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سرآغاز

امـروزي مشـکلات و   هاي سازمانهاي ترین دغدغهمهمازیکی
بـه هاسازمانازبسیاري.)1(مسائل اخلاقی در محیط کار است

اعمـال مرتکـب سودآوري بیشـتر بهنیلورقابتتشدیدخاطر
بیکار،محلازگریزنمودهایی چون: .)2(شوندمی1غیراخلاقی

بودنپایینپایین،وريبهرهکار،محلدروقتاتلافانگیزگی،
بـه مراجعـه دررجـوع اربـاب سـرگردانی وکـار مفیـد سـاعات 

هـاي  ، چاپلوسی، ارتشا، تهمت و افتراء و رفتاراداراتوهاسازمان
. در )3-1(اخلاق در جامعه سازمانی دارد ضعفازنشانانحرافی
دولتـی و وابسـته بـه دولـت نیـز بررسـی موضـوع        هاي سازمان

تحقیقـات نتـایج کـه چرا.)4(حائز اهمیت است2سازمانیلاقاخ
کمرنـگ شـدن   موجباخلاق سازمانیضعفبیانگرآن است که

در سازمان ، کاهش بهره وري و افـزایش  پذیريمسئولیتحس
گر گسترش رفتار غیر اخلاقی سازمانی شده و تسهیلهاي هزینه

قـق سـازمان   تحهـاي  . یکی از نمود)6و5در سازمان خواهد شد(

(مقالۀ پژوهشی)
هاي رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهريلفهؤتبیین م

2حامد محمدي شهرودي،3، مصطفی جهانگیر2،دکتر علیرضا خوراکیان1دکتر زهرا نیکخواه فرخانی

ران، بجنورد، ایدانشگاه بجنوردو هنر،گروه مدیریت، دانشکده علوم انسانی. 1
گروه مدیریت، دانشکده علوم اداري و اقتصادي، دانشگاه فردوسی مشهد. 2

فناوري اطلاعات سلامت مرکز آموزش عالی علوم پزشکی وارستگان، مشهد، ایران. گروه3

) 16/12/95، تاریخ پذیرش:3/10/95(تاریخ دریافت: 

دهیچک
گر بروز ساز بهبود فضاي اخلاقی حاکم بر سازمان و تسهیلتواند زمینهخدماتی میهاي ي رفتار اخلاقی در سازمانهالفهؤشناسایی مزمینه: 

کاري در سطوح مختلف سازمانی گردد. در همین راستا پژوهش حاضر درصدد بوده است تا با بررسی مفهوم اخلاق و رفتار اخلاقی رفتارهاي مثبت
شهرداري مشهد بپردازد.اخلاقی کارکنان و مدیران هاي رفتارلفهؤبه کشف و تبیین م

است. جامعه آماري پژوهش، کلیه کارکنان و مدیران سازمان مرکزي و شدهگرفتهاکتشافی بهره- در این پژوهش، از روش ترکیبی آمیختهروش: 
مشهد بوده و در درنفر از مدیران شهرداري 14نفر از کارشناسان و 26باشد. نمونه آماري تحقیق حاضر در بخش کیفی ستاد شهرداري مشهد می

گرفته شد. اطلاعات از روش مصاحبه و پرسشنامه بهرهوريآند. جهت جمعسابقه بودهانفر از مدیران ب84نفر  از کارشناسان و 243بخش کمی، 
هاي رفتار اخلاقی کارکنان و لفهؤبر ابعاد و مشده و مدل اولیه رفتار اخلاقی مبتنیمحتواي قراردادي استفادهها از روش تحلیلبراي تحلیل مصاحبه

گرفته شد.افزار آموس بهرهییدي و نرمأها از روش تحلیل عاملی تمدیران شهرداري مشهد استخراج گردید. جهت سنجش و برازش مدل
خود در برگیرنده کهکردبندي توان در قالب سه حوزه دستهاخلاقی کارکنان را مینتایج حاصل از پژوهش بیانگر آن بود که رفتارها: یافته

لفه ؤم7مجموع دربرگیرنده بندي است که دري متعدد است. رفتار اخلاقی مدیران شهرداري مشهد نیز در دو حوزه قابل دستههالفهؤزیر موهالفهؤم
تحقیق بار عاملی یید شد.جهت بررسی مدل أتهاو بارتلت کفایت دادهKMOي هانهایت با استفاده از شاخصلفه بوده است. درؤزیرم30و 

برآورد گردید، مدل تحقیق مورد تأیید گرفت.3/0ازبالاترهاگویهتمامیعاملیمحاسبه شد و با توجه به آنکه بارهاگویه
ون هایی چنتایج حاصل از این مطالعه بیانگر آن بود که رویکرد اخلاق وظیفه محور جهت بررسی اخلاق و رفتار اخلاقی در سازمانگیري: نتیجه

اخلاقی کارکنان شهرداري باشد.گر رفتارتواند تبییندرستی میهشهرداري از چارچوب تئوریکی مناسبی برخوردار بوده و ب

اخلاقی کارکنان، اخلاق وظیفه محوراخلاقی مدیران، رفتاررفتار اخلاقی، رفتارکلیدواژگان:

________________________________________________________________________________________
z.nikkhahنشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول: *  @ ub.ac.ir
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هاي رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهريتبیین مؤلفهدکتر زهرا نیکخواه فرخانی و همکاران:

2

هـاي  اخلاقی، برخورداري سازمان از کارکنانی متخلق بـه ارزش 
است که رفتار اخلاقی سـرلوحه اعمـال سـازمانی آنهـا     3اخلاقی

میـان کـاملی اجمـاع اخلاقیرفتارتعریفخصوص. در)7(باشد
بـا مختلـف اندیشـمندان ووجودنداشـته اندیشـمندان ومحققان

متعـدد موجـود،  اخلاقیهاي دیدگاهشان درخصوص نظریهتوجه
از سـویی دیگـر   .)8(نمـوده انـد  4اخلاقـی رفتـار تعریفبهاقدام

متعددي نیز در حـوزه رفتـاراخلاقی ارائـه    هاي نظریهورویکردها
يهـا جنبـه تمـام کهنداردوجود5اخلاقینظریهاند. هیچگردیده

آنکـاربردي يهـا جنبـه یا6اخلاقعلمکهراکسانینظرمورد
پوشـش انـد، دادهقرارمطالعهموردرا7کاروکسباخلاقندمان

بسیاريکهمتفاوتیرویکرددورويبرکلیتوافقولی). 9(دهد
دوایـن دارد،وجـود گیرنـد مـی بـر دررااخلاقـی موضوعاتاز

ایجـاد باسـتان یونانیـان وسـیله بـه مسیحمیلادازقبلرویکرد
نامیدهاخلاقدرگرایی جامفروگرایی وظیفهرویکردهايوگردید
فـرد کـه استآن8گراوظیفهاخلاقی. هدف رویکرد)10(شدند
. دهـد انجـام رااشوظیفـه کارهرنتایجوعواقبازنظرصرف

مجموعـه چنانچهعملیککهکندمیآشکارگراوظیفهرویکرد
آناگـر واسـت خـوب یـا درسـت باشـد، داراراهاویژگیازاي

بیـان بهوظیفه،). 11(استبدیااشتباهباشد،داشتهنراهاویژگی
درسـت اخلاقـی لحـاظ ازکـه کاريانجامازاستعبارتساده
بـدون است،نادرستاخلاقیلحاظازکهکاريازپرهیزواست

درحیطه این نظریه شش نوع ).12(شودتوجهآننتایجبهکهآن
 ـتـوان متصـور بـود: وظیفـه    مـی راگرایـی  وظیفه ، 9دینـی ی گرای
، 10گـراي کـانتی  عقلی مانند نظریه کانـت و وظیفـه  گرایی وظیفه
گرایـی  شهودگرا ماننـد نظریـه دیویـدراس، وظیفـه    گرایی وظیفه

حق محـور  گرایی اگزیستالیستی و وظیفهگرایی قراردادگرا، وظیفه
همه این نظرات از این حیث که بر خلاف نظریات نتیجه گرایی، 

داننـد و  ده درستی و نادرسـتی آن نمـی  نتیجه عمل را تعیین کنن
دانند با هم مشـابهند  میمفهوم درست را مستقل از مفهوم خوب

اما در اینکه درست چیست و چه چیـز عمـل درسـت (بـه تعبیـر      
کـه  طوريه). ب14و13(کند، متفاوتنددیگر وظیفه) را مشخص می

عقلی یک یا چند اصل عقلی تعیین کننده وظیفه گرایی در وظیفه
گیرد براي مثال ایما نوئل کانت عمـل درسـت را عمـل    ار میقر

گرایـی  دانـد، وظیفـه  پـذیري مـی  مطابق امر مطلق و اصل تعمیم

شهودگرا درستی را خصوصیت ذاتی اعمال دانسـته و معتقـد بـه    
توانـد در هـر مـوقعیتی    مـی نوعی قوه شهود در انسان است کـه 

آنچه خدا امر وظیفه خود را کشف کند؛ نظریه امر الهی درست را
داند و فرمان الهی را تعیین کننده وظایف معرفـی کرده است می

کـه مـورد تاییـد و توافـق     قراردادگـرا آنچـه  هاي کند؛ نظریهمی
هـاي  داننـد و رعایـت قـراداد   میاجتماعی باشد را ملاك درستی
11کنند؛ اخلاق اگزیستالیستیمیاجتماعی را وظیفه هرکس بیان

دهنــد و ب انســان را معیــار درســتی قــرار مــیتصــمیم و انتخــا
حق محور، رعایت حقوق فردي و اجتماعی را تعیـین  هاي نظریه

)16و13،15(دهند.میکننده وظایف قرار
رویکـرد اخلاقـی، يهـا نظریـه زمینـه دردیگـر اصـلی رویکرد
ازدسـته آنبرگیرنـده گـرا در فرجاماخلاقیات. است12گرافرجام
اخلاقـی يهاارزشواعمالدرستیکهاستاخلاقیيهانظریه
نظـر درکنند،میایجادکهییهاخروجیونتایجبراساسراافراد
دیگري نیز در هاي این دو رویکرد، نظریهبرعلاوه).17(گیرندمی

ــه      ــوان نظری ــا عن ــا ب ــه از آنه ــد ک ــود دارن ــلاق وج ــوزه اخ ح
ــه اخــلا 13ســودمندگرایی ــه اخــلاق جهانشــمول، نظری ق ، نظری

، نظریـه اخـلاق آزادي فـردي و نظریـه اخـلاق      14محـور عدالت
). پـژوهش حاضـر درصـدد    20-18شـود( یاد می15فضیلت محور

رفتار اخلاقـی در شـهرداري   هاي مؤلفهبوده است تا با شناسایی 
مشهد در دو سطح مدیران و کارکنـان و در ارتبـاط بـا ذینفعـان     

ی جهـت شـناخت   تبیـین مـدل  بـر علاوهسازمانی خود پرداخته و 
گر سنجش وضعیت مطلوب اخلاقی در شهرداري مشهد، تسهیل

مشـابه  هـاي  سطح رفتاراخلاقی در این سازمان و سـایر سـازمان  
درکـاري مثبـت هـاي  رفتـار کـه آنجـا ازباشد درهمین راستا، و

صــحیح وظــایف محولــه وانجــاممعنــیبــهدولتــیهــاي نهــاد
بهبـود وزمانیسـا اهـداف تحقـق جهـت کـاري در هاي فعالیت

ایـن دراخـلاق بررسـی موردرویکردباشد،میسازمانیعملکرد
.استگرااخلاق وظیفهرویکردپژوهش

روش 

هـاي  مؤلفهها و زیرمؤلفهو تبیین در این مطالعه، جهت شناسایی
اخلاقــی کارکنــان و مــدیران شــهرداري مشــهد از روش رفتــار
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سـت. در ایـن طـرح،    گرفته شـده ا تحقیق آمیخته اکتشافی بهره
یابی درباره موقعیت نامعین اسـت، بـدین   پژوهشگر درصدد زمینه

کیفی پرداخته و بـا اسـتفاده از   هاي منظور ابتدا به گردآوري داده
هایی درباره بـروز  این شناسایی اولیه امکان صورت بندي فرضیه

شد و درمرحله بعدي پژوهشـگر  پدیده مورد مطالعه فراهم خواهد
هـا را مـورد   کمـی، فرضـیه  هاي ز طریق گردآوري دادهتواند امی

نفـر شـامل   2851. جامعـه آمـاري تحقیـق    )21(ازمون قراردهـد 
تمامی کارکنان و مدیران سازمان مرکزي و مناطق سـیزده گانـه   

آمـاري در بخـش کیفـی، بـا     نمونـه  باشـند. میمشهد شهرداري
ن گیـري هدفمند،کارمنـدان و مـدیرا   گیـري از روش نمونـه  بهره

که داراي نمره ارزیابی عملکرد بالاتر از سـطح  هاي خوش سابق
شناس متوسط بوده و درمیان سایر کارکنان به عنوان افراد وظیفه

سال سابقه کاري بودند، درنظـر  5شهرت داشتند و داراي حداقل 
40کیفی با توجه به اشـباع نظـري   گرفته شد. حجم نمونه بخش

نفر را مدیر، 14نفررا کارمند و 26نفربرآورد گردید که از آن میان 
نفر را مرد، از نظر توزیع سنی 30نفر را زن و 10از نظر جنسیتی 

داشته و میانگین سابقه سال قرار38ا ت30اکثریت در بازه سنی 
سال بود. درقسمت کمـی تحقیـق کـه سـنجش     12کاري ایشان 

مدل استخراج شده مدنظر است جهـت بـرآورد حجـم نمونـه از     
عنوان نمونه انتخاب بهنفر327کوکران بهره گرفته شد و فرمول 

کارکنـان ،  رانفـر 243ومـدیر نفـر 84شدند کـه بـه تفکیـک   
نفر را زنان تشکیل داده و اکثر اعضـاي  130نفر را مردان و 197

%)متوسـط  58سـال قرارداشـتند(  39تا 30نمونه در فاصله سنی 
اري مـدیران  سـال و متوسـط سـابقه ک ـ   8سابقه کاري کارکنان 

اطلاعـات نیـز از روش   آوريجمـع جهـت  سال براورد گردید.14
نیـاز بـا   گیري تصادفی ساده استفاده شـد. اطلاعـات مـورد   نمونه

گردیـد. بـه   آوريجمـع مصاحبه و پرسشنامه هاي استفاده از ابزار
اخلاقـی کارکنـان و   رفتـار هايمؤلفهکه جهت کشف هاي گون

ساختار یافتـه کـه   نیمه وه مصاحبهمدیران شهرداري مشهد از شی
آوري اطلاعات در تحقیقات مـرتبط  مناسب جهت جمعهاي شیو

هـا بـه   زمان انجام مصاحبه). مدت4شد(باشد استفادهبا اخلاق می
هـا در محـل   دقیقه براي هر نفر بود و مصـاحبه 40طور متوسط 

شهرداري مشهد و در اتاق مدیران و کارکنان مورد نظـر صـورت   
که در فرایند تحقیق کیفی کلیه دیگر، درصورتیسوییفت. ازپذیر

اجزا و عناصر تحقیق در ارتباط با یکدیگر قرارداشته و به صورت 
دقیق و عمیق اجرا گردند، فرایند تحقیق کیفی از اعتبار برخوردار 

آوري اطلاعـات  خواهد بود. درخصوص بررسی پایایی ابزار جمـع 
ــق، ک  ــت دقی ــز ثب ــی نی ــقدر بخــش کیف ــل و عمی ــا، دادهام ه

توانـد  دقیـق، کامـل و متنـوع و تکـرار آنهـا مـی      هـاي  کدگزاري
. لـذا در پـژوهش حاضـر از    )22(گیردتحقیق قراردرخدمت پایایی

خود را کنارگذاشته، هاي آنجا که محقق در حین مصاحبه دانسته
داده هدف مصاحبه را براي مصاحبه شوندگان به روشنی توضیح

احبه موثر از جمله برخورد دوستانه، جلب اعتماد و نکات یک مص
است، تحقیق حاضر از پایـایی برخـوردار اسـت.    را رعایت نموده 

همچنین با عنایت به این مطلب که محقق در تفسیر نتایج دقت 
کافی را مبذول داشته و از نظرات خبرگـان امـر اسـتفاده نمـوده     

باشد.میاست، داراي روایی
رفتاراخلاقی کارکنان و مدیران شـهرداري  منظور برازش مدلبه

کـه بـا توجـه بـه نتـایج      هـاي  محقق ساختۀمشهد از پرسشنام
گویـه در  51تحقیـق طراحـی شـده و مشـتمل بـر      بخش کیفـی 

گویه در پرسشـنامه رفتـار   61پرسشنامه رفتار اخلاقی مدیران و 
بود، استفاده شده است. جهت اطمینان از روایی اخلاقی کارکنان

عـدد پرسشـنامه در میـان    30یی پرسشنامه طراحی شـده،  و پایا
ــراي    ــاخ ب ــاي کرونب ــع شــده و ضــریب آلف ــاري توزی ــه آم نمون

صـفر بینمعمولاًاین ضریبة ها محاسبه گردید. اندازپرسشنامه
ضـریب وپایـایی عـدم معرفصفرضریب. کندمیتغییریکو

معمـولاً 6/0تـر از  ضـریب کـم  .اسـت کامـل پایاییمعرفیک
8/0قابـل قبـول و بـیش از    7/0ۀ شود. دامنمیمحسوبعیفض

یـک عـدد بـه آلفـا انـدازه هـر کلیطورشود. بهخوب تلقی می
). در 23(اسـت تـر بیشدرونیسازگاريواعتبارباشدترنزدیک
به ترتیب ضریب آلفاي کرونبـاخ پرسشـنامه   3و جدول 2جدول 

لیه مقادیر بالاتر مدیران و پرسشنامه کارکنان آورده شده است. ک
است که نشـان دهنـده تاییـد پایـایی هـر دو پرسشـنامه      6/0از 
باشد. می
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پرسشنامه هاي مؤلفه: ضریب آلفاي کرونباخ 1جدول 
مدیران

ضریب آلفاي کرونباخهامؤلفه
601/0اعتمادمؤلفه

621/0شایسته سالاريمؤلفه
603/0تعالی بخشمؤلفه

669/0حمایتگرمؤلفه
628/0رفتار مدبرانهمؤلفه
694/0تسهیم دانشمؤلفه
883/0رفتار محترمانهمؤلفه

پرسشنامههاي مؤلفهکرونباخيآلفابیضر: 2جدول 
کارکنان

ضریب آلفاي کرونباخهامؤلفه
723/0وظیفه شناسیمؤلفه

684/0حمایتمؤلفه
641/0احتراممؤلفه

655/0معنویت درکارمؤلفه
670/0قانون مداريمؤلفه

609/0صداقتمؤلفه
648/0خیرخواهی مؤلفه

602/0انتخاب سنجیدهمؤلفه
767/0تعامل عاملانهمؤلفه
603/0ارزیابی عادلانهمؤلفه

ها مؤلفهاطلاعات در بخش کیفی و جهت شناسایی جهت تحلیل
ري مشهد رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهرداهاي مؤلفهو زیر

شـد. سـه رویکـرد جهـت     گرفتـه از استراتژي تحلیل محتوا بهره

در پژوهش حاضر از .)24(استتحلیل محتواي کیفی عنوان شده
بـه ایـن   .استگرفته شدهبهره5رویکرد تحلیل محتواي قراردادي

خام انجام شـده  هاي مستقیم از دادهصورت که کدگذاري به طور
رفتـاراخلاقی  هـاي  مؤلفـه ها و همؤلفو محقق قصد شناسایی زیر 

البته لازم به ذکر است، شناسایی . )25(کارکنان و مدیران را دارد
مصاحبه را مشـخص  هاي کلان رفتاراخلاقی که محورهاي حوزه

به عبارتی با توجه کرده است با رویکرد هدایتی انجام شده است. 
بـراي  اخلاقـی  به ماهیت ارتباطی رفتار اخلاقی، سه حوزه رفتـار 

حوزه رفتار اخلاقی براي مدیران شهرداري مشـهد  کارکنان و دو
شـده و  مـدل اسـتخراج  جهت سنجش اعتبـار متصور شده است.

ــل ــایش و روش   تحلیـ ــتراتژي پیمـ ــی از اسـ ــات کمـ اطلاعـ
شد. گرفتهتاییدي بهرهعاملیتحلیل

هایافته

:بخش کیفیهاي یافته
توان در دوسـطح رفتـار   میحاصل از پژوهش حاضر راهاي یافته

اخلاقی کارکنان و رفتار اخلاقی مدیران تقسیم بندي نمـود کـه   
رفتار اخلاقی در دو سطح یـاد شـده   هاي مؤلفهدر ادامه به تبیین 
پرداخته شده است.

رفتار اخلاقی کارکنان شهرداري مشهد:هاي مؤلفهالف) 
اخلاقـی  با توجه به ماهیت ارتباطی رفتار اخلاقی؛ در سطح رفتار 

ــا «تــوان ســه حــوزه مــیکارکنــان، رفتــار اخلاقــی کارکنــان ب
و »رفتار اخلاقی کارکنان با مـدیران و سرپرسـتان  «، »همکاران

را متصور بود. درمجمـوع  »رفتار اخلاقی کارکنان با پیمانکاران«
ــده   ــان در برگیرن ــاراخلاقی کارکن ــوزه، 3رفت ــه11ح 34و مؤلف

تصویر کشیده شده است. به3باشد که در نگارهمیمؤلفهزیر

رفتار اخلاقی در شهرداري مشهدهاي مؤلفه: 3جدول 
مؤلفهزیر مؤلفهحوزه

ی با 
لاق

ر اخ
رفتا

ران
مکا

وظیفه شناسیه
سهل انگاري نکردن در انجام کار-
آگاهی از شرح وظایف-
شناخت از ذینفعان مستقیم-
انظباط کاري-
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حمایت
انتقال تجارب(همفکري)-
کارتیمی-
جاد فضاي تعاملیای-

خیرخواهی
درك شرایط همکاران(تفسیر نکردن شرایط)-
از خودگذشتگی-
زیرپاي همکار را خالی نکردن-

رعایت ادب و نزاکت-احترام
احترام به اعتقادات و باورها-

ناظر دانستن خدا بر اعمال-معنویت در کار
اولیت منافع سازمان بر منافع فردي-

ران
مدی

ی با 
لاق

ر اخ
رفتا

تان
پرس

 سر
و

قانون مداري

رعایت قوانین و مقررات-
آگاهی از قوانین و مقررات-
نظارت برحسن اجراي قوانین مقررات -
اطاعت-
انجام صحیح کار با کیفیت-

اطلاع رسانی سریع و به موقع-صداقت
ظاهرسازي نکردن(بزرگ جلوه ندادن کارها)-

خیرخواهی
درك شرایط مدیر-
مهم بودن موفقیت مدیر-
ش براي کسب دانشتلا-
باور داشتن مدیر(احترام)-

فتار
ر

لاقی
اخ

با
ران

انکا
پیم

انتخاب سنجیده
پارتی بازي نکردن-
تمایز قائل نشدن-
گیري از تشریفات ساختگیعدم بهره-

تعامل عالمانه
شرح وظایف و انتظارات-
انتقال تجربیات به پیمانکار-
زمینه سازي جهت انتقال مشکلات اجراي کار-
تعهداتانجام-

نظارت دقیق بر روند انجام کار-ارزیابی عادلانه
ارزیابی صحیح پیمانکاران-

:رفتار اخلاقی مدیران شهرداري مشهدهاي مؤلفهب) 
رفتـار  «ي؛ تـوان در قالـب دو حـوزه   مـی رفتار اخلاقی مدیران را

رفتـار اخلاقـی مـدیران بـا زیـر      «و »اخلاقی مدیران با همتایان
بود. در کـل رفتـار اخلاقـی مـدیران شـهرداري      متصور »دستان

اي کـه در  بـه گونـه  مؤلفـه زیر 30و مؤلفه7مشهد در دو حوزه، 
آمده است قابل تصور است.4نگاره شماره

مشهديشهرداررانیمدیاخلاقرفتارهاي مؤلفهریزوهامؤلفه: 4جدول 
هامؤلفهزیر  هامؤلفه حوزه
تسهیم اطلاعات-
شتباهات کوچکچشم پوشی از ا-
رعایت حریم کارمندي-
جوان محوري-
مشورت و همفکري-

اعتماد

تان
ردس

ا زی
ی ب

لاق
ر اخ

رفتا

عدالت-
تجربه محوري-
ارتقاء منصفانه-

شایسته 
سالاري

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
96

.1
2.

4.
15

.6
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

18
 ]

 

                             5 / 15

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1396.12.4.15.6
http://ethicsjournal.ir/article-1-889-en.html


هاي رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهريتبیین مؤلفهدکتر زهرا نیکخواه فرخانی و همکاران:

6

احترام-
آموزش-
رشد پرسنل-
فراهم آوردن زمینه ارتقا-
اعتماد به کار تیمی-
قدردانی-

تعالی 
بخش

حمایت مالی-
درك شرایط-
پرسنلتوجه به-
رازداري-
امنیت-
هاارائه برنامه-

حمایتگر

برنامه ریزي صحیح-
انتقاد پذیري-
مسئولیت پذیري-

رفتار 
مدبرانه

ارائه اطلاعات صحیح-
انتقال تجارب-
انجام کار تیمی-
پشتیبانی کاري-

تسهیم 
دانش

ان 
دیر

با م
قی 

خلا
ار ا

رفت
کار

هم

رفتار مودبانه-
صمیمت-
نگرش مثبت-

رفتاراحترام 
آمیز

:کمیهاي تحلیل یافته
هدف از بخش کمی تحقیق حاضر بررسی این موضوع است کـه 

شـده مشـاهده متغیرهـاي توسـط درسـتی بهنظريمفاهیمآیا
احصـا  هـاي  مؤلفهو زیر هامؤلفهیا خیر؛ و آیا اندشدهگیرياندازه

شده براي رفتـاراخلاقی مـدیران و کارکنـان شـهرداري مشـهد      
بـدین . فتار اخلاقی در این سازمان هستند یا خیربراستی بیانگر ر

تأییدي عاملیتحلیلروایی سازه یا محتوایی با استفاده ازمنظور
تأییـدي عاملیتحلیلاز. گرفته استقرارتحلیلوتجزیهمورد
معـین  عـاملی سـاختار یـک بـا هـا دادهآیـا کـه اینتعیینبراي

تحلیلانجامازقبلاام. شودمیاستفادهخیر،یاهستندهماهنگ
اطمینـان حاصـل  هـا دادهگیرينمونهکفایتازبایدابتداعاملی،

قراراستفادهموردو بارتلتKMOشاخص امر،اینبراي. شود
.)26(گیردمی

يانـدازه (موجـود هـاي دادهتعدادآیاکهاینیعنی6هادادهکفایت
هسـتند؟ اسبمنعاملیتحلیلبراي) متغیرهابینۀ رابطونمونه
) وKMOاولکـین ( مـایر، کیـرز، شـاخص ازاین منظـور براي

کفایتازشاخصیKMOشاخص.گردیدبارتلت استفادهآزمون
. داردقـرار یـک تـا صفردامنهدرشاخصاین. استگیرينمونه

براينظرموردهاي دادهباشد،یکبهنزدیکشاخصمقداراگر

کمترمعمولاً(صورتاینرغیدروهستندمناسبعاملیتحلیل

چنـدان نظـر موردهاي ¬دادهبرايعاملیتحلیلنتایج) 5/0از
هنگـام چـه کنـد مـی بررسـی بارتلـت آزمون.باشندنمیمناسب

وواحدماتریسریاضینظراز(شدهشناختههمبستگی،ماتریس
) عـاملی مـدل (سـاختار شناسـایی برايبنابراینواست) همانی

بارتلــتآزمـون درداريمعنــیسـطح اگــر. شـد بامــینامناسـب 
سـاختار شناسـایی بـراي عـاملی تحلیـل باشـد % 6ازترکوچک
همبسـتگی ماتریسبودنشدهشناختهفرضزیرااست؛مناسب

شـاخص مقـدار دادنتشـخیص مناسـب از. بعد)27(شودمیرد
KMOروایـی بررسـی منظـور بهبارتلتآزمونشدنمعنادارو

معنـادار مبنـاي مـورد در. شودمیمراجعهعاملیي هاباربهسازه
یـک اسـاس بـر امـا . داردوجودمتفاوتینظراتبارهااینبودن
ازمکررطوربهکهمحققانیوآماردانانتوسطکهتجربیقاعده
هـاي  بـار کـه اسـت شدهپیشنهاداندکردهاستفادهعاملیتحلیل
عـاملی هـاي  بار. دشونمیتلقیدارمعنی±3/0ازتربزرگعاملی
کـه بارهـایی وبـالا دارمعنـی سـطح داراي±4/0ازتـر بزرگ
.)28(شـوند مـی تلقـی دارمعنـی بسیارباشند±5/0ازتربزرگ
ایـن درروایـی بـودن بـالا ومناسـب ازاطمینـان حصولجهت

کمترهايگويیکبرايعاملیبارمقدارکهصورتیدرتحقیق
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.شودمیگذاشـته کنـار تحلیلوتجزیهازنظرردموگویهباشد±3/0از
کارکناناخلاقیرفتارمدلبرازش: نتایج5جدول

KMOمربعکیتقریببارتلتآزمونبار عاملیگویهمؤلفهنام

وظیفه شناسی

1360/0

000/0695/352706/0

2302/0
10610/0
11601/0
12300/0
13353/0

حمایت

3467/0

000/0167/161696/0 4372/0
8512/0
9355/0

خیرخواهی (با همکار)

5377/0

000/0843/184745/0

14358/0
17321/0
18533/0
19356/0
20396/0

احترام
21365/0

000/0539/113645/0 22559/0
23437/0

معنویت در کار

24358/0

000/0025/310730/0

25344/0
26374/0
27322/0
28431/0
59370/0
60330/0
61395/0

صداقت

33523/0

000/0615/88509/0 34519/0
35312/0
36304/0

خیرخواهی

16390/0

000/0772/211695/0

29398/0
37394/0
38518/0
40396/0
42319/0
63397/0

انتخاب سنجیده

43316/0

000/00072/43693/0 44821/0
45381/0
46301/0

47359/0000/0947/368817/0تعامل عالمانه
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48456/0
49640/0
50487/0
51409/0
52306/0
53319/0

ارزیابی عادلانه

54370/0

000/0761/37522/0 55348/0
56360/0
57358/0

قانون مداري

6311/0

000/0518/248762/0

7373/0
30313/0
31519/0
32529/0
41329/0
58350/0

کفایـت هـاي  شـاخص عنـوان بـه KMOوبارتلتآزموننتایج
دوهـر مقـادیر کهدهد،مینشان6و 5در دو نگاره گیرينمونه

بـراي KMOمعیـار مقدار. دارندقرارمطلوبیسطحدرشاخص
نیـز بارتلتآزمونمعناداريمقداروبالاتر،و6/0متغیرهاتمامی
مناسـب ازیافتناطمینانولحصازپس. باشدمی05/0ازکمتر

. گرفـت قـرار بررسـی موردهاگویهعاملیبارنمونه،حجمبودن
تمـامی عـاملی باراستمشخص6و 5نگاره درکهگونههمان
عاملی معنـادار  هاي است بنابراین تمامی باز3/0ازبالاترهاگویه

گیرد.میهستند و مدل تحقیق مورد تأیید قرار

مدیراناخلاقیرفتارمدلبرازش: نتایج6جدول 
تقریببارتلتآزمونبار عاملیگویهمؤلفهنام

مربعکی
KMO

اعتماد

1347/0

000/0627/124687/0

2301/0
3324/0
4312/0
5451/0
6306/0
7391/0
8318/0
9309/0

10322/0
11332/0
34351/0

شایسته سالاري

12329/0

000/0927/106674/0

13461/0
14371/0
15582/0
16397/0
17304/0
18606/0
24312/0
51303/0

19325/0000/0920/115673/0تعالی بخش
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20388/0
21350/0
22455/0
23914/0
25337/0

حمایتگر

26337/0

000/0008/224786/0

27318/0
29482/0
30664/0
31827/0
33510/0
35498/0
36308/0
37303/0

رفتار مدبرانه
38344/0

003/0531/19681/0 39328/0
40999/0
41377/0

تسهیم دانش

28374/0

000/0826/116647/0
42567/0
43493/0
44328/0
45369/0
46711/0

رفتار محترمانه
47415/0

000/0496/188787/0 48757/0
49757/0
50724/0

تحقیـق هـاي  پس از حصـول اطمینـان از معنـادار بـودن گویـه     
تواند مدل رفتاراخلاقی کارکنان و مدیران شهرداري مشهد را می

صوت زیر متصور بود:هبمؤلفهدر سطح حوزه و 

: مدل رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهري1نگاره 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
96

.1
2.

4.
15

.6
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

18
 ]

 

                             9 / 15

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1396.12.4.15.6
http://ethicsjournal.ir/article-1-889-en.html


هاي رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهريتبیین مؤلفهدکتر زهرا نیکخواه فرخانی و همکاران:

10

بحث

رفتاراخلاقی کارکنان هاي مؤلفهپژوهش حاضر با هدف شناسایی 
اخلاقـی مـدیران و   هاي و مدیران شهري به انجام رسید و رفتار

هـاي  متفاوت احصاء گردید. ازجملـه رفتـار  کارکنان در دو بخش
بــراي کارکنــان شــهرداري مشــهد    اخلاقــی احصــاء شــده   

شناسـی را  پیشـین وظیفـه  هـاي  شناسی است. در پژوهشوظیفه
اند و از آن به خوب دانستههاي تلاش در جهت انجام صحیح کار

. لذا )11(اخلاقی کارکنان یاد شده است هاي عنوان یکی از رفتار
اد بسیاري از محققان وظیفه شناسی با علم اخلاق در هم به اعتق

. )27(شـود  الاخـلاق نیـز یـاد مـی    اند و از آن با عنوان علمتنیده
یی که به ارائه خـدمات  هامحققان بر این عقیده اند که درسازمان

یابد چراکـه  میمشغول هستند، وظیفه شناسی اهمیت دو چندان
مانی و ارتقـاء بهـره وري آن   آنکه بر بهبود وضعیت سازبرعلاوه

ــذار اســت  ــیتاثیرگ ــود دیــدگاه مشــتریان و    م توانــد در بهب
.)29(کنندگاه خدمت از سازمان نیز مثمر ثمر باشددریافت

اخلاقی کارکنان شهرداري هاي حمایت از همکاران از دیگر رفتار
مشهد است که به معنی همفکري کردن بـا همکـاران و انتقـال    

به آنها، اعتقاد به انجام کارتیمی و تمایـل بـه   داوطلبانه تجربیات 
انجام کارها به صورت گروهـی و تـلاش جهـت ایجـاد فضـایی      

باشـد. در مطالعـات پیشـین    میتعاملی در محیط کار با همکاران
هاي حمایت همکاران از یکدیگر در محیط کاري را از جمله رفتار

حـیط کـار   اخلاقی دانسته اند که از طریق ایجاد هم افزایی در م
احتـرام یکـی   .)30(منجر به بهبود وضعیت سازمانی خواهـد شـد  

رفتار اخلاقی کارکنـان شـهرداري مشـهد در    هاي مؤلفهدیگر از 
آمیـز  مارتباط با همکاران است که به معناي رفتار مودبانه و احترا

با همکاران و احترام به اعتقادات و عقاید آنهاسـت. در مطالعـات   
کی از ابعاد رفتار شهروند سـازمانی در سـازمان   پیشین احترام را ی
تواند منجر به بهبود روابط مثبت کاري اند که مینیز معرفی کرده

آنکه نوعی رفتار اخلاقی به برعلاوه). احترام 31در سازمان گردد(
آید، با بهبود بخشیدن روابط میان کارکنـان شـهرداري   شمار می

توانـد بـر عملکـرد    یهایی که م ـمشهد از بروز مشکلات و تنش
 ـ  ثیر سـوءي بگـذارد   أکارکنان و به تبع آن بر عملکرد سـازمانی ت

. خیرخواهی یکـی دیگـر از   )33و32(آورد. جلوگیري به عمل می

باشد کـه  میرفتاراخلاقی کارکنان درارتباط با مدیرانهاي مؤلفه
خیـر و نعمـت خـدا    ،دوست داشتن و خواستن دوام و بقـاء معنی 
ست. کراهت داشتن از رسیدن بدي و شر به آنها، ودیگرانبراي 

مطالعــات ایــن حــوزه بیانگرآننــد کــه کارکنــانی کــه خیرخــواه  
مدیرانشان باشند به او و تصمیماتش احترام گذاشته، مدیرشان را 
باور داشته، موفقیت مدیر برایشان ارزشمند بـوده و بـراي بهبـود    

دانش و مهارت وضعیت کاري واحد خود در جهت بهبود و توسعه
.)34(شغلیشان خواهند کوشید

اخلاقـی اسـت کـه در    هـاي  مـداري یکـی دیگـر از رفتـار    قانون
اخلاقــی از آن یادشـده و بــا  عنـوان رفتـار  مطالعـات پیشـین بــه  

تفـاوت ایـن دو   .)35(شناسی قرابـت معنـایی زیـادي دارد   وظیفه
عنـوان  شناسی بـه که وظیفهطوريهدر مخاطب آن است؛ بمؤلفه
اخلاقی کارکنان با همکاران و قانون مداري به هاي از رفتاریکی

اخلاقی کارکنان با سرپرستان و مدیران هاي عنوان یکی از رفتار
عنوان شده است. قانون مداري مستلزم آگاهی کارکنـان نسـبت   

اي به قوانین و مقررات سازمانی و پایبندي به آن است، به گونـه 
مدیر یا مقام مافوق رخ داد به او که اگر انحراف از قوانین توسط

گوشزد نموده و اجـراي بـی چـون و چـراي فـرامین بپرهیزنـد.       
همچنین در مطالعه حاضر، بحث تبعیت از زنجیره فرمانـدهی در  

گنجانده شـده و اطاعـت کارکنـان از مـدیران در حـد      مؤلفهاین 
اخلاقـی کـه کارکنـان   هـاي  وظایف و اختیاراتشان از جمله رفتار

از خود بروز دهند، آورده ند نسبت به مدیران و سرپرستانتوانمی
شده است.

اخلاقـی کـه   هـاي  تـرین رفتـار  بسیاري از محققان یکی از مهـم 
توانند در قبال مدیرانشان داشته باشند را برخورداري کارکنان می

. در مطالعه حاضر صـداقت بـه   )36(انداز صداقت در رفتار دانسته
ح در زمان مناسب و بزرگ جلوه ندادن معنی ارائه اطلاعات صحی

یی هـا باشـد. مطمئنـا اطلاعـات در سـازمان    میکارها براي مدیر
رود کــه مـی چـون شـهرداري یکــی از منـابع قـدرت بــه شـمار     

که به دلایلی چون اهمیت نداشتن موفقیت مدیر، بـاور  درصورتی
نداشتن او و مواردي از این دست در زمان مناسـب در اختیـارش   

رد ممکن است زمینه ساز اخذ تصمیمات ناصـحیح شـود   قرار نگی
که منجر به کاهش عملکرد سـازمان و در نهایـت سـقوط مـدیر     

گردد. 
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جدایی ناپذیر از سـاختار شـهرداري   هاي پیمانکاران یکی از گروه
خـدمات توسـط شـهرداري بـه     ۀگر ارائمشهد هستند که تسهیل

شـده در رفتـار   احصـاء  هـاي  مؤلفهباشند. از جمله میشهروندان
 ـ     دور از هاخلاقی کارکنان با پیمانکـاران انتخـاب سـنجیده آنهـا ب

هرگونـه پــارتی بــازي، تمــایز قائـل شــدن میــان آنهــا و انجــام   
رفتارهایی است کـه موجـب ضـایع شـدن انـرژي و تـوان آنهـا       

اداري) اسـت.  هـاي  شود( مانند درگیر نمودن آنهـا در فراینـد  می
د شهروندان و ارباب رجوعان به طور ازآنجا که در بسیاري از موار

ــه و      ــره گرفت ــهرداري به ــاران ش ــدمات پیمانک ــتقیم از خ مس
توانــد بــر ادراك شــهروندان از عملکــرد مــیآنهــاهــاي فعالیــت

شهرداري و به تبع آن عملکرد شهرداري مشهد تاثیر گذار باشـد،  
اخلاقـی  هـاي  لذا انتخـاب سـنجیده پیمانکـاران یکـی از رفتـار     

توانـد در مشـروعیت اجتمـاعی شـهرداري     که میکارکنان است 
. پس از )37(سزایی داشته باشدهثیر بأمشهد و عملکرد سازمانی ت

انتخاب سنجیده پیمانکاران بایستی با آنها تعاملی عالمانه برقـرار  
پیشین نیز به این اصل کـه کارکنـان بایـد    هاي نمود. درپژوهش

فرادي که عملکـرد  پیمانکاران را به عنوان عضوي از سازمان و ا
آنها بر عملکرد سازمانی موثر است بپذیرند،به عنـوان زمینـه اي   

. )38(جهت تحقق رفتاراخلاقی اشاره شده است
اخلاقی که مدیران نسبت هاي ادبیات حوزه اخلاق، از جمله رفتار

ــه آنهــا  مــیبــه کارکنانشــان تواننــد داشــته باشــند را اعتمــاد ب
همفکري و مشورت با کارکنـان،  . در پژوهش حاضر )39(دانندمی

تر و تلاش براي تعالی بخشـی بـه آنهـا،    توجه به کارکنان جوان
گیـري از  چشم پوشی از اشتباهات کوچک کارکنان و عدم بهـره 

رویکرد انتقادي در قبال کارکنان از جملـه رفتارهـایی اسـت کـه     
رونـد. از  مـی اعتماد مدیران به کارکنان بشـمار مؤلفهمعرف این 

یگر همانگونه که ذکر آن رفت، اطلاعات و برخـورداري  سویی د
یی ماننـد شـهرداري یـک نـوع منبـع قـدرت       هااز آن در سازمان

. مطالعات حوزه اخلاق بیانگر آن هسـتند کـه  )40(آیدمیشمارهب
صداقت رفتاري مدیران با کارکنان و ارائه اطلاعات مورد نیاز بـه  

سازمان و بهبـود  به مدیرتواند زمینه ساز اعتماد کارکنانمیآنها
).41عملکرد سازمانی گردد(

ــه در      ــت ک ــایی اس ــر از رفتاره ــی دیگ ــالاري یک ــته س شایس
پیشین به عنوان رفتاراخلاقی ذکر آن رفته اسـت و  هاي پژوهش

توانـد تـاثیر بسـزایی در نگـرش     میاز طریق ایجاد حس عدالت
کارکنان نسبت به سـازمان و تقویـت اعتمـاد سـازمانی در آنهـا     

ــود ــی    )42(ش ــه معن ــالاري ب ــته س ــر شایس ــژوهش حاض . در پ
برخــورداري از عــدالت در رفتارهــا، برخوردهــا، ارتقــاء منصــفانه 

باشد.میکارکنان و انتصاب آنها
اخلاقی مدیران در قبال کارکنان هاي تعالی بخشی از دیگر رفتار

هاي است. مطالعات بیانگر آنند که احترام به کارکنان که از نمود
تواند زمینه ساز روابطی متقابل از سوي میري اخلاقی است،رهب

کارکنان نسبت به مدیران باشد و بهبود تعاملات میان کارکنان و 
تعـالی بخشـی   هـاي  مؤلفـه ). از دیگـر  43مدیران را سبب گردد(

آموزش و رشد پرسنل است که در مطالعات پیشـین نیـز بـه آن    
توانـد  مـی هـا زمان). ماهیت آمـوزش در سـا  44اشاره شده است(

و دانـش  هـا دورویکرد را دنبال نماید؛ از سویی به ارائـه مهـارت  
مورد نیاز کارکنان براي انجام صحیح شـغل صـورت پـذیرد کـه     

طـور مسـتقیم در عملکـرد سـازمان نمـود      نتیجه حاصل از آن به
آموزش به آن اشاره گردیده اسـت.  مؤلفهخواهد یافت که در زیر 
یی به آنهاسـت  هارشد پرسنل ارائه برنامهاز سویی دیگر هدف از

که منجر به بهبود روابط کاري و زندگی شخصی آنها شـده و یـا   
یی که در آینده ممکن است به دسـت آورنـد   هاآنها را براي شغل

. اگرچه اثربخشی این نوع از آموزش درکوتـاه  )45(سازدمیآماده
لنـد مـدت   مدت قابل سنجش نبوده و نمود بیرونی ندارد اما در ب

زمینه ساز تعالی سازمانی خواهد شد. از سویی دیگر از آنجـا کـه   
تعداد زیادي از کارکنان شهرداري مشهد را کارکنان قـراردادي و  

توانـد  مـی ییهـا دهند برگزاري چنین دورهمیکار معین تشکیل
اعتماد آنها را به سازمان جلب نموده و با توانمند نمـودن آنهـا از   

کاهد. حمایت مدیران از کارکنان یکی دیگر از دغدغه شغلیشان ب
تواند زمینه سـاز جلـب   میباشد کهمیاخلاقی مدیرانهاي رفتار

محبوبیت مدیر در میان کارکنان، پذیرش او و بهبود روابط میـان  
اخلاقـی مـدیران   هـاي  کارکنان و مدیران شـود. از دیگـر رفتـار   

وده که معنـی  برخورداي از رفتاري مدبرانه در خصوص کارکنان ب
داشتن برنامه کاري پس از ورود بـه حـوزه مـورد نظـر و مطلـع      
نمودن کارکنان از برنامه کاري خود و جلب حمایـت آنهـا اسـت.    

طور انتقاد پذیر بـودن مـدیران در برابـر نظـرات کارکنـان      همین
نشان دهنده روابط مثبت میان کارکنان و مدیران است چـرا کـه   
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ها بحث سـکوت  موجود در سازمانهاي ترین چالشیکی از مهم
اعتقاد بسـیاري از محققـین حـوزه سـازمان و     سازمانی است. به

مدیریت عدم انتقاد و پیشنهاد کارکنـان نشـان دهنـده وضـعیت     
پـذیري  . در نهایت مسئولیت)46(نامناسب تعاملات سازمانی است

هـاي  و پاسخگویی نسبت به مقامات مافوق در خصوص فعالیـت 
تی و دوري از فرافکنـی و منصـوب کـردن    واحد تحـت سرپرس ـ 

ناصـحیح بـه کارکنـان از    هـاي  گیـري مشکلات ناشی از تصمیم
رفتار مدبرانه است.هاي جمله نمود

عـواملی  تـرین  مهممطالعات پیشین بیانگر آن هستند که یکی از 
ها شـود وجـود   تواند منجر به بهبود سطح عملکرد سازمانمیکه

. در )47(وح بالاي سـازمانی اسـت  فضاي مثبت و فزاینده در سط
آمیـز بـه عنـوان    تسهیم دانش و رفتاراحتراممؤلفهاین مطالعه دو 
توانند زمینه ساز تحقـق فضـاي مثبـت کـاري     میرفتارهایی که

تسـهیم دانـش ریشـه در    مؤلفـه انـد.  باشند مورد توجه قرارگرفته
دیدگاه سیستمی نسبت به سازمان دارد. چراکه با توجه به دیدگاه 

سازمانی به مثابه عضوي از سیستم هاي سیستمی هریک از واحد
سـازمانی در یـک راسـتا فعالیـت     هـاي  که واحدبوده و درصورتی

هاي مؤلفهنکنند اهداف سازمانی محقق نخواهد شد. از جمله زیر 
تسهیم دانش، ارائه اطلاعات مورد نیاز مدیران مؤلفهتبیین کننده 

سـازي بـراي   و با هـدف زمینـه  سایر واحدها بدون مخفی کاري 
باشـد. همچنـین در بسـیاري از مواقـع تجـارب      میموفقیت آنها

تواند راهنماي عمل مدیران تازه منصوب شده میمدیران پیشین
گـر ایجـاد   تواند تسـهیل میباشد که ارائه داوطلبانه این تجربیات

. )43(فضاي تعـاملی و مثبـت در سـطوح بـالاي سـازمانی شـود      
آمیز و مودبانه مدیران نسـبت بـه یکـدیگر،    ر احترامدرنهایت رفتا

نگرش مثبت به همدیگر؛ رقابت مثبت و سازنده در میان مدیران 
اخلاقی مدیران در هاي تواند از جمله رفتارمیمختلف،هاي واحد

ارتباط با سایر مدیران باشد.

گیرينتیجه

اخلاق اگرچه قـدمت تـاریخی دارد؛ امـا بـا تحـولات وسـیع       علم
کاري، نیاز بـه نگـاه و   هاي ي دامنهعلمی، تکنولوژیکی و توسعه

ــاز    ــخگوي نی ــد پاس ــه بتوان ــدي دارد ک ــاق جدی ــاي انطب روز ه

کشور عزیزمان باشد. با این دیدگاه علم اخلاق علم هاي سازمان
است که با تحقیق و بـازنگري مکـرر   هاي جوان و در حال توسع

تنـوع قابلیـت انطبـاق و    مهـاي  ها و ایدئولوژيدر قلمرو فرهنگ
یابد. با این دیـدگاه پـژوهش حاضـر بـه بررسـی و      سازگاري می

رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران شهري پرداخت هاي مؤلفهتبیین 
رفتـاراخلاقی آنهـا را در دو بخـش    هـاي  مؤلفـه و زیرهـا مؤلفهو 

متفاوت ارائه نمود. نتایج حاصل از ایـن پـژوهش کـه منجـر بـه      
اخلاقی کارکنان و مدیران کـاردان و وظیفـه   هاي رشناسایی رفتا

عنوان ابـزاري جهـت معرفـی    تواند بهمیمدار شده است نه تنها
عنوان ملاك عمل سایر کارکنان و مـدیران  شغلی بههاي بایسته

بکارگرفته شود بلکه تلاش در جهت الگوسازي در حیطـه رفتـار   
عملـی  هـاي  مودتواند سایر کارکنان و مـدیران را بـان  میاخلاقی

آشـنا سـاخته و زمینـه سـاز ایجـاد      هـاي  بکارگیري اخلاق حرف
ــیط ــاريمح ــه   ک ــاعی در بدن ــاملات اجتم ــود تع ــی و بهب اخلاق
دولتـی کشـورمان شـود. از سـویی دیگـر پیشـنهاد       هاي سازمان

اخلاقـی،  شود جهت تشویق کارکنان و مدیران به بروز رفتـار می
دولتـی بـا توجـه بـه     اي ه ـانسانی سـازمان منابعسیستم مدیریت

مجـدد  اخلاقی انتزاع شده در این پـژوهش سـازماندهی  مضامین 
منـابع انسـانی اعـم از آمـوزش و     مـدیریت هـاي  فعالیـت شود و

بالندگی، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات درخدمت تحقق هدف 
گیرد.کارکنان و مدیران، قراررفتار اخلاقیاشاعه و بهبود

قیاخلاهاي ملاحظه

ح در اخلاق پـژوهش رعایـت شـده و    در این پژوهش موارد مطر
داري ویژه با معرفی منابع مورداسـتفاده، اصـل اخلاقـی امانـت    به

شـده  علمی رعایت و حق معنوي مـؤلفین آثـار، محتـرم شـمرده    
است.
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