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سرآغاز 

درکـه استمهمیموضوع2اخلاقیي هاارزشو1اخلاقیرفتار
بـه آن پرداختـه  سـازمانی بـا اخـلاق  مرتبطتحقیقاتازبسیاري

اخلاقـی ي هـا ارزشسـازمان، درها ارزشهمهزیربناي. شودمی
ازاي مجموعهزیرعنوانبهسازماناخلاقیي هاارزشباشدمی

بعـدي چنـد متقابلتاثیرکهاستشدهتعریفسازمانیفرهنگ
نشـان رارفتـاري کنتـرل غیررسـمی ورسمیهاي سیستممیان

باورها،ازايمجموعهشاملغیررسمیهاي سیستماین.دهدمی
مشتركسازمانیکدرونافراددرکهاستاقداماتیوهنجارها

اخلاقـی ي هـا ارزشرسـمی، غیرهاي جنبهاینبرعلاوه.است
تـري رسـمی هـاي  سیسـتم طریقازتواندمیچنینهمسازمان

.شوددادهنشانها رویهوها مشیخطپاداش،هاي سیستممانند

هـا  رویـه وهـا  خـط مشـی  کـه باشندمعتقدکارکنانکههنگامی
اخلاقیـات بـه توجـه بـا سـازمان درافراددیگرومدیرانتوسط

ادینـه نهسـازمان دراخلاقـی ي هـا ارزشآنگاهشوندمیپیگیري

__________________________________________________________________________________________________________________

S.khoddami@Ues.ac.ir: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 

هاي کید بر نقش ارزشأطراحی مدل رفتار اخلاقی کارکنان با ت
اخلاقی سازمان

، دکتر بهاره اصانلودکتر سهیلا خدامی

خوارزمیوکار، دانشکده مدیریت، دانشگاهگروه مدیریت کسب

:چکیده

پـذیرد کـه   هاي اخلاقی در سازمان بروز رفتار اخلاقی کارکنان سازمانی است؛ بروز رفتار اخلاقی زمـانی صـورت مـی   وین ارزشهدف تد:زمینه
بنابراین، هدف تحقیق حاضر بررسی ادبیات این حوزه و ارائه مدلی جهـت  . هاي اخلاقی بتوانند موانع رفتار اخلاقی در سازمان را از بین ببرندارزش

این هدف است، در تحقیق حاضر سعی شده است تا از طریق تعریف متغیرهاي میانجی موثر بر رفتار اخلاقـی و بررسـی پیامـدهاي    ارزیابی تحقق
. هاي اخلاقی سازمانی در بروز رفتار اخلاقی کارکنان را بررسی نمایدهاي اخلاقی در سازمان مدلی طراحی شود که بتواند نقش ارزشارزش

جامعه آماري تحقیق پرسنل بانک ملـت در شـهر تهـران    . همبستگی است-ظر هدف کاربردي و از نظر روش توصیفیتحقیق حاضر از ن:روش
ابـزار گـردآوري اطلاعـات پرسشـنامه     . پرسـنل بـود  350گیري تصادفی سـاده  بوده و تعداد نمونه آماري با استفاده از فرمول کندال و روش نمونه

.ز مدل تحلیل مسیر و مدل معادلات ساختاري استفاده گردیداستاندارد می باشد و جهت آزمون مدل ا
از . هاي اخلاقی با هر سه بعد عدالت سازمانی رابطۀ مثبت و معناداري دارنـد مبتنی بر شاخص ضرایب معناداري مشخص شد که ارزش:هایافته

اي نیز تنها با تعهد سـازمانی  غلی ارتباط دارد و بعد عدالت رویهابعاد عدالت سازمانی تنها بعد عدالت تعاملی با هر دو بعد تعهد سازمانی و رضایت ش
.تعهد سازمانی و رضایت شغلی نیز هردو با رفتار اخلاقی رابطۀ مثبت دارند. رابطه دارد

عـدالت دایجـا طریـق ازتواننـد مـی سازماناخلاقیهايارزش: دهداین مساله نشان میکهگرفتقرارتائیدموردتحقیقمدل:گیرينتیجه
.شوندکارکناناخلاقیرفتاربهمنجرسازمانیتعهدوشغلیرضایتسازمانی،

هاي اخلاقی، رفتار اخلاقی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانیارزش:کلید واژگان
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هاي اخلاقی سازمانیطراحی مدل رفتار اخلاقی کارکنان با تأکید بر نقش ارزش: انلودکتر سهیلا خدامی و دکتر بهاره اص

٩٦

بـا راهـا  ارزشایـن ممکن استمدیران:نمونهطوربه.شودمی
تنبیـه  واخلاقیرفتاربهدادنپاداشماننداخلاقیشیوهبهتوجه
حفظواستقراربهها این ارزش.)1(دهندنشانغیراخلاقیرفتار

بـه افـراد هـدایت بـر توانندمیکهکنندمیکمکیاستانداردهای
.بگذارنـد تـاثیر هسـتند مطلوبسازمانبرايکهسوي اقداماتی

ییتوانـا :اسـت شـده تشکیلاصلیجنبهاز دواخلاقی نیزرفتار
بـه اعتمـاد وتمایـل تعهـد، ازغلط؛درستبد،ازخوبتشخیص

انعکـاس اخلاقـی رفتار.استصحیحودرستکهچهآنانجام
).2(باشدمیفردي هاارزش

اخلاقـی ي هـا ارزشبهرانهاآتوانمیفردي هاارزشبررسیبا
.دکـر بنديتقسیمفرديیافرهنگیاخلاقیي هاارزشواصلی
ایـن .باشندمیاخلاقیتصمیماتاساسومبنااصلیي هاارزش
اي پایـه ي هـا ارزشدین،وفرهنگزمان،ازنظرصرفها ارزش

:همچـون کلمـاتی توسطها ارزشاینبه طور معمول.باشندمی
آدابانصـاف، وعـدالت مسـئولیت، احتـرام، بـودن، اعتمادقابل

یـا فرهنگـی ي هـا ارزش.شوندمیتعریفشهرونديواجتماعی
.باشـد مـی اسـت غلطیادرستچه کهآندربارهباورهائیفردي
دینـی،  باورهـاي خـانواده، ي هـا ارزشتجربـه، ازباورهـا ایـن 
سرچشـمه اي حرفـه اقـدامات وهـا  استانداردفرهنگی،هاي سنت

افـراد ودیـن فرهنـگ، زمـان، درتغییرباها ارزشاین.گیردمی
).2،3(کنندمیتغییر

اخلاقــی، ي هــاارزشدر شــرایط کنــونی رعایــت نشــدن برخــی 
،از این رو. به وجود آورده استهاسازماننگرانیهاي زیادي را در 

مدیران کارآمد در سطوح مختلـف،  هايچالشترین یکی از عمده
د بسترهاي مناسب بـراي عوامل انسانی اسـت تـا   چگونگی ایجا

و اصـول اخلاقـی حـاکم بـر     رفتار اخلاقی از خود بروز داده آنها 
اولین گام در دستیابی بـه ایـن   . شغل و حرفه خود را رعایت کنند

ي اخلاقـی  هـا ارزششناسائی مدلی است که از طریق آن اهداف 
. اسـت شـود،  مـی سازمان منجـر بـه رفتـار اخلاقـی در سـازمان     

توانند بـراي  میي اخلاقی سازمانهاارزشمهمترین پیامدي که 
ي اخلاقی بر ایجاد عواملی در هاارزشسازمان داشته باشند تاثیر 

سازمان است که منجر به رفتار اخلاقی در سازمان شود از جملـه  
4، تعهد سـازمانی 3این پیامدها شکل گیري ابعاد عدالت سازمانی

بـا تـا اسـت شـده تـلاش مقالـه اینرد. است5و رضایت شغلی

عـدالت سـازمانی،  (سازماناخلاقیي هاارزشپیامدهايبررسی
به چگونگی شـکل گیـري رفتـار    )سازمانی و رضایت شغلیتعهد

. ي اخلاقی پرداخته شودهاارزشاخلاقی مبتنی بر 
ي اخلاقـی کـه بـر    هـا ارزشبر اساس ادبیات موجود پیامـدهاي  

تحقیقـات  . سازمان موثرند شناسائی گردیدایجاد رفتار اخلاقی در
ي اخلاقـی بـه طـور    هـا ارزشدهد که ادراکات افراد از مینشان

. مثبتی با باورهاي اخلاقی خاص و مدیریت اخلاقی مرتبط اسـت 
ي اخلاقـی و هـم   هـا ارزشدر تحقیقات بیان شده است که هـم  

ــامل      ــد و ش ــه دارن ــدالت ریش ــوم ع ــازمانی در مفه ــدالت س ع
در بـاره آنچـه کـه درسـت اسـت یـا غلـط اسـت،        ییهاقضاوت

منصـفانه و برابـر درك  اي افراد محیط خود را به انـدازه . باشدمی
و قوانین پیگیري شـود و نتـایج ناشـی از    ها کنند که این رویهمی

سـازمانی عادلانـه و منصـفانه باشـد؛     هـاي  و رویـه ها خط مشی
هـاي  شارزهمچنین بر اساس این تحقیقات بیان شده است کـه  

از ایـن  اخلاقی سازمان رابطه مثبتی با ابعاد عدالت سازمانی دارد
ي اخلاقی در سازمان عـدالت  هاارزشیکی از پیامدهاي مهم رو

).1(سازمانی است
و اجراي آن یکی از نیازهـاي اساسـی و فطـري    عدالت سازمانی

انسان است که همواره در طول تاریخ، وجود آن بستري مناسـب  
مربـوط  هاي نظریه. وامع انسانی فراهم کرده استجهت توسعه ج

به عدالت به موازات گسترش و پیشرفت جامعـه بشـري تکامـل    
ادیـان و فلاسـفه بـه تحقیقـات     هـاي  یافته و دامنه آن از نظریـه 
پس از انقلاب صنعتی و مکانیزه شدن . تجربی کشیده شده است

انـد  چنان بر زندگی بشر سـیطره افکنـده  هاسازمانجوامع بشري 
که هر انسان از لحظه تولد تا مرگ به طور مسـتقیم وابسـته بـه    

قابـل تصـور   هـا سـازمان بـدون وجـود   آنهاست و امروزه زندگی
بنابراین اجراي عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در . نیست

بـه  هـا سازماناولین تحقیقات پیرامون عدالت در . سازمان هاست
نوع جدیدي از 1990ر اوایل دهه د.گرددمیبر1960اوایل دهه 

مطالعات تجربی پیرامون عدالت سازمانی آغاز شد که حاصـل آن  
عـدالت  :نـد از اشناخت سه نوع عـدالت بـوده اسـت کـه عبـارت     

. 8و عدالت تعاملی7، عدالت رویه اي6توزیعی
را در هـا سازمانمحققان، مطالعه عدالت در : عدالت توزیعی-الف

عـدالت  «ایـن تحقیقـات بـا مطالعـه     . ردنـد آغاز ک60اوایل دهه 
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به عدالت تـوزیعی  در نهایت،در یک سازمان شروع شد و »نتایج
عدالت توزیعی به طـور کامـل مطالعـه شـده     ).4،5(شهرت یافت

هاي تئوریکی مختلفی تشکیل شـده اسـت کـه    است و از ساخت
عـدالت  ). 5(اسـت 9تئوري عدالتشامل تئوري مبادله اجتماعی و

دربـاره  در مفهوم سازمانی اشاره به ادراك افراد سازمانیتوزیعی، 
به طور واضح، عـدالت  . انصاف نسبی از یک نتیجه مشخص دارد

توزیعی، ارزیابی فرد از اینکه آیـا پـاداش بـه طـور منصـفانه بـه       
خیـر شود یـا میکارکنان مبنی بر همکاریشان با سازمان پرداخت

)5.(
عـدالت، توسـط محققـان در    این مفهـوم از  :ياعدالت رویه-ب

مـورد  عدالت در فرآینـدهاي یـک تصـمیم   کهزمانی1975سال 
ایـن مطالعـه منجـر بـه تولـد      . بررسی قرار گرفت؛ توسعه یافـت 

هم کنترل فرآیند و هـم کنتـرل تصـمیم بـه     . شداي عدالت رویه
در ). 7(شـوند  مـی در نظـر گرفتـه  اي عنوان اصول عدالت رویـه 
اي ، بر عـدالت رویـه  80و 70هاي دههتحقیقات عدالت سازمانی 

بر خـلاف عـدالت تـوزیعی کـه در آن افـراد در      . تاکید مهمی شد
خصـوص ادراك درك شــده از نتــایج مــرتبط بــا شــغل تصــمیم 

در . با فرآیندهاي سازمان مـرتبط اسـت  اي گیرند، عدالت رویهمی
یـک موقعیـت   حالیکه عدالت توزیعی با عدالت از نتایج واقعی به

با عدالت از رویـه مـورد اسـتفاده در    اي است، عدالت رویهمربوط 
شود، مربـوط  میتخصیص دادهها خصوص این که چطور پاداش

عدالت توزیعی به عدالت درك شده از نتـایج و عـدالت   ). 6(است
به انصاف درك شد از ابزار مورد استفاده براي شناسـائی  اي رویه

.آن نتایج اشاره دارد
فـاکتور  2ققان بیان کردند کـه اسـتفاده از   مح: عدالت تعاملی-ج

در مطالعـات سـازمانی کـافی    اي عدالت تـوزیعی و عـدالت رویـه   
این نـوع  . نیست و نوع سومی را به نام عدالت تعاملی بیان کردند

شـود بلکـه   نمـی هـا  عدالت سازمانی شامل عدالت نتایج یا رویـه 
بـا  کند در طول تعاملاتمیحالتی است که یک کارمند احساس

گیري سازمان عادلانـه بـا   سرپرستان یا دیگران در فرآیند تصمیم
بـه فرآینـدهاي واقعـی مـورد     اي عـدالت رویـه  . شودمیاو رفتار

کـه  استفاده براي شناسائی نتایج در سازمان مربوط است، درحالی
عدالت تعاملی با این مساله مربوط است کـه چطـور بـا افـراد در     

عدالت تعـاملی بـه انصـاف در    ). 6(د طول این فرآیندها رفتار شو

مطالعات در ایالات متحده نشـان  ). 8(رفتار بین فردي اشاره دارد 
احتمال تمایـل  اي داد که ادراك کارکنان از عدالت توزیعی و رویه

هد سـازمانی را  عبه ماندن، رضایت شغلی، ارزیابی از سرپرست و ت
).9(دهد میتحت تاثیر قرار

اي، دند که قضاوت در خصوص عدالت رویهاین مطالعات نشان دا
احتمالا با ارزیابی از سرپرست و تعهد سازمانی بیشتر مرتبط است 

که عدالت توزیعی بیشتر بـا رضـایت شـغلی و تمایـل بـه      درحالی
).10( ماندن مرتبط است 

بـا  اي محققان بیان کردند که ادراکات کارکنـان از عـدالت رویـه   
. و تعهد سـازمانی مـرتبط اسـت   مختلف رضایت شغلی هاي جنبه

درك بـی عـدالتی   پیرامون عدالت تعاملی نشان داد کهاي مطالعه
عدالتی را احساس کننـد  شود افراد بیمیدر عدالت توزیعی باعث

وري کمتري داشته باشند، رضـایت  و در نتیجه براي سازمان بهره
تحقیقـی  . آنها کمتر شود و در نهایت تمایل به ترك پدیدار شـود 

ه این نتیجه دست یافت که عدالت سازمانی بـا رضـایت شـغلی    ب
).11(رابطه دارد 

تعهد سـازمانی باسازمانیعدالتکهبردندپیبرخی از محققان
ترمحکمتوزیعیعدالتدررابطهاین.داردمثبتیرابطهکارکنان

بـا نیـز اي رویـه عدالتکهدادندنشانآنهابه هرحالولیاست
شاملمطالعاتازداري بسیاريمعنیمثبترابطهسازمانیتعهد

).11(دارد مبادلهنظریهبرمبتنیتحلیلیوتجزیه
ي اخلاقی تعهد هاارزشمبتنی بر مطالعات پیشین دو پبامد دیگر 

تعهـد در رابطـه   ).11(سازمانی و رضایت شغلی شناسـائی شـدند  
مان کارمند و سازمان قدرت مبادله اجتماعی میان کارمنـد و سـاز  

کند به ایـن ترتیـب کارکنـان بـا اهـداف سـازمان       میرا منعکس
ي هـا ارزشتعهـد سـازمانی مبتنـی بـر     . کننـد مـی کسب هویت

در نتیجه بهشودبینی میپیشاخلاقی سازمان و عدالت سازمانی 
داننـد بـه طـور    میکه کارکنان خود را به سازمان متعهداي اندازه

رفتار اخلاقی و رضایت شـغلی رود که منجر به میمنطقی انتظار
از سوي کارکنان شود این مساله در مطالعات مختلفی بـه اثبـات   

).12(رسیده است
واکـنش احساسـی مثبـت    : شودمیرضایت شغلی اینگونه تعریف

افراد به شغل خاص یا به عبارتی رضایت شغلی را به عنوان یـک  
تعریف کرد که یک فـرد توانمیحالت احساسی مثبت و خشنود
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٩٨

). 13،14(آورد مـی از طریق ارزیابی تجربیـات شـغلی بـه دسـت    
برخی محققین بیان کردنـد کـه رضـایت شـغلی، گـرایش کلـی       

رضایت شغلی، میزانی اسـت  ). 15(کارمند نسبت به شغلش است 
).16(که افراد شغلشان را دوست دارند 

هـا  گرایشازاي محققان بیان کردند که رضایت شغلی، مجموعه
عـدم رضـایت   . مختلف شغل و مفهوم کار اسـت هاي هدرباره جنب

شغلی در سازمان یکی از موانع بزرگ رفتار اخلاقـی در سـازمان   
است هـر چـه رضـایت شـغلی پرسـنل بـالاتر باشـد تمایـل بـه          

).17(شود میرفتارهاي اخلاقی آنان بیشتر
مـورد مختلفـی محققانتوسطاي گستردهطوربهسازمانیتعهد

شدهارائهآنبراينیزمتعدديو تعاریفاستتهگرفقرارمطالعه
سـازمانی عبـارت  تعهـد کـه بیان شده استاي در مطالعه. است
احساسخودسازمانبافردیککههویتیمقداروقدرتازاست
استعبارتسازمانیتعهدکهاستآمدهدیگردر تعریف.کندمی
.ازمانس ـبـا فـرد توسـط احساس شـده دلبستگییاوابستگیاز

وجـود  سـازمانی تعهـد ازمختلفتعاریفدرکهمشترکیموضوع
سـازمان وفـرد بـین پیونـد یـا پیوستگیوابستگیاصطلاحدارد
کهاند کردهشناسائیتعهدنوعمحققان سهکلیطوربه. باشدمی

11، تعهد هنجـاري 10عاطفیتعهد، شودمیتعهد سازمانیبهمنجر

اسـت  شـده پرداختهتعهدنوعسهاینبهزیردر. 12مستمرو تعهد
)18،2.(

سـازمانی تعهـد عنصرمهمترینعاطفیتعهد:عاطفیتعهد-الف
بـه فـرد یـا دلبسـتگی  وابستگیعنوانبهعاطفیتعهد.باشدمی

عـدالت بامثبتیطوربهعاطفیتعهد. استشدهتعریفسازمان
نچنـی هم.استمرتبطشغلیرضایتوشغلیعملکردسازمانی،

حمایـت واي حرفـه تعهـد بـا نیزقويمثبتعاطفی رابطهتعهد
تـرك کاهشوافزایش اعتمادموجبوداردشدهدركسازمانی
).18،11(گردد میخدمت

استعنصريومفهومدومینهنجاريتعهد:هنجاريتعهد-ب
نوعیعنوانهنجاري بهتعهد.کندمیایجادراسازمانیتعهدکه

ایـن سـمت بـه راکارکنـان کـه استشدهتعریفالتزاموتعهد
کهدریافتندمحققان. بمانندسازمانباکند کهمیهدایتاحساس

سـن یـا تحصـیلات سطحپرداخت،سطحتوسطهنجاريتعهد
که الزاماستمتقابلاعتماداحساسیکبلکهشود،نمیهدایت

).19(کند میایجادراماندنبرايتعهدو
بـه ایجـاد  کـه هـائی سـازمان شده است کـه هاشارتحقیقیدر

بـه تـا رود،مـی انتظـار کارکنانازورزندکهمیمبادرتفرهنگی
هنجاريتعهدباکارکنانیاحتمال بیشتر،به.باشندوفادارسازمان

بـه  اعتمـاد افـزایش موجـب هنجـاري تعهـد . داشتخواهندبالا
درافـراد مشـارکت تحریـک درمهمـی عاملوشودمیسازمان
زیادبه طورهنجاريتعهد. باشدمیآنها13و رفتار سازمانیسازمان

محققـان دریافتنـد   چنـین هـم . اسـت مـرتبط شـغلی رضایتبا
دردلیـل ایـن بـه هستند،بالاتعهد هنجاريدارايکهکارکنانی
ایـن  اخلاقـی لحـاظ ازکنندمیاحساسکهماندخواهندسازمان

.)18،11(استدرستکار
.باشـد مـی سازمانیتعهدسومنوعمستمرتعهد: ستمرمتعهد-ج

دلیـل بـه سـازمان، با یـک ماندنبهنیازعنوانبهمستمرتعهد
کـه کنندمیمحققان بیان.استشدهتعریفآنتركبالاهزینه

مقـدار یـا تعـداد :شـود مـی ایجادعاملدوپایهبرتعهد مستمر
سـازمان دررکنانکا. گذاريآن سرمایهاهمیتوگذاريسرمایه

خیلـی ترك سازمانهزینهکهکنندمیتصورچونمانندمیباقی
.)18،11(استبالا

سازمانیو عدالتسازماناخلاقیي هاارزشطبقسازمانیتعهد
مبادلـه کـه رسـد مـی نظـر بـه گونـه ایـن وشـود میبینیپیش

به عنوان .استآنپایهواساسسازمانکارمند وبین14اجتماعی
دانند،میمتعهدسازمانبهراخودکارکنانکهاي اندازهبهتیجهن

ازاخلاقیرفتاربهمنجرامراینکهرودمیانتظارمنطقیطوربه
.کارکنان شودسوي

کــه در تحقیقـات عــدم رضــایت شـغلی را بــه عنــوان   ییاز آنجـا 
بـه همـین دلیـل در    اند بزرگترین مانع رفتار اخلاقی معرفی کرده

قیق حاضر رضایت شغلی حاصل از ابعاد عدالت سـازمانی  مدل تح
و تعهد سازمانی را به عنـوان یـک عامـل مـوثر در ایجـاد رفتـار       

.شده استاخلاقی در نظر گرفته 
ي اخلاقی در هاارزشهدف تحقیق حاضر بررسی میزان موفقیت 

ابعـاد  (ي اخلاقی هاارزشپیامدهاي ایجاد رفتار اخلاقی مبتنی بر
به همـین  . است) نی، تعهد سازمانی و رضایت شغلیعدالت سازما

:استمنظور تحقیق حاضر به دنبال پاسخگوئی به سوال زیر
ي اخلاقـی  هـا ارزشچگونه رفتار اخلاقی کارکنان مبتنـی بـر   -
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1394، 1دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناّوري، سال

٩٩

؟گیردمیشکل
:شده استارائهزیر الگوي مفهومی تحقیق نگارةدر 

روش 

-توصـیفی روش،نظـر ازوکاربردي،هدفنظرازحاضرتحقیق

جامعه آماري تحقیق حاضـر کارکنـان بانـک    . باشدمیهمبستگی
کارمنـد  350نمونه آماري تحقیـق  . باشندمیملت در شهر تهران

بانک است که با استفاده از فرمـول کنـدال و بـر اسـاس نمونـه      
گیري تصادفی که بر اساس لیست پرسنل و با استفاده از جـدول  

از پرسشـنامه بـه   . ت،انتخاب شـد اعداد تصـادفی صـورت پـذیرف   
پرسشـنامه تحقیـق   . عنوان ابزار گردآوري اطلاعات استفاده شـد 

ــاوي  ــب   24ح ــه ترتی ــه ب ــود ک ــوال ب ــا  3س ــرتبط ب ــوال م س
سوال مـرتبط بـا بعـد عـدالت    4سازمانی، اخلاقیيهاارزشبعد

سـوال مـرتبط   5اي، رویـه سوال مرتبط با بعد عدالت3توزیعی، 
3شـغلی، ،  سوال مرتبط با بعـد رضـایت  3ی، تعاملبا بعد عدالت

سـوال  3سـازمانی و در نهایـت نیـز ،    سوال مرتبط با بعـد تعهـد  
اخلاقی است که سوالات پرسشنامه بر اسـاس  مرتبط با بعدرفتار

5از طیف لیکـرت  . شاخصهاي استاندارد هر بعد مطرح شده است
ور بـه منظ ـ . تائی براي نمره گذاري سوالات تحقیق استفاده شـد 

تعیین روائی پرسشنامه از روش خبرگان و به منظور تعیین پایائی 
پرسشـنامه  350). 2جـدول شـماره   (از آلفا کرونباخ اسـتفاده شـد  

عدد جمع آوري گشـت  289براي پرسنل بانک ارسال گشت که 
برابر تعداد متغیرهاي تحقیق بیشتر اسـت  20و چون این تعداد از 

در مدلهاي تحلیـل  عداد نمونهبر اساس فرمول کندال در تعیین ت
قابل قبول است و به عنوان نمونه تحقیـق  مسیر به عنوان نمونه

تجزیـه و تحلیـل عامـل تاییـدي بـه منظـور       . پذیرفته شده است
بنـدي شـده مـورد    سنجش مدل اندازه گیري و عاملهاي فرضـیه 

براي این منظور از دو مدل انـدازه  . استفاده قرار گرفته شده است
مدل ساختاري ارتبـاط  . ل ساختاري استفاده شده استگیري و مد

سـازد و بـه ارزیـابی    میمیان متغیرهاي مدل تحقیق را مشخص
ارزیابی همگرایی و اعتبار پردازد و مدل اندازه گیريمیفرضیات

. دهـد مـی تفکیکی شاخصهاي مدل و متغیرهاي تحقیق را نشان
تفاده و از روش درسـتنمایی ماکسـیمم اس ـ  هـا راي برازش مدلب

ها بـه عنـوان اطلاعـات ورودي    ماتریس واریانس کواریانس داده
هـاي  از شـاخص براي تعیین برازش مدل تحقیق .شدهاوارد مدل

،x2/ df،RMSR(نظیـــر بـــرازش اســـتفاده شـــده اســـت
RMSEA،CFI،NFI،IFI .(   پس از تایید برازش مـدل نظـري

لحـاظ  قالـب مـدل روابـط تعریـف شـده از      در ها، بر اساس داده
هـاي پژوهشـی، مـورد بررسـی قـرار      داري و ارزیابی فرضیهمعنی

و Spss 15تجزیه و تحلیل آماري توسـط نـرم افزارهـاي   . گرفت
Lisrel 8/80انجام شده است.P-value  معنـا دار  05/0کمتـر از

.هستند

هایافته

در قالب مدل مفهومی ، نیاز به پژوهشهاي براي ارزیابی فرضیه
ي هایل مسیري است تا بر اساس این مدل جنبهبرازش مدل تحل

هـا  آیا مدل نظري ارائه شده، براساس داده-1:زیر مشخص گردد
دار تعریف شده براي مدل معنـی آیا ضرایب -2شود؟ید میئنیز تا
هـاي زیـر   گـذاري هـا، نمـاد  قبل از پرداختن به تحلیل داده؟ است

:استها در نظر گرفته شده براي متغیر

ارزشهاي 
اخلاقی 
سازمانی

عدالت توزیعی

عدالت رویه اي

عدالت تعاملی

رضایت شغلی

تعهد سازمانی

رفتار اخلاقی

مدل مفهومی تحقیق. 1نگارة 
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١٠٠

نمادگذاري متغیرها: 1جدول 
نماد متغیر
A1 هاي اخلاقی سازمانیارزش
A2 عدالت توزیعی
A3 عدالت رویه اي
A4 عدالت تعاملی
A5 رضایت شغلی
A6 تعهد سازمانی
A7 رفتار اخلاقی

هاي تعریف شده در پرسشـنامه و  امتیاز هر مقیاس بر اساس آیتم
آن مقیـاس بـه   هاي تعریـف شـده بـراي   به صورت مجموع آیتم

).هاي مشاهده شدهمقیاس(دست آمده است 

میانگین،انحراف معیار و آلفا کرونباخ متغیرها: 2جدول 
آلفا کرونباخ انحراف معیار میانگین متغیر

821/0 61/0 52/3 A1

752/0 72/0 33/3 A2

814/0 77/0 46/3 A3

788/0 75/0 41/3 A4

836/0 82/0 27/3 A5
795/0 71/0 56/3 A6

832/0 82/0 48/3 A7

ها در سطح مطلوبی کرونباخ، پایایی مقیاسءبا توجه به مقدار آلفا
البته روایی تحقیق نیـز از روش خبرگـان اسـتفاده    .شودتایید می

.شده است
:در جدول زیر آورده شده استهابرازش مدل مفهومی به داده

مدل مفهومیهاي برازششاخص: 3جدول
x2 df x2/

df
RMS

R
RMSE

A
(90%
CI)

CF
I

NF
I

IF
I

01/
520

240 166/
2

07/0 )064/0
(06/0;

07/0

93/
0

92/
0

92/
0

، شاخص کايبراي مدل تحقیق؛گرددطور که ملاحظه میهمان
کـه بـرازش   )166/2(اسـت  5تر از ازادي آن کوچکبه درجهدو

NFI ،CFIهاي بـرازش  شاخص،همچنین.کندمدل را تایید می

نیـز  RMSRو 09/0تـر از کوچکRMSEAو 9/0تر از زرگب
. کننـد مـی را تاییـد هاکه اعتبار این مدلهستند1/0تر از کوچک

. کننـد مـی را تاییـد هـا اعتبار ایـن مـدل  بالاهاي شاخصتمامی
در قالـب ایـن مــدل مفهـومی روابـط تعریـف شــده را      ،بنـابراین 

.کردتوان ارزیابی می

گیري در جـدول زیـر   و سنجش ضرایب مدل اندازهملنتایج ارزیابی عوا
:آورده شده است

نتایج ارزیابی عوامل و سنجش ضرایب مدل اندازه : 4جدول 
گیري

ارزش 
معناداري

ضرایب T
آماره 

روابط

<05/0 90/0 82/10 x1 <- A1

<05/0 74/0 78/9 x2 <- A1

<05/0 77/0 64/9 x3 <- A1

>05/0 70/0 - Y1 <- A2

<05/0 94/0 85/8 Y2 <- A2

<05/0 84/0 23/8 Y3 <- A2

<05/0 83/0 97/7 Y4 <- A2

>05/0 64/0 - Y5 <- A3

<05/0 02/1 11/8 Y6 <- A3

<05/0 98/0 22/8 Y7 <- A3

<05/0 99/0 06/8 Y8 <- A3

<05/0 91/0 82/7 Y9<- A3

>05/0 91/0 - Y10<- A4

<05/0 89/0 31/6 Y11<- A4

<05/0 62/0 53/5 Y12<- A4

>05/0 98/0 - Y13<- A5

<05/0 89/0 15/12 Y14<- A5

<05/0 85/0 18/12 Y15<- A5

>05/0 98/0 - Y16<- A6

<05/0 88/0 43/10 Y17<- A6

<05/0 76/0 35/8 Y18<- A6

>05/0 29/0 - Y19<- A7

<05/0 89/0 60/12 Y20<- A7

<05/0 68/0 22/9 Y21<- A7

بـه جـز   کنیـد، مـی ملاحظهگونه که در جدول بالا و شکلنهما
دارها معنـی ، کلیه عاملy19و y1 ،y5 ،y10 ،y13،y16عوامل، 

هـا همبسـتگی   هستند کـه بـراي ایـن عامـل    ) 01/0کوچکتر از (
گیري، ارتباط میان شاخص و متغیر مربوط بـه  دار مدل اندازهمعنا

. کندمیآن را را تائید
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Y11

)75/0 (85/2

Y10 Y12

Y5 Y6 Y7 Y8

)62/0(
53/5

Y9

)02/1(
11/8

)98 /0(22

/8

)99/0(
06/8

)91/0(
82/7

ارزشهاي اخلاقی 
سازمانی

عدالت توزیعی

عدالت رویه اي

عدالت تعاملی

رضایت شغلی

تعهد سازمانی

رفتار اخلاقی

X1

X2

X3

Y19

Y20

721

Y1 Y2 Y3 Y4

Y16 Y17 Y18

Y13 Y14 Y15

)65/0 (99/7

)62/0 (02/7

)94/0 (78/6

)31/0 (17/1-

)11/0 (76/1
)31/0 (20/2

)11/0 (45/1

)58/0 (82/2

)86/0 (92/1

)75/0 (39/3

)86/0(42/4

)89/0(
31/6

)88/0(43/
10

)76/0(
35/8

)94/0(
85/8

)84/0(
23/8 )83/0(

97/7

)89/0(15/
12 )85/0(18/

12

)90/0(89/
10

)74/0(
78/9

)77/0(
64/9

)89/0(60/

12

)68/0(22/9

Tو آماره مسیري با ضرایب استانداردنمودار.2نگارة 

:ضرایب استاندارد مسیري نشان داده شده استبخشاین در 
ضرایب مسیر و نتایج آزمون معنا داري در جدول زیر آورده شده 

:است
ضرایب مسیر و نتایج آزمون معناداري: 5جدول 

ارزش 
معناداري

ضرایب T
آماره

روابط 
متغیرها

فرضیات

<05/0 65/0 99/7 A1 - H1

>A2

<05/0 62/0 02/7 A1 -
>A3

H2

<05/0 94/0 78/6 A1 -
>A4

H3

>05/0 31/0 17/1 - A2 -
>A5

H4

>05/0 11/0 76/1 A2 -
>A6

H5

<05/0 31/0 20/2 A3 -
>A5

H6

>05/0 11/0 45/1 A3 - H7
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هاي اخلاقی سازمانیطراحی مدل رفتار اخلاقی کارکنان با تأکید بر نقش ارزش: انلودکتر سهیلا خدامی و دکتر بهاره اص

١٠٢

>A6
<05/0 58/0 82/2 A4 -

>A5
H8

<05/0 75/0 85/2 A4 -
>A6

H9

>05/0 86/0 92/1 A5 -
>A6

H10

<05/0 75/0 39/3 A5 -
>A7

H11

<05/0 86/0 42/4 A6 -
>A7

H12

داري ضـرایب معنـی  ،شـود بلا دیده مـی گونه که در جدول همان
ــیات  ــد12و1،2،3،6،8،9،11فرض ــیرا تایی ــابقی  نم ــد و م ماین
شوندمیفرضیات رد

ــA2و A1بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p < ( ي هـا ارزش«کـه عبـارت بـود از   1بنابراین فرضـیه

، ».مثبت و معناداري داردۀرابطقی سازمان با عدالت توزیعی اخلا
.شودید میئتا

ــA3و A1بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p < (ي هـا ارزش«کـه عبـارت بـود از   2این فرضـیه ربناب

، ».مثبت و معناداري داردۀرابطاي اخلاقی سازمان با عدالت رویه
.شودید میئتا

ــA4و A1بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p < ( ي هـا ارزش«کـه عبـارت بـود از   3بنابراین فرضـیه

» .اخلاقی سازمان با عدالت تعاملی رابطه مثبت و معنـاداري دارد 
.شودید میئتا

ــA5و A2بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p > (  عـدالت  «ازکـه عبـارت بـود    4بنـابراین فرضـیه

رد، ».مثبـت و معنـاداري دارد  ۀرابط ـتوزیعی بـا رضـایت شـغلی    
.شودمی

ــA6و A2بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p > (عدالت توزیعی «که عبارت بود از5بنابراین فرضیه

.شودمیرد ، ».مثبت و معناداري داردۀرابطبا تعهد سازمانی 
ــA5و A3بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ

)01/0p < (عــدالت «کــه عبــارت بــود از6بنــابراین فرضــیه
یـد  ئ، تا».مثبـت و معنـاداري دارد  ۀرابطبا رضایت شغلی اي رویه
.شودمی

< 01/0p(داري وجود دارد و معنیمستقیمۀرابطA6و A3بین 

بـا تعهـد   اي عدالت رویـه « که عبارت بود از7بنابراین فرضیه)
.شودید میئ، تا».مثبت و معناداري داردۀرابطسازمانی 

01/0p(داري وجـود دارد  مستقیم و معنـی ۀرابطA5و A4بین 

عـدالت تعـاملی بـا    «کـه عبـارت بـود از   8بنابراین فرضـیه ) >
.شودید میئ، تا».مثبت و معناداري داردۀرابطرضایت شغلی 

> 01/0p(داري وجـود دارد مستقیم و معنیۀرابطA6و A4بین 

عدالت تعاملی با رضـایت  «که عبارت بود از9بنابراین فرضیه) 
.شودید میئ، تا».شغلی رابطه مثبت و معناداري دارد

ــA5و A6بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p >(تعهــد «کــه عبــارت بــود از10بنــابراین فرضــیه

رد ، ».مثبـت و معنـاداري دارد  ۀرابط ـسازمانی با رضـایت شـغلی   
.شودمی

ــA7و A5بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p < ( رضـایت  «کـه عبـارت بـود از   11بنابراین فرضـیه

یـد  ئ، تا».مثبـت و معنـاداري دارد  ۀرابط ـشغلی با رفتـار اخلاقـی   
.شودمی

ــA7و A6بـــین  داري وجـــود دارد مســـتقیم و معنـــیۀرابطـ
)01/0p < (ــود از12بنــابراین فرضــیه تعهــد «کــه عبــارت ب

یـد  ئ، تا».مثبـت و معنـاداري دارد  ۀرابطسازمانی با رفتار اخلاقی 
.شودمی

بحث
همــانطور کــه در قســمت تجزیــه و تحلیــل آمــاري آورده شــد،  
مشخص شد که مدل طراحی شـده از بـرازش خـوبی برخـوردار     

ي هـا ارزشکـه  دکـر چنـین نتیجـه گیـري    تـوان میاست پس
توانند از طریـق ایجـاد عـدالت سـازمانی،     میاخلاقی در سازمان

رضایت شغلی و تعهد سازمانی منجر بـه بـروز رفتـار اخلاقـی از     
.سوي کارکنان شوند 

فرضیه اول تا سوم تائید شدند که این سه فرضیه مربـوط بـه رابطـه    
ایـن  هاي اخلاقی با ابعاد عـدالت سـازمانی اسـت تائیـد    مثبت ارزش

در ارتبـاط بـا   . هاي تحقیقات گذشته اسـت فرضیات در راستاي یافته
تـوان بیـان نمـود کـه؛ بـا      مـی 3نتایج حاصل از تایید فرضیات ا تـا  

استفاده از این مدل یکـی از منـابع شـکل گیـري سـه بعـد عـدالت        
در حقیقت، بر اساس تائید سـه  ). 1(هاي اخلاقی استسازمانی ارزش

ی از مهمتـرین عوامـل عـدالت سـازمانی در     توان یکفرضیه فوق می
این مسـاله بـدان معناسـت    . هاي اخلاقی دانستسازمان را را ارزش

اي کـه  هـاي اخلاقـی بـه گونـه    که؛ سازمان با طراحی مناسب ارزش
ها و رویه و رفتارهـاي سـازمان را شـامل شـود     عدالت در خط مشی

.تواند مدعی وجود عدالت سازمانی در سازمان شودمی
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1394، 1دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناّوري، سال

١٠٣

دهـد کـه؛ عـدالت    مدل این مسـاله را نشـان مـی   5و 4فرضیات رد
توزیعی در نمونه تحقیـق منجـر بـه ایجـاد رضـایت شـغلی و تعهـد        

دهـد  نشان می7همچنین، رد فرضیه . سازمانی در پرسنل نشده است
اي منجر به تعهد سازمانی در پرسنل نشده است کـه  که؛ عدالت رویه

شـاید دلیـل   . پیشین مطابقـت نـدارد  هاي تحقیقات این نتایج با یافته
این مساله رابتوان با استفاده از تئوري هرزبـرگ بـدین گونـه توجیـه     

هاي جز عوامل بهداشتی هستند نـه  نمود که؛ عدالت در نتایج و رویه
هـا  این بدین معناست که؛ عدالت در نتـایج و رویـه  . عوامل انگیزشی

لی کمتـرین  جز اساسی ترین عدالتهاي سـازمانی اسـت و هـر پرسـن    
نیازش این است که؛ عدالت در نتایج و فرآینـدهاي سـازمانی وجـود    

شـود  پس وجود این عدالت منجر به عدم نارضایتی مـی . داشته باشد
نیـز بـا تحقیقـات    10به همـین شـکل، رد فرضـیه    ). 11(نه رضایت 

دهـد تعهـد سـازمانی    پیشین همخوانی ندارد که این مساله نشان می
این بدان معنی است کـه؛  . ی سازمان نمی شودمنجر به رضایت شغل

تعهد سازمانی ایجاد شده شاید از نوع تعهد مستمر باشد یعنی پرسنل 
سازمان را به دلیل هزینه بالاي ترك خدمت ، ترك نمی کننـد و بـه   
همین دلیل این تعهد منجر به رضایت شغلی نمی شود زیرا اگر تعهد 

. شدنجر به رضایت شغلی میسازمانی از نوع عاطفی بود این تعهد م
و عــدالت تعــاملیاي تائیــد فرضــیات مربــوط بــه عــدالت رویــه

دهد میعلاوه بر تائید مطالعات پیشین نشان) 9و 6،8فرضیات (
این دو بعد بر اساس تئوري هرزبرگ جـز عوامـل انگیزشـی    ؛که

).20(شودمیبوده و منجر به رضایت شغلی
دهد که رضایت مینشان12و 11و در نهایت نیز تائید فرضیات 

. شغلی و تعهد سازمانی هر دو بر ایجاد رفتار اخلاقی موثرند
:شوندمیمبتنی بر تحقیق حاضر پیشنهادات زیر ارائه

با توجه به نتایج حاصل از مـدل تحقیـق و تائیـد رابطـه عـدالت      
تـوان بـه مـدیران    مـی تعاملی بر رضایت شغلی و تعهد سـازمانی 

د نمود که به منظور ایجاد رضایت شغلی و تعهـد  سازمانی پیشنها
سازمان در کارکنان عدالت در برقراري ارتباطـات بـین فـردي و    

هـاي  نوع برخورد با پرسنل را در رابطه بـا دسـتورات و بخشـنامه   
رعایت نمایند که شکاف بـین کارمنـد و مـدیر    اي مربوط به گونه

.کاهش یابد
قی سازمان بر ایجـاد ابعـاد   ي اخلاهاارزشمهم ۀرابطبا توجه به 

ــدیران توصــیه  ــه م ــدالت در ســازمان ب ــیع ــدوین م شــود در ت
هـا ارزشعمل نمایند کـه  اي ي اخلاقی سازمان به گونههاارزش

بـه عبـارت دیگـر    .هر سه بعد عدالت سـازمانی را پوشـش دهنـد   
خـود از جملـه   هاي تلاش کنند که در فرآیندها و رویههاسازمان

ي اخلاقـی را رعایـت   هاارزشاصول و ... سیستم پاداش دهی و 
.کنند

بر اساس تائید رابطه مثبت رضایت شـغلی و تعهـد سـازمانی بـر     
شـود کـه دیگـر عوامـل     مـی پیشنهادهاسازمانرفتار اخلاقی به 

.موثر بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی را شناسائی و بهبود دهند
لی بـه  براساس عدم تائید رابطـه تعهـد سـازمانی و رضـایت شـغ     

شود تا از طریق مطالعات مـرتبط بـا تعهـد    میپیشنهادهاسازمان
سازمانی نوع تعهد پرسنل به سازمان را مورد بررسی قرار دهند و 

از نوع تعهد مستمر است که پرسنل سـازمان را  تنهااگر این تعهد 
فقط به دلیل هزینه بالاي ترك خدمت ترك نمی کننـد عارضـه   

 ـ ا دلایـل عـدم ایجـاد تعهـد عـاطفی      یابی عمیقی صورت گیرد ت
پرسنل مشخص شود تا از آن طریق بتـوان راه حلهـاي در خـور    

.توجهی ارائه کرد

گیرينتیجه
، 15و هنجارهاي رفتاريها امروز در تجزیه و تحلیل رفتار سازمان

. اخلاقی یکـی از الزامـات اسـت   هاي ارزشپرداختن به اخلاق و 
دهـد  هاي اخلاقی آنها تشکیل مـی را رفتارها نماد بیرونی سازمان

گوناگون اخلاقی است که در آن هاي ارزشکه خود حاصل جمع 
اخلاقـی بـودن یـا نبـودن     .سازمان ها، ظهور و بروز یافتـه اسـت  

تواند موجب بروز پیامدهاي مثبت یـا منفـی در سـطح    میرفتارها
تواند بـه عنـوان پیامـد مثبـت و     میسلامت اداري. سازمان گردد

هـدف اصـلی   . ري به عنوان پیامد منفـی انگاشـته شـود   فساد ادا
ي اخلاقـی در سـازمان بـروز رفتـار اخلاقـی بـه       هاارزشتدوین 

در تحقیـق حاضـر   .منظور جلوگیري از فساد اداري سازمان اسـت 
تواننـد  مـی ي اخلاقیهاارزشتا مدلی که مبتنی بر آن شدسعی 

در مجمـوع  .گرددمنجر به رفتار اخلاقی شوند را معرفی و آزمون 
متعـدد رفتـار اخلاقـی، عوامـل متعـددي بـه       هاي با مطالعه مدل

بـر رفتـار اخلاقـی در    ي اخلاقی مـوثر هاارزشپیامدهاي عنوان 
که این پیامدها عبارت بودنـد از ابعـاد   .سازمان شناسائی شده اند

عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی در واقع این مدل 
ي اخلاقـی در  هـا ارزشکنـد کـه تـدوین   مـی این مساله را بیان

سازمان زمانی منجر به بروز رفتار اخلاقی خواهد شد که پرسـنل  
آن را عادلانه بیابنـد و ایـن عـدالت درك شـده بتوانـد احسـاس       
دلبستگی و تعهد آنان را به سازمان افزایش دهد و رضایت شغلی 

.آنهارا بالا ببرد
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هاي اخلاقی سازمانیطراحی مدل رفتار اخلاقی کارکنان با تأکید بر نقش ارزش: انلودکتر سهیلا خدامی و دکتر بهاره اص

١٠٤

واژه نامه
Ethical Behavior .1رفتار اخلاقی

Ethical Values .2هاي اخلاقیارزش

Organizational Justice .3عدالت سازمانی

Organizational Commitment .4سازمانیتعهد

Job Satisfaction .5رضایت شغلی

Distributive Justice .6عدالت توزیعی

Procedural Justice .7عدالت رویه اي

Interactive Justice .8عدالت تعاملی     

Equity Theory .9تئوري عدالت

Affective Commitment .10تعهد عاطفی

Normative Commitment .11تعهد هنجاري

Continuance Commitment .12تعهد مستمر

Organizational Behavior .13رفتار سازمانی

Social Exchange .14مبادلۀ اجتماعی

.15تاريهنجارهاي رف Behavioral Norms
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1394، 1دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناّوري، سال
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