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 چكيده

کارکنان دادگستری شهرستان  در تفاهم سازمانی ای کارکنان بر ایجادتأثیر بروز اخلاق حرفههدف از این پژوهش بررسی 

ه آماری کارکنان دادگستری جامع .پیمایشی است - پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی این .استاصفهان 

ای متناسب با حجم جامعه آماری انجام شده است. گیری به روش طبقهنفر محاسبه و نمونه 262حجم نمونه شهرستان اصفهان و 

ها از روش روایی داده ابزار گردآوریبررسی روایی  محقق ساخته بوده و برای سؤالی 51ها پرسشنامه آوری دادهابزار جمع

داده وتحلیلتجزیهوایی سازه و برای بررسی پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد و روایی و پایایی تائید گردید. محتوا و ر

معادلات ساختاری بوده و برای آزمون روابط میانجی از روش بوت استراپ استفاده شده است. نتایج  سازیمدلها با روش 

-ای تأثیرگذار بوده و بروز اخلاق حرفهعوامل فردی بر بروز اخلاق حرفه ازمانی وها نشان داد عوامل سحاصل از بررسی فرضیه

ای بر ایجاد تفاهم سازمانی و عوامل ای نیز بر ایجاد تفاهم سازمانی تأثیرگذار است. عوامل سازمانی از طریق بروز اخلاق حرفه

 .است گذارای بر ایجاد تفاهم سازمانی تأثیرفردی نیز از طریق بروز اخلاق حرفه
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 مقدمه 

 غیرمسئولانه در و غیرقانونی غیراخلاقی، کارهای افزایش میزان و هاسازمان روزافزون شدنترپیچیده

است.  تهساخ معطوف آن مختلف تأثیرات و بحث اخلاق به را نظرانصاحب توجه کاری هایمحیط

 ترك ناصحیح و صحیح انجام آنگاه و ناصحیح از شناخت صحیح شامل خلاصه، و ساده طور به اخلاق،

ای بستگی دارند که در آن، تمام رفتارهای اخلاقی، به فضای اجتماعی پیچیده (Alvani, 2004). است

 همچنین. (Hoivik, 2002) است برخورداراز اهمیت بالایی  هر فردو موقعیتی  یو مفهوممتغیرهای ادراکی 

می هاسازمانکه  (Jafryany & Yazerlou, 2015) باشدیمهای اجتماعی و انسانی اخلاق یکی از سرمایه

 اخلاقی اصول به با توجه که کنندمی ادعا اخلاق علم دانشمندان از کوشند از آن استفاده نمایند. بسیاری

 بستگی درست راهکار که دیگر معتقدند برخی و دارد وجود درست راهکار یک عمل همیشه مقام در

است  فرد خود عهده به درنهایت درست است راهکار کدام اینکه تشخیص و دارد و شرایط موقعیت به

(Singhapakdi, 1999). ای تخصصی در دانش اخلاق است که به تبیین و تحلیل ای، حوزهاخلاق حرفه

و ناظر به اخلاق در محیط کار  پردازدیم وکارکسبدر  هاسازمانها و تکالیف اخلاق کارکنان و مسئولیت

سعی دارند تا  یاحرفهجهت استفاده از اخلاق  هاسازمانو  (Aminbidokhti & Mardani, 2015) است

در کارکنان نهادینه کنند تا موجب افزایش تعهد فرد به بروز رفتار  مرورزمانبهرا  یاحرفهاصول اخلاق 

 چشمگیری تأثیر ای،حرفه اخلاق. رعایت (Valentine & Fleischman, 2008)  شود اشاخلاقی در حرفه

-می بهبود را هاارتباط ،دهدیمافزایش  را وریبهره که ایگونهبه دارد سازمان نتایج و هاروی فعالیت بر

 در ایحرفه اخلاق حاکمیت بنابراین؛ است مطرح سازمان رقابتی در مزیت یک عنوان به و بخشد

 تحقق در موفقیت و هاکاهش تنش جهت در را سازمان چشمگیری بسیار میزان است به قادر ،سازمان

 .(Ghara Maleki, 2008) نماید یاری اهداف اثربخش

)مثل سازمانیدرونتحت تأثیر متغیرهای مختلف  یاحرفهبر اساس تحقیقات صورت گرفته بروز اخلاق 

-قرار می )مثل معنویات، وفاداری و غیره( غیره( و عوامل فردیهای سازمانی و عدالت سازمانی، آموزش

شود. از طرفی نیز بیشتر می یاحرفهگیرد و هرچه این عوامل تقویت شود میزان رعایت و حاکمیت اخلاق 

باعث ایجاد اثرات ذکر شده و همچنین اثرات رفتاری همچون تفاهم  یاحرفهدیگر حاکمیت اخلاق 

تفاهم سازمانی نیز شامل کاهش  یهامؤلفه .گرددیمدرون سازمان و بین کارکنان سازمانی و همگرایی در 

های ناشی از کنترل، و افزایش مشروعیت سازمان و پذیری، کاهش هزینهتنش، افزایش تعهد و مسئولیت

رفع  را هاآناین عوامل و منابع را شناخته و  هاسازمان ضرورت دارد مدیرانو  دهندیماقدامات آن تشکیل 

د.سازمان دادگستری نیز به عنوان بخش مهمی از قوه قضاییه با توجه به ماهیت مأموریت و یا کنترل کنن
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توسط کارکنانش رعایت شود و هم به دنبال آن است تا با  یاحرفهوظایف خود نیاز دارد تا هم اخلاق 

با توجه به  بنابراین ته باشد.داش کنندگانمراجعهایجاد تفاهم سازمانی عملکرد یکسانی را در مواجه با 

های اندك اهمیت و ضرورت این موضوع برای قوه قضاییه و سازمان دادگستری و همچنین انجام پژوهش

بر تفاهم سازمانی در میان کارکنان  ایدر این زمینه، پژوهش حاضر درصدد تبیین اثرگذاری اخلاق حرفه

 یاحرفهاست که آیا بروز اخلاق  سؤالخگویی به این دادگستری شهرستان اصفهان برآمده و به دنبال پاس

 یاحرفهو فردی به چه میزان بر بروز اخلاق  سازمانیدرونگردد؟ و عوامل باعث ایجاد تفاهم سازمانی می

 تأثیرگذار است؟در این سازمان 

 پژوهش نظری مروری بر مبانی

مختلف بر آن  دورانیت پس از طی دنیای امروز در اندیشه بازگشت به اخلاق و عقلانیت است و بشر

 توانیم روازایننیازهای مادی و معنوی خود داشته باشند.  نیتأماست تا رویکردی عقلانی و اخلاقی در 

 ,Jafari Manesh; Ranjbaran; Vakilian )  دانست اخلاق را مرکز و کانون تحولات دنیای آینده نیز

Tajik & Almasi, 2014) .  که از افعال اختیاری انسان بر اساس یک سیر عقلایی اخلاق معرفتی است

ها را تعیین ای از اصول و استاندارهای سلوك بشری است که رفتار افراد و گروهگیرد و مجموعهشکل می

 در متغیر ترینمهم . امروزه یکی از(Ghasemzadeh; Zavvar; Mahdion & Rezaie, 2013) کندمی

 که است های والاییارزش و بار دارای ایحرفه اخلاق اصول است. ایحرفه اخلاق ،هاسازمان موفقیت

 برای قدرت را این ای،حرفه اخلاق است. آفریننقش هنجارهای اجتماعی، و هاسازمان در هاآن رعایت

باشند. از طرفی سازمان اخلاقی  خود بهبودگر و خودکنترل که نمایدمی فراهم سازمان یک بعد در فرد یا

 .(Kumari, 2014) تر استدیگر آگاه یهاطیمحو نسبت به  ترنشاطکاری خود با  در محیط

 قوانین مجموعه از؛ است عبارت ایاخلاق حرفه .است اخلاق علم از برگرفته ای،حرفه اخلاق مفهوم

 اخلاق توانمی  .(Arasteh & Jahed, 2011) است آمده دست به شغل یا ماهیت حرفه از که اخلاقی

 با مرتبط و درست چه چیزی کهاین مورد در ایحرفه گروه یک باورهای کنندة را بیان ایحرفه

 مختلفی دارند ابعاد و هاحوزه انسان، با مرتبط هایحرفه از یک هر .دانست است، حرفه همان معیارهای

 گذشته، دو دهة در. دارند تعلق یک حرفه به ویژه، طور به دیگر، برخی و مشترك برخی که

 زمینه، این در نظامند هایمطالعه و داشته ایملاحظه پیشرفت قابل ایحرفه اخلاق به مربوط هایعموضو

ای دارای افراد دارای اخلاق حرفه . (Kiyani; Navabi & Ahmadi, 2008) است نهاده به گسترش رو

لاقمند و و پیامدها، سرمشق بودن، اخ هامیتصمهایی همچون پاسخگویی، پذیرفتن مسئولیت ویژگی
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 ;Amiri).  باشندحساس، کوشا، خلوص نیت در انجام وظایف ، اهمیت دادن به درستکاری و خوشنامی می

Hemmati & Mubini, 2011) 

 بالایی سطوح دارند انتظار هاآن از مردم چون کنند،می توجه در کار اخلاقی هایموضوع به هاسازمان

 هایچالش از یکی .(Sheikhi; Moslehi, & Salehi, 2016)  دهند نشان را اخلاقی استانداردهای از

 شاغل عوامل انسانی برای مناسب بسترهای ایجاد چگونگی ،سازمان مختلفح سطو کارآمد در مدیران

 فعالیت به ،خود حرفه و جامعه در لئمسا به کامل و تعهد مسئولیت حس با هاآن تا است هاحرفه تمام در

  .(Ahmadi, 2013) کنند رعایت را خود حرفه و شغل بر کمحا اخلاقی و اصول بپردازند

در قبال جامعه باید احساس  هاسازمانکند (، به لزوم پاسخگویی سازمان اشاره دارد و بیان می2761نینا ) 

باید به تدوین و طراحی کدهای اخلاقی  هاسازمانیابی به این مهم مسئولیت کرده و همچنین برای دست

 از ابعاد اجتماعی یکی مسئولیتشود. می هاسازمانتر مدیران آتی ند که منجر به تعهد عمیقبپرداز یاحرفه

 به و منافع رساندن حداکثر به جهت هاسازمانتعهد  امر، این .است ایحرفه قلمرو اخلاق در موجود

 لیتمسئو  .(Taghizadeh & Soltani, 2011) دهدیم نشان را اجتماعی هایرساندن هزینه حداقل

 شمار به سازمانی هایفعالیت اصلی برخوردار به عنوان جامعه به بیشتر توجه در مهمی محرك اجتماعی

 اخلاق بین  .(Jacques, 1999) نیست جدیدی مفهوم اجتماعی موضوعات بر تمرکز که هرچند .دیآیم

 در .(Salavati & Rostami, 2013) دارد وجود تنگاتنگ سازمان رابطة در اجتماعی مسئولیت و کاری

 نحوه روی که اخلاق، معتقدند نظرانصاحباز  برخی اجتماعی مسئولیت و اخلاق تعامل نحوة مورد

 با کارکنان، سازمان برخورد نحوه اجتماعی، مسئولیت ولی دارد تأکید سازمان داخل در فرد رفتار

 که رودیمانتظار  هاسازمان از یعنی .(Moshabaki & Khalili, 2011) دارد مدنظر را ذینفعان و سهامداران

 اخلاقی شئونات و گذاشته احترام مردم باورهای اعتقادات و و هنجارها و هاارزش به اعضا سایر همچون

  .(Rahimnia & Nikkhah, 2011) دهند قرار توجه مورد خود هایو فعالیت کارها در را

 نظر به لازم یهر سازمان کارکنان در فتارهایر و شرایط و ایحرفه اخلاق ارتباط بین عدی دیگر، فهماز بُ

 بهبود سازمانشان به تعهد کارکنان طریق از سازمانی عملکرد اخلاقی، اصول زیاد به وفاداری با .رسدیم

 و انددریافته مناسب برای خود را آن اندکرده درك اخلاقی را خود سازمان کارکنانی که خواهد یافت.

 ینیبشیپای قدرت اخلاق حرفه (Sheikhi et al., 2016). است تأثیرگذار هاآنتعهد  افزایش در احتمالاً

 ؛ای فعالیت کنندهای حرفهدهند در سازمانترجیح می هاسازمانتعهد سازمانی کارکنان را دارد. کارکنان 

ش کاهش عوامل ناخوشایند در کار گروهی و افزای ای بودن، باعثزیرا یک محیط اخلاقی، ناشی از حرفه

توان می سختیبه. (Behravan & Saeedi, 2010)شود رضایت شغلی و روابط مناسب بین همکاران می
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-ها و آرمانای موفقیت رسیده باشند، بدون آنکه دارای اهداف، ارزشهایی را نام برد که به درجهسازمان

ها و اهداف سازمان، زشعمیق در سطح سازمان پذیرفته شده باشند. اعتقاد به ار طوربههایی باشند که 

احساس وفاداری به سازمان، الزام اخلاقی، تعامل قلبی و احساس نیاز به ماندن در سازمان با تعهد سازمانی 

. تعهد سازمانی نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به (Sharifi & Ahmadi, 2011)شوند بیان می

گیرند، در سازمان مشارکت دارند و از سازمان میای که کارکنان به شدت متعهد، هویت خود را از گونه

 . (Hosseini & Mehdizadeh, 2010) برندعضویت در سازمان لذت می

از دیدگاه جامعه شناسان بین فرهنگ  توان به فرهنگ سازمانی اشاره کرد.ای میاز ابعاد دیگر اخلاق حرفه

. نظریه پردازان فرهنگ (Mcneal, 2009) ای یک رابطه چند وجهی وجود داردسازمانی و اخلاق حرفه

تواند رفتارسازمانی را کنترل کند و چنین فرهنگی سازمانی بر این باورند که فرهنگ سازمانی قوی می

 توافق هم با خاص رفتاری یک الگوی به نسبت کارکنان سازمان تواند سازمان را با محیط وفق دهد درمی

. فرهنگ معرف اعتقادات، (Moshabaki & Khalili, 2011) فرهنگ سازمانی است همان این و کنندمی

 هایپژوهش نتایجها و آداب اجتماعی بوده و بر رفتار و کردار در سازمان ناظر است. ها، هنجارارزش

 Mohajeran)  باشدفرهنگ می و یاحرفه اخلاق بین دار معنی و مثبت رابطه از حاکی پیشین، همچنین،

& shohoodi, 2014 , Danaeefard; Rajabzadeh & Darvishi, 2010). های شخصیت سازمانی ویژگی

 ةدهند سازمان نیروی عنوان به اوقات اغلب باشد. شخصیت،در سازمان می یاحرفهبعد دیگری از اخلاق 

 انتظار یا آورده که آدمی بدست را چیزهایی تمام که است آن شود. واقعیتمی نظرگرفته در آدمی رفتار

 تعامل در محیط هاآن با که گیرد قرار افرادی شخصیت ریتأث تحت تواندآورد، می بدست آینده در دارد

چنین  نبودن دارا صورت در افراد که است مهم ایاندازه به شخصیتی، خصوصیات .(Wise, 2007) دارند

را داشته  برخی وظایف سازمانی انجام ةاجاز نباید کافی تجارب و تحصیلات وجود با حتی هایی،ویژگی

تر برخی مشاغل ضروری برای شخصیتی در محیط سازمان پرداختن به خصوصیات رسدیم به نظر باشند.

 هایدارای ویژگی که شخصیتی است، شخصیت دارای یک فرد همانند . یک سازمانرسدیمبه نظر 

 نشان ها،هشپژو های برخییافته وغیره است. نوآوری، اخلاقی بودن و کاری محافظه پذیری، انعطاف

در بسیاری از مشاغل  ایحرفه اخلاق رعایت شخصیتی سازمانی هایویژگی از کلی طوربه که داد

 .(Kiyani et al., 2008) سازمانی است

 به نتایج سازمانی و فراسازمانی آثار و هم و دارد فراسازمانی هم بسترهای سازمانی و ایحرفه اخلاق 

 و نشاط محیط با تنها نه سازمانی، فرهنگ اخلاقی تعالی و سازمان در اخلاق آورد. ترویجمی ارمغان
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  دارد نیز جامعه در مؤثری نقش سازمان، از فراتر آفریند، بلکهمی بهره وری افزایش برای مساعد

(Ghara Maleki, 2008) .  بر اساس بررسی صورت گرفته دو دسته عوامل سازمانی که شامل ساختار

ی، آموزش و نظام اطلاع رسانی سازمان و عوامل فردی که شامل معنویات، ارگانیک، عدالت سازمان

می باشندکه در ادامه به توضیح هر  تأثیرگذارای در سازمان وفاداری و امانتداری است بر بروز اخلاق حرفه

 .شودیمیک پرداخته 
 

 ایعوامل سازمانی مؤثر بر بروز اخلاق حرفه

ای از ای به گونه است که ساختار ارگانیک نظام یا شبکهق حرفهتأثیر ساختار ارگانیک بر بروز اخلا

 Iran) سازد با هم می دهندیمهایی که وظیفه مهمی را انجام ارتباطات و اختیار است که افراد و گروه

Nezhad, 2006)   و این ساختار در جاری کردن اصول اخلاقی نقش مؤثری دارد. معمولاً ساختارهای

 ظ اینکه انسانی، پویا و انعطاف پذیر هستند زمینه را برای اعمال مدیریت اخلاقی فراهم ارگانیک به لحا

شود. کند. روح دیوانسالاری در ساختارهای مکانیکی باعث تباهی شخصیت و تولید فقر اخلاقی میمی

وط به های مربگیریوقتی ساختار سازمانی طوری طراحی شده باشد که میزان مشارکت کارکنان در تصمیم

زیرا مشارکت یک ؛ شودهای لازم برای مدیریت اخلاق فراهم میمسائل سازمان افزایش یابد، زمینه

انگیزد تا برای دستیابی به را برمی هاآنهای گروهی است که درگیری ذهنی و عاطفی اشخاص در موقعیت

 .(Hernandes, 2005) اهداف گروهی یاری دهند و در مسئولیت کار شریک شوند

-چه شیوه با باید که شودمی مطرح سازمانی عدالت ز جمله عوامل مؤثر دیگر عدالت سازمانی است.درا

 & Naami) شده است برخورد آنان با عادلانه صورت به که کنند احساس تا کرد رفتار کارکنان با هایی

Shokrkon, 2006) . سازمان در عدالت میزان رعایت به نسبت آنان ادراکات از متأثر افراد نگرش 

 تصمیمات از شده ادراك برابری نسبت به هاآن که دین معنیب. (Cole & Flint, 2004) باشدیم

 آن بر اخذ تصمیمات که هاییرویه )عدالت توزیعی(، شخص به پرداختی سطح مثل منابع تخصیص

-مراوده )عدالت هاهروی اجرای طول در افراد با رفتار در ای( و برابریرویه )عدالت اندشده انجام اساس

در واقع  (Colquitt Noe & Jackson, 2002). دهندمی نشان واکنش آن به و نسبت هستند حساس ای(

شغلی  موقعیت با مستقیم طور به که عدالت، نقش توصیف برای که است سازمانی اصطلاحی عدالت

 رود.می کار به شود،منجر می یاحرفهدارد و به بروز اخلاق  ارتباط

ای در جهت تغییر رفتار اخلاقی منابع انسانی و نیز برنامه بهینه سازی عملکرد موزش اخلاق برنامهآ

. آموزش موضوعات (Alvani, 2004) اخلاقی سازمان در رویارویی با محیط داخلی و خارجی است
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اقعی میهای ورسد، ولی در واقع دارای هنجارها و ارزشاخلاقی کار بسیار سخت و دشواری به نظر می

خود باعث کارایی بیشتر افراد و افزایش ظرفیت و توانایی انجام صحیح کار و نگریستن به  باشد که به نوبه

. آموزش اخلاقی شامل یک سری از قواعد و (Bergenhenegouwen, 1996) دشوحرفه و شغل خود می

د و سایرین رفتار مناسبی داشته شود تا نسبت به خواصولی است که به کارمندان و مدیران سازمان داده می

گیرد. آموزش اخلاقی ها شکل میباشند و این آموزش اخلاقی در چارچوب دانش، عادات، رفتار و نگرش

در یک سازمان باید با اصول و قواعد همراه باشد چرا که تنوع در آموزش اخلاقی به انجام بهتر حرفه 

اخلاقی نقش مهمی در رشد و توسعه یک سازمان ای مطابق با آموزش کمک خواهد کرد. اخلاق حرفه

 .(Cheung & Pan, 2006) خواهد داشت

نظام اطلاع رسانی سازمان است. سازمان برای دستیابی به  سازمانیدرونیکی دیگر از عوامل مؤثر 

ط یابی و اطلاع رسانی نیازمند نظام جامعی است که ارتبافرآیندهای کارآمد و اثربخش، در دو حوزه اطلاع

های اخلاقی به نوبه خود . اطلاع رسانی در زمینه ارزش(Ghara Maleki, 2008) کلامی مؤثر را پدید آورد

گیری رفتار اجتماعی و طرز برخورد افراد با همدیگر و همچنین نقش آموزش را ایفا کرده و در شکل

 ,Bergenhenegouwen)د کارمندان نسبت به مسئولین خود و یا نسبت به ارباب رجوع نقش به سزائی دارن

. سازمانی که نتواند اطلاع رسانی به موقع ، دقیق، باشدیم هاسازماناخلاقی  ة. اطلاع رسانی وظیف(1996

 ;Beikzad)آورد بروز بسیاری از معضلات اخلاقی را در سازمان پدید می ةشفاف و کامل داشته باشد، زمین

Sadeghi  & Ebrahimpoor, 2012). 

(،  2761( و نینا )2772(، امانی )2762پور )های صورت گرفته بیک زاده، صادقی و ابراهیمیبر اساس بررس

اند. دراین ای پرداختهدر تحقیقات  خود به بررسی تأثیر عوامل سازمانی یاد شده بر بروز اخلاق حرفه

انی و عدالت بر ها تأثیر عوامل سازمانی همچون ساختارسازمانی، نظام اطلاع رسانی، آموزش سازمپژوهش

اول  ةبا توجه به عوامل گفته شده فرضی ای در سازمان مورد تائید قرارگرفته است.بروز اخلاق حرفه

 :شودیمپژوهش بصورت زیر بیان 
 

 .است تأثيرگذارای : عوامل سازمانی بر بروز اخلاق حرفه1فرضيه 
 ایعوامل فردی مؤثر بر بروز اخلاق حرفه

ها و اهداف اخلاقی خود را محقق سازد آرمان هاآناز طریق  تواندیمازمان از جمله ابزارهایی که س

منشور اخلاقی و منشور رفتار فردی است که امروزه کاربرد وسیعی یافته است. منشور اخلاقی شامل 

ها برای سازمان دارای اولویت بیشتری بوده و باید از هایی است که نسبت به دیگر ارزشمجموعه ارزش
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های چون معنویت، صداقت، درستی، امانت داری، وفاداری، رکنان و مدیران رعایت شود. ارزشسوی کا

احترام، استقلال، حفظ اسرار، متانت، ادب، مدارا، ایمان و اعتقاد، پاسخگویی، کمال جویی، 

 دلسوزی،کمک، تقسیم منافع، مهربانی، عدالت و انصاف، بی طرفی، ثبات رأی، پایبندی به قانون، خدمت

های مختلف قرار گرفته است. در تعریف دیگر به اجتماع و غیره در منشور اخلاقی مورد توجه سازمان

 Alvani) کند ها، اصول و مقررات است که رفتارها را هدایت میای حاوی خط مشیمنشور اخلاقی، بیانه

& Rahmati, 2006)وفاداری و امانتداری  ای معنویات،. از جمله عوامل فردی مؤثر بر بروز اخلاق حرفه

 شود. باشد که در ادامه به توضیح و ارتباط هر یک پرداخته میکارکنان سازمان می

 این به سازمان هایشکست و هاموفقیت شناخت دلایل پی در نظرانصاحب و پژوهشگران از بسیاری

 بلکه تجهیزات نیست، و تکنولوژی ساختار، چون عواملی هاسازمان علل توفیق که تنها اندرسیده نتیجه

 کار، محیط و کار در معنویت . اصطلاحاندبودهمؤثر  هاسازمان کامیابی در نیز معنوی و غیرمادی عوامل

 ارضا را هاآنهستند، کارشان  انرژی با و پرحرارت کارشان در که است کارکنانی توصیف کننده تجربه

 اثربخشی ارتباطات همکارانشان با کنندس میاحسا کنند ومی درك کارشان در را هدف و معنا کند،می

 ذاتی یک نیروی افراد، همه برای که است تأملی ظرفیت معنویت . (Ashmos & Duchon, 2000) دارند

 نظیر هاییکیفیت با بودن را احساس افراد، به و(Ahmadi & Bameri, 2011)  بوده به فرد منحصر و

 ظرفیت سوی به تعالی فرد و مقدس ذهنی تجربه قویتی،منبع ت و درونی دانستن برای ظرفیت فطرت،

 مفهوم، این تبع . به(Mazaheri; Flahi; Maddah & Rahgozar, 2009) کندمی القا و دانش بیشتر، عشق

 انجام کار ارضای و موفقیت فرزانگی، شادکامی، سلامت، برگیرنده اخلاق گرایی، کار در در معنویت

که معنویت  این است از حاکی ها. نتایج بسیاری از پژوهش(Naderi & Rajaee poor, 2010)است 

 انجام به مقید را خود سازمان، در کارکنانی که است؛ تأثیرگذار کار در ایحرفه اخلاق کارکنان بر بروز

 معنویت بالایی از کنند،می رعایت توأمان را ایحرفه و اخلاقی مسائل به نوعی، و دانندمی کار درست

 در و دارند بالایی نیروی و انرژی کارشان احساس در که هستند افرادی هاآن باشند.می رداربرخو نیز

 و شایسته و هدفی معنا کارشان برای و داده نشان انعطاف پذیری صدر و سعه خود همکاران از با روابط

 معنویت و اخلاقی مباحث بین که نشان دادند خود هایپژوهش در مذکور اند. پژوهشگرانقائل درخور

  (Bhagwan, 2013).  دارد وجود معنی داری و مثبت ارتباط کارکنان سازمان میان در

 .(Amiri et al., 2011) بودن، رازدار، اخلاقی و معتمد بودن است وفاداری یعنی به وظایف خود متعهد

ر انجام وظایف کارکنانی که در درون خود احساس وفاداری بیشتری نسبت به همه امور داشته باشند د
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ای کارکنان در درون های اخلاقی فردی، رفتار حرفهتر هستند. ارزشکاری خود نیز متعهدتر و اخلاقی

 . (Han; Soon Park  & Hyeonju, 2013) دهدرا تحت تأثیر قرار می هاسازمان

عوامل  شخصی، عوامل خانوادگی، باورها، اعتقادات و شخصیت از جمله یهاملاكهای مذهبی، ارزش

عوامل مؤثر بر  کی از.  از طرفی دیگر ی(Amiri et al., 2011) ای هستندفردی تأثیرگذار بر اخلاق حرفه

و نیز از عوامل موفقیت مدیران در اداره مناسب سازمان،  هاسازماننیازهای اساسی  ،یاحرفهبروز اخلاق 

توانند از مدیران و مسئولان در صورتی می .امانتداری کارکنان در قبال سازمان و منابع و امکانات آن است

به صورت  هاآنمنابع و امکانات موجود سازمان نگهداری کرده و در جهت دستیابی به اهداف سازمان از 

، امانتدار بوده و از استفاده نادرست و بی هاآنمناسب و بهینه استفاده کنند که اعضای سازمان و کارکنان 

 ,Khedmatee; Aghapiroz, & Shafiee)پرهیز نمایند هاآنخیانت نسبت به مورد از امکانات سازمان و 

2003) . 
( در تحقیقات خود به بررسی تأثیر عوامل فردی ذکر 2769) ( و هان، سونپارك و جانگ2765) کوماری

وز ها نشان داد که عوامل فردی بر براند. نتایج حاصل از این پژوهشای پرداختهشده بر بروز اخلاق حرفه

توان فرضیه دوم پژوهش اند. با توجه به مطالب و مطالعات گفته شده میای نقش مهمی داشتهاخلاق حرفه

 را به صورت زیر بیان نمود.
 

 است. تأثيرگذار یاحرفه: عوامل فردی بر  بروز اخلاق 2فرضيه 
 ای بر تفاهم سازمانیتأثير بروز اخلاق حرفه

 وجود به را سازمان آن جو و هاویژگی دارند، سازمان کی داخل هایانسان ای کهرابطه نوع

 .شودمی سازمان و خود هاینقش فهم و سازمان عملیات ادراك چگونگی شامل آورد. تفاهممی

 شودمی اطلاق سازمان در کار عمومی محیط از کارکنان ادراك به که است وسیعی همچنین، اصطلاح

. (Hoy & Miskel, 2007)است  سازمان رهبری و افراد تشخصی غیررسمی، رسمی، از سازمان و متأثر

های پذیری، کاهش هزینههای تفاهم سازمانی شامل؛ تفاهم برکاهش تنش، افزایش تعهد و مسئولیتمولفه

 . (Minoee & Heidari, 2015) باشدناشی از کنترل و افزایش مشروعیت سازمان و اقدامات آن می

به شرایط خود بی بهره از چنین  محیط کاری نیز بنا. همه افراد وجود دارد زا تقریباً در زندگیعوامل تنش

شد. لذا  های جدی منجر خواهندکنترل کارکنان باشند به آسیب عواملی نیست. اگر این عوامل خارج از

زای عوامل تنش د.را رفع یا کنترل کنن هاآنضرورت دارد مدیران این عوامل و منابع استرس را شناخته و 

عدم رضایت شغلی، عدم امنیت  شامل مواردی چون خستگی، یکنواختی و عدم تنوع در کار، سازمانی

. تعهد سازمانی (Shabani, 2004) است شغل اتشغلی، ابهام در مسئولیت، انزوا، میزان ریسک و خطر
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سازمان  ای که کارکنان به شدت متعهد، هویت خود را ازنوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به گونه

 ,Hosseini & Mehdizadeh) برندیممشارکت دارند و از عضویت در سازمان لذت  در سازمانگیرند، می

 بر تأثیر با که است کارکنان و تفاهم سازمانی رفتار در درك مهم متغیری تعهدسازمانی، .(2010

  ;Akroyd)ود شمی آنان کیفیت و افزایش خدمات عرضه وریبهره افزایش باعث عملکردکارکنان،

Legg;  Jackowski,  & Adams, 2009). 

 افزایش برای هاسازمان انگیزاننده نیروی و سازمانی به عنوان شاخص دیگر تفاهم سازمانی مشروعیت 

 وقتی که دارد اهمیت جهت آن از مسئله سازمانی است. این محیط خلاق نسبت به رفتارهای و عملکرد

 و های محیطیحمایت شود،کاسته می آن مشروعیت از یا دهدمی دست از را خود مشروعیت سازمان

 سازمان مشروعیت دادن دست از همچنین دهد.می دست از را خود ذینفعان از ناشی حمایت

کاهش تفاهم و هاسازمان براندازی و بازسازی محیطی، منابع قطع  وظایف، به کاهش منجر  تواندمی 

 را و مبتنی بر تفاهم رفتارهای خلاقانه فشارها، مقابل این در بایستی هاسازمان دلیل همین گردد. به سامانی

 سازمانی . ادبیات مشروعیت(Koen & Bouckaert, 2007)دهند  بروز خود درونی و بیرونی انطباق برای

موجب  دارند قرار سازمان محیط در که ذینفعان انتظارات و منافع نیازها، به توجه که، دهدمی نشان

 باشد، ذینفعان انتظارات با مطابق سازمان عملکرد چه هر و گرددیم مشروعیت سازمانی حفظ و شافزای

 & Driscoll) شاخصی برای نشان دادن تفاهم سازمانی در خصوص موارد محیطی و ذینفعان است

Crombie, 2001) . 

 

 بر ایجاد تفاهم سازمانی تأثيرگذار است.  یاحرفه: بروز اخلاق 3فرضيه

 :باشدیمزیر قابل بیان  یهاهیفرضجه الگوی پژوهش، روابط میانجی متغیرها نیز بصورت با تو

 گذار است.تأثيرای بر ایجاد تفاهم سازمانی : عوامل سازمانی از طریق بروز اخلاق حرفه4فرضيه

 گذار است.تأثيرای بر ایجاد تفاهم سازمانی : عوامل فردی از طریق بروز اخلاق حرفه5فرضيه

 

مد نظر در این پژوهش الگوی مد نظر به صورت نشان داده  یهاهیفرضوجه به مبانی نظری گفته شده و با ت

 .باشدیم( 6شده در شکل)

 

 پيشينۀ تجربی پژوهش
 اخلاق و سیاسی رفتار متقابل (، درپژوهشی به بررسی تأثیرات2761شیخی، مصلحی و صالحی)

 های این پژوهش نشان داد رفتارسیاسیاند. یافتهاختهسازمانی در شهرداری بوشهر پرد تعهد و ایحرفه
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 و ایحرفه اخلاق اهمیت به با توجهدارد.  مثبت تعهدسازمانی اثر بر ای،حرفه اخلاق وجود با مدیران

ارشد  مدیران کارکنان، رفتار سیاسی و سازمانی تعهد خصوص به سازمان ابعاد مختلف بر آن تأثیر

 قرار تاکید مورد کار حین در را ایاخلاق حرفه اختصاصی و عمومی عاداب ستیبایمبوشهر  شهرداری

 آموزشهای همچنین .باشند اخلاقی عملی اصول رعایت قدم پیش سایرین،الگوی عنوان خود به و داده

گسترش  و کاری محیط در اخلاقی مبانی و بااصول کارکنان آشنایی جهت توانندیم نیز ضمن خدمت

 .داد قرار مدنظر زمانسا در ایحرفه اخلاق

 
 الگوی پژوهش: (0) شکل

 

 یاحرفه(، در پژوهشی به بررسی ارتباط بین سلامت روانی و رعایت اخلاق 2761امین بیدختی و مردانی )

تحقیق نشان داد که بین اضطراب، افسردگی و شکایات جسمی  یهاافتهیدر کارکنان پرستاری پرداختند. 

در کارکنان پرستاری ارتباط آماری منفی و معناداروجود  یاحرفهاخلاق  از حیطه سلامت روان با رعایت

، توجه ردیپذیمکه از سلامت روان پرستاران اثر  یاحرفهمدیران پرستار باید به مفهوم اخلاق  .داشت

 نمایند. 

4H 

5H 

3H 

2H 

 یاحرفهاخلاق 
 

 

 

 
 

1H 

 تفاهم سازمانی
 

 در سازمان تعهد

 

 کاهش تنش در سازمان

 تفاهم بر کاهش هزینه

 سازمان مشروعیت

 سازمانیعوامل

 ارگانیک ساختار

 موزش اخلاقآ

 عدالت سازمانی

 اطلاع رسانی

 معنویات

 وفاداری

 شخصیت سازمانی

 

 فرهنگ سازمانی
 

 تعهد سازمانی

 

 سئولیت اجتماعیم
 

 عوامل فردی

 

 امانتداری
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 بین ةرابط در سازمانی هویت میانجی (، در پژوهشی به بررسی نقش2765قاسم زاده، مالکی و بروکی )

 که آن است از حاکی نتایج کار پرداختند. انحرافی رفتار و سازمانی شهروندی رفتار با یاحرفه اخلاق

 ارتقای و تقویت موجبات سازمانی هویت سپس و شودمی سازمانی هویت تقویت ای باعثحرفه اخلاق

 بیمارستان یدرمان متخصصان و کارکنان در را کار رفتار انحرافی کاهش و سازمانی شهروندی رفتار

 کند.می فراهم

در آموزش مدیران پرداخت. در این پژوهش  یاحرفه(، در پژوهشی به بررسی اخلاق و تعهد 2761نینا )

یابی بالایی را نگه داری کنند. برای دست یاحرفهآموزشی باید استانداردهای  مؤسساتنشان داده شد که 

باید به  یاحرفهمربوط به این کدهای اخلاق  یهادانشبه این هدف، کدهای اخلاقی حرفه باید تدوین و 

 دیدگاه مدیران انتقال یابد.  

انسانی در محیط کاری پرداخت.  یهاارزشای و (، در پژوهشی به بررسی اخلاق حرفه2765کوماری )

کند یک سازمان موفق آشکار می یاحرفهانسانی و اخلاق  یهاارزشهای تحقیق بیانگر این است که یافته

و نسبت به مسئولیت و  تربانشاطهای انسانی قوی، در محیط کاری خود با ارزش یهاشرکتکه 

 .ترندآگاهدیگر  یهاطیمحپاسخگویی خود به اطرافیان و 

(، در پژوهشی به بررسی تأثیر ارزش اخلاق فردی و عوامل سازمانی بر 2769هنجو ) هان سونپارك و

های پژوهش نشان داد عوامل سازمانی از جمله نوبی پرداختند. یافتهپزشکان در کره ج یاحرفهرفتار 

تأثیرگذار در نظرگرفته شده است. همچنین ارزش  سازمانیدرونپاداش، تنبیه نیز بر رفتار اخلاقی پزشکان 

به  با توجه. دهدیمرا تحت تأثیر قرار  سازمانیدرونای پزشکان اخلاق فردی نیز به احتمال زیاد رفتار حرفه

 .شودیم( ارائه 6) موارد بیان شده مدل مورد بررسی پژوهش بصورت شکل
 

 روش شناسی  پژوهش 

جامعه آماری پژوهش  .پیمایشی است-پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی

-ونهنفر محاسبه شده و نم 262حجم نمونه به تعداد  .باشندشامل کارکنان دادگستری شهرستان اصفهان می

  ها پرسشنامهآوری دادهای متناسب با حجم جامعه آماری انجام شده است. ابزار جمعگیری به روش طبقه

-ها با استفاده از معادلات ساختاری و استفاده از نرمساخته بوده است. تحزیه و تحلیل دادهمحقق سؤالی 51

امه از دو روش روایی محتوا و برای بررسی روایی پرسش ن صورت گرفت. 27AMOSو  27SPSSافزارهای 

سازه استفاده شده است. برای بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید که تمامی بارهای 

است، بنابراین  31/6عاملی از مقادیر مناسبی برخوردار بود و با توجه به اینکه مقادیر بحرانی بالاتر از 
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یز هستند و پرسش نامه مورد استفاده دارای روایی سازه بوده دست آمده معنادار نبارهای عاملی به

قابل ( 6) دست آمده در جدولاست.برای محاسبه پایایی از آلفای کرونباخ استفاده گردید که مقادیر به

 مشاهده است.
 

 مقادیر آلفای کرونباخ :  (0جدول)

 مقدار آلفای کرونباخ متغیر

28/0 عوامل سازمانی  

28/0 عوامل فردی  

ایبروز اخلاق حرفه  82/0  

87/0 تفاهم سازمانی  
 

است و حداقل مقدار قابل قبول  0/7با توجه به اینکه مقادیر محاسبه شده برای هر یک از متغیرها بالاتر از 

 باشد، بنابراین پایایی پرسشنامه تائید گردید.می 0/7نیز 
 

 های پژوهشآزمون فرضيه 

استفاده گردید. AMOS  27افزارمدلسازی معادلات ساختاری و نرمهای پژوهش از برای آزمون فرضیه

های پژوهش در ابتدا مدل اندازه گیری هریک از متغیرها بررسی گردید که جهت بررسی و آزمون فرضیه

 نشان داده شده است.  گیریاندازههای های برازش مدلشاخص (2) در جدول
 

 گيریاندازههای های برازش مدلشاخص  :(1جدول)

 CMIN/DF GFI CFI RMSEA شاخص برازش

 02/0 18/0 19/0 78/8 عوامل سازمانی

 01/0 17/0 17/0 87/8 عوامل فردی

ایبروز اخلاق حرفه  88/9 19/0 18/0 07/0 

 01/0 22/0 19/0 87/8 ایجاد تفاهم سازمانی

 >9/0 <1/0 <1/0 >7 برازش مناسب
 

گیری جهت ورود به مدل معادلات های اندازهاست همه مدل ( نشان داده شده2) همانگونه که در جدول

باشد. فقط در متغیر ساختاری دارای برازش مناسب بوده و قابل استفاده در مدل معادلات ساختاری می

تفاهم سازمانی، بعُد تعهد در سازمان به دلیل داشتن بار عاملی پائین از حداقل از مدل حذف شد و در  ایجاد

 ده نگردید.محاسبات استفا
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، مدل ساختاری پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. در گیریهای اندازهمدلبعد ازآزمون برازش هر یک از 

 ( مدل برازش شده معادلات ساختاری نشان داده شده است. 2) شکل

 
 

 مدل برازش شده ساختاری پژوهش : (1شکل)

 

یزان برازش مناسب مربوط به هر های برازش مدل معادلات ساختاری و منیز شاخص(  9)در جدول 

 شاخص نشان داده شده است. 
 های برازش مدل ساختاریشاخص  :(9) جدول

 CMIN/DF PNFI GFI RMSEA شاخص برازش

 01/0 22/0 88/0 28/8 ساختاری

 >9/0 <1/0 <7/0 >7 برازش مناسب
 

گرفت که توان نتیجهمی، ها با برازش مناسببا توجه به مقادیر به دست آمده و مقایسه مقادیر شاخص

این به این معنی است که روابط  های برازش مدل پژوهش از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند.شاخص

( نیز نتایج 5) درجدول درصد وجود دارد. 31مد نظر آزمون شده در جامعه مورد بررسی با میزان اطمینان 

  های اصلی پژوهش نشان داده شده است.آزمون فرضیه
 

بر بروز اخلاق  19/7، عوامل فردی با مقدار 57/7شود عوامل سازمانی با مقدار همانگونه که مشاهده می

/ بر ایجاد تفاهم سازمانی تأثیرگذار است. 02ای با مقدار اند و بروز اخلاق حرفهای تأثیرگذار بودهحرفه
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 71/7نیز کمتر از  Pاست و مقدار  31/6 بحرانی بیشتر ازهمچنین با توجه به اینکه در تمام روابط مقادیر 

 شود. است، بنابراین روابط مد نظر در هر سه فرضیه نیز تأئید می

( نتایج آزمون آن 1) برای آزمون روابط میانجی متغیرها از روش بوت استراپ استفاده شد و در جدول

 نشان داده شده است. 
 های پژوهشنتایج آزمون فرضيه:  (9) جدول

 نتیجه P مقدار بحرانی ب بتاضری فرضیه

ای تأثيرگذار عوامل سازمانی بر بروز اخلاق حرفه

 است.
 تائيد 009/0 17/7 90/0

 تائيد 009/0 87/9 77/0 ای تأثيرگذار است.عوامل فردی بر بروز اخلاق حرفه

ای بر ایجاد تفاهم سازمانی بروز اخلاق حرفه

 تأثيرگذار است.
 تائيد 009/0 88/7 82/0

 
 نتایج آزمون روابط ميانجی مد نظر:  (9) ولجد

 نتیجه حد بالا حد پائین ضریب بتا فرضیه

ای بر ایجاد تفاهم عوامل سازمانی از طریق بروز اخلاق حرفه

 سازمانی تأثيرگذار است.
 تائيد 99/0 88/0 79/0

ای بر ایجاد تفاهم سازمانی عوامل فردی از طریق بروز اخلاق حرفه

 تأثيرگذار است.
 تائيد 97/0 77/0 99/0

 

داری گیرند، بنابراین معنیشود، حد پائین و بالا، صفر را در برنمیمشاهده می (1) گونه که در جدولهمان

این روابط با استفاده از روش بوت استراپ مورد تائید است.همچنین عوامل سازمانی از طریق بروز اخلاق 

ای بر ایجاد تفاهم و عوامل فردی از طریق بروز اخلاق حرفه 96/7 ای بر ایجاد تفاهم سازمانی با مقدارحرفه

 تأثیرگذار است.  56/7سازمانی با مقدار 
 

 گيری و پيشنهادهانتيجه
بر  57/7دهد عوامل سازمانی با مقدار می نشان اول پژوهش فرضیة مورد در تحقیق هاییافته بررسی

توان فهمید که هر چه سطح ساختار سازمانی از حالت جه میای تأثیرگذار است. از این نتیبروز اخلاق حرفه

های اخلاقی انجام و جزء تقویم و تر گردد و آموزشمکانیکی به حالت ارگانیکی تبدیل شود و منعطف

ای و تعاملی تقویت برنامه آموزشی قرار گیرد و تلاش گردد تا عدالت سازمانی از هر سه نوع توزیعی، رویه

در نزد کارکنان بیشتر  یاحرفهتر گردد بروز اخلاق طی و اطلاع رسانی به روزتر و پیشرفتهشود و نظام ارتبا
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گردد. خواهد شد و سازمان از بروز چنین رفتاری از پرسنل هم در کوتاه مدت و هم در بلند مدت منتفع می

 فر وکهرودیم( و نیازآذری، عنایتی، بهنا2769هنجو ) این بخش با نتایج تحقیقات هان، سونپارك و

اند، مطابقت داشته است. در راستای پرداخته یاحرفه( که به بررسی تأثیر عوامل سازمانی بر اخلاق 2765)

گردد تا اقداماتی را در راستای انعطاف های مشابه پیشنهاد میاین نتیجه به سازمان مورد بررسی و سازمان

اختار سازمانی از طریق برگزاری جلسات پذیری هر چه بیشتر، غیرمتمرکز کردن و دانشی کردن س

های کارشناسی با متخصصین مربوطه و دیدن تمامی ابعاد مسأله انجام دهد. همچنین با مطالعه انواع روش

های تر آموزشآموزش مناسب و اثربخش متناسب با بافت سازمانی، صرف هزینه بیشتر و داشتن برنامه قوی

هد. پیشنهاد دیگر در این راستا، ایجاد نظام جبران خدمات عادلانه، اخلاقی را در دستور کار خود قرار د

های سازمانی و ایجاد ارتباط مؤثر و اثربخش توسط مدیران شرکت افراد دارای صلاحیت در تصمیم گیری

ایجاد تغییر و بهبود نظام ارتباطات سازمانی و استفاده از ابزارهای  .باشدیمو سرپرستان با کارکنان 

گردد تا از این طریق سطح و میزان اطلاع رسانی موارد یکی و اطلاعاتی در سازمانی نیز پیشنهاد میالکترون

 ای نیز بیشتر شود. اخلاقی در سازمان افزایش یابد تا میزان بروز اخلاق حرفه

ای بر بروز اخلاق حرفه 19/7دهد، عوامل فردی با مقدار می نشان دوم فرضیة زمینة در نتایج پژوهش

وجود عوامل فردی  ةای که رعایت اخلاقیات در سازمان به نوعی منعکس کنندأثیرگذار است.به گونهت

همچون معنویت، وفاداری و امانتداری درکار است و هر چه سطح معنویات کارکنان تقویت و توسعه یابد 

تداری افزایش یابد های مختلف کار شود و مفاهیم و ابزارهای امانو بر موارد وفاداری کارکنان از جنبه

و  هاارزشگردد وکارکنان با داشتن ای توسط کارکنان در سازمان بیشتر میاحتمال بروز اخلاق حرفه

شان بیشتر شده و این افزایش باورهای درست اخلاقی به این باور خواهند رسید که رشد فکری و شغلی

(، 2761) بیدختی و مردانیهای امینای است. این نتیجه با نتایج پژوهشناشی از داشتن اخلاق حرفه

( هم راستا بوده است. به همین جهت پیشنهاد 2765) ( وکوماری2769) مهدیان و رضایی زاده، زوار، قاسم

های مشخص و از قبل تعیین شده عوامل بروز و توسعه گردد سازمان مورد بررسی با ایجاد برنامهمی

های معنوی و مادی امانتداری در یک نماید و با ایجاد مشوقمعنویات فردی و سازمانی را شناسایی و تحر

ها را به صورت یک رفتار گروهی و فرهنگی درآورد. همچنین با جذب افراد دارای وفاداری تمامی حوزه

را بیشتر نماید. علاوه  یاحرفهبیشتر و توسعه مفهوم و مزایای وفاداری در سازمانی سعی کند تا بروز اخلاق 

 گرددای، پیشنهاد میرابطه عوامل فردی با بروز اخلاق حرفه بیشتر تقویت فته شده، جهتبر موارد گ
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مشارکت و کدهای  اجتماعی هایفعالیت در شوند، قائل های اخلاقی احترامارزش برای بیشتر مدیران

 احترام بگذارند. اجتماعی قوانین به را رعایت نماید و یاحرفهاخلاق 

بر ایجاد 02/7ای با مقدار دهد، بروز اخلاق حرفهمی نشان سوم فرضیة زمینة در تحقیق هاییافته بررسی

تفاهم سازمانی تأثیرگذار است. این نتیجه به معنای آن است که هر چه سازمان بر پیش آیندهای بروز 

ی هاای در سازمان گردد تفاهم سازمانی در حوزهای تأکید نموده و شاهد بروز اخلاق حرفهاخلاق حرفه

یابد و سازمان همچون یک کل واحد و بدون داشتن تضادهای درونی مختلف و در کل سازمان افزایش می

یابد. و ساختاری در مقابل تغییرات و مشکلات واکنش نشان داده و موجودیت سازمان حفظ و توسعه می

( مطابقت دارد. 2761( و نینا )2765زاده، مالکی و بروکی )این بخش از نتایج با نتایج تحقیقات قاسم

، ایجاد تفاهم سازمانیای و تأثیر آن بر گردد با توجه به اهمیت اخلاق حرفهدرهمین راستا پیشنهاد می

را مورد تأکید  ایجاد تفاهم سازمانیای و همچنین ابعاد اختصاصی آن بر مدیران ابعاد عمومی اخلاق حرفه

ر رعایت عملی اصول اخلاقی باشند. در همین راستا قرار داده و خود به عنوان الگوی سایرین پیش قدم د

)در دوره اجتماعی  شوندمی سازگار سازمان با که مدتی طی را جدید گردد کارکنانهمچنین پیشنهاد می

 خط(ها مشی خط و کدها بازبینی در دادن کارکنان کرد. شرکت آشنا اخلاق سازمان ةبرنام با سازی(

پیشنهاد  عنوان به نیز عملکردکارکنان ارزیابی در اخلاقی عملکرداخلاق( و در نظرگرفتن  هایمشی

 .باشدیمدیگری در راستای این نتیجه 

ای بر که عوامل سازمانی از طریق بروز اخلاق حرفه دهدیمنتیجه حاصل از بررسی فرضیه چهارم نشان 

سازمان کار  یک در فرادا تأثیرگذار است. به این صورت که وقتی 96/7ایجاد تفاهم سازمانی با مقدار 

 ای بروز دهند،کنند که پیش آیندهای سازمانی اخلاق حرفه را داشته باشد و کارکنان از خود اخلاق حرفه

 احساس خود وظایف اجرای در و دهندمی افزایش سازمانی اخلاقی هایارزش متناسب با را خود کار

مانی که دارای اثرات مثبت فراوانی برای سازمان نتیجه تفاهم ساز دارند و در تعلق سازمان به که کنندمی

گیرد. همچنین در بررسی فرضیه پنجم نشان داد که عوامل فردی از طریق بروز اخلاق شکل می است

تأثیرگذار هستند. به این صورت که وقتی هر یک از افراد  56/7ای بر ایجاد تفاهم سازمانی با مقدار حرفه

ای را بروز دهند ای باشند و در بستر سازمان اخلاق حرفهردی اخلاق حرفههای فسازمان دارای پیش زمینه

 گیرد.ها افزایش یافته و تفاهم سازمانی به میزان زیادی شکل میجو تفاهم و همگرایی بین افراد و واحد

از  غیر به خود اقدامات و تصمیمات در هاسازمان کارکنان و مدیران نتایج تحقیق، به توجه با

مناسب  طور به قانونی یهاچارچوب باشند. زیرا نیز اخلاقی اصول تأثیر تحت باید قانونی یهاچارچوب
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 که شودتلقی می درست و مناسب سازمان در نیستند. رفتاری مطلوب و درست تصمیمات دهنده پوشش

 انیسازم و مقام موقعیت علت به مدیریت باشد. لذا جهانی و اسلامی معیارهای و اصول از شناخت با

 و ها، اعتقاداتدارد. ارزش سازمان در یاحرفهاخلاق  و جو بهبود و گیری شکل در مهمی بسیار نقش

 در و تعاملات ارتباطات بهبود و توسعه با گذارد. مدیرانمی ریتأث دیگران رفتار بر مدیر رفتارهای

 دادن گیری، میمدر تص کارکنان مشارکت ،هایریدرگ و مشکلات حل برای جلسات برگزاری سازمان،

 از اخلاقی، استفاده یمنشورها از استفاده ،هاآن شخصیت به احترام کارکنان، به عمل آزادی و اختیار

بر  میزان همان به که داردمی بر تفاهم سازمانی بهبود در مهمی هایگام حمایتی و پاداش هایسیستم

 کند.می کمک کارکنان اخلاقی رفتارهای بروز
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