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Objective The cultivation of work ethics within the work culture of society can lead to progress and 
advancement. This study aims to determine the current state of work ethics and the influential factors 
in Farabi Hospital, Tehran, Iran.
Methods This cross-sectional study was conducted in Farabi Hospital in Tehran, Iran in 2020. Using the 
census method, all the personnel working in the hospital (n=616) were selected as the study samples. The 
Occupational Work Ethic Inventory (OWEI) was used to measure the work ethic. Data analysis was done 
in SPSS software version 20.
Results The mean score of OWEI and its subscale scores were significantly different based on the type of 
employment, the number of times receiving incentives or rewards, work experience, education level, and 
socio-economic status of the employees. However, no significant difference was reported in terms of sex, 
marital status, and income level.
Conclusion For improving the work ethic level and its indicators in Farabi Hospital, the reward system and 
payments should be modified.
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O
Extended Abstract

Introduction

ne of the important issues that has caused 
several problems for organizations is cor-
ruption or unethical activities in various 
societies. Ethics is necessary for the sur-
vival of a healthy society and has long 

been the focus of thinkers, educators and managers of 
organizations and they have tried to preserve or survive 
it. It is important to pay attention to a person’s ethics 
and incentives, because they affect their success and 
performance. Non-observance of some ethical standards 
has caused many concerns in the governmental and non-
governmental sectors of Iran. Studies have shown that 
Iran’s work culture is at a lower level compared to indus-
trialized countries, such that the average work culture of 
Japan is 3.32, Malaysia is 3.26, Turkey is 3.19, China 
is 3.02, and Iran is 2.86. Variables affecting work eth-
ics can be divided into two general categories: 1) Macro 
level: structural or non-organizational factors such as so-
cial/economic status and non-structural or organization-
al factors such as work experience, occupational group, 
type of employment relationship, income level, number 
of times receiving incentives or rewards, organizational 
level; 2) Micro level: Individual characteristics such as 
marital status and educational level. This study aims to 
investigate the work ethic status and factors affecting it 
in Farabi Hospital in Tehran, Iran.

Methods

This cross-sectional study was conducted in Farabi 
Hospital in Tehran, Iran in 2020. Using the census meth-
od, all the personnel working in the hospital (n= 616) 
were selected as the study samples. The Occupational 
Work Ethic Inventory (OWEI) was used to measure the 
work ethic. It measures four dimensions of being depend-
able (16 items), being persistent (12 items), interpersonal 
skills (14 items), and being cooperative (8 items). Data 
analysis was done in SPSS software, version 20.

Results

Most of the participants had 26-35 years (43.7%); 
61.7% are female and 38.3% were male. The mean score 
of OWEI and its subscale scores were significantly dif-
ferent based on the type of employment, the number 
of times receiving incentives or rewards, work experi-
ence, education level, and socio-economic status of the 
employees. However, no significant difference was re-
ported in terms of sex, marital status, and income level.

Conclusion

Shortening the long periods of time for changing the 
employment status of employees, modifying the reward 
system, identifying the reasons for the decline in work 
ethics among employees with long service years, modi-
fying the payment system, providing individual or group 
counseling to employees, if necessary, to prevent the im-
pact of employee problems on the performance in the or-
ganization, and training of social workers in hospitals for 
improving work ethics in hospitals are recommended.
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هدف توسعه اخلاق کار در فرهنگ کار جامعه متضمن توسعه و پیشرفت می شود. این مطالعه با هدف بررسی وضعیت اخلاق کار و عوامل 
مؤثر بر آن در بیمارستان فارابی انجام شد.

روش ها در مطالعه حاضر از روش پیمایش و پرسش نامه استاندارد اخلاق کار برای سنجش اخلاق کار استفاده شده است. این مطالعه 
مقطعی در سال 1399 در بیمارستان فارابی تهران انجام شد. بااستفاده از روش سرشماری از کلیه پرسنل شاغل در بیمارستان، درمجموع 

616 نفر از کارکنان پیمایش شدند. تجریه وتحلیل داده ها با نرم افزار آماری SPSS نسخه 20 انجام شد.

یافته ها براساس نتایج تحقیق، نمره میانگین اخلاق کار و هریک از ابعاد آن برحسب متغیرهای رابطه استخدامی، تعداد دفعات 
دریافت تقدیر و تشویقی، سابقه خدمت، سطح تحصیلات و پایگاه اجتماعی اقتصادی کارکنان تفاوت معناداری دارد، اما میانگین 

نمره شاخص های اخلاق کار برحسب جنسیت، وضعیت تأهل و میزان درآمد تفاوت معناداری ندارد.

نتیجه گیری تلاش در راستای ارتقای سطح اخلاق کار می تواند افزایش بهره وری را درپی داشته باشد. باتوجه به نتایج تحقیق و با هدف 
ارتقا سطح اخلاق کار و شاخص های آن در سازمان، رویکرد بیمارستان درخصوص سیستم تقدیر و تشویق و همچنین پرداختی ها باید 

مورد بازبینی قرار گیرد. 

کلیدواژه ها: 
اخلاق کار، افراد، 
سازمان ها، عوامل 
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مقدمه

رعایت نشدن برخی معیارهای اخلاقی، نگرانی های زیادی را 
در بخش های دولتی و غیردولتی به وجود آورده است و سقوط 
معیارهای رفتاری در بخش دولتی، پژوهشگران را وا داشته تا 
در   .]1[ باشند  رابطه  این  در  نظری  مبناهای  در جست وجوی 
جامعه ما با وجود عناصر مثبت بسیار در فرهنگ ملی و دینی 
در ساختار کلی جامعه ارزش هایی غلبه دارند که اخلاق کار و 
درپی آن وجدان کاری را تضعیف می کند ]2[. عوامل فرهنگی، 
اجتماعی، اقتصادی و سیاسی بر اخلاق کار تأثیر دارند و یکی از 
مباحثی که در حوزه منابع انسانی اهمیت زیادی دارد و مورد 
توجه متخصصین در علوم مختلف مثل مدیریت، جامعه شناسی، 
مددکاری اجتماعی و دیگر رشته های مرتبط قرار گرفته است، 
بحث اخلاق کار افراد در سازمان ها می باشد که می تواند به عنوان 
پیچیده تر  با  تلقی شود.  برای سازمان  تهدید  یا  و  فرصت  یک 
شدن روزافزون سازمان ها و افزایش میزان کارهای غیراخلاقی، 
غیرقانونی و غیرمسئولانه در محیط های کاری، توجه مدیران و 
صاحب نظران به بحث اخلاق کار و مدیریت اخلاق معطوف شده 
است و براساس نتایج تحقیقات، یکی از مهم ترین موضوع هایی که 
زمینه ساز بروز مشکلات متعدد برای سازمان ها در سطح جهان 
شده است، مشکلات ناشی از فساد و کارهای خلاف اخلاق در 

جوامع گوناگون است ]3، 4[. 

اخلاق لازمه بقای یک جامعه سالم است و از دیرباز مورد توجه 
اندیشمندان، مربیان و مدیران سازمان ها بوده است و برای حفظ 
و بقای آن کوشیده اند ]5[. یکی از شاخص های پایگاه اجتماعی 
افراد، شغل است که هویت افراد را شکل می دهد ]6[. امروزه، 
محققان توسعه بر این باورند که از میان سرمایه های فیزیکی، 
در یک سازمان،  بااهمیت  و  اصلی  متغیر  انسانی،  و  تکنولوژی 
سرمایه انسانی و بهره وری صحیح از آن است و توجه به روحیات 
و انگیزه های انسان، به سبب تأثیرگذاری بر موفقیت و عملکرد او، 

اهمیتی بسیار دارد ]7[.

نتایج مطالعات نشان می دهد که فرهنگ کار ایران در مقایسه 
دارد.  قرار  پایین تری  سطح  در  صنعتی  جوامع  و  کشورها  با 
به صورتی که میانگین فرهنـگ کـار ژاپـن 3/32، مالزی 3/26، 
ترکیه 3/19، چین 3/02 و ایران 2/86 می باشد ]8[. نتایج مطالعه 
آکین  لید و همکاران در سال 2022 نشان داد بین اخلاق کاری و 
ارائه خدمات، همچنین اجرای صحیح کار استاندارد، ارتباط وجود 
دارد و اخلاق می تواند منجر به افزایش کارایی در بخش عمومی 
شود ]9[. مطالعه جهانگیری و همکاران در سال 2018 نشان داد 
2/1 درصد از پاسخ گویان دارای سطح پایینی از اخلاق کار، 69/2 
درصد دارای سطحی متوسط و 28/7 درصد دارای سطح بالایی از 
اخلاق کار بودند و 4 عامل محل تولد، طبقه اجتماعی، استفاده از 
رسانه و هویت مذهبی ارتباط معناداری با اخلاق کار دارند ]10[.

اندیشمندان مفهوم اخلاق کار را از زوایا و دیدگاه های مختلفی 
بررسی کرده اند و آن را متأثر از شاخص های متعددی دانسته اند. 
کارل مارکس، هانتینگتون و لوکاچ در بحث از خودبیگانگی بر 
تفاوت طبقات بر کار تأکید می کنند. دوبرین نقش عوامل سازمانی 
در شکل گیری اخلاق کار را مورد بررسی قرار می دهد. هرزبرگ 
بر دو دسته از عوامل سازمانی حقوق و دستمزد و کسب موفقیت 
در شکل گیری اخلاق کار تأکید می کند. کارکردگرایان به بررسی 
نقش پایگاه اجتماعی اقتصادی بر تفاوت در آموزه های اختصاصی 

هر طبقه یا گروه های خاصی از مردم می پردازند ]11[. 

هانری مندراس بر تفاوت اجتماع شهری و روستایی در انتقال 
ذهنی  ویروس  مک  کله  لند  می کند.  تأکید  متفاوت  ارزش های 
احساس موفقیت را مطرح می کند که منجر به ارتقای کسب و 
کار، افزایش ساعات کاری و احساس رضایت از زندگی می شود. 
سیمن به انواع بیگانگی و توضیح و تشریح بیگانگی، بی هنجاری 
و  جامعه  تحصیلکردگان  و  روشنفکران  قشر  در  بی معنایی  و 
میلز و مرتن بر شکاف ذهنی تحصیلکردگان با سازمان تأکید 
می کنند. هاول وضعیت تأهل، مدرک تحصیلی و سنوات خدمت 
را به عنوان عوامل شخصی و موقعیت و جایگاه شغلی را به عنوان 
عوامل ذاتی و درآمد را به عنوان عامل کنترل کننده مدیریت و 
به عنوان تعیین کننده های اصلی در اخلاق کار معرفی می کند. 
دیویس نیواستورم نیز بحث سوابق خدمتی بر انگیزه فرد نسبت 
به کار را مطرح می کند و اینکه هرچه فرد سالمندتر شود، توقعات 

پایین تری خواهد داشت ]12[.

در جمع بندی مباحث نظری، می توان متغیرهای تأثیرگذار بر 
اخلاق کار را در دو طبقه کلی در نظر گرفت: 

 سطح کلان

پایگاه  شامل  کار  محیط  از  بیرون  و  ساختاری  -متغیرهای 
اجتماعی و اقتصادی فرد؛

سنوات  شامل  سازمانی  عوامل  و  غیرساختاری  -متغیرهای 
تعداد  درآمد،  میزان  استخدامی،  رابطه  شغلی،  گروه  خدمت، 

دفعات دریافت تشویقی و تقدیر، رده سازمانی. 

 سطح خرد

این سطح مؤلفه های فردی شامل وضعیت تأهل و تحصیلات 
را دربر می گیرد. 

متخصصان مراقبت های بهداشتی با چالش های اخلاق کاری 
مختلفی روبه رو هستند که اگر پشتیبانی و یا رسیدگی نشوند منجر 
به کاهش خدمات و بهره وری می شوند ]13[. بخش های سلامت 
یکی از مهم ترین بخش هایی هستند که برای ارائه خدمات مناسب، 
به اصول و قواعد اخلاقی نیاز دارند، زیرا طبق اساس نامه سازمان 

رقیه خسروی و همکاران. بررسی وضعیت اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در کارمندان بیمارستان فارابی تهران
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بهداشت جهانی1 با حفاظت از سلامت انسان سروکار دارند و یکی 
از حقوق اساسی بشر برای هر انسان، برخورداری از استانداردهای 
بالای سلامت است ]14[. ازجمله متخصصینی که می توانند در 
جهت دستیابی به این امر مهم گام بردارند، مددکاران اجتماعی 
شاغل در بیمارستان هستند که باتوجه به حجم کاری زیاد آنان در 
بیمارستان، این امر مورد بررسی و توجه جدی قرار نگرفته است. 
حضور مددکاران اجتماعی در حوزه بهداشت و درمان، عاملی مؤثر 
برای ارائه مداخلات چندبعدی به مراجعه کنندگان خواهد بود. 
در روزهای اولیه همه گیری کرونا، بسیاری از جمعیت مضطرب 
مددکاراجتماعی  متخصصان  حمایت  و  راهنمایی  از  اسپانیا 
گروه  این  می گرفتند.  می کردند، کمک  کار  مقدم  در خط  که 
آن ها،  استقلال  کردن  محدود  بدون  کاربران  رفاه  اولویت بندی 
تنظیم پروتکل های سازمانی جدید برای ارائه پشتیبانی و منابع 
برای افراد آسیب پذیر را مورد توجه قرار دادند. مددکاران اجتماعی 
مجبور بودند بوروکراسی را مدیریت کنند و برخی از موقعیت های 
اضطراری را حل کنند و شخصاً درگیر شوند ]15[. امید است 
نتایج این تحقیق زمینه ساز طراحی و اجرای مداخلات لازم جهت 
توانمندسازی هرچه بیشتر پرسنل بیمارستان و همچنین بازدهی 

بیشتر فعالیت های بیمارستان شود.

مواد و روش ها

این تحقیق پیمایشی و از نوع مطالعه مقطعی است که در سال 
1399 در بیمارستان فارابی انجام شد. جامعه آماری کلیه پرسنل 
شاغل در بیمارستان فارابی بود. به دلیل محدود بودن نیروی انسانی 
شاغل در بیمارستان و به منظور سنجش کل افراد و افزایش سطح 
دقت، سرشماری از کلیه پرسنل بیمارستان فارابی صورت گرفت و 
پرسش نامه در اختیار 800  نفر پرسنل شاغل در بیمارستان فارابی 
قرار گرفت که باتوجه به کسب رضایت اولیه از کارکنان جهت مشارکت، 
درنهایت تعداد 616 نفر از کارکنان در این پژوهش با رضایت کامل 
مشارکت کردند. جهت جمع آوری اطلاعات از پرسش نامه اخلاق کار 
دکتر گریگوری سی پتی با نام اختصاری OWEI که در سال 1990 
ساخته شده بود و از آن تاریخ مورد استفاده محققین قرار گرفته 

1. World Health Organization (WHO)

است، استفاده شد. این پرسش نامه مفهوم اخلاق کار را از طریق 50 
گزینه  و براساس طیف 5 گزینه ای لیکرت می سنجد و ابعاد چهارگانه 
آن را مثل شاخص دلبستگی و علاقه به کار )با 16 مؤلفه(، شاخص 
پشتکار و جدیت در کار )با 12 مؤلفه(، شاخص روابط سالم و انسانی 
در محل کار )با 14 مؤلفه( و شاخص روح جمعی و مشارکت در 
کار )با 8 مؤلفه( مورد ارزیابی قرار می دهد. این پرسش نامه به دلیل 
زیربنای نظری مناسب و تأیید خبرگان با تخصص موضوعی از روایی 
محتوایی لازم برخوردار است و در تحقیقی که پتی در سال 1993 
در آمریکا انجام داده بود، ضریب آلفای کرونباخ برای این پرسش نامه 
0/90 گزارش شده است ]16[. در مطالعه حاضر، پایایی تمام سؤالات 
پرسش نامه با  استفاده  از ضریب آلفای کرونباخ به دست آمد و نتایج آن 
در جدول شماره 1 بیانگر تأیید و قابل قبول بودن پایایی آن می باشد.

در این پژوهش با استفاده از نرم افزار SPSS نسخه 20 تحلیل 
داده های توصیفی و استنباطی و با استفاده از انواع آزمون های 
آماری دو متغیره و چندمتغیره، به بررسی وضعیت اخلاق کار 
و ابعاد چهارگانه آن و شناسائی عوامل مؤثر تأثیرگذار بر آن در 

کارمندان بیمارستان فارابی تهران پرداخته شده است.

این مطالعه دارای تأییدیه اخلاقی یا شماره کد پژوهشیاری 
22913- شماره نامه 99/11/53/1995 از دانشگاه علوم پزشکی 
و خدمات بهداشتی درمانی تهران است و جمع آوری داده ها در 
این مطالعه به صورت پرسش نامه ای بوده و در صورت رضایت افراد، 

پرسش نامه تکمیل می شد.

یافته ها

توزیع پاسخ گویان برحسب متغیرهای زمینه ای

بین  پاسخ گویان  از  درصد  تحقیق 43/7  یافته های  براساس 
سنین 26 تا 35 سال، 21/4 درصد بین سنین 36 تا 45 سال، 
20/6 درصد بین سنین 46 تا 55 سال، 21/7 درصد بین 25 
و  سال  به سنین 55  مربوط  درصد  و 1/6  بوده  کمتر  و  سال 
بالاتر می باشند. همچنین در نمونه موردمطالعه 61/7 درصد از 

پاسخ گویان خانم و 38/3 درصد از پاسخ گویان مرد می باشند.

جدول 1. ابعاد اخلاق کار

آلفاتعداد گویه هاابعاد چهارگانه اخلاق کار

160/814دلبستگی و علاقه به کار

80/696روح جمعی و مشارکت در محل کار

120/733پشتکار و جدیت در کار

140/800روابط سالم و انسانی در محل کار

500/926آلفای کلی

رقیه خسروی و همکاران. بررسی وضعیت اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در کارمندان بیمارستان فارابی تهران
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برای  به دست آمده  معناداری  سطح  و  لون2  آزمون  باتوجه به 
تمامی ابعاد چهارگانه اخلاق کار که بیش از 0/05 است، میزان 
آزمون تی مستقل3 و معناداری آن براساس واریانس برابر4 محاسبه 
شده است. نتایج نشان داد که درخصوص 4 شاخص اخلاق کار 
در محل کار، برطبق مقدار آزمون تی مستقل و سطح معناداری 
بیشتر از 5 درصد، میانگین نمره شاخص های اخلاق کار برحسب 

جنسیت، تفاوت معناداری ندارد )جدول شماره 2(.

باتوجه به سطح معناداری به دست آمده )Sig=0/00( در جدول 
شماره 3، میانگین نمره اخلاق کار برحسب روابط استخدامی 

2. Levenes Test
3. Independent Samples T-Test
4. Equal variances assumed

تفاوت معناداری دارد، زیرا سطح معناداری به دست آمده کمتر 
از 0/05 می باشد. یعنی با تغییر روابط استخدامی افراد میزان 
اخلاق کار آنان نیز تغییر می یابد. در شاخص دلبستگی و علاقه به 
کار، رابطه استخدامی رسمی و رسمی آزمایشی کمترین میانگین 
و رابطه استخدامی سایر قراردادی ها بیشترین میانگین را دارد. 
قرارداد  استخدامی  رابطه  مشارکت،  و  روح جمعی  در شاخص 
انجام کار معین غیرحرفه ای کمترین میانگین و رابطه استخدامی 
سایر قراردادی ها بیشترین میانگین را دارد. در شاخص پشتکار و 
جدیت در کار، رابطه استخدامی رسمی و رسمی آزمایشی کمترین 
میانگین و رابطه استخدامی سایر قراردادی ها بیشترین میانگین 
را دارد. در شاخص روابط سالم و انسانی، رابطه استخدامی قرارداد 
انجام کار معین حرفه ای، کمترین میانگین و رابطه استخدامی 

سایر قراردادی ها، بیشترین میانگین را دارد.

جدول 2. نتایج تحلیل آماری مقایسه شاخص های چهارگانه اخلاق کار در بین افراد مجرد و متأهل

آزمون تی مستقل آزمون لون
واریانس مؤلفه ها

اختلاف میانگین معناداری درجه آزادی T معناداری F

0/196
0/492 614 0/688

0/833 0/045
واریانس برابر

روح جمعی و مشارکت در محل کار
0/491 450/700 0/690 واریانس نابرابر

0/461
0/335 614 0/964

0/415 0/666
واریانس برابر

روابط سالم و انسانی در محل کار
0/335 448/096 0/965 واریانس نابرابر

-0/017
0/969 614 -0/039

0/082 3/030
واریانس برابر

پشتکار و جدیت در کار
0/968 481/637 -0/040 واریانس نابرابر

0/796
0/199 614 1/286

0/650 0/206
واریانس برابر

دلبستگی و علاقه به کار
0/196 455/941 1/296 واریانس نابرابر

جدول 3. مقایسه میانگین شاخص های چهارگانه اخلاق کار در بین انواع رابطه استخدامی

روابط سالم و انسانی پشتکار و جدیت در کار روح جمعی و مشارکت دلبستگی و علاقه به کار تعداد مؤلفه ها

22/58 20/79 12/41 28/01 224 رسمی و رسمی آزمایشی

24/26 22/96 12/60 31/17 72 پیمانی

23/50 23/11 12/92 31/69 64 نیروی طرحی

22/34 21/21 12/31 28/10 80 قرارداد انجام کار معین حرفه ای

22/43 21/38 12/13 28/76 161 قرارداد انجام کار معین غیرحرفه ای

27/53 23/60 15/73 32/27 15 سایر قراردادی ها

22/92 21/56 12/48 29/07 616 جمع

3/562 3/706 3/488 4/779 F آزمون واریانس

0/003 0/003 0/004 0/00 سطح معناداری

رقیه خسروی و همکاران. بررسی وضعیت اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در کارمندان بیمارستان فارابی تهران
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جدول 4. مقایسه میانگین شاخص های چهارگانه اخلاق کار و تعداد دفعات دریافت تشویقی

روابط سالم و انسانی پشتکار و جدیت در کار روح جمعی و مشارکت دلبستگی و علاقه به کار تعداد تعداد دفعات تشویقی

30/23 31/22 65/12 14/30 322 بدون تشویقی

67/22 93/20 32/12 26/28 256 1 تا 10 بار

25/23 75/20 96/12 12/27 24 11 تا 20 بار

43/18 29/17 50/10 79/22 14 بیش از 20 بار

92/22 56/21 48/12 70/29 616 جمع

3/628 6/797 2/234 7/529 F آزمون واریانس

0/013 0/000 0/083 0/00 سطح معناداری

باتوجه به سطح معناداری به دست آمده در جدول شماره 4، میانگین 
نمره اخلاق کار برحسب تعداد دفعات دریافت تقدیر و تشویقی تفاوت 
 0/05 از  کمتر  به دست آمده  معناداری  سطح  زیرا  دارد،  معناداری 
تقدیر و تشویقی کمتری  به گونه ای که کارکنان هرچقدر  می باشد. 
دریافت کنند، اخلاق کار بیشتری خواهند داشت و بالعکس. میانگین 
نمره ابعاد دلبستگی و علاقه به کار، پشتکار و جدیت در کار و روابط 
سالم و انسانی در محل کار برحسب تعداد دفعات دریافت تشویقی 
تفاوت معناداری دارند و هرچقدر کارکنان اصلًا تشویقی دریافت نکرده 
باشند. میزان هریک از 3 شاخص مذکور نیز افزایش می یابد، اما بین 
روح جمعی و مشارکت در محل کار با تعداد دفعات دریافت تشویقی 

بین میانگین آن ها ازنظر آماری تفاوت معناداری دیده نمی شود.

همچنین باتوجه به سطح معناداری در جدول شماره 5، میانگین 
نمره ابعاد دلبستگی و علاقه به کار و پشتکار و جدیت در کار 
برحسب سنوات خدمتی افراد تفاوت معناداری دارد و هرچقدر 
کارکنان سابقه خدمت کمتری داشته باشند، میزان میانگین دو 
شاخص مذکور نیز بیشتر می شود، اما بین میانگین نمره ابعاد روح 
جمعی و مشارکت در محل کار و روابط سالم و انسانی در محل 

کار برحسب سنوات خدمتی افراد تفاوت معناداری ازنظر آماری 
دیده نمی شود، زیرا سطح معناداری به دست آمده برای این دو بعد 

از ابعاد اخلاق کار بیشتر از 0/05 می باشد.

در جدول شماره 6،  به دست آمده  معناداری  باتوجه به سطح 
میانگین نمره اخلاق کار برحسب میزان تحصیلات پاسخ گویان 
از 0/05  کمتر  به دست آمده  معناداری  زیرا سطح  دارد،  تفاوت 
میزان  رود،  بالا  کارکنان  و هرچقدر سطح تحصیلات  می باشد 

اخلاق کار آنان نیز بیشتر می شود و بالعکس. 

باتوجه به سطح معناداری به دست آمده در جدول شماره 7، از 
بین ابعاد چهارگانه اخلاق کار فقط میانگین نمره بعد روابط سالم 
و انسانی در محل کار برحسب درآمد کارکنان تفاوت معناداری 
دارد، زیرا سطح معناداری به دست آمده کمتر از 0/05 می باشد؛ 
یعنی با افزایش میانگین نمره سطح درآمد کارکنان، میانگین نمره 
شاخص روابط سالم و انسانی کارکنان در محل کار نیز افزایش 

می یابد.

جدول 5. مقایسه میانگین شاخص های چهارگانه اخلاق کار در بین سنوات خدمتی افراد

روابط سالم و انسانی پشتکار و جدیت در کار روح جمعی و مشارکت دلبستگی و علاقه به کار تعداد مولفه ها

23/46 22/58 12/76 30/50 147 2 سال و کمتر

23/47 22/27 12/70 29/69 185 3 تا 6 سال

22/35 20/77 12/35 28/61 62 7 تا 10 سال

21/24 18/41 11/27 25/05 37 11 تا 14 سال

22/46 21/18 12/08 28/87 39 15 تا 18 سال

22/44 20/45 12/41 27/50 128 بالاتر از 18 سال

22/93 21/49 12/48 28/97 598 جمع

1/609 6/197 1/426 4/992 F آزمون واریانس

0/156 0/000 0/213 0/00 سطح معناداری

رقیه خسروی و همکاران. بررسی وضعیت اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در کارمندان بیمارستان فارابی تهران

https://jmis.hums.ac.ir/index.php?&slct_pg_id=38&sid=1&slc_lang=fa


274

پاییز 1402. دوره 9. شماره 3

براساس نتایج جدول شماره 8، در هر 4 شاخص اخلاق کار، 
و  میانگین  بیشترین  بالا،  اجتماعی اقتصادی  پایگاه  دارای  افراد 
میانگین  کمترین  پائین،  اجتماعی  اقتصادی  پایگاه  دارای  افراد 
میانگین  بین  به دست آمده،  معناداری  باتوجه به سطح  دارند.  را 
نمره ابعاد دلبستگی و علاقه به کار، روح جمعی و مشارکت در 
محل کار و روابط سالم و انسانی در محل کار برحسب پایگاه 
اجتماعی اقتصادی کارکنان، تفاوت معناداری وجود دارد. به این 
دلیل که سطح معناداری به دست آمده برای این بعد از اخلاق کار 
کمتر از 0/05 می باشد، اما میانگین نمره پشتکار و جدیت در کار 
برحسب پایگاه اجتماعی اقتصادی افراد تفاوت معناداری ندارد، زیرا 
سطح معناداری به دست آمده برای این بعد از اخلاق کار بیشتر از 

0/05 می باشد. 

بحث

تحقیق حاضر با هدف بررسی اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در 
بیمارستان فارابی تهران انجام شده است. نتایج تحقیق در ارتباط 
نظری با دیدگاه ها و نظریات مطرح شده، گویای پیوند منطقی 
بین سطح نظری تحقیق و سطح تجربی آن است. با استناد به 
نتایج تحقیق به دست آمده که براساس نظریه های کارکردگرایان 
و نظریه های هانری مندراس، کارل مارکس، هانتینگتون و لوکاچ 
متغیر پایگاه اجتماعی اقتصادی بر اخلاق کار و شاخص های آن 
تأثیر می گذارد، به گونه ای که کارکنان در سطوح بالاتر از پایگاه 

اجتماعی اقتصادی، میزان اخلاق کار بیشتری دارند.

جدول 7. مقایسه میانگین نمرات شاخص های چهارگانه اخلاق کار در بین دسته های مختلف درآمدی

روابط
 سالم و انسانی

پشتکار و 
جدیت در کار

روح
 جمعی و مشارکت

دلبستگی و
 علاقه به کار تعداد مولفه ها

21/43 21/11 11/80 28/09 56 1 میلیون و کمتر

22/74 21/57 12/34 29/09 277 1 میلیون و یک هزار تومان تا 1 میلیون و پانصد

23/10 21/68 12/59 29/38 192 1 میلیون و پانصد و یک هزار تا 2 میلیون

32/92 21/16 12/74 28/66 61 2 میلیون و یک هزار تومان تا 2 میلیون و نیم 

26/19 24/06 14/75 31/75 16 2 میلیون و پانصد هزار تومان تا 3 میلیون

22/00 20/50 12/64 27/36 14 بیش از 3 میلیون تومان

22/92 21/56 12/48 29/07 616 جمع

2/403 1/005 2/118 0/882 F آزمون واریانس

0/036 0/414 0/062 0/492 سطح معناداری

رقیه خسروی و همکاران. بررسی وضعیت اخلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در کارمندان بیمارستان فارابی تهران

جدول 6. مقایسه میانگین نمرات شاخص های اخلاق کار در بین افراد با تحصیلات مختلف

روابط سالم و انسانی پشتکار و جدیت در کار روح جمعی و مشارکت دلبستگی و علاقه به کار تعداد مؤلفه ها

22/32 20/92 12/28 28/72 25 ابتدایی یا خواندن و نوشتن

22/43 20/32 12/30 27/64 47 سیکل و زیر دیپلم

21/39 20/66 11/72 26/76 108 دیپلم

23/07 21/77 12/44 29/53 373 فوق دیپلم و کارشناسی

24/74 22/92 14/03 31/16 38 کارشناسی ارشد

26/16 23/24 14/56 32/12 25 دکتری و بالاتر

22/92 21/56 12/48 29/07 616 جمع

4/263 2/386 4/766 4/394 F آزمون واریانس

0/001 0/037 0/00 0/001 سطح معناداری

https://jmis.hums.ac.ir/index.php?&slct_pg_id=38&sid=1&slc_lang=fa
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 نتایج مطالعه محمدی و همکاران، همسو با مطالعه حاضر است. 
درواقع پاسخ گویی اجتماعی به صورت مستقیم از سطح سرمایه 
اجتماعی و اخلاق کسب وکار تأثیر می پذیرد. علاوه برآن، سرمایه 
اجتماعی به صورت غیرمستقیم و از طریق اخلاق کسب وکار بر 
پاسخ گویی اجتماعی مؤثر است. بدین  ترتیب، مدیران می توانند 
از مفاهیم سرمایه اجتماعی و اخلاق کسب وکار برای تسهیل و 
ترغیب به پاسخ گویی اجتماعی در بستر سازمان های خود استفاده 

کنند ]17[.

همچنین براساس نتایج تحقیق، نظریه سیمن، میلز و مرتن 
]12[، درخصوص شکاف ذهنی بین تحصیل کردگان و اخلاق کار 
در جامعه آماری موردمطالعه در بیمارستان فارابی تأیید نشد، زیرا 
نتایج این تحقیق گویای رابطه مستقیم بین دو متغیر تحصیلات و 
اخلاق کار می باشد که این نتیجه درخصوص رابطه مستقیم بین 
این دو متغیر، همسو با نتایج تحقیقی است که هارشاپ وهمکاران 
در سال 2023 در اندونزی انجام دادند. نتایج این مطالعه نشان 
داد آموزش به ویژه آموزش دینی می تواند نقش مهمی در ارتقای 
اخلاق کاری ایفا کند. ارزش های اخلاقی و اخلاق تجاری که در 
آموزش دینی ارائه می شود، می تواند یک اخلاق کاری خوب ایجاد 

کنند و یک تجارت موفق پایدار بسازند ]18[.

و  نظریه مک کله لند  تحقیق،  این  در  آماری  براساس شواهد 
نظریه هرزبرگ ]11، 12[ درخصوص رابطه بین کسب موفقیت و 
دریافت تقدیر و تشویقی با اخلاق کار، در جامعه آماری موردمطالعه 
در بیمارستان فارابی تأیید شد، اما نکته حائز اهمیت این است که 
برخلاف نتایج تحقیق ماشیری و همکاران در سال 2023 که 
رابطه مستقیمی بین دریافت تشویق و تقدیر با اخلاق کار را به 
دست آوردند ]19[، شواهد آماری در این تحقیق گویای این است 
که رابطه بین این دو متغیر معکوس می باشد که این امر نشانگر 
ضعف و نقص در پرداخت تقدیر و تشویقی ها در بیمارستان فارابی 
می باشد. به گونه ای که هرچقدر کارکنان اصلًا تشویقی دریافت 
نکرده باشند، میزان میانگین نمره اخلاق کار و شاخص های آن 
بیشتر می باشد و هرچقدر تشویقی بیشتری دریافت کرده باشند، 
میزان میانگین نمره اخلاق کار و شاخص های آن در کارکنان 

کاهش می یابد. نتایج یادشده نشان می دهد که بیمارستان در 
راستای افزایش اخلاق کار و شاخص های آن در کارکنان، تا زمان 
اصلاح سیستم پرداخت تقدیر و تشویقی خود، نباید از ابزار تقدیر 
و تشویق استفاده کند، چون نتیجه معکوس می دهد. بنابراین 
سازمان باید به مدیریتی از ارائه تقدیر و تشویق ها توسط ریاست، 
مدیریت و مسئولین واحدها به کارکنان دست یابد تا از این طریق 
فرایند رشد و ارتقای اخلاق کار و شاخص های آن را در سازمان 

تسهیل و تسریع کند. 

هاول  نظریه  تأییدکننده  پژوهش،  این  در  آماری  شواهد 
ذاتی  عامل  به عنوان  استخدامی  رابطه  بین  ارتباط  درخصوص 
و درون سازمانی تأثیرگذار بر اخلاق کار می باشد و رابطه بین 
این متغیر با اخلاق کار در این پژوهش، همسو با نتایج تحقیق 
در ایالت تنسی ایالات متحده آمریکا و نتیجه تحقیق کریمیان 
را مطرح کردند،  بر اخلاق کار  که عوامل درون سازمانی مؤثر 
سازمانی  امنیت  که  استخدامی  رابطه  مشاهده   .]20[ می باشد 
کمتری دارند )همچون قرادادی، طرحی و پیمانی( در سطوح اول 
ترتیب بندی ها، بیانگر این نکته  حائز اهمیت می باشد که هرچقدر 
کارکنان ازنظر رابطه استخدامی، احساس امنیت کمتری کنند 
و رابطه استخدامی محکمی با بیمارستان نداشته باشند، میزان 
اخلاق کار آنان نیز افزایش می یابد که این امر می تواند سرمنشأ 
تصمیم گیری های سازمان و واحد منابع انسانی در راستای جذب 
و استخدام کارکنان و همچنین تبدیل وضعیت های کارکنان قرار 

گیرد.

همچنین نتایج این پژوهش درارتباط با نظریه دیویس نیواستورم 
با اخلاق کار،  و نظریه هاول درخصوص رابطه سوابق خدمتی 
گویای رابطه معکوس بین این دو متغیر می باشد که این نتیجه 
مغایر با یافته های تحقیق به دست آمده توسط خضری و همکاران 
در سال 1400 است ]21[. درواقع در این تحقیق رابطه معناداری 
بین این دو متغیر دیده نشد. براساس نتایج این تحقیق هرچقدر 
میانگین  میزان  باشند،  داشته  کمتری  سابقه خدمت  کارکنان 
نمره اخلاق کار آنان بیشتر می باشد و هرچقدر سنوات خدمتی 
کارکنان بالاتر می رود، میزان میانگین نمره اخلاق کار کاهش 

جدول 8. مقایسه میانگین نمرات شاخص های چهارگانه اخلاق کار در بین رده های مختلف پایگاهی

روابط سالم و انسانیپشتکار و جدیت در کارروح جمعی و مشارکتدلبستگی و علاقه به کار تعدادپایگاه اجتماعی اقتصادی

18327/8711/9120/8521/92پائین
34829/3212/6021/7823/22متوسط

8530/6413/2022/1923/88بالا
61629/0712/4821/5622/92جمع

F 4/6134/8472/6034/593آزمون واریانس
0/0100/0080/0750/010سطح معناداری
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می یابد. این امر می تواند هشداری برای سازمان باشد که سازمان 
در راستای ارتقای فرهنگ سازمانی و نقش انکارناپذیر خود در 
موفق  کار  اخلاق  شاخص های  و  کار  فرهنگ  اعتلای  راستای 
عمل نکرده است، درحالی که بخش عمده ای از مسئولیت رشد 
و افزایش اخلاق کار برعهده سازمان است که می تواند فرهنگ و 

ارزش کار را در کارمند به وجود آورد.

هرزبرگ  نظریه  پژوهش،  این  در  آماری  شواهد  براساس 
درخصوص مطرح کردن حقوق و دستمزد به عنوان دسته اول 
بر اخلاق کار و همچنین نظریه هاول  تأثیرگذار  از متغیرهای 
کنترل کننده  مؤلفه  به عنوان  درآمد  درنظرگرفتن  درخصوص 
مدیریت، تنها درارتباط با شاخص روابط سالم و انسانی در محل 
کار مورد تأیید قرار گرفت و با شاخص اخلاق کار و دیگر ابعاد آن 

هیچ ارتباط معناداری ندارد. 

نتیجه گیری

براساس نتایج این تحقیق، هرچقدر درآمد کارکنان افزایش 
اما  می یابد،  افزایش  کارکنان  بین  انسانی  و  سالم  روابط  یابد، 
دیگر شاخص های اخلاق کار با درآمد کارکنان تفاوت معنا داری 
ندارند. با وجود تفاوت در میانگین نمرات بین درآمد کارکنان با 
اخلاق کار و همچنین در هریک از شاخص ها، نمی توان در اتخاذ 
سیاستگذاری های بیمارستان در راستای رشد اخلاق کار تفاوتی 
بین میزان درآمد کارکنان قائل بود و نباید از این متغیر به عنوان 

ابزاری جهت ارتقاء میزان اخلاق کار استفاده کرد.

زمانی طولانی  دوره های  آماری کسب شده،  باتوجه به شواهد 
بازبینی در سیستم تقدیر و تشویق،  تبدیل وضعیت کارکنان، 
شناسایی دلایل افت اخلاق کار در کارکنان با سنوات خدمتی 
بالا، بازبینی سیستم پرداختی، ارائه مشاوره های فردی و گروهی 
به کارمندان در صورت لزوم به منظور پیشگیری از تأثیر مشکلات 
مددکاران  آموزش  و  سازمان  در  آن ها  عملکرد  بر  کارمندان 
اجتماعی شاغل در بیمارستان ها درخصوص فنون ارتقای اخلاق 

کار در بیمارستان ها پیشنهاد می شود.

ملاحظات اخلاقی

پیروی از اصول اخلاق پژوهش

تمامی مشارکت  کنندگان با رضایت شخصی در این تحقیق 
مشارکت داشتند و آگاهی کامل درخصوص مراحل تحقیق و 
محرمانه بودن نتایج این تحقیق به اطلاع آن ها رسیده است. این 
مطالعه در تاریخ 1392/06/04 در کمیته اخلاق معاونت پژوهشی 
دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی تهران تأیید شد.

حامی مالی

دولتی،  سازمانی های  از  مالی  کمک  هیچ گونه  پژوهش  این 
خصوصی و غیرانتفاعی دریافت نکرده است.

مشارکت نویسندگان

طراحی مطالعه و تفسیر نتایج: شورش لطفی و رقیه خسروی؛ 
جمعآوری داده ها، تحلیل نتایج اولیه و تدوین: شورش لطفی و 
ناهید رمضان قربانی؛ بررسی یافته ها و خوانش نسخه نهایی: همه 

نویسندگان. 

تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله تعارض منافع ندارد.

تشکر و قدردانی

از کلیه کارکنان بیمارستان فارابی که ا در انجام این پژوهش 
یاری کردند، تشکر و قدردانی می شود.
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