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  ها عملکرد در سازمانهویت اخلاقی و           
  و ادارات کل استان آذربایجان شرقی           
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  )8/2/99تاریخ تصویب   ـ  2/7/98(تاریخ دریافت  

 ترویجیعلمی نوع مقاله: 

  
  چکیده

هدف از این پژوهش ارائه رویکردي جدید در مطالعه اخلاق سازمانی در قالب هویت 
هویت اخلاقی سازمان یعنی اخلاق نمایشی و کاربردي با سازمانی و بررسی رابطه ابعاد 

عملکرد سازمانی می باشد. از میان مدلهاي ارزیابی عملکرد، مدل کارت امتیاز متوازن (با 
ابعاد عملکردي فرایندهاي داخلی، رشد و یادگیري، مشتري و مالی) براي ارزیابی عملکرد 

وش پژوهش توصیفی (همبستگی) بوده و سازمان هاي مورد نظر انتخاب و بکارگرفته شد. ر
جامعه مورد مطالعه، کلیه سازمانها و ادارات کل استان آذربایجان شرقی می باشد. نتایج 
پژوهش نشان می دهد اخلاق نمایشی و کاربردي بطور معناداري ابعاد عملکردي سازمان را 

ردي بر شاخص هاي اثرگذاري اخلاق نمایشی و اخلاق کارب تحت تاثیر قرار می دهد. اگرچه
مراتب موثرتر بوده و بطور  عملکردي متفاوت می باشد ولیکن اخلاق کاربردي به

تري اثر آتی مورد انتظار اخلاق بر عملکرد را نشان می دهد و تلاش ها و  برنامه هاي  مناسب
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باهم تلفیق و موجب بهبود بهره  اخلاقی، تصمیمات سازمانی و مطالبات اخلاقی جامعه را
  ازمان می شود.وري س

  
هویت اخلاقی سازمان، اخلاق نمایشی، اخلاق کاربردي، ارزیابی : کلمات کلیدي

  عملکرد، کارت امتیاز متوازن
  
  مقدمه -1

رفتار سازمانی حوزه موضوعی تحقیق می باشد که رفتار افراد و گروه ها را درون حیطه 
ر می دهد (نظري زاده، موغلی و سازمانی و نیز ساختار و رفتار سازمان ها را مورد بررسی قرا

)در طول دهه هاي اخیر، رفتار اخلاقی سازمان ها و اثرات رفتارهاي خلاف 1397عباسی، 
قانون بعضی از سازمان ها بر جامعه توجه محققان را بر خود جلب نموده است. به تازگی 
بحث اخلاق کسب و کار دوباره بدلیل رسوایی هایی بزرگ مثل شرکت هاي انرون، 
وردکام، آرتور اندرسون، تی کیو و آدلفیا در خارج از کشور و اختلاس هاي مختلف در 

). بعلاوه، اهمیت روزافزون مقررات دولتی، 1387داخل کشور شدت یافته است (مقیمی، 
ذیفعان متعدد، موجب شده اند بررسی هاي موشکافانه رسانه ها و فشارهاي رو به رشد 

 ,Stivens et al(ر سطح راهبري سازمان مطرح گردد هاي اخلاقی کسب و کار د چالش

  ).Ponemon & Michaelson, 2001و  2005
مسائل حل نشده و غامض بسیاري در حیطه اخلاق کسب و کار و مسسئولیت اجتماعی 

). از جمله عدم et al., 2003  Walshو Donaldson, 2003شرکت ها وجود دارد (
وجود دیدگاه واحد در تعریف آن است، اما همه توافق در مصادیق اخلاق سازمانی و 

) بنابراین 1388خواهان موفقیت در کسب و کار و عملکرد خوب سازمان می باشند (غلامی، 
در پی شناخت و اگاهی درباره وجود رابطه بین وضعیت اخلاقی سازمان ها و عملکرد آنها 

  هستند که جاي بررسی و تحقیق بسیار دارد.
ی براي وجود یا عدم وجود این رابطه عنوان می شود. از دیدگاه نظري، دلایل نظري و تجرب

درباره اثر رفتار اخلاقی کسب و کار خوب بر عملکرد سازمان بحث و جدل وجود دارد. 
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) بحث می کنند که 1995( Jones) و Hosmer )1994بطوریکه بعضی نویسندگان نظیر 
خواهد شد بدلیل اینکه، آن پیامدهایی  اخلاقیات خوب سازمانی منجر به کسب و کار مناسب

مثل اعتماد و تعهد ذینفعان سازمانی را بهمراه دارد که به نوبه خود عملکرد بلندمدت را 
) بر این باورند اخلاق سازمانی 1393کریزي ( عربشاهی تضمین می نماید همچنین موسوي و

یابد، پویایی  زایش میوري اف بطوري که بهره سازمانی دارد  بر نتایج خوب تاثیر شگرفی
پیدا می کند.   سازمان، عدم وجود شفافیت و ارتباطات سازمان بهبود یافته و ریسک کاهش

) به این مساله با دیده تردید می نگرند. این گروه Jensen, 2001در حالیکه بعضی دیگر (
ابراین معتقدند که طرح هاي اخلاقی، سرمایه گذاري هاي بدون بازگشت و نتیجه هستند و بن

برخلاف منافع ذینفعان خواهد بود. متاسفانه کارهاي تحقیقاتی تجربی زیادي در این زمینه در 
کشور ما وجود ندارد و تحقیقات موجود در سطح جهانی نیز نتایج یکسانی را نشان نمی دهد 

)Hillman & Keim, 2001 در نتیجه این سوال همچنان بدون پاسخ باقی است که آیا .(
  اخلاقی، محرك مناسب عملکرد کسب و کار است. رفتارهاي

یک روش بدیع براي بررسی رابطه بین اخلاقیات و عملکرد سازمانی، مطالعه این رابطه از 
است. هویت سازمانی یک مجموعه از ویژگی هاي سازمانی وابسته به  1منظر هویت سازمانی

تژي، حیطه کسب و کار و هم، بمانند فلسفه سازمانی، ارزش هاي سازمانی، تاریخ، استرا
ارتباطات می باشد که آن را از دیگر سازمانها متمایز می سازد (سنایی و پسران افشاریان، 

). هویت سازمانی بعنوان یک منبع مزیت رقابتی شناخته می شود Balmer, 2001و  1393
)Balmer& Gray, 2000 ،و آن همچنین تجارب و نظرات کارکنان می باشد (بیوکی (

). این مطالعه فرض می کند که وضعیت اخلاقی یک سازمان 1396ي و تقی زاده، سرور
(براي مثال، ارزش هاي اخلاقی، رفتارها و توجهات به تعهدات اخلاقی)، بعنوان جزئی از 

  هویت سازمانی در نظر گرفته می شود که ممکن است موجب بهبود عملکرد سازمانی گردد.
هش در حیطه هویت سازمانی در سالهاي اخیر داده شده علارغم اهمیت و توجهی که به پژو

است، تحقیقات گذشته بعد اخلاقی هویت سازمانی و رابطه آن با عملکرد را کمتر مورد 

_____________________________________________________ 
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توجه قرار داده اند. این مطالعه در پی بررسی این موضوع، ابتدا جزء اخلاقی ساختار هویت 
می شود را تشریح می نماید و سپس نامیده  1سازمانی با مفهومی که هویت اخلاقی سازمان

اي از رفتارها، ارتباطات و  با اساس قرار دادن هویت اخلاقی سازمان، بعنوان مجموعه
نیا و نیکخواه  هایی است که گرایش هاي اخلاقی یک سازمان را نشان می دهد (رحیم حالت

  ) به بررسی اثر مولفه هاي آن بر عملکرد سازمانی می پردازد.1390فرخانی، 
و اخلاقیات کاربردي  2مفهوم هویت اخلاقی سازمان شامل دو بعد اخلاقیات نمایشی سازمان

می باشد. اخلاقیات نمایشی سازمان به معنی و مفهوم باورها و گرایش هاي اخلاقی  3سازمان
یک سازمان می باشد که تدوین و ابلاغ می گردد و اخلاقیات کاربردي سازمانی شامل 

  ). Berrone et al., 2007و سیاست هاي آن سازمان می باشد (رفتارها و اقدامات 
در ادامه این مقاله، هویت اخلاقی سازمان، عملکرد سازمانی و ابعاد آنها تشریح می گردد 
سپس ادبیات تحقیق مربوط به اهداف این مطالعه، چارچوب نظري آن بررسی و فرضیات 

  لاقی سازمان و عملکرد آن ارائه می شود.تحقیق بر پایه تجزیه و تحلیل روابط بین هویت اخ
  
  رویکرد نظري -2

شاید بدلیل رشد مطالعات هویت سازمانی، این مفهوم به یک صورت هویت سازمانی. 
). عدم اجماع بر یک تعریف 1393واحد تعریف نگردیده است (سنایی و پسران افشاریان، 

ردرگمی کرده است تا جایی که دقیق از هویت سازمانی، استفاده از این اصطلاح را دچار س
اغلب بطور اشتباه به جاي آن اصطلاحاتی نظیر اعتبار سازمانی، شخصیت سازمانی و تصویر 

سنتی، مفهوم هویت  بطور). Balmer & Gray, 2000سازمانی بکار برده می شود (
سازمانی با طرح هاي گرافیکی (نشان) سازمان، شناسه هاي بصري و آگهی هاي بازاریابی 

ناخته شده است ولیکن اخیراً، این مفهوم به تدریج توسعه یافته و به طرق دیگري نیز ارائه ش
) که آن را شامل ویژگی هاي سازمانی می دانند Markwick & Fill, 1997شده است (

_____________________________________________________ 
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که گذشته، حال و آینده سازمان را توصیف می کند و نقش اساسی در در تنظیم هنجارهاي 
  )1390نیا و نیکخواه فرخانی،  ازي می کند (رحیمرفتاري اعضاي سازمان ب

Balmer  وGray )2000) هویت سازمانی را اصالت و یکتایی 1394) و قلاوند و مرادي (
یک سازمان تعریف کرده اند که بطور کامل به اعتبار و تصویر داخلی و خارجی سازمان 

یت سازمانی به احساس مربوط می شود و در نتیجه ارتباطات سازمانی شناخته می شود. هو
یکی بودن اعضاي سازمان اشاره دارد و فرد عضویت سازمانی خود را با خود انگاره یا خود 
پنداره اش از لحاظ شناختی (براي مثال، احساس عضو سازمان بودن و درونی کردن ارزش 
هاي سازمانی، غرور ورزیدن و مباهات نمودن به عضویت در سازمان) پیوند می دهد 

). هویت سازمانی با ماهیت شرکت و ویژگی هاي 1396ی، سروري و تقی زاده، (بیوک
منحصربفرد آن شامل: فلسفه سازمانی، ارزش ها، تاریخ، راهبرد، اهداف کسب و کار و 

). هویت سازمانی مورد توجه فراوان Balmer & Gray, 2003ارتباطات تبیین می گردد (
بدلیل اینکه این باور وجود دارد که آن اثر  دست اندکاران و همچنین محققان بوده است

مثبتی بر اعتبار سازمان دارد و به نوبه خود موجب برتري عملکرد مالی گشته است 
)Roberts & Dowling, 2002.(  

هویت سازمانی همچنین بعنوان یک منبع راهبردي و ابزار ارزشمند جهت شناسایی نیازهاي 
هویت سازمانی و مفاهیم مربوط مثل ارتباطات  ذینفعان شرکت بکار می رود. به راستی

). علایق و Stuart, 2002سازمانی نتیجه تعامل دائمی بین شرکت و ذینفعان آن می باشد (
نیازهاي ذینفعان و روشی که یک شرکت این مطالبات را مدیریت می کند هویت سازمانی را 

  شکل می دهد و آن را از دیگر سازمان ها متمایز می سازد.
یکی از موضوعات تحقیق که مورد غفلت قرار گرفته است بعد هویت اخلاقی سازمان. 

اخلاقی هویت سازمانی است. رفتارها، ارزش ها و وضعیت اخلاقی سازمان بخشی از یکتایی 
آن می باشد. مفهوم هویت اخلاق سازمان، بعنوان مجموعه رفتارها، ارتباطات، و حالت هایی 

نیا و نیکخواه  ش هاي اخلاقی یک سازمان را نشان می دهد (رحیمهستند که باورها و گرای
) این برداشت از هویت اخلاقی سازمان تقریبی است از جو اخلاقی که بر 1390فرخانی، 

سازمان حاکم است. این رفتارها و گرایشات بخشی از ماهیت سازمانی هستند و درجه اي که 
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ند. بنابراین، هویت اخلاقی سازمان به اهداف سازمان اخلاقی به نظر می رسد را نشان می ده
اخلاقی، ارزش ها، عملیات، ارتباطات و فعالیت هاي یک سازمان اشاره دارد و مرجعی است 
براي ذیفعان که مطالبات اخلاقی شان را با وضعیت اخلاقی شرکت مقایسه کنند. از آنجاییکه 

آن می باشد. هویت اخلاقی سازمان  هویت سازمانی نتیجه تعامل مداوم بین سازمان و ذینفعان
 & Fombrunنیز تحت تاثیر تعامل بین سازمان و توقعات اخلاقی ذیفعان شکل می گیرد (

Foss, 2004 .(  
وضعیت اخلاقی یک سازمان براساس انتظارات جامعه و توقعات قانونی پایه ریزي می شود 

بودن یک رفتار از جانب ذینفعانی  قابل قبول یا غیر قابل قبول بودن یا اخلاقی یا غیر اخلاقی
مثل ارباب رجوع ها، کارمندان، سیستم قانونی و دیگر گروه هاي ذینفع تعیین می شود 

  ).1394(اردلان و نعمتی، 
یکی از عوامل اساسی در شکل گیري ارتباطات سازمانی و شرایط کاري سازمان، وضعیت 

و عملکرد سازمان دارد (اردلان و  هویت اخلاقی سازمان است که تاثیر مهمی بر بهره وري
).  هویت اخلاقی سازمان، ارزش هاي سازمانی، فعالیت ها و رویه هایی مربوط 1394نعمتی، 

به نگرش هاي اعتقادي را ارائه می کند. آنها انگیزه اصلی رفتار سازمانی هستند و ادارك از 
ت اخلاقی درك شده با فرایندها، فعالیت ها و سیاست هاي سازمانی  را شکل می دهد هوی

تعهد سازمانی، رضایت شغلی و رفتار شهروندي سازمانی در ارتباط است (قلاوند و مرادي، 
  ).1383و الوانی،  1394

بدلیل اینکه هویت سازمانی یک مفهوم چند بعدي است، ابعاد متنوعی براي آن قابل تعریف 
 ,.Berrone et alق دارند (هستند. ادبیات تحقیق قبلی بر دو عامل رفتار و ابلاغ تواف

). ابلاغ بر اعلام و افشاسازي صریح جنبه هاي هویت مثل تاریخ و ارزش ها اشاره 2007
دارد. ابلاغ سازمانی نقش اساسی در فرایند شکل گیري اعتبار سازمانی بازي می کند و رفتار 

مایند. به بر آن فعالیت ها و عملیات اخلاقی اشاره دارد که هویت سازمانی توصیف می ن
) آنچه که 1همین منوال دو بعد هویت اخلاق سازمان به قرار زیر قابل تعریف می باشد (

اخلاقیات نمایشی سازمان نامیده می شود که با ابلاغ هویت اخلاقی سازمان سروکار دارد. 
) اخلاقیات کاربردي سازمان که شامل رفتارها و کنش ها می باشد و فراتر از ابلاغ ساده 2(
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  ). Berrone et al., 2007شهاي اخلاقی است (ارز
ابعاد هویت اخلاق سازمانی، بعنوان بستري که در آن رفتارهاي عملیاتی با کنش هاي نمایشی 
و کاربردي اخلاق هماهنگ می شود، و مکانیزم هایی را ایجاد می کند که معضلات کاري 

جر به شکل گیري و تقویت حل و فصل شوند، باعث بالندگی مدیران و کارکنان می شود، من
کارهاي گروهی و بهبود بهره وري را به دنبال دارد، منجر به جلوگیري از اهمال، عمل 
مجرمانه و از مطابقت خط مشی هاي سازمان از مقررات مطمئن می سازد. رفتار اخلاقی به 

ن و مبناي پایبندي به هنجارهایست که توسط یک سازمان یا یک گروه حرفه اي مرتبط، قانو
). کارکنان احساس هماهنگی بین 1397یا جامعه تعریف شده است (حسینی و همکاران، 

ارزش هاي خود و سازمان را دارد به همین دلیل با انگیزه بالاتري کار می کنند (شیخه پور و 
). با توجه به مطالب ذکر شده، می توان گفت بعد اخلاقی هویت سازمانی به 1394همکاران، 

بر عملکرد سازمان می تواند تأثیر داشته باشد و از طرفی دیگر، وقتی رفتار عنوان عاملی 
سازمانی از استانداردهاي اخلاقی پیروي ننماید  به صورت آشکار و پنهان هزینه عملکرد 
افزایش می یابد. این هزینه را می توان در حوزه هاي مختلف سازمانی شناسایی کرد مانند 

پویایی سازمان، عدم شفافیت و به هم ریختگی ارتباطات  وري، کندي پایین بودن بهره
  ).1394سازمانی (اردلان و نعمتی، 

تمایز بین اخلاقیات نمایشی و کاربردي، فهم راحتتر روابط بین هویت اخلاقی سازمان و 
عملکرد سازمان را فراهم می سازد. این پژوهش در ادامه مطالعات حوزه اخلاق سازمانی، 

پشتیبانی رفتارهاي مبتنی بر اخلاق سازمانی را دارد بدین منظور رویکرد سعی در تبیین و 
جدیدي در توضیح  اخلاق سازمانی اتخاذ نموده است. این رویکرد سطوح متفاوتی از 
پایندي سازمان ها به اخلاقیات را نشان می دهدکه در یک سطح شعارهاي اخلاقی سازمان 

د وجود دارد و در سطحی بالاتر و کاربردي تر، که در اعلامیه هاي آن نمایش داده می شو
دستورالمعل ها و رویه هاي انجام کار مبتنی بر اخلاق است. هر چند بعضی از مطالعات قبل 
به طرق گوناگون، بر اثربخشی رفتارهاي اخلاقی تاکید داشته اند ولیکن اکثراً به ارزیابی 

داظهاري در سازمان ها پرداخته اند رفتارهاي اخلاقی فردي کارکنان و مدیران در قالب خو
در این پژوهش اخلاق سازمان بصورت یک کل و هویت واحد ارزیابی می شود و اثربخشی 
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آن بصورت واقعی تر و ملموس تر در قالب شاخص هاي عملکردي در ابعاد مدل کارت 
روابط ، مدل نظري این مطالعه و 1امتیاز متوازن مورد ارزیابی قرار می گیرد. شکل شماره 

  فرض شده بین متغیرهاي تحقیق (اخلاقیات نمایشی و کاربردي با عملکرد) را نشان می دهد.
  

  الگوي مفهومی روابط بین متغیرهاي پژوهش -)1شکل شماره (
  

.  
  
  
  
  
  
  

  
بحث هاي بسیار زیادي در استفاده از معیارهاي مختلف در ارزیابی عملکرد سازمان. 

عملکرد وجود دارد. همه سازمان ها، براي توسعه و پایداري در عرصه رقابتی امروز به نوعی 
سیستم ارزیابی عملکرد و اثربخشی نیاز دارند که در قالب آن بتوانند کارآیی و اثربخشی 

  ). 1385ی قرار دهند (الوانی، مجیبی و طبري، برنامه هاي سازمان را مورد ارزیاب
سنجش عملکرد در سازمانها نمی تواند به معیارهاي صرف مالی به ویژه در سازمانهاي غیر 

). مدل کارت امتیاز متوازن به مانند ابزاري 1396انتفاعی منتهی شود (عبدي و سنگی نورپور، 
بردي سازمان معرفی شده است و با مدیریتی براي ارزیابی عملکرد و ارتقاء یادگیري راه

روشی مبتنی بر ترسیم روابط علی و معلولی، براي اجرا و مدیریت خط مشی ها استفاده می 
شود. کارت امتیاز متوازن از چهار منظر فرایند هاي داخلی، مالی، رشد و یادگیري و مشتري، 

لیاتی می پردازد و زمینه به بیان چشم اندازها و راهبردهاي سازمان، در قالب برنامه هاي عم
  ).1392ایجاد مزیت نسبی و موفقیت سازمان را فراهم می کند (حضوري و همکاران، 

بسیاري از صاحبنظرانی که در زمینه ارزیابی عملکرد براساس کارت امتیاز متوازن مطالعاتی 

 ابعاد عملکردي سازمان
 (کارت امتیاز متوازن) 

اخلاق نمایشی 
 سازمان

 اخلاق کاربردي
مان سازمان

ساز
قی 

خلا
ت ا

هوی
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تلقی نموده داشته اند مناظر چهارگانه را به عنوان عناصري غیرقابل تغییر در ارزیابی متوازن 
اند این در حالی است که امروزه تعداد این منظرها می تواند با توجه به حوزه هاي مورد توجه 
سازمان در ارتباط با راهبرد سازمانی، متفاوت باشد. بسیاري از سازمانها به فناوري، نیروي 

اهمیت قایل انسانی، مسائل محیطی و ذینفعان دیگري مانند تامین کنندگان مواد اولیه به حدي 
شدند که تحقق راهبرد خود را از منظر این عوامل نیز مورد بررسی و ارزیابی قرار می دهند. 
علاوه بر این سازمان هاي دولتی و غیرانتفاعی، در مدل ارزیابی متوازن خود، راهبرد را از 

فاهیم منظرهاي دیگري مورد ارزیابی قرار می دهند و یا براي منظرهاي چهارگانه، معانی و م
  ).1388متفاوتی قایل هستند (ایران زاده و برقی، 
در فرایندهاي داخلی، سازمان می بایست فرایندهایی بعد ارزیابی فرایند هاي داخلی. 

را مشخص کنند که با برتري یافتن در آنها بتوانند به ارزش آفرینی ادامه دهند. تحقق هر یک 
تلزم انجام یک یا چندین فرایندعملیاتی به از اهدافی که در منظر مشتري تعیین می شود مس

). در این وجه باید فرایندهاي داخلی را که 1383صورت کارا و اثربخش است (بختیاري، 
براي سازمان آنها بسیار حیاتی است تعیین کنند و فرایندهاي حیاتی آنهایی هستند که به 

اري رسانند (ایران زاده و تحویل ارزش هاي عالی به مشتري و دستیابی به اهداف سازمانی ی
  ).1388برقی، 

بعد رشد و یادگیري ظرفیت سازمان براي یادگیري و بعد ارزیابی رشد و یادگیري. 
). آن بر توانمندسازي 1392رشد (در جهت آینده) را نشان می دهد (حضوري و همکاران، 

تجهیزات آن کارکنان، کیفیت سیستم هاي اطلاعاتی مستقر در سازمان و استقرار ابزار و 
). با گرایش 1385جهت بدست آوردن اهداف سازمان می پردازد (الوانی، مجیبی و طبري، 

به یادگیري، سازمان ها با توسعه توانمندي ها و مهارت ها در خدمت رسانی بهتر به مشتري، 
قادر خواهند بود منابع مالی بیشتري را جذب نموده و بهتر به وظایف خود عمل نمایند (عبدي 

  )1396سنگی نورپور،  و
مدل کارت امتیاز متوازن اهمیت ویژه اي به مشتریان دارد جلب بعد ارزیابی مشتري. 

رضایت مشتریان از طریق توزیع کارآ و بهبود کیفیت کالاها و خدمات به دست می آید 
). ذینفعان، شهروندان، نهادهاي دولتی و کارکنان نیز براي 1385(الوانی، مجیبی و طبري، 
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زمان ها به عنوان مشتریان مطرح می باشند و هر کدام از این افراد داراي اولویت ها و سا
انتظاراتی از سازمان می باشند از این لحاظ، در استفاده از این مدل باید طیف هاي مختلف 
مشتریان را در نظر داشت و بر جنبه هاي خاص آن تمرکز نمود مایکل پورتر اعتقاد دارد عدم 

واسته هاي مشتریان و ارزش هاي مورد انتظار آنها موجب می شود تا سازمان ها تمرکز بر خ
  ).1388نتوانند به مزیت رقابتی دست یابند (ایران زاده و برقی، 

در منظر مالی، دقت و توجه به طریقه هزینه کرد منابع مالی سازمان بعد ارزیابی مالی. 
جه هاي مالی از اجزاء مهم ارزیابی ). سن1385معطوف می شود (الوانی، مجیبی و طبري، 

عملکرد هستند اجراي موفقیت آمیز اهداف ابعاد دیگر در مدل کارت امتیاز متوازن به 
دستاوردهاي مالی منجر خواهد گردید همه تلاش ها در جهت رضایتمندي مشتري، بهبود 

زش کیفیت محصولات و خدمات اگر به نتایج ملموس در گزارش هاي مالی منجر نشود ار
  ).1388چندانی نخواهد داشت (ایران زاده و برقی، 

  ) فرضیات تحقیق به صورت زیر ارائه می گردد1با توجه به مدل شماره (
هویت اخلاق سازمانی بر ابعاد عملکردي در کارت امتیاز متوازن سازمان ها و ادارات کل  -1

  استان آذربایجان شرقی تاثیر دارد
بر ابعاد عملکردي در کارت امتیاز متوازن سازمان ها و اخلاق نمایشی سازمان ها  -1-1

  ادارات کل استان آذربایجان شرقی تاثیر دارد
اخلاق کاربردي سازمان ها بر ابعاد عملکردي در کارت امتیاز متوازن سازمان ها و  -2-1

  ادارات کل استان آذربایجان شرقی تاثیر دارد
ات کل استان آذربایجان شرقی متفاوت از اثرگذاري اخلاق نمایشی سازمان ها و ادار -2

  اثرگذاري اخلاق کاربردي آنها بر عملکرد سازمان ها می باشد.
  
  روش شناسی -3

پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردي و از لحاظ ماهیت و روش، توصیفی و همبستگی می 
باشد روش گردآوري اطلاعات از طریق مطالعات کتابخانه اي و میدانی است و ابزار 
گردآوري اطلاعات در این پژوهش، داده ها و اطلاعات جمع آوري شده با استفاده از اسناد 
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و مدارك سازمانی و پرسشنامه است. جامعه آماري در این پژوهش، کلیه روسا، مدیران و 
معاونان سازمانها و ادارات کل استان آذربایجان شرقی (براساس لیست شوراي اداري استان) 

ر را دربر می گیرد. با توجه به حجم جامعه آماري و براساس فرمول کوکران نف 441به تعداد 
نفر محاسبه و با روش نمونه گیري تصادفی ساده از جامعه  206درصد تعداد  5با سطح خطاي 

آماري انتخاب گردید در نهایت تعداد پرسشنامه هایی که براي تحلیل در این مطالعه دریافت 
مورد  157دارك در دسترس سازمان ها مورد بررسی قرار گرفت و جهت تطبیق با اسناد و م

  بوده است. 
عملکرد سازمانی با طراحی پرسشنامه اي در قالب ابعاد مدل کارت امتیاز متوازن و با توجه به 
شاخص هاي ابعاد فرایندهاي داخلی (بهبود فرایندها و فعالیت ها، ارتباطات بین اداري، ارتقاء 

سازمانی)، رشد و یادگیري (ارتقاء فرهنگ سازمانی، توانمند سازي  سلامت اداري و تحول
نیروي انسانی، توسعه فناوري و رضایت کارکنان)، مشتري (بهبود رضایت مشتریان و ارباب 
رجوع) و مالی (افزایش درآمدها و کاهش هزینه ها) مورد سنجش و ارزیابی قرار گرفت و 

ارگیري فرایند تحلیل محتوي به شیوه اي که در متغیرهاي بخش هویت اخلاق سازمانی با بک
  زیر بیان می شود مورد اندازه گیري قرار گرفت.

بیانیه رسالت سازمانی بهترین وسیله براي ارائه برنامه هویت سازمان است و محل مناسبی براي 
 & Leuthesserارائه ارزش هاي مورد قبول سازمان جهت ابلاغ به ذینفعان می باشد (

Kohli, 1997 موضوعات اخلاق کسب و کار می بایست در بیانیه رسالت به صراحت .(
بیان شود بیانیه رسالت در گزارش سالانه یا در دیگر بیانیه هاي سازمان آورده می شود. جهت 
اندازه گیري متغیر اخلاق نمایشی سازمان، بیانیه ها و اعلامیه هاي مختلف هر سازمان مورد 

بصورت یک متغیر کمی شمارشی، که نشان دهنده تعداد شعارها و بررسی قرار گرفته نتیجه 
جملات نمایشی اخلاقی براي هر شرکت است را نشان می دهد و اگر وجود نداشت عدد 

  صفر به آن تخصیص داده می شود.
جهت اندازه گیري اخلاقیات کاربردي سازمان بدین صورت عمل گردید که رویه ها و 

ر سازمان مورد بررسی قرار گرفت بدین منظور رویه هاي سیاست هاي اخلاقی کسب و کا
اخلاقی که نشان از پیروي استانداردهاي اخلاقی کسب و کار می باشد مورد جستجو قرار 
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گرفت و امتیاز آن ثبت گردید. در این مرحله سازمان بعنوان یک سازمان اخلاقی کاربردي 
عالیت هاي اخلاقی زیر را انجام داده شناخته می شود و امتیاز به آن تخصیص می یابد اگر ف

  باشد:
  ) منشور و نظام نامه اخلاقی در سازمان تدوین و بکار گرفته می شود1
  ) پرهیز از معاملاتی که بیم درگیر شدن در فساد هست2
) تنوع رابطه استخدامی در سازمان محدود می باشد (آزمایشی، پیمانی، رسمی و 3

  ن وجود ندارد)شرکتی)(نیروهاي شرکتی در سازما
) رویه هاي پرداخت (حق الزحمه و پاداش) عادلانه براساس شاخص هاي عملکردي وجود 4

  دارد
  ) سازمان سیاست اخلاقی صریح و روشن درباره کارکنان (آیین نامه انظباطی) دارد5
  ) سازمان یک مرکز تماس در موارد وجود رفتارهاي غیرقانونی دارد6
  عوامل گزارشهاي موارد خلاف اخلاق ناشناس باقی می ماند ) سازمان تضمین می کند که7

اگر شرکتی این رویه هاي اخلاقی کسب و کار را بکار نگرفته باشد نمره صفر به آن 
  اختصاص داده می شود.

ضریب  آماري فرض آزمون از متغیرها بین رابطه بررسی و ها داده تحلیل و تجزیه براي
متغیره استفاده شد. همچنین جهت بررسی تفاوت اثرگذاري و مدل رگرسیون چند  همبستگی

متغیرهاي مستقل بر روي متغیر وابسته عملکرد مالی سازمان ها، آزمون کروسکال والیس بکار 
  گرفته شد.

  
  هاي پژوهش یافته -4

سال و  6/47دهندگان پرسشنامه  هاي این مطالعه نشان می دهد میانگین سنی پاسخ یافته
درصد داراي  64درصد آنها، مونث بودند  7/11بود. درحالیکه  63تا  34محدوده سنی 

درصد تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر را داشتند. یافته هاي  36تحصیلات کارشناسی و 
 3/4، 7/3، 9/3اصلی این پژوهش دربردارنده میانگین امتیاز ابعاد عملکردي به ترتیب برابر با، 

رشد و یادگیري، مشتري و مالی است. در رابطه با اخلاق براي فرایندهاي داخلی،  1/4و 
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، و نما برابر 23، در محدوده صفر تا 3/9نمایشی و کاربردي، میانگین امتیاز کسب شده برابر 
بود و از بین فعالیت هاي  7/5بود درصورتیکه میانگین اخلاق کاربردي برابر  31با فراوانی  7

  کسب کردند. 4و  7ن امتیاز را به ترتیب موارد اخلاقی سازمان هاي مورد بررسی کمتری
)، در زیر 1یافته هاي مربوط به ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در جدول شماره (

نشان داده شده است. همان گونه که مشاهده می شود اخلاق نمایشی و کاربردي سازمانی 
لی، رشد و یادگیري، مشتري همبستگی معنی داري و مثبتی با ابعاد عملکردي (فرایندهاي داخ

دهد همبستگی مستقیم و بالایی بین  ، نشان می1و مالی) دارند. همچنین نتایج جدول شماره 
) و نیز بین ابعاد عملکردي سازمان ها 474/0متغیرهاي اخلاق نمایشی و اخلاق کاربردي (

  وجود دارد.
  پژوهش متغیرهاي بین همبستگی - )1جدول شماره (

  

  مشتري  مالی
و  رشد

  یادگیري

فرایندهاي 

  داخلی

اخلاق کاربردي 

  سازمان

اخلاق نمایشی 

  سازمان
  

186/0  172/0  149/0  199/0  474/0  
اخلاق نمایشی   1

  سازمان

301/0  347/0  237/0  319/0  1    
اخلاق کاربردي 

  سازمان

  داخلی فرایندهاي      1  298/0  204/0  193/0

  رشد و یادگیري        1  311/0  275/0

  مشتري          1  227/0

  مالی            1

  معنی دار است 05/0در سطح  *
  معنی دار است 01/0در سطح  **

  
   

  **            **             *                *             

  **             **              **      

  **              **           ** 
    **            
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  . نتایج رگرسیون چندگانه را نشان می دهد که براي 2جدول شماره 

  ) در نظر گرفته شده است1- 2) و (1- 1آزمون فرضیات ( 
 

Si
gn

ifi
ca

nt
 F

 

F  

A
dj

us
te

d 
Rଶ

  

Rଶ 

p 
V

al
ue

  t V
al

ue
  

S.
E.

  B
et

a
  

  متغیرها

  متغیر وابسته: عملکرد (فرایندهاي داخلی)

02/0  74/7  217/0  057/0  

  مقدار ثابت  286/0  406/0  703/0  483/0

  اخلاق نمایشی سازمان  154/0  068/0  067/2  040/0

  اخلاق کاربردي سازمان  176/0  079/0  369/2  019/0

  متغیر وابسته: عملکرد (رشد و یادگیري)

03/0  73/8  245/0  033/0  

  مقدار ثابت  470/0  401/0  156/1  250/0

  اخلاق نمایشی سازمان  167/0  060/0  226/2  027/0

  اخلاق کاربردي سازمان  173/0  078/0  357/2  020/0

  متغیر وابسته: عملکرد (مشتري)

00/0  03/8  208/0  043/0  

  مقدار ثابت  134/0  429/0  313/0  754/0

  اخلاق نمایشی سازمان  192/0  086/0  223/2  027/0

  اخلاق کاربردي سازمان  209/0  075/0  774/2  006/0

  متغیر وابسته: عملکرد (مالی)

00/0  40/6  161/0  071/0  

  مقدار ثابت  024/0  439/0  054/0  957/0

  اخلاق نمایشی سازمان  163/0  072/0  262/0  025/0

  اخلاق کاربردي سازمان  269/0  089/0  031/3  003/0
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همانگونه که مشاهده می شود نتایج رگرسیون در چهار بخش، براساس ابعاد ارزیابی عملکرد 
یعنی فرایندهاي داخلی، رشد و یادگیري، مشتري و مالی تنظیم و ارائه گردیده است. بنابر نتایج 

 به نمایشی و کاربردي سازمانی اخلاق که دریافت توان میمدل اول رگرسیون در بخش اول 

) =176/0Betaو  154/0فرایندهاي داخلی (به ترتیب  براي داري معنیکننده  یبین شپی عنوان
درصد تغییرات این متغیر می باشند. در بخش دوم، مدل دوم رگرسیون  7/5هستند و قادر به تببین 

پیش بینی کنندگی متغیرهاي اخلاق نمایشی و کاربردي سازمان را براي رشد و یادگیري  (به 
  درصد می باشد. 3/3) تایید می نماید ضریب تعیین در این بخش =173/0Beta و 167/0ترتیب 

مدل سوم رگرسیون در بخش سوم، رفتار متغیر وابسته عملکردي مشتري را براساس متغیرهاي 
نماید ضرایب براي هر  درصد تبیین می 3/4اخلاق نمایشی و کاربردي سازمان با ضریب تعیین 

. در نهایت، بخش چهارم که در بردارنده باشد ) می=192/0Betaو  209/0کدام (به ترتیب برابر  
مدل چهارم رگرسیون براي تبیین رفتار آخرین بعد عملکردي یعنی مالی می باشد نشان دهنده 

و  269/0این است که اخلاق نمایشی و کاربردي سازمان بر رفتار این بعد نیز با ضرایب (
163/0Beta=(  1/7پیش بینی کننده هستند ضریب تعیین در این بخش برابر تاثیر گذار بوده و 

  درصد می باشد.
  نتایج آزمون کروسکال والیس  - )3(شماره  جدول

بعد فرایندهاي   بعد رشد و یادگیري  بعد مشتري  بعد مالی
    داخلی

تعداد  رتبه میانگین  رتبه میانگین  رتبه میانگین  رتبه میانگین
گروه  
  

1/53=Chi-
Square  

32/34  1/83=Chi-
Square  

16/28  6/81=Chi-
Square  

06/24  7/39=Chi-
Square  

06/32  26  1  

3=df 06/38  3=df 53/30  3=df 13/27  3=df 63/35  6  2  

00/0=Sig  24/41  00/0=Sig  11/32  00/0=Sig  49/32  00/0=Sig  10/40  51  3  

  25/73    13/79    00/84    14/75  74  4  

  کاربردي : عدم وجود شناسه هاي اخلاق نمایشی و1
  : فقط وجود شناسه اخلاق نمایشی2
  : فقط وجود شناسه اخلاق کاربردي3
  : وجود شناسه هاي اخلاق نمایشی و کاربردي4
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آزمون کروسکال والیس جهت بررسی تفاوت اثرگذاري اخلاق نمایشی از اخلاق کاربردي 
می توان ، 3 هرامجدول ش، بکارگرفته شد. مطابق 2ها طبق فرضیه  بر ابعاد عملکردي سازمان

درجه آزادي و همچنین سطح  3را با ) 12/53و  12/83، 63/81، 7/39(مقدار آماره مربع کی 
، نتیجه نهایی این آزمونبا توجه به خروجی  .را با مقدار صفر مشاهده کرد معنی داري آزمون

می اثرگذاري اخلاق نمایشی و اخلاق کاربردي بر ابعاد عملکرد سازمانی متفاوت است که 
  باشد.

  
  نتیجه گیري و پیشنهادات -5

در این مقاله جهت بررسی اخلاق سازمانی، هویت اخلاقی سازمان و دو مولفه اصلی آن یعنی 
اخلاق نمایشی و اخلاق کاربردي مطرح گردید و ارتباط بین این مولفه ها با ابعاد عملکرد 

ره شد ارتباط معناداري بین سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. همانگونه که در بخش قبلی اشا
مولفه هاي هویت اخلاق سازمانی و ابعاد عملکرد سازمانی بدست آمد. بعلاوه براساس نتایج 
آزمون کروسکال والیس مشخص شد اخلاق نمایشی و کاربردي سازمانی هر کدام 
اثرگذاري جداگانه اي بر روي ابعاد عملکرد سازمانی دارند بنابراین روشن می شود طبقه 

هاي  ندي رفتارهاي اخلاقی سازمان ها در قالب نمایشی یعنی آنجه بعنوان شعار در اعلامیهب
سازمان وجود دارد و کاربردي یعنی آنچه که سازمان در عمل به آن پایبند است درست بوده 

  ونتایج متفاوتی در بر خواهد داشت. 
مبین این نکته است که  از طرف دیگر بررسی دقیق تر نتایج بدست آمده از آزمونهاي تحقیق

اخلاق کاربردي ارتباط قوي تر و همینطور اثرگذاري بیشتري (ضریب همبستگی و بتاي 
بالاتر) بر روي ابعاد عملکردي سازمان ها در مقایسه با اخلاق نمایشی دارد در نتیجه آشکار 

اهد می شود اقدامات اخلاقی محسوس و قابل لمس سازمانی اثر بخشی و بازدهی بیشتري خو
  داشت.

در این پژوهش از چهار بعد اندازه گیري عملکرد سازمان یعنی فرایندهاي داخلی، رشد و 
یادگیري، مشتري و مالی استفاده شد به جهت تاکید بر معیارهاي گوناگونی که بطور مناسب 
تر و همه جانبه تري اثر آتی مورد انتظار اخلاقیات بر عملکرد را نشان دهد فرایندهاي داخلی 
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به جهت ارزش آفرینی، رشد و یادگیري از نظر ظرفیت عملکردي، مشتري به از جنبه اهمیت 
بدست آوردن مزیت رقابتی و بعد مالی به جهت قوي تر بودن ارزیابی و سهولت استفاده از 
معیارهاي حسابداري سنجش عملکرد استفاده گردید. بررسی نتایج مربوط به این چهار بعد 

زد میزان همبستگی رفتارهاي سازمانی در قالب، اخلاق نمایشی و عملکردي روشن می سا
کاربرد سازمانی بطور نسبی به ترتیب با ابعاد مالی، مشتري، فرایندهاي داخلی و رشد و 

تر و  تر، روشن ین باشد ابعاد مالی و مشتري بطور سهل یادگیري برقرار است. این شاید بدلیل ا
بر اخلاق را نشان می دهند و ارزش اطلاعاتی متغیرهاي تري پیامدهاي رفتاري مبتنی  سریع

مستقل را بهتر نشان می دهند. نویسندگان متعددي بر نتایج ایجاد شده بوسیله معیارهاي مالی و 
 ).2003، 1و اورلیتکی و همکاران 2001مشتري اذعان داشته اند (هیلمن و کیم، 

قرار می دهد براي مثال ویور و مطالعات تجربی قبل، مباحث مطرح شده را مورد تایید 
) نشان دادند که تلاش ها و  برنامه هاي اخلاقی، تصمیمات سازمانی و 1999( 2همکاران

مطالبات اخلاقی جامعه را باهم تلفیق و موجب بهبود بهره وري سازمان می شود. به طریق 
بیشتر در جهت  ) شواهدي را یافتند مبنی بر اینکه مدیران2005( 3مشابه استیونس و همکاران

هماهنگی تصمیمات استراتژیک با قوانین و مقررات اخلاقی گام برمی دارند تا از این طریق 
) 2007رضایت ذینفعان سازمان حاصل شود. این مطالعات و همچنین بررونی و همکاران، (

نشان می دهندکه تصمیمات و فعالیت هاي اخلاقی با واسطه رضایت و خرسندي جامعه و 
موجب بهبود عملکرد سازمانی می گردند اگر چه نتایج مشابهی بین این مطالعات و ذینفعان 

پژوهش حاضر در بیان رابطه بین وضعیت اخلاقی سازمان و عملکرد آن وجود دارد ولیکن 
 در اینجا، بدون واسطه قراردادن متغیري این رابطه مورد آزمون قرار گرفت.

چه مطالعات زیادي ازجمله: عسگري و همکاران در زمینه تاثیر اخلاقیات در عملکرد اگر
)  1390)، و گلپرور و نادي (1394)،عرب و همکاران (1390)، طاهري و همکاران (1394(

_____________________________________________________ 
1- Orlitzky et al. 

2- Weaver et al. 
3- Stevens et al. 
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انجام پذیرفته و هر کدام با توجه به مدل مورد نظر مطالعاتی شان براي اخلاق بر نقش آن در 
ریف و شناسایی مولفه هاي عملکرد تاکید داشته اند این پژوهش رویکردي متفاوت در تع

اخلاق سازمانی با استفاده از مفهوم هویت سازمانی اتخاذ نموده است. از سویی دیگر، هر 
چند مشابهت در مقایسه مطالعات انجام شده و پژوهش حاضر از حیث نتیجه وجود دارد 

وعی آن ولیکن مطالعات اشاره شده به سطح فردي از عملکرد تاکید داشته اند و هر کدام به ن
و طاهري و همکاران،  1394را در قالب مفاهیمی مثل رفتار شهروندي (عسگري و همکاران، 

)، و رفتارهاي انحرافی در محیط 1394)، تمایل به ترك خدمت (عرب و همکاران، 1390
) آورده اند و نهایتاً این مفاهیم را به عملکرد سازمانی مربوط 1390کار (گلپرور و نادي، 

لیکن این پژوهش سطح سازمانی از عملکرد را در نظر داشته و بدین منظور ساخته اند و
  شاخص هاي کمی و قابل ارزیابی و چند بعدي براي آن ارائه نموده است.

با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود هویت اخلاقی سازمانی در چارچوب کلی هویت 
ته و تقویت شود. با در نظر گرفتن نتایج سازمانی به عنوان مولفه اي با اهمیت مدنظر قرار گرف

و استیونس و همکاران،  2007این پژوهش و استفاده از مطالعاتی که  (بررونی و همکاران، 
) رابطه بین اخلاق و عملکرد سازمانی را با متغیرهاي میانجی مثل رضایت ذینفعان 2005

ن از نظرات ذینفعان سنجیده اند توصیه می شود در ساخت و پرداخت هویت اخلاقی سازما
سازمان بطور موثر استفاده شود. با توجه به اهمیت هر دو بعد هویت اخلاقی سازمان و 
تفکیک اثرگذاري آنها به روي عملکرد سازمانی پیشنهاد می شود سازمانها هم اظهارات، 

ب و اعلامیه ها و شعارهاي اخلاقی را بطور دقیق و منطبق بر ارزش هاي اخلاقی ذینفعان انتخا
  اعلام کنند و هم منش و رفتارهاي کاربردي سازمان را براساس اخلاق نمایشی تنظیم نمایند.
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)، چارچوبی جدید براي ارزیابی عدالت سازمانی با استفاده از وجوه چهارگانه سازمان 1392(
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: 4. ش 6. س فصلنامه اخلاق در علوم و فناوريو تمایل به ترك خدمت فروشندگان. 
3-24.  

). مروري بر مفهوم هویت سازمانی، ابعاد و مدل ها.  1393سنایی، فریبا؛ پسران افشاریان، سارا ( -
  . همایش بین المللی مدیریت
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) درآمدي بر شناسایی نیازهاي انسان از دیدگاه قرآن با تاکید بر 1392سلطانی، محمدرضا ( -

هشی مدیریت فصلنامه علمی پژوبرتري نیازهاي معنوي در سلسله مراتب نیازها. 
 .43- 9: 1. ش 21. س اسلامی

). بررسی رابطه 1394شیخه پور، زانیار؛ ابراهیمی، احمد؛ شیخه پور، محمد؛ زینالی، شبنم ( -
فصلنامه اخلاق کاري اسلامی و فرسودگی شغلی مدرسان دانشگاه آزاد اسلامی و پیام نور. 

  .241- 225: 1. ش 23. س علمی و پژوهشی مدیریت اسلامی
). بررسی رابطه بین ابعاد جو سازمانی و 1389هدي؛ رجایی پور، سعید؛ هویدا، رضا (کریمی، م -

فصلنامه رفتار اخلاقی در بین کارکنان دانشگاههاي اصفهان و علوم پژشکی اصفهان. 
- 83: 1. ش 4. س رهبري و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار

102.  
). نقش میانجی وفاداري سازمانی در رابطه اخلاق 1390گلپرور، محسن؛ نادي، محمدعلی ( -

: 1. ش6. سفصلنامه اخلاق در علوم و فناوريکاري با رفتارهاي انحرافی در محیط کار. 
43-52.  

).تحلیل رابطه جو اخلاق سازمانی و سکوت سازمانی. 1394قلاوندي، حسن؛ مرادي، زهرا ( -
  .71- 63. 2. ش 10. س فصلنامه اخلاق در علوم و فناوري

). نقش اخلاق 1390طاهري دمنه، محسن؛ زنجیرچی، سید محمود؛ نجاتیان، قاسمیه، مجید ( -
  .2. ش6. سفصلنامه اخلاق در علوم و فناوريکاري در ارتقاي رفتار شهروند سازمانی. 

فرهنگ ). اخلاق سازمانی، جوهره فرهنگ سازمانی کارآمد. 1387محمد ( مقیمی، -
  .87-63: 17. ش6. سمدیریت

فصلنامه ). رابطه اخلاق با تعالی سازي. 1393موسوي، محمد؛ عربشاهی کریزي، احمد ( -
  .11- 1: 1. ش9. ساخلاق در علوم و فناوري

هاي دولتی  )، گرایش به ذینفعان در سازمان1397عبدي، رسول؛ سنگی نور پور، عباسقلی ( -
فصلنامه علمی و غیرانتفاعی و عملکرد مالی: بررسی نقش واسطه اي گرایش به یادگیري، 

  .130-115: 3، ش6، هاي دولتی پژوهشی مدیریت سازمان
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). 1395عرب، عباس؛ امین بیدختی، علی اکبر؛ مرادزاده، عبدالباسط؛ رستگار، عباسعلی ( -
بررسی روابط ساختاري بین اخلاق کاري اسلامی، تامین نیازهاي رشد، احساس انرژي و تمایل 

  .84-51: 1. ش 24. س شی مدیریت اسلامیفصلنامه علمی و پژوهبه ترك خدمت. 
). بررسی رابطه اخلاق اسلامی و 1393عسگري، ناصر؛ نیکوکار، غلامحسین؛ امینی، محمد ( -

: 1. ش22. س فصلنامه علمی و پژوهشی مدیریت اسلامیرفتار شهروندي سازمانی. 
123-129.  

. توسعه انسانی پلیس. ). اخلاق سازمانی: مشکلات، موانع و راه کارها1388غلامی، علیرضا ( -
  .83-63: 25. ش 6س 

)، طراحی مدل اهمال کاري 1397نظري زاده، امیرعباس؛ موغلی، علیرضا؛ عباسی، نرگس ( -
فصلنامه ها و ناوبري ایران،  سازمانی در سازمانهاي دولتی ایران (مورد مطالعه: شرکت فرودگاه

  .30-11: 3، ش6، هاي دولتی علمی و پژوهشی مدیریت سازمان
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