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 مقدمه-1

 یوزدارند. اساسا عنوان ممتعهد و دلس یبه کارکنان ازین ابندیخود دست  یبتوانند به اهداف سازمان نکهیا یسازمان ها برا همه

 نیبرنامه ها را تدو نیتواند بهتر یم یباشد. هرسازمان یآن سازمان م یمنابع انسان یهرسازمان ییدارا نیاز مهم تر یکیشود 

سازمان بتواند درست به موقع و با  نکهیاما ا دینما میکاغذ اهداف بلند مدت و کوتاه مدت سازمان را تنظ یو بر رو ندینما

قابل اعتماد و سخت  یاست که کارکنان نیا ازمندین ابدیبه اهداف خوددست  نهیو حداقل اشتباهات و هز تیفیک حداکثر

 یبا اخلاق کار یکه کارکنان یشده تا وقت میتنظ افبرنامه ها و اهد نیبهتر رایز ؛( داشته باشدیکوش با صداقت )اخلاق کار

که به سازمان  یسازمان مساله ساز خواهدشد. کارکنان ینجامد و براا یبالا در سازمان وجود نداشته باشند به شکست م

 فعداشته و منا یبه طور مستمربه سازمان خود دلبستگ نیو همچن یاحساس ،یدارند از لحاظ عاطف ییبالا یخوداخلاق کار

 .(1412و همکاران،  نی)فر دهند یم حیخود ترج یسازمان را برمنافع فرد

را شکل  یصورت نگرش و رفتار و نیاست که فرد نسبت به شغل و حرفه خود دارد که در ا یاحساس انگریب یکار اخلاق

نموده و آن را از فعل  فیاست که رفتار و فعل درست را تعر ینیدر سازمان اصول و مواز یاخلاق کار گرید انی. به بدهدیم

کارکنان در هر  ی(. اخلاق کار1421کاران، و هم تونگایم) میباشد املعو یسر كی ریکه تحت تاث دینما یم زیینادرست تم

آن ها  یاخلاق کار یبر رو یمنف ریعوامل کنترل نشوند تاث نیباشد که اگر ا یعوامل م یسر كی ریتحت تاث یسازمان

حاضر در  حالآورد. در یبه عمل م یریشده خود جلوگ یزیسازمان به اهداف بلندمدت و برنامه ر دنیگذاشته و از رس

 یاند که ب دهیبلوغ رس نیبه ا یاز کشورها در جهان صنعت یاریشود. امروزه بس یتوجه م یبه اخلاق کار کارکمتر طیمح

از  یاریبس لیدل نیانجامد. به هم یرفتن سازمان م نیبه از ب یها و تعهدات اجتماع تیو فرار از مسئول یبه مسائل اخلاق ییاعتنا

فرهنگ  كیدرسازمان  دیاندکه با دهیباور رس نیکرده و به ا ازیاس ناحس یاخلاق یاستراتژ نیدوت یموفق برا یشرکت ها

 .(2018و همکاران،  یریام یتق) کندبراخلاق رسوخ  یمبتن

به عنوان  نیشود. همچن یم داریکنند پد یهدف مشترك کار م كیکه با هم برای  یکارکنان نیکار ب طیدر مح تعارض

است که هر  نیا نجای(. نکته مهم درا2010 ت،یرع) شود یم فیتعر زیترك نتجربه ای از ناسازگاری در اهداف و منافع مش

توان آن را  یم یول د،یآ یبه وجودم دیاهداف، ارزش ها و عقا بودنمتفاوت  لیاست و به دل ریچندتعارض امری اجتناب ناپذ

است. عدم تقارن  دیمف یشغلازتعارض برای عملکرد یکه به طور متوسط بخش نیو به حداقل رساند و حل کرد. با ا تیهدا

که باهم  یو نگرش کارکنان زمان یسازمان ندهاییفرا نیا ریتاث یبرداشت های مختلف اعضای سازمان و چگونگ ایتعارض 

از  یکینشان داد که  جینتا یعملکردشغل شیافزا نهیانجام گرفته درزم قاتیهستند، مهم است. با مطالعه تحق تیدر حال فعال

و پاسخ موثر بعد از آن  گریکدی ازیاقدامات و اطلاعات مورد ن ینیب شیآن ها برای پ تیکارکنان قابل های مشترك یژگیو

خود  یو اخلاق یاز لحاظ وجدان زیکارکنان ن ندینما تیرعا یرا در هرجنبه ا یسازمان فرهنگ سازمان رانیمد اگر. باشد یم
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و سرپرستان سازمان به  رانیمد یقت و سخت کوش بشوند. وقتدانند که به سازمان متبوع خود متعهدو با صدا یرا ملزم م

کنند که  یخواهند گرفت و تلاش م شیدر پ یدوستانه و تعامل یابا کارکنان رابطه  یعنی ندیخود عمل نما یرهبر فهیوظ

 نی. در چنندیمان تیمثبت هدا یکارراهه شغل كیبه  یابیدست  یآن ها را در راستا ینموده و به درست زهیانگ جادیدرآن ها ا

 كیبه  یابیدست یبرادلسوز را دارند که  یراهنما كیدهند و نقش  یخود را حافظ منافع کارکنان نشان م رانیمد یحالت

تواند بر درك کارکنان  یم نیب نیدر ا زین ی. فرهنگ سازمانکنندیبخش به نفع کارکنان تلاش م تیآرام ورضا یکار طیمح

 یبرا جتاًی. نتدینما فاءیمثبت ا یبوده و نقش لیدخ یسازمان یبه عملکردشغل یابیدست  در لیو تسه میمفاه نیدرخصوص ا

همچون  یمیبه مفاه دیو کارکنان سازمان اداره برق استان مازندران بتوانند بازده کارکنان خود را بالا ببرند با رانیمد نکهیا

کارکنان روبرو نشوند. با توجه  یمساله عدم عملکردشغل تا با ندیو تعارض توجه نما یاخلاق کار ،یو فرهنگ سازمان یرهبر

بر  یتعارض و اخلاق کار ،یفرهنگ سازمان ،یرهبر ای: آهسؤال است ک نیدغدغه محقق پاسخ به ا شده انیبه مطالب ب

 ر؟یخ ایگذار است  ریتاث یعملکرد شغل

 نظری مبانی-2

 یرهبر-2-1

که انها به صورت  یبه نحو ردستانیهنر نفوذ بر ز یعنی ی. رهبردشویمحسوب م رانیمد یاصل فهیاز پنج وظ یکی یرهبر

 ی(. برخ2011 ،یتیعنا) دهندانجام  ینیدر چارچوب اهداف مع یشده ا نییتع شیاز پ یها تیرغبت فعال یداوطلبانه و از رو

 رانیمان ها الزاما مدها معتقدند که رهبران ساز یکنند. برخ یم لمدادق رانیمد فیاز وظا یکیرا  یازصاحب نظران، رهبر

خود را در تحقق اهداف  فیوظا ریموثر انجام سا یو ارتباط زهیانگ جادیکوشد با ا یم تیریکه مد یندی. فراستندیها ن سازمان

است و  تیریاز مد یجزئ یرهبر نیراکند، بناب بیترغ فشانیو علاقه به انجام وظا لیم یو کارکنان را از رو لیتسه یسازمان

 (.2081کونتز و همکاران، ) است ریمد فیاز وظا زیو کنترل ن یسازمانده ،یزیانند برنامه رم فهیوظ نیا

 یبه اهداف سازمان یابیو دست یبه حداکثر رساندن بهره ور یاست که برا یتیریمد یعملکردها نیاز مهمتر یکی یرهبر

 (.1422هاول، ) باشد یدهنده م یاری

 یاخلاق کار-2-2

 یدرون اتیکه از خلق یکرده اند که به صورت اعمال و رفتار فیانسان تعر یو باطن یصفات روح از یرا مجموعه ا اخلاق

کرد.  فیتعر توانیکه اخلاق را ازراه آثارش م شودیسبب گفته م نیو بد کندیم دایپ یشود، بروز ظاهر یم یانسان ناش

است  افتهیدر عمق جان و روح فرد  یو باطن یدرون شهیر كیرفتار  نیبر آن است که ا لینوع رفتار خاص، دل كیاستمرار 

که در  یوقت یفرد یاما رفتارها کنند،یم یتلق یفرد ینامند. دامنه اخلاق را در حد رفتارها یرا خلق و اخلاق م شهیکه آن ر

اش در  شهیکه ر شودیم لیتبد یعبه اخلاق جم یبه نوع ابد،ییم وعیکند و ش یم دایپ یتسر یاجتماع ینهادها ایسطح جامعه 
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و  ی(. جرومسر2018 ،یقراملک) شناخت توانیکه جامعه را با آن م ابدییوجه غالب م یو خود نوع دواندیفرهنگ جامعه م

از  یرا تنها بخش یاخلاق یمطرح کرده اند. چرا که رفتارها ،یاخلاق یرفتار ها یرا ورا ی(، اخلاق کار1442) همکاران

و رهنمود  نیقوان ،یکاربرد یاما عمدتا با درك کدها ست،ین یادف با دانش نظرمتر یدانسته اند. اخلاق کار یاخلاق کار

 یبرا یتوانند اساس محکم ینم یاخلاق لتیو فض یاخلاق یشدندکه رهنمود ها متوجهآن ها  ت،یها ارتباط دارد. در نها

و  یهمراه با فضائل اخلاق دیبا ییکنند که علم اخلاق و مکتب سودگرا یم شنهادیآن ها پ نیباشند. همچن یاخلاق کار

و کارکنان در سازمان  رانیمد یبرا یکار اخلاق .(1420و دانه،  نهیم) شوند یبررس یدر ساخت اخلاق کار یمقررات رسم

که توسط  یدر ساختارسازمان یو کارکنان به مباحث اخلاق رانیمد تیتواند به عنوان حساس یاست و م تیها حائز اهم

 یبالا م یبا اخلاق کار یو کارکنان رانیمد ازمندیسازمان ها ن نیبنابرا ؛شود، درك شود یدنبال م یاقدامات و قضاوت اخلاق

که در  ییانجام دادن و استفاده از دانش و مهارت و نگرش ها تیقابل ،یکار اخلاق .(1422و همکاران،  نگیپوهل) باشند

به عنوان  نیهمچن و ؛(1421استروم، اهلسن وهاگلند،  فالکن) نمود فیشده اند، تعر کپارچهیفرد  یبرا یشغل یمجموعه ا

دانسته اند که در مواجهه با مشکلات  یلاقاخ یریگ میانجام تصم ییو توانا نیاز قوان یکه مستلزم دانش اخلاق یاخلاق یاقدام

 (.1421و همکاران،  وسیکیبو) شود یبا آن ها منعکس م ییارویحل و رو یبرا

 یعملکردشغل-2-3

 یکنند م یکه افراد درآنجا کار م یوعه ای از رفتارهای مرتبط با اهداف سازمان یا اهداف واحدهای سازمانمجم عملکرد

ارائه شده است تا باعث  شنهادیباشد درواقع این پ یم یبرای محققان رفتار سازمان یو ابتدائ هیکه این یك مفهوم اول باشد

باشد. این موضوع هم برای محققان و هم  یمحققان سازمان یف اصلتنها هد نکهشود نه ای یعملکرد شغل شرفتیبهبود و پ

 ،یاتیعوامل ح ،یبدین صورت نشان داده شده است که بازگو کننده ی اثربخش یدارد. عملکرد شغل تیبرای مدیران جذاب

را  یهای تیعالاست که ف یشخص یمهارت یا کارای یشغل عملکرد .(1428فریز و همکاران، ) باشد یمزایا و منافع سازمان م

سازمان و هم فرایندهای  یکه هم قسمت فن یهای تیدهد، فعال یباشد انجام م یاز شغل وی م یقسمت یکه بطور رسم

 ستباشد. در یشغل م یهای اصل تیهمان مسئول یکه این قسمت از رفتارهای خاص شغل ردیگ یآن را در بر م یتکنولوژیک

 دنی(. عملکرد رس1421، ایکه) کنند یکالا و خدمات استفاده م دیود برای تولو دانش خ یکه کارکنان از مهارت فن یزمان

 (.1421و همکاران،  ییرضا) باشد یاز رضایتمندی حاصل از آن م یدر شغل و نشان دهنده ی سطوح یو اثربخش یبه کارای

 یفرهنگ سازمان-2-4

 كیفرهنگ سازمانی  نکهیشده است. با ا لیتبدبه موضوع مهمی در کسب وکار  ریدر دو دهه اخ ژهیسازمانی به و فرهنگ

 ریسازمانی در سراسر سازمان تأث یندهایمفهوم نامحسوس است، اما نقش مهمی در سازمانها داشته، چرا که بر کارکنان و فرا

ل میگذارد و هم بر شک ریسازمان تأث كیهم بر رفتارکارکنان در  ازمانی(. فرهنگ س1422میگذارد )مولسکا و همکاران، 
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عملکرد در  نیدر سازمان که بهتر طییشرا جادیا ن،یبرا علاوه. (1420و همکاران،  وسلی) سازمانارزش در آن  یریگ

 نییتع یها سمیلازم را جهت نحوه استفاده بهترازمکان ییآشنا ریکارکنان را در برداشته باشد، مستلزم آن است که مد فیوظا

سازمان را  یه بخش هایمتخصص خوب باشد و کل كی دینه تنها با ریمد جهیدرنتکارداشته باشد.  طیانسانی در مح یرفتارها

ابعاد اجتماعی بر رفتار کارکنان را درك کند و به طورکلی  ریروانشناس خوب هم باشد تا بتواند تأث كی دیبشناسد، بلکه با

کارکنان  ران،یاست که مد نیارکنان اک تیریمد یراه برا نی( داشته باشد. بهتریرهبر یشخصی )از مهارت ها یزمایدکاریبا

 (.1422مولسکا و همکاران، ) دهندمثال از رفتار مورد انتظار قرار  كیر رفتار خود به عنوان یخود را تحت تأث

 تعارض-2-5

 نیشدن و با هم اختلاف نظر داشتن است. تعارض همچن گریکدیتعارض به معنای معترض و مزاحم  یدر فرهنگ لغات فارس

گروه های  نیرفتار ب یرود. تعارض نوع یمانندمخالفت، تضاد، نزاع، کشمکش، پرخاشگری وآشوب به کار م یمیبا مفاه

با  زیغرا نیمتضاد و تضاد موجود ب روهاییو اختلاف ن بردشود. فرهنگ لغت تعارض را به صورت ن یم فیتعر یسازمان

 یبه معنای عدم توافق ناش میدرت تعارض( 1440) نید دوبرکند. به اعتقا یم فیتعر یواخلاق ینیآل های د دهیو ا اتیاخلاق

 (.2011وهمکاران،  انیاعضا است )رمضان انیازاهداف وعلائق ناهماهنگ م

 زانیم كیتعارض،  كیدر  ریکنند که تمام اعضای درگ یفرض را مطرح م نیگذشته در مورد تعارض، اغلب ا قاتیتحق

فرض را دارد. عدم تقارن تعارض درجه ای است که  نیا دنیصد به چالش کشحاضر ق قیتحق و ؛کنند یاختلاف را تجربه م

آن  ریگروه های درگ دگاهیاز د دی. تعارض باکنندیم دركاز تعارض را  یدر تعارض سطوح متفاوت ریافراد مختلف درگ

دارد. تعارض به  یتگاست که به نوع ادراك ما بس ی، موضوعریخ ایتعارض وجود دارد  ایآ نکهیو ا ردیمورد توجه قرار گ

ندارد پس در  یاز تعارض آگاه یاست، اگر کس یموضوع ادراک كیتعارض  رایشود ز یدرك م رآنیدرگ نیطرف لهیوس

 .(2011 ،یقربان) نباشند یممکن است واقع زیحالت تعارض وجود ندارد، البته تعارضات درك شده هم ن نیا

های  طرف شود که تمام یاست که در آن فرض م نیبا تعارض اگذشته درارتباط  قاتیهای عمده تحق یاز کاست یکی

تعارض در نظر  بودن نامتقارن ادییتا حد ز جهیکنند در نت یرا درك م یکسانیدر تعارض انوع و سطوح تعارض  ریدرگ

 ییبالافرد سطح  كیکه  یمعن نیا است؛ به نیطرف انیشود. عدم تقارن تعارض، تفاوت در ادراکات تعارض در م یگرفته نم

را درك  یاصلا تعارض ایکند و  یرا درك م تعارض از ینییسطح پا گرییکه شخص د یکند درحال یاز تعارض را تجربه م

به هدف های مورد  یابیبرای دست شانیگروه تصورکنند کوشش ها كیکه اعضای  دیآ یبه وجود م یکند. تعارض زمان ینم

دارند و به لحاظ  تیازواقع یعنا است که اعضای گروه برداشت های مختلفم نیشود. به ا یم یگرخنثید یگروه لهینظربه وس

از تعارض دارند. بطورخاص، واژه عدم تقارن تعارض برای نشان دادن درجه تفاوت ادراك افراد  یادراك متفاوت ینطقم

از تعارض را  یع متفاوتانوا ایگروه سطوح متفاوت و  كیکه اعضا در  یزمان .(1424و همکاران،  پترسون) میباشدازتعارض 
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آنها  نیگذشته ای که درباره گروه ها و تعارضات موجود در ب قاتی. تحقردیگ یدرك کنند عدم تقارن تعارض شکل م

 فهیوظ كیبر روی  مبا ه یباورند که مردم به شرط نیگرفته، محققان بر ا دهیصورت گرفته اغلب ادراکات فردی را ناد

اعضای گروه  انیای اختلاف نظر در م فهیو ادراکات مشابه داشته باشند. تعارض های وظکنند که احساسات، نگرش  یکارم

 نییتع ایسازمان  كیاستراتژ یفعل تیها و نظرات در مورد کار انجام شده، مانند اختلاف نظردر مورد موقع دهیاست در مورد ا

 (.1421جن و همکاران، ) باشد یگزارش م رجبرای د حیاطلاعات صح

 ه تحقیقاتپیشین-3

: یکارکنان )مطالعه مورد یو عملکرد شغل لیاص یرهبر انیرابطه م ی(، در پژوهش خود به بررس2044) همکارانو  انیمهد

کارکنان  هیکل ی. جامعه آمارگرفت( انجام یشیرآزمای)غ یفی( پرداختند. پژوهش به روش، توصیاستان مرکز یها یشهردار

تعداد،  نیشد که از ا عیدر دسترس توز یتصادف یرینمونه گ وهیپرسشنامه به ش 224 بود. تعداد یاستان مرکز یها یشهردار

 یپرسش نامه به صورت مجاز عیکرونا از توز یو کامل بازگردانده شد. با توجه به پانادم حیپرسشنامه به صورت صح 12

ماده و چهاربعد خود  21مشتمل بر ( 1448و الومبا و همکاران ) لیاص یداده ها، پرسشنامه رهبر یاستفاده شد. ابزارگردآور

( 2181کارکنان پاترسون ) یو پردازش متوازن و پرسشنامه عملکرد شغل یدرون یچشم انداز اخلاق ،یارتباط تیشفاف ،یآگاه

از آزمون  ك،یپارامتر یشرط ها شیپ تیاز رعا نانیپس از اطم ،داده ها لیو تحل هیماده بود. جهت تجز 22مشتمل بر 

و ابعاد  لیاص یرهبر نیپژوهش نشان داد ب جیهمزمان استفاده شد. نتا وهیچندگانه به ش ونیرگرس لیو تحل رسونیپ یهمبستگ

 یمعنادار رابطهکارکنان  یپردازش متوازن و عملکرد شغل ،یدرون یپشم انداز اخلاق ،یارتباط تیشفاف ،یآن خودآگاه

 .وجود دارد

 یانجینقش م قیبر عملکرد کارکنان از طر یفرهنگ سازمان ریتاث یبررس(، در پژوهش خود به 2044) همکارانو  یفاضل

انجام شده  زش،یانگ یانجینقش م قیبر عملکرد کارکنان ازطر یفرهنگ سازمان ریپرداختند. مطالعه حاضر باهدف تاث زشیانگ

زم با پرسشنامه استاندارد لا یدهد. داده ها یم لیخراسان تشک یمنطقه ا قشرکت بر رانیمد ق،یتحق نیا یاست. جامعه آمار

مدل از  لیتحل یشد. برا یاز نوع ساده انتخاب شدند، گردآور یراحتمالیغ یریشرکت که به روش نمونه گ رانینفر مد 14 از

مثبت فرهنگ  ریه ها، تاثیحاصل از آزمون فرض جیاستفاده شد. نتا SMARTPLS و نرم افزار یمربعات جزئ نیروش کمتر

کارکنان بر  زشیانگ نی. همچندشدییکارکنان تا زشیبر انگ یمثبت فرهنگ سازمان ریکارکنان و تاثبر عملکرد  یسازمان

کارکنان  زشیانگ یانجینقش م قیاز طر زین ینشان داد فرهنگ سازمان جیداشته است. به علاوه نتا رمثبتیعملکرد کارکنان تاث

کند تا در  یشرکت کمك م رانیبه مد یاخت فرهنگ سازمانو شن یابیبا ارز نیبنابرا ؛داشته است یرمعناداریبرعملکردتاث

اهداف سازمان، عملکرد را به  یو مدون در راستا قیدق یبرنامه ا نیبا تدو تیموفق تر عمل کنند و درنها نیتام رهیزنج ندیفرا

 .دهند شیافزا یمقدار قابل توجه
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کارکنان دارات ورزش  یسازمان یار شهروندو رفت یاخلاق کار ی(، در پژوهش خود به بررس2044) همکارانو  یشرف

شناخته شده است و به عنوان رفتار  تیعامل مهم در عملکرد فروش به رسم كیبه عنوان  یسازمان یشهروند رفتار پرداختند.

ن از انسا نیبنابرا ؛(1422 ترا،یو م یبخشد )کان و یرا بهبود م ماناست که منافع ساز یاریشده است که اخت فیکارمند تعر

در خدمت اهداف سازمان  ،یرسم فیاز الزامات نقش خود و فراتراز وظا شیرود ب یانتظار م یبه عنوان شهروند سازمان

 تیاست که در سازمان فعال یفرانقش کارکنان یابیاداره و ارز ،ییسازمان به دنبال شناسا یکند. ساختار رفتار شهروند تیفعال

هدف از مطالعه رفتار (. 1440و همکاران،  نستوكی)ب ابدی یبهبود م یسازماان یثربخشآنان ا یرفتارها نیکنند و در اثر ا یم

 نیو بقا سازمان ها در گرو آنهاست. ا اتیاست که ح یدیعوامل موثر بر چهار رفتار کل نییو تع ینیب شیپ فیتوص یسازمان

و  نزیکارکنان )راب یسازمان یرفتار شهروندو  یکارکناان، بهرور ییگرا بتیاعضا، غ یشغل تیعبارتند از: رضا رچهار رفتا

آن در  رامونیپ یپرداز هیکه نظر است یدتریمفهوم نسبتاجد یسازمان یچهارعنصرمذکور رفتارشهروند نیاز ب(. 1424جاج، 

آن شکل  رامونیپ یشتریب یو کاربرد ینظر یرهگذر مدل ها نیاز ا ات است شتریب یاست و مستلزم پژوهش ها نیتکو انیجر

شناسند و به سازمان متعهد هستند و  یکه کارکنان آنخود با شغلشان م ییدر سازمان ها(. 2111ماشولدر،  دول،ی)بنت، ک دریگ

از  یو تعهد سازمان یدانند مشارکت شغل یداشه و درواقع خود را متعلق به سازمان م ییسازمان کارا یدارند که برا یسع

 .(1422کارکنان است )ساکسناو ساکسنا،  یسازمان یمهم اثرگذار بر رفتار شهروند یفاکتورها

کارکنان پرداختند. عوامل  یبر وفادار یاخلاق کار ریتاث ی(، درپژوهش خود به بررس2044) همکارانو  یدرخشندگ

 دایپ یفراوان تیکارکنان، اهم یتوسعه وفادار نیو همچن ستهیحفظ کارکنان شا ،یکنون یبازار رقابت نیدر عصر نو یسازمان

 یرهایباشد. علت ها و متغ یکارکنان م نیحفظ ا یچگونگ ،یاصل ضوعاما مو ؛شده است لیتبد یچالش دائم كیده و به کر

را  یو برون فرد یدرون فرد یکارکنان تا به امروز در نظر گرفته شده که حوزه ها یبر وفادار یاثرگذار یبرا یمختلف

مقاله علاوه  نی. در ادگذار یبر حفظ افراد اثر م یرونیب طیهم از مح هم از درون و یاخلاف کار نیب نیدهد. در ا یپوشش م

 نیشود. ازآنجا که ا یپرداخته م یعوامل سازمان گریکارکنان و د یآن بر وفادار ریتاث یبه بررس یاز اخلاف کار یفیبر تعر

مقاله انجام شده  نیهم سندگانیاصفهان توسط نو یکارکنان شهردار یپژوهش کامل بر رو كیپژوهش قبلا تحت عنوان 

 یپژوهش نشان دادکه اخلاق کار نیاستفاده شده است. ا زیپژوهش ن نیمطالب ا یاز برخ زیاست، لذا به طور مختصر ن

در  یاخلاق کار یدر جهت ارتقا رانیاست و لازم است تا مد رگذاریکارکنان تاث یو وفادار یتعهد سازمان ،یکار زشیبرانگ

 .رندیرا به کار گ یو متناسب نینو یکار، روش ها طیمح

فرد و  یتعال یاز تعارض به فرصت ها یناش یدهایتهد لیتبد ی(، در پژوهش خود به بررس2044) همکارانزاده و  یحاج

اجتناب  یو سازمان یفرد ینامطلوب در زندگ یامر ایمطلوب  یتعارض چه به عنوان امر یامروز یایسازمان پرداختند. دردن

 نیب ،یدرون گروه ،یفرد نیب ،یمختلف درون فرد یبه شکل ها و یرقابت طیمح ی جهیعارض در نتت ،شده است ریناپذ
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نگرش  جادیجهت ا ییمتفاوت نسبت به تعارض به ارائه راهکارها یکردهایرو یظهور آن، با معرف یو درون سازمان یگروه

حاصل  جهینت نیمطالعات انجام شده ا یع بندبرجم یپرداخته شده است مبتن یومسوولان نسبت به تعارض سازمان رانیدر مد

از آن  یبلکه حد متوسط ست،ین یمنف یتعارض وجود دارد، تعارض ضرورتا امر نهیکه در زم یتصور منف رغمیگشت که عل

 دیتوان تهد یکردن آن م تیریتعارض ومد ی دهیبا پد یباشد که با برخورد اصول یم یتکامل سازمان و فرد ضرور یبرا

بالا بردن سطح عملکرد مبدل ساخت. با  یهابرا تیرساندن خلاق تیوبه فعل دهااستعدا ییشکوفا یبرا یبه فرصتتعارض را 

 نهیتعارض وضع موجود وفراهم آوردن زم دنیشود که افراد وسازمان ها با به چالش کش یم شنهادیمطالعه پ نیا جیتوجه به نتا

 رانیمد نشیندودرگزینما ستفادهتحول ا یبرا یض به عنوان فرصتدرجهت وضع مطلوب بتوانند از تعار ینوآور یبرا یا

 دایمدنظرشان دست پ یها تیبه اهداف و موفق یشتریتوجه داشته باشند تا سازمانشان با سهولت ب تیریجنبه از مد نیخود به ا

 .ندیاستفاده نما شرفتیجهت پ یبه عنوان فرصت یتعارضات سازمان یبحران طیکنند وبتوانند از شرا

بر عملکرد  یو اخلاق کار یفرهنگ سازمان ،یتعارض، رهبر ریتأث یدر پژوهش خود به بررس (،1412)همکاران و  نیفر*

کارکنان در اداره  یبرعملکرد کار یو اخلاق کار یفرهنگ سازمان ،یتعارض، رهبر ریتأث ی، با هدف بررسکاری پرداختند

 شتریبه درك ب ازین نیبنابرا ست،یسازمان سود محور ن كیسازمان  نیانجام شده است. ا یاندونز ،یآموزش سوماترا شمال

 یغرب یها تیجمع یهنوز بر رو یقاتیموضوعات تحق نیا شتریحال، ب نیدارد. با ا یعملکرد کار تیتقو یدرمورد چگونگ

 سازمان دفتر در ¼ 284با  ماًیها مستق که در آن داده استفاده شد یکم کردیمطالعه از رو نیانجام ا یمتمرکز است. برا

 لیو تحل هیتجز یبرا (PLS-SEM) یحداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یساز شد. مدل آوری جمع پرورش و آموزش

گذارد. با  یم یمنف ریکارکنان تأث ینشان داده است که تعارض بر عملکرد کار جیمطالعه استفاده شده است. نتا نیها در ا داده

 .مثبت دارد ریکارکنان تأث یبر عملکرد کار یو اخلاق کار یزمانفرهنگ سا ،یحال، رهبر نیا

است که اخلاق  افتهیدست  جهینت نیبه ا یشغل تیو رضا یتحت عنوان اخلاق کار ی(، در پژوهش1421) و ناشاش یگراهیپان

بدانند که  دیبا رانیباشد که مد یقرار م نیاز ا یسازمان جینتا ریدار دارد. سا یکارکنان رابطه معن یشغل تیبا رضا یکار

 .شود یکار و بهبود بهره ور یکاهش گردش مال یتوسعه سازمان شیبه افزا جرتوان من یکارکنان م یشغل تیرضا شیافزا

 ی: شواهد تجربیشغل تیو رضا یتعهد عاطف نیعنوان واسطه ب به یسازمان فرهنگ "با عنوان  یا (، مقاله1428سها و همکاران )

تعهد  نیب ی در رابطه یسازمان فرهنگ لینقش تعد یمقاله بررس نیاند. هدف از ا انجام داده "هند یبخش دولت یها شرکت

با  یدولت یها / شرکت یمرکز یبخش دولت یشرکت دولت 1نفر کارمند در  121ها از  است. پاسخ یشغل تیو رضا یعاطف

شبکه  یو تئور یتبادل اجتماع یتئور هیبر پا ینظر لیحلشدند. ت یآور بر پرسشنامه جمع یمبتن ینظرسنج كیاستفاده از 

 ها افتهیشدند.  لیوتحل هیتجز یحداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یساز ها با استفاده از مدل استوار است. داده یتیریمد

مطالعه  نیاست. افرد  منحصربه یهند یها در سازمان کننده لیتعد كیعنوان  به یسازمان فرهنگ جادینشان داده است که ا
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نشان  جیاستفاده کرده است. نتا طرفانه یب یها ارائه پاسخ یها برا مختلف سازمان یها کارمندان در دپارتمان یها ازداده

. علاوه بر شود یم لیو نوآورانه تعد یحام یها کارمندان توسط فرهنگ یشغل تیبر رضا یتعهد احساس ریدهند که تأث یم

 تیو رضا یتعهد سازمان نیرابطه ب لیدر تعد یا نقش برجسته كیکه فرهنگ بوروکرات کند یابت مث نیهمچن قیتحق نیا ن،یا

 کند ینم یکارکنان باز یشغل

فرهنگ  یکننده  لیمشارکتی و تبادلی و نقش تعد تی،یحما یرهبر یسبك ها ری(، به بررسی تأث1428) همکارانو  ریزه

و  تییحما یرهبر یو همکارانش سبك ها ریزه قیتحق نیول پرداختند. در ااستانب تییچندمل یسازمانی بر عملکرد شرکت ها

و  ردیدر نظر می گ کییمکان یتبادلی را به عنوان سبك رهبر یهبرانسانگرا و سبك ر یمشارکتی را به عنوان سبك رهبر

 جیت می سنجد که نتاو جامعه، برعملکرد شرک كیسه نوع فرهنگ سازمانی رقابتی، بوروکرات یها را به واسطه  رآنیتأث

نسبت  یشتریب ریتأث کییمکان یرهبر یکه، سبك ها یبوده است؛ به طور رهایهمه متغ نینشان دهنده روابط مثبت ب زین قیتحق

 نیو فرهنگ جامعه داشته و در ب كیانسانگرا برعملکرد شرکت، فرهنگ رقابتی، فرهنگ بوروکرات یرهبر یبه سبك ها

 .را برعملکرد شرکت داشته است رمثبتیتأث نیشتریرقابتی ب انواع فرهنگ سازمانی، فرهنگ

مطالعه بر اساس  نیاند. ا انجام داده "بر تعهد کارکنان  یسازمان فرهنگ ریتأث "با عنوان  یا ( مقاله1428و همکاران ) یهوئ

با استفاده  شده یآور جمع یها است. داده تنامیو نیو شهر و یها در هانو و رهبران شرکت رانیکارمند، مد 181از  ینظرسنج

و  نانیاطم تیقابل یابیآزمون روابط و ارز ق،یمناسب بودن مدل تحق یابیارز یبرا AMOS 23 و SPSS 23 افزار از نرم

تعهد  ،یتعهد کارکنان: تعهد عاطف یها جنبه یبرتمام یسازمان رفرهنگیتأث یابیارز یو برا یریگ اندازه یها اسیاعتبار مق

 .ها دارد با داده یخوب اریکه مدل ما تطابق بس دهد ینشان م جیقرار گرفتند. نتا لیوتحل هیاوم مورد تجزو تعهد مد یهنجار

 تحقیق روش-4

این تحقیق از نظر هدف، کاربردی است. همچنین روش تحقیق مورد استفاده در این مطالعه از نظر گرداوری اطلاعات 

و سرپرست بخش ها  رانیکارکنان )مد یپژوهش تمام نیا یعه آمارجامباشد.  پیمایشی و از نوع همبستگی می -توصیفی

حجم نمونه تحقیق حاضر با توجه  .باشد ینفر م 214به تعداد  2042در سال  یوحراست و...( اداره برق شمال درسطح شهرسار

ری داده ها مورد آوجمع دهند و روش نمونه گیری به صورت تصادفی ساده بوده است.نفر تشکیل می 220به جدول مورگان 

ای شامل مطالعه انواع متون فارسی و انگلیسی ای و میدانی است. روش کتابخانهنیاز برای این پژوهش به دو صورت کتابخانه

استان مازندران( و  باشد. برای کسب اطلاعات راجع به سازمان مورد مطالعه )سازمان اداره برق می در رابطه با ادبیات پژوهش

در روش میدانی با استفاده از پرسشنامه و توزیع آن در بین نمونه  ؛ واسناد و مدارك مربوطه مراجعه شد جامعه آماری به

 .آوری شدندهای مورد نیاز برای انجام تحقیق، جمعآماری داده
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 فرضیات تحقیق-5

 .دارد ریتاث یبر عملکرد شغل یرهبر

 .دارد ریتاث یبر عملکرد شغل یفرهنگ سازمان

 .دارد ریتاث یعملکرد شغل تعارض بر

 دارد. ریتاث یبر عملکرد شغل یاخلاق کار

 مدل مفهومی پژوهش:-6

 

 

 

 

 

 (1412: فرین و همکاران )منبع 2-2شکل 

 پژوهش های یافته-7

 آمارتوصیفی-7-1
 آمار توصیفی جمعیت شناختی تحقیق -1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 7443 44 مردان

 2547 22 زنان

 درصد فراوانی فراوانی وضعیت تاهل

 1747 22 مجرد

 4243 23 متاهل

 درصد فراوانی فراوانی سن

سال 04کمتر از   10 12.1 

سال 04 تا 02  20 01.8 

سال 24 تا 02  11 10.1 

سال 24 بالاتراز  8 1.2 

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 20.0 22 دیپلم و کمتر ازدیپلم

 تعارض

 اخلاق کاری

سازمانی فرهنگ  

 عملکرد شغلی

 رهبری
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 02.4 02 فوق دیپلم

 02.2 22 لیسانس

 1.2 8 فوق لیسانس

 0.2 0 دکتری

 درصد فراوانی فراوانی درآمد

میلیون تومان 2کمتر از   2 0.0 

میلیون 1-میلیون 2  14 20.2 

میلیون 22-میلیون 24  08 00.1 

میلیون 22بالای   24 8.8 

 درصدفراوانی فراوانی سابقه خدمت

سال 2کمتر از   22 20.0 

سال 2-24  20 01.8 

سال 22-22  14 21.1 

سال 22بالاتر از   10 12.1 

 122 113 در مجموع

 آمار استباطی داده-4-2

 بررسی برازش مدل های اندازه گیری پژوهش

سنجش  جهت است. متغیر آن سؤالات همراه به متغیر یك برگیرنده در که است کلی ازمدل بخشی گیری اندازه مدل

 گردید. استفاده واگرا روایی و همگرا روایی شاخص، پایایی از گیری اندازه مدل برازش

 اندازگیری های مدل پایایی *ارزیابی

 *ضرایب بار های عاملی

 از بیشتر ویا برابر آن مناسب مقدار و محاسبه سازه، آن با سازه یك های شاخص همبستگی محاسبه طریق از عاملی بارهای

 است باید شد، 4.0از  کمتر شاخص عاملی بار اگر .است گیری اندازه مدل در قبول مورد پایایی ی دهنده نشان و است 4.0

 شکل زیرنشان داده شده است در عاملی( بار) استاندارد ضرایب حالت در PLS خروجی .شود حذف شاخص آن
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 واریانس و بارعاملی و ضریب مسیر 2شکل 

 پایایی ترکیبی

شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل های اندازه  محاسبه 4.1بالای درصورتی که مقدار این معیار ها برای هر سازه 

 گیری دارد.

 اندازه گیری مدل روایی ارزیابی

معیطاری بطرای اعتبطار     ( را بطه عنطوان  AVE) شطده ( استفاده از متوسطط واریطانس اسطتخراج    2182) نکرفورنل و روایی همگرا: 

بیانگر اعتبار همگرایی کافی است. به معنی اینکه یکمتغیر مکنون می تواند  4.2معادل  AVEهمگرا پیشنهاد می کنند. حداقل 

بطه   4.0( مقطدار  2111به طور میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرف هایش را تعیین کند. البته طبق نظطر مگنطز وهمکطاران )   

 (.2012داوری و رضازاده، ) اندکافی دانسته  AVEبالا را برای 

 برای پرسشنامه تحقیق AVEلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، اشتراکی و ضرایب آ-4 جدول

 (AVE) واریانسمیانگین  (C.R) ترکیبیپایایی  آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

 24734 24234 24212 اخلاق کاری

 24521 24216 24222 عملکردشغلی

 24744 24242 24231 فرهنگ سازمانی

 24632 24244 24234 رهبری

 24464 24263 24253 رضتعا
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 ساختاری مدل ارزیابی

 ضرایب معناداری

استفاده از  با ساختاری مدل برازش است. ساختاری بخش در مدل های سازه بین ی رابطه سنجش جهت معیار ترین ابتدایی

نادار بودن آن ها را مع %12بیشتر باشد تا بتوان در سطح اطمینان  2.11به این صورت است که این ضرایب باید از  tضرایب 

بالاتر هستندکه این امر معنادار بودن این  2.11تمام رابطه ها از  tنتایج ضرایب معناداری  1تایید ساخت. با توجه به شکل 

 تایید میکند. %12روابط بین متغیر های پنهان پژوهش را در سطح 

 
 tآماره  1-شکل 

بارهای عاملی برآورد شده و بزرگتری آنها از مقدار بحرانی جدول توزیع  با توجه به آماره آزمون معناداری بدست آمده برای

استودنت، مشاهده می شود که هریك از متغیرهای نشانگر جهت سنجش مولفه های مکنون تحقیق به طور معناداری این -تی

یك از متغیرها، روابط اصلی مولفه ها را تبیین می کنند. از این رو باتوجه به توان معنادار سنجه های تحقیق در سنجش هر

 متغیرها جهت پاسخ به فرضیات تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است.

 *اعتبارسنجی مدل

 GOFشاخص نیکویی برازش 

را به عنوان شاخص اعتبار کلی مدل ساختاری حداقل مربعات  GOF( شاخص نیکویی برازش 1440تننهاوس و همکاران )

( به منظور ساده سازی محاسبات آن، به صورت زیر 1441ا توسط وزلس و همکاران )جزئی معرفی کردند. این معیار بعده

̅̅   √    ارائه گردید:  ̅̅ ̅̅   ̅  
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̅̅   به طوری که در این رابطه، ̅̅ ̅معرف میانگین شاخص اعتبار همگرای متغیرهای مکنون و  ̅̅ معرف میانگین تمامی   

برای مدل ساختاری  GOFی وابسته مدل ساختاری است. بر این اساس، شاخص ضرایب تعیین برآورد شده برای متغیرها

 تحقیق به صورت زیر محاسبه شده است:

GOF=√avrage(Comunalitie)* R
2 

راه حلی عملی برای این مشکل بررسی برازش کلی مدل  PLSدر مدل  GOF( شاخص 1442هاوس و همکاران ) به باور تنن

توان برای بررسی اعتبار یا  های مبتنی بر کوواریانس عمل می کند و از آن می ش در روشهای براز بوده و همانند شاخص

کند و بین  های برازش مدل لیزرل عمل می به صورت کلی استفاده کرد. این شاخص نیز همانند شاخص PLSکیفیت مدل 

R صفر تا یك
رمبنای طبقه بندی اندازة مشخص قرار دارد و مقادیر نزدیك به یك نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. ب 2

با توجه  GOF( برای میزان اشتراك، معیار 2182فورنل و لارکر ) 4.2 و بطا اسطتفاده از ارزش حطداقلی ( از2188شدة کوهن )

بود کطه بطر خطوبی  00/4محاسبه شده برای مدل، نزدیك به مقدار  GOFقبول است. مقدار  قابل 4.2به نمونطه، بطه مقطدار 

 مدل برای داده ها دلالت دارد. برازش

 پژوهش های فرضیه *آزمون

 هر مسیرهای به مربوط عاملی بار شده استاندارد ضرایب و ها فرضیه از یك هر به مربوط معناداری ضرایب بخش این در

 2.11 از بیشتر t معناداری ضریب مقادیر که هنگامی .گیرند می قرار ارزیابی مورد تحقیق های فرضیه ها، فرضیه یك از

 به نیز مسیرها شده استاندارد ضرایب .است پژوهش های فرضیه تأیید متعاقباً و مربوطه پارامتر بودن معنادار باشد، بیانگر

 جدول مشخص شده است. رد در ها فرضیه آزمون از حاصل می پردازد. نتایج یکدیگر بر متغیرها تأثیر شدت بررسی تعیین

 است. شده انجام 4.12 یناناطم سطح فرضیات براساس تأیید و

نتایج حاصل از آزمون فرضیاتخلاصه : 21-0جدول   

 متغیر وابسته متغیر مستقل  فرضیه
ضریب 

 تأثیر

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری
 نتیجه آزمون

21/2 رهبری بر عملکرد شغلی. فرضیه اول  12/2  42/4> p معنادار 

 فرضیه دوم
فرهنگ سازمانی بر عملکرد 

 شغلی.
24/2  24/3  42/4> p معنادار 

21/2 تعارض بر عملکرد شغلی. فرضیه سوم  52/2  42/4> p معنادار 

 فرضیه چهارم
اخلاق کاری بر عملکرد 

 شغلی.
21/2  222/2  42/4> p معنادار 
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 یافته های پژوهش-2

 نتایج حاصل از فرضیات-1-2

 .دارد ریتاث یبر عملکرد شغل یرهبر: اول پژوهش یفرع هیاز فرض یریگ جهینت

قرار  دییدرصد مورد تأ 2 یدر سطح خطا یرگذاریتأث نیاز آن است که ا یبه دست آمده در فصل قبل حاک جیبه نتا توجه

است به گونه  1.24بدست آمده  T گرفته است. همانطور که در فصل قبل مشاهده شد، با توجه به جدول شماره، مقدار آماره

 یاستنباط نمود رهبر نیتوان چن یو م ردیگ یقرارم دییپژوهش مورد تا هیشد و فرضبا یم 2.11مقدار بزرگتر از  نیکه ا یا

بدست  ریمس بی، است، از آنجا که ضر(β=0.21) بدست آمده برابر با ریمس بیضر .دارد یمعنادار ریتاث یبر عملکرد شغل

مثبت و  ریتاث یبر عملکرد شغل یتوان عنوان نمود رهبر یباشد. پس م یم میبه صورت مستق ریتاث نیآمده مثبت است ا

و همکاران  انیمهد یها پژوهش جیبا نتا هیفرض نیحاصل از ا جینتا .ردیگ یقرار م دییپژوهش مورد تا هیدارد و فرض یمعنادار

 .باشد ی( همسو م1412و همکاران در سال ) نی(، فر2044) همکارانو  یلخانی(، ا2044در سال )

 .رداردیتاث یبر عملکردشغل یفرهنگ سازمان: وهشدوم پژ یفرع هیاز فرض یریگ جهینت

قرار  دییدرصد مورد تأ 2 یدر سطح خطا یرگذاریتأث نیاز آن است که ا یبه دست آمده در فصل قبل حاک جیبه نتا توجه

 است به 0.40بدست آمده  T ، مقدار آماره20-0گرفته است. همانطور که در فصل قبل مشاهده شد، با توجه به جدول شماره 

استنباط نمود  نیتوان چن یو م ردیگ یقرار م دییپژوهش مورد تا هیباشد و فرض یم 2.11مقدار بزرگتر از  نیکه ا یگونه ا

 بدست آمده برابر با ریمس بیضر با توجه به جدول نیهمچن. دارد یمعنادار ریتاث یبر عملکردشغل یفرهنگ سازمان

(0.28=β)توان  یباشد. پس م یم میبه صورت مستق ریتاث نیه مثبت است ابدست آمد ریمس بی، است، از آنجا که ضر

 .ردیگ یقرار م دییپژوهش مورد تا هیدارد و فرض یمثبت و معنادار ریتاث یبر عملکردشغل یعنوان نمود فرهنگ سازمان

و  نی(، فر1428) و همکاران در سال ری(، زه2044و همکاران در سال ) یفاضل یها پژوهش جیبا نتا هیفرض نیحاصل از ا جینتا

 .باشد ی( همسو م1412همکاران در سال )

 .دارد ریتاث یتعارض بر عملکرد شغل: سوم پژوهش یفرع هیاز فرض یریگ جهینت

قرار  دییدرصد مورد تأ 2 یدر سطح خطا یرگذاریتأث نیاز آن است که ا یبه دست آمده در فصل قبل حاک جیبه نتا توجه

است به  1.21بدست آمده  T ، مقدارآماره22-0بل مشاهده شد، با توجه به جدول شماره گرفته است. همانطور که در فصل ق

استنباط نمود  نیتوان چن یو م ردیگ یقرارم دییپژوهش مورد تا هیفرض وباشد  یم 2.11مقدار بزرگتر از  نیکه ا یگونه ا

، است، (β=0.21) بدست آمده برابر با ریمس بیضر با توجه به جدول نیهمچن. دارد یمعنادار ریتاث یتعارض بر عملکرد شغل

توان عنوان نمود تعارض بر  یباشد. پس م یم میبه صورت مستق ریتاث نیبدست آمده مثبت است ا ریمس بیاز آنجا که ضر
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 جیبا نتا هیفرض نیحاصل از ا جینتا .ردیگ یقرار م دییپژوهش مورد تا هیدارد و فرض یمثبت و معنادار ریتاث یعملکرد شغل

 .باشد ی( همسو م1412و همکاران در سال ) نی(، فر2044زاده و همکاران در سال ) یحاج یها ژوهشپ

 .دارد ریتاث یبر عملکرد شغل یاخلاق کار: چهارم پژوهش یفرع هیاز فرض یریگ جهینت

 یدر سطح خطا یررگذایتأث نیشود. ا یسبب عملکرد شغل تواند یم یبه دست آمده در فصل قبل اخلاق کار جیتوجه به نتا با

مقدار  نیکه ا یاست به گونه ا 1.441بدست آمده  T آماره مقدار ،به جدول قرار گرفته است. با توجه دییدرصد مورد تأ 2

بر عملکرد  یاستنباط نمود اخلاق کار نیتوان چن یو م ردیگ یقرار م دییپژوهش مورد تا هیضباشد و فر یم 11/2بزرگتر از 

 بی، است، از آنجا که ضر(β=4.12) بابدست آمده برابر  ریمس بیبا توجه به جدول، ضر نیرد همچندا یمعنادار ریتاث یشغل

 یبر عملکرد شغل یتوان عنوان نمود اخلاق کار یم پسباشد.  یم میبه صورت مستق ریتاث نیبدست آمده مثبت است ا ریمس

و  نیپژوهش فر جیبا نتا هیفرض نیحاصل از ا جینتا .دریگ یقرار م دییپژوهش مورد تا هیدارد و فرض یمثبت و معنادار ریتاث

 .باشد ی( همسو م2044) همکارانو  ی(، شرف1421) همکارانو  ی(، گرابوسک1412همکاران در سال )

 پژوهش یشنهادهایپ -12

 یکاربرد شنهاداتیپ-24-2

 :اول هیمربوط به فرض شنهادیپ

 یکارگاه ها یمناسب و برگزار یبا رهبر رانیمد دیرس جهینت نیبه ا نتوایشدن آن م دییاول و تا ی هیبا در نظر گرفتن فرض-

 شیموجب افزا شیافزا یدرکار و آموزش مهارت ها تیمعنو یبه چگونگ ییآشنا یبرا یاپیکوتاه مدت و پ یآموزش

 .شوند یم یعملکرد شغل

عملکرد و بهبود نگرش ها نسبت به  شیاو مرتبط با خود شغل باعث افز یدرون سازمان یرهایبا توجه به متغ رانیمد نیهمچن-

 .شوند یسازمان و شغل م

 :دوم هیمربوط به فرض شنهادیپ

روابط خود با کارکنان را مطابق با فرهنگ  رانیمی گردد مد هیتوص ،یفرهنگ و عملکرد شغل نیب یقو یبا توجه به رابطه -

و عملکرد  یفرهنگ ها درسازمان موجب بهره ور نیا تیو رقابتی( شکل دهند و با تقو كیسازمانی )انجمنی، بوروکرات

 .در سازمان گردند شتریب

 :سوم هیمربوط به فرض شنهادیپ

 شیپ قیمشترك شده و از طر یمدل ذهن تیهای اعضا باعث تقو ییشناخت دانش و توانا قیتواند از طر یم زیسابقه کاری ن-

 رانی. لذا مددیکمك نما میرض و عدم تقارن تعارض در تهای آنها با کاهش تعا دگاهیاعضا و درك د ریرفتارهای سا ینیب

 .رندیرا برای ترك کار کمتر پرسنل در نظر بگ ییو سازو کارها ندیبه حفظ اعضای با سابقه در سازمان کمك نما
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 شده و نقش تی، تقومیموجود درت یمدل ذهن نیچند نیمشترك از ب یمدل ذهن كیشود که  یباعث م زیافراد ن شتریتعامل ب-

تواند  یخارج از سازمان م یحیبرگزاری برنامه های تفر نیبنابرا ؛دهد شیخود را در کاهش تعارض و عدم تقارن تعارض نما

 .دهد شیروابط و تعاملات اعضا را افزا

 :چهارم هیمربوط به فرض شنهادیپ

ابعاد  رانیشود تا مد یشنهادمیپ ،یبر ابعاد مختلف سازمان از جمله عملکرد شغل رآنیاخلاق کار و تاث تیبا توجه به اهم-

قدم  شیپ ن،یریسا یقرار داده و خود به عنوان الگو دیکار مورد تاک نیبر اساس مشاغل مختلف را درح یاخلاق حرفه ا

 .باشند یاصول اخلاق یعمل تیرعا

و  یکار طیدر مح یاخلاق یکارکنان با اصول و مبان ییتوانند جهت آشنا یم زیضمن خدمت ن یآموزش ها نیهمچن-

 .رندیگسترش اخلاق در سازمان مد نظر قرارگ

 یآت قاتیتحق یبرا شنهاداتیپ-12-2

 ؛یاعتماد مشتر شینگرش ها و افزا جادیا یها نهیمطالعه در خصوص بسترها و زم-

 كیمطالعه محدود به  نیشروع، ا یمطالعه وجود دارد. برا نیگسترش ا یبرا ندهیآ قاتیتحق یبرا یمختلف یفرصت ها-

تواند در  یم ندهیآ قاتیبه دست آمده، تحق جینتا سهیو مقا هیپا هیکاربرد نظر شتریکشف ب یبرا ن،یبنابرا ؛ازمان خاص بودس

 .شود تیهدا یو بازنشستگ یگذار هیسرما مه،یمانند خدمات ب یبخش ها، بخش خدمات مال ریسا

 اریعوامل بس نکهیبا توجه به ا ردیقرار گ یبررسمورد یو عملکرد یشغل تیمؤثر بر رضا یعوامل مال یآت یها در پژوهش-

پرداخته  متیدرآمد کارکنان و ق ژهیو به یعوامل مال ریتأث یبه بررس ندهیآ قاتیدر تحق شود یم شنهادیمؤثر است لذا پ ادییز

 .شود

 .جام شودان ها پرمارکتیها چند ستاره و  یها متفاوت مانند هتل یحاضر در جامعه آمار قیتحق شود یم شنهادیپ-

 .ردیانجام گ زین یکیالکترون یها فروشگاه انیمشتر نیحاضر در ب قیتحق شود یم شنهادیپ-

به انجام رسانده  یو صنعت یدیتول یها شرکت ریسا لیاز قب یجوامع آمار ریپژوهش حاضر را در سا توانند یم ندهیمحققان آ-

 .ندیمان سهیپژوهش حاضر مقا یها افتهیبه دست آمده را با  جیو نتا

 یانجیم یرهایمتغ نیگزیدهان به دهان( جا غاتیتبل-برند ژهیارزش و -از برند یمانند )آگاه ییرهایمتغ شود، یم شنهادیپ-

 .پژوهش حاضر شود

سازمان  یآت یها در پژوهش شود یم شنهادیکارکنان اداره برق پرداخته شده است، پ یاز آنجا که در پژوهش حاضر به بررس-

قرار  سهیو مقا یهر سازمان مورد بررس انینگرش و رفتار مشتر ریو تأث گرید یها و تفاوت آن با سازمان انیمشتر تیاولو

 .ردیگ



 2421-2401 ص ،2041 بهار ،88 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 28

 

 

 پژوهش یها تیمحدود -11

 میاز تعم ایقرار دهد  دیپژوهش را مورد تهد جیاست که ممکن است نتا یمجموعه عوامل انیپژوهش، ب یها تیمحدود

 یبرخ یتوجه هستند ول قابل اریبس قیتحق نیا یها افتهی نکهیبرحذر دارد. باوجود ا رگیپژوهش به موارد د جینتا مورد یب

 .ها بپردازد محققان و مؤسسات به آن ریها توسط سا بهتر آن ركمنظور د به دیوجود دارند که محقق با ها تیمحدود

که توسط  یخدمات تیه به نوع و ماهشده است و با توج انجام یدرسازمان اداره برق شمال شهر سار قیتحق نیازآنجاکه ا-

 سازمان ها را نداشته باشد. ریبه سا میتعم قابل قیتحق نیا جیامکان دارد نتا شود یمجموعه به کارکنان ارائه م نیا

 منابع -12

 عصر در یسازمان عوامل گرید و کارکنان یوفادار بر یکار اخلاق ریتاث یمرور یبررس ،2044اکرم، ،یدرخشند -

 تهران، سوم، درهزاره یانسان علوم و تیریمد ،یحسابدار نینو یها پژوهش یالملل نیب کنفرانس نیهفتم ن،ینو
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 قیطر از یسازمان فرهنگ بر گرا تحول یرهبر یبررس ،2044الرضا، یموس مقدم، یلیاسماع و حامد ا،یکبر یفاضل -

 تیریومد عیصنا یدرمهندس نینو یراهکارها و ها چالش یالملل نیب کنفرانس نیدوم کارکنان، یتوانمندساز نقش

 دامغان، ،یوحسابدار
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