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  چكيده

 گـر  تعـديل بين بدبيني سازماني با عملكرد كاركنان با نقش  ةتحقيق حاضر با هدف شناسايي رابط
ايـن  مشهد انجام شده است.  قلب و عروق جوادالائمه يمارستان تخصصيدر ب اي حرفهاخلاق 
همبسـتگي  −به لحاظ هدف كاربردي و بـه لحـاظ ماهيـت از نـوع تحقيقـات توصـيفي       پژوهش

نفـر   500كه تعـداد آنهـا    1395كاركنان بيمارستان در سال  همهآماري تحقيق  ةجامع باشد. مي
تصـادفي   اي هطبق ـ گيري نمونهنفر به روش  219به حجم  اي هورگان نمونجدول م براساسبوده و 

اطلاعات مورد نياز از سـه پرسشـنامه بـدبيني سـازماني     . آماري انتخاب شدند ةمتناسب با جامع
محقق ساخته و ارزيـابي عملكـرد كاركنـان اسـتفن ايـي كنـدري        اي هاخلاق حرف ،)2000ايتون (

از اعتبار و پايايي لازم برخوردار بودنـد و پايـايي آنهـا بـه      اه پرسشنامه .شد آوري جمع) 2005(
 ،بررسي نرمال بودن متغيرها از آزمون كولموگروف اسـميرنف بود.  95/0و  90/0، 87/0ترتيب 
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 ةنشـان داد كـه رابط ـ   هـا  هنتايج حاصل از آزمون فرضـي  انجام شد. SPSS افزار نرمبا استفاده از 
ــين نقــش     ــان وجــود دارد. همچن ــازماني و عملكــرد كاركن ــدبيني س ــين ب ــاداري ب ــي و معن منف
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  مقدمه 

بخواهند جایگاه خود را نگه دارند و به نحوی عمل کنند کـه باعـث بقـا، توسـعه و  ها نامروزه اگر سازما
موفقیتشان شود، ضروری است که در عملکرد خود تجدیدنظر کرده و افزون بر انجام تعهدات خـود بـه 
ارباب رجوع با نگرشی نو نسبت به کارکنان خود توجه نشان دهند. سازمان سـالم بـه مـوازات توجـه بـه 

اشـد. انجـام وظیفـه در واحـدهای ب می، معتقد به سلامت روانی کارکنـان خـود وری بهرهولید و میزان ت
اشتباه در کار، جان  ترین کوچکلبد؛ چه بسا اهمال و ط میبهداشتی و درمانی، فوریت و دقت بالایی را 

اکـز بـرای ود. به همین علـت ایـن مرش میو موجب نارضایتی ارباب رجوع  اندازد میبیماران را به خطر 
ادارۀ خود به کارکنان متخصص، کاردان، کارآمد و متعهد نیازمندند. هرقدر کارکنان لیاقت و تعهد خـود 
رو  را در انجام وظایف سازمان به اثبات برسانند، سازمان نیز به موفقیت بیشتری نائل خواهد شد. از ایـن

ابعاد انسانی محیط کار، به سـطحی از  های گوناگون؛ ولی به قیمت فراموشی اگر سازمانی با اتخاذ شیوه
ی منفـی هـا شرغم دستیابی به این موفقیت بسترساز بروز ادراکـات و نگر تولید قابل قبول دست یابد، به

در بین کارکنان خود بود که تسری آن در طول زمان بر کارآمدی و اثربخشی سازمان مـؤثر خواهـد بـود. 
 و یـردگ می شـکل موضوعی به نسبت عبارتی بدبینی به یا منفی یها شنگر و ادراکات که است هگون این

 بـر مهمـی آثـار اسـت کـه رفتـاری موضـوعات از جمله بدبینی ود.ش می منتقل بیماری مسری همانند
ای در  ). در نقطۀ مقابل، التـزام بـه رعایـت اخـلاق حرفـه٣، ص١٣٩٢ زارع و همکاران،(دارد  سازمان

ی ها نافزایش میزان عملکرد سـازمان و مخصوصـاً سـازما سازمان است که نقش مؤثر و چشمگیری در
ای،  ای ممکن است بیانگر این اعتقاد باشد که اخلاق حرفـه بهداشتی درمانی دارد. اهمیت اخلاق حرفه

 سـو یکنگرش کارکنان را در قبال کار و سازمانی که در آن مشغول هستند را تسهیل کند و رعایـت آن از 
و از سوی دیگر با اتخاذ تصمیمات منطقی و خردمندانـه منـافع بلندمـدت  جامعه را دچار تعارض نکند

سازمان را تضمین نماید. این تحقیق بر آنست به این سؤال اساسـی پاسـخ گویـد کـه: آیـا بـین بـدبینی 
  ای وجود دارد؟ رابطه ای حرفهگر اخلاق  سازمانی با عملکرد کارکنان با نقش تعدیل

  
 مبانی نظری پژوهش

  کنان عملکرد کار 

عملکرد، هم به معنای رفتارها و هم به معنای نتـایج اسـت. رفتارهـا از فـرد «معتقد است:  1بروم براچ
ننـد. رفتارهـا فقـط ک میشوند که عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به عمـل تبـدیل  اجراکننده ناشی می

وان جـدای از نتـایج در تـ مییند و آ میابزارهایی برای نتایج نیستند، بلکه به نوبه خود نتیجه به حساب 
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 ١١٣   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

شود که هنگـام مـدیریت  یری میگ نتیجهاین تعریف از عملکرد، منجر به این ». مورد آنها قضاوت کرد
ها (نتایج) باید در نظر گرفته شـود (رفیـع (رفتار) و هم خروجی ها یها و افراد، هم ورود عملکرد گروه
فت که عملکرد ضریبی اسـت از اسـتعداد (آمـادگی توان گ ). از طرفی می١۵، ص١٣٩٢زاده و رونق، 

ها را گویند)؛ دانش و مهارت (ویژگی اکتسابی  ها و شغل ای در افراد برای موفقیت در برخی نقش زمینه
بخشـد)؛  که مکمل استعداد است و عملکرد افراد در وظایف محولـه را بـه نحـو محسـوس بهبـود می

یمـان و اسـتفاده مـؤثر از دانـش و مهـارت نیازمنـد ها ییفرصت (همه ما برای نمایش اسـتعداد و توانا
فرصت و مجال هستیم)؛ منابع و امکانات: (منابع، تجهیزات و اطلاعـات چنانچـه بـه میـزان کـافی، 

گر رفتار و عملکردهـای  تواند تسهیل لازم، با کیفیت و در زمان مناسب در اختیار کارکنان قرار گیرد می
رایی رفتار است، اگر پایین باشد عملکرد درست مشـابه وقتـی کـه فـرد مطلوب آنها باشد)؛ انگیزه (چ

). ١٧−١۴، ص١٣٨٩فاقد استعداد، دانش، فرصت و منابع است لطمه خواهـد خـورد) (ابـوالعلایی، 
ای دارد و  هد که عملکرد مفهوم چندگانـهد مینشان  ها یبررس−نگاهی تحلیلی به برخی مفاهیم مرتبط

تـوان  ردازان میپ نظریـهحث و تحلیل است. این موضوع را در دیدگاه اکثر در سطوح مختلف نیز قابل ب
)، ١٩٩۶( 2)، کـین١٩٩۵( 1ردازانی مثل؛ آرمسترانگ بـه نقـل از هولتـون و بیتـزپ نظریهمشاهده کرد. 

 6)، دونیــک١٣٩٠( 5)، اوان ام بــرمن١٣٩٠)، ســلطانی (١٣٨۵( 4)، آرمســترانگ٢٠٠٣( 3برنــاردین
)، رضـائیان ١٣٨٨زادگـان ()، عبـاس١٩٩۵( 9)، مـورفی١٩٩٠( 8، بیکر)٢٠٠۴( 7)، تانگن٢٠٠۵(
های  ) هر کدام به فراخور قلمرو موضـوعی مـورد مطالعـه خـود بـه جنبـه١٣٩٠زاده () و رفیع١٣٩٠(

ی یاد کرد؛ گـروه بند دستهتوان از سه گروه  ندی آن میب جمع، که در اند هگوناگونی از عملکرد اشاره کرد
اننـد کـه در د میی یک فرد یا یک سازمان یا یک دولـت ها تتمام اقدامات و فعالینخست، عملکرد را 

یرد؛ گروه دوم: عملکرد فرد، سازمان و دولت را صرفاً نتـایج (سـتاده، گ مییک دوره زمانی معین انجام 
) ندارند؛ گـروه سـوم، ها یدانند و توجهی به اقدامات صورت گرفته (ورود پیامد و اثر) حاصل شده می

دانند از نظر این گروه، عملکرد، هم به معنی نتایج (ستاده، پیامـد و  وجه به هر دو جنبه را ضروری میت
اشـد. بـا مطالعـه ب میو فراینـد) صـورت گرفتـه،  هـا یاثر) کسب شده و هـم بـه معنـی رفتـار (ورود

سیم کـه تحلیـل ارائـه شـده توسـط گـروه سـوم ر میموضوعات موجود در حوزۀ عملکرد به این نتیجه 
ی ارزیابی عملکرد بوده و مبنـای کـار ها لتحلیل جامع و درستی است که مطابق با چارچوب تمام مد

  ).٨١، ص١٣٩۵زاده و همکاران، یرد (رفیعگ میدر استقرار نظام مدیریت عملکرد قرار 
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  یری عملکرد گ اندازه

، ١٣٩٢زاده و رونـق، (رفیـع هـا تیی و یـا اثربخشـی فعالیفرایندی است به منظور کمـی کـردن کـارا
مند. فرایند ارزشیابی عملکـرد بایـد ). ارزیابی عملکرد، یعنی تعیین کارایی افراد به صورت نظام١۶ص

به جای تکیه بر روی فرد، روی فعالیت و کار انجام شده تکیه کند و به جای نقطه ضعف، بیشتر نقـاط 
  ).٣٨٩، ص١٣٩۴و فقط به ارتقا و بهبود فعالیت بیندیشد (قهرمانی،  قوت را مدنظر داشته باشد

  ای. ای و عملکرد زمینه های عملکرد بارز و مهم هستند: عملکرد وظیفه دو نوع از رفتارها یا جنبه
کننـد کـه از سـوی  یی که مواد اولیه را به کالا و خدماتی تبدیل میها تای: فعالی عملکرد وظیفه

یی که به فرایند تبدیل و پردازش از طریق عرضه مجدد مواد اولیـه، ها تشود. فعالی میسازمان تولید 
یزی، هماهنگی، سرپرستی یا وظایف ستادی کـه انجـام ر برنامهتوزیع تولیدات تمام شده، یا توسعه 

و سیدنقوی و همکاران به نقل از کاسـیو کنند ( ازد کمک میس میمؤثر و کارآمد فرایند تبدیل را توانا 
عنوان رفتارهایی که به اثربخشی سازمان از طریق  ای به عملکرد زمینه). ١٢۶ص ،١٣٩١ 1همکاران،

(سـیدنقوی و  شـود کنند، تعریـف می ای کمک می فراهم آوردن محیط مناسب برای عملکرد وظیفه
  ).١٢۶، ص١٣٩١ 2همکاران به نقل از: آروی و همکاران،

  
  بدبینی سازمانی

ی سازمانی امروزه در کنار مسائلی مانند کمبود سرمایه انسـانی و رقابـت جهـانی، موضـوع ور بهرهدر 
باشـد. بـدبینی  در محل کـار می ساز مشکلبدبینی سازمانی و نقش آن در سازمان یکی از موضوعات 

شود و اثر زیانبـاری  سازمانی نگرشی است که باعث ایجاد فاصلۀ روانی بین کارکنان و سازمانشان می
). بـدبینی سـازمانی نـه ٢٨٠٣، ص٢٠١٠ 3کارایی سازمان و رضایت شغلی کارکنان دارد (ارباک، بر

یری تجربیـات بـا گ شـکلورنـد، بلکـه آ میفقط احساساتی است که افراد بدبین از سازمان بـه دسـت 
). این نگـاه ۶۴٠، ص٢٠٠٣یی از زمینه و چارچوب سازمان است (جانسون و اولری کلی، ها شنگر

یری گ شـکلکـه سـبب  ای گونـه بهی زندگی و کاری افراد را تحت تأثیر قرار داده؛ ها ه، تمام جنببدبینانه
 4دیـن و همکـاران،(انواع بدبینی، همانند بدبینی اجتماعی، کارکنان، شـغلی و سـازمانی شـده اسـت 

کــه بــین بــدبینی  انــد ه). تحقیقــات متعــددی نشــان داد٢٠، ص٢٠٠۴ 5؛ آبراهــام،٢٠۵، ص١٩٩٨
و بسیاری از متغیرهـا مثـل رضـایت شـغلی، تعهـد سـازمانی، بیگـانگی از سـازمان، رفتـار  سازمانی
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، ٢٠٠۵ 1سـالانوا و همکـاران،(شهروندی سازمانی و بسیاری از متغیرهای دیگـر ارتبـاط وجـود دارد 
کسو،٢٠، ص٢٠٠٩ 2؛ رابین و همکاران،۶۵ص ). دین و همکاران ۴٨٢٣، ص٢٠١٠ 3؛ کالاگان و آ

کنند که مشتمل بر سه وجه  ازمانی را یک نگرش منفی نسبت به سازمان تعریف می) بدبینی س١٩٩٨(
. احساس منفی نسبت به سازمان و ٢. باور به اینکه سازمان عاری از صداقت و راستی است؛ ١است: 

. میل به تحقیر و رفتارهای انتقادی نسبت به سازمانی که (قطعـاً) همسـو بـا ایـن باورهـا و احسـاس ٣
توان سه نوع بـدبینی را مشـخص کـرد کـه عبـارت اسـت از بـدبینی  اساس این تعریف، میهستند. بر

). از نظـر بـارفوت، ٣۴۵، ص١٩٩٨احساسی، بدبینی شناختی و بدبینی رفتـاری (دیـن و همکـاران، 
عنوان تردیـد و فکـر بدبینانـه در مـورد  تواند به )، بدبینی می١٩٨٩( 4دوگ، پترسون، دالستروم، ویلیامز

توانند کـل سـازمان را تحـت تـأثیر قـرار داده و مـانع رسـیدن  توصیف شود. کارکنان بدبین میدیگران 
سازمان به اهداف خود شوند. کارکنان بدبین بر این باورنـد کـه همکارانشـان، خودخـواه و خودمحـور 

  ).  ١٠٩، ص١٣٩٣باشند (صلواتی و همکاران،  می
  

 عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی و پیامدهای آن 

ی شغلی که شامل قدرت شخصی کم و تغییـر در ها ی) سه دسته ویژگ١٣٨٨پور و همکاران (سنح
زیردسـت، −شغل، تبادلات اجتماعی که شامل ارتباطات قـوی و محـدود، ارتبـاط کـم سرپرسـت

اعتماد کم به مقامات ارشد، حمایت سازمانی ادارک شدۀ پایین و ادراک از سیستم منابع انسانی که 
عنوان  باشـند را بـه دالتی در ارتقا، جبران خدمت و ارزیابی عملکرد کارکنان میع بیشامل احساس 

عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی شناسایی کردند. آنها پیامدهای بدبینی را چهار عمل تعهد سازمانی 
پور ی کردند (حسنبند دستهو رضایت شغلی پایین، کاهش رفتارهای شهروندی و مشارکت کارکنان 

  ). ١٣٨−١٣١، ص١٣٨٨اران، و همک
  

 ای اخلاق حرفه

ردازد. ایـن پـ می ای حرفـهبه چگونگی رفتار، ادب و عمل شخص هنگام انجام کار  ای حرفهاخلاق 
واند مشاوره، پژوهش، تدریس، نویسندگی، طبابت یا هـر شـغل دیگـری باشـد. در واقـع، ت میکار 

ها در  بشری است که رفتار افراد و گروه از اصول و استانداردهای سلوک ای مجموعه ای حرفهاخلاق 
ند و مفهوم آن از علم اخلاق اتخاذ شده است. به عبارت دیگـر، ک میرا تعیین  ای حرفهیک ساختار 

                                                           
1. Salanova et al   2. Rubin  et al  
3. Kalağan & Aksu  4. Barefoot, Dodge, Peterson, Dahlstrom, Williams  
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نـام دارد  ای حرفـهمجموعه قوانین اخلاقی که از ماهیت حرفـه یـا شـغل بـه دسـت آمـده، اخـلاق 
یرد و گ میهای قانونی را  که جلو گریزگاه). اخلاق آن تعهد درونی است ٢٧، ص١٣٩١پور،  ایمانی(

ند که حتی اگر تعاریف مشخصی از چگونگی انجام کار نباشـد، براسـاس تعهـد ک میفرد را متعهد 
، ١٣٩٠دادی،  اللـه( اخلاقی و کنتـرل درونـی موجـب حرکـت او بـه سـوی رفتـار پسـندیده گـردد

مجموعه قواعدی است کـه بایـد افـراد داوطلبانـه و براسـاس  ای حرفه). مقصود از اخلاق ٢٣٩ص
رعایت کنند، بدون آنکه الـزام خـارجی داشـته  ای حرفهندای وجدان و فطرت خویش در انجام کار 

، ١٣٨٩ی قـانونی دچـار شـوند (امیـری و همکـاران، هـا تباشند یا در صورت تخلـف، بـه مجازا
شـود:  اخـلاق افـراد در آن آزمـایش می رمایند: شش چیـز اسـت کـهف می ). امام علی١٣٩ص

). یعنـی ٣٣٣، ص١٣٨۴خشنودی، خشم، امنیت، ترس، منع (جلوگیری) و رغبت (میل) (آمدی، 
  در این شش چیز هرکس از حد اعتدال و میانه خارج شود، نیکوست وگرنه اخلاق او مذموم است.  

  
 ها موانع رشد اخلاق در سازمان

؛ شمار دیگری از آنها نیـز بـه سـاختار اند مربوط ها نع انسانی سازمابرخی از موانع به مدیران و مناب
؛ اما سازمان را تحت تـأثیر اند نکه گرچه بیرون از سازما اند ردد و برخی نیز موانعیگ میسازمان باز

). موانع مربوط به مدیران منـابع انسـانی ٩، ص١٣٨۶هند (فرامرز قراملکی و نوچه فلاح، د میقرار 
در برابـر  انگاری ، لقمـهنگری تحـویلیای،  : فقدان نگرش راهبـردی بـه اخـلاق حرفـهاز اند تعبار

گریــزی و تلقــی نــاروا از رقیــب،  رقیــبنگــاری، فرافکنــی و پــارادوکس مــن بــه شــرط او، ا امانت
داری ابزارانگار، فقدان انگیزش، نارضایتی شغلی، الگوهای رفتار ارتباطی، فقدان مهـارت م مشتری

از: فقـدان  انـد ت). موانع سازمانی عبار٨١−١۶تکلیفی اخلاقی (همان منبع، صیری، بلاگ میمتص
مدیریت مشارکتی، فقدان نظام جامع اخلاقی استخدام، فقـدان نظـام جـامع و اخلاقـی پرداخـت، 

های مقرراتی، فقدان منشور اخلاقی  موانع فیزیکی و روانی محیط کار، موانع آموزش سازمان، رخنه
دان نظام جامع و اخلاقی نظارت و ارزیـابی، فرهنـگ سـازمانی: تهدیـد یـا چندوجهی سازمان، فق

 رسان اطلاعی غیررسمی: سرسره یا نردبان، فقدان مدیریت تعارض، فقدان نظام ها نفرصت، سازما
صـنعت، موانـع  سـالاری دولتاز:  انـد ت). موانع محیط بیرونی عبار٢٠۶−١٠٢(همان منبع، ص

برابر اخلاق، موانع اقتصادی، موانع سیاسـی، موانـع فنـاوری، موانـع اجتماعی، قانون در −فرهنگی
 ). ٢۵٧−٢١٣جهانی (همان منبع، 

تواند به پرورش یک فرهنـگ کیفیـت کمـک نمایـد،  ) معتقد است که اخلاق می١٩٧۴پترسون (
جـه شوند راجع به بهبود فرایندهای کار فکر و بحث کننـد و در نتی فرهنگی که در آن کارکنان تشویق می

 کـه ای ) همچنین دلایـل بـا اهمیـت ویـژه١٩٩٨موجب بهبود عملکرد سازمان گردند. از نظر وینتن (
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عنوان بخشـی از  از: نقـش اخـلاق بـه انـد تبر اخـلاق تأکیـد کننـد عبار ها نشوند سازما موجب می
نقـش استراتژی سازمانی و مدیریت سازمان، تأثیر رعایت اخلاق در ایجاد تصویر مناسب از سازمان، 

ی اجتماعی، اثرهای تبلیغـاتی رعایـت مسـائل ها یعنوان یک دانش ویژه برای کاهش ناراحت اخلاق به
، تـأثیر رعایـت اخـلاق روی عملکـرد سـازمان، مسـئولیت قـانونی مـدیران و ها تاخلاقی، فشار دول

کیفیـت، به منظور رعایت اصول اخلاقی، استانداردها، تأثیر تعهد به مسـائل اخلاقـی روی  ها نسازما
  ).۵٧، ص١٣٩۵مختلف (رحمانی و رجب دری،  نفعان ذیفراگیر شدن بحث اخلاق و فشار 

  
  نهادینه کردن اخلاق در سازمان 

ی متنـوع بـا در نظـر گـرفتن هـر دو عوامـل هـا شبه رو ها نتوان در بین سازما اصول اخلاقی را می
و بلندمدت نهادینه کرد. در روش بلندمدت سازمان باید فرهنگ سازمانی خود را توسعه  مدت کوتاه

دهد به نحوی که در آن از آموزش کارکنان و افراد سازمان در جهت ارتقای رفتار اخلاقـی حمایـت 
کند. یک سازمان باید فرهنگ سازمانی مناسب برای اجرایی شدن رفتارهای اخلاقی را ایجاد کرده و 

رورش آن فرهنگ ادامه دهد چون فرهنگ سازمان است که به رفتارهای اخلاقـی ارزش داده و از به پ
توانند برای نهادینه کردن اصول اخلاقـی از  می ها ن، سازمامدت کوتاهکند. در روش  آنها حمایت می

منشور اخلاقی استفاده کنند. همچنـین شـیوۀ دیگـری کـه محبوبیـت و عمومیـت زیـادی هـم در 
های آمـوزش اصـول اخلاقـی اسـت. دیگـر متغیرهـای  اخیر به دست آورده، انجام برنامه یها لسا

ناختی بین ش روانتوانند به کمک آنها اخلاق را نهادینه کنند، توجه به قرارداد  می ها ناصلی که سازما
، ١٩٩١ 1و همچنــین تقویــت تعهــدات ســازمانی کارکنــان اســت (ســیمس، ها نکارکنــان و ســازما

اد قلبی و راسخ افراد به اصول و ضوابط اخلاقی، احتمـال رفتـار اخلاقـی را در فـرد ). اعتق۴٩۴ص
هد. در کارکنانی که اعتقاد به اصول اخلاقی در آنها بسیار قوی است، در مقایسـه د میبسیار افزایش 

در شـود.  با کارکنانی که این اعتقاد در آنها ضعیف است، انتظار بیشتری در رفتار اخلاقی از آنها می
نظام گزینش افراد باید معیارهای عالی اخلاقی اشخاص استخدامی مورد توجه و عنایت قرار گیرد. 

یی چـون احتـرام بـه حقـوق ها شمعیارهای عالی اخلاقی، اشخاص را ملزم و متعهد به رعایت ارز
ی ها تکند. اگر افراد از نظر معیارهای اخلاقی پایین باشند، محـدودی انسانی و شأن و منزلت او می

، ١٣٨٨نیـا و همکـاران، توانند در آنها رفتـار اخلاقـی را توسـعه دهنـد (صـالح قانونی نیز کمتر می
). هفت عامل منشور اخلاقی؛ نظام گزینش، نظام آموزشی، حمایت مدیریت، قـرارداد ٧٩−۶۶ص
 سـازی اخـلاق در سـازمانناختی، نظام ارزیابی عادلانه و فرهنـگ سـازمانی بـرای نهادینـهش روان

                                                           
1. Sims 
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شناسایی شد. برای نهادینه کردن اخلاق در سازمان باید به ایجاد منشـور اخلاقـی متناسـب بـا هـر 
بخش سازمان و به شکلی پویا روی آورد. عوامل نظام گزینش و نظام آموزشی به شـکل مسـتقیم از 

و  ذارنـد (کیـارزمگ مییرند و بر سایر عوامل به صورت غیرمسـتقیم تـأثیر گ میمنشور اخلاقی تأثیر 
  ).١۴٨−١۴٧، ص١٣٩۴همکاران، 

 
 ای ای اخلاق حرفه عوامل پایه

ای عـواملی را بـه منزلـۀ عوامـل  ) در مقالـه٢٠٠۶نظران این نظریه به نام زیونتس ( یکی از صاحب
ای اخـلاق علمـی:  اند از: الف) استقلال حرفـه شمارد که عبارت ای برمی ای برای اخلاق حرفه پایه

کننـدۀ هنجارهـای درونـی حرفـه و  ای دیگر بایـد منعکس هر نظام حرفهاین عامل مانند اخلاق در 
ها و نهادهای تخصصی آنها باشد، نـه آنکـه در قالـب  ای احساس تعهد اخلاقی از سوی خود حرفه

بایدها و نبایدهای اخلاقی به آنها تحمیل و قبولانده یا گوشزد شود. برای مثال، یـک مـدیر بایـد در 
صداقت، دقت، قابل اعتماد بودن، گشوده بودن به فضای انتقاد و ارزیابی، حرفۀ خود مسائلی مانند 

پرهیز از جزمیت، احترام به زیردستان و اطرافیان، توجه به حریم خصوصـی و مسـئله حفـظ اسـرار 
ای: پایـه و اسـاس اخـلاق، خـودفهمی  افراد را سرلوحۀ خویش قـرار دهـد؛ ب) خـودفهمی حرفـه

ای خود، فلسفه آن و نسبتش با زندگی مردم  فهمی از کار و فعالیت حرفهای است. افراد تنها با  حرفه
آیند و در نتیجه، در مناسبات خود با طبیعت و جهان پیرامون  است که به درک اخلاقی از آن نائل می

طرفی و عدم  گرایی، بی کنند؛ ج) عینیت ها پیدا می خود، نوعی احساس درونی از تعهد به آن ارزش
ای علمی  ترین اصول اساسی که در اغلب اسناد و مباحث مربوط به اخلاق حرفه مهم جانبداری: از

ای را در  طرفـی اسـت. فـردی کـه اخـلاق حرفـه گرایی و بی گیرد، رعایت عینیت مورد تأیید قرار می
گیرد، نباید جانبداری غیرعقلانی نسـبت بـه منبعـی کـه دارای صـفات  اش به کار می زندگی شغلی

نشان دهد؛ د) فراتر رفتن از مفهوم معیشتی: تـا زمـانی کـه فـردی درگیـر مسـائل  غیراخلاقی است
ای بـا عبـور از  تر خواهد بود. معنای اخلاق حرفه رنگ فیزیولوژیکی باشد، توجه به مسائل دیگر کم

ای خـود  و کار حرفـه رسد. زمانی که افراد در فعالیت و کسب  مفهوم معیشتی آن به عرصۀ ظهور می
های علـم و فنّـاوری  کم سه سطح دیگر از فعالیت آیند، دست ذران زندگی مادی فراتر میاز سطح گ

عنوان ارزش افـزوده؛  . احسـاس کـارایی، اثربخشـی و تولیـد کیفیـت بـه١یابـد:  برای آنها معنا می
ها و  . احساس رهاسازی از طریق بازتوزیع فرصت٣.احساس خدمت به مردم و مفید واقع شدن؛ ٢

 ).١۴۵−١۴۴، ص١٣٨٩میری و همکاران،نقد قدرت (ا
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  مقایسه نظام اخلاقی غرب و اسلام 

یرد، در گ میی شناخته شدۀ آنان سرچشمه ها شاصول اخلاقی در غرب از فشار افکار عمومی و ارز
  شود. ی اخلاقی جوامع مذهبی و از جمله اسلام از اعتقادات دینی پیدا میها شحالی که ارز

قبال جامعه یا حکومت به نمایندگی از جامعه است، حال آنکه  احساس مسئولیت در غرب، در
  در اسلام، احساس مسئولیت؛ اصلی در برابر خداوند متعال است.

ی قضـایی و ها مها و رفتارهـا در غـرب بـا سـاختارهای مصـنوع بشـر (سیسـت کنترل مسئولیت
سـوی خـود فـرد یرد، در حالی که در جوامع مـذهبی بـه درجـات مختلـف از گ مینظارتی) انجام 

های دینی و مذهبی) مردم یا دیگران (امر به معـروف و نهـی از منکـر)،  (خودکنترلی براساس آموزه
  یرد.گ میی قضایی و نظارتی) و ذات الهی صورت ها مساختارهای کنترلی مصنوع (سیست

دولت؛ وظیفۀ ادارۀ نظام را برعهده دارد و البته به  −در برخورد دولت با سازمان و فرد−در غرب 
این وظیفه را اجرا کند. در حالی که در جوامـع الهـی،  نقص بیتواند به صورت کامل و  تنهایی نمی
تواند با تقویت فرهنگ خودکنترلی و جلب توجه آنان به مسئولیت در نزد خداوند، سیستم  دولت می

  ).١٣٨٠درآورد (انصاری رنانی و نجفی،  را به مرحلۀ اجرا تری کنترل مناسب
  

  پیشینه پژوهش

) در تحقیق خود بـا عنـوان بررسـی رابطـۀ بـدبینی سـازمانی بـا کیفیـت ١٣٩۵بهمنی و همکاران (
گری تعهد سازمانی در بـین کارکنـان باجـه  گری و تعدیلخدمات ارائه شده کارکنان با نقش میانجی
ی سازمانی بر کیفیت خدمات ارائه شده بـه مشـتریان تـأثیر بانک انصار تهران، نشان دادند که بدبین

) در تحقیق خود با عنوان بررسی تأثیر اخلاق ١٣٩۵دارد. امیدی و همکاران ( -٪٢٨منفی به میزان 
شـهر ایـلام بـه ایـن نتیجـه  و مصـطفی خمینـی بر کارایی پرستاران بیمارستان امام ای حرفه

ی پرستاران همبستگی وجود دارد. نتیجـۀ آزمـون همبسـتگی و کارای ای حرفهرسیدند که بین اخلاق 
پذیری، صادق بودن، عدالت و انصـاف، وفـاداری، احتـرام بـه  مسئولیتهای  پیرسون، ارتباط مؤلفه
) در تحقیـق ١٣٩۴با کارایی پرستاران را تأیید کرد. قنبـری و فرشـچی ( ها شدیگران و احترام به ارز

رکنان دانشگاه بوعلی سینای همدان پرداختند. نتایج نشان داد خود به بررسی وضعیت اخلاق کار کا
های اخلاق کار رابطۀ مثبـت و  که اخلاق کار کارکنان فراتر از حد متوسط است و نیز بین همۀ مؤلفه

های اخلاق کار شامل دلبستگی و علاقه به کـار، پشـتکار و جـدیت در  معناداری وجود دارد. مؤلفه
باشـد. نتـایج تحقیـق  ی در محل کار و روح جسمی و مشارکت در کار میکار، روابط سالم و انسان

)، با عنوان بررسی رابطه بین اخلاق کـار و عملکـرد شـغلی کارکنـان در ١٣٩۴کاملی و همکاران (
شبکه بهداشت و درمان شهرستان ابهر نشان داد که بین علاقه به کـار، پشـتکار و مشـارکت در کـار 
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) در پـژوهش خـود بـا ١٣٩۴ان رابطه وجـود دارد. قجـری و حیـدری (کارکنان با عملکرد شغلی آن
ی شهر اهواز به این نتیجه رسیدند که ها کبا عملکرد شغلی کارکنان بان ای حرفهعنوان رابطه اخلاق 

های اخـلاق  داری وجـود دارد. مؤلفـهبا عملکرد شغلی رابطـه مثبـت و معنـی ای حرفهبین اخلاق 
انـدام و همکـاران  ق، تعهد، عدالت سازمانی و وجدان کـاری بـود.شامل چهار بعد اخلا ای حرفه

) در تحقیقی با عنوان ارتباط بین اخلاق کـاری، تعهـد شـغلی و عملکـرد شـغلی کارکنـان ١٣٩۴(
ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی به این نتیجه رسیدند که، اخلاق کـاری اثـر مثبـت و 

) در تحقیقـی بـا ١٣٩٣رد. گـازری نیشـابوری و همکـاران (مستقیمی بر عملکرد شغلی کارکنان دا
ی کارکنان شهرداری قره آغاج به این نتیجه رسیدند کـه ور بهرهبر  ای حرفهعنوان بررسی تأثیر اخلاق 

) ١٣٩٣ارشـدی و پیریـایی ( داری وجـود دارد. وری کارکنان رابطه معنی و بهره ای حرفهبـین اخلاق 
تحقیقی با عنوان رابطه اخلاق کار اسلامی با عملکرد شغلی، خشنودی شغلی و قصـد تـرک شـغل 

جنوب منطقه اهواز بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه اخـلاق کـار  خیز نفتکارکنان شرکت ملّی مناطق 
منفـی اسلامی با عملکرد شـغلی و خشـنودی شـغلی رابطـه مثبـت و بـا قصـد تـرک شـغل رابطـه 

بررسی رابطه بین اخـلاق ") در پژوهشی تحت عنوان ١٣٩٣داری دارد. مرتضوی و همکاران ( معنی
به این نتیجه رسیدند که اخلاق  "با عملکرد کارکنان در بخش فروش شرکت پگاه خوزستان ای حرفه
مکاران فروشندگان، تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان بخش فروش دارد. زارع و ه ای حرفه

ــدبینی و ســنجش آن در ١٣٩٢( ــر ب ــوان شناســایی عوامــل مــؤثر ب ــژوهش خــود تحــت عن ) در پ
های دولتی استان قم به این نتیجه رسیدند که عوامـل سـازمانی (عـدم حمایـت سـازمانی،  دانشگاه

ی به وجود آمـده در سـازمان، دورویـی و نبـود روراسـتی در بـین ها یدالتی و بدنامی و رسوایع بی
ده بالای سازمان، ارتباطات کم، نبود فرصت برای بیان نظر، مزایای بیش از انـدازۀ مـدیران مدیران ر

اجرایی نسبت به سایر کارکنان، عدم رعایت احترام متقابل در سازمان، ناشایستگی مـدیران، تعلیـق 
پذیری در سازمان) در بدبینی سـازمانی نسـبت متوسـط و عوامـل ناگهانی کارکنان و عدم مسئولیت

ردی (نگرش منفی، عدم تحمل ابهام و انگیزه پیشرفت) و محیطی (اقدام ناموفق در زمینۀ تغییـر و ف
سازی و تعدیل نیروی انسانی) نسبت کم و عوامل شغلی (تضاد در نقـش، ابهـام در نقـش،  کوچک

فشار کاری بالا، عدم دسترسی به منابع، عدم دسترسـی بـه اطلاعـات و تغییـرات شـغلی) نسـبت 
) در تحقیقـی بـا عنـوان تأثیرپـذیری عملکـرد ١٣٩٢پور ( ر بدبینی سازمانی دارنـد.ابراهیمبالایی د
از اخلاق کاری کارکنان دانشـگاه محقـق اردبیلـی رابطـه بـین اخـلاق کـاری و عملکـرد  ای وظیفه
، رابطه ای وظیفهمورد بررسی قرار داد و به این نتیجه رسید که بین اخلاق کاری با عملکرد  ای وظیفه

یـابی ) در تحقیق خـود بـا عنـوان مـدل١٣٩٢داری وجود دارد. شهودی و مهاجران (بت و معنیمث
ــین اخــلاق  ــاط ب ــهارتب ــتاران  ای حرف ــان پرس ــاعی در می ــا مســئولیت اجتم ــار ب ــت در ک و معنوی
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و معنویت در کار  ای حرفهی دولتی شهر کرمانشاه به این نتیجه رسیدند که بین اخلاق ها نبیمارستا
شــمولی بـه ، اصول جهانای حرفهداری وجود دارد. بدون تردید، اصول اخلاق ت و معنیرابطه مثب

یند که افــرادی که در حرفه خاصی مشغول بـه فعالیـت هسـتند را مقیـد بـه رعایـت آ میحســاب 
های خدماتی و انســانی، بخش عظیمی از این اصول به روابط با دیگـران  الزاماتی نمایند و در حرفه

باشــد. پرسـتاران مقیـد بـه اصـول  ان، ارباب رجوع، بالادستان، زیردستان و...) مربوط می(همکار
در کارشــان احساس معنا و اهمیت دارنـد و از طریـق ایـن معنـاداری، اهمیـت و  ای حرفهاخلاق 

اسـت، مسـئولیت اجتمـاعی بیشـتری در  ای حرفهانرژی که تا حدی ثمره پایبندی به اصول اخلاق 
رابطه اخلاق سازمانی با عملکرد ") پژوهشی تحت عنوان ١٣٩٢کارشان دارند. فهیمی و همکاران (

کارکنان بانک مسکن آمل" بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه متغیرهـای امانتـداری، انصـاف و برابـری، 
دار بـا عملکـرد مثبـت و معنـی راستگویی و صداقت و وفاداری و در نهایت اخلاق سازمانی رابطـه

بر  ای حرفههای اخلاق  ) تحقیقی با عنوان بررسی تأثیر مؤلفه١٣٩٢کارکنان دارد. نجاری و حسنی (
عملکرد کارکنان شرکت پست تهران به این نتیجه رسیدند که بین سه عامل (وجدان کاری، اعتماد و 

؛ ولی بین مؤلفه امانتداری و عملکرد پذیری) با عملکرد رابطه همبستگی مثبت وجود دارد مسئولیت
های اخـلاق  بنـدی مؤلفـه داری وجـود نـدارد. همچنـین نتـایج حاصـل از رتبهکارکنان رابطه معنی

) ٢٠١۵و همکـاران ( 1نشان داد که بعد وجدان کاری بیشترین تأثیر را بر عملکرد دارد. تونا ای حرفه
نی سازمانی و عملکرد کارکنان (مطالعه موردی در تحقیقی با عنوان رابطه بین هویت سازمانی، بدبی

پرستاران) به این نتیجه رسیدند که بین هویت سازمانی و عملکرد کارکنان رابطۀ مثبت وجـود دارد و 
ی شناخت تبین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه معنادار منفی وجود دارد. فاکتورهای جمعی

نادار بسیاری روی متغیرها دارد. پرستارانی که سن بیشتر، (سن، تحصیلات و سابقه کاری) رابطه مع
اسـت.  تر تجربه کاری بیشتر و سطح تحصـیلات بـالاتری دارنـد؛ هویـت سـازمانی در آنهـا قـوی

بودند بدبینی بیشتری  تر جوانکارکنانی که سن بیشتری دارند عملکرد بهتری دارند؛ ولی کارکنانی که 
دف بررسـی اثـر بـدبینی سـازمانی بـر کیفیـت ارتباطـات ) پژوهشی بـا هـ٢٠١٢( 2داشتند. نوس
زیردستان و عملکرد شغلی انجام داد. نتایج نشان داد بدبینی سازمانی بر کیفیت ارتبـاط −سرپرستان
زیردستان تأثیر دارد. همچنین بدبینی سازمانی بر عملکرد کارکنان مؤثر است. حیاتی و −سرپرستان
اخلاق کار اسلامی: نقش انگیزه درونی، رضایت شغلی، تعهد ) تحقیقی با عنوان "٢٠١٢( 3کانیاگو

سازمانی و عملکرد کارکنان" به این نتیجه رسیدند که اخلاق کار اسلامی نسبت به رضایت شغلی و 
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بر این، رضایت شغلی و  عملکرد شغلی، تأثیر بیشتری بر انگیزه درونی و تعهد سازمانی دارد. علاوه
نـد. ک میکار اسلامی را بـا تعهـد سـازمانی و عملکـرد شـغلی تعـدیل انگیزه درونی، رابطه اخلاق 

) با بررسی تأثیر اخلاق اسلامی کار بر عملکرد شغلی (رضایت شغلی، تمایـل بـه ٢٠١٠( 1رخمن
مؤسسه مالی در اندونزی مشاهده کرد که اخـلاق کـار اسـلامی،  ١٠ترک کار و تعهد سازمانی) در 

ایت شغلی دارد، اما تأثیری بر تمایل به ترک سازمان ندارد. جیمز تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی و رض
های بدبینی سازمانی مطرح کرد. عـواملی چـون نقـض  هکنند بینی پیشعنوان  ) عواملی را به٢٠٠۵(

ی سازمانی، استنباط از عدالت سازمانی، حمایـت سـازمانی ها تناختی، سیاسش روانقراردادهای 
ناختی بـا شـ روانی سازمان و نقـض قراردادهـای ها تمنفی سیاسدرک شده توسط سازمان. ادراک 

سطوح بالای بـدبینی سـازمانی ارتبـاط مثبـت دارد و درک مثبـت از عـدالت سـازمانی و حمایـت 
کننـد رفتارهایشـان بـه  وقتـی کارکنـان احسـاس می سازمانی با بدبینی سازمانی ارتباط منفـی دارد.

نند تخلف از مقررات و تقابل ک مین)، یا کارکنان باور های سازما انتخاب خود آنان نیست (سیاست
شان نسـبت ناختی)، بدبینیش روانید (نقض قراردادهای آ میبه مثل بین سازمان و کارکنان به وجود 

ای و تعـاملی)، وقتـی درک دالتی (توزیعی، رویّـهع بیود و بدون توجه به نوع ش میبه سازمان بیشتر 
یابد. از طرفی، وقتی کارکنان عقیـده اشد، بدبینی در سازمان افزایش میدالتی در سازمان زیاد بع بی

یشـان ارزش قائـل اسـت و نگـران رفـاه و آسـایش آنهاسـت (حمایـت ها کدارند سازمان برای کم
  بد. یا میی بدبینانه کاهش ها شسازمانی)، نگر

  
  الگوی مفهومی تحقیق

 .ای حرفه: اخلاق گر متغیر تعدیل −کارکنان متغیر وابسته: عملکرد −متغیر مستقل: بدبینی سازمانی
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  گیری نمونهروش تحقیق، جامعۀ آماری و شیوۀ 

تحقیق حاضر از حیث هدف کاربردی و بـا توجـه بـه ماهیـت موضـوع و اهـداف پـژوهش، روش 
شود از نوع تحقیقات  توصیفی و با توجه به اینکه رابطۀ بین متغیرها براساس هدف تحقیق تحلیل می

  باشد. همبستگی می
مشـهد  جامعۀ آماری این تحقیق شامل کارکنان بیمارستان تخصصی قلب و عروق جوادالائمه

اشد. با توجه به ماهیت موضوع تحقیق و جامعۀ آماری مورد ب مینفر  ۵٠٠که برابر آمار  ١٣٩۵در سال 
ای تصادفی و به منظور تعیین حجم نمونه از جدول مورگـان اسـتفاده گیری طبقهمطالعه از روش نمونه

باشـد. بـا توجـه  نفر می ٢١٧نفری، حجم نمونه براساس جدول مورگان  ۵٠٠شد. برای جامعۀ آماری 
طـور تصـادفی و مسـتقل از طبقه، تعدادی بههای مختلف در بیمارستان از هر  به وجود طبقات و گروه

بندی شود که واحـدهای درون هـر طبقه ای گونه بهو تلاش گردید که نمونه طبقات دیگر انتخاب شدند 
پرسشـنامه بـین همـۀ  ٢٣٠طبقه نسبت به سایر طبقات همگنی بیشتری داشـته باشـند. بـدین منظـور 

    پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. ٢١٩واحدها توزیع گردید که از این تعداد 

 )٢٠٠۶( زیونتس

 عملکرد کارکنان

 . قابلیت اعتماد؛١
 . نگرش کارکنان؛٢
 . کیفیت کار کارکنان؛٣
 . ابتکار عمل کارکنان؛۴
 . قضاوت کارکنان؛۵
 . همکاری کارکنان؛۶
 . کمیت کار کارکنان؛٧
 . امنیت کارکنان؛٨
. یادگیری و توسعه شخصی ٩

 کارکنان؛
 . موضوعات فردی؛١٠
 ی.رهبر  .١١

 بدبینی سازمانی
 باور (شناخت)

احساس (تأثیر)
 رفتار

ایتون و همکاران 
)٢٠٠٠( 

 استفن ای کندری
)٢٠٠۵( 

 ایاخلاق حرفه
ای اخلاق علمیاستقلال حرفه

 ایخودفهمی حرفه
عدم جانبداریطرفی وگرایی، بیعینیت

 فراتر رفتن از مفهوم معیشتی
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   ها هابزار گردآوری داد

هـا از جامعـۀ  ای و جهت گردآوری دادهور تدوین مبانی نظری و پیشینه تحقیق از روش کتابخانهبه منظ
هـا از سـه  آماری با استفاده از پرسشـنامه از روش میـدانی اسـتفاده شـده اسـت. بـرای گـردآوری داده

پرسـش براسـاس  ٣٩مؤلفـه و  ١١) بـا ٢٠٠۵پرسشنامه ارزیابی عملکرد کارکنان استفن ای کنـدری (
سـؤالی بـا سـه خـرده  ١۵) ٢٠٠٠، پرسشنامه بدبینی سـازمانی ایتـون و همکـاران (ای گزینه ٣یف ط

  محقق ساخته استفاده شد. ای حرفهای و پرسشنامه اخلاق درجه ۵مقیاس بر مبنای طیف لیکرت 
  

  روایی و پایایی پرسشنامه

ها در اختیار اساتید قرار گرفتـه و براسـاس آن  در این پژوهش برای سنجش روایی محتوا، پرسشنامه
اصلاحات لازم انجام گرفت. در خصـوص بررسـی پایـایی یـا قابلیـت اعتمـاد پرسشـنامه بـدبینی 

، پایـایی پرسشـنامه عملکـرد کارکنـان ٨۶٩/٠سازمانی با استفاده از ضریب آلفـای کرونبـاخ آن را 
 برآورد شده است. ٩٠٣/٠ ای حرفهو پایایی پرسشنامه اخلاق  ٩۵٢/٠

  
 های تحقیق  فرضیه

  های اصلی  فرضیه

  بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان بیمارستان رابطه وجود دارد.
 کند. رابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان بیمارستان را تعدیل می ای حرفهاخلاق 

 

 های فرعی فرضیه

  باور (شناخت) و عملکرد کارکنان بیمارستان رابطه وجود دارد.بین 
 بین احساس (تأثیر) و عملکرد کارکنان بیمارستان رابطه وجود دارد.

  بین رفتار و عملکرد کارکنان بیمارستان رابطه وجود دارد.
اخلاق علمی رابطۀ بـین بـدبینی سـازمانی و عملکـرد کارکنـان بیمارسـتان را  ای حرفهاستقلال 

 کند. عدیل میت
  کند. رابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان بیمارستان را تعدیل می ای حرفهخودفهمی 

طرفـی و عـدم جانبـداری رابطـۀ بـین بـدبینی سـازمانی و عملکـرد کارکنـان گرایی، بـیعینیت
  کند. بیمارستان را تعدیل می

عملکرد کارکنان بیمارسـتان را تعـدیل  فراتر رفتن از مفهوم معیشتی رابطۀ بین بدبینی سازمانی و
  کند.      می



 ١٢۵   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

 پژوهش های یافته

بـه دسـت آمـده از جامعـۀ آمـاری در ایـن بخـش بـه بررسـی  های بعد از توصیف متغیرها و پاسخ
شود تـا از نظـر آمـاری  های مطرح شده و آزمون آماری مورد استفاده در پژوهش پرداخته می فرضیه

 تر بتوان صحت و سقم فرضیات را مورد بررسی قرار داد. با توجه به نتایج، اگر سطح معناداری بزرگ
یریم و در صورتی که مقدار سطح معناداری از مقدار گ مینتیجه از مقدار خطا باشد، فرضیه صفر را 
  یریم.گ میخطا کمتر باشد فرضیه یک را نتیجه 

  
  ها اسمیرنف به منظور بررسی فرض نرمال بودن توزیع داده−: نتایج آزمون کولوگروف١جدول 

  نتیجه P-value داری  معنی  آماره کولموگروف اسمیرنف  تعداد مشاهدات  متغیر
  نرمال است  ٣٠۶/٠ ٧٠۴/٠ ٢١٩ عملکرد کارکنان
  نرمال است  ٣٩١/٠ ٩٠١/٠ ٢١٩ ای  اخلاق حرفه

  نرمال است  ٣٨۴/٠ ٩٠٧/١ ٢١٩ بدبینی سازمانی

 
از تـر  بزرگ P-valueشود برای تمامی عوامـل بررسـی شـده مقـدار  گونه که ملاحظه می همان

هـای  از آزمون ها هو بـرای آزمـون فرضـی است. بنابراین فرض نرمال بودن متغیرها تأییـد شـد ٠/٠۵
 ود.ش میپارامتریک استفاده 

  
  های توصیفی : جدول یافته٢جدول 

انحراف   میانگین   بیشترین   کمترین   تعداد  متغیر
 ٧۵/٢۶۵٩/٠ ٢١٩١۵قابلیت اعتماد

 ٧٠/٢٨٢٢/٠ ٢١٩١۵ نگرش
 ٩٢/٢٩۴۵/٠ ٢١٩١۵ کیفیت کار
 ۶٠/٢٩١٣/٠ ٢١٩١۵ ابتکار عمل
 ٩٢/٢٨١٣/٠ ٢١٩١۵ قضاوت
 ٠٧١/١ ٨۴/٢ ۵ ١ ٢١٩  همکاری
 ٠١/٣۶٧١/٠ ٢١٩١۵ کمیت کار
 ٢۵/٢٩٩٨/٠ ٢١٩١۵ امنیت

 ٩۶/٢۶۵۶/٠ ٢١٩١۵ یادگیری و توسعه شخصی
 ١۶/٢٩٧٧/٠ ٢١٩١۵ موضوعات فردی

 ۵٨/١۴٨٩/٠ ٢١٩١٣ رهبری
 ۶٧/٢۶١٩/٠ ٢١٩١۵ عملکرد
 ۴۵/٣٨٧٧/٠ ٢١٩١۵ باور

 ٨٣/٢١٢١/١ ٢١٩١۵ احساس
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انحراف   میانگین   بیشترین   کمترین   تعداد  متغیر
ا  ٧١/٢٨٨۴/٠ ٢١٩١۵ رفتار

 ٠٠/٣٧۶٧/٠ ٢١٩١۵ بدبینی سازمانی
 ٢۵/۴۵٠۶/٠ ٢١٩٢۵ایاستقلال حرفه
 ١٩/۴۵۵٠/٠ ٢١٩٢۵ ایخودفهمی حرفه

 ١٧/۴۵۶٧/٠ ٢١٩٢۵ جانبداریطرفی عدم گرایی بی عینیت
 ٨٢/٣۶٠١/٠ ٢١٩٢۵ فرارفتن از مفهوم معیشتی

 ١٢/۴۴٣٨/٠ ٢١٩٢۵ ایاخلاق حرفه

  
دهندۀ متغیر عملکـرد کارکنـان، مؤلفـۀ های تشکیل شود در بین مؤلفه گونه که ملاحظه میهمان

کمتـرین  ۵٨/١رهبری بـا میـزان از نظر توصیفی بیشترین میانگین و مؤلفۀ  ٠١/٣کمیت کار با میزان 
میانگین را به خود اختصاص داده است. در خصوص متغیر بدبینی سازمانی، مولفۀ بـاور بـا میـزان 

. در انـد هکمترین میانگین را به خود اختصـاص داد ٧١/٢میانگین بیشتر و مولفۀ باور با میزان  ٣/۴۵
) و مؤلفـۀ فـرارفتن از ٢۵/۴ن بیشتر (ای میانگی ای متغیر استقلال حرفه خصوص متغیر اخلاق حرفه

 های به دست آورده است. ) را در بین این مؤلفه٨٢/٣مفهوم معیشتی کمترین میانگین (
  

  ی اصلی تحقیق ها هآزمون فرضی

 فرضیه اصلی اول: بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.
  

 اول تحقیقبررسی رابطه خطی برای آزمون فرضیه اصلی : ٣جدول 

  P-valueداری معنی  ضریب همبستگی پیرسون تعداد مشاهدات های مورد مطالعه متغیر
  ٠٠٠/٠  -٣٧۶/٠ ٢١٩بدبینی سازمانی و عملکرد

  
میان بدبینی توان نتیجه گرفت که  میضریب همبستگی منفی پیرسون با توجه به جدول فوق و 
توان گفت که با افـزایش یـک متغیـر، متغیـر  میرابطه وجود دارد پس  سازمانی و عملکرد کارکنان

  یابد.دیگر کاهش می
رابطۀ بـین بـدبینی سـازمانی و عملکـرد کارکنـان را تعـدیل  ای حرفهفرضیه اصلی دوم: اخلاق 

 کند.  می
 
 
  



 ١٢٧   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

 بررسی رابطه خطی برای آزمون فرضیه اصلی دوم تحقیق: ۴جدول 

انحراف ضرایب 
معیار

مقدار آماره
t

 داریمعنی
P-value  R2  مقدار

  Fآماره
داری  معنی

P-value 
 ٠٠٠/٠ ۶٧٧/٩۵ ٠١٩/٠ ٨٣۶/١ ثابت

٣٩۶/٠ ۶۶٢/١۴ ٠٠٠/٠ 
 ٠٢٧/٠ ٢٢۶/٢ ٠۴۵/٠ ١٠٠/٠ ای اخلاق حرفه

-٩٢٢/۵ ٠٢۵/٠ -١۴٩/٠ بدبینی سازمانی  ٠٠٠/٠ 
ای * اخلاق حرفه

 ٠٠٢/٠ ١١٠/٣ ٠۴٩/٠ ٠۵۵/٠بدبینی سازمانی

داری  معنی R2 Fتغییر   اثر متقابل به علت R2افزایش 
P-value 

١۵٢٣٢ ٠/٠/۴ ٠۴١/٠ 

  
 P-value ٠٠٢/٠>٠۵/٠ای و بدبینی سـازمانی  با توجه به جدول فوق اثر متقابل اخلاق حرفه

دار اسـت و بـر اثـر اضـافه شـدن اثـر متقابـل بـه معادلـۀ  به دست آمده است پس رگرسیون معنـی
). = P-value ٠۴١/٠>٠۵/٠دار اسـت ( معنـی ١۵٠/٠مقـدار بـا  R2رگرسـیونی، میـزان تغییـرات 

  ند.ک می  ای رابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان را تعدیل بنابراین اخلاق حرفه
  

  ی فرعی تحقیق ها هآزمون فرضی

  بین باور و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.فرضیه فرعی اول: 
 فرضیه فرعی اول تحقیقبررسی رابطه خطی برای آزمون : ۵جدول 

  P-valueداری معنی  ضریب همبستگی پیرسون تعداد مشاهدات های مورد مطالعه متغیر
  ٠٠٠/٠  -٣۶١/٠ ٢١٩باور و عملکرد

 
ای از بدبینی  عنوان مؤلفه بهمیان باور ضریب همبستگی منفی پیرسون با توجه به جدول فوق و 

توان گفت با افزایش یک متغیر، متغیر دیگـر  میرابطه وجود دارد پس  و عملکرد کارکنان سازمانی
  یابد.کاهش می

 بین احساس و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.فرضیه فرعی دوم: 
  

 بررسی رابطه خطی برای آزمون فرضیه فرعی دوم تحقیق: ۶جدول 

  P-valueداری  معنی  ضریب همبستگی پیرسون  تعداد مشاهدات  های مورد مطالعه متغیر
  ٠٠٠/٠  -٣١٧/٠ ٢١٩احساس و عملکرد

  
ای از  عنوان مؤلفـه بـهمیان احسـاس  ضریب همبستگی منفی پیرسونبا توجه به جدول فوق و 



                        ١٣٩٧ بهار و تابستان/ ١٣ش/ ٧س/ اسلام و مدیریت   ١٢٨

توان گفـت بـا افـزایش یـک متغیـر،  پس می و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد. بدبینی سازمانی
  یابد.متغیر دیگر کاهش می

 بین رفتار و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.فرضیه فرعی سوم: 
  

 بررسی رابطه خطی برای آزمون فرضیه فرعی سوم تحقیق: ٧جدول 

  P-valueداری  معنی  ضریب همبستگی پیرسون  تعداد مشاهدات  های مورد مطالعه متغیر
  ٠٠١/٠  -٢٢٠/٠ ٢١٩رفتار و عملکرد

  
ای از  عنوان مؤلفـه بـهمیـان رفتـار و ضریب همبسـتگی منفـی پیرسـون با توجه به جدول فوق 

توان گفت با افزایش یک متغیر، متغیر  می رابطه وجود دارد پس و عملکرد کارکنان بدبینی سازمانی
  یابد.دیگر کاهش می

ای اخلاق علمی رابطـۀ بـین بـدبینی سـازمانی و عملکـرد  استقلال حرفهفرضیه فرعی چهارم: 
 ند.ک می  کارکنان را تعدیل

 
  تایج رگرسیون برای فرضیه فرعی چهار: ن٨جدول 

انحراف  ضرایب 
 معیار

مقدار 
 tآماره 

داری  معنی
P-value  R2  مقدار آماره

F  
داری  معنی

P-value 
٨٣۶/١٠١٩/٠٧۵۵/٩۴٠٠٠/٠ ثابت

٣۵۵/٠٠٠/٠ ١٢٧/١٣ ٠ 
 ٠٨٠/٠ ٠۶٠/٢ ٠٣٩/٠ ٠۶٩/٠ ای استقلال حرفه

 ٠٠٠/٠ -٣٠٠/۶ ٠٢۶/٠ -١۵٣/٠ بدبینی سازمانی
ای * استقلال حرفه

 ٠٢٧/٠ ٢٢٢/٢ ٠۴٢/٠ ١٩٠/٠بدبینی سازمانی

 داری معنی R2 Fتغییر   به علت اثر متقابل R2افزایش 
P-value 

١٩٠/٠ ۴٩٠/۴٠٣۵/٠ 
  

ــه  ــه ب ــا توج ــهب ــتقلال حرف ــر اس ــوق اث ــدول ف ــازمانی ج ــدبینی س ــی و ب ــلاق علم   ای اخ
 ٠۵/٠٢٧/٠>٠ P-value = دار اسـت و  به دست آمده است، لذا اثر متقابل در این رگرسیون معنی

دار است  معنی ١٩٠/٠مقدار  با R2بر اثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلۀ رگرسیونی، میزان تغییرات 
)٠۵/٠٣>٠۵/٠ P-value =ای اخلاق علمی رابطۀ بین بدبینی سازمانی و  ). بنابراین استقلال حرفه

 ند.ک می  عملکرد کارکنان را تعدیل
  ای رابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان را تعـدیل فرعی پنجم: خودفهمی حرفه فرضیه

 ند.ک می



 ١٢٩   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

  نتایج رگرسیون برای فرضیه فرعی پنجم: ٩جدول 

انحراف ضرایب 
معیار

مقدار آماره
t

داریمعنی
P-value R2 مقدار آماره

F 
داری  معنی

P-value 
 ٠٠٠/٠ ٩٢٨/٩۵ ٠١٩/٠ ٨٣۶/١ ثابت

١٧۴/١٠٣/١ ٠۵ ٠٠٠/٠ 
 ٠٣٨/٠ ٠٩٠/٢ ٠٣۵/٠ ٠٧۴/٠ ای خودفهمی حرفه
 ٠٠٠/٠ -٨٢٢/۵ ٠٢۵/٠ -١۴٧/٠ بدبینی سازمانی
ای خودفهمی حرفه

 ٠١٠/٠ ۶٠۵/٢ ٠۴١/٠ ١٩۶/٠* بدبینی سازمانی

داری   معنی R2 Fتغییر   به علت اثر متقابل R2افزایش 
P-value 

١٩۶/٠ ۵٧۶/۵٠١٩/٠ 
  

بـه  = P-value ٠١٠/٠>٠۵/٠ای و بـدبینی سـازمانی  با توجه به جدول فوق اثر خودفهمی حرفـه
دار است و بر اثر اضافه شدن اثـر متقابـل  رو اثر متقابل در این رگرسیون معنی دست آمده است، از این

). =٠١٩/٠P-value>٠۵/٠دار اسـت ( معنی ١٩۶/٠با مقدار  R2به معادلۀ رگرسیونی، میزان تغییرات 
  ند.ک می  دیلای رابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان را تع بنابراین خودفهمی حرفه

طرفی و عـدم جانبـداری رابطـۀ بـین بـدبینی سـازمانی و  گرایی، بی فرضیه فرعی ششم: عینیت
  ند.ک می  عملکرد کارکنان را تعدیل

 
  نتایج رگرسیون برای فرضیه فرعی ششم  : ١٠جدول 

انحراف ضرایب 
معیار

مقدار آماره
t

داری معنی
P-value  R2  مقدار آماره

F 
داری  معنی

P-value 
 ٨٣٧/١٠١٩/٠٨۶٧/٩۵٠٠٠/٠ ثابت

٠٠ ٣٧٣/٠۴/١۵ ٠٠٠/٠ 

طرفی گرای، بی عینیت
 ٠١٠/٠ ۶١۵/٢ ٠٣۴/٠ ٠٨٩/٠و عدم جانبداری

 ٧٧۴/۵٠٠٠/٠-١۴۶/٠٠٢۵/٠-بدبینی سازمانی
… *گرای، بی عینیت

 ٠٠۴/٠ ٩٢١/٢ ٠۴٠/٠ ١٣٧/٠بدبینی سازمانی

داری  معنی R2 Fتغییر   به علت اثر متقابل R2افزایش 
P-value 

١٣٧/٠ ۵٧۶/۵ ٠٢٩/٠ 
  

طرفـی و عـدم جانبـداری و بـدبینی سـازمانی  گرایی، بی با توجـه بـه جـدول فـوق اثـر عینیـت
٠۵/٠٠>٠۴/٠P-value= دار بوده و  به دست آمده است، بنابراین اثر متقابل در این رگرسیون معنی

دار اسـت  ) معنـی١٣٧/٠( R2بر اثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلـۀ رگرسـیونی، میـزان تغییـرات 
)٠۵/٠١٩/٠>٠P-value=طرفی و عدم جانبـداری رابطـۀ بـین بـدبینی  گرایی، بی ). بنابراین عینیت

 کند. می  کارکنان را تعدیلسازمانی و عملکرد 
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فرضیه فرعی هفتم: فراتر رفتن از مفهوم معیشت رابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان را 
  ند.ک می  تعدیل
  

  نتایج رگرسیون برای فرضیه فرعی هفتم: ١١جدول 

انحراف ضرایب 
معیار

مقدار آماره
t

داریمعنی
P-value R2  مقدار آماره

F 
داری  معنی

P-value 
٨٣۶/١٠١٩/٠٢٨٢/٩۵٠٠٠/٠ ثابت

٣۶٩١ ٣/٠۴/٠٠٠/٠ ١٣ 

فراتر رفتن از 
 ١٩۵/٠ ٣٠١/١ ٠٣٢/٠ ٠۴٢/٠ مفهوم معیشت

٠٠٠/٠-٠٢۵/٠٠۶۴/۶-١۵٣/٠بدبینی سازمانی
… *فراتر رفتن از 

 ٠۴٨/٠ ٩٩١/١ ٠۴۴/٠ ٠٨۶/٠بدبینی سازمانی

داری  معنی R2 Fتغییر   به علت اثر متقابل R2افزایش 
P-value 

٠٨۶/٩ ٠۶٠ ٨/٣۴٨/٠ 

  
ــدبینی ســازمانی  ــه جــدول فــوق اثــر متقابــل فراتــر رفــتن از مفهــوم معیشــت و ب ــا توجــه ب ب

٠۵/٠٠>٠۴٨/٠P-value= دار  رو اثر متقابـل در ایـن رگرسـیون معنـی به دست آمده است، از این
دار  ) معنـی٠/٠٨۶( R2است و بر اثر اضافه شدن اثر متقابل به معادلۀ رگرسـیونی، میـزان تغییـرات 

). بنابراین فراتر رفتن از مفهوم معیشت رابطۀ بین بدبینی سازمانی =٠۴٨/٠P-value>٠۵/٠است (
  ند.ک می  تعدیل و عملکرد کارکنان را

 
  یری و پیشنهادها گ نتیجه

و عملکـرد کارکنـان رابطـه  با توجه به نتایج فرضیه اصلی نخست پژوهش که بین بـدبینی سـازمانی
)، ١٣٩٠)، حقیقی کفاش و همکاران (١٣٩۵فرضیه با تحقیقات بهمنی و همکاران (وجود دارد این 

) برابـری ٢٠٠۵) و جیمـز (٢٠١٢، نوس ()٢٠١۵)، تونا و همکاران (١٣٨٨پور و همکاران ( حسن
انتصاب سرپرستان از افراد شایسته و بر طبق ضوابط علمی و با شود: الف)  پیشنهاد میکند. لذا  می

ایجـاد رابطـۀ سـازنده و مـؤثر بـین  توجه به معیارهایی مثل مدرک تحصیلی، تخصص و تعهد؛ ب)
ــراری شایســته ــان، برق ــهمــدیریت و کارکن ــاد پرســنل، ایجــاد حــس  ســالاری، عــدم جاب جایی زی

ارزیابی عملکرد، ارتقا، جبران خـدمت ؛ ج) برقراری سیستم پذیری، ثبات کاری و امنیت مسئولیت
  . و تخصیص پاداش عادلانه

   ای حرفـهبا توجه بـه نتـایج بـه دسـت آمـده از فرضـیه اصـلی دوم کـه مشـخص شـد اخـلاق 
کند، این فرضـیه بـا تحقیقـات کـاملی و  رد کارکنان را تعدیل میرابطۀ بین بدبینی سازمانی و عملک



 ١٣١   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

)، امینــی و همکــارن ١٣٩۴)، انــدام و همکــاران (١٣٩۴)، قنبــری و فرشــچی (١٣٩۴همکــاران (
)، ١٣٩٢)، نجاری و حسـنی (١٣٩٣)، مرتضوی و همکاران (١٣٩٣)، ارشدی و پیریایی (١٣٩۴(

) مطابقـت دارد. لـذا ٢٠١٠) و رخمـن (١٣٨٩()، سلاجقه و سیستانی ختامان ١٣٩٢پور ( ابراهیم
رعایت معیارهای اخلاقی (صداقت، عـدالت و انصـاف، رازداری، عینیـتالف)  شود: پیشنهاد می

یزی، ر برنامـهگرایی و...) توسط خود مسئولان سازمان؛ ب) استفاده از نظـرات کارکنـان در فراینـد 
از اندیشۀ اخلاقـی همـۀ اعضـا در سـازمان انداز و اهداف سازمان تا رسالتی برگرفته  چشمطراحی 

 جاری شود؛ ج)تدوین منشور اخلاقی برای هماهنگی بین مدیران و کارکنان سازمان.
و  ای از بـدبینی سـازمانی عنوان مؤلفـه با توجه به نتایج فرضیه فرعی اول پژوهش که بین باور به

)، زارع و ١٣٩۵بهمنـی و همکـاران (ا تحقیقـات عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد که این فرضیه بـ
)، تونـا و ١٣٨٨پور و همکـاران ( )، حسـن١٣٩٠)، حقیقی کفـاش و همکـاران (١٣٩٢همکاران (
شـود:  میپیشـنهاد باشـد. لـذا  راسـتا می)، هـم٢٠٠۵) و جیمز (٢٠١٢)، نوس (٢٠١۵همکاران (

تـازه اسـتخدام؛ ب) اطلاعات شفاف نسبت به شرایط شغلی و کاری آینـده بـه کارکنـان ارائه الف) 
هـای  فرهنـگبـه منظـور شـناخت کارکنـان از  هـا شهای آموزشی و شـرکت در همای برگزاری دوره

متفاوت؛ ج) شناسایی عوامل تأثیرگذار بـر رضـایت کارکنـان و فـراهم نمـودن تسـهیلات لازم؛ د) 
  سازی میزان حقوق و مزایای مدیران و منطق پرداخت آن برای کارکنان.شفاف

و  ای از بـدبینی سـازمانی عنوان مؤلفه ه نتایج فرضیه فرعی دوم پژوهش که بین احساس بهبا توجه ب
)، زارع و همکــاران ١٣٩۵ا تحقیقــات بهمنــی و همکــاران (عملکــرد کارکنــان رابطــه وجــود دارد و بــ

)، تونــا و همکــاران ١٣٨٨پور و همکــاران ( )، حســن١٣٩٠)، حقیقــی کفــاش و همکــاران (١٣٩٢(
شود: الف) مـدیران بـا  میپیشنهاد باشد. لذا  راستا می)، هم٢٠٠۵) و جیمز (٢٠١٢()، نوس ٢٠١۵(

توانند در کارشان، آزادانه اظهار  نشان دادن سعه صدر، در کارکنان این احساس را به وجود آورند که می
  .نظر نمایند؛ ب) توجه به رسوم و اشتراکات فرهنگی کارکنان به منظور شناخت کارکنان از یکدیگر

با توجه به نتایج به دست آمده از فرضیه فرعی سوم پژوهش که در آن مشخص شـد بـین رفتـار 
ا تحقیقـات بهمنـی و و عملکرد کارکنان رابطـه وجـود دارد و بـ ای از بدبینی سازمانی عنوان مؤلفه به

پور و  )، حسـن١٣٩٠)، حقیقـی کفـاش و همکـاران (١٣٩٢)، زارع و همکاران (١٣٩۵همکاران (
باشـد.  راستا می)، هم٢٠٠۵) و جیمز (٢٠١٢)، نوس (٢٠١۵)، تونا و همکاران (١٣٨٨ن (همکارا

شود: الف) سیستم انتقاد و پیشنهادهای کارکنان جدی گرفته شود؛ در صورت بـروز  میپیشنهاد لذا 
اعتراضات، با نگاهی باز و گوش شنوا مشکلات کارمندان را بشنوند و به رفع مشـکلات و نیازهـای 

پردازند؛ ب) بعضاً ممکن است برخی از کارکنان ذاتاً دارای شخصیت منفی و بدگمان باشـند. آنان ب
رو، باید به فکر کنترل یا تعدیل رفتار این افراد بود؛ زیرا فرض بر این است که این افراد همواره از این
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خـود را بـه حتی در بهترین شرایط به اعمال و رفتار دیگران مشکوک هستند و ممکن است بدگمانی 
  دیگران نیز سرایت دهند.

با توجه به نتایج به دست آمده از فرضیه فرعی چهارم پژوهش که در آن مشخص شـد اسـتقلال 
نـد و بـا ک می  ی بـین بـدبینی سـازمانی و عملکـرد کارکنـان را تعـدیل ای اخلاق علمی رابطـه حرفه

)، ١٣٩٣ی و پیریـایی ()، ارشـد١٣٩۴)، انـدام و همکـاران (١٣٩۴تحقیقات قنبـری و فرشـچی (
)، نجاری و حسنی ١٣٩٢پور ( )، ابراهیم١٣٩٢)، فهیمی و همکاران (١٣٩٣مرتضوی و همکاران (

پیشـنهاد باشد. لـذا  راستا می) هم٢٠١٠) و رخمن (١٣٨٩)، سلاجقه و سیستانی ختامان (١٣٩٢(
بـه زیردسـتان،  شود: الف) ایجاد محیطی از نظر اعتمادپذیری، صداقت، انتقادپـذیری، احتـرام می

ی سـازمان بیافزاینـد؛ ب) ور بهـرهحفظ حریم خصوصی برای کارکنان، تا بتوانند بر میـزان تولیـد و 
انـد و از ارزیابی از نیروهای داخل سازمان به منظور شناسایی اینکه چه افرادی برای کاری مناسـب

 اند.رند و چه کسانی برای آن کار نامناسبب میآن لذت 
ای رابطـۀ بـین  ج به دست آمده از فرضیه فرعی پنجم کـه در آن خـودفهمی حرفـهبا توجه به نتای

)، ١٣٩۴نـد و بـا تحقیقـات قنبـری و فرشـچی (ک می  بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان را تعـدیل
)، ١٣٩١)، مشـبکی اصـفهانی و همکـاران (١٣٩۴)، اندام و همکـاران (١٣٩۴کاملی و همکاران (

شـود:  باشد. لـذا پیشـنهاد می راستا می) هم٢٠١٠) و رخمن (١٣٨٩(سلاجقه و سیستانی ختامان 
ی اخلاقی از سوی مدیران و تلاش در ارتقای دانش و بینش کارکنان زمینه ها تالف) رعایت مسئولی

گاه کردن کارکنان در بدو استخدام از مفاد منشور  را برای اخلاقی عمل کردن آنان فراهم کنند؛ ب) آ
کنند، همچنین عدم پایبندی بـه منشـور،  نانی که به مفاد منشور فوق عمل میاخلاقی و تشویق کارک

باید موجب اقدامات اصلاحی کارکنان یا حتی تنبیه آنان شـود؛ ج) فـراهم نمـودن اسـتقلال نسـبی 
کارکنان برای انجام وظایف، تا کارکنان احساس مسئولیت کنند و تعهد آنها را به شـغل و در نهایـت 

اده و احساس شایستگی را در کارکنـان ایجـاد کننـد؛ د) اسـتفاده از نظـرات خـود سازمان افزایش د
های آموزشی در سازمان؛ توجـه بـه ایـن امـر باعـث افـزایش  کارکنان در مورد نحوه و کیفیت برنامه

ی شغلی مثبت شـده و زمینـه رشـد، شـکوفایی، همکـاری و اثربخشـی را در بـین ها شسطح نگر
  نماید.کارکنان ایجاد می

طرفـی و عـدم جانبـداری رابطـۀ بـین  گرایی، بی با توجه به نتایج فرضیه فرعی ششم که عینیـت
)، ١٣٩۵ند و بـا تحقیقـات امیـدی و همکـاران (ک می  بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان را تعدیل

باشـد.  راسـتا می) هـم١٣٩٢پور ( ) و ابراهیم١٣٩٢)، فهیمی و همکاران (١٣٩۴قنبری و فرشچی (
شود: الف) اتخاذ روشی که در آن کارکنان نتواننـد کارهـای غیراخلاقـی خـود را در  یشنهاد میلذا پ

ای بـرای رعایـت اخلاقیـات برگزیـد کـه بـا قـانون جهت اهداف سازمان توجیه کنند. بایـد برنامـه



 ١٣٣   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

های مهـارت زنـدگی بـه منظـور افـزایش درک کارکنـان  هماهنگ و منطبق باشد؛ ب) برگزاری دوره
ی هـا یگیرها، مقررات و جهت نامهکدیگر؛ ج) رفع هرگونه تبعیض از طریق اصلاح آییننسبت به ی

 ی سازمانی.ها شسازمان و برقراری عدالت و انصاف در توزیع پادا
با توجه به نتایج فرضیه فرعی هفتم که در آن فراتر رفتن از مفهـوم معیشـتی رابطـۀ بـین بـدبینی 

راسـتا ) هـم١٣٩٢ند و با تحقیـق شـهودی و مهـاجران (ک می  سازمانی و عملکرد کارکنان را تعدیل
شود: الـف) مـدیران سـازمان بـا جسـتجو، تقویـت و حتـی ایجـاد  رو پیشنهاد می باشد. از این می
و باورهای مشترک مفید در سازمان و بـه تبـع آن ارتقـای اخلاقیـات سـازمانی در تمـامی  ها شارز

ک کنند؛ ب) برای ایجاد درگیری کارکنان در کار بایـد سطوح سازمان، به بهبود عملکرد کارکنان کم
سالاری فرهنگ الزام را در کارکنان ایجاد کرد. فرهنگی که در آن عدالت و انصاف، اعتماد و شایسته

های اخـلاق  حاکم است و فراتر رفتن از وظایف شغلی یک ارزش تلقی شود؛ ج) برگـزاری جلسـه
نان و تقویت روحیه همکـاری و همـدلی بـین کارکنـان؛ د) افزایی کارکهای معرفت سازمانی و دوره

  تشویق کارکنان به پایبندی کامل به اصول ارزشی.
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ای بـا  بررسی رابطه اخلاق حرفـه«)، ١٣٩۴امینی، مسعود؛ حمیده ماحوزی و رضا فراشبندی ( .٨

، اولــین کنفــرانس »وری ســازمانی کارکنــان اداره کــل بنــادر و دریــانوردی اســتان بوشــهر بهــره
  علوم تربیتی، شیراز. ناسی وش روانالمللی  بین

ارتباط بین اخلاق کاری، تعهد شـغلی و «)، ١٣٩۴اندام، رضا؛ امیر منتظری و آسیه ابویسانی ( .٩
ی معاصـر هـا شپژوه، »عملکرد شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی

 .٧٢−۶١پاییز و زمستان، ص، ١٠، سال پنجم، شماره در مدیریت ورزشی
، مجموعـه مقـالات اولـین اخلاق مدیریت)، ١٣٨٠انصاری رنانی، قاسم و غلامعلی نجفی ( .١٠

 همایش مدیریت اسلامی.
مجلـه ایرانـی اخـلاق و ، »اصول اخلاق حرفه ای در آمـوزش«)، ١٣٩١پور، معصومه ( ایمانی .١١

 . ۴١−٢٧، آذر، ص۶، دوره پنجم، شماره تاریخ پزشکی



 ١٣۵   ...نقش با کارکنان عملکرد با سازمانی بدبینی بین رابطۀ بررسی

 

بررســی رابطــۀ بــدبینی «)، ١٣٩۵حســین بلــوچی (راد و بهمنــی، اکبــر؛ محمدرضــا مهــدوی .١٢
گری تعهـد  گـری و تعـدیلسازمانی با کیفیت خدمات ارائـه شـده کارکنـان بـا نقـش میـانجی

 .١٨۵−١۶١، سال نهم، شماره سی و یکم، صی مدیریت عمومیها شپژوه، »سازمانی
و پیامدهای بدبینی سازمانی: علل «)، ١٣٨٨الله نوری و مجتبی کیایی ( پور، اکبر؛ روح حسن .١٣

 .١۴٢−١١٩، سال هفتم، شماره نوزدهم، بهار و تابستان، صفرهنگ مدیریت، »آن
ها و  زمینـه پیش«)، ١٣٩٠حقیقی کفاش، مهـدی؛ نـادر مظلـومی و فرزانـه میـرزا محمـدی ( .١۴

، »پیامدهای بدبینی سازمانی (مورد مطالعـه: کارکنـان شـرکت تجـارت الکترونیـک پارسـیان
 .۶۴، سال بیست و یکم، شماره عات مدیریت بهبود و تحولمطال−فصلنامه علمی پژوهشی

بـر عملکـرد  ای حرفـهبررسی تأثیر اخـلاق «)، ١٣٩۵رحمانی، حلیمه و حسین رجب دری ( .١۵
، سـال دو فصـلنامه حسـابداری ارزشـی و رفتـاری، »سازمانی در مدیران صنعتی استان فارس

 .٧۶−۵٣اول، شماره اول، بهار و تابستان، ص
مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان بـا رویکـرد  )،١٣٩٢الدین و یوسف رونق (ءزاده، علارفیع .١۶

 )، تهران: انتشارات فرمنش، چاپ اول.سازمان، مدیران و کارکنان(کاربردی −علمی
ارائه مدل مدیریت عملکـرد در «)، ١٣٩۵زاده، علاءالدین؛ ناصر میرسپاسی و عادل آذر (رفیع .١٧

، ۴، سـال چهـارم، دوره ی دولتـیها نمدیریت سازما فصلنامه علمی پژوهشی، »سطح دولت
 .٩٨−٧٩شماره شانزدهم، پاییز، ص

شناسایی عوامل مؤثر بر بدبینی و «)، ١٣٩٢گویان و زهرا کریمی اصل (زارع، حمید؛ زلفا حق .١٨
، ۴، شـماره ١١، دوره مدیریت فرهنگ سـازمانی، »های دولتی استان قم سنجش آن در دانشگاه

  .١٨٠−١۵٩ص
بررسی رابطه میان اخلاق کار و کیفیت «)، ١٣٨٩سنجر و فاطمه سیستانی ختامان (سلاجقه،  .١٩

ی مـدیریت و رهبـری در ها شهمایش ملی چال، »ی دولتی شهر کرمانها نخدمات در سازما
 .ی ایرانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات اصفهانها نسازما

مـدیریت اسـتراتژیک عملکـرد )، ١٣٩١پور و زهرا حسـامی ( سیدنقوی، میرعلی؛ اکبر حسن .٢٠
 کتاب مهربان نشر. مؤسسه: تهران)، از تئوری تا عمل(کارکنان 

و معنویت در  ای حرفهیابی ارتباط بین اخلاق مدل«)، ١٣٩٢شهودی، مریم و بهناز مهاجران ( .٢١
فصـلنامه ، »ی دولتی شـهر کرمانشـاهها نیمارستاکار با مسئولیت اجتماعی در میان پرستاران ب

 .٢٩−٢٠، ص١٣٩٣ماره دوم، تابستان ، سال سوم، دوره سوم، شمدیریت پرستاری
کید بر منشـور اخلاقـی«)، ١٣٨٨نیا، منیره و زینب الله توکلی (صالح .٢٢ ، »اخلاق سازمانی با تأ

 .٧٨−۶۶زمستان، ص، پاییز و ۴و  ٣های  ، شمارهفصلنامه اخلاق در علوم و فناوری



                        ١٣٩٧ بهار و تابستان/ ١٣ش/ ٧س/ اسلام و مدیریت   ١٣۶

بررسی رابطـۀ بـین بـدبینی سـازمانی و «)، ١٣٩٣صلواتی، عادل؛ سحر امانی و رزان زندی ( .٢٣
مجله مدیریت صنعتی دانشـکده علـوم انسـانی دانشـگاه آزاد اسـلامی واحـد ، »تسهیم دانش

 .١١٩−١٠٧نامه مدیریت دانش، سال نهم، تابستان، ص، ویژهسنندج
بررسی رابطـۀ بـین بـدبینی سـازمانی و «)، ١٣٩٣رزان زندی (صلواتی، عادل؛ سحر امانی و  .٢۴

  ، ششمین کنفرانس مدیریت دانش، تهران.»تسهیم دانش
رابطـه اخـلاق سـازمانی بـا عملکـرد «)، ١٣٩٢فهیمی، میلاد؛ معصومه دادپور و مـریم دسـتیار ( .٢۵

 .مدیریت اولین کنفرانس ملی حسابداری و، »کارکنان (مطالعه موردی: کارکنان بانک مسکن آمل)
بررسی وضعیت اخـلاق کـار کارکنـان دانشـگاه «)، ١٣٩۴قنبری، سیروس و فاطمه فرشچی ( .٢۶

 .٢٠٢−١٨٣، ص١٨، شماره ۵، سال ترویجی−فصلنامه علمی، »بوعلی سینا
با عملکرد شغلی کارکنان  ای حرفهرابطه اخلاق «)، ١٣٩۴قجری، نصرالله و علیرضا حیدری ( .٢٧

سومین کنفـرانس ملـی توسـعه پایـدار در علـوم تربیتـی و ، »٩۴ی شهر اهواز در سال ها کبان
 .ناسی، مطالعات اجتماعی و فرهنگیش روان

، ها ندر سازما ای حرفهموانع رشد اخلاق )، ١٣٨۶فرامرز قراملکی، احد و رستم نوچه فلاح ( .٢٨
 پژوهی بشرا.تهران: مؤسسه فرهنگی دین

، قـزوین: سـازمان چـاپ و پیشـرفتهمـدیریت منـابع انسـانی )، ١٣٩۴اکبـر (قهرمانی، علـی .٢٩
 انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی، چاپ اول.

رابطـه بـین اخـلاق کـار و «)، ١٣٩۴کاملی، محمدجواد؛ محمدرضا ضابط و کبری محبـی ( .٣٠
، سـال فصـلنامه توسـعه، »عملکرد شغلی کارکنان در شبکه بهداشت و درمان شهرستان ابهـر

 .٣۴−١٧، ص٣۶دهم، شماره 
بندی عوامل مـؤثر بـر  شناسایی و سطح« )،١٣٩۴الله فروزنده دهکردی ( لطفکیارزم، آمنه و  .٣١

ی مـدیریت هـا شپژوه، »ISMی دولتی با استفاده از مدل ها نسازی اخلاق در سازمانهادینه
 .١۵٢−١٢۵، پاییز، ص٣، شماره ۵، دوره منابع انسانی

 )،١٣٩۴میرخـانی (گازری نیشابوری، آرزو؛ فاطمه طالبی؛ مجتبی رجب بیگی و امیرحسین ا .٣٢
، »ی کارکنـان (مـورد مطالعـه شـهرداری قـره آغـاج)ور بهـرهبر  ای حرفهبررسی تأثیر اخلاق «

 .المللی مدیریت، اقتصاد و مهندسی صنایعکنفرانس بین
بررسـی رابطـه بـین «)، ١٣٩٣نژاد پاریزی و پریوش جعفری (مرتضوی، محسن؛ مهدی ایران .٣٣

همـایش ، »بـا عملکـرد کارکنـان در بخـش فـروش شـرکت پگـاه خوزسـتان ای حرفهاخلاق 
  ، تهران: مؤسسه سفیران فرهنگی مبین.المللی مدیریت بین
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ای بـر عملکـرد  های اخلاق حرفه بررسی تأثیر مؤلفه«)، ١٣٩٢نجاری، رضا و سمیه حسنی ( .٣۴
نـوین المللـی دسـتاوردهای  کنفـرانس بین، »کارکنان مطالعـه مـوردی: شـرکت پسـت تهـران
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