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Objective: Work ethics has recently become a subject of significant interest for 

managers and organizations. This study aims to identify and prioritize the factors 

influencing employees' work ethics using a hybrid approach combining the Decision-

Making Trial and Evaluation Laboratory (DEMATEL) method and the Analytic 

Network Process (ANP). 

 

Methodilogy: This is an applied study utilizing a descriptive-survey design for data 

collection. The statistical population consists of all staff and instructors at the 

technical and vocational colleges of Semnan Province, with ten organizational 

experts participating in an expert panel. Data were collected via researcher-designed 

questionnaires based on pairwise comparisons. A hybrid DEMATEL-ANP method 

was employed for data analysis. 

 

Findings: The results indicate that individual factors, socio-cultural factors, and 

organizational culture are the most significant and influential factors affecting work 

ethics. While economic factors are also influential, they carry less weight compared 

to the other factors. 

 

Conclusion: Given the significant impact of individual and social culture on the 

formation of work culture and ethics, paying special attention to these areas and 

implementing cultural planning to enhance ethical standards are essential 

requirements for any organization. 
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 فرایند تحلیل شبکه  وشناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل 

شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی 

 (ANPدیمتل و فرایند تحلیل شبکه )

 
 2)نویسنده مسئول(، زهرا مقیمی 1*حسن فراتی    

 

 

 دهیچک
یی و اولویت بندی مدیران و سازمان ها قرار گرفته است. هدف این پژوهش شناسا امروزه موضوع اخلاق کاری بسیار مورد توجههدف:  هدف:

 عوامل موثر بر اخلاق کاری کارکنان با استفاده از روش ترکیبی دیمتل و فرایند تحلیل شبکه انجام شده است.

 

می باشد. جامعه آماری کلیه کارکنان  یمایشیپ -پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ گردآوری داده ها توصیفی :شناسی روش

نل خبرگی مشارکت داشته و مربیان دانشکده های فنی و حرفه ای استان سمنان می باشد و ده نفر از کارشناسان و خبرگان سازمان در تشکیل پا

 تجزیه و تحلیلی برات. ت گرفته اساند. گردآوری داده ها با استفاده از پرسشنامه های محقق ساخته و پاسخگویی مبتنی بر مقایسات زوجی صور

 .است شده استفادهو فرایند تحلیل شبکه  داده ها از روش تلفیقی دیمتل

 

رین عوامل موثر بر اخلاق عوامل فردی، عوامل فرهنگی و اجتماعی و فرهنگ سازمانی، از مهمترین و نیز تاثیرگذارتنتایج نشان داد  یافته ها:

  متری برخوردارند.اینکه جزو عوامل تاثیرگذارند اما به لحاظ وزنی نسبت به سایر عوامل از اهمیت کعوامل اقتصادی با  کاری هستند و

 

ه به این امور و برنامه با توجه به اهمیت و تاثیر بالای فرهنگ فردی و اجتماعی در شکل گیری فرهنگ و اخلاق کاری، توجه ویژ نتیجه گیری:

 قیات از نیازهای ضروری هر سازمان است.ریزی های فرهنگی برای ارتقاء سطح اخلا

 اخلاق؛ اخلاق کار حرفه ای؛ عوامل درون سازمانی؛ عوامل برون سازمانی كلید واژه ها:
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 86 شماره /..1405بهار .../  بیست و پنجمنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 و مدیران توجه کاری محیط های در غیر مسئولانه و قانونی غیر اخلاقی، غیر کارهای میزان و افزایش ها سازمان افزون روز شدن تر پیچیده با

 مدیران های اقدام و (. بسیاری از  رفتارها1395است )شیخی و همکاران،  معطوف ساخته اخلاق مدیریت و کار اخلاق بحث به را صاحب نظران

(. 1395دارد)سرمدی،  ها آن اخلاق در ریشه کاری های محیط در افراد که رفتار  معناست بدان این بوده، اخلاقی های ارزش از متأثر کارکنان، و

 تمام شئون در اخلاق رعایت نقش در محققان (. 2015در دهه اخیر توجه به اخلاق از اهمیت بسیاری برخوردار شده است)مرسلین و همکاران، 

بهره  زیرا دارد، نتایج سازمان و فعالیت ها روی چشمگیری تأثیر اخلاقی رفتار سازمان، توافق دارند.  اثربخشی و کارایی بر آن تأثیر و سازمان

 (. اهمیت1398می دهد)ثاقب اسمعیل پور و همکاران،  کاهش را خطرپذیری میزان و بهبود می بخشد را می دهد، ارتباطات افزایش را وری

 دولت تدابیر و مساعی نه قانون و نه آن، سازمان های و جامعه یك در اخلاقی درونی نشدن ارزش ها صورت در که است این رد اخلاق بررسی

داشت )همان(. مدیران امروزی به این نتیجه دست یافته اند که فقط با قوانین و مقررات  نخواهند کارکرد وکارایی سازوکارها، و لوازم دیگر و

ها را اداره کرد بلکه در کنار کار آنها به ابزارهای دیگری همچون اخلاقیات در محیط کار نیاز دارند) عاقلی و همکاران، نمی توان سازمان 

 مسئله این سازمانی؛ افزایش خسارات و ارتباطات کاهش اخلاقیات یعنی سامانه ضعف در و است آفرینی اعتماد پایه بر کاری (. اخلاق1398

تبدیل شود)امین  منفی به سازمان انرژی ترتیب، این به و یابد و سو سمت گذشته نگر کنترل سمت به سازمان و مدیریت که این به می شود منجر

 در چیز هیچ صورت این در که است اخلاقی مرزهای شدن شکسته اخلاقی و انحطاط انسانی رویداد ترین (. خطرناك1396افشار وهمکاران، 

 زیرا برخوردار است ویژه و خطیر جایگاهی از اداری امور در امر این و رسید نخواهند خود عالیه های هدف ها به سازمان و ماند نخواهد امان

 نیك اخلاق اگر یابد، می سازمانی شکل پیوند و این گیرد می قرار ها انسان دیگر با پیوند در و شود می خارج فردی محدوده از انسان وقتی

 (.1395شود)سرمدی،  می برابر چندین فاجعه آمیز رخدادهای نباشد، انسانی روابط بر حاکم

شده و عمده تمرکز آنها بر  انجام غربی کشـورهای از این مطالعات در بسـیاری بوده اما توجه بسیار مورد اخیر سال هـای در کار اخلاق مطالعه

 شکل به را خود کاری وظایف که افرادی پروتستانی، اصول اخلاق کار طبق (.2016اخلاق کار پروتستانی بوده است )مرتضی و همکاران، 

 استوار اصل این بر پروتستانی است. اخلاق ننگ آور تلاش، و کار بدون چیزی آوردن دست به و شده اند مرتکب گناه نمی دهند، انجام مطلوب

(. 1392کرد )ارشدی و پیریایی،  خواهند پیدا راه بهشت به می شوند کامیاب خود در کار که کسانی تنها زیرا کنند؛ کار سخت باید افراد که است

نسان را مذهب تاثیر زیادی بر جامعه می گذارد و با توجه به اینکه بیشتر ملت ها بر مبنای دین شکل گرفته اند، نمی توان تاثیر مذهب بر زندگی ا

ند اما بدون شك دین هم نقش بزرگی در این زمینه نادیده گرفت.  ارزش ها و هنجارهای اجتماعی تاثیر بسزایی در شکل گیری اخلاقیات دار

 حالت مشابه مفهوم خاص خود را دارد که از قرآن و سنت نشات می گیرد. کاری اخلاق زمینه در (. اسلام2015دارد )مرسلین و همکاران، 

 اسـت کـرده فـراهم می شود، اقتصادی توسعه باعث که را ایـدئولوژیك ویژگی های شخصیتی اسـاس و پایه اسلام پروتستانیسم ماکس وبر

اسلامی  مفهومی از اخلاق مبتنی بر تعالیم و اصول اسلامی است که به ایمان متکی است)صلاح الدین و همکاران،  کار اخلاق (.2005 )علـی،

 سخت، کار بر دو هر مثال رایب پروتستانی دارد؛ یا غربی کار اخلاق با شباهت هایی اسلامی کار اخلاق ( معتقد است که2001(. یوسف)2016

 زیادی تأکید کار محیط در پذیری رقابت و تعاون ثروت، آوری جمع برای غیر اخلاقی روش های از پرهیز کار، در خلاقیت فداکاری، و تعهد

 افراد نیت با همراه نتایج بر اسلامی کار مقابل اخلاق در و مطلوب نتایج بر پروتستان کار اخلاق در مثال برای دارند؛ هم تفاوت هایی دارند. اما

 (.1394)شیخیه پور و همکاران،  است شده ویژه ای تأکید کار در
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 فرایند تحلیل شبکه  وشناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل 

 در تبیین اهمیت این پژوهش می توان گفت از آن جا که نظام آموز عالی یکی از متولیان کلیدی در امر آموزش است و دانشکده فنی و حرفه ای

ه به عنوان یکی از زیر مجموعه های نظام آموزش عالی نقش بسیار تاثیر گذار در آموزش و تربیت افراد جامعه و به ویژه جوانان دارد توجه ب

ق کار اسلامی در این محیط و نهادینه کردن آن در دانشگاه می تواند نقش بسیار مهمی در راستای ارائه خدمات با کیفیت آموزشی، اخلا

اخلاق کار توانمندسازی کارکنان و الگوسازی اخلاقی برای دانشجویان ایفا کند. بنابراین با توجه به با توجه به مطالعات متعددی که در ارتباط با 

ه ای صورت گرفته است ولی کمتر مطالعه ای به بررسی اولویت بندی و تعیین روابط علت معلولی عوامل موثر بر اخلاق کاری کارکنان حرف

ن پرداخته است. در نتیجه مساله اصلی در این پژوهش که به آن پاسخ خواهیم داد، اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق  کاری کارکنان و همچنی

 و دیمتل خواهد بود.    ANPعلت و معلولی آن ها در دانشکده های فنی و حرفه ای استان سمنان با استفاده از رویکردهای  تعیین روابط

 

 . مبانی نظری1

 . اخلاق كاری1.1 

 به سازمان(. اخلاقیات در 2016شامل اصول معنوی و اخلاقی می باشد که درست را از نادرست متمایز می کند)مرتضی و همکاران،  اخلاق

می  متمایز خوب از بد عمل و مشخص بدهای سازمان و نیك آن براساس که می شود تعریف و نبایدها بایدها و ارزش ها از سیستمی عنوان

می   مثبت معنوی ارزش جامعه، در خوب و کار مناسب انجام به که است فرهنگی هنجار کار یك (. اخلاق1396شود)امین افشار و همکاران، 

 مجموعه عنوان با نیز کار (. از اخلاق1392است)انصاری و شاکر اردکانی،  ذاتی ارزش یك دارای فی نفسه کار که است باور بر این و دهد

می برند)مینائی و همکاران،  نام کرده اند، تعهد که کاری کیفی و شرایط کمیّ کامل رعایت جهت در جامعه یك افراد که رفتارهایی و ویژگی ها

 سالم روابط کار، در جدیت و پشتکار کار، به و علاقه دلبستگی شامل ابعاد این است.  بعُد چهار دارای کار پتی اخلاق نظریه ساسا (. بر1395

 در پشتکار و علاقه مانند عواملی به باید سازمان در کارکنان به عبارتی است.  جمعی و کار مشارکت روح و کار محل و سازمان در انسانی و

 (.1397باشند)منوریان و همکاران،  داشته توجه کار در مشارکت و کار در انسانیروابط  شغل،

 عوامل موثر بر اخلاق كار .2.1

 در اخلاق مدل مهمترین آنها عبارتند از:که های متعددی در دنیا وجود دارد  در زمینه عوامل تاثیر گذار بر رفتار اخلاقی افراد در سازمان، مدل 

 مدل ورل، و استد اخلاقی رفتار بومر، مدل اخلاقی غیر و اخلاقی گیری تصمیم رفتاری تروینو، مدل موقعیت -فرد تعامل مدل بارتلز، بازاریابی

مطرح در این  اولین مدل بیکر(. مدل 1388)تولایی،  مورلند پینتر اخلاق نیجهوف، چارچوب و مك دونالد ،ها ك رفتار اخلاقی در سازمانتحری

می زمینه می باشد که دو عامل ارزش های اخلاقی حاکم در سازمان )فرهنگ سازمانی( و تعهد سازمانی را بر رفتار اخلاقی کارکنان تاثیر گذار 

و جهان شهری  را به سه دسته عوامل فردی، محلی)درون سازمانی( عوامل تاثیر گذار بر رفتار اخلاقی کارکنان مدل لیو(. 1390داند )بهاری فر،

(. مدلی ابداعی و بومی شده نیز توسط مقیمی ارائه شده که اخلاق کاری را 2004)اجتماعی، برون سازمانی( تقسیم کرده است )لیو و همکاران،

ی ناشی از ورودی ها که همان عوامل سازمانی و فرایند تزکیه که ناشی از عوامل فردی است و خروجیها که برایند این دو عامل است م

 (.1387داند)مقیمی،
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 86 شماره /..1405بهار .../  بیست و پنجمنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

در مدل زیونتس عوامل تاثیرگذار بر اخلاق کار به سه تقسیم می شوند: جنبه فردی: یعنی ویژگی ها و خصلت های فردی ، ارزش های مذهبی،  

مانی: عواملی ملاك های شخصی، عوامل خانوادگی، باورها و شخصیت از جمله عوامل تاثیرگذار بر اخلاق کاری از جنبه فردی هستند. جنبه ساز

رویه ها،  مثل رهبری، مدیریت، ارتباط با همکاران، ارتباط با زیردستان و فرادستان، نظام تشویق و تنبیه، انتظارهای همکاران، قوانین و مقررات و

سازمان ها و عوامل جو و فرهنگ سازمانی در این حیطه قرار می گیرند. جنبه محیطی: عوامل اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی و نیز دیگر 

 (.2007رقابتی بین آن ها، از جمله عوامل تاثیرگذار بر اخلاق کاری هستند )زیونتس،

دسته بندی طبقه خرد و کلان و میانی در سه  عوامل اثر گذار بر اخلاق کاری راکه ( نیز در مقاله خود به مدلی مفهومی دست یافته 1388تولایی ) 

الف( سطح کلان: مربوط به : کارکنان را می توان در سه طبقه کلی جای داد کاری تاثیرگذار بر اخلاق ، عواملطبق این مدل .ه استنمود

تحت کنترل سازمان ها نیستند و از سوی سیستم های فرادست به  فاکتورهایی که در محیط خارجی سازمان وجود دارند. این فاکتورها معمولاً

اشاره به فاکتورهای سطح  ب( سطح میانی:فرهنگ، اقتصاد، محیط سیاسی، تکنولوژی، مذهب، قانون.  و عبارتند از: آنها تحمیل می گردند

ها و برنامه های سازمانی قابل کنترل  ها معمولا قدرت مانور خوبی بر روی این فاکتورها دارند و اکثر آنها از طریق سیاست سازمانی دارد. سازمان

نظام پاداش، اصول رفتاری، خصوصیات شغلی، منابع، فرهنگ سازمانی، اهداف سازمان، رفتار مدیر، جو  . این عوامل عبارتند از: رقابت،هستند

ج( سطح خرد: اشاره به فاکتورهای سطح فردی دارد. این فاکتورها در درون کارکنان سازمانی، اختیار سمت، ارزیابی عملکرد، افراد مرجع. 

این  ق تغییر دادن فاکتورهای سطح میانی، روی بعضی از فاکتورهای این سطح نیز تاثیر بگذارد.سازمان جای دارند و سازمان می تواند از طری

 عوامل عبارتند از: نگرش، قصد، قدرت نفس، مرکز کنترل، وابستگی میدانی، دموگرافی، تاثیر والدین، سطح توسعه اخلاقی، ارزش ها.

 

 . پیشینه پژوهش2

عوامل موثر بر آن در میان کارکنان ادارات دولتی، میزان تحصیلات، محل تولد پدر، بیگانگی سازمانی،  ( در بررسی اخلاق کار و1385معید فر) 

مدت خدمت در محل کار، اعتقاد فرد به نقش موثر خود در روند کار، میزان شهروندی و تعداد دریافت تشویق در محل کار را به عنوان عوامل 

 اخلاق پیامدهای و پیشایندها ( مطالعه ای تحت عنوان بررسی1395قاسم زاده علیشاهی و همکاران ) اثر گذار بر اخلاق کار شناسایی کردند. 

 پاسخگویی سازمانی، شهروندی رفتار بر اسلامی کار تأثیر اخلاق از حاکی پژوهش های اسلامی انجام داده اند. بر اساس این مطالعه، یافته کار

همچنین وجدان کاری، هنجارهای غیر رسمی و فرهنگ خدمت گذاری به عنوان متغییرهای پیشایند  است. کارکنان میان در اجتماعی مسئولیت و

 بر اخلاق کار اسلامی تاثیر داشتند.

( تحت عنوان بررسی عوامل موثر بر اخلاق کار اسلامی کارکنان نشان دادکه متغییرهای زمینه ای) سطح 1397مطالعه دباغ منش و همکارن)

یلی(، فرهنگ اسلامی) جاه طلبی، نتیجه گرایی و ریسك پذیری( و ساختار سازمانی)رسمیت( با اخلاق کار اسلامی ارتباط تحیلات و رشته تحص

 انجام دادند.  داده های سازمان های دولتی تهران در اخلاق گرایی موانع شناسایی هدف با ( پژوهشی1398معنی داری داشت. عاقلی و همکاران )

سازمان  در اخلاق گرایی موانع که است این از حاکی کیفی بخش گرفت نتایج قرار تحلیل مورد کمی( -)کیفی یختهآم پژوهش روش با پژوهش

 حمایت عدم شغلی، سازمانی )نارضایتی فرهنگی(، معضلات و قانونی بی ثباتی اقتصادی، )بی ثباتی محیطی اصلی حوزة سه در می توان را ها

 و شخصی ملاك های باورها، و فردی )ارزش ها اخلاقی( و تعارضات و اخلاقی و جامع نظام های نبودن کافی، آموزش های عدم مدیران،
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 فرایند تحلیل شبکه  وشناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل 

 اجتناب بر را تأثیر بیشترین اقتصادی عوامل محیطی در حوزة که می دهد نشان نیز کمی بخش از حاصل کرد. نتایج دسته بندی انگیزش( نبودن

 بیشترین ارزش ها و باورها فردی، بخش در دارد و را تاثیر بیشترین شغلی سازمانی نارضایتی حوزة در دارد. همچنین سازمان در اخلاق گرایی از

 دارند.  در سازمان اخلاق گرایی عدم بر را تأثیر

 رهبری، سازمان ها، کنترل و که ساختار داد نشان مطالعه این افته های پرداختند.  اخلاقی کارکنان رفتار بر مؤثر عوامل بررسی ( به2015ایوگو )

فازی  AHP( با استفاده از روش 1398میرسپاسی و همکاران ) .می گذارد تأثیر اخلاقی رفتار بر آموزش و و استخدام اجتماعی فرهنگی عوامل

شاخص های اخلاق حرفه ای اعضای علمی دانشگاه را مورد شناسایی قراردادند. بر اساس یافته های این پژوهش هشتاد شاخص اخلاق حرفه ای 

 ضریب اطمینان بالا شناسایی شدند.با 

 مشکل این درك منبع در هتل ها به کمك برای هتل کارکنان اخلاقی رفتار مؤثر بر اصلی عوامل شناسایی ( به2018همکاران) و کریستینا

 جنسیت، نقش همچنین و هتل کارکنان تجارت آموزش اخلاق مدیران، و همکاران اخلاقی رفتار از:  عبارت اند بررسی شده عوامل پرداختند. 

 کرده اند. کار در موقعیتی شرکت کنندگان که زمانی مدت و تحصیلات سطح ملیت، سن،

 می باشد: 1پس از مرور ادبیات و پیشینه تحقیق، مدل مفهومی پژوهش طبق نظر خبرگان، بصورت شکل 

 
 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 

 

  . روش شناسی پژوهش3

 تصمیم رویکردهای از چون حاضر مطالعه در .است پیمایشی -توصیفی ها داده گردآوری لحاظ از و هدف،کاربردی لحاظ از پژوهش این

 سمنان استان ای حرفه و فنی های دانشکده مربیان خبره و کارکنان آماری جامعه بنابراین است شده استفاده عملیات در تحقیق و چندمعیاره گیری
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 86 شماره /..1405بهار .../  بیست و پنجمنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 و تجربه کاری با اخلاق زمینه در موثر هایشاخص و انسانی منابع مدیریت با رابطه باشند درخبرگانی میمشارکت کنندگان . باشد می

 معتقدند است. صاحبنظران شده استفاده معیارها بندی اولویت برای دیمتل تکنیك و تحلیل شبکه فرایند تکنیك از مطالعه این در .نظرندصاحب

با اشاره به این نکته که تعداد خبرگان به  برخی نیز (.1983ساعتی،) است کافی زوجی مقایسات بر مبتنی مطالعات برای خبرگان از نفر ده تعداد

در این پژوهش با استفاده از روش نمونه . (1988کرده اند )رضا و واسیلیس،نفر را پیشنهاد  15الی  5عنوان مصاحبه شونده نباید زیاد باشد در کل 

ند. برای گرداوری داده ها نیز پرسشنامه های مورد نیاز شد انتخاب جهت پاسخگویی به پرسشنامه هانفر از خبرگان  دهگیری در دسترس تعداد 

باشد. اهمیت نسبی بندی معیارهاست و پاسخگویی مبتنی بر مقایسات زوجی میطراحی گردید. پرسشنامه اول، پرسشنامه خبره جهت اولویت

شده است. پرسشنامه مقیاس نه درجه ساعتی استفاده از برای امتیاز دهی شود. است تخمین زده می ANPه از اصول معیارها با استفاده از اعداد، ک

قایسه دوم نیز پرسشنامه دیمتل است که برای تعیین روابط میان معیارهای اصلی و زیر معیارها طراحی شده است. در پرسشنامه خبره که مبتنی بر م

گر می باشد احتمال اینکه یك متغییر در نظر گرفته نشود صفر است و در نتیجه از روای برخور دارند. برای پایایی زوجی تمامی عناصر با یکدی

 بود. 1/0پرسشنامه خبره نیر از نرخ ناسازگاری استفاده گردید که عد بدست آمده کمتر از 

 

 یافته های پژوهش. 4

برون  عواملی و عوامل درون سازمانبا توجه به هدف پژوهش نخست معیارها و زیرمعیارها شناسائی شده است. براین اساس عوامل فردی، 

و  اریمعزیر هفت لهیبه وس عوامل درون سازمانیاست.  شامل دو زیرمعیارعوامل فردی  باشد.یم کاریموثر بر اخلاق  یاصل یارهایمع یسازمان

برای هریك از معیارها و زیرمعیارهای مطالعه حاضر نمادهائی درنظرگرفته  .مشخص شده اند 1در جدول  اریمعشش زیر  با عوامل برون سازمانی

شده است تا مطالعه بخش های بعدی تسهیل شود. برای انجام مقایسات زوجی، باید عوامل هر سطح نسبت به سطح قبل از خود مورد مقایسه قرار 

 گیرند.
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 فرایند تحلیل شبکه  وشناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل 

 ( معیارها و زیرمعیارهای مدل و نمادهای مورد استفاده1جدول )

 نماد زیرمعیار معیار نماد

C1 عوامل فردی 
 S11 اخلاق فردی

 S12 عوامل خانوادگی

C2 

 عوامل

درون 

 سازمانی

 S21 ساختار سازمانی

 S22 فرهنگ سازمانی

 S23 سیستم پاداش و تنبیه 

 S24 رقابت

 S25 منابع

 S26 اختیار سمت

 S27 خصوصیات شغلی

C3 

 عوامل

برون 

 سازمانی

عوامل فرهنگی و 

 اجتماعی
S31 

 S32 عوامل مذهبی

 S33 تکنولوژی 

 S34 قانون

 S35 عوامل سیاسی

 S36 عوامل اقتصادی

 

چون در این مطالعه از نظر بیش از یك کارشناس استفاده شده است  :(W21)مقایسه زوجی معیارهای اصلی براساس هدف  -گام اول

بندی نهائی استفاده شده است. در مرحله نخست به مقایسه زوجی معیارهای اصلی براساس هدف بنابراین از میانگین هندسی نظرات برای اولویت

بندی معیارهای افزار سوپردسیژن برای اولویت برون داد نرم خواهد بود. 2پرداخته شده است. بنابراین ماتریس مقایسه زوجی به صورت جدول 

 به تصویر درآمده است. 2اصلی براساس هدف پژوهش در شکل

 

 ( ماتریس مقایسه زوجی معیارهای اصلی2جدول )

درون  فردی عوامل

 سازمانی

برون 

 سازمانی

بردار 

 ویژه

 0.656 6.013 3.028 1 فردی

درون 

 سازمانی

0.33 1 3.016 0.249 

برون 

 سازمانی

0.166 0.322 1 0.095 

 

 

 
بندی معیارهای اصلی براساس هدف (  اولویت 2شکل)

پژوهش

0/656

0/249

0.095

عوامل فردی

عوامل درون سازمانی

عوامل برون سازمانی
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 86 شماره /..1405بهار .../  بیست و پنجمنشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

می باشد و  1/0بدست آمده که کوچکتر از  019/0صورت زیر خواهد بود و نرخ ناسازگاری نیز نیز به  21Wبردار ویژه  42با توجه به جدول 

  نشان می دهد که مقایسات زوجی قابل اعتماد هستند:

 
 

 

 

براساس مدل تحقیق گام بعدی محاسبه روابط درونی : (W22)الگوی روابط بین معیارهای اصلی با استفاده از دیمتل   -گام دوم

معیارهای اصلی از تکنیك دیمتل استفاده شده  میان روابط درونی است. جهت انعکاس W22معیارهای اصلی جهت بدست آوردن ماتریس 

 به لازم. بپردازند عوامل اثرات( میان شدت و اثرات )جهت با رابطه در خود نظرات بیان به بیشتری تسلط با قادرند متخصصان که طوری به. است

دهد و هم اثرپذیری هم رابطه علی و معلول بین عوامل را نشان می داخلی(، ارتباطات دیمتل )ماتریس تکنیك از حاصله ماتریس که است ذکر

 بیان شده است. W22دهد. در مراحل زیر نحوه ی بدست آوردن و اثرگذاری متغیرها را نمایش می

شود از میانگین حسابی ساده نظرات استفاده شده و ماتریس : زمانیکه از دیدگاه چند کارشناس استفاده می (M)به ماتریس ارتباط مستقیم محاس -1

 (.3دهیم )جدول را تشکیل می Mارتباط مستقیم یا 

شود. معکوس بزرگترین عدد سطر و ستون ه میها محاسب( :ابتدا جمع تمامی سطرها و ستونN = K*Mمحاسبه ماتریس ارتباط مستقیم نرمال )  -2

k شود تا ماتریس است و تمامی مقادیر جدول بر معکوس این عدد ضرب می 8/3بزرگترین عدد  3دهد. براساس جدول شماره را تشکیل می

 (. 4نرمال شود )جدول

 معیارهای اصلی (M)(  ماتریس ارتباط مستقیم 3جدول )

M 
 عوامل

 فردی

عوامل 

درون 

 سازمانی

عوامل برون 

 سازمانی

 2 8/3 0 عوامل فردی

 1 0 2/3 عوامل درون سازمانی

 0 3 4/2 عوامل برون سازمانی

 معیارهای اصلی (N)(  ماتریس نرمال شده4جدول)

N 
عوامل 

 فردی

عوامل 

درون 

 سازمانی

عوامل برون 

 سازمانی

 249/0 559/0 0 عوامل فردی

 147/0 0 471/0 سازمانیعوامل درون 

 0 441/0 353/0 عوامل برون سازمانی

شود. سپس ماتریس همانی را منهای تشکیل می (I)محاسبه ماتریس ارتباط کامل: برای محاسبه ماتریس ارتباط کامل ابتدا ماتریس همانی  -3

 (.5ماتریس نرمال کرده و ماتریس حاصل را معکوس می کنیم.در نهایت ماتریس نرمال را در ماتریس معکوس ضرب می کنیم)جدول

ن از روابط جزئی تواباید ارزش آستانه محاسبه شود. با این روش می (NRM)نمایش نقشه روابط شبکه: برای تعیین نقشه روابط شبکه  -4

نمایش  NRMاز مقدار آستانه بزرگتر باشد در  Tنظر کرده و شبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در ماتریس صرف

آستانه تعیین شد،  محاسبه شود. بعد از آنکه شدت Tداده خواهد شد. برای محاسبه مقدار آستانه روابط کافی است تا میانگین مقادیر ماتریس 

656/0 

249/0 

095/0 
=12W 
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 و فرایند تحلیل شبکه  شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل

شود. در این مطالعه ارزش آستانه برابر که کوچك تر از آستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی در نظر گرفته نمی Tتمامی مقادیر ماتریس 

 است: 6بدست آمده است. بنابراین الگوی روابط معنی دار به صورت جدول 977/0

 

 معیارهای اصلی (T)ریس ارتباط كامل ( مات5جدول )

 

T 
عوامل 

 فردی

عوامل 

درون 

 سازمانی

عوامل 

برون 

 سازمانی

 787/0 044/1 955/0 عوامل فردی

عوامل درون 

 سازمانی
092/1 874/0 597/0 

عوامل برون 

 سازمانی
172/1 335/1 541/0 

 

(  الگوی روابط معنی دار معیارهای اصلی 6جدول)

 مدل

  
عوامل 

 فردی

عوامل 

درون 

 سازمانی

عوامل برون 

 سازمانی

 × 440/1 × عوامل فردی

 × × 092/1 عوامل درون سازمانی

 × 335/1 172/1 عوامل برون سازمانی

 

 باشد:می  7و الگوی روابط علی معیارهای اصلی بصورت جدول  3با توجه به جداول بالا الگوی روابط خوشه ای بصورت شکل 

 

 
 (  الگوی روابط درونی معیارهای اصلی مدل3شکل )

 

 ( الگوی روابط علی معیارهای اصلی مدل7جدول )

  D R D+R D-R 

 عوامل فردی
182/

3 

220/

3 
401/6 

038/0

- 

عوامل درون 

 سازمانی

563/

2 

648/

3 
212/6 

085/1

- 

عوامل برون 

 سازمانی

048/

3 

925/

1 
973/4 123/1 

 

برای هر عامل  Rهای سیستم است. جمع عناصر ستون نشانگر میزان تاثیرگذاری آن عامل بر سایر عامل (D)جمع عناصر هر سطر  7در جدول 

، میزان تاثیر و تاثر عامل مورد نظر در سیستم است. به (D + R)نشانگر میزان تاثیرپذری آن عامل از سایر عامل های سیستم است. بردار افقی 

قدرت تاثیرگذاری  ،(D – R)عاملی بیشتر باشد، آن عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل سیستم دارد. بردار عمودی  D + Rعبارت دیگر هرچه مقدار 

 .شودشود و اگر منفی باشد، معلول محسوب میمثبت باشد، متغیر یك متغیر علی محسوب می D – Rدهد. بطور کلی اگر هر عامل را نشان می

 می باشد. 4نمودار مختصات دکارتی برونداد دیمتل برای معیارهای اصلی بصورت شکل 

اند. این مرحله در گام سوم زیرمعیارهای مطالعه به صورت زوجی مورد مقایسه قرار گرفته: (W32)مقایسه زوجی زیرمعیارها  -گام سوم

های زوجی در سه مرحله صورت گرفته است. در هر مرحله زیرمعیارهای مربوط به هر سطح می باشد. در این گام مقایسه W21مانند محاسبه ی 

افزار سوپردسیژن برای اولویت ل مقایسه زوجی عوامل فردی انجام شده و برونداد نرمبه صورت زوجی مورد مقایسه قرار گرفته است. در مرحله او

 عوامل برون سازمانی عوامل درون سازمانی

 عوامل فردی
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 ( و در نهایت مقایسه6در مرحله بعد مقایسه زوجی عوامل درون سازمانی )شکل  می باشد. 5بندی زیر معیارهای عوامل فردی بصورت شکل 

 ( انجام شده است.7سازمانی )شکل  برون عوامل زوجی

 
دیمتل برای  (  مختصات دكارتی برونداد4شکل)

 معیارهای اصلی

 

 
 (  اولویت عوامل فردی5شکل )

 

 
 ( اولویت عوامل درون سازمانی6شکل )

 

 
 (  اولویت عوامل برون سازمانی7شکل )

زیرمعیارها از تکنیك دیمتل استفاده  میان روابط درونی (: جهت انعکاسW33) از دیمتل روابط بین زیرمعیارها با استفاده الگوی-گام چهارم

با طی چهارگام اصلی صورت گرفته است.در نهایت الگوی روابط علی زیر معیارها بصورت  W22انجام این مرحله نیز مانند محاسبه ی .شده است

 بدست آمده است: 8جدول 

 عیارهای اصلی مدل(  الگوی روابط علی زیر م8جدول )

كار موثر بر اخلاق های شاخص

 اسلامی
D R D+R D-R 

 -153/0 118/8 136/4 982/3 اخلاق فردی

 -158/0 662/5 910/2 752/2 عوامل خانوادگی

 056/1 098/6 2.521 577/3 ساختار سازمانی

 -096/0 102/8 099/4 003/4 فرهنگ سازمانی

 810/0 454/7 322/3 132/4 سیستم پاداش و تنبیه

 -090/1 607/7 348/4 258/3 رقابت

 -247/0 794/6 521/3 273/3 منابع

 -768/0 787/7 277/4 510/3 اختیار سمت

عوامل فردی

عوامل درون 

سازمانی

عوامل برون 

سازمانی

-1.500

-1.000

-0.500

0.000

0.500

1.000

1.500

4.0005.0006.0007.000

0/800

0/200

اخلاق فردی

عوامل خانوادگی

0/267
0/296

0/189
0/104

0/060
0/042
0/043

ساختار سازمانی
فرهنگ سازمانی

ه سیستم پاداش و تنبی
رقابت
منابع
اختیار سمت
خصوصیات شغلی

0/342

0/222

0/186

0/119

0/091

0/039

عوامل فرهنگی و اجتماعی

عوامل مذهبی

تکنولوژی 

قانون

عوامل سیاسی

عوامل اقتصادی
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 و فرایند تحلیل شبکه  شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل

 -289/0 679/6 484/3 195/3 خصوصیات شغلی

 462/0 609/8 074/4 536/4 عوامل فرهنگی و اجتماعی

 -084/0 338/7 711/3 627/3 عوامل مذهبی

 -243/1 243/7 243/4 000/3 تکنولوژی

 866/0 742/5 438/2 304/3 قانون

 455/0 944/6 244/3 699/3 عوامل سیاسی

 479/0 536/7 528/3 008/4 عوامل اقتصادی

 

 ترسیم کرد. 8توان نمودار مختصات دکارتی را بصورت شکل با توجه به جدول می

 
 برای زیرمعیارها DEMATEL( نمودار مختصات دكارتی برونداد 8شکل )

 

ماتریس موزون و سوپرماتریس حد(: برای دستیابی )محاسبه سوپرماتریس ناموزون، سوپر ANPها با روش گام پنجم: اولویت بندی نهائی شاخص

های مناسب یك های محاسبه شده( در ستون wهای داخلی )یعنی همان های کلی در یك سیستم با تاثیرات متقابل، بردارهای اولویتبه اولویت

بندی شده ( که هر بخش از این ماتریس ارتباط بین یك دو شوند. در نتیجه یك سوپر ماتریس )در واقع یك ماتریس تقسیمماتریس وارد می

باشد که از بردارهای زای شبکه میآید. به عبارت دیگر سوپر ماتریس، ماتریسی از روابط بین اجدهد، بدست میخوشه در یك سیستم را نشان می

های زوجی در اختیار ها پس از انجام مقایسهآید. این ماتریس چهارچوبی برای مشخص کردن اهمیت نسبی گزینهاولویت این روابط به دست می

اثر هدف را روی  W21آن بردار خواهد بود که در  9دهد. با توجه به روابط شناسائی شده در این مطالعه، سوپر ماتریس به صورت شکل قرار می

 نشان دهنده اثر W32باشد. بردار نشان دهنده مقایسه زوجی روابط بین معیارهای اصلی می W22هریك از معیارهای اصلی نشان میدهد. بردار 

تأثیر های صفر نیز گویای بیرایهباشد. دنشان دهنده مقایسه زوجی روابط بین زیرمعیارها می W33باشد. بردار ها میهریك ازمعیارها برروی گزینه

 بودن فاکتورها در محل تلاقی سطر و ستون بر یکدیگر است.

 

S11 S12

S21

S22

S23

S24

S25
S26

S27

S31

S32

S33

S34
S35S36

-2.000

-1.000

0.000

1.000

2.000

5.0005.5006.0006.5007.0007.5008.0008.5009.000
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 (  ساختار سوپرماتریس اولیه )ناموزون(9شکل )

 

های اول تا چهارم سوپرماتریس ناموزون شکل می گیرد. سپس با استفاده از مفهوم نرمال کردن، با توجه به محاسبات انجام گرفته در گام

گام بعدی  پرماتریس ناموزون به سوپرماتریس موزون)نرمال( تبدیل می شود که در آن جمع عناصر تمامی ستون ها برابر با یك می شود.سو

شود تا تمامی آید. این عمل آنقدر تکرار میباشد که با توان رساندن تمامی عناصر سوپرماتریس موزون بدست میمحاسبه سوپرماتریس حد می

های مربوط به زیرمعیارها های سوپرماتریس برابر صفر خواهد بود و تنها درایهاتریس شبیه هم شود. در این حالت تمامی درایهعناصر سوپر م

است.  9صورت جدول شود. اولویت نهائی معیارها با محاسبه سوپرماتریس حد بهشود که در تمامی سطر مربوط به آن درایه تکرار میعددی می

 نشان داده شده است. 10فزار سوپردسیژن نیز اولویت نهائی معیارها محاسبه و در شکل ااز برونداد نرم

 

 

 

 



 

 نشریه مدیریت فردا
6047-2228ISSN    

 (  اولویت نهائی معیارها با محاسبه سوپرماتریس حد9جدول )

 زیرمعیارها
وزن 

 اولیه

وزن 

 نهائی

وزن 

 نرمال

وزن 

 نهائی

 1 282/0 141/0 800/0 اخلاق فردی

عوامل 

 خانوادگی
200/0 035/0 071/0 6 

ساختار 

 سازمانی
267/0 042/0 084/0 4 

فرهنگ 

 سازمانی
296/0 046/0 093/0 3 

سیستم پاداش و 

 تنبیه
189/0 030/0 059/0 8 

 10 033/0 016/0 104/0 رقابت

 12 019/0 009/0 060/0 منابع

 14 013/0 007/0 042/0 اختیار سمت

خصوصیات 

 شغلی
043/0 007/0 014/0 13 

عوامل فرهنگی 

 و اجتماعی
342/0 057/0 114/0 2 

 5 074/0 037/0 222/0 عوامل مذهبی

 7 062/0 031/0 186/0 تکنولوژی

 9 040/0 020/0 119/0 قانون

 11 030/0 015/0 091/0 عوامل سیاسی

عوامل 

 اقتصادی
039/0 007/0 013/0 15 
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 ، خروجی سوپردسیژنANP(   اولویت نهائی معیارها با تکنیک 10شکل )

 نتیجه گیری

دی مورد در این پژوهش عوامل موثر بر اخلاق کاری کارکنان دانشکده های فنی و حرفه ای استان سمنان در سه سطح درون سازمانی، برون سازمانی و فر

اولویت از بیشترین  656/0بررسی قرار گرفت. نتایج حاصل از مقایسات زوجی معیارهای اصلی نشان داد که براساس هدف پژوهش، عوامل فردی با وزن 

عوامل فردی بیشترین میزان تاثیرگذاری و عوامل از کمترین اهمیت برخوردارند. همچنین در بین معیارهای اصلی،  095/0و عوامل برون سازمانی با وزن 

ل با سایر متغیرها برخوردارند. فردی بیشترین تعامل و عوامل برون سازمانی از کمترین تعامعوامل بیشترین میزان تاثیرپذیری را دارند. ضمناً  رون سازمانید

علی هستند. نتایج حاصل از مقایسات زوجی زیرمعیارهای هر یك از  عوامل برون سازمانیمتغیرهای معلول بوده و  عوامل درون سازمانیو  عوامل فردی

 296/0شاخص فرهنگ سازمانی با وزن انی، در بعد درون سازم دارد. یاز عوامل خانوادگ یشتریب تیاهم 80/0با وزن  یاخلاق فردسطوح نیز نشان داد 

در  د.نرا دار تیاهم نیکمتر 043/0و خصوصیات شغلی با وزن  042/0با وزن  اختیار سمت و ها برخوردار استشاخص رینسبت به سا یشتریاز اولویت ب

در  267/0. عوامل مذهبی با وزن رندها برخورداشاخص رینسبت به سا یشتریاز اولویت ب 342/0با وزن  عوامل فرهنگی و اجتماعیبعد برون سازمانی نیز 

و  تاثیرگذاری بیشترین اجتماعی و فرهنگی . همچنین نتایج نشان داد عواملدنرا دار تیاهم نیکمتر 039/0دوم است و عوامل اقتصادی با وزن  تیاولو

 مولفه ها سایر با را تعامل کمترین قانون و خانوادگی عوامل و تعامل بیشترین اجتماعی و فرهنگی عوامل .را دارند تاثیرپذیری فناوری بیشترین و رقابت

 سایر و بوده علی متغیرهای اجتماعی و فرهنگی عوامل و اقتصادی عوامل قانونی، عوامل سیاسی، عوامل تنبیه، و پاداش سیستم سازمانی، ساختار .دارد

در اولویت نخست قرار دارد. عوامل فرهنگی  282/0نشان داد که اخلاق فردی با وزن  نتایج حاصل از فرایند تحلیل شبکه نیز .هستند معلول مدل متغیرهای

 در اولویت سوم است.  093/0در اولویت دوم و فرهنگ سازمانی نیز با وزن  114/0و اجتماعی با وزن 

0/282

0/071

0/084

0/093

0/059

0/033

0/019

0/013

0/014

0/114

0/074

0/062

0/040

0/030

0/013

اخلاق فردی

عوامل خانوادگی

ساختار سازمانی

فرهنگ سازمانی

یه سیستم پاداش و تنب

رقابت

منابع

اختیار سمت

خصوصیات شغلی

…عوامل فرهنگی و 

عوامل مذهبی

تکنولوژی 

قانون

عوامل سیاسی

عوامل اقتصادی



 

 

17 

 

 و فرایند تحلیل شبکه  شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل

یر سطوح است، می توان نتیجه گیری کرد که اخلاق فردی زمینه ساز و زیر بنای اخلاق با توجه به اینکه سطح فردی دارای اولویت نخست در میان سا

مسئولیت، ابتکار و مولد بودن داشته باشد. تواند تأثیر مستقیمی بر میزان علاقه، دقت، بیگانگی افراد می نظران معتقدند ازخودبسیاری از صاحبکاری است. 

تواند شدة تعهد ذهنی، روانی و فیزیکی فرد یا گروه است. بدیهی است که یك ذهن از خودبیگانه نمیاننده و فعالهای برانگیزاخلاق کار قواعد و زمینه

. از طرفی تاثیر گذاری شودپذیری میاخلاق کار، منجر به کاهش مسئولیت تنزلای مناسب برای انگیزه و تعهدات اخلاق و فیزیکی از خود بروز دهد. زمینه

از عوامل بر سایر سطوح نشان می دهد که برنامه ریزی در این حوزه می تواند سایر سطوح را نیز تحت تاثیر قرار دهد. مخصوصا در مورد  بالای این دسته

ك محیط عوامل درون سازمانی که تاثیر پذیری بالایی دارند این امر ملموس تر است. کارمندی که مقید به اصول و تعهدات اخلاق اسلامی  باشد در ی

ت و قابتی به رقابت سالم می پردازد و برای رسیدن به منافع خود به انجام هر کاری رضایت نمی دهد. چنین شخصی در کارهای خود عدالت محور اسر

فت گ پس از رسیدن به مقام و قدرت دستخوش وسوسه ها نشده و از اختیارات سمت خود سوء استفاده نخواهد کرد. در مورد عوامل برون سازمانی باید

می و عزم ملی به دلیل تاثیر پذیری پایین این دسته از عوامل، بهبود و اصلاح رفتارهای غیر اخلاقی ناشی از این حوزه کمی دشوار و نیازمند آگاهی عمو

  است.

هایی اند که فرهنگ سازمانی در سطح درون سازمانی با توجه به اهمیت بالای فرهنگ سازمانی می توان استنباط کرد سازمان های اخلاق محور سازمان 

ی بعدی می بالایی دارند. بنابراین برای داشتن سازمان های اخلاقی و ارزشی اولین سرمایه گذاری باید در راستای فرهنگ سازمانی صورت گیرد. قدم ها

 تواند اصلاح ساختار سازمانی، برقراری سیستم پاداش و تنبیه عادلانه و ایجاد فضای رقابتی سالم باشد.

؛ به ویژه عوامل محیط جهانی کمتر در دسترس سازمان بوده و امکان کنترل این دسته عوامل تقریباً ناممکن است یعوامل بیروندر سطح برون سازمانی، 

که ما را در اخذ ای که درك این عوامل دارد این است . کمترین فایدهبودغافل  هااز آننباید اما با وجود این، در مقام تحلیل مسائل داخلی سازمان، 

با توجه به نتایج، در این حوزه، بعد از عوامل فرهنگی، مذهب و تکنولوژی نقش بسزایی در رشد  .تر خواهد کردبین، واقعاستراتژی و خط مشی سازمانی

توان نتیجه گرفت در کشورهایی که  اخلاقیات اسلامی در سازمان ها دارند. با توجه به اینکه آموزه های دینی مبتنی بر ارزش ها و اخلاقیات است می

 دارای گنجینه های غنی از اعتقادات و ارزش های الهی هستند سطح عمومی فرهنگ و اخلاقیات و در نتیجه اخلاق کاری بالاتر می رود. 

رکنان تکنولوژی نیز با نقش موثر خود در ترویج اصول اخلاقی یا غیر اخلاقی از یك طرف و از سوی دیگر با ایجاد حس حسادت و ناامنی شغلی در کا

دلیل تخصص  به دلیل گرایش روزافزون سازمانها به سمت ماشینی شدن، می تواند به عنوان یك عامل مهم در این زمینه مورد بررسی قرار گیرد. همچنین به

قیات برخی از افراد در یك تکنولوژی خاص و عدم تخصص سایرین ، زمینه های سوء استفاده و فساد اداری بیشتر شده و احتمال زیر پا گذاشتن اخلا

 بالاتر می رود. 

ذارترین و هم از مهمترین عوامل موثر بر در کل با توجه به نتایج بدست آمده، عوامل فردی، عوامل فرهنگی و اجتماعی و فرهنگ سازمانی، هم از تاثیر گ

عنوان سلول های اخلاق کاری در دانشکده های فنی وحرفه ای استان سمنان هستند که این امر لزوم توجه ویژه به این موارد را نشان می دهد. سازمان ها به 

باشند. ارتقای فرهنگ سازمانی، سبب رشد و ارتقای فرهنگ اجتماعی  یك جامعه ، علاوه بر این که از آن تاثیر می گیرند، می توانند بر آن تاثیر گذار هم

راین نتایج نیز می شود. بر عکس این امر نیز صادق است، یعنی در جوامع فرهنگی و ارزشی، سطح فرهنگ و اخلاقیات در سازمان ها نیز بالاتر است. بناب

با این واقعیت کاملا منطبق است.از طرفی فرهنگ فردی و خانوادگی شالوده و اساس این تحقیق که همزمان بر فرهنگ سازمانی و اجتماعی تاکید دارد، 
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نگی و و پایه شکل گیری فرهنگ سازمانی و اجتماعی است و این امر موید جایگاه نخست اخلاق فردی در میان کلیه عوامل است. هر چه زمینه های فره

از جایگاه والاتری برخوردار است و در نتیجه اخلاق کاری نیز پشتوانه ی محکم تری خواهد  ارزشی در  یك جامعه غنی تر باشد اخلاقیات در آن جامعه

 داشت.

ار بدهد.  با توجه به یافته های پژوهش پیشنهاد می شود مدیریت در حین استخدام و گزینش کارکنان توجه به اخلاق و اخلاق کار اسلامی را مد نظر قر

حرفه ای مبتنی بر آموزه های دینی و اصول مذهبی با بهره گیری از روحانیون و اساتید با تجربه می تواند در ارتقاء برگزاری کارگاه های آموزشی اخلاق 

ی استان سمنان اخلاق کار اسلامی تاثیگذار باشد. همچنین توجه به موارد ذیل می تواند در حفظ و ارتقاء اخلاق کار اسلامی دردانشکده های فنی و حرفه ا

 کمك کند: 

 انجام بازرسی های هفتگی، ماهیانه و سالانه و تهیه گزارش از روند انجام امور و بایگانی آنها.

 ارزیابی و تعیین دقیق بودجه مراکز تابعه و منابع اختصاص یافته به هر بخش و نظارت بر چگونگی و موارد مصرف آن.

 لی کارکنان.تفویض اختیار و منعطف تر کردن ساختارها و روابط، و تقویت خودکنتر

ور افزایش حمایت سازمانی، ایجاد امنیت شغلی و در نظر گرفتن مزایا و پاداشهای ممکن برای مربیان و اساتید غیر رسمی و حق التدریس سازمان به منظ

 سطح تعهد این گروه به اهداف و کدهای اخلاقی سازمان.

 برای مشکلات اقتصادی ناشی از بیماری، ازدواج فرزندان و...تامین نیازهای معیشتی و مالی کارکنان و در نظر گرفتن تسهیلات 

 تقویت روحیه کار تیمی و ایجاد فضای رقابتی سالم و سازنده عامل موثری در پرورش و به اشتراك گذاشتن ارزشهای اخلاقی.

 ه منظور رفع نقایص و انجام اصلاحات.های ارتباط با ارباب رجوع و گرفتن بازخورد از حرفه آموزان و هنرجویان ب برقراری و تقویت کانال

 منابع 

 فصلنامه دو«. کارکنان شغل ترك قصد و شغلی شغلی، خشنودی عملکرد با اسلامی کار اخلاق رابطه(. »1393پیریایی، صالحه ) ارشدی، نسرین و 

 . 1شماره،  ، 22 سال اسلامی، مدیریت پژوهشی  علمی

 نقش بر با تکیه شغلی عملکرد بر اسلامی کار اخلاق و سازمانی فرهنگ تاثیر بررسی(. » 1396هوشنگی، محسن )امین افشار، زهرا؛ الهی، سید مجید و 

. مجله مدیرت فرهنگی، سال )مشهد شهر املاك و اسناد و ثبت کل اداره :مطالعه موردی( شغلی رضایت و سازمانی شهروندی رفتار میانجی

 . 37یازدهم، شماره، 

 مجله«. پزشکی اصفهان علوم دانشگاه کارکنان میان سازمانی در تعهد اسلامی و کار اخلاق(. »1392اردکانی، محمد ) شاکر محمداسماعیل وانصاری، 

 (. 6)2پزشکی، ش  تاریخ و اخلاق ایرانی

 .7:(1پژوهش های مدیریت منابع انسانی، )«. رفتار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی(.  »1390بهاری فر، علی)

 .4-3(:25ترویجی توسعه انسانی پلیس،)-ماهنامه علمی«. عوامل تاثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان(. »1388تولّایی، روح الله )  
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 و فرایند تحلیل شبکه  شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر اخلاق كاری كاركنان با استفاده از روش تركیبی دیمتل

اداری  کارکنان شغلی عملکرد با کاری اخلاق رابطه(. »1398بیگلریان، علی اکبر ) حسینی، محمد علی و  عبدی، کیانوش؛  پور، مسعود؛  اسمعیل ثاقب

 (. 20)1توانبخشی، ش «. 1396 سال در تابعه و مراکز توانبخشی و بهزیستی علوم دانشگاه درمانی

علمی با ای اعضای هیأتحرفههای اخلاقکنکاشی پیرامون شاخص(. »1398چنگیزی محمدی، آزاده؛ میرسپاسی، ناصر؛ مجیبی، تورج و اوتادی، محمود)

 .86-80(:5) 14اخلاق در علوم و فنّاوری، «. فازی AHPگیری از روش بهره

نان )مورد مطالعه: کارکنان بررسی عوامل سازمانی موثر بر اخلاق کار اسلامی کارک(. »1397دباغ منش، سلمی؛ موغلی، علیرضا و محمد جانی، محمد رضا )

 احد کازرون.  کازرون، دانشگاه آزاد اسلامی ودومین کنفرانس ملی پژوهش های نوین در مدیریت و حقوق، «. سازمان تامین استان فارس(

کارکنان  کاری رفتار و فردی اسلامی، پیشینۀ کاری اخلاق ابعاد میان روابط تبیین(. » 1396سعیدی، بهنام ) سلطانی، ایرج و  رشیدی، محمد مهدی؛ 

 .2نجات، سال نهم، شماره  ژوهشی امداد وپ -فصلنامه علمی«. استان کرمان( خدمات رسان های سازمان :موردی )مطالعۀ

 فصلنامه«. های شغلی ارزش و سازمانی عدالت ای واسطه نقش با سازمانی تعهد و اسلامی کار اخلاق علی مدل ارایه(. » 1395سرمدی، محمد رضا )

 (. 2)3 شماره هفتم، سال آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی –علمی

مدرسان  شغلی فرسودگی اسلامی و کاری اخلاق رابطه بررسی(. » 1394زینالی، شبنم ) ، محمد و پور شیخه ، احمد؛  ابراهیمی پور، زانیار؛  شیخه

 . 1شماره،  ،23سال اسلامی، مدیریت پژوهشی  علمی فصلنامه«. نور پیام و اسلامی آزاد دانشگاه

کاری پرستاران  اخلاق بر شغلی استرس میانجیگری با سازمانی عدالت بین رابطه تبیین(. » 1395شیخی، ایوب؛ طنابنده، مریم و ریحانی یساولی، عبدالله)

 (.4)8شمالی، ش  خراسان پزشکی علوم دانشگاه مجله«. موردی( مطالعه )یك

 (. 3)7دولتی،  مدیریت سازمان های«.  آمیخته رویکرد با سازمان ها در اخلاق گرایی موانع شناسایی (. »1398علی) رستمی و فاطمه آجرلو، میثم؛ عاقلی،

 در مدیریت«. اسلامی کار اخلاق پیامدهای و پیشایندها بررسی(. » 1395حسنی، محمد ) ، زهرا و  زاده حیدری علیشاهی، ابوالفضل؛  زاده قاسم[. 12]

 .  2اسلامی، سال پنجم، شماره،  دانشگاه

 . 23فصلنامه علمی پژوهشی رفاه اجتماعی، سال ششم، شماره، «. اخلاق کار و عوامل موثر بر آن در میان کارکنان ادارات دولتی(. »1385معید فر، سعید )

 .3(17فرهنگ مدیریت، سال ششم،)«. اخلاق سازمانی؛ جوهره فرهنگ سازمانی کارآمد(. »1387مقیمی، سید محمد )

 نقش گرفتن نظر با در فرد شغلی عملکرد بر اسلامی کار اخلاق تأثیر(. »1397فاتح، علی اصغر ) محمدی فاتح، عمران و منوریان، عباس؛ محمدی

 (. 31)1فرایند مدیریت و توسعه، ش «. شغلی و رضایت سازمانی تعهد گری میانجی

 با خلاقیت، و اسلامی کار اخلاق بین علی رابطۀ بررسی(. »1395)حیدری زاده، زهرا  ابوالفضل و   علیشاهی، قاسمزاده حسنی، محمد؛  مینائی، حامد؛ 

 . 4، سال ششم، شماره  اسلامی دانشگاه در فرهنگ«. انرژی احساس و روانشناختی توانمندسازی اثرات میانجی به توجه
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