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Introduction 

Work ethic is a fundamentally set of values based on moral virtues of hard work and diligence. Work ethic generally 

is associated with attendance and punctuality, character (honesty, reliability, self-discipline, self-responsibility), 

teamwork (respecting the rights of others, being a team worker, being cooperative, being assertive), good 

appearance, positive attitude and self-confidence, productivity, organizational skills, clear verbal and nonverbal 

communication, cooperation and good relationships, and respect for oneself and for other people. Work ethic is 

considered as an important need for every country because human labor with a strong work ethic can play a key role 

in realizing the national goals. But, many managers and employers believe that it is becoming increasingly difficult to 

hire workers who have a strong work ethic. Therefore, work ethic and the strategies to improve it have been highly 

considered. Regarding the cross-cultural studies, Muslim, developing and collectivistic societies have a stronger work 

ethic than Protestant or Catholic, developed and individualistic cultures. Work ethic obviously influences different 

aspects of human life, and it is, in turn, affected by micro, meso, and macro factors. While macro level puts emphasis 

on some wide-ranging causes like economic conditions, cultural values, and religion, meso levels refer to some 

organizational attributes. And micro levels put more value on individuals and personal attributes like locus of control. 

There are two indicators to assess work ethic; working hours per week, and national productivity of labor force. 

Although human labor in Iran with working 44 hours per week is considered as an appropriate work ethic, labor 

national productivity as another indicator of work ethic is not desirable in this country. The cross-cultural study of 

work ethic has not received any attention in Iran, and there is no research comparing work ethic between Muslim and 

Catholics. This research has tried to compare Iran as a Muslim, developing, and collectivistic culture with Italy as a 

Catholic, developed, and individualistic one. Thus, this research is trying to respond the following questions; 1) is 

there any significant difference between Iranian and Italian employees in work ethic? 2) Is there any significant 

relationship between locus of control and work ethic among the Iranian and Italian employees? 

 
Material & Methods 

This cross-cultural survey was conducted on 306 

administrative employees working at two state 

universities in Iran and Italy. They were chosen by 

using the systematic sampling method. For assessing 

work ethic, the short form of Multidimensional Work 

Ethic Profile (MWEP) developed by Meriac et al. 

(2013) was used. The MWEP consists of 28 items 

measuring seven dimensions; (1) centrality of work, a 

belief that work is important in its own rights, (2) self-

reliance, representing a drive toward independence in 

task accomplishment, (3) hard work, the belief that an 

increased level of effort is the key to effective task 

accomplishment, (4) leisure, a value on downtime/non-

work activities, (5) morality/ethics, a proclivity to 

engage in just/moral behavior, (6) delay of 

gratification, the capacity to postpone rewards until a 

later date, and (7) wasted time, a value regarding the 

productive use of time. The MWEP is rated on a 5-

point Likert-type scale and the range is between 28 and 

140. On the other hand, for estimation of locus of 

control, the Rotter’s (1966) internal external scale was 
applied. This scale comprises a single bipolar 

dimension or continuum; high internals are located at 

one end, and high externals are located at the other. 

The scale consists of 29 forced-choice items; six of 

them are filler items and 23 are scoring items. Each 

item is made up of a pair of statements, one for the 

internal locus of control dimension, the other for the 

external locus of control one. The respondents were 

asked to choose one statement (a) or (b) from each 

sentence. Every item is interchangeably scored zero or 

one and generally, the scale score ranged from zero to 

23. The higher scores were indicative of an external 

locus of control, and lower scores were representative 

of an internal locus of control.  

 

Discussion of Results & Conclusion 

Research findings clearly showed that while the Iranian 

employees put more value on hard work and leisure, 

the Italian employees placed more value on self-

reliance, morality/ethics, and wasted time. Moreover, 
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the two groups were the same in terms of the delay of 

gratification, and centrality of work. However, the 

Italian employees achieved higher scores in MWEP. 

Based on the research findings, there was a statistically 

significant difference between the Iranian and Italian 

employees in terms of work ethic so that the mean 

work ethic of the Italian staffs was higher than the 

Iranian counterparts. On the other hand, there was a 

positive significant relationship between locus of 

control and work ethic in the both groups (Iranian and 

Italian employees). It indicated that, the participants 

with high internal locus of control get more score in 

work ethic. This research finding was empirically well-

matched with the results of Furnham (1987) 

demonstrating people with high internal locus of 

control were more likely to endorse the Protestant work 

ethic. Theoretically, this research result was logical 

because people who believed the world is ordered 

based on the personal effort and ability (internal LOC), 

were more likely motivated to do their job ethically 

compared to people who believed the world is 

unordered based on fate and chance (external LOC). In 

other words, a person with an external locus of control 

was less likely to take responsibility for the 

consequences of ethical/unethical behavior and was 

more likely to rely on external forces. But, a person 

with an internal locus of control was more likely to 

take responsibility for consequences and rely on his/her 

internal determination of right and wrong to guide 

his/her behavior.  

 

Keywords: Work Ethic, Locus of Control, Iran, Italy. 
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 چکیده

فرهنگي بررسي شده است. بر  صورت بين ندرت این موضوع به اند، به انجام شده توجهي در زمينۀ اخلاق كار در ایران هاي جالب اگرچه پژوهش

گرایانه( با  منزلۀ كشوري اسلامي، در حال توسعه و با فرهنگ جمع این اساس، پژوهش حاضر تلاش كرده است اخلاق كار را در ایران )به

انه( مقایسه و رابطۀ آن را با منبع كنترل دروني، بررسي كند. این پژوهش در یافته و با فرهنگ فردگرای  منزلۀ كشوري كاتوليک، توسعه ایتاليا )به

ابزار نفر( انجام شده است.  981نفر( و ایتاليا ) 993نفر از كاركنان دو دانشگاه دولتي در ایران ) 913فرهنگي و روي  چارچوب پيمایش بين

 -از مقياس دروني  ،و براي سنجش منبع كنترلاست ( 2013مکاران )پژوهش براي سنجش اخلاق كار، فرم اخلاق كار چندبعدي مریاک و ه

تر است و علاوه بر آن،  دهند اخلاق كار بين كاركنان ایتاليایي از كاركنان ایراني قوي نشان ميها  ( استفاده شده است. یافته1966بيروني راتر )

هاي  اي از پژوهش هاي پژوهش با بخش عمده وجود دارد. یافتهدر هر دو گروه، رابطۀ معناداري بين منبع كنترل دروني و اخلاق كار 

 هاي لازم در توجيه آنها ارائه شوند. فرهنگي در این حوزه منطبق نيست؛ اما تلاش شده است تبيين بين

 اخلاق كار، منبع كنترل، ایران، ایتاليا :کلیدییها واژه
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 مقدمه و بیان مسئله

از زندددگي همددۀ  تردیدددي نيسددت كدده كددار بخددش مهمددي    

هاست و آنها ازطریق كار، نيازهاي فيزیکدي، رضدایت از    انسان

زندگي، هویت، سبک زندگي، تأیيد، منزلت و قدرت را كسب 

داشتن، موضوع اساسي در ایدن    جز كاركردن و شغل كنند. به مي

زمينه این است كه شخص به چه خدوبي و كيفيتدي كدارش را    

، اخدلاق كدار ناميدده    دهدد، چيدزي كده در اصدطلا       انجام مي

(. اخدلاق كدار دراسداس،    Castro & Barrasa, 2013شدود )  مدي 

كوشدي و   هداي اخلاقدي مبتندي بدر سدخت      اي از ارزش مجموعه

( 1987) 9(. به گمدان فرنهدام  Marek et al., 2018پرتلاشي است )

( 1983) 3شده اسدت. كدلارک   اخلاق كار، هنجار فرهنگي دروني

هدا و اهددا     ها، باورها، نيت رزشاي از ا اخلاق كار را مجموعه

 9آورندد. ازنردر واتسدون    داند كه افراد با خود به كارشان مدي  مي

هاست كه بدر اهميدت    اي از ارزش (، اخلاق كار مجموعه2012)

كار براي هویت و احساس ارزش فرد تأكيدد دارد و عدلاوه بدر    

كوشي، وظيفده و تدلاش بدراي موفقيدت را       آن، نگرش به سخت

هاي متعددي بدراي اخدلاق كدار     ند. اگرچه شاخصك تشویق مي

بنددي جدامع،    ( در دسدته 2013وجود دارند، كاسترو و باروسدا ) 

كنندد:   هاي اخلاق كار را به شر  زیر معرفي مي ترین ویژگي مهم

هداي شخیديتي )درسدتکاري،     شناسدي، ویژگدي   حضور و وقت

پدذیري(، كدارگروهي،    بخشدي، مسدلوليت   اعتمادپذیري، خودنرم

هداي   وري، مهارت آراسته، نگرش مثبت و خودباوري، بهرهظاهر 

سازماني، ارتباطات شدفاهي و یيرشدفاهي مناسدب بدا دیگدران،      

 همکاري و روابط خوب و احترام به خود و دیگران.

اخلاق كار از نيازهاي اساسدي هدر كشدوري اسدت؛ زیدرا      

نيروي انساني برخوردار از اخلاق كار قدوي، نقدش مهمدي در    

(؛ اما ضعف اخلاق كدار،  9913احمدي، ملي دارد )تحقق اهدا  

از مسددائل اجتمدداعي اسددت و بسددياري از مدددیران معتقدنددد   

طدور   استخدام كارگران و كاركنانِ داراي اخلاق كدار قدوي، بده   

 & Hill, 1996; McCortneyتر شدن است ) مرتب در حال سخت

Engels, 2003 ( معتقدد بدود اخدلاق كدار     1958) 1(. ماكس وبدر

                                                      
1

Furnham 
2 Clarke 
3 Watson 
4 Weber 

داري و رشدد   اني، نيدروي اصدلي پدیدآورنددر سدرمایه    پروتست

( نشدان داد  1991) 4اقتیادي در اروپا بدوده اسدت. كدانگلتون   

گذارد.  اخلاق كار فرهنگي، آشکارا بر عملکرد اقتیاد تأثير مي

( اخلاق كار را سوخت اصدلي رشدد   1995) 3علي و همکاران

 ( معتقدندد 2003) 8لدي  كنندد. لديم و سدين    اقتیادي معرفي مي

هاي اقتیادي قدرتمند در شرق آسيا، دراسداس از   ظهور بلوک

 گيرد. اخلاق كار قوي آنها نشلت مي

طددور گسددترده بدده اخددلاق كددار و   بددر همددين اسدداس، بدده

راهکارهاي ارتقاي آن توجه شده است. با استناد بده مطالعدات   

شده در این حوزه، استنباط كلي این است كه  فرهنگي انجام بين

(، كشورهاي در Zulfikar, 2012; Arslan, 2001; 2000مسلمانان )

گرایانده   هداي جمدع   ( و فرهندگ Stam et al., 2013حال توسعه )

(Niles, 1994; 1999 اخددلاق كددار قددوي ،)    تددري نسددبت بدده

هداي   یافتده و فرهندگ   ها، جوامع توسعه ها و كاتوليک پروتستان

 علاوه، اخدلاق كدار، ضدمن اثرگدذاري بدر      فردگرایانه دارند. به

 & Czerwهدداي مختلددف زندددگي انسددان ) بسددياري از جنبدده

Grabowski, 2015; Meriac, 2012; Rosental et al., 2011; Saka, 

(، ميانده  Furnham, 1984(، از برخي دلایل و عوامل خرد )1996

(Ahmadi, 2014( و كلان )Stam et al., 2013تأثير مي )  گيرد؛ در

ون وضدعيت اقتیدادي   حالي كه عوامل كلان بر متغيرهایي چد 

طور عمدده   كشور یا فرهنگ تأكيد دارند، عوامل سطح ميانه، به

بر متغيرهاي سازماني همچون عدالت سازماني، سبک مدیریت 

هداي   و ... متمركزند و عوامل خرد، بدر نقدش افدراد و ویژگدي    

شخیي آنها همچون باورها، رشد اخلاقدي، منبدع كنتدرل و ...    

 ورزند. تأكيد مي

طدور معمدول بدا دو شداخص سداعات كدار        به اخلاق كار

شود. بدا اسدتناد    وري ملي نيروي كار برآورد مي كاركنان و بهره

ساعت كدار در   11به ميزان ساعات كار، نيروي كار در ایران با 

هفته در ردیف كشورهاي داراي اخلاق كار مناسب محسدوب  

شددود؛ البتدده در ایددن زميندده، سدداعات كددار مفيددد، مددلاک   مددي

ي است؛ ولي برآورد دقيق آن بسيار مشکل است؛ اما تر مناسب

(، 9914افروزنيدا و تدوكلي،   وري ملي نيروي كدار )  با استناد به بهره

                                                      
5 Congleton 
6 Ali et al. 
7 Lim & Sin Lay 
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وضعيت اخلاق كار در ایران چندان مطلدوب نيسدت. بدر ایدن     

فرهنگي در اخدلاق كدار     اساس و با توجه به اینکه پژوهش بين

عدات بسديار   در ایران مرسوم نبوده است و ازسوي دیگدر، مطال 

اندد،   ها و مسلمانان را مقایسده كدرده   كمي اخلاق كار كاتوليک

منزلدۀ   پژوهش حاضر تلاش كرده است اخلاق كار در ایران بده 

گرایانده   كشوري اسلامي، در حال توسدعه و بدا فرهندگ جمدع    

(Hofstede, 2001; Hofstede et al., 2010   را بدا ایتاليدا بده )   منزلدۀ

تدده و بددا فرهنددگ فردگرایاندده  یاف كشددوري كاتوليددک، توسددعه 

(Hofstede, 2001; Hofstede et al., 2010)    مقایسه كندد و بده دو

 سؤال زیر پاسخ دهد:

لحدا    آیا كاركنان ایراني در قياس با كاركنان ایتاليایي به (1

 اند؟ اخلاق كار متفاوت

آیا رابطۀ معناداري بين منبع كنترل و اخلاق كدار در دو   (2

 ني و ایتاليایي وجود دارد؟گروه كاركنان ایرا

 

 مبانی نظری

هدداي  مبدداني نرددري پددژوهش حاضددر در دو بخددش تفدداوت  

فرهنگي در اخلاق كار و عوامل مؤثر بر اخدلاق كدار ارائده     بين

 ،فرهنگدي  هداي بدين   شود. با استناد بده مطالعدات و بررسدي    مي

لحا  اخلاق كار  شود كه جوامع مختلف به اینگونه استنباط مي

د. در تبيين اینکده چدرا مسدلمانان، كشدورهاي در     مشابه نيستن

تدري   گدرا، اخدلاق كدار قدوي     هاي جمع حال توسعه و فرهنگ

به گمان ولزل شود.  ویژه بر رویکرد نوسازي تأكيد مي دارند، به

اجتمداعي بدا برداشدتن     -(، توسعۀ اقتیادي 2003و همکاران )

 گيري ارزشدي  فشارها بر خودمختاري انسان، تمایل دارد جهت

را  بخدش  هداي رهدایي   هایي مانند ظهدور ارزش  مردم در حوزه

هدداي همنددوایي سددنتي كدده   بازشددکل دهددد. بددرخلا  ارزش 

خودمختاري انسان را در جهت نرم اجتمداع، زیدر امدر خدود     

بخدش بدر انتخداب انسدان تأكيدد       هاي رهایي گيرند، ارزش مي

منزلدۀ یدک وظيفدۀ     ورزند. با توجه به اینکه اخلاق كدار بده   مي

گوید كه چه باید انجام بدهندد، در ردیدف     قي به مردم مياخلا

(. Stam et al., 2013گيدرد )  هاي همنوایي سنتي قرار مي ارزش

بر این اساس، انترار این است كه اخدلاق كدار در كشدورهاي    

یافتدده در مقایسدده بددا كشددورهاي در حددال توسددعه كدده  توسددعه

تر  ضعيفاند،  هاي همنوایي سنتي در آنها همچنان مسلط ارزش

(. در همددين چددارچوب،  McCleary & Barro, 2006باشددد )

گرایانه، از  هاي جمع پذیر است كه اخلاق كار در فرهنگ توجيه

 ,Karau & Williamsتدر باشدد )   هداي فردگرایانده قدوي    فرهنگ

1993; Niels, 1994; 1999  گيدري فرهنگدي    (. فردگرایدي، جهدت

کدایي، بدر   است كه طدي آن اسدتقلال، خودمختداري، و خودات   

اي  گرایدي، گونده   یابندد و جمدع   هاي گروهي تقدم مدي  وفاداري

گيددري فرهنگددي اسددت كدده در آن وابسددتگي متقابددل،   جهددت

همکاري و همداهنگي اجتمداعي بدر اهددا  شخیدي مقددم       

گرا، هنجدار   هاي جمع (. در گروهKassin et al., 2011شوند ) مي

اگر این است كه هماهنگي بين اعضاي گروه حفظ شود؛ حتي 

هداي شخیدي شدود؛ بندابراین، در چندين       سبب افزایش هزینه

هایي، از وجودنداشتن توافق و تضاد بين اعضدا اجتنداب    گروه

هاي فردگرا، هنجار این اسدت كده    شود. در مقابل، در گروه مي

در مقابل گروه ایستاد و از دیگران متفداوت بدود؛ بندابراین، در    

 & Baronشدود )  نداشدتن بدا گدروه تشدویق مدي      اینجدا، توافدق  

Branscombe, 2011( در چارچوب نرریۀ نوسازي .)Welzel et 

al., 2003هداي   تدوان نتيجده گرفدت كده فرهندگ      آساني مي ( به

 ترند. منزلۀ یک وظيفۀ اخلاقي، منطبق گرا با اخلاق كار به جمع

( آشکارا بر این باور بدود كده   1958همچنان كه بيان شد، وبر )

طور خدا،، نقدش    ور عام و كالونيزم بهط آیين پروتستانتيزم به

داري ایفا كردند. بده گمدان او اخدلاق     مهمي در توسعۀ سرمایه

وري را بدا   كوشدي و بهدره   سخت –داري  رو  سرمایه –جدید 

هداي پروتسدتاني    استفاده از باورهداي مدذهبي برخدي جندبش    

تشویق كرد. ازنرر وبدر، كاتوليسديزم و اسدلام چندين روحدي      

 گدري،  دليل صدوفي  انداز او جوامع اسلامي به نداشتند. از چشم

روحيددۀ جنگددي و اسددتبداد شددرقي، قددادر بدده توسددعۀ رو     

امدا برخدي پژوهشدگران     (؛Arslan, 2001داري نبودندد )  سرمایه

برخلا  رویکرد وبر معتقدند جوامع اسلامي نسبت به دیگران 

 ,Norris & Inglehartاندد )  ارزش بيشتري براي اخلاق كار قائل

دليل اصلي آنها این است كه اسلام مفهوم خا، خدود   (.2011

از اخلاق كار را دارد كه دراسداس، از قدرآن و سدنت برآمدده     

(. در چارچوب اخدلاق كدار   Rockman & Hassan, 2012است )
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اسلامي، كار ازنرر نيازهاي انسان و ضرورت ایجاد برابري در 

زندگي فردي و اجتمداعي، یدک فضديلت اسدت. اخدلاق كدار       

دنبال تحقق زنددگي و   كند؛ بلکه به مي زندگي را نفي نمياسلا

هداي تجداري در بدالاترین سدطو  اسدت       دربرگيرندر انگيزش

(Ali, 1988  ،اخلاق كار اسلامي براساس چهار مفهوم تدلاش .)

 Aliرقابت، شفافيت و مسلوليت اخلاقي بنا نهاده شده اسدت ) 

& Al-Owihan, 2008   ر ( و بر همين اساس، عجيدب نيسدت اگد

تدري نسدبت بده دیگدران      كشورهاي مسلمان، اخلاق كار قوي

 داشته باشند.

اي از  شدده، گسدتره   جدا از عوامدل كدلان فرهنگديِ اشداره    

گذارندد    بر اخلاق كار كاركنان تأثير مينيز عوامل خرد و ميانه 

شدود. عوامدل خدرد،     كه در ادامه به برخدي از آنهدا اشداره مدي    

دي و شخیيتي موجود در هاي فر دراساس دربرگيرندر ویژگي

فردند. ازجمله عوامدل خدرد، رشدد اخلاقدي شدناختي اسدت.       

 ,Stapletonهداي پيدا ه ریشده دارد )    استدلال اخلاقي در نرریه

( آن را توسعه داد. او 1969) 9طور خا، كولبرگ  اما به (؛2013

گيدري اخلاقدي بدا     دهد چطور فرایند شناختي تیميم  نشان مي

شود. او سه سطح و شش مرحلده رشدد    تر مي رشد فرد پيچيده

قدراردادي بدا دو مرحلدۀ     . سدطح پديش  کندد شناختي را ارائه مي

مجازات و خودمنفعتي، سطح قراردادي با دو مرحلۀ  -اطاعت 

شخیدي و اقتددار و نردم اجتمداعي و       همنوایي و توافدق بدين  

درنهایت، سطح فراقراردادي با دو مرحلۀ قدرارداد اجتمداعي و   

 :1969شدوند. كدولبرگ )   اني، مشدخص مدي  اصول اخلاقي جه

( بيشددتر بزرگسددالان را در مراحددل سددوم و چهددارم قددرار  349

وسديلۀ   دهد. ازنردر او در مرحدل پدنجم و ششدم، حدق بده       مي

شود. بر این اساس، فرد در   ها یا اصول جهاني تعيين مي ارزش

كند و اخلاقيات   مرحلۀ پنجم به قراردادهاي اجتماعي توجه مي

نگدرد؛ امدا در مرحلدۀ ششدم،      فعت كل جامعده مدي  را براي من

دليدل   گيرد؛ بلکده بده   اخلاقيات را تنها براي جامعه در نرر نمي

كندد. برمبنداي مباحدو كدولبرگ،      نيرویي دروني ملاحرده مدي  

شود كه هرچه بيشتر افراد وارد مراحل پدنجم و   گيري مي نتيجه

 هاي مختلف ازجمله كار، بيشتر مبتني ششم شوند، در وضعيت

                                                      
1

Kohlberg 

كنند. عامل مؤثر دیگدر بدر اخدلاق كدار در      بر اخلاق عمل مي

سطح خرد، منبع كنترل است. منبدع كنتدرل دراسداس بده ایدن      

هاي دروني، تا چه حدد   معناست كه حوادث بيروني یا انگيزش

( 1966(. بده گمدان راتدر )   Rotter, 1966كنندد )  فرد را كنترل مي

ي خدودش  هدا  كند كده رفتارهدا و نگدرش    وقتي فرد ادراک مي

كنندر منبع كنترل دروندي   شوند، این بيان سبب پاداش مثبت مي

كندد كده عوامدل بيروندي و خدارج از       است و وقتي ادراک مدي 

كنترلش )مثل تقدیر یا شانس( سدبب رفتدارِ منجدر بده پداداش      

كنندر منبع كنترل بيروني است. بر این اسداس،   شوند، این بيان مي

گيرندد   كنترل بيروني قرار مدي مردم در دو مقولۀ كنترل دروني و 

(Zeigler-Hill & Shackelford, 2017    اثدر كنتدرل بدر جنبده .)   هداي

 & Krausرواني همچون طول عمر ) -مختلف زندگي اجتماعي 

Shaw, 2000  ( كيفيدت زنددگي ،)Maltby et al., 2007  پيشدرفت ،)

 Cardinu(، تیورات قدالبي ) Findley & Cooper, 1983تحیيلي )

et al., 2006  رفتددار میددر ،) ( كنندددهMartin et al., 2007 ،)

( و ... بررسدي شدده اسدت.    Gootnick, 1974ایدئولو ي سياسي )

( در همددين زميندده معتقددد اسددت منبددع كنتددرل،   1987فرنهددام )

كنندر مهم اخلاق كار است و طي آن، افرادِ داراي منبدع   بيني پيش

اندد.   هكنترل دروني، بيشتر مسدتعد اخدلاق كدار قدوي و پيشدرفت     

سازوكار آن به این صورت اسدت كده افدراد داراي منبدع كنتدرل      

دانندد؛   دروني، نتایج و پيامدها را ناشي از تدلاش خودشدان مدي   

ناپدذیر   برعکسِ دیگران كه پيامدها و نتایج را بده عوامدل كنتدرل   

دهند. بر این اساس، افراد با منبع كنترل دروندي   بيروني نسبت مي

یيراخلاقدددي رفتارشدددان،  -ي نسدددبت بددده پيامددددهاي اخلاقددد

شدود آنهدا    پذیري بيشتري دارند و همين امر سبب مدي  مسلوليت

 بودن و مؤثربودن، بيشتر برانگيخته شوند. براي فعال

هدا و فراینددهاي    طدور عمدده بده ویژگدي     عوامل ميانده بده  

هدا، فرهندگ    سازماني اشداره دارد. یکدي از ایدن ویژگدي     درون

اي از مفروضدات،   موعده سازماني است؛ فرهندگ سدازماني مج  

یافته درون سدازمان اسدت و بدراي     هاي توسعه باورها و ارزش

هاي كاركنان  مدیریت محيط دروني و بيروني و راهنمایي كنش

 ,Scheinشدود )  ها به كار گرفتده مدي   براي احترام به این محيط

(. فرض بر این است كه اگر یک فرهنگ قوي در سازمان 1984

همدۀ اعضداي سدازمان را در قالدب      فرهنگدي كده  )ترویج یابد 
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چيدز همچدون    باورها و تعهددات مشدترک متحدد كندد(، همده     

اخلاقيددات، عملکددرد و نتددایج خددوب در پددي خواهددد داشددت 

(Turner, 2006.)  فرهنگ سازماني مانند چسبي است كه با ارائۀ

استاندارهاي مناسب براي آنچه كاركنان باید بگویند یدا انجدام   

 & Martinsكندد )  ا بده هدم متیدل مدي    دهند، اجزاي سازمان ر

Martins, 2003     عامل اساسي دیگدر در سدطح ميانده، عددالت .)

ها دوست دارند منیدفانه   سازماني است. واضح است كه انسان

با آنها رفتار شود. رفتار منیفانه، یک احساس كنترل بر نتدایج  

بودن ندزد دیگدر اعضدا، بده      شدن و محبوب آتي، باارزش تلقي

( بدا طدر  عددالت    1965) 9(. آدامدز Eib, 2015دهدد )   افراد مي

( افدراد،  9فدرض عمدده را مطدر  كدرد:      سازماني، چهار پديش 

داد  داد و بدرون  روابطشان با یکدیگر را برحسدب نسدبت درون  

داد را ندامتوازن   داد و برون ( اگر نسبت درون3كنند.  ارزیابي مي

س ( هرچدده احسددا9آیددد.  ارزیددابي كننددد، نددابرابري پدیددد مددي

ندابرابري بيشددتر باشددد، احسدداس ندداراحتي و پریشدداني بيشددتر  

( هرچه احساس ناراحتي و پریشداني بيشدتر شدود،    1شود.  مي

افراد بيشتر تلاش خواهند كدرد كده برابدري را بازگردانندد؛ در     

طور عمده به عدالت تدوزیعي تأكيدد    ( به1965حالي كه آدامز )

 9بيدز و مدوگ  اي و  ( به عدالت رویده 1990) 3داشت، گرینبرگ

اي نيز اشاره داشتند كه ممکدن اسدت در    ( به عدالت رویه1986)

همچندان كده گفتده شدد، اخدلاق كدار، از        سازمان اتفاق بيفتدد. 

گيرد. با توجده   اي از دلایل از سطح خرد تا كلان تأثير مي گستره

فرهنگدي انجدام    به اینکه این پژوهش با استفاده از رویکدرد بدين  

هداي احتمدالي كاركندان ایراندي و      فداوت شود، هنگامي كده ت  مي

شوند، سطو  كلان همچون مذهب، وضعيت   ایتاليایي آشکار مي

طور خودكدار وارد   گرا و فردگرا به یافتگي و فرهنگ جمع توسعه

دليل اینکه دو جامعه ممکدن   بحو خواهند شد. ازسوي دیگر، به

 -سداختار سدازماني    -هایي در عوامل سطح ميانده   است تفاوت

ته باشند، این پژوهش در بخش تبييني بر عوامل سطح خدردِ  داش

هداي فدردي تأكيدد خواهدد ورزیدد. بدا ایدن         معطو  به ویژگي

 تفاصيل سؤالات پژوهش حاضر به شر  زیرند:

                                                      
1 Adams 
2 Greenberg 
3 Bies & Moag 

آیا تفاوت معناداري بين كاركنان ایراني و ایتاليدایي در   (9

 اخلاق كار وجود دارد؟

كدار بدين    آیا رابطۀ معناداري بين منبع كنترل و اخدلاق  (3

 كاركنان ایراني و ایتاليایي وجود دارد؟

 

 های پیشین پژوهش

اخددلاق كددار از منررهدداي مختلددف بررسددي شددده اسددت. در  

ها دربارر اخلاق كار را به سده   توان پژوهش بندي كلي مي جمع

هدایي كده اخدلاق كدار در آنهدا       ( پدژوهش 9دسته تقسيم كرد: 

 Bazzy, 2018; Czerwمنزلۀ متغير مستقل مدنرر بوده اسدت )  به

& Grabowski, 2015; Meriac, 2012; Rockman, 2010 .)3 )

منزلدۀ متغيدر وابسدته     هایي كه اخلاق كدار در آنهدا بده    پژوهش

 ;Bauman et al., 2015; Stam et al., 2013بررسي شدده اسدت )  

Meriac et al., 2013; Kigans, 2009 .)9هددایي كدده  ( پددژوهش

هداي   ار در كشدورها و فرهندگ  فرهنگي اخلاق ك صورت بين به

اند كه با توجده بده اهددا  و الگدوي      مختلف را ارزیابي كرده

 1شدوند: شديروكانوا    پژوهش حاضدر، برخدي از آنهدا  كدر مدي     

ها، تدلاش   هاي پيمایش جهاني ارزش ( با تمركز بر داده2015)

كرد به این سؤال پاسخ دهد كه آیا مسلمانان واقعدا  نسدبت بده    

ق كدار بدالاتري دارندد یدا خيدر. نتدایج ایدن        ها اخلا پروتستان

نشان  -كشور انجام شد  44هاي  كه با استناد به داده -پژوهش 

ها در اخدلاق   دادند تفاوت معناداري بين مسلمانان و پروتستان

 كار وجود ندارد.

كشدور   11( در پژوهشدي روي  2013) 4استام و همکداران 

این پژوهش نشدان  اروپایي، اخلاق كار را مقایسه كردند. نتایج 

دادند كشورهاي داراي سدطو  بدالاتر توسدعه، در مقایسده بدا      

تدري دارندد.    كشورهاي در حال توسعه، اخدلاق كدار ضدعيف   

علاوه، آنها نشان دادند اخلاق كار در كشدورهاي بدا ميدراث     به

اسددلامي و ارتددودكس در مقایسدده بددا كشددورهاي بددا ميددراث   

 تر است.  پروتستان و كاتوليک قوي

هدا را   ها و پروتسدتان  ( مسلمانان، كاتوليک2012) 3ار والفق

                                                      
4 Shirokanova 
5 Stam et al. 
6 Zulifka.  
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اي كرد. این پدژوهش كده    در زمينۀ اخلاق كار، بررسيِ مقایسه

تبار( در مقایسه  در آمریکا انجام شد، نشان داد مسلمانان )ترک

عددلاوه، بددين   تددري داشددتند. بدده بددا دیگددران اخددلاق كددار قددوي

اخدلاق كدار    هدا تفداوت معنداداري در    ها و پروتستان كاتوليک

 وجود نداشت.

( اخددلاق كددار در كددرر جنددوبي،  2007) 9ووهددر و همکدداران

اي كردند. نتایج ایدن پدژوهش    مکزیک و آمریکا را بررسي مقایسه

كوشدي، تفداوت    نشان دادند در دو مقولۀ كامروایي معوق و سخت

هدا در مقدولات    اي ها وجود نداشدت؛ امدا كدره    معناداري بين گروه

ه دوگروه دیگر وضعيت بهتري داشدتند و در  خوداعتمادي نسبت ب

ها در مقولات فرایت و اخلاقيدات   ها و آمریکایي عوض، مکزیکي

 ها داشتند. اي نمرات بهتري نسبت به كره

( اخلاق كار مدیران مسلمان، پروتسدتان و  2001) 3ارسلان

كاتوليک را در سه كشدور تركيده، انگلسدتان و ایرلندد مقایسده      

وهش نشان دادند مدیران مسلمان، اخدلاق  كردند. نتایج این پژ

هدا داشدتند.    هدا و پروتسدتان   تري نسبت بده كاتوليدک   كار قوي

علاوه، مدیران پروتستان نسبت به مدیران كاتوليدک، اخدلاق     به

 كار بهتري داشتند.

فرهنگي، اخلاق كدار در   ( در پژوهشي بين1999 ;1994) 9نيلز

منزلدۀ   گرا( و استراليا )به منزلۀ كشوري با فرهنگ جمع سریلانکا )به

كشوري با فرهنگ فردگرا( را مقایسده كدرد. نتدایج ایدن پدژوهش      

تدري نسدبت بده     هدا اخدلاق كدار قدوي     نشان دادندد سدریلانکایي  

كنندر ایدن   هاي پيشين بيان بندي پژوهش  جمع ها داشتند. استراليایي

هایي دارند. براي مثدال، برخدي    ها محدودیت است كه این پژوهش

هاي مختلف مذهبي در یک جامعه را مقایسه  ها تنها گروه پژوهش

آمدوزان   ( یا بر افراد یيرشایل مانند داندش Zulficar, 2012اند ) كرده

هدا   علاوه، در بيشتر پدژوهش  (. بهNiles, 1994; 1999اند ) تأكيد كرده

تمركز بر كشورهاي اسلامي سکولار یا سني مدذهب بدوده اسدت    

(Shirokavana, 2015; Stam et al., 2013.) 

ها تنها بر یک جنسيت تأكيد شده اسدت   در برخي پژوهش

(Arslan, 2000; 2001   و درنهایدت، در برخدي پدژوهش )    هدا بدر

                                                      
1

Woehr et al. 
2 Arslan 
3 Niles 

هددایي تأكيددد شددده اسددت كدده لزومددا  اخددلاق كددار را  شدداخص

(. بدا ایدن تفاصديل، پدژوهش     Feess et al., 2014سدنجند )  نمدي 

ت مجدزا، بدا   حاضر تلاش كرده است اخلاق كار را در دو بافد 

انتخدداب افددراد شددایل از هددر دو جنسدديت، اسددتفاده از ابددزار  

تخییي سنجش اخلاق كار و درنهایت، تمركز بر یک جامعۀ 

 اسلامي با بافت شيعه، اخلاق كار را بررسي كند.
 

 شناسی  ش رو

فرهنگددي اسددت. پددژوهش   پددژوهش حاضددر، پيمایشددي بددين 

اق مدردم  وجوه اشتراک و افتدر فرهنگي، پژوهشي است كه  بين

 ,.Kassin et alكندد )  هداي متفداوت را بررسدي مدي     فرهنگدر 

فرهنگدي توجده بده چندد نکتده،       (. در انجام پژوهش بين2011

هددا بددين  ( وجددود برخددي تشددابهات و تفدداوت9دارد: اهميددت 

( 9( شباهت جامعۀ آماري پژوهش. 3شده.  هاي بررسي فرهنگ

رایط ( شد 1ترجمۀ دقيق ابزار پژوهش بده زبدان هدر فرهندگ.     

پذیرندد   اجراي پژوهش )سناریوها، محيط آزمایش و ...( انتقال

 & DeLamaterهاي فرهنگي دارندد )  و معناي مشابهي در بافت

Ward, 2013علمدي   (. جامعۀ آماري پژوهش، كاركنان یيرهيلت

مشدتمل بدر   در دو دانشگاه دولتي در ایتاليا و ایدران اسدت كده    

ي است. با استناد به جددول  نفر ایتاليای 9931نفر ایراني و  931

نفدر   913در مجمدوع  (، 1970گيري كرجسي و مورگان ) نمونه

منزلۀ نمونۀ پژوهش تعيين  ایراني به 993ایتاليایي و  981شامل 

 گيري سيستماتيک انتخاب شدند. و با استفاده از روش نمونه

دو مفهوم اساسي این پژوهش، اخلاق كدار و منبدع كنتدرل    

لحدا  مفهدومي،    شدوند. بده   امه تشدریح مدي  اند كه در اد دروني

هاي اخلاقدي مبتندي    اي از ارزش  اخلاق كار دراساس، مجموعه

( كده  Marek et al., 2018كوشدي و پرتلاشدي اسدت )    بر سخت

لحا  عملياتي، براي  گيرد. به هاي متعددي را در بر مي شاخص

فدرم اخدلاق كدار چندبعددي مریداک و      سنجش اخلاق كار از 

فددرم اخددلاق كددار اسددتفاده شددده اسددت. ( 2013) 1همکدداران

بده   بُعد مركزیت كدار )بداور   8سؤال دارد و بر  37چندبعدي، 
اینکه كار در  ات خود ارزش دارد(، خوداتکایي )اسدتقلال در  

بدالاتري از   كوشي )باور بده اینکده سدطح    انجام وظيفه(، سخت
                                                      
4  Meriac et al. 
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تلاش، كليد انجام مؤثر هر وظيفه است(، اخلاقيات )تمایل بده  

ر عادلانه و اخلاقي(، به تأخير انداختن رضدایت )ظرفيدت   رفتا

شددن بدراي    به تعویق انداختن پداداش(، فرایدت )ارزش قائدل   

شدده )اسدتفادر مدؤثر از     هاي یيركاري( و وقت اتدلا   فعاليت

اي هستند و  زمان( مبتني است. سؤالات در سطح سنجش رتبه

 است. 911تا  37بر همين اساس، دامنۀ نمرات از 

بداور   كننددر  لحا  مفهومي بيان  دیگر، منبع كنترل به ازسوي

كنندر حدوادث    فرد به این مطلب است كه آیا او خودش كنترل

كننددر حدوادث و     و رویدادهاست یا دیگرانِ قدرتمندي تعيدين 

كننده   (. اگر فرد، خود را تعيينSpector, 2001رویدادها هستند )

كنندده    گدران را تعيدين  بداند، منبع كنترل دروني دارد و اگدر دی 

لحدا  عمليداتي     به(. Hill, 2011بداند، منبع كنترل بيروني دارد )

 -مقيداس كنتدرل دروندي    براي سنجش منبع كنترل دروندي از  

سدؤال در سدطح    31عاملي و مبتني بر  بيروني، یک مقياس تک

 3هاي الف یا ب( است.  سنجش اسمي )انتخاب یکي از گزینه

اندد و در محاسدبات نهدایي منردور      افيمورد از سؤالات، انحر

 39بيروني، براسداس   -شوند؛ بنابراین، منبع كنترل دروني  نمي

شوند. برحسب اینکه پاسدخگویان،    مانده سنجش مي سؤال باقي

هاي )الف( یا )ب( را انتخاب كدرده باشدند،    كدام یک از گزینه

نۀ نمرر آنها در هر یک از منبع كنترل دروني یا بيروني روي دام

شدود. اگرچده در بسدياري از     صفر تا بيست و سه محاسبه مدي 

ها، پاسخگویان برحسب جمع نمراتشان، درنهایت بده   پژوهش

یکددي از دو مقولددۀ كنتددرل درونددي یددا كنتددرل بيرونددي تعيددين  

شوند، در پژوهش حاضر، نمرات پاسخگویان با توجده بده    مي

و سه  هاي منبع كنترل دروني و روي دامنۀ صفر تا بيست گزینه

محاسبه شده است. فرم چندبعدي اخلاق كار و مقياس كنتدرل  

اي از كشورها استفاده و اعتبار   بيروني راتر، در گستره -دروني 

(. Meriac et al., 2013; Koalova, 2012آنها ارزیابي شده اسدت ) 

سنجش پایایي فرم اخدلاق كدار چندبعددي، از همسداني      براي

ده شد كه مقدار آن در گدروه  دروني به روش ضریب آلفا استفا

عدلاوه،   ( بدود. بده  379/1( و در گروه ایتاليدایي ) 811/1ایراني )

بيروندي، از   -براي سنجش پایایي مقياس منبع كنتدرل دروندي   

همساني دروني به روش ضریب كدودر ریچاردسدون اسدتفاده    

( و بدراي گدروه   338/1شد كه مقدار آن بدراي گدروه ایراندي )   

 ود.( ب831/1ایتاليایي )
 

 ی پژوهشها یافته

مدنعکس   9 هاي توصيفي پژوهش كه در جددول  براساس یافته

لحدا    كنندگان در پژوهش به اند، بخش زیادي از مشاركت شده

جنسيت، وضع تأهل، گروه سني و سدابقۀ شدغلي، بده ترتيدب     

-91سال و سابقۀ شغلي  19-41زنان، افراد متأهل، گروه سني 

 سال هستند. 9
 

 فراوانی پاسخگویان برحسب متغیرهای جمعیتیتوزیع  -1جدول 

 گروه ایرانی گروه ایتالیایی  
F % F % 

 3/11 34 3/33 13 مرد جنسيت
 7/49 38 1/89 937 زن

 3/73 911 81 931 متأهل وضع تأهل
 1/98 39 33 14 مجرد

 7/3 1 3/1 7 91كمتر از  گروه سني
 9/41 87 3/93 37 سال 11تا  99
 37 98 1/37 41 سال 41تا  19
 9/3 7 19 89 سال 31تا  49

 1/1 1 1/1 98 31بالاتر از 
سابقۀ 
 شغلي

 3/13 39 7/94 33 سال 91تا  9
 1/11 41 1/99 44 سال 31تا  99
 1/93 98 1/98 99 سال 91تا  39

 1/1 1 94 33 سال 91بالاتر از 
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ابعداد آن  هاي توصيفي اخلاق كار و  علاوه، بررسي آماره  به

مشداهده   3ایراني و ایتاليایي كده در جددول    برحسب كاركنان

كنندر آن است كه ميانگين اخدلاق كدار كاركندان     شوند، بيان مي

ها  ( است. مقایسۀ داده7/13( و كاركنان ایتاليایي )1/19ایراني )

كننددر ایدن اسدت كده      هاي اخدلاق كدار، بيدان    مقياس در خرده

كوشدي، فرایدت و مركزیدت كدار،      كاركنان ایراندي در سدخت  

ميانگين نمرات بالاتري دارند و در مقابل، كاركنان ایتاليایي در 

شدده، خوداتکدایي و كدامروایي معدوق،      اخلاقيات، وقت تلدف 

شدان دارندد.    ميانگين نمرات بالاتري نسبت به همتایدان ایراندي  

هدداي پددژوهش، ميددانگين نمددره و   عددلاوه، براسدداس یافتدده بدده

( و 3/99±1/3ندي ) معيار منبع كنترل بدين كاركندان ایرا   انحرا 

 ( است.1/91±1/1كاركنان ایتاليایي )

 

آیا تفاوت معناداری بین کارکنان ایرانی و ایتالیاایی در  

 اخلاق کار وجود دارد؟

در پاسخ به سؤال اول پژوهش، ميانگين نمدرات دو گدروه   

كاركنان ایراني و ایتاليایي با استفاده از آزمون تي مقایسه شدده  

هداي   است. براسداس داده  3  جدول است كه نتایج آن به شر

كوشدي و   ، اخلاق كار كاركنان ایراني در ابعاد سدخت 3جدول 

طدور معنداداري از كاركندان ایتاليدایي بدالاتر اسدت.        فرایت، به

ازسوي دیگدر، كاركندان ایتاليدایي در ابعداد اخلاقيدات، وقدت       

تري دارند. براسداس   شده و خوداتکایي، اخلاق كار قوي اتلا 

آمده، كاركنان ایراني و ایتاليایي در ابعاد مركزیدت   دست نتایج به

كار و كدامروایي معدوق، وضدعيت مشدابهي دارندد و تفداوت       

شود؛ درنهایت، با استناد به كدل نمدرات    معناداري مشاهده نمي

فدرم اخدلاق كدار چندبعدددي، كاركندان ایتاليدایي اخدلاق كددار       

 تري نسبت به كاركنان ایراني دارند. قوي

 

 تفاوت میانگین کارکنان ایرانی و ایتالیایی در اخلاق کار و ابعاد آن -2جدول 

 Min Max Mean Std.D t Df Sig گروه 

 113/1 911 -18/9 1/8 1/19 991 31 ایران اخلاق كار

 8/91 7/13 999 38 ایتاليا

 111/1 911 1/3 9/3 3/91 99 7 ایران كوشي سخت

 9 9/99 31 1 ایتاليا

 111/1 911 -4/91 1/9 3/91 31 8 ایران اخلاقيات

 7/9 1/97 31 93 ایتاليا

 111/1 911 3/1 9/9 9/91 97 1 ایران فرایت

 9/3 9/8 99 1 ایتاليا

 739/1 911 989/1 4/9 1/99 91 3 ایران مركزیت كار

 1/3 7/99 31 1 ایتاليا

 111/1 911 -3/8 4/3 4/91 97 91 ایران شده  وقت تلف

 3/3 4/93 31 91 ایتاليا

 111/1 911 -3/1 8/3 1/99 97 7 ایران خوداتکایي

 9/3 3/94 31 1 ایتاليا

 438/1 911 -489/1 3/3 9/93 98 8 ایران كامروایي معوق

 9 4/93 31 3 ایتاليا

 

آیا رابطۀ معناداری بین منبع کنترل و اخالاق کاار باین    

 یی وجود دارد؟کارکنان ایرانی و ایتالیا

منبع مبني بر اینکه آیا بين در پاسخ به سؤال دوم پژوهش، 
هاي كاركندان ایراندي و    كنترل و اخلاق كار در هر یک از گروه
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ایتاليددایي، رابطددۀ معندداداري وجددود دارد یددا خيددر، از تحليددل  

 1و  9هاي  رگرسيون استفاده شده است كه نتایج آن در جدول

تحليدل رگرسديون، عدلاوه بدر      منعکس شده است. براي انجام

اي سدن،   متغير اصدلي منبدع كنتدرل دروندي، متغيرهداي زمينده      

جنسيت، وضع تأهل و سابقۀ شغلي نيدز در الگدو وارد شددند.    

با این توضيح كه متغيرهاي سن و سابقۀ شغلي، سطح سنجش 

اي دارند و متغيرهاي وضع تأهل و جنسيت، بر سنجش   فاصله

، در گدروه  9د. براساس نتایج جدول ان اي مبتني اسمي دوگزینه

متغيرهاي واردشده به الگدو قدادر بده تبيدين     كاركنان ایتاليایي، 

هداي موجدود،    از تغييرات اخلاق كارند. براسداس داده  943/1

 Sig ،9/1= t،998/1=111/1)متغيرهاي منبع كنتدرل دروندي   

=β( و جددنس )131/1=Sig ،1/3= t،981/1 =β رابطددۀ )

كار دارند. بر این اساس، بدا افدزایش منبدع     معناداري با اخلاق

ازاي تغييدر   علاوه، بده  یابد. به كنترل دروني، اخلاق كار ارتقا مي

 رود. جنسيت از مرد به زن، اخلاق كار بالاتر مي

 

 تحلیل رگرسیون رابطۀ منبع کنترل و اخلاق کار در کارکنان ایتالیایی -3جدول 

 B Βeta t Sig F Sig R R
2 

  111/1 3/99  7/83 تمقدار ثاب

 

3/4 

 

 

111/1 

 

 

91/1 

 

 

943/1 

 111/1 9/1 998/1 814/1 منبع كنترل

 117/1 839/1 177/1 113/1 سن

 131/1 1/3 981/1 1/9 جنس

 141/1 849/1 139/1 1/9 وضع تأهل

 394/1 -3/9 -919/1 -3/9 سابقۀ شغلي

 

ركنددان ایرانددي،  ، در گددروه كا1براسدداس نتددایج جدددول  

از تغييدرات   334/1متغيرهاي واردشده به الگو قادر بده تبيدين   

، متغيرهداي منبدع   1هداي جددول    اخلاق كارند. براسداس داده 

( و سددن Sig ،7/1= t،974/1 =β=111/1)كنتددرل درونددي 

(194/1=Sig ،14/3- = t،193/1- =β  رابطۀ معناداري بدا ،)

یش منبع كنترل دروندي،  اخلاق كار دارند. بر این اساس، با افزا

عدلاوه، بدا بدالارفتن     یابد. به اخلاق كار كاركنان ایراني ارتقا مي

 یابد. سن، اخلاق كار تنزل پيدا مي
 

 تحلیل رگرسیون رابطۀ منبع کنترل و اخلاق کار در کارکنان ایرانی -4جدول 

 B Βeta T Sig F Sig R R
2 

  111/1 3/99  1/18 مقدار ثابت

 

9/8 

 

 

111/1 

 

 

184/1 

 

 

334/1 

 111/1 7/1 974/1 3/9 منبع كنترل

 194/1 -14/3 -193/1 -491/1 سن

 414/1 -318/1 -141/1 -819/1 جنس

 979/1 -91/9 -993/1 -13/3 وضع تأهل

 933/1 319/1 391/1 373/1 سابقۀ شغلي

 

 نتیجه

انساني  اخلاق كار از نيازهاي اساسي كشورهاست؛ زیرا نيروي

برخوردار از اخلاق كار قوي و پيشرفته، نقش مهمي در تحقق 

 ;Cangleton, 1991; Ali et al., 1995اهدا  ملي هر كشور دارد )

Lim & Sin Li, 2003     و به همين دليدل، در محافدل علمدي بده )

طور گسترده توجده   بررسي اخلاق كار و عوامل مؤثر بر آن، به

لحا  سداعات كدار هفتگدي      ن بهشده است. با وجود اینکه ایرا

نيروي انساني در ردیف كشورهاي با وضعيت مناسب اخدلاق  
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وري ملدي نيدروي كدار وضدعيت      لحدا  بهدره   كار قرار دارد، به

مناسبي ندارد. بر این اساس، پژوهش حاضر با در پيش گرفتن 

فرهنگدي، اخددلاق كدار را در دو كشدور ایددران     رویکدردي بدين  

در حددال توسددعه و بددا فرهنددگ  منزلددۀ كشددوري اسددلامي، )بدده

یافتده و بدا    منزلۀ كشوري كاتوليک، توسعه گرا( با ایتاليا )به  جمع

فرهنگ فردگرا( مقایسه و تدلاش كدرده اسدت ضدمن مقایسدۀ      

اخلاق كار بين كاركندان ایراندي و ایتاليدایي، رابطدۀ بدين منبدع       

كنترل دروني و اخلاق كار را در دو گدروه كاركندان ایراندي و    

 ي مقایسه كند.ایتاليای

مقایسۀ اخلاق كار در دو گروه كاركنان ایراندي و ایتاليدایي   

كنندر این است كه كاركنان ایتاليدایي در مجمدوع، اخدلاق     بيان

تري نسبت به كاركنان ایراني دارند. این یافتۀ پژوهش   كار قوي

كند:  هاي زیر منطبق نيست و آنها را تأیيد نمي با نتایج پژوهش

( 2001( و ارسلان )2012(،  والفقار )2013ان )استام و همکار

دهند اخلاق كدار در كشدورهاي اسدلامي یدا بدين        كه نشان مي

( و 2013تر از دیگران است؛ استام و همکاران ) مسلمانان قوي

منزلدۀ یدک ارزش    ( كه معتقدند اخلاق كدار بده  2000ارسلان )

یافتده   سنتي در كشورهاي در حال توسعه، از كشورهاي توسعه

( كه نشان داد اخدلاق كدار در   1999 ;1994تر است؛ نيلز ) قوي

 هاي فردگراست. تر از فرهنگ گرا قوي هاي جمع فرهنگ

هداي پدژوهش بده نکدات زیدر       با این حال، در توجيه یافته

هاي پژوهش بدا   نداشتن یافته ( با وجود انطباق1شود:  اشاره مي

هددا  هدداي  كرشددده، نتددایج برخددي پددژوهش   نتددایج پددژوهش

(Shirokanova, 2015 نشان مدي )      دهندد كشدورهاي اسدلامي یدا

تري نسبت به دیگران ندارندد.    مسلمانان لزوما  اخلاق كار قوي

تر بودن اخلاق كار در كشورهاي در حال توسدعه   ( ایدر قوي2

دراساس از نرریۀ نوسازي برآمده است كه طي آن بدا توسدعۀ   

ین بخددش جددایگز هدداي رهددایي اجتمدداعي، ارزش -اقتیددادي 

(؛ امدا  Welzel et al., 2003شدوند )  هاي سنتي همنوایي مي ارزش

(، اخددلاق كددار  2003بددرخلا  ایدددر ولددزل و همکدداران )   

هدا مانندد صدداقت، شدفافيت،      اي از ویژگي  دربرگيرندر گستره

 ,Castro & Barrasaنرم، كدارگروهي و ظداهر آراسدته اسدت )    

دنيداي مددرن   هاي  ( كه لزوما  سنتي نيستند؛ بلکه با ارزش2013

( نشدان  2012اند. در همين زمينه، چسدتر )  یافته منطبق و توسعه

هدایي را توسدعه    دهد جوانان لازم است مهدارت و تواندایي   مي

كندد و یکدي از    دهند كه آنهدا را در سدطح جهدان رقدابتي مدي     

شناسدان    علاوه، برخي جامعه ترین آنها اخلاق كار است. به مهم

(Williams, 1970; Macionis, 2017در معرفددي ارزش )  هدداي

یافتدۀ یدرب، آشدکارا بده كدار اشداره        برجسته در دنياي توسعه

وري ملي نيدروي كدار در    با تأكيد بر آمارهاي بهره (3اند.   كرده

اسدت، بده    1/41و  1/9كشورهاي ایران و ایتاليا كه به ترتيدب  

هاي پژوهش حاضر با استناد به این شاخص  رسد یافته نرر مي

دربدارر   (4ني اخلاق كار، پذیرفتني و منطقي اسدت.  عيني بيرو

گدرا   تر بودن اخلاق كار در كشدورهاي بدا فرهندگ جمدع     قوي

كنندد،   ( خاطر نشان مدي 2011همچنان كه كاسين و همکاران )

نامددۀ چندبعدددي اخددلاق كددار مریدداک و همکدداران  در پرسددش

( كه در این پدژوهش اسدتفاده شدده اسدت، بدر برخدي       2013)

گ فردگرایانه همچون خوداتکایي، اسدتقلال و  هاي فرهن ارزش

بهادادن به فرایت تأكيد شده اسدت؛ امدا تردیددي هدم وجدود      

هاي اخلاق كار همچون كارگروهي و  ندارد كه برخي شاخص

 اند. گرا بيشتر منطبق هاي جمع همکاري، دراساس با فرهنگ

بررسي رابطۀ منبع كنترل دروني و اخلاق كار در هدر یدک   

كنندر این است كده   كاركنان ایراني و ایتاليایي، بيانهاي  از گروه

شود و این  با افزایش منبع كنترل دروني، اخلاق كار تقویت مي

امر در هر دو گروه كاركنان ایراني و ایتاليایي صادق است. این 

( 1987لحا  تجربي با نتایج پژوهش فرنهدام )  یافتۀ پژوهش، به

دروندي، اخدلاق كدار     كه نشدان داد افدراد داراي منبدع كنتدرل    

كه نشدان داد  ( 2005نيرومندتري دارند و نتایج پژوهش پاتن )

كاركنددان برخددوردار از منبددع كنتددرل درونددي، عملکددرد شددغلي 

بالاتري نسبت به دیگران دارند، منطبق اسدت و آنهدا را تأیيدد    

لحدا  نردري، در    عدلاوه، ایدن یافتدۀ پدژوهش، بده      . بده كند مي

است كده معتقدد بدود هرچده      (1966چارچوب رویکرد راتر )

افراد كنترل دروني بيشتري داشته باشند، توانایي بيشتري بدراي  

شان دارندد. سدازوكار ایدن     كنترل رویدادها و پيامدهاي رفتاري
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امر به این صورت است كه افراد داراي كنترل دروني، معتقدند 

یابدد و   هایشدان سدامان مدي    ها و تواندایي  جهان براساس تلاش

تر كدار، دارندد و    انگيزش بيشتري براي انجام اخلاقي نتيجه،  در

 مندند. پذیري بيشتري بهره در همان حال، از مسلوليت

 

 پیشنهادها

هاي پژوهش، اخلاق كار كاركنان ایراندي در   با استناد به یافته

تر است. این امر به ایدن   شان پایين مقایسه با همتایان ایتاليایي

جایگداه اخدلاق كدار در     معناست كه با توجده بده اهميدت و   

توسعۀ هدر كشدور ازطریدق نيدروي انسداني، ضدرورت دارد       

متوليددان بدده راهکارهدداي تقویددت اخددلاق كددار توجدده كننددد. 

هداي پدژوهش، كاركندان ایراندي در      علاوه، با توجه به یافته به

كوشي و فرایت، موقعيت بهتدري نسدبت بده كاركندان      سخت

ازسدوي دیگدر، در   توجه اسدت؛ امدا    ایتاليایي دارند كه جالب

شده و خوداتکدایي، موقعيدت     رعایت اخلاقيات، وقت اتلا 

تري دارند كه دلایل این امر باید بيشتر تحليل و بررسي  پایين

هاي پژوهش مبني بر رابطدۀ   شوند؛ درنهایت، با توجه به یافته

معنادار منبع كنترل دروني بدا اخدلاق كدار در هدر دو گدروه      

شود بده تقویدت منبدع     یي، پيشنهاد ميكاركنان ایراني و ایتاليا

 -منزلدۀ یدک مهدارت رواندي      كنترل دروني نيدروي كدار بده   

تواندد در   اجتماعي، بيشتر توجده شدود. ایدن امدر حتدي مدي      

 هاي شروع استخدام نيز استفاده شود. میاحبه
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