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 چکيده

هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه میان تعدی نظارتی با شایعه پراکنی  و بهبود تحول سازمانی در 

باشد. تدوین مبانی نظری پژوهش و پیشینه میان کارکنان تامین اجتماعی شهرستان جهرم می

 ای انجام پذیرفت. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی بوده وپژوهش از طریق مطالعات کتابخانه

بر حسب روش پژوهش، توصیفی از نوع پیمایش است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان 

دهد نقر بودند، تشکیل می 41رسمی و قراردادی سازمان تامین اجتماعی شهرستان جهرم که جمعاً 

که این افراد به عنوان نمونه اماری انتخاب گردیدند. در این پژوهش نمونه گیری صورت نگرفت. 

شایعه نامه پرسش(، 2007نامه تعدی نظارتی میشل و امبروس )ابزار گردآوری داده ها، پرسش

تحول سازمانی جان گاتر و پیتر دراکر نامه پرسش( و 1397پراکنی در سازمان شیری و همکاران )

نگارش  spss(  بود. پس از تجزیه و تحلیل داده های تحقیق توسط نرم افزار تحلیل اماری 1998)

نتایج بدین صورت بود که میان تعدی نظارتی و شایعه پراکنی و همچنین میان تعدی نظارتی  25

و تحول سازمانی در میان کارکنان سازمان تامین اجتماعی شهرستان جهرم ارتباط مستقیم و 

 معناداری وجود دارد.

 .،تحول سازمانی تعدی نظارتی، شایعه پراکنی واژگان کليدی:
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 2رسول زارعی، 1عليرضا موغلی
 .نور امیدانشگاه پ یدولت تیریاستاد تمام گروه مد 1
 .دانشگاه پیام نور شیراز دانشجوی کارشناسی ارشد رشته مدیریت، 2
 

  نام نویسنده مسئول:

 رسول زارعی

نی  و تحول سازما یپراکن عهیشابا  ینظارت یتعدی ارتباط ميان بررس

 در ميان کارکنان  سازمان تامين اجتماعی شهرستان جهرم

 17/7/1399 تاریخ دریافت:

 20/98/1399 تاریخ پذیرش:
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 مقدمه
این مشکل مواجه هستند که کارکنان کمتر رفتارهای خودجوش  کنونی به خصوص در بخش دولتی همواره با یهاسازمان

کشورهای پیشرفته بیشتر به  یها، این در حالی است که امروزه این گونه رفتارها در سازماندهندییا فرا نقشی از خود نشان م

. با توجه به اهمیت زندیرا رقم م تیرها قسمتی از حرکت سازمان به سمت موفقبه طوری که اتکا به همین رفتا خوردیچشم م

در کشورهای پیشرفته و نیز تحقیقات صورت گرفته در مورد اثرات و پیامدهای ناشی از آن که نتایجی همچون  تحول سازمانی

ست بر اخود دلیلی  کندی. را بیان ماثربخشی سازمان، موفقیت سازمان، رضایت مشتری، وفاداری مشتری و کیفیت خدمات و ..

 هتحول سازمانی شدپوشیده نیست، بنابراین درک این موضوع که چه عواملی باعث ایجاد  کسچیسازمانی که بر هتحول اهمیت 

.از مهمترین و با ارزش ترین جنبه (2010، لامبرتامروز ) یهاخود عاملی است مهم، جهت افزایش اثربخشی و کارآمدی سازمان

ی تحول سازمانی این است که علاوه بر تشویق کارکنان به حداکثر تلاش و کوشش، نیروی خلاقیت و سازندگی آنها را شکوفا ها

 (.1398کرده حس مسئولیت پذیری کارکنان و بهره وری سازمانی را تقویت می کند )زمانی فرد، 

ری و امور سازمان سبب  بازدهی و کارایی، بهبود نتایج مطالعات نشان می دهد که تحول سازمانی در زمینه های مختلف کا

کیفیت ، کاهش تعارض و افزایش تفاهم میان کارکنان و مدیریت ، کاهش مقاومت های منفی ، افزایش انگیزه و تعهد کارمندان و 

ائه کالا و و ار در نهایت به اثربخشی بیشتر کارکنان می انجامد . روشن است که تحت چنین شرایط مطلوبی ، کارکنان به تولید

خدماتی همت می گمارند که در عین حال به ایجاد ارزش برای مشتریان و مزیت رقابتی پایدار برای تحول سازمانی می انجامد 

 (.2014و همکاران ،  1)هاسکل

 نظارت مفهوم که ابتدا همان از که این است بیانگر پژوهشی نتایج است. برخوردار حیاتی اهمیت از سازمانی هر در نظارت

 خود وظایف به موارد ناظران برخی است.اما در بوده نظارت تحت اعضای از حمایت و اداره، آموزش مدیریت، آن هدف شد، مطرح

 خلاف بر رفتارهایی تعدّی نظارتی، در (.2011، 2دهند)آفیسر و گلدن انجام می نظارتی تعدی نوعی و نکردند عمل درستی به

شود  می آن اعضای و سازمان متضرر شدن باعث که زنند می اعمالی به دست و دهند می نشان خود از سازمان هنجارهای و عرف

 و کند سرعت رشد به تواند می پدیده این باشد، داشته وجود سازمانی در نظارتی های (. اگر تعدی2015و همکاران،  3)گارسیا

 در منفی جوی ایجاد وضعیت، این کند. نتیجه گرایانه تعدیرفتارهای  درگیر مستقیم غیر یا و مستقیم طور به را کارکنان اغلب

 به شوند، نمی خوشحال های یکدیگر موفقیت از نموده، بدگویی یکدیگر سر پشت راحتی به افراد آن در بود که خواهد سازمان

و همکاران،  4)موریتز دهد می دست از را خود معنی اعتماد و نمایند نمی یکدیگر حمایت از کنند، نمی راهنمایی و کمک یکدیگر

 دارند )پورنقاش  حد مطلوب از کمتر مراقبت مسخ )زوال( شخصیتی و روحی، خستگی با مثبتی همبستگی منفی (. شایعات2012

(. شایعه با 2014و همکاران،  5منفی دارند )جئوگانتا همبستگی بیمار و بد فرهنگ و شغلی تعهد با ( و1394وهمکاران،  تهرانی

بهره وری و تولید را کاهش داده و تاثیر گذاری آن بین گروه های مختلف، به گونه ای است که می تواند میزان توجه به قدرت 

و سستی باورها را نسبت به واقعیت اعتبار اجتماعی افراد یا نهاد ها و سازمان ها را خدشه دار سازد و بی اعتماد، بدبینی، سوظن 

 بر ینظارت یتعد ریتاث یبررسهدف از انجام این مقاله مطالعه و  (.1397و همکاران، ها و پدیده های مختلف، رواج دهد )شیری 

 و بهبود تحول سازمانی  در میان کارکنان تامین اجتماعی شهرستان جهرم می باشد. یپراکن عهیشا
  

 مبانی نظری تحقيق

این  بیانگر پژوهشی نتایج. است برخوردار حیاتی اهمیت از سازمانی هر در نظارت مطالعات گسترده نشان داده است که،

 است بوده نظارت تحت اعضای از حمایت و اداره، آموزش مدیریت، آن هدف شد، مطرح نظارت مفهوم که ابتدا همان از که است

دهند.  انجام می نظارتی تعدی نوعی و نکردند عمل درستی به خود وظایف به موارد ناظران برخی (. اما در2011، 6)آفیسر و گلدن
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4 Mawritz 
5 Georganta 
6 Officer and Godden 

http://www.psyj.ir/


 67 -75 ، ص1399 ، پاییز23فصلنامه روانشناسی و علوم رفتاری ایران، شماره 
ISSN: 2588-2864 

http://www.psyj.ir 

 

 استثنای به کلامی غیر و کلامی آمیز خصومت مستمر میزان رفتارهای از شوندگان نظارت ادراک»یعنی  گرایانه تعدی نظارت

در واقع نظارت تعدی گرایانه، تعارضات رفتاری و ارتباطی «. دهند می انجام مستمر صورت به ناظران که است رفتارهای فیزیکی

 امکانات، مستمر به این شرح باشد: بررسی وظایفی طریق انجام از باید نظارت (.2000، 7یپربین ناظر و نظارت شونده است)ت

 ها و هشدار -فعالیت انجام چگونگی کارکنان، بررسی ای حرفه بهسازی و رشد سازی افراد، زمینه های و مهارت ها توانایی ارزیابی

 عمل درستی به خود وظایف به موارد ناظران برخی (. اما در1398فرد، افراد )زمانی  هدایت و ها فعالیت در و خطا انحرافات درباره

 خلاف بر رفتارهایی تعدّی نظارتی،ناظران یا مدیران، در (.2011، 8دهند )آفیسر و گلدن انجام می نظارتی تعدی نوعی و نکردند

شود  می آن اعضای و سازمان متضرر شدن باعث که زنند می اعمالی به دست و دهند می خود نشان از سازمان هنجارهای و عرف

کلامی و غیر ای مستمر خصومت آمیز (. تعدی نظارتی یعنی ادراک نظارت شوندگان از میزان رفتاره2015و همکاران،  9)گارسیا

 (.1396کلامی به استثنای رفتارهای فیزیکی که ناظران به صورت مستمر انجام می دهند )مرزوقی و همکاران، 

 می شنوند می کنند، تجربه سازمان هر کارکنان در همه تقریباٌ که است کلیدی اجتماعی رفتار داد شایعه،مطالعات نشان 

 (. 2010، 10کمک نمایند)مایلز آن تشدید به است ممکن و

( و 2003، 11؛ ماریو برکاس1397دیگران می پردازد )عبدصبور و همکاران،  صحنه زندگی به پشت اغلب غیبت، و شایعات

اطلاعات  و حقایق تشخیص برای. کند کمک سازمان ارزش های و درک هنجارها به است ممکن گاه است، مشکل ساز اغلب چه اگر

 مکانیزم یک وجود می دهند گسترش را کذب گروهی شایعات یا شخصی انگیزه های با که افرادی فریبکاری از جلوگیری و صحیح

دارد  شناختی( ضرورت علوم و افراد روانشناسی اسلامی، جامعه شناسی،)مانند اخلاق کاری  میان رشته ای دانش اساس بر

 (.2008، 12)کرنکویک و آنوخینا

می گردد. مراحل تولید شایعه  تولید و پرداخته و ساخته اصلی سرچشمه و منبع یک از ساختگی خبر یا شایعه هر همیشه

 افراد تدریج به شایعه یک شدن رها محض مختلف: به افراد در حساسیت (: الف( ایجاد1396به این شرح است )بزرگی و زکی پور، 

 با بعضاً  و داده نشان حساسیت شایعه به نسبت خود حیاتی تجارب و شناختی های و خصیصه شخصیتی های ویژگی به توجه با

کنند.  می پیدا ساختگی خبر و شایعه تمامی یا بخش انتقال و دریافت برای را لازم روانی جستجوگری، آمادگی و کنجکاوی علاقه،

اعتبار  و شخصیتی های ویژگی به توجه با. شوند می مواجه شایعه با بار اولین برای مختلف افراد که زمانی ب( ارزیابی: معمولاً

 خبر دریافتی هستند معتقد آن به که معیارهایی و ها ملاک با نامحسوس و محسوس طور به شایعه ناقل و راوی اجتماعی و فردی

 دهند. می قرار ارزیابی مورد را

با  و ناخواسته و خواسته را ای شایعه هرقدر است. آن تکرار شایعه، و ساختگی خبر یک اشاعه روش ترین ج( اشاعه: طبیعی

 کند. می پیدا بیشتری اشاعه کنیم، تکرار خود، ناباوری موضع با همراه ولو ای انگیزه و نیت هر

جهت تغییر مواجهند. پیش بینی شرایط اقتصادی، الگوی مصرف مشتریان، عوامل  سازمان ها بیشتر با فشارهای دایمی

تکنولوژیک و علمی در رقابت خارجی، مدیران عالی سازمان را ناگزیر می سازد که سازمان خود را ارزیابی کرده و ایجاد تغییرات 

 (.2013اساسی را مورد توجه قرار دهند )سیمونز،

شرکت ها با آن سر و کار دارند، اداره امور به طور موثر است. اگر شرکتی نتواند تغییر کند، مساله مهم دیگری که امروزه 

هزینه این عدم توانایی ممکن است نابودی شرکت باشد. از آنجایی که محیط از سیستم های خارج از تاثیر بی واسطه سازمان 

(.تغییر سازمانی از اهمیت 1390میرسپاسی، مل هماهنگ شود)تشکیل شده، باید با ایجاد تغییر در درون ساختارخود، با این عوا

زیادی برخوردار است. اگر شرکتی بخواهد در بازاری که پیوسته رقابتی تر می شود، موفق باشد باید خود را با تغییرات محیطی، 

 ازمانی )نوسازی سازمانی( را میدائما تطبیق دهد. مدیریت، بدون تغییر، نمی تواند سازمان را در بهترین وضع نگه دارد. تغییر س

                                                           
7 Tepper  
8 Officer & Godden 
9 Garcia 
10 Mills 
11 Berkos 
12 Crnkovic &Anokhina 
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می گوید  13توان فرآیندی مستمر برای ایجاد نوآوری و انطباق درون سازمان تعریف کرد. شکل تغییر، آن گونه که آقای واتر من

 این است که از طرفی، ثبات سازمانی ضروری است و از طرف دیگر، همین ثبات، بزرگترین مانع تغییر است. در اکثر موارد، چنین

 (. 1384 می نماید که هر چه سازمان در گذشته موفق تر بوده بیشتر احتمال دارد در برابر تغییر مقاومت کند )رضائیان،

سوالی که پیش می آید این است که چرا تغییر تا این حد دشوار است؟ شاید به علت اینکه فرهنگ یک سازمان به تدریج 

الگوهای قدیمی، افراد مجبورند نه تنها در رفتار خود، بلکه ارزش ها و آرای خود را هم در کارکنان آن رسوخ کرده برای تغییر 

تغییر دهند. ساختار سازمانی، روش ها و روابط نیز الگوهای قبلی رفتاری را تقویت می کند و در برابر الگوی جدید، مقاومت می 

امروزه خطوط  (.1376استعفا و اخراج و انتقال می شود )عالم، کند. در نتیجه، تغییر سازمانی، گاه باعث آشوب، نارضایتی و حتی

تولید به سرعت تغییر یافته، مجموعه رو به تزاید رقبا، نوآوری های سریع و مداوم و رشد پرشتاب بازار، مشخصات محیط متلاطم 

ه ه دارای بازار و محصولات و شیواست. یک سازمان ایستا نمی تواند در صحنه رقابت باقی بماند. دستاوردهای گذشته در محیطی ک

های زندگی که سریعا در حال تغییر است، ارزش چندانی ندارد. شرکت ها برای بقا، باید توانایی انجام تغییر در زمان لازم را داشته 

ییرات باشند. به همین منظور، بسیاری از شرکت ها، واحد های توسعه سازمانی ایجاد کرده اند که اولین هدف آن، اجرای تغ

 (. 1386سازمانی است )طوسی،
 

 سوابق پژوهش
نفر از  230برسی تاثیر تعدی نظارتی بر تحول سازمانی در میان  ( تحقیقی با هدف تحلیل1394محمدی و همکاران )

و  تعدی نظارتی بر تحول سازمانی رابطه مستقیم می دهد نشان پژوهش های اصفهان انجام دادند. یافته صنعتی دانشگاه کارکنان

 معناداری دارد.

 نوآورانه خودکارآمدی احساس و نظارتی تعدّی روابط در تغییر ( در مقاله ای با عنوان آمادگی1396مرزوقی و صحرانورد )

  پزشکی شیراز با روش نمونه گیری تصادفی علوم دانشگاه کارکنان از نفر 162شیراز تحقیقی بر روی  پزشکی علوم کارکنان دانشگاه

 کارکنان نوآورانه خودکارآمدی و تغییر برای نظاارتی، آمادگی تعدّی شامل مقیاس های پژوهش این پرسشنامه های انجام دادند.

 مختلف معنی داری در ابعداد و منفی تأثیر نظارتی تعدّی بودند. نتایج نشان داد که برخوردار خوبی پایایی و روایی از که بود

 داشت و روابط نوآورانه خودکارآمدی احساس بر معنی داری و مثبت تأثیر تغییر، رایب عاطفی .آمادگی تغییر دارد برای آمادگی

 .بود دارا کارکنان نوآورانه خودکارآمدی و نظارتی تعدّی بین

 از استفاده با سازمانی شایعه و غیبت بر مؤثر عوامل تحلیل و ( تحقیقی با هدف آسیب شناسی1397عبدصبور و همکاران )

نکار از تکنیک رتبه بندی از طریق تهران انجام دادند. برای ای منطقه ای برق نفر از کارمندان شرکت 312در بین  TOPSISروش 

 موضوعی محورهای و مصداق ها بین از که امر دارد این از حکایت پژوهش شباهت به گزینه ایده آل استفاده کردند. یافته های

 عوامل و دارد قرار کارکنان و محاوره صحبت نخست رده در افراد امتیازات یا عملکرد شغل، با موارد مرتبط شایعه، و غیبت

 .می باشد مطالعه مورد جامعه در شایعه و غیبت پدیده بروز مهمترین علت نیز سازمانی و سیستمی

کارکنان  سازمانى شهروندى رفتار بر اسلامى تعدی نظارتی نقش ( تحقیقی با هدف واکاوى1398حمزئیان و همکاران )

 نظر از و کاربردى هدف، نظر از شغلى انجام دادند. پژوهش اشتیاق میانجى نقش بر تأکید با رانندگى تهران بزرگ و راهنمایى

 نمونه و تعیین نفر 120 رابطه کوکران، از استفاده با نمونه حجم .شد انجام پیمایشى روش به که است تحلیلى توصیفى ماهیت،

 شهروندى رفتار بر شدند. نتایج تحلیل داده ها نشان داد  تعدی نظارتی انتخاب دسترس در احتمالى غیر گیرى نمونه روش به ها

 مثبت تأثیر شغلى اشتیاق این، بر افزون دارد. معنادارى و مثبت تأثیر شغلى اشتیاق و رانندگى راهنمایى و پلیس کارکنان سازمانى

 .دارد سازمانى رفتار شهروندى بر معنادارى و

ر کا محل شایعات در کاری اسلامی و اخلاق تعدی نظارتی تعاملی ( در تحقیقی با عنوان عملکرد2019هاشمی و همکاران )

پس از جمع اوری داده ها و تجزیه و تحلیل آماری، به این . نفر از کارکنان بخش خدمت پاکستان انجام دادند 144که بر روی 

                                                           
1.WaterMan 
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دارد و همچنین میان تعدی نظارتی و اخلاق کاری  منفی رابطه شغل غیر با هم و شغل با هم تعدی نظارتی نتیجه دست یافتند که

 اسلامی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

پرداختند. سازمانی  شهرت شخصی و هویت توسعه برای مجرایی: ( در تحقیق خود با عنوان شایعات2017و همکاران ) 14زینکو

 باعث مهم یک عامل عنوان به و دارند مهمی نقش سازمانی هویت شکلگیری در شایعات که می دهد نشان تحقیق این یافته های

 تأثیرتحت  افراد اجتماعی موارد، شهرت از بسیاری در همچنین گردند. می اجتماعی گروه های بد یا خوب هنجارهای تقویت

 .می باشد شایعات

خودسازگاری،  نظری یک چارچوب: کاری محیط منفی شایعات ( در تحقیق خود با عنوان درک2016سیمپسون و همکاران )

 مواردی نظیر گیرد؛ می قرار مطالعه مورد کارکنان رفتار تغییر و سازمانی عملکرد بر منفی شایعات به این نتیجه رسیدند که اثر

به  منفی شایعات دارند و منفی غیبت و شایعه با مستقیم ارتباط سازمانی، شهروندی رفتار و سازمانشان برند به کارکنان افتخار

 کاست. خواهد مهم عامل دو این از قابل توجهی طور

 

 روش شناسی پژوهش
شی پیمای -تحقیق حاضر از حیث هدف، پژوهشی کاربردی و از منظر گردآوری داده ها ، پژوهشی توصیفی، از نوع همبستگی 

در متغیر دیگر بستگی دارد. بررسی های  به تغییر تا چه اندازه شیوه همبستگی نشان می دهد که تغییر در یک متغیر، .است

کارکنان تامین اجتماعی شهرستان  جامعه آماری تحقیق کلیه. های موجود بین متغیرها سرو کار داردتاثیرهمبستگی با تعیین 

به  مشخص گردید.نفر به عنوان تعداد نمونه 41نفر بوده است که به دلیل محدود بودن تعداد جامعه اماری کل 41جهرم به تعداد

برای  دلیل کم بودن تعداد افراد در جامعه آماری، کل حجم جامعه به عنوان نمونه انتخاب گردید و پرسشنامه میان آنها توزیع شد.

برای سنجش شایعه پراکنی  سوال بود. 15استفاده شد که شامل  (2007نامه میشل و امبروس )سنجش تعدی نظارتی  از پرسش

سوال بود. برای سنجش تحول سازمانی پرسشنامه  17استفاده شد که شامل  (1397نامه شیری و همکاران )شدر سازمان از پرس

نگارش  spss( میان نمونه توزیع گردید.پس از جمع آوری دادده های پژوهش به کمک نرم افزار 1998) 15جان گاتر و پیتر دراکر

 به بررسی و تحلیل داده های پژوهش پرداخته شد. 25

 

 های پژوهشيهفرض
 بین تعدی نظارتی و شایعه پراکنی در میان کارکنان سازمان تامین اجتماعی شهرستان جهرم  رابطه معنادار وجود دارد.  -

 بین تعدی نظارتی و تحول سازمانی در میان کارکنان سازمان تامین اجتماعی شهرستان جهرم رابطه معنادار وجود دارد. -

 

 یافته های پژوهش

 فرضيه اولبررسی 

بین تعدی نظارتی و شایعه پراکنی سازمانی در میان کارکنان سازمان تامین اجتماعی شهرستان جهرم رابطه معناداری  

 وجود دارد.

 برای بررسی این فرضیه از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید که در زیر مشاهده می گردد: 

 

 

 

                                                           
14 Zinko 
15 John Gattor and Peter Drucker 
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 شایعه پراکنی ضریب همبستگی متغيرهای تعدی نظارتی  و

 تعدی نظارتی شایعه پراکنی 

 ضریب همبستگی
 821. 1.000 شایعه پراکنی

 1.000 821. تعدی نظارتی

 سطح معنادار
 0.003 . شایعه پراکنی

 . 0.003 تعدی نظارتی

 مجموع افراد
 41 41 شایعه پراکنی

 41 41 تعدی نظارتی

 

کوچکتر می باشد می توان این گونه بیان نمود که  0.05مطابق جدول بالا با توجه به اینکه میزان سطح معناداری از عدد  

 میان تعدی نظارتی و شایعه پراکنی ارتباط مستقیم و معناداری وجود دارد ،لذا این فرضیه تایید می گردد.

 بررسی فرضيه دوم:

 در میان کارکنان سازمان تامین اجتماعی شهرستان جهرم رابطه معناداری وجود دارد.بین تعدی نظارتی و تحول سازمانی  

 برای بررسی این فرضیه از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید که در جدول زیر مشاهده می گردد: 

 ضریب همبستگی متغيرهای تعدی نظارتی و تحول سازمانی

 تعدی نظارتی تحول سازمانی 

 همبستگیضریب 
 536. 1.000 تعدی نظارتی

 1.000 536. تحول سازمانی

 سطح معنادار
 0.001 . تعدی نظارتی

 . 0.001 تحول سازمانی

 مجموع افراد
 41 41 تعدی نظارتی

 41 41 تحول سازمانی

 

این گونه بیان نمود که کوچکتر می باشد می توان  0.05مطابق جدول بالا با توجه به اینکه میزان سطح معناداری از عدد 

 میان تعدی نظارتی تحول سازمانی ارتباط مستقیم و معناداری وجود دارد ،لذا این فرضیه تایید می گردد.

 

 نتایج
ابطه ی و تحول سازمانی رسازمان یپراکن عهیشا اب ینظارت یتعدنتایج حاصل از بررسی و تحلیل اماری، حاکی از این بود که 

 موفقی مربی بخواهد اگر ( همسویی دارد .مدیر1395های تحقیق مرزوقی و حیدری )دارد. این یافته با یافتهمستقیم و معناداری 

 و خیرخواهی صداقت توانائی، اثبات با باید کند کمک عملکرد و رفتار از بالاتری سطوح به رسیدن راه در کارکنانش به و باشد

 بر زیادی تأکید و توجه باشد، نگر آینده باید شود. او واقع کارکنان اعتماد مورد که آورد فراهم خودش برای را فرصت این خود

 روشن و شفاف را موضوعات و مسائل بتواند و ورزد اصرار درست شیوه به کار انجام بر باشد، داشته عملکردها بهبود و اجرای کارها

 درس خود تجارب از نترسند، کردن اشتباه از کارکنان که کند اداره نحوی به را کار فضای کند. مدیر باید تبیین و داده توضیح

 افراد، به سازنده و مؤثر بازخورد دادن و ها حل راه خلاقانه تولید مسائل، ریشه تشخیص باید در همچنین او. باشند داشته آموزی

 با مقایسه در را کارکنان عملکرد و بازخورد  مرحله ایست که مدیریت سازمان رفتار ارائه و عملکرد باشد. نظارت و ارزیابی ماهر

 و رفتاری تعیین می کند و کارنامه را کارکنان ضعف و قوت ارزیابی می کند. نقاط شده، توافق تعیین و قبل از انتظارات و اهداف
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 میان تعادل با و منصفانه صورتی به دقیق، اطلاعات براساس باید مرحله قرار می دهد.این اختیارشان در را کارکنان عملکردی

 زیادی دشواری های ایرانی سازمانهای فرهنگ به توجه با آید و در اجرا شده( و آینده )آنچه باید انجام شود( به انجام گذشته )آنچه

مدیران )ارزیابی  نظارت شوندگان( به-کارکنان )ارزیابی شوندگان که است آن کار از مرحله این موفقیت کلید دارد. همراه به

 هم و کننده پیشگیری هم عملکرد کنند. نظارت و ارزیابی قبول را ارزیابی این نتایج و باشند داشته اعتمادناظران(  -کنندگان

 و شود می مشخص سازی دارد بهینه و اصلاح به نیاز که جاهایی رود، وخامت به رو شرایط که صورتی است. در دهنده تشخیص

 شود. باید توجه می گرفته کار به ممکن حداکثر تا عملکرد بهبود برای لازم وسایل و ها راه خوب نتایج به دستیابی صورت در

 سیستم یک برای ضروری عوامل از یکی تنها اما است، سازمانی هر برای ضرورت یک و نظارت بر عملکرد، ارزیابی اگرچه که داشت

 اخلاقی سازمان یک چگونه که است امر این نشانگر که است سازمان یک اخلاق سازمانی باشد. اخلاق می عملکرد خوب مدیریت

سازمان،  در ارزش گیری شکل فرآیند توصیف و بندی دسته در سازمانی دهد. اخلاق می پاسخ خارجی یا محرک داخلی یک به

 در گیری ارزش شکل روند از انتقاد یک ارائه است، شده اتخاذ سازمان در ها تصمیم طور چه که این بندی دسته و توصیف

 با صدا هم و جهت تا در شود اتخاذ باید تصمیم چگونه اینکه تجویز و شود حفظ باید سازمان در که هایی ارزش تجویز سازمان،

 اخلاقی نظر از سازمانی رفتار دارد. وقتی منفی تأثیر سازمان عملکرد بر اخلاقی دارد. ضعف مهمی بسیار نقش باشد؛ اخلاقی اصول

 شناسایی سازمانی مختلف های حوزه در توان می را هزینه این. رود می بالا عملکرد هزینه و پنهان آشکار صورت به باشد ضعیف

 خوب کاری، سازمانی.اخلاق ارتباطات ریختگی هم به و شفافیت عدم سازمان، پویایی کندی وری، بهره پایین بودن، مانند کرد

 و شفافیت عدم پویایی سازمان، یابد، می بهبود وری بهره که طوری به دارد سازمانی نتایج و فعالیت بر شگرفی و مثبت تأثیر

 مدیریت برای را سازمانی های نقش سازمانی اخلاق خلاصه، طور کند. به می پیدا کاهش خطر و یافته بهبود سازمان های ارتباط

 رفتارهای با را سازمانی رفتارهای کند؛ می ایجاد را نیاز مورد رفتارهای و های عملیاتی ارزش خلاق، مدیریت برای ای برنامه اخلاق،

 کند می ایجاد را هایی مکانیزم آورد، می وجود به را اخلاقی مسائل به نسبت را حساسیت آگاهی و کند؛ می هماهنگ عملیاتی

 بالندگی و رشد کند. باعث می روزآمد آن برنامه به توجه با و تسهیل را جاری ارزیابی شوند، فصل حل و اخلاقی معضلات که

 به جلوگیری منجر دارد، دنبال به را وری بهره وافزایش تر قوی گروهی کارهای گیری شکل به منجر شود، می کارکنانو  مدیران

 ارزش درباره مداوم بحث گروهی به توجه و سازد می مطمئن سازمان های مشی خط بودن قانونمند را ما مجرمانه، عمل اهمال از

 های ارزش بین که کنند می شود. کارکنان احساس می کار محیط در صراحت و صداقت گروهی، کار روحیه افزایش باعث ها

 ذکر بالا در که مطالبی به عنایت . با کنند می قوی کار عملکرد و انگیزه با دلیل همین به دارد وجود هماهنگی سازمان و آنان

سیستم  سازمان ها اخلاق، دارد. با حمایت تأثیر سازمان عملکرد بر قوی ابزار و عامل عنوان به اخلاق سازمانی گفت توان می گردید

 فضای یک به عنوان و است شده شناخته سازمان برای اعضای کافی قدر به که می دهند توسعه را شده ای نهادینه های هنجاری

 و شرایط از که آنان از برخی و بوده انتظارات کارکنان گرفتن نادیده شاهد پیوسته سازمان ها در می شوند. امروزه کاری درک

 است ممکن نتیجه در و می کنند تجربه اخلاقی را معماهای وضعیت باشند، ناراضی مختلف ابعاد در اخلاقی سازمان غیر رفتار

 یک که زمانی و گشته نمایان آن کِلیشه ای از مفهوم عبور در اخلاق واقعی معنای بزنند. بنابراین، غیر اخلاقی اقدامات به دست

 دست غیر از رهاسازی و شدن واقع ثمر مانند اثربخشی، مثمر متعالی تری احساس های به برسد؛ اخلاق از والایی به سطحِ سازمان

 بخشی و بصورت درآمده سازمانی پدیده های مهمترین از یکی به عنوان ارزش های اخلاقی به پایبندی که است گونه می یابد. این

  می گردد. پدیدار سازمان هادر  رسمی غیر فرهنگ و رسمی سیاست های از
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 و مراجع منابع

 تأثیر شایعات سازمانی بر عملکرد (،1394).داودی، محمد رضا؛ نوروزی، حسن و محمودی، نوید ؛سید رسولآقا داوود،  [1]

-21، 25، شماره 7، دوره شغلی کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی . مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت

30. 

اردبیلی،  محقق دانشگاه کاری در کارکنان اخلاق از وظیفه ای عملکرد پذیری (، تأثیر1392ابراهیم پور، حبیب.) [2]

 .101-83، 19عمومی، سال ششم، شماره  مدیریت پژوهش های

سازمانی،  عملکرد سازمانی با شهروندی رفتار و کاری اخلاق (، رابطۀ1394اسکندری، استیره و ایراندوست، منصور.) [3]

 .114-107، 4دهم، شماره  سال فناوری، و علوم در اخلاق فصلنامه

 بر پرستاران مشارکتی نظارت برنامه تأثیر (، بررسی1391میشوان، فاطمه؛ معماریان، ربابه و ونکی، زهره.) امراللهی [4]
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