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 ترومای اعتماد بر شاخص اثرگذار ،  ابزاری اخلاق سازمانی

 
 یمحمدداود نیرحسیسابق ، دکترام ینیام نی العابد  نیز ،دکتر ⁕ ینی،دکتر مسعود قربان حس یگلچ دیناه

 ن ،ایرا واحد ساوه ،دانشگاه آزاد اسلامی، ساوه،  ، دانشکده علوم انسانی گروه مدیریت 
 ( 22/03/1399رش:پذی  تاریخ، 1/1399/ 20تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

که رفتاار کارکااار را  می گیرد    بر  شاخص هایی را در    1انیاخلاق سازم 
کاه واو اخلاقای را بار اخلاقای هدایت می کاد . مجموعه این اصاو  

 می گویاد که به بیار دیگر ویژگای  وو اخلاقی،  سازمار حاکم می کاد  
    درساازمار یلاقاخا واو .(1)اخلاقی سازمار را ماعکس مای کااد  های

 یم  ،اما شود اعلام میمستق طور  به  ای  شود  ادمست  یرسم  بطور  تواند  ینم
 ایجااد تادابیری کاه یبارا تیریماد  یهاا  تالا   قیطر  از  را  آر  توار
 میتصام نحاو  ، ییپاساگگو یاستانداردها تیرعا به  را  سازمار  یاعضا

 .(2)رک کاردد هدایت مای کااد، یاخلاق معضلات حل وامور  در  یریگ
مگتلا  بررسای مای شاود وقتی ناکامی های مالی و انسانی در ووامع  

 .(3) شااخته مای شاود  یاخالاقاصو   ، نقاض  نقطه اشتراک تمام آنها
باودر رفتارهاا   نادرستهای مرباوط باه درست و  داخالاق باا اساتاندار

  (.4)وکار دارد سر
 
 
 

 
اخلاق مووود   در مطالعات صورت گرفته دو نوع تقسیم بادی برای انواع

تقسیم بادی ، اخلاق ساازمانی در سازمار صورت گرفته است . در یک  
برهار   سطح،  برهار متداو     سطحدسته بادی می شود،  سطح  در سه  

. در تقسایم باادی دوم ، واو  رهار فرا متداو بسطح  و      مادور متداو 
 اخلاقی در سازمار به پاج بعد ، شامل وو اباااری ، واو مراقیتای ، واو

( کاه شار  5) ودحرفه گرایی ، وو مقرراتی و وو مستقل تقسیم می شا
این دو نوع تقسیم بادی و تفکیک آنها از طریق معاد  سازی رفتار باارز 

 هر بعد به شر  ذیل می باشد.
مشگص است ، متاداو  تارین نیا  آر که از نام برهار متداو   سطح  در

یی هساتاد هاجارها  بعتا سازمار افراد در سطح اخلاقی بشمار می رود ،
.آنهاا  شود یم  لیتحمآنها   بهکاری    طیمح  و  گرارید  وانب  ازکه عموماً  

 دو رو  رفتاری از خود بروز می دهاد . 
 
 

 چکیده

، موضاوعات اعتماادر شدر سازمانها و ایجاد نگرشهای ودید نسیت به تاثیر عوامل غیر قابل رؤیات ولای ما ثر بار امروز  با پیچید  تزمینه:  
 بارخالاق ساازمانی ما ثر و شااساایی ا اخلاق ساازمانی انواع بررسیژوهش از این پ  گرفته است. ماظور  محیط کار مورد تووه قراردر  ق  اخلا

 است.  افراداعتماد   ترومای
نفاراز  11و دربگش کیفی از تحلیل تم و وامعه آماری کارکاار رسمی بانکهاای ایارار ، نموناه آمااریانجام آمیگته  از رو  تحقیقروش :  

و  دلفی استفاد  شد . بگش کمی از نوع خیرگار بانکی بصورت غیر تصادفی و هدفماد با استفاد  از پرسشاامه نیمه ساختارماد ، مصاحیه و ر
و براساس وادو  مورگاار انتگااد شاد. ابااار  تصادفی ساد نفری بصورت   384عه آماری کارکاار بانکها ونمونه  توصیفی و همیستگی ، وام

 امه محقق ساخته ، رو  تحلیل مسیر استفاد  شد. پرسشا
کاه پاس شااسایی شد ترومای اعتماد شاخص برای 10و  نواع اخلاق سازمانیاشاخص برای ساجش 16طیق مطالعات کتابگانه ای :  یافته ها

عاادار بر ترومای اعتماد دارد و سایر اثر مثیت و م5/0اخلاق ابااری با ضریب استاندارد شاخص دیگر به آر  اضافه شد.    3از مصاحیه با نگیگار  
  د.رترومای اعتماد دارنانواع اخلاق سازمانی اثر مافی و معای داری ب

سازمانها برای مقابله با این اثر ترومازا باید ارزشهای اصالی دارد. افراد اعتماد  ازایبر تروماثر مستقیم    ابااری ،  اخلاق سازمانی:    نتیجه گیری
ساعه تومشترک وگفتگاو موزشهای ماظم ، ارتیاطات م ثر و تقویت محیط حمایتی ماناد چارچوبهایی برای تصمیم گیری اخلاقی را از طریق آ

 .دهاد
 
 یاباار یخلاقاعتماد ، وو ا یتروما ،یاخلاق سازمان: واژگانلیدک
 

 mqorban@gmail.comنویسادۀ مسئو : نشانی الکترونیکی:  

mailto:mqorban@gmail.com
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آر بارای  یامادهایپایاکه کارکاار ساازمار متوواه رفتاار خاود و    او 
در نظار ساایرین موواه و  دااکا یما تالا دیگرار  هستاد . باابراین  

 اریاافراط باه و داد  نشاار خود از سازگار چهر  آنها.  ااداخلاقی ولو  ک
رفتارهایی است که در معاد     سطحاین    رفتارهای  .کااد  یم   محیت  خود
کارکاار در سازمار باه رفاا    در واقع  بروز می کاد.مراقیتی  اخلاقی  وو  

 هاایافراد درور و بیرور سازمار تووه می کاااد. غالیااً ایان ناوع رفتار
رو  های کاری نیمه مگتار یا گرو  هاای مانهای دارای گاخلاقی در ساز

برهاار  ساطح دررفتااری دوم  رو (. 6کاری مشارکتی دید  می شود )
اطاعات مای کاااد چاور  قانور ازبه این شکل است که افراد ،    متداو 

بارای  .استقانور و مقررات فی الافسه برای آنها محترم و نهادیاه شد  
، ق یا برضد اصاو  اخلاقای باشادمقررات مطابنمی کاد که   آنها تفاوتی

. این نوع رفتار مترادف با رفتااری ی در اورای مقررات دارندآنها فقط سع
در واو مای دهااد.    در واو مقرراتای از خاود نشاار  ر  است که کارکاا

مقرراتی هر کس که بیشتر و بهتر از قوانین سازمانی تیعیت کااد فاردی 
آر در سازمانهای بروکراتیاک باه اخلاقی تر محسود می شود. مصداق  

 وفور به چشم می خورد.
اما رفتارهای اخلاقی پست تر از حالت متداو  نیا از افراد سر می زند که 

مااابع  ، ساطحایان در  . مادور متداو  واای مای گیرناد سطحآنها در 
در  . داانمی کا یدرون خود در را یاخلاق یها  ارز   از  کی  چیه  انسانی

 ندمی شو  هتسازمار بر اساس ماافع خود برانگیگ  درکارکاار    سطحاین  
و هموار  با نگا  به قانور بارای دوری از مجاازات در پای دساتیابی باه  

 داردبین کارکاار ترویج  در این سازمانها دو رو  اخلاقی  مافعت است.  
از روی ترس و اطاعت اویااری  ،کارهای خود راکارکاار    رو  او در    .

در مای دهااد.   تهدیدات و اوتااد از تاییه انجاام  و حفظ خود در برابر  
افراد ساعی در  و  نیا نامید  می شود  2رو  کسب پادا   که  رو  دوم  

بهر  برداری از فرصت ها و موقعیت ها به نفاع خاود هساتاد و هماوار  
هار اقادامی را در هستاد . آنها اسااس  یشتمایلات خوبرآوردر  درصدد  

 و در سود و مافعت خود ، یاطاترتی و ادوست  ،همکاری  سازمار از ومله  
افاراد اگار هام باه   لذا  .عی کسب پادا  برای خود می دانادواقع به نو

قوانین احترام می گذارند فقط برای این اسات کاه پاداشای بارای خاود 
رفتار پرسال در واو اباااری معاد     سطحرفتار افراد در این    کسب کااد.

 ساود کاه هستاد  یماتیتصم  دنیا   هب  افرادسازمانها است. در وو ابااری  
و ماافع گروهای   خود  ماافع  دنیا   به  هر کس  .  ازدس  حداکثر  را  یشگص

 واو طیمحا کیا در هرچقادر اسات. که خود را متعلق به آر می داند ،
در  . کاااد یم  ارتیاط داشته و گفتگو هم با کمتر افراد باشد بیشتر  یاباار
 فارد باا گفاتن ساگن کااد یم      تصور  اکهیا  لیدل  به  افراد  یاباار  وو

 سکوت سازمانی و باابراین.   کااد  یم   اریاخت  وتسک  ندارد  یاثر  خودخوا 
از وملاه عاادت هاای ایان ناوع اخالاق   ساازمار  ییکاری  فر  همچاین

 .(7)سازمانی است 
اخلاقی که برهار فرا متداو  نامید  می شود و آنچاار   سطحسومین  در  

اخلاقی والاتر از رفتارهای متداو  که از نام آر مشگص است رفتارهای 
نیاا دو رو  توساط برهاار فارا متاداو   می گیارد. در بر انسانها را در

کارکاار بکار گرفته مای شاود . یکای روشای کاه در آر افاراد قادرناد 

و آنچه در وامعه عرف شد  است   و یا تابوهای وامعه  قوانین  ،قراردادها  
بحث کشید  و مورد انتقاد قرار را بدور ترس و فارغ از ماافع شگصی به 

عمومااً باه  هساتادر این سطح و رو  رفتار اخلاقی دهاد .افرادی که د
درواو اخلاقای   دنیا  برطرف کردر تیعیضات ، تارویج آزادی هساتاد .

واو  همساار ایان رو  رفتااری اسات. در،  رفتار ماابع انسانی  مستقل
 ته شاد  شگصایاخلاقی و اصو  پذیرف  مستقل افراد بر طیق اعتقادات

نیماه رسامی  سازمانهایی با سااختار ماناد افراد حرفه ای  ،اقدام می کااد
برهار  سطحدر رو  دیگر   (.8که خلاقیت و نوآوری در آنها مهم است )

محساود مای اخلاقی   رفتارترین مرحله  بالاترین و عالی  کهفرا متداو   
ولی را براساس درونی کردر موازین اخلاقی، شگصاا اصا  کارکاار،شود  

ماناد. در ایان اییااد بااقی مینهاا پکاد و در هر موقعیتی به آانتگاد می
از قاانور  آنهااشد  فرد مغاایر باشاد،   مرحله اگر قانور با اصو  انتگاد

. پاس و اصو  اخلاقی را بر قانور ترویح می دهاد  د کرداپیروی نگواه
کاری اساس اصو  انتااعی است؛ یعای  قضاوت اخلاقی در این سطح بر

نه به این علت کاه آر لحظه درست است،  نفسه در  درست است که فی
سوم وآخرین  سطحبه  افراد    درصد  10  فقط  داند.وامعه آر را درست می

و   رساادیم   اسات،  یاخلاقا  رشاد  مرحلاه  نیتریآرمان  رو  رفتاری که
دیاد  مای   بسایار کام  اخلاقی در سازمار هارفتارهای  گونه    عموماً این

 ر داد  اند،رفتار اخلاقی از خود نشاسطح فرادی که در این د انمو  .شود.  
همتاراز   .هساتاد  یااید  رهیرار  و  ترزا  مادر  و  اگیک  لوتر  نیمارت  ،یگاند

حرفه  وو دردروو اخلاقی حرفه گرایی دید  می شود.  این رفتار اخلاقی
مانااد  های خارج از ساازمار،ات سیستمدستور اساس  بر  کارکاار  گرایی  

یمات . تصاممی گیرند تصمیم    وهانیه ای  س یا مقررات حرفکتاد مقد
آنها صرفاً بر اساس اصو  اخلاقی حرفه ای خودشاار اسات حتای اگار 

 در .پاشاکار و وکالای حرفاه ای  مانااد خلاف مقررات سازمانی باشد.
و ساازمانی    اخالاق  باالاترین ساطح  گرایایحرفاه  وو  برخی مطالعاات

مااابع انساانی (.9)شمرد  شد  اندربسطح اخلاقی  ووابااری پایین ترین  
در  (.10)و حتی کشورها هستاد  هااساازمان کاراییبر  ثرمومایع  مهمترین  
نیاا   1404در افاق    راریاا  یاسلام   یومهور  ۀسالبیست  انداز  ساد چشم

در  یو فاااور یعلما ،یاو  اقتصاد گا یبا وا یکشور راریا  اکهیا  لازمه
شاد  اسات   ابع انساانی ذکارعملکرد درست ما  شود ، سلامت وماطقه  

وزی وو اخلاقی حاکم می تواند بر رفتار پرساال در سازمانهای امر  .(11)
و رفتار هریک از کارکاار بر دیگری اثر گذارد. پاس ساازمانها بایاد باه 

از محایط بارای اطمیااار دنیا  ایجاد محیط سالم و بدور تاش باشاد . 
قاانور تایمین   یکاا ،سالم و شرایط کااری امان در ایاالات متحاد  آمر

محیطی سالم و  .(12بتصویب رسید ) 1970ایمای کار در سا بهداشت و  
 فرصات  یرفتارهااباروز    بادورامن محسود می شود که افاراد در آر  

یعاای افاراد امکاار اعتمااد باه .  دااده  انجام  رخواهانهیخ  رفتار  ،  طلیانه
 اشار   فرض  نیا  به  یرخواهیخ  به  وابسته  اعتماد.  یکدیگر را داشته باشاد

 .(13)  دهاد  انجاام  یخاوب  یهااکار  خواهد  یم   اعتماد  مورد  فرد  که  دارد
در  داناشبهتار  انتقاا  به ماجر و دهد  یم   شیافاا  را  ارتیاطات  ،  اعتماد

و باالتیع  ماابع انسانیاعتماد بر ادراک و نگر    .  (14)شود  یم   سازمانها
عاصار ماد یک ( . اعت15) بر عملکرد فردی و سازمانی آنها اثر می گذارد
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اصلی برای توسعه روابط فاردی مهم برای موفقیت سازمار است و کلید 
(. 16) باه شامار مای آیاد  اطمیاار به نیات و اعماا  دیگارار  از طریق

 خاادمات و بااه اعتماااد از یعمااوم  ادراک تیااتقو یباارا سااازمانها
 را  خود  اطلاعات  اشتراک  امیمکان  و  دانش  ،  مهارت  دیبا  ،  شارمحصولات

ی شود. اولاً اعتماد در سازمار از چهار طریق درک م (.   17)شادگب  بهیود
از طریق انتظار پاداشهای سازمانی ماناد دستماد ، ترفیع و دیگر ماایاای 

سازمانی عاوار می کااد کاه پرداخات  3کاریاستگدامی. نظریه حمایت 
دهااد  وابساتگی و حاامی باودر ساازمار  دستماد و ترفیع خود نشاار

ریاق ارزشاهای اخلاقای کاه مادیریت ساازمار در  از طثانیاً  .(18است)
 یاستهای مربوط به ماابع انساانی و عملکارد آنهاا نشاار مای دهااد.س

گستر  ارزشهای اخلاقی گرفته شد  از بصیرتهای کلی ، عملکرد رهیر 
و کارماد را در یک سطح قرار داد  و آنهاا را بارای رسایدر باه اهاداف 

اثار کارکااار رهیارار خاود را باه مشترک متمرکا می کاد. تحت ایان 
اد و بگواهاد خود را از طریق رهیرشار معرفی کااد و شکلی اید  آ  بییا

اتحاد می کااد و با این تصور ذهای که چه چیای مای یجه با رهیر  در نت
(. ثالثاً 19) الهام می گیرند تواند از طریق تلاشهای اضافی به ووود آید ،

. برداشات از کااار دریافات مای کااادحمایتهای روار شااختی کاه کار
یاک روناد حمایتهای روار شااختی به عاوار    پایهیک    اعتماد به عاوار

تیادلات اوتماعی عمل کرد  و میااار و رواباط متقاابلی کاه کارمااد و 
رابعااً ، اعتمااد (. 20)تاثیر قرار می دهدسازمار  با یکدیگر دارند را تحت 

شاد   شگصیت رهیر بااا ه بر پایهسازمار ک  4به مدیریت و نحو  رهیری
مدیریت کارآمد و دارای شایستگی در ابعاد سازمانی   است . در حالتی که

در   درمطالعاات دیگار  (.20و فراسازمانی باشد ، اعتماد ساخته می شاود)
سه ویژگی را باید در نظر گرفت . ویژگی هاای اعتمااد   بحث اعتماد نیا

ژگای هاای زمیااه ای. ویژگای کااد  ، ویژگی های  اعتماد شوند  و وی
ی از دیدگا  کسی که اعتمااد مای کااد اعتمااد های اعتماد کااد  ، یعا

و  5انتظاری است میای بر ایاکه طرف مقابل از خود صداقت ،شایساتگی
و در  نشار  دهد و به شکل فرصت طلیانه رفتار نکااد  7و ثیات  6وفاداری

کااد  دچار آسایب و صورت نقض اعتماد از سوی اعتماد شوند  ، اعتماد 
شگص باید  آر است  اعتماد شوند مشکل ودی می شود . ویژگی های  

صداقت و شایستگی و ثیات ،   ،کارآمدی ،  از صفاتی چور شهرت اخلاقی
برخوردار باشد تا انتظارات اعتمادکااد  را بارآورد    8  گشودگیوفاداری و  

ا ر  آمیاو مگااطویژگی های زمیاه ای در شرایط عادم اطمیااار سازد.  
د و همچاین احتما  تحقق محیط کار است که افراد نتایج تصمیمات خو

اعتمااد ساازمانی  (.21آنها را نمی داناد و لاورم اعتماد را برمی گایااد )
باه ساازمار ،   نسایتاحساس اعتمااد و حماایتی اسات کاه کارکااار  

باابراین هرعامل مارتیط باه ایان (    22کارفرمایار و همکارانشار دارند)
اناد بار ساازمار اثار ا ووود دارد مای تومایع ماناد اعتمادی که بین آنه 

 در برابار  باودر  ریناپاذ  بیکارکاار به آسا  لیتمای  اعتماد سازمانگذارد.  
 یما سات،یکه در کاتر  کارکااار ن  یسازمار و اعما  و رفتار  عملکرد
 توانااییاعتیاار،  باه شار  ؛ اداعتم یاواا ،  یتعر نیا واقع در  درباشد.  

شاد عتقاد به این مای با، به معای ا9اعتیار    .(23)  نهفته اند  یخواه  ریخو
انجاام  و  انجاام آر را داد  اسات ،که قکه یک فرد یا سازمار آنچه را 

قابلیتهاای  ، باه10 توانااییکارد .  خواهد داد و بی تااقض عمال خواهاد
براسااس  دیگرار بر می گردد که بر اساس آر می تواناد وظای  خود را

انگیاا  هاای   ، باه معاای  11خیرخاواهی  .انجاام دهاادو دانش    هارتهام 
میاار محیت یک شگص نسایت باه گارو  مقابال وتوواه   مهربانانه و

  (.24) صادقانه به رفا  دیگرار است
اعتماد در سازمار خدشاه دار شاود  ،12 به دلیل نقض اخلاقیات  حا  اگر

ین اعتمااد پیادا به مدت طولانی و حداقل تا زمانی که مصادیق واایگا
هر ناوع ضاربه، وراحات،  د می شود.سازمار درگیر ترومای اعتما  نشود،
شود، مشروط محسود می ، آسیب و حادثه وارد شد  بر بدر، تروماشوک

به ایاکه از خارج به بدر وارد شد  باشاد و عامال درونای، علات ایجااد 

یر بار پدید  ای اسات کاه باا تایث 13 یا تروما ضربه روحی . آسیب نیاشد
و تحلیل انرژی ساازمار   نهاآ  ب از دست دادر استعدادتوانایی افراد موو

ی تروماا ساادرم ، اساترس اخاتلا  یاا پیچیاد  ترومای .(25)می شود  
و  دهد یم  رخ  یطولان  یزمان  دور   کی  یط  در  که  ر استمکر  و  یطولان

مای  گارارید باا رواباط و خاود درک ، یآگااه بار  یرگذاریتیثماجر به  
 یارهافشا معارض در را کارکااار ی ناشی از نوع کار ،خستگ (.17شود)
، اساترس و یفرسودگ مستعد یها  طیمح  می دهد و  قرار  یروان  و  یروح

 بانک (.26)در این زمیاه محسود می شوند هیثانو یزا بیآس  خود ماابع

، باالامیاال  امضاای مگااطر  دلیال ه باو اعتیاری و م سسات مالی ها  
و در دهه اخیار تارویج شایع    های  توهین  ،د  اسااسرقت    ووعل  احتما   

وملاه  از ،به واسطه اختلاسهای صورت گرفتاه   ه کارکاار بانکهابیافته  
ی تروماا در از مشگصاه هاا  .ترومازا محسود مای شاوند  یها  سازمار
امیدی ،  نا ،ترس و عصیانیت  افسردگی ، ،، استرس و اضطراد   سازمار
باه  کارکااار نسایت تماادیو بای اعسساتی  ،  بای انگیاگای    ،  بدبیای
 شاد،با دو هادف انجاام حاضر پژوهش  راینبااب  .(27)است  شارهمکاران

دوم و  موواود در بانکهاا و ووسازمانی  سازمانیانواع اخلاق    بررسی  او 
بر اعتماد می تواند اثرات ترومازا داشاته کدام نوع اخلاق سازمانی  ایاکه  
 .باشد

 

 روش 
ترکییای از رو  هاای   ، رو  آمیگتهبه و  کاربردی  از نوع  تحقیق  این  

استفاد  شد  بگش کیفی از تحلیل تم  درم شد  است. کیفی و کمی انجا
نمونه آمااری   با  هستاد.  بانکهای ایرار  مدیرار ارشدوامعه آماری  است.  
کاه و اسااتید دانشاگا  ار ارشاد باناک مدیر یعایبانکی    خیرگار  شامل

و سابقه تدریس ، تحقیق   دارای حداقل مدرک تحصیلی کارشااسی ارشد
صاورت غیار تصاادفی و ه  ببودند. آنها  ،  تاد  لاق داشوتیلی  در حوز  اخ

باه اشایاع رساید. وادو  با یازد  مصااحیه کار  د و  انتگاد شدن  هدفماد
 دهد.اطلاعات ومعیت شااختی بگش کیفی را نشار می  1شمار  

اری این تحقیق از نوع توصیفی و همیستگی بود. وامعاه آمابگش کمی 
ودناد و نموناه آمااری کارکاار رسمی  بانکها بال  بریکصاد هااار نفار ب

سیصد و هشتاد و چهار نفری بصورت احتمالی و براساس ودو  مورگار 
انتگاد شدند و سیصد و سی و شش پرسشاامه تکمیال و عاودت شاد. 



 ترومای اعتماد بر  شاخص اثرگذار   ، ابزاری  ازمانی اخلاق س : و همکاران مسعود قربان حسینی دکتر 
 

 125 

اخ
ه 

ام
صلن

ف
ق د

لا
عر  

لو
فنّ

و 
م 

ي، 
ور

ا
ل 

سا
هم

فد
ه

ه 
مار

 ش
،

3 ،
14

01
  
 

 
ه 

قال
م

شی
وه

پژ
  

 

ااختی بگش کمی را نشار می دهد. اطلاعات ومعیت ش 2ودو  شمار  
ته بار میااای شاخصاهای حاصاله از مصااحیه و پرسشاامه محقق سااخ

های استاندارد وو اخلاقی ویکتور و کولن  و اعتماد  الونن باا پرسشاامه  
 تدوین شد . 3بیست و نه شاخص به شر  ودو  شمار  

باا بارای میاای پرسشاامه ویکتور و کولن    بر  پرسشاامه نیمه ساختارماد
توسط این پرسشاامه ایی ورطراحی شد.   الونن برای اعتماد  و  وو اخلاقی

تیییاد  79/0 آر به میااارو پایایی شد  نفر از اساتید دانشگا  تائید  اناد   پ
بااه ودیاد شااخص  یاککاار از رو  دلفای انجاام و در نتیجاه شاد . 

وواخلاقی مراقیتی ، یک شاخص به واو مقرراتای و یاک شااخص باه 
 3  شامار  نهایتاً مطابق ودواضافه شد.  اعتماد  متغیرمولفه صلاحیت از  

برهار متداو  ، برهار مادور متداو   سطحزمانی در سه  متغیر اخلاق سا
و برهار فرامتداو  با پاج بعد وو اخلاقی مراقیتای ، واو مقرراتای، واو 
ابااری ، وو مستقل و وو حرفه گرایی و در مجموع هجد  شاخص مورد 

نای و وایاه بیرونای و درونیاا داعتماد  متغیر  برای    .ساجش قرار گرفت
اعتماد شاوند    تواناییرونی شامل دو مولفه اعتیار و  . وایه بیشااخته شد

می شود و وایه درونی شامل مولفه خیرخواهی اعتمادکاااد  مای شاود. 
 3باابراین ترومای اعتماد در مجموع  با یازد  متغیر طیق وادو  شامار  

 مورد ساجش قرار گرفت.
مای  8/0 مقادار از یشاتر بمتغیرها تمامی  پایایی  ،    3طیق ودو  شمار   
. روایای همگارا باه دلیال ایاکاه  ارزیابی شدمااسب  باشد که مقدار آر  

قابال  ،باود  5/0بیشاتر از )  (AVE میانگین واریانس استگراج شاد 
جاذور م  میانگین واریانس استگراج شد  از مقدار  مقدارچور    قیو  است.

ریشه دوم   دارتمام متغیرها کمتر است و مق  MSV)  (میانگین واریانس  
هار متغیار باا ساایر   همیساتگیتییین شد  از تمامی ضارایب    واریانس

روایی واگرا و  ازمتغیرها بیشتر است روایی واگرا نیا تییید شد . پس مد  
در ایان   برخاوردار اسات.  سااختاریمگاتص ماد  معاادلات    یهمگرا

 معاادلات سااختاری باارو  آماری  پژوهش از آزمونهای پارامتریک  و  
 استفاد  شد. Lisrel و SPSS افاارهایرم ن  کمک

 

 : اطلاعات جمعیت شناسی سازمانی نمونه آماری  بخش کیفی1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 : اطلاعات جمعیت شناسی سازمانی نمونه آماری  بخش کمی2جدول 

 درصد فراوانی عنوان

7/66 224 مرد واسیت   

3/33 112 زر  

2/4 14 دیپلم  میاار تحصیلات   

2/4 14 کاردانی   

7/60 204 کارشااسی   

 31 104 کارشااسی ارشد 

سا   5زیر    کاری  سابقه   88 2/26  

سا   10تا  5  47 14 

سا   15تا  10  89 5/26  

 درصد فراوانی عنوان

7/72 8 مرد واسیت   

3/27 3 زر  

 میاار تحصیلات 
 

 دکتری 
 کارشااسی ارشد  

5 
6 

5/45  
5/54  

سا  10تا  سابقه کاری   2 2/18  

سا  20تا 10از   3 3/27  

سا   30تا   20از   4 3/36  

سا  30بالاتر از    2 2/18  

سازمانیسمت  5/54 6 عضو هیات مدیر  بانک  دانشگاهی /  

5/45 5 استاد دانشگا    

 100 11 کل 
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سا   20تا  15  67 9/19  

سا   20بالاتر از    45 4/13  

4/32 109 بانکدار  سمت سازمانی   

1/32 108 پایور   

5/23 79 کارشااس   

 8 27 رئیس شعیه 

9/3 13 مسئو  ادار    

 100 336 کل  

 

 هایافته
ای باره 3طیق ودو  شمار  .  دندارتمام متغیرهای پژوهش توزیع نرما   

معاای  %95و در فاصله اطمیاار    5/0بالاتر از    همگی شاخص هاعاملی  

دار هستاد که نشار دهاد  میاانی از واریانس های شاخص ها است که 
.ح داد  ماااای شااااوندیضااااتوسااااط متغیاااار مکاااااور خااااود تو

 و پایایی  روایی همگراشاخص ها ، : 3جدول

 

مولفه   متغیر

 بعد /

 شاخص

 پایایی روایی  

بارهاااای  

 عاملی

 (λ) 

T 

value 

MSVح

داکثاااار  

مجاااذور  

واریانس  

 مشترک

AVEمیا

نگاااای   

واریانس  

استخراج  

 شده

α 

 کرونباخ 

  
داو

 مت
ار

ره
ی ب

مان
ساز

ق 
لا

اخ
 

مراقیت
 ی

 77/14 86/0 اهمیت خیر و صلا  تیم 

407/0 

 
590/0 858/0 

 45/10 67/0     انجام امورشایسته عموم 

 79/6 74/0   کارآمدترین را  ،را  درست

 13/7 79/0   انتظارانجام وظای  ازهرکس

مقررات 
 ی

 05/11 78/0   اهمیت به مقررات سازمانی   

 14/9 76/0 ها وفاداری به قوانین و رویه  848/0 564/0 286/0

 08/11 69/0 حصو  موفقیت با عمل به قانور 
ی 

مان
ساز

ق 
لا

اخ
ر 

دو
ااا

ر م
ااا

ره
ب

و 
تدا

م
 

 46/9 75/0 افراد بدنیا  حفظ ماافع خود  ابااری 

167/0 

 
507/0 755/0 

 02/9 71/0 نیودوایی درسازمار برای اخلاق

 37/10 65/0 کارغیرمرغود،متضادباماافع تیم 

 50/8 51/0 س به فکرخویشرکه 

  
داو

امت
فر
ر 

ها
 بر

ی
مان

ساز
ق 

لا
اخ

ی
لاق

اخ
 

حرفااه 
 گرایی

 05/11 64/0 معیارحرفه ای ورای ملاحظات   
584/0 

 
 14/9 62/0 اهمیت به مسائل اخلاق حرفه ای   854/0 582/0

 08/11 69/0  پیروی بی استثااازمعیارهای حقوقی

مسااتق
  

 48/13 79/0 لاقی شگصی اخ هایپیروی ازباور

438/0 

 
656/0 894/0 

 27/14 83/0 تصمیم شگصی درمورد درستی یانادرستی موضوعات

 51/12 76/0 احترام  به ادراک افراد از درستی یا نادرستی موضوعات

 45/11 71/0   هدایت فردی با اصو  شگصی

ماد
عت

ی ا
وما

تر
 

 77/6 46/0 مکارارر هردارفتار و کدر  ثیات اعتیار

666/0 920/0 900/0 
 97/10 82/0 رفتار گشود  همکارار در خصوص مسائل مگتل داشتن 

 79/11 72/0 خود پیمار و عهد همکارار به  بودر وفادار

 00/12 73/0 کارکااردر عملکرد  ید یارز  کل کیصداقت 

صلاح
 یت

 34/11 7/0 گرارینه با دماصفا رفتار اهمیت بودر نسیت به بروز اب

 08/11 69/0 احساس ووود عدالت در سازمار 878/0 902/0 687/0

 81/13 82/0 کارکااراعتقاد به حسن انجام امور توسط 

خیرخو
 اهی

 26/13 70/0 از دانش همکارار در رابطه با کارشار ااریاطم

 48/13 79/0 رار در رابطه با کارشارهمکا یاز مهارتها ااریاطم 897/0 914/0 647/0

 27/14 83/0 انجام وظایفشاردر  تیموفق یچگونگ مورد در ارهمکار یآگاه به ااریاطم
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)آمار  تی بارگتر  %    95در سطح اطمیاار    نشار می دهد   1شمار     نگار 

 دراعتماد داشته    ترومای  بر  ثیتتاها اخلاق سازمانی که اثر م   +(96/1از
 مثیت  اثر  باابراین فقط اخلاق سازمانی ابااری  است.  بود   ابااری  قاخلا

معااداری   اعتمادروی  و  متغیر است.  داشته    ترومای  ایاکه  به  باتووه 
اعتماد ریشه در دو بعد داخلی یعای مربوط به شگصیت اعتماد شوند  و  
بعد بیرونی مربوط به محیط و اعتمادشوند  دارد،  باابراین وو ابااری بر 

 داشته است.   یعای اثری لطمه زناد  دو ماشاء اثر تروماییر ه
برابرب کای  مجذور  مد   این  برابر  76/192رای  آزادی  دروه  و     85، 

، ریشه میانگین مجذور   07/0، معاادارای برابر  27/2هم تقسیم این دو بر
استاندارد برابر  061/0برآورد خطای تقریب برابر ،    96/0،شاخص براز  

نرم های  ترتیب  ش  شاخص  به  براز   نیکویی  و  تطییقی   ،   94/0د  
است . لذا  93/0و شاخص نیکویی براز  اصلا  شد  برابر  95/0و  97/0،

 . بود مد  از براز  خوبی برخوردار
 

 ثبح
است  ن این  از  حاکی  پژوهش  این  هرتایج  متغیر  که  اخلاقی    وو  چه  

و تاثیر نیا تقویت می شوند  ی  اعتمادبی    ابااری در بانکها تقویت شود  
،  اخلاقنوع    چهار ،    اخلاق  مراقیتی  واخلاق  مقرراتی  اخلاق  مستقل 

که    اتیپس با نتیجه تحقیقحرفه گرایی بر ترومای اعتماد مافی است ،  
این نتیجه ماجر شد ک  در بیمارستار انجام شد و به  وو    ههای لهستار 

اثر مافی داشت و    خودخواهی بر اعتماد پرسال به  سرپرستار و سازمار 
  و خیرخواهی بر اعتماد پرسال به سرپرستار و سازمار اثر مثیت داشت و
و    ( هماهاگ است.28) اخلاقی  داد که سطح  نشار  پژوهش  این  نتایج 

سازمار در  حاکم  اخلاقی  وو  بانک    بالتیع  کارکاار  اعتماد  بر  تواند  می 

با  لطمه باابراین    ، بلژیک   باند  خدماتی  سازمانهای  در  که  تحقیقاتی 
و انتظار در سازمار مووب می شود  و م ید این نکته بود که وانجام شد  

او  که   از  آنچه  بر اساس  را  خود  و عمل  کارکاار هموار  تصمیم گیری 
کارکاار رد  شغلی دفتری و مدیرار  همچاین    انتظار دارند تاظیم کااد و

به میانی   ارشد  مدیرار  و  مشاورار   ، حسابرسار  به  نسیت  دلیل  همین 
(.  29)، در ووه او  همگوانی داشتشار دارند  ه سازماراعتماد بیشتری ب

این تحقیق با تحقیقاتی که بر روی شرکتهای هتل داری           نتایج 
که   کرد  حاصل  را  نتیجه  این  و  شد  انجام  وو  آمریکا  ایجاد  با  ها  هتل 

به   اخلاقی  محیطی  تعهد  زیست  استراتژی  افاایش    14اورای  مووب 
شدند کارکاار  را هم  (23)  اعتماد  اعتماد  ترومای  چاانچه  دارد.  گوانی 

ماتج به زیاد شدر فرایادهای نظارت و کاتر  در بانک بدانیم ، با نتایج  
بانکداری   در  داد که  نشار  و  انجام شد  مالای  در  بانکداری که  تحقیق 

کاتر ، حسابرسی ، بازرسی،  تمام امور از ومله ر ب ی اخلاقامور  ، راستین
تحقیقی که    در  (.30کاد  است ، همسو است)سایه اف  15نظارت و حفاظت

نتیجه حاصل   این   ، انجام شد  آباد  نج   آزاد  دانشگا   کارکاار  بر روی 
اعتماد در کارتیمی  شد که وو اخلاقی با میانجی گری رفتار اخلاقی بر 

نتایج    .اابراین با نتایج  این تحقیق همسو بود  ، ب  (31)  اثر مستقیمی دارد
رهی  یتحقیق های  سیک  روانی  که  ضربات  مدیریت  نحو   بر  را  ری 

( دانست  می  موثر  تحقیق  32کارکاار  این  نتایج  با  هم(  وهت  آر   از 
نتایج    .ترومازا یا ترومازدا باشاد  ادعوامل سازمانی می توانخوانی دارد که 

نتایج   با  تحقیق  خود  ک  تحقیقیاین  اثرگذار  ای  چهارمولفه  مد   در  ه 
اخلاقی   ارزشهای  را  –مولفه  با ترومای سازمانی    فرهاگی  مقابله  برای 

 ( مطابقت دارد.  33ارائه کردند )

 

 

   سطو  اخلاق سازمانی    

 سطح فرامتداو  سطح متداو  سطح مادور متداو 

 حرفه گرایی مستقل ابااری مقرراتی مراقیتی

وو 

 اخلاقی
0/74 0/66 

0/73 
0/59 

0/78 

 ترومای اعتماد

0- /55 0- /54 
0/50 0- /54 0- /51 

 صلاحیت خیرخواهی اعتیار

0/64 0/68 0/61 

 ماشاء درونی

 ماشاء اعتماد

 ماشاء بیرونی ماشاء بیرونی

 
 هااز دیدگاه مدیران و اساتید دانشگاه اخلاقیرهبری  الگوی: 1نگاره 
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هرچاااد کااه محاادودیتهای زمااانی در انجااام مصاااحیه بااا خیرگااار ، 
محدودیتهای توویهی در مجاد نمودر واحادهای پژوهشای و حراسات 

، آموز  شرکت کاادگار در طار  نجام تحقیق  ورت ابانک در باد ضر
نیاود  واخالاق ماذهیی و  علمی تفاوت قائل شدر بین اخلاق  به ماظور

 ،ووود داشت تحقیق در خصوص موضوعکافی اطلاعات پیش زمیاه ای  
از اخالاق مادارار شایکه باانکی ایان طار   تعادادیلیکن با همکاری 

پژوهش های علمی آتای د در . پیشاهاد می گردتحقیقاتی به انجام رسید
علاو  بر ساجش اثر وو اخلاقی قالب در بانکها شااسایی و اثارات واو 

در چهار بعد انساانی ، فاااوری اخلاقی بر سایر متغیرهای م ثر سازمانی  
ساختاری و مالی ساجید  و از آسیب های وارد بار بعاد باه   اطلاعات ،  

صاورت   طییقایتفکیک بانکهای دولتی ،خصوصی و تگصصی مطالعه ت
 ؛ همچاین به اساتااد نتاایج بدسات آماد  آر پیشااهاد مای گارددگیرد.  

بانکهای ایرار با اتگاذ تدابیری ، اخلاق سازمانی را در ساطو  اخلاقای 
با توواه باه ایاکاه تاهاا واو برهار متداو  و فرامتداو  تقویت نمایاد.  

ییااً ی تقرابااری بر اعتماد اثر مگرد داشت و بقیه انواع واواخلاقی اثار
برابر ولی مساعد بر اعتماد دارد ، لذا پیشاهاد می گردد در بانکها با ایجاد 
ساختارهای نیمه رسمی ، گرو  های کاری نیماه مگتاار و مشاارکتی را 
تقویت کااد. با این رو  اواز  بروز اعتقادات اخلاقی به افراد داد  شود 

بهتارین اخلاقیااتی  وانادتا از طریق ایجاد شرایط نسیتاً گشود  ، افراد بت
که به آر پاییاد هستاد را بروز دهاد. مثلاً برای ایجاد نوآوری و خلاقیت 
در امور اداری ، خود را تحت سایه اخلاقیات مورد قیو  حرفه ای تصاور 
کااد و نه در هراس از انتقاد مدیرار مافوق. همچاین باا ایجااد فضاای 

برابر  برای عقید   هار ارز   حمایتی برای گفتگو و مشورت ، احترام و  
یک از شرکت کاادگار قائل شد  و در میاحاث مشاورتی امکاار آزادی 
بیار به نیروهای متگصص در باناک مانااد کارشااساار ، حسابرساار ، 
حسابدارار ، حقوقدانار همتراز با مدیرار ص  و ستاد میانی داد  شود. از 

فراملای در   ملای واین طریق اخلاق نشیت گرفته از مقررات حرفاه ای  
داخل سازمار نشر یافته و مصادیق ضد اخلاقی آر در سازمار به راحتی 

  شااخته شد  و قابل ولوگیری می شود.
 

 گیرینتیجه
که رفتارهای اخلاقای ماطیاق بار سطح اخلاق سازمانی مادور متداو   

از آنجائیکاه  دارد.اعتماد اثر مگرد بر در آر بروز می کرد ابااری   اخلاق
ا لطمه به اعتماد ماشاء های درونی و بیرونی دارد ، نتایج تحقیق اد یایج

ابااری هم بر ماشاء بیرونی که مرباوط باه شارایط   اخلاقنشار داد که  
محیط کار و اعتمادشوند  است ، اثر می گذارد و هم بر ماشاء درونی که 

به بیار دیگر قوت و ترویج ساطح اخالاق مربوط به اعتماد کااد  است. 
مادور متداو  ، مووب وارد شادر لطماه بار اعتمااد در سطح  ی  زمانسا

بالتیع اشتغا  درمحایط کااری مانااد محایط کاار   .کارکاار شد  است  
بانکها که باا به واس کار نیازمااد همکااری هاای تاگاتااگ فاردی و 

سگت و طاقت فرسا می کاد .  ووود اخلاق ابااری کار راگروهی است ، 
مکارر   مشاترک و دووانیاه و  اری امضاهایای کمادامیکه در طی روزه

باه همکاارار و مادیرار   لطمه خورد  نسیت  میال  مالی همرا  با اعتماد
، لطمه های ذهای فراوانی به پرسال وارد می شاود . بگوناه انجام شود  

کاه اسات ای که در سالهای اخیار اخاتلا  روانای یکای از مشاکلاتی 
که سازمار بهداشت وهانی  ارر چاآکارکاار بانکها از آر رنج می برند. 

  .می آورد     مار شه ابتلا به این مشکل را در حد یک نفر از چهار نفر ب
 

 ملاحظه های اخلاقی
در این پژوهش با معرفی ماابع مورد استفاد ، اصال اخلاقای امانتاداری 
علمی رعایت و حق معاوی ما لفین آثاار محتارم شامرد  شاد  اسات. 

  اخلاقی رضاایت آگاهاناه، حفاظ حاریم اصوهمچاین در این پژوهش 
خصوصی ، ناشااس بودر پاساگگویار و محرماناه باودر اطلاعاات در 

 مورد آزمودنی های تحقیق رعایت شد  است.
 

 سپاسگزاری  
بادور  کارکاار نظام بانکی کشور کاهمساعدت و همکاری مدیرار و    از

انی و دردکماا  قا همکاری آنها قطعاً انجام این تحقیق میسر نمی شد ،
 . سپاسگااری  را داریم

 

 هنام واژه
 Organizational Ethics .1 اخلاق سازمانی

 Reward .2 پادا 
 Work Method .3 حمایت کاری

 Leadership .4 رهیری
 Compentency .5   شایستگی
 Loyalty .6 وفاداری

 Stability .7 ثیات

 Openess .8 گشودگی

 Validity .9 اعتیار

 Ability .10 توانایی

 Benevolent .11 خیرخواهی

 Ethics .12 اخلاقیات

 Trauma .13 تروما

14. Environmental Management Strategy 

  استراتژی زیست محیطی

 Monitoring and protection .15 نظارت و حفاظت
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