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Abstract 
 

Background: The goal of developing ethical values in the organization is to improve the ethical 

behavior of organizational employees; Ethical behavior occurs when the defined values can remove 

the obstacles to ethical behavior in the organization. Therefore, the aim of the current research is to 

present a model of legitimacy with an emphasis on the components of the ethical behavior of human 
resources (managers and employees) from the point of view of the stakeholders. 

Method: In the present study, a mixed-exploratory method was used. In the qualitative part of the 

statistical community of the research, there were university experts in the field of human resource 

management, 40 of whom were selected as a sample using the purposeful sampling method. The 

interview tool was semi-structured and the data was analyzed by coding method. In the quantitative 

part of the statistical population, there were managers and employees of human resources 

management, and 327 people were selected as a sample by random sampling. A questionnaire was 

used to collect information. Confirmatory factor analysis method and Amos software were used to 

analyze and measure and fit the models. 

Results: The findings of the present research can be divided into the two levels of ethical behavior of 

employees and ethical behavior of managers. The type of ethical behavior of managers can also be 
classified into two areas, which includes the ethical behavior of employees in 3 areas, 11 components 

and 34 sub-components. Ethical behavior of managers can be classified in two areas, 7 components 

and 30 sub-components. The factor loading of the items was calculated and considering that the 

factor loading of all the items was estimated to be higher than 0.3, the research model was approved. 

Conclusion: The results of this study indicated that the task-oriented ethics approach for examining 

ethics and ethical behavior in organizations has a suitable theoretical framework and can correctly 

explain the ethical behavior of human resources . 
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 های رفتار اخلاقی نیروی انسانیالگوی مشروعیت بخشی با تاکید بر مولفه
 

 2یبجستان ی، نغمه غفور1یجهرم یکوشک رضای ، دکتر عل1زاده ی ، دکتر وجه الله قربان*1ینقو دیس یعل ریدکتر م

 ران یتهران، ا ،ییدانشگاه علامه طباطبا ، یو حسابدار تی ریدانشکده مد ، یدولت تی ریگروه مد .1

 . رانی تهران، ا  ،ییدانشگاه علامه طباطبا ،یو حسابدار  تیری دانشکده مد ،یمنابع انسان  ت ی ریمد-یدولت ت یری مد یدکتر یدانشجو .2
 ( 1402/ 05/ 14، تاریخ پذیرش: 1402/ 03/ 08تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

 1ای در بخش مدیریت منابع انسانیدهه گذشته شاهد رشد قابل ملاحظه
جهانی مددیریت مندابع انسدانی ن دش   ها بوده است. در سطحدر سازمان

هددا ـدیدددا کددرده راهبردی در کسب مزیت رقابتی و موف یدت سدازمان
المللی های بینهای آموزشی مدارک ،دانشگاه گواهینامهدوره  (.  1)اسددت

 کنندداند که تدلا  مدیهای مختلفی در این زمینه شکل گرفتهو انجمن
ها و دانش موردنیاز برای فعالین این حوزه را فراهم آورند. آینده شایستگی

هدای شدود فرتدتبینی مدیشود و ـیشاین حرفه نیز روشن ارزیابی می
در عین حال، علی رغم  (. 2)های بعدی نیز در آن زیاد باشدشغلی در دهه
در مدیریت منابع انسانی موضوعی است   2ها، موضوع اخلاقاین ـیشرفت

که کمتر مورد توجه قرار گرفته اسدت. علیدرغم تدر یر عمیدم تادمیما  
رسدد کده مدیریت منابع انسانی بدر زنددگی اعضای سازمان، به نظر مدی

واحدهای منابع انسانی در حال فاتله گرفتن از تادویر سدنتی خدود بده 
 عنوان عامل ارت ادهنده وضعیت کارکنان هستند. 

 
 

 
مدیریت منابع انسدانی در دوران اولیده شدکل گیددری خددود بدر مبندای 

های اخیر به ویدهه گرایشا  ارزشی و اجتماعی قوی ایجاد شد اما در دهه
در تلا  برای دستیابی به جایگاه میان مدیران ارشد دچدار ندوعی عدد  
ت ارن شده است چنین عدد  ت دارنی در تی ی دا  علدو  اجتمداعی نیدز 
مشخص است. در حالی که تعدداد مطالعدا  تجربدی در حدوزه اخدلاق و 

ها در طول دهه گذشته افزایش یافتده اسدت سازمان  3مسئولیت اجتماعی
هدای اخلاقدی که به طور مشخص متمرکدز بدر دغدغده  هایـهوهشاما  

انجمدن (. 4و  3)فعالین حوزه مدیریت منابع انسانی باشند، کمیاب اسدت 
های اخیر تلا  کدرده اسدت لدزو  جهانی مدیریت منابع انسانی در سال

اهمیت این موضوع را به فعالین ایدن حدوزه یدادآوری کندد. مددل جدامع 
مدیریت منابع انسانی که توسط این انجمن ارائه شدده اسدت،   4شایستگی

نه عامل کلیدی را به عنوان اتلی ترین شایستگی های یک مدیر مندابع 
  (.2)از آنها اقدا  اخلاقی است  انسانی معرفی می کند که یکی

 
 

 چکیده

ـددذیرد یهای اخلاقی در سازمان بروز رفتاراخلاقی کارکنان سازمانی است؛ بروز رفتاراخلاقی زمدانی تددور  مددهدف تدوین ارز زمینه:  
بخشی بدا ارائه الگوی مشروعیتبنابراین هدف تی یم حاضر   .بتوانند موانع رفتاراخلاقی در سازمان را از بین ببرند  شدهتعریفهای  کده ارز 

   است. از دیدگاه ذینفعان )مدیران و کارکنان(های رفتاراخلاقی نیروی انسانیتاکید بر مولفه
در  جامعده آمداری خبرگدان دانشدگاهیدر بخش کیفدی، است.  شده گرفتهاکتشافی بهره -، از رو  ترکیبی آمیختهحاضر  در ـهوهشروش:  

 مهیمااحبه ن به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار  هدفمند  یریگاز رو  نمونه  یریگنفر با بهره  40 حوزه مدیریت نیروی انسانی بودند که تعداد
 327بودندد کده  انسانیمنابعمدیران و کارکنان مدیریتکمی جامعه آماری  ها با رو  کدگذاری تیلیل شدند. در بخشبود و داده  افتهیساختار

جهدت  وبرای تیلیدل . گرفته شد ـرسشنامه بهره اطلاعا  از آوری. جهت جمعبه عنوان نمونه انتخاب شدند  تاادفیگیرینفر با رو  نمونه
 . گرفته شدافزار آموس بهره ها از رو  تیلیل عاملی ترییدی و نر سنجش و براز  مدل

بندی نمدود رفتاراخلاقی مدیران نیز در دو حوزه کارکنان و رفتاراخلاقی مدیران ت سیم  توان در دوسدطح رفتداراخلاقیرا می  هایافته  ها:یافته
رفتدار اخلاقدی مدددیران و زیرمؤلفه  34مؤلفدده و 11حددوزه، 3درمجمدوع رفتدداراخلاقی کارکنددان در برگیرنددده که    بندی است  قابل دسته

برآورد گردید، مدل تی یدم  3/0ها بالاتر از با توجه به آنکه بار عاملی تمامی گویه بندی است.قابل طب هزیر مؤلفده   30مؤلفه و  7در دو حوزه،  
  .مورد تریید گرفت

هدا از میور جهت بررسی اخلاق و رفتداراخلاقی در سدازمانوظیفه  نتایج حاتل از این مطالعه بیانگر آن بود که رویکرد اخلاق  گیری:نتیجه
 .باشد انسانینیرویگر رفتاراخلاقی تواند تبییندرستی می چارچوب تئوریکی مناسبی برخوردار بوده و به

 
 منابع انسانی، ذینفعاناخلاق وظیفه میور، های اخلاقی، رفتار اخلاقی،مشروعیت بخشی، ارز  : کلید واژگان
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در حوزه دانشگاه گرچه دهده اخیدر شداهد افدزایش تی ی دا  در زمینده 
امدا ایدن (.  5)های اجتماعی مدیریت منابع انسدانی بدوده اسدتمسئولیت

روابط اسدتخدامی روابدط ؛عموماً در سطح مباحث کلان نظیدر ـهوهش ها
قدر  و تعارض منافع کارگر و کارفرما مطرح شده و کدم تدر تادمیما  

خود مدیران منابع انسانی در سطح فردی را مددنظر قدرار داده و   5اخلاقی
تعداد آنها نیز نسبت به مجموعه موضوعا  تی ی اتی در این زمینه اندک 
است به طور کلی بیث های اخلاقدی در ایدن حدوزه، غیدر نظدا  مندد و 

نیز معت دند نظریه ـردازی در زمینده ( 7(. برخی می  ان )6) ـراکنده است
اخلاق در مدیریت منابع انسانی ضعیف بدوده اسدت. اک در م دالا  ایدن 

ها و اقداما  مندابع انسدانی لیدا  تر بعد اخلاقی را در سیاستحوزه، کم
کرده و توجه خود را بیشدتر بده مفداهیمی چدون ستناسدب راهبدردی  و 

مدیران منابع انسانی (. 8) بهترین اقداما  منابع انسانی معطوف داشته اند
به طور ویهه با دوگانگی ن ش و ت اضاهای متضاد مواجهند که بده ـدیدده 
سعاملیدت یدا وفداداری دوگانه معروف است. آنها از یک طدرف بایدد بده 
نیازهای کارکنان ـاسخ داده و از سوی دیگر مجبورند انتظدارا  سدازمانی 

 (. 9)حوزه افزایش عملکرد و سودآوری سازمانی را مددنظر قدرار دهندد  در
هدای اخلاقدی در ایدن های ن ش، بستری قوی برای دوراهیاین تعارض

مسئله اخلاق در مدیریت منابع انسدانی در   (.  10)  حرفه ایجاد کرده است
در تازه   لگاتیو ایران از چند جهت اهمیت بیشتری ـیدا می کند. مؤسسه 

ترین گزار  خود درباره وضعیت جهانی کامیابی که مؤلفده هدایی چدون 
سرمایه اجتماعی، وضعیت اقتاادی وضعیت سیاسدی و میدیط کسدب و 

کشور  167میان   119کار در کشورها را بررسی می کند، ایران را در رتبه  
براسداس شداخص هدایی چدون  جهان قرار داده است. سرمایه اجتمداعی

اعتماد، روابط اجتماعی رفتارهای اخلاقی و مشارکت اجتمداعی سدنجیده 
می شود. وزار  فرهنگ و ارشاد اسلامی در سه طرح تی ی اتی جامع در 

های ها و نگر سه موج ـیمایش ارز   1394و    1382،  1379های  سال
ایرانیان را در ایران انجا  داده است ارزیابی نتایج این تی ی ا  نیز روندد 

. دهددشدان را نشدان مدینزولی اعت اد ایرانیان بده اخلاقی بودن جامعده
،عمدومی، وضدعیت  های ایرانی نیز نسدبت بده اخدلاقاخلاق در سازمان

های بزرگ مالی از جمله مسائل قابل ترمدل بهتری ندارد فساد و اختلاس
و نگران کننده در بخشدهای دولتدی و خاوتدی مدی باشدند. براسداس 
گزار  سازمان شفافیت جهانی  ایران در سالهای اخیدر اغلدب در گدروه 
نزدیک به یک چهار  ـایین جدول بوده است. تی ی ا  انجا  شده میدان 

هدای دولتدی و خاوتدی را میدان ایرانیان نیز رضایت بالایی از سدازمان
هدا درتد ایرانیان ـارتی بازی در سازمان  85دهد بیش از  مرد  نشان نمی

دانند و را ـس از بیکاری و گرانی سومین معضل مهم گریبانگیر جامعه می
درتد آنها معت دند مدیران و کارکنان ایراندی از نظدر وجددان  60بیش از  
و رعایدت قدوانین و م دررا  سدازمانی عملکدرد  7وقدت شناسدی  ،6کاری

در ایران جدای از این مسائل، گرایش کارکنان     (.  12و    11)ضعیفی دارند
و مدیران حوزه منابع انسانی برای کسب مشروعیت از نظر مدیران ارشدد 
سازمان و ت بیت جایگاه شغلی خود، مشهود اسدت. اساسداً مدوج جندبش 

در ایران نیز اگرچه موجی از تی ی دا  در زمینده اخدلاق   جهانی مدیریت
انجا  شده است، اما به طور خاص در رابطه بدا تادمیم گیدری   8سازمانی

اخلاقی در سطح فردی و عوامل مؤ ر بر آن تعدداد م دالا  انددک بدوده 
و هیچ تی یم جامعی در زمینه تامیم گیری اخلاقدی مددیران (  13-16)

منابع انسانی در ایران وجود ندارد. بر این اسداس، ایدن موضدوع کده اولاً 
مدیران منابع انسانی بدا چده مسائل اخلاقی در مییط کدار خدود مواجده 
-می شوند و  انیاً هنگا  رویارویی با این مسائل چگونه تامیم گیری می

کنند و چه عدواملی در تادمیم آنهدا ن دش دارد، در ـدهوهش حاضدر بده 
اهمیددت منددابع انسددانی از منظددر واحددد منددابع انسددانی و تددلا  بددرای 

بخشی به این واحد در نگاه ذینفعان داخلی و خدارجی ـرداختده مشروعیت
رویکدرد   9هدای اخلاقدیخواهد شد. رویکرد اتلی دیگر در زمینه نظریده

فرجا  گرا است. اخلاقیا  فرجا  گرا در برگیرنده آن دسته از نظریه های 
افدراد را براسداس  10های اخلاقیاخلاقی است که درستی اعمال و ارز 

علاوه بدر  (. 17)گیرندکنند، در نظر میهایی که ایجاد مینتایج و خروجی
این دو رویکرد نظریه های دیگری نیز در حوزه اخلاق وجود دارند کده از 

سودمندگرایی ، نظریده اخدلاق جهانشدمول، نظریده   آنها با عنوان نظریه
فضیلت  عدالت میور ، نظریه اخلاق آزادی فردی و نظریه اخلاق  اخلاق
در حال حاضر ابهدا  در ن دش و جایگداه مندابع   (.18)شودیاد می  11میور

اندرکاران مندابع انسانی، جدید بودن این حوزه، عد  باور مدیران و دسدت
انسانی به اهمیت این م وله و در کل عد  مشروعیت منابع انسانی و عد  
توجه به این موضوع باعث شده است که هرکسی فکر کندد تدوان انجدا  

های منابع انسانی امور منابع انسانی را دارد، بنابراین خود را شایسته ـست
داند. همین امر باعث شده است که در حوزه تدوین و اجرا نیز وضعیت می

منابع انسانی کاملاً دچار بیران هویت و مشدروعیت شدود، یعندی مندابع 
عنوان یک اداره و تخاص جایگاه نامشخادی دارد. در سدطح انسانی به

رو کلان نیز جایگاه قانونی منابع انسانی چنددان مشدخص نیسدت. ازایدن
مندد توجه به مشروعیت بخشی مددیریت مندابع انسدانی افدرادی را بهره

کنندد کده ایدن های مدیریت منابع انسانی کدار میگرداند که در ن شمی
ها حامل جایگاه، هویت و مشروعیت برآمدده از اهمیدت ایدن واحدد ن ش

هدای بوده است تا با شناسایی مؤلفه ـهوهش حاضر درتد. سازمانی باشند
رفتار اخلاقی در دو سدطح مددیران و کارکندان و در ارتبدا  بدا ذینفعدان 
سازمانی خود ـرداخته و علاوه بر تبیین مددلی جهدت شدناخت وضدعیت 

هدا گر سنجش سطح رفتار اخلاقدی در سدازمانمطلوب اخلاقی ، تسهیل
در همین راستا و از آنجا که رفتارهدای م بدت کداری در نهادهدای   .باشد

های کاری در جهت دولتی به معنی انجا  تییح وظایف میوله و فعالیت
تی م اهداف سازمانی و بهبود عملکرد سدازمانی میباشدد رویکدرد مدورد 

 .ـهوهش رویکرد اخلاق وظیفه گرا است بررسی اخلاق در این
 

 روش 
 شدده اکتشافی بهره گرفتده -، از رو  ترکیبی آمیختهحاضر  در ـهوهش

در  جامعده آمداری ـدهوهش، خبرگدان دانشدگاهیدر بخش کیفی است.  
از  یریدنفدر بدا بهدره گ  40  حوزه مدیریت نیروی انسانی بودند که تعداد

به عنوان نمونه انتخاب شدند. ویهگدی هدای   هدفمند  یریرو  نمونه گ
 یتیاز نظر جنسد ، رینفر مد  14نفر کارمند و    26  این گروه عبار  بود از:
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تدا  30 یندر بازه س تیاک ر یسن عینفر مرد، از نظر توز 30نفر زن و    10
سداختار  مدهیماداحبه ن . ابزارسال    12  یساب ه کار  نیانگیسال و م   38
 یبدرا  هیدق 40مد  زمان انجا  مااحبه ها به طور متوسط   بود .  افتهی

و کارکندان  رانیو در اتاق مدساختمان ها در میل هر نفر بود و مااحبه
 یابدزار جمدع آور ییایدـا ی. در خاوص بررسرفتیمورد نظر تور  ـذ
 یها کدگزارداده میکامل و عم می بت ،دق زین  یفیاطلاعا  در بخش ک

 میتی  ییایتواند در خدمت ـا یکامل و متنوع و تکرار آنها م   میدق  یها
ماداحبه  نیحاضر از آنجدا کده می دم در حد  ـهوهشلذا در  .  ردیقرار گ
ماداحبه  یخدود را کندار گذاشدته، هددف ماداحبه را بدرا  یهدادانسته

ماداحبه مدو ر از جملده   کیدداده و نکا     حیتوض   یشوندگان به روشن
حاضدر از  میدتی  .نمدوده اسدت تیبرخورد دوستانه، جلب اعتماد را رعا

مطلدب کده می دم در   نیابه    تیبا عنا  نیبرخوردار است. همچن  ییایـا
را مبذول داشته و از نظرا  خبرگان امر استفاده   یدقت کاف  جینتا  ریتفس

در نهایت داده هدای کیفدی بدا رو  .  باشدیم   ییروا  ینموده است دارا
 و کدگذاری تیلیل شدند.  تیلیل میتوای قراردادی 

 مدیران و کارکنان مدیریت مندابع انسدانیدر بخش کمی جامعه آماری   
بده عندوان نمونده  نفر با رو  نمونه گیری تاادفی ساده  327بودند که  

جهت برآورد حجم نمونه از فرمول کدوکران بهدره گرفتده   انتخاب شدند.
نفدر کارکندان ،  243و  رینفدر مدد  84  کیبه تفک  اعضای نمونه راشد و  

نمونده  یداده و اک ر اعضدا لینفر را زنان تشک 130را مردان و  نفر  197
 ی( متوسدط سداب ه کدار58سال قرار داشدتند ) 39تا   30  یدر فاتله سن

. به دیسال برآورد گرد 14 رانیمد یسال و متوسط ساب ه کار  8کارکنان  
از ـرسشدنامه و  رانیکارکندان و مدد  یمنظور براز  مددل رفتدار اخلاقد

شده و  یطراح میتی  یفیبخش ک جیکه با توجه به نتا  یامی م ساخته
در  هیدگو 61و  رانیمدد یدر ـرسشنامه رفتدار اخلاقد هیگو51 برمشتمل  

 ندانیکارکنان بود استفاده شده است. جهت اطم  یـرسشنامه رفتار اخلاق
 انیدعددد ـرسشدنامه در م  30شدده  یـرسشنامه طراح ییایو ـا ییاز روا

ـرسشدنامه هدا  یکرونبدا  بدرا یآلفدا بیشده و ضر عیتوز ینمونه آمار
کندد. یمد رییتغ کیتفر و  نیمعمولاً ب بیضر نیا ۀزاندا دیمیاسبه گرد

کامدل اسدت  ییایمعرف ـا کی بیو ضر ییایتفر معرف عد  ـا  بیضر
قابدل   7/0  ۀشدود دامندیمیسوب م   فیمعمولاً ضع  6/0کمتر از    بیضر

هر انددازه آلفدا بده  یبه طور کل  شودیم   یخوب تل   8/0از    شیقبول و ب
 2در جدول . است شتریب یدرون یارباشد اعتبار و سازگ کترینزد  کیعدد  

و  رانیکرونبددا  ـرسشددنامه مددد یآلفددا بیضددر بیددبدده ترت 3و جدددول 
است کده   6/0بالاتر از    ریم اد  هیـرسشنامه کارکنان آورده شده است. کل

 وبدرای تیلیدل   .باشدد  یهر دو ـرسشدنامه مد  ییایـا  دیینشان دهنده تا
 ها از رو  تیلیدل عداملی ترییددی و ندر جهت سنجش و براز  مدل

  گرفته شد افزار آموس بهره
 

 های پرسشنامه مدیرانضریب آلفای کرونباخ مؤلفه :1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ مولفه ها

 601/0 12اعتماد

 621/0 13شایسته سالاری

 603/0 تعالی بخش

 669/0 حمایتگر

 628/0 رفتار مدبرانه

 694/0 تعاملا  و ارتباطا 

 883/0 رفتار میترمانه

 

 های پرسشنامه کارکنانضریب آلفای کرونباخ مؤلفه :2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ مولفه ها

 723/0 وظیفه شناسی

 684/0 حمایت

 641/0 14احترا 

 655/0 معنویت در کار

 670/0 قانون مداری

 609/0 15تداقت

 648/0 خیرخواهی

 602/0 انتخاب سنجیده

 767/0 تعامل عادلانه

 603/0 ارزیابی عادلانه
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 هایافته
 بخش کیفی

تدوان در دوسددطح رفتددار حاتدل از ـدهوهش حاضدر را مدیی  هایافته
اخلاقی کارکنان و رفتار اخلاقی مدیران ت سدیم بنددی نمددود کدده در 

های رفتار اخلاقی در دو سطح یداد شددده ـرداختده ادامه به تبیین مؤلفه
 .شده است

 

 :های رفتار اخلاقی کارکنانالف( مؤلفه 

با توجه به ماهیت ارتبداطی رفتدار اخلاقدی؛ در سدطح رفتدار اخلاقددی  
تددوان سدده حددوزه سرفتددار اخلاقددی کارکنددان بددا کارکندان، مددی

رفتار »همکاران ، سرفتار اخلاقی کارکنان با مددیران و سرـرسدتان   و 
  را متاور بدود. درمجمددوع رفتددداراخلاقی ذینفعاناخلاقی کارکنان با 

باشدد زیرمؤلفه مدی  34مؤلفدده و  11حددوزه،  3کارکنددان در برگیرنددده  
 .به تاویر کشیده شده است 3جدول که در 

 

 های رفتار اخلاقی مؤلفه :3جدول

 زیرمولفه مولفه حوزه

 

ان 
کار

هم
با 
ی 

لاق
 اخ

تار
رف

 
 

 سهل انگاری نکردن در انجا  کار وظیفه شناسی
 آگاهی از شرح وظایف

 شناخت از ذینفعان مست یم 
 انظبا  کاری

 انت ال تجارب حمایت
 کار تیمی

 ایجاد فضای تعاملی

 درک شرایط همکاران خیرخواهی
 ازخودگذشتگی

 زیرـای همکاران راخالی نکردن

 رعایت ادب و نزاکت احترا 
 احترا  به اعت ادا  و باورها

 ناظر دانستن خدا بر اعمال معنویت در کار
 اولویت منافع سازمان بر منافع فردی

 

ان 
ست
رـر

 س
ن و

یرا
مد
با 
ی 

لاق
 اخ

تار
رف

 

 رعایت قوانین و م ررا  قانون مداری
 آگاهی از قوانین و م ررا 

 نظار  بر حسن اجرای قوانین م ررا 
 اطاعت

 انجا  تییح کار با کیفیت

 اطلاع رسانی سریع و به موقع تداقت
 ظاهرسازی نکردن

 درک شرایط مدیر خیرخواهی
 مهم بودن موف یت مدیر
 تلا  برای کسب دانش

 باور داشتن مدیر

 

ان 
فع
ذین
با 
ی 

لاق
 اخ

تار
رف

 

 ـارتی بازی نکردن انتخاب سنجیده
 تمایز قائل نشدن

 عد  بهره گیری از تشریفا  ساختگی

 شرح وظایف و انتظارا  تعامل عادلانه
 انت ال تجربیا  به ذینفعان

 سازی جهت انت ال مشکلا  اجرای کارزمینه
 انجا  تعهدا 

 نظار  دقیم بر روند انجا  کار ارزیابی عادلانه
 ارزیابی تییح ـیمانکاران
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  :های رفتار اخلاقی مدیرانب( مؤلفه
ی؛ سرفتددار تددوان در قالددب دو حددوزهرفتار اخلاقدی مددیران را مددی

اخلاقی مدیران بدا همتایدان  و سرفتددار اخلاقددی مدددیران بددا زیددر 

دستان  متاور بدود. در کددل رفتددار اخلاقددی مدددیران در دو حدوزه، 
آمده اسدت قابدل 4جدول  ای کده در  زیر مؤلفده بده گونده  30مؤلفه و  7

 .تاور است
 

 های رفتار اخلاقی مدیران ها و زیر مؤلفهمؤلفه: 4دول ج

 زیرمولفه ها مولفه ها حوزه

 

ان 
ست
رد
 زی
 با
قی

لا
 اخ

ی
ها
تار
رف

 

 تسهیم اطلاعا  اعتماد
 چشم ـوشی از اشتباها  کوچک

 رعایت حریم کارمندی
 جوان میوری

 مشور  و همفکری

 عدالت شایسته سالاری
 تجربه میوری
 ارت اء منافانه

 احترا  تعالی بخش
 آموز 

 رشد ـرسنل
 فراهم آوردن زمینه ارت اء

 اعتماد به کار تیمی
 قدردانی

 

 حمایت مالی حمایتگر
 درک شرایط

 توجه به ـرسنل
 رازداری

 برنامه ریزی تییح  رفتاری مدبرانه
 انت ادـذیری

 مسولیت ـذیری
 

کار 
هم

ن 
یرا
مد
با 
ی 

لاق
 اخ

تار
رف

 
 ارائه اطلاعا  تییح  تسهیم دانش

 انت ال تجارب
 انجا  کار تیمی
 ـشتیبانی کاری

 رفتار مودبانه رفتار احترا  آمیز
 تمیمیت

 نگر  م بت

 

 بخش کمی
تیلیل یافته های کمی هدف از بخش کمی تی یم حاضر بررسدی ایدن 
موضوع است که آیا مفاهیم نظری به درستی توسط متغیرهای مشداهده 

ها و زیر مؤلفده هدای احادا اند یا خیر؛ و آیا مؤلفهشده اندازه گیری شده
شده برای رفتار اخلاقی مدیران و کارکنان براستی بیانگر رفتار اخلاقدی 

هستند یا خیر. بدین منظور روایی سازه یا میتدوایی بدا   مجموعهدر این  
استفاده از تیلیل عاملی ترییدی مورد تجزیه و تیلیل قرار گرفته است از 

ها با یک ساختار عاملی تیلیل عاملی ترییدی برای تعیین این که آیا داده
شود اما قبل از انجدا  تیلیدل معین هماهنگ هستند یا ،خیر استفاده می

ها اطمینان حاتل شود. برای گیری دادهعاملی، ابتدا باید از کفایت نمونه

کفایدت . گیدردمدی و بارتلت مورد استفاده قدرار KMO،امر شاخص  این
نمونده و رابطده  ها یعنی این که آیا تعداد داده های موجود اندازه یداده

بین متغیرها برای تیلیل عاملی مناسدب هسدتندب بدرای ایدن منظدور از 
( و آزمدون بارتلدت اسدتفاده گردیدد KMOشاخص کیرز ،مایر اولکین )

شاخای از کفایت نمونه گیری است ایدن شداخص در   KMOشاخص  
دامنه تفر تا یک قرار دارد. اگر م دار شاخص نزدیک به یک باشدد داده 

تیلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این تدور    های مورد نظر برای
های مورد نظر چندان نتایج تیلیل عاملی برای داده 5/0از   )معمولاً کمتر
کندد چده هنگدا  مداتریس باشند. آزمون بارتلت بررسی مدیمناسب نمی

همبستگی شناخته شده از نظر ریاضی ماتریس واحد و همدانی( اسدت و 
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بنابراین برای شناسایی ساختار )مدل عاملی( نامناسدب مدی باشدد. اگدر 
باشدد تیلیدل عداملی  6تدر از داری در آزمون بارتلت کوچکسطح معنی

برای شناسایی ساختار مناسب اسدت؛ زیدرا فدرض شدناخته شدده بدودن 
بعدد از مناسدب تشدخیص دادن م ددار .  شدودماتریس همبستگی رد می

 و معنادار شدن آزمون بارتلت به منظور بررسدی روایدی  KMOشاخص  
شود در مورد مبنای معنادار بودن ایدن سازه به بارهای عاملی مراجعه می

بارها نظرا  متفاوتی وجود دارد. اما بر اساس یدک قاعدده تجربدی کده 
توسط آماردانان و می  انی که به طور مکرر از تیلیدل عداملی اسدتفاده 

معنی دار   +د3/0اند ـیشنهاد شده است که بارهای عاملی بزرگتر از  کرده
دار دارای سدطح معندی  +د4/0شوند. بارهای عاملی بزرگ تر از  تل ی می

-باشند بسیار معندی دار تل دی مدی  +د5/0تر از  بالا و بارهایی که بزرگ
جهت حاول اطمینان از مناسب و بالا بودن روایی در این تی یم .  شوند

 باشدد ± 3/0از   ای کمتدردر تورتی که م دار بار عاملی برای یک گویه
 .شودمی گذاشدته کندار تیلیل و  تجزیه از نظر  مورد  گویه

 نتایج برازش مدل رفتار اخلاقی کارکنان :5دولج

 KMO تقریب کی مربع آزمون بارتلت بارعاملی گویه نام مولفه 

 
ی 
اس
شن
ه 
ظیف

و
 

1 360/0 000/0 695/352 706/0 

2 302/0 

10 610/0 

11 601/0 

12 300/0 

13 353/0 

ت  
مای

ح
 

3 467/0 000/0 167/161 696/0 

4 372/0 

8 512/0 

9 355/0 

ی 
مدل

ه
 

5 377/0 000/0 843/184 745/0 

14 358/0 

17 321/0 

18 533/0 

19 356/0 

20 396/0 
را   
حت
ا

 
21 365/0 000/0 539/113 645/0 

22 559/0 

23 437/0 

 
کار 

در 
ت 

نوی
مع

 

24 358/0 000/0 025/310 730/0 

26 374/0 

27 322/0 

28 431/0 

59 370/0 

60 330/0 

61 395/0 

ت  
داق

ت
 

33 523/0 000/0 615/88 509/0 

34 519/0 

35 312/0 

36 304/0 

 
ی
واه

رخ
خی

 

16 390/0 000/0 772/211 695/0 

29 398/0 

37 394/0 

38 518/0 

40 396/0 

42 319/0 
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63 397/0 

 
ده 
جی

سن
ب 

خا
انت

 

43 316/0 000/0 072/43 693/0 

44 821/0 

45 381/0 

46 301/0 

 
انه 
الم
 ع
مل

تعا
 

47 395/0 000/0 948/368  

48 456/0 

49 640/0 

50 487/0 

51 409/0 

52 306/0 

53 319/0 

 
لانه 

عاد
ی 

یاب
رز
ا

 

54 370/0 000/0 761/37 522/0 

55 348/0 

56 360/0 

57 358/0 

 
ی 
دار

ونم
قان

 

6 311/0 000/0 518/248 762/0 

7 373/0 

30 313/0 

31 519/0 

32 529/0 

41 329/0 

58 350/0 

ماد  
عت
ا

 

1 347/0 000/0 627/124 687/0 

2 301/0 

3 324/0 

4 312/0 

5 451/0 

6 306/0 

7 391/0 

8 318/0 

9 309/0 

10 322/0 

11 332/0 

34 351/0 

 
ی 
لار

سا
ه 
ست
شای

 

12 329/0 000/0 927/106 674/0 

13 461/0 

14 371/0 

15 582/0 

16 397/0 

17 304/0 

18 606/0 

24 312/0 

51 303/0 

 
ش 

بخ
ی 

عال
ت

 

19 325/0 000/0 920/115 673/0 

20 388/0 

21 350/0 
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22 455/0 

23 914/0 

24 337/0 

25 433/0 

 
گر 
ایت
حم

 

26 337/0 000/0 008/224 786/0 

27 318/0 

29 482/0 

30 664/0 

31 827/0 

33 510/0 

35 498/0 

36 308/0 

37 303/0 

 
انه 
دبر

ر م
فتا
ر

 

38 344/0 000/0 531/19 681/0 

39 328/0 

40 999/0 

41 377/0 

 
ش 

دان
م 
هی
تس

 

28 374/0 000/0 826/116 647/0 

42 567/0 

43 493/0 

44 328/0 

45 369/0 

46 711/0 

 
انه 
رم
یت

ر م
فتا
ر

 

47 415/0 000/0 496/188 787/0 

48 757/0 

49 757/0 

50 724/0 

 
-ـس از حادول اطمیندان از معندادار بدودن گویده هدای تی یدم مدی

الگوی مشروعیت بخشی به واحد منابع انسانی   و  تواند مدل رفتاراخلاقی
 . متاور بود 1شماره  نگارۀمنطبم با از دیدگاه ذینفعان را 

 

 بحث  

های رفتار اخلاقی نیروی انسدانی ـهوهش حاضر با هدف شناسایی مؤلفه
به انجا  رسید و رفتارهای اخلاقی مدیران و کارکندان  از دیدگاه ذینفعان

در دو بخش متفاو  احااء گردید. از جمله رفتارهدای اخلاقدی احاداء 
های ـیشین وظیفده شده برای کارکنان وظیفه شناسی است. در ـهوهش

شناسی را تلا  در جهت انجا  تییح کارهای خوب دانسدته اندد و از 
لدذا بده .  آن به عنوان یکی از رفتارهای اخلاقی کارکنان یاد شده اسدت

اعت اد بسیاری از می  ان وظیفه شناسی با علم اخلاق در هم تنیده اندد 
می  ان بر این ع یده اند . شودو از آن با عنوان علم الاخلاق نیز یاد می

که در سازمانهایی که به ارائه خدما  مشغول هسدتند، وظیفده شناسدی 
بدر بهبدود وضدعیت   یابد چراکده عدلاوه بدر آنکدهاهمیت دو چندان می

تواند در بهبود دیددگاه  تا یرگذار است می سازمانی و ارت اء بهره وری آن

. ایدن دریافت کنندگاه خدمت از سازمان نیز م مر  مدر باشدد  مشتریان و
 ( همراستاست.16و  15نتیجه با نتایج ارایه شده در برخی مطالعا  )

حمایت از همکاران از دیگر رفتارهای اخلاقی کارکنان است که به معنی 
همفکری کردن با همکاران و انت ال داوطلبانه تجربیا  به آنها اعت اد به 
انجا  کارتیمی و تمایل بده انجا  کارهدا بده تدور  گروهدی و تدلا  

باشدد. در جهت ایجاد فضایی تعداملی در میدیط کدار بدا همکداران مدی
مطالعا  ـیشین حمایت همکاران از یکدیگر در مییط کاری را از جملده 
رفتارهای اخلاقی دانسته اند که از طریم ایجاد هم افزایی در مییط کار 

-احترا  یکی دیگر از مؤلفه  .منجر به بهبود وضعیت سازمانی خواهد شد
است که به معنای رفتار  ذینفعانهای رفتار اخلاقی کارکنان در ارتبا  با 

و احترا  به اعت ادا  و ع اید آنهاسدت.   ذینفعانمودبانه و احترا  آمیز با  
در مطالعا  ـیشین احترا  را یکدی از ابعداد رفتدار شدهروند سدازمانی در 

تواند منجدر بده بهبدود روابدط م بدت سازمان نیز معرفی کرده اند که می
و  16که تایید کننده نتایج ـهوهش حاضر اسدت )  کاری در سازمان گردد

 ( .  20و  19

باشد می ذینفعاندر ارتبا  با  و مدیران مؤلفه های رفتار اخلاقی کارکنان
که معنی دوست داشتن و خواستن دوا  و ب اء خیر و نعمدت خددا بدرای 
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دیگران، و کراهت داشتن از رسیدن بدی و شر به آنهاست. مطالعا  این 
هدای خواسدتهباشند به    مرد حوزه بیانگر آنند که کارکنانی که خیرخواه  

 سدازماانرا بداور داشدته موف یدت  مرد  و ذینفعداناحترا  گذاشته   هاآن

برایشان ارزشمند بوده و برای بهبود وضعیت کاری واحد خدود در جهدت 
 .بهبود و توسعه دانش و مهار  شغلیشان خواهند کوشید

 
 الگوی مشروعیت بخشی به واحد منابع انسانی از دیدگاه ذینفعان  و  مدل مدل رفتاراخلاقی: 1نگاره

 

قانون مداری یکی دیگر از رفتارهدای اخلاقدی اسدت کده در مطالعدا  
ـیشین به عنوان رفتار اخلاقی از آن یادشده و با وظیفه شناسدی قرابدت 

تفاو  این دو مؤلفه در مخاطب آن است؛ به طوری   .  معنایی زیادی دارد
که وظیفه شناسی بده عندوان یکدی از رفتارهدای اخلاقدی کارکندان بدا 
همکاران و قانون مداری به عنوان یکی از رفتارهای اخلاقی کارکنان بدا 

قدانون مدداری مسدتلز  آگداهی   .سرـرستان و مدیران عنوان شده است
کارکنان نسبت به قوانین و م ررا  سازمانی و ـایبندی به آن اسدت، بده 

ای که اگر انیراف از قوانین توسط مدیر یا م ا  مافوق ر  داد به او گونه
گوشزد نموده و اجرای بی چون و چرای فرامین بپرهیزندد. همچندین در 

ایدن مؤلفده گنجاندده  مطالعه حاضر بیث تبعیت از زنجیره فرماندهی در
شده و اطاعت کارکنان از مدیران در حد وظایف و اختیاراتشان از جملده 

می توانند نسبت به مدیران و سرـرسدتان   رفتارهای اخلاقی که کارکنان
این نتیجه با نتایج برخی ـهوهش ها   از خود بروز دهند، آورده شده است

 (  همراستاست.16و  22و  21)
بسیاری از می  ان یکی از مهمتدرین رفتارهدای اخلاقدی کده کارکندان 

توانند در قبال مدیرانشان داشته باشدند را برخدورداری از تدداقت در می
در مطالعه حاضر تداقت به معنی ارائه اطلاعا  تییح   .اندرفتار دانسته

در زمان مناسب و بزرگ جلوه ندادن کارها برای مدیر می.باشدد مطمئندا 
رود یکی از منابع قدر  به شمار مدیو نهادهای    ها  اطلاعا  در سازمان

که در تورتی که به دلایلی چون اهمیت نداشدتن موف یدت مددیر بداور 
نداشتن او و مواردی از این دسدت در زمدان مناسدب در اختیدار  قدرار 
نگیرد ممکن است زمینه ساز اخذ تامیما  ناتییح شود که منجدر بده 

 .(23)گردد کاهش عملکرد سازمان و در نهایت س و  مدیر
گدر های جدایی ناـذیر از ساختار هستند که تسهیلیکی از گروه  ذینفعان

های احااء شده در رفتدار از جمله مؤلفه  .باشندمی  مرد ارائه خدما  به  
انتخداب سدنجیده آنهدا بده دور از هرگونده   ذینفعداناخلاقی کارکنان با  

بازی تمایز قائل شدن میان آنها و انجا  رفتارهایی است که موجب ـارتی
درگیدر نمدودن آنهدا در   :شدود ماننددضایع شدن انرژی و توان آنها مدی

فرایندهای اداری است. از آنجدا کده در بسدیاری از مدوارد شدهروندان و 
-بهره گرفته و فعالیت ذینفعانارباب رجوعان به طور مست یم از خدما  

از عملکرد و به تبع آن عملکدرد تدا یر   مرد تواند بر ادراک  های آنها می
سنجیده یکدی از رفتارهدای اخلاقدی  و تامیما  گذار باشد، لذا انتخاب
تواند در مشروعیت اجتمداعی و عملکدرد سدازمانی کارکنان است که می

 (.24)تر یر به سزایی داشته باشد
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در ـهوهش حاضر همفکری و مشور  بدا کارکندان توجده بده کارکندان 
جوانتر و تلا  برای تعالی بخشدی بده آنهدا، چشم ـوشی از اشدتباها  
کوچک کارکنان و عد  بهره گیری از رویکرد انت ادی در قبال کارکندان 
از جمله رفتارهایی است که معرف این مؤلفه اعتماد مدیران به کارکندان 
بشمار میروند. از سویی دیگر همانگونه کده ذکدر آن ،رفدت اطلاعدا  و 

 . آیددبرخورداری از آن در سازمانهایی یک نوع منبع قدر  به شدمار مدی
مطالعا  حوزه اخلاق بیانگر آن هستند که تداقت رفتداری مددیران بدا 
کارکنان و ارائه اطلاعا . مورد نیاز به آنها میتواندد زمینده سداز اعتمداد 

شایسدته  .کارکنان به مددیر سدازمان و بهبدود عملکدرد سدازمانی گدردد
هدای ـیشدین بده سالاری یکی دیگر از رفتارهایی است که در ـدهوهش

از طریم ایجداد حدس عددالت  عنوان رفتار اخلاقی ذکر آن رفته است و
میتواند تا یر بسزایی در نگر  کارکندان نسدبت بده سدازمان و ت ویدت 

  (.25)شود اعتماد سازمانی در آنها
تعالی بخشی از دیگر رفتارهای اخلاقی مدیران در قبال کارکنان اسدت. 
مطالعا  بیانگر آنند که احتدرا  بده کارکندان کده از نمودهدای رهبدری 

یتواند زمینه ساز روابطی مت ابل از سوی کارکنان نسدبت اخلاقی است  
. به مدیران باشد و بهبود تعاملا  میان کارکنان و مدیران را سبب گردد

از دیگر مؤلفه های تعالی بخشی آموز  و رشدد ـرسدنل اسدت کده در 
ماهیت آموز  در سازمان . مطالعا  ـیشین نیدز بده آن اشاره شده است

ها می تواند دورویکرد را دنبال نماید؛ از سدویی بده ارائده مهدار  هدا و 
دانش مورد نیاز کارکنان برای انجا  تدییح شدغل تدور  ـدذیرد کده 
نتیجه حاتل از آن به طور مسدت یم در عملکدرد سدازمان نمدود خواهدد 
یافت که در زیر مؤلفه آموز  به آن اشاره گردیده است. از سویی دیگدر 
هدف از رشد ـرسنل ارائه برنامه هایی به آنهاست کده منجدر بده بهبدود 

هایی کده روابط کاری و زندگی شخای آنها شده و یا آنها را برای شغل
اگرچه ا در بخشدی  . آماده می سازد در آینده ممکن است به دست آورند

این نوع از آموز  در کوتاه مد  قابل سدنجش نبدوده و نمدود بیروندی 
ندارد اما در بلند مد  زمینه ساز تعالی سدازمانی خواهدد شدد در نهایدت 
مسئولیت ـذیری و ـاسخگویی نسبت بده م امدا  مدافوق در خادوص 
فعالیت های واحد تیت سرـرستی و دوری از فرافکنی و مناوب کردن 
مشکلا  ناشدی از تادمیم گیریهدای ناتدییح بده کارکندان از جملده 

 .(26)نمودهای رفتار مدبرانه است
در این مطالعه دو مؤلفه تسهیم دانش و رفتدار احتدرا  آمیدز بده عندوان 
رفتارهایی که میتوانند زمینه ساز تی م فضای م بت کاری باشدند مدورد 
توجه قرار گرفته اند مؤلفه تسهیم دانش ریشه در دیدگاه سیستمی نسبت 
به سازمان دارد چراکه با توجه به دیدگاه سیستمی هر یک از واحددهای 
سازمانی به م ابه عضوی از سیسدتم بدوده و در تدورتی کده واحددهای 
 . سازمانی در یک راستا فعالیت نکنند اهداف سازمانی می م نخواهد شد

تبیین کننده مؤلفه تسهیم ،دانش ارائه اطلاعدا    هایاز جمله زیر مؤلفه
مورد نیاز مدیران سایر واحدها بدون مخفی کاری و با هدف زمینه سازی 
برای موف یت آنها میباشد همچنین در بسیاری از مواقع تجارب مددیران 

تواند راهنمای عمل مدیران تازه مناوب شده باشد کده ارائده ـیشین می
گر ایجاد فضای تعداملی و م بدت تواند تسهیلداوطلبانه این تجربیا  می

در نهایت رفتدار احتدرا  آمیدز و مودبانده .  در سطوح بالای سازمانی شود
مدیران نسبت به یکدیگر، نگر  م بدت بده همددیگر؛ رقابدت م بدت و 

تواندد از جملده رفتارهدای سازنده در میان مدیران واحدهای مختلف مدی
ایدن نتیجده در ـدزوهش  اخلاقی مدیران در ارتبا  با سایر مدیران باشد.

 (.28، 27های مختلفی مورد تاکید بوده است )
با توجه موارد گفته شده به نظر می رسد توجه به مشروعیت بخشدی بده 
منابع انسانی در جهت تی م اهدداف سدازمانی و حفدق ب دای سدازمان 
ضروری می باشد. با توجه به اهمیت مشروعیت بخشی به واحدد مندابع 

 گردد: انسانی ، در جهت بهبود مشروعیت بخشی ـیشنهادهایی ارائه می
شناسایی کلیده مندابع مشدروعیت بخشدی مندابع انسدانی بدا توجده بده 

بررسدی نتدایج مشدروعیت   زیرساخت ها و الزاما  مییطی و سدازمانی.
بخشی با توجه بده ـیامددهای متعددد آن بدرای واحدد مندابع انسدانی و 
سازمان. تهیه و تدوین استراتهی کسب و حفدق مشدروعیت بخشدی بده 

 واحد منابع انسانی به مانند یکی از استراتهی های افزایش قدر . 
شود جهت تشویم کارکنان و مدیران به بروز رفتدار از سویی ـیشنهاد می

های دولتی بدا توجده بدده اخلاقی سیستم مدیریت منابع انسانی سازمان
شدود و  مضامین اخلاقی انتزاع شده در این ـهوهش سدازماندهی مجددد

فعالیدت هدای مددیریت مندابع انسددانی اعددم از آمددوز  و بالنددگی، 
ارزیابی عملکرد و جبران خدما  درخدمت تی م هدف اشداعه و بهبدود 

 .رفتار اخلاقی کارکنان و مدیران، قرار گیرد

این مطالعه نیز همانند مطالعا  دیگر دارای میدودیت هایی می باشد و 
بدون میدودیت نیست.تجزیه و تیلیل انجا  شده بطور عمده مربو  به 
خبرگان دانشگاهی و مدیران و کارکنان مدیریت منابع انسدانی سدازمان 
مورد مطالعه است، بنابراین نتایج آن باید با احتیا  اسدتفاده شدود، زیدرا 

 .ممکن است برای سازمان های دیگر اعتبار نداشته باشد
 

 نتیجه گیری
علم اخلاق اگرچه قدمت تاریخی دارد؛ امدا بدا تیدولا  وسدیع ،علمدی، 

های کاری، نیاز به نگاه و انطباق جدیددی تکنولوژیکی و توسعه ی دامنه
 .های کشور عزیزمان باشدسازمان  دارد که بتواند ـاسخگوی نیازهای روز

ای اسدت کده بدا با این دیدگاه علم اخلاق علم جوان و در حال توسدعه
ها و ایددئولوژی هدای متندوع در قلمرو فرهنگ  تی یم و بازنگری مکرر

یابد. بدا ایدن دیددگاه ـدهوهش حاضدر بده قابلیت انطباق و سازگاری می
بررسی و تبیین مؤلفه های رفتار اخلاقی کارکندان و مددیران از دیددگاه 

های رفتار اخلاقی آنها را در دو ـرداخت و مؤلفه ها و زیر مؤلفه    ذینفعان
نتایج حاتل از ایدن ـدهوهش کده منجدر بده   .بخش متفاو  ارائه نمود

شناسایی رفتارهای اخلاقی کارکنان و مدیران کاردان و وظیفه مدار شده 
تواند به عنوان ابزاری جهت معرفی بایسته های شدغلی است نه تنها می

به عنوان ملاک عمل سایر کارکنان و مدیران بکدار گرفتده شدود بلکده 
تواند سایر کارکنان تلا  در جهت الگوسازی در حیطه رفتار اخلاقی می
ای آشنا سداخته و و مدیران را با نمودهای عملی بکارگیری اخلاق حرفه

زمینه ساز ایجاد مییط کاری اخلاقی و بهبود تعاملا  اجتماعی در بدنه 
 .های دولتی کشورمان شودسازمان
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 ملاحظه های اخلاقی
موضوعا  اخلاقدی همچدون؛ سدرقت ادبدی، رضدایت آگاهانده؛ انتشدار 

 .اندقرارگرفته  موردتوجهچندگانه و ... در ـهوهش حاضر 
 

 هنام واژه
 Huaman resource management .1 مدیریت منابع انسانی 

 Ethics .2 اخلاق
 Social responsibility .3 مسولیت اجتماعی 

 Competency .4 شایستگی 
 Ethical decisions .5 تامیما  اخلاقی 

 Work conscience .6 وجدان کاری 

 Punctuality .7 وقت شناسی 
 Organizational ethics .8 اخلاق سازمانی 

 Ethical theories .9 نظریه های اخلاقی 
 Ethical values .10 ارز  های اخلاقی 
 Virtue-oriented ethics .11 اخلاق فضیلت میور 

 Trust .12 اعتماد 
 Meritocracy .13 شایسته سالاری 

 Respect .14 احترا  
 Honesty .15 تداقت 
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