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چكيده
زمينه و هدف: در جهان رقابتى امروز كه بهره ورى در همه زمينه ها افزايش يافته است، تنها سازمان هايى مى توانند
باقى بمانند كه به بهترين وجه از منابع خود استفاده كرده، بهترين عملكرد و بيشترين بهره ورى را داشته باشند.

هدف پژوهش حاضر، بررسى تأثير اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى تعارض شغلى است.
روش شناسى: پژوهش حاضر با توجه به هدف آن جزء پژوهش هاى على و كاربردى است. جامعه آمارى پژوهش
حاضر 2249 نفر از كاركنان فرماندهى انتظامى استان خوزستان است. روش نمونه گيرى اين پژوهش به روش
تصادفى طبقه اى و با استفاده از فرمول كوكران، حجم نمونه برابر با 328 نفر است. در اين پژوهش براى تعيين روايى
و اعتبار پرسشنامه ها از روايى محتوايى و ضريب آلفاى كرونباخ و همچنين، از مدل معادلات ساختارى براى تحليل
داده ها استفاده شد. ضريب پايايى براى پرسشنامه تعارض شغلى 0/86، پرسشنامه اخلاق حرفه اى 0/88 و براى
پرسشنامه بهره ورى سازمانى 0/87محاسبه شد. براى تجزيه و تحليل داده ها از تحليل عامل تأييدى استفاده شد و

نيكويى برازش متغيرهاى تحقيق مورد تأييد قرار گرفت.
يافته ها: آزمون تى نشان داد كه مقادير به دست آمده براى تمام مسيرها بالاتر از 1/96 است بنابراين رابطه
معنادارى بين متغيرهاى پژوهش برقرار بوده و ضرائب مسير نيز نشان دهنده وجود رابطه مثبت بين متغيرهاى
پژوهش است. متغيرهاى اخلاق حرفه اى و تعارض شغلى به صورت مستقيم بر بهره ورى سازمانى تأثير معنى دارى
داشته اند. همچنين اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى به صورت غيرمستقيم و با نقش واسطه گرى تعارض شغلى

تأثير معنى دارى داشته است.
نتايج: رعايت اخلاق حرفه اى موجب بهبود بهره ورى كاركنان فرماندهى انتظامى استان خوزستان مى شود. همچنين،
هرچقدر تعارضات شغلى در سازمان كاهش يابد و تعارضات كمترى بين كاركنان سازمان وجود داشته باشد،

توانمندى هاى كاركنان و بهره ورى و عملكرد سازمانى افزايش مى يابد.
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مقدمه
يكى از مهم ترين عوامل در موفقيت سازمان، اخلاق است (كيخا، 1394، ص 68). نقش اخلاق حرفه اى 
در پيشبرد امور سازمان ها بسيار تعيين كننده است تا جايى كه يكى از معيارهاى ارزيابى آن ها به شمار 
مى رود (مقتدايى، 1396، ص 146). اخيراً بحث اخلاق در كار، توجه زيادى را به خود جلب كرده است؛ درك 
مفهوم اخلاق به طوركلى و در معناى خاص آن در كسب وكار، زيربناى ايجاد و حفظ يك نظام اخلاقى در 
جامعه و به دنبال آن در سازمان هاست (كوناك وجونز1، 1998، ص 25). همچنين سرعت رشد صنايع 
و توسعه آن در دهه هاى اخير حاكى از آن است كه كشور در حال گذر از يك اقتصاد نيمه  صنعتى به 
صنعتى است. توجه به توليد و بهره ور بودن آن مى تواند ضمن سرعت بخشيدن به رشد و توسعه صنعتى آن 
را در مسيرى صحيح و اصولى هدايت كند. از اين رو به آشنايى سازمان ها با مفاهيم بهره ورى و راه كارهاى 
افزايش آن تأكيد مى شود. بنابراين، مى توان گفت درجه توسعه يافتگى به ميزان قابل  توجهى به بهره گيرى 
مطلوب و بهينه از منابع و امكانات توليد بستگى دارد (كارگر و فرج پور، 1388، ص 45). از آن جا كه 
اخلاق حرفه اى يكى از عوامل اصلى در افزايش و كاهش بهره ورى سازمان شناخته مى شود، بهره ورى و 
افزايش مستمر آن در سازمان ها از جايگاه ويژه اى برخوردار است و بايد توجه خاصى به آن مبذول داشت. 
بنابراين اگر هدف سازمان ها، توسعه و رشد باشد، بايد به عامل بهره ورى بيشتر توجه شود و ايجاد زندگى 
با  كيفيت بهتر، در سايه تأكيد بر بهره ورى جستجو شود (باقرزاده و اعتبارى، 1387، ص 81). از طرفى با 
توجه  به  پيچيدگى  روزافزون  سازمان ها و تفاوت  در انديشه ، نگرش  و باورهاى  افراد، تعارض، پديده طبيعى 
و بخش جدايى ناپذير از زندگى انسان است. تعارض زمانى ايجاد مى شود كه دو يا بيش از يك نفر نتوانند 
در مورد موضوعات، نيازها، خواسته ها، ترجيحات، اهداف و ارزش هايشان با هم به توافق برسند و نتوانند 
برداشت يكسان داشته باشند. وجود افراد با نيازها، باورها، انتظارات و ادراكات متفاوت، بروز تعارض در 
سازمان ها را اجتناب ناپذير كرده است (توران، بهادير و سرتل2، 2015، ص 3391). استفاده مؤثر از تعارض 
مستلزم شناخت و درك كامل ماهيت آن و همچنين علل خلق كننده و كسب مهارت در اداره و كنترل 
آن است (پرينزل و وانكلى3، 2014، ص 30). بنابراين، امروزه سازمان ها براى رضايت بيشتر كاركنان خود 
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و كاهش تعارض آن ها تلاش مى كنند. اهميت تعارض و ضرورت مديريت اثربخش آن، باعث شده است 
كه مطالعه تعارض در سازمان مورد علاقه محققان و صاحب نظران مديريتى و سازمانى قرار گيرد، بدين 
منظور هدف اصلى پژوهش حاضر بررسى تأثير اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى 
تعارض شغلى است. به گونه اى كه محقق درصدد است به اين پرسش اصلى پژوهش پاسخ دهد كه اخلاق 

حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى تعارض شغلى تأثيرگذار است يا خير؟
پيشينه پژوهش: اكبرى، قاسمى و چايجانى (1397)، در پژوهشى به بررسى رابطه اخلاق حرفه اى 
و تعارض شغلى با ميانجى گرى رفتار شهروندى سازمانى پرداختند. نتايج نشان داد كه اخلاق حرفه اى 
با تعارض شغلى رابطه معنى دارى دارد. سازمان ها مى توانند با ايجاد و تقويت رفتارهاى اخلاقى و 
رفتار شهروندى سازمانى، به حل تعارض و تنش هاى موجود و برقرارى جوى آرام و دوستانه در ارائه 
خدماتى بهتر و در نتيجه بهبود عملكرد سازمانى، كمك كنند. جمال الدينى و پرار (1394)، در پژوهشى 
رابطه بين اخلاق حرفه اى و بهره ورى كاركنان را مورد بررسى قرار دادند. به گفته آن ها رعايت اخلاق 
حرفه اى در سازمان امرى لازم و ضرورى است تا سازمان از يك  سو جامعه را دچار تعارض نكند و از 
سوى ديگر با تصميم گيرى منطقى و خردمندانه منافع بلندمدت خود را تضمين كند. امينى، ماحوزى و 
فراشبندى (1394) در پژوهشى اقدام به بررسى رابطه اخلاق حرفه اى با بهره ورى سازمانى كاركنان 
كردند. يافته ها نشان داد كه بين متغير مديريت اخلاق حرفه اى و ميزان بهره ورى كاركنان رابطه نسبتاً 
قوى و مستقيم وجود دارد، به اين معنا كه هر چقدر ميزان ادراك كاركنان از رعايت اخلاق حرفه اى در 
سازمان بيشتر باشد، بهره ورى آنان نيز بيشتر مى شود. زارع زاده مهريزى و تيرگر (1394)، در پژوهشى 
به بررسى نقش تعارض سازمانى در كاهش بهره ورى منابع انسانى پرداخته اند. نتايج بيانگر تأثير منفى 
و معنادار تعارض بر بهره ورى نيروى انسانى است. ابوطاهر و گومز1 (2018)، در مطالعه اى به بررسى 
رابطه بين مديريت تعارض و عملكرد سازمانى در بنگلادش پرداختند. نتايج اين مطالعه نشان داده است 
كه مديريت تعارض سازمانى به بهبود عملكرد كاركنان و در نهايت بهبود بهره ورى و عملكرد سازمانى 
كمك شايانى مى كند. آديه، آدنجى، اسينبانجو و الودايو2 (2015)، در پژوهشى اقدام به بررسى اثرات 
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اخلاق محل كار بر بهره ورى سازمانى در نيجريه كردند. نتايج نشان داد كه رابطه معنى دار بين معيارهاى 
اخلاقى و بهره ورى سازمانى در نيجريه وجود دارد. آگبولا واپتيمهين، آكينيله و آشيپائولوى1 (2015)، 
در پژوهشى به بررسى رابطه بين اخلاق سازمانى و سطح بهره ورى كاركنان در دانشگاه هاى خصوصى 
نيجريه پرداختند. نتايج نشان داد كه رابطه معنادارى بين اخلاق سازمانى و بهره ورى كاركنان وجود دارد.

مبانى نظرى: بهره ورى2 در اصطلاح مديريتى، يك ديدگاه فكرى است كه در آن، انسان، با تلاشى مستمر، 
براى افزايش رشد اقتصادى و بهبود سطح زندگى فردى و اجتماعى، روش هاى جديدى را به كار مى گيرد تا 
بتواند از منابعى مثل: نيروى كار، سرمايه، زمين، انرژى و مانند آن بيشترين استفاده و سود را ببرد (رابينز3، 
1391، ص 14). بهره ورى يكى از شاخص هاى اندازه گيرى عملكرد در سازمان ها است؛ بنابراين همانند 
تمام شاخص ها ضرورى است تا در سازمان ها به درستى شناخته  شده و قضاوت در مورد آن همراه با تجزيه  
و تحليل مناسبى صورت گيرد (كارگر و فرج پور، 1388، ص 74). شروع استفاده از كلمه بهره ورى در 
فرهنگ اقتصادى مربوط به دو قرن قبل است. در بسيارى از نقاط جهان، به ويژه در كشورهاى صنعتى 
بهره ورى به عنوان يك طرز فكر و فرهنگ تلقى مى شود، به تعبيرى تفكر، پيشبرد و بهبود آنچه وجود 
دارد. بهره ورى مفهومى است كه براى نشان دادن نسبت خروجى به ورودى يك فرد، واحد و سازمان بكار 
گرفته مى شود. براى تعريف بهره ورى، ابتدا بايد با دو مفهوم كارايى و اثربخشى آشنا شويم. كارايى عبارت 
است از نسبت ستاده به داده كه برابر با مصرف بهينه منابع است. اثربخشى نيز به معناى تحقق اهداف 
سازمان است. با ادغام اين دو مفهوم چهار حالت به دست مى آيد كه حالت چهارم همان بهره ورى است. 
بهره ورى عبارت است از به دست آوردن بيشينه سود ممكن با بهره گيرى و استفاده بهينه از نيروى كار، 
توان، استعداد و مهارت نيروى انسانى، زمين، ماشين، پول، تجهيزات، زمان، مكان و مانند آن به منظور 

ارتقاى رفاه جامعه (طاهرى، 1391، ص 47). 
امروزه بهره ورى، ارزشمندترين جايگاه را نزد مديران دارد و همه در جستجوى اثربخشى فزون تر و 
تلاش هاى مديران نيز در همين راستا شكل مى گيرد، تا ثبات سازمان را در دنياى پر رقابت امروز تضمين 
كنند. بهره ورى يك نوع فرهنگ و يا يك نوع نگرش به كار و زندگى است كه هدف آن هوشمندانه تر 
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كردن فعاليت ها براى دستيابى به زندگى بهتر و فعال تر است و توجه به آن به عنوان يكى از راهبردهاى 
بهبود و پيشرفت سازمان ها در دنياى كنونى و انجام پژوهش براى شناسايى عوامل افزايش دهنده آن در 

سازمان ها ضرورى است (پايدارفرد، عباس زاده، فنى و حمدى، 1394، ص 89). 
اخلاق حرفه اى: اخلاق حرفه اى در سازمان ها، فقط به مجموعه اى از اعتقادات ذهنى و باورها و زندگى 
سازمانى محدود نيست؛ رفتارهاى اخلاقى در واقع، شيوه معينى از زيستن است. به همين خاطر اخلاق 
در سازمان ها، به باورها و ارزش هاى موجود در منشور اخلاقى سازمانى محدود نمى شود. منظور از اخلاق 
حرفه اى مجموعه قواعدى است كه بايد افراد داوطلبانه و براساس نداى وجدان و فطرت خويش در انجام 
كار حرفه اى رعايت كنند؛ بدون آن كه الزام خارجى داشته باشند يا در صورت تخلف، به مجازات هاى قانونى 
دچار شوند (استارات1، 2004، ص 195). اخلاق حرفه اى، تكاليف اخلاقى يك حرفه و شغل را در نظر دارد 
و دستورالعمل هايى در اين زمينه صادر مى كند (مقتدايى، 1396، ص 146). به منظور درك مفهوم اخلاق 
كارى، به تقسيم بندى نيرو هاى كارى اشاره مى شود. برخى از افراد، تمايل فراوان به تلاش و فعاليت دارند، 
سكون و آرامش را پسنديده نمى دانند و فضايل اخلاقى آنان در كارهايشان شكوفا مى شود. در مقابل، 
گروهى هم تمايلى به كار و مجاهدت ندارند و تنها با نيروهاى جبرى و فشارهاى بيرونى بايد آنان را به 
كار وادار كرد. بنابراين اخلاق كارى، متعهد شدن توان ذهنى، روانى و جسمانى فرد يا گروه به انديشه 
جمعى براى دريافت استعداد درونى گروه و فرد به منظور توسعه است. اخلاق كارى، هنجارى فرهنگى 
است كه به انجام كار مناسب و خوب در جامعه، ارزش معنوى مثبت مى دهد و بر اين باور است كه كار 
يك ارزش ذاتى دارد (رحيم نيا، قره باغى، بهپور و ملايى، 1389، ص 2). فقدان يا نقصان دغدغه اخلاقى در 
حرفه، نداشتن احساس نياز به پژوهش هاى اخلاقى در صنعت، كم كارى پژوهش گران و غفلت، عوامل 
عقب ماندگى در اخلاق حرفه اى است. مقايسه وضعيت كنونى كشور ما با جهان صنعتى نشان از توسعه 
و بالندگى گسترده اخلاق حرفه اى در جوامع صنعتى دارد. توسعه شاخه هاى متنوع در اخلاق حرفه اى در 
مقطع دكترى در دانشگاه ها و جايگاه مديريت اخلاق در رهبرى و مديريت سازمان ها حاصل اين بالندگى 

است (سليمى و كاكايى، 1397، ص 549).
تعارض شغلى: روحيه و اثربخشى فردى كاركنان، گروه هاى كارى و كل سازمان به اين بستگى دارد كه 

1. Starat
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چگونه آن ها تعارض بين فردى در محل كار را مديريت كنند. شواهد نشان مى دهد كه تعارض و مديريت 
تعارض در محل كار تأثير قابل  ملاحظه اى بر اثربخشى فرد، گروه و سازمان دارند. تعارض در رابطه بين 
فردى زمانى ايجاد مى شود كه دو نهاد اجتماعى كه احساسات ناسازگار در رابطه با برخى از مسائل يا 
تمامى مسائل دارند با يكديگر تعامل داشته باشند. برخى محققان تعارض را وضعيتى تعريف كرده اند 
كه در آن اعضاى يك گروه در روابط متقابل با يكديگر قدرى احساس عصبانيت، نااميدى و احساسات 
منفى نشان مى دهند (حلمى، لبيب و ابوخاف1، 2014، ص 1092). تعارض در نتيجه تفاوت در ادراك 
اعتقادات در ميان افراد ايجاد مى شود. معمولاً تعارض هنگامى رخ مى دهد كه اهداف ناسازگار، اختلاف 
در افكار و احساسات و در نتيجه اختلاف  نظر در ميان افراد وجود دارد (پريتو ريمون، كوبو بنيتا، ارتيز 
ماركوس و اوروبرو2، 2015، ص 156). يكى از محققان تعارض را بخش طبيعى از تعاملات انسانى 
مى داند كه در سازمان ها امرى اجتناب ناپذير است، به طورى كه تمام سازمان ها و مديرانشان به نوعى با 
مسئله تعارض مواجه هستند (دوربين3، 2004). در واقع تعارض در افراد و گروه ها يك امر طبيعى و 
نتيجه محيط رقابتى است و زمانى اتفاق مى افتد كه نيازها، خواسته ها، اهداف، عقايد يا ارزش هاى دو يا 
چند نفر با هم متفاوت باشد و اغلب با احساساتى نظير خشم، درماندگى، دلسردى، تشويش، اضطراب 

و ترس همراه است (پودساكف، ويتينگ، پودساكف و بلوم4، 2009، ص 124).
اگر چه ارتباط، شيوه تعامل ميان كاركنان است اما ممكن است باعث تعارض شود. با اين  حال ارتباط 
ممكن است به عنوان يك  راه حل مؤثر براى حل و فضل تعارض استفاده شود. كاركنان بايد فعاليت هاى 
ارتباطى قوى در داخل و خارج سازمان به منظور جلوگيرى از هرگونه تعارض داشته باشند (چاتاجى و 
كالاكلى5، 2015، ص 321). در زمينه تعارض، چاتاجى و كالاكلى (2015) در پژوهشى به بررسى 
تأثير سيستم ارتباطى در تعارض بين فردى پرداختند، كه بر اساس نتايج پژوهش آن ها بين سيستم 
ارتباطات سازمانى و تعارض هاى بين فردى تفاوت معنى دارى وجود دارد و بيشتر شركت كنندگان، 
ارتباطات را به شيوه اى غيررسمى ارزيابى كرده و معتقدند كه كانال هاى ارتباطى باز نيستند. پريتو ريمون 

1. Helmy, Labib and AbouKahf   2. Prieto-Remón, Cobo-Benita, Ortiz-Marcos and Uruburu

3. Dubrin     4. Podsakoff, Whiting, Podsakoff & Blume

5. Chatterjee and Kulakli
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و همكاران((2015)، نيز در پژوهشى راه حل هاى كاهش تعارض در اجراى پروژه ها را بررسى كردند. 
به گفته آن ها حل تعارض يك مسئله كليدى براى مديريت در هنگام برخورد با ذينفعان مختلف است.

تعارض پديده اى است كه آثار مثبت و منفى روى عملكرد افراد و سازمان ها دارد. استفاده صحيح و 
مؤثر از تعارض موجب بهبود عملكرد و ارتقاى سطح سلامتى سازمان مى شود و استفاده غير مؤثر از آن 
موجب كاهش عملكرد و ايجاد كشمكش و تشنج در سازمان مى شود. استفاده مؤثر از تعارض مستلزم 
شناخت و درك كامل ماهيت آن و همچنين علل خلق كننده و كسب مهارت در اداره و كنترل آن است 
كه البته امروز به عنوان يكى از مهم ترين مهارت هاى مديريت به شمار مى آيد. توانايى برخورد با تعارض 
و اداره آن، در موفقيت مديران سازمان ها نقش ارزنده اى دارد. اگر تعارض ها سازنده باشند، موجب بروز 
افكار نو و خلاق مى شوند و زمينه تغيير و نوآورى و تحول سازنده را در سازمان فراهم مى كنند و در 
نهايت به مديريت كمك مى كنند تا به اهداف سازمانى خويش نائل شود (باى، 1393، ص 41). هنگامى 
تعارض كاركردى است كه موجب بهبود كيفيت تصميم گيرى ها شود، خلاقيت و نوآورى را در افراد و 
گروه ها برانگيزاند، علاقه و حس كنجكاوى را در اعضاى گروه هاى كارى تشويق كند و وسيله اى براى 
طرح مسائل و كاهش تنش ها و محيطى براى خود ارزيابى و تحول باشد. تعارض، پادزهر گروه انديشى 

است. در مدل تعارض كاركردى سه نتيجه مطلوب مورد انتظار است: 
1. توافق: توافق هاى عادلانه و منصفانه بهترين نوع توافق هستند. توافقى كه يك  طرف احساس كند 

شكست  خورده يا مورد سوء استفاده قرار گرفته است زمينه ساز تعارض هاى بعدى مى شود؛ 
2. روابط مستحكم تر: توافق هاى خوب و منصفانه، پل حسن نيت و اعتماد را ميان طرفين ايجاد مى كند 
و موجب تحكيم روابط ميان آنان مى شود. گذشته از اين احتمال بيشترى هست كه طرفين تعارض 
در صورت اعتماد به يكديگر به توافق هاى خود پايبند بمانند و روابط حاكى از حسن نيت خود را 

گسترده تر سازند؛
3. يادگيرى: تعارض كاركردى موجب افزايش هرچه بيشتر خودآگاهى طرفين شده، حل خلاق مسئله را 
ممكن مى سازد. مديريت موفق تعارض از طريق تمرين فراگرفته مى شود. آگاهى از مفاهيم و فنون 

مديريت تعارض، نخستين گام ضرورى است (جليليان و سيدجوادين، 1397، ص 54).
چارچوب نظرى: تعارض فرايندى است كه در آن يك طرف به طور عمدى سعى مى كند كوشش طرف 
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مقابل، گروه يا فرد ديگرى را در نيل به اهداف مورد نظر سد كند يا باعث محروميت وى شود (ديوچ1، 2006، 
ص 45). از جمله مهارت هايى كه مى تواند به كاركنان در كاهش اين تعارض كمك كند، رعايت جوانب 
اخلاق حرفه اى كاركنان است. رعايت اخلاق حرفه اى به نوبه خود مى تواند روى تعارض شغلى اثرگذار باشد، 
زيرا يكى از پيامدهاى اخلاق حرفه اى، كاهش تعارض غير كاركردى شغلى و حركت كردن به وراى كمينه 
عملكرد مورد انتظار است و براى رسيدن به  اين امر، تعارض شغلى بايد مديريت و كنترل شود (اكبرى، 
قاسمى شمس و پورمحمدعلى، 1396، ص 111). امروزه بسيارى از رفتارها و اقدامات مديران و كاركنان، 
متأثر از ارزش هاى اخلاقى است. بى توجهى به اخلاق حرفه اى و كار در مديريت سازمان ها، در جوامعى 
مانند ايران كه از يك سو داراى ارزش هاى اخلاقى غنى و از سوى ديگر با كشورهاى پيشرفته فاصله قابل 
توجهى دارد، مى تواند معضلاتى بزرگ براى سازمان ها به وجود آورد. بى توجهى سازمان ها به رعايت اصول 
اخلاقى در برخورد با ذينفعان مى تواند مشكلاتى را ايجاد كند و مشروعيت سازمان و اقدامات آن را زير 
سؤال برده و در نتيجه سود، موفقيت، بهره ورى و اثر بخشى را تحت تأثير قرار دهد. اخلاق حرفه اى ضعيف 
بر نگرش افراد نسبت به شغل، سازمان و مديران مؤثر بوده و مى تواند بر عملكرد فردى، گروهى و شغلى 

اثر بگذارد (جعفرى، 1396، ص 34). 
تعارض در هر جايى از سازمان كه اصلى ترين دارايى سازمان يعنى نيروى انسانى حضور داشته و 
نوعى برخورد و پيوستگى بين وظايف مختلف وجود داشته باشد، اتفاق مى افتد. مديريت نكردن تعارض 
مى تواند باعث آسيب هاى روانى، كاهش رضايت شغلى كاركنان، ايجاد استرس، افزايش ترك اختيارى 
كار، بروز مسائل اخلاقى و در نهايت كاهش كارائى و بهره ورى شود (عامريون، شهابى نژاد، شمسى و 

حيدرى، 1395، ص 37).
با توجه به چارچوب نظرى و مطالعات انجام شده داخلى و خارجى، مدل مفهومى پژوهش به شكل 

زير است:

1. Deutsch
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شكل 1. مدل مفهومى پژوهش (محقق ساخته)

با توجه به مدل مفهومى، چهار فرضيه  اين پژوهش به صورت زير مطرح شد:
فرضيه اول: اخلاق حرفه اى بر تعارض كاركردى شغلى تأثير معنى دارى دارد.

فرضيه دوم: اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى تأثير معنى دارى دارد.
فرضيه سوم: تعارض كاركردى شغلى بر بهره ورى سازمانى تأثير معنى دارى دارد.

فرضيه چهارم: اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى تعارض شغلى تأثير معنى دارى دارد.

روش شناسى
پژوهش حاضر با توجه به هدف آن جزء پژوهش هاى على و كاربردى است. اين پژوهش از نوع تحليل 
ماتريس همبستگى يا كوواريانس است كه در آن از مدل سازى معادلات ساختارى استفاده شد. جامعه 
آمارى در پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان فرماندهى انتظامى استان خوزستان است. روش نمونه گيرى 
پژوهش حاضر به روش تصادفى طبقه اى و با استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه برابر با 328 نفر است. 

داده هاى لازم براى پژوهش حاضر با استفاده از 3 پرسشنامه زير جمع آورى  شد:
پرسشنامه بهره ورى سازمانى: براى اندازه گيرى متغير بهره ورى سازمانى، از پرسشنامه محقق ساخته كه 

داراى 12 گويه است، استفاده شد.
پرسشنامه تعارض شغلى: پرسشنامه استاندارد تعارض شغلى توسط صفرى (1393) طراحى شده است. اين 
پرسشنامه داراى دو بعد تعارض كاركردى و غير كاركردى است. در اين مطالعه، از بعد تعارض كاركردى 

استفاده شده و داراى 13 گويه است.
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پرسشنامه اخلاق حرفه اى: پرسشنامه استاندارد اخلاق حرفه اى توسط كادوزير1 (2002) طراحى شده است 
و اين پرسشنامه داراى 7 گويه است.

براى تعيين روايى و اعتبار پرسشنامه ها از روايى محتوايى و ضريب آلفاى كرونباخ استفاده شد كه 
ضريب پايايى براى پرسشنامه تعارض شغلى برابر با 0/86، پرسشنامه اخلاق حرفه اى برابر با 0/88 
و براى پرسشنامه بهره ورى سازمانى برابر با 0/87 محاسبه شد. در اين پژوهش از معادلات ساختارى 

جهت تحليل داده ها استفاده شد. 

يافته ها
يافته هاى توصيفى: با توجه به جدول 1 و بر اساس يافته هاى توصيفى از پرسش هاى جمعيت شناختى، 
تعداد 143 نفر (43/6 درصد) از پاسخگويان، در گروه سنى 30 تا 40 سال هستند. دارندگان مدرك 
تحصيلى كارشناسى با 176 نفر (53/7 درصد)، بيشترين تعداد پاسخ دهندگان بودند. همچنين، افراد 

متأهل 276 نفر (84/1 درصد) پاسخ دهندگان بودند. 

جدول 1. توزيع فراوانى پاسخگويان بر حسب گروه سنى، تحصيلات و تأهل
درصد فراوانىفراوانىطيف بندىطبقه

گروه سنى

206/1كمتر از 30 سال
3014343/6 تا 40 سال

12738/7بين 41 تا 50 سال
503811/6 سال به بالا

وضعيت تحصيلى
6921/0كاردانى و كمتر از آن

17653/7كارشناسى
8325/3كارشناسى ارشد و بالاتر

وضعيت تأهل
5215/9مجرد
27684/1متأهل

328100كل نمونه آمارى

1. Cadozier
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يافته هاى استنباطى: براى بررسى فرضيه هاى پژوهش از مدل معادلات ساختارى استفاده  شد. همان گونه 
كه در جدول 2 ملاحظه مى شود، همه شاخص هاى ميزان انطباق يا نيكويى برازش در سطح قابل قبولى 

قرار دارند.
مقدار RMSEA برابر با 0/089 و RMR برابر 0/062 است، اين مقادير بزرگتر از 0/05 است كه 
نشان دهنده  مناسب بودن ميانگين مجذور خطاها و باقيمانده هاى مدل است و مدل اوليه قابل قبول است. 
همچنين ميزان شاخص  GFI، CFI و NFI نيز از 0/9 بيشتر است كه نشان مى دهند مدل اندازه گيرى 

اين متغير پژوهش، مدل مناسبى است. 

جدول 2. شاخص هاى برازندگى مدل پژوهش
شاخص برازشتوضيحاتمقادير استانداردمقادير برآورد شده

RMSEAريشه ميانگين توان دوم خطاى تقريب0/05≥0/089
RMRريشه ميانگين مجذور باقيمانده ها0/05≥0/062
GFIشاخص برازندگى تعديل يافته0/90≥0/93
NFIشاخص برازش نرم0/90≥0/90
CFIشاخص برازش مقايسه اى0/90≥0/94

نمودار 2 و 3، نشان دهنده مدل هاى كلى خروجى نرم افزار ليزرل است كه هم زمان هم در برگيرنده 
مدل ساختارى و هم مدل اندازه گيرى است كه در ادامه تشريح شده اند.

جدول 3، با توجه به مدل برازش يافته پژوهش، ميزان ضرايب استاندارد را به صورت تأثير مستقيم 
و غير مستقيم نشان مى دهد. همان  طور كه مشاهده مى شود، اثرات مستقيم متغيرهاى اخلاق حرفه اى بر 
بهره ورى برابر 0/24، تعارض شغلى بر بهره ورى برابر 0/99 و اخلاق حرفه اى بر تعارض شغلى برابر 
0/43 به دست آمده است. همچنين، اخلاق حرفه اى به طور غير مستقيم و با ميانجيگرى تعارض كاركردى 

شغلى با ضريب 0/43 (β =0/43×0/99=0/43) بر بهره ورى سازمانى تأثير مى گذارد. 
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نمودار 2. مدل پايه تأثير اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى تعارض شغلى با ضرايب مسير 
هر يك از سه متغير
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نمودار 3. مدل پايه تأثير اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى تعارض شغلى با مقادير تى هر 
يك از سه متغير 
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مدل نهايى پژوهش در حالت معنادارى نيز نشان داد كه آماره تى تمامى مسير ها (اخلاق حرفه اى به 
تعارض شغلى 5/44، اخلاق حرفه اى به بهره ورى 2/55 و تعارض شغلى به بهره ورى 3/97) خارج از 

محدوده 1/96± است و بدين ترتيب تمامى مسيرها و نتايج حاصل از آنها قابل اتكا است.

جدول 3. ضرايب تأثير مستقيم و غير مستقيم متغيرهاى پژوهش
مقدار تىاثر كلىاثر غير مستقيماثر مستقيممسير

0/240/430/672/55اخلاق حرفه اى            بهره ورى سازمانى
0/993/97-0/99تعارض شغلى            بهره ورى سازمانى

0/435/44-0/43 اخلاق حرفه اى                   تعارض شغلى

با توجه به جدول 3، نتايج آزمون فرضيه هاى پژوهش به شرح زير است:
فرضيه اول: اخلاق حرفه اى بر تعارض كاركردى شغلى تأثير معنى دارى دارد.

ضريب مسير اخلاق حرفه اى به تعارض شغلى برابر 0/43 و آماره تى محاسباتى 5/44 (بالاتر از 1/96) 
است؛ بنابراين اخلاق حرفه اى تأثير مثبت و معنادارى بر تعارض شغلى داشته و فرضيه اول تاييد شد.

فرضيه دوم: اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى تأثير معنى دارى دارد.
ضريب مسير اخلاق حرفه اى به بهره ورى برابر 0/24 و آماره تى محاسباتى 2/55 (بالاتر از 1/96) 
است؛ بنابراين اخلاق حرفه اى تأثير مثبت و معنادارى بر بهره ورى سازمانى داشته و فرضيه دوم تاييد شد.

فرضيه سوم: تعارض كاركردى شغلى بر بهره ورى سازمانى تأثير معنى دارى دارد.
ضريب مسير تعارض شغلى به بهره ورى سازمانى برابر 0/99 و آماره تى محاسباتى 3/97 (بالاتر 
از 1/96) است؛ بنابراين تعارض شغلى تأثير مثبت و معنادارى بر بهره ورى سازمانى داشته و فرضيه 

سوم تاييد شد.
فرضيه چهارم: اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى با نقش واسطه اى تعارض شغلى تأثير معنى دارى دارد.

همان طور كه ملاحظه مى شود، اخلاق حرفه اى علاوه بر تأثير مستقيم بر بهره ورى سازمانى، به صورت 
غير مستقيم و با ميانجيگرى تعارض شغلى نيز بر بهره ورى سازمانى به ميزان 0/43 تأثيرگذار است؛ 

بنابراين فرضيه چهارم نيز تاييد شد.
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بحث و نتيجه گيرى
نتايج فرضيه اول و دوم نشان داد كه اخلاق حرفه اى تأثير مثبتى بر تعارض كاركردى شغلى و بهره ورى 
سازمانى دارد. اين نتيجه نشان مى دهد كه بروز اخلاق حرفه اى مانند انجام وظايف كارى با احتياط و مراقبت 
كامل، ارائه رفتار صادقانه در محيط كار، تصميم گيرى بدون تعصب و جزم انديشى، پرهيز از دخالت دادن 
بحث هاى قوميتى و ارزشى در برخوردهاى كارى، كمك و يارى رساندن به ديگران، قدرشناس محبت هاى 
ديگران بودن، رعايت هنجارها و اصول اجتماعى در انجام فعاليت ها و مانند آن، موجب بهبود رضايت 
ارباب رجوع و مديران، بهبود كيفيت تصميم گيرى ها، برانگيختن خلاقيت و نوآورى در افراد و گروه ها، 
تشويق علاقه و حس كنجكاوى در اعضاى گروه هاى كارى و وسيله اى براى طرح مسائل و كاهش تنش ها 
و محيطى براى خودارزيابى و تحول مى شود (تعارض كاركردى) و بهبود بهره ورى كاركنان، موجب بهبود 
عملكرد و بهره ورى سازمانى مى شود. نتايج اين دو فرضيه با مبانى نظرى و پژوهش هاى اكبرى و همكاران 
(1397)، جمال الدينى و پرار (1394)، امينى و همكاران (1394)، آديه و همكاران (2015) و آگبولا و 

همكاران (2015) همخوانى دارد.
با توجه به نتايج فرضيه سوم؛ با افزايش تعارض كاركردى، بهره ورى سازمانى افزايش  يافته است 
و اين نتيجه بيانگر اين است كه مديران بايد با بكارگيرى جو تشريك  مساعى، اصلاح ارتباطات و 
مشاركت، تعارض كاركردى را در بين كاركنان تشويق كنند. به عبارت  ديگر وجود تعارض كاركردى 
و مشاركت باعث بهبود انسجام اجتماعى در سازمان و رضايت مندى و بهبود كيفيت زندگى كارى افراد 
و در نهايت بهره ورى بيشتر مى شود. نتايج اين فرضيه با مبانى نظرى و پژوهش هاى زارع زاده مهريزى و 

تيرگر (1394) و ابوطاهر و گومز (2018) همخوانى دارد.
با توجه به تاييد فرضيه چهارم مبنى بر نقش واسطه اى تعارض كاركردى شغلى بر رابطه بين اخلاق 
حرفه اى و بهره ورى سازمانى مى توان بيان كرد كه اگر فرد در سازمان به حقوق ديگران احترام مى گذارد؛ 
به ديگران حق تصميم گيرى مى دهد و تنها منافع خود را مرجح نمى داند، در سازمان هر چقدر فرد پاسخ گو 
باشد و مسئوليت تصميم ها و پيامدهاى آن را بپذيرد، به درستكارى و خوش نامى در كارش اهميت  دهد 
و مسئوليتى را كه به عهده مى گيرد، با تمام توان و خلوص نيت انجام  دهد، هرچه فرد طرفدار حق باشد 
و بين افراد از لحاظ فرهنگى، طبقه اجتماعى و اقتصادى و مانند آن تبعيض قائل نشود، اگر فرد براى 
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ارزش هاى اجتماعى احترام قائل است؛ در فعاليت هاى اجتماعى مشاركت مى كند؛ به قوانين اجتماعى 
احترام مى گذارد و در برخورد با فرهنگ هاى ديگر متعصبانه عمل نمى كند، بهره ورى سازمانى نيز افزايش 
پيدا مى كند. بنابراين، امروزه داشتن اخلاق حرفه اى، به عنوان يك مزيت رقابتى در سازمان مطرح است 
و حاكميت اخلاق حرفه اى در سازمان، به ميزان بسيار چشم گيرى سازمان را در بالا بردن بهره ورى يارى 
مى كند. نتايج اين فرضيه با مبانى نظرى و پژوهش هاى اكبرى و همكاران (1397)، جمال الدينى و پرار 
(1394)، امينى و همكاران (1394)، زارع زاده مهريزى و تيرگر (1394)، ابوطاهر و گومز (2018)، 

آديه و همكاران (2015) و آگبولا و همكاران (2015) همخوانى دارد.
به طوركلى مى توان گفت؛ اخلاق حرفه اى يكى از سرمايه هاى اجتماعى است و مشكل مديران پيدا 
كردن توازن درست و منصفانه بين سرمايه هاى اقتصادى و اجتماعى است. رعايت اخلاق حرفه اى در عمل 
و نهادينه ساختن آن در سازمان آثار مادى و معنوى بسيارى براى كمال و تعالى به ارمغان مى آورد. در عصر 
حاضر، توجه به اخلاق حرفه اى مديران براى رسيدن به اهداف سازمانى امرى ضرورى و اجتناب ناپذير 
است. از طرف ديگر، كاركنان سازمان نيز يكى از منابع بسيار مهم سازمان به شمار مى آيند كه توجه به 
آن ها نيز براى رسيدن به اهداف، امرى ضرورى و غيرقابل  انكار است به طورى كه مى توان اشاره كرد، 

بقاء و حيات سازمان ها و افزايش بهره ورى آن ها به كيفيت اين دو عامل مهم بستگى دارد. 
پيشنهادها

با توجه به نتايج پيشنهاد مى شود كه در فرماندهى انتظامى استان خوزستان:
 از طريق آموزش مداوم كاركنان در زمينه اخلاق حرفه اى سازمانى، ارزش كار و مسئوليت، اهميت 
اطلاعات در دسترس آنان و تبديل راهبردهاى سازمان به اهداف كاركنان، مى توان بهره ورى را ارتقاء داد؛

 نسبت به تدوين منشور اخلاقى، تهيه و تدوين كد اخلاقى و رفتار حرفه اى و كد مميزى اخلاق و رفتار 
حرفه اى اقدامات لازم به عمل آيد و براى بازنگرى و تكميل آن از هيچ كوششى دريغ نكنند.

 سياست ها و اقدامات مديريت منابع انسانى خود را به نحوى تنظيم كنند كه تعارض غير كاركردى 
در محيط كار را كاهش و تعارضات كاركردى را افزايش داده و درنتيجه بهره ورى را افزايش دهند و 
راهكار اين كار نيز آن است كه اقدامات منابع انسانى خود را در راستاى ايجاد معيارهاى اخلاق حرفه اى 

سازمانى قرار دهند.
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 مديران و مسئولان با توجه به عوامل زمينه ساز تعارض در سازمان و با بكارگيرى فنون صحيح 
ارزيابى عملكرد، رفع تبعيض، دادن فرصت براى ابراز عقيده، توجه به اهداف سازمان، توجه به فناورى و 
وسايل كمك  آموزشى و بالا بردن فرهنگ مشاركت، توجه به نظرات افراد بدون توجه به موقعيت آن ها 
در سازمان و مانند آن، ضمن پيشگيرى از بروز تعارض غير كاركردى، باعث افزايش تعارض كاركردى 
در سازمان ها، شركت ها، نهادهاى اجتماعى و مانند آن شوند و شرايط را براى بالا بردن بهره ورى كاركنان 

و سازمان مربوطه فراهم آورند.
سپاسگزارى

شكر شايان نثار ايزد منان كه توفيق را رفيق راهمان ساخت تا اين مقاله علمى را به پايان برسانيم. از 
كليه كاركنان فرماندهى انتظامى استان خوزستان كه همواره نگارندگان را مورد لطف و محبت خود قرار 

داده اند، كمال تشكر را داريم.
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