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Abstract 
The purpose of this study was to identify the obstacles of ethics in organizations. This research 

is a descriptive-survey method in terms of the purpose of application and from the point of 

view of collecting data. The research method was qualitative and quantitative. The statistical 

sample of this research is in the qualitative section of 20 experts and managers of human 

resources of governmental organizations in Tehran. In the small part, 300 employees of 

governmental departments (three post offices, social security and justice) in Tehran have been 

using the Simple random sampling method was used. For data collection, interviews and 

questionnaires were used. In order to measure and fit the models, confirmatory factor analysis 

and LISREL software were used. The results of the qualitative section indicate that the barriers 

to ethics in organizations can be found in the three main domains The environment (economic 

instability, legal instability and cultural problems), organizational (job dissatisfaction, lack of 

managerial support, lack of adequate training, lack of comprehensive and ethical systems and 

moral conflicts) and individual (values and beliefs, personal criteria and lack of motivation). 

The results of the quantitative section also show that in the environmental domain, economic 

factors have the greatest impact on the avoidance of moralistism in the organization (R = 0.48). 

Also, in the organizational sector, the job application is most effective (R = 0.50). In the 

individual section, beliefs and values have the greatest impact on non-morality in the 

organization (R = 0.41). The conceptual model derived from the research process can be used 

as a criterion for managers of organizations to eliminate existing barriers to ethics in 

organizations. 
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 چکیده
 از لحاظ هدف کاربردی و از نظراین پژوهش  صورت گرفت. هاگرایی در سازمانشناسایی موانع اخلاقبا هدف  حاضر پژوهش

 آماری ةنمون. کمی( مورد تحلیل قرار گرفت -پژوهش آمیخته )کیفی بوده و با روشصیفی پیمایشی تو هاآوری دادهشیوة جمع
بوده و در بخش کمی،  های دولتی در تهرانمنابع انسانی سازمانفر از خبرگـان و مـدیران ن 02حاضر در بخش کیفی  پژوهش

اند که با استفاده از روش بودهکارکنان ادارات دولتی )سه ادارة پست، تأمین اجتماعی و دادگستری( در شهر تهران  از نفر 022
گرفته شد. جهت سنجش و  از روش مصاحبه و پرسشنامه بهرهاطلاعات  آوریجهت جمع انتخاب شدند. تصادفی ساده گیرینمونه

-این است که موانع اخلاق حاکی ازبخش کیفی نتایج . شداستفاده  لیزرلافزار ها از روش تحلیل عاملی تأییدی و نرمبرازش مدل

ثباتی قانونی و معضلات فرهنگی(، سازمانی ثباتی اقتصادی، بیتوان در سه حوزة اصلی محیطی )بیها را میگرایی در سازمان
و تعارضات اخلاقی( و فردی  اخلاقی و جامع هاینظام نهای کافی، نبود)نارضایتی شغلی، عدم حمایت مدیران، عدم آموزش

دهد که در رد. نتایج حاصل از بخش کمی نیز نشان میبندی کهای شخصی و نبودن انگیزش( دستهها و باورها، ملاک)ارزش
همچنین در حوزة سازمانی (. R=0.48)گرایی در سازمان دارد حوزة محیطی عوامل اقتصادی بیشترین تأثیر را بر اجتناب از اخلاق

گرایی در بر عدم اخلاقها بیشترین تأثیر را و در بخش فردی، باورها و ارزش (R=0.50)ناضایتی شغلی بیشترین تاثیر را دارد 
در  هامدیران سازمانعنـوان معیاری برای توانـد بـهمی پژوهشمدل مفهومی به دست آمده از مراحل  (.R=0.41)سازمان دارند 

 ها قرار گیرد.گرایی در سازماناز بین بردن موانع موجود بر سر راه اخلاقجهت 
 

 رایی.گای، اخلاقاخلاق، اخلاق حرفه: هاي کلیديواژه

 

. مـدیریت هـا بـا رویدـرد آمیختـهگرایـی در سـازمانقشناسایی موانع اخـلا(. 8031آجرلو، فاطمه و رستمی علی )عاقلی، میثم؛  :استناد
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 مقدمه

اخلاق در محیط کار  یهابرنامه اغلبامروز،  وکارکسبر محیط د
و )محمد  اندادغام شده هاشرکتو راهبردهای اصلی  هاتیفعال با

ها در حال حاضر فشارهای بیشتری بر سازمان .(6292همکاران، 
اخلاق در  ،بنابراین (.6298، 9)اوزن دوجود دار گراییبرای اخلاق
قدرتمند  ساختاری ایجادئز اهمیت در بعدی مهم و حامحیط کار 

و همکاران،  6)فرل .شودیمبرای یک شرکت در نظر گرفته 
نقش مهم رفتار اخلاقی در سازمان، توجه مدیران و  (6291

نظران را به عوامل مؤثر بر آن معطوف ساخته است؛ زیرا صاحب
ساز تواند زمینهتحلیل عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی کارکنان می

)خوراکیان و همکاران،  ود آن در سطوح مختلف سازمان گرددبهب
که فقط با  اندافتهیمدیران امروزی به این نتیجه دست (. 9312

را اداره کرد بلکه در کنار  هاسازمان توانینممقررات  قوانین و
نیاز  همچون اخلاقیات در محیط کار دیگری یابزارهابه  هاآن

و  هستند نفعان سازمانذی نیترمهم که کارکنان از از آنجا. دارند
اخلاق در محیط به  هاآنقی و نگرش مثبت لارعایت مسائل اخ

به مشتری منتهی  شانخدماتت و لا، به کیفیت بهتر محصوکار
موجب ایجاد  هاآنبودن شرایط مطلوب برای  ، مهیاشودیم

بائومان و )های مالی خواهد شد عملکرد بهتر شغلی و موفقیت
نقـش مهـم رفتـار اخلاقـی در بقـای یـک (. 6296، 3استیکا

عملکردی کارکنان و همچنین  یهاشاخصسـازمان و ارتقـای 
هـای رفتـار غیراخلاقـی در وجود تعـداد پرشـمار از نمونـه

را به بحث رفتار  نظرانصاحبسـازمان، توجـه مـدیران و 
ر رفتار اخلاقی، اثر مثبتی ب. اخلاقی معطوف ساخته است

، پویایی و یوربهره که یطور سازمانی دارد، به یهاتیفعال
اگـر در سازمانی رفتار اخلاقی . یابدارتباطات سازمانی بهبود می

وجـود داشـته باشـد، نیـروی انـسانی آن سازمان، وفادار به 
تمایل به آن خواهد  سـازمانی خواهـد بـود. همچنـین یهاارزش

شده فعالیت  فراتر از وظایف تعیینداشت که با تمام تلاش خود 
های اصلی یکی از چالش (.9312)خوراکیان و همکاران،  ـدکنن

 عنوانبهکارکنان است که  یراخلاقیغ، رفتار هاسازمانامروزه 
گسترش  سازمانیک  یهابخشیک بیماری بدخیم در همه 

منجر به و  دارد هاسازمانهای منفی آن بر فعالیت ریتأثو  ابدییم
و  4)کریستینا شودمی یرمالیغهنگفت مالی و  یهاانیز

برای بسیاری از  یراخلاقیغرفتارهای . عواقب (6298همکاران، 
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، 4)توریاکرا است شده لیتبدسردرگمی عمده به یک  هاسازمان
بر رفتار اخلاقی در  مؤثرشناسایی عوامل  رونیازا (.6298

نزد محققان و ها اهمیت یافته و به موضوع محبوبی سازمان

 .(6298و همکاران،  6)کریستینا مدیران تبدیل شده است
با افزایش سطح آگاهی سازمان و رقابت در طی ده سال 

ده شبرای هر سازمانی بـسیار بـا اهمیـت  گراییاخلاقگذشته، 
کارکنان در چگونگی برخـورد  رفتاربر  گراییاست. چرا که اخلاق

 درو  رضایت مشتریان سازمان، با مشتریان و دیگـر همکـاران
تأثیرگـذار اسـت. بنـابراین،  عملکرد کلی سازمان تینها

انتظـار دارند که کارکنان، متناسب با اخلاقیات عمل  هاسازمان
های دولتی اهمیت بیشتری دارد، در سازمان مسئله. این نمایند

افزایش اعتماد عمومی و  یهاعرصه نیترمهمیکی از که  چرا
بین دولت و ملت توجه به اخلاق و  یزبانهمدلی و ایجاد هم

و ادارات  هاسازمانهاست. امروزه همه کرامت انسانی در سازمان
اخلاقی که  یسازوکارهااز  یمندبهره  تا با کوشندیمدولتی 

ن را محور فعالیت ا، خدمت به مراجعدشویمفراتر از قانون تعریف 
 توانیمر سازمانی را که امروزه کمتی طوربهخود قرار دهند 

را شعار  رجوعارباببه  مدارانسانخدمات صادقانه و  ةیافت که اراد
بین شعار و عمل فاصله زیادی  همواره. اما خود قرار نداده باشد

های سازمانهای ترین دغدغهیکی از عمده رونیا از وجود دارد.
، چگونگی ایجاد بسترهای مناسب برای عوامل انسانی دولتی

اصول اخلاقی حاکم بر شغل و  هاآنهاست تا سازمانغل در شا
 نیتأمدر این میان سه سازمان  .حرفة خود را رعایت کنند

به  یرسانخدمتدلیل وظیفه بهاجتماعی، پست و دادگستری، 
از اهمیت بالاتری جمع کثیری از افراد از اقشار مختلف جامعه 

های در بخش هستند. از آنجایی که این سه ادارهبرخوردار 
نماینده سایر  عنوانبهرسانی هستند، مختلف در حال خدمت

های دولتی در کشور برای مطالعه حاضر انتخاب شدند. سازمان
های ترین نهادیکی از مهم عنوان بهاجتماعی  نیتأمسازمان 

و ارتقای معیشت افراد در حال فعالیت  رفاه جامعه ةکنندنیتأم
نهاد قضاوتی در جامعه است و  نیتربزرگاست، دادگستری نیز 

وظیفه حفظ عدالت را در جامعه بر عهده دارد. همچنین پست نیز 
های شخصی و تجاری، دارای نقش جایی محمولهبا وظیفه جابه

که  دهدیم مهمی در ارتباطات در کشور است. شواهد نشان
، رجوعاربابرغم تلاش در جهت تکریم های مذکور علیسازمان
 شکایاتبرخی از این باشند. شکایاتی در بین مراجعین میدارای 
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 در بین مردم، سازماناز: ایجـاد تـصویری منفـی از  اندعبارت
نارضـایتی شـهروندان، گـسترش رفتارهـای انحرافـی از قبیـل 

ن در ایــ .و غیره بازیها، رشوه، تقلب، پارتیپرونده یکاردست
، های دولتیسازمانای هترین دغدغهیکی از عمده راستا

چگـونگی ایجـاد بـسترهـای مناسب برای نیروهای انسانی است 
حاضر بر آن  پژوهشدر  ،. لذاواجـد رفتـار اخلاقـی شوند هاآنتا 

جربی در این خصوص با استفاده از پژوهش تشدیم تا با انجام 
گرایی در رفتار سازمانی، موانع اخلاق ةنظرات خبرگان حوز

اصلی پژوهش از این  سؤال ،رونیا ازرا شناسایی کنیم. ها سازمان
 کدامند؟ها گرایی در سازمانموانع اخلاق قرار است که

پیشین  هایپژوهشبا  پژوهشدرخصوص وجه تمایز این 
گرایی در که پژوهشی که به شناسایی موانع اخلاق توان گفتمی

در  ژهیوبهو ها با رویکرد آمیخته پرداخته باشد، در ادبیات سازمان
ها به که بعضی از پژوهش هرچندخورد. داخل کشور به چشم نمی

اند، اما صورت مفهومی و یا کمی به تشریح موضوع فوق پرداخته
های آمیخته تجربی در این زمینه بسیار محدود هستند. پژوهش

تواند برای پژوهشگران آتی و مدیران لذا نتایج تحقیق حاضر می
 اشد.ها، مفید بسازمان

 

 نظری پژوهش ادبیات

 اخلاق سازمانی
 (9312، رادمرداست ) «اقتدار رسوم و سنت» اخلاق به معنی

مطابق »که  نوعی رفتار تعریف شده است عنوان بهرفتار اخلاقی 
و  1)کریستینا است «و هنجارها هاارزشسازمانی،  یهااستیسبا 

( 9312) نیو رمضا یعربشاهبه نقل از هی ال(. 6298همکاران، 
یندهای عینی معنوی که دخالت اای از فرمجموعه»ق را به لااخ

یندی که طی آن، در کارکرد افر»و  «تام در رشد خود واقعی دارد
تعریف  «شودیمیا ارگانیزم معنوی تعادل ایجاد واحدهای صفاتی 

تفاوت قائل شده است. به  3و مورالیتی 6کرده است. او بین اتیک
است که معنای علم عمل  «ق عملیلااخ» هماننظر وی اولی 

ق لااخ»قیات و تهذیب نفس دارد و دومی نیز همان، لابه اخ
است که به علم تشخیص خوب و بد مشهور است. در  «نظری
ق وظیفه تعیین رفتارهای زشت و لابندی دیگری علم اخطبقه

نادرست و بد و ناپسند در مقابل رفتارهای نیک و درست و خوب 
ق لاوظیفه فلسفه اخ کهرا بر عهده دارد. در حالی و پسندیده 

از قبیل: تعریف و تحلیل ی قلاتبیین معانی و چیستی مفاهیم اخ

                                                                      
1. Christina 
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ق و کارکرد لا، زبان اخیقلاهای اخ، ماهیت گزارهیقلامفاهیم اخ
ق، منطق و لادین و اخ ةق، رابطلااخ علم و ةآن، رابط

علق به مت واست که کاری بیرون علمی ق لااخ یشناسمعرفت
 (.9312)عربشاهی و رمضانی،  دوم است ةدرج یهامعرفت

اخلاق کار یک هنجار فرهنگی است که به انجام کار مناسب 
و بر این باور  دهدیمو خوب در جامعه یک ارزش معنوی مثبت 

)هارون و  النفسه دارای یک ارزش ذاتی استاست که کار فی
و  سازمان استق یک لااخ ،ق سازمانیلااخ. (6296همکاران، 

به یک محرک داخلی ی قلااین است که چگونه یک سازمان اخ
 یسازمان فرهنگق سازمانی با لااخ .دهدیمیا خارجی پاسخ 

در  وکارکسبق لاو اخ وابسته است. اگر چه، شبیه رفتار سازمانی
است  رفتار سازمانی ق سازمانی نهلااست. اخ کلانسطوح خرد و 

ق لابلکه شامل حاکمیت و اخ) روکاکسبق لااخ فقط نهو 
های یک سازمان به ق سازمانی بیانگر ارزشلااخ (.شرکت است

کارکنان خود و اشخاص دیگر بدون در نظر گرفتن قوانین دولتی 
 عنوانبهاخلاقیات  (.6296همکاران،  و 4)ارنادو ستاو نظارتی 

 دهاینباو باورها، اصول، مبانی، بایدها و  هاارزشاز  یامجموعه
کند  ایفا هاسازماننقش مهمی در مدیریت اثربخش  تواندیم

 هاسازمانعوامل موفقیت  نیترمهمیکی از  تواندیمهمچنین 
این موفقیت  یزیربرنامهو مدیریت نیز جهت شناخت و  تلقی شود

موانع و راهکارها و تقویت نقاط مثبت عمل  همچنین شناسایی
 (.9314 بین،)خیراندیش، معمایی و نیک کندیم
 

 عوامل موثربر رفتار اخلاقی
ای جامع، عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقـی در سـه دسـته در مطالعه

بندی شده است. عوامل سـطح کـلان،  کلان، میانی و خرد طبقه
مربوط به عواملی است که در محیط خارجی سازمان وجود داشته 

نگـی، فره یهاتفاوتنیستند. شـامل:  هاسازمانو تحت کنترل 
میزان ثبات اقتصادی و فشارهای رقابتی، میزان ثبـات سیاسـی، 

 مذهبی، میزان شفافیت قانون یهاشیگراارتباطی،  یهایفناور
 (.9312)خوراکیان و همکاران، 

عوامل سطح میانی، اشاره به عوامل سـطح سـازمانی دارنـد 
های سازمانی ها و برنامهاز طریق سیاست هاآنکـه بیشتر 

 خطمالی و غیرمالی،  یهاپاداشهستند. شامل: نظام  کنترلبلقا
اخلاقی سازمان، مشاغلی که ارتباطاتی با خارج از  یهایمش

، اهداف سازمانی، یسازمان فرهنگسازمان دارند، کمیابی منابع، 
)خوراکیان و  رفتـار اخلاقـی مدیران ارشد، ارزیابی عملکرد

                                                                      
4. Arnaudov 
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گزارش کرده که  طورنیاز نی( 9115) فلاین (.9312همکاران، 
 9112 ةاستخدام در میان کارکنان پیش از ده اخلاق کار در

(. 6292و همکاران،  محمدفرض شده است ) هامهارتاز  ترمقدم
با پذیرفتن این واقعیت که هر فردی با ورود به سازمان، طرح و 

 ریتأثیک مدیر تحت  عنوانبه، رفتارش ردیپذیمساخت آن را 
ت گرفته جزئی أکه از ساختار سازمانی نش ردیگیمقرار متغیرهایی 

. در این شرایط، میان رفتار فردی و رفتار شودیماز آن محسوب 
 ریتأثکه حاصل  ردیپذیمشغلی و سازمانی مدیر، تقابلی صورت 

به  توانیم هاآن نیمؤثرتر ازجملهکه  رهاستیمتغیک سلسله از 
قی یا لامتغیرها بر میزان اخ موارد ذیل اشاره کرد که بیش از سایر

)عربشاهی و رمضانی،  دارند ریتأثقی بودن رفتار مدیر لاغیراخ
9312.) 

عوامل سطح خرد اشاره به عوامل سطح فردی دارد که درون 
کارکنان جای دارند، شـامل: نگـرش فرد نسبت به رفتار اخلاقی، 
قصد اخلاقی عمـل کـردن، قـدرت نفـس، مرکـز کنتـرل، 

جمعیـت شـناختی از قبیـل جنسیت، مذهب، سن،  یهایژگیو
)خوراکیان و همکاران،  تجارب کاری و ملیت، تأثیر والدین

کلی دنیای کار،  طوربهبا ورود به سازمان  زمانهمفراد ا (.9312
خویش را  یهاتیقابلو  هاییتوانا، هاارزشت، لاتمای یهامجموع

 عنوانبهص یو خصا هایژگیو. این کنندیمنیز بدان منتقل 
 هاآنبارز رفتاری افراد در تعیین نوع رفتار مدیریتی  یهامشخصه

 (.9312)عربشاهی و رمضانی،  است مؤثربسیار 
گیری ادراک (، چارچوبی برای اندازه9188) ویکتور وکالن
گیری اخلاقی با ترکیب کردن ساختارهای کارکنان از جهت

های تجزیه و مکان اخلاقی و ةنظری از رشد شناختی، نظری
 کلبرگ پژوهشهای خود را از کردند. آنان یافته ارائهتحلیل 

دست آوردند. او نشان داد توانایی شناختی افراد برای ه ب( 9121)
 ةدلایل اخلاقی در حال رشد است و جو اخلاقی یا محیط مرحل

قدرتمندی در  ةدهندشود تعدیلبالاتر که از سوی جمع ایجاد می
 (.9111، د است )مالویاین فراین

اخلاقی ویکتور وکالن به موازات الگوی  ةسه بعُد اصلی نظری
(، )پیش قراردادی، قراردادی، فوق قراردادی( ایجاد 9121) کلبرگ

، خیرخواهی، جوییلذت) یمحور خودکه شامل  شده است
(. 9111)مالوی،  است شناسیاخلاق( و اصولی گراییسودمند
( معتقد است که رشد اخلاقی اساساً نشأت گرفته 9121) کلبرگ

از استدلال اخلاقی است که در طی مراحل مختلف شکل 
رشد  ةکننده نظریدهنده و تکمیل ادامه ،واقع . وی درردیگیم

خود به این نتیجه رسید  هایش پژوهاخلاقی پیاژه است. او از 
و به ترتیب در سه سطح )که  جیتدربهخلاقی اوت اکه رشد قض

گیرد. این سطوح هر سطح دارای دو مرحله است( صورت می
 از: اندعبارتگانه اخلاقی سه

از  کی چیهکه در این سطح فرد  :. استدلال پیش قراردادی9
 های اخلاقی را در خود درونی نکرده است؛ارزش

فرد تابع هنجارهای  که در این سطح :. استدلال قراردادی6 
گران و محیط به او ای است که اساساً از جانب دیدرونی شده
 شود.تحمیل می

 طوربهدر این سطح استدلال اخلاقی : . استدلال فوق قراردادی3
 (.6299نجفی و همکاران، کامل در فرد درونی شده است )

در مطالعات دیگر عوامـل مـؤثر بـر رفتـار اخلاقـی در دو قالـب 
انـد. عوامـل فـردی بنـدی شـدهعوامل فردی و موقعیتی تقسیم

شناختی مانند  های جمعیتشامل: کانون کنترل، ویژگی
سن و تحصیلات و هویت اخلاقی است. عوامل جنـسیت، 

سیستم پاداش، سیـستم آمـوزش، فرهنـگ  :موقعیتی شامل
، 1)بورچرت های سازمانی استو ارزش یسازمانفرهنگاخلاقـی، 

6299.) 
 

 هایپژوهش پیشینه
( به تحلیل عوامل مؤثر بر رفتار 9312خوراکیان و همکاران )

تند. این پژوهش با روش اخلاقی کارکنان شهرداری مشهد پرداخ
 یهاپژوهشآمیخته )کمی و کیفی( که در بخش کمی در زمرة 

، پژوهشآماری  ةرویدادی و علی است، صورت گرفت. جامعپس
اند کارکنان سازمان مرکزی و مناطق شهرداری مشهد بوده ةکلی

اطلاعات از روش مصاحبه و پرسشنامه بهره  آوریو جهت جمع
بیانگر آن بود که عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی ها شد. یافتهگرفته 

بندی نمود. متغیر دسته 66مؤلفه و  96توان در کارکنان را می
نتایج مطالعه حاکی از آن است که عوامل مؤثر بر رفتار اخلاقی 

-اخلاق، جبران خدمات اخلاق کارکنان شامل گزینش کارکنان با

سازی شغلی، تیم راهه پذیری، کارمدار، توانمندسازی و جامعه
مدار، عدالت سازمانی، کاری اخلاقبر اخلاق، محیطمبتنی

بر اخلاق، ساختار  انگیزش، تعهد سازمانی، سبک رهبری مبتنی

 .بر اخلاق است گرا و نظارت مبتنیاخلاق
شناسایی و ( به 9314خیاط مقدم و طباطبایی نسب )

 این اختند.پرددر مدیریت  یاحرفهاخلاق  یهامؤلفه یبندرتبه

آماری  ة. جامعبوده استپژوهش پژوهشی کاربردی و کیفی 
شامل تمامی مدیران تعاونی مسکن کیمیا توسعه سناباد بودند که 

 عنوان بهنفر  39، با استفاده از روش سرشماری، هاآناز میان 

                                                                      
1. Borchert 
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انتخاب شدند. ابزار پژوهش، پرسشنامه پژوهشگر  پژوهش ةنمون
 یبندرتبه؛ کندیموهش حاضر مشخص پژ یهاافتهید. ساخته بو

به ترتیب  توانیمدر مدیریت را  یاحرفهاخلاق  یهامؤلفه
، یدارامانت، توکل به خدا، صداقت، یریپذتیمسئولشامل: 

اول،  ةعدالت دانست. در نمونه مورد بررسی عامل معنویت در رتب
دوم و سوم، عامل  ةدر رتب یسازمانبرونعامل درون فردی و 

 دربعدی قرار دارند.  یهارتبهو برون فردی در  یسازماندرون
مدیران در این جامعه در سطح مطلوبی  یاحرفه، اخلاق تینها

 قرار دارد
شناسایی عوامل ( به 9315) فروزنده دهکردی و کیارزم

های دولتی سازی اخلاق در سازمانسازمانی مؤثر بر نهادینه
ای و بررسی ادبیات نهبه این منظور از روش کتابخا پرداختند.

سازی اخلاق در موجود برای شناسایی عوامل مؤثر بر نهادینه
 یسازمدلها استفاده شد و در مرحله بعد با استفاده از سازمان

های مؤثر بر ، روابط بین شاخصISM یریتفسساختاری 
سازی اخلاق در سازمان تعریف شده است. برای تعریف نهادینه

مدیریت و علوم  ةنیزم درخبره  نفر 92این روابط از نظرات 
های دولتی سال مدیریت در سازمان 4اسلامی با سابقه بیش از 
دست  دهد که مدل بهنشان می پژوهشکمک گرفته شد. نتیجه 

، نظام ارزیابی عملکرد، نظام یسازمانفرهنگعامل  7آمده شامل 
گزینشی، نظام آموزشی، حمایت مدیریت، توجه به قرارداد 

که در این میان ایجاد منشور  ستاو منشور اخلاقی  یشناختروان
دلیل توان نفوذ بالا و وابستگی کم در سازمان نقش اخلاقی به

بنیادین دارد و بعد از آن، نظام گزینشی، نظام آموزشی، حمایت 
ترین قدرت افراد بیش یشناختروانمدیریت و توجه به قرارداد 

عوامل دارند و همچنین وابستگی نفوذ و توان پیشران را در دیگر 
 کمتری به دیگر عوامل دارند.

 مؤثرشناسایی عوامل اصلی ( به 6298و همکاران ) کریستینا
در درک  هاهتلرفتار اخلاقی کارکنان هتل برای کمک به  بر

دشپاند،  مطالعه بر مبنای. این مطالعه پرداختندمنبع این مشکل 
ه، چهار و پنج ستاره در س یهاهتلدر ( 6222) 9جوزف و پراساد

است  مطالعاتیاولین  ازجمله پژوهشاین  صورت گرفت.یونان 
در این  هایپژوهش؛ زیرا بیشتر شودیمانجام  هاهتلکه در 

. عوامل بررسی شده استانجام  هتلداریهای غیر نهیزم درزمینه 
و مدیران، آموزش  همکاراناز: رفتار اخلاقی  اندعبارتشده 

و همچنین نقش جنسیت، ملیت،  کارکنان هتلاخلاق تجارت 
در  کنندگانشرکتکه  یزمان مدتسن، سطح تحصیلات و 

                                                                      
1. Deshpande, Joseph & Prasad 

. نتایج نشان داد که برخی از این عوامل، اندکردهموقعیتی کار 
کلیدی هستند که رفتار اخلاقی کارکنان را بدون  یهاکنندهنییتع

 دهد.قرار می ریتأث تحتدر نظرگرفتن شرایطی که دارند 
( در پژوهش خود به بررسی نقش 6297همکاران ) و 2لائو
پاداش بر رابطه بین محیط کار اخلاقی و  یهادستگاهمیانجی 

پرسشنامه  622)تعهد و عملکرد خدمات( پرداختند.  رفتار کارکنان
مستقیم  ریتأث دهندهنشانشد. نتایج  یآورجمعمرکز خرید  2از 

عهد و عملکرد خدمات( تکارکنان )محیط کار اخلاقی و رفتار 
. همچنین سیستم پاداش نیز در این میان نقش میانجی است

 داشت.
بر رفتار اخلاقی  مؤثر( به بررسی عوامل 6294) 3ایوگو

این مطالعه یک طرح توصیفی را برای انجام . ندکارکنان پرداخت
کارکنان  پژوهشدر نظر گرفته است. جمعیت هدف این  پژوهش

تصادفی ساده در  یریگنمونهستفاده از روش بود. این مطالعه با ا
اولیه با استفاده  یهادادهکارمند انجام شد.  82ای از تعیین نمونه

شده مورد تجزیه  یآورجمع یهادادهشد.  یآورجمعاز پرسشنامه 
که  دهدیماین مطالعه نشان  یهاافتهی .و تحلیل قرار گرفتند

ل فرهنگی اجتماعی و ، رهبری، عوامهاسازمانساختار و کنترل 
 .گذاردیم ریتأثبر رفتار اخلاقی  استخدام و آموزش

عنوان خود با  پژوهشدر  (6292)و همکاران  4اسچالگر
، عوامل تأثیرگذار بر «انسانیة اخلاق کاری، پروتستان و سرمای»

میانی و خرد  سازمان را به سه سطح کلان، رفتار اخلاقی در
املی از قبیل فرهنگ، اقتصاد، . در سطح کلان عوکندیمتقسیم 

؛ در سطح میانی، و مذهبمحیط سیاسی، تکنولوژی، قانون 
اصول رفتار، سازمانی، خصوصیات شغلی،  نظام پاداش، رقابت،

در و  یسازمان جو، اهداف سازمان، رفتار مدیر و یسازمان فرهنگ
خرد عواملی از قبیل نگرش خرد، قدرت نفس، مرکز  سطح

و باورها را تأثیرگذار به رفتار  هاارزشتی به کنترل، ویژگی شخصی
 .اندکردهاخلاقی را عنوان 

 به باًیتقرآید، این است که آنچه از مرور پیشینه پژوهش برمی
موانع  ةدر حوز جامع و کامل پژوهششود که مشاهده می ندرت

های دولتی داخل کشور صورت پذیرفته گرایی در سازماناخلاق
های بارز این پژوهش این است که ویژگی باشد. شاید یکی از

دو  جامع با استفاده از هر پژوهشیهستند تا  درصددمحققان 
گرایی در سه سازمان رویکرد کمی و کیفی، در باب موانع اخلاق

های مختلف خدماتی فعال هستند، دولتی که هریک در بخش
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سایی برای شنا یرتریپذمیتعمانجام دهند تا نتایج قابل استنادتر و 
 ها استخراج شوند.این موانع در سازمان

 

 پژوهش یشناسروش
نظر هدف کاربردی است و در آن از روش آمیخته  این پژوهش از

های های با روش)کیفی و کمی( استفاده شده است. پژوهش
های باز و بسته و آمیخته با استفاده از ترکیب مجموعه داده

ز روش علمی انجام های کیفی و کمی و با استفاده امتغیر
(. همچنین پژوهش آمیخته، از 9313شورینی،  خلیلیشوند )می

است که از پژوهش، پژوهشی  نوع آمیختة متوالی است. این نوع
 شود و درشکل متوالی انجام می در آن پژوهش کیفی و کمی به

)جانسون و  شوندصورت ترکیبی بیان می نهایت نتایج به
آمیخته، بـه  ژوهشپ یهاطرحنوع  در این (.6228، 9کریستن

بر آن در . علاوهشودیمبیـشتری داده  کیفـی اهمیـت یهاداده
 یهادادهکیفـی سـپس  یهادادهابتـدا  هادادهتوالی گردآوری 
 یهاافتهیخره، پژوهشگر بر مبنای . بالأشوندیمکمی گردآوری 

می را ک یادادهدارد که  بر آنکیفـی، سعی  یهادادهحاصل از 
بازرگان ) پذیری یافته را میسر سازدگردآوری کند تا تعمیم

 قیاز طربنابراین، ابتدا پژوهش کیفی و سپس (. 9312هرندی، 
 این پژوهش از .شودها، پژوهش کمی طراحی میتحلیل داده

 پیمایشی -ها، توصیفی پژوهشی و گردآوری داده هنظر مسئل
ای از مطالعات کتابخانهپژوهش،  برای پاسخگویی به سؤال .است

های میدانی مانند مصاحبه و و بررسی متون و نیز روش
نامه استفاده شده است. در این پژوهش ابتدا ادبیات پرسش

-موانع اخلاق، خبرگانپژوهش مرور شد؛ سپس با مصاحبه با 

و انجام داده بنیاد با استفاده از روش کیفی ها گرایی در سازمان
تقرایی( شناسایی شدند؛ سپس پرسشنامه مراحل آن )به روش اس

پـس از آن، بـا انجام روش  شد وتـدوین  را پژوهشطرح 
 .شدندهای کمی گردآوری داده توصیفی پیمایشی، پژوهش

-گرایی در سازمانشناسایی موانع اخلاقجهت  بخش کیفی،

انجـام  مصاحبهکه بـا روش  صورت گرفتاز منظر خبرگان ها 
شامل خبرگان دانشگاهی  بخشاری این آم ةجامع .شـده اسـت

منابع  ةدر حوزو همچنین مدیران ارشد رفتار سازمانی  ةزمیندر
استفاده « نظریة اشباع»برای تأیید تعداد نمونه از و  است انسانی

 استادانبین  ازخبرگان دانشگاهی نفر از  92به این ترتیب  د.ش
یار و بالاتر که مرتبة علمی استاد دولتی شهر تهران یهادانشگاه

به روش گلوله برفی انتخاب شدند و همچنین مدیران سه  دارند

                                                                      
1. Johnson & Christensen 

که دارای تجربه  اجتماعی و دادگستری نیتأمپست، سازمان  ةادار
-اند، نیز با استفاده از ترکیبی از روشسال بوده 4مدیریتی بالای 

های قضاوتی و گلوله برفی انتخاب شده و در فرایند مطالعه 
های کیفی از روش دادهآوری جهت جمع .اندشرکت داشته

با استفاده و  شـد گرفتـه بهره عمیقیافته  ارسـاختنیمه ةمصاحب
ها در یک پرسشتحلیل شدند.  بنیاد دادهکیفی تحلیل از روش 

ای که باید پوشش و راهنمای مصاحبه با تمرکز بر مسائل یا حوزه
 الیتو شود.مسیرهایی که باید پیگیری شود، گنجانیده می

ندگان مثل هم نیست و به فرایند کنشرکت همه برای هاپرسش
های هر فرد و شرایط حاکم در محل مصاحبه، پاسخ

 هیچ از مصاحبه هایپرسش طراحی در. دارد بستگی مصاحبه 
 پژوهشگر تلاش. است نشده استفاده پیشین ساختهپیش الگوی

 کیفی هایداده تا بود متمرکز آن بر مصاحبه هر اجرای در

 به گذشته هاییافته به توجه بدون  اکتشافی و مستقل صورتبه

 خاصی ذهنی   الگوی و کاریدست بدون آن نتایج و آید دست
صورت  ها بهمصاحبه (.6221، 6کریسول) گیرد قرار تحلیل مورد

شد و مصاحبه تا رسیدن به اشباع نظری جلسات فردی برگزار 
کارکنان  شامل آماری ةجامع ،کمیدر بخش  .ادامه پیدا کرد

 نیتأمپست، سازمان  ةادار 3ادارات دولتی در شهر تهران شامل 
. دلیل انتخاب این سه سازمان، اندبودهاجتماعی و دادگستری 

که  استبا آحاد افراد جامعه  هاسازمانارتباط وسیع و مستقیم این 
نمود ها مداری در این سازماناز این جهت رفتار اخلاقی و اخلاق

وسیعی در جامعه خواهد داشت. از آنجایی که این سه اداره در 
رسانی هستند، به عنوان های مختلف در حال خدمتبخش

ر برای مطالعه حاضر های دولتی در کشونماینده سایر سازمان
از آنجایی که قصد داریم از روش تحلیل عاملی  انتخاب شدند.

 حاضر استفاده پژوهشمنظور بررسی روایی سازه در  به تأییدی
حجم نمونه متناسب برای تحلیل عاملی داشته باشیم.  دکنیم، بای

تحلیل عاملی و با وجود آنکه در مورد حجم نمونه لازم برای 
های ساختاری توافق کلی وجود ندارد، اما به زعم بسیاری از مدل

و  )حبیبی است نفر 622پژوهشگران حداقل حجم نمونه لازم 
یابی معادلات ناسی مدلشاز آنجا که روش .(9312، عدن ور
های رگرسیون چند تا حدود زیادی با برخی از جنبه ساختاری

متغیری شباهت دارد، می توان از اصول تعیین حجم نمونه در 
تحلیل رگرسیون چند متغیری برای تعیین حجم نمونه در 

 در تحلیل رگرسیون. دکریابی معادلات ساختاری استفاده مدل
متغیری نسبت تعداد نمونه )مشاهدات( به متغیرهای مستقل چند 

                                                                      
2. Creswell 
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کمتر باشد. در غیر این صورت نتایج حاصل از معادله  4نباید از 
 و همکاران، 9)هیرو رگرسیون چندان تعمیم پذیر نخواهد بود

 94حتی در نظرگرفتن  6دگاه جیمز استیونس(. از دی9114

رگرسیون چند مشاهده به ازای هر متغیر پیش بین در تحلیل 
گانه با روش معمولی کمترین مجذورات استاندارد، یک قاعده سر 

شناسی طور کلی در روشآید. پس بهانگشتی خوب به حساب می
تا  4یابی معادلات ساختاری تعیین حجم نمونه می تواند بین مدل
 مشاهده به ازای هر متغیر اندازه گیری شده تعیین شود 94

 Q که در آن 5Q < n < 15Q(9) فرمول :(9385هومن، )

( سؤالاتها )تعداد متغیرهای مشاهده شده یا تعداد گویه
 پژوهشدر  نکهیاحجم نمونه است. با توجه به  n پرسشنامه و

نمونه لازم  942و حداقل  542 گویه داریم، حداکثر 32حاضر 
 یریگنمونهروش  نمونه مناسب است. 322تعداد  ،است. بنابراین

این روش  .است تصادفی ساده، کمیهش در بخش در این پژو
افراد  ةکه کلی شودیمگیری براساس این اصل انتخاب نمونه

 واقع درجامعه مورد مطالعه با هم مشابهت دارند و متجانس یا 
پس از تعیین تعداد و  تواندیممحقق  رونیا ازهستند.  کدستی

انتخاب نمونه بنماید. برای  هاآن نشیگزبهخود اقدام  حجم نمونه
از جامعه از روش جدول اعداد تصادفی با توجه به حجم نمونه 

های در این بخش محقق با مراجعه به سازمان انتخاب شده است.
سپس با استفاده از  دش گیری را استخراجمذکور چارچوب نمونه

 هاداده یآورجمع د.شآماری انتخاب  ةجدول اعداد تصادفی نمون
با استفاده از ابزار پرسشنامه  پیمایشیت به صوردر بخش کمی 

ساخته ، از پرسشنامه محققپژوهشدر بخش کمی  انجام شد.
این  شد.های بخش کیفی طراحی که براساس یافته استفاده شد

آمده در  دست هـای بهها و زیرمؤلفـهپرسشنامه براساس مؤلفه
رسشنامه های پ. پاسخ، تنظیم شده بودپژوهشبخش کیفی 

امتیاز تا  4لیکرت )از کاملًا مـوافقم با  یانهیگز 4س طیف براسا
امتیـاز( اسـت. بـرای محاسـبه روایی، از  9کاملًا مخـالفم بـا 

روایی صوری و روایی سازه استفاده شده اسـت. بـرای بررسـی 
نفـر از خبرگـان مباحـث اخلاقـی  5روایـی صـوری، از 

ی پرسـشنامـه جهـت سـنجش روایـد کـه در شدرخواست 
 از طریق. پس از بررسی و ارزشیابی پرسـشنامـه کنند اظهارنظر

و انجام اصلاحات جزئی، روایی صوری پرسشنامه  نظرانصاحب
 ، جهت بررسی پایایی پرسشنامهپس از ارزیابی روایی .تأیید شد
از روش همسانی درونی )ضریب آلفای کرونباخ(  پژوهشدر این 

                                                                      
1. Hiro 

2. James Stevens 

پژوهش استفاده شده است. در پژوهش جهت سنجش پایایی ابزار 
نفری و  62حاضر پس از مطالعه مقدماتی )پایلوت( در یک نمونه 

 افزارنرمشده به  یآورجمع یهاداده، هاپرسشنامهبازگشت 
Spss 21  نهایت  در. شدمحاسبه  هاآنوارد و الفای کرونباخ

های های به دست آمده در قالب آزموننتیجـه نظرات و داده
برای تجزیه و تحلیل شد. ری بررسی و در مدل گنجانده آما

از  سازی معادلات ساختاریاز تکنیک مدل در بخش کمی هاداده
 شد. بهره برده لیزرل افزارنرم طریق

 
 آلفای کرونباخنتایج  .5جدول 

 آلفاي کرونباخ نام شاخص
 23833 جنبه محیطی

 23842 جنبه سازمانی

 23879 جنبه فردی

 

 هایپژوهش اهیافته
کیفی در این مطالعه داده بنیاد  یهادادهروش تجزیه و تحلیل 

 یامرحلهیندی سه ادر این مطالعه، کدگذاری طی فر است.
 امل کدگذاری باز، کدگذاری محوری،که ش ردیگیمصورت 

مکانیکی از هم  صورت بهکدگذاری انتخابی است. این مراحل 
. در اندشدهیند آورده افر جدا نبوده و صرفاً جهت توصیف بیشتر

، هاداده ة)غیرخطی( به مضامین اولی یامرحلهیند سه ااین فر
و سپس از دل آن مفاهیم، مقولات در  شودیمداده  ییهاعنوان

کدگذاری انتخابی از ارتباط این مقولات  ةو نهایتاً در مرحل ندیآیم
یک برای توضیح  یاهینظرو  ابدییمسامان  یاهسته ةیک مقول

باز  یکدگذاربرای انجام  (.9387فراستخواه، ) شودیمپدیده خلق 
مختلفی وجود دارد که یکی روش سطر به سطر است.  یهاراه

، عبارت به عبارت هادادهاین روش با معاینه دقیق و از نزدیک 
کدگذاری باز به روش سطر به  پژوهش. در این شودیمانجام 

شده و در  یآورجمع پژوهشسطر انجام شد. اطلاعات در میدان 
یند رفت و او تحلیل، در یک فر یآورجمعد. شخارج از آن تحلیل 

سعی شد تا با تحلیل و کنار  پژوهش برگشت انجام شد. در این
از هم گذاشتن مقولات مستخرج از مفاهیم اولیه برگرفته 

 یاهسته یهامقوله، حاصل از مصاحبه عمیق با خبرگان یهاداده
در کدگذاری باز، مفاهیم کلیـدی، آید.  به دست تحقیق کیفی

هـای مـدیران و خبرگـان و در کدگذاری محوری عنوانی گـزاره
ای از مفاهیم مشترک بیان شده تعلق گرفت. پس از به مجموعه

در رشته  نفر از خبرگان 92حضوری عمیق بـا  ةاینکه مصاحب
دارای های دولتی که ارشد سازمانمدیران و  رفتار سازمانی
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ای انجام شد، اشباع داده سال سابقه مدیریت داشتند، 4حداقل 
نهایت  ها متوقف شد و درصورت گرفت و فرایند مصاحبه

بنـدی شده ها به صورت عوامل گـروههای حاصل از مصاحبهداده
 ،تجزیه و تحلیل و هامصاحبه س از بررسی. پآوری شدجمع
کد  99مجموع این کدها، کد باز شناسایی شد که از  32 تیدرنها

. در نظر گرفته شدند اصلی ةمقول 3فرعی و  یهامقوله عنوانبه
نشان  6در جدول  هاآنکدهای محوری و کدهای باز و فراوانی 

 :داده شده است

 کیفی یهادادهفراوانی و تحلیل  .5جدول 

 فراوانی مضمون مفهوم مؤلفه حوزه
 96 های زندگیدر هزینه یتثبایب ثباتی اقتصادیبی جنبه محیطی

 95 مشکلات اقتصادی و عدم تطابق درآمدها با هزینه

 92 گرایی در نظام اداریعدم وجود قانون برای مبارزه با رابطه یقانونیب

 99 در نظام اداری یخواررشوهعدم وجود قانون برای مبارزه رواج 

 1 فردگرایی و تمایل به منافع فردی معضلات فرهنگی

 95 تنبلی در کار را نوعی زرنگی دانستن

 92 یزیگر تیمسئول

 8 کمبود امکانات و ابزار کار نارضایتی شغلی جنبه سازمانی

 1 کمبود پرسنل در برابر حجم کاری

 8 فضای نامناسب کاری

 92 در نظام ارتقا کارکنان یسالارستهیشاعدم رعایت 

 8 کارمندحجم کاری مازاد بر توان 

 8 حمایت اخلاقی ناکافی مدیران از کارکنان مدیر تیحماعدم

 7 مدیران به اصول و کدهای اخلاقی در سازمان یتوجهیب

 8 عدم رعایت احترام و اخلاقیات در روابط بین مدیران و زیردستان

 7 عدم رعایت مسائل اخلاقی توسط مدیران

 یهاآموزشعدم 
 کافی

 7 مسائل اخلاقیة دهندآموزشفی مربیان تجربه ناکا

 7 دانش و آگاهی در مورد معیارهای اخلاقی لازم و یهاآموزشکمبود 

جامع  یهانظامن نبود
 و اخلاقی

 8 نبودن منشور اخلاقی متناسب با سازمان

 های مختلف نظیر جذب وهای جامع و اخلاقی درزمینهفقدان نظام
 استخدام، پرداخت حقوق

8 

 7 شغلی فیوظاعدم اشاره به معیارهای اخلاقی در شرح 

 7 تقابل بین اهداف سازمان و موازین اخلاقی تعارضات اخلاقی

 1 و توجه صرف به منافع سازمان رجوعاربابنگاه ابزاری به 

 8 اخلاقی باورها و اعتقاداتبودن  رنگکم های مذهبیارزش جنبه فردی

 8 دینی یهاآموزهعدم توجه به 

 8 عدم باور به کرامت انسانی

 92 به منش شهروندی یبندیپاعدم  های شخصیملاک

 92 و مراقبت و توجه نسبت به دیگران انصافعدم توجه به 

 8 نداشتن انگیزه برای رفتار اخلاقی فقدان انگیزش

 93 باور به عدم رعایت اخلاقیات توسط اطرافیان

ـــول اطم ـــنجش و حص ـــت س ــــدل، جه ــــار م ــــان از اعتب ین
ــع اخــلاقپرسـشنامـــه  ــیموان ــ گرای ــان طراحــی و در نمون  ةکارکن

هـــا آوری دادهد. پـــس از جمـــعشـــتوزیـــع  پـــژوهشآمــــاری 

ــه  ــا اســتفاده از تحلیــل عــاملی تأییــدی و ب اعتبارســنجی مـــدل ب
به انجـام رسـید کـه در ادامـه نتـایج آن ارائـه  لیزرل افزارنرمکمک 

جام تحلیـل عـاملی، ابتـدا بایـد اطمینـان یافـت قبل از ان .ده استش
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هـای مـوردنظر بـرای تحلیـل عـاملی مناســب که آیـا تعــداد داده
 هـستند یـا خیـر؟

ــه ــت نمون ــار کفای ــی. ام. اومعی ــاره9گیری ک ــی ، آم ــرای بررس ای ب
نســبت  ةدهنــدگیری( اســت و نشــانهــا )نمونــهکفایــت داده

ت کــه ممکــن اســت متغیرّهــا اســ واریــانس مشــترک در واریــانس
به وسیله عوامـل مهـم ایجـاد شـده باشـد. ایـن شـاخص در دامنـه 
صفر تا یک قرار دارد. مقـادیر بـالاتر بـرای ایـن آمـاره )نزدیـک بـه 

هـا دهد کـه تحلیـل عـاملی بـا اسـتفاده از ایـن دادهیک( نشان می
باشـد، نتـایج تحلیـل  2/2قابل انجام است. اگر ایـن مقـدار کمتـر از 

نخواهـد بـود. رابطـه زیـر مبـینّ معیـار  اسـتفادهقابلعاملی چنـدان 
 (.9312است )مؤمنی و فعال،  (KMO)گیری کفایت نمونه

 

 که در آن:
 jو  iضریب همبستگی ساده بین متغیرّهای   =
 jو  iضریب همبستگی جزئی بین متغیرّهای   =

کنـد کـه ن فرضـیه را آزمـون می، ایـ6آزمون کروی بـودن بارتلـت
مــاتریس همبســتگی یــک مــاتریس همــانی اســت یــا خیــر. اگــر 
ماتریس همبستگی، یـک مـاتریس همـانی باشـد، در ایـن صـورت 

ــد و  ــاطی ندارن ــم ارتب ــا ه ــا ب ــهیدرنتمتغیرّه ــایی  ج ــان شناس امک
عوامل جدید بر اسـاس همبسـتگی بـین متغیرّهـا وجـود نـدارد. امّـا 

یـن صـورت متغیرّهـا بـا هـم ارتبـاط دارنـد و اگر همانی نباشد، در ا
امکــان شناســایی عوامــل جدیــد بــر اســاس همبســتگی  جــهیدرنت

بین متغیرّها وجود دارد. ایـن آزمـون بـه بررسـی مـرتبط و مناسـب 
پــردازد. مقــادیر کوچــک بــودن متغیرّهــا بــرای کشــف ســاختار می

ــر از  ــی24/2)کمت ــطح معن ــرای س ــان می( ب ــه داری نش ــد ک ده
ــاتریس همب ــل م ــت و تحلی ــانی نیس ــا، هم ــین متغیرّه ــتگی ب س

 های موجود مفید خواهد بود.عاملی برای داده
 

 KMOنتایج آزمون . 5جدول 
 نتیجه KMO نام شاخص

و کفایت نمونه  یآمارتوان  846/2 جنبه محیطی
 شودیم دییتأ

و کفایت نمونه  یآمارتوان  822/2 جنبه سازمانی
 شودیم دییتأ

و کفایت نمونه  یآماروان ت 821/2 جنبه فردی
 شودیم دییتأ

                                                                      
1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

2. Bartlett's Test of Sphericity 

که مقدار  دهدیمدر جدول فوق نشان  KMOنتیجه آزمون 
KMO  حجم  ،بنابراین است 2/2بیشتر از  هااسیمقبرای همه

 نمونه از کفایت خوبی برای انجام تحلیل عاملی برخوردار است.
 

 یدییتأتحلیل عاملی 
ومی ارائه شده در این پژوهش برای بررسی و آزمون مدل مفه
 لیزرل افزارنرمتوسط پژوهشگر از روش معادلات سـاختاری و 

 معادله ساختاری به پژوهشگر یسازمدلاسـتفاده شـده اسـت. 
و تا الگـویی نظری را که از اجزای مختلف  رساندیمیاری 
 ئیجز یاگونهبهکلی و هم  طوربهتشـکیل یافتـه، هم  یمتنوع

به بررسی بار  . در این مرحلهار دهدمورد آزمـون و وارسی قر
که  شدعاملی حاصل از تحلیل عاملی تائیدی پرداخته 

برای استخراج مدل نهایی  235با بار عاملی بیشتر از  ییهامؤلفه
 .اندگرفتهقرار  موردنظر

افزار یابی معادلات ساختاری در نرمبا اجرای آزمون مدل
دهند تا حدی میشوند که نشان های برازشی ارائه میشاخص

شود. های تجربی برازش میمدل مفهومی پژوهش با داده
های مرسوم آماری که با یک آماره تأیید یا رد برخلاف آزمون

ها ای از شاخصیابی معادلات ساختاری دستهشوند، در مدلمی
های برازش برای مدل شوند. وضعیت شاخصمعرفی می

 :مفهومی پژوهش در جدول زیر آمده است
 

 های برازش در مدل معادلات ساختاریشاخص. 6جدول 

 شدة پژوهش تأیید

 
 یهاشاخص ةیطور کـه در جـدول مشـخص اسـت کلهمان

عنوان برازش مدل از وضـعیت مناسـبی برخوردار هستند. به
درصد بیشتر  4کـای اسکوئر مدل از  دارییمثـال سـطح معنـ

تجربی به نحو  یهان نشـان از آن دارد که دادهاست و ایـ
. همچنین کنندیمناسبی از مدل مفهومی پژوهش حمایت م

 92ریشه میـانگین مربعات خطای برآورد نیـز کمتر از  مقدار
.کندیم دییدرصـد اسـت و این شاخص نیز برازش مدل را تأ

 شاخصنام  مدل اولیه برازش مناسب

RMSEA<2/92 272/2 
ریشة خطای میانگین مجذورات 

 (RMSEAتقریبی )

NFI>2/12 11/2 
شاخص نرم شده برازندگی 

(NFI) 

CFI>2/12 11/2 
 یقیشاخص برازندگی تطب

(CFI) 

GFI>2/12 11/2 
-شاخص خوبی برازندگی تعدیل

 (AGFIشده )
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 یهایدر خروج زیمـدل ن یهاقبول بـودن سـایر شاخصقابل
 .شودیافزار دیده ممنر

 نیمحاسبه شده است، ا زین ریهر متغ هایهیگو یبرا یعامل بار
 آمده است 4و جدول  6و  9در اشکال  ریمقاد

 عاملی حالت معنی داری یبارها .5شکل 

 
 بارهای عاملی در حالت تخمین استاندارد. 5شکل 
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 جدول بارهای عاملی .0جدول 

 آلفاي کرونباخ ار عاملیب آماره تی مفاهيم مؤلفه حوزه

جنبه 
 محیطی

ثباتی بی
 اقتصادی

 2381 2314 65338 های زندگیدر هزینه یثباتیب

 2312 65371 مشکلات اقتصادی و عدم تطابق درآمدها با هزینه

 23864 2315 63359 عدم وجود قانون برای مبارزه با رابطه گرایی در نظام اداری یقانونیب

 2312 69379 در نظام اداری یخواررشوهنون برای مبارزه رواج عدم وجود قا

معضلات 
 فرهنگی

 23835 2381 69335 فردگرایی و تمایل به منافع فردی

 2381 69362 تنبلی در کار را نوعی زرنگی دانستن

 2385 91362 یزیگر تیمسئول

جنبه 
 سازمانی

 23845 2381 69349 کمبود امکانات و ابزار کار نارضایتی شغلی

 2319 66366 کمبود پرسنل در برابر حجم کاری

 2319 66393 فضای نامناسب کاری

 2384 62325 در نظام ارتقا کارکنان یسالارستهیشاعدم رعایت 

 2386 98342 حجم کاری مازاد بر توان کارمند

 تیحماعدم
 مدیر

 23832 2386 98348 حمایت اخلاقی ناکافی مدیران از کارکنان

 2387 62367 مدیران به اصول و کدهای اخلاقی در سازمان یتوجهیب

 2389 98362 عدم رعایت احترام و اخلاقیات در روابط بین مدیران و زیردستان

 2372 62325 عدم رعایت مسائل اخلاقی توسط مدیران

عدم 
 یهاآموزش

 کافی

 23821 2385 92325 مسائل اخلاقی دهدهنآموزشتجربه ناکافی مربیان 

دانش و آگاهی در مورد معیارهای  لازم و یهاآموزشکمبود 
 اخلاقی

98315 2388 

فقدان 
جامع  یهانظام

 و اخلاقی

 23872 2388 62383 نبودن منشور اخلاقی متناسب با سازمان

های مختلف نظیر جذب های جامع و اخلاقی در زمینهفقدان نظام
 تخدام، پرداخت حقوقو اس

91372 2384 

 2385 91353 شغلی فیوظاعدم اشاره به معیارهای اخلاقی در شرح 

تعارضات 
 اخلاقی

 23852 2384 91357 تقابل بین اهداف سازمان و موازین اخلاقی

 2384 91364 و توجه صرف به منافع سازمان رجوعاربابنگاه ابزاری به 

جنبه 
 فردی

و  هاارزش
 اورهاب

 23813 2377 97323 اخلاقی در بین افراد باورها و اعتقاداتبودن  رنگکم

 2378 97343 دینی یهاآموزهعدم توجه به 

 2382 62324 کرامت انسانیعدم باور به 

های ملاک
 شخصی

 23869 2312 69372 به منش شهروندی یبندیپاعدم 

 2319 69315 به دیگران و مراقبت و توجه نسبت انصافعدم توجه به 

 23812 2388 62344 نداشتن انگیزه برای رفتار اخلاقی فقدان انگیزش

 2387 62339 باور به عدم رعایت اخلاقیات توسط اطرافیان

 
درصــد  11 نــانیهســتند و در ســطح اطم 5/2 یبــالاطور همــان

 یرهـایها )متغدهنده آن است کـه شـاخصنشاندار هستند یمعن
ادامـه  در .کنـدیمـ نییتب یخوبرا به یمفهوم یرهاینشانگر(، متغ

از موانـع  کیـهر ریتأث ییمنظور شناساپژوهش به یمدل ساختار
ــر اخــلاق ییشناســا ــیشــده ب ــه  گرای ــان در ســازمان ارائ کارکن

کـه  یعـامل یبارهـا شـودیکه در جدول بالا مشاهده م:شود یم
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ـــودنیاز معنـــ نـــانیپــس از حصـــول اطم  هـــایـهیگو دارب
در سازمان را در سطح  ییگرامدل موانع اخلاق تواندیپژوهش م

 متصور بود: ریصورت ز حوزه و مؤلفه به

 
 

 

 یداریمعنبارهای عاملی حالت  .5شکل 
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 نتایج آماره تی و ضرایب مسیر .4جدول 
 نتیجه آزمون ضریب مسیر آماره تی مؤلفه 

 دییتأ -2354 -5386 ثباتی اقتصادیبی جنبه محیطی
 دییتأ -2358 -5313 یقانونیب

 دییتأ -2338 -5369 معضلات فرهنگی

 دییتأ -2342 -4399 نارضایتی شغلی به سازمانیجن
 دییتأ -2336 -3325 مدیر تیحماعدم

 دییتأ -2361 -3395 کافی یهاآموزشعدم 
 دییتأ -2367 -6318 جامع و اخلاقی یهانظامفقدان 

 دییتأ -2394 -9311 تعارضات اخلاقی

 دییتأ -2368 -3329 و باورها هاارزش جنبه فردی
 دییتأ -2359 -5353 ی شخصیهاملاک
 دییتأ -2332 -5326 ن انگیزشنبود

 

 
 (پژوهشهای تهمنبع: یافها )گرایی در سازمانموانع اخلاق .0شکل 

 

 یریگجهینتبحث و 
بر ها برای انجام دادن امور سازمانی خود، علاوهسازمان

ای از رهنمودهای معیارهای سازمانی و قانونی، به مجموعه
اخلاقی و ارزشی نیاز دارند که آنان را در رفتارها و اعمال اداری 

را در حرکت به  هیرویاری دهد و نوعی هماهنگی و وحدت 
یوه مطلوب جمعی و عمومی میسر سازد. یکی از عوامل سوی ش

و شرایط کارکنان،  یسازماندرونارتباطات گیری مهم در شکل
وری در بهره یاملاحظهقابل ریتأثاست که  ییگرااخلاق

ها به سازمان(. 6221، سازمانی دارد )السی و آلپکان

ار ها انتظکنند، چون مردم از آنهای اخلاقی توجه میموضوع
اخلاقی را نشان دهند.  دارند سطوح بالایی از استانداردهای

سطوح بالای استانداردهای اخلاقی از افرادی که در سازمان 
 کندکنند، حمایت میکنند یا در شرایط پرخطر کار میکار می

(. در همین 9381به نقل از نجفی و همکاران،  )اوپارا و واین
در  ییگرااخلاقموانع شناسایی هدف راستا پژوهش حاضر با 

حاضر با استفاده از  پژوهشصورت گرفت.  هاسازمان
کمی( مورد تحلیل قرار  -پژوهش آمیخته )کیفی یشناسروش
 درگرایی شناسایی موانع اخلاقجهت اول  ةمرحل . درگرفت
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ارشد نفر از خبرگـان و مـدیران  62مصاحبه با تعداد  ها،سازمان
با استفاده از روش  گرفت و صورتکشور  دولتی یهاسازمان

ای طراحی شد که مبنای پژوهش پرسشنامه، تحلیـل کیفی
پس از تجزیه و تحلیل . در بخش کیفی، کمی قرار گرفته است

 99، هامصاحبهشناسایی شده از متن  مفاهیماز بین ، هاداده
های مدل انتخاب و در قالب مؤلفه نیترمهم عنوانبهمـورد 

این اساس بر  بر .بنـدی شـدندری دسـتههای مدل نظـمقوله
مبنای کدگذاری باز صورت گرفته مفـاهیم یکسان در قالب 

در  هابندی شده و در مجموع مؤلفههای یکسانی دستهمقوله
بندی طبقه (محیطی، سازمانی و فردیاصلی ) ةمقول 3قالب 

آوری اطلاعات های پرسشنامه برای جمعگویهاند. درنهایت شده
 .استخراج شدش کمی در بخ

آوری شده از کارکنان های جمعدر بخش کمی نیز داده
 از طریقاجتماعی، پست و دادگستری،  نیتأمهای سازمان

یابی معادلات ساختاری مورد تجزیه و تحلیل قرار روش مدل
های به دست آمده از بخش بررسی تجزیه و تحلیل داده گرفت.

توان ها را میی در سازمانگرایموانع اخلاقکیفی نشان داد که 
کرد.  یبنددستهاصلی محیطی، سازمانی و فردی  ةدر سه حوز

 یثباتیباقتصادی،  یثباتیب یهامؤلفهبندی در این دسته
 سیاسی و معضلات فرهنگی در حیطه موانع محیطی قرار 

مدیران، عدم  تیحماعدمنارضایتی شغلی،  یهامؤلفهگیرند. می
تعارضات  و اخلاقی و جامع یهانظام انفقدهای کافی، آموزش

اخلاقی در حیطه موانع سازمانی قرار گرفته و نیز موانع فردی 
های شخصی ها و باورها، ملاکارزش مؤلفهبه سه  کیتفکقابل

 .استانگیزش  نبودنو 
یابی معادلات ساختاری های حاصل از روش مدلبررسی
گرایی اخلاق بر مؤثردهد که در بین موانع محیطی نشان می

از اهمیت یکسان برخورداند و  یقانونیباقتصادی و  یثباتیب
گرایی کارکنان در بر اجتناب از اخلاق هاآنمیزان اثرگذاری 

برابر است و معضلات فرهنگی در رتبه بعدی  باًیتقرسازمان 
گونه استنباط کرد که توان اینقرار دارند. براساس این نتایج می

آن  تبعبهاقتصادی موجود در جامعه و مسائل و مشکلات 
کاهش توانایی مالی افراد در معیشت روزمره زندگی، منجر به 

ها به رعایت کاهش اخلاقیات در بین کارکنان و تمایل آن
افراد  که یزمانگردد. همچنین موازین اخلاقی در سازمان می

کنند که نظام اداری کشور دارای فساد گونه استنباط میاین
ها رواج گرایی در سازمانضابطه یجابهو رابطه گرایی است 

 تررنگکمها گرایی در سازمانشود که اخلاقدارد، باعث می
 عنوانبهشود. همچنین در این میان معضلات فرهنگی نیز 

باورهای هر فرد که برخواسته از هنجارها،  نیتریاشهیر

به  یدهشکلهای جمعی هر جامعه است، در تفکرات و سنت
ای نخواهد بود. بدین ترتیب در جامعه اثریبرفتارهای اخلاقی 

فرهنگ  باگرایی رواج دارد و جمع یجابهکه فردگرایی 
های آموزشو همچنین  مشارکتی و کار تیمی ناسازگار است

گریزی و تنبلی در کار را نوعی مانند مسئولیت نادرست اجتماعی
اخلاقی سازمان  گمان در وضعیتبی، زرنگی تلقی کردن

 (6292)اسچالگر و همکاران . در این راستا گذار استتأثیر
عوامل تأثیرگذار بر رفتار اخلاقی در سازمان را به سه سطح 

. در سطح کلان عواملی از کندیممیانی و خرد تقسیم  کلان،
و قبیل فرهنگ، اقتصاد، محیط سیاسی، تکنولوژی، قانون 

اخلاقی عنوان کردند که ابعاد بر رفتار  رگذاریتأثرا  مذهب
حاضر مورد بررسی  پژوهشاقتصادی، سیاسی و فرهنگی نیز در 

( 6294) ایوگومطالعه  یهاافتهیاست. همچنین  قرار گرفته
بر رفتار اخلاقی عوامل فرهنگی اجتماعی که  دهدیمنشان 

 است. پژوهشکه همسو با نتایج این  گذاردیم ریتأث
گرایی وی موانع سازمانی اخلاقها بر ردر ادامه بررسی

بر  مؤثرهای شغلی در صدر عوامل دهد که نارضایتینشان می
توان گفت هرگونه می رونیازاگرایی قرار دارد. اجتناب از اخلاق

عدم رضایت از شغل و محل کار همچون عدم رعایت 
حجم کاری مازاد بر در نظام ارتقا کارکنان،  یسالارستهیشا

شدن  دارخدشهفضای نامناسب کاری باعث ، توان کارمند
د و شومی کل سازمان ةهای کارکنان دربارو احساس نگرش
دهد. تمایل به رفتار اخلاقی را در کارکنان کاهش می تیدرنها
اخلاقی کافی در  یهاآموزشمدیریت و عدم  تیحماعدم
 ،رونیازاگرایی قرار دارند. بعدی موانع سازمانی اخلاق یهارتبه

مدیران به اصول و کدهای اخلاقی در سازمان، عدم  یتوجهیب
رعایت احترام و اخلاقیات در روابط بین مدیران و زیردستان، 

مسائل اخلاقی و کمبود  ةدهندآموزشتجربه ناکافی مربیان 
دانش و آگاهی در مورد معیارهای اخلاقی،  لازم و یهاآموزش

زمان خواهد بود. گرایی در سااز بین رفتن اخلاق سازنهیزم
های مختلف زمینه در جامع و اخلاقی یهانظامن نبود همچنین

نظیر جذب و استخدام، پرداخت حقوق و مزایا و پاداش و 
 ازجملهرسانی، نظارت و ارزیابی تشویق، انتصاب و ارتقا، اطلاع
مندکردن همه امور هاست. نظامموانع رشد اخلاقی در سازمان

های پراکنده نامهنییی و موردی و وجود آامانع رفتارهای سلیقه
در افزایش  نامهینیشود. صرف وجود قانون و آمی

که عامل مهم اعتمادسازی و موفقیت سازمان  پذیریبینیپیش
 شود قانونمند ساختن سبب میاست، کافی نیست بلکه نظام

. در آخری چنان تقویت شوند که امکان دور زدن قانون کاهش یابد
که  قرار داردتعارضات اخلاقی گرایی، ز موانع سازمانی اخلاقرتبه ا



 04          9318، تابستان 3شماره  7دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

 

مواجه  یادوراههکه فرد یا سازمان با  است وضعیتی مصداق
اند. یابد و هر دو راه نیز غیراخلاقیشود و راه سومی نمیمی

تعارض اخلاقی عبارت است از رفتاری که انجام آن از  ،بنابراین
این نتیجه  .ت دیگر نارواستزشت و ترک آن از جه یجهت اخلاق

های ایرانی کمتر دهد که خوشبختانه کارکنان در سازماننشان می
با چنین وضعیتی مواجه هستند. در همین راستا اسچالگر و 

رفتار،  اصول نظام پاداش، ( در سطح میانی، رقابت،6292همکاران )
، اهداف سازمان، رفتار یسازمانفرهنگسازمانی، خصوصیات شغلی، 

 اندکردهرا تأثیرگذار به رفتار اخلاقی را عنوان  یجوسازماندیر و م

 پژوهشخصوصیات شغلی و رفتار مدیر در که کمبودها در ابعاد 
 اند.مورد بررسی قرار گرفته ییگرااخلاقموانع  عنوانبهحاضر 

که ساختار  دهدیمنشان ( 6294) ایوگومطالعه  یهاافتهیهمچنین 
بر رفتار اخلاقی  رهبری و استخدام و آموزش، هاسازمانو کنترل 

کریستینا و  است. پژوهش نتایج این دیمؤکه  گذاردیم ریتأث
و مدیران، آموزش اخلاق  همکارانرفتار اخلاقی ( 6298همکاران )

بر رفتار اخلاقی  مؤثرعوامل  عنوانبهرا  تجارت کارکنان هتل
نتیجه  رد.شناسایی کردند که با نتایج تحقیق حاضر مطابقت دا

دهد که مدل نشان می (9315) فروزنده دهکردی و کیارزم پژوهش
عامل  7سازی اخلاق شامل عوامل سازمانی مؤثر بر نهادینه

، نظام ارزیابی عملکرد، نظام گزینشی، نظام یسازمانفرهنگ
و منشور  یشناختروانآموزشی، حمایت مدیریت، توجه به قرارداد 

ام آموزشی، حمایت مدیریت و منشور که در ابعاد نظ استاخلاقی 
نتایج مطالعه خوراکیان و  حاضر مشترک است. پژوهشاخلاقی با 
( نیز حاکی از آن است که عوامل مؤثر بر رفتار 9312همکاران )

اخلاقی کارکنان شامل گزینش کارکنان با اخلاق، جبران خدمات 
سازی مپذیری، کارراهه شغلی، تیمدار، توانمندسازی و جامعهاخلاق
مدار، عدالت سازمانی، تعهد اخلاق یکارطیمحبر اخلاق، مبتنی

گرا و نظارت بر اخلاق، ساختار اخلاقسازمانی، سبک رهبری مبتنی
 پژوهشکه در راستای نتایج به دست آمده در  بر اخلاق استمبتنی

 حاضر است.
دسته دیگری از موانع بروز  عنوانبهموانع فردی نیز 

ها شناخته شده است. در بین این موانع ر سازمانگرایی داخلاق
در  هاارزشاول و انگیزش و باروها و  ةهای شخصی در رتبملاک

 توانیماساس نتایج این بخش دوم و سوم قرار گرفتند. بر ةرتب
و  های شخصیها و خصوصیات فردی، ملاکویژگیگفت، 

نبة فردی ای از جعوامل تأثیرگذار بر اخلاق حرفه ازجملهشخصیت 
های اخلاقی شایسته از هستند. مسلماً فردی که فاقد صلاحیت

ای متناسبی نیز های اخلاق حرفهلحاظ فردی باشد، از معیار
فقدان انگیزش مانع از ترویج اخلاق . همچنین برخوردار نخواهد بود

اخلاقی بودن را  ةشود، نتایج غیراخلاقی دارد و انگیزدر سازمان می

، زیرا توجیه بسیاری از مدیران و افراد جامعه برای برداز بین می
ها اخلاقی شان این است که جامعه و انساناعمال غیراخلاقی

 عنوانبهنیز  های مذهبیباورها و اعتقادات ارزش تیدرنها. نیستند
 که یزمانکنند و یک بازدارنده از انجام رفتارهای اخلاقی عمل می

سست شده باشند، اثرگذاری خود  رنگ وها برای فرد کماین ارزش
در سازمان  یراخلاقیغرفتار  سازنهیزمرا از دست خواهند داد و 

 در سطح( 6292خواهند شد. در همین راستا اسچالگر و همکاران )
خرد عواملی از قبیل نگرش خرد، قدرت نفس، مرکز کنترل، ویژگی 

را عنوان  و باورها را تأثیرگذار به رفتار اخلاقی هاارزششخصیتی و 
سو با و باورها هم هاارزشویژگی شخصیتی و که در ابعاد  اندکرده

نسب نتایج این تحقیق است. همچنین خیاط مقدم و طباطبایی 
، یدارامانت، توکل به خدا، صداقت، یریپذتیمسئول( 9314)

معرفی  در مدیریت یاحرفهاخلاق  یهامؤلفه عنوانبهرا  عدالت
و باورهای افراد در  های شخصی و ارزشکردند که مصداق ملاک

( نیز 9312) تحقیق حاضر است. نتایج مطالعه خوراکیان و همکاران
گرایی در سازمان بر اخلاق مؤثرحاکی از آن است که انگیزش 

 حاضر است. پژوهشنتایج  دیمؤکه  است
کلی شناخت علل و موانع و ارائه راهکارها بر اساس  طوربه

 یریگمیتصمو  یزیربرنامهزرگی به موانع موجود کمک ب
ها خواهد درخصوص رفع این معضل بزرگ رفتاری در سازمان

توانند با استناد به های کشور میمدیران سازمان ،رونیازاداشت. 
بر رعایت اصول و استانداردهای  دیتأکنتایج این تحقیق و با 

ب کردن شرایط مطلواخلاقی و از میان برداشتن موانع و فراهم
در رعایت هرچه بهتر معیارهای اخلاقی  یمؤثربرای کارکنان گام 

 گرایی در سازمان بردارند.و رواج اخلاق
پژوهش  یهاافتهیدر ادامه پیشنهادهایی را که برگرفته از 

 :شودیماست، مطرح 
 

 محيطی ةنيزم

حقوق و  موقعبهها به مسائل مالی و پرداخت توجه کافی سازمان -
تطابق حقوق و درآمد کارکنان با  همچنین مزایای کارکنان،

 زندگی افراد. یهانهیهز

ها های کارکنان؛ پرداختایجاد توازن بین حجم کاری و پرداخت -
باشد که با حجم کاری که از کارکنان دریافت  یاگونهبهباید 
های غیراخلاقی در خوانی داشته باشد تا وسوسهشود هممی

 کارکنان به وجود نیاید.

، دروغ و فساد در نظام یخواررشوهد شدید با هرگونه برخور -
و  یخواررشوه در برابراداری؛ بایستی قوانین سفت و سخت 

 هرگونه رفتار غیراخلاقی در سازمان وجود داشته باشد.
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یک ارزش در جامعه؛  عنوانبهترویج اخلاقیات و رفتاری اخلاقی  -
 بهایت اخلاق رفتار کنند که رع یاگونهبهافراد بالادست باید 

 یک ارزش در جامعه باشد. مانند

 
 سازمانی ةنيمز

در سازمان را در  مورداحترامق کاری لااستاندارد و اصول اخ -
 نات سازمان مشخص کنند.لاتابلوی اع

سازمان، خود به این استانداردهای  یبالاردهمدیران و افراد  -
 .بودن خود را نمایش دهند قی پایبند باشند و نقش الگولااخ

های جذب و گزینش، توانند با اصلاح سیستمها میسازمان -
افرادی را که در دوران زندگی اجتماعی و کاری خود سابقه و 

اند، تمایل بیشتری به رعایت اخلاقیات، قوانین و مقررات داشته
ویژه برای تصدی مشاغل کلیدی به استخدام درآورند. به

که این افراد  چراضروری است؛  سازمان، توجه به این نکته
قادرند رفتارهای غیراخلاقی و غیرقانونی را بهتر تشخیص دهند 

 دادن انجام به  و بدون نظارت مستقیم مدیران سطوح بالاتر،
 بپردازند خود قانونی و اخلاقی هایمسئولیت و وظایف

آموزش عملی اخلاق توسط افراد مقید و پایبند به رعایت  -
باید  تنهانهیان باید توجه داشت در این م ؛اخلاقیات و قانون

سطح دانش افراد درزمینة رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی 
و  هاسازماناخلاق در  یریکارگبهافزایش یابد، بلکه افراد باید در 

به برخورد با مسائل و مشکلات، مهارت یابند و نسبت 

کارگیری آن در محیط کار و زندگی اهتمام داشته باشند. این هب
پذیر است که خود متصف به صفات و ر توسط مدرسانی امکانام

رفتارهای اخلاقی باشند و بتوانند نقش خود را در مقام الگو ایفا 

 .کنند

ای از رهنمودهای اخلاقی تدوین منشور اخلاقی که مجموعه -
 ارزشی است

)ایجاد  های اخلاقیقابلیت دسترسی به مشاور در موقعیت -
 خلاقی(خطوط و یا دفاتر مشاوره ا

 
 فردي ةزمين

ش و پشتکار و دوری از تنبلی و سستی در محیط کار لاروحیة ت -
کارکردن و رعایت عدالت و ایثار در کار را  را تقویت کنند و خوب

 فضیلت سرلوحة کار خود قرار دهند. عنوانبه

هایی استفاده کنند که مدیران و کارمندان باید از اصول و شیوه -
نی باشند و از گرایش به حافظ حرمت و شخصیت انسا

سازد هایی که به شخصیت و حیثیت انسانی لطمه وارد میشیوه
 پرهیز کنند

و کرامت انسانی با  به منش شهروندی یبندیپاترغیب افراد به  -

 .نصب تابلوها و بروشورهایی در سراسر سازمان
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