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 چکیده

 سازمان در آن تغییر و توسعه الگوی طراحی و کار اخلاق اصلاح رویکرد با سازمانی فرهنگ اهرمی نقاط شناسایی هدف با حاضر پژوهش

 گان خبره از نفر 71 شامل پژوهش آماری جامعه. بود تئوری گراندد پژوهش روش و کیفی پژوهش نوع. شد انجام گلستان استان دولتی های

 همرحل سه در ها یافته. شد گردآوری پژوهش نیاز مورد اطلاعات و ها داده مصاحبه از استفاده با که بود گلستان استان دولتی های سازمان

 در و استخراج ها مصاحبه از مفهوم 13 مجموع در که شد اجرا انتخابی کدگذاری -3 و محوری کدگذاری -2 باز کدگذاری -7 کدگذاری

 ارک اخلاق اصلاح به راهبردی رویکرد که اول، مقوله: داد نشان پژوهش نتیجه. شد بندی تقسیم کار اخلاق محور حول اصلی مقوله 1 قالب

 مدار تغییر عملکرد مدیریت که سوم مقوله ؛(440/6) نتیجه با دارد نام سازمان های ارزش مدیریت که دوم مقوله ،(066/6) نتیجه با دارد نام

 با دارد نام تغییر حامی کارکنان که پنجم مقوله ؛(127/6) نتیجه با دارد نام گرا تحول رهبری که چهارم مقوله ؛(565/6) نتیجه با دارد نام

 نام  باز متناسب سازماندهی که هفتم مقوله و ؛(136/6) نتیجه با دارد نام تغییر اطلاعات و دانش مدیریت که ششم مقوله ؛(076/6) نتیجه

 .اند داده اختصاص خود به را کار اخلاق اصلاح پیامدهای به نسبت مسیر ضریب کمترین و بیشترین هرمقوله ،(040/6) نتیجه با دارد
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 مقدمه
 می سادگی به سازمانی، فرهنگ طريق از سازمانی است. فرهنگ ارتقای بیشتر، اثربخشی برای سازمان اساسی راهبردهای از يكی

 Mohammadpour et) آورد وجود به سازمان در را جديدی های گیری و جهت کرد اعمال را سیستم بر لازم تغییرات توان

2014 al,)گیری بر شكل مؤثر عوامل آن، گیری اندازه و شناخت نحوه مطالعه، ها، ويژگی ،1سازمانی فرهنگ مفهوم زمینه . در 

 پژوهشگران بین قابل توجهی نظر اختلاف سازمان، بر خاص فرهنگ يك از حاکمیت حاصل پیامدهای نیز و فرهنگ تحول و

 در مديريت های ضرورت از يكی فرهنگ سازمانی، مديريت که دارد وجود توافق موضوع، سر اين بر حال، اين با دارد. وجود

  .(Choi et al, 2010) است موفقیت کسب برای لازم از شروط و کنونی عصر

 مديران، رسالت ترين شايد مهم و است سازمانی فرهنگ بیشتر، اثربخشی سازمان برای اساسی راهبردهای از يكی ديگر، عبارت به

 ناشی آنجا از سازمانی فرهنگ اهمیت باشد. مناسب می سازمانی فرهنگ يك ايجاد و فرهنگ در حوزه سازمانی راهبردهای تنظیم

 همچنین مديران و کنند می احساس را کارکنان رفتار و نگرش فرهنگ بر تأثیر پیش، از بیش مديران، حاضر، حال در شود که می

 ,Monavvaryan & Bakhtiy) اند برده پی ها سازمان ديگر از رقابتی مزيت منظور کسب به سازمانی فرهنگ شناخت اهمیت به

 رفتار، احساسات، چگونگی به آن، زوايای بررسی با توان می که حدی است به سازمان اعضای بر سازمانی فرهنگ . تأثیر(2007

 هدايت و پیش بینی نظر، ارزيابی، مورد تحولات قبال در را آنان احتمالی و واکنش برد پی سازمان، اعضای نگرش و ها ديدگاه

 به سازمان در را جديدی های گیری جهت و تسهیل کرد را تغییرات انجام توان می سادگی به فرهنگ سازمانی، اهرم با کرد.

  .(Alvani, 2014: 224) آورد وجود 

 مقابل در افراد از مقاومت مشترکی دلايل مجموعه کارآمد، مديريت در ناپذير است، اجتناب تغییر، برابر در مقاومت که آنجا از

 و ديرينه عادات ترك و تازه عادات مختلف، تشكیل های ارزيابی تفاهم، سوء و اعتماد عدم منافع شخصی، حفظ قبیل از تغییر؛

 کارکنان و جانب از تغییر پذيرش در مهمی نقش هر سازمان، فرهنگ حقیقت، در است. شده خلاصه آينده نامعلوم، از ترس

 نتايج رساندن به حداقل برای و کنند می بینی پیش را تغییر برابر در تغییر، مقاومت مديران دارد. تغییر برای کارکنان آمادگی

 .(Hathaway, 2009) دارند موقع، برمی به های گام آن، نامطلوب

 پژوهشگرانی گذارد. تأثیر می کارکنان، هدايت چگونگی و مديريت وظايف سازمان و جوانب تمام بر سازمانی فرهنگ کلی طور به

 آيد، پديد کلی تغییرات سازمان، يك باشد در قرار اگر که باورند ( براين2001) 1تربلانچ و (، مارتینز2001) 2آندريوپوس مانند

 سازمان را پايداری موجبات که اند کرده تعبیر زنجیر مستحكمی، را فرهنگ سازمانی، ديدگاه در نمايد. آن، تغییر فرهنگ بايد

 . (Korte & Chermack, 2007: 1) می کند  فراهم

در جامعه ما، با وجود عناصر مثبت بسیار در فرهنگ ملی و دينی) که در آن به کار ارزش بسیار نهاده می شود( در ساختار کلی جامعه 

. اخلاق به عنوان تنظیم کننده (Pieri, 2009) دارند که اخلاق کار و در پی آن وجدان کاری را تضعیف می کندارزش هايی غلبه 

روابط انسان ها از اهمیت زيادی برخوردار است، چرا که به عنوان نظامی درونی، بدون آنكه نیاز به اهرم های بیرونی داشته باشد قادر 

تضمین نموده و نظام اخلاقی به وجود آورد. نقش اخلاق در عملكردها و رفتارها، تصمیم  است عملكردهای اخلاقی را در کارکنان

 .(Alvani, 2008) گیری ها و انتخاب ها و نیز برخورداری ها و ارتباطات مهم و تعیین کننده است

 باشد کار به متعهد و کوشا های انسان دارای بايد جامعه شود. می حاصل کوشی سخت سايۀ در کشوری، هر در ارتقا به نیل

جوامع  با مقايسه در ايران در کار فرهنگ و اخلاق که دهد می نشان شناسان جامعه و ايران اجتماعی مسايل کارشناسان بررسی.

که  معنوی و عینی فرآيندهای مجموعه به را اخلاق . برخی(Moyedfar, 2003: 2) دارد قرار پايینی سطح در صنعتی پیشرفته
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میشود،  ايجاد تبادل معنوی ساختار يا صفاتی واحدهای در کارکرد آن طی که فرآيندی و دارد واقعی خود رشد در تام دخالت

 . (Alvani et al, 2010) اند کرده تعريف

تواند اقدامات اولیه در جهت تغییر فرهنگ وتوسعه فرهنگ سازمانی را انجام دهد و لذا مديريت بايد به تغییرات اولیه سازمان می

های مشترکی که در راستای استراتژی و رسالت سازمان قرار دارد، اقدام کند تا آموزش کارکنان و مديران فرهنگ برای توسعه ارزش

يت دهی به مشتريان، کیفیت، مديرهای جديد در ورود موضوعاتی نظیر سرويسها و گرايشسبب اطمینان از تأمین انتظارات نقش

 ها باشد. ملكردی آنانگیزش افراد در جهت توسعه ع

 اصلاح به نیاز و نژادی نیروی انسانی خوددولتی بخصوص در استان گلستان که به  دلیل تعدد  فرهنگی  های اگرچه امروزه سازمان

 کیفیت هنوز لیكن اند، کرده تهیه کیفیت خدمات اصلاح برای را زيادی های و برنامه اند توجه قرارداده مورد را خدمات کیفی

 توجه علاوه بر آن ضرورت (Shafi Zadeh, 2006: 14) شودمی محسوب سازمانها اين پیش روی مشكل بزرگترين خدمات

 اخلاقیات تقويت گمان بی است، داشته دنبال به متعددی مطالعات اداره سازمانها بحث و در دولتی هایسازمان در اخلاق کار به

 وری سازمانی، رضايت مشتريانبهبود کیفیت خدمات، بهره در مهمی نقش تواند سازمانهای دولتی و در فضای فرهنگی مناسب می در

 موجب که دارد وجود درونی ضعف کند. لیكن در سازمانهای دولتی نقاط ايفا عمومی انظار در سازمانها اين مشروعیت و افزايش

 عدم و سازمانها فرهنگ جاری در تغییرعدم  توان می را آن دلايل از يكی که نبوده بخش رضايت وری سازمانیبهره است شده

 نقاط لذا محقق را برآن داشت که به شناسايی .(Riahi, 2007) دانست اداری درنظام و اخلاق کار رفتاری به مشكلات توجه

ارائه سازمانی   برای تغییر فرهنگ  الگويیدولتی پرداخته و  های سازمان در کار اخلاق اصلاح رويكرد سازمانی  با اهرمی فرهنگ

 نمايد.

 اهمیت و ضرورت انجام پژوهش

با توجه به جديد بودن موضوع  مورد پژوهش و اينكه تاکنون تحقیقی مشابهی با اين عنوان در کشور صورت نگرفته و چه بسا که 

ژوهش که  به پ لذا ضرورت انجام اين. فقط يك متغیر از موضوع با متغیرهای ديگر در نظر گرفته شده و به مطالعه پرداخته شده است

عنوان موضوع رساله انتخاب شده است؛ اين می باشد که؛ پژوهشگر چند سال در بدنه سازمان دولتی )استانداری(، و همچنین همكاری 

با ديگر سازمانها از نزديك با اين مسأله آشنا بوده و ذهن پژوهشگر را به خود مشغول نموده بود. در خلال مذاکرات و صحبت هايی 

كاران داشته  متوجه اين مساله شده است که علت بروز بسیاری از مسايل در سازمانها از قبیل؛ کمبود انگیزه در بین کارکنان که با هم

علی الخصوص کارکنان صف، پايین بودن بهره وری کارکنان، رفتار و برخورد های نامناسب با مشتريان و حتی برخی از انحرافات 

سازمانی منسجم که  به دلیل فرهنگ های متفاوت قومی، نژادی و مذهبی بوده است و اين مساله از کار، ناشی از نداشتن فرهنگ 

بخصوص در برخی موارد با مشاهده برخی بی عدالتی های شغلی و اخلاق حرفه ای در کار بسیار تشديد می شد. هرچند که اقدامات 

ت به دلیل فقدان يك چارچوب منسجم و عدم وجود رويه های مفیدی در سالیان اخیر در اين زمینه صورت گرفته ولی اين اقداما

مشخص و الگوهای اجرايی شناخته شده با توفیقات اندکی همراه بوده است، لذا يك خلا نظری و عملی در اين حوزه مشاهده می 

عث گرديده طرف و جديد بودن موضوع پژوهش از طرف ديگر ضرورت انجام پژوهش را باشود. خلا نظری اشاره شده از يك

کار هیچگاه با روش تحقیق  اخلاق اصلاح رويكرد با آن اهرمی نقاط است. چرا که  طراحی الگوی تغییر فرهنگ سازمانی و شناسايی

ترکیبی صورت نگرفته، به عبارتی در اين پژوهش قصد داريم با روش تحقیق ترکیبی با اتكای فلسفی و فكری به پارادايم 

روش شناسی کیفی و کمی در همه مراحل تحقیق به يك مدل مناسب و کاربردی برای ساير نهادهای  و با ترکیب دو1پراگماتیسم

  دولتی که بتوانند از آن بهره برداری کنند دست يابیم.

 

                                                           
 فلسفه ای که می گوید آنچه را که کار می کند، به کار برید. 1
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 اهداف 

 طراحی الگوی تغییر فرهنگ سازمانی با رويكرد اصلاح اخلاق کار در سازمانهای دولتی استان گلستان. -1

 لگوی تغییر فرهنگ سازمانی با رويكرد اصلاح اخلاق کار در سازمانهای دولتی استان گلستان.شناسايی نقاط اهرمی ا -2

 پیشینه پژوهش

 شهروندی رفتار بروز در سازمانی فرهنگ و سازمانی هويت تاثیر بررسیدر تحقیقی با عنوان  1191نیازآذری و همكاران در سال 

 شهروندی رفتار بروز در سازمانی فرهنگ و سامانی هويت بین که داد نشان ها يافته مناسب به مطالعه پرداختند. مدل ارائه با سازمانی

 کمترينو  شناسی وظیفه بعد بر سازمانی فرهنگ و سازمانی هويت را تأثیر بیشترين .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی

 کار اخلاق علی مدل در تحقیقی با عنوان ارايه 1191سال سرمدی در داشت.  سازمانی شهروندی رفتار در احترام بعد بر را تأثیر

 ارتباط وجود ارزش های شغلی به مطالعه پرداخت. نتايج نشان دهنده و سازمانی واسطه ای عدالت نقش با سازمانی تعهد و اسلامی

 وجود ديگر سوی و از سو يك از شغلی های ارزش و سازمانی عدالت اسلامی و کار اخلاق های مولفه مستقیم و معنادار میان

 بود.سازمانی  شغلی با تعهد های سازمانی و ارزش عدالت میان معنادار و ارتباط مستقیم

 ؛در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه اخلاق کاری و رفتار شهروندی سازمانی با عملكرد سازمانی 1191اسكندری و ايراندوست در سال 

 ؛تحقیقی با عنوان تبیین نقش فرهنگ سازمانی در مديريت تغییر کارکنان بانك شهر در  1191محمدپور زرندی و همكاران در سال 

در تحقیقی با عنوان شناسايی رابطه بین عوامل فرهنگ سازمانی و پويايی گروهی کارکنان مورد  1191کاظمی و همكاران در سال 

در تحقیقی با عنوان شناسايی و اولويت بندی  1191سال قیومی و همكاران در  (؛مطالعه: )اداره کل آموزش و پرورش استان مازندران

در سال  1پاتی ونیت؛ مولفه های فرهنگ سازمانی موثر بر تحول سازمانی )مورد مطالعه: معاونت اجتماعی و فرهنگی شهرداری تهران(

در  2پینا و همكارانلا؛ یفی در تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر کارمندان در شرکت چندملیتی: رويكردی ک 2011

در تحقیقی با  2011در سال  1جوريس و همكاران ؛در تحقیقی با عنوان نقش فرهنگ سازمانی در مديريت کیفی دانشگاه  2011سال 

در تحقیقی با عنوان اخلاق کاری  2011در سال  1توماس و همكاران؛ عنوان تاثیر فرهنگ سازمانی بر فضای سازمانی طی فرايند تغییر 

. در تحقیق با عنوان آيا تیم فناوری اطلاعات 2011در سال  1ژانگ. ه اندبه مطالعه پرداخت ،پیش بینی کننده ای از تداوم و شدت کاری

عیین همكاری کارکنان فناوری به دنبال ت .اهمیت دارد؟ يك مطالعه تجربی تأثیر همكاران و اخلاق کار کنفوسیسی بر رفتار انحرافی

پس زمینه  -مديريت اخلاق در بخش عمومی تحقیقی با عنوان  2011در سال  6بود و پويو اطلاعات با رفتار انحرافی فرد در سازمان

 ، را با هدف شناسايی ابزارهای خاص انجام داد. و ابزار اصلی

 مواد و روش ها

نفر مديران سازمان های  11جامعه مورد مطالعه اين پژوهش . گرديدروش گراندد تئوری )نظريه مبنايی( استفاده از در اين پژوهش، 

 صاحبنظران با مصاحبه بخش دردولتی استان گلستان بوده اند برای گردآوری داده های موردنیاز پژوهش از ابزار مصاحبه استفاده شد

 مديران و کارشناسان با ها مصاحبه در که را مواردی ها اين مصاحبه در چون شد. فادهاست يافته ساختار نیمه مصاحبه از مديريت

 پاسخگو کار محل در جلسات وقت، تنظیم و افراد با مقدماتی های هماهنگی انجام پس از شد. گذاشته میان در آنها با شده مطرح

به  مصاحبه گیری نتیجه و تحقیق انجام از هدف درباره کاملی توضیحات دقیقه چند مدت به جلسه از شروع پیش شد. برگزار

 شونده، مصاحبه از کسب اجازه ضمن کامل، اطلاعات داشتن است. برای شده شروع جلسه سپس و است شده ارائه شونده مصاحبه

 نبوده ضبط به راضی شوندگان مصاحبه هرچند برخی است شده پیاده ها مصاحبه متن مدارك اين پايه بر و شده ضبط جلسات تمام

                                                           
1 Putthiwanit 

2 Lapina et al 

3 Juris et al 

4 Thomas et al 

5 zhang 

6 puiu 
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 آمده فراهم دو ساعت بود. اطلاعات تا چهل و پنج دقیقه بین انجام مصاحبه زمان شد. متوسط برداری يادداشت اينصورت در که اند

استراتژی پژوهش در قسمت کیفی قرار گرفت.  استفاده مورد تحقیق اصلی های مقوله ساخت در و شده کدگذاری ها مصاحبه از

( است که پژوهشگر در سه مرحله اصلی اين استراتژی يعنی کد گذاری باز متن GTداده بنیاد )گراندد تئوریپژوهش، روش تئوری 

                   مود.نفرهنگ سازمانی را طراحی تغییر مصاحبه های انجام شده با خبرگان سازمانها، کد گذاری انتخابی و کدگذاری محوری، مدل 

 يافته ها
 کدگذاری باز داده ها

در اين مرحله کدگذاری باز مصاحبه های پیاده سازی شده و خلاصه نويسی های صورت گرفته از اسناد و مدارك مطالعه شده، 

صورت گرفت. نتیجه اين مرحله، تقطیر و خلاصه کردن انبوه اطلاعات کسب شده از مصاحبه ها به درون مفاهیم و دسته بندی هايی 

کدگذاری باز، موضوعات و مفاهیم را از عمق داده ها به سطح آورد. اين موضوعات و مفاهیم  است که در اين سوالات مشابه هستند.

از پرسش اولیه تحقیق و مفاهیم در ادبیات و يا واژه های مورد استفاده مصاحبه اخذ شده اند. کدگذاری باز و مقوله پردازی داده در 

 سازمان در کار اخلاق اصلاح رويكرد با آن اهرمی نقاط شناسايی و یسازمان فرهنگ جهت شناسايی معیارها و زيرمعیارهای تغییر

 دولتی صورت گرفت.  های
 کدگذاری ثانویه و شکل دهی مقولات

مصاحبه با  از حاصل اطلاعات بخش اين شكل گرفتند. در اولیه گرديد مفاهیم حاصل گام اين در که کدها و اظهاراتی اساس بر

نظران حوزه های مديريت دولتی، مديريت فرهنگی، علوم سیاسی و جامعه شناسی انجام داده در کشور نفر از خبر گان و صاحب  11

 شده اند. تفكیك ارائه به ( 1درجدول ) گرفته اند، قرار مقوله 8 تحت که است مفهوم 11شامل  ايران که
 از مصاحبه ها شده استخراج مفاهیم و ها (: مقوله1جدول )

 مفهومیکدهای  مقولات رديف

1 

 

رويكرد راهبردی به اصلاح 

 اخلاق کار

 . هدف گذاری پويا)بطور مستمر و به اقتضاء شرايط(1

 . همسوسازی اهداف تغییر با استراتژی ها و مأموريت های سازمان2

 . اهداف روشن و شفاف مرتبط با اخلاق کار1

 . بكار گیری نظام تشويقی متناسب با اهداف تغییر1

 حمايت های سازمانی. استفاده از 1

 سرمايه فیزيكی و مادی -

 سرمايه اجتماعی -

 سرمايه معنوی -

 . استفاده از حمايت های بیرونی6

 خانواده های کارکنان -

 ارزش های اجتماعی و فرهنگی -

 خبرگان و متخصصین بیرونی -

 فرصت های محیطی -

 مديريت ارزش های سازمانی 2

 تغییر. توسعه و ترويج ارزش های حامی 1

 . تقويت و حفظ ارزش های موجود مقوم تغییر2

 . نماد و الگو سازی1

 . مديريت نمادها و الگوها1

 . توسعه و ترويج ارزش  نوآوری و خلاقیت1

 

 

 

 

 . مديريت عملكرد متناسب با تغییر1

 . مديريت رفتارهای سازمانی متناسب با اهداف رفتاری تغییر2
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 نظام ارزيابی عملكرد متناسب با اهداف تغییر. 1 مديريت عملكرد تغییر مدار 1

 . کنترل و نظارت مستمر بر رفتار  و عملكرد کارکنان1

 . خلق محیط رقابتی در عمل به ارزش ها و اهداف رفتاری تغییر1

 رهبری تحول گرا 1

 . مهارت گشودگی و روابط باز با کارکنان1

 . چابكی و هوش هیجانی2

 . آرمان گرايی1

 ارتباطی . مهارت های1

 . توانايی تهییج و بسیج کارکنان1

 . توانايی اقناع و متقاعد سازی کارکنان6

 کارکنان حامی تغییر 1

 . مديريت رفتار و نگرش ها1

 توسعه تعهد سازمانی کارکنان -

 توسعه تعلق سازمانی کارکنان -

 توسعه و تقويت مشارکت جويی کارکنان -

 توسعه عزت نفس سازمانی کارکنان -

 توسعه و تقويت نگرش نسبت به ارزشمندی سازمان -

 بینش مشترك نسبت به چشم انداز و مأموريت سازمان -

 . توانمند سازی تغییر محور2

 آموزش و توسعه مهارت های کاری -

 تقويت توانايی های تاب آوری و خوش بینی -

 تفويض اختیار و آزادی عمل -

 توسعه ظرفیت های مسؤولیت پذيری -

 انگیزه حمايت از تغییر. 1

 اقناع کارکنان در مورد تغییر -

مشارکت فراگیر کارکنان در تغییر)مشارکت در تصمیم گیری، مشارکت در تحلیل و ارزيابی، مشارکت  -

 فكری و دانشی، مشارکت در نظارت بر تغییر(

 دسترسی آسان و آزادانه به اطلاعات -

 مشوق های مادی و معنوی سازمان -

6 
دانش و اطلاعات  مديريت

 تغییر

 . بكارگیری سیستم های اطلاعاتی سازمان در جهت مديريت تغییر1

 . اطلاع رسانی و هماهنگ سازی2

 . انتقال تجارب و دانش و اطلاعات تغییر1

 . نگهداری و ذخیره سازی دانش و اطلاعات تغییر)حافظه سازمانی(1

 . ايجاد بستر تسهیل ساز برای مشارکت فراگیر1

1 
 

 ازماندهی متناسب با تغییرس

 . سازماندهی پويا و انعطاف پذيردر جهت اصلاح کار1

 . انسحام و هم راستايی بخش ها و دواير در جهت اهداف تغییر2

 . تناسب قوانین و مقررات، آيین نامه ها و اختیارات با تغییر1

 . تغییر در افراد کلیدی سازمان بر اساس اهداف تغییر1

 مبتنی بر تیم های کاری برای مديريت تغییر. سازماندهی 1

 پیامدهای اصلاح اخلاق کار 8

 . خوشبینی نسبت به دولت1

 . رشد و پیشرفت کشور2

 . اعتماد و همدلی در جامعه1

 . مسئولیت شناسی1
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 . امید به اينده1

 . بهبود بهره وری6

 . شايسته سالاری1

 

 با مقولات که مفهومی اشتراك اساس گیرند بر جای اصلی های تم در مقارن و مشابه های مقوله گرديد تلاش بعدی گام در

 عنوان به اولیه مقولات و مفاهیم جدول تنظیم و از تهیه شدند. پس استخراج تری انتزاعی مفاهیم شكل به ها، تم داشتند، يكديگر

 تر تجريدی و بالاتر سطح در حاصله مفاهیم فرآيند، اين برای تكمیل مصاحبه، انجام از حاصل اطلاعات کیفی تحلیل نخست گام

يك  در يكديگر با مرتبط مقولات شده، بندی گروه مقولات مقايسه از شدند. پس بندی گروه اصلی، های تم به يابی دست جهت

 کلی تحقیق، عناوين ادبیات از برخاسته مفاهیم يا مرتبط های نظريه در موجود عناوين اساس بر و شدند بندی دسته کلی مضمون

 شد. گرفته نظر در ها مضمون اين برای

 و سطح معنی داری مسیرهای روابط مدل t(: ضرایب 2جدول )

 وضعیت tآماره  ضرايب مسیر اصلی 

 تايید 611/8 600/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کار رويكردهای راهبردی 

 تايید 081/1 116/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کار مديريت ارزش های سازمانی 

 تايید 121/1 101/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کار مديريت عملكرد تغییر مدار

 تايید 816/11 129/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کار رهبری تحول گرا 

 تايید 891/6 618/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کارکارکنان حامی تغییر 

 تايید 110/6 110/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کار مديريت دانش و اطلاعات تغییر 

 تايید 981/8 616/0 پیامدهای اصلاح اخلاق کار سازماندهی متناسب باز 

 

 
 : نقاط اهرمی(1)نمودار 

 
نشان داده شده است به ترتیب رهبری تحول گرا، رويكرد راهبردی به اصلاح اخلاق کار ،کارکنان حامی  1نمودار همانطور که در  

 باشد.اطلاعات تغییر دارای بیشترين ضريب تاثیر میتغییر، و مديريت دانش و 
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 پژوهشبندی وضعیت متغیرهای رتبه

شود. اين آزمون معادل روش پارامتريك آنالیز واريانس دو بندی وضعیت متغیرهای پژوهش از آزمون فريدمن استفاده میبرای رتبه

اند. نتايج آزمون فريدمن برای تعیین اولويت متغیرها اده شدهبلوك تخصیص د nتیمار به صورت تصادفی به  kعاملی است که در آن 

 آمده است. 1 جدول در
 بندی متغیرهای مورد مطالعهرتبه (:3)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن ابعاد اصلی

 1 610/2 رويكرد راهبردی به اصلاح اخلاق کار

 1 111/2 مديريت ارزش های سازمانی

 6 122/2 مدارمديريت عملكرد تغییر 

 1 261/1 رهبری تحول گرا

 1 001/1 کارکنان حامی تغییر

 2 011/1 مديريت دانش و اطلاعات تغییر

 1 896/2 سازماندهی متناسب با تغییر

در رتبه  011/1مديريت دانش و اطلاعات تغییر با امتیاز  بالاترين اهمیت برخوردار است. از  261/1رهبری تحول گرا با رتبه فريدمن 

در رتبه سوم اهمیت است. برای بررسی معناداری تفاوت رتبه  001/1دوم اهمیت قرار دارد. مديريت دانش و اطلاعات تغییر با امتیاز 

برآورد گرديده است. بنابراين  000/0استفاده شده است. مقدار معناداری بسیار کوچك و حدود  Zها از آماره آزمون اهمیت عامل

 توان به نتايج اتكا کرد. می

 بندی شاخص های مولفه رویکرد راهبردی به اصلاح اخلاق کاررتبه (:4)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 111/1 هدف گذاری پويا )بطور مستمر و به اقتضاء شرايط(

 6 916/2 مأموريت های سازمانهمسوسازی اهداف تغییر با استراتژی ها و 

 1 112/1 اهداف روشن و شفاف مرتبط با اخلاق کار

 1 101/1 بكار گیری نظام تشويقی متناسب با اهداف تغییر

 2 109/1 استفاده از حمايت های سازمانی

 1 861/1 استفاده از حمايت های بیرونی

 بندی شاخص های مولفه مدیریت ارزش های سازمانیرتبه (:5)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 111/1 توسعه و ترويج ارزش های حامی تغییر

 1 112/1 تقويت و حفظ ارزش های موجود مقوم تغییر

 1 109/1 نماد و الگو سازی

 2 661/1 مديريت نمادها و الگوها

 1 201/1 و خلاقیت توسعه و ترويج ارزش  نوآوری

 بندی شاخص های مولفه مدیریت عملکرد تغییر مداررتبه (:6)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 001/1 مديريت عملكرد متناسب با تغییر

 1 190/1 مديريت رفتارهای سازمانی متناسب با اهداف رفتاری تغییر -2

 2 618/1 نظام ارزيابی عملكرد متناسب با اهداف تغییر

 1 201/1 کنترل و نظارت مستمر بر رفتار  و عملكرد کارکنان

 1 122/1 خلق محیط رقابتی در عمل به ارزش ها و اهداف رفتاری تغییر
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 بندی شاخص های مولفه رهبری تحول گرارتبه (:7)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 101/1 مهارت گشودگی و روابط باز با کارکنان

 2 118/1 چابكی و هوش هیجانی

 1 911/1 آرمان گرايی

 1 119/1 مهارت های ارتباطی

 1 110/1 توانايی تهییج و بسیج کارکنان

 6 019/1 توانايی اقناع و متقاعد سازی کارکنان

 بندی شاخص های مولفه کارکنان حامی تغییررتبه (:8)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 119/1 رفتار و نگرش هامديريت 

 2 109/1 توانمند سازی تغییر محور

 1 868/1 انگیزه حمايت از تغییر

 بندی شاخص های مولفه مدیریت دانش و اطلاعات تغییررتبه (:9)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 100/1 بكارگیری سیستم های اطلاعاتی سازمان در جهت مديريت تغییر

 1 808/1 رسانی و هماهنگ سازیاطلاع 

 2 111/1 انتقال تجارب و دانش و اطلاعات تغییر

 1 101/1 نگهداری و ذخیره سازی دانش و اطلاعات تغییر)حافظه سازمانی(

 1 111/1 ايجاد بستر تسهیل ساز برای مشارکت فراگیر

 بندی شاخص های مولفه سازماندهی متناسب باتغییررتبه (:11)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن هاشاخص 

 1 011/1 سازماندهی پويا و انعطاف پذيردر جهت اصلاح کار

 2 110/1 انسحام و هم راستايی بخش ها و دواير در جهت اهداف تغییر

 1 211/1 تناسب قوانین و مقررات، آيین نامه ها و اختیارات با تغییر

 1 112/1 تغییر در افراد کلیدی سازمان بر اساس اهداف تغییر

 1 110/1 سازماندهی مبتنی بر تیم های کاری برای مديريت تغییر

 بندی شاخص های پیامد اصلاح اخلاق کاررتبه (:11)جدول 

 رتبه اهمیت رتبه فريدمن شاخص ها

 1 119/1 خوشبینی نسبت به دولت

 1 006/1 رشد و پیشرفت کشور

 1 111/1 اعتماد و همدلی در جامعه

 2 611/1 مسئولیت شناسی

 1 810/1 امید به آينده

 1 101/1 بهبود بهره وری

 6 1 شايسته سالاری

با توجه به نتايج بدست آمده، با توجه به اينكه فاصله چشمگیری بین اهمیت مؤلفه ها بدست نیامد، بنابراين نمی توان در مورد نقطه 

لیدی در از جايگاه ک« کارکنان حامی تغییر»و « رهبری تحول گرا» اهرمی قضاوت نمود. اما بر اساس جداول رتبه بندی به نظر می ايد

 تغییر فرهنگ سازمانی برخوردار هستند.

 



 6931 تابستان/ سومشماره  /نهممطالعات توسعه اجتماعی ایران، سال  مجله /661

 
 پژوهش پیشنهادی الگوی (:1نمودار )

 نتیجه گیریبحث و 

الگوی پیشنهادی پژوهش در روش کیفی در زمینه تغییر فرهنگ سازمانی و شناسايی نقاط اهرمی آن با رويكرد اصلاح اخلاق کار 

مقوله  1مفهوم از مصاحبه با خبره گان فوق الذکر بدست آمد. در مرحله بعد در کدگذاری ثانويه بعد از پالايش در  11مشتمل بر 

از: رويكرد راهبردی به اصلاح اخلاق کار، مديريت ارزش های سازمانی، مديريت عملكرد تغییر تقسیم بندی گرديد که عبارتند 

مدار، مهارت های رهبری تحول گرا، کارکنان حامی تغییر، مديريت دانش و اطلاعات تغییر، سازماندهی متناسب با تغییر و پیامدهای 

م مقوله محوری، شرايط علی، راهبردها، بستر زمینه و پیامدها شناسايی اصلاح اخلاق کار. در مرحله بعدی و بر اساس الگوی پاراداي

در آيتم بعدی بعد از شكل گیری الگوی پاراديم و تقسیم بندی عوامل در قسمت بعدی در روش کمی به تعیین شاخص های  گرديد.

 هر يك از مقوله ها پرداخته شد. اهرمی، مدل نیكويی برازش و نقاط tتوصیفی، تعیین بارهای عاملی و ضرايب آن، ضرايب آزمون 

( 600/0نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقوله با نتیجه ) رویکرد راهبردی به اصلاح اخلاق کاردر رابطه با مقوله اول که 

ود اختصاص ه خبعد از مقوله مهارت های رهبری تحول گرا يكی از بیشترين ضريب مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را ب

 .داده است

 پيامدها:

بینی نسبت به دولتخوش 

رشد و پیشرفت کشور 

اعتماد و همدلی در جامعه 

مسئولیت شناسی 

امید به اینده 

 بهبود بهره وری 

شایسته سالاری 

 راهبردها:

 متناسب با تغييرسازماندهی 

سازماندهی پویا و انعطاف پذیردر جهت اصلاح کار 

 انسحام و هم راستایی بخش ها و دوایر در جهت

 اهداف تغییر

 تناسب قوانین و مقررات، آیین نامه ها و اختیارات با

 تغییر

تغییر در افراد کلیدی سازمان بر اساس اهداف تغییر 

 مدیریتسازماندهی مبتنی بر تیم های کاری برای 

 تغییر

 مدیریت دانش و اطلاعات تغيير:

 بکارگیری سیستم های اطلاعاتی سازمان در جهت

 مدیریت تغییر

 اطلاع رسانی و هماهنگ سازی 

انتقال تجارب و دانش و اطلاعات تغییر 

 نگهداری و ذخیره سازی دانش و اطلاعات

 تغییر)حافظه سازمانی(

مقوله محوري: رویکرد راهبردي به اصلاح 

 اخلاق کار:

 هدف گذاری پویا )بطور مستمر و به اقتضاء

 شرایط(

 همسوسازی اهداف تغییر با استراتژی ها و

 مأموریت های سازمان

 اهداف روشن و شفاف مرتبط با اخلاق کار 

بکار گیری نظام تشویقی متناسب با اهداف تغییر 

سازمانی استفاده از حمایت های 

استفاده از حمایت های بیرونی 

 زمينه: بستر پدیده

مدیریت عملکرد تغییر مدار 

 /توانمند سازی تغییر محورکارکنان حامی تغییر/ مدیریت رفتار و نگرش ها 

 مداخله گر: -7

 مدیریت ارزش هاي سازمانی-2

 شرایط علی: رهبري تحول گرا

مهارت گشودگی و روابط باز با کارکنان 

 چابکی و هوش هیجانی 

آرمان گرایی 

مهارت های ارتباطی 

 توانایی تهییج و بسیج کارکنان 

توانایی اقناع و متقاعد سازی کارکنان 

 



  663/  دولتی های سازمان در کار اخلاق اصلاح رویکرد با آن اهرمی نقاط شناسایی و سازمانی فرهنگ تغییر و توسعه کیفی مطالعه

 اند از:ها در رابطه با مقوله رويكرد راهبردی به اصلاح اخلاق کار عبارت بودهمجموع مفاهیم مستخرج از مصاحبه

 هدف گذاری پويا )بطور مستمر و به اقتضاء شرايط( -1

 همسوسازی اهداف تغییر با استراتژی ها و مأموريت های سازمان -2

 اخلاق کار اهداف روشن و شفاف مرتبط با -1

 بكار گیری نظام تشويقی متناسب با اهداف تغییر -1

 استفاده از حمايت های سازمانی -1

 سرمايه فیزيكی و مادی -

 سرمايه اجتماعی -

 سرمايه معنوی -

 استفاده از حمايت های بیرونی -6

 فرصت های محیطی -

 ارزش های اجتماعی و فرهنگی -

 خبرگان و متخصصین بیرونی -

 خانواده های کارکنان  -

( در بین تمامی 116/0نتیجه )نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقوله با  مدیریت ارزش های سازماندر مورد مقوله دوم که 

ز مجموع مفاهیم مستخرج ا .ضريب مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را به خود اختصاص داده استمقوله ها، کمترين 

 اند از:ها در رابطه با مقوله مديريت ارزش های سازمان عبارت بودهمصاحبه

 توسعه و ترويج ارزش های حامی تغییر -1

 تقويت و حفظ ارزش های موجود مقوم تغییر -2

 نماد و الگو سازی -1

 مديريت نمادها و الگوها -1

 توسعه و ترويج ارزش  نوآوری و خلاقیت  -1

( نیز بعد 101/0نتیجه )نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقوله با  د تغییر مدارمدیریت عملکردر رابطه با مقوله سوم که 

 .مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را به خود اختصاص داده است ضريبيكی از کمترين های سازمان مديريت ارزشمقوله 

 اند از:كرد تغییر مدار عبارت بودهها در رابطه با مقوله مديريت عملمجموع مفاهیم مستخرج از مصاحبه

 مديريت عملكرد متناسب با تغییر -1

 مديريت رفتارهای سازمانی متناسب با اهداف رفتاری تغییر -2

 نظام ارزيابی عملكرد متناسب با اهداف تغییر -1

 کنترل و نظارت مستمر بر رفتار  و عملكرد کارکنان -1

 تغییرخلق محیط رقابتی در عمل به ارزش ها و اهداف رفتاری  -1

بعد از مقوله ( 129/0نتیجه )نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقوله با رهبری تحول گرا در خصوص مقوله چهارم که 

ضريب مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را به خود اختصاص داده نسبت به ساير مقوله ها، بالاترين  ،رهبری تحول گرا

 .است

 اند از:ها در رابطه با مقوله مهارتهای رهبری تحول گرا عبارت بودهاز مصاحبهمجموع مفاهیم مستخرج 
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 مهارت گشودگی و روابط باز با کارکنان -1

 چابكی و هوش هیجانی  -2

 آرمان گرايی -1

 مهارت های ارتباطی -1

 توانايی تهییج و بسیج کارکنان  -1

 توانايی اقناع و متقاعد سازی کارکنان -6

( مشابه مقوله رويكرد 618/0نتیجه )نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقوله با  امی تغییرکارکنان حدرباره مقوله پنجم که 

 .يكی از بیشترين ضريب مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را به خود اختصاص داده است راهبردی به اصلاح اخلاق کار

 اند از:کنان حامی تغییر عبارت بودهها در رابطه با مقوله کارمجموع مفاهیم مستخرج از مصاحبه

 مديريت رفتار و نگرش ها -1

 توسعه تعهد سازمانی کارکنان -

 توسعه تعلق سازمانی کارکنان -

 توسعه و تقويت مشارکت جويی کارکنان -

 توسعه عزت نفس سازمانی کارکنان -

 توسعه و تقويت نگرش نسبت به ارزشمندی سازمان -

 انداز و مأموريت سازمانبینش مشترك نسبت به چشم  -

 توانمند سازی تغییر محور -2

 آموزش و توسعه مهارت های کاری  -

 توسعه ظرفیت های مسؤولیت پذيری  -

 تفويض اختیار و آزادی عمل  -

 تقويت توانايی های تاب آوری و خوش بینی -

 انگیزه حمايت از تغییر -1

 اقناع کارکنان در مورد تغییر -

در غییر)مشارکت در تصمیم گیری، مشارکت در تحلیل و ارزيابی، مشارکت فكری و مشارکت فراگیر کارکنان  -

 دانشی، مشارکت در نظارت بر تغییر(

 دسترسی آسان و آزادانه به اطلاعات -

 مشوق های مادی و معنوی سازمان -

( در بین تمامی 110/0نتیجه )ه با نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقول مدیریت دانش و اطلاعات تغییردر مقوله ششم که 

 .ضريب مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را به خود اختصاص داده است مقوله ها بالاترين

 اند از:ها در رابطه با مديريت دانش و اطلاعات تغییر عبارت بودهمجموع مفاهیم مستخرج از مصاحبه

 مديريت تغییربكارگیری سیستم های اطلاعاتی سازمان در جهت  -1

 اطلاع رسانی و هماهنگ سازی  -2

 انتقال تجارب و دانش و اطلاعات تغییر -1

 نگهداری و ذخیره سازی دانش و اطلاعات تغییر)حافظه سازمانی( -1



  626/  دولتی های سازمان در کار اخلاق اصلاح رویکرد با آن اهرمی نقاط شناسایی و سازمانی فرهنگ تغییر و توسعه کیفی مطالعه

 ايجاد بستر تسهیل ساز برای مشارکت فراگیر -1

( به نسبت مقوله 616/0نتیجه )ا نام دارد نتايج حاکی از آن داشت که اين مقوله بسازماندهی متناسب باز که  هفتمدر مقوله 

 ضريب مسیر نسبت به پیامدهای اصلاح اخلاق کار را به خود اختصاص رويكردهای راهبردی و مقوله کارکنان حامی تغییر بیشترين

 .داده است

 اند از:ها در رابطه با سازماندهی متناسب با تغییر عبارت بودهمجموع مفاهیم مستخرج از مصاحبه

 پويا و انعطاف پذيردر جهت اصلاح کارسازماندهی  -1

 انسحام و هم راستايی بخش ها و دواير در جهت اهداف تغییر -2

 تناسب قوانین و مقررات، آيین نامه ها و اختیارات با تغییر -1

 تغییر در افراد کلیدی سازمان بر اساس اهداف تغییر -1

 سازماندهی مبتنی بر تیم های کاری برای مديريت تغییر -1

 حقیقمحدودیت های ت

 محدوديت های زير در مورد نتايج کمی حاصل از تحقیق قابل طرح است.

قلمرو مكانی تحقیق سازمان های دولتی استان گلستان هستند بنابر اين در تعمیم نتايج به ديگر سازمان ها و ديگر استان ها  -1

 بايد جانب احتیاط رعايت شود.

 نتايج به زمان های ديگر بايد جانب احتیاط رعايت شود است بنابراين در تعمیم 1196قلمرو زمانی تحقیق سال  -2

 هاپیشنهاد
 کاربردیهای پیشنهاد

 با توجه به مدل تغییر فرهنگ سازمانی با رويكرد اصلاح اخلاق کار پیشنهاد می شود:

 مدل تحقیق حاضر بمنظور ايجاد تحول در فرهنگ سازمانی سازمان ها و دستگاه های دولتی بكار گرفته شود. -1

است سازمان ها و دستگاه های دولتی بمنظور کاربست اين مدل، تغییرات زير را در نظام های مديريتی و ساختاری  لازم -2

 خود اعمال نمايند:

 جذب و شناسايی و ارتقاء مديران تحول گرا 

  جهت گیری راهبردی نسبت به اصلاح اخلاق کار 

 توسعه و پرورش کارکنان حامی تغییر 

  توانمند سازی مديران در موضوع مديريت عملكرد تغییر محور 

 سازماندهی متناسب با تغییر 

 آماده سازی زير ساخت های مديرت دانش و اطلاعات در سازمان 

 توانمند سازی مديران در مديريت ارزش های سازمان 

مانها دل تحقیق حاضر به مديران سازامكان آموزش مديريت تغییر فرهنگ سازمانی با رويكرد اصلاح اخلاق کار بر اساس م -1

 و دستگاه های دولتی فراهم شود

سازمان ها و دستگاه های دولتی بر اساس مدل تحقیق حاضر هر ساله ارزيابی شوند و بر اساس امتیازی که بدست می آورند  -1

 تشويق شوند
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ق کار ، در اصلاح اخلا« حامی تغییرکارکنان » و « رهبری تحول گرا»بر اساس نتايج رتبه بندی فريدمن که بدست آمد  -1

نقش کلیدی دارند، پیشنهاد می شود، در نظام های مديريت منابع انسانی سازمان های دولتی تغییرات و اصلاحات لازم به 

 منظور تحقق اين عوامل کلیدی انجام شود
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