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طراحی مدل مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی کارکنان در سازمان های  

 دولتی
 

 *2، دکتر قربانعلی آقا احمدی1، دکتر بهزاد فرخ سرشت1مسعود یعقوبی

 گروه مدیریت، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران .1

 واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران گروه جامعه شناسی،  .2
 (1/30/99، تاریخ پذیرش:82/1/99اریخ دریافت: ت) 

 

 

 سرآغاز

 کعه توسعهه حال در کشورهای در ویژه به هاسازمان و هاشرکت تمامی
 را زمینعه بایعد هستند، سازمان عملکرد افزایش در عمده جهشی نیازمند

 خعارر آسعودگی بعا شانمدیران و کارکنان که سازند فراهم ای گونه به
 پیشعرفت جهعت در را خعود هایظرفیت و ها توانایی ها، تجربه تمامی
 معثرر عوامل آنکه مگر شد، نخواهد میسر امر این. گیرند کار به سازمان

 لعاز  بسعترهای و شناسعایی سعازمان در اخلاقی و شغلی هاینگرش بر
 .(1) شود فراهم آن مناسب سازیپیاده برای

 
 

 
برای حرکت درست هر سازمان نیازمند درک و مدیریت نگرش اخلاقی و 

طالهات متهددی که با هعد  شناسعایی کارکنان خود می باشد. م 1شغلی
های کارکنان را عوامل کلیدی موفقیت سازمانی انجا  شده است، نگرش

تععرین عامععل موفقیععت در دنیععای رقععابتی امععروز قلمععداد عنوان مهمبععه
نگرش اخلاقی کارکنان در کنار نگرش شغلی آنان هم بعه   .(2)اندنموده

عنوان عوامل اصلی است که منجر به عملکعرد موفعد در یعح م عی  
 را که در تجزیه و ت لیل رفتار سازمان ها، پرداختن ععرقابتی می شود، چ

 
 

 چکیده
تبیین نگرش اخلاقی و شغلی کارکنان در سازمانهای دولتی جهت ارتقا مدیریت نیروی انسانی اهمیت ویژه ای دارد. هد  از این زمینه: 

 ت. دولتی اس های سازمان در کارکنان اخلاقی و شغلی نگرش مدیریت مدل رراحی پژوهش

-جامههبود.  بنیاد داده نظریه استفاده مورد در بخش کیفی راهبرد. باشد می( کمی-کیفی) آمیخته پژوهش روش پژوهش حاضر یح روش:

گیری به صورت گلوله برفی تشکیل دادند که نمونه های دولتیانسانی و مدیران ارشد سازماندر حوزه مدیریت منابعاساتید دانشگاه آماری را 
ها کدگذاری باز ات مصاحبه بود. و روش ت لیل دادهآوری ارلاعان نمونه انتخاب شدند. ابزار جمعنفر خبره به عنو 12و در نهایت  انجا  شد

های دولتی در شهر تهران سازمانکارکنان بالای لیسانس  مدیران ارشد، میانی وآماری پژوهش جامههم وری و انتخابی بود. در بخش کمی 
ها با استفاده از ت لیل عاملی و در نهایت داده نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  483ای  گیری خوشهاستفاده از نمونهه با بوده است ک

 .  استفاده شد.  Spss. در این ت قید از نر  افزار لیزرل و بررسی شدندت لیل مسیر  

 شغلی،وابستگی و رضایت شامل اصلی پدیده جوسازمانی، شامل مبسترحاک تههدسازمانی، شامل علیشرای  نتایج نشان داد که  یافته ها:

نگرش  مدیریت یهنی پیامد به که باشد می پاداش و حقوق شامل رگمداخله شرای  کارکنان، از حمایت و ص یح مدیریت شامل راهبردها
 و ص یح مدیریت تههدسازمانی، مولفه با بود برابر ترتیب به عوامل رتبه نتایج بررسی در همچنین. شودمی ختم موفد شغلی اخلاقی و
 جوسازمانی. و  شغلی وابستگی و رضایت پاداش، و حقوق کارکنان، از حمایت

یکی از مهم ترین فاکتورها جهت مدیریت نیروی انسانی در سازمان  کارکنان شغلی های اخلاقی نگرش و مدیریت آگاهی نتیجه گیری:

وابستگی شغلی، مدیریت ص یح و حمایت از کارکنان، حقوق و پاداش در مدیریت موفد نگرش  سازمانی، رضایت وتههدسازمانی، جو است و
 اخلاقی و شغلی مورر هستند.

 

 دولتی های سازمانشغلی، ،  نگرش اخلاقی، نگرش کلید واژگان:

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 aghaahmadighobanali20@gmail.comنویسندۀ مسئول: نشانی الکترونیکی: 

 

mailto:aghaahmadighobanali20@gmail.com
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یکی از الزامات است، زیرا نماد و تصویر  2ارزش های اخلاقیبه اخلاق و 
بیرونی سازمان ها را رفتار اخلاقی آن ها تشکیل میدهد، که خود حاصل 
جمع ارزش های گوناگون اخلاقی است که در آن سازمان ها وجود دارد. 
مطالهات اخلاق در دنیای مدیریت و سعازمان، دربعاره عنعاوین مختلفعی 

یت، اخلاق سازمان و اخلاق کار انجا  شده است. اخلاق چون اخلاق مدیر
در کسب و کار و مدیریت شغلی امری مهم است، زیعرا رفتعار کارکنعان 
یح سازمان بعه شعدت بعه موفقیعت و حفعی موقیعت آآن سعازمان، در 

 .(4)بازجهانی کمح می کند
هعای  اساس فلسفه سازمان و شغل شان بر کارکناننگرش اخلاقی  نوع

شخصعی آنهعا بروز میکند که پژوهشعگری در کتعاب خعود بعا اشععاره 
اسعت، سععسس  وکاررا شناسایی کرده بعه ایعن موضوع، نُه فلسفه کسب

 در ت قیقی دیگعر براسعاس ایعن نُعه فلسعفه کسعب وکعار ،الگعویی پنج
بععه کارکنعان جهت بررسی نگرش اخلاقعی  ATBEQوان بهدی با عن

ماکیاولیسعم، ارائه کردنعد. ایعن پعنج بهععد عبععارت انععد از  وکار کسب
و  گرایعی ، قعععانون4گرایی اخلاقعععی دارونیسععم اجتمععاعی، نسععبیت

درک جهعت  می توان در ادبیعات از این الگو(. 3) 3گرایی اخلاقی عینیت
 (.5نمود )بسیار استفاده  کارکنانبررسعی نگرش اخلاقی و 

نگرش شغلی مفهومی است که تصورات مثبت و منفی فعرد در کنار آن، 
. درباره کار و جنبه های مختلف م عی  کعاری اش را نشعان معی دهعد

نگرش خوب و مثبت در کسب موفقیت های فردی و سعازمانی اهمیعت 
ا دارد. پژوهش در مورد نگرش کارکنعان سعازمان موجعب معی شعود تع

مدیران از نظرات و انتظارات آن ها نسبت به شغل خود، وظایف م وله و 
جو سازمان آگاهشوند و دریابند که آیا سیاست و رویه ای که اجعرا معی 

مدیران باید به نگرش کارکنان . کنند، ازدید کارکنان منصفانه است یاخیر
تاریر  توجه خاصی داشته باشند زیرا این نگرش بر رفتار افراد در سازمان

 . (6)می گذارد و مدیران می توانندرفتار آن ها را پیش بینی کنند
ها به منظور رقابت نیازمند نیروی انسانی متخصع،، مصعمم و سازمان
نیعروی  5گیر هستند. از این رو، در دو دهعه اخیعر، توانمندسعازیتصمیم

انسانی به یکی از مباحث کلیدی برای سازمان های پیشتاز تبدیل شعده 
ی از عوامل کلیدی در توانمندسازی نگرش شغلی است. نگرش است. یک

شود: رضایت شغلی، تههد سعازمانی و شغلی سه نوع نگرش را شامل می
. آگاهی از نگرش های شغلی همانند نگرش اخلاقی (7) وابستگی شغلی

کارکنان همواره بهنوان یکی از ابزارهای مدیریتی مهعم در سعازمان هعا 
کارکنعان معی توانعد  بکار گرفته شده است. چرا که نگرش های شعغلی

رفتار آنها را در م ی  های کاری ت ت تاریر قرار دهعد. لعذا، درک ایعن 
های شغلی کارکنعان تاریرگعذار توانند بر نگرشنکته که چه عواملی می

 نگعرش .(8)باشند، می تواند مدیریت نگرش شغلی کارکنان را ارتقا دهد
 سازمانی، جو: قیبل از سازمانی درون واملع بر اررگذاری ررید از شغلی
 کعاهش شعغل، ترک نیات کاهش ،6سازمانی تههد افزایش روحیه، بهبود
 عوامعل بهبعود بعر تاریرگعذاری با نیز و شغلی مخرب رفتارهای و غیبت
 وفاداری و 7خدمات کیفیت رجوع، ارباب رضایت: همچون سازمانی برون

  .(9)شود می کارکنان ردعملک و کارایی بهبود موجب ،8مشتریان

بنابر آنچه گفته شعد از آنجعایی کعه معدیریت نگعرش شعغلی و درک و 
 سازمان عملکرد آنها در ی بر مدیریت نگرش اخلاقی کارکنان تاریر مهم

شغلی و اخلعاقی  مدیریت نگرشمدل ارائه لذا هد  ت قید حاضر دارد؛ 
 .کشور می باشد یدولت یدر سازمان هاکارکنان 

 

 روش
 . باشد می( کمی-کیفی) آمیخته پژوهش روش پژوهش حاضر یح

( تئوری گراندد) بنیاد داده نظریه استفاده مورد راهبرد در بخش کیفی

اساتید دانشگاه در حعوزه معدیریت منعابع انسعانی و جامهه آماری را د. بو
گیری به شکل تشکیل دادند که نمونه مدیران ارشد سازمان های دولتی

نفر خبره به عنوان  12هدفمند و روش گلوله برفی انجا  شد و در نهایت 
نمونه انتخاب شدند. برای انتخاب خبرگان مهیارهایی در نظر گرفته شعد 

نفراتی برای مصاحبه انتخاب شدند که حداقل یکی از مهیارهای زیر را و 
 داشته باشند: 

 دارا بودن مطالهات مستند در زمینه موضوع مورد مطالهه -1
 انجا  حداقل یح پژوهش در زمینه های مرتب  با موضوع پژوهش، -2
 داشتن نظریه مهتبر در زمینه موضوع مورد پژوهش -4

 یح مقاله در زمینه موضوع پژوهش،دارا بودن حداقل  -3
 انجا  ترجمه یا تألیف کتاب در زمینه موضوع پژوهش -5

 دارا بودن سابقه تدریس در زمینه های مرتب  با موضوع پژوهش، -6

 دارا بودن سابقه مدیریت ارشد سازمان دولتی -7
حاضعر در  پژوهش یاجرا مراحلابزار جمع آوری ارلاعات مصاحبه بود. 

 :ی به صورت زیر بودتئور گراندد وهیش هب بخش کیفی
 پژوهش ررح -1
  ها داده یگردآور -2
 یکدگعذار: ب بعاز یکدگعذار: الف: مرحله سه در ها داده یکدگذار -4

 یانتخاب یگذار کد: ج یم ور
  ها داده از خود ریتفس و ها شهیاند ربت:  یبردار ادداشتی -3 
  یتئور نیتدو و نگارش -5

 در این بخش کدگذاری باز م وری و انتخابی بود.  روش ت لیل داده ها

همبسعتگی اسعت. جامهعه آمعاری  –روش توصعیفی  در بخش کمی

های سعازمانکارکنعان بالعای لیسعانس  مدیران ارشد، میانی وپژوهش 
دولتی در شهر تهران بوده است در این بخش اندازه نمونه با اسعتفاده از 

 فرمول کوکران م اسبه شد:
 

 N = ـــــــــــــــ 
 
 

میزان  Pبرابر تهداد کل جامهه آماری،  Nبرابر حجم نمونه،  nکه در آن 
 %5خطای قابل قبول برابعر  Dمیزان عد  وجود صفت،  qوجود صفت، 

معدیران ( اسعت. تهعداد 96/1و برابعر ) %95حدود ارمینان در سطح  tو 
از جامهه  های دولتی تهرانسازمانکارکنان بالای لیسانس  ارشد، میانی و

نفر به عنوان نمونعه  483نام دود پیروی می کند و به این ترتیب تهداد 

Nt2pq 

D2(n-1)+t2pq 



 طراحی مدل مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی کارکنان در سازمان های دولتیقربانعلی آقا احمدی و همکاران:  دکتر
 

 101 

ي، 
ور

فناّ
 و 

وم
عل

در 
ق 

خلا
ه ا

ام
صلن

ف
ل 

سا
م

ده
انز

پ
ه 

مار
 ش

،
30 ،

90
11

 
 

 
شی

وه
پژ

ه 
قال

م
 

 

آماری بخش کمی انتخاب شدند. نمونه گیری با استفاده از روش نمونعه 
گیری خوشه ای  انجا  شد.  در نهایعت داده هعا بعا اسعتفاده از ت لیعل 

از نعر  عاملی و ت لیل مسیر  مورد ت لیل قرار گرفتند. در این ت قیعد 
 . استفاده شد.  Spssافزار لیزرل و 

 

 

 یافته ها
 مرحله اول: کدگذاری باز -

 الف: کدگذاری اولیه
خلاصه پاسخ خبرگان به سوالات مصاحبه را نشان می دهد. 1جدول 

همچنین کدهای استخراج شده حاصل از کدگذاری باز هم در این 
  هر یح از پاسخ دهندگان آمده است.جدول برای 

 

 : خلاصه پاسخ خبرگان و کدهای استخراجی1ل جدو
 (1Sکدگذاری باز ) خلاصه پاسخ خبرگان ردیف

در مورد سازمان های دولتی تمرکز مدیریت نگرش شغلی باید بر اهمیت به کارکنان باشد. مدیریت  1
ا دقت توانمد باید تما  شرای  روانی کارکنان را در نظر بگیرد و حر  ها و حتی انتقادهای آنها را ب

گوش دهد. البته باید برای این کار و هر گونه اظهار نظر فرهنگ سازی مناسب صورت گیرد تا 
حقوق همه کارکنان رعایت گردد. باید آگاهی لاز  جهت رعایت دیگران در سازمان داده شود. در 
عین حال باید برای مدیریت نگرش کارکنان بخصوص در سازمان های دولتی تجهیزات مناسب در 

ازمان تأمین شده و مورد ارتقا قرار بگیرند. این کار در حقیقت کمح به راحتی کارکنان می باشد.  س
باید نگرش شغلی روری مورد مدیریت قرار بگیرد که کارکنان تمایل به تلاش بیشتر جهت پیشرفت 

خوش ال سازمان داشته باشند. همچنین از اینکه در سازمان کار می کنند و در آن وقت می گذرانند 
باشند. برای این کار ضروری است که باورهای سنتی تغییر کند تا جلوی هر گونه درگیری و مشکل 
احتمالی گرفته شود. می تواند مدیریت نگرش شغلی ابهاد عملی همچون تغییر نگرش با همکاری 

رسانی  کارکنان با هم و افزایش ظرفیت و توانمندی انجا  را می تواند پوشش دهد. همچنین ارلاع
برای اهدا  آینده و برنامه ریزی مدیریت جهت ارتقای عملکرد هم از برنامه های دیگر مدیران 
سازمان های دولتی جهت مدیریت نگرش شغلی است. در هر حال پاسخگویی لاز  به ارباب رجوع یا 

 مشتری و همچنین یادگیری پیوسته کارکنان باید از نظر عملی برقرار باشد.   

 کارکنان هب اهمیت -

 کارکنان روانی شرای  گرفتن نظر در -

 انتقادها و ها حر  شنیدن -

 همدیگر حقوق رعایت برای سازی فرهنگ -

 سازمان در دیگران رعایت مورد در دادن آگاهی -

 سازمان تجهیزات ارتقای -

 کار انجا  برای سازمان در کارکنان راحتی به کمح -

 سازمان پیشرفت جهت بیشتر تلاش به تمایل -

 سازمان در بودن بابت از خوش الی -

 کارکنان سنتی باورهای تغییر -

 مشکل ایجاد و درگیری از پرهیز

 دیگران با همکاری -

  توانمندی و ظرفیت افزایش -

 آینده اهدا  رسانی ارلاع -

 عملکرد ارتقای برای ریزی برنامه -

 رجوع ارباب و مشتری به لاز  های پاسخگویی -

 کارکنان ستمرم یادگیری -

 

برای مدیریت نگرش شغلی باید رابطه ای صمیمی و در عین حال حرفه ای در سازمان برقرار باشد  1
تا بتواند روی کارکنان اررگذار باشد. این کار باعث می شود که کارکنان برای سازمان دلسوز باشند و 

ه دهند و با مدیریت خوب نگرش آنها عملکردی فراتر از وظیفه ارائه دهند. آنها می توانند نوآوری ارائ
در بهد عملی از هرگونه درگیری و ایجاد مشکل پرهیز کنند. با یکدیگر همکاری های حرفه ای 
نزدیح تر برقرار کرده و مقررات داخلی ص یح می تواند آنها را در این مسئله راهنمایی کند. 

و از نظر عملی استانداردهای داخلی مدیریت باید در حفی حقوق کارکنان و حفی آرامش آنها بکوشد 
و بین المللی را برای سازمان بخواهد که با این کار سازمان می تواند با استانداردهای روز تطبید پیدا 
کرده و همچنین از نظر ساختار سازمانی با تغییراتی که این استانداردها می دهند کاملا حالت به روز 

 پیدا می کند. 

 ای حرفه حال عین در و صمیمی رابطه ایجاد -

 سازمان برای کارکنان دلسوزی -

 وظیفه از فراتر عملکرد -

 نوآوری -

 مشکل ایجاد و درگیری از پرهیز -

 دیگران با همکاری -

 ص یح داخلی مقررات -

 کارکنان حقوق حفی -

 کارکنان آرامش حفی -

 المللی بین و داخلی استانداردهای -

 روز استانداردهای با تطبید -

 سازمانی ساختار کردن روز به -

 

به نظر من برای مدیریت نگرش شغلی باید کلیه حرکت ها در جهت اهدا  سازمان باشد. باید همه  1
کارکنان از اهدا  آینده شرکت و چشم اندازهای آن آشنا باشند و برنامه ریزی برای افزایش عملکرد 

رجوع در سازمان بوده و رعایت اصول و  آنها صورت گیرد. کارکنان باید بتوانند پاسخگوی ارباب
اخلاق حرفه ای را بکنند. لازمه انجا  مطلوب این کار ارتقای دلبستگی کارکنان به سازمان می باشد. 
آنها باید از خود تمایل بیشتری برای تلاش جهت پیشرفت سازمان نشان دهند. این در صورتی است 

باید ریشه ای تر کار شده و یح سری باورهای  که فرد با بودن در سازمان خوش ال است. البته
قدیمی و سنتی کارکنان را باید تغییر داد. یهنی کارکنان باید در حال یادگیری مستمر باشند. در عین 
حال می توانند انتقادهای خود را مطرح کرده و حتی در مورد مشکلات شخصی و زندگی خود با 

نگرش شغلی باید کارکنان در تصمیمات شرکت داده مدیران حر  بزنند. برای بهد عملی مدیریت 
شوند و اهدا  شرکت را بدانند و برای کسب این اهدا  تلاش کنند. بدین منظور باید همه کارکنان 

 تشوید شوند و اهمیت زیادی را برای همه در هر پستی که قرار دارند سازمان قائل باشد. 

 سازمان اهدا  جهت در حرکت -

 آینده دا اه رسانی ارلاع -

 عملکرد ارتقای برای ریزی برنامه -

 رجوع ارباب و مشتری به لاز  های پاسخگویی -

 ای حرفه اخلاق و اصول رعایت -

 سازمان به کارکنان دلبستگی ارتقای -

 سازمان پیشرفت جهت بیشتر تلاش به تمایل -

 سازمان در بودن بابت از خوش الی -

 کارکنان سنتی باورهای تغییر -

 کارکنان مستمر گیرییاد -
 انتقادها و ها حر  شنیدن -

 زندگی مشکلات -
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 تصمیمات در کارکنان دادن مشارکت -

 کسب برای تلاش و شرکت اهدا  گذاشتن اشتراک به -
 آن

 آنها تشوید و کارکنان همه دادن اهمیت -

ان اهمیت در درجه اول برای مدیریت نگرش شغلی بخصوص در سازمان های دولتی باید به کارکن 1
داد. در نظر گرفتن شرای  روانی آنها می تواند برای ارائه روش هایی جهت بالا بردن انگیزه مفید 
باشد. حد انتخاب باید تا جایی که ممکن است به کارکنان داده شود. برای امت ان روش های 

بت مختلف باید فرهنگ سازی مناسب جهت رعایت حقوق همدیگر صورت گیرد. همچنین باید نس
به ملاحظه سایرین در سازمان به آنها آگاهی لاز  داده شود. مدیران و مسئولان باید تجهیزات خوب 
در اختیار کارکنان گذاشته و به صورت دوره ای آنها را ارتقا دهند. حفی ارزش های سازمان می تواند 

ان، تشوید و دادن در مدیریت نگرش بسیار مورر باشد. در هر حال نظارت بر رفتار و عملکرد کارکن
انگیزه و اجرای قوانین پیشگیرانه برای افرادی که سودجو هستند می تواند از بهد عملی هم مناسب 
باشد. سازمان باید حتی به وضهیت مهیشتی کارکنان هم رسیدگی لاز  را به عمل آورد و برخی از 

 ند .مشکلات خارج از سازمان را تا جایی که می توانند برای کارکنان حل کن

 کارکنان به اهمیت -

 کار روانی شرای  گرفتن نظر در -
 مختلف های روش به کارکنان انگیزه بردن بالا -

  ممکن حد تا کارکنان به انتخاب حد دادن -

 همدیگر حقوق رعایت برای سازی فرهنگ -

 سازمان در دیگران رعایت مورد در دادن آگاهی -

 سازمان تجهیزات ارتقای -

 سازمانی یها ارزش حفی -

 کارکنان عملکرد و رفتار بر نظارت -

  انگیزه دادن و تشوید -

 سودجو افراد برای پیشگیرانه قوانین -

 کارکنان مهیشتی وضهیت بررسی -

 امکان حد تا سازمان از خارج مشکلات کردن حل -

انسانی مدیریت نگرش شغلی در سازمان با انتقال مهارت ها شروع می شود. باید بر روی منابع  5
سرمایه گذاری صورت گیرد. همچنین تمامی دستمزدها و حقوق افراد باید به موقع برای دادن انگیزه 
پرداخت شوند. همچنین در زمینه حقوق باید انصا  رعایت شده و با توجه به شرای  کاری حقوق 

ق داشت. اگر متناسب در نظر گرفته شود. همچنین در رول زمان باید برنامه هایی برای افزایش حقو
عملکرد کارکنان مناسب باشد همیشه باید پاداش در نظر گرفته شود و می توان از مناسبت ها هم 
برای تأریر روی نگرش ها استفاده کرد. الگوبرداری کردن ارائه پاداش به کارکنان از سازمان هایی 

تأریر روی نگرش و که در این زمینه صاحب سبح و موفد هستند می تواند مفید باشد. باید برای 
مدیریت آن در بهد عملی به آنها الگوی مناسب ارائه داد و از مشاوره کارشناسان استفاده کرد. 

 همچنین باید مسائل زیرساختی اصلاح شود و نگرش کارکنان به رور کلی تغییر یابد. 

 ها مهارت انتقال -

  انسانی منابع روی گذاری سرمایه -

 مزددست و حقوق موقع به دادن -

 کاری شرای  با متناسب حقوق گرفتن نظر در -

 حقوق افزایش برای هایی برنامه -

 ها مناسبت و عملکرد به توجه با ها پاداش گرفتن نظر در -

 موفد های سازمان از پاداش دادن الگوبرداری -

 کارکنان برای مناسب الگوهای ارائه -

 خبره کارشناسان از مشاوره -

 یزیرساخت مسائل اصلاح -

  کارکنان نگرش تغییر -

 

برای مدیریت نگرش شغلی افراد باید سیاست های شغلی را در نظر گرفت. ایجاد انگیزه برای  6
کارکنان و برقراری مشوق های بلندمدت می تواند کاربرد داشته باشد. حر  زدن راجع به اهدا  

ت حرفه ای افراد و سازمان همراه با نشست های مشترک می تواند منجر به ارتقای خصوصیا
تغییراتی در نگرش شغلی شود. در بهد عملی ضرورت وجود مدیریت اجرایی خوب که بتواند موانع را 
شناسایی کند و مزیت ها و مهایب روش های مختلف کاری را شفا  سازی کند را رلب می کند. 

روانی کارکنان در نظر  برای این کار باید کمی الگوها تغییر کند، و در این مسیر باید همیشه شرای 
گرفته شود. بدین منظور شنیدن حر  ها و انتقادات می تواند بسیار مهم باشد و در واقع باید اجازه 
حر  زدن داده شود. این کار به ارتقای فرهنگ سازی برای رعایت حقوق آنها و همچنین دیگر 

لی به روزرسانی کرد و با کارکنان کمح می کند. در عین حال باید تمامی روش ها را در بهد عم
 استانداردهای داخلی و حتی خارجی تطبید داد. 

 شغلی های سیاست -

 کارکنان برای انگیزه ایجاد -

 بلندمدت های مشوق برقراری -

 سازمان اهدا  به راجع ص بت -

 مشترک های نشست -

 ای حرفه خصوصیات ارتقای -

 خوب اجرایی مدیریت وجود ضرورت -

  توسهه موانع شناسایی -

 روش هر اجرایی مهایب و ها مزیت سازی شفا  -

 الگوها تغییر -
 کارکنان روانی شرای  گرفتن نظر در -

 انتقادها و ها حر  شنیدن -

 همدیگر حقوق رعایت برای سازی فرهنگ -
 به روز رسانی و استانداردسازی -

 

د موانع موجود در سازمان از مولفه های مهم مدیریت نگرش شغلی اخلاق حرفه ای می باشد. بای 7
برای تغییر نگرش ها برداشته شود و کارکنان با اهدا  سازمانی همگا  شوند. کارهای تیمی و 
گروهی ارتقا یابد و فرآیندهای سازمانی مورد کارشناسی دقید قرار بگیرد. باید جلوی ایجاد مشکل 

همکاری های لاز  را بهمل آورد و توس  افراد گرفته شود. در این زمینه می توان با مراکز آموزشی 
از کارکنان در زمینه کاری حمایت های لاز  را بهمل آورد. از بهد عملی استانداردهای داخلی و 
خارجی در زمینه تجهیزات و روش ها و تطبید دادن سازمان با استانداردهای روز می تواند باعث 

 رگذار باشد. شود تا ساختار سازمان به روز شده و بر نگرش افراد تأری

 ای حرفه اخلاق -

  موانع رفع -

 اهدا  با کارکنان ساختن همگا  -

 تیمی کار ارتقای -

 فرآیندها دقید کارشناسی -

 مشکل ایجاد از جلوگیری -

  آموزشی مراکز با همکاری -

 کارکنان از حمایت لزو  -
 المللی بین و داخلی استانداردهای -

 روز استانداردهای با تطبید -

 سازمانی ساختار کردن روز به -
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برای مدیریت موفد نگرش شغلی باید کارکنان از جایگاه خود راضی باشند. ارزابی های دوره ای در  8
این زمینه کاربرد فراوانی خواهد داشت. باید شایستگی کارکنان همیشه م ح زده شود و با توجه 

ارکنان باید اهدا  آینده ارلاع رسانی شود به عملکردی که دارند جایگاه آنها ارتقا داده شود. برای ک
و برای ارتقای عملکرد باید برنامه ریزی صورت بگیرد. کارکنان باید بدانند که چگونه پاسخگویی 
لاز  را به ارباب رجوع یا مشتری بدهند. جهت این کار پیوسته باید یاد بگیرند. از رر  دیگر باید 

ود. مدیران سازمان می توانند حر  ها و انتقادهای آنها شرای  روانی آنها همیشه در نظر گرفته ش
 را گوش کنند و از ررفی فرهنگ سازی برای رعایت حقوق دوررفه انجا  گیرد. 

 خود جایگاه از کارکنان رضایت -

 ای دوره های ارزیابی -

  کارکنان شایستگی -

 عملکرد با ارتقا -

 آینده اهدا  رسانی ارلاع -

 عملکرد رتقایا برای ریزی برنامه -

 رجوع ارباب و مشتری به لاز  های پاسخگویی -

 کارکنان مستمر یادگیری -
 کارکنان روانی شرای  گرفتن نظر در -

 انتقادها و ها حر  شنیدن -

 همدیگر حقوق رعایت برای سازی فرهنگ -

رکنان برای مدیریت نگرش شغلی حرکت کردن در جهتی که اهدا  سازمان قرار دارد برای همه کا 9
مهم است. باید ظرفیت و توانمندی ها افزایش پیدا کند. کارکنان باید از برنامه ها به روش ص یح 
استفاده کنند و کار تیمی ارتقا یابد. باید پیشنهاد جایگاه های بهتر در رول زمان به کارکنان داده 

باید توجه داشته باشند شود. جهت اجرای بهتر کارها می توان نظر کارکنان را هم جویا شد. مدیران 
که در بهد عملی مدیریت نگرش شغلی حمایت مستمر از کارکنان و داشتن استانداردهای داخلی و 
بین المللی بسیار مهم است. بدین ترتیب سازمان می تواند خود را پیدا کرده و با استانداردهای روز 

  خود را تطبید دهد. این برای به روزرسانی ساختاری هم مهم است.

 سازمان اهدا  جهت در حرکت -

  توانمندی و ظرفیت افزایش -

 کارکنان توس  ها برنامه از درست استفاده -

 تیمی کار افزایش -

 زمان رول در بهتر های جایگاه پیشنهاد -

 کارها اجرای در کارکنان نظر گرفتن-

 کارکنان از مستمر حمایت -
 المللی بین و داخلی استانداردهای -

 روز استانداردهای با تطبید -

 سازمانی ساختار کردن روز به -

در مدیریت نگرش شغلی خوش الی کارکنان از بابت بودن در سازمان بسیار مهم است. باید  10
تغییراتی در باورهای کارکنان ایجاد و این باورها را از حالت سنتی خارج کرد. حمایت مدیران از 

د موانع سر راه کارکنان به خوبی برداشته شود تا کارکنان کارکنان در تغییر نگرش ها مهم است. بای
احساس راحتی کند و بتواند کارهای خود را به شیوه مطلوب انجا  دهد. همچنین باید سطح آگاهی 
کارکنان را نسبت به اهدا  سازمانی ارتقا دهیم. در عین حال تکنیح های فنی مورد نیاز را در 

رست کاری باید تغییر کند. شرای  روانی آنها باید تغییر کند تا اختیارشان بزاریم. عادت های ناد
بتوانیم نگرش را تغییر دهیم. در این زمینه می توان گفته های آنها را با دقت گوش کرد و 

 انتقادهای آنها را شنید. همچنان که فرهنگ سازی برای رعایت یکدیگر انجا  می شود. 

 سازمان در بودن بابت از خوش الی -

 کارکنان سنتی باورهای تغییر -

 کارکنان از مدیران حمایت -

 کارکنان راه سر از موانع برداشتن -

 کار انجا  برای سازمان در کارکنان راحتی به کمح -

 سازمان اهدا  از کارکنان آگاهی سطح ارتقای -

 کارکنان نیاز مورد فنی های تکنیح انتقال -

  کاری نادرست های عادت تغییر -
 کارکنان روانی شرای  گرفتن رنظ در -

 انتقادها و ها حر  شنیدن -

 همدیگر حقوق رعایت برای سازی فرهنگ -

برای مدیریت نگرش شغلی باید برای انطباق کارکنان با م ی  کاری تلاش کرد. کارکنان باید  11
زش های یادگیری داشته باشند تا پیشرفت کنند و بنابراین باید یادگیری افزایش داده شود. آمو

ذهنی برای کارکنان جهت تقویت اعتقاد آنها باید انجا  گیرد. در عین حال رعایت اصول و اخلاق 
حرفه ای باید انجا  شود. در حقیقت باید اعمالی صورت گیرد که دلبستگی کارکنان به سازمان ارتقا 

باشند. کارکنان یابد و کارکنان دوست داشته باشند تا تلاش بیشتری برای پیشرفت سازمان داشته 
باید همکاری با دیگران را در دستور کار قرار داده و برای این کار باید مقررات ص ی ی برای 
سازمان وجود داشته باشد. این کار به حفی حقوق کارکنان می انجامد و آرامش کارکنان همیشه 

ایش می یابد. برای حفی می شود و آنها می توانند همکاری های خود را ادامه داده و کار تیمی افز
تغییر نگرش همچنین می توان پیشنهاد جایگاه های بهتر در رول زمان را برای کارکنان در نظر 

 گرفت. 

 کاری م ی  با کارکنان انطباق به کمح -

 بهتر پیشرفت برای یادگیری توسهه لزو  -

 اعتقاد تقویت جهت کارکنان برای ذهنی های آموزش -
 آنها

 ای حرفه قاخلا و اصول رعایت -

 سازمان به کارکنان دلبستگی ارتقای -

 سازمان پیشرفت جهت بیشتر تلاش به تمایل -
 دیگران با همکاری -

 ص یح داخلی مقررات -

 کارکنان حقوق حفی -

 کارکنان آرامش حفی -
 تیمی کار افزایش -

 زمان رول در بهتر های جایگاه پیشنهاد -

کارها از جمله ارائه تسهیلات مناسب برای کارکنان راحت مدیریت نگرش شغلی در واقع با بهضی  11
تر صورت می گیرد. برگزاری کلاس ها در زمان های دوره ای جهت ارتقای سطح حرفه ای 
کارکنان می تواند بسیار مناسب باشد. ارائه کتابچه هایی برای افزایش یادگیری و رفتن به مأموریت 

گرش مناسب باشد. مجموعه این ها باعث می شود تا های آموزشی همگی می تواند برای تغییر ن
کار تیمی در سازمان افزایش یابد که برای تغییر نگرش بسیار مناسب است. همچنین در بهد عملی 
می توان با دادن ترفیهات خوب و پست مناسب و همکاری کارکنان با دیگران زمینه را برای ایجاد 

داخلی می تواند بسیار کمح کننده باشد که بتواند  نگرش مثبت فراهم کرد. داشتن مقررات ص یح
حقوق کارکنان را حفی کند. در همه حال در نظر گرفتن شرای  روانی کارکنان و گوش دادن به 
انتقادات و حر  های سازنده می تواند مهم باشد. همه این ها با فرهنگ سازی برای رعایت حقوق 

  کارکنان برای مناسب سهیلاتت ارائه -

 حرفه سطح ارتقای برای ای دوره های کلاس برگزاری -
 ای

 یادگیری برای هایی کتابچه ارائه -

 آموزشی های مأموریت -

 تیمی همکاری -

  ترفیع -

  مناسب پست -
 دیگران با همکاری -
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 ص یح داخلی مقررات - همدیگر آسان تر اتفاق می افتد. 

 کارکنان حقوق حفی -
 کنانکار روانی شرای  گرفتن نظر در -

 انتقادها و ها حر  شنیدن -

 همدیگر حقوق رعایت برای سازی فرهنگ -

 
در این مرحله کدهای اولیه )به علت تهداد فراوان آنها( به کدهای رانویه  ب: کدگذاری ثانویه 

تبدیل می شوند. چند کد رانویه تبدیل به یح کد مفهومی معی شعود و 
 ( 2 کدهای مفهومی مقوله ها را می سازند )جدول

 : شکل دهی مفهوم و مقوله ها1جدول 
 فراوانی کدهای ثانویه  مفهوم مقوله ها

 

 
 اعتمادسازی کارکنان

 

 
 دغدغه های مربوط کارکنان

 اهمیت به کارکنان -
 در نظر گرفتن شرای  روانی کارکنان -
 شنیدن حر  ها و انتقادها -
 مشکلات زندگی -

 
9 

 
 تشوید و دادن انگیزه

 دن کارکنان در تصمیماتمشارکت دا -
 به اشتراک گذاشتن اهدا  شرکت و تلاش برای کسب آن -
 اهمیت دادن همه کارکنان و تشوید آنها -
 بالا بردن انگیزه کارکنان به روش های مختلف -

 
6 

 
 
 
 

ارتقای عوامل و تجهیزات رفاه 
 کارکنان 

 
فراهم آوردن شرای  راحتی کارکنان در 

 سازمان 

 اب به کارکنان تا حد ممکن دادن حد انتخ -
 فرهنگ سازی برای رعایت حقوق همدیگر -
 آگاهی دادن در مورد رعایت دیگران در سازمان -
 ارتقای تجهیزات سازمان -
 کمح به راحتی کارکنان در سازمان برای انجا  کار -

 
7 

 
 

 
 کمح به پیشرفت کارکنان

 

 ارتقای سطح آگاهی کارکنان از اهدا  سازمان -
 انتقال تکنیح های فنی مورد نیاز کارکنان -
 تغییر عادت های نادرست کاری  -
 کمح به انطباق کارکنان با م ی  کاری -

 
8 

 
 
 

 
 تههد اخلاقی 

 
 تقویت اعتقاد کارکنان

 لزو  توسهه یادگیری برای پیشرفت بهتر -
 آموزش های ذهنی برای کارکنان جهت تقویت اعتقاد آنها -
 لاق حرفه ایرعایت اصول و اخ -

 
7 

 
تقویت تمایلات رفتاری به تلاش برای 

 سازمان
 

 ارتقای دلبستگی کارکنان به سازمان -
 تمایل به تلاش بیشتر جهت پیشرفت سازمان -
 خوش الی از بابت بودن در سازمان -
 تغییر باورهای سنتی کارکنان -

 
 

7 

  تههد رفتاری
 سرمایه گذاری روی کارکنان

 ز کارکنانحمایت مدیران ا -
 برداشتن موانع از سر راه کارکنان -
 پیشنهاد جایگاه های بهتر در رول زمان -

 
7 

 
 ایجاد رابطه دوررفه با کارکنان

 گرفتن نظر کارکنان در اجرای کارها -
 حمایت مستمر از کارکنان -
 ایجاد رابطه صمیمی و در عین حال حرفه ای -

 
8 

 
 

 رفتار شهروندی سازمانی

 
 کارکنان ارربخشی 
 

 دلسوزی کارکنان برای سازمان -
 عملکرد فراتر از وظیفه -
 نوآوری -
 پرهیز از درگیری و ایجاد مشکل -

 
8 

 
 همکاری مستمر 

 همکاری با دیگران -
 افزایش ظرفیت و توانمندی  -
 استفاده درست از برنامه ها توس  کارکنان -
 افزایش کار تیمی -

 
8 
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 شفافیت قوانین سازمانی

 

 
 کنترل و نظارت

 مقررات داخلی ص یح -
 حفی حقوق کارکنان -
 حفی آرامش کارکنان -

 
6 

 
 استانداردسازی

 استانداردهای داخلی و بین المللی -
 تطبید با استانداردهای روز -
 به روز کردن ساختار سازمانی -

 
7 

 
 

 برنامه ریزی ص یح
 

 
 چشم انداز خوب

 حرکت در جهت اهدا  سازمان -
 لاع رسانی اهدا  آیندهار -
 برنامه ریزی برای ارتقای عملکرد -

 
8 

 
 یادگیری 

 پاسخگویی های لاز  به مشتری و ارباب رجوع -
 یادگیری مستمر کارکنان -
 حفی ارزش های سازمانی -

 
7 

 
 مسئولیت نسبت به کارکنان

 
 مسئولیت حرفه ای

 

 نظارت بر رفتار و عملکرد کارکنان -
 نگیزه تشوید و دادن ا -
 قوانین پیشگیرانه برای افراد سودجو -

 
7 

 بررسی وضهیت مهیشتی کارکنان - پیگیری وضهیت خارج از سازمان
 حل کردن مشکلات خارج از سازمان تا حد امکان -
 ارائه تسهیلات مناسب برای کارکنان  -

 
8 

 
 آموزش

 
 آموزش سازمانی

 فه ایبرگزاری کلاس های دوره ای برای ارتقای سطح حر -
 ارائه کتابچه هایی برای یادگیری -
 مأموریت های آموزشی -

 

 
 ارتقای مهارت 

 همکاری تیمی -
 انتقال مهارت ها -
 سرمایه گذاری روی منابع انسانی  -

 
9 

 
 پرداخت حقوق مناسب و پاداش

 
 برنامه های حقوق و مزایا 

 

 دادن به موقع حقوق و دستمزد -
 با شرای  کاری در نظر گرفتم حقوق متناسب -
 برنامه هایی برای افزایش حقوق -

 
7 

 
 پاداش

 در نظر گرفتن پاداش ها با توجه به عملکرد و مناسبت ها -
 الگوبرداری دادن پاداش از سازمان های موفد -

 
9 

 
 
 

 شایسته سالاری

 
 انتصابات سازمانی

 ترفیع  -
 پست مناسب  -
 رضایت کارکنان از جایگاه خود -

 
8 

 
 ظر گرفتن عملکرد در ن

 ارزیابی های دوره ای -
 شایستگی کارکنان  -
 ارتقا با عملکرد -
 ارائه الگوهای مناسب برای کارکنان -

 
8 

 

 
 توانایی اجرای اهدا  در سازمان

 
 دیدگاه حرفه ای

 مشاوره از کارشناسان خبره -
 اصلاح مسائل زیرساختی -
 تغییر نگرش کارکنان  -

8 

 
 ی عملکرد برنامه های ارتقا

 سیاست های شغلی -
 ایجاد انگیزه برای کارکنان -
 برقراری مشوق های بلندمدت -

 
9 

 
داشتن کارکنانی با اهدا  

 مشترک

 
 انتخاب اهدا  ص یح

 ص بت راجع به اهدا  سازمان -
 نشست های مشترک -
 کارشناسی دقید فرآیندها -
 جلوگیری از ایجاد مشکل -

 
9 

 اری با مراکز آموزشی همک - اهدا  توسهه ای 
 لزو  حمایت از کارکنان -
 ارتقای خصوصیات حرفه ای -

 
7 

 
  داشتن چشم انداز روشن

 ضرورت وجود مدیریت اجرایی خوب - شفا  سازی فرآیندها و اهدا  سازمان
 شناسایی موانع توسهه  -
 شفا  سازی مزیت ها و مهایب اجرایی هر روش -

 
8 
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 اصلاح ساختارها

 الگوهاتغییر  -
 اخلاق حرفه ای -
 رفع موانع  -
 همگا  ساختن کارکنان با اهدا  -
 ارتقای کار تیمی -

 
7 

 
 شکل دهی ربقات اصلی:

پس از تهیین مقوله ها، مرحله ساخت ربقات اصلی نظریه می باشد کعه 
 آمده است 4در جدول 

 : تعیین طبقات اصلی از مقوله ها )طبقات فرعی(1جدول 
 ه ها )طبقات فرعی(مقول طبقات اصلی

 اعتماد سازی کارکنان - رضایت و وابستگی شغلی
 ارتقای عوامل و تجهیزات رفاه کارکنان -

 تههد اخلاقی - تههد سازمانی
 تههد رفتاری -

 رفتار شهروندی سازمانی - جو سازمانی
 شفافیت قوانین سازمانی -

 
مدیریت ص یح و حمایت از 

 کارکنان

 برنامه ریزی ص یح -
 مسئولیت نسبت به کارکنان -
 آموزش  -

 پرداخت حقوق مناسب و پاداش - حقوق و پاداش
 شایسته سالاری -

 
مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی 

 موفد

 توانایی اجرای اهدا  در سازمان -
 داشتن کارکنانی با اهدا  مشترک -
 چشم انداز روش برای سازمان -

 

 مرحله دوم: کدگذاری محوری

 اصلی(: رضایت و وابستگی شغلیپدیده م وری )
به عنعوان مقولعه م عوری در  9در این ت قید رضایت و وابستگی شغلی

نظر گرفته شد زیرا رد پای آن در بخش هعای مختلعف داده هعا وجعود 
داشته و نقش م وری را داراست. به گونه ای که می تواند دیگر مقولعه 

یعن ت قیعد ها را حول خود جمع کند. رضعایت و وابسعتگی شعغلی در ا
شامل دو مقوله اعتمادسازی کارکنان و ارتقای عوامل و تجهیزات رفعاه 

 کارکنان می باشد. 
 شرای  علی: تههد سازمانی 

شرای  علی شرایطی است که بر مقوله م وری اررگذار اسعت. شعروری 
لاز  ولی ناکافی جهعت دسعتیابی بعه پیامعدهای حاصعل از بکعارگیری 

هد تههد سازمانی به عنوان شعرای  علعی راهبردهاست. در این پژوهش ب
شناخته شده است چرا که برای مدیریت نگرش شغلی در سازمان هعای 
دولتی در کشور باید در درجه اول تههد سازمانی کارکنان تقویعت شعود. 

 11و تههد رفتاری 11ابهاد تههد سازمانی در این مطالهه شامل تههد اخلاقی
 می باشد. 

 
 مدل پارادایمی مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی در سازمان های دولتی : عوامل اصلی1نگاره 

 
 راهبردها: مدیریت ص یح و حمایت از کارکنان

 و گرفتعه نشعأت نظامی عرصه از که است مفهومی استراتژی یا راهبرد
 اسعتراتژی سعاده مهنعای است. شده برده کار ها به عرصه سایر در بهداً

 سعازماندهی همعاهنگی و منظعور هب عملیاتی ررح یح از است عبارت

 و استراوس مند نظا  رهیافت اساس بر هد . به دستیابی برای اقدامات
 مقولعه از که است خاصی های کنش برهم و ها کنش کوربین، راهبرد،

شود. در این ت قید راهبردها شامل مدیریت ص یح  می حاصل م وری
مدیریت نگرش  و حمایت از کارکنان می باشد. این بدین مهنی است که
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شغلی رولانی مدت و موفد سازمان ها ت ت تعأریر معدیریت صع یح و 
حمایت از کارکنان می باشد. بهد مدیریت ص یح و حمایعت از کارکنعان 
شامل برنامه ریزی ص یح، مسئولیت نسبت به کارکنان و آمعوزش معی 

 باشد.
 )زمینه(: جو سازمانی بستر حاکم 

 با شوند. می نامیده زمینه گذارند، می رتأری راهبردها بر که خاصی شرای 
 نیاز خاص راهبرد، شرایطی و استراتژی اجرای تهریف، برای این به توجه

 معدل ربعد مهنعا دیگعر سایر بهدها دیده نمعی شعود. بعه در که است

 شاید، و باید که رور آن راهبردها باشد، وجود نداشته زمینه تا پارادایمی

تا نتوانیم جو سازمانی را بعه خعوبی ایجعاد رسند. بنابراین  نمی نتیجه به
کنیم، نمی توانیم مدیریت نگرش شغلی داشته باشعیم و از معوارد دیگعر 

می باشعد  12بگوییم. در اینجا مولفه زمینه ای یا بستر حاکم جو سازمانی
 که شامل رفتار شهروندی سازمانی و شفافیت قوانین سازمانی می باشد. 

 اداششرای  مداخله گر: حقوق و پ
 می تأریر راهبرد بر که است عمومی ایِ زمینه شرای ِ گر مداخله شرای 

گذارند. در اینجا شرای  مداخله گر شامل حقوق و پاداش می باشعد کعه 
شامل مقوله های پرداخت حقوق مناسب و پعاداش و شایسعته سعالاری 

است. بنابراین می توان اینگونه تصور کرد که شعرای  مداخلعه گعر ایعن 
ه )پرداخت حقوق مناسب و پاداش و شایسته سالاری( شرای  زمینه مطاله

ای عمومی می باشند که در سایر فهالیت های موجود در این زمینه نیعز 
 عمومیت دارد. 

 پیامدها: مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی موفد
باشد. یهنی با رضایت و  می راهبرد کارگیری به از حاصل خروجی پیامد،

نظر گرفتن مدیریت ص یح و حمایت از کارکنعان،  وابستگی شغلی و در
جو سازمانی خوب و حقوق و پاداش مناسب به همراه تههد سازمانی می 
توان به مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی موفد امیدوار بود. ربیهتعا همعه 
عوامل دخالت کننده در مدل نقش مهمی در بدسعت آمعدن ایعن پیامعد 

ان، داشعتن کارکنعانی بعا اهعدا  یهنی توانایی اجرای اهعدا  در سعازم
 مشترک و  چشم انداز روش برای سازمان خواهند داشت.  

 

 مرحله سوم: کدگذاری انتخابی
 ررحی از کد گذاری انتخابی است. 2نگاره 

 

 
 : مدل پارادایمی مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی در سازمان های دولتی1نگاره

 
 فرضیات

P1ه به تههد سازمانی می باشد. : مدیریت نگرش شغلی موفد وابست 

 P2 بدون رضایت و وابستگی شغلی نمی توان در مدیریت نگرش :
 شغلی به موفقیت رسید. 

 شد. 

P3 سازمان ها با در نظر گرفتن مدیریت ص یح و حمایت از کارکنان :
 می توانند موفقیت بیشتری در مدیریت نگرش شغلی داشته باشند. 

P4غلی، باید جو سازمانی مطلوب ایجاد : برای مدیریت بهتر نگرش ش
 شود. 
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P5 حقوق و پاداش مناسب می تواند به مدیریت نگرش شغلی مناسب :
 کمح کند. 

P6 مدیریت نگرش شغلی و ارتقای مولفه های آن ت ت تأریر تمامی :
 مولفه های مدل فوق می باشد. 

 ها ت لیل استنباری داده
 :یاصل سوال

 نگرش شغلی دارای برازش می باشد؟ پارادایمی مدیریت مدل ایآ -1
با توجه به اینکه مقادیر بارهای عاملی متغیرها در ت لیل شاخ، های 

بودند این مقادیر مناسب بوده و در نتیجه  1.4برازش مدل همگی بالای 
 مرحله بهدی  اجرا می شود.

 

 : شاخص های برازش مدل1جدول 

 شاخص های برازش مقادیر شاخص ها

177/1 RMSEA یشة میانگین مجذورات تقریبر 

132/1 RMR  خطاهاریشة میانگین مجذورات 

711/1 GFI  مقدار نسبی واریانس ها و کوواریانس ها 

88/1 AGFI ،همان مقدار تهدیل یافته شاخ  GFI 

می  177/1(  برابر با RMSEAدر اینجا مقدار شاخ، برازش مدل)
وان گفت که شاخ، می باشد می ت 15/1باشد که این عدد نزدیح به 

برازش کامل دارد و چون برازش توس  این شاخ، به رور کامل تایید 
نمی شود برازش مدل توس  شاخ، های دیگر بررسی برازش مدل نیز 

 سنجیده می شود که این شاخ، ها به قرار زیر است:
می باشد که  نسبتا کوچح  132/1این شاخ، برابر   (:RMRشاخ، )

 کمی است و برازش مدل قابل قبول است. است و مدل دارای خطای
خیلی  1می باشد که به  88/1(: این شاخ، برابر با GFIشاخ، )

نزدیح است و نشان می دهد که مدل با داده ها برازش قابل قبولی 
 دارد.

خیلی  1می باشد که به  71/1(:  این شاخ، برابر با AGFIشاخ، )
 ناسبی دارد.نزدیح است و نشان می دهد که مدل برازندگی م

 
مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی موفد در مدل  یها مولفه یبند رتبه

 پارادایمی

 

 
 :  ضریب مسیر و بار عاملی1نگاره 

 
مدیریت نگرش اخلاقی و شعغلی  یها مولفهبر اساس نتایج بدست آمده 

درصد تأریر مسعتقیم دارد  95موفد در مدل پارادایمی در سطح ارمینان 
باشعد و مقعدارآماره تعی بیشعتر از می 15/1کمتعر از  )سطح مهنی داری

.  با توجه به مهنی داری باشدمی 564/1( و شدت این تأریر برابر با 1.96
 مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی موفد در  یها مولفهمدل به رتبه بندی 

 

با توجه به ضریب مسیر مربوط به متغیرهعا ، در بررسعی  مدل پارادایمی
 ل به ترتیب برابر است با : نتایج رتبه عوام

 مولفه تههد سازمانی

 مدیریت ص یح و حمایت از کارکنان

 حقوق و پاداش

 رضایت و وابستگی شغلی 

 جوسازمانی 
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 بحث
در سعازمان شعغلی کارکنعان  مدیریت نگرش اخلعاقی وشاخ، های  -
 کشور کدامند؟ یدولت یها

ترحاکم شعامل نتایج نشان داد که شرای  علی شامل تههد سازمانی، بسع
جو سازمانی، پدیده اصلی شامل رضایت و وابسعتگی شعغلی، راهبردهعا 

شعامل  14شامل مدیریت ص یح و حمایت از کارکنان، شرای  مداخله گر
حقوق و پاداش می باشد که به پیامد یهنی مدیریت موفد نگرش اخلاقی 
و  شغلی ختم می شود. در این راستا برخی پعژوهش هعا نیعز بعه تعأریر 

ریت ص یح و عدالت شامل حقوق و پاداش برای معدیریت نگعرش مدی
(. همچنین برخی پژوهش هعا نیعز بعه تعاریر 7و 11شغلی اشاره داشتند)

توجه سازمان جو اخلاقی سازمان و نقش آن در عملکرد آنان تاکید دارند 
 (12و  11)

کاربرد مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی در مباحث رفتار سعازمانی ایجعاد 
بعین کارکنعان در  13ی مناسب اخلاقی و بالا بردن نگرش مثبتهانگرش

مورد شغل و سازمان و در نتیجه بالعا بعردن میعزان رضعایت شعغلی در 
 کارکنان، بالا بردن میزان تههد سازمانی، تمایعل کمتعر بعه تعرک شعغل

 و هعم. ایجاد رفتار شهروندی سازمانی استو ( افزایش وابستگی شغلی)
، در سازگاری بعا م عی  کعار، دفعاع از گروهیچنین نگرش در عملکرد 

در  .(14)کنعدها نقش مهمعی را ایفعا معیهای خود و در بیان ارزشایده
. های گروهی نقش نگرش بد بارزتر از نقش نگرش خعوب اسعتفهالیت

-بد احتمال شکست گروه را افزایش می بدین صورت که داشتن نگرش

دهد حال آنکه صر  داشتن نگرش خوب بقا و کامیابی گروه را تضمین 
تجربعه و های گروهی بیش از سرعت انتقال نگرش در فهالیت. کندنمی

آدمعی  .استهداد است و سرعت انتقال نگرش بد بعیش از نگعرش خعوب
هعا اسعت و برای سازگاری با م ی  کار نیازمند ابزار، اسعباب و فهالیعت

هعا موجبعاتی را فعراهم هم چنین نگرش .نگرش یکی از این ابزار است
های خود در مقابل تهدیدات دیگران کنند تا شخ، از تخیلات و ایدهمی
سازند تعا بعه ها برای افراد امکانی را فراهم مینگرشو نهایتاً  کند دفاع

 (13) های خود را بیان کنندی آن ارزشوسیله
اخلاقی و شغلی کارکنعان  اولویت بندی شاخ، های مدیریت نگرش -

 کشور به چه صورت می باشد؟ یدولت یدر سازمان ها
با مولفه تههد سعازمانی، در بررسی نتایج رتبه عوامل به ترتیب برابر بود 

مدیریت صع یح و حمایعت از کارکنعان، حقعوق و پعاداش،  رضعایت و 
 زیادی حد تا سازمان هر توسهه و کارآیی وابستگی شغلی  و جوسازمانی.

 و هعا شعرکت کعه هرقدر .دارد بستگی انسانی نیروی ص یح کاربرد به
 عظعیم نیروی این مشکلات به بالطبع شوند می تر گ بزر ها، ن سازما

 کنترل در سهی گوناگون مسائل با ارتباط در مدیران. شود می اضافه نیز

 هعر هعای سعرمایه از ررفی کارکنعان، (15) دارند خود کارکنان مداو 

 گعروی معدیریت در سعازمانی اهعدا  به یابی دست و هستند سازمان

 و فعردی هعای رفتعار در کارکنعان، اسعت. ارزش بعا منابع این ص یح
 معدیران بعرای اغلعب آنچعه و دارنعد زیادی های تفاوتخود  اجتماعی

 از کارکنان با رفتار تنظیم ن وه بیشتری دارد، بسیار اهمیت ها، سازمان

 نسبت ها آن نوع نگرش در تأریرگذار مختلف های متغیر به علم ررید

کاربرد نگرش در مباحث رفتعار سعازمانی  .(16)است  سازمان و شغل به
ایجاد نگرش های مثبت بین کارکنعان در معورد شعغل و سعازمان و در 

بالا بردن میزان  -2ان بالا بردن میزان رضایت شغلی در کارکن -1نتیجه 
ایجاد رفتار شعهروندی  – 3 15افزایش وابستگی شغلی -4تههد سازمانی 

سازمانی است. و همچنین نگرش در عملکرد گروهعی، در سعازگاری بعا 
م ی  کار، دفاع از ایده های خود و در بیان ارزشها نقش مهمی را ایفعا 

 می کند.

ظعر کععه بععر روی نگعرش کارمنععدان بعه شععغل و سعازمان خععود از آن ن
-اهمیت نگرش. همیت استگذارد حائز امتغیرهای مهم سازمانی ارر می

ها با پیامدهای مثبت و منفعی های اخلاقی و شغلی و ارتباط این نگرش
-سازمانی لزو  توجه م ققان، مدیران و متولیان امعور را مشعخ، معی

دد هعای متهعها و حوزه رفتار سازمانی از میعان نگعرشدر سازمان. سازد
، های شغلی به ویژه رضایت شعغلیهای مرتب  با فهالیتموجود، نگرش

تمایل به ترک شغل و تههد سازمانی بیش از همه مورد توجه قرار گرفته 
  .(17)است

های اخلاقی و شغلی جنبه مهمی از زنعدگی ععارفی و احساسعی نگرش
هعا و اشعیا ، نظعرات دهند، زیرا او نسبت به اندیشعهمدیر را تشکیل می

به انجعا  عمعل در معورد  رد که ناشی از ارلاع از آنها و تمایلخاصی دا
هعا این گونه نظرها غالباً تهیین کننده شیوه برخورد با پدیعده. ها استآن

-نگعرش از آگعاهی همعواره درصعدد سعازمانی هر بنابراین اصولاً. است

 صعورتی بعه هعانگعرش ایعن و اگعر است کارکنان شغلی هایاخلاقی و 

انسعانی  نیعروی مدیریت جهت توانندمی هاسازمان شوند بیان مشخ،
 .(18)آورند به دست مفیدی ارلاعات

با توجه به نتایج بدست آمده از این مطالهه، پیشنهادات زیر قابعل ارائعه  
 می باشد:

با توجه به اینکه نتایج نشان داد کعه تههعد سعازمانی، جعو سعازمانی،  -
رضایت و وابستگی شغلی، مدیریت ص یح و حمایت از کارکنان، حقوق 
و پاداش در مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی موفد مورر هستند، پیشنهاد 
می گردد که  برای مدیریت ص یح نگرش اخلاقی و شغلی فاکتورهعای 

ظر مسئولان سازمان قرار بگیرد و به رور کلی همه این گفته شده مورد ن
مولفه ها به ن وی به هم وابسته می باشند، یهنی تا مثلعا جعو سعازمانی 
 بهبود پیدا نکند تههد و وابستگی شغلی کارکنان افزایش پیدا نمی کند . 

 

 گیرینتیجه
 بعه مختلعف هعایدر سازمان کارکنان شغلی نگرش اخلاقی و  مدیریت

 سعازمانی رفتارهعای بهبعود بعر تواندکه می ایملاحظه قابل نتایج دلیل

 رفتار صاحب نظران مدیریت و م ققان توجه مورد می تواند باشد، داشته

 از ایعمده بخش انسانی نیروی باشد. انسانی منابع مدیریت و سازمانی

و  توجعه کعه اسعت ربیهی گذراند،می سازمانی در م ی  را خود زندگی
 اهمیعت از اجتماعی کارکنعان و روانی جسمانی، سلامت ابهاد به آگاهی

نگرش اخلاقی توجه بعه جنبعه هعای اخلعاقی در  است. برخوردار فراوانی
-نگرش شغلی به مهنای ررز تفکر فرد نسبت بعه جنبعهسازمان است و 
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های مختلف شغلش است و نعوعی سعنجش روحیعه در انجعا  وظیفعه 
د می دهد فرد نسبت به شغل خوشود؛ بدین مهنی که نشان م سوب می

 اخلاقی و شغلی نگرش دارای رضایت شغلی یا عد  رضایت شغلی است .
ت ت  ی مختلف سازمانیا رویدادها ابهاد بی شح دیدگاه کارکنان درباره

تاریر قرار می دهد. در این راستا نتایج ت قید حاضر مشخ، کرد توجه 
معدیریت صع یح و تههعد سعازمانی، مدیریت سازمان به عواملی چعون 

حمایت از کارکنعان، حقعوق و پعاداش،  رضعایت و وابسعتگی شعغلی  و 
جوسازمانی می تواند منجر به مدیریت موفعد نگعرش هعای اخلعاقی و 

 شغلی کارکنان شود. 

 

 های اخلاقیملاحظه
موضوعات اخلاقی همچون؛ سرقت ادبی، رضایت آگاهانه؛ انتشار چندگانه 

 اند.جه قرار گرفتهو ... در پژوهش حاضر مورد تو
 

 هنام واژه
1.Ethical and job attitude management 

 مدیریت نگرش اخلاقی و شغلی

 Ethical values.2 ارزشهای اخلاقی

 Ethical relativism.3 نسبیت گرایی اخلاقی

 Ethical objectivity.4 عینیت گرایی اخلاقی

 Empowerment.5 توانمند سازی

 Organizational commitment.6 تههد سازمانی

 Service quality.7 کیفیت خدمات

 Customer commitment.8 وفاداری مشتریان

 Job satisfaction.9 رضایت شغلی

  Ethical commitment.10 تههد اخلاقی

 Behavioral commitment.11 تههد رفتاری

 Organizational climate.12 جو سازمانی

 Interfering conditions.13 شرای  مداخله گر

 Positive attitute.14 نگرش مثبت

 Job dependency.15 وابستگی شغلی
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