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پذيري سازماني  جامعه شايسته سالاري و اي فرهنگي،ه بررسي تأثير ارزش 
  بر اخلاق كار

  (مورد مطالعه كارمندان دانشگاه شهيد چمران اهواز)
  

  فاضلي پور، سيده منا ، سيد عبدالحسين نبويعلي حسين حسين زاده
 )30/01/96تاريخ پذيرش ،15/12/95تاريخ دريافت (

  
  چكيده

آن تهديد، و لبة ديگر آن فرصت است.  ةاي است كه يك لب لبه مانند شمشير دو كاراخلاق 
به ارمغان و جامعه ضعف در نظام اخلاقي، تهديد، و تقويت آن فرصت را براي سازمان 

تواند مورد تحليل علمي قرار گيرد.  اي اجتماعي مي پديده. اخلاق كار نيز به عنوان آورد مي
پذيري  جامعه هاي فرهنگي، شايسته سالاري و لذا هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير ارزش

اخلاق كارمي باشد. مورد مطالعه پژوهش كارمندان دانشگاه شهيد چمران اهواز  سازماني بر
 نامه است.پرسش اطلاعات، گردآوري ابزار و پيمايش تحقيق، روش باشند. مي 1395در سال 

نفر ازكارمندان به روش 198استفاده شده و  كوكران فرمول از نمونه، حجم انتخاب جهت
اي متناسب انتخاب شدند. چارچوب نظري اين پژوهش برمبناي نظرات گيري طبقهنمونه
عنوان تعريف  مدل او از اخلاق كار به شناسان كلاسيك طراحي شد. تعريف مرايك وجامعه

هاي پژوهش نشان داد يافته عمليلاتي در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. مفهمومي  و
ميانگين اخلاق كار كارمندان دانشگاه شهيد چمران اهواز در سطح مطلوبي قرار دارد؛ 

سابقه كار رابطه معنادار مستقيمي با  تحصيلات و اي چون سن، همچنين متغيرهاي زمينه
   سازماني داراي پذيريجامعه و سالاري فرهنگي، شايسته هايارزش كار دارند؛اخلاق 

 
 (نويسنده مسئول) هيأت علمي دانشگاه شهيدچمران اهواز  a.hosseinzadeh@scu.ac.ir  
 ت علمي دانشگاه شهيد چمران اهواز أهيseyedabdolhoseinnabavi@yahoo.com  

   mfazeli139@gmail.com                                                
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واريانس 33/0ها در معادله رگرسيونياين متغير  R2باتوجه به اي مستقيم با اخلاق كار ورابطه
  گردد.اخلاق كار تببيين مي

  .سازمانيپذيري جامعه شايسته سالاري، هاي فرهنگي،اخلاق كار، ارزشكليدي:  مفاهيم
  مقدمه

عمق در شرايط داخلي وخارجي مواجه هستند.  ها با افزايش سرعت، شدت وامروزه سازمان 
  ها و... از ها، فعاليتمتناسب نمودن اهداف سازمان، ديدگاه كاركنان، نگرش مديران، استراتژي

ها را ثروت ملتترين عوامل در پيشرفت جوامع هستند. از آن جا كه منابع انساني پايه اصلي مهم
ها را متراكم ساخته، ازمنابع طبيعي بهره برداري دهند و عوامل فعالي هستند كه سرمايهتشكيل مي

  نهند و توسعه ملي را به جلو هاي اجتماعي، اقتصادي و سياسي را بنياد ميكنند و سازمانمي
مردمي را توسعه دهد و از آن در ها و دانش برند،  بنابراين، روشن است كشوري كه نتواند مهارتمي

 اقتصاد ملي به نحو مؤثري بهره برداري كند، قادر نيست هيچ چيز ديگري را توسعه بخشد
 ). تودارو معتقد است آنچه نهايتاً خصوصيت و روند توسعه اقتصادي و3: 1،1973(هاربينسون

ابع مادي آن. بنابراين تفاوت كند، منابع انساني آن كشور است، نه سرمايه و مناجتماعي را تعيين مي
 موضوعي ). اخلاق،48: 1346، 2(تودارو ها، در كيفيت نيروي كار آنان استاي كشورتوان توسعه

 و همين  .شد و نخواهد نشده ها فراموشانسان و اجتماعي فردي زندگي قاموس در هرگز كه است
 ميزان و بوده درگير هميشه آن با جمعي خرد و آدمي روان كه است تازه هميشه اما قديمي، موضوع
بررسي  ).66: 1388غلامي،( است كرده پيدا متفاوتي جامعه، نمود و فرد عمر در آن شدگي مطرح

مسئله اخلاق كار در بافت آموزش عالي به عنوان نيروي محركه و عامل پيشرفت هر جامعه، اهميت 
كه باعث افزايش امنيت رواني در خاصي دارد؛ چرا كه رعايت اخلاق در آموزش عالي علاوه بر اين 

هاي دانشگاه را نيز در پي وري و كاهش هزينهشود، افزايش بهرهدانشگاه و رشد و بالندگي آن مي
هاي دولتي سازمان ) . در تحليل مسئله اخلاق كار در45: 1392همكاران، خواهد داشت (بوذر و

  هرگونه اجتماعي تأكيد شده است. –بيگانگي سياسي و شرايط درون سازماني عمدتا برتأثير
اي در فرهنگ و اخلاق كار نهايتاً متمركز بر تحليل فردي است، فرد مركز تجلي فرهنگ، مطالعه
تواند مورد تحليل واقع شود ها است. اخلاق كار طبعاً به عنوان يك امر اجتماعي ميها و هنجارارزش

شد پژوهش حاضر به دنبال ارائة تببييني  ). بر مبناي آن چه بيان3: 1387نهاوندي، (توسلي و
شايسته  هاي فرهنگي، (ارزش شناختي از اخلاق كار و ارزيابي نقش عوامل اجتماعي و فرهنگيجامعه

  باشد.سالاري وجامعه پذيري سازماني)  درارتقاي اين پديده مي

 
1. Harbinson 
2 .Todaro 



  1395 پاييز، 3شناسي ايران، دوره هفدهم، شمارة  مجله جامعه
  

٨٠ 
 

  بيان مسئله
تعريف اخلاق به آن رسيد. اخلاق جمع اي از اخلاق است ؛ لذا بايد از در واقع حوزه 1اخلاق كار   

است. بر اساس نظر دهخدا اخلاق جمع خلق و از نظر لغوي به معناي » خ ل ق«خلُق وخلُق از ماده 
دز زبان  2»اخلاق« توان گفت، واژة ). همچنين مي1388 كريميان، ها است (قرباني زاده وخوبي
  ني اقتدار، رسوم و سنت است.به مع 3»اتيكوس«ت گرفته از واژة يوناني ٔنشا -لاتيني

هاي هر جامعه است و ساختار ها واي اجتماعي است و وابسته به نيازدر تحليل دوركيم اخلاق پديده
نظام مند قرار داد. دوركيم سه عنصر براي اخلاق مشخص كرد: اول مي توان آن را مورد مطالعه

ي است. نظم، كاركردي مهم  در روحيه نظم كه مشخص كننده كيفيت الزام آور وقوانين اخلاق
دهي شخصيت به طور كلي دارد. دومين عنصر اخلاق به محتواي آن مربوط است و دوركيم آن شكل

يعني عمل اخلاقي عملي است كه در پرتو علاقه جمعي انجام "نامد هاي اجتماعي ميرا تعلق به گروه
است. يعني عامل اخلاقي بايد سومين عنصر خود مختاري است كه مربوط به عامل اخلاقي  ."شود

هاي عمل خود را بداند. به عبارت ديگر عنصر سوم اخلاق، فهم اخلاق است درست و كامل تمام علت
  ).2: 1386(اصغر پور،

  ازديدگاه. است اجتماعي ايسازه شناختي، زبان وتوصيفات ظاهري خصوصيات نظر از كار
 است متأثر جامعه فرهنگي- اجتماعي بافت زا شدت به كه است فرايند و كنش يك شناسي،جامعه

 و نمود تصور كار براي اصلي بعد چهار توانمي مفهومي نظر از). 10: 1377ميمندي، زاده حاجي(
 پارسونزي ٤"آجيل" قالب در كار اصلي بعد چهار. گرفت نظر در وجه چهار اصلي هربعد براي

). L(كار فرهنگي و بعد) I(كار اجتماعي بعد ،)G(كار شخصيتي بعد ،)A(كار اثباتي بعد: از عبارتند
 كار هنجارهاي كار، تعهدات كار، اجرايي هايضمانت كار، ازشرايط عبارتند كار اجتماعي وجوه

 انجام آنگاه و كار محيط در نادرست از درست شناخت معني به كار اخلاق ).263: 1375چلبي،(
 ها،انتخاب و هاگيري تصميم در رفتارها، و عملكردها در اخلاق نقش. است نادرست ترك و درست

) 2002( ميلر و همكاران ).42: 1383الواني،( است كننده تعيين و مهم ارتباطات، و برخوردها در
اي اند. با استناد به حجم عمدهاخيرا يك تجديد نظر مفهومي وتاريخي از سازه اخلاق كار ارائه كرده

 ها ادعا كردند كه اخلاق كار يك سازه واحدشود، آنميها كه از كار اصيل وبر منشعب از نوشته
 رها و اعتقادات وابسته به رفتار كاري استها، رفتاها، گرايشاي از نگرش (فردي) نيست بلكه منظومه

 
1.  orwing 

2. Ethicss 
3. Ethikos 
4. AGIL 
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  ). ميلر و همكاران براي اخلاق كاري هفت بعد را معرفي 158: 1393محبي،  (ذوالفقاري و
؛  3.اوقات فراقت3 2اي .اصول اخلاقي يا اخلاق حرفه2؛ 1.اتكاي به خود1اند اين ابعاد عبارتند از:كرده

 همكاران، و8(مرايك  7.تأخير در احساس لذت7 ؛6.زمان هدر رفته6 ؛5.محوريت كار5؛ 4.كار سخت4
2013.(  

بسياري معتقدند كه از ميان رفتن اخلاق كار، ريشة بسياري از مشكلات اقتصادي جوامع است      
 طول زندگي كاري ). برخي نيز افزايش تقسيم كار، انجام كار تكراري در2004و  همكاران، 9(مائولدن
دانند (هرمان برخي هم كاهش امنيت شغلي را باعث ضعف اخلاق كار مي )  و10،2001(پاترسون

خودبيگانگي  ). ديدگاه انديشمندان ماركسيستي آن است كه ضعف اخلاق كار نتيجة از11،2002
جوامع صنعتي است. همچنين با توجه به كاهش اخلاق كار و به دنبال آن ركود نيروي كار در 

 ها بايد به دنبال ارتقاي اخلاق كار و بهبود عملكرد اقتصادي باشنداقتصادي در برخي ملل، كشور
  ).  182: 1394(قنبري و فرشچي،

ساير اشكال حيات گذاري بر ترين رفتارهاي اجتماعي ضمن تأثيركار به عنوان يكي از مهم   
ها و ويژه تعليم و تربيت و نظام ارزشهاي اجتماعي، بهاعي، قوياً تحت تأثير ساير نهاداجتم

هاي انسان از جمله كار از بدو تولد تا مرگ عبارت ديگر كليه رفتاربه هنجارهاي اجتماعي است...
زيد. اين د يافته و درآن مياي است كه او در آن تولها وهنجارهاي اجتماعي جامعهتحت تأثير ارزش

 ارتباط ). اخلاقيات،7: 1386تأثيرپذيري، ناشي از فرايندهاي اجتماعي شدن در جامعه است (معيدفر،
 يلها را به عمل تبدكه ارزش شوند يمنگريسته  ابزاري عنوان به و دارند هاارزش با تنگاتنگي و نزديك

 فلاسفه موردبحث موضوع هميشه بد، از خوب و نادرست از درست تشخيص معني، در اخلاق كننديم
 مانند برخي به علاوه اند. گفته سخن آن مورد در فلسفه، هايشاخه از يكي عنوان به هاآن بوده،
 به نقل از ميرزاخاني و 129:  1381آورند (غني نژاد،مي شمار به ساز تمدن را اخلاق 12هايك

 صورت ايران در كار اخلاق ضعف علل دربارة ايراني پژوهشگران توسط كه تحقيقاتي در درويشي).
 
1 .Self-reliance 
2. Morality/Ethics 
3.leisure 
4 .Hard work 
5.Centrality of work 
6.Wasted Time 
7. Gratification 
8 .Merice 
9. Maulden 
10.Patterson 
11. Herman 
12 . Haick 
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 ةتوسع فرايند باغرب، برخورد در ايران جامعه زا: برون الف) توسعه است: شده ذكر دليل سه گرفته،
 سنتي، كار هايسازمان در اصلي بستر از خارج توسعة. كندمي آغاز غرب تأثير تحت را خود برونزاي

 آن تبع به و هاسازمان اين بر را عرصه بلكه شده، هاسازمان اين در كار اخلاق فقدان موجب تنها نه
 ايران جامعه: اجتماعي- سياسي . ب) بيگانگي)38:  1380فر، معيد( است كرده تنگ سنتي اخلاق
 مدرن به سنتي وضعيت از گذار حال در ايجامعه توسعه، درحال هايكشور از ديگر بسياري مانند
 كه واجتماعي سياسي بيگانگي جمله از دارد؛ را خود هايويژگي و خصوصيات وضعيت، اين .است

، معيدفر(شود مي شامل را كار اخلاق و وجدان ضعف چون ما، جامعه فرهنگ معضلات از بسياري
 تنها نه اقتصادي رشد و نقدينگي رشد نفت، قيمت افزايش:  نفت بر مبتني . ج)اقتصاد)7: 1386
 آن، قيمت افزايش اوج هايدرسال بلكه است، نداده راكاهش نابرابري و بيكاري نظير هاييشاخص
 فرشچي و قنبري در نقل1389 و پاليزبان، شمس( اندبوده مواجه نيز افزايش با مذكور هاي شاخص
1394 :182.(  

 بسيار ارزش كار براي آن در كه( ما ديني و  ملي و فرهنگ جامعه در مثبت بسيار عناصر وجود با  
 كاري وجدان آن پي در و كار اخلاق كه دارند غلبه هايي ارزش جامعه كلي ساختار در) شوند مي قائل

 دولتي هايدربخش را زيادي هاينگراني اخلاقي، هايمعيار برخي نشدن رعايت. كند مي تضعيف را
 تا واداشته را پژوهشگران دولتي، بخش در رفتاري معيارهاي  سقوط. است آورده وجودبه دولتي وغير
 فراهم را آن اجرايي مناسب  هايزمينه بتوانند و بوده رابطه اين در نظري مباني وجويجست در

 نيروي وري بهره شاخص) 2پيوست شماره ( نمودار جدول و ).182: 1394فرشچي، و قنبري. (آورند
 ايران. دهد مي نشان 2016 سال در جهاني بانك گزارش مطابق را جهان كشور چند و ايران در كار

به منزله موضوعي بديع و  اخلاق كار سامانه دارد. بنگلادش و مصر،پاكستان به نسبت بهتري وضعيت
بايست طي فرايندي بلند مدت، علمي و سنجيده مي اي پيچيده از سازو كارهايي است كهمجموعه

هاي مناسب با جايگاهقراردادن افراد در ( د، با شايسته سالاريها استقرار يابدر ادارات و سازمان
پي ارائه تببيني  ) تعاملي دوسويه دارد. براين اساس اين پژوهش درها تجارب و قابليت آن توانايي و

 هاي فرهنگي، شايسته سالاري وتحليل رابطة ميان ارزش شناختي از اخلاق كار و جامعه
  باشد. پذيري سازماني با اخلاق كار مي جامعه

 
  پژوهشپيشينه نظري وتجربي 

تواند يك پديدة اجتماعي  اي است كه هيچ نظرية واحدي نمي گونه هاي اجتماعي به پيچيدگي پديده
اجتماعي از اين قضيه مستثني  پديدةعنوان يك  را به طور جامع تبيين نمايد. اخلاق كار  نيز به
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اند و به تبيين آن  زواياي مختلف به اين پديده نگريسته ها و هاي متعددي از ديدگاه نيست. لذا نظريه
  اند.  پرداخته

گيري جوامع وتشكيل جوامع را باشروع حيات اجتماعي  دوركيم تاريخ تقسيم كار را با آغاز شكل
وجود داشته و -بدوي يا پيشرفته–داند. پس تقسيم كار در تمامي جوامعمقارن مي بشر همزمان و

نيست، بلكه به دليل اختلافات  عقل بشر نتيجه پيشرفت سازمان اجتماعي جديد يا رشد خرد و
زيست  شناختي، هاي جامعه مثل نياز- نيازهاي متعددي كه بايد برآورده شود ها وموجود ميان انسان
عقيده دوركيم تقسيم كار علاوه بر اين كه كند. بهضرورت پيدا مي- هاي فيزيكيشناختي و تفاوت

تواند ملاكي براي سنجش درجه كمال باشد و مي يك قانون طبيعي است يك قاعده اخلاقي نيز مي
تر ومتمركزي نياز دارد تا در عبارت ديگر انسان براي مبازه با طبيعت به نيروي بيشانساني باشد. به

تر وقف هاي خاصي باشد. هرچه انسان خود را بيشوظايف و نقش  دارساية تقسيم كار بتواند عهده
اش نهاده است بكند واز خود اثري برجاي گذارد، در انجام وظيفه و ايفاي نقشي كه جامعه برعهده

  ).84- 83: 1375(تنهايي، تر برداشته استاش گامي پيشمسير كمال انساني
شود: روابط اجتماعي كه بر اساس همبستگي شركت وبر بين دو نوع روابط اجتماعي تمايز قائل مي 

در مقابل، روابط اجتماعي كه هاي عاطفي وسنتي آنان است و كنندگان بوده، زاييده وابستگي
: 1367(وبر، شودتوازن منافع است و از احكام ارزشي عقلاني و مصلحت ناشي مي محصول آشتي و

اخلاق مسؤليت است. اخلاق  شود، تمايز بين اخلاق اعتقاد و). تعبير ديگري كه از اين تمايز مي109
حكم اين اخلاق آن است بايد در مسؤليت همان است كه كنشگر ناگزير از به كاربستن آن است. 

وضعيتي معين قرار گرفت، نتايج تصميمات ممكن را ملاحظه كرد ودر تاروپود رويدادها به كاري 
اقدام كرد كه به نتايجي معين خواهد انجاميد. البته منظور وبر از اخلاق مسؤليت، پذيرش هرنوع 

چنين اخلاقي را تا به آخر دنبال  اي به شرط كارايي نيست، چرا كه به عقيده او هيچ كس وسيله
داردكه براساس ). وبر معتقد است اخلاق اعتقاد افراد را وا مي237: 1363(آرون، نخواهد كرد

  آرون  ).240(همان: احساسات خويش بدون استناد آشكاريا ضمني به عواقب اقدام دست بزند
زيرا اخلاق  قادي نگرفته باشد،گويد واضح است كه هيچ اخلاق مسؤليتي نيست كه خود را از اعتمي

از سوي ديگر، روشن است كه اخلاق اعتقاد  وجوي كارايي است.مسؤليت در تحليل آخر همانا جست
هاي لازم براي يك رفتار معقول كس نيست كه با محدوديتتواند اخلاق دولت باشد، چون هيچنمي

دوحالت نشأت گرفته  كه از هر )، اما كنش معقول آن است241- 240(همان: منافات نداشته باشد
اخلاق مسؤوليت با هم متناقض نيستند، بلكه همديگر را  وبر معتقد است، اخلاق اعتقاد و باشد.

تواند مدعي رسالت كه مي هاست كه انسان اصيل؛ يعني انساني رامجموع آن كنند وتكميل مي
  ).187: 1367(وبر، سازدسياسي  باشد، مي
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 مـدل چهـار وجهـي    بـه  اسـتناد  بـا  ممكنة كار ابعاد است لازم موضوع شدن روشن براي براين اساس
 چهار بعد هر براي و است نظر گرفته در كار براي اصلي بعد چهار مفهومي، ازنظر او .شود بيان پارسونز

 و كار اجتماعي بعد كار، شخصيتي بعد كار، بعد اثباتي : از عبارتند كار اصلي ابعاد است. شده قائل وجه
 كار. فرهنگي بعد
فكري  و يدي انرژي صرف با محيط با برخورد در كنشگر كار، (پوزيتيويستي) گرايانهمثبت بعد در    

 كار) (محصول مطلوب وضعيت تا دهد مي تغيير چنان آن را كار موضوع ديگران با كاري) (فعاليت
" را شخصيت پارسونز شود. حاصل نياز رفع جهت  انگيزش و گيريجهت از اي يافته سازمان نظام 
 و كنشي انگيزش واحدهاي مهمترين را نيازي تمايلات شيلز و پارسونز".انگارد مي فردي كنشگر كنش
 شودمي قائل تمايز بنيادي، نيازي تمايلات گونه سه ميان دانند. پارسونز مي شخصيت سازنده عنصر

بروند؛  ... و تأييد  عشق دنبال به شان اجتماعي روابط در تا دارندوا مي را كنشگران گونه نخستين.
  وا  گوناگون رعايت  معيارهاي به را كنشگران كه گيرد برمي در را ايشده ذهن ملكه گونه، دومين

 سوق هاي متناسبپاسخ ستاندن و دادن به را كنشگران نقشي هايداشتچشم گونه، سومين .دارندمي
 چارچوب ساخت در انساني، فرد دارد:  عقيده پذيريجامعه در كار نقش مورد در پارسونز .دهدمي

 امور در تا بتواند نمايد؛ مي كسب را خود شخصيت نظام پذيريجامعه فرايند طريق از و اجتماعي
 رويكردهايي حقيقت در .است جامعه در كار مهم امور اين از يكي نمايد. شركت اجتماعي مختلف
 بعد به توجه غيره و موفقيت به نياز انساني، نظريةنظرية سرماية  نساني،ة اتوسع رهيافت همچون

 كاري، مهارتشامل:  را كار جنبة شخصيتي چهار پارسونز ).264: 1384(چلبي، دارند كار شخصيتي
اما كار از سوي ديگر از طريق مبادله و . مي داند كار اخلاق و كاري احساس مسئوليت كار، انگيزه

ها و  تحت تأثير نهادهاي اجتماعي و نظام ارزش جامعه،هاي  كنش متقابل ميان خرده نظام
هنجارهاي جامعه نيز هست. اقتصاد وجهي از رفتار كنشگران اجتماعي است كه در كار توليد  و 

كنند... (اما)، انگيزه ها وخدمات لازم براي بقاي مادي و رفاه افراد و جامعه فعاليت ميتوزيع كالا
ها و الگوهايي است ها به موجب هنجارهاي توليدي و ايفاي آنقشكنشگران براي بر عهده گرفتن ن
  ).از سوي ديگر در مدل پارسونز مطالعه اقتصاد 131: 1376، (روشه كه فرهنگ تعيين كرده است

  گاه اقتصاد ديگر به عنوان يك نظام اجتماعي مطرح عنوان بخشي از جامعه است. از اين ديدبه
از نوع خاصي ازنظام اجتماعي است كه جامعه كلي گفته مي شود.  شود، بلكه يك نظام فرعينمي

هاي متقابل مبادله  دراين مقام، اقتصاد، نظام فرعي سازگاري جامعه است و بدين عنوان داراي كنش
با اين وصف، پر واضح است كه بر كار انسان در هر جامعه  ).134(همان: هاي فرعي است با ساير نظام

هاي فرماست و همان گونه كه كليه رفتارها و هنجارهاي اجتماعي حكم ارزشاي مجموعه اي از 
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هاي ها و هنجارهاي شرطي) در قالب الگويي سازمان  يافته از ارزشانسان (به استثناي رفتار
يابد، كار نيز به عنوان يكي از اشكال رفتار انسان از اين قاعده  گيرد و معنا مياجتماعي انجام مي

هاي انسان از جمله كار از بدو تولد تا مرگ تحت تأثير ت. به عبارت ديگر كليه رفتارمثتثني نيس
زيد. اين اي است كه او در آن تولد يافته ودر آن ميها و هنجارهاي اجتماعي جامعهارزش

در مدل  ).142: 1376(روشه، هاي اجتماعي شدن در جامعه است تأثيرپذيري، ناشي از فرايند
ترين حد يك نظام اجتماعي را با دو خط افقي نشان دهيم، خط بالايي بالاترين و پاييناگر «پارسونز 

اي خواهد بود. همبستگي ميان معرف حدود نظام فرهنگي وخط پاييني معرف گستره نظام اندام واره
 م را شود. بدين طريق كه نظام فرهنگي اطلاعات لازاين دونظام از طريق داد وستد متقابل انجام مي

اي نيز انرژي لازم را جهت عمل اندام واره  كند و نظام اندام وارهميبه تمامي سطوح جامعه منتقل 
بيند. اين دو محور نظام اجتماعي يا طرح ساختاري تقسيم كار، سعي در ياري رساندن به تدارك مي

فقي بالا، نظام شخصيتي در گزيدن اهداف و رسيدن به آن دارد. بنابراين اطلاعات در طول خط ا
كند و در برابر، ساخت فرهنگي را برپاكرده و از تمامي خطوط خود اطلاعات را  به پايين تراوش مي

كند. دو نظام اجتماعي و شخصيتي در ازخط افقي پايين انرژي و امكانات  به طرف بالا حركت مي
  روند.ميان اين دو، محورهايي براي انتقال اطلاعات و انرژي به شمار مي

                                                                  
  اطلاعات

  سيستم فرهنگي
  سيستم اجتماعي
  سيستم شخصيتي

  سيستم اندام واره اي                 انرژي
  
  

بدين ترتيب نظام بزرگ اجتماعي زماني سالم است كه حركت دوراني از بالا به پايين در قالب 
لازم را كسب كرده و مجدداً رو  به  بالا حركت نمايد. مادامي كه ميان ورودي و  اطلاعات، انرژي

خروجي اطلاعات و انرژي تناسب و هماهنگي برقرار باشد سلامت جامعه تأمين و نظام با مشكلي 
تواند جامعه را دچار آسيب سازد رو نخواهد بود. افراط و تفريط در اطلاعات نيز مي هروب

اي را عنوان خط پايين و متغيرهاي زمينه براساس آن چه ذكر شد اگر)». 106: 1375(تنهايي،
هاي فرهنگي، جامعه پذيري  (ارزش مرتبط با نظام شخصيتي و اندام واره بدانيم و متغيرهاي فرهنگي

سازماني و شايسته سالاري) مرتبط باخرده نظام فرهنگي بدانيم، اخلاق كار به عنوان يك مسئله 
  باشد.گيرد و متأثر از هر دو نظام مذكور ميانه اين دو طيف قرار مياجتماعي در مي
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دهد كه علي رغم اهميت مسئله هاي جامع مقالات علمي داخلي ايران نشان ميبررسي پايگاه     
شناختي مرتبط با اين  هاي جامعههاي دولتي وغير دولتي، تعداد پژوهشاخلاق كار در سازمان

اشد ورويكرد غالب در تحليل علمي اخلاق كار رويكردي روانشناختي بموضوع بسيار اندك مي
 وعوامل مستقل متغيرهاي از پشتيباني براي منسجمي نظري چارچوب مديريتي بوده است بنابراين

هاي انجام شده  در خور استناد است به طور با اين  تعدادي از پژوهش .است نشده ارائه برآن مؤثر
بررسي ميزان اخلاق كار وعوامل اجتماعي مؤثر برآن  "كار تحقيقي با عنوان )در 1382( معيدفر مثال:

به بررسي اخلاق كار وعوامل مؤثر بر آن در بين كاركنان ادارات دولتي استان تهران پرداخت. "
شناسايي و مطالعه عوامل مؤثر برآن در ميان كاركنان ادارات  بررسي و سنجش ميزان اخلاق كار و

هاي بيگانگي سياسي ران، هدف اين مطالعه تجربي بود كه با استفاده از نظريهدولتي استان ته
همچنين نظريه مديريت  توقعات فزاينده ديويس وگار و هانتينگتون، نظريه محروميت نسبي و

دهد كه ميزان اخلاق كار در بين كاركنان دولتي سيستمي انجام گرفت. نتايج اين بررسي نشان مي
 - هاي تحقيق مشخص شد هر چه پايگاه اقتصاديبالا است. در بررسي فرضيه استان تهران نسبتاً
آيد. به طور كلي بررسي تأثير متغيرهاي مستقل رود، سطح اخلاق كار پايين مياجتماعي بالاتر مي

ميزان بيگانگي بيشترين تأثير را  برمتغير وابسته (اخلاق كار) حاكي از اين است كه تحصيلات و
نيز پژوهشي باعنوان  )1387نهاوندي ( توسلي و ).1382(معيدفر، گذاردكار مي برميزان اخلاق

اند. اين پژوهشگران در تحقيق خود تأثير انجام داده "مطالعة تجربي اخلاق كار با تأكيد بر جنسيت"
دهد كه متغير  اند.. نتيجه تحقيق مذكور نشان مي جنسيت بر سطح اخلاق كار را بررسي كرده

هاي هاي تأثير گذارمتغيرطور مستقيم تأثيري بر اخلاق كار ندارد و بيشترين متغيرجنسيت به 
بينابيني هستند كه در فضاي دروني محيط كار مطرح هستند و متغيرهاي مؤثر، درون سازماني 

  ).1387نهاوندي،و  (توسلي وفرهنگي هستند
 دربخش دولتي وخصوصي و بررسي اخلاق كار") در تحقيق خود با عنوان 1384كاويان اهوازي (

به بررسي اخلاق كار در كارخانه ذوب آهن اصفهان پرداخته است. چارچوب  "عوامل مؤثر بر آن
 هافستد و نظري اين تحقيق تركيبي از نظريه بيگانگي از كارل ماركس، رويكرد مديريت گيورت و

دهد با ن مطالعه نشان ميباشد. نتايج اينظريه طبقه بندي نيازهاي مازلو مي مدل سيستمي ريتزر و
 بستگي به كار وها حاكي است با افزايش سن دلرود. هم چنين يافتهافزايش سن، اخلاق كار بالا مي

يابد. ميزان حقوق ماهانه فرد بر اخلاق كار وي تأثير منفي روح جمعي مشاركت در كار افزايش مي
شود واين ، ازميزان كار او كاسته ميطوري كه پس از بهبود تدريجي وضعيت اقتصادي فرددارد؛ به

 هاي مادي است.هاي مازلو، به دليل اقناع شاغلان از نيازامر باتوجه به نظريه طبقه بندي نياز
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تري دارند ميزان اخلاق كارشان دهد كساني كه تحصيلات بيشهمچنين نتايج تحقيق نشان مي
  ).26: 1384تر است (كاويان اهوازي،پايين

هاي مطالعه موردي اخلاق كاري كاركنان دانشگاه")پژوهشي تحت عنوان 1391ان (اسدي و همكار
اند.  هدف مطالعه مذكور بررسي و شناخت اخلاق كار و عوامل انجام داده "دولتي كلانشهر تبريز

معنادار اخلاق كار با رضايت شغلي  سازماني مؤثر برآن است. در اين پژوهش همبستگي مثبت و
معنادار اخلاق كار با بيگانگي سازماني وسبك  همبستگي منفي و زماني كاركنان وعدالت و تعهد سا

سنوات خدمت كاركنان  داري بين سن ومديريت سازماني آمرانه وجود دارد. هم چنين تفاوت معني
  ).1391(اسدي وهمكاران، مشاركت اخلاق كار كاركنان مشاهده گرديد با بعد روح جمعي و

  هاي زير اشاره كرد:توان به پژوهششده در خارج از كشور ميهاي انجام پژوهش از
مفهوم سازي وسنجش اخلاق كار: ساخت و "در پژوهشي با عنوان)2002( همكاران ميلر و    

ارائة  ضمن بررسي تاريخچه وابعاد مفهومي اخلاق كار و "نامهاعتبارسنجي ابعاد چندگانه يك پرسش
 .پردازندمقياس آن مي ارزيابي مجدد ساختار اين مفهوم وهاي ميداني انجام شده ، بهپژوهش

  وبر منشعب  يلها كه از كار اصاز نوشته ياحجم عمده با استناد بههاي اين پژوهشگران  يافته
ها، يشها، گرااز نگرش يابلكه منظومه يستن )يسازه واحد(فرد يككه اخلاق كارنشان داد  شود،يم

) 2004جونز ( كريستوفر و) 2002(ميلر و همكاران، است يرفتار كاربه رفتارها و اعتقادات وابسته
نقش ميانجي و واسطه گرانه اخلاق كار بين ميزان ثروت افراد ودرك "نيز در مقاله اي به مطالعه 

محافظه كاري را،  پرداختند. اين مطالعه نيز نتايجي داشت كه رابطة اخلاق كار و"ها از ديگران آن
ها نشان داد ميان سطح ثروت فرد وتصور وي از كرد. مطالعه آناي ديگر تأييد ميهالبته از زاوي

كوشانه رابطه مثبت وجود دارد. بنابر نتايج اين هاي فردي وتمايل به سبك زندگي سختتوانايي
ها را تر درباره افراد ثروتمند دارند وآن پژوهش، افراد با اخلاق كار پروتستاني بيشتر، دركي مثبت

هاي مورد ، ارزش»موفقيت«و» مسئوليت پذيري«ها نشان داد كنند. يافتهفرادي دقيق ارزيابي ميا
توجه افراد با اخلاق پروتستاني بالاست. جالب توجه است كه با وجود آن كه با تغيير ميزان اخلاق 

زان اخلاق كار كند، تغيير در ميها درباره افراد ثروتمند تغيير ميكار پروتستاني درافراد، درك آن
) در تحقيق خود 2006( بكر و همكاران ).2004(جونز، ها از افراد فقير نداردتأثيري بر درك آن

نفراز انجمن مديران خريد در 484دربين   "ارتقاي رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني"باعنوان 
هاي اخلاقي دارد  و ارزشهاي شخصي كاركنان آمريكا بيان كردند كه سازمان نقش كليدي در رفتار

هاي كليدي سازمان تأثيرگذار باشند كه منتهي به سطوح بالاتري از رفتار اخلاقي توانند در متغيرمي
ها همچنين نشان دادند كه سطوح بالاتر رفتار اخلاقي، ارتباط مثبتي با شوند آندر بين سازمان مي

  )2006(بكر و همكاران، رفتار شهروندي سازماني دارد
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 "اخلاق كاري در اقتصاد سوسياليستي پيشين") با عنوان 2013( چيو لاك نتايج پژوهش لينز و
 نشانگر ميزان بالاي اخلاق كار كاركنان جوان نسبت به كاركنان مسن وارتباط اين سازه با درآمد و

 در تحقيقي )2013مارتا و همكاران ( .)2013،يوچ لينز و لاك (باشد هاي سازماني ميدستاورد
باعنوان درك نهادينه سازي اخلاق و كيفيت زندگي كاري مقايسه مديريت بازاريابي تايلند به 

گرا دست هاي جمعنهادينه سازي اخلاق بركيفيت زندگي كاري در فرهنگ نتايجي از قبيل تأثير
 اعتباريابي بسط و"پژوهشي باعنوان  )،2013( همكاران و يسمرا ).2013يافتند (مارتا و همكاران،

اند. به اذعان اين پژوهشگران در طول چند دهه  انجام داده "فرم كوتاه مقياس چند بعدي اخلاق كار
اين  شد. اي توسط پژوهشگران به كار گرفته مي گذشته مقياس اخلاق كار پروتستان به طور گسترده

 نايع وهاي شغلي كاركنان ص هاي نظري آن با نگرش فرضهايي دارد كه اولا پيش مقياس محدوديت
هاي آن است. لذا در  تعدد گويه ، دومين محدوديت هاي امروزي تناسب كمتري دارد و سازمان

طي هاي نظري اخلاق كار، به وسيله روش تحليل عاملي و پژوهش مذكور ضمن مروري برپيش فرض
گويه تقليل يافت (مرايس و  28به  65هاي اين مقياس از  كردن فرايند تحليل عاملي آيتم

ضمن  "اخلاق كار وكارايي"در پژوهشي باعنوان  )2015همين پژوهشگران ( )2013ن،همكارا
  يابي مقياس اخلاق كار به بررسي برخي عوامل مؤثر بر آن و رابطه اين متغير باكارايي بررسي و اعتبار

سازماني پرداختند. در پژوهش مذكور براي ارزيابي مدل پيشنهادي از معادلات ساختاري  وري)(بهره
استفاده گرديد. يافته هاي پژوهش نشان داد كه ابعاد سازه اخلاق كار باهم همبستگي داشته و 
مسئوليت پذيري متغيري است كه رابطه مستقيمي با اخلاق كار دارد و با افزايش مسئوليت پذيري 

  ). 2015 (مرايس و همكاران، يابد كاركنان، اخلاق كار ودر نتيجه كارايي سازمان افزايش مي
  

  فرضيات پژوهش
 باشند. تجربي پژوهش فرضيات تحقيق به صورت ذيل مي برمبناي پيشينه نظري و

  وجود دارد. ياخلاق كار رابطه معنادار سن  و انيرسد م يبه نظر م
  وجود دارد. ياخلاق كار رابطه معنادار وهاي كاري شزآمو انيرسد م يبه نظر م 
  وجود دارد. يكار رابطه معناداراخلاق  سابقه كار و انيرسد م يبه نظر م 
(برمبناي نظريه  وجود دارد ياخلاق كار رابطه معنادار و يفرهنگ يها ارزش انيرسد م ينظر م به

  كار) اخلاق مورد در وبر وديدگاه ها پارسونز نظام
 نظريه برمبناي( وجود دارد ياخلاق كار رابطه معنادار و يسالار ستهيشا انيرسد م ينظر م به

  )كار اخلاق مورد در وبر ديدگاه و پارسونز ها نظام
 وجود دارد يكار واخلاق كار رابطه معنادار طيدر مح يسازمان يريجامعه پذ انيرسد م ينظر م به
  )اخلاق كار مورد ديدگاه وبر در پارسونز و ها نظام نظريه برمبناي(



  ....پذيري سازماني بر اخلاق كار هاي فرهنگي، شايسته سالاري و جامعه بررسي تأثير ارزش

٨٩ 
 

  شناسي پژوهش روش
جمعيت آماري شامل كليه . است صورت گرفته نامهپرسش ابزار با و پيمايشي روش به حاضر پژوهش

ها مطابق  باشد؛ كه تعداد آنمي1395- 1394در سال تحصيلي  كارمندان دانشگاه شهيدچمران اهواز
حجم نمونه پس از محاسبه با استفاده از فرمول  باشد. مي نفر762گزارش دفتر بودجه دانشگاه 

با آماره مجذور كاي براي يك  94/0مينان و سطح اط 06/0گيري كوكران، با توجه به خطاي نمونه
گيري نهدر انتخاب جمعيت نمونه در اين تحقيق، از نمو دست آمد.به n=198درجه آزادي، مقدار 

 نظر مورد متغير تغييرپذيري چنانچه كه است مهم بسيار نكته اين (ذكراي استفاده شده است  طبقه
 اطلاعات بتوان تا كرد اختيار مطالعه براي بزرگتري حجم با اي نمونه بايد باشد، زياد جامعه در

 بزرگ حجم با هاي نمونه در همواره كه داشت توجه بايد اما. نمود كسب متغير آن مورد در بيشتري
 نمونه حجم انتخاب مشكلات عمل در. ندارد وجود واقعيت بر منطبق تصميم اتخاذ براي تضميني
هاي قبلي،  امعه مورد مطالعه و همچنين پژوهشهمگني جباتوجه به . است واضح همگان بر كوچك

 198نمونه  nبراساس فرمول كوكران تعداد  در نظر گرفته شد و d=0/06گيري را  كه خطاي نمونه
  .نفر تعيين گرديد)

  پايايي اعتبار و
براي حصول روايي قابل قبول در اين تحقيق، ابتدا طي جلسات متعدد با كمك اساتيد متخصص به 

هاي موجود و نامههاي حاضر در پرسشهاي گردآوري شده از بين شاخصانتخاب معتبرترين شاخص
هاي استخراج شده در اختيار چندين تن آزمون شده قبلي، اقدام نموديم. علاوه بر اين، تمامي گويه

ها، مبني هها برگوياز اساتيد و كارشناسان مرتبط با موضوع مورد مطالعه قرار گرفت. اشتراك نظر آن
 سنجش، روش مورد ابعاد و مفاهيم پايايي ميزان ارزيابي منظور به بر معتبر بودن سنجه مورد نظر بود.

  :شد واقع استفاده مورد كرونباخ آلفاي درونيِ همبستگي
  

  ):  نتايج پايايي (آلفاي كرونباخ) به تفكيك متغيرها در مطالعه مقدماتي1جدول (
  آلفاي كرونباخ متغير
  864/0 كاراخلاق

  691/0 ارزش هاي فرهنگي
  803/0 شايسته سالاري

  942/0 جامعه پذيري سازماني
   تعاريف متغيرهاي اصلي

هاي فردي كه مجموعه اي ازباورها  اخلاق كاري به طور رسمي به عنوان ساختار تفاوت اخلاق كار:
 (مرايس و شود مي هاي اساسي كار هستند، تعريف كننده ارزش هاي منعكسنگرش و
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مدل او از اخلاق كار كه بر مبناي ابعاد اخلاق كار  ). براين اساس تعريف مرايس  و1،2013همكاران
عمليلاتي در اين پژوهش مورد  باشد، به عنوان تعريف مفهمومي ومعرفي شده توسط ميلر مي

  گيرد.استفاده قرار مي
  :است زير شكل صورت به كه اندكرده معرفي را بعد هفت كاري اخلاق براي همكاران و ميلر

. اصول اخلاقي يا 2).»14: 2002تلاش براي استقلال در كار روزانه فرد(ميلر،: «2خود به اتكاي.1
اين بعد به اخلاقي بون نحوه  )14: 2002اخلاقي (ميلر، اعتقاد به هستي عادلانه و: «3يا اخلاق حرفه
. 3قواعد اخلاقي اشاره دارد. ها وبر مبناي ارزشهاي كاري عبارتي به هدايت شدن رفتارفعاليت يا به

: 2002(ميلر، تن آسايي هاي افراد به اهميت دادن به كار به جاي فراغت ورها و باونگرش: «4فراغت
كه كار سخت نتايج مطلوبي به بار اعتقاد به فضايل كار سخت و باور به اين: «5.كار سخت4).»14
 كاراهميت دادن به باور به كار براي كار و« :6محوريت كار. 5 .»)14: 2002ميلر،( آوردمي

باورهاي منعكس كننده استفاده فعال و پربار از  ها و نگرش« :7.زمان هدر رفته6 ).»14: 2002ميلر،(
 :).9،2013مرايك و همكاران( 8.تأخير در احساس لذت7 .)»14: 2002ميلر،( عدم اتلاف وقت زمان و

 هاي كاريگذراني و سرگرمي هنگام انجام فعاليتعدم پرداختن به خوشتأخير در ارضا نيازها، «
نامه كار رفته است و بنابراين پرسشگويه به4براي سنجش هريك از اين ابعاد  ).»14: 2002ميلر،(

پايان مقاله پيوست شده  نامه با ذكر ابعاد درهاي پرسش(گويه باشدسوال مي28اخلاق كار شامل 
  است).
  نمايد و بر هاي بشر نقش بسيار وسيعي را ايفا ميفرهنگ در فعاليترهنگي: هاي فارزش
 نقش دو فرهنگ سازمان هاي سياسي، اجتماعي و اقتصادي زندگي انسان تاثيرگذار است. درزمينه
 برقراركردن و رفتار شيوة هاآن كه ايگونه به اعضا كردن يكپارچه يا متحد، -1:دارد برعهده عمده
 .دهد وفق خارجي عوامل با را خود تا كنندمي كمك سازمان به - 2 و .بدانند را يكديگر با ارتباط
 ) پنج بعد براي ارزشهاي فرهنگي مطرح كرده است اين ابعاد عبارتند از:1991و  1980( 10هافستد

 
1. Merice 
2. Self-reliance  
3. Morality/Ethics 
4. leisure  
5. Hard work 
6. Centrality of work 
7. Wasted Time 
8. Delay of  Gratification  
9.Merice at al  
1. Hofstede 
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هر اندازه كه افرادي با قدرت كمتر در يك جامعه نابرابري در قدرت را " :قدرت الف) توزيع
). متناوباً براي نشان دادن مخالفت 307: 1986(هافستند، "دانندآن را امري معمول مي پذيرند و مي

ها در فرايند تصميم گيري مشورت كند. اين  انتظار ندارند كه مافوق با آن د وبا مافوق خود اكراه دارن
ميزاني كه افراد در "ب)  فردگرايي: اين مورد عبارت است از دهد.بعد ميزان توزيع قدرت را نشان مي

). 6: 1994(هافستند، "يك كشور ترجيح دهند به عنوان فرد عمل كنند تا اعضاي يك گروه
سپس علاقمندي خانواده  كنند هر فرد ابتدا به دنبال علاقمندي خود وهاي فردگرا  تصور ميفرهنگ

چند گروه داخلي گرا هر فرد خود را به يك يا  هاي جمعفرزندان) است. در فرهنگ (همسر و خود
 سازمان) طايفه يا تواند از آن جدا شود. اين گروه داخلي (چه خانواده باشد ياداند كه نميمتعلق مي

ها انتظار وفاداري مداوم دارد (هافستد، كند اما در مقابل از آن از علاقمندي اعضاي خود حمايت مي
  گرا، مردم هاي جمعد فرهنگهاي شرق دور به عنوان نما). در بسياري از فرهنگ307: 1986

اي باديگران داشته باشند. تلاش افراد در پارچهيك شوند تا روابط هماهنگ واي اجتماعي ميگونهبه
پ) مردانگي:  هاي متناسب با گروه اجتماعي است.چنين فرهنگي داشتن پيوند با ديگران ورفتار

مردانه هم چون پيشرفت، كسب درآمد، هاي ميزان بها دادن به ارزش "مردانگي عبارت است از
؛ ميزان بها "شرايط فيزيكي و همكاري هاي زنانه همچون جو دوستانه،امنيت جايگاه،ارزش آموزش، و

هايي هم نسبت به ارزش هايي هم چون جرأت، عملكرد، موفقيت و رقابت...دادن بيشتر به ارزش
هاي مردانه هاي غالب در فرهنگچون كيفيت زندگي، حفظ ارتباطات گرم شخصي، خدمات ارزش

هاي زنانه كيفيت زندگي و مراقبت وتوجه به ديگران كه در فرهنگپيشرفت وموفقيت بوده، حال آن
هاي جنسيتي هاي مردانه ميزان تفاوت نقشدر فرهنگ هاي غالب مطرح هستند.به عنوان ارزش

). ت)درجه پذيرش ابهام: عبارت 6: 1994(هافستد، مراتب بيشتر استهاي زنانه بهنسبت به فرهنگ
كنند سازماندهي شده، مشخص وقابل هايي كه تصور ميميزان عصبي شدن افراد از موقعيت"است از:

كنند با حفظ اصول سخت ها تلاش ميها مواردي هستند كه آنپيش بيني نبودند. اين موقعيت
). درجه پذيرش ابهام را 308: 1986(هافستد، "رفتاري واعتقاد به حقيقت محض، ازآن اجتناب كنند

نبايد با اجتناب از ريسك اشتباه گرفت. اين مورد شامل تمايل فرد براي ريسك پذيري نيست بلكه با 
  ).149: 2001اولويت هايي براي قوانين و اصول مشخص شده همراه است(هافستد،

فرهنگي سازمان را در ايران هاي نامه ارزشساختار عاملي و پايايي پرسش )1392(  نجاتي و ديگران
اي مبتني برمدل اوليه هافستد گويه16مورد برسي قرار دادند ونتيجة بررسي اين محققان مقياسي 

هاي فرهنگي سازمان به كار گرفته باشد كه در اين پژوهش براي عملياتي سازي مفهوم ارزشمي
به ترتيب  به توزيع  )16- 13( و )10-13( )،9- 6( )،5- 1( هاي شمارهگويه )7- 3شد. در جدول (

 كاملاً« شامل هاگويه به پاسخ قدرت، درجه پذيرش ابهام، مردانگي وفردگرايي اختصاص دارند. دامنه
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 ا وه گويه 2(پيوست شماره باشدمي »مخالفم كاملاً« و »مخالفم« ،»متوسط« »موافقم« ،»موافقم
  ابعاد مربوط به اين متغيراست).

 لاتينِ واژه از تركيبي 1سالاري شايسته اصطلاح شناسي، مفهوم لحاظ به شايسته سالاري:
 و طرفدار معناى »مريت« باستانِ يونانِ واژه و شايستگى و لياقت استحقاق، معناى» مريتوكراسى«
 كتاب در ).1392ديگران، و حسني از نقل به2000 ، 2و همكاران هوزر(است  هواخواه» كراسى«

 شايسته نظام: است شده تعريف چنين سالاري شايسته )گارود و لاوسون(نيز  شناسي جامعه الفباي
 نه و شايستگي اساس بر تنها شغلي هايموقعيت و مزايا آن در كه نظامي از است عبارت سالاري
 در بيلتون ديگر از سوي. شود مي تفويض افراد به ثروت يا قوميت اجتماعي، طبقه جنسيت، برمبناي

 سالاري شايسته: است كرده تعريف گونهرا اين سالاري شايسته اصطلاح شناسي جامعه مباني كتاب
 تلاش با و دانشگاهي و ايمدرسه آموزشي نظام طريق از شهروندان آن براساس كه است ديدگاهي
 ثروت، اجتماعي، طبقه از فارغ جامعه در نهايت در و كرده شكوفا را خود استعدادهاي فراوان كوشش

   برگزيده ذاتي شايستگي اساس بر تنها مختلف مناصب تصدي براي جنسيت و قوميت نژاد،
 است نظامي مرسوم، مفهوم در سالاري شايسته معتقدند 3سنس و ). پريش2: 1393شوند(دياني،مي
 مردم كه مفهوم بدين. مييابد تخصيص صلاحيت داراي افراد به كمياب، منابع و ها پاداش آن در كه
 هاي نظام انكار همان اين و باشند داشته بالا به رو حركتي خود فردي تلاش و استعداد مبناي بر

 دست اجتماعي منزلت به جانشيني و موروثيت اساس بر افراد آن در كه است اشرافي طبقاتي و
  .)2002وسنس، پريش( يابند مي

. گرديد استفاده)1391( مصلحي سالاري شايسته مقياس از گويه7 از مفهوم اين سازي عملياتي براي
 »مخالفم كاملاً« و »مخالفم« ،»متوسط« »موافقم« ،»موافقم كاملاً«شامل ها گويه به پاسخ دامنه
  ).3(پيوست شماره باشد مي

 با كاركنان طريق از آن كه است فرايندي هاسازمان در افراد 4پذيري  جامع پذيري سازماني: جامعه
 به شغل وابسته رفتارهاي مورد در را سازمان انتظارات و كنند مي 6اين هماني 5سازماني هاي ارزش
گيرند. فرا مي را1كارآمد عضوي عنوان به هاي خود نقش انجام براي ضروري 8اجتماعي دانش و 7خود

 
1 .meritocracy 
2. Hauser et al 
3. Parish& Sense 
4. Socialization 
5. Organizational value 
6 .Identify 
7. Expectations about job related behaviors 
8. Social knowledge 
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 سازه در چهار ابعاد اين تعريف نمود. همه بعد چندين برحسب توانمي را 2پذيري سازمانيجامعه
و  خود هاي نقش فهم - 2آموزش، دريافت- 1  : گيرند)جاي مي1997( 3بزرگ تائورمينا و يافته تعميم
: 1388ديگران، و نادي( سازمان در اندازهاي آينده چشم - 4 و همكاران حمايت - 3 (تفاهم) سازمان

160(.  
 و  4بيگلياردي توسط سؤالي تائورمينا كه 20 مقياس از سازماني يريپذ جامعه براي سنجش   

  ).4هاي اين مقياس در پيوست شماره گويه (ابعاد و آمد عمل هب استفاده شده ) ارائه2005(  همكاران
  

  هاي پژوهش  يافته
  متغيرها توصيفي هايآماره

اي كه هاي توصيفي سن بدين قرار است كه ميانگين نمره آماره كار:سن، تحصيلات، سابقه    
و واريانس  85/7انحراف معيار ، 56/40اند ويان از مجموع نمرات اين متغير كسب كردهگ پاسخ

باشد. تعداد مي 60و حداكثر آن  22ويان) گ پاسخ(سن  باشد. حداقل نمره براي اين متغيرمي 39/61
درصد فوق 2/15نفر معادل  30باشد، مي 7/15معادل نفر31وياني كه تحصيلات ديپلم دارند  گ پاسخ

 كارشناسي ارشد ويك نفر درصد 18/0معادل  نفر48 درصد كارشناسي، 4/44نفر معادل  88ديپلم، 
  باشند.داراي درجه دكتري مي

   
  ها در متغيرهاي مستقل و متغير وابسته ميانگين، انحراف معيار، بيشترين و كمترين نمره آزمودني )2جدول(

 64/46، و82/6، 20/16ويان نيز به ترتيب گ پاسخميانگين، انحراف معيار و واريانس سابقه كار 
) اطلاعات توصيفي از قبيل 2باشد. جدول ( سال مي 33و حداكثر آن  سالحداقل سابقه كار يك

                                                                                                                                   
3. organizational socialization 
4. Taormina 
5. Bigliardi 
 

 شاخص          

متغير           
   واريانس

  ميانگين
انحراف 
  معيار

 كم

  ترين-
بيشتري
  ن

  68  27  10/7 83/49 54/50 هاي فرهنگيارزش
  92  16  68/7 92/26 04/59 سالاريشايسته

پذيريجامعه
 سازماني

50/18314/6856/13 30 100 

  155  80  83/10 13/111 401/117 اخلاق كار
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هاي فرهنگي، شايسته  ميانگين، انحراف معيار و حداقل و حداكثر نمره كسب شده مربوط به ارزش
  دهد. ها نشان مي پذيري سازماني و اخلاق كار را در آزمودني سالاري، جامعه

  
  تحليل استنباطي روابط ميان متغيرها

ر اين قسمت نتايج به دست آمده از تحقيق را بر اساس آمار استنباطي تجزيه وتحليل مي د    
r 222/0نماييم. فرضيه ارتباط سن واخلاق كار با توجه به مقدار  002/0siو  =  g =   وهمچنين

r 265/0مقدار فرضيه ارتباط سابقه كار واخلاق كار باتوجه به مقدار 000/0siو  =  g =   مندرج در
گردند. بدين معنا كه با رابطه ميان معناداري ميان دو متغير مذكور واخلاق )تاييد مي3شماره(جدول 

  رود.عبارتي با افزايش سن وسابقه كار كارمندان ميزان اخلاق كار آن ها بالاتر ميكار وجود دارد به
واريانس يك طرفه اخلاق كار از آزمون آناليز  ) براي آزمون فرضيه ارتباط تحصيلات و4درجدول (   

001/0siو   =958/4Fاستفاده شده است. با توجه به مقدار  g =  ) توان ادعا كرد )، مي4در جدول
هاي متفاوتي از اخلاق كار هستند. با استفاده از هاي مختلف تحصيلي داراي نمرهكه افراد در گروه

دي كه داراي تحصيلات اخلاق كار افرا هاي تكميلي شفه و توكي مشخص شد كه ميانگينآزمون
كارشناسي هستند در مقايسه با افرادي كه داراي تحصيلات كارشناسي ارشد  و دكتري هستند، به 

) متفاوت است. در واقع ميزان اخلاق كار افرادي كه داراي تحصيلات 05/0طور معناداري (در سطح 
ت كارشناسي هستند، به دكتري هستند، در مقايسه با افرادي كه  داراي تحصيلا كارشناسي ارشد و

   طور معناداري بيشتر است.
 نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي دو متغيرسن و سابقه شغلي با اخلاق كار ):3جدول (

  
 متغير تحصيلات واخلاق كار واريانس براي دونتايج تحليل  ):4جدول(

منبع
 تغييرات

مجموع
 مربعات

درجه
 آزادي

ميانگين مجموع 
 مربعات

مقدار 
F 

ميزان 
  داريمعني

  001/0  958/4 602/538 408/21544 بين گروهي
درون
 گروهي

161/20856192 626/108

-- 569/23010196 كل

 سطح معناداري ضريب همبستگي پيرسون متغير
  002/0 222/0 سن واخلاق كار

  000/0 265/0 سابقه كار واخلاق كار
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: براي تحليل اين فرضيه از آزمون ضريب اخلاق كارهاي فرهنگي و  بررسي رابطه ارزش
r 34/0همبستگي پيرسون استفاده شده است. با توجه به مقدار  000/0siو  =  g =  ) 5در جدول ،(

هاي فرهنگي سازمان  توان ادعا كرد بين دو متغير رابطه معناداري وجود دارد. يعني هر چه ارزشمي
  پژوهش) بالاتر باشد ميزان اخلاق كار نيز بيشتر خواهد بود. فردگرايي در اين (درجه پذيرش ابهام و

  
  هاي فرهنگي سازمان و اخلاق كار ): نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي ارزش 5جدول( 

 سطح معناداري ضريب همبستگي پيرسونمتغير

وفرهنگيهايارزش
 كار اخلاق

340/0 000/0  

  204/0 091/0قدرتتوزيع
  000/0 344/0ابهامپذيرشدرجه

  109/0 114/0 مرد سالاري
 000/0 260/0 فرد گرايي

  
331/0r) مقدار 6جا كه در جدول (از آن بررسي رابطه شايسته سالاري و اخلاق كار: و  = 

000/0si g =  عبارت توان ادعا كرد كه بين دو متغير رابطة معناداري وجود دارد. بهباشد، ميمي
  ديگر، هر چه ميزان شايسته سالاري بيشتر باشد، ميزان اخلاق كار بيشتر خواهد بود. 

  
  نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي شايسته سالاري و  اخلاق كار ):6جدول(

 سطح معناداري ضريب همبستگي پيرسونمتغير

 331/0000/0كاراخلاقوشايسته سالاري

  
   پذيري سازماني واخلاق كار:بررسي رابطه جامعه 

براي تحليل اين فرضيه نيز از آزمون ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است. با توجه به سطح 
si  /000معناداري  g = 435/0و=r توان ادعا كرد بين دو متغير رابطه معناداري وجود دارد. بهمي-

گذار در رابطه با متغير پارامتر تاثير عنوان يكپذيري سازماني بهتوان گفت جامعهعبارت ديگر مي
  .رودپذيري سازماني  بالاتر باشد ميزان اخلاق كار نيز بالاتر ميباشد؛ و هر چه جامعهاخلاق كارمي
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  ): نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي دو متغيرجامعه پذيري سازماني و اخلاق كار7جدول(
 ريسطح معنادا ضريب همبستگي پيرسون متغير

  331/0000/0كاراخلاقو جامعه پذيري سازماني
  

 رگرسيون چند متغيره تحقيق

  نتيجه اجراي رگرسيون چندمتغيره در اين تحقيق در جداول زير نشان داده شده است.    
  

  هاي تحقيق): تجزيه واريانس رگرسيون چند متغيره فرضيه7جدول(

  به عنوان متغيرهاي اثرگذار جامعه پذيري سازماني و شايسته سالاري، فرهنگي، هاي * ارزش
  

 تحقيق هاي فرضيه متغيره چند رگرسيون از حاصله نتايج): 7(جدول
ها    شاخص                 
  متغيرها    

B اشتباه استاندارد Beta مقدارt  سطح
  معناداري

  000/0      148/124 مقدار ثابت
  003/0 988/2  154/0 086/0 212/0 فرهنگيهاي ارزش

  000/0  4/ 588   339/0   339/0  838/0 شايسته سالاري
  005/0 451/2  224/0 054/0 161/0 جامعه پذيري سازماني

  
گونه كه دهد.همانو سطح معناداري آن ها را نشان مي tومقدار BوBetaمقادير 6جدول شماره  

 معادله كلي شكل اند.مشخص است ازهرسه متغير وارد شده  در معادله رگرسيوني معنادار شده
  .باشدمي زير صورت به) 7( جدول نتايج به توجه با نهايي بينيپيش

Y= 124.148 +(0.339)(x1)+ (0.224)( x2)+ (0.154 )(x3)  

ةدرج  مدل
  آزادي

مجموع
  مجذورات

ميانگين
  مجذورات

سطح  fكميت
 fمعناداري

رگرسيون 
  چندگانه

R2 

رگرسيو
  ن

 
3  

791/6254 930/2084 951/32 000/0  580/0  336/0  

 973/63 762/12346 193  باقيمانده

 - 553/18601 196  كل



  ....ر

 

 از يك هر ير
 با مقايسه ر

 ارتباط در) 
 مستقل غير

 قبول قابل ي
تغيرها را بر 

ل ها در مدن
اي استدلال 

ارزش هاي (
 معادله وارد 

 وابسته تغير
و اثرات  سير

 داراي اثرات 

  

ماني بر اخلاق كا

تأثير نسبت به ن
در سالاري سته

كار اخلاق( سته
هرسه متغ شوند،
معناداري سطح

 مسير بايد متت
ب قرار گرفتن آن
اقع مدل برمبنا

( متغير دوم 
وابسته متغير ن
مت با ارتباط در 

تحليل مس 8اره 
سازمانيذيري 

پذيري سازم جامعه

توانمي خوبيبه
شايس كه، شودي

  .دارد

وابس متغير با كه
ش مشخص رند

س داراي) هنگي
رند. در نمودار

كنيم، ترتيب  مي
ستگي دارد. دروا

گام ن مبنا در
عنوان به بود، ته
)β=224/0( بتا
جدول شما و1

پذرهنگي وجامعه

  تحلل مسير

سته سالاري و ج

٩٧ 

اند،شده اندارد
مي ملاحظه جا

د كار اخلاق غير

كه پژوهش تقل
مؤثر مدل در ه

فر هاي  ارزش
دار معناداري طه

م در تحليل وارد
ه تصميم ما بست

).براين222: 13
وابست متغير با ط

ب مقدار با)زماني
شكل شماره .د

ي ارزش هاي فر

  

  
): الگوي ت1ماره (

  
  

اي فرهنگي، شايس

استا ضرايب كه
جاين در. بردي
متغ تبيين در ي

مست متغيرهاي
كه متغيرهايي

سالاري، ايسته
رابط) كار خلاق

 متغيرهايي كه د
طه علي همه به

390شود(دواس،
0=β (ارتباط در

ساز پذيري معه
شد معادله وارد

دهد. متغيرهايي
  باشند.مي

شكل شم

ها سي تأثير ارزش

اين خاطر به ه
پي وابسته متغير
بيشتري سهم گر

  ر
تمامي ابتدا ش

تا شدند حليل
سازماني، شا ي

اخ( وابسته تغير
لي مرتب كرد.

شان دهندة رابط
شل ساخته مي

/154( بتا مقدار
(جام متغير سوم

وابسته متغير ن
خوبي نشان مي
ي بر اخلاق كار م

بررس

معادله اين در
م بر متغيرها

ديگ متغيرهاي
  

تحليل مسير
پژوهش اين در

تح وارد بودند
پذيري جامعه(

مت با و بودند
اساس نظم عل

هاي نشوبردار
نظري مقبول

با م) فرهنگي
س گام شد. در

عنوان به بود،
خمتغيرها را به
غيرمستقيمي
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): اثرات مستقيم و غيرمستقيم و اثر كل متغيرهاي مستقل با اخلاق كار با استفاده از ضرايب 8جدول(
  رگرسيون در الگوي مسير

  اثر كل  اثر غيرمستقيم اثر مستقيم متغير

  339/0  -  339/0 شايسته سالاري
  303/0  149/0 154/0 ارزش هاي فرهنگي

  412/0  189/0 224/0 جامعه پذيري سازماني
  

  نتيجه گيري بحث و
عنوان يك مسئله اجتماعي مورد كندوكاو قرار گيرد؛ زيرا اخلاق كار وعوامل مرتبط با آن بايد به

ها مديران سازمان كاركنان وتواند بههاي كاري ميچگونگي درك آن درمحيط شناخت اين مسئله و
  هايي جهت تغيير، ارتقا و اداره سازمان ها وادارات كمك كند.در اجراي مكانيزم

پذيري سازماني كار با جامعه هاي فرهنگي، شايسته سالاري وپژوهش حاضر باهدف بررسي ارزش   
هاي پژوهش نشان تهطوركلي تحليل يافبه روش پيمايشي انجام شده است.اخلاق كار كارمندان به

داد ميانگين اخلاق كار كارمندان دانشگاه شهيد چمران اهواز در سطح مطلوبي قرار دارد. همچنين 
ميان سن، تحصيلات و اخلاق كار كارمندان ارتباط معناداري وجود دارد. به اين معنا كه با افزايش 

 كه در پژوهش اسدي و همكاران رود شايان ذكراستها بالاتر مي تحصيلات كارمندان، اخلاق كار آن
مبني  )1391هاي شريف زاده (رابطه معناداري ميان اين دومتغير ديده نشد همچنين يافته )1388(

زاده شايد دليل اين امر در  باشد كه به اذعان شريفاخلاق كار مي بر ارتباط مستقيم تحصيلات و
ه به تحصيلات و تخصص افراد در پست علمي دانشگاه باشد، باتوجه به اين نكته ك محيط فرهنگي و

كرده تا حدودي برآورده شده و اين شود لذا توقعات افراد تحصيلمورد تصدي ارزش و بها داده مي
تواند منجر به رضايت شغلي و افزايش اخلاق كار باشد.  البته در نظر محقق پيشرفت و ارج نهادن مي

سطح تحصيلات خود وطي كردن مدارج علمي به  گواه اين ادعا گرايش افراد كارمند براي افزايش
تواند به عنوان رهنمودي براي مسؤلين دانشگاه (سازمان باشد. اين امر ميانگيزه ارتقاي شغلي مي

فرصت ادامه تحصيل وآموزش در مقاطع تحصيلي بالاتر  مورد مطالعه) باشد كه اگر كاركنان زمينه  و
فظ جوانب ديگر از نيروي انساني با اخلاق كاري مطلوب توان انتظار داشت با ح داشته باشند، مي

  برخوردار شد. 
وجود رابطة مثبت و  اخلاق كار هاي فرهنگي ونتايج تحقيق حاضر در ارتباط با رابطة بين ارزش  

تاربوت  )،2004( هاي پژوهش كريستوفر وجونزدهد كه با يافتهمعنادار بين اين دو متغير را نشان مي
باشد. مطابق تحليل پارسونز بر كار انسان همسو مي )1389( و عبادالهي و نجات )2005( و همكاران

فرماست و همان گونه كه كليه هاي اجتماعي حكمها و هنجاراي از ارزشاي مجموعهدر هر جامعه
  ها و هاي شرطي) در قالب الگويي سازمان  يافته از ارزشهاي انسان (به استثناي رفتاررفتار
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يابد، كار نيز به عنوان يكي از اشكال رفتار انسان از اين گيرد و معنا ميهاي اجتماعي انجام ميهنجار
هاي انسان از جمله كار از بدو تولد  تا مرگ تحت قاعده مثتثني نيست. به عبارت ديگر كليه رفتار

زيد. اين آن مي در آن تولد يافته و در اي است كه او ها و هنجارهاي اجتماعي جامعهتأثير ارزش
توزيع قدرت،  ).88: 1376(روشه، هاي اجتماعي شدن در جامعه استتأثير پذيري، ناشي از فرايند

  باشند. هاي فرهنگي در سازمان مي، مردانگي،  فردگرايي چهار بعد ارزشدرجه پذيرش ابهام
اي مردانه  با اخلاق ههاي پژوهش حاضر برعدم وجود ارتباط معنادار ميان فاصله قدرت و ارزشيافته

(دانشگاه شهيد چمران اهواز)  هاي فرهنگي درسازمان مورد مطالعهكار دلالت دارد؛ به عبارتي ارزش
ر كشورهاي فردگرا، افراد بيشتر د دهد.خود را در دوبعد درجه پذيرش ابهام و فردگرايي نشان مي

به حقوق هر شخص، به شدت بها نگران خود و خانواده خود هستند. در اين جوامع فرد مهم است و 
كنند كه اولويت و انتخاب فردي را مورد احترام قرار  هاي سازمان تلاش مي شود. سيستم داده مي

در بريتانيا كه سيستم  دهند و ارزيابي و پاداش كارمندان بر اساس توافق فردي بر اهداف باشد. مثلاً
كه  راد حائز اهميت است. حتي زمانيارزشي از لحاظ فردگرايي جهت دهي شده، ابتكار عمل اف

 كنند. هاي فردي نيز تائيديه دريافت مي كنند، براي موفقيت كارمندان به صورت تيمي كار مي

دهند، زيرا انتظار دارند كه افراد تابع علايق و  به مصلحت كلي گروه بها مي را، گهاي جمع فرهنگ
جا كه عضوي از گروه بودن، بسيار مهم است، نيازهاي فردي خود، براي منفعت گروه باشند. از آن

گرايان با اعضاي درون انتظارات بسيار واضحي از چگونگي رفتار كردن افراد در گروه وجود دارد. جمع
كنند. عضو درون گروهي، كسي است كه افراد  گروهي و بيرون گروهي به دو صورت متفاوت رفتار مي

باشد. عضو  همكاران مي و يكي از اعضاي خانواده، دوستان با آن داراي رابطه موثري هستند و معمولا
اي با وي مشخص نشده و اغلب يك شخص بيگانه برون گروهي، شخصي است كه هيچ رابطه

 و داشتن تعلق بر تاكيد وفاداري،  گرا، از جمله مكزيك، افراد براي تبادلباشد. در كشورهاي جمع مي
به نقل ازنريماني  58: 2005 گلد، و فرانسسكو( كنند يم وجوجست را يكديگر گروهي گيريتصميم
هاي مبهم يا  وسعت احساس تهديد اعضاي يك فرهنگ در موقعيتبه  درجه پذيرش ابهام .)1393

براين اساس به ميزاني كه درجه پذيرش ابهام  ).2010(هافستد و همكاران، اشاره داردناشناخته 
  شود.بيشتر باشد اخلاق كار نيز بيشتر مي

بررسي رابطه بين شايسته سالاري با اخلاق كار مشخص كرد كه با بالا رفتن ميزان شايسته سالاري 
رود؛ در نتيجه اين فرضيه تحقيق هم مورد تأييد قرار گرفت و در ميزان اخلاق كار نيز بالاتر مي

رضيه با معلوم شد كه بين اين دو متغير رابطه مثبت معنادار وجود دارد. نتايج مربوط به اين ف
در تحليل ارتباط متغير  اند همسو است.) انجام داده1392تحقيقي كه محمد خاني و ديگران (

با اخلاق كار بايد يادآور شد زماني كه كاركنان در يابند بدون اثبات تعهد  »شايسته سالاري«
نيز مشاهده  توانند، به رده هاي بالاتر ارتقا يابند و اين را در محل كار خودوشايستگي خويش نمي
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كنند كه كساني در مراتب مختلف سازمان پستي را برعهده دارند كه تخصص، آگاهي وتجربه مي
دانش اندوزي به  كنند با تلاش وتر سعي ميكافي را در ارتباط با آن دارا هستند، در نتيجه بيش

ينان از تخصص شايستگي لازم برسند تا بتوانند موقعيت خود را بهبود بخشند. اين افراد با اطم
تري دستورهاي مافوق را انجام مي دهند و وجود رضايت بيش داشتن مقامات بالاي سازمان، با

دانند. ذكر اين نكته لازم است كه اين تر را براي چنين افرادي در استحقاق آنان ميامكانات بيش
زم است ابتدا اين هاي غالب جامعه، در سازمان واقعيت پيدا كند؛ پس لااصل بايد همسو با ارزش

  هاي آن ها در راستاي كاركردچه امروزه در سازمانمؤلفه در جامعه جاي خويش را بيابد. آن
 دقيق رعايت بر ازحد بيش و انعطاف ناپذيري قوانين دقيق بر رعايت حد بيش از بينيم، تأكيدمي

مواردي روند كار را  انعطاف ناپذيري بيش از حد در برخي از قوانين اداري است كه در و قوانين
)؛ از طرفي رعايت همين مقررات كه براي 158: 1392همكاران، (محمدخاني و كندمختل مي

افزايش بازدهي كار وضع شده بود، اكنون موجبات كاهش كارايي وانگيزه كاركنان را فراهم آورده 
كارمندان و  ع ازشكايت ارباب رجو است. در موارد زيادي در مراجعه به ادارات شاهد سرگرداني و

ايم كه نمود ضعف اخلاق كار است.و گاهي مقررات اداري هستيم يا خود با آن درگير بوده روند كار و
بنابراين يك راه حل ساختاري براي ارتقاي اخلاق كار در جامعه توجه به مباني عملي ونظري 

ها  ار نشان داد كه بين آنپذيري سازماني با اخلاق كشايسته سالاري است. بررسي ارتباط بين جامعه
پذيري سازماني كارمندان بيشتر رابطة مثبت و معنادار وجود دارد. به اين معني كه هرگاه جامعه

) همسو 2005يابد. اين نتايج با پژوهش تاربوت و همكاران (باشد اخلاق كار آنان نيز افزايش مي
حفظ بقا است.  و» 1پايداري« هنگيترين كاركرد خرده نظام فراست. در تحليل پارسونز مهمبوده

 شود. كاركرد عمده اين نظام انجام امور ويعني بقاي جامعه به خرده نظام فرهنگي مربوط مي
» پايداري«كارهايي است كه به وسيله آن پايداري و بقاي هر جامعه حفظ شود. اين كاركرد يعني 

يابد. جامعه پذيري فرايندي ميتحقق » كنترل اجتماعي« و» پذيري جامعه«براساس دو مكانيزم 
هاي فرهنگي در افراد از طريق فرايند تقسيم كار دروني شده و است كه از طريق آن باورها و ارزش

  سبب 
شود كه افراد همسان و همنوا با نظام اجتماعي، كنش نموده و راه هاي متناسب را برگزينند. مي

سازماني  پذيريجامعه ه و اثرگذار براخلاق كاركنند بينيعوامل پيش از ). يكي104: 1375(تنهايي،
 به بيروني عضو يك از جديد كارمند يك در آن كه است فرايندي سازماني پذيريباشد. جامعهمي

 يك در كارمند يك كه افتدمي اتفاق اين زماني و گرددمي تبديل سازمان براي موثر و عضوي خودي

 
1. Latency 
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 فوق، تعريف در شدن خودي از ). منظور1،1979شاين و  مانن (وان شودمي وارد محدوده سازماني

 انتقال پذيري، نقش جامعه باشد فرايند مي دانستن خود آن از را سازمان و با سازمان آشنائي

 فرايند را اين صحيح نحو به سازمان اگر كه دارد عهده كاركنان بر جديد نسل به را سازمان فرهنگ

   و نواقص ديگر طرف از و بخشدمي و توسعه تثبيت را سازمان فرهنگ طرفي از گيرد كاربه
 و هزينه كمترين صرف با را و آموزش استخدام، انتخاب، فرايند نظير ديگر فرايندهاي هايكاستي
: 1390همكاران،  كند (هويدا ومي شاياني كمك سازمان در افراد ماندگاري به كرده و جبران زمان

پذيري سازماني ارتقاي برمبناي  آن چه بيان شد مي توان گفت نتيجة نهايي فرايند جامعه .)64
اين است كه  اخلاق كارهاي جلوه كي ازباشد. يوري نيروي انساني ميافزايش بهره اخلاق كار و

 براي افزايش ساعات كار مفيد كاركنان، لازم است عملكرد ساعات كار مفيد كاركنان افزايش يابد.
 وهاي عملكرد نامطلوب زمينه اندازه پذير كردن عملكرد، شكل منطقي مديريت شود. از طريقآنان به

هاي ضعيف بودن فرهنگ كار، بيكاري پنهان  يكي از جنبه. رفت خلاءهاي كاري از بين خواهد
براين اساس كاركنان است كه خود منشاء بروز بسياري از نارسايي ها و مشكلات سازماني است. 

گردد.  كار كارمندان پيشنهاد مي اخلاقسازوكارهاي عملياتي زير ارتقاي ساعات مفيد كار و تقويت 
شناسايي و كنترل ، عملكرد كاركنان و مشخص شدن كار مفيد از غيرمفيدو نظارت بر ارزيابي 

خص پذير ساختن ساعات كار مفيد از طريق شااندازه، كه در آن بيكاري پنهان وجود دارد هايي پست
و مسئوليت  كارمندان تفويض اختيار به، اند تشويق مؤثر كساني كه ساعات كاري مفيد داشته، سازي

پايان باتوجه به وجود  مندان. دركاري براي كار تدوين برنامه هاي مشخصر، خواهي در قبال كا
) به  تر (در نظر وعملارتباط معنادار ميان شايسته سالاري واخلاق كار راين پژوهش توجه بيش
تجارب نگاهي به گردد.شايسته سالاري  واستفاده از تجارب ساير كشور ها در اين زمينه پيشنهاد مي

اند. اين كوش، بر افراد داراي استعداد، ترجيح داده شدهآنان حاكي است كه همواره شهروندان سخت
كه پس از مدتي سر از جاي تربيت افراد شاخص معناي ناديده گرفتن افراد مستعد نيست. بهگفته به

كوشي بدهيم نه به استعداديابي آورند، بايد اهتمام خود را به سختدر مي تركشورهاي پيشرفته
كوشي اين است كه امكان مشاركت بزرگترين فايده تغيير اولويت استعداد به اولويت سخت .صرف

ين، شايسته سالاري نيز در شود. علاوه بر ابخش بيشتري از جامعه در مسائل اجتماعي نيز فراهم مي
 .عمل محقق خواهد شد

  
  
 

 
 2.Van Maanen& Schein 
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  .اسلامي انقلاب آموزش انتشارات

سازماني مطالعه عوامل  بررسي اخلاق كار با تأكيد بر )،1388عليزاده اقدم؛ محمد ( راد، فيروز؛ اسدي،حسين؛
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 .44-29صص 
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  ها يوستپ
  1سنجش اخلاق كار هاي گويه): 1( پيوست

 هاگويه  رديف
  .كرد تلف را وقتنبايدوبرخورداراستاهميتازكاربهپرداختن  1
  .دارم رضايتاحساسكنمميسپريكاردركهوقتياز  2
  .بگيرد عهده بهرا)اعمالش(كارهايشمسؤليتبايدهميشه انسان  3
  .دهم ميترجيحكنددرگيرمتركمكهراكاريمن  4
  .شود گرفته كار بهتريبيشكاراييبابايدوشودتلفنبايد)زمان(وقت  5
  .ام بوده انتظارشان در زيادي مدتكهكنمميخرسندياحساسموارديازتربيش  6
  .استرضايتبخشبرايمپركارروزيكداشتن  7
  .كنند رفتارمنصفانهديگرانباروابطشاندربايدمردم  8
 .استموفقيترمزسختكوشي  9
 .استموفقيترمزاتكاييخود  10
  .داشت خواهد درخشانيآيندهاحتمالاكند،سختكوشيكافيقدربهانساناگر  11
  .ببرم تري بيش بهرهزمانمازتاهستمهاييراهدنبالبههميشهمن  12
  .بزند قضاوت به دست )امريكبهنسبت(كاملاطلاعاتداشتنبدوننبايدانسان  13
  .كنند مي پيدابهتريوضعيتباشندمتكيخودبهاگرمردم  14
  .بيايد دست به زودكهاستپاداشيازبهتربيايددستبهديركهپاداشي  15
  .باشند داشتهتريبيشتفريحزمانمردماستبهتر  16
  .نشود تلف وقتتاكنمريزيبرنامهراامكاريروزدارمسعيمن  17
  .گذراندند مي تفريحبهراتريبيشزمانمردماگربود،ميبهتريمكاندنيا  18
  .باشممتكيخودبهتاكنمميتلاشمن  19
  .كشمنميدست از كارندهم،انجامراكارمتا  20
  .نشست انتظارشانبهبايداندكهچيزهاييزندگيدرچيزهابهترين  21
  .شد خواهد نصيبش بهتريزندگياحتمالاباشدكوشسختكافيقدربهانساناگر  22
  .است برخوردار اهميت از شودرفتارتوباداريانتظاركهرفتاركنيگونههمانديگرانباكهاين  23
  .دهد ميدستمنبهرضايتاحساسكردنكاراز  24
  .نمايند سپريآسودگيبهراتريبيشزمانبايدمردم  25
  .است برخوردار اهميتازبزنيمرقمديگرانبهاتكابدونراخودسرنوشتكهاين  26
  .كنند رفتارمنصفانهديگرانباشانروابطدربايدمردم  27
  .شود مي مندررضايتاحساسموجبكاريسنگينروز  28

 
  سپس مورد اعتباريابي قرار گرفت.ها توسط دكتر عبدالحسين نبوي انجام گرفت و  .برگردان فارسي اين گويه 1
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  هاي فرهنگي سنجش ارزش ايه گويه): 2( پيوست
 هاگويه  رديف
  .به نظر من يك رئيس بايد بيشتر تصميمات خود را بدون مشورت با زيردستان اتخاذ نمايد  1
  .رؤسا به ندرت بايد نظر كارمندان خود را بپرسند  2
  .كنندكارمندان نبايد با نظر رئيس خود مخالفت   3
  مديران نبايد امور مهم را به كاركنان واگذار نمايند  4
بسيار مهم است كه شرح وظايف هر كارمند به طور دقيق مشخص باشد، به نحوي كه كاركنان هر لحظه   5

  .بدانند چه كاري بايد بكنند
  .كند ها دارد، مطلع مي آنقوانين و مقررات بسيار مهم هستند چرا كه كاركنان را از انتظاراتي كه سازمان از   6
  .استانداردهاي عملي براي فعاليتهاي شغلي كاركنان مفيد هستند  7
  .هاي عملياتي براي كاركنان در مشاغل مختلف بسيار مهم استدستورالعمل  8
  .شوند شود، بسيار مؤثرتر اداره ميوقتي جلسات به وسيلة مردان اداره مي  9
  .براي مردان مهمتر از زنان استشتغال در يك حرفه تخصصيا  10
كنند، ولي زنان مشكلات را به صورت شهودي حل منطقي حل مي-مردان مسائل را به صورت تحليلي  11

  .كنند مي
  .آيد حل كردن مشكلات سازماني معمولاً نيازمند يك رويكرد قوي و فعال است كه از مردان برمي  12
  .مردان قرار بگيرندهاي سازماني بالاتربهتر است در پست  13
  .كاركنان بايد اهداف خود را بعد از در نظر گرفتن اهداف گروه تعقيب كنند  14
 .ها بايد بر اساس وضعيت و مشاهدات محيط شغلي باشدتخصيص فرصت  15
  .جويي در محل كار بسيار مهم استصرفه  16

  
  سنجش شايسته سالاري هاي گويه): 3( پيوست

 هاگويه  رديف
  .باشم ميسازنده روش به )رجوعاربابوسازمانيهمترازانرؤسا،همكاران،(نظراتويگپاسخ  1
  .كنم مي ارائههمهبهمرتبطوربهراضرورياطلاعات  2
  .باشم مي ها آن نظرات نقطه از كاملآگاهيبهعلاقمنداست،متفاوتديگراننظراتبانظراتموقتي  3
  .كنمهماهنگ همكارانم، ديگر آموزشيسطحباراخودمآموزشسطحكنمميسعي  4
  .هستم مشتاق و صبور هايشان،قابليتشكوفاييدرهمكارانمبهكمكهنگامبه  5
  .دارد تناسب كار محلدرفعاليتموشغلنوعباتحصيلاتمومدرك  6
  .نمايد مي ايجاد ها آن شايستگيظهوروشايستهافرادفعاليتبرايمناسبيفضايدانشگاه  7
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  سنجش جامعه پذيري سازماني هاي گويه): 4(پيوست
 هاگويه  رديف
  .است نموده فراهم منبرايخوبيبسيارشغليآموزشهايفرصتدانشگاه  1
 انجام احسن نحو به را كارم تا ساختهقادرمراشدهفراهمبرايمكارممحيطايندركههاييآموزش  2

  .دهم

  .كند مي فراهم را لازم هايآموزشكاركنانشغليهايمهارتبهبودبرايدانشگاه  3
  .هستند ارزشمند بسيار اموربهترانجامبرايكند،ميارائهمنبهسرپرستمكهرهنمودهايي  4
  .هستند موثر بسيارشودميارائهسازمانايندركهشغليهايآموزش  5
  .داد انجام چگونه بايد را امور و كارها سازمان اين در كه دانممي خوبيهب من  6
  .دارم سازمانايندروظايفمازروشنيوكاملفهممن  7
  .هستند واضح و روشن بسيار سازمان اين اهداف  8
  .دارم سازماناينعملكردنحوةازمطلوبيآگاهيمن  9
  .است روشن كندمي كار اينجا در كه كسي هر براي سازمان اين اهداف  10
  .كنند مي ياري مرامختلفيطرقبهكارهايموامورانجامدرهمكارانم  11
  .هستند من به مشورت و كمك ارائه آماده هميشه معمولاً همكارانم  12
  .اند پذيرفته سازمان اين از عضوي عنوان به مرا همكارانم  13
  .كنند مي سازمان اين با يافتن سازش براي من به زيادي كمك همكارانم  14
  .است مطلوب و خوب خيلي سازمان اين در همكارانم ديگر با من روابط  15
  .دارد وجود زيادي هاي فرصت مطلوب و خوب نحوهب كارها انجام براي سازمان اين در  16
  .هستم راضي و خرسند شودمي داده من به سازمان اين در كه هاييپاداش از  17
  .است فراهم همهبرايسازمانايندرترقيوپيشرفتبرايفرصت  18
  .كنم دنبال آينده در ارتقاء وترفيعبرايراخودانتظاراتمعطليبدونسازماندرتوانممي  19
  .داشت خواهم بخشي لذتكارسازماندرامكاريهايسالدركنممياحساس  20

  
 چند كشور جهان شاخص بهره وري نيروي كار در ايران و ):2( پيوست

  

  2009  2010  2011  2012  2013  2014  كشور/سال
  51137,85  53875,46  54215,39  54598,35  50387,23  50217,37  ايران

  103084,5  106148,6  107168,79  108350,62  109210,6  109314,10  ايالت متحده
  66908,82  69833,89  70293,14  71429,31  71897,57  72523,17  ژاپن

  4467,41  4626,43  4838,04  5034,95  5228,72  5433,24  بنگلادش
  34309,57  35089,19  36081,69  36351,71  36529,30  36556,53  مصر

  12982,54  12765,25  12752,38 12897,69 13309,16 13512,55  پاكستان
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