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 سرآغاز

همـواره از هـا عنوان تنظيم كننـده روابـط بـين انـسان اخلاق به

در  و امـروزه بحـث اخـلاق اهميت بسيار برخـوردار بـوده اسـت

مديريت، به يكي از مباحث عمـده رشـته مـديريت مبـدل شـده 

و روان سالم).1(است تواند يك سازمان مي يك مدير با سلامت

و نجات هدايت كند   تعادل در رفتار مدير، نـشانة.را به رستگاري

در ايـن زمينـه تمـامي صـفات بـارز را و مديريت شايسته اوست

 

بر تأثير متغيرهاي جمعيت و منشور اخلاقي سازمان  شناختي

و نگرش برداشت  هاي اخلاقي مديران ها

*اكبر احمدي، آزيتا اشرف جهاني عليدكتر

و اقتصادي، دانشگاه پيام نور، تهران گروه مديريت  دولتي، دانشكده علوم اجتماعي

 چكيده

و:زمينه ب دستيابي به معيارهاي رفتار اخلاقي ويژههحاكم شدن اصول اخلاقي در رفتار كاركنان مستلزم شناسايي عوامل تأثيرگذار بر رفتار اخلاقي كاركنان

وو وجود منشور اخلاقي در سازمان بـر برداشـت) سن، جنسيت، تحصيلات(شناختي در اين تحقيق تأثير متغيرهاي جمعيت. باشد مي مديران در سازمان  هـا

و شركتاخلاقي مديرانهاي نگرش و نوسازي صنايع ايران . تابعه مورد آزمون قرار گرفتهاي سازمان گسترش

و از نوع همبستگي است:كار روش و شركت. روش تحقيق توصيفي و نوسازي صنايع ايران تابعه به هاي جامعه مورد مطالعه مديران ستاد سازمان گسترش

ن90 نفر بود كه 200تعداد  شد مونه نفر به روش تصادفي ساده در چهـار بخـش) گويـه( پرسـش58اي شامل ها، پرسشنامه آوري داده به منظور جمع. گيري

.مورد استفاده قرار گرفت

 جنسيت مديران بـر-2. سن مديران بر ارزيابي آنان از اخلاقي بودن رفتارهاي كاركنان تأثير معناداري دارد-1: اين پژوهش نشان داد هاي يافته:ها يافته

و سطح تحصيلات مديران بر ارزيابي آنان از عواملي كه موجب-3. ابي آنان از احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان تأثير معناداري داردارزي  جنسيت

. شوند، تأثير معناداري داردميرفتارهاي غيراخلاقي

به مديران مسن:گيري نتيجه و زنان هاي معيارتر  براي بروز رفتارهـاي غيراخلاقـي در بـين كاركنـان احتمـال بيـشتري را قائـل اخلاقي بالاتري معتقدند

در مي همچنين زنان اعتقاد بيشتري به عواملي كه موجب بروز رفتارهاي غير اخلاقي. گردند مي و هر چه تحصيلات بالاتر رود اين اعتقـاد هـم شوند، دارند

و هم در زنان افزايش  و سرپرسـتان از منـشور منشور اخلاقي ساز. يابد مي مردان و در برخي موارد عدم آگاهي مـديران ميـاني مان داراي نقش نمادين بوده

. اخلاقي سازمان مشخص گرديد

و نوسازي صنايع ايران هاي اخلاقي، نگرشهاي برداشت:ها كليدواژه  اخلاقي، منشور اخلاقي، سازمان گسترش

____________________________________________________________________________________ 
azitajahani@gmail.com:نشاني الكترونيكي:نويسنده مسؤول*
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).2(شودميشامل

در سطوح مختلف، بسترهاي مناسب را بـراي مديران كارآمد

وؤكنند، تا آنها با حـس مـسميعوامل انساني شاغل ايجاد  وليت

و حرفه خود به كار بپردازن  و اصول تعهد كامل به مسائل جامعه د

و حرفه خود را رعايت كنند بر شغل در. اخلاقي حاكم اولين گـام

و شناسايي  از مفهوم اخلاق دستيابي به اين اهداف درك صحيح

در سازمان بر رفتار اخلاقي كاركنان ).3(باشدميعوامل تأثيرگذار

از اهميت در مورد رفتار اخلاقي مديران ناشي نياز به مطالعه

و فقـدان معيارروزافزون  هـاي رفتـار اخلاقـي در سـطح جهـاني

تحقيقات داخلي موجود درخصوص عوامـل مـؤثر بـر رفتارهـاي 

لذا براي دستيابي بـه معيارهـاي رفتـار. باشد مي اخلاقي مديران 

در رفتار كاركنان  و حاكم شدن اصول اخلاقي بايست مي اخلاقي

ب  بر رفتار اخلاقي كاركنان در ويـژه مـديرانهعوامل تأثيرگذار  را

.سازمان شناسايي كرد

تحقيقات انجام شده روشن كرده است كه مديران به قـدرت

از).4(دهنـد مـي اهميـت) كه لازمة مديريت است( افـرادي كـه

و اعمال آن خودداري  كنند احتمال ندارد كه بـه مي كسب قدرت

، لكن آنهايي كه مدير  شـوند بـه مي شغل مديريت اشتغال ورزند

ايش دارنـد، زيـرا قـدرت در انجـام دادن كـار كسب قـدرت گـر 

و عوامـل متعـدد علاوه. مديريت مفيد است  بـر قـدرت، متغيرهـا

فرد(ديگري شامل عوامل شخصي  ، عوامل)ضوابط اخلاقي خود

محـيط(و عوامل خـارج سـازماني)ها خط مشي(داخل سازماني

و رفتار مبتني هاي وجود دارند كه ارزش) خارجي اخلاقي مديران

يك شخص كه با هاي مجموعه ارزش. دهندمير آنها را شكلب

ايـن. دهنـد مـي هم مرتبط هستند نظام ارزشـي وي را تـشكيل 

طرز تلقـيها ارزش و روي هم رفته و بيش متجانس هستند كم

و امـور  و رفتـار فـرد را نـسبت بـه مـسائل و چگونگي برداشت

در ميان هاي اگرچه تفاوت. كند مي مختلف تعيين  مـديران فردي

در عين عنـوان يـك گـروه بـا توجـه بـه حال بـه وجود دارد ولي

ــانواده، ــن، خ و س ــصيلي ــابقه تح ــذهب، س ــژاد، م ــسيت، ن جن

ارزش همانندي در ).5(آنان موجود استهاي هايي

مدل عمومي ارزيابي اخلاقي1شكل

/ و سياست كاري فرهنگ
 شركت

محيط قانوني/ دولتي  اجتماعيمحيط

تكامل اخلاقي ادراكي

 ادراكات

ادراك اخلاقي

موقعيت
 مشكل

مشكل اخلاقي

ارزيابي
 اخلاقي
و

 نگرش

/ محيط شخصي محيط حرفه اي ويژگي هاي فردي
 جمعيت شناسي

فرآيند ارزيابي
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ــاريخ ــار از 2400ت ــتان، سرش ــران باس ــان اي ــاله از زم  س

و معيارهايي است كه بـه منظـور توجيـه كوشش هـاي اخلاقـي

اخلاقي، صورت گرفته است كه هـيچ يـك هاي منظومهطراحي 

و بي  كننـد، امـا پـنج نظـام وجـود دارد كـه نقص كار نمي كامل

هـا ايـن نظـام. شـوند مي مستقيماً به تصميمات مديريتي مربوط 

،3، نظريه وظيفه گرا2، نظريه سودمندگرا1 شامل قانون جاويدان 

نظـام قـانوندر. باشـند مـي5و آزادي فـردي4عدالت تـوزيعي

در قالـب يـك قـانون ابـدي ارائـه معيارجاويدان،   هاي اخلاقـي

و تحـت عنـوان. شوند مي اين مبادلة متقابل در قوانين مسيحيت

با ديگران آنگونه رفتـار كـن كـه: شود مي قانون طلايي خلاصه 
در نظريـه سـودمندگرايي. دوست داريد ديگران با تو رفتار كننـد 

ن بستگي بـه نتيجـة يـك عمـل يـا اخلاقي بود) فرجام گرايي(

هر شخص بايـد در جهـت خلـق. تصميم دارد اصل آن است كه

در نظريـه . منافع بيشتر براي بيـشترين تعـداد مـردم عمـل كنـد 

اخلاقي بودن بستگي به نتيجة يـك،)آغاز گرايي(وظيفه گرايي

در(اصل آن اسـت كـه هـر شـخص بايـد. عمل يا تصميم دارد 

 كند كه ديگران نيز همانند آن عمل طوري عمل) شرايط يكسان

در نظريه عدالت تـوزيعي، معيارهـاي اخلاقـي بـودن. كردند مي

 براساس تقـدم يـك ارزش واحـد كـه همانـا عـدالت اسـت بنـا

هر كس بايد طوري عمل كند كه يك توزيـع عادلانـه. شوند مي

تر منافع عملي گردد، زيرا اين امر موجب افـزايش عـزت نفـس 

و در نظريـه شود كه براي مي همكاري اجتماعي ضروري اسـت

آزادي فردي معيارهاي اخلاقي بودن براساس تقـدم يـك ارزش 

).6(شوندميواحد كه شامل آزادي فردي است بنا

در زمينه عوامل تأثيرگذار بـر با بررسي ادبيات نظري موجود

در  در سازمان متعـددي در هـاي الگويابيم مي رفتار اخلاقي افراد

متعـدد هـاي الگـو در مجموع با مطالعـة).7(ه وجود دارداين زمين 

بر رفتار  رفتار اخلاقي، عوامل متعددي به عنوان عوامل تأثيرگذار

اخلاقـي، الگوهـاي در اكثر. اند اخلاقي در سازمان شناسايي شده 

در  عوامل مشابهي به عنوان عوامـل اثرگـذار بـر رفتـار اخلاقـي

كه معرفي شدهها سازمان در سه دسته كـلان توا مي اند ن آنها را

از محيط سازمان( ) عوامل سطح سـازماني(، مياني) عوامل خارج

(1شكل(كردبندي دسته) عوامل سطح فردي(و خرد .8و3) (

و ــراي كــشف اينكــه چگونــه قــضاوت مطالعــات زيــادي ب

 جمعيــت-اجتمــاعيهــاي اخلاقــي بــه مشخــصههــاي نگــرش

د، انجـام شـده اسـت ولـيشومي مختلف افراد مربوط6شناختي

 ـهـا هنوز هيچ اجماع نظري در مورد تأثير اين مشخصه  وجـودهب

مهمترين عامل مورد بحث شايد تأثير جنسيت بوده. نيامده است 

از صاحب هاي است كه بيشتر توسط تلاش  در سـال يكي نظران

هـاي فرضـية ارزش نظر فوق صاحب.)9(شده است انجام 1990

كـه)9(نسبت به جنسيت را پيـشنهاد داد حساسيت داراياخلاقي

در مورد مراحل توسـعه اخلاقـي)10(در تقابل با فرضية كولبرگ 

گردند، مي ساير عوامل معمول كه شامل اين تحقيقات. قرار دارد 

و تحصيلات است ).8(سن

در حـين)10(طبق نظر كولبرگ قضاوت فردي ممكن است

و منجر بـه ارتبـاط انتقال تكامل اخلاقي در مرد يا زن تغيير   كند

و رفتار اخلاقي گردد عامل ديگري كـه بـه).10(مثبت بين سن

از عوامل جمعيت شناختي مـورد آزمـون قـرار گرفتـه اسـت  غير

در سـازمان  در هنگـام. باشـد مـي وجود منشور اخلاقـي رسـمي

از آنچه كه مواجهه با يك موضوع اخلاقي، يك فرد بايد انتخابي

و چگ ـ ).7(ونگي انجـام آن را تـشخيص دهـد بايد انجـام دهـد

گ بـدين نتيجـه منجـر شـد كـه منـشور نيز فتهرمطالعه صورت

ب  و قابل توجهي با تصميمهاخلاقي گيري اخلاقـي طور سازگاري

).12و11.(باشدميمرتبط

ميو نگرشها با توجه به اينكه برداشت در شـكل ها تواننـد

ا  يـن تحقيـق، روشـن دهي به رفتار مؤثر باشند لذا هدف عمـدة

شناسي مورد بحـث كـه نمودن تأثير بيشترين مشخصات جمعيت 

اند ماننـد جنـسيت، سـن، طور وسيعي مورد تحقيق قرار گرفتههب

در  و همچنين وجود يا عـدم وجـود منـشور اخلاقـي تحصيلات

بر برداشت .باشدمياخلاقي مديرانهايو نگرشها سازمان

باشـد كـه سـن، مـيرتبه عبارتي مسأله تحقيق بدين صو

و منشور اخلاقي سازمان بـر برداشـت  و هـا جنسيت، تحصيلات

و نوسـازي صـنايع هاي نگرش اخلاقي مديران سازمان گسترش

و شركت ؟هاي ايران  تابعه چه تأثيري دارد

روش بررسي 
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شد16براي پاسخ به مسأله تحقيق جامعه مـورد. فرضيه تدوين

و مطالعه مديران ستاد سازمان گس  و نوسازي صنايع ايـران ترش

 نفر بـود كـه بـه روش تـصادفي200تابعه به تعداد هاي شركت

روش تحقيـق. گيـري شـد نمونـه90اي بـه حجـم ساده نمونـه

از نوع همبستگي است  و ، هـا آوري داده به منظور جمع. توصيفي

پرسـشنامه.در نظـر گرفتـه شـد)13(پرسشنامه طراحـي شـده

و) گويه(شپرس58پيشنهادي داراي  در مبناي مقيـاس ليكـرت

:در چهار بخش زير بود

و هـا بـراي سـنجش برداشـت: ارزيابي دنيـاي تجـارت-

از هاي ثگرش در بعد ارزيابي دنياي تجـارت، 13اخلاقي مديران

بر مقياس پنج درجه اي ليكرت  تـا1=كاملاً مخالفم(سئوال زير

شد)5=كاملاً موافقم :استفاده

و كند، سازماني تحسينمي كه اخلاقي عمل سازماني-1 برانگيز

.خوب است

 اخلاقي عمل كردن، مزاياي طـولاني مـدت بـراي سـازمان-2

.دارد

مي-3 .كند، سازماني موفق است سازماني كه اخلاقي عمل

مي-4 .كند، سازماني سودآور است سازماني كه اخلاقي عمل

مي-5 .ني اخلاقي استكند، سازما سازماني كه قانوني عمل

مي-6 از اندازه مواجه شـود، هنگامي كه سازماني با رقابتي بيش

. اخلاقي عمل كنند غيرتوانند كاركنان آن سازمان مي

ب-7  آوردن سـود نـسبت بـه اخلاقـي دسـتهدر دنياي تجارت،

. كردن، بسيار مهمتر است عمل

روش-8 كـه هايي يك سازمان لازم است به موازات انجام كار،

برنـد، تحـت نظـارت مي كاركنان براي دستيابي به نتيجه به كار 

.قرار دهد

مي-9 كند، نـسبت بـه كارمنـدي كارمندي كه غيراخلاقي عمل

مي كه اخلاقي عمل مي . كند كند، زودتر پيشرفت

اخلاقي عمل كـردن بـه كارمنـد بـراي در صورتي كه غير-10

اخلاقـي عمـلر غي دستيابي به موفقيت كمـك كنـد، او معمـولا 

. خواهد كرد

و كارمنـد-11 از كارمند بخواهد غيراخلاقي كار كنـد  اگر رئيس

اخلاقـي عمـل غيرگر نداشته باشد، كارمند لازم است انتخابي دي

. كند

 مفهومي پژوهش الگوي:2شكل

و نگرش متغيرهاي مستقلهاي اخلاقي مديرانادراكات

سن H;1

سطح تحصيلات

جنسيت

منشور اخلاقي

ارزيابي دنياي تجارت

ارزيابي احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان

بودن رفتارهاي كاركنانارزيابي اخلاقي

ارزيابي عوامل موجب رفتارهاي غيراخلاقي

H;2
H;3
H;4

H;5
H;6
H;7
H;8
H;9

H;10
H;11
H;12

H;13
H;14
H;15
H;16
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 اگر غيراخلاقي عمل كردن به پيشرفت كارمند كمك كنـد،-12

. او اين كار را انجام خواهد داد

دا-13 را يك كارمند تمايل خواهـد شـت، هـر كـار غيراخلاقـي

. انجام دهد، تا در كار خود موفق شود

 بـراي سـنجش: ارزيابي اخلاقي بودن رفتارهاي كاركنان-

در بعد ارزيابي اخلاقـي هايو ثگرشها برداشت اخلاقي مديران

از   سـئوال زيـر بـر مقيـاس پـنج18بودن رفتارهـاي كاركنـان،

)5=ا كـاملاً اخلاقـيتـ1=كاملاً غيراخلاقي(اي ليكرت درجه

:استفاده شد

 افشاي اطلاعات محرمانه سازمان. 14

هر كار قابل تـرجيح. 15 كـار مـورد(پذيرفتن رشوه، براي انجام

) نياز مشتري

، هزينــه. 16 و نادرســت ارائــه دادن مربــوط بــه هــاي غيرواقــع

 مأموريت اداري

بي. 17 كا سرزنش همكار در انجام بروز خطا رگناه، به دليل

و دست بردن در گزارش. 18  سازمانهاي تحريف

و) مـدير(اسـتفادهءوس.19 از محـيط زيـست از قـوانين حفاظـت

زا هاي توليد آلوده استفاده از روش

)كار مورد نياز مشتري(رشوه دادن براي انجام كار ترجيحي. 20

روش. 21 و )توسط مدير( فروش فريبكارانه هاي آگهي دادن

و كار پنهاني براساس اطلاعات محرمانهانجام كسب. 22

در متقاضيان كار براساس جنسيت، روابط. 23 تبعيض قائل شدن

و غيره  .شخصي

ب. 24 وسيلة انجام كار توسـط كارمنـدهامتياز گرفتن يك كارمند

اول ديگر، درصورتي  كه اين امتياز كسب شده به پيشرفت كارمند

و مـانع استفاده از كـار ديگـرانوءس(كمك كند  بـه نفـع خـود

)پيشرفت آنها شدن

زمان استراحت، سـاعت ناهـار،(گرفتن زمان شخصي بيشتر. 25

در خروج در ورود، تعجيل )تأخير

و مواد متعلق به سازمان براي انجـام كـار. 26 از وسايل استفاده

 شخصي

و موجه نشان دادن غيبت غيرموجه. 27  دليل تراشي

هـا، حاشـية ها، قيمت براساس هزينه نامه با رقبا انعقاد توافق. 28

)توسط مدير(سود، شرايط فروش 

در ساعات كاري سازمان. 29  انجام كار شخصي،

از مقـررات. 30 در مورد تخلـف همكـار گزارش نكردن به مدير،

 اخلاقي 

 دست آوردن اطلاعات محرمانة رقابتيهب. 31

: ارزيابي احتمال انجام كار غيراخلاقي توسـط كاركنـان-

اخلاقـي مـديران در بعـد هايو ثگرشها براي سنجش برداشت

 پيشنهادي پژوهشويالگ:3شكل 

و نگرش شناختيمتغيرهاي جمعيتهاي اخلاقي مديرانادراكات

سن

سطح تحصيلات

جنسيت ارزيابي احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان

 بودن رفتارهاي كاركنانارزيابي اخلاقي

ارزيابي عوامل موجب رفتارهاي غيراخلاقي

)-(

(+)

(+)

(+)

R2 = 5/12%

R2 = 4/13%

R2 = 6/11%
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18ارزيابي احتمال انجام كار غيـر اخلاقـي توسـط كاركنـان، از

بر مقياس پنج درجه كم(اي ليكرت سئوال زير  تا خيلي1=خيلي

شد)5=زياد :استفاده

 افشاي اطلاعات محرمانه سازمان. 32

هر كار. 33 كـار مـورد(قابل تـرجيح پذيرفتن رشوه، براي انجام

) نياز مشتري

و نادرست ارائه دادن هزينه. 34 مربوط به مأموريت هاي غيرواقع

 اداري

بي. 35 در انجام كار سرزنش همكار بروز خطا  گناه، به دليل

و دست بردن در گزارش. 36  سازمانهاي تحريف

و) مـدير(استفادهوءس. 37 از قـوانين حفاظـت از محـيط زيـست

روشاستفاده زا هاي توليد آلودهاز

)كار مورد نياز مشتري(رشوه دادن براي انجام كار ترجيحي. 38

روش. 39 و )توسط مدير(هاي فروش فريبكارانه آگهي دادن

 انجام كسب وكار پنهاني بر اساس اطلاعات محرمانه. 40

تبعيض قائل شدن در متقاضيان كار براساس جنست، روابط. 41

و غيره  شخصي

ب. 42 وسيلة انجام كار توسـط كارمنـدهامتياز گرفتن يك كارمند

، درصورتي كه اين امتياز كسب شده بـه پيـشرفت كارمنـد  ديگر

و مـانع سوء استفاده(اول كمك كند  از كار ديگران به نفع خـود

)پيشرفت آنها شدن

زمان استراحت، سـاعت ناهـار،(گرفتن زمان شخصي بيشتر. 43

در ورود، تعجيل  )در خروجتأخير

و مواد متعلق به سازمان براي انجـام كـار. 44 استفاده از وسايل

 شخصي

و موجه نشان دادن غيبت غيرموجه. 45  دليل تراشي

ها، قيمت هـا، حاشـية نامه با رقبا براساس هزينه انعقاد توافق. 46

)توسط مدير(سود، شرايط فروش 

در ساعات كاري سازمان. 47  انجام كار شخصي،

از مقـررات گزا. 48 در مورد تخلـف همكـار رش نكردن به مدير،

 اخلاقي

 دست آوردن اطلاعات محرمانة رقابتيهب. 49

 ارزيابي عـواملي كـه موجـب رفتارهـاي غيـر اخلاقـي-

اخلاقـي هـايو ثگـرش هـا براي سـنجش برداشـت:شوند مي

در بعد ارزيابي عواملي كه موجب رفتارهـاي غيراخلاقـي   مديران

از مي بر مقياس پنج درجه9شوند، هرگـز(اي ليكرت سئوال زير

=هميشه( تا خيلي زياد1= شد)5) :استفاده

و زوال ضوابط رفتاري اخلاقي كاركنان. 50  ازبين رفتن

ها، نسبت به رفتارهاي هاي بي تفاوت يا مثبت مافوق نگرش. 51

 اخلاقي زيردستانغير

و نابودي اخلاقيات در جامعه. 52  زوال

 اي مالي برآورده نشدة شخصينيازه. 53

در جو اخلاقي صنعتي. 54  فساد

و قوانين. 55  فقدان مقررات

 قانوني براي سازمان هاي فقدان مجازات. 56

 رفتارهاي غيراخلاقي همكاران. 57

در سازمان. 58  عدم وجود منشوراخلاقي

گيري مـورد اسـتفاده در ايـن جهت بررسي روايي ابزار اندازه

از نظـر  و خبرگـان دانـشگاهي اسـتفاده گرديـد تحقيق، . اسـاتيد

لحـاظ شـده در پرسـشنامه، هاي همچنين، با توجه به آنكه گويه

براي ارزيابي عوامل مـؤثر)13(هاي پيشنهادي براساس شاخص 

هاي اخلاقي مديران تـدوين گرديـد، لـذاو نگرشها بر برداشت 

تح. باشدپرسشنامه مذكور داراي روايي مطلوبي مي قيق نيز اعتبار

مي901/0برابر با  . باشد محاسبه شد كه مقدار قابل قبولي

و تحليل داده ايـن پـژوهش شـامل سـه بخـش هاي تجزيه

در بخش اول متغيرهاي جمعيت شناختي بـه كمـك آمـار. است

و تحليـل ، فرضـيات. شـود مـي توصيفي تجزيه در بخـش دوم

در بخـش سـوم ارزيـابي ،  پژوهشي بـه كمـك آمـار اسـتنباطي

و والـيس متغيرهاي جمعيت شناختي براساس آزمون كروسـكال

و تحليل  و تحليل داده.گرددميتجزيه اين پـژوهش هاي تجزيه

8اس.ال.و اسـمارت پـي7اس.اس.پـي.توسط نرم افزار اس 

.انجام شده است

و تحليل متغيرهاي جمعيت شناختي پژوهش به كمك تجزيه

 افــراد موجــود در نمونــه نــشان داد كــه اكثريــت آمــار توصــيفي

و گروه سني بين جمع تا30آوري شده را مردان تشكيل داده اند

از سال داراي بيشترين فراواني بوده، بطوري 40 كـه ايـن دسـته
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از حجم نمونه را به خود اختصاص داده اسـت نتـايج. افراد نيمي

در  همچنين نشان داد كه افراد داراي تحصيلات فـوق ليـسانس

كـه آوري شده، داراي بيشترين فراواني بوده، بطـوري نمونه جمع 

از حجم نمونه را به خود اختصاص داد در حدود نيمي .اين گروه

در مـوردو انجـام اسـتنباطها به منظور آزمون فرضيه هـايي

سازي معادلات ساختاري مبتنـي بـر الگوجامعه مورد نظر، از فن 

 مفهـومي الگوي براساس فرضيات مذكور،. استفاده شد9واريانس

مي2پژوهش مطابق با شكل  مفهومي، الگوي. باشد قابل تدوين

و يا فرآيند مفهوم سازي روابط بين سازه  پژوهش 10هاي پژوهش

از تدوين. نمايد را مصور مي  مفهـومي براسـاس فـن الگويپس

بر واريـانس، بـراي آزمـون الگو سازي معادلات ساختاري مبتني

در هاي فرضيه  الگـوي پژوهش لازم است ارزيابي الگويمطروح

بخـش( درونـي الگـويو ارزيابي) سازي بخش عملياتي(بيروني

. صورت گيرد) مفهوم سازي

موجـود در هاي بيروني با توجه به شاخص الگويدر ارزيابي

از جملـه ضــريب آلفــاي مــيالگـو  از معيارهــاي مختلفــي تـوان

ابي اعتبـار يـا يك معيار ارزي ـ ( 11پايايي مركب كرونباخ، ضريب 

معيار ارزيابي اعتبار( 12، متوسط واريانس استخراج شده) پايايي 

كرد)ها سازه كه مي نتايج حاصله نشان .. استفاده - شـاخص دهد

هـاي براي سنجش سـازه)باقيماندههاي سئوال(هاي باقي مانده

در سطح خطاي  اعتبـار نـشانگر معنـي دار بـوده كـه%5موجود

در   تمـامي همچنـين. باشدمي اندازه گيريالگوي همگراي قوي

در هاي سازه و اعتبـار الگويموجود  پـژوهش بـه لحـاظ روايـي

هـاي باشند زيـرا بـراي تمـامي سـازه مي داراي وضعيت مطلوبي

و ضـريب، مقادير مربوطه الگوي از جمله ضريب آلفاي كرونبـاخ

از  بي7/0پايايي مركب بيش شو متوسط واريانس استخراج شده

و اكنون الگويدر نتيجه. باشدمي5/0از  بيروني مطلوبيت داشته

پـژوهش يعنـي ارتبـاط هاي دروني مستعد آزمون فرضيه الگوي

 الگوي) مفهومي( ارائه شده در قسمت ساختاري هاي ميان سازه 

.باشد مي

 ستون ضريب تـأثير،1 دروني طبق جدول الگويدر ارزيابي

مفهـومي الگـوي بر سـازه ديگـر در نشانگر ميزان اثر يك سازه

ازهب. باشدپژوهش مي   طوركلي چنانچه مقدار عدد معناداري بيش

در سطح)576/2(يا)96/1(  گردد، تأثير سازه مربوطه به ترتيب

مي%1و سطح خطاي%5خطاي . باشـد از نظر آماري معني دار

 پـژوهش، تنهـا الگـويدر نتيجه، از شانزده فرضيه ارائه شده در

 فرضيه، با توجه بـه نمونـه جمـع آوري شـده، شـواهدي4براي

ب و دست نيامدههمبني بر رد آنها - مردود شـده فرضيه12 است

از آزمـون فرضـيه. است هـادر مجموع، با توجه به نتايج حاصـله

و مدلي مطابق با شكل الگويتوان مي 3 پژوهش را اصلاح نمود

شانگر ميـزان واريـانس نـR2 مقـادير3در شـكل. پيشنهاد نمود

ميالگويزاي هاي درونشده در سازهتبيين .باشند پژوهش

در فرضيات براي ارزيابي وضعيت متغيرهاي جمعيت شناختي

و والـيس اسـتفاده-تأييد شده، از آزمون ناپارامتريك  كروسـكال

دو يـا چنـد جامعـة مـستقل مـورد اين آزمون، براي مقايسة. شد

بندي ابعاد ادراكـات براي اولويت).2جدول(گيرد مي استفاده قرار

شدو نگرش از آزمون فريدمن استفاده .هاي اخلاقي مديران نيز

ها يافته
: اين پژوهش نشان داد هاي يافته

از اخلاقـي بـودن رفتارهـاي سن مديران بـر ارزيـابي-1 آنـان

.كاركنان تأثير معناداري دارد

از-2  احتمــال انجــام كــار جنــسيت مــديران بــر ارزيــابي آنــان

.غيراخلاقي توسط كاركنان تأثير معناداري دارد

 جنـسيت مـديران بـر ارزيـابي آنـان از عـواملي كـه موجــب-3

..شوند، تأثير معناداري داردميرفتارهاي غيراخلاقي

از عـواملي كـه-4  سطح تحصيلات مـديران بـر ارزيـابي آنـان

، تأثير معنميموجب رفتارهاي غيراخلاقي . اداري داردشوند
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و والــيس نـشان داد كــه ارزيــابي نتـايج آزمــون كروسـكال

بودن رفتارهاي كاركنان با سن مـديران رابطـة معكـوس اخلاقي

همچنين، ارزيابي احتمـال انجـام كـار غيراخلاقـي توسـط. دارد

در گروه زنان نمره بالاتري نسبت به گروه مردان كسب  كاركنان

م  و ارزيابي عواملي كه وجب رفتارهاي غيراخلاقي در بين نمودند

در گروه زنان در مقايـسه بـا مـردان نمـره مي كاركنان شود نيز،

در نهايت با افزايش سطح تحـصيلات مـديران،. بالاتري داشت 

در بـين  نمره ارزيابي عواملي كه موجـب رفتارهـاي غيراخلاقـي

) رابطـة مـستقيم(يابـد افزايش مـي شود، توسط آنها مي كاركنان

).2جدول(

 پژوهشالگويهاي وضعيت آزمون فرضيه:1جدول

 مونمقادير آز

 ضريب تأثير
عدد

 معناداري

 پژوهشالگويهاي فرضيه

و رفتار كاركنان  ارزيابي دنياي تجارت

.سن مديران بر ارزيابي آنان از دنياي تجارت تأثير معناداري دارد:1فرضيه 1,520 0,177
0,049- . داردجنسيت مديران بر ارزيابي آنان از دنياي تجارت تأثير معناداري:2فرضيه 0,383
.سطح تحصيلات مديران بر ارزيابي آنان از دنياي تجارت تأثير معناداري دارد:3فرضيه 1,059 0,128
0,050- .وجود منشور اخلاقي سازمان بر ارزيابي مديران از دنياي تجارت تأثير معناداري دارد:4فرضيه 0,358

 بودن رفتارهاي كاركنانارزيابي اخلاقي

0,252- . بودن رفتارهاي كاركنان تأثير معناداري داردسن مديران بر ارزيابي آنان از اخلاقي:5فرضيه 2,238

0,261- .بودن رفتارهاي كاركنان تأثير معناداري داردجنسيت مديران بر ارزيابي آنان از اخلاقي:6فرضيه 1,729
0,028- .بودن رفتارهاي كاركنان تأثير معناداري داردآنان از اخلاقي سطح تحصيلات مديران بر ارزيابي:7فرضيه 0,215

0,028 0,231 
.بودن رفتارهاي كاركنان تأثير معناداري داردوجود منشور اخلاقي سازمان بر ارزيابي مديران از اخلاقي:8فرضيه

 ارزيابي احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان

0,130- م:9فرضيه 1,057 .ديران بر ارزيابي آنان از احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان تأثير معناداري داردسن

0,325 2,692 
.جنسيت مديران برارزيابي آنان از احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان تأثير معناداري دارد:10فرضيه

.آنان از احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان تأثير معناداري داردسطح تحصيلات مديران بر ارزيابي:11فرضيه 0,522 0,060

0,057- 0,505 
وجود منشور اخلاقي سازمان بر ارزيابي مديران از احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان تأثير:12فرضيه

.معناداري دارد
ارزيابي عوامل موجب رفتارهاي غيراخلاقي

0,131- 0,868 
.سن مديران بر ارزيابي آنان از عواملي كه موجب رفتارهاي غيراخلاقي مي شود،تأثير معناداري دارد:13فرضيه

، تأثير معناداري دارد:14فرضيه 2,261 0,248 .جنسيت مديران بر ارزيابي آنان از عواملي كه موجب رفتارهاي غيراخلاقي مي شود

0,211 2,219 
، تأثير معناداري سطح تحص:15فرضيه يلات مديران بر ارزيابي آنان از عواملي كه موجب رفتارهاي غيراخلاقي مي شود
.دارد

0,053 0,431 

، تأثير:16فرضيه وجود منشور اخلاقي سازمان بر ارزيابي مديران از عواملي كه موجب رفتارهاي غيراخلاقي مي شود
.معناداري دارد
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و نتيجه  گيري بحث
با افزايش سن مديران، رفتارهـاي سـازماني2طبق نتايج جدول

و ايـن  از نظر آنها جنبة غيراخلاقـي پيـدا خواهـد كـرد بيشتري

در مقياس بالاتر يعني كاملاً غيراخلاقي ارزيابي  . شود مي رفتارها

به عبارت ديگر هر چه مديران جوانتر باشند رفتارهـاي سـازماني

و مـديران مـيدر پرسشنامه اخلاقـي تـر ارزيـابي مندرج شـوند

تر اين رفتارها را ارزيابي كرده اند مسن به عبارتي. تر غيراخلاقي

تر بـه اسـتاندارد  اخلاقـي بـالاتري معتقدنـد هـاي مديران مسن

در بـين كاركنـان  همچنين زنان براي بروز رفتارهاي غيراخلاقي

در مـي احتمال بيـشتري را قائـل  و  نهايـت زنـان اعتقـاد گردنـد

 بيشتري بـه عـواملي كـه موجـب بـروز رفتارهـاي غيراخلاقـي

در مي هر چه تحصيلات بالاتر رود اين اعتقاد هـم و شوند، دارند

در زنان افزايش و هم .يابدميمردان

و عدم تأثير منشور اخلاقي سازمان بر با توجه به نتايج فوق

نهايو نگرشها برداشت قـش نمـادين منـشور اخلاقي مديران،

از منشور وگاهاً عدم اخلاقي و سرپرستان آگاهي مديران مياني

: گـردد مـي اخلاقي مشخص گرديد لـذا پيـشنهادات زيـر ارائـه 

و انتخاب مديران با سطح-1 و سـنين بـالاتر توجه  تحـصيلات

در سـازمان هاي توجه به شايستگي-2  هـا زنان جهت مـديريت

م-3 و اجراي در سازمان نهادينه سازي ها نشورهاي اخلاقي

و واليس:2جدول تنتايج آزمون كروسكال  ييد شدهأ براي ارزيابي فرضيات

 متغير سازه مربوطه

 جمعت شناختي

 تعداد

 نمونه

 مقدار آماره آزمون رتبه ميانگين

p-value 

 درجه

 آزادي

 بودن رفتارهاي كاركنانارزيابي اخلاقي
413/50284/5259/04 سال30 زير
40/48 45 سال40تا30 از
08/45 31 سال45تا41 از
520/43 سال50تا46 از

560/20 سال50از بيش

 سن

90 مجموع
 ارزيابي احتمال انجام كار غيراخلاقي توسط كاركنان

7871/42703/6010/01 مرد
1267/63 زن

 جنسيت

90 مجموع
 ارزيابي عواملي كه موجب رفتارهاي غيراخلاقي مي شوند

7843/43686/3055/01 مرد
1296/58 زن

 جنسيت

90 مجموع
150/42622/5229/04 ديپلم
211 ديپلمفوق

3793/41 ليسانس
4418/50 ليسانسفوق

617/45 بالاترودكتري

 سطح تحصيلات

90 مجموع
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و از ارتبـاط مثبـت بـين سـن بررسي ادبيات موجود حـاكي

هـاي براسـاس يافتـه. باشـدمياخلاقيهايو نگرشها برداشت

تـر درمـوردتر نسبت به مديران جوان مديران مسن، دست آمدههب

در).14(انواع خاص رفتـار غيراخلاقـي بيـشتر علاقمنـد هـستند 

ا و اخلاقيات نشان داده شد مطالعة ديگري . رتباط مثبت بين سن
ب  و تجارتهو اين نتيجه  با 13دست آمد كه افراد شاغل در كسب

در ارتباط بـا).15(شوندميتر افزايش سن اخلاقي شواهد تجربي

از مطالعات تـشخيص داده. تأثير جنسيت پيچيده است  در برخي

ديگـر از برخـي ولـي)16و14(شدكه زنان اخلاقـي تـر هـستد

محققين تفاوت اندك يا هـيچ تفـاوت معنـي داري را تـشخيص 

از نتايج مطالعه).18و17(ندادند  صـورت گرفتـه همچنين يكي

 مختلط نشان داد كه مديران زن نـسبت بـه همكـاران الگويدر 

ايـن نتـايج ممكـن. كنند مي تر ادراك مذكر خود، خود را اخلاقي

ز  در است به دليل اين واقعيـت باشـد كـه از مـردان نـان بيـشتر

در مطالعـه).19و8(سنتي خود منـزوي شـده باشـند هاي نقش

 ديگري كـه دركـشور تركيـه درخـصوص عوامـل تأثيرگـذار بـر

و نگرش اخلاقي دانشجويان مديريت انجام گرفـت هاي ادراكات

اين نتيجه بدست آمد كه دانشجويان مؤنث حـساسيت بيـشتري 

هـايو داراي جهـت گيـري نسبت به موضوعات اخلاقي داشته 

و مــس ).13(ولانه بيــشتري نــسبت بــه مــردان بودنــدؤتربيتــي

و در خصوص عوامل مؤثر بـر ادراكـات همچنين تحقيق ديگري

، اين نتيجـه را هاي نگرش و هنگ كنگ اخلاقي كاركنان چين

در  حاصل نمود كه رفتارهاي غير اخلاقي در كشور هنگ كنـگ

در كـشوري داشته درحـالي ميان كاركنان زن مقبوليت كمتر  كـه

از نظر آماري معني دار نبود ).8.(چين اين تأثير

 نتايج اين تحقيق در تقابل با برخي مطالعات انجام شده قرار

بر مي از تأثير مثبت سطح تحصيلات گيرد زيرا مطالعات بسياري

از آنهـا نـشان طوريهب. كنند مي رفتار اخلاقي حمايت  كه برخـي

ا بر رفتار اخلاقي دادند كه با فزايش سطح تحصيلات، تأثير مثبت

تـأثير تحـصيلات بـر، در يـك تحقيـق).20(يابـد مـي افزايش

و نگرش  اخلاقي كاركنان مورد تأييد قـرار نگرفـت هاي ادراكات

بر ادراكات).8( همچنين تحقيق ديگري درخصوص عوامل مؤثر

 بـر،اخلاقي مديران بخش تجاري كـشور مـالزي هايو نگرش 

در).7(اين موضـوع صـحه گـذارد  14 سـي ام دي الگـوي لكـن

كه مي پيشنهاد  استدلال اخلاقي با سطح تحصيلات تكامل شود

شـود زيـرا مـي طور نظري نيز حمايـتهب الگواين).10(يابد مي

طبق تحقيقات انجام شده يك فرد با سـطح تحـصيلات بـالاتر 

در).21و8(تمايل به نشان دادن حساسيت بـالاتر اخلاقـي دارد 

در ارتباط با منشور اخلاقـي سـازمان بـر تأثير مطالعة انجام شده

و نگرش  كـشور مـالزي وجـوددراخلاقـي مـديران هاي ادراكات

و  منــشور اخلاقــي در ســازمان داراي تــأثير مثبــت بــر ادراكــات

مطالعات تجربي درخـصوص).7(اخلاقي مديران بود هاي نگرش

در سازمان،  نمايند كـهمي بر اين امر دلالت وجود منشور اخلاقي

 منشور اخلاقي داراي مزايايي از نظر نتايج اخلاقي براي سـازمان 

).22(باشد مي

در ايـن تحقيـق لذا با توجه به كوچك بـودن انـدازه نمونـه

و بـا انـدازه مي پيشنهاد شود، تحقيقات مشابهي در جوامع بزرگتر

 شـناختي بـر نمونه بيشتري در خصوص تأثير متغيرهاي جمعيت 

و نگرش و يا مديران صورت گيردهاي ادراكات . اخلاقي كاركنان

در اين تحقيق منـشور اخلاقـي هـيچ تـأثيري بـر به دليل اينكه

و نگرش  مديران نمونه مورد نظر نداشت، لذا نقـش هاي ادراكات

از منـشور  و سرپرسـتان نمادين وگاهاً عدم آگاهي مديران مياني

شود براي آگاهي بخشيميا پيشنهاد اخلاقي مشخص گرديد، لذ 

در خصوص مفاد منشور  و كدهاي اخلاقي سازمانها به كاركنان

و ــود ــام ش ــاني انج ــلاع رس و اط ــوزش ــد آم ــداماتي مانن  در اق

سازماني ضمن مشاركت كليه كاركنان سـازمان هاي ريزي برنامه

از منشور  و كدهاي اخلاقي اسـتفاده بيـشتريها در برنامه ريزي،

و.گردد و بكـارگيري  به عبارتي اقدامات لازم درخـصوص اجـرا

ب . عمل آيدهنهادينه سازي منشورهاي اخلاقي

توان براساس متغيرهـاي مـورد مي براي تحقيقات آينده نيز

، بررسي برداشت  در اين پژوهش مـديران هايو نگرشها بحث

مـورد بررسـيو يا بـرعكس مرد، زيرمجموعه مديران ارشد زن 

تــوان مــيرد از طرفــي بــراي انجــام مطالعــات بيــشترقــرار گيــ

، ميزان  ، سنوات خدمت متغيرهايي مانند سطوح مختلف مديران

، يك منطقـه جغرافيـايي خـاص يـا نـوع  ، صنعت خاص درآمد

و يا اينكه جامعه آماري را به دانشجويان  شركت را در نظر گرفت

، كاركنـان عـا  و مـديران گـروه پزشـكي ، كاركنان دي مديريت

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
91

.7
.2

.5
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

1-
01

 ]
 

                            10 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1391.7.2.5.7
http://ethicsjournal.ir/article-1-697-en.html


و فنّاوري، سال ، شماره فصلنامه اخلاق در علوم  1391، تابستان2 هفتم

11

و و يا ساير مشاغل حساس سـازماني ماننـد حـسابداران سازمان

.مميزان تغيير داد

 سپاسگزاري

و همكاري جناب آقـايميدر پايان بر خود لازم از زحمات دانم

خويش اينجانـب را هاي دكتر محمد علي سرلك كه با راهنمايي 

و سپاســگزاري نمــايم  .در انجـام تحقيــق يــاري نمودنــد تــشكر

ا و نوسـازي صـنايع همچنين ز رياست محترم سازمان گـسترش

در اجراي پروژه تحقيقـاتي، ايران داوران محتـرم براي همكاري

هر چه غني  تر شـدن نشريه كه با نظرات ارزندة خويش موجبات

و قدرداني .نمايمميمقاله را فراهم آوردند تشكر

 واژه نامه
 Eternal rule .1 قانون جاويدان

 Utilitarian theory .2 ايينظريه سودمندگر

 Universalist theory .3 گرايي نظريه وظيفه

 Distributive justice .4 عدالت توزيعي

 Personal Liberty .5 آزادي فردي

 جمعيت شناختي–اجتماعي هاي مشخصه
6. Socio demographic characteristic 

 بسته آماري براي علوم اجتماعي
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8. Smart Partial Least Square(Smart P.L.S)  
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9. Variance base structural equations Modeling (VB -
SEM) 

 Conceptualization .10 مفهوم سازي

ي مركبضريب پاياي
11. Composite reliability coefficient 

 متوسط واريانس استخراج شده
12. Average Variance Extracted (AVE) 

و كار  Business people .13 افراد شاغل در كسب

 تكامل ادراكي اخلاقي كولبرگالگوي
14. Kohlberg’s model of cognitive moral development 
(CMD) 
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