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 چکیده
هاي سازمانی است. با توجه به اینکه ترین موضوعات پژوهشی در حوزهاي و پیامدهاي آن، از اساسیامروزه توجه به اخلاق حرفه

اخلاق  هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه ندهاي سازمانی اثرگذار باشند،برآی توانند بر کیفیتاي و جو اخلاقی میاخلاق حرفه

این تحقیق کاربردي و  .استگري جو اخلاقی در سازمان هلال احمر استان تهران و اعتماد با میانجی عملکرد شغلیاي بر حرفه

ن هلال احمر تهران بوده که از این کارکنان سازما از نفر 470حدود  روش آن توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماري

هاي استاندارد نامهها از طریق پرسشداده .تصادفی، جهت مطالعه انتخاب گردید صورتبهنمونۀ آماري  عنوانبهنفر  198تعداد، 

پژوهش از  آماري روابط بین متغیرهاي وتحلیلتجزیه منظوربهآوري گردید. اي جمع، اعتماد، عملکرد و اخلاق حرفهجو اخلاقی

اي با بین متغیرهاي اخلاق حرفهاستفاده شد.  LISRELافزار توسط نرماز مدل معادلات ساختاري و  آزمون همبستگی پیرسون

رابطه مستقیم دارد. همچنین  جو اخلاقیاي با دار وجود دارد. اخلاق حرفهرابطه مثبت و معنی اعتماد سازمانیو  عملکرد شغلی

سازي پژوهش، با زمینه این دار وجود دارد. بر مبناي نتایجرابطه مثبت و معنی اعتماد سازمانیو  د شغلیعملکربا  جو اخلاقیبین 

کارکنان شد و این چنین  در عملکرد شغلیاعتمادسازي و  ارتقاي باعث توانیمدر سازمان  جو اخلاقیاي و براي اخلاق حرفه

 تضمین کرد. را سازمان بلندمدت منافع خردمندانه و منطقی تصمیمات اتخاذ با
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 مقدمه

نمی تفسیر و ارزیابی برحسب موضوعات مالی، تنها هاسازمان عملکرد که دارند اذعان همگان امروزه

 غیرمالی جاودانگی و که بقابل مالی، موضوعات بهبود تنهانه که دارند وجود نیز عوامل دیگري بلکه شود

 گرفته قرار توجه مورد بسیار اخلاقی رفتارهاي و اخلاق موضوع امروزه .کنندمی تضمین نیز را هاسازمان

 مدیران، دولتی، مسئولان که است آن کسب درصدد جامعه و دارد وجود نگرش روشن این و است

که  هاییموضوع ترینمهم از یکی زیرا مایند،ن رفتار پسندیده ضوابط و اخلاق طبق هاو سازمان کارکنان

 و ازفساد ناشی مشکلات است، شده جهان سطح در هاسازمان براي متعدد مشکلات بروز ساززمینه

 فرهنگ در مثبت بسیار عناصر وجود با ما، جامعه است. در گوناگون جوامع در اخلاق خلاف رفتارهاي

 که دارند غلبه هاییجامعه ارزش کلی ساختار در شود(یم داده بسیاري ارزش کار به که) ینید و ملی

 اهمیت به توجه با. (Niaza Aari et al., 2014) کندمی تضعیف را کاري وجدان آن پی در و کار اخلاق

 توجه مورد هاسازمان در اياخلاق حرفه آموزش میزان است لازم سازمان، توسعه در ايحرفه اخلاق

 ،)Rahimi & Aghababei, 2013(دارد رابطه  شغل به افراد نگرش با 1ايفهحر اخلاق زیرا گیرد، قرار

 نسبت کارکنان و ناآشنایی جهل سازمانی، هر در اخلاقی رفتار تغییر موانع جمله از زمینه همین در البته

. ابدی توسعه آموزش بدون نیست قادر سازمانی امروزه هیچ و است شده بیان سازمان و شغل اخلاقیات به

 شغل هر نیاز مورد هايمهارت و هاتخصص بر آموزش علاوه هاسازمان در که است لازم راستا نیر همد

 زیرا گیرد؛ قرار سازمان در آموزشی هاياي جزء برنامهحرفه و اداري اخلاق آموزش کارکنان، به

 منافع قبال در ادافر اخلاقی پذیريمسئولیت از برخاسته الزام درونی سازمانی، وفاداري عامل ترینمهم

در بسیاري از . (Yauch, 2010, p.384-404)  (Torabi & Shadaloei, 2011, p.177-188)است سازمان

مرتبط شده است. مدیران و  جو اخلاقیتحقیقات به این پرداخته شده که چگونه اعتماد سازمانی به 

کنند. فرد اعتماد سازمانی ایفا می عناصر اساسی در سازمان، نقش مهمی را در ایجاد عنوانبهکارکنانشان 

قرار  ریتأثهاي اخلاقی لازم را داشته باشد تا بتواند دیگران را تحت مورد اعتماد باید توانایی و شایستگی

دهد، باید فردي نوع دوست باشد تا بتواند به فرد اعتمادکننده کمک کند و جوي اخلاقی را براي او ایجاد 

در سازمان منجر خواهد شد که کارکنان احساس کنند که در  صداقت . (DeConinck, 2011,p.619)کند

کنند. اگر در سازمان شود و ناخودآگاه به سازمان و مدیر خود اعتماد میسازمان با آنها منصفانه رفتار می

________________________________________________________________ 
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کند که شغل او براي موفقیت سازمان حیاتی است و علاوه بر اعتماد وجود داشته باشد، کارمند احساس می

 (Ertutk, 2008, p.456)  ن کارکنان اضطراب کمتري داشته و اثر مبتنی بر سازمان خواهند داشتای

اعمال و رفتاري که از  صورتبهاند که اي از صفات روحی و باطنی انسان تعریف کردهاخلاق را مجموعه

که اخلاق را از  شودکند و بدین سبب گفته میشود، بروز ظاهري پیدا میخلقیات درونی انسان ناشی می

توان تعریف کرد. استمرار یک نوع رفتار خاص، دلیل بر آن است که این رفتار یک ریشه راه آثارش می

اخلاق را  دامنه نامند.درونی و باطنی در عمق جان و روح فرد یافته است که آن ریشه را خلق و اخلاق می

قتی که در سطح جامعه یا نهادهاي اجتماعی کنند، اما رفتارهاي فردي ودر حد رفتارهاي فردي تلقی می

اش در فرهنگ جامعه شود که ریشهیابد، به نوعی به اخلاق جمعی تبدیل میکند و شیوع میتسري پیدا می

. امروز  (Qaramalki, 2008)شناختتوان یابد که جامعه را با آن میدواند و خود نوعی وجه غالب میمی

هاي اخلاقی یکی از الزامات است. نماد ها، پرداختن به اخلاق و ارزشرفتار سازمان وتحلیلتجزیهدر 

گوناگون  يهاارزشدهد که خود حاصل جمع ها را رفتارهاي اخلاقی آنها تشکیل میبیرونی سازمان

 .، ظهور و بروز یافته استهاسازماناخلاقی است که در آن 

هاي دولتی و هاي زیادي را در بخشانیدر شرایط کنونی رعایت نشدن برخی معیارهاي اخلاقی، نگر

غیردولتی به وجود آورده است. سقوط معیارهاي رفتاري در بخش دولتی، پژوهشگران را واداشته تا در 

جستجوي مبناهاي نظري در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. لذا یکی از 

در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بسترهاي مناسب بـراي عوامل  هاي مدیران کارآمدترین دغدغهعمده

در جامعه و حرفه خود  مسائلها است تا آنها با حس مسئولیت و تعهد کامل به انسانی شاغل در تمام حرفه

به کار بپردازند و اصول اخلاقی حاکم بر شغل و حرفه خود را رعایت کنند. اولین گام در دستیابی به این 

بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان  تأثیرگذارصحیح از مفهوم اخلاق و شناسایی عوامل اهداف درک 

 عنوانبهاخلاقیات در سازمان  .هاي بعدي بر روي این عوامل مداقه لازم صورت پذیردتا در گام باشدیم

ن مشخص و که بر اساس آن نیک و بدهاي سازما شودیمها و بایدها و نبایدها تعریف سیستمی از ارزش

هاي خاص در بعد فردي و شخصیتی داراي ویژگی هاانسانشود. به طور کلی عمل بد از خوب متمایز می

دهد. ممکن است همین افراد وقتی در یک جایگاه اخلاقی هستند که پندار، گفتار و رفتار آنها را شکل می

رفتار متفاوتی از بعد فردي سر بزند گیرند عواملی موجب شود که پندار، گفتار و و پست سازمانی قرار می

بگذارد. رفتارهاي متفاوت  ریتأثهاي انسانی بر روي میزان کارایی و اثر بخشی سازمان که این ویژگی

کارمندان سازمان در یک طیف خطی که یک سر آن سلامت اداري و سر دیگر  عنوانبهاخلاقی افراد 
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میزان سلامت اداري در میزان موفقیت سازمان در انجام باشد و باشد قابل تحلیل میطیف فساد اداري می

یمها و در نهایت دستیابی به اهداف سازمانی نقش به سزایی را ایفا ها، اجراي راهبردها و برنامهماموریت

بر  تأثیرگذار. اولین گام در دستیابی به این اهداف درک صحیح از مفهوم اخلاق و شناسایی عوامل کند

که در این تحقیق سعی شده تا به طور جامع این عوامل احصاء و  باشدیمرکنان در سازمان رفتار اخلاقی کا

آفرینی، به . اعتمادشودآفرینی میاعتماد منجر بهاي سازمانی بنابراین، اخلاق حرفه؛ بندي گردندطبقه

اد بر بستري از انجامد. درخت اعتمدهی به نیازهاي محیطی میافزایش چابکی و توان سازمانی در پاسخ

هاي بنیان يسازادهیپگیرد. بینی پذیر بودن رفتار اعتمادآفرینی شکل میروید و با پیشکردار گذشته می

دهد؛ اعتماد راسخ، پذیري سازمان را افزایش میبینیمند در سازمان، افزون بر آنکه نرخ پیشاخلاقی نظام

یکی از عوامل اصلی  . (Hatami et al., 2017)آوردیمپایدار و فراگیر محیط را براي سازمان به ارمغان 

  (Shirazi et al., 2014,p.46-41) .است جو اخلاقیو نظرات کارکنان،  یسازماندروندهی به روابط شکل

سازمان حدود بیست سال پیش براي توصیف اینکه چگونه محیط سازمانی بر رفتارهاي  جو اخلاقیمفهوم 

عنصر حیاتی  عنوانبههاي اخیر، اعتماد رگذار است، معرفی شد. از طرفی، در سالاخلاقی و غیر اخلاقی تأثی

معتقدند افزایش  ياعدهها، در کانون توجه مطالعات سازمانی قرار گرفته است. در موفقیت سازمان

بین  ها از کمبود اعتماد درتوان به این واقعیت نسبت داد که سازماناین زمینه را می چشمگیر تحقیقات در

حل این مشکل ارائه کرد؛ مشکلی که  منظوربههایی حلبرند. لذا باید راهرنج می مدیران و کارکنان خود

. ردها فراهم آوآینده ممکن است زمینۀ بسیاري از مشکلات را در سازمان اگر به آن توجه نشود در
(Mullerling et al., 2004)  

وري و توجهی به اخلاق نیروي کار بر انگیزش، بهرهل بیهایی که به دلیدر عصر حاضر ضررها و آسیب

گیري قواعد و مقررات مدیریت و متناسب کند که به کارکیفیت خدمات وارد آمده است، ایجاب می

همچنین اکثر  (Solajeghe & Sistani, 2010). کردن آن با خلقیات انسان در هدایت او مطرح شود

سازمانی در پی ارتقا و بهبود عملکرد سازمان هستند عملکرد شغلی هاي جهان مدیران و رهبران سازمان

 .(Hoo, 2008)نماید شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازه گیري می

در چنین شرایطی ضروري است تا براي بهبود عملکرد شغلی به بررسی وضعیت موجود و شناخت عوامل 

. یکی از عوامل اصلی براي موفقیت (Koushazadeh et al., 2013)خته شود اصلی اثرگذار بر آن پردا

این  ازآنجاکه . (Alvani & Seyed Naghavi, 2002)هاي اخلاقی است ها، درنظر گرفتن موضوعسازمان

توان عملکرد بهتري را است و با افزایش سطح اخلاق در سازمان می تأثیرگذار عملکرد شغلیموضوع بر 

 باشد. هاي اخلاق محور میاین پژوهش به دنبال بررسی آن در یکی از سازمان خلق نمود،
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و متعددي  مهم دار وظایف، عهدهخیریه ایران جمعیت ترینو بزرگ نخستین عنوانبهجمعیت هلال احمر 

 نجاکهازآباشد. می بینیپیشدر زمینه امدادرسانی و خدمت رسانی به مردم در شرایط بحرانی و غیرقابل 

است و کارکنان آن به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم با  المنفعهعامجمعیت هلال احمر یک سازمان 

، تر به آنانرسانی بهتر و منسجمخدمتدیده در کشور ارتباط دارند، جهت قشرهاي مختلف آسیب

باشند. همچنین با توجه ضروري است که کارکنان به سازمان اعتماد داشته و همواره متعهد به اهداف آن 

هاي معنوي و اخلاقی ارتباط مستقیم داشته و هرچه فضاي به اینکه انجام این وظایف به نوعی با ارزش

اخلاق محور این سازمان گسترده شود، کارکنان آن نیز با اشتیاق بیشتر به انجام وظایف محوله خود می

ملکردي و اعتماد سازمانی با یکدیگر و با اي، عپردازند؛ لازم است با بررسی ابعاد اخلاق حرفه

در این سازمان بررسی و ارتباط آنها با یکدیگر بررسی و برجسته  هاشاخصجو اخلاق این  گريمیانجی

 گردد.

توجهی به اخلاق هایی که به دلیل بیبنابراین با توجه به اهمیت تحقیق، در عصر حاضر ضررها و آسیب

کند که به کارگیري قواعد ي و کیفیت خدمات وارد آمده است، ایجاب میورنیروي کار بر انگیزش، بهره

 ,Salajegh & Sistani)و مقررات مدیریت و متناسب کردن آن با خلقیات انسان در هدایت او مطرح شود 

هاي جهان مدیران و رهبران سازمانی در پی ارتقا و بهبود عملکرد سازمان همچنین اکثر سازمان .(2010

ر چنین شرایطی ضروري است تا براي بهبود عملکرد شغلی به بررسی وضعیت موجود و شناخت د .هستند

عملکرد شغلی شاخصی است که  .(Kouszadeh et al, 2011)عوامل اصلی اثرگذار بر آن پرداخته شود 

یکی از عوامل  .(Hoo, 2008) دینمایمچگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازه گیري 

 ,Alvani & Sayed naghavi)اخلاقی است  يهاموضوع، در نظر گرفتن هاسازمانی براي موفقیت اصل

بزرگترین  عنوانبهنابراین، ضرورت دارد به دلیل اینکه تاکنون در جمعیت هلال احمر استان تهران ب .(2011

ی از عملی اقدامی صورت نگرفته است و آگاه صورتبهو مرکزي در خصوص بررسی این ابعاد 

بر فرآیند عملکردي و تصمیم گیري سازمانی حال  تواندیمآنها از جمله عوامل مهمی است که  يهامؤلفه

گردد با استفاده از تبیین رابطه میان آنها بستر حاضر و آینده تأثیر گذار باشد؛ در این تحقیق تلاش می

هاي ي دستیابی به اهداف و استراتژيمناسبی را براي ارتقاي اخلاق، عملکرد و اعتماد سازمانی در راستا

هاي شاخص ویژهبهها جمعیت هلال احمر استان تهران فراهم گردد. به طوري که با ارتقاي این شاخص

گیري یک سازمان اخلاق محورتر بر پایه اصول علمی بر جو اخلاقی، به شکل مؤثرهاي اخلاقی و مولفه

است و با افزایش سطح اخلاق در سازمان  تأثیرگذارغلی این موضوع بر عملکرد ش ازآنجاکهمنجر گردد. 
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توان توان عملکرد بهتري را خلق نمود، ضرورت پژوهش مشخص شده و هدف این پژوهش را میمی

گري جو با میانجی اعتماد سازمانیاي با عملکرد شغلی و دانست که آیا اخلاق حرفه سؤالپاسخ به این 

 دارد؟ يارابطهاخلاقی 
 

 ری و پیشینه پژوهشمبانی نظ

 ایاخلاق حرفه

اي از فلسفه به میزان نگرانی در مورد رفتار انسان در خصوص درست و بدون شاخه عنوانبهتواند اخلاق می

 .(Smith, 2003, p.47-49) هاي تعریف شودخطا بودن کارها، نیکی، بدي، نیت و عواقب چنین اقدام

-یک ارزش معنوي مثبت می کار مناسب و خوب در جامعهاخلاق، یک هنجار فرهنگی است که به انجام 

-می. (Asadi et al., 2012, p.23) ارزش ذاتی است نفسه داراي یکدهد و بر این باور است که کار فی

 ها و رفتارهایی دانست که افراد یک جامعه در جهت رعایت کاملمجموعه ویژگی رااي حرفهتوان اخلاق 

نوع برداشتی است که  دهند. این رفتارهااند، از خود نشان میعهد کردهشرایط کمی و کیفی کاري که ت

جامعه دارند. با توجه به تأثیر چشمگیر  آنان بر اساس نگرش خود، از کار و نقش آن در جهت اهداف

تدوین استراتژي، رفتارهاي فردي، عملکرد سازمان، رضایت شغلی،  بر میزان تحقق اهداف،اي حرفهاخلاق 

انضباط،  نوآوري، نحوه تصمیمگیري و میزان مشارکت کارکنان در امور، فداکاري، تعهد، خلاقیت و

پدیدهاي به دور از نقش و تأثیر این  گفت در سازمان، توانیمسختکوشی، سطح اضطراب و نظایر آنها، 

 . (Mohammad Khani, 2012)مفهوم وجود ندارد

ها هاي سازمانها در اجتماع، پیامدهاي اجتماعی فعالیتها و افزایش نقش آنبه دلیل رشد و توسعه سازمان

اي که عملکرد اخلاقی و اجتماعی گونهافزون یافته است. بهنفعان مختلف، اهمیتی روزآنها بر ذي ریتأثو 

ها هاي سازمانتاثیرهاي بزرگی دارد، بنابراین امروزه جامعه نسبت به اقدام "عملکرد سازمان "ها برانسان

اي زیربنایی اساسی اخلاق حرفه.  (Rahmani et al., 2016, p.53-76) استتر از قبل شده حساسبسیار 

رو مدیریت کیفیت گردد. از اینسازد که بهبود وضعیت کاري از طریق آن میسر میبراي کسب و کار می

 ,Zairi & Peters) شودگردد و به پیشرفت نظري و عملی کسب و کار منجر مینیز براساس اخلاق بنا می

2002, p.432) . 

استراتژیک، اصول اخلاقی  ها دارد و متخصصان مدیریتاي نقش راهبردي در بنگاهامروزه اخلاق حرفه

  (Gharmaleki, 2003, p.19).انداستراتژیک خوب دانسته هاي مدیریتشایسته در سازمان را از پیش شرط

نعت در رعایت اصول اخلاقی در برخورد با نیروي انسانی ها به اخلاق کار و صتوجهی سازمانین، بیابنابر
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تواند مشکلاتی را براي سازمان ایجاد کند و مشروعیت سازمان و اقدامات نفعان بیرونی، میسازمان و ذي

-دهند در سازمانها ترجیح میکارکنان سازمان .(Arasteh & Jahed, 2011, p.31-4) ببرد سؤالآن را زیر 

اي بودن، باعث کاهش عوامل ناخوشایند لیت کنند زیرا یک محیط اخلاقی، ناشی از حرفهاي فعاهاي حرفه

 ,Valentine, 2010). شوددر کارگروهی و افزایش رضایت شغلی و روابط مناسب بین همکاران می

p.909) 
 عملکرد شغلی

ج انجام آنها اطلاق هاي سازمانی و نتایها، وظایف و فعالیت، به چگونگی انجام ماموریت1عملکرد شغلی

عبارت است از دستیابی به اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتر  عملکرد شغلیشود به عبارتی دیگر، می

در سازمان، عملکرد فرد، معیار  .(Busi, 2006) هاي که سازمان به عهده داردرفتن از آنها و انجام مسولیت

میزان خروجی فرد یا ارزشیابی میزان موفقیت رفتار فرد از  معمولاًمیزان موفقیت او در انجام کارش است و 

عملکرد انسان، نتیجه  .(Millar & Stevens, 2012) آیددر مقایسه با انتظارات سازمانی به دست می

اي که به گونهگیرد  ي خاص انجام میاي از اعمال است که براي نیل به هدفی بر پایه استانداردمجموعه

عاد مختلف سازمان اعم از ارزیابی استفاده از منابع و امکانات، کارکنان، اهداف و نبودن ارزیابی در اب

آگاهی از میزان  منظوربهشود. هر سازمان هاي بیماري سازمان قلمداد میها، یکی از نشانهاستراتژي

مبرم دارد. از هاي پیچیده و پویا به نظام ارزیابی نیاز در محیط ویژهبههاي خود مطلوبیت و کیفیت فعالیت

سوي دیگر نبود نظام ارزیابی و کنترل در هر سامانه به معناي عدم برقراري ارتباط با محیط درون و برون 

 (Yauch, 2010, p.384-404) شود که پیامد آن کهولت و در نهایت مرگ سازمان استسازمانی تلقی می

شده است  ارائههاي مختلفی آن نیز مدلنظر از چگونگی تعریف عملکرد شغلی، در رابطه با ارزیابی صرف

و به  ارائه است که توسط هرسی و گلداسمیت 2ACHIEVE ترین آنها مدلو جامع ترینمهمکه یکی از 

براساس این مدل، براي سنجش . اي از سوي پژوهشگران مختلف به کار گرفته شده استشکل گسترده

را  3و محیط 2، اعتبار1، ارزیابی6، مشوق5، کمک4، وضوح3عملکرد شغلی باید هفت مؤلفه شامل توانایی

 .  (Hersey et al., 2008) دادمورد توجه قرار 

________________________________________________________________ 
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 در ادامه تعریف هریک شرح داده شده است:
 توانایی

 Torabi) آمیز وظایفشان داردانجام موفقیت منظوربههاي کارکنان توانایی، اشاره به دانش و مهارت

Shahidi & Shabankareh, 2013, p.177-188) .  ،اجزاي کلیدي توانایی عبارت از: دانش تخصصی

هاي مربوط به وظایف است که در راستاي این موضوع مدیر باید در تحلیل عملکرد تجربه و قابلیت

-هاي لازم براي تکمیل کردن موفقیترا مطرح کند که آیا این شخص دانش و مهارت سؤالکارکنان این 

 . (Hersey et al., 2008) آمیز وظایف را دارد یا خیر

 درک یا تصور نقش( وضوح )

وضوح، به درک کارکنان از نقششان در سازمان و نگرش آنها نسبت به کار و روشن بودن چگونگی انجام 

لذا براي آنکه کارکنان  . (Torabi Shahidi & Shabankareh, 2013, p.177-188)شودآن اطلاق می

 کاملاًباید مقاصد و واهداف عمده و نحوه رسیدن به اهداف برایشان درک کاملی از مشکل داشته باشند، 

 (Hersey et al., 2008). دصریح و روشن باش

 حمایت سازمانی(کمک )

شود که کارکنان براي  تکمیل اثربخشی کار خود اصطلاح کمک، به کمک سازمانی یا حمایتی گفته می

عبارتند از: بوجه وسایل و تسهیلات لازم براي کامل به آن نیاز دارند. برخی از عوامل حمایت سازمانی 

کردن وظایف، حمایت لازم از جانب دوایر دیگر، در درسترس بودن فرآورده و کیفیت آن و ذخیره کافی 

 . (Hersey et al., 2008) یانساناز منابع 

 مشوق

 ,Sadeghi)دارد  اصطلاح مشوق، به تمایل کارکنان براي انجام وظایفشان بدون هرگونه اکراه اشاره

Musavi & Behrooz, 2013, p.173-190) .  در ارزیابی انگیزه باید توجه نمود که این موضوع، براي

     (Hersey et al., 2008) .هاي درونی یا بیرونی درپی دارد، در افراد بیشتر استوظایفی که پاداش

 آموزش و بازخورد عملکرد() یابیارز

 ,Hasanpour & Akhavan Khodashahri)شود اي عملکرد گفته میهه و دورارزیابی، به بازخورد روزان

2012, p.43-50)  .دهد که پیوسته از چند و چون انجام کار روند بازخورد مناسب، به کارکنان اجازه می
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-هاي عملکرد خود آگاه نباشد، انتظار بهبود عملکرد انتظار غیرواقعاشخاص از مشکلمطلع باشند. اگر 

 Hersey)است هاي عملکرد، نبود آموزش لازم و بازخورد عملکرد ه است؛ زیرا دلیل بسیاري از مشکلبینان

et al., 2008) . 

 اعتبار

 مختلف سازمان اشاره دارد مسائلگیري معتبر و مناسب از سوي مدیران در خصوص اعتبار، به تصمیم

(Kheradmand, Valilou & Lotfi, 2010). هاي اخذ که تصمیم ن شوندئباید مطم در این راستا مدیران

 . (Hersey et al., 2008)هاي شرکت مناسب استمشیشده از لحاظ حقوقی و خط

 محیط

امکانات و  وجودوجود منابع مالی کافی، شرایط فیزیکی محیط کار،  قبیلعوامل محیطی شامل واردي از 

 بر عملکردتواند باز هم اي ذکر شده، میهدهی و ... است که حتی با سایر مولفهتسهیلات، سیستم پاداش

عناصر کلیدي عوامل محیطی عبارتند از: رقابت، تغییر شرایط  . (Azizpour et al., 2013)باشداثرگذار 

 . (Hersey et al., 2008) لیقبهاي دولتی، تدارکات و اموري از این نامهبازار، آیین

 عتماد سازمانیا

میلادي شروع شد و در طول چند دهه گذشته از زوایا و  80ت از دهه توجه به مفهوم اعتماد در مدیری

 يهاحوزهاولیه مربوط به اعتماد عمدتاً در  يهاپژوهشرویکردهاي مختلف مورد مطالعه قرار گرفته است. 

با تاکید بر روابط  1980انجام گرفته است. تحقیقات مدیریتی از اواسط دهه  یشناسجامعهروانشناسی و 

میلادي که اعتماد را  90اي از اندیشمندان  در دهه هلن خریدار و فروشنده آغاز شد، اما با کار سلسفردي بی

 ,Arnott, 2007)افتیبه مفهوم اعتماد در مدیریت افزایش  به دو بعد شناختی و عاطفی تقسیم کردند، توجه

p.981-987) . پذیري، مبتنی بر باست که مشتمل بر نیت به پذیرش آسی شناختیرواناعتماد حالت

رفتار شریک دیگري است. به بیان دیگر، در یک رابطه تبادلی، یک شریک به نفع  انتظارات مثبت درباره

که در  خواهد کردشیوه و باملاحظه بیشترین منفعت نسبت به اهداف مشترک عمل  طرف دیگر به بهترین

 از یکی 1اعتماد سازمانیبنابراین،  ؛)Thomas, 2015, p.156-631( ابدیتحقق می نتیجه منافع هر دو طرف

  .است شناسیجامعه عمده مباحث

ها و در سطوح گوناگون قابل تحصیل است. اعتماد کلید مبنایی براي نظم اجتماعی در رشته عنوانبهاعتماد 

شود که کارکنان جریان رود. سطح پایین اعتماد باعث میبشمار می اصلی براي توسعه روابط بین فردي

________________________________________________________________ 
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و بدگمانی در بین کارکنان رواج یابد و ارتباطات باز و  سوءظنکنند و  را در سازمان منحرف هاادهد

هاي سازمان کیفیتی بهینه نداشته باشد. برخی صاحبنظران بر این صادقانه در سازمان از بین برود و تصمیم

ها آن بین افراد و سازماننقشی چشمگیر در افزایش مشارکت در سازمان دارد و وجود  باورند که اعتماد

آید. اعتماد فرصتی را براي ایجاد همکاري  به وجودتا تعاملات و روابطی منظم و منطقی  شودباعث می

-Jafari et al., 2013, p.41)دهند گذاري خود را افزایش کند تا بر مبناي آن سرمایهایجاد می هاسازمان

48) . 

شت سرمایه اجتماعی مستلزم میزان قابل توجهی از اعتماد است که باید بنابراین از دید سرمایه اجتماعی، انبا

ز این جهت مهم است که آنان اعتماد در بین همکاران ا ویژهبهدر بین تمام سطوح سازمان ایجاد شود. 

دهند که از طریق آن جریان اطلاعات افقی را به شبکه ارائه میغیر رسمی را در سازمان تشکیل می شبکه

ارتباطات و تحقق  برقراري چراکهآشکار گردیده است  خوبیبه هاسازمانامروزه اهمیت اعتماد در دهند 

  . (Zarei Matin et al., 2009, p.145-176)همکاري میان افراد نیازمند وجود اعتماد است

 جو اخلاقی

از  يامجموعهنی، به براي انجام دادن امور سازمانی خود، علاوه بر معیارهاي سازمانی و قانو هاسازمان

رهنمودهاي اخلاقی و ارزشی نیاز دارند که آنان را در رفتارها و اعمال اداري یاري دهد و نوعی هماهنگی 

و وحدت رویه را در حرکت به سوي شیوه مطلوب جمعی و عمومی میسر سازد. یکی از عوامل مهم در 

اي در بهرهاست که تأثیر قابل ملاحظه قیجو اخلاگیري ارتباطات درون سازمانی و شرایط کارکنان، شکل

 . (Elçi & Alpkan, 2009, p.297-311) وري سازمان دارد

معرفی شد. این سازه  1987ولین بار در سال سازمانی که یکی از انواع جوسازمانی است، براي ا جو اخلاقی

مشترک در مورد اینکه چه چیزي از نظر اخلاقی صحیح است وچگونه موضوعات   ادراکات» عنوانبه

سازمان تعیین می جو اخلاقی . (Victor & Cullen, 1987) شودتعریف می« اخلاقی باید به کار برده شوند

گیرند که به لحاظ اخلاقی مناسب باشند و نیز چه ر نظر میاعضاي سازمان چه موضوعاتی را د کهکند 

جو برند تا این مسائل را بفهمند، مورد سنجش قرار دهند و حل کنند. به بیان دیگر، ملاکی را به کار می

کند، ها و مسائل اخلاقی تعیین میو پیامدهاي رفتاري آنرا در پاسخ به دوراهی يریگمیتصم تنهانه اخلاقی

جو . (Sherill, 2008) هاي اخلاقی براي درک، ارزیابی و حل این مسائل نیز هستکننده ملاکیینبلکه تع

هاي کارکنان از وجود و اجراي کدهاي اخلاقی، سازهاي تک بعدي براي سنجش ارزیابی عنوانبهاخلاقی 

 Mulki) دشومیاخلاقی سازمان و نیز اعمال اخلاقی مدیریت ارشد تلقی  يهااستیسارتباطات اخلاقی و 

et al., 2008) . 
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ارائه شده است و تمامی آنها در این مورد توافق دارند که  جو اخلاقیدر مجموع، تعاریف گوناگونی از 

و ارزش هااستیس، هاهیرواست که مبتنی بر مجموع ادراکات افراد از  شناختیروانسازهاي  جو اخلاقی

 .(Filipova, 2007) هاي اخلاقی سازمان است

و  پردازدیماخلاقی سازمان  مسائلسازمانی به  يهاارزشاست.  1جو اخلاقی، بخشی از فرهنگ سازمان

بینی کنندة رفتار پیشاخلاقی  کنند. جوشود، تعیین میسازمان، اخلاقی محسوب می جو اخلاقی آنچه در

 . (Nadi & Hazeghi, 2011, p.669-708) باشدمی اخلاقی و غیراخلاقی کارکنان

و  2درون سازمان، بهبود تعهد سازمانی در سازمان، مبین دلایل ماندن کارمندان در جو اخلاقیبود به

سازمانی. افزایش  به دنبال دارد؛ رضایت هم از زندگی شخصی هم در زندگی همچنین رضایت شغلی را

اي سازمانی گردد. چنین توسعهه فرصتی در جهت توسع آمدن به وجودجو اخلاقی، ممکن است سبب 

و سرمایه انسانی کارآمد در   کاري کارکنان، عملکرد در سطح بالا 3مطمئن سبب حفظ تعهد طوربه

 بنابراین فهم ارتباط بین جو اخلاقی و رفتارهاي کارکنان در هر سازمانی؛ (Bashiri, 2014) شودسازمان می

سازمانشان است و بر نگرش  اد ازجو اخلاقی نشانگر درک افر . (Najafi et al., 2010) رسدیملازم به نظر 

. (Shirey, 2005) رودچارچوبی براي مراجعه کارکنان به کار می عنوانبهگذارد و می ریتأث هاآنو رفتار 

 جو اخلاقیکند؛ به عبارت دیگر می ها فراهمگیرياي براي بروز رفتارها وتصمیمنوع جو زمینه این

کاري را  اوضاع تواندیمواقع متغیري سازمانی است که  و در دهدیمارائه  خصوصیت یک سازمان را

 .(Jalali et al., 2011, p.27-44) تغییر دهد و یا بهبود بخشد

 

 چارچوب مفهومی و ارائه مدل تحقیق

امروزه اخلاق در تمامی ابعاد زندگی شخصی و کاري افراد به یک موضوع اساسی تبدیل شده است. 

مهم رفتار  يهاکنندهسازمان تعیین  جو اخلاقیظام پاداش و تنبیه و اخلاقی، ن يهاارزشهمانطور که 

با تاکید بر عوامل فردي و سازمانی جهت ارتقاي رفتار  هاسازمانکه مدیران  گرددیماخلاقی هستند؛ تاکید 

 براي بهبود و تقویت آن در پیش گیرند ییو سازوکارهااي تلاش نموده اخلاقی فردي و حرفه

(HamidiZadeh & NekoueiZadeh, 2010) .ها است که رفتار اخلاقی از موضوعات مهم تمامی سازمان

________________________________________________________________ 

1 Organizational Culture  
2 Organizational Commitment  
3 Commitment 
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)سرمایه  دانندیمها آنچه تواند تحت تأثیر عوامل متعددي از جمله سرمایه فکري قرار بگیرد. در سازمانمی

صورت فزاینده به هاسازمانفکري( بیش از آنچه دارند )سرمایه مادي( اهمیت دارد؛ از سوي دیگر، امروزه 

اي و جو اخلاقی موجود در سازمان باشند، یعنی شرایطی که باید اخلاق حرفهدرگیر معماي اخلاقی می

که در  داردیماظهار  2010لیشیچینکی  در سال  رسونبلات  و شاپیراویژه مورد توجه قرار گیرد.  صورتبه

توسط  هاآنترین اند که عمدهی پرداختههاي وسیعی به بررسی جو اخلاقی سازماندو دهه گذشته، پژوهش

سازمانی  جو اخلاقتحقیقات انجام گرفته در مورد  (Schwepker, 2001, p.50). کولن و همکاران است

نسبتاً جدید بوده و توجه پژوهشگران زیادي را به خود جلب کرده است و به شناسایی مسائل مرتبط با جو 

تحقیقی درمیان  2007اکپارا و وین در سال  . (Parboteeah et al., 2010, p.1)اخلاقی پرداخته شده است

دهد که انواع جو اخلاقی انجام گرفت که نشان می ونقلحمل، صنعتی و وکارکسبهاي مدیران شرکت

سازمانی بر ابعاد مختلف رضایت شغلی )رضایت از پرداخت، ارتقاء، همکاران، سرپرست، خود کار( تأثیر 

سازمانی بر انواع مختلف تعهدسازمانی  جو اخلاقیاین پژوهش نشان داد که انواع  مثبت دارد. همچنین

)هویت در سازمان، درگیري در سازمان، وفاداري به سازمان( تأثیر مثبت دارد. یکی از پیامدهاي رفتاري و 

اسی ، رضایت شغلی است که از متغیرهاي بسیار مطرح در حوزه روانشنجو اخلاقینگرشی مثبت منتج از  

 & Okpara) شودیم اطلاقشغل  سازمانی و مدیریت است و رضایت شغلی به نگرش کلی فرد درباره

Wynn, 2008, p.294-295).  شولتز و تران در پژوهش خود به بررسی ارتباط بین اخلاق  2015در سال

ان کشور سوئد را نفر از حسابرس 64در جامعه مورد بررسی خود،  هاآنپرداختند.  سرمایه فکرياي و حرفه

سرمایه اي و دهنده رابطه مثبت و معنادار بین اخلاق حرفههاي آنها نشانمورد ارزیابی قرار دادند. یافته

اي و جو اخلاقی و عملکرد شغلی در ارتباط بین اخلاق حرفه .(Schultz & Tran, 2015, p.1) است فکري

یک چارچوب مفهومی از سازمان اخلاق در پژوهشی با هدف تهیه  2011اسوینسون و وود در سال 

هاي اخلاقی در سازمان ، به ارائه چارچوبی پرداختند که یک پایه براي توسعه و پالایش ارتباطوکارکسب

بنابراین این اجراي ؛ هاي اخلاقی شودتوان باعث همکاري و اتحاد در ارتباطآورد و میفراهم می

ها توانایی که شودیمفرآیندهاي سازمان شده و موجب  چارچوب ارائه شده، باعث اصلاح ساختارها و

  بنابراین: (Wood & Swenson, 2011). افزایش یافته و عملکرد شغلی نیز ارتقا یابد
 

 با جو اخلاقی رابطه مستقیم دارد. یاحرفهفرضیه اول: اخلاق 
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 د.با عملکرد از طریق جو اخلاقی رابطه غیرمستقیم دار یاحرفهفرضیه دوم: اخلاق 

در پایان نامه کارشناسی  1393و اعتماد به واسطه جو اخلاقی ربیعی در سال  ياحرفهدر ارتباط بین اخلاق 

معلمان مدارس  شناختیروانسازمانی با توانمندسازي  اعتماد اي وارشد خود به بررسی رابطه اخلاق حرفه

آمده نشان داد که  به دستخت. نتایج دوره متوسطه اول تحصیلی پسرانه و دخترانه دولتی شهر تبریز پردا

و بین اعتماد سازمانی و توانمندسازي  شناختیروانهاي آن با توانمندسازي اي و مؤلفهبین اخلاق حرفه

، همبستگی مثبت معناداري وجود دارد. همچنین نتایج آزمون رگرسیون حاکی از تأیید رابطه شناختیروان

 ,Rabiei) اي و اعتماد سازمانی بوداز روي اخلاق حرفه شناختیروانبینی توانمندسازي خطی براي پیش

نشان داد که  1394هاي عنایتی و حاجی زینلی نیز در سال در پژوهشی دیگر، یافتههمچنین  .(2014

هاي آن با وضعیت اعتماد سازمانی و اخلاق کار در سطح مطلوبی قرار دارد و بین اعتماد سازمانی و مؤلفه

-طه معنادار مثبت برقرار است. همچنین نتایج رگرسیون چندمتغیره نشان داد که از بین مؤلفهاخلاق کار راب

کنندگی بینیهاي شایستگی، توجه به کارکنان، ثبات، و مشارکت، قدرت پیشهاي اعتماد سازمانی، مؤلفه

 بنابراین: ؛(Enayati & HajiZeinali, 2016) اخلاق کار را دارند
 

 با اعتماد رابطه مستقیم دارد. یافهحرفرضیه سوم: اخلاق 
 

 با اعتماد سازمانی از طریق جو اخلاقی رابطه غیرمستقیم دارد. یاحرفهفرضیه چهارم: اخلاق 

اي با عملکرد شغلی کارکنان در برخی از تحقیقات توصیه شده است که جهت در ارتباط اخلاق حرفه

هاي سازمانی را در جهت استقرار فضاي تلاش بایستارتقاي مدیریت دانش و درگیري شغلی کارکنان می

همچنین رحمانی و رجب  .(Shojayifar et al., 2017, p.1) اي معطوف نمایندکاري اخلاق مدارانه و حرفه

 طورکلیبهاثرگذار است.  عملکرد شغلیاي بر هاي خود نشان دادندکه اخلاق حرفه( در یافته2016) يدر

 بنابراین: ؛ دگیرنمی ریتأثاي رزیابی، اعتبار و محیط از اخلاق حرفهعوامل توانایی، وضوح، مشوق، ا
 

 با عملکرد رابطه مستقیم دارد. یاحرفهفرضیه پنجم: اخلاق 

ابراز وجود و اعتماد » عنوان با پژوهشی را 2011با اعتماد سازمانی، تاناسه در سال  جو اخلاقیدر ارتباط 

انجام دادند. « لامت روانی و جسمانی در شرکت نفت رومانیهاي سبینی کنندهپیش عنوانبهسازمانی 

عوامل دخیل در سلامت روانی و  عنوانبهطور که از نام آن پیداست، ابراز وجود و اعتماد سازمانی را همان

جسمانی در نظر گرفتند و نتایج نشان داد سطوح بالاي ابراز وجود همبستگی معنادار و مثبتی با کار بیش از 

 :بنابراین؛ جسمانی داردو یک همبستگی منفی و معناداري با سلامت روانی و  حد دارد
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 فرضیه ششم: جو اخلاقی با اعتماد سازمانی رابطه مستقیم دارد.

بخش امور محوله توسط ( انجام رضایت2014، ایسکان و همکاران )عملکرد شغلیدر ارتباط جو اخلاقی با 

شده و این موضوع به نوبه خود باعث ادامه استخدام کارکنان کارکنان باعث بهبود عملکرد کل سازمان 

باشد. لذا مسئولیت مدیریت عملکرد از سرپرستان به کارکنان منتقل شده و هر کس درقبال انجام می

 Işcan)وري فرد افزایش یابد شود بهرهکند و رضایت شغلی باعث میوظایف، مسئولیت شخصی پیدا می

et al., 2014) . انجام دادند به این نتیجه دست یافتند  2013قی دیگر که یوتامی و همکاران در سال در تحقی

دهد. همچنین که اعتماد کارکنان به شکل مثبت و معناداري تعهد کارکنان به سازمان را تحت تأثیر قرار می

در رابطه بین متغیرهاي ادراک از سیاست سازمانی و تعهد  ياواسطهمتغیري  عنوانبهاعتماد سازمانی 

هاي پژوهش هاي داخلی یافتهدر میان پژوهش .(Utami et al., 2013, p.1)نماید سازمانی عمل می

مستقیم بر سرمایه اجتماعی و  صورتبهنشان داد که جو سازمانی  1394نوروزي و همکاران در سال 

گذارد و سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و شغلی اثر مثبت و معناداري می غیر مستقیم بر عملکرد صورتبه

همچنین رحیم نیا و نیکخواه فرخانی نیز در پژوهش  .(Noruzi et al., 2014)مستقیم بر عملکرد شغلی دارد 

سازمان بر عملکرد شغلی و تمایل به ترک  جو اخلاقیبررسی تأثیر  "خود تحت عنوان 1392خود در سال 

باشد سازمانی و ابعاد آن می جو اخلاقی؛ دریافتند که عملکرد و تمایل به ترک خدمت متأثر از "خدمت

(Rahimnia et al., 2013)  بنابراین:؛ 
 

 فرضیه هفتم: جو اخلاقی با عملکرد رابطه مستقیم دارد.

اعتماد  ، عملکرد وياحرفهبا بررسی ادبیات مشخص شد تحقیقات بسیار زیادي به بررسی رابطه اخلاق 

یک به یک با  صورتبه مؤلفهطور که مشخص است این اند. ولی همانسازمانی و جو اخلاقی پرداخته

-اند. لذا تاکنون پژوهشی که بخواهد ارتباط ما بین تمامی آنها  را بسنجد مشاهده نمییکدیگر مقایسه شده

 پژوهش این اشد. از این رو، رسالتبشود. همچنین این پژوهش از نظر جامعه آماري نیز منحصر به فرد می

باشد که می جو اخلاقیبا عملکرد شغلی، اعتماد سازمانی با لحاظ  اياخلاق حرفه يرابطه تبیین و بررسی

 هاي فوق امید است که این مهم تحقق یابد. با بررسی فرضیه
 

 مدل مفهومی پژوهش

 با اياخلاق حرفه متغیرهاي بین ارتباط نظري و مفهومی الگوي گردید، بیان آنچه اساس بر در مجموع  

 گیرد. مدل مفهومی تحقیق در نگاره زیر ارائه شده است. مورد بررسی قرار می بعد دیگر سه
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 : مدل مفهومي تحقيق(1)شكل 

 روش پژوهش 

، بنابراین از لحاظ هدف در حوزه استاي در سازمان این پژوهش به دنبال توسعه کاربرد اخلاق حرفه

ها، براي شناخت به توصیف متغیرها و روابط بین آن ازآنجاکه. استهاي کاربردي قرار گرفته پژوهش

پیمایشی  -پردازد از لحاظ روش، توصیفیهرچه بهتر شرایط موجود و اخذ تصمیمات بهینه از آنان می

وع ، از ناستو به این دلیل که در آن روابط میان متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلیل شده  است

. هدف پژوهش ارائه بررسی ارتباط بین است و در نهایت مبتنی بر مدل معادلات ساختاري استهمبستگی 

 .استو عملکرد شغلی  ياحرفهاخلاق 

نفر جمعیت است.  470با حدود  1396در سال جامعه آماري حاضر، کارکنان سازمان هلال احمر تهران 

پرسشنامه پخش  210شد. در نتیجه تعداد تخمین زده  نفر 210طبق جدول مورگان و کرجسی، حجم نمونه 

گیري در این تحقیق تصادفی شد. روش نمونه استفادهپرسشنامه براي تحلیل  198شد و در نهایت تعداد 

 . استساده بوده 

. بخش اول جهت توضیح موضوع و آشنایی استاي شامل سه بخش نامهها پرسشابزار گردآوري داده

. بخش دوم مشخصات عمومی پاسخ دهنده، شامل چهار قسمت استر گرفته شده دهنده در نظپاسخ

. بخش سوم سئوالات اختصاصی پرسشنامه استدهنده و سابقه وي جنسیت، سن، تحصیلات فرد پاسخ

ده از چند استفاهاي سنجش متغیرها پژوهش و با که مرتبط با معیارها و شاخص استسؤال  80شامل 

 5ها از نوع بسته بوده و بر اساس طیف لیکرت . این پرسشاستطراحی شده  داستاندار استپرسشنامه 

 .استاي تنظیم گردیده گزینه

اي است که باید با توجه به نوع متغیرها و دادههاي پارامتریک و ناپارامتریک نیز مسئلهاستفاده از آزمون

 منظوربهنظر گرفته شود. لذا ابتدا  ها درشده و یا وجود یا عدم وجود کجی در توزیع دادههاي گردآوري
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با توجه به اینکه سطح معناداري  اسمرینوف استفاده گردید. -آزمودن نرمال بودن از آزمون کولموگروف

 (، لذا توزیع نرمال است.2جدول است )درصد  5توزیع متغیرها در سازمان بیشتر از 

 
 آزمون نرمال بودن: (1جدول )

عملکرد 

 شغلی

 جو اخلاقی ایاخلاق حرفه

 

 متغیرها اعتماد سازمانی

 میانگین 94/2 4/3 98/2 91/2

994/0 

 

592/0 

 

459/0 

 

493/0 
 

 سطح معناداری

 

 2در این پژوهش از آزمون آلفا کرونباخ براي بررسی پایایی ابزار پژوهش استفاده شده است که در جدول 

/. 7ها داراي آلفا کرونباخ بالاي م سازهشود تمامقادیر آن قابل مشاهده است و همانطور که مشاهده می

، جو 85/0، عملکرد شغلی 949/0 ياحرفهچنین آلفاي کرونباخ براي متغیرهاي اخلاق باشند هممی

است که نشان از پایایی بالاي پرسشنامه است بنابراین پایایی ابزار  933/0و اعتماد سازمانی  919/0سازمانی 

نامه از روایی صوري و محتوا و تحلیل ت. براي سنجش روایی پرسشپژوهش مورد تأیید قرار گرفته اس

 عاملی اکتشافی استفاده شده است که این روایی حاصل نظرات خبرگان و اساتید مرتبط است.

 «: یاحرفهاخلاق »نامة تحلیل عاملی اکتشافی برای پرسش
 نامه، به شرح ذیل است:شده از پرسشهاي استخراجنتایج حاصل از تحلیل عاملی، بر اساس داده

 تربزرگاست، این مقدار که  762/0برابر  KMOبرحسب محاسبات انجام شدة مطابق جدول زیر، شاخص 

آزمون  sigگیري براي تحلیل عاملی، است. جدول زیر مقدار گر کفایت مقدار نمونهاست، بیان 0.6از 

فت که تحلیل عاملی، براي شناسایی ساختار توان گدهد، لذا میدرصد نشان می 5تر از بارتلت را، کوچک

 مناسب است.
 «یاحرفهاخلاق »و آزمون بارتلت  KMOشاخص  (:2جدول )

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.762 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 891.467 

Df 36 

Sig. .000 

 
 «: عملکرد سازمان»رای پرسشنامه تحلیل عاملی اکتشافی ب

 نامه، به شرح ذیل است:شده  از پرسشهاي استخراجنتایج حاصل از تحلیل عاملی، بر اساس داده
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 تربزرگاست، این مقدار که  701/0برابر  KMO شده مطابق جدول زیر، شاخصبرحسب محاسبات انجام

 یل عاملی، است.گیري براي تحلگر کفایت مقدار نمونهاست، بیان 6/0از 

توان گفت که تحلیل دهد، لذا میدرصد نشان می 5تر از آزمون بارتلت را کوچک sigجدول زیر مقدار 

 عاملی، براي شناسایی ساختار مناسب است.

 «عملكرد سازمان»و آزمون بارتلت  KMOشاخص  (:3جدول )

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.701 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 281.322 

df 3 

Sig. .000 

 

 : «اعتماد سازمانی»نامة تحلیل عاملی اکتشافی برای پرسش

 نامه، به شرح ذیل است:شده از پرسشهاي استخراجنتایج حاصل از تحلیل عاملی متغیر، بر اساس داده

 تربزرگاست، این مقدار که  610/0برابر  KMOر، شاخص شده مطابق جدول زیبرحسب محاسبات انجام

 گیري براي تحلیل عاملی است.گر کفایت مقدار نمونهاست، بیان 6/0از 

توان گفت که تحلیل دهد، لذا میدرصد نشان می 5تر از آزمون بارتلت را کوچک sigجدول  مقدار 

 عاملی، براي شناسایی ساختار مناسب است.
 

 «اعتماد سازماني»و آزمون بارتلت  KMOشاخص  .Error! No text of specified style in document(: 4)جدول 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.610 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 257.910 

df 1 

Sig. .000 

 

 «: جو اخلاقی»تحلیل عاملی اکتشافی برای پرسشنامة 

 نامه، به شرح ذیل است:شده از پرسشهاي استخراجعاملی متغیر، بر اساس داده نتایج حاصل از تحلیل

 تربزرگاست، این مقدار که  760/0برابر  KMOشده مطابق جدول زیر، شاخص برحسب محاسبات انجام

آزمون بارتلت  sigگیري براي تحلیل عاملی است. جدول  مقدار گر کفایت مقدار نمونهاست، بیان 6/0از 

توان گفت که تحلیل عاملی، براي شناسایی ساختار مناسب دهد، لذا میدرصد نشان می 5تر از کوچک را

 است.
 «اعتماد سازماني»و آزمون بارتلت  KMOشاخص  .Error! No text of specified style in document(:5) جدول

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .076 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 514.18 

df 1 

Sig. .000 
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 هایافته

دهد، میان تمامی متغیرهاي نشان می 3جدول تحقیق، همان طور که نتایج  جهت تحلیل همبستگی متغیرهاي

 01/0تحقیق ارتباط دو به دو مثبت و معناداري وجود دارد. سطح معناداري تمامی متغیرهاي تحقیق کمتر از 

 شود.رد و فرض یک یعنی وجود ارتباط معنادار تائید می بنابراین فرض صفر است

 

 گيری متغيرهای پژوهشهای برازش مدل اندازهشاخص(: 6)جدول 

 پرسشنامه منبع آلفای کرونباخ نماد بعد مورد بررسی آلفای کرونباخ متغیر

اخلاق 

 ایحرفه
(MOR) 

 کادوزیر و همکاران RE 803/0 پذیریمسئولیت 949/0

 HO 775/0 ق بودنصاد 2002

 JU 733/0 عدالت و انصاف

 LO 815/0 وفاداری

جویی و برتری  

 رقابت طلبی

BA 83/0  

 RS 759/0 احترام به دیگران

  HA 837/0 همدردی با دیگران  

احترام نسبت به 

 هنجارها

VA 764/0 

عملکرد 

 شغلی

AB 812/0 Sydanmaanlak توانایی 85/0

ka (2003) 

 
 SH 88/0 وضوح

 HE 828/0 کمک

 MO 852/0 مشوق

 AR 94/0 ارزیابی

 ET 881/0 اعتبار

 EN 865/0 محیط

جو 

اخلاقی 

(AT) 

919/0    Finlay Paul( 

2000) 

اعتماد 

سازمانی 

(TR) 

933/0    Tammy (2002) 

&Boe, 
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 پيرسون جهت بررسي ارتباط ميان متغيرهای تحقيق ضریب همبستگي (: 7)جدول 

اعتماد   عوامل مورد بررسی

 سازمانی

 عملکرد جو اخلاقی ایاخلاق حرفه

 اعتماد سازمانی

 

    1 همبستگی
    معناداری

   1 472/0 همبستگی ایاخلاق حرفه
   *000/0 معناداری

  1 527/0 418/0 همبستگی جو اخلاقی
  *000/0 *000/0 معناداری

 1 415/0 467/0 883/0 همبستگی عملکرد
 *000/0 *000/0 *000/0 معناداری

 

 .درصد 0.01معنادار در سطح خطا  *

 همبستگی در سطح یک درصد معنی دار است.
 

مدل ساختاري سازي معادلات ساختاري بهره گرفته شده است. جهت بررسی فرضیات پژوهش از مدل

 (MOR)اي کند. در مدل حاضر متغیر  اخلاق حرفهزا را بررسی میزا و درونبرونهاي روابط میان مکنون

زا در مکنون درون  (PER)  و عملکرد (TR)اعتماد سازمانی  ،(AT) جو اخلاقیزا و متغیرهاي مکنون برون

متغیر جو  اي مستقل، متغیرها عملکرد و اعتماد سازمانی وابسته واند.  متغیر اخلاق حرفهنظر گرفته شده

 اخلاقی متغیر میانجی هستند.

شود. در صورتی که مقدار ( استفاده میt-valueهاي پژوهش از آزمون معناداري تی )براي آزمودن فرضیه

ها و در نتیجه، تأیید ي بین سازهبیشتر شوند، نشان از صحت رابطه 1.96این اعداد از قدر مطلق 

مشخص است  (2)طور که در نگاره شماره درصد است. همان 95طمینان هاي پژوهش در سطح افرضیه

 درصد تأیید گردیده است. 95 ها در سطح اطمینانهمه روابط میان سازه

هاي پژوهش، شدت این رابطه بررسی شده است. ضریب ن سازهبعد از بررسی معنادار بودن رابطه میا

گر این مطلب است که متغیر مستقل چند درصد از تغییرات استاندارد شده مسیر میان متغیرهاي پژوهش بیان

ها به همراه ضریب مسیر آن در بندي رد و قبول فرضیهکند. جمعمتغیر وابسته را به طور مستقیم تبیین می

 ایش درآمده است.به نم 4جدول 
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 اندارداستبررسي مدل در حالت ضرایب  (: 2)نگاره 

 
 بررسي مدل در حالت اعداد معناداری (: 3نگاره )
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بررسی برازش مدل مفهومی از هشت شاخص متداول به همراه مقدار قابل قبول هر شاخص پیشنهاد  منظوربه

هاي برازش میزان شایستگی مدل مفهومی پژوهش را شده است. شاخصاستفادهشده در تحقیقات گذشته 

حاکی از آن هستند که تا چه اندازه دهند، یا به عبارت دیگر، در سنجش جامعه پژوهش مورد نظر نشان می

 تأثیرگذارپارامترهاي  استکنند. نکته قابل ذکر آن آوري شده از مدل پژوهش حمایت میهاي جمعداده

باشند. لذا، در ها به شدت به حجم نمونه حساس میبراي مثال برخی از آن استها متفاوت بر این شاخص

هاي برازش مدل در یک نگریسته شود و پایین بودن شاخص هامورد تناسب مدل بایستی به تمامی شاخص

توان نتیجه گرفت که مدل این گونه می 5(. از جدول 21یا چند شاخص، به معناي عدم تناسب مدل نیست )

جهت بهبود  استلازم به ذکر  آوري شده دارد.هاي جمعمفهومی پژوهش حاضر، تناسب مناسبی با داده

شد.استفاده اصلاحات پیشنهادي منطبق با ادبیات پژوهش هاي برازش مدل، از شاخص

 خلاصه نتایج مدل (: 8جدول )

 فرضیه T-VALUE مسیرضریب رابطه موجود در مدل مفهومی فرضیه

 دییتأ 99/4 25/0 ی مستقیم داردای با جو اخلاقی رابطهاخلاق حرفه 1

 دییتأ 01/2 56/0 ی مستقیم داردرابطه اعتماد سازمانیای با اخلاق حرفه 2

 دییتأ 12/2 25/0 ی مستقیم داردرابطه عملکرد شغلیای با اخلاق حرفه 3

 دییتأ 65/2 35/0 ی مستقیم داردرابطه اعتماد سازمانیجو اخلاقی با  4

 دییتأ 75/2 35/0 ی مستقیم دارد.جو اخلاقی با عملکرد شغلی رابطه 5

عملکرد از ای با غیر مستقیم اخلاق حرفه یرابطه 6

 طریق جو اخلاقی

 دییتأ 0875/0( = 25/0*  35/0)

ای با اعتماد سازمانی ی غیر مستقیم اخلاق حرفهرابطه 7

 از طریق جو اخلاقی

 دییتأ 0875/0( = 25/0*  35/0)

 

 برازش مدل یهاشاخص(: 9)جدول 

 شاخص برآزش های مدلآماره مقدار پیشنهاد شده

(Maleki, Baluchi and farsi Zadeh,2014 )<5 158/2 /df2X 

<0.06 (Joreskong and Sorbom, 1996) 054/0 RMSEA 

<0.08 (Bentler, 1990) 05/0 RMR 

>0.90 (Fornel and Larcker, 1981) 90/0 NFI 

>0.90 (Bagozzi and Yi, 1988 91/0 NNFI 

>0.90 (Joreskong and Sorbom, 1996) 93/0 CFI 

>0.80 (Bagozzi and Yi, 1988) 89/0 GFI 

>0.80 (Etezadi-Amoli and Farhoomand, 1996) 83/0 AGFI 
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 خلاصه نتایج ضریب تأثیر در شکل زیر آورده شده است:

 
 بررسي مدل در حالت اعداد معناداری  (:4)نگاره 

 

 یریگجهینتبحث و 

جمله موضوعات کلیدي در عرصۀ  ، اعتماد سازمانی و عملکرد  ازجو اخلاقی، ياحرفهي بین  اخلاق طهراب

اما، تاکنون بر اسـاس جسـتجوهاي محققان در کشور، پژوهشی به بررسی ؛ مباحث رفتار سازمانی است

با اعتماد سازمانی و  ياحرفهي اخلاق رابطۀ این مفاهیم نپرداخته است. لذا در این پژوهش به بررسی رابطه

 داخته شد.عملکرد شغلی بـا در نظر گرفتن جو اخلاقی پر

قرار گرفت و نتایج همبستگی  دییتأ، الگوي پیشنهادي مورد هاداده وتحلیلتجزیهبا توجه به نتایج حاصل از 

دهد. کمترین میزان همبستگی متعلق به رابطه میان جو اخلاقی و عملکرد شغلی بین متغیرها را نشان می

راه با بهبود در پیامدهاي آن یعنی جو اخلاقی، تواند هماي میبنابراین هرگونه بهبود در اخلاق حرفه؛ ست

 اعتماد سازمانی و عملکرد شغلی باشد.

ي مثبت با عملکرد شغلی دارد. این موضوع در در کارکنان رابطه ياحرفهمشخص شد که وجود اخلاق 

 ,Akhavan & Yazdi) ؛ (Rahmani & Rajabdori, 2016, p.53-76) شده است دییتأدیگر تحقیقات نیز 

2012) (Irandoust & Eskandari, 2015, p.11-20) ؛ (Rahimnia & Nikkhah Farkhani, 2015, 

p.139-156) ؛(Mortazavi & Irannejad Parizi, 2013).  امروزه مسائل اخلاقی جایگاهی ویژه در
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 توان بدون عنایت به مسائل ارزشی و اخلاقی در نظر گرفتدارند و اساساً مدیریت را نمی مدیریت

(Jinseok Chun et al., 2013) . سازدیماین ضرورت به طریق اولی در سازمان هلال احمر خود را نمودار .

هاي صفی و ستادي براي امدادرسانی خدمت با کیفیت از سوي کارکنان سازمان هلال احمر که به فعالیت

توان اي میاخلاق حرفه پردازند، بسیار مهم و حیاتی است. لذا در صورت افزایش سطحبه نیازمندان می

 شاهد بهبود کیفیت خدمات کارکنان نیز بود.

شود براي رشد منابع هاي اخلاقی، پیشنهاد میدر توسعه سازمان و ارزش ياحرفهبا توجه به اهمیت اخلاق 

 . (Sarmadi & Shalbaf, 2007, p.99-110) در سازمان توجه شود ياحرفهانسانی بر آموزش اخـلاق 

و اعتماد سازمانی نیز مثبت و معنادار است.   ياحرفهحاکی از آن است که رابطه اخلاق  هافتهایهمچنین 

-Amiri, Hemmati & Mubini, 2011, p.137) اندکردهاین رابطه را مثبت ارزیابی برخی تحقیقات نیز 

159) (HassanGholipour & haqiq, 2013, p.117-132).  کاهش ضعف در سیستم اخلاقیات منجر به

گردد. در سازمانی همچون هلال احمر کاهش سطح اعتماد ارتباطات و افزایش خسارات سازمانی می

هاي متعددي به دیگر ابعاد رفتاري و عملکردي سازمان وارد سازد. لذا تواند آسیبکارکنان از هم می

م اعتماد سازمانی گام اي در سازمان، در جهت تحکیگردد مدیریت با تاکید بر اخلاقیات حرفهپیشنهاد می

 بردارد. 

دهند که به تقویت فضاي اخلاقی را نشان می جو اخلاقیاي و مثبت و معنادار بین اخلاق حرفه رابطهها یافته

تواند فواید متعددي براي سازمان به می جو اخلاقیدر سازمان اشاره دارد.   ياحرفهرعایت اخلاق  لهیوسبه 

کیم بخشند تا را تح جو اخلاقینیز  ياحرفها مدیران از رهگذر تاکید بر اخلاق ارمغان بیاورد؛ لازم است ت

 بیشتري به رعایت استانداردهاي اخلاقی همت گمارند. کارکنان با انگیزه

دهد؛ چندین و عملکرد شغلی را مثبت و معنادار نشان می جو اخلاقیرابطه بین  وتحلیلتجزیههمچنین نتایج 

 ,HassanGholipour & haqiq) کنندمی دییتأگر پژوهشگران نیز همین نتیجه را مورد از تحقیقات  دی

2013, p.43-50) (Islami,2012). تر در یک سازمان توسط افراد شناخته جو اخلاقیرسد هر چه به نظر می

براین بنا؛ و رفتارهاي اخلاقی یک سازمان پی ببرند، عملکرد بهتري خواهند داشت هاارزشباشد و افراد به 

 شود.می دییتأنیز  جو اخلاقی لهیوساي با  عملکرد به ي غیر مستقیم اخلاق حرفهرابطه

دهند. بعضی پژوهشگران نیز در و اعتماد سازمانی  را نشان می جو اخلاقیمثبت و معنادار  رابطه هاافتهی

توان گفت در این لذا می. (Jaramillo et al., 2006, p.271-282) اندتحقیق خود به این مورد اشاره داشته

توان نتیجه بین کارکنان در اعتماد سازمانی نیز ارتقا ایجاد کرد. در نهایت می جو اخلاقیسازمان با بهبود 



 1398، بهار و تابستان 21مدیریت تحول، سال یازدهم، شماره پژوهش نامه                                           50

 

با اعتماد سازمانی به طور غیر مستقیم و از مسیر جو اخلاقی رابطه دارد. سازمانی  ياحرفهگرفت که اخلاق 

 تواندیمعملکرد فردي و فرهنگ سازمانی آن جاري و ساري شده باشد، اي و عرفی در که اخلاقیات حرفه

با تکیه بر اعتماد مضاعف شکل گرفته در سازمان و سطح عملکرد بالا ]که منبعث از این شرایط اخلاقی 

تر خود را آماده نماید. مدیریت سازمان با تکیه بر تر و سختست[، براي قدم گذاشتن به مراحلی پیچیده

در مسیر  تربزرگ ییهاسکیرو با اطمینان بیشتري از وفاداري و همراهی کارکنان دست به  هاهیاسرماین 

باید مدنظر قرار گیرد، این  ياحرفهتوسعه سازمان خواهد زد. آن چیزي که در مواجهه با مفهوم اخلاق 

راتر رفته و بر و فشغلی است اما از هر د اي، در برگیرنده اخلاق و فردي واست که نخست، اخلاق حرفه

پیدا  ياحرفهیک مجموعه حقوقی ناظر است. دوم، امروزه رویکردي استراتژیک به اخلاق  سازمان به مثابه

؛ نه به واحد شودیمشده است و  به همین دلیل مسئولیت معنوي سازمان به مدیران استراتژیک سپرده 

لذا وقت آن رسیده است که  .  (Amiri et al., 2011, p.137-159)ییاجراپرسنلی و نه حتی به مدیران 

اي گذاشت. نگاه غیراستراتژیک به اخلاق ي سازمان را بر دوش اخلاقیات حرفهسهمی جدي از توسعه

شود؛ تصور ناقص و حداقلی از اخلاق هاي این مفهوم در سازمان میمندي از ظرفیتاي، مانع از بهرهحرفه

 Salavati) آوردرا به سطح مسئولیت اخلاقی فرد در شغل پایین می کاهد و  آناي از جامعیت آن میحرفه

& Rostami, 2013, p.107-143) . 
در  دهندگانپاسخبرخی  يکارمحافظهنیز مواجه بوده است که  ییهاتیمحدودانجام این پژوهش با 

ی احتمال غیرواقع دهندگان و حتپرسشنامه و نبود انگیزه کافی در برخی از پاسخ يهاسؤالبه  ییگوپاسخ

، از این دست عوامل است. در ارتباط با پیشنهادات کاربردي باید عنوان کرد که هاسؤالبینانه بودن پاسخ به 

در رهبران اخلاقی استفاده  شودیمبهتر است براي به وجود آمدن جو اخلاقی که منجر به اخلاق سازمانی 

، وجود جو اخلاقی و اخلاق گرددیمازمانی حس ما همیشه جاي خالی اعتماد س يهاسازمانشود. در 

جوي دوستانه شده تا بتوان در آن اعتماد را برپا کرد. همچنین با  آمدنوجود سازمانی منجر به به ياحرفه

آینده به بررسی ارتباط بین پایبندي به اخلاق  يهاپژوهشکه در  گرددیمتوجه به اهمیت موضوع پیشنهاد 

مشابه بیشتر توجه  يهاموضوعو سایر  هاشرکتها، مقبولیت اجتماعی در سازمان ، رهبري اخلاقیياحرفه

، علاوه بر ترویج و افزایش هاشرکتاخلاق در مدیریت، بازدهی و عملکرد  ریتأثشده تا بتوان با اثبات 

به اخلاقی بودن، روند استاندارد گذاري و تصویب  هاشرکتو متمایل شدن  ياحرفهسطح اخلاق 

 هاي لازم در این زمینه را با سرعت و سهولت بیشتري دنبال کرد.قانون
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