
 
 

 تاثیر اخلاق مدیریتی بر تعهد سازمانی

 یاکبر حامد

 چكيده

همواره  اخلاق يك ضرورت و لازمه جامعه ســالم اســت و به علت كاركردها و پيامدهاي مثبت فردي ، ســازماني و اجتماعي آن است كه

هاي  توجه دانشمندان ، مربيان و مديران سازمان ها را برانگيخته است تا براي حفظ و ارتقاي ســطح آن كوشــش نمايند . پذيرش راه حل

اخلاق مديريتي به مرور زمان ســبب اعتماد ، تعهد و تلاش مي شــود كه هر ســه اين عوامل براي موفقيت سازمان الزامي هســتند . 

ن تعهد سازمانى در مديريت و ادبيات علوم رفتارى عامل مهمى در روابط بين افراد در ســازمانها مى باشــد . به زعم بســيارى از همچني

ها بدنبال آن هستند تا تعهد را در كاركنان خود بوجود آورده و  نظريه پردازان ، تعهد سازمانى باعث وابستگى فرد به سازمان شده و سازمان

در اين پژوهش سعي شده است تا رابطة بين ارزشهاي اخلاقي، عدالت سازماني، تعهد سازماني، رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي  .ايندتقويت نم

مبانى نظرى پژوهش بيانگر آن است كه بين اخلاق مديريتى و تعهد ســازمانى كاركنان رابطه مثبت و .  سازماني در بين مورد بررسي قرار گيرد

  . ود داردمستقيمى وج

 اخلاق، اخلاق مديريتى، تعهد سازمانى، كاركنان امور ماليات : واژه های کليدى

 مقدمه

تعهد سازماني يکي از متداول ترين موضوعات بررسي شده در سازمان هاست و تعاريف مختلفي از آن ارائه شده است. رهبران به دليل تأثيرات 

ش ذكر ويژه اي كه بر رفتار پيروانشان دارند در آثار مديريت بسيار مورد توجه قرار گفته اند. سبك ها و ويژگي هاي مختلفي براي رهبران اثربخ

شده است. در برخي از سبك هاي رهبري، اخلاق مداري به عنوان يکي از ويژگي هاي مهم ذكر شده است. رهبري اخلاقي به عنوان يك سبك 

مستقل رهبري موضوع نسبتا جديدي است كه هنوز تمامي ابعاد آن به طور كامل مورد مطالعه قرار نگرفته است. در توضيح اخلاق مداري 

است كه رهبران در هنگام تصميم گيري نبايد تنها به منافع خود توجه نمايند بلکه بايد از نتايج تصميم روي تمامي افراد رهبران، عنوان شده 

 (.Stansbury, 2009)آگاهي يابند 

ت در اخلاق در اصطلاح به صفات دروني انسان گفته مي شود كه در او به صورت عادت در آمده است به گونه اي كه عمل مربوط به آن صف

جايي كه موقعيت آن پيش مي آيد بدون درنگ از شخص سر بزند. و علم اخلاق، كه اغلب با حذف كلمه علم از ابتداي آن به طور مطلق بکار 

مي رود، علمي است كه با شناساندن صفات نيك و بد و اعمال درست و نادرست اخلاقي، انسان ها را به كسب صفات نيك و انجام اعمال 

مي « خلق»و « خلق»مي كند و راه كارهاي عملي اين مهم را بيان مي كند. اخلاق در اصل، واژهاي عربي است كه مفرد آن درست توصيه 

به كار رفته است؛ اعم از اينکه سجه و سرشني نيکو و پسنديده باشد مانند جوانمردي و دليري، يا « سرشت و سجيه»باشد در لغت به معناي 

و در لغت به معناي « در لغت نامه دهخدا آمده است: اخلاق اجمع خلق(. ۱۳۹۶مايگي و بزدلي )مصباح يزدي، زشت و ناپسند باشد مثل فرو

به معني اقتدار رسوم و سنت است. براي اخلاق در كاربرد متمايز وجود  ethics خوي هاست. ريشه ي وازهي اخلاق نشأت گرفته از واژه يوناني



 
ي، رفتار عادت شده مزاج به كار مي رود، ليکن معناي ديگر اين واژه ها دانشي است كه از حسن و قبح دارد. گاهي اخلاق به معناي خلق و خو

برخي، اخلاق را به مجموعه اي از فرآيندهاي عيني معنوي كه دخالت نام در (. ۱۳۸۹و خوبي و بدي رفتار صحبت مي كند )الواني و رحشي، 

اركرد واحدهاي صفاتي با ارگانيسم معنوي تعادل ايجاد مي شود تعريف كرده اند كه اولي رشد خود واقعي دارد و فرآيندي كه طي آن در ك

است كه به علم تشخيص « اخلاقي نظري»همان اخلاق علمي بوده و به معناي علم عمل به اخلاقيات و تهذيب نفس است و دومي نيز همان 

 (. ۱۳۸۶خوب و بد مشهور است )فقيهي و رضايي منش، 

، اصول اخلاقي نيز (۲۰۱۲اني نيز به عنوان يکي مفهوم علمي در غرب از نيمه دوم قرن بيستم ظهور نموده است )اسونسون و وود اخلاق سازم 

راجع به چگونگي بودن افراد و اين كه در سازمان متبوع خود چطور رفتار كنند، مطرح مي شوند و به بررسي گرايش هاي خوب و منصفانه در 

ني مي پردازد. به طور كلي واژه اخلاق با استانداردهاي مربوط به درست و غلط بودن رفتارها سر و كار دارد. اخلاقيات رفتارها و سلوک انسا

به ارتباط نزديك و تنگاتنگي با ارزش ها دارند و به عنوان ابزاري نگرسنه مي شوند كه ارزش ها را به عمل تبديل مي كنند. اخلاق مي تواند 

ت و نادرست كدام سنوي و ارزش هايي كه بر رفتار شخص يا گروه حاكم است تعبير شده و بيان مي دارد كه درست چيمعناي رعايت اصول مع

 است 

تجربه دنياي پيشرفته صنعتي نشان مي دهد كه عامل عمده صحنه رقابت جهاني كه باعث حركت و سرعت بخشيدن به افزايش توان توليدي و 

انسان ها در اثر ناهنجاري هاي سازمان در فشار و نگراني قرار مي گيرند،  .جامعه مي گردد، منابع انساني استاقتصادي سازمان ها و نهايتا 

نيز  قرارداد رواني موجود بين خود و سازمان را از هم گسيخته ديده و براي ايجاد قدرت به طور مستقيم يا غير مستقيم روحيه ساير كاركنان را

محسوس تعارض بين رؤسا و مرئوسين را از قوه به فعل در مي آورند. عدم رضايت و عدم احساس تعلق و وفاداري تضعيف مي نمايند و به طور 

ان نيز كاركنان به سازمان، تأخير، غيبت )رواني و فيزيکي و ترک سازمان را به همراه دارد كه علاوه بر هزينه هاي متعدد، در روحيه ساير كاركن

برخي از مطالعات نشان داده است كه نگرش شغلي از جمله تعهد سازماني با بعضي از رفتارهاي كار از جمله تمايل تأثير مي گذارد. يافته هاي 

 ( ۱۹۹۰، 'به نرک شغل، قصد جستجوي شغلي ديگر، غيبت و عملکرد شغلي رابطه معني دار دارند. )ماتيو و زاجاک

يده هستند كه كارمندان داراي تعهد سازماني بالا ممکن است نسبت به كساني بر اين عق( ۱۹۷۶و پورتر و همکاران )( ۱۹۷۸، )"خ و أستيرزك

ن كه تعهد كمتري دارند، عملکرد بهتري داشته باشند. مودي و همکارانش بر اين عقيده هستند كه هر سازمان نياز به اعضايي دارد كه وابستگا

، سازمان ها به افرادي نياز دارند كه به نفع سازمان فراتر از وظايف مقرر عمل به سازمان بيشتر از قرارداد مبادلهاي رسمي باشد. به عبارت ديگر

 كنند و اين امر به ويژه در مشاغل حساس از اهميت به سزايي برخوردار است 

آنها در سازمان  تحقيقات نشان داده است كه كارمندان علاقه مند و وفادار به سازمان عملکرد و بهره وري بالاتري دارند. تمايل به ماندگاري

بيشتر است، كمتر غيبت مي كنند و از انگيزه هاي بالاتري برخوردارند. بدين ترتيب سازمان ها مي توانند با شناخت ميزان تعهد سازماني 

 (.۱۳۹4كاركنان خود و تغيير در عوامل مؤثر بر آن، اهداف مورد نظر سازمان را تحقق بخشد )مدني، 

رفتار رهبران بر رفتار پيروان دارد توجه و مطالعات سبك هايي كه رهبران از آن استفاده مي كنند و همچنين  به دليل تأثيرات ويژه اي كه

شخص مطالعه رفتار رهبران بسيار حائز اهميت است زيرا با مطالعه رفتار رهبران مي توان تاثيرات احتمالي آن را بر ساير متغيرهاي سازماني م

يرهاي سازماني را تحت تاثير قرار داد. با توجه به لزوم بررسي رهبري اخلاقي به عنوان يکي از سبك هاي رهبري نمود و با كنترل آن ساير متغ

مامي و همچنين به عنوان عامل اثر گذار بر متغيرهاي سازماني مانند تعهد سازماني، در اين مقاله سعي مي كنيم كه به بررسي اين تاثيرات در ت

قي و تعهد سازماني پردازيم تا نتيجه جامع و كاملي از تاثيرات هر يك از ابعاد رهبري اخلاقي بر تعهد سازماني ارايه ابعاد متغيرهاي رهبري اخلا



 
دهيم. با مشخص شدن تاثيرات هر يك از ابعاد رهبري اخلاقي بر تعهد سازماني مي توان مشخص نمود كه با توجه به ميزان مطابقت رفتار 

ي، چگونه رهبران سازمان ها با رفتار خود مي توانند بر تعهد سازماني كاركنان خود تاثير گذار باشند. و اينکه رهبران رهبر با ابعاد رهبري اخلاق

 چگونه مي توانند با تغيير در رفتار خود بر تعهد سازماني كاركنان تاثير گذار باشند.

يت ميکنند. شهروندان سازماني خوب، سازمان را قادر ميکنند تا شواهد قوي از تأثير رفتارهاي شهروندي سازماني بر اثربخشي سازماني حکا

هايشان بهبود و افزايش ميدهند، سازمانهايي كه  منابع كمياب را به طور مؤثري به كار ببرند. آنها توانايي همکاران و مديران را براي انجام شغل

با توجه به . قادر خواهند بود بهترين افراد را استخدام و حفظ كنند رفتارهاي شهروندي را گسترش ميدهند مکانهاي جذابي براي كار هستند و 

مشاركتها و كمکهاي مهم رفتارهاي شهروندي سازماني به موفقيت سازمان، براي سازمانها مهم است كه بدانند كاركنان چرا و چگونه در 

 دارندرفتارهاي شهروندي سازماني مشاركت ميکنند و چه عواملي بر اين رفتارها تأثير 

وري، كارايي و موفقيت سازمان دارد، مورد توجه زيادي قرار گرفته گرفته است. در  از آنجاكه رفتارهاي شهروندي سازماني تأثير زيادي در بهره

بررسي اين تحقيق را ةبط بين ارزشهاي اخلاقي، عدالت سازماني، تعهد سازماني، رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني دربين كاركنان 

 دميشو

 مفهوم و تعریف اخلاق

ين علم اخلاق عبارت است از فني كه پيرامون ملکات انساني بحـث مـيکنـد، ملکـاتي كـه مربوط به قواي نباتي و حيواني و انساني اوست، به ا

ـوب و فضـيلت و مايه كمال فرض بحث ميکند كه فضـائل آنهـا را از رذائلش جدا سازد و معلوم كند كدام يك از ملکات نفساني انسـان خ

اعمـال  اوست، وكداميك بد و رذيله و مايه نقص اوست، تا آدمي بعد از شناسـايي آنهـا خود را با فضائل بيارايد، واز رذائل دور كند و در نتيجه

بـه خـود جلب نموده،  نيکـي كـه مقتضـاي فضـائل دروني است، انجام دهد تا در اجتماع انساني ستايش عموم و ثناي جميل جامعـه را

 )۱۳۷۹سعادت علمي و عملي خود را به كمال برساند)طباطبايي، 

 

 اخلاق سازمانی 

اخلاقيات به عنوان سيستمي از ارزش ها، باورها ،اصول، مباني، بايـدها و نبايـدها تعريـف ميشود كه بر اساس آن نيك و بدهاي سازمان 

 ). ۱۳۸۰دد )الواني،مشخص ميشود و عمل بد از خـوب متمـايز ميگر

 

 ادبيات تحقيق

ها ارزشهاي بسياري دارند كه در ماهيت، با ارزشهاي صنعت آنها متفاوت و متمايز است. به هر حال، زيربناي همة  به نظر ميرسد كه سازمان

 اين ارزشهاي خاص، مجموعهاي از ارزشهاي پذيرفته شده است كه همة افراد با آن تعيين هويت ميکنند 



 
مفهوم ارزشهاي اخلاقي سازمان را ايجاد كردند كه اين ارزشهاي اخلاقي، ويژگيهاي فرهنگي يك محيط اخلاقي را ( 1989 )هانت و همکاران 

شرح ميدهد. تحقيقات نشان مي ،ها دهند كه ادراكات افراد از اين ارزش به طور مثبتي با باورهاي اخلاقي خاص و مديريت اخلاقي مرتبط 

ن، محيط سازماني اخلاقي را ترجيح ميدهند و ارزشهاي اخلاقي سازمان پاسخهاي عمومي كاركنان به كار را افزايش ميدهد. تعهد است. كاركنا

 نتايج( محيط اخلاقي است، زيرا كاركنان متعهد، اغلب يك ارتباط و اتصال با ارزشهاي سازمان را دارند)سازماني يکي از نمودهاي 

انگيزانند. آن ارزشهايي كه  باشد و رفتار فرد را بر مي هاي فرد است. ارزشها شامل دامنهاي از باورها و تمايلات ميرفتار اخلاقي انعکاس ارزش

مستقيماً به باورهاي فرد دربار ة آنچه كه درست و غلط است مرتبط است يا آن ارزشهايي كه وظايف و تعهدات اخلاقي را تحميل ميکنند، 

 .ندارزشهاي اخلاقي ناميده ميشو

ارزشهاي اخلاقي فرهنگي يا فردي تقسيم كرد. ارزشهاي اصلي مبنا و اساس  و با بررسي ارزشهاي فرد ميتوان آنها را به ارزشهاي اخلاقي اصلي

تصميمات اخلاقي هستند. اين ارزشها صرفنظر از زمان، فرهنگ و دين، ارزشهاي پايهاي ميباشند. معمولاً اين ارزشها توسط كلماتي مثل 

عتماد بودن، احترام، مسووليت، عدالت و انصاف، آداب اجتماعي و شهروندي تعريف ميشوند. ارزشهاي فرهنگي يا فردي باورهايي است دربار قابلا

ي ة آنچه كه درست يا غلط ميباشد. اين باورها از تجربه، ارزشهاي خانواده، باورهاي ديني، سنتهاي فرهنگي و استانداردها و اقدامات حرفها

 .ميگيرد و با تغيير در زمان، فرهنگ، دين و افراد تغيير ميکنندنشوت 

زه نقش اخلاق در عملکردها و رفتارها، تصميم گيري ها و انتخاب و در برخوردها و ارتباطات مهم و تعيين كننده است. از اين رو است كه امرو

نهادينه سازي اخلاقيات در سطح سازمان راهي است جهت ارتقاي (. ۱۳۹۱بحث اخلاقيات يکي از مباحث عمده مديريت گرديده است )الواني، 

، كميت و كيفيت محصولات، توليد، امنيت و ايمني كاركنان و جامعه، مبارزه با فساد مالي و اخلاقي كاركنان، توجه به شأن و منزلت كاركنان

فراد به دور از تبعيض، به طور كلي نهادينه سازي اخلاق در رعايت منصفانه قوانين و مقررات، ايجاد پويايي در سطح سازمان، جذب و انتصاب ا

 (.۱۳۹۲سازمان راهي است براي افزايش كيفيت زندگي كاري و نيز كيفيت جامعه اي كه سازمان در آن فعاليت مي كند )گيوريان، 

خود جلب كرده است به طوري كه از  اخلاق و اصول اخلاقي در سطوح فردي و سازماني توجه پژوهشگران مختلف را در چهار دهه گذشته به 

اخلاقي سازماني شامل ( ۲۰۰۹، "آن به عنوان يك چالش اساسي فراروي سازمان هاي مختلف در سطح جهان ياد مي شود )كاردي و سلوارجان

نتج از فرآيندهاي ابعاد مختلفي است كاربرد ارزش ها و اصول اخلاقي، فرآيند منطقي مطرح در اتخاذ تصميمات اخلاقي و رفتارهايي كه م

أخلاق امري است كه با رفتارهاي ناشي از قانون متفاوت است. رفتار قانوني ريشه در مجموعه اي از اصول و (. ۲۰۰۷سازماني است )فيشر و بن، 

 ردند. مقرراتي دارد كه نوع عمل افراد را مشخص مي كند، عموما مورد قبول جامعه هستند؛ لازم الاجرا و در دادگاهها اعمال مي گ

 

 ارزشهای اخلاقی سازمان

بعدي ميان سيستمهاي رسمي و  اي از فرهنگ سازماني تعريف شده است كه تأثير متقابل چند ارزشهاي اخلاقي سازمان به عنوان زيرمجموعه

ت كه در افراد درون اي از باورها، هنجارها و اقداماتي اس اين سيستمهاي غيررسمي شامل مجموعه .غيررسمي كنترل رفتاري را نشان م يدهد

 يك سازمان مشترک هستند. علاوه بر اين جنبههاي غيررسمي، ارزشهاي اخلاقي شركت ميتواند از طريق سيستمهاي رسميتري مثل سيست

راد ها توسط مديران و ديگر اف ها نشان داده شو . دن درصورتيکه كاركنان معتقد باشند كه خطمشيها و رويه ها و رويه مشي مهاي پاداش، خط



 
هاي اخلاقي در شركت وجود دارد؛ براي مثال، ممکن است مديران اين ارزشها را  سازمان با توجه به اخلاقيات پيگيري ميشوند؛ آنگاه ارزش

 .رفتار غيراخلاقي نشان دهند  بهوسيلة توجه به مسائل اخلاقيات در سازمانشان و عمل به شيوة اخلاقي، شامل پاداشِ رفتار اخلاقي و تنبيه

 

 تعهد سازمانی و رفتار اخلاقی

كارفرما به عنوان يك دلبستگي عاطفي تمركز دارد و قدرت مبادلة اجتماعي بين كارمند و سازمان را منعکس  -تعهد عاطفي بر رابطه كارمند  

لت سازماني پيشبيني ميکند. در اين شکل، كاركنان با اهداف سازمان كسب هويت ميکنند. تعهد سازماني طبق ارزشهاي اخلاقي شركت و عدا

را به  ميشود و اينگونه به نظر ميرسد كه مبادلة اجتماعي بين كارمند و سازمان اساس و پايه آن ميباشد. درنتيجه، به اندازهاي كه كاركنان خود

ين ميتوان اينگونه نتيجه سازمان متعهد دا مي نند، به طور منطقي انتظار مي رود كه اين منجر به رفتار اخلاقي از سوي كاركنان شود؛ بنابرا

 .گرفت كه تعهد سازماني به طور مثبتي با رفتار اخلاقي رابطه دارد

 

 رفتار اخلاقی و رفتار شهروندی

 )اخلاقي را شکل ميدهد. نروان  2سازماني هماهنگي و توافق كمي در ادبيات و متون مرتبط بر اين وجود دارد كه دقيقاً چه چيزي رفتار  

فردريش يك ديدگاه ساختاري اتخاذ ميکنند و رفتار  و هانت.   خود تعريف ميکندقي را عملکردن فرد مطابق با ارزشهاي رفتار اخلا( 1992

ند كه توسط سازمان توصيه و تجويز شده است. در اين ديدگاه سازمان به عنوان مبنايي براي تعيين کناخلاقي را به عنوان چيزي تعريف مي

 ست به كار رفته است و انحراف از هنجارهاي سازماني رفتار غيراخلاقي شناخته شده استآنچه درست است و آنچه غلط ا

 

 بيان مساله

رشد و توسعه روزافزون و تغييرات سريع در سازمانهاي امروزي، افزايش رقابت در بين آنها و پيچيدگي قوانين و مقررات اداري باعث شده  

) نيروي انساني ( غافل      قوانين و مقررات خشك و بيروح بر فضاي اداري سازمانها حاكم گردد و مديران از توجه به مهمترين سرمايه سازمان

نند. از زمانيکه مديريت امور افراد به عنوان يك حرفه و تخصص شناخته شد، به مسوولين اين امر توصيه گرديد كه اصول اخلاقي و وجدان بما

 (۱۳۷۲را همواره مد نظر داشته باشند )مير سپاسي ، 

ركاي تجاري در دنيا از اهميت خاصي پژوهش اخلاق مديريتي براي تجار بين المللي، بواسطه اهميت خاص مبادلات و فرهنگهاي مختلف ش

برخوردار است. يکي از مهمترين نتايج تحقيق در اين امور تسهيل فهم متقابل و مبادلات اقتصادي در كليه سيستم هاي ارزشي و جهت يابي 

 (.۱۹۹۹اخلاق تجاري مي باشد )اردنر، 

اي مثبت فردي، سازماني و اجتماعي آن است كه همواره توجه اخلاق يك ضرورت و لازمه جامعه سالم است و به علت كار كردها و پيامده

در دين (. ۱۳۸۳دانشمندان ، مربيان و مديران سازمان ها را برانگيخته است تا براي حفظ و ارتقاي سطح آن كوشش نمايند ) رضائي منش ، 



 
 شريف حديث در( ص) اكرم پيامبر كه آنجا تا است شده تاكيد ديگران با معاشرت در اخلاقي فضائل و قخلمبين اسلام همواره بر داشتن حسن 

فرمايند . حسن خلق به تعريف علماي اخلاق عبارت  مي بيان اخلاقي مکارم اتمام را خود بعثت از هدف « الأخلاق مکارم لأتمم بعثت اني»

در تعريفي ديگر ، اخلاق عبارت است از مجموعه ملکات نفساني ( . ۱۳۷۸است از ميانه روي بدون ميل و انحراف و افراط و تفريط. )شهسواري، 

اتزيوني معتقد است بدون مراجعه به اخلاق و گفت و گوي اخلاقي ، قانون اثر بخش نخواهد بود . (. ۱۳۷۲و صفات و خصايص روحي )سادات ، 

 .اتزيوني مي گويد قانون همان تداوم اخلاقي در شکلي ديگر است

دليل ديگري كه براي توجه به اخلاق مطرح شده است اين است كه كردار و رفتار كارگزاران و مديران بخش عمومي در زير ذره بين جامعه و 

بررسي اصول اخلاقي از منظر مديريت بحث گسترده اي است. در دوره اي از (. ۱۳۸۳همه مردم و سياستمداران قرار دارد )رضائي منش 

انعطاف سازمانها در مقابل تغييرات بازار مطرح مي شود، قابليت تغيير پذيري كاركنان و در عين حال، انگيزه براي اين امر  مديريت كه سخن از

ا و بسيار كليدي است. به عبارتي، سازمانها به اين باور دست يافته اند كه هدايت و كنترل منابع انساني فقط از طريق روشها و دستورالعمل ه

 (.۱۳۸۲يقين لو، ) مقدور نيست آئين نامه ها 

ت و در اسلام ، ارزشهاي پايدار و اخلاق در سازمانهاي جامعه كه در واقع ابزار اصلي حل مشکلات اجتماعي است نکته كانوني رفتار سازماني اس

تمام كساني كه با ادبيات و (. ۱۳۷۳اخلاق گرائي بعنوان اصل مديريت ما، لازمه مديريت سازمانهاي به دور مانده از آن به شمار مي رود. )كيا، 

نظريه هاي مديريت آشنا هستند مي دانند كه موضوع اخلاق در رشته هاي مديريت در دانشگاههاي خارج از ايران از سابقه طولاني برخوردار 

 نيست به گونه اي كه مي توان آن را موضوعي نو خواند.

همين دليل، اين مفهوم عضويت محوري در تمام نظريه هاي اخلاق دارد ) يقين لو ، تعهد يکي از اركان اصلي اخلاق در هر جامعه است. به 

عوامل زيادي مي تواند در ايجاد تعهد و پايبندي كاركنان موثر باشند. بر اساس تحقيقات محققين در داخل و خارج از كشور ، عواملي (. ۱۳۸۲

، ارزشهاي كاركنان و ... بعنوان عوامل موثر بر تعهد سازماني شناخته شده اند از قبيل رضايت شغلي ، امنيت شغلي ، مشاركت در تصميم گيري 

 . حال سوال اين است : آيا بين اخلاق مديران و تعهد سازماني كاركنان نيز رابطه وجود دارد؟

عليهم السلام ( در رعايت اصول به اعتقاد نگارندگان، در صورتي كه مديران ما با الهام از آيات قرآن و تاسي به مشي و منش ائمه اطهار )

رل اخلاقي، با زيردستان خود رفتار نمايند، باعث ايجاد دلگرمي و تعهد آنان به سازمان گرديده و نيازي به وضع مقررات خشك اداري براي كنت

 زيردستان ندارند .

به شناسايي عوامل موثر بر آن پرداخت . به نظر مي  با توجه به جايگاه ارزنده تعهد و نقش اساسي آن در كارايي و اثر بخشي سازمانها ، بايد

پر و  رسد يکي از عوامل موثر بر تعهد سازماني ، اخلاق مديريتي باشد . در اين تحقيق سعي بر آن شده تا به ابعاد تعهد سازماني از ديدگاه مي

انه تعهد سازماني ) متغير وابسته ( از ديدگاه مي پر و آلن آلن پرداخته شود و تاثير اخلاق مديريتي ) متغير مستقل( بر هر كدام از ابعاد سه گ

مورد بررسي قرار گيرد . فرضيه هاي زير محور اصلي بررسي هاي صورت گرفته در اين پژوهش بوده اند فرضيه هاي اصلي پژوهش: بين اخلاق 

فرعي پژوهش: بين جنس، سن، ميزان تحصيلات و  مديريتي و تعهد سازماني )عاطفي، مستمر، تکليفي كاركنان رابطه وجود دارد فرضيه هاي

 سابقه كار و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.

 

 پيشينه تحقيق



 
 اخلاق مدیریتی 

معتقد است كه هر جامعه اي براي خود ارزشهايي را بر اساس روابط متقابل ، صداقت ، محبت و وفاداري متصور شده است . ( ۱۹۹۵وک )ب

چنين بيان مي دارد كه اعمال مديران نشات گرفته از يك ( ۱۹۹۶از زندگي است كه بايد با عمل به آن رسيد. واتسون )اخلاقيات حقيقتي 

سري اعتقادات و اعمالي است كه تركيبي از اهداف كاري و اصول اخلاقي است. طبق نظر واتسون ، مديران گاهي بر خلاف آنچه كه مدعي 

زي را كشف مي كنند كه خود نه تنها بدان عمل نمي كنند بلکه در عين عمل نکردن ، آن را پايه ريزي هستند عمل مي كنند. مديران گاه چي

 (.۲۰۰۰مي كنند. بنابراين، تحقيق بر اساس آنچه كه مديران عمل مي كنند ضروري به نظر مي رسد اما كافي نيست ) لاوتن(، 

تعريف مي شود كه بر اساس آن نيك و بدهاي سازمان مشخص و عمل بد از خوب اخلاقيات به عنوان سيستمي از ارزشها و بايدها و نبايدها 

 متمايز مي شود. با اتکا به اصول اخلاقي ، مديران قادر مي شوند تا تصميم بگيرند كه چه چيزي خوب و چه چيزي نادرست است ) عباس زاده ،

۱۳۸۵.) 

 

 پيشينه نظری

سي شده در سازمان ها مي باشد كه تفاسير مختلفي از آن ارائه شده است. پورترا و سايرين تعهد سازماني يکي از متداول ترين موضوعات برر

تعهد سازماني را به صورت همانندسازي انگيزه هاي كاركنان با ارزش هاي سازماني و تمايل آنها براي ماندن در سازمان تعريف نمودند ( ۱۹۷4)

(۲۰۰4 , Porter, et al .) 

تعهد سازماني را از منظر تعلق رواني بررسي و معتقد بودند كه اتعهد سازماني منعکس كننده ميزان دروني سازي با ( ۱۹۸۶آريلي و جانمن )

 (. O'Reilly and Chitman, ۱۹۸۶پذيرش ويژگيها با ديدگاه هاي سازماني توسط كاركنان، )

ن مفهوم تعهد سازماني باشند و در نتيجه مدل سه بعدي تعهد عنوان نموده اند كه اين ابعاد نمي توانند به طور كامل مي( ۱۹۹۰آلن و مير )

 سازماني را ارائه نمودند كه متشکل از تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري بوده و به طور گسترده اي مورد پذيرش محققان قرار گرفته

 (. Allen and Meyer 1990است ) ,

عاطفي به سازمان، يکي شدن با آن و پايبندي به سازمان و اهداف آن تعريف نموده اند تعهد عاطفي را به صورت تعلق ( ۱۹۹۱مير و آلن )

(۱۹۹۱ ,Meyer and Allen ( از بين ابعاد سه گانه تعهد، تعهد عاطفي بيشترين ارتباط را با رفتارهاي مثبت كاركنان داشته است .)

.Meyer, et al 2002.) 

اين دليل در سازمان مي مانند كه اهداف شخصي خود را همراستا با اهداف و ارزش هاي سازمان كساني كه تعهد عاطفي به سازمان دارند به 

آگاهي از هزينه هاي ناشي از ترک سازمان تعريف نموده اند. در تعهد مستمر وابستگي »تعهد مستمر را به صورت ( ۱۹۹۷مي دانند. مير و آلن )

فع حاصل مي باشد بدين معني كه ترک سازمان ريسك هاي اقتصادي براي فرد به همراه دارد فرد به سازمان بر مبناي ارزيابي اقتصادي از منا

(۲۰۰۰ ,Beck and Wilson.) 



 
در آثار مديريت حساسيت خاصي روي رهبران و ويژگي هاي رفتاري آن ها وجود دارد. به طوريکه خصوصيات و سبك هاي مختلفي براي رفتار 

يج هر يك از اين سبکها بر كاركنان و كل سازمان مورد بررسي قرار گرفته است. سبك هاي رهبري سنتي رهبران ذكر شده است و آثار و نتا

مبتني بر مدل سلسله مراتبي بود كه در آن قدرت در بالاي سازمان قرار داشت، دستورات از بالا به پايين ديکته مي شد و پيروان در سطوح 

پيروي از دستورات بودند. از اين رو، سبك هاي سنتي رهبري براي هماهنگ شدن با تغييرات،  پايين تر به منزله يك عضو سازماني ملزم به

يکي از رويکردهاي جديد رهبري كه بسيار مورد توجه قرار گرفته و ضعف (. ۱۳۹۲كارايي خود را از دست داده اند )زاهدي، ابراهيم پور، خليلي، 

ه، رويکرد رهبري اخلاقي است. پيش تر نيز جنبه هاي اخلاقي رفتار رهبران در سبك ها و مشکلات مدل هاي سنتي رهبري را برطرف نمود

هاي مختلف مدنظر قرار مي گرفت اما در دهه پاياني قرن بيستم به طور جدي در ادبيات رهبري و مديريت وارد شده است )نصر اصفهاني، 

لاقي رفتار رهبري توجه داشتند، آن را به صورت تنش بين خودخواهي در ابتدا پژوهشگراني كه به جوانب اخ(. ۱۳۹۲غضنفري و عامري نسب، 

عنوان مي نمايد كه رهبر براي اينکه يك رهبر اخلاقي ( ۲۰۰۱به عنوان مثال كانونگو ) (. Turner et al ۲۰۰۲و ديگر خواهي مطرح نمودند )

مي رسانند و بايد از اقدامات يا رفتارهاي زيان آوري كه به ديگران تلقي شود بايد اقدامات با رفتارهاي شايسته اي بروز دهد كه به ديگران نفع 

 (.Kanungo  ,۲۰۰۱آسيب مي رساند پرهيز كند ) 

اكثر محققان رهبري اخلاقي را به صورت كشمکش بين انگيزه هاي خودخواهانه و ديگر خواهانه تعريف نموده اند و عنوان نموده اند كه يك  

  ۲۰۰۲ از باورهاي پذيرفته شده و قضاوت هاي صحيح به جاي منفعت طلبي شخصي عمل مي نمايد ) رهبر اخلاقي توسط مجموعه اي

Turner et al .) 

 

 پيشينه تجربی

ن تأثير چهار بعد انصاف، تسهيم قدرت، وضوح نقش و هدايت اخلاقي را بر ظرفيت انطباق پذيري مورد مطالعه قرار دادند. نتايج تحليل رگرسيو

انجام شده نشان داد كه سه بعد انصاف، وضوح نقش و هدايت اخلاقي تأثير معناداري بر ظرفيت انطباق پذيري كاركنان دارد عباس زاده و 

 (.۱۳۹۳ بوداقي،

رابطه رهبري اخلاقي و رضايت شغلي و تعهد عاطفي كاركنان را مورد بررسي قرار دادند. آنها عنوان نمودند كه ( ۲۰۰۹نووبرت و سايرين )

مديران از طريق رهبري اخلاقي مي توانند جو اخلاقي ايجاد نمايند كه بر شکوفايي گرايش هاي مطلوب در كاركنان از قبيل رضايت شغلي و 

هد عاطفي تأثير مي گذارد. نتايج آنها نشان داد كه رهبري اخلاقي داراي تأثير مستقيم و غير مستقيم بر رضايت شغلي و تعهد عاطفي تع

كاركنان است. تأثير غير مستقيم به واسطه شکل گيري جو اخلاقي ايجاد مي گردد كه به نوبه خود به رضايت شغلي بالاتر و تعهد عاطفي 

 ( Neubert, et al ,. ۲۰۰۹ن مي انجامد )بيشتر در كاركنا

تأثير رهبري اخلاقي را بر رضايت شغلي و تعهد عاطفي مديران مياني و سپس تأثير آنها را بر نتايج رفتاري مديران از ( ۲۰۱۱كيم و بريمر )

مدير مياني در  ۳۲4تل انجام داده و ه ۳۰قبيل تلاش مضاعف و قصد خروج از سازمان مورد بررسي قرار دادند. آنها تحليل تجربي خود را در 

بررسي آنها شركت نمودند. مطالعه آنها نشان داد كه رهبري اخلاقي مديران ارشد رابطه مثبتي با رضايت شغلي و تعهد عاطفي مديران مياني 

مديران و عملکرد رقابتي هتل دارد اما رضايت شغلي الزام به تمايل آنها براي تلاش مضاعف منجر نمي گردد. رابطه مثبت بين تلاش مضاعف 

 (.Kim and Brymer, ۲۰۱۱نيز تأييد گرديد )



 
رابطه بين رهبري اخلاقي سرپرستان و رفتار شهروندي سازماني را از طريق نقش ميانجي تعهد عاطفي مورد بررسي ( ۲۰۱۲انور و همکاران )

اي مالزي مورد بررسي قرار گرفتند. تحليل همبستگي، رابطه مثبت  پاسخ دهنده از شركت هاي بانکي و بيمه ۲۸۱قرار دادند. براي اين مطالعه 

 بين رهبري اخلاقي سرپرستان و رفتار شهروندي سازماني را تأييد نمود. همچنين تأثير تعهد عاطفي به عنان متغير ميانجي اين رابطه تأييد

 (Anwar et al,. ۲۰۱۲گرديد )

عدالت سازماني پيش بيني مي شود و اين گونه به نظر ميرسد كه مبادله اجتماعي بين تعهد سازماني طبق ارزش هاي اخلاقي سازمان و 

ار مي كارمند و سازمان اساس و پايه آن است. به عنوان نتيجه به اندازه اي كه كاركنان خود را به سازمان متعهد مي دانند، به طور منطقي انتظ

 ن شود.رود كه اين امر منجر به رفتار اخلاقي از سوي كاركنا

از آنجايي كه در تحقيقات عدم رضايت شغلي را به عنوان بزرگترين مانع رفتار اخلاقي معرفي كرده اند به همين دليل در مدل تحقيق حاضر  

دف رضايت شغلي حاصل از ابعاد عدالت سازماني و تعهد سازماني را به عنوان يك عامل موثر در ايجاد رفتار اخلاقي در نظر گرفته شده است. ه

تحقيق حاضر بررسي ميزان موفقيت ارزش هاي اخلاقي در ايجاد رفتار اخلاقي مبتني بر پيامدهاي ارزش هاي اخلاقي )أبعاد عدالت سازماني، 

 تعهد سازماني و رضايت شغلي( است

وني بر رفتارهايي اعمال مي اصول اخلاقي، بيشتر مربوط به رفتارهايي مي شوند كه تحت پوشش مقررات قانوني قرار نمي گيرند. مقررات قان

قي شوند كه الزاما تحت پوشش اصول اخلاقي قرار نمي گيرند. قوانين قانوني، بازتايي از قضاوت هاي معنوي و اخلاقي است ولي تمام نکات اخلا

بيني شده است، ولي  در آن گنجانده نشده است. براي مثال در آن، مسأله رعايت اخلاق، در مورد نجات كي كه در حال غرق شدن است، پيش

راست خيابان هيچ پايه و اساس اخلاقي ندارد. اما در زمينه هايي چون دزدي و قتل، قوانين كشوري و اصول اخلاقي وجود  رانندگي در طرف

است، ولي  مشترک دارند. بسياري از افراد بر اين باور هستند كه اگر كسي قانوني را نقض نکند، در آن صورت اصول اخلاقي را رعايت كرده

زمينه  دامنه اصول اخلاقي بدان جا كشيده نمي شود كه جنبه قانوني به خود بگيرد. بسياري از رفتارها جنبه قانوني پيدا نکرده اند و مديران در

يم پيدايش هنجارها و ارزش ها بايد حساسيت بيشتري از خود نشان دهند. اصول اخلاقي در مديريت همان اصولي است كه به هنگام تصم

 (. ۱۳۹۲گيري و رفتار )در رابطه با درست بودن يا نادرست بودن آنها، از نظر اخلاقي مديران را هدايت و راهنمايي مي كند )دفت، 

 سازمان ها در اندازه ها و و بخش هاي مختلف )خصوصي يا دولتي( التزام به تعهد اخلاقي در اقدامات خود را تشخيص داده است و اين امر از

 (: ۱۳۸۶ست هاي زير صورت مي گيرد )گيوريان، طريق سيا

 يکپارچه سازي )دروني سازي( معيارهاي اخلاقي در سازمانها؛  -

 توسعه مشورهاي ضوابط با كدهاي اخلاقي در سازمان ها  -

 ايجاد روش هاي نوآورانه آموزشي براي اعتلاي اصول اخلاقي؛  -

 استقرار واحدهاي پشتيباني اخلاقي در سازمان  -

 انجام ارزيابي ها و حسابرسي هاي عملکرد اخلاقي  -

 اهداي پاداش به رفتارهاي اخلاقي  -



 
 تعيين عقويت براي رفتارهاي غير اخلاقي  -

 ايجاد كميته هاي اخلاقي  -

 تغيير و اصلاح ساختارهاي داخلي براي پيوند معيارهاي اخلاقي با سطوح ديگر سازمان -

 مات سازماني مي تواند ثمربخش باشد كه سطوح اخلاقي در عرصه سازماني مورد توجه قرار گيردهمه اين اقدامات زماني در تصمي 

 

 عوامل موثر بر تعهد سازمانی

عوامل بي شماري موجب تعهد و پايبندي در فرد مي شوند . به نظر ريچارد استيرز تعهد و پايبندي را مي توان هم ناشي از عوامل شخصي  

مانند سن و سابقه خدمت در سازمان دانست و هم ناشي از ويژگيهاي سازماني مانند ميزان آزادي كاركنان در تصميم گيري و احساس امنيت 

 (.۱۳۸۰ شغلي )مورهد،

ويژگيهاي  -۱ماتيو و زاجاک با تجزيه و تحليل يافته هاي بيش از دويست تحقيق مقدمات ايجاد تعهد را به پنج دسته تقسيم كرده اند : »

ويژگيهاي  -4تأثير روابط گروهي و رابطه با رهبر بر تعهد سازماني  - ۳خصوصيات شغلي و تعهد سازماني  -۲شخصي موثر بر تعهد سازماني 

 (.۱۳۸۰وضعيت نقش و تعهد سازماني ) اسماعيلي ،  -۵سازمان و تعهد سازماني 

فرصت هاي استخدامي ديگر  -۲خود إلى  -۱عوامل موثر بر تعهد سازماني را به چهار منبع تقسيم كرده اند كه عبارتند از ( ۱بارون و گرينبرگ)

مطالعه اي انجام داده اند و چهارده متغير اثرگذار بر تعهد سازماني را در  ۱۹۸۶ل در سا محيط كار . كري و همکاران -4خصوصيات فردي  -۳

اي سه دسته طبقه بندي كرده اند : دسته اول متغيرهاي مربوط به ادراک افراد از ساختار سازماني، دسته دوم متغيرهايي كه مربوط به ويژگي ه

گي هاي محيطي مي باشند . ديويد اوتس معاون سر دبير نشريه مديريت بين فردي مي باشند و دسته سوم شامل متغيرهاي مربوط به ويژ

« افول احساس وفاداري و تعلق سازماني » المللي بر اساس مشاهدات ، مصاحبه ها و بررسي هاي خود در چند كشور مقاله اي تحت عنوان 

 (.۱۳۷۷و نظام ترفيع مناسب عنوان گرديده است )مجيدي، نوشته است كه در اين مقاله، عوامل موثر بر تعهد سازماني شامل رضايت شغلي 

پيرامون عوامل اثرگذار بر تعهد سازماني كاركنان انجام گرفت ، پيش شرطهاي تعهد در دو « مايرو اسکورمن»همچنين در مطالعه اي كه توسط 

بندي گرديد و ميزان اثرگذاري عوامل بر روي اين  بعد بررسي شد به اين صورت كه تعهد سازماني به دو بعد تعهد مستمر و تعهد ارزشي تقسيم

ابعاد مورد بررسي قرار گرفت . در اين تحقيق ، پيش شرطهايي همچون سابقه خدمت ، مزاياي باز نشستگي ، تحصيلات و سن همبستگي نسبتا 

گي شغلي و ابهام در نقش با تعهد ارزشي قوي با تعهد مستمر نشان دادند در حاليکه پيش شرطهايي مانند مشاركت ، موقعيت اجتماعي ، وابست

همچنين تحقيقات نشان مي دهد تعهد سازماني با افزايش رضايت ، بهبود عملکرد و  (.۱۳۷۹همبستگي قوي تري داشته اند ) حاجي بابايي ، 

 (.۱۳۸۳بهره وري ، و نرخ ترک شغل در ارتباط است )رشيدي، 

 

 اخلاق مدیریتی و تعهد سازمانی



 
تحقيقات متعددي در زمينه تعهد سازماني توسط انديشمندان علوم رفتاري صورت گرفته و اين موضوع در تحقيقات و پايان نامه هاي داخل  

كشور نيز در سالهاي اخير مورد توجه پژوهشگران واقع گرديده است . ليکن تحقيق در مقوله اخلاق مديريتي بسيار كم و بعضا در خصوص 

 حرفه اي انجام گرفته است و در بررسي هاي به عمل آمده پژوهشي در خصوص بررسي اخلاق مديريتي مشاهده نگرديد .اخلاق عمومي و 

دريافت كه اخلاق كاري رابطه معني داري با تعهد سازماني دارد. كاركناني كه ارزشهاي مشاركتي قوي از خود بروز مي « اوليور»در تحقيقي 

اوليور  ) ي احساس مي كردند و آنانکه ارزشهاي ابزاري داشتند ، تعهد كم و بيش كمتري از خود نشان مي دادنددادند ، تعهد كم و بيش افزونتر

 ،۱۹۹۰ ) 

و همکارانش صورت گرفت، به بررسي رابطه بين استانداردهاي اخلاقي سازمان و تعهد سازماني پرداختند. « فريتز»در يك تحقيق كه بوسيله 

طرفداري مديران از اين استانداردها و ارزشهاي اخلاقي در سازمان و گفتگوي  استاندارهاي اخلاقي بوسيله سازمان ،نتايج نشان داد كه اجراي 

 (.۱۹۹۹همکاران با يکديگر در مورد اين استانداردها ، جزء پيش بيني كنندگان مهم تعهد سازماني هستند )هافريتز، 

بين حسابداران تايواني صورت گرفت ، نتايج بدست آمده نشان داد كه تعهد شغلي و همکارانش در « جفري»در تحقيق ديگري كه بوسيله 

بالاتر با سطح بالاتري از رشد اخلاقي در ارتباط است ليکن رشد اخلاقي متوسط براي هر دو گروه از حسابداران، چه آنهايي كه تعهد شغلي 

 (.۱۹۹۶جفري ، بالاتر و چه آنهايي كه تعهد شغلي پايين تري دارند، ثابت است )

 

 مفهوم اخلاقيات در مدیریت

در « اخلاقيات شخصي » عبارت است از شيوه برخورد با خوب و بد با توجه به تعهدات ارزشي ، اعتقادي و اخلاقي فرد و جامعه. « اخلاقيات »  

 (۱۳۷۶برگيرنده قوانين و مقرراتي است كه انسان در زندگي روزمره خود به آن پايبند است ) ابطحي، 

اخلاق مديريتي تاثير بسزائي در موفقيت امور تجاري دارد. سيستم ارزشها يك عامل مرجع مي باشد كه مديران را در مورد اصول اخلاقي كه 

اري جباعث پيشرفت روابط آنها با كارمندان ، مشتريان ، تامين كنندگان ، سهامداران ، اتحاديه هاي كارگري ، سرمايه گذاران خارجي و جامعه ت

ود خودشان مي شود ، تحت تاثير قرار مي دهد . اكثر مديران تمايل به اغماض و ناديده گرفتن تاثيرات رفتار، اخلاقيات و مسووليت اجتماعي خ

 شايد بتوان گفت تثبيت ارزشهاي اخلاقي بهترين شيوه كنترل نيروي انساني است.(. ۱۹۹۸در مواقع بحراني و حساس دارند)پتريسور ، 

منشور اخلاقيات را حول محور برابري و عدالت اجتماعي و مصلحت عامه بيان داشته است و آنها را اركان منشور (  ۱۹۹۰« )  يکسونفردر» 

، اخلاقيات حاكم بر سازمان هاي دولتي را تابع ارزشهاي موجود در جامعه و جهان بيني حکومت ها مي داند . (۱۹۸۹« ) روهر» مي نامد. 

بر فرد گرايي و جمع گرايي تاكيد كرده اند و بر اين باورند كه مديران بايد ضمن حفظ آزادي و ارزشهاي فردي ، ( ۱۹۹4)پورتر و اشميت »

از سه دسته معيار اخلاقي نام مي برد : احساس مسووليت در برابر ( ۱۹۹۰« )دوبل»منافع جمعي و مصالح اجتماعي را نيز محترم بدارند. 

نويسنده ديگري است كه از بنيادهاي اخلاقي ياد مي كند و براي ( ۱۹۹۱« ) دن هارت»نديشي و خيرخواهي. دورا حکومت ، مسووليت فردي ،

 منشور اخلاقيات سه ركن قايل است : عزت و آبرو ، نيکخواهي ، عدالت



 
بايد در برگيرنده چهار گونه بهترين تعريف از نظر جامعيت را عرضه داشته است . از نظر او، منشور اخلاقيات سازماني ( ۱۹۸۱« ) وارويك» 

مصلحت باشد : اول، مصلحت عمومي؛ دوم، مصلحت حکومتي و قانوني سوم، مصلحت سازماني و حرفه اي؛ چهارم؛ مصلحت فردي ) الواني، 

۱۳۷۹) 

ي يا سنتها قوانيني كلي هستند كه رفتار مورد پذيرش و مقبول را تجويز مي كنند. اصول معنوي بر پايه خواست جمع« اصول معنوي » 

استانداردهاي عالي اخلاقي، (.۱۳۸4استقرار مي يابند . اصول معنوي و ارزشها تشکيل دهندگان اصلي معيارهاي اخلاقي هستند )گيوريان ، 

 اشخاص را ملزم و متعهد به رعايت ارزشهايي چون احترام به حقوق انساني و شأن و منزلت او مي كنند .

رين مطالعات را در زمينه روانشناسي تصميم گيري و رفتار اخلاقي انجام داده است . الگوها و معيارهاي يکي از مشهورت« لارنس كولبرگ »

ان اخلاقي از ميان شش مرحله عبور مي كنند كه عبارتند از اطاعت و تنبيهي ، ابزاري ، بين فردي ، قانون و نظم ، ميثاق اجتماعي ، اصول جه

بعنوان راهي براي (  ۱۹۸4،  ۱۹۷۶،  ۱۹۷۳،  ۱۹۶۹سعه شناخت اخلاقي توسط لارنس كولبرگ ) تو(. ۱۳۸4شمول فراگير ) گيوريان ، 

 (. ۱۹۹۹توصيف و توضيح فرايند تصميم گيري مبتني بر اخلاق فردي بصورت ذهني و تجربي بسط و گسترش داده شده است) اردنر، 

مهارت هاي مهم فرهنگ هاي تجاري مختلف  ۲۱رخوردار است . در قرن اخلاق مديريتي در آموزش تجارت بين المللي نيز از اهميت ويژه اي ب

شامل حساسيت ها ، پيچيدگي ها ، انعطاف پذيري ها براي موفقيت تجارت بين المللي بسيار مهم مي باشد كه دستيابي به اين امر هنوز هم 

يراني كه به خاطر عدم رعايت مسائل اخلاقي در حوزه چه بسيارند مد(. ۱۹۹۹براي بسياري از كشورهاي غربي دشوار بوده است )اردنر( ، 

وجود فلسفه اخلاقي صحيح براي رسيدن به (. ۱۳۸۵مديريت موفقيت مطلوب را كسب نکرده و در نتيجه با ناكامي روبرو شده اند )عباس زاده ، 

 (.۱۳۷۶كمال ضرورت دارد )مصباح يزدي ، 

ي مديران بايد مجهز به ايمان ، اخلاق حسنه و دانش وسيع از چگونگي رفتار انسان براي ايجاد محيط سالم كار و مناسبات معقول انسان

مديريت بر مبناي اخلاق اسلامي در پي آن است كه ضمن احراز مقام والاي انساني ، از توانائي هاي بالقوه خود در (. ۱۳۷۲باشند)ميرسپاسي، 

 ند انسانيت نيز خدشه اي وارد نيايد .استفاده از ماشين بهره كامل گيرد؛ ضمن آنکه بر جايگاه بل

 

 برخی از فوائد مداخله اخلاق در امر مدیریت

 تبلور توانائي هاي بالقوه انساني و تبديل آن به توانايي هاي بالفعل در سازمان -الف  

 رهائي افراد سازمان از قيد و بند ماشينيزم و تسلط بر ماشين و حفظ هويت حاكم بر ماشين در انسان  -ب  

رهائي افراد سازمان از تنش هاي مخرب سازماني كه عمدتا از ناحيه پست و مقام و تشريفات اداري ناشي شده و خلقيات حسنه را در  -. ج 

 رفتار مديران معدوم ساخته و بجاي آن ، رويه هاي مذموم را در رفتار آنها مشهود مي سازد 

د شد كه مسووليت هاي اجتماعي و انساني مديريت بر سرلوحه عمل مديران قرار گيرد اعمال رهنمودهاي اخلاقي در عمل منتج به آن خواه -د

 (.۱۳۷۳) كيا ، 

 



 
 اخلاق مدیریتی از دیدگاه اسلام

از علل بسيار مهم و پرارزشي كه در زيبايي باطن نقش بسزايي دارد ، حسن خلق است كه پيامبر بزرگ اسلام از آن تعبير به برگ درخت دين  

 (.۱۳۸۲انصاريان ،  كرده است )

 

 تعهد سازمانی

تعهد سازماني از موضوعات مهم مديريت به ويژه رفتار سازماني است كه اخيرا توجه زيادي به آن معطوف شده است . نه تنها مطالعاتي كه 

غلب مطالعاتي كه تاكيد اصلي آنها مستقيما در ارتباط با ايجاد تعهد و نتايج آن مي باشند به طور قابل ملاحظه اي افزايش يافته است بلکه در ا

 بر تعهد نبوده نيز، تعهد به عنوان يك متغير مد نظر قرار گرفته است.

شهيد مطهري درباره (. ۱۳۷۱تعهد عبارتست از وفاداري و حالتي كه فرد بر اساس آن احساس مثبت و قاطعي نسبت به چيزي دارد )فرنچ ، 

 ) ندي به اصول و فلسفه يا قراردادهايي است كه انسان به آنها معتقد است و پايدار به آنها مي باشدتعهد به معني پايب» تعهد چنين مي گويد : 

تعهد نوعي وابستگي عاطفي و تعصب آميز به ارزشها و اهداف يك سازمان است. »بوكانان تعهد را چنين تعريف مي كند: (. ۱۳۸۰اسماعيلي، 

تعهد سازماني عبارت است از ( . ۱۳۸۵وابستگي نسبت به نقش فرد در رابطه با ارزشها و اهداف سازمان، به خاطر خود ) ابطحي و ناصري ، 

كند كه در عضويت آن ســازمان بماند . بين تعهد ســازماني ،  هدف هايش را معرف خود مي داند و آرزو ميحالتي كه يك فرد در سازمان ، 

 (.۱۳۸4غيبت و جابجايي كاركنان رابطه معکوس وجود دارد) حقيقي ، 

امات و فعاليتهايي كه انجام تعهد حالتي از شخصيت است كه در آن فرد از طريق اقد» تعهد را چنين تعريف مي كند:  ۱۹۷۷سالانسيکا در سال 

شيده مي دهد ، محدود و مقيد شده و به دليل انجام همين اقدامات اين باور در فرد ايجاد مي شود كه بايد انجام چنين فعاليتهايي را تداوم بخ

ن نوعي تمايل و جهت گيري تعهد سازماني را به عنوا شلدون(. ۱۳۷۹)حاجي بابائي ، « و درگيري موثر خويش را در انجام آنها حفظ نمايد 

اداري نسبت به سازمان كه هويت فرد را به سازمان پيوند مي دهد، تعريف كرده است. كانترتعهد را تمايل افراد به در اختيار گذاشتن انرژي و وف

نتيجه كنشها و  و همکارانش معتقدند كه تعهد عبارت است از يك پديده ساختاري كه در "خويش به نظام اجتماعي مي داند . هربينك

 (۱۳۷4واكنشهاي متقابل فرد و سازمان بصورت نوعي اندوخته يا سرمايه گذاري در طول زمان تحقق مي يابد )اشرفي ، 

چاتمن و اورايلي ها تعهد سازماني را به معني حمايت و پيوستگي عاطفي با اهداف و ارزشهاي يك سازمان ، به خاطر خود سازمان و دوري از 

اگر انسان ها خود را اجيرشدگاني بنگرند كه (. ۱۳۸۳ري آن )وسيله اي براي دستيابي به اهداف ديگر ( تعريف مي كنند)رشيدي ، ارزشهاي ابزا

رح در يك مزايده با بالاترين مبلغ به خدمت گرفته مي شوند، پيامد كار بسيار پرهزينه خواهد بود . اجيرشدگان و مزدبگيران تنها در مورد ط

كاركنان متعهد مايل به داشتن (. ۱۳۸۰تعهد خواهند داشت و هيچگونه احساس وفاداري و تعهد به سازمان ندارند ) هندي ،  پذيرفته شده ،

ركوردهاي قابل توجه و حفظ شغل به مدت طولاني تري نسبت به كم تعهد ها هستند و تعجبي ندارد كه آنها مايل به تلاش بيشتر در كارها و 

م تعهدها مي باشند. بطور خلاصه، شواهد قابل ملاحظه اي وجود دارد كه كاركنان متعهد ، كاركنان ارزشمند تري عملکرد بهتري نسبت به ك

از ديدگاهي ديگر ، تعهد سازماني نوعي احساس وابستگي و تعلق خاطر به سازمان است ) (. ۱۳۷۹نسبت به ساير كاركنان هستند )دسلر ، 

 (۱۳۷۹حاجي بابائي ، 



 
 

 انواع تعهد

كه يك موسسه مشاوره مديريت مورد احترام در جهان است، مدلي بسيار مفيد « مك كنزي و كمپاني»اساس تحقيق و بررسي و مطالعات  بر 

 نام نهاده اند كه عبارتند از : « مدل پنج تعهد كليدي» در زمينه ممتاز بودن در مديريت بوجود آمده است كه آن را 

تعهد نسبت به وظيفه )تکليف( .  - ۵تعهد نسبت به افراد  -۴تعهد نسبت به خود  - ۳تعهد نسبت به سازمان  -۲تعهد نسبت به مشتري  - ۱

 دبه طور خلاصه، اين تعهدات نام برده شده هستند كه با هم چارچوب اصلي رسيدن به مديريت موفق را در بلند مدت تشکيل مي دهن

بسياري از تحقيقات مرتبط بـا اخـلاق سـازماني بـه آن پرداختـه ميشود.  كـه در  موضوع مهمي استي ارزشهاي اخلاق ي و رفتار اخلاق

 زيربناي همه ارزشها در سـازمان، ارزشهـاي اخلاقـي ميباشد ارزشهاي اخلاقي سازمان به عنوان زير مجموعهاي از فرهنگ سازماني تعريف شده

 ررسـمي كنتـرل رفتـاري را نشـان ميدهد.است كه تاثير متقابل چنـد بعـدي ميان سيستمهاي رسمي و غي

اي از باورها، هنجارها و اقداماتي است كه در افراد درون يك سازمان مشترک است .علاوه بر اين  اين سيستمهاي غيررسمي شامل مجموعه 

هاي پاداش، خط  سيستم هاي غير رسـمي، ارزشهـاي اخلاقـي سازمان هم چنين ميتواند از طريق سيسـتم هـاي رسـمي تـري مانند جنبه

هنگامي كه كاركنان معتقد باشند كـه خـط مشـي هـا و رويـه هـا توسط مديران و ديگر افراد در سـازمان  . ها نشان داده شود ها و رويه مشي

ان ممکن است اين ارزش ميشود. به طور نمونه: مدير بـا توجـه بـه اخلاقيـات پيگيري ميشوند آنگاه ارزشهـا ي اخلاقـي در سـازمان نهادينـه

اين ارزش ها به استقرار و حفظ ( .۱ها را با توجه به شيوه اخلاقي مانند پاداش دادن به رفتار اخلاقي و تنبيه رفتار غيراخلاقي نشان دهند )

بگذارند. رفتار اخلاقي نيز استانداردهايي كمك مي كنند كه مي توانند بر هدايت افراد به سوي اقداماتي كه براي سازمان مطلوب هستند تاثير 

از دو جنبه اصلي تشکيل شده است و توانايي تشخيص خوب از بد، درست از غلط؛ تعهد، تمايل و اعتماد به انجام آن چه كه درست و صحيح 

 .است. رفتار اخلاقي انعکاس ارزشهاي فرد ميباشد

ارزش هاي اخلاقي فرهنگي با فردي تقسيم بندي كرد ارزش هاي اصلي با بررسي ارزش هاي فرد مي توان آنها را به ارزش هاي اخلاقي اصلي و 

مبنا و اساس تصميمات اخلاقي ميباشند. اين ارزشها صرف نظر از زمان، فرهنگ و دين، ارزش هاي پايه اي مي باشند . به طور معمول اين 

، آداب اجتماعي و شهروندي تعريف مي شوند. ارزشهاي ارزش ها توسط كلماتي همچون قابل اعتماد بودن، احترام، مسووليت، عدالت و انصاف

 فرهنگي يا فردي باورهائي درباره آن چه كه درست يا غلط است مي باشد. اين باورها از تجربه، ارزش هاي خانواده، باورهاي ديني، سنت هاي

 .، فرهنگ، دين و افراد تغيير مي كنندفرهنگي، استانداردها و اقدامات حرفه اي سرچشمه مي گيرد. اين ارزش ها با تغيير در زمان

ن در شرايط كنوني رعايت نشدن برخي ارزش هاي اخلاقي، نگرانيهاي زيادي را در سازمان ها به وجود آورده است. از اين رو، يکي از عمده تري 

ها رفتار اخلاقي از خود بروز داده و چالش هاي مديران كارآمد در سطوح مختلف، چگونگي ايجاد بسترهاي مناسب براي عوامل انساني است تا آن

اصول اخلاقي حاكم بر شغل و حرفه خود را رعايت كنند. اولين گام در دستيابي به اين اهداف شناسائي مدلي است كه از طريق آن ارزش هاي 

ن مي توانند براي سازمان اخلاقي سازمان منجر به رفتار اخلاقي در سازمان مي شود، است. مهمترين پيامدي كه ارزش هاي اخلاقي سازما

 داشته باشند تاثير ارزش هاي اخلاقي بر ايجاد عواملي در سازمان است كه منجر به رفتار اخلاقي در سازمان شود از جمله اين پيامدها شکل

رزش هاي اخلاقي بررسي پيامدهاي ا گيري ابعاد عدالت سازماني ، تعهد سازماني و رضايت شغلي است. در اين مقاله تلاش شده است تا با

 سازمان )عدالت سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغلي( به چگونگي شکل گيري رفتار اخلاقي مبتني بر ارزش هاي اخلاقي پرداخته شود. 



 
د كه بر اساس ادبيات موجود پيامدهاي ارزش هاي اخلاقي كه بر ايجاد رفتار اخلاقي در سازمان موثرند شناسائي گرديد. تحقيقات نشان ميده

ادراكات افراد از ارزش هاي اخلاقي به طور مثبتي با باورهاي اخلاقي خاص و مديريت اخلاقي مرتبط است. در تحقيقات بيان شده است كه هم 

ارزش هاي اخلاقي و هم عدالت سازماني در مفهوم عدالت ريشه دارند و شامل قضاوتهايي در باره آنچه كه درست است يا غلط است، ميباشد. 

اي اد محيط خود را به اندازه اي منصفانه و برابر درک مي كنند كه اين رويه ها و قوانين پيگيري شود و نتايج ناشي از خط مشي ها و رويه هافر

سازماني عادلانه و منصفانه باشد؛ همچنين بر اساس اين تحقيقات بيان شده است كه ارزش هاي اخلاقي سازمان رابطه مثبتي با ابعاد عدالت 

 .ماني دارد از اين رو يکي از پيامدهاي مهم ارزش هاي اخلاقي در سازمان عدالت سازماني استساز

عدالت سازماني و اجراي آن يکي از نيازهاي اساسي و فطري انسان است كه همواره در طول تاريخ، وجود آن بستري مناسب جهت توسعه 

به موازات گسترش و پيشرفت جامعه بشري تکامل يافته و دامنه آن از نظريه هاي جوامع انساني فراهم كرده است. نظريه هاي مربوط به عدالت 

اديان و فلاسفه به تحقيقات تجربي كشيده شده است. پس از انقلاب صنعتي و مکانيزه شدن جوامع بشري سازمان ها چنان بر زندگي بشر 

بسته به آنهاست و امروزه زندگي بدون وجود سازمان ها قابل تصور سيطره افکنده اند كه هر انسان از لحظه تولد تا مرگ به طور مستقيم وا

نيست. بنابراين اجراي عدالت در جامعه منوط به وجود عدالت در سازمان هاست. اولين تحقيقات پيرامون عدالت در سازمان ها به اوايل دهه 

دالت سازماني آغاز شد كه حاصل آن شناخت سه نوع عدالت نوع جديدي از مطالعات تجربي پيرامون ع ۱۹۹۰بر مي گردد. در اوايل دهه  ۱۹۶۰

 بوده است كه عبارت اند از: عدالت توزيعي ، عدالت رويه اي و عدالت تعاملي

در يك « نتايج عدالت»آغاز كردند. اين تحقيقات با مطالعه  ۶۰: محققان، مطالعه عدالت در سازمان ها را در اوايل دهه عدالت توزیعی -الف  

عدالت توزيعي به طور كامل مطالعه شده است و از ساخت هاي تووريکي . سازمان شروع شد و در نهايت، به عدالت توزيعي شهرت يافت 

عدالت توزيعي، در مفهوم سازماني اشاره به ادراک افراد  .مختلفي تشکيل شده است كه شامل تووري مبادله اجتماعي و تووري عدالت است 

اني درباره انصاف نسبي از يك نتيجه مشخص دارد. به طور واضح، عدالت توزيعي، ارزيابي فرد از اينکه آيا پاداش به طور منصفانه به سازم

 كاركنان مبني بر همکاريشان با سازمان پرداخت مي شود يا خير

ر فرآيندهاي يك تصميم مورد بررسي قرار زماني كه عدالت د ۱۹۷۵اين مفهوم از عدالت، توسط محققان در سال  عدالت رویه ای: -ب

گرفت؛ توسعه يافت. اين مطالعه منجر به تولد عدالت رويه اي شد. هم كنترل فرآيند و هم كنترل تصميم به عنوان اصول عدالت رويه اي در 

ف عدالت توزيعي كه در آن افراد بر عدالت رويهاي تاكيد مهمي شد. بر خلا ۸۰و  ۷۰در تحقيقات عدالت سازماني دهه هاي  .نظر گرفته ميشوند

در خصوص ادراک درک شده از نتايج مرتبط با شغل تصميم مي گيرند، عدالت رويه اي با فرآيندهاي سازمان مرتبط است. در حاليکه عدالت 

وص اين كه چطور پاداش ها توزيعي با عدالت از نتايج واقعي به يك موقعيت مربوط است، عدالت رويه اي با عدالت از رويه مورد استفاده در خص

عدالت توزيعي به عدالت درک شده از نتايج و عدالت رويه اي به انصاف درک شد از ابزار مورد استفاده براي .تخصيص داده ميشود، مربوط است 

 شناسائي أن نتايج اشاره دارد. 

فاكتور عدالت توزيعي و عدالت رويه اي در مطالعات سازماني كافي نيست و نوع  ۲محققان بيان كردند كه استفاده از  عدالت تعاملی:-ج

 سومي را به نام عدالت تعاملي بيان كردند. اين نوع عدالت سازماني شامل عدالت نتايج با رويه ها نمي شود بلکه حالتي است كه يك كارمند

د تصميم گيري سازمان عادلانه با او رفتار مي شود. عدالت رويه اي به احساس مي كند در طول تعاملات با سرپرستان يا ديگران در فرآين

ا فرآيندهاي واقعي مورد استفاده براي شناسائي نتايج در سازمان مربوط است، در حالي كه عدالت تعاملي با اين مساله مربوط است كه چطور ب

مطالعات در ايالات متحده نشان داد كه ادراک . فتار بين فردي اشاره داردر عدالت تعاملي به انصاف در .افراد در طول اين فرآيندها رفتار شود 

  كاركنان از عدالت توزيعي و رويهاي احتمال تمايل به ماندن، رضايت شغلي، ارزيابي از سرپرست و تعهد سازماني را تحت تاثير قرار مي دهد



 
به هاي مختلف رضايت شغلي و تعهد سازماني مرتبط است. مطالعه اي امحققان بيان كردند كه ادراكات كاركنان از عدالت رويه اي با جن 

پيرامون عدالت تعاملي نشان داد كه درک بي عدالتي در عدالت توزيعي باعث مي شود افراد بي عدالتي را احساس كنند و در نتيجه براي 

ترک پديدار شود. تحقيقي به اين نتيجه دست يافت كه سازمان بهره وري كمتري داشته باشند، رضايت آنها كمتر شود و در نهايت تمايل به 

 عدالت سازماني با رضايت شغلي رابطه دارد 

به برخي از محققان پي بردند كه عدالت سازماني با تعهد سازماني كاركنان رابطه مثبتي دارد. اين رابطه در عدالت توزيعي محکم تر است ولي  

نيز با تعهد سازماني رابطه مثبت معني داري بسياري از مطالعات شامل تجزيه و تحليلي مبتني بر هرحال آنها نشان دادند كه عدالت رويه اي 

 نظريه مبادله دارد 

تعهد در رابطه كارمند و سازمان  .مبتني بر مطالعات پيشين دو پيامد ديگر ارزش هاي اخلاقي تعهد سازماني و رضايت شغلي شناسائي شدند

ارمند و سازمان را منعکس مي كند به اين ترتيب كاركنان با اهداف سازمان كسب هويت مي كنند. تعهد قدرت مبادله اجتماعي ميان ك

سازماني مبتني بر ارزش هاي اخلاقي سازمان و عدالت سازماني پيش بيني مي شود در نتيجه به اندازه اي كه كاركنان خود را به سازمان 

منجر به رفتار اخلاقي و رضايت شغلي از سوي كاركنان شود اين مساله در مطالعات مختلفي  متعهد ميدانند به طور منطقي انتظار مي رود كه

  به اثبات رسيده است

رضايت شغلي اينگونه تعريف مي شود: واكنش احساسي مثبت افراد به شغل خاص يا به عبارتي رضايت شغلي را به عنوان يك حالت احساسي 

 .از طريق ارزيابي تجربيات شغلي به دست مي آورد  ك فردمثبت و خشنود مي توان تعريف كرد كه ي

رضايت شغلي، ميزاني است كه افراد شغلشان را .برخي محققين بيان كردند كه رضايت شغلي، گرايش كلي كارمند نسبت به شغلش است 

شغل و مفهوم كار است. عدم رضايت محققان بيان كردند كه رضايت شغلي، مجموعه اي از گرايشها درباره جنبه هاي مختلف  .دوست دارند 

شغلي در سازمان يکي از موانع بزرگ رفتار اخلاقي در سازمان است هر چه رضايت شغلي پرسنل بالاتر باشد تمايل به رفتارهاي اخلاقي آنان 

 بيشتر مي شود 

تعددي نيز براي آن ارائه شده است. در تعهد سازماني به طور گسترده اي توسط محققان مختلفي مورد مطالعه قرار گرفته است و تعاريف م

مطالعه اي بيان شده است كه تعهد سازماني عبارت است از قدرت و مقدار هويتي كه يك فرد با سازمان خود احساس ميکند. در تعريف ديگر 

كه در تعاريف مختلف از  آمده است كه تعهد سازماني عبارت است از وابستگي يا دلبستگي احساس شده توسط فرد با سازمان موضوع مشتركي

د تعهد سازماني وجود دارد اصطلاح وابستگي پيوستگي يا پيوند بين فرد و سازمان ميباشد. به طور كلي محققان سه نوع تعهد شناسائي كرده ان

 شده است ، در زير به اين سه نوع تعهد پرداخته"و تعهد مستمر "كه منجر به تعهد سازماني مي شود، تعهد عاطفي ، تعهد هنجاري

تعهد عاطفي مهمترين عنصر تعهد سازماني ميباشد. تعهد عاطفي به عنوان وابستگي با دلبستگي فرد به سازمان تعريف  تعهد عاطفی؛ -الف

شده است. تعهد عاطفي به طور مثبتي با عدالت سازماني، عملکرد شغلي و رضايت شغلي مرتبط است. هم چنين تعهد عاطفي رابطه مثبت قوي 

  .ا تعهد حرفه اي و حمايت سازماني درک شده دارد و موجب افزايش اعتماد و كاهش ترک خدمت مي گرددنيز ب

تعهد هنجاري دومين مفهوم و عنصري است كه تعهد سازماني را ايجاد مي كند. تعهد هنجاري به عنوان نوعي تعهد و  تعهد هنجاری: -ب

حساس هدايت مي كند كه با سازمان بمانند. محققان دريافتند كه تعهد هنجاري توسط التزام تعريف شده است كه كاركنان را به سمت اين ا

  .و تعهد براي ماندن را ايجاد مي كند سطح پرداخت، سطح تحصيلات باسن هدايت نمي شود، بلکه يك احساس اعتماد متقابل است كه الزام



 
مبادرت مي ورزند كه از كاركنان انتظار مي رود، تا به سازمان وفادار باشند . در تحقيقي اشاره شده است كه سازمان هائي كه به ايجاد فرهنگي 

به احتمال بيشتر، كاركناني با تعهد هنجاري بالا خواهند داشت. تعهد هنجاري موجب افزايش اعتماد به سازمان مي شود و عامل مهمي در 

د هنجاري به طور زياد با رضايت شغلي مرتبط است. هم چنين محققان تحريك مشاركت افراد در سازمانو رفتار سازماني آنها مي باشد. تعه

دريافتند كاركناني كه داراي تعهد هنجاري بالا هستند، به اين دليل در سازمان خواهند ماند كه احساس مي كنند از لحاظ اخلاقي اين كار 

 .درست است

مستمر به عنوان نياز به ماندن با يك سازمان، به دليل هزينه بالا ترک تعهد مستمر نوع سوم تعهد سازماني ميباشد تعهد تعهد مستمر: -ج  

آن تعريف شده است. محققان بيان مي كنند كه تعهد مستمر بر پايه دو عامل ايجاد مي شود : تعداد يا مقدار سرمايه گذاري و اهميت آن 

 .ينه ترک سازمان خيلي بالا است سرمايه گذاري، كاركنان در سازمان باقي مي مانند چون تصور مي كنند كه هز

 نتيجه گيری : 

كارفرما به عنوان يك دلبستگي عاطفي تمركز دارد و قدرت مبادلة اجتماعي بين كارمند و سازمان را منعکس  -تعهد عاطفي بر رابطه كارمند 

اخلاقي شركت و عدالت سازماني پيشبيني ميکند. در اين شکل، كاركنان با اهداف سازمان كسب هويت ميکنند. تعهد سازماني طبق ارزشهاي 

را به  ميشود و اينگونه به نظر ميرسد كه مبادلة اجتماعي بين كارمند و سازمان اساس و پايه آن ميباشد. درنتيجه، به اندازهاي كه كاركنان خود

ركنان شود؛ بنابراين ميتوان اينگونه نتيجه سازمان متعهد دا مي نند، به طور منطقي انتظار مي رود كه اين منجر به رفتار اخلاقي از سوي كا

تحقيقات متعددي در زمينه تعهد سازماني توسط انديشمندان علوم رفتاري  .گرفت كه تعهد سازماني به طور مثبتي با رفتار اخلاقي رابطه دارد

ه پژوهشگران واقع گرديده است . ليکن صورت گرفته و اين موضوع در تحقيقات و پايان نامه هاي داخل كشور نيز در سالهاي اخير مورد توج

تحقيق در مقوله اخلاق مديريتي بسيار كم و بعضا در خصوص اخلاق عمومي و حرفه اي انجام گرفته است و در بررسي هاي به عمل آمده 

 پژوهشي در خصوص بررسي اخلاق مديريتي مشاهده نگرديد .

 پيشنهادات تحقيق 

 با توجه به نتايج كسب شده از اين تحقيق و بررسي و تجزيه و تحليل فرضيه ها پيشنهاداتي به شرح زير ارائه مي گردد 

 . با توجه به اينکه اخلاق مديريتي بيشترين تاثير را بر تعهد مستمر كاركنان مي گذارد، لذا توصيه مي شود۱

 نها توجه جدي شود.براي افزايش تعهد مستمر، به مباني اخلاقي در سازما

براي برخي پستهاي مديريتي كه  . با توجه با تأثير مستقيم اخلاق مديريتي بر تعهد سازماني كاركنان، توصيه مي شود در انتصاب مديران۲

 مد نظر قرار گيرد.  ارتباط بيشتري با ديگران را طلب مي كند، خصوصيات مثبت اخلاقي

گذشت، حسن خلق، عدالت، »  مديريتي كه بيشترين تاثير را بر تعهد سازماني كاركنان دارند، . از آنجائيکه مهمترين خصوصيات اخلاق۳

ميشود خصوصيات فوق در انتصاب مديران و سرپرستان مورد تاكيد قرار  مي باشد، لذا توصيه« محبت به زيردستان و بخشش خطاي زيردستان 

 گيرد 



 
كمترين تاثير را در تعهد سازماني  كمترين ميانگين و« ي، راز داري و حمايت از زيردستان انتقاد پذيري، مشورت طلب» با توجه به اينکه . 4

 اين خصوصيات اخلاقي داشته باشند  كاركنان نشان مي دهند، لذا توصيه مي شود مديران تاكيد بيشتري بر

بيماران خود مي باشند، مديران نيز  رو و اسرارپيشنهاد مي شود همانگونه كه پزشکان ملزم به گذراندن درس اخلاق پزشکي جهت حفظ آب. ۵

 بگذرانند.  آموزشهايي را در خصوص اخلاق مديريتي و نحوه تعامل با زيردستان

از امتياز در خصوص رعايت اخلاق  پيشنهاد مي شود در ارزشيابي مديران و مسوولين قسمتها هميشه نظر مافوقها اعمال نشود بلکه قسمتي .۶
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