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Background and Aim: This study aims to examine the factors influencing the 

occurrence of unethical behaviors in workplace environments, with a focus on the 

relationship between job insecurity and Unethical Pro-Organizational Behavior.  
Materials and Methods: The statistical population of this research consists of 180 

employees from a state-owned company, and the sample size was determined using 

stratified sampling.  

Ethical Considerations: All ethical considerations have been observed. 
Findings & Conclusion: Focusing on the moderating role of proactive personality 

and moral identity, the results indicate that proactive personality can strengthen the 

relationship between job insecurity and unethical behaviors. In other words, 

individuals with a more proactive personality tend to engage in unethical behaviors 

such as cheating, lying, or misusing organizational resources when facing job 

insecurity. In contrast, ethical identity alone was not able to reduce these behaviors. 

These findings particularly emphasize the importance of considering legal and ethical 

aspects in workplace environments. From a legal perspective, it is necessary for 

organizations to develop and implement clear and effective regulations to combat 

unethical behaviors, ensuring comprehensive protection of both employee and 

organizational rights. Furthermore, the legal responsibilities of managers and 

employees in dealing with job insecurity and unethical behaviors should be clearly 

defined and followed up. To reduce unethical behaviors in organizations, in addition 

to creating workplaces with high job security, special attention must also be paid to 

the individual characteristics of employees. Recruiting and hiring individuals with 

strong ethical identity and balanced personality, along with providing ethical training 

and strengthening an organizational culture based on ethical values, can effectively 

contribute to reducing these behaviors. 
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 دهيچک

هاي کاري، رابطه بين ناامني شغلي و رفتار در پژوهش حاضر، باهدف بررسي عوامل مؤثر بر بروز رفتارهاي غيراخلاقي در محيط زمينه و هدف:
 .غيراخلاقي حامي سازمان موردمطالعه قرارگرفته است

 ي به دست آمد.بندطبقهي ريگنمونهکه حجم نمونه از روش  شرکت دولتي استیک کارکنان نفر از  180پژوهش  نیا يجامعه آمار ها:مواد و روش
 .است شده رعایت مقاله این تقریر در پژوهش، در حاکم اخلاقي اصول کليه ملاحظات اخلاقي:

تواند عال ميفاین پژوهش نشان داده است که شخصيت نتایج کنندگي شخصيت فعال و هویت اخلاقي، با تمرکز بر نقش تعدیل گيري:و نتيجه هاافتهی
تر در شرایط ناامني فعال تي، افرادي باشخصگریدعبارتبه .تر کندکننده، رابطه بين ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي را قويعنوان عاملي تقویتبه

 یيتنهادر مقابل، هویت اخلاقي به .ندیا سوءاستفاده از منابع سازمان دار یيگوشغلي بيشتر تمایل به انجام رفتارهاي غيراخلاقي از قبيل تقلب، دروغ
. از منظر دارند ديهاي کاري تأکهاي حقوقي و اخلاقي در محيطاهميت توجه به جنبه بر ژهیطور وها بهاین یافته .قادر به کاهش این رفتارها نبوده است

طور یکپارچه تدوین و اجرا کنند تا از حقوق کارکنان و سازمان به ها قوانيني شفاف و مؤثر براي مقابله با رفتارهاي غيراخلاقيحقوقي، لازم است سازمان
طور دقيق مشخص و هاي حقوقي مدیران و کارکنان در مواجهه با ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي باید بهوليتؤبراین، مسحفاظت شود. علاوه

هاي فردي کارکنان هاي کاري با امنيت شغلي بالا، باید به ویژگيایجاد محيطبر ها، علاوهبراي کاهش رفتارهاي غيراخلاقي در سازمان د.پيگيري شو
هاي اخلاقي و تقویت اي صورت گيرد. جذب و استخدام افراد با هویت اخلاقي قوي و شخصيت متعادل، همراه با ارائه آموزشنيز توجه ویژه

 .ر کاهش این رفتارها نقش ایفا کندطور مؤثر دتواند بههاي اخلاقي، ميمبتني بر ارزش يسازمانفرهنگ
 .هویت اخلاقي، خودتنظيمينظریه ناامني شغلي، ، شخصيت فعال کليدي: کلمات
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 مقدمه
 موضوع بيان -1

شود که در آن فرد ( به وضعيتي اطلاق مي1JIناامني شغلي )
کند شغل و موقعيت فعلي او در معرض خطر است احساس مي

به ناتواني  آن را از دست بدهد. درواقع، يزودو ممکن است به
در حفظ تداوم مطلوب در موقعيت شغلي در معرض تهدید اشاره 

این مفهوم،  (. Shoss,,1999; al etHellgren 2017)دارد. 
 Lee)یک مقدمه مهم براي پيامدهاي منفي در محل کار است 

2019 ,al et2018; Shin  ,al te.) اند تحقيقات نشان داده
، پيامدهاي 19-ویژه پس از بحران کوویدکه ناامني شغلي، به

منفي متعددي ازجمله کاهش رضایت شغلي، افزایش استرس 
در  (.Długosz, 2021)ت و کاهش تعهد سازماني داشته اس

توسعه مانند ایران، این اثرات به دليل ضعف  کشورهاي درحال
ي ترین پيامدهاي ناامناقتصادي تشدید شده است. یکي از مهم

شغلي، افزایش رفتارهاي غيراخلاقي در محيط کار است. 
نجر تواند مدهند که ناامني شغلي ميمطالعات قبلي نشان مي

 کاري اطلاعات، قلدريبه رفتارهایي مانند تقلب، دزدي، پنهان
 ;Shoss, 2017; Lee et al, 2018)و کاهش عملکرد شود. 

Zhang et al, 2021; Wang et al, 2022) یکي از انواع .
حامي سازمان  يراخلاقيرفتارهاي غيراخلاقي، رفتار غ

UPB) 2( شود که نام دارد. این رفتار به اقداماتي گفته مي
اما دهند، ظاهر براي کمک به سازمان انجام ميکارکنان به

ها و قوانين اخلاقي جامعه مغایرت دارد. مثلًا درواقع باارزش
پنهان کردن اطلاعات منفي درباره شرکت از مشتریان، یک 
نمونه از این رفتار است. افراد ممکن است این کار را انجام 

قي خلاکنند به نفع سازمان است، اما ازنظر ادهند، چون فکر مي
این  .(Umphress & Bingham, 2011) صحيح نيست

نند تنها به عوامل محيطي ماواکنش کارکنان به ناامني شغلي نه
شخصي  هايهاي سازماني بستگي دارد، بلکه به ویژگيسياست

ها نيز وابسته است. هاي آنافراد مانند شخصيت و ارزش
دهند، دو عامل محيطي و طور که مطالعات نشان ميهمان

فراد به ناامني شغلي تأثير فردي در کنار هم بر نحوه واکنش ا
 ,Lee et al, 2018; Muñoz Medina et al) .گذارندمي

توانند بر واکنش افراد به برخي از عوامل فردي که مي  (2023

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 job insecurity 

بگذارند، شامل هویت اخلاقي، شخصيت  ريناامني شغلي تأث
، افرادي که گریدعبارتفعال و حمایت اجتماعي هستند. به

دارند یا حمایت اجتماعي بيشتري تري هویت اخلاقي قوي
کنند، ممکن است کمتر به انجام رفتارهاي دریافت مي

 Lee et) غيراخلاقي براي حفظ شغل خود تمایل داشته باشند

al, 2018.) ممکن  کهيرفتار غيراخلاقي حامي سازمان، درحال
 مدتي را برايصورت موقت منافع کوتاهمدت بهاست در کوتاه

کارکنان، سازمان و حتي برخي ذینفعان مانند مشتریان فراهم 
تواند پيامدهاي بسيار مخربي داشته آورد، اما در درازمدت مي

باشد. این پيامدها شامل کاهش شدید شهرت سازمان، کاهش 
کاهش روحيه کارکنان، گذاران، اعتماد مشتریان و سرمایه

هاي قانوني و حتي تعطيلي افزایش گردش کار، افزایش هزینه
 تواند به وجدان، این رفتار ميبراینعلاوهشود. وکار ميکسب

ویت سمي را تق يسازمانفردي کارکنان آسيب رسانده و فرهنگ
 ;Peltokorpi & Allen, 2024; Ghosh, 2017) .کند

Mishra et al, 2021; Lawrence & Kacmar, 2017 ) 
 حامي سازمان يراخلاقياز دیدگاه حقوقي نيز رفتارهاي غ

ازجمله  ؛ها داشته باشندتوانند عواقب جدي براي سازمانمي
يت سؤولمنقض قوانين کار، جرائم اقتصادي و تخلفات مرتبط با 

اجتماعي سازمان. اهميت این موضوع در آن است که چنين 
کند، تنها مشروعيت قانوني سازمان را تهدید ميرفتارهایي نه

تواند منجر به کاهش اعتماد عمومي و افزایش بلکه مي
 يراخلاقياز این منظر، رفتارهاي غ .هاي حقوقي شوديتمسؤول

بط باکار، مرت قوانين ميرمستقيحامي سازمان نقض مستقيم یا غ
وانند تشود. این رفتارها ميتجارت و حقوق کيفري محسوب مي

کاري، ارائه اطلاعات نادرست، یا اقداماتي باشند شامل پنهان
شود نفعان خارجي یا داخلي سازمان تمام ميکه به زیان ذي

(Umphress et al, 2010.) در بسياري از موارد، براینعلاوه ،
يت قانوني براي مسؤولواند منجر به تچنين رفتارهایي مي

يت نهایي نظارت و مسؤولمدیران سازمان شود، چراکه 
ها است. جلوگيري از این قبيل رفتارها بر عهده آن

ي يت مدنمسؤولهاي قانوني، ازجمله قوانين مربوط به چارچوب
عنوان ابزارهاي کليدي براي ایجاد توانند بهو کيفري، مي

کننده رفتارهاي اخلاقي در بازدارندگي عمل کنند و تضمين

2 unethical pro-organizational behavior 



 1403 بهار، اول، شماره پنجم ، دورهايرشتههاي حقوقي ميانفصلنامه پژوهش/ 76

بر این اساس، این پژوهش باهدف  هاي کاري باشند.محيط
مني هاي فردي بر رابطه بين نااشناسایي و بررسي تأثير تفاوت

رکت یک شدر کارکنان  شغلي و رفتار غيراخلاقي حامي سازمان
این پژوهش به دنبال پاسخ به این  شده است.انجام دولتي

هاي شخصيتي مانند هویت چه ویژگي سؤالات کليدي است:
اخلاقي و شخصيت فعال بر احتمال انجام رفتارهاي غيراخلاقي 

گذارند؟ مي ريفشار ناامني شغلي تأثدر محيط کار تحت
يري گها بر تصميمژگيهمچنين، چگونه تعامل بين این وی

کارکنان براي انجام یا عدم انجام چنين رفتارهایي مؤثر است؟ 
شده ها، از نظریه خودتنظيمي استفادهپاسخ به این پرسش يبرا

است. بر اساس این نظریه، افرادي که از خودتنظيمي بالاتري 
برخوردارند، مانند افرادي با هویت اخلاقي قوي، کمتر احتمال 

 .آورندير شرایط دشوار به رفتارهاي غيراخلاقي رودارد که د
تواند درک جامعي از عوامل مؤثر بر نتایج این پژوهش مي

هاي کاري ارائه دهد و این رفتارهاي غيراخلاقي در محيط
ي کند تا کارکنانها کمک ميتنها به مدیران سازمانها نهیافته

د، بلکه نرا که در معرض چنين رفتارهایي هستند شناسایي کن
اي اثربخش براي کاهش این هاي مداخلهامکان طراحي برنامه

آورد. افزون بر این، از منظر حقوقي، رفتارها را نيز فراهم مي
ظارتي هاي نها و چارچوبتوانند به تدوین سياستاین نتایج مي

کمک کنند که هدف آن کاهش ناامني شغلي و ترویج رعایت 
 هاياین پژوهش به ایجاد محيط، تیاصول اخلاقي است. درنها

از ستر و منطبق بر قوانين کمک کرده و زمينهکاري سالم
ها خواهد شد. نوآوري کاهش رفتارهاي غيراخلاقي در سازمان

اصلي این پژوهش در شناسایي شرایطي است که افراد تحت 
کنند تأثير ناامني شغلي به رفتارهاي غيراخلاقي گرایش پيدا مي

ي ابعاد تاریک شخصيت فعال و تأثير آن در و همچنين بررس
ه تواند براي تنظيم مقررات و قوانين پيشگيراناین فرایند که مي
 .بسيار مفيد باشد

 روش پژوهش -2 
ص ضر با توجه به هدف آن از نوع تو ا و ب يفيروش پژوهش حا

به ابزار گردآور جه   رونیاس   ت. ازا يش   یمايها، پداده يتو
 ش دهيپرس ش نامه گردآور قیاز طر قيتحق ازيموردن يهاداده

ش رکت دولتي یک کارکنان  پژوهش نیا ياس ت. جامعه آمار
یي در زمان انجام جوص  رفهکاهش هزینه و  منظوربهاس  ت. 

به اطلاعات جمعيتي این ش   رکت و  يابي  با دس   ت عه،  مطال
ي ريگنمون  هي مختلف آن، از روش ه  ابخشک  ارمن  دان 

شد و بر ا شدهيبندطبقه ستفاده  ساس ا نفر انتخاب  180ین ا
هاي بس  ته اطلاعات از پرس  ش  نامه يآوربراي جمعش  دند. 

ستاندارد اي که سؤالات آنساختاریافته ها از چهار پرسشنامه ا
ستخراج از تحقيقات مدنظر بوم شدهيطراح يبودند و پس از ا
گردیدند اس  تفاده گردید. براي امتيازدهي س  ؤالات از  يس  از
تا کاملًا موافقم=  1ت )کاملًا مخالفم= ليکر يانهیگز 5طيف 

ستفاده( 5 شامل دو بخش ما ست. این پيمایش  شديشده ا . با
بخش اول ش  امل س  ؤالاتي در ارتباط با مش  خص  ات فردي 
سن،  سيت،  شناختي( مثل جن سخگویان )متغيرهاي جمعيت  پا
تحص  يلات و س  ابقه ش  غلي اس  ت و بخش دوم مربوط به 

شامل چهار  کنندهيابیسؤالات ارز ست و  متغيرهاي پژوهش ا
ار رفتو هویت اخلاقي، ناامني ش غلي ، ش خص يت فعالبخش 

منظور ارزیابي مش  خص  ه بهاس  ت. اخلاقي حامي س  ازمان 
 )بتمن و کرانت  يس  ؤال 10ش  خص  يت فعال از پرس  ش  نامه 

Bateman,1993 ) شنامه س  يسؤال 10، هویت اخلاقي از پر
(، ناامني ش   غلي از Aquino & Reed,2002آکوینو و رید )
 Hellgren et)هلگرن و همکاران  يس  ؤال 7پرس  ش  نامه 

al,1999)  6و رفتار اخلاقي حامي س  ازمان از پرس  ش  نامه 
استفاده  (Umphress et al, 2010)آمفرز و همکاران  يسؤال

به هر چهار پرس  ش  نامه و  س  تیبايش  د. بنابراین هر فرد م
درواقع، با تحقيق در . داديس   ؤال پاس   خ م 33درمجموع به 

شنامه س سي و مدیریت پر شنا مختلف هر حوزه  يهاحوزه روان
یت مرتبط ها فت و درن  نیتربه تفکيک مورد رص   د قرار گر

ها به موضوع تحقيق انتخاب شد. لذا روایي هر چهار پرسشنامه
صوري قابل تائ شنامه به لحاظ روایي محتوایي و  س يم ديپر

 در ابتدا یک ها،پرس   ش   نامهمنظور تعيين پایایي به. باش   د
آمارگيري آزمایش  ي انجام ش  د تا با محاس  به آلفاي کرونبا  

شنامه س شان م ديها نيز تائپایایي پر مقدار  دهديگردد. نتایج ن
ناامني ش  غلي برابر با  يهاآلفاي کرونبا  براي پرس  ش  نامه

و رفتار  721/0، شخصيت فعال 832/0، هویت اخلاقي 746/0
سازمان  شديم 819/0غيراخلاقي به نفع   توانيم بنابراین،. با
یایي مطلوبي گفت ابزار گردآوري داده پا عه از  ها در این مطال

 برخوردار است.
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 بحث و نظر
 هابررسي فرضيه -1
 هویت اخلاقي کنندهلیاثر تعد -1-1

پاسخ افراد به ناامني شغلي یکسان نيست و عوامل شخصي 
ها در مورد انجام رفتارهاي گيري آنمختلفي بر تصميم
یکي از  (.Lee et al, 2018)گذارد غيراخلاقي تأثير مي

 ,Solinger et al)ترین این عوامل، هویت اخلاقي است مهم

2020; Aquino, K & Reed, 2002).  مطالعات نشان
دهند که هویت اخلاقي، یعني تصوري که افراد از خود مي
عنوان یک فرد اخلاقي دارند، نقش مهمي در کاهش به

کند. افرادي که رفتارهاي غيراخلاقي در محيط کار ایفا مي
تري دارند، به دليل احساس تعهد به هویت اخلاقي قوي

کمتر احتمال  هاي اخلاقي و ترس از دست دادن اعتبار،ارزش
دارد که در شرایط ناامني شغلي، به رفتارهاي غيراخلاقي در 

. این در حالي است که افرادي آورنديجهت منافع سازمان رو
خصي، بندي منافع شتر، به دليل اولویتبا هویت اخلاقي ضعيف

 Solinger ).آورنديبيشتر ممکن است به این نوع رفتارها رو

et al, 2020; Shaw & Liao, 2021; Mishra et al, 

2021; Aquino, K, & Reed, 2002 .) بر این اساس، افراد
تر، در مواجهه با ناامني شغلي، کمتر با هویت اخلاقي قوي

احتمال دارد که به رفتارهاي غيراخلاقي در جهت منافع سازمان 
. این امر به دو دليل اصلي است: اول، انجام چنين آورنديرو

ها درباره اخلاق در تضاد است باورهاي دروني آنرفتارهایي با 
 ,Ward & King) دشوو باعث ایجاد تعارض شناختي مي

2018: Wang et al, 2022.)  دوم، افراد با هویت اخلاقي
ر توانند در برابهاي خودتنظيمي بهتري دارند و ميقوي، مهارت

وسوسه انجام رفتارهاي غيراخلاقي مقاومت کنند، حتي زماني 
 ,Rua et al)باشد  افتهیها کاهشکه منابع خودتنظيمي آن

2017; Wang  et al, 2022 .) برعکس، افرادي که هویت
تري دارند، انگيزه کمتري براي رفتار اخلاقي اخلاقي ضعيف

داشته و کمتر قادر به مقاومت در برابر فشارهاي محيطي براي 
 ;Rua et al, 2017)انجام رفتارهاي غيراخلاقي هستند 

Hidayanti et al, 2023; Wang et al, 2022 بنابراین، (؛
 شود:صورت زیر مطرح ميفرضيه اول پژوهش به

طه منفي در راب کنندهلیهویت اخلاقي، نقش تعد فرضيه اول:
 ياهگونناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي حامي سازمان دارد؛ به
 .ر استتکه این رابطه در افراد با هویت اخلاقي بيشتر، ضعيف

 شخصيت فعال کنندهلیاثر تعد -1-2

شخصيت فعال، یعني تمایل افراد به ایجاد تغيير در محيط 
اطراف خود، نيز بر احتمال انجام رفتارهاي غيراخلاقي در 

فعال،  تيشرایط ناامني شغلي تأثيرگذار است. افرادي باشخص
در تلاش براي حفظ موقعيت خود و ایجاد تغيير در شرایط 

پذیر و حتي موجود، ممکن است به انجام رفتارهاي ریسک
. این افراد به دليل آورنديغيراخلاقي در جهت منافع سازمان رو

انگيزه بالاي خود براي دستيابي به اهداف، ممکن است از 
ي دست بزنند که در مرزهاي اخلاقي عبور کرده و به رفتارهای

 ,Jonason & O’Connor)دهند شرایط عادي انجام نمي

2022 ,al et Nielsen2019;  2017; Zhao & Guo, .)
ه عنوان یک منبع ارزشمند براي مقابلتواند بهشخصيت فعال مي

ها عمل کند و به افراد کمک کند تا در برابر موانع با چالش
مداوم و مکرر افراد  هاي، تلاشحالنیمقاومت کنند. باا

در  ژهیوفعال براي تغيير شرایط کاري، به تيباشخص
شار تواند منجر به افزایش فهایي با کنترل شغلي کم، ميمحيط

رواني و احساس نااميدي شود. این افراد اغلب انتظار دارند که 
سرعت بر مشکلات غلبه کنند و زماني که با موانع بتوانند به
شوند، احساس نااميدي و خستگي يمدت مواجه مطولاني

 ;Loi  et al, 2016; Schmitt et al, 2015)کنند مي

Nielsen et al, 2022; Chughtai  et al, 2023; Chen 

& Cooper, 2023 .)دهند که کارکنان تحقيقات نشان مي
ممکن است براي محافظت از شغل خود و پيشرفت در سازمان، 

يرو در جهت منافع سازمانبه انجام رفتارهاي غيراخلاقي 
ترین ناامني شغلي یکي از مهم(. Guo et al, 2020) آورند

 Ghosh, 2017 Zhang et)دلایل انجام این رفتارها است 

al, 2021; .) افراد ممکن است تصور کنند که با انجام این
ین شده و از اعنوان کارمندان دلسوز و کارآمد شناختهرفتارها، به

 ,Umphress et al)طریق موقعيت شغلي خود را حفظ کنند 

2010; Zhang et al, 2021.) فعال به دليل  تيافراد باشخص
تمایل به تغيير سریع شرایط، ممکن است رفتارهاي غيراخلاقي 

عنوان یک راهکار سریع براي بهبود در جهت منافع سازمان را به
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موقعيت شغلي خود در نظر بگيرند. این افراد به دليل انگيزه 
بالاي خود براي پيشرفت، ممکن است ریسک انجام این 

را اقدامي موجه براي اثبات ارزش  هارفتارها را پذیرفته و آن
 Ghosh, 2017; Guo et al. 2020) .خود به سازمان بدانند

، فرضيه دوم افتهی(. بر این اساس و با توجه به مطالعات انجام
 شود.صورت زیر بيان ميپژوهش به

ر رابطه مثبت د کنندهلیشخصيت فعال، نقش تعدفرضيه دوم: 
 ياهگونناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي حامي سازمان دارد؛ به

 تر است.فعال بالا، قوي تيکه این رابطه در افراد باشخص

زمان هویت اخلاقي و شخصيت هم کنندهلیاثرات تعد -1-3
 فعال

زمان هویت اخلاقي و شخصيت هم کنندهلیبحث اصلي اثر تعد
« ليناامني شغ-حامي سازمان يراخلاقيغ رفتار»فعال بر پيوند 

 هايهویت اخلاقي قوي، نوعي تعهد دروني به ارزشاین است 
هایي مواجه کند. زماني که افراد با موقعيتاخلاقي ایجاد مي

کند، انگيز ميشوند که انجام رفتارهاي غيراخلاقي را وسوسهمي
ر قرا این تعهد دروني با تمایل به انجام آن رفتارها در تضاد

ع انگيزد تا از منابگيرد. این تضاد شناختي، افراد را برميمي
خودتنظيمي خود استفاده کنند تا بتوانند در برابر این وسوسه 

-O'Keefe & Linnenbrink ;2000,) .مقاومت کنند

Garcia, 2014 Muraven & Baumeister .) مطالعات
اد از افر توانداگرچه هویت اخلاقي قوي مينشان داده است که 

در برابر انجام رفتارهاي غيراخلاقي در جهت منافع سازمان 
محافظت کند، اما این اثر محافظتي تحت تأثير عوامل شخصي 

 تيدیگري مانند شخصيت فعال نيز قرار دارد. افراد باشخص
فعال، به دليل تمایل به تغيير سریع شرایط، ممکن است در 

 ژهیو. بهآورنديارها روشرایط ناامني شغلي به انجام این رفت
افرادي که هم شخصيت فعال بالایي دارند و هم هویت اخلاقي 
پایيني، بيشتر در معرض انجام این رفتارها هستند. این افراد 
ممکن است انگيزه بالایي براي بهبود سریع وضعيت خود داشته 
باشند و به همين دليل، ریسک انجام رفتارهاي غيراخلاقي را 

رود افرادي انتظار مي (.Bateman & Crant, 1993) .بپذیرند
که هم شخصيت فعال بالایي دارند و هم هویت اخلاقي قوي، 
کمتر به انجام رفتارهاي غيراخلاقي در جهت منافع سازمان 

تمایل نشان دهند. در این افراد، انگيزه قوي براي پيشرفت 
ول پایبندي به اص زهيشغلي )ناشي از شخصيت فعال( باانگ

 گيرد.لاقي )ناشي از هویت اخلاقي بالا( در تضاد قرار مياخ
ها در برابر فشارهایي که شود آناین تضاد دروني، باعث مي

دهد، مقاومت کنند. ها را به سمت انجام این رفتارها سوق ميآن
، ترکيب شخصيت فعال و هویت اخلاقي بالا، گریدعبارتبه
ر ثير ناامني شغلي بعنوان یک عامل محافظتي در برابر تأبه

افراد  (.Rua et al, 2017) کندرفتارهاي غيراخلاقي عمل مي
منفعل و هویت اخلاقي قوي، کمتر به انجام  تيباشخص

رفتارهاي غيراخلاقي در جهت منافع سازمان تمایل دارند. این 
افراد به دليل آرامش، احتياط و پایبندي به قوانين، تمایل 

ي هایي دارند که ریسک بالایکمتري به درگير شدن در فعاليت
وي قي قداشته و نياز به تلاش زیاد دارند. همچنين، هویت اخلا

شود تا به اصول اخلاقي خود پایبند بوده و از ها باعث ميآن
انجام کارهایي که با این اصول در تضاد است، اجتناب کنند؛ 

ها ها براي حفظ اصول اخلاقي بر انگيزه آنبنابراین، انگيزه آن
ن، به نظر . همچنيکندبراي تغيير سریع وضعيت شغلي غلبه مي

منفعل، هویت اخلاقي پایين و  تيکه افراد باشخصرسد مي
يرند. گاي قرار ميهاي پيچيدهاحساس ناامني شغلي، در موقعيت

ها در برابر ها مقاومت آن، هویت اخلاقي پایين آنسوکیاز 
انجام رفتارهاي غيراخلاقي در جهت منافع سازمان را کاهش 

ها ها تمایل آنهاي منفعلانه آندهد. از سوي دیگر، ویژگيمي
، جهيکند. درنتآميز را محدود ميهاي مخاطرهانجام فعاليت به

ت شدت تحها براي انجام این رفتارها ممکن است بهانگيزه آن
 بيني آن دشوار باشدتأثير عوامل متعدد قرارگرفته و پيش

(Nielsen et al, 2022; Zhao & Guo, 2019  .) با توجه
 :نيمکبه این استدلال، فرضيه زیر را پيشنهاد مي

قي را هویت اخلا کنندهلیشخصيت فعال، اثر تعدفرضيه سوم: 
در رابطه ناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي حامي سازمان، تعدیل 

 منفيِ هویت اخلاقي کنندهلیکه اثر تعد ياگونه، بهکنديم
 است. ترفيفعال بالا، ضع تيبراي کارکنان باشخص

 هاي پژوهشیافته -2

ارتباط کلي متغيرهاي ناامني شغلي، هویت اخلاقي، شخصيت 
فعال و رفتار غيراخلاقي به نفع سازمان با محاسبه ضریب 
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همبستگي بررسي گردید. بدین منظور از ماتریس همبستگي و 
 شدهارائه 1آزمون پيرسون استفاده شد. نتایج آزمون در جدول 

 است.

 پژوهشماتریس همبستگي چهار مفهوم اصلي  .1جدول
مشخ

 صه
ناامني 
 شغلي

هویت 
 اخلاقي

شخصيت 
 فعال

رفتار 
غيراخلاقي 

 حامي سازمان

- ** 1 ناامني شغلي

18/0 
*** 

-35/0 
**16/0
- 

- 018/
0 

000/
0 

021/0 

هویت 
 اخلاقي

** 

18/0- 
1 *** 

27/0 
04/0 

018/
0 

- 000/
0 

58/0 

شخصيت 
 فعال

*** 

35/0- 
*** 

27/0 
1 *** 

30/0 

000/
0 

000/
0 

- 000/0 

رفتار 
ي راخلاقيغ

حامي 
 سازمان

** 

16/0- 
04/0 *** 

30/0 
1 

021/
0 

58/0 000/
0 

- 

ي در داريمعن** و 05/0ي در سطح داريمعن*، 1/0ي در سطح داريمعن)*
 ***(01/0سطح 

، تقریباً بين هر شوديممشاهده  1که از نتایج جدول  طورهمان
 ازنظر هرچندچهار مشخصه روابط همبستگي وجود دارد. 

ارتباطي متغير هویت اخلاقي با رفتار غيراخلاقي حامي سازمان 
بين ناامني شغلي و  حالنیبااي ندارد. داريمعنارتباط  گونهچيه

. شوديمدیده  داريمعنشخصيت فعال رابطه منفي و قویاً 
همچنين بين این متغير و دو متغير هویت اخلاقي و رفتار 

داري وجود دارد. رابطه منفي و معنيغيراخلاقي حامي سازمان 
ناامني شغلي با هر سه متغير رابطه همبستگي منفي  درواقع

دارد، به عبارتي هر چه ناامني شغلي تشدید یابد عملکرد فرد در 
بين هویت اخلاقي  براینعلاوهیابد. سایر رفتارها کاهش مي

ود داري وجفعال رابطه همبستگي مثبت و معني تيباشخص
داري با معني اًیقوشخصيت فعال نيز داراي رابطه مثبت و دارد. 

 رفتار غيراخلاقي حامي سازمان دارد.

 شغلي ناامني ميان پيوند در اخلاقي هویت» :اول تحليل فرضيه
يطورهب دارد؛ تعدیلگر نقش منفيصورت به ي،راخلاقيرفتار غ و
( تريو)ق ترفيضع ،(پایين) بالا اخلاقي هویت در رابطه این که

براي بررسي ارتباط دو متغير هویت اخلاقي و ناامني «. است
يمشغلي در خصوص رفتار غيراخلاقي افراد به نفع سازمان 

با تعریف یک مدل رگرسيوني مناسب با توضيح نقش  توان
ي متغير هویت اخلاقي، فرضيه پژوهش را گر لیتعد

صاري تبنابراین با در نظر گرفتن اعلائم اخقرارداد؛ ي موردبررس
UPB  ،)رفتار غيراخلاقي به نفع سازمان(JI  و )ناامني شغلي(

MI  ميکنيمرازش پ هاداده)هویت اخلاقي( مدل زیر را به: 
𝑈𝑃𝐵 = 𝛽0 + 𝛽1𝐽𝐼 + 𝛽2(𝐽𝐼 ∗ 𝑀𝐼) 

 است. شدهارائه 2در جدول  هادادهنتایج برازش مدل به 

 ي رگرسيونسازمدلنتایج  .2جدول
مقدار  ضرایب پارامتر

 داريمعني

 000/0***  85/4 مقدار ثابت
 395/0 - 22/0 ناامني شغلي

ناامني شغلي*هویت 
 اخلاقي

02/0 770/0 

ضریب تعيين 
 شدهلیتعد

012/0 - 

داري در ** و معني05/0داري در سطح *، معني1/0داري در سطح )*معني
 ***(01/0سطح 

، ضرایب مدل شوديممشاهده  2که از نتایج جدول  طورهمان
بوده است. به عبارتي نتایج  داريمعن مبدأتنها براي عرض از 

داري بين متغير در این مطالعه ارتباط معني دهديمنشان 
تعدیلگر هویت اخلاقي و متغيرهاي ناامني شغلي و رفتار 

گفت  توانيمبنابراین ؛ غيراخلاقي حامي سازمان وجود ندارد
رفتار  و شغلي ناامني ميان وندپي در اخلاقي این فرض که هویت

 .شوديمدارد، رد  تعدیلگر نقش منفيصورت به ي،راخلاقيغ
 شغلي نيناام ميان پيوند در فعال شخصيت» :دوم تحليل فرضيه

 دارد، تعدیلگر نقش مثبتصورت به ي،راخلاقيرفتار غ و
 تريقو ،(پایين) بالا فعال شخصيت در رابطه این کهيطوربه

 منظوربهدر اینجا همچون فرضيه اول «. است( ترفي)ضع
ر تعدیلگر یک متغي عنوانبهبررسي ارتباط متغير شخصيت فعال 

ي راخلاقيرفتار غ و شغلي ناامني ميان با نقش مثبت در پيوند
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ل ي شخصيت فعال، یک مدگر لیتعدبا توضيح نقش  توانيم
 برازش داد: هادادهمناسب را به شکل زیر به 

𝑈𝑃𝐵 = 𝛽0 + 𝛽1𝐽𝐼 + 𝛽2(𝐽𝐼 ∗ 𝑃𝑃) 

 
مدل فوق  مان،  UPBدر  به نفع س   از تار غيراخلاقي   JIرف
 .باشديمبيانگر متغير شخصيت فعال  PPناامني شغلي و 

 ي رگرسيونسازمدلنتایج  .3جدول
مقدار  ضرایب پارامتر

 داريمعني

 000/0***  12/5 مقدار ثابت
 001/0***  - 55/0 ناامني شغلي
ناامني 

 شغلي*شخصيت فعال
12/0  ***010/0 

ضریب تعيين 
 شدهلیتعد

082/0 - 

داري در ** و معني05/0داري در سطح *، معني1/0داري در سطح )*معني
 ***(01/0سطح 

ضرایب رگرسيوني براي مدل برازش  3با توجه به نتایج جدول 
بوده  داريمعن کاملًادرصد  5در سطح خطاي  هادادهبه  شدهداده

ارتباط  دهديماست. به عبارتي نتایج برازش مدل نشان 
ه به با توج اکنونبنابراین ؛ داري بين متغيرها وجود داردمعني
 زیر تعریف کرد: صورتبهمدل را  توانيمداري نتایج معني

𝑈𝑃𝐵 = 4.968 − 0.662𝐽𝐼 + 0.109(𝐽𝐼
∗ 𝑃𝑃) 

غير مت شوديمکه از ضرایب مدل نهایي مشاهده  طورهمان
يمناامني شغلي داراي ضریب منفي است که این امر نشان 

بين ناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي سازمان رابطه  دهد
ر ي متغيضربحاصل)معکوس( وجود دارد. رابطه  ميرمستقيغ

را در  يگر لیتعدنقش  درواقعشخصيت فعال و ناامني شغلي 
. با توجه دهديمرابطه ناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي نشان 

به نتایج ضریب رگرسيوني براي این متغير تعدیلگر مثبت 
متغير شخصيت فعال در  دهديماست که نشان  شدهگزارش
 ثبتمصورت به ي،راخلاقيرفتار غ و شغلي ناامني ميان پيوند
 فعال شخصيت در رابطه این کهيطوربه دارد، تعدیلگر نقش
ایج بنابراین با استناد بر نت؛ است( ترفي)ضع تريقو ،(پایين) بالا
 ديتائگفت که فرضيه پژوهش  توانيم شدهانجامي سازمدل
 .گردديم

 هویت يکنندگلیتعد اثر فعال شخصيت فرضيه سوم: تحليل
 تعدیل يراخلاقيرفتار غ و شغلي ناامني ميان پيوند بر را اخلاقي

 رايب اخلاقي هویت منفي کنندهلیتعد اثر کهيطوربه ،کنديم
 .است( تري)قو ترفيضع ،(کم) زیاد فعال تيباشخص کارکنان

لاقي ي هویت اخکنندگلیتعددر این بخش براي بررسي اثر 
در پيوند ميان ناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي به نفع سازمان، 

ي متغير شخصيت فعال بر هویت گر لیتعدلازم است اثر 
اخلاقي نيز بررسي گردد. بدین منظور یک مدل مناسب براي 

ي متغيرهاي مذکور در پيوند ناامني کنندگلیتعدبررسي اثر 
زیر تعریف و به  صورتبه توانديمي راخلاقيغشغلي و رفتار 

 برازش شود: هاداده
𝑈𝑃𝐵 = 𝛽0 + 𝛽1𝐽𝐼 + 𝛽2(𝑀𝐼) + 𝛽3(𝐽𝐼 ∗ 𝑀𝐼)

+ 𝛽4(𝑀𝐼 ∗ 𝑃𝑃) 

 يسازمدلنتایج  .4جدول
مقدار  ضرایب پارامتر

 داريمعني

 115/0 45/6 مقدار ثابت
 685/0 - 42/0 ناامني شغلي
 425/0 - 78/0 هویت اخلاقي

ناامني شغلي*هویت 
 اخلاقي

05/0 732/0 

هویت 
 اخلاقي*شخصيت فعال

10/0  ***000/0 

ضریب تعيين 
 شدهلیتعد

072/0 - 

داري در ** و معني05/0داري در سطح *، معني1/0در سطح  داري)*معني
 ***(01/0سطح 

درصد ضرایب  5در سطح خطاي  4با توجه به برونداد جدول 
ي دو متغير هویت اخلاقي و ضربحاصلمدل تنها براي رابطه 

نقش  درواقعشده است. این رابطه  داريمعنشخصيت فعال 
ي شخصيت فعال را بر متغير هویت اخلاقي در رابطه گر لیتعد

. مقدار دهديمبا پيوند ناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي نشان 
ي این گر لیتعداثر  دهديمو نشان  شدهگزارشضریب مثبت 

ي سازدلمبنابراین با استناد به نتایج ؛ متغير مثبت بوده است
و به  آمدهدستبهگفت نتایج خلاف فرضيه پژوهش  توانيم

 .کننديمعبارتي فرض پژوهش را رد 

 گيرينتيجه
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هاي حاصل از تحليل رگرسيوني مدل یافته :رد فرضيه نخست
هویت  يگر لیپيشنهادي، فرضيه نخست مبني بر نقش تعد

اخلاقي در رابطه بين ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي 
حامي سازمان را تأیيد نکرد. بدین معنا که سطح هویت اخلاقي 

کنندگان در پژوهش حاضر تأثير معناداري برشدت یا شرکت
ضعف رابطه بين ناامني شغلي و گرایش به انجام رفتارهاي 

د با برخي غيراخلاقي نداشته است. این یافته در تضا
اند هویت اخلاقي هاي پيشين قرار دارد که نشان دادهپژوهش

عنوان عاملي بازدارنده در برابر انجام رفتارهاي تواند بهمي
غيراخلاقي در شرایط ناامني شغلي عمل کند. این مغایرت 

تواند دلایل متعددي داشته باشد. ازجمله تفاوت در مي
مانند صنعت، اندازه سازمان هاي موردمطالعه )هاي نمونهویژگي

تواند بر نتایج تأثيرگذار باشد. ( که مييسازمانو فرهنگ
گر دیگر که در این مطالعه همچنين، وجود متغيرهاي مداخله

ير تواند رابطه بين متغيرها را تحت تأثاند، ميدر نظر گرفته نشده
، روش مطالعه، مانند اندازه نمونه، نوع براینعلاوهقرار دهد. 

تواند بر اعتبار نتایج تأثيرگذار ها، ميها و روش تحليل دادهداده
 .باشد

اند ها موظفاز منظر حقوقي، لازم به ذکر است که سازمان
محيط کاري را ایجاد کنند که رفتارهاي غيراخلاقي را کاهش 

نظر از هویت اخلاقي افراد. هرچند هویت اخلاقي دهد، صرف
ها داشته باشد، اما سازمان تواند در رفتار فردي نقشمي

ها، مقررات و فرآیندهایي را تدوین کنند اند تا سياستمسؤول
که از حقوق کارکنان و تماميت سازمان محافظت کند؛ بنابراین، 
عدم تأثير هویت اخلاقي بر رابطه بين ناامني شغلي و رفتارهاي 

هاي ویژگي برهيهاي تکغيراخلاقي ممکن است محدودیت
ن وجود یک چارچوب قانوني جامع را نشان دهد. این فردي بدو
دهد که براي مقابله با رفتارهاي غيراخلاقي در نشان مي

تر، هاي قانوني قويهاي ناامني شغلي، نياز به حمایتمحيط
هاي مقررات واضح ضد رفتارهاي غيراخلاقي و سياست

 نهاي موجود بيها و تفاوتبا توجه به این یافته .سازماني است
طور قطعي توان بههاي قبلي، نمياین تحقيق و پژوهش

گيري کرد که هویت اخلاقي هيچ تأثيري بر رابطه بين نتيجه
ناامني شغلي و رفتار غيراخلاقي حامي سازمان ندارد. براي 

ي تر، نياز به انجام مطالعات بيشترگيري جامعرسيدن به نتيجه

ه است. البته لازم ب ترهاي متنوعهاي مختلف و نمونهبا طراحي
ذکر است که باوجود مغایرت نتایج این تحقيق با برخي از 
مطالعات قبلي، این پژوهش به گسترش دانش ما در مورد 

د. کنعوامل مؤثر بر رفتار غيراخلاقي در محيط کار کمک مي
دهد که رابطه بين ناامني شغلي همچنين، این مطالعه نشان مي

 شدتر از آن است که قبلًا تصور ميو رفتار غيراخلاقي پيچيده
 توانند بر اینو عوامل فردي، سازماني و حقوقي مختلفي مي

 .رابطه تأثيرگذار باشند

ا در ر يتوجهقابلتحليل رگرسيوني نتایج  :تأیيد فرضيه دوم
هاي پژوهش، تأیيد فرضيه دوم ارائه داد. بر اساس یافته

رده گر مثبت عمل کیک متغير تعدیل عنوانبهشخصيت فعال 
و رابطه بين ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي حامي سازمان 

کند. این بدان معناست که افرادي با سطح را تقویت مي
ایل ناامني شغلي، تم بااحساسشخصيت فعال بالاتر، در مواجهه 

هند. دبيشتري به انجام رفتارهاي غيراخلاقي از خود نشان مي
هاي مطالعات پيشين ج این پژوهش تا حدودي با یافتهنتای

اند که افراد همخواني دارد. مطالعات قبلي نيز نشان داده
تر، در شرایط نامساعد سازماني به دنبال فعال تيباشخص

، الحنیبااها هستند. تر براي مقابله با چالشهاي فعالحلراه
ت فعال، صياین پژوهش با پرداختن به رابطه مستقيم بين شخ

 .ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي، گامي فراتر نهاده است
دهد که شخصيت فعال هاي این پژوهش نشان ميیافته
 مهم در بروز کننده ينيبشيپیک عامل  عنوانبهتواند مي

رفتارهاي غيراخلاقي در شرایط ناامني شغلي تلقي شود. این 
داراي پيامدهاي مهمي از ، يشناختروانها علاوه بر ابعاد یافته

ها و مدیران منابع انساني است. منظر حقوقي براي سازمان
تواند به نقض حقوق سازماني رفتارهاي غيراخلاقي مي ازآنجاکه

 ها وسياست اندموظفها و حقوق کارکنان منجر شود، سازمان
اقدامات قانوني را براي کاهش این رفتارها در نظر بگيرند. براي 

اسایي کارکناني با سطح شخصيت فعال بالاتر و ارائه مثال، شن
اي براي کاهش احساس ناامني شغلي در هاي مداخلهبرنامه
تواند به کاهش بروز رفتارهاي غيراخلاقي مي تنهانهها، آن

کمک کند، بلکه در راستاي حفاظت از حقوق قانوني کارکنان 
 .ر استؤثو جلوگيري از تبعات منفي حقوقي براي سازمان نيز م

کند که تنها پرداختن به همچنين، این مطالعه تأکيد مي
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هاي فردي کارکنان براي کاهش رفتارهاي غيراخلاقي ویژگي
هاي حقوقي و سازماني نيز در نظر کافي نيست و باید جنبه

ها در چارچوب قوانين ویژه، لازم است سازمانگرفته شوند. به
 شگيري از رفتارهايحقوقي شفاف و مؤثر، تدابيري براي پي

ج به ، براي تعميم این نتایبراینعلاوهغيراخلاقي داشته باشند. 
هاي بيشتري با ها، انجام پژوهشها و جمعيتسایر زمينه

تر ضروري است. هاي بزرگهاي متنوع و نمونهطراحي
 گر دیگر مانند حمایتهمچنين، بررسي نقش متغيرهاي مداخله

رهبري اخلاقي در این رابطه اجتماعي، عدالت سازماني و 
 تیدرنهاتري از این پدیده منجر شود و تواند به درک عميقمي

هاي کاري موجب تقویت ابعاد حقوقي و اخلاقي در محيط
 .گردد

تحليل رگرسيوني نشان داد که فرضيه سوم  :رد فرضيه سوم
مبني بر وجود اثر متقابل بين شخصيت فعال و هویت اخلاقي 
بر رابطه بين ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي تأیيد نشد. 

داري بين شخصيت فعال و هویت اخلاقي اگرچه رابطه معني
 مستقيم بر رابطه طوربهمشاهده شد، اما این رابطه نتوانست 

ن ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي تأثيرگذار باشد. این بي
یافته حاکي از آن است که اگرچه شخصيت فعال و هویت 

 طورهبتوانند نمي یيتنهابهاخلاقي دو سازه مرتبط هستند، اما 
بيني کامل رفتارهاي غيراخلاقي را در شرایط ناامني شغلي پيش

 برهيکتدهد که فقط مياز منظر حقوقي، این نتيجه نشان  .کنند
هاي فردي مانند شخصيت فعال و هویت اخلاقي براي ویژگي
بيني یا مهار رفتارهاي غيراخلاقي در شرایط ناامني شغلي پيش

 اي به قوانين و مقرراتها باید توجه ویژهکافي نيست. سازمان
شفاف داشته باشند که از حقوق کارکنان محافظت کرده و از 

يراخلاقي جلوگيري کنند. در این راستا، بروز رفتارهاي غ
طور کامل رفتارهاي هاي فردي نتوانند بهویژگي کهيدرصورت

ها مانهاي حقوقي سازيتمسؤولبيني کنند، غيراخلاقي را پيش
شامل ایجاد ساختارهاي قانوني و مداخلات مستمر براي کاهش 

 شناامني شغلي و مقابله با رفتارهاي غيراخلاقي بيشتر از پي
ي تواند دلایل مختلففرضيه سوم مي دیيتأعدم .شودبرجسته مي

داشته باشد. یکي از این دلایل ممکن است پيچيدگي رابطه 
شناسي پژوهش باشد. از هاي روشبين متغيرها و محدودیت

ه اي بها باید توجه ویژهسوي دیگر، در سطح حقوقي، سازمان

ارکنان و رعایت سایر عوامل قانوني مانند حمایت از حقوق ک
رفتارهاي غيراخلاقي  چراکهعدالت سازماني داشته باشند، 

توانند به نقض حقوق قانوني کارکنان و ایجاد مشکلات مي
حقوقي براي سازمان منجر شوند. تفاوت در تعریف عملياتي 

تواند از عوامل مؤثر بر این متغيرها در مطالعات مختلف نيز مي
ر گمکن است متغيرهاي مداخله، مبراینعلاوهنتایج باشد. 

دیگري وجود داشته باشند که بر این رابطه تأثيرگذار باشند و 
طور کامل هاي پژوهشي آینده باید این متغيرها بهدر طراحي
ها بر اهميت ، این یافتههمچنين .قرار گيرند يموردبررس

کارگيري رویکردهاي جامع حقوقي و سازماني در کنار بررسي به
ي هاي سازمان. قوانين و سياستددارنديتأکفردي  هايویژگي
طراحي شوند که از حقوق کارکنان محافظت  ياگونهبهباید 

 .کرده و محيط کاري امن و اخلاقي را براي همه فراهم آورند

هاي این پژوهش با برخي از مطالعات پيشين ، یافتهدرمجموع
که به بررسي رابطه بين شخصيت فعال، هویت اخلاقي و 

، به حالنیباااست.  سهیمقاقابلاند، فتارهاي سازماني پرداختهر
در  دهشانجامدليل پيچيدگي این موضوع و محدودیت مطالعات 

ویژه از لازم صورت گيرد. به اطيبااحتاین زمينه، تعميم نتایج 
دهند که براي کاهش ها نشان ميمنظر حقوقي، این یافته

رفتارهاي غيراخلاقي و حفاظت از حقوق کارکنان در 
 هايها تنها به ویژگيهاي کاري، نياز است که سازمانمحيط

 هاي قانوني، مقرراتفردي کارکنان اتکا نکنند و باید چارچوب
زماني مشخصي را تدوین کنند که از هاي ساشفاف و سياست

 .بروز چنين رفتارهایي جلوگيري کنند

دهد که رابطه بين ناامني شغلي، نتایج این پژوهش نشان مي
رفتارهاي غيراخلاقي، شخصيت فعال و هویت اخلاقي بسيار 

وقي، شد. از دیدگاه حقتر از آن است که در ابتدا تصور ميپيچيده
هاي ها باید در فرآیندت که سازماناین پيچيدگي به این معناس
دي هاي فربه ویژگي زمانهمطور مدیریت منابع انساني خود به

و نيازهاي حقوقي کارکنان توجه داشته باشند. براي درک بهتر 
ه شود کاین رابطه و ارائه راهکارهاي جامع و مؤثر، پيشنهاد مي

 ،گر دیگرهاي آتي به بررسي نقش متغيرهاي مداخلهپژوهش
هاي هاي فردي و سازماني و همچنين استفاده از روشتفاوت

تر بپردازند. همچنين، با توجه به نتایج هاي پيچيدهتحليل داده
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ها، کاهش رفتارهاي غيراخلاقي در سازمان منظوربهحاصل، 
 :شود اقدامات زیر صورت پذیردپيشنهاد مي

ر هاي مشترک و قوي دایجاد ارزش :يسازمانتیهوتقویت  -
سازمان، برقراري ارتباطات مؤثر بين مدیریت و کارکنان و 

اي و اخلاق حرفه ٔ  نهيدرزمهاي آموزشي برگزاري دوره
تواند به تقویت حس تعلق و افزایش هاي سازماني ميارزش

حقوقي، تقویت  ازنظرتعهد کارکنان به سازمان کمک کند. 
یدار اموجب ایجاد یک محيط قانوني و اخلاقي پ يسازمانتیهو

در سازمان خواهد شد که از بروز نقض حقوق کارکنان 
 .کندجلوگيري مي

 تيباشخصشناسایي کارکناني  ال:هاي فعمدیریت شخصيت -
ها و ارائه برانگيز به آنتر، محول کردن وظایف چالشفعال

تواند از بروز رفتارهاي مخرب حمایت و راهنمایي مناسب مي
 ها باید از منظر، سازمانحالنيدرعدر این افراد جلوگيري کند. 

 طورهاي خود را در قبال کارکنان فعال بهيتمسؤولحقوقي، 
ي یا فشارهاي غيرقانون سوءاستفادهشفاف تعریف کنند تا از 

 .جلوگيري شود

ایجاد شفافيت در  :ایجاد محيط کار امن و پایدار -
هي اهاي رفها، تأمين امنيت شغلي و ارائه برنامهگيريتصميم

تواند به کاهش احساس ناامني شغلي و افزایش به کارکنان مي
تنها از منظر ها کمک کند. این اقدامات نهرضایت شغلي آن

مؤثر است، بلکه از جنبه حقوقي نيز ضروري است  يشناختروان
 .ویژه در شرایط ناامني شغلي حفظ شودتا حقوق کارکنان به

هاي عات بيشتر با طراحيانجام مطال :توجه به تعامل متغيرها -
تر براي بررسي تعامل بين متغيرهاي مختلف مانند پيچيده

شخصيت، هویت، ناامني شغلي و رفتارهاي غيراخلاقي و 
تواند به هاي توسعه فردي جامع ميهمچنين طراحي برنامه

درک بهتر این موضوع و ارائه راهکارهاي مؤثرتر کمک کند. 
هاي ها در تدوین سياستسازمان تواند بهها مياین نوع پژوهش

رفتارهاي  نهيدرزمتر و مؤثرتر حقوقي و مدیریتي دقيق
 .غيراخلاقي یاري رساند

 مورد مطالعههاي پژوهش حاضر، شرکت بر اساس یافته
 هاي مدیریتي مبتني بر نتایج اینتواند با اتخاذ استراتژيمي

 قيهاي مؤثري در جهت کاهش رفتارهاي غيراخلاتحقيق، گام
بردارد. تقویت  يمداراخلاق يسازمانفرهنگو ارتقاي 

هاي فعال، ایجاد ، مدیریت هوشمندانه شخصيتيسازمانتیهو
گذاري در ، سرمایهتیدرنهامحيط کاري امن و پایدار و 

اقدامات کليدي براي  ازجملههاي آتي در این حوزه، پژوهش
، باید حقوقي، از منظر براینعلاوهدستيابي به این هدف هستند. 
هاي قانوني مناسب براي حمایت اقدامات پيشگيرانه و واکنش

از حقوق کارکنان در برابر رفتارهاي غيراخلاقي و حفظ منافع 
 .سازماني در نظر گرفته شود

: در تمام مراحل پژوهش حاضر؛ صداقت و ملاحظات اخلاقي
 امانتداري رعایت شده است.

 تضاد منافعي وجود ندارد. : در این مقاله هيچگونهتعارض منافع

 انگتوسط نویسند مشترکاً: نگارش مقاله سهم نویسندگان
 صورت گرفته است.

: این پژوهش فاقد تأمين کننده مالي بوده تأمين اعتبار پژوهش
 است.
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