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کارکنان بررسی تأثیر اخلاق حرفه ای بر انگیزش 

قدرت الله طالب نیا، 1حسین رجب دُری2

چکیده

کــه رعايــت آن در تمــام شــغل ها و حرفه هــا ضــروری اســت.  اخــلاق موضــوع مهمــی اســت 

کليــدی مؤثــر در ميــزان بهــره وری افــراد در سازمان هاســت.  عوامــل انگيــزشی نيــز از عوامــل 

کارکنــان بــررسی شــد. مطالعــۀ پيــشِ  در ايــن پژوهــش تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر انگيــزش 

يــق پرســش نامه و نمونه گيــری  بــردی اســت. بــررسی موضــوع از طر رو از نــوع پيمايشی کار

تصادفی ســاده از 81 نفــر از اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی صــورت پذيرفــت. بــرای 

تحليــل نتايــج در قالــب يــک فرضيــۀ اصــلی و شــش فرضيــۀ فرعــی، از رگرســيون خطی 

کــه اخــلاق حرفــه ای بــر انگيــزش  توســط نرم افــزار SPSS اســتفاده شــد. يافته هــا نشــان داد 

ــاوری، مســئوليت پذيری  ــه شــغل، خودب ــرد ب ــۀ ف ، علاق ــ�ن ــذار اســت. همچن ــان اثرگ کارکن

پذيــری مؤلفه هــای ميــزان  و خودکنتــرلی از اخــلاق حرفــه ای تأثيــر می پذيرنــد؛ امــا تأثير
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اهميــت شــغل و رضايــت شــغلی از اخــلاق حرفــه ای تأييــد نشــد. بــررسی ســطح پايبنــدی 

بــه اخــلاق حرفــه ای در جامعــۀ بررسی شــده توســط آزمــونT تک نمونــه ای نيــز نشــان داد، 

ايــن موضــوع در ســطح متوســط قــرار دارد.

کارکنان، جامعۀ حسابداران رسمی. کليدی: اخلاق حرفه ای، انگيزش  واژگان 

مقدمه

يشــۀ درونی و  کــه ايــن رفتــار يــک ر »اســتمرار يــک نــوع رفتــار خــاص، دليــل بــر آن اســت 

يشــه را خُلــق و اخــلاق می نامنــد  کــه آن ر باطــنی در عمــق جــان و روح فــرد يافتــه اســت 

)بيــک زاد و همــکاران، 1389(. دامنــۀ اخــلاق در حــد رفتارهــای فــردی تلــی می شــود؛ 

امــا رفتارهــای فــردی وقــی در ســطح جامعــه يــا نهادهــای اجتماعــی تســری پيــدا می کنــد 

يشــه در فرهنــگ  کــه ر و شــيوع می يابــد، به گونــه ای بــه اخــلاق جمعــی تبديــل می شــود 

می تــوان  آن  بــا  را  جامعــه  کــه  می يابــد  غالــب  وجــه  نوعــی  خــود  و  می دوانــد  جامعــه 

يه وتحليــل رفتــار ســازمان ها، پرداخــ�ن بــه اخــلاق و  ز يــنی، 1389(. در تحج شــناخت )بحر

ارزش هــای اخــلاقی، يکــی از الزامــات اســت. نمــاد بيــرونی ســازمان ها را رفتارهــای اخــلاقی 

کــه در آن  گــون اخــلاقی اســت  گونا کــه حاصل جمــع ارزش هــای  آن هــا تشــکيل می دهــد 

ســازمان ها ظهــور و بــروز يافتــه اســت.« )تــولايی، 1388( 

ــاد  ایج موجــب  اخــلاقی  معيارهــای  برخــی  رعايت نشــدن  کــه  کنــونی  شــرايط  »در 

ش هــای دولــی و غيردولــی به وجــود  يــادی را در بحن فســادهای مــالی  شــده و نگرانی هــای ز

کــه  ــات اصــلی از ايــن بحــران اســت. لــذا ضــروری اســت  آورده، توجــه بــه اخــلاق، راه نج

ــاد بســترهای اخــلاقی مناســب  يــن دغدغه هــای مديــران، چگونگــی ایج يکــی از عمده تر

کامــل  بـــرای عوامــل انســانی شــاغل در حرفــه باشــد تــا افــراد بــا حــس مســئوليت و تعهــد 

بــه کار بپردازنــد و اصــول اخــلاقی را رعايــت کننــد )بيــک زاد و همــکاران، 1389(. در عصــر 

کار بــر انگيــزش،  کــه به دليــل بی توجهــی بــه اخــلاق نيــروی  حاضــر، ضررهــا و آســيب هايی 
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کــه به کارگيــری قواعــد و  ــاب می کنــد  کيفيــت خدمــات وارد آمــده اســت، ایج بهــره وری و 

يــت و متناســب کردن آن بــا خلقيــات انســان در هدايــت او مطــرح شــود.«  مقــررات مدير

)ســلاجقه و سيســتانی، 1389( 

»در تمــام ســازمان ها عوامــل انگيــزشی، از جملــه عوامــل کليــدی مؤثــر در ميــزان بهــره وری 

گــرو توانــايی فــرد اســت تــا بــدان  ــام کار در  افــراد تشــخيص داده شــده اســت. تمايــل بــه انج

يــف کــرد؛ ازايــن رو  وســيله نيــازی تأمــ�ن شــود. می تــوان انگيــزش را بــر حســب رفتــار عمــلی تعر

يــک نمی شــوند، تــلاش بيشــتری  کــه تحر يــک می شــوند، نســبت بــه کســانی  کــه تحر کســانی 

کــه کارکنــان بــا انگيــزۀ بيشــتر، حضــوری  می کننــد )رابينــز، 1378(. شــواهد نشــان می دهنــد 

منظم تــر دارنــد، کوشــاتر، خشــنودتر و دارای انعطاف پذيــری بيشــتری هســتند.« )شکرشــکن 

کــه  ، »انگيــزش از مؤلفه هــای مــورد توجــه سازمان هاســت  و همــکاران، 1386( همچنــ�ن

نقــش بســزايی در عملکــرد و بهــره وری کارکنــان دارد. از ســوی ديگــر، اخــلاق حرفــه ای نيــز 

ــام کار به نــو  شــيده و افــراد را بــه انج شــيدن بــه کار، ارزشی دوچنــدان بــه آن بحن بــا قداست بحن

يــری و همــکاران، 1393( بنابرايــن، باتوجه بــه مطالــب  مطلــوب ترغيــب می کنــد.« )حر

کــه اخــلاق حرفــه ای موجــب افزايــش انگيــزش کارکنــان  بيان شــده ايــن انتظــار وجــود دارد 

، باتوجه بــه ورود نکــردن پژوهشــگران بــه ايــن موضــوع، ضــرورت پژوهــش در  شــود. همچنــ�ن

ايــن زمينــه روشــن اســت و هــدف ايــن پژوهــش را می تــوان پاســخ بــه ايــن ســؤال دانســت کــه 

آيــا اخــلاق حرفــه ای اثــری بــر انگيــزش کارکنــان دارد؟ 

کــه اخــلاق می توانــد به عنــوان شــاخه ای از  بــررسی مبــانی نظــری مرتبــط نشــان داد 

بــارۀ رفتــار انســان درخصــوص درســت و بــدون خطابــودن کارهــا  فلســفه به ميــزان نگــرانی در

يــف شــود )اسميــت،1  کارهــا و پيامدهــای چنــ�ن اقدام هــايی تعر و نيکــی و بــدی  و نيــز نيــت 

کــه به صــورت  موعــه ای از صفت هــای روحــی و باطــنی انســان اســت  2003(. »اخــلاق محج

اعمــال و رفتــاری کــه از خلقيــات درونی انســان نــاشی می شــود، بــروز ظاهــری پيــدا می کنــد 

1 . Smith.
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کــرد.« )تــولايی،  يــف  کــه اخــلاق را از راه آثــارش می تــوان تعر و بديــن ســبب گفتــه می شــود 

موعــه ای از اصــول و ارزش هــا  کلی، به عنــوان محج 1388( اخــلاق ممکــن اســت به گونــۀ 

يز شــدۀ اصــول اخــلاقی يــا  و موعه هــای تحج يــف شــود. »می تــوان بــرای نمونــه از محج نيــز تعر

ارزش هــا، قوانــ�ن و مقــررات، اصــول مذهــبی، منشــور اخــلاق کســب وکار بــرای حرفه ای هــا 

کــرد.« )کبيــر،1 2009( گروه هــای صنعــی و منشــور رفتــار درون ســازمانی اشــاره  و 

»به دليــل رشــد و توســعۀ ســازمان ها و افزايــش نقــش آن هــا در اجتمــاع، پيامدهــای 

تلــف، اهميــی روزافــزون  ــر ذی نفعــان محن ــر آن هــا ب اجتماعــی فعاليت هــای ســازمان ها و تأثي

يافتــه اســت؛ به گونه ای کــه عملکــرد اخــلاقی و اجتماعــی انســان ها بــر عملکــرد ســازمان 

تأثيرهــای بزرگــی دارد. امــروزه، جامعــه نســبت بــه اقدام هــای ســازمان ها بســيار حســاس تر 

بنــايی  ير ز حرفــه ای  »اخــلاق  يزدان شــناس، 1386(  و  )ابــزری  اســت.«  شــده  قبــل  از 

يــق آن ميســر می شــود؛  کــه بهبــود وضعيــت کاری از طر اســاسی بــرای کســب وکار می ســازد 

کيفيــت نيــز بــر اســاس اخــلاق بنــا شــده ]اســت[ و بــه پيشــرفت نظــری و  يــت  ازايــن رو مدير

ــزار 3)1993(  ــه مي ــرز،2 2002(. همان طورک ــری و پيت عمــلی کســب وکار منجــر می شــود.« )زئي

ــام دادن  کــه از هــردو انج کيفيــت و اخــلاق بــه ايــن دليــل شــبيه هــم هســتند  يــد،  می گو

کارهــای درســت برداشــت می شــود. 

کيفيــت  کــه اخــلاق می توانــد بــه پــرورش فرهنــگ  پترســون4 )1974( نيــز معتقــد اســت 

کار فکــر و بحــث می کننــد  بــارۀ بهبــود فرايندهــای  يق می شــوند و در کارکنــان تشــو کــه در آن، 

، دلايــل  کنــد. همچنــ�ن کمــک  و درنتيجــه موجــب بهبــود عملکــرد ســازمان می شــوند، 

کننــد، عبارت انــد از: نقــش  کيــد  کــه موجــب می شــوند ســازمان ها بــر اخــلاق تأ مهمــی 

يــت ســازمان، تأثيــر رعايــت اخــلاق  ــشی از اســتراتژی ســازمانی و مدير اخــلاق به عنــوان بحن

يــژه بــرای کاهــش  يــر مناســب از ســازمان، نقــش اخــلاق به عنــوان دانــش و ــاد تصو در ایج

1 . Kabir.

2 . Zairi & Peters.

3 . Mizaur.

4 . Peterson.
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ناراحی هــای اجتماعــی، آثــار تبليغــاتی رعايــت مســائل اخــلاقی، فشــار دولت هــا، تأثيــر 

رعايــت اخــلاق بــر عملکــرد ســازمان، مســئوليت قانــونی مديــران و ســازمان ها به منظــور 

کيفيــت،  بــر  اخــلاقی  مســائل  بــه  تعهــد  تأثيــر  اســتانداردها،  اخــلاقی،  اصــول  رعايــت 

 .)1998 1، ينــ�ن گــون )و گونا گيرشــدن بحــث اخــلاق و فشــار ذی نفعــان  فرا

يــت و روان شناســان  ــار ســازمانی و مدير ــه متخصصــان رفت ک ــان همــۀ مفاهيمــی  »از مي

تلــف مــورد مطالعــه قــرار داده انــد، انگيــزه  ســازمانی و صنعــی در موقعيت هــای ســازمانی محن

يــن زمينه هــای پژوهــشی مؤثــر در رفتــار فــرد در ســازمان اســت.« )خورشــيدی،  از مهم تر

کار اســت تــا بــه ايــن وســيله نوعــی  ــام  گــرو توانــايی فــرد و تمايــل بــه انج 1389( انگيــزش در 

ــاد  ــا انگيــزش عامــل اســاسی در ایج کار ي ــام  ــز، 1378(. »ارادۀ انج ــاز تأمــ�ن شــود )رابين ني

ــشی  و همــکاران، 1383( انگيــزش  تلاش هــا و فعاليت هــای فــرد يــا افــراد اســت.« )بحن

يــت منابــع انســانی اســت. يکــی از شــرايط مهــم  شــغلی يکــی از ارکان ســنی مطالعــات مدير

ــاد انگيــزه در افــرادى  کاری، برانگيخــ�ن و ایج و اســاسی بــرای رســيدن بــه هــدف در هــر 

ــام می دهنــد.  کار را انج کــه آن  اســت 

»عوامــل متعــددی در انگيــزۀ کاریِ پايــ�ن در ســازمان ها وجــود دارنــد و بــه  همــ�ن دليــل، 

يــت بايــد به دنبــال راه کارهــا و تکنيک هــايی باشــد کــه بتوانــد انگيزه هــای کارکنــان خــود  مدير

کــه  را افزايــش دهــد.« )ميرســپاسی، 1375( »ايــن موضــوع يکــی از ابزارهــای مهمــی اســت 

ــاد تمايــل در کارکنــان بــرای کســب نتيجــۀ مؤثــر و کارآمــد، خَلــق محيــط  نقــش بســزايی در ایج

کاری مثبــت و اجــرای موفقيت آميــز برنامه هــای پيش بينی شــده دارد و فقــدان آن در کاهــش 

ــشی و همــکاران، 1383(  ميــزان حضــور در محــل کار و کميــت و کيفيــت کار مؤثــر اســت.« )بحن

لوداهــل و کجنــر )1965( بــررسی ميــزان انگيــزش کارکنــان را در شــش بُعــدِ ميــزان علاقــۀ فــرد 

ــاوری، مســئوليت پذيری و  ــت شــغلی، خودب ــزان رضاي ــزان اهميــت شــغل، مي ــه شــغل، مي ب

يح می شــود: کــه در ادامــه هــر شــش مؤلفــه تشــر خودکنتــرلی بــررسی کردنــد 

1 . Winten.
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1. علاقــۀ فــرد بــه شــغل: علاقــۀ فــرد بــه شــغل،يعنی اينکــه شــخص جســم و روحــش را 

ــش زندگــی اش توجــه می کنــد  يــن بحن وقــف وظايفــش کنــد. فــرد بــه شــغلش به عنــوان مهم تر

کومــاران،1 2004(. »علاقــۀ فــرد بــه  ــام وظايفــش نــاشی می شــود )الا و رضايــت شــغلی از انج

شــغل يــا به عبــارت ديگــر، دل بســتگی شــغلی را به عنــوان حالــت ذهــنی مثبــت و مرتبــط بــا 

يــف نموده انــد.  کاری و جذابيــت شــغلی، مشــخص می شــود، تعر کــه بــا انــرژی، فــدا شــغل 

ــف شــغلی  ــام وظاي ــرای انج ــادی داشــته و ب ي ــرژی بســيار ز ــه شــغل، ان ــان دل بســته ب کارکن

خــود، شــور و اشــتياق کافی دارنــد.« )کشــتکاران و همــکاران، 1391، ص148(. 

2. ميــزان اهميــت شــغل: »بُعــد دوم، ميــزان اهميــت شــغل اســت. ايــن موضوع که شــغل، 

کــرده و بــه چــه ميــزان بــرای  کارکنــان ســازمان را درگيــر  چــه مقــدار از انــرژی و احساســات 

آنــان اهميــت دارد نيــز بــر ميــزان انگيــزۀ آنــان تأثيرگــذار اســت؛ به صورتی کــه بــا افزايــش ميــزان 

يــری و  اهميــت شــغل، ميــزان انگيــزه و درنتيجــه بهــره وری ســازمان افزايــش می يابــد.« )حر

همــکاران، 1393(

و  احساســات  از  حــدی  از  اســت  عبــارت  شــغلی  »رضايــت  شــغلی:  رضایــت   .3

يــد  کــه افــراد نســبت بــه شــغل خــود دارنــد. وقــی يــک شــخص می گو نگرش هــای مثبــت 

 شــغل خــود را 
ً
کــه او واقعــا دارای رضايــت شــغلی بــالايی اســت، ايــن بــدان مفهــوم اســت 

يــادی  بــارۀ کارش دارد و بــرای شــغل خــود ارزش ز دوســت دارد، احساســات خــوبی در

زارع، 1387، ص504( و  اســت.« )محمدی مقــدم  قائــل 

ــام موفقيت آميز  4. خودبــاوری: »خودبــاوری بــه بــاور فــرد بــه توانايی هــای خــود بــرای انج

گرديــد. وی  کارهــا و وظايــف اشــاره می کنــد. ايــن مفهــوم، اولــ�ن بــار توســط بانــدورا2 مطــرح 

يــن ســازوکار روان شــناخی  کــه بــرای تأثيرگــذاری در محيــط، خودبــاوری مهم تر معتقــد بــود 

ــاد و توليــد اثرهــای مطلــوب و جلوگيــری از اثرهــای  محســوب می گــردد و بــدون بــاور بــه ایج

1 . Elankumaran.

2 . Bandura.
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نامطلــوب، افــراد انگيــزۀ کمــی بــرای عمل کــردن دارنــد. به عبارت ديگــر، بــاور بــه قــدرت 

بنــای هرگونــه تحــولی در بشــر اســت. در ســازمان ها نيــز مديــری  ير ــاد اثرهــای مطلــوب، ز ایج

کــه باعــث می شــود اعضــا خــود و عملکــرد مثبــت خــود را بــاور داشــته باشــند، بــه يــک ابــزار 

قدرتمنــد در بهبــود عملکــرد، دســت يافتــه اســت.« )وطن خــواه، 1391(

کــه بــر احســاس کفايــت، منظم بــودن،  5. مســئوليت پذیری: »مســئوليت پذيری در فــرد 

کيــد مــی ورزد، احســاس مثبــی نســبت بــه رعايــت هنجارهــای  وظيفه شــناسی و پشــتکار تأ

ــان و همــکاران، 1389،  ــد.« )سماواتي ــاد می نماي ــۀ جمعــی ایج ســازمانی و ارزش هــای پذيرفت

کارهــا به دســت  ــام  کــه در انج ص59( همچنــ�ن باعــث می شــود افــراد بــا آزادی عمــلی 

ــاد  کــه در ایج ــر شــوند و ايــن همــان حلقــۀ گم شــده ای اســت  ق و خودمدي
ّ

ــد، خــلا می آورن

بهــره وری ســازمانی بايــد بــه آن توجــه شــود )هداونــد، 1386، ص55(.

ــام وظايــف  ــاد حالــی در درون فــرد اســت کــه او را بــه انج لی:»خودکنتــرلی ایج 6. خودکنتر

خــود متمايــل می ســازد، بــدون آنکــه عامــل خارجــی او را در کنتــرل داشــته باشــد.« )الوانی، 

1382، ص134(

پیشینۀ پژوهش های داخلی

رفيعــی )1386( در بــررسی عوامــل اثرگــذار بــر معيارهــای اخــلاقی حســابداری در ايــران، 

يان حســابداری  کاهــش مصلحت گــرايی دانشــجو آشــنايی بــا آيــ�ن رفتــار حرفــه ای را بــا 

يان  کــه معيارهــای اخــلاقی دانشــجو ، ايــن پژوهــش نشــان داد  مرتبــط دانســت. همچنــ�ن

حســابداری مقطــع کارشــناسی و کارشناسی ارشــد در ايــران، ســطح بــالايی ندارنــد. مــدرس و 

بــارۀ رعايــت آيــ�ن رفتــار حرفــه ای  رفيعــی )1387( پژوهــشی درخصــوص ديــدگاه عمومــی در

ــام داده انــد. يافته هــا نشــان می دهــد  توســط حسابرســان و ضمانــت اجــرايی آن در ايــران انج

 بــه آيــ�ن رفتــار حرفــه ای پايبند هســتند؛ امــا باوجود 
ً
کــه از ديــدگاه عمــوم، حسابرســان نســبتا

ــه ای، نظــارت  ــار خــلاف شــئون حرف ــری از رفت ــرای جلوگي ــات انضباطــی ب ــه اقدام ــاز ب ني
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شــفاف و مســتمر بــر رفتــار حسابرســان و ضمانــت اجــرايی بــرای آيــ�ن رفتــار حرفــه ای وجــود 

کــه ديــدگاه اخــلاقی مديــران  يافتنــد  نــدارد. اعتمــادی و ديانــی )1388( نيــز در پژوهــشی در

گزارش هــای مــالی مؤثــر اســت؛ به طوری کــه 18درصــد  کيفيــت  بــر  مــالی و آرمان گــرايی، 

تغييرهــا ايــن متغيــر را تبيــ�ن می کننــد.

يده عوامــل  گز »بــررسی  عنــوان  بــا  پژوهــشی  در   )1392( طالب نيــا  و  ســلمان پناه 

کــه آيــ�ن رفتــار حرفــه ایِ  يافتنــد  مؤثــر بــر قضــاوت اخــلاقی حســابداران رسمــی ايــران« در

مصــوب جامعــۀ حســابداران رسمــی و محيــط اخــلاقی شــرکت، متغيرهــای مؤثــر بــر قضــاوت 

يژگی هــای فــردی و قضــاوت  ، بــ�ن و اخــلاقی حســابداران رسمــی ايــران اســت. همچنــ�ن

ــرام و  ، نيکو م ــ�ن ــدارد. همچن ــاداری وجــود ن ــاط معن ــچ ارتب اخــلاقی حســابداران رسمــی هي

يــت بــر  يــابی تأثيــر اخــلاق حرفــه ای حســابداران  مدير همــکاران )1393( در پژوهــشی بــه ارز

يــت پرداخته انــد. يافته هــای ايــن پژوهــش  کيــی اطلاعــات حســابداری  مدير يژگی هــای  و

يژگی هــای کيــی اطلاعــات  يــت بــر و نشــان می دهــد کــه اخــلاق حرفــه ای حســابداران  مدير

حرفــه ای  اخــلاق  ابعــاد  بــ�ن  در  اســت.  مؤثــر  ابعــاد  تمــام  در  يــت،  حســابداری  مدير

يــت، ســپس  يــت، شايســتگی و صلاحيــت حرفــه ای حســابداران  مدير حســابداران  مدير

ــت  ي ــی اطلاعــات حســابداری مدير کي يژگی هــای  ــر و ــر بســزايی ب ــت و بی طــرفی، تأثي عيني

می گذارنــد.

يافتنــد کــه ميــان انگيــزش شــغلی و اخــلاق  يــری و همــکاران )1393( در پژوهــشی در حر

کــه  يــد آن بــود  کار اســلامی رابطــۀ مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. ســاير يافته هــا نيــز مؤ

گــون انگيــزش، شــامل علاقــۀ فــرد بــه شــغل،  گونا کار اســلامی و ابعــاد  ميــان اخــلاق 

اهميــت شــغل، مســئوليت پذيری و رضايــت شــغلی رابطــۀ مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. 

ــا ابعــاد  کار اســلامی رابطــۀ تنگاتنگــی ب کــه اخــلاق  نتيجه گيــری کلی پژوهــش ايــن اســت 

ــزۀ بيشــتری  ــر دارای انگي کارمنــدان اخلاق مدارت ــاوری دارد و  انگيــزش، به اســتثنای خودب

ل  گرکــز )1394( در پژوهــشی بــا عنــوان »رابطــۀ بــ�ن اســتدلا بــرای خدمــت هســتند. دازه و 
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يافتنــد کــه ارتبــاط مثبــت  اخــلاقی، طــرز تفکــر، نيــت و تمايــل اخــلاقی حســابداران رسمــی« در

ل اخــلاقی و طــرز تفکــر اخــلاقی و نيــز ميــان نيــت اخــلاقی و تمايــل  و معنــاداری بــ�ن اســتدلا

اخــلاقی وجــود دارد.

رجــب دُری و همــکاران )1395( در پژوهــشی بــه بــررسی ســطح پايبنــدی بــه اخــلاق 

يافتنــد، ايــن متغيــر در ســطح متوســط  يان حســابداری پرداختــه و در حرفــه ای در دانشــجو

کــه در آينــدۀ  يان  قــرار دارد و بــرای افزايــش ســطح تعهــد حرفــه ای در جامعــۀ دانشــجو

يــت شــود. در پژوهــشی  نزديــک، بدنــۀ اصــلی حرفــه را تشــکيل خواهنــد داد، بهتــر اســت تقو

ديگــر، رحمــانی و رجــب دُری )1395( بــه بــررسی تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر عملکــرد ســازمانی 

ــر عملکــرد  کــه اخــلاق حرفــه ای ب يافتنــد  ــران صنعــی اســتان فــارس پرداختــه و در در مدي

يــابی، اعتبــار و  ، عوامــل توانــايی، وضــوح، مشــوّق، ارز ســازمانی اثرگــذار اســت. همچنــ�ن

پذيــری مؤلفــۀ »کمــک« از اخــلاق  محيــط از اخــلاق حرفــه ای تأثيــر می گيرنــد؛ امــا تأثير

بررسی شــده  ابعــاد عملکــرد ســازمانی در جامعــۀ  يت بنــدی  اولو نشــد.  تأييــد  حرفــه ای 

يــابی و ســپس  کــه در ابتــدا مؤلفــۀ ارز يدمــن نيــز نشــان دهندۀ ايــن اســت  توســط آزمــون فر

ــد.  ــرار دارن ــار، محيــط و کمــک ق ــايی، اعتب مؤلفه هــای مشــوق، وضــوح، توان

پیشینۀ پژوهش های خارجی

يــت  مــن حســابداران مدير يگنفــوس1 )2002( تأثيــر آيــ�ن رفتــار حرفــه ای انج مارتينســون و ز

و ارزش هــای اخــلاقی شــرکت و نيــز  ســن و نــوع گواهينامــه را بــر ادراک و قضــاوت اخــلاقی 

اعضــا بــررسی کردنــد. يافته هــا نشــان داد، بــ�ن رتبه بنــدی اجــزای آيــ�ن رفتــار حرفــه ای توســط 

اعضــا و ادراک و قضــاوت اخــلاقی آن هــا رابطــۀ آمــاری معنــاداری وجــود دارد؛ درحالی کــه 

بــ�ن ادراک و قضــاوت اخــلاقی اعضــا و ارزش هــای اخــلاقی شــرکت و ســن و نــوع گواهينامــه 

ارتبــاط ضعيــی هســت. آراس و مســلومو2 )2004( در پژوهــشی عوامــل مؤثــر بــر قضــاوت اخــلاقی 

1 . Martinson & Ziegenfuss.

2 . Aras& Muslumov.
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کرده انــد. يافته هــای پژوهــش وجــود آثــار معنــادار  شــاغلان حســابداری و مــالی را بــررسی 

ارزش هــای اخــلاقی شــرکت و محيــط و ســن پاســخ دهندگان بــر قضاوت هــای اخــلاقی را نشــان 

می دهــد. ايــن در حــالی  اســت کــه بــ�ن اهميــت دادن بــه آيــ�ن رفتار حرفــه ای و قضــاوت اخلاقی 

حســابداران و مديــران مــالی رابطــۀ معنــاداری وجــود نــدارد.

ــه  رب ــار حرفــه ای و تحج ــر حضــور آيــ�ن رفت گــرت و همــکاران1 )2007( در پژوهــشی تأثي پفلا

کــی از تأثيــر حضــور آيــ�ن رفتــار  يــابی کرده انــد. يافته  هــا حا را بــر قضــاوت حسابرســان ارز

يــا2 )2009( رابطــۀ ايدئولوژی  پر حرفــه ای بــر کيفيــت قضــاوت حسابرســان اســت. مارکــز و ازدو

کــی  اخــلاقی و قضــاوت اخــلاقی در حرفــۀ حســابداری را آزموده انــد. نتايــج ايــن پژوهــش حا

، يافته هــا نشــان  يــن عامــل قضــاوت اخــلاقی اســت. همچنــ�ن کــه جنــس، مهم تر اســت 

ــاد نمی کنــد. سونســون و  می دهــد کــه ايدئولــوژی افــراد تفــاوتی در قضــاوت اخــلاقی آن هــا ایج

وود3 )2011( در پژوهــشی بــا هــدف تهيــۀ چارچــوبی مفهومــی از ســازمان و اخلاق کســب وکار، 

در  اخــلاقی  ارتباط هــای  پالايــش  و  توســعه  بــرای  راهــی  کــه  کردنــد  چارچــوبی طراحــی 

ســازمان فراهــم مــی آورد و می توانــد باعــث همــکاری و اتحــاد در ارتباط هــای اخــلاقی شــود. 

بنابرايــن، اجــرای چارچــوب مطرح شــده، باعــث اصــلاح ســاختارها و فرايندهــای ســازمان  

کــه توانايی هــا افزايــش يافتــه و عملکــرد ســازمانی نيــز  شــده و درنتيجــه موجــب می شــود 

ارتقــا يابــد. ج�ن ســئوک و همــکاران4 )2013( در پژوهــش خــود به دنبــال بــررسی اثــر اخــلاق 

کــه اخــلاق شــرکی  شــرکی بــر عملکــرد مــالی شــرکت ها بودنــد. يافته هــا نشــان می دهــد 

ــی تعهدهــای جمعــی ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی اثــر  يــق متغيرهــای ميانج از طر

معنــا داری بــر عملکــرد مــالی شــرکت  داشــته و افزايــش ميــزان اخلاق شــرکی، موجــب افزايش 

عملکــرد مــالی شــرکت می شــود. برچــل و آرمســترانگ توماو5 )2014( در پژوهــشی در کشــور 

1 . Pflugrath et al.

2 . Marques & Azevedo-Pereira.

3 . Swenson & Wood.

4 . Jinseok et al.

5 . Burchell et al.
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ــی ايــن کشــور  ــش دول ــان در بحن ــزۀ کارکن ــه رابطــۀ اخــلاق حرفــه ای و انگي ک ــد  يافتن ــا در غن

ــش خصــوصی اســت. ســيلواندر1 )2015( در پژوهــشی، ابــزاری چندبعــدی را  قوی تــر از بحن

بــرای اندازه گيــری تأثيــر ابعــاد متفــاوت فلســفۀ اخــلاقی در حسابرســان و فراينــد تصميم گيــری 

کــه وظيفه شــناسی ميــان  کــرده اســت. يافته هــا بيانگــر ايــن اســت  يــی آن هــا مطــرح  مدير

حسابرســان نشــانگر فلســفه های اخــلاقی ديگــری اســت کــه در آن هــا حسابرســان وظيفــه را 

، نتايــج  مفهومــی گســترده تر و بيــش از مکتــب اخــلاقی وظيفه شــناسی می داننــد. همچنــ�ن

کــه اصــول اخــلاقی دارای پيونــد قــوی بــا وظايــف مديــران در محيط هــای  بيانگــر ايــن اســت 

ــام شــده اســت و پژوهشــگران  حســابرسی اســت. در ايــن زمينــه پژوهش هــای متنوعــی انج

کــه بــه بــررسی رابطــۀ  کنــون پژوهــشی  بــه يافته هــای ارزشمنــدی نيــز دســت يافته انــد؛ امــا تا

کارکنــان پرداختــه باشــد، مشــاهده نشــده اســت؛ ازايــن رو  اخــلاق حرفــه ای و انگيــزش 

ايــن موضــوع  کــه  يزی هــای آتی، لازم اســت  برنامه ر روابــط متغيرهــا و  تبيــ�ن  به منظــور 

کنــون در راســتای اهــداف اصــلی پژوهــش، يــک فرضيــۀ اصــلی و شــش  بــررسی شــود. ا

ــۀ فرعــی مطــرح می شــود: فرضي

کارکنان اثرگذار است. فرضيۀ اصلی: اخلاق حرفه ای بر انگيزش 

فرضيۀ فرعی اول: اخلاق حرفه ای بر علاقۀ فرد به شغل اثرگذار است.

فرضيۀ فرعی دوم: اخلاق حرفه ای بر ميزان اهميت شغل اثرگذار است.

فرضيۀ فرعی سوم: اخلاق حرفه ای بر رضايت شغلی اثرگذار است.

فرضيۀ فرعی چهارم: اخلاق حرفه ای بر خودباوری اثرگذار است.

فرضيۀ فرعی پنجم: اخلاق حرفه ای بر مسئوليت پذيری اثرگذار است.

فرضيۀ فرعی ششم: اخلاق حرفه ای بر خودکنترلی اثرگذار است.

1 . Sylvander.
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روش شناسی پژوهش 

ــردآوری داده هــا توصيی پيمايــشی  گ ــردی و از حيــث  پژوهــش حاضــر ازلحــاظ هــدف، کارب

گــردآوری اطلاعــات اوليــه ترکيــبی از روش هــای پژوهــش  ، روش هــای  اســت. همچنــ�ن

يــق مطالعــه و ادبيــات موضــوع و  انــه ای از طر انــه ای و ميــدانی اســت. در روش کتابحن کتابحن

يق ابزار  پيشــينۀ پژوهش، چارچوبی مناســب برای موضوع فراهم و در روش ميدانی، از طر

ــرای ســنجش اخــلاق  ــردآوری شــد. ب گ ــررسی موضــوع  ــرای ب پرســش نامه داده هــای لازم ب

حرفــه ای از پرســش نامۀ شــولتز و تــران )2015( کــه ســيلواندر )2015( نيــز از آن اســتفاده کــرده 

، بــرای ســنجش انگيــزش کارکنــان از پرســش نامۀ لوداهــل و  بــود، اســتفاده شــد. همچنــ�ن

کــه پژوهشــگران متعــدد داخــلی و خارجــی از آن اســتفاده کرده انــد، اســتفاده  کجنــر )1965( 

ينه هــای  گز و  ليکــرت  طيــف  از  پاســخ گويی  بــرای  ذکر شــده،  پرســش نامه های  در  شــد. 

الــف«، »موافــق« و »کامــلاً موافــق«  الــف«، »نــه موافــق و نــه محن الــف«، »محن »کامــلاً محن

يافــت نظرهــای کارشــناسی درخصــوص اعتبــار  اســتفاده شــد. از پرســش نامه ها پــس از در

گــون  ظاهــری و محتــوايی پرســش نامه  ها و تأييــد اســتادان دانشــگاهی و صاحب نظــران گونا

ــاخ1  ــز از روش آلفــای کرونب ــايی پرســش نامۀ پژوهــش حاضــر ني ــرآورد پاي اســتفاده شــد. در ب

 ،2SPSS ــزار ــاخ پرســش نامه ها  در نرم اف ــای کرونب ــب آلف ي ــررسی ضر اســتفاده شــد. نتيجــۀ ب

نســخۀ 22 در جــدول 1 نشــان داده شــده اســت.

جدول 1. بررسی پايايی پرسش نامه های پژوهش

کرونباخمؤلفه يب آلفای  ضر

0/785اخلاق حرفه ای

کارکنان 0/812انگيزش 

1 . Cronbach›s Alpha.

2 . Statistical Package for the Social Science.



ان
رکن

 کا
ش

گیز
ر ان

ی ب
فه ا

حر
ق 

خلا
یر ا

تأث
ی 

رس
بر

89

تــر اســت، پايــايی  باتوجه بــه اينکــه رقــم حاصــل از آلفــای کرونبــاخ از ســطح مناســب بالا

پرســش نامه های پژوهــش تأييــد می شــود.

جامعه و نمونه

جامعــۀ ايــن پژوهــش تمامــی اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی ايــران در ســال 1395 

گــون،  کندگی هــای گونا اســت. باتوجه بــه اينکــه دســترسی بــه تمامــی اعضــای ذکرشــده بــا پرا

ســخت و تــا حــدودی غيرممکــن اســت، از شــيوۀ نمونه گيــری در دســترس يــا آســان1 اســتفاده 

شــد. ازايــن رو بــا مراجعــه بــه پايــگاه اينترنــی جامعــۀ حســابداران رسمــی و بــا رونوشــت 

برداشــ�ن از آدرس پســت الکترونيــک تک تــک اعضــا2 بانــک اطلاعــاتی از آدرس رايانامــۀ 

اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی ايــران تهيــه شــد. ســپس پرســش نامه در محيــط فرم نــگار 

ــه درنهايــت، 81  ک ــرای تمامــی اعضــا ارســال شــد  ــوگل3 طراحــی، دعوت نامــه تکميــل و ب گ

، 12 نفــر، يعــنی  14/8درصــد پاســخ دهندگان زن و 69  يافــت شــد. همچنــ�ن پرســش نامه در

نفــر، يعــنی 85/2درصــد مــرد بوده انــد. از ميــان پاســخ دهندگان 43 نفــر، يعــنی 53درصــد 

کارشــناسی و 36 نفــر، يعــنی 44/5 درصــد دارای مــدرک کارشناسی ارشــد  دارای مــدرک 

و 2 نفــر، يعــنی 2/5درصــد دارای مــدرک دکتــری بوده انــد. ميانگــ�ن ســن پاســخ دهندگان 

نيــز 40/36 بــا انــراف معيــار 8/38 و ميانگــ�ن ســابقه کار آن هــا 15/42 بــا انراف معيــار 

7/12 اســت.

روش تجزیه وتحلیل داده ها

بــرای توصيــف نمونــه از شــاخص های آمــار توصيــی و بــرای آزمــون ســؤال های پژوهــش 

، بــرای بــررسی تأثيــر اخــلاق حرفــه ای  از آزمون هــای اســتنباطی اســتفاده شــد. همچنــ�ن

کارکنــان از رگرســيون خطــی ســاده و بــرای بــررسی ســطح پايبنــدی بــه اخــلاق  بــر انگيــزش 

1 . Accidental or Convenience sampling.

2 . Email.

3 . Google Forms.
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حرفــه ای در جامعــۀ بررسی شــده نيــز از آزمــونT تک نمونــه ای اســتفاده شــد.

یافته های پژوهش

کلموگوروف اسميرنــوف1 اســتفاده شــد. نتايــج  بــرای بــررسی نرمال بــودن داده هــا از آزمــون 

آزمــون بــررسی نرمال بــودن متغيرهــای پژوهــش در جــدول 2 نشــان داده شــده اســت.

جدول 2. بررسی نرمال بودن متغيرهای پژوهش

کارکناناخلاق حرفه ایيافته ها انگيزش 

0/588950/38023انراف استاندارد

Z 0/9651/108کلموگوروف اسميرنوف

P0/1720/979

تــر از 0/05 اســت و بنابرايــن  باتوجه بــه يافته هــای جــدول شمــاره P ،2 هــر دو متغيــر بالا

کــه باتوجه بــه نرمال بــودن داده هــا می تــوان از  يــع نرمــال هســتند،  هــر دو متغيــر دارای توز

کــرد. يــک بــرای بــررسی موضــوع اســتفاده  آزمون هــای پارامتر

فرضیۀ اصلی

در ادامــه نتايــج حاصــل از آزمــون رگرســيون خطــی بــ�ن متغيرهــای اخــلاق حرفــه ای و 

عملکــرد ســازمانی تحــت فرضيــۀ اصــلی در جــدول 3 بيــان شــده اســت.

1 . Kolmogorov-Smirnov.
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کارکنان از اخلاق حرفه ای پذيری انگيزش  جدول 3. بررسی پيش بينی تأثير

ذوراتFسطح معناداری ذوراتميانگ�ن محج موع محج منبع تغييراتمحج

0/000237/912

رگرسيون6/8586/858

باقيمانده0/0291/672

کارکنان از اخلاق حرفه ای پذيری انگيزش  جدول 4. ضرايب رگرسيون تأثير

يب بتاtسطح معناداری متغير وابستهمتغير مستقلRضر

کارکناناخلاق حرفه ای0/00010/9471/1370/897 انگيزش 

کــه ميــزانF به دســت آمده در ســطح 0/001 معنــادار  باتوجه بــه جــدول 3 می تــوان گفــت 

کارکنــان اثرگــذار اســت.  کــه اخــلاق حرفــه ای بــر انگيــزش  اســت؛ ازايــن رو می تــوان گفــت 

کــرد. درنتيجــه  باتوجه بــه R جــدول شمــارۀ 4 نيــز می تــوان ميــزان تأثيــر  را 89/7درصــد بيــان 

ــز  ــان ني کارکن ــزش  ــه ای، انگي ــش ســطح اخــلاق حرف ــا افزاي ــه ب ک ــرد  ک ــوان پيش بيــنی  می ت

ارتقــا يافتــه و درنتيجــه عملکــرد ســازمان بهبــود می يابــد.
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یافته های حاصل از فرضیه های فرعی

در ادامــه در ابتــدا يافته هــای حاصــل از فرضيه هــای فرعــی پژوهــش در قالــب جــدول 

شمــارۀ 5 ارائــه  شــده و ســپس نتايــج آن بــررسی می شــود. 

کارکنان از اخلاق حرفه ای پذيری انگيزش  جدول 5. بررسی پيش بينی تأثير

Fسطح معناداری
ميانگ�ن 

ذورات محج
ذورات موع محج فرضيهمنبع تغييراتمحج

0/00082/998
رگرسيون1/0841/084

فرعی اول
باقيمانده0/0935/386

0/3580/857
رگرسيون0/1080/108

فرعی دوم
باقيمانده0/1267/290

0/3790/791
رگرسيون0/1940/194

فرعی سوم
باقيمانده0/24514/219

0/00092/620
رگرسيون21/27621/276

فرعی چهارم
باقيمانده0/23013/324

0/00013/542
رگرسيون6/4396/439

فرعی پنجم
باقيمانده0/47627/581

0/00039/027
رگرسيون25/17925/179

فرعی ششم
باقيمانده0/64537/421

ــه  ک ــارم، پنجــم و ششــم  ــرای فرضيه هــای اول، چه ــزانF به دســت آمده ب ــه مي باتوجه ب

ــه  ــرد ب ــۀ ف ــر علاق ــه ای ب ــه اخــلاق حرف ک ــوان گفــت  ــادار اســت، می ت در ســطح 0/001 معن

شــغل، خودبــاوری، مســئوليت پذيری و خودکنتــرلی تأثيرگــذار اســت. در جــدول 6 نيــز 

ــب رگرســيون آن بيــان شــده اســت. ضراي
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کارکنان از اخلاق حرفه ای پذيری مؤلفه های انگيزش  جدول 6. ضرايب رگرسيون تأثير

يب بتاtسطح معناداری فرضيهمتغير وابستهمتغير مستقلRضر

فرعی اولعلاقۀ فرد به شغلاخلاق حرفه ای0/0009/1100/6140/707

فرعی چهارمخودباوریاخلاق حرفه ای0/0039/6241/0200/784

فرعی پنجممسئوليت پذيریاخلاق حرفه ای0/0013/6800/5610/435

فرعی ششمخودکنترلیاخلاق حرفه ای0/0006/2471/1090/634

فرضیۀ فرعی اول

 F،شــغل بــه  فــرد  علاقــۀ  مؤلفــۀ  در   ،5 جــدول  در  بيان شــده  مطالــب  باتوجه بــه 

به دســت آمده در ســطح 0/001 معنــادار اســت؛ ازايــن رو می تــوان گفــت، اخــلاق حرفــه ای 

بــر علاقــۀ فــرد بــه شــغل تأثيــر می گــذارد. باتوجه بــه R بيان شــده در جــدول 6 نيــز می تــوان 

ــه اســت. ــن فرضي ــه نتيجــۀ کلی، تأييــد اي ک ــر  را 70/7درصــد دانســت  ــن تأثي ــزان اي مي

فرضیۀ فرعی دوم

برطبــق مندرجــات جــدول F ،5 مؤلفــۀ اهميــت در ســطح 0/001 معنــادار نيســت؛ ازايــن رو 

می تــوان گفــت، اخــلاق حرفــه ای بــر مؤلفــۀ اهميــت اثرگــذار نبــوده و درنتيجــه فرضيــۀ فرعــی 

دوم رد می شــود.

فرضیۀ فرعی سوم

نتايــج منــدرج در جــدول 5 بيانگــر ايــن اســت کــه F مؤلفــه رضايــت در ســطح 0/001 معنــادار 
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گفــت، اخــلاق حرفــه ای بــر مؤلفــۀ رضايــت تأثيرگذارنبــوده و  نيســت، درنتيجــه می تــوان 

درنتيجــه فرضيــۀ فرعــی ســوم نيــز رد می شــود.

فرضیۀ فرعی چهارم

ــادار  ــر مشــوق در ســطح 0/001 معن ــب بيان شــده در جــدول F،5  متغي ــه مطال ــا اســتناد ب ب

اســت، درنتيجــه خودبــاوری از اخــلاق حرفــه ای تأثيــر می گيــرد و باتوجه بــه R مطرح شــده 

در جــدول 6، می تــوان گفــت، ميــزان تأثيــر  آن 78/4درصــد اســت. بنابرايــن،  نتيجــۀ کلی 

مطالــب بيان شــده، تأييــد ايــن فرضيــه اســت.

فرضیۀ فرعی پنجم

يافته هــای حاصــل از فرضيــۀ فرعــی پنجــم در جــدول 5 نشــان می دهــد کــه F به دســت آمده 

بــرای مؤلفــۀ مســئوليت پذيری در ســطح 0/001 معنــادار اســت؛ ازايــن رو اخــلاق حرفــه ای بــر 

ايــن مؤلفــه اثرگــذار بــوده و برطبــق يافته هــای جــدول 6، ميــزان آن را می تــوان 43/5درصــد 

مــوع ايــن فرضيــه نيــز تأييــد می شــود. بيــان کــرد. درمحج

فرضیۀ فرعی ششم

طبــق مطالــب بيان شــده در جــدول F ،5 به دســت آمده در مؤلفــۀ خودکنتــرلی در ســطح 

0/001 معنــادار اســت؛ ازايــن رو می تــوان گفــت، اخــلاق حرفــه ای بــر مؤلفــۀ خودکنتــرلی تأثيــر 

می گــذارد. باتوجه بــه R بيان شــده در جــدول 6 نيــز می تــوان ميــزان تأثيــر  اخــلاق حرفــه ای 

کــه نتيجــۀ نهــايی، تأييــد ايــن فرضيــه اســت. بــر ايــن مؤلفــه را 63/4درصــد دانســت 

بررسی سطح اخلاق حرفه ای در جامعۀ بررسی شده

از  می تــوان  حرفــه ای  اخــلاق  ســطح  بــررسی  بــرای  داده هــا،  نرمال بــودن  باتوجه بــه 

ــون در جــدول 7 آورده شــده اســت. ــن آزم ــج اي ــرد. نتاي ک ــه ای اســتفاده  ــون t تک نمون آزم
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جدول 7. نتايج آزمون بررسی سطح اخلاق حرفه ای در جامعۀ بررسی شده

فاصلۀ اطمينان 95درصدی 

مؤلفهT آمارهميانگ�نانراف معيارسطح معناداریاختلاف

بيشينهکمينه

اخلاق حرفه ای0/74731/01340/0001/124853/12456/352

ســطح  بررسی شــده،  جامعــۀ  در  حرفــه ای  اخــلاق  بــه  پايبنــدی  ســطح  بــررسی  در 

کوچک تــر اســت؛ ازايــن رو  کــه از مقــدار خطــای 0/05  معنــا داری، معــادل 0/000 اســت 

فــرض صفــر مبنی بــر اينکــه ميانگــ�ن وزنی نمره هــا مســاوی 3 باشــد، تأييــد نشــده و از 

ــه ميانگــ�ن جامعــه  ک ــالا و حــد پايــ�ن بدين معــنی اســت  ــودن حــد ب ســوی ديگــر، مثبت ب

کــه  گرفــت  درخصــوص ايــن متغيــر، بيشــتر از مقــدار آزمــون اســت. می تــوان چنــ�ن نتيجــه 

بــر اســاس نظــر اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی، پايبنــدی بــه اخــلاق حرفــه ای در 

تــر از ميانگــ�ن قــرار دارد. وضعيــت متوســط و بالا

بحث و نتیجه گیری

يافته هــای پژوهــش بــا اســتفاده از رگرســيو خطــی، بيانگــر تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر انگيــزش 

بــارۀ تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر  ، بــررسی فرضيه هــای فرعــی در کارکنــان اســت. همچنــ�ن

ــر مؤلفه هــای  ــه ای ب ــه اخــلاق حرف ک ــن اســت  ــز بيانگــر اي ــان ني کارکن ــزش  مؤلفه هــای انگي

ــا  ــذار اســت؛ ام ــرلی تأثيرگ ــاوری، مســئوليت پذيری و خودکنت ــه شــغل، خودب ــرد ب ــۀ ف علاق

يــن يافتــه ايــن  تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر مؤلفه هــای اهميــت و رضايــت تأييــد نشــد. مهم تر

پيــش بــه اخــلاق حرفــه ای اســت، بــا پژوهش هــايی  کــه بيانگــر توجــه بيش از پژوهــش 
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ــد از: مــدرس و رفيعــی )1387(، اعتمــادی و  ــه عبارت ان ک ــود  داخــلی و خارجــی همســو ب

ديانــی )1388(، ســلمان پناه و طالب نيــا )1392(، نيکو مــرام و همــکاران )1393(، دازه و 

گرکــز )1394(، رجــب دُری و همــکاران )1395(، رحمــانی و رجــب دُری )1395(، مارتينســون 

گــرت و همــکاران )2007(، مارکــز و  يگنفــوس )2002(، آراس و مســلومو )2004(، پفلا و ز

و  برچــل   ،)2013( و همــکاران  )2011(، ج�ن ســئوک  وود  و  )2009(، سونســون  يــا  پر ازدو

آرمســترانگ توماو1 )2014(، ســيلواندر )2015(.

کارکنــان، همســو  يافته هــای کلی پژوهــش در زمينــۀ تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر انگيــزش 

يــری و همــکاران )1393( اســت. افزون برايــن، رابطــۀ مســتقيم اخــلاق  بــا يافته هــای حر

ــری و  ي ــا يافته هــای حر ــز همســو ب ــه شــغل و مســئوليت پذيری ني ــرد ب ــۀ ف ــه ای و علاق حرف

همــکاران )1393( و در زمينــۀ رابطــۀ مســتقيم خودبــاوری و رابطــۀ منــی رضايــت و اخــلاق 

يــری و همــکاران )1393( اســت. باتوجه بــه تأثيــر اخــلاق  الــف بــا يافته هــای حر حرفــه ای محن

حرفــه ای بــر عملکــرد ســازمانی و ســطح تأثيــر چشــمگير آن )89/7درصــد( می تــوان گفــت، 

کارکنــان، توجــه و گســترش اخــلاق حرفــه ای  يکــی از راه هــای افزايــش ســطح انگيــزش 

يــج فرهنــگ اخــلاق حرفــه ای و  اســت؛ ازايــن رو داشــ�ن برنامه هــای منســجم بــرای ترو

اخــلاق  بــه  پايبنــدی  ســطح  بــررسی  اســت.  ضــروری  ســازمان ها  در  آن  بــه  پايبنــدی 

کــه بــر اســاس نظــر اعضــای  حرفــه ای توســط آزمــونT تک نمونــه ای نيــز، بيانگــر ايــن اســت 

تــر از  جامعــۀ حســابداران رسمــی، پايبنــدی بــه اخــلاق حرفــه ای در وضعيــت متوســط و بالا

ميانگــ�ن قــرار دارد. 

ــام ايــن پژوهــش بــا محدوديت هــايی نيــز مواجــه بــوده اســت: محافظــه کاری برخــی  انج

پاســخ دهندگان در پاســخ گويی بــه ســؤال های پرســش نامه و نبــود انگيــزۀ کافی در برخــی 

باتوجه بــه   ، همچنــ�ن پاســخ ها.  غيرواقع بينانه بــودن  احتمــال  حــی  و  پاســخ دهندگان 

اهميــت موضــوع پيشــنهاد می شــود در پژوهش هــای آينــده ارتبــاط بــ�ن پايبنــدی بــه اخــلاق 

1. Burchell et al.
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حرفــه ای و ســاير ابعــاد شــخصيی و حــی راهبردهــای مــالی و شــرکی در کســب، بازدهــی 

و مقبوليــت اجتماعــی شــرکت ها و ســاير موضوع هــای مشــابه بــررسی و بــه آن هــا توجــه 

ــت و بازدهــی و عملکــرد شــرکت ها باعــث  ي ــر اخــلاق در مدير ــات تأثي بيشــتری شــود. اثب

يــج و افزايــش ســطح اخــلاق حرفــه ای و متمايل شــدن شــرکت ها  می شــود، علاوه بــر ترو

يــب قانون هــای لازم در ايــن زمينــه بــا  بــه اخلاقی بــودن، رونــد اســتاندارد گذاری و تصو

ســرعت و ســهولت بيشــتری دنبــال شــود.



13
96

ار 
 به

م /
نج

و پ
ت 

یس
/ ب

ق 
خلا

ا

98

منابع
يــت  مدير در  کار  اخــلاق  و  اجتماعــی  يزدان شــناس؛ »مســؤوليت  مهــدی  و  مهــدی  ابــزری،   .1
يــت، ســال پنجــم، شمــارۀ 15 )بهــار و تابســتان1386(، ص42-5. يــن«؛ فرهنــگ مدير کيفيت نو
کيفيــت  بــر  مــالی  زهــرا ديانی ديلمــی؛ »تأثيــر ديــدگاه اخــلاقی مديــران  و  2. اعتمــادی، حســ�ن 
ــارم، شمــارۀ 1 و 2،  ــاوری، ســال چه ــوم و فنّ ــۀ اخــلاق در عل ــالی شــرکت ها«؛ فصلنام گزارش هــای م

ص20-11.
يت عمومی؛ تهران: نشر نی، 1382. 3. الوانی، سيد مهدی؛ مدير

يــت معرفــی  ين؛ »اخــلاق پژوهــش به منزلــۀ يــک دانــش: جســتجو در اضــلاع و هو يــنی، نســر 4. بحر
اخــلاق پژوهــش«؛ راهبــرد فرهنــگ، شمــارۀ 8 و 9 )زمســتان و بهــار1389(، ص58-39.

ــاد انگيــزش شــغلی اعضــای هيأت علمــی دانشــگاه  ــشی، حميــد و ديگــران؛ »عوامــل مؤثــر بــر ایج 5. بحن
لــۀ ايــرانی آمــوزش در علــوم پزشــکی، 4 )12( )1383(، ص30- 37. علوم پزشــکی رفســنجان«؛ محج

کار و جامعــه«؛ شمــارۀ 125 و 126 )آبــان و  6. بيــک زاد، جعفــر و ديگــران؛ »اخــلاق حرفــه ای، 
ص10-4. آذر1389(، 

7. تــولايی، روح الــه؛  »عوامــل تأثيرگــذار بــر رفتــار اخــلاقی کارکنــان در ســازمان«؛ دوماهنامــۀ توســعۀ 
انســانی پليــس، ســال ششــم، شمــارۀ 25 )1388(، ص64-45.

يــت انگيــزۀ شــغلی مديــران«؛ تحقيقــات  9. خورشــيدی، عبــاس و ديگــران؛ »عوامــل مؤثــر بــر تقو
.29 ص13-   ،)1389(  )6(  2 روانشــناخی، 

ل اخــلاقی، طــرز تفکــر، نيــت و تمايــل اخــلاقی  10. دازه، نوشــ�ن و منصــور گرکــز؛  »رابطــۀ بــ�ن اســتدلا
حســابداران رسمــی«؛ اخــلاق در علــوم و فنــاوری، ســال دهــم، شمــارۀ 1 )1394(، ص115- 140.

11. رحمــانی، حليمــه و حســ�ن رجــب دُری؛ »بــررسی تأثيــر اخــلاق حرفــه ای بــر عملکــرد ســازمانی در 
مديران صنعی اســتان فارس«؛ دوفصلنامۀ دســتاوردهای حســابداری ارزشی و رفتاری، ســال اول، 

شمــارۀ 1 )1395(، ص53- 75.
کارشــناسی حســابداری بــه  يان  12. رجــب دُری، حســ�ن و ديگــران »بــررسی پايبنــدی دانشــجو

اخــلاق حرفــه ای«؛ فصلنامــۀ اخــلاق، ســال ششــم، شمــارۀ 1 )1395(، ص265- 285.
13. رابينــز، اســتيفن پی؛  مبــانی رفتــار ســازمانی؛ ترجمــۀ عــلی پارســائيان و ســيدمحمد اعــرابی؛ تهــران: 

دفتــر پژوهش هــای فرهنگــی، 1378.
14. رفيعــی، افســانه؛ تأثيــر جنســيت، مقطــع تحصيــلی، دينــداری و ســابقۀ کار بــر تصميم گيــری اخلاقی 

حســابداران در ايــران؛ پايان نامــۀ کارشناسی ارشــد دانشــگاه تهــران، 1386.
کيفيــت  کار و  15. ســلاجقه، ســنجر و فاطمــه سيســتانی خنامان؛ »بــررسی رابطــۀ ميــان اخــلاق 
يــت  موعه مقــالات همايــش مــلی چالش هــای مدير خدمــات در ســازمان های دولــی شــهر کرمــان«؛ محج
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و رهبــری در ســازمان های ايــرانی، دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد علــوم و تحقيقــات اصفهــان، 1389.
يده عوامــل مؤثــر بــر قضــاوت اخــلاقی  گز مــه و قدرت الــه طالب نيــا؛ »بــررسی  16. ســلمان پناه، نج

يــت؛ شمــارۀ 18 )پاييــز1392(، ص87- 96. حســابداران رسمــی ايــران«؛ حســابداری مدير
يژگی هــای شــخصيی و نگــرش نســبت بــه رعايــت  17. سماواتيــان، حســ�ن و ديگــران؛ »رابطــۀ بــ�ن و

مــوارد ایمــنی کاری کارکنــان«؛ تحقيقــات روانشــناخی، 2 )6( )1389(، ص44- 58.
ــودن الگــويی از پيشــايندها و پيامدهــای مهــم  18. شکرشــکن، حســ�ن و ديگــران؛ »طراحــی و آزم
ــوم  ــۀ عل ل ــواز«؛ محج ــۀ اه ــوب: منطق ــز جن ــلی مناطــق نفــت خي ــان شــرکت م ــزش شــغلی در کارکن انگي

تربيــی و روانشــناسی دانشــگاه چمــران اهــواز، 15 )1( )1386(، ص32-1.
پرســتاران  در  آن  بــر  مؤثــر  عوامــل  و  شــغلی  »دلبســتگی  ديگــران؛  و  عــلی  کشــتکاران،   .19
ــاورد ســلامت، 6 )2(  ــۀ پي ل ــوزشی عمومــی دانشــگاه علوم پزشــکی شــيراز«؛ محج بيمارســتان های آم

.157 ص147-   ،)1391(
20. محمدی مقــدم، يوســف و محمــد زارع؛ »رضايــت شــغلی کارکنــان پليــس: بــررسی عوامــل مرتبــط 
بــا رضايــت شــغلی کارکنــان فرماندهــی انتظامــی اســتان يــزد در ســال 1387«؛ فصلنامــۀ مطالعــات 

يــت انتظامــی، 13 )4() 1387(، ص550-516. مدير
بــارۀ رعايــت آيــ�ن رفتــار حرفــه ای  21. مــدرس، احمــد و افســانه رفيعــی؛ »بــررسی ديــدگاه عمومــی در
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