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  اي با تعهد سازمانيبررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه

  )استان گلستان ياو حرفه يفن يهاموزشكدهآ ي:(مطالعه مورد
  

  جواد تجري
  ، امام خميني - آموزشكده فني علي آباد كتولدپارتمان مديريت و حسابداري، 

 دانشگاه فني و حرفه اي استان گلستان. ايران

  چكيده
اي با تعهد اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه نيرابطه ب يررسهدف ب پژوهش حاضر با

 روش ازنظرحاضر  قيتحق ؛گرفته است شكل استان گلستان ياو حرفه يفن يهاموزشكدهآ سازماني در

. در تحقيق حاضر جامعه استنظر هدف كاربردي  همبستگي از و يشيمايپ -توصيفي، هاداده يگردآور

نفرمي باشد. در  ٢٠٠كه تعداد آنها  استان گلستان ياو حرفه يفن يهاآموزشكدهآماري شامل كاركنان 

منظور تهيه و تعيين حجم نمونه آماري موردنظر از جدول مورگان استفاده شد. بر اساس  تحقيق حاضر به

 اي موردگيري تصادفي طبقهازآن روش نمونهنفر تعيين گرديد. پس ١٢٧اين جدول حجم نمونه موردنظر 

 شدههاي توزيعدرصد به تعداد پرسشنامه ١٠ها، استفاده قرار گرفت، به علت احتمال عدم عودت پرسشنامه

 استفاده شد. محقق؛پرسشنامه ها از پرسشنامه توزيع گرديد؛ جهت گردآوري داده ١٤٠افزوده و تعداد 

مورد تجزيه  spssافزار بندي از طريق نرمنامه را پس از استخراج و طبقهآمده از پرسشدستهاي بهداده

اي با تعهد داد كه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفهنتايج نشان  تحليل قرار گرفت؛

 ارتباط معناداري وجود دارد.  استان گلستان ياو حرفه يفن يهاموزشكدهسازماني درآ

  اي، تعهد سازماني اعتماد كاركنان نسبت به سازمان، اخلاق حرفه :كليديهايهواژ
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  مقدمه - ١

 به نوين متقابل روابط در كليدي عاملي و است ديگران اعمال و نيات به اطمينان داشتن معني به اعتماد

بين  روابط درون مثبت عملكرد از مهمي بين اعتماد، پيش. )١٣٨٧(رضائيان ورحيمي،  رودمي شمار

دارد.  مهمي آن نقش اهداف به يابيدست سازمان، در به اعتماد .)٢٠٠٢، ١(كارال واينكپن است سازماني

 مختلف، مورد علمي رشته هاي صاحبنظران سوي از كه است مفاهيمي جمله از سازماني اعتماد مفهوم

 نداشتن و كند، پيچيدگيمي بيان آزبرن). ١٣٩٢(كيخا نژاد و قنادي،  است گرفته قرار بررسي و توجه

 را كاري روابط متقابل، اثربخشي هايهمكاري حجم و امروزي وكارماهيت كسب در ذاتي اطمينان

 هاي اثربخشهمكاري حفظ هنگامي قطعيت، تنها عدم و پيچيدگي شرايط است. تحت پيچيده كرده

 و اعتماد كه پذيردصورت مي زماني اتفاق اين و باشند روشن ارتباطات كه بود خواهد پذيرامكان

 انساني نيروي و آورد خواهد ارمغان را به وفاداري خود دنبال به اعتماد. آيد وجود به متقابل اطمينان

 اثربخشي در مهمي عامل و كند فعاليت شغلش در شرح مقرر وظايف از فراتر است وفادار، حاضر

  . )١٩٩٠، ٢مورمان( شود محسوب سازمان

 با مواجه هنگام سازمان و اظهارات رفتار ثبات و سودمندي به كاركنان اطمينان احساس سازماني اعتماد 

 به اطمينان به عنوان در واقع سازماني ). اعتماد٢٠٠٦، ٣(توماس باشدمي آميزمخاطره و ناپايدار شرايط

 تعريف آميزمخاطره شرايط ناپايدار در اما موردنظر اهداف به دستيابي به منظور سازمان در فرد رفتار

هاي كار در اخلاق و رفتارهاي اخلاقي در محيط) از سوي ديگر ١٣٨٨(رجب زاده و همكاران،  شودمي

هاي اخلاقي هاي هزاره سوم ميلادي به ارزشكنار موج توجهات جدي اغلب جوامع دنيا در آغازين سال

شناسي و حتي اي مختلف علوم جامعه شناسي، روانشناسي، انسانهان حوزهدر ميان انديشمندان و صاحبنظر

  ). ٢٠١٢، ٤(كادوزيرهاي زيادي را به خود اختصاص داده است علوم تجربي و پزشكي، نظريات و پژوهش

 آغاز توسط فلاسفه گذشته در تجاري و كار اخلاق باب در پردازيعلمي، نظريه نظر از اينكه رغم علي

 از اخير هايسال اين حوزه، طي در دقيق علمي هايبررسي دارد، ولي طولاني قدمتي اياندازه تا و گشته

 تبيين براي دانشمندان اين هاياست. تلاششده  دنبال انساني علوم و اجتماعي علوم دانشمندان طرف

 گسترش و بسط به منجر كاري هايمحيط و هادر سازمان غيراخلاقي و اخلاقي رفتارهاي وقوع نجوه

 كه اندشده معرفي كساني عنوان به مديران و رهبران آنها از در بسياري كه گشته علمي شواهد و نظريات

دهند.  قرار تاثير تحت را كاركنان غيراخلاقي و اخلاقي رفتارهاي شدت و توانند فراوانيمي جدي بطور

 اجماع به ايحرفه اخلاق عنوان تحت نوين نسبت به مفهومي در شده ياد انديشمندان مورد نظر تاكيدات

  ). ٢٠١٢، ٥قابل توجهي رسيده است (فاسين

                                                
1- Currall, & Inkpen 
2- Moorman 
3- Thomas 
4- cadozir 
5- Fassin 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

23
 ]

 

                             2 / 16

http://jnraims.ir/article-1-144-en.html


  ٣٩٣ /...  بررسي رابطه بين كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه اي با تعهد سازماني

 
 دچار جامعه را سو يك از سازمان تا است ضروري و لازم سازمان، امري در ايحرفه اخلاق رعايت

 تضمين را مدت خودبلند منافع خردمندانه و منطقي تصميمات اتخاذ ديگر، با سوي از و نكند تعارض

 گيرد، اين قرار ما مدنظر بايد حرفه اخلاق مفهوم با مواجهه در كه چيزي ). آن٢٠١٢، ١(كادوزير كند

 رفته دو فراتر هر از است، اما شغلي اخلاق و فردي اخلاق دربرگيرندة، ايحرفه اخلاق نخست كه است

 اخلاق به رويكردي استراتژيك امروزه آنكه دوم. است ناظر حقوقي مجموعه يك مثابه به سازمان به و

 شود؛مي سپرده مديران استراتژيست به شركت معنوي مسئوليت دليل همين به و است شده پيدا ايحرفه

اخلاق بايد دو نوع رويكرد سوم آنكه در حوزة . اجرايي مديران به حتي نه و پرسنلي واحد به نه

را از يكديگر تفكيك كرد. نگرش سنتي به معضلات اخلاقي صرفاً » مسئله محور«و » گرايانهفضيلت«

را از يكديگر تفكيك كرد. نگرش سنتي به معضلات اخلاقي صرفاً » محورمسئله«و » گرايانهفضيلت«

گشايي چه از معضلات اخلاقي سازماني گره؛ در حالي كه آن»ورمسئله مح«است، نه » فضيلت محور«

  ). ٢٠١٣، ٢است. (هارتوك و وينتسلي» مسئله محور«كند، رويكرد مي

 تا دارند شتلا هميشه لايق است. مديران كاركنان بين در تعهد سازماني، وجود مهم موضوعات از يكي

 سازماني ند. تعهددان مي سازمان پيشرفت و توسعه لازمه را آن زيرا، دهند را افزايش خود كاركنان تعهد

 نآ اهداف و خاص سازماني با شاغل فرد آن در كه نمود تعريف حالتي عنوان به توانمي را

). ٢٠١٤ران، (اسكندري و همكا نمايند حفظ را سازمان آن در عضويت دارد آرزو و كندمي همانندسازي

 واسطه به هك است مستمري فرآيند و سازمان به وفاداري درباره سازماني نگرشي تعهد ديگر عبارت به

 دارد دنبال به ار سازمان رفاه و موفقيت و سازمان افراد به سازمان، توجه هاي تصميم در افراد مشاركت

حال در عمده مطالعات داخلي صورت گرفته اين موضوع ناديده ). با اين٢٠١٢(قنبري و حاجي زاده، 

ود، خه اين باره وجود دارد كادبيات مديريتي براي تحقيق دراين خالي درانگاشته شده و يك فضاي 

رو، در اين پژوهش سعي بر آن است كه ارتباط بين باشد. ازايناي جهت انجام پژوهش حاضر ميانگيزه

 رسش اصلييرد. پگاي با تعهد سازماني موردبررسي قرار اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه

 ي ارتباطازمانساي با تعهد آن است كه آيا بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه تحقيق

  باشد؟و در صورت مثبت بودن پاسخ، نوع رابطه چگونه مي معناداري وجود دارد؟

  

  مباني نظري - ٢
  اعتماد كاركنان نسبت به سازمان - ١-٢

كند: اطميناني مادسازماني را اينگونه تعريف مياعت تعاريف متعددي ازاعتماد سازماني شده است. ساشكين،

كنند. گيبز اعتماد باور مي هاي مديريت رابه مديريت دارند و ميزاني كه آنها گفته كه كاركنان نسبت

                                                
1- cadozir 
2- Hantro & Vinteski 
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تعريف كنند، گرمي ومقبوليت دو طرفه ميسازماني را به عنوان فضايي كه درآن افراد احساس اطمينان، 

كنان باور دارند توان اعتماد را اين گونه تعريف كرد، فضايي كه درآن كارميتر، ملاي كابه گونهكند. مي

ن تعريف نمايند. ايرآيند ارتباطاتشان رفتار ميها به طريقي منصفانه، با ثبات و صميمانه درفكه مديران با آن

وسعه يابد به ) است كه درآن كاركنان زماني كه اعتماد سازماني ت١٩٩٨( شبيه تعريف گيلبرت و تنگ

رفتارهاي مديران اجرايي ازطريق تعهد سازماني، جواب خواهند داد. اما اين تعريف گسترده تر از تعاريف 

گيرد مي باشد به دليل اين كه اعتماد نه تنها احساس كارمندان نسبت به مديريت را دربرمي ١ساشكين و گيبز

  )١٣٨٦آورد. (چاوشي، را نيز به حساب ميدهاي ارتباطات بلكه رفتارها، تداوم رفتارها و فرآين

 با مواجه نگامه سازمان و اظهارات رفتار ثبات و سودمندي به كاركنان اطمينان احساس سازماني اعتماد

  .)٢٠٠٦(توماس،  باشدمي آميزمخاطره و ناپايدار شرايط

  

  هاي اعتماد سازمانيويژگي - ١-١-٢
 ررمعرض خطرا د درگير در يك رابطه، به نوعي منافع خود موضوع اعتماد سازماني اغلب زماني كه طرفين

  ). ٢٠٠٧(تانر،  گرددمطرح ميقرار مي دهند، 

، ل اين كهتوان ديد. اواعتماد سازماني مي در اكثر ادبيات مربوط به ازاين لحاظ، سه ويژگي مشترك را

ك ه شرياين ك ي برنكننده باوري است كه يك فرد به ديگري دارد مباعتماد به شريك ديگر منعكس

انتظار  اجبار اينتواند با زور ودوم اين كه كسي نمياو رفتار خواهد كرد.  اي خيرخواهانه بامقابلش به گونه

 رطخفرد در معرض  و باور را در ديگري ايجاد نمايد. به همين خاطر است كه درفرايند اعتماد به ديگري،

 رخوردگيرد. بدين مفهوم كه شريك مقابل ممكن است انتظار وي مبني بر بپذيري قرار ميوآسيب

كرد ن كه عملني ايخيرخواهانه را برآورده نسازد. سوم اين كه اعتماد به وابستگي طرفين بستگي دارد يع

ه كتوان گفت ، مين سه جزيي كه دربالا آمده ايگيرد. با توجه برد، تحت تأثير شريك ديگر قرار مييك ف

 اعتماد(يت سازمان به شريك ديگري كننده) مانند مديرنگرشي است كه يك شريك (اعتمادتماد، اع

به  ران نسبته مديشونده) مانند كارمندان دارد. از اين منظر اعتماد سازماني، درجه نگرش مثبتي است ك

روندي، زو  فر(خني قابليت اعتبار و خيرخواهي كاركنان، در يك موقعيت همراه با خطردارند و بالعكس

١٣٢:١٣٨٩(  

  

  انساني منابعنقش اعتماد در توسعه  - ٢-١-٢
اما غيرمالي دارند تا اهداف خود را پيش ببرند.  امروزه مديران، نياز به منابع مختلف ازجمله منابع مالي و

هاي نامحسوس زيادي هم چون مهارت، ها باخود دارايينها نيروي انساني هستند زيرا آنترين منابع آمهم

                                                
1- Sashkin & Gibbs 
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ان ها، عنصر با اهميت در ثبات سازماعتماد به افراد وگروه. آورنديم ٢، شهرت و محبوبيت١دانش، ارتباطات

تواند نقش مهمي در توسعه منابع ها ميسطوح بالاي اعتماد در سازمانباشد. و ارتباطات صحيح بين افراد مي

  : يك سازمان داشته باشد عبارتند ازتواند برنيروي انساني تاثيراتي كه اعتماد سازماني ميانساني داشته باشد، 

  الف) افزايش همبستگي بين افراد

  ب) برانگيختن رشد در سازمان. 

  ج) بهبود روحيه كاري. 

  د) كاهش غيبت و ترك خدمت كاركنان. 

  ه) ايجاد يك محيط براي تشويق نوآوري. 

  وري. و) افزايش بهره 

  )٨:١٣٨٠(ازكيا و غفاري، ان. ي) كاهش اختلاف نظر بين كاركن

  

  اياخلاق حرفه - ٢-٢
يري در گاند كه تصميماين اصول راهنماييشود. ق اصول اخلاقي در سازمان جاري مياخلاق از طري

وامل گرفتن ع ر نظرها و اصول خود و با دشود. سازمان ها اصولاً براساس ارزشسازمان بر آنها استوار مي

يند. اذ نماسازمان خود، تصميمات خود به خصوص تصميمات راهبردي را اتخبيروني و مقتضيات دروني 

 ها را تعيينوهبشري است كه رفتار افراد و گر اي، مجموعه از اصول و استانداردهاي سلولاخلاق حرفه

ر است ين اماي يك فرايند تفكر عقلاني است كه هدف آن محقق كردن اكند. در حقيقت، اخلاق حرفهمي

هاي اخلاقي اي را مسئوليتاخلاق حرفههايي را چه موقع بايد حفظ و اشاعه نمود. زمان چه ارزشكه در سا

گيرد. رميبهم در و اخلاقيات شغلي را دشوامل همه اضلاع و ابعاد سازمان مينيم كه شكسازمان تعريف مي

م است و مستقيمستقيم و غيراي مسئوليت هاي اخلاقي سازمان در قبال محيط به عبارت ديگر اخلاق حرفه

اي، رفتار حرفه اخلاق». ارد و سازمان وظيفهمحيط حق د«بر اصل حق مردم استوار است. و اعتقاد دارد 

  ). ١٣٨٨(شهركي واحد،  ارتباطي سازمان با محيط براساس حقوق و تعهدات و وظايف است

اند اند و به اين باور رسيدهز كردهاستراتژي اخلاقي احساس نيابسياري ازشركت ها موفق نسبت به تدوين 

هاي سوم . در فرهنگ و تمدن اسلامي در سدهكه در سازمان بايد يك فرهنگ مبتني بر اخلاق رسوخ كند

ي از هاي لشكري و كشورتوجه شده است. نهادها و ارگاناي از آن به اين مفهوم ازاخلاق حرفهو پس 

مديريت شهري و غير آن تدوين  هاي اخلاقي مربوط بههناماند و آيينوظايف اخلاقي برخوردار بوده

نها بخش مديريت كنند و برخي از آبر مرامنانه اخلاق خود تأكيد مي هاي برتراند. بسياري از سازمانشده

ها و اند. تا به ترويج اخلاق در فرهنگ سازماني و مميزي اخلاقي در همه تصميماخلاق تأسيس كرده

                                                
1- Communication 
2- Reputation 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٣٩٦

 
اي به تازگي در سطح رسد اخلاق حرفهجوامعي مانند كشور ما به نظر مي بپردازد. درهاي بنگاه اقدام

  ). ١١٠: ١٣٩١باشد. (قراملكي، مراكز دانشگاهي در حال توسعه مي ها تولد يافته و درها و سازمانبنگاه

  كند:اي را با دو رهيافت بررسي ميرفهدكتر قراملكي، اخلاق ح

ن با اي در مغرب زميايران باستان دارد كه اخلاق حرفهانساني كه ريشه در سنت رهيافت اول مديريت منابع 

خلاقي است و ااين رهيافت تولد يافت. رهيافت دوم مديريت استراتژيك است كه امروزه در جهان مطرح 

ر دكند. البته يمان را مطرح بودن سازمان و مباحثي مانند اخلاق كاركنان، اخلاق مهندسان، اخلاق پزشك

گرايي ه كلدر آن فردگرايي جاي خود را بهاي اخير رهيافت مديريت راهبردي هم اضافه شده كه دهه

م فراه را ازمانداده است. براي رسيدن به موفقيت بايد امكان برقراري رابطه آسان و درست محيط با س

ت. جهت ول اسهزينه و رابطه درست به معناي برقراري رابطه با ريسك معقكنيم؛ رابطه آسان يعني كم

ني بايد ي اس. يعازمانسايجاد اين رابطه بايد اعتماد ديگران را جلب كنيم. اعتمادآفريني نياز پنج وجهي و 

كند  ط را جلبد محياعتمااصيل، فراگير، پايدار، متقابل و ژرف و راسخ باشد. براي اينكه سازمان بتواند 

رد بيني عملكپيش مانم است كه محيط را قادر بهبيني اخلاقي، خصتي در سازپذير باشد؛ پيشبينيبايد پيش

 ي و ماليانسان ديران، منابعكند. عوامل مختلفي از جمله مدر خصوص استفاي كليه حقوق خود ميسازمان 

سازمان  پذيري است.مل، مسئوليتهستند اما مهمترين عاآوري در پيش بيني پذير شدن سازمان دخيل و فن

بال آن آيد به دند ميود و پس از آن اعتماد به وجوششد به وسيله آن پيش بيني پذير ميپذير بااگر مسئوليت

  ). ١٣٨٢(قراملكي،  شوددر نهايت موفقيت سازمان حاصل مي ارتباط آسان و درست محيط با سازمان و

  

  تعهد سازماني - ٣-٢
 قابل سادگي به شركت يك عمر دوره طي در آن دوگانه طبيعت و است دولبه شمشير مانند تعهد

 درباره گيريتصميم با كندمي آغاز را كاري و آفرين، كسب كار فرد يك وقتي كه. است مشاهده

 را كاري چه كندمي تبيين كه كرده تصوير را فردي به نقش منحصر شركا و محصولات، بازارها، رقبا

 با را نقش باشد، مديران، اين تربالغ كار و اين كسب چه هر. دهد انجا تواندنمي را كاري چه و تواندمي

. كندمي هستند، پررنگتر و عملياتي انساني مالي، نيروي استراتژي، اهداف شامل كه جديدتري تعهدات

 حتي يا نيست كافي فرد ديگر به منحصر نقش آن شودمي معلوم كه رسدمي ايمرحله به شركت تكامل

 با تعهدات كه از ايمجموعه كمك شوند بامي مجبور مديران و گيردمي را پيشرفت جلوي ديگر

 در اگر مرحله سه اين از يك هر در. دهند شكل بيشتر را كار و است، كسب متناقض اوليه تعهدات

همكاران، (داره و  شد خواهد كشيده زوال به كار و گيرد، كسب صورت يك تعهد، اشتباهي ايجاد

نمايد.  تلاش آن اهداف براي و باشد خود وفادار پيمان و عهد به كه است كسي متعهد ). فرد١٣٩٤
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  ٣٩٧ /...  بررسي رابطه بين كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه اي با تعهد سازماني

 
 داندمي اجتماعي نظام به وفاداري خويش و انرژي گذاشتن اختيار در به افراد تمايل را تعهد ١كانتر

  ). ١٣٨٩(شائمي و اصغري، 

  

  انواع تعهدات - ١-٣-٢
  ):١٣٩٤(داره و همكاران،  عبارتند ازبرخي از انواع تعهدات 

 نرم نجهپ و دست دليل به. كنندمي زندگي جاري لحظه در كارآفرينان بيشتر كننده:تعيين تعهدات

 لندمدتب اثرات به پرداختن قدرت، فرصت به بقا، كارآفرينان براي تلاش و آتي مسائل با كردن

 به و دهندمي شكل را سازمان اوليه، جهت حركت اقدامات هذا، اينكنند، معمي پيدا را اقداماتشان

 قوانين رتصو به اقدامات صريحاً اين موارد بعضي در و آيندميدر كنندهتعيين تعهدات تعيين صورت

  . آينددرمي

 و منابع، فرايندها، روابط استراتژيك هايچهارچوب تعهدات نوع اين كننده:تقويت تعهدات

 نيز بزرگ هايريسك شامل تهدات اين. كنندمي و حمايت تقويت را بالغ شركت نخستين هايارزش

 را موجود ژياسترات پيشبرد محصولات اصلي، وسيله قطعات توليد براي هافعاليت توسعه هستند، مانند

ساخته،  ترتيمقررا را ناپذيري سازمان اجتناب كننده، بطورتقويت درعين حال، تعهدات. كندمي فراهم

  . كندمي كمتر را آنها تغييرپذيري

 ريشه تعهدات از روبروست، بريدن آن با مديري هر كه هايي چالش از يكي ساز: دگرگون تعهدات

. دهد يرتغي را مسيرش شركت است لازم كه شود هنگامي انجام بايد كار اين اما است؛ گذشته دار

 از را آن كه است سازي دگرگون جديد، ايجاد تعهدات مسير در سازمان دادن حركت براي راه بهترين

  . هستند و جسورانه آميز، صريحموفقيت ساز دگرگون تعهدات. سازندمي خارج كنوني وضعيت

  

  تعهد سازماني - ٢-٣-١
 احساس تعلق دمنيازمندند. ع متعهد و متخصص، كاردان، كارآمد كاركنان به خود اداره براي هاسازمان

است.  هاي اجراييدستگاه بزرگ معضلات از وظايف انجام براي كافي دقت عدم و سازمان به كاركنان

 يروين عملكرد سطح پايين و كار نيروي فعال درگيري و مشاركت خدمت، غيبت، تأخير، عدم ترك

 انساني نيروي ينب خود تأثير نامطلوب با كه روندمي شمار به معضلات اين هاينمونه بارزترين از انساني

هاست (شائمي و راه بهترين از مشكل، ارتقاء تعهد اين رفع كنند. برايمي ايجاد فاصله هاسازمان و

  ). ١٣٨٩اصغري، 

 خروج احتمال كه است سازمان و كارمند بين رواني يك ارتباط سازماني مير، تعهد آلن و اعتقاد به

 را فرد، سازماني كه است حالتي از عبارت سازماني تعهد دهد؛يم كاهش را سازمان از داوطلبانة وي

                                                
1- Counter 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٣٩٨

 
 يك سازماني ديگر، تعهد عبارت بماند. به باقي سازمان آن در عضويت كند آرزو و بداند خود معرف

 در افراد مشاركت واسطة به كه است مستمر فرايند يك و سازمان به وفاداري كاركنان دربارة نگرش

  ). ٢٠٠٥، ١(روبينز رساندمي را سازمان رفاه و موفقيت و سازمان به افراد سازماني، توجه تصميمات

 در سازمان شدن درگير و سازمان هايارزش پذيرش را تعهد سازماني )١٩٧٤( همكارانش و پورتر

 سازمان و بالا، قبول انگيزه شامل سازماني تعهد گيريمعيارهاي اندازه آنها اعتقاد به اندهكرد تعريف

باشد. مي سازمان در عضويت حفظ براي منديوعلاق فراوان تلاش براي آن، آمادگي اهداف پذيرش

 هايارزش و اهداف با عاطفي و پيوستگي حمايت معني به را سازماني ) تعهد١٩٨٦( ٢و اورايلي چاتمن

 اهداف به دستيابي براي ايآن (وسيله ابزاري هايارزش از دوري و سازمان خود سازمان، به خاطر يك

  ). ١٣٨٩اند (حسيني و مهدي زاده اشرفي، ديگر) تعريف كرده

 وابستگي يرا نوع سازماني تعهد كه است آن سازماني تعهد با برخورد هايشيوه ترينمعمولي از يكي

 خود مانساز به شدت كه به روش، فردي اين اساس گيرند. برمي نظر در سازمان به رواني و عاطفي

 از و آميزديدرم آن بادارد،  فعال سازمان مشاركت گيرد، درمي سازمان از را خود است، هويت متعهد

 ). ١٣٨٢برد (رضائيان، مي لذت خود سازمان در عضويت

 سازمان در به ماندن وابستگي و تعلق سازمان، احساس اهداف و اهارزش به وفاداري خلاصه طور به پس

 هر كه گرديد مشخص گرفته است انجام آلن و يرمي توسط كه تحقيقي در. نامندمي سازماني تعهد را

 اشاره مستمر و عاطفي، هنجاري گانه تعهدسه ابعاد از يكي به حداقل سازماني تعهد تعاريف از يك

  )١٩٩١، ٣(مير و آلن نمايندمي

  

  پيشينه پژوهش - ٤-٢
 ن؛ اخلاقه سازمابنسبت  اعتماد كاركنانهاي انجام شده در رابطه با اي از پژوهشدر اين قسمت به پاره

  شد:اشاره خواهد  و تعهد ؛ايحرفه

 اخلاق كه سيدندر نتيجه اين به ايحرفه اخلاق بررسي) در پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٢( ادماند و سوزانــ 

 دسترسي دانشجويان هايتوانايي به بتوانند علمي اعضاي تا شودموجب مي آموزشي محيط در ايحرفه

  . نمايند حل و نموده كشف بهتر كار محيط در را تضادها و كنند پيدا

 در شغلي رضايت با سازماني تعهد و ايحرفه اخلاق رابطهدر پژوهشي با عنوان  )٢٠٠١( درويش يوسفــ 

 بين كه بود صورت اين به دستآمده به داد، نتايج انجام نفر ٤٢٥جامعه  با عربي متحده امارات ادارات

 و سازماني تعهد ابعاد با ايحرفه دارد، اخلاق وجود معنادار و مثبت رابطه سازماني تعهد با ايحرفه اخلاق

                                                
1- Robbins 
2- Chatman and Oraily 
3- Meyer and Allen 
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  ٣٩٩ /...  بررسي رابطه بين كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه اي با تعهد سازماني

 
 رابطه سازماني تعهد و ايحرفه اخلاق با شغلي داشت، رضايت دارمعني رابطه شغلي ابعاد رضايت از برخي

  است.  معنادار

 تمايل و ازمانيس تعهد و شغلي با رضايت اخلاقي جو بين رابطه بررسي به پژوهشي در )٢٠٠١( اسچيپكرــ 

 اخلاقي هايمشيخط و قوانين وسيله به اخلاقي جو يك ايجاد كه گرفت نتيجه و پرداخت شغل ترك به

  . شودمي شغل ترك نرخ پايين آمدن نتيجه در و بيشتر سازماني تعهد شغلي رضايت باعث

و تعهد سازماني  اي) در پژوهشي به بررسي رابطه اخلاق حرفه١٣٩٤( زاده شوريدهشيخ ذكريايي و آتشــ 

 هيأت عضايا از نفر ١٥٠ شامل آن آماري علوم پزشكي كردستان پرداختند؛ نمونهدر اساتيد دانشگاه 

 به هاادهد. شدند انتخاب تصادفي گيرينمونه روش به كه كردستان بودند پزشكي علوم دانشگاه علمي

 بعد هاشدند. داده آوريجمع تعهد سازماني و كار شناختي، اخلاقجمعيت مشخصات پرسشنامه سه وسيله

همبستگي پيرسون  واي افزار اس پي اس اس و آزمون تي تك نمونهمنر از استفاده با هاداده آوريجمع از

سازماني  عهدت نمره ميانگين اي وحرفه اخلاق نمره پژوهش، ميانگين هاي يافته اساس تحليل شدند، بر

 بالاتر سازماني تعهد و ايحرفه اخلاق ابعاد نمرات داشتند. همچنين قرار ميانگين بودند كه بالاتر از سطح

  شد.  ديده دارمعني رابطه ابعاد تمام در سازماني تعهد اي وحرفه اخلاق رمتغي دو بودند. بين ميانگين از

و تعهد سازماني  رابطه بين اعتماد سازماني) در پژوهشي به بررسي ١٣٩٣( اكبرزداه و رزقي شيرسوارــ 

ي رابطه ق بررسهدف اصلي تحقي پرداختند؛كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران 

 وت تهران حقيقاتبين اعتماد سازماني و تعهد سازماني در كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و 

 قدر اين تحقي تعهد سازماني آنان است. ر اعتماد سازماني كاركنان برهاي مهم و تاثيرگذاشناسايي مولفه

گيري قرار ههاي وفاداري، روراستي، ثبات، شايستگي و صداقت مورد اندازاعتماد سازماني از نظر مولفه

د شگاه آزان داندهد، بين اعتماد سازماني و تعهد سازماني كاركنارفته است. و نتايج پژوهش نشان ميگ

  . داري وجود داردعلوم و تحقيقات تهران رابطه معنياسلامي واحد 

؛ بر زماني پرداختنداي و تعهد سا) در پژوهشي به بررسي رابطه اخلاق حرفه١٣٩٣( نيازآذري و همكارانــ 

ل تان آمل شامتي و اداري بيمارستان امام رضا (ع) شهرسنفر از كاركنان مراقب ٢٢٦تعداد اين اساس 

اده دفي سها، پرسنل امور اداري و كاركنان بخش مدارك پزشكي، به صورت تصاپرستاران، منشي بخش

جزيه و تدند. اسازماني آلن و ماير پاسخ د اي علي و تعهدهاي اخلاق حرفهانتخاب شده و به پرسشنامه

هاي آماري ضريب و آزمون ١٦نسخه   SPSSافزارده، با استفاده از نرمآوري شهاي جمعتحليل داده

 اخلاق وهش حاضر نشان داد كهتايج پژ، همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون خطي ساده انجام شد

  . ثبت داردمدار و في، مستمر، هنجاري) همبستگي معنيگانه آن (عاطاي با تعهد سازماني و ابعاد سهحرفه

اري در جامعه آم سازماني كاركنانتعهدبررسي رابطه اعتماد و ) در پژوهشي به ١٣٨٨( همكارانخنيفر و ــ 

باشد و نمونه آماري رورش و جهاد كشاورزي استان قم ميهاي آموزش و پاين تحقيق كاركنان سازمان

ورش كارمند از سازمان آموزش و پر ٥٤ كارمند از سازمان جهاد كشاورزي استان قم و ٣٥ متشكل از
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هاي تحقيق از آزمون همبستگي اسپيرمن ها و آزمون فرضيهتحليل دادهوباشد. براي تجزيهاستان قم مي

استفاده شده است. با توجه به نتايج حاصل از فرضيه اصلي تحقيق مشخص شده كه در هر دو سازمان ميان 

حاصل از فرضيات فرعي  نتايجاعتماد و تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود ندارد. به علاوه 

پرورش ميان ابعاد توجه و تعهد عاطفي، ميان توجه و وهنده اين بود كه در سازمان آموزشدتحقيق نشان

  . تعهد تكليفي، رابطه معناداري مشاهده شده است

 
  ارائه مدل مفهومي - ٥-٢

اير سده در شمطالعات انجام اساس مباني نظري و همچنين ، مدل مفهومي اين پژوهش را كه برشكل زير

  دهد. هاي طراحي شده است را نشان ميزبان

  

  ) مدل مفهومي پژوهش١شكل(

  
  

  هاي پژوهشهدف و فرضيه - ٦-٢
ي سازماند ا تعهاي بهدف اين پژوهش، بررسي رابطه بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه

  اند. هاي اين پژوهش بيان شدهباشد كه در زير فرضيهمي

  و تعهد سازماني رابطه معناداري دارد.  اعتماد كاركنان به سازمان بين فرضيه اول:

  و تعهد سازماني رابطه معناداري دارد.  اياخلاق حرفه بين فرضيه دوم:

  

  شناسي پژوهشروش - ٣
جهت ازآن يفيباشد. توصپيمايشي و همبستگي مي -ها، توصيفيداده يتحقيق حاضر ازنظر روش گردآور

گردند و روابط توصيف مي يكاردست گونهيچ، بدون هاندشدهيآورها به همان صورت كه جمعكه يافته

كه اطلاعات  آنجا شوند. ازهاي وابسته ارزيابي ميو رابطه بين متغير مستقل و متغير شدهيها بررسبين متغير

آمده بعد پيمايشي اين بررسي نيز دستپرسشنامه به يلهوساز جامعه اصلي به غير احتماليتوسط يك نمونه 

. است شده استفاده خبرگان شور از پرسشنامه روايي تاييد حاضر، براي هشوپژ درده است. گردي ينتأم

ي افزار آماربين كاركنان با استفاده از نرم شدهيعهاي توزدر اين پژوهش براي اطمينان از پايايي پرسشنامه

اعتماد كاركنان 

 نسبت به سازمان

اياخلاق حرفه  

 تعهد سازماني
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  ٤٠١ /...  بررسي رابطه بين كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه اي با تعهد سازماني

 
) ١كه در جدول ( هاي اين پژوهش محاسبه گرديدضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامهاس پي اس اس 

  آمده است. 

  هاي پژوهشضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه -)١( جدول
  

  ضريب آلفاي كرونباخ  متغير

  ٨٧٦. ٠  اياخلاق حرفه

  ٨٩٧. ٠  اعتماد سازماني

 ٨٧٤. ٠  تعهد سازماني

  

 آنهاعداد تاي استان گلستان كه حرفههاي فني ومامي كاركنان آموزشكدهجامعه آماري اين تحقيق شامل ت

 اده شد. برنظر از جدول مورگان استف منظور تهيه و تعيين حجم نمونه آماري موردباشد. بهنفر مي ٢٠٠

 ١٠ها، رسشنامهنفر تعيين گرديد. به علت احتمال عدم عودت پ ١٢٧اساس اين جدول حجم نمونه موردنظر 

ها در دو تحليلگردد. توزيع ميپرسشنامه  ١٤٠شده افزوده و تعداد هاي توزيعدرصد به تعداد پرسشنامه

مودارها ها و نباشند. در بخش توصيفي، از جدولآمار توصيفي و آمار استنباطي مي صورتبهبخش مجزا، 

هاي هشود. در بخش آمار استنباطي نيز فرضييمبهره گرفته  مطالعه موردبراي توصيف و شناخت جمعيت 

  . بستگي پيرسون مورد بررسي قرار گرفتندتحقيق با آزمون كلموگروف اسميرونف و ضريب هم

  

  هاي پژوهشيافته - ٤
ها و تايج آزمون فرضيهن)، ارائه ٢( در ادامه، با ارائه آمار توصيفي از جامعه و نمونه مورد بررسي در جدول

ئه هومي ارادل مفمها و اصلاح در نهايت ارائه مدل نهايي پژوهش، كه در اصل براساس نتايج آزمون فرضيه

  هاي پژوهش تشريح خواهد شد. شده است، يافته
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  هاي اعضاي نمونه) فراواني ويژگي٢جدول (

  
 ويژگي افراد زيرگروه تعداد درصد مد يا نما

 جنسيت مرد  ٩٤  ١. ٦٧ مرد

   زن  ٤٦  ٩. ٣٢ 

  تحصيلات و كارداني ديپلم   ٢٨  ٢٠ كارشناسي

  

   كارشناسي  ٩٨  ٦. ٦٨ 

   بالاتركارشناسي ارشد و   ١٦  ٤. ١١ 

  وضعيت تأهل مجرد ٢٣  ٤. ١٦ متأهل

  متأهل  ١١٧  ٦. ٨٣ 

  
  ) فراواني توصيفي متغيرهاي تحقيق٣جدول (

 واريانس انحراف معيار ميانگين بيشترين كمترين مشاهده 

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره  متغير

 ٩٣٤ . ٩٦٦. ٠ ٠٤٩. ٠ ٩٠. ٣  ٠٠. ٥ ٠٠. ١ ١٤٠  اعتماد سازماني

 ٨٥٣ . ٦٨٤. ٠ ٠٤٢. ٠ ٨٠. ٣  ٠٠. ٥ ٠٠. ١ ١٤٠  اياخلاق حرفه

 ٤٩٩ . ٧٠٦. ٠ ٠٣٦. ٠ ٥٣. ٣  ٠٠. ٥ ٠٠. ١ ١٤٠  تعهد سازماني

 
  آزمون فرضيات- ٢-٤

 هاي تحقيق) آزمون نرمال بودن متغير٤جدول (

  سطح معناداري  سميرنفا - آماره كالموگروف   متغير

  054 .0  062 .1  اعتماد سازماني

 ٠٥٧. ٠ ٠٨٤. ١  اياخلاق حرفه

  051 .0  030 .1  تعهد سازماني

  

ها ي متغيرف، همهرنواسمي –كلموگروف  zبا توجه به نتايج جدول فوق و مقادير به دست آمده براي آماره 

ن براي ستگي پيرسوها از آزمون ضريب همبتند. با توجه به نرمال بودن دادهدرصد نرمال هس ٩٥با احتمال 

  ن به قرار زير است:آتحليل فرضيات تحقيق استفاده گرديد كه نتايج 

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

23
 ]

 

                            12 / 16

http://jnraims.ir/article-1-144-en.html


  ٤٠٣ /...  بررسي رابطه بين كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه اي با تعهد سازماني

 
  هاي تحقيقآزمون فرضيه آزمون همبستگي پيرسوننتايج  )٥(جدول 

  

  فرضيه
  متغير

  ضريب
سطح 

  معناداري
  نتيجه

  وابسته  مستقل

  تأييد  ٠٠٠. ٠  ٨٩٥. ٠  سازمانيتعهد  سازمانياعتماد  ١

 تأييد  ٠٠٠. ٠  ٧٦٥. ٠  سازمانيتعهد  اياخلاق حرفه  ٢
  

  گيريبحث و نتيجه - ٥
اني عهد سازمبا ت ايدر اين پژوهش به بررسي ارتباط بين اعتماد كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه

وسيله آزمون ضريب همبستگي پيرسون مورد آزمون هاي تحقيق بهاين اساس فرضيهتيم برپرداخ

  اند. قرارگرفته

با  رار داد،قررسي پژوهش ارتباط بين اعتماد كاركنان به سازمان و تعهد سازماني را مورد ب :فرضيه اول

داري در اين آزمون معنيه سطح مي باشد و با توجه به اينك ٨٩٥. ٠**توجه به نتايح ميزان همبستگي فرضيه 

 1Hفرضيه  رد و OHمي باشد فرضيه  α =٠١/٠)و  αsig>شده است و به دليل اينكه( sig=٠٠٠/٠برابر 

مثبت  هد سازماني رابطهگوييم بين اعتماد كاركنان به سازمان و تعدرصد مي ٩٩كه با اطمينان  شودتاييد مي

  شود. تاييد مي و معناداري وجود دارد. در نتيجه فرضيه اول پژوهش

ايح جه به نتد، با توو تعهد سازماني را مورد بررسي قرار دااي اخلاق حرفهپژوهش ارتباط بين  :دومفرضيه 

ون برابر داري در اين آزماشد و با توجه به اينكه سطح معنيبمي ٧٦٥. ٠**ميزان همبستگي فرضيه 

٠٠٠/٠=sig  شده است و به دليل اينكه )<αsig (  ٠١/٠و= α  مي باشد فرضيهOH 1ضيه رد و فرH  تاييد

بت و معناداري و تعهد سازماني رابطه مثاي اخلاق حرفهگوييم بين درصد مي ٩٩كه با اطمينان  شودمي

  شود. پژوهش تاييد مي دوموجود دارد. در نتيجه فرضيه 

 )؛٢٠٠١( وسفيدرويش )، ٢٠١٢( ادماند و سوزان از جمله ديگر پژوهشگران هاييافتهنتايج اين پژوهش 

) ؛خنيفر ١٣٩٣( ) غاكبرزداه و رزقي شيرسوار١٣٩٤( زاده شوريدهشيخ ذكريايي و آتش )؛٢٠٠١( اسچيپكر

 نتايج اينكه به توجه دارد. با مطابقت و مرتبط )١٣٩٣( و نيازآذري و همكاران ؛)١٣٨٨( و همكاران

 و قوي ئوريت پشتوانه از كه گفت تواندارد، مي همخواني پژوهش هاي پيشينهيافته با حاضر پژوهش

  . است استوار اتكايي قابل نظري مباني اساس بر آن هايفرضيه و بوده برخوردار محكمي

  

  پيشنهادات كاربردي - ٦
  توانند اثر بخش واقع شوند:د شده پيشنهادهاي كاربردي زير ميبا توجه به نتايج يا
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٤٠٤

 
شار يح و انترساني صحبرقراري ارتباطات باز و شفاف، اطلاع. ايجاد اعتماد در بين كاركنان از طريق الف

مور ااخبار خوب و بد، ملاقات مستمر كاركنان با مديران سطوح مختلف، مشاركت كاركنان در 

  .شانمربوط

ان يك ه عنو. تقويت هنجار كمك به همكاران وافرادجامعه در حل مسايل و مشكلات كاري و زندگي بب

  .شوديشتر كارمندان به يكديگر ميعتماد هر چه بويژگي مثبت كه موجب ا

سايل با م هاي سازمان و نشريات عمومي در جهت آشناييت مطالعه مجلات و نشريات و بولتن. تقويت

  .كارهاي در جهت حل آنهاسازمان و جامعه و ارائه راه

ه دون اينكبايند ر نمايجاد فضاي لازم براي اينكه كارمندان بتوانند در مورد مسائل مختلف اظهارنظث. 

  .موقعيت شغليشان به خطر افتد

  .هاي موجود براي توزيع امكانات رفاهيتبيين ضوابط و رويهت. 

 .تقويت روحيه كارتيمي و ايجاد فرهنگ كار تيمي در كاركنانج. 

قع جهت موو به  دلانههاي مناسب، عاد در كاركنان و استفاده از تشويقچ. استفاده از سيستم ارزيابي عملكر

 .افزايش انگيزه و تشويق كاركنان

 برگزاري نها وآيلات و تخصص هاي مختلف با در نظر گرفتن تحصح. استفاده از نيروي انساني در جايگاه

 .هاي زماني مختلف جهت ارتقاء تخصص و دانش افرادهاي آموزشي؛ مناسب در بازهدوره

 .نآانبه اعتماد بين كاركنان و تسهيم دوج خ. بهبود روابط بين فردي از طريق ايجاد و افزايش

 .ي كارتيمي و ايجاد فرهنگ كار تيمي در كاركناند. تقويت روحيه

  ذ. شناسايي و تشويق كارمندان اخلاق مدار. 
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  ٤٠٥ /...  بررسي رابطه بين كاركنان نسبت به سازمان و اخلاق حرفه اي با تعهد سازماني

 
  و مآخذ منابعفهرست 

 عي، نامه علوممشاركت اجتماماد و )، بررسي رابطه بين اعت١٣٨٠( ازكيا، مصطفي و غفاري، غلامرضاــ 

  . ٨، ص١٧اجتماعي، شماره

تعهد سازماني  ورابطه بين اعتماد سازماني ). بررسي ١٣٩٣(رزقي شيرسوار، هادي  اكبرزاده، مهدي؛ــ 

  ). ١٠١( ٢٥، ديريت. فصلنامه آينده پژوهشي مكاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران

 يزان اعتمادم)، بررسي و مطالعه رابطه بين هوش عاطفي مديران و ١٣٨٦حسين، (چاوشي، سيد محمد ــ 

  نامه كارشناسي ارشد، پرديس قم، دانشگاه تهرانزيردستان به آنان، پايان

، "سازماني شناسايي عوامل موثر بر تعهد")، ١٣٨٩( ،علي، مهدي زاده اشرفي، مهدي سيد، حسينيــ 

  ١٦-٩، صفحات ١٨هفتم، شماره  فصلنامه مديريت (پژوهشگر)، سال

هاي ه بين مولفه). بررسي رابط١٣٨٨زروندي، نفيسه. ( جندقي، غلامرضا؛ مقيمي، محمد؛ خنيفر، حسن؛ــ 

  . ١٨-٣): ٢(١اعتقاد و تعهد سازماني كاركنان، مديريت دولتي، 

  ١٣٢نشر:بعثت، ص: )، بازكاوي مفهوم اعتماد در سازمان، تهران١٣٨٩خنيفر، حسين و زروندي، نفيسه، (ــ 

 تعهد و يشغل استرس ارتباط )، بررسي١٣٩٤(حسين زاده، علي؛ خاكستري، مينا. داره، حجت اله؛ــ 

المللي نس بينشمالي، كنفرا خراسان اجتماعي رفاه و تعاون، كار كل اداره كاركنان بين سازماني در

 . ١-٥١ركيه، صفحهت -مديريت، اقتصاد و علوم انساني، استانبول

ماني در بخش ). ارتقاء اعتماد درون ساز١٣٨٨( حصيري، احمد حسين؛ دانايي فرد؛ لي؛زاده، عرجبــ 
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 . سمت تهران، انتشارات. سازماني رفتار مديريت، )١٣٨٢رضائيان، علي، (ــ 
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تا  ١١٤ز صفحه ، ا١٥سازماني، دوره پنجم، شماره و شغلي مشاوره سازماني اعضاي هيات علمي، فصلنامه

  . ١٢٨صفحه 
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