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بررسی نقش توسعه منابع انسانی بر بهبود اخلاق سازمانی و اعتماد سازمانی در 

 سازمان جهاد دانشگاهی تهران

 ۱یمعصومه جعفر 

   2فرحناز غلمانی  

 چکیده 

ر انسانی منابع توسعه تاثیر بررسی به پژوهش این در  تماداع و سازمانی اخلاق بهبود ب

 این آماری جامعه. است شده پرداخته تهران دانشگاهی جهاد سازمان در سازمانی

بر ها آن تعداد که باشندمی تهران دانشگاهی جهاد سازمان کارکنان کلیه پژوهش  برا

 رایب. است ساده تصادفی روش گیری نمونه برای استفاده مورد روش. باشدمی نفر 270

ز نیز نمونه حجم تعیین  تعداد جدول این طبق که است شده استفاده مورگان جدول ا

رد های پرسشنامه از اطلاعات آوری جمع برای. است 159 برابر آماری نمونه  استاندا

 40 اخلاقی رفتار و سوالی 16 آفرینی اعتماد سوالی،20شامل انسانی منابع توسعه

 و تگرف قرار تایید مورد متخصصان توسی ها پرسشنامه روایی. گردید استفاده سوالی

 اخلاقی رفتار ،77/0 اعتماد ،84/0 انسانی منابع یتوسعه ترتیب به ها پرسشنامه پایایی

ا ها داده تحلیل و تجزیه. می باشد 89/0 ر نرم از استفاده ب ا و spss افزا  های آزمون ب

تایج و است گرفته انجام متغیره چند و متغیره تک رگرسیون  ستا ازآن حاکی پژوهش ن

 یریتی،مد شایستگی کارکردی، -فنی شایستگی) شامل شغلی مسیر لنگرهای ابعاد که

 ار،ایث و گذشتگی خود از مختاری، خود و استقلال کارآفرینی، خلاقیت ثبات، و امنیت

بعاد و( زندگی سبک و محض های چالش  زدگی سکون)شامل شغلی زدگیسکون ا

تهران  دانشگاهی جهاد سازمان کارکنان عملکرد بر( محتوایی زدگیسکون و ساختاری

 .دارد داری معنی تاثیر

 جهاد سازمان سازمانی، اعتماد سازمانی، اخلاق بهبود انسانی، منابع توسعه واژگان کلیدی:

 تهران دانشگاهی
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۲ f.ghelmani@gmail.com 
 



ن...سازما در یسازمان اعتماد وانسانی بر بهبود اخلاق سازمانی بررسی نقش توسعه منابع  ■76 
 

 مقدمه

 دافاه سوی به را کشور تواند می که دهد می تشکیل انسانی نیروی را سازمان هر رکن ترین مهم

 اصلی های استراتژی از یکی عنوان به انسانی منابع بهسازی و آموزش امروزه. کند هدایت توسعه

 یکی باید انسانی نیروی وری بهره بهبود بنابراین. شود می قلمداد ها سازمان رقابتی مزیت به دستیابی

. دید تدارط را صحیحی و دقیق ریزی برنامه آن برای و شده تلقی نهاد یا و سازمان هر مهم اهداف از

 است ایتجربه آموزش. باشدمی آموزش است، ملاثر انسانی نیروی وری بهره بر که عواملی جمله از

 توانایی بتواند او تا گیردمی صورت فرد در ماندگار نسبتاٌ تغییرات ایجاد منظور به که یادگیری بر مبتنی

 (.54: 1388تونکه نژاد و داوری، )بخشد بهبود کارها دادن انجام برای را خود

 سازمانی اهداف و فردی نیازهای رسمی، انتظارات از تابعی ساده، طور به ها سازمان در رفتار

 از ای مجموعه سازمان یک در کنندگان شرکت است عناصر این پویای روابی نتیجه بلکه نیست،

 آورند، نوعمی کار محل به خود با را ها انگیزه و نیازها ها، ارزش احساسات فرد، به منحصر صفات

 .آوردمی وجود به را سازمان آن جو و هاویژگی دارند، سازمان یک داخل هایانسان که ای رابطه

کار توجه زیادی را به خود جلب نموده است و محققان و نویسندگان زیادی امروزه بحث اخلاقیات در 

ها ضروری  بحث اخلاق سازمانی و اصول اخلاقی را به عنوان ابزار ارتقای محیی اخلاقی در سازمان

اخلاق سازمانی به عنوان یک مفهوم علمی در غرب از نیمه دوم قرن بیستم ظهور کرده  دانسته اند.

فردی و سازمانی توجه پژوهشگران مختلف را در چهار دهه گذشته به خود جلب است و در سطوح 

های مختلف در سطح جهان یاد می شود  کرده که از آن به عنوان یک چالش اساسی فراروی سازمان

 (.47: 1391 ،یاحمد اری)

 ییک تواند می که است ای بالقوه اصلی عامل عنوان به کاری های محیی در اعتماد که عقیده این

 هک محیطی ایجاد. قرارگرفته است توجه مورد سرعت به باشد، مدت بلند در رقابتی مزیت منابع از

-بی هایبرعکس، هزینه دارد؛ ها ن سازما برای زیادی مثبت تأثیرات است، سازمانی اعتماد دارای
 ،رفتارهای نامناسب خاطر به پذیری خطر مشارکت، و همکاری به کارکنان تمایل عدم علت به اعتمادی

در این  (.55: 1384و همکاران،  وسفیباشد )ی سنگین تواند کنترل، می به نیاز و کار پایین کیفیت

فصل ابتدا به بیان مسأله اساسی تحقیق پرداخته شده و اهمیت و ضرورت انجام تحقیق تشریح می 

ت و فرضیه های تحقیق شود. سپس در ادامه با در نظر گرفتن یک نظم سیستماتیک، اهداف، سلاالا

گردد. هر یک از اصطلاحات مطرح شده در اهداف و سوالات ه میاشند، ارایبکه کاملاً در راستای هم می

شود و سپس متغیرهای مورد بررسی در قالب یک پژوهش به صورت مفهومی وعملیاتی تعریف می

 مدل مفهومی نشان داده می شود.
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 بیان مسأله

در محیی های کاری به عنوان عامل اصلی بالقوه ای است این عقیده که اعتماد  

تواند یکی از منابع مزیت رقابتی در بلند مدت باشد، به سرعت مورد توجه  که می

ایجاد محیطی که دارای اعتماد س است، تأثیرات مثبت زیادی  ازمانیقرارگرفته است. 

م تمایل کارکنان هزینه های بی اعتمادی به علت عد برای سازمان ها دارد؛ برعکس،

به همکاری و مشارکت، خطر پذیری به خاطر رفتارهای نامناسب، کیفیت پایین کار و 

ند سنگین باشد)پوست  (328: 2008، 1و لامسا تینیاز به کنترل، می توا

حقیقت اعتماد، باور ما به این امر است که دیگران همان کاری را انجام می  در

انتظار داریم، بدون این ز آن ها  ، 2سیکه آن ها تحت نظارت باشند)لو دهند که ما ا

افراد در مورد رفتار  به (76: 2007 طور خلاصه، اعتماد به معنی اعتقاداتی است که 

رند. هرچه گروه ا لف، اعتقاد بیشتری داشته باشد که گروه ب در آینده گروه مقابل دا

دهنده حسن نیت و صلاحیت گروه  روابی به تعهداتش عمل می کند )که این امر نشان

 (.632: 2004، 3یب است(، گروه الف به گروه ب، اعتماد بیشتری خواهد کرد )ل

ز محققان معتقدند اعتماد به طور کلی اطمینان و خوش بینی نسبت به  بسیاری ا

 تیقوع حوادث، یا اطمینان داشتن به دیگران بدون وجود دلایل اجباری است )اسمو

 (473: 2005،  4یرنیو ب

اخلاق سازمانی به عنوان تنظیم کننده روابی میان کارکنان و سازمان از اهمیت زیادی برخوردار 

که نیاز  بدون آنمدیریت این سازوکار اهمیت زیادی دارد چرا که به عنوان یک نظام درونی  است. در

در کارکنان تضمین نموده و یک نظام  عملکرد اخلاقی را به اهرم های بیرونی داشته باشد قادر است تا

اخلاقی به وجود آورد. نقش اخلاق درعملکردها و رفتارها، تصمیم گیری ها و انتخاب و برخوردها و 

دیریت یکی ازمباحث عمده رشته ارتباطات مهم و تعیین کننده است و از این رو بحث اخلاقیات درم

 (.23: 1383مدیریت است)الوانی، 

ها به یک هدف یا مجموعه ای از اهداف  هرنظام اخلاقی وسیله ای است که برای رساندن انسان   

زندگی پیشنهاد شده است و هر نظام اخلاقی، افعال، روابی، حالات و یا اشخاص خاصی را خوب یا بد، 

ادعا می کند که هرکس به این تلقی ها التزام عملی داشته باشد  ی کند ودرست یا نادرست، تلقی م

                                                           
1. Pucetaite & Lamsa 

2. Lewis 

3. Lee 

4. Smith & Birney 
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ل خواهد شد. یک نظام اخلاقی می تواند هدف یا اهدافی را که شخص برای به آن هدف یا اهداف نای

 (.74: 1385زندگی خود درنظر گرفته است تصویب، تصحیح و اصلاح نماید )ملکیان، 

ترین نقش را در توسعه و بالندگی کشورها دارند پس از سالیان  در دنیای امروز سازمان ها مهم

دراز تجربه دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در امور کاری خود پیشتاز باشد و 

در عرصه رقابت از دیگران عقب نماند، باید از نیروی متخصص، خلاق و باانگیزه بالا برخوردار باشد 

ها برای پیشی گرفتن از سایر رقبا دارند نه فناوری های نو بلکه در بالا بردن اعتماد  نامروز آنچه سازما

ا  ه دنیای آینده که ماشین ها و ربات ید که درنی نهفته است شاید این شبهه پیش آو اخلاق سازما

ور ط ها پر می کنند نقش انسان در سازمان کم رنگ خواهد شد اما این سازمان ها را در جای انسان

های انسانی در سازمان تغییر شکل می دهد، اما نقش  نخواهد بود و با ماشینی شدن کارها نوع فعالیت

، 1ها به عنوان حاکم سازمانی همچنان برقرار خواهد بود)مورهد وگریفین به یقین تعیین کننده انسان

2005 :47.) 

ه منابع انسانی عوامل زیادی بر اعتماد و اخلاق سازمانی تاثیر گذار است که توسع

نامروزه در سازمانتواند یکی از این عوامل باشد. می به عنوان  یها به منابع انسا

ندافتهیدر یبه خوب رانیو مد شودیم ستهیمنابع سازمان نگر نیمهمتر  نیتر که مهم .ا

انسان ،یرقابت تیعامل کسب مز ا باشند،یسازمان م یمنابع  ز  رو امروزه توجه به  نیا

انسان یمقوله تعهد و وفادار اختصاص  یهانقش بهتربه سازمان و انجام هر چه  یمنابع 

 یجدّ یهااز دغدغه یکی یتوسی منابع انسان یفرانقش فیوظا یها و حت به آن افتهی

 (.11: 1386، یدی)مجباشدیها مسازمان رانیمد

بخش عمده زندگی ما، در سازمان ها جامعه امروز، جامعه سازمانی است. امروزه، 

شود. هرسازمان دارای کارکردی است که، هر یک  ها سپری می یا در ارتباط با سازمان

دهند. استفاده بهینه از منابع موجود،)به خصوص  به نیاز خاصی در جامعه پاسخ می

نیروی انسانی( در یک سازمان، وجه اشتراط دیدگاه کلیه صاحب نظران علم مدیریت 

ز  می یک ملاسسه ویها بقای دا یباشد. آنم سازمان را منوط به بهره برداری مناسب ا

انسانی  مهم(. 25: 1388)نوروزی،  دانند این منابع می ترین رکن هر سازمانی را نیروی 

ند کشور ر  انیانس منابع ا به سوی اهداف توسعه هدایت کند.تشکیل می دهد که می توا

ز .دهند می تشکیل را سازمان یک واقعی ثروت اساس  های بنگاه مهم های دغدغه ا

 به قادر که است. خردورزی و فرهیخته انسانی سرمایه گردآوری جهان، موفق اقتصادی

                                                           
1  . Movarhed and girifin 
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: 1388 ،یو داور تونکه نژادباشند) هستند متعلق آن به که سازمانی در تحول ایجاد

51). 

را نهیکه درزم ییهاسازمان نیتراز مهم  تینموده و نقش و اهم تیه خدمات فعالیا

هستند و به  ها دانشگاه ست،ین دهیپوش کسچیو توسعه کشور بر ه جامعهها در آن

بهبود اخلاق سازمانی و و  یدو مفهوم توسعه منابع انسان نیکشف رابطه ب رسدینظر م

ز جانب هیخدمات ارا سطحو بهبود  در ارتقا تواندیم اعتماد سازمانی  سازمانشده ا

رباب شتریب یمندتیو کسب رضا سوکیاز  گاهیجهاد دانش ز  ا رجوع و خود کارکنان ا

ریتأث گرید یسو ایفا م ها سازمانکارکنان در  باشد. رگذا چون  کندینقش مهمی را 

بل با یانسان یروین تنها یک استراتژی انتخابی یا اخلاقی و اعتماد سازمانی  یهاتیقا

بل با یانسان یرویاختیاری نیست، بلکه ن ًیبهتر دق یهاتیقا  ازمانسوجه تمایز بین  قا

خصوص ها بهکه امروزه سازمان یناکارا است. متأسفانه معضل های سازمان موفق و های

ا آن مواجه است، اهم جهاد دانشگاهی  ی،توسعه منابع انسان ستمیندادن به س تیب

و  هایفناور است. امروزه با توسعه یصورت جدبه اعتماد سازمانیو  اخلاق سازمانی

ا اخلاق و اعتماد سازمانی بهتر و یبه کارکنان ازیجامعه، ن شرفتیپ در  شیاز ب شیب ب

را جهت حل  ییهاحلراه میبر آن قیتحق نیکه در ا شود؛یاحساس م جهاد دانشگاهی

انسانی را در بالا بردن  یه داده و نقش توسعه انسانیمعضل ارا نیا نقش توسعه منابع 

ا .میکارکنان بسنجبر بهبود اخلاق سازمانی و اعتماد سازمانی  ز   قیتحق نیهدف محقق ا

ز نتا تهران و سازمان ها  یدر سازمان جهاد دانشگاه قیتحق نیا جیاستفاده کارکنان ا

پژوهش  ییاهداف سازمان است. هدف نها شبردیپ یبرا یسازمان تیبهبود وضع یبرا

انسانیسوال است که  نیاپاسخ به  یابیحاضر دست ر توسعه منابع  بهبود اخلاق  ب

 دارد؟  چه تاثیری تهران  یدر سازمان جهاد دانشگاه اعتماد سازمانیو  سازمانی
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 اهمیت و ضرورت پژوهش 

انسانی را از سازمان حذف کنیم  انسان مهم ترین سرمایه سازمان است. اگر عامل 

مواد و  ،تجهیزات ،ماشین آلات ،ماند عوامل و امکاناتی نظیر ساختمانمیآنچه باقی 

غیره است که به خودی خود قابل استفاده نیست و ارزشی نخواهد داشت. انسان به 

کند. بهبود و تکامل زندگی خود استفاده می ،ها برای ارتقا روح دمیده و از آن ءاشیا

ا ارزش ترین دارایی  انسان بزرگ زنامه ها و ترین و ب سازمان است که هرگز در ترا

در حالی که سودآوری سازمان  ،صورت های سود و زیان شرکت ها منعکس نمی شود

ا انسان است و انسان ها پشتوانه موفقیت سازمان به شمار می روند. بنابراین با عامل  ب

گزاف زیرا سال ها وقت و سرمایه  ،انسانی باید در نهایت عزت و احترام برخورد شود

انسان های متخصص  متعهد شده تا پس از سال ها و فهیم ،صرف تربیت و پرورش 

برنامه ریزی به اوج بازدهی برسند. در صورت خروج آنان از سازمان به آسانی و در 

ها زیان و لطمه بزرگی به سازمان  زمانی اندط قابل جایگزینی نیستند و فقدان آن

که قدرت  شودیمطرح م هیسرما کیعنوان امروزه به ،یانسان یرویوارد خواهد کرد. ن

انسان ای تیفیک قتیدارد. در حق دیبازتول  شرفتهیپ یدر تمام کشورها ،یقدرت مولد کار 

ل آن به شک یو حفظ و نگهدار یانسان یروین یو بهساز زیتجه ستمیتوسعه سو درحال

هر جامعه،  ایان و هر سازم کیاتژمنبع استر نیتر. عمدهشودیعمل م ایجامع و پو

خواهند شد که بتوانند  تیموفق نیدر بلندمدت قر یآن است. جوامع یمنابع انسان

ه تقو یو اصول حیطور صحخود را به یمنابع انسان  تیتوسعه و پرورش دهند و همرا

 ریپرکار و معتقد و ملامن بسازد )م یلازم، افراد یفن یهادانش و معرفت و مهارت

 (.1378،یسپاس

 نیمهم رشد در هر سازمان است. در ا یهااز شاخص یکی منابع انسانیتوسعه 

زه  یراستا بررس اندا تواند علاوه بر یاثربخشی کارکنان در سطوح مختلف م یریگو 

 یهاو پتانسیل کارکنان بخش تیظرف انگریب نه،یزم نیعملکرد سازمان در ا انیب

اثربخشی، ن جادیدر ا یساسمختلف باشد. گفتنی است که عنصر ا  یانسان یرویو بهبود 

و  ردیگیم میتصم تیفیبهبود ک یبرا وهیش نیدر مورد بهتر یانسان یرویاست؛ ن

ه ا یبراهرگونه تلاش  تگریهدا  یانسان یرویکه ن لیدل نیبهبود اثربخشی است، ب

ند توسی رینم یبوده و به راحت ابیاست که کم یها تنها منبعسازمان  یکپ قباتوا

 منابع .شود یم سازمان یبرا داریپا یرقابت تیمز جادیموجب ا جهیشود، در نت یبردار

آید، که می تواند سازمان را در رسیدن انسانی عامل مهمی در هر سازمانی به حساب می

 به اهداف تعیین شده یاری کند، این عامل هم چنین بر متغیر های بسیاری در سازمان
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این پ انتخاب کرده تاثیرگذار است که ما در  ژوهش اخلاق سازمانی و اعتماد سازمانی را 

ندازه  انسانی در بهبود اخلاق و اعتماد سازمانی تا چه ا ایم تا ببینیم نقش توسعه منابع 

ها به دلیل بانک ژهیو به یمال یهااین موضوع در سازمان(.22: 1388)نوروزی، است

ها، تنوع و گستردگی سازمانفعالیت در فضای رقابتی شدیدتر در مقایسه با سایر 

متنوعی است، لزوم برقراری استراتژی  یهاتیفعالیت که خود مستلزم تخصص و قابل

ر نیروی کار د وعمدون و سیستم منابع انسانی رسمی، گستردگی فعالیت، تعدد و تن

 یاژهیل مدیریت منابع انسانی، از اهمیت وینوبه آن اهمیت یافتن بیشتر مسا ها و بهآن

ا توجه به موارد فوق شناسا انسان ییبرخوردار است. ب  در بهبود ینقش توسعه منابع 

 .رسدیکارکنان ضروری به نظر م کیاستراتژ یهاتیقابل

 روش تحقیق 

هدف از انتخاب روش پژوهش آن است که پژوهشگر مشخص نماید که آغاز چه شیوه ای در راه 

سریع سیدن آنتر و دقیق هر چه  ساس  تر ر سخ مورد نظر کمک می کند. تحقیق علمی برا ها را به پا

هدف به سه دسته تقسیم می شود: تحقیق بنیادی، کاربردی، تحقیق و توسعه. هدف، توسعه دانش و 

کاربرد در یک زمینه خاص است به عبارت دیگر تحقیق کاربردی به سمت کاربرد علمی دانش هدایت 

 نوع لحاظ از ،یکاربرد نوع از قیتحق هدفتوان گفت که  می شتتتود. با توجه به توضتتتیحات فوق می

 بهبود بر یانستان منابع توستعه نقش یبررست آن هدف و باشتدیم از نوع همبستتگی یفیتوصت روش،

 یگردآور روش لحاظ از لذا. است تهران یدانشگاه جهاد سازمان در یسازمان اعتماد و یسازمان اخلاق

 است. یشیمایپ نظر مورد قیتحق روش اطلاعات

 -توصیفی پژوهش، انجام روش لحاظ به و کاربردی هدف لحاظ به پژوهش این الف(روش پژوهش:

 .می باشد همبستگی نوع از پیمایشی

 باشندمی تهران دانشگاهی جهاد سازمان کارکنان کلیه پژوهش این آماری جامعه ب( جامعه آماری:

 .  باشد می نفر 270 برابر ها آن تعداد که

. ودب ساده تصادفی روش گیری نمونه برای استفاده مورد روش نمونه و روش نمونه گیری:ج(حجم 

 ماریآ نمونه تعداد جدول این طبق که است شده استفاده مورگان جدول از نیز نمونه حجم تعیین برای

 .است آمده بدست 159برابر 

 از استفاده با میدانی اطلاعات گردآوری روش د( ابزار های اندازه گیری و جمع آوری داده ها:

 پرسشنامه انجام شد. 
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انسانی ابعاد و شاخصهای متغیر توسعه منابع   

 شاخص ابعاد متغیر

توسعه 

منابع 

 انسانی

 حفظ

 فرهنگ

 یسازمان

تا چه اندازه وظایف محوله در این شغل با توانایی و گرایش شما 

 سازگار است؟

اداری دارای مهارت و تخصص ل یاچه اندازه در تجزیه و تحلیل مسات

 می باشید؟

تاچه اندازه پستی که در آن انجام وظیفه می نمایید شرایی احراز 

 شغل رعایت شده است؟

تاچه اندازه به راه حل های موجود قانع هستید وبه فکر راه حلهای 

 جدید نیستید؟

تجربه آموزی تاچه اندازه می تواند از دوباره کاری و اتلاف وقت 

 کند؟جلوگیری 

و هم  یکپارچگی

کارکنان  یآهنگ

 ندهایو فرآ

 اجرایی تسلی دارید؟ و اداری امور چه اندازه بر تا شما

سنگین می  سبک و بزنید خواهیدکه می هایی را تاچه اندازه حرف

 کنید و بعد نظرتان را اعلام می کنید؟

های طرف مقابل نتیجه گیری می  چه اندازه بعد از شنیدن حرف تا

 کنید؟

ده و کر اعضای دیگر سازمان ارتباط برقرار توانید باشما می چه حد تا

 اطلاعات را مبادله کنید؟

 چه اندازه انتظارات شما نسبت به شغل منطقی است؟ تا

کمک به تحقق 

 اهداف سازمان

 زندگی است؟ در چه میزان شغلتان محرط و مشوق شما تا

 بوده و موجبات مندعلاقه  چه میزان نسبت به پست سازمانی خود تا

 رضایت شغلی شما رافراهم می کند؟

 چه اندازه مدیران در انجام کارها برنامه ریزی رارعایت می کنند؟ تا

 کارکنان موفق هستند؟ برقراری ارتباط با چه اندازه مدیران در تا

تاچه اندازه ازسیستم آموزشی مناسب برای کارکنان استفاده می 

 شود؟
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طیف که از  یسوال 16شامل از پرسشنامه استاندارد  ،آفرینیاعتماد برای سنجش متغیر  : اعتماد

لیکرت تشکیل شده است استفاده شد و از چهار بعد )درستی و صداقت، قابلیت اتکا، شایستگی و تعهد 

 (.1390سازمانی( تشکیل شده است )شفیعی، 

  

 و یسازگار

 اطلاعات افتیدر

 ییاز مح

چه اندازه پرداخت دستمزد متناسب با سطح تخصص و مهارت  تا

 کارکنان است؟

 پیشرفت شغلی خود راضی هستید؟ و ارتقا چه اندازه از تا

 چه اندازه روابی صمیمانه در محیی کاری شما برقرار است؟ تا

 چه اندازه در محیی کاری خود احساس امنیت می کنید؟ تا

زه  تا اندا  ؟ازشرایی محیی کاری خود راضی هستیدچه 
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 اعتماد ریمتغ یشاخصها و ابعاد

ساخته  (2005) 1هونت و همکاران توسییپرسشنامه اخلاق سازمان :رفتار اخلاقی

ه شده است و به منظور سنجش اخلاق در سازمان ب لیتشک سوال  40شده است که از 

ز مهدوی  باشد یم کرتیل فیپرسشنامه بصورت ط یگذارنمره رود. یم کار )به نقل ا

 .(1392،هوشمند  و

 

                                                           

1. Hunt et al 

شاخص ابعاد متغیر  

 اعتماد

درستی و 

 صداقت

ا تمام کارکنان منصفانه و به حق رفتار می1  .کند. سازمان ب

. هر وقت سازمان تصمیم مهمی می گیرد کارکنان می دانند 2

ند.  که همه آنان مدنظر قرار گرفته ا

 . رفتار سازمان را قواعد و اصول هدایت می کنند.3

تکا  قابلیت ا

 .. سازمان قابل اتکاست و به وعده های خود پایبند است1

 .برد. سازمان در تصمیمات مهم از نظر کارکنان بهره می2

 .کند. سازمان به وعده های خود درباره کارکنان عمل می3

 شایستگی

نایی انجام آنچه که می گوید را دارد1  .. این سازمان توا

افراد به مهارت2 رندهای .   .سازمان اطمینان دا

 .. سازمان در بازار مربوط به خود توانمند است3

 تعهد سازمانی

افراد و سازمان یک رابطه با دوام می1  .باشد. رابطه میان 

افراد همکاری با سازمان را نسبت به دیگر سازمان ها ترجیح 2  .

اندی دهند و برای آن ارزش بیشتری قایم  .ل 

افراد نسبت به 3  .سازمان احساس تعلق می کنند. 
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رفتار اخلاقریمتغ یشاخصها و ابعاد   

 شاخص ها مولفه ها متغیر

 اخلاق

عمل کردن 

بر اصول،  یمبتن

ها و  ارزش

 باورها

زمانی که من برای انجام کاری موافقت می کنم، آن را تا 

.آخر دنبال می کنم  

هایم )همکارانم( من را به خوش قولی  دوستان و همکلاسی

.می شناسند  

زمانی که موقعیتی پیش آید که ممکن است نتوانم سر قولم 

که درگیر این مساله بوده اند مشورت می  باشم با کسانی

.کنم  

ییراستگو  

وقتی تصمیمی می گیرم و نتیجه آن اشتباه از آب در می 

.آید به اشتباهم اعتراف می کنم  

.که اشتباه می کنم مسئولیت اصلاح آن را می پذیرم زمانی  

هایم)همکارانم( معتقدند که من به طور مستقل  همکلاسی

.تصمیم می گیرم  

استقامت و 

 یبرا یپافشار

 یستادگیحق)ا

(قتیبخاطر حق  

.من اشتباهات و شکست هایم را می پذیرم  

.من نتایج و پیامدهای اشتباهاتم را می پذیرم  

من از اشتباهاتم به عنوان فرصتی برای بهبود عملکردم 

.استفاده می کنم  

به عهد یوفا  

هایم )همکارانم( معتقدند من در کنار انجام  همکلاسی

.کارهایم به دیگران نیز کمک می کنم  

.رویکرد غالب من خدمت به دیگران است  

هایم)همکارانم(  من به نیازهای رشدی و پیشرفت همکلاسی

.توجه کنم  

 تیمسئول

 یبرا یریپذ

از ملاقات با افراد جدید، ارادت خالصانه ام را نسبت من پس 

.ها نشان می دهم به آن  
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 ماتیتصم

یشخص  

ها معاشرت می کنم به دور  من حقیقتا به افرادی که با آن

.گونه چشم داشتی علاقه مندم از هیچ  

هایم)همکارانم( معتقدند که من فردی دلسوز و  همکلاسی

.مهربان هستم  

اقرار به 

اشتباهات و 

ها شکست  

که این  من از جنبه های مثبت اشتباهات گذشته ام و این

های ارزشمندی برای رسیدن به موفقیت  اشتباهات درس

.هستند، احساس خوبی دارم  

.کنم که روی اشتباهاتم پافشاری نکنم من تلاش می  

هایم)همکارانم( معتقدند که من نگرشی واقع  همکلاسی

.هایم دارمبینانه نسبت به اشتباهات و شکست   

 تیقبول مسئول

خدمت به  یبرا

گرانید  

 من قادر به بخشیدن و فراموش کردن هستم، حتی زمانی

.که فرد خطایی جدی انجام داده باشد  

کار به  وقتی که من فردی را می بخشم، درمی یابم که این

.نفع همه بوده است  

.من می پذیرم که افراد اشتباه خواهند کرد  

علاقمند فعالانه 

بودن به 

 تی)اهمگرانید

دادن خود 

جوش به 

(گرانید  

را با  زمانی که با یک تصمیم مهم روبرو می شوم، آگاهانه آن

.ها و باورهایم مطابقت می دهم عمیق ترین اصول، ارزش  

هایم مطابقت  دوستانم معتقدند که رفتارم با باورها و ارزش

.دارد  

ها و  رفتارم با ارزشهایم)همکارانم( معتقدند  همکلاسی

.باورهایم بسیار سازگار است  

در  ییتوانا

بخشش 

 اشتباهات خود

.کنند دوستانم در صداقت و درستکاری به من اعتماد می  

هایم)همکارانم( من را به عنوان انسان درستکاری  همکلاسی

.می شناسند  

.درستی منتقل کنممن قادرم بازخوردهای منفی را به   

در  ییتوانا

بخشش 

اشتباهات 

گرانید  

اگر من باور داشته باشم که افراد مافوقم کارهای نادرستی 

.مها را به چالش می کش دهند آن انجام می  

اگر من بدانم که در محل کارم رفتارهای غیراخلاقی و غیر 

ها را گزارش خواهم کرد، حتی اگر  ، آندهد قانونی رخ می



87 ■1397ماهنامه آفاق علوم انسانی، شماره نوزدهم، آبان ماه 
 

.موقعیت شغلی ام به خطر افتد  

هایم)همکارانم( اذعان دارند که من فردی هستم که  همکلاسی

مروی عقایدم محکم می ایست  

 

.حفظ 1بعد شامل 4توسعه ی منابع انسانی شاملدراین تحقیق  توسعه منابع انسانی:

. کمک به تحقق 3. یکپارچگی و هم آهنگی کارکنان و فرآیندها 2فرهنگ سازمان 

 20. سازگاری و دریافت اطلاعات از محیی می باشد و همچنین شامل4اهداف سازمان 

ز ط شاخص می باشد و ندازه یهااسیاز مق یکیکه  کرتیل یانهیگز 5 فیا به  یریگا

زه رود،یشمار م اندا  (.1388شد)تونکه نژاد، استفاده  قیتحق یرهایمتغ یریگجهت 

طیف که از  یسوال 16شامل از پرسشنامه استاندارد  ،آفرینیاعتماد برای سنجش متغیر  اعتماد :

لیکرت تشکیل شده است استفاده شد و از چهار بعد )درستی و صداقت، قابلیت اتکا، شایستگی و تعهد 

  ( 1390سازمانی( تشکیل شده است )شفیعی، 

ساخته شده  (2005) 1هونت و همکاران توسییپرسشنامه اخلاق سازمان :رفتار اخلاقی

 کاره شده است و به منظور سنجش اخلاق در سازمان ب لیتشک سوال  40است که از 

ز مهدوی و باشد یم کرتیل فیپرسشنامه بصورت ط یگذار نمره رود. یم   )به نقل ا

 (.1392،هوشمند

 وردم ویژگی و خصیصه بتواند گیری، اندازه وسیله که است آن یروای از مقصود پایایی: و ه( روایی

 تیداسا و نظران صاحب از تعدادی به پرسشنامه ی،محتوای اعتبار تعیین برای  .بگیرد اندازه را نظر

 و گردید نظرخواهی ها فرضیه ارزیابی و سوالات مورد در ها آن از و شده داده رفتاری علوم و مدیریت

 پژوهش این در کرونباخ آلفای قرار گرفت و پایایی پرسشنامه با ضریب تایید مورد پرسشنامه روائی

 77/0از  بالاتر آنها همه شد، و آلفای محاسبه مستقل، متغیرهای از هریک برای و وابسته متغیر برای

 بدست آمد.

 از آنها تحلیل و تجزیه و اطلاعات استخراج برای پژوهش این در :ها داده وتحلیل خ( روش تجزیه 

 .شده است استفاده SPSS برنامه

 

 

 

                                                           
1- Hunt et al 
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 یافته ها

 یسازمان اخلاق بهبود و یانسان منابع توسعه نیب( نتایج تحلیل رگرسیون 1جدول)

 هالفهؤم

ضریب  ضرایب غیر استاندارد

استاندارد 
Beta 

t Sig. 
B 

انحراف 

 معیار

 194. 346. مقدار ثابت
 

1.779 077.  

.075 887 یانسان منابع توسعه  701.  11.750 000.  

 اخلاق ودبهببه عنوان متغیرهای پیش بین و متغیر  یانسان منابع توسعه برای تعیین تاثیر متغیر

ور ط به عنوان متغیر ملاط با تحلیل رگرسیون چند متغیره به روش ورود تحلیل شدند. همان یسازمان

مشاهده شده معنی دار است و نتایج نشان می دهد  p( مشاهده می شود میزان 1که در جدول شماره)

  تاثیر دارد. (=70/0BETA) ی با بتاییسازمان اخلاق بهبودبر   یانسان عمناب توسعهمتغیر 

 

 یسازمان اعتماد و یانسان منابع توسعه نیب( نتایج تحلیل رگرسیون 2جدول)

 هالفهؤم

ضرایب غیر 

 استاندارد
ضریب 

استاندارد 

Beta 

t Sig. 

B 
انحراف 

 معیار

.358 مقدار ثابت  324.  
 

1.107 270.  

.828 یانسان منابع توسعه  126.  473.  6.552 000.  

به  یسازمان اداعتمبه عنوان متغیرهای پیش بین و متغیر  یانسان منابع توسعه برای تعیین تاثیر متغیر

طور که در  عنوان متغیر ملاط با تحلیل رگرسیون چند متغیره به روش ورود تحلیل شدند. همان

دهد متغیر مشاهده شده معنی دار است و نتایج نشان می p( مشاهده می شود میزان 2جدول شماره)

  تاثیر دارد. (=47/۰BETA) ی با بتاییسازمان اعتمادبر یانسان منابع توسعه
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 یسازمان اخلاق بهبود و یانسان منابع توسعه ابعاد نیب( نتایج تحلیل رگرسیون 3جدول)

 هالفهؤم

ضرایب غیر 

 استاندارد
ضریب 

استاندارد 

Beta 

t Sig. 

B 
انحراف 

 معیار

.537 مقدار ثابت  184.  
 

2.917 004.  

.084 حفظ فرهنگ سازمانی  062.  083.  1.345 181.  

.225 یکپارچگی  074.  219.  3.029 003.  

.311 کمک رسانی  066.  345.  4.711 000.  

.360 اطلاعات افتیو در یسازگار  064.  386.  5.592 000.  

و  یارسازگ یکپارچگی، کمک رسانی و، حفظ فرهنگ سازمانی متغیرهای برای تعیین تاثیر هر یک از

با  به عنوان متغیر ملاط یسازمان اخلاق بهبودبه عنوان متغیرهای پیش بین و متغیر  اطلاعات افتیدر

( مشاهده 3تحلیل رگرسیون چند متغیره به روش ورود تحلیل شدند. همانطور که در جدول شماره)

دار است معنی حفظ فرهنگ سازمانیمتغیر  مشاهده شده در همه متغیرها به غیر از pمی شود میزان 

 یسازگار، (=34/0BETA) کمک رسانی (،=21/0BETA) یکپارچگیدهد که متغیر و نتایج نشان می

کنند که نتایج را پیش بینی  می یسازمان اخلاق بهبودمتغیر  (=38/0BETA) اطلاعات افتیو در

 یکپارچگی در بیشترین میزان و متغیر 38/0با بتایی  اطلاعات افتیو در یسازگارنشان می دهد متغیر 

 در کمترین میزان می باشند.   21/0با بتایی 

 یسازمان اعتماد بر یانسان منابع توسعه ابعاد نیب( نتایج تحلیل رگرسیون 4جدول)

 هالفهؤم

ضرایب غیر 

 استاندارد
ضریب 

استاندارد 
Beta 

t Sig. 

B 
انحراف 

 معیار

.541 مقدار ثابت  316.  
 

1.713 089.  

.216 حفظ فرهنگ سازمانی  109.  156.  988.-  049.  

.276 یکپارچگی  128.  196.  2.160 032.  

.254 کمک رسانی  114.  203.  2.217 028.  

.111 435 اطلاعات افتیو در یسازگار  335.  3.390 000.  



ن...سازما در یسازمان اعتماد وانسانی بر بهبود اخلاق سازمانی بررسی نقش توسعه منابع  ■90 
 

و  یارسازگ یکپارچگی، کمک رسانی و، حفظ فرهنگ سازمانی تعیین تاثیر هر یک از متغیرهایبرای 

یل به عنوان متغیر ملاط با تحل یسازمان اعتمادبه عنوان متغیرهای پیش بین و متغیر  اطلاعات افتیدر

( مشاهده می شود 4رگرسیون چند متغیره به روش ورود تحلیل شدند. همانطور که در جدول شماره)

حفظ فرهنگ  دهد که متغیرمشاهده شده در همه متغیرها معنی دار است و نتایج نشان می pمیزان 

و  یسازگار، (=20/0BETA) کمک رسانی (،=19/0BETA) یکپارچگی،  (=15/0BETA)سازمانی

کنند که نتایج نشان می را پیش بینی می یسازمان اعتمادمتغیر  (=33/0BETA) اطلاعات افتیدر

با بتایی  حفظ فرهنگ سازمانیدر بیشترین  33/0با بتایی  اطلاعات افتیو در یسازگاردهد متغیر 

 در کمترین میزان می باشند.   15/0

 گیریبحث و نتیجه

ترین سرمایه سازمان است. اگر عامل انسانی را از سازمان حذف کنیم آنچه انسان مهم 

مواد و غیره  ،تجهیزات ،ماشین آلات ،ماند عوامل و امکاناتی نظیر ساختمانباقی می

انسان به اشیا روح  است که به خودی خود قابل استفاده نیست و ارزشی نخواهد داشت. 

ز آن رتقا دمیده و ا انسان می تکامل زندگی خود استفاده بهبود و ،ها برای ا کند. 

زنامه ها و صورت های  ا ارزش ترین دارایی سازمان است که هرگز در ترا بزرگترین و ب

ا انسان است  ،سود و زیان شرکت ها منعکس نمی شود در حالی که سودآوری سازمان ب

ا عامل ا نابراین ب در  نسانی بایدو انسان ها پشتوانه موفقیت سازمان به شمار می روند. ب

زیرا سال ها وقت و سرمایه گزاف صرف تربیت و  ،نهایت عزت و احترام برخورد شود

انسان های متخصص ز سال ها برنامه ریزی به اوج  و فهیم ،پرورش  متعهد شده تا پس ا

ز سازمان به آسانی و در زمانی اندط قابل  بازدهی برسند. در صورت خروج آنان ا

ها زیان و لطمه بزرگی به سازمان وارد خواهد کرد.  ن آنجایگزینی نیستند و فقدا

رد. در  دیکه قدرت بازتول شودیمطرح م هیسرما کیعنوان امروزه به ،یانسان یروین دا

انسان ای تیفیک قتیحق سعه توو درحال شرفتهیپ یدر تمام کشورها ،یقدرت مولد کار 

 ایآن به شکل جامع و پو یو حفظ و نگهدار یانسان یروین یو بهساز زیتجه ستمیس

آن  یهر جامعه، منابع انسان ایهر سازمان و  کیاتژمنبع استر نیتر. عمدهشودیعمل م

انسان تیموفق نیدر بلندمدت قر یاست. جوامع ا خود ر یخواهند شد که بتوانند منابع 

ه تقو یو اصول حیطور صحبه دانش و معرفت و  تیتوسعه و پرورش دهند و همرا

افراد ینف یهامهارت توسعه  (.1378،یسپاس ریپرکار و معتقد و ملامن بسازد )م یلازم، 

انسانی و  یراستا بررس نیمهم رشد در هر سازمان است. در ا یهااز شاخص یکی منابع 

زمان عملکرد سا انیتواند علاوه بر بیاثربخشی کارکنان در سطوح مختلف م یریگاندازه 

ا ت مختلف باشد. گفتنی اس یهاو پتانسیل کارکنان بخش تیظرف انگریب نه،یزم نیدر 



91 ■1397ماهنامه آفاق علوم انسانی، شماره نوزدهم، آبان ماه 
 

ا ر د یانسان یرویاست؛ ن یانسان یرویو بهبود اثربخشی، ن جادیدر ا یساسکه عنصر 

 یبراهرگونه تلاش  تگریو هدا ردیگیم میتصم تیفیبهبود ک یبرا وهیش نیمورد بهتر

ه است ک یها تنها منبعسازمان یانسان یرویکه ن لیدل نیبهبود اثربخشی است، به ا

 جادیموجب ا جهیشود، در نت یبردار یکپ قباتواند توسی رینم یبوده و به راحت ابیکم

منابع انسانی عامل مهمی در هر سازمانی  .شود یم سازمان یبرا داریپا یرقابت تیمز

ند سازمان را در رسیدن به اهداف تعیین شده یاری کند، به حساب می آید، که می توا

این عامل هم چنین بر متغیر های بسیاری در سازمان تاثیرگذار است که ما در این 

یم تا ببینیم نقش توسعه  پژوهش اخلاق سازمانی و اعتماد سازمانی را انتخاب کرده ا

ندازه است انسانی در بهبود اخلاق و اعتماد سازمانی تا چه ا  (22: 1388)نوروزی، منابع 

)حفظ  یانسان منابع توسعه ابعاد دهد.می نشان وهشپژ نتایج تحلیل که همانگونه

 بهبود بر (اطلاعات افتیو در یسازگار یکپارچگی، کمک رسانی و، فرهنگ سازمانی

تایج بدست آمده  .دارد یمعنادار ریتاث یسازمان اعتماد ی وسازمان اخلاق بر اساس ن

رائه می گردد.   پیشنهادهای زیر ا

ها، حفظ منابع ارزشمند کارشناسی و مدیریتی موجود و پرورش نیروی انسانی شناسایی ظرفیت .1

 از طریق توجه به مقوله توسعه منابع انسانی.تهران  یدانشگاه جهاد سازمانمورد نیاز آینده 

 سازمانعنوان ارزشمندترین دارایی نامشهود برای ارزش مادی سرمایه های انسانی به هتوجه ویژه ب .2

 های استراتژیک کارکنان را بدنبال خواهد داشت.لی بیشتر قابلیتکه توسعه و تعا

بین المللی پیشرو و الگو برداری از  های سازمانبررسی و مطالعه استراتژی های اتخاذ شده از سوی  .3

ور کش یدانشگاه جهاد سازماناستانداردها و شاخص هایی که قابل انطباق با شرایی و امکانات فعلی 

 باشد.می
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 ماخذ منابع و

 جمهوری پلیس در انسانی منابع توسعه الگوی(.  1387. )امیرحسین یاوری، و محمد علی احمدوند،. •

 . 9-32 صص ،1 شماره دهم، سال انتظامی، دانش فصلنامه ایران، اسلامی

 سازمان، یشناخت جامعه کردیرو با یانسان منابع توسعه(. 1388. )یعل ،یداور و یعل نژاد، تونکه •

 . 51-80 صص ،3 شماره اول، سال ،یانسان منابع تیریمد یها پژوهش فصلنامه

 یانسان منابع توسعه نقش .(1388).حمزه ج،یرا ،یدمهدیس ،یفیشر درضا،یس ن،یدجوادیس •

 .77-100 نفت،صص درصنعت یانسان ومنابع تیریمد نفت، صنعت 1404انداز چشم به یابیدردست

وری نیروی انسانی در شرکت گواه، اعتماد سازمان و بهره(. بررسی رابطه بین 1390شفیعی، علی.) •

 پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهران.

(. بررسی رابطه اخلاق سازمانی با رضایت شغلی دربین مدیران شعب بانک 1386عطاریان، سعید .) •

  . 71-90، صص4، سال دوم، شماره آموزشی مدیریت تحقیقات فصلنامهملت استان قم، 

 ،«کارکنان یسازمان تعهد و یشغل تیرضا بر ییجابجا ریتأث یبررس(. »1386. )عبدالله ،یدیمج •

 . مدرس تیترب دانشگاه تهران، ت،یریمد ارشد یکارشناس نامه انیپا

مقالاتی دراخلاق شناسی، تهران نگاه معاصر، سال  دوازدهم،  ماندگار (. مهر1385ملکیان، مصطفی.) •

 .74-26، صص 90شماره 

 رفتار بر سازمان یاخلاق فرهنگ ریتأث یبررس(. 1392.)دیعبدالحم هوشمند، و نیغلامحس ،یمهدو •

 .126-107صص ،51 شماره ،13 سال ،1392 تابستان ،یحسابرس دانش هینشر حسابرس،

 (. رفتار سازمانی، ترجمه مهدی الوانی / غلامرضا معمارزاده،2005مورهد،گرگوری و گریفین، ریکی.) •

 انتشارات مروارید.تهران:  (.1380)

 شمال-تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارمندان ای حرفه تعهد میزان. (1389.)اله فیض نوروزی، •

 طالعاتم شناسی جامعه فصلنامه اسلامی، آزاد دانشگاه آن، بر موثر عوامل و بهشتی شهید دانشگاه و

 .  143-167 صص ،3 شماره اول، سال جوانان،

توسعه گاز  شرکت مهندسی و اثربخشی در (. بررسی اخلاق سازمانی و1383.) سید مهدیالوانی و  •

 .23-53، صص 40ایران، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه اهواز، سال دوم، شماره 

تاثیر آن براخلاق سازمانی درمیان کارکنان اداره  (. بررسی فرهنگ سازمانی و1379ورمزیار، مهدی.) •

 پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه فردوسی مشهد.نوشهر،  مرکزی بیمه شهر

(. بررسی رابطه میان اعتماد 1384صفاری انارکی، عفت.) و علیرضا؛ پورمیری، منصوره وسفی،ی •

کی های دانشگاه علوم پزشسازمانی کارکنان پرستاری با میزان رضایت شغلی ایشان در بیمارستان 

 .55-96، صص 5ماره فصلنامه، سال اول، ش، 1384اصفهان در سال 
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