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چكيده:
ــازماني و  ــت و به علت كاركردها و پيامدهاي مثبت فردي ، س ــالم اس اخلاق يك ضرورت و لازمه جامعه س
اجتماعي آن است كه همواره توجه دانشمندان ، مربيان و مديران سازمان ها را برانگيخته است تا براي حفظ 
ــبب اعتماد ، تعهد  ــش نمايند . پذيرش راه حلهاي اخلاق مديريتي به مرور زمان س ــطح آن كوش و ارتقاي س
ــتند . همچنين تعهد سازمانى در  ــه اين عوامل براي موفقيت سازمان الزامي هس ــود كه هر س و تلاش مي ش
ــيارى از  ــد . به زعم بس ــازمانها مى باش مديريت و ادبيات علوم رفتارى عامل مهمى در روابط بين افراد در س
نظريه پردازان ، تعهد سازمانى باعث وابستگى فرد به سازمان شده و سازمانها بدنبال آن هستند تا تعهد را در 
ــي و از نوع  ــته پژوهش هاي توصيفي- پيمايش كاركنان خود بوجود آورده و تقويت نمايند .اين پژوهش از دس
همبستگي مي باشد . متغير مستقل اصلى اين پژوهش اخلاق مديريتى است كه تاثير آن بر ابعاد سه گانه تعهد 
سازمانى از ديدگاه آلن و مى ير مورد مطالعه و بررسى قرار گرفته است . مبانى نظرى پژوهش بيانگر آن است 
ــازمانى كاركنان رابطه مثبت و مستقيمى وجود دارد . لذا براى سنجش اين  كه بين اخلاق مديريتى و تعهد س
ــى به بررسى و مطالعه رابطه بين اخلاق مديريتى و تعهد سازمانى كاركنان  ــتفاده از روش پيمايش فرضيه با اس

اداره كل امور مالياتى استان همدان پرداخته شده است. 
نتايج به دست آمده از آزمون فرضيه هاي پژوهش به ترتيب نشان داد كه در سطوح مختلف اخلاق مديريتي ، 
هر سه بعد مختلف تعهد سازماني يعني تعهد تكليفي، تعهد عاطفي و تعهد مستمرواجد  ارتباط معنادار هستند. 
بدين معنى كه هر چه سطوح اخلاق مديريتي ارتقاء يافته است ، ميزان تعهد سازماني بهبود نشان مي دهد. 

واژه هاي كليدى:  
اخلاق، اخلاق مديريتى، تعهد سازمانى، كاركنان امور مالياتى

1- عضو هيات علمـى دانشگاه بوعلى سينا
2- كارشناس ارشد مديريت بازرگانى
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1 - بيان مساله  
رشد و توسعه روزافزون و تغييرات سريع در سازمانهاى امروزى، افزايش رقابت در بين آنها و پيچيدگي قوانين 
ــده قوانين و مقررات خشك و بيروح بر فضاي اداري سازمانها حاكم گردد و مديران  و مقررات اداري باعث ش
ــازمان ( نيروى انسانى ) غافل بمانند. از زمانيكه مديريت امور افراد به عنوان  ــرمايه س از توجه به مهمترين س
ــد ، به مسئولين اين امر توصيه گرديد كه اصول اخلاقي و وجدان را همواره  ــناخته ش يك حرفه و تخصص ش

مد نظر داشته باشند (مير سپاسي ، 1372).
ــادلات و فرهنگهاى مختلف  ــطه اهميت خاص مب ــش اخلاق مديريتى براى تجار بين المللى، بواس پژوه  
شركاى تجارى در دنيا از اهميت خاصى برخوردار است. يكى از مهمترين نتايج تحقيق در اين امور تسهيل فهم 
متقابل و مبادلات اقتصادى در كليه سيستم هاى ارزشى  و جهت يابى اخلاق تجارى مى باشد (اردنر(1) ، 1999).  
اخلاق يك ضرورت و لازمه جامعه سالم است و به علت كاركردها و پيامدهاي مثبت فردي، سازماني و   
اجتماعي آن است كه همواره توجه دانشمندان ، مربيان و مديران سازمان ها را برانگيخته است تا براي حفظ 
و ارتقاي سطح آن كوشش نمايند ( رضائي منش ، 1383). در دين مبين اسلام همواره بر داشتنُ حسن خُلق 
و فضائل اخلاقي در معاشرت با ديگران تاكيد شده است تا آنجا كه پيامبر اكرم (ص) در حديث شريف « انيّ 
ــن خلق به  ــمُ مُكارِمَ الاَخْلاقْ » هدف از بعثت خود را اتمام مكارم اخلاقي بيان مي فرمايند . حُس تَمِ ــتُ لاُِ ُبعِثْ
ــوارى، 1378)  ــت از ميانه روي بدون ميل و انحراف و افراط و تفريط. (شهس تعريف علماي اخلاق عبارت اس
ــادات ،  ــاني و صفات و خصايص روحي  ( س ــت از مجموعه ملكات نفس . در تعريفى ديگر ، اخلاق عبارت اس
ــت بدون مراجعه به اخلاق و گفت و گوي اخلاقي ، قانون اثر بخش نخواهد بود .  1372) . اتزيوني معتقد اس

اتزيوني مي گويد قانون همان تداوم اخلاقي در شكلي ديگر است. 
ــار كارگزاران  ــه كردار و رفت ــت ك ــت اين اس ــده اس ــري  كه براي توجه به اخلاق مطرح ش ــل ديگ دلي  
ــرار دارد (رضائي منش،  ــتمداران ق ــه و همه مردم و سياس ــر ذره بين جامع ــش عمومي در زي ــران بخ و مدي
ــت . در دوره اي از مديريت  ــترده اي اس ــث گس ــت بح ــر مديري ــي از منظ ــول اخلاق ــي اص 1383). بررس
ــري كاركنان و  ــود، قابليت تغيير پذي ــازار مطرح مي ش ــازمانها در مقابل تغييرات ب ــاف س ــخن از انعط كه س
ــت يافته اند  ــازمانها به اين باور دس ــت. به عبارتي، س ــيار كليدي اس ــال، انگيزه براي اين امر بس ــن ح در عي
ــت  ــتورالعمل ها و آئين نامه ها مقدور نيس ــها و دس ــاني فقط از طريق روش ــت و كنترل منابع انس ــه هداي ك

(يقين لو ، 1382).

1-  Erdener
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ــهاى پايدار و اخلاق در سازمانهاي جامعه كه در واقع ابزار اصلي حل مشكلات اجتماعي  ــلام ، ارزش در اس  
است نكته كانوني رفتار سازماني است  و اخلاق گرائي بعنوان اصل مديريت ما ، لازمه مديريت سازمانهاي به 
ــاني كه با ادبيات ونظريه هاي مديريت آشنا هستند  ــمار مى رود. (كيا، 1373 ) . تمام كس دور مانده از آن به ش
ــگاههاي خارج از ايران از سابقه طولاني برخوردار  ــته هاي مديريت در دانش مي دانند كه موضوع اخلاق در رش

نيست به گونه اي كه مى توان آن را موضوعي نو خواند. 
ــه همين دليل، اين مفهوم عضويت محوري در  ــت . ب ــد يكي از اركان اصلي اخلاق در هر جامعه اس تعه  
ــاي اخلاق دارد ( يقين لو ، 1382 ). عوامل زيادى مى تواند در ايجاد تعهد و پايبندى كاركنان  ــام نظريه ه تم
ــور ، عواملى از قبيل رضايت شغلى ، امنيت  ــاس تحقيقات محققين در داخل و خارج از كش ــند. بر اس موثر باش
شغلى ، مشاركت در تصميم گيرى ، ارزشهاى كاركنان و ... بعنوان عوامل موثر بر تعهد سازمانى شناخته شده 

اند . حال سوال اين است : آيا بين اخلاق مديران و تعهد سازمانى كاركنان نيز رابطه وجود دارد ؟  
به اعتقاد نگارندگان، در صورتى كه مديران ما با الهام از آيات قرآن و تاسى به مشى و منش ائمه اطهار   
ــتان خود رفتار نمايند ، باعث ايجاد دلگرمى و تعهد آنان  ــلام ) در رعايت اصول اخلاقى، با زيردس (عليهم الس

به سازمان گرديده و نيازى به وضع مقررات خشك ادارى براى كنترل زيردستان ندارند . 
ــايى  ــازمانها ، بايد به شناس ــى س ــى آن در كارايى و اثر بخش با توجه به جايگاه ارزنده تعهد و نقش اساس  
ــازمانى ، اخلاق مديريتى باشد .  ــد يكى از عوامل موثر بر تعهد س عوامل موثر بر آن پرداخت . به نظر مى رس
ــازمانى از ديدگاه مى ير و آلن پرداخته شود و تاثير اخلاق  ــده تا به ابعاد تعهد س ــعى بر آن ش در اين تحقيق س
ــه گانه تعهد سازمانى ( متغير وابسته ) از ديدگاه مى ير و آلن  ــتقل) بر هر كدام از ابعاد س مديريتى ( متغير مس

مورد بررسى قرار گيرد . فرضيه هاي زير محور اصلي بررسي هاي صورت گرفته در اين پژوهش بوده اند:
فرضيه هاي اصلى پژوهش: بين اخلاق مديريتي و تعهد سازمانى (عاطفي، مستمر، تكليفى) كاركنان رابطه 

وجود دارد.
ــازماني  كاركنان  ــابقه كار و تعهد س ــن، ميزان تحصيلات و س فرضيه هاي فرعي پژوهش: بين جنس، س

رابطه وجود دارد.  
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2 - پيشينه تحقيق 

2-1- اخلاق مديريتي
ــهايى را بر اساس روابط متقابل ، صداقت ، محبت و  ــت كه هر جامعه اى براى خود ارزش بوك(1) (1995)  معتقد اس
وفادارى متصور شده است . اخلاقيات حقيقتى از زندگى است كه بايد با عمل به آن رسيد . واتسون (1996) چنين 
بيان مى دارد كه اعمال مديران نشات گرفته از يك سرى اعتقادات و اعمالى است كه تركيبى از اهداف كارى و اصول 
اخلاقى است . طبق نظر واتسون ، مديران گاهى بر خلاف آنچه كه مدعى هستند عمل مى كنند . مديران گاه چيزى 
را كشف مى كنند كه خود نه تنها بدان عمل نمى كنند بلكه در عين عمل نكردن ، آن را پايه ريزى  مى كنند . بنابراين، 

تحقيق بر اساس آنچه كه مديران عمل مى كنند ضرورى به نظر مى رسد اما كافى نيست ( لاوتن(2) ، 2000 ) . 
اخلاقيات به عنوان سيستمي از ارزشها و بايدها و نبايدها تعريف مي شود كه بر اساس آن نيك و بدهاي   
ــوند تا  ــود . با اتكا به اصول اخلاقي ، مديران قادر مي ش ــخص و عمل بد از خوب متمايز مي ش ــازمان مش س

تصميم بگيرند كه چه چيزي خوب و چه چيزي نادرست است( عباس زاده ، 1385 ).

مفهوم اخلاقيات در مديريت 
ــيوه برخورد با خوب و بد با توجه به تعهدات ارزشى ، اعتقادى و اخلاقى فرد  ــت از ش « اخلاقيات » عبارت اس
و جامعه. « اخلاقيات شخصى » در برگيرنده قوانين و مقرراتى است كه انسان در زندگى روز مره خود به آن 

پايبند است ( ابطحى ، 1376 ).
ــتم ارزشها يك عامل مرجع مى باشد  ــزائى در موفقيت امور تجارى دارد . سيس اخلاق مديريتى تاثير بس  
ــتريان ، تامين كنندگان  ــرفت روابط آنها با كارمندان ، مش كه مديران را در مورد اصول اخلاقى كه باعث پيش
ــهامداران ، اتحاديه  هاى كارگرى ، سرمايه گذاران خارجى و جامعه تجارى خودشان مى شود ، تحت تاثير  ، س
ــئوليت اجتماعى  قرار مى دهد . اكثر مديران تمايل به اغماض و ناديده گرفتن تاثيرات رفتار، اخلاقيات و مس
خود در مواقع بحرانى و حساس دارند(پتريسور(3) ، 1998 ). شايد بتوان گفت تثبيت ارزشهاى اخلاقى بهترين 

شيوه كنترل نيروى انسانى است.
ــائل متنوعى را در بر مى گيرد . مسايل اخلاقى  ــترده است و مس ــيار گس دامنه اخلاقيات در مديريت بس  
ــازمانها عمدتاً به  ــتم ، س ــده بيس به تناوب در مديريت روى مى دهند ( هس مر ، 1382). در دهه هاى اول س
1-  Bok
2- Lowton
3-  Petrisor
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ــازمانها به غير از  ــتند اما از دهه هاى 1960 و 1970 به بعد انتظار جامعه از س فعاليتهاى اقتصادى توجه داش
توليد و ارائه خدمات به رعايت اخلاقيات و مسئوليت آنها در قبال جامعه معطوف شد( گيوريان ، 1379 ).

از نظر « كانت »،  ارزش اخلاقى در سايه سود و منفعت حاصل نمى شود بلكه نقطه مقابل سود است .   
ــود و منفعت حاصله از آن داشته باشد آن كار ارزش اخلاقى  ــانى در انجام عملى كمترين توجهى به س اگر انس
خود را از دست خواهد داد . انگيزه انسان در انجام يك عمل بايد صرفاً اطاعت از وجدان باشد؛ اگر چنين نباشد 

، آن عمل ارزش اخلاقى نخواهد داشت( مصباح يزدى ، 1376 ).
مسايل اخلاقى در حقيقت عمده ترين معضلات مديريتى هستند زيرا بيانگر تقابل بين عملكرد اقتصادى   
ــنده اى كه به ماموران خريد رشوه هايى كوچك مى پردازد ، از ميزان  ــند . فروش و عملكرد اجتماعى مى باش
ــه با فروشنده اى كه از پرداخت هاى غير  ــترى در مقايس فروش بالاترى برخوردار بوده و بنا بر اين درصد بيش
اخلاقى خوددارى مى كند ، دريافت مي دارد . «صحيح»، «مناسب» و «منصفانه» واژه هايى اخلاقى هستند 
ــند (هس مر، 1382) . « ادموند  . آنها بيانگر نوعى قضاوت درباره رفتار ما با ديگران اند كه بايد منصفانه باش
ــان به همان نسبت كه از اشتهاى مادى كاسته و به زنجيره اصول اخلاقى گردن  ــت : « انس بورك » گفته اس

نهد ، شايسته آزادى هاى مدنى مى گردد »( هندى ، 380 ).
« جورج فردريكسون(1) » در كتاب خود به نام روح مديريت دولتي كه در سال 1997 به چاپ رسيد به اين   
موضوع مي پردازد كه ناتواني ما در اينكه بتوانيم به طور دولتي فكر كنيم و دولتي باشيم به افزايش مشكلات 
ــائل فسادبرانگيز و لغزشهاي اخلاقي براي مديران بخش دولتي منجر شده است . ازسوي ديگر، در اين  و مس
ــت كه در آنجا  زمينه « توماس دي لينچ(2) » و « ويلا بروس(3) » معتقدند كه به يك اجماع همگاني نياز اس
راجع به اخلاقيات و استدلال اخلاقي در بخش دولتي بحث شود . « لينچ » معتقد است ما بر اين باوريم كه 
در حرفه خود نياز به ادبياتي داريم كه ما را در فهم مسائل اخلاقي و بخصوص فضايل اخلاقي در زمينه جامعه 

جهاني كمك كند. 
ــودى براى مديران به بار  ــت نه تنها س ــها در تصميم گيرى ممكن اس به طور كلى، رعايت اصول و ارزش  
ــى در مديريت سبب مى  ــد. گاهى رعايت اصول اخلاقى و ارزش ــته باش نياورد بلكه زيانهايى نيز به همراه داش
ــتريان ، صاحبان سهام و سرمايه ، جامعه ، دولت و سياستمداران  ــود كه بين منافع سازمان ، كاركنان ، مش ش

تعارض شديدى پديد آيد (ابطحى ، 1376 ).

1-  George Fredericks
2-   Thomas D.Lynch 
3-   Willa Bruce 
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« فردريكسون(1) » ( 1990 ) منشور اخلاقيات را حول محور برابرى و عدالت اجتماعى و مصلحت عامه   
ــور مى نامد. « روهر(2) » ( 1989 ) ، اخلاقيات حاكم بر سازمان هاى  ــت و آنها را اركان منش ــته اس بيان داش
ــميت(3)»(1994 ) بر  ــهاى موجود در جامعه و جهان بينى حكومتها مى داند . «پوزنر و اش دولتى را تابع ارزش
فرد گرايى و جمع گرايى تاكيد كرده اند و بر اين باورند كه مديران بايد ضمن حفظ آزادى و ارزشهاى فردى 
ــته معيار اخلاقى نام  ــه دس ، منافع جمعى و مصالح اجتماعى را نيز محترم بدارند. «دوبل(4) » ( 1990 ) از س
ــئوليت در برابر حكومت ، مسئوليت فردى ، دورانديشى و خيرخواهى. « دن هارت(5) »  ــاس مس مى برد : احس
ــت كه از بنيادهاى اخلاقى ياد مى كند و براى منشور اخلاقيات سه ركن قايل  ــنده ديگرى اس ( 1991 ) نويس

است : عزت و آبرو ، نيكخواهى ، عدالت.  
« وارويك(6) » ( 1981 ) بهترين تعريف از نظر جامعيت را عرضه داشته است . از نظر او، منشور اخلاقيات   
سازمانى بايد در برگيرنده چهار گونه مصلحت باشد : اول، مصلحت عمومى؛ دوم، مصلحت حكومتى و قانونى؛ 

سوم، مصلحت سازمانى و حرفه اى؛ چهارم؛ مصلحت فردى ( الوانى، 1379 ).
« اصول معنوي(7) »قوانيني كلي هستند كه رفتار مورد پذيرش و مقبول را تجويز مي كنند. اصول معنوي   
ــتقرار مي يابند . اصول معنوي و ارزشها تشكيل دهندگان اصلي معيارهاي  ــت جمعي يا سنتها اس بر پاية خواس
اخلاقي هستند (گيوريان ، 1384 ). استانداردهاي عالي اخلاقي، اشخاص را ملزم و متعهد به رعايت ارزشهايي 

چون احترام به حقوق انساني و شأن و منزلت او مي كنند . 
ــهورترين مطالعات را در زمينه روانشناسي تصميم گيري و رفتار اخلاقي  « لارنس كولبرگ » يكي از مش  
انجام داده است . الگوها و معيارهاي اخلاقي از ميان شش مرحله عبور مي كنند كه عبارتند از اطاعت و تنبيهى 
ــمول فراگير( گيوريان ، 1384 ) .  ــون و نظم ، ميثاق اجتماعى ، اصول جهان ش ــن فردى ، قان ــزارى ، بي ، ابـ
توسعه شناخت اخلاقى توسط لارنس كولبرگ ( 1969 ، 1973 ، 1976 ، 1984 ) بعنوان راهى براى توصيف 
و توضيح فرايند تصميم گيرى مبتنى بر اخلاق فردى بصورت ذهنى و تجربى بسط و گسترش داده شده است( 

اردنر(8) ، 1999 ).

1-  Fredrickson  
2-  Rohr   
3-  Posner & Schmidt  
4-  Dobel 
5-   Denhart 
6-  Warwick 
7-  Moral Principles 
8-  Erdener 
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نبايد اين طور تصور كرد كه معيارهاي اخلاقي و قانوني هميشه هماهنگ هستند، يعني در مورد رفتارهاي   
ــا رعايت همة موارد اخلاقي  ــاوي ب ــه مي توان قانون را ملاك قرارداد و تبعيت از قانون را مس اخلاقي هميش
ــت در بعضي موارد ، قانوني وضع نشده باشد ولي رفتار اخلاقي و يا حتي غيراخلاقي تلقي  ــت. ممكن اس دانس
ــده يا فردي كه در  ــت براي كمك به فردي كه در جاده اتومبيلش خراب ش ــود . به طور مثال، ممكن اس ش
ــد اما كمك كردن به آنها رفتاري اخلاقي است ــده باش ــت ، هيچ قانوني وضع نش ــدن در درياس حال غرق ش

(حاضر ،1371 ).
ــتگي، عدالت و نيكوكاري يا هرگونه صفات و سجاياي نيك و انساني  ــئوليت ، ازخود گذش فضيلت ، مس  
ــتين متبرك اخلاق جامعه در مي آيند( خواجه پور ، 1385  ــت كه از آس ديگر ، در كل ، بركات و موهبتهايي اس
ــهاى اخلاقى (  ــتمى از ارزش ). واژه اخلاق به معناى 1 _ مجموعه اى از اصول رفتار 2 _ يك تئورى سيس
ارزشهايى كه در ارتباط با قضاوت خوبى يا بدى رفتار انسان و شخصيت اوست ) است . اخلاق به طبيعت كلى 
اخلاق و انتخابهاى اخلاقى بخصوصى كه شخص به كار مى برد، اشاره مى كند . اخلاق شاخه اى از فلسفه 
ــى اصول درست يا غلط رفتار انسانى مى پردازد( تانسر(1) ، 2005 ) . « هس مر » اين طور  ــت كه به بررس اس
ــت كه آن افراد اخلاقاً تصميمات درستى را  ــخص به زيردستانش اين اس ــنهاد مى كند كه دليل اعتماد ش پيش
اتخاذ مى كنند، تصميماتى كه منطبق بر استانداردهاى اخلاقى رفتار مى باشند ( فورت و جان هاى (2) ، 2002 
) . به اعتقاد «هس مر » ، استانداردهاى اخلاقى رفتار نتايج اعمال فردى و سازمانى ما هستند .  اخلاق يك 
ــاس اقليت ،  ــند و بر اس ــب، افراد متفاوت مى باش قالب كلى براى تصميم گيرى را نمى پذيرد چرا كه به تناس

مذهب ، گروه ، فرهنگ و زمان فرق مى كنند . 
استانداردهاى اخلاقى رفتار بين افراد به علت تفاوت در اهداف ، ديدگاه ها ، باورها و ارزش هاى عقلائى متناسب   
با افراد ، متفاوتند و اين ديدگاه ها ، اهداف ، باورها ، ارزش ها و مذاهب نيز بواسطه تفاوت در زمان ، مكان ، اقتصاد، 
ــار بدترين ضمانت اجرايى قوانين و  ــت (هس مر(3) 2003). زور و فش ــرايط متغير اس قوميت، فرهنگ ، اجتماع و ش
مقررات است كه جز در موارد ضرورى نبايد از آن استفاده كرد و در مقابل آن ، ايمان و اخلاق بهترين ضامن اجرايى 
ــوب مى  شود . اخلاق مديريت عبارت است از ويژگيهايي كه انجام كار از طريق ديگران را  قوانين و مقررات محس
ــازد و با اين ويژگي ها است كه انسان مي تواند دانش مديريت را به كار بندد و به هنر مديريت متصف  ــر مي س ميس

گردد (محمدي ري شهري ، 1372 ).

1-  Tuncer 
2- Fort & Junhai  
3-  Hosmer 
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اخلاق مديريتى در آموزش تجارت بين المللى نيز از اهميت ويژه اى برخوردار است . در قرن 21 مهارت   
هاى مهم فرهنگ هاى تجارى مختلف شامل حساسيت ها ، پيچيدگى ها ، انعطاف پذيرى ها براى موفقيت 
ــتيابى به اين امر هنوز هم براى بسيارى از كشورهاى غربى  ــد كه دس ــيار مهم مى باش تجارت بين المللي بس
ــيارند مديراني كه به خاطر عدم رعايت مسائل اخلاقي در حوزه  ــت (اردنر(1) ، 1999 ) . چه بس ــوار بوده اس دش
ــده اند (عباس زاده ، 1385 ). وجود  ــب نكرده و در نتيجه با ناكامي روبرو ش مديريت موفقيت مطلوب را كس

فلسفه اخلاقي صحيح براي رسيدن به كمال ضرورت دارد (مصباح يزدي ، 1376 ).
براي ايجاد محيط سالم كار و مناسبات معقول انساني مديران بايد مجهز به ايمان ، اخلاق حسنه و دانش   
وسيع از چگونگي رفتار انسان باشند(ميرسپاسي ،  1372 ) . مديريت بر مبناي اخلاق اسلامي در پي آن است 
ــتفاده از ماشين بهره كامل گيرد؛ ضمن  ــاني ، از توانائي هاي بالقوه خود در اس كه ضمن احراز مقام والاي انس

آنكه بر جايگاه بلند انسانيت نيز خدشه اي وارد نيايد . 

برخي از فوائد مداخله اخلاق در امر مديريت 
الف _ تبلور توانائي هاي بالقوه انساني و تبديل آن به توانائي هاي بالفعل در سازمان 

ب _ رهائي افراد سازمان از قيد و بند ماشينيزم و تسلط بر ماشين و حفظ هويت حاكم بر ماشين در انسان . 
ــت و مقام و تشريفات اداري  ــازماني كه عمدتاً از ناحيه پس ــازمان از تنش هاي مخرب س ج _ رهائي افراد س
ــده و خلقيات حسنه را در رفتار مديران معدوم ساخته و بجاي آن ، رويه هاي مذموم را در رفتار آنها  ــي ش ناش

مشهود مي سازد. 
د _ اعمال رهنمودهاي اخلاقي در عمل منتج به آن خواهد شد كه مسئوليت هاي اجتماعي و انساني مديريت 

بر سرلوحة عمل مديران قرار گيرد ( كيا ، 1373 ).

اخلاق مديريتى از ديدگـاه اسلام
از علل بسيار مهم و پرارزشى كه در زيبايى باطن نقش بسزايى دارد ، حسن خلق است كه پيامبر بزرگ اسلام 
از آن تعبير به برگ درخت دين كرده است ( انصاريان ، 1382 ) . در قرآن مجيد به نقش اخلاق پيامبر (ص) 
در پيشرفت اسلام و جذب  دل ها تصريح شده است آن جا كه مى  خوانيم: « فبما رحمة من االله  لنت لهم و لو 
ــاورهم فى الامر » ؛« اى رسول ما  ــتغفر لهم و ش كنت فظا غليظ القلب لانفضوا من حولك فاعف عنهم  و اس

1-  Erdener
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ــده با مردم مهربان گشته اى و اگر خشن و سنگدل  ــامل حال تو ش ! به خاطر لطف ورحمتى كه از جانب خدا ش
ــدند ، پس آن ها را ببخش و براى آن ها طلب آمرزش كن و دركارها با  بودى ، مردم از دور تو پراكنده  مى  ش

آن ها مشورت نما » (آل عمران آيه 159 ).
ــماره 18 خود خطاب به عبداالله بن عباس فرماندار مصر به بعضي از رفتارهاي  امام علي ( ع ) در نامه ش  
ــاره كرده است : « نيكويي با مردم ، دور كردن ترس و بيم از دل مردم ، مدارا  ــتان اش رهبر در برخورد با زيردس
با مردم ، برحذر داشتن رهبر از درشتي و ستم ورزي بر زيردستان ، عدم تحقير زيردستان ، عدم تدارك شرايط 
ــتان ، فروتني با زيردستان ، نرمخويي و گشاده رويي  ــتان ، رفتار همراه با اعتدال با زيردس ــخت براي زيردس س
ــت در بيت المال امت ، عدم تبعيض در  ــتان ، عدالت در برخورد با همه حتي در نگاه ، نكوهش خيان ــا زيردس ب
ــتي ورزيدن با زيـردستان ، بخشش گناهان زيردستان ، عدم تعجيل  ــتان ، مهرباني با رعيت ، دوس بين زيردس
ــتبداد در فرماندهي ، برقراري داد و عدل در بين  ــتان ، عدم اس ــم در مورد زيردس در تصميم گيري هنگام خش
ــان و غريبه ها ، دوري از مشاورين عيب جو ، پاداش به نيكوكاران و مجازات بدكاران  ــتان اعم از خويش زيردس
مطابق با اعمــالشان ، ساماندهي به كار زيردستان ، نگاهي دلسوزانه همچون پدر و مادر به مشكلات زيردستان 
ــتان هرچند كوچك ، قدرداني از زيردستانى كه تلاش و كوشش دارند ، مشورت با  ــكلات زيردس ، توجه به مش

زيردستان قبل از تفويض اختيار و مسئوليت و ... » ( نقل از اميريان زاده و محمدى، 1383 ).

2-2- تعهد سازماني
ــازمانى است كه اخيراً توجه زيادى به آن معطوف  ــازمانى از موضوعات مهم مديريت به ويژه رفتار س تعهد س
شده است . نه تنها مطالعاتى كه مستقيماً در ارتباط با ايجاد تعهد و نتايج آن مى باشند به طور قابل ملاحظه 
ــا بر تعهد نبوده نيز،  تعهد به عنوان يك  ــت بلكه در اغلب مطالعاتى كه تاكيد اصلى آنه ــش يافته اس اى افزاي

متغير مد نظر قرار گرفته است .
ــاس آن احساس مثبت و قاطعى نسبت به چيزى دارد  ــت از وفادارى و حالتى كه فرد بر اس تعهد عبارتس  
ــفه يا  ــهيد مطهري درباره تعهد چنين مي گويد : « تعهد به معني پايبندي به اصول و فلس (فرنچ ، 1371) . ش
قراردادهايي است كه انسان به آنها معتقد است و پايدار به آنها مي باشد( اسماعيلى، 1380 ). بوكانان  تعهد را 
ــها و اهداف يك سازمان است .  ــتگي عاطفي و تعصب آميز به ارزش چنين تعريف مي كند : «تعهد نوعي وابس
وابستگي نسبت به نقش فرد در رابطه با ارزشها و اهداف سازمان، به خاطر خود ( ابطحي و ناصرى ، 1385 ) 
. تعهد سازماني عبارت است از حالتي كه يك فرد در سازمان ، هدف هايش را معرف خود مي داند و آرزو مي 
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ــازماني ، غيبت و جابجايي كاركنان رابطه معكوس وجود  ــازمان بماند . بين تعهد س كند كه در عضويت آن س
دارد( حقيقي ، 1384 ).

ــال 1977 تعهد را چنين تعريف مى كند : « تعهد حالتى از شخصيت است كه در آن  ــيك(1) در س سالانس  
ــده و به دليل انجام همين اقدامات  فرد از طريق اقدامات و فعاليت هايى كه انجام مى دهد ، محدود و مقيد ش
ــيده و درگيرى موثر خويش را  ــود كه بايد انجام چنين فعاليت هايى را تداوم بخش اين باور در فرد ايجاد مى ش
ــلدون(2) تعهد سازماني را به عنوان نوعى تمايل و جهت  در انجام آنها حفظ نمايد » (حاجى بابائى ، 1379). ش
ــازمان پيوند مي دهد، تعريف كـرده است . كانتـر(3) تعهد را  ــازمان كه هويت فرد را به س ــبت به س گيري نس
تمايل افراد به در اختيار گذاشتن انرژى و وفادارى خويش به نظام اجتماعى مى داند . هربينك(4) و همكارانش 
معتقدند كه تعهد عبارت است از يك پديده ساختارى كه در نتيجه كنشها و واكنشهاى متقابل فرد و سازمان 

بصورت نوعى اندوخته يا سرمايه گذارى در طول زمان تحقق مى يابد (اشرفى ، 1374 ).
ــهاي يك  ــتگي عاطفي با اهداف و ارزش ــازماني را به معني حمايت و پيوس ــن و اورايلي(5) تعهد س چاتم  
ــيله اي براي دستيابي به اهداف ديگر )  ــازمان و دورى از ارزشهاي ابزاري آن (وس ــازمان ، به خاطر خود س س
تعريف مي كنند(رشيدى ، 1383) . اگر انسان ها خود را اجيرشدگانى بنگرند كه در يك مزايده با بالاترين مبلغ 
ــيار پرهزينه خواهد بود . اجيرشدگان و مزدبگيران تنها در مورد طرح  ــوند، پيامد كار بس به خدمت گرفته مى ش
پذيرفته شده ، تعهد خواهند داشت و هيچگونه احساس وفادارى و تعهد به سازمان ندارند ( هندى ، 1380 ) . 
ــغل به مدت طولانى ترى نسبت به كم تعهد  ــتن ركوردهاى قابل توجه و حفظ ش كاركنان متعهد مايل به داش
ــتر در كارها و عملكرد بهترى نسبت به كم تعهدها مى  ــتند و تعجبى ندارد كه آنها مايل به تلاش بيش ها هس
ــند . بطور خلاصه، شواهد قابل ملاحظه اى وجود دارد كه كاركنان متعهد ، كاركنان ارزشمند ترى نسبت  باش
ــتند (دسلر ، 1379 ). از ديدگاهى ديگر ، تعهد سازمانى نوعى احساس وابستگى و تعلق  ــاير كاركنان هس به س

خاطر به سازمان است ( حاجى بابائى ، 1379 ). 
اگرچه درباره تعهد سازمانى تعاريف متعددى يافت مى شود ولى در بررسى اي كه دو صاحبنظر به نامهاى   
«مه ير(6)» و « آلن(7) » در سال 1987 درباره تعاريف تعهد سازمانى انجام داده اند، مشخص شد كه هريك از 

1-  Salancik 
2-  Sheldon 
3-  Kanter 
4-  Herbinak 
5-  Chatman & O, Reilly 
6-  Meyer  
7-  Allen  
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ــه موضوع كلى «وابستگى عاطفى(1)»  ، «درك هزينه ها(2)» و «احساس  ــازمانى به يكى از س تعاريف تعهد س
تكليف(3)» برمى گردد. 

يكى از نظريه هاى مربوط به تعهد كه در مطالعات متعدد بر آن تاكيد شده است، نظريه سرمايه گذاريها   
ــت . بكر تعهد را تمايل به انجام «مجموعه  ــال 1960 مطرح كرده اس ــت كه بكر(4) در س يا «اندوخته ها» س
ــيوه اى ديگر كه كمتر مورد توجه صاحبنظران واقع شده ، تعهد به  ــتمر» تعريف مى كند . در ش فعاليتهاى مس
مثابه اعتقادى در رابطه با مسئوليت فرد در برابر سازمان تعريف مى شود . واينر(5) تعهد را « مجموع فشارهاى 
ــازمان حاصل شود » تعريف كرده  ــده براى انجام فعاليتها به طريقى كه اهداف و منافع س هنجارى درونى ش

است( ساروقي ، 1375 ) . 
حالت روحى تمايل ( تعهد عاطفى ) زمانى توسعه پيدا مى كند كه فرد در يك رشته فعاليتهاى خاص درگير   
شود، ارزشهاى مربوط به يك نهاد يا يك رشته فعاليتهاى خاص را تصديق كند و از ارتباط داشتن با يك نهاد 
خاص احساس هويت كند . حالت روحى هزينه هاى ادراك شده (تعهد مستمر) زمانى توسعه پيدا مى كند كه فرد 
تشخيص دهد امكان دسترسى به مشاغل ديگر وجود ندارد . حالت روحى الزام (تعهد هنجارى) موقعى توسعه 
پيدا مى كند كه فرد مجموعه اى از هنجارهاى مربوط به رفتار مناسب را درونى كرده و گيرنده مزايا و تجارب 
باشد كه اين خود منجر به يك تعهد دوطرفه مى گردد( مى ير و هيرسكاويتچ ، 2001 ) . با نبود تعهد به هيچ 
كس و هيچ چيز، احساس مسئوليت نسبت به ديگران نيز از ميان مى رود و در بى مسئوليتى از اخلاقيات بى نياز 

مى شويم( هندى ، 1380 ).

انواع تعهد
بر اساس تحقيق و بررسي و مطالعات «مك كنزي و كمپاني» كه يك موسسه مشاوره مديريت مورد احترام 
ــت كه آن را « مدل پنج  ــيار مفيد در زمينه ممتاز بودن در مديريت بوجود آمده اس ــت ، مدلي بس در جهان اس
تعهد كليدي» نام نهاده اند .كه عبارتند از : 1 - تعهد نسبت به مشتري 2 - تعهد نسبت به سازمان 3 - تعهد 
ــبت به وظيفه (تكليف) . به طور خلاصه، اين تعهدات  ــبت به افراد  5 - تعهد نس ــبت به خود 4 - تعهد نس نس
ــتند كه با هم چارچوب اصلي رسيدن به مديريت موفق را در بلند مدت تشكيل مي دهند و  ــده هس نام برده ش

1-  Attachment Affective 
2-  Percieved costs 
3-  Obligation 
4-  Becker 
5-  Wiener 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.nitropdf.com/
http://www.sid.ir


فصلنامه تخصصي ماليات / دوره جديد / شماره چهارم (مسلسل 52)، بهار 1388 56

حلقه اتصال اصلي ميان هر يك از اين تعهدات «مدير» خواهد بود (حقيقي ، 1384 ). در صورتي كه اين پنج 
تعهد به طور مستمر انجام گيرند كليد موثر مديريت خواهند شد (اسماعيلي ،  1380 ). 

مدلهاى تعهد سازمانى
ــدل اريلي و چتمن: «اريلي و چتمن(1)» الگوي چند بعدي خود را مبتني بر اين فرض بنا نهادند كه  1 - م
ــازمان ارائه كرده و مكانيسم هايي دارد كه از طريق آنها مي تواند نگرش شكل  ــي را نسبت به س تعهد نگرش
ــد كه پيوند بين فرد و  ــرش و تغيير رفتار، اريلي و چتمن معتقدن ــن، مطابق نظركلمن(2) در نگ ــرد . بنابراي بگي

سازمان مي تواند سه شكل متابعت ، همانند سازي و دروني كردن را به خود بگيرد .
ــاهده شباهتها و تفاوتهايي  ــان را مبتني بر مش ــه بعديش 2 - مدل مي ير و آلن: «مي ير و آلن(3)» مدل س
ــت ، ايجاد كردند . بحث كلي آنها اين بود كه تعهد فرد را  ــازماني وجود داش كه در مفاهيم تك بعدي تعهد س
ــه نوع  ــغل را كاهش خواهد داد . آنها بين س ــازمان پيوند مي دهد و بنابراين ، اين پيوند احتمال ترك ش با س
تعهد تمايز قائل مي شوند : تعهد عاطفي كه اشاره به وابستگي احساسي فرد به سازمان دارد .تعهد مستمر كه 
ــازمان به خاطر هزينه هاي ترك سازمان يا پاداشهاي ناشي از ماندن در  مربوط به تمايل به باقي ماندن در س
ــازمان مي شود و سرانجام تعهد هنجاري كه احساس تكليف به باقي ماندن به عنوان يك عضو سازمان را  س
ــي كه پورتر بنابر آن تعهد را مفهوم سازي كرده و كارهاي بعدي اريلي و  ــكارا، بين روش منعكس مي كند . آش

چتمن و مي ير و آلن همپوشي وجود دارد.
3 - مدل آنجل و پري: «آنجل و پري(4)» بر پايه نتايج حاصل از تجزيه و تحليل پرسشنامه تعهد سازماني 

پورتر و همكارانش ، بين تعهد ارزشي و تعهد به ماندن تمايز قائل شدند .
ــورمن(5)» تعهد سازماني دو بعد دارد . آنها اين دو بعد را تعهد  4 - مدل ماير و شــورمن: به نظر «ماير و ش

مستمر (ميل به ماندن در سازمان ) و تعهد ارزشي ( تمايل به تلاش مضاعف ) ناميدند . 
ــكل از  ــه ش 5 - مدل پنلي و گولد: « پنلي و گولد(6) » يك چارچوب چند بعدي را ارائه كردند . آنها بين س

تعهد با عناوين اخلاقي ، حسابگرانه و بيگانگي تمايز قائل شدند( فرهنگى ، 1384 ).

1-  Oreilly & Chatman 
2-  Kelman 
3-  Meyer & Allen 
4-  Angle & Perry 
5-  Mayer & Schoorman 
6-  Peneley & Gould 
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عوامل موثر بر تعهد سازماني
عوامل بي شماري موجب تعهد و پايبندي در فرد مي شوند . به نظر ريچارد استيرز تعهد و پايبندي را مي توان 
ــخصي مانند سن و سابقه خدمت در سازمان دانست و هم ناشي از ويژگيهاي سازماني  ــي از عوامل ش هم ناش

مانند ميزان آزادي كاركنان در تصميم گيري و احساس امنيت شغلي (مورهد،1380). 
«ماتيو و زاجاك با تجزيه و تحليل يافته هاي بيش از دويست تحقيق مقدمات ايجاد تعهد را به پنج دسته   
ــازماني 2 - خصوصيات شغلي و تعهد سازماني 3  ــيم كرده اند : 1 - ويژگيهاي شخصي موثر بر تعهد س تقس
- تاثير روابط گروهي و رابطه با رهبر بر تعهد سازماني 4 - ويژگيهاي سازمان و تعهد سازماني 5 - وضعيت 

نقش و تعهد سازماني ( اسماعيلي ، 1380) . 
بارون و گرينبرگ(1)  عوامل موثر بر تعهد سازمانى را به چهار منبع تقسيم كرده اند كه عبارتند از 1- خود   
شغل 2 _ فرصت هاى استخدامى ديگر 3- خصوصيات فردى 4- محيط كار . كرى و همكاران(2)   در سال 
1986  مطالعه اى انجام داده اند و چهارده متغير اثرگذار بر تعهد سازمانى را در سه دسته طبقه بندى كرده اند 
ــاختار سازمانى، دسته دوم متغيرهايى كه مربوط به ويزگى  ــته اول متغيرهاى مربوط به ادراك افراد از س : دس
هاى فردى مى باشند و دسته سوم شامل متغيرهاى مربوط به ويژگي هاى محيطى مى باشند  . ديويد اوتس 
معاون سر دبير نشريه مديريت بين المللى بر اساس مشاهدات ، مصاحبه ها و بررسى هاى خود در چند كشور 
مقاله اى تحت عنوان « افول احساس وفادارى و تعلق سازمانى » نوشته است كه در اين مقاله، عوامل موثر 

بر تعهد سازمانى شامل رضايت شغلى و نظام ترفيع مناسب عنوان گرديده است (مجيدى، 1377). 
ــازمانى  ــكورمن(3) » پيرامون عوامل اثرگذار بر تعهد س ــط « مايرو اس ــه اي كه توس ــن در مطالع همچني  
ــد به اين صورت كه تعهد سازمانى به دو  ــى ش ــرط هاى تعهد در دو بعد بررس كاركنان انجام گرفت ، پيش ش
ــى تقسيم بندى گرديد و ميزان اثرگذارى عوامل بر روى اين ابعاد مورد بررسى  ــتمر و تعهد ارزش بعد تعهد مس
ــتگى ، تحصيلات و  ــابقه خدمت ، مزاياى باز نشس ــرط هايى همچون س قرار گرفت . در اين تحقيق ، پيش ش
ــان دادند در حاليكه پيش شرط هايى مانند مشاركت ، موقعيت  ــن همبستگى نسبتاً قوى با تعهد مستمر نش س
ــى همبستگى قوى ترى داشته اند ( حاجى بابايى ،  ــغلى و ابهام در نقش با تعهد ارزش ــتگى ش اجتماعى ، وابس
1379 ). همچنين تحقيقات نشان مى دهد تعهد سازمانى با افزايش رضايت  ، بهبود عملكرد و بهره ورى ، و 

نرخ ترك شغل در ارتباط است (رشيدى، 1383).

1-  Greenberg & Baron 
2-  Curry
3-  Mayer & Schoorman 
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اخلاق مديريتى و تعهد سازمانى 
ــمندان علوم رفتارى صورت گرفته و اين موضوع در  ــازمانى توسط انديش تحقيقات متعددى در زمينه تعهد س
تحقيقات و پايان نامه هاى داخل كشور نيز در سالهاى اخير مورد توجه پژوهشگران واقع گرديده است . ليكن 
ــيار كم و بعضاً در خصوص اخلاق عمومى و حرفه اى انجام گرفته است  تحقيق در مقوله اخلاق مديريتى بس

و در بررسى هاى به عمل آمده پژوهشي در خصوص بررسى اخلاق مديريتى مشاهده نگرديد .  
ــازمانى دارد . كاركنانى  ــلاق كارى رابطه معنى دارى با تعهد س ــور(1)» دريافت كه اخ ــى «اولي در تحقيق  
ــاركتى قوى از خود بروز مى دادند ، تعهد كم و بيش افزونترى احساس مى كردند و آنانكه  ــهاى مش كه ارزش

ارزشهاى ابزارى داشتند ، تعهد كم و بيش كمترى از خود نشان مى دادند( اوليور ، 1990 ).
ــى رابطه بين استانداردهاى  ــيله «فريتز(2)» و همكارانش صورت گرفت، به بررس در يك تحقيق كه بوس  
ــازمانى پرداختند . نتايج نشان داد كه اجراى استاندارهاى اخلاقى بوسيله سازمان ،  ــازمان و تعهد س اخلاقى س
ــهاى اخلاقى در سازمان و گفتگوى همكاران با يكديگر در مورد  ــتانداردها و ارزش طرفدارى مديران از اين اس

اين استانداردها ، جزء پيش بينى كنندگان مهم تعهد سازمانى هستند (هافريتز، 1999).
ــيله «جفرى(3)» و همكارانش در بين حسابداران تايوانى صورت گرفت ، نتايج  در تحقيق ديگرى كه بوس  
بدست آمده نشان داد كه تعهد شغلى بالاتر با سطح بالاترى از رشد اخلاقى در ارتباط است ليكن رشد اخلاقى 
ــابداران، چه آنهايى كه تعهد شغلى بالاتر و چه آنهائى كه تعهد شغلى پايين  ــط براى هر دو گروه از حس متوس

ترى دارند، ثابت است (جفرى ، 1996).

3 - روش تحقيق 
روش  ــتفاده  اس ــورد  م روش   ، دارد  ــرار  ق ــي  كمّ ــهاي  روش ــوزه  ح در  ــش  پژوه ــن  اي ــه  آنجائيك از 

پيمايشي مي  باشد. 

3-1- جامعه آماري 
ــتان همدان (تعداد 299  ــمي و پيماني اداره كل امور مالياتي اس ــه آماري اين پژوهش كليه كاركنان رس جامع
ــهر تابعه استان (ملاير ، نهاوند ،  ــتادى اداره امور مالياتي شهر همدان و 9 ش ــامل كاركنان صفى و س نفر) ش

تويسركان، بهار، كبودر آهنگ، اسدآباد ، رزن ، فامنين و قروه درجزين) مي باشد .
1-  Oliver 
2-  Fritz 
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3-2- انتخاب حجم نمونه و روش نمونه گيرى
ــي و مورگان تعداد 169 نفر انتخاب  ــتفاده از جدول كرجس ــت آوردن نمونه در اين پژوهش با اس براي به دس
ــتر نمونه با جامعه از روش نمونه گيري گروهي ( طبقه اي ) متناسب و  ــباهت بيش گرديدند . همچنين براي ش
ــده و به منظور همگن كردن جامعه آماري ، كاركنان اداره كل امور مالياتي استان همدان  ــتفاده ش تصادفي اس

بر اساس شهرستانها طبقه بندي شده اند.

ابزار جمع آوري اطلاعات
ــته و بصورت  طيف مي باشد، استفاده شده است .  ــوالات آن بس ــنامه اي كه اغلب س در اين تحقيق از پرسش
دو متغير تعهد سازماني و اخلاق مديريتي توسط پرسشنامه اى بر اساس طيف ليكرت سنجش گرديده است . 
پرسشنامه داراى 46 سوال بوده كه 4 سوال ، ويژگيهاى فردى ؛ 24 سوال ، تعهد سازمانى كاركنان و 18 سوال 
ــنامه ، از پرسشنامه  ــخگويان مورد آزمون قرار مي دهد . در طراحى پرسش ، اخلاق مديريتي را  از ديدگاه پاس

تعهد سازمانى آلن و مى ير استفاده شده است .    

متغيرهاى پژوهش
ــي به مدل خاص اخلاقي ،  ــد . با توجه به عدم دسترس ــتقل اصلي پژوهش اخلاق مديريتي مي باش متغير مس
ــيم و تاثير برخي خصوصيات  در اين پژوهش اخلاق مديريتي به دو بعد اخلاق فردي و اخلاق اجتماعي تقس
اخلاقي مديران و سرپرستان شامل گشاده روئي ، تواضع ، انتقاد پذيري ، سعه صدر ، عدالت ، رازداري ، محبت 
به زيردستان ، حمايت ، رفق و مدارا ، گذشت ، وفاي به عهد ، مشورت طلبي ، صداقت ، حسادت ، خودبيني  
ــازماني ( متغير وابسته ) كاركنان با  ــتان بر روي تعهد س ــبت به زيردس ، تبعيض، كينه توزي و بي تفاوتي نس

استفاده از مدل سه بخشي  آلن و مي ير مورد سنجش قرار گرفت.

روايى  و پايايى ابزار گردآورى اطلاعات
ــاوره با اساتيد فن بدست آمده است . همچنين جهت  ــوالات از طريق مش در پژوهش حاضر اعتبار محتواى س
ــنامه ، ابتدا يك نمونه 30 نفرى از جامعه آمارى مورد نظر انتخاب گرديد و پس  ــنجش ميزان پايايى پرسش س
از توزيع پرسشنامه ها و جمع آورى آنها با استفاده از نرم افزار SPSS  و محاسبه ضريب اعتماد گويه ها ، از 

طريق روش آلفاى كرونباخ ميزان پايايى 85٪ بدست آمد.
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روش آماري 
2χ استفاده شده است  در اين پژوهش از روشهاى آمار توصيفي و آمار استنباطي (آزمون هاي جداول متقاطع

α≥05.0 ) درنظر گرفته شده است. . ميزان معناداري در اين آزمون ها حداقل 0/95 (

4 - يافته هاي پژوهش  

الف)يافته هاي مربوط به مشخصات عمومي پاسخگويان:
ســن پاســخگويان: تعداد 79 نفر (46/7٪) در گروه سني بين 26 تا 35 سال،  76 نفر (45٪) در گروه • 

سني 36 تا 40 سال و 14نفر (8/3٪) در گروه سني 46 سال به بالا قرار دارند. 
جنس پاسخگويان: تعداد 139نفر(82/2٪) مرد و 30 نفر   (17/8٪) زن مي باشند. • 
ميزان تحصيلات پاسخگويان: ميزان تحصيلات 29 نفر(17/2٪) ديپلم، 26 نفر(15/4٪) فوق ديپلم، • 

104نفر (61/5٪) ليسانس و 10نفر (5/9٪) فوق ليسانس و بالاتر مي باشند.
ــابقه ي كار تعداد 25 نفر(14/8٪)كمتر از 5 سال، 40نفر(23/7٪)بين 6 •  ــابقه ي كار پاسخگويان: س س

ــال، 45 نفر (26/6٪) بين11 تا 15سال، 33 نفر (19/5٪) بين 16تا20سال، 21نفر (12/4٪) بين  تا10س
21 تا 25 سال و 5 نفر(3٪) بالاتر از 25 سال بوده است. 

ــخگويان همدان، 25نفر •  مكان جغرافيايي خدمت: مكان جغرافيايي خدمت تعداد 89 نفر(53٪) از پاس
ــدآباد، 5 نفر  ــركان،10 نفر (6٪) بهار، 7 نفر (4٪) اس (15٪) ملاير، 14نفر (8٪) نهاوند، 8 نفر (5٪) تويس

(3٪) رزن، 2 نفر (1٪) فامنين و 2 نفر(1٪) قروه درجزين بوده است.

ب) يافته هاي مربوط به متغيرهاي پژوهش
ــر (٪47/9) •  ــط و 81 نف ــر (43/8٪) متوس ــم، 74 نف ــر (8/3٪) ك ــر 14نف ــي: از نظ اخــلاق مديريت

زياد مي باشد.
ــط، 62 نفر (36/7٪) زياد و 20 نفر •  تعهد عاطفي: از نظر 25 نفر (14/8٪) كم، 62 نفر (36/7٪) متوس

(11/8٪) خيلي زياد مي باشد.
ــر (٪50/3) •  نف ــط و 85  ــر(43/2٪) متوس نف ــم، 73  ــر (6/5٪) ك ــر 11نف نظ از  ــد مســتمر:  تعه

زياد مي باشد.
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ــط، 84 نفر (49/7٪) زياد و 37 نفر •  ــي: از نظر 14نفر (8/3٪) كم، 34 نفر (20/1٪) متوس ــد تكليف تعه
(21/9٪) خيلي زياد مي باشد.

ج) يافته هاي مربوط به آزمون فرضيه هاي تحقيق
فرضيه اصلي اول: بين اخلاق مديريتي و تعهد عاطفي كاركنان رابطه وجود دارد.

ــه ي آزادي 6، با خطاي  ــده (22/81) با درج ــت آم 2χ به دس ــاس اطلاعات زير از آنجايي كه مقدار  ــر اس ب
ــتاندارد 0/05 به دست آمده است (0/01)، بنابراين نشانگر وجود ارتباط معنادار بين  اندازه گيري كمتر از حد اس
ــت . پس بايد فرض صفر را مردود و فرض تحقيق را پذيرفت. يعني  ــته و مستقل تحقيق بوده اس متغير وابس

بين اخلاق مديريتي و تعهد عاطفي كاركنان رابطه وجود دارد.

2χ جدول (1) :  بررسي ارتباط بين اخلاق مديريتي و تعهد عاطفي كاركنان با استفاده از آزمون 
اخلاق مديريتي

ميزان تعهد عاطفي
جمعزيادمتوسطكم

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
520135272825100كم

58/13658/12133/962100متوسط
46/52032/33961/362100زياد

00525157520100خيلي زياد
148/37443/88147/9169100جمع

0,001 :tSignifican6 :. fd22,81 :2χ

فرضيه اصلي دوم: بين اخلاق مديريتي و تعهد تكليفي كاركنان رابطه وجود دارد.
ــت آمده (15/93) با درجه ي آزادي 6، با خطاي اندازه گيري كمتر  2χ به دس ــاس اطلاعات زير از آنجايي مقدار  بر اس
ــانگر وجود ارتباط معنادار بين متغير وابسته و مستقل  ــت آمده است (0/01)، بنابراين نش ــتاندارد 0/05 به دس از حد اس
ــلاق مديريتي و تعهد تكليفي  ــردود و فرض تحقيق را پذيرفت. يعني بين اخ ــوده و لذا بايد فرض صفر را م ــق ب تحقي

كاركنان رابطه وجود دارد.
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2χ جدول (2) :  بررسي ارتباط بين اخلاق مديريتي و تعهد تكليفي كاركنان با استفاده از آزمون 
اخلاق مديريتي

تعهد تكليفي كاركنان
جمعزيادمتوسطكم

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
321/4964/3214/314100كم

38/817501441/234100متوسط
67/13946/43946/484100زياد

25/4924/32670/337100خيلي زياد
148/37443/88147/9169100جمع

0,014 :tSignifican6 :. fd15,93 :2χ

فرضيه اصلي سوم :بين اخلاق مديريتي و تعهد مستمر كاركنان رابطه وجود دارد.
2χ به دست آمده (12/92) با درجه ي آزادي 4، با خطاي اندازه گيري  بر اساس اطلاعات زير از آنجايي مقدار 
ــانگر وجود ارتباط معنادار بين متغير  ــت (0/012)، بنابراين نش ــت آمده اس ــتاندارد 0/05 به دس كمتر از حد اس
ــتقل تحقيق بوده و از اين رو، بايد فرض صفر را مردود و فرض تحقيق را پذيرفت. يعني: بين  ــته و مس وابس

اخلاق مديريتي و تعهد مستمر كاركنان رابطه وجود دارد.

2χ جدول (3) :  بررسي ارتباط بين اخلاق مديريتي و تعهد مستمر كاركنان با استفاده از آزمون 
اخلاق مديريتي

تعهد مستمر كاركنان
جمعزيادمتوسطكم

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
327/3545/5327/311100كم

79/63852/12838/473100متوسط
44/73136/55058/885100زياد
148/37443/88147/9169100جمع

0,012 :tSignifican4 :. fd12,92 :2χ
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فرضيه فرعي اول : بين سن و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.
ــه ي آزادي 4، با خطاي  ــده (2/19) با درج ــت آم 2χ به دس ــر از آنجايي كه مقدار  ــاس اطلاعات زي ــر اس ب
اندازه گيري بيشتر از حد استاندارد 0/05 به دست آمده است (0/701)، بنابراين نشانگر عدم وجود ارتباط معنادار 
بين متغير وابسته و مستقل تحقيق بوده و لذا بايد فرض تحقيق  را مردود و فرض صفررا پذيرفت. يعني بين 

سن و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد.

2χ جدول (4) :  بررسي ارتباط بين تعهد سازماني و سن كاركنان با استفاده از آزمون 
تعهد سازماني كاركنان 

گروه سني كاركنان
جمعخيلي زيادزيادمتوسط

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
2632/94354/41012/779100بين 36 تا 45 سال
2532/94457/979/276100بين 46 تا 35 سال
321/4857/1321/414100از 46 سال به بالا

54329556/22011/8169100جمع

0,701 :tSignifican4 :. fd2,19 :2χ

فرضيه فرعي دوم : بين جنس و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.
ــه ي آزادي 4، با خطاي  ــده (2/41) با درج ــت آم 2χ به دس ــات زير از آنجايي كه  مقدار  ــاس اطلاع ــر اس ب
ــتر از حد استاندارد 0/05 به دست آمده است (0/3)، بنابراين نشانگر عدم وجود ارتباط معنادار  اندازه گيري بيش
بين متغير وابسته و مستقل تحقيق بوده و بنابر اين بايد فرض تحقيق  را مردود و فرض صفررا پذيرفت يعني 

بين جنس و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد.
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2χ جدول (5) : سنجش ارتباط بين ميزان تعهد سازماني كاركنان و جنس كاركنان با استفاده از آزمون 
تعهد سازماني كاركنان 

جنس كاركنان
جمعخيلي زيادزيادمتوسط

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
4834/575541611/5139100مرد
6202066/7413/330100زن
54329556/22011/8169100جمع

0,3 :tSignifican2 :. fd2,41 :2χ

فرضيه فرعي سوم : بين ميزان تحصيلات و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.
ــه ي آزادي 6، با خطاي  ــده (7/29) با درج ــت آم 2χ به دس ــر از آنجايي كه مقدار  ــاس اطلاعات زي ــر اس ب
اندازه گيري بيشتر از حد استاندارد 0/05 به دست آمده است (0/294)، بنابراين نشانگر عدم وجود ارتباط معنادار 
بين متغير وابسته و مستقل تحقيق بوده و لذا بايد فرض تحقيق  را مردود و فرض صفررا پذيرفت. يعني بين 

ميزان تحصيلات و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد.

2χ جدول (6) : سنجش ارتباط بين ميزان تعهد سازماني كاركنان و ميزان تحصيلات كاركنان با استفاده از آزمون 
تعهد سازماني كاركنان 

ميزان تحصيلات كاركنان
جمعخيلي زيادزيادمتوسط

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
1137/91551/7310/329100ديپلم

934/61142/3623/126100فوق ديپلم
3331/76158/7109/6104100ليسانس

11088011010100فوق ليسانس و بالاتر
54329556/22011/8169100جمع

0,294 :tSignifican6 :. fd7,29 :2χ
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فرضيه فرعي چهارم : بين سابقه كار و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.
ــه ي آزادي 8، با خطاي  ــده (9/52) با درج ــت آم 2χ به دس ــر از آنجايي كه مقدار  ــاس اطلاعات زي ــر اس ب
ــتر از حد استاندارد 0/05 به دست آمده است (0/3)، بنابراين نشانگر عدم وجود ارتباط معنادار  اندازه گيري بيش
بين متغير وابسته و مستقل تحقيق بوده و از اين رو، بايد فرض تحقيق  را مردود و فرض صفررا پذيرفت يعني 

بين سابقه كار و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود ندارد.

2χ جدول (7) :  سنجش ارتباط بين ميزان تعهد سازماني كاركنان و سابقه كار كاركنان با استفاده از آزمون 
تعهد سازماني كاركنان 

سابقه كار كاركنان
جمعخيلي زيادزيادمتوسط

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد
728135252025100تا 5 سال

16402357/512/540100بين 6 تا 10 سال
1533/32453/3613/345100بين 11 تا 15 سال
1128/92463/237/938100بين 16 تا 20 سال
523/81152/4523/821100بالاتر از 21 سال

54329556/22011/8169100جمع

0,3 :tSignifican8 :. fd9,52 :2χ

5 _ نتيجه گيرى 
اين پژوهش به دنبال اثبات 3 فرضيه ي اصلي و 4 فرضيه ي فرعي بوده است. در سه فرضيه ي اول، به دنبال 
بررسي ارتباط بين ابعاد تعهد سازماني و اخلاق مديريتي بوده و در 4 فرضيه ي فرعي به دنبال بررسي ارتباط 
بين خصوصيات شخصيتي يعني سن، جنس، ميزان تحصيلات و سابقه كار كاركنان و تعهد سازماني در آنان 

بوده است. 
ــطوح مختلف اخلاق  ــان داد كه در س ــت آمده از آزمون فرضيه هاي پژوهش به ترتيب نش نتايج به دس  
ــازماني يعني تعهد تكليفي، عاطفي و مستمر تفاوت معنادار وجود دارد. به بيان  ــه بعد تعهد س مديريتي، هر س
ــازماني(تعهد تكليفي، تعهد عاطفي و تعهد مستمر)  ــه بعد مختلف تعهد  س ديگر، بين اخلاق مديريتي و هر س
2χ استفاده شده است. نتايج  ارتباط معنادار وجود دارد. براي آزمون اين سه فرضيه از آزمون جداول متقاطع 
مبين آن است كه هر چه سطوح اخلاق مديريتي ارتقاء يابد، ميزان تعهد سازماني بهبود نشان مي دهد. كمترين 
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نمره تعهد سازماني در سطح كم اخلاق مديريتي بوده و به ترتيب در سطوح بعدي متوسط، زياد و خيلي زياد 
قرار دارد.

نتايج سنجش فرضيه هاي فرعي پژوهش كه به دنبال بررسي ارتباط بين سن، جنس، ميزان تحصيلات و   
سابقه كار كارمندان و ميزان تعهد سازماني در آنان است،  نشانگر رد تمامي چهار فرضيه ي فرعي بوده است. 
ــن وتعهد سازماني كاركنان بوده  ــي ارتباط بين س آزمون فرضيه ي فرعي اول پژوهش كه به دنبال بررس  
است، نشان داد كه ارتباط معناداري بين اين دو متغير وجود ندارد و سن مؤلفه ي اثرگذاري بر روي ميزان تعهد 

سازماني كاركنان نمي باشد.
در آزمون فرضيه ي فرعي دوم كه به دنبال بررسي تفاوت ميزان تعهد سازماني در بين كاركنان زن و مرد   
ــان از عدم وجود تفاوت معنادار و منطقي در ميزان تعهد سازماني كاركنان زن و  ــت، نتايج پژوهش نش بوده اس
مرد بوده است، اگر چه ميزان تعهد سازماني در بين زنان بيشتر از ميزان آن در كاركنان مرد اثر داشته است.

در آزمون فرضيه ي فرعي سوم پژوهش كه به دنبال بررسي ارتباط بين ميزان تحصيلات و تعهد سازماني   
ــان داد كه ارتباط معناداري بين اين دو متغير وجود ندارد و ميزان تحصيلات مؤلفه ي  ــت، نش كاركنان بوده اس
ــد. نتايج نشان دهنده ي آن است كه كمترين ميزان  ــازماني كاركنان نمي باش اثرگذاري بر روي ميزان تعهد س
تعهد سازماني كاركنان در ميزان تحصيلات ليسانس بوده، سپس در سطح تحصيلات ديپلم، در مرحله ي بعد 
در سطح تحصيلات فوق ديپلم و بالاترين سطح اين متغير در ميزان تحصيلات فوق ليسانس و بالاتر مشاهده 
شده است، اما به دليل عدم تعميم يافته ها به تمامي نمونه ها و فاصله ي كم تغييرات، نمي توان تفاوت معناداري 

را مشاهده نمود.
ــازماني  ــابقه كار و تعهد س ــي ارتباط بين س در آزمون فرضيه ي فرعي چهارم پژوهش كه به دنبال بررس  
ــان داد كه ارتباط معناداري بين اين دو متغير وجود ندارد و ميزان سابقه كار مؤلفه ي  ــت، نش كاركنان بوده اس
ــت كه هرچه ميزان  ــان داده اس ــد. اگرچه نتايج نش ــازماني كاركنان نمي باش اثرگذاري بر روي ميزان تعهد س
سابقه ي كار پاسخگويان افزايش يافته است، ميزان تعهد سازماني آنان نيز افزايش يافته است اما به دليل عدم 

تعميم يافته ها به تمامي نمونه ها و فاصله ي كم تغييرات، نمي توان تفاوت معناداري را مشاهده نمود.
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پيشنهادات تحقيـق 
با توجه به نتايج كسب شده از اين تحقيق و بررسي و تجزيه و تحليل فرضيه ها پيشنهاداتي به شرح زير ارائه 

مي گردد:
ــترين تاثير را بر تعهد مستمر كاركنان مي گذارد، لذا توصيه مي شود . 1 با توجه به اينكه اخلاق مديريتى بيش

براى افزايش تعهد مستمر، به مباني اخلاقي در سازمانها توجه جدي شود. 
ــازمانى كاركنان، توصيه مي شود در انتصاب مديران . 2 ــتقيم اخلاق مديريتى بر تعهد س با توجه با تاثير مس

ــتهاى مديريتى كه ارتباط بيشترى با ديگران را طلب مي كند، خصوصيات مثبت اخلاقى  براى برخى پس
مد نظر قرار گيرد. 

ــترين تاثير را بر تعهد سازمانى كاركنان دارند، . 3 از آنجائيكه مهمترين خصوصيات اخلاق مديريتى كه بيش
ــن خلق، عدالت، محبت به زيردستان و بخشش خطاى زيردستان » مي باشد، لذا توصيه  ــت، حس « گذش

مي شود خصوصيات فوق در انتصاب مديران و سرپرستان مورد تاكيد قرار گيرد. 
ــتان » كمترين ميانگين و . 4 ــورت طلبي، رازداري و حمايت از زيردس با توجه به اينكه « انتقاد پذيري، مش

ــان مي دهند، لذا توصيه مي شود مديران تاكيد بيشتري بر  ــازماني كاركنان نش كمترين تاثير را در تعهد س
اين خصوصيات اخلاقي داشته باشند.

ــود همانگونه كه پزشكان ملزم به گذراندن درس اخلاق پزشكي جهت حفظ آبرو و اسرار . 5 ــنهاد مي ش پيش
بيماران خود مي باشند، مديران نيز آموزشهايي را در خصوص اخلاق مديريتي و نحوه تعامل با زيردستان 

بگذرانند.
پيشنهاد مي شود در ارزشيابي مديران و مسئولين قسمتها هميشه نظر مافوق ها اعمال نشود بلكه قسمتي . 6

از امتياز در خصوص رعايت اخلاق نسبت به زيردستان و ارباب رجوع از كاركنان تحت سرپرستي آنها با 
رعايت امانتداري و محرمانه اخذ شود.
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