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 چکیده 
  استان   احمر   هلال  تیجمع  در  یا حرفه  اخلاق  مبتنی بر  کارکنان  ت یهو  ینیب شیپاین تحقیق با هدف  

نفر و روش نمونه گیری تصادفی ساده که با استفاده از فرمول کوکران    132با تعداد نمونه آماری    لیاردب
ای است که روایی  بدست آمد اجرا گردید. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه های استاندارد اخلاق حرفه 

با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ    أیید رسید و پایایی پرسشنامهآنها با استفاده از روش روایی صوری به ت
  SPSSوارد نرم افزار    بود مورد تأیید واقع گردید. پس از جمع اوری پرسشنامه  0.7و ضریب اطمینان  

افزار انجام پذیرد. قبل از آزمون فرضیات برای اطمینان از نرمال  گردید تا تجزیه و تحلیل در این نرم 
  -ها و همچنین انتخاب آزمون مورد نظر برای آزمون فرضیات تحقیق از آزمون کولموگروفبودن داده 

توجه به نتایج به دست آمده   ها نرمال هستند بنابراین بااسمیرنف استفاده گردید. که نتایج نشان داد داده
نتایج نشان داد که متغیر   استفاده گردید.  برای آزمون فرضیات  از آزمون رگرسیون خطی چند متغیره 

 ای تأثیر معنی داری بر هویت کارکنان دارد. اخلاق حرفه 

 

 ای،هویت کارکنان، جمعیت هلال احمر اردبیلاخلاق حرفه   کلید واژه ها:

 

  مقدمه -1
و    مردم   آحاد  کلیه  و   نیست  تازهای  نکته   مطمئناً  آن  های  خرابی  و  اثرات   و   طبیعی   سوانح   موضوع       
وسایر    وخارجی  داخلی  مجلات  و   ها  روزنامه  صفحات  ساله  همه.  دارند   آشنایی  آن  کیف  و   کم  بر  جامعه
  گوشه و   در که بشر  ساخت سوانح   حتی یا و  طبیعی  سوانح مختلف  رویدادهای و اخبار  از جمعی ها  رسانه

 
 Ghasemi.yavar@Gmail.com استراتژیک گرایش اجرایی  مدیریت ارشد  کارشناس . 1
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ایران    کشور.  رسد  می  جهانیان  گوش  به  آن  صدای  و  دهد  می  رخ  زمین  ایران  پهنه  در  یا  و  جهان  کنار
دنیا    در  حادثه خیز  کشور  10  از  یکی  ،2005  سال  ابتدای  در  متحد  ملل  عمران  برنامه  گزارش  براساس
 سالیانه  شده  کشته  تعداد  بیشترین  گذشته  سال   ده  در  ما  کشور  گزارش،  این  موجب  به.  میشود  محسوب

و    درمان  و  بهداشت   وزارت  گزارشهای  موجب  به   دیگر   سویی  از.  است  بوده  دارا  را  جهان  در  زلزله  در اثر
  میر   و  مرگ  علت  اولین  و  ایرانیان  نزد  میر  و  مرگ  کلی  علت  دومین  سوانح   و  حوادث  پزشکی،   آموزش

ویرانی   بروز  منشأ  نباید  طبیعی  رخداد  عنوان  به  را  حوادث  گونه  این.  باشد  می  کشور  در  سال  40  افراد زیر
می    فاجعه  که  است   بشر  ساخته های  این  حقیقت   در   بلکه  آورد  شمار  به   انسانی  تلفات  و  های گسترده

  بشر   دست   به   که  عواملی  دیگر  همچنین  و  مسیلها  گسلها،  حریم  در  انسانها  بی رویه  ساز  و  ساخت  .آفرینند
  انسانی   فجایع  یا  و  بحرانها  تشدید به  گیردمی   انجام  ایمنطقه   بالقوه  خطرات   و  پتانسیل  به  بدون توجه   و

  انسانی   عوامل  و  طبیعی  عوامل  جمله  از  زیادی  بسیار  عوامل  به  بحرانها  که   صورت  بدین  .انجامدمی
  و  دشوار بسیار  عملاً آنها با مبارزه که گیرند می خود به پیچیدهای ساختار نتیجه در کرده و پیدا بستگی
( هویت نشانه بلوغ و سلامت روانی  1968)  1( طبق نظر اریکسون  ,2010Golparvarمیشود )  پیچیده

( 1966)  2در فرد است و هویت در مقابل سردرگمی هویت، نشانه یک شخصیت سالم در فرد است. مارسیا
ای هویت را دارای سه کارکرد اساسی می  بیان کرد که بین هویت و بلوغ فردی ارتباط وجود دارد. عده

انسان   پذیری  انعطاف  و  بخشی  نیرو  دیگران،  با  ارتباط  امکان  ایجاد  گزینشی،  نوان  افزایش  دانند: 
(Sajjadi, 2005; Abdi Zarrin et al., 2009هویت فردی آن چیزی .)   است که توسط افراد سازمان

به عنوان ویژگی اصلی سازمان پذیرفته شده است که موجب می گرددسازمان از دیدگاه کارکنان نسبت 
به سازمانهای دیگر منحصر به فرد باشد و توسط افراد سازمان ادراک شده است. هویت فردی چیزیست 

ه عنوان یک فهم معمول مشترک از ارزشها  که کارمندان درباره سازمان دریافت، حس و فکر می کنند و ب
  سازمانها   روزافزون   پیچیده شدن   امروزه (.Hatch, 1997و ویژگیهای روشن سازمان پذیرفته می شود )

  به   را  رهبران  و  توجه مدیران   کاری،  در محیط های  غیرقانونی  و  غیراخلاقی  کارهای  میزان   افزایش   و
است  ضروری کرده سازمانها یهمه  در اجتماعی گویی و پاسخ مسؤولیت حرفهای، اخلاق حفظ و ایجاد

(Rahimnia et al., 2011،اخلاق )  ارزشی  نبایدهای و باید را آنها توانمی که پاسخگویی و مسؤولیت
  کرد،   تعریف  جامعه  و  دیگران  و  خود  به  نسبت  رفتار  نادرستی  و  درستی  سنجش  معیار  –  و  ملاک  و  فلسفی

گرفته    قرار   مدیریت  علم  صاحبنظران  و   دانشمندان  مورد توجه   اخیر  یدهه   دو  یکی  در  که  مباحثی است   از
گفته    اخلاقی  قوانین  از  مجموعه ای  به  حرفه ای  اخلاق  (، مفهومTaghizadeh et al., 2010است )
 (. Ebrahimpour, 2013است ) آمده شغل به دست یا حرفه ماهیت از که میشود
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واژة »اخلاق« جمع »خلق« و در لغت، به معنای سرشت و سجیهّ است. معنای این واژه در فرهنگ       
عالمان اخلاق، نزدیک به معنای لغوی و برگرفته از آن است. خلق حالتی راسخ برای نفس است که او  

  (. Abbas Zadeh, 2006: 57)  علّامه مجلسی.انگیزاند برمی را به انجام کارهایی بدون اندیشه و تأمّل  
شود.  ای نفسانی است که کار به آسانی از آن صادر میگوید: »اخلاق« ملکه در »تعریف اخلاق« می 

برخی از این ملکات فطری و ذاتی است و برخی نیز با تفکر و تلاش و تمرین و عادت دادن نفس به  
بخشد، اما در اثر تکرار،  خیل در ابتدا، با سختی و جان کندن چیزی را میکه بآید؛ چنانآنها، به دست می 

مرحوم فیض کاشانی نیز  (.Abbas Zadeh, 2006: 57)  آیدبخشش به صورت خوی و عادت او درمی
کند: »اخلاق« هیأتی است استوار و راسخ در جان که کارها به آسانی و  گونه تعریف می »اخلاق« را این 
ای باشد که افعال زیبا و پسندیده شود. اگر این هیأت به گونه کر و اندیشه از آن صادر می بدون نیاز به تف

نامند و اگر افعال زشت و ناپسند از آن  از نظر عقل و شرع از آن صادر شود آن را »اخلاق نیک« می 
بد می  را »اخلاق«  تعریف(. Abbas Zadeh, 2006: 58)  گویندصادر شود آن  ،    فیض کاشانی   طبق 

فات ناپایدار و غیرراسخ در نفس ـ مثل غضب شخص بردبار ـ و یا صفاتی که از روی تفکر و تأمّل  ص
های اخلاقی بیرون است. اما از سوی  شود ـ مانند بخشش بخیل ـ از دایرة اخلاق و ارزش صادر می

خلاق سخن  توان از دو گونه اشودو هم رذایل اخلاقی. بنابراین، می دیگر، هم شامل فضایل اخلاقی می 
 (. Abbas Zadeh, 2006: 59)  گفت: اخلاق فضیلت و اخلاق رذیلت

به طور کلی اخلاقیات در سازمان ها به عنوان سیستمی از ارزش ها و بایدها و نبایدها تعریف می     
شود که بر اساس آن نیک و بدهای سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمایز می شود. به طور کلی 

ردی و شخصیتی دارای ویژگی های خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار و رفتار آنها  انسان ها در بعد ف
را شکل می دهد. ممکن است همین افراد وقتی در یک جایگاه و پست سازمانی قرار می گیرند عواملی  
موجب شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از بعد فردی سر بزند که این ویژگی های انسانی بر روی  

یزان کارایی و اثر بخشی سازمان تاثیر بگذارد. از طرفی اخلاقی بودن یا نبودن رفتارها و عملکرد می  م
تواند موجب بروز پیامدهای مثبت یا منفی در سطح سازمان گردد. در جامعه ما با توجه به حاکمیت اسلام  

بررسی تاثیری که اخلاق    در آن که در تمامی زمینه های زندگی فردی و اجتماعی افراد ریشه دارد، لذا
اسلامی در رفتار و روابط انسانها است در فردی که بعنوان عضوی از یک سازمان مشغول بکار و فعالیت  

استمرار یک نوع رفتار خاص، دلیل بر آن  (.  Qaharzadeh, 2013: 49)  میباشد ضروری بنظر میرسد
د یافته است که آن ریشه را خلق  است که این رفتار یک ریشه درونی و باطنی در عمق جان و روح فر

کنند، اما رفتارهای فردی وقتی که در نامند.دامنه اخلاق را در حد رفتارهای فردی تلقی می و اخلاق می 
یابد، به نوعی به اخلاق جمعی تبدیل  کند و شیوع می سطح جامعه یا نهادهای اجتماعی تسری پیدا می 

توان  یابد که جامعه را با آن می خود نوعی وجه غالب می دواند ودر فرهنگ جامعه می شود که ریشهمی
اخلاقی،  .  (Qaharzadeh, 2013: 50)  شناخت معیارهای  برخی  نشدن  رعایت  کنونی  شرایط  در 

نگرانیهای زیادی را در بخشهای دولتی و غیردولتی به وجود آورده است. سقوط معیارهای رفتاری در 
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جستجوی مبناهای نظری در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر  بخش دولتی، پژوهشگران را واداشته تا در  
مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. لذا یکی از عمده ترین دغدغه های مدیران کارآمد در سطوح مختلف،  
با حس   آنها  تا  است  تمام حرفه ها  انسانی شاغل در  بـرای عوامل  مناسب  بسترهای  ایجاد  چگونگی 

ایل در جامعه و حرفه خود به کار بپردازند و اصول اخلاقی حاکم بر شغل  مسئولیت و تعهد کامل به مس
و حرفه خود را رعایت کنند. اولین گام در دستیابی به این اهداف درک صحیح از مفهوم اخلاق و شناسایی  
عوامل تاثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان می باشد تا در گام های بعدی بر روی این عوامل 

  و   اصول   از  های  مجموعاخلاق حرفه ای     (.Danaei-Fard,, 2006: 50)  لازم صورت پذیرد  حظهملا
 و  کندمی   تعیین  را  ایساختار حرفه  یک  در  هاگروه  و  افراد  رفتار  که   است  بشری  استانداردهای سلوک

 ماهیت حرفه  از  که  اخلاقی  قوانین  مجموعه  دیگر،  به عبارت.  شده است  اتخاذ  اخلاق  علم  از  آن  مفهوم
 (. Khaki, 1999دارد ) نام ایحرفه  اخلاق آمده، به دست شغل یا
 

 جایگاه اخلاق در سازمان ها -2-2

  مجموعه  به  نیاز  قانونی  و  سازمانی  معیارهای  بر  علاوه  خود،  سازمانی  امور  دادن  انجام  برای  ها  سازمان     
  هماهنگی  نوعی و  دهد  یاری  اداری  اعمال  و  رفتار  در  را  آنان  که  دارند  ارزشی  و  اخلاقی  های  رهنمود  از  ای

 سازمان  اعضای  معمولاً .میسرسازد  عمومی  و  جمعی  مطلوب  شیوه  سوی  به  حرکت  در  رویه  وحدت  و
  از   محیطی  که  مجبورند  ها  سازمان .پذیرند  می   است،  آنها  سازمانی  زندگی   با  ارتباط  در  که  را  هایی  ارزش
. باشد  می  سازمانی  جو  در  مهم  عاملی  قبول قابل  رفتار  نوع  درک.ایجادکنند  سازمان  در  ها  ارزش  و  اخلاق
  تاثیر   تحت   گیری  تصمیم  فرایند  در  را   ها  همه بخش   است،که   سازمانی جو  از   بخشی   مناسب  رفتار  درک
 (.Brown, 2006: 102دهد ) می قرار

رعایت اخلاقیات و پایبندی به ارزش های اخلاقی به صورت یکی از مهم ترین پدیده هایی در آمده      
که در سازمان ها مورد توجه قرار می گیرد. امروزه اصول اخلاقی به صورت بخشی از سیاست های  
به صورت رسمی اصول از سازمان ها  بسیاری  است.  و فرهنگ غیررسمی سازمان ها درآمده   رسمی 
اخلاقی تعریف کرده اند و به منظور اجرایی شدن آن ها نظم های آموزشی ایجاد شده است. این اصول  
اخلاقی که نام منشور اخلاقی را به خود گرفته است، امروزه در اکثر سازمان ها تنظیم شده و بعضا در  

ین و مطالب دارای ارزیابی عملکرد مورد توجه قرار می گیرند و در سازمان های مختلف در بعضی عناو
اشتراکاتی می باشد و در سایر موارد بر اساس نوع فعالیت سازمان، مواردی خاص در آن گنجانده می  

 (. Puno, 2009: 235شود )
  فرد، محیط  اخلاقی  پیشرفت  سطح  از   ناشی  غیر اخلاقی  و  اخلاقی  رفتار  که،  می دهد  نشان  مطالعات     

  ظرفیت   ارزیابی به  فرد اخلاقی پیشرفت (. سطحMoghimi, 2001: 19است ) کنترلی مرکز و سازمانی
  از   که  افرادی   .شود  می   است؛ اطلاق  درست  نظر اخلاقی  از  چیزی  چه   اینکه  درمورد  قضاوت  برای   افراد

  و   استعداد  افراد  این  اینرو   از.  گیرند  می   قرار  خارجی  نفوذ عوامل   تحت  کمتر  برخوردارند  بالاتری  روحیه
 پیشرفت  از   متوسطی  سطح  در  بالغ  افراد  بیشتر  مثال  بعنوان.  اخلاقیات دارند  به   عمل  برای  بیشتری  آمادگی



 

 
 

 .... احمر هلال تی جمع کارکنان تی هو بر یا   حرفه اخلاق ری تاثعنوان مقاله:  79

 سازمانی  های  رویه  و  قوانین  از  و  میگیرند  قرار  همکاران  نفوذ  تحت  خیلی زیاد  افراد  این.  دارند  قرار  اخلاقی
  حقوق   به   و   اند  شده  نائل  پیشرفت  از  بالایی  مراحل  به  که  هستند  افراد کسانی  این.  کنند  می  پیروی

گذارند  احترام   دیگران  درباره  را  افراد   که  است   واحدی  شخصیتی  مشخصه  یک  کنترلی  مرکز  . می 
شخصیت    بیرونی   موضع  با   افراد  که  دهد   می  نشان   تحقیقات .داند  می   شان مسئول  زندگی  رویدادهای

  پیامدهای   قبال  در  احتمالا،  (دانند   می   اقبال  و   شانس  به   وابسته  را  افتد  می  زندگی شان اتفاق   در   که  )آنچه
 موضع  با  افراد.  هستند  متکی  خارجی  عوامل  نفوذ  به  بیشتر  و  دارند  کمتری  احساس مسئولیت  رفتارشان

متکی    درونی  استانداردهای  به   خود  رفتار  هدایت  و  رفتار  نادرستی  یا  درستی  مورد  در  برای قضاوت  درونی
 از  و حمایت  تشویق  انجام.دارد  اشاره  سازمان  از  کارکنان  شده  ادراک  انتظارات  به  سازمانی  محیط.  هستند

  باعث   فرد خاطی  تنبیه  و  با مجازات  رفتارغیراخلاقی  تشویق  عدم  یا  آن  برای  دادن  پاداش  با  اخلاقی  رفتار
 (. Meshbaki et al., 2012: 98گردد )  می اخلاقی های رفتار تقویت

 عوامل اداری و مدیریتی تهدید کننده اخلاق -2-3
 اداری، نظام فعالیتهای در پاسخگویی و  شفافیت وجود عدم
 ها، مدیریت در ثبات عدم
 کارکنان، برای  شغلی امنیت وجود عدم

 مدیران،  به  حد از  بیش اختیارات اعطای
 (. Hosseinzadeh, 2011: 141) مدیران، بودن چندشغله
 :  است  شده   اشاره  اداری  فساد  بر  مؤثر  مدیریتی  و   اداری  عوامل  عنوان  به   نیز   ذیل  موارد  همچنین
 اداری،  مقررات و قوانین در ابهام و تناقض  پیچیدگی، نارسایی،

 نصب ها،  و عزل در سالاری شایسته نظام وجود عدم
 کارکنان، ای حرفه کفایتی بی

 اداری،  نظام ضعف و ناکارآمدی
 باندبازی، 

 ادارات،  در تنبیه  و تشویق و  انگیزشی های نظام وجود عدم
 . مدیران تخصص  و دانش ضعف

 

 تعاریف عملیاتی -2-4
  (Cadozier, 2000)  از پرسشنامه استاندارد  ایاخلاق حرفه های  برای ابعاد و شاخص اخلاق حرفه ای:  
 . استفاده خواهد شد

 ای های متغیر اخلاق حرفه ابعاد و شاخص  -1جدول 

 شاخص ابعاد مفهوم

 انجام وظایف کاری توام با احتیاط و مراقبت کامل  پذیری مسئولیت
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اخلاق  
 ایحرفه

 نقش مهم و موثر در محیط کار 
 رفتار صادقانه در محیط کار صادق بودن  

 صداقت در انجام کار 
 اندیشیها از تعصب و جزمگیریبه دور تصمیم عدالت و انصاف  

 های قومیتی، ارزشی و...  برخوردهای متاثر از بحث
 ابتکار عمل در انجام وظایف کاری  وفاداری  

 راغب به انجام وظایف کاری
جویی و  برتری

 رقابت طلبی  
 در پی کسب مرتبه و جایگاه بالاتر  

 پیشی گرفتن از دیگران در محیط کار و شغلی فعلی
 ایثار و گذشت نسبت به همکاران در محیط کار  احترام به دیگران  

 کمک و یاری به دیگران  
مهم قلمداد کردن و رعایت هنجارها و اصول اجتماعی در انجام  

 ها فعالیت
 های دیگران  قدرشناس محبت همدردی با دیگران  

احساس مشترک داشتن و همدردی در اتفاقاتی که برای  
 دهد همکاران رخ می 

اعتقادات و باورهای خود در انجام کارها و محترم شمردن 
 ها و عمل کردن به آن فعالیت

 

 هویت فردی-2-5

این تلقی از خود همان هویت   رقم می زند.  "خود"خود و جامعه و تاریخش، نوع تلقی او را از  

از جمله واژه های پربسامد گفتمان های اخیر تعلیم و تربیت و علوم    "بحران هویت"و    "هویت"است.  
اجتماعی بوده است. تغییرات سریع و پرشتاب دهه های اخیر و دگرگونی هایی که در عرصه های مختلف  

چا با  را  یابی  هویت  و  هویت  است،  داده  رخ  جوامع  کرده اجتماعی  مواجه  هایی  بحران  بعضا  و  لشها 
از  با فرهنگ هر فرد و جامعه دارد. هویت تعریفی  انطباق نسبتا جامعی  رابطه مستقیم و  است.هویت 
کیستی افراد است که می توان بر اساس ارزشها، باورها، آداب، سنن، هنجارها و ... از یک فرد یا جامعه 

است، این که یک فرد یا گروه انسانی خود را چگونه می    "چه کسی بودن"ارائه کرد. هویت به معنای  
شناسد و می خواهد خود را چگونه بشناساند. هویت پاسخی به نیاز طبیعی در انسان برای شناساندن خود  

(. هویت  66، 1381به یک سلسله عناصر و پدیده های فرهنگی، تاریخی و جغرافیایی است)مجتهدزاده، 
عی احساس تعهد و تعلق عاطفی نسبت به اجتماع ملی است که موجب  در این چارچوب، به مثابه نو 

است. این هویت    "دیگری  "و   "غیر"با    "ما"،  "من"وحدت و انسجام می شود. هویت وجه تمایز بین  
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 Nazariاحساساسی است که تعلق فرد به یک کشور، جامعه، نهاد و مجموعه خاص را نشان می دهد)

& Bagheri, 2012: 70 .) 
اضر مساله هویت، ابعاد گوناگون و پیچیده ای به خود گرفته است. با توجه به جریان  در حال ح

های جهانی، از جمله جهانی شدن، توسعه فناوریهای ارتباطات و اطلاعات ابعادی فراملی، منطقه ای و  
از تنوع  (. مساله هویت در ایران نیز به عنوان جامعه ای که  Irina, 2012بین المللی به خود گرفته است)

فرهنگی، زبانی و نژادی بالایی برخوردار است، از پیچیدگی خاصی برخوردار است. یکی از چالشهای  
پیش روی جوامع امروزی، از جمله جامعه ما، ناشی از نرخ بالای مهاجرت است که مشکلات اجتماعی  

هویت یابی خانواده و فرهنگی را ممکن است در پی داشته باشد که یکی ازمهمترین آنها مساله هویت  و
(. از این رو مدتهاست که مسئله هویت از دیدگاه های  Papadmetrius, 2012ها و نسل جدیدی است)

مختلف تربیتی، فرهنگی وسیاسی و حتی امنیتی مورد توجه صاحبنظران و سیاستگذاران بوده است. به  

ر حال توسعه تبدیل شده  معضلات برنامه ریزی توسعه اجتماعی به ویژه در کشورهای د"طور کلی از  
است. بررسی اهمیت هویت و دامنه تاثیرگذاری آن بر گرایشها و علاقه های جوانان به منظور پذیرش  
نقش و سمئولیت اجتماعی می تواند مانع از گسترش آسیبهای اجتماعی بیشتر در جامعه شود. دوران  

در جوامع سنتی، هویت اجتماعی    گذار نیز سبب دگرگونی های جدی هویتی شده است، به این معنا که

  :Bagheri and Soleimanian Nejad, 2010)"افراد و گروه ها بر ویژگی های انتسابی مبتنی است

95 .) 
مطابق با نظریه پردازان بزرگ روانشناسی در حوزه هویت، مانند اریکسون، مارسیا و بزرونسکی،  

بی یعنی در حدود سالهای نوجوانی  هویت، هسته اصلی شخصیت هر فرد است و هر فرد در دوره هویت یا
؛ امیدیان، (1375  )  از جمله حسنی  و جوانی در پی شناخت از خود است. مطابق با تحقیقات انجام شده

سلامت روانی تا حد زیادی با شکل گیری هویت مرتبط است. در تحقیقات انجام    (1379)؛ ادبی،  (1380)
های   جنبه  با  آن  ارتباط  دیگر،  شهرهای  و  تهران  در  پیشرفت شده  مانند  دیگری 

 ( بررسی و مشخص شده است. Rastgomoghaddam, 1998تحصیلی)
زمینه اصلی شکل گیری هویت، عبارت است از خانواده، آموزش و پرورش و سایر نهادهای  
اجتماعی. هر گونه اختلال در هویت، نه تنها زنگ خطری برای اینده جامعه، بلکه شاخص مهمی برای  

مختلف اجتماعی و در راس آنها نظام تعلیم و تربیت است و آگاهی از آن    ارزیابی کارآمدهای نهادهای
یکی از محورهای کلیدی برای سیاستگذاران و برنامه ریزان است.تربیت عبارت است از جریان زمینه  
ساز، هدایت افراد جامعه به سوی تکوین و تعالی پیوسته هویت خویش برای شکوفایی فطرت و رشد 

ل استعدادهای خدادادی در مسیر قرب الی الله؛ طی این جریان، متربیان با کسب  همه جانبه و متعاد 
شایستگی های لازم جهت درک موقعیت خود در مراتب متعالی و عمل برای بهبود مداوم آن، بر اساس 
ابعاد می شوند)ص.   ایمان)انتخاب والتزام آگاهانه نظام معیار( آماده تحقق مراتب حیات طیبه در همه 

خشی از جریان تربیت که به شکل سازماندهی شده، قانونی، عادلانه، همگانی)نسبت به افراد سنین  (.ب80
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مورد نظر( در جهت تکوین و تعالی مداوم هویت متربیان با تاکید بر وجوه مشترک)اسنانی، اسلامی و  
هبی،  ایرانی( هویت، ضمن ملاحظه ویژگی های)فردی، جنسی/جنسیتی، خانوادگی، فرهنگی، دینی/مذ

قومی و بومی/محلی( ایشان صورت می پذیرد تا متربیان، مرتبه ای از آمادگی برای تحقق حیات طیبه  
شایسته   یا  لازم  جامعه،  افراد  عموم  برای  مرتبه  آن  تحصیل  که  آورند  بدست  را  گوناگون  ابعاد  در 

 (. Rastgomoghaddam, 1998: 102باشد)
ن تصوری که از ثبات و یگانگی  هویت در نظر اریکسون عبارت است از حالتی که فرد بتواند بی

(. چنین حالتی همراه  Erickson, 1960خود دارد و تصوری که دیگران از او دارند، هماهنگی ایجاد کند)
(.مارسیا در تعریفی  Erickson, 1968است با تعهد به نقش های شغلی، ارزش ها و گرایش های جنسی)

هویت می داند و طبق نظر او عدم تعهد    عینی تر، دست یابی به تعهد را اصلی ترین شاخص شناسایی
منجر به بحران هویت می شود. تعهد سرمایه گذاری در مجموعه ای از اعتقادات و باروها و یا یک شغل 
و حرفه است که طی آن نوجوان در آنچه قصد انجام آن را دارد یا درراهی که می خواهد وارد شود،  

 ,Marcia, 1977; Quoted from Mohammadi Roozbehaniبررسی مشخصی را انجام می دهد)

1999 .) 
( هویت، عبارت  IIIR-DSM)1بر اساس تعریف راهنمای تشخیصی و آماری بیماری های روانی

است از میزان وضوح فرد نسبت به مقولات تشخیصی:شامل اهواف بلند مدت، انتخاب شغل، لاگوی  
مثبت نسبت به خود، روحیه تلاش و  رفاقت، رفتار و طرز فکر جنسی مناسب، ارزشهای اخلاقی، دید  

ابتکار و تنظیم وقت. هر چه این وضوح بیشتر باشد، هویت مطلوب تر و به عکس هر چه در مقولات  
فوق اشکل وجود داشته باشد، نشان دهنده بحران هویت است.توصیف سه بند فوق از هویت را تقریبا  

ویت می توان ابعاد گوناگونی متصور شد.  دانست. در حالی که برای ه  "هویت فردی"می توان ناظر به  

خود و فرهنگ: پیامدهای شناختی،  "( در مقاله خود تحت عنوان  1991)2برای نمونه مارکوس و کیتایاما 

طبقه بندی نموده اند. این    "خود همبسته"و    "خودمستقل"را در قالب    "خود"،  "3هیجانی و انگیزشی 

، یک  "خود"در قالب دیدگاه غربی است، که در آن  "خود"محققین معتقدند، خود مستقل، همان تبیین 
 انگیزشی مستقل و خاص، محسوب می شود که به دنبال تمایز یافتن از دیگران است.  -نظام شناختی

اساس تئوری هویت، ارائة رفتارهای مشارکتی خارج از نقش کارکنان سازمانها، وابسته به هویت  
عضای سازمان خود را جزء سازمان و با سازمان یکی دانسته،  و به عبارت دیگر، حد و حدودی است که ا

هویت خود را در دل آن تصور نمایند موفقیت ها و شکست های سازمانی را موفقیت ها و شکست های 
خود بدانند هویت، مفهومی است برای توصیف رابطة بین فرد با سازمانی که در آن کار می کند. صاحب 

ین تعریف می نمایند ادراک یکی بودن )متعلق بودن( با سازمان، جایی  نظران این عرصه، هویت را چن
که افراد خود را بر اساس خصوصیات سازمانشان تعریف می کنند. ثابت شده است. که هویت، عامل  

 
1 - Diagnostic and statistical Manual of Mental Disorders 
2 - Markus,H.R. and Kitayama 
3 - Culture and self: Implication for Cognition, Emotion and Motivation 
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نیز نشان می دهد،  این عرصه  انجام شده در  به شمار می رود. تحقیقات  اساسی در زندگی سازمانی 
یکسانی با سازمان خود دارند، تفکرهای مثبت و رفتارهای مفیدی در برابر    کارکنانی که احساس هویت

(بر اساس تئوری هویت، ارائة  Bergami, M., & Bagozzi, 2000 محیط کار خود نشان می دهند.)
رفتارهای مشارکتی خارج از نقش کارکنان سازمانها، وابسته به هویت و به عبارت دیگر، حد و حدودی 

خود را و جزء سازمان و با سازمان یکی دانسته، هویت خود را در دل آن تصور  است که اعضای سازمان 
(.موفقیت ها و شکست های سازمانی را موفقیت ها و شکست های خود بدانند  Ashforth, 1989نمایند)

(Bergami, 2000  هویت، مفهومی است برای توصیف رابطة بین فرد با سازمانی که در آن کار می .)
ران این ادراک یکی بودن )متعلق بودن( با سازمان، عرصه، هویت را چنین تعریف می  کند. صاحب نظ

تعریف می کنند که  اساس خصوصیات سازمانشان  بر  را  افراد خود  است جایی که  ثابت شده  نمایند. 
در زندگی سازمانی به شمار می رود. تحقیقات انجام شده در این عرصه نیز نشان    اساسیهویت، عامل  

کارکنانی که احساس هویت یکسانی با سازمان خود دارند، تفکرهای مثبت و رفتارهای مفیدی    می دهد،
 (. Hall & Schneider, 1972در برابر محیط کار خود نشان می دهند)

هویت یکی از مفاهیمی است که در سالهای اخیر مورد توجه قرار گرفته است. تصویر هر فردی  
شکل نمی گیرد بلکه دیگران و موجودیتهای اجتماعی بیرونی از خودش صرفاً بر اساس عوامل درونی  

نیز  در شکل گیری تصویر فرد از هویت خود دخالت دارند. هویت یک شخص را نیم توان در رفتار او  
یافت بلکه در واکنش دیگران مشخص می شود. هویت به فرد داده نیم شود بلکه به صورت مستمر در  

شی از این تعامل ، با سازمانهاست و افراد هویت خود را بر حسب  تعامل با جهات شکل می گیرد. بخ
عضویت در یک سازمان یا شغل تعریف می کنند. یعنی خود را با سازمانی که در آن کار )می کردند یا  
خواهند کرد( معرفی می کنند و مالکیت روان شناختی به آنها دست می دهد. هویت یعنی پیوند احساسی  

ف سازمان و تعریف خود  و به عبارت دیگر یعنی ادغام خود و سازمان. تحقیقات  شناختی بین تعری  –
( 2005رفتار سازمانی در دو دهة گذشته، تمایل قابل توجهی به مطالعه روی هویت داشته است. ریکیتا )

در تحقیقی فراتحلیلی در مورد هویت گفته است که هویت با بسیاری از رفتارها، نگرش ها و متغیرهای  
ینه ای )وضعیتی( کاری در ارتباط است. اندیشمندان علوم اجتماعی معتقدند هویت نیروهای انگیزشی  زم

( یابد  بروز  سازمانی  رفتارهای شهروندی  قالب  در  تواند  می  که  دارد  ای  ونهفته  قوی   ,Rikitaبسیار 

2005 .) 
 

 پیشینه تحقیق -3
رهبری اخلاقی و توانمندسازی کارکنان ی بین (، با هدف بررسی رابطه 1392نصراصفهانی و همکاران )

در نیروگاه شهید محمد منتظری اصفهان به این نتیجه رسیدند که بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی  
 کارکنان رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد.
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با  1393علیجانی و همکاران ) توانمندی کارمندان  بر  اثر ساختاری رهبری اخلاقی  بررسی  (، با هدف 
های سیاسی کارمندان به این نتیجه رسیدند که  سازه نهفته رهبری اخلاقی را  ای مهارتقش واسطه ن

به می    طور عملیاتی تعریف کرد.توان با نشانگرهای احترام، خدمت، عدالت، صداقت و ساختن جامعه 
ای سیاسی هنیرومندترین نشانگر این سازه خدمت به دیگران است. افزون بر آن، سازه نهفته مهارت

سازی  شده  هشیاری اجتماعی، نفوذ میان فردی، توانایی شبکه کارکنان را می تون با متغیرهای مشاهده
طور عملیاتی تعریف کرد. نیرومندترین نشانگر این سازه نفوذ میان فردی است. در  و صداقت ظاهری به
ت سیاسی اثر ساختاری مثبت  دهد رهبری اخلاقی بر مهارها نشان میشده، یافتهمدل ساختاری تدوین

مهارت همچنین،  است.  کارکنان  توانمندی  بر  اخلاقی  رهبری  غیرمستقیم  اثر  بر  دارد.  سیاسی  های 
گیری از توانمندی کارمندان اثر ساختاری مستقیم دارد. درنتیجه برای افزایش توانمندی کارکنان و بهره

پرورش داد. یک عامل بسیار مؤثر در این   های سیاسی را در کارمندانتجربیات کارکنان باید مهارت
زمینه رهبری اخلاقی است. استفاده از این نوع رهبری با پررنگ شدن مهارت سیاسی همراه است که  

 توان انتظار داشت توانمندی کارکنان افزایش یابد تبع آن می به 
اخلاقی و جو کار اخلاقی  (، در مطالعه ای با عنوان نقش و تاثیر اخلاق، رهبری  1394بردبار و همکاران )

در نحوه به کارگیری فناوری اطلاعات توسط کارکنان سازمانی بیان داشته اند بی اخلاقیهای کارکنان 
در زمینه به کارگیری فناوری اطلاعات باعث شده است تا سوالاتی در خصوص نقش رهبری اخلاقی  

کارگیری فناوری اطلاعات ایجاد  وجو کاری اخلاقی و اخلاقیات، در کاهش رفتارهای مخرب هنگام به
گردد. بر این اساس،کاهش رفتارهای مخرب سازمانی مستلزم اخلاقگرایی رهبران و مدیران و جو کاری 
اخلاقی سازمان است تا در پرتو جاریشدن اخلاق و رعایت ازرشها، توفیقات سازمانی کسب گردد. این 

هکارگیری فناوری اطلاعات وجود دارد، به توجه  مقاله ضمن بیان نمونه بی فضیلتیهایی که در زمینه ب
به ادبیات مرتبط با رهبری اخلاقی، مبانی نظری جو کاری اخلاقی و اخلاقیات وامتزاجش با فناوری  
با   راهکارها  این  ارائه میدهد.  این حوزه  اخلاقیها در  را جهت کاهش سطح بی  راهکارهایی  اطلاعت، 

 ی و ایجاد فضای کاری اخلاقی استخراج گردیده است. توجهبه اتکای مدیران به ارزشهای اخلاق
(، با هدف بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار 1394عباسپور و همکاران )

کند  عضو در این رابطه ایفا می   – ای که تعامل رهبر  انحرافی محیط کار کارکنان و همچنین، نقش واسطه 
نشان دادند که مسیر رهبری   1393-94ستان سنندج در سال تحصیلی  در میان کارکنان مدارس شهر

اخلاقی به رفتار شهروندی سازمانی و تعامل رهبر عضو معنادار و به رفتار انحرافی محیط کار معنادار 
ای، اثر رهبری اخلاقی بر رفتار کارکنان را عضو با ایفای نقش واسطه   –نبود. همچنین، تعامل رهبر  

درصد واریانس   52درصد واریانس کل رفتار شهروندی سازمانی و    58اه رهبری اخلاقی  تعدیل و به همر
شود که رهبران سازمانی به منظور افزایش  کل رفتار انحرافی را تبیین نمود. با توجه به نتایج، پیشنهاد می

جای به   رفتارهای شهروندی و کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان، علاوه بر ایفای نقش رهبری اخلاقی،
تعاملات مبتنی بر ساز و کارهای  اقتصادی،  بر منافع  با کیفیت پایین و مبتنی  تعاملی  توجه به روابط 

 اجتماعی را توسعه دهند. 
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( همکاران  و  زاده  روانشناختی 1395نجیب  توانمندسازی  بر  اخلاقی  رهبری  تاثیر  بررسی  با هدف    ،)
ین کارکنان دانشگاه اصفهان به این نتیجه رسیدند که  کارکنان از طریق تاثیر ابعاد عدالت سازمانی در ب

رهبری اخلاقی بر توانمندسازی روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر عدالت توزیعی  
ای تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر عدالت رویه 

ای تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ عدالت توزیعی بر توانمند سازی روانشناختی تاثیر مثبت و  بر عدالت مراوده 
ای بر توانمند سازی روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد و در نهایت عدالت  معنادار دارد؛ عدالت رویه 

 ای بر توانمند سازی روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد.مراوده
(، با هدف بررسی رابطه ی مولفه های اخلاق حرفه ای، رهبری اخلاقی با  1396اران )کرمی و همک

 1395-96مسئولیت اجتماعی بین مدیران و دبیران مدارس متوسطه استان کردستان در سال تحصیلی 
نفر شامل کلیه مدیران و دبیران متوسطه دوم استان کردستان نشان دادند رابطه اخلاق   3028در میان  

ای، رهبری اخلاقی با مسئولیت پذیری اجتماعی مثبت و معنی دار بود. همچنین رابطه اخلاق  حرفه  
حرفه ای با رهبری اخلاقی مثبت و معنی دار بود. از روش بیشینه احتمال برای آزمون الگوی نظری  

شده استفاده شد. در این پژوهش از روش تحلیل کانونی  پژوهش و برازش آن با داده های گردآوری
استفاده شد. شاخص های برازش در حد مطلوبی قرار داشتند، نتایج نشان داد مدل آزمون شده برازش  

 مناسبی با داده های گردآوری شده دارد.
ای بر عملکرد شغلی با توجه به نقش  (، با هدف بررسی تأثیر اخلاق حرفه1397شفیقی و همکاران )

ها از سه  منظور گرداوری دادهآموزش و پرورش استان همدان بهداری در کار در بین معلمان  میانجی دین
و  (2011(، اخلاق حرفه ای آرمیتو و همکاران )1965پرسشنامه استاندارد دینداری گلاک و استارک )

( گلداسمیت  و  هرسی  عملکرد  مدل  2008پرسشنامه  تناسب  درجه  داد،  نشان  نتایج  نمودند  استفاده   )
ای بر عملکرد شغلی با توجه  چنین اخلاق حرفههای پژوهش مناسب بود؛ همهشده با توجه به مؤلفارائه 

 .داری در کار تأثیر داشتبه نقش میانجی دین
(، با هدف تبیین مدل نقش رهبری اخلاقی و اخلاق سازمانی در کاهش 1397علیرحیمی و همکاران )

تماد پژوهشی را آغاز نمودند ترک خدمت سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی تعهد سازمانی و اع
تعهد   میانجی  نقش  نظر گرفتن  در  با  اخلاق سازمانی  و  اخلاقی  رهبری  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج 

مدیران شرکت های نفتی با    .سازمانی و اعتماد ارتباط منفی و معناداری با ترک خدمت سازمانی دارند
گرایی و توسعه روابط بین فردی و  بکارگیری سبک رهبری اخلاقی و بروز رفتارهایی همچون عمل  

همچنین بهبود اخلاق سازمانی می توانند اطمینان، صداقت، صراحت، تمایلات همکاری جویانه و رفتار  
مبتنی بر اعتماد کردن و تعهد سازمانی را در کارکنان افزایش داده که ارتقای آنها منجر به کاهش ترک 

  خدمت سازمانی خواهد گردید
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(، در تحقیقی با عنوان رهبری اخلاقی، اشتیاق شغلی و رفتار آوا به این نتیجه  2018) و همکاران  1چنگ
رسیدند که رهبری اخلاقی رابطه معناداری با اشتیاق شغلی و رفتار آوا دارد. یک رهبر اخلاقی با کارمندان 

فزایش رضایت  به صورت منصفانه برخورد می کند و نیازهای آنها را در نظر می گیرد این رفتار باعث ا
کارمندان شده و انگیزه آنها را برای اشتیاق شغلی بالا می برد اشتیاق شغلی نیز منجر به شکل گیری  
انگیزه درونی برای انجام وظایف کاری می شود این انگیزه درونی نیز می تواند باعث رفتارهای فرانقشی  

 مانند آوای سازمانی شود 
تحقیقی با عنوان رهبری اخلاقی و رفتار آوا و عملکرد کارکنان: نقش هویت  (، در 2017ژو و همکاران )

و اعتقادات اخلاقی در هنگام ورود کارکنان به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبتی بین رهبری اخلاقی و  
رفتار آوا و عملکرد کارکنان وجود دارد زمانی که کارکنان با رهبری که نسبت به آنها توجه نشان نمی  

هد و به صورت منصفانه با آنها برخورد می کند احساس هویت کنند آنگاه تمایل بیشتری برای ربوز  د

 .رفتار آوا دارند
برای انجام تحقیقات علمی و نظام مند، چارچوبی علمی و نظری مورد نیاز است. که اصطلاحاً  

 است:  شود، در این تحقیق از مدل مفهومی زیر استفاده شدهمدل مفهومی نامیده می
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اخته( سمدل مفهومی تحقیق )محقق  -1شکل 

 

 اهداف تحقیق-3-1

 بررسی تاثیر اخلاق حرفه ای بر هویت کارکنان 

 های تحقیقفرضیه-3-2
 .دارد داریمعنی تاثیر کارکنان هویت بر ایحرفه  اخلاق

 

 
1 Cheng 

 هویت فردی اخلاق حرفه ای

 یریپذ تیمسئول

 بودن صادق

 و انصاف عدالت

 یوفادار

 یو رقابت طلب ییجو یبرتر

 گرانیبه د احترام

 گرانیبا د یهمدرد
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 تحقیق  روش-4
این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ گردآوری اطلاعات میدانی بوده و از روش همبستگی  

 برای تشریح فرضیات تحقیق استفاده شده است.  
شود  ای از افراد یا واحدهایی که دارای حداقل یک صفت مشترک باشند، گفته می جامعه به مجموعه 

ا کلیه کارکنان جمعیت هلال احمر استان اردبیل  جامعه آماری این تحقیق ر   (.273، ص1382)خاکی،
 نفر می باشند.  192باشند. که جمعاً می

برابر حجم نمونه جدول مورگان    باًیتقرنفر بدست آمده که    132ها  با استفاده از فرمول کوکران تعداد نمونه
 تصادفی ساده انتخاب شده است.  ا نمونه گیری م و روش  باشدیم

 (  1) فرمول

n =
𝑧2𝑝𝑞𝑁

d2(N − 1) + z2pq
=

1.962 × 0.5 × 0.5 × 192

0.052(192 − 1) × 1.962 × 0.5 × 0.5
= 132 

N  نفر(  192= حجم جامعه( 
n 132= حجم نمونه    
z باشدی م 96/1برابر ٪ 95سطح اطمینان  در  استاندارد= مقدار متغیر نرمال واحد . 
P میریگی مدر نظر  5/0= مقدار صفت موجود در جامعه چون در دسترس نیست. 
q( درصد افراد فاقد صفت =p-1 که دراینجا )خواهد بود.  5/0 

d  در نظر می گیریم.  0/ 05=مقدار خطای مجاز که در اینجا 
 انجام شده از روش کتابخانه   قاتیو سوابق تحق  ینظر  یمبان  نیو تدو  هیتحقق به منظور ته   نیدر ا

  ه ی. تجزی شودبهره گرفته م  یدانیاز روش م  ها  هیاطلاعات جهت آزمون فرض  آوری  منظور جمع   و به  ای
تحل از طر  داده  لیو  داده ها  SPSSافزار    نرم  قیها  آور  یصورت گرفت.  بعد شده    یجمع  در فصل 

  ل یو تحل  هی و در مرحله دوم که تجز  شود ی  ارائه م  ستوگرامیو نمودار ه  ی فیبصورت جدول آمار توص
اسمیرنف از نرمال بودن داده های تحقیق اطمینان    -آزمون کولموگروفباشد با استفاده از    یم  یاستنباط

  ی م    تیدر نها  گردید و سپس آزمون فرضیات با استفاده از رگرسیون خطی چند متغیره اجرا گردید که
پذ مورد  در  از  رشیپذ  دمع  ای  رشیتوان  نمود  یآمار  یها  هیفرض  هرکدام  نظر  تحلیل  .اظهار  تجزیه 

باشد و نتایج تحقیقات به آن بستگی دارد. بعد  های آماری یکی از گام های اساسی در تحقیقات می داده
ها و ها و تعیین روش تجزیه تحلیل دادهاز بیان نظری تحقیق و تعیین حجم نمونه و جمع آوری داده

های  رسد. در این مقطع دادهها میها و آزمون فرضیهتجزیه تحلیل دادهچگونگی استخراج آنها، نوبت به  
ها مورد بررسی قرار گیرد. در این فصل ابتدا به توصیف شود تا صحت فرضیه جمع آوری شده تحلیل می 

باشد، پرداخته شده و یک دیدگاه کلی در ها در قالب جداول و نمودار که همان آمار توصیفی می داده
شود. برای آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از  توصیف وضعیت نمونه جامعه آماری حاصل می  ارتباط با 

به تجزیه تحلیل آزمون فرضیات تحقیق   SPSS 20   ها به نرم افزارفنون تحلیل آماری و ورودی داده
پرسشنامه در   150در این تحقیق برای اطمینان از بازگشت تمامی پرسشنامه به تعداد    شود.پرداخته می



 
 8یاپیپ ،1400 پاییز ،3 شماره ، سوم  سال ،یفرهنگ ی رهبر مطالعات فصلنامه 88

پرسشنامه وارد تجزیه و  132بین کارکنان جمعیت هلال احمر استان اردبیل توزیع گردید که در نهایت 
 تحلیل نهایی گردید.

 

 تجزیه و تحلیل استنباطی -5
فرضیه  بررسی  به  آنکه  از  پرداختهقبل  تحقیق  آزمون    های  از  متغیرها  تک  تک  برای  شود. 

نرمال بودن  -کالموگروف این آزمون مشخص کردن وضعیت  از  استفاده  استفاده شد. منطق  اسمیرنف 
میداده داده ها  بودن  نرمال  درصورت  که  از  باشد  بیشتر  داری  معنی  )سطح  عددی   0.05ها  مقدار  و 

از   کمتر  اسمیرنف  آزمو1.35کولموگروف  از  استفاده  مجوز  و (  پیرسون  )همبستگی  پارامتریک  نهای 
و مقدار عددی کولموگروف    0.05رگرسیون خطی( و در صورت غیرنرمال بودن )سطح معنی داری کمتر از  

( از آزمونهای ناپارامتریک )همبستگی اسپیرمن و رگرسیون غیر خطی( صادر 1.35اسمیرنف بیشتر از  
 آمده است.  2های این آزمون در جدول شود. دادهمی

 اسمیرنف-نتایج آزمون کالموگراف -2جدول 

 بلوغ فردی  هویت کارکنان  ایاخلاق حرفه  شاخص آماری

 65.629 40.712 59.394 میانگین

 11.493 7.053 10.44 انحراف معیار

Z 0.810 1.263 0.627 
Sig 0.528 0.082 0.826 

 آزمون فرضیه-4-1
متغیر وابسته از رگرسیون خطی چندگانه استفاده شد، و با استفاده  برای یافتن اثر هر یک متغیرها بر روی  

دار  از رگرسیون چند متغیره به تعیین مدل رگرسیونی پرداخته شد. رگرسیون خطی ساده مشروط به معنی
بودن ضریب همبستگی است. اما وجود و یا عدم وجود رگرسیون خطی چندمتغیره ارتباطی به معنی دار  

های دیگر رگرسیون خطی  ی ندارد. به غیر از نرمال بودن متغیر وابسته، پیش فرضبودن ضریب همبستگ
چند متغیره عدم وجود خود همبستگی در متغیر وابسته و عدم وجود هم خطی در متغیرهای مستقل و 

گیرد، استقلال خطاها باشد.یکی از مفروضاتی که در رگرسیون مد نظر قرار مینرمال بودن خطاها می
بین مقادیر واقعی و مقادیر پیش بینی شده توسط معادله رگرسیون( از یکدیگر است. در صورتی  )تفاوت 

که فرضیه استقلال خطاها رد شود و خطاها با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاده از رگرسیون  
از آزمون دوربین از یکدیگر  بررسی استقلال خطاها  به منظور  ندارد  استفا  -وجود  شود.  ده میواتسون 

آزمون )عدم همبستگی بین خطاها(   H1قرار گیرد.    2.5یا   1.5واتسون در بازه    -چه  آماره دوربینچنان
شود یعنی همبستگی بین خطاها وجود دارد )مومنی، رد می  H1صورت  شود و در غیر اینپذیرفته می

 (.  128، ص 1387
 داری دارد. نیای بر هویت کارکنان تاثیر معفرضیه محقق: اخلاق حرفه 
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 داری ندارد.ای بر هویت کارکنان تاثیر معنیفرضیه صفر: اخلاق حرفه 
 آزمون نرمال بودن خطاها

باشد به منظور بررسی نرمال  یکی از مفروضات رگرسیون خطی، نرمال بودن توزیع خطاها می
 بودن توزیع خطاها، شکل خطاها رسم می گردد:

 
 

 رگرسیون فرضیه اول توزیع خطاهای مدل - 1نمودار 
با توجه به نمودار توزیع نرمال و میانگین ارائه شده و انحراف معیار خطاها که نزدیک به یک  
 است، می توان نتیجه گرفت که توزیع خطاها تقریبا نرمال است پس می توان از رگرسیون استفاده کرد.

 خلاصه مدل رگرسیون برای فرضیه - 3جدول 

 دوربین واتسون  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

0.708 0.501 0.473 1.816 

 
ای با هویت کارکنان برابر  های اخلاق حرفه( ضریب همبستگی بین مولفه3طبق نتایج جدول )

است. با توجه به ضریب تعیین که  عبارت است از نسبت   0.501است و ضریب تعیین نیز برابر   0.708
  50توان بیان نمود که  باشد. میمی   0.501به تغییرات کل،    xتغییرات توضیح داده شده توسط متغیر  

  - چه  آماره دوربینباشد. چنانای میتغییرات در اخلاق حرفه هویت کارکنان، توسط    درصد تغییرات در
شود. با توجه به  قرار گیرد عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته می  2.5تا  1.5واتسون در بازه قابل قبول 

است، بنابراین می توان گفت که عدم همبستگی بین خطاها   1.816این که آماره دوربین واتسون برابر  
 .شودپذیرفته می
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 نتایج تحلیل واریانس یک طرفه فرضیه   -4جدول 

مجموع  
 مجذورات

میانگین  درجه آزادی
 مجذورات

F   سطح معنی
 داری

 0.000 17.82 466.892 7 3268.245 رگرسیون 

 - - 26.2 124 3248.816 اختلاف 

 - - - 131 6517.061 کل

 
برای سطح اطمینان    f( و با توجه به این که سطح معنی داری خطای آزمون  4طبق نتایج جدول )

( بنابراین می توان گفت که استفاده از  17.82(، )3.89است )بالاتر از عدد بحرانی    0.05کمتر از    0.95
 ته را دارد. مدل خطی رگرسیون بلامانع است و یا به عبارتی متغیر مستقل توان پیش بینی متغیر وابس

 
 نتایج ضریب رگرسیون چند متغیره برای فرضیه   -5جدول 

 t sig ضرایب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد متغیر پیش بین

B SE BETA 
 0.000 5.570 - 2.715 15.123 مقدار ثابت 

 0.112 1.599 0.142 0.372 0.594 مسئولیت پذیری 

 0.000 3.312 0.208 0.175 0.792 صادق بودن

 0.125 1.546 0.127 0.289 0.447 عدالت و انصاف 

 0.001 2.543 0.271 0.270 0.726 وفاداری 

برتری جویی و رقابت  
 طلبی

0.453 0.418 0.111 2.084 0.006 

 0.190 1.317 0.129 0.280 0.368 احترام به دیگران 

 0.000 3.946 0.317 0.202 0.797 همدردی با دیگران

 
است،    0.05( و با توجه به این که سطح معنی داری خطای آزمون کمتر از  5طبق نتایج جدول )

های )صادق بودن، وفاداری، برتری جویی و  شود و مولفه بنابراین می توان گفت که فرضیه تایید می
مسئولیت داری بر هویت کارکنان دارد ضمناً مولفه های )طلبی، همدردی با دیگران( تاثیر معنیرقابت

به دست آمده برای آن ها در بازه بحرانی    tپذیری، عدالت و انصاف، احترام به دیگران( به سبب این که  
می باشند    0.05قرار گرفته دارای سطح معنی داری بیشتر از سطح معنی داری استاندارد    -1.96+ و  1.96

پیش بینی متغیر ملاک هویت کارکنان  در واقع می توان گفت این متغیرها در کنار سایر مولفه ها قادر به  
ای که قادر به پیش بینی  های اخلاق حرفهنیست. با توجه به ضریب بتای به دست آمده در بین مولفه 
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قادر به پیش بینی   0.317متغیر ملاک هویت کارکنان هستند مولفه همدردی با دیگران با ضریب بتای 
 باشد. ای بر متغیر ملاک می رفه درصد از میزان تاثیر متغیر پیش بین اخلاق ح 32

 

 نتایج استنباطی تحقیق-4-2
، نشان داد که سطح معنی P  >  05/0داری  نتایج آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف با سطح معنی

ای، رهبری اخلاقی و هویت و بلوغ فردی کارکنان(  داری برای هر یک از متغیرهای تحقیق )اخلاق حرفه 
به دست آمده است. پس وضعیت توزیع آماری متغیرهای   0.826و    0.082،  0.066،  0.528به ترتیب  

ل بودن توزیع مشاهدات این مطالعه دهد. بنابراین آزمون فرض نرماتحقیق را به شکل نرمال نشان می 
 مورد تایید قرار گرفته و زمینه برای انجام آزمون های آماری استنباطی فراهم است.  

 

ا   - 5 ه د ا ه ن ش ی پ و  ی   ر ی گ ه  ج ی ت  ن

برای بررسی فرضیات تحقیق از آزمون رگرسیون خطی چندمتغیره استفاده گردید که نتایج آن در زیر      
طلبی،  های )صادق بودن، وفاداری، برتری جویی و رقابت آمده است. آزمون فرضیه نشان داد که مولفه 

لیت پذیری، عدالت و داری بر هویت کارکنان دارند و مولفه های )مسئوهمدردی با دیگران( تاثیر معنی
انصاف، احترام به دیگران( در کنار سایر مولفه ها قادر به پیش بینی متغیر ملاک هویت کارکنان نیستند. 

ای که قادر به پیش بینی متغیر ملاک هویت کارکنان هستند مولفه های اخلاق حرفه و در بین مولفه 
ای بر متغیر  اثیر متغیر پیش بین اخلاق حرفهدرصد از میزان ت  32همدردی با دیگران قادر به پیش بینی  

 باشد ملاک می
رهبری اخلاقی    (، که نشان دادند1389نتایج این تحقیق با یافته های گل پرور و همکاران )

و نصراصفهانی و همکاران  بطور مستقیم باعث تقویت توانمندی و احساس انرژی در محیط کار می شود.  
را گزارش نمودند  توانمندسازی کارکنان رابطه ی مثبت و معناداری  که بین رهبری اخلاقی و  (،  1392)

( دارد همچنین عباسپور و همکاران  داد(،  1394همخوانی  رفتار    ند نشان  به  اخلاقی  که مسیر رهبری 
می باشد که در این تحقیق نیز تاثیر معنی داری رهبری  شهروندی سازمانی و تعامل رهبر عضو معنادار 

 لوغ کارکنان به تایید رسیداخلاقی بر هویت و ب
رهبری اخلاقی بر توانمندسازی روانشناختی (، گزارش نمودند که  1395نجیب زاده و همکاران )

رابطه اخلاق حرفه ای، رهبری اخلاقی   ندنشان داد(،  1396کرمی و همکاران )تاثیر مثبت و معنادار دارد؛  
 می باشد  با مسئولیت پذیری اجتماعی مثبت و معنی دار 

( گزارش نمود که ادراک افراد آکادمیک از اخلاقی بودن مدیران دانشکده در سطح  2013) مت
میانی است. و اینکه نگرش های بدبینی سازمانی کارکنان آکادمیک در سطح بالایی است و سوم اینکه  

آکادمیک   در این مطالعه رفتار رهبری اخلاقی مدیران دانشکده اثر مستمر و منفی بر رفتار بدبینی سازمانی
 مورد در یهود و مسیح اسلام، متون که دادند نشان (،2013سال )  در  را تحقیقی همکاران و دارد. مونیر
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همکاران    و  بوآ  والیوم  .دارند  هم   به  فراوانی  شباهت  تجاری  اخلاق  با  مرتبط  عناوین   زمینه  در  کاری  اخلاق
  رابطة   که  رسیدند  نتیجه  به  عضو، -تعامل رهبر  بر  اخلاقی  رهبری  تأثیر  زمینة  در  تحقیقی  (، طی2011)

(، نشان دادند که رفتار رهبری اخلاقی  2009دارد. پونو و تناکون )  وجود   متغیر  دو  این  بین  مثبتی  دارمعنی
 تاثیر مثبت بر تعهد سازمانی کارکنان و اعتماد آنان به رهبران دارد.  

 با توجه به یافته های تحقیق پیشنهاد می شود: 
گردد تا در صورت امکان محققان در  پیشنهاداتی در راستای تحقیق حاضر به شرح ذیل ارائه می 

 تحقیقات آتی خود این پیشنهادات را مدنظر قرار دهند: 

ها می توان مدلی  با توجه به محدودیت حاصل از اجرای پرسشنامه ها و کمی بودن پرسشنامه -1
با استفاده از مدلهای کیفی در جمعیت هلال احمر  جامع برای اخلاق حرفه ای و رهبری اخلاقی

 ترسیم نمود 
جهت کاهش مشکلات حاصل از تعمیم پذیری و افزایش اطمینان به موضوع تحقیق می توان با   -2

استفاده از روشهای دیگر اولویت بندی ابعاد متغیرهای تحقیق در تاثیر بر یک متغیر دیگر مانند 
 سی نمود فازی را برر AHPو  SWATماتریس 

شود، نقش واسطه ای رفتارهای مثبت کاری در رابطه بین رهبری به محققین بعدی پیشنهاد می -3
 اخلاقی با هویت و بلوغ فردی کارکنان مورد مطالعه و بررسی قرار دهند. 
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Predicting the identity of employees based on professional ethics 

in the Red Crescent population of Ardabil province 

 
2, Ismail Ebrahimi1Yavar Ghasemi 

 

 
Abstract 
The aim of this study was to investigate the effect of professional ethics on the 

identity of Red Crescent staff in Ardabil province with a statistical sample of 132  
people and a simple random sampling method obtained using the Cochran's 

formula. Data collection tools were standard professional ethics questionnaires 

whose validity was confirmed using face validity method and the reliability of the 

questionnaire was confirmed using Cronbach's alpha test and reliability coefficient 

of 0.7. After collecting the questionnaire, it was entered into SPSS software to 

perform analysis in this software. Kolmogorov-Smirnov test was used before testing 

the hypotheses to ensure the normality of the data and also to select the desired test 

for testing the research hypotheses. The results showed that the data are normal, so 

according to the results, multivariate linear regression test was used to test the 

hypotheses. The results showed that the professional ethics variable has a 

significant effect on the identity and personal maturity of employees. 

  
Keywords: Professional Ethics, Staff Identity, Staff Maturity, Ardabil Red 

Crescent Society 
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