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  چكيده

هاي جديد سازماني ترين و حساسترين عنصر سازماني محسوب مي شوند و اكثر نظريهامروزه انسانها كليدي

دهند. ل ميمدار را شكمدار سازمان اخلاقهاي اخلاقاشاره به چنين عامل حساسي دارند. انسان، و مديريت

شود كه بر اساس آن نيك ها و بايدها و نبايدها تعريف مياخلاقيات در سازمان به عنوان سيستمي از ارزش

رفتارهاي متفاوت اخلاقي افراد به عنوان . شودو بدهاي سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمايز مي

يگر طيف فساد اداري مي باشد كارمندان سازمان در يك طيف خطي كه يك سر آن سلامت اداري و سر د

تحقيق حاضر با هدف مشاركت در فهم عوامل موثر بر اخلاق فردي سازماني و تعيين . باشدقابل تحليل مي

روش تحقيق از نوع پيمايش توصيفي است و جامعه آماري را . ميزان اهميت اين عوامل صورت گرفته است

اند. به همين منظور و براي ، تشكيل دادهصنايع دفاع سازمانوابسته به  يكي از صنايعنفر از خبرگان  ٣٢

گيري به عنوان ابزار اصلي اندازه٧٤. ٠سوال با آلفاي كرونباخ  ٢٤اي مشتكل از ها، پرسشنامهآوري دادهگرد

ها براي صاحبنظران ارسال شد. براي تجزيه و ها تدوين گرديد و پس از تدوين، پرسشنامهو گردآوري داده

دهي بر اساس هاي كيفي به مقادير كمي از روش وزنآوري شده و تبديل پاسخهاي جمعتحليل داده

بخشي ليكرت استفاده گرديد. نتايج تحقيق نشان داد كه از بين عوامل در نظر گرفته شده  ٥مقياس 

فراد هاي اخلاقي، سهولت ارتقاي شغلي اتاثيرگذار، به ترتيب ايجاد سيستم پرداخت پاداش مادي به فعاليت

هاي اخلاقي بيشترين تاثير را در ايجاد انگيزه به منظور با اخلاق و وضع ضوابط و قوانين حمايت از فعاليت

  رعايت اصول اخلاق فردي و اداري داشتند. 

 اخلاق فردي، اخلاق اداري، پيمايش توصيفي، ، مقياس ليكرت، مديريت منابع انساني كليدي:هايواژه
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  مقدمه

را  ركنانشانش هاي كااين استكه بتوانند رفتار و نگر هامهمترين عوامل موفقيت و خوشنامي سازمانيكي از 

ار و ساخت طوري توسعه دهند كه پذيراي فرهنگ اخلاقي باشند. براي پرورش اخلاق در سازمان بايد

متن  در، هادهااين ن. يكي از مهمترين نهادهاي اجتماعي هستند، سازمان ها. فرهنگ سازماني تغيير داده شود

قيم با عامل مسته در تهموار، به عنوان سيستمي پيچيده، محيط اجتماعي مي رويند و مي بالند و به همين دليل

ه وضع بموجود  بقا و حركت از وضع، آنها از يك سو خواهان موفقيت. محيط دروني و بيروني خود هستند

. ستامحيط  برقراري ارتباط و تعامل درست بامطلوب هستند و از سوي ديگر موفقيتشان مرهون نحوه 

تار هي رفموضوع اخلاق حرفه اي از همين تعامل سرچشمه مي گيرد و ماهيت آن به چگونگي سامان د

  . بر مي گردد، ارتباطي سازمان به عنوان شخصيتي حقوقي با محيط

  هاي اصلي تحقيق به قرار زيرند:سوال

ن ها آذارترين اثيرگم شيوه هاي انگيزشي مي توان استفاده كرد و تــ براي تقويت اخلاق سازماني، از كدا

 كدام خواهد بود؟

 شد؟ ثر باــ آيا تمركز بر فرآيند هاي مديريت منابع انساني، مي تواند در انگيزش كاركنان مو

گي ددر بالن قش آنندر بخش ابتدائي مروري بر مباني نظري پيرامون ارتباط بين اخلاق فردي و سازماني و 

فته هاي چنين يادر بخش بعد روش گردآوري داده ها و تجريه و تحليل آن ها و هم. ها آمده استسازمان

 . تحقيق آمده است و در نهايت نتيجه گيري كلي آورده شده است

  

  مباني نظري
  مديريت منابع انساني:

اني يروي انسنش بر امروزه منابع انساني از مهمترين عناصر يك سازمان به حساب مي آيد و مديريت اثربخ 

رائه اند مورد ذيل چ مديريت منابع انساني تعريف هاي مختلفي دارد كه در. كليد موفقيت سازمانها مي باشد

  شده است:

و كاركنان را  مديريتي كه رابطه بين سازمان و همكاران مديريت منابع انساني را به تمام فعاليت هاي١بير

، ، سيستمي از وظايف عملياتي مثل كارگزيني٢تر پفريا بصورت تخصصي. دانندمي، دهدتحت تاثير قرار مي

را مديريت منابع انساني ، ارزيابي عملكرد و جبران خدمات، توسعه شغلي، آموزش، طراحي شغل، انتخاب

  . تعريف كرده است

  

  

                                                
1. Beer 
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  انگيزش:

ورت صو در  و مهمترين زمينه و عامل انجام كار نگيزش در واقع چرايي رفتارهاي يك فرد مي باشدا

ش متي گرايا به سدر سازمانها عموما اگر استراتژي ه. باشدعث افزايش بهره وري در سازمان ميتقويت با

 نظر قرارمايتي مدحقوانين ، وجود شادابي و نشاط، مشاركت فرد، ثبات شغلي، داشته باشند كه منفعت افراد

ها و مطالعات هها و مصاحببا توجه به پرسش. پذيردگيرد انگيزه افراد تقويت و كارها به نحواحسن انجام مي

، هايابيارز، هفرهنگ جامع، تفكر مدير، شوند قوانينانجام شده ديگر عواملي كه باعث ايجادانگيزه مي

  . ها مي باشند تشويق ها و تنبيه، سياست جذب و استخدام

توان يمبه صورت كلي . نظريات مختلفي در زمينه انگيزش كاركنان در يك سازمان ارائه شده است

 وبال علل به دن نظريات محتوايي بيشتر. نظريات انگيزش را به دو دسته محتوايي و فرآيندي تقسيم كرد

را  ي شناختيدهاينش انساني با فرآچگونگي پيدايش انگيزه در افراد است و نظريات فرآيندي رابطه انگيز

كردن هاي انگيزشي براي مجابمدير يك سازماني كه مي خواهد از روش. دهدمورد بحث قرار مي

د كه چه ه و بدانداشت كاركنان به بروز رفتار طبق خواسته او استفاده كند بايد روي اين نظريات تسلط كافي

  . )٢٠٠٨، (استيفن رابينز ردمواردي انگيزه را در كاركنانش به وجود مي آو

  

  فرهنگ سازماني 
. ودشعريف مي عين تمسازمان به فرآيندهاي نظام يافته از روابط متقابل افراد براي دستيابي به هدف هاي 

اكم بر حفرضيات و هنجارهاي مشترك ، اعتقادات، باورها، هافرهنگ سازماني مجموعه اي از ارزش

  . سازمان مي باشد

، هااتحاديه، ساختار و استراتژي) و عوامل خارجي (بازار كار، اندازه، داخلي (فناوري علاوه بر عوامل

از . )١٩٩٥، ٤و شولر ٣فرهنگ ملي) براي فهم مديريت منابع انساني بايد در نظر گرفته شود (جكسون

نقشي اساسي در ارتباط بين عملكرد ، آنجائيكه فرهنگ سازماني منبع ارزشمندي براي شركت هاست

جو سازماني قوي مي تواند روي چگونگي . )٢٠٠٤، و همكاران ٥كند (چانمنابع انساني ايفا ميشركت و 

تفسير افراد از رفتار ها و پاداش هاي مورد انتظار تاثير بگذارد و موقعيتي براي اثر بخشي سازماني بالاتر 

  )٢٠٠٤، ٧و اوستروف ٦پديد آورد (بوون

تر باشد و قوي، هاي رشد يافته است بعلاوه آنكه هرچه فرهنگي شركتمشخصه، فوذ و انسجام فرهنگن

هاي سازماني و يا روش و چارت، گذارينياز كمتري به راهنماي سياست، بيشتر در جهت بازار حركت كند

. گرددلاقيات اداري ميو بهره وري و عملكرد سازمان بيشتر و باعث رشد اخ كندمقررات تفضيلي پيدا مي

                                                
1. Jackson 
2. schuler 
3. Chan 
4. Bowen 
5. Ostroff 
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مذهب و نظام حاكم بر ، موقعيت جغرافيايي، عوامل تاريخي، فرهنگ سازماني با توجه به اوضاع اقليمي

اي در عده، هايي كه فرهنگ قوي دارند از نظر پيترز و واترمنسازمان. جامعه تغيير ميكند و شكل مي يابد

هاي سازماني طرز برخورد نسبت به فرهنگ. انگيزندمياي ديگر احساس منفي را بر احساس مثبت و در عده

پذيرش اينكه فرهنگ سازماني . تا حدودي بستگي به فرهنگ ملي هر كشوري دارد (پيترز و واترمن)، قوي

توانند وجود نمي، هاخرده فرهنگ، داراي ويژگي خاصي بوده بدين معنا نيست كه درون يك فرهنگ

هاي بزرگ يك فرهنگ غالب (اصلي) و مجموعه متعددي از خرده فرهنگهاي بيشتر سازمان. داشته باشند

كند پس وقتي يك فرهنگ غالب بر ارزشهاي بنيادي مشترك بين اعضا سازمان تاكيد مي. مختلف دارند

ها در يك خرده فرهنگ. منظور فرهنگ اصلي سازمان است، شوددر مورد فرهنگ يك سازمان بحث مي

منعكس ، اندها و تجاربي را كه اعضا با آنها مواجه شدهوضعيت، ند و مسائلشوسازمان بزرگ ايجاد مي

  ) ٢٠٠٨سازند (استيفن رابينز مي

  

 مفهوم اخلاق اداري
، رزشهااتمي از اخلاق اداري:سيس. يابداست كه در كردار و رفتار تجلي مياخلاق: حالات دروني انسان 

  . نيك و بد هاي سازمان مشخص مي شود شود كه بر اساس آنبايدها و نبايدها تعريف مي

انسان  ست كهاهاي اخلاقي نماد بيروني سازمان ها را تشكيل مي دهداخلاق اكتسابي و اختياري رفتار

   .)١٣٩٣، (قريشي آن را اصلاح كرده و بهبود بخشد، تواند با توجه به تلاشهاي معنويمي

ه اني نهادن سازماي مشاغل پايه دروفتار حرفهاخلاق اكنون به صورت منشور اخلاقي سازمان و قوانين ر

اي اخير هايع دههعلت آن را در وق ي اخير توجه روز افزون به اين موضوع شده كه بايددر يك دهه. است

تي با هاي دولنافزايش روابط كاري تجاري سازما، مديريت گرايي، توسعه عدم تمركز، شدنمانند جهاني

ي از اعاجتماعي و درخواست فزاينده براي پاسخگويي و مسؤوليت اجتمرشد مطالعات ، بخش خصوصي

 د.سوي مراجع قانون و سياسي دي

لعه و ه مطااخلاق اداري هم اكنون به نهضتي اصلاح گرايانه درمديريت دولتي تبديل شده است كه ب

نين و قوا، هايي چون تدوين منشور اخلاقشناسايي قواعد و ضوابط رفتار انسان اداري و موضع

اخلاق و  فرهنگ و جو، گيري اخلاقتصميم، مديريت اخلاق، آموزش اخلاقيات، استانداردهاي رفتار

  . پردازدزيرساخت اخلاق مي

ودهاي ي از رهنماجموعهمدادن امور سازماني خود علاوه بر معيارهاي سازماني نياز به ها براي انجامسازمان

  . ي ياري دهداخلاقي دارند كه آنان را در رفتار ادار

ها به دنبال كاركنان درستكار هستند و در اخلاق و سازمان، رفتار اخلاقي يك مساله عمومي است

رفتار اخلاقي اصولي است كه در سراسر دنيا ايجاد . گيرندپذيري اجتماعي مورد قضاوت قرار ميمسئوليت
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رفتار اخلاقي . )٢٠٠٠، كند (لوزيرمي اي است كه از زماني به زمان ديگر تغيير شكل پيداشده است و مساله

  . )١٣٨٠، محيط سازماني و مركز كنترلي است (مقيمي، و غيراخلاقي ناشي از سطح پيشرفت اخلاقي فرد

يطي مح، ددتوان گفت چنانچه يك زير ساخت اخلاق از كاركرد صحيحي برخوردار گرلذا در مجموع مي

. يرديت قرار گمورد تشويق و حما، رفتار شخصي مطلوبهاي آورد كه استانداردها و شاخصرا فراهم مي

  )١٣٨٤، (فقيهي و رضايي منش

  

  فوايد مديريت اخلاق در محيط كار
 شود كه در شرايط آشفته، سازمان عملكرد اخلاقي خود را حفظ كند. باعث ميــ 

  شود. وري ميگيري كــارهـاي گروهي قوي و افزايش بهرهباعث شكلــ 

  شود. بالندگي كاركنان مياعث رشد و ــ ب

ع كمك ريزي استراتژيك و مديريت تنوهاي مطرح در مديريت كيفيت، برنامهبه مديريت ارزشــ 

  كند. مي

  كند. به ايجاد تصويري مثبت از سازمان در نزد مردم كمك ميــ 

 د:ا مي توان در سه طبقه كلي جاي داعوامل تاثيرگذار بر رفتار اخلاقي كاركنان ر

 تورهااين فاك. مربوط به فاكتورهايي كه در محيط خارجي سازمان وجود دارند سطح كلان: الف)

 د.گردندست به آنها تحميل مي هاي فرامعمولا تحت كنترل سازمان ها نيستند و از سوي سيستم

بر روي  خوبي قدرت مانور سازمانها معمولاً. اشاره به فاكتورهاي سطح سازماني دارد ب) سطح مياني:

 د.رل هستنهاي سازماني قابل كنتها و برنامهاين فاكتورها دارند و اكثر آنها از طريق سياست

اي زمان جاين فاكتورها در درون كاركنان سا. اشاره به فاكتورهاي سطح فردي دارد ج) سطح خرد:

 اين سطح كتورهايفاروي بعضي از ، تواند از طريق تغيير دادن فاكتورهاي سطح ميانيدارند و سازمان مي

 ).١٣٨٨، (تولايي نيز تاثير بگذارد

، ت داريامان با توجه به تحقيقات بعمل آمده در شركت و مطالعات انجام شده مهمترين عناصر اخلاقي

  . پيگيري و خوش رفتاري مي باشد، حوصله مندي عدالت خواهي، مسئوليت پذيري، خدمتگزاري

  

  ها ابزار گرد آوري داده
مه اي رسشناپ، در راستاي كسب اطلاعات از نظرات متخصصين در مورد عوامل موثر بر اخلاق سازماني 

ز تهيه و پس ا. يدسوال با عنوان ابزار اصلي اندازه گيري و گرد آوري داده ها تدوين گرد ٢٤متشكل از 

ان بنظرت صاحتدوين پرسشنامه ها از طريق پست الكترونيك اين پرسشنامه ها جهت جمع آوري نظرا

  . ارسال گرديد و پس از جمع آوري نظرات مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت
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ازماني سردي و هاي انگيزشي مديريت منابع انساني در ارتقاي اخلاق فنقش هر يك از شيوهبه نظر شما 

  چقدر است؟

  

خيلي   مانع  رديف

 كم

خيلي  زياد متوسط كم

 زياد

            اخلاق فرديبها دادن و ارزش گذاري مناسب   ١

            بها دادن و ارزش گذاري مناسب اخلاق سازماني  ٢

            استراتژي و ساختار سازماني مناسب  ٣

            مهارت ها و توانايي هاي فردي  ٤

            بندي مستمر اصول اخلاقياولويت  ٥

            حمايت مادي مديريت منابع انساني  ٦

            حمايت معنوي مديريت منابع انساني  ٧

            رفع تنگناهاي مادي فردي  ٨

            رفع تنگناهاي مادي سازماني  ٩

            فردي كاركنان شناخت باورها و عقايد  ١٠

            سبك تفكر فردي حاكم بر سازمان  ١١

            حمايت مديريت و قدرت ريسك پذيري وي  ١٢

            فرهنگ توسعه اي حاكم بر جامعه و سازمان  ١٣

            اجتماعي حاكم بر جامعه و سازمانهنجارهاي   ١٤

            شيوه هاي ارزشيابي فعاليت هاي اخلاقي  ١٥

 صولايجاد سيستم پرداخت پاداش مادي به فعاليت منطبق با ا  ١٦

  اخلاقي

          

            سهولت ارتقاي شغلي افراد با اخلاق  ١٧

            استقلال شغلي افراد با اخلاق  ١٨

            اخلاقچرخش شغلي افراد با   ١٩

ت حمايت هاي سياست گذاران و مراكز تصميم گيري از فعالي  ٢٠

  هاي اخلاقي

          

          الگوبرداري از نمونه هاي موفق ملي و جهاني در زمينه رعايت   ٢١
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  ٢١٣ / نقش شيوه هاي انگيزشي مديريت منابع انساني در ترويج فرهنگ اخلاق اداري در سازمان 

 
  اصول اخلاق اداري

            پرهيز از فرهنگ و فعاليت هاي تقليدي  ٢٢

            اخلاقيوضع ضوابط و قوانين حمايت از فعاليت هاي   ٢٣

            سهولت جذب و استخدام افراد با اخلاق  ٢٤

  

دهي وزن ز روشاي كيفي به مقادير كمي براي تجزيه و تحليل داده هاي جمع آوري شده و تبديل پاسخ ها

  . گذاري هر كدام از گزينه ها) استفاده شد(ارزش

 ٥ك مقياس يمقياس ليكرت . گرديدمقياس ليكرت استفاده ، در اين پژوهش براي سنجش نظر پاسخگويان

د و اي زياكه در يك سوي اين پيوستار گزينه ه. بخشي است كه بر روي يك پيوستار تنظيم شده است

تقسيم  قسمت ٥ هاي مقياس بهفاصله بين گزينه. گزينه هاي كم و خيلي كم قرار گرفته است، خيلي زياد

نجا آي در رات خنثفلذا نظ، مقياس برابر است شود كه در نقطه وسط گرايش پاسخگو به هر دو طرفمي

و  ٥متياز ادر مقياس ليكرت به گزينه اي كه بهترين وضعيت را نشان مي دهد . شودعلامت گذاري مي

  . داده مي شود ١گزينه اي كه نامناسب ترين وضعيت را نشان مي دهد امتياز 

  

  ارزشيابي عددي مقياس ليكرت. جدول
  خيلي كم  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

  

گي به هماهني محاساين آزمون برا. براي سنجش پايايي پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده گرديد

خ بايد اي كرونباآلفيب به منظور محاسبه ضر. دروني ابزار اندازه گيري از جمله پرسشنامه ها به كار مي رود

 ا محاسبهنامه رپرسشنامه و همچنين واريانس كل سوالات پرسشهاي هر زير مجموعه سوالات واريانس نمره

با . محاسبه گرديد ٧٤. ٠آلفاي كرونباخ مقدار  spssدر اين تحقيق با استفاده از نرم افزار آماري . كرد

مه از پايايي مطلوبي است مي توان نتيجه گيري كرد كه پرسشنا ٧. ٠توجه به اين كه مقدار آلفا بزرگتر از 

  . است برخوردار

ها در آن سي قرار گرفت و اصلاحات مدنظرروايي پرسشنامه نيز توسط چند تن از اساتيد مورد برر

  . پرسشنامه اعمال گرديد

ك يسمت هاي ك از قتعيين مي كنيم كه امتياز مربوط در كدام ي، پس از محاسبه امتياز مربوط به هر سوال

امتياز مابين . ر نظر بگيريمد ١و كمترين امتياز را  ٥متياز را اگر بالاترين ا. پيوستار سه قسمتي قرار مي گيرد

نشان دهنده  ٥ا ت ٦٦. ٣نشان دهنده اهميت متوسط و  ٦٦. ٣تا  ٣٣. ٢، نشان دهنده اهميت كم ٣٣. ٢تا  ١

  اهميت زياد عامل مورد نظر است

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

08
 ]

 

                             7 / 10

https://jnraims.ir/article-1-67-en.html


ھار  घھارم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                                           رویࢁඟدی وی ৗو భ عوم ॠدশୌࢌधصൎناه /  ٢١٤   ١٣٩٧               

 
  گيرينتيجه

ب ن يا اربامشتريا قضاوت، شمار مي آيدهم چنان مهمترين عامل مزيت رقابتي به  از آنجا كه نيروي انساني

جه در نتي عملكرد سازمان واخلاق و وجدان كاري كاركنان سازمان بر ، رجوع در مورد ميزان تعهد

ناپذير تنابها ضرورتي اجاز اين رو توجه به اصول اخلاقي براي سازمان. موفقيت آن به شدت تأثير دارد

  .است

ا اصول بمنطبق  گرديد كه ايجاد سيستم پرداخت پاداش مادي به فعاليتمشخص ، هاي تحقيقبر اساس يافته

قوانين حمايت از  وضع، ٥٢. ٤و سهولت ارتقاي شغلي افراد با اخلاق با امتياز  ٥٨. ٤اخلاقي با امتياز 

ع ابان انگيزش مديريت منبه ترتيب رتبه هاي اول تا سوم را از نظر ميز، ٤١. ٤هاي اخلاقي با امتياز فعاليت

امتياز)  ٢٥. ٢خلاق (چرخش شغلي افراد با ا. دارا مي باشند، انساني در خلاقيت و نوآوري فردي و سازماني

  . دارا بود، كمترين امتياز را از نظر ميزان انگيزش

ق هنگ اخلارويج فرتها به عنوان نقاط تمركز فعاليت مديران به منظور شود كه اين زمينهپس پيشنهاد مي

 . ر سازمان مد نظر قرار گيرداداري مناسب د
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  ٢١٥ / نقش شيوه هاي انگيزشي مديريت منابع انساني در ترويج فرهنگ اخلاق اداري در سازمان 

 
 فهرست منابع و مآخذ

وسعه ، دو ماهنامه ت) عوامل تاثيرگذار بر رفتار اخلاقي كاركنان در سازمان١٣٨٨االله، () تولايي، روح١

 ٢٥انساني پليس، سال ششم، شماره 

محمد  پارسائيان و سيد ترجمه: علي، كاربردهاها و نظريه، ) رفتار سازماني مفاهيم١٣٨٥استيفن (، ) رابينز٢

  هاي فرهنگيدفتر پژوهش، تهران، چاپ نهم، اعرابي

پاييز ، ٤٧اره شم، و مطالعات مديريت"اخلاق اداري"، )١٣٨٤بهروز رضائي منش ( ابوالحسن و، فقيهي) ٣

١٣٨٤ 

  نبررسي اخلاق كار و عوامل فردي و اجتماعي موثر برآ، )١٣٨٠(سعيد ، معيدفر) ٤

 اخلاق اداري، )١٣٩٣( انوشيروان، قريشي )٥
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