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 خودکنترلیای با تسهیم دانش: نقش میانجیتحلیل رابطه اخلاق حرفه
 

 ، سیده مهدیه طباطبایی نسب، کیومرث سجادی*سعید خیاط مقدمدکتر

  رانیواحد مشهد، ا ی، دانشگاه آزاد اسلام تیریو مد یدانشکده حسابدار ،یدولت تیریگروه مد
 (7/8/79، تاریخ پذیرش:3/6/79تاریخ دریافت: )

 

 

 آغازسر

که در هر جامعه که باا توجاه باه  او   2و اصول اخلاقی 1توجه به اخلاق
است، یکی از عوامل موفقیات جامعاه آن جامعه تدوین گردیده 3فرهنگ

است.  قش رعایت اخلاق در تمام شئون سازمان و تاثیر آن بر کاارایی و 
اثربخشی سازمان، مورد توافق محققان قرار گرفته است و رفتار اخلااقی 

وری را ها و  تایج سازمان دارد، زیرا بهرهگیری بر روی فعالیتتاثیر چشم
پاییری را کااهش افزایش داده، ارتباطات را بهبود بخشیده و درجه خطر

سازمان، محدود به ابعااد ماالی و فیزیکای  4هایسرمایه ،امروزهدهد. می
، مهمتر بوده که موفقیت سازما ها را در 5 یست، بلکه سرمایه دا ش افراد

مدیریت  یروی ا سا ی، وجه پیچیده  گرو حفظ و تقویت آن ساخته است.
است که با پیشرفت و تکامل سیساتمها و آموزشاهای ساازما ی  6دا ش

شود، ضرورتی کاه لازوم تقویات و پشاتیبا ی از فرصاتهای مدیریت می
 طلبد. جدید را می

 
 
 

 
کشف چالشهای پیش روی سازما ی،  یازمناد طراحای شناسایی  یازها و 

دیدگاهی متمرکز به ارزشهای اخلاقی است، تا آ جایی که بکاارگیری آن 
در تصمیمات مختلف، آموزش مرتبط با آن،  گارش افاراد در مشااول و 

هار  فار، حتای در  (. دا ش1مسئولیتهای مختلف در ارتباط با آن است )
ن متفااوت باشاد. دا اش، زیربناای مواردی خاص، ممکن است با دیگرا

مهارت، تجربه و تخصص هر فارد اسات. در واقاه، هار ساازمان بارای 
 کند که  زد تا دستیابی به اهداف خود، از مجموعه دا شی استفاده می

ت  افراد و در ذهن آ ها ا باشته شده است. در صورت عادم اساتفاده از 
هاای  اشای از هزیناه  توان شکست سازمان یا بالا بودناین دا شها، می

گیری و عدم اساتفاده مطلاوا از ساوابق تکرار برخی فرآیندهای تصمیم
 7ایاخلااق حرفاه ها را ا تظاار داشات. بناابراین،گیریتجربی و تصمیم

 . در موفقیت سازمان است هامهمترین متغیراز  کارکنان،
 
 

 چکیده
شود. در ضمن تقویت مدیریت ارزشهای اخلاقی در محیط کار، موجب مشروعیت اقدامات مدیریتی و ا سجام و تعادل فرهنگی میزمینه: 

ای بر حرفهمقاله پیش رو، به تحلیل رابطه اخلاق سازد.خودکنترلی کارکنان، بستر فرهنگی را برای تقویت تجربه و دا ش کارکنان مهیا می
 پردازد.دا ش با میا جی خودکنترلی کارکنان میتسهیم 

های اداری استا های؛ ، شامل کلیه کارکنان سازمان دیوان محاسبات کشور در حوزهبود. جامعه آماریهمبستگی  -پژوهش توصیفیروش: 
ن به عنوان  مو ه ا تخاا شد. به دلیل محدودیت جامعه تمامی آ. خراسان جنوبی و خراسان رضوی بود خراسان شمالی، ماز دران، گلستان،

 SPSSو  PLS از  رم افزاربا بهره گیری یابی معادلات ساختاری روش مدل برای تحلیل داده ها از استا دارد بود.پرسشنامه  3 ابزار پژوهش
 . استفاده شد

ای حرفه. لیا اخلاقشده است جهی ت 543/0دا ش برابر  میای کارکنان بر تسهاخلاق حرفه رابطهبرآورد شده در  Tآماره  بیضرها: یافته
ای کارکنان را با تسهیم دا ش به خوبی میا جیگری داری دارد و خودکنترلی رابطه بین ، اخلاق حرفهکارکنان با تسهیم دا ش رابطه معنی

 است.کرده

 است، شده طرحسازمان م در آن زهی گا تیتقو و یریادگی فرصت میتسه کارکنان، یفرد دا ش میتسه منظور به که یمیپاراداگیری: نتیجه
 .شود یهمگا  و افتهی تیسرا سازمان یبخشها هیکل در تا است دا ش میتسه به الزام ا گریب

 

 ای، خودکنترلی کارکنان و تسهیم دا شارزشهای اخلاقی، اخلاق حرفهکلید واژگان: 
 

 
 

 
 

 skhayatmoghadam@gmail.com ویسندۀ مسئول:  شا ی الکترو یکی: 
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هناگ بهینه سازی ارتباطات میان کارکنان و مدیران، مساتلزم ایجااد فر
در سازمان، صورت گیرد. اگر چاه  8اشتراك دا ش است، تا تسهیم دا ش

توا د توسط افراد کسب شود ولی برای آ که سودمند واقه شود، دا ش می
 ، در آن سهیم شو د.9لازم است همه کارکنان با اعمال خودکنترلی

اخلاق در لغت جمه خلق و از ماده خ، ل، ق است و به شاکل بااطنی و 
 سان  ظر دارد. اخلاق همان صفت راسخ و پایدار  فسا ی اسات  فسا ی ا

 (2ز د، تفاوت دارد.)میای از ا سان سرو با رفتاری که به طور لحظه
 حاین در فارد باید که رفتاری و اخلاقی قوا ین و ای قواعداخلاق حرفه

(. مجموعه قواعدی است 3باشد) ماید می رعایت شغلی فعالیتهای ا جام
فراد داوطلبا ه و بر اساس  ادای وجادان و فطارت خاویش در که باید ا

(. 4ای رعایت کنند؛ بدون آ که الزام خارجی داشته باشند)ا جام کار حرفه
ای در ساازمان، اماری عایت اخلااق حرفاهبا توجه به آثار مثبت اخلاق، ر

لازم و ضروری است تا سازمان از ی  سو جامعه را دچار تعارض  کند و 
ر، با اتخاذ تصمیمات منطقی و خردمندا اه مناافه بلندمادت از سوی دیگ

ای در مفهوم اماروزی آن های اخلاق حرفهویژگیاز  خود را تضمین کند.
، داشاتن ایاخلااق حرفاه دارای هویت علم و دا ش باودن توا یم به؛می

ای، باومی و وابساته باودن باه ای حرفاه قشی کااربردی، اراةاص صابغه
   ظام اخلاقی، اراةه دا شی ا سا ی دارای زباان  فرهنگ، وابستگی به ی

منشاور اشاره  ماةیم. در  ایرشتهآوردی میاناراةه روی و روشن ا گیزشی
ما ناد  بر ادهشیپای هااارزش و اصل توکل باه خاداای به اخلاق حرفه

 یاز همات و  و مشاورت ،یاحسااس همادل ،یشناساتیمسائول احترام،
اساتقرار و  صاداقت، مشاارکت عتمااد،ا ،یفروتناما ناد  هیپا یهاارزش
خود  یو ارتقا اصلاحشده که اول  انیب یز  واست، شدهها پرداخته ارزش

 (.5باشد)می اجزا یو دوم ارتقا
 یهاایژگیو مجموعاه: »اسات آمده نیچن ،«خود» فیتعر یروا شناس در

 انیاب را گارانید باه او شباهت ای گرانید از فرد تفاوت که است یفرد
 لیتعاد معقاول، درخواسات از یرویاپ ییتوا ا ،یخودکنترل (.6)«کندیم

 در خواساته  یا یارضاا ا اداختن ریتااخ باه ت،یاموقع با مطابق رفتار
 فاردی میمساتق تیهدا و مداخله بدون ،یاجتماع شده رفتهیپی چارچوا

 ارادی کنترل در فرد ییتوا ا ،یخودکنترل اساس. است شده فیتعر گر،ید
 یشناسا جامعاه در (.7)اسات رفتاری دادهای نبرو و یدرو  ندهاییفرآ

 از که بارز و یشخص تیهو از فرد آگاها ه تجربه: از است عبارت «خود»
 شاهیا د و عمال رفتار، کنترل(. 8)است متفاوت گرید مردم و اءیاش همه
 لازماه آن تاوان احراز و شتنیخو کنترل مختار، و آگاه یفرد توسط خود
 ،یخاودکنترل(.9.)شودیم منبعث یذهن وغبل از خود و است یآزاد قیتحق
 یما لیامتما فشیوظا دادن ا جام به را او که فرد درون در است یحالت

(. 10)باشااد داشااته  ظااارت او باار یخااارج عاماال آ کااه باادون سااازد؛
 و دیاتهد و اجبار بدون افراد آن، اساس بر که است ندییفرآ ،یخودکنترل

 نیشاتریب از و دهناد یما  شاان تعهاد خود یسازما  فیوظا به ه،یتطم
 از یکا. ی(11)کنند یم استفاده سازمان اهداف شبردیپ جهت در توا شان

 باا یافاراد کاه کنترل خود افراد، است تقوا یخودکنترل ثمرات نیمهمتر
 (.12)هستند کامل و سالم ییا سا ها ند،یتقوا

(. 13باشاد)دا ش، اطلاعات آمیخته شده باا تجرباه، زمیناه و تفسایر می
مجموعه اطلاعات، راهکار عملی مرتبط با آن،  تایج بکارگیری آن  دا ش،

در تصمیمات مختلف، آموزش مرتبط با آن،  گارش افاراد در مشااول و 
 (.14مسئولیتهای مختلف در ارتباط با آن است)

رسیدن به اهداف سازمان با اساتفاده بهیناه از دا اش یاا توا اایی یا  
)تجربه و دا ش فردی  زد هر فارد( سازمان در استفاده از سرمایه معنوی 

و دا ش دسته جمعی به منظور دستیابی به اهداف خود از طریق فرآیندی 
شامل: تولید دا ش، تسهیم دا اش و اساتفاده از آن باه کما  فنااوری 

اعماال مادیریت و زمیناه »(. مدیریت دا ش عباارت اسات از: 15است)
یا  ساازمان  سازی برای تبدیل دا ش ضمنی به دا ش صریح در داخل

از طریق گردآوری، به اشتراك گیاری و استفاده از دا ش به عنوان یا  
(. به عباارتی 16«)سرمایه سازمان در راستای دستیابی به اهداف سازمان

فعالیتهای مربوط به ا تقال یا توزیه دا ش از ی  فرد یا سازمان به فارد، 
 (.17 امند)ش میگروه یا سازمان دیگر را، فرآیند ا تشار یا تسهیم دا 

 کاه چارا. آیدمی شمار به سازمان منبه نیمهمتر عنوان به دا ش امروزه،
 و ساال پانج هار دا ش، سریه تحول و تغییر به توجه با حاضر عصر در

 از ترکیاب یا  دا اش مادیریت. شاود مای برابار دو دا ش حجم  یم،
 افازار،  ارم مهندسی مصنوعی، هوش بنیان، دا ش سیستمهای: مفاهیم

 سااازما ی رفتااار و ا سااا ی مناابه ماادیریت تجاااری، فرآیناادهای هباودب
 .(18)است

 دا اش کشف و( تیموقع نییتع)یی شناسا شامل ابتدا در دا ش، تیریمد
 بارده کاار به سپس و شده میتقس توا دیم کشف محض به دا ش. است
 و داشته ریتسخ به ازی  که دی مایم جادیا را یدیجد دا ش امر، نیا شود،

 (.19)شودیم تکرار متناوا و یا چرخه صورت به
 توا ادمای کاه چارا. اسات سازمان موفقیت یدیکل عامل دا ش، تسهیم

 حاال در. شاود بارداری بهاره باه قاادر بخشهای به دا ش هیتسر سبب
 دا ش توا ندمی چگو ه که است آن بر سازما ها از بسیاری تمرکز حاضر،

 ساازمان در کاه کنناد توزیه ازمانس افراد بین را پنهان دا ش ویژه به و
 و کارکناان اینکاه مگار داد  خواهاد رخ دا اش تساهیم. دارد وجود آ ها

 جویا اه مشاارکت رفتارهاای از بالاایی ساطح سازمان، کاری گروههای
 حاداکثر باه بارای را فرصاتهایی دا اش، تساهیم و ا تقال. باشند داشته

 کاارآیی افازایش  یازهاایش، کاردن برآورده برای سازمان توان رسا دن
 تساهیم (.20)کندمی  فراهم رقابتی مزیت به رسیدن و مساةل حل برای

 یکادیگر با که افرادی و گروهها به که است فعالیتهایی مجموعه دا ش،
 سامت باه افراد یابد، بهبود آ ها بین دا ش تبادل تا کندمی کم  و کار

 اهاداف ابیدساتی بارای را خاود توا اایی و یابند گرایش بیشتر یادگیری
 (.21)بخشند ارتقاء سازما ی و فردی

ارتقاء سطح دا ش سازما ی با استفاده از سرمایه معنوی )تجربه و دا اش 
شاود کاه باا اعماال جمعای میسار میفردی  زد هر فرد( و دا ش دسته

هاای گو ااگو ی چاون شاناخت، هیجاان کنترل بر رفتار خاود در حوزه
ت  یازهای فکری کارکناان بارای عملکرد و توجه در ارتباط است. شناخ

تعامل بهتر با تغییرات محیطی که ضمن حفظ ارزشهای اخلاقی، منطباق 
ای، ارزیاابی با اهداف و ماموریت اساسی سازمان باشد، ضرورت مطالعاه
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ای کارکناان باا طلبد تا بتوان با ارتقاء ساطح اخلااق حرفاهمستمر را می
ارزش ذاتی و همیشاگی، ابزاری چون، خودکنترلی کارکنان، ضمن حفظ 

مسبب بروز رفتارهای سنجیده و اتخاذ تصمیمهای منطقای و صاحیح از 
مسااله اصالی  کارکنان بود تا تسهیم دا ش سازما ی به ارمغان آید. لایا،

ای کارکناان بار تساهیم دا اش در تحقیق شناسایی رابطه اخلاق حرفاه
ای اق حرفاهدیوان محاسبات منطقه پنج کشور و  یز شناسایی رابطه اخل

کارکنان بر تسهیم دا ش در جامعه مورد  ظر با  قش میا جی خودکنترلی 
 تساهیم بر کارکنان ایحرفه اخلاق باشد. و  یز تحلیل رابطهکارکنان می

و ابعاد آن که شامل تسهیم دا اش فاردی و فرصات یاادگیری و  دا ش
 یکنترلا خاوداست، اهداف فرعی پژوهش و  یز  تشویق ا گیزه یادگیری

 است. در جامعه در  ظر گرفته شده یا جیم  قش کارکنان
 

 روش
 -بندی بر مبنای هدف، از  او  توصایفیتحقیق مورد  ظر، از  ظر تقسیم

باشد. همچنین، از آ جایی که این تحقیق در یا  جامعاه همبستگی می
واقعی و پویا ا جام گرفته و محقق در شرایط واقعی حضور یافته اسات و 

کنترل برخورد  دارد، این تحقیق از  او  تحقیقاات میادا ی با ی  گروه 
توان تحقیق حاضر را در دسته تحقیقاات کااربردی و از باشد. لیا، میمی

ها از  و  میدا ی و از  ظر اجرا در گروه تحقیقات  ظر  حوه گردآوری داده
توصیفی و در زیر گروه تحقیقات پیمایشای قارار داد کاه رابطاه اخلااق 

ارکنان بر تسهیم دا ش را با میا جیگری خودکنترلی کارکناان ای کحرفه
 کند.در دیوان محاسبات منطقه پنج کشور بررسی می

جامعه آماری در این پژوهش کلیه کارکناان ساازمان دیاوان محاسابات 
باشد کاه مشامول اشاتغال در پانج می 1395منطقه پنج کشور در سال 

خراساان شامالی، خراساان  ،ماز ادران حوزه اداری استا های؛ گلساتان،
باشاند، کاه بار اسااس سیساتم حقاوق و جنوبی و خراسان رضوی مای

هاا در کال جامعاه ا د. پرسشانامه فر را تشکیل داده 257دستمزد تعداد 
های  اقص و مخادوش، ا د که پس از حیف پرسشنامهآماری توزیه شده

 یه گاا باا سخه در تجزیاه و تحلیال شارکت داده شاد د.  225تعداد 
 یافاراد شامل ها،یآزمود  درصد 60 از شیب که افتیدر توانیم یاجمال

 هایآزمود  از 8/9 معادل. است بوده بالاتر و کارشناس لاتیتحص سطح با
 تاا 11 نیب درصد 9/32 سال، 10 تا 5 نیب درصد 1/23 سال، 5 از کمتر

 ساال 20 از شیب درصد 12 و سال 20 تا 16 نیب درصد 2/22 سال، 15
 40 تاا 30 یسان رده در کارکناان را هایآزمود  اکثر و. ا د داشته ربهتج

 لیتشک را کارمند و مسئول سمت و شودیم شامل را مردان اکثرا و سال
 .ا دداده

هاای  آوری اطلاعاات باه روش میادا ی از پرسشانامهمحقق برای جمه
 استفاده کرد:به روش مقیاس پنج گزینه ای لیکرت  استا دارد 

 ایاخلاق حرفه مهپرسشنا
 تسهیم دا ش  پرسشنامه

 پرسشنامه خودکنترلی 
روایی پرسشنامه ها با استفاده از دیدگاه خبرگان مورد تایید قرار گرفت و 

در ایان تحقیاق، باه بررسی شاد.   با روش ضریب آلفای کرو باخپایایی 
 سااخه از  15هااا، تعااداد منظااور ساانجش سااطح پایااایی پرسشاانامه

جامعه آماری توزیه و قابلیت اعتماد آ هاا، بررسای شاد. ها در پرسشنامه
، 1ها، از طریق ضریب آلفای کرو بااخ، در جادول تایج پایایی پرسشنامه

 آمده است.

 : محاسبه ضریب آلفای کرونباخ8جدول
 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 992/0 خودکنترلی کارکنان

 847/0 ای کارکناناخلاق حرفه

 714/0 تسهیم دا ش فردی

 000/1 تسهیم فرصت یادگیری

 000/1 تشویق ا گیزه یادگیری

 922/0 تسهیم دا ش

 
شود که ضاریب آلفاای کرو بااخ بارای ، مشاهده می1با توجه به جدول

تاوان باوده اسات. بناابراین، می 7/0متغیرهای تحقیق، همگی بیشتر از 
 گفت که پایایی متغیرهای تحقیق در حد مطلوا ارزیابی شده است.

آمار و آمار توصیفی داده های به دست آمده از تحلیل  تجزیه و به منظور
  رم افازار با بهره گیری از (یابی معادلات ساختاریروش مدل) استنباطی

SMART PLS   وSPSS  .استفاده شد 
 

 یافته ها
 در تحقیق مورد  ظر با استفاده از الگوی بوت استارپ به محاسابه آمااره

T ،و یاا  96/1چنا چاه آمااره بارآورد شاده، بزرگتار از  پرداخته شد. لیا
باشد،  شان از صحت رابطه بین سازه ها با اطمیناان  -96/1کوچکتر از 

ا را  شان داده ه(، وضعیت روابط بین سازه2درصد بوده است. جدول) 95
 .است

 : وضعیت روابط بین سازه ها)با ابعاد تسهیم دانش( با الگوی بوت استارپ2جدول
 نتیجه رابطه بین سازه برآورد شده T آماره ه متغیرمشخص 

 به معنای؛ وجود رابطه معنادار بین سازه ها 96/1بزرگتر از  172/5 تسهیم فرصت یادگیری   >اخلاق حرفه ای کارکنان

 ازه ها(، به معنای؛ عدم وجود رابطه بین س-96/1و  96/1بین بازه ) 738/1 تسهیم فرصت یادگیری  >خودکنترلی کارکنان

  961/1 تسهیم دا ش فردی  >اخلاق حرفه ای کارکنان
 819/2 تسهیم دا ش فردی >خودکنترلی کارکنان  به معنای؛ وجود رابطه معنادار بین سازه ها 96/1بزرگتر از 

 776/24 تشویق ا گیزه یادگیری >اخلاق حرفه ای کارکنان 

 149/6 تشویق ا گیزه یادگیری  >خودکنترلی کارکنان

 839/8 خودکنترلی کارکنان >اخلاق حرفه ای کارکنان 
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 تایج حاصل از برازش مدل معادلات ساختاری در اثر اخلاق حرفه ای 
کارکنان بر تسهیم دا ش فردی، و فرصت یادگیری و تشویق ا گیزه 

 (  شان داده شده است.2یادگیری در جدول )
توان دا ش فردی میتسهیم  ای کارکنان براثر اخلاق حرفه مورد در

مثبت و  تاثیر دا ش فردی تسهیم بر کارکنان ایحرفه گفت؛ اخلاق
ای شود که با بالا رفتن سطح اخلاق حرفهمعناداری دارد و  تیجه می

 شود.کارکنان، میزان تسهیم دا ش فردی در آ ها بیشتر می

تاثیر مثبت و  یادگیری فرصت تسهیم بر کارکنان ایحرفه  یز اخلاق
ای شود که با بالا رفتن سطح اخلاق حرفهناداری دارد و  تیجه میمع

 شود.کارکنان میزان تسهیم فرصت یادگیری بیشتر می
توان تشویق ا گیزه یادگیری، می ای کارکنان براثر اخلاق حرفه مورد در

 سطح رفتن بالا با که شودمی و  تیجه .مثبت و معناداری دارد تاثیر گفت
 بیشتر آ ها در تشویق ا گیزه یادگیری میزان کارکنان، ای حرفه اخلاق

 شود.می
( 3تجمیه  تایج حاصل از برازش مدل معادلات ساختاری، در جدول)

  شان داده شده است.

 : تجمیع نتایج برازش مدل معادلات ساختاری اثر متغیرها بر یکدیگر)با ابعاد تسهیم دانش(3جدول

 قدار احتمالم آماره آزمون برآورد مشخصه متغیر
 000/0 172/5 520/0 یادگیری فرصت تسهیم  <اخلاق حرفه ای کارکنان 

 083/0 738/1 107/0 تسهیم فرصت یادگیری <خودکنترلی کارکنان 

 050/0 961/1 152/0 تسهیم دا ش فردی <اخلاق حرفه ای کارکنان 

 070/0 819/1 -136/0 تسهیم دا ش فردی  < خودکنترلی کارکنان

 000/0 776/24 729/0 تشویق ا گیزه یادگیری  <حرفه ای کارکنان اخلاق 

 251/0 149/1 -057/0 تشویق ا گیزه یادگیری  < خودکنترلی کارکنان

 067/0 839/1 118/0 خودکنترلی کارکنان  <اخلاق حرفه ای کارکنان 

 
به منظور بررسی  قش میا جیگری خودکنترلی کارکنان در اثرگیاری 

ای کارکنان بر ابعاد تسهیم دا ش، از روش بارون و کنی، اخلاق حرفه
استفاده شد. در این روش برای بررسی  قش میا جیگری ی  متغیر 

 (، استفاده کرد د.1از الگوی  گاره) Yبر  xدر اثرگیاری متغیر  M ظیر؛ 

 
 کنیو: الگوی بارون8نگاره

 
ان در ارتباط میا جیگری خودکنترلی کارکن با توجه به  تایج در بررسی

و تسهیم فرصت یادگیری، تسهیم فردی  اخلاق حرفه ای کارکنان میان
 کنیم که:دا ش و تشویق ا گیزه یادگیری مشاهده می

(، cای کارکنان بر تسهیم فرصت یادگیری )مسیررابطه اخلاق حرفه

(،  aای بر خودکنترلی کارکنان )مسیرمعنادار است و رابطه اخلاق حرفه
ت، لیا باید از اولین مسیر سمت چپ  مودار تحلیل معنادار  یس

 دهد خود کنترلیکنی، استفاده کرد که  شان میومیا جیگری بارون
ای کارکنان بر تسهیم فرصت تاثیر مستقیم بر اثر اخلاق حرفه کارکنان،

 یادگیری دارد.

(،  cو  یز رابطه اخلاق حرفه ای کارکنان بر تسهیم فردی دا ش)مسیر

(، aای بر خودکنترلی کارکنان)مسیر است و رابطه اخلاق حرفهمعنادار 
ای مستقیم بر اثر اخلاق حرفه تاثیر کارکنان کنترلیمعنادار  یست، خود

 کارکنان بر تسهیم فردی دا ش دارد.
ای کارکنان بر تشویق ا گیزه و همچنین رابطه اخلاق حرفه

ای بر خودکنترلی (، معنادار است و رابطه اخلاق حرفهcیادگیری)مسیر

مستقیم بر  تاثیر کارکنان (، معنادار  یست، خودکنترلیaکارکنان )مسیر 
 ای کارکنان بر تشویق ا گیزه یادگیری دارد.اثر اخلاق حرفه

ای کارکنان ها بر خودکنترلی و اخلاق حرفه گاره زیر بیا گر رابطه فرضیه
 باشد.می

 

 
ای ها بر خودکنترلی و اخلاق حرفهابطه فرضیه: ر2نگاره 

 کارکنان
 

 . دهدهای تحقیق را  شان میخلاصه  تایج آزمون فرضیه 4جدول
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 ها: خلاصه نتایج فرضیه4جدول
 عنوان نتیجه آزمون نوع و شدت رابطه

 دارد.اخلاق حرفه ای کارکنان بر تسهیم دا ش تاثیر معناداری  تایید فرضیه مستقیم و متوسط

 کند.خودکنترلی کارکنان اخلاق حرفه ای کارکنان بر تسهیم دا ش را میا جیگری می تایید فرضیه مستقیم و متوسط

 اخلاق حرفه ای کارکنان بر تسهیم دا ش فردی تاثیر معناداری دارد. تایید فرضیه مستقیم و ضعیف

 فرصت یادگیری تاثیر معناداری دارد. اخلاق حرفه ای کارکنان بر تسهیم تایید فرضیه مستقیم و متوسط

 اخلاق حرفه ای کارکنان بر تشویق ا گیزه یادگیری تاثیر معناداری دارد. تایید فرضیه مستقیم و قوی

 کند.ای کارکنان بر ابعاد تسهیم دا ش را میا جیگری میخودکنترلی کارکنان اخلاق حرفه رد فرضیه عدم رابطه

 

خودکنترلی کارکنان

تانجي و همكاران)2004(

همدردي با ديگران
رعايت و احترام نسبت به ارزشها و هنجارهاي اجتماعي

قاسم زاده و همكاران)1393(

عدالت و انصافتشويق انگيزه يادگيري

وفاداري
چانگ و همكاران)2013(

برتري جويي و رقابت طلبي
احترام به ديگران

اخلاق حرفه ای کارکنانتسهیم دانش

مسئوليت پذيريتسهيم دانش فردي
صادق بودنتسهيم فرصت يادگيري

 
 یق: مدل مفهومی تحق3نگاره 

 
ای کارکنان بر تسهیم مدل مفهومی زیر جهت بررسی تاثیر اخلاق حرفه

است، دا ش با توجه به  قش میا جیگری خودکنترلی کارکنان اراةه شده
که پس از اخی دیدگاه صاحب  ظران و اساتید خبره مورد تایید برای 

، اخلاق 3استفاده قرار گرفته است. در این پژوهش، مطابق  گاره 
ی کارکنان به عنوان متغیر مستقل، تسهیم دا ش به عنوان متغیر احرفه

 شده است.وابسته و خودکنترلی کارکنان به عنوان متغیر میا جی شناخته

 

 بحث
ی  متغیر کمتر سنجیده شده در ساازما های  12امروزه، ارزشهای اخلاقی

دولتی است. سازما هایی که به علت پیچیدگی و عدم اطمینان محیطای 
و همچنین، پیشرفت روزافزون تکنولوژی،  یاز دار د که بارای بقااء زیاد 

منااابه ا سااا ی متعهااد و بااا اخلاااق را باارای پسااتهای پاسااخگویی و 
وری سازما ی تقویت شود. در فضاای گیری ا تخاا  مایند تا بهرهتصمیم

بینی و متغیر عصر کنو ی، برتری در رقابت، هادف اصالی ویرقابل پیش

ای چاون خدمات آموزشی در ساازمان کنتارل کنناده هر سازما ی است.
دیوان محاسبات منطقه پنج کشاور کاه در حاد جهاا ی مسائول اسات، 

طلباد. زیارا قابلیتهاای ساازما ی، تقویت دا ش و هوشیاری مضاعفی می
ضرورت صیقل با تغییرات محیطی را  یازمند است تا دا ش کسب شاده 

دا شی، به کارکناان منتقال  در سازمان توزیه شده و به راحتی تجربیات
شود. ضرورتی که  یاز است به منظور رویارویی با تغییرات و واکنشاهای 
رفتاری در د یای رقابتی امروز، بیشتر مورد توجه قرار گیرد تا باا تقویات 

 (. 22ای کارکنان از فرصتهای بالقوه دا شی بهره گیری شود)اخلاق حرفه
ی در رابطاه باین سارمایه فکاری، ااثر میا جی اخلاق حرفهبررسی »در 

 شان در دا شگاه علوم پزشکی ایلام « یادگیری سازما ی و تسهیم دا ش
که رابطه بین سرمایه فکری با تساهیم دا اش از طریاق  شده استهداد

ای در حرفاهشود ولی  قش میا جی اخلاقای میا جیگری میاخلاق حرفه
توجاه باه  لایا،دگیری تاییاد  شاد. رابطه بین سرمایه فکری و قابلیت یا

ای و مدیریت و توسعه سرمایه فکاری در دا شاگاهها اصول اخلاق حرفه
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توا د رود به عنوان کا ون خلق دا ش عمل کنند؛ میکه از آ ها ا تظار می
در ترویج فرهنگ به اشتراك گیاری دا ش در بین اعضا، از اهمیت قابل 

 (.23و  1.)توجهی برخوردار باشد

ای و موضاوعات اخلااق حرفاه در داخلی شده ا جام پژوهشهای یبررس
دهد، آموزش فنون کنتارل خاود بار می  شان دا ش با  قش خودکنترلی

بهبود مهارتهای اجتماعی تاثیر معنادار و مثبتی داشته است و  یاز تعهاد 
هاا و فرآینادهای شاغلی، مدیریت به تسهیم دا ش، مناسب باودن رویاه

ب برای تساهیم دا اش، اعتمااد، ا ادازه ساازمان، وجود تکنولوژی مناس
فضای تعامل اجتماعی، ساختار پاداش، مشاارکت کارکناان و تفااوت در 
موقعیت ارتباط، رابطه معناداری با ادارك فرهنگ تساهیم دا اش دار اد 

( و کارکنا ی که تعهد بیشتری به سازمان خود دار د، مشارکت بیشتر 24)
(. در تحقیقای 25دهناد.)م دا ش ا جام میو فعالتری در فعالیتهای تسهی

یابی  قش اخلاق در موفقیت دستگاههای مادیریت دا اش با عنوان مدل
همبسااتگی اصااول اخلاااقی و وظااایف فرآینااد ماادیریت دا ااش، رابطااه 

داری بین پارامترهای اخلاقی و فرآیند مدیریت دا اش وهمبساتگی معنی
دی الگاوی عماومی های اخلاقی از یا  ساو و ابعااد کاارکربین مولفه

 (.26مدیریت دا ش از سوی دیگر وجود دارد)
ساازی تساهیم بحث تسهیم دا ش در بین پرسانل و مادل ایدر مطالعه

دا ش یا ایدةولوژی تبادل به عناوان یا  میاا جی اشااره دارد. در ایان 
های مهم تسهیم دا ش، شامل: تناساب و تجاا س پژوهش به مشخصه

ظیفه، تعهد سازما ی و مشاارکت پرسانل همکار، استقلال درك شده از و
(. با بررسی تسهیم دا ش و قراردادهای روا ای مشاخص 20توجه دارد )

شد که قراردادهای روا ی به طاور ضامنی بار تساهیم دا اش کارکناان 
تاثیرگیار هستند و خود در  گرش به دا ش جمعی ساازما ها و مادیریت 

نان را که از طریاق دا ش برای رسیدن به اهداف آن سازمان،  قش کارک
فرهنگ مناسب کسب و کار و توجه خاص به اخلاق و اصول اخلااقی را 

کنند و معتقد اد در جهات سارآمدی ساازما ی و حفاظ ارزش تعیین می
تاوان  قاش فرهناگ و اخلااق را  ادیاده گرفات. در رقابتی جها ی  می

تحقیقی بیان شده، که اگرچاه دا اش در ذهان افاراد و کارکناان یا  
قرار دارد ولی ایان مسااله هماواره باه شاکل یا  کشامکش  سازمان

سازما ی در بحث مالکیت وجود داشته است کاه سابب ایجااد تانش در 
 (.27شود)سازما ها می

که به منظور تسهیم دا اش فاردی کارکناان، تساهیم فرصات پارادایمی
یادگیری و تقویت ا گیزه آن مطرح شده است، بیا گر الازام باه تساهیم 

ا در کلیه بخشهای سازمان سرایت یافته و همگاا ی شاود. دا ش است ت
 گردد: لیا، بر مبنای  تایج، پیشنهادات زیر اراةه می

به عنوان سرمایه اصالی ساازمان،  13از آ جایی که مدیریت منابه ا سا ی
توا د سازمان را در همگام سازی با محیط پویا و در حال تغییر ماداوم می

پاییر ساازد، باه مادیران اجرایای ساازمان  از طریق هم  وایی، ا عطاف
از یطی اشرن، مازسادر  ش داتسهیم د جهت بهبوشاااود؛ پیشااانهاد می

کت رمشار، مواپیشرفت کارکناااااان در که دد گرد یجااهی وگرت تعاملا
به ان، مدیرران و با همکاد را خوی هاهیدات و ا ظرو شته بیشاااااتری دا

هاا و ، مناسب بودن رویهتعهد مدیریت به تسهیم دا ش د. اربگیاك شترا

فرآیندهای شغلی، وجود تکنولوژی مناسب برای تسهیم دا اش، اعتمااد، 
ا دازه سازمان، فضای تعامل اجتماعی، ساختار پاداش، مشارکت کارکنان 
و تفاوت در موقعیت ارتباط، رابطه معناداری باا ادارك فرهناگ تساهیم 

اك شترابه ای  ت براینترد ایجاشاود؛ باه ادا ش دار د. لایا پیشانهاد می
زی در مجای گفتگوقهااااای تاده آزاد از استفان؛ امازسادر  ش اری داگی
اری گیاك شتراجهت به ن کناربین کاد عتمای افضاد یجازمااااااان؛ اسا
اد و فرن امیات تجربیال  تقاای امناسب برداش پار ساختاار ستقر؛ ا شدا

   .باشدن میمازسادر هی وگرر ترویب کادر  هایت 
دا ش فنی بر تسهیم و ما ی زسادی، مل فراینکه مجموعه عواه به با توج

ا اد، باشند، کارکنا ی که تعهد بیشتری به سازمان خود داشاتهاثرگیار می
ا اد. و مشارکت بیشاتر و فعاالتری در فعالیتهاای تساهیم دا اش داشاته

و مستقیم ی ثر، التی هااای دومازسادر  ش تااوان گفاات، تسااهیم دامی
خاود بار بهباود مهارتهاای آموزش فنون کنترل د. کنان داربر کارگیر افر

با توجه به توان گفت؛ تاثیر معنادار و مثبتی داشته است و می 14اجتماعی
باید به ان اجرایای مدیردر سازمان  ش داتسهیم ده همیت گسترو ا قش 

وز، سااااازما ها مری ا یادر دقابت ای رشته باشند که برداین  کته توجه ا
؛ جملهاز  سا ی امد منابه رآ ش کاتساهیم و ا تقاال داهمیت ابر بایستی 

در که هم شااود د میبطه پیشنهاراین در اقف باشند. ت واطلاعاو ا ش دا
کنند. ش معنویت تلاد جهت بهبو، ما یزسطح سادر هم دی و سطح فر
و شغلی زی ساونی، چرخش شغلی؛ قبیلاز ماتی اقدا ند با امیتوچرا کاه 

ن کنارکار، ادراك کادن بخش کرت توجه به لین و اکنرکازی  مندسااتو
مبتنی بر و ستا ه دوی  جو د یجاابخشند. د بهبور را کادر معناس حسااز ا

ن و کنارکاس سترا د باعث کاهش اقابت  یز میتوی ربه جاری، همکا
و همبستگی س حساد و اشون مازسادر جتماعی ا وعی سرمایه د یجاا

 هد.دیش افزن را اکنارکاق فاو
تاوان در راستای تقویات ا گیازش کارکناان، اقادامات گو ااگو ی را می

ل با کنترط تبادر ارشغلی ی هارسمینااری برگزپیشاانهاد کاارد، از جملااه؛ 
ت حساساایابی ، ارزمؤثرد شنورت توسعه مها، تمرین همدلی، عاطفی

دی و فری هادعملکراف و هد، اثربخشی شغلیو ایی راکاان، یگرد
توان گفات؛ زی و... که میسا، تیم خلاقیی و امعنوی هارفتا، رما یزسا

 د به تقویت اینکه میتو؛ اول استاهمیت اچند جهت حاةز این موارد، از 
 قااش هااا مؤثر ی یفاای ابری  گیزهااتجدید ن و کنارکازی سازبا، حیهرو

ضایت و رکاسته ری کامضرت خوو رشغل در مرگی ، و از روزبیا جامد
ی را  دوشهرو خلاقی ی الگوهااینکه ، ا هایتدر و هد دیش افزرا اشغلی 

 بخشد. ء تقان ارماز سا ی ساوی ابین  یردر 
اصول اخلاقی با فرآیند مدیریت دا ش، ارتباط مثبت و معنااداری داشاته 

رابطاه  15است ولای باین فرآیناد مادیریت دا اش و عملکارد ساازما ی
باه طاور  داری وجود  داشته است. همچنین، اگرچه اصول اخلااقیمعنی

مستقیم بر عملکرد تاثیر مثبت و قوی داشته است ولای باا میاا جیگری 
توان گفت؛ مدیریت دا ش  توا سته است بر عملکرد تاثیر بگیارد. لیا، می

هاا در تسهیم موثر دا ش بین اعضای سازمان، منجر باه کااهش هزیناه
تولید دا ش و تضمین ا تشار بهترین روشهای کااری در داخال ساازمان 

 مایاد. باه دلیال ده و سازمان را قادر به حل مساةل مشکلات خود میش
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 بود تجربه ونی و کافی در زمینه اشتراك دا ش در بسیاری از سازما ها، 
ای مدیران بایستی زمینه سازی ا تقال دا ش را در سازمان خود، به گو اه

و  سازی کنند که بتوا ند دا ش فردی ا باشته را قبل از هدر رفتنفرهنگ
 کاهش بهای آن، به دا ش سازما ی تبدیل  مایند.
شود به قلمرو موضاوعی محدودیتهای حاکم بر این پژوهش، معطوف می

 و مکا ی تحقیق که از آن جمله موارد زیر را می توان اشاره کرد:
پراکندگی واحدهای مورد مطالعاه در اساتا های مختلاف کاه تفااوت در 

یت جغرافیایی، میهب،  ظام حاکم بار عواملی  ظیر؛ اوضا  اقلیمی، موقع
جامعه )در سطح خرد وکلان( بار فرهناگ جامعاه در  تیجاه بار اخلااق 

ای کارکنان اثرات متفاوتی دارد، سنجش این تفاوت، با ابزار موجود حرفه
 این تحقیق، میسر  بود.

توا د تحت تاثیر تشکیلات ساازمان، شارایط ای کارکنان، میاخلاق حرفه
ر، تغییرات محیط داخلی و خارجی )و حتای سیاسای( قارار اقتصادی بازا

گر سازما ی  ظیر؛ سب  رهباری های مداخلهگیرد. اثرگیاری سایر مولفه
مدیران، ویژگیهای شخصیتی مدیران، رضایت شغلی کارکنان، خلاقیت و 

ای کارکناان بار تساهیم دا اش باا  وآوری و ... بر تااثیر اخلااق حرفاه
 ماید و ارکنان که  تایج پژوهش را متفاوت میمیا جیگری خودکنترلی ک

 قابل ا دازه گیری  بود. با ابزار این تحقیق،

اما، پژوهش با مشکلاتی مواجه بوده است که محقق با تلاش خود آ ها را 
تاوان  اام بارد. بر طرف  موده اسات. از جملاه آ هاا ماوارد ذیال را می

لاش بیشتر این کنادی پراکندگی جغرافیایی جامعه تحقیق که محقق با ت
 را جبران کرده است.

پاسخگویی برخی از همکاران به دلیل عدم آشنایی با برخی از مفاهیم یا 
سخت بوده است که محقق باا توضایح کاافی و گرفتاریهای کاری کمی

 تلاش برای گرفتن وقت مناسب آ ها را بر طرف کرده است.
 توا د شامل:تحقیقات بعدی می

اهی مدیران اجرایی سازمان دیوان محاسبات منطقه بررسی میزان آگ -1
ای مطرح شده در چشم ا اداز ساازمان پنج کشور از مباحث اخلاق حرفه

 دیوان محاسبات کشور و تاثیر آن در ارتقاء سطح سازما ی.
بررسی روشهای ترویج روحی ا گیزه به اشاتراك گایاری دا اش در  -2

 ار فرهنگی آ ها.اعضای سازمان و بر امه ریزی در جهت استقر
وری سازما ی با  قش میا جیگری هاوش تاثیر تسهیم دا ش بر بهره -3

 رقابتی.
 قااش میااا جیگری پایبناادی بااه رفتارهااای اخلاااقی در اثرگاایاری  -4

 خودکنترلی کارکنان بر تسهیم دا ش باشد.
 

 گیرینتیجه
را قرن مادیریت  امید اد چارا کاه تغییارات شادید محیطای و  21قرن 

ز افزون صانایه و از طرفای، محادودیت مناابه پایش روی، گسترش رو
سازما ها را  اگزیر از رقابت در عرصه فناوری و دا اش کارده اسات، تاا 
مساله تسهیم دا ش، ضرورتی برای موفقیت ساازما ها باه حسااا آیاد. 
تبیین جایگاه اخلاق در ی  سازمان دا ش محور و رعایت اصول اخلااقی 

موثری در تعالی معناوی ساازما ها باشاد. ایان توا د گام حاکم بر آن می
ای و ضارورت آن در مطالعه بر آن شد تا با تکیه بر مفهوم اخلاق حرفاه

سازمان، اثر آن را بر تسهیم دا ش و ابعاد آن ارزیابی کند. در تیجه با بالا 
ای کارکناان در ساازمان ماورد بررسای، میازان رفتن سطح اخلاق حرفه

تشاویق ا گیازه  م فرصت یاادگیری و میازانتسهیم دا ش فردی ،تسهی
ای کارکنان با تسهیم دا ش حرفهشود. لیا اخلاقمی ها بیشترآن یادگیری

 یخاودکنترلدهاد داری دارد و  یز بررسای  تاایج  شاان میرابطه معنی
را باه  وکنیبا تسهیم دا ش از روش بارون یاحرفه اخلاق رابطه کارکنان

 یا حرفاه اخلااق اثر کارکنان، یخودکنترل کند اماخوبی میا جیگری می
 باه کاه یمیپاارادا  کرده؛. یگریا جیم را دا ش میتسه ابعاد بر کارکنان

 تیاتقو و یریادگیا فرصت میتسه کارکنان، یفرد دا ش میتسه منظور
 دا اش میتساه باه الازام ا گریب است، شده طرحسازمان م در آن زهیا گ

 .شود یهمگا  و افتهی تیسرا سازمان یبخشها هیکل در تا است
 

 های اخلاقیملاحظه
در ایان پاژوهش باا معرفای مناابه ماورد اساتفاده، آگااهی محققااان و 

هاا در تکمیال پژوهشگران از هادف تحقیاق و همکااری افتخااری آن
 حقیق، اصول اخلاق اما تداری علمی رعایات و حاق معناوی  پرسشنامه

 است. مؤلفین آثار محترم شمرده شده

 

 سپاسگزاری
 وانیاداز ساازمان  خود را مراتب تقدیر و تشکرپژوهشگران این تحقیق 

و تمام اساتید، خبرگان محترم و محققاان و  کشور پنج منطقه محاسبات
 .همکاری کرد د، اعلام می دار دپژوهشگرا ی که در تکمیل پرسشنامه 

 

 هنام واژه
 Ethics.1 اخلاق 

 Ethical principles.2                   اصول اخلاقی                              

 Culture.3 فرهنگ

 Funds of the organization.4 های سازمان                          سرمایه

 Knowledge of people.5 دا ش افراد                                            

 Knowledge managemen.6 مدیریت دا ش                                 

 Professional ethics.7 ای                                          اخلاق حرفه

 Knowledge sharing.8 تسهیم دا ش                                            

 Self-control.9 خودکنترلی     

 Learning opportunity.10 فرصت یادگیری                                   

 Learning motivation.11 ا گیزه یادگیری                                      

 Ethical values.12 ارزشهای اخلاقی                                               

 Human resource management.13 مدیریت منابه ا سا ی            

 Social skills.14 ماعی                                                   مهارتهای اجت

 Organizational performance.15 عملکرد سازما ی                       
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