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  چكيده

هـا بـه ايـن     توجهي سازمان بي .تواند موجب بروز پيامدهاي مثبت يا منفي در سطح سازمان گردد يا نبودن رفتارها و عملكرد مياخلاقي بودن  :زمينه

سازمان را تحـت تـأثير    اعتبارتواند مشكلاتي را براي سازمان ايجاد كند و  ، ميداخلينفعان  و عدم رعايت اصول اخلاقي در برخورد با ذي نوع رفتارها

 لذا آگاهي از وضع موجود رفتار اخلاقي كاركنان و شناسايي عوامل مؤثر بر آنها جهت ارتقاي رفتار اخلاقي از اهميت قابل توجهي برخوردار. دقرار ده

  .است

هـا از ابـزار    جهـت گـردآوري داده  . ها توصيفي از نوع پيمايشـي اسـت   تحقيق حاضر بر حسب هدف كاربردي و بر اساس شيوه گردآوري داده :روش

هـاي   هـا و بيمارسـتان   هاي امور اقتصادي و دارايي، شهرداري نفر از كاركنان سازمان 384بر اساس فرمول كوكران . پرسشنامه بهره گرفته شده است

  .اند اي به عنوان نمونه آماري انتخاب شده استان كردستان به شيوه طبقه

، سـازماني  )بيرونـي (مناسبي برخوردار نيست و عواملي در سه سـطح فـرا سـازماني    هاي مورد مطالعه از وضعيت  اي در سازمان اخلاق حرفه :ها يافته

  .هاي مورد بررسي مؤثر بوده است اي كاركنان در سازمان و فردي بر پايين بودن سطح اخلاق حرفه) دروني(

هـا و بهبـود    عادلانه نمودن توزيع پـاداش  هاي حرفه مدار توجه به وضعيت اقتصادي كاركنان، اي در سازمان جهت ارتقاي اخلاق حرفه :گيري نتيجه

  .انگيزش كاركنان از اهميت قابل توجهي برخوردار است

  هاي حرفه مدار اي، فراسازماني، سازماني، فردي، سازمان اخلاق حرفه :ها واژه كليد

  

  1 سرآغاز

 ايحرفــهتــرين متغيــر در موفقيــت ســازمان، اخــلاق  مهــم

ها همه به دنبال كسب موفقيت هستند هـر چنـد    انسان ).1(است

اما در در مصداق موفقيت و تعريف آن، ديدگاه واحدي ندارند، كه 

موفقيـت در زنـدگي شخصـي،    . موفقيت طلبي همسـان هسـتند  

   .شغلي و حيات سازمان، آرمان مشترك و معنا بخش آدمي است

اي از حيات زندگي خود وارد سـازمان   زماني كه فرد در دوره

شود، يك نوع موفقيت ديگر تحت عنوان موفقيـت سـازماني    مي

وردن افـراد  شود و سـازمان هـم بـا گـردهم آ     براي او مطرح مي

. هاي متعدد دنبـال موفقيـت سـازماني اسـت     مختلف با تخصص

                                                                             
  freyedon@yahoo.com: ، پست الكترونيكيولسؤنويسنده م* 

هاي  در ميل به موفقيت خود و براي پاسخگو بودن، راه ها سازمان

اي مواجـه   هـاي عمـده   در بسياري موارد با چالشد و نفراواني دار

 هـاي  روشهـا و   چيـزي جـز شـناخت راه    هـم،  مديريت. هستند

هـا،   هـا و فرصـت   ريزي جهت ايجاد راه موفقيت سازمان و برنامه

، كاهش و تنگناهاافزايش عوامل تسهيل كننده و بر طرف كردن 

ها عوامل متعددي دخالت  در موفقيت سازمان .يا رفع موانع نيست

برخي از عوامل اصـلي و  دارند كه بر اساس مطالعات انجام شده 

از منـابع انسـاني درسـت و     ثر در موفقيـت سـازمان، عبارتنـد   ؤم

كارآمد، دانـش فنـي و تـوان فنـاوري، منـابع مـالي و اعتبـاري،        

انگيزش دروني نيروي انساني، رضايت مشتري، سـهم و جايگـاه   

. مطلوب در بازار، مشاركت سازماني، مزيت رقابتي و توان فناوري
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ها، هميشه يكسـان نيسـت؛    نقش اين عوامل در موفقيت سازمان

ميت هر يك از آنها با هويت و وضـعيت سـازمان   بلكه وزن و اه

ايـن  . همبسـتگي دارد ...) آرمان، اهداف، حرفه، صنعت، محيط و(

افـزايش مزيـت   . عوامل به طور كلي نقش تسهيل كننـده دارنـد  

رقابتي يك سازمان، به عنوان مثال، توان رقابـت آن را افـزايش   

از طـرف   .)2(كند دهد و آن نيز موفقيت سازمان را تسهيل مي مي

هـاي درون سـازماني،    تنش. موانع موفقيت نيز متعدد استديگر 

 تـرين آنهـا   نفي و تهديـدهاي محـيط، از مهـم   مضايعات، انرژي 

هاي دروني باشـد و رفتارهـاي    هر چه سازمان گرفتار تنش. ستا

ارتباطي در سازمان، تنش آفرين گردد، به همان نسبت سـازمان  

   ).2(از نيل به موفقيت باز خواهد ماند

هــاي محيطــي و تغييــرات  امــروزه بــا توجــه بــه پيچيــدگي

ــده ــت،    فزاين ــده اس ــار ايجــاد ش ــاي كســب و ك ــه در دني اي ك

اي براي موفقيت بلند مدت  نظران به اهميت اخلاق حرفه صاحب

درصـد   63طبـق گـزارش مجلـه فورچـون،     . سازمان تأكيد دارند

 ي برتـر تجـاري بـر ايـن باورنـد كـــه      هـا  مديران عالي شركت

رعــايت اخلاقيـات، موجـب افـزايش تصـوير مثبـت و شـهرت       

شـمار   منبعـي بـراي افـزايش مزيـت رقـابتي بـه      ه و سازمان شد

وجود توجيهات اخلاقي براي اقـداماتي  اي كه  به گونه). 3(آيد مي

دهند و نشان دادن تعهدات  در داخل خود انجام مي ها كه سازمان

ناپــذير از  يعمــومي، بخشــي جــداي اخلاقــي ســازمان بــه افكــار

براي بهبــود عملكرد و كســـب موفقيت  ها ي سازمانها فعاليت

   ).2(است

اي در سازمان،  با توجه به نكات فوق؛ حاكميت اخلاق حرفه

گيري سازمان را در جهت كاهش  قادر است به ميزان بسيار چشم

ها و موفقيت در تحقـق اثـر بخـش هـدف يـاري نمايـد و        تنش

اي، بـه   امـروزه داشـتن اخـلاق حرفـه    . سازمان را پاسخگو سازد

در سـازمان،  . باشد عنوان يك مزيت رقابتي در سازمان مطرح مي

ي مـديريت اسـتراتژيك   هـا  اصول اخلاقي خوب از پـيش شـرط  

مقوله  ).4( يعني سازمان خوب خوب است؛ اصول اخلاقي خوب،

اخلاق سازماني در جوامع توسـعه يافتـه طـي يـك و نـيم قـرن       

بخشي از علم مديريت به مـرور نهادينـه شـده    گذشته به عنوان 

گيري اخلاق سازماني سه دسـته عوامـل فـردي،     در شكل. است

عوامل فردي شامل اخـلاق  . سازماني و فراسازماني دخيل هستند

شخصي و خودشناسي و خود كنترلـي، عوامـل سـازماني شـامل     

ضوابط و مقررات سازماني، فرهنگ سازماني و ساختار سازماني و 

فراسازماني شامل دولت، شرايط اقتصادي، محيط كاري و  عوامل

گيـري مـديريت    باشد كه موجب جهـت  المللي مي هاي بين محيط

اخلاقي شده و نهايتاً مديريت اخلاقي را در سـازمان كـاربردي و   

  ). 5(كند عملي مي

هايي كه به ارائه خـدمات   اي در سازمان اهميت اخلاق حرفه

ه آنكـه مشـتريان آنهـا اطلاعـات     پردازند بـه واسـط   اي مي حرفه

. زيادي در آن حوزه ندارند از اهميت قابل توجهي برخوردار اسـت 

اند تا اولاً سطح اخلاق  لذا در تحقيق حاضر محققان تلاش نموده

هــايي چــون امــور اقتصــادي و دارايــي،  اي را در ســازمان حرفــه

ها را به دليل تخصصـي بـودن امـور در     ها و بيمارستان شهرداري

ها را بررسي نموده و در مرحله بعد عوامل مؤثر بر ايـن گونـه    آن

 .رفتارها را مورد مطالعه قرار دهند

   

  بيان مسئله 

ها براي آن كه به اهداف خود نائل شوند مجبورند با  سازمان

هاي مختلف ديگر جامعه ارتباط داشته و خـود را   ها و گروه بخش

ين تربيـت سـازمان نـه    به ا. ملزم به ارضاي نيازهاي آنان بدانند

توانـد بـدون    تواند خود را از جامعه جدا كند و نـه جامعـه مـي    مي

ها نسبت به جامعه و عامه  مسئوليت سازمان. سازمان زندگي كند

امروزه پيچيدگي روز . مردم فراتر از ارائه خدمت و تهيه كالا است

افزون عملكردهاي سازماني و از سوي ديگـر فاصـله گـرفتن از    

خلاقي، توجه مديران و صاحبنظران را به بحث اخـلاق  تعهدات ا

  . سازماني و مديريت اخلاق معطوف ساخته است

هـاي   دارند كه مـديريت ارزش  دونالدسون و ديويس بيان مي

اخلاقي در محيط كار موجب مشروعيت اقدامات مديريتي شـده،  

كنـد، اعتمـاد در    انسجام و تعادل فرهنگ سازماني را تقويت مـي 

بخشد و با پيـروي بيشتر از  ها را بهبود مي ن افراد و گروهروابط بي

استانداردها، موجب بهبود كيفيت محصولات و در نهايت افزايش 

  ).5(شود سود سازمان مي

در حوزه سازماني، بحث اخلاق بيانگر تقابـل بـين عملكـرد    

تعهدات (و عملكرد اجتماعي ) ها و سود درآمدها، هزينه(اقتصادي 

بيشـتر  . باشـد  مـي ) خل و خارج نسبت بـه ديگـران  سازمان در دا
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ــه     ــبت ب ــگ نس ــك فرهن ــي در ي ــد اخلاق ــتانداردها و قواع اس

هاي مختلف با يكديگر تفاوت دارند  هاي ديگر و در زمان فرهنگ

هـا را   هاي سازمان به علاوه اين شبكة گسترده، تمام فعاليت. )6(

مجـامع  هـا و   توانـد از راه انجمـن   زير نظر دارد و به راحتـي مـي  

ها را در انظار عمومي خراب كند، بنـابراين   مختلف، چهره سازمان

ها ناچار به انجام اقدامات وسـيع و گسـترده بـراي جلـب      سازمان

افكار عمومي هستند كـه وجـه غالـب آنهـا نشـان دادن وجهـه       

رفتار غيراخلاقي، رفتار محيط ). 7(اخلاقي كارهاي سازمان است 

 ـ    ك كـرده، موجـب شكسـت    كسب و كار را بـر ضـد خـود تحري

اي كه در استراليا انجام شده است نشان  مطالعه .شود سازمان مي

منـد بـه خريـد از     هـا علاقـه   درصـد اسـتراليايي   90دهد كـه   مي

اين تحقيـق  . هايي هستند كه رفتارهاي آنها اخلاقي است شركت

مشخص كرد هرچه اعتماد بين اعضاي يك سازمان بيشتر باشد 

يكي از اين محققان بر  ).8(يابد م كاهش مينياز به كنترل مستقي

اين اعقاد است كه اگر كاركنان براين بـاور باشـند كـه بـا آنـان      

شود، شايد تمايل بيشـتري داشـته    رفتاري عادلانه و منصفانه مي

  ).  9(بيشتري را تحمل كنند ) كاري(باشند كه بار 

ها و نتـايج   گيري بر روي فعاليت اي، تأثير چشم اخلاق حرفه

دهــد،  وري را افـزايش مــي  اي كــه بهــره سـازمان دارد بــه گونـه  

دهـد؛   بخشد و درجه ريسك را كاهش مـي  ارتباطات را بهبود مي

اي در سازمان حاكم است، جريـان   زيرا هنگامي كه اخلاق حرفه

گردد و مدير قبل از ايجاد حادثـه،   اطلاعات به راحتي تسهيل مي

ها را رفتارهاي اخلاقي  اننماد بيروني سازم. گردد از آن مطلع مي

هـاي گونـاگون    دهد كه خود حاصل جمـع ارزش  آنها تشكيل مي

در  .ها، ظهور و بروز يافتـه اسـت   اخلاقي است كه در آن سازمان

ــي،     ــاي اخلاق ــي معياره ــدن برخ ــت نش ــوني رعاي ــرايط كن ش

هاي دولتي و غيردولتي به وجـود   هاي زيادي را در بخش نگراني

ــت ــقوط معيارهـ ـ. آورده اس ــي،   س ــش دولت ــاري در بخ اي رفت

پژوهشگران را واداشته تا در جستجوي مبناهاي نظـري در ايـن   

لذا . رابطه بوده تا بتوانند مسير مناسب اجرايي آن را فراهم سازند

هاي مديران كارآمد در سطوح مختلف،  ترين دغدغه يكي از عمده

چگونگي ايجاد بسترهاي مناسب بـراي عوامل انساني شاغل در 

ها است تا آنها با حـس مسـئوليت و تعهـد كامـل بـه       حرفهتمام 

مسايل در جامعه و حرفه خود به كار بپردازنـد و اصـول اخلاقـي    

  ). 10(حاكم بر شغل و حرفه خود را رعايت كنند

هـا مطالعـات    اي در سـازمان  با توجه به اهميت اخلاق حرفه

 متعددي در داخل و خارج از كشور انجام شده است كه مرور آنها

در . بر تدوين چهارچوب مفهومي تحقيق حاضر مؤثر بـوده اسـت  

ــه ــيب  مقال ــوان آس ــت عن ــه  اي تح ــلاق حرف ــي اخ اي در  شناس

مـورد   20بـا شناسـايي   ) معمـاري سـازماني  (هاي مشاور  شركت

دوره زماني پيش از آغاز، اجرا و پس  3اي در  آسيب اخلاق حرفه

ــه  ــراي برنام ــو   از اج ــرتبط در ح ــازماني م ــاري س ــاي معم زه ه

هاي مشاور اين نتيجه حاصل شـده اسـت درصـد بـالاي      شركت

هـاي مشـاور فنـاوري     اي توسط شركت موارد نقض اخلاق حرفه

باشـد   هـا مـي   اطلاعات در مراحل آغازين و پس از اجراي طـرح 

ــه). 11( ــي و   در مطالع ــاري در بخــش دولت اي ديگــر اخــلاق ك

لعـه  نتايج ايـن مطا . خصوصي مورد بررسي قرار گرفته شده است

سازي بر دو بعـد مـادي اخـلاق كـار      دهد كه خصوصي نشان مي

يعني دلبستگي و علاقه به كار و همچنـين برپشـتكار و جـديت    

دركار پرسنل مؤثر بوده اما بر ابعاد معنوي اخلاق كار يعني روابط 

سالم انساني و نيز روح جمعي و مشاركت دركار تـأثيري نداشـته   

قوق و تحصيلات براخلاق كـار  علاوه برآن، تأثير ميزان ح. است

منفي است اما ارتباط مثبتي ميان سنوات خـدمت و اخـلاق كـار    

سـازي و   رسد كه توفيق در امـر خصوصـي   به نظرمي. وجود دارد

هـاي فرهنگـي در    افزايش اخلاق كار پرسنل نيازمند بسترسـازي 

اي ديگر در بررسي موضـوعات و   در مطالعه ).12(اين زمينه است

هـاي علـوم اجتمـاعي و علـوم      اگون اخلاق، حوزههاي گون زمينه

هاي اصلي مطالعات و تحقيقات برشـمرده   اقتصادي يكي از حوزه

اي در  در پژوهشي تحـت عنـوان، اخـلاق حرفـه    ). 13(شده است

مديريت كيفيت فراگير، اين نتيجه حاصل شده است كـه اخـلاق   

يـن  پذيري سازماني دارد و ا اي ارتباط مستقيمي با مسئوليت حرفه

شناسي در نظريـه   شناسي و هستي دو مؤلفه منبعث از بعد معرفت

در بررسي اخلاق سازماني كاركنـان شـعب   ). 14(مديريت هستند

بانك ملت اين نتايج حاصل نشان داده اسـت كـه تئـوري مـورد     

قبول كاركنان شـعب بانـك ملـت، تئـوري نفـع گرايـي جمعـي        

چنـدگانگي و   اي كه در مـورد رابطـه و بـين   در مطالعه ).4(است

دهد چندگانگي كه  عملكرد سازماني انجام گرفته نتايج نشان مي

تواند  هاي اخلاقي باشد مي هاي اخلاق و فرهنگ سازگار با برنامه
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  هاي خدماتي اي سازمان ارزيابي عوامل مؤثر بر اخلاق حرفه :فريدون احمدي

  

موجب شـهرت و اعتبـار سـازمان شـده و عملكـرد آن را بهبـود       

هاي اخلاقي بـه طـور عمـده     گيري از طرف ديگر تصميم. بخشد

م افـراد اخلاقـي اسـت و پـاداش و     تحت تأثير گزينش و استخدا

   ).15(تنبيه متداول تأثير زيادي در رعايت اصول اخلاقي ندارد 

هـاي   با توجه به ضرورت پرداختن به حفـظ و تـرويج ارزش  

اخلاقي در سازمان و تأثيري كه رعايت اين اصـول بـر كـنش و    

گذارد از يك طرف و كارايي و اثربخشي  هاي سازماني مي واكنش

طرف ديگر و همچنين نوع نگاه تسهيل كننـده رونـد    سازماني از

ها در اين پژوهش سعي بر آن شده است  اجرايي شدن اين ارزش

مـدار   هـاي حرفـه   اي سازمان كه عوامل تأثيرگذار بر اخلاق حرفه

بـه عبـارت   . استان كردستان مورد ارزيابي قـرار گيـرد  ) خدماتي(

ي در ا ديگــر عــدم اطلاعــات از وضــعيت موجــود اخــلاق حرفــه

هـاي   هاي خدماتي و عوامل تاثيرگذار بـر آن در سـازمان   سازمان

مورد مطالعه در استان كردستان به عنوان مساله اصـلي تحقيـق   

باشد و بر اساس مطالعات مبـاني نظـري انجـام     حاضر مطرح مي

گان مقاله چهار فرضيه را به صـورت ذيـل مبنـاي     شده، نويسنده

 :اند مطالعه خود قرار داده

مـدار   هـاي حرفـه   اي كاركنان در سـازمان  اخلاق حرفه: 1فرضيه 

استان كردستان از سـطح قابـل قبـولي برخـوردار     ) خدماتي(

  .نيست

ــر رفتــار اخلاقــي كاركنــان در  : 2فرضــيه عوامــل فراســازماني ب

  .تأثيرگذار بوده است) خدماتي(مدار  هاي حرفه سازمان

ــيه ــان در    : 3فرض ــي كاركن ــار اخلاق ــر رفت ــازماني ب ــل س عوام

  .تأثيرگذار بوده است) خدماتي(مدار  هاي حرفه سازمان

هـاي   عوامل فردي بر رفتار اخلاقي كاركنان در سازمان: 4فرضيه

  .تأثيرگذار بوده است) خدماتي(حرفه مدار 

  روش كار

پژوهش حاضر بر حسب هدف كاربردي و بـر اسـاس شـيوه    

جامعـه آمـاري   . ها توصيفي از نوع پيمايشي اسـت  گردآوري داده

هاي حرفه مداري چون امور اقتصـادي   اين تحقيق شامل سازمان

. باشد هاي استان كردستان مي ها و بيمارستان و دارايي، شهرداري

اي تصـادفي   گيري طبقـه  بر اساس فرمول كوكران و روش نمونه

هاي مزبـور بـه عنـوان نمونـه      نفر از كاركنان سازمان 384تعداد 

جهـت گـردآوري اطلاعـات از دو روش    . انـد  آماري انتخاب شده

از مطالعات ميداني براي . اي استفاده شده است ميداني و كتابخانه

هاي اوليه و تعيين وضعيت موجود متغيرهاي مـورد   گردآوري داده

اي براي تدوين مباني نظري پژوهش  ابخانهمطالعه و از روش كت

در روش ميـداني از ابـزار پرسشـنامه بـراي     . استفاده شده اسـت 

جهت تعيـين  . هاي اوليه تحقيق استفاده شده است گردآوري داده

روايي محتوايي ابزار از نظر افراد آگاه و متخصص بـه موضـوع و   

 و كروليـت بارتلـت اسـتفاده شـده     KMOروايي سازه از آزمـون  

نهايتاً جهت تعيين پايايي ابزار از روش آلفاي كرونباخ بهره . است

  .گرفته شده است

  

  هاي پژوهش يافته

اي كاركنـان   تعيين وضعيت موجود اخـلاق حرفـه   -1

  مدار در استان كردستان هاي حرفه سازمان

اي كاركنــان  بــراي تعيــين وضــعيت موجــود اخــلاق حرفــه

آوري  هـاي جمـع   ان دادهمدار در استان كردسـت  هاي حرفه سازمان

شده از پرسشنامه با استفاده از آزمون آماري ناپارامتريك نسـبت  

نتايج حاصل از . اند هاي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته موفقيت

 :ارائه شده است) 1(اين آزمون در جدول شماره 
  

  هاي خدماتي استان كردستان اي كاركنان در سازمان ها در مورد اخلاق حرفه نتايج آزمون نسبت موفقيت: 1جدول 
  

 داري سطح معني نسبت آزمون نسبت مشاهده شده تعداد گروه سطوح متغير

 اي اخلاق حرفه
 78/0 220 >3 سطح پايين

 22/0 164 <=3 قابل قبولسطح  026/0 50/0

 1 384 جمع
  

نفر مـورد   384از نفر  220دهد،  نشان مي) 1(چنانكه جدول 

الات مطـرح در پرسشـنامه ميـزان مطلـوب     بررسي بر اساس سؤ

اي خود در سازمان مربوطه را در حد متوسط و  بودن اخلاق حرفه

نفر هم بالاتر از سطح متوسـط   164كمتر از آن ارزيابي نموده و 
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 1392، پاييز 3هشتم، شماره  سال فنّاوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

 0.026داري ايـن آزمـون    از آنجا كه سطح معنـي . اند بيان داشته

باشـد، لـذا فـرض     درصـد مـي   5درصد كمتر از سطح قابل قبول 

هاي مورد بررسي  در سازماناي كاركنان  پايين بودن اخلاق حرفه

 . شود ييد ميأت

  

ثير عوامل فرا سازماني بر رفتار اخلاقـي  أتعيين ت -2

  هاي حرفه مدار در استان كردستان كاركنان سازمان

ثير هر يـك از عوامـل   أبيني ميزان ت به منظور برآورد و پيش

فرا سازماني بر رفتار اخلاق كاركنان سـازمان از روش تجزيـه و   

داري اسـتفاده شـده    واريانس براي بـرآورد تفـاوت معنـي   تحليل 

داري كمتـر از   در هر كدام از متغيرها مقـدار سـطح معنـي   . است

فـرا  داري ميـان عوامـل    حاصل شده اسـت، رابطـه معنـي    05/0

در آن شـاخص وجـود   سازماني و رفتار اخلاقي كاركنان سازمان 

  .دارد
  

  هاي خدماتي استان كردستان تحليل تأثير عوامل فرا سازماني بر رفتار اخلاقي كاركنان سازمان: 2جدول 

 ضريب بتا داري معني F ميانگين درجه آزادي جمع مربعات  نام متغير

 محيط سياسي

124/3 ها بين گروه  2 526/1  

957/0  746/0 982/94 ها درون گروه بي معني   382 798/0  

107/98 جمع كل  384  

 عوامل اقتصادي

388/0 ها بين گروه  2 194/3  

541/4  0356/0  272/0 172/42 ها درون گروه   382 359/0  

100/43 جمع كل  384  

 عوامل اجتماعي و فرهنگي

036/0 ها بين گروه  2  

078/6  011/0  255/0 425/25 ها درون گروه   382 214/0  

461/25 جمع كل  384  

 قانوني عوامل

108/1 ها بين گروه  2 554/0  

425/1  245/0 معني بي  239/46 ها درون گروه   382 389/0  

346/47 جمع كل  384  

  

شـود كـه عوامـل فـرا سـازماني بـر        مشاهده مـي ) 2(در جدول 

هـاي مـورد    اي كاركنـان در سـازمان   وضعيت موجود اخـلاق حرفـه  

در بين عوامل مربوط به محيط بيرونـي،  . بررسي تأثيرگذار بوده است

تأثيرگذاري عوامل اقتصـادي، اجتمـاعي و فرهنگـي از نظـر آمـاري      

ده از روش رگرسـيون  ضـريب بتـاي بدسـت آم ـ   . دار بوده است معني

  .نشان داده شده است) 3(براي هر كدام در جدول شماره 
  

  ضريب همبستگي پيرسون عوامل محيط بيروني بر رفتار اخلاقي كاركنان سازمان: 3جدول 

 قانوني اجتماعي و فرهنگي عوامل اقتصادي محيط سياسي 

 120/0 344/0** 456/0** 031/0 اي اخلاق حرفه

**p<0/01 

  

تعيين تأثير عوامل مربوط به محيط سـازماني بـر    -3

مـدار در   هـاي حرفـه   رفتار اخلاقي كاركنان سـازمان 

 استان كردستان

بيني ميزان تأثير هر يـك از عوامـل    به منظور برآورد و پيش

محيط دروني بر رفتار اخلاق كاركنان سازمان از روش تجزيـه و  

داري اسـتفاده شـده    تحليل واريانس براي بـرآورد تفـاوت معنـي   

داري كمتـر از   در هر كدام از متغيرها مقـدار سـطح معنـي   . است

محـيط  داري ميـان عوامـل    حاصل شده است، رابطه معني 05/0

در آن شـاخص وجـود   دروني و رفتار اخلاقي كاركنـان سـازمان   

  .دارد
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  تحليل تأثير عوامل محيط بر رفتار اخلاقي كاركنان سازمان: 4جدول 

 ضريب بتا داري معني F ميانگين درجه آزادي جمع مربعات  نام متغير

 رقابت

477/7 ها بين گروه  2 738/3  

946/6  001/0  231/0 - 050/64 ها درون گروه   382 538/0  

527/71 جمع كل  384  

 نظام پاداش

279/8 ها بين گروه  2 114/4  

039/16  000/0  141/0 713/30 ها درون گروه   382 258/0  

992/38 جمع كل  384  

 خصوصيات شغلي

250/3 ها بين گروه  2 625/1  

730/5  004/0  124/0 746/33 ها درون گروه   382 248/0  

995/36 جمع كل  384  

 رفتار مدير

111/2 ها بين گروه  2 055/1  

509/3  033/0  335/0 792/35 ها درون گروه   382 301/0  

903/37 جمع كل  384  
  

شود كه تمام عوامل محيط دروني  مشاهده مي) 4(در جدول 

اي در بين افراد مـورد   دار بر ميزان اخلاق حرفه داراي تأثير معني

ضريب بتاي بدسـت آمـده از روش رگرسـيون    . باشند بررسي مي

  .نشان داده شده است) 5(براي هر كدام در جدول شماره 
  

  ضريب همبستگي پيرسون عوامل محيط دروني بر رفتار اخلاقي كاركنان سازمان :5جدول 

 رفتار مدير خصوصيات شغلي نظام پاداش رقابت  

 332/0** 284/0** 233/0** - 252/0*- اخلاق كاري

**p<0/01          
*p<0/05 

 تعيين تـأثير عوامـل فـردي بـر رفتـار اخلاقـي      - 4

 مدار در استان كردستان هاي حرفه كاركنان سازمان

بيني ميزان تأثير هر يـك از عوامـل    به منظور برآورد و پيش

فردي بر رفتار اخلاق كاركنان سازمان از روش تجزيه و تحليـل  

در هر . داري استفاده شده است واريانس براي برآورد تفاوت معني

حاصـل   05/0از  داري كمتـر  كدام از متغيرها مقدار سـطح معنـي  

فردي و رفتار اخلاقـي  داري ميان عوامل  شده است، رابطه معني

  .در آن شاخص وجود داردكاركنان سازمان 
  

  تحليل تأثير عوامل محيط فردي بر رفتار اخلاقي كاركنان سازمان: 6جدول 

 ضريب بتا داري معني F ميانگين درجه آزادي جمع مربعات  نام متغير

 مركز كنترل

529/0 ها بين گروه  2 264/0  

706/0  469/0 588/44 ها درون گروه بي معني   119 375/0  

117/45 جمع كل  121  

 نگرش

870/9 ها بين گروه  2 935/4  

834/5  004/0 655/100 ها درون گروه 0.341   119 846/0  

525/110 جمع كل  121  

 قدرت نفس

564/0 ها گروه بين  2 282/0  

0747/1  354/0 0242/32 ها درون گروه بي معني   119 269/0  

607/32 جمع كل  121  
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شود كه عامل فردي نگرش داراي  مشاهده مي) 6(در جدول 

اي در بين افراد مورد بررسي  دار بر ميزان اخلاق حرفه تأثير معني

ضريب بتاي بدست آمده از روش رگرسيون بـراي هـر   . باشند مي

 .نشان داده شده است) 7(كدام در جدول شماره 

  

  ضريب همبستگي پيرسون عوامل محيط بيروني بر رفتار اخلاقي كاركنان سازمان: 7جدول

 قدرت نفس نگرش مركز كنترل 

 095/0 364/0** 068/0 اي اخلاق حرفه

p<0/01 

 بحث

ها و بايدها  اخلاقيات در سازمان به عنوان سيستمي از ارزش

شود كه بر اساس آن نيك و بدهاي سازمان  و نبايدها تعريف مي

بـه طـور كلـي    . شـود  مشخص و عمل بد از خـوب متمـايز مـي   

هـاي خـاص    ويژگـي ها در بعد فـردي و شخصـيتي داراي    انسان

. دهـد  اخلاقي هستند كه پندار، گفتار و رفتار آنهـا را شـكل مـي   

ممكن است همين افراد وقتي در يك جايگاه و پسـت سـازماني   

گيرند عـواملي موجـب شـود كـه پنـدار، گفتـار و رفتـار         قرار مي

هاي انساني بر روي  متفاوتي از بعد فردي سر بزند كه اين ويژگي

رفتارهـاي   .خشـي سـازمان تـاثير بگـذارد    ميزان كـارايي و اثـر ب  

متفاوت اخلاقي افراد به عنوان كارمندان سازمان در يـك طيـف   

خطي كه يك سر آن سـلامت اداري و سـر ديگـر طيـف فسـاد      

باشد و ميـزان سـلامت اداري در    باشد قابل تحليل مي اداري مي

ها، اجـراي راهبردهـا و    ميزان موفقيت سازمان در انجام ماموريت

ها و در نهايت دستيابي به اهداف سازماني نقش به سزايي  برنامه

اولين گام در دستيابي به اين اهداف درك صحيح . كند را ايفا مي

از مفهوم اخلاق و شناسايي عوامل تاثيرگـذار بـر رفتـار اخلاقـي     

باشد كه در اين تحقيق سعي شده تـا بـه    كاركنان در سازمان مي

طبـق نتـايج   . بنـدي گردنـد   طور جامع اين عوامل احصاء و طبقه

هـاي تحـت    پژوهش انجام شده ميزان اخلاق كاري در سـازمان 

بررسي از سطح قابل قبولي برخوردار نبوده و عواملي چنـدان بـر   

بـر حسـب   . ثر بوده اسـت ؤاي م اين كم بودن سطح اخلاق حرفه

عوامـل  (ها رابطه معني داري ميان عوامـل محـيط بيرونـي     يافته

اي كاركنـان وجـود    و ميزان اخـلاق حرفـه   )اقتصادي و اجتماعي

طبق نتـايج بدسـت آمـده از ضـريب همبسـتگي      همچنين . دارد

ها ارتباط معني داري بين عوامل  در بين كاركنان سازمانپيرسون 

ها نشـان داده   تحليل. اقتصادي و اجتماعي و فرهنگي وجود دارد

است كه رابطه معني داري ميان همـه عوامـل محيطـي درونـي     

و ميـزان  ) خصوصيات شغلي و رفتـار مـدير   نظام پاداش، رقابت،(

ها نشان  همچنين يافته. اخلاق كاري كاركنان سازمان وجود دارد

داري بر ميزان اخلاق  ثير معنيأدهد كه عامل فردي نگرش ت مي

هـاي   البتـه لازم اسـت كـه يافتـه    . اي كاركنان داشته است حرفه

چرا كه متفاوت . حتياط پذيرفتحاصل از اين مطالعه را با اندكي ا

هاي مورد مطالعه، نوع ارزيابي كه بـه   بودن سطح فعاليت سازمان

هـاي سـازمان از خـود ارزيـابي      جاي بررسي نظرات ارباب رجوع

) پرسشنامه محقق ساخته(استفاده شده است و ابزار مورد استفاده 

هـاي تحقيـق حاضـر را بـا مشـكل مواجـه        پـذيري يافتـه   تعميم

شود با سنجش نظـرات   لذا به محققان آتي پيشنهاد مي .سازد مي

اي مـدار وضـعيت    هاي حرفـه  مشتريان و ارباب رجوعان سازمان

هاي تحقيق حاضر مقايسـه   اي را سنجيده و با يافته اخلاق حرفه

در تحقيق حاضر تلاش گرديد تا عواملي چند بـر ميـزان   . نمايند

اي مـدار در   هـاي حرفـه   اي در سـازمان  اندك بودن اخلاق حرفه

تواننـد   استان كردستان مورد مطالعه قرار گيرد، محققان آتي مـي 

عوامل مرتبط ديگري را شناسايي نموده و در قالب يك مدل آن 

  .را ارائه دهند

  

  گيري  نتيجه

هاي حاصل از اين مطالعه نشان داد كه سـطح اخـلاق    يافته

تان مـدار در اس ـ  اي هـاي حرفـه   اي در بين كاركنان سازمان حرفه

در بين عوامـل  . كردستان از وضعيت قابل قبولي برخوردار نيست

اجتماعي، در بين عوامل  ـ� فراسازماني عوامل اقتصادي، فرهنگي 

دهـي در   سازماني رقابت بـين كاركنـان، وضـعيت نظـام پـاداش     

سازمان، خصوصيات شغلي كاركنان و نوع رفتار مدير با كاركنـان  

ثير را بر أزش كاركنان بيشترين تو نهايتاً در بعد فردي عامل انگي
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  هاي خدماتي اي سازمان ارزيابي عوامل مؤثر بر اخلاق حرفه :فريدون احمدي

  

اي  هـاي حرفـه   اي كاركنان سازمان كم بودن سطح اخلاق حرفه

  .مدار در استان كردستان داشته است

  

  سپاسگزاري 

در اينجا لازم است از كليه كاركنان سازمان امور اقتصادي و 

هـاي اسـتان كردسـتان كـه در      ها و بيمارستان دارايي، شهرداري

انــد  هــاي تحقيــق محققــان را يــاري نمــوده پرسشــنامهتكميــل 

  . سپاسگزاري و قدرداني نماييم

  

  نامه واژه

 professional Ethics .1  اي اخلاق حرفه

 Political Environment .2  محيط سياسي

 Economical factors .3  عوامل اقتصادي

 Social and cultural factors .4  عوامل اجتماعي و فرهنگي

 legal factors .5  قانوني عوامل

 competition .6  رقابت

 system of reward .7  نظام پاداش

 job characters .8  خصوصيات شغلي

 management behavior .9  رفتار مدير

 control center .10  مركز كنترل

 attitude .11  نگرش

 self esteem .12  قدرت نفس
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