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Abstract 
 

Background: Organizational ethics is one of the main components for improving and developing the 

organization's image among the stakeholders. Therefore, the present research was formed with the 

aim of designing a model for creating a favorable mental image in Iran's government organizations 

with a focus on organizational ethics. 
Method: A mixed methodology (qualitative and quantitative) has been used in this research. 

Thematic analysis method was used in the qualitative part. Statistical community of experts. There 

were specialists from different fields in the organizations of the oil industry, and a sample of 10 

people was selected using purposive sampling until theoretical saturation. The interview tool was 

semi-structured and finally the data was analyzed by coding in MAXQDA software. In the 

quantitative part that was done with the correlation method, the statistical population was the 

employees and managers of the organizations of the oil industry, 426 of whom were selected as a 

sample by random sampling. The research data collection tool was a researcher-made questionnaire, 

and finally the data was analyzed using the structural equation modeling method in Amos software. 

Results: The output of the qualitative section showed that the desired mental image model in the 

country's oil industry including 47 indicators, 9 components and 3 dimensions was identified. In 

addition, based on the results of the quantitative part, the three key components of the mentioned 
model are also included. Organizational communication, organizational policies and procedures, and 

organizational ethics were identified. 

Conclusion: Organizational ethics is an important factor in creating a favorable mental image of the 

organization. The desired mental image in the organization has significant effects on the intra-

organizational and extra-organizational consequences. Based on the model presented in this study, 

managers and decision makers in the country's oil industry will be able to create and develop the 

desired organizational image in an effective and systematic way by using the components of 

organizational ethics. 
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 سرآغاز

 کیسازمان است و نحوه واکنش سازمان به   کیاخلاق    1یاخلاق سازمان
 2یبلاه ررننلاس سلاازمان یاست. اخلالاق سلاازمان یخارج ای یمحرک داخل

 یو روانشناسلا ینم به ررتار سلاازمان  یوابسته است. اگرچه اخلاق سازمان
در سطوح خرد و کلان مربوط  3یو نم به اخلاق تجار یو سازمان  یصنعت
 یاسلات و نلاه روانشناسلا ینه ررتلاار سلاازمان یسازمان  قشود، اما اخلا  یم 

ارزش   یاخلالاق سلاازمان  .یو نه صرراً اخلالاق تجلاار  ،یو سازمان  یصنعت
 نینهادنا بدون توجه به قوان ریسا ایکارکنان و/  یسازمان را برا  کی  ینا
 (.1)کند  یم  انیب ینظارت ایو/ یدولت

تواند سازمان را به طرق مختلف از جمله   یسازمان م   کی  4یرلسفه اخلاق
 قرار دند.   ریتحت تاث یینها جهیو نت  یشهرت، بهره ور

 
 
 
 

 
از جمللاه  را ارائلاه دنلاد  یاریبسلا  یایتواند مزا  یسازمان م   کیاخلاق در  

بهره  در تواند یم  وبخشد   یسازمان را بهبود م   کیکارکنان    هیروح  اینکه
 یایلامزا  ریسلاا  (.2آنهلاا اثلاربخش باشلاد)  5یحفظ کارکنان و ورادار  ،یور

بهتلار و توسلاعه جامعلاه   یشامل ارتباطلاات داخللا  یررننس اخلاق  یاساس
کلاه  ییناشرکت است. سلاازمان  6یماعاجت  تیمسئول  قیگسترده تر از طر

وکار و سلااختار کسلا  یاجبلاار یعنوان مبنلاابلاه  یاخلاقلا  یناوهیراقد ش
 یرقلادان اخلالاق تجلاار  لیلاخود نستند، معملاوًً بلاه دل  یررننس شرکت
انلارون و  ریلااخ ینلاا یی. سقوط شرکت نا شامل رسواخورندیشکست م 

در ملاورد  یراخلاقلایغ یتجلاار  ینلاا  وهیاز شلا  یورلدکام، دو نمونلاه اصلال

 .(3ت)سیمشکوک است، اما محدود به آنها ن یحسابدار یتراکنش نا
 
 
 

 چکیده

باشد. لذا پژونش حاضر با نلاد  طراحلای ملاد  نفعان مینای اصلی برای  بهبود تصویر سازمان نزد ذیاخلاق سازمانی یکی از مولفهزمینه:  
 سازمانی شکل گررت.ایجاد تصویرذننی مطلوب درسازمان نای دولتی با تمرکز بر اخلاق

در این پژونش روش آمیخته )کیفی و کمی( استفاده شد. در بخش کیفی روش تحلیل مضمون به کار ررت. جامعلاه آملااری خبرگلاان   روش:
گیلاری ندرمنلاد تلاا اشلابا  نفره با استفاده از نمونه 10نای زیرمجموعه صنعت نفت بود که نمونه ای نای مختلف در سازمانمتخصصان حوزه

تحلیل شدند. در بخش کمی  MAXQDA نا با کدگذاری در نرم ارزارساختاریارته بود و در نهایت دادهنظری انتخاب شد. ابزار مصاحبه نیمه
تلان بلاه عنلاوان نمونلاه بلاا  426نای زیرمجموعه صنعت نفت بود که  که با روش نمبستگی انجام شد جامعه اماری کارکنان و مدیران سازمان

نلاا بلاا روش مدلسلاازی ساخته بود و در نهایلات دادهنای تحقیق پرسشنامه محققگیری تصادری انتخاب شدند. ابزار گرداوری دادهروش نمونه
 ارزار ایموس تحلیل گردید. معادًت ساختاری در نرم

بعد شناسلاایی گردیلاد.  3مؤلفه و  9شاخص،  47برونداد کیفی نشان داد، مد  تصویر ذننی مطلوب در صنعت نفت کشور دربردارنده   ها:یافته
 سازمانی شناسایی گردید. نای سازمانی و اخلاقنا و رویهدر بخش کمی، سه مؤلفه کلیدی مد  نیز شامل ارتباطات سازمانی، سیاست

ذننلای مطللاوب در سلاازمان دارای تلااثیرات : اخلاق سازمانی عامل مهمی در ایجاد تصویر ذننی مطلوب سازمان اسلات.  تصلاویرگیرینتیجه
گیران در صلانعت نفلات باشد. مبتنی بر مد  ارائه شده در این مطالعه مدیران و تصمیمسازمانی میسازمانی و برونمعناداری بر پیامدنای درون
مند تصویر سازمانی مطلوب را ایجاد نموده و توسعه ای مؤثر و نظامشیوهسازمانی قادر خوانند بود تا بهنای اخلاقکشور با بهره گیری از مولفه

 .بخشند
 

 مد  تصویرسازمانی  ، تصویرذننی اخلاق سازمانی،: کلیدواژگان
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معملاوًً توسلا   کنندیتمرکز م  یاعما  اخلاق قیکه بر تشو  ییناسازمان
به این معنا کلاه   شوندیم   دهیمربوطه با احترام د  عیکارکنان، جامعه و صنا

تصلاویر  نصویر ذننی مطلوبی از خود در ذنن ذینفعان ایجاد ملای کننلاد.  
، دارایی با ارزشی است که در مورقیت یک سازمان نقلاش 7ذننی سازمانی
(. درواقع تصویر ذننی از سازمان یک ساختار پیچیده 4کند)مهمی ایفا می

ای کلاه گونهبراساس درک ارکار عمومی یا کارکنان یک سازمان است، به
نای آن سلاازمان را در مقابلال سلاایر ای از ویژگیارزیابی متمایز و مقایسه

-(.  تصویر سازمان نتیجلاه یلاک رراینلاد روان5دند )نا انجام میسازمان
گیلاری ادراکلاات ارلاراد از شناختی دوگانه است: ررایند تولید و روند شلاکل

توان توس  سازمان و از طریق رواب  عملاومی، تصویر. اولین ررایند را می
نای نویلات شلارکت، ملادیریت و و سیستم  9، ارتباطات بازاریابی8تبلیغات

کنتر  کرد. ررایند دوم باتوجه به عوامل محیطی و شخصی ارلاراد تعیلاین 
 (. 4گردد )می

نلاا از عنلاوان نتیجلاه تفسلایر آنتصویر ذننی از سازمان بلارای ملاردم بلاه
اطلاعات درست و یا غل  درباره سازمان تشکیل شلاده اسلات. از دیلادگاه 

گلار آن تواند نهادی یا سازمانی باشد. تصویر نهادی بیانعملی، تصویر می
-است که گرونی از مردم برای یک مؤسسه باتوجه به اندا  آن، روش

نا از کارکنان مؤسسه، یک تصلاویر سلاازمانی را نای کار آن، برداشت آن
گر تصویری طبیعلای اسلات اند. از سوی دیگر، تصوی سازمانی بیانساخته

که در نتیجه تقابل انتظارات و مبادًت ملاردم بلاا سلاازمان حاصلال شلاده 
شلاده توسلا  ملاردم و مخاطبلاان یلاک سلاازمان و است. تصلاویر تصلادیق

نلاا طور مستقیم بر عملکلارد کارآملاد سلاازماننمچنین توس  کارکنان، به
شلاود کلاه (. یک تصویر سازمانی مطلوب زمانی ایجاد می6گذارد)تاثیر می

نلاای مختللاف آن سلاازمان را بلاا دیگلار مشتریان سازمان بتواننلاد ویژگلای
کنلاد تلاا نا مورد مقایسه قرار دنند. این امر به مشتریان کمک میشرکت

طلاور کلاه را دارند، تعیین نمایند. نملاان سازمانی را که قصد حمایت از آن
نلالاا ارزشلالامند و ( بیلالاان کردنلالاد تصلالاویر سلالاازمان8و  7برخلالای محققلالاان )

راحتی شناسایی کرد توان آن را بهای که میگونهباشد بهررد میمنحصربه
(. مفهلاوم تصلاویر سلاازمانی در 9تلاوان از آن تقلیلاد نملاود)سختی میو به

عنوان نماد ثابت سازمان که دارا بلاودن مشخصلااتی نای اولیه بهپژونش
مانند تملاایز و پایلاداری را دربرگررتلاه اسلات، ملادنظر قلارار گررتلاه اسلات. 

پذیر، باتوجه به ساختار ذننی نای بعدی بر مانیت پویا و انعطا  پژونش
نلاای یلاک یا تصویری که بازتاب ادراک مخاط  درباره خواص و ویژگی

نلاای صورتکند. تصویر ذننی از سازمان اغل  بهسازمان است، تاکید می
دنلاد. شود و معموًً اطلاعاتی را درباره سازمان ارائه میمختلف درک می

دیگر، تصویر سازمانی از طریق ادراکات، اعتقادات و باورنا، خلق عبارتیبه
و خو و احساسات و تجربه ارراد و نمچنین ارزیابی کلی ارراد از سلاازمان 

عنلاوان موقعیلات ذننلای کلاه تواند به(. تصویر ذننی می10گیرد)شکل می
صورت کلامی و یا ررتلاار اسلات بیلاان شلاود. پیامد آن توضیحات علنی به

شلاوند. تصاویر ذننی جمعی نستند و میان گروه به اشتراک گذاشلاته ملای
نا، جو و خدمات عالی است که تصویر ذننی شامل عبارات، نمادنا، رنس
-توانلاد بلاهدند. تصویر ذننی مییک پیام نماننس و سازگار را ارائه می

عنوان یک پاسخ مرک  برای موارد حسی، عاطفی و واقعی باشد. تصلاویر 

دنلاد و تاثیر قرار ملایذننی، انتخاب مشتری در بین چند سازمان را تحت
کنلاد. در بررسلای تحقیقلاات عنوان راننمایی برای مشتریان عملال ملایبه

گذشته، تصویر ذننی نقش مهملای در تاثیرگلاذاری بلار ررتلاار و ورلااداری 
مشتریان داشته و سب  تعیین موقعیت و جایگاه سازمان در محی  رقابتی 
خود شده است. نمچنلاین تصلاویر ذننلای کللای یلاک شلارکت بلار ارزش 

-شده توس  مشتریان نقش دارد. یک تصویر ذننلای مطللاوب بلاهدریارت
نای سازمان برای حفظ موقعیت بازاری بوده عنوان جنبه حیاتی از توانایی

طلاور (. تصویر ذننی به11و با وجوه اصلی مورقیت سازمانی مرتب  است )
مثبت با رضایت و ترجیح مشتریان شرکت مرتب  است و این املار نشلاان 

-دند که یک تصویر مطلوب به رضایت و ترجیح مشتری منجلار ملایمی
که تصویر ذننی نامطلوب ممکن است به نارضایتی مشتری شود؛ درحالی

منجر گردد. یک تصویر ذننی از سازمان، پیوند علااطفی بلاین کارکنلاان و 
نایی که دارای تصویر ذننی مثبت نستند را برای کار و استخدام شرکت

(. با توجه به آنچه گفته شد و انمیت اخلاق سلاازمانی 12کند )تقویت می
در ایجاد تصویر ذننی مطلوب از سازمان پژونشگران در تحقیق حاضر بر 
آن شدند تا مد  ایجاد تصویرذننی مطلوب درسازمان نای دولتی ایلاران 

 .با تمرکز بر اخلاق سازمانی را طراحی کنند
 

 روش 
 در این پژونش روش شناسی آمیخته )کیفی و کمی( استفاده شده است. 
در بخش کیفی روش تحلیل مضمون به کار ررت. جامعه آماری خبرگان 

نای زیرمجموعه صنعت نفت نای مختلف در سازمانو متخصصان حوزه
نفره با استفاده از نمونه گیری ندرمند تلاا اشلابا    10بودند که نمونه ای  
اسلات تلاا از   کلاردهدر این زمینه پژونشلاگر تلالاش    نظری انتخاب شد .
شود که نم در بخش آکادمیک و نم در بخش   مندنظرات مدیرانی بهره

منلاابع  ینلااصنعت دارای سوابق پژونشی و اجرایی  بلااخخص در حوزه
سلااختاریارته بلاود . در پلاژونش حاضلار . ابزار مصاحبه نیمهانسانی باشند

برای سنجش اعتبار ابزار کیفی پژونش از اعتبلاار درونلای اسلاتفاده شلاد.  
ی ندرمند و ی انتخاب نمونهنای نمگرا بر پایهروایی درونی در مصاحبه
شود. برای این امر رسلایدن بلاه اشلابا  ایجاد می براساس غنای اطلاعات
نا استفاده شلاد. نمچنلاین در نا و گردآوری دادهنظری در انجام مصاحبه

این مطالعه برای بررسی پایایی یلاا قابلیلات اعتملااد، از روش بلاازبینی در 
گلاردد تلاا از زمان کدگذاری و بررسی توس  ررد مطلع دیگر استفاده ملای

صحت کدگذاری اطمینان حاصل شود. در نهایت داده نا با کدگذاری در 
 نرم ارزار مکس کیودا تحلیل شدند. 

در بخش کمی که با روش نمبستگی انجام شد جامعه اماری کارکنان و 
تن به عنوان   426نای زیرمجموعه صنعت نفت بود که   مدیران سازمان

-نمونه با روش نمونه گیری تصادری انتخاب شدند. ابزار گلارداوری داده
ساخته  بلاود. در ایلان پلاژونش در مرحللاه نای تحقیق پرسشنامه محقق

نا قرار گررت و پلاس در اختیار تعدادی آزمودنی  مقدماتی ابتدا پرسشنامه
 از انجام آزمون مورد بازبینی و اصلاح قلارار گررلات و سلاپس پرسشلانامه

منظور سنجش اعتبار تحقیق، از روایی محتلاوایی بهتدوین نهایی گردید.  
یا ضری  ًوشه استفاده شده   CVR)روایی خبرگان( از طریق شاخص 
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است. بدین منظور، پس از تائید پرسشنامه توس  استاد راننما، آن را بلاه 
نظر تعدادی از کارشناسان رساندیم. از آنجایی که تعلاداد ارزیابلاان بلارای 

مورد قبلاو  بلاا   CVRنفر بودند، لذا حداقل  13سنجش روایی سؤاًت 
رابطلاه راسلاتا از طریلاق در این .میباشد    54/0توجه به این تعداد ارزیاب،  

 است:شده نا محاسبه ، برای نر یک از گویهCVRزیر شاخص 
 

 
 

CVRنسبت اعتبار محتوا : 

neتعداد ارزیابانی که بیان دارند گویه مورد نظر مفید است : 

N: تعداد کل ارزیابان 

CVR  دست آمده برای نر گویه گویای این است که سؤاًت از نظلار به
خبرگان در حد قابل قبولی بوده و اعتبار ابزار سنجش )پرسشنامه( ملاورد 

 است.تایید قرار گررته 

در این پژونش از روش آلفای کرونباخ برای آزمون پایایی استفاده شلاده 
( که با توجه بلاه 897/0است. مقدار آلفای کل محاسبه شده بدست آمد )

بلاود.  ٪70اینکه مقدار، ضری  آلفلاای کرونبلااخ بدسلات آملاده بیشلاتر از 

 توان اتکا نمود.بنابراین به پایا بودن ابزار سنجش پژونش می

در نهایت داده نای کمی با روش مدلسازی معادًت ساختاری و تحلیل 
 .  عاملی تاییدی در نرم ارزار ایموس تحلیل گردید

 

 هایافته
 نتایج بخش کیفی

 10نای صورت گررته با  خروجی کیفی پژونش حاضر براساس مصاحبه
نای مضامین شکل خبره پژونش و با استفاده از رویکرد کدگذاری شبکه

  .(1گررت )جدو  

   

 دهنده و فراگیر مرتبط با تصویر سازمانی های اصلی، سازمان: مضامین یا تم1جدول 

 مضامین فراگیر)بعد(  دهنده)مولفه(مضامین سازمان مضامین اصلی)شاخص( 

 ررآیندنای استخدام و گزینش 

 نا و کارکردنای روش
 مدیریت توسعه منابع انسانی 

 

 تصویر درون سازمانی 

 

 ررآیندنای آموزش و توسعه کارکنان 

 نظام ارزیابی عملکردکارکنان 

 نظام جبران خدمات کارکنان)حقوق ،مزایا، پاداش،امکانات ررانی(

 استقرارنظام مدیریت استعدادوجانشین پروری درسازمان 

 امنیت شغلی کارکنان 

 رضایت از جو،محی  وشرای  کاری سازمان 

 وجودشرای  عادًنه ارتقاءوکاررانه شغلی مناس  

 چشم انداز و ماموریت سازمان 

 سیاستها ورویه نای سازمانی 
 

 نای توسعه تصویر سازمانی استراتژی

 محدودیتهای مقرراتی وبوروکراسی اداری 

 ررننس سازمانی 

 10شفاریت سازمانی

 میزان انتقادپذیری درسازمان 

 درصد تغییرات مدیریتی در سازمان 

 11تعهد سازمانی

 سازمانی  اخلاق
 

 12عملکرد اخلاقی

 ارتباطات اخلاقی 

 کارآمدی وعملکردبهینه مدیریت ارشدونیئت مدیره 

ارزیابی و میزان رضایت کارکنان ازمدیریت  
 ارشدونیئت مدیره 

 

 ررتارصادقانه مدیریت ارشدونیئت مدیره درقبا  دیدگانهای کارکنان 

جذب وبکارگیری مدیران کارآمد،دارای انگیزه ومربی ازسوی مدیریت ارشدونیئت  
 مدیره

 قابل اعتمادبودن تصمیمات مدیریت ارشدونیئت مدیره برای آینده سازمان 

 مسئو  بودن در قبا  اجتما  

 مسئولیت پذیری اجتماعی 
 سازمانی  تصویر برون 

 

 13وجود دغدغه بهبود رراه اجتماعی 

ارائه خدمات مبتنی بر حفظ محی  زیست وتلاش در جهت اخذ استانداردنای  
 روزآمد 

 14شهرت سازمانی میزان شکایات ازسازمان 

 کارررمای خوب بودن)میزا ن رضایت پیمانکاران ،جایگاه داران ومشاورین(  
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 قدرت مالی باًی سازمان 

 قیمت وکیفیت محصوًت و خدمات ارائه شده سازمان 

 رضایت ازعملکرد پیمانکاران ،جایگاه داران ومشاورین سازمان 

 رضایت ازعملکرد کارکنان سازمان 

 پیشینه وتاریخچه شرکت درنزد ارکارعمومی 

 میزان مطلوبیت ودلبستگی خانواده کارکنان به سازمان 

 نای رواب  عمومی رعالیت

 ارتباطات سازمانی 

 

 اعتماد به اطلاعات سازمانی در حیطه محصوًت و خدمات 

 نفعان نای ارتباطی متنو  با ذیوجود کانا 

نای عمومی در زمینه وظایف و محدوده عملکردی وشرای  کاری  سطح آگانی
 سازمان 

 وری سازمانی ارتقاءبهره

 پیامدنای درون سازمانی 
 

 پیامدنای تصویر ذننی مطلوب 
 

 بروزخلاقیت ونوآوری درسازمان 

 مشارکت کارکنان دربهبود ررآیندنای سازمانی 

 بهبودعملکرد منابع انسانی 

 ارتقاء روحیه مثبت گرایی در سازمان 

 15تقویت انسجام سازمانی

 اعتماد کارکنان به سازمان 

 نا سازی مؤثرتر استراتژیپیاده

 کانش تمایل به ترک سازمان 

 ارتقاءاعتبار سازمان درنزدرقبا وسایرذینفعان 

 پیامدنای برون سازمانی 
 

 تقویت اثرگذاری اجتماعی سازمان 

 ارزایش قدرت چانه زنی سازمان 

 ارزایش سطح اعتماد عمومی جامعه به سازمان 

 

 نتایج بخش کمی
نا، آزمون کولموگرو  لا اسلامیرنو  را بلاه برای بررسی نرما  بودن داده

داری در این چنانچه مقدار سطح معنی  شد.انجام    SPSSارزار  کمک نرم

نا گیریم که دادهبزرگتر باشد، نتیجه می  05/0آزمون از مقدار خطا یعنی  
 .دندنتایج این آزمون را نشان می 2نرما  نستند. جدو  

 آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف برای متغیرها: 2جدول

 
نلاای پلاژونش، ملاد  نهلاایی در بعد از اطمینان از سنجش مناس  سازه

قال  عوامل شکل دننده تصویر سازمانی و پیاملادنای ناشلای از تقویلات 
این تصویر در نرم ارزار اجرا شده و رواب  بین این عوامل ملاورد بررسلای 

 قرار گررت.

نلاای شلااخص  3جلادو   دند.  مد  نهایی پژونش را نشان می  1  نگاره 
دند که مد  از برازش مناسلابی نهایی پژونش را نشان میبرازش مد   
 .برخوردار است

 
 
 

 متغیرها  ابعاد داریسطح معنی مقدار خطا نتیجه آزمون
 مدیریت توسعه منابع انسانی  نا و کارکردنای روش 0/ 096 05/0 نرما  است 

 تصویر درون سازمانی 
 سیاستها ورویه نای سازمانی  0/ 074 05/0 نرما  است 

 سازمانی  اخلاق 0/ 139 05/0 نرما  است 

 ارزیابی و میزان رضایت کارکنان ازمدیریت ارشدونیئت مدیره  0/ 121 05/0 نرما  است 

 مسئولیت پذیری اجتماعی  0/ 103 05/0 نرما  است 

 شهرت سازمانی  0/ 992 05/0 نرما  است  سازمانی  تصویر برون

 ارتباطات سازمانی  0/ 089 05/0 نرما  است 

پیامدنای تصویر ذننی   پیامدنای درون سازمانی  0/ 267 05/0 نرما  است 
 پیامدنای برون سازمانی  0/ 092 05/0 نرما  است  مطلوب 
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 : مدل نهایی پژوهش  1نگاره 

 نهایی پژوهشهای برازش مدل شاخص: 3جدول 

 مقدار شاخص

 880/3 کای اسکوار تقسیم بر درجه آزادی

 971/0 (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 912/0 (IFIشاخص برازندگی رزاینده )

 912/0 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 067/0 (RMSEA)ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقری  

 

 بررسی روابط شناسایی شده مدل
 باشد. دننده نتایج بررسی رواب  شناسایی شده در مد  مینشان 4جدو  

( و یا کمتر از 96/1بیش از مقدار ) tبا توجه به این جدو ، زمانیکه آماره 
 .گردد( حاصل شود، رابطه روق تایید می-96/1مقدار )

 
 :  بررسی روابط شناسایی شده در مدل4جدول 

 نتیجه tآماره  ضریب استاندارد  مسیر روابط 
 تایید  0/ 814 16/ 251 تصویر سازمانی  <<<<  تصویر درون سازمانی  1رابطه  

 تایید  0/ 533 13/ 477 تصویر سازمانی  <<<<  تصویر برون سازمانی  2رابطه  

 تایید  0/ 964 18/ 936 پیامدنای درون سازمانی  <<<<  تصویر سازمانی  3رابطه  

 تایید  0/ 829 16/ 443 پیامدنای برون سازمانی  <<<<  تصویر سازمانی  4رابطه  
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دند تصویر درون و برون سازمانی، تصویر  در این راستا، نتایج نشان می

گیری  شکل  از  بعد  و  داده  شکل  معناداری  صورت  به  را  کلی  سازمانی 
این تصویر منجر به بروز پیامدنای شناسایی شده  تصویر کلی سازمان، 

 گردد. در مد  می
 
 
 
 

 معناداری آماری عوامل تصویر سازمانی  

برای شناسلاایی معنلااداری آملااری عواملال تصلاویر سلاازمانی، از آزملاون 
آزملاون تلای را در  5پارامتری تی تک نمونه استفاده شده اسلات. جلادو  

مورد عوامل تصویر سازمانی ملاورد بررسلای قلارار داده اسلات و میلاانگین 

 sigداری یلاا  عوامل را محاسبه کرده است. نرگلااه مقلادار علادد معنلای

به دسلات آیلاد معنلااداری  96/1بیشتر از  tآماره و مقدار   05/0تر از  پایین
 .شودآماری عامل روق تائید می

 : نتایج شناسایی عوامل تصویر سازمانی5جدول 

 متغیرها  میانگین خطای استاندارد انحراف استاندارد میانگین  حجم جامعه 

 نا و کارکردنای مدیریت توسعه منابع انسانی روش 0/ 050 1/ 052 2/ 273 426

 نای سازمانی نا و رویهسیاست 0/ 040 0/ 843 2/ 566 426

 اخلاق سازمانی  0/ 044 0/ 920 2/ 488 426

 ارزیابی و میزان رضایت کارکنان از مدیریت ارشد و نیئت مدیره 0/ 062 1/ 291 2/ 490 426

 پذیری اجتماعی مسئولیت 0/ 045 0/ 943 2/ 464 426

 شهرت سازمانی  0/ 035 0/ 728 2/ 356 426

 ارتباطات سازمانی  0/ 047 0/ 976 2/ 630 426

Test Value = 3 

 متغیرها 
 tآماره 

درجه 

 آزادی
Sig. 

(2-tailed) 

انحراف  

 معیار

 بازه اطمینان  95%

 ماکسیمم  مینیمم 

 نا و کارکردنای مدیریت توسعه منابع انسانی روش 0/ 626 0/ 826 0/ 726 0/ 000 425 14/ 248

 نای سازمانی نا ورویهسیاست 0/ 353 0/ 514 0/ 433 0/ 000 425 10/ 618

 اخلاق سازمانی  0/ 424 0/ 599 0/ 511 0/ 000 425 11/ 473

 ارزیابی و میزان رضایت کارکنان از مدیریت ارشد و نیئت مدیره 0/ 386 0/ 632 0/ 509 0/ 000 425 8/ 139

 پذیری اجتماعی مسئولیت 0/ 445 0/ 625 0/ 535 0/ 000 425 11/ 703

 شهرت سازمانی  0/ 574 0/ 712 0/ 643 0/ 000 425 18/ 230

 ارتباطات سازمانی  0/ 276 0/ 462 0/ 369 0/ 000 425 7/ 801

 

( برای نمه عوامل تصویر سلاازمانی Sigعدد معناداری )  5طبق جدو   
نلالاا بلالاا میلالاانگین اسلالات بلالادین معنلالاا کلالاه میلالاانگین آن 05/0کلالاوچکتر از 

نلالاای عواملالال بزرگتلالار از اند. میانگینداری داشلالاتهمفروضلالااختلا  معنلالای

است؛  96/1نیز بیشتر از  tآماره اند و مقدار میانگین مفروض بدست آمده
توان نتیجه گررت که در صنعت نفت ایران، نمه عوامل بلاه بنابراین می

باشند. در این جدو  مقدار صورت معنادار جزو عوامل تصویر سازمانی می
ماکسیمم و مینیمم به دست آمده بلارای کلیلاه عواملال بلااًتر از صلافر و 
مثبت به دست آمده است بدین معنلای کلاه میلاانگین از مقلادار میلاانگین 

 دار است.نا معنیمفروض بزرگتر است و تفاوت بین میانگین

 آزمون فریدمن
برای روشن شدن الویت و ترتیلا  انمیلات عواملال تصلاویر سلاازمانی، از 

دنلاد آزمون رریدمن استفاده شده است. به عبارتی، این آزمون نشان می
یک کمتر اسلات. که انمیت پرداختن به کدامیک از عوامل بیشتر و کدام

عوامل تصویر سازمانی به ترتی  انمیت )رتبلاه میلاانگین(   6طبق جدو   
نلاای سلاازمانی، اخلالاق نا و رویهعبارتند از: ارتباطات سازمانی، سیاست

پذیری اجتماعی، ارزیابی و میزان رضایت کارکنلاان از سازمانی، مسئولیت
نلاا و مدیریت ارشد و نیئلات ملادیره، شلاهرت سلاازمانی و در آخلار روش

 .کارکردنای مدیریت توسعه منابع انسانی
 

 :میانگین رتبه بر تصویر سازمانی مطلوب6جدول

 متغیرها رتبه میانگین

 نا و کارکردنای مدیریت توسعه منابع انسانیروش 18/3

 نای سازمانینا و رویهسیاست 50/4

 اخلاق سازمانی 15/4

 ارزیابی و میزان رضایت کارکنان از مدیریت ارشد و نیئت مدیره 83/3
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 پذیری اجتماعیمسئولیت 03/4

 شهرت سازمانی 63/3

 ارتباطات سازمانی 68/4

 

 بحث
تحقق سازمانهای اخلاقی نیازمند شناسایی مولفه نایی است کلاه بتلاوان 

و تصویر مطللاوبی   براساس آنها بایدنا و نبایدنای ررتاری را تعیین کرد
مد  پیشنهادی در مطالعه حاضر با ند  از سازمان به جامعه نشان داد.  

بلاا تاکیلاد بلار اخلالاق سازی ایجاد و توسعه تصویر ذننلای مطللاوب بومی
در صلانعت نفلالات و ایجلااد بسلالاترنای ًزم در جهلات ارلالازایش سلاازمانی 

آنچه انجام مطالعلاه  اثربخشی ذی نفعان داخلی و خارجی به انجام رسید.
حاضر را بیش از پیش ضروری ساخته است، پیامدنای منفی عدم توجلاه 

نای دانش به ارتقاء سیستماتیک تصویر شرکت نزد مشتریان در سازمان
بنیانی چون حوزه نفت و توجه به انمیت نماننگی و نمراستایی میلاان 

نای بازاریابی و ارتباطی سلاازمان و مقتضلایات و شلارای  منابع و قابلیت
توان در رو میباشد. از ایننای شدید در صنعت روق( میمحیطی )رقابت

نای مشابه بلاومی زمینه ضرورت مطالعه حاضر بر نقش این مد  و مد 
 ای ایجلاادنلاای توسلاعهرعالیلات  در  مستمر  شده در ایجاد روندی منظم و

نلاای سلاازمان و کاسلاتن از نلادرروی سلارمایه  تصویر ذننی مطللاوب از
تر به اندا  از پلایش نا و دستیابی مطلوبسازمانی در مسیر این رعالیت

 تعیین شده آن تاکید و توجه داشت.
نتایج برآمده از این مطالعه نشلاان دادنلاد کلاه در حیطلاه عللال و عواملال 

 تیمسلائول  سازمانی اثرگذار بر توسعه تصلاویر سلاازمانی سلاه عاملالبرون
ی از انمیت بلااًیی سازمان  ارتباطاتی و  سازمان  شهرتی،  اجتماع  یریپذ

برخوردار است. درمطالعات متعددی به نقش روزآمدسازی اسلاتانداردنای 
محی  زیست درقال  مسئولیت اجتماعی درسازمانها تاکیلاد شلاده اسلات 

(. از عوامل درون سازمانی این تحقیق میتوان به شاخص نای 15  -13)
ی و از نملاه سلاازمان ینلاا هیلاورو استهایسی، توسعه منابع انسان  تیریمد

 تیریکارکنلاان ازملاد تیرضلاا  زانیو م   یابیارزی و  سازمان  اخلاقمهم تر  
تلار تصلاویر اشاره کرد که قادرند به صلاورتی محتملال  رهیمد  ئتیارشدون

سازمانی خود را بهبود بخشند. در این زمینلاه برخلای مطالعلاات بلاا نتلاایج 
نتلاایج برآملاده از ایلان مطالعلاه   (.   19  -16پژونش حاضر نمسو بودند )

توجه بلایش از پلایش بلاه مسلائله اخلالاق سلاازمانی و روابلا  نشان دادند  
نفعان حقیقی و حقوقی در کنلاار توسلاعه عمومی و تقویت تعاملات با ذی

رانکارنای ایجاد بهبود در محصوًت و خدمات خود قادر خوانند بود تا 
(. نهایتلااً نتلاایج 20تر تصویر سازمانی را بهبود بخشند.)به صورتی محتمل

برآمده از این مطالعه نشان دادند که در حیطه پیامدنای ناشی از تصلاویر 
سازمانی در صنعت نفت، به ترتی  سه شاخص یا مضمون اصلی ارزایش 

وری سازمانی و بهبود سطح اعتماد عمومی جامعه به سازمان، ارتقاء بهره
عملکرد منابع انسانی دارای باًترین رراوانی کد در میان سایر مضلاامین 
اصلی بوده و خبرگان بیشترین تاکید را بر روی این سلاه موضلاو  نشلاان 

اند. به بیان دیگر مبتنی بر نظلارات خبرگلاان ایلان سلاه پیاملاد، جلازو داده
ترین پیامدنای ناشی از توسعه و بهبود تصویر ترین و مورد توارقمحتمل

نلاای نفعان صنعت نفت کشور شناسایی گردیدنلاد. سلاازمانبرند نزد ذی
نفتی بدین ترتی  قادر خوانند بود تا با تمرکز بر علل و عواملال توسلاعه 

تلار رلارض دننده تصویر سازمانی، دستیابی به این سه پیاملاد را محتملال
 (. 22و  21نمایند. )

محلالادودیت نلالاای تحقیلالاق حاضلالار شلالاامل ؛ محلالادودیتهای مقرراتلالای 
وبوروکراسی اداری درسلاازمان، میلازان تغییلارات ملادیریتی درسلاازمان و 
میزان شکایات ازسازمان بود. بدین ترتی  ممکن است بروندادنای ایلان 

نلاای موجلاود نای سیاسی متفاوت نانمخوانی با واقعیتمطالعه در دوره
سلاازی اقلادامات نای پیادهداشته باشد. به علاوه این مطالعه به مکانیسم

توانند به عنوان پیشنهاداتی برای مطالعلاات نپرداخته است که نمگی می
 آتی مطرح گردند. 

 باتوجه نتایج پیشنهاد می گردد:
تاثیرمحدودیت نای مقرراتی وبوروکراسلای اداری سلاازمانهای دولتلای در 

 ایجاد تصویرسازمانی مطلوب سازمانی
 تاثیرثبات مدیریتی سازمانهای دولتی درایجاد تصویرسازمانی مطلوب

اثیرکانش میزان شکایات درسازمانهای دولتی درایجلااد تصویرسلاازمانی ت
 مطلوب

ازسلالاوی دیگلالار در مطالعلالاه حاضلالار تمرکلالاز پژونشلالاگر بلالار شناسلالاایی و 
نای مختلف در حیطه پیشلاایندنا و نا و مؤلفهاعتبارسنجی ابعاد، شاخص

پیامدنای تصویر ذننی مطلوب در صنعت نفت کشور قرارگررتلاه اسلات. 
نای آتی گردد تا به منظور توسعه مطالعه حاضردر پژونشلذاپیشنهاد می

متمرکز بر شناسایی رانبردنای توسلاعه تصلاویر ذننلای از صلانعت نفلات 
کشور و نیز علل و عوامل محیطی اثرگذار بر این تصویر گردد. زیرا نیلااز 

توان بلاا نایی میاست تا بررسی گردد مبتنی بر چه رانبردنا یا مکانیسم
ای ملاؤثرتر نای بومی موجود، تصویر رلاوق را بلاه شلایوهتوجه به شاخص
شناسلاایی رانبردنلاای توسلاعه پلاژونش درخصلاوص    ارتقاء بخشلایدولذا

 .تکمیل کننده تحقیق حاضراستشاخص نای تصویر سازمانی مطلوب  
 

 نتیجه گیری
بنا بر آنچه که در این مطالعه بدان دست یارته شد، توسعه تصلاویر برنلاد 

سلاازمانی و توان وابسته به دو دسته از عوامل دروندر صنعت نفت را می
-سازمانی بهسازمانی دانست. بنا بر نتابج حاصل شده، عوامل درونبرون

ملادیریت  نلاا و کارکردنلاایروشطور کلی قابل تقسیم به چهلاار حلاوزه 
و  سلاازمانی ، اخلالاقرویه نای سازمانی سیاستها و، توسعه منابع انسانی

بلاوده و  نیئت مدیره و مدیریت ارشد ارزیابی و میزان رضایت کارکنان از
گونه که قابل مشانده است، کاملاً متکی و وابسته به منابع انسانی نمان

نا، ادراکات و انتظلاارات ایشلاان از سلاازمان و ملادیریت سازمان و نگرش
سازمانی، عوامل شناسایی شلاده قابلال باشد. اما در بعد برونسازمانی می

پلاذیری اجتملااعی، شلاهرت سلاازمانی و تقسیم به سلاه حلاوزه مسلائولیت
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نا و انتظلاارات سازمانی بوده و متکی بر ادراکات، برداشتارتباطات برون
نلاای نمکلاار از نفعان بیرونی این صلانعت یعنلای جامعلاه و سلاازمانذی

باشد. بنا بر نای نفتی میعملکردنا و اقدامات بیرونی و محیطی سازمان
-نتایج حاصل شده از این مطالعه، دستیابی به پیاملادنای کلیلادی درون

سازمانی ناشی از گسترش تصویر برنلاد در صلانعت نفلات سازمانی و برون
نای نفتی در نای بلندمدت و پیوسته سازمانوابسته به اقدامات و رعالیت

زمینه گسترش اخلاق سازمانی در درون و بیرون از سازمان بوده تا بدین 
نفعلاان درون و بلارون سلاازمانی، ترتی  از طریق دستیابی به رضایت ذی

تصلالاویر سلالاازمانی و پیاملالادنای مطللالاوب ناشلالای از آن قابلالال تحصلالایل و 
   .دسترسی گردد

 

 ملاحظه های اخلاقی
محرمانلاه موضوعات اخلاقی نمچون؛ سلارقت ادبلای، رضلاایت آگانانلاه؛ 

 .اندقرارگررته موردتوجهانتشار چندگانه و ... در پژونش حاضر بودن ، 
 

 
 

 

 هنام واژه
 Organizational ethics .1 اخلاق سازمانی 

 Organizational culture .2 ررننس سازمانی 

 Business ethics .3 اخلاق تجاری 

 Ethical philosophy .4 رلسفه اخلاقی 

 Loyalty .5 وراداری 

 Responsibility .6 مسولیت پذیری 

 Organizational image .7 تصویر ذننی سازمان 

 Advertisement .8 تبلیغات 

 Marketing communication .9 ارتباطات بازاریابی 

 Organizational transparency .10 شفاریت سازمانی 

 Organizational commitment .11 تعهد سازمانی 

 Ethical performance .12 عملکرد اخلاقی 

 Social welfare .13 رراه اجتماعی 

 Organizational reputation .14 شهرت سازمانی 

 Organizational cohesion .15 انسجام سازمانی 
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