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  چکیده
ثر بر توسعه تعهد سازمانی کارکنان ؤهاي اخلاق کاري مبندي مؤلفه شناسایی و رتبهمقاله حاضر به 

که  ال اساسی مقاله حاضر عبارت است از اینؤبر این اساس، س. پردازد میدانشگاه هوایی شهید ستاري 
ثیري بر توسعه تعهد أها چه ت ؤلفهند و این مهست هاي اخلاق کاري بر اساس ادبیات موجود کدام لفهؤم

ت علمی دانشگاه هوایی شهید ستاري أجامعه مورد پژوهش کارکنان و اعضاي هی. سازمانی کارکنان دارند
 ،این تحقیق از نظر هدف. گیري تصادفی ساده استفاده شده است ه در آن از روش نمونههستند ک

ساخته براي گردآوري  نامه محقق توصیفی و از نظر نوع استفاده کاربردي است که در آن از ابزار پرسش
ها از  جهت تجزیه و تحلیل داده ابزار سنجش، تعیین روایی و پایایی از پس. استفاده شده است ها  داده

هاي تحقیق، فرضیه اصلی  بر اساس یافته. آزمون ضریب همبستگی و مدل معادلات ساختاري استفاده شد
ضریب همبستگی بین این دو . یید گردیدأثیر اخلاق کاري کارکنان بر تعهدسازمانی  تأنی بر تبتحقیق م

اشاره ان و تعهد سازمانی است که بر وجود همبستگی قوي بین اخلاق کاري کارکن 775/0متغیر برابر با 
  .دارد

  .اخلاق، اخلاق کار، تعهدسازمانی :واژگان کلیدي
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  مقدمه -1
ها، و در برخوردها و ارتباطات مهم و ها و انتخابگیرينقش اخلاق در عملکردها و رفتارها، در تصمیم

مدیریت رو است که امروزه بحث اخلاقیات یکی از مباحث عمده رشته  از این. تعیین کننده است
شود که بر اساس  ها و بایدها و نبایدها تعریف می از ارزش  عنوان سیستمی اخلاقیات به. گردیده است

  )1381، الوانی.(شود گردند و عمل خوب از بد متمایز می آن نیک و بدهاي سازمان مشخص می
اول  ؛اند ردهاندیشمندان و علماي مدیریت در زمینه اخلاقیات سازمانی به دو نکته اساسی اشاره ک

ها را در زمینه وظایف اداري و عملیاتی ایجاد  آنکه قوانین و ضوابط سازمانی اگرچه برخی هماهنگی
گیرندگان ارائه  گونه طریقی را براي تصمیم کند، در موارد بیشماري ساکت هستند و هیچ می

ر ا روشن نیست و منشوارزشی سازمان براي همه افراد و اعض - نکته دوم آنکه آرمان اخلاقی. کنند نمی
سازي اخلاقیات و کسب  دهنده مدیران و کارکنان در راه نهادینه تواند هادي و یاري اخلاقیات می

ل سازد، که این خود ئرضایت کارکنان سازمانی باشد و آنان را به شناخت آرمانی از نظر ارزشی نا
دلی و همسازي را در موجب انسجام، وحدت و یکپارچگی سازمان و اعضاي آن خواهد شد و هم

  .)1381، الوانی(سازمان ایجاد خواهد کرد

  مروري بر مبانی نظري -2
   مفهوم شناسی اخلاق -1-2

نیز » خَلق«از این ماده . است که در قرآن هم آمده است»  ق ل خ«و خُلق از ماده » خُلق«اخلاق جمع 
خَلق صورت . شکل باطنی آنبر » خُلق«بر شکل ظاهري انسان ناظر است و » خَلق«. شود مشتق می

توان دو  ندرت می ل ظاهري با یکدیگر متفاوتند و بهها همانگونه که در شک انسان. است و خُلق سیرت
  )1384واثقی،. (ندهست از حیث باطنی و نفسانی نیز بسیار متنوع ،فرد کاملاً شبیه یکدیگر یافت
گاهی اخلاق به معناي خلق و : دو کاربرد متمایز دارد Ethicsو  Moralواژه اخلاق همانند دو واژه 

 Customضمن آنکه گاهی به معناي عادت و سجیه و . رود خوي، رفتار عادت شده و مزاج به کار می
ها دانشی است که از حسن و قبح و خوبی و بدي رفتار صحبت  معناي دیگر این واژه. رود کار می نیز به

اي از فرآیندهاي عینی معنوي که دخالت  مجموعه«الهی، اخلاق را به). 1383فرامرزقراملکی، (کند می
فرآیندي که طی آن، در کارکرد واحدهاي صفاتی یا ارگانیزم معنوي «و » تام در رشد خود واقعی دارد
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به . تفاوت قائل شده است morality و ethicsاو نیز بین . تعریف کرده است» شود تعادل ایجاد می
است که معناي علم عمل به اخلاقیات و تهذیب نفس دارد و » اخلاق عملی«نظر وي اولی همان 

فقیهی و (است که به علم تشخیص خوب و بد مشهور است» اخلاق نظري«دومی نیز همان
  .)1385منش،  رضایی

کنیم، مثلاً رفتار فرد ترسو ما را  اخلاق یک حالت درونی است که آن را از رفتار و کردار فرد کشف می
  .)1381جوادي آملی، (کند ت درونی آن شخص که ترس است راهنمایی میبه حال

ها در هر حالی خود را   طور جدي به آن توجه شود این است که ارزش یک نکته بسیار مهم که باید به
افراد سازمانی خواه بدانند یا . کنند ها و اعمال و رفتار افراد تحمیل می ها، تصمیم ها، نگرش بر احساس

 ها و کارهاي جاري و روزمره ها، فعالیت بخواهند یا نخواهند، اعتبار ارزشی خود را در تصمیمندانند، 
که از زمان (دنبال کارآیی بودن و رسیدن به هدف  حتی نفسِ به. کنند ی خود لحاظ میسازمان

، )هایی مانند فایول، وبر و به بعد تا متأخرینی چون سایمون و مینتزبرگ مطرح بوده است کلاسیک
هاي اخلاقی  توان گفت که اخلاق و ارزش این ترتیب می به. خود اقدامی و نگرشی ارزشی است

حال اگر افراد آگاهانه و . ها را تحت تأثیر خود قرار دهند ها و فعالیت گیري اند رفتارها، تصمیم توانسته
ات و قدرت خود را اند اختیار سازمانی لحاظ کنند، توانسته  خود خواسته آنها را در زندگی روزمره

مندي کارکنان شود کنترل و متعادل نمایند و بالتبع رفتار و کردار آنان ممکن است موجب رضایت
  .)1383رضایی منش،(

  ؛نظران چهار معنا براي اخلاق ارائه کرده است وارنوك یکی دیگر از صاحب
ویژه سخنان قصار آن که در این البلاغه و به  اي از پند و اندرز است، مانند نهج اخلاق مجموعه - الف

پندنامه، : حالت اخیر یک کتاب اخلاقی است که در ادبیات فارسی براي آن از اصطلاحاتی چون
  .اندرزنامه، سیاست نامه و نصیحت الملوك استفاده شده است

این حالت می توان به اخلاق مکاتب و  در. اخلاق همان سنتهاي جاري و متداول در جامعه است - ب
اشاره ... ع مانند اخلاق ایرانی، اخلاق اسلامی، اخلاق مسیحی، اخلاق ژاپنی، اخلاق بودایی وجوام
  .نمود

اخلاق به معناي علم اخلاق است که به تحقیق علمی در چند و چون عواطف یعنی فضایل و  - ج
نه رنگ کنند؟ چگو کنند و رشد می عواطف اخلاقی چگونه در انسان بروز می. پردازد رذایل اخلاقی می
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شناسی، جامعه علم اخلاق در اینجا با انجام مطالعات روانشناسی،. هایی ازاین دست و پرسش بازند؟ می
رو است که  از این. افتن پاسخ هاي ممکن داردسعی در ی... زیست شناسی، مردم شناسی، پزشکی و

 . پردازند هاي علم به این موضوع می از شاخهامروزه بسیاري 

اي از فلسفه که در ماهیت خوبی  شعبه«باشد که عبارت است از  اي فلسفه اخلاق میاخلاق به معن -د
اخلاق در ). 1385منش،  فقیهی و رضایی(» و حق به بحث و گفتگو و کاوش و پژوهش می پردازد

قدم اول در تعلیم اعتقاد به . اول عقاید، دوم احکام، و سوم اخلاق: اسلام یکی از سه رکن مهم است
ایمان قلبی، اراده را به . شود در سایه اعتقاد به خدا دوام و استمرار اخلاق حاصل می .مبدأ است

  .انگیزد آورد و رفتار را برمی حرکت درمی
کوتاه سخن آنکه براي اخلاق بدون زمینه اعتقادي نقطه اتکائی نیست و اخلاق با عقیده پیوندي 

ان نفس براي عمل است، شرط ضروري ایمان و یقینی که مایه آرامش و اطمین. ناگسستنی دارد
یابد و مفهوم الزام و تکلیف  توان گفت که اخلاق هیچ جایی شکوفاتر از ضمیر مؤمن نمی لذا می. است

گاه نظام اخلاقی است و مسئولیت که ناشی از الزام اخلاقی است، پایگاهی استوارتر از ایمان  که تکیه
دجویی نیست، زیرا سروکار اخلاق با مسأله کمال مطلوب افعال اخلاقی در سو .ندارد قلبی
 هاست و ارزش اخلاقی مستقل از سود و گاهی حتی بر ضد آن است، مانند ایثار و فداکاري ارزش

  ). 1375احمدي بیرجندي به نقل از معراج السعاده ملا احمد نراقی، (

 انواع اخلاق -2-2
  1اخلاق فردي -1-2-2

کسی که . رفتار هر انسانی صرف نظر از منزلت و جایگاه اجتماعی و عناوین شغلی، خوب یا بد است
دهد، مرتکب رفتار زشت و  گوید و خود را فریب می در رفتار ارتباطی درون شخصی، به خود دروغ می

ست، همچنین کسی که با خود صریح و صادق ا. توان فرد ضد اخلاقی دانست او را می. ناپسند است
افتد و هر باوري  کسی که به دلیل مصلحت بینی، از واقع بینی دور می. در رفتار با خود اخلاقی است

  ) 1383فرامرزقراملکی، . (پذیرد، به تعبیر کیلفورد رفتار غیر اخلاقی دارد را سنجیده و ناسنجیده می
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کسی . اخلاقی عمل کنندتوانند اخلاقی یا غیر  شخصی نیز می ها در رفتارهاي ارتباطی برون انسان
آن یکی امین و رازدار . بخشنده است و دیگري خسیس، فردي متواضع و فروتن است و دیگري متکبر

  . ... است و این دیگري خائن است و ناجوانمرد و
  
  2اخلاق شغلی -2-2-2

اخلاق شغلی از طرفی مانند اخلاق . مراد از اخلاق شغلی مسئولیت اخلاقی فرد از حیث شغل است
فردي بر مسئولیت افراد به عنوان شخص حقیقی تأکید دارد، از طرف دیگر بر خلاف اخلاق فردي، 

عنوان مثال، یک پزشک  به. اي اخلاقی خاص خود را دارده عنوان برخاسته از شغل، نیز مسئولیت
غلی است که هاي اخلاقی او برخاسته از ش مسئولیت. عنوان شخص حقیقی مسئولیت اخلاقی دارد به
هاي اخلاقی وي تغییر  پذیرفت، مسئولیت اي که اگر شغل دیگري می گونه ر دوش گرفته است، بهب

هاي  افراد در شغل. آفریند هاي اخلاقی خاصی می اي؛ مسئولیت هر شغلی به اقتضاي حرفه. کرد می
گرایی یکی از مهمترین  پذیري و تخصص تنوع. مختلف با مسایل گوناگون اخلاقی مواجه هستند

  .هاي اخلاق فردي و اخلاق شغلی است وتتفا
  
  3اخلاق سازمانی -3-2-2

کنند، هویت جمعی خاصی دارد که این هویت نه در تک  سازمان فراتر از افرادي که در آن کار می
ها به همین دلیل یعنی داشتن  سازمان. آید تک افراد است و نه صرف جمع شدن افراد بدست می

  .لیت دارند و مانند اشخاص قابل بازخواست هستندهویتی مستقل از افراد آن مسئو
زیادي  عنوان شخصیت حقوقی و برخوردار از حیات مؤثر اجتماعی در قبال افراد یک سازمان، به
هاي اخلاقی سازمان  مسئولیت. کارکنان و مدیران در محیط داخلی، مشتریان و غیره مسئولیت دارد؛
  .شغلی است –شخصی و فردي  –رديهاي اخلاقی ف تر از مسئولیت بسیار پیچیده

  
  
  



  
  93سوم، شماره یازدهم، بهار سال مطالعات منابع انسانی، ترویجی  -فصلنامه علمی

 ت

 

6  / 6  / 

  عوامل تعیین کننده رفتار اخلاقی در کار و سازمان -3-2
اهمیت ) که لازمه مدیریت است(بیان می کند که مدیران به قدرت  4کللند تحقیقات دیوید مک

کنند احتمال ندارد که به شغل  آن خودداري میافرادي که از کسب قدرت و اعمال  .دهند می
شوند به کسب قدرت گرایش دارند، زیرا قدرت در  لکن آنهایی که مدیر می. اشتغال ورزندمدیریت 

البته قدرت به دو گونه ممکن است مورد استفاده مدیران قرار . انجام دادن کار مدیریت مفید است
گیري کند و اجراي دستوراتش  که مدیر تمایل دارد رأساً تصمیم 5یکی اعمال قدرت بر دیگران: گیرد

است که بر این  6دیگري سهیم شدن قدرت با دیگران. را اعم از صحیح یا غلط، از دیگران بخواهد
هریک  .کنند صورت گروهی عمل می آورند و به میاساس مدیر و کارکنان، یک قدرت مشترك بوجود 

  )1371ایران نژاد پاریزي، . (آورد وجود می هاز دو شیوه مزبور رفتار اخلاقی خاصی را ب
هاي اخلاقی  بر قدرت، متغیرها و عوامل متعدد دیگري به شرح ذیل وجود دارند که ارزش علاوه

  دهند؛ ها را شکل می ار مبتنی بر آنمدیران و رفت
  

  ) ضوابط اخلاقی خود فرد(عوامل شخصی  - الف
  )ها مشی خط(عوامل داخل سازمان  - ب
  ) محیط خارجی( عوامل خارج از سازمان  - ج
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  هاي اخلاقی عوامل مؤثر در ارزش - 1نمودار 
  
  هاي اخلاقی و آثار آن در سازمان دیدگاه -4-2
  7گرایی مندي و نتیجه دیدگاه غایت -1-4-2
بنابراین براي . خواه را حاصل نماید شودکه نتیجه دل اخلاقی محسوب میدر این دیدگاه، عملی  

این دیدگاه به دو . که اخلاقی بودن عملی را اثبات کنیم باید به نتایج و پیامدهاي آن بنگریم این
و دیگري سودمندگرایی یا  8خواهی یا اصالت نفع فردي ؛ یکی خویشتنشود نظریه فرعی تقسیم می

اي که براي فرد دارد  نظریه اصالت نفع فردي، رفتار قابل قبول را باید در برابر نتیجه در. 9اصالت فایده
ی و نفع فردي رفتن و آن را به دنبال سود شخص طرفداران این نظریه معتقدند به. ارزیابی نمود

  )محیط خارجی(از سازمانعوامل خارج 
  
  )کسب و کار(محیط اخلاقی هر حرفه -
  محیط اخلاقی در حکومت -
  هاي جامعه و انتظارات اخلاقی ارزش -
  حدود ارتباط بین قوانین وسایر محدودیتها -
  شکنی  حدود تعقیب و جریمه براي قانون -
تأکید وسایل ارتباط جمعـی دربـاره رفتارهـاي     -

  اخلاقی
  اخلاقی مدون در هر حرفهوجود ضوابط  -

  )ها مشی خط(عوامل داخل سازمان 
  
  فلسفه سازمانی -
ــل   - ــان در داخ ــا و همردیف ــار مافوقه نحــوه رفت

  سازمان
  نحوه اطاعت از مقامات سازمانی -
  ها مشی ماهیت و درجه شمول خط -
  وجود ضوابط اخلاقی مدون -
مسئولیت اخلاقـی در برابـر نتـایج رفتـار غیـر        -

  اخلاقی
  فشار براي تطبیق با معیارهاي سازمانی -

 رفتار خلاقی    

  )ضوابط اخلاقی مدیر( عوامل شخصی
  
  تأثیر اولیه خانواده و جامعه -
  تعهد به مذهب یا نظام ارزشی -
  عقاید درباره نقش بازرگانی در جامعه -
  ضوابط شخصی درباره اخلاق بازرگانی -
  حدود نیازهاي مالی و سایر نیازها -
حدود مقاومت براي عدم ارضاي یـک نیـاز    -

  ناسالم
 تقویت خود -
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که در پی نفع خود  افراد زمانی .اکثر رسانیدن عملی پسندیده و صحیح است و نباید منع شودحد
کند که توسعه و   مصداق پیدا می 10کنند، جامعه حالتی پویا پیدا کرده و گفته لرد کینز ت میحرک

البته این تئوري از سوي بسیاري، غیر . جویی فردي است پیشرفت اقتصادي در جامعه حاصل پی
صورت متعالی نیز مطرح شده که  نظریه اصالت نفع فردي به. ه استاخلاقی و خودخواهانه قلمداد شد

  ) 1381الوانی، . (اند نامیده 11را اصالت نفع فردي تنویري آن
چنان از اهمیت برخوردار است، اما تلاش در آن  در نظریه سودمندگرایی یا اصالت فایده، نتیجه هم

طرفداران اصالت فایده معتقدند باید در . است که بیشترین فایده براي بیشترین افراد حاصل گردد
ین منظور مقایسه منظم و ا هب. اکثر سازدگردد که منفعت کل را حد تی اتخاذسازمان تصمیما

ها را مشخص سازد و مدیر باید  تواند مفیدترین آن هاي مختلف، می دیل هسیستمی هزینه و نتیجه ب
ین ترتیب پیروان این نظریه وجود قوانین و ضوابطی را در این زمینه ضروري ا هب. آن راه را برگزیند

  .دانند می

  12دیدگاه تعهد اخلاقی نسبت به رعایت حقوق افراد -2-4-2
در این . باشد در این دیدگاه، تمرکز بر رعایت حقوق افراد و نیت و قصد آنان در اعمال و رفتارشان می

خاطر  هتوان حق یک انسان را ب افراد انسانی حرمت و ارزش قائل بود و نمی دیدگاه باید براي تمامی 
. اند نیز نامیده» 13حرمت انسانی«رو این دیدگاه را  از این. دارد پایمال نموداي که براي جمع  نتیجه

حقوقی چون آزادي بیان، آزادي انتخاب حرفه، آزادي در حریم زندگی خصوصی و شخصی، آزادي در 
ها باید این حقوق را محترم شمرده و در  دریافت اطلاعات براي افراد همیشه محفوظ است و سازمان

از سوي دیگر قصد و نیت فرد نیز در این دیدگاه از اهمیت . راي اعضاي خود تلاش کننداحقاق آن ب
خواهی لحت و خیرین معنی که نیت فرد در رفتار او باید مبتنی بر مصا هفراوانی برخوردار است، ب

افراد در  تنها در این صورت است که حقوق تمامی. باشد و قصد او ضایع ساختن حقوق دیگران نباشد
  .معه حفظ خواهد شدجا

  14دیدگاه نسبی گرائی -3-4-2
. هاي اخلاقی در هر وضعیتی متفاوت خواهند بود شود و گزاره در این دیدگاه اخلاق تابع شرایط می

شد، اما  هاي معلمی و پزشکی مردود و غیر اخلاقی شمرده می اي تبلیغات براي حرفه فرضاً در دوره
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گرایان  نسبی. شود پردازند و این موضوع غیر اخلاقی شمرده نمی یها نیز به تبلیغ م امروزه این گروه
اند و  ها و جوامع در حال تغییرند و مقتضیات و شرایط دائماً در حال دگرگونی معتقدند سازمان

بنابراین باید دید در هر دوره و شرایطی در چه موردي اجماع وجود دارد و همان نظر اجماعی را به 
دانند و  طرفداران این دیدگاه نظر جمع را ملاك اخلاقی بودن اعمال می. یرفتعنوان اصل اخلاقی پذ

  .شمارند گیري اصول اخلاقی می جامعه را عامل مهمی در شکل

  دیدگاه اخلاقی مبتنی بر تقوي و پرهیزگاري -4-4-2
ت، گویی، صداق هایی چون راست گیرند و ارزش در این دیدگاه اصول اخلاقی حالتی مطلق به خود می

کاري، نادرستی و  گویی، فریب ها دروغ شوند و در مقابل آن کاري و امانت، اخلاق محسوب می درست
ها را  شود تا ارزش پرهیزکاري و تقوي در افراد موجب می. آیند شمار می شکنی، ضد ارزش به پیمان

بدهاي پرهیزکارانه هاي جامعه و سازمان قدم برنداشته و خوب و  ها و نرم پاس دارند و فراتر از ارزش
اصول اخلاقی مذاهب در این دیدگاه نقش عمده و اصلی را ایفا . را ملاك عمل خود قرار دهند

  .کنند می

  هاي اخلاق کار  مؤلفه -5-2
  هاي اخلاق کار اداري ایران مؤلفه -1-5-2

کارمند  در طرح ارزشیابی کارکنان دولت براي ایجاد اطمینان از حصول میزان و کیفیت تلاش و توان
معیارهاي  ؛بایست هر دستگاهی نسبت به تهیه عوامل فرآیندي شامل می ،فعالیت وي  و رفتار و نحوه

و ) کند میاي است که از شغلی به شغل دیگر تغییر  که همان استانداردهاي رفتار حرفه(رفتار شغلی
. خود اقدام کند  عهدر واحدهاي تاب) که همان کدها یا منشور اخلاقی است(معیارهاي رفتار اخلاقی

  ) 1374طرح ارزشیابی کارکنان دولت، (
  عیارهاي رفتار شغلی براي کارکنانم)الف

پشتکار و  - 3 ان  رفتار و برخورد مناسب با کارکنان و همکار -2رعایت مقررات و انضباط اداري   -1
  پذیري  انعطاف -6 قابل اعتماد بودن -5هاي شغلی   کوشش در فراگیري مهارت -4جدیت در کار  

  خودجوشی -7
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  عبارتند از ارهاي رفتار اخلاقیمعی)ب
  پرهیز از غیبت  -5  صداقت درگفتار و کردار -4رازداري  -3  متانت -2تواضع و فروتنی   -1
پوشیدن  - 8ها در راه اهداف انقلاب اسلامی   تحمل سختی -7سیاسی -شرکت در مراسم عبادي - 6

ساده زیستی  -11امر به معروف و نهی از منکر     -10  حجاب اسلامیرعایت  -9هاي مناسب  لباس
  ).باشد هاي مذهبی ضروري نمی براي اقلیت 10و  6رعایت ضوابط (و دوري از تجمل 

  هاي اخلاق کار در اسلام مؤلفه -2-5-2
  ... و إنَّما بعثت: در نظام اسلامی پیامبر یک هدف براي رسالت خود معین فرموده است

از   در این عبارت که تمام فرق اسلامی.) هاي اخلاق را به کمال برسانم گزیده شدم تا بزرگواريبر(
گونه عنوان فرمود که مکارم و  کنند، ایشان علت و انگیزه بعثت خود را این حضرت نقل می

شود بین امتیازهایی که به  هاي اخلاق را به کمال برساند و باز ملاحظه می بزرگواري
انکّ لعلی «ها این است که  ترین آن درخشنده ،از طرف خداوند داده شده) ص(اسلام میپیغمبرگرا

  )1381جوادي آملی، ... ا آیت. (پیامبر به یقین تو بر خلق بس عظیم استوار هستی» 15خلق عظیم
کند و همچنین مشورت را یک روشی براي  اخلاق کار اسلامی به همکاري و تعاون در کار تأکید می

منظور ارضاء نیازهاي افراد  روابط اجتماعی در کار به. گیرد انع و دوري از اشتباهات در نظر میرفع مو
علاوه کار به عهده گرفته شده  به .و ایجاد توازنی در زندگی اجتماعی و فردي افراد تشویق شده است

رضایت  و یک منبع استقلال و یک وسیله ترویج و پرورش رشد شخصی، احترام به خود
  . 16)2000درویش، .(باشد می

کوشی به  نگرد و در آن سخت عنوان منبع سعادت و کمال می اخلاق کار اسلامی به کار خلاق به
هایی که سخت کوشند به احتمال زیاد در زندگی  شود و آن عنوان یک عبادت مد نظر قرار گرفته می

شان  کوشی که عدم سخترسد  نظر می کوش نیستند به کس، افرادي که سختشوند و برع موفق می
   .شود باعث شکست در زندگی می

دکتر سید محمد مقیمی در پژوهشی با عنوان مدیریت توسعه فرهنگی از دیدگاه امام خمینی، 
  نماید که عبارتند از؛ رد خلاصه میمو 10را در ) ره(هاي توسعه فرهنگ کار از دیدگاه امام  برنامه

  شناسی  وقت -5  وجدان کاري -4  قادپذیريانت - 3تعهد و تخصص  - 2شناسی  وظیفه -1
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   گذاري براي کار و کارگر  ارزش - 9 خود کنترلی  -8گرایی    تکلیف -7پذیري  مسئولیت - 6
  )1384مقیمی، . (خودباوري و اعتماد به نفس -10

  هاي اخلاق کار در نهج البلاغه مؤلفه -3-5-2
شده با بر شمردن  يکه در نهج البلاغه گردآورها وکلمات قصار خود  ها، نامه در خطبه) ع(حضرت علی

 ها ویژگیاین . اند را بیان کرده انسان اخلاقییک  يها ی، ویژگیاوصاف کارگزار یا مدیر حکومت اسلام
  ؛عبارتند از

  مهربانی وخوش رفتاري -1-3-5-2
  : فرمایند می) ع(امام علی  

   .حکمفرمایان يشود مگر به خوش رفتار یرعیت نیکو نمپس حال  . 17فَلیَست تَصلُح الرعّیۀُ إلّا بصلاح
بر اهمیت خوش  يتواند تأکید یم» إلّا « به کاربردن کلمه  شیوه بیان جمله فوق از زبان حضرت و

 .باشدي رفتار

ن جمله حضرت می توان اینگونه برداشت کرد که خوش رفتاري با زیر دستان آن است که یاز ا
لاقات با خود منع کند و جایی بنشیند که همه بتوانند به او دسترسی کارگزار نباید کسی را از م

و مطلب آخر در مورد نهی از بدرفتاري با . داشته باشند و کسی را به کاري فراتر از توانش وادار نکند
  : فرماید زیر دستان از عهدنامه مالک اشتر است، جایی که مولا می

چون جانور درنده باشی ) زیردستان(مبادا نسبت به آنان   18.تَغتْنَم اکلهُم ولا تکونَنَّ علیَهِم سبعاً ضاریِاً
   .شان را غنیمت دانی خوردن و

این نیست که با هر کس طبق  مردممهربانی به  در خاتمه باید به این نکته اشاره کرد که محبت و
میل وخوشایند او عمل شود، یا با او طوري رفتار شود که راضی باشد، مهربانی آن است که با حقیقت 

.دوروئی است در غیر این صورت نوعی نفاق و توأم باشد، مهربانی خیر رساندن است و

  وفاي به عهد  -2-3-5-2
  ؛دنفرمای مالک اشتر می هدرعهدنامه خود ب) ع(حضرت علی 
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فاءبِالْو كدهطْ عَۀً فحمذ ْنکم تَهسْةً أو ألبقْدع َلک ودنَ عیوب َنکیب تقَداگر بین خود و و 19.وإنْ ع 
  .به پیمانت وفادار باش آسودگی دادي او را از جانب خویش امان و دشمنت پیمان بستی و

در . ستا  دهنده اهمیت این ویژگی در اخلاق اسلامی وفاي به عهد حتی در مقابل دشمنان، نشان
شوند، دوستان  مند می واقع در الگوي علوي اسلام حتی دشمنان نیز از مزایاي حکومت اسلامی بهره

در نکوهش پیمان شکنی  امیرالمؤمنین همچنین در فرازي دیگر از این نامه و .که جاي خود دارند
 .فرماید می

 وجِبی النَّاسِوالخُْلفو اللَّه نْدع قْتگردد مردم می وعده سبب خشم خدا و وفا نکردن به. الم.  

  بردباري تحمل و - 2- 3-3-5
طاقت  رایط مختلف است وگرنه یک مدیر بیمیزان تحمل وي در ش اخلاقی کارگزارهاي یک  از ویژگی

  .محیطی به سرعت خرد خواهد شد در برابر فشارهاي سازمانی و
یا در جایی  و .ابزار مدیریت سعه صدر است  20ِالصدر تسع تالریّاس تآلَ: فرماید می)ع(علیحضرت 
   .سیاست است ترین رکن مدیریت و بردباري مهم:  فرماید دیگر می

  فروتنی تواضع و - 2- 4-3-5
  :فرماید در باب اهمیت تواضع در نزد خداوند می) ع(امام علی 

کَرَّه -سبحانَه -فَلَو رخَّص اللَّه فی الکبرِ ولأحد منْ عباده لرخِِّصِ فیه لخاصۀِ أنبْیِائه واولیائه، ولکنَّه 
التّواضُع می لَهضررَ، والتَّکاب هِمَ21... إلی  

پیغمبران ودوستان داد، به  اگر خداوند به کسی از بندگانش خود پسندي وسربلندي را رخصت می
  .فروتنی شان را پسندیده است تواضع و ها را از خودخواهی منع کرده و داد، ولی آن خود اجازه می

کنند  توصیه می مردمایشان همچنین مدیران وکارگزاران خود را به داشتن تواضع وفروتنی در مقابل 
  .رود آوربراي رعیت ف را بالت  22فاخْفض لهَم جنِاحک :فرمایند می و

  فداکاري گذشت و -5-2- 5-3
 مدیران کارکنانفداکاري است که وجود آن در  هاي والاي انسانی، گذشت و یکی دیگر از ارزش 

یا از خطاهاي جزئی  مدیري که نتواند عذرخواهی دیگران را بپذیرد و. رسد سازمان ضروري به نظر می
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، شان باشد مورد وثوق جذب کرده و تواند زیردستانش را کارکنانش چشم پوشی کند هرگز نمی
 ؛فرماید در عهدنامه معروف خود به مالک اشتر می) ع(حضرت علی 

 ...فحهصو فْوِهنْ عم اللَّه کطیعأنْ ی بُثْلَ الّذي تحم کْفحصفْوِك ونْ عم ِهمطنَّ علی ... فأعمولا تنَْد
قُوبجحنَ بِعَفْوٍ، ولاتبع23...ت     

پس با بخشش وگذشت خود آنها را عفو کن آن طور که دوست داري خدا با بخشش وگذشتش تو را 
  .به کیفر دادن شاد مباش هرگز از بخشش وگذشت پشیمان و و .بیامرزد

6 -3-5-2- پشتکار تلاش و  
بهره  اند که استعداد و امروزه محققان دریافته. تلاش وکوشش یکی از ضروریات هر کاري است 

اي در  پشتکار است که سهم عمده این تلاش و دهد و ز موفقیت را تشکیل میا هوشی درصد کمی
در الگوي علوي اسلام نیز بر تلاش وکوشش به عنوان یکی . رسیدن به نتیجه مطلوب را بر عهده دارد

کوشش خود پاداش دریافت  هر کس بر اساس تلاش و انسانی تأکید شده است و از فضایل اخلاقی و
  .کند یم

.  د الا به تلاش و کوششیآ حق بدست نمی  24. ...ولایدرك الحقُّ إلّا بالجِد: فرماید می) ع(حضرت علی 
  :  فرماید و نیز می

عضهأو ب شَیئاً ناله ن طَلَبیا قسمتی از آن را خواهد یافت آن را و ،هر که چیزي را بجوید  25.م.  

7 -3-5-2 -روي میانه اعتدال و  
. همه شرایط مراعات شود در همه مسائل و اعتدال باید. پیروزي است روي شرط موفقیت و میانه 

تفریط باعث ایجاد مشکلاتی در سازمان خواهد شد که بر طرف کردن آنها بسیار مشکل  افراط و
 .خواهد بود

مشیْهم روي را تحت عنوان  پرهیزکاران در خطبه همام، میانه هاي در بیان ویژگی) ع(حضرت علی
روي در حق دعوت  نامه مالک اشتر، وي را به میانه ایشان همچنین درعهد .دنماین الإقتْصاد مطرح می

ري او امري که باید پیش از هر ک   26...ولیْکُن أحب الأمُورِ إلیَک أوسطهَا فی الحقِّ: فرمایند کرده و می
  .روي در حق است دوست داشته باشی میانه
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  به تمام موجودات  احترام -8-3-5-2
باید   نگاه برابر به تمام موجودات داشتن واحترام به آنها از دیگر فضایل والاي اخلاقی است که به ویژه

در ... ها به خاطر نژاد، رنگ پوست، مذهب و متأسفانه امروزه تحقیر انسان. در محل کار مراعات شود
نتیجه عدم احترام به تمام موجودات به عنوان مخلوقات اینها همه  کشورهاي مختلف رایج است و

فإنهّم الإخوانُ فی الدینِ .... وامرُه أنْ لایجبههم ولا یعضهَهم: فرماید می) ع(حضرت علی  .خداوند است
 د، نرنجان )مردم(دهیم که ایشان را  دستور می به او امر نموده و و. 27والأعوانُ علی إستخْراجِ الحقوقِ

   .هستند پیدایش حقوق یاوران تو براي آماده کردن و هستند و زیرا اینان در دین برادر و شریک تو

  حسن ظن خوش بینی و - 2- 9-3-5
اساساً هر کسی که مبتلا به این . سوء ظن است ها بدبینی و ناپسند در انسان از جمله صفات مذموم و 

در الگوي علوي اسلام خوش . تواند مثمرثمر باشد دیگران، نمینه براي  خصلت باشد، نه براي خود و
جا که حضرت  تا آن .حسن ظن کارگزاران به زیردستان بسیار مورد تأکید قرار گرفته است بینی و

ء بأدعی إلی حسن ظَنِّ  واعلمَ أنََّه لیَس شیَ :فرماید نامه خود به مالک اشتر به وي میدر عهد) ع(علی
فَلیْکُنْ منکْ فی ذلک أمرٌ یجتمَع لَک بِه ... تخَْفیفه المؤنُات علیَهمِ عیته منْ إحسانه إلیَهمِ وراعٍ بِرَ

 بینی حاکم نسبت به رعیت بهتر از نیکویی و بدان که چیزي سبب خوش و  28.حسنُ الظَنِّ بِرعَیتک
  .ها نیست آن هاي بخشش او به ایشان وکم کردن هزینه

  خیرخواهی - 2- 10-3-5
اش نسبت به  نیز یکی از معیارهاي انتخاب مالک اشتر را به حکومت مصر خیرخواهی) ع(حضرت علی 

به داشتن او، شما را بر خود  و. 29..قَد اثَرْتکُُم بِه علی نَفْسی لنَصیحته لکَمُ و؛ فرماید می داند و مردم می
  .خیرخواهیش براي شمابرگزیدم، به جهت 

گیرد،  ها را در نظر می اگر کارکنان سازمان بدانند که مدیریت سازمان در هر شرایطی صلاح آن
  .کنند در یاري رساندن به مدیر از هیچ تلاشی فروگذار نمی کنند و تر به وي اعتماد می تراح

ات انجام شده و بر همین اساس، محقق طی این پژوهش، ضمن بررسی پیشینه تحقیقات و مطالع
اي اخلاقی و ه البلاغه، مناظر و دیدگاه در متون علمی مدیریت، اسلام، نهجادبیات تحقیق اخلاق کاري 

هاي اخلاق کار را  گیري از  نظرخواهی از خبرگان در قالب روش دلفی، ابتدا مؤلفه سایر منابع، با بهره
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تعدیل بین ایشان به اشتراك گذاشت  ها را جهت بررسی و جرح و لفهواستخراج نموده و سپس این م
  ؛باشند تا نهایتاً  ده مؤلفه منتخب گردیدند که به شرح زیر می

 
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  مفهوم تعهد سازمانی - 2- 6
زیربناي  30تئوري تقابل). 1385،مولایی(است تعهد کارکنان از جمله مفاهیم مهم رفتار سازمانی

تئوري تعهد است، یعنی وقتی که شخصی با شخص دیگري به طور مطلوبی رفتار کند، متقابلاً رفتار 
. چیزي باشد عنوان تعلق یک شخص به تواند تفکر به و می کندزمان دریافت می طور هم مطلوبی به

یگز و همکاران، ب). (من متعهد به عملم هستم(یا ) من متعهد به ارائه رفتار بهتري هستم: مثل(
2006(31   

یدگاه در تعهد سازمانی وجود دو د). 2010، 32کارش( .تعهد احساس شناختی و اجزاي رفتاري دارد 
 از نظر رفتارگرایان، تعهد عبارت است از .)2008، 33کانزینوورتون(دیدگاه رفتاري و نگرشی دارد؛

مکتب . یت کارکنان با سازمان استو موضوع تعهد نگرشی، تعیین هو“اي از مفاهیم رفتاريمجموعه”
دهد و بر کند که کارکنان را به سازمان پیوند مینیرویی تلقی می”شناسی اجتماعی نیز تعهد را روان

 ).1382رهنورد،( “کندگذاري و عوامل موقعیتی تاکید میمفهوم سرمایه

  )منتخب(هاي  اخلاق کار مؤلفه
 در نظر گرفتن خدا - 1
 انضباط کاري - 2
  پذیريلیتئومس - 3
 رعایت انصاف و عدالت - 4
 احترامرعایت ادب و  - 5
 داري صداقت و امانت - 6
 تعهد  - 7
 انتقادپذیري - 8
 علاقه به کار و کارایی - 9

  سلامت اداري - 10
 

 هاي اخلاق کار برگزیده در این پژوهش مؤلفه - 1جدول
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که در سازمان انجام عنوان نگرش کاري چند بعدي بین کارمند و کاري  تواند بهتعهد سازمانی می
  ).1376مجیدي،(دهد و همچنین فرآیندي مستمر تعریف شودمی

درجه نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت و درگیري او ”راآن )1978( 34همکاران و رتروپ
هاي  عنوان حالتی روانی که ویژگی  تعهد را به) 2008( 35رگو همچنین.“اند در سازمان تعریف کرده

 36مودي. کند میارتباطی یک شخص با سازمان و حداقل شدن ترك او از سازمان است، تعریف 
حالتی اشاره   داند و بهآن را ارتباط قوي هویت فردي با درگیري در یک بخش سازمان می) 1979(

دافش شناخته شده و علاقه دارد عضو آن سازمان تلقی دارد که در آن کارمند با سازمان خاص و اه
و  فرد براي توجیه رفتار توانداست که می تحقیقات بعدي محققان بر انواع تعهد متمرکز شده .شود

  ).1387زراعت کار،( گرفته شود نظر در محیط کار آن در استمرار

  تعهد سازمانی الگوهاي چندبعدي - 2- 7
  مدل اریلی وچتمن -1-7-2
مبتنی بر این فرض بنا نهادند که تعهد، نگرشی ا ر بعدي خود  الگوي چند )1986( 37اریلی و چتمن 

 ها آن. گیردمیشکل  ها نگرش طریق آن دارد که ازسازوکارهایی را نسبت به سازمان ارائه کرده و 
 را ی کردندرون همانندسازي و تواند سه شکل متابعت،که پیوند بین فرد و سازمان می بودند معتقد

جاي سه نوع تعهد مشخص  تر دو نوع تعهد را به بزرگ اي نمونهآنان از  بررسی جدیدتر .بگیرد خود به
در تحقیقات . نامیده شدند) کردن همانندسازي و درونی(و تعهد هنجاري) متابعت(کرد که تعهد ابزاري

. و درونی کردن قایل شوند شان نتوانستند تمایزي را بین همانندسازي بعدي این دو محقق و همکاران
را تعهد  ها در تحقیقات جدیدتر موارد همانندسازي و درونی کردن را ادغام کردند و آن از این رو، آن

متابعت، نیز در کار اخیرشان تعهد ابزاري نامیده شده است که متمایز از . هنجاري نامیدند
  .همانندسازي و درونی کردن است

  38یر و آلنمدل می - 2- 2-7
بعدي  هایی که در مفاهیم تک ها و تفاوت مبتنی بر مشاهده شباهت یر و آلن مدل سه بعدیشان رامی 

بحث کلی آنها این بود که تعهد، فرد را با سازمان پیوند . تعهد سازمانی وجود داشت، ایجاد کردند
بر روي این مطالعات زیادي . دهد و بنابراین، این پیوند احتمال ترك شغل را کاهش خواهد دادمی
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تمایل به که بر  39تعهد مستمر. شدندبین سه نوع تعهد، تمایز قائل  ها آن .مدل صورت گرفته است
هاي ناشی از ماندن در سازمان  هاي ترك سازمان یا پاداش ماندن در سازمان به خاطر هزینه باقی

سازمان را منعکس عنوان یک عضو  باقی ماندن به راحساس تکلیف بکه  40تعهد هنجاري. مربوط است
و کارهاي بعدي اریلی و  نمودهسازي  بین روشی که پورتر تعهد را مفهومآشکاري پوشی  همد، کن می

پورتر به تعهد مشابه با بعد درونی کردن اریلی و چتمن و  نگاه. یر و آلن وجود داردچتمن و می
پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر یر و آلن در حقیقت به نظر می. یر و آلن استمفهوم تعهد عاطفی می

یر، استانلی، هرسکوویچ و و اعتبار این مدل توسط می تواند به عنوان تعهد عاطفی تفسیر شودمی
  41)2010پاناکیو، .(تایید شد 2002توپولینسکی در سال 

هاي اول براي تجربیات کاري  بیان کردند که تعهد عاطفی در طول دوره) 1982(مودي و همکارانش  
یابد و در چندین مطالعه اثبات شده است که تعهد عاطفی با سن و سابقه ارتباط ده توسعه میآین

 .مثبتی دارد

  42مدل آنجل و پري -3-7-2

پایه نتایج حاصل از تحلیل پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر و همکارانش، بین تعهد  آنجل و پري بر
سازمان  را به شی آنجل و پري گرایش مثبتیتعهد ارز .ارزشی و تعهد به ماندن، تمایز قائل شدند

تعهد به . دارد )حمایت از اهداف سازمان( این نوع تعهد اشاره به تعهد روانی و عاطفی. دهدنشان می
تعهد و  ناپذیر در یک مبادله اقتصادي هاي تفکیک مشارکت، ها پاداش، به اهمیت تعاملات ماندن

  .دارداشاره  مستمر گرانه مبتنی بر مبادله و تعهد حساب

  43مدل مایر و شورمن -4-7-2
میل به ماندن در (ها این دو بعد را تعهد مستمر  آن. به نظر مایر و شورمن تعهد سازمانی دو بعد دارد

 .نامیدند) تمایل به تلاش مضاعف(و تعهد ارزشی ) سازمان

  44یکمدل پنلی و گولد -5-7-2
تعهد اخلاقی،  بین سه شکل از ها آن .ارائه کردنداز تعهد بعدي  چند یپنلی وگولدیک چارچوب 

یر و آلن و تعهد تعهد اخلاقی با تعریف تعهد عاطفی می. حسابگرانه و بیگانگی تمایز قائل شدند
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گرانه منطبق با متابعت مدل اریلی و  تعهد حساب. نزدیک استارزشی آنجل و پري و مایر و شورمن 
  .یر و آلن استتعهد مستمر میمشابه حدي  تعهد بیگانگی تابوده و سرانجام  چتمن

بخش اول به این . مضاعف است  شناختی و تلاشزعم اولریچ تعهد کارکنان داراي دو بخش هویت  به
کنند یمعنی است که کارکنان سازمان تا چه اندازه به سازمان وابستگی دارند، احساس خویشاوندي م

پذیرند، تا چه اندازه ها و اهداف سازمان را میرزششوند، چگونه امیو به وسیله سازمان شناخته 
ها و اقدامات سازمان پذیرش دارند، چقدر تمایل براي ماندن در سازمان دارند و از  نسبت به سیاست

هاي  در جدول زیر بخش. کنندکه بخشی از این سازمان هستند چقدر احساس غرور و افتخار می این
   .شود ها، و ابعاد قبلی گرفته شده است، ارائه می مدلمختلف این تعهد که از تعاریف، 

  هاي قبلی تعریف هویت شناختی از دیدگاه دیوید اولریچ و ارتباط آن با تعاریف و مدل - 2جدول
  توضیحات  تعاریف

  )1387کار،زراعت. (لذت بردن فرد از عضویت در سازمان  وابستگی کارکنان به سازمان
احساس خویشاوندي 

  .45)2006هاي، (ارتباط قوي هویت فردي و درگیري با بخشی از سازمان  کارکنان

رابینز، (کارمند با سازمان خاص و اهدافش شناخته شده و علاقه دارد عضو آن سازمان تلقی شود  دهی به کارکنان هویت
2007(46  

  ).1382رهنورد،(توسط کارکنان  اهداف و ارزشهاي سازمان قبول  ها و اهدافپذیرش ارزش

تمایل به ماندن کارکنان در 
  سازمان

سازمانی، با صرف وقت، و تلاش براي  هاي ویژهبیان کرد اعضا با یادگیري مهارت) 1960( 47بیکر
گذاري در ها اقدام به سرمایههاي سازمانی و مانند اینمطرح کردن قابلیت خود براي تصدي پست

ترکیب با عوامل دیگر نظیر پاداش و فرصت از گذاري انباشته، در این سرمایه. کنندآن سازمان می
تعهد مستمر مربوط یر و آلن، شود افراد در سازمان باقی بمانند، در تعریف میدست رفته باعث می

تعهد  حدي با تعهد بیگانگی تا یکمدل پنلی و گولداست و در به تمایل به باقی ماندن در سازمان 
آنجل و .است میل به باقی ماندن درسازمانامل تعهد یکی از عو .یر و آلن یکسان استمستمر می

به نظر مایر و شورمن تعهد سازمانی دو بعد اند،  را بیان نموده تعهد به ماندننیز در مدل خود پري 
درك هزینه ها است که بر اساس تشخیص  -2 )میل به ماندن در سازمان(تعهد مستمر  -1: دارد

  .شدبافرد، تمایل به ماندن در سازمان می

خواهد عضو آن سازمان تلقی  حالتی که در آن کارمند با سازمان و اهدافش شناخته شده و می  غرور براي بودن در سازمان
  )2008رابینز، . (شود

کنند، آیا در زمان نیاز، تلاش مضاعف بدین معنی است که کارکنان چقدر سخت و پرتلاش کار می
پذیرند و شود را میمشاغلی که در سازمان به آنها واگذار میکنند، وقت بیشتري را صرف سازمان می
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). 1385ابوالعلایی و غفاري،(دهند منافع سازمان را در صدر فهرست موارد مورد توجه خود قرار می
  شود؛قسمت مهم تلقی می 2در این تعریف هم 

  هاي قبلی دیوید اولریچ و ارتباط آن با تعاریف و مدل دیدگاهتعریف تلاش مضاعف از  -3جدول
  توضیحات  تعاریف

کارکنان چقدر سخت و پرتلاش کار 
  .کنندمی

هاي هاي فعال فردي و تخصیص آن به اهداف و ارزششناسایی انرژي
  )1382رهنورد،.(سازمانی
و همکاران، مایر .(است) تمایل به تلاش مضاعف(د تعهد سازمانی تعهد ارزشی ابعیکی از ا

2006(  
کارکنان چقدر منافع سازمان را در 
صدر فهرست موارد خود قرار 

  .دهند می
. است تمایل به همکاري با سازمان براي کسب اهدافشیکی از تعاریف پورتر از تعهد، 

  )1382رهنورد،(

ها  ترین بعد است و با توجه به گرایش شدید سازمان بر اساس مطالعات انجام شده، تعهد عاطفی مهم
اي که محوریت اصلی  گونه شود به طور روزافزون بر اهمیت آن اضافه می به بعد رفتاري مدیریت به

. شود این مهم کاملاً در تعریف تعهد از دیدگاه پورتر نیز دیده می. مدل اولریچ بر تعهد عاطفی است
عهد سازمانی شناسایی شده توسط آنجل و پري و مایر و شورمن و هایی بین ابعاد ت چه شباهت اگر

هاي آنها وجود  یر و آلن شناسایی شده وجود دارد، اما یک تفاوت اساسی بین مدلآنچه که توسط می
اصولاً براساس قالب ) عاطفی، مستمر و هنجاري(یر و آلن سه جزء تعهد میبه عبارت دیگر . دارد

نتیجه رفتاري هر سه جزء با این وجود، . کنند، متفاوت هستندن مرتبط میذهنی که فرد را به سازما
 با مستمر شورمن تعهد و مایر پري و هاي آنجل و مدل در برعکس،. تعهد ادامه کار در سازمان است

جهت حصول به  مضاعف درارزشی به تلاش تعهد است و مرتبط ترك سازمان تصمیم به ماندن یا
در مقاله حاضر از مدل اولریچ به دلیل جامعیت آن که ). 2001مایر، (استمربوط  اهداف سازمانی

  .استفاده شده است) هویت شناختی و تلاش مضاعف(داراي دو بعد 
هاي بسیاري براي اخلاق کار ذکر  با توجه به آنچه که در بالا به طور مفصل گفته شد دیدیم که مؤلفه

از طرف دیگر . مؤلفه خاص و جامع اخلاق کار رسیدیمها به ده  گردیده لذا ما با جرح و تعدیل آن
هاي مختلفی بیان گردید و در آخر  بحث مفصلی در مورد تعهدسازمانی بیان شد به طوري که مؤلفه

حال با توجه به آنچه که . نیز دو مؤلفه جامع که در تحقیقات مختلفی از آن استفاده شده ذکر گردید
ق کار و تعهدسازمانی در زیر مدل مفهومی تحقیق را به صورت هاي برگزیده اخلا گفته شد و مؤلفه

  .دهیم نموداري جامع نشان می
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  روش پژوهش -3

روش تحقیق از نظر استراتژي و هدف یک پژوهش توصیفی، از نظر مخاطب استفاده از پژوهش یک 
  .باشد قطعی میاز نظر بعد زمانی پژوهش مپژوهش کاربردي و 

متغیرهاي اصلی تحقیق مولفه هاي اخلاق کار به عنوان متغیر مستقل، میزان تعهدسازمانی به عنوان 
متغیرهاي وابسته در نظر گرفته شد و  تحقیق بر اساس مطالعات آرشیوي و تحقیقات میدانی صورت 

  . دارد بهره گرفته شددر همین راستا از پرسشنامه هاي استان. پذیرفت
است و براي پایایی پرسش  استاندارد بهره گرفته شدهبراي روایی پرسش نامه ها، تحقیق از پرسشنامه 

این روش براي محاسبه هماهنگی درونی ابزار . نامه ها از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است

اخلاق کار
 

 صداقت و امانتداري

 در نظر گرفتن خدا

 انضباط کاري

 رعایت انصاف و عدالت

 احترامرعایت ادب و 

 انتقادپذیري

 کاراییوعلاقه به کار 

  سلامت اداري

 تعهد 

 پذیريلیتئومس

  تعهد شغلی

  شناختیهویت 
 مضاعف  تلاش

 مدل مفهومی تحقیق - 2نمودار 
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هاي استاندارد پس از تعدیلات لازم  مهاین پژوهش ضریب پایایی پرسشنا در. رود کار می گیري به اندازه
در حوزه نمونه گیري از روش نمونه گیري تصادفی . بوده است 993/0در پرسشنامه استاندارد، تقریبا 

منظور تجزیه و تحلیل   به. عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به 156تعداد . استفاده شده استساده 
 .ضریب همبستگی و مدل معادلات ساختاري استفاده شدها از آزمون  دست آمده از نتایج پرسشنامه هب

  ها یافته -4
شرح  منظور آزمون فرضیات تحقیق از رگرسیون دو متغیره ساده استفاده گردید که نتایج آن به به

  باشد؛ جدول زیر می
  نتایج تحلیل رگرسیون دو متغیره - 4جدول

ضریب   متغیر وابسته  متغیر مستقل
  همبستگی

ضریب 
  تعیین

ضریب 
سطح   Fآماره   تعدیل شده

  معناداري
  000/0  55/18  670/0  676/0  822/0  تعهدسازمانی  درنظر گرفتن خدا

  012/0  89/6  173/0  175/0  418/0  تعهدسازمانی  انضباط کاري
  009/0  05/7  202/0  207/0  455/0  تعهدسازمانی  مسئولیت پذیري

  000/0  74/13  389/0  391/0  625/0  تعهدسازمانی  رعایت عدل و انصاف
  013/0  25/6  168/0  171/0  414/0  تعهدسازمانی  رعایت ادب و احترام
  001/0  68/11  350/0  354/0  595/0  تعهدسازمانی  صداقت و امانت داري

  000/0  94/15  508/0  511/0  715/0  تعهدسازمانی  تعهد شغلی
  03/0  48/3  079/0  081/0  285/0  تعهدسازمانی  انتقادپذیري

  001/0  98/10  324/0  327/0  572/0  تعهدسازمانی  کاراییعلاقه به کار و 
  001/0  29/11  338/0  342/0  585/0  تعهدسازمانی  سلامت اداري
  000/0  25/17  597/0  600/0  775/0  تعهدسازمانی  اخلاق کاري

نتایج حاصل از آزمون فرضیات با رگرسیون دو متغیره که در جدول فوق نشان داده شده است حاکی 
براساس این نتایج فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر تاثیر اخلاق . باشد تمامی فرضیات تحقیق میاز تایید 

است  775/0ضریب همبستگی بین این دو متغیر برابر با . یید گردیدأکاري کارکنان بر تعهدسازمانی ت
 تعیینضریب همچنین . که بر وجود همبستگی قوي بین اخلاق کاري کارکنان و تعهد سازمانی دارد

درصد از تغییرات تعهد سازمانی را  60دهد  ضریب نشان میباشد که این  می 6/0دست آمده برابر با  هب
  . توان به تغییرات اخلاق کاري نسبت داد می
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علاوه، نتایج این آزمون نشان داد که در بین ده مولفه اخلاق کاري، در نظر گرفتن خدا با ضریب  هب
  .بیشترین تاثیر را بر تعهدسازمانی دارند 511/0، تعهد شغلی با ضریب تعیین 676/0 تعیین

استفاده ) تحلیل مسیر(بررسی مدل مفهومی تحقیق از مدل معادلات ساختاريبراي در این تحقیق 
دست آمده در مدل  ههاي ب شاخص. نشان داده شده است 4و  3ي گردید که نتایج آن در نمودار ها

) RMSEA=0.059<0.08،AGFI=0.91>0.9 ،GFI=0.95>0.9( پژوهشساختاري معادلات 
  .باشند حاکی از برازش مناسب مدل می

  
  مدل معادلات ساختاري پژوهش در وضعیت تخمین استاندارد -3نمودار

گونه  همان. ن می دهدمدل معادلات ساختاري تحقیق را در وضعیت تخمین استاندارد نشا 3نمودار
دهد اخلاق  یباشد که نشان م می 86/0دست آمده برابر با  هاستاندارد بشود ضریب  که مشاهده می

  . گردد یید میأبراین فرضیه اصلی تحقیق تبنا. کاري اثر مثبت و معناداري بر تعهدسازمانی دارد
عدد . دهد مدل معادلات ساختاري پژوهش را در حالت اعداد معناداري نشان می 4همچنین نمودار 

باشد و از  می 04/12تعهد سازمانی برابر با  ده در رابطه بین اخلاق کاري ودست آم همعناداري ب
گردد و  مفهومی پژوهش تایید میبنابراین مدل  ،است 96/1تر از قدر مطلق  بزرگ دکه این عد نجاییآ

  .باشد منطبق با الگوي مفهومی پژوهش می دست آمده ههاي ب توان گفت که داده می
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  معناداريمدل معادلات ساختاري پژوهش در وضعیت  - 4نمودار

 هاپیشنهاد  -5
براي مدیریت  نه تحقیقات داخلی و خارجی، پیامدهاي مثبتی رایکه ادبیات موجود و پیش در حالی

بینی کرده، اما واقعیت آن است که این  پیشتر اخلاق کاري و تعهدسازمانی  هرچه بهتر و اثربخش
هاي  هاي مطرح شده را با کمک داده هشگرانی است تا صحت فرضیهحوزه به شدت محتاج همت پژو

ها  ها و تجاربی داشت که محقق در این تحقیق به آن این تحقیق یافته. تجربی به بوته آزمایش گذارند
که . گشا باشد تواند ارزش بیان داشته تا براي سایر محققان و مدیران قابل استفاده و راه رسید که می

  توان به موارد زیر اشاره کرد؛ جمله می از آن
 توان جهت افزایش تعهد سازمانی بر اساس مولفه دست آمده از این تحقیق می هدر ارتباط با نتایج ب

رآن و هاي ق هاي فرهنگی و اسلامی از طریق برگزاري کلاس فتن خدا بر تقویت برنامهردرنظر گ
ارشدترین مقامات دانشگاه و یا نمایندگان ایشان هاي مناسبتی با حضور  معارف و یا اجراي برنامه

هاي متنوع متناسب با نوع و سطح نیروها در دانشگاه  سازي آن از مشوق اقدام نمود و جهت نهادینه
 .گیري نمود شهید ستاري بهره
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تدوین و ابلاغ  ،همچنین جهت افزایش تعهد سازمانی بر اساس مولفه انضباط کاري و سلامت اداري
هاي انضباطی و منشور اخلاقیات دانشگاه و محیط نظامی الزامی است، که در این رابطه  لدستورالعم

پیگیري امور انضباطی توسط ضابطین مشخص الزامی است و بالتبع ضروري است که با تخلفات 
همچنین سلامت اداري . هاي لازم پرداخت گردد برخورد شده و به منابع انسانی پایبند، پاداش

ر جذب منابع انسانی سالم و متعهد و متخصص، آموزش و نگهداشت و ایجاد شرایط کارکنان را د
دهی با مروجان سلامت اداري نیز  که پاداش ضمن آن .کاري شفاف و مشخص می توان تضمین نمود

 .از جمله پیشنهادات محقق است

خاب کارکنان رزیابی و انتپذیري، ا نی بر اساس مولفه مسولیتهمچنین جهت افزایش تعهد سازما  
برگزاري دوره هاي آموزشی عنوان الگو بین کارکنان و  پذیر و معرفی ایشان به مسوولیت
پذیر و حتی  تخصیص پاداش به کارکنان مسوولیت داري و پذیري، کارتیمی، صداقت و امانت مسوولیت

 .پذیري امري ضروري است اساس شاخص مسوولیتارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران بر 

هاي عادلانه  همچنین جهت افزایش تعهد سازمانی بر اساس مولفه عدل و انصاف، تعیین شاخص
دهی و  نظریه برابري در پاداشگیري  بهرهارزیابی عملکرد بر اساس روش مدیریت بر مبناي هدف، 

تواند  له پیشنهاداتی است که محقق میهاي مشارکتی براي ارزیابی عملکرد، از جم استفاده از روش
 . رائه نمایدا

داري و  همچنین جهت افزایش تعهد سازمانی بر اساس مولفه رعایت ادب و احترام، صداقت و امانت
هاي رفتارسازمانی، اخلاق حرفه اي و الگوسازي بین مدیران و کارکنان  حتی تعهد، برگزاري آموزش

 .کارگرفت ههایی است که می توان ب له برنامهجهت تاثیر پذیري دیگر همکاران، از جم

برگزاري جلسات پیشنهادات وانتقادات با رویکرد  ،نهایتاً جهت ترویج روحیه انتقادپذیري، علاقه به کار
رکنان دهی به انتقادات سازنده و تقدیر از کا شرایط برگزاري این جلسات، پاداش حل مساله و تعریف

 .گردد علاقمند به کار پیشنهاد می

هاي  ر مولفهمحققین و پژوهشگران این است که براي ارزیابی تاثی از جمله پیشنهادات محقق به سایر
روندي، وفاداري شه مانند تعهد سازمانی، رضایت شغلی، رفتار(هاي رفتارسازمانی اخلاق کاري بر مولفه

انطباق این پوشانی و  بندي کرد و تاثیر هم هاي اخلاق کاري را اولویت توان خود مولفه می...) کارکنان و
  .هاي رفتاري ارزیابی کرد ا را با مولفهه مولفه
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 توان رابطه تاثیر متغیرهاي اخلاق کاري بر تعهد می که ستا همچنین پیشنهاد دیگر محقق آن
بار تاثیر متغیرهاي تعهدسازمانی را بر  سازمانی را به یک رابطه دوطرفه نیز تبدل نمود و یا حتی یک

شود و شاید محقق در  ه سایر محققان نیز توصیه میاخلاق کاري بررسی نمود که البته این آزمون ب
  .آتیه این رابطه را نیز بررسی نماید

هاي مختلف با  پذیري بیرونی این تحقیق در سازمان دیگر محقق ارزیابی قابلیت تعمیم پیشنهاد
هاي خاص خود است، با توجه به آنکه دانشگاه شهید ستاري یک دانشگاه با ماموریت دوگانه  ماموریت

گر ارزش تحقیق بالایی هاي دی آموزشی و نظامی است، لذا ارزیابی این فرضیات در سازمان - حقیقاتیت
اي و تطبیقی بین  یرد و حتی انجام یک تحقیق مقایسهتواند مورد استفاده قرار گ داشته و می

 تواند یک موضوع تحقیق بسیار خود می ،هاي مختلف موریتأهاي مختلف با م تحقیقات در سازمان
  .ارزشمند براي محققین، دانشجویان و سایر پژوهشگران باشد

لفه هاي اخلاق کار در بین سطوح مختلف سازمان و ؤاز جمله پیشنهاد دیگر محقق انجام تحقیقات م
گانه  هاي ده که از بین مولفه مثلاً این .ها در سطوح مختلف است عیین نقاط اشتراك و افتراق مولفهت

شود  ها کمتر استفاده می شترین ارزش را دارد و کدام مولفهسطوح مدیریتی بی ها در ام مولفهفوق، کد
هایی  گونه است و در چه مولفه ها به چه طور در بین سطوح کارکنان و کارگري این اهمیت و همین

 .وزنی وجود دارد همسانی و هم

میزان ارتباط  درونی و حتی پیشنهاد دیگر محقق انجام مطالعات تحقیقی نسبت به تعمیم پذیري
پذیري و صداقت و  هاي مسوولیت که بین مولفه این مثلاً. هاي اخلاق کار با یکدیگر است مولفه
یکی از کارهاي تحقیقی ارزشمند است که  ؟داري یا حتی خود تعهد این ارتباطات چگونه است امانت

  .را بررسی کردتوان چنین ارتباط و همبستگی  ها هم می مولفهل انجام است و براي سایر قاب
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