز‌و‌کینشود‌)ها‌حیاتی‌محسوب‌میقانه‌سازمانشغلی‌نوآورانه‌برای‌اقدام‌خلا

 . عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی افراد2-4-4

های‌اولیه‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌عملکرد‌شغلی‌تابعی‌از‌انگیزش‌شغلی‌و‌توان‌است.‌به‌عبارت‌مطالعه

‌ند.دیگر،‌کارکنان‌باید‌برای‌انجام‌کار‌تعیین‌شده‌تا‌حدودی‌به‌آن‌علاقه‌داشته‌باش

‌یافته ‌ویژگیبراساس ‌است. ‌انگیزش ‌و ‌توانایی ‌از ‌چندگانه ‌تابع ‌یك ‌شغلی ‌عملکرد ‌مایر، های‌های

ها،‌عملکرد،‌نیازها‌یا‌عقاید‌های‌اشخاص‌در‌ارزششخصیتی‌از‌قبیل‌احترام‌به‌نفس،‌بازتابی‌از‌تفاوت

توانایی‌فرد‌برای‌‌گرآنان‌است.‌شخصیت،‌منعکس‌کننده‌انگیزش‌فرد‌برای‌انجام‌کار‌و‌استعداد،‌بیان

‌(.1958انجام‌کار‌است‌)مایر،‌

‌انگیزش،‌رضاییان‌عوامل‌مؤثر‌بر‌بهره ‌در‌هفت‌مورد‌توان،‌شناخت،‌حمایت، وری‌و‌عملکرد‌فردی‌را

‌(.1372بازخورد،‌اعتبار‌و‌سازگاری‌محیطی‌خلاصه‌کرده‌است‌)رضاییان،‌

‌بهره ‌بر ‌عوامل‌مؤثر ‌)عملکرددسلر ‌گ‌وری‌فرد ‌چهار ‌در ‌را ‌طبقهشغلی( ‌عوامل‌روه ‌است: بندی‌کرده

‌فردی،‌عوامل‌پاداشی‌و‌شغلی،‌عوامل‌سازمانی‌و‌عموامل‌تغییرات‌سازمانی.

‌مجموعه ‌زیر ‌به ‌را ‌فردی ‌است.‌وی‌عوامل ‌کرده ‌انگیزش‌تقسیم ‌شخصیت‌و ‌توانایی، ‌ادراکات، های

و‌تغییر‌شغل،‌‌سازیعوامل‌پاداشی‌را‌شامل‌تقویت‌مثبت‌در‌سازمان،‌پاداش‌برای‌عملکرد‌مؤثر،‌غنی

                                      
1. Katz & Kahn
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داند.‌عوامل‌سازمانی‌ناظر‌بر‌تعیین‌هدف،‌مشارکت،‌مدیریت‌توسط‌هدف‌و‌روحیه‌)رضایت‌شغلی(‌می

رهبری‌سازمان،‌گروه‌و‌تأثیرات‌آن،‌روابط‌درون‌گروهی‌و‌بین‌گروهی،‌ساختار‌سازمانی‌و‌ارتباطات‌

‌ارزشیابی‌عملک ‌ارتباطات‌بین‌فردی، ‌به ‌نیز ‌عوامل‌تغییرات‌سازمانی ‌کارآموزی،‌است. ‌یادگیری، رد،

‌(.1989تغییر‌و‌توسعه‌سازمانی‌مربوط‌است‌)دسلر،‌

‌به‌عنوان‌رفتار‌شخصی‌در‌سازمان‌تصور‌می کند‌و‌معتقد‌است‌بر‌روی‌این‌ایلیس‌عملکرد‌شغلی‌را

‌(.2003رفتارها‌دو‌دسته‌عوامل‌تأثیر‌گذارند:‌پیشگویی‌کنندگان‌و‌عوامل‌فرایند‌میانی‌)ایلیس،‌

‌عق‌ ‌به ‌دارد:‌همچنین ‌قرار ‌عامل ‌چندین ‌تأثیر ‌تحت ‌شغلی ‌عملکرد ‌محققان، ‌از ‌دیگر ‌برخی یده

لاولر،‌کمپل‌و‌‌ها‌و‌خصوصیات‌کارمند،‌وضوح‌و‌پذیرش‌نقش،‌فرصت‌فعالیت‌و‌انگیزش‌)پورتر،‌توانایی

‌(.1976پریچارد،‌

‌توانایی ‌عملکرد‌شغلی‌میالف( ‌و‌صفات‌کارکنان: ‌و‌صفات‌ییتواند‌به‌طرق‌مختلف‌تحت‌تأثیر‌تواناها ها

های‌گزینشی‌و‌استخدامی‌رعایت‌شود.‌های‌کارکنان(‌باید‌در‌تصمیمکارکنان‌قرار‌گیرد.‌این‌عامل‌)توانایی

برای‌نمونه،‌استخدام‌کارکنان‌ماهر‌و‌قرار‌دادن‌آنان‌در‌مشاغل‌یکنواخت‌و‌خسته‌کننده،‌عملکرد‌شغلی‌

‌(.1375آورد‌)محمدزاده‌و‌مهرژان،‌هم‌میآنان‌را‌کاهش‌داده‌و‌موجبات‌گریز‌آنان‌را‌از‌سازمان‌فرا

کنند.‌اگر‌فرد‌توانایی‌های‌ویژه‌و‌متفاوتی‌را‌طلب‌میکارهایی‌مانند‌کارگری‌به‌نسبت‌مشاوره،‌توانایی

کننده‌شرایطی‌بالایی‌داشته‌باشد‌عملکرد‌وی‌بسیار‌عالی‌خواهد‌بود.‌نوع‌پست‌سازمانی‌یا‌کار،‌تعیین

‌(.1378ی‌و‌جسمی‌داشته‌باشد‌)یادآور،‌است‌که‌داوطلب‌باید‌از‌نظر‌هوش

های‌لازم‌الزاماً‌منجر‌به‌عملکرد‌شغلی‌ب(‌وضوح‌و‌پذیرش‌نقش:‌داشتن‌انگیزش‌برای‌عمل‌و‌توانایی

‌برای‌پذیرش‌شغل‌داشته‌باشند‌ ‌پذیرش‌لازم‌را ‌همچنین‌کارکنان‌باید‌آگاهی‌و خوب‌نخواهد‌شد.

‌(.1968)پورتر‌و‌لاولر،‌

‌انتظ شود‌که‌باید‌برای‌اهداف‌شغلی‌صرف‌ارات‌شغلی‌موجب‌افزایش‌انرژی‌میارائه‌نقشی‌واضح‌از

‌کند.های‌دیگر‌جلوگیری‌میشود‌و‌از‌هدر‌رفت‌آن‌در‌فعالیت
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‌به‌طور‌‌ج(‌فرصت‌برای‌عمل:‌کارکنان‌باید‌فرصتی‌برای‌عمل‌داشته‌باشد اختصار،‌که‌به‌توفیق‌نائل‌شوند.

توانند‌در‌عملکرد‌‌أثیر‌متقابل‌افراد‌و‌محیط‌است.‌افراد‌میشود‌که‌توفیق‌در‌عملکرد‌شغلی‌تحت‌تملاحظه‌می

‌آورند،‌سهیم‌باشند.هایی‌که‌به‌محل‌کار‌میها‌و‌تواناییشغلی‌از‌طریق‌انگیزش‌و‌عمل‌و‌مهارت

شود‌و‌اینکه‌الزامات‌شغلی‌واضح‌و‌مدیران‌نیز‌باید‌اطمینان‌یابند‌که‌نظام‌پاداش‌موجب‌انگیزش‌می

‌باید ‌همچنین ‌کنترل‌‌مشخص‌است. ‌قدر ‌هر ‌سازند. ‌فراهم ‌عمل ‌فرصت ‌برای ‌را ‌لازم ‌کنند سعی

 کارکنان‌بر‌محیط‌عملکرد‌بیشتر‌تأثیر‌آن‌بر‌عملکرد‌شغلی‌بیشتر‌خواهد‌بود.

‌با‌توجه‌به‌آنکه‌انگیزش‌شغلی‌یکی‌از‌عواملی‌است‌که‌در‌ارتباط‌نزدیك‌با‌عملکرد‌ د(‌انگیزش‌شغلی:

‌ ‌)رابینز، ‌آن‌پرداخ1378شغلی‌دارد ‌به ‌می(، ‌ترغیب،‌ته ‌معنی‌تحریك، ‌مفهومی‌به ‌نظر شود.انگیزش‌از

تحریص‌و‌...‌و‌انگیزه‌سبب‌چیزی‌شدن‌و‌موجب‌و‌علت‌قرار‌گرفتن‌است.‌انگیزش‌معرف‌اشتیاق‌یك‌فرد‌

ای‌ای‌واکنش‌زنجیرهتوان‌گونهبنابراین‌انگیزش‌را‌می‌(.1377و‌سطح‌کوشش‌اوست‌)محمدزاده‌و‌مهرژان،‌

‌احساس ‌با ‌که ‌خواسته‌تلقی‌کرد ‌به ‌و ‌شده ‌آغاز ‌اهدافی‌مینیاز ‌یا ‌)سیستانی،ها انگیزش‌‌(.1380رسد

بخشد.‌اساساً‌علت‌بازده‌متفاوت،‌انجام‌مؤثر‌فرآیندی‌روانشناختی‌است‌که‌به‌رفتار‌هدف،‌جهت‌و‌نیرو‌می

‌(.‌1380شغل‌است‌)یادآور،

 . عوامل مؤثر بر عملکرد ضعیف کارکنان2-4-5

‌شود.برخی‌کارکنان‌در‌سطح‌پایینی‌است،‌دلایل‌زیادی‌عنوان‌میکه‌چرا‌عملکرد‌درباره‌این

‌الف(‌هوش‌بسیار‌زیاد‌یا‌کم‌نسبت‌به‌شغلی‌که‌به‌افراد‌محول‌شده‌است؛

‌های‌عصبی،‌استرس،‌فشار‌مشکلات‌جنسی‌و‌...؛های‌احساسی‌و‌عاطفی،‌ابتلا‌به‌ناراحتیثباتی‌ویژگیب(‌بی

های‌نامطلوب‌کار‌از‌ساختار‌تشکیلاتی‌یا‌تعارض‌با‌روشهای‌شغلی‌که‌ممکن‌است‌ج(‌کمبود‌انگیزه

‌یا‌ضعف‌مدیریت‌ناشی‌شود؛

‌های‌خانوادگی؛د(‌مشکلات‌خانوادگی‌ناشی‌از‌طلاق‌و‌اختلاف

‌(‌کمبود‌درآمد‌و‌سایر‌مسائل‌اجتماعی؛ـه

‌های‌جسمی‌مانند‌بیماری،‌معلولیت‌و‌ضعف‌عمومی؛و(‌ویژگی
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‌بین‌همکاران؛‌ز(‌انسجام‌بیش‌از‌حد‌یا‌کمبود‌انسجام

‌ح(‌نبود‌معیارهای‌سازمانی؛

‌ط(‌فقدان‌ارتباطات‌مطلوب‌و‌رهبری‌مرثر؛‌و

‌(.1378های‌عوامل‌سازمانی‌اعم‌از‌عوامل‌مشخص‌یا‌عوامل‌نفوذ‌غیررسمی‌)معمارزاده،‌ی(‌دخالت

‌شوند‌عبارتند‌از:عوامل‌موقعیتی‌که‌سبب‌عملکرد‌پایین‌افراد‌می‌1به‌نظر‌میجیا

‌لاعات‌نامناسب؛الف(‌آموزش‌یا‌اط

‌ب(‌مواد‌با‌کیفیت‌پایین؛

‌ج(‌کمبود‌تجهیزات‌ضروری؛

‌د(‌منابع‌مالی‌ناکافی؛

‌ه(‌سرپرستی‌ضعیف؛

‌و(‌همکاری‌نکردن‌همکاران؛

‌ز(‌کارآموزی‌ناکافی؛‌و

‌(.‌2001ح(‌زمان‌ناکافی‌)میجیا،

 . ارزيابی عملکرد2-4-6

رزیابی‌میزان‌کار‌یا‌ارزیابی‌عملکرد‌گویند.‌آوری‌اطلاعات‌فردی‌درباره‌نحوه‌انجام‌کار‌را‌افرایند‌جمع

‌لحاظ‌انجام‌ ‌لیاقت‌کارکنان‌از ‌تعیین‌درجه‌کفایت‌و بنابراین‌ارزیابی‌عملکرد‌شغلی‌عبارت‌است‌از:

‌ها‌که‌باید‌به‌طور‌عینی‌و‌سیستماتیك‌صورت‌پذیرد.وظایف‌محوله‌و‌قبول‌مسئولیت

‌‌گذاری‌،‌قیمت4یابی،‌ارزش3جود‌دارد‌مانند:‌ارزیابی‌لیاقتها‌وهای‌مختلفی‌در‌سازمانمعادل‌2برای‌واژه‌ارزیابی

                                      
1

  .
Mijia

 
2
 . 

Rating 

3
 . 

Meni Rating 

4 ‌‌. Appraisal 
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‌.6و‌بررسی‌5کردن‌،‌ممیزی4،‌ارزشیابی‌کارکنان3،‌ارزشیابی‌عملکرد2های‌نحوه‌انجام‌کار،‌گزارش1و‌ارزیابی

‌شغلی‌برای‌سازمان ‌محسوب‌میارزیابی‌عملکرد ‌لازم ‌کارمندان‌کاملاً ‌و ‌به‌ها ‌ارزیابی‌عملکرد شود.

که‌آنان‌چگونه‌در‌سازمان‌عمل‌سازی‌کارمندان‌درباره‌اینایند‌مداوم‌بازخورد‌برای‌آگاهعنوان‌یك‌فر

‌(.2001شود‌)اکین‌و‌سوروتان،‌کنند،‌شناخته‌میمی

های‌رسمی‌برای‌بررسی‌عملکرد‌کارکنان‌در‌فاصله‌زمانی‌معین‌ارزیابی‌عملکرد‌به‌یك‌سلسله‌اقدام

‌(.1378شود‌)علوی،‌در‌آن‌دوره‌می‌شود‌و‌شامل‌تمامی‌رفتارهای‌فردگفته‌می

بینی‌عملکرد‌انسان‌درباره‌چگونگی‌انجام‌کار‌مشخص‌در‌واقع،‌ارزشیابی‌عملکرد‌عبارت‌است‌از‌پیش

ریزی‌به‌های‌بالقوه‌فرد‌برای‌برنامهدر‌یك‌دوره‌زمانی‌معین‌و‌همچنین‌تعیین‌استانداردها‌و‌ظرفیت

‌(.‌1381یزات‌نیروی‌انسانی‌و‌پشتیبانی‌شبکه‌ترویج،منظور‌به‌فعالیت‌درآوردن‌آنان‌)اداره‌کل‌تجه

 . اهمیت ارزيابی عملکرد شغلی2-4-7

در‌هر‌سازمان،‌افراد‌برای‌پیشرفت‌و‌نیل‌به‌اهداف‌تعیین‌شده‌شغلی‌نیاز‌به‌آگاهی‌از‌موقعیت‌شغلی‌

‌این‌آگاهی‌موجب‌می ‌قوتخود‌دارند. ‌از ‌و‌تمهیدات‌لازم‌شود‌فرد ‌و‌عملکرد‌خود‌مطلع‌شده را‌ها

‌(.‌1370کار‌گیرد‌)عسگریان،های‌خود‌بهبرای‌اثربخشی‌بیشتر‌کوشش

دهد‌های‌خود‌آگاه‌شوند.‌مطالعات‌نشان‌میبر‌همین‌اساس،‌بیشتر‌کارکنان‌نیاز‌دارند‌از‌نتایج‌تلاش

تواند‌اثر‌مثبتی‌بر‌رضایت‌و‌عملکرد‌شغلی‌آنان‌اگر‌ارزیابی‌کارکنان‌به‌شیوه‌مناسبی‌انجام‌شود،‌می

‌(.1996اشد‌)لوسیر،‌داشته‌ب

داند:‌دادن‌بازخور‌به‌کارمندان‌برای‌مزایای‌ارزیابی‌عملکرد‌شغلی‌را‌در‌موارد‌زیر‌می‌7پاترسون‌و‌برنان

اصلاح‌و‌بهبود‌عملکرد‌بعدی‌آنان،‌تعیین‌نیازهای‌آموزشی‌کارمندان‌به‌عنوان‌یك‌معیار‌مستقل‌برای‌

                                      
1‌. Evaluation 

2. Report Performance 

3. Performance Appraisal 

4. Personal Evaluation 

5. Audit 

6. Survey
 

7. Patterson & Brennan
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‌ایجاد‌یك‌فرصت‌برای‌شنااختصاص‌پاداش خت‌و‌توسعه‌سازمان،‌تسهیل‌ارتباط‌بین‌های‌سازمانی،

‌(.1987های‌گزینش‌و‌استخدام‌نیروی‌انسانی‌)پاترسون،‌کارمندان‌و‌مدیریت‌و‌متمرکز‌کردن‌آزمون

توان‌در‌موارد‌خلاصه‌کرد:‌تأمین‌بازخورد‌و‌رهنمودهای‌لازم،‌ترین‌اهداف‌ارزیابی‌عملکرد‌را‌میعمده

‌شناسایی‌نی ‌برای‌عملکرد، ‌نظر ‌فراهم‌آوردن‌دادهاهداف‌مورد ‌برای‌ازهای‌آموزشی‌و ‌نیاز های‌مورد

‌(.1381مدیریت‌امور‌حقوق،‌دستمزد،‌تشویق‌و‌ترفیع‌)سوانسون‌و‌همکاران،‌

های‌بنیادین‌نظام‌با‌وجود‌مشکلاتی‌که‌در‌ارزیابی‌عملکرد‌کارکنان‌وجود‌دارد،‌این‌عامل‌یکی‌از‌پایه

‌(.1984براون،‌‌آید‌)فونمؤثر‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌حساب‌می

شود،‌تکاملی‌شایسته‌به‌وجود‌آید‌ارائه‌بازخوردها‌از‌سوی‌بندی‌میاگر‌قرار‌باشد‌در‌شخصی‌که‌درجه

‌(.1381سرپرستان‌ضرورت‌تام‌دارد‌)هومن،‌

 های عملکرد. ارزياب2-4-8

و‌نقص‌‌توان‌انتظار‌داشت‌مدیران‌عملکردهای‌افراد‌را‌ارزیابی‌کنند.‌ولی‌گویا‌این‌منطق‌بدون‌عیبمی

‌توانند‌این‌کار‌را‌بهتر‌انجام‌دهند.نیست.‌کسان‌دیگری‌هستند‌که‌می

‌حدود‌ ‌به‌وسیله‌مدیران‌سطوح‌پایین‌و‌میانی‌‌95الف(‌سرپرست‌مستقیم: درصد‌ارزیابی‌عملکردها

‌اند.ها‌متوجه‌ضعف‌این‌شیوه‌ارزیابی‌شدهشود.‌ولی‌تعدادی‌از‌سازمانسازمان‌انجام‌می

هایی‌است‌که‌بوسیله‌های‌قابل‌اعتبار،‌از‌نظر‌ارزیابی،‌دادهکننده‌دادهمنابع‌تأمینب(‌همکاران:‌یکی‌از‌

‌شود.همکاران‌در‌مورد‌همکار‌دیگر‌ارائه‌می

ج(‌خود‌را‌ارزیابی‌کردن:‌اگر‌از‌کارکنان‌و‌اعضا‌سازمان‌خواسته‌شود‌که‌عملکرد‌خود‌را‌ارزیابی‌کنند،‌

‌گیرد.جه‌قرار‌میهای‌متعلق‌به‌سازمان‌خودمدار‌مورد‌توارزش

‌کنند.هایی‌است‌که‌زیردستان‌از‌فرد‌مید(‌زیر‌دست‌فرد:‌چهارمین‌منبع‌قضاوت،‌ارزیابی

‌ارزیابی‌ـه ‌یا ‌روش‌فراگیر ‌قرار‌درجه‌360( ‌توجه ‌مورد ‌روز ‌در ‌فرد ‌عملکرد ‌تمام ‌این‌شیوه ‌در ای:

‌کامل‌می‌می ‌طور ‌به ‌را ‌ارزیاب‌محیط‌دایره ‌اصطلاح ‌به ‌و ‌تمگیرد ‌تمام ‌و ‌از‌اسزند های‌شخص‌را

‌(.1385دهد‌)کبیری،‌گرفتن‌نامه‌تا‌تماس‌با‌مشتری،‌رییس‌و‌همکاران‌مورد‌توجه‌قرار‌می
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 های ارزيابی عملکرد. شیوه2-4-9

‌از‌این‌قرار‌میترین‌روشکبیری،‌متداول جا‌به‌طور‌مختصر‌داند‌که‌ما‌در‌اینهای‌ارزیابی‌عملکرد‌را

‌کنیم:ها‌را‌ذکر‌میآن

‌در1 ‌مقیاس ‌جه( ‌خطی؛ ‌2بندی ‌یکدیگر؛ ‌با ‌کارکنان ‌مقایسه ‌روش ‌رتبه3( ‌روش )‌ ‌روش‌4بندی؛ )

بندی‌‌(‌روش‌توزیع‌درصدی‌در‌رتبه6(‌روش‌استفاده‌از‌فهرست‌راهنما؛‌5بندی‌متناوب(؛‌بندی‌)رتبه‌درجه

(‌9(‌روش‌ثبت‌رویدادهای‌غیر‌منتظره؛‌8(‌روش‌انتخاب‌تشریحی‌اجباری؛‌7کارکنان‌یا‌توزیع‌اجباری؛‌

(‌روش‌مقیاس‌مشاهده‌رفتار؛‌11بندی‌رفتاری؛‌(‌روش‌مقیاس‌مبتنی‌بر‌رتبه10دیریت‌بر‌مبنای‌هدف؛‌م

12‌ ‌روش‌استاندارد‌کار؛ )13‌ ‌روش‌شاخص‌مستقیم؛ )14‌ ‌روش‌تجزیه‌عملیات؛ ‌روش‌ارزش15( یابی‌(

‌.(1385)کبیری،‌‌گزارش‌تشریحی

 . پیشینه پژوهش2-5

‌ ‌پیشینه ‌است‌ابتدا ‌این‌قسمت‌سعی‌شده ‌تحقیقات‌تعهد‌در ‌سپس‌پیشینه تحقیقات‌اخلاق‌کاری،

‌شغلی‌و‌در‌آخر‌پیشینه‌تحقیقات‌عملکرد‌بررسی‌شود.

 . پیشینه تحقیقات اخلاق کاری2-5-1

‌)ابراهیم ‌1392پور ‌وظیفه"( ‌عملکرد ‌کاریتأثیر ‌اخلاق ‌داد‌"ای‌از ‌بررسی‌قرار ‌مورد ‌این‌را ‌در ‌که .

‌نتایج‌نفر‌از‌اعضای‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌محقق‌اردبیلی‌پرسشنامه‌149پژوهش‌ ها‌را‌تکمیل‌کردند.

‌و‌مثبت‌متغیر‌رابطه‌هفت‌با‌ایوظیفه‌حاکی‌از‌آن‌بود‌که‌بین‌اخلاق‌کاری‌با‌هشت‌متغیر‌و‌عملکرد

‌انظباط‌گرفتن‌نظر‌همچنین‌به‌ترتیب‌بُعد‌در‌.وجود‌دارد‌داریمعنی ‌مسئولیت‌خدا، پذیری،‌کاری،

اداری‌که‌از‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌در‌‌داری،‌تعهدکاری،‌انتقادپذیری،‌سلامتامانت‌و‌انصافوعدالت،‌صداقت

‌ای‌داشتند.بینی‌عملکرد‌وظیفهای‌در‌پیشاین‌پژوهش‌بودند،‌نقش‌تعیین‌کننده

‌دخت‌فاروقی‌) ‌پایان1392سزاوار ‌در )‌ ‌به ‌کارشناسی‌ارشد‌خود ضعیت‌اخلاق‌کاری‌بررسی‌و"نامه

‌پرداخت.‌‌"درمانی‌تابعه‌دانشگاه‌علوم‌بهزیستی‌و‌توانبخشی‌-کارکنان‌مراکز‌توانبخشی‌
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‌این‌‌شرکت  توانبخشی‌تحت‌نظارت‌دانشگاه‌‌-نفر‌کارکنان‌مراکز‌درمانی‌‌183پژوهش‌کنندگان‌در

‌ ‌سال ‌در ‌توانبخشی ‌و ‌بهزیستی ‌اطلاعاتبودند‌1392علوم ‌پرسشنامه ‌پژوهش‌از ‌این ‌در فردی‌و‌‌.

‌سی‌پرسشنامه ‌گریگوری ‌کار ‌اخلاق ‌)استاندارد ‌پژوهش1990پتی ‌نتایج ‌شد. ‌استفاده ‌داد:‌( ‌نشان

های‌سنی‌مختلف‌با‌هم‌متفاوت‌است.‌بین‌زنان‌و‌مردان‌در‌روابط‌نمرات‌اخلاق‌کاری‌در‌افراد‌گروه

لی‌افراد‌بر‌اخلاق‌سالم‌و‌انسانی‌و‌پشتکار‌و‌جدیت‌در‌محل‌کار‌تفاوت‌معنادار‌وجود‌دارد.‌سابقه‌شغ

هل‌و‌مجرد‌در‌بعد‌روابط‌سالم‌و‌انسانی‌تفاوت‌معنادار‌وجود‌أگذارد.‌بین‌افراد‌متیر‌میأثکاری‌آنها‌ت

گذارد.‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌ثیر‌میأدارد.‌شرایط‌استخدامی‌افراد‌بر‌برخی‌از‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌در‌آنها‌ت

اجتماعی‌بر‌اخلاق‌کاری‌‌–ثیرات‌فرهنگی‌أبول‌تهای‌پیشین،‌علاوه‌بر‌قدر‌راستای‌بسیاری‌از‌پژوهش

های‌فردی‌همچون‌سن،‌های‌مختلف،‌بر‌نقش‌ویژگیکارکنان‌رسمی‌و‌غیر‌رسمی‌ارگانو‌کارمندان‌

‌.گذاردسابقه‌کاری،‌تأهل‌و‌جنسیت‌در‌میزان‌اخلاق‌کاری‌و‌ابعاد‌مختلف‌آن‌صحه‌می

سازمانی‌ تعهد و اسلامی کار اخلاق میان یرابطه"ای‌به‌بررسی(‌طی‌مطالعه1392انصاری‌و‌اردکانی‌)

‌اصفهان علوم دانشگاه کارکنان میان در ‌در‌"پزشکی ‌کارکنان نفر 159 مطالعه این پرداختند.  از

‌ پزشکی علوم دانشگاه هایدانشکده ‌پرسشنامه ‌علی‌17اصفهان، ‌اسلامی ‌کار ‌اخلاق و‌‌1آیتمی

 و مثبت یدند.‌نتایج‌حاصل‌از‌پژوهش‌رابطهیر‌را‌تکمیل‌کرمی و آیتمی‌آلن‌24پرسشنامه‌استاندارد‌

 را‌نشان‌داد. سه‌گانه ابعاد و کل سازمانی تعهد و اسلامی کار اخلاق میان مستقیمی

را‌مورد‌بررسی‌قرار‌دادند.‌نتایج‌‌"شغلی عملکرد با کاری وجدان رابطه"(‌1392علیرضایی‌و‌همکاران‌)

‌ابعاد ‌که ‌بود ‌آن ‌از ‌)قابلیت وجدان حاکی  )عملکرد شغلی عملکرد با مداری( موفقی و اتکا کاری

 با توانندمی مدیران و هانسازما بنابراین‌.هستند مثبت و معنادار رابطه دارای ای(زمینه و ای‌وظیفه

 .بخشند بهبود را سازمان در شغلی عملکرد کاری، وجدان تقویت

                                      
1.  Ali 
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اصول‌اخلاقی‌و‌مدیریت‌دانش‌‌بررسی‌توأم‌نقش"ای‌اقدام‌به‌(‌در‌مطالعه1392مقدم‌)‌اخوان‌و‌یزدی

‌رابطه‌سازمانی دعملکر و اخلاقی اصول بین که داد نشان مطالعه هاینمودند.‌یافته‌"بر‌عملکرد‌سازمانی

‌رابطه‌برقرار‌قوی‌و‌مثبت ‌همچنین ‌و‌مثبت‌دانش،‌مدیریت‌فرآیند‌و‌اخلاقی‌اصول‌بین‌یاست.

‌بنابراین‌وجود‌ندارد.‌معناداری‌رابطه‌مانی،ساز‌عملکرد‌و‌دانش‌مدیریت‌فرآیند‌بین‌ولی‌است‌معنادار

‌با‌ولی‌دارد‌قوی‌و‌مثبت‌تأثیر‌عملکرد‌بر‌مستقیم‌طور‌به‌اخلاقی‌اصول‌چه‌اگر‌شد،‌مشخص

‌عنوان‌به‌اخلاق‌گرفت،‌نتیجه‌توانمی‌.باشد‌تأثیرگذار‌بر‌عملکرد‌نتوانسته‌مدیریت‌دانش‌گری‌میانجی

‌دیگر‌در‌دانش،‌مدیریت‌فرآیندهای‌موفقیت‌نیز‌و‌سازمانی‌عملکرد‌ارتقا‌در‌کلیدی‌عامل‌یك ‌کنار

‌در‌اخلاقی‌اصول‌رعایت‌زمینه‌گرددمی‌پیشنهاد‌اساس،‌این‌بر‌.کندمی‌ایفا‌نقش‌مؤثر‌عوامل

‌در‌نیز‌و‌کنند‌ایفا‌و‌مؤثرتری‌بیشتر‌نقش‌خود‌عملکرد‌سازمان‌ارتقا‌در‌افراد‌تا‌آید‌فراهم‌ها،‌سازمان

‌.باشند‌داشته‌تریفعال‌مشارکت‌دانش‌مدیریت‌فرآیندهای

‌اخلاقی‌و‌گیریتصمیم‌بین‌راهبردی‌هماهنگی‌مفهومی‌الگوی"(‌در‌زمینه‌1392رفیعی‌و‌زاهدی‌)

‌در‌"عملکرد‌با‌انسانی‌منابع ‌پژوهش‌نمودند. ‌به ‌ایجاد‌الگوهای‌بر‌مروری‌ضمن‌مطالعه‌این‌اقدام

‌راهبردی‌یك‌الگوی‌(SRP,S)راهبردی‌‌مرجع‌نقاط‌نظریه‌مبنای‌بر‌شده‌تلاش‌راهبردی‌هماهنگی

‌ارتقای‌جهت‌انسانی‌منابع‌راهبرد‌و‌اخلاقی‌گیریتصمیم‌هایروش‌بین‌مناسب‌هماهنگی‌جهت

‌لحاظ‌شود.‌ارائه‌سازمان‌عملکرد ‌و‌انسانی‌منابع‌راهبرد‌اخلاق،‌مفاهیم‌تعریف‌ضمن‌ابتدا‌بدین

‌خارج‌و‌داخل‌توجه‌به‌رجعم‌نقطه‌دو‌از‌گیریبهره‌با‌و‌بررسی‌اخلاقی‌گیریتصمیم‌هایگونه‌فرهنگ،

‌دو‌بعدی‌ماتریس‌یك‌در‌فرهنگ‌و‌انسانی‌منابع‌اخلاق،‌راهبردهای‌شناسیگونه‌شدید‌و‌کم‌کنترل‌و

گیرند.‌بر‌مبنای‌می‌قرار‌هماهنگی‌مبنای‌و‌مشخص‌یکدیگر‌با‌هاارتباط‌اینگونه‌آن‌از‌پس‌جانمای‌و

‌اخلاقی،‌گیریتصمیم‌راهبرد‌مختلف‌هایگونه‌از‌یك‌هر‌بین‌هماهنگی‌مطالعه‌این‌در‌ارائه‌شده‌مدل

‌.شود‌منجر‌آن‌عملکرد‌افزایش‌به‌تواندمی‌سازمان‌یك‌در‌فرهنگ‌و‌راهبرد‌انسانی‌منابع‌راهبرد

‌همکاران‌) ‌بررسی‌1392انصاری‌و ‌تحقیقی‌به ‌در ‌اخلاق‌کاری‌"( ‌سازمانی‌در ‌عوامل‌فردی‌و تأثیر

‌داده‌"ازمانیگر‌عدالت‌سد‌متغیر‌تعدیلمدیران‌بازاریابی‌با‌وجو ‌217های‌مورد‌استفاده‌از‌پرداختند.
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‌یافتهنفر‌از‌مدیران‌و‌سرپرستان‌بازاریابی‌در‌شهر‌تهران‌جمع ‌نشان‌میآوری‌شد. دهد‌که‌عوامل‌ها

‌از‌ ‌بیشتر ‌عوامل‌سازمانی‌تأثیر ‌است‌و ‌بازاریابی‌تأثیرگذار ‌اخلاق‌کاری‌مدیران ‌فردی‌بر سازمانی‌و

‌اخلاق‌کاری‌مد ‌همچنین‌عدالت‌سازمانی‌نقش‌تعدیلعوامل‌فردی‌بر ‌بازاریابی‌دارد. ‌یعنی‌یران گر

 کند.تعدیل‌اثر‌میان‌عوامل‌را‌در‌این‌رابطه‌بازی‌می

‌فیضی‌) ‌به‌بررسی‌1392رونقی‌و ‌در‌المللیبین‌هایسازمان‌کارکنان‌هوش‌و‌کاری‌اخلاق‌رابطه"(

‌دارابودن‌بین‌معناداری‌و‌ثبتم‌ارتباط‌که‌دهدمی‌نشان‌پژوهش‌از‌حاصل‌نتایج. پرداختند‌"ایران

‌اخلاق‌رعایت‌با‌کارکنان‌عاطفی‌هوش‌بین‌معناداری‌کاری‌و‌ارتباط‌اخلاق‌رعایت‌و‌فرهنگی‌هوش

‌کارکنان‌بین‌در‌اخلاق‌کاری‌رعایت‌با‌منطقی‌هوش‌وجود‌بین‌معناداری‌ارتباط‌اما‌دارد‌کاری‌وجود

‌معناداری‌ارتباط‌منطقی‌باهوش‌هیجانی‌هوش‌دارابودن‌بین‌همچنین‌نشد.‌مشاهده‌پژوهش‌نمونه

 .شد‌هیجانی‌مشاهده‌هوش‌و‌فرهنگی‌هوش‌بین‌ارتباط‌‌معناداری‌نیامد.‌دستبه

‌همکاران‌) ‌دست‌به‌1392موغلی‌و ‌با‌سازمانی‌شهروندی‌رفتار‌و‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌مدل‌تبیین"(

‌تعداد‌کارکنانی‌ک‌"اصفهان‌پزشکی‌علوم‌شغلی‌در‌دانشگاه‌هایواسطه‌ارزش ه‌در‌این‌پژوهش‌زدند.

‌بالاترین‌239شرکت‌نمودند‌ ‌بود. ‌به‌مربوط‌پژوهش،‌این‌متغیرهای‌میان‌در‌همبستگی‌ضریب‌نفر

‌دو‌فقط‌پژوهش‌متغیرهای‌میان‌از‌.بود‌سازمانی‌شهروندی‌رفتار‌و‌شغلی‌هایارزش‌بین‌یرابطه

‌و‌در‌جدیت‌و‌پشتکار‌متغیر ‌‌دارای‌شهروندی‌رفتار‌بر‌انسانی‌و‌سالم‌روابط‌کار ‌اثر‌مستقیم،اثر

‌همچنین‌بود.‌بیشتر‌غیرمستقیم‌و‌مستقیم‌اثرات‌از‌هاآن‌کلی‌اثر‌که‌بودند‌کلی‌اثر‌و‌غیرمستقیم

‌نگرش‌بر‌اسلامی‌کار‌که‌اخلاق‌نتیجه‌این‌.داشت‌رفتار‌شهروندی‌بر‌مستقیم‌تأثیر‌شغلی،‌هایارزش

در‌‌جمعی‌و‌فردی‌هایشارز‌نهمچنی‌داشت،‌توجهی‌قابل‌تأثیر‌مطلوب‌رفتار‌ایجاد‌جهت‌به‌کارکنان

‌کار‌اخلاق‌و‌بود‌سوهم‌اخلاقی‌و‌انسانی‌هایارزش‌به‌اجتماعی‌توجهات‌گسترش‌با‌کار،‌هایمحیط

‌.بود‌گذارتأثیر‌نیز‌سازمانی‌رفتار‌شهروندی‌بر‌شغلی‌هایارزش‌یواسطه‌با‌اسلامی

ه‌بین‌هوش‌معنوی‌و‌اخلاق‌بررسی‌رابط"نامه‌کارشناسی‌ارشد‌خود‌به‌(‌در‌پایان1391مقدم‌)شریفی

پرداخت.‌کلیه‌اعضای‌‌"های‌دولتی‌تهرانهای‌تربیت‌بدنی‌دانشگاهکاری‌اعضای‌هیئت‌علمی‌دانشکده
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‌یافته ‌این‌تحقیق‌شرکت‌کردند. ‌اخلاق‌هیئت‌علمی‌در ‌بین‌هوش‌معنوی‌و های‌تحقیق‌نشان‌داد

معنوی‌شامل:‌شناخت‌و‌باور‌‌های‌هوشکاری‌رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌دارد.‌همچنین‌بین‌مؤلفه

ربوبیت‌خداوند،‌کار‌برای‌رضای‌خدا،‌خودآگاهی‌عمیق،‌خردمندی‌معنوی،‌داشتن‌اهداف‌متعالی‌در‌

بخش،‌کار‌و‌زندگی،‌توانایی‌استفاده‌از‌منابع‌معنوی‌در‌جهت‌حل‌مسائل،‌ظرفیت‌رفتارهای‌فضیلت

اشتن‌درک‌بصیرت،‌تشخیص‌و‌سوسازی‌اهداف‌فردی‌و‌سازمانی،‌دگذاری،‌ظرفیت‌همروحیه‌خدمت

‌ارزش ‌به ‌توجه ‌سیستمی، ‌تفکر ‌کاری، ‌وجدان ‌توانایی‌تمیز، ‌و ‌داشتن ‌احساس‌مثبت ‌معنوی، های

های‌بنیادین‌و‌اخلاق‌کاری‌رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌دارد.‌پرسیدن‌سؤالات‌اساسی‌و‌یافتن‌پاسخ

تواند‌در‌خلاق‌کاری‌شده‌و‌میطبق‌نتایج‌این‌پژوهش‌افزایش‌هوش‌معنوی‌و‌معنویت‌باعث‌افزایش‌ا

 تر‌مفید‌واقع‌شود.راستای‌رسیدن‌به‌اهداف‌عالی

‌سازمانی‌تعهد‌شغلی،‌خشنودی‌با‌اخلاقی‌جو‌رابطه"ای‌به‌بررسی‌(‌در‌مقاله1391قدیری‌و‌همکاران‌)

‌افراد‌"دولتی‌شرکت‌یك‌در‌کارکنان‌شغل‌ترک‌قصد‌و ‌شامل‌پژوهش‌در‌کننده‌شرکت‌پرداختند.

جو‌‌نوع‌پنج‌از‌یك‌هر‌دادند‌نشان‌هابودند.‌یافته‌استان‌اصفهان‌گاز‌شرکت‌رسمی‌نانکارک‌نفر‌250

‌معنادار‌دارند.‌با‌توجه‌رابطه‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌شغلی‌خشنودی‌و‌تعهدسازمانی‌با‌بررسی‌مورد‌اخلاقی

‌و‌سازمانی‌تعهد‌شغلی،‌خشنودی‌شامل‌سازمانی‌مهم‌پیامدهای‌با‌اخلاقی‌جوهای‌انواع‌ها،یافته‌به

‌هایمحیط‌و‌ها‌سازمان‌در‌اخلاق‌مفهوم‌به‌توجه‌اهمیت‌امر‌این‌که‌شوندمرتبط‌می‌شغل‌ترک‌قصد

 .سازدمی‌مشخص‌را‌کاری

‌همکاران‌) ‌به‌1391حسنی‌و ‌تحقیق‌خود ‌در ‌فرهنگ‌کار‌اسلامی‌اخلاق‌تأثیر‌و‌نقش‌بررسی"( ‌و

تمرکز‌داشتند‌که‌‌"اهواز‌چمران‌شهید‌دانشگاه‌کارکنان‌تعهد‌سازمانی‌و‌شغلی‌رضایت‌بر‌سازمانی

‌یافته‌250 ‌این‌تحقیق‌شرکت‌داشتند. ‌در ‌بخش‌اداری‌دانشگاه ‌کارکنان‌شاغل‌در ‌از های‌این‌نفر

‌همچنین‌نقش‌دارد،‌وجود‌معناداری‌و‌مثبت‌همبستگی‌متغیرها،‌این‌دهد‌که‌میانمی‌پژوهش‌نشان

‌تعهد ‌فرهنگ‌بین‌رابطه‌در‌و‌شغلی‌رضایت‌و‌کار‌اسلامی‌اخلاق‌بین‌رابطۀ‌در‌سازمانی‌میانجی

 .گرفت‌قرار‌تأیید‌مورد‌شغلی‌رضایت‌سازمانی‌و
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‌"رابطه‌اخلاق‌کار‌اسلامی‌با‌تعهد‌سازمانی‌و‌رضایت‌شغلی‌در‌پرستاران"(‌1391پور‌و‌دهقانی‌)رجبی

‌ ‌پژوهش‌قرار ‌مورد ‌آرا ‌نتایج‌این‌پژوهش‌حاکی‌از تعهد‌‌و‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌بین‌که‌ن‌بوددادند.

‌پرستا ‌‌وجود‌معنادار‌ایرابطه‌رانسازمانی ‌رابطه‌رضایت‌شغلی‌و‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌بین‌ولیدارد

‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌بینی‌واریانسپیش‌در‌سازمانی‌تعهد‌نقش‌این‌که‌ضمن‌ندارد.‌وجود‌معناداری

 باشد.می‌بالاتر

نتیجه‌رسید‌که‌به‌این‌‌"هامروری‌بر‌رفتار‌اخلاقی‌در‌سازمان"ای‌با‌عنوان‌(‌در‌مقاله1390مظاهری‌)

تواند‌از‌راه‌تنظیم‌بهتر‌روابط،‌کاهش‌اختلاف‌و‌تعارض‌و‌افزایش‌جو‌تفاهم‌و‌همکاری‌اخلاق‌کاری‌می

های‌ناشی‌از‌کنترل،‌عملکرد‌را‌زیر‌تأثیر‌قرار‌دهد.‌به‌علاوه‌هوش‌اخلاقی‌موجب‌و‌نیز‌کاهش‌هزینه

‌انجامد.ایی‌فردی‌و‌گروهی‌میپذیری‌بیشتر‌کارکنان‌شده،‌به‌بهبود‌کارافزایش‌تعهد‌و‌مسئولیت

ارتباط‌بین‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌و‌اخلاق‌کاری‌در‌"‌(‌به‌مطالعه1390دمنه‌و‌همکارانش‌)طاهری

نفر‌به‌عنوان‌نمونه‌انتخاب‌شدند.‌‌102پرداختند‌که‌در‌بین‌جامعه‌آماری‌‌"بین‌کارکنان‌دانشگاه‌یزد

بعد‌در‌سازه‌اخلاق‌کاری‌‌8رفتار‌شهروندی‌و‌نتایج‌تحقیق‌منجر‌به‌تشخیص‌سه‌بعد‌مجزا‌در‌سازه‌

گرایی‌اخلاق‌کاری‌به‌بهترین‌های‌حاصل‌از‌رگرسیون‌نشان‌داد‌که‌عامل‌قانونگردید.‌همچنین‌یافته

‌تواند‌رفتار‌شهروندی‌کارکنان‌سازمان‌را‌توجیه‌نماید.وجه‌می

‌پایان1390سیف‌) ‌در ‌به‌( ‌بهرهبررسی‌اثرات‌تنوع‌تیم"نامه‌کارشناسی‌ارشد‌خود ‌"وری‌تیمیی‌بر

‌به ‌نتایج ‌است. ‌بیانپرداخته ‌آمده ‌میدست ‌مهم ‌این ‌سنی،‌گر ‌)تنوع ‌مستقل ‌متغیرهای ‌که باشد

جنسیتی،‌تحصیلاتی‌و‌قومیتی(‌تأثیر‌معنادار‌بر‌تضاد‌انسجام‌تیمی‌ندارند.‌تنها‌اخلاق‌کاری‌اسلامی‌

‌تی ‌انسجام ‌همچنین ‌دارد. ‌مثبتی ‌و ‌معنادار ‌رابطه ‌ ‌تیمی ‌انسجام ‌با‌با ‌مثبتی ‌و ‌معنادار ‌اثر می

 گیری(‌دارد.های‌تیم‌)عملکرد،‌رضایت،‌تعهد،‌هویت،‌نوآوری‌و‌تصمیم‌خروجی

‌اخلاق‌رابطه‌بین‌در‌سازمانی‌وفاداری‌میانجی‌نقش"ای‌به‌بررسی‌(‌در‌مطالعه1390پرور‌و‌نادی‌)گل

‌در‌این‌پژوهش‌"کار‌محیط‌در‌انحرافی‌رفتارهای‌با‌کاری ‌از‌کارکنان‌یکی‌از‌رنف‌311اقدام‌نمودند.

‌که‌دادند‌نشان‌حاصل‌هایاصفهان‌همکاری‌داشتند.‌یافته‌شهر‌در‌نفت‌وزارت‌به‌های‌وابستهشرکت



 
 

73 

فصل‌دوم:‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش‌‌‌

‌انحرافی‌رفتارهای‌با‌نیز‌سازمانی‌رابطه‌معنادار‌بود‌و‌وفاداری‌سازمانی‌وفاداری‌با‌اسلامی‌کاری‌اخلاق

‌در‌را‌میانجی‌نقش‌سازمانی‌وفاداری‌که‌ادد‌نشان‌بود.‌همچنین‌نتایج‌معنادار‌و‌معکوس‌رابطه‌دارای

‌می‌کار‌محیط‌در‌انحرافی‌رفتارهای‌با‌اسلامی‌کاری‌اخلاق‌رابطه ‌کاری‌.کندایفا ‌اخلاق ‌واقع ‌در

‌تضعیف‌سازمانی‌وفاداری‌سپس‌و‌شودمی‌سازمانی‌وفاداری‌تقویت‌باعث‌ابتدا‌اسلامی ‌موجبات

 .کندمی‌فراهم‌را‌کار‌محیط‌در‌انحرافی‌رفتارهای

‌سیستانی‌)س ‌و ‌1389لاجقه ‌به ‌هایسازمان‌در‌خدمات‌کیفیت‌و‌کار‌اخلاق‌میان‌رابطه‌بررسی"(

‌این‌پژوهش‌‌"کرمان‌شهر‌دولتی ‌در ‌سازمان‌302پرداختند. ‌کلیه ‌کارکنان ‌از ‌شهر‌دولتی‌هاینفر

‌سازمان ‌جز ‌به ‌و‌کرمان ‌قضایی‌و‌سیما‌صدا ‌شرکت‌‌ماهیت‌دلیل‌به‌مسلح‌نیروهای‌سازمان کار،

‌دولتی‌هایدر‌سازمان‌خدمات‌کیفیت‌و‌کار‌اخلاق‌بین‌که‌داد‌نشان‌شده‌انجام‌هایبررسی‌نمودند.

‌کار،‌در‌پشتکار‌کار،‌به‌علاقه‌بین‌که‌دهدمی‌نشان‌دارد،‌همچنین‌نتایج‌وجود‌همبستگی‌کرمان‌شهر

‌انسانی ‌کرمان‌دولتی‌هایدرسازمان‌خدمات‌کیفیت‌با‌کار‌در‌مشارکت‌و‌کار‌محل‌در‌روابط ‌شهر

‌سال(،30)بیشتراز‌سن‌تحصیلات،‌تأهل،‌وضعیت‌جنسیت،‌دارد.‌بین‌وجود‌داریمعنی‌و‌مثبت‌مبستگیه

‌کیفیت‌کار‌اخلاق‌با‌پیمانی(‌و‌استخدامی‌)رسمی‌وضعیت‌خدمت،‌سابقه ‌و‌مثبت‌بستگی‌خدمات‌و

‌دارد.‌وجود‌داریمعنی

بررسی‌قرار‌داد.‌نتایج‌این‌‌را‌مورد‌"،‌انگیزه‌تحصیلی‌و‌عملکردبط‌بین‌اخلاق‌کارروا"(‌2014مریاک‌)

‌انگیزه‌دانشگاهی‌و‌عملکرد‌تحصیلی‌ارتباط‌مثبت‌و‌ ‌ابعاد‌مختلف‌اخلاق‌کاری‌با پژوهش‌نشان‌داد:

معناداری‌دارد.‌همچنین‌تفاوت‌معنادار‌بین‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌به‌شدت‌بیشتر‌از‌ابعاد‌انگیزه‌تحصیلی‌

 ط‌علمی‌دارد.ها‌نشان‌از‌اهمیت‌اخلاق‌کار‌در‌محیبود.‌این‌یافته

‌بررسی‌2013)‌1فو ‌پژوهشی‌به ‌در ‌رضایت‌شغلی‌روی‌رفتار‌"( ‌تعهد‌سازمانی‌و تأثیر‌هوش‌هیجانی،

کارمند‌شاغل‌‌507پرداخت.‌این‌پژوهش‌اثر‌عوامل‌مختلف‌را‌بر‌رفتار‌اخلاقی‌‌"اخلاقی‌کارکنان‌چینی

                                      
1. Fu 
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‌شرکت‌خصوصی‌چینی‌بررسی‌می ‌سه ‌مؤلفهدر ‌احساسات‌)یکی‌از ‌تنظیم هوش‌هیجانی(‌های‌کند.

گویان‌بود.‌تعهد‌سازمانی‌نیز‌دارای‌اثر‌مثبتی‌روی‌رفتار‌دار‌بر‌رفتار‌اخلاقی‌پاسخدارای‌اثر‌مثبت‌و‌معنی

های‌مختلف‌رضایت‌شغلی،‌رضایت‌همراه‌با‌پیشرفت،‌همراهی‌با‌گویان‌بود.‌در‌میان‌جنبهاخلاقی‌پاسخ

گویان‌بود.‌در‌میان‌متغیرهای‌کنترلی،‌ار‌پاسخقطاران‌و‌رضایت‌با‌سرپرستی‌دارای‌اثر‌مثبتی‌روی‌رفتهم

دهد‌کارمندان‌جوان‌نسبت‌به‌کارمندان‌سن‌کارمندان‌دارای‌اثر‌منفی‌بر‌رفتار‌اخلاقی‌بود،‌که‌نشان‌می

 خورده‌دارای‌رفتار‌اخلاقی‌بهتری‌هستند.سال

ضایت‌شغلی‌و‌تعهد‌تأثیر‌اخلاق‌کاری‌بر‌ر"ای‌اقدام‌به‌بررسی‌(‌در‌مطالعه2013)‌1نورال‌و‌فریاستوتی

‌یافته‌"سازمانی ‌مینمودند. ‌نشان ‌مطالعه ‌این ‌غیر‌های ‌منفی ‌اثر ‌یك ‌دارای ‌کاری ‌اخلاق ‌که دهد

مشخص‌روی‌رضایت‌شغلی‌است‌در‌حالی‌که‌تأثیر‌مثبت‌مشخصی‌بر‌تعهد‌سازمانی‌دارد.‌این‌بررسی‌

‌نمینتیجه‌می تواند‌به‌طور‌خود‌به‌گیرد‌که‌اخلاق‌کاری‌برای‌تعهد‌سازمانی‌خیلی‌اهمیت‌دارد‌اما

‌مرتبط‌نیستند،‌که‌ممکن‌ خودی‌رضایت‌شغلی‌بالایی‌ایجاد‌کند.‌اخلاق‌کاری‌و‌رضایت‌شغلی‌لزوماً

 است‌به‌علت‌درک‌انصاف‌در‌میان‌کارمندان‌باشد.

‌همکارانش‌)‌2فرد ‌2011و ‌نقش‌روابط‌مدیر"( ‌کارکنان: ‌عملکرد ‌-ارتباط‌دادن‌مدیریت‌اخلاقی‌به

گزارش‌مستقیم‌‌201ناظر‌و‌‌72را‌بررسی‌کردند.‌نتایج‌از‌‌"و‌هویت‌سازمانیکارمند،‌خودسودمندی‌

 فوری،‌آشکار‌کرد‌که‌مدیریت‌اخلاقی‌به‌صورت‌مثبت‌و‌با‌اهمیت‌به‌عملکرد‌کارمندان‌ارتباط‌دارد.

‌نقش‌بررسی‌در‌در‌اندونزی‌مالی‌کوچك‌یمؤسسه‌‌10کارکنان‌از‌نفر‌‌49بررسی‌(‌در2010)‌3راخمن

‌یتعهدکاری‌رابطه‌با‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌که‌گیردمی‌نتیجه‌پیامدهای‌کاری‌بر‌میاسلا‌کار‌اخلاق

 دارد.‌منفی‌یرابطه‌خدمت‌ترک‌میزان‌با‌و‌مستقیم

                                      
1.Nurul & Fariastuti 

2. Fred 

3. Rokhman 
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نشان‌داده‌‌"تأثیر‌فضای‌اخلاقی‌بر‌روی‌رضایت‌شغلی‌و‌تعهد‌کاری"ای‌(‌در‌مقاله2008)1اکپرا‌و‌وین

‌شود.نی‌و‌دلبستگی‌شغلی‌اعضا‌سازمانی‌میاست‌که‌مدیریت‌اخلاقی‌موجب‌افزایش‌تعهد‌سازما

‌مالزی‌در‌محلی‌بانك‌یشعبه‌چندین‌کارمند‌از‌227بررسی‌در‌(‌وهمکاران2006همچنین‌راخمن‌)

‌دارد،‌سازمانی‌وجود‌تعهد‌و‌کار‌اخلاق‌میان‌مستقیمی‌و‌مثبت‌یرابطه‌اگر‌چه‌که‌گیردمی‌نتیجه

‌گرایش‌پایین‌ادراک‌با‌افراد‌و‌داشته‌عاطفی‌تعهد‌ش‌بهگرای‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌از‌بالاتر‌ادراک‌با‌افراد

 اند.داشته‌تعهد‌هنجاری‌به

چگونه‌معنویت‌در‌محیط‌کار‌با‌تعهد‌سازمانی،‌درگیری‌شغلی،‌اخلاق‌"(‌بررسی‌کرد‌2003)‌2میلیمان

‌رضایت‌شغلی‌ارتباط‌دارد ‌منجر‌به‌تعهد‌عاطفی،‌"کاری‌و ‌معنا ‌با ‌وی‌نشان‌داد‌که‌کار ‌نتایج‌کار .

 شود.ایت‌شغلی،‌درگیری‌شغلی‌و‌عزت‌نفس‌میرض

طور‌مستقیم‌بر‌تعهد‌‌(‌در‌مطالعه‌خود‌به‌این‌نتیجه‌رسید‌که‌اخلاق‌کاری‌اسلامی‌به2001)‌3یوسف

کند.‌کارکنانی‌با‌اعتقاد‌اسلامی‌که‌گذارد‌و‌همچنین‌روابط‌میان‌این‌دو‌را‌تعدیل‌میو‌رضایت‌اثر‌می

‌اخلاق‌اسلامی‌پیروی‌می ‌رضااز ‌تمایل‌کمتری‌برای‌ترک‌کنند، ‌نتیجه ‌در ‌دارند، ‌تعهد‌بیشتر یت‌و

‌سازمان‌دارند.

 . پیشینه تحقیقات تعهد شغلی2-5-2

‌مطالعه ‌اولین ‌از ‌زمینهیکی ‌در ‌مؤثر ‌اندازههای ‌منظور ‌به ‌که ‌است ‌پژوهشی ‌شغلی، ‌تعهد گیری‌ی

ارشناسی‌ارشد‌دانشجوی‌ک‌46مهندس،‌‌70پرستار،‌137ای‌شامل‌مشارکت‌شغلی‌کارکنان‌روی‌نمونه

‌(.1965مدیریت‌انجام‌گرفت‌)لوداهل،‌

رابطه‌بین‌حمایت‌مدیران‌مدارس‌از‌ورزش‌"نامه‌ارشد‌خود‌به‌بررسی‌(‌در‌پایان1393فلاح‌دلاور‌)

‌ابعاد‌تعهد‌حرفه ‌جامعه‌آماری‌پژوه‌پرداخت.‌"ای‌معلمان‌ورزش‌مدارس‌با نفر‌از‌معلمان‌‌125ش‌را

                                      
1. Okpara & Wynn 

2. Milliman
 

3. Yousef 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/694324
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/694324
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/694324
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‌می ‌تشکیل ‌رشت ‌شهر ‌بدنی ‌جمعددادنتربیت ‌ابزار ‌داده. ‌رفتار‌آوری ‌ساخته ‌محقق ‌پرسشنامه ها،

‌)‌حمایتی‌مدیر‌مدرسه‌و‌پرسشنامه‌تعهد‌حرفه ‌مقیاس‌پنج‌ارزش1999ای‌آرانیا ‌با ‌لیکرت‌بودند.‌ی(

ای‌‌جود‌ندارد،‌اما‌بین‌ابعاد‌تعهد‌حرفهداری‌و‌بین‌ابعاد‌رفتارحمایتی‌مدیر‌تفاوت‌معنینتایج‌نشان‌داد،‌

ای‌‌ترین‌بعد‌تعهد‌حرفه‌ها،‌بعد‌دلبستگی‌شغلی‌مهمداری‌وجود‌دارد‌و‌از‌دیدگاه‌آزمودنی‌تفاوت‌معنی

‌تعهد‌ ‌ابعاد ‌با ‌رفتار‌حمایتی‌مدیر ‌نتایج‌آزمون‌همبستگی‌اسپیرمن‌نشان‌داد‌بین‌ابعاد معلمان‌بود.

دن‌در‌شغل‌و‌دلبستگی‌شغلی‌رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌هویت،‌مانای‌معلمان‌مانند‌کسب‌حرفه

‌ ‌احتمالاًدارد. ‌این‌تحقیق، ‌اساس‌نتایج ‌معلمان‌‌بر ‌ای ‌حرفه ‌تعهد ‌مدرسه، ‌افزایش‌حمایت‌مدیر با

‌.رودتربیت‌بدنی‌بالا‌می

(‌ ‌عفیفیان ‌و ‌مقاله1392جوکار ‌در )‌ ‌عنوان ‌با ‌کتابخانه"ای ‌در ‌شاغل ‌شغلی‌کارکنان ‌مورد‌تعهد ها؛

های‌دانشگاه‌شیراز‌مشغول‌به‌کار‌نفر‌از‌افرادی‌که‌در‌کتابخانه‌77که‌بر‌روی‌‌"لعه‌دانشگاه‌شیرازمطا

بودند،‌صورت‌پذیرفت‌به‌این‌نتایج‌دست‌یافتند‌که‌بین‌تعهد‌شغلی‌و‌متغیرهایی‌مانند‌نوع‌استخدام‌

‌همچنین‌در‌میان‌متغیرهای‌زمینهو‌جنسیت‌ارتباط‌معنی ‌درآمد‌و‌ای‌چون‌داری‌وجود‌ندارد. سن،

‌و‌ ‌شغلی ‌تعهد ‌بین ‌همچنین ‌داراست. ‌شغلی ‌تعهد ‌با ‌را ‌همبستگی ‌بیشترین ‌سن ‌خدمتی؛ سنوات

 متغیرهای‌تعلق‌خاطر‌و‌رضایت‌شغلی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.

(‌ ‌قورچیان ‌و ‌1392قائدی ‌شهر‌متوسطه‌مدارس‌مدیران‌خلاقیت‌مقدار‌با‌شغلی‌تعهد‌یرابطه"(

دند.‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌بین‌تعهد‌شغلی‌و‌مقدار‌خلاقیت‌مدیران‌مدارس‌مورد‌بررسی‌قرار‌دا‌"بوشهر

ای‌مدیران‌مدارس‌و‌مقدار‌ی‌مثبت‌و‌معنادار‌وجود‌داد،‌همچنین‌بین‌وابستگی‌حرفهمتوسطه‌رابطه

های‌کار‌خلاقیت‌آنها‌در‌محیط‌کار‌ارتباط‌مثبت‌و‌معنادار‌وجود‌دارد.‌همچنین‌بین‌پایبندی‌به‌ارزش

دار‌وجود‌دارد.‌در‌نتایج‌مشاهده‌شد‌که‌بین‌ی‌مثبت‌و‌معنیقیت‌مدیران‌مدارس‌رابطهو‌مقدار‌خلا

‌بین‌مدیران‌با‌مزایای‌دریافتی‌مناسب‌و‌خلاقیت‌مدیران‌در‌محیط‌کار‌رابطه‌معنی دار‌وجود‌ندارد،

‌خدمت‌ ‌سابقه ‌بین ‌همچنین ‌ندارد. ‌لحاظ‌خلاقیت‌تفاوت‌وجود ‌لیسانس‌از ‌فوق مدرک‌لیسانس‌و

 خلاقیت‌آنان‌ارتباط‌معنادار‌وجود‌ندارد.‌‌مدیران‌و
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‌مسئولین‌شغلی‌تعهد‌و‌نقش‌شفافیت‌میان‌رابطه"ای‌به‌بررسی‌(‌در‌مطالعه1391قربانی‌و‌همکاران‌)

‌تعداد‌شرکت‌کننده‌"تهران‌کشاورزی‌گروه‌شعب‌بانك ‌بودند.‌‌150های‌این‌پژوهش‌پرداختند. نفر

‌کشاورزی‌تهران‌بانك‌گروه‌مسئولین‌شغلی‌تعهد‌و‌شنق‌شفافیت‌بین‌که‌داد‌نشان‌پژوهش‌هاییافته

 .دارد‌وجود‌معناداری‌رابطه

تعهد‌شغلی‌‌با‌جمعی‌کارآمدی‌و‌کارآمدی‌احساس‌رابطه‌نگرش‌شغلی،"(‌1390حجازی‌و‌همکاران‌)

‌‌"معلمان ‌دادند. ‌قرار ‌بررسی ‌مورد ‌این‌‌220را ‌کهریزک‌در ‌منطقه ‌راهنمایی ‌مقطع ‌معلمان ‌از نفر

‌مثبت‌نگرش‌دارای‌معلمان‌که‌زمانی‌داد‌نشان‌حاضر‌پژوهش‌هایند‌که‌یافتهتحقیق‌شرکت‌داشت

است،‌تعهد‌‌برانگیزاننده‌کارشان‌محیط‌و‌دارند‌بالایی‌کارآمدی‌احساس‌هستند،‌خود‌به‌شغل‌نسبت

‌.دهندمی‌نشان‌بالایی‌شغلی

‌تعهد‌بین‌رابطه"ای‌(‌در‌مقاله1390سیدعامری‌و‌اسمعیلی‌) ‌شغلی‌تعهد‌و‌ی‌سازمان‌توانمندسازی،

نفر‌از‌کارکنان‌اداره‌کل‌‌150را‌مورد‌پژوهش‌قرار‌دادند.‌‌"تهران‌بدنی‌استان‌تربیت‌کل‌اداره‌کارکنان

‌تهران‌پرسشنامه ‌نتایجتربیت‌بدنی‌استان ‌تکمیل‌نمودند. ‌متغیرهای‌پژوهش‌را ‌این‌های‌مربوط‌به

و‌‌مثبت‌رابطه‌آنها‌شغلی‌هدتع‌و‌سازمانی‌تعهد‌و‌کارکنان‌توانمندسازی‌بین‌که‌داد‌نشان‌پژوهش

‌داریمعنی‌و‌مثبت‌رابطه‌کارکنان‌شغلی‌تعهد‌و‌سازمانی‌تعهد‌بین‌همچنین‌دارد،‌وجود‌داریمعنی

‌دارد.‌‌وجود

‌بر‌سازمان‌سوی‌از‌شده‌ادراک‌حمایت‌تأثیر"(‌به‌بررسی‌1388طالقانی‌و‌دیواندری‌و‌شیرمحمدی‌)

پرداختند.‌این‌پژوهش‌‌"تهران‌شهر‌بانك‌ملت‌شعب‌در‌ایمطالعه‌سازمانی:‌و‌عملکرد‌کارکنان‌تعهد

‌و‌هاچیسون‌شعبه‌بانك‌ملت‌با‌استفاده‌از‌پرسشنامه‌حمایت‌ادراک‌شده‌آیزنبرگر،‌هانتینگتون،‌64در‌

‌و1986)‌سوآ ‌)‌و‌یرمی‌سازمانی‌تعهد‌پرسشنامۀ‌( ‌توسط‌1997آلن ‌شعب‌‌789(، ‌کارکنان ‌از نفر

‌یافته ‌شد. ‌تکمیل ‌نشمنتخب ‌پژوهش ‌این ‌حمایت‌بین‌معناداری‌و‌مثبت‌همبستگی‌داد‌انهای

‌این‌بر‌علاوه‌دارد.‌وجود‌کارکنان‌هنجاری‌تعهد‌همچنین‌و‌تعهد‌عاطفی‌و‌سازمان‌سوی‌از‌شده‌ادراک

‌مشاهده‌معناداری‌رابطۀ‌سازمانی‌عملکرد‌و‌استمراری‌تعهد‌و‌سوی‌سازمان‌از‌ادراک‌شده‌حمایت‌بین
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‌دهد.می‌نشان‌هنجاری‌تعهد‌و‌عاطفی‌تعهد‌بردن‌بالا‌در‌را‌کارکنان‌از‌پژوهش‌نقش‌حمایت‌این‌نشد.

‌به‌قدردانی‌عملکردشان،‌بهبود‌جهت‌در‌کارکنان‌همکاری‌برای‌شدن‌قائل‌با‌ارزش‌تواندمی‌سازمان

‌سطح‌آنها‌همه‌جانبۀ‌رضایت‌به‌توجه‌و‌کارکنان‌کلی‌رفاه‌به‌توجه‌کارکنان،‌های‌اضافیتلاش‌از‌موقع

‌همچنین‌و‌عاطفی‌وابستگی‌و‌خاطر‌تعلق‌یعنی‌آن‌مثبت‌پیامد‌از‌و‌بخشد‌قاارت‌را‌حمایت‌ادراک‌شده

‌شود.‌مندبهره‌کارکنان‌تعهد‌هنجاری

‌اندام‌) ‌و ‌زرگر ‌مطالعه1390پورسلطانی، ‌در )‌ ‌هیئت‌اعضای‌ایحرفه‌و‌سازمانی‌تعهد‌بررسی"ای‌به

‌152ام‌نمودند.‌در‌این‌تحقیق‌اقد‌"ایران‌دولتی‌هایدانشگاه‌تربیت‌بدنی‌هایگروه‌و‌هاعلمی‌دانشکده

‌1388درسال‌‌ایران‌های‌دولتیدانشگاه‌بدنی‌تربیت‌هایگروه‌و‌هاهعلمی‌دانشکد‌نفر‌از‌اعضای‌هیئت

‌برای ‌که ‌داشتند شناختی،‌‌جمعیت‌هایویژگی‌ساختۀ‌محقق‌پرسشنامۀ‌از‌پژوهش‌انجام‌شرکت

‌نتایج‌این‌تحقیق‌1993آلن‌)‌و‌یرمی‌ایحرفه‌تعهد‌و‌سازمانی‌های‌تعهدپرسشنامه ‌شد. ‌استفاده )

‌تعهد‌از‌عاطفی‌مقیاس‌خرده‌و‌سازمانی‌ای،‌تعهدحرفه‌تعهد‌و‌سازمانی‌تعهد‌حاکی‌از‌آن‌بود‌که‌بین

‌تعهدحرفه ‌خرده‌سازمانی‌ای، مقیاس‌‌خرده‌و‌سازمانی‌تعهد‌ای‌وحرفه‌تعهد‌از‌مستمر‌مقیاس‌و

‌بر‌ای‌حرفه‌تعهد‌و‌تعهد‌سازمانی‌بین‌دارد.‌وجود‌دارمعنی‌و‌مثبت‌ای‌رابطۀحرفه‌تعهد‌از‌هنجاری

‌ازمعنی‌تفاوت‌تحصیلی‌گرایش‌و‌تأهل‌جنسیت،‌اساس ‌تحقیق‌این‌در‌که‌جاآن‌داری‌مشاهده‌نشد.

‌و‌هادانشکده‌مدیران‌به‌است،‌آمده‌دست‌به‌دار‌مثبتیمعنی‌رابطۀ‌ایحرفه‌تعهد‌و‌سازمانی‌تعهد‌بین

‌برامی‌توصیه‌بدنی‌تربیت‌هایگروه ‌سازمانی،‌به‌آسان‌و‌سریع‌یابیدست‌یشود ‌تعهد‌به‌اهداف

‌سازمانی‌تعهد‌به‌توجه‌.نمایند‌مبذول‌جدی‌توجه‌هاآن‌هایخرده‌مقیاس‌و‌سازمانی‌تعهد‌و‌ای‌حرفه

‌و‌استادان‌علمی‌سطح‌ارتقای‌قالب‌در‌اثربخشی‌و‌کارآیی‌افزایش‌به‌هیئت‌علمی‌اعضای‌ایحرفه‌و

 شود.می‌منجر‌ورزشی‌جامعه‌در‌آن‌یریکارگ‌به‌و‌تولید‌علم‌دانشجویان،

رابطه‌فرهنگ‌و‌جو‌سازمانی‌با‌تعهد‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد‌خود‌به‌بررسی‌(‌در‌پایان1389لوئی‌)حمزه

‌براساس‌یافته‌"کاری‌کارمندان‌اداره‌کل‌تربیت‌بدنی‌استان‌همدان های‌این‌پژوهش‌پرداخته‌است.

ان‌اداره‌کل‌تربیت‌بدنی‌استان‌همدان‌ارتباط‌مثبت‌و‌بین‌فرهنگ‌و‌جو‌سازمانی‌با‌تعهد‌کاری‌کارمند
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بینی‌تغییرات‌تعهد‌کاری‌نسبت‌به‌معناداری‌وجود‌داشت،‌که‌جو‌سازمانی‌اهمیت‌بیشتری‌در‌پیش

‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی‌داراست.

‌شدت‌کارکنان‌به‌از‌سازمان‌حمایت‌دادند‌نشان‌فراتحلیلی‌پژوهش‌یك‌(‌در2009همکاران‌)‌و‌ریگل

‌حد‌را‌عملکرد‌و‌شغلی‌رضایت‌و‌دهدمی‌کاهش‌را‌خدمت‌ترک‌و‌افزایش‌را‌تعهد ‌بالا‌متوسط‌در

 (.1388برد‌)به‌نقل‌از‌طالقانی،‌‌می

‌"ورزشی‌داوطلبانه‌ی‌سازمانتعهد،‌درگیری‌و‌عملکرد‌مربوط‌به‌اعضای‌هیئت‌مدیره"(‌2007)‌1راسل

‌باشگاه ‌در‌یکی‌از ‌موردرا ‌استرالیا ‌در‌کشور ‌این‌پژوهش‌بررسی‌قرار‌می‌های‌شهر‌ویکتوریا ‌در دهد.

نتایج‌حاکی‌از‌ارتباط‌مثبت‌و‌قوی‌بین‌تعهد‌و‌عملکرد‌بود‌که‌سطح‌تعهد‌بالاتر‌مرتبط‌با‌درک‌از‌

‌سطح‌بالاتر‌عملکرد‌اعضای‌هیئت‌مدیره‌است.

‌ویژه‌در‌زمینه‌تعهد‌و‌انتظاراتها‌و‌آزادکاران‌را‌بهرابطه‌روانی‌میان‌شرکت"(‌2007)‌3و‌کلینر‌2ساب

‌150بررسی‌کردند.‌آنان‌تحقیق‌خود‌را‌به‌صورت‌پیمایش‌اینترنتی‌درباره‌‌"مرتبط‌با‌شغل‌آزادکاران

‌آنان‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌تعهد‌ آزادکار‌فعال‌در‌صنعت‌فناوری‌اطلاعات‌و‌خبرنگار‌انجام‌دادند.

رد‌شغلی‌دارد.‌به‌این‌ای‌قوی‌با‌شرایط‌کاری،‌انتظارات‌مرتبط‌با‌کار،‌رضایت‌شغلی‌و‌عملکمؤثر‌رابطه

 (‌تأیید‌شد.1990یر‌)ترتیب‌نظر‌آلن‌و‌می

‌ابزار‌سنجش‌رضایت‌از‌شغل‌به‌منظور‌2007عبدالله‌و‌دیگران‌) ‌از بررسی‌میزان‌تأثیر‌رضایت‌از‌"(

‌متوسط ‌میان‌کارکنان‌مؤسسات‌تولیدی‌کوچك‌و ‌تعهد‌کاری‌در ‌به‌این‌‌"شغل‌در ‌کردند؛ استفاده

نفر‌از‌کارکنان‌مشاغل‌کوچك‌و‌متوسط‌در‌شهر‌کوالاترنگانوی‌‌236روی‌منظور‌آنان‌مطالعه‌خود‌را‌

دهد‌بین‌رضایت‌شغلی‌و‌تعهد‌شغلی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌مالزی‌انجام‌دادند.‌نتایج‌حاصل‌نشان‌می

‌دارد‌و‌عواملی‌مانند‌رفتار‌تشویقی‌مدیر‌و‌سبك‌رهبری‌در‌ایجاد‌رضایت‌شغلی‌و‌تعهد‌سازمانی‌مؤثر‌است.

                                      
1. Russell

 
2. Sub 

3. Kleiner 
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‌پژوهش‌ ‌روی‌تعهد‌سازمانی،‌"دیگری‌تحت‌عنوان‌در ‌رفتارهای‌رهبری‌بر ‌فرهنگ‌سازمانی‌و تأثیر

شرکت‌متوسط‌و‌کوچك‌‌84(‌انجام‌شد.‌2004یوچن‌)که‌توسط‌لی‌"رضایت‌شغلی‌و‌عملکرد‌شغلی

‌نتایج‌نشان ‌گرفت. ‌قرار ‌مطالعه ‌تایوان‌مورد ‌کشور ‌بین‌رفتارهای‌خدماتی‌در ‌بود‌که ‌این‌موضوع گر

و‌فرهنگ‌سازمانی‌ارتباط‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌دارد،‌همچنین‌رضایت‌شغلی‌و‌تعهد‌‌رهبری‌تعاملی

‌معنا ‌و ‌مثبت ‌رابطه ‌فرهنگ‌سازمانی ‌با ‌دیده‌شغلی ‌معناداری ‌رابطه ‌شغلی ‌عملکرد ‌با ‌اما ‌دارد دار

‌(‌1392شود‌)به‌نقل‌از‌زارعی،‌نمی

‌در‌آموزش‌تأثیرات‌سطح"‌عنوان‌تحت‌تحقیقی‌خود‌دکترای‌نامهپایان‌در‌(2000)‌سال‌در1بیکر

‌که‌هر‌داد‌نشان‌تحقیق‌نتایج‌داد.‌انجام "کارکنان‌شغلی‌عملکرد‌و‌شغلی‌تعهد‌عمل،‌آزادی‌ادراک

‌از‌و‌هستند‌با‌نفوذتر‌بسیار‌که‌یافتنددرمی‌شدند،می‌برخوردار‌بالاتری‌سطح‌از‌آموزش‌کارکنان‌چه

‌.گرفتندمی‌قرار‌ارزیابی‌مورد‌دادندیم‌انجام‌بهتری‌کار‌که‌افرادی‌عنوان‌به‌خود‌طرف‌سرپرستان

بر‌این‌نکته‌‌"رابطه‌بین‌تعهد‌سازمانی‌و‌عملکرد‌شغلی"(‌از‌مطالعه‌2002یر‌و‌همکاران‌)گزارش‌می

‌تأکید‌دارد‌که‌افراد‌متعهد‌نسبت‌به‌سازمان،‌سطح‌عملکرد‌شغلی‌بالاتری‌نیز‌دارند.

‌دانشگاه‌میشیگان‌ن1992و‌همکاران‌)‌2تحقیقات‌لیونز شان‌داد‌که‌بین‌تعهد‌شغلی‌و‌احساس‌(‌در

‌مفید‌بودن‌و‌دلگرمی‌کارکنان‌رابطه‌مستقیمی‌وجود‌دارد.

شغلی‌)باتمن‌و‌‌خشنودی‌قبیل‌از‌پیامدهایی‌با‌سازمانی‌تعهد‌که‌است‌آن‌از‌حاکی‌هاپژوهش‌نتایج

،‌4تمن(،‌رفتار‌سازمانی‌حمایت‌اجتماعی‌)اریلی‌و‌چ1990(؛‌حضور‌)متیو‌و‌زاژاک،‌3‌،1998استراستر

‌عملکرد‌شغلی‌)می1986 ‌و )‌ ‌اسمیت، ‌و ‌ترک‌شغل‌)مودی‌و‌1993یر ‌تمایل‌به ‌با ‌مثبت‌و ‌رابطه )

‌(.2003و‌همکاران،‌‌5(،‌رابطه‌منفی‌دارد‌)شیان1982همکاران،‌

                                      
1. Baker 

2. Lyouns 

3. Bathman & Strasser 

4. O' Reily & Chatman 

5. Shiuan
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 . پیشینه تحقیقات عملکرد2-5-3

‌ملکردع‌بر‌شغلی‌هاینگرش‌مدل‌تأثیر‌شش‌فراتحلیل‌مقایسه"(‌به‌2014عریضی،‌گلپرور‌و‌جنتیان‌)

پرداختند؛‌‌"اثربخشی‌خود‌ایواسطه‌نقش‌نفتی،‌هایفرآورده‌پخش‌و‌شرکت‌پالایش‌‌13در‌کارکنان

‌مورد‌استفاده‌این‌فراتحلیل‌در‌اندبوده‌نمونه‌گروه‌نفر‌‌3523شامل‌که‌مطالعه‌13تعداد‌‌منظور‌بدین

‌رفتارهای‌سازمانی،‌مقیاس‌تعهد‌پرسشنامه‌از‌عبارتند‌فراتحلیل‌در‌این‌رفته‌کاربه‌ابزار.‌گرفتند‌قرار

‌شغلی‌خدمت،‌غیبتک‌تر‌به‌تمایل‌مقیاس‌اجتنابی،‌رفتار‌فردی،‌مقیاس‌اثربخشی‌مقیاس‌فرانقشی،

‌بیشتری‌داشت‌برازش‌هاداده‌با‌که‌مدل،‌مدلی‌شش‌از‌بررسی‌پس‌شغلی.‌عملکرد‌مقیاس‌و‌تأخیر،‌و

‌اثربخشی‌که‌بود‌ویژگی‌این‌دارای ‌نقش‌خود رفتارهای‌‌و‌شغلی‌نودیخش‌بین‌ایواسطه‌فردی

‌.کردمی‌بینیپیش‌را‌خدمت‌ترک‌به‌سازمانی‌تمایل‌تعهد‌طریق‌از‌و‌عملکرد‌داشت‌و‌فرانقشی

سازمانی‌‌شهروندی‌رفتارهای‌بر‌مؤثر‌عوامل‌طراحی"ی‌(‌به‌مطالعه1392رحیمی،‌قاسمی‌و‌احمدی‌)

‌خب‌اقدام‌نمودند.‌نتایجنفر‌از‌کارکنان‌هفت‌بانك‌منت‌333در‌بین‌‌"کارکنان‌عملکرد‌در‌آن‌نقش‌و

‌شده‌ارائه‌تحلیل‌مسیر‌الگوی‌اساس‌بر‌توانندمی‌ایزمینه‌عوامل‌که‌داد‌نشان‌تحقیق‌الگوی‌از‌حاصل

‌.بگذارد‌تاثیر‌ها،بانك‌این‌کارکنان‌عملکرد‌و‌رفتار‌شهروندی‌بر

‌عملکرد‌و‌آوا‌بر‌آن‌تأثیر‌و‌سازمانی‌عدالت"(‌در‌مقاله‌خود‌به‌بررسی‌1392زاده‌)دوستار‌و‌اسماعیل

‌‌"کارکنان ‌تعداد ‌پرسشنامه‌257پرداختند. ‌گیلان ‌دانشگاه ‌هیئت‌علمی ‌و ‌کارکنان ‌از ‌این‌نفر های

‌عدالت ‌نمودند. ‌تکمیل ‌بود.‌ایمراوده‌و‌ایرویه‌توزیعی،‌عدالت‌بعد‌سه‌شامل‌سازمانی‌پژوهش‌را

‌سازمانی‌آوای‌برای‌ستانهدو‌نوع‌آوای‌و‌تدافعی‌آوای‌مطیع،‌آوای‌بعد‌سه‌هانتیجه‌تحلیل‌در‌همچنین

‌نتایج‌شد،‌آزمون‌هافرضیه‌مسیر‌تحلیل‌فن‌و‌تأییدی‌عاملی‌تحلیل‌از‌استفاده‌سپس‌با‌شد.‌تعیین

‌آوای‌و‌مطیع‌آوای‌بر‌آن‌تأثیر‌اما‌است‌تأثیرگذار‌دوستانه‌نوع‌آوای‌بر‌عدالت‌سه‌بعد‌هر‌که‌داد‌نشان

‌شغلی‌عملکرد‌بر‌عدالت‌سازمانی‌نوع‌سه‌هر‌که‌دهدمی‌نشان‌نتایج‌همچنین‌معنادار‌نیست.‌تدافعی

‌.است‌تأثیرگذار
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ای‌موردی‌بر‌روی‌کارگران،‌کارمندان‌و‌مدیران‌شرکت‌ایران‌خودرو‌(‌مطالعه1392بخشنده‌و‌حمید‌)

داشتند‌که‌نتایج‌حاصل‌‌"عملکرد‌کارکنان‌‌و‌کاری‌زندگی‌کیفیت‌بین‌رابطه‌بررسی"دیزل‌با‌عنوان‌

‌.باشدمی‌کارکنان‌عملکرد‌و‌کاری‌زندگی‌کیفیت‌هایمؤلفه‌همه‌بین‌معنادار‌وجود‌رابطه‌از‌حاکی

‌و‌زندگی‌کاری‌کیفیت‌در‌آن‌تأثیر‌و‌پلیس‌انسانی‌منابع‌آموزش"ای‌با‌عنوان‌(‌مقاله1392اقبالی‌)

‌مورد‌پژوهش‌قرار‌‌")تهران‌شهر‌عمومی‌وظیفۀ‌کارکنان‌سازمان‌:پژوهی‌کارکنان‌)نمونه‌عملکرد را

‌این‌پژوهش‌نش ای‌دهد‌که‌دو‌متغیر‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌و‌عملکرد‌کارکنان‌دارای‌رابطهان‌میداد.

‌معنادار‌با‌آموزش‌کارکنان‌هستند.

(‌ ‌پایان1392عباسی ‌در )‌ ‌خود ‌ارشد ‌کارشناسی ‌به"نامه ‌سیستمتأثیر ‌انسانی‌کارگیری ‌منابع های

ی‌قرار‌داده‌است.‌نتایج‌را‌مورد‌بررس‌"عملکرد‌بالا‌بر‌نگرش‌و‌رفتارهای‌کارکنان‌آستان‌قدس‌رضوی

های‌کاری‌عملکرد‌بالا‌بر‌رفتارها‌و‌نگرش‌کارکنان‌این‌تحقیق‌نشان‌از‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنادار‌سیستم

گر‌تعهد‌عاطفی‌ای‌و‌نقش‌تعدیلهای‌این‌پژوهش‌همچنین‌از‌نقش‌میانجی‌عدالت‌رویهداشت.‌یافته

‌کند.های‌کارکنان‌حمایت‌میهای‌کاری‌عملکرد‌بالا‌و‌نگرش‌و‌رفتاردر‌رابطه‌بین‌سیستم

‌همکاران‌) ‌تحقیق‌خود‌1391دهقان‌و ‌در ‌و‌شغلی‌رضایت‌سازمانی،‌تعهد‌بر‌مدیران‌تعهد‌تأثیر"(

نفر‌از‌کارکنان‌شعب‌بانك‌مورد‌مطالعه‌در‌غرب‌تهران‌بررسی‌کردند‌و‌‌200را‌‌بین‌‌"عملکرد‌کارکنان

‌تأثیر‌شغلی‌رضایت‌و‌سازمانی‌تعهد‌بر‌نکارکنا‌به‌خدمات‌ارائه‌چگونگی‌در‌مدیریت‌نشان‌دادند‌تعهد

‌ولی ‌نیز‌هایافته‌سایر‌باشد.می‌تأثیرگذار‌کارکنان‌عملکرد‌بهبود‌بر‌شغلی‌رضایت‌متغیر‌فقط‌دارد،

‌و‌توانمندسازی‌)آموزش،‌کارکنان‌به‌خدمات‌ارائه‌در‌چگونگی‌مدیریت‌تعهد‌که‌ابعاد‌دهدمی‌نشان

‌و‌توانمندسازی‌عوامل‌فقط‌اما‌دارند،‌ارتباط‌شغلی‌رضایت‌و‌سازمانی‌با‌تعهد‌کدام‌هر‌نیز‌ها(پاداش

‌.باشندمی‌شغلی‌رضایت‌و‌سازمانی‌تعهد‌متغیرهای‌معلولی‌با‌و‌علت‌رابطه‌دارای‌پاداش

‌دهقانی ‌و ‌)حمید ‌بررسی‌1391زاده ‌پژوهشی‌به ‌در ‌سلامت‌و‌سازمانی‌تعهد‌معنویت،‌بین‌رابطه"(

‌عملکرد‌عمومی ‌پژوهش‌‌"یبالین‌پرستاران‌در‌شغلی‌با ‌این ‌در ‌نمودند. ‌شرکت‌‌196اقدام پرستار

‌تعهد‌سازمانی‌و‌سلامت‌عمومی‌ ‌معنویت، ‌پایان‌محققین‌به‌این‌نتایج‌دست‌یافتند‌که؛ ‌در داشتند.
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‌پیش‌به ‌بیشترین‌رابطه‌مثبت‌و‌معنادار‌به‌ترتیب‌بین‌بینی‌میطور‌معناداری‌عملکرد‌شغلی‌را کنند.

‌در‌معنویت‌و‌تعهد‌سازمانی،‌عملکرد‌شغ لی‌و‌معنویت،‌و‌عملکرد‌شغلی‌و‌تعهد‌سازمانی‌بوده‌است.

‌است.‌شغلی‌عملکرد‌برای‌تریقوی‌بینپیش‌توان‌گفت‌معنویتواقع‌می

‌هایخود‌ارزشیابی‌غیرمستقیم‌و‌مستقیم‌اثر"(‌در‌تحقیقات‌خود‌به‌بررسی‌1391ارشدی‌و‌دیگران‌)

نفر‌از‌کارکنان‌شرکت‌ملی‌‌294میان‌‌در‌"شغلی‌عملکرد‌و‌تعهد‌سازمانی‌شغلی،‌خشنودی‌بر‌محوری

‌ ‌جنوب ‌خیز ‌نفت ‌نتایج‌-مناطق ‌پرداختند. ‌اهواز ‌و‌اثر‌از‌حاکی‌منطقه خود‌‌مستقیم‌مثبت

‌متغیر‌این‌غیرمستقیم‌اثر‌و‌سازمانی‌تعهد‌و‌شغلی‌عملکرد‌خشنودی‌شغلی،‌بر‌محوری‌های‌ارزشیابی

‌تعهد‌و‌خشنودی‌شغلی‌بر‌وسازمانیج‌و‌سازمانی‌توانمندسازی‌شغل،‌هایاز‌ویژگی‌طریق‌ادراک‌از

‌نقش‌شغلی‌عملکرد‌با‌محوری‌هایبین‌خود‌ارزشیابی‌رابطه‌در‌نتوانست‌هدف‌به‌تعهد‌بودند.‌سازمانی

دارند،‌‌بالاتری‌عملکرد‌خشنودترند،‌بالا،‌محوری‌هایخود‌ارزشیابی‌با‌که‌افراد‌جاآن‌کند.‌از‌ایفا‌واسطه

‌انتخاب‌کنند،می‌تلقی‌تررا‌مثبت‌خویش‌شغل‌هایویژگی‌و‌دارند‌بیشتری‌تعهد‌سازمانشان‌به‌نسبت

‌.باشد‌سودمند‌بسیار‌توانداستخدام‌می‌فرایند‌در‌سازمان‌توسط‌آنان

(‌ ‌همکاران ‌عنوان‌1391معمارباشی‌و ‌پژوهشی‌با ‌عملکرد‌"( ‌عزت‌نفس‌با ‌و ‌احساس‌انسجام رابطه

‌و‌"شغلی ‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌بین‌انسجام ‌به‌انجام‌رساندند. عملکرد‌شغلی‌و‌همچنین‌انسجام‌و‌‌را

‌معناداری‌وجود‌دارد‌و‌جهت‌همبستگی ‌افزایش‌عزت‌نفس‌رابطه‌مثبت‌و ‌با ‌گویای‌آن‌است‌که ها

‌(.‌1392رود‌)زارعی،‌میزان‌احساس‌انسجام،‌میزان‌عملکرد‌شغلی‌در‌بین‌کارکنان‌بالا‌می

های‌ضمن‌خدمت‌و‌بین‌آموزش‌رابطه"نامه‌کارشناسی‌ارشد‌خود‌به‌بررسی‌(‌در‌پایان1390ظهرابی‌)

‌تربیت ‌معلمان ‌فارسعملکرد ‌استان ‌یافته‌"بدنی ‌آموزشپرداخت. ‌بین ‌که ‌داد ‌نشان ‌ضمن‌ها های

بدنی‌آموزش‌و‌پرورش‌استان‌فارس‌رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌خدمت‌و‌عملکرد‌معلمان‌تربیت

شنایی‌با‌وظایف،‌همکاری‌های‌کارایی،‌آهای‌ضمن‌خدمت‌و‌خرده‌مقیاسدارد.‌همچنین‌بین‌آموزش

داری‌وجود‌دارد.‌همچنین‌نتایج‌نشان‌داد‌گروهی‌و‌به‌روز‌بودن‌و‌رضایت‌شغلی‌رابطه‌مثبت‌و‌معنی
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‌آموزش ‌به ‌نسبت ‌نگرش‌معلمان ‌و ‌عملکرد ‌بین ‌اختلاف‌که ‌اساس‌جنسیت ‌بر ‌خدمت ‌ضمن های

‌معناداری‌وجود‌دارد.

‌کارکنان‌‌قبیل‌از‌متنوع‌کاری‌ارهایرفت‌و‌تعهد‌میان‌که‌اندداده‌نشان‌مختلف‌هایپژوهش عملکرد

(،‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌2013،‌معماری،‌مهدیه‌و‌براتی‌مارنانی،‌1‌،2005)جارامیلو،‌مولکی‌و‌مارشال

‌(‌رابطه‌وجود‌دارد.3‌،2008)یانگ‌و‌چانگ‌(،‌غیبت‌شغلی‌و‌رضایت‌شغلی2‌،2008)ییلمز‌و‌بکوگلو

‌پی‌تشریح‌2010چادوری‌) ‌در ‌بین"( ‌تأثیرات‌فعالیت‌رابطه ‌و ‌بالا آن‌بر‌های‌منابع‌انسانی‌عملکرد

ها‌بر‌عملکرد‌کارکنان‌نیز‌مورد‌بررسی‌بود،‌همچنین‌تأثیرات‌این‌سیستم‌"های‌ژاپنیکارکنان‌در‌سازمان

‌ ‌بین ‌در ‌پرسشنامه ‌توزیع ‌طریق ‌از ‌تحقیق ‌این ‌اطلاعات ‌گرفت. ‌رده‌227قرار ‌کارکنان ‌از های‌نفر

آوری‌گردید.‌نتایج‌حاصل‌از‌این‌جمع‌2009تا‌فوریه‌‌2008اپنی‌در‌فاصله‌اکتبر‌سازمان‌ژ‌16غیرمدیریتی‌

های‌کاری‌های‌غیر‌مدیریتی‌نسبت‌به‌سیستمپژوهش‌نشان‌داد‌که‌متوسط‌ادراک‌و‌نگرش‌کارکنان‌رده

عملکرد‌بالا،‌همبستگی‌مثبتی‌با‌متغیرهایی‌چون‌سختی‌کار،‌تعهد‌عاطفی،‌تعهد‌هنجاری،‌تعهد‌شغلی‌و‌

‌(.1392زای‌محیط‌کار‌دارد‌)عباسی،‌ین‌همبستگی‌منفی‌با‌متغیرهای‌استرسهمچن

‌و‌صورت‌مستقیم‌به‌محوری‌هایخود‌ارزشیابی‌که‌(‌دریافتند2009یر‌)می‌و‌ماک‌هالشگر،‌استامپ،

 .دارد‌رابطه‌سازمانی‌تعهد‌و‌شغلی‌خشنودی‌های‌شغل(‌باویژگی‌از‌ادراک‌طریق‌نیز‌غیرمستقیم‌)از

‌و‌ایرویه‌عدالت‌بین‌قوی‌ایرابطه‌که‌اندداده‌نشان‌ای‌میدانیمطالعه‌در‌نیز‌(2008)‌سایرین‌و4لاول

‌.وجود‌دارد‌کارکنان‌عملکرد

‌:ای‌از‌تحقیقات‌مهم‌و‌مرتبط‌داخلی‌و‌خارجی‌در‌جداول‌آورده‌شده‌است‌خلاصه

 

 

                                      
1. Jaramillo, Mulki & Marshall 

2. Yilmz & Bokeoglu 

3. Yang & Chang
 

4. Lavelle
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‌داخلی‌مرتبط‌و‌مهم‌تحقیقات‌.4 -2جدول

ی
ت‌داخل

تحقیقا
‌

‌نتایج‌موضوع‌حققان/سالم

‌

عریضی،‌گلپرور‌و‌

‌(2014جنتیان‌)

‌مقایسه ‌تأثیر‌مدل‌شش‌فراتحلیل

‌عملکرد‌بر‌شغلی‌هاینگرش

‌پالایش‌‌13در‌کارکنان ‌و‌شرکت

‌نقش‌نفتی،‌هایفرآورده‌پخش

‌اثربخشی‌خود‌ایواسطه

‌اثربخشی ‌نقش‌خود ‌ایواسطه‌فردی

رفتارهای‌‌و‌شغلی‌خشنودی‌بین

‌طریق‌از‌و‌داشت‌عملکرد‌و‌فرانقشی

‌را‌خدمت‌ترک‌به‌سازمانی‌تمایل‌تعهد

‌.کردمی‌بینیپیش

‌و‌‌ای‌از‌اخلاق‌کاریتأثیر‌عملکرد‌وظیفه‌(1392پور‌)ابراهیم ‌متغیر ‌هشت ‌با ‌کاری ‌اخلاق بین

‌رابطه‌هفت‌با‌ایوظیفه‌عملکرد ‌متغیر

‌.وجود‌دارد‌داریمعنی‌و‌مثبت

مقدم‌اخوان‌و‌یزدی

(1392)‌

‌ن ‌توأم ‌اخلاقی‌و‌بررسی قش‌اصول

‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی

‌سازمانی‌عملکرد‌و‌اخلاقی‌اصول‌بین‌که

‌است.‌برقرار‌قوی‌و‌مثبت‌رابطه

‌

‌(1392زاهدی‌)رفیعی‌و‌

‌راهبردی‌هماهنگی‌مفهومی‌الگوی

‌و‌گیریتصمیم‌بین ‌منابع‌اخلاقی

‌عملکرد‌با‌انسانی

‌هایگونه‌از‌یك‌هر‌بین‌هماهنگی

‌اخلاقی،‌گیریصمیمت‌راهبرد‌مختلف

‌در‌فرهنگ‌و‌راهبرد‌انسانی‌منابع‌راهبرد

‌عملکرد‌افزایش‌به‌تواندمی‌سازمان‌یك

‌.شود‌منجر‌آن

‌

علیرضایی‌و‌همکاران‌

(1392)‌

‌

‌شغلی‌عملکرد‌با‌کاری‌وجدان‌رابطه

‌)قابلیت‌وجدان‌ابعاد ‌و‌اتکا‌کاری

‌شغلی‌عملکرد‌با‌مداری(‌موفقیت

‌دارای‌ای(زمینه‌و‌ایوظیفه‌)عملکرد

‌هستند.‌مثبت‌و‌معنادار‌رابطه

‌

‌

جوکار‌و‌عفیفیان‌

(1392)‌

‌

‌

‌در‌ ‌شاغل ‌کارکنان ‌شغلی تعهد

‌هاکتابخانه

بین‌تعهد‌شغلی‌و‌متغیرهای‌تعلق‌خاطر‌

‌وجود‌ ‌معناداری ‌رابطه ‌رضایت‌شغلی و

‌در‌میان‌متغیرهای‌زمینه ای‌چون‌دارد.

‌سن‌ ‌خدمتی؛ ‌سنوات ‌و ‌درآمد سن،

‌ ‌با ‌را ‌همبستگی ‌شغلی‌بیشترین تعهد

‌داراست.

‌

‌

‌(1392عباسی‌)

‌

های‌منابع‌کارگیری‌سیستمتأثیر‌به

‌و‌ ‌نگرش ‌بر ‌بالا ‌عملکرد انسانی

‌قدس‌ ‌آستان ‌کارکنان رفتارهای

‌رضوی

های‌کاری‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنادار‌سیستم

عملکرد‌بالا‌بر‌رفتارها‌و‌نگرش‌کارکنان،‌

ای‌همچنین‌از‌نقش‌میانجی‌عدالت‌رویه

عهد‌عاطفی‌در‌رابطه‌گر‌تو‌نقش‌تعدیل

‌سیستم ‌و‌بین ‌بالا ‌عملکرد ‌کاری های

‌حمایت‌ ‌کارکنان ‌رفتارهای ‌و نگرش

‌کند.‌می

‌

بخشنده‌و‌حمید‌

(1392)‌

‌زندگی‌کیفیت‌بین‌رابطه‌بررسی

‌عملکرد‌کارکنان‌و‌کاری

‌هایمؤلفه‌همه‌بین‌معنادار‌وجود‌رابطه

‌.کارکنان‌عملکرد‌و‌کاری‌زندگی‌کیفیت
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‌یقات‌مهم‌و‌مرتبط‌داخلیتحق. 4-2ادامه جدول 

‌محققان/سال موضوع نتایج

ت
ی
ت‌داخل

حقیقا
‌

‌تعهدحرفه‌تعهد‌و‌سازمانی‌تعهد‌بین ‌ای،

‌تعهد‌از‌عاطفی‌مقیاس‌خرده‌و‌سازمانی

‌تعهدحرفه ‌خرده‌سازمانی‌ای، ‌مقیاس‌و

‌وحرفه‌تعهد‌از‌مستمر ‌و‌سازمانی‌تعهد‌ای

‌ای‌رابطۀحرفه‌تعهد‌از‌مقیاس‌هنجاری‌خرده

‌دارد.‌وجود‌دارعنیم‌و‌مثبت

‌

‌ایحرفه‌و‌سازمانی‌تعهد‌بررسی

‌و‌هاعلمی‌دانشکده‌هیئت‌اعضای

‌هایدانشگاه‌بدنیتربیت‌هایگروه

‌ایران‌دولتی

‌

‌

پورسلطانی،‌زرگر‌و‌

‌(1390اندام‌)

‌و‌سازمانی‌تعهد‌و‌کارکنان‌توانمندسازی‌بین

‌معنی‌مثبت‌رابطه‌هاآن‌شغلی‌تعهد ‌داریو

‌شغلی‌تعهد‌و‌سازمانی‌تعهد‌بین‌دارد.‌وجود

‌دارد.‌وجود‌داریمعنی‌و‌مثبت‌رابطه‌کارکنان

‌تعهد‌توانمندسازی،‌بین‌رابطه

‌کارکنان‌شغلی‌تعهد‌و‌سازمانی

‌استانتربیت‌کل‌اداره ‌بدنی

‌تهران

‌

سیدعامری‌و‌اسمعیلی‌

(1390)‌

در‌‌خدمات‌کیفیت‌و‌کار‌اخلاق‌بین

‌وجود‌بستگی‌کرمان‌شهر‌دولتی‌های‌سازمان

‌ه ‌در‌پشتکار‌کار،‌به‌علاقه‌مچنین‌بیندارد،

در‌‌مشارکت‌و‌کار‌محل‌رد‌روابط‌انسانی‌کار،

‌دولتی‌هایسازمان‌در‌خدمات‌کیفیت‌با‌ارک

‌وجود‌داریمعنی‌و‌مثبت‌بستگی‌کرمان‌شهر

‌دارد.

‌

‌

‌و‌کار‌اخلاق‌میان‌رابطه‌بررسی

‌هایسازمان‌در‌خدمات‌کیفیت

‌کرمان‌شهر‌دولتی

‌

‌

‌

سلاجقه‌و‌سیستانی‌

(1389)‌

‌کاری‌ ‌تعهد ‌با ‌سازمانی ‌جو ‌و ‌فرهنگ بین

‌کل‌تربیت بدنی‌استان‌همدان‌کارمندان‌اداره

‌جو‌ ‌که ‌دارد ‌وجود ‌معناداری ‌مثبت‌و ارتباط

‌پیش ‌در ‌بیشتری ‌اهمیت بینی‌سازمانی

‌فرهنگ‌ ‌متغیر تغییرات‌تعهد‌کاری‌نسبت‌به

‌سازمانی‌دارد.

‌

‌با‌ ‌جوسازمانی ‌و ‌فرهنگ رابطه

‌ادار ‌کاری‌کارمندان ‌کل‌تعهد ه

‌بدنی‌استان‌همدانتربیت

‌

‌

‌(1389لوئی‌)حمزه

‌
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‌خارجی‌مرتبط‌و‌مهم‌تحقیقات‌.5 -2جدول

ی
ت‌خارج

تحقیقا
‌
‌نتایج‌موضوع‌محققان/سال

‌
نورال‌و‌فریاستوتی‌

(2013)‌

‌
تأثیر‌اخلاق‌کاری‌بر‌رضایت‌شغلی‌

‌و‌تعهد‌سازمانی

‌غیر‌ ‌منفی ‌اثر ‌یك ‌دارای ‌کاری اخلاق
‌در‌م ‌است ‌شغلی ‌رضایت ‌روی شخص

حالی‌که‌تأثیر‌مثبت‌مشخصی‌بر‌تعهد‌
‌سازمانی‌دارد.

‌
‌
‌
‌

‌(2013فو‌)

‌
‌
‌

تأثیر‌هوش‌هیجانی،‌تعهد‌سازمانی‌
و‌رضایت‌شغلی‌روی‌رفتار‌اخلاقی‌

‌کارکنان‌چینی

‌مؤلفه ‌از ‌)یکی ‌احساسات های‌تنظیم
-هوش‌هیجانی(‌دارای‌اثر‌مثبت‌و‌معنی

‌پاسخ ‌اخلاقی ‌رفتار ‌بر ‌بود.‌دار گویان
تعهد‌سازمانی‌نیز‌دارای‌اثر‌مثبتی‌روی‌

‌پاسخ ‌اخلاقی ‌میان‌رفتار ‌در ‌بود. گویان
های‌مختلف‌رضایت‌شغلی،‌رضایت‌جنبه

‌پیشرفت،‌همراه‌با‌هم قطاران‌و‌همراه‌با
‌مثبتی‌ ‌اثر ‌دارای ‌سرپرستی ‌با رضایت

‌گویان‌بود.روی‌رفتار‌پاسخ
مارنانی‌و‌همکاران‌

(2013)‌
‌ت ‌رابطه ‌رفتارهای‌بررسی ‌و عهد

‌کاری
‌بین‌تعهد‌و‌عملکرد‌رابطه‌وجود‌دارد.

‌
‌(2011فرد‌و‌همکاران‌)

‌به‌ ‌اخلاقی ‌مدیریت ‌دادن ارتباط
‌روابط‌ ‌نقش ‌کارکنان: عملکرد

‌و‌‌-مدیر ‌سودمندی ‌خود کارمند،
‌هویت‌سازمانی

‌
‌با‌ ‌و ‌مثبت ‌صورت ‌به ‌اخلاقی مدیریت
‌ارتباط‌ ‌کارمندان ‌عملکرد ‌به اهمیت

‌دارد.
‌
‌(2010راخمن‌)

‌بر‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌نقش‌بررسی
‌پیامدهای‌کاری

‌یکاری‌رابطه‌تعهد‌با‌اسلامی‌کار‌اخلاق
‌یرابطه‌خدمت‌ترک‌میزان‌با‌و‌مستقیم
‌دارد.‌منفی

‌
‌
‌
‌(2010چادوری‌)

‌
‌

‌فعالیت ‌انسانی‌بررسی ‌منابع های
‌بر‌ ‌آن ‌تأثیرات ‌و ‌بالا عملکرد

‌های‌ژاپنیکارکنان‌در‌سازمان

‌ن ‌و ‌ادراک ‌ردهمتوسط ‌کارکنان -گرش

های‌های‌غیر‌مدیریتی‌نسبت‌به‌سیستم
‌همبستگی‌مثبتی‌با‌ ‌بالا، کاری‌عملکرد
‌تعهد‌ ‌کار، ‌سختی ‌چون متغیرهایی
‌و‌ ‌شغلی ‌تعهد ‌هنجاری، ‌تعهد عاطفی،
‌متغیرهای‌ همچنین‌همبستگی‌منفی‌با

‌زای‌محیط‌کار‌دارد.استرس
‌
‌

همکاران‌‌و‌ریگل
(2009)‌

‌
‌حمایت‌ ‌نقش ‌فراتحلیلی پژوهش

‌سازمان‌از‌کارکنان

‌حمایت‌داد‌نشان‌فراتحلیلی‌پژوهش
‌به‌از‌سازمان ‌را‌تعهد‌شدت‌کارکنان
‌دهدمی‌کاهش‌را‌خدمت‌ترک‌و‌افزایش

‌حد‌را‌عملکرد‌و‌شغلی‌رضایت‌و ‌در
‌بردمی‌بالا‌متوسط

‌
‌(2008اکپرا‌و‌وین‌)

تأثیر‌فضای‌اخلاقی‌بر‌روی‌رضایت‌
‌شغلی‌و‌تعهد‌کاری

‌افز ‌موجب ‌اخلاقی ‌تعهد‌مدیریت ایش
‌اعضا‌ ‌شغلی ‌دلبستگی ‌و سازمانی

‌شود.سازمانی‌می

‌
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‌تحقیقات‌مهم‌و‌مرتبط‌خارجی. 5-2ادامه جدول 
ی
ت‌خارج

تحقیقا
‌

‌نتایج‌موضوع‌محققان/سال

‌

‌

‌(2007راسل‌)

‌

تعهد،‌درگیری‌و‌عملکرد‌مربوط‌به‌

‌مدیره ‌هیئت ‌سازماناعضای ‌ی

‌ورزشی‌داوطلبانه

لکرد‌ارتباط‌مثبت‌و‌قوی‌بین‌تعهد‌و‌عم

بود‌که‌سطح‌تعهد‌بالاتر‌مرتبط‌با‌درک‌

‌هیئت‌ ‌اعضای ‌عملکرد ‌بالاتر ‌سطح از

‌مدیره‌بود.

‌

عبدالله‌و‌دیگران‌

(2007)‌

بررسی‌میزان‌تأثیر‌رضایت‌از‌شغل‌

‌کارکنان‌ ‌میان ‌در ‌کاری ‌تعهد در

‌مؤسسات‌تولیدی‌کوچك‌و‌متوسط

‌تعهد‌شغلی‌رابطه‌ بین‌رضایت‌شغلی‌و

‌عوام ‌و ‌دارد ‌وجود ‌مانند‌معناداری لی

‌تشویقی‌مدیر‌و‌سبك‌رهبری‌در‌ رفتار

‌سازمانی‌ ‌تعهد ‌و ‌شغلی ‌رضایت ایجاد

‌مؤثر‌است.

‌شرکت‌(2007ساب‌و‌کلینر‌) ‌میان ‌روانی ‌و‌رابطه ها

ویژه‌در‌زمینه‌تعهد‌و‌آزادکاران‌به‌

‌انتظارات‌مرتبط‌با‌شغل‌آزادکاران

ای‌قوی‌با‌شرایط‌کاری،‌تعهد‌مؤثر‌رابطه

ار،‌رضایت‌شغلی‌و‌انتظارات‌مرتبط‌با‌ک

‌عملکرد‌شغلی‌دارد.

جارامیلو،‌مولکی‌و‌

‌(2005مارشال‌)

‌کاری‌ ‌رفتارهای ‌بر ‌تعهد تأثیر

‌کارکنان

‌رابطه‌ ‌کارکنان ‌عملکرد ‌و ‌تعهد بین

‌وجود‌دارد.

‌

‌

‌(2004یوچن‌)لی

‌

‌رفتارهای‌ ‌و ‌فرهنگ‌سازمانی تأثیر

‌سازمانی،‌ ‌تعهد ‌روی ‌بر رهبری

‌رضایت‌شغلی‌و‌عملکرد‌شغلی

‌فرهنگ‌بین‌ر فتارهای‌رهبری‌تعاملی‌و

سازمانی‌ارتباط‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌

‌تعهد‌ ‌و ‌شغلی ‌رضایت ‌همچنین دارد

شغلی‌با‌فرهنگ‌سازمانی‌رابطه‌مثبت‌و‌

‌عملکرد‌شغلی‌رابطه‌معنا ‌با ‌اما ‌دارد دار

‌شود.معناداری‌دیده‌نمی

یر‌و‌همکاران‌می

(2002)‌

رابطه‌بین‌تعهد‌سازمانی‌و‌عملکرد‌

‌شغلی

‌سطح‌اف ‌سازمان، ‌به ‌نسبت ‌متعهد راد

‌عملکرد‌شغلی‌بالاتری‌نیز‌دارند.

‌

‌

‌

‌(2001یوسف‌)

‌

‌

تأثیر‌اخلاق‌کاری‌اسلامی‌بر‌تعهد‌

‌و‌رضایت‌شغلی

که‌اخلاق‌کاری‌اسلامی‌به‌طور‌مستقیم‌

‌می ‌اثر ‌رضایت ‌و ‌تعهد ‌و‌بر گذارد

‌تعدیل‌ ‌را ‌این‌دو ‌روابط‌میان همچنین

می‌که‌از‌کند.‌کارکنانی‌با‌اعتقاد‌اسلامی

‌رضایت‌اخلاق‌اسلامی‌پیروی‌می کنند،

‌تمایل‌ ‌نتیجه ‌در ‌دارند، ‌بیشتر ‌تعهد و

‌کمتری‌برای‌ترک‌سازمان‌دارند.

‌

‌

‌(2000بیکر‌)

‌

‌‌نامهپایان ‌سطح"دکترا ‌تأثیرات

‌عمل،‌آزادی‌ادراک‌در‌آموزش

‌شغلی‌عملکرد‌و‌شغلی‌تعهد

 "کارکنان

‌بالاتری‌سطح‌از‌آموزش‌کارکنان‌چه‌هر

‌که‌یافتنددرمی‌شدند،می‌برخوردار

‌نفوذتر‌بسیار طرف‌‌از‌و‌هستند‌با

‌کار‌که‌افرادی‌عنوان‌به‌خود‌سرپرستان

‌قرار‌ارزیابی‌مورد‌دادندمی‌انجام‌بهتری

‌.گرفتندمی
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فصل‌دوم:‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش‌‌‌

 بندی. جمع2-6

هدف‌از‌این‌فصل‌پرداختن‌به‌ادبیات‌پژوهش‌حول‌محورهای‌اخلاق‌کاری،‌تعهد‌شغلی‌و‌عملکرد‌بود.‌

‌دسته‌بندی‌مکاتب‌و‌مطالب‌مربوط‌ ‌تعریف‌اخلاق، ‌پیش‌درآمدی‌بر‌اخلاق، به‌اخلاق‌کاری‌شامل:

‌فرهنگ، نظریات‌اخلاقی ‌انواع ‌اخلاق‌کاری، ‌رفتار‌اخلاق‌سازمانی، ‌بر ‌عوامل‌تأثیرگذار های‌اخلاقی،

اخلاقی‌کارکنان،‌مفهوم‌اخلاق‌اداری،‌مدیریت‌اخلاق‌و‌اصول‌آن،‌فواید‌مدیریت‌اخلاق‌در‌محیط‌کار،‌

ضرورت‌تبیین‌اخلاق‌و‌ابزار‌آن‌بود.‌پس‌از‌آن‌به‌مطالب‌مربوط‌به‌تعهد‌شغلی‌شامل:‌پیش‌در‌آخر‌و‌

کننده‌تعهد‌و‌شباهت‌و‌تفاوت‌تعهد‌شغلی‌با‌درآمدی‌بر‌تعهد‌شغلی،‌تعریف‌تعهد‌شغلی،‌عوامل‌تعیین

ها‌و‌لی،‌مدلبرخی‌از‌مفاهیم‌بود‌و‌در‌آخر‌به‌متغیر‌بعدی‌یعنی‌عملکرد‌که‌شامل:‌تعریف‌عملکرد‌شغ

‌ضعیف‌کارکنان،‌ ‌عملکرد ‌بر ‌مؤثر ‌عوامل ‌افراد، ‌عملکرد ‌بر ‌مؤثر ‌عوامل ‌عملکرد، ‌انواع ‌عملکرد، ابعاد

‌شیوه ‌و ‌آن ‌اهمیت ‌و ‌عملکرد ‌پیشینه‌ارزیابی ‌دوم ‌فصل ‌بعدی ‌قسمت ‌در ‌پرداختیم. ‌ارزیابی های

پیشینه‌به‌این‌نتیجه‌تحقیقات‌در‌داخل‌و‌خارج‌از‌کشور‌آورده‌شد.‌در‌آخر‌محقق‌از‌مبانی‌نظری‌و‌

‌ ‌مهمییجاازآنرسید؛ ‌از ‌انسانی ‌منابع ‌سرمایهکه ‌بهترین ‌هرسازمانی ‌میهای ‌و‌دنروشمار ‌بررسی ،

‌هایاز‌سرمایه‌بیشتر‌تواند‌بر‌عملکرد‌مؤثر‌باشد.‌سرمایه‌انسانیشناسایی‌عوامل‌مرتبط‌با‌این‌منابع‌می

‌افزون‌کارکنان‌یا‌های‌انسانیسرمایه‌ن‌طریق‌کهکند،‌بدیمی‌ایجاد‌رقابتی‌مزیت‌هاسازمان‌برای‌دیگر

‌نیاز‌مواقع‌در‌و‌نموده‌مسئولیت‌سازمان‌احساس‌فرودهای‌و‌فراز‌به‌نسبت‌خود،‌کاری‌وظایف‌انجام‌بر

‌از‌شوند‌کهمی‌محسوب‌سازمانی‌هر‌هایآرمان‌و‌از‌آرزوها‌کارکنانی‌چنین‌پردازند.می‌سازمان‌یاری‌به

‌کارکناننو‌این‌به‌دستیابی‌هایشاخص ‌وجود‌زیرا‌است.‌کاری‌اخلاق‌و‌فردی‌اخلاق‌به‌توسل‌ع

‌این‌باشد.می‌متعهد‌انسانی‌نیروی‌به‌یابیدست‌بستر‌اخلاقی،‌هایرعایت‌ارزش‌و‌اخلاقی‌کارکنان

کنند‌و‌همچنین‌باعث‌افزایش‌می‌تلاش‌آن‌کامل‌انجام‌در‌و‌شناخته‌خوبی‌به‌خود‌را‌وظایف‌کارکنان

‌شود.عملکردشان‌می



 

 

‌

 

‌
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شناسی‌پژوهش‌فصل‌سوم:‌روش‌‌‌

 . مقدمه3-1

گیرند؛‌حتی‌در‌مقاطعی‌به‌تر‌از‌تقدم‌و‌تأخر‌را‌در‌برمیمراحل‌مختلف‌فرایند‌تحقیق،‌روابطی‌گسترده

‌هم‌ادغام‌می ‌در ‌یا ‌همین‌موازات‌یکدیگر‌در‌جریان‌هستند‌و ‌از‌خطاهای‌نهفته‌در ‌گریز ‌اما گردند.

چارچوبی‌مدون‌در‌فرایند‌پژوهش‌میسر‌نیست.‌پژوهش‌حاضر‌نیز‌از‌‌ها‌نیز‌جز‌با‌فرضها‌و‌ابهامادغام

های‌معینی‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌است‌که‌در‌تمامی‌این‌قاعده‌مستثنی‌نیست‌و‌برای‌هدایت‌آن‌گام

ها‌را‌ملاک‌یافتن‌ادامه‌راه‌قرار‌دهد.‌مراحلی‌که‌به‌نوعی‌همان‌سه‌مراحل،‌محقق‌کوشیده‌است‌آن

رو‌در‌مورد‌هر‌یك‌از‌این‌کنند.‌در‌بخش‌پیشو‌آزمودن‌را‌روایت‌می‌پرده‌مشهور‌گسستن،‌ساختن

ها‌نیز‌دست‌آمدن‌آنمراحل‌توضیح‌مختصری‌آمده‌تا‌مخاطب‌علاوه‌بر‌نتایج‌تحقیق،‌از‌چگونگی‌به‌

‌شود.آگاه‌

 . نوع پژوهش3-2

‌هدف‌به‌حاضر‌تحقیق ‌گردآوری‌به‌و‌کاربردی‌لحاظ ات‌مطالع‌نوع‌از‌و‌توصیفی‌ها،داده‌لحاظ

نقش‌اخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی‌بر‌عملکرد‌کارکنان‌پرداخته‌است‌و‌به‌‌بررسی‌به‌که‌است‌همبستگی

‌ها‌از‌شیوه‌میدانی‌استفاده‌شده‌است.آوری‌اطلاعات‌مورد‌نیاز‌و‌تکمیل‌پرسشنامهمنظور‌جمع

 . جامعه و نمونه آماری3-3

‌کلیه‌کارکنان‌) ‌ادارات‌ور‌327جامعه‌آماری‌این‌تحقیق‌را زش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌نفر(

‌نمونه‌.انددادهتشکیل‌ ‌مرحلهنحوه ‌از‌جدول‌تعیین‌‌ای‌بود‌کهای‌خوشهگیری‌پژوهش‌دو ‌استفاده با

(‌ ‌مورگان ‌کرجسای‌و ‌نمونه ‌1970حجم ‌نمونه ‌تعداد ‌ادارات‌ورزش‌و‌‌177(، ‌بین ‌از ‌دست‌آمد. به

-3.‌که‌در‌جدول‌)انتخاب‌شد‌اداره‌18جوانان‌تمامی‌شهرهای‌استان‌خراسان‌رضوی‌به‌طور‌تصادفی‌

‌(‌نام‌شهرها‌و‌تعداد‌نفرات‌شرکت‌کننده‌در‌این‌پژوهش‌آورده‌شده‌است:‌1
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شناسی‌پژوهش‌فصل‌سوم:‌روش‌‌‌

‌کننده‌شرکت‌نفرات‌تعداد‌و‌شهرها‌نام‌.1  -3جدول

‌تعداد‌نام‌شهر‌اداره‌ورزش‌و‌جوانان‌ردیف‌تعداد‌نام‌شهر‌اداره‌ورزش‌و‌جوانان‌ردیف

‌‌2جوین‌‌100‌10ره‌کل‌استان‌خراسان‌رضویادا‌1

‌‌2چناران‌‌13‌11مشهد‌2

‌‌2فریمان‌‌11‌12نیشابور‌‌3

‌‌2فیروزه‌‌10‌13سبزوار‌4

‌‌2خواف‌‌9‌14تربت‌حیدریه‌5

‌‌2سرخس‌‌9‌15قوچان‌6

‌‌2گناباد‌‌3‌16کاشمر‌7

‌‌2بردسکن‌‌3‌17خلیل‌آباد‌8

‌‌1کلات‌نادر‌‌2‌18شاندیز‌9
 

 قیق. متغیرهای تح3-4

‌بین:‌اخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی.‌متغیرهای‌پیش3-4-1

‌.‌متغیر‌ملاک:‌عملکرد‌کارکنان3-4-2

 . ابزار پژوهش3-5

‌ویژگی‌چهار‌شامل‌تحقیق،‌این‌اطلاعات‌گردآوری‌ابزار ‌تعهد‌پرسشنامه ‌کاری، ‌اخلاق ‌فردی، های

‌7یعنی‌اخلاق‌کاری‌)‌بینشغلی‌و‌عملکرد‌کارکنان‌بود،‌که‌در‌پرسشنامه‌دوم‌و‌سوم‌متغیرهای‌پیش

(‌ ‌شغلی ‌تعهد ‌و ‌عملکرد‌‌3مؤلفه( ‌ملاک‌یعنی ‌متغیر ‌چهارم ‌پرسشنامه ‌در ‌و ‌شدند ‌بررسی مؤلفه(

‌.(‌نشان‌داده‌شده‌است1-3بین‌و‌ملاک‌در‌شکل‌)روابط‌میان‌متغیرهای‌پیش‌کارکنان‌بررسی‌شد.

‌

‌
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شناسی‌پژوهش‌فصل‌سوم:‌روش‌‌‌

 

‌

‌اخلاق‌کاری

‌

‌

‌تعهد‌شغلی

‌

 

‌ملاک‌و‌بینپیش‌متغیرهای‌میان‌روابط‌.1  -3 شکل

‌

‌ویژگی‌شامل‌اول‌پرسشنامه ‌فردی ‌تأهل،‌جنسیت،‌نظیرسن،‌آماری‌جامعههای ‌سطح‌وضعیت

‌س ‌و ‌استخدامی ‌وضعیت ‌تحصیلی، ‌رشته ‌پرسشنامه‌تحصیلات، ‌دوم، ‌پرسشنامه ‌بود. ‌خدمت ابقه

(،‌که‌فرم‌کوتاه‌و‌اعتباریابی‌شده‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌میلر،‌2013مریاک‌و‌همکاران‌)1کاری‌اخلاق

،‌به‌یك‌ابزار‌2002(‌بود؛‌که‌از‌زمان‌انتشار‌آن‌در‌ژورنال‌رفتار‌شغلی‌در‌سال‌2002ووئر‌و‌هادسپد‌)

بار‌به‌‌100تبدیل‌شد.‌پژوهش‌ابتکاری‌میلر‌و‌دیگران‌،‌حدود‌‌ارزیابی‌پر‌استفاده‌برای‌اخلاق‌کاری

های‌پژوهشی‌عنوان‌سند‌ذکر‌شده‌است‌و‌این‌مقیاس‌در‌بسیاری‌از‌مطالعات‌منتشر‌شده‌در‌حیطه

‌اخلاق‌کاری‌مریاک‌و‌ ‌اصلی‌پرسشنامه ‌نسخه ‌ترجمه ‌از ‌بعد ‌است. ‌گرفته ‌قرار ‌استفاده ‌مورد متنوع

‌نسخه‌ترجمه‌شد2013همکاران‌) ‌برگردان‌شده‌(، ‌نسخه‌اصلی‌و ‌به‌انگلیسی‌برگردان‌شد‌سپس، ه

سؤال‌است‌که‌هفت‌خرده‌مقیاس‌اخلاق‌کاری‌‌28مطابقت‌داده‌شدند.‌پرسشنامه‌اخلاق‌کاری‌شامل‌

کاملاً‌موافقم(‌تنظیم‌=5=کاملاً‌مخالفم‌تا‌1ز‌سنجد.‌این‌پرسشنامه‌در‌طیف‌پنج‌ارزشی‌لیکرت‌)ارا‌می

‌آزمودنی ‌اخلاق‌خود‌کدر‌به‌توجه‌با‌شد. ‌‌1نمرات‌از‌یکی‌کاری،از ،2‌ ،3‌ ‌یا‌4، ‌انتخاب‌را 5 و

‌.نماید‌می

                                      
1. A Short From Of The Multidimensional Work Ethic Profile (MWEP-SF)

 

‌محوریت‌کار

‌اعتماد‌به‌نفس

‌کوشیسخت

‌وقت‌فراغت

‌اخلاقیات

‌مندیتتأخیر‌در‌رضای

‌زمان‌تلف‌شده

‌عاطفی

‌مستمر

‌هنجاری

‌عملکرد

‌
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شناسی‌پژوهش‌فصل‌سوم:‌روش‌‌‌

‌می‌پرسشنامه ‌و ‌توسط‌آلن ‌کارکنان ‌شغلی ‌تعهد ‌سوم ‌سال ‌در ‌است.‌‌1994یر ‌شده ‌تهیه میلادی

‌تعهد‌شغلی‌شامل‌ ‌‌18پرسشنامه ‌در ‌میزان‌تعهد‌شغلی‌را ‌که ‌کارکنان‌‌3سؤال‌بود ‌دیدگاه ‌از بعد

کاملاً‌=5کاملاً‌مخالفم‌تا‌=1ز‌در‌طیف‌پنج‌ارزشی‌لیکرت‌)از‌ست.‌این‌پرسشنامه‌نیگیری‌کرده‌ااندازه

‌موافقم(‌تنظیم‌شد‌که‌چند‌سؤال،‌به‌دلیل‌استفاده‌از‌افعال‌منفی‌به‌طور‌معکوس‌امتیاز‌دهی‌شد.

گیری‌مؤلفه‌عملکرد‌را‌اندازه‌2سؤال‌بود‌که،‌‌7(،‌شامل‌1994پرسشنامه‌خودارزیابی‌عملکرد‌آبرامز‌)

‌قبل ‌پرسشنامه ‌این‌پرسشنامه‌همانند‌دو ‌کرد. ‌طیف‌پنج‌ارزشی‌لیکرت‌)از ‌مخالفم‌تا‌=1ی‌در کاملاً

‌کاملاً‌موافقم(‌تنظیم‌شد.‌=5

دانشجوی‌‌1استادیار،‌‌4دانشیار،‌‌2نظران‌)نفر‌از‌صاحب‌10ها‌در‌اختیار‌پرسشنامه‌،برای‌تعیین‌روایی

‌ ‌گرفت‌3دکتری‌و ‌قرار ‌مدیریت( ‌کارشناسی‌ارشد ‌نسخه‌نفر ‌اصلاحات‌ضروری، ‌تغییرات‌و ‌پس‌از .

‌اصلی‌پرسشنامه‌حاضر‌شد.

‌یك‌مطالعه‌مقدماتی‌برای‌به‌دست‌آوردن‌پایایی‌پرسشنامه ‌در ‌پرسشنامه‌30ها، ‌از ‌بین‌عدد ‌در ها

کارکنان‌اداره‌کل‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌توزیع‌شد‌و‌از‌طریق‌آزمون‌آلفای‌کرونباخ‌

‌(‌ذکر‌شده‌است.2-3شد‌که‌ضرایب‌پایایی‌به‌دست‌آمده‌در‌جدول‌)پایایی‌آنها‌محاسبه‌

 

‌هاپرسشنامه‌پایایی‌ضریب‌.2  -3جدول

 ضريب پايايی پرسشنامه

‌‌88/0سؤال(‌28اخلاق‌کاری‌)

‌‌74/0سؤال(‌18تعهد‌شغلی‌)

‌‌92/0سؤال(‌7عملکرد‌)

 

 هادهآوری داها و جمع. روش توزيع پرسشنامه3-6

‌معرفی ‌ارائه ‌با ‌تربیتنامهابتدا ‌طرف‌دانشکده ‌کل‌‌به‌شاهرود‌دانشگاه‌ورزشی‌بدنی‌وعلومای‌از اداره

‌جهت‌هماهنگی‌رضوی،‌خراسان‌جوانان‌و‌ورزش ‌لازم ‌پرسشنامه‌مجوز ‌توزیع ‌ادارات‌بین‌هابرای

‌ورزش‌و‌جوا‌استان‌جوانان‌شهرهای‌و‌ورزش ‌به‌اداره ‌بعد‌از‌کسب‌مجوز نان‌شهرهای‌دریافت‌شد.
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شناسی‌پژوهش‌فصل‌سوم:‌روش‌‌‌

ماه‌به‌طول‌انجامید‌و‌در‌نهایت‌‌3ها‌حدود‌آوری‌پرسشنامهانتخاب‌شده‌مراجعه‌شد؛‌که‌توزیع‌و‌جمع

 آوری‌شد.پرسشنامه‌جمع‌177

 های تجزيه و تحلیل آماری. روش3-7

ارزیابی‌‌معیار(‌برای‌انحراف‌و‌میانگین‌توصیفی‌)فراوانی،‌آمار‌هایروش‌از‌اطلاعات‌آوریجمع‌از‌پس

‌طبیعی‌به‌توجه‌با‌تحقیق‌فرضیات‌آزمون‌و‌آماری‌تحلیل‌و‌برای‌تجزیه‌شد.‌استفاده‌فردی‌هایژگیوی

‌‌بودن ‌چولگی‌هادادهتوزیع ‌آزمون ‌طریق ‌کشیدگی‌1از ‌3)کلاین‌2و ،2011‌ ‌ص ‌ضریب63، ‌از ،)‌

‌طریق‌ملاک‌از‌متغیر‌تبیین‌برای‌متغیره‌چند‌رگرسیون‌از‌و‌ارتباط‌تعیین‌برای‌همبستگی‌پیرسون

‌اولویت‌بین‌پیش‌تغیرهایم ‌برای ‌همچنین ‌گردید. ‌شد.استفاده ‌استفاده ‌فریدمن ‌آزمون ‌از ‌از‌بندی

‌شد.‌استفاده‌آماری‌تحلیل‌و‌تجزیه‌برای‌‌21نسخه‌SPSSافزار‌‌نرم

‌(‌ارائه‌شده‌است.1-3فرایند‌اجرای‌پژوهش‌به‌صورت‌نمودار‌)

‌

 

‌

‌

‌

‌

‌پژوهش‌یاجرا‌فرایند‌.1 -3نمودار

                                      
1 . Kurtosis Index 

2 . Skew Index 

3. kline
 

تهیه‌طرح‌

تحقیق‌و‌تدوین‌

سؤالات‌و‌

 هافرضیه

‌آوریجمع

اطلاعات‌

 تحقیق

 

تهیه‌

پرسشنامه‌و‌

 اعتبار‌سنجی

پخش‌و‌

آوری‌جمع

 پرسشنامه

تدوین‌

گزارش‌

 نهایی

گیری‌نتیجه

و‌ارائه‌

 پیشنهادات

تجزیه‌و‌

‌تحلیل

 ها‌داده

ها‌به‌ورودی‌داده

رایانه‌و‌انجام‌

 آزمون‌آماری



 

 

‌

 

 

 

 فصل چهارم

 

 های پژوهش یافته و تحلیلتجزیه 
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 . مقدمه4-1

شناختی،‌میانگین،‌این‌فصل‌شامل‌دو‌بخش‌توصیفی‌و‌استنباطی‌است.‌در‌ابتدا‌مشخصات‌جمعیت

صورت‌جدول‌و‌نمودار‌گزارش‌شده‌است‌و‌های‌تحقیق‌بهانحراف‌استاندارد‌و‌فراوانی‌درصدی‌یافته

 های‌آمار‌استنباطی‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌گرفته‌است.ا‌استفاده‌از‌آزمونهای‌پژوهش‌بسپس‌فرضیه

 هاشناختی آزمودنیهای جمعیت. توصیف ويژگی4-2

‌یافته ‌بخش، ‌این ‌روشدر ‌از ‌استفاده ‌پژوهش‌با ‌گرفته‌های ‌بررسی‌قرار ‌توصیفی‌مورد ‌آمار های

‌ویژگی ‌از ‌برخی ‌زیر، ‌در ‌آزمودنیاست. ‌فردی ‌بهای ‌تحقیق ‌وضعیت‌های ‌جنسیت، راساس‌سن،

‌مقایسه‌شده‌است.‌و‌وضعیت‌استخدامی‌‌تأهل،‌سطح‌تحصیلات،‌رشته‌تحصیلی‌و‌سابقه‌خدمت

‌جمعیت ‌مشخصات ‌آزمودنیبررسی ‌آزمودنیشناختی ‌سنی ‌میانگین ‌داد، ‌نشان ‌تحقیق ها‌های

سال‌‌23از‌‌ترسال‌و‌پایین‌62کارکنانی‌با‌سن‌بالاتر‌از‌‌هانآهرچند‌که‌در‌بین‌سال‌بود،‌‌39/39

‌همچنین‌اطلاعات‌جدول‌)‌یمنیز‌دیده‌ ‌این‌پژوهش‌تعداد‌مردان‌(‌نشان‌می1-4شد. دهد‌که‌در

‌آزمودنی ‌درصد‌بیشتری‌از ‌تشکیل‌مینسبت‌به‌زنان، ‌را ‌از‌نظر‌سطح‌تحصیلات‌ها %‌4/47دادند.

‌آزمودنی ‌دارای‌مدرک‌تحصیلی‌کارشناسی‌و ‌دارای‌مدرک‌تحصیلی‌دیپ%‌آزمودنی6/13ها، لم‌ها

‌بودند.

‌
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 هاآزمودنی‌شناختیجمعیت‌هایویژگی .1 -4 جدول

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتويژگی

 جنسیت
‌‌115‌65مرد
‌‌62‌35زن

 وضعیت تأهل
‌‌151‌3/85متأهل
‌‌26‌7/14مجرد

 رشته تحصیلی
‌‌84‌5/47بدنیتربیت

‌‌93‌5/52بدنیغیر‌تربیت

 طح تحصیلاتس

‌‌24‌6/13دیپلم
‌‌31‌5/17کاردانی
‌‌84‌4/47کارشناسی

‌‌38‌5/21کارشناسی‌ارشد‌و‌بالاتر

 سابقه خدمت

‌‌18‌2/10سال‌5کمتر‌از‌
‌‌34‌2/19سال‌10تا‌‌5
‌‌40‌6/22سال‌15تا‌‌11
‌‌28‌8/15سال‌20تا‌‌16

‌‌57‌2/32سال‌20بیشتر‌از‌

‌

‌)همان ‌نمودار ‌در ‌که ‌ملا1-4طور ‌می( ‌حظه ‌وضعیت‌استخدامی ‌آزمودنی57شود ‌از ‌صورت‌% ‌به ها

‌%‌از‌آنان‌به‌صورت‌پیمانی‌مشغول‌به‌کار‌بودند.4و‌‌رسمی‌بود

‌

�  �  

�  
� 

    

        

    

      

‌

 هاآزمودنی‌استخدامی‌وضعیت .1-4 نمودار
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 . توزيع نمرات متغیرهای تحقیق4-3

‌از‌شاخصلیل‌اطلاعات‌و‌آزمون‌فرضیهپیش‌از‌تجزیه‌و‌تح های‌کشیدگی‌و‌چولگی‌برای‌های‌تحقیق،

(‌نشان‌دهنده‌چولگی‌SI>3)‌3ها‌استفاده‌شد.‌قدرمطلق‌شاخص‌چولگی‌بزرگتر‌از‌بررسی‌نرمال‌بودن‌داده

باشد‌‌10ها‌است؛‌همچنین‌اگر‌قدرمطلق‌شاخص‌کشیدگی‌بزرگتر‌از‌بیش‌از‌حد‌و‌غیر‌نرمال‌بودن‌داده

(KI>10نشان‌دهنده‌کشیدگی‌بیش‌از‌حد‌و‌غیرنرمال‌بودن‌داده‌)،(.‌بر‌این‌63،‌ص2011ها‌است‌)کلاین

‌های‌پژوهش‌دارای‌توزیع‌نرمال‌هستند.(،‌تمامی‌داده2-4اساس‌و‌با‌توجه‌به‌نتایج‌جدول‌)

‌

‌چولگی‌و‌کشیدگی‌اساس‌بر‌تحقیق‌هایداده‌توزیع‌بررسی‌.2 -4 جدول

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین ابعاد غیرهای ابعادمت

 68/1 -16/1 47/0 45/4 یاتاخلاق اخلاق کاری

 -06/0 -27/0 69/0 33/3 اوقات‌فراغت

 29/0 -59/0 63/0 91/3 سخت‌کوشی

 -55/0 -10/0 45/0 2/4 زمان‌تلف‌شده

 11/1 -63/0 54/0 95/3 محوریت‌کار

 40/0 -16/0 46/0 11/4 اعتماد‌به‌نفس

 -18/0 15/0 54/0 81/3 مندیتأخیر‌در‌رضایت

 تعهد شغلی

 

 

 28/0 -60/0 78/0 80/3 تعهد‌عاطفی

 -20/0 35/0 52/0 13/3 تعهد‌مستمر

‌‌43/0-‌63/3‌65/0‌45/0تعهد‌هنجاری

 47/1 -57/0 64/0 83/3 عملکرد‌فنی عملکرد

 85/0 -40/0 63/0 85/3 عملکرداجتماعی

 

 تحقیق سؤالاتزمون . آ4-4

 اول سؤال. 4-4-1

نقش‌معناداری‌‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌عملکرد‌کارکنان‌درابعاد‌اخلاق‌کاری‌آیا‌

‌دارد؟
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عملکرد‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌در(‌تمامی‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌3-4با‌توجه‌به‌نتیجه‌جدول‌)

‌.‌داری‌داردنقش‌معنا‌استان‌خراسان‌رضوی

برای‌بررسی‌رابطه‌چندگانه‌بین‌ابعاد‌مختلف‌اخلاق‌کاری‌و‌عملکرد‌از‌تحلیل‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌

‌ها‌پرداخته‌خواهد‌شد.‌استفاده‌شد‌که‌در‌ادامه‌به‌آن

کند.‌‌(‌آزمون‌تحلیل‌رگرسیون‌معنادار‌بود‌که‌مدل‌رگرسیونی‌پژوهش‌را‌تأیید‌می4-4اساس‌نتایج‌جدول‌)بر

142/0R(‌و‌=376/0Rغیره‌بین‌متغیرها‌به‌استناد‌جداول‌استخراجی‌)ضریب‌همبستگی‌چند‌مت
2
= 

‌اینمی ‌دلیل ‌به ‌و ‌بهباشد ‌همبستگی ‌که ‌معناداری ‌سطح ‌دارای ‌آمده ‌مشخص‌‌001/0دست است،

‌کند.‌بینی‌میرا‌پیش‌عملکرد‌شغلی‌تغییراتاز‌‌137/0درصد،‌‌99اخلاق‌کاری‌با‌اطمینان‌‌کند‌که‌می

بینی‌گانه‌اخلاق‌کاری‌بیشترین‌نقش‌را‌در‌پیشیك‌از‌ابعاد‌هفتکه‌کدامبه‌منظور‌مشخص‌شدن‌این

‌تبیینکه‌کدامعملکرد‌کارکنان‌به‌عهده‌دارند‌و‌این کننده‌بهتری‌برای‌واریانس‌عملکرد‌یك‌از‌ابعاد،

‌می ‌دادهکارکنان ‌گردید. ‌استفاده ‌روش‌همزمان ‌به ‌چندگانه ‌رگرسیون ‌تحلیل ‌از ‌تحقیق‌باشند های

‌بینی‌عملکرد‌شغلی‌دارد.کوشی‌در‌پیشین‌است‌که‌اتلاف‌وقت،‌نقش‌مؤثرتری‌از‌سختگر‌ابیان

‌
‌

‌کاری(‌اخلاق‌)ابعاد‌بینپیش‌و‌)عملکرد(‌ملاک‌متغیرهای‌بین‌همبستگی‌ضرایب‌.3 -4 جدول

 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرهای تحقیق

‌‌1 عملکرد‌.1

1‌

‌‌‌‌‌‌

ی
ار

ق ک
لا

اخ
د 

عا
اب

 

‌‌‌‌‌‌277/0٭٭‌اعتماد‌به‌نفس.2

‌‌‌‌‌‌589/0‌1٭٭‌280/0٭٭‌یاتاخلاق.3

‌‌‌‌‌141/0‌1٭‌289/0٭٭‌166/0٭‌اوقات‌فراغت.4

‌‌‌‌184/0‌1٭‌419/0٭٭‌486/0٭٭‌326/0٭٭‌محوریت‌کار.5

‌‌‌482/0‌1٭٭‌253/0٭٭‌234/0٭‌484/0٭٭‌355/0٭٭‌سخت‌کوشی.6

‌‌362/0‌1٭٭‌424/0٭٭‌055/0٭‌591/0٭٭‌486/0٭٭‌376/0٭٭‌زمان‌تلف‌شده.7

‌384/0‌1٭٭‌482/0٭٭‌558/0٭٭‌289/0٭٭‌276/0٭٭‌441/0٭٭‌256/0٭٭‌مندی‌در‌رضایتتأخیر.8

‌دار‌است.معنی‌‌p<‌‌05/0٭

 .است‌دارمعنی ‌p< 001/0٭٭ 
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‌شغلی‌عملکرد‌و‌کاری‌اخلاق‌ابعاد‌بین‌همزمان‌روش‌به‌رگرسیون‌تحلیل‌در‌مدل‌خلاصه‌.4 -4 جدول

 دوربین واتسون Sig تعديل شدهF R R2 R2 درجه آزادی متغیر وارد شده به مدل

‌085/2 001/0 137/0 142/0 376/0 87/28 175 ابعاد‌اخلاق‌کاری

‌

‌معادله‌ ‌اساس‌آنها ‌بر ‌و ‌گیرند ‌قرار ‌استفاده ‌مورد ‌تحلیل ‌نتایج ‌آنکه ‌از ‌قبل ‌رگرسیونی ‌تحلیل در

‌شو ‌نوشته ‌رگرسیونی ‌باید ‌د ‌‌پیش‌فرضدو ‌شود: ‌بررسی ‌رگرسیون ‌تحلیل ‌مورد ‌در ‌-1زیربنایی

‌باقیمانده ‌بودن ‌ناهمبسته ‌و ‌رگرسیون ‌خط ‌باقیمانده‌-2های ‌بودن ‌در‌نرمال ‌رگرسیون. ‌خط های

توان‌به‌نتایج‌تحلیل‌رگرسیون‌استناد‌کرد‌و‌گاه‌میفوق‌برقرار‌باشند‌آن‌هایپیش‌فرضصورتی‌که‌

های‌خط‌رگرسیون‌از‌آماره‌دوربین‌وشت.‌برای‌بررسی‌ناهمبسته‌بودن‌باقیماندهمعادله‌رگرسیونی‌را‌ن

‌پیش‌فرضباشد‌تا‌‌5/2تا‌‌5/1استفاده‌شد.‌پیشنهاد‌شده‌است‌مقدار‌این‌آماره‌باید‌بین‌‌1واتسون‌-

‌آماره‌دوربین‌ ‌در‌تحقیق‌حاضر، ‌از‌این‌085/2واتسون‌برابر‌‌-مربوطه‌برقرار‌گردد. رو‌ناهمبسته‌بود،

‌باقیماندهب ‌می‌ودن ‌برقرار ‌رگرسیون ‌خط ‌باقیماندههای ‌بودن ‌نرمال ‌برای ‌همچنین ‌خط‌باشد، های

(‌استفاده‌شد،‌با‌توجه‌به‌اینکه‌2-4های‌استاندارد‌شده‌)نموداررگرسیون‌باقیمانده‌طرحرگرسیون‌از‌

‌حو ‌نقاط ‌گرفتهتمامی ‌قرار ‌مستقیم ‌خط ‌یك ‌فرضل ‌پیش ‌باقیمانده‌اند، ‌بودن ‌خطنرمال ‌های

‌گردد.‌رگرسیون‌نیز‌برقرار‌می

‌ ‌تأیید ‌به ‌توجه ‌اساس‌ضرایب‌متغیرهای‌‌هایپیش‌فرضبا ‌بر ‌و ‌تحلیل‌رگرسیون ‌نتایج زیربنایی‌و

‌برای‌رابطه‌بین‌ابعاد‌(‌می5-4بینی‌کننده‌در‌آزمون‌جدول‌)پیش توان‌معادله‌رگرسیونی‌پژوهش‌را

‌اخلاق‌کاری‌و‌عملکرد‌کارکنان‌بیان‌نمود.

 

‌گذاری‌اعداد‌در‌معادله‌رگرسیونی‌خواهیم‌داشت:که‌درصورت‌جا

=‌عملکرد‌کارکنان‌82/1+‌‌285/0+‌)زمان‌تلف‌شده(‌‌251/0کوشی(‌)سخت‌  

                                      
1. Durbin - Watson
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بین: ابعاد اخلاق کاری؛ متغیر ملاک: عملکرد کارکنان()متغیر پیش  

‌شده‌استاندارد‌هایباقیمانده‌رگرسیون‌طرح‌.2-4 نمودار

 

 همزمان‌روش‌به‌چندگانه‌رگرسیون‌تحلیل‌.5 -4 لجدو

 B β t Sig نام متغیر

 001/0 80/4 - 82/1 عدد‌ثابت

 001/0 44/3 251/0 234/0 کوشیسخت

 001/0 91/3 285/0 365/0 زمان‌تلف‌شده

 

 دوم سؤال. 4-4-2

‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌نقش‌معناداری‌دارد؟ادارات‌ورزش‌‌عملکرد‌کارکنان‌درابعاد‌تعهد‌شغلی‌آیا‌

عملکرد‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌‌در(‌تمامی‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌6-4با‌توجه‌به‌نتیجه‌جدول‌)

های‌تعهد‌عاطفی‌و‌هنجاری‌رابطه‌مستقیم‌اما‌‌داری‌دارد‌که‌مؤلفهنقش‌معنااستان‌خراسان‌رضوی‌

‌کرد‌کارکنان‌دارد.‌مؤلفه‌تعهد‌مستمر‌رابطه‌معکوس‌با‌عمل

کند.‌‌بود‌که‌مدل‌رگرسیونی‌پژوهش‌را‌تأیید‌میدار‌معناتحلیل‌رگرسیون‌‌آزمون(‌7-4نتایج‌جدول‌)براساس‌

(‌ ‌استخراجی ‌جداول ‌استناد ‌به ‌متغیرها ‌بین ‌متغیره ‌چند ‌‌(=379/0Rضریب‌همبستگی R 144/0و
2
=‌
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کند‌که‌است،‌مشخص‌می‌001/0داری‌دست‌آمده‌دارای‌سطح‌معناکه‌همبستگی‌بهباشد‌و‌به‌دلیل‌این‌می

‌کند.بینی‌میشغلی‌را‌پیش‌عملکرد‌تغییراتاز‌‌139/0درصد،‌‌99تعهد‌شغلی‌با‌اطمینان‌

‌این ‌مشخص‌شدن ‌منظور ‌کدامبه ‌پیش‌یك‌ازکه ‌در ‌نقش‌را ‌بیشترین ‌شغلی، ‌تعهد ‌ابعاد بینی‌سه

‌تبیینکه‌کدامعملکرد‌کارکنان‌به‌عهده‌دارند‌و‌این ننده‌بهتری‌برای‌واریانس‌عملکرد‌کیك‌از‌ابعاد،

‌می ‌دادهکارکنان ‌گردید. ‌استفاده ‌روش‌همزمان ‌به ‌چندگانه ‌رگرسیون ‌تحلیل ‌از ‌تحقیق‌باشند های

‌بینی‌عملکرد‌شغلی‌دارد.گر‌این‌است‌که‌تعهد‌هنجاری،‌نقش‌مؤثرتری‌در‌پیشبیان

‌

‌

‌شغلی(‌تعهد‌)ابعاد‌بینپیش‌و‌)عملکرد(‌ملاک‌متغیرهای‌بین‌همبستگی‌ضرایب‌.6 -4 جدول

 4 3 2 1 متغیرهای تحقیق

‌‌‌‌1 عملکرد.1

ی
غل

 ش
هد

تع
د 

عا
اب

 

‌‌‌321/0‌1٭٭‌تعهد‌عاطفی.2

‌‌‌1-196/0٭‌-179/0٭‌تعهد‌مستمر.3

‌‌1-142/0٭‌712/0٭٭‌379/0٭٭‌تعهد‌هنجاری.4

‌دار‌است.معنی‌‌p<‌‌05/0٭                     

 دار‌است.معنی ‌p<‌01/0٭٭                      

 

‌شغلی‌عملکرد‌و‌شغلی‌تعهد‌ابعاد‌بین‌همزمان‌روش‌به‌رگرسیون‌تحلیل‌در‌مدل‌خلاصه .7 -4 جدول

F R R درجه آزادی متغیر وارد شده به مدل
2 

R
 دوربین واتسون Sig تعديل شده2

‌205/2 001/0 139/0 144/0 379/0 33/29 175 ابعاد‌تعهد‌شغلی

 

‌20/2واتسون‌برای‌تحلیل‌رگرسیونی‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌با‌عملکرد‌کارکنان‌برابر‌‌-مقدار‌آماره‌دوربین‌

باشد،‌همچنین‌برای‌بررسی‌نرمال‌های‌خط‌رگرسیون‌برقرار‌میرو‌ناهمبسته‌بودن‌باقیماندهاینبود،‌از‌

‌باقیمانده ‌بودن ‌از ‌رگرسیون ‌خط ‌ب‌طرحهای ‌)نموداراقیماندهرگرسیون ‌شده ‌استاندارد (‌3-4های

‌با‌توجه‌به‌این نرمال‌‌پیش‌فرض‌اند،ول‌یك‌خط‌مستقیم‌قرار‌گرفتهحکه‌تمامی‌نقاط‌استفاده‌شد،

‌گردد.های‌خط‌رگرسیون‌نیز‌برقرار‌میبودن‌باقیمانده
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بینی‌یرهای‌پیشزیربنایی‌و‌نتایج‌تحلیل‌رگرسیون‌و‌بر‌اساس‌ضرایب‌متغ‌هایپیش‌فرضبا‌توجه‌به‌تأیید‌

توان‌معادله‌ذیل‌را‌برای‌رابطه‌بین‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌و‌عملکرد‌کارکنان‌بیان‌(‌می8-4کننده‌در‌آزمون‌)جدول

‌نمود.‌

 

‌که‌درصورت‌جاگذاری‌اعداد‌در‌معادله‌رگرسیونی‌خواهیم‌داشت:

=‌عملکرد‌کارکنان‌61/2+‌‌379/0)تعهد‌هنجاری(‌‌  

 

لی؛ متغیر ملاک: عملکرد کارکنان(بین: ابعاد تعهد شغ)متغیر پیش  

‌شده‌استاندارد‌هایباقیمانده‌رگرسیون‌طرح‌.3-4 نمودار
‌

 
‌

‌همزمان‌روش‌به‌چندگانه‌رگرسیون‌تحلیل .8 -4 جدول

 B β t Sig نام متغیر

 001/0 35/11 - 61/2 عدد‌ثابت

 001/0 41/5 379/0 338/0 تعهد‌هنجاری
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 سوم سؤال. 4-4-3

دار‌‌امعن‌تفاوت‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضویکارکنان‌‌اخلاق‌کاریاولویت‌ابعاد‌‌نیبآیا 

‌دارد؟وجود‌

 کاری‌اخلاق‌ابعاد‌بندی‌اولویت‌منظور‌به‌فریدمن‌آزمون .9 -4 جدول

 Sig درجه آزادی آماره خی دو انحراف معیار  گینمیان میانگین رتبه ابعاد رتبه

‌45/4‌47/0 ‌90/5یاتاخلاق‌1

50/364 6 001/0 

‌20/4‌45/0 ‌76/4زمان‌تلف‌شده‌2
‌11/4‌46/0 ‌38/4اعتماد‌به‌نفس‌3
‌95/3‌54/0 ‌83/3کوشیسخت‌4
‌91/3‌63/0 ‌75/3محوریت‌کار‌5
‌81/3‌54/0 ‌27/3مندی‌تأخیر‌در‌رضایت‌6
‌33/3‌69/0 ‌10/2اوقات‌فراغت‌7

‌

(‌که‌به‌منظور‌بررسی‌تفاوت‌اولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌آورده‌شده‌است؛‌فرضیه‌9-4با‌توجه‌به‌نتیجه‌جدول‌)

‌ ‌رد ‌عبارت‌‌یمصفر ‌به ‌اخلاق‌کاری‌تفاوت‌معنابین‌او‌دیگرشود، ‌ترتیب‌لویت‌ابعاد ‌به ‌و ‌دارد داری‌وجود

‌90/5)‌یاتاخلاق ‌تلف‌شد(، ‌نفس‌)76/4)‌هزمان ‌به ‌اعتماد ‌سخت38/4(، ‌83/3کوشی‌)(، ‌محوریت‌کار(،

‌های‌اول‌تا‌هفتم‌قرار‌دارند.‌یتاولو(‌در‌10/2فراغت‌)اوقات‌(‌و‌27/3مندی‌)(،‌تأخیر‌در‌رضایت75/3)

 چهارم سؤال .4-4-4

‌دارد؟وجود‌دار‌امعنتفاوت‌‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضویکارکنان‌‌تعهد‌شغلیاولویت‌ابعاد‌‌نیبآیا 

‌شغلی‌تعهد‌ابعاد‌بندی‌اولویت‌منظور‌به‌فریدمن‌آزمون‌.10 -4 جدول

 Sig درجه آزادی آماره خی دو انحراف معیار  میانگین میانگین رتبه ابعاد رتبه

‌‌38/2‌80/3‌78/0تعهد‌عاطفی‌1

91/81‌2‌001/0‌ ‌‌14/2‌63/3‌65/0تعهد‌هنجاری‌2

‌‌48/1‌13/3‌52/0تعهد‌مستمر‌3
 

‌توجه‌به‌نتیجه‌جدول‌) که‌به‌منظور‌بررسی‌تفاوت‌اولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌آورده‌شده‌است؛‌(‌10-4با

داری‌وجود‌دارد‌و‌به‌ترتیب‌ولویت‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌تفاوت‌معنابین‌ا‌دیگرشود،‌به‌عبارت‌‌یمفرضیه‌صفر‌رد‌

های‌اول‌تا‌سوم‌قرار‌دارند.‌یتاولو(‌در‌48/1(‌و‌تعهد‌مستمر‌)14/2)(،‌تعهد‌هنجاری‌38/2تعهد‌عاطفی‌)



 

 

 

 

 فصل پنجم

 

 گیریبحث و نتیجه
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 . مقدمه5-1

‌نتیجه ‌و ‌بحث ‌پژوهش، ‌خلاصه ‌شامل ‌است، ‌گردیده ‌ارائه ‌فصل ‌این ‌در ‌و‌آنچه ‌پژوهش ‌از گیری

‌های‌آتی‌است.پیشنهادهای‌برخاسته‌از‌تحقیق‌و‌پیشنهاد‌برای‌پژوهش

 ه پژوهش. خلاص5-2

‌شغلی ‌عملکرد ‌افزایش‌بهرهبه‌ارتقاء ‌دلیل ‌جامعه، ‌در ‌مهموری ‌از ‌مدیران‌یکی ‌که ‌است ‌اهدافی ترین

های‌‌ترین‌سرمایهکه‌منابع‌انسانی‌از‌مهمییجاآنز‌ا‌.(1376‌،132باشند‌)مشبکی،‌میها‌در‌پی‌آن‌‌سازمان

تواند‌بر‌عملکرد‌مؤثر‌باشد‌ین‌منابع،‌می،‌بررسی‌و‌شناسایی‌عوامل‌مرتبط‌با‌ادنروشمار‌میسازمانی‌بهر‌ه

‌ ‌اکرمی، ‌یکی‌از1392)علیرضایی،‌مساح، ‌میزان‌تعهد‌نیروی‌انسانی‌به‌‌(. عوامل‌پنهان‌ولی‌تأثیرگذار،

‌اثبات‌برسانند،‌شغل ‌به ‌وظایف‌سازمان ‌انجام ‌در ‌را ‌تعهد‌خود ‌کارکنان‌لیاقت‌و ‌قدر ‌هر شان‌است.

‌موفقیت‌بیشتری‌نائل‌خواه ‌به ‌نیز ‌سازمانسازمان ‌شد. ‌متخصص،‌د ‌کارکنان ‌به ‌خود ‌برای‌اداره ها

دقتی‌برای‌انجام‌وظایف،‌از‌معضلات‌کاردان،‌کارآمد‌و‌متعهد‌نیازمندند.‌عدم‌وابستگی‌کارکنان‌و‌بی

دهد؛‌ترک‌خدمت،‌غیبت،‌های‌اجرایی‌است‌که‌هر‌بار‌به‌انحاء‌مختلف‌خود‌را‌نشان‌میبزرگ‌دستگاه

‌درگیری‌ ‌مشارکت‌و ‌عدم ‌بارزترین‌تأخیر، ‌نیروی‌انسانی‌از ‌سطح‌پایین‌عملکرد ‌و ‌نیروی‌کار فعال

ها‌فاصله‌روند‌که‌با‌تأثیر‌نامطلوب‌خود‌بین‌نیروی‌انسانی‌و‌سازمانشمار‌میهای‌این‌معضلات‌بهنمونه

‌ایجاد‌می ‌در‌صورتی‌که‌وجود‌تعهد1386کنند‌)عاملی‌و‌عزیزی، گیر‌عملکرد‌باعث‌افزایش‌چشم‌(.

‌یابی‌به‌اهداف‌فردی‌خواهد‌شدتجلی‌بهتر‌اهداف‌سازمان‌و‌نیز‌دست‌ی‌کارکنان،سازمان،نشاط‌روح

‌(‌1390)پورسلطانی، ‌مسئولیت. ‌وظایف‌و ‌معقول‌کار‌تعهد‌شغلی‌فرد، ‌انجام‌درست‌و های‌شغلی‌و

ای‌که‌اگر‌ناظری‌نیز‌بر‌کار‌فرد‌نظارت‌نداشته‌باشد‌او‌در‌انجام‌وظایف‌محوله‌قصوری‌اوست،‌به‌گونه

(.‌تعهد‌شغلی‌صرفاً‌به‌معنای‌وفاداری‌به‌یك‌سازمان‌نیست،‌بلکه‌1382رد‌)به‌نقل‌از‌گمینیان،‌روا‌ندا

‌علاقه ‌کارکنان ‌آن ‌طریق ‌از ‌است‌که ‌مستمر ‌نیز‌فرایندی ‌و ‌سازمان ‌و ‌شغل ‌به ‌نسبت ‌خود مندی

‌(.1375دارند‌)سنگری،‌موفقیت‌و‌خوشبختی‌خود‌را‌ابراز‌می
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‌مؤلفه ‌از ‌کیکی‌دیگر ‌از‌های‌کلیدی‌در ‌سازمان‌صرف‌نظر ‌مطرح‌شدن ‌و ‌باعث‌تمایز ‌که ‌تعهد نار

‌عنوان‌سازمانی‌ایده ‌به ‌مزیت‌رقابتی‌صنعت‌مربوطه، ‌ایجاد ‌و ‌رقبا ‌جهت‌پیشی‌گرفتن‌از ‌در آل‌که

‌‌می ‌اخلاق‌کاری‌است‌)انصاری، ‌1392شود، ‌افزایش‌کارایی‌و‌کسب‌هرچند‌هدف‌اصلی‌سازمان(. ها

‌است‌ولی‌برای‌ ‌موفق‌یابیدستسود ‌تضمین‌بقای‌خود،به ‌انتظارات‌‌یت‌و ‌اخلاقی‌و ‌احکام ‌به باید

اهداف‌اقتصادی‌سازمان‌تلفیق‌کنند‌تا‌‌انتظارات‌را‌با‌گونهایناجتماعی‌واکنش‌مناسب‌نشان‌دهند‌و‌

‌امکاندست ‌اهداف‌والاتری‌را ‌)رفیعییابی‌به ‌سازند ‌‌و‌پذیر ‌امل‌مهم‌موفقیتوع‌از‌.(1392زاهدی،

جامع‌در‌این‌زمینه‌‌هایرویکرد‌ی‌ازیک،‌اخلاقی‌است‌هایسازمانل‌آنها‌به‌تبدی‌امروزی،‌هایسازمان

‌ ‌اخلاقی ‌فرهنگ‌سازمانی ‌رعایت‌ملاحظات‌باشدمیاشاعه ‌در‌که ‌عملکرد،‌،هاگیریتصمیم‌اخلاقی

به‌اخلاق‌‌هاسازمانتوجهی‌بی‌.(1387مقیمی،‌)‌سودآوری‌و‌سایر‌موضوعات‌استراتژیك‌لازمه‌آن‌است

‌تواندمی‌نفعان‌بیرونی،عایت‌اصول‌اخلاقی‌در‌برخورد‌با‌نیروی‌انسانی‌سازمان‌و‌ذیکار‌و‌ضعف‌در‌ر

اخلاق‌کار‌ضعیف‌،‌ببرد‌سؤال‌مشکلاتی‌را‌برای‌سازمان‌ایجاد‌کند‌و‌مشروعیت‌سازمان‌و‌اقدامات‌آن‌را‌زیر

هی‌و‌سازمانی‌گرو‌بر‌عملکرد‌فردی،‌تواندمی‌ثر‌بوده،ؤمدیران‌م‌سازمان‌و‌بر‌نگرش‌افراد‌نسبت‌به‌شغل،

سازمان‌را‌در‌جهت‌کاهش‌‌گیریچشم‌قادر‌است‌به‌میزان‌در‌سازمان،‌ایحرفهحاکمیت‌اخلاق‌‌اثر‌بگذارد.

 گو‌سازد.یاری‌نماید‌و‌سازمان‌را‌پاسخ‌،هدف‌اثربخشدر‌تحقق‌‌هاموفقیتو‌ایجاد‌‌هاتنش

های‌نظری‌بندیاولین‌قالب‌به‌اندازه‌تعهد‌سازمانی‌قدمت‌دارد.‌ای‌تقریباًپژوهش‌در‌مورد‌تعهد‌حرفه

گونه‌از‌(‌صورت‌گرفته‌است.‌در‌آن‌زمان‌وی‌برای‌ساختاردهی‌به‌این1956در‌این‌زمینه‌توسط‌بکر‌)

ای‌و‌(.‌تعهد‌به‌مسیر‌حرفه2007گرایی‌بهره‌گرفت‌)کوهن،‌ایتعهد،‌از‌ایجاد‌تغییراتی‌در‌مفهوم‌حرفه

اند‌و‌هر‌دو‌اصطلاح‌در‌در‌ادبیات‌مسیر‌حرفه‌بوده‌های‌مورد‌توجهای‌از‌حوزهای‌برای‌دورهتعهد‌حرفه

‌به ‌یك‌مضمون ‌رفتهمورد ‌و‌کار ‌شغلی ‌تعهد ‌بین ‌که ‌داد ‌نشان ‌میشیگان ‌دانشگاه ‌در ‌مطالعات اند.

‌(.1992همکاران،‌‌احساس‌مفید‌بودن‌و‌دلگرمی‌کارکنان‌رابطه‌مستقیمی‌وجود‌دارد‌)لیونز‌و

ه‌حمایت‌سازمان‌از‌کارکنان‌به‌شدت‌تعهد‌را‌افزایش‌و‌دهد،‌عوامل‌بسیاری‌از‌جملمطالعات‌نشان‌می

(.‌راهکارهای‌ارائه‌شده‌به‌منظور‌2009برد‌)ریگل،‌میدهد‌و‌عملکرد‌را‌بالا‌ترک‌خدمت‌را‌کاهش‌می
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توانند‌با‌ارزش‌قائل‌شدن‌برای‌همکاری‌کارکنان‌در‌جهت‌ها‌میاین‌بود‌که‌سازمان‌افزایش‌تعهد‌نیز،

‌قدردان ‌توجه‌به‌رفاه‌کارکنان‌و‌توجه‌به‌ی‌به‌موقع‌از‌تلاشبهبود‌عملکردشان، های‌اضافی‌کارکنان،

رضایت‌همه‌جانبه‌آنها‌سطح‌حمایت‌ادارک‌شده‌از‌سوی‌کارکنان‌را‌ارتقا‌بخشند‌و‌از‌پیامد‌مثبت‌آن‌

‌(.1388مند‌شوند‌)طالقانی‌و‌همکاران،‌که‌افزایش‌عملکرد‌فردی‌و‌سازمانی‌است،‌بهره

‌تاکنون‌د ‌است‌نشان‌مطالعاتی‌که ‌شده ‌سازمان‌انجام ‌رفتارهای‌اخلاقی‌در ‌اخلاق‌کاری‌یا ‌زمینه ر

منفی‌دارد‌‌دهد‌اخلاق‌کاری‌بر‌تعهد‌تأثیری‌مستقیم‌و‌مثبت‌دارد‌اما‌با‌میزان‌ترک‌خدمت،‌رابطه‌می

اند‌که‌نظران‌متذکر‌شده(.‌بسیاری‌از‌صاحب2001؛‌یوسف،‌2010؛‌راخمن،‌2013همکاران،‌‌)نورال‌و

تواند‌از‌راه‌تنظیم‌بهتر‌روابط،‌کاهش‌اختلاف‌و‌تعارض‌و‌افزایش‌جو‌تفاهم‌و‌همکاری‌ی‌میاخلاق‌کار

تأثیر‌قرار‌دهد.‌به‌علاوه‌هوش‌اخلاقی‌موجب‌‌تحتهای‌ناشی‌از‌کنترل،‌عملکرد‌را‌و‌نیز‌کاهش‌هزینه

‌مسئولیت ‌و ‌میافزایش‌تعهد ‌گروهی ‌و ‌فردی ‌کارایی ‌بهبود ‌به ‌شده، ‌کارکنان ‌بیشتر امد‌انجپذیری

توان‌نتیجه‌گرفت،‌اخلاق‌به‌عنوان‌یك‌عامل‌کلیدی‌در‌ارتقا‌عملکرد‌سازمانی‌(.‌می1390)مظاهری،‌

‌بهتر‌است‌زمینه‌رعایت‌اصول‌اخلاقی‌در‌‌.کنددر‌کنار‌دیگر‌عوامل‌مؤثر‌نقش‌ایفا‌می براین‌اساس،

ی‌ایفا‌کنند‌)اخوان‌و‌ها‌فراهم‌آید‌تا‌افراد‌در‌ارتقا‌عملکرد‌سازمان‌خود‌نقش‌بیشتر‌و‌مؤثرترسازمان

‌(.1392،‌مقدمیزدی

‌توجه‌به ‌توجه‌سازماندر‌‌مسائل‌مطرح‌شده‌با ‌نیز‌با ‌و ‌بر‌عملکرد،أبه‌اهمیت‌عوامل‌تها از‌‌ثیرگذار

‌اتپژوهش‌بررسی‌نقش‌اخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی‌بر‌عملکرد‌کارکنان‌اداررو‌هدف‌از‌انجام‌این‌این

 بود.ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌

ها‌ی‌گردآوری‌دادههمبستگی؛‌به‌لحاظ‌هدف‌کاربردی‌و‌به‌لحاظ‌نحوه‌-توصیفی‌‌از‌نوع‌مطالعه‌حاضر

‌استان‌خراسان‌ ‌جوانان ‌ادارات‌ورزش‌و ‌کارمندان ‌کلیه ‌را ‌آماری‌پژوهش‌حاضر ‌جامعه میدانی‌بود.

‌تعدا1970دادند‌که‌بر‌اساس‌جدول‌تعیین‌حجم‌نمونه‌کرجسای‌و‌مورگان‌)رضوی‌تشکیل‌می د‌(،

های‌فردی،‌های‌ویژگینفر‌پرسشنامه‌177نفر‌به‌عنوان‌نمونه‌آماری‌تعیین‌شدند.‌بدین‌ترتیب‌‌177

(‌ ‌همکاران ‌کاری‌مریاک‌و ‌می2013اخلاق ‌و ‌آلن ‌شغلی ‌تعهد ،)(‌ ‌عملکرد‌1994یر ‌خودارزیابی ‌و )
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‌تکمیل‌نمودند.‌تمامی‌پرسشنامه1994آبرامیز‌) در‌اختیار‌‌ها‌برای‌تأیید‌روایی‌صوری‌و‌محتوایی(‌را

‌صاحب‌10 ‌از ‌نگارش‌سؤالنفر ‌چگونگی ‌مورد ‌در ‌را ‌نظرات‌تخصصی‌خود ‌گرفت‌تا ‌قرار ها،‌نظران

‌گزینهمحتوای‌پرسشنامه ‌ارتباط‌سؤالات‌با ‌اهداف‌تحقیق‌اعلام‌نمایند؛‌ها، ‌هماهنگی‌سؤالات‌با ‌و ها

‌پرسشنامه‌نهایی‌تنظیم‌و‌تأیی ‌بررسی‌و‌لحاظ‌کردن‌نظرات‌و‌پیشنهادها، ‌اختیار‌پس‌از د‌شد‌و‌در

های‌تحقیق،در‌یك‌مطالعه‌راهنما‌تعداد‌نمونه‌آماری‌تحقیق‌قرار‌گرفت.‌برای‌تعیین‌پایایی‌پرسشنامه

پرسشنامه‌در‌میان‌کارکنان‌اداره‌کل‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌توزیع‌گردید‌که‌در‌‌30

استفاده‌از‌آزمون‌آلفای‌کرونباخ‌به‌‌نهایت‌میزان‌پایایی‌پرسشنامه‌اخلاق‌کار،‌تعهد‌شغلی‌و‌عملکرد‌با

ها،‌اطلاعات‌حاصل‌با‌آوری‌پرسشنامهمحاسبه‌گردید.‌پس‌از‌جمع‌92/0و‌88/0‌،74/0ترتیب‌برابر‌با‌

‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌21نسخه‌‌SPSSافزار‌های‌آماری‌و‌نرماستفاده‌از‌آزمون

‌میانگین‌و‌انحراف‌معیارهای‌آمار‌توصیفهای‌فردی‌از‌روشبرای‌ارزیابی‌ویژگی استفاده‌) ی‌)فراوانی،

ها‌درصد‌از‌آزمودنی‌3/87.‌نددرصد‌زن‌بود‌35دهندگان‌مرد‌و‌درصد‌پاسخ‌65شد‌که‌نتایج‌نشان‌داد‌

‌ ‌آزمودنی‌7/14متأهل‌و ‌رشته‌تحصیلی‌درصد‌از ‌بودند. ‌مجرد ‌تربیت‌بدنی‌و‌‌5/47ها ‌آنها درصد‌از

‌غیر‌تربیت‌بدنی‌بو‌5/52 ‌میزان‌تحصیلات‌پاسخدرصد‌از‌آنها درصد‌‌4/47دهندگان‌نشان‌داد‌که‌د.

درصد‌‌6/13درصد‌کاردانی‌و‌‌5/17درصد‌کارشناسی‌ارشد‌و‌بالاتر،‌‌5/21دارای‌مدرک‌کارشناسی،‌

‌2/19سال‌و‌‌15تا‌‌10درصد‌بین‌‌6/22سال،‌‌20دهندگان‌بیشتر‌از‌درصد‌از‌پاسخ‌2/32دیپلم‌بودند.‌

‌ر‌بودند.سال‌سابقه‌کا‌10تا‌‌5درصد‌بین‌

‌برای‌ ‌متغیره ‌رگرسیون‌چند ‌برای‌تعیین‌ارتباط‌و ‌ضریب‌همبستگی‌پیرسون ‌استنباطی‌از ‌آمار در

بندی‌از‌آزمون‌بین‌استفاده‌گردید.‌همچنین‌برای‌اولویتتبیین‌متغیر‌ملاک‌از‌طریق‌متغیرهای‌پیش

‌شد ‌استفاده ‌فریدمن ‌اساس‌یافته. ‌بر ‌پژوهش، ‌این ‌مؤلفههای ‌کارتمامی ‌اخلاق ‌های عملکرد‌‌دری

عملکرد‌کارکنان‌نیز‌‌تعهد‌شغلی‌در؛‌همچنین‌تمامی‌ابعاد‌ندمثبت‌و‌معناداری‌داشت‌نقشکارکنان‌

های‌تعهد‌عاطفی‌و‌هنجاری‌رابطه‌مستقیم‌اما‌مؤلفه‌مستمر‌رابطه‌که‌مؤلفه‌ندداری‌داشتمعنانقش‌

‌.ندکرد‌کارکنان‌داشتمعکوس‌با‌عمل
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بینی‌کننده‌در‌ترین‌پیشق‌کاری،‌مؤلفه‌زمان‌تلف‌شده‌مهمنتایج‌رگرسیون‌نشان‌داد‌بین‌ابعاد‌اخلا

‌هنجاری‌مهم ‌تعهد ‌مؤلفه ‌شغلی، ‌تعهد ‌ابعاد ‌بین ‌از ‌همچنین ‌بود؛ ‌کارکنان بینی‌ترین‌پیشعملکرد

‌کننده‌در‌عملکرد‌کارکنان‌بود.‌

زمان‌،‌اتیاخلاقاولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌تفاوت‌معنادار‌وجود‌داشت‌و‌به‌ترتیب‌‌نتایج‌نشان‌داد‌بین

های‌‌مندی‌و‌فراغت‌در‌اولویت،‌تأخیر‌در‌رضایتمحوریت‌کارکوشی،‌،‌اعتماد‌به‌نفس،‌سختتلف‌شده

داری‌وجودداشت‌که‌به‌اول‌تا‌هفتم‌قرار‌گرفتند؛‌همچنین‌بین‌اولویت‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌تفاوت‌معنی

‌رار‌گرفتند.های‌اول‌تا‌سوم‌ق‌ترتیب‌تعهد‌عاطفی،‌تعهد‌هنجاری‌و‌تعهد‌مستمر‌در‌اولویت

 گیری. بحث و نتیجه5-3

مثبت‌و‌‌نقشعملکرد‌کارکنان‌‌درهای‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌تجزیه‌و‌تحلیل‌یافته

‌دار ‌یافتهنمعناداری ‌ابراهیمد. ‌تحقیقات ‌نتایج ‌با ‌حاضر ‌مطالعه ‌)های ‌)1392پور ‌سزاوار ،)1392‌،)

‌)شریفی ‌)1391مقدم ‌مظاهری ،)1390(‌ ‌سلاجقه ،)1389(‌ ‌مریاک ‌همکاران‌2014(، ‌و ‌معماری ،)

(‌همخوانی‌دارد.‌در‌2002(‌و‌میلر‌و‌همکاران‌)2005(،‌جارامیلو‌و‌همکاران)2010(،‌راخمن‌)2013)

‌،‌ارتباط‌قوی‌با‌عملکرد‌دارد.با‌بیشترین‌ضریب‌همبستگیزمان‌تلف‌شده‌بین‌ابعاد‌اخلاق‌کاری،‌بعد‌

فاده‌اهمیت‌است‌بری‌اخلاق‌کاری‌)که‌مان‌تلف‌شده(‌عنوان‌کردند،‌جنبه‌ز2002میلر‌و‌همکاران‌)

‌می‌کند(مفید‌از‌زمان‌تمرکز‌می ‌بر‌این‌اساس، که‌‌گونه‌تبیین‌کردتوان‌اینبا‌عملکرد‌مرتبط‌است.

‌سرگرمی ‌در ‌زیادی‌را ‌زمان‌بسیار ‌برای‌وقت‌های‌غیرسودمند‌صرف‌میاغلب‌افراد ‌افرادی‌که کنند.

‌برای‌انجام‌کاره ‌واقع‌اینریزی‌میایشان‌برنامهخود‌ارزش‌قائلند، ‌در گونه‌افراد‌روی‌کاری‌که‌کنند؛

‌وقتمی ‌و ‌غیرضروری ‌کارهای ‌از ‌و ‌دارند ‌تمرکز ‌دهند، ‌انجام ‌با‌خواهند ‌کردن ‌صحبت ‌مانند گیر

‌مکالمه ‌صرفهمکاران، ‌غیره ‌و ‌تلفنی ‌میهای ‌رسیدگی‌نظر ‌وظایف‌خود ‌به ‌کاری ‌زمان ‌در ‌و کنند

‌این‌افرا‌می ‌نتیجه ‌در ‌کنند؛ ‌کار ‌زمان‌مناسبد ‌در ‌را ‌کمتری‌وخود ‌و ‌پایان‌‌تر ‌دقت‌بیشتری‌به با

همبستگی‌بیشترین‌ضریب‌‌زمان‌تلف‌شدهکوشی‌بعد‌از‌سخت‌رسانند‌و‌عملکرد‌بهتری‌دارند.‌بعد‌‌‌می

‌وبر‌)داشتعملکرد‌کارکنان‌‌با‌را کوشی‌کند‌که‌اصل‌اخلاق،‌سخت(‌در‌مقاله‌خود‌عنوان‌می1958.



 
 

113 

 

گیری‌فصل‌پنجم:‌بحث‌و‌نتیجه‌‌‌

به‌دست‌آوردن‌هر‌چه‌بیشتر‌پول،‌با‌اجتناب‌اکید‌از‌همه‌"ی‌و‌تن‌آسودگی‌برای‌بوده‌و‌پرهیز‌از‌تنبل

که‌به‌راه‌‌"های‌تجملی‌و‌غیر‌ضروریهزینه"و‌پرهیز‌از‌‌"های‌خود‌به‌خودی‌زندگیتفریحات‌و‌لذت

(‌ ‌سلاجقه ‌است. ‌شده ‌تبدیل ‌زندگی ‌شده ‌پذیرفته ‌و ‌قبول ‌)1389قابل ‌سزاوار ‌و‌1392(، ‌میلر ‌و )

کوشی‌اند.‌رابطه‌سختعملکرد‌برشمرده‌در‌ارتباط‌باکوشی‌را‌مؤلفه‌مهم‌(‌نیز‌سخت2002همکاران‌)

‌عملکر ‌میو ‌را ‌ایند ‌کرد،توان ‌تبیین ‌زندگی‌‌گونه ‌و ‌کار ‌در ‌خاصی ‌اهداف ‌دارای ‌فردی ‌که زمانی

دارد‌تا‌به‌آن‌اهداف‌دست‌پیدا‌کند.‌در‌واقع‌فرد‌اعتقاد‌به‌شخصی‌است،‌تمام‌تلاش‌خود‌را‌مبذول‌می

‌درای ‌اگر ‌که ‌دارد ‌موفقی‌است‌ن‌اصل ‌این‌‌پی‌ساختن‌زندگی‌خوب‌و ‌که باید‌سخت‌تلاش‌کند؛

‌افزایش‌عملکرد‌فرد‌میسخت ‌سومین‌بعد‌کوشی‌منجر‌به‌بهبود‌و از‌نظر‌ضریب‌همبستگی‌با‌شود.

‌محوریت‌کار(،‌رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌بین‌بعد‌2002بود.‌میلر‌و‌همکاران‌)‌محوریت‌کار،‌بعد‌عملکرد

افراد‌"(‌در‌رابطه‌با‌محور‌بودن‌کار‌برای‌افراد‌به‌این‌اثبات‌دست‌یافت‌که‌1958عملکرد‌یافت.‌وبر‌)و‌

‌زندگی‌رشد‌کرده ‌مدرسه ‌در ‌مردمی‌هستند‌که ‌علاقه‌صرفاً ‌خود ‌کار ‌به ‌کاملاً ‌زیرک‌هستند‌و اند،

تأکید‌بر‌اهمیت‌‌،‌که‌باید‌این‌افراد‌را‌به‌دلیل"کنندمردم‌برای‌هدف‌کار‌خود‌زندگی‌می"و‌‌"دارند

‌میو‌عملکرد‌کارکنا‌محوریت‌کاروجود‌ارتباط‌بین‌بعد‌‌کار‌و‌هدف‌کارشان‌تشویق‌نمود. توان‌ن‌را

تواند‌از‌کار‌کردن‌دست‌بردارد،‌که‌حتی‌فردی‌که‌از‌نظر‌مالی‌مشکلی‌ندارد،‌نمی‌گونه‌تبیین‌کرداین

‌دهنده ‌نشان ‌کهاین ‌دارد ‌اعتقاد ‌فرد ‌است. ‌فرد ‌برای ‌کار ‌اهمیت ‌اولویت‌‌ی ‌از ‌سازمان کارش‌در

توان‌به‌این‌های‌دیگر‌است؛‌با‌چنین‌دیدگاهی‌احتمالاً‌میبرخوردار‌است‌و‌همچنین‌کار،‌محور‌فعالیت

‌می ‌ارمغان ‌به ‌را ‌احساس‌رضایت ‌افراد، ‌در ‌کارکردن ‌که ‌یافت ‌دست ‌افزایش‌نتیجه ‌موجب ‌و آورد

(،‌2002میلر‌و‌همکاران‌)بود.‌‌یاتلاق،‌اخاز‌لحاظ‌ضریب‌همبستگی‌بعدی‌مرتبطشود.‌بعد‌عملکرد‌می

را‌برای‌تبیین‌عملکرد،‌‌یاتفه‌اخلاق(‌نیز‌مؤل2002(‌و‌میلیان‌)1389(،‌سلاجقه‌)1391مقدم‌)شریفی

‌زمانی‌که‌فردی‌اعتقاد‌به‌اخلاقیات‌و‌ارزشاندمهم‌دانسته ‌بر‌این‌اساس‌احتمالاً های‌اخلاقی‌داشته‌.

‌این‌ارزش ‌همواره‌در‌زندگی‌باشد، ‌را هایش‌با‌دهد‌و‌باور‌دارد‌که‌تلاشو‌کار‌مورد‌توجه‌قرار‌میها

کند‌اش‌در‌زندگی‌و‌کار‌استفاده‌میهای‌معنوی‌همراه‌است؛‌در‌نتیجه‌از‌اصول‌و‌مبانی‌اعتقادیارزش
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پردازد.‌چنین‌ها‌و‌وظایف‌بیش‌از‌نقش‌خود‌میو‌با‌میل‌و‌اختیار‌خود‌در‌سازمان‌به‌انجام‌مسئولیت

‌این‌امر‌شخصی‌دارای‌اخلاقی ‌اهداف‌سازمانی‌است‌که ‌و ‌صحیح‌کارها ‌انجام ات‌بیشتری‌نسبت‌به

 شود.‌منجر‌به‌عملکرد‌بیشتر‌فرد‌می

اعتماد‌به‌نفس‌بود.‌میلر‌و‌دیگران‌داشت،‌عملکرد‌کارکنان‌‌که‌رابطه‌مثبت‌و‌معنادار‌باپنجمین‌بعد‌

استقلال‌و‌به‌طور‌معکوس،‌نیاز‌‌اند‌که‌اعتماد‌به‌نفس‌مسلماً‌با‌احساس‌نیاز‌برای(‌اثبات‌کرده2002)

‌برای‌تبیین‌عملکرد‌مهم‌دانسته ‌بر‌این‌به‌عدم‌وابستگی‌مرتبط‌است.‌همچنین‌آنها‌این‌مؤلفه‌را اند.

زمانی‌که‌فردی‌‌گونه‌تبیین‌کردتوان‌ایناساس،‌ارتباط‌بین‌اعتماد‌به‌نفس‌و‌عملکرد‌کارکنان‌را‌می

پیشرفت‌کردن‌و‌ارشد‌بودن‌باید‌خودکفا‌باشد؛‌در‌نتیجه‌داند‌که‌برای‌دارای‌اعتماد‌به‌نفس‌باشد،‌می

دهد‌که‌باعث‌ایجاد‌احساس‌مثبت‌بودن‌و‌رضایت‌وظیفه‌خود‌را‌به‌خوبی‌و‌با‌دقت‌بیشتری‌انجام‌می

مندی‌تأخیر‌در‌رضایتشود.‌بعد‌شود.‌این‌احساس‌باعث‌افزایش‌عملکرد‌فرد‌در‌سازمان‌میدر‌فرد‌می

(‌و‌میلر‌1987.‌فارنهام‌)ین‌ضریب‌همبستگی‌را‌با‌عملکرد‌کارکنان‌داشتبعد‌از‌اعتماد‌به‌نفس،‌بیشتر

اند.‌فارنهام‌مندی‌را‌مؤلفه‌مهم‌برای‌تبیین‌عملکرد‌برشمرده(‌نیز‌تأخیر‌در‌رضایت2002و‌همکاران‌)

طور‌قابل‌توجهی‌به‌تصدیق‌اخلاق‌کاری‌مرتبط‌مندی‌به(‌دریافته‌است‌که‌تأخیر‌در‌رضایت1987)

‌ ‌معتقد ‌مباحثهاست‌و ‌با ‌این‌نتیجه ‌مكاست‌که ‌و ‌در‌ی‌وبر ‌ارتباط‌قوی‌بین‌تأخیر ‌پیرامون کلند

‌رضایترضایت ‌در ‌تأخیر ‌اصل، ‌در ‌دارد. ‌سازگاری ‌کاری ‌اخلاق ‌اعتقادات ‌و ‌یك‌مؤلفه‌مندی مندی

طور‌استوار‌در‌تصور‌علمی‌)ادبیاتی(‌مندی‌بهضروری‌برای‌ساختار‌اخلاق‌کاری‌است.‌تأخیر‌در‌رضایت

‌شود.کاری‌گنجانده‌شده‌است‌اما‌اغلب‌در‌عملیاتی‌کردن‌ساختار‌اخلاق‌کاری،‌حذف‌میاخلاق‌

وقتی‌فردی‌وظیفه‌‌گونه‌تبیین‌کردتوان‌ایند‌را‌میمندی‌و‌عملکروجود‌ارتباط‌بین‌تأخیر‌در‌رضایت

دارد؛‌‌رساند،‌توقع‌بازخور‌و‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفتن‌از‌جانب‌مافوق‌راخود‌را‌بسیار‌عالی‌به‌انجام‌می

‌تشویقی ‌ممکن‌است‌ارزش‌(‌بلاحال‌اگر‌این‌بازخور‌)پاداش، فاصله‌بعد‌از‌انجام‌کار‌مورد‌نظر‌باشد،

این‌بازخور‌بعد‌از‌گذشت‌مدت‌زمان‌کوتاهی‌در‌فرد‌از‌بین‌برود.‌در‌صورتی‌که‌اگر‌فرد‌بعد‌از‌مدت‌

مندی‌در‌یجه‌رضایتتری‌مورد‌تشویق‌یا‌توجه‌قرار‌گیرد،‌حس‌ارزشمند‌بودن‌و‌در‌نتزمان‌طولانی
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شود‌که‌مافوق،‌کار‌او‌را‌فراموش‌نکرده‌و‌حضور‌او‌شود‌و‌در‌ذهن‌فرد‌این‌حس‌القا‌میفرد‌ایجاد‌می

‌در‌ ‌بهترین‌چیزها ‌که ‌گرفتن‌این‌دیدگاه ‌نظر ‌در ‌همچنین‌با ‌بوده؛ ‌مافوق‌ارزشمند برای‌سازمان‌و

‌با ‌فرد ‌بکشید. ‌انتظار ‌برایشان ‌مجبورید ‌که ‌آنهایی‌هستند ‌احساس‌رضایت‌‌زندگی، ‌رغبت‌و میل‌و

تواند‌با‌بیشتری‌وظایف‌محوله‌بعدی‌را‌انجام‌خواهد‌داد‌و‌عملکردش‌افزایش‌خواهد‌یافت.‌سازمان‌می

‌قدردانی‌به‌موقع‌از‌تلاش های‌ارزش‌قایل‌شدن‌برای‌همکاری‌کارکنان‌در‌جهت‌بهبود‌عملکردش،

‌توجه‌به‌رفاه‌کلی‌کارکنان‌و‌توجه‌به‌رضایت ‌را‌‌همه‌اضافی‌کارکنان، جانبۀ‌آنها‌سطح‌عملکرد‌آنها

بعد‌فراغت‌بود.‌بعد‌اوقات‌داشت،‌عملکرد‌کارکنان‌داری‌با‌که‌ارتباط‌معنی‌ارتقا‌بخشد.‌آخرین‌مؤلفه

دهنده‌قرار‌دادن‌وقت‌فراغت‌بیشتر‌برای‌استراحت‌و‌بازگشت‌انرژی‌کارکنان‌است.‌میلر‌و‌فراغت‌نشان

گونه‌تبیین‌توان‌این‌ارتباط‌را‌ایناند.‌میعملکرد‌اذعان‌نموده‌(‌نیز‌به‌ارتباط‌فراغت‌و2002همکاران‌)

‌فعالیت ‌زمان‌فراغت‌به ‌در ‌و ‌باشند ‌فراغت‌کافی‌داشته ‌وقتی‌افراد ‌بپردازند‌کرد: ‌خود ‌علاقه های‌مورد

ها‌و‌وظایف‌)استراحت‌کنند‌یا‌به‌کارهای‌شخصی‌خود‌رسیدگی‌کنند(،‌احتمالاً‌چنین‌اشخاصی‌فعالیت

‌رود.دهند‌و‌عملکردشان‌در‌سازمان‌بالا‌میزمان‌با‌کارایی‌و‌بازدهی‌بیشتری‌انجام‌میخود‌را‌در‌سا

‌بین‌ابعاد‌اخلاق‌ ‌پیشدر ‌این‌رو‌ی‌مهمبینی‌کنندهکاری‌بعُد‌اتلاف‌وقت، ‌از ‌بود. تری‌برای‌عملکرد

‌می ‌سازمان ‌برای‌کارمدیران‌در ‌کمتر ‌آن ‌در ‌افراد ‌که ‌آورند ‌فراهم ‌محیطی‌را ‌شرایط‌و های‌توانند

‌مکالمه ‌)مانند ‌اینغیرضروری ‌و ‌کنند ‌صرف ‌وقت ‌همکاران( ‌با ‌صحبت ‌و ‌بیهوده ‌باعث‌های گونه

بینی‌کننده‌مهم‌بعدی‌مؤلفه‌سخت‌کوشی‌پیش‌جلوگیری‌از‌اتلاف‌وقت‌و‌صرفه‌جویی‌در‌زمان‌شوند.

‌میبود ‌مدیران ‌تلا. ‌به ‌ترغیب ‌را ‌آنها ‌کارکنان، ‌برای ‌متعالی ‌خاص‌و ‌اهداف ‌تعیین ‌با ش‌و‌توانند

‌و‌همکاران‌)‌کوشی‌در‌جهت‌رسیدن‌به‌اهداف‌نمایند.‌سخت ‌به‌2002میلر ‌عنوان‌کردند‌که‌اتکاء )

بینی‌عملکرد‌برخوردار‌بوده‌است‌و‌این‌تناقض‌ممکن‌است‌به‌دلیل‌نفس‌از‌امتیاز‌بیشتری‌برای‌پیش

‌‌ها‌باشد.ها‌و‌تفاوت‌اعتقادی‌و‌فرهنگی‌نمونهتفاوت‌در‌نمونه

‌تحلیل‌یافته ‌بین‌ابعاد‌تجزیه‌و ‌عملکرد‌کارکنان‌های‌پژوهش‌نشان‌داد، داری‌رابطه‌معناتعهد‌شغلی‌با

های‌تعهد‌هنجاری‌و‌عاطفی‌رابطه‌مستقیم‌اما‌مؤلفه‌تعهد‌مستمر‌رابطه‌معکوس‌با‌وجود‌دارد‌که‌مؤلفه
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‌این‌یافته‌با‌نتایج‌جوکار‌و ران‌(،‌حجازی‌و‌همکا1392(،‌عباسی‌)1392)‌عفیفیانعملکرد‌کارکنان‌دارد.

(،‌آلن‌و‌1992(،‌لیونز‌و‌همکاران‌)1388(،‌طالقانی‌و‌همکاران‌)1390(،‌پورسلطانی‌و‌همکاران‌)1390)

‌(‌همخوانی‌دارد.2010(،‌چادوری‌)2007(،‌ساب‌و‌کلینر‌)2007(،‌راسل‌)1990یر‌)می

تری‌کنند،‌افراد‌متعهد‌نسبت‌به‌سازمان،‌سطح‌عملکرد‌شغلی‌بالا(‌عنوان‌می2002یر‌و‌همکاران‌)می

،‌ارتباط‌مؤثری‌با‌بعد‌تعهد‌هنجاری‌با‌بیشترین‌ضریب‌همبستگینیز‌دارند.‌از‌بین‌ابعاد‌تعهد‌شغلی،‌

‌کارکنان‌داشت. ‌)‌عملکرد ‌)1393فلاح‌دلاور ‌همکاران ‌طالقانی‌و ‌چادوری‌)1388(، ‌و ‌نیز‌2010( )

ثبت‌و‌معنادار‌بین‌اند.‌وجود‌ارتباط‌مبرشمرده‌ی‌را‌بعدی‌مهم‌برای‌تبیین‌عملکردمؤلفه‌تعهد‌هنجار

ممکن‌است‌افراد‌به‌دلیل‌درونی‌شدن‌برخی‌‌گونه‌تبیین‌کردتوان‌ایند‌را‌میتعهد‌هنجاری‌و‌عملکر

هنجارها‌مانند‌وظیفه‌دانستن‌انجام‌شغل‌یا‌مدیون‌بودن‌نسبت‌به‌آن‌شغل‌و‌سازمان‌و‌یا‌پایبندی‌به‌

کنند‌تا‌شغل‌خود‌را‌به‌وجه‌بهتری‌ی‌برتری‌و‌غیره،‌تلاش‌های‌معنوی‌حاکم‌بر‌کار‌یا‌فلسفهارزش

‌می ‌فرد ‌عملکرد ‌بهبود ‌به ‌منجر ‌کار ‌این ‌که ‌دهند ‌انجام ‌معنیشود. ‌رابطه ‌که ‌بعدی ‌با‌مؤلفه داری

یر‌(،‌آلن‌و‌می2007(،‌ساب‌و‌کلینر‌)2010مؤلفه‌تعهد‌عاطفی‌بود.‌چادوری‌)‌داشت،‌عملکرد‌کارکنان

(1990(‌ ‌فلاح‌دلاور ‌عباسی‌)1393(، ‌طالق1392(، ‌و ‌همکاران‌)( ‌این‌نتیجه‌دست‌1388انی‌و ‌به )

ترین‌ابعاد‌تعهد‌است‌و‌با‌عملکرد‌ارتباط‌دارد.‌بر‌این‌اساس‌این‌رابطه‌را‌یافتند‌که‌تعهد‌عاطفی‌از‌مهم

توان‌تبیین‌کرد:‌زمانی‌که‌فرد‌نسبت‌به‌شغل‌خود‌در‌سازمان‌وابستگی‌و‌تعلق‌خاطر‌پیدا‌گونه‌میاین

‌ممی ‌که ‌دلیلی ‌هر ‌به ‌حال ‌موفقیت،‌کند؛ ‌کسب ‌به ‌نیاز ‌جمله ‌)از ‌باشد ‌داشته ‌وجود ‌است مکن

‌شغل‌خود،‌‌ویژگی ‌ماندن‌در ‌و ‌کار ‌انجام ‌ترغیب‌به ‌فرد ‌غیره(، ‌و ‌علاقه ‌تجربیات‌کاری، های‌شغلی،

‌اما‌بعد‌کند‌و‌بدین‌وسیله‌عملکردش‌افزایش‌میشود‌و‌از‌غیبت‌و‌ترک‌شغل‌خودداری‌می‌می یابد.

‌بود، ‌مستمر ‌تعهد ‌مؤلفه ‌که ‌همکاران‌‌آخر ‌و ‌طالقانی ‌داشت. ‌کارکنان ‌عملکرد ‌با ‌معکوس ارتباط

وجود‌ندارد،‌که‌این‌‌معناداری‌رابطۀ‌سازمانی‌عملکرد‌و‌استمراری‌کنند‌بین‌تعهد(‌عنوان‌می1388)

‌می ‌ارتباط‌معکوس‌را ‌است.وجود ‌بوده ‌نمونه ‌به‌دلیل‌تفاوت‌در گونه‌تبیین‌توان‌اینتناقض‌احتمالاً

ها،‌قیمت‌و‌تلاشی‌که‌صرف‌شغلش‌کرده،‌حساس‌شود‌و‌بیشتر‌نسبت‌به‌هزینهکرد:‌زمانی‌که‌فردی‌
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‌این‌افکار‌)ترس‌از‌دست‌به‌این‌مسائل‌فکر‌کند‌و‌جزئی‌از‌دغدغه ‌هر‌روز‌با ‌احتمالاً های‌فرد‌شود.

‌سرمایه ‌فرصتدادن ‌فقدان ‌یا ‌اندوخته ‌میهای ‌حاضر ‌محیط‌کار ‌در ‌شغلی( ‌شغلش‌های ‌به ‌و شود

شود.‌در‌واقع‌اگر‌افراد،‌دار‌‌و‌عملکرد‌وی‌نیز‌تضعیف‌میکارآمدی‌این‌فرد‌خدشهری‌و‌وپردازد،‌بهره‌می

‌درگیر‌نخواهد‌بود‌و‌تمرکز‌ کمتر‌با‌این‌افکار‌وارد‌محیط‌کار‌شوند‌و‌به‌کارشان‌بپردازند،‌فکرشان‌دائماً

‌در‌این‌زمینه‌تحقیقی توسط‌محقق‌‌بیشتری‌برای‌انجام‌کار‌خواهند‌داشت‌و‌عملکرد‌بالا‌خواهد‌رفت.

‌این‌بعد‌به‌اندازه ی‌ابعاد‌دیگر‌تعهد‌مورد‌بررسی‌قرار‌نگرفته‌و‌یا‌کمتر‌مورد‌بررسی‌یافت‌نشد‌و‌احتمالاً

‌قرار‌گرفته‌است.

گونه‌‌توان‌اینعملکرد‌کارکنان‌را‌می‌دراخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی‌‌ارمثبت‌و‌معناد‌نقشبه‌طور‌کلی‌

‌زند ‌امور ‌تمامی ‌وقتی‌فردی‌در ‌محیط‌کار‌تبیین‌کرد: ‌و ‌سازمان ‌را ‌آن ‌از ‌قسمتی گی‌خویش‌که

دهد‌و‌سعی‌دهد،‌از‌ورای‌مادیات‌استفاده‌کند؛‌با‌فشار‌روانی‌کمتر،‌کار‌بهتری‌انجام‌میتشکیل‌می

‌دید‌می ‌دارای ‌چنین‌شخصی ‌رعایت‌کند. ‌را ‌کاری ‌اخلاق ‌و ‌باشد ‌متعهدتر ‌سازمان ‌نسبت‌به کند

نبال‌آن‌تصویر‌بزرگتری‌از‌هدف‌و‌جایگاه‌خود‌در‌جهان‌تری‌از‌خود‌و‌جهان‌متصور‌است‌و‌به‌دعظیم

تر‌به‌شغل‌خود‌بپردازد‌و‌از‌کار‌و‌شود‌تا‌فرد‌با‌آرامش‌بیشتر‌و‌دید‌مثبتکند‌و‌این‌باعث‌میپیدا‌می

(‌به‌این‌نتیجه‌1971جهان‌پیرامون‌لذت‌بیشتری‌ببرد‌و‌عملکرد‌بهتری‌نیز‌داشته‌باشد.‌گرَت‌و‌میرنز‌)

کنند‌تری‌در‌مشاغل‌یکنواخت‌کار‌میاد‌دارای‌اعتقاد‌به‌اخلاق‌کاری‌بالا،‌مدت‌طولانیدست‌یافتند‌که‌افر

‌و‌نیز‌به‌طور‌قابل‌توجهی‌نسبت‌به‌افرادی‌با‌اعتقادات‌اخلاقی‌‌پایین،‌سودمندی‌بیشتری‌دارند.

داشت‌که‌به‌‌داری‌وجودبین‌اولویت‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌تفاوت‌معنیدر‌مورد‌فرضیه‌سوم‌مشخص‌شد،‌

مندی‌،‌تأخیر‌در‌رضایتمحوریت‌کارکوشی،‌،‌اعتماد‌به‌نفس،‌سختزمان‌تلف‌شده،‌یاترتیب:‌اخلاقت

در‌اولویت‌اول‌تا‌هفتم‌قرار‌گرفتند.‌در‌این‌باره‌محقق‌تاکنون‌تحقیقی‌مشاهده‌نکرده‌‌و‌اوقات‌فراغت

‌در‌رابطه‌با‌ابعاد‌هفت‌گانه‌اخلاق‌کاری‌اولویت ترتیب‌این‌است.‌‌بندی‌صورت‌نگرفتهاست‌و‌احتمالاً

‌این‌اولویت ‌از‌آنجایی‌که‌فطرت‌افراد‌به‌سوی‌خوبیگونه‌میبندی‌را ‌میل‌دارد‌و‌توان‌تبیین‌کرد: ها

توان‌گفت‌احتمالاً‌به‌همین‌دلیل‌افراد‌در‌درجه‌اول‌به‌شود،‌میها‌و‌هر‌آنچه‌خوبیست‌میجذب‌نیکی
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دهند،‌اولویت‌دوم‌نشان‌از‌آن‌دارد‌که‌یدهند‌و‌اخلاق‌را‌سرلوحه‌کار‌خود‌قرار‌ماهمیت‌می‌یاتاخلاق

کنند‌تا‌از‌زمان‌خود‌بهترین‌و‌بیشترین‌افراد‌از‌هر‌آنچه‌موجب‌اتلاف‌وقت‌شود‌بیزارند‌و‌تلاش‌می

بهره‌را‌ببرند.‌در‌رده‌سوم‌اعتماد‌به‌نفس‌قرار‌دارد‌که‌این‌اعتماد‌به‌نفس‌از‌نظر‌افراد‌باعث‌مستقل‌

کوشی‌که‌در‌رده‌چهارم‌قرار‌ستگی‌آنهاست؛‌اما‌در‌رابطه‌با‌سختشدن‌در‌انجام‌کارهایشان‌و‌عدم‌واب

کنند.‌بعد‌از‌آن،‌کار‌در‌محور‌توان‌فهمید،‌افراد‌برای‌رسیدن‌به‌اهدافشان،‌سخت‌تلاش‌میدارد‌می

مندی‌قرار‌دارد،‌افراد‌ترغیب‌گیرد.‌در‌اولویت‌ششم‌که‌تأخیر‌در‌رضایتهایشان‌قرار‌میاصلی‌فعالیت

‌ ‌کار ‌ادامه ‌بازخورهای‌مافوق‌به ‌و ‌همچنین‌دریافت‌انرژی‌مثبت‌ازطریق‌توجه ‌انجام‌صحیح‌آن‌و و

‌اهمیت‌کمتری‌نسبت‌به‌‌می ‌از ‌برای‌افراد ‌گرفته‌است‌که ‌اوقات‌فراغت‌قرار ‌اولویت‌آخر، ‌در شوند.

های‌اخلاق‌کاری‌را‌در‌میان‌طبقه‌(‌تفاوت2003های‌دیگر‌برخوردار‌است.‌پاگسون‌و‌همکاران‌)مؤلفه

‌ ‌پاسخشغلی ‌که ‌دریافتند ‌و ‌کردند ‌پایینبررسی ‌شغلی ‌درجه ‌با ‌جنبهگویان ‌بعضی ‌در ‌مانند‌تر ها

کنندگان‌با‌مندی‌امتیازات‌بیشتری‌دریافت‌کردند،‌در‌حالی‌که‌شرکتکوشی‌و‌تأخیر‌در‌رضایت‌سخت

‌د.،‌زمان‌تلف‌شده‌و‌فراغت‌امتیاز‌بیشتری‌گرفتنیاتها‌مثل‌اخلاقدرجه‌شغلی‌بالاتر‌در‌بقیه‌جنبه

‌بین‌اولویت‌ابعاد‌تعهد‌شغلی‌تفاوت‌معناداری‌وج ود‌داشت‌که‌به‌در‌مورد‌فرضیه‌آخر‌مشخص‌شد،

‌،‌تعهد‌هنجاری‌‌و‌تعهد‌مستمر‌در‌اولویت‌اول‌تا‌سوم‌قرار‌گرفتند.ترتیب:‌تعهد‌عاطفی

ی‌و‌خاطر‌حس‌وابستگ‌توان‌تبیین‌کرد:‌افراد‌در‌درجه‌اول‌بهگونه‌میبندی‌را‌اینترتیب‌این‌اولویت

‌انجام‌مییا‌علاقه دهند‌و‌پس‌از‌آن‌به‌دلیل‌وجود‌هنجارهایی‌ای‌که‌به‌شغل‌خود‌دارند،‌کارشان‌را

های‌معنوی‌حاکم‌بر‌کار‌و‌در‌آخر‌به‌دلیل‌ترس‌از‌دست‌مانند‌ادای‌دین‌به‌شغل‌یا‌جامعه‌و‌ارزش

دهند.‌فلاح‌دلاور‌به‌شغلشان‌تعهد‌دارند‌و‌انجامش‌می‌،ها‌و‌یا‌نبود‌شغل‌مناسب‌دیگردادن‌سرمایه

‌ها،‌بعدداری‌وجود‌دارد‌و‌از‌دیدگاه‌آزمودنی‌تفاوت‌معنی‌شغلیبین‌ابعاد‌تعهدکند،‌(‌بیان‌می1393)

‌ترین‌بعد‌تعهد‌است.تعهد‌عاطفی‌مهم
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 ها. پیشنهادات مبتنی بر يافته5-4

 ت‌که‌مدیران‌پس‌بهتر‌اس‌ندمثبت‌و‌معناداری‌داشت‌نقشعملکرد‌‌دراز‌آنجایی‌که‌ابعاد‌اخلاق‌کاری‌

‌اندازی‌کنند.ههای‌بررسی‌اخلاقیات‌و‌اخلاق‌کاری‌کارکنان‌را‌راادارات‌ورزش‌و‌جوانان،‌کارگاه

 اتلاف‌وقت‌مهم‌ ‌بعد ‌پژوهش‌حاضر ‌در ‌آنجایی‌که ‌لذا‌از ‌اخلاق‌کاری‌شناسایی‌شد، ترین‌بعد

 های‌مدیریت‌زمان‌برگزار‌کنند.دورهسازمان،‌‌در‌مدیرانشود‌پیشنهاد‌می

 ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌و‌رعایت‌موازین‌های‌اخلاقی‌بر‌اساس‌اولویتمنشور‌اخلاقی‌تعیین‌‌ در

 اخلاقی‌توسط‌مدیران،‌تا‌کارکنان‌بتوانند‌آنها‌را‌الگوی‌خود‌قرار‌دهند.

 های‌معرفتی‌و‌یادگیری‌سازمانی‌در‌ابعاد‌مختلف‌در‌برنامه‌اخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلیتوجه‌به‌

‌افمی ‌برای ‌را ‌زمینه ‌به‌تواند ‌عمل ‌و ‌سازمانی ‌امور ‌در ‌کارکنان ‌فعالانه ‌مشارکت ‌و ‌عملکرد زایش

 های‌فردی‌ترغیب‌نماید.مسئولیت

 سازمان‌ ‌در ‌کاری ‌اخلاق ‌رعایت‌اصول ‌عملکرد‌زمینه ‌ارتقاء ‌در ‌افراد ‌تا ‌آید ‌فراهم های‌ورزشی

 سازمان‌خود‌نقش‌بیشتر‌و‌مؤثرتری‌ایفا‌کنند.

 های آتی. پیشنهادات برای پژوهش5-5

 شود.وجه‌به‌نتایج‌پژوهش‌حاضر‌موارد‌ذیل‌برای‌تحقیقات‌آتی‌پیشنهاد‌میبا‌ت

 چالش‌ ‌کاری‌در ‌اخلاق ‌از ‌عملی‌استفاده ‌در‌مدل ‌آنها ‌افزایش‌عملکرد ‌و های‌اخلاقی‌کارکنان

 ادارات‌ورزشی‌ارائه‌گردد.

 ت‌های‌مدیریتی‌خصوصاً‌مدیریمبانی‌روانشناسی‌و‌اجتماعی‌اخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی‌در‌زمینه

 منابع‌انسانی‌ادارات‌ورزشی‌بسط‌و‌توسعه‌گردد.

 های‌تربیت‌بدنی‌و‌علوم‌ورزشی‌بررسی‌شود.عملکرد‌کارکنان‌دانشکده‌درنقش‌اخلاق‌کاری‌ 

 های‌ورزشی‌مختلف‌بررسی‌ای‌رشتهعملکرد‌بازیکنان‌حرفه‌درنقش‌اخلاق‌کاری‌و‌تعهد‌شغلی‌

 شود.
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 سطهای‌جمعیتنقش‌ویژگی‌ ‌قبیل‌جنسیت، ‌از ‌در‌شناختی ‌وضعیت‌استخدامی، ‌تحصیلات، ح

 تبیین‌اخلاق‌کاری‌و‌عملکرد‌سنجیده‌شود.

 از‌آنجا‌که‌این‌تحقیق‌صرفاً‌بر‌روی‌کارکنان‌ادارات‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌خراسان‌رضوی‌انجام‌

های‌فرهنگی‌در‌افکار‌و‌اعتقادات‌افراد‌مؤثر‌باشد،‌که‌ممکن‌است‌تفاوتشده‌است‌و‌با‌توجه‌به‌این

های‌کشور‌مانند‌تهران،‌اصفهان،‌آذربایجان‌شرقی‌و‌غربی‌نیز‌انجام‌شود‌تا‌در‌دیگر‌استانپیشنهاد‌می

 شود‌و‌نتایج‌آن‌با‌تحقیق‌حاضر‌مقایسه‌شود.



 

 

‌
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 های فردی پیوست يك: پرسشنامه ويژگی
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‌:‌‌‌‌‌‌ـ جنسیت 2

‌□ب(‌مرد□الف(‌زن

‌:هلـ وضعیت تأ 3

‌□ب(‌متأهل□الف(‌مجرد

‌:ـ میزان تحصیلات 4

‌‌□ارشد‌و‌بالاترد(‌کارشناسی□ج(‌کارشناسی□ب(‌کاردانی□الف(‌دیپلم

‌:‌‌‌‌‌ـ رشته تحصیلی 5

‌□ب(‌غیرتربیت‌بدنی□الف(‌تربیت‌بدنی‌

‌:ـ وضعیت استخدامی 6

‌□د(‌سایر‌‌‌‌‌‌‌‌‌□ج(‌رسمی‌‌‌‌‌‌‌□ب(‌پیمانی‌‌‌‌□الف(‌قراردادی

‌:‌‌تـ سابقه خدم 7

 □سال‌20ه(‌بیشتر‌از‌‌‌‌□سال‌20تا‌‌15د(‌‌‌□سال‌15تا‌‌10ج(‌‌‌‌□سال‌10تا‌‌5ب(‌‌‌‌‌□سال‌5الف(‌کمتر‌از‌

 امیدهنده گرپاسخ

ارشد‌نامه‌کارشناسیهای‌مربوط‌به‌پایانآوری‌دادهای‌که‌پیش‌روی‌شماست،برای‌جمعنامهبا‌سلام‌و‌احترام؛‌پرسش

‌"نان خراسان رضویعملکرد کارکنان ادارات ورزش و جوا برنقش اخلاق کاری و تعهد شغلی "اینجانب‌با‌عنوان

‌پرسشمی ‌این ‌دقیق ‌است‌ضمن‌مطالعه ‌خواهشمند ‌لذا ‌آنباشد؛ ‌فرمایید. ‌اقدام ‌آن ‌تکمیل ‌نسبت‌به ‌این‌نامه ‌در چه

پژوهش‌اهمیت‌دارد‌صرفاً‌نتیجه‌آماری‌حاصل‌از‌پاسخ‌شما‌نسبت‌به‌سؤالات‌مطرح‌شده‌است.‌به‌همین‌دلیل‌نیازی‌به‌

جز‌در‌جهت‌استخراج‌نتایج،‌استفاده‌دیگری‌از‌آن‌حقق‌به‌امانت‌محفوظ‌است‌و‌بهباشد.‌اطلاعات‌شما‌نزد‌مذکر‌نام‌نمی

‌نخواهد‌شد.‌پیشاپیش‌از‌همکاری‌صمیمانه‌شما‌کمال‌امتنان‌را‌دارم.‌

‌م احترامبا تقدي                                                                                                                 

 آسیه ابويسانی                                                                                                              

 ارشد مديريت ورزشی دانشگاه شاهروددانشجوی کارشناسی
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پیوست‌‌‌

 . پرسشنامه اخلاق کاری دوپیوست 

‌«کند،‌انتخاب‌و‌با‌زدن‌علامت‌ضربدر‌مشخص‌نمایید.ای‌که‌میزان‌موافقت‌شما‌را‌به‌بهترین‌نحو‌بیان‌میلطفاً‌گزینه»

ف
ردي
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لاً
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ک
قم 
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م

 

‌‌‌‌‌‌مشغول‌بودن‌به‌کار‌و‌هدر‌ندادن‌وقت‌مهم‌است.‌1

‌‌‌‌‌‌کنم.زمانی‌که‌مشغول‌به‌کار‌هستم،‌احساس‌رضایت‌می‌2

‌‌‌‌‌‌افراد‌باید‌مسئولیت‌اعمال‌شخصی‌خود‌را‌بپذیرند.‌3

‌‌‌‌‌‌دهم.ت‌فراغت‌بیشتری‌باشد،‌ترجیح‌میمن‌شغلی‌را‌که‌دارای‌اوقا‌4

‌‌‌‌‌‌طور‌مؤثری‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.زمان‌نباید‌تلف‌شود‌و‌باید‌به‌5

‌‌‌‌‌‌برای‌رسیدن‌به‌اهداف‌خود‌باید‌صبور‌باشم.‌6

‌‌‌‌‌‌یك‌روز‌کاری‌سخت،‌روزی‌کاملاً‌پرمشغله‌است.‌7

‌‌‌‌‌‌،‌بسیار‌با‌ارزش‌هستند.‌آینددست‌میاهدافی‌که‌با‌صبر‌و‌حوصله‌زیاد‌به‌8

‌‌‌‌‌‌سخت‌کار‌کردن،‌کلیدی‌برای‌رسیدن‌به‌موفقیت‌است.‌9

‌‌‌‌‌‌داشتن‌اعتماد‌به‌نفس،‌کلید‌رسیدن‌به‌موفقیت‌است.‌10

‌‌‌‌‌‌کند،‌احتمالاً‌به‌دنبال‌ساختن‌یك‌زندگی‌خوب‌است.اگر‌شخصی‌به‌سختی‌کار‌‌11

‌‌‌‌‌‌فاده‌مؤثر‌از‌زمان‌هستم.طور‌مداوم‌در‌پی‌راهی‌برای‌استمن‌به‌12

‌‌‌‌‌‌هیچ‌شخصی‌نباید‌قبل‌از‌شنیدن‌همه‌حقایق،‌قضاوت‌کند.‌13

‌‌‌‌‌‌اگر‌افراد‌به‌خودشان‌متکی‌باشند‌احساس‌بهتری‌خواهند‌داشت.‌14

‌‌‌‌‌‌تر‌از‌یك‌پاداش‌آنی‌است.پاداش‌با‌تأخیر،‌معمولاً‌رضایت‌بخش‌15

‌‌‌‌‌‌ایند‌است.اوقات‌فراغت‌بیشتر،‌برای‌مردم‌خوش‌16

‌‌‌‌‌‌ریزی‌دارم‌تا‌زمانم‌هدر‌نرود.من‌برای‌روزهای‌غیر‌کاری‌خود‌برنامه‌17

18‌
‌مکان‌بهتری‌خواهد‌بود‌در‌صورتی ‌اختیار‌جهان، ‌زمان‌فراغت‌بیشتری‌در که‌مردم،

‌داشتند.می
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌کنم.من‌برای‌اینکه‌متکی‌به‌خود‌باشم،‌سخت‌تلاش‌می‌19

‌‌‌‌‌‌ار‌کنید،‌موفق‌خواهید‌شد.اگر‌شما‌سخت‌ک‌20

‌‌‌‌‌‌مانم.‌دست‌آوردنشان‌منتظر‌میبهترین‌چیزها‌در‌زندگی،‌آنهایی‌هستند‌که‌برای‌به‌21

‌‌‌‌‌‌هرکسی‌که‌قادر‌و‌مایل‌به‌کار‌سخت‌باشد،‌فرصت‌خوبی‌برای‌موفقیت‌خواهد‌داشت.‌22

‌‌‌‌‌‌دیگران‌رفتار‌کنید.‌‌‌گونه‌که‌دوست‌دارید‌با‌شما‌رفتار‌شود‌بااین‌مهم‌است،‌همان‌23

‌‌‌‌‌‌کنم.من‌هنگام‌کار‌کردن،‌حس‌خوبی‌را‌تجربه‌می‌24

‌‌‌‌‌‌مردم‌برای‌داشتن‌آرامش‌باید‌اوقات‌فراغت‌بیشتری‌داشته‌باشند.‌25

‌‌‌‌‌‌این‌مهم‌است‌که‌سرنوشت‌خود‌را‌بدون‌وابستگی‌به‌دیگران‌تعیین‌کنیم.‌26

‌‌‌‌‌‌منصف‌باشند.افراد‌باید‌در‌برخورد‌با‌دیگران‌‌27

‌‌‌‌‌‌کند.یك‌روز‌کاری‌سخت،‌حس‌موفقیت‌را‌در‌من‌ایجاد‌می‌28
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پیوست‌‌‌

 . پرسشنامه تعهد شغلیسهپیوست 

‌«کند،‌انتخاب‌و‌با‌زدن‌علامت‌ضربدر‌مشخص‌نمایید.ای‌که‌میزان‌موافقت‌شما‌را‌به‌بهترین‌نحو‌بیان‌میلطفاً‌گزینه»

ف
ردي

 

لاً ســــــــــــــــوالات
ام

ک
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لاً
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ک
قم 

واف
م

 

‌‌‌‌‌‌به‌نظر‌من‌کار‌در‌اداره‌ورزش‌و‌جوانان‌شغل‌مهمی‌است‌.‌1

‌‌‌‌‌‌از‌کار‌کردن‌در‌اداره‌ورزش‌و‌جوانان‌پشیمانم.‌‌2

‌‌‌‌‌‌کنم.‌به‌شغل‌خود‌افتخار‌می‌3

‌‌‌‌‌‌.‌ندارممن‌این‌شغل‌را‌دوست‌‌4

‌‌‌‌‌‌.ندکنمیاین‌شغل‌برایم‌ایجاد‌هویت‌‌5

‌‌‌‌‌‌مند‌هستم.من‌به‌این‌شغل‌علاقه‌6

‌‌‌‌‌‌.ام‌که‌در‌نظر‌دارم‌هم‌اکنون‌آن‌را‌تغییر‌دهمآن‌قدر‌به‌این‌شغل‌پرداخته‌7

‌‌‌‌‌‌فعلاًبرایم‌سخت‌است‌که‌تغییر‌شغل‌دهم.‌8

‌‌‌‌‌‌شود.‌ام‌مختل‌میاگر‌شغل‌خود‌را‌تغییر‌دهم،‌روال‌عادی‌زندگی‌9

‌‌‌‌‌‌ر‌شغل‌دهم،‌برای‌من‌هزینه‌زیادی‌در‌بر‌خواهد‌داشت.اگر‌اکنون‌تغیی‌10

‌‌‌‌‌‌.‌ندارد‌گونه‌ممانعتی‌وجودبرای‌جلوگیری‌از‌تغییر‌شغل‌من،‌هیچ‌11

‌‌‌‌‌‌باشد.ها‌به‌میزان‌قابل‌توجهی‌نیازمند‌فداکاری‌اشخاص‌میاکنون‌تغییر‌شغل‌12

13‌
برای‌یك‌دوره‌زمانی‌‌اند،‌موظفندمعتقدم،‌افرادی‌که‌در‌یك‌شغل‌آموزش‌دیده

‌معقول‌در‌آن‌شغل‌باقی‌بمانند‌.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌.کنمنمیهیچ‌تعهدی‌برای‌ماندن‌در‌شغل‌فعلی‌احساس‌‌14

‌‌‌‌‌‌کنم.من‌نسبت‌به‌ادامه‌شغل‌خود‌احساس‌مسئولیت‌می‌15

16‌
‌احساس‌نمی ‌من‌باشد، ‌نفع ‌به ‌درستی‌حتی‌اگر ‌ترک‌شغل‌کار ‌فعلاً ‌که کنم

‌باشد.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌صورت‌ترک‌شغل‌احساس‌گناه‌خواهم‌کرد.در‌‌17

‌‌‌‌‌‌ام.‌من‌به‌علت‌داشتن‌حس‌وفاداری‌نسبت‌به‌شغلم‌در‌این‌حرفه‌باقی‌مانده‌18
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پیوست‌‌‌

‌. پرسشنامه عملکردچهارپیوست 

 «کند،‌انتخاب‌و‌با‌زدن‌علامت‌ضربدر‌مشخص‌نمایید.ای‌که‌میزان‌موافقت‌شما‌را‌به‌بهترین‌نحو‌بیان‌میلطفاً‌گزینه»

ر
ف

دي
 

 ســــــــــــــــوالات
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1‌
-ها‌و‌وظایف‌شغلی‌خود‌را‌بهدر‌هفته‌کاری‌گذشته،‌مسئولیت

‌خوبی‌انجام‌دادم.‌
‌‌‌‌‌

2‌
‌با‌ ‌ارتباط ‌در ‌صحیحی ‌تصمیمات ‌گذشته، ‌کاری ‌هفته در

‌ام‌اتخاذ‌کردم.وظایف‌شغلی
‌‌‌‌‌

3‌
‌بدون‌هیچ‌در‌هفته‌کاری ‌وظایف‌شغلی‌خود‌را گونه‌گذشته،

‌اشتباهی‌انجام‌دادم.
‌‌‌‌‌

4‌
‌سر‌ ‌به‌موقع‌و ‌را ‌وظایف‌شغلی‌خود ‌هفته‌کاری‌گذشته، در

‌وقت‌انجام‌دادم.
‌‌‌‌‌

5‌
در‌هفته‌کاری‌گذشته،‌در‌محل‌کار‌خود‌با‌دیگران‌و‌همکارانم‌

‌همراه‌شدم.
‌‌‌‌‌

6‌
‌دیگ ‌بحث‌کردن‌با ‌از ‌هفته‌کاری‌گذشته، ‌همکارانم‌در ران‌و

‌اجتناب‌کردم.
‌‌‌‌‌

7‌
‌با‌ ‌خود ‌شغلی ‌وظایف ‌انجام ‌برای ‌گذشته، ‌کاری ‌هفته در

‌همکارانم‌مشورت‌کردم.‌
‌‌‌‌‌

‌
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منابع‌‌‌

‌)ابراهیم ‌ح، ‌1392پور ‌وظیفه"( ‌دانشگاهتأثیرپذیری‌عملکرد ‌کارکنان ‌مطالعه: ‌کاری‌)مورد ‌اخلاق ‌ای‌از

‌.‌83-101،‌سال‌ششم،‌شماره‌نوزدهم،‌میهای‌مدیریت‌عموپژوهش،‌"محقق‌اردبیلی(

(‌ ‌ج، ‌مقدم ‌یزدی ‌و ‌پ ‌1392اخوان ‌عملکرد‌بر‌دانش‌مدیریت‌و‌اخلاقی‌اصول‌نقش‌توأم‌بررسی"(

‌.‌2شماره‌شتم،‌ساله‌،فناّوری‌و‌علوم‌در‌اخلاق‌فصلنامه‌‌،"سازمانی

هی‌نیروی‌انسانی‌طرح‌جامع‌تحول‌و‌ساماند"(‌1381اداره‌کل‌تجهیز‌نیروی‌انسانی‌و‌پشتیبانی‌ترویج‌)

‌،‌تهران:‌معاونت‌ترویج‌و‌مشارکت‌مردمی."برداری‌وزارت‌جهاد‌کشاورزیمعاونت‌ترویج‌و‌نظام‌بهره

(‌ ‌پایان1392اردوباری‌ژ، ،)‌ ای‌بررسی‌نگرش‌به‌آموزش‌بر‌تعهد‌سازمانی‌و‌حرفه"نامه‌کارشناسی‌ارشد،

‌،‌دانشکده‌مدیریت‌دانشگاه‌تهران."کارکنان

‌ک ‌ع. ‌نیسی ‌ن. ‌)ارشدی ‌دادرس‌م، .1391‌ ‌بر‌محوری‌هایارزشیابی‌خود‌غیرمستقیم‌و‌مستقیم‌اثر"(

-48،‌سال‌هفتم،‌شماره‌دوم،‌صمعاصر‌روانشناسی،‌"شغلی‌عملکرد‌و‌عهد‌سازمانیت‌شغلی،‌خشنودی

35.‌

(‌ ‌عملکرد‌کارکنان‌و‌کاری‌زندگی‌کیفیت‌در‌آن‌تأثیر‌و‌پلیس‌انسانی‌منابع‌آموزش"(‌1392اقبالی‌م،

،‌ص‌47،‌شماره‌توسعه‌سازمانی‌پلیس،‌"تهران(‌شهر‌عمومی‌وظیفۀ‌کارکنان‌سازمان‌:وهیپژ‌)نمونه

85-69.‌

(‌ ‌و‌شاکر‌اردکانی‌م، ‌ا ‌دانشگاه‌کارکنان‌میان‌سازمانی‌در‌تعهد‌اسلامی‌و‌کار‌اخلاق"(‌1392انصاری‌م.

‌.86-98،‌ص‌2یشماره‌ششم،‌یدوره‌،پزشکی‌تاریخ‌و‌اخلاق‌ایرانی‌مجله،‌"پزشکی‌اصفهان‌علوم

تأثیر‌عوامل‌فردی‌و‌سازمانی‌در‌اخلاق‌"(‌1392پرست‌م‌و‌رحمانی‌یوشانلوئی‌ح،‌)انصاری‌م.‌قربانی‌ج.‌شه

،‌فصلنامه‌اخلاق‌در‌علوم‌وفناوری،‌"گر‌عدالت‌سازمانیکاری‌مدیران‌بازاریابی‌با‌وجود‌متغیر‌تعدیل

‌.3سال‌هشتم،‌شماره‌

(‌ ‌ح، ‌حمید‌م. ‌م. ‌1392بخشنده ‌کارکنان؛‌و‌کاری‌زندگی‌کیفیت‌نبی‌رابطه‌بررسی"( ‌مطالعه‌عملکرد

‌.37-58هفتم،‌ص‌‌شماره‌دوم،‌سال‌،انسانی‌منابع‌مطالعات‌ترویجی-هعلمی‌فصلنام‌‌،"موردی
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منابع‌‌

(‌ ‌ر، ‌اندام ‌و ‌ط ‌زرگر ‌ح. ‌1390پورسلطانی ‌علمی‌"( ‌هیئت ‌اعضای ‌ای ‌حرفه ‌و ‌سازمانی ‌تعهد بررسی

،‌11،‌شماره‌پژوهش‌در‌علوم‌ورزشی،‌"لتی‌ایرانها‌و‌گروه‌های‌تربیت‌بدنی‌دانشگاه‌های‌دو‌دانشکده

‌.‌147-160ص‌

‌ق.‌1404،‌ترجمه‌حرانی،‌انتشارات‌جامعه‌مدرسین،‌قم،‌تحف‌العقول

فصلنامه‌اخلاق‌در‌علوم‌،‌"بندی‌شده‌به‌حوزه‌اخلاق‌اطلاعاترویکردی‌طبقه"(‌1388ثقه‌الاسلامی‌ع.‌ر،‌)

‌.50-2‌،66و‌‌1های‌،‌شمارهو‌فناوری

‌نویس ‌از ‌کاربردی"(،1388ندگان)جمعی ‌دوم،‌"اخلاق ‌چاپ ‌اسلامی، ‌فرهنگ ‌و ‌علوم ‌پژوهشگاه ‌نشر ،

‌.429ص

ها؛‌مورد‌رابطه‌تعهد‌شغلی‌و‌رضایت‌شغلی‌کارکنان‌شاغل‌در‌کتابخانه"(‌1392جوکار‌ع.‌ر.‌عفیفیان‌ف،‌)

ال‌س‌واحد‌شوشتر،‌-فصلنامه‌تخصصی‌علوم‌اجتماعی‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی،‌"مطالعه‌دانشگاه‌شیراز

‌.1-14،‌ص‌21هفتم،‌شماره‌دوم،‌پیاپی‌

(‌ ‌خاکی‌س، ‌صادقی‌ن. ‌با‌جمعی‌و‌کارآمدی‌کارآمدی‌احساس‌شغلی،‌نگرش‌رابطۀ"(‌1390حجازی‌ا.

‌.7-29،‌ص‌42،‌سال‌یازدهم،‌شماره‌آموزشی‌هاینوآوری‌فصلنامه‌معلمان،‌تعهد‌شغلی

‌حیدری ‌قاسمحسنی‌م. ‌و ‌ز ‌)زاده ‌علیشاهی‌ا، ‌1391زاده و‌‌کار‌اسلامی‌اخلاق‌تأثیر‌و‌شنق‌بررسی"(

دو‌فصلنامه‌،‌"اهواز‌چمران‌شهید‌دانشگاه‌کارکنان‌تعهد‌سازمانی‌و‌شغلی‌رضایت‌بر‌سازمانی‌فرهنگ

‌.9-32،‌ص‌2،‌شماره‌20،‌سال‌پژوهشی‌مدیریت‌اسلامی‌-علمی

سال‌‌،پژوهشنامه‌فصلانه‌در‌حوزه‌فلسفه،‌دین‌و‌فرهنگ،‌قبسات،‌"فقه‌و‌اخلاق"(‌1389حسینی،‌الف،‌)

‌.90-13‌،109سوم،‌شماره‌

(‌ ‌پایان1388حقیری‌ع، ‌کارشناسی‌ارشد،(، ‌اخلاق"نامه ‌سازمانی‌و‌بررسی‌رابطه ‌تعهد ‌با گرایی‌مدیران

،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌"دلبستگی‌شغلی‌کارکنان‌آموزش‌و‌پرورش‌شهرستانهای‌استان‌سمنان

‌گرمسار.
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منابع‌‌‌

رابطه‌فرهنگ‌و‌جوسازمانی‌با‌تعهد‌کاری‌کارمندان‌"شد،‌نامه‌کارشناسی‌ار(،‌پایان1389لوئی‌ن،‌)حمزه

‌،‌دانشکده‌تربیت‌بدنی‌دانشگاه‌علامه‌طباطبائی."اداره‌کل‌تربیت‌بدنی‌استان‌همدان

‌شغلی‌با‌عملکرد‌عمومی‌سلامت‌و‌سازمانی‌تعهد‌معنویت،‌بین‌رابطه"(‌1391زاده‌ز،‌)حمید‌ن‌و‌دهقانی

‌.20-28،‌سال‌اول،‌دوره‌اول،‌شماره‌دوم،‌ص‌پرستاریفصلنامه‌مدیریت‌،‌"بالینی‌پرستاران‌در

وری‌نیروی‌بررسی‌رابطه‌میان‌سبك‌های‌مدیریت‌با‌بهره"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1389دانایی‌ش،‌)

‌،‌دانشگاه‌فردوشی‌مشهد."انسانی‌در‌شرکت‌توزیع‌نیروی‌برق‌استان‌خراسان‌رضوی

‌داوود‌مدنی،‌تهران:‌انتشارات‌پیشبرد.،‌ترجمه:‌"مبانی‌مدیریت"(،‌1373دسلر،‌گری‌)

‌علمی‌فصلنامه،‌"کارکنان‌عملکرد‌و‌آوا‌بر‌آن‌تأثیر‌و‌سازمانی‌عدالت"(‌1392زاده‌م،‌)دوستار‌م.‌اسماعیل

‌.143-163،‌ص‌‌7شماره‌سوم،‌و‌بیست‌،‌سالتحول(‌و‌مدیریت‌)بهبود‌مطالعات‌پژوهشی

‌رضایت‌سازمانی،‌تعهد‌بر‌مدیران‌تعهد‌تأثیر"(‌1391وند‌زمانی‌ح،‌)دهقان‌ن.‌فتحی‌ص.‌گرجامی‌س.‌ولی

‌بیست‌،‌سالتحول(‌و‌مدیریت‌)بهبود‌مطالعات‌پژوهشی‌-علمی‌فصلنامه،‌"عملکرد‌کارکنان‌و‌شغلی

‌.97-128،‌ص‌76شماره‌دوم،‌و

(‌ ‌پی، ‌ا. ‌1378رابینز ‌سازمانی"( ‌دفتر‌"مبانی‌رفتار ‌تهران: ‌اعرابی، ‌سید‌محمد ‌علی‌پارسائیان، ‌ترجمه: ،

‌ها.ات‌و‌تلفیق‌برنامهمطالع

‌)رجبی ‌م، ‌دهقانی ‌و ‌ع ‌1391پور ‌و‌تعهد‌با‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌رابطه"( در‌‌‌شغلی‌رضایت‌سازمانی

‌.49-92شمارهششم،‌ص‌‌دوم،‌،‌سالزیستی‌اخلاق‌فصلنامه‌‌،"پرستاران

‌نقش‌سازمانی‌و‌شهروندی‌رفتارهای‌بر‌مؤثر‌عوامل‌طراحی"(‌1392رحیمی‌ف.‌قاسمی‌ا.‌احمدی‌ک،‌)

‌سالمدیریت‌بهبود‌پژوهشی‌علمی‌نشریه‌‌،"کارکنان‌عملکرد‌در‌آن -123،‌ص3شماره‌‌هفتم،‌،

107.‌

(‌ ‌1372رضائیان‌ع، ‌نظریه"( ‌مفاهیم، ‌سازمانی، ‌کاربردهامدیریت‌رفتار ‌و ‌انتشارات‌دانشکده‌"ها ‌تهران: ،

‌مدیریت‌تهران.‌
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منابع‌‌

‌)رضوان ‌رضائی‌ع، ‌و ‌ا ‌1386فر ‌عملکرد‌شغلی‌ی‌و‌حرفههای‌فردتحلیل‌همبستگی‌بین‌ویژگی"( ای‌و

،‌مجله‌علوم‌کشاورزی‌و‌منابع‌طبیعی،‌")مطالعه‌موردی‌کارشناسان‌ترویج‌کشاورزی‌در‌استان‌یزد(

‌.1-6‌،10جلد‌چهارم،‌شماره‌

(‌ ‌منابع‌اخلاقی‌و‌گیریتصمیم‌بین‌راهبردی‌هماهنگی‌مفهومی‌الگوی"(‌1392رفیعی‌م‌و‌زاهدی‌ش،

‌.15-26،‌ص1شماره‌شتم،‌ساله‌،فناّوری‌و‌علوم‌در‌قاخلا‌فصلنامه،‌"عملکرد‌با‌انسانی

خلاصه‌،‌"های‌عصر‌اطلاعاتمدار‌در‌توفیق‌سازمانپیامدهای‌مدیریت‌اخلاق"(‌1386رفیعی‌م‌و‌کوشا‌م،‌)

‌،‌تهران:‌دانشگاه‌صنعتی‌شریف.المللی‌مدیریتمقالات‌پنجمین‌کنفرانس‌بین

،‌"ایران‌در‌المللیبین‌هایسازمان‌کارکنان‌وشه‌و‌کاری‌اخلاق‌رابطه"(‌1392رونقی‌م‌.ح.‌فیضی‌ک،‌)

‌.‌2شماره‌شتم،‌ساله‌،فناّوری‌و‌علوم‌در‌اخلاق‌فصلنامه

ارتباط‌فرهنگ‌سازمانی‌با‌سلامت‌سازمانی‌کارکنان‌ادارات‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1392زارعی‌م،‌)

‌باطبائی.،‌دانشکده‌تربیت‌بدنی‌دانشگاه‌علامه‌ط"ورزش‌و‌جوانان‌استان‌لرستان

(‌ ‌خ، ‌گالیندو ‌و ‌ه ‌1386زاگال ‌اخلاق‌چیست"( ‌فلسفه ‌علی‌احمد،‌"؟داوری‌اخلاقی؛ ‌حیدری، ‌ترجمه ،

‌تهران،‌انتشارات‌حکمت،‌چاپ‌اول.

‌http://elmedin.blogfa.com/post-6سایت‌مطالعات‌دینی،‌قابل‌دسترسی‌از‌طریق:‌‌‌‌‌

ثیر‌بحث‌گروهی‌با‌دانشجویان‌پرستاری‌در‌مورد‌بررسی‌تأ"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1387سحرخیز‌ح،‌)

‌،‌دانشگاه‌تربیت‌مدرس."ای‌آنان‌در‌بالینای‌بر‌ارتقاء‌سطح‌کیفیت‌عملکرد‌اخلاق‌حرفهاخلاق‌حرفه

بررسی‌وضعیت‌اخلاق‌کاری‌کارکنان‌مراکز‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1392سزاوار‌دخت‌فاروقی‌ح،‌)

،‌پژوهشکده‌علوم‌بهزیستی،‌دانشگاه‌"اه‌علوم‌بهزیستی‌و‌توانبخشیدرمانی‌تابعه‌دانشگ‌-توانبخشی‌

‌و‌توانبخشی.‌یعلوم‌بهزیست

(‌ ‌ف، ‌خنامان ‌سیستانی ‌س‌و ‌1389سلاجقه ‌در‌خدمات‌کیفیت‌و‌کار‌اخلاق‌میان‌رابطه‌بررسی"(

های‌ایرانی،‌های‌مدیریت‌و‌رهبری‌در‌سازمان،‌همایش‌ملی‌چالش"کرمان‌شهر‌دولتی‌های‌سازمان

‌اه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌علوم‌و‌تحقیقات‌اصفهان.دانشگ
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نسب‌و‌همکاران،‌تهران:‌دفتر‌،‌ترجمه:‌صالح"بهبود‌ترویج‌کشاورزی"(‌1381سوانسون،‌برتون‌و‌همکاران،‌)

‌ها.مطالعات‌و‌تلفیق‌برنامه

(‌ ‌ر، ‌ح‌و‌اسمعیلی‌م. رابطه‌بین‌توانمندسازی‌و‌تعهد‌شغلی‌کارکنان‌اداره‌کل‌"(‌1389سید‌عامری‌م.

‌.125-144،‌ص‌7،‌شماره‌نشریه‌مدیریت‌ورزشی،‌"بدنی‌استان‌تهرانربیتت

(‌ ‌پایان1390سیف‌ع، ،)‌ ‌کارشناسی‌ارشد، ‌بهره"نامه ‌تیمی‌بر ‌دانشکده‌"وری‌تیمیبررسی‌اثرات‌تنوع ،

‌مدیریت‌دانشگاه‌تهران.

ای‌بر‌رفتار‌حرفهبررسی‌تأثیر‌رعایت‌اصول‌اصول‌اخلاق‌و‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1389سیفی‌س،‌)

‌،‌دانشکده‌مدیریت‌دانشگاه‌تهران.‌")یك‌بانك‌دولتی‌منتخب‌در‌شهر‌تهران(‌هاوفاداری‌مشتریان‌بانك

‌)شریفی ‌پایان1391مقدم‌س، ،)‌ بررسی‌رابطه‌بین‌هوش‌معنوی‌و‌اخلاق‌کاری‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،

‌دانشکده ‌علمی ‌هیئت ‌تربیتاعضای ‌دانشگاههای ‌تهبدنی ‌دولتی ‌بدنی‌"رانهای ‌تربیت ‌دانشکده ،

‌دانشگاه‌تهران.

،‌ىــیرهپیامبر)ص(‌در‌مدیریت‌افکار‌و‌رفتار‌سیاســس"(‌1386،‌)وهمکارانع.‌ا‌علیخانى‌م.‌ط.‌ى‌ــصحرای

‌سیاست‌نبوى ‌مبانى؛ ‌راهبردها، ‌و ‌"اصول ‌اجتماعى‌وزارت‌‌:تهران، ‌مطالعات‌فرهنگى‌و پژوهشکده

‌.تحقیقات‌و‌فناورى،‌علوم

‌دی ‌)طالقانی‌غ. ‌شیرمحمدی‌م، ‌1388واندری‌ع. ‌تعهد‌بر‌سازمان‌سوی‌از‌شده‌ادراک‌تأثیرحمایت‌"(

‌ایران،‌مدیریت‌علوم‌فصلنامه،‌"تهران‌شهر‌بانك‌ملت‌شعب‌در‌ایمطالعه :سازمانی‌و‌عملکرد‌کارکنان

‌.1-25،‌ص‌‌‌16شماره‌چهارم،‌سال

‌م ‌دمنه ‌)طاهری ‌م، ‌نجاتیان ‌و ‌م ‌زنجیرچی .1390‌ ‌د"( ‌کاری ‌شهروندی‌نقش‌اخلاق ‌رفتار ‌ارتقای ر

‌تابستان.‌2،‌سال‌ششم،‌شماره‌فصلنامه‌اخلاق‌در‌علوم‌و‌فناوری،‌"سازمانی

های‌ضمن‌خدمت‌و‌عملکرد‌معلمان‌رابطه‌بین‌آموزش"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1392ظهرابی‌ه،‌)

‌،‌دانشکده‌تربیت‌بدنی،‌دانشگاه‌علامه‌طباطبایی."بدنی‌استان‌فارستربیت
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‌)‌عاملی‌آ ‌عزیزی‌ا، ‌1386و ‌کل‌"( ‌تعهد‌کاری‌کارکنان‌)مطالعه‌موردی‌اداره رابطه‌فرهنگ‌سازمانی‌و

‌.107-4‌،128،‌پیش‌شماره‌فصلنامه‌مالیات‌و‌توسعه،‌"های‌غرب‌تهران(مالیات

بررسی‌عوامل‌مؤثر‌بر‌تعهد‌شغلی‌اعضای‌هیئت‌علمی‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1377عباسی‌د،‌)

‌،‌دانشکده‌مدیریت‌دانشگاه‌تربیت‌مدرس."دانشگاه‌زنجان

(‌ ‌س، ‌پایان1392عباسی ،)‌ ‌ارشد، ‌کارشناسی ‌سیستم"نامه ‌بکارگیری ‌تأثیر ‌انسانی‌بررسی ‌منابع های

،‌دانشکده‌مدیریت،‌"عملکرد‌بالا‌بر‌نگرش‌و‌رفتارهای‌کارکنان‌)مورد‌مطالعه:‌آستان‌قدس‌رضوی(

 دانشگاه‌تهران.

‌جنتیان ‌گلپرور‌م. ‌ر. ‌)عریضی‌ح. ‌بر‌شغلی‌هاینگرش‌تاثیر‌مدل‌شش‌فراتحلیل‌مقایسه"(‌2014،‌س،

،‌"اثربخشی‌خود‌ایواسطه‌نقش‌نفتی،‌هایفرآورده‌پخش‌و‌شرکت‌پالایش‌‌13در‌کارکنان‌عملکرد

‌.51-74،‌ص‌17پنجم،‌شماره‌‌،‌دورهسازمانی‌و‌شغلی‌مشاوره‌فصلنامه

‌در‌فصلنامه‌اخلاق،‌"شغلی‌عملکرد‌با‌اریک‌وجدان‌رابطه"(‌1392علیرضایی‌ن‌.‌مساح‌ه‌و‌اکرمی‌ن،‌)

‌.2شماره‌‌هشتم،‌سال‌،فناّوری‌و‌علوم

‌(،‌ترجمه‌تیمی‌آمدی،‌انتشارات‌دفتر‌تبلیغات‌اسلامی،‌قم.1366)‌غررالحکم‌و‌دررالکلم

 .47،‌شماره‌مطالعات‌مدیریت،‌"اخلاق‌اداری"(‌1384منش‌ب،‌)فقیهی‌ا‌و‌رضائی

رابطه‌بین‌حمایت‌مدیران‌مدارس‌از‌ورزش‌مدارس‌با‌"کارشناسی‌ارشد،‌نامه‌(،‌پایان1393فلاح‌دلاور‌م،‌)

‌بدنی‌و‌علوم‌ورزشی،‌دانشگاه‌گیلان.،‌دانشکده‌تربیت"ای‌معلمان‌ورزش‌ابعاد‌تعهد‌حرفه

،‌"بوشهر‌شهر‌متوسطه‌مدارس‌مدیران‌قیتخلا‌مقدار‌با‌شغلی‌تعهد‌یرابطه"(‌1392قائدی‌و.‌قورچیان‌ن،‌)

‌.99-108،‌ص‌1،‌سال‌چهارم،‌شماره‌پژوهشی‌رهیافتی‌نو‌در‌مدیریت‌آموزشی‌-فصلنامه‌علمی

(‌ ‌مشکلانی‌ف، ‌و ‌هاشمی‌شیخ‌شبانی‌ا ‌ک. ‌بشیلده ‌1392قدیری‌م. ‌خشنودی‌"( ‌اخلاقی‌با ‌جو رابطه

فصلنامه‌اخلاق‌در‌علوم‌و‌،‌"تیشغلی،‌تعهد‌سازمانی‌و‌قصد‌ترک‌شغل‌درکارمندان‌یك‌شرکت‌دول

 .2،‌سال‌هشتم،‌شماره‌فناوری

‌تحقیقات‌و‌فناورى.،‌مطالعات‌فرهنگى‌و‌اجتماعى‌وزارت‌علومه‌کدــپژوهش‌:تهران،‌و‌همکارانا‌قراملکى‌

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/694324
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/694324
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/694324
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رابطه‌میان‌شفافیت‌نقش‌و‌تعهد‌شغلی‌مسئولین‌گروه‌شعب‌"(‌1391قربانی‌ر.‌نفری‌ن‌و‌رضایی‌س،‌)

 .83-98،‌ص‌9،‌شماره‌4،‌دوره‌مدیریت‌دولتی،‌"بانك‌کشاورزی‌تهران

‌سمت.‌ان،‌انتشاراتتهر،‌جلد‌اول،‌چاپ‌اول،‌"دی(فررفتارمانی)زسارفتارمدیریت"(‌1386ر‌آ،‌)قلیپو

‌)قلی ‌پایان1391مطلق‌م، ،)‌ ،‌"ای‌اسلامیطراحی‌مقیاس‌مبتنی‌بر‌اخلاق‌حرفه"نامه‌کارشناسی‌ارشد،

‌دانشکده‌مدیریت‌دانشگاه‌تهران.

بررسی‌عوامل‌مؤثر‌بر‌عملکرد‌شغلی‌کارشناسان‌ترویج‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،‌(،‌پایان1385ی‌م،‌)کبیر

‌،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌واحد‌علوم‌و‌تحقیقات‌تهران."استان‌اصفهان

،‌سومین‌کنفرانس‌"گیریپذیری‌هوش‌معنوی‌در‌فرایند‌تصمیممنطق"(‌1389کدخدایی‌م‌و‌جهانی‌ح،‌)

‌تریز‌و‌مهندسی‌و‌مدیریت‌نوآوری‌ایران.شناسی،‌‌ملی‌خلاقیت

(‌ ‌پایان1392کرباسیان‌م، ،)‌ بررسی‌تأثیر‌پدیده‌سایبر‌لوفینگ‌بر‌عملکرد‌شغلی‌"نامه‌کارشناسی‌ارشد،

‌،‌دانشکده‌مدیریت.‌دانشگاه‌تهران.‌"کارکنان‌دانشگاه‌ارومیه

‌با‌رفتارهای‌کاری‌اخلاق‌نرابطه‌بی‌در‌سازمانی‌وفاداری‌میانجی‌نقش"(‌1390پرور‌م‌و‌نادی‌م.‌ع،‌)گل

‌.‌1شماره،‌ششم‌سال‌،فناّوری‌و‌علوم‌در‌اخلاق‌فصلنامه‌‌،"کار‌محیط‌در‌انحرافی

‌.27-31،‌ص‌50،‌شماره‌کار‌و‌جامعه،‌"رابطه‌بین‌تعهد‌شغلی‌و‌مفاهیم‌مشابه‌آن"(‌1383گمینیان‌و،‌)

‌)محجوب‌عشرت ‌شاطری‌ک، ‌و ‌د ‌قرونه ‌1390آبادی‌ح. ‌شهروندی‌سازما"( ‌مبانی،‌رفتار ‌بر ‌تأملی نی:

‌.1-61‌،45،‌سال‌سیزدهم،‌شماره‌علوم‌و‌فنون‌هوایی،‌"ها،‌ابعاد،‌عوامل‌تأثیرگذار‌و‌پیامدهاویژگی

(‌ ‌ر، ‌مرکز‌آموزش‌"یك‌تحلیل‌اسنادی‌از‌ارزیابی‌عملکرد‌ضعیف‌کارکنان"(‌1378معمارزاده‌غ. ‌تهران: ،

‌مدیریت‌دولتی.

اخلاق‌در‌،‌"معنویت‌سازمانی‌و‌تأثیر‌آن‌در‌خلاقیت‌کارکنان"(،‌1387مقیمی‌م.‌رهبر‌ا.‌ح‌و‌اسلامی‌ح،‌)

‌سال‌دوم،‌شماره‌سوم.‌علوم‌و‌فناوری،

(‌ ‌ترجمه"رفتارسازمان"(1380مورهدگ، ‌انتشارات‌مروارید،‌تهران،‌معمارزاده،‌غلامرضا‌و‌الوانی‌مهدی‌،

‌پنجم.‌چاپ
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(‌ ‌علوی‌آ، ‌ا. ‌احمدی‌ع. ‌جوادین‌ر. ‌سید ‌ر. ‌1392موغلی‌ع. ‌رفتار‌و‌اسلامی‌کار‌اخلاق‌لمد‌تبیین"(

‌مورد‌هایارزش‌یواسطه‌با‌سازمانی‌شهروندی ،‌"اصفهان‌پزشکی‌علوم‌دانشگاه‌مطالعه‌شغلی

‌،‌دوره‌دهم،‌شماره‌دوم.مدیریت‌اطلاعات‌سلامتبرگرفته‌از‌رساله‌دکتری،‌

‌)مهدی ‌م، ‌1392زاده ‌راهبردی‌جهت‌بهبطراحی‌مدل‌مفهومی‌تصمیم"( ‌عنوان ود‌گیری‌مشارکتی‌به

‌بانك‌مسکن‌ ‌شعب ‌کلیه ‌مطالعه: ‌)مورد ‌کاری ‌زندگی ‌در ‌کارکنان ‌عملکرد ‌و ‌احساسات نگرش،

‌.9،‌سال‌پنجم،‌شماره‌نامه‌مدیریت‌تحولپژوهش،‌"شهرستان‌رشت(

نظران‌درباره‌اخلاق‌مجموعه‌مقالات‌صاحب،‌"های‌پزشکیسوگندنامه"(‌1369آبادی‌م‌و‌ولایتی‌ع.‌ا،‌)نجم

‌.173معاونت‌پژوهشی‌وزارت‌بهداشت‌درمان‌و‌آموزش‌پزشکی،‌،‌تهران:‌واحد‌چاپپزشکی

‌،‌امام‌علی‌)ع(،‌ترجمه‌سید‌جعفر‌شهیدی.البلاغهنهج

‌شیهما‌،"های‌آموزشیبررسی‌رابطه‌تعهد‌سازمانی‌و‌اثربخشی‌مدیران‌در‌نظام"(‌1385خامنه‌ا،‌)هادی
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Abstract 

 

The purpose of this study was to investigate the role of work ethic and occupational 

commitment on employees’ performance of the sport and youth offices in Khorasan 

Razaviprovince. The research method was descriptive-correlation. The statistical 

population of the study consisted of all employees of the offices sport and youth in 

Khorasan Razavi province in which 177 people were selected as the statistical sample 

based on Krejcie and Morgan (1970) sample size determination table. Thus, 177 people 

completed individual characteristics, Meriac et al (2013) work ethic, Allen and Meyer 

(1994) occupational commitment and Abramis (1994) performance self-assessment 

questionnaires. The Face and content validity of questionnaires was confirmed by 

professors of sport management and their reliability determined by Cronbach’s alpha 

coefficient of 0.88, 0.74 and 0.92 respectively. The research hypotheses were analyzed 

using Pearson correlation coefficient and regression analysis at a significance level of 

0.05, and Friedman test was used to determine the priority of components of variables. 

The results showed that there was a significant and positive relationship between work 

ethic and occupational commitment with employees’ performance of sport and youth 

organization of Khorasan Razavi province. Moreover, there is a significant positive 

relationship between all components of work ethic and staff performance andthere is a 

significant relationship between all componentsof occupational commitment and staff 

performance which the affective and normative commitments has a direct relationship 

with staff performance while the continuance component has a reverse relationship with 

staff performance. There are significant differences between the priorities of work ethic 

so that ethic, wasted time, self-reliance, hard work, ethics and delay of gratification and 

leisure are the first to seventh priorities, respectively. There are also significant 

differences between the components of occupational commitment which affective 

commitment, normative commitment and continuance commitment are the first to third 

priorities, respectively. These results emphasize the necessity of the work ethic and 

occupational commitment in various aspects of knowledge programs and organizational 

learning to increase performance and active participation of employees in the 

organizational affairs and personal responsibility. 
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