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Objective The most effective and influential capital of any organization is its human resources. The promotion 
of financial and physical resources results from human resource development. Recognizing and identifying 
the factors affecting job performance is one of the important management tasks on the macro scale. There-
fore, its related factors such as recruiting, training, educating, and maintaining employees, are planned and 
implemented in a better way by human resource management. If ethical values such as commitment to work, 
honesty, and integrity are observed, the organization's job performance and success will increase. The present 
study was conducted with the aim of explaining the relationship between work ethics and job performance of 
the administrative and medical staff of the University of Welfare and Rehabilitation Sciences and its affiliated 
centers in 2017.
Materials & Methods This was a descriptive-analytic research study. The study population was the entire 1506 
administrative and medical staff of the University of Social Welfare and Rehabilitation Sciences and its affiliat-
ed centers (Razi Psychiatric Hospital, Rofeideh Rehabilitation Hospital, and Mafi Rehabilitation Center) in 2017. 
Out of their staff, a total of 250 employees were selected by the straight randomized methodas the study 
sample. The research instrument consisted of a valid and reliable questionnaire with 15 questions about Pat-
terson's job performance, 50 questions about Gregory's criterion work ethics that has 4 dimensions (attach-
ment and interest, seriousness and perseverance, healthy relationships, and collective spirit and participa-
tion), and a demographic information questionnaire. To analyze the data, in the descriptive statistics section, 
indicators such as statistical tables, distribution indices, and percentage, and in the inferential statistics section 
(with regard to the abnormal distribution of data) non-parametric tests of Spearman's correlation coefficient 
and Mann-Whitney U test were used.
Results The results showed a significant positive correlation between work ethics and its dimensions with 
the job performance of employees (P<0.001, R2=0.366). There is a correlation coefficient of 0.566 between 
attachment dimension and the interest of work ethics with job performance. The correlation coefficient of the 
persistence of ethics with job performance is 0.556. The correlation coefficient of the relationship of healthy 
work ethics with job performance is 0.512 and the amount of the correlation coefficient of the collective 
spirit of work ethics with job performance was 0.570. Therefore, there is a significant relationship between all 
aspects of work ethics and job performance (P<0.001).
Conclusion Regarding the direct relationship between work ethics and job performance, the promotion of 
employees’ morality is associated with an increase in employees’ job performance. For this purpose, it is sug-
gested that the attention to work ethic in various aspects of epistemic programs and organizational learning 
be increased, in order to increase the performance and active participation of employees in organizational 
matters and to perform their responsibilities. The principals of the university and its affiliate health centers 
must also pay attention to the various ethical dimensions of the administrative and medical staff in order to 
increase the level of their employees' job performance and try to raise the moral level of employees by hold-
ing workshops, forming problem-solving teams, and setting up a reward system for their employees.
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رابطه اخلاق كاری با عملكرد شغلی كاركنان اداری درمانی دانشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی و 
مراكز تابعه در سال 139۶

هدف تأثیرگذارترین سرمایه هر سازمان، منابع انسانی آن سازمان است. ارتقای منابع مالی و منابع فیزیکی از گسترش منابع انسانی حاصل 
می شود. بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی یکی از برنامه های مهم مـدیریت در بخـش كلان محسوب می شود تا از این 
راه عوامل مرتبط با آن مانند جذب، آموزش، پرورش و حفظ كاركنان به شکل بهتری، از سوی مدیریت منابع انسانی، برنامه ریزی و اجرا 
شـود. رعایت ارزش های اخلاقی مانند تعهد به كار، صداقت و درستی در كار، موجب افزایش عملکرد شغلی و موفقیت سازمان می شود. 
این پژوهش با هدف تبیین رابطه  اخلاق كاری با عملکرد شغلی كاركنـان اداری درمانی دانشگاه علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه 

در سال 139۶انجام شد.
روش بررسی این پژوهش به روش مقطعی از نوع توصیفی تحلیلی انجام شد. جامعه  آماری پـژوهش همه كاركنان اداری درمانی دانشگاه 
علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه )بیمارستان روان پزشکی رازی، بیمارستان توان بخشی رفیده و مركز توان بخشی نظام مافی( در 
سال 139۶ و تعدادشان 1502 نفر بود و از میان آن ها نمونه آماری، شامل 250 نفر از كاركنان بـه روش تصادفی طبقه ای انتخاب شدند. 
ابزار پژوهش متشکل بود از پرسش نامه روا و پایا شده 15 سؤالی عملکرد شغلی پاترسون، پرسش نامه 50 سؤالی اخلاق كاری گریگوری 
سی پتی كه چهار بعُد )دلبستگی و علاقه، جدیت و پشتکار، روابط سالم و روح جمعی و مشاركت ( داشت و پرسش نامه اطلاعات 
جمعیت شناختی. برای تجزیه و تحلیل داده ها، در بخش آمار توصیفی از شاخص هایی چون جداول آماری و توزیع و درصد و در بخش آمار 
استنباطی با توجه به غیرعادی بودن توزیع داده ها از آزمون های ناپارامتری ضریب همبستگی اسپیرمن و آزمون یومن ویتنی استفاده شد. 

یافته ها نتایج نشـان داد بین اخلاق كاری و ابعاد آن با عملکرد شغلی كاركنان رابطه مثبت معناداری وجود دارد.
 )P<0/001, R2 =0/3۶۶(. با توجه به اینکه مقدار ضریب همبستگی بعُد دلبستگی و علاقه اخلاق كار با عملکرد شغلی 0/5۶3، مقدار 
ضریب همبستگی بعُد پشتکار اخلاق كار با عملکرد شغلی 0/5۶9، مقدار ضریب همبستگی بعُد روابط سالم اخلاق كار با عملکرد شغلی 
0/512 و مقدار ضریب همبستگی بعُد روح جمعی اخلاق كار با عملکرد شغلی 0/570 بود، بین همه ابعاد اخلاق كاری و عملکرد شغلی 

 .)P<0/001( رابطه معناداری وجود دارد
نتیجه گیری با توجه به رابطه مستقیم اخلاق كاری و عملکرد شغلی می توان گفت كه ارتقای اخلاق كاری كاركنان با افزایش عملکرد 
كاركنان همراه است، بدین منظور برای ارتقای وضعیت اخلاق كاری و عملکرد شغلی كاركنان، پیشنهاد می شود، توجه بیشتری به اخلاق 
كاری در ابعاد مختلف برنامه های معرفتی و یادگیری سازمانی، برای افزایش عملکرد و مشاركت فعالانه كاركنان در امور سازمانی و عمل به 
مسئولیت های فردی شود و مدیران دانشگاه و مراكز تابعه برای افزایش سطح عملکرد شغلی كاركنان خود به ابعاد مختلف اخلاقی كاركنان 
اداری درمانی توجه جدی كنند و برای ارتقای سطح اخلاقی كاركنان از طریق برگزاری كارگاه های آموزشی، تشکیل تیم های حل مسئله 

و نظام تشویق كاركنان خود بکوشند. 
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مقدمه

از  اجتماعی،  توسعه   الگوهای  و  مکاتب  دیدگاه ها،  تمام  در 
دانشگاه به عنوان عاملی كلیدی و اثرگذار یاد می شود. دانشگاه 
از یکسو می تواند به عنوان ملاكی فرایندی نشان دهنده  وضعیت 
و سطح رشد و توسعه  جامعه به حساب آید و از سوی دیگر به 
عنوان شاخص پیش بینی كننده  قوی، امکان و زمینه  رشد و توسعه  
جامعه در آینده نیز تلقی شود. بر همین اساس مطالعه و پژوهش 
درباره دانشگاه و بهبود شرایط و وضعیت آن، محل توجه جدی 

برنامه ریزان و مسئولان اجتماعی بوده است ]1[. 

سازمان ها برای استمرار و استقرار خود با چالش های نوینی 
مواجهند كه برون رفت از این چالش ها مستلزم توجه بیشتر به 
توسعه و تقویت مهارت ها و توانایی های درونی كاركنان است. 
است.  آن  شغلی  عملکرد  سازمانی  هر  در  مسئله  حیاتی ترین 
اهمیت عملکرد شغلی، پژوهشگران را به پژوهش هرچه بیشتر 
درباره آن واداشته است ]2[. در دو دهه اخیر، مدیریت عملکرد 
شغلی به یکی از موضوع های توجه برانگیز و جذاب تبدیل شده 
است و این تمایل هم در زمینه های تحقیقاتی و هم در زمینه های 

كاربردی به بروز نوآوری های بسیاری منجر شده است ]3[. 

به  مدیریت  در  بنیادین  مفاهیم  از  یکی  شغلی،  عملکرد 
شمار می رود، چراكه بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس آن 
را می توان در  موفقیت سازمان ها  عبارتی،  به  شکل می گیرد. 
آینه عملکردشان مشاهده كرد ]4[. عملکرد شغلی به عنوان 
افراد  رفتاری مجزا كه  رویدادهای  از  ارزش مدنظر سازمان ها 
تعریف می شود  انجام می دهند،  در یك دوره زمانی مشخص 
از متغیرهایی است كه در بسیاری  ]5[. عملکرد شغلی یکی 
است.  شده  توجه  آن  به  بسیار  توسعه یافته  كشورهای  از 
انسانی  رفتارهای  محصول  را  شغلی  عملکرد  روان شناسان 
و  افراد  عملکرد  در  نیازها،  و  انگیزه ها  معتقدند  و  می دانند 

درنهایت رشد و توسعه اقتصادی تأثیر دارند ]۶[. 

درحقیقت عملکرد شغلی با توجه بـه مبنـای نظری موجود در 
این زمینه، به میـزان حـصول و بازدهی ای كه به موجب اشتغال 
كـسب  تولیدی(  و  آموزشی  خدماتی،  از  )اعم  شغلش  در  فرد 
می شود، برمی گردد. بیشتر محققان معتقدند كه عملکرد شغلی 
یك سازه  چند بعُدی اسـت و دو مـورد مهم از این ابعاد عبارتند 
از: عملکرد زمینه ای1 و وظیفـه ای. عملکرد وظیفـه ای شـامل 
در  نگهداری  به  مربوط  فعالیت های  در  كه  می شود  رفتارهایی 
سازمان مانند تولیـد محـصول، مدیریت زیردستان، ارائه خدمات 
و فروش كالا دخالت دارند، اما عملکرد زمینه ای2 به عنـوان رفتاری 
تعریف می شود كه روی زمینه روان شناسی، اجتماعی و سازمانی 
كـه كـار انجـام می شود، تأثیرمی گذارد. درحقیقت، نگرانی ها و 

1. Functional performance
2. Background performance

دغدغه هایی كه در قالب یك مسئله مطرح می شود، این است 
كه چرا برخـی كاركنان در سازمان عملکرد بهتری نسبت به بقیه 
دارند و كدام عوامل و متغیرها ارتباط بیشتری با عملکرد شغلی 

دارند ]7[. 

و  كاركنان  شغلی  عملکرد  روی  می تواند  مختلفی  عوامل 
در  عوامل  مهم ترین  از  یکی  باشد.  تأثیرگذار  سازمان  موفقیت 
موفقیت سازمان، اخلاق3 است. اخلاق، موضوعی است كه هرگز 
در قاموس زندگی فردی و اجتماعی انسان ها فراموش نشده و 
نخواهد شد ]8[. توجه به اخلاق و اصول اخلاقی كه در هر جامعه 
با توجه به نوع فرهنگ آن جامعه تدوین شده است، یکی از عوامل 
موفقیت جامعه است. محققان در نقش رعایت اخلاق در تمام 
شئون سازمان و تأثیر آن بر كارایی و اثربخشی سازمان، توافق 
نتایج  و  فعالیت ها  روی  تأثیر چشمگیری  اخلاقی  رفتار  دارند. 
سازمان دارد، زیرا بهره وری را افزایش می دهد، ارتباطات را بهبود 

می بخشد و میزان خطرپذیری را كاهش می دهد ]9[. 

در دنیای مدرن امروز مفاهیم اخلاق كاری و مسئولیت های 
آسیب ها مصون  این  از  نیز  ما  و كشور  باخته  رنگ  اجتماعی 
مسئولیت پذیری،  كار،  فرهنگ  مثل  مقوله هایی  است.  نمانده 
كالا  كیفیت  در  انضباط،  و  كاری  تعهد  نظم،  كار،  وجدان 
خدمات  و  كالا  اگر  و  می شود  مشخص  ارائه شده  خدمات  و 
ارائه شده در كشور كیفیت خوبی ندارد، به این دلیل است كه 
در سده اخیر، اخلاق و فرهنگ كار كشور ما دچار آسیب جدی 

شده است و باید در آن بازنگری شود ]10[. 

در عصر حاضر ضررها و آسیب هایی كه به دلیل بی توجهی به 
خلقیات نیروی كار، بر انگیزش، بهره وری و كیفیت خدمات وارد 
آمده است، ایجاب می كند به كارگیری قواعد و مقررات مدیریت 
و متناسب كردن آن با خلقیات انسان در هدایت او مطرح شود. 
مهم ترین ارزش های اخلاقی كه در این زمینه به آن ها توجه 
می شود عبارتند از: صداقت، درست كاری، انصاف، پاسخگویی، 
ترجیح  تیمی،  رفتار  و  مشاركت  وفاداری،  تعهد،  كارآمدی، 
 .]9[ امانت داری  و  رازداری  شخصی،  منافع  بر  جمعی  منافع 
اهمیت بررسی اخلاق در این است كه در صورت درونی نشدن 
ارزش های اخلاقی در یك جامعه و سازمان های آن، نه قانون 
و نه مساعی و تدابیر دولت و دیگر لوازم و سازوكارها، كاركرد 
و لازمه یك جامعه  اخلاق ضرورت  داشت.  نخواهند  وكارایی 
سالم است و به علت كمك كاركردها و پیامدهای مثبت فردی، 
دانشمندان،  توجه  همواره  كه  است  آن  اجتماعی  و  سازمانی 
مربیان و مدیران سازمان ها و جوامع را برانگیخته است تا برای 

حفظ و ارتقای سطح آن كوشش كنند.

اخلاق كاری یکی از مسائل اساسی همه جوامع بشری است. 
در حال حاضر، متأسفانه در جامعه ما، در محیط كار، كمتر 

3. Ethic
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به اخلاق كاری توجه می شود. در حالی كه در غرب سکولار4، 
در دانش های مربوط به مدیریت و سازمان، شاخه ای با عنوان 
اخلاق كار وجود دارد، ولی در جامعه دینی ما در مدیریت، به 
اخلاق توجه كافی نشده است ]10[. ضعف در سیستم اخلاق 
كاری، به كاهش ارتباطات و افزایش خسارات در سازمان منجر 
می شود و در این صورت، انرژی سازمان به منفی تبدیل می شود 
و به عبارت دیگر، توان سازمان به جای آنکه صرف هدف شود، 
صرف شایعه، غیبت، كم كاری و غیره خواهد شد ]11[. نیروی 
نه تنها  سازمانی  ارزش های  و  كاری  اخلاق  به  متعهد  انسانی 
عاملی برای برتری سازمان نسبت به سازمان دیگر است، بلکه 
مزیت رقابتی پایداری برای بسیاری از سازمان ها تلقی می شود. 
درواقع امروزه سازمان هایی موفق هستند كه كاركنان توانمند، 

متعهد و اخلاق مدار دارند ]12[. 

از شاخص های دستیابی به این نوع كاركنان توسل به اخلاق 
فردی و اخلاق كاری است. اخلاق كار در كسب و كار امروز 
موفقیت  به  به شدت  سازمان  یك  افراد  رفتار  زیرا  است،  مهم 
تحریك  باعث  و  می كند  سازمان كمك  آن  موقعیت  و حفظ 
كاركنان برای وابستگی زیاد به وظایفشان می شود. اخلاق كار 
را می توان به عنوان یکی از عوامل اصلی  كه به عملکرد موفق 
در یك محیط رقابتی منجر می شود و بی توجهی به آن می تواند 
مشکلات درخور توجهی برای سازمان به وجود آورد در نظر 
گرفت. در همین راستا درنظرگرفتن اخلاق كار در سازمان ها 
اهمیت ویژه ای دارد ]13[. در تجزیه و تحلیل رفتار سازمان ها، 
پرداختن به اخلاق و ارزش های اخلاقی یکی از الزامات است، 
آن ها  اخلاقی  رفتار  را  سازمان ها  بیرونی  تصویر  و  نماد  زیرا 
گوناگون  ارزش های  جمع  حاصل  خود  كه  می دهد  تشکیل 

اخلاقی است كه در آن سازمان ها وجود دارد ]14[. 

بی توجهی سازمان ها به اخلاق كار و ضعف در رعایت اصول 
اخلاقی در برخورد با نیروی انسانی سازمان و ذی نفعان بیرونی، 
می تواند مشکلاتی را برای سازمان ایجاد كند و مشروعیت سازمان 
نگرش  بر  كار ضعیف  اخلاق  ببرد.  زیر سؤال  را  آن  اقدامات  و 
افراد نسبت به شغل، سازمان و مدیران مؤثر است و می تواند بر 
عملکرد فردی، گروهی و سازمانی اثر بگذارد ]15[. امروزه مبحث 
اخلاقیات سازمانی و حرفه ای نقش پراهمیتـی در جهان یافته 
است، به گونه ای كه دانشـگاه هـای سراسر جهـان را بـرای ایجـاد 
و  بهبـود  درك،  راسـتای  در  آموزشی  برنامـه هـای  تـدوین  و 
توسـعه آن بـه تکـاپو انداختـه اسـت ]1۶[. از سوی دیگر اخلاق 
كار در سازمان های بهداشتی درمانی و توان بخشی به دلیل رسالت 
و فلسفه وجودی آن ها كه تأمین سلامتی و بهداشت افراد جامعه 
انجام  دارد.  سازمان ها  سایر  به  نسبت  بیشتری،  اهمیت  است، 
وظیفه در واحدهای بهداشتی درمانی، فوریت و دقت زیادی را 
می طلبد. چه بسا اهمال وكوچك ترین اشتباه در كار، جان بیماران 

4. Secular west

را به خطر اندازد و موجب نارضایتی ارباب رجوع شود ]17[. 

شریفی و همکاران در مطالعه ای با عنوان »مدل یابی معادلات 
ساختاری؛ روابط بین سرمایه روان شناختی با تعهد سازمانی و 
ادراك از عملکرد شغلی« نتیجه گیری كردند با توجه به ارتباط 
تمامی ابعاد سرمایه روان شناختی با ادراك از عملکرد شغلی و 
تعهد سازمانی و نقش پیش بینی كننده سرمایه روان شناختی 
سرمایه  افزایش  برای  سرمایه گذاری  كه  گفت  می توان 
بهینه سازی  و  كاركنان  تعهد  بهبود  موجبات  روان شناختی 
عملکرد شغلی را فراهم می كند. به علاوه بعُد مثبت اندیشی از 
سرمایه روان شناختی به دلیل قدرت پیش بینی كنندگی بیشتر، 

قابلیت تأمل بیشتری دارد ]18[. 

اندام و همکاران در پژوهشی درباره ارتباط بین اخلاق كاری، 
تعهد شغلی و عملکرد شغلی كاركنان به این نتایج رسیدند اخلاق 
كاری اثر مثبت و مستقیمی بر عملکرد شغلی كاركنان دارد ]19[. 
معیدفر در مطالعه ای با عنوان »اخلاق كار و عوامل مؤثر بر آن 
در كاركنان ادارات دولتی« نتیجه گیری كرد كه عواملی همچون 
بیگانگی اجتماعی و سیاسی، انتظارات برآورده نشده انزوای فردی 
و كناره گیری از محیط اجتماعی و ارزش های جمعی، احساس 
مشاركت نکردن  درنهایت  و  سازمانی  و  اجتماعی  بی عدالتی 
سازمانی و اجتماعی، مؤلفه هایی هستند كه اعضای سازمان های 
دولتی را به میزانی كه باسوادتر، شهروندتر و از نظر پایگاه اجتماعی 
بالاتر قرار می گیرند، تهدید می كند ]20[. نظام بن صلاح الدین5 و 
همکاران در پژوهشی با عنوان »رابطه بین اخلاق كاری و عملکرد 
شغلی« كه روی 157 نفر از كاركنان ادارت مالزی انجام دادند، 
دریافتند اخلاق كار به طور درخور توجهی بر عملکرد شغل تأثیر 
می گذارد. این پژوهش اهمیت اخلاق كاری در بهبود عملکرد 

شغلی را نشان داد ]21[.

از آنجا كه دانشگاه علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه  
با افراد توان جو و خانواده های آن ها كه اكثراً از اقشار آسیب پذیر 
جامعه هستند در ارتباطند، سنجش عملکرد شغلی كاركنان و 
عوامل مؤثر بر آن از جمله اخلاق كاری، در دانشگاه علوم بهزیستی 
و توان بخشی و مراكز تابعه  آن، هرچند پژوهشی دشوار است، ولی 
در مسیر اصلاح و تقویت سازمانی مؤثر است و برای ذی نفعان 
داخلی و خارجی خود ارزش قائل است و در باب مسائل كاری، 
كاركنان را تشویق می كند. كاركنان ستادی و عملیاتی دانشگاه 
علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه با تأكید بر اخلاق كاری 
می توانند در راستای ارائه خدمات با كیفیت آموزشی، توان بخشی 
و درمانی نقش مهمی در افزایش توانمندی كاركنان، دانشجویان 
و درمانگران در مسیر كاهش ناتوانی و افزایش سلامت و كیفیت 
زندگی مددجویان ایفا كنند؛ بنابراین با توجه به خلأ پژوهش 
در زمینه اخلاق كار و رابطه آن با عملکرد شغلی در دانشگاه 

5. Nizam bin Salahudin
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5۶

علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه این مطالعه با هدف 
تعیین رابطه اخلاق كاری با عملکرد شغلی كاركنان دانشگاه علوم 

بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه انجام شد.

روش بررسی

این پژوهش از لحاظ هدف در دسته پژوهش های كاربردی و از 
لحاظ روش گردآوری داده هـا از نوع پژوهش های توصیفی تحلیلی 
كاركنان  همه  پـژوهش  آمـاری  جامعه  بود.  مقطعی  نوع  از 
اداری درمانی دانشگاه علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه 
شهر تهران )بیمارستان روان پزشکی رازی، بیمارستان توان بخشی 
رفیده و مركز توان بخشی نظام مافی( در سال 139۶ و طبق اعلام 
مدیریت منابع انسانی دانشگاه 1502 نفر بودند. با در نظر گرفتن 
رابطه  و  درصد  آزمون 90  توان  و  درصد  اطمینان 95  ضریب 
مطالعات  در  با عملکرد شغلی  كاری  اخلاق  بین  حداقلی 0/3 
كاركنان  از هر گروه  نفر  با 113  برابر  نمونه ای  گذشته، حجم 
درمانی و كاركنان اداری طبق فرمول زیر انتخاب شد. با احتساب 
میزان ریزش نمونه ها و توصیه استاد مشاور، آمار 125 نفر از هر 
گروه كاركنان اداری درمانی به روش طبقه ای تصادفی نسبی به 
نسبت جمعیت كاركنان در مراكز مختلف بر اساس جدول اعداد 

تصادفی انتخاب شدند. 

n= + 3 = 113
(z1- a

2
z1-β )

2

(a
2

Ln(1+r
1-r

)2

z1- a
2
= 1.96

r = 0.35

z1-β= 0.84

معیار ورود نمونه ها عبارت بود از: همه كاركنانی كه مدرك 
قراردادی،  رسمی،  استخدام  و  دارند  بالاتر  و  دیپلم  تحصیلی 
پیمانی و طرحی هستند و حداقل یکسال سابقه كار دارند. به 
اخلاق  پرسش نامه های  از  میدانی  داده های  جمع آوری  منظور 
كاری و عملکرد شغلی و چك لیست ویژگی های فردی استفاده 
شده است. اطلاعات مربوط به ویژگی های افراد، با چك لیست 
مشخصات فردی، شامل خصوصیاتی مانند سن، جنس، سابقه 
و  تحصیلات  تأهل،  وضعیت  خدمت،  محل  خدمت،  نوع  كار، 

وضعیت استخدامی، جمع آوری شد.

پرسش نامه استاندارد اخلاق كار گریگوری سی پتی

سال  در  پتی  سی  گریگوری  دكتر  را  كار  اخلاق  پرسش نامه 
1990ساخته است و بر اساس روش خوداظهاری از سوی كاركنان 
تکمیل شد. ابعاد چهار گانه اخلاق كار از نظر پتی، عبارتند از: 1. 
دلبستگی و علاقه به كار )1۶پرسش(، 2. پشتکار و جدیت در كار 
)12پرسش(، 3. روابط سالم و انسانی در محل كار )14پرسش(، 3. 

روح جمعی و مشاركت دركار )8 پرسش(.

1993در  سال  در  پتی  سوی  از  انجام شده  تحقیق  در 
نفر  707 و  هزار   83 روی  آمریکا  جورجیای   ایالت 

از دانش آموزان مؤسسات فنی و حرفه ای با عنوان »توسعه ابزاری 
به منظور ارزیابی اخلاق كاری« ضریب آلفای كرونباخ برای این 
پرسش نامه 0/90گزارش شده است. سیستانی و سلاجقه در سال 
1389در تحقیقی روی نمونه 302نفری از كاركنان سازمان های 
دولتی شهر كرمان با عنوان »بررسی رابطه میان اخلاق كاری و 
كیفیت خدمات در سازمان های دولتی شهر كرمان« آلفای كرونباخ 
تمام سؤالات پرسش نامه اخلاق كاری پتی را در نتیجه بررسی و 
از استادان خبره 0/92به دست آوردند.  نفر  از پنج  نظرخواهی 
در این پژوهش آلفای كرونباخ برای تمام آیتم های پرسش نامه 
0/843 محاسبه شد. همچنین مقدار آلفای كرونباخ برای ابعاد 
دلبستگی و علاقه به كار، پشتکار و جدیت در كار، روابط سالم و 
انسانی در محل كار و روحیه جمعی و مشاركت در كار، به ترتیب 

0/8۶ ، 0/83 ، 0/8۶7 و 0/843 است ]22[.

پرسش نامه  از  كاركنان  شغلی  عملکرد  سنجش  منظور  به 
است،  توصیفی  پاترسون كه شامل 15 جمله  عملکرد شغلی 
استفاده شد. این پرسش نامه 15 سؤال دارد كه از طیف لیکرت 

چهارتایی از صفرتا 3 تشکیل یافته است.

عملکرد  محاسبه  برای  و  ندارد  زیرمقیاس  پرسش نامه  این 
شغلی یك فرد، نمره كلی كه فرد در این پرسش نامه می گیرد 
ملاك محاسبات قرار می گیرد ]23[. سیاحی و شکركن پایایی 
این مقیاس را از طریق آلفای كرونباخ و دونیمه سازی به ترتیب 
0/85 و85 /0گزارش داده اند. در پژوهش اصلانپور و همکاران 
پایایی پرسش نامه عمکلرد شغلی از طریق آلفای كرونباخ 0/8۶ 
با  همبسته كردن  طریق  از  مقیاس  این  روایی  آمد.  دست  به 
یك سؤال كلی محقق ساخته نیز r =0/۶1 در سطح معنی داری 

0/001 به دست آمد ]24[.

در  شركت كنندگان  از  رضایت  كسب  و  توضیح  ارائه  از  بعد 
و  تکمیل  از  داده شد. پس  كاركنان  به  پرسش نامه ها  تحقیق، 
جمع آوری و كنار گذاشتن موارد ناقص، تمام اطلاعات با استفاده 
از نسخه 22 نرم افزار آماری SPSS تجزیه و تحلیل شد و با توجه 
غیر طبیعی بودن توزیع داده ها، از آزمون های ناپارامتری ضریب 

همبستگی اسپیرمن و آزمون یو من ویتنی استفاده شد.

یافته ها

بررسی مشخصات جمعیت شناختی تحقیق نشان داد میانگین 
سنی افراد پرسش شونده 3۶/54 سال بود، 44 درصد این افراد را 
زنان و 5۶ درصد را آقایان تشکیل می دادند، از نظر وضعیت تأهل 
25/9 درصد مجرد و 74/1 درصد متأهل بودند، 21/7 درصد در 
دانشگاه، 59/8 درصد در بیمارستان رازی، 13 درصد در بیمارستان 
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رفیده و 5/5 درصد در مركز نظام مافی خدمت می كردند. 50/8 
درصد از پاسخ دهندگان پست اداری و 49/2 درصد پست درمانی 
داشتند. از نظر سطح تحصیلات، 23/8 درصد مدرك تحصیلی 
دیپلم و پایین تر، 11/5 درصد دارای مدرك تحصیلی فوق دیپلم، 
مدرك  23/4درصد  و  لیسانس  تحصیلی  مدرك  درصد   41/3
تحصیلی فوق لیسانس و بالاتر داشتند. بیشترین فراوانی مربوط به 
گروه تحصیلی لیسانس بود. وضعیت استخدامی پرسش شونده ها 
در چهار گروه دسته بندی شد كه 44/9 درصد به صورت رسمی، 
3/2 درصد پیمانی، 41/3 درصد قراردادی و 10/5درصد طرحی 

بودند. بیشترین فراوانی مربوط به كاركنان رسمی بود.

همان طور كه در جدول شماره 1 مشاهده می شود، میانگین 
رتبه عملکرد شغلی كاركنان در زنان بیشتر از مردان، در متأهلان 
بیشتر از مجردان و در كاركنان اداری بیشتر از كاركنان درمانی 
بود. همان طور كه در جدول شماره 2 اشاره شده است، میانگین 
رتبه اخلاق كاری در زنان بیشتر از مردان، در متاهلان بیشتر از 
مجردان و در كاركنانی كه پست اداری داشتند بیشتر از كاركنان 

درمانی بود.

با توجه به اینکه مقدار احتمال در آزمون نرمالیتی شپیروویلك 
كمتر از 0/05 بود، داده ها توزیع طبیعی نداشت؛ بنابراین برای 
همبستگی  ضریب  ناپارامتری  آزمون های  از  آماری  بررسی 

اسپیرمن و آزمون یو من ویتنی استفاده شد.

مقدار  می شود،  ملاحظه   3 شماره  جدول  در  كه  همان طور 
ضریب همبستگی بعُد دلبستگی به كار با عملکرد شغلی 0/5۶3، 
مقدار ضریب همبستگی بعُد پشتکار اخلاق كار با عملکرد شغلی 
0/5۶9، مقدار ضریب همبستگی بعُد روابط سالم اخلاق كار با 
عملکرد شغلی 0/512 و مقدار ضریب همبستگی بعُد روح جمعی 
اخلاق كار با عملکرد شغلی 0/570 و مقدار احتمال آن ها كمتر 
از 0/001 است؛ بنابراین بین همه ابعاد اخلاق كاری و عملکرد 
شغلی رابطه مثبت معناداری وجود دارد و با توجه به اینکه در 
همه ابعاد ضریب همبستگی بیشتر از 0/50 است، قدرت رابطه 

نیز قوی است.

جدول 1. رتبه های عملکرد شغلی كاركنان به تفکیك اطلاعات جمعیت شناختی

میانگین رتبه هاتعداد اطلاعات جمعیت شناختی

جنسیت
108128/36زن

139120/61مرد

وضعیت تأهل
64109/98مجرد

184129/55متأهل

محل خدمت

55125/64دانشگاه

150124/25بیمارستان رازی

32135/30بیمارستان رفیده

14124/89مرکز نظام مافی

 نوع خدمت
124128/12اداری

123119/85درمانی

سطح تحصیلات

60113/30دیپلم و پایین تر

28146/89فوق دیپلم

102128/17لیسانس

59121/03فوق لیسانس و بالاتر

نوع استخدام

111129/83رسمی

884/69پیمانی

99120/97قراردادی

26108/67طرحی
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بحث

این پژوهش با هدف تبیین رابطه  اخلاق كاری با عملکرد شغلی 
كاركنـان اداری درمانی دانشگاه علوم بهزیستی و توان بخشی و 

مراكز تابعه در سال 139۶انجام شد.

نتایج این پژوهش درباره رابطه بین اطلاعات جمعیت شناختی 
با میانگین رتبه عملکرد شغلی كاركنان نشان داد میانگین رتبه 
عملکرد شغلی زنان بیشتر از مردان است كه با نتایج پژوهش 
سعیدیان و همکاران، مغایرت دارد ]25[. میانگین رتبه عملکرد 

یافته های  با  كه  است  مجرد  افراد  از  بیش  متأهل  افراد  شغلی 
بخشی و همکاران همسو است ]2۶[. میانگین رتبه عملکرد شغلی 
كاركنان بیمارستان رفیده از سایر مراكز بیشتر است، میانگین 
رتبه عملکرد شغلی كاركنان معاونت آموزش در ستاد دانشگاه از 
سایر معاونت ها بیشتر است. میانگین رتبه عملکرد شغلی كاركنان 
عملکرد  رتبه  میانگین  است،  درمانی  كاركنان  از  بیشتر  اداری 
شغلی كاركنانی كه مدرك فوق دیپلم دارند بیشتر از دیگران بود 
كه با یافته های پژوهش سعیدیان و همکاران مغایر بود ]25[ و 
میانگین رتبه عملکرد شغلی كاركنان رسمی بیشتر از دیگران بود. 

جدول 2. رتبه های اخلاق کاری به تفکیک اطلاعات جمعیت شناختی

میانگین رتبه هاتعداد اطلاعات جمعیت شناختی

جنسیت
108127/63زن

139123/39مرد

وضعیت تأهل
64115/26مجرد

184129/42متأهل

محل خدمت

55128/66دانشگاه

150125/08بیمارستان رازی

32131/56بیمارستان رفیده

14135/13مرکز نظام مافی

 نوع خدمت
124133/50اداری

123116/76درمانی

سطح تحصیلات

60124/76دیپلم و پایین تر

28132/62فوق دیپلم

102127/87لیسانس

59126/98فوق لیسانس و بالاتر

نوع استخدام

111127/35رسمی

8101/62پیمانی

99123/25قراردادی

26118/44طرحی

جدول 3. بررسی رابطه بین ابعاد اخلاق كاری با عملکرد شغلی

روح جمعی و مشاركت در كارروابط سالم در كارپشتكار و جدیت در كاردلبستگی و علاقه به كارعملكرد شغلی

0/5630/5690/5120/570ضریب همبستگی

0/0010/0010/0010/001مقدار احتمال
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اطلاعات  بین  رابطه  درباره  پژوهش  این  نتایج  همچنین 
جمعیت شناختی با میانگین رتبه اخلاق كاری كاركنان نشان داد 
در میان ابعاد مختلف اخلاق كاری، روح جمعی در بین بانوان 
مردان  بین  در  سالم  روابط  و  دارد  را  رتبه  میانگین  بیشترین 
بیشترین میانگین رتبه را داشت كه با یافته های پژوهش توسلی 
و همکاران مبنی بر اینکه جنسیت تأثیری بر اخلاق كار و ابعاد 
چهارگانه اش ندارد، مغایر بود. میانگین نمره اخلاق كاری در افراد 
متأهل بیشتر از افراد مجرد بود كه با یافته های پژوهش توسلی 
و همکاران مغایرت دارد ]27[، میانگین نمره اخلاق كار در مركز 
نظام مافی بیشترین بود و كاركنان رسمی در بیشتر ابعاد مختلف 

اخلاق كاری بیشترین میانگین رتبه ها را داشتند.

بر اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش، بین بعُد دلبستگی 
به كار و عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود دارد كه با یافته های 
كاملی و همکاران ]17[، سلاجقه و سیستانی ختامان ]28[ و 
بایی و همکاران ]29[ همسو است و یافته های این مطالعه را در 
این زمینه تأیید و تقویت می كند. از این یافته ها می توان نتیجه 
گرفت هرچه كاركنان با دلبستگی و علاقه بیشتری در حرفه و 
شغل سازمانی خویش تلاش كنند، خدمات ارائه شده، صحیح تر و 

با دقت و سرعت بیشتری همراه خواهد بود. 

رابطه  شغلی  عملکرد  و  پشتکار  بعُد  بین  پژوهش  این  در 
یافته های كاملی و همکاران ]17[  با  معناداری وجود دارد كه 
 ]28[ ختامان  سیستانی  و  سلاجقه  و   ]29[ همکاران  و  بایی 
همسو و مطابق است و با یافته های پژوهش مقیمی خراسانی 
مغایرت دارد ]30[. از این یافته ها می توان نتیجه گرفت هرچه 
كاركنان با پشتکار و تلاش بیشتر در كار جدیت به خرج دهند و از 
تجربیات شغلی و سازمانی خود در مسیر ارتقای خدمت رسانی به 
توان جویان و دانشجویان استفاده كنند، مطمئناً رضایت این افراد 
را به دنبال خواهند داشت. از دیگر یافته های این پژوهش این بود 
كه بین بعُد روابط سالم و عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود 
دارد كه با یافته های كاملی و همکاران ]17[ و مقیمی خراسانی 
مغایر است ]30[ و با نتایج سلاجقه و سیستانی ختامان و بایی و 
همکاران ]29[ همسو است. از این یافته ها نتیجه گیری می شود 
كه هرچه روابط اجتماعی و انسانی بین كاركنان در زمینه های 
شغلی قوی تر شود، هماهنگی بین آن ها افزایش می یابد و خدمات 
با دقت و سرعت بیشتری به مشتریان ارائه خواهد شد و تأثیر 

شگرفی بر عملکرد كاركنان خواهد گذاشت.

همچنین یافته ها بیانگر این بود كه بین بعُد روح جمعی و 
عملکرد شغلی رابطه معناداری وجود دارد كه با یافته های كاملی 
و همکاران ]17[، مقیمی خراسانی ]30[ و سلاجقه و سیستانی 
ختامان همسو است ]28[ و با این یافته ها تأیید و تقویت می شود؛ 
ارائه خدمات  در  مشاركتی  به صورت  كاركنان  هرچه  بنابراین 
به مشتریان یاری رسانند و همکاری مشترك بین آن ها نظم و 
انضباط كاری مناسبی داشته باشد فضای رضایت شغلی بیشتر 

تلطیف می شود و بر كیفیت عملکرد آن ها می افزاید.

تحلیل یافته های پژوهش نشان داد اخلاق كاری بر عملکرد 
شغلی كاركنان تأثیر مثبت، مستقیم و معناداری دارد. یافته های 
این مطالعه با نتایج تحقیقات ابراهیم پور ]10[، اندام و همکاران 
از  بود.  همسو   ]22[ همکاران  و  بن صلاح الدین  نظام  و   ]19[
آنجایی كه دانشگاه علوم بهزیستی و توان بخشی و مراكز تابعه آن 
كه وظیفه تربیت نیروی انسانی متخصص در حوزه توان بخشی، 
رفاه و سلامت اجتماعی و سلامت و ارائه خدمات به افراد توان جو 
را دارند، مدیران این دانشگاه برای افزایش سطح عملکرد شغلی 
كاركنان خود باید به جنبه های اخلاقی كاركنان توجه جدی كنند 

و سعی در افزایش سطح اخلاقی كاركنان خود داشته باشند. 

نتیجه گیری

تجزیه و تحلیل نهایی یافته های پژوهش نشان داد اخلاق كاری 
بر عملکرد شغلی كاركنان تأثیر مثبت، مستقیم و معناداری دارد.

از آنجایی كه یکی از عواملی كه به مزیت رقابتی برای دانشگاه 
منجر می شود وجود چارچوبی منسجم از اصول اخلاق یا منشور 
اخلاقی در دانشگاه و مراكز تابعه است، رعایت اخلاق در دانشگاه، 
امری لازم و ضروری است؛ بنابراین، برای اینکه دانشگاه از یك سو 
دچار تعارض نشود و از سوی دیگر، بتواند با تصمیمات منطقی و 
خردمندانه منافع بلندمدت را تضمین كند، لازم است این مراكز 
میزان عملکرد خود را به دقت اندازه گیری كنند و آن را به طور 
مستمر پایش و سنجش كنند؛ بنابراین در راستای ارتقای عملکرد 
شغلی كاركنان و بهبود وضعیت اخلاق كاری پیشنهاد می  شود 
مشاغل كاركنان مطابق با مدرك تحصیلی شان باشد و در بدو و 
حین خدمت، آموزش ها و مشوق های لازم اعمال شود. همچنین 
برای تقویت روح جمعی و مشاركت در كار، تیم های مختلف حل 
اداری تشکیل و روابط  مسئله در حوزه های مختلف درمانی و 
اجتماعی و انسانی بین كاركنان در زمینه های شغلی قوی تر شود 
تاخدمات با دقت و سرعت بیشتری به دانشجویان و توان جویان 

ارائه شود.

از محدودیت های این مطالعه می توان به نبود همکاری مناسب 
برخی از پرسنل در پژوهش، نبود صراحت و صداقت در برخی از 

پرسنل در پاسخگویی و تکمیل سؤالات اشاره كرد.

ملاحظات اخلاقي

پیروي از اصول اخلاق پژوهش

كمیته اخلاق دانشگاه علوم بهزیستی و توانبخشی این مطالعه 
را تأیید كرد ) كد اخلاق: IR.USWR.REC.1396.305(. در این 
پژوهش به تمام شركتکنندگان هدف مطالعه شرح داده شد و 

برای شركت در مطالعه از آنها موافقت آگاهانه گرفته شد.
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حامي مالي

این مقاله بخشی از پایان نامه نویسنده اول در مقطع كارشناسی 
ارشد رشته مدیریت توان بخشی است كه با حمایت دانشگاه علوم 

بهزیستی و توانبخشی اجرا شده است.

مشاركت نویسندگان

ایده سازی:  است:  زیر  شرح  به  نویسندگان  مشاركت 
كیانوش  مفهوم سازی:  ثاقب؛  مسعود  و  حسینی  محمدعلی 
حسینی؛  محمدعلی  و  عبدی  كیانوش  روش شناسی:  عبدی؛ 
تحلیل و تحقیق و بررسی:كیانوش عبدی، مسعود ثاقب و علی 
اكبر بیگلریان؛ بررسی منابع: مسعود ثاقب؛ نگارش پیش نویس، 
ویراستاری و نهایی سازی: مسعود ثاقب و كیانوش عبدی؛ نظارت: 

كیانوش عبدی؛ مدیریت پروژه: كیانوش عبدی.

تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله تعارض منافع ندارد.

تشكر و قدردانی

نویسندگان بر خود لازم می دانند از ریاست دانشگاه و مدیران 
ستادی و مدیران مراكز تابعه دانشگاه و كاركنان اداری درمانی 

دانشگاه علوم بهزیستی تشکر كنند.
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