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  سرآغاز

و تأثيرات آنهـا   ها سازمانهاي  يتفعالامروزه پيامدهاي اجتماعي 
ي ا گونـه مختلف اهميت روزافزون يافته است، بـه   برخوردارانبر 

بر عملكرد كلي سازمان  ها انسانكه عملكرد اخلاقي و اجتماعي 
هـاي غيراخلاقـي    يـت فعال برابرتأثيرات بزرگي دارد، و اجتماع در 

واكـنش نشـان    گونـاگون  هـاي  شـيوه ت و بـه  سازمان به سـرع 
بسـياري در عصـر   هـاي   هاخلاق كار موضوع مطالع ـ). 1(دهد يم

كنـد،   يم ـگونه تعريف  ينامحققي اخلاق را ). 2(حاضر شده است
كند عملي را انجـام دهيـد كـه بـه طـور       اخلاق شمارا ملزم مي«

معقولي بتوان انتظار داشت كه دركـل بـه بهتـرين پيامـد منجـر      
ة كنـد كـه عـد    يم ـ بيانوي بلافاصله پس از اين تعريف . »شود
كـس بـر طبـق آن عمـل      يچه ـو رنـد  اين مدعا را بـاور دا  كمي،

  ).3(كند ينم
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 چكيده

و در  گيردها قرار مي هنجارهاي اجتماعي، عدم استقرار آنها و تفاوت بين حرف و عمل كمتر مورد توجه سازمانها و بحران نظام ارزش :زمينه
تحليل شكاف بين ابعاد اخلاق كار حاكم و اخلاق كار كلامي در سازمان هاي  پژوهش حاضر با هدف. شودنهايت منجر به نارضايتي مشتريان مي

  .مازندران، انجام گرفت تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان
جامعة اول، كاركنان سازمان هاي تعاون، كار و : اين تحقيق شامل دو جامعه آماري بود. باشدپژوهش حاضر توصيفي از نوع پيمايشي مي :روش

رجوعان اين سازمان ها بودند و جامعة دوم ارباب. كه تمامي آنها به عنوان نمونة اول انتخاب شدند) نفر 204(رفاه اجتماعي استان مازندران بودند 
به منظور . آوري شدها از طريق پرسشنامه پژوهشگر ساخته جمعداده. نفر آنها به عنوان نمونة دوم انتخاب شدند 250كه با نمونه گيري تصادفي 

ي ابعاد از روش آنتروپي استفاده طرفه، و براي وزن ده ها از آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه مستقل و تحليل واريانس يكتجزيه و تحليل داده
  .گرديد
روابط سالم، دلبستگي به كار، جديت در (كار كارمندان رجوع در مورد پايبندي به اصول اخلاق بين نظرات كاركنان و ارباب: نتايج نشان داد: هايافته

رجوعان و همچنين، براي ارباب. شودشتري ديده ميدر بعد چالش پذيري شكاف بي. ، تفاوت معنادار وجود دارد)پذيريكار، ابتكار عمل و چالش
  .كارمندان انجام وظيفه، بيشتر از روابط دوستانه اهميت دارد

براين اساس توجه . رجوعان در مورد رعايت اصول اخلاقي مؤثر است رجوعان بر شكاف بين نظرات كاركنان و اربابقضاوت ارباب :گيري نتيجه
هاي اخلاقي، تشويق كاركنان و وجود سيستم ارزيابي  همچنين، حمايت كامل مديريت از برنامه. ت زيادي داردرجوع اهمي هاي ارباب به خواسته

   .رودشمار مي هاي تقويت اخلاق كاري در سازمان بهعملكرد دقيق و منظم، از عوامل اجراي موفقيت آميز برنامه
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هاي اخلاقي با فرهنگ سازماني و نيز اندازه سازمان ارتباط  ارزش
كـدهاي اخلاقـي مكتـوب    هاي جهان  بزرگترين شركت). 2(دارد

اعمال نادرسـت   نها دست بهدارند و اين درحاليست كه مديران آ
 است با رفتاري ها گفتهنشان دهنده وجود تفاوت بين  زنند كه مي
 ).4(دهند نشان مي سازمان و كاركنان آن،كه 

ها حاكي از آن است كه اخلاق كار در ايـران ضـعيف    بررسي  
در جوامع در حال توسعه از جمله ). 5(هاي ديگر است تر از كشور

هــا و هنجارهــاي اجتمــاعي و عــدم  شايــران، بحــران نظــام ارز
و تنگناهـايي  هـا   از مشكل). 6(استحكام و استقرار آنها وجود دارد

كه در كشورهاي در حال توسعه وجود دارد، وجـود تفـاوت بـين    
: فرمايـد  سوره صف، مـي  2خداوند در آيه ). 7(حرف و عمل است

اي كساني كه بـه  . »علوُنَيا أَيهّا الَّذينَ آمنُوا لم تَقُولُونَ ما لا تَفْ«
گوييد در مقـام   ايد چرا به چيزي كه به زبان مي زبان ايمان آورده

 .كنيد عمل خلاف آن مي

هاي فرهنگي يـك   ها، ويژگي هاي اخلاقي در سازمان ارزش  
هاي اصلي  اخلاق جزء ارزش). 8(دهند محيط اخلاقي را شرح مي

هـايي   و نشيب اگرچه پيشرفت جوامع با فراز. زندگي انسان است
-هـاي اخلاقـي در ارتبـاط بـوده    همراه بوده، اما هميشه با ارزش

يك هنجار فرهنگي است كه به انجام كـار   1اخلاق كار). 9(است
دهد و بـر   مناسب و خوب در جامعه يك ارزش معنوي مثبت مي

داراي يـك ارزش ذاتـي    در درون خـود،  ،اين باور است كه كـار 
ي، روح عدالت فـردي، رعايـت   رعايت چارچوب اخلاق). 10(است

حقــوق اعضــاي گــروه، عــدالت اجتمــاعي و تعــاون عمــومي را  
  ).11(دهد مي گسترش

مجموعـه از بايـدها و نبايـدهايي كـه      2اخلاق كـار كلامـي    
كاركنان يك سازمان در جهت تحقق كامل شرايط كمي و كيفي 

بـا   ؛ كـه اند، معتقدند كه بايـد رعايـت شـود    كاري كه تعهد كرده
نيروي انساني يـك سـازمان در مـورد رعايـت مسـائل       اظهارات

اي از  مجموعه 3اخلاق كار حاكم. )12(گردد اخلاقي، محاسبه مي
بايدها و نبايدها كه كاركنان يك سازمان در جهت تحقق كامـل  

رعايـت   در عمـل انـد،   شرايط كمي و كيفي كاري كه تعهد كرده

ه كارگزاران ها و هنجارهايي ك به ارزش ،واژه عمل ).13(كنند مي
بـا   ؛ كـه پـردازد  كننـد، مـي   به صورت عملي در كار رعايـت مـي  

محاسـبه   ،اظهارات مراجعين نسبت بـه رفتـار اخلاقـي كاركنـان    
  .)14(شود مي

بـين اخـلاق كـار شـفاهي و      ؛بيان داشتند كـه  پژوهشگران  
 پژوهشنتايج ). 14(اخلاق كار عملي تفاوت معناداري وجود دارد

اخلاقي موجود و كـدهاي   هاي ين ارزشب ؛كهنشان داد  ديگري 
: براي اين مسئله دو دليل بيان كردند. اخلاقي شكاف وجود دارد

  .)4(ارزش و ناكارآمدي فرهنگ سازمان هاي اخلاقي بي برنامه
روابط سالم، دلبستگي به : كننده اخلاق كار شامل ابعاد تبيين  

 -19(باشـد  پـذيري مـي  كار، جديت در كار، ابتكار عمل و چـالش 
15.(   

روابـط انسـاني تـوان     -4روابط سالم و انساني در محيط كار  
هـاي   برقراري ارتباط از طريق پذيرفتن وجود شخصيت و ويژگي

فردي و همه تفاوت هايي كه با يك فرد دارنـد، در نظـر گرفتـه    
همچنين ميزان قدر شناس بودن، خوشـرويي، ملاحظـه   . شود مي

فتـار دوسـتانه داشـتن،    كاري و مراعات ديگران، مؤدب بـودن، ر 
از مقررات در محـل   پيرويآراستگي در محل كار، سازگار بودن، 

روابـط  هـاي   كار و با انضباط بودن در محل كار از جمله شاخص
هاي انساني، يكي از  احترام به ارزش). 18و  13، 11(سالم هستند

يكـي از  . معيارها و اصـول جهـاني اخـلاق بـه شـمار مـي آيـد       
ارهـاي اخلاقـي در ميـان همكـاران بـراي      هـاي مهـم رفت   جنبه

شناســي،  يــتموقعبرقــراري كــار تيمــي، داشــتن صــفاتي چــون 
خونسردي به موقع، تعهد، داشتن نفوذ اخلاقي، داشتن عـدالت و  

قـدمي در كارهـاي    يشپپرهيز از تبعيض و الگو و راهنما بودن و 
  .)11(باشد يمدرست 

 ـ هاي  ويژگي: 5دلبستگي و علاقه به كار   ه بـرآوردن  مربـوط ب
شـغلي و توافـق ضـمني بـراي رفـتن بـه       هـاي   و توقع هاانتظار
موجـود در  هاي  همشخص. كند شغلي را توصيف مي يها تيمأمور

كـه حـداقل انتظـارات     كند مي اشاره اين مؤلفه به ملاقات كاري
نه به زير بـار سـنگين   ، هاي شغلي  براي جلب رضايت از كارايي
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به ميـزان   ،مندي به كارعلاقه. دكن برآورده ميرا  ،مسئوليت رفتن
دقيق بودن در كار، حواس جمع بودن، وقف شدن در كار، وابسته 
بودن به كار، كارآمد بودن، ثبات رأي داشتن، صداقت و شكيبايي 

وجـدان  ). 18و  14(شناس بودن بستگي دارددر محل كار و وقت
تا همـواره بـراي تحقـق     سازد يو اخلاق كاري، انسان را وادار م

انجام كار بدون عيب و نقـص و در نهايـت    :هايي همچون آرمان
دقت و صداقت و با نتايج منطقي و نيز در زمان و وقت مناسـب،  

همچنين انجام وظـايف را بـدون نظـارت و بررسـي     . تلاش كند
هـاي   پـژوهش . در نهايت درستي به اتمام برساند ،عوامل خارجي

صـداقت بـه    افـرادي كـه بـا    ،دهـد  مربوط به اخلاق نشـان مـي  
كنند از احترام و نفوذ بالايي برخـوردار   اشتباهات خود اعتراف مي

  ).20(هستند

 ؛د كـه ن ـده نشـان مـي  هـا   بررسـي  :6پشتكار و جديت در كار  
اخلاق كار را يـك ارزش يـا بـاور در خصـوص جايگـاه كـار در       
زندگي افراد و اعتقاد به ذاتي بودن فضيلت اخلاق كـار و اينكـه   

تمايـل بـه كـار كـردن      ).21(دانند ق است مياساس زندگي اخلا
ــين     ــار و همچن ــه ك ــت دادن ب ــار و اهمي ــه ك ــاد ب ــي اعتق يعن

اعتقاد به انجـام كارهـاي    ةكه نشان دهندو تلاش كوشي  سخت
پروتسـتان  كار اسـلام و اخـلاق كـار    سخت است از ابعاد اخلاق 

توان، بـه   هاي اين بعد مي از ويژگي. )17و16(باشد مي ماكس وبر
كوشي، سماجت  شناسي در كار، سخت رغبت در كار، وظيفه ميزان

چيـره  براي ). 22و18( و اصرار در كار و خبرگي در كار، را نام برد
ها در مورد اخلاق افـراد در   بر مشكلات در سر راه سازمان شدن

ترين مبنـا در   مهم. محيط كار بايد به اين بعد توجه زيادي داشت
هـا، تصـحيح بيـنش     در سازمانسازمان يافتن رفتارهاي اخلاقي 

كاركنان و به سامان درآوردن نوع نگاه آنان به خودشـان، مـردم،   
  ).23(شود مسئولين و وظايفشان بيان مي

اسـت كـه بـه بـالا     هايي  ويژگيابتكار عمل بيانگر  :7ابتكار عمل
كند و به نارضايتي از وضع  رفتن از نردبان ترقي در كار كمك مي

ايـن   ؛د كـه نده نشان ميها  بررسي. كند عملكرد كنوني اشاره مي
هـايي همچـون، حساسـيت و     تـوان از طريـق ويژگـي    بعد را مي

باهوش بودن، ميزان سودمند بـودن، ميـزان پايـداري و انطبـاق     
توان در پنج  ابتكار عمل را مي ،همچنين). 18(پذير بودن شناخت

، 8پـذيري  هوشـمندي، مسـئوليت   :شناسايي كردعامل شخصيتي 
، پنج عاملي هستند كه به 10، برونگرايي و ثبات عاطفي9سازگاري

). 24(توجهي با رفتارهاي اخلاقـي در ارتبـاط هسـتند    ميزان قابل
چارچوب اخلاقي آزادي شخصي افراد را داراي آزادي در عمل و 

گيرد، كه اين امر به آنان كمك خواهد كرد تا  انتخاب در نظر مي
ميزان مقاومت  در ضمن،. )11(از كارايي بيشتري برخوردار باشند

كاركنان را در برابر تغيير كاهش داده و به انطباق پذير بودن آنها 
رعايت اين اصل يعني ابتكـار عمـل، هماننـد    . كمك خواهد كرد

شـود، و   نيرويي خواهد بود كه باعث افزايش سرعت پيشرفت مي
  .كند ها جلوگيري مي تحركي سازمان نيز از ركود و بي

چالش پذيري، بيشتر به اين مسـئله توجـه دارد   : 11چالش پذيري
از خـود   واكنشـي و مسـائل چـه   ها  كه افراد در برخورد با پرسش

به شيوه برخورد افراد بـا كسـاني كـه     ،همچنين .نشان مي دهند
برخـي از افـراد تمايـل زيـادي بـه      . متقلب هستند هم توجه دارد

يادگيري دارنـد و هميشـه خـود را بـا كارهـاي سـخت مشـغول        
كنند، و نيز كساني هم هستند كه توجـه زيـادي بـه مسـائل      يم

پيچيده دارند و هميشه خواهان تلاش در جهت انجـام كارهـاي   
شـدند، از خـود    بـا شكسـت مواجـه   ها  سخت هستند و اگر در كار
داشتن قاطعيـت و ثبـات    ،از طرفي). 15(مقاومت نشان مي دهند

شـغلي  در بين مديران در يك سـازمان سـبب افـزايش رضـايت     
و افـزايش  ها  كاركنان خواهد شد، كه خود منجر به كاهش تنش

   ).25(شود اثربخشي خواهد مي
با توجه به اهميت موضوع، پژوهش حاضر به دنبال  بنابراين،  

كه در : آيا شكافي بين اخلاق سازماني حاكم كهبررسي آن است 
واقع نشان دهنده رفتارهاي اخلاقي موجود كاركنـان در سـازمان   

رفتارهاي اخلاقي كـه كاركنـان   : و اخلاق سازماني كلامي است
آورنـد، در ادارات تعـاون، كـار و رفـاه     سازمان فقط به زبـان مـي  

از نظر كاركنان و  ،همچنين. اجتماعي استان مازندران وجود دارد
  .مراجعان كدام ابعاد اخلاق كار از اهميت بيشتري برخوردارند

  :قابل طرح هستند زيرهاي  اين هدف فرضيهبا توجه به 
روابط سالم و انساني در محـيط كـار، تفـاوت    از نظر : فرضيه اول

  .معناداري ميان اخلاق كار حاكم و كلامي، وجود دارد
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دلبستگي و علاقـه واقعـي بـه كـار، تفـاوت      از نظر : فرضيه دوم
 .معناداري ميان اخلاق كار حاكم و كلامي، وجود دارد

ت در كـار، تفـاوت معنـاداري    پشتكار و جدياز نظر : فرضيه سوم
  .ميان اخلاق كار حاكم و كلامي، وجود دارد

در كار، تفاوت معناداري ميـان  از نظر ابتكار عمل : فرضيه چهارم
  .اخلاق كار حاكم و كلامي، وجود دارد

در كار، تفاوت معناداري ميان از نظر چالش پذيري : فرضيه پنجم
  .اخلاق كار حاكم و كلامي، وجود دارد

  
  روش

جامعـه آمـاري    .باشـد تحقيق حاضر از نوع توصيفي پيمايشي مي
كارمنـدان  تمـامي  شـامل   :گروه اول: دنباش دو گروه مي پژوهش
شـامل  (تعاون، كار و رفاه اجتماعي اسـتان مازنـدران  هاي  سازمان

، شــامل دومگــروه . نفــر اســت  204بــه تعــداد  ) شــهر 12
ائـه خـدمت   بـه آنهـا ار  هـا   سـازمان رجوعاني است كه اين  ارباب
  .باشد نفر مي 800متوسط مراجعات در يك ماه حدود . دكردن مي

نمونه گيري از جامعه اول به دليل محدود بـودن جامعـه بـه      
و بـا اسـتفاده از نمونـه گيـري     . صورت تمام شمار صورت گرفت

  . نفر مراجع از جامعة دوم انتخاب شد 250اي  تصادفي طبقه
 پژوهشـگر ، دو پرسشنامه رپژوهش حاضگيري در  ابزار اندازه  

ساخته بود كه يكي جهـت ارزيـابي اخـلاق كـار حـاكم بـوده و       
هر دو پرسشـنامه  . بود ديگري جهت سنجش اخلاق كار كلامي

كننده اخلاق كـار   پنج گانه تبيين متغيرهاي. سؤال بود 43شامل 
 43سـاخته و بـومي شـده حـاوي      پژوهشگر ةبه وسيله پرسشنام
روابط سالم، دلبسـتگي   :شاملای  ينهگز) 1-10(سؤال در مقياس

بـه ترتيـب بـا     پذيريبه كار، جديت در كار، ابتكار عمل و چالش
پرسشنامه مـذكور  . اند گيري شده-سؤال اندازه 5و  19-5-9-5

در مراجعه حضوري، در اختيار اعضاء نمونه آماري قـرار گرفتـه و   
 هـاي  هلازم نيز برايشـان داده شـد آنگـاه در مراجع ـ   هاي  توضيح

. آوري آنهـا اقـدام شـد    حضوري دوم تا چهـارم نسـبت بـه جمـع    
بار مراجعـه   3همچنين در مورد مراجعان، بين آنهايي كه بيش از 

  .كرده اند، توزيع گرديد

: ابعاد و سؤالات پرسشنامه از چهار مدل اخـلاق كـار   :اعتبار  
مـاكس  13، مدل اخلاق كار پروتسـتان 12مدل اخلاق كار اسلامي

بدست آمـده  15و مدل گرايش اخلاقي14كار پتي وبر، مدل اخلاق
ي پـنج  رهـا يپرسشـنامه متغ  ي سازيبومتنظيم و منظور  هب. است

 زي ـاز نظرات متخصصـان و ن  يرگي بهره هي، از روگانه اخلاق كار
 ظـور، من نيبـد . )27و26(اسـتفاده شـده اسـت    يمقدماتای  نمونه

برگان قـرار  نفر از اساتيد و خ 10پرسشنامه مذكور، ابتدا در اختيار 
از آنها،  يدرموا ليگرفت آنگاه پس از اخذ نظرات اصلاحي و تعد

بعنـوان نمونـه    ينفـر از اعضـاء جامعـه آمـار     29تعداد  اريدر اخت
اخـذ و از مـرتبط    زيآنها ن يقرار گرفت و نظرات اصلاح يمقدمات

 نـان يمـورد مطالعـه اطم   يبه جامعه آمـار  جهبودن سوالات با تو
هـا مـورد    آوري داده شنامه نهايي براي جمعآنگاه پرس. حاصل شد

  . استفاده قرار گرفت

گيـري نيـز    ابـزار انـدازه  ) پايايي(تعيين قابليت اعتماد بمنظور  
هاي مختلف و متعددي وجود دارد كه يكي از آنها سنجش  روش

گيـري   سازگاري دروني ابزار اندازه). 28(سازگاري دروني آن است
اين ). 30و  29(گيري شود اخ اندازهتواند با ضريب آلفاي كرونب مي

ــرار     ــتفاده ق ــورد اس ــات م ــب تحقيق ــه در اغل ــت ك ــي اس روش
اگر چه حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضـريب  ). 31(گيرد مي

نيـز قابـل قبـول و     55/0و حتـي   6/0باشد امـا مقـدار    7/0بايد 
 ـپا رحاضر، مقـدا  پژوهشدر ). 33و  32(پذيرش است همـه   يياي

بوده كـه در  % 70از  شتريبشنامه كلامي و حاكم در پرس رهايمتغ
   .آمده است يكجدول 

هـا   ها پرسشـنامه  به منظور اجراي پژوهش، پس از انتخاب نمونه
 بـين ارزيابي اخـلاق كـار حـاكم    پرسشنامة (  بين آنها توزيع شد

) توزيع شدكاركنان  بيناخلاق كار كلامي و پرسشنامة مراجعان 
 202پرسشـنامه و از نمونـه دوم    149در نهايت، از نمونـه اول  . 

  .پرسشنامه دريافت شد
، به دست آمده از گروه نمونههاي  دادهتجزيه و تحليل  جهت  

از آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه مستقل و تحليل واريـانس و  
  .براي وزن دهي ابعاد از آنتروپي استفاده گرديد
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  پايايي متغيرهاي اخلاق كار: 1جدول 
  

 ابعاد
  شنامهپرس

دلبستگي و
  علاقه به كار

پشتكار و
جديت در 

 كار

روابط سالم و
  انساني

ابتكار عمل در 
  كار

چالش 
  پذيري

  كل

 
  

  آلفاي كرونباخ

پرسشنامه
  كلامي

 

775/0 774/0 939/0 893/0  869/0  957/0  

پرسشنامه
 حاكم

871/0 810/0 969/0 937/0  942/0  976/0  

  43      5  5 19 9 5  تعداد گزينه
  
  ها فتهيا

مقايسه از آزمون  پژوهش هاي هيآزمون فرض يبخش برا نيدر ا
 2در جدول .دياستفاده گردتي  عيتوز يدو جامعه بر مبنا نيانگيم

هاي توصيفي متغيرهاي اخلاق كار آورده شده  ها و شاخص داده
  .است

  
  

  هاي اخلاق كارريمتغ يبرا يفيتوصهاي  و شاخصها  داده: 2جدول 
  

 يمتغيرهاي كلام
ميانگين

 انحراف معيار
ميانگين 

 متغيرهاي حاكم انحراف معيار

  رجوع روابط سالم و انساني از ديد ارباب6752/81231/7كارمنداندياز د و انساني روابط سالم
2191/1 6244/1

دلبستگي و علاقه به كار از ديد
  كارمند

دلبستگي و علاقه به كار كارمندان از 9654/82799/7
5990/1 82553/0  يدمراجعاند

پشتكار و جديت در كار كارمندان از ديد 8073/81726/7 پشتكار و جديت در كار از ديد كارمند
78826/1 02934/1  مراجعان

 رجوع ابتكار عمل در كار كارمندان از ديد ارباب3718/89943/6 ابتكار عمل در كار از ديد كارمند
19707/1 80046/1

 رجوع چالش پذيري كاركنان از ديد ارباب5517/88445/6چالش پذيري كاركنان از ديد كارمند
1265/1 82701/1

  
  

برابـر بـا    نيمربوط به آزمون لو اينكه سطح معناداريبا توجه به 
 جـه يباشـد در نت  مـي  05/0 يدار يصفر و كوچكتر از سطح معن ـ

  .شود رد ميها  انسيوار يبرابر يهفرض

در مورد  يريگ جهينت ياطلاعات سطر دوم را برا نيبنابرا
خلاصه اين اطلاعات در  ؛ كهميده مي قرار يمورد بررس نيانگيم

  .آورده شده است 3جدول 
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  آزمون تي دو جامعه مستقل: 3جدول 
  

آزمون   ابعاد
 فيشر

سطح 
  معناداري

آزمون 
 تي

درجه 
  آزادي

سطح 
   معناداري

  )دو دامنه(

تفاوت 
  گينميان

خطاي 
استاندارد 
  تفاوت

با اطمينان 
  %95تفاوت 

  حد
  پايين

  حد
  بالا

 85/1  25/1  15/0  55/1 225/1088/348000/0 75/14000/0  روابط سالم

 94/1  43/1  13/0  68/1 000/0 4/316 839/12 000/0 23/40  دلبستگي به كار

 93/1  33/1  15/0  63/1 000/0 33/331 792/10 000/0 33/28  جديت در كار

 69/1  06/1  16/0  38/1 000/0 55/345 598/8 000/0 34/19  ابتكار عمل

 02/2  39/1  16/0  7/1 000/0 21/339 788/10 000/0 92/29  چالش پذيري

  
 يهبا فرض ـ نيانگيم يآزمون تساو سطح معناداري 3طبق جدول 

تفاوت  يادعا ،نياست، بنابرا 05/0كمتر از  انسيوار يعدم تساو
كار حاكم در كاركنان سازمان با متغيرهاي اخلاق داري ميان معنا

هرگاه حـد  . شود مي رفتهيپندارند وجود دارد، پذ آنچه كه خود مي
جامعه اول از جامعـه دوم   نيانگيو بالا مثبت باشد تفاوت م نييپا

دهد با توجـه   امر را نشان مي نيهم زين 2باشد، جدول  بزرگتر مي
رجـوع   گـروه اربـاب   نيانگي ـرمنـد از م گروه كا نيانگيبه جدول م

كـار   رعايـت اخـلاق  كه كارمند از  يتصور ،نياست، بنابرا شتريب
رجوع از كارمنـد تجربـه    است كه ارباب يزياز چ شتريخود دارد ب
  .كرده است

مقايسـه شـكاف در   بـه  نتايج آزمون  در نظر گرفتنبا ،  4جدول 
آنچـه كـه از    ميان ابعاد اخلاق كار ميان نظر كارمندان در مـورد 

رجـوع در ايـن    پندارند، با نظـر اربـاب   خود در هر يك از ابعاد مي
  .دمي پرداز زمينه

  
 

  مقايسه شكاف ميان ابعاد: 4جدول 
  

روابط سالم و انساني 
 در محيط كار

دلبستگي و 
 علاقه به كار

جديت و
پشتكار در 

 كار

ابتكارعمل در 
 كار

  ابعاد چالش پذيري در كار

552/1 685/1 634/1 377/1 707/1   تفاوت

  
  و كارمند رجوع ارباب ديوزن ابعاد از د: 5جدول 

 
 ابعاد چالش پذيري ابتكارعمل روابط سالم در كار جديت در كار دلبستگي به كار

171/0 198/0 1564/0 228/0 246/0 رجوعارباب رتبه ابعاد از ديد
235/0  182/0  146/0  23/0 206/0  رتبه ابعاد از ديد كارمند

رتبــه بنــدي ابعــاد پــنج گانــه اخــلاق كــار از ديــد كارمنــدان و  
 ساختار هر پديده متشكل از ابعاد، عناصر و مؤلفـه : رجوعان ارباب

هر يك از اين ابعـاد و عناصـر سـهم و وزن    . هاي مختلفي است

از . متفاوتي در شكل دهي و ساخت يابي آن پديده بر عهده دارند
ه بايستي مبتني بر شناسايي وزن هر پديداين رو مطالعه و تحليل 

بـراي اتخـاذ يـك    . و سهم هر يك از اين عناصر و ابعـاد باشـد  
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گيري منطقي و جامع در جهت شناخت سـهم و وزن هـر    تصميم
. ها، لازم است، از روش علمي اسـتفاده شـود   يك از ابعاد و مؤلفه

گيـري روش   يكي از انواع روش هاي موجود در عرصـه تصـميم  
وزن  5است، كه با توجه به مراحل مذكور جدول شـماره  آنتروپي 
  .دهد يرا نشان م رجوع را از ديد كارمند و ارباب ها شاخص

  
  بحث

كـه   يتصـور  دهـد، نتايج تحقيق در مورد فرضيه اول نشان مـي 
است كه  يزياز چ شتريكارمند از روابط سالم و انساني خود دارد ب

در  .مند تجربه كرده اسـت رجوع از روابط سالم و انساني كار ارباب
محققان در تحقيق خود نشـان  . واقع فرضيه اول تاييد شده است

ــد  رويــي و  كاركنــان خــود را از نظــر شــاخص گشــاده  كــهدادن
پذيري نسبت به ارزيابي مراجعان در ايـن زمينـه بهتـر     مسئوليت

كننـدگان آنهـا را در سـطح    اند، در صورتيكه مراجعه ارزيابي كرده
 ).14(اند كه با نتايج تحقيق همسو است ابي كردهتري ارزي پايين

و  يدلبستگ انيم يتفاوت معناداروجود  يادعاهاي تحقيق، يافته
بـا آنچـه كـه در ظـاهر ادعـا      كارمنـدان را  به كـار   يعلاقه واقع

تأييد كرده است كه با نتايج تحقيق برخـي  ) فرضيه دوم(كنند مي
 ).14و  5(صاحبنظران همسو است

كه كارمند از پشـتكار و   يتصوردهد،  نشان مينتايج تحقيق   
رجوع از  است كه ارباب يزياز چ شتريخود دارد باز در كار  تيجد

در نتيجه فرضـيه  . كار كارمند تجربه كرده است تيپشتكار و جد
سوم نيز تأييد گرديده است كه با نتايج تحقيـق محققـي همسـو    

ت كاركنـان  در تحقيق ديگر پشتكار و جدي ،كه درحالي). 14(است
ايـن نـاهمخواني از   ). 5(بيش از حد متوسط ارزيابي شـده اسـت  

 .منظر تفاوت جامعه آماري قابل بررسي است

ه چهارم تأييد شـد  فرضيههاي بدست آمده از تحقيق،  طبق يافته
در كار، تفاوت معناداري ميان در نتيجه از نظر ابتكار عمل . است

تـه ايـن تفـاوت، بـا     الب. اخلاق كار حاكم و كلامـي، وجـود دارد  
 ). 18و  14(هاي محققان ديگر نيز همسو است يافته

هـاي قبـل مـورد     هماننـد فرضـيه   ،پنجم فرضيهطبق نتايج،   
كه كارمنـد از چـالش پـذيري     يتصور ني؛ بنابراتأييد قرار گرفت

رجوع از چـالش پـذيري    است كه ارباب يزياز چ شتريخود دارد ب

ققان ديگر نيز در تحقيـق  همچنين مح .كارمند تجربه كرده است
خود نشان دادند كه كاركنان بيشتر به دنبال كارهاي كم دردسـر  

 ).14(و پرسود هستند

روابط سالم و انساني (در تحقيق حاضر پنج بعد مدل تحقيق   
در محيط كار، دلبستگي و علاقه به كار، جديت و پشتكار در كار، 

ر ميزان اهميـت  از نظ) ابتكار عمل در كار و چالش پذيري در كار
وزن . رجوعان مورد ارزيابي قـرار گرفـت  از نظر كارمندان و ارباب

دلبسـتگي و   -1: ابعاد از ديد كارمندان به ترتيـب الويـت شـامل   
 -4جديت و پشـتكار در كـار،    -3ابتكار عمل،  -2علاقه به كار، 

هـاي   اين نتيجه با يافته. باشد روابط سالم مي -5چالش پذيري و 
 ).14و  5(ف همسو استمحققان مختل

پـژوهش، بـين   هـاي   هتأييـد فرضـي  مجموع و با توجه به  در  
با نتايج حاصـل   اخلاق كار حاكم و كلامي شكاف وجود دارد كه

 ). 14و  7 ،6، 4(همسو استبرخي صاحبنظران  تحقيقاز 

كار به نظـر كارمنـدان، بـه تنهـايي مـلاك ارزيـابي        اخلاق  
ن نيست، زيـرا بـا توجـه بـه     اخلاقي بودن و يا نبودن يك سازما

شناختي افراد از جملـه   هاي روان ، ويژگينظران صاحبهاي  يافته
طلبـي در قضـاوت افـراد در     محافظه كاري، بلندپروازي و قـدرت 

ممكـن اسـت باعـث     يمورد خودشان تأثير بسزايي دارد كه گاه
توان از آن به عنـوان   زماني مي). 10(پنهان كردن حقيقت گردد 

نسبت به  رجوعاناربابي استفاده كرد كه با قضاوت ملاك ارزياب
ارتباط مثبتي بين رعايت اخلاق كـاري  . آن سازمان مقايسه شود

در بين كاركنان با جلب اعتماد مشتريان و كسـب رضـايت آنهـا    
). 34(مشـتريان را بـه دنبـال دارد    شود، كه وفـاداري مشاهده مي

عايت انصاف در گيري براساس صداقت و ر مبناي نتيجه ،بنابراين
هرچـه  . باشـد  مـي  رجوعـان اربـاب پاسخگويي توسط كاركنـان و  

كمتر باشد، نشان  رجوعانفاصله بين دو قضاوت كاركنان و ارباب
دهنــده صــداقت بيشــتر كاركنــان در پاســخگويي بــه ســؤالات  

مقايسه با تحقيقات انجام گرفته در گذشته، تحقيـق   در. باشد مي
در ايـن  . باشـد  در اين زمينه مي تحقيقحاضر به عنوان نخستين 

تحقيق ضمن بررسي شكاف كلي اخلاق كار كلامي و حاكم، به 
كنند، نيـز   بررسي شكاف ميان ابعادي كه اخلاق كار را تبيين مي

  . پرداخته شده است
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توجـه بـه اينكـه در وزن دهـي ابعـاد از ديـد كاركنـان و         با  
كار، دلبستگي كنندگان به ترتيب ابعاد جديت و پشتكار در  مراجعه

و علاقه به كار، چالش پذيري و ابتكار عمل و سپس روابط سالم 
شـود   مشخص مي از اين رو،در محيط كار از اهميت برخوردارند، 

كار از اهميت بيشتري برخـوردار   حيحكاركنان انجام صبراي كه 
اســت و مشــتريان هــم از كاركنــان انجــام وظايفشــان را طلــب 

ابعاد چالش پذيري و دلبسـتگي بـه   همچنين شكاف در  .كنند مي
 . شود كار بيشتر ديده مي

، رجوعان هاي ارباب به خواسته، توجه اول هيفرضتأييد توجه به  با
 رجوعـان  كاركنان و ارتبـاط آنـان بـا همكـاران و اربـاب     توجه به 

منـدي و جـديت در   با توجه به اهميت علاقه .اهميت زيادي دارد
 ـبا رانيمـد وعان، رج كار از نظر كاركنان و ارباب توجـه داشـته    دي

كـه انجـام    ييآنها و بـه كارهـا   يمندبه كاركنان و علاقه :باشند
 ـز تي ـرجوع اهم ارباب. داده شود يشتريب تيدهند، اهم مي  يادي
 جيشناسي كاركنان قائـل اسـت و البتـه نتـا     و وظيفه تيجد يبرا

 تي ـدهد كه كاركنـان بـر اهم   ابعاد نشان مي يحاصل از وزن ده
 يابي ـارز سـتم يس ،بايسـت  مـي  رانيمـد  جهيدر نت. مر واقفندا نيا

داشته باشند و انجام كارهـا را بـا دقـت     يو مناسب قيعملكرد دق
 قيتشـو  يبـرا  ييهمـواره الگـو   زينظارت كنند و خود ن يشتريب

 .كاركنان باشند

رجوع در رتبه دوم  ابتكار عمل كاركنان از نظر اربابيي كه آنجااز 
و ارائه  يبايست هوشمند همواره مي ز اين رو،ا. قرار دارد تياهم

حل مسائل توسط كاركنان، مـورد توجـه    يبرا ديهاي جد راه حل
ابتكار عمـل داشـتن در كـار از نگـاه      نكهيبا توجه به ا. رديقرار گ

تواننـد   مي رانياي برخوردار است، مد ويژه تياز اهم زيكاركنان ن
مواره منتظر ارائـه راه  رجوعان ه كنند، كه اربابتأكيد  كنانبه كار
در مـورد چـالش پـذيري     .توسط كاركنان هستند ديهاي جد حل

 :شود مي هيسازمان توص رانيبه مدكاركنان 

 .توجه شود ديجد يزهايچ يريادگيكاركنان در  قيبه تشو

شـدن بـا مشـكلات توجـه      كاركنـان در مواجـه   هيروح تيبه تقو
 .شود يشتريب

 .نا شوندآش ديهمواره كاركنان با مسائل جد
  

  گيري نتيجه

رجوعــان بــر شــكاف بــين نظــرات كاركنــان و  قضــاوت اربــاب
ايـن   بـر . رجوعان در مورد رعايت اصول اخلاقي مؤثر است ارباب

. رجـوع اهميـت زيـادي دارد    هـاي اربـاب   اساس توجه به خواسته
هاي اخلاقـي، تشـويق    حمايت كامل مديريت از برنامه ،همچنين

ابي عملكرد دقيق و منظم، از عوامل كاركنان و وجود سيستم ارزي
هاي تقويت اخلاق كاري در سـازمان  اجراي موفقيت آميز برنامه

  . رودبه شمار مي
در صـورتي اجـراي سـاز و كارهـاي      بايد متـذكر شـد،   نهايت در

تقويت اخلاق كاري در سازمان با موفقيت همراه خواهد بود، كه 
مـد نظـر داشـته    چهار نكته اساسي را هميشه  مديريت و سازمان

  :باشند
 .هاي اخلاقي در سازمان حمايت كامل مديريت از برنامه

هاي نظارتي و ارزيابي عملكـرد دقيـق و مـنظم در    وجود سيستم
 .سازمان

  .رجوع هاي اخلاقي با انتظارات ارباب مطابقت برنامه

هاي بازخورد از مشتري، توسـط سـازمان، جهـت    تقويت سيستم 
  .هاي اخلاقي توسط كاركنان ايت برنامهاطمينان از موفقيت و رع

  
  سپاسگزاري

 داننـد كـه از همكـاري    مـي  پژوهشگران بر خـود لازم  ،در پايان
تعاون، هاي  سازماناعم از كاركنان  ،شركت كنندگان در پژوهش
 ،در اسـتان مازنـدران  رجوعـان آنـان    كار و رفاه اجتماعي و ارباب
  . كمال تشكر را داشته باشند

  
 نامه واژه

 Work Ethics .1  ق كارياخلا

 Oral work Ethics .2  اخلاق كار كلامي

 Existent work Ethics .3  اخلاق كار حاكم

 Considerate .4  روابط سالم و انساني

 Dependable .5  دلبستگي و علاقه به كار

 Ambitious .6  پشتكار

 Initiative .7  ابتكار عمل

 Responsibility .8  مسئوليت پذيري

 Adaptability .9  ازگاريس
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 Emotional Stability .10  ثبات عاطفي

 Challenge acceptance .11  چالش پذيري

           IWE .12  مدل اخلاق كار اسلامي 

           PWE .13  مدل اخلاق كار پروتستان

       OWEL .14  مدل اخلاق كار پتي

 Ethical attitude .15  نگرش اخلاقي
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