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 چکیده

پژوهش  ها دارند. هدف از اینرهای سازمانی هستند که نقش بسزایی در عملکرد سازمانترین متغیّد سازمانی از مهمسازمانی و تعهّاخلاق مقدمه: 

 ت هلال احمر بود.د سازمانی کارکنان ستادی جمعیّاخلاق سازمانی با تعهّ تعیین رابطة

ت کارکنان ستادی جمعیّتمام  نفر از 13متشکل از  ،آماری گرفت، جامعةتحلیلی که به روش مقطعی انجام  -توصیفی پژوهشدر این  :روش کار

زمانی ویکتور اخلاق سا ها علاوه بر پرسشنامة دموگرافیک، از پرسشنامةآوری دادهکه به صورت تمام شماری انتخاب شدند. جهت گردهلال احمر بودند 
آوری ها و گردد محرمانگی اطلاعات، تکمیل پرسشنامهآگاهانه و تعهّ گرفتن . پس از رضایتکردندد سازمانی آلن و مایر استفاده هّتع و کالن و پرسشنامة

ای، آزمون تک نمونه tکلموگروف اسمیرنوف، آزمون  :های آمار استنباطی شاملهای آمار توصیفی و آزمونشاخص های به دست آمده به وسیلةداده آنها،
 بستگی پیرسون، تحلیل واریانس و رگرسیون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.هم

های پژوهش نشان داد ت هلال احمر به عنوان نمونه حضور داشتند. یافتهزن( از کارکنان ستادی جمعیّ 91مرد و  15نفر ) 13 تحقیق،در این  ها:یافته

بود. از سوی دیگر نتایج نشان داد  01/11±04/91و  35/13±61/96ستادی این سازمان به ترتیب د سازمانی کارکنان میانگین اخلاق سازمانی و تعهّکه 
بینی د سازمانی کارکنان را پیشدرصد از تعهّ 6/1( و اخلاق سازمانی حدود >05/0pدارد ) یمعنادار د سازمانی کارکنان رابطةکه اخلاق سازمانی با تعهّ

 کند.می

 برخوردار بالایی از درجةسازمانی  داخلاق سازمانی و تعهّ نظر  از ت هلال احمرکارکنان ستادی جمعیّ که داد نشان قتحقی این نتایج گیری:نتیجه

. به این معنی ه استآمد دست به این سازمان در کارکنان سازمانی داخلاق سازمانی و تعهّ میان مثبتی و معنادار رابطة به طوری که(. >05/0p) هستند
 سازمانی دتعهّ اخلاقی بر اصول ت هلال احمر، رعایترسد در جمعیّمی نظر یابد. بهد سازمانی کارکنان افزایش میاخلاق سازمانی، تعهّکه با افزایش 

ضمن  ،توانندمی خود مداری کارکنانافزایش اخلاق با ،خدمات سلامت دهندةهای ارائهسازمان :گفت توانمی رابطه این است. در کارکنان اثرگذار
 دهند. د سازمانی آنان، خدمات بهتری به مشتریان خود ارائهبالابردن تعهّ

 .د سازمانی، جمعیت هلال احمراخلاق سازمانی، تعهّ کلیدی: واژگان

 

 مقدمه
ای از اصول، قواعد و مجموعه از است عبارت اخلاق

ها را که رفتار افراد و گروه ،بشری راه و روشاستانداردهای 
سالم  لازمة جامعة و نیاز، ضرورت یک کند. اخلاقتعیین می

 قرار جامعه افراد در اختیار اجتماعی ابزار یک عنوان که به است

 به . اخلاق[9]رودمی شمار اجتماعی به قانون یک نوعی به و دارد

و اجتماعی  سازمانی فردی، مثبت پیامدهای و کارکردها علت
را برانگیخته است. اخلاق فرآیند  هاسازمان مدیران توجه همواره

های سازمان است تفکر عقلانی است که هدف آن تعیین ارزش
است. در  اخلاقی هایسازمان، ارزش در هاارزش همة و زیربنای

 عنصر پر رهبری، و تمدیریّ علوم و دانشهمراه با  ها،سازمان
اخلاق »عنوان  به آن از که کندمی آفرینینقش دیگری اهمیت

 .[0]کنندمی یاد «سازمانی
 آنها پایداری و حیات هستند که اجتماعی هاینظام ،هاسازمان

-تشکیل عناصر و اجزا میان محکم پیوندهای وجود به وابسته
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بسیار  حد تا سازمانی هر وریبهره و است. کارآیی آنها دهندة
. [3]کارکنان استصحیح  و مناسب عملکردارتباط با  در زیادی

ای از موفقیت توان سازمانی را نام برد که به درجهبه سختی می
هایی ها و آرمانرسیده باشد، بدون آنکه دارای اهداف، ارزش

سسه پذیرفته شده باشد. ه طور عمیق در سطح مؤباشد که ب
 شوند،می کارکنان رعایت اخلاقی توسط استانداردهای که زمانی

. در [4]یافت خواهند افزایش سازمانی نیز ایهتموفقیّ شک بدون
کردن  عمل اخلاقی ،دارند اعتقاد برخی پژوهشگران زمینههمین 

 منفی یا مثبت پیامدهای بروز موجب تواندمی کارکنان یا نکردن

 کشور که در تحقیقی . مثلاً نتایج[5]شود سطح سازمانی در

 از حمایت با توانندمی کارکنان که نشان داد شد انجام سنگاپور

 پیامدهای روی بر آن، کارگیری به و در سازمان اخلاقی اصول

 .[6]بگذارند تأثیر مثبت سازمانی
در نگرش افراد نسبت به شغل تأثیر نیز  ،از سوی دیگر اخلاق

به عنوان یکی از  «د سازمانیتعهّ». در منابع علمی، از [1]دارد
 توجه ویژة مورد شود کههای شغلی نام برده میترین نگرشمهم

ها و اهداف . اعتقاد به ارزش[1]دارد قرار هاسازمان مدیران
سازمان، احساس وفاداری به سازمان، الزام اخلاقی، تمایل قلبی 

. [1]د سازمانی نام داردو احساس نیاز به ماندن در سازمان، تعهّ
د سازمانی با آن است که تعهّ کنندةها تأییدنتایج پژوهش
تارهای شغلی کارکنان مرتبط است. از دیگر دلایل بسیاری از رف

هایی که اعضایی با د سازمانی این است که سازماناهمیت تعهّ
 د دارند معمولاً از عملکرد بهتری برخوردارسطوح بالای تعهّ

د سازمانی از این موضوع ند. همچنین توجه زیاد به تعهّهست
 . با[4]آن با ترک خدمت منفی است شود که رابطةمی گرفته

 اهداف به مسئولیت احساس کارکنان، نزد در سازمان دتعهّ نبود

 .[90]شودمی حاکم اخلاقیبی و رودمی از میان سازمانی
اخلاقی  موضوعات با ،هاسلامت انسان امور متولی هایسازمان

 با سلامت نظام همراهیهمچنین . [99]دارند عمیق پیوندهایی

 روز هایو پیشرفت [90]است طولانی سابقة دارای اخلاقی اصول

 تا است شده موجب های اخیر،دهه در افزون این نظام

کارکنان این نوع  مختلف اخلاق هایجنبه به پژوهشگران
ای که به گونه مختلف بپردازند هایمتغیرّ با آن رابطة و هاسازمان

 مثال عنوان . به[93]اندرسیده نیز خوبی نتایجبه  در این زمینه

 مرتبط با سلامت اگر هایسازمان که در است شده مشخص

-جامع و بهتر خدمات باشند مناسبی برخوردار اخلاق کارکنان از

. با وجود اینکه جمعیت [94]کنندمی مددجویان فراهم برای تری
امر سلامت در کشور است و  هایمسئولیتهلال احمر یکی از 

د اخلاق و تعهّهای مقوله ی که این موضوع درعلیرغم اهمیت
کنون پژوهشی محور دارد، تا های سلامتسازمانی در سازمان

د سازمانی کارکنان آن و برای بررسی اخلاق سازمانی و تعهّ

صورت نگرفته ر در این سازمان، احتمالی این دو متغیّ رابطة
تا وضعیت اخلاق  سعی بر آن است تحقیقدر این  بنابرایناست. 

آنها را  کارکنان این سازمان و رابطة زمانید ساسازمانی و تعهّ
 وجود این رابطه بتوان با ارائة بررسی کنیم تا در صورت تأیید
ارتقاء اخلاق که زمینة هایی پیشنهادات و یا اجرای برنامه

د سازمانی ایشان و در آن بهبود تعهّ دنبالسازمانی کارکنان و به 
اهم آوریم و رسانی بهتر به مشتریان سازمانی را فرنهایت خدمت

با انتشار نتایج این پژوهش اطلاعات مفیدی را در اختیار 
سلامت قرار دهیم.  های حوزةبه ویژه سازماندیگر ها سازمان
سازمانی با  اخلاق رابطة تعیین هدف اصلی با مقاله این بنابراین

 است. ت هلال احمر تدوین شدهجمعیّ کارکنان د سازمانیتعهّ
 

 کار روش
که به  تحلیلی بود -همبستگی و از نوع توصیفی پژوهشاین 

کارمندان  همةپژوهش شامل  روش مقطعی انجام شد. جامعة
ت هلال احمر بود. با توجه به کم بودن تعداد ستادی جمعیّ

گیری تمام شماری استفاده کارمندان این سازمان از روش نمونه
دموگرافیک، دو ها به غیر از پرسشنامة شد. برای گردآوری داده

 دیگر مورد استفاده قرار گرفتند که عبارتند از: پرسشنامة
 & Victor)اخلاق سازمانی ویکتور و کالن پرسشنامة -9

Cullen)اساس  بر که باشدمی السؤ 06 : این پرسشنامه دارای
ترین و بیشترین شده است. کم لیکرت تنظیم ایدرجه 5 مقیاس

به معنی اخلاق آن بیشتر  است که نمرة 930و  06نمرات آن 
 تحقیقاتپایایی آن در  . روایی و[95]باشدمیسازمانی بهتر 

و قدیری و  [96]گوناگون تأیید شده است. نجفی و همکاران
و  10/0آلفای کرونباخ این پرسشنامه را به ترتیب  [91]همکاران

 اند.دست آوردهه ب 16/0
این :  (Allen & Mayer)تعهد سازمانی آلن و مایر پرسشنامة -0

 ای لیکرت با برآوردگزینه 5گروه در  [91]ایگویه 04 پرسشنامة
د سازمانی امتیاز بیشتر به معنی تعهّ کهاست  900تا  04امتیازی 
 تحقیق. روایی و پایایی این پرسشنامه در [91]باشدمیبالاتر 

در حالی تأیید شده  [09]و در پژوهش اسکندری [00]جهانگیر
گزارش شده  13/0و  11/0آلفای کرونباخ آن به ترتیب  که

 است.
مجوزهای لازم و هماهنگی  گرفتنبرای اجرای پژوهش پس از 

ان مذکور مراجعه شد و ضمن ت هلال احمر، به سازمبا جمعیّ
آگاهانه گرفتن پژوهش و رضایت  زمینةتوضیحات لازم در  ارائة

در اختیار  تحقیقهای د محرمانگی اطلاعات، پرسشنامهو تعهّ
آوری شد. گرد ،کارکنان سازمان قرار گرفت و پس از تکمیل

های شاخص ه وسیلةشد و ب SPSSافزار ها وارد نرمسپس داده
 و میانگین فراوانی، :شامل که مرکزی و پراکندگی آمار توصیفی



 ایرج صالحی و همکاران   ی اخلاق سازمانی با تعهد رابطهبررسی 

 

 16تابستان یک و دو، بهار و ششم، شماره ، دوره دو فصلنامه آموزش و اخلاق در پرستاری

 74 

های آزمون :های آمار استباطی شاملو آزمون معیار انحراف
ای، همبستگی تک نمونه tمون اسمیرنوف، آز کلموگروف

واریانس و رگرسیون مورد تجزیه و تحلیل قرار  آنالیز پیرسون،
 گرفت.

 هایافته
بیشتر آنها  نفر از کارکنان شرکت کردند که 13 پژوهشدر این 

بودند. سایر مشخصات  مرد، متأهل و دارای مدرک لیسانس
آمده است. پیش از تحلیل  [9جدول ]شناختی آنها در جمعیت

 تحقیقهای مورد ها، ابتدا به بررسی نرمال بودن توزیع متغیرّداده
پرداخته شد تا معلوم شود که از چه روشی )پارامتری یا 

های پژوهش استفاده کرد. ناپارامتری( باید برای آزمون فرضیه
رهای اصلی بنابراین برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیّ

. نتایج کردندزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده پژوهش از آ
 آمده است. 0[جدول ]آزمون نرمالیتی در 

 pدهد، مقدار نشان می [0جدول ]طور که نتایج خروجی همان
ت هر دو متغیر مربوط به آزمون کلموگروف اسمیرنوف در نمرا

ها گیریم که توزیع متغیرّبنابراین نتیجه می بود. 05/0بیشتر از 
های اصلی است. بنابراین برای بررسی وضعیت متغیرّنرمال 

د سازمانی کارکنان ستادی پژوهش )اخلاق سازمانی و تعهّ
ای و برای بررسی تک نمونه tجمعیت هلال احمر( از آزمون 

کارکنان از  «د سازمانیتعهّ»با  «اخلاق سازمانی» متغیرّ رابطة
به  های آنآزمون همبستگی پیرسون استفاده شد که یافته

 آمده است. [4و  3های جدول]ترتیب در 
-پاسخ گمان از رویتوان گفت که می 3با توجه به نتایج جدول 

های های متغیرّدرصد بین میانگین 15دهندگان، با احتمال 
ر تفاوت د سازمانی با مقدار آزمون هر متغیّاخلاق سازمانی و تعهّ
توجه به علامت دو طرف  با .(>05/0p)معناداری وجود دارد

های اخلاق میانگین :توان گفتاطمینان می مثبت فاصلة
تحقیق بیشتر از مقدار د سازمانی کارکنان مورد سازمانی و تعهّ

د وضعیت اخلاق سازمانی و تعهّ ای کهبه گونه آزمون بوده است.
سازمانی کارکنان ستادی جمعیت هلال احمر در حد بالا و 

  مطلوبی قرار دارد.
د دهد که اخلاق سازمانی با تعهّنشان می [4جدول ]نتایج 

معناداری  کنان ستادی جمعیت هلال احمر رابطةسازمانی کار
(. به عبارتی با توجه به مقدار مثبت ضرایب >05/0p)دارد

که با افزایش  ؛وان نتیجه گرفتت( می= r 003/0همبستگی )
سازمانی آنان نیز د تعهّ ، نمرةاخلاق سازمانی کارکنان نمرة
ر مدل رگرسیونی متغیّ یابد. حال جهت بررسی و ارائةش میافزای

بین )مستقل( پیش ( و متغیرYّد سازمانی )ملاک )وابسته( تعهّ
 ،های کفایت مدل(، پس از بررسی شاخصXاخلاق سازمانی )

ازش در[ آمده است، به ارائة مدل پ1تا  5های جدول]که در 
 یافته پرداخته شد.

دست ه ب 016/0د سازمانی ضریب تعیین برای تعهّ [5جدول ]ر د
ر اخلاق سازمانی نزدیک به دهد متغیّآمد که این مقدار نشان می

 6جدول ]کند. در د سازمانی کارکنان را تبیین میدرصد تعهّ 6/1
 محاسبه شده است. Fآزمون  ه وسیلةمعنادار بودن رگرسیون ب[

شده که  05/0عناداری کمتر از سطح م pمقدار  [6جدول ]در 
 دار بودن مدل رگرسیونی است.نشان دهندة معنا

که  دهدنشان می [1جدول ]در  pضرایب رگرسیونی و مقادیر 
بینی د سازمانی کارکنان را پیشتواند تعهّاخلاق سازمانی می

د سازمانی تأثیر کند. به عبارتی اخلاق سازمانی بر روی تعهّ
 (.>05/0p)معناداری دارد

 

 هاشناختی نمونهتمشخصات جمعیّ :9 جدول
 

 درصد فراوانی 

 3/91 91 زن تجنسیّ

 1/10 15 مرد
 1/90 90 مجرد لت تأهّوضعیّ

 3/11 13 لمتأهّ
 
 

 یگروه سنّ

 3/91 91 سال 30کمتر از 

 9/44 49 سال 40تا  30
 1/04 03 سال 50تا  49

 1/90 90 سال 50بالای 
 0/900 13 جمع

 
 سطح تحصیلات

 4/6 6 دیپلم

 5/11 14 لیسانس
 9/94 93 تحصیلات تکمیلی

 
 

 کار سابقة

 0/95 94 سال 5کمتر از 

 1/06 05 سال 90تا  5
 5/35 33 سال 96تا  99
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 1/93 93 سال 00تا  96
 1/1 1 سال 00بالای 

 0/900 13 جمع

 های اصلی پژوهشتعیین نرمال بودن متغیرّ آزمون: 0 جدول
 

 *Pمقدار اسمیرنوف -آماره کلموگروف رمتغیّ

 993/0 349/9 اخلاق سازمانی کارکنان
 095/0 116/0 د سازمانی کارکنانتعهّ

                    * P-value (significance) 

 

 
 د سازمانی کارکنانای برای اخلاق سازمانی و تعهّتک نمونه tنتایج آزمون  :3 جدول

 اختلاف میانگین pمقدار  ی آزادیدرجه t آمار انحراف معیار میانگین مقدار آزمون رمتغیّ
 %15فاصله اطمینان 

 بالا پایین

اخلاق سازمانی

 
11 35/13 61/96 40/5 10 000/0 35/95 49/90 00/91 

د سازمانیتعهّ

 
10 01/11 04/91 00/1 10 000/0 09/01 40/03 61/01 

 
 

 کارکنان د سازمانیتعهّ نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین اخلاق سازمانی و :4 جدول

 سازمانیاخلاق  رمتغیّ

 pمقدار  ضریب همبستگی

 039/0 003/0 د سازمانیتعهّ

 
 

 د سازمانیاخلاق سازمانی با تعهّ شاخص کفایت مدل رابطة :5 جدول

 

 
 

 داری مدل رگرسیونیدول آزمون تحلیل واریانس جهت معناج :6 جدول

 pمقدار  Fآماره  مربعاتمیانگین مجموع  آزادی درجة مجموع مربعات مدل رمتغیّ

 رگرسیون د سازمانیتعهّ
 باقیمانده

 کل

064/9001 
136/01619 
000/30109 

9 
10 
13 

064/9001 
511/010 

341/4 039/0 

 
 

 د سازمانی از طریق اخلاق سازمانیبینی تعهّرگرسیون ساده به منظور پیش :1 جدول

گیریونتیجهبحث
د اخلاق سازمانی با تعهّ هدف اصلی این پژوهش تعیین رابطة

سازمانی کارکنان ستادی جمعیت هلال احمر بود. اهداف فرعی 
د سازمانی سازمانی و تعهّاین پژوهش نیز تعیین وضعیت اخلاق 

های این پژوهش الذکر بودند. یکی از یافتهکارکنان سازمان فوق
نشان داد که وضعیت اخلاق سازمانی کارکنان ستادی جمعیت 

هلال احمر در حد بالایی قرار داشت. این یافته، با نتایج پژوهش 
کارکنان مراقبتی و اداری  پژوهشنیازآذری و همکاران در 

شهرستان آمل که شامل پرستاران، در امام رضا)ع(  بیمارستان
ها، پرسنل امور اداری و کارکنان بخش مدارک منشی بخش
توان می ها. در تفسیر این یافته[00]داشت هماهنگیپزشکی بود 

 انحراف معیار خطا ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین یرمتغّ

 30/95 061/0 016/0 د سازمانیتعهّ

رهای ملاکمتغیّ بینر پیشمتغیّ
 

β
 

SE t  مقدارp 

 039/0 095/0 099/0 405/0 د سازمانیتعهّ سازمانیاخلاق 
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بسیار  موضوعی ،به این موضوع اشاره کرد که اخلاق سازمانی
خلاقی در های ااست؛ بدین معنا که دستورالعمل مهم و با ارزش

 باشند که باعثمیهای گوناگون به نحوی ها و سازمانحرفه
های خواسته ای که بابه گونه گردندمیتکامل و سعادت انسانی 

. اخلاق سازمانی مطلوب در یک باشندمیمتعالی انسان مرتبط 
سازمان علاوه بر نتایج مثبت مادی و اجتماعی که به دنبال دارد 

ت انسانی و تقویت آن جهت تکامل ویّبه منظور حفظ حرمت و ه
شود و از سوی دیگر ارزشی بودن اخلاق بشر به کار گرفته می

دو بعد مادی و غیرمادی  در موجب تعادل و توافق ،سازمانی
اخلاق سازمانی علاوه بر بایدها و بنابراین د. گردانسان می

سازد و اهداف سازمانی را دنبال نبایدهای ارتباطی که مطرح می
کند، به ایجاد حریم امن انسانی و تقویت انسانیت و اخلاق می

کارکنان  جهت. از این [03]گماردمتعالی انسانی همت می
تمایل به داشتن اخلاق مطلوب  ،های گوناگونها از جنبهسازمان
 دارند. را سازمانی
د وضعیت تعهّپژوهشی دیگر چنین استنباط شد که  در یافتة

-میی جمعیت هلال احمر در حد بالایی سازمانی کارکنان ستاد

د . درگاهی و طهرانی نیز در پژوهش خود وضعیت تعهّباشند
های معاونت ستادی هایحوزه در سازمانی کارکنان شاغل

. همچنین [04]دانشگاه علوم پزشکی تهران را بالا گزارش کردند
 تحقیقاین یافته، با نتایج پژوهش نیازآذری و همکاران در 

کارکنان مراقبتی و اداری بیمارستان امام رضا)ع( شهرستان آمل 
ها، پرسنل امور اداری و پرستاران، منشی بخش :که شامل

د . تعهّ[00]داشت هماهنگیکارکنان بخش مدارک پزشکی بود، 
ها منجر به این خواهد شد که کارکنان از سازمانی در سازمان

ند به نحوی که سازمان لحاظ عاطفی با سازمان ارتباط برقرار کن
باشند و نهایت  خوشحالرا معرف خود بدانند و از عضویت در آن 

تلاش خود را برای دستیابی سازمان به اهدافش انجام دهند. از 
های د سازمانی باعث خواهد شد تا هزینهطرفی افزایش تعهّ

ترک کار از نظر کارکنان، بالاتر از حد معمول به نظر برسد. 
از طریق تأثیر بر ها د سازمانی بالا در سازمانعهّبدین ترتیب ت
ارکنان خود منجر به کاهش ترک کار توسط ک بعد حسابگرانة

های این امر برای سازمان، کاهش هزینه خواهد شد. نتیجة
تر و جذب نیروی کار ترک کار کارمندان با تجربه مربوط به

د جدید و آموزش آنان خواهد بود. همچنین سطوح بالای تعهّ
تا کارکنان نسبت به ها باعث خواهد شد سازمانی در سازمان

حضورشان در سازمان اطمینان پیدا کرده و از  درستی ادامة
انتخاب و تصمیم خود راضی باشند که این رضایت منجر به 

 تلاش برای حفظ و بهبود موقعیت فعلی خواهد شد.
د همچنین نتایج پژوهش نشان داد بین اخلاق سازمانی و تعهّ

مثبت و  کنان ستادی جمعیت هلال احمر رابطةسازمانی کار

متعدد داخلی و  زمینه تحقیقاتمعنادار وجود دارد. در همین 
کنند و های این فرضیه را تأیید میخارجی وجود دارند که یافته

کنند. در وجود دارند که این یافته را تأیید نمی هاییپژوهشنیز 
   (Tsai & Huang)هوآنگسای و خارجی تی تحقیقاتبین 

 میان در را د سازمانیتعهّ اخلاق سازمانی با توانستند رابطة

 (Oliver)این، الیور بر . علاوه[05]ندگزارش کن تایوانی پرستاران
 معناداریرابطة  ،کارکنان توسط اصول اخلاقی رعایت که دریافت

های . همچنین در سازمان[06]دارد سازمانی آنان دتعهّ با
  (Okpara & Wynn)اکپارا و واین هاییافته ،محورغیرسلامت
در میان   (Salem & Agil)، سالم و عاجل[01]در نیجریه

  (Koh & El'fred)، کهُ و آلفرد[01] کارکنان بانک دولتی لیبی
و  [30] (Schwepker)شوپکر تحقیقاتو نیز  [01]در سنگاپور

 رابطة همة آنها از [39] (Pettijohn et al)پتیجان و همکاران

 را کارکنان د سازمانیتعهّ با اخلاقی اصول رعایت بین مثبت

 اردکانی و های داخلی انصاریکردند. در بین پژوهش گزارش

میان  در سازمانی دتعهّ با اخلاقی اصول رعایت بین رابطة
اصفهان را  پزشکی علوم دانشگاه پزشکی غیر و پزشکی کارکنان

 کرد که گزارش رضاییان پژوهش دیگری. در [30]کردند بیان

 هاسازمان در غیراخلاقی عوامل انجام به کارکنان اقدام کردن

. نادی و حاذقی در [33]شد خواهد سازمانی دتعهّ کاهش باعث
های خصوصی شهر هش خود در بین کارکنان بیمارستانپژو

و معنادار  مثبت ، رابطةد سازمانیشیراز دریافتند که اخلاق با تعهّ
 های. همچنین یافته[34]منفی دارد و با ترک خدمت رابطة

رهگذر و همکاران در بین اعضای هیأت علمی  تحقیقات
، احمدی در پانزده [35] دانشگاه آزاد اسلامی واحد شیراز

و نیازآذری و همکاران  [36]ی صنایع غذایی در کردستانکارخانه
در کارکنان مراقبتی و اداری بیمارستان امام رضا)ع( شهرستان 

 اصول رعایت بین مثبت ة این افراد از رابطةهم [00] آمل

کردند. از سوی دیگر  گزارش کارکنان د سازمانیتعهّ با اخلاقی
 رعایت بین شد مشخص [04]درگاهی و طهرانی پژوهش در

 وجود معناداری رابطة کارکنان سازمانید تعهّ با اخلاقی اصول

 درکه  تحقیقیدر  همکاران و  (Jeffry)همچنین جفری ندارد.

اخلاق  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که تایوان کشور
که  [31]کارکنان ندارد سازمانی دمعناداری با تعهّ سازمانی رابطة

ندارد. برای  اهنگیهم پژوهش های اینبا یافته اخیر دو یافتة
 عدالت توان به نظریةتر این رابطه میتوضیح بیشتر و مفصل

 اشاره کرد. بر اساس نظریة  (Greenberg)گرینبرگ سازمانیِ
عدالت اجتماعی گرینبرگ که یکی از اهداف اخلاق است، ایجاد 
فضای مناسب و حمایت کافی از رفتارهای اخلاقی و پاداش 

دادن نظر کارکنان از عوامل بالا  دادن به رفتار اخلاقی و دخالت
رفتن اثربخشی سازمانی است. مطابق این نظریه، هنگامی که 
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بینش کارکنان یک سازمان از فضای موجود در سازمان بینشی 
مبتنی بر اخلاق، عدالت و انصاف باشد این امر منجر به افزایش 

به بیشتر گرایش انسان شود. به بیان دیگر، ی در آنها میاثربخش
پسندد و با عدالت را می سالم و پاکوی کمال است و فطرت س

خواهد شد و در محیط کار این مسأله خوشنود  آن نتایجدیدن 
پایبندی کارکنان به  بنابراینآشکار و روشنی دارد.  ایجلوه

را تحت تأثیر قرار  آناصول اخلاقی در سازمان، فضای حاکم بر 
پایبندی  سازمان بر اثر دردهد. در صورتی که فضای حاکم می

یک فضای اخلاقی باشد،  کارکنان به اصول اخلاقی و ایجاد
 آنها برای کارکنان موجب توافق و سازگاری جویّوجود چنین 

دهد. به خود اثربخشی سازمانی را افزایش می گشته و به نوبة
 شغلی هاینگرش بر عدالت درک این نظریه، پایة بیان دیگر، بر

-نگرش با بیشتری احتمال به و گذاردمی تأثیر انکارکن رفتاری و

 بالات، در زمینة  سطوح مانند ،سازمان به مثبت شغلی های

 همراه خواهد شد. سازمانی دتعهّ و شغلی خشنودی
کارکنان ستادی جمعیت هلال احمر  داد نشان پژوهش این نتایج

به ند. هست برخوردار سازمانی بالایی داخلاق سازمانی و تعهّ از
 داخلاق سازمانی و تعهّ بین مثبتی و معنادار طوری که رابطة

جمعیت هلال  رسد درمی نظر آمد. به دست به کارکنان سازمانی
 آنها سازمانی دتعهّ بر ،کارکنان اخلاقی اصول احمر، رعایت

به میزان  تواندمیت اخلاق در سازمان است. حاکمیّ اثرگذار
و  هااسترسهش بسیار چشمگیری سازمان را در جهت کا

و سازمان را  دکناهداف یاری  یق اثربخشموفقیت در تحقّ
-عنوان یک مزیت حرفهه پاسخگو سازد. امروزه اخلاق مداری، ب

شود. اهمیت اخلاق در سازمان تا ها مطرح میای در سازمان
که برخی از صاحب نظران نقش راهبردی اخلاق  باشدمی آنجا

دانند و این مبحث را میسازمان  ندةبه آی را وابستهدر موفقیت 
ها سازمان ،اند که دوری از آنو بیان داشته غیرقابل انکار دانسته

سازد. آنان اعتقاد دارند دستیابی پذیر و متضرر میآسیب بسیاررا 
 .[9]شودت راهبردی میبه اخلاق موجب مزیّ

 و سلامت در حوزة که است هاییموضوع از یکی حاضر پژوهش
 درمانی و -خدمات بهداشتی دهندةارائه هایسازمان در

 سازمانی داخلاق سازمانی و تعهّ بین رابطة بررسی به توانبخشی

جمعیت هلال  ستاد در تحقیق است. اگرچه این پرداخته کارکنان
 خدمات دهندةارائه مراکز تریناز بزرگ عنوان یکی احمر به

 آن نتایجاست؛ اما  شده انجام توانبخشی درمانی و– بهداشتی

صرف در  واحدهای از ایکنندهو حمایت پشتیبان نقش تواندمی
 داشته یعنی سایر مراکز سلامت در سطح کشور خدمات ارائة

 بٌعدهایتأثیر آن بر  باشد. با توجه به اهمیت اخلاق سازمانی و 
عمومی  هایزمینه ،شود تا مدیرانمختلف سازمان، پیشنهاد می

بر اساس مشاغل مختلف در را، اختصاصی آن  و همچنین اخلاق
 دیگرانکار مورد تأکید قرار داده و خود به عنوان الگوی  هنگام

های پیش قدم رعایت اصول اخلاقی باشند. همچنین آموزش
تواند جهت آشنایی کارکنان با اصول و ضمن خدمت نیز می

مبانی اخلاقی در محیط کاری و گسترش اخلاق در سازمان مد 
در  آن انجام حاضر تحقیقهای محدودیت از قرار گیرند. یکینظر 
ستادی  کارکنان از دوم آنکه بود.  خاص زمانی مقطع یک

گردآوری  لازم اطلاعات پرسشنامه طریق از جمعیت هلال احمر
 بگذارد. به نهایی تأثیر نتایج روی بر توانستمی امر این شد که

 موانع و هامحدودیت ازبعضی  تا داشت وجود احتمال این عبارتی،

 هاپرسشنامه تکمیل از تا کارکنان شود باعث فردی و سازمانی

 کاهش نکنند. برای تکمیل کامل با تمرکز را آن یا کنند خودداری

 و حضوری طور به را هاپرسشنامه ، پژوهشگرهامحدودیت این
 نیز پژوهش اهداف زمینة در و دادمی کارکنان تحویل به شخصی

 صورت مجدداً به مدتی گذشت از پس و  ارائه را لازمتوضیحات 

کرد. می را دریافت شده تکمیل هایپرسشنامه و مراجعه حضوری
 جامعة شدن محدود و خودگزارشی شیوة همچنین استفاده از

 هایطرح در علیتنکردن  اثبات و سازمان یک به آماری

 بود. پژوهش این هایمحدودیت دیگر از ،همبستگی
 

 قدردانیتشکر و 
مدیریت توانبخشی است.  نامة رشتةبرگرفته از پایاناین مقاله 

کارکنان ستادی جمعیت هلال احمر که در  همةوسیله از بدین
تشکر و قدردانی  نهایتکردند؛  یاریما را  و پژوهش این طرح

 د.گردمی
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Abstract:  
Introduction: 

The main purpose of this study was to determine the relationship between organizational ethics and 

organizational commitment among Red Crescent Society employees (RCS). 

Methods & Materials:  

In this descriptive-analytic study, 93 (75 male and 18 female) employees participated in a research in 

a census sampling method. Three tools including demographic questionnaire, Victor & Cullen 

questionnaire and Allen & Mayer questionnaire were used to measure the variables. After sampling 

and collecting questionnaires, the collected data were entered into SPSS and analyzed with descriptive 

indexes and analytical tests including Kolmogorov-Smirnov test, one sample t-test, Pearson test, 

variance analysis and regression. 

Results:  

Descriptive findings showed that the mean of organizational ethics and organizational commitment 

were 93.35 ± 16.69 and 99.27 ± 19.24 respectively. In addition, organizational ethics had a positive 

significant relationship with organizational commitment (p <0/05) and organizational ethics could 

predict 7.6 percent of organizational commitment. 

Conclusion:  

According to the results of the study, organizational ethics and organizational commitment were both 

high and in preferred situation among RCS employees (p <0/05). It seems that in the Red Crescent 

society, the employees’ compliance with ethics affects their organizational commitment. In this 

regard, it can be said that by increasing the morale of their employees, health service provider 

organizations can upgrade their organizational commitment, as well as providing better services to 

their clients. 
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