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کارکنان بررسی تأثیر اخلاق حرفه‌ای بر انگیزش 

قدرت‌الله طالب‌نیا، 1حسین رجب‌دُری2

چکیده

کــه رعایــت آن در تمــام شــغل‌ها و حرفه‌هــا ضــروری اســت.  اخــاق موضــوع مهمــی اســت 

کلیــدی مؤثــر در میــزان بهــره‌وری افــراد در سازمان‌هاســت.  عوامــل انگیــزشی نیــز از عوامــل 

کارکنــان بــررسی شــد. مطالعــۀ پیــشِ  در ایــن پژوهــش تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر انگیــزش 

یــق پرســش‌نامه و نمونه‌گیــری  بــردی اســت. بــررسی موضــوع از طر رو از نــوع پیمایشی‌کار

تصادفی‌ســاده از 81 نفــر از اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی صــورت پذیرفــت. بــرای 

تحلیــل نتایــج در قالــب یــک فرضیــۀ اصــی و شــش فرضیــۀ فرعــی، از رگرســیون‌خطی 

کــه اخــاق حرفــه‌ای بــر انگیــزش  توســط نرم‌افــزار SPSS اســتفاده شــد. یافته‌هــا نشــان داد 

ــاوری، مســئولیت‌پذیری  ــه شــغل، خودب ــرد ب ــۀ ف ، علاق ــ�ن ــذار اســت. همچن ــان اثرگ کارکن

پذیــری مؤلفه‌هــای میــزان  و خودکنتــرلی از اخــاق حرفــه‌ای تأثیــر می‌پذیرنــد؛ امــا تأثیر
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اهمیــت شــغل و رضایــت شــغلی از اخــاق حرفــه‌ای تأییــد نشــد. بــررسی ســطح پایبنــدی 

بــه اخــاق حرفــه‌ای در جامعــۀ بررسی‌شــده توســط آزمــونT تک‌نمونــه‌ای نیــز نشــان داد، 

ایــن موضــوع در ســطح متوســط قــرار دارد.

کارکنان، جامعۀ حسابداران رسمی. کلیدی: اخلاق حرفه‌ای، انگیزش  واژگان 

مقدمه

یشــۀ درونی و  کــه ایــن رفتــار یــک ر »اســتمرار یــک نــوع رفتــار خــاص، دلیــل بــر آن اســت 

یشــه را خُلــق و اخــاق می‌نامنــد  کــه آن ر باطــی در عمــق جــان و روح فــرد یافتــه اســت 

)بیــک‌زاد و همــکاران، 1389(. دامنــۀ اخــاق در حــد رفتارهــای فــردی تلــی می‌شــود؛ 

امــا رفتارهــای فــردی وقــی در ســطح جامعــه یــا نهادهــای اجتماعــی تســری پیــدا می‌کنــد 

یشــه در فرهنــگ  کــه ر و شــیوع میی‌ابــد، به‌گونــه‌ای بــه اخــاق جمعــی تبدیــل می‌شــود 

می‌تــوان  آن  بــا  را  جامعــه  کــه  میی‌ابــد  غالــب  وجــه  نوعــی  خــود  و  می‌دوانــد  جامعــه 

یه‌وتحلیــل رفتــار ســازمان‌ها، پرداخــ�ن بــه اخــاق و  ز یــی، 1389(. در تج شــناخت )بحر

ارزش‌هــای اخــاقی، یکــی از الزامــات اســت. نمــاد بیــرونی ســازمان‌ها را رفتارهــای اخــاقی 

کــه در آن  گــون اخــاقی اســت  گونا کــه حاصل‌جمــع ارزش‌هــای  آن‌هــا تشــکیل می‌دهــد 

ســازمان‌ها ظهــور و بــروز یافتــه اســت.« )تــولایی، 1388( 

ــاد  ایج موجــب  اخــاقی  معیارهــای  برخــی  رعایت‌نشــدن  کــه  کنــونی  شــرایط  »در 

ش‌هــای دولــی و غیردولــی به‌وجــود  یــادی را در خب فســادهای مــالی ‌شــده و نگرانی‌هــای ز

کــه  ــات اصــی از ایــن بحــران اســت. لــذا ضــروری اســت  آورده، توجــه بــه اخــاق، راه نج

ــاد بســترهای اخــاقی مناســب  یــن دغدغه‌هــای مدیــران، چگونگــی ایج یکــی از عمده‌تر

کامــل  بـــرای عوامــل انســانی شــاغل در حرفــه باشــد تــا افــراد بــا حــس مســئولیت و تعهــد 

بــه کار بپردازنــد و اصــول اخــاقی را رعایــت کننــد )بیــک‌زاد و همــکاران، 1389(. در عصــر 

کار بــر انگیــزش،  کــه به‌دلیــل بی‌توجهــی بــه اخــاق نیــروی  حاضــر، ضررهــا و آســیب‌هایی 
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کــه به‌کارگیــری قواعــد و  ــاب می‌کنــد  کیفیــت خدمــات وارد آمــده اســت، ایج بهــره‌وری و 

یــت و متناســب‌کردن آن بــا خلقیــات انســان در هدایــت او مطــرح شــود.«  مقــررات مدیر

)ســاجقه و سیســتانی، 1389( 

»در تمــام ســازمان‌ها عوامــل انگیــزشی، از جملــه عوامــل کلیــدی مؤثــر در میــزان بهــره‌وری 

گــرو توانــایی فــرد اســت تــا بــدان  ــام کار در  افــراد تشــخیص داده شــده اســت. تمایــل بــه انج

یــف کــرد؛ ازایــن‌رو  وســیله نیــازی تأمــ�ن شــود. می‌تــوان انگیــزش را بــر حســب رفتــار عمــی تعر

یــک نمی‌شــوند، تــاش بیشــتری  کــه تحر یــک می‌شــوند، نســبت بــه کســانی  کــه تحر کســانی 

کــه کارکنــان بــا انگیــزۀ بیشــتر، حضــوری  می‌کننــد )رابینــز، 1378(. شــواهد نشــان می‌دهنــد 

منظم‌تــر دارنــد، کوشــاتر، خشــنودتر و دارای انعطاف‌پذیــری بیشــتری هســتند.« )شکرشــکن 

کــه  ، »انگیــزش از مؤلفه‌هــای مــورد توجــه سازمان‌هاســت  و همــکاران، 1386( همچنــ�ن

نقــش بســزایی در عملکــرد و بهــره وری کارکنــان دارد. از ســوی دیگــر، اخــاق حرفــه‌ای نیــز 

ــام کار بهنح‌ــو  شــیده و افــراد را بــه انج شــیدن بــه کار، ارزشی دوچنــدان بــه آن خب بــا قداستخب‌

یــری و همــکاران، 1393( بنابرایــن، باتوجه‌بــه مطالــب  مطلــوب ترغیــب می‌کنــد.« )حر

کــه اخــاق حرفــه‌ای موجــب افزایــش انگیــزش کارکنــان  بیان‌شــده ایــن انتظــار وجــود دارد 

، باتوجه‌بــه ورود‌نکــردن پژوهشــگران بــه ایــن موضــوع، ضــرورت پژوهــش در  شــود. همچنــ�ن

ایــن زمینــه روشــن اســت و هــدف ایــن پژوهــش را می‌تــوان پاســخ بــه ایــن ســؤال دانســت کــه 

آیــا اخــاق حرفــه‌ای اثــری بــر انگیــزش کارکنــان دارد؟ 

کــه اخــاق می‌توانــد به‌عنــوان شــاخه‌ای از  بــررسی مبــانی نظــری مرتبــط نشــان داد 

بــارۀ رفتــار انســان درخصــوص درســت و بــدون خطابــودن کارهــا  فلســفه به‌میــزان نگــرانی در

یــف شــود )اسمیــت،1  کارهــا و پیامدهــای چنــ�ن اقدام‌هــایی تعر و نیکــی و بــدی‌ و نیــز نیــت 

کــه به‌صــورت  موعــه‌ای از صفت‌هــای روحــی و باطــی انســان اســت  2003(. »اخــاق مج

اعمــال و رفتــاری کــه از خلقیــات درونی انســان نــاشی می‌شــود، بــروز ظاهــری پیــدا می‌کنــد 

1 . Smith.
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کــرد.« )تــولایی،  یــف  کــه اخــاق را از راه آثــارش می‌تــوان تعر و بدیــن ســبب گفتــه می‌شــود 

موعــه‌ای از اصــول و ارزش‌هــا  کلی، به‌عنــوان مج 1388( اخــاق ممکــن اســت به‌گونــۀ 

یز‌شــدۀ اصــول اخــاقی یــا  و موعه‌هــای تج یــف شــود. »می‌تــوان بــرای نمونــه از مج نیــز تعر

ارزش‌هــا، قوانــ�ن و مقــررات، اصــول مذهــی، منشــور اخــاق کســب‌وکار بــرای حرفه‌ای‌هــا 

کــرد.« )کبیــر،1 2009( گروه‌هــای صنعــی و منشــور رفتــار درون‌ســازمانی اشــاره  و 

»به‌دلیــل رشــد و توســعۀ ســازمان‌ها و افزایــش نقــش آن‌هــا در اجتمــاع، پیامدهــای 

تلــف، اهمیــی روزافــزون  ــر ذی‌نفعــان خم ــر آن‌هــا ب اجتماعــی فعالیت‌هــای ســازمان‌ها و تأثی

یافتــه اســت؛ به‌گونه‌ای‌کــه عملکــرد اخــاقی و اجتماعــی انســان‌ها بــر عملکــرد ســازمان 

تأثیرهــای بزرگــی دارد. امــروزه، جامعــه نســبت بــه اقدام‌هــای ســازمان‌ها بســیار حســاس‌تر 

بنــایی  یر ز حرفــه‌ای  »اخــاق  یزدان‌شــناس، 1386(  و  )ابــزری  اســت.«  شــده  قبــل  از 

یــق آن میســر می‌شــود؛  کــه بهبــود وضعیــت کاری از طر اســاسی بــرای کســب‌وکار می‌ســازد 

کیفیــت نیــز بــر اســاس اخــاق بنــا شــده ]اســت[ و بــه پیشــرفت نظــری و  یــت  ازایــن‌رو مدیر

ــزار 3)1993(  ــه می ــرز،2 2002(. همان‌طورک ــری و پیت عمــی کســب‌وکار منجــر می‌شــود.« )زئی

ــام‌دادن  کــه از هــردو انج کیفیــت و اخــاق بــه ایــن دلیــل شــبیه هــم هســتند  یــد،  می‌گو

ــای درســت برداشــت می‌شــود.  کاره

کیفیــت  کــه اخــاق می‌توانــد بــه پــرورش فرهنــگ  پترســون4 )1974( نیــز معتقــد اســت 

کار فکــر و بحــث می‌کننــد  بــارۀ بهبــود فرایندهــای  یق می‌شــوند و در کارکنــان تشــو کــه در آن، 

، دلایــل  کنــد. همچنــ�ن کمــک  و درنتیجــه موجــب بهبــود عملکــرد ســازمان می‌شــوند، 

کننــد، عبارت‌انــد از: نقــش  کیــد  کــه موجــب می‌شــوند ســازمان‌ها بــر اخــاق تأ مهمــی 

یــت ســازمان، تأثیــر رعایــت اخــاق  ــی از اســتراتژی ســازمانی و مدیر اخــاق به‌عنــوان خب

یــژه بــرای کاهــش  یــر مناســب از ســازمان، نقــش اخــاق به‌عنــوان دانــش و ــاد تصو در ایج

1 . Kabir.

2 . Zairi & Peters.

3 . Mizaur.

4 . Peterson.
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ناراح‌تیهــای اجتماعــی، آثــار تبلیغــاتی رعایــت مســائل اخــاقی، فشــار دولت‌هــا، تأثیــر 

رعایــت اخــاق بــر عملکــرد ســازمان، مســئولیت قانــونی مدیــران و ســازمان‌ها به‌منظــور 

کیفیــت،  بــر  اخــاقی  مســائل  بــه  تعهــد  تأثیــر  اســتانداردها،  اخــاقی،  اصــول  رعایــت 

 .)1998 1، ینــ�ن گــون )و گونا گیرشــدن بحــث اخــاق و فشــار ذی‌نفعــان  فرا

یــت و روان‌شناســان  ــار ســازمانی و مدیر ــه متخصصــان رفت ک ــان همــۀ مفاهیمــی  »از می

تلــف مــورد مطالعــه قــرار داده‌انــد، انگیــزه  ســازمانی و صنعــی در موقعیت‌هــای ســازمانی خم

یــن زمینه‌هــای پژوهــی مؤثــر در رفتــار فــرد در ســازمان اســت.« )خورشــیدی،  از مهم‌تر

کار اســت تــا بــه ایــن وســیله نوعــی  ــام  گــرو توانــایی فــرد و تمایــل بــه انج 1389( انگیــزش در 

ــاد  ــا انگیــزش عامــل اســاسی در ایج کار ی ــام  ــز، 1378(. »ارادۀ انج ــاز تأمــ�ن شــود )رابین نی

ــ‌ی و همــکاران، 1383( انگیــزش  تلاش‌هــا و فعالیت‌هــای فــرد یــا افــراد اســت.« )خب

یــت منابــع انســانی اســت. یکــی از شــرایط مهــم  شــغلی یکــی از ارکان ســنتی مطالعــات مدیر

ــاد انگیــزه در افــرادى  کاری، برانگیخــ�ن و ایج و اســاسی بــرای رســیدن بــه هــدف در هــر 

ــد.  ــام م‌ىدهن کار را انج ــه آن  ک اســت 

»عوامــل متعــددی در انگیــزۀ کاریِ پایــ�ن در ســازمان‌ها وجــود دارنــد و بــه‌ همــ�ن دلیــل، 

یــت بایــد به‌دنبــال راه‌کارهــا و تکنیک‌هــایی باشــد کــه بتوانــد انگیزه‌هــای کارکنــان خــود  مدیر

کــه  را افزایــش دهــد.« )میرســپاسی، 1375( »ایــن موضــوع یکــی از ابزارهــای مهمــی اســت 

ــاد تمایــل در کارکنــان بــرای کســب نتیجــۀ مؤثــر و کارآمــد، خَلــق محیــط  نقــش بســزایی در ایج

کاری مثبــت و اجــرای موفقیت‌آمیــز برنامه‌هــای پیش‌بینی‌شــده دارد و فقــدان آن در کاهــش 

ــی و همــکاران، 1383(  میــزان حضــور در محــل کار و کمیــت و کیفیــت کار مؤثــر اســت.« )خب

لوداهــل و کجنــر )1965( بــررسی میــزان انگیــزش کارکنــان را در شــش بُعــدِ میــزان علاقــۀ فــرد 

ــاوری، مســئولیت‌پذیری و  ــت شــغلی، خودب ــزان رضای ــزان اهمیــت شــغل، می ــه شــغل، می ب

یح می‌شــود: کــه در ادامــه هــر شــش مؤلفــه تشــر خودکنتــرلی بــررسی کردنــد 

1 . Winten.
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1. علاقــۀ فــرد بــه شــغل: علاقــۀ فــرد بــه شــغل،یعنی اینکــه شــخص جســم و روحــش را 

ــش زندگــی‌اش توجــه می‌کنــد  یــن خب وقــف وظایفــش کنــد. فــرد بــه شــغلش به‌عنــوان مهم‌تر

کومــاران،1 2004(. »علاقــۀ فــرد بــه  ــام وظایفــش نــاشی می‌شــود )الا و رضایــت شــغلی از انج

شــغل یــا به‌عبــارت دیگــر، دل‌بســتگی شــغلی را به‌عنــوان حالــت ذهــی مثبــت و مرتبــط بــا 

یــف نموده‌انــد.  کاری و جذابیــت شــغلی، مشــخص می‌شــود، تعر کــه بــا انــرژی، فــدا شــغل 

ــف شــغلی  ــام وظای ــرای انج ــادی داشــته و ب ی ــرژی بســیار ز ــه شــغل، ان ــان دل‌بســته ب کارکن

خــود، شــور و اشــتیاق کافی دارنــد.« )کشــتکاران و همــکاران، 1391، ص148(. 

2. میــزان اهمیــت شــغل: »بُعــد دوم، میــزان اهمیــت شــغل اســت. ایــن موضوع که شــغل، 

کــرده و بــه چــه میــزان بــرای  کارکنــان ســازمان را درگیــر  چــه مقــدار از انــرژی و احساســات 

آنــان اهمیــت دارد نیــز بــر میــزان انگیــزۀ آنــان تأثیرگــذار اســت؛ به‌صورتی‌کــه بــا افزایــش میــزان 

یــری و  اهمیــت شــغل، میــزان انگیــزه و درنتیجــه بهــره‌وری ســازمان افزایــش میی‌ابــد.« )حر

همــکاران، 1393(

و  احساســات  از  حــدی  از  اســت  عبــارت  شــغلی  »رضایــت  شــغلی:  رضایــت   .3

یــد  کــه افــراد نســبت بــه شــغل خــود دارنــد. وقــی یــک شــخص می‌گو نگرش‌هــای مثبــت 

 شــغل خــود را 
ً
کــه او واقعــا دارای رضایــت شــغلی بــالایی اســت، ایــن بــدان مفهــوم اســت 

یــادی  بــارۀ کارش دارد و بــرای شــغل خــود ارزش ز دوســت دارد، احساســات خــوبی در

زارع، 1387، ص504( و  اســت.« )محمدی‌مقــدم  قائــل 

ــام موفقیت‌آمیز  4. خودبــاوری: »خودبــاوری بــه بــاور فــرد بــه توانا‌ییهــای خــود بــرای انج

گردیــد. وی  کارهــا و وظایــف اشــاره می‌کنــد. ایــن مفهــوم، اولــ�ن بــار توســط بانــدورا2 مطــرح 

یــن ســازوکار روان‌شــناختی  کــه بــرای تأثیرگــذاری در محیــط، خودبــاوری مهم‌تر معتقــد بــود 

ــاد و تولیــد اثرهــای مطلــوب و جلوگیــری از اثرهــای  محســوب می‌گــردد و بــدون بــاور بــه ایج

1 . Elankumaran.

2 . Bandura.
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نامطلــوب، افــراد انگیــزۀ کمــی بــرای عمل‌کــردن دارنــد. به‌عبارت‌دیگــر، بــاور بــه قــدرت 

بنــای هرگونــه تحــولی در بشــر اســت. در ســازمان‌ها نیــز مدیــری  یر ــاد اثرهــای مطلــوب، ز ایج

کــه باعــث می‌شــود اعضــا خــود و عملکــرد مثبــت خــود را بــاور داشــته باشــند، بــه یــک ابــزار 

قدرتمنــد در بهبــود عملکــرد، دســت یافتــه اســت.« )وطن‌خــواه، 1391(

کــه بــر احســاس کفایــت، منظم‌بــودن،  5. مســئولیت‌پذیری: »مســئولیت‌پذیری در فــرد 

کیــد مــی‌ورزد، احســاس مثبــی نســبت بــه رعایــت هنجارهــای  وظیفه‌شــناسی و پشــتکار تأ

ــان و همــکاران، 1389،  ــد.« )سماواتی ــاد می‌نمای ــۀ جمعــی ایج ســازمانی و ارزش‌هــای پذیرفت

کارهــا به‌دســت  ــام  کــه در انج ص59( همچنــ�ن باعــث می‌شــود افــراد بــا آزادی عمــی 

ــاد  کــه در ایج ــر شــوند و ایــن همــان حلقــۀ گم‌شــده‌ای اســت  ق و خودمدی
ّ

ــد، خــا می‌آورن

بهــره‌وری ســازمانی بایــد بــه آن توجــه شــود )هداونــد، 1386، ص55(.

ــام وظایــف  ــاد حالــی در درون فــرد اســت کــه او را بــه انج لی:»خودکنتــرلی ایج 6. خودکنتر

خــود متمایــل می‌ســازد، بــدون آنکــه عامــل خارجــی او را در کنتــرل داشــته باشــد.« )الوانی، 

1382، ص134(

پیشینۀ پژوهش‌های داخلی

رفیعــی )1386( در بــررسی عوامــل اثرگــذار بــر معیارهــای اخــاقی حســابداری در ایــران، 

یان حســابداری  کاهــش مصلحت‌گــرایی دانشــجو آشــنایی بــا آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای را بــا 

یان  کــه معیارهــای اخــاقی دانشــجو ، ایــن پژوهــش نشــان داد  مرتبــط دانســت. همچنــ�ن

حســابداری مقطــع کارشــناسی و کارشناسی‌ارشــد در ایــران، ســطح بــالایی ندارنــد. مــدرس و 

بــارۀ رعایــت آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای  رفیعــی )1387( پژوهــی درخصــوص دیــدگاه عمومــی در

ــام داده‌انــد. یافته‌هــا نشــان می‌دهــد  توســط حسابرســان و ضمانــت اجــرایی آن در ایــران انج

 بــه آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای پایبند هســتند؛ امــا باوجود 
ً
کــه از دیــدگاه عمــوم، حسابرســان نســبتا

ــه‌ای، نظــارت  ــار خــاف شــئون حرف ــری از رفت ــرای جلوگی ــات انضباطــی ب ــه اقدام ــاز ب نی
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شــفاف و مســتمر بــر رفتــار حسابرســان و ضمانــت اجــرایی بــرای آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای وجــود 

کــه دیــدگاه اخــاقی مدیــران  یافتنــد  نــدارد. اعتمــادی و دیانــی )1388( نیــز در پژوهــی در

گزارش‌هــای مــالی مؤثــر اســت؛ به‌طوری‌کــه 18درصــد  کیفیــت  بــر  مــالی و آرمان‌گــرایی، 

تغییرهــا ایــن متغیــر را تبیــ�ن می‌کننــد.

یده‌عوامــل  گز »بــررسی  عنــوان  بــا  پژوهــی  در   )1392( طالب‌نیــا  و  ســلمان‌پناه 

کــه آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ایِ  یافتنــد  مؤثــر بــر قضــاوت اخــاقی حســابداران رسمــی ایــران« در

مصــوب جامعــۀ حســابداران رسمــی و محیــط اخــاقی شــرکت، متغیرهــای مؤثــر بــر قضــاوت 

یژگی‌هــای فــردی و قضــاوت  ، بــ�ن و اخــاقی حســابداران رسمــی ایــران اســت. همچنــ�ن

ــرام و  ، نیکو‌م ــ�ن ــدارد. همچن ــاداری وجــود ن ــاط معن ــچ ارتب اخــاقی حســابداران رسمــی هی

یــت بــر  یــابی تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای حســابداران ‌مدیر همــکاران )1393( در پژوهــی بــه ارز

یــت پرداخته‌انــد. یافته‌هــای ایــن پژوهــش  کیــی اطلاعــات حســابداری ‌مدیر یژگی‌هــای  و

یژگی‌هــای کیــی اطلاعــات  یــت بــر و نشــان می‌دهــد کــه اخــاق حرفــه‌ای حســابداران ‌مدیر

حرفــه‌ای  اخــاق  ابعــاد  بــ�ن  در  اســت.  مؤثــر  ابعــاد  تمــام  در  یــت،  حســابداری ‌مدیر

یــت، ســپس  یــت، شایســتگی و صلاحیــت حرفــه‌ای حســابداران ‌مدیر حســابداران ‌مدیر

ــت  ی ــی اطلاعــات حســابداری مدیر کی یژگی‌هــای  ــر و ــر بســزایی ب ــت و بی‌طــرفی، تأثی عینی

می‌گذارنــد.

یافتنــد کــه میــان انگیــزش شــغلی و اخــاق  یــری و همــکاران )1393( در پژوهــی در حر

کــه  یــد آن بــود  کار اســامی رابطــۀ مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. ســایر یافته‌هــا نیــز مؤ

گــون انگیــزش، شــامل علاقــۀ فــرد بــه شــغل،  گونا کار اســامی و ابعــاد  میــان اخــاق 

اهمیــت شــغل، مســئولیت‌پذیری و رضایــت شــغلی رابطــۀ مثبــت و معنــاداری وجــود دارد. 

ــا ابعــاد  کار اســامی رابطــۀ تنگاتنگــی ب کــه اخــاق  نتیجه‌گیــری کلی پژوهــش ایــن اســت 

ــزۀ بیشــتری  ــر دارای انگی کارمنــدان اخلاق‌مدارت ــاوری دارد و  انگیــزش، به‌اســتثنای خودب

ل  گرکــز )1394( در پژوهــی بــا عنــوان »رابطــۀ بــ�ن اســتدلا بــرای خدمــت هســتند. دازه و 
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یافتنــد کــه ارتبــاط مثبــت  اخــاقی، طــرز تفکــر، نیــت و تمایــل اخــاقی حســابداران رسمــی« در

ل اخــاقی و طــرز تفکــر اخــاقی و نیــز میــان نیــت اخــاقی و تمایــل  و معنــاداری بــ�ن اســتدلا

اخــاقی وجــود دارد.

رجــب‌دُری و همــکاران )1395( در پژوهــی بــه بــررسی ســطح پایبنــدی بــه اخــاق 

یافتنــد، ایــن متغیــر در ســطح متوســط  یان حســابداری پرداختــه و در حرفــه‌ای در دانشــجو

کــه در آینــدۀ  یان  قــرار دارد و بــرای افزایــش ســطح تعهــد حرفــه‌ای در جامعــۀ دانشــجو

یــت شــود. در پژوهــی  نزدیــک، بدنــۀ اصــی حرفــه را تشــکیل خواهنــد داد، بهتــر اســت تقو

دیگــر، رحمــانی و رجــب‌دُری )1395( بــه بــررسی تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر عملکــرد ســازمانی 

ــر عملکــرد  کــه اخــاق حرفــه‌ای ب یافتنــد  در مدیــران صنعــی اســتان فــارس پرداختــه و در

یــابی، اعتبــار و  ، عوامــل توانــایی، وضــوح، مشــوّق، ارز ســازمانی اثرگــذار اســت. همچنــ�ن

پذیــری مؤلفــۀ »کمــک« از اخــاق  محیــط از اخــاق حرفــه‌ای تأثیــر می‌گیرنــد؛ امــا تأثیر

بررسی‌شــده  ابعــاد عملکــرد ســازمانی در جامعــۀ  یت‌بنــدی  اولو نشــد.  تأییــد  حرفــه‌ای 

یــابی و ســپس  کــه در ابتــدا مؤلفــۀ ارز یدمــن نیــز نشــان‌دهندۀ ایــن اســت  توســط آزمــون فر

ــد.  ــرار دارن ــار، محیــط و کمــک ق ــایی، اعتب مؤلفه‌هــای مشــوق، وضــوح، توان

پیشینۀ پژوهش‌های خارجی

یــت  مــن حســابداران مدیر یگنفــوس1 )2002( تأثیــر آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای انج مارتینســون و ز

و ارزش‌هــای اخــاقی شــرکت و نیــز  ســن و نــوع گواهینامــه را بــر ادراک و قضــاوت اخــاقی 

اعضــا بــررسی کردنــد. یافته‌هــا نشــان داد، بــ�ن رتبه‌بنــدی اجــزای آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای توســط 

اعضــا و ادراک و قضــاوت اخــاقی آن‌هــا رابطــۀ آمــاری معنــاداری وجــود دارد؛ درحالی‌کــه 

بــ�ن ادراک و قضــاوت اخــاقی اعضــا و ارزش‌هــای اخــاقی شــرکت و ســن و نــوع گواهینامــه 

ارتبــاط ضعیــی هســت. آراس و مســلومو2 )2004( در پژوهــی عوامــل مؤثــر بــر قضــاوت اخــاقی 

1 . Martinson & Ziegenfuss.

2 . Aras& Muslumov.
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کرده‌انــد. یافته‌هــای پژوهــش وجــود آثــار معنــادار  شــاغلان حســابداری و مــالی را بــررسی 

ارزش‌هــای اخــاقی شــرکت و محیــط و ســن پاســخ‌دهندگان بــر قضاوت‌هــای اخــاقی را نشــان 

می‌دهــد. ایــن در حــالی‌ اســت کــه بــ�ن اهمیــت‌دادن بــه آیــ�ن رفتار حرفــه‌ای و قضــاوت اخلاقی 

حســابداران و مدیــران مــالی رابطــۀ معنــاداری وجــود نــدارد.

ــه  رب ــار حرفــه‌ای و تج ــر حضــور آیــ�ن رفت گــرت و همــکاران1 )2007( در پژوهــی تأثی پفلا

کــی از تأثیــر حضــور آیــ�ن رفتــار  یــابی کرده‌انــد. یافته‌‌هــا حا را بــر قضــاوت حسابرســان ارز

یــا2 )2009( رابطــۀ ایدئولوژی  پر حرفــه‌ای بــر کیفیــت قضــاوت حسابرســان اســت. مارکــز و ازدو

کــی  اخــاقی و قضــاوت اخــاقی در حرفــۀ حســابداری را آزموده‌انــد. نتایــج ایــن پژوهــش حا

، یافته‌هــا نشــان  یــن عامــل قضــاوت اخــاقی اســت. همچنــ�ن کــه جنــس، مهم‌تر اســت 

ــاد نمی‌کنــد. سونســون و  می‌دهــد کــه ایدئولــوژی افــراد تفــاوتی در قضــاوت اخــاقی آن‌هــا ایج

وود3 )2011( در پژوهــی بــا هــدف تهیــۀ چارچــوبی مفهومــی از ســازمان و اخلاق کســب‌وکار، 

در  اخــاقی  ارتباط‌هــای  پالایــش  و  توســعه  بــرای  راهــی  کــه  کردنــد  چارچــوبی طراحــی 

ســازمان فراهــم مــی‌آورد و می‌توانــد باعــث همــکاری و اتحــاد در ارتباط‌هــای اخــاقی شــود. 

بنابرایــن، اجــرای چارچــوب مطرح‌شــده، باعــث اصــاح ســاختارها و فرایندهــای ســازمان‌ 

کــه توانا‌ییهــا افزایــش یافتــه و عملکــرد ســازمانی نیــز  شــده و درنتیجــه موجــب می‌شــود 

‌ســئوک و همــکاران4 )2013( در پژوهــش خــود به‌دنبــال بــررسی اثــر اخــاق  ارتقــا یابــد. جین

کــه اخــاق شــرکتی  شــرکتی بــر عملکــرد مــالی شــرکت‌ها بودنــد. یافته‌هــا نشــان می‌دهــد 

ــی تعهدهــای جمعــی ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی اثــر  یــق متغیرهــای میانج از طر

معنــا‌داری بــر عملکــرد مــالی شــرکت ‌داشــته و افزایــش میــزان اخلاق شــرکتی، موجــب افزایش 

عملکــرد مــالی شــرکت می‌شــود. برچــل و آرمســترانگ‌توماو5 )2014( در پژوهــی در کشــور 

1 . Pflugrath et al.

2 . Marques & Azevedo-Pereira.

3 . Swenson & Wood.

4 . Jinseok et al.

5 . Burchell et al.
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ــی ایــن کشــور  ــش دول ــان در خب ــزۀ کارکن ــه رابطــۀ اخــاق حرفــه‌ای و انگی ک ــد  یافتن ــا در غن

ــش خصــوصی اســت. ســیلواندر1 )2015( در پژوهــی، ابــزاری چندبعــدی را  قوی‌تــر از خب

بــرای اندازه‌گیــری تأثیــر ابعــاد متفــاوت فلســفۀ اخــاقی در حسابرســان و فراینــد تصم‌یمگیــری 

کــه وظیفه‌شــناسی میــان  کــرده اســت. یافته‌هــا بیانگــر ایــن اســت  یــی آن‌هــا مطــرح  مدیر

حسابرســان نشــانگر فلســفه‌های اخــاقی دیگــری اســت کــه در آن‌هــا حسابرســان وظیفــه را 

، نتایــج  مفهومــی گســترده‌تر و بیــش از مکتــب اخــاقی وظیفه‌شــناسی می‌داننــد. همچنــ�ن

کــه اصــول اخــاقی دارای پیونــد قــوی بــا وظایــف مدیــران در محیط‌هــای  بیانگــر ایــن اســت 

ــام شــده اســت و پژوهشــگران  حســابرسی اســت. در ایــن زمینــه پژوهش‌هــای متنوعــی انج

کــه بــه بــررسی رابطــۀ  کنــون پژوهــی  بــه یافته‌هــای ارزشمنــدی نیــز دســت یافته‌انــد؛ امــا تا

کارکنــان پرداختــه باشــد، مشــاهده نشــده اســت؛ ازایــن‌رو  اخــاق حرفــه‌ای و انگیــزش 

ایــن موضــوع  کــه  یزی‌هــای آتی، لازم اســت  برنامه‌ر تبیــ�ن روابــط متغیرهــا و  به‌منظــور 

کنــون در راســتای اهــداف اصــی پژوهــش، یــک فرضیــۀ اصــی و شــش  بــررسی شــود. ا

ــۀ فرعــی مطــرح می‌شــود: فرضی

کارکنان اثرگذار است. فرضیۀ اصلی: اخلاق حرفه‌ای بر انگیزش 

فرضیۀ فرعی اول: اخلاق حرفه‌ای بر علاقۀ فرد به شغل اثرگذار است.

فرضیۀ فرعی دوم: اخلاق حرفه‌ای بر میزان اهمیت شغل اثرگذار است.

فرضیۀ فرعی سوم: اخلاق حرفه‌ای بر رضایت شغلی اثرگذار است.

فرضیۀ فرعی چهارم: اخلاق حرفه‌ای بر خودباوری اثرگذار است.

فرضیۀ فرعی پنجم: اخلاق حرفه‌ای بر مسئولیت‌پذیری اثرگذار است.

فرضیۀ فرعی ششم: اخلاق حرفه‌ای بر خودکنترلی اثرگذار است.

1 . Sylvander.
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روش‌شناسی پژوهش 

ــردآوری داده‌هــا توص‌فییپیمایــی  گ ــردی و از حیــث  پژوهــش حاضــر ازلحــاظ هــدف، کارب

گــردآوری اطلاعــات اولیــه ترکیــی از روش‌هــای پژوهــش  ، روش‌هــای  اســت. همچنــ�ن

یــق مطالعــه و ادبیــات موضــوع و  انــه‌ای از طر انــه‌ای و میــدانی اســت. در روش کتاخب کتاخب

یق ابزار  پیشــینۀ پژوهش، چارچوبی مناســب برای موضوع فراهم و در روش میدانی، از طر

ــرای ســنجش اخــاق  ــردآوری شــد. ب گ ــررسی موضــوع  ــرای ب پرســش‌نامه داده‌هــای لازم ب

حرفــه‌ای از پرســش‌نامۀ شــولتز و تــران )2015( کــه ســیلواندر )2015( نیــز از آن اســتفاده کــرده 

، بــرای ســنجش انگیــزش کارکنــان از پرســش‌نامۀ لوداهــل و  بــود، اســتفاده شــد. همچنــ�ن

کــه پژوهشــگران متعــدد داخــی و خارجــی از آن اســتفاده کرده‌انــد، اســتفاده  کجنــر )1965( 

ینه‌هــای  گز و  لیکــرت  طیــف  از  پاســخ‌گویی  بــرای  ذکر‌شــده،  پرســش‌نامه‌های  در  شــد. 

الــف«، »موافــق« و »کامــاً موافــق«  الــف«، »نــه موافــق و نــه خم الــف«، »خم »کامــاً خم

یافــت نظرهــای کارشــناسی درخصــوص اعتبــار  اســتفاده شــد. از پرســش‌نامه‌ها پــس از در

گــون  ظاهــری و محتــوایی پرســش‌نامه‌‌ها و تأییــد اســتادان دانشــگاهی و صاحب‌نظــران گونا

ــاخ1  ــز از روش آلفــای کرونب ــایی پرســش‌نامۀ پژوهــش حاضــر نی ــرآورد پای اســتفاده شــد. در ب

 ،2SPSS ــزار ــاخ پرســش‌نامه‌ها‌ در نرم‌اف ــای کرونب ــب آلف ی ــررسی ضر اســتفاده شــد. نتیجــۀ ب

نســخۀ 22 در جــدول 1 نشــان داده شــده اســت.

جدول 1. بررسی پایایی پرسش‌نامه‌های پژوهش

کرونباخمؤلفه یب آلفای  ضر

0/785اخلاق حرفه‌ای

کارکنان 0/812انگیزش 

1 . Cronbach›s Alpha.

2 . Statistical Package for the Social Science.
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تــر اســت، پایــایی  باتوجه‌بــه اینکــه رقــم حاصــل از آلفــای کرونبــاخ از ســطح مناســب بالا

پرســش‌نامه‌های پژوهــش تأییــد می‌شــود.

جامعه و نمونه

جامعــۀ ایــن پژوهــش تمامــی اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی ایــران در ســال 1395 

گــون،  کندگی‌هــای گونا اســت. باتوجه‌بــه اینکــه دســترسی بــه تمامــی اعضــای ذکرشــده بــا پرا

ســخت و تــا حــدودی غیرممکــن اســت، از شــیوۀ نمونه‌گیــری در دســترس یــا آســان1 اســتفاده 

شــد. ازایــن‌رو بــا مراجعــه بــه پایــگاه اینترنــی جامعــۀ حســابداران رسمــی و بــا رونوشــت 

برداشــ�ن از آدرس پســت الکترونیــک تک‌تــک اعضــا2 بانــک اطلاعــاتی از آدرس رایانامــۀ 

اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی ایــران تهیــه شــد. ســپس پرســش‌نامه در محیــط فرم‌نــگار 

ــه درنهایــت، 81  ک ــرای تمامــی اعضــا ارســال شــد  ــوگل3 طراحــی، دعوت‌نامــه تکمیــل و ب گ

، 12 نفــر، یعــی  14/8درصــد پاســخ‌دهندگان زن و 69  یافــت شــد. همچنــ�ن پرســش‌نامه در

نفــر، یعــی 85/2درصــد مــرد بوده‌انــد. از میــان پاســخ‌دهندگان 43 نفــر، یعــی 53درصــد 

کارشــناسی و 36 نفــر، یعــی 44/5 درصــد دارای مــدرک کارشناسی‌ارشــد  دارای مــدرک 

و 2 نفــر، یعــی 2/5درصــد دارای مــدرک دکتــری بوده‌انــد. میانگــ�ن ســن پاســخ‌دهندگان 

ــا انحــراف معیــار 8/38 و میانگــ�ن ســابقه‌کار آن‌هــا 15/42 بــا انحراف‌معیــار  نیــز 40/36 ب

7/12 اســت.

روش تجزیه‌وتحلیل داده‌ها

بــرای توصیــف نمونــه از شــاخص‌های آمــار توصیــی و بــرای آزمــون ســؤال‌های پژوهــش 

، بــرای بــررسی تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای  از آزمون‌هــای اســتنباطی اســتفاده شــد. همچنــ�ن

کارکنــان از رگرســیون خطــی ســاده و بــرای بــررسی ســطح پایبنــدی بــه اخــاق  بــر انگیــزش 

1 . Accidental or Convenience sampling.

2 . Email.

3 . Google Forms.
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حرفــه‌ای در جامعــۀ بررسی‌شــده نیــز از آزمــونT تک‌نمونــه‌ای اســتفاده شــد.

یافته‌های پژوهش

کلموگوروف‌اسمیرنــوف1 اســتفاده شــد. نتایــج  بــرای بــررسی نرمال‌بــودن داده‌هــا از آزمــون 

آزمــون بــررسی نرمال‌بــودن متغیرهــای پژوهــش در جــدول 2 نشــان داده شــده اســت.

جدول 2. بررسی نرمال‌بودن متغیرهای پژوهش

کارکناناخلاق حرفه‌اییافته‌ها انگیزش 

0/588950/38023انحراف استاندارد

Z 0/9651/108کلموگوروف‌اسمیرنوف

P0/1720/979

تــر از 0/05 اســت و بنابرایــن  باتوجه‌بــه یافته‌هــای جــدول شمــاره P ،2 هــر دو متغیــر بالا

کــه باتوجه‌بــه نرمال‌بــودن داده‌هــا می‌تــوان از  یــع نرمــال هســتند،  هــر دو متغیــر دارای توز

کــرد. یــک بــرای بــررسی موضــوع اســتفاده  آزمون‌هــای پارامتر

فرضیۀ اصلی

در ادامــه نتایــج حاصــل از آزمــون رگرســیون خطــی بــ�ن متغیرهــای اخــاق حرفــه‌ای و 

عملکــرد ســازمانی تحــت فرضیــۀ اصــی در جــدول 3 بیــان شــده اســت.

1 . Kolmogorov-Smirnov.
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کارکنان از اخلاق حرفه‌ای پذیری انگیزش  جدول 3. بررسی پیش‌بینی تأثیر

ذوراتFسطح معناداری ذوراتمیانگین مج موع مج منبع تغییراتمج

0/000237/912

رگرسیون6/8586/858

باقیمانده0/0291/672

کارکنان از اخلاق حرفه‌ای پذیری انگیزش  جدول 4. ضرایب رگرسیون تأثیر

یب بتاtسطح معناداری متغیر وابستهمتغیر مستقلRضر

کارکناناخلاق حرفه‌ای0/00010/9471/1370/897 انگیزش 

کــه میــزانF به‌دســت‌آمده در ســطح 0/001 معنــادار  باتوجه‌بــه جــدول 3 می‌تــوان گفــت 

کارکنــان اثرگــذار اســت.  کــه اخــاق حرفــه‌ای بــر انگیــزش  اســت؛ ازایــن‌رو می‌تــوان گفــت 

کــرد. درنتیجــه  باتوجه‌بــه R جــدول شمــارۀ 4 نیــز می‌تــوان میــزان تأثیــر‌ را 89/7درصــد بیــان 

ــز  ــان نی کارکن ــزش  ــه‌ای، انگی ــش ســطح اخــاق حرف ــا افزای ــه ب ک ــرد  ک ــی  ــوان پیش‌بی می‌ت

ارتقــا یافتــه و درنتیجــه عملکــرد ســازمان بهبــود میی‌ابــد.
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یافته‌های حاصل از فرضیه‌های فرعی

در ادامــه در ابتــدا یافته‌هــای حاصــل از فرضیه‌هــای فرعــی پژوهــش در قالــب جــدول 

شمــارۀ 5 ارائــه‌ شــده و ســپس نتایــج آن بــررسی می‌شــود. 

کارکنان از اخلاق حرفه‌ای پذیری انگیزش  جدول 5. بررسی پیش‌بینی تأثیر

Fسطح معناداری
میانگین 

ذورات مج
ذورات موع مج فرضیهمنبع تغییراتمج

0/00082/998
رگرسیون1/0841/084

فرعی اول
باقیمانده0/0935/386

0/3580/857
رگرسیون0/1080/108

فرعی دوم
باقیمانده0/1267/290

0/3790/791
رگرسیون0/1940/194

فرعی سوم
باقیمانده0/24514/219

0/00092/620
رگرسیون21/27621/276

فرعی چهارم
باقیمانده0/23013/324

0/00013/542
رگرسیون6/4396/439

فرعی پنجم
باقیمانده0/47627/581

0/00039/027
رگرسیون25/17925/179

فرعی ششم
باقیمانده0/64537/421

ــه  ک ــارم، پنجــم و ششــم  ــرای فرضیه‌هــای اول، چه ــزانF به‌دســت‌آمده ب ــه می باتوجه‌ب

ــه  ــرد ب ــۀ ف ــر علاق ــه‌ای ب ــه اخــاق حرف ک ــوان گفــت  ــادار اســت، می‌ت در ســطح 0/001 معن

شــغل، خودبــاوری، مســئولیت‌پذیری و خودکنتــرلی تأثیرگــذار اســت. در جــدول 6 نیــز 

ــب رگرســیون آن بیــان شــده اســت. ضرای
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کارکنان از اخلاق حرفه‌ای پذیری مؤلفه‌های انگیزش  جدول 6. ضرایب رگرسیون تأثیر

یب بتاtسطح معناداری فرضیهمتغیر وابستهمتغیر مستقلRضر

فرعی اولعلاقۀ فرد به شغلاخلاق حرفه‌ای0/0009/1100/6140/707

فرعی چهارمخودباوریاخلاق حرفه‌ای0/0039/6241/0200/784

فرعی پنجممسئولیت‌پذیریاخلاق حرفه‌ای0/0013/6800/5610/435

فرعی ششمخودکنترلیاخلاق حرفه‌ای0/0006/2471/1090/634

فرضیۀ فرعی اول

 F،شــغل بــه  فــرد  علاقــۀ  مؤلفــۀ  در   ،5 جــدول  در  بیان‌شــده  مطالــب  باتوجه‌بــه 

به‌دســت‌آمده در ســطح 0/001 معنــادار اســت؛ ازایــن‌رو می‌تــوان گفــت، اخــاق حرفــه‌ای 

بــر علاقــۀ فــرد بــه شــغل تأثیــر می‌گــذارد. باتوجه‌بــه R بیان‌شــده در جــدول 6 نیــز می‌تــوان 

ــه اســت. ــن فرضی ــه نتیجــۀ کلی، تأییــد ای ک ــر‌ را 70/7درصــد دانســت  ــن تأثی ــزان ای می

فرضیۀ فرعی دوم

برطبــق مندرجــات جــدول F ،5 مؤلفــۀ اهمیــت در ســطح 0/001 معنــادار نیســت؛ ازایــن‌رو 

می‌تــوان گفــت، اخــاق حرفــه‌ای بــر مؤلفــۀ اهمیــت اثرگــذار نبــوده و درنتیجــه فرضیــۀ فرعــی 

دوم رد می‌شــود.

فرضیۀ فرعی سوم

نتایــج منــدرج در جــدول 5 بیانگــر ایــن اســت کــه F مؤلفــه رضایــت در ســطح 0/001 معنــادار 
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گفــت، اخــاق حرفــه‌ای بــر مؤلفــۀ رضایــت تأثیرگذارنبــوده و  نیســت، درنتیجــه می‌تــوان 

درنتیجــه فرضیــۀ فرعــی ســوم نیــز رد می‌شــود.

فرضیۀ فرعی چهارم

ــادار  ــر مشــوق در ســطح 0/001 معن ــب بیان‌شــده در جــدول F،5  متغی ــه مطال ــا اســتناد ب ب

اســت، درنتیجــه خودبــاوری از اخــاق حرفــه‌ای تأثیــر می‌گیــرد و باتوجه‌بــه R مطرح‌شــده 

در جــدول 6، می‌تــوان گفــت، میــزان تأثیــر‌ آن 78/4درصــد اســت. بنابرایــن،‌ نتیجــۀ کلی 

مطالــب بیان‌شــده، تأییــد ایــن فرضیــه اســت.

فرضیۀ فرعی پنجم

یافته‌هــای حاصــل از فرضیــۀ فرعــی پنجــم در جــدول 5 نشــان می‌دهــد کــه F به‌دســت‌آمده 

بــرای مؤلفــۀ مســئولیت‌پذیری در ســطح 0/001 معنــادار اســت؛ ازایــن‌رو اخــاق حرفــه‌ای بــر 

ایــن مؤلفــه اثرگــذار بــوده و برطبــق یافته‌هــای جــدول 6، میــزان آن را می‌تــوان 43/5درصــد 

مــوع ایــن فرضیــه نیــز تأییــد می‌شــود. بیــان کــرد. درمج

فرضیۀ فرعی ششم

طبــق مطالــب بیان‌شــده در جــدول F ،5 به‌دســت‌آمده در مؤلفــۀ خودکنتــرلی در ســطح 

0/001 معنــادار اســت؛ ازایــن‌رو می‌تــوان گفــت، اخــاق حرفــه‌ای بــر مؤلفــۀ خودکنتــرلی تأثیــر 

می‌گــذارد. باتوجه‌بــه R بیان‌شــده در جــدول 6 نیــز می‌تــوان میــزان تأثیــر‌ اخــاق حرفــه‌ای 

کــه نتیجــۀ نهــایی، تأییــد ایــن فرضیــه اســت. بــر ایــن مؤلفــه را 63/4درصــد دانســت 

بررسی سطح اخلاق حرفه‌ای در جامعۀ بررسی‌شده

از  می‌تــوان  حرفــه‌ای  اخــاق  ســطح  بــررسی  بــرای  داده‌هــا،  نرمال‌بــودن  باتوجه‌بــه 

ــون در جــدول 7 آورده شــده اســت. ــن آزم ــج ای ــرد. نتای ک ــه‌ای اســتفاده  ــون t تک‌نمون آزم
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جدول 7. نتایج آزمون بررسی سطح اخلاق حرفه‌ای در جامعۀ بررسی‌شده

فاصلۀ اطمینان 95درصدی 

مؤلفهT آمارهمیانگینانحراف معیارسطح معناداریاختلاف

بیشینهکمینه

اخلاق حرفه‌ای0/74731/01340/0001/124853/12456/352

ســطح  بررسی‌شــده،  جامعــۀ  در  حرفــه‌ای  اخــاق  بــه  پایبنــدی  ســطح  بــررسی  در 

کوچک‌تــر اســت؛ ازایــن‌رو  کــه از مقــدار خطــای 0/05  معنــا‌داری، معــادل 0/000 اســت 

فــرض صفــر مبنی‌بــر اینکــه میانگــ�ن وزنی نمره‌هــا مســاوی 3 باشــد، تأییــد نشــده و از 

ــه میانگــ�ن جامعــه  ک ــالا و حــد پایــ�ن بدین‌معــی اســت  ــودن حــد ب ســوی دیگــر، مثبت‌ب

کــه  گرفــت  درخصــوص ایــن متغیــر، بیشــتر از مقــدار آزمــون اســت. می‌تــوان چنــ�ن نتیجــه 

بــر اســاس نظــر اعضــای جامعــۀ حســابداران رسمــی، پایبنــدی بــه اخــاق حرفــه‌ای در 

تــر از میانگــ�ن قــرار دارد. وضعیــت متوســط و بالا

بحث و نتیجه‌گیری

یافته‌هــای پژوهــش بــا اســتفاده از رگرســیو خطــی، بیانگــر تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر انگیــزش 

بــارۀ تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر  ، بــررسی فرضیه‌هــای فرعــی در کارکنــان اســت. همچنــ�ن

ــر مؤلفه‌هــای  ــه‌ای ب ــه اخــاق حرف ک ــن اســت  ــز بیانگــر ای ــان نی کارکن ــزش  مؤلفه‌هــای انگی

ــا  ــذار اســت؛ ام ــرلی تأثیرگ ــاوری، مســئولیت‌پذیری و خودکنت ــه شــغل، خودب ــرد ب ــۀ ف علاق

یــن یافتــه ایــن  تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر مؤلفه‌هــای اهمیــت و رضایــت تأییــد نشــد. مهم‌تر

پیــش بــه اخــاق حرفــه‌ای اســت، بــا پژوهش‌هــایی  کــه بیانگــر توجــه بیش‌از پژوهــش 
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ــد از: مــدرس و رفیعــی )1387(، اعتمــادی و  ــه عبارت‌ان ک ــود  داخــی و خارجــی همســو ب

دیانــی )1388(، ســلمان‌پناه و طالب‌نیــا )1392(، نیکو‌مــرام و همــکاران )1393(، دازه و 

گرکــز )1394(، رجــب‌دُری و همــکاران )1395(، رحمــانی و رجــب‌دُری )1395(، مارتینســون 

گــرت و همــکاران )2007(، مارکــز و  یگنفــوس )2002(، آراس و مســلومو )2004(، پفلا و ز

و  برچــل   ،)2013( و همــکاران  ‌ســئوک  )2011(، جین وود  و  )2009(، سونســون  یــا  پر ازدو

آرمســترانگ‌توماو1 )2014(، ســیلواندر )2015(.

کارکنــان، همســو  یافته‌هــای کلی پژوهــش در زمینــۀ تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر انگیــزش 

یــری و همــکاران )1393( اســت. افزون‌برایــن، رابطــۀ مســتقیم اخــاق  بــا یافته‌هــای حر

ــری و  ی ــا یافته‌هــای حر ــز همســو ب ــه شــغل و مســئولیت‌پذیری نی ــرد ب ــۀ ف ــه‌ای و علاق حرف

همــکاران )1393( و در زمینــۀ رابطــۀ مســتقیم خودبــاوری و رابطــۀ منــی رضایــت و اخــاق 

یــری و همــکاران )1393( اســت. باتوجه‌بــه تأثیــر اخــاق  الــف بــا یافته‌هــای حر حرفــه‌ای خم

حرفــه‌ای بــر عملکــرد ســازمانی و ســطح تأثیــر چشــمگیر آن )89/7درصــد( می‌تــوان گفــت، 

کارکنــان، توجــه و گســترش اخــاق حرفــه‌ای  یکــی از راه‌هــای افزایــش ســطح انگیــزش 

یــج فرهنــگ اخــاق حرفــه‌ای و  اســت؛ ازایــن‌رو داشــ�ن برنامه‌هــای منســجم بــرای ترو

اخــاق  بــه  پایبنــدی  ســطح  بــررسی  اســت.  ضــروری  ســازمان‌ها  در  آن  بــه  پایبنــدی 

کــه بــر اســاس نظــر اعضــای  حرفــه‌ای توســط آزمــونT تک‌نمونــه‌ای نیــز، بیانگــر ایــن اســت 

تــر از  جامعــۀ حســابداران رسمــی، پایبنــدی بــه اخــاق حرفــه‌ای در وضعیــت متوســط و بالا

میانگــ�ن قــرار دارد. 

ــام ایــن پژوهــش بــا محدودیت‌هــایی نیــز مواجــه بــوده اســت: محافظــه‌کاری برخــی  انج

یی بــه ســؤال‌های پرســش‌نامه و نبــود انگیــزۀ کافی در برخــی  پاســخ‌دهندگان در پاســخ‌گو

باتوجه‌بــه   ، همچنــ�ن پاســخ‌ها.  غیرواقع‌بینانه‌بــودن  احتمــال  حــی  و  پاســخ‌دهندگان 

اهمیــت موضــوع پیشــهاد می‌شــود در پژوهش‌هــای آینــده ارتبــاط بــ�ن پایبنــدی بــه اخــاق 

1. Burchell et al.
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حرفــه‌ای و ســایر ابعــاد شــخصتیی و حــی راهبردهــای مــالی و شــرکتی در کســب، بازدهــی 

و مقبولیــت اجتماعــی شــرکت‌ها و ســایر موضوع‌هــای مشــابه بــررسی و بــه آن‌هــا توجــه 

ــت و بازدهــی و عملکــرد شــرکت‌ها باعــث  ی ــر اخــاق در مدیر ــات تأثی بیشــتری شــود. اثب

یــج و افزایــش ســطح اخــاق حرفــه‌ای و متمایل‌شــدن شــرکت‌ها  می‌شــود، علاوه‌بــر ترو

یــب قانون‌هــای لازم در ایــن زمینــه بــا  بــه اخلاقی‌بــودن، رونــد اســتاندارد‌گذاری و تصو

ســرعت و ســهولت بیشــتری دنبــال شــود.
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منابع
یــت  مدیر در  کار  اخــاق  و  اجتماعــی  یزدان‌شــناس؛ »مســؤولیت  مهــدی  و  مهــدی  ابــزری،   .1
یــت، ســال پنجــم، شمــارۀ 15 )بهــار و تابســتان1386(، ص42-5. یــن«؛ فرهنــگ مدیر کیفیت‌نو
کیفیــت  بــر  مــالی  زهــرا دیان‌تیدیلمــی؛ »تأثیــر دیــدگاه اخــاقی مدیــران  و  اعتمــادی، حســ�ن   .2
ــارم، شمــارۀ 1 و 2،  ــاوری، ســال چه ــوم و فنّ ــۀ اخــاق در عل ــالی شــرکت‌ها«؛ فصلنام گزارش‌هــای م

ص20-11.
یت عمومی؛ تهران: نشر نی، 1382. 3. الوانی، سید‌مهدی؛ مدیر

یــت معرفــی  ین؛ »اخــاق پژوهــش به‌منزلــۀ یــک دانــش: جســتجو در اضــاع و هو یــی، نســر 4. بحر
اخــاق پژوهــش«؛ راهبــرد فرهنــگ، شمــارۀ 8 و 9 )زمســتان و بهــار1389(، ص58-39.

ــاد انگیــزش شــغلی اعضــای هیأت‌علمــی دانشــگاه  ــی، حمیــد و دیگــران؛ »عوامــل مؤثــر بــر ایج 5. خب
لــۀ ایــرانی آمــوزش در علــوم پزشــکی، 4 )12( )1383(، ص30- 37. علوم‌پزشــکی رفســنجان«؛ مج

کار و جامعــه«؛ شمــارۀ 125 و 126 )آبــان و  6. بیــک‌زاد، جعفــر و دیگــران؛ »اخــاق حرفــه‌ای، 
ص10-4. آذر1389(، 

7. تــولایی، روح‌الــه؛  »عوامــل تأثیرگــذار بــر رفتــار اخــاقی کارکنــان در ســازمان«؛ دوماهنامــۀ توســعۀ 
انســانی پلیــس، ســال ششــم، شمــارۀ 25 )1388(، ص64-45.

یــت انگیــزۀ شــغلی مدیــران«؛ تحقیقــات  9. خورشــیدی، عبــاس و دیگــران؛ »عوامــل مؤثــر بــر تقو
.29 ص13-   ،)1389(  )6(  2 روانشــناختی، 

ل اخــاقی، طــرز تفکــر، نیــت و تمایــل اخــاقی  10. دازه، نوشــ�ن و منصــور گرکــز؛  »رابطــۀ بــ�ن اســتدلا
حســابداران رسمــی«؛ اخــاق در علــوم و فنــاوری، ســال دهــم، شمــارۀ 1 )1394(، ص115- 140.

11. رحمــانی، حلیمــه و حســ�ن رجــب‌دُری؛ »بــررسی تأثیــر اخــاق حرفــه‌ای بــر عملکــرد ســازمانی در 
مدیران صنعتی اســتان فارس«؛ دوفصلنامۀ دســتاوردهای حســابداری ارزشی و رفتاری، ســال اول، 

شمــارۀ 1 )1395(، ص53- 75.
کارشــناسی حســابداری بــه  یان  12. رجــب‌دُری، حســ�ن و دیگــران »بــررسی پایبنــدی دانشــجو

اخــاق حرفــه‌ای«؛ فصلنامــۀ اخــاق، ســال ششــم، شمــارۀ 1 )1395(، ص265- 285.
13. رابینــز، اســتیفن پی؛  مبــانی رفتــار ســازمانی؛ ترجمــۀ عــی پارســائیان و ســیدمحمد اعــرابی؛ تهــران: 

دفتــر پژوهش‌هــای فرهنگــى، 1378.
14. رفیعــی، افســانه؛ تأثیــر جنســیت، مقطــع تحصیــی، دینــداری و ســابقۀ کار بــر تصم‌یمگیــری اخلاقی 

حســابداران در ایــران؛ پایان‌نامــۀ کارشناسی‌ارشــد دانشــگاه تهــران، 1386.
کیفیــت  کار و  15. ســاجقه، ســنجر و فاطمــه سیســتانی‌خنامان؛ »بــررسی رابطــۀ میــان اخــاق 
یــت  موعه‌مقــالات همایــش مــی چالش‌هــای مدیر خدمــات در ســازمان‌های دولــی شــهر کرمــان«؛ مج



ان
رکن

 کا
ش

گیز
ر ان

ی ب
فه‌ا

حر
ق 

خلا
یر ا

تأث
ی 

رس
بر

99

و رهبــری در ســازمان‌های ایــرانی، دانشــگاه آزاد اســامی واحــد علــوم و تحقیقــات اصفهــان، 1389.
یده‌عوامــل مؤثــر بــر قضــاوت اخــاقی  گز مــه و قدرت‌الــه طالب‌نیــا؛ »بــررسی  16. ســلمان‌پناه، نج

یــت؛ شمــارۀ 18 )پاییــز1392(، ص87- 96. حســابداران رسمــی ایــران«؛ حســابداری مدیر
یژگی‌هــای شــخصتیی و نگــرش نســبت بــه رعایــت  17. سماواتیــان، حســ�ن و دیگــران؛ »رابطــۀ بــ�ن و

مــوارد ایمــی کاری کارکنــان«؛ تحقیقــات روانشــناختی، 2 )6( )1389(، ص44- 58.
ــودن الگــویی از پیشــایندها و پیامدهــای مهــم  18. شکرشــکن، حســ�ن و دیگــران؛ »طراحــی و آزم
ــوم  ــۀ عل ل ــواز«؛ مج ــۀ اه ــوب: منطق ــز جن ــی مناطــق نفــت خی ــان شــرکت م ــزش شــغلی در کارکن انگی

تربیــی و روانشــناسی دانشــگاه چمــران اهــواز، 15 )1( )1386(، ص32-1.
پرســتاران  در  آن  بــر  مؤثــر  عوامــل  و  شــغلی  »دلبســتگی  دیگــران؛  و  عــی  کشــتکاران،   .19
ــاورد ســامت، 6 )2(  ــۀ پی ل ــوزشی عمومــی دانشــگاه علوم‌پزشــکی شــیراز«؛ مج بیمارســتان‌های آم

.157 ص147-   ،)1391(
20. محمدی‌مقــدم، یوســف و محمــد زارع؛ »رضایــت شــغلى کارکنــان پلیــس: بــررسى عوامــل مرتبــط 
بــا رضایــت شــغلی کارکنــان فرماندهــی انتظامــی اســتان یــزد در ســال 1387«؛ فصلنامــۀ مطالعــات 

یــت انتظامــی، 13 )4() 1387(، ص550-516. مدیر
بــارۀ رعایــت آیــ�ن رفتــار حرفــه‌ای  21. مــدرس، احمــد و افســانه رفیعــی؛ »بــررسی دیــدگاه عمومــی در
توســط حسابرســان و ضمانــت اجــرایی آن در ایــران«؛ دانــش حســابرسی، شمــارۀ 25 و 26 )1387(، 

ص4- 20.
یــت اســتراتژی منابــع انســانی و روابــط کاری؛ تهــران: مؤسســۀ انتشــارات،  22. میرســپاسی، ناصــر؛  مدیر

.1382
بــر  یــت  مدیر حرفــه‌ای حســابداران  اخــاق  تأثیــر  یــابی  »ارز دیگــران؛  و  هاشــم  نیکومــرام،   .23
آنتروپی‌فــازی(«؛  تکنیــک  از  اســتفاده  )بــا  یــت  مدیر حســابداری  اطلاعــات  کیــی  یژگی‌هــای  و

ص66-49.  ،)1393(  20 شمــارۀ  هفــم،  ســال  یــت،  مدیر حســابداری  فصلنامــۀ 
لــۀ تدبیــر،  ــش در توان‌افــزایی کارکنــان«؛ مج 24. هداونــد، ســعید و شــهره صادقیــان؛ »ســازه‌های اثرخب

شمــارۀ 180 )1386(، ص54- 60.
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