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 چکیده

 کارکنان شهرداری منطقه یک کاریق گری اخلابا واسطه کاریو عملکرد  کاریاین تحقیق به بررسی رابطه بین تعهد 

باشد را نفر می 250ها که تعداد آنکارکنان شهرداری منطقه یک بندرعباس این پژوهش را جامعه آماری  پردازد.میبندرعباس 

نفر از کارکنان شهرداری منطقه یک بندرعباس بودند که به صورت غیرتصادفی  148نمونه آماری پژوهش  تعداد تشکیل داد. 

آوری اطلاعات از سه پرسشنامه برای جمع ها و دوایر مختلف و بر اساس جدول مورگان انتخاب شدند.دسترس از بخش در

( با 2002کادوزیر ) کاریاستاندارد اخلاق  پرسشنامه، 85/0( با ضریب آلفای کرونباخ 1992پاترسون )کاری استاندارد عملکرد 

های تحقیق و به استفاده شد. جهت بررسی فرضیه( 1996)بالفور و وکسلر  کاریو پرسشنامه تعهد  75/0ضریب آلفای کرونباخ 

استفاده شد. نتایج نشان داد که بین تعهد  Lisrelو   SPSS23از نرم افزار  رهایمتغ نیب روابط کمى برآوردهاى آوردن دست

رابطه مثبت و  کاریبا عملکرد  کاریاخلاق  معناداری وجود دارد. بینرابطه مثبت و کارکنان شهرداری در  کاریبا اخلاق  کاری

نتایج تحلیل رگرسیون حاکی از آن بود که  معناداری وجود دارد.رابطه مثبت و  کاریو عملکرد  کاریبین تعهد  معناداری دارد.

 از ددرص 75 حدود کاریمتغیر تعهد  .کنندیم بینیپیش را کاریتغییرات عملکرد  از درصد 57 حدود کاریمتغیر اخلاق 

 کاریتعهد  مستقیم مسیر همچنین نتایج معادلات ساختاری نشان داد که ضریب .کنندیم بینیپیش را کاریتغییرات عملکرد 

-می 42/0با ضریب  کاری اخلاق بر دارمعنی و مثبت اثر دارای کاریبود. تعهد  دارمعنی 87/0ضریب  مقدار با کاریعملکرد  بر

 دارای اثر کاریتعهد  ،کاری اخلاق میانجی نقش باشد. با تاییدمی کاریعملکرد  بر دارمعنی ثبتم دارای اثر کاری باشد. اخلاق

رابطه  کاریای اخلاق با نقش واسطه کاریو عملکرد  کاریباشد. بنابراین بین تعهد می کاریعملکرد  بر دارمعنی و غیرمستقیم

 وجود دارد.
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 مقدمه

نیروی انسانی در هر سازمان نیازمند توجه فراوان است؛ اگر تمامی منابع در بهترین کیفیت آماده باشند ولی نیروی انسانی 

های سازمان با مشکلاتی روبرو خواهد شد. نیروی انسانی متعهد و کاردان با مناسب در دسترس نباشد، به طور یقین فعالیت

توانند بسیاری از کمبودهای مربوط به سایر منابع را جبران کنند و موجب رسیدن سازمان به اهدافش می  جام درست وظایفان

(. 1393گیرد )کاملی و نظری، شوند. در این راستا پاسخگویی به نیازهای اساسی کارکنان در هر سازمان در اولویت قرار می

 بیشتر چه هر پژوهش را به پژوهشگران شغلی، عملکرد اهمیت است. آن کاری دعملکر سازمانی هر در مسئله ترینحیاتی

 از سازمان انتظار مورد کلی هایارزش را (. عملکرد1390هنرمند،  زادهاست )شکرکن، نیسی، نعامی، مهرابی واداشته درباره آن

 (.2013، 1دهد )ماتاویلدومی انجام زمان از مشخص ایدوره طول در فرد هر کنند کهمی تعریف رفتاری مجزای هایتکه

شود )محمدی، باقری، صفریان، علوی ای از انجام وظایف محول شده به فرد در شغل وی محسوب میعملکرد شغلی درجه

 وجدان مدیریت، ها، شایستگیمهارت دانش، شامل عملکردی و رفتاری الگوهای از ایمجموعه شغلی عملکرد (.1395برازجانی، 

از متغیرهایی است که در بسیاری از  کاری(. عملکرد 2015، 2)رتمن و موسترت است شغلی محیط در ادراکی ایهتوانایی و

دانند و را محصول رفتارهای انسانی می کاریکشورهای توسعه یافته مورد توجه زیادی قرار گرفته است. روانشناسان عملکرد 

(. عملکرد 2011، 3هایت رشد و توسعه اقتصادی تاثیر دارند )فرس و فایها و نیازها در عملکرد افراد و در نمعتقدند انگیزه

عملکرد (. 1393)مسعودی مراقی و استوار، دهند عبارت است از مجموعه رفتارهای مرتبط با شغل که افراد از خود نشان می

شود و تحت تاثیر دو حاصل می در واقع میزان بازدهی است که موجب اشتغال افراد در سازمان اعم از خدماتی و تولیدی کاری

های لازم را و نیز وجود انگیزه در آنان است؛ زیرا افراد اگر توانایی و انگیزه کاریعامل؛ یعنی توانایی کارکنان برای انجام وظایف 

عملکرد توان گفت می کاریدر رابطه با عملکرد (. 1393دهند )نصیری ولیک بنی، میداشته باشند کارهای خود را خوب انجام 

، جانیازبر یعلوو  نصفریا ی،باقر ی،محمد) دمیشو بمحسووی  شغلدر  دفر به هشد لمحو ظایفو منجاای از اجهدر کاری

 تتحقیقاو  هاسیربراز  ریبسیا .میباشد مانیزساو صنعتی روانشناسی شتهدر ر صلیا متغیر یک شغلی د(. عملکر1395

 هایشرکت بر وهعلا عموضو ینا ند.ادهبو شغلی دعملکر دبهبو یا یابیارز ،یبه شناسایطمربو مانیزساو  صنعتی روانشناسان

 ضایتیرنا موجب لتی نیزدو نمازسا یک نکنارکا ضعیف دعملکر که اچردارد،  همیتا نیز لتیدو یهانمازسا ردمو در خصوصی

 شغلی دعملکر. دمیشو نمازساآن  ایبر هشد پیشبینی افهدا تحقق معد به منجر همچنینو  هشد نمازساآن  عجور بباار

آن  تخدما سطح یتقاار موجب دخو نوبه به مرا ینداده و ا یشافزرا ا نمازسا وری آنهبهر ن،مازسا یک نکنارکا بمطلو

 ن،مازسا رنتظارداکلی مو یهاارزش انعنو به د(. عملکر1395)محمدی و همکاران،  ددگرمی ملی دقتصاا دبهبوو  نمازسا

(. 1388)براتی، عریضی، نوری. هد دمی منجاا مشخص مانی دوره ز یک لطودر  دفر که ریفتار ایمجز یتکههااز  ستا رتعبا

 نمازسادر  دفر کلی سهم بیانگر کلی دمیکنند. عملکر رکادر آن  که ستا مانیزسادر  نکنارکا سهم مبین شغلی دعملکر

 ای،ظیفهو دعملکر. بمخر دعملکر و یندوشهر دکرعمل ای،ظیفهو دمیباشد: عملکر ساسیا بعد سه شامل کلی دمیباشد. عملکر

 نشاز دا باید نکنارکا ای،ظیفهو دعملکر ءتقاار ایبر. دمیشو منجر خدمت ئهارا یا کالا حقیقی تولید به که که ستا ریفتار

 طمربو نمازسا جتماعیو ا شناختیروان محیط به که ستا ریفتار ی،ندوشهر دباشند. عملکر رداربرخو زملا عملیو  ینظر
                                                           
1 Motowidlo 
2 Rothmann & Mostert 
3 Frese & Fay 
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 یندوشهر رفتار ،باشند نمازسا نفع به باشد. فعالیتهایی که نمازسا کل یا دفر نفع به ندامیتو یندوشهر دست. عملکرا

 یندوشهر رفتار فعالیتهایی چنین به د،میشو خاصی ادفرا متوجه تمااقدو ا فعالیتها برخی میشوند. منافع هنامید مانیزسا

 ایبرارادی  یهارفتارمبین و  نیست هندزسا ی،ندوشهر دعملکرو  ایظیفهو دکرعمل فبرخلا بمخر دعملکر دمیشو گفته دیفر

 به را کارمند هر که است روانی حالت و بیان سازمانی، از سویی تعهد (.2014، 4باشد )استوارت و براونبه سازمان می زدنصدمه

 اثرهای کاری تعهد اینکه جمله از است؛ بطکارکنان مرت کاری رفتارهای از با بسیاری سازمانی دهد. تعهد می پیوند سازمان

 موضوع این تأثیر تحت نیز کارکنان سازمانی تعهد (.1387دارد )ساعتچی، قاسمی، نمازی،  سازمان عملکرد بر جدی و بالقوه

 یاعضا که بزنند دست اقداماتی به باید بکاهند، کارکنان خدمت ترك و غیبت میزان از بخواهند مدیران اگر زیرا باشدمی

 بین از مثبت نگرش این باشد، حاکم سازمان در اعتمادیبی جو چنانچه و کنند پیدا مثبت نگرش خود، شغل به نسبت سازمان

ها و تحقیقات جدید بیشتر اند. ولی یافتهتحقیقات اولیه در حوزه تعهد بر تک بعدی بودن مفهوم تعهد اشاره داشته رفت. خواهد

در طول زمان بیشتر دستخوش تغییر بوده  کاریلت دارند. بین سه نگرش ذکر شده تعهد بر چند بعدی بودن این مفهوم دلا

ای های مختلفی تعریف و سنجیده شده است. در حقیقت این فقدان اجماع در تعریف تعهد، به طور عمدهاست. تعهد به صورت

دهد که تعهد الف( یک نیروی ر نشان میبه خاطر رفتار به عنوان یک مفهوم چند بعدی بوجود آمده است. مرور تعاریف زی

کند. تعهد حالتی است که یک فرد را تعهد الزامی است که آزادی عمل را محدود می دهد.تکلیف است و ب( به رفتار جهت می

ت که فرد تعهد تکلیفی اس های خود ادامه دهد.رسد که به فعالیتدهد و از این طریق فرد به این اعتقاد میبا اعمال او پیوند می

باید در مواجهه با تغییر نگرش به آن ارزش بگذارد. عامل مهمی که باید در مرور تعاریف مختلف تعهد در نظر گرفته شود، این 

های عمومی متمایز کرد؟ به اعتقاد چندین نویسنده ها و نگرشتوان تعهد را از مفاهیم مرتبط دیگر مثل انگیزهاست که آیا می

های عمومی متفاوت است. به اعتقاد این نویسندگان، تعهد به اند، تعهد از انگیزش یا نگرشعمومی ارئه کردهکه از تعهد تعاریف 

دهد. در حقیقت تعهد ممکن است به تداوم یک دوره های عمومی رفتار را تحت تاثیر قرار میها و نگرشطور مستقل از انگیزه

هایی متعارض منجر شود. برای مثال ممکن است تعهد شود افراد به روشهای ها و نگرشاز عمل حتی در مواجهه با انگیزه

طبق تحقیقات (. 2011، 5یر و هرسکوویچطرف مخالف با نفع شخصی شان به نظر رسد )میرفتار کنند که از دیدگاه ناظر بی

اشد، از این رو آگاهی از این نگرش شان بهای آنان درباره سازمانتواند متأثر از نگرشصورت گرفته عملکرد افراد در سازمان می

هایی هستند مند به دانستن آن دسته از نگرشرسد. مدیران بیشتر علاقهضروری به نظر می کاریبرای مدیران و کارکنان هر 

ای واخلاق ها با توجه به نقش واسطهکه در پژوهش حاضر روابط آن کاریکه به کار و سازمان مرتبط است، از جمله تعهد 

ها به منظور تحقق اهدافشان باید توجه خویش را بر کارآیی حداکثری کارکنانشان سازمان گیرد.ای مورد بررسی قرار میحرفه

توانند شامل احساس پیوند های پیشین عوامل تأثیرگذار بر کارآیی و عملکرد مثبت کارکنان میمتمرکز کنند. بر اساس پژوهش

اند ها دریافتهباشند. اکنون سازماناحساس تعلق داشته باشتن به آن سازمان هست می که کاریکارکنان با سازمان و وفاداری 

مانند و با وفاداری شان به راحتی سازمان را که کارکنانی که احساس تعلق به سازمان داشته باشند متعهد به سازمان باقی می

های س تعاریف فوق یکی از مسائل و مشکلات سازمانکنند. بر اساکنند بلکه خودشان را عضوی از سازمان تلقی میترك نمی

های دولتی این امر موجب امروزی کمبود یا عدم تعهد و وفاداری بین کارکنان و سازمان مربوطه است. خصوصا در سازمان

                                                           
4 Stewart and Brown 
5Meyer and  Herscovitch  
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ری کند احساس تعلق و وفادا کاریشود. چنانچه یک فرد به می کاریتلاش برای فاصله گرفتن از کار و عدم صراحت در اهداف 

عملکرد وی نیز افزایش خواهد یافت. در پژوهش راچل و همکاران وفاداری کارکنان به تدام حضور کارکنان و بهبود عملکردشان 

ها، پرداختن به اخلاق و امروزه در تجزیه و تحلیل رفتار سازماناز سویی دیگر  (.1396نسبت داده شد )افراسیابی، پیرزاد، 

دهد که خود حاصل جمع ها تشکیل میها را رفتارهای اخلاقی آنلزامات است. نماد بیرونی سازمانهای اخلاقی یکی از اارزش

ها، ظهور و بروز یافته است. در شرایط کنونی رعایت نشدن برخی معیارهای های گوناگون اخلاقی است که در آن سازمانارزش

ه وجود آورده است. سقوط معیارهای رفتاری در بخش دولتی، های دولتی و غیردولتی بهای زیادی را در بخشاخلاقی، نگرانی

پژوهشگران را واداشته تا در جستجوی مبناهای نظری در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. لذا 

ی عوامل انسانی شاغل در های مدیران کارآمد در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بسترهای مناسب براترین دغدغهیکی از عمده

ها با حس مسئولیت و تعهد کامل به مسایل در جامعه و حرفه خود به کار بپردازند و اصول اخلاقی ها است تا آنتمام حرفه

 (.1388حاکم بر شغل و حرفه خود را رعایت کنند. )غلامی، 

امبر وری که پیبه ط اشدبنیز میورد تأکید اسلام کارگیری آن در جامعه ماخلاقیات و اصول اخلاقی از جمله مباحثی است که به

ای جموعهم عنوان به اخلاقیات رو این از. اندهدف از رسالت خویش را به کمال رساندن مکارم اخلاقی معرفی کرده اسلام )ص(

، ، دادورزیی، مهرورزیط کارها ایفا کند. انضبابخش سازماناثر مدیریت در را مهمی نقش تواندها، بایدها و نبایدها میاز ارزش

ر دید اسلام ورد تأکهای مطلوب اخلاقی ممعاشرت سازنده، مشاورت، تواضع، وفای به عهد، خدمت گزاری، مدارا از جمله شیوه

ری ها ضروانها تدوین منشور اخلاقیات و عملی ساختن آن در سازمشود که جهت تحقق آنها محسوب میمدیریت سازمان

 را قیاخلا اصول و قیاتاخلا توانمی سازمان در اخلاقی رفتار کردن نهادینه و اجرایی هایایجاد ضمانت است. در این راستا با

 تعهد و مانیساز روحیه افزایش نارضایتی، عدالتی،بی تبعیض، کاهش امر این تحقق صورت در که کرد تقویت سازمان در

-وهشپژ ب خواهد شد.ه را از سوی دیگر موجها و پیشرفت جامعها، بالندگی سازمانتعالی انسان و رشد و سو یک از کارکنان

چندان  نار تعهدکدر  کاریانجام شده ولی در این بین نقش اخلاق  کاریو عملکرد  کاریهای زیادی در مورد موضوعات تعهد 

جه به را با تو یکاررد کبا عمل کاریمورد بررسی قرار نگرفته است، از این رو هدف مطالعه حاضر این است که ارتباط بین تعهد 

عملکرد  و کارید تبیین نماید. بنابراین سوال اساسی پژوهش حاضر عبارت است از آیا بین تعه کاریای اخلاق نقش واسطه

   داری وجود دارد؟رابطه معنییک بندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه کاریگری اخلاق با واسطه کاری

 

 پیشینه تحقیق

انجام  کاریو رضایت  کاریای با عنوان بررسی تأثیر فرهنگ سازمان بر تعهد ( مطالعه1396معقول )همتی دوین، حیدری و 

 قند شرکت تولیدی کارکنان شغلی رضایت و سازمانی بر تعهد سازمانی تاثیر فرهنگ بررسی پژوهش این از دادند. هدف

 حجم باشد.می تولیدی قندشیروان شرکت دائم دقراردا کارکنان نفر 170 شامل آماری جامعه باشد.می 95 درسال شیروان

 تحقیق روش و شده استفاده ازپرسشنامه اهداف تحقیق به نیل برای گردید. نفرتعیین 118 کوکران فرمول از با استفاده نمونه

 t که داده نشان تحقیق از حاصل نتایج شد. استفاده از رگرسیون هاداده وتحلیل تجزیه برای باشد. می پیمایشی توصیفی

 سازمانی تعهد بر معناداری تاثیر ونوآوانه( )بوروکراتیک سازمانی فرهنگ ی آزمون مولفه پیرسون، همبستگی عاملی، تحلیل

آمده،  بدست نتایج اساس بر باشد. مستقیمی و معنادار تاثیر دارای سازمانی برتعهد حمایتی سازمانی ولی فرهنگ است. نداشته

اسماعیلی،  باشد.می ومستقیم معنادار تاثیر دارای شغلی بر رضایت وحمایتی نوآوانه وکراتیک(،)بور سازمانی فرهنگ مولفه سه

در  کاریو عملکرد کارکنان با نقش میانجی وفاداری  کاری( پژوهشی با عنوان  بررسی رابطه بین رضایت 1395) صیدزاده

 –دف کاربردی و از حیث نوع تحقیق، توصیفیسازمان جهاد کشاورزی استان ایلام اجرا کردند. این پژوهش از لحاظ ه
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گیری تصادفی به نفر از طریق نمونه 240باشد. جامعه آماری پژوهش کارشناسان سازمان مذکور بوده و تعداد همبستگی می

د. های روایی محتوا و ضریب آلفای کرونباخ تایید شعنوان نمونه انتخاب شدند. روایی و پایایی پرسشنامه به ترتیب با روش

و  کاریصدم بر وفاداری 62به طور مستقیم با ضریب مسیر  کارینتایج مدل سازی معادلات ساختاری نشان داد که رضایت 

( بررسی رابطه ابهام نقش با 1394محمدی ) تدثیر مثبت دارد. کاریصدم بر عملکرد  76نیز با ضریب مسیر  کاریوفاداری 

هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه ابهام نقش با  کاریفتارهای پویای گری ربا میانجی کاریو عملکرد  کاریخشنودی 

هست. جامعه این پژوهش کارکنان رسمی و قراردادی  کاریگری رفتارهای پویای با میانجی کاریو عملکرد  کاریخشنودی 

نمونه پژوهش انتخاب شدند. نفر به عنوان  260ای تعداد گیری طبقهپالایشگاه گار بید بلند بوده است که بر اساس روش نمونه

طرح پژوهش در این مطالعه از نوع طرح همبستگی، از طریق الگویابی مطالعات ساختاری است. ابزارهای مورد استفاده در این 

، کاریپژوهش شامل مقیاس ابهام نقش ریز، هوس و لیرتزمن، پرسشنامه خشنودی )بریفلد و راث( و پرسشنامه عملکرد 

پویا بود. ارزیابی الگوی پیشنهادی با استفاده از روش تحلیل مسیر انجام شد. نتایج از برازندگی الگو با پرسشنامه رفتارهای 

-گری میرا میانجی کاریو عملکرد  کاریها نشان داد که رفتار پویا رابطه ابهام نقش با خشنودی ها حمایت کردند. یافتهداده

باشد که نشان می 04/0دار هستند و شاخص برازش کلی معنی کند. همه مسیرهای الگوی پژوهش در سطح 

موچب رفع ابهام برای  کاریتوان از این پژوهش گرفت رفتارهای پویای ای که مینتیجه باشد.دهنده برازش عالی الگو می

بالا رفتن عملکرد و  کارکنان و در نهایت اثرات منفی ابهام نقش بر متغیرهای خشنودی و عملکردی را دفع کرده و موجب

 گردد. خشنودی کارکنان می

 کاریو عملکرد انجام داد و به این نتیجه رسید که رضایت  کاری( مطالعه خود را با موضوع رابطه بین رضایت 2016) 6باکوتیک

( 2014) 7ایوان، عبدالرحمن و لانگ .کارینقش بیشتری در تعیین عملکرد دارد نسبت به نقش عملکرد در تعیین رضایت 

ای در مالزی را انجام ، را در یک خرده سازمان خرده فروشی زنجیرهکاریکارکنان و عملکرد  کاریپژوهشی با موضوع رضایت 

دادند که جامعه مورد مطالعه از بین کارکنان این خرده فروشی در کشور مالزی بود و به این نتیجه رسیدند که بین متغیرهای 

ای را با عنوان عوامل موثر بر ( نیز مطالعه2013) 8کانگ و تاین معناداری وجود دارد. همبستگی کاریرضایت و عملکرد 

شان در زمینه بانکداری ، که مطالعهکاریبه صورت مستقیم و غیرمستقیم از طریق رضایت  کاریوفاداری کارکنان و تعهد 

دهد که اند که نتیجه این مطالعه نشان میشدهدولتی و جامعه هدف از بین کارکنان بانک در شهر چای میته ویتنام انتخاب 

همبستگی مثبت دارد، با استفاده از تحلیل مسیر مشخص شد که وفاداری  کاریسطوح بالاتر رضایت با سطوح بالاتر وفاداری 

 اریکای با عنوان تاثیر حمایت ( مطالعه2011) 9شنگچیانگ و تسانگ بیشتر است. کاریبیشتر مستلزم دستیابی به رضایت 

تواند چندان بر عملکرد ادراك شده، به تنهایی نمی کاریانجام دادند. نتایج نشان داد که حمایت  کاریادراك شده بر عملکرد 

 موثر باشد. کاری

 های تحقیقفرضیه

 یک بندرعباس وجود دارد.  کارکنان شهرداری منطقه کاریبا اخلاق  کاریبین تعهد  .1

 رابطه دارد.یک بندرعباس  ارکنان شهرداری منطقهک کاریبا عملکرد  کاریبین اخلاق  .2

 وجود دارد. رابطهیک بندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه کاریو عملکرد  کاریبین تعهد  .3

-یمای ایفا هنقش واسطیک بندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه کاریو عملکرد  کاریدر رابطه بین تعهد  کاریاخلاق  .4

 کند.

                                                           
6 Bacotic 
7 Yvonne, Abdull Rahman & Long 
8 Khuong & Tien 
9 Chiang & Tsung-Sheng 
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 روش تحقیق

پژوهش  گی است.هشی توصیفی از نوع همبستبا توجه به هدف که به دنبال بررسی رابطه میان متغیرهاست، پژوپژوهش حاضر 

ه آماری . جامعحاضر با توجه به هدف که به دنبال بررسی رابطه میان متغیرهاست، پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی است

ستخدام اعباس بودند که در زمان اجرای پژوهش در نفر از کارکنان شهرداری منطقه یک بندر 250این پژوهش  شامل

نفر از کارکنان  148های مختلف آن به فعالیت اشتغال داشتند. نمونه آماری پژوهش  تعداد شهرداری مذکور بوده و در بخش

ل ساس جدوها و دوایر مختلف و بر اشهرداری منطقه یک بندرعباس بودند که به صورت غیرتصادفی در دسترس از بخش

 ت:شده اس آوری اطلاعات از سه پرسشنامه به شرح زیر استفادهمورگان انتخاب شدند. در این پژوهش به منظور جمع

گویه  15 ( ساخته شده است که از1992این پرسشنامه توسط پاترسون ) (:1992پاترسون ) کاری( پرسشنامه عملکرد 1

 4 طیف لیکرت صورتگذاری پرسشنامه بهرود. نمرهکار میکارکنان به کاریتشکیل شده است که به منظور سنجش عملکرد 

سیاحی و  است. در نظر گرفته شده« همیشه»و « اغلب»، «گاهی»، «به ندرت»باشد که برای هر گویه پاسخ از ای مینقطه

 85/0به ترتیب نصیف را از طریق آلفای کرونباخ و ت کاری( پایایی پرسشنامه عملکرد 1386؛ به نقل از ارشدی، 1375شکرکن )

ه را از طریق ( روایی این پرسشنام1386؛ به نقل از ارشدی، 1375اند. همچنین، سیاحی و شکرکن )گزارش داده 85/0و 

ش اصلانپور اند. در پژوهقابل قبول گزارش کرده P < 05/0همبسته کردن با پرسشنامه خودارزشیابی عملکرد در سطح 

به  79/0و  86/0از طریق آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب  کاریسشنامه عملکرد ( پایایی پر1390جوکندان و همکاران )

نی داری در سطح مع r=  61/0دست آمد. روایی این مقیاس نیز از طریق همبسته کردن با یک سوال کلی محقق ساخته 

001/0 > p .به دست آمد 

( که 2002) 10سوالی کادوزیر 16نامه از پرسش کاریق گیری اخلابرای اندازه(: 2002کادوزیر ) کاریه اخلاق پرسشنام (2

(، وفاداری 5،6(، عدالت و انصاف )سوالات3،4(، صادق بودن )سوالات1،2پذیری )سوالاتبعد مسئولیت 8اخلاق را در 

(، همدردی با دیگران  11،12(، احترام به دیگران )سوالات9،10جویی و رقابت طلبی )سوالات(، برتری7،8)سوالات

کند، استفاده گیری می(، اندازه15،16ها و هنجارهای اجتماعی )سوالات( و رعایت و احترام نسبت به ارزش13،14لات)سوا

مطرح شده  کاریهای افراد متخلق به اخلاق به عنوان ویژگی کادوزیرها توسط خواهد شد. لازم به توضیح است که این مولفه

( مورد 1393) شهودی  و مهاجران محاسبه شده است. این پرسشنامه توسط  84/0است. ضریب آلفای این پرسشنامه در خارج 

= 1بدست آورده است.  این پرسشنامه به صورت طیف لیکرت می باشد  ) 75/0استفاده قرار گرفته و ضریب آلفای کرونباخ را 

= تقریبا همیشه( برای بدست آوردن امتیاز کلی پرسشنامه، امتیازات حاصل از تک تک سوالات را با هم جمع 5هیچ وقت الی 

امتیاز کلی آزمون در نظر گرفته می شود. بدیهی است که این امتیاز بیانگر میزان بالا یا پایین بودن متغییر بر  نموده و به عنوان

 اساس نظر پاسخ دهنده بود. به عبارتی، هر چه این امتیاز بالاتر باشد، نشان دهنده بالا بودن متغیر است و برعکس.

ساخته  1996توسط بالفور و وکسلر در سال  کاریپرسشنامه تعهد  (:1996بالفور و وکسلر ) کاریپرسشنامه تعهد  (3

ی هامؤلفهاند. گذاری شدهها بر اساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت ارزشسوال است و پاسخ 20این پرسشنامه شامل  .شده است

 است. روایی 5ا ت 1و هر ماده دارای ارزشی بین است.  شامل: تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی این پرسشنامه

از روش آلفای  کاریایایی پرسشنامه تعهد . پاساتید و متخصصان این حوزه تأیید شده است توسط  کاریپرسشنامه تعهد  

 است. آمده دست به 70/0کرونباخ بالای
زیه و جرآیند تهای همبستگی پیرسون، رگرسیون  و مدل معادلات ساختاری استفاده شد. فدر بخش آمار استنباطی از روش

 انجام پذیرفت. Lisrelو  SPSS23های آماری توسط نرم افزار ها و انجام آزمونتحلیل داده

 

                                                           
1-Cadozier 

http://www.ijnv.ir/search.php?slc_lang=fa&sid=1&auth=%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%AC%D8%B1%D8%A7%D9%86
http://www.ijnv.ir/search.php?slc_lang=fa&sid=1&auth=%D8%B4%D9%87%D9%88%D8%AF%DB%8C
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 هایافته

ی اونهمناسمیرنوف تک -های تحقیق باید نرمال بودن متغیرهای تحقیق توسط آزمون کولموگروفدر ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 باشند:بررسی شود. فرضیه های این آزمون به صورت زیر می 

 متغیر مورد بررسی توزیع نرمال دارد.: 

 متغیر مورد بررسی توزیع نرمال ندارد.: 

 

 

 

 ای برای متغیرهای تحقیقسمیرنوف یک نمونها -آزمون کولموگوروف -1جدول 

  -کولموگرف  متغیرها

 Zاسمیرنف

sig نوع آزمون های مورد  وضعیت نرمال بودن

 استفاده

183/0 کاریعملکرد   062/0  پارامتریک نرمال  

173/0 کاریاخلاق   071/0  پارامتریک نرمال  

145/0 کاریتعهد   131/0  پارامتریک نرمال  

 

ای، که مقدار سطح معنی داری برای متغیرهای تحقیق و نمونه اسمیرنوف تک -، آزمون کولموگوروف1بر اساس نتایج جدول 

رصد د 95/0عنی با شود. یر شده است لذا فرض نرمال بودن برای متغیرهای ذکر شده پذیرفته میبیشت 05/0های آن از مولفه

رای برض نرمال بودن شود، به علت اینکه ف( فرضیه نرمال بودن برای متغیرها پذیرفته می05/0داری اطمینان )در سطح معنی

یرسون و مبستگی پههای فرعی تحقیق از آزمون ی فرضیههای آن پذیرفته شده است، لذا برای بررسمتغیرهای تحقیق و مولفه

 شود. تحلیل رگرسیون استفاده می

 دارد.  داری وجودرابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا اخلاق  کاریبین تعهد  فرضیه اول:

 به صورت زیر هستند.  1Hو  0Hهای برای انجام این آزمون فرضیه

0H : داری وجود نداردرابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا اخلاق  یکاربین تعهد . 

1H:   داری وجود دارد.رابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا اخلاق  کاریبین تعهد  

 پیرسون یهمبستگ ضریباز بندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا اخلاق  کاریتعهد  بینبررسی رابطه  برای

 ، آمده است.2آزمون در جدول  این از حاصل نتایج کمی و پارامتری( )متغیرها شد استفاده

 

  کاریبا اخلاق  کاریآزمون همبستگی بین تعهد  -2جدول 

 نوع رابطه وجود رابطه تعداد داریسطح معنی مقدار ضریب همبستگی آماره همبستگی

 مستقیم بطه داردرا p 148<01/0 **866/0 پیرسون

 

داری ، و سطح معنی866/0برابر با  پیرسون همبستگی ضریب ،10-4همبستگی در جدول  آزمون از حاصل نتایج اساس بر

کارکنان شهرداری منطقه  کاریبا اخلاق  کاریبین تعهد کمتر است، بنابراین  01/0، بدست آمده که از 000/0آزمون برابر با 

 است. لذا مستقیم متغیر دو این بین رابطه شود ورد می صفر فرضیه (. بنابراینp<01/0ارد )رابطه وجود دبندرعباس  یک
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 و است همراه کاریاخلاق افزایش  با کاریتعهد  افزایش که معنی گیرد. بدینمی قرار تایید مورد تحقیق فرضیه فرعی اول

  ست.ا رابطه این بودن افزایشی همبستگی دلیل بودن ضریب مثبت که بالعکس،

 است: ، آمده3ل که نتایج آن در جدو شداز رگرسیون چند متغیره استفاده  کاریبینی کنندگی تعهد برای بررسی نقش پیش

 

 کاریاز روی اخلاق  کاریبینی کنندگی تعهد نتایج تحلیل رگرسیون جهت تعیین نقش پیش -3جدول 

 شاخص آماری

 متغیر پیش بین

R 2R F B Beta t Sig 

 p<01/0 39/29 866/0 846/0 167/864 75/0 866/0 کاریتعهد 

 

 با برابر آمده ستد به نییتع بیضر و  R=866/0 با برابر چندگانه یهمبستگ بیضر شودیم مشاهده ،3 جدول در که طورهمان

75/0=2R  یم بینیپیش را کاریتغییرات اخلاق  از درصد 75 حدود کاریمتغیر تعهد  که است نیا انگریب امر نیا. باشدیم-

ح قابل در سط کاریلاق بینی اخقادر به پیش کاریتوان پی برد که متغیر تعهد سطح معناداری، می به توجه با ن،یچنهم. کنند

 باشد. می p<01/0پذیرش 

 

 

 

 

 

 آنالیز واریانس برای بررسی کفایت مدل رگرسیونی -4جدول 

سطح  F میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغییرات

 معناداری

 p<01/0 167/864 804/6001 1 804/6001 مدل رگرسیونی

 945/6 146 269/1993 باقیمانده

 147 073/7995 کل

 

زش داده شده از است در نتیجه مدل رگرسیونی برا 05/0داری آزمون کوچکتر از ، سطح معنی4های جدول با توجه به داده

 کفایت مناسبی برخوردار است. 
 

 ود دارد.داری وجرابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا عملکرد  کاریبین اخلاق  ضیه دوم:فر

 به صورت زیر هستند.  1Hو  0Hهای برای انجام این آزمون فرضیه

0H : رد.داری وجود ندارابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا عملکرد  کاریبین اخلاق 

1H:   د.داری وجود داررابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا عملکرد  کاریبین اخلاق 

 پیرسون تگیهمبس از ضریببندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریبا عملکرد  کاریاخلاق  بینبررسی رابطه  برای

 ، آمده است.5ون در جدول آزم این از حاصل نتایج کمی و پارامتری( )متغیرها شد استفاده
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  کاریبا عملکرد  کاریآزمون همبستگی بین اخلاق  -5جدول 

 نوع رابطه وجود رابطه تعداد داریسطح معنی مقدار ضریب همبستگی آماره همبستگی

 مستقیم رابطه دارد p 148<01/0 **761/0 پیرسون

 

داری آزمون ی، و سطح معن761/0برابر با  پیرسون گیهمبست ضریب ،5همبستگی در جدول  آزمون از حاصل نتایج اساس بر

 شهرداری منطقه یک کارکنان کاریبا عملکرد  کاریاخلاق  بینکمتر است، بنابراین  01/0، بدست آمده که از 000/0برابر با 

فرضیه فرعی  ااست. لذ ممستقی متغیر دو این بین رابطه شود ورد می صفر فرضیه (. بنابراینp<01/0وجود دارد )بندرعباس 

ان شهرداری منطقه کارکن کاریعملکرد افزایش  با کاریاخلاق  افزایش که معنی گیرد. بدینمی قرار تایید مورد تحقیق دوم

  است. رابطه این بودن افزایشی همبستگی دلیل بودن ضریب مثبت که بالعکس، و است همراهبندرعباس  یک

 ه است:، آمد6ول که نتایج آن در جد شداز رگرسیون چند متغیره استفاده  کاریبینی کنندگی اخلاق برای بررسی نقش پیش

 

 کاریاز روی عملکرد  کاریبینی کنندگی اخلاق نتایج تحلیل رگرسیون جهت تعیین نقش پیش -6جدول 

 شاخص آماری

 متغیر پیش بین

R 2R F B Beta t Sig 

 p<01/0 851/19 761/0 637/0 070/394 579/0 761/0 کاریاخلاق 

 

 با برابر آمده تدس به نییتع بیضر و R=761/0 با برابر چندگانه یهمبستگ بیضر شودیم مشاهده ،6 جدول در که طورهمان

57/0=2R  یم بینیپیش را ریکاتغییرات عملکرد  از درصد 57 حدود کاریمتغیر اخلاق  که است نیا انگریب امر نیا. باشدیم-

طح در س کاریملکرد بینی عقادر به پیش کاریتوان پی برد که متغیر اخلاق معناداری، میسطح  به توجه با ن،یچنهم. کنند

 باشد. می p<01/0قابل پذیرش 

 

 گرسیونیرآنالیز واریانس برای بررسی کفایت مدل  -7جدول 

سطح  F میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغییرات

 معناداری

 p<01/0 070/394 465/3247 1 465/3247 مدل رگرسیونی

 241/8 146 117/2365 باقیمانده

 147 581/5612 کل

زش داده شده از است در نتیجه مدل رگرسیونی برا 05/0داری آزمون کوچکتر از ، سطح معنی7های جدول با توجه به داده

 کفایت مناسبی برخوردار است. 
 

 دارد. داری وجودرابطه معنیبندرعباس  ان شهرداری منطقه یککارکن کاریو عملکرد  کاریبین تعهد  فرضیه سوم:

 به صورت زیر هستند.  1Hو  0Hهای برای انجام این آزمون فرضیه

0H : داری وجود نداردرابطه معنیبندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریو عملکرد  کاریبین تعهد. 

1H:   داری وجود دارد.رابطه معنیبندرعباس  ی منطقه یککارکنان شهردار کاریو عملکرد  کاریبین تعهد 
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 پیرسون یهمبستگ از ضریببندرعباس  کارکنان شهرداری منطقه یک کاریو عملکرد  کاریبین تعهد بررسی رابطه  برای

 ، آمده است.8آزمون در جدول  این از حاصل نتایج کمی و پارامتری( )متغیرها شد استفاده

 

  کاریو عملکرد  کاریتعهد  آزمون همبستگی بین -8جدول 

 نوع رابطه وجود رابطه تعداد داریسطح معنی مقدار ضریب همبستگی آماره همبستگی

 مستقیم رابطه دارد p 148<01/0 **868/0 پیرسون

 

داری آزمون ی، و سطح معن868/0برابر با  پیرسون همبستگی ضریب ،8همبستگی در جدول  آزمون از حاصل نتایج اساس بر

 هرداری منطقه یککارکنان ش کاریو عملکرد  کاریتعهد  بینکمتر است، بنابراین  01/0، بدست آمده که از 000/0ر با براب

فرضیه فرعی  است. لذا ممستقی متغیر دو این بین رابطه شود ورد می صفر فرضیه (. بنابراینp<01/0وجود دارد )بندرعباس 

 ن شهرداری منطقه یککارکنا کاریعملکرد افزایش  با کاریتعهد  افزایش که عنیم گیرد. بدینمی قرار تایید مورد تحقیق سوم

  است. رابطه این بودن افزایشی همبستگی دلیل بودن ضریب مثبت که بالعکس، و است همراهبندرعباس 

 است: آمده ،9ل که نتایج آن در جدو شداز رگرسیون چند متغیره استفاده  کاریبینی کنندگی تعهد برای بررسی نقش پیش

 

 کاریاز روی عملکرد  کاریبینی کنندگی تعهد نتایج تحلیل رگرسیون جهت تعیین نقش پیش -9جدول 

 شاخص آماری

 بینمتغیر پیش

R 2R F B Beta t Sig 

 p<01/0 565/29 868/0 710/0 071/874 753/0 868/0 کاریتعهد 

 

 با برابر آمده تدس به نییتع بیضر و R=868/0 با برابر گانهچند یهمبستگ بیضر شودیم مشاهده ،9 جدول در که طورهمان

75/0=2R  یم بینیپیش را یکارتغییرات عملکرد  از درصد 75 حدود کاریمتغیر تعهد  که است نیا انگریب امر نیا. باشدیم-

طح در س کاریلکرد ی عمبینقادر به پیش کاریتوان پی برد که متغیر تعهد سطح معناداری، می به توجه با ن،یچنهم. کنند

 باشد. می p<01/0قابل پذیرش 

 

 رگرسیونی آنالیز واریانس برای بررسی کفایت مدل -10جدول 

سطح  F میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغییرات

 معناداری

 p<01/0 071/874 233/4225 1 233/4225 مدل رگرسیونی

 834/4 146 349/1387 باقیمانده

 147 581/5612 کل

 

ازش داده شده از است در نتیجه مدل رگرسیونی بر 05/0داری آزمون کوچکتر از ، سطح معنی10های جدول با توجه به داده

 کفایت مناسبی برخوردار است. 

س بندرعبا کیکارکنان شهرداری منطقه در  کاریو عملکرد  کاری تعهددر رابطه بین  کاریاخلاق فرضیه چهارم پژوهش: 

 کند.ای ایفا مینقش واسطه
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های یی به فرضیهبرای پاسخگوهای مربوطه ل رگرسیونی و دیاگرامجداو ارائه شده است. 13تا  11های این فرضیه طی جدول

د. این مراحل ش(، استفاده 1986حل بارون و کنی )پژوهش از رگرسیون چندگانه به صورت متوالی همزمان، مطابق با راه

مان تعهد رگرسیون همز -2 کاری، مستمر و هنجاری( بر روی عملکرد )عاطفی کاریرگرسیون همزمان تعهد  -1عبارتند از : 

 این کاری ا اخلاقب کاریای )به دلیل معنادار نبود رابطه بین تعهد )عاطفی، مستمر و هنجاری( بر روی اخلاق حرفه کاری

، تعهد کاریبا کنترل متغیرهای تعهد  کاریبر روی عملکرد  کاریگرسیون همزمان اخلاق ر -3متغیر وارد معادله نشد(؛ 

ه سو ابعاد آن از مرحله یک به  کاریقایسه مرحله یک و سه؛ چنانچه ضرایب رگرسیون تعهد م -4عاطفی، مستمر، هنجاری؛ 

 دارد. کاریبین متغیرهای مذکور و عملکرد  کاریای اخلاق کاهش یابد نشان از نقش واسطه

 یکارو ابعاد آن بر روی عملکرد  کاریرگرسیون همزمان تعهد  مرحله اول؛ -1

 

 کاریاز روی ابعاد تعهد  کاریتحلیل رگرسیون همزمان برای پیش بینی عملکرد  -11جدول شماره 

 >Beta t P< R 2R F P بینمتغیر  پیش متغیر ملاك

د 
کر

مل
ع

ی
کار

 

 001/0 556/7 44/0 عاطفی

 001/0 943/8 48/0 مستمر 001/0 874/8 17/0 41/0

 012/0 868/4 37/0 هنجاری

 

 کند. می را پیش بینی کاریدهد که تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری به صورت مثبت عملکرد ، نشان می11 جدول شماره

 کاری رگرسیون همزمان بعدهای عاطفی، مستمر و هنجاری بر اخلاق مرحله دوم؛ -2

 

 کاریاز روی ابعاد تعهد  کاریبرای پیش بینی اخلاق تحلیل رگرسیون همزمان  -12جدول 

 >Beta t P< R 2R F P بینمتغیر  پیش متغیر ملاك

ق 
خلا

ا
ی

کار
 

 001/0 201/7 43/0 عاطفی

 009/0 446/5 39/0 مستمر 001/0 800/7 14/0 38/0

 001/0 823/7 45/0 هنجاری

 

 کنند.ی میبینرا پیش کاریمستمر و هنجاری به صورت مثبت اخلاق دهد که بعدهای عاطفی، نشان می ،12جدول شماره 

له تعیین . هدف از این مرحکاریرل ابعاد تعهد با کنت کاریبر روی عملکرد  کاریرگرسیون همزمان اخلاق مرحله سوم؛  -3

 باشد.با کنترل متغیرهای تعهد عاطفی، مستمر، هنجاری می کاریگری اخلاق نقش واسطه
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 کاریو اخلاق  کاریاز روی ابعاد تعهد  کاریتحلیل رگرسیون همزمان برای پیش بینی عملکرد  -13جدول 

 >Beta t P< R 2R F P بینمتغیر  پیش متغیر ملاك

د 
کر

مل
ع

ی
کار

 

 011/0 205/5 38/0 عاطفی

35/0 12/0 705/6 001/0 
 001/0 100/6 42/0 مستمر

 041/0 100/3 33/0 هنجاری

 001/0 980/9 52/0 ریکااخلاق 

نی بیرا پیش کاریبه صورت مثبت عملکرد  کاریدهد که تعهد عاطفی، مستمر، هنجاری و اخلاق ، نشان می13جدول شماره 

 ین نشان دهندها( تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری از مرحله یک به مرحله سه کاهش داشته که Betaکنند. میران بتای )می

 ت. ای ایفا کرده اسنقش واسطه کاریبین تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری و عملکرد  اریکاین است که اخلاق 

 و با کاهش ارم؛ ضرایب مسیر بعدهای تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری از مرحله یک به مرحله سه مقایسه شددر مرحله چه -4

ر بتعهد مستمر  در دیاگرام سوم(، 38/0 در دیاگرام اول به 44/0)از  کاریضرایب مسیر مستقیم تعهد عاطفی بر عملکرد 

در دیاگرام اول به  37/0)از  کاریدر دیاگرام سوم(، تعهد هنجاری بر عملکرد  42/0در دیاگرام اول به  48/0)از  کاریعملکرد 

ظر گرفته ندر  کارید و عملکر کاریای ارتباط ابعاد تعهد کننده واسطهبینیپیش کاریدر دیاگرام سوم(، متغیر اخلاق  33/0

 آورده شده است.  4-4شد )فرضیه چهارم تحقیق(. نتایج نهایی در دیاگرام شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل نهایی در کل گروه -1شکل شماره 

 

 گیرد. ، آثار مستقیم و غیر مستقیم بین متغیرهای تحقیق مورد بحث قرار می14در ادامه در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

52/0 

39/0

- 

43/0 

 عملکرد کاری

 کاریاخلاق 

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

 تعهد عاطفی

45/0

- 

37/0

- 

44/0

- 
48/0

- 
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 ، غیر مستقیم و کل متغیرهای تحقیق در مدل مفهومی تحقیقآثار مستقیم -14جدول 

 

 متغیرها

  انواع تأثیر

 کل غیر مستقیم مستقیم

 عاطفی

 مستمر

 هنجاری

 کاریاخلاق 

44/0 

48/0 

37/0 

52/0 

24/0 

22/0 

25/0 

- 

68/0 

70/0 

62/0 

52/0 

 

 شده است. شان دادهآثار مستقیم و غیر مستقیم متغیر برونزاد بر درونزاد نهایی ن 15در جدول 

 

 های برازش مدل شاخص -23-4جدول 

 مقدار بدست آمده مقدار استاندارد شاخص

 
 00/0 3کمتر از 

RMSEA  000/0 1/0کمتر از 

AGFI    97/0 8/0بیشتر از 

GFI  94/0 9/0بیشتر از 

NFI  95/0 9/0بیشتر از 

 

 000/0رابر با بنیز   RMSEAمقدار  . باشدمی 00/0برابر با  به درجه آزادی  نسبت کای دو، 15بر اساس اطلاعات جدول 

باشد می 95/0و  94/0 ،97/0ترتیب برابر با ه ب NFIو   GFI , AGFIهای است. شاخص RMSEA، 1/0باشد. حد مجاز می

 باشند.دهنده برازش مناسب میکه نشان

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 وجود دارد. کارکنان شهرداری منطقه یک بندرعباس  کاری با اخلاق کاریفرضیه اول: بین تعهد 

 راهنمایى براى عنوان منشورى به اغلب ضوابط، و معیارها از اىمجموعه عنوان توان گفت اخلاقیات بهدر تبیین این نتیجه می

 آن لبه که یک است اىولبهد مانند شمشیر اى،حرفه اخلاق کند.می ارائه اقدام براى اصول، چارچوبى مجموعه این و است افراد

 بر بیشتر مدیریت، و شودمی سازمان در هازیان افزایش و هاارتباط کاهش به منجر اخلاقیات، در چارچوب ضعف است. تهدید

 به سازمان انرژى صورت، این در و کنندواقعى نمی رسانى اطلاع مدیریت به افراد زیرا کرد؛ خواهد تکیه نگرگذشته کنترل روى

 و... کارى کم غیبت، شایعه، صرف شود، هدف که صرف آن جاى به سازمان توان دیگر، عبارت به و شودمی منفى تبدیل انرژى

 دارد. سازمان هاىنتیجه و تکاپوها روى بر تأثیر چشمگیرى اى،حرفه اخلاق است. فرصت شمشیر، این دیگر لبه خواهد شد.

 که اخلاق هنگامى زیرا دهد؛می کاهش را ریسک درجه و بخشدبهبود می را هااطارتب دهد،می افزایش را ورىبهره ،کاریاخلاق 

 این بر شود. صاحبنظرانمى آگاه آن از حادثه، ایجاد از قبل مدیر و شودآسان می هاداده جریان است، حاکم سازمان در کاری

 در رقابتی مزیت یک ، به عنوانکاری اخلاق داشتن امروزه، است. کاری اخلاق سازمان، موفقیت در متغیر ترینباورند مهم
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 و شودمی تعریف بردارد، در را هامعنوی انسان گیریتصمیم و هدایت فلسفی که نظام عنوان اخلاق به است. مطرح سازمان

 (.1397دهد  )قراملکی، قرار می توجه مورد مراجع با کار هنگام در را گیریتصمیم ای اینحرفه اخلاق

نحوی که  کنند به ها منجر به این خواهد شد که کارکنان از لحاظ عاطفی با سازمان ارتباط برقرارازماندر س کاریتعهد 

ام هدافش انجاان به سازمان را معرف خود بدانند و از عضویت در آن مسرور باشند و نهایت تلاش خود را برای دستیابی سازم

د. ه نظر برسبد معمول های ترك کار از نظر کارکنان بالاتر از حینهباعث خواهد شد تا هز کاریدهند. از طرفی افزایش تعهد 

ارکنان کار توسط ها از طریق تاثیر بر بعد حسابگرانه خود منجر به کاهش ترك کبالا در سازمان کاریبدین ترتیب تعهد 

 ار جدید وکنیروی  تر و جذبهای مرتبط با ترك کار کارمندان با تجربه خواهدشد. نتیجه این امر برای سازمان کاهش هزینه

ی ادامه به درست ها باعث خواهد شد تا کارکنان نسبتدر سازمان کاریآموزش آنان خواهد بود. همچنین سطوح بالای تعهد 

ای حفظ و لاش برتحضورشان در سازمان اطمینان پیدا کرده و از انتخاب و تصمیم خود راضی باشند که این رضایت منجر به 

رهای یجاد بستهای مدیران کارآمد در سطوح مختلف، چگونگی اترین دغدغهعلی خواهد شد. یکی از عمدهبهبود موقعیت ف

 حرفه خود ور جامعه دها با حس مسؤلیت و تعهد کامل به مسائل ها است تا آنمناسب برای عوامل انسانی شاغل در تمام حرفه

 ن معنا کهاست بدی ای علمی ارزشیرا رعایت کنند. اخلاق حرفهبه کار بپردازند و اصول اخلاقی حاکم بر شغل و حرفه خود 

ن تعالی انساهای مههای گوناگون به نحوی به سوی تکامل و سعادت انسانی است و به خواستدستورالعمل های اخلاقی در حرفه

نظور حفظ مد به ل دارمرتبط است. اعمال کدهای اخلاقی در یک سازمان علاوه بر نتایج مثبت مادی و اجتماعی که به دنبا

ای موجب ق حرفهشود و از سوی دیگر ارزشی بودن اخلاحرمت و هویت انسانی و تقویت آن جهت تکامل بشر به کار گرفته می

-رح میاطی که مطهای ارتبای علاوه بر بایدها و نبایدگردد. لذا اخلاق حرفهتعادل و توافق دو بعد مادی و غیرمادی انسان می

د گمارت مینسانی همکند، به ایجاد حریم امن انسانی و تقویت انسانیت و اخلاق متعالی ارا دنبال می کاریسازد و اهداف 

 (.     1396زاده و درزبانی، )اسماعیل

، شالتگر و (2010) های انجام شده در سطح داخلی و خارجی همچون راکمنهای حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهشیافته

نیازآذری و  (،1394(، کمایستانی و کمایستانی )2001(، اسچیکر )2000(، یوسف )2008اکپرا و وین ) (،2010تورگلر )

-( همخوان می1391( و حسنی و همکاران )1392(، انصاری و شاکر اردکانی )1392(، رحیمی و آقابابایی )1393همکاران )

 باشد.

 رابطه دارد.داری منطقه یک بندرعباس کارکنان شهر کاریای با عملکرد فرضیه دوم: بین اخلاق حرفه

از  یکی اخلاقی هایارزش و اخلاق به پرداختن ها،سازمان رفتار تحلیل و تجزیه در امروزه توان گفت کهدر تبیین این نتیجه می

 اخلاقی نگوناگو هایارزش جمع حاصل خود که دهدمی تشکیل هاآن اخلاقی رفتارهای را هاسازمان بیرونی نماد است. الزامات

 نبایدها و بایدها و هاارزش از سیستمی عنوان به سازمان در اخلاقیات است. یافته بروز و ظهور ها،سازمان آن در است که

 بعد در هانسانا کلی طوربه شود.می متمایز خوب از بد عمل و مشخص سازمان بدهای و نیک آن اساس بر شود کهمی تعریف

 همین است مکندهد. ممی شکل را هاآن رفتار و گفتار پندار، که هستند اخلاقی خاص هایویژگی شخصیتی دارای و فردی

 سر فردی بعد از وتیمتفا رفتار و گفتار پندار، که شود موجب عواملی گیرندمی قرار کاری و پست جایگاه یک در وقتی افراد

 . (1392 بگذارد )آقایی، تاثیر انسازم بخشی اثر و کارایی میزان بر روی انسانی هایویژگی این که بزند

 شمار به رقابتی مزیت عامل ترینمهم چنان هم دیگران، با تعامل در و گروهی صورت به چه و فردی صورت به چه ها،انسان

 در و سازمان عملکرد آن، تبع به و آنان عملکرد کیفیت و کمیت بر کارها نادرستی یا درستی مورد در افراد آید، قضاوتمی

 است. اخلاق اجتناب ناپذیر ضرورتی هاسازمان برای اخلاقی اصول به توجه رو این از دارد. تأثیر به شدت آن موفقیت هنتیج

 ناشی هایهزینه کاهش ونیز همکاری و تفاهم جو افزایش و وتعارض اختلاف بهتر روابط، کاهش تنظیم راه از تواندمی ایحرفه

 به شده، کارکنان بیشتر پذیریمسئولیت و تعهد افزایش موجب اخلاقی هوش علاوه دهد. به قرار تاثیر زیر را عملکرد کنترل، از
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 مشروعیت افزایش باعث بیرونی، و داخلی ذینفعان با برخورد در انجامد. رعایت اخلاقیاتمی و گروهی فردی کارایی بهبود

شود می رقابتی مزیت و سودآوری بهبود موجب انجام سر شده، افزایش چندگانگی از ناشی مزایای از استفاده و سازمان اقدامات

 (.1394)قجری و حیدری، 

 از سازمان اقدامات عیتمشرو میزان به بردارند. توجه را هاییگام سازمان اخلاقی ارتقای جهت در مدیران است لازم رواین از

 اخلاقی شورمن تدوین ارتقا، و اشپاد دستمزد، و حقوق استخدام، و گزینش هایدر سیستم عدالت رعایت نظر کارکنان،

 آموزش هایمهبرنا اجرای مانند: مسائلی باره در جامعه، حساسیت های و خواست با سازگار و اقدامات متناسب سازمان،

 که است اقداماتی جمله از اخلاقی، اصول به هاسازمان مدیران و رهبران پایبندی ویژهبه کارکنان و و مدیران برای اخلاقیات

 یا مثبت پیامدهای بروز وجبم تواندمی عملکرد و رفتارها نبودن یا بودن انجام دهند. اخلاقی توانندمی زمینه این در هاانسازم

 بر شود. انگاشته نفیم پیامد عنوان به اداری فساد و مثبت پیامد عنوان به تواندمی اداری سلامت.گردد سازمان سطح در منفی

 به وابسته یا و لتیدو هایسازمان توان و قدرت بکارگیری از ناشی شود کهمی اطلاق اقداماتی به اداری فساد تعریف، اساس

 است. مردم آحاد فعمنا و مصالح مخالف طبیعی طوربه اداری نتایج فساد است. گروهی یا و فردی مالی منافع کسب برای دولت

 اداری سلامت هایلوهج طرفی از دهد.می روی منافع و تعارض بازیپارتی خویشاوندگماری، رشوه، اشکال در عموماً اداری فساد

 در کارکنان رکتمشا جدید، بازارهای و محصولات به دستیابی سازمان، مالی، سودآوری سلامت اند:شده برشمرده چنین این

 مشتریان با وثرم ارتباط مستمر، یادگیری کارکنان، توسعه کارها، در مشارکت کارکنان از تقدیر ،کاری هایگیریتصمیم

 کارکنان. ترفیع و عملکرد، مدیریت روشن، اهداف سازمان،

 روانی و فرهنگی ،اجتماعی مبانی فلسفی، بر کاری اخلاق که گفت توانمی پژوهش هاییافته تفسیر و تبیین در کلی طوربه

 مفروضات، فلسفی اظلح به است. ذاراثرگ کارکنان سازمانی گروهی و فردی، رفتار و نظری دیدگاه بر کدام هر که است استوار

لحاظ  به کند.می ریزیایهپ را آنان عملی و نظری اخلاق کار، و سازمان جامعه، به نسبت های مدیرانپنداشته و باورها ها،ارزش

 مدیریت بر مانساز و در جامعه جاری رفتاری هایرویه و هنجارها قیود، از مدیران درك چگونگی نیز فرهنگی و اجتماعی

 روانشناختی مبانی بر مبتنی که کاری اخلاق از آن بخش رسدمی نظر به میان، این در است. تأثیرگذار شدت به آنان اخلاقی

 تقویت موجبات واندتمی شود، متجلی کار محیط در متعالی سطح در چنانچه و استوار است انگیزشی هایزمینه بر بیشتر است،

 آن شود. شافزای مانع و نموده جلوگیری استرس بروز ساززمینه عوامل از عکسبر و نماید فراهم را های شغلینگرش

جان و  ، پتی(2010) راکمن شده در سطح داخلی و خارجی همچون های انجامهای حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهشیافته

همکاران انی و سلیم(، 1392یی )(، رحیمی و آقابابا1394قجری و حیدری )(، 1394(، وصمی منفرد و سلطانی )2008) چارلز

 ( همخوان است.1391)

 

 وجود دارد. رابطهکارکنان شهرداری منطقه یک بندرعباس  کاریو عملکرد  کاریفرضیه سوم: بین تعهد 

از متغیرهایی است که در بسیاری از کشورهای توسعه یافته مورد توجه  کاریتوان گفت که عملکرد در تبیین این نتایج می

ها و نیازها در عملکرد دانند و معتقدند انگیزهرا محصول رفتارهای انسانی می کاریرار گرفته است. روانشناسان عملکرد زیادی ق

در واقع میزان بازدهی است که  کاری(. عملکرد 2011، 11افراد و در نهایت رشد و توسعه اقتصادی تاثیر دارند )فرس و فای

شود و تحت تاثیر دو عامل؛ یعنی توانایی کارکنان برای دماتی و تولیدی حاصل میموجب اشتغال افراد در سازمان اعم از خ

های لازم را داشته باشند کارهای خود را و نیز وجود انگیزه در آنان است؛ زیرا افراد اگر توانایی و انگیزه کاریانجام وظایف 

 (.1393دهند )نصیری ولیک بنی، خوب انجام می

                                                           
1 1 Frese & Fay 
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 کارکنان خدمت ترك و غیبت میزان از بخواهند مدیران اگر زیرا باشدمی موضوع این تأثیر تحت نیز کارکنان کاری تعهد

کنند. تحقیقات اولیه در حوزه  پیدا مثبت نگرش خود، شغل به نسبت سازمان اعضای که بزنند دست اقداماتی به باید بکاهند،

ا و تحقیقات جدید بیشتر بر چند بعدی بودن این مفهوم دلالت هاند. ولی یافتهتعهد بر تک بعدی بودن مفهوم تعهد اشاره داشته

های مختلفی در طول زمان بیشتر دستخوش تغییر بوده است. تعهد به صورت کاریدارند. بین سه نگرش ذکر شده تعهد 

وان یک مفهوم ای به خاطر رفتار به عنتعریف و سنجیده شده است. در حقیقت این فقدان اجماع در تعریف تعهد، به طور عمده

-دهد که تعهد الف( یک نیروی تکلیف است و ب( به رفتار جهت میچند بعدی بوجود آمده است. مرور تعاریف تعهد نشان می

-باید خاطر نشان کرد که تعهد مثل متابعت نیست که در آن فرد نفوذ دیگران را عمدتا به خاطر کسب بعضی چیزها می دهد.

مبادله اقتصادی با کارکنانی است که برای ایفای نقش خود در سازمان به دنبال دریافت پاداش  پذیرد. متابعت عمدتا مبتنی بر

کند. شخص متعهد با انرژی و شور هیجان همراه با کند که متابعت ارائه نمیهستند. با این وجود تعهد چیزی را ارائه می

شیوآن ه مثبت و با تمایل به ترك شغل ارتباط منفی دارد )، رابطکاریفرا اجتماعی و عملکرد  کاری، حضور، رفتار کاریرضایت 

 (.2013، 12و همکاران

 ن، عملکردا به سازماتعلق، وابستگی و دلبستگی آن ه کارکنان می تواند احساس رضایت، کاریتعهد توان گفت که بنابراین می

مکاران و مک به هکاز کار، نوع دوستی و مطلوب تر، کاهش خروج کارکنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال،عدم غیبت  کاری

 نین تجزیهچاشد.هم و نیز موفقیت های مالی و افزایش اثربخشی و بهره وری سازمان را به همراه داشته ب کاریکاهش استرس 

 .جود داردرابطه معناداری و کاریبا بهبود عملکرد  کاریو تحلیل داده ها نشان داد بین تمامی مولفه های تعهد 

مومنی (، 1393) ام زادهو بهر برزعلی(، 1389(، باقری و تولایی )1392) شفقت، زاهدی و نازك تبارجه با نتایج مطالعه این نتی

 مطابقت دارد. ( 1395) و حسنی حیمیر( و 1395) و خوبچهره مهمویی

 

نقش س ک بندرعبانطقه یکارکنان شهرداری مدر  کاریو عملکرد  کاریدر رابطه بین تعهد  کاریفرضیه چهارم تحقیق: اخلاق 

 کند.ای ایفا میواسطه

 و مادی ابعاد در او تعالی و مایه بشر سعادت اساسی ارکان از اخلاقی سجایای و توان گفت فضایلدر تبیین این نتیجه می

 و است جتماعیا زندگی در شناسیوظیفه معیار و ملاك ترینمهم پسندیده و نیکو هایاز ویژگی برخورداری است. معنوی

 و سعادت کریم رآنق باشند.یکدیگر می با دوستی پیوند و اجتماعی روابط داشتن به قادر اخلاق نیکو پرتو در بشری جوامع

و عربشاهی کریزی،  اند )موسویزدوده خود جسم و روح از را هاناپاکی و زنگارها همه داند کهمی کسانی برای را رستگاری

1392 .) 

، شالتگر و (2010) 13های انجام شده در سطح داخلی و خارجی همچون راکمنرضیه با نتایج پژوهشهای حاصل از این فیافته 

(، نیازآذری 1394(، کمایستانی و کمایستانی )2001) 17(، اسچیکر2001) 16(، یوسف2008) 15(، اکپرا و وین2010) 14تورگلر

-( همخوان می1391( و حسنی و همکاران )1392) (، انصاری و شاکر اردکانی1392(، رحیمی و آقابابایی )1393و همکاران )

 باشد.

 گردد:پیشنهاد می کاریبا اخلاق  کاریبین تعهد با توجه به رابطه 

                                                           
1 2Shiuan et al  
1 3 Rokhman 
1 4 Schaltegger & Torgler 
1 5 Okpara & Wynn 
1 6 Yousef 
1 7 Schwepker 
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 از میزان بالاتری ترجدی با رویکردی و آشکار به طور است لازم را دارند بالاتر تعهد با کارکنانی داشتن که آرزوی مدیرانی 

 عمل در کارکنان که ایبه گونه کنند اجرا را کدهای اخلاقی و اصول میان کارکنان در کنند سعی و ایجاد را کاری اخلاق

 مشخص سازمان اعلانات در تابلو را سازمان در احترام مورد کاری اخلاق اصول و مثال، استاندارد به عنوان ببینند. را آن

 نمایش را خود بودن لگوا و نقش باشند پایبند قیاخلا استانداردهای این به خود سازمان رده بالای افراد و مدیران و نموده

 دهند.

 جد  به طور کاری اخلاق اصول و هاارزش از باید ابتدا خود کارکنان، سازمانی تعهد بهبود و توسعه منظور به مدیران

 کنند. حمایت

 همه کارکنان که ندکن لاطمینان حاص و برگزار را کاری اخلاق اصول با زمینه آشنایی در آموزشی هایدوره باید مدیران 

 کار محیط در تیسس و تنبلی دوری از و پشتکار و روحیه تلاش کنند سعی و دارند های آموزشیبرنامه در فعال مشارکت

به  کار به و داده قرار خود فضیلت سرلوحه کار به عنوان را کار در ایثار و عدالت رعایت و کار کردن خوب و کرده تقویت را

 آن به اینکه نه و شود گرفته عمل به کار در واقعاً کار به دیدگاه و نگاه این و کنند نگاه و خوشبختی سعادت منبع عنوان

 ود.خواهد ب سازمانی کم میزان تعهد نتیجه آن آن، به عمل بدون تنها صورت اعتقاد در که باشند، معتقد

 گردد:پیشنهاد می کاریبا عملکرد  کاریبین اخلاق با توجه به رابطه 

 تگی سعلاقه و دلب و جدیت، پشتکار، شامل: کاریهای اخلاق های مختلف در زمینه آموزش مولفهطریق برگزاری کارگاه از

ها آن یکارملکرد یزان عبه کار و رعایت اصول روابط انسانی در کار، زمینه را برای بهبود کفایت اجتماعی و نیز افزایش م

 فراهم کنند.

 گردد که:پیشنهاد می کاریو عملکرد  کاریبا توجه به رابطه تعهد 

 فرد لبستگید سبب نشاط و شادی با توأم جذاب کاری جو و شاداب کاری محیط تامین با همراه دوستانه محیطی ایجاد 

 شرایط زمانسا ترك صورت در کند احساس مدت در بلند فرد تا شد خواهد باعث شرایط این شود.می خود کار محل به

 بود. خواهد دشوارتر بسیار دیگر های سازمان در آن یافتن که داد خواهد تدس از را زیادی مثبت

 که نمایند حساسا کارکنان اینکه تا دهند قرار شایستگی مبنای بر را سازمان این در شغل احراز که گرددمی پیشنهاد 

 باشند. می بهتری کاری عدالت دارای دیگر های سازمان به نسبت آنها سازمان

 رفاهی، هیلاتتس اعطای و اختیار تفویض ،کاری امنیت وضعیت بهبود جمله از راهکارهایی ارائه با دشومی پیشنهاد 

 دهند. کاهش آنها در را سازمان ترك به میل و نموده پایبند سازمان به را کارکنان

 جهت آموزشی یها گذاریسرمایه طریق از کارکنان هایتوانایی و هامهارت توسعه و پرورش گردد که بهپیشنهاد می 

 نماید. جدی توجه سازمان در آنان موفقیت و رشد برای هایی فرصت نمودن فراهم

 های ارزش مدیران و کارکنان که زمانی زیرا شود، تشرح کارکنان برای شفاف طور به سازمان های رسالت و اهداف 

 متعهد سازمان به نسبت باشند رأی هم و داشته تفاهم سازمان رسالت و اهداف مورد در بدانند خود های ارزش را سازمان

 کرد. نخواهند را سازمان از جدایی فکر هیچگاه و ماند خواهند

 و سازمان به لاقیاخ های پایبندی ایجاد جهت توجیهی – آموزشی های برنامه استخدام بدو در که شود می پیشنهاد 

 آید. در اجرا به کارکنان در کاری وجدان و شناسی وظیفه حس تقویت

 ها، پاداش یعتوز در عدالت رعایت منصفانه، پرداخت همچون هایی مکانیزم کارگیری به با توان شود میشنهاد میپی 

 نمود. تقویت را کاری تعهد نگرش سازمان، در گروهی کار روحیه تقویت و کار در عمل استقلال

 بروند بین از است ممکن آیند می پدید که شدتی و سرعت همان به و دارند پویا حالتی ها نگرش اینکه به توجه با 

 بدیهی آید. عمل به مستمر های بررسی و ها ارزیابی کارکنان، کاری تعهد میزان از آگاهی منظور به که شودمی پیشنهاد
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 را نیاز مورد اطلاعات بتواند که است مناسب اطلاعاتی سیستم یک از برخورداری مستلزم فرایندی چنین اجرای که است

 می اطلاعات این دهد. قرار عالی مدیریت اختیار در گیری تصمیم برای و نموده خلاصه و تحلیل و زیهتج آوری، جمع

 که کسانی با مصاحبه عملکرد، سوابق شکایات، میزان ها، غیبت خدمت، ترك نرخ به مربوط های گزارش طریق از تواند

 شوند. گردآوری ...و کنند می رها را کار

 جدی تصور به عمومی و تخصصی های آموزش که گردد می پیشنهاد کارکنان مهارت و شدان سطح ارتقای منظور به 

 گردد. پیگیری

 نتایج ریانج در مرتب صورت به کارکنان و شود تقویت سازمان در کارکنان عملکرد ارزیابی شود نظامپیشنهاد می 

 هرهب با نتیجه در کنند، شناسایی محوله فوظای انجام در را خود های قوت و ها ضعف بتوانند تا گیرند قرار عملکردشان

 باشند. سازمان برای بهتری کارمند خود های ضعف بردن بین از و استعدادها از بهتر و بیشتر گیری

 آنها تخصص نمیزا ارزیابی و شناسایی جهت هایی آزمون کاری های پست در مسئولان انتصاب از شود پیشپیشنهاد می 

 برخوردارند ریبهت شایستگی و مهارت از و باشند می پست احراز برای بهتری شرایط اجدو که افرادی تا گردد برگزار

 شوند. گرفته کار به و جذب

 ضمن تا سازند اهآگ رقیب نهای سازما وضعیت از را کارکنان مناسب اطلاعاتی های سیستم ایجاد شود که باپیشنهاد می 

 بخشند. بهبود را کاری دعملکر پذیری رقابت افزایش جهت شرایطی نمودن فراهم

 طریق از کاری داریوفا به میل که شود می پیشنهاد آنها کاری عملکرد بر کارکنان کاری وفاداری بودن موثر به توجه با 

 توجه ،کاری امنیت ادایج آنها، علایق و ها مهارت ها، توانمندی با کارکنان شغل بیشتر تناسب سازمان، در معنویت بهبود

 بیشتر نداد مشارکت ،کاری و فردی بین ارتباطات بهبود افراد، خدمت حین و رسمی های آموزش مقوله به بیشتر

 جایگاه ارتقاء و ،یکار عدالت به بیشتر توجه خدمات، جبران و پرداخت عادلانه نظام ایجاد ها، گیری تصمیم در کارکنان

 یابد. بهبود کاری

 سالاری، شایسته و گزینی شایسته دادن قرار محور طریق از کاری ارتقاء و پیشرفت نظام که با بهبود شود می پیشنهاد 

 و ریزی برنامه به توجه ان،آن تجارب و علایق ها، مهارت توان، توجه با کارکنان ارتقاء برای رقابتی و برابر هایفرصت ایجاد

 ارتقاء برای بستری وانعن به عملکرد ارزشیابی مناسب سیستم از گیریبهره سازمان، در کاری پیشرفت مسیر مدیریت

 شود. آنها بهتر کاری عملکرد نتیجه در و کارکنان رضایت به منجر تواند می ،کاری
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