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 اي فرماندهان با عملکرد کارکنانبررسی رابطه اخلاق حرفه

 استان لرستان(فرماندهان پلیس در  :)مورد مطالعه 

 

  1 عزت اله غلامی

 )نویسنده مسئول( امین انتظامی علوم دانشگاه وسفدا گرایش  فرماندهی و مدیریت ارشد کارشناسی 1 

 

 

 چکیده

ها و عملکرد فردی و گروهی و نتایج سازمان دارد. پژوهش گیری بر روی فعالیتای، تأثیر چشماخلاق حرفهزمینه و هدف: 

پذیری( با عملکرد ای )رفتار سازمانی، اخلاق فردی، عدالت سازمانی و مسئولیتحاضر با هدف بررسی نقش اخلاق حرفه

های توصیفی؛ از منظر هدف این مطالعه از دید روش، از انواع پژوهش روش: .نیروی انتظامی استان لرستان انجام شدکارکنان 

کاربردی؛ به لحاظ شیوه گردآوری اطلاعات، پیمایشی؛ از نظر زمانی، مقطعی ـ عرضی و بطور مشخص، مبتنی بر مطالعات 

ای و میدانی استفاده شده است. ابزار مورد استفاده در مطالعات بخانههمبستگی است. جهت گردآوری اطلاعات از مطالعات کتا

میدانی پرسشنامه بوده که براساس مدل تحقیق طراحی شده است و برای تعیین روایی ابزار از نظرات اصلاحی اساتید محترم 

 75فرمانده و  26نفر ) 101ست. راهنما و مشاور استفاده شده و برای تعیین پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده ا

ای و عملکرد اخلاق حرفه انتخاب شدند و پرسشنامه هایتمام شمار از طریق نمونه گیری پرسنل پلیس( از کارکنان پلیس 

به منظور بررسی رابطه بین متغیرها استفاده  برای تحلیل داده ها از رگرسیون خطی ساده ها:یافته را تکمیل نمودند.  کارکنان

پذیری(  و عملکرد ای )رفتار سازمانی، اخلاق فردی، عدالت سازمانی و مسئولیته نشان داد رابطه بین اخلاق حرفهشد ک

کارکنان مثبت و معنادار است. از ضریب رگرسیون به منظور بررسی میزان پیش بینی کنندگی متغیرهای رفتار سازمانی، اخلاق 

ده گردید و نتایج نشان داد که این متغیرها می توانند پیش بینی کننده مناسبی پذیری استفافردی، عدالت سازمانی و مسئولیت

شود که مدیران و فرماندهان انتظامی، ابعاد با توجه به نتایج توصیه می گیري:نتیجه برای عملکرد کارکنان  محسوب گردند.

حین کار مورد تأکید قرار داده و خود به  ای و همچنین ابعاد اختصاصی آن را براساس مشاغل مختلف درعمومی اخلاق حرفه

 عنوان الگوی سایرین، پیشگام رعایت عملی اصول اخلاقی باشند.

 ، عملکرد کارکنانپذیریمسئولیت ق فردی، عدالت سازمانی،رفتار سازمانی، اخلاای، اخلاق حرفههاي کلیدي: واژه
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 مقدمه

ع ر حوزه منابدعصر حاضر دورانی است که ارزش سرمایه انسانی برای موفقیت سازمان محرز شده است. در این میان هر روزه 

شـی نـان و اثربخرا در جهت بهبود عملکـرد کارک ایانسانی شاهد مطالعات نوینی هستیم که در تلاش هستند تا راهکارهای تازه

آوری و در جنبه سـود ها اکثراً، ریشه در اصول اقتصادی و سیاسی داشته و بیشترها فراهم سازند. تمامی این حوزهبیشتر سازمان

اهمیتـی  رهای اخیر جنبه دیگری از وظـایف سـازمانی نقـش پـکنند. اما حقیقت آن است که در دههمنافع سازمانی حرکت می

دن انرژی ذهنی، شای به معنای متعهد مفهوم اخلاق حرفه .(85: 2006)جانز،  ای استیافته است و آن، اخلاق سازمانی و حرفه

د باشـسـعه مـیروانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایده جمعی است که در جهت اخذ قوا و استعداد درونـی گـروه یـا فـرد بـرای تو

ر ، شخصـیت و رفتـاوزمره فرماندهان مانند قضاوت درباره رفتار افراد و تشـویق و تنبیـه بـر افکـار(. تصمیمات ر2002)کادوزیر، 

ر اهمیتـی را در پای امروزه نقش مبحث اخلاق حرفه (.85: 2011، قاسمیگذارد )کنونی و آتی کارکنان تأثیر مثبت یا منفی می

ر سـازمانی، بـو  بـه آن همچـون عـدالت سـازمانی، تعهـد، رفتـاای که اخلاقیات و مباحث مرحوزه سازمان یافته است، به گونه

یران و بنـابراین مـد  پذیری، تعهد و حقوق فردی و سازمانی نقش پـر رنـو و مهمـی یافتـه اسـت.اخلاقیات شخصی، مسئولیت

ای اخلاقی از رهنموده ایها برای ایفای امور سازمانی خود افزون بر معیارهای سازمانی و قانونی نیاز به مجموعهکارکنان سازمان

ر دیوه مطلـوب شـدارند، که آنان را در رفتارها و اعمال سازمانی یاری دهند و نوعی هماهنگی و وحدت رویه در حرکت به سوی 

 (.85: 2006اخلاق سازمانی را میسر سازد )جانز، 

 ق فـردی اسـت ور سـازمانی، اخـلاپـذیری، رفتـااگر بپذیریم کارکرد فرماندهان انتظامی در معنای واقعی مرتبط با مسـئولیت

رسـیم صل اساسی میپذیری، رفتار سازمانی، اخلاق فردی را از پایبندی به رعایت اصول اخلاقی منبعث بدانیم به این امسئولیت

(. در 87: 2011ای یک دانش است که باید بر مبنای یک سیر منطقی و عقلانی ایجاد و پشتیبانی شود )قاسمی، که اخلاق حرفه

ل اخیـر ای و فواید آن در زندگی شخصی و کاری موضوع جدید و جالبی است کـه طـی چنـد سـاگرفتن تأثیر اخلاق حرفه نظر

ای رفـهحفراد اخلاق هایی که اشود. در سازمانمورد توجه قرار گرفته است و روز به روز مطالعات بیشتری در این مورد انجام می

از سـوی  وپردازنـد می نیست؛ زیرا از یکسو افراد با علاقه و اعتمادی عمیق به کار خودهای متداول خبری بالایی دارند از کنترل

 . (18: 1390، کند )حقیقهای کنترلی را بلا استفاده میدیگر اعتماد و اطمینان میان مدیریت و کارکنان وجود چنین سیستم

ر عـال آنـان و دوری کارکنان، مشـارکت فزایش بهرهبدیهی است در سازمان نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران، رویکرد اف

های السایشی که در ها، از اهمیت بالایی برخوردار است و تحقیقات رو به افزنتیجه عملکرد مثبت کارکنان همانند سایر سازمان

 همیـت موضـوعاده ای کارکنان و عوامل مؤثر بر آن صورت گرفته است، نشان دهناخیر در سایر کشورها و در حوزه اخلاق حرفه

 ازمان پلـیس وسـها بوده است؛ لذا با توجه به ضـرورت انجـام تحقیقـی جـامع در ای و تأثیر آن بر عملکرد سازماناخلاق حرفه

هان بـا ای فرمانـدبررسـی رابطـه اخـلاق حرفـه»تجربیات محقق در حوزه جبران خدمات منابع انسانی، ضرورت انجـام تحقیـق 

 نیروی انتظامی استان لرستان شکل گرفت. در سازمان« عملکرد کارکنان

 مبانی نظري تحقیق

 ايبخش اول: اخلاق حرفه

ای، متعهد شدن انرژی ذهنی، روانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایده جمعی است در جهت اخذ قوا و استعداد درونی اخلاق حرفه

کوشد به مسائل های جدید اخلاق است که میشعبهای یکی از اخلاق حرفه (.137: 2002گروه و فرد برای توسعه )کادوزیر، 
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ای، (. اخلاق حرفه6: 2002های گوناگون پاسخ دهد و برای آن اصولی خاص متصور است )هارتوگ و وینستانلی، اخلاقی حرفه

: 1385پردازد )قراملکی، ای از دانش اخلاق به بررسی تکالیف اخلاقی در یک حرفه و مسائل اخلاقی آن میبه منزله شاخه

137 .) 

 توان بررسی کرد:ای را با دو رهیافت میاخلاق حرفه

رد ای دارفهخلاق حـ رهیافت مدیریت منابع انسانی: نگرشی غیر راهبردی، تصور ناقص، نارسا و حداقل گرایانه نسبت هب ا1

 آورد.ایین میپد در شغل ای را تا حد مسئولیت اخلاقی فربیند و اخلاق حرفهیعنی آن را از اخلاق سازمانی فروتر می

قوق همه ر قبال حپذیری سازمان دای در رهیافت مدیریت استراتژیک، مسئولیتـ رهیافت مدیریت استراتژیک: اخلاق حرفه2

 (.141: 1385)قراملکی، عناصر داخلی و خارجی سازمان است 

ر اند، ددهلاقی نموتوجه شایانی به ابعاد اخهای امروزی به منظور کسب و حفظ مزیت رقابتی و اثربخش بودن در کل سازمان

فته است. ن قرار گردیشمنداای، به عنوان یک مقوله بسیار مهم در رابطه با عملکرد کارکنان مورد تأکید اناین میان اخلاق حرفه

-ه آن میبو  ی مربای از دانش اخلاق به بررسی تکالیف اخلاقی در یک حرفه و مسائل اخلاقای به عنوان شاخهاخلاق حرفه

 ماید.نی تعیین اهای حرفههایی است که این تکالیف را برای افراد گروهها و دستورالعملپردازد و درصدد ارائه شیوه

 ای در نظر گرفته شده است:آنچه در این مقاله به عنوان ابعاد اخلاق حرفه

، بـه کـار ت کـه هـدف آنختارها بر رفتار در یک سازمان اسـها و سارفتار سازمانی، مطالعه تأثیر افراد، گروه ـ  رفتار سازمانی:1

، افـراد و رخورد مـردمبردن این دانش برای بهبود کارآیی سازمان است. رفتار سازمانی، علم مطالعه و کاربرد دانش درباره نحوه ب

ل کـر ارتبـا  بـا دهـا را مانشود؛ یعنی روابط بین مـردم و سـازهاست. این کار با رویکرد سیستمی انجام میها در سازمانگروه

بـا  انی و اجتمـاعیکند و هدف آن دستیابی به اهداف انسانی، سـازمهای اجتماعی تشریح میها و سیستمها، سازمانافراد، گروه

 (.2010باشد )رابینز و جاج، ایجاد روابط بهتر می

-لیتاری، مسئواخلاق ک به منزله یک فرد انسانی وپذیری فرد است در برابر رفتار فردی خود، صرفاٌ مسئولیت ـ اخلاق فردی:2

: 2002ارک، برگ و مها و شغلی خود، به مثابه صاحب یک حرفه یا پست سازمانی )موپذیری یک فرد است. در برابر رفتار حرف

845.) 

 رود.ار میبه کرد های شغلی ارتبا  دامتغیری است که به توصیف عدالت که به طور مستقیم با موقعیت ـ عدالت سازمانی:3

بصورت  کنند که های با کارکنان رفتار شود تا احساسشود که باید به چه شیوهعلی الخصوص در عدالت سازمانی مطرح می

 (.1383ای با آنها رفتار شده است )نعامی شکرکن، عادلانه

نـان و قابل اطمی ول، انسانی معتمدمسئولیت به معنای پاسخگویی قانونی، مالی یا اخلاقی است و فرد مسئ پذیری:ـ مسئولیت4

دیـد هایمان را پهای زندگی، احساسات و در نتیجه رنجاست. آگاهی از مسئولیت یعنی آگاهی از اینکه خود، سرنوشت، گرفتاری

 (.1391آوریم )علیرضایی، مساح و اکرمی، می

 بخش دوم: عملکرد کارکنان

( عملکرد 1994) 2اند. آرمسترانوهای خاصی از آن اشاره کردهنظران به جنبهتعاریف متفاوتی دارد و هر یک از صاحب 1عملکرد

فرهنو انگلیسی آکسفورد «. دست یابی به اهدافی که کمیت و کیفیت آنها تعیین شده است»را این چنین تعریف کرده است 

                                                           
1. Performance  
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به نقل از علیرضایی، مساح و کند )می تعریف« اجرا، به کار بستن، انجام دادن هر چیز منظم یا تعهد شده»عملکرد را به عنوان 

دهد که عملکرد مرتبط با انجام ها و بروندادها است، بلکه نشان می(. این تعریف علاوه بر اینکه در ارتبا  با ستاده1391، اکرمی

به درجه انجام توان به عنوان رفتار تلقی کرد. همچنین عملکرد باشد. بنابراین عملکرد را میکار و همچنین نتایج حاصله می

دهد که چگونه یک کارمند (. و نشان می216: 2008، 3کند اشاره دارد )بایرز و رووظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل می

شود، اما عملکرد که اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی می« تلاش»رساند. عملکرد اغلب با الزامات یک شغل را به انجام می

تواند به عنوان ( عملکرد افراد در یک موقعیت می217: 2008شود. به عقیده بایرز ورو )گیری میها اندازهلیتبراساس نتایج فعا

گیرد ، که از برانگیختگی نشأت می"تلاش "ها و ج(ادراکات نقش تلقی شود.نتیجه ارتبا  متقابل بین: الف( تلاش، ب( توانایی

، ویژگیهای شخصی "هاتوانایی "کند دارد.یک فرد در انجام وظیفه استفاده می اشاره به میزان انرژی )فیریکی یا ذهنی( که

به مسیرهایی که افراد باور دارند بایستی تلاشهایشان را در جهت  "اداراکات نقش "مورد استفاده درانجام یک شغل هستند و

 کند.انجام شغلشان هدایت کنند، اشاره می

 عوامل عملکردي

 های( عملکردی عبارتند از: عوامل رفتاری و عوامل فرایندی اخصهبه طور کلی، عوامل )ش

 عوامل رفتاري 

 ـ رعایت مقررات و انضبا  اداری: حضور به موقع و انجام به موقع کارها.

با  میمانهطـ رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع: برخورد خوب، کوشش در جهت رفع مشکلات و پیگیری آن، روابط 

 همکاران.

 جدیت در کار: اجرای سریع دستورات، پیگیری امور محوله.ـ 

-ر کلاسدـ کوشش در جهت فراگیری کارها: کوشش در جهت افزایش مهارتهای شغلی، فراگیری مهارتهای مختلف، شرکت 

 های آموزشی.

ده، کار سازن و ایجاد های مناسب برای رفع آنها و داشتن انگیزه برای کارحلـ خودجوشی: تشخیص نیازهای واحد و ارایه راه

 های شغلیپیش قدم بودن در اجرای فعالیت

 عوامل فرایندي 

 ـ عوامل مربو  به شرایط کار: تأمین وسایل، تجهیزات مناسب، امنیت شغلی و بیمه مسؤولیت.

ان افراد، رفع ـ عوامل مربو  به احترام و قدر و منزلت: احترام از سوی مدیران، ایجاد روابط صمیمی، تشویق و دلگرمی در می

 عدالتی.تبعیض و بی

                                                                                                                                                                                     
2. Armstrong  

3.Byars and Rue 
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حقیق ن زمینه تهم ساختهای بازآموزی فراـ عوامل مربو  به رفع نیازهای آموزشی و فراهم ساختن شرایط ارتقا: برگزاری دوره

 رسانی.های علمی ـ کاربردی، تقویت اطلاعو پژوهش

 در مورد موضوعات مرتبط با آنها.گیری، نظرخواهی افراد ـ عوامل مربو  به مشارکت: مشارکت در تصمیم

 دار و شایسته.ـ عوامل مربو  به مدیریت صلاحت

 

 پیشینه تحقیق

بـه  ه در ایـن بخـشهای آن و تأثیر آن بر عملکرد سازمان، تحقیقاتی انجام شده است کـای و مؤلفهدر ارتبا  با اخلاق حرفه

 کنیم.ها با توجه به موضوع تحقیق، اشاره میترین آنمرتبط

ختنـد. نتـایج ( در پژوهشی به بررسی تأثیر عدالت سازمانی بـر عملکـرد کارکنـان پردا1388حقیقی، احمدی و رامین مهر ) ـ

 تحقیق نشان داد که ادراکات کارکنان نسبت به میزان رعایت عدالت بر عملکرد کارکنان سازمان تأثیر دارد. 

در « ای کارکنـانتأثیر عوامل سازمانی بـر رشـد اخـلاق حرفـه»نوان ( در تحقیقی با ع1391پور )زاد، صادقی و ابراهیمـ بیک

ر و ازمانی، رفتادهنده این بود که ساختار سهای نفتی مازندران پرداخت. نتایج حاصل از پژوهش نشانشرکت ملی پخش فرآورده

 فرهنو سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد.

امعـه آمـاری آن، که ج« ای با عملکردان استادان دانشگاهرابطه اخلاق حرفه»عنوان ( در تحقیق با 1393ـ سلاجقه و صفری )

ی طـهاسـتادان راب ای بـا عملکـردهای اخـلاق حرفـهنور کرمان بود به این نتیجه رسیدند که بین مؤلفهدانشجویان دانشگاه پیام

 معناداری وجود دارد.

پ اسـتان پـذیری بـا عملکـرد فرمانـدهان کـورابطه ابعـاد مسـئولیتبررسی »( در تحقیقی با عنوان 1393ـ سوری و کرمی )

ف( از سـوی شناسـی و تـلاش مضـاعپذیری )نظم و ترتیب، خودکنترلی، وظیفهبه این نتیجه رسیدند که بین مسئولیت« اردبیل

 ها با عملکرد آنها رابطه معناداری وجود دارد.ها و رؤسای کلانتریفرماندهان پاسگاه

ا عملکـرد ی ابعـاد رفتـار شـهروندی سـازمانی بـی رابطـهمطالعـه» ( در تحقیقی با عنوان 1394و نظری ) ـ محمدی، عبدی

هـای آمـاری زمونآنفر از کارکنان جهاد کشاورزی ایلام جامعه آماری پژوهش را تشکیل دادند. نتایج  201پرداختند. « سازمانی

 عملکرد سازمانی داشت. که نشان از ارتبا  مثبت و معنادار بین رفتار سازمانی و

ر شـعبات بیمـه د( در تحقیقی که به بررسی رابطه بین رفتار سازمانی و عملکرد کارکنـان 1394ـ افجه، دهقانان و مفاخری )

 ست.االبرز در شهر تهران انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که رفتار سازمانی بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار 

ه ایـن نتیجـه ( درپژوهش خود در بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و عملکرد کارکنـان بـ2002ـ لام، اسچیم بورک و اریه )

 رسیدند که عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار و رابطه مثبت و معناداری دارد. 
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الاتری بـای کـه دارای اخـلاق کـاری و حرفـه( طی پژوهش خود به این نتیجه رسـیدند کـه کارکنـانی 2003ـ میلر و ووهر )

 هستند، دلبستگی شغلی، تعهد سازمانی، خشنودی شغلی و عملکرد بالاتری دارند.

سـی قـرار بین هر کدام از پنج حیطه شخصیت و عملکردشغلی را مـورد برر رابطه پژوهشیدر ( 2003) شمیر و چن، کارکـ 

   .تگی با عملکرد شغلی یافتندرا به عنوان قویترین همبس و وظیفه شناسیدادند 

-ی و مسئولیتشان به این نتیجه رسیدند که از بین پنج عامل شخصیتی، وجدان کار( در پژوهش2005ـ روبرتز و همکاران )

 پذیری بیشترین تأثیر را عملکرد شغلی دارد.

شـغلی را بـا  روانشناختی بر عملکـرد( در پژوهشی تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده و توانمندسازی 2012ـ چیانو و سیه )

یی بـر  ثیر بـه سـزاتوجه به رفتار سازمانی به عنوان میانجی بررسی کردند. نتیجه به دست آمده نشان داد که رفتـار سـازمانی تـأ

 عملکرد شغلی داشته است.

 روش

روش  اهیت،ظر روش و مبا توجه به ویژگی موضوع مورد بررسی در این تحقیق از حیث نوع و هدف، کاربردی است و از ن

ص شدن از مشخ های آماری رگرسیون خطی ساده و چندگانه است. در این روش پسپیمایشی و تحلیلی با استفاده از آزمون

قیق ری این تحمعه آماشود. جاآوری اطلاعات پرداخته میجامعه آماری و جمعیت نمونه با استفاده از تکنیک پرسشنامه به جمع

ستان ی استان لرهای مستقل، رؤسای کوپ( شاغل در ستاد نظامها، مدیریتشامل )معاونتو مدیران ن شامل کلیه فرماندها

شمار انتخاب ت تمامنفر بوده که به صور 75نفر بوده و همچنین نیروهای تحت امرفرماندهان و مدیران که تعداد  26است که 

ام ه صورت تمبلرستان  اد فرماندهان و نیروهای تحت امر استانگیری نیز با توجه به مشخص بودن، تعداند. در بخش نمونهشده

ه شد. ت، استفادشده اس های تحقیق از دو پرسشنامه استاندارد که در ادامه شرح دادهبه منظور گردآوری داده شمار بوده است.

ها و اخصشابینز(. ر، الگوی هاای براساس مبانی نظری )قرآن کریم، نظریه سیستمای: مقیاس اخلاق حرفهمقیاس اخلاق حرفه

 ( است.1تعداد مواد این مقیاس به شرح مندرج در جدول )

 ایها و تعداد مواد مقیاس اخلاق حرفه: شاخص1جدول 

 آلفای کرونباخ تعداد مواد شاخص

 742/0 8 رفتار سازمانی

 765/0 7 اخلاق فردی

 877/0 10 عدالت سازمانی

 755/0 7 پذیریمسئولیت

 880/0 32 کل

ی از پایای ه مقیاسکای با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ محاسبه شد. نتایج حاصل نشان داد پایایی مقیاس اخلاق حرفه

 ه شد.( برخوردار است. برای ارزیابی روایی )اعتبار( مقیاس نیز از روایی صوری استفاد88/0 مناسبی )آلفا=
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هیه تنان پلیس های عملکرد کارکهای موجود و شاخصکارکنان نیز براساس مقیاسمقیاس عملکرد کارکنان: مقیاس عملکرد 

( 88/0یزان )کرونباخ به م ضریب پایایی مقیاس عملکرد کارکنان با استفاده از آزمون آلفایماده بود.  13تعداد مواد مقیاس شد. 

 و در سطح مطلوبی محاسبه شد.

 

 هاي تحقیقیافته

 انی و عملکرد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.بین رفتار سازم فرضیه اول:

در جـدول  در نظر گرفته شده است؛ نتایج آزمون نیز α= 0.05آزمون مناسب این فرضیه رگرسیون خطی ساده است که در آن 

 ارائه شده است.  2شماره 

 انرفتار سازمانی بر عملکرد کارکن رابطه شدت : نتایج آزمون رگرسیون خطی ساده برای سنجش2جدول شماره 

 ضرایب خط رگرسیون سطح معناداری محاسبه شده F ضریب تعیین ضریب همبستگی

339/0 115/0 877/12 000/0 B β 

 017/35 339/0 

526/0  

ه است مقدار ضریب رگرسیونی که نشان دهنده شدت رابطه بین رفتار سازمانی و قابل مشاهد 9-4چنانچه از جدول شماره      

تـوان گفـت ( اسـت لـذا می0.05( کمتر از سـطح خطـا )0.000است. و چون سطح معناداری )  526/0عملکرد کارکنان است، 

 شود.فرضیه تایید می

 ی و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.بین اخلاق فرد فرضیه دوم:

در جـدول  در نظر گرفته شده است؛ نتایج آزمون نیز α= 0.05آزمون مناسب این فرضیه رگرسیون خطی ساده است که در آن 

 ارائه شده است.  3شماره 

 رکنانکا : نتایج آزمون رگرسیون خطی ساده برای سنجش شدت رابطه اخلاق فردی بر عملکرد3جدول شماره        

 ضرایب خط رگرسیون سطح معناداری محاسبه شده F ضریب تعیین ضریب همبستگی

361/0 130/0 825/14 000/0 B β 

 35/40 361/0 

635/0  

ردی و فـاخـلاق قابل مشاهده است مقدار ضریب رگرسیونی که نشان دهنده شدت رابطـه بـین  3چنانچه از جدول شماره      

تـوان گفـت ( اسـت لـذا می0.05( کمتر از سـطح خطـا )0.000است. و چون سطح معناداری )  635/0است، عملکرد کارکنان 

 شود.فرضیه تایید می
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 بین عدالت سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد. فرضیه سوم:

در جـدول  در نظر گرفته شده است؛ نتایج آزمون نیز α= 0.05آزمون مناسب این فرضیه رگرسیون خطی ساده است که در آن 

 ارائه شده است.  4شماره 

 د کارکنان: نتایج آزمون رگرسیون خطی ساده برای سنجش شدت رابطه عدالت سازمانی بر عملکر4جدول شماره        

 ضرایب خط رگرسیون سطح معناداری محاسبه شده F ضریب تعیین ضریب همبستگی

464/0 216/0 220/27 000/0 B β 

 219/40 464/0 

502/0  

ازمانی و سـعـدالت قابل مشاهده است مقدار ضریب رگرسیونی که نشان دهنده شدت رابطه بین  4چنانچه از جدول شماره      

تـوان گفـت ( اسـت لـذا می0.05( کمتر از سـطح خطـا )0.000است. و چون سطح معناداری )  502/0است، عملکرد کارکنان 

 شود.فرضیه تایید می

 پذیري فرماندهان و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد.بین مسئولیت فرضیه چهارم:

در جـدول  در نظر گرفته شده است؛ نتایج آزمون نیز α= 0.05آزمون مناسب این فرضیه رگرسیون خطی ساده است که در آن 

 ارائه شده است. 5شماره 

 کارکنان پذیری فرماندهان بر عملکرد: نتایج آزمون رگرسیون خطی ساده برای سنجش تاثیر مسئولیت5جدول شماره 

 ضرایب خط رگرسیون سطح معناداری محاسبه شده F ضریب تعیین ضریب همبستگی

506/0 225/0 028/40 000/0 B β 

 411/34 478/0 

643/0  

پـذیری تمسـئولیقابل مشاهده است مقدار ضریب رگرسیونی که نشان دهنده شدت رابطه بـین  5چنانچه از جدول شماره      

لـذا  ( اسـت0.05( کمتـر از سـطح خطـا )0.000است. و چون سـطح معنـاداری )  643/0است، فرماندهان و عملکرد کارکنان 

 شود.توان گفت فرضیه تایید میمی

دی، عـدالت رفتار سـازمانی، اخـلاق فـربین براساس متغیرهای پیش عملکرد کارکنان نیروی انتظامیبینی پیش فرضیه پنجم:

              ه است.آمد 13-4اده شد که نتایج آن در جدول از رگرسیون گام به گام استف پذیری وسازمانی و  مسئولیت

 ای بر عملکرد  های اخلاق حرفهنتایج تحلیل رگرسیون چند متغیری مولفه :6جدول شماره 

 SS DF MS F P مدل

 829/439 3 489/1319 رگرسیون

522/63 001/0 

 

 98 563/678 باقیمانده
924/6 

 101 052/1998 کل
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پیش  متغیرهای

 بین
R R2 ARS 

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 

 T استاندارد

 
p 

 SE B Beta 

Consttant    36/28 89/5 - 864/9 000/0 

 660/0 عدالت سازمانی
435/

0 
432/0 076/0 304/0 327/0 978/3 

001/0 

 010/0 604/2 202/0 159/0 061/0 620/0 624/0 790/0 پذیریمسئولیت

 001/0 935/3 291/0 226/0 057/0 653/0 658/0 811/0 رفتار سازمانی

کنان به ین و عملکرد کاربای به عنوان متغیر پیشهای اخلاق حرفهبرای تعیین تاثیر هر یک ازمولفه 6با توجه به نتایج جدول 

ه مشاهد 6ه ل شمارعنوان متغیر ملاک، با تحلیل رگرسیون چندمتغیری به روش گام به گام تحلیل شدند. همانطور که در جدو

پذیری با سئولیت(، مBeta= 327/0دهد که عدالت سازمانی با )مشاهده شده معنادار است ونتایج نشان می Fمی شود میزان 

(202/0 =Beta ) و رفتار سازمانی(291/0 =Betaقوی )نتایج این جدول های عملکرد کارکنان هستندبینی کنندهترین پیش .

 کند.بینی میدرصد از عملکرد کارکنان را پیش 65ای دهد که اخلاق حرفهنشان می

 

 گیريبحث و نتیجه

 ترینمهم ی انسانیانسانی متعهد است، زیرا نیروهای برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر، داشتن نیروی یکی از شاخص

داده  مهم جلوه ر اجتماعپذیر و متعهد، سازمان را دمحور، مسئولیتمنبع هر سازمانی است. وجود چنین نیروی با اخلاق، عدالت

ن محسوب سازماک یترین اهداف کند. کارآیی اثربخش و بهبود عملکرد، از مهمو زمینه را برای رشد و توسعه آن فراهم می

ر دا کرد. دن حاصل پیای تا حد ممکن باید از مؤثر بودن آن تا حد ممکن اطمیناگذاری در هر زمینهشود. قبل از سرمایهمی

د. ررسی گردیبنتظامی ای فرماندهان و عملکرد کارکنان نیروی اتحقیق حاضر روابط حاکم بین این دو مقوله یعنی اخلاق حرفه

ارد. با ری وجود دمعنادا صوص رابطه بین رفتار سازمانی و عملکرد کارکنان نشان داد که بین این دو رابطهها در خبررسی یافته

عملکرد  ر بهبودتواند در سازمان مورد مطالعه تأثیر مثبتی دتوجه به نتیجه حاصله مشخص گردید که رفتار سازمانی می

(؛ سلاجقه و 1391اران )زاد و همکبیک (؛2012چیانو و سیه )(؛ 2003)میلر و ووهر   کارکنان داشته باشد. این یافته با نتایج

همسویی  (1394(؛ افجه، دهقانان و مفاخری )1394محمدی، عبدی و نظری ) (؛1394(؛ دهقانان و همکاران )1393صفری )

 دارد.

ا بود دارد. اداری وجرابطه معناخلاق فردی و عملکرد کارکنان نشان داد که بین این دو ها در خصوص رابطه بین بررسی یافته

عملکرد  ر بهبودتواند در سازمان مورد مطالعه تأثیر مثبتی دتوجه به نتیجه حاصله مشخص گردید که که اخلاق فردی می

(؛ 1393سلاجقه و صفری ) (؛1391زاد و همکاران )(؛ بیک2003میلر و ووهر )  بررسی  کارکنان داشته باشد. این یافته با نتایج

 . همسویی دارد( 1394دهقانان و همکاران )

که بین  ده استشدر بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و عملکرد کارکنان، با انجام رگرسیون خطی ساده این نتیجه حاصل 

د که ن اصل رسیبه ای توانه نتیجه به دست آمده میعدالت سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد. با توجه ب

ک ی عامل موفقیت نیروهای انسانی یک سازمان با روابط منطقی و عادلانه چه از سوی همکاران و چه مدیران و فرماندهان،

ی، احمدی و حقیق؛ (2002باشند. نتایج تحقیقات لام، اسچیم بورک و اریه )مجموعه برای رسیدن به اهداف ویژه در سازمان می

های أییدکننده یافته( ت1394(؛ دهقانان و همکاران )1393(؛ سلاجقه و صفری )1391زاد و همکاران )بیک(؛ 1388رامین مهر )

 باشند. مذکور می
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عناداری و رابطه مپذیری و عملکرد کارکنان نشان داد که بین این دمسئولیتها در خصوص رابطه بین همچنین بررسی یافته

ر ر مثبتی دلعه تأثیتواند در سازمان مورد مطاپذیری میرد. با توجه به نتیجه حاصله مشخص گردید که که مسئولیتوجود دا

؛ سوری و کرمی (2005) روبرتز و همکاران (؛2003کارک، شمیر وچن )  بهبود عملکرد کارکنان داشته باشد. این یافته با نتایج

 . همسویی دارد( 1393)

 تبیین می رکنان راای به طور معناداری عملکرد کارگرسیون چند متغیری نشان داد که مؤلفه های اخلاق حرفهنتایج تحلیل 

که ین مؤلفه ها (. از میان اp<001/0درصد( بود ) 65)حدود  عملکرد کارکنانها در پیش بینی کنند. که نقش این مولفه

 نیتریقوه عنوان ب( Beta= 291/0)( و رفتار سازمانی Beta= 202/0)پذیری با (، مسئولیتBeta= 327/0عدالت سازمانی با )

ه میزان ، قادر است بای در سازمانحاکمیت اخلاق حرفه. باشندیم  عملکرد کارکنان نیروی انتظامیمتغیرها برای پیش بینی 

 پاسخگو سازمان راها و موفقیت در تحقق عملکرد مطلوب هدف یاری نماید و چشمگیری سازمان را در جهت کاهش تنش

 سترهای فرابای، هم باشد. اخلاق حرفهای، به عنوان یک مزیت رقابتی در سازمان مطرح میسازد. امروزه داشتن اخلاق حرفه

ازمانی نه سقی فرهنو لی اخلاآورد. ترویج اخلاق در سازمان و تعاسازمانی دارد و هم آثار و نتایج فرا سازمانی را به ارمغان می

 ارد. جامعه د آفریند، بلکه فراتر از سازمان نقش مؤثری دروری میط با نشا  و مساعدی برای افزایش بهرهتنها محی

 

 پیشنهادها

ت باره دخالدید درـ تصمیمات حوزه اخلاقیات را به صورت گروهی بگیرند تا احساس تعلق کارکنان نسبت به آن افزایش و تر

 هش یابد.گیری کاتعصبات ناعادلانه در روند تصمیم

ای ستانداردهابه این  های آن حرفه بایدنامهـ رهنمودهای اخلاقی و قانونی آن حرفه برای کارکنان ناجا مشخص باشد و آئین

 اخلاقی و قانونی متعهد باشند تا اطمینان و اعتماد عموم مردم را جلب نمایند.

 رار گیرد.ورد نظر قهای گزینشی، اخلاقیات نیز مشاخصها و ـ  در گزینیش و استخدام نیرو برای ناجا در کنار سایر ملاک

 ـ منشور اخلاقی سازمان به وضوح و به صراحت برای تمامی کارکنان تشریح گردد.

 ود.زمان شوری ساـ ایجاد سازوکارهایی برای بالا بردن رفتار سازمانی مناسب که باعث افزایش رشد و تقویت بهره

 کید شود.یگر تأتا علاوه بر رعایت احترامات سازمانی، بر محبت و مهربانی با یکد ـ در برخورد با کارکنان، سعی شود

 ـ برای تمامی کارکنان شانس ارتقای منصفانه در سازمان فراهم گردد.

-ولیتگذاری مسئت و واـ ارزیابی عملکرد کارکنان براساس عدالت محوری صورت گرفته و در برخورد با کارکنان و توزیع امکانا

 غلی در میان آنها، انصاف و عدالت رعایت شود.های ش

پذیری، )مسئولیت های شخصیتیای، ویژگیهای حرفههای مربو  به توانمندیـ در جهت انتصاب فرماندهان، علاوه بر بررسی

 د.ه شوظر گرفتگرایی و محتا  بودن و ...( به عنوان یک عامل مهم برای انتصاب فرماندهان در ننظم و ترتیب، توفیق

 

 منابع

 ـ قرآن کریم

تار شهروندي تأثیر حمایت سازمانی، توانمندسازي و رف(. 1394ـ افجه، علی اکبر؛ دهقانان، حامد؛ مفاخری، فهیمه )

 .47-23، ص3، شماره5، دورهسازمانی بر عملکرد شغلی. پژوهش هاي مدیریت منابع سازمانی

ازمان هاي س(. اخلاق حرفه اي ضرورت اجتناب ناپذیر 1389زاد، جعفر؛ صادقی، محمد؛ کاظمی قلعه، روح اله )ـ بیک

 .17و16، ش4. نشریه عصر مدیریت، سامروزي
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اسی ارشد ، پایان نامه کارشنسنجش هوش معنوي و رابطه آن با رضایت شغلی و رضایت زندگی(. 1390ـ حقیق، رامش )

 مدیریت، دانشگاه سازمان مدیریت صنعتی تهران.

. ارکنانکبررسی تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد (. 1388ـ حقیقی، محمدعلی؛ احمدی، ایمان؛ رامین مهر، حمید )

 .101-79، ص 20مدیریت فرهنو سازمانی. سال هفتم، شماره

و  لاق در  علوم. فصلنامه اخرابطه اخلاق حرفه اي با عملکرد استادان دانشگاه(. 1393ـ سلاجقه، آزیتا؛ صفری، ثنا )

 .103-110، 3فناوری، سال دهم، شماره

. اردبیل بررسی رابطه مسئولیت پذیري با عملکرد فرماندهان کوپ استان(. 1393ـ سوری، احمد؛ کرمی، ذبیح اله )

 .645-623(، 4)9فصلنامه مطالعات مدیریت انتظامی، 

خلاق در علوم و ا. فصلنامه عملکرد شغلی رابطه وجدان کاري با(. 1391ـ علیرضایی، نفیسه؛ مساح، هاجر؛ اکرمی، ناهید )

 .2فناوری، سال هشتم، شماره

 نشر مجنون. اخلاق حرفه اي )چاپ سوم(،(. 1385ـ قراملکی، احد فرامرز )

ا عملکرد بمطالعه ي رابطه ي رفتار شهروندي سازمانی (. 1394ـ محمدی، اسفندیار؛ عبدی، جهان؛ نظری، روح اله )

 .69-53، ص39و  38، شماره14. دروههاد کشاورزي ایلام(سازمانی )مطالعه موردي: ج

غلی در شبررسی روابط ساده و چندگانه عدالت سازمانی با خشنودي (، 1383ـ نعامی، عبدالزهرا و شکرکن، حسین )

 سال یازدهم، ، مجله علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید چمران اهواز، دوره سوم،کارکنان یک شرکت صنعتی

 . 57-70: 2و  1های شماره 
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A Study of the Relation of Professional ethic of commanders with Functions 

employees (The study Lorestan Province) 

 

Abstract 

Background and Purpose: Professional ethic has a significant effect on individual and group 

performance and organizational results. The goal of the present research is to study the role of 

the Professional ethic  (organizational behavior, Individual ethics, Organizational Justice and 

conscientiousness) With  police staff performance of Lorestan Province. 

Method: Method of this research is descriptive study, with purpose from the Applied 

Research, in terms of data collection, survey, from a prospective, cross - sections and in 

particular, is based on Correlation studies. To collect data, book reading and field studies are 

used. Questioner is the tool used for field studies which is designed based on research model. 

For allowable determination of tools, correcting views of guidance and counselor masters are 

used, and for stability determination Kronbakh a coefficient is used. To this end 101 (26 

police commanders and 75 police staff) Funcations police employees Through All of 

sampling selected and complemented the Professional ethic and police staff performance 

questionnaires. 

Findings: For data analyzing Simple Linear Regression were used and showed positive and 

significant relation between Professional ethic  (organizational behavior, Individual ethics, 

Organizational Justice and conscientiousness) and  police staff performance. Regression 

coefficient were used to assessing the level of predictability of organizational behavior, 

Individual ethics, Organizational Justice and conscientiousness could related with Funcations 

police employees. 

Discussion and conclusion: According to the findings, it is recommended that Managers and 

police commanders emphasis on general and specific aspects of professional ethic according 

to different jobs and as a role model act as a pioneer in consideration of ethic in their 

performance. 

 

Keyword: Professional ethic, organizational behavior, Individual ethics, Organizational 

Justice, conscientiousness, Funcations employees. 

 

 

 

 

 


