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 سرآغاز

و ارتقاي وجدان كـاري در سال بر بهبود هاي اخير، تأكيد فراواني

و  و حتـي بـر لـزومها سازماندر جامعه ي اداري به عمـل آمـده

از كم و شناخت عوامل خروج كـاري گسترش فرهنگ كار، توليد

و پـژوهش كاري، تلاشو كاهش انگيزه  هـاي صـورت گرفتـه ها

آور. است ودر همين راستا فراهم دن زمينه مناسب براي تـلاش

و  و كارآفريني، احساس تعهـد و نوآوري كوشش، خلاقيت، ابتكار

و فرهنگ اداري وليتؤمس در جامعه در دسـتورها سازمانپذيري

. كار قرار گرفته است

ا و تحليل عوامل سازماني مؤثر بر خلاق كارتجزيه

ي عموميها سازمان در

*زادهدكتر فتاح شريف

و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبايي،گروه مديريت دولتي،  تهران دانشكده مديريت

 چكيده

و اخلاقيات از بدو شكل:زمينه ميفناوريگيري جامعه تا زمان كنوني كه عصر موضوع اخلاق و مسئلهو اطلاعات  نيست كـهاي باشد مطرح بوده

و يا كم اهميت تلقي و يا سازماني ناديده مس. كردبتوان آن را چه در زندگي اجتماعي بأاهميت اين ويژه راجع بـههله امروزه بيشتر نيز مشهود است

ذي هايي كه ملزم هستند علاوه سازمان و افراد با بر پاسخگو بودن در قبال اعضاي سازمان به همين دليل بحث. شندنفع، در برابر جامعه نيز جوابگو

و هايتوليؤمس و اصول اخلاقيمعيارهاي اجتماعي سازماني ب- جهاني . سزايي برخوردار استه انساني در اكثر جوامع دنيا از اهميت

و تحليل نظريه:روش كار و جامعه در اين تحقيق ضمن بررسي مفهومي اخلاق كار لف، عوامل شناختي در جوامع مخت هاي مديريتي، روانشناختي

مي مؤثر بر ارتقاي اخلاق كار در سازمان  و تحليل در. شود هاي عمومي ايران تجزيه هدف اين پژوهش، بررسي عوامل سازماني مؤثر بر اخلاق كار

و ارائه رهنمود براي ارزش سازمان و همسو با مباني ارزشـي در سـازمان ها به منظور بالا بردن سطح اخلاق كار نه هاي معمول و ادهـاي اداري هـا

و دست اول استفاده گرديد كه پژوهشگر بتواند داده آوري اطلاعات كتابخانه براي اجراي تحقيق از دو نوع ابزار جمع. است هاي حاصل از تحقيق اي

و مس . وليت اجتماعي بررسي نمايدؤميداني را در قبال اخلاق كار، تعهدكاري، وجدان

ا افتهي:گيري نتيجه و ويژگي ها حاكي از اين به ست كه عوامل سازماني، محيط عيني سازمان مـ هاي نيروي انساني سازمان وؤطور ثر بـر اخـلاق

و محققين آينده ارائه گرديد خاتمه، پيشنهادهايي براي سازماندر. گذارند روابط كاري كاركنان اثر مي .هاي مورد مطالعه، جامعه علمي

و روابط كار:ها كليد واژه و اخلاق كار اخلا،اخلاق ق كار، عوامل سازماني كار، فرهنگ

____________________________________________________________________________________ 
 sharifzadeh_f@atu.ac.ir: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول*
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و تحليل عوامل سازماني مؤثر بر اخلاق كار در سازمان: زاده فتاح شريفدكتر  هاي عمومي تجزيه

�

بر اخـلاق از انجام اين پژوهش شناسايي عوامل مؤثر هدف

در  و شغلي در راستاي بهبها سازمانكار وي اداري ود روابط كـار

و  و كارها ارزشبازبيني فرهنگ در جامعه نيروي انساني ي رايج

در ايـن راسـتا اهميـت ايـن عوامـل بـراي. باشد مي لازم اسـت

و مورد تأكيد قرار گيرد تـا ايـنها سازمان  هـا سـازمان شناسايي

و چـــارچوب رهنمـــود مشخـــصي را بـــراي اجـــراي قـــوانين

و اخلاقيـات ها در اختيار داشته دستورالعمل و بحث اخلاق باشند

را وليتؤبتواند براساس مباني ارزشي جامعه مس  هاي خطير آنـان

و پـژوهش  و عملـي قـرار كه مورد بحث تحقيقات هـاي علمـي

و بار ديگر مورد تأكيد قرار دهد . گرفته است يادآور شده

ها سازماندر مفاهيم نظري اخلاق كار

و اخلاق كـار و هـا سـازماندر تبيين مسائل اخلاقي  از مفـاهيم

و شهروندان نسبت به از آحاد جامعه هر يك موضوعاتي است كه

و با توجـه بـه رويـه  هـاي كـار، آن حداقل شناخت نسبي داشته

در  و مقـررات در هـا سـازمان فرهنگ اعتقادي جامعه ، كاركنـان

و از عوامــل اساســي و محــيط كــار خــود نيــز شــناخت داشــته

در اين بخش، ابتدا مفاهيم. قيات آنهاستكننده منشور اخلا تعيين

و فرهنگ كار مورد بحث قرار مي و بعد مباني نظريگ اخلاق يرد

در راستاي فرآيند پژوهش بازبيني مي  درو پيشينه تحقيق شود تا

و يافته  و نتيجـه پرتو آن اجراي پژوهش گيـري هـاي آن مطـرح

).1(شود

بر اين باور است كه است براي جان خلق حالي: پژوهشگري

و تأمــل بــه ســوي كارهــايي بــر  انــساني كــه او را بــدون فكــر

از اصـل مـزاج ناشـي شـده به عبارت ديگر، حالتي. انگيزد مي كه

ب  و ميهباشد و تمرين حاصل و چه بـسا مبـدأ واسطه عادت شود

ب آن فكر مي  نـد تـاك طور متوالي استمرار پيـدا مـيهباشد، سپس

. شودخلق 

و همـاهنگي به نظر انديشمن دان، اخلاق همانا يكسان بودن

و گفتار مي  و كردار و پنـدار و حكيم كسي است كـه گفتـار باشد

او بـا هـم منطبـق باشـد  در اصـول. كردار بـسياري از فلاسـفه

و اصـولي  از قواعـد اعتقادي بر اين باورند كه اخـلاق آن دسـته

و متـون. است كه مطابق با اراده الهـي باشـد  در مباحـث دينـي

و اشـرف مربوطه نيز به صراحت ذكر شـده كـه پيـامبر بزرگـوار

و انگيزه بعثت خـود را بـه)ص(كائنات، حضرت محمد  نيز علت

و بزرگواريه كمال رساندن مكرمت  . اندهاي اخلاق بيان فرمودها

و خلق نيكو مي توانـد شـامل مـوارد زيـر دلايل توجه به اخلاق

(باشد )3و2:

،هكننده خواستاخلاق تعديل  هاست

و پرورشاخلاق تقويت ،كننده  دهنده بعد معنوي انسان است

و حافظ ايمان است )4.(اخلاق ضامن اجراي قوانين

از اخلاق ارائـه شـد در ايـن نكتـه كـه اخـلاق تعاريفي كه

و قواعد را شامل مي مجموعه شود كه رفتـار فـرد را اي از اصول

آن شكل مي  چـه كـه بـه عنـوان دهد مشتركند بايد يادآور شد كه

مي»هاهست«شود در دايره شمول علم تلقي مي  و اين قرار گيرد

و مرزبندي آنچه كـه بايـدميها ارزشاخلاق است كه به  پردازد

از آن پرهيز نمود را مشخص مي و يا . نمايدبه آن عمل كرد

از فرهنـگ با توجه به عوامل ذكرشده، اخلاق كار، حـوزه اي

جا  و يا و هـاارزشرود كـه عقايـد، معه به شمار مي يك سازمان

در بر در واقع وجدان كاريميهنجارهاي مربوط به كار را و گيرد

از ايـن.و هنجارهاسـت هـا ارزششكل دروني شده اين عقايـد، 

و پديـده و وجدان كار، امور واقع هـايي هـستند منظر، اخلاق كار

و  و مطالعه، تغييرپذير، قابل كنترل دستكاري كـه قابل شناسايي

و جامعه تبعيت مـي  و ايـناز قواعد كلي حاكم بر فرهنگ كننـد

مي قواعد را در زمينه كلي  و اجتماع نيز تـوان بررسـي تر فرهنگ

. كرد

 ابعاد تاريخي اخلاق كار

از منظر تاريخي، هنجار فرهنگي يك ارزش اخلاقـي مثبتـي بـه

د انجام يك كار خوب مي  ارنـده آن دهد، زيرا كار ارزش ذاتي بـه

در تاريخ باسـتان،. دهدمي از دوران زندگي بشر در بسياري البته

در صورت نبودن اجبـار بـه  و ارزش اخلاقـي كار عنـوان هنجـار

و بـاور بـر ايـن محسوب نمي  شد بعدها اين نگرش تغيير يافـت

و ركن اصلي جامعه را تشكيل  مبتني گرديد كه كار سودمند است

در مي و هر فردي بايد و كوشـش نمايـد دهد . حرفه خود تـلاش

هر شخص بايد درآمدي داشـته باشـد مارتين لوتر معتقد بود كه

و اوليه  از كه نيازهاي اصلي اش را برآورده نمايد، اما انباشت بيش

كالوين معتقد بود كه همه بايد. دانستحد ثروت را پسنديده نمي 
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افراد. استكار كنند حتي افراد متمول، زيرا كار مظهر اراده الهي

و امكانات نبايد آنرا بيهـوده مـصرف  كننـده پس از كسب دارايي

ب  در جامعه آنهبلكه بايد ثروت را و ثمـرات كار گيرند تـا عوايـد

).5(شودمتوجه جامعه 

از جنگ جهاني دوم، مديريت علمي براي برآورده كردن پس

مكتـب رفتـارگرايي. رسـيد نيازهاي صنعت كافي به نظـر نمـي 

و فعاليـتميمطرح  در اسـاس فاقـد تـلاش كرد كـه كـارگران

در تطابق با محيط هـستند  در محـيط رقابـت. نيستند، بلكه اگـر

از دسـت مـي  در صـورت داشـتن نباشد فعاليت خـود را و دهنـد

و با انگيزه خواهند بود  ترتيب، سعي بدين. فرصت، كارگران خلاٌق

 كـاري هـاي مختلـف بـراي افـراد شد تا مشاغل جديد با شـيوه 

و مـسئله مهمـي واقعي و روابط انساني به موضوع و اجرا شود تر

. شودتبديل 

و بعـد بـر 1970،1980هـاي تحقيقات اخلاق كار در دهه

و كيفيت كار توليدشده و شناخت مهارت، رقابت، خويشتن كاري

از عوامل مهم رضايت شغلي اسـت. مبتني است  . خويشتن كاري

و اعتمـاد، علاقـه، خودشناسـي، انگيزش كاري مـستلزم ايمـا ن

و اعتبار است و فرصت براي رشد شخصيت )6و5.(رقابت

در مـورد و عملـي دين اسلام به عنوان يك مكتـب كامـل

ب  وهاخلاق از مباحث مختلف و اخلاق و هنجارهاي كار طور عام

و احـاديثي. متعددي برخـوردار اسـت  در متـون اعتقـادي آيـات

و بيشمار در زمينه شـرافت  ذاتـي كـار، حـسن كـار يـدي، علـم

و تـلاش. تحسين علما وجود دارد  در اين متـون، خاسـتگاه كـار

و كمال جويي جستجو مي و سازنده فطرت آدمي و بـا مفيد شود

و سـلامت  و درونـي اين علاقه به كمال مطلق، رضايت بـاطني

و اجتمـاعي اسـتوارتر  و بـه كمـال فـردي و رواني بيشتر روحي

و جامعي اسـت)ص(پيامبر اكرم).7(شود حاصل مي  نمونه كامل

و بـا كه مسلمانان مـي  او بياموزنـد و رسـم خـود را از تواننـد راه

در همـه وجـوه زنـدگي شايـسته دوسـتي  او سرمشق قـراردادن

و سـخنان اوصـياي. خداوند شوند  در زنـدگي سيره رسـول خـدا

ايـن سـيره كـه. يابـد پيامبر عليهم السلام اجمعـين امتـداد مـي 

ين وجـوه زنـدگي انـسان اسـت،ياي گرانقدر راجع به تب جموعهم

از بخش از آنها اخلاق كاري متشكل هاي متعددي است كه يكي

در زندگي پيشوايان بزرگ اعتقادي ماست  در متون.و جايگاه كار

از اين اسـت كوشـي سـخت:مربوطه متوني وجود دارد كه حاكي

و همچنين مي موجب آمرزش گناهان مي  مايـد كـه هـيچفرشود

از ماحصل دسترنج خـودش روزي از آن نيست كه انسان اي بهتر

).8(بدست آورده باشد

 از ديدگاهي ديگـر معيارهـاي اخلاقـي بـه عنـوان احـساس

و مــسؤوليتدر برابــر حكومـت، مـسؤوليت فـردي، دورانديــشي

در  و بطـور تلفيقـي فـرد را خيرخواهي مورد توجـه قـرار گرفتـه

از نظر ارز  گيـري صـحيح قـادر اخلاقي به تـصميم-شيسازمان

و بـراي صاحب. سازدمي نظران از بنيادهاي اخلاقـي يـاد كـرده

و:منشور اخلاقيات سه ركن قايل هستند  و آبرو، نيكخواهي عزت

در. عدالت و كارگزاران بخش عمـومي بايـد به نظر آنان مديران

و اقدام تصميم و نـد كـه عـزت اي عمل نماي هاي خود به گونه ها

همـواره نيكخواهانـه عمـل. دار نشود آبروي هيچ شخصي خدشه

و انصاف را در اعمال خـود لحظـه  و عدالت دوراي كنند از نظـر

ندارند، منشور اخلاقيات بايـد ضـامن تحقـق ايـن سـه ركـن در

از. سازمان باشد  و از نظر انديشمندان تعريف جامعي ارائـه شـده

در برگيرنده چهـار نـوع ديد آنان، منشور اخلاقيات سازماني با يد

و قـانوني،: مصلحت باشد  مصلحت عمومي، مـصلحت حكـومتي

و حرفه ومصلحت سازماني ).10و9(مصلحت فردي اي

: هاي مديريت درباره اخلاق كار نظريه

و ميـ در تاريخ خود بنابر مرحله تاريخي شيوه توليـد زان مديريت

مه. داده است هاي خود را تغيير آگاهي عوامل توليد جامعه روش 

و تطبيـق خـود هاي روزافزو اكنون ديگر مديريت جز با آگاهي ن

و با جديدترين يافته هـاي اقتـصادي، صـنعتي، جامعـه شـناختي

بـه طـور كلـي. تواند به بهره دهي كامـل برسـد روانشناسي نمي 

ا مديريت به عنوان توليد بهره  و كنترل وري، و فرهنگ كار خلاق

در تاريخ خود طي كرده كننده وجدان كارو فعال  ي سه دوره مهم

: است

و برنامـه مديريت سنتي بر اقتـدار اجرايـي و مبتني ريـزي مـدير

و نيروي انساني،   اطاعت كامل عوامل كار

و تـا جنـگ1900هاي مديريت علمي كه در سال  اشاعه يافـت

در سال و از جنـگ چهـاني جهاني دوم ادامه پيدا كرد هـاي بعـد

و جامع به نظر نمي رسيد، دوم، ديگر كافي 
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و تحليل عوامل سازماني مؤثر بر اخلاق كار در سازمان: زاده فتاح شريفدكتر  هاي عمومي تجزيه

�

و ــشاركتي ــديريت م و م ــساني ــط ان ــر رواب ــي ب ــديريت مبتن م

از دهـه نظريه و غني كـه بعـد  1950هاي مديريتي بسيار متنوع

. متداول گرديد

و تحقيقات مـرتبط مـي با بهره از يافته مطالعات تـوان گيري

و عملي را كه بايد داشته براي مديران مهم  ترين خصايص ذهني

در افزايش بهره با در مكان كاري وري مؤثر واقع شوند بـه شند تا

در نظر گرفت : صورت زير

و ايمان به هدف، امانت داري، صداقت، حسن سابقه، علم، قدرت

و مهر، تجربـه، شـجاعت، نفوذ اجرايي، قدرت تحمل، مردم  داري

و ابتكار  و قوانين، خلاقيت طـور كلـيهب).11(پايبندي به اصول

و مراكـز هـا سـازمانن سه نقش اساسي را براي مديريت توامي

: كاري برشمرد

و انساني بايد بتواند امر ساختار بر داشتن مهارت فني مدير علاوه

و انتخاب افراد مستعد براي  در كار بخشيدن به كار، تدابير كنترل

و آزمـون  و فراهم نمودن مواد خام انجام كـار و آموزش آنها كار

ب  و نيز و يا احياناً تنبيهـي بـراي رنامهمداوم هاي بهبود، تشويقي

و ايجاد فضاي مناسب براي بهره افزايش بهره  وري در محل وري

اي رفتـار كنـد بنابراين، مدير بايد به گونه).12(كار را انجام دهد 

در كه افراد با انجام كار رشد كنند، توانائي  و هايشان تقويت شده

ه  و مچنين اين امكان براي سازمان فراهم آنها انگيزه ايجاد شود

در راستاي اهـداف خـود بـه شود  كه بيشترين توانائيهاي آنان را

. كار گيرند

از كاركنان مس درؤبسياري و فرصت پيشرفت موفقيت وليت

ميو شغل را جست  مي. كنندجو خواهند كه به نيازهاي آنـان آنان

و چنان با ايشان رفتار شود كه گويي ه ـ ر يـك داراي توجه شود

و فردي هستند كاركنان مايلند اطمينان يابند كـه. ارزش وجودي

و دشـواري هـاي آنـان دلـسوزي  سازمان به راستي براي نيازها

).13(نمايد مي

در ســازمانهــا ارزش و حفــظ:ي اخلاقــي رعايــت اخــلاق

هـايي تـرين پديـدهي اخلاقي به صـورت يكـي از مهـمها ارزش

در بيشتر  . گيـرد مورد توجه قـرار مـيها سازمان درآمده است كه

و اصول اخلاقـي بـه صـورت بخـشي از سياسـت هـاي رسـمي

از فرهنگ در بـسياري و هاي غير رسمي سازمان درآمـده اسـت

و  و محافل علمي ي هـا ارزش. شود تدريس مي دانشگاهيمراكز

از نظـر معياراخلاقي تعيين كننده هايي هستند مبتني بـر اينكـه

و تصميم . گيري چه چيز خوب است يا بد است رفتار

از قضاوت و اخلاقي است ولي قوانين كنوني بازتابي هاي معنوي

در. تمام نكات اخلاقي در آن ممكن است لحاظ نشود  براي مثال

در حال غرق شـدن اسـت مـسأله رعايـت  مورد نجات كسي كه

بيني شده است ولي رانندگي در طرف راست خيابان پيشاخلاق 

در زمينه.و اساس اخلاقي ندارد هيچ پايه  هايي چون با اين وجود

و اصـول اخلاقـي وجـوه مـشترك  و قتل قوانين كشوري دزدي

در شـكل معياررابطه بين. دارند و الزامـات قـانوني هاي اخلاقي

).14(زير نشان داده شده است 

و:1شكل شماره ارائه وجوه مشتركو درهم تنيده اصول اخلاقي

 مات قانونيالزا

در مديريت، همان اصولي است كه به هنگام اصول اخلاقي

و رفتار، تصميم ازدر رابطه با درست يا نادرست بودن آنهـا، گيري

و راهنمـايي مـي موضـوع. كنـد نظر اخلاقي مـديران را هـدايت

در گستره همين مطلب قرار مـيؤمس و بـه وليت اجتماعي گيـرد

و شود،تعهدات مديريت مربوط مي   يعني به هنگام تصميم گيري

و صـلاح سازمان بايد به گونه اقدام، اي عمل نمايد كه بـه خيـر

و خودش باشد  مي)2(زماني معضل اخلاقي. جامعه آيـد به وجود

هر نوع راه حل يا رفتاري نامطلوب به  از نظـر كه نظر برسد، زيرا

(آورد اخلاقي نتايج منفي به بار مي ).16و15.

در شكل زير مجموعـه عـواملي را كـه موجـب طور كلي،هب

مس مي گيـري بـه اصـول ولان سازمان در هنگام تـصميمؤشوند

: شوداخلاقي پايبند باشند ملاحظه مي

 استانداردهاي
 اخلاقي

 الزامات
 قانوني
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و فنّاوري، ، شماره سالفصلنامه اخلاق در علوم  1391، بهار1 هفتم

�

سازي اخلاقيات در سطح سازمان راهي است جهـت نهادينه

و جامعـه،  و كيفيت فعاليـت سـازمان، ايمنـي كـار ارتقاي كميت

و اخلا  و مقابله با كجروي مـالي قـي كاركنـان، توجـه بـه شـأن

و مقـررات، ايجـاد  منزلت نيروي انساني، رعايت منصفانه قوانين

و انتصاب افراد با توجه به موازين  پويايي در سطح سازمان، جذب

 رويكـردي طوركليبهقانوني نهادينه كردن اخلاقيات در سازمان 

و همچنـ وياست براي بهبود زنـدگي كـاري ن كيفيـت زنـدگي

ميهايمعيار (پردازدي كه سازمان در آن به فعاليت ).18و17.

و اخلاق مديريت وليتؤمس :هاي اجتماعي سازمان

وؤ پيرامـون مـس 1960تا پيش از دهـه وليت اجتمـاعي مـديران

وها ســازمان  عمــدتاً بــه هــا ســازمانيــشان بحثــي مطــرح نبــود

و اداري توجه داشتند فعاليت از آن موقع بـه بعـد. هاي اقتصادي

در كنار ساير مباحث علمي، به بحث بود كه انديشمندان مديريت

درؤراجع به مس  وليت اجتمـاعي سـازمان، وجـود انكارناپـذير آن

و شركت شد جامعه، سازمان  ها پرداخته

و اجتمـاعيؤمـس«اصـطلاح و»وليت اخلاقــي  بـه رفتارهــا

ي پذيرفتـه شـده اجتمـاعي مربـوطهاارزشتصميمات مبتني بر

هـا، اعتقـادات يـا وليت اخلاقي يعني داشتن ملاكؤمس.شود مي

هايي كه يك فرد، گروه يا جامعـه بـر مبنـاي آنهـا عمـلآل ايده

گيـران بـراي اقـداماتي وليت اجتماعي تعهد تصميمؤمس. كندمي

ب  بر تـأمين منـافع خودشـان، موجبـاتهاست كه طوركلي علاوه

و رفاه جامعه را نيز فراهم مي  اين بيـان عناصـريدر. آورد بهبود

گيـرد كـه بـه شـرح زيـر مـورد بحـث قـرار مورد اشاره قرار مي 

(گيردمي )20و19:

درؤمس) الف وليت اجتماعي يك تعهد است كـه مؤسـسات بايـد

 قبال آن پاسخگو باشند، 

مس)ب زيست، اعمـال محيط كردنند كه از آلودهاولؤمؤسسات

ب  در ين نيازهـاي تـوجهي بـه تـأم كـارگيري افـراد، بـيهتبعيض

آور كه بـه سـلامت جامعـه كاركنان خود، توليد محصولات زيان 

 بايد با اختصاص منابعها سازمانسرانجام. زند بپرهيزند لطمه مي 

و مصالح عمومي بكوشند (مالي در بهبود رفاه اجتماعي .21(

از تحقيقات با توجـه بـه اثـرات فرهنـگ سـازماني در يكي

در محيط كار، فرهنگ عنـوان نـسبتاً ثابـت سازماني بـه ارزشگرا

و اعتقادات ملاحظه شـده اسـت، عامـلها ارزشالگوي رفتاري، 

هـايه اسـتناد ايـن پـژوهش بـر تمـام جنبـهبفرهنگ سازماني،

تـرين وظيفـه مـدير مين جهت مهـمهبه. سازمان اثرگذار است 

و هدايت شكل .ي اساسي فرهنگ سـازماني اسـتها ارزشدهي

بر بعضي و يكـسان مبـاني ارزشـي بـا عملكـرد ها بـه ارزش ابـر

هر جامعه تاريخ جهان بينـي  معتقدند الگوي فرهنگ سازماني در

 فردي اخلاق
 ارزشهاو باورها

 معنوي پيشرفت
 اخلاقي چارچوب

)3(سازماني فرهنگ
 شعارها، زبان سنن، مراسم،
و حماسهها قهرمانان، الگوها،

 سازمان تاريخچه

سازمانينظام هاي
 ساختار

 مقرراتوهامشي خط
 تنبيهو پاداشيا نظام

آموزشكاركنان،انتخاب

ومحيطيبيرونذي نفعگروه هاي
 مشتريان

 رجوع ارباب
 ذي نفع خاص گروه هاي

بيرونيسازمان هايونيروها

پاسخگويرفتارياتصميمآيا
 اصولو اجتماعي مسؤوليت

�باشدمي اخلاقي

مي مجموعه عواملي كه بر مؤلفه:2ارهشكل شم و شاكله اخلاق مديريت اثر )24و21و20و14و11(گذارند ها
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و تحليل عوامل سازماني مؤثر بر اخلاق كار در سازمان: زاده فتاح شريفدكتر  هاي عمومي تجزيه

�

از خـود مـي و شناخت جامعه بر جامعه 22،23،24(باشـد حاكم

).26و25،

 روش

از شاخه پيمايشي مي باشد كه شامل روش پژوهش حاضر ميداني

 يــا هـايي اســت كــه هــدف آنهــا توصــيف كــردن شــرايط روش

و تـأثير وضـعيت پديده هاي مورد بررسي بدون تلاش در تغييـر

و مورد مطالعه مي  در اين روش پژوهشگر با حـضور. باشد موجود

و هدف پژوهشآدر محل تحقيق به جمع وري اطلاعات پرداخته

و با توجه بـه كردهباشد ارائه را كه آزمون فرضيات ارائه شده مي 

گيـري جامعه آماري به نتيجـه اطلاعات قابل دسترسي نسبت به

. پردازند مي

دو شيوه بوده است بدين شكل در پژوهش حاضر به مطالعه

از مطالعـات كه براي جمع  و علمـي تحقيـق آوري مباني نظـري

و كتابخانه و موجود استفاده شده كه از طريـق مطالعـه كتـب اي

و فـيش بـرداري از آنهـا نگـارش يافتـه  و لاتين مقالات فارسي

از شـاخه توصـيفي.است در بخش دوم پژوهش، روش پيمايشي

از ابزار جمعهب آوري اطلاعات به شرح زيـر اسـتفاده كار رفته كه

:شده است

در مورد ي مورد مطالعـه،ها سازمانبراي اخذ اطلاعات كلي

هـاي از جمله تاريخچـه، تعـداد پرسـنل، وضـعيت مـالي، طـرح

از روش بررسـي اسـن توسعه و نظاير آن و مـدارك اسـتفاده اي اد

. استشده

و عمده مهم در تحقيـق ترين ابزار جمع ترين آوري اطلاعـات

از نوع. حاضر، پرسشنامه بوده است  لات بسته بوده سؤاپرسشنامه

هر  از كه پاسخكردهل چهار گزينه ارائه سؤاو گو جواب مناسب را

 ال بـودهؤسـ45پرسشنامه تحقيق شامل. بين آنها انتخاب نمايد 

و سؤا24كه ال بقيهؤس21ل آن مربوط به عوامل سازماني بوده

سـ. باشد مربوط به اخلاق كار مي  الات پاسـخؤدر مواردي كه به

و يا موجـب  و يا كم توجهي شده كه احتمال سوگيري داده نشده

از)4(ي تحقيـقيو پايـا)3(از بين رفتن روايـي  مـي رفتـه اسـت

ب غنـاي بيـشتر بـه مصاحبه حضوري استفاده گرديـد كـه موج ـ

).28و27(تحقيق گردد

 سـه تحقيـق آمـاري جامعـه قلمـرو آمـاري نمونـهو جامعه

 بـوده كشاورزي جهادو تعاون دارايي،و اقتصادي امور وزارتخانه

 لازم اطلاعاتبه دسترسي وزارتخانهسه اين انتخاب علت. است

 دگرگون سازماني ساختار شرايطو تنوع همچنينو تحقيق براي

ــر ــشاهدهايب ــرات م ــار اخــلاق اث ــه ديگــر.باشــدمــي ك  اينك

 بـراي كـه بـودهها سازمان اين كارشناسان تحقيق، هاي آزمودني

 بـه توجـه بـا. اسـت گرفتـه قـرار مـوردنظر اطلاعات آوريجمع

 نقــش بــه توجــه بــا آمــاري نمونــه حجــم هــا داده آوريجمــع

 تعيـين نفـر217آمـاري فرمولو فوق وزارتخانهسه كارشناسان

يااي طبقه نمونه روش نمونهروشاز تحقيق ايندر. است شده

در تكميـل جهـت پرسـشنامه 250 تعـدادكهشد استفاده مطبق

 سـه كارشناسـاناز نمونـه عنـوانبه آماري هاي آزمودني اختيار

 كـشاورزي جهـادو تعـاون دارائـي،و اقتـصادي امـور وزارتخانه

 تكميـلو ارسـالايهـ پرسشنامهكلاز جمعاًكه گرديد انتخاب

218 تنها تعداد ايناز.شد داده برگشت مورد225 محلدر شده

 تجزيه براي استفاده موردكه بود تحليلو تجزيه قابل پرسشنامه

. گرفت قرار فرضيات آزمونو تحليلو

 فرضيات پژوهش

در محل آزمايش و تصوري است كه فرضيه پيشنهادي يا حدس

از حالتا بيان ديگر فرضيه عبارتبه. شودعلمي سنجيده مي ست

يا اصلي كه اغلب بدون آنكه اعتقادي نسبت به آن باشد پذيرفته 

و با تطبيق آن مي شود تا بتوان از آن نتايج منطقي استخراج كرد

توان آنرا مـورد آزمـون قـرار با واقعيت كه نزد ما معلوم است مي 

. داد

ب راسـاس فرضيات تحقيق شـامل چهـار فرضـيه بـوده كـه

و مؤلفه هاي اندازه شاخص و بهره گيري از ادبيـات هاي آن گيري

ميالگويبلافاصله  و معرفي . شود تحليلي پژوهش ارائه

از عوامـل مـؤثر بـر:فرضيه اول كيفيت اعمال مديريت سـازمان

در سازمان است . اخلاق كار كاركنان

بر اخلاق: فرضيه دوم و فضاي سازمان از عوامل مؤثر كار محيط

. باشدكاركنان مي

از عوامـل مـؤثر بـر: فرضيه سوم نظام ارزشيابي عملكرد سازمان

.اخلاق كاركنان است
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فنّاوري، و علوم در اخلاق شمارهسالفصلنامه ، بهار1هفتم ،1391

�

ها هاابعادمفهوممفهومابعادشاخص شاخص

شماره پژوهش:2نمودار تحليلي شاخص:مدل و ابعاد شماتيك كارارائه اخلاق و سازماني عوامل سنجش براي پژوهش )35و29،30،31،32،33،34(هاي

تصميمگيريدركاركناننمودنسهيم
كاركنانبهعملآزاديواختياردادن
كاركنانبامديريتبرخوردنوع

سازمانعينيفضايومحيط

شغليارتقاي
تشويقوتنبيهپاداش،سيستم

ارتقاءوترفيعنظام

كارمحلسروصداي
كارمحلروشناييوتور

محلهوايبودنمناسبوتهويهوضع
كار

محلسلامتيوبهداشتيهايسرويس
كار

كاراخلاقبرسناثرات
كاربراخلاقجنسيتاثرات
كاربراخلاقتاهلاثرات

كارمندجسمانيوضعيت
وكاربهنسبتفردانگيزهاثرات

كاراخلاق

اعمالكيفيت-الف
مديريت

فضايومحيط-ب
سازمانعيني

ارزشيابينظام-ج
كاركنانعملكرد

فرديويژگيهاي-د
كنانكارارزشهايو

عوامل
سازماني

برموثر
كاراخلاق

اخلاق
كار

كاردرانجامدقت-1
كاربودنشيفته-2
نمودنعملصادقانه-3
كارانجامرغبتوميلداشتن-4

كاربهعلاقه-الف
دلبستگيو

پشتكار-ب
كاردروجديت

وسالمروابط-ج
كارمحلدرانساني

روحيهداشتن-د
وكارگروهيجمعي

شناسيوظيفه-1
كردنعملابتكاري-2
كارسروقتوموقعبهانجام-3
بودنخبره-4
كارانجامدرعملآزاديداشتن-5

بودنراسترو-1
نمودنراديگرانمراعات-2
بودنبرخوردخوشومودب-3
انهدوستومتينرفتاراعمال-4

كارمحيطباداشتنسازگاري-1
جمعيروحيهازبرخورداري-2
مقرراترعايت-3
انضباطونظماعمال-4
مافوقدستورازاطاعت-5
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و تحليل عوامل سازماني مؤثر بر اخلاق كار در سازمان: زاده فتاح شريفدكتر  هاي عمومي تجزيه

�

فردي كاركنـان سـازمان) هاي ويژگي(مشخصات: فرضيه چهارم

بر اخلاق كا مياز جمله عوامل اثرگذار . باشدري كاركنان

ازدر اين پژوهش، اخلاق كـار متغيـر وابـسته اي اسـت كـه

را گزينه21طريق يك شاخص  اي كه ابعاد چهارگانه اخلاق كار

در مي و گيـري تحليلي به آنها اشـاره شـده انـدازه الگويسنجد

 1990هـا، بـار اول در اواخـر دهـهو شـاخص الگواين. شودمي

در تحقيقات زيادي مـورد اسـتناد توسط انديشمندي ارا و ئه شده

متغيرهاي مستقل تحقيق شامل كيفيت اعمـال. قرار گرفته است 

و فضاي عيني سازمان، نظام ارزشيابي عملكـرد  مديريت، محيط

و ويژگي  و مشخصات و ارزشكاركنان هاي كاركنـان هاي فردي

هر يك به مؤلفهالگويباشد كه براساس مي هـا تحليلي پژوهش

تر براي اندازه شاخصو  و هاي جزيي و سـنجش تقـسيم گيـري

مي طبقه ).38و37و36(شودبندي

و اعتبار پژوهش  روايي

در تدوين  تحليلي تحقيق الگويدر اين تحقيق تلاش پژوهشگر

و انتخاب آزمودني و مباني نظري ها با توجـه بـه براساس ادبيات

جا همگن بودن گروه  و هاي انتخاب شده نسبت بـه معـه آمـاري

از  و پرسـشنامه الگـو همچنين اجراي پيش آزمون براي اطمينان

و افـراد مجـرب توانـست تـا حـد نهايي با توجه به نظر خبرگان

و يا اعتبار تحقيـق بيافزايـد  حتـي نتـايج اوليـه. زيادي بر روايي

و ديدگاه  هاي كارشناسان پرسشنامه، پيش آزمون با نقطه نظرات

ك  داده قلمرو مكاني تحقيـق را تـشكيل مـي سه واحد وزارتخانه

و تجربه قرا رگرفت و به محك آزمايش . مورد بررسي

از طريـق آلفـاي كرونبـاخ بـراي قابليت اعتبار پژوهش نيـز

ــدازه ــع ان ــزار جم ــي اب ــاهنگي درون ــري هم ــات، گي آوري اطلاع

و آزمون  اعتبـار پرسـشنامه. هاي ديگر بررسي گرديـد پرسشنامه

در مــورد عوامــل ســازماني)5(8855/0اخــلاق كــار ضــريب  و

.دست آمدهب7869/0

ها افتهي

ب هـاي آمـاري بـراي دسـت آوردن دادههدر پژوهش حاضر براي

از آزمون فرضيات، پرسشنامه   سؤال كـه مـشتمل21اي متشكل

بر اخلاق كـار و اساسي سازماني اثرگذار و عوامل مهم بر عناصر

ين گرديد بعد اين پرسـشنامه سؤال راجع به اخلاق كار تدو21و

و جهاد كشاورزي(در سه وزارتخانه  و دارايي اجرا) تعاون، اقتصاد

از فرآيند گردآوري داده  هاي اي از داده ها مجموعهو توزيع گرديد

از: آماري بـراي آزمـون فرضـيات تحقيـق فـراهم گرديـد  پـس

كهشها مشخص آوري داده جمع از كل پاسخ دهندگان%2/21د

و  مي8/78را زنان . دهند درصد از آنان را مردان تشكيل

از عوامـل فرضيه اول  بيانگر كيفيت اعمال مـديريت سـازمان

بر اخلاق كار كاركنان مي از بيان فرضـيه فـوق. باشدمؤثر هدف

در سطح سازماني مهـم پاسخ به اين سؤال مي  تـرين باشد كه آيا

از نقطه ضعف   متوجه مسائل مديريتي است؟ زيرا مـديران يكـي

و تعلقات در كاركنـان بـه شـمار عوامل اساسي پرورش تمايلات

در. روند مي و برانگيزاننده وجـدان كـاري فقدان مديريت كارآمد

مي سازمان در ميان شاغلين شـود ها موجب تقليل گرايش به كار

، فرض موردنظر14/5وt337/0:.با توجه به تعيين آماره آزمون 

مي%95در سطح اطمينان بـه عبـارت. گيـرد مورد پذيرش قرار

تـوان گفـت كـه بـين كيفيـتمي%95ديگر، در سطح اطمينان 

و اخــلاق كــاري كاركنــان رابطــه معنــي  و اعمــال مــديريت دار

مستقيمي وجود دارد كه با افزايش كيفيـت مـديريت نـسبت بـه 

بـا توجـه بـه. يابد ارتقاء مي گراي كاركنان كاركنان، رفتار اخلاق 

و مؤلفه   تحليلي، متغير كيفيت اعمال مديريت الگويهاي عناصر

در تـصميم گيـري، دادن آزادي عمـل بـه شامل شركت كاركنان

و نوع برخورد مديريت با نيروي انساني مي  فرضيه. باشدكاركنان

و فـضاي عينـي: دوم از فرضيه دوم مبني بر اينكه محيط هدف

ميسازمان از ستا باشد اين عوامل مؤثر بر اخلاق كاري كاركنان

و مهندسي عوامل انساني نيز)6(كه در سطح سازمان، ارگونومي

از سازمان  و مؤسـسات اداري پيـشرفته امروزه مدنظر بسياري ها

ب  و و موضوعي است كه به آن توجه شده طـورهقرار گرفته است

ت. شوند مستقيم با اين عوامل روبرو مي  وجـه بـه تعيـين آمـاره با

و فرض موردنظر در سـطح اطمينـان)90/3وt)262/0: آزمون

در سـطح. گيـرد، مورد پذيرش قـرار مـي95% بـه بيـان ديگـر،

و فـضاي عينـيمي%95اطمينان  توان گفـت كـه بـين محـيط

و اخلاق كاري كاركنان رابطه معنـي  دار مـستقيم وجـود سازمان

و  و با افزايش كيفيت محيط اخـلاق كـاري فضاي سـازمان، دارد

. يابد آنان بهبود مي
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و فنّاوري، ، شماره سالفصلنامه اخلاق در علوم  1391، بهار1 هفتم

	

و ارزيـابي عملكـرد فـرد در در تحليل فرضيه سوم، سنجش

و خـاص انجـام مـي معيارهـاي شغل خود كه با توجه بـه گيـرد

در كار نشان مي  او را ب توانايي و درسـتهدهد اگر صورت دقيـق

در سـازمان  و تمايـل بـه كـار افـراد  انجام نشود موجب انگيزش

و صورت نمي و بـدون ارزيـابي درسـت معيـار شايـستگي گيـرد

در سازمان از بـين مـي  رود بـا توجـه بـه آمـاره شايسته سالاري

%95، در سطح اطمينـان H1در ناحيه)99/2وt)204/0آزمون

و مي توان گفت بـين نظـام فرض فوق مورد پذيرش قرار گرفته

و اخلاق  دار رابطـه معنـي كاري كاركنان ارزيابي عملكرد سازمان

. مستقيم وجود دارد

به عبارت ديگر، با افزايش كيفيت نظام ارزشـيابي سـازمان،

مي رفتار اخلاق  و. يابد مدار كاركنان ارتقاء  نظامعملكرد سازماني

هـا، هـايي دارد كـه عملكردهـا، فعاليـت ارزيابي بستگي به روش

و يا گروه  و انـدازه تصميمات افراد . كنـدي مـي گيـر ها را ارزيابي

فرآينــد نظــارت بــر رفتــار اخلاقــي كاركنــان از اهيمــت زيــادي

مي. برخوردار است  در سـازمان مديران تواننـد رفتـار اخلاقـي را

و ارزيـابي ارتقـاء دهنـدهب ارزيـابي بايـد. وسيله فرآينـد نظـارت

و ايـن امـر زمـاني  در افـراد تقويـت نمايـد رفتارهاي مطلوب را

بپذير است كه مديريت امكان وه، اهداف سازمان را طـور وضـوح

و عملكرد اخلاقي كاركنـان را نظـارت  و رفتار شفاف بيان نمايد

بكرده و مناسب را ارائه نمايدهو بازخور . موقع

و نگرش فرد را در قبال با توجه به فرضيه چهارم كه انگيزه

و اخلاق كار مورد بحث قرار مـي  دهـد، نيـروي انـساني سازمان

ع مهم و محركه سازمان تلقي مي ترين و چون انسانامل هـا شود

و ابـزار  از ماشـين و تمايلاتي هـستند كـه آنـان را داراي انگيزه

و نگرش هـر مكانيكي متمايز مي  و با توجه به اينكه انگيزه سازد

او اثر مي  و رفتار بر عمل گذارد، مـديران شخصي تا حدود زيادي

در سازمان   عوامل مهم توجـه نماينـد ها بايد به اينو سرپرستان

وهب نحوي كه در همان مراحل اوليه ورود افراد به سـازمان ديـد

و  و با گذشت زمان ايـن ديـد مثبـت نگرش مثبتي به افرد دهند

و تقويت نمايند . مساعد را تثبيت

هـاي بر آزمون فرضـيات، بـين ويژگـي در اين تحقيق علاوه

 اطلاعـات مـرتبط جمعيت شناختي كاركنان با اخلاق كاري نيـز 

از تحليل داده از اين بود بررسي گرديد كه نتايج حاصل ها حاكي

از  و سابقه خدمت بـا اخـلاق كـاري كه جنسيت، وضعيت تأهل

همبستگي بالايي برخوردار نيستند، ليكن افراد با سطوح مختلـف 

به عبـارت ديگـر،. تحصيلي داراي اخلاق كاري متفاوتي هستند 

نسبت به دارنـدگان) ليسانس( كارشناسي افراد با درجه تحصيلي 

تـري از اخلاق كـاري قـوي) كارداني(ديپلم مدارج تحصيلي فوق 

و اين امر باز رهنمودي است به سازمان برخوردار مي  هـاي باشند

در  و آموزش را مورد مطالعه كه اگر كاركنان زمينه ادامه تحصيل

 كـه بـا توان انتظار داشـت سطوح بالاتر فرصت داشته باشند مي 

توان از نيـروي انـساني بـا اخـلاق كـاري حفظ جوانب ديگر مي

. مطلوب برخوردار شد

و بـالاتري نظر به اينكه فرضيه اول با آمـاره رياضـي قـوي

)337/0=r(و فرضيات ديگر مورد تأييـد قـرار نسبت به عوامل

شود كه كيفيت اعمال مديريت از عوامـل گرفت نتيجه گرفته مي 

بر اخلا  و مديران بايد در نحـوهق كاري كاركنان مي مؤثري باشد

برخورد با اشتباهات غيرعمدي، نحوه برقراري ارتباط با كاركنان، 

در امـور  و شـركت دادن آنهـا توجه به پيشنهادات نيروي انساني

تواند تـا حـد زيـادي بـازده كاركنـان خـود را مربوط به خود مي 

از هاي حاصل از آزمـون فرضـ يافته. افزايش دهد  يه دوم حـاكي

و عوامـلا اين و مهندسـي كـار ست كه مواردي مانند ارگونومي

در  در نگاه اول بسيار ساده به نظر آيد ولي وقتي انساني كه شايد

بينيم كه اين موارد ساده چقدر اثرگذار هستند، با توجـه عمل مي 

و ارگونـومي عوامـل انـساني در سـه وزارت  به شرايط فيزيكـي

ميعن تحقيق شده به  كنيم كه بيـشتر وان قلمرو پژوهش مشاهده

و 107افراد يعني حدود  و گرما از وضعيت نور از افراد94 نفر  نفر

و نيروي انساني رضايت كم داشته . اند از مهندسي عوامل كار

در سازمان ها بايـد اين امر بيانگر اين نكته است كه مديران

و اهرمي فعاليت  ك نكات كليدي ه نقش اساسي را هاي سازمان را

كننـد يافتـه تـا بتواننـددر تحقق اهداف كل مجموعه ايفاء مـي

و مساعدي را در سطوح مختلـف سـازمان ايجـاد  تغييرات مثبت

نظر به آزمـون فرضـيه سـوم درخـصوص نظـام ارزيـابي. نمايند

ــي  ــان م در عملكــرد كاركن ــديران ــه م ــت ك ــوان نتيجــه گرف ت

و هــاي خــود لازم اســت از معيارهــا ارزيــابي و ضــوابط روشــن

و ارتقـاي شـغلي افـراد بايـد براسـاس مشخصي استفاده نمايند

و شايستگي باشد  با توجه به تأييد فرضيه. فعاليت مرتبط با شغل
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توان اظهار داشت كه علاوه بر عوامل سازماني، عوامل چهارم مي

بر اخلاق كاري افراد اثر مـي  گذارنـد كـه همـسو بـا ديگري نيز

د  و مباني نظري اين عوامـل شـامل مباحث مطرح شده ر ادبيات

باشـند كـه در حيطـه وظـايف روانـشناختي مـي عوامل اجتماعي،

و  نهادهاي اجتماعي ديگر جامعه نظير مدرسه، خانواده، دانـشگاه

مي رسانه و پـرورش مطلـوب افكـار باشد كه بر شـكل ها گيـري

. گذارندعمومي اثر مي

 پيشنهادات

 ـبا توجه به مباحث مطرح شد و نتايج ب دسـتهه، آزمون فرضيات

ها توان پيشنهاداتي به شرح زير به جامعه علمي، سازمان آمده مي 

:و محققين آينده ارائه نمود

در سـازمان مديران بايد تلاش نمايند تا خود نمونه بـارز اخـلاق

و زنـدگي كـاري  باشند تا بـه عنـوان الگـوي رفتـاري، فعاليـت

ب . تأثير قرار دهندطور مستمر تحتهكاركنان را

و اصول ويژه اي براي رعايت اصـول اخلاقـي كـه ايجاد مقررات

و مباني ارزشي باشد كه به عنوان منشور اخلاقيات  شامل رفتارها

مي)7( . شوددر سازمان، مطرح

و مـدارك سـازماني بـا كاركنان بايد نسبت به اطلاعـات، اسـناد

و وظايف امانـتؤتوجه به مس  بـ وليت در)8(ه عـضويت دار بـوده

ــه هــاي حرفــه انجمــن ــا خــود را نــسبت ب اي تــشويق شــوند ت

و حرفه وليتؤمس و رعايت اخلاق كار . اي متعهد بدانند ها

و در نحوه برخورد با كاركنان در هنگام بروز خطاهـا مديران بايد

و توجه به پيـشنهادات  در نحوه برقراري ارتباط با آنها اشتباهات،

در مسائل   مربوط به خود توجه نمايند تا كاركنـانو شركت آنان

و احساس نمايند وجود در سازمان خود داراي انگيزه كافي باشند

. آنها براي سازمان با ارزش است

در رعايـت سازمان ها بايد محيطي را فـراهم كننـد تـا كاركنـان

و منزلـت  و ضـمن رعايـت شـأن اصول اخلاقي تـشويق شـوند

ز  در سازمان به كيفيت ندگي كاري آنان نيز توجـه لازم كاركنان

. شودمبذول 

اي تطبيقـي گـردد كـه مطالعـه به محققان آينـده پيـشنهاد مـي

در سـازمان  و بخـشي هـاي عمـومي، خـصوصي بـا فراسازماني

و بررسي نمايند آيا اخلاق زمينه هاي مختلف فعاليت انجام دهند

در عرض سـازمان  و بخـش هـاي كاري كاركنان هـاي متفـاوت

ا  در رده-توليدي-داريدگرگون هـاي خدماتي يكسان اسـت؟ يـا

و  و هـاي حرفـه معيارمختلف مـديريتي توجـه بـه اخلاقيـات اي

و بهره  وري سازماني چگونه است؟ ارتباط آن با كارآمدي

در كـلان پژوهشگران با ادامه ايـن قبيـل تحقيقـات مـي تواننـد

و  و يا حتي كشورهاي مختلـف بـا سـاختار شهرهاي ديگر ايران

درش و رايط محيطـي متفـاوت چنـين پژوهـشي را اجـرا نماينـد

و ارائه راستاي شكل   اخـلاق كـار نظـام اداري ايـران الگوگيري

. تلاش نمايند

 نتيجه گيري

و تـأثير آن بـر اخـلاق و وجدان كار نظربه اهميت ارتقا فرهنگ

در محيط سازمان  ها، لزوم توجه به نقـش اخـلاق نيروي انساني

آ  و اثرات از پـيش روشـن كار ن بر كارآمـدي سـازماني را بـيش

به بيان ديگر، فقـدان فرهنـگ اخـلاق كـار بـه مثابـه. نمايد مي

و اقتصادي، مشكلات اساسي را بـراي-معضل ارزشي   اجتماعي

در راسـتاي شناسـايي. نمايـد تحقق اهداف سـازمان ايجـاد مـي

بر اخلاق كار  در سازمان هاي،عوامل مؤثر سازماني  اين تحقيق

 فرهنگي جامعه-با توجه به مباني ارزشي. عمومي به اجرا درآمد

و الگوهاي نظري، و تحليلي تحقيق تدوين الگويو مرور ادبيات

و فرضيات پژوهش مـورد آزمـون در قبال سؤالات و ارائه گرديد

و يافته. قرار گرفت  ها حاكي از اين اسـت كـه عوامـل سـازماني

و  در سازمان تأثير مديريت به نحو موثري بر اخلاق فرهنگ كار

نحـوه برخـورد بـا اشـتباهات(كيفيت اعمال مديريت. گذارند مي

و ملاحظه  ؛ توجه) پيشنهادهاي آنان كاركنان، نحوه ارتباط با آنها

و عوامـل انــساني؛ نظــام و مهندســي كــار بـه مــسائل فيزيكـي

ــاً و نهايت و توجــه بــه نگــرشارزشــيابي عملكــرد كاركنــان هــا

ميهاي نير ارزش توانـد بـه طـور قابـل وي انساني در محيط كار

و جامعه  در كنار بقيه متغيرهاي محيطي، قانوني، حقوقي توجهي

 پژوهشهاي ديگر نيـز نتايجبرعملكرد سازمان اثر گذارد كه مويد 

و. باشد مي و فرهنگـي جامعـه بر اصول ارزشـي بنابراين، مبتني

و اداره سـازمانيهمچنين نظريـه هـا   تحليلـي مـدل( مـديريت

و)7پژوهشي صفحه هر يـك ازعوامـل، عناصـر و درجه اهميت

هاي عمومي لازم است براي تحقـق شاخص ها، مديران سازمان
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و فنّاوري، ، شماره سالفصلنامه اخلاق در علوم  1391، بهار1 هفتم

��

و ــداف ــان«اه ــه آرم و جامع ــازماني ــاي س و»ه ــدابير لازم  ت

 تـا هـا مبـذول دارنـد ريزي كامل را در راستاي اين تلاش برنامه

و كارا .عمل نمايدسازمان به عنوان يك سيستم كارآمد

 نامه واژه

Work Ethics .1 اخلاق كار

Work deliman .2 معضل اخلاقي

Organizational culture .3 فرهنگ سازماني

Research reliability .4 پژوهش)اعتماد(پايايي

Cronbach’s alpha .5 آلفاي كرونباخ

و نيروي كار Ergonomic factors .6 عوامل مهندسي

Codes of ethics .7يقمنشور اخلا

Professional association .8اي انجمن هاي حرفه
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