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 چکیده
کارکنيان ادارات بانيک    یانقش مدیریت مشيارکتی در ارتقياء اخيلاق حرفيه     یپژوهش حاضر با هدف بررس
هایی در چيارچوب یيک الگيوی نظيری ميدیریت مشيارکتی و       منظور فرضیه نیمسکن انجام گرفته است. بد

شيده و بيه روش    محسيوب یبنا گردید.این پژوهشدر شيمار تحقیقيات توصيیفی ي همبستگ      یااخلاق حرفه
ارتقياءاخلاق   مشارکتی بير پرسشنامه، نگرش جامعه آماری در مورد نقش مدیریت میدانی و به کمک تحقیقات
 یمهمي  اریاز مقيولات بسي   ایو اخيلاق حرفيه   یمشيارکت  تیری.مددهدیکارکنانرا موردسنجش قرارم یاحرفه

 کیي  یربنيا یقابل ملاحظه هستند.در واقيع ز  یبه راحت ایپو یتیریسازمان بهره ور با نظام مد کیهستند که در 
و  مشارکت کارکنيان در اميور اسيت. از طيرف      یمنابع انسان یاز همفکر گیریمطلوب و کارآمد بهره میتصم
 نیاسيت.ا  یتیریميد  یدرست از اصول حياکم بير اجيرا    فیتوسعه و رشد در سازمان مستلزم ارائه تعار گرید

آن نميوده اسيت. ليذا     تیي ملزم به توجه و رعا راسطوح سازمان  یتمام ،ایاصول در چارچوب اخلاق حرفه
 .ایمکارکنان پرداخته ایبر ارتقاء اخلاق حرفه یمشارکت تیرینقش مد نییبه تب قیتحق نیدرا
مسيئولیت   یهيا و مولفيه  یمشيارکت  تیریميد  نیازوجود رابطه مثبت و معنيادار بي   تیپژوهش حکا هاییافته

برتيری جيویی کارکنانيدارد.     ومولفه یمدیریت مشارکت یورابطه منف وتعهد کارکنانپذیری، صداقت، وفاداری 
اصيلی تحقیيق کيه نقيش      هکند کيه فرضيی  های مورد تأیید ثابت مینتایج به دست آمده است براساس فرضیه

گيردد.در نهایيت براسياس نتيایج، توصيیه      کارکنان است، تأیید می ایبر ارتقاء اخلاق حرفه یمدیریت مشارکت
آنيان را   ای،کشور برای بهبودعملکرد کارکنان و ارتقاء سطح اخلاق حرفه یویژه دولت به یهانماید که بانکمی

هميواره شيرایط    مشارکت دهند و برای تحقق ایين آرميان،   یمانساز گیریمیدر امور مختلف و مرتبط با تصم
اميور ميورد    کارکنان و افزایش میزان مشارکت آنيان در  یاگر جهت بهبود اخلاق حرفهرا که پژوهشاقتضائی

   تأیید قرار داده به عنوان عوامل کلیدی در موفقیت مدیریت مشارکتی بکار گیرند.
 ایبهره وری، اخلاق، اخلاق حرفه ،مدیریت مشارکتی ،مشارکت کلیدی : هایهواژ
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 مقدمه -1
دو مقوله مهمی هستند که توجه به آنها در تميامی جواميع    ایمدیریت مشارکتی و اخلاق حرفه

یکی از نظامهای مدیریتی پویا که نقش مهمی در برخوردار است. ایاز اهمیت ویژه هاو سازمان

دارد، نظام مدیریت مشارکتی اسيت. ایين    سازمانتوسعه منابع انسانی و در نتیجه فرآیند توسعه 

نظام مدیریتی به عنوان یک نظام مطلوب و کارآمدهم از لحياظ نظيری و هيم از لحياظ عمليی      

ی موفق خود را گذرانیدهاستو هم اکنون در کشورهای پیشرفته و نیز در کشورهای در هاآزمون

ر اسيت. نظيام ميدیریت    حال توسعه کاملا مورد اسيتفاده بيوده واز جایگياه مناسيبی برخيوردا     

مشارکتی، نظام همکاری فکری و عملی کلیه اعضای یک سازمان با سيطوح مختليف ميدیریتی    

ی حيل مسيائل و ارتقياء    هيا آن سازمان است.در این نظيام، کلیيه افيراد سيازمان، دربياره روش     

ان و پیشينهادها بيه سيازم    هيا وری سازمان، فعالانه اندیشه کرده وحاصل آنرا در قالب طرحبهره

کنند. بدین طریق سازمان از یک نظام هم فکری و هم اندیشی برای رسیدن به اهيداف  ارائه می

به تعبیری در واقع نوعی نظام مدیریت شيورایی   مشارکتی جوید. نظام مدیریتسازمان بهره می

ی کلیه اعضيای سيازمان ارزش   هابا شکل خاص خود است.در این نظام برای افکار و خلاقیت

 شود.  میاز آنها استفاده  گیریئل شده و در تصیمشایسته قا

، ییکی از مسيائل اساسيی هميۀ جواميع بشيری اسيت.زندگی اميروز        نیز ایحرفهاخلاقمقوله 

جهيان را بيه   4شده است. به ویژه آنکه ابزارهيای ارتبياطی گسيترده   ی دستخوش تغییرات بسیار

ای ور از یيک نقطيه بيه نقطيه    مبدل ساخته است و اطلاعات گاهی فراتر از سرعت ني  ایدهکده

شود. این چیزی نیست جز تعبیر رویاهای اليوین تيافلر در   میدورتر از جهان، مخابره و ارسال 

 .به تصویرکشیدن موج سوم که مدتهاست بر پیکره جهان جاری شده و به واقعیت پیوسته است

یافت، برای بسيیاری  زمانی که فاصله میان کشورهای جهان از نظر توسعه در تمام ابعاد افزایش 

از کشورهایی که امروز سرعت رشدشان موردتوجه است، واضح بود که دلایل بسيیاری باعيث   

درك واقعی به انجيام کارهيا   ه،شود. از جمله:اعتقاد و باور عمیق به توسعافزایش این فاصله می

ه به صورت گروهی،وجود فرهن  وفاق ملی به جای رشد فردی،توجه به رفاه عمومی و توسيع 

پيرداختن بيه دانيش و دانيایی در      ،تولید،گسترش بازارهای صادراتی،توسعه علم مدیریت نوین

 .تمام سطوح
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که بازارهای  ایگونهرخ داده است به 4325-0555این توسعه و رشد طی دو دهه بین سالهای  

جهانی یکی پس ازدیگری توسط کشيورهای صياحب دانيش و تکنوليوژی شناسيایی و ميورد       

 ری قرارگرفته است.بردابهره

یکی ازدلایل ناپیدا اما محسوس که باعث رسیدن به چنین رشد و توسعه در کشورهای پیشرفته 

شده است، شفاف سازی و ارائه تعاریف درست از اصولی است کيه حياکم بير اجيرای اعميال      

 که همگی در تمام سطوح باید به آن معتقيد  ایمدیریتی و تولید است.یعنی اصول اخلاق حرفه

ای و وجدان کار ریزی درست از نظر اخلاق حرفه باشند وعمل کنند. این اصول برمبنای برنامه

در کشورهای توسعه یافته سالها مورد اجرا قرار گرفته است و کوتاه مدتی است که مورد توجه 

که، تعهدکاری و حيس مسيئولیت در   ایکشورهيای درحال توسعه نیز واقع شده است. به گونه

 ی فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی را تحقق بخشیده است.  هامشاغل و حرفهانجام 

 

 ضرورت و اهمیت تحقیق -0

گیری و ویژگیهيای محصيول و   ی اصلی هر مجموعه بوده و در شکلهانیروهای انسانی سرمایه

اند.به عبارتی دیگر محصول یا خدمتی که توسط هير  شود شریک و سهیممییا خدمتی که ارائه 

گردد به عنوان هویت آن سازمان و مظهر عملکيرد یکایيک   میسازمان تولیدی یا خدماتی ارائه 

 اعضاء آن است. 

بدیهی است نیروی انسانی بعنوان اصلیترین و مهمترین عامل تولید و موتور محرك توسعه یک 

ارد.زیيرا  کشور، نقش بسزایی در ایجاد بهره وری و کارایی سازمانی ونهایتا توسعه همه جانبيه د 

ی مختلف و متعدد او بيه  هاتنها اوست که با آموزش و مهارت وانگیزه قوی و توجه به خواسته

تواند با ترکیب مطلوب منابع مادی و استفاده بهینه از آنهيا،  می»خصوص نقش موثر اجتماعی او

تی وی درعملکرد سازمان و به ویژه نقش مشارکاز این رو نقش نیروی انسانی«. معجزه بیافریند

 از اهمیت بالایی برخوردار است. هادر تصمیم گیری

وری سازمان، شیوه مدیریت نیيز تاثیرزیيادی   با وجود اهمیت بالای نقش نیروی انسانی در بهره

اساس که چه میزان از قدرت و اختیيار ميدیر   گذارد. بر اینبرعملکرد نیروی انسانی سازمان می

اسيتفاده   گیریتر در تصمیموتا چه میزان از سطوح پایینهای پایین سازمان تفویض شود به رده

توانييد شييکل گیييرد؛ نخسييت سييبک مييدیریتی لجييام  شييود، سييه نييوع سييبک مييدیریتی مييی 
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عدم مداخله؛ دوم،سبک مدیریت مشارکتی، یعنيی مشيورتی، اجتماعی)رضيایتی(،    گسیخته،یعنی

 .مردمی )دموکراتیک(؛ و سوم سبک آمرانه، نه لزوما مستبدانه

یت مشارکتی طرفداران و مخالفان خاص خود را دارد. هير چنيد نتيایج و آثيار ایين نيوع       مدیر

دهندکيه  مدیریت در همه موارد دلخواه نبوده است، اما از آنجا که، بطورکلی، تحقیقات نشان می

درصيد افيزایش یافتيه     45تيا   65وری یک سازمان با اجرای برنامه مشارکت کارکنان بيین  بهره

است.پاسيخ ميدیریت مشيارکتی بيه      درکشورهای پیشرفته بسیار متيداول شيده  است، این شیوه 

تر است؛ زیيرا  ی مدیریتی،اخلاقیهاروابط میان سازمان و کارکنان خود،در مقایسه با دیگر سبک

 -یابد، بلکه دسيت کيم بيه دو ارزش بنیيادین انسيان،      افزایش میوریدر این سبک نه تنها بهره

شود.هر کسی که در جایگاه کارمنيد یيا کيارگر وارد    نیز وفا می -یییعنی آزادی و خودفرمانروا

خواهد با پیوستن به سازمان به آنها برسد؛ اميا از  تردید اهدافی دارد که میشود، بیسازمانی می

سازمان نیز برای خود اهدافی تعریف کرده است. حيال اگير بيین اهيداف فيرد و       ،سویی دیگر

بینند.هر چيه اهيداف   هر دو، یعنی هم فرد و هم سازمان زیان میسازمان هماهنگی نباشد، قطعا 

این دو با یکدیگر تعامل و هماهنگی بیشتری داشته باشد، هر دو سود خواهند برد.بدین معنا که  

گيردد. بنيابراین   ميی  ایی اخيلاق حرفيه  هااز مدیریت مشارکتی منجر به بهبود مولفه گیریبهره

 ا الگویی مدیریت شود که بیشترین سود نصیب هر دو شود.تر آن است که سازمان باخلاقی

ای رابطيه مدیریت مشارکتی بيا اخيلاق   در این پژوهش سعی برآن داریم که بدانیم آیا بین سبک

کند؟ لذا در این ای است، این رابطه چطور به اخلاق سازمانی کمک میاست یا نه؟ و اگر رابطه

در نقش ميدیریت مشيارکتی   "نظری و واقعیات عینی، شود تا با تلفیق مبانی بررسی کوشش می

 ، مورد مطالعه قرار گیرد."نک مسکن ای کارکنان باارتقاء اخلاق حرفه

 

 تعریف مشارکت -2
عربی است و معنيای آن را شيرکت کيردن و     «مفاعله »مصدر باب  «مشارکت»از دیدگاه لغوی 

اند. از دیدگاه علم ميدیریت بيرای مشيارکت تعياریف     انبازی کردن)در امور سازمانی(ذکر کرده

پیوندی دوسيویه،   "بسیاری ذکر شده است که قدیمی ترین تعریف مشارکت عبارت است از : 

 "سازنده و سودمند میان دو تن یا بیشتر.
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ه معنای فراهم آوردن زمینه نقد و بررسيی مشيترك بيرای یيافتن اهيداف      در تعریفی دیگرمشارکت ب

 مشترك است.در تعریفی تازه از سوی سازمان ملل متحد مشارکت بدین گونه تعریف شده است :

، سیاسيی،اجتماعی و فرهنگيی کيه    کردن مردم در فرایندهای اقتصادی و درگیر"دخالت دادن" 

 گذارد.میبرسرنوشت آنان تاثیر 

مشارکت به صورت یک فرایند ضروری برای شکوفایی وپرورش فيرد و جميع    ،تعریف فوق در سه

 شود.میی زندگی پافشاری هابیان شده است که در آن بر نقش کلیدی مردم در همه زمینه

ی هيا مشارکت یيک درگیيری ذهنيی و عياطفی اشيخاص در موقعیيت      6از دیدگاه کیت دیویس

ی گروهی بيه موفقیيت دسيت    هاتا برای دستیابی به هدف انگیزدمیگروهی است که آنان را بر 

یافته و در مسئولیت کار شریک شوند.در تعاریف به عمل آمده از مشيارکت سيه اندیشيه مهيم     

 نهفته است:درگیر شده،یاری دادن و مسئولیت.

مشارکت فرایندی است که از طریيق آن بيه کارکنيان اجيازه داده     »5به اعتقاد کلارك و همکاران

شود که درباره کارشان تاثیر و نفوذ داشته باشند.به عبارت دیگر مشارکت حالت و وضيعیتی  می

 .«دهندمیاست که تحت آن، افراد با اختیارات بیشتر، کار و وظیفه خود را بهتر انجام 

دارد،در مقایسه با نفيوذ واقعيی    گیریمشارکت یعنی درك هر فرد از میزان نفوذی که بر تصمیم

شيود کيه از   واند در تصمیم گیریها داشته باشد.لذا مشارکت شامل هر فرآینيدی ميی  تمی که وی

 توانند سهمی در اتخاذ تصمیمات مدیریتی در سازمان داشته باشند.طریق آن کارکنان می

اسيتراتژیک و  هيای فرآیند درگیيری کارکنيان در تصيمیم   »تعریفی دیگر از مشارکت آمده است: 

ت رسمی، غیر رسمی، مسيتقیم، غیرمسيتقیم، بيا درجيه، سيطح و      تاکتیکی سازمان، که به صور

 .«افتدحدود مشخصی اتفاق می

این مفهوم از مشارکت تعریف جامعی است که ضمن پوشش دادن نکات کلیيدی در تعياریف   

دهد. ایين ابعياد شيامل :قلميرو، سيطح، درجيه،       میقبلی، ابعاد مشارکت را نیز مورد تاکید قرار 

مشيارکت، ایين تعریيف درجيه نفيوذ       «درجيه »شکل، پایه و حدود مشارکت است.با تاکید بير  

 گیيری ی تصيمیم هامشارکت،موضوع «قلمرو»کند. توجه به میرا لحاظ  گیریکارکنان بر تصمیم

ی اسيتراتژیک خيتم   هيا هيای تياکتیکی شيروع و بيه تصيمیم     آورد که از تصمیممیرابه حساب 

مشارکت، هر دو شیوه مشارکت مستقیم و غیرمستقیم )مشارکت بير   «شکل»شوند.با تاکید بر می

مشارکت، دامنه افيراد افيراد درگیير     «حدود»گیرد.با امعان نظر درمبنای نمایندگی( را در نظر می

نظر قيرار  گیيری ميد  در سیستم مشارکتی و حدود درگیری اجتماعی آنها را در فرآینيد تصيمیم  
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مشارکت، این تعریف،سطحی)سطوحی( از سيازمان را کيه در آن   «سطوح »دهد.با نگرش بر می

 گیيری آورد.و سرانجام این تعریيف مبنيای قيانونی شيکل    میافتد به حساب میمشارکت اتفاق 

 دهد که سازو کارهای رسمی یا غیررسمی را در برمی گیرد.میمشارکت را مورد لحاظ قرار 

 

 مشارکتیمدیریت  -4
 :   درگذشتهمشارکتیمدیریت -الف 

مورد توجه قرار گرفت. فردریک تیلوربا  ایمشارکت بعداز انقلاب صنعتی به طور سازمان یافته

و اهمیت عنصر ميدیریت را در بيین    گذاری مکتب مدیریت عملی توانست نقش، جایگاه بنیان

مدیریت علميی نقطيه عطفيی بيه      یگیرعوامل تولید و در اداره امور روشن سازد. اگرچه شکل

کيرد و نیيروی کيار را بعنيوان     میرفت. اما این مکتب به افراد به عنوان ابزار کار نگاه میشمار 

کرد.گذشت زمان و تغییيرات تکنوليوژی سيبب پیيدایش تغییير در      میمزدور و اجیر شده تلقی 

شيرایط کياری و بهيره     و همکارانش سعی کردنيد بيین  « اِلتو مایِر»تفکرات مدیریتی شد. بعدها 

پیدا کنند. تضادهایی که فلسفه کلاسیک بيا روان انسيان داشيت، موجيب شيدکه       ایوری رابطه

  .انسانی شودمعطوفبه روابط هاتوجه سازمان

  : مدیریت مشارکتی در حال -ب

مشيارکت در قلميرو   .در جهان امروز، مدیریت مشارکتی با اقبال روزافزونی مواجه شيده اسيت  

، بلکيه  هابازرگانی به این جهت گسترش یافت تا مردم را نه تنها درکارگردانی فعالیتصنعت و 

نیز سهیم ساخته و موجبات از بین رفتن بیگانگی در کارها را فيراهم کنيد.    هادر مالکیت دارایی

دانيد.  ميی برخی از اندیشمندان مدیریت مشيارکتی را یکيی از سيه انقيلاب مهيم در ميدیریت       

پدید آمدن سلسله مراتب سازمانی بود. دومین انقلاب: جدا کردن ميدیریت از  نخستین انقلاب 

 .استمشارکتیمدیریتنظام گیریشدن مدیریت و سومین انقلاب :شکل ایمالکیت و حرفه

 

 های مدیریت مشارکتیویژگی -5
ی خاصی است که طی آن افراد در تصمیم گیریهای سازمانی هامدیریت مشارکتی دارای ویژگی

شيوند. در بسيیاری   میکنند، و در این زمینه با رئیس مستقیم خود در قدرت سهیم میشارکت م

از موارد مدیریت مشارکتی برای بهبود وضيع روحیيه کارکنيان و بهبيود تولیيد بيه کيار گرفتيه         
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شود. بایستی توجه داشت مدیریت مشارکتی برای هر واحيد و سيطحی از سيازمان مناسيب     می

ی لازم هيا ه این روش با موفقیيت هميراه شيود بایيد کارکنيان از توانيایی      نمی باشد برای این ک

)هوش، دانش فنی، مهارت ادراکی و روابط انسانی( برخوردار بوده و همچنین فرصت مناسيب  

جهت مشارکت داشته باشند تا مشارکت موثر واقع شود و فرهن  سازمانی نیز به صورتی باشد 

 که این نوع مشارکت را تایید نماید.
 

 مدیریت مشارکتیو مزایای اهداف  -6
هيای انسيانی و   کند: نخست، ارج نهادن به ارزشمدیریت مشارکتی دو هدف عمده را دنبال می

ی از پيیش  ها. دوم، رسیدن به هدفاندبه یاری طلبیدن افرادی که به نوعی با سازمان در ارتباو

  :بر چند اصل اساسی استوار است هاتعیین شده به کمک همین افراد. این هدف

هر فرد عضو سازمان جزئی از یک ماشین بزرگ به حساب نمی آید، بلکه انسانی برخوردار  -4

و شيرایط   هيا ی گرانقدر است که هر گاه زمینههااز قدرت تفکر، هوش و استعداد و تجربه

 .دهد تواند همه چیز را به نفع خود و سازمان خود تغییرمساعد فراهم شود می

توان هر کار میهر کار لزوماً به بهترین و مفیدترین حالت ممکن انجام نمی شود و بی تردید -0

 Continuous) بهتيير انجييام داد و بهبييود مسييتمر در انجييام کييار   ایمعييین را بييه گونييه 

Improvement) شودمیبه کمک اعضای مجموعه به صورت گروهی انجام. 

تا مدیریت از بسيیاری کارهيای جزئيی آسيوده شيود و بيه       کند میمشارکت کارکنان کمک  - 6

  .کارهای اساسی بپردازد

چنانچه اجرای مدیریت مشارکتی و نظامهای تشکیل دهنده آن بيا موفقیيت هميراه باشيد، از مزایيا و      

پیامدهای چون بهبود روابط انسانی بین ميدیریت و کارکنيان، تقویيت انگیيزش در کارکنيان، بهبيود       

ی تولیيد کيالا و خيدمات، افيزایش     هيا مان، بروز خلاقیت و نوآوری، تقلیل هزینهگردش کار در ساز

ی سيازمان و در نهایيت   های آنان با هدفهااحساس تعلق سازمانی در کارکنان و همسو شدن هدف

 افزایش رضایت مشتری و به دست آوردن سهم بیشتر در بازار برخوردار خواهد بود.  
 

 یگیرابعاد مشارکت در تصمیم -7
 درجه موفقیت یک برنامه مشارکتی تا حدودی به سازگاری و تاثیر متقابل ابعاد زیر دارد :
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سيازمان   گیيری درجه مشارکت :عبارت است از میزان نفوذ و کنترليی کيه کارکنيان در تصيمیم    

نمایيد :سيهیم شيدن    می( درجات مشارکت را به ترتیب زیر معرفی 4326کنند.گیلیز )میاعمال 

 مشترك و خود مدیریتی. گیریاطلاعات، مشورت، تصمیمکارکنان در 

ی موقعیتی به شرح زیر هارا متناسب با ویژگی گیری( درجات مشارکت در تصمیم4345وروم)

 طبقه بندی کرده است :

 گيريسبكهاي تصميم 
 

 تفويض اختيار                مشاركت                        هدايت            

 )فقط كاركنان(        )مدير+كاركنان(                  )فقط مدير(          
 

 فردي       گروهي      پيشنهاد   مشورت    دو جانبه      تشويقي    دستوري    
 مشاركت جزيي                                             عدم مشاركت         

                                                                                                                                      
 نيمه مستقل      خودگردان  

  
 مشاركت كامل                                                                         

:دامنه مسایلی هست که کارکنان حق دارند درآن موضوعات به اظهارنظر  دامنه مشارکت -4-4

 بپردازند یا اعمال نظر کنند.

حدود مشارکت : بيه دامنيه افيرادی اشياره دارد کيه در یيک سیسيتم مشيارکتی درگیير           -4-0

شوند.حدود مشارکت بدین معنی است که چقدر مشارکت در بین نیروهای کيار یيک   می

 گسترش پیدا کرده است؟ سازمان

گیری اتفاق بعد دیگر مشارکت سطح سازمانی است که در آن تصمیمسطوح مشارکت:  -7-2

مشارکتی، بالقوه در سطوح مختلف سازمان وجود دارد و باید  گیریافتد.امکان تصمیممی

 میزان مشارکت کارکنان در هر سطحی را مشخ  کرد.

گیری ممکن است از طریق درگیيری مسيتقیم   یممشارکت در تصمی مشارکت :هاشکل -7-4

آنها صورت گیرد.اشکال مسيتقیم مشيارکت ماننيد جلسيات     کارکنان یا نمایندگان انتخابی

ی غیرمسيتقیم  هيا های حل مساله اسيت.فرم غیررسمی،نظام پیشنهادها، نظرسنجی و گروه
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ر و یيا  هيایی چيون شيوراهای کيا    مشارکت یا مشارکت بر مبنای نمایندگی، شامل برناميه 

 حضور نمایندگان کارکنان در هیات مدیره است.

 

 پیش نیازهای مشارکت -8
سازمانهایی که سعی دراجرای مدیریت مشارکتی دارند،با یک سری از عواميل متعيددی مواجيه    

(بيه ایين نکتيه اشياره     4335که سبک مدیریتی آنان را تحت تاثیر قرارداده است.هرمان) اندشده

داشته است که توسعه و گسترش مدیریت مشارکتی که امکان ممانعت ازاجرای آن وجيود دارد  

به دو دسته ازعوامل بستگی دارد.اولین عامل آن اشاره به محیط سيازمانی دارد.دوميین دسيته از    

دهيد عواميل درونيی اسيت کيه عبارتنيد از       میمشارکتی را تحت تاثیر قرار عوامل که مدیریت 

یيادی از عواميل درونيی کيه     ز:ارتباو بین استراتژی ساختار،فرهن  و رفتار. ساشکین به تعداد 

دهنييد اشيياره کييرده اسييت کييه عبارتنييد     مييیمييدیریت مشييارکتی را تحييت تيياثیر قييرار    

 .(404،صkendo،4332از:ارزشها،نگرشها،طراحی شغل و فرهن  سازمانی)

برای کامیابی مشارکت در یک سازمان ضرورت دارد که مقدماتی فراهم آید تا معنيی و مفهيوم   

بدین سبب زمینه  .مشارکت به خوبی تحلیل شود و افراد به درستی و سودبخشی آن باور آورند

سازی و بستر سازی فرهنگی برای آماده کيردن هميه کسيانیکه درپرتيو نظيام مشيارکت قيرار        

پس از آنکه از راه بسترسازی فرهنگی به آمادگیهای ذهنی افراد دسترسی  .گیرند بایسته استمی

م،معتقيد و  ه باید مدیران ارشد و بلندپایه را برای حمایت و پشتیبانی از ایين نظا اآنگ،حاصل شد

همييراه گردانیييد.حمایت مييدیران ارشييد سييازمان در شييمار ضييرورتهای نخسييتین قييرار        

 (04ص ،4624دارد.)طوسی

ای سازمان برای رواج نظيام مشيارکت آمياده و پيذیرا گردیيد آنگياه بایيد بيه         فضپس از آنکه 

 ی زیر توجه کامل معطوف داشت:هانکته

رای آشنایی کارکنان بيا ایين شيیوه ميدیریت     از آغاز رسمی نظام مشارکت زمان کافی بپیش -4

 ی فوری هرگز جایز نیست.هاعیتق.اجرای برنامه مشارکت در زمان اضطرار و موآید مفراه

 .ی مادی و معنوی نظام مشارکت نباید از سودهای مادی و معنوی آن فزون تر باشدهاهزینه -0

از خود علاقه و دلبستگی  آنان موضوع مشارکت باید با کارمشارکت کنندگان مربوو باشدتا -6

 نشان دهند.
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 موزشهای لازم دریافت دارند.آ،مشارکت کنندگان برای برقراری ارتباو و دادوستد اندیشه -4

 مشارکت نباید از دست دادن شغل را در میان شرکت کنندگان پدیدآورد. -6

 

 جایگاه مشارکت در اسلام -9
اره عمومی و افکار ميذهبی دارد و بيه عنيوان    مشارکت یک مفهوم قدیمی است که ریشه در اد

مثال مشارکت بر مبنای مشورت در اسلام تحت عنوان شورا ميورد توجيه جيدی قيرار گرفتيه      

نمایيد در اميوری کيه نیياز بيه تحقیيق و       میاست. قرآن کریم به طور صریح مدیران را مکلف 

ی ایدئولوژی و ميذهبی هير   هابپردازند. دیدگاه گیریتفح  دارد، بر مبنای مشورت به تصمیم

سيازند.  ميی کدام با تکیه بر افکار مذهبی ارزش و منطق خاصی را در رابطه با مشارکت مطيرح  

باعث پرورش افيراد و ارضياء    گیریبه عنوان مثال؛ براساس نگرش اسلام، مشارکت در تصمیم

تاکیيد قيرار   شود. اسلام، رشد و پروش افراد از طریق کار جمعی و مشورت را ميورد  می هاآن

به عنوان یک انسان نظر دارد. قرآن کریم شيورا   هادهد و بر شکوفایی استعدادهای بالقوه آنمی

دارد که مسلمانان اميور خيود را براسياس    میکند و بیان میرا به عنوان نمودی از ایمان معرفی 

 دهند. میمشورت متقابل انجام 

های زیردسيتان  همچنین مسئول هستند که ایده مطابق تفسیر قرآن، مدیران7(62)سوره شورا آیه 

را درخصوص مسائلی که تعیین تکلیف آن منوو به تحقیق و تفح  باشد، اخيذ و سيپس بيا    

.ایين بيه معنيی آن اسيت کيه ميدیریت       3(463گیری فردی اقدام کنند. )سوره بقيره آیيه   تصمیم

یرفته شده اسيت بلکيه   مشارکتی حداقل در شکل و ساز و کارهای مشورتی نه تنها در اسلام پذ

یی را براسياس نقطيه نظيرات زیردسيتان نیيز اتخياذ       هيا مدیران مکلف هسيتند چنيین تصيمیم   

سازد و بيرای تحقیيق   میرا مطرح  "کلکم راع و کلکم مسئول عن رعیته"کنند.اسلام اصل کلی 

ی کاری، دانشيمندان اسيلامی را بیشيتر بيه     هااین مسئولیت همگانی در بستر اجتماعی یا محیط

خوانيد.  ميی و راه کارهای سازنده فيرا   هااصل مشورت و تبادل نظر جهت انتخاب بهترین قول

 .3(42)سوره زمر آیه 

 توان به شرح زیر عنوان نمود:میبه طور کلی دلایل مشارکت از دیدگاه اسلامی را 

 فرآهم آوردن موجبات رشد و تعالی انسان 

 ایجاد مسئولیت و تعهد درونی در افراد 
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 آوردن محیط کاری مبتنی بر اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان به وجود 

 دادن شخصیت به افراد و تربیت و آموزش افراد برای اداره امور 

 ی کاریهاایجاد وحدت و یکپارچگی در محیط 

 

  ایاخلاق حرفه-12
گیيرد اسيت.   میاخلاق از ریشه خلق به معنای باطن و صفاتی که به رفتار و حالت انسان تعلق 

علم اخلاق به منزله یک دانش دارای ارزش فراوانی است، و درآثار عالمان غربی و اسلامی بيه  

 (43ص، 4624آن توجه فراوانی شده است )عاملی 

دو کاربرد متمایز دارد: گاهی اخلاق به معنی خلق Ethics  و  Moral واژه اخلاق همانند دوواژه

همانگونيه کيه دو واژه انگلیسيی یياد شيده،       .رودميی و خوی، رفتار عادت شده و مزاج به کار 

دانشی است کيه   هامعنای دیگر این واژه.رودمیبکار  Customگاهی به معنای عادت و سجیه و

نیيز بيه دو معنيا اطيلاق      ایلاق حرفيه کند. اخي میاز حسن و قبح و خوبی و بدی رفتار بحث 

و دانشی که از مسایل اخلاق حرفهای در کسيب و کيار بحيث     ایشود: خلق و خوی حرفهمی

 (.65، 4620کند.)قراملکی.می
 

 ایمفهوم اخلاق حرفه -11

 .رفييتکييارمیای بييه معنييای اخييلاق کييارواخلاق مشيياغل بييه در ابتييدا مفهييوم اخييلاق حرفييه

ای، از معنای نخستین این مفهوم برای تعریيف آن  نویسندگان اخلاق حرفهای از امروزه نیز عده

معادل اخلاق کاری یيا   professional ethics یا  work ethics کنند. اصطلاحاتی مثلاستفاده می

 :ای ارائه شده استهای مختلفی اخلاق حرفهتعریف.ای در زبان فارسی استاخلاق حرفه

 ز اصول و استانداردهای سلوك بشری است که رفتار افيراد و  ا ای، مجموعهایاخلاق حرفه

، یک فراینيد تفکير عقلانيی اسيت کيه      ایکند در حقیقت، اخلاق حرفهمیگروهها را تعیین 

یی را چه موقع باید حفيظ و  هاهدف آن محقق کردن این امر است که در سازمان چه ارزش

 (.4620اشاعه نمود)فرامرز قراملکی،

 و واکنشهای اخلاقی پذیرفته شده است که از سيوی   هااز کنش ایمجموعه ایاخلاق حرفه

شود تا مطلوب ترین روابيط اجتمياعی ممکين را بيرای     میمقرر  ایسازمانها و مجامع حرفه

 (4646فراهم آورد )آزاد، ایاعضای خود در اجرای وظایف حرفه
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 ی اخلاقيی یيک نظيام    هيا های اخلاقی و اصول و ارزشای به مسائل و پرسشاخلاق حرفه

  .ای استپردازد و ناظر بر اخلاق در محیط حرفهای میحرفه

 ای از احکام ارزشی، تکالیف رفتار و سلوك و دستورهایی برای اجرای دربرگیرندة مجموعه

 .آنهاست

 ای از دانش اخلاق به بررسی تکالیف اخلاقی در یک حرفيه  ای، به منزلۀ شاخهاخلاق حرفه

دانند که موجيب  پردازد و در تعریف حرفه، آن را فعالیت معینی میآن میو مسائل اخلاقی 

 .شده همراه با اخلاق خاص استهدایت فرد به موقعیت تعیین
 

 ایهای اخلاق حرفهویژگی-10

، مبنيای هير گونيه اخيلاق در     «شما حق دارید و من تکلیيف »ای، تلقی امروزه در اخلاق حرفه

فتار ارتباطی فرد، به صيورت اصيلی بيرای ارتبياو سيازمان بيا       کسب و کار است. این مبنا از ر

گیييرد و سييازمان بييا دغدغييۀ رعایييت حقييوق دیگييران، از تکييالیف خييود    محييیط قييرار مييی 

د از: دارای هویيت عليم و   ني ای در مفهيوم اميروزی آن عبارت  های اخلاق حرفهویژگی.پرسدمی

بومی و وابسته بيودن بيه فرهني ،    ای، ای حرفهدانش بودن، داشتن نقشی کاربردی، ارائۀ صبغه

وابستگی بيه یيک نظيام اخلاقيی، ارائيه دانشيی انسيانی دارای زبيانِ روشين انگیزشيی، ارائيه            

 .ایرشتهآوردی میانروی

 :کندای دارند موارد زیر را بیان میهای افرادی که اخلاق حرفهدربارة ویژگی« کادوزیر»
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هيا و پیاميدهای آن را   و مسيئولیت تصيمیم  گوسيت  در این مورد فرد پاسخ:پذیریمسئولیت -

مند است؛ به درستکاری و خوشينامی در  پذیرد؛ سرمشق دیگران است؛ حساس و اخلاقمی

های خویش کوشاست و مسئولیتی را که به دهد؛ برای ادای تمام مسئولیتکارش اهمیت می

 .دهدگیرد، با تمام توان و خلوص نیت انجام میعهده می

کند ممتاز باشد؛ اعتماد به نفس دارد؛ بيه  در تمام موارد سعی می:طلبیابتجویی و رقرتریب -

کند؛ جدی و پرکار است؛ به موقعیت فعلی خود مهارت بالایی در حرفه خود دست پیدا می

کنيد بيه هير طریقيی در     راضی نیست و از طرق شایسته دنبال ارتقای خود است؛ سعی نمی

 .رقابت برنده باشد

دهيد؛ در  ریاکاری و دورویی است؛ به ندای وجدان خود گوش فرا ميی مخالف :صادق بودن -

 .کند؛ شجاع و با شهامت استمندی توجه میهمه حال به شرافت

گيذارد؛  گذارد؛ بيه نظير دیگيران احتيرام ميی     به حقوق دیگران احترام می: احترام به دیگران -

منيافع خيود را    دهيد؛ تنهيا  گیری ميی شناس است؛ به دیگران حق تصمیمقول و وقتخوش

 .داندمرجح نمی

های اجتماعی احترام برای ارزش: ها و هنجارهای اجتماعیرعایت و احترام نسبت به ارزش -

گيذارد؛  کند؛ به قوانین اجتماعی احترام میهای اجتماعی مشارکت میقائل است؛ در فعالیت

 .کندهای دیگر متعصبانه عمل نمیدر برخورد با فرهن 

اخلاق 
حرفه ای

تعهد

مسئولیت
پذیری

برتری 
جویی

صادق 
بودن

احترام به 
دیگران

عدالت و 
انصاف

همدردی با 
دیگران

وفاداری
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طرفدار حق است؛ در قضاوت تعصب ندارد؛ بین افراد از لحاظ فرهنگی، : عدالت و انصاف -

 .شودطبقه اجتماعی و اقتصادی، نژاد و قومیت تبعیض قائل نمی

شيود و از آنيان   دلسوز و رحیم است؛ در مصائب دیگران شيریک ميی  :  همدردی با دیگران -

مشيکل خيود   کنيد؛ مشيکلات دیگيران را    کند؛ به احساسات دیگران توجه ميی حمایت می

 .داندمی

 .به وظایف خود متعهد است؛ رازدار دیگران است؛ معتمد دیگران است: وفاداری -

ی هيا احتيرام بيه اخيلاق و ارزش    ،هيا پایبندی بيه ارزش  ،هاتعهد :متعهد به انجام مسئولیت -

و رعایت همگيی و همیشيگی آننهيا و درك و رعایيت اصيول و رميوز انسيانی و         ایحرفه

 .ایحرفه

 

 ای در اسلامبانی نظری اخلاق حرفهم -12

بخييش جامعييۀ دینييی هييای اجتميياعی، وحيدت الگوهيای رفتيياری در سييطح نهادهيا و سييازمان  

پيذیری در برابير حقيوق افيراد     است.تعریف کلی الگوهای اخلاقی و رفتار ارتباطی، مسيئولیت 

نظير رفتيار   ها و نهادهيای اجتمياعی در آن و نیيز از    است. جامعۀ دینی از حیث تعامل سازمان

ارتباطی افراد، متضمن مسائل فراوانی است. ایين مسيائل از تعيیّن دینيی چنيین جيوامعی سير        

در مقیياس  دهندة رفتيار ارتبياطی  آورند و با تعیین دینی نیز باید پاسخ یابند. اخلاق، سامانبرمی

 شخصيی فيرد در  شخصی و بيرون فرد،سازمان،جامعه و روابط جهانی است.رفتار ارتباطی درون

همچنيین رفتيار    .یابيد زندگی شخصی و زندگی شغلی، از طریق اخلاق سيامان و انسيجام ميی   

ارتباطی سازمان با محیط و نیز تعامل نهادهای اجتماعی با یکدیگر، در دو سطح ملی و جهانی، 

تيوان  ای)اسلامی(، میهای کاربردی اخلاق حرفهبرای تعیین مؤلفه.یابدبر مبنای اخلاق قوام می

ای در اسلام استفاده کرد؛ اصيول راهبيردی اصيلی )در اسيلام(     ل راهبردی اخلاق حرفهاز اصو

ها، برقراری عيدالت در  ها، رعایت آزادی انساناند از: احترام اصیل و نامشروو به انسانعبارت

 .ورزی در رفتار و بینش شخصیها، امانتمورد انسان
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 ارتباط الگوهای مشارکتی با اخلاق -14
ساختار سازمانی، تحت الگو درآوردن روابط یا فعالیتهای سيازمان اسيت کيه از اجزایيی چيون      

پیچیدگی )تقسیم کار براساس تخص (، تمرکز یا عدم تمرکز)سلسيله مراتيب اقتدار(،رسيمی    

سازی)قوانین و مقرات( و طبقه بندی مشاغل تشکیل شده است.بنابراین ساختار سازمانی دست 

کنيد.اگر بپرسيیم آیيا سياختارها بيا مسيئله اخيلاق و        ميی سازمان اشياره   کم به چهار حوزه در

خورد یا نه، در واقع پرسیده ایم که آیا ممکن است تقسيیم کيار   ی اجتماعی گره میهامسئولیت

در یييک سييازمان اخلاقييی یييا غیيير اخلاقييی باشييد؟آیا ممکيين اسييت سلسييله مراتييب اقتييدار    

 هيا یر اخلاقی باشد؟آیا قوانین، مقررات و آیین ناميه در فلان سازمان اخلاقی یا ع گیریوتصمیم

اند یا نه؟ و سرانجام اینکه آیا طبقه بندی مشاغل، کارشناسيانه و  در سازمان ممیزی اخلاقی شده

 ی عادلانه صورت گرفته یا نه ؟هامطابق با شاخ 

سيازمان  کنند.ميی تقسيیم   44و ارگيانیکی 45را گياه بيه دو گيروه سيازمانهای مکيانیکی      هاسازمان

شود، در آن نظارت میمکانیکی )دیوان سالار( سازمانی است که بصورت سفت و جدی کنترل 

حاکم است،  گیریقدرت و تصمیم، تمرکز است و مدیریت از بالاست، تقسیم کار تخصصی

سازمان در مقابل تغییرات مقاوم است، اطلاعات در قالبی محيدود و کنتيرل شيده بيه سيازمان      

حاکمیيت دارنيد.در سيوی دیگير، سيازمانهای       هاام، درآن مقررات وآیین نامهرسد، و سرانجمی

ونیيز   گیریپذیر دارند و در آنها از تمرکز قدرت و تصمیمارگانیکی ساختاری موقتی و انعطاف

نیيز سيخن گفتيه     "ی بيدون ميرز  هاسازمان"نظارت از بالاخبری نیست.فراتر از اینها، امروزه از

ساختار واحدی ندارنيد و نميی تواننيد از الگيوی واحيدی       هاسازمان شود.به هر تقدیر همهمی

پیروی کنند. ساختار سازمانی در بک تقسیم بندی کلان به سنتی، مردن و اقتضيایی نیيز تقسيیم    

 شوند.میبندی 

ی پيایین تير سيازمان تفيویض     هيا بر این اساس که چه میزان از قدرت و اختیارات مدیر به رده

استفاده شود، سه نوع سبک مدیریتی  گیرین از سطوح پایین تر در تصمیمشود و تا چه میزامی

 تواند شکل بگیرد؛می

مشيورتی  مداخليه؛ دوم، سيبک مشيارکتی، یعنيی    عدمگسیخته، یعنیلجامنخست، سبک مدیریتی

 اجتماع)رضایتی(،مردمی )دموکراتیک( و سوم سبک آمرانه، نه لزوما مستبدانه.
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و ساختارها بيا اخيلاق    هائله ما این است که بدانیم آیا بین این سبکهمانگونه که اشاره شد مس

برقرار است، کدامیک بیشتر به رشد اخيلاق   ایبرقرار است یا نه؛ و اگر رابطه ایای رابطهحرفه

 کند.میسازمانی کمک 

شيود، بيی تردیيد اهيدافی دارد کيه      هر کسی که در جایگاه کارمند یا کارگر وارد سيازمانی ميی  

خواهد با پیوستن به سازمان به آنها برسد؛ اما از سویی دیگر، سازمان نیز برای خود اهيدافی  می

تعریف کرده است. حال اگر بین اهداف فرد و سازمان هماهنگی وجود نداشته باشيد،قطعا هير   

بینند.هر چه اهداف این دو با یکيدیگر تعاميل و همياهنگی    میفرد و هم سازمان، زیان دو فهم 

بیشتری داشته باشد، هر دو سود خواهند برد. بنيابراین، اخلاقيی تير آن اسيت کيه سيازمان بيا        

 الگویی مدیریت شود که بیشترین سود نصیب هر دو شود.

 

 رابطه تنگاتگ اخلاق و سبک مدیریت مشارکتی-15

وی مدیریت مشارکتی، هدف مدیریت ایجاد یگانگی و سازگاری بین اهيداف کارکنيان و   در الگ

 ،و توجه به عقایيد و احساساتشيان   هاسازمان است. با مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری

افتيد.در ایين   ميی شود و در جهت تحقق اهداف سازمان به کار میی آنان شکوفا هااستعداد و قابلیت

ئیس و مرئيوس دو طرفيه اسيت و صيراحت، صيداقت و اعتمياد، اسياس ارتبياو را         سبک، رابطه ر

گیرد.اميروزه  ميی سيازمانی فزونيی  سازند. در نتیجه احساس مسيئولیت و تعهيددر وقابيل اهيداف    می

کنند.الگوهای رفتار ارتباطی پرخاشگری، سلطه پيذیری و  را بازشناسی میالگوهای رفتاری گوناگونی

دارند و الگوی قاطعیت را در رفتار ارتبياطی ميدیران   رکتی را از میان بر میسلطه گری، مدیریت مشا

شيود،  نگریسته  نمی "عامل تولید"کند.در این سبک به انسان تنها به مثابه میو کارکنان آن را تقویت 

نیز مورد توجه است. در  سبک مشارکتی، رهبر یا مدیر بخشی از قيدرت و   "انسان"بلکه او در مقام 

دهيد و  ميی گذارد و به این ترتیب،مسئولیت پذیری آنان را افيزایش  ار خود را به زیردستان وا میاختی

شود.اصولا مسئول دانستن دیگران بدون تفویض اختیيار کيافی بيه    میبه وضعیت اخلاقی نزدیک تر 

 بلکه غیر اخلاقی است. ،ایاشتباهی حرفه ،ایشان

در اختیار  –نه محدود و کنترل شده  –صورتی باز  کند که اطلاعات بهمیساختار تیمی ایجاب 

 ،مدیران سطوح پایین و حتی کارکنان قرار گیرد تا آنان با حفظ آزادی و خودفرميانروایی خيود  

بتوانند در فرآیند تصمیم سازی مدیریت و در نتیحه افيزایش بهيره وری سيهیم باشيند.به دلیيل      
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کيه اميروزه   ی مدیریتی کتياب بياز  اسيت    های اخلاقی در سیستمهاوجود همین ظرفیت

شوند تا از عوامل غیراخلاقی بسيیاری کيه در فقيدان ایين     به برگرفتن آنها توصیه می هاشرکت

 کند، در امان بمانند.میسبک، سازمان را تهدید 

 

 ی پژوهشهافرضیه -16

 شود :میفرضیه اصلی تحقیق بصورت زیر بیان 

 ."کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد ایاخلاق حرفهبین مدیریت مشارکتی و بهبود "

 کنیم :میفرضیه اصلی را به فرضیات زیر تقسیم  ،برای انجام آزمون

 بین مدیریت مشارکتی و مسئولیت پذیری کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 بین مدیریت مشارکتی و صداقت کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 مشارکتی و وفاداری کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد.بین مدیریت  -

 بین مدیریت مشارکتی و نعهد کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 بین مدیریت مشارکتی و برتری جویی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 روش تحقیق  -17
تحقیقات میدانی و به روش  همبستگیمحسوب شده واین پژوهشدر شمار تحقیقات توصیفی ي  

ارتقياءاخلاق   بير مشيارکتی  ميدیریت  نقيش به کمک پرسشنامه نگرش جامعه آمياری در ميورد   

های استفاده شده شامل دو بخش ميدیریت  پرسشنامه.دهدرمیموردسنجش قرا ای کارکنانحرفه

ای بسته بوده که براساس طیيف پينج گزینيه    سوال40ای با سوال و اخلاق حرفه 46مشارکتی با 

روشيهای  و از  بهيره گرفتيه    SPSS ها از نرم افيزار پردازش داده است.جهتلیکرت تنظیم شده 

، ها از روشهای کيالموگروف اسيمیرنف  برای آزمون فرضیه.استفاده شدآمارتوصیفی و استنباطی 

 .استفاده شد ضریب همبستگی اسپیرمن وپیرسون

 

 گیری،حجم نمونه و روش نمونهجامعه آماری -18

دهند جامعه آماری ميورد  میجامعه آماری این پژوهش را کارکنان ستادی بانک مسکن تشکیل 

نظر شامل کلیه کارکنان در بخش ستاد سازمان بانک مسکن)استان تهران( شامل ميدیران اميور،   
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روسای ادارات مرکزی، معاونین ادارات مرکزی، کارشناسان، پایوران )روسا و معياونین دوایير(   

حوزه کاری مشغول فعالیت هستند و تعداد آنها تيا مقطيع تیرمياه     44باشندکه در میوکارمندان 

 گیيری باشد.در این تحقیيق بيرای تعیيین نمونيه آمياری از روش نمونيه      نفر می 4065برابر  30

 تصادفی ساده استفاده شده است.

نمونه بيا اسيتفاده   تعداد .نمونه خواهد شد 036با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه  برابر با 

از جدول مورگان نیز قابل استخراج است. جالب آنکه تعداد نمونه در هر دو حاليت بسيیار بيه    

تعيداد   ،هم نزدیک است. لذا با توجه به احتمال عدم تکمیل یا بازگشت پرسشنامه توسط برخی

ه بيرای  پرسشينام  656تعيداد  .پرسشنامه بازگشت داده شيد  656پرسشنامه توزیع که از آن  605

 رسد.ها منطقی ومناسب به نظر میجمع آوری داده در مورد هر یک از متغیر

 

  گیریها، ابراز اندازهروش گردآوری داده -19
 استفاده شده است : هادراین تحقیق از روشهای زیر مختلف برای گردآوری داده

دبیيات موضيوع   ا: برای جمع آوری اطلاعيات مربيوو بيه پیشيینه تحقیيق و       ایروش کتابخانه

 و پایگاههای اینترنتی استفاده شده است. هاپایان نامه ،و مقالات تخصصیازکتابها 

ی مورد نیاز برای بررسی رابطه بيین ميدیریت مشيارکتی و    هاروش میدانی : برای گرآوری داده

شود. بيه ایين ترتیيب کيه از طریيق      میکارکنان از روش میدانی استفاده  ایارتقاء اخلاق حرفه

 شده است. هاتوزیع پرسشنامه در بین کارکنان ستادی بانک مسکن اقدام به جمع آوری داده

ای که درایين تحقیيق بيرای سينجش متغیرهيای تحقیيق بکارگرفتيه شيده اسيت          تکنیک عمده

پرسيش درخصيوص ميدیریت مشيارکتی و اخيلاق       04باشد.در پرسشنامه مذکورپرسشنامه می

 46و  ایسوال مربوو به اخلاق حرفيه  40ل مطرح شده  سوا 04ای مطرح شده است. از حرفه

سوال مرتبط با مدیریت مشارکتی است. همچنین برای پاسخگویی به سوالات از طیف لیکيرت  

 استفاده شده است.  

 

 گیریابزار اندازه12و پایایی10اعتبار-02

بيه دسيت آوردن   باشد. شيرو  میاعتبار و پایایی)روایی( پرسشنامه یکی از موضوعات اصلی تحقیق 

 .دارای روایی و اعتبار و نیز پایایی یا اعتماد باشد گیرینتایج خوب آن است که ابزار اندازه
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تا چه حيد خصیصيه ميوردنظر را     گیریدهد که ابزار اندازهمیمفهوم اعتبار به این سوال پاسخ 

ی حاصيل از آن  هيا نمی تيوان بيه دقيت داده    گیریبدون آگاهی از اعتبار ابزار اندازه .سنجدمی

 ( 445 ،4620 ،اطمینان داشت. ) سرمد و دیگران

برای محاسبه ضریب قابلیت اعتماد از روش آلفای استفاده شيده  پایایی ) قابلیت اعتماد (:

بيرای محاسيبه ضيریب آلفيای     SPSSاست.جهت بررسی میزان پایائی پرسشينامه از نيرم افيزار    

 کرونباخ به شرح ذیل استفاده شده است :

پرسشينامه اخيلاق   40ضيریب آلفيای پرسشينامه بيرای تعيداد     :  ایپرسشنامه اخلاق حرفاه . 1

می باشد کيه ضيریب نسيبتا مناسيبی بيرای بررسيی پایيائی سيوالات         254/5برابر  ایحرفه

 باشد.میپرسشنامه 

پرسشينامه ميدیریت   46ضریب آلفای پرسشنامه برای تعيداد  پرسشنامه مدیریت مشارکتی :. 0

می باشد که ضيریب نسيبتا مناسيبی بيرای بررسيی پایيائی سيوالات        230/5 مشارکتی  برابر

 .باشدمیپرسشنامه 

و مدیریت مشارکتی با اسيتفاده از نظيرات اسياتید محتيرم      ایهر دو پرسشنامه اخلاق حرفه. 6

 مربوطه،اعتبار آنها مورد سنجش قرار گرفت.

 

 ی پژوهشهایافته-01
حکایت از وجودرابطه معنی دار و مستقیم بین مدیریت همانطور که قبلا گفته شد نتایج تحقیق 

کارکنيان سيازمان دارد.ایين مطليب ازطریيق آزميون        ایی اخيلاق حرفيه  هيا مشارکتی و مولفيه 

 کارکنان تایید شده است. ایهمبستگی اسپیرمن بین مدیریت مشارکتی و اخلاق حرفه

 

 نتایج بررسی ضریب همبستگی 
و پينج فرضيیه بيا اسيتفاده ازروشيهای آميار توصيیفی         در این پژوهش درمجموع یک پيیش فيرض  

 واستنباطی مورد تحلیل قرار گرفت.درادامه نتایج آزمون فرضیات به طور خلاصه ارائه شده است:

دهيد کيه ارتبياو بيین     نتیجه آزمون همبستگی پیرسون برای فرضیه اصلی پيژوهش نشيان ميی   

باشد.لذا فرض صيفر تحقیيق رد   ( می045/5کارکنان برابر) ایمدیریت مشارکتی و اخلاق حرفه

کارکنيان   ایتوان اظهار داشت که بین مدیریت مشيارکتی و اخيلاق حرفيه   شد.به این ترتیب می
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کارکنيان اثرگيذار    ایرابطه مثبت و معناداری وجود دارد و مدیریت مشارکتی بر اخيلاق حرفيه  

، حيل  گیيری ماست. یعنی هر چه میزان مشارکت کارکنان )مشيارکت در هيدف گذاری،تصيمی   

 کند.مشکلات و تغییر و تحول سازمانی( بیشتر باشد اخلاق حرفهای آنان نیز تغییرمی

دهدکه ارتباو بین مدیریت مشارکتی نتیجه آزمون همبستگی برای فرضیه اول پژوهش نشان می

تيوان  باشد.لذا فرض صفر تحقیق رد شد.به این ترتیب ميی ( می045/5و مسئولیت پذیری برابر)

کارکنيان رابطيه مثبيت و     "مسيئولیت پيذیری  "و  "ميدیریت مشيارکتی  "داشت کيه بيین    اظهار

معناداری وجود دارد و مدیریت مشارکتی بر مسئولیت کارکنان اثرگيذار اسيت. یعنيی هير چيه      

، حيل مشيکلات و تغییير و    گیيری میزان مشارکت کارکنان )مشارکت در هدف گذاری، تصمیم

 بیشتر احساس مسئولیت خواهند کرد.تحول سازمانی( بیشتر باشد کارکنان 

فرضیه دوم تحقیق به منظور بررسی رابطه بین مدیریت مشارکتی و صداقت کارکنان طرح شده 

است.به منظور بررسی این فرضیه، همبستگی بین مدیریت مشارکتی و مولفه صيداقت کارکنيان   

و ایين بيدان   باشيد  ميی  054/5محاسبه گردید.ضریب همبستگی اسپیرمن محاسيبه شيده برابير    

کارکنان ادرات مرکزی بانيک مسيکن رابطيه     "صداقت"و "مدیریت مشارکتی"معناست که بین 

، کارکنيان افيزایش   "مدیریت مشيارکتی "ی مثبت و معناداری وجود دارد. یعنی  هر چه میزان  

 یابد.  میکارکنان نیز افزایش  "صداقت"یابد  میزان 

زمون همبستگی اسپیرمن استفاده شده است. به این به منظور بررسی فرضیه سوم تحقیق نیز از آ

ترتیب که همبستگی مولفه مدیریت مشارکتی و وفاداری کارکنان محاسبه گردید تا ارتباو بيین  

دو مولفه مشخ  گردد. نتیجه محاسبه همبستگی فرضیه سوم مبین ایين موضيوع بيود کيه بيا      

مدیریت "دان معناست که بین فرض صفر به نفع فرضیه تحقیق رد شده و ب  =r 034/5ضریب 

کارکنان ادرات مرکزی بانک مسکن رابطه ی مثبت و معناداری وجيود   "وفاداری"و  "مشارکتی

افيزایش یابيد، بيه وفياداری      هيا دارد.در واقع هرچه میزان مشارکت کارکنان در تصيمیم گیيری  

 شود.میکارکنان نیز افزوده 

 .پيردازد ميی کارکنيان   "تعهد "و میزان "رکتیمدیریت مشا "فرضیه چهارم به بررسی ارتباو بین

نتیجه حاصل از محاسبه ضریب همبستگی نشان داد که  بین مشارکت کارکنان و  میيزان تعهيد   

آنان همبستگی مثبت وجود دارد و در واقع هر چه میزان مشارکت کارکنان در امور افزایش پیدا 

 شود.میکند به میزان تعهد آنان در کار نیز افزوده 
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جویی کارکنان را مورد محاسيبه قيرار داد.نتيایج    فرضیه پنجم ارتباو مدیریت مشارکتی و برتری

اسيت و   56/5حاصل از محاسبات نشان داد که سطح معنی داری رابطه بین دو متغیر بزرگتر از 

مدیریت "وجود ندارد.نتیجه آن است که بین  56/5شواهد کافی برای رد فرضیه صفر در سطح 

کارکنان ادرات مرکزی بانک مسيکن رابطيه ی معنياداری وجيود      "برتری جویی" و "مشارکتی

 ندارد.لذا خلاصه نتایج تحقیق به شرح ذیل است :

 ردیف
نوع 

 فرضیه

 نوع آزمون

 مورد استفاده
 متغیرها

ضریب 

 همبستگی

 معنی داری

(05.0) 
 نتیجه

 تایید 0.04 0.634 ایمدیریت مشارکتی و اخلاق حرفه پیرسون اصلی 4

 تایید 0.04 0.045 مدیریت مشارکتی و مسئولیت اسپیرمن فرعی 0

 تایید 0.04 0.054 مدیریت مشارکتی و صداقت اسپیرمن فرعی 6

 تایید 0.04 0.034 مدیریت مشارکتی و وفاداری اسپیرمن فرعی 4

 تایید 0.033 0.193 مدیریت مشارکتی و میزان تعهد اسپیرمن فرعی 6

 رد 0.08 0.083 مدیریت مشارکتی و برتری جویی کارکنان اسپیرمن فرعی 5

 فرضیه اصلی :
 کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. ایبین مدیریت مشارکتی و بهبود اخلاق حرفه

 فرضیات فرعی :

 بین مدیریت مشارکتی و مسئولیت پذیری کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 و صداقت کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد.بین مدیریت مشارکتی  -

 بین مدیریت مشارکتی و وفاداری کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 بین مدیریت مشارکتی و نعهد کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. -

 بین مدیریت مشارکتی و برتری جویی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. × -

 

 پیشنهادات -00
 ی پژوهشهاپیشنهادات براساس یافته -الف

دهد بین مدیریت مشارکتی و مسئولیت پذیری میبراساس نتیجه فرضیه اول تا چهارم که نشان 

کارکنان،صداقت، وفاداری و تعهد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و مدیریت مشيارکتی بير   
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 کارکنيان  بيودن  سيهیم  گفت توانمی مسئولیت کارکنان،صداقت، وفاداری و تعهد اثرگذار است

 اسيت.  سيازمان  منافع درجهت کارکنان اعمال کنندة سازمان،تعیین هایوارزش اهداف درتعیین

 بخشد،می بهبود را کارکرد اهداف، تعیین در مشارکت دهدکهمی نشان مختلف یهابررسی نتیجۀ

 بيه  اختیيارعمومی دیگرتفيویض   طرفزوا آورد رافراهم مشارکت نیازهایاگرمدیرپیش بنابراین

و  شيده  دمیيده  ایتيازه  روح درسيازمانش  خواهدشيدکه  متوجيه  زميان  دهد،درآن ارائه کارکنان

 هيای وبرناميه  اهيداف  کنندوپيذیرش می شرکت گذاریوهدف ریزیدربرنامه کامل افرادبااشتیاق

 .گیردمی کمترصورت وتنش مقاومت با جدید

 یهيا وهدفگيذاری هاریزی رادربرنامه بیشترکارکنان مشارکت هایبانک،زمینه اگرمدیران بنابراین

 هنگيامی  .یابيد  افيزایش  درسراسرسيازمان  شيناخت  شيوندکه ميی  سازند،موجب فراهم سازمانی

 آنچيه  بيه  رانسيبت  دشوارتروبالاتری یهاشوند،هدف داده مشارکت اهداف درتعیین کارکنانکه

 افيزایش را سيازمانی  کيارایی  عميل  ایين  گزینندکيه کنيد،برمی  آنهاتحمیيل  بيه اسيت  مدیرممکن

 معميولی  دروضيع  کيه  اسيت  مشارکت،بالاترازهدفهایی ازراه شده تعیین هدفهای دهد.باآنکهمی

 درانتخابشيان  زیراخيود  پذیرند ترمی آنهاراآسانطورمعمول به کارکنان حال شود،بااینمی تعیین

 وجييود ازاعتمادبييه آکنييدهسييازمانی مشارکتی،فضييای چنييین درنهایييت .انييدداشييته مشييارکت

اخيلاق  ارتقياء   آن پیاميد  کيه  داشيت  خواهيد  درپيی  را سازمانی واثربخشی وری آوردوبهرهمی

شيوددر بانيک مسيکن جهيت پیياده سيازی ميدیریت        ميی  پیشنهاد بنابراین .خواهدبود ایحرفه

 ی زیر در چهار زمینه برداشته شود : هامشارکتی گام

اهيداف نظيام مشيارکت، تشيویق و      ،فلسيفه  ،بعد مفياهیم  الف : بستر سازی نظام مشارکت : در این

 ترغیب کارکنان به این نظام از سوی مدیران جهت ایجاد فضای اعتمادفی مابین انجام پذیرد.

 ها و ضوابط اجرایی نظام مشارکتی بانک تدوین شود.ب: نظام دهی: در این بعد مشارکت آئین نامه

مشارکت با شروع داوطلبانه نظام مشيارکت ميثلا شيروع بيا     ج : تکامل نظام مدیریت مشارکتی :نظام 

 نظام پیشنهادها( به منظور احیای حس خودباوری و اعتماد به نفس در کارکنان بانک آغاز گردد.

د : اداره و بهبود مستمر نظام مدیریت مشارکتی : به مدیران اختیارات کافی جهيت جليب مشيارکت    

بيین   برقراری روابط حسينه  ،در سطوح مختلف بانک ریگیکارکنان، شفاف  بودن فرایند تصمیم

 مدیران و کارکنان داده شود.

جویی کارکنيان را ميورد محاسيبه قيرار داد.نتيایج      ارتباو مدیریت مشارکتی و برتریفرضیه پنجم . 4

کارکنيان ادرات   "برتيری جيویی  "و  "ميدیریت مشيارکتی  "حاصل از محاسبات نشان داد که بین 
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مرکزی بانک مسکن رابطه ی معناداری وجود ندارد.مفهوم این موضوع آن اسيت کارکنيان بانيک    

ه کسب جایگاه و مرتبه بالاتری نداشته و چندان دوست ندارند که در محیط کياری  تمایل زیادی ب

 توانند علت این موضوع باشند :میو شغلی فعلی خود از دیگران پیشی بگیرند. دلایل زیر 

بانک مسکن یک سازمان دولتی است و از طرف دیگر کارکنان آن از یک قاعده و قانون   -4

و مزایيا برخوردارنيد و عميلا تيلاش بیشيترکارکنان، نگياه        هيا یکسان در خصوص پرداخت

ای را متوجه آنان نمی سازد لذا ترجیح دارند در وضع موجود بياقی بماننيد تيا موجيب     ویژه

 -0.تغییر و تحول شغلی گردند. البته ممکن است کارکنان صف رویکرد دیگری داشته باشند

و اميور محوليه بيه     هيا اختی در فعالیتایجاد رخوت و یکنو -6کاهش میزان انگیزه کارکنان 

وجيود سيبک    -5عدم وجود فضای رقابتی در سيازمان   -6عدم رضایت شغلی  -4کارکنان 

در این زمینه لازم است موارد فوق از منظر منابع انسيانی ميورد مطالعيه و    .مدیریتی نامناسب

 آسیب شناسی قرار گیرد.

ین عوامل در افزایش بهره وری، کارآیی و نهایتيا  ی انسانی بعنوان مهمترهااز آنجا که سرمایه. 0

و  هيا اثربخشی سازمان هستند و این مهم جز با توجه و دخیل نمودن افراد در تصمیم سازی

محقق نمی شود لذا با ایجاد و فراهم ساختن بسيتر تغییير نگيرش و تفکير      هاتصمیم گیری

هني  ميدیریت مشيارکتی    کارکنان و بالاخ  مدیران  بانک از طریق آميوزش و اشياعه فر  

 و اثربخشی فعالیت سازمان را فراهم ساخت. ایمیتوان موجبات بهبود اخلاق حرفه

 .سعی شود نظام مدیریت مشارکتی به تدریج در سازمان اجرا شود و عناصر آن تقویت شيود . 6

بکارگیری نظام پیشنهادها بعنوان یک الگوی کاربردی نظيام ميدیریت مشيارکتی و تقویيت،     

 بهبود وپایش مستمر این نظام مورد توصیه است. ،گسترش

 ایجاد روابط انسانی مناسب بین مدیران و کارکنان و مورد قبول بودن مدیران توسط کارکنان.. 4

 ایجاد روحیه همگرایی و همبستگی سازمانی.

 ،از آنجا اجرای یک نظام مدیریت مشارکتی کارا مسيتلزم وجيود یيک سياختار سيازمانی مناسيب      . 6

ی مزبيور  هيا رهن  سازمانی و سبک مدیریتی مناسب است و بی شک چنانچه سازمان در حيوزه ف

ی هيا دچار ضعف باشد یقینا پیاده سازی نظام مدیریت مشارکتی و بالتبع میيزان اثير آن بير مولفيه    

گيردد وضيعیت عواميل زیربنيایی     ميی دستخوش تغییرات خواهد شد لذا پیشنهاد  ایاخلاق حرفه

مشارکتی در بانک مسکن مورد مطالعه و پژوهش قيرار گرفتيه و براسياس نتيایج     اجرای مدیریت 

 حاصل نسبت به  طراحی نظام مدیریت مشارکتی در بانک مسکن اقدام نمود.
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روش و مراحل اجرایی نظام فعلی مشارکت کارکنيان ميورد پيایش و ارزیيابی مسيتمر قيرار       . 5

گردیده نسبت به بهبود و تکامل نظام از  گرفته و چنانچه نتایج در راستای اهداف نظام محقق

 ی کیفی اقدام شود.هاطریق حلقه
 

 منابع فارسی :

، سيازمان و ميدیریت )جليد اول(، ترجميه     هيا جی میکس هربرت و لی رت گوالت، تئوری .4

 .425ص  ،4640مهندس گوتل کهن، چاپ ششم، موسسه اطلاعات،تهران

 4645زآموزش مدیریت دولتی،مشارکت در مدیریت ومالکیت،مرک،طوسی، محمدعلی .0

 ميدیریت  وعميل،تهران،مرکزآموزش  تئيوری  مشيارکتی  ميدیریت  ) 4642 (.ا... رهنورد،فرج .6

 دولتی.

 .دولتی،تهران مدیریت مشارکتی،مرکزآموزش مدیریت ) 4646 (ا... رهنورد،فرج .4

 مرکز آموزش مدیریت دولتی. جو،،تهران طوسی،محمدعلی،مدیریت مشارکت .6

 4644زمستان  ،نگاهی به جایگاه سیستم پیشنهادات در مدیریت مشارکتی ،خاکی، غلامرضا .5

 4644چاپ هشتم،  ،نشر نی ،تهران ،مدیریت عمومی،سید مهدی،الوانی .4

مرکيز آميوزش و تحقیقيات     ،تهران ،مدیریت مشارکتی ،سید علی ،، ناصر، نقویصادقی فرد .2

 4626پاییز،صنعتی ایران

 .4620ای، تهران، احد فرامرز قراملکی، ق حرفهقراملکی، ا. فرامرز، اخلا .3

 .4624چ سوم،  ، مصباح، مجتبی، فلسفه اخلاق، قم، موسسه آموزشی و پژوهشی امام خمینی .45

 .4620جزنی، ج، اخلاق تجاری و بازار یابی در اقتصاد اسلام، تهران، کمال مدیریت،  .44

 .4626بیت، حسینیان، س، اخلاق در مشاوره و روانشناسی، تهران، کمال تر .40

حمیدی، م، فلسفه و سازوکار پاسيخگویی در نظيام جمهيوری اسيلامی، مشيهد، اندیشيه        .46

 4662حوزه، 

 4654معین، محمد، فرهن  فارسی، تهران، امیر کبیر،  .44

 55ص : ،ساعتچی،روانشناسی بهره وری .46

 .1355فلسفه اخلاق: حکمت عملی، ترجمه ابوالقاسم پورحسینی. تهران، سیمرغ،  .ژکس .45

 4644شیرازی، ناصر، زندگی در پرتو اخلاق، قم، نسل جوان، مکارم  .44

 4624میر سپاسی، ن، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار، تهران، میر،  .42



   975 ادارات مرکزی بانک مسکن کارکنان یادر ارتقاء اخلاق حرفه یمشارکت تیرینقش مد

 

 

 4626مختاری پور، م. سیادت، ع، مبانی واصول اقتصاد آموزش وپررورش. اصفهان، جنگل،  .43

تی،دانش مدیریت،سييال رهنييورد،  فييرج ار، طرفييداران و مخالفييان مييدیریت مشييارک     .05

 4644 ،40و  44شماره ،یازدهم

 جدیيد،تبریزآموزش  یهيا پارادایم درچارچوب تطبیقی ( مدیریت4624زاده،سلیمان) ایران .04

 .مدیریت دولتی،تبریز

 ،گیيری پارامترها و ابعاد جامعیت سياختار نظيام مشيارکت در تصيمیم     ،عباس ،محمد زاده .00

 4645 ،44اقتصاد و مدیریت، شماره 

 4642 ،دانشکده مدیریت دانشگاه تهران ،پایان نامه کارشناسی ارشد ،شاپور ،شرافت .06

، بهمين و  44، اندیشه حيوزه، سيال   «ای هماهن جامعه دینی، جامعه»، ا، فرامرز، قراملکی .04

  62، ص 65، ش 24اسفند 

 ، مجليه اندیشيه حيوزه، شيماره    «ای در مدیریت عليوی اخلاق حرفه»فرامرز،  ،قراملکی، ا .06

 4624دین و اردیبهشت رو فرو 4625بهمن و اسفند  33و60

اندیشيه حيوزه، شيماره    « روش شناسی مسئولیت پذیری در سيازمان »قراملکی، ا. فرامرز،  .05

 4626آذر و اسفند  ،65و  43شماره

، ترجميه پیيروز ایيزدی،    «مبانی فلسفی اخلاق جهيانی روزناميه نگياری   »ای وارد، جی. ا،  .04

 4626تابستان  ،55نشریه رسانه، شماره 

، پایيان ناميه جهيت    ای در اسالام بررسای مباانی نظاری اخالاق حرفاه     عاملی، منیژه،  .02

 .4624اخذکارشناسی ارشد، تهران، موسسه پژوهشی حکمت و فلسفه ایران، 

در موفقیت سازمانی در صنعت و معدن،  ایمقنی زاده،محسن،نقش راهبردی اخلاق حرفه .03

 4624گاه امام صادق به راهنمایی دکتر رضائیان، تهران،پایان نامه تحصیلات تکمیلی، دانش
30.  Akel, A.M, siegel, T. G, (1988) Participative Management, Thoughts and  

Prescription. Leadership 
and organization Development Journal, vol. g. no. 5, 
31. Laurie. J. Mulines(1989), Management and Organizational Behavior,2nd 

edition, Great Britain. 

32. kearnney,R.C,Hays,S,W.,Labor-Management Relation and Participative  

Decision -Making:Toward a new Paradigm,Public Administration 

Review,Vol.54,NO.1,Jan/Feb 1994 

33. Cadozier,V, The moral profession: A study of moral development and 

professional ethics, Retrieved from  proquest.com, p.137. 

34. Hartog,maryandWinstanley, Diana, Ethics and Human Resource,Management: 

Professional Development   and Practice, p.6. 



976  اسدپور دیوح ،سابق ینیام نیالعابد نیدکتر ز، ی زینژاد پار رانیا یدکتر مهد 

 
35. wikipedia.com. 
36. Moberg, Dennis J., and Mark A.Seabright, The development of moral 

imagination, p.845. 

37. Cadozier, V, The moral profession: A study of moral development and 

professional ethics, Retrieved        from proquest.com, 2002.9-Fassin, Y ves, 

"The Reasons Behind Non-Ethical Behaviour in Business and 

Entrepreneurship", Journal of       Business Ethics, 2005, V.60. 

38. Hartog, mary and Winstanley, Diana, Ethics and Human Resource, 

"Management: Professional   

       Development and Practice", Journal of Business & Professional Ethics, V21 , 

N2, 2007. 

39- Jos, Philip H, "Social Contract Theory Implications for Professional Ethics", 

journal of Public Administration, V36, N5, 2006. 

40. Moberg, Dennis J., and Mark A. Seabright, "The development of moral 

imagination", Business Ethics  Quarterly. Retrieved from emeraldinsight, com. 

 

41. Fassin, Yves, "The Reasons Behind Non-Ethical Behaviour in Business and 

Entrepreneurship", Journal of Business Ethics, 2005, V.60. 
42. Pennino, Clare M, "Managers and professional ethics", Journal of Business 

Ethics, 2004, 41:337-47 
43.Wilson, Ian, ethics, "social responsibility and strategy", journal of Strategy & 

Leadership, 2000, Vol. 45 

44. Zionts, T, L, Professional Standards of Educational Manageres: Their 

Importance and Ease of Implementation, Retrieved from Proquest.com, 2006 

 

 یادداشت
1. Mass Media 
2. Kelark& …Cooperators 

3. Kait Davis 

و آنان که امر خدا را اجابت و اطاعت کردند و نماز برپا داشتند و کارشان را به مشورت یکدیگر »... . 4

 «کنند.میکردیم به فقیران انفاق  هاانجام دهند و از انچه روزی آن

را که برای راهنمایی خلق فرستادیم کتمان کرده و بعد از  ای.. آن گروه اهل کتاب که آیات واضحه.». 6

 «آن که برای هدایت مردم در کتاب بیان کردیم پنهان داشتند 

را بيه   هيا نیکوتر آن را عمل کنند آنان هستند که خيدا آن  .. آن بندگانی که چون سخن حق بشوند،.». 5

 «لطف خاص خود هدایت فرموده و هم آنان به حقیقت خردمندان عالمند
7. Mechanistic Organization 

8. Organic Organization 
9. validity 

10. Relability 
 


	Bahar.1393

