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ABSTRACT
Introduction and purpose: Job performance is the most critical organizational 
issue determining the survival or dissolution of an organization. Professional 
ethics are among the major factors promoting job performance. Since 
professional ethics and job performance contribute greatly to the enhancement 
of productivity, the present study aimed to assess the relationship between 
professional ethics and job performance of staff in selected hospitals of Shahid 
Sadoughi University of Medical Sciences in 2021.
Methods: This applied research was conducted based on a descriptive cross-
sectional design conducted on 180 employees of selected hospitals in 2022. 
The subjects were randomly selected and administered the Work Ethic 
Questionnaire of Gregory, C., Petty, and Job Performance Questionnaire by 
Patterson. Data were analyzed in SPSS software (version 16) using Kruskal-
Wallis and Mann-Whitney tests.
Results: The results pointed to a positive and significant relationship between 
professional ethics and job performance. The correlation coefficients of 
"interest in work', "perseverance", "healthy relationships", "collective 
spirit and participation in work" were reported as 0.355, 0.551, 0.483), and 
0.386, respectively. Demographic variables (marriage, education, age, and 
professional experience) showed a significant relationship with professional 
ethics, and demographic variables (gender, marriage, age, and work 
experience) were correlated with job performance.
Conclusion: As evidenced by the findings of this study, the promotion of 
ethics can increase employees' job performance. Since job performance 
directly improves organizational productivity, these two variables deserve 
assiduous attention. 
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مقاله پژوهشی  

بررسی رابطه اخلاق کاری با عملکرد شغلی کارکنان بیمارستان های منتخب آموزشی شهر یزد در 
سال 1400

مقدمه و هدف: عملکرد شغلی حیاتی ترین مسئله سازمان است که بقا یا انحلال سازمان به آن بستگی 
عملکرد  و  کاری  اخلاق  ازآنجاکه  است.  کاری  اخلاق  شغلی،  عملکرد  ارتقای  عوامل  از  یکی  دارد. 
شغلی از مباحث جدایی ناپذیر در بهبود بهره وری هستند، پژوهش حاضر رابطه اخلاق کاری و عملکرد 
شغلی کارکنان بیمارستان های منتخب دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد را در سال 1400 بررسی 

کرده است.
کارکنان  از  نفر   180 روی  که  بود  مقطعی  و  توصیفی-همبستگی  کاربردی،  پژوهش  این  کار:  روش 
بیمارستان های منتخب آموزشی شهر یزد انجام شد. اعضای نمونه به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند 
و پرسش نامه اخلاق کاری Petty و عملکرد شغلی پاترسون در اختیار آن ها قرار گرفت. داده ها با نرم افزار 

SPSS نسخه 16 و آزمون های من ویتنی و کروسکال والیس تحلیل شد.

یافته ها: نتایج نشان داد میان ابعاد اخلاق کاری و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد که 
شامل علاقه به کار 0/355، پشتکار 0/551، روابط سالم 0/483 و روح جمعی و مشارکت در کار 0/386 
بود. میان متغیرهای دموگرافیک )تأهل، میزان تحصیلات، سن و سابقه کار( با اخلاق کاری و متغیرهای 
.)P <0/05( با عملکرد شغلی رابطه معناداری مشاهده شد )دموگرافیک )جنسیت، تأهل، سن و سابقه کار

موجب  شغلی  عملکرد  چون  و  می شود  شغلی  عملکرد  افزایش  باعث  اخلاقیات  افزایش  نتیجه گیري: 
ارتقای بهره وری سازمان و رسیدن به اهداف می شود، ضرورت توجه به این متغیرها انکارناپذیر است.

کلمات کلیدی: اخلاق کاری، ارتقای بهره وری، عملکرد شغلی، کارکنان بیمارستان، مدیریت بیمارستان
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مقدمه

در  انسان  است.  وابسته  انسان ها  حیات  به  سازمانها  می شود. حیات  سازمان  حرکت  باعث  و  میدمند  روح  سازمان  کالبد 
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میسر  آن  اداره  و  داشت  نخواهد  مفهوم  سازمان  انسان،  بدون 
به عنوان  را  کارکنانش  سازمان  هر  ازاین رو،   .]1[ بود  نخواهد 
ازآنجاکه   .]2،3[ می شناسد  اصلی  سرمایه  و  ارزشمند  دارایی 
سازمان  و  کارکنان  عملکرد  بهبود  سازمان  دغدغههای  مهم ترین 
است  یافته  اهمیت  حدی  تا  شغلی  عملکرد  جایگاه  امروزه  است، 
]4،5[. همچنین  قرار می دهد  تأثیر  را تحت  زندگی  ابعاد  تمام  که 
بهبود عملکرد شغلی از اساسیترین مسائلی است که مدیران برای 

افزایش بهره وری در مقابل دارند ]6[.
در تعریفی ساده از عملکرد شغلی )Job performance( می توان 
گفت که عملکرد شغلی رفتارهایی است که افراد در مشاغل خود 
انجام میدهند و از نظر سازمان، وظایف رسمی افراد است که بدین 
وسیله حقوق و مزایا دریافت میکنند ]7[. شمر هورن بیان می کند 
انجام  از  بعد  به دست آمده  نتایج کیفی و کمّی  که عملکرد شغلی 

و تکمیل وظایف محوله توسط فرد یا گروهی از افراد است ]8[.
وظیفهای  عملکرد  اول  مؤلفه  دارد؛  مؤلفه  دو  شغلی  عملکرد 
و  شغلی  الزامات  شامل  که  است   )Functional performance(
ارائه خدمات یا فروش کالاها(. مؤلفه  اهداف سازمان است )مثل 
دوم عملکرد زمینهای )Background performance( است که در 
آن فعالیتها غیررسمی و تعریف نشده قرار دارند )مثل پشتیبانی و 
بر  که  دارند  وجود  اساسی  عامل  دو  همچنین   .]9-11[ کارتیمی( 
عملکرد تأثیر می گذارند که عبارت اند از: توان و تمایل. توان شامل 
انگیزش، علاقه، تعهد  دانش، مهارت و تجربه است. تمایل شامل 
مسئله  حیاتیترین  شغلی  عملکرد  ازآنجاکه   .]12[ است  اعتماد  و 
ارتقای  زیرا  میطلبد؛  را  متعددی  پژوهشهای  است،  سازمان  هر 
عملکرد شغلی باعث افزایش بهره وری میشود و عملکرد به تنهایی 
مهم ترین  از  یکی   .]13،14[ انحلال سازمان می شود  یا  بقا  موجب 
عوامل مؤثر در موفقیت سازمان، مبحث اخلاق است ]11[. ضعف 
در اخلاقیات باعث افزایش هزینههای عملکرد میشود که به شکل 
بهره وری کم، کندی پویایی، نبود شفافیت و ارتباطات نامنظم خود 

را نشان می دهد ]14،15[.

اخلاق  چیست.  اخلاق  که  می شود  مطرح  پرسش  این  حال 
معیاری  و  فردی  ارزش های  و  رفتاری  هنجارهای  از  مجموعه ای 
 Work( کاری  اخلاق  از  مقصود   .]3[ است  افراد  قضاوت  برای 
ندای  براساس  و  داوطلبانه  که  است  قواعدی  مجموعه   )ethics

الزام  اینکه  بدون  می شود،  رعایت  کار  حین  فطرت  و  وجدان 
مجازات  تخلف،  صورت  در  لزوماً  و  باشد  داشته  وجود  خارجی 
قانونی ندارد ]16[. اخلاق یعنی رعایت اصول و ارزش ها مبتنی بر 
اینکه درست چیست و نادرست کدام است ]Bacon .]15 اخلاق 
بهترین شکل  در  کار  »اخلاق  می کند:  تعریف  این گونه  را  کاری 
خود به دیدگاه درونی کردن کار مثل یک حالت طبیعی و نظارت 

کردن بر توانایی ها و انرژی های فرد اشاره دارد« ]17[.
از:  عبارت اند  که  دارد  بعد  چهار  کار  اخلاق   Petty نظر  از 
دل بستگی و علاقه به کار، پشتکار و جدیت در کار، روابط سالم 
و انسانی در محل کار، روح جمعی و مشارکت در کار ]17،18[. 
تمدن  در  کاری  اخلاق  می دهد  نشان  تاریخ شناسی  کتب  مطالعه 
بیشتر پژوهش هایی که  ایران وجود داشته است ]17،19[.  یونان و 
در زمینه اخلاق کار انجام شده در کشورهای غربی بوده است و 
]1،2[. اخلاق کاری  است  مربوط  پروتستانی  به اخلاق کار  بیشتر 
به عنوان  داشتن کار  اولویت  زمان،  اتلاف  از  اجتناب  بر  پروتستان 
جزء اصلی در زندگی، تمایل به کار به جای فراغت، اخلاقی بودن 

کارها و خوداتکایی توجه می کند ]20[.
درحالی که در جهان غرب حیطه ای با عنوان اخلاق کاری در 
ما  سازمانی  جامعه  در  متأسفانه  اما  دارد؛  وجود  مدیریت  حوزه 
از  یکی  علت  همین  به   .]21[ می شود  توجه  موضوع  بدین  کمتر 
عوامل کاهنده بهره وری در ایران، ضعف فرهنگ و اخلاق کاری 
ارتباطات می شود  باعث کاهش  اخلاقیات  ]22[. ضعف در  است 
همین  به   .]23[ می کند  تبدیل  منفی  انرژی  به  را  سازمان  انرژی  و 
دلیل داشتن اخلاق کاری یک مزیت رقابتی در سازمان است و در 
فعالیت ها و نتایج سازمان مؤثر است، تنش های سازمان را کاهش 

می دهد و در تحقق اهداف کمک می کند ]16[.
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نتیجه رسیدند  این  به  Woehr در پژوهش های خود  Miller و 

سازمانی،  تعهد  شغلی،  دل بستگی  کاری  اخلاق  با  کارکنان  که 
افزایش  دلیل  به   .]24[ دارند  بیشتری  عملکرد  و  شغلی  خشنودی 
و  کارکنان  کار  کیفیت  مدیریت،  سیستم های  و  کاری  رقیبان 
کاری  اخلاق  به  نیاز  دلیل  همین  به  است.  یافته  اهمیت  کارمندان 
 .]25[ می شود  احساس  پیش  از  بیش  مختلف  سازمان های  در 
موضوعاتی چون  و  اخلاق  بین  ارتباط  بیشتر  پژوهش های گذشته 
فرسودگی شغلی )1(، تغییر شغلی )2(، رضایت شغلی )3(، ویژگی 
رفتار   ،)16( انگیزش شغلی   ،)15( ارائه خدمات  نحوه   ،)8( شغلی 
شهروندی سازمانی )17(، درگیری شغلی )18( و کیفیت زندگی 
کاری )23( را بررسی کرده اند و در زمینه اخلاق کاری و عملکرد 

شغلی پژوهش های اندکی انجام شده است ]15-18، 8، 1-3[.
خود  رسالت  علت  به  درمانی  بهداشتی  سازمان های  بنابراین، 
به اخلاق کاری نیازمند هستند و ازآنجاکه بیمارستان ها متصدیان 
ضرورت  هستد،  بهداشتی-درمانی  خدمات  ارائه  کلیدی  و  مهم 
پژوهش  این  ازاین رو  می شود.  احساس  زمینه  این  در  پژوهشی 
در  کارکنان  شغلی  عملکرد  با  کاری  اخلاق  رابطه  زمینه  در 
یزد  پزشکی شهید صدوقی  علوم  دانشگاه  منتخب  بیمارستان های 

انجام شد.

روش‌کار

پژوهش حاضر کاربردی-توصیفی و از نوع همبستگی بود که 
به صورت مقطعی در سال 1400 روی کارکنان بالینی )کلینیکی 
بیمارستان های  پشتیبانی(  و  )اداری  غیربالینی  و  پاراکلینیکی(  و 
منتخب آموزشی دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد انجام 
بین  اصلی  متغیرهای  مقایسه  پژوهش،  این  اهداف  از  یکی  شد. 
سه  بنابراین،  بود؛  شهرستان ها  سایر  و  استان  مرکز  بیمارستان های 
بیمارستان دولتی ولیعصر بافق، شهید بهشتی تفت و فاطمه الزهرا 
مهریز به عنوان بیمارستان شهرستان و سه بیمارستان شهید رهنمون، 

بیمارستان های  از  منتخبی  به عنوان  یزد  افشار  و  محراب  شهدای 
تصادفی  نمونه گیری  انتخاب شدند. روش  استان  مرکز  آموزشی 
طبقه ای متناسب بود که بر اساس سهم هرکدام از دو گروه بالینی 
و غیربالینی در جامعه اولیه، میزان نمونه و سهم هر کدام مشخص 
سطح   ،0/31 همبستگی  ضریب  به  توجه  با  نمونه  حجم  شد. 
برآورد  توان 80 درصد و ریزش 10 درصد  اطمینان 95 درصد، 
برای  اما  بود،  نمونه لازم   88 فوق، حداقل  موارد  به  باتوجه  شد. 
انتخاب  کارکنانی  از  نفر   180 استناد  قابلیت  و  پژوهش  تحکیم 

شدند که حداقل یک سال سابقه کار داشتند. 
ابزار این پژوهش پرسش نامه اخلاق کاری Petty و پرسش نامه 
شامل   )1990(  Petty پرسش نامه  است.  پاترسون  شغلی  عملکرد 
کار  در  پشتکار  پرسش(،   6( کار  به  علاقه  به  مربوط  پرسش   23
)6 پرسش(، روابط انسانی در کار )6 پرسش(، مشارکت در کار 
گزینه ای  پنج  لیکرت  طیف  با  پرسش نامه  این  است.  پرسش(   5(
موافق(  کاملًا  موافق،  موافق،  حدی  تا  مخالف،  مخالف،  )کاملًا 
کاری  اخلاق  وضعیت  طبقه بندی  برای  می شود.  نمره گذاری 
نمرات به سه دسته کم )نمره کمتر از 54(، متوسط )نمره بین 54 تا 
86( و زیاد )نمره بیشتر از 86( تقسیم بندی شده است. سیستانی و 
سلاجقه در سال 1389 در تحقیقی، آلفای کرونباخ تمام سؤالات 
Petty را درنتیجه بررسی و نظرخواهی  پرسش نامه اخلاق کاری 
از 5 نفر از استادان خبره، 0/92 گزارش کردند. در این پژوهش 
محاسبه   0/843 پرسش نامه  آیتم های  تمام  برای  کرونباخ  آلفای 
شد. همچنین مقدار آلفای کرونباخ برای ابعاد دل بستگی و علاقه 
به کار، پشتکار و جدیت در کار، روابط سالم و انسانی در محل 
کار و روحیه جمعی و مشارکت در کار به ترتیب 0/86، 0/83، 

0/86 و 0/84 به دست آمد ]11[. 
عملکرد  بررسی  به  گویه   15 قالب  در  پاترسون  پرسش نامه 
لیکرت  چهارگزینه ای  مقیاس  اساس  بر  و  می پردازد  شغلی 
نمره  حداقل  است.  شده  همیشه(تنظیم  اغلب،  گاهی،  )به ندرت، 
باشد،  نزدیک تر   60 به  نمره  هرچه  است.   60 آن  و حداکثر   15
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مقیاس  این  پایایی  شکرکن  و  سیاحی  است.  مطلوب تر  عملکرد 
ترتیب  به  دونیمه سازی  روش  به  و  کرونباخ  آلفای  طریق  از  را 
0/85 و 0/85 گزارش دادند. در پژوهش اصلان پور و همکاران 
پایایی پرسش نامه عملکرد شغلی از طریق آلفای کرونباخ 0/86 
با یک  همبسته کردن  طریق  از  مقیاس  این  روایی  آمد.  به دست 
 0/001 معنی داری  سطح  در   0/61 محقق ساخته  کلی  سؤال 

به دست آمد ]11[.
آن،  به  ابتلا  بودن  پرمخاطره  و  کرونایی  شرایط  دلیل  به 
بیمارستان ها  کارکنان  بین  طراحی شده  الکترونیکی  پرسش نامه 
با  استنباطی  آمار  و  توصیفی  آمار  از  استفاده  با  داده ها  توزیع شد. 
نتایج در  این  SPSS نسخه 16 تجزیه وتحلیل شد.  نرم افزار آماری 

قالب آزمون های من ویتنی و کروسکال والیس حاصل شد.

یافته‌ها

در جدول 1، توزیع فراوانی مشخصات دموگرافیک کارکنان 
می شود،  دیده  که  همان طور  است.  آمده  منتخب  بیمارستان های 
بیشترین میزان مشارکت در بیمارستان شهید رهنمون یزد و ولیعصر 
بافق بوده است. 62/4 درصد از شرکت کنندگان در بیمارستان های 
مرکز استان یزد و 37/6 درصد در بیمارستان های سایر شهرستان ها 
بودند. میانگین سنی شرکت کنندگان 35/52 سال و میانگین سابقه 

کار آنان29/11 سال است. 
در جدول 2، میانگین اخلاق کاری و عملکرد شغلی تعین شده 
برای طبقه بندی وضعیت اخلاق  Petty در پرسش نامه خود  است. 
کاری، نمرات را به سه دسته کم )نمره کمتر از 54(، متوسط )نمره 
بین 54 تا 86( و زیاد )نمره بیش از 86( تقسیم کرده است؛ بنایراین، 
میانگین  است.  زیاد  بیمارستان ها  تمام  کاری  اخلاق  نمره  میانگین 
متأهل  کارکنان  زن،  از  بیشتر  مرد  کارکنان  کاری  اخلاق  رتبه 
بیشتر از مجرد و کارکنان دارای مدرک تحصیلی دکترا بیشتر از 
بیشتر  میانگین اخلاق کاری در کارکنان رسمی  بود.  مقاطع  سایر 

جدول 1: توزیع فراوانی و درصد مشخصات دموگرافیک کارکنان 
بیمارستان های منتخب

درصد فراوانیمتغیر

نام بیمارستان

29/8رهنمون

28/7افشار

3/9شهدای محراب

29/3ولیعصر

 5/0فاطمه الزهرا

3/3شهید بهشتی

جنسیت
32/6مرد

 67/4زن

مدرک تحصیلی

6/6دکترا

12/2کارشناسی ارشد

65/2کارشناسی

16/0کاردانی و دیپلم

تأهل
87/8متأهل

12/2مجرد

نوع استخدام

31/5رسمی

13/3پیمانی

28/7قراردادی

26/5سایر

حیطه کاری
58/6بالینی

41/4غیربالینی

بخش بیمارستان

50/3کلینیکی

16/0پاراکلینیکی

26/0اداری

7/7پشتیبانی
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است.  بوده  بالینی  از حیطه  بیشتر  غیربالینی  و در حیطه  از دیگران 
در حیطه بالینی میانگین اخلاق کاری در بخش کلینیکی بیشتر از 
اداری  از  بیشتر  پشتیبانی  بخش  غیربالینی  حیطه  در  و  پاراکلینیکی 

بود. میانگین نمره در همه متغیرها زیاد است.
پاترسون حداقل نمره عملکرد شغلی را 15 و حداکثر 60 در 
نظر گرفته است. هرچه نمره به 60 نزدیک تر باشد، عملکرد مطلوب 
تر است. بنابراین، عملکرد شغلی کارکنان در تمام بیمارستان های 

منتخب بالاست. 
کارکنان  مرد،  از  بیشتر  زن  کارکنان  عملکرد  رتبه  میانگین 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  کارکنان  و  مجرد  از  بیشتر  متأهل 
در  شغلی  عملکرد  میانگین  بود.  مقاطع  سایر  از  بیشتر  کاردانی  و 
کارکنان قراردادی بیشتر از دیگران و در حیطه غیربالینی بیشتر از 
حیطه بالینی بوده است. در حیطه بالینی میانگین عملکرد شغلی در 
غیربالینی بخش  در حیطه  و  پاراکلینیکی  از  بیشتر  کلینیکی  بخش 
اداری بیشتر از بخش پشتیبانی بود. عملکرد شغلی در همه متغیرها 

زیاد است.
و  اصلی  متغیرهای  ابعاد  احتمال  مقدار   3 جدول  در 
اخلاق  متغیر  جدول،  این  به  توجه  با  است.  آمده  دموگرافیک 
کاری با وضعیت تأهل، میزان تحصیلات، سن و سابقه کار رابطه 
موقعیت  بیمارستان،  نوع  کار،  حیطه  جنسیت،  با  و  دارد  معنادار 
ندارد.  معنادار  بیمارستان رابطه  استخدام و بخش  نوع  بیمارستان، 
سابقه  و  سن  تأهل،  وضعیت  جنسیت،  با  شغلی  عملکرد  متغیر 
بیمارستان، وضعیت  نوع  با حیطه کار،  و  دارد  معنادار  رابطه  کار 
بیمارستان  بخش  و  استخدام  نوع  تحصیلات،  میزان  بیمارستان، 
کار  به  علاقه  بعد  همبستگی  ضریب  میزان  ندارد.  معنادار  رابطه 
و   0/483 سالم  روابط   ،0/551 پشتکار   ،0/355 با عملکرد شغلی 
مقدار  همچنین  است.   0/386 کار  در  مشارکت  و  جمعی  روح 
نشان دهنده وجود  )0/00( که  است   0/05 از  احتمال آن ها کمتر 
رابطه معنادار میان متغیر عملکرد شغلی و تمام ابعاد متغیر اخلاق 

کاری است. 

جدول 2: تعیین میانگین اخلاق کاری و عملکرد شغلی

میانگین اخلاق متغیر
کاری

میانگین عملکرد 
شغلی

نام بیمارستان

90/3577/19رهنمون

94/73103/17افشار

102/71104/36شهدای محراب

86/3885/52ولیعصر

69/04111/83فاطمه الزهرا

124/58111/42شهید بهشتی

جنسیت
90/0479/08مرد

91/4696/77زن

مدرک تحصیلی

114/9695/58دکترا

کارشناسی 
106/2394/70ارشد

81/1485/97کارشناسی

کاردانی و 
109/66106/76دیپلم

تأهل
93/8493/91متأهل

70/4569/95مجرد

نوع استخدام

101/3993/53رسمی

79/2987/19پیمانی

88/7194/71قراردادی

86/9985/89سایر

حیطه کار
90/7486/0بالینی

91/3798/07غیربالینی

بخش بیمارستان

94/0986/24کلینیکی

84/9796/97پاراکلینیکی

87/86196/91اداری

94/8289/75پشتیبانی
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نتیجه‌گیری بحث‌و‌

عملکرد  با  کاری  اخلاق  رابطه  بررسی  به منظور  پژوهش  این 
شغلی کارکنان بیمارستان های منتخب دانشگاه علوم پزشکی شهید 
اخلاق  نمره کلی  انجام شد. میانگین  در سال 1400  یزد  صدوقی 
Petty، 4/2 و میانگین نمره  کاری طبق لیکرت 5تایی پرسش نامه 
پاترسون 3/5  پرسش نامه  4تایی  لیکرت  کلی عملکرد شغلی طبق 
به دست آمد که نشان دهنده زیاد بودن میزان این دو متغیر در نمونه 

پژوهش ما است.
میانگین   )3 )جدول  دموگرافیک  داده های  نتایج  به  توجه  با 
با نتایج  نمره عملکرد شغلی در میان زنان بیشتر از مردان بود که 
با  کاری  اخلاق  رابطه  عنوان  با  همکاران  و  اسمعیل پور  پژوهش 
بهزیستی  علوم  دانشگاه  درمانی  اداری  کارکنان  شغلی  عملکرد 
تابعه همسو است ]11[. در چند دهه اخیر  و توان بخشی و مراکز 
زنان به دنبال کسب مقبولیت اجتماعی و اثبات توانایی های خود 
نشان  خود  از  بهتری  عملکرد  دلیل  این  به  و  هستند  جامعه  در 
می دهند. در پژوهش بخشی و همکاران با عنوان بررسی عملکرد 
شغلی و عوامل مؤثر بر آن در کارکنان مراکز بهداشتی و درمانی 

متغیر عملکرد شغلی  بین  معناداری  رابطه  نیز  اسلام آباد  شهرستان 
و جنسیت دیده شد ]8[.

در این پژوهش بین متغیر عملکرد و تأهل رابطه معنادار دیده 
افراد مجرد داشتند که  به  بهتری نسبت  افراد متأهل عملکرد  شد. 
نتایج  با  ولی  دارد،  مغایرت  همکاران  و  بخشی  پژوهش  نتایج  با 
متأهل  افراد   .]11[ است  همسو  همکاران  و  اسمعیل پور  پژوهش 
به دلیل داشتن مسئولیت و هزینه زندگی مشترک به دنبال تثبیت 
خود  از  بهتری  عملکرد  بنابراین،  هستند؛  خود  شغلی  ارتقای  و 
میزان  و  شغلی  عملکرد  بین  پژوهش  این  در  می دهند.  نشان 
سابقه  و  بین عملکرد  ولی  نشد،  دیده  معناداری  رابطه  تحصیلات 
کار رابطه معنادار دیده شد که هر دو یافته با نتایج پژوهش بخشی 
با  داشتیم  انتظار  پژوهش  این  در   .]8[ دارد  مغایرت  همکاران  و 
افزایش میزان تحصیلات، به دلیل افزایش تخصص میزان عملکرد 
با  بود.  انتظارات  مغایر  پژوهش  این  نتایج  اما  یابد،  افزایش  شغلی 
افزایش سابقه کار، تجربه افراد افزایش و عملکرد بهبود می یابد.

در این پژوهش بین متغیر عملکرد شغلی و نوع استخدام رابطه 
نتایج بخشی و همکاران همسو است ]8[.  با  معنادار دیده نشد که 
کارکنان رسمی به دلیل سابقه کار بیشتر عملکرد مطلوبی دارند و به 

جدول 3: مقدار احتمال ابعاد اخلاق کاری و عملکرد شغلی به تفکیک متغیرهای دموگرافیک

اخلاق کاریعملکرد شغلیمشارکتروابطپشتکارعلاقهمتغیر

موقعیت بیمارستان
0/1810/2780/4920/4490/4010/199)مرکز استان، شهرستان(

0/6670/2110/5580/6130/0320/864جنسیت

0/0040/0070/1990/2710/2670/007مدرک تحصیلی

0/0950/0350/4010/0340/0430/050تأهل

0/2400/4020/9050/5200/8050/281نوع استخدام

0/5400/1810/1070/1300/1250/936حیطه کار

0/1700/9440/8060/9070/6260/808بخش بیمارستان

0/0190/0510/1300/1140/0440/014سن

0/000/0330/2140/2200/0090/002سابقه کار
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تناسب آن کارکنان پیمانی برای رسمی شدن و کارکنان قراردادی 
مطلوبی  حد  تا  را  خود  عملکرد  خود  شغلی  امنیت  افزایش  برای 

خوب نگه می دارند؛ بنابراین، عملکرد تقریباً یکسانی دارند.
این  در   ،)  3 داده های دموگرافیک )جدول  نتایج  به  توجه  با 
بین متغیر اخلاق کاری و جنسیت رابطه معناداری دیده  پژوهش 
نشد که با نتایج پژوهش قنبری و فرشچی با عنوان بررسی وضعیت 
به   .]26[ است  همسو  سینا  بوعلی  دانشگاه  کارکنان  کار  اخلاقی 
نظر می رسد اخلاقیات مسئله ای انسانی است که در زنان و مردان 
عنوان  با  همکاران  و  سزاوار  پژوهش  در  ندارد.  چندانی  تفاوت 
بررسی وضعیت اخلاق کاری کارکنان مراکز توانبخشی-درمانی 
متغیر  تهران  شهر  توان بخشس  و  بهزیستی  علوم  دانشگاه  تابعه 
زنان  پشتکار و جدیت در محل کار در  و  انسانی  و  روابط سالم 
بیشتر از مردان بود، اما سایر ابعاد با جنسیت ارتباطی نداشت ]25[. 
بین اخلاق کاری  رابطه  با عنوان  باباجانی  و  در پژوهش صالحی 
مطالعه  دانشگاه،  کارکنان  شغلی  رضایت  با  مدیریت  سبک  و 
انصاف  اسلامی،  کاری  اخلاق  رابطه  عنوان  با  نادی  و  گل پرور 
با  قهرمانی  پژوهش  و  معلمان  شغلی  رضایت  با  پول  به  علاقه  و 
عنوان بررسی اخلاق کاری معلمان مقاطع سه گانه تحصیلی استان 
و جنسیت  اخلاق  بین  مدل  ارائه یک  به منظور  شرقی  آذربایجان 

شد  دیده  معناداری  دارد رابطه  مغایرت  ما  پژوهش  نتایج  با  که 
.]3،27،28[

ارتباط  تأهل  و  کاری  اخلاقی  متغیر  بین  پژوهش  این  در 
بود  از مجرد  بیشتر  متأهل  افراد  معناداری دیده شد. اخلاق کاری 
که با نتایج پژوهش قهرمانی و گل پرور و نادی همسو بود ]27،28[. 
ازآنجاکه فلسفه ازدواج رشد و کمال انسان هاست، به نظر می رسد 

افراد متأهل بیشتر به اخلاق پایبند هستند.
تحصیلات  میزان  و  کاری  اخلاقی  متغیر  بین  پژوهش  این  در 
رابطه معناداری دیده شد که با نتایج پژوهش قهرمانی، صالحی و 
باباجانی و گل پرور و نادی همسو است، ولی با نتایج پژوهش قنبری 
و فرشچی مغایرت دارد ]28-26، 3[. تحصیلات در دانشگاه باعث 

افزایش تعهد کاری و درنتیجه افزایش اخلاقیات می شود. در این 
مثبت  رابطه  کار  سابقه  و  سن  با  کاری  اخلاق  متغیر  بین  پژوهش 
معناداری دیده شد که با نتایج پژوهش قهرمانی و گل پرور و نادی 
همسو است ]27،28[. با افزایش سن و سابقه کار پایبندی افراد به 

اخلاقیات بیشتر می شود.
کار  اخلاق  ابعاد  تمام  بین  که  شد  اثبات  پژوهش  این  در 
)دل بستگی و علاقه به کار، پشتکار و جدیت در کار، روابط سالم 
و انسانی در محل کار، روح جمعی و مشارکت در کار( و عملکرد 
و  اسمعیل پور  پژوهش  با  که  دارد  وجود  معناداری  رابطه  شغلی 
همکاران و شاقوزایی و همکاران با عنوان رابطه اخلاق حرفه ای با 
کفایت اجتماعی و عملکرد شغلی کارکنان سازمان فنی وحرفه ای 

شهرستان زاهدان همسو است ]11،21[.
عملکرد  و  کاری  اخلاقی  متغیر  بین  داد  نشان  داده ها  تفسیر 
پژوهش های  نتایج  با  که  دارد  وجود  معناداری  رابطه  شغلی 
اسمعیل پور و همکاران، اسکندری و ایران دوست با عنوان رابطه 
سازمانی،  عملکرد  با  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  کاری  اخلاق 
سازمانی  فرهنگ  تأثیر  بررسی  عنوان  با  همکاران  و  افشار  امین 
میانجی  نقش  بر  تکیه  با  عملکرد شغلی  بر  اسلامی  کار  اخلاق  و 
عنوان  با  میرزایی  و  آرام  فقیه  و رضایت شغلی،  رفتار شهروندی 
رابطه توانمندسازی و اخلاق سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان 
اجرایی نیروی انتظامی، شاقوزایی و همکاران و اندام و همکاران 
تعهد شغلی و عملکرد شغلی  بین اخلاق کاری،  ارتباط  با عنوان 
استان خراسان رضوی همسو  و جوانان  ادارات ورزش  کارکنان 

بود ]5،9،11،14،21،29[. 
لاتین  کالج  دانش آموزان  عنوان  با  پژوهشی  در   Trinnette

نتیجه رسیدند  این  به  نسل اول چگونه خود را توصیف می کنند، 
عزت  تأثیر  تحت  مثبتی  به طور  دانشجویان  تحصیلی  عملکرد  که 
 .]30[ است  حمایت  و  منابع  به  دسترسی  کاری،  اخلاق  نفس، 
Kharismasyah و Pradhipta در پژوهش خود با عنوان عملکرد 

کارکنان در بانکداری خرد و چند عامل که آن را افزایش می دهد، 
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به این نتیجه رسیدند که محیط کار، اخلاق کاری، انضباط کاری 
و رفتار شهروندی تأثیر معناداری بر عملکرد کارکنان دارد ]31[. 
در تبیین این یافته ها می توان گفت که هرگاه کارکنان در حیطه 
روابط  باشند،  داشته  کار  به  دل بستگی  و  جدیت  پشتکار،  خود 
جمعی  روحیه  و  کنند  رعایت  کار  محیط  در  را  انسانی  و  سالم 

داشته باشند، می توان انتظار داشت که عملکرد بهبود یابد.
علاقه  دل بستگی،  مؤلفه  بین  شد،  گفته  قبلًا  که  همان طور 
که  است  معنا  این  به  و  شد  دیده  رابطه  شغلی  عملکرد  و  کار  به 
ارائه  باشند، در  بیشتری داشته  به شغل خود علاقه  هرچه کارکنان 
خدمات کوشاتر هستند. ارتباط بین مؤلفه پشتکار و جدیت در کار 
با عملکرد شغلی به این معناست که اگر کارکنان در انجام وظایف 
را  با جدیت و تجربه وظایف خود  و  به خرج دهند  پشتکار  خود 

انجام دهند، عملکرد بهتری نیز خواهند داشت. 
شغلی  عملکرد  با  انسانی  و  سالم  روابط  مؤلفه  بین  ارتباط 
بیانگر این است که با تقویت این روابط، هماهنگی بین کارکنان 
افزایش می یابد و خدمات با سرعت و دقت بیشتری ارائه می شود. 
عملکرد  با  کار  در  مشارکت  و  جمعی  روح  مؤلفه  بین  ارتباط 
همکاری  و  مشارکت  صورت  در  که  است  این  بیانگر  شغلی 
تقسیم کار  با  و  افزایش می یابد  نظم کاری  با یکدیگر،  کارکنان 
به  توجه  می شود.  جلوگیری  منابع  هدررفت  و  دوباره کاری  از 
در  کاری  اخلاق  ارتقای  موجب  اجتماعی  و  فردی  ارزش های 
اعتماد  و  احترام  افراد  اخلاقیات،  اجرای  با  می شود.  کار  محیط 
رضایت  و  رشد  باعث  که  می کنند  دریافت  سازمان  از  بیشتری 
منافع  بر  را  منافع سازمان  این شرایط کارکنان  در  آن ها می شود. 
آن ها  شغلی  عملکرد  بهبود  زمینه  و  می دهند  ترجیح  شخصی 
مسئله  بنیادی ترین  و  حیاتی ترین  شغلی  عملکرد  می شود.  فراهم 
پویایی  و  بهره وری  میزان  با  مستقیم  به طور  که  است  سازمان  در 

سازمان در ارتباط است. 
به طور  اخلاقیات  به  توجه  که  شد  اثبات  پژوهش  این  در 
چشمگیری در عملکرد شغلی کارکنان تأثیرگذار و رابطه میان این 
دو متغیر معنادار است. از آنجاکه بیمارستان با جسم و روان انسان ها 
انکار  قابل  غیر  عملکرد  و  اخلاق  مسئله  اهمیت  دارد،  سروکار 
می شود. لذا لازم است بیش از پیش به مسائل معنوی توجه شود. 
بهتر است افزایش اخلاقیات به منظور بهبود عملکرد در دستور کار 
مسئولان مربوطه قرار گیرد. به این منظور پیشنهاد می شود مدیران و 
کارکنان با ارتقای اخلاق کاری که با مفاهیمی همچون صداقت، 
احترام، همدلی و انسانیت عجین است، زمینه های ارتقای عملکرد 
شغلی و درنهایت ارتقای بهره وری و رسیدن به اهداف سازمانی را 

فراهم آورند.
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