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 اخلاق حرفه اي  از منظر  کارياهمالشناسایی و رتبه بندي عوامل موثر بر 
 

 2مجتبی رمضانیدکتر  ،2نژاد ایرانی فرهاد دکتر  ،*2غلامرضا رحیمیدکتر  ،1فرزاد محمدي سالاري

 . بناب،آذربایجان شرقی،ایرانواحد دانشجوي دکتري ،گروه مدیریت،دانشگاه آزاد اسلامی، .۱
 . نذربایجان شرقی،ایراناب،آواحد ب اسلامی، دولتی،دانشگاه آزادروه مدیریت گ .۲

 )1401/ 16/11، تاریخ پذیرش: 06/09/1401تاریخ : (
 

 
 سرآغاز

مورد انتظـار از   یو سازمان  یرفتار شخص  ياستانداردها  1ياخلاق حرفه ا
دستور  کیدر اصل به نذر  يحرفه ا کلمه.  ردیگ  یمتخصصان را در بر م

 ياصطلاح کاربرد سـکولار نی، ا1675سال   درشود.    یاطلاق م  یمذهب
قـانون و   ت،یـکرد و به سه حرفه آموختـه شـده اطـلاق شـد: الوه  دایپ

 زیـن  یحرفـه نظـام  يدر همـان زمـان بـرا  ياصطلاح حرفه ا  .یپزشک
شـناخته شـده   يکه در حرفه ها  یها و کسان  يا  حرفه  شد.  یاستفاده م

ش دان  نیدارند. نحوه استفاده از ا  یکنند دانش و مهارت تخصص  یکار م
دانست و  یموضوع اخلاق کیتوان  یه خدمت به عموم مردم را مدر ارائ

به قضاوت، به   قادراین افراد  د.کر  ادی »ياز آن به عنوان «اخلاق حرفه ا
کـه  بودند ییها تیآگاهانه در موقع يریگ میمهارت ها و تصم  يریکارگ

 یدانش و مهارت لازم را کسب نکرده اند، نم  نکهیا  لیعموم مردم به دل
سوگند بقراط است که   ياخلاق حرفه ا  ينمونه ها  نیاز اول  یکی  .توانند

 هستند. بندیپزشکان هنوز هم تا به امروز به آن پا
 
 
 

 
یکی از مواردي که از نظر اخلاق حرفـه اي مـردود شـناخته مـی شـود 

 است کـه  ییانداختن کارها  ریبه تأخ  لیم  ياهمالکاراهمال کاري است.  
فرد   يکار  اهمال  در).  1(است    يضرور  به هدف  دنیرس  يآنها برا  انجام

تـا از انجـام  داردیـنگـه م مشـغول و خود را دهدیرا انجام م ياغلب کار
  ).2(دیـدارد، اجتناب نما تیشود و اولو انجام در آن زمان  دیکه با  یفیتکل

تعلل کاري را میتوان بهعنوان تأخیر در انجام یک اقدام   اهمـالکـاري یـا
کار میداند   اهمالتبیین کرد و این تأخیر در حالی رخ میدهد که شخص  

  ).3( موجب بدتر شدن وضعیت خود خواهد شد
 منظر اخلاق حرفـه اي مـردوداز    2کاري  همالاهمانگونه که گفته شد،  

  .بوده و نشانی از زیر پا نهادن اصول اساسی اخلاق در محیط کار اسـت
وه بـر عـلا  و    )4(گـرددیم  یموجب رنجش و نـاراحت  اغلبي  کار  اهمال

سترس، بهـم ریختگـی و همواره باعث افزایش اسازمان،    بر  یاثرات منف
 ). 5( می شودفرد خاطی شکست 

 
 
 

 ه چکید
تحقیــق  .شناخت خصوصیات نیروي انسانی و عوامل مؤثر بر کارایی آنان یکی از دل مشغولیهاي مدیران ســازمانها محســوب میگــرددزمینه:  

 شکل گرفت. از منظر اخلاق حرفه اي   کاريبندي و عوامل موثر بر اهمالشناسایی و رتبه با هدف حاضر
اداره مالیــاتی و همچنــین اســاتید  بــا تجربــه مدیرانآماري  جامعه انجام شد. در بخش کیفی آمیخته اکتشافی روشبه    حاضر  پژوهش  :روش

ند تا رسیدن به اشباع نظري انتخاب شد. ابزار مصاحبه نیمه نفره به روش هدفم 15بودند که نمونه اي  متخصص و خبره در زمینه منابع انسانی
 کارکنان سازمان امور مالیاتی اســتان آذربایجــان شــرقی. در بخش کمی جامعه آماري  ساختار یافته بود و داده ها با تکنیک دلفی تحلیل شدند

بــا شدند. ابزار پرسشنامه محقق ساخته بخش کیفی بود و داده ها انتخاب  هنفر 277نمونه اي نمونه گیري تصادفی طبقه اي بودند که با روش  
   شدند. رتبه بندي  FTopsis آزمون فرید من با نرم افزارهاي آماري توصیفی و استنباطی و با انجام روش

اولویــت   شاخص در اهمال کاري و آنومی اجتماعی نقش دارند که در دو بعد فردي و سازمانی قابل تقسیم هســتند.    19  طبق نتایج:  یافته ها
 عدمو  ناکارآمد یبوروکراس، دتعه عدم، یشغل يریپذ تیمسئول فقدان،  پرسنل  یتینارضا  نشان داد کهگانه اهمال کاري    19بندي شاخص هاي  

 هستند. مطرح  ل اهمال کاريمبا اهمیت ترین عوامورد از  5به ترتیب به عنوان  ییضابطه گرا يبه جا ییو رابطه گرا يسالار ستهیشا
آن مورد توجه قرار گرفته و اخلاق حرفه اي به عنوان یک رکن اساسی در باید به عوامل زمینه ساز    : براي کاهش اهمال کاريتیجه گیرين

 .تشویق و حمایت قرار گیردکاهش آنومی اجتماعی مورد 
 
 آنومی اجتماعی ،اخلاق حرفه اياهمال کاري،: واژگانلیدک
 
 

 gholamreza.rahimi.dr@gmail.comنویسندة مسئول: نشانی الکترونیکی: 
 
 

mailto:gholamreza.rahimi.dr@gmail.com
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 و  يور  از موانـع بهـره  یکـی  يکـار  اهمـال  یدگاه سازمانیاز دبنابراین  
در بیان  ارتباط آنومی اجتماعی یا همان اهمال   ).  6سازمان است(  ییکارا

فاقد ویژگی اخلاقی کاري با اخلاق حرفه اي باید گفت افراد اهمال کار  
افـراد اهمـال  هستند و تعهد نسبت به کار خود ندارند.  3مسئولیت پذیري

کار پاسخگو نیستند و پیامـدهاي کـار خـود را نمـی پذیرنـد . آنهـا بـه 
 4درستکاري و خوشنامی اهمیت نمی دهنـد و مسـئولیت هـاي اخلاقـی

  ).7یرند (برگرفته از شغل خود را نمی پذی
این پدیده دو سطح شـناختی و رفتـاري را در بـر مـی گیـرد. در سـطح 
رفتاري فرد کاري را که قصد انجام دادن آن را داشته بدون هـیچ دلیـل 
خاصی و به طور کامل اختیاري در زمان تعیین شده انجام نمی دهد و در 
سطح شناختی فرد در گرفتن تصمیمات بـه موقـع، تعلـل مـی ورزد. در 

فرادي آن چه را که براي رسیدن به اهداف خود باید انجام نتیجه، چنین ا
اهمـال  ) 8(دهند به موقع انجام نمی دهند یا اصلا انجـام نمـی دهنـد. 

و  6تعهـدنامیـد کـه  5کاري مزمن را می توان یـک اخـتلال شخصـیتی
اهمال کـاري پیامـد   ).8می شود(  مسئولیت پذیري بسیار پایین را شامل

دست دادن ضرب الاجل ها، فرصت ها، درآمد،  ازینی (مانند  هاي مهم ع
زمان) و عاطفی (مانند تضعیف روحیه، افزایش استرس و اضطراب، ترس 

بسیاري ). 10و  9(به وجود می آورد   افرادو عصبانیت و انگیزه پایین) در  
بــا برخــی  در ســازمان  انــد کــه اهمــال کــارياز محققــان نشــان داده

از ایـن رو در پـژوهش   )11(داردارتبـاط    و سـازمانی  خصوصیات فـردي
حاضر محققان بر آن شدند تا به شناسایی و رتبه بندي عوامل مـوثر بـر 

به دنبال یافتن  انو محققاز منظر اخلاق حرفه اي بپردازند  کارياهمال
 اند:پاسخی مناسب براي سؤالات زیر بود

اسـتان ور مالیـاتی  اري اداره امـچه عوامـل و متغیرهـایی در اهمـال کـ
 دخیل هستند؟ ذربایجان شرقیآ 

اولویت و رتبه بندي عوامـل و متغیرهـاي اهمـال کـاري در اداره امـور 
 شرقی به چه ترتیبی است؟ربایجان آذمالیاتی استان 

 

 روش 
اسـت. ) آمیختـه روش( کمـی و کیفـی  تحقیقـات  نوع  از  حاضر  پژوهش

 .استهدف، کاربردي  از نظر حاضر تحقیقهمچنین 

آماري مدیران با تجربه اداره مالیاتی و همچنـین   معهدر بخش کیفی جا
 15اساتید متخصص و خبره در زمینه منابع انسانی بودند کـه نمونـه اي 

نفره به روش هدفمند تا رسیدن بـه اشـباع نظـري انتخـاب شـد. ابـزار 
 مصاحبه نیمه ساختار یافته بود و داده ها با تکنیک دلفی تحلیل شدند. 

 اسـتان مالیـاتی امـور کـل را پرسـنل ادارهمعه آماري جادر بخش کمی 
نفر می باشد می  1066شرقی تشکیل می دهند که تعداد آنها   آذربایجان

نفر برآورد و به  277با استفاده از رابطه کوکران   باشد. حجم نمونه آماري
. ابـزار پرسشـنامه روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي انتخـاب شـدند  

سـطح   ارزیابی  منظور  به  پرسشنامهن  . ایمحقق ساخته بخش کیفی بود  
اهمال کاري پرسنل امور مالیاتی با استفاده از شاخص هاي جدیـد مـی 

 گزینـه 5 سـوال 35 شامل پرسشنامه این. گردید تدوین و  تهیه  باشد که
نامه انـدازه بود. جهت بررسی روایی و پایایی پرسش  اي در طیف لیکرت

ا استفاده از نظرات اسـاتید نامه بگیري سطح اهمال کاري، روایی پرسش
دانشگاهی و صاحبنظران امر و خبرگان علم رفتار سازمانی و هم چنـین 
مدیران و روساي با سابقه اداره کل تائید شده است. پایایی پرسش نامـه 

 با آزمون آلفاي کرونباخ بدست آمده است.
 

 SPSSضریب آلفاي کرونباخ با کمک نرم افزار  : 1جدول 
 آلفاي کرونباخ تعداد بکارگرفته شده مهپرسشنا

 829/0 20 اهمال کاري کارکنان
 

هاي آماري توصیفی و استنباطی و بـا انجـام داده ها با روش  در نهایت  
 رتبه بندي شدند.    FTopsis آزمون فریدمن و با نرم افزار

 

 هاافتهی
 بخش کیفییافته هاي  

و  بعد از مطالعات کتابخانـه ايدسته بندي شاخص ها  براي شناسایی و
متخصصـین   هاي مختلف، مصاحبه اي با خبرگـان وگردآوري شاخص  

سازمانی امور مالیاتی و دانشگاهی انجام گرفت، که نتیجه مصاحبه بشرح 
 .می باشد 2جدول 

 اخلاق حرفه اياز منظر  شاخص هاي نهایی شده در اهمال کاري سازمانی : 2 جدول
 شاخص (عامل) اهمال کاري  بعد  مفهوم 
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 ضعف در باورها و اعتقادات  فردي
 عدم تعهد 

 فقدان مسئولیت پذیري شغلی 
 90دقیقه  7پایبندي به قانون

 شخصیت و ویژگیهاي درونی کارکنان 
 پایین  8خودباوري

 9بی اعتمادي

 فرهنگ چند شغله بودن 
 مراتب در ترفیع عدم سلسله  سازمانی

 عدم برخورد با اهمال کاران
 (به روز نبودن)  10سنت گرایی سازمان
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 بی اهمیت بودن برخی کارها 
 ملاکهاي نامناسب انتخاب کارکنان نمونه

 نارضایتی پرسنل
 11بوروکراسی ناکارآمد

 ناتوانی سیستم ارزیابی عملکرد 
 عدم پرداختی هاي رفاهی 

 رابطه گرایی به جاي ضابطه گرایی و  12فقدان شایسته سالاري
 در سازمان  و بی عدالتی 13فضاي تبعیض

 
 یافته هاي بخش کمی 
تحقیق از روش ضریب کاپاي کوهن در این جهت بررسی تعیین پایایی  

تحقیق استفاده شده است. فرمول ضریب کاپا به این ترتیب محاسبه می 
 شود:

 

 
 

برابر است با نسبت واحدهایی که در مورد آن هـا   Pr(a)در این رابطه
نیز نسبت واحدهایی است کـه احتمـال مـی رود   Pr(e)توافق هست 

با محاسبه رابطه مربـوط بـه کاپـاي کـوهن   ).  12(توافق تصادفی باشد
 شدت توافق زیاد میباشد.  نشانگررا خواهیم داشت که  0.65مقدار 

 

 
 

 ص هابندي شاخ اولویت
به  اخص ها و تایید آن توسط اساتید و خبرگان، در مرحله بعديبعد از ش

ه پـس از توزیـع پرسشـنامه در اولویت بندي شاخص ها پرداخته شد کـ
 %5جامعه مورد مطالعه و تحلیـل نتـایج، از آزمـون فریـدمن در خطـاي 

 .می باشد 3استفاده گردید و نتایج بشرح جدول 
 

 اخلاق حرفه اياز منظر  ه اهمال کاريگان 19ولویت بندي شاخص هاي نتایج بدست آمده از ا:  3جدول 
 رتبه  شاخص ها بعد 

 1 14نارضایتی پرسنل سازمانی
 2 فقدان مسئولیت پذیري شغلی  فردي
 3 عدم تعهد  فردي

 4 بوروکراسی ناکارآمد  سازمانی
 5 رابطه گرایی به جاي ضابطه گرایی عدم شایسته سالاري و  سازمانی
 6 90قانون دقیقه  پایبندي به فردي

 7 در سازمان  و بی عدالتی  فضاي تبعیض سازمانی
 8 بی اعتمادي  فردي

 9 سنت گرایی سازمان (به روز نبودن)  سازمانی
 10 ضعف در باورها و اعتقادات  فردي

 11 رفاهی عدم پرداختی هاي  سازمانی
 12 عدم برخورد با اهمال کاران سازمانی
 13 15انصیت و ویژگیهاي درونی کارکنشخ فردي
 14 فرهنگ چند شغله بودن  فردي

 15 ناتوانی سیستم ارزیابی عملکرد  سازمانی
 16 بی اهمیت بودن برخی کارها  سازمانی

 17 ملاکهاي نامناسب انتخاب کارکنان نمونه سازمانی
 18 عدم سلسله مراتب در ترفیع  سازمانی
 19 خودباوري پایین فردي
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 حث ب

اي (مـدلهاي اسـتاندارد یج حاصـل از مطالعـات کتابخانـهبا توجه به نتـا
موجود و نظریات اندیشمندان مختلف دربـاره اهمـال کـاري) و میـدانی 

 19شاخص یا بعد اصـلی و    دو  (مصاحبه با مدیران و نخبگان سازمانی)،
 زیرشاخص یا عامل فرعی مشخص گردید که بشرح زیر می باشد:

ردي  - ف ص  . ضـعف در 1تنـد از بعد می باشد کـه عبار  8شامل    شاخ
فقدان مسـئولیت .  3پرسنل به سازمان؛    عدم تعهد.  2باورها و اعتقادات؛  

ونی . شخصیت و ویژگیهاي در5. پایبندي به قانون دقیقه نود؛  4؛  پذیري
. فرهنـگ چنـد شـغله 8. بی اعتمادي و 7. خودباوري پایین؛ 6کارکنان؛  

رد توجه قـرار گرفتـه انـد و موتحقیقات  خی  بردر    ها  این شاخص  .بودن
 ). 27 -13نتایج آنها می تواند حامی نتایج تحقیق حاضر باشد (

ی  - زمان سا ص   عـدم .1بعد می باشد کـه عبارتنـد از  11شامل   شاخ
. سنت گرایی 3. عدم برخورد با اهمال کاران؛  2سلسله مراتب در ترفیع؛  
. ملاکهـاي 5. بی اهمیت بودن برخی کارهـا؛ 4سازمان (به روز نبودن)؛  

. بوروکراسـی 7. نارضـایتی پرسـنل؛  6نامناسب انتخاب کارکنان نمونه؛  
. عـدم پرداختـی هـاي 9تم ارزیـابی عملکـرد؛  انی سیس. ناتو8ناکارآمد؛  
رابطـه گرایـی بـه جـاي ضـابطه فقدان شایسته سالاري و  .  10رفاهی؛  

 در  ها  خصاین شا  در سازمان.  و بی عدالتی  . فضاي تبعیض11گرایی و  
مورد توجه قرار گرفته اند و نتایج آنها می توانـد حـامی   تحقیقات  یبرخ

  ). 35 – 28( نتایج تحقیق حاضر باشد
ي ها حـاکی از ایـن اسـت کـه گزینـهبنـدي گزینـهنتایج حاصل از رتبه

ها برخـوردار از اولویت برتري نسـبت بـه سـایر گزینـهنارضایتی پرسنل  
، رسـنل بـه سـازمانعـدم تعهـد پ، فقدان مسئولیت پذیرياست؛ سپس  

رابطـه گرایـی بـه جـاي ضـابطه گرایـی و در فقدان شایسته سالاري و 
عدم سلسله مراتب در ترفیع و خودباوري پـایین قـرار آخرین اولویت ها  

 دارد.
این متغیرهاي بعد از چندین مرحله حلاجی و با نظر نهایی چنـدین فـرد 

سازمانی با راي اکثریت براي   انسانی ومتخصص و خبره در زمینه منابع  
عوامل و متغیرها شناسـایی و دسـته بنـدي  مهمترینهر کدام به عنوان 

 گردیدند. 
براي کـاهش اهمـال کـاري در اس نتایج به دست آمده از تحقیق  بر اس

 اداره امور مالیاتی استان آذربایجان شرقی پیشنهادات زیر ارائه می گردد:
انجـام پیشنهاد می گردد براي ایجاد فرهنـگ چنـد شـغله بـودن،  −

و   مالیـاتی  امـور  کارها و امورات بصورت گروهی و تیمـی در اداره
م و گروه (کل کارکنان و نه فـردي) انجـام ارزیابی نتیجه براي تی

 شود.
پیشنهاد می گردد به کارکنـان ایـن مطلـب گوشـزد شـود کـه در  −

سـبت تعهـد نسازمان بسیار مهم هستند و این عامـل مـی توانـد  
و بی اعتمـادي را در حـد زیـادي  برده  بالارا    خودباوريان و  سازم

 .کاهش دهد

توجه بـه و  سطح مسئولیت پذیري  پیشنهاد می گردد براي ارتقاي   −
به صـورت دوره اي از کارگـاه   اصول اخلاق حرفه اي در کارکنان

 کارکنان بهره گرفته شود. اخلاق حرفه ايهایی براي ارتقاي 
ویج داده شـود تـا پیشنهاد می گردد اخلاق مداري در سازمان تـر −

ترین سطح خود برسد و ایـن   در پایین  ضعف در باورها و اعتقادات
 عامل می تواند زمینه هاي اهمال کاري رو کاهش دهد.

 کردن   بندياولویت  باید  کاري  هر از پیشنهاد می شود کارکنان قبل −
بنـدي  د اولویتدانند و می تواننمی آن به  راجع  اگر  و  بگیرند  یاد  را

 .کنند
زمان مقـرر و و انجام کارهاي در  90عدم پایبندي به قانون دقیقه  −

اولین فرصت، نه اینکه امورات به آخرین زمان انجام موکول گردد 
دچار دستخوش می گـردد و لـذا پیشـنهاد   آن  که کیفیت و کمیت

می گردد در این زمینه از کارکنانی که پایبند هستند تقدیر و تشکر 
  .به عمل اید تا دیگر کارکنان نیز از این رویه استفاده کنند

 
 نتیجه گیري

 یقـانون  ریتنگ نظرانه و غ  ،یررسمیغ  ییرفتارها  ،یاخلاق  ریغ  يفتارهار
 یراخلاقـیغ  يرفتـار.  دانـد  یسازمان آن را مجاز نم  تیریهستند که مد

 يشود که در آن رسوم، قواعد، بـه م مقـررات و هنجارهـا  یمحسوب م
. با توجـه بـه شوند یگرفته م دهیسازمان ناد  يو رفتار  يعملکرد  ،يکار

این تعریف اهمال کاري یا آنـومی اجتمـاعی یـک رفتـار غیـر اخلاقـی 
اخلاقی مغایر با اخـلاق  محسوب می شود . در سازمان ها این رفتار غیر

براي حرفه اي است و منجر به مشکلات عدیده براي سازمان می شود . 
باید به عوامل زمینه ساز آن مورد توجه قرار گرفتـه   کاهش اهمال کاري

و اخلاق حرفه اي به عنوان یک رکن اساسی در کاهش آنومی اجتماعی 
 مورد تشویق و حمایت قرار گیرد. 

 
 لاحظه هاي اخلاقیم

موضوعات اخلاقـی همچـون؛ سـرقت ادبـی، رضـایت آگاهانـه؛ انتشـار 
 اندفتهقرارگر موردتوجهچندگانه و ... در پژوهش حاضر 

 
 هنام واژه 

 Professional ethics .1 اخلاق حرفه اي 
 Procrastination .2 اهمال کاري 

 Responsibility .3 ولیت پذیري ئمس
 Ethical responsibility .4 ولیت اخلاقی ئمس

 Personality disorder .5 اختلال شخصیت 
 Commitment .6 تعهد 

 Adherence to the law .7 پایبندي به قانون 
 Self-esteem .8 خودباوري

 Distrust .9 بی اعتمادي 
 Organizational traditionalism .10 سنت گرایی سازمانی 



ر  رضا رحیمیدکت ن غلام را ر  :و همکا ر ب ث عوامل مو دي  ه بن تب ر ی و  سای ا ز منظر  کاري اهمالشن يا ه ا رف ح خلاق   ا
 

 ٦٥ 

 اخ
مه

لنا
فص

ق د 
لا

لو ع ر 
ري

نّاو
و ف

م 
 ،

ل 
سا

هم 
جد

ه
اره 

شم
 ،

06 ،
14

02
 
   

ه 
قال

م
شی

وه
پژ

  

 Inefficient bureaucracy .11 بروکراسی ناکارآمد 
 Meritocracy .12 شایسته سالاري

 Discrimination .13 تبعیض 
 Dissatisfaction of personnel .14 نارضایتی پرسنل

 Staff personality .15 شخصیت کارکنان
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