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 نقش مديريت دانش و يادگيري سازماني بر سوء اخلاق سازماني کارکنان
 

 ، مریم آرامی*پیمان یارمحمدزادهدکترتقی زوار، دکتر 

 .گروه علوم تربیتی، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه شهید مدنی آذربایجان
 (22/12/69،تاریخ پذیرش:69/ 4/11)تاریخ دریافت: 

 

 

 سرآغاز

 آن آموزشاي نظاا  به جامعه مشکلات از بسياري حل کنوني يايدن در

 برخاوردار صحيحي پرورشزش و آمو جامعه از اگر دارد. بستگي جامعه

 يهاااز راه يکي که چرا. آيد فائق خود مشکلات تما  بر تواندمي گردد
 باشادمي جامعه آن افراد پيشرفت برآورد جامعه، هر در پيشرفت برآورد

به عنوان نهاد متولي امر، رشد و شکوفايي افاراد و  پرورش و آموزشکه 
توان بيان داشت که تکامل اين بخا  مي باشد وجوامع را عهده دار مي

ازجملاه مساائل (. 1)شاودهااي جامعاه ميباعث تکامل در سااير بخ 
. اين استو يادگيري سازماني دان  مديريت ها، بخ  در سازمانتکامل

، زميناه رشاد و و سرمايه فکري افاراد تن از تواناييبا بهره گرف دو مولفه
 و تلاش در راستاي دننمايجانبه را براي سازمان فراهم ميتوسعه همه

 
 
 
 

 
پژوهشاگران  ساز، سازمان سالم تلقي شاود.زمينهتواند عمل به آنها مي 

معتقدند، سازماني سالم است که براي ادامه حيات خاود ااادر اسات باه 
انساني خود دست يابد، موانعي را کاه در دساتيابي باه  ها و مقاصدهدف
شود، بشناسد و اين مواناع را از پاي  پااي هاي  با آن مواجه ميهدف

خود بردارد. سازمان سالم  سازماني است که درباره خود  و مواعيتي کاه 
بين باشد، اابليت انعطاف داشته و اادر باشاد وااع در آن ارارگرفته است

يکاي از  (.2ا هر مشکلي، بهترين منابع خود را بکاار گيارد)براي مقابله ب
 1اندازد پديده سو رفتار سازمانيکه سلامت سازمان را به خطر ميعواملي 

 ناپايير هساتند.کارکنان است. تضادها و اختلافات در محيط کاار اجتنا 
 اي از لاح کند کاري را براي توصيف گونهطاص برخي از محققان

 
 
 

 چکیده
به   است که پژوهشات مختلف ها و يادگيري سازمانيسازماني در تما  زمينه از عوامل مهم کاه  سوءاخلاق سازماني، مديريت دان زمینه: 

 اند. هدف اين مقاله تبيين نق  مديريت دان  و يادگيري سازماني بر سوء اخلاق سازماني کارکنان است.نوعي به اين عوامل اشاره کرده

ش شهر گانه آموزش و پرورپژوه  حاضر از نظر روش، توصيفي از نوع همبستگي و جامعه آماري آن کارکنان اداري نواحي پنجروش: 
ابزار گردآوري . اي نسبتي انتخا  گرديدند کارمند تعيين و با استفاده از روش تصادفي طبقه 202تبريز بود. حجم نمونه آماري پژوه  

ي هاي توصيفي )فراواني، ميانگين و انحراف معيار( و آمار استنباطي )همبستگها از آمارهبراي تجزيه و تحليل داده .اطلاعات پرسشنامه بوده 
 پيرسون و آزمون رگرسيون چندگانه با روش گا  به گا  استفاده شد.

هاي مديريت دان  و سوء اخلاق سازماني کارکنان رابطه منفي و معناداري وجود دارد. هاي پژوه  نشان دادند که بين مؤلفهيافتهها: یافته
سازماني و رهبري و مشارکت کارکنان منفي و معنادار به دست فرهنگ هاياز مؤلفه غير رابطه بين يادگيري سازماني و سوء اخلاق سازماني به

سازي دان  و توسعه و شايستگي، رهبري مشارکتي و ساختار سازماني توانستند هاي برونيآمد. همچنين نتايج رگرسيون نشان داد که مولفه
 بيني نمايند.سوء اخلاق سازماني را پي 

 دار با همديگر، رهاي سوء اخلاق سازماني، مديريت دان ، يادگيري سازماني ضمن داشتن رابطه معنيمتغي نتايج نشان دادگیري: نتیجه

توانند در کاه  سوء اخلاق سازماني به عنوان يکي از مشکلات و ها ميهاي خوبي نيز از همديگر دارند که توجه به اين زمينهبينيپي 
 مانهاي کشور موثر وااع گردند. معضلات ساز

 

 سوء اخلاق سازماني، مديريت دان ، يادگيري سازمانيلید واژگان: ک
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د. کناد کااري يعناي از روي نابرباه کاار مي خلاق سازمانيسوء ا پديده
 در کاار کامال انجاا   که ازبه آهستگي به کار پرداختن تا آن و خواست

گيرد: نخست از غريزه از دو منبع سرچشمه مي گردد و اين امرروز پرهيز 
کناد  ايان ماورد طبيعي و گراي  انسان به آسوده گيراندن زنادگي کاه

تري دو  از انديشاه و اساتدلال پيچيادهو  ودشاماي کاري طبيعي ناميده
آورد گيرد که انسان آن را از پيوندهاي خود با ديگران پديد مايريشه مي

 اصاطلاح محققاان ديگاري(. 3)توان آن را کند کاري ارادي ناميدو مي

 آن و اندهبرد کار به سازماني رفتارسوء  جاي به را کار محل در انحراف

 سازماني مهم هنجارهاي که کارکنان رفتارهاي از ايهگون عنوان به را

 تعرياف کند،مي آسيب به تهديد را آن اعضاي يا سازمان و شکندمي را

ساوء اخلااق ساازماني ناوعي رفتاار داوطلباناه اسات کاه  .(4)کننادمي
 2کناد و باا چناين اااداماتي بهاروريهنجارهاي ساازماني را نقام مي

هر اادا  عمادي (. به عبارتي ديگر 5کند)سازمان و افراد کاه  پيدا مي
که توسط اعضاي سازمان، هنجارهاي اجتماعي يا سازماني را نقم کند، 
سوء اخلاق سازماني است. از اين رو سوءرفتار مواردي مانند ترک شغل و 

برخاي ممکان اسات باا  (.6گيارد)عد  تعهد و وجدان کاري را در برمي
ند و افرادي ديگر از دست مديران همکاران خود برخورد شديد داشته باش
ها و راهبردهاي که افراد باسياستو زيردستانشان ناراحت شوند. هنگامي

هاا و رفتارهااي سازمان هماهنگ نيستند ممکن است براي بروز واکن 
يکي ديگر از مصاديق سوء  نظر سازمان برانگيخته شوند. ابول ازغيراابل
طور کلي منعکس ترک شغل بهسازمان ترک شغل است. اصد  در اخلاق

کننده علااه کارکنان به جستجوي مشااغل جاايگزين و تارک ساازمان 
است که اين عامل به اشکال مختلف پوياايي نياروي کاار و سرنوشات 

(. از ديگر مصاديق ساوء 2دهد)نهايي يک سازمان را تحت تاثير ارار مي
ني رفتاار، عاد  تعهاد و وجادان کاااري کارکناان اسات. چناين کارکنااا

توانناد نسابت باه پيير و اابل اعتمااد نيساتند، همچناين نميمسئوليت
(. کااه  ساطت تعهاد و وجادان کااري 8وظايف خود پاسخگو باشاند)

کارکنان به ميزان زيادي در واکن  به ناتواني مديريت سازمان در تامين 
(. يکااي از مسااائلي کااه مااديران و رهبااران 9گياارد)شااغلي صااورت مي

سازماني کارکناان اسات. ل آن هستند کاه  سوءرفتارها به دنباسازمان
هايي که سوء اخلاق کارکنان آن بالا است، شکاف عميقي بين در سازمان

وضعيت موجود و وضعيت مطلو  وجاود دارد از جملاه عاواملي کاه بار 
و ياادگيري  3توانند تاثيرگيار باشند، مديريت دانا پديده سوء اخلاق مي

د خلاق و تساهيم، انتقاال و حفان دانا  باه هستند. به فرآين 4سازماني
اي اثاربخ  در ساازمان باه کاار بارد اي که بتوان آن را به شايوهگونه

(. همچنين يادگيري سازماني فرآيندي است 10گويند)مديريت دان  مي
کناد و عملکردهااي آموزد، تغيير ميکه در آن سازمان در طول زمان مي

ول به طور پيوسته با ارتقاا و بهباود بخشد و با ايجاد تحبهبود مي خود را
عنوان (. بطور کلي اين دو عامل باه11کند)هاي خود پيشرفت ميتوانايي

دو متغيير بهسازي منابع انساني به بهبود، تغيير، اصلاح و آموزش رفتار و 
 مفهاو  5انسااني رواباط اصاطلاح روابط انساني در سازمان اشاره دارند.

 آن در که مواعيتي به توجه با هاانسان نميا تعامل به که است وسيعي

 که است دايقتري اصطلاح 6سازماني رفتار اما .کند مي اشاره دارند، ارار

 درک توصيف، صدد در و گيردمي ارار انساني روابط کلي مفهو  تحت

در  .باشادماي رسامي هاايسازمان محيط در انساني رفتار بيني پي  و
تااثير ساازمان و گاروه بار ادراکاات،  مقابل واژه رفتار سازماني کاه باه

احساسات و عملکرد کارکنان، تاثير محيط بر سازمان و مناابع انسااني و 
. در ساوء دارد وجاود يساازمان اخلااقساوء  پديدهپردازد، اهداف آن مي

افراد به دليل تجربه ناکاامي، خشام، باي عادالتي، ساازمان را از  اخلاق
(. 12روناد)و تجهيزات نشانه ميطريق کم کاري، غيبت و تخريب اثاثيه 

ها داراي پيشايندهاي متعددي هستند کاه از مهمتارين آنهاا سوء اخلاق
توان به حالات هيجاني و نگرشي ناشي از تعارضات بين فردي اشااره مي

(. يکي از متغييرهاي بسيار اساساي و مهام در زميناه رفتاار 14.13کرد)
يوند خوردن تعارضات مياان سازماني و روابط انساني که باعث بازداري پ

 2هاي ماديريت تعاار شود سابکفردي با سوء رفتارهاي سازماني مي
است. همانطور که افراد در شکل تعارضات باين فاردي خاود و حتاي از 

هاي لحاظ شدت آن با يکديگر متفااوت هساتند، در راهبردهاا و سابک
ماديريت مديريت اين تعارضات نيز با يکديگر تفاوت دارند و راهبردهاي 

و اثربخشي سازماني را تحات  تعار ، بهزيستي فردي، عملکرد گروهي
ها و ادارات (. اهميات رفتاار در ساازمان12.16.15دهناد )تاثير اارار مي

مختلف انکارناپيير است. اما هنگامي که صاحبت از آماوزش و پارورش 
 تر است. درک و شناخت رفتارتر و موشکافانهها به آن دايقشود نگاهمي

کارکنان سازمان آموزش و پرورش پيامدهاي روشن و مثبتي  8شهروندي
را بااراي بهبااود اياان رفتارهااا و متعااااب آن ايفاااي مااوثر وظااايف و 

(. رهبااران و مااديران 18آورد)هاي آموزشااگاهي فااراهم ماايمساائوليت
ها با آگاهي از مسائل رفتار سازماني )کنترل و نظاارت، ماديريت سازمان

ساازي و تقويات شاغل، زشي جبران و خادمت، غنايتعار ، نظا  انگي
انصاف در عدالت، خودکنترلي و...( که بوسيله مديريت دان  و يادگيري 

توانند موجبات کاه  رفتارهااي انحرافاي شوند، ميسازماني حاصل مي
ليا ضروري است سوء رفتارهاي ساازماني  (.19در سازمان را مهيا سازند)

و  9هااا، کااارآييعواماال پديدآورنااده آن کنتارليابي شااوند تااا بااا ريشاه
دانشي که از طريق يادگيري ساازماني  سازمان افزاي  يابد. 10اثربخشي

تواناد اثار شاود، ميو مديريت دان  در بين کارکنان سازمان تسهيم مي
طاورکلي پديده سو اخلاق سازماني را در بين کارکنان کاه  دهاد. باه 

يج مثبتاي بار عملکارد ساازمان يادگيري سازماني و مديريت دان ، نتاا
وري، بهبود عملکرد، دارند. اين نتايج شامل تغييرات سازماني مثبت، بهره

باشاند. آماوزش و اعتماد در بين کارکنان، تقويت رضايت شغلي افراد مي
يادگيري ارتباط زيادي با عملکرد مديريت دان  و يادگيري ساازماني در 

هاي آموزشااي بااه ويااژه در نها دارد. اياان اهمياات در سااازماسااازمان
عنوان وپرورش باهوپرورش فزاينده خواهد بود. ساازمان آماوزشآموزش
ساز که مسئوليت اصلي تربيت کودکان و نوجوانان را بار نهاد انسانيک 

هاي بهتر خدمات آموزشي و تربيتي، آموزشعهده دارد، براي ارائه هر چه
تاوان ئه دهد، بر اين مبناا ميمداو  و جديدي را بايد به کارکنان خود ارا

مانند هار ساازماني کاه ماديريت وپرورش نيز به گفت که نظا  آموزش
يابي بااه دانا  و يااادگيري سااازماني را مادنظر دارد در راسااتاي دساات

افزايي بايد از نظا  بازآموزي ضمن خدمت، يادگيري و ... پشتيباني و هم
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پي  در سازمان تضمين ازحمايت کند تا زمينه موفقيت و اثربخشي بي 
شود. مديريت دان  به دنبال بهبود سازماني از طريق کاه  رفتارهااي 

شده پژوه  حاضر باه کارکنان است. با توجه به مطالب گفته 11انحرافي
اي باين ياادگيري گويي به اين سؤال است کاه چاه رابطاهدنبال پاسخ

 ود دارد؟سازماني و مديريت دان  با سو اخلاق سازماني کارکنان وج
 

 
 

 مدل مفهومي پژوهش :1نگاره 

 

 روش
پژوه  حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظرنحوه گاردآوري اطلاعاات 

کارکنان  جامعه آماري اين پژوه  کليه  .باشدهمبستگي مي –توصيفي
 460هستند که جمعا و پرورش شهر تبريز گانه آموزش اداري نواحي پنج

نموناه آمااري . باشاندنفار مارد مي 310زن 150از اين تعداد نفر بوده و 
 202پژوه  با توجه به جدول تعيين حجم نموناه کرجيساي، مورگاان 

اي نسابتي ( به دست آمد که با اساتفاده از روش تصاادفي طبقاه20نفر)
 نفر زن انتخا  گرديدند.  68نفر مرد و  139

گان در اين مطالعه بادين اارار اطلاعات جمعيت شناختي شرکت کننده 
ي جامعاه پاژوه  را نموناه 202درصد( از مجموع  %62نفر ) 139بود: 

دادند و در باين نموناه درصد( را زنان تشکيل مي %33نفر ) 68مردان و 
تاا  20درصد( پاسخگويان داراي سان  5/15نفر )معادل  32تعداد آماري 

نفار  55سال،  40تا  31 درصد( در دامنه 1/40نفر )معادل  83 سال، 30
 9/12نفار )معاادل  32ساال و  50تا  41درصد( در دامنه  6/26)معادل 

، تحصيلات شرکت کننادگان از باشندسال به بالا مي 51درصد( در دامنه 
درصاد( داراي مادرک  4/2نفر )معاادل  5افراد نمونه پژوه  تعداد کل 

نفار )معاادل  103ديپلم، درصاد( فاوق 2/2نفر )معاادل  16ديپلم، تعداد 
 ليسانس بودند.درصد( فوق 1/40نفر )معادل  83درصد( ليسانس و  8/49

نفر از پاسخگويان )معادل  45از کل افراد نمونه پژوه ، تعداد همچنين 
درصاد(  13نفر )معادل  22تر، سال و پايين 5درصد( داراي سابقه  2/21
نفار  82ل و ساا 20تاا  11درصاد(  6/25نفر )معادل  53سال،  10تا  6

از و  باشاندساال مي 30تاا  20 کاري درصد( داراي سابقه 6/39)معادل 
درصاد( مرباوط باه  2/22نفر )معادل  42کل افراد نمونه پژوه  تعداد 

نفار  64درصد( مرباوط باه ناحياه دو،  6/10نفر )معادل  22ناحيه يک، 
 درصاد( 2/23نفر )معاادل  48درصد( مربوط به ناحيه سه،  9/30)معادل 

درصد( مربوط به ناحيه پنج  6/12نفر )معادل  26مربوط به ناحيه چهار و 
 باشند.تبريز مي

در اين پژوه  جهات گاردآوري اطلاعاات از ساه پرسشانامه اساتفاده 

ساائوالي  26از پرسشاانامه  مدددیریت دانددشگرديااد. بااراي بررسااي 

-سوال(، بروني 6دان )داراي سازييارمحمدزاده با چهار مولفه اجتماعي

 11دانا )ساازيسوال( و دروني 4سوال(، ترکيب دان ) 5دان )سازي

سوالي نيف  21از پرسشنامه  یادگیري سازمانيسوال(، براي سنج  

 3ساوال(، فرهناگ ساازماني) 4هاي چشم انداز مشاترک)دارايبا مولفه
ساوال(، رهباري 3ساوال(، اساتراتژي) 3سوال(، کار و ياادگيري تيماي)

ساوال( و ساااختار  3شايساتگي کارکناان) ساوال(، توساعه 3مشاارکتي)
و براي بررسي سوء اخلاق سازماني از پرسشنامه  (22)سوال(  3سازماني)

هاي رفتاار انحرافاي معطاوف باه همکاران با مولفه و سوالي گلپرور 15
 2سوال( و رفتارهاي انحرافي معطاوف باه همکااران) 8سازمان )داراي 

نباخ هر ساه پرسشانامه در ايان ، استفاده گرديد. آلفاي کرو(23) سوال(
دست آمد روايي محتاوايي هار به 82/0و 80/0، 22/0پژوه  به ترتيب 

سه پرسشنامه با نظرات خبرگان بررسي گرديده، همچنين براي بررساي 
روايي سازه هر سه پرسشنامه از تحليل عاملي استفاده شده است. پس از 

-تان و همااهنگياخي مجوزهاي لاز  از اداره کل آموزش و پرورش اسا

هاي نهايي شده در بين نمونه آماري هاي لاز  با ادارات نواحي پرسشنامه
توزيع و گردآوري گرديد.  نوآوري خاص اين پژوه  در تاکيد علمي بار 

هااي اثرگايار در مديريت دان  و يادگيري ساازماني باه عناوان مولفاه
طرياق هاي جماع آوري شاده از کاه  سوء اخلاق سازماني است. داده

مورد تجزياه و  Amosو  SPSSپرسشنامه با استفاده از نر  افزارهاي
هااي هاي جمع آوري شده از روشتحليل ارار گرفت. براي تحليل داداه

آمااار توصاايفي و اسااتنباطي اسااتفاده شااد. در بخاا  آمااار توصاايفي از 
هايي شامل جدول توزيع فراواني، ميانگين و انحراف معيار استفاده روش

هاااي ضااريب هااا از روشارتباااط بااا تحلياال اسااتنباطي داده شااد و در
همبستگي پيرسون و آزمون رگرسيون چندگاناه باا روش گاا  باه گاا  

 استفاده گرديد
 

 یافته ها

هاي مرکاازي و پراکناادگي هااا، شاااخ بااراي بررسااي و توصاايف داده
هااي )ميانگين وانحراف اساتاندارد( محاسابه شاد تاا از چگاونگي نمره

 1از متغيرهاي مورد مطالعه اطلاعات کساب شاود. جادول  دست آمدهبه
هاااي کارکنااان را در هاار يااک از ميااانگين و انحااراف اسااتاندارد نمره

 .دهدمتغيرهاي پژوه  نشان مي
 

 . توصیف متغیرهاي پژوهش1جدول 
مددددددیریت  شاخص ها

 دانش

یددددددادگیري 

 سازماني

سدددوء اخلددداق 

 سازماني

 36/1 09/3 22/3 ميانگين

 36/0 8/0 55/0 نداردانحراف استا

 
 



 نقش مدیریت دانش و یادگیري سازماني بر سوء اخلاق سازماني کارکنانهمکاران: پیمان یارمحمدزاده و دکتر 
 

 01 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

هار
چ

ه 
مار

 ش
،

4 ،
89

31
 
 

 
شی

وه
پژ

ه 
قال

م
 
 

 

 22/3طبق جدول ميانگين و انحراف استاندارد مديريت دان  به ترتيب )
 36/1( و سوء اخلاق سازماني )8/0و  09/3(، يادگيري سازماني )55/0و 
 باشد.( مي36/0و 

 دنبال پاسخگويي به سه سوال است.اين پژوه  به
و سوء اخلاق هاي مديريت دان  آيا بين مؤلفه -1سؤال پژوهشي 

 سازماني کارکنان رابطه وجود دارد؟
 

 هاي مدیریت دانش و سوء اخلاق سازمانيمنظور بررسي رابطه مؤلفهآزمون همبستگي پیرسون به: 2جدول 
  4 3 2 1 متغیر ردیف

     1 اجتماعي سازي دان  1

    1 52/0** سازي دان برون 2

   1 50/0** 44/0** ترکيب دان  3

  1 66/0** 52/0** 58/0** سازي دان درون 4

 1 80/0** 26/0** 25/0** 26/0** مديريت دان  5

 -35/0** -31/0** -31/0** -33/0** -23/0** سوء اخلاق سازماني 6
*  01/0 ≥ P 

هاي منظور بررساي رابطاه مؤلفاه، آزمون همبستگي پيرسون به2جدول 
طور کاه دهاد. هماانمديريت دان  و سوء اخلاق سازماني را نشاان مي

شده براي اجتماعي سازي دان  باا شود، همبستگي محاسبهمشاهده مي

ساازي دانا  باا ساوء اخلااق (، برونr= -23/0سوء اخلاق ساازماني )

( r= -31/0(، ترکيب دان  با سوء اخلاق سازماني )r= -33/0سازماني )

( منفااي r= -31/0سااازي داناا  بااا سااوء اخلاااق سااازماني )و درون

 ≤ 01/0باشاند )دار ميلحاظ آماري نياز معناي که ازآمده است، دستبه
Pساوء اخلااق ساازماني  باا چنين، همبستگي کل مديريت دانا (. هم
توان گفت، با تحقاق هار ياک از آمده است. بنابراين ميدستبه -35/0

 يابدهاي مديريت دان  سوء اخلاق سازماني کارکنان کاه  ميمؤلفه
هاي يادگيري سازماني و سوء اخلاق آيا بين مؤلفه -2سؤال پژوهشي

 سازماني کارکنان رابطه وجود دارد؟

 

 هاي یادگیري سازماني و سوء اخلاق سازماني کارکنانمنظور بررسي رابطه مؤلفه: آزمون همبستگي پیرسون به3جدول
 6 0 8 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

        1 انداز مشترکچشم 1

       1 68/0** سازمانيفرهنگ 2

      1 66/0** 59/0** کارويادگيري تيمي 3

     1 59/0** 56/0** 60/0** استراتژي 4

    1 62/0** 69/0** 23/0** 68/0** رهبري و مشارکت 5

   1 26/0** 62/0** 66/0** 65/0** 63/0** توسعه و شايستگي 6

  1 52/0** 52/0** 53/0** 55/0** 54/0** 52/0** ساختار سازماني 2

 1 -289/0** -286/0** -12/0 -12/0* -26/0** -1/0 -22/0** اخلاقسو   8

  01/    ≥ P        * 05/0 ≥ P 
هاي منظور بررسي رابطه مؤلفه، آزمون همبستگي پيرسون را به3جدول 

دهد. نشان مي سازماني و سوء اخلاق سازماني کارکنان يادگيري
بيشترين  ، استراتژي با سوء اخلاقشودطور که مشاهده ميهمان

معنادار ( P ≤ 05/0( دارد که در سطت) =r -289/0)همبستگي را 
هاي يادگيري توان گفت، با تحقق هر يک از مؤلفهباشد؛ بنابراين ميمي

سازماني و رهبري و مشارکت سوء اخلاق غيراز فرهنگسازماني به
 يابد.سازماني کارکنان کاه  مي

توان سوء اخلاق سازماني کارکنان را از روي آيا مي -3سؤال پژوهشي
 بيني کرد؟هاي مديريت دان  و يادگيري سازماني پي مؤلفه

بار اساا   بيني نمرات سوء اخلاق، ضرايب رگرسيون براي پي 4جدول
نمرات برون سازي دان ، توساعه و شايساتگي و رهباري مشاارکتي و 

 tشاود، ر کاه مشااهده ميطودهاد. هماانساختار سازماني را نشان مي

(، براي -5/3( برابر است با )1bسازي دان  ) يشده براي برون مشاهده

( و بااراي ساااختار -3/3( براباار اساات بااا )2bتوسااعه و شايسااتگي )

لحااظ آمااري  هاا از( کاه هماه آن-31/2( برابر است باا )4bسازماني)

 اخلااقتاوان گفات کاه ساوء ؛ بنابراين مي(P≤05/0)باشند معنادار مي
ساازي دانا ، توساعه و يبار اساا  نمارات بروناتوان سازماني را مي

 بيني کرد. شايستگي و ساختار سازماني پي 



 نقش مدیریت دانش و یادگیري سازماني بر سوء اخلاق سازماني کارکنانپیمان یارمحمدزاده و همکاران: دکتر 
 

 02 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

هار
چ

ه 
مار

 ش
،

4 ،
89

31
 

شی
وه

پژ
ه 

قال
م

 
 

 

شود، بر اسا  هر واحد تغيير در طور که در اين مدل مشاهده ميهمان
(، به ازاي هر واحد تغيير در توسعه و -24/0سازي دان  ) يبرون

( 18/0)احد تغيير در ساختار سازمانيو به ازاي هر و ،(-34/0شايستگي )
 .شوددر سوء اخلااي  کارکنان تغيير ايجاد مي

 

بیني سوء اخلاقي  بر اساس نمرات برون سازي دانش، توسعه و شایستگي، و ساختار : ضرایب رگرسیون براي پیش4جدول 

 سازماني
 

 مدل
ضرایب  ضرایب استاندارد نشده

 استانداردشده

 

 
T 

 

 

 معناداري

 هاي هم خطيآماره

B خطاي معیار β تولرانس VIF 

 - - 001/0 21/15 - 13/0 11/2 مقدار ثابت

 14/1 82/0 001/0 -54/3 -24/0 35/0 -12/0 برون سازي دان 

 61/2 38/0 001/0 -32/3 -34/0 34/0 -11/0 توسعه و شايستگي

 65/1 60/0 02/0 -31/2 -18/0 32/0 -02/0 ساختار سازماني

 بحث
 وء اخلاق ساازماني يعناي رفتارهااي انحرافاي منفاي در محايط کاار س

زنند( و ها و اوانين دروني سازمان را بر هم مي)آنهايي که هنجارها، رويه
هم رفتارهاي انحرافي مثبت در محيط کار )آن رفتارهايي که هنجارهاا، 

ها و اوانين دروني سازمان را به صورت پسنديده و در جهت اهداف رويه
گيارند. ليا با توجه به اهميت زنند (، بر سازمان اثر ميزمان بر هم ميسا

رفتارهاي شهروندي سازماني و رفتارهاي انحرافي در محيط کاار، باراي 
ها و در جهت پر کردن خلاء دان  رسيدن به اثربخشي و کارآيي سازمان

 ها، ايان پاژوه  در االاببررسي روابط بين اين متغير موجود در زمينه
دليل ميازان همکااري مناساب ساازمان سه سوال اساسي طراحي و باه

آموزش و پرورش شهر تبريز، در بين ياک نموناه تصاادفي از کارکناان 
گانه آموزش و پرورش شهر تبريز اجرا گرديد. در رابطاه اداري نواحي پنج

هاي مديريت دان  و با سوال اول پژوه  مبني بر اينکه، آيا بين مولفه
اين سوال از براي بررسي سازماني کارکنان رابطه وجود دارد؟  سوء اخلاق

همبستگي پيرسون استفاده شد. نتايج پژوه  نشان داد که کليه ضريب 
کارکنان رابطه منفي و معناداري  هاي مديريت دان  با سوء اخلاقمؤلفه

کارکناان کااه   دارد و با افزاي  مديريت دانا  ميازان ساوء اخلااق
مبني بر اينکه صورت گرفته اين پژوه  با نتايج پژوه  نتايج  يابد.مي

کارکنان و مديريت دان  رابطه منفي و معناداري وجاود  بين سوء اخلاق
هاي . نتاايج غيرهمساو باا يافتاه(24)طور مستقيم همسو اساتدارد؛ به

و  عااطفي واپاس رويادادهاي هيانظر اساا  بار .پژوه  يافت نشاد

 حادثاه عنوانبه کار محيط، در سوء اخلاق کرد، بيان توانمي کروپانزانو

 و  شاغل تارک اصد کاري مانند، هاينگرش بر و است منفي عاطفي
 کاار محيط در گيارد. سوء اخلاقتأثير مي  شدهادراک 12سازماني عدالت

 هم و سازمان براي هم تواندکه مي دارد پي در زيادي منفي پيامدهاي

عنوان محرکاي مهام در فرايناد باشد. مديريت دان  به مخر  کارکنان
عنوان يک منباع ساازماني و عامال خلاايت و نوآوري نق  مهمي را به

کنناد کاه: ماديريت بيان ميمحققان کند. ها ايفا ميموفقيت در سازمان
ها مانع از باروز رفتارهااي انحرافاي کاار مثال دزدي، دان  در سازمان

شود. ايان يافتاه ق ميآهسته انجا  دادن کار، سرپيچي از دستورات مافو

هاي پژوهشاي ن يافتاهيبياتدر هاي پژوه  حاضر است. همسو با يافته
دان  تاأثير مساتقيمي بار  هاي مديريتمؤلفه توان گفتسؤال مياين 

سوء اخلاق سازماني کارکنان دارد. آموزش و خرد جمعي در بين کارکنان 
ر ماانع باروز افزاياد. ايان اماسازمان بر وسعت ديد و افق نگاه آنان مي

شود. مديريت دان  و تسهيم آن در باين رفتارهاي انحرافي کارکنان مي
همه کارکنان سازمان  منجر به آشنايي بيشتر کارکناان از وظاايف خاود 

تر تر و داياقشود در انجا  امور سازماني خود دلساوزانهشده و باعث مي
موجب کاه  پديده سوء اخلاق سازماني در باين  در نهايتعمل کنند و 

در رابطه با سوال دو  پژوه  مبني بر اينکاه  شود.کارکنان سازمان مي
هاي يادگيري سازماني با ساوء اخلااق ساازماني کارکناان آيا بين مولفه

ضريب همبستگي پيرساون رابطه وجود دارد؟ براي بررسي اين سوال از 
باا تحقاق هار ياک از  داد کاه نشاان استفاده شد. نتايج اين پاژوه 

و رهباري و  13ساازمانيغيراز فرهنگساازماني باه هاي ياادگيريمؤلفه
ياباد؛ بناابراين باين مشارکت سوء اخلاق سازماني کارکناان کااه  مي

يادگيري سازماني و سوء اخلاق سازماني کارکنان رابطه معناداري وجاود 
عنوان تاثير فرهنگ بر روي ي با نتايج اين پژوه  با نتايج پژوهش دارد.

. نتااايج غيرهمسااو بااا (25)طور مسااتقيم همسااو اسااتبااهفساااد اداري 
 هاي پژوه  يافت نشاد  در تبياين نظاري ايان ساؤال پژوهشاييافته

 در شما آنچه هر «از است عبارتاخلاق سازماني توان گفت که سوء مي

اخلااق  ساوء در اين نظر« دهيد انجا  نبايد و دهيدمي انجا  کار  محل
 زماان مانناد موضاوعاتي روي بر و کارمند کارفرما اختلاف به سازماني،

ساوء از ديادگاه محققاان  .دارد ارتباط هويت و خدمات نوع کار، انجا ،
گرفته از طبيعت فرد نيسات و ايان خصيصه ژنتيکي و نشأت کي اخلاق

از ديادگاه شاود. رفتارها درست مانند ساير رفتارهاي انساان آموختاه مي
بيشاتر خواهاد باود اماا نقا   اخلااقبدون کنترل، سوء  تئوري کنترل 

انادازه کاافي ااوي به کنترل زماني که منبع به وجود آورنده سوء اخلااق
 کاار محال در که هاييفعاليتاز ديدگاهي ديگر . (26)باشد کمتر است

 ااوانين و فرهنگاي اداري، سااختارهاي باا مطاابق کاه افتدمي اتفاق

 در غالاب تمايلاات يا عملکردي هاي رويه و بيفتد اتفاق سازمان، نبايد

 ورايِ در شادهوااع رو، رفتارهاايازايان .کشادمي چال  به را سازمان



 نقش مدیریت دانش و یادگیري سازماني بر سوء اخلاق سازماني کارکنانهمکاران: پیمان یارمحمدزاده و دکتر 
 

 03 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

هار
چ

ه 
مار

 ش
،

4 ،
89

31
 
 

 
شی

وه
پژ

ه 
قال

م
 
 

 

 الماداد ساازماني ساوء اخلااق اي،حرفاه رفتاار ابولاابال محادوده

تاوان چناين ساؤال پژوهشاي مي ايان هايدر تبيين يافته .(22)شودمي
ماني بر کاه  سوء اخلاق سازماني کارکنان اشاره کرد که: يادگيري ساز

عنوان ياک اصال توجاه هاي که به ياادگيري باهمؤثر است. در سازمان
ها، رفتارهاي انحرافي از کاار و سااير شود، کشف خطاها و اصلاح آنمي

شااوند. تر شناسااايي و رفااع ميرفتارهاااي مخاار  کارکنااان، سااريع
وري، بهبود عملکارد تن بهرههاي مداو  در سازمان باعث بالا رفيادگيري

در رابطه با سوال سو  پژوهشي مبني بر اينکاه  شود.و رضايت افراد مي
هاي ماديريت توان سوء اخلاق سازماني کارکنان را از روي مولفاهآيا مي

منظور تحليال ايان ساؤال بهبيني کرد؟ دان  و يادگيري سازماني پي 
گا  اساتفاده بها روش گا پژوهشي، از آزمون تحليل رگرسيون چندگانه ب

-يهاي مديريت دان  )اجتماعي ساازي دانا ، درونااز بين مؤلفه شد.
سازي يسازي دان ، ترکيب دان  و برون سازي دان ( تنها مؤلفه برون

انداز مشترک، هاي يادگيري سازماني )چشمچنين از بين مؤلفهدان ، هم
رهباري مشاارکتي، سازماني، کار و يادگيري تيماي، اساتراتژي، فرهنگ

و  توساعه هايتوسعه شايستگي کارکنان و ساختار سازماني( تنها مؤلفاه
از واريانس  %43شايستگي رهبري مشارکتي و ساختار سازماني توانستند 

بيني کنند. اين يافتاه سوء اخلاق سازماني کارکنان را تبيين و پي  ريمتغ
مطالعاه  باا شاود.حاکي از آن است که فرضيه ششم پژوه  تأييد ماي

را باااهم  رياامباااني تجربااي متعاادد، پژوهشااي کااه رابطااه هاار سااه متغ
صاورت هاايي کاه بهموردبررسي ارار داده باشد يافت نشد؛ اماا پژوه 

شاده اسات  جداگانه درباره هر يک از تغييرها صورت گرفته باشد، انجا 
 ساؤالمربوط به اين يهاشود. يافتهها اشاره ميکه در اين اسمت به آن

کاه لحااظ اين از (24، 29، 28هااي)ضر با نتايج پاژوه پژوه  حا در
مديريت دان  و يادگيري سازماني باهم ارتباط متقابل و مثبت دارند و از 

تواناد بازدارناده رفتارهااي ناامطلو  و سوي ديگر ماديريت دانا  مي
  انحرافي کارکنان باشد همخواني دارد.

توجااه و مطالعاات ابلاي رکار شاده هاي حاصل از ايان مطالعاه يافته
ماااديران و صاااحبنظران را بااه بحااث رفتااار اخلااااي معطااوف ساااخته 

رفتارهااي اخلااااي و آنها بر اين بااور هساتند کاه رعايات   (30ت)اس
ماي هاي مختلف و در سطوح مختلاف ساازمان  توساط افاراد در حرفه

-يافتاه نظري نيبتدر (. 31باشد)فاضاي کاري اخلااي  تواند پديد آورنده

ها نق  مهمي در بروز که سازمان بيان نمودتوان اين پژوهشي مي هاي
ترين عوامل ساازماني تحات کنتارل مادير سوء رفتارها دارند؛ زيرا  مهم

تاوان عوامال ساازماني را عوامال ماديريتي هام هستند، همچنين  مي

 :ازدارناد عبارتناد  ريتاأث دانست. برخي از اين عوامل که بر سوء اخلااق
هاااي رساامي و غيررساامي، ساااختار جبااران خاادمات پاااداش، کنترل
نشاان داد کاه ايان  مطالعات ساوء اخلااق .هاي منفي و بدبينانهنگرش

عوامل در شدت و ضاعف رفتارهااي انحرافاي کارکناان تاأثير مساتقيم 

 .(32دارند)
 هاا،ساازمان در اخلاااي معيارهاي برخي نشدن رعايت کنوني شرايط در

آورده است که لاز  است باا ماديريت  وجود به را زياادي يهاانگراناي

مناسب دانا  ساازماني و ياادگيري ماداو  رفتارهااي اخلاااي توساط 
 (.33کارکنان از ميزان اين نگرانيها کاست)

   که: شودپيشنهاد ميهاي ارائه شده يافتهبر اسا  
 در ساطت ادارات و اطلاعاات مناسب دان  و تسهيم روساي نواحي با -

رشاد و توساعه کارکناان  هاي لاز  باراينواحي آموزش و پرورش زمينه
و با تأکيد بر صداات رفتاري بر نگرش پيروان و کارکناان  فراهم گرديده

 تأثير مثبت بگيارند.

هاااي در راساتاي کااه  ساطت رفتارهاااي مخار  کارکناان کارگاه -
اي و عادالت تاوزيعي، روياه اي ساازماني،اخلاق حرفاه آموزشي در با 

هااي کاار باراي تعاملي و نحوه عمليااتي ساازي ايان اصاول در محيط
 ها ارائه شود.مديران و سرپرستان سازمان

 در هاکردن آن مديران از طريق آموزش و يادگيري کارکنان با درگير -

جلاب  جهات در سازمان راهبردهاي و مأموريت آينده، اندازچشم تدوين
 راجع بينانهتفکر خوش داشتن و افاهد تحقق در هاآن بيشتر مشارکت

کارکناان نسابت باه  نمودن، اخلاق مدار عمل کاردن وفادار درآينده،  به
  تاثيرگيار باشند. سازمان

هاااي آمااوزش عملااي و کاااربردي در عرصااه ساازمان بااه ارائااه دوره -
هاي مديريت تعار  کارآمد نظير سازش )مصالحه( و حل مسائله روش

جاي ارتکاا  رفتارهااي تواناد کارکناان را باههاا ميبپردازد. اين روش
ها و عنوان رفتارهاي مخر  با کارکرد تعديل فشار، متوجه راهانحرافي به

 راهبردهاي مؤثرتري بنمايد.

کارگيري دان  افراد باتجربه، ايجاد فرهناگ تحصايل ها با بهسازمان -
تشکيل هايي جهت مشيها و خطدان  ميان کارکنان، ارائه دستورالعمل

منظور مشارکت و تبادل دانا  مياان هاي کارکنان بهجلسات و نشست
کارگيري هاي موجود )مادي و معنوي( براي بهها، با استفاده از مشوقآن

ي رشاد پوياايي و افازاي  عملکارد روز و کسب دان ، زميناهدان  به
سازمان و بستري براي افزاي  رفتارهاي مطلو  و صداات در کاردار و 

 ر را فراهم آورند.رفتا

از طرياق  خاود، حقاوق ساازماني ضمن آشنايي بالاز  است کارکنان  -
و ساوء  عدالتيبه بي خود را و شکايت ، انتقادرسمي اعترا هاي کانال

هاي معطاوف باه برناماه اخلاق سازماني اعلا  نمايند تا سازمان در االب
را انحرافاي  کاه  رفتارهااي غيراخلاااي وزمينه تقويت تعهد سازماني 

 رام بزنند.
ميلي کارکنان باه مشاارکت مانند بي هايي هماين پژوه  با محدوديت

مشتااانه در پژوه ، طول کشيدن پروسه جلب تاييد اداره کل آموزش و 
پرورش در اجراي پژوه ، حجم بالاي کاري کارکنان ادارات و احتماال 

 رو بوده است. روبه پاسخگويي عجولانه

 

 نتیجه گیری
 الزاماات از يکي اخلااي ارزشهاي باه پارداختن هاا،ساازمان تحليال رد

 تشاکيل آنها اخلااي رفتارهاي را سازمانها بيروني نماد و يا تصوير. است
 آن در کااه اساات اخلااااي گونااگون ارزشهاااي حاصال کاه دهدمي
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مديريت دانا  مرباوط باه اخلااق . انديافته باروز و ظهاور هاا،ساازمان
اي و رفتار سازماني و تاکيد بر يادگيري مداو   افراد سازمان در اين حرفه

اي و مخر  کارکناان اثرگايار ابعاد در کاه  اخلاق سازماني غير حرفه
و رفتاار اخلاااي  است. با وجود تاکيد مديريت علمي و اسلامي بر رعايت

ر تاکيدات فراوان مسئولين کشوري و وزارتي آموزش و پرورش بر اين ام
آنگونه که شايسته است رفتار کارکنان در سازمانهاي ماا برخاي اوااات 
منطبق با اصول علمي نيست. بررسي سرفصل آموزشاي ضامن خادمت 

اي، رفتاار ادارات شاهدي بر اين ادعاسات کاه در زميناه اخلااق حرفاه
هاا و سازماني و رعايات حقاوق شاهروندي در ساازمانها مادا  آماوزش

ر مي گردد اماا چاون ايان ماوارد باه صاورت سمينارهاي مختلفي برگزا
گردند و يا تجربيات مربوط به آنهاا علمي مديريت دان  و تجربيات نمي

-سازي، ترکيب و درونايسازي، اجتماعيدر فرايند مديريت دان  بروني

درايان حاوزه  هااي عملکاردي کارکناانشاخ شود سازي مجدد نمي
هاااي رفتااار ر از نمونااهوجود تعااداد پرشاامايابد چندان بهبودي نمي

)کمبود تعهاد ساازماني، وجادان کااري، اخلااق غيراخلاااي در ساازمان
، تمايل باه غيبات، 14ساختار سازمانيسستي در فرهنگ، جو و  ،ايحرفه

و ...( شاهدي بر ايان  15، سوء رفتارترک کار، کم حوصلگي، تنبلي شغلي
رفتن رويه عمال باه در پي  گ توانند باها ميمديران سازمان مدعاست.

جاي شعار و يا کردار به جاي گفتار و عامل بودن خود به رعايت اخلااق 
باه شاان و  شادناايال  احتارا  اي و سازماني در تماامي ابعااد وحرفه

 شخصيت انساني افراد بدون در نظر گرفتن سمت و جايگاه شاغلي آناان
 مؤثر باشند. سازماني کاه  سوء اخلاقدر 
 

 یملاحظه های اخلاق
در پژوه  حاضر اصول اخلااي پژوه  از جمله رضايت آگاهانه شرکت 
کنندگان در تکميل پرسشنامه و محرمانه بودن اطلاعات جمع آوري شده 

 مورد توجه ارار گرفته اند.

 

 سپاسگزاری
 اجراي در کهاز تمامي کارکنان پنج ناحيه آموزش و پرورش شهر تبريز 

-ماي ادرداني و تشکر صميمانه ندانموده ياري را محققان پژوه ، اين

 .شود
 

 هنام واژه
 Organizational immorality .1 سوء اخلاق سازماني

 Efficiency .2 بهروري
 Knowledge management.3 مديريت دان 

 Organizational learning .4 يادگيري سازماني
 Human relationships .5 روابط انساني

 Organizational behavior .6 رفتار سازماني
 Conflict management .7 مديريت تعار 

 Citizenship behavior .8 رفتار شهروندي

 Performance .9 کارآيي

 Effectiveness .10 اثربخشي

 Deviant behaviors .11 رفتارهاي انحرافي
 Organizational justice .12 عدالت سازماني
 Organizational culture .13 فرهنگ سازماني
 Organizational structure .14 ساختار سازماني

 Misbehavior .15 سوء رفتار
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