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 سازمان  هایدلبستگی و مبتنی بر اخلاق فرهنگ سازمانی   تناسب الگوی
 

 2 زادهیدی، دکتر محمدرضا حم*2یجزن  نی، دکتر نسر 1یاصفهان انیمهر ریام

 . ران یا ن، یقزو ،یدانشگاه آزاد اسلام  ن،ی واحد قزو ، یمنابع انسان ت یری مد – یدولت ت یری مد یدکتر یدانشجو .1
 . رانیتهران، ا  ،یبهشت د یدانشگاه شه ،یبع انسان منا ت ی ریمد – یدولت تی ریگروه مد .2

 ( 1401/ 04/ 23، تاریخ پذیرش: 1401/ 02/ 20تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

ه ا نگ ر  نن  ریی های عصر حاضر، منجر به تغسازمان  طیدر شرا  رییتغ
کارکن ان س ازمان،  طیش را نی ا در شده است. 1یانسان یروینسبت به ن
 ، ب  ه2س  ازمان یاه  هین س  رماعنقاهس  دند و ب  ه ریت م  دی  اب  رار مق  
 یروی اند. نش دهس ازمان تبدی  یکار و ش رکا انیجر  یاصل  گردانندگان

 ی، ب راشقدمیمحسقب    یمهم سازمان  یرقابد  یهاتیاز مر  یکی  یانسان
ص قر    ینن تقجه خاص   سازنهیبه عقام  زم   دیبا  یانسان  یروین  یبالندگ

کارکن ان اش اره   3به عام  دلبس دگی ک اریتقان  میجمله    از(.  1)  ردیگ
نمقد. مقضقع دلبسدگی کارکن ان، قل و و نه ن بس یاری از مح   ان و 
مدیران سراسر جهان را تسخیر کرده اس ت. دلبس دگی ک اری ممه قمی 

واژه دلبسدگی کاری در مد قن   (.  2)استنسبت جدید در دنیای مدیریت  
مخدلف  ارسی در قالو مماهیم دیگری نیر تعبیر ش ده اس ت. در برخ ی 

تر مم اهیم کارر ده است. اما بررسی دقیقبه  4مدقن به معنای تعهد شغلی
 ی احساس تعهد نسبت به     دهد که نقعمرتبط در این واژه نشان می

 
 
 

 
هاست. ای ن وظایف اصلی همراه بااحساس رضایت و شادی از انجام نن 

حس مشابه احساسی است که ا راد در زمان انج ام وظ ایف خ انقادگی 
و  ش قدم یخقددارند. در برخی مدقن این واژه به اشدیاق سازمانی تعبی ر 

کنن د کنند و بی ان میبرخی نیر از ممهقم درگیر شدن در کار اسدماده می
طقر مثبدی باکار اند، بهکه کارکنان درگیر در کار، معمقل پرانرژی و  عال

طقر شان بر این است ک ه کارش ان را ب هسعی  خقد ارتباط برقرار کرده و
نند. در تح ی ق حاض ر از واژه دلبس دگی ب رای اثربخشی به انجام برس ا

 شده است.تر شدن ممهقم این واژه بهره گر دهروشن
بسده به کار و کارکنان غیردلبسده به کار در عم  با یکدیگر کارکنان دل

دهنده اهمیت این مقض قع در بهب قد امر نشان  نیا  تماو  اساسی دارند.
ی شمارانگشت، تح ی ا   وجقدنیباااست.    هاسازمانکارایی و اثربخشی  

در ایجاد نن در مطالع ا  داخل ی   مؤثردلبسدگی کاری و عقام     نهیدرزم 
 است.  گر دهانجام
 

 هچکید

-های گقناگقن پاسخ داده و برای نن اصقلیکقشد به مسائ  اخلاقی حر هاخلاق است که میهای جدید  ای یکی از شعبهاخلاق حر هزمینه:  
سازمان در صنعت مخ ابرا   هایدلبسدگی و  رهنگ سازمانی مبدنی بر اخلاق  تناسو  مدل  طراحیحاضر،  هدف پژوهش    .خاص مدصقر است

 . است
م دیران و کارکن ان جامعه تح ی ق از رو  داده بنیاد بهره گر ده شد. . در بخش کیمی بقدکمی(  –کیمیترکیبی )  حاضرپژوهش    طرح:  روش

ه ا ب ا رو  داده .گیری نظ ری اندخ اب ش دند. اب رار مص احبه ب قدنمر با رو  نمقنه  9بقدند که از میان ننها   عال در حقزه صنعت مخابرا   
جامعه تح یق مدیران و کارکنان  عال در حقزه صنعت مخابرا  بقدند همبسدگی بقد.  –کدگذاری تحلی  شدند. در بخش کمی رو  پیمایشی

س اخده بخ ش کیم ی ب قد و در نمر به عنقان نمقنه اندخاب شدند. ابرار پرسشنامه پژوهشگر 40تعداد   تصاد یگیری  و با اسدماده از رو  نمقنه
 تک نمقنه ای و رگرسیقن تحلی  شدند.  tها ها با رو نهایت داده

 ندایج بخش کمی نیر نشان داد مدل از براز  مناسبی برخقردار است.  .کد محقری شناسایی شدند 4کد باز و    29در بخش کیمی  : هایافته
 دلبس دگی س ازمانی ر د ه وب ه خ قبی پ یشکارکنان  خقدشکق ایی شکای باشد بیحر هسازمانی مبدنی بر اخلاق رهنگ  اگر:  گیرینتیجه

 یهی ص نعت مخ ابرا  در ط قل دوره امهمدرین درکی که کارکنان از  عالی ت  .بیان کردتقان  می.  خقاهد شدکارکنان از همان ابددا تضمین  
 رصدی برای رشد بقده و ص نعت مخ ابرا  را س کقی پرت ابی ب ه س مت اه داف علم ی و   انده عالیت خقیش در صنعت مخابرا  کسو کرد

 .قاب  حصقل استی ای و  رهنگاخلاق حر هبا رعایت اصقل مدناسو  تنها که البده همگی اندهخقد دانسد یهاجدماعی و شغلی نیند
 

  رهنگ ، اخلاق حر ه ای ،دلبسدگی سازمانی: کلیدواژگان
 
 
 

 jazanin.12@gmail.comل: نشانی الکدرونیکی:  قنقیسندۀ مسئ 
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بررسی وضعیت دلبسدگی کاری نگاهی کا ی از وضع مقجقد س ازمان را 
ی ص حی  در راهکاره ای گذارهیس رمادهد تا ب ا  به مدیران سازمان می

  .کننداز اتلاف منابع سازمانی جلقگیری  5انیمدیریت منابع انس
 ،ی من  ابع انس  انیریکارگب  هیک  ی از عقام    بسدرس  از در ه  دایت و 

ب ه عل   ت قان م ی یس ازمان رهنگمطالعه   با.  هست  6یسازمان رهنگ
اثر  یسازمان رهنگ گریبرد و از سقی د یسازمان پ شکست ایو  یابیکام 
ها از ارز  یادهیچیبخش پ  ریزمان دارد و نبر روی ر دار ا راد سا  یمهم

در  ا  راد ر د ار د اًیها بر نحقه نگر  و نهاارز  نیو ا شقدمی  را شام 
،  یوتحلهی تجر ب رای  رهن گاگرچه  (. 3)کاری مؤثر خقاهد بقد  طیمح

، 9، اثربخشی رهب ری8، و اداری کارکنان7ر دار سازمانی  ینیبشی هم و پ
 ممه قم ردهای ب  ای س ازمان، اب رار مناس بی اس ت، ای نراهب  ابدکار و

 دن دهینش ان م مطالع ا  معماس ت.   ک معما بلک ه خ قداز ی  یبخشنه
ر د ار کارکن ان دارد، در  سازمان به دلی  تأثیری که بر ادراك و   رهنگ
ها بای د ب ه س ازماناز این رو،    و اثربخشی سازمان مؤثر است.  یوربهره
س  ازمان مطل  قب و  بپردازن  د، خ  قدزمان س  ا  رهن  گ  یوتحلهی  تجر

 ه ایو ارز   رهن گ  مدنظرشان را تعری ف کنن د و ض من تش خی 
-4)ها را ایجاد کننداز رسالت و اهداف سازمان، نن  کنندهتیحما  مناسو

( سازمان هایی که تابع  رهنگ سازمانی مبدنی بر اخلاق هسدند بیش 7
از هر سازمانی در دست یابی به اه داف خ قد و تهی یج نی روی انس انی 

 مق ق اند. خقیش 
ارائ ه   مبدن ی ب ر اخ لاقمدلی را برای  رهنگ سازمانی    برخی مح  ان
 :برگیرنده پنج بعد نی  است نمقده اند که در

وض قح مأمقری ت و ارز  ه ا، : مامقری ت و ارزش هاگیری  جهت .1
 ارز  های اخلاقی نهادینه شده، اعدماد و احدرام، حمظ ارزشها

تعادل بین سقد و ارز  مش دری، اجدن اب از :  تعادل میان نینمعان .2
 ریبکاری، احدرام و ر دار منصمانه کارمندان در تمام سطقح، تاکید 
بر شهروندی سازمانی مطلقب، برخقرد محدرمانه و جبران خ دمت 
 10منصمانه برای تمامی کارمن دان، تقج ه ب ه مس ئقلیت اجدم اعی

 .سازمان

د ب ر ر د ار ر د ار اخ لاق مداران ه رهبری،تاکی :  اثربخشی رهبری .3
 اخلاق مدارانه کارکنان، پایبندی به وعده ها، یکپارچگی مدیریت

تعهد به کیمیت و انصاف، تعهد ب ه :  یکپارچگی و درسدی  رایندها   .4
، ت قی  ت ارز  ه  ای س  ازمانی، 11ارتباط  ا  و نم  قز  اخلاق  ی
 .12شما یت درتصمیم گیری اخلاقی

پایبندی به حم ظ اقدام در جهت نمع مشدریان،  :  دیدگاه بلند مد    .5
اولقیت مامقریت ب ر منمع ت و  ،قلیت اجدماعیئ، مسمحیط زیست 

 (8)مدیریت و حمظ ارز  ها.
اخلاق را اشاعه می دهد بی شک بنابراین سازمانی که  رهنگ مبدنی بر 

در ایجاد و اداری و دلبسدگی در میان کارکنان و نینمعان سازمان مق ق 
 (9تر عم  خقاهد کرد. )

وپنجه ن  رم ها ب  ا نن دس تک ه هم  قاره س ازمان ییهااز دغدغ  ه یک ی
ه ا نن  یاحساس دلبسدگی کارکنان به سازمان و و  ادارایجاد  کنند،  می

هم چقن تعهد، مشارکت،   ییهابا واژه  یدلبسدگی سازمان  دیتردیاست. ب

  رد  یدرون   ی و ... مدماو  بقده و به دنبال حس علاقه و تما  یریدرگ
ی کارکنان ممهقمی است که در سازمان هست. دلبسدگ  اب  یاههمر  یبرا

 هایس ازمان ک هییازننجااس ت.    قرارگر د ه  مقردتقج هده سال گذشده  
 وکارکس وعنقان ش ریک اس دراتژیک  بس ده ب هامروزی از کارکنان دل

. اب دییم کنند، ممهقم دلبس دگی کارکن ان اهمی ت بیش دری اسدماده می
ب ر روحی ه  وکارکس وه ای حی اتی مح ركعنقان یکی از  دلبسدگی به
ه ا از نن گذارد و س ازمانوری سازمان تأثیر میبهره  جهیدرندکارکنان و  

  (.10)کنندیاد می 13عنقان یک شایسدگی اسدراتژیکبه
دلبسدگی کارکنان یکی از محقرهای پژوهشی گسدرده در رشده مدیریت 

های گقناگقن همقاره به دنبال و مطالعا  سازمان است. مدیران سازمان
وری ننان راهی برای دلبسده کردن کارکنان و از این طریق ا رایش بهره

های گقناگقنی در این زمینه ارائ ه ش ده ها و رو هسدند. تاکنقن نظریه
-است. در خصقص ریشه یابی و عقام  مقثر بر میران دلبسدگی دیدگاه

 اخ لاق حر  ه ای و  رهن گهای مدن قعی وج قد دارد. در ای ن می ان 
ها که ب ه ن قعی ترین عام  مقجقد در سازمانسازمانی به عنقان بنیادی

های سازمانی را تحت تأثیر قرار می ده د، از ها و اسدراتژیاغلو  عالیت
بن ابراین ب رای دس دیابی ب ه مق  ی ت و ای برخقردار است. اهمیت ویژه

ت رین عام   مق  ی ت عنقان مهمعملکرد بهین ه کارکن ان س ازمان ب ه
سازمانی بای د ب ه دنب ال طراح ی م دلی ب قد ک ه در نن تناس و می ان 

و دلبسدگی کارکنان مقردبررسی ق رار   مبدنی بر اخلاق    سازمانی رهنگ
که با تقجه به تح ی ا  صقر  گر ده تاکنقن مدلی در این گیرد، درحالی

خصقص مطرح نشده است. لذا تح یق حاضر به دنبال دسدیابی به مدلی 
برای حداکثر  و اخلاق حر ه ای  ی سازمانیها رهنگبرای ترکیو بهینه  

ب ر ای ن اس اس،   .کردن دلبسدگی سازمانی در صنعت مخ ابرا  اس ت.
 اهداف پژوهش حاضر، پاسخگقیی به سقالا  نی  است:

 عناصر کلیدی دلبسدگی سازمانی چیست؟ .1

 چیست؟  رهنگ سازمانی مبدنی بر اخلاقعناصر کلیدی   .2

 روابط کلیدی میان عناصر مدل چیست؟ .3

 

 روش 
کمی( بقد. در بخ ش   –ترکیبی ) کیمی  اکدشا ی و  طرح پژوهش حاضر  

کیمی از رو  داده بنیاد بهره گر ده شد. تئقری س ازی داده بنی اد دارای 
ای از ابرارهایی است که جه ت رویکرد تمسیری است و شام  مجمقعه

-ها از پدیده مقرد مطالعه اسدماده میجمع نوری و تحلی  نظام مند داده
شقد. این رو ، نقعی راهکار پژوهشی است که در پ ی ت دوین تئ قری 

ه ایی ممه قمی دارد ک ه ب ه ص قر  نظ ام من د، است و ریشه در داده
ان د. تئ قری س ازی داده بنی اد ن قعی تئ قری گردنوری و تحلی   ش ده

ده د ت ا رایی است. رو  شناسی این تئقری به پژوهشگر اجازه میاسد 
های عمقمی یا کلی یک مقضقع ک ه همرم ان مبنای نظری را از ویژگی

های تجربی دارد، ارائه دهد. تماو  بین تئقری اهدا  یا دادهریشه در مش
سازی داده بنیاد و دیگر راهکارها، رویکرد خاص نن نس بت ب ه ت دوین 
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تئقری است. در تئقری ساززی داده بنیاد باید بین جم ع نوری و تحلی   
 (. 11)ها نقعی اثر مد اب  وجقد داشده باشد داده

جامعه تح یق مدیران و کارکنان  عال در حقزه صنعت مخ ابرا  بقدن د 
نمر با رو  نمقنه گیری نظری اندخ اب ش دند. اب رار   9که از میان ننها  

دقی ه در نظر گر د ه ش د.  60تا   30زمان هر مصاحبه بین    .مصاحبه بقد
 داده ها با رو  کد گذاری تحلی  شدند.  در نهایت

همبسدگی بقد. جامعه تح یق م دیران   –در بخش کمی رو  پیمایشی  
و کارکنان  عال در حقزه صنعت مخابرا  بقدن د و ب ا اس دماده از رو  

 68/0 نمر به عنقان نمقنه اندخاب ش دند.  40تعداد    تصاد ینمقنه گیری  
. ای ن رق م در خص قص می دادندتشکی     مرداندرصد از ا راد نمقنه را  

درص د از  31حدود دامنه سنی   درصد  کاهش یا ده است.  32/0به    زنان
درص د   27که سن  ، در حالیداشتسال قرار    50تا    41بین  نمقنه نماری  
. بقدندسال  40تا  31درصد از ننها بین  20 و بقدسال  60تا  51ننها بین  
س ال س ن  61درص د ب الای    19سال و    30درصد کمدر از    3همچنین  
  قق ، دارای تحص یلا   نمقنه نماری  در  درصد از  33ین،  . همچنداشدند

درصد   25به  دکدری  با تحصیلا     ا راد. این رقم در مقرد  بقدندلیسانس  
 22و  لیسانس، دارای تحصیلا   نمقنه مقرد بررسیدرصد از    20است و  
ابرار پرسشنامه پژوهشگر ساخده بخش   .بقدند  قق دیپلم ا راددرصد از 
طراحی  یابیارزسقال است که جهت   32نامه شام   پرسش  کهکیمی بقد  

 و دلبس دگی س ازمان   رهنگ سازمانی مبدن ی ب ر اخ لاقمدل تناسو  
ای طراحی گردیده است. برای طراحی این بخ ش از طی ف پ نج گرین ه

گیری ب ه ه ای ان دازهترین م یاسرایجاسدماده گردیده است که یکی از 
دهن ده مناس و ب قدن ، نمایش79/0نماره نلمای کرونب ا     .رودشمار می

و در نهای ت   باشدهای پرسشنامه حاضر میروایی و پایایی در تمام گقیه
 . داده ها با رو  ها تی تک نمقنه ای و رگرسیقن تحلی  شدند

 

 هاافتهی
حاص   پس از تجریه و تحلی  داده های کیم ی، یا د ه ه ای پ ژوعش 
بر این . شدند که به صقر  خلاصه در جداول نی  نشان داده شده است

 .(1)نگاره اساس الگقی پژوهش شک  گر ت 

 

 کد گذاری محوری :1جدول 
کد گذاری  

 محوری
 کد گذاری باز 

 رهنگ سلسله  
 مراتبی 
 

 است  پرشداب تغییرا   و  مدلاطم  بسیار محیطی  شرایط به  پاسخ 

 یابد می نمقدار سازمانی برای مامقریت کاری به طقر مققت و سریع و دقیق تشکی  و تغییر  

 کند. ایجاد می  بطقر مققت د در  اقد د در کار ثابت است و هر وقت که نیاز باشد   ،سرپرست

 شقد واگذار میبطقر مققت تعیین شده و مسئقلیدها بطقر مققت به ننان ها( شرکت )کمیده اعضاء سداد 

 های صنعت مخابرا  ققانین حکممرما است در شرکت 

   گرایی وجقد دارد در شرکت های صنعت مخابرا  تخص

 در شرکت های صنعت مخابرا  شایسده سالاری وجقد دارد 

  رهنگ گروهی 

 های مدیریدی ت قیت رزومه کاری با شرکت در دوره

 های دیگر را بیامقزنددنبال گذران امقر روزانه نباشند و مهار ، کارکنان تنها به در ساعا  کاری 

 های مدیریدی و تقانایی ها ا رایش قدر  اجرایی کارکنان با مهار 

 باشد. ساعا  بیکاری و کم کاری ا راد در سازمان زیاد می

 های کاری و احدرام مد اب  تقانایی برخقرد منط ی با همکاران در  عالیت

 14ای  رهنگ تقسعه 

 باشد. های این صنعت میتبادل نظر در صنعت مخابرا  بین کارکنان از ارکان اصلی انجام  عالیت

 باشد.های این صنعت می های کاربردی و اردوهای شغلی از ارکان اصلی انجام  عالیت عالیت

 میران ت سیم وظایف و مشارکدی بقدن صنعت بسیار زیاد است 

 ی پیگیری مطالبا  خقد نشنا شقند تر با ح قق و نحقه کارکنان با سنقا  پایینباید 

 شقد مدیران صنعت می ا رایش مشارکت در صنعت مخابرا  تقجه بیشدر 

 کارکنان جدید با عضقیت در صنعت نداب معاشر  شغلی و تقانایی  عالیت گروهی میابند. 

 های عملی و نهنی کارکنان شده است.مهار برقراری اخلاق حر ه ای باعث بهبقدی رشد 

 15 رهنگ ع لایی

 های دیگر گذشدم به خاطر علاقه به صنعت از کار کردن در حقزه

 به خاطر علاقه به کار در صنعت مخابرا  از پیشر ت شغلی ع و مانده ام 

 به خقبی مدیریت میکنم و به همه کارهای خقد میرسم 

 نراسدگی و احساس مسئقلیت را اضا ه کرده است. به زندگی شخصی من نظم و 

 حس ممید بقدن من و حس مشارکت من در امقر صنعت مخابرا  با حضقر در صنعت مخابرا  ا رایش یا ده است. 

 های خقد و اعدماد بیش از پیش به خقد مهمدرین پیامد صنعت مخابرا  برای من بقده است. ی تقاناییا رایش اعدماد به نمس و تقانایی ارائه 

 های کاری خقدم ا رایش یا ده است های خقدم و ظر یتخقد شناسی من نسبت به تقانایی
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ریری و اولقیت بندی مسائ  هم به درس و هم به سایر امقر شخصی و هم به صنعت  ه به ادامه تحصیلم خقرد اما ر ده ر ده با برنامهدر ابددا صدم 
 رسیدگی کردم 

 های  ردی و اجدماعی را کاملا درك کردم رشد مهار 

 ریری مناسو در صنعت مخابرا  کسو درنمد کرد تقان با برنامهمی

 

 
 رتبه بندی شاخص های پژوهش  :2دولج 

 
 :ی نی  را بیان کردهاهگراربه مدل پژوهش می تقان   با تقجه 

باعث ا  رایش و بیش ینه ش دن    رهنگ سازمانی مبدنی بر اخلاق ➢
 .شقدمیدلبسدگی سازمانی 

سلسله مراتبی باعث ا  رایش و بیش ینه ش دن دلبس دگی    رهنگ ➢
 .شقدمیسازمانی 

گروهی باعث ا رایش و بیشینه شدن دلبس دگی س ازمانی    رهنگ ➢
 .شقدمی

باعث ا رایش و بیشینه شدن دلبسدگی سازمانی   ایهتقسع   رهنگ ➢
 .شقدمی

ع لایی باعث ا رایش و بیشینه شدن دلبسدگی س ازمانی    رهنگ ➢
 .شقدمی

معادله نی   تخم ین   ،به رو  معادلا  رگرسیقنی  هاهبرای بررسی گقی
 .  شقدمیزده 

A=α+β1*A1+β2*A2+β3*A3+β4*A4+β5*A5+

β6*A6+ε 
 .تخمین مدل خلاصه شده است یهندیح، 2در جدول 

 ی ونیرگرس مدل  برازش جینتا  :2جدول 
 معناداری  سطح t  آماره آزمون رگرسیونی  ضرایب  متغیر پاسخ  متغیرهای مستقل 

 01/0 52/2 14/0 دلبسدگی سازمانی  ( αثابت معادله )

 0/ 000 22/16 16/0  رهنگ سازمانی مبدنی بر اخلاق 

 02/0 25/21 23/0 سلسله مراتبی   رهنگ

 0/ 000 24/16 18/0 گروهی   رهنگ

 0/ 000 72/15 16/0 ای ه تقسع  رهنگ

 0/ 000 54/22 22/0 ع لایی   رهنگ
 94/0ضریو تعیین =                                 72/1 :نماره دوربین واتسقن               000/0سط  معناداری =                                     F  =9/1085نماره نزمقن 

 
در این پژوهش چندین مدل رگرسیقنی در بخ ش پرسش نامه و چن دین 
مدل ترسیمی در بخش مصاحبه مقرد بررسی قرار گر ت اما در مجم قع 

(. 2 )نگ ارهرا به عنقان مدل نهایی پژوهش ارائ ه کرد  نی تقان مدل  می
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 الگوی پژوهش در حالت معناداری : 2نگاره 

 

 بحث
و    رهن گ س ازمانی مبدن ی ب ر اخ لاقبر اساس ند ایج تح ی ق ب ین  

ای ن دلبسدگی سازمانی کارکنان رابطه مسد یم و معن اداری وج قد دارد. 
(. بر 15-12ندیجه با ندایج تح ی ا  مدعددی در این زمینه همسق است )

بخش ی اخ لاق حر  ه ای در اساس تح ی ا  مقجقد برای تعالی و اث ر  
سازمان ها باید به  رهنگ سازمانی تقجه ویژه نم قد زی را  رهن گ ب ه 
و  رو  درك انسان ها از محیطی که در نن زندگی می کنند اش اره دارد

معرف دیدگاه ها و ر دارهاست.  رهنگ مبدنی بر اخلاق برای هر گ روه 
مرز درست و غلط و خقب و بد را تعیین می کند و به طقر کلی بر نح قه 
تمکر و ر دار مدیران و کارکنان سازمان اث ر م ی گ ذارد. اگ ر ق قانین و 
م رارا  مقجقد در سازمان ها ر دار رسمی کارکنان را تح ت ت اثیر ق رار 
می دهند  رهنگ سازمانی ر دار غیر رس می نن ان را ش ک  م ی ده د. 
بنابراین بر اساس تح ی ا  مقج قد  رهن گ س ازمانی در ش ک  ه ای 

می تقاند ر دارهای غیر رسمی کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد که   دعددم 
و  16این تح ی ا   می تقانند تایید کننده ندایج پ ژوهش حاض ر باش د )

17  .) 
گردد مدیران پیشنهاد میبا تقجه به ندایج به دست نمده از تح یق حاضر 

رعایت مقلمه های اخلاق حر ه ای و ارایه منشقرهای اخلاق سازمان با  
حر ه ای که ضمانت اجرایی دارند،  رهنگ سازمانی را به سقی اخلاقی 

دلبس دگی س ازمانی و تعه د شدن س قق دهن د و ب دین ترتی و زمین ه 
سازمانی کارکنان را  راهم نورند. ب رای رس یدن ب ه  رهن گ س ازمانی 
مبدنی بر اخلاق و ایجاد دلبسدگی سازمانی نیاز اس ت م قارد زی ر م قرد 

 تقجه قرار گیرد:
 انجام درست و به مققع تعهدا  مدیر نسبت به کارکنان.

 .حمایت از پرسن  در شرایط سخت و دشقار ننان

 ایجاد جق اعدماد نمیر بین کارکنان.

 بخش.برقراری جق سازمانی رضایت
 شماف سازی 

برقراری تقازن و مساوا  بین کارکنان در زمینه ارتباط با ننان و اج رای 
 م ررا .

  .های مناسو و مدناسوها و تشقیقرعایت عدالت بین پرسن  در تنبیه

ی در اخلاق حر  ه ای ی هاهکردن برخی خصیص ترالگق کردن و برجسده
 .سازمان در نرد مدیران

 در سازمان. هاو بررسی بار علمی اند اد ایجاد  ضای باز اند اد
 

 نتیجه گیری
 رهنگ یکسان با هم داشده باش ند. شقند که  هیچ دو سازمانی پیدا نمی

دهد و ای ن  ردی را در خقد  تقسعه میهر سازمان،  رهنگ منحصربه
هایی را برای ر د ار ا  راد داخ   س ازمان  رهنگ رهنمقدها و مرزبندی

ها، باورها، عادا  گیری  رهنگ سازمانی، نگر کند. در شک تعیین می
مشدرکی ن ش دارن د ک ه در ط قل   و ققانین نقشده شده یا نقشده نشده

 رهنگ سازمانی، در خقدانگاره،   .اندزمان تقسعه پیدا کرده و اعدبار یا ده
های داخلی، شک  تعاملا  با دنیای بیرونی و اندظارا  کارکن ان  عالیت

 .کنداز نینده، جلقه پیدا می

کند، بر اساس کارکنان حاضر در سازمان یا کسانی که به نن مراجعه می
گیرند، ب ه  رهن گ ها یا احساسی که از درون سازمان میها، دیدهشنیده

های برند. حدی اگر از طیف گقن اگقن کس انی ک ه پش دهسازمان پی می
کنن د، بخقاهی د مخدلمی دارند و در سطقح مدم اوتی از س ازمان ک ار می

ها از عب ارا  و شان را تقصیف کنند، خقاهید دید که نن رهنگ سازمان

اگر  رهنگ س ازمانی مبدن ی ب ر حال    .کنندکلما  مشابهی اسدماده می
اخلاق حر ه ای باشد بی شک خقدشکق ایی کارکنان ب ه خ قبی پ یش 
ر ده و  دلبسدگی سازمانی کارکنان از همان ابددا تض مین خقاه د ش د. 

ه ای ص نعت تقان بیان کرد مهمدرین درکی که کارکن ان از  عالی تمی
ی  عالی ت خ قیش در ص نعت مخ ابرا  کس و مخابرا  در طقل دوره

اند  رصدی برای رشد بقده و صنعت مخابرا  را سکقی پرت ابی ب ه کرده
اند که البد ه ی خقد دانسدهسمت اهداف علمی و اجدماعی و شغلی نینده



 سازمان  هایدلبستگی  و مبتنی بر اخلاق  فرهنگ سازمانی تناسب  الگوی  : و همکاران نسرین جزنی دکتر 
 

 128 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

هج
ه 

مار
 ش

،
3، 

14
02

 
ه 

قال
م

شی
وه

پژ
  

 

همگی تنها با رعایت اصقل مدناسو اخلاق حر ه ای و  رهنگ ی قاب   
   حصقل است.

 

 ظه های اخلاقیملاح
ان هس اندش ار یت نگاهمقضقعا  اخلاق ی همچ قنس س رقت ادب ی، رض ا

 .اندقرارگر ده  مقردتقجهچندگانه و ... در پژوهش حاضر 
 

 هنام اژهو
 Human Sources .1 نیروی انسانی 

 Organizational capital .2 سرمایه سازمان 

 Engagement .3 دلبسدگی کاری 

 Job commitment .4 تعهد شغلی 

 Human resource management .5 انسانی مدیریت منابع 

 Organizational culture .6  رهنگ سازمانی 

 Organizational behavior .7 ر دار سازمانی 

 Loyalty of staffs .8 و اداری کارکنان 

 Effectivenes of leading .9 اثربخشی رهبری 

 Social responsibility .10 مسقلیت اجدماعی 

 Ethical training .11 نمقز  اخلاقی 

 Ethical decision-making .12 تصمیم گیری اخلاقی 

 Strategic competency .13 شایسدگی اسدراتژیک 

 Developmental culture .14  رهنگ تقسعه ای 

 Rational culture .15  رهنگ ع لایی 
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