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 سرآغاز

هد آن هستیم که تغییرات سااماانی   اتتااا ی  اه در دنیای کنونی شا
سر ت در حال افزایش هستند.  نا راین ضر ری  ه نظر اای رساد کاه 
ساماان ها تهت حفظ  قاء در چنین احیط های پرتلاطای تغییراتای را 

(. اوفقیت چشاگیر دهه اخیار سااماان هاایی  اا 1در خود ایجاد کنند )
ماان هایی  اا  هتارین تواناایی حداقل ااکانات ام یک سو   شکست سا

های اادی ام سویی دیگر، یانگر نقش قا ل توتاه  وااال ریرااادی   
 اه  1اعنوی در اوفقیت آن ها ای  اشد که در این ایان فرهنگ اخلاقی

 (.2 نوان  اال اوثر در  الکرد ساماان تلقی ای گردند )

دار، رسوم    ه اعنای اقت "اتیک"نشات گرفته ام  اژه  2ریشه  اژه اخلاق
 چه رفتااااااار (    بارت است ام درک اشترک در اره آن3سنت  وده )

 
 

 
است   نیز ادراک اشاترک ام نحاوه حال اوضاو ات اخلااقی،  3اخلاقی

 نا راین فضای اخلاقی ساماان، اشتال  ر اطلا ااتی در ااره رفتارهاای 
در   هنجار   قا ل قبول  رای کارکنان، دراواتاه  اا تیاایاات اخلااقی

 (.4احیط کارای  اشند)

فرهنگ اخلاقی اوضو ی است که  ه تاامگی در داناش اادیریت   در  
قلار  رفتار ساماانی راه یافته است   اهایت ر م افز نی یافته تا آن تاا 
که  سیاری اوفقیت یا شکست ساماان را نتیجه فرهنگ اخلااقی حااکم 

ناه تنهاا  ا ا  (. یک فرهنگ اخلاقی قاوی 2 ر آن ساماان ای دانند )
افزایش طول  ار ساماان ای شوند،  لکه ماینه را  رای کسا  ازیات 

 وی ارقا تی فراهم ای سامند. تا  قتی که فرهنگ اخلاقی یک ساماان ق
 
 

 چکیده
در صورتی که فضای حاکم  ر ساماان  ر اثر پایبندی  ه اصول اخلاقی، فضایی هاراه  ا اخلاق  اشد، تود چنین فضایی  رای کارکنان زمینه: 

ام پژ هش  بود ای  خشند . هدفاوت  ایجاد تعهد   تاایل  ه ادااه فعالیت در ساماان ای شود   خود  الکرد کلی ساماان را  ه
 حاضر،تحلیل ارتباط  ین فرهنگ اخلاقی   اخلاق ساماانی  ا درگیری شغلی در  ین کارکنان ادارات  رمش   توانان استان کراانشاه ای  اشد.

ن ادارات نفر ام کارکنا 151تااعه آااری پژ هش شاال  .هابستگی    ه لحاظ هدف کار ردی ای  اشد -توصیفی ر ش پژ هش روش:

ا زار پژ هش استفاده ام  . نوان ناونه انتخاب شدند  ه نفر 111،ر ش تیادفی ساده  رمش   توانان استان کراانشاه  ودند که  ا استفاده ام
.  ود لادال   کنجر  پرسش نااه درگیری شغلی  پرسش نااه اخلاق ساماانی) ای پی کیو( فرهنگ اخلاقی سینگپادی    یتل،سه پرسش نااه:

   ر ش تحلیل  االی تاییدی استفاده شده است. رای تحلیل داده ها ام ادل سامی اعادلات ساختاری 

این اار  ر ابنای آماون هابستگی  ین فرهنگ اخلاقی . :  ه طورکلی فرهنگ اخلاقی   اخلاق ساماانی  ا درگیری شغلی را طه دارندیافته ها

در این ایان . را طه اعنادار  تود دارد  112/1 اا  ین اخلاق ساماانی   درگیری شغلی  ه ایزان   111/1   درگیری شغلی  ه ایزان اعناداری
را طه  ین فرهنگ اخلاقی   درگیری شغلی اتناس  تر  وده   ای توان  یان داشت که درگیری شغلی ام فرهنگ اخلاقی  ه نسبت اخلاق 

 . ساماانی ارتباط  یشتری پذیرفته است

های ادارانه در ساماان   تشویق   ترری  کارکنان  ه انجام فعالیترسد تلاش در تهت استقرار فضای کاری اخلاقنظر ای:  ه نتیجه گیری

 ی ارتقای درگیری شغلی کارکنان را فراهم آ رند.هاتوانند ماینهکاری ابتنی  ر فرهنگ اخلاقی، ای

 

 : فرهنگ اخلاقی، اخلاق ساماانی، درگیری شغلیگانکلید واژ
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  قدرتاند  اشد، رقبای آن ساماان نخواهند توانست ام شایستگی هاای 
 (.5اصلی آن ساماان تقلید   آن هارا تکثیر کنند)

ان ای دهند کاه یاک فرهناگ اخلااقی قاوی    اا ارمش تحقیقات نش
ساماانی  ا خلاقیت   نبوغ افاراد سااماان ارتبااط دارناد    اه ا ضاای 
ساماان کاک ای کنند تا ر ش های تدیدی را در ساماان  ه کار گیرند 

(. فرهنگ اخلاقی تعیین کننده ارم سااماانی، ایجااد کنناده احساا  6)
وده   نو ی تعهد در افراد ایجاد کرده   هویت در  تود ا ضای ساماان  

اوت  ثبات   پایداری سیستم اتتاا ی ای گردند. هم چناین فرهناگ 
اخلاقی  ه  نوان یک  اال کنترل، اوت   ه  تود آادن یا شکل دادن 

 (.7 ه نگرش ها   رفتار کارکنان ای شوند)

 ار فرهنگ اخلاقی ساماانی  ا تاام تنبه های سااماان ارتبااط دارناد   
اسا  ا تقادات   ارمش های اشترک،  ه ساماان ها قدرت ای  خشند 
   ا نگرش، رفتار فردی، انگیزه، رضایت شاغلی   ساطت تعهاد نیار ی 
انسانی، طراحی ساختار   نظام های ساماانی ،هادف گاذاری، تاد ین   
اترای خط اشی ها،   اترای استراتژی ها   ... را طه  رقرار اای کنناد 

ع فرهنگ های اخلاقی قوی  ه ناو ی پایش  ینای پاذیری، (. در  اق8)
اطا ت   استحکام  خشی  د ن نیام  ه  خشنااه ها را پدید اای آ رناد 

(9.) 

در سااماان، ام اهاتارین  4 اضت است که  ر م رفتارهای ریار اخلااقی
(. فضای 1اوتبات نگرانی   ام تاله اسائل  ر م ساماان ها ای  اشند )

ر  رگیرنده ادراکات فاردی کارکناان ام چگاونگی اخلاقی احیط کاری د
 (. 5اخلاق در فضای کار هستند )

 ه اخلاق یک ساماان   این که چگونه آن سااماان  اه 5اخلاق ساماانی 
(. اخلااق 11شوند )دهند گفته ایهای داخلی   خارتی پاسخ ایاحرک

ساماانی ام فرهنگ ساماانی استقل    ه آن اتکی اای  اشاند. اخلااق 
های آن ساماان را  رای کارکنانش یا دیگران اساتقل ام اماانی ارمشس

کنناد. اخلااق سااماانی  اجاو اه اصاول   قوانین   اقررات  یاان ای
هایشاان را هایی هستند که افراد  ا استفاده ام آن ا ااال   تیایمارمش

گیرد که افراد  ا  لایق   کنند. یک ساماان ماانی شکل ایادیریت ای
شوند تا  اا هاکااری های اتفا ت در چارچو ی اشترک اتحد ایماینه

در ن سااماانی  6 توانند  ه اهدافی اعاین  رساند. یاک انشاور اخلااقی
ها،  ها،  رناااهای ام اصولای  اشند کاه سااماان را در تیاایماجاو ه
کنند. فرهناگ سااماانی اخلااقی ام رهباران   هایش هدایت ایسیاست

 (.11شوند که  ه این انشور اخلاقی پایبند  اشند)کارکنانی تشکیل ای

ضعف اخلاقی  ر  الکرد یک ساماان ارتباط انفی دارند.  قتی رفتارهای 
ساماانی ام نظر اخلاقی ضعیف  اشند  ه صورت آشاکار   پنهاان هزیناه 
 الکرد را  الا ای  رند. این هزینه را ای توان در حاومه هاای اختلاف 

نند پایین  ودن نرخ  هاره ری،کنادی پویاایی ساماانی شناسایی کرد اا
 (.12ساماان،  دم شفافیت    ه هم ریختگی ارتباطات ساماانی )

 ه طور خلاصه، اخلاق ساماانی نقش هاای سااماانی را  ارای اادیریت 
 ، ارمش های  الیاتی   رفتارهای اورد نیام را ایجااد اای کنناد،7اخلاق

تی هااهنگ ای کنند، آگاهی   رفتارهای ساماانی را  ا رفتارهای  الیا
حساسیت را نسبت  ه اسائل اخلاقی  ه  تود ای آ رند، اکانیزم هایی را 

ایجاد ای کنند که اعضلات اخلاقی حل   فیل شوند، ارمیا ی تااری را 
تسهیل    ا توته  ه  رنااه آن ر مآاد ای کنند.  ا   رشاد    النادگی 

گیری کارهای گر هی قوی ادیران   کارکنان ای شوند، انجر  ه شکل 
اهااال تر   افزایش  هره  ری را  ه دنبال دارند، انجر  اه تلاوگیری ام 

 ال اجراانه،  ا   افزایش ر حیه کارگر هی، صاداقت   صاراحت در 
(. کارکنان احسا  ای کنند که  ین ارمش های 13احیط کار ای شوند)

نگیزه    الکرد آنان   ساماان هااهنگی  تود دارند،  ه هاین دلیل  ا ا
قوی کار ای کنند.  ا  نایت  ه اطالبی که در  الا ذکرگردید اای تاوان 
گفت اخلاق ساماانی  ه  نوان  اال   ا زاری قوی  ر  الکرد سااماان 

 (.7تاثیر دارند )

ام طرفی نیر ی انسانی کارآاد، شاخص  اده  رتری یک ساماان نسبت 
  اخلاق سااماانی  اه  8نگ(   فره14 ه ساماان های دیگر ای  اشند )

 نوان تشکیل دهنده شخییت ساماان ها،  ر رفتارهای فردی ا ضاای 
(.  ر اسا  هاین  یژگای هاای سااماان 8ساماان  سیار اوثر هستند )

)فرهنگ   اخلاق(، ای توان نگرش ها   رفتارهای کسانی را کاه در ن 
 (.7این ساماان ها هستند، پیش  ینی ناود )

ها که اکنون در حومه پژ هش   ر انشناسی صانعتی  یکی ام این نگرش
ای  اشاند. درگیاری  9  ساماانی  ه آن توته شده است درگیری شغلی

شغلی  ر ابنای ا تقاد آلپورت  ه  نوان یک نگرش،اتغیر اهاای اسات 
که  ه افزایش اثر خشی ساماان کاک ای کنند. هرچه سطت درگیاری 

، اثر خشی آن نیز افزایش خواهد شغلی کارکنان یک ساماان  الاتر  اشند
(. ه سخن دیگر درگیری شغلی یعنی افراد کار را چگوناه اای 15یافت )

 ینند   را طه آن ها  ا شاغل   احایط کارشاان چگوناه اسات   کاار   
 (.3مندگی شان چگونه در هم آایخته اند )

درگیری شغلی  ه درته ای که اشخاص  ه لحاظ ر انشناختی  اا شاغل 
(. درگیری شغلی  الا یک 16ویت یا ی ای کنند، اشاره دارند)فعلی خود ه

 یژگی اطلوب است. افراد دارای درگیری شغلی  الا ام شغل خود رضایت 
دارنااد   انتظااار ااای ر د سااال هااا  اارای ساااماان اطبااو  خااود کااار 
کنند.درگیری شغلی  ا اتغیرهایی هاچون تعهد ساماانی،رفتار شهر ندی 

لکرد را طه اثبت    ا ریبت   ترک خدات را طه ساماانی، انگیزش    ا
(.در  اقع افراد دارای درگیری شاغلی  الاا ام شاغل خاود 17انفی دارند )

رضایت دارند، ر حیه اثبتی در کار نشان ای دهند   نسبت  ه ساماان   
(. این افاراد  اه نادرت  اه 18هاکاران خود تعهد  الایی ا رام ای کنند )

(   شغلشان  ا خیلی ام هویت ها، 19اندیشند )دست کشیدن ام شغل ای 
 لائق   اهداف مندگی آنان پیوند تنگاتنگ داشاته    ارای آناان  سایار 

(. ااا درگیری شغلی پایین  اه فرساودگی شاغلی،ر ان 21اهایت دارند )
رنجوری،  یگانگی  ا کار   ساماان،  ی هادفی یاا تادایی  این کاار   

 (.21مندگی کارکنان انجر ای شوند )

 ه انظور افزایش سطت درگیری شغلی  اید  اه تعیاین کنناده هاای آن 
نگاهی  اقع گرایانه   هاه تانبه داشاته  اشایم. در  این دیادگاه هاای 
اختلف،  اقع گرایانه ترین دیدگاه، در اره درگیری شغلی این اسات کاه 

(. ساه  یژگاای 1آن را تاا عی ام شخیایت   فضاای سااماانی  ادانیم )



 فرهنگ اخلاقی و اخلاق سازمانی با درگیری شغلی تحلیل ارتباط بین: و دکتر فاتح فرازیانی علی کریمی
 

 511 

ي، 
ور

فناّ
 و 

وم
عل

در 
ق 

خلا
ه ا

ام
صلن

ف
ل 

سا
م

ده
انز

پ
ه 

مار
 ش

،
4 ،

99
11

 
 

 
شی

وه
پژ

ه 
قال

م
 

 

یتی    امده های کار ام اهاترین تعیین کننده هاای آن شخییتی، اوقع
 (.17احسوب ای شوند )

نتایج تحقیقات صورت گرفته پیرااون را طه درگیری شغلی  ا اتغیرهای 
ساماانی اانند فرهنگ اخلاقی   اخلاق ساماانی نشانگر  تود ارتباط  ین 

 (.16این اتغیرها ای  اشند )

خود که  ه ارتباط کیفیت فرهناگ   سیاری ام احققین، در پژ هش های
  درگیری شغلی پرداخته  ودند،  اه ایان نتاایج 11اخلاقی، ادیریت دانش

دست یافتندکه افراد در ساماان هایی  ا تو فرهناگ اخلااقی  الاا دارای 
 (.4درگیری شغلی  الایی خواهند  ود )

احققان   صاحبنظران دیگری، در اطالعه ای  اا هادف  ررسای را طاه 
)ام اولفه های درگیری شغلی( در  ین  11ساماانی   رضایت شغلیاخلاق 

نفر، نشان دادند کاه درک قاوی ام کادهای  365تااعه آااری  ه تعداد 
اخلاقی اوت   هبود نگرش های شاغلی توساط کارکناان اای شاود   

 (. 2رضایت شغلی افزایش ای یا ند )

ی   ادالت  ررسی ارتبااط  این اخلااق سااماان"در اطالعه ای  ا  نوان
ادراک شااده  ااا درگیااری شااغلی کارکنااان  مارت  رمش    12ساااماانی

نشان داده شد که  ین این اتغیرها ارتباطاات اعنااداری  تاود "توانان
دارند. هاچنین  ادالت سااماانی تواناایی تبیاین  اریاانو ار اوط  اه 

 (.22درگیری شغلی کارکنان را ای  اشند)

اندکاه  هش های خود  یان داشته رخی ام احققان   صاحبنظران، در پژ
 ین فرهنگ اخلاقی   اولفاه هاای آن  اا درگیاری شاغلی د یاران من 

 (.4ارتباطات اعناداری  تود دارند )

هم چنین  سیاری دیگر ام صااحبنظران، در پژ هشای هاایی  اا هادف 
 ررسی را طه  لی  ین انبع کنترل   اخلاق ساماانی  ا رضایت شغلی)ام 

شغلی(   ارائه ادلی  رای احیط کار  اا اساتفاده ام  اولفه های درگیری
تحلیل اسیر نشان دادند که را طه کنتارل  یر نای  اا اخلااق سااماانی 

اعنادار   اعکو    را طه کنترل در نی  ا اخلااق سااماانی، اساتقیم   
اعنادار است.  لا ه  ر این را طه اخلاق ساماانی  ا رضایت شغلی اعنادار 

 .(23است )   اثبت گزارش شده
احققان دیگری،در پژ هش خود در ارتباط  ا را طاه فرهناگ اخلااقی   
درگیری شغلی در ساماان های آاومشی  ه این نتاایج دسات یافتندکاه 
نبود اخلاق در ساماان های آاومشای گااه  ا ا  ساوء رفتاار اادیران، 
افسردگی فراگیران، لذت نبردن ام مندگی شغلی، فرسوده شدن استادان   

اان، لطاه  ه مندگی فردی افراد، ایجااد طبقاات اتتااا ی، تارتیت اعل
انافع فردی  ر انافع اتتاا ی   میار پاا گذاشاتن حقاوق فراگیاران در 

 (.24)احیط آاومشگاهی ای گردند 
اداره کل  رمش   توانان  ه  نوان ساماانی  اا اااوریات  رمشای  اه  

،نیاماند ایان اسات انظور استفاده ام حداکثر ظرفیت های نیر ی انسانی
که  واال تاثیر گذار  ر درگیری شغلی کارکنان را شناسایی کنند. اار ر 
پژ هش های انجام گرفته در حومه رفتار ساماانی نشان دادندکه فرهنگ 
اخلاقی   اخلاق ساماانی  اا  سایاری ام اتغیرهاای سااماانی در ارتبااط 

رتبااط  اشاند. هستند    ه نظر ای رسد که  ا درگیاری شاغلی نیاز در ا
 نا راین  ا توته  ه پیشینه پژ هش   آن چه که گفته شد، سوال اصالی 

اخلااق  اخلااقی، فرهناگ پژ هش این گونه  یان ای شود که  ضاعیت
درگیری شغلی در  ین کارکنان ادارات  رمش   توانان استان    ساماانی

اخلااق  اخلااقی   فرهناگ کراانشاه چگونه است ؟   این کاه آیاا  این
 درگیری شغلی ارتباط  تود دارد ؟  ا اماانیس

اخلااق  اخلااقی   فرهناگ  این ارتبااط هدف ام این پاژ هش تحلیال
استان درگیری شغلی در  ین کارکنان ادارات  رمش   توانان   ا ساماانی

 .کراانشاه ای  اشد

 

 

 

 

 

 

 
 

 :مدل مفهومی تحقیق5نگاره 

 

 روش

هدف کار ردی ای  اشد. هابستگی    ه لحاظ  -توصیفی ر ش پژ هش
نفر ام کارکنان ادارات  رمش   توانان  151تااعه آااری پژ هش شاال 

 111استان کراانشاه  ودندکه  ا اراتعه  ه تد ل کرتسای   اورگاان، 

 راسا  شاخص  نوان ناونه انتخاب گردیدند.   ه ر ش تیادفی  ه نفر
درصاد را  5/35 درصد افراد ناونه را ااردان   5/64های آاار توصیفی، 
درصد افاراد  این  6/37، 31درصد افراد کاتر ام  17منان تشکیل دادند. 

ساال  51درصد افراد  الااتر ام  5/3   41-51درصد افراد  41-31،9/41
درصد افراد ناونه دارای ادرک دیپلم   فوق دیپلم،  1/29اند. سن داشته

 فرهنگ اخلاقی

 هنجارهای اخلاقی

 پیر ی ام اقااات

 تشویق  رای رفتار اخلاقی

 

 

 

                                    اخلاق ساماانی
 ااانتداری

  را ری   انیاف
 راستگویی   صداقت

 
 

 درگیری شغلی

رت در کار                        شور   حرا
  اقف شدن در کار

 ررق شدن در کار
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  3/6د   درصاد افاراد کارشناسای ارشا 21درصد افراد لیساانو،  6/44
-11درصد افراد  ین  5/49اند.که در این ایان درصد افراد دکتری   وده

سال سا قه خدات داشتند.  ا زار اصلی گردآ ری داده ها،پرسش ناااه  6
پرساش ناااه اخلااق  گویاه، 15در  فرهنگ اخلاقی سینگپادی    یتال

لاادال     پرسش نااه درگیاری شاغلی  گویه 5در   ( EPQ)ساماانی 
گویه  ود،که پو ام اخذ اجوم ام اداره کل  رمش   توانان،  21 ا  کنجر

ایان  درپرسشنااه ها در  ین  احدهای تا عه تومیع   گاردآ ری شادند. 
ها  ا استفاده ام ر ایی احتوایی    ار اساا   نااهپرسش ر ایی پژ هش

پایایی    قرار گرفتنظرخواهی  ا خبرگان  لای دانشگاهی اورد  ررسی 
 79/1   84/1، 81/1 ه ترتیا   ا ضری  آلفای کر نباخ ها،  اهناپرسش

ند.  رای تحلیل داده ها ام ادل سامی اعادلات ساختاری  اا شداحاسبه 

  ر ش تحلیل  ااالی  Smart PLSنرم افزار آااری انتخاب ر یکرد 
 تاییدی استفاده شده است.

 

 یافته ها
  ررسی فرض نراال  ودن داده ها

نراال  ودن اتغیرهای اطالعه ام آماون   رای  ررسی فرض
ای) رای  ررسی اتغیرها  ه صورت اسایرنف تک ناونه -کولاوگوراف

تک تک( استفاده شده است.نتایج نشان دهنده آن است که فرض نراال 

. نتایج این (p≤0/005)توان رد کرد  ودن  رای تاام اتغیرها را نای
 .آ رده شده است (1آماون در تد ل )

 اسمیرنف برای بررسی پذیره نرمال بودن -: نتایج آزمون کولموگروف5ل جدو
 نتیجه غیر نرمال بودن -نرمال سطح معناداری آماره آزمون حجم نمونه متغیر

 تایید نراال 211/1 542/1 111 فرهنگ اخلاقی

 تایید نراال 211/1 365/1 111 اخلاق ساماانی

 یدتای نراال 563/1 586/1 111 درگیری شغلی

 
( اشاهده ای گردد کلیه اتغیرها دارای فرض نراال 1 ا توته  ه تد ل )

 ای  اشند.
 ه انظور  تحلیل ارتباط  ین فرهنگ اخلاقی   درگیری شغلی کارکنان 
ادارات   رمش   توانان استان کراانشاه ام ضری  هابستگی پیرسون 

ده ای ( قا ل اشاه 2استفاده شد که نتایج حاصل در تد ل شااره ) 
  اشند.

فرضیه ا ل:  ین فرهنگ اخلاقی   درگیری شغلی کارکنان ادارات  
  رمش   توانان استان کراانشاه را طه  تود دارد.

 

 و درگیری شغلی : رابطه بین فرهنگ اخلاقی2جدول 
 درگیری شغلی

سطح  متغیر

 معناداری

 ضریب

 همبستگی پیرسون
 (N)تعداد

000/0 345/1 111 
فرهنگ 
 اخلاقی

 15/1سطت اعنی داری: 

 
( نتایج آماون ضری  هبستگی پیرسون  2اطا ق  ا تد ل شااره )

(p≤0/005) نشان داد که  ین فرهنگ اخلاقی   درگیری شغلی،
 کارکنان ادارات  رمش   توانان استان کراانشاه ارتباط  تود دارد.

هاچنین  ه انظور تحلیل ارتباط  ین اخلاق ساماانی   درگیری شغلی  
رکنان ادارات  رمش   توانان استان کراانشاه ام ضری  هابستگی کا

( قا ل  3پیرسون استفاده شد که نتایج حاصل در تد ل شااره ) 
 اشاهده ای  اشند.

فرضیه د م:  ین اخلاق ساماانی   درگیری شغلی کارکنان ادارات  
  رمش   توانان استان کراانشاه را طه  تود دارد.

 

 اخلاق سازمانی و درگیری شغلی :  رابطه بین3جدول 

 درگیری شغلی

سطح  متغیر

 معناداری

 ضریب

 همبستگی پیرسون
 (N)تعداد

002/0 345/1 111 
اخلاق 

 ساماانی

 15/1سطت اعنی داری

 
( اشاهده ای شود  ا توته  ه ضرای  3هاانطور که در تد ل شااره )

، ین اخلاق (p≤0/005)هابستگی پیرسون در سطت اعناداری  
ماانی   درگیری شغلی ادارات  رمش   توانان استان کراانشاه ارتباط سا

 اعنا دار   استقیای  تود دارد.
در این قسات  ا  یان را طه  ین اتغیرهای تحقیق   استفاده ام نتایج 
آماون ادل اعادلات ساختاری در پی آماون را طه  ین اتغیرهای تحقیق 

اورد استفاده در این تحقیق   تحلیل نتایج حاصل هستیم. نرم افزار 

-SMART اشد.در نرم افزار ای SMART-PLS رای این تحلیل 

PLS  ارمشTاگر  .دهددار  ودن را طه اتغیرها را  ر هم نشان ای، اعنی

 اشد یعنی ،را طه اثبت  تود دارد   اعنادار ای  96/1 یشتر ام  Tاقدار 

ری  تود ندارد    اشد را طه اعنادا -96/1تا  +96/1 اشد. اگر  ین
 اشد یعنی را طه انفی دارد  لی، اعنادار  - 96/1اگرکوچکتر ام 

( نشان دهنده 3(   )2های  دست آاده ام نگاره های ) نا راین داده.است
توان  نوان کرد که: فرهنگ  اشند.   ایهای تحقیق ایتحلیل فرضیه

را طه   T 11/21  اقدار  66/1اخلاقی  ر درگیری شغلی  ا ضری  اسیر 
اثبت   اعناداری دارد   اخلاق ساماانی  ر درگیری شغلی  ا ضری  

 را طه اثبت   اعناداری  دارند. T 87/3  اقدار  15/1اسیر 
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 : مقادیر ضرایب مسیر برای ارزیابی روابط بین متغیرها2نگاره 

 
ر اولفه   شاخص هاای ااورد (، ادل ارائه شده ساختا2 ر اسا  نگاره )

اطالعه را اورد تایید قرار ای دهند. این در حالی است که تاام  ارهاای 
 االی اعنی دار  وده   شاخص ها،  اولفاه هاای اارتبط را  اه خاو ی 

حاایت ای کنند.  نا راین  ه  اسطه اراحل پیاوده شاده   تاییاد اادل 
فه ها   شاخص های ( اول3پژ هش در تحلیل  االی ارتبه د م، نگاره )

 . دفرهنگ اخلاقی، اخلاق ساماانی   درگیری شغلی را ارائه ای دهن
 

 
 

 برای ارزیابی روابط بین متغیرهاt-valuesمقادیر   :3 نگاره

 

 :نتایج مدل معادلات ساختاری3جدول
   مسیر فرضیه β α 2/Z α T نتیجه بررسی

 فرهنگ اخلاقی ---> درگیری شغلی 11/21 96/1 15/1 66/1 تایید

 تایید

 

 ---> درگیری شغلی 87/3 96/1 15/1 15/1
 

 اخلاق ساماانی

 
( نشان ای دهند که داده های تاع 3نتایج حاصل ام تد ل شااره )

آ ری شده  ه خو ی ادل را اورد حاایت قرار ای دهند   شاخص های 
 ای  اشند.کلی نشان ام اورد تایید قرار گرفتن ادل 

 

 بحث
فرهناگ اخلااقی   اخلااق  تحلیال ارتبااط  اینتحقیق حاضر  ا هدف 

ساماانی  ا درگیری شغلی در  ین کارکنان ادارات  رمش   توانان استان 

کراانشاه صورت گرفته اسات. نتاایج حاصال ام آمااون فرضایه هاای 
پژ هش نشان دادند که  ین فرهنگ اخلااقی   درگیاری شاغلی ارتبااط 

ی  تود دارند، در تبیین نتایج حاصل ای تاوان گفات کاه یاک اعنادار
فرهنگ اخلاقی سالم تااین کننده یک احیط  ام،صاایاانه،  اا ا تاااد، 
خلاق، اشارکتی، تجر ی،  لای،  قلایی، انطقای    ای آلاایش در آماد 
سامی توانایی های افراد   پتانسیل هاای  االقوه سااماان اای  اشاند. 
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ساماان فرهنگ اخلاقی قوی تر  اشاند، اادیران   نا راین هر چه در یک
ای توانند فضای اناسبی در ساماان ایجاد کنند کاه افاراد  اا پاذیرش 
در نی ارمش ها،  ه سات تحقق اهداف ساماان حرکت کنند   درگیری 

 (. 5شغلی اطلو ی را تجر ه ناایند)

در حالی که فرهنگ اخلاقی یک  اال اساسای در اوفقیات سااماان   
اهداف  لندادت ساماانی است، اتاسفانه در  سیاری ام ساماان ها  تحقق

پر رش فرهنگ اخلاقی  ه  نوان اهاترین  ظیفه اادیران ااورد توتاه 
 (.2نای  اشند )

در ساماان هایی که فرهنگ اخلاقی قوی دارند   این فرهناگ اخلااقی 
اورد توته ادیران  اشند، ا ضای ساماان ارمش هاای اصالی را  یشاتر 

پذیرند   تعهد  یشتری نسبت  ه آن ها دارند. نتیجه  تاود فرهناگ  ای
قوی در ساماان این است که تا ه تایی کارکنان  ه شدت کاهش اای 
یا د   ا ضای ساماان در اره تایگاه   احل آن، اتفاق نظر کاال دارناد. 
چنین اتفاق نظر کاالی  ا   انسجام،  فاداری   ایجاد تعهد میاد نسبت 

 (.1ان ای شود   درگیری شغلی را افزایش ای دهند ) ه ساما
اقی قوی در ساماان، انافع  سیاری  رای ساماان ام در  اقع، فرهنگ اخل

 عد داخلی   ام تنبه های  هبود ر ا اط، افازایش تاو تفااهم   کااهش 
تعارض ها، افزایش تعهد   اساولیت پاذیری  یشاتر کارکناان را دارد   

 (.25انجر  ه افزایش درگیری شغلی کارکنان ای شوند )
توان ام طریاق تقویات  احققان در پژ هش هایی  یان ای کنند که ای

فرهنگ اخلاقی   اولفه های آن، شرایطی اهیا ساخت کاه دلبساتگی   
 لاقه کارکنان  ه شغل افزایش یافته   درگیری شاغلی آن هاا افازایش 
یا ند. لذا ادیران  اید  ا ایجاد فضایی سالم،صایای،  ا ا تااد، نوآ راناه، 

حقق اهاداف سااماان را رقا تی   پویا تعهد کارکنان را افزایش داده   ت
 ( .26تسهیل ناایند)

نتایج پژ هش هاچنین نشان دادندکه  ین اخلااق سااماانی   درگیاری 
شااغلی در کارکنااان ادارات  رمش   توانااان اسااتان کراانشاااه ارتباااط 
اعناداری  تود دارد،  اضت اسات کاه  ار م رفتارهاای ریار اخلااقی   

ی   ام تاله اسائل  زرگ انحرف در ساماان، ام اهاترین اوتبات نگران
(. فضای اخلاقی احیط کاری در  ار گیرناده ادراکاات 1ساماان هاست )

 (.2فردی کارکنان ام چگونگی اخلاق در فضای کارهستند )
پژ هش ها  یانگر این است که درگیر شدن کارکنان در کار، تحت تاثیر 

ده (. در  اقاع پیچیا2 واال اختلف فردی، شغلی   ساماانی ای  اشند )
شدن ر م افز ن ساماان ها   افزایش ایزان کارهای ریر اخلاقی   ریار 
قانونی در ساماان ادیران   رهبران را  ه ایجاد   حفظ اخلاق سااماانی، 
اسولیت   پاسخگویی اتتاا ی در هاه ساماان ها ضار ری کارده اناد 

(. چرا که اولفه های اخلاق ساماانی ام تاله دلبستگی    لاقاه  اه 27)
ر،پشتکار   تدیت در کار، ر ا ط سالم   انساانی در احال کاار   ر   کا

تاعی   اشارکت در کار هاگی  ر درگیری شغلی کارکنان در سااماان 
 (. 4تاثیر دارند )

،  اه افازایش 13اار مه درگیاری شاغلی در سااماان هاای اخلااق اادار
اثر خشی ساماان کاک ای کنند،  ه طوری که  هر چه درگیری شغلی 

کنان در ساماان های اخلاق ادار  الا تر  اشد اثر  خشی آن سااماان کار
 (.4نیز افزایش خواهند یافت )

نتایج تجزیه   تحلیل ادل اعادلات ساختاری نشان دادناد کاه فرهناگ 

   T 11/21  اقادار  66/1  اخلاقی  ر درگیری شغلی  ا ضاری  اسایر

 T 87/3  اقدار  15/1 اخلاق ساماانی  ر درگیری شغلی  ا ضری  اسیر
را طه اثبت   اعنا داری دارناد،  ناا راین کلیاه ر ا اط  این اتغیرهاای 
پژ هش اورد تایید قرار گرفتند،که نتایج حاصل ام این پژ هش  ا نتاایج 

( هاسو ای  اشند کاه در اطالعاات انجاام 28) تحقیقات سایر احققین
 ار  شده  یان داشته اند تااثیر تفاا ت هاای فاردی   گرایشاات فاردی
(. 29درگیری شغلی در چندین اطالعه طولی اورد توته  اقع شده است )

ااا اقدار قا ل توتهی ام  اریانو تشریت شده درگیاری شاغلی ااکان 
است  ه خیایص احیطی هم نسبت داده شوند. احققان نشان دادند که 

 تاود  14را طه اثبتی  ین کیفیت تعاال رهبر، کاراند   هویت ساماانی 
درگیری شغلی نقش ایانجی را در این را طه  اامی اای کنناد  دارند که

(. پژ هشگران دیگری  ین رهبری خداتگزار   چهار  عد آن)خادات 14)
رسانی، تواضع   فر تنی، قا لیت ا تااد   اهر رمی(  ا درگیاری شاغلی 
کارکنان  یاارستان های آاومشی   دراانی  ا ساته  اه دانشاگاه  لاوم 

 طه اعنادار   اثبتی  ا ضاری  هابساتگی  را ار پزشکی کردستان  ه را
/. دست یافتند.  ضعیت رهبری خداتگزار   درگیری شغلی در ایان 343

 (.17اطالعه در حد اتوسط  ود)
در تحقیقات دیگر این نتایج  ه دست آادند که تو اخلااقی سااماان  اا 
کارکنان ارتباط دارد   احتاالا اوت  ایجااد را طاه  ایاق کارکناان  اا 

 (.2ظایف شغلی ای شوند) 
در پژ هشی  ا هدف  ررسی را طه  ین اخلاق، دانش    الکرد ساماانی  

 ا استفاده ام ادل سامی اعادلات ساختاری نشان دادند که ارتباط اثبات 
  قوی  ین اخلاق ساماانی   درگیری شغلی  تود دارند. هم چنین نشان 

های آن اثبات   اعناا دار دادند که ارتباط  ین اخلاق ساماانی   فرایند 
 (  .11ای  اشند)

پژ هشگران در اطالعه ای  ا هدف  ررسی ارتباط  ین اخلاق سااماانی   
رضایت شغلی نشان دادند که درک قوی ام کدهای اخلاقی اوت   هبود 

توسط کارکنان ای شوند   رضایت شغلی افازایش 15نگرش های شغلی 
رگیاری شاغلی کارکناان اای ای یا ند که در نتیجه انجر  ه افزایش د

 (.2گردند)
 نا راین نظر  ه افزایش رقا ت ها   پیچیدگی   تغییر ساختارهای  خش 
 رمش   توانان، چالش های پیش ر ی ادیران نیز ر م  اه ر م  یشاتر 
ای شوند.  ه  لا ه کارکرد، اهاداف   سااختار ایان سااماان هاا  سایار 

یار ی انساانی  ا ساته   اتفا ت  وده    یش ام هر صنعت دیگری  ه ن
اتکی ای  اشند.  نا راین توته  ه نیر ی انسانی، تعهد   درگیری شغلی 
 ی اهایت  یژه ای اای یا ناد. اتغیرهاای اختلاف فردی،احیطای   
ساماانی در ایزان اوفقیت   درگیری شغلی افراد شارل تاثیر گذارند که 

ثری  اشند. شناخت آن ها ای توانند راهگشای تیایاات   تاهیدات او
یافتن  یژگی هایی که  ا سطت درگیری شغلی ارتباط دارند  سایار اهام 
خواهد  ود میرا افزایش درگیری شغلی  ا   کارایی  یشتر ای شوند   ام 
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طریق شناخت اولفه های ارتبط هم چاون فرهناگ اخلااقی   اخلااق 
ساماانی   ارمش های فرهنگی   تقویت آن ها ای توان سطت درگیری 

 را افزایش   اهداف ساماانی را احقق ساخت.  شغلی
ام احد دیت های این پژ هش ای تاوان  اه  ادم هاکااری  رخای ام 
کارکنان در اترا   تحویل پرسش نااه ها    تود فضای احافظه کارانه 
در احیط های ساماانی   حاکم نبودن ر حیه پژ هش در  ین کارکنان   

ین اتغیرهاای تحقیاق    ادم هاچنین اد یات کم در مایناه ارتبااط  ا
 دسترسی  ه ابانی نظری گسترده اشاره کرد.

در این راستا  رخی اوضو ات، در چهارچوب این اقاله  ارای تحقیقاات 
آتی قا ل شناسایی است. پیشنهادات میر ای تواند  ار رناای تحقیقاات 

  عدی در این ماینه  یفزایند.

 قا ات   این ایجاد تو د ستانه   ابتنای  ار هاکااری  اه تاای ر
 کارکنان، تهت حو هابستگی    فاق

  گسترش ارمش های درست اخلاقی کارکنان در احیط کار تهات
 افزایش رشد فکری   شغلی   نیز افزایش درگیری شغلی

  ایجاد تیور درک قوی ام کدهای اخلااقی کارکناان تهات  هباود
 نگرش های شغلی   افزایش درگیری شغلی کارکنان 

  فرهنگ اخلاقی در ساماان تهت ایجاد تعهد توسعه   ایجاد فضای
 .  تاایل  ه ادااه فعالیت کارکنان در ساماان

 

 گیرینتیجه
 ه لحاظ  لای ای توان ام نتاایج ایان پاژ هش  ار فرهنگای سااختن 
ساماان  رای  هبود اخلاق   افزایش درگیری شاغلی کارکناان اساتفاده 

چگوناه فرهناگ کرد.  ه لحاظ تئوری نیز حداقل ای توان فهایاد کاه 
اخلاقی   اخلاق ساماانی  ا درگیری شغلی ارتباط  رقرار ای کنند. اگر چه 
در این پژ هش ارتباط فرهنگ اخلااقی   اخلااق سااماانی  اا درگیاری 
شغلی کارکنان ادارات  رمش   توانان استان کراانشاه نشان داده شاد، 

ظر ادیران پایین  ودن هر یک ام اتغیرها  اید  ه  نوان یک هشدار ادن
قرار گیرند.  نا راین لز م ایجاد فرهنگ اخلاقی در سااماان توصایه اای 
شود تا  لا ه  ر ایجاد کد های اخلاقی در ساماان، اوت  ایجاد درگیری 
شغلی کارکنان   در نهایت ارتقای  الکرد ساماان شوند. در این مایناه 

تاااین توصیه ای شود ادیران  ه تای توته صرف  ه نیامهای ااادی، 
نیامهای اتتاا ی، ر انی   ر حی کارکنان را نیز در دستور کار قرار دهند 
تا  توانند ضان تااین سلاات ر انی کارکناان، دسات یاا ی  اه اهاداف 
ساماانی را تسهیل کنند. ارتقای درگیری شغلی در ساماان استلزم ایجاد 
تحول در فرهنگ اخلاقی ساماانی   حرکات  اه ساات سااماان هاای 

اق ادار ای  اشند که لامم است تهت شکل گیری این هدف، کیفیت اخل
میر دست   سیاست های ساماان  هینه شوند. هم چناین  -را طه اافوق

 ا اهم شاردن ارمش های اخلاقی در احیط کار، ایجاد تعلق   نزدیکی 
 ین کارکنان   ادیران، تشاویق یکپاارچگی   هاادلی در احایط کاار، 

رکنان   ادیران   قائل  ودن اسا ات    را ری  ین تقویت ا تااد  ین کا
کارکنان   پرهیز ام هر گونه تبعیض   احترام  ه  قاید شخیی کارکنان، 

 ای توان درگیری شغلی را افزایش داد.

 های اخلاقیملاحظه
تلاش شد در هاه اراحل پژ هش اصول اخلاقی نگارش اقالات ر ایات 

قت اد ی، رضایت آگاهاناه، انتشاار شود   نیز الاحضات اخلاقی اانند سر
 .چندگانه   ... اورد توته قرار گرفته است

 

 سپاسگزاری
پژ هشگر  ر خود لامم ای داند که ام کلیه اسولان   کارکنان ادارات 
 رمش   توانان استان کراانشاه که صایاانه پژ هشگر را در انجام این 

 آ رد. پژ هش یاری دادند،نهایت سپا    قدردانی را  ه  ال
 

 هنام واژه
1. Ethical culture   فرهنگ اخلاقی 

2. Ethics   اخلاق 

3. Ethical Behavior   رفتار اخلاقی 

4. Immoral behavior   رفتارهای ریراخلاقی 

5. Organizational Ethics   اخلاق ساماانی 

6. Code of Ethics انشور اخلاقی 

7. Ethics management   ادیریت اخلاق 

8. Culture   فرهنگ 

9. Job conflict درگیری شغلی 

10. Knowledge management   ادیریت دانش 

11. Job Satisfaction رضایت شغلی 

12. Organizational Justice     دالت ساماانی  

13. Ethical organizations    ساماان های اخلاق ادار 

14. Corporate identity   هویت ساماانی 

15. Job Attitudes نگرش های شغلی 
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