
  

 

  ୓ی اخلا਎ی سازمان  ୓ی ارزش ୀرਉی پیاॠد
ॻࢌ سازما਩ی، ৎ࠻ھد سازما਩ی و رभتار ඼ෙ७و৯دی سازما਩ی(    )با ॡطاૐॹه ࠛدا

 
 
  
  

    ، مهدی جواهری کامل علی بهاری فر
  

  :چکیده
در بسـیاری از تحقیقـات مـرتبط بـا      اسـت کـه   های اخلاقی موضوع مهمی رفتار اخلاقی و ارزش

ایـن  . باشـد  هـای اخلاقـی مـی    هـا در سـازمان، ارزش   زیربنـای همـه ارزش  . باشد اخلاق کسب و کار می
ه سـوی  هـدایت افـراد ب ـ   بـر  توانـد  کنـد کـه مـی    ها به استقرار و حفظ استانداردهایی کمک مـی  ارزش

بـه طـور ویـژه، هنگـامی کـه اسـتانداردها یـا        . اقداماتی که برای سازمان مطلوب هستند تاثیر بگـذارد 
ای میان اعضایش رایج شـود موفقیـت سـازمانی افـزایش      های اخلاقی سازمان به طور گسترده ارزش
عـدالت  (هـای اخلاقـی سـازمان    ارزش پیامـدهای تلاش شده است تا بـه بررسـی    مقالهدر این . یابد می

پرداختـه  هـا   آن و روابط بـین  )سازمانی، تعهد سازمانی، رفتار اخلاقی و رفتارهای شهروندی سازمانی
ای و  های اخلاقی سازمان بـه طـور مثبتـی بـر عـدالت رویـه       که ارزش دهد مقاله نشان مینتایج . شود

تعهـد سـازمانی    بـه طـور مثبتـی بـر     ای و عـدالت تـوزیعی نیـز    عدالت رویه. عدالت توزیعی تاثیر دارد
چنـین   هـم . گـذارد  تعهد سازمانی به طور مثبتی بر رفتار اخلاقی کارکنان تـاثیر مـی  . کارکنان تاثیر دارد

رفتار اخلاقی نیز به طور مثبتی بر بُعدِ جوانمردی و بُعدِ نوع دوستی رفتارهـای شـهروندی سـازمانی    
  .گذارد میتاثیر 

   :ها کلید واژه
. مانی، تعهد سازمانی، رفتار اخلاقی، رفتار شهروندی سازمانیهای اخلاقی، عدالت ساز ارزش

                                                      
 ت علمی دانشگاه پیام نورأعضو هی. 

 دانشگاه اصفهان - کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی .

  14/1/89: تاریخ دریافت مقاله
 22/2/89: تاریخ پذیرش مقاله
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  مقدمه 

سازمان بـرای   ی ههمانند اصل فلسف. باشند ها پایه و اساس فرهنگ هر سازمانی می ارزش
هـا و   ها نیز مسیر و جهت مشترکی برای همه کارکنان و خط مشی رسیدن به موفقیت، ارزش

 هـا و رابطـه   با شناخت اهمیـت ارزش . کند نان ارائه میهایی برای رفتار روزانه آ دستورالعمل
هـای ارزشـی فـرد و     های اساسی را کـه ریشـه سیسـتم    با فرهنگ، نیاز است که ارزشها  آن

  . سازمان است مشخص نمود
هـای بسـیاری هسـتند کـه در ماهیـت بـا        هـا دارای ارزش  رسد کـه سـازمان   به نظر می

هـای   به هر حال، زیربنـای همـه ایـن ارزش   . تمتفاوت و متمایز اسها  آن های صنعت ارزش
هویـت   احسـاس هـا   آن که همه افراد بـا  استهای پذیرفته شده  ای از ارزش مجموعه ،خاص
  .)Michalski, 2005(کنند می

های اخلاقی سازمان و روابط بین  در این مقاله سعی شده است به بررسی پیامدهای ارزش
های اخلاقـی سـازمان، عـدالت     ر ابتدا مفاهیم ارزشبدین منظور د. این پیامدها پرداخته شود

هـا   آن هـای  تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی مطرح شده و در ادامه پیامد ،سازمانی
  .در سازمان با بیان مدل مفهومی تشریح شده است

  های اخلاقی سازمان  ارزش
هـایی درآمـده    دهترین پدی های اخلاقی به صورت یکی از مهم ارزش ظرعایت اخلاق و حف

اصول اخلاقی بـه صـورت بخشـی از    . گیرد ها مورد توجه قرار می است که در بیشتر سازمان
اخلاق یعنـی رعایـت   . ها در آمده است های غیر رسمی سازمان های رسمی و فرهنگ سیاست

کـه درسـت    هایی که بر رفتار شخص یا گروه حاکم است، مبنی بر ایـن  اصول معنوی و ارزش
های اخلاقی تعیین کننده استانداردهایی هسـتند مبنـی    ارزش ؟رست کدام استچیست و ناد

  ؟چه چیز خوب یا بد است ،که از نظر رفتار و تصمیم گیری بر این
رفتـار قـانونی ریشـه در    . اخلاق چیزی است که با رفتارهای ناشی از قانون متفاوت است

مورد قبول  کند، عموماً مشخص میای از اصول و مقرراتی دارد که نوع عمل افراد را  مجموعه
  . گردند اعمال مینیز ها  و در دادگاهبوده جامعه هستند؛ لازم الاجرا 
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا
نشان داده شـده   )1(ی  شکل شمارهرابطه بین استانداردهای اخلاقی و الزامات قانونی در 

شوند که تحـت پوشـش مقـررات قـانونی      اصول اخلاقی بیشتر مربوط به رفتارهایی می. است
تحـت پوشـش اصـول     شوند که الزاماً مقررات قانونی بر رفتارهایی اعمال می. گیرند نمی قرار

  .گیرند اخلاقی قرار نمی
  

  
  )1374پارسائیان و اعرابی،  ترجمهدفت،(ات قانونی و اصول اخلاقیرابطه بین مقرر :)1(ی شکل شماره

بسـیاری از  . رعایت قـوانین و مقـررات نیسـت   رعایت اصول اخلاقی به سادگی به معنی 
هـا بایـد    انـد، مـدیران در زمینـه پیـدایش هنجارهـا و ارزش      رفتارها جنبه قانونی پیدا نکرده

اصول اخلاقی در مدیریت همان اصولی است کـه بـه   . حساسیت بیشتری از خود نشان دهند
، از نظـر اخلاقـی   )اه ـ در رابطه با درست یـا نادرسـت بـودن آن   (و رفتارگیری  تصمیم هنگام

موضوع مسئولیت اجتماعی در گسـتره همـین مطلـب    . کند مدیران را هدایت و راهنمایی می
و اقـدام،  گیـری   تصـمیم  شود، یعنی به هنگـام  گیرد و به تعهدات مدیریت مربوط می قرار می

ترجمـه   دفـت، (ای عمل نماید که به خیر و صلاح جامعه و خودش باشد سازمان باید به گونه
  .)1374سائیان و اعرابی،پار

های اخلاقی انتخاب شده توسط اعضـاء سـازمان،    محیط اخلاقی سازمان شامل ایدئولوژی
در های نهادینه شده مرتبط با مدیریت و رهبری اخلاقی و ضوابط اخلاقی است که  ایدئولوژی

توجیه توانند تحت شرایط بسیاری استدلال و  ها می این محیط. دهند عمل سازمان را شکل می

الزامات قانونی   اصول اخلاقی
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اخلاقـی   که از نظـر  های کاری اخلاقی افراد را افزایش دهند و رفتارهای کارکنان به موقعیت

کارکنـان  زیـاد از  در نتیجه، سازمان به جای انتظـار  . بخشندرا بهبود  نامعین و نامفهوم است
  .استگوی جو اخلاقی نیروی کار  ، مسئول و پاسخبرخودبرای نظارت اخلاقی 
هـای   های اخلاقی سازمان را ایجـاد کردنـد و ایـن ارزش    مفهوم ارزش 1هانت و همکاران

دهند کـه   تحقیقات نشان می. دهد های فرهنگی یک محیط اخلاقی را شرح می اخلاقی، ویژگی
ها به طور مثبتی با باورهـای اخلاقـی خـاص و مـدیریت اخلاقـی       ادراکات افراد از این ارزش

های اخلاقی  ارزش. دهند اخلاقی ترجیح میفضای  با را کارکنان، محیط سازمانی. مرتبط است
تعهـد سـازمانی یکـی از    . دهـد  های عمومی کارکنـان بـه کـار را افـزایش مـی      سازمان پاسخ

هـای سـازمان    باشد زیرا کارکنان متعهـد، اغلـب بـا ارزش    محیط اخلاقی می )نتایج(نمودهای
  .)Valentine et al., 2002(ارتباط و اتصال دارند

. رسـانند  ها صدمه مـی  اخلاقی به طور مکرر به عملکرد بسیاری از سازمانتصمیمات غیر 
او . ای از اهمیـت محـیط اخلاقـی را ارائـه کـرده اسـت       شواهد اولیـه  ای در مطالعه 2بامهارت

که عوامل اصلی تأثیر گذار بـر  به این نتیجه رسید مدیران بسیاری را مورد تحقیق قرار داد و 
  . باشد ر موفق، رفتار همکاران و ضوابط اخلاقی رسمی سازمان میرفتار غیر اخلاقی شامل رفتا

بـین فرهنـگ اخلاقـی و     مختلـف،  به منظور مطالعه محـیط اخلاقـی سـازمان، مطالعـات    
ای را برای تمـایز   مطالعه ،هانت و همکاران برای نمونه. اند های اخلاقی تمایز قائل شده ارزش

هـای اخلاقـی    دادند و نتیجه گرفتند که ارزش های اخلاقی انجام بین فرهنگ اخلاقی و ارزش
های اخلاقی سـازمان را بـه عنـوان     ارزشها  آن .باشد سازمان، بُعد اصلی فرهنگ سازمان می

 دانسته و به عنـوان  های رسمی و غیر رسمی های فردی مدیران و خط مشی ترکیبی از ارزش
  .)Hunt et al., 1989(نمودندتعریف آن را اخلاقیات سازمان 

. های اخلاقی مثبت سازمان انجام شده است حقیقات مهمی برای بررسی پیامدهای ارزشت
کننـد،   ها حس هویت را به اعضای سازمان منتقل مـی  اند که ارزش اشاره کرده 3دیل و کندی

تحقیقات . کنند دهند و تصمیمات مدیران را هدایت می ثبات نظام اجتماعی آن را افزایش می

                                                      
1. Hunt et al., 1989 
2. Bamhart, 1961 
3. Deal & kennedy, 1982 
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های اخلاقی سازمان و تعهد سـازمانی و   اند که رابطه مثبتی بین ارزش همتعددی نیز نشان داد

  .)Elias, 2005(نیات رفتاری وجود دارد

  عدالت سازمانی
بـه کـار    2ابتـدا توسـط گرینبـرگ    1سازمانی  در ادبیات سازمان و مدیریت، واژه عدالت

اری در سـازمان  به نظر گرینبرگ عدالت سازمانی با ادراک کارکنان از انصاف ک. گرفته شد
اند که فرایندهای عدالت، نقش مهمی را در سـازمان ایفـاء    تحقیقات نشان داده. مرتبط است

ها  ها چطور ممکن است باورها، احساسات، نگرش که برخورد با افراد در سازمان کنند و این می
 ن عمومـاً رفتار عادلانه از سوی سـازمان بـا کارکنـا   . و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد

از . شـود  مـی هـا   آن نسبت به سازمان و رفتار شهروندی فرا نقـش ها  آن منجر به تعهد بالاتر
کنند به احتمال بیشتری سازمان را رها خواهند  سوی دیگر افرادی که احساس بی عدالتی می

حتـی ممکـن اسـت بـه     . دهنـد  کرد یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خـود نشـان مـی   
کـه چگونـه افـراد در     بنابراین درک ایـن . جویی مبادرت نمایند ناهنجار مانند انتقامرفتارهای 

عـدالتی درک شـده    به عدالت یـا بـی  ها  آن مورد عدالت در سازمان قضاوت دارند و چگونه
  . دهند، از مباحث اصلی خصوصاً برای درک رفتار سازمانی است پاسخ می

  :اند که عبارتند از را شناسایی کردهمحققان به طور کلی سه نوع عدالت سازمانی 
عدالت توزیعی به عادلانه بودن پیامدها و نتـایجی کـه کارکنـان     :3عدالت توزیعی -الف

 4این نوع عدالت سازمانی ریشه در نظریه برابری آدامز. کنند اشاره دارد دریافت می
ناعادلانـه   هـا و رفتارهـای   دهی افراد نسبت به مداخله این نظریه به نحوه پاسخ. دارد

  . ها توجه دارد ها در سازمان مدیران و سرپرستان در توزیع امکانات و پاداش
ای یعنی عـدالت درک شـده از فراینـدی کـه بـرای       عدالت رویه :5ای عدالت رویه -ب

را مطـرح کـرد   سـئوال   توان این جا می در این. شود ها استفاده می تعیین توزیع پاداش

                                                      
1. Organizational Justice 
2. Greenberg, 1987 
3. Distributive Justice 
4. Adams, 1965 
5. Procedural Justice 
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کند،  نسبت به دیگران پاداش کمتری را دریافت می که آیا ممکن است کارمندی که

ای پاسـخ مثبـت    عدالتی نکند؟ با توجه به عـدالت رویـه   اصلاً احساس نابرابری یا بی
فرض کنید دو کارمند با صـلاحیت  . کنیم این موضوع را با یک مثال روشن می. است

 ا به یکـی از و شایستگی یکسان برای انجام یک کار و مسئولیت شغلی وجود دارند، ام
های پرداخت  ها و خط مشی سیاست. شود مقداری بیشتر از دیگری پرداخت میها  آن

طول زمان کار، شیفت کاری و غیره را چون  هم سازمان عوامل قانونی بسیار زیادی را
ــر دارد ــوده و  . در ب ایــن دو کارمنــد از سیاســت پرداخــت ســازمان کــاملاً آگــاه ب

جه به این عوامل ممکن است یکـی از دو کارمنـد از   با تو. های یکسانی دارند فرصت
دیگری مقدار بیشتری دریافت کند، با این حال کارمند دیگر ممکـن اسـت احسـاس    
کند اگر چه کمتر به او پرداخت شده اما ایـن پرداخـت ناعادلانـه نیسـت، چـرا کـه       

ای دقیق و بدون تعصـب   سیاست جبران خدمات سازمان، سیاست باز بوده و به شیوه
  . و غرض ورزی به کار گرفته شده است

شود؛  بنابراین پرداخت ناشی از به کارگیری این رویه احتمالا عادلانه نگریسته می
ای، کارکنـان بـا دیـد     با افزایش درک عدالت رویـه . نظر آید حتی اگر خیلی پایین به

ت و ترفیعـا هـا،   از پرداخـت هـا   آن نگرند؛ حتی اگر مثبت به بالادستان و سازمان می
  . )Greenberg,2004(دیگر پیامدهای شخصی اظهار نارضایتی کنند

. شـود  ها عدالت تعـاملی نامیـده مـی    نوع سوم از عدالت در سازمان :1عدالت تعاملی -ج
عدالت تعاملی شامل روشی است که عدالت سازمانی توسط مـدیران بـه زیردسـتان    

چـون ادب،   هـم (ارتباطـات د فراین های این نوع عدالت مرتبط با جنبه. شود منتقل می
کـه عـدالت    بـه خـاطر ایـن   . بین فرستنده و گیرنده عدالت اسـت  )صداقت و احترام

هـای   شود، این نوع عدالت مرتبط بـا واکـنش   تعاملی توسط رفتار مدیریت تعیین می
بنابراین زمـانی کـه کارمنـدی    . شناختی، احساسی و رفتاری نسبت به مدیریت است

کند به احتمال زیاد کارمند واکنش منفی به رئـیس خـود    احساس بی عدالتی تعاملی
شود که کارمنـد از رئـیس    بینی می از این رو پیش. به جای سازمان نشان خواهد داد

                                                      
1. Interactional Justice 
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا
مستقیم خود به جای سازمان، ناراضی باشد و تعهد کمتری نسبت به رئیس خود بـه  

نسـبت بـه   های منفی وی عمـدتاً   نگرش. ت سازمان در خود احساس نمایدجای کلیّ
های منفی به سازمان بـر   رئیس مستقیم خود خواهد بود و قسمت کمی از این نگرش

  .گردد می

  تعهد سازمانی
ای توسط محققان مختلفی مورد مطالعه قرار گرفته است و  تعهد سازمانی به طور گسترده

مانی گویند که تعهد ساز می 1مودی و همکاران. تعاریف متعددی نیز برای آن ارائه شده است
در . کنـد  عبارت است از قدرت و مقدار هویتی که یک فرد بـا سـازمان خـود احسـاس مـی     

احسـاس   2تعریف دیگر آمده است که تعهد سازمانی عبارت است از وابستگی یـا دلبسـتگی  
موضوع مشترکی که در تعاریف مختلف از تعهد سـازمانی وجـود   . شده توسط فرد با سازمان

به طور کلـی محققـان   . باشد بین فرد و سازمان می 3ی یا پیوندِدارد اصطلاح وابستگی پیوستگ
، تعهـد  4تعهد عاطفی: شود اند که منجر به تعهد سازمانی کلی می سه نوع تعهد شناسایی کرده

  .در زیر به این سه نوع تعهد پرداخته شده است. )Handlon, 2009(6، تعهد مستمر5هنجاری

  تعهد عاطفی )الف

تعهد عاطفی به عنوان وابسـتگی یـا   . باشد نصر تعهد سازمانی میتعهد عاطفی مهمترین ع
تعهد عاطفی بـه طـور   . )Cole & Johnson, 2007(دلبستگی فرد به سازمان تعریف شده است

چنین تعهد عـاطفی   هم. مثبتی با عدالت سازمانی، عملکرد شغلی و رضایت شغلی مرتبط است
سازمانی درک شده دارد و موجـب افـزایش   ای و حمایت  رابطه مثبت قوی نیز با تعهد حرفه
  .گردد اعتماد و کاهش ترک خدمت می

                                                      
1. Mowday et al., 1979 
2. Attachment 
3. Bond 
4. Affective Commitment 
5. Normative Commitment 
6. Continuance Commitment 
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  تعهد هنجاری )ب

تعهد هنجـاری  . کند تعهد هنجاری دومین مفهوم و عنصری است که تعهد سازمانی را ایجاد می
به عنوان نوعی تعهد و التزام تعریف شده است که کارکنـان را بـه سـمت ایـن احسـاس هـدایت       

اند کـه تعهـد هنجـاری توسـط      محققان پی برده. )Chang & Lin,2008(سازمان بمانندنمایدکه با  می
شود، بلکه یک احساس اعتماد متقابل است کـه   نمی سطح پرداخت، سطح تحصیلات یا سن هدایت

هـایی کـه بـه     در تحقیقی اشاره کردند سازمان 1آلن و میر. کند الزام و تعهد برای ماندن را ایجاد می
به احتمـال  . رود، تا به سازمان وفادار باشند که از کارکنان انتظار میورزند میمبادرت  ایجاد فرهنگی

تعهـد هنجـاری موجـب افـزایش اعتمـاد بـه       . بیشتر، کارکنانی با تعهد هنجاری بالا خواهند داشت
تعهـد هنجـاری بـه    . باشد شود و عامل مهمی در تحریک مشارکت افراد در سازمان می سازمان می
چنـین محققـان پـی بردنـد کارکنـانی کـه دارای تعهـد         هم. با رضایت شغلی مرتبط استطور زیاد 

کنند از لحاظ اخلاقی ایـن   می هنجاری بالا هستند، به این دلیل در سازمان خواهند ماند که احساس 
ای بیان کرده است که اخلاقیات درونی افراد و فرهنگ سازمانی،  در مطالعه 2وینر. است درستکار 

  .)Handlon, 2009(کند مینجاری کارکنان را هدایت تعهد ه

  تعهد مستمر )ج

تعهد مستمر به عنوان نیاز بـه مانـدن بـا    . باشد تعهد مستمر جزء سوم تعهد سازمانی می
گویند که تعهـد   آلن و میر می. یک سازمان، به دلیل هزینه بالای ترک آن تعریف شده است

داد یـا مقـدار سـرمایه گـذاری و اهمیـت آن      تع ـ: شـود  مستمر بر پایه دو عامل ایجـاد مـی  
کنند که احتمالاً هزینه ترک  مانند چون تصور می کارکنان در سازمان باقی می. گذاری سرمایه

  .)Handlon, 2009(سازمان خیلی بالا است

  رفتار اخلاقی
توانایی تشخیص خوب از بد، درست از : رفتار اخلاقی از دو جنبه اصلی تشکیل شده است

رفتار اخلاقـی انعکـاس   . چه که درست و صحیح است هد، تمایل و اعتماد به انجام آنغلط؛ تع

                                                      
1. Allen & miyer, 1990 
2. Wiener,1982 
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا
 یهـا  ارزش. باشـد  ای از باورها و تمـایلات مـی   ها شامل دامنه ارزش. باشد های فرد می ارزش
چـه کـه    هایی که مستقیماً به باورهـای فـرد دربـاره آن    ارزش. انگیزانند فرد را بر می یرفتار

هـایی کـه وظـایف و تعهـدات اخلاقـی را تحمیـل        رتبط است یا ارزشدرست و غلط است م
  .شوند های اخلاقی نامیده می کنند، ارزش می

هـای   و ارزش 1هـای اخلاقـی اصـلی    را بـه ارزش ها  آن توان های فرد می با بررسی ارزش
هـای اصـلی مبنـا و اسـاس تصـمیمات اخلاقـی        ارزش. تقسیم کرد 2اخلاقی فرهنگی یا فردی

معمولاً . باشند ای می های پایه نظر از زمان، فرهنگ و دین، ارزش ها صرف این ارزش .باشند می
ها توسط کلماتی مثل قابل اعتماد بودن، احترام، مسئولیت، عدالت و انصاف، آداب  این ارزش

چـه   های فرهنگی یا فردی باورهـایی دربـاره آن   ارزش. شوند اجتماعی و شهروندی تعریف می
هـای خـانواده، باورهـای دینـی،      این باورها از تجربه، ارزش. باشد ست میکه درست یا غلط ا

ها با تغییـر در   این ارزش. گیرد ای نشأت می ها و اقدامات حرفه های فرهنگی، استاندارد سنت
  .)Clark ,1998(کنند زمان، فرهنگ، دین و افراد تغییر می

  اخلاق اداری

ای پـا بـه درون    قـوانین رفتـار حرفـه    اخلاق اکنون به صورت منشور اخلاقی سـازمان و 
در یک دهه اخیر توجهی روزافزون به این موضوع شده که باید علت آن . سازمان نهاده است
گرایـی، افـزایش    های اخیر مانند جهانی شدن، توسعه عدم تمرکـز، مـدیریت   را در وقایع دهه

جتمـاعی و  های دولتـی بـا بخـش خصوصـی، رشـد مطالعـات ا       روابط کاری و تجاری سازمان
گویی و مسئولیت اجتماعی از سـوی مراجـع قـانونی و سیاسـی      درخواست فزاینده برای پاسخ

  . دید
اخلاق اداری هم اکنون به نهضتی اصلاح گرایانه در مدیریت دولتی تبدیل شده است که 

هایی چون تـدوین منشـور    و موضوعانسان به مطالعه و شناسایی قواعد و ضوابط رفتار اداری 
گیـری   تصـمیم  ، قوانین و استانداردهای رفتاری، آموزش اخلاقیات، مـدیریت اخـلاق،  یاخلاق

  .پردازد اخلاق می های اخلاق، فرهنگ و جو اخلاق و زیرساخت
                                                      

1. Core Ethical Values 
2. Cultural or Personal Ethical Values 
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نیز با طراحی یک زیرساخت اخلاقی که در واقع  1های اقتصادی و توسعه سازمان همکاری

سعی در کنترل فساد، حفـظ و   گردد یکی از الگوهای اثربخش مدیریت اخلاقیات محسوب می
در . ارتقای اخلاقیات و اصلاح رفتارهای نامطلوب در اغلب کشورهای عضو خود بـوده اسـت  

این الگو به میزان زیادی عوامل محیطی و سازمانی با یکدیگر ترکیب شده است که مهمترین 
  :این عوامل عبارتند از

  اخلاقی؛تعهد رهبران، سیاست مداران و مدیران به رعایت امور  •
  ها، قوانین و مقررات دقیق و لازم اخلاقی؛ راهبرد، سیاست •
  جو و فضای جامعه و سازمان؛ •
  های انگیزشی برای تشویق به انجام رفتار اخلاقی؛ ها و مکانیزم سیستم •
  های آموزشی کارآمد و موثر؛ برنامه •
  درون و برون سازمانی؛مؤثر  های کنترلی و ارزیابی کارآمد و سیستم •
  پسندکافی برای پذیرش اخلاق؛ استدلال عقلدلایل و  •
  های شغلی؛ موقعیت •
  نیازهای شخصی؛ •
  .جامعه مدنی فعال •

توان گفـت چنـان چـه یـک زیرسـاخت اخـلاق از کـارکرد صـحیحی          لذا در مجموع می
ی رفتـار شخصـی   هـا  شـاخص آورد کـه اسـتانداردها و    برخوردار گردد، محیطی را فراهم می

  .)1388 تولایی،(گیرد میار مطلوب، مورد تشویق و حمایت قر

  رفتار شهروندی سازمانی
 1980اولین بار توسط باتمان و ارگـان در اوایـل دهـه     2مفهوم رفتار شهروندی سازمانی

ای که در زمینه رفتار شهروندی سازمانی انجام گرفت بیشتر  تحقیقات اولیه. میلادی ارائه شد
کارکنان در سازمان داشتند اما اغلب نادیده ها و یا رفتارهایی بود که  برای شناسایی مسئولیت

های سنتی عملکرد شغلی به طور نـاقص   که در ارزیابی این رفتارها با وجود این. شد گرفته می
                                                      

1. Organization for Economic Co-Operation & Development (OECD) 
2 Organizational Citizenship Behavior 
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا
گرفتنـد، امـا در بهبـود اثـر      شدند و یا حتی گاهی اوقات مورد غفلت قرار مـی  گیری می اندازه

   .)Bienstock et al., 2003(بودندمؤثر  بخشی سازمانی
  :شوند گونه تعریف می افتند، این این اعمال و رفتارها که در محل کار اتفاق می

ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایف رسمی فرد نیسـتند، امـا    مجموعه«
بـه عنـوان مثـال یـک      .)Korkmaz & Arpaci, 2009(»دنبخش سازمان را بهبود میمؤثر  عملکردِ

زی به اضافه کاری و تا دیر وقت در محل کار ماندن نداشته باشد، اما بـا  کارگر ممکن است نیا
وجود این برای بهبود امور جاری و تسهیل جریان کاری سازمان، بیشتر از ساعت کاری رسـمی  

  .کند ماند و به دیگران کمک می خود در سازمان می
و اختیـاری، بـه طـور    های کاری مـرتبط، داوطلبانـه    رفتار شهروندی سازمانی بیانگر فعالیت

هـای پـاداش سـازماندهی شـده، در      مستقیم و ضمنی از طریق توصیف رسمی شـغل و سیسـتم  
   .دهد نهایت کارآیی و اثر بخشی سازمان را ارتقاء می

ای رفتار شهروندی کارکنان را به عنوان اقدامات مثبت بخشی از کارکنان  در مطالعه ،ارگان
داند کـه ورای الزامـات سـازمانی     انسجام در محیط کار میوری و همبستگی و  برای بهبود بهره

چنین معتقد است که رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه است  ارگان هم. است
های رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است، اما با این وجـود   که مستقیماً به وسیله سیستم

این تعریـف بـر سـه ویژگـی اصـلی      . شود ازمان میباعث ارتقای اثر بخشی و کارآیی عملکرد س
که رفتار باید داوطلبانه باشد یعنی نه یـک وظیفـه از پـیش     اول این: رفتار شهروندی تأکید دارد

که مزایای این رفتار، جنبه سـازمانی دارد   دوم این. تعیین شده و نه بخشی از وظایف رسمی فرد
  .نی ماهیتی چند وجهی داردو ویژگی سوم این است که رفتار شهروندی سازما

جوهره کلیدی در تعریف ارگان از رفتار شهروندی سازمانی این است که چنین رفتاری، اثر 
مطالعات تجربی مختلفی که در این زمینه انجام شده، ضـمن  . دهد بخشی سازمانی را افزایش می

بخشی سازمانی  رتأیید مطلب فوق، دلایل مختلفی که رفتار شهروندی سازمانی ممکن است بر اث
سـازمانی بـه    هـایی را کـه رفتـار شـهروندی     برخی از زمینـه . کنند تأثیر گذار باشد، را بیان می
توان با توجه به این مطالعات در قالب موارد ذیل خلاصه  کند، می موفقیت سازمانی کمک می

  :نمود

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.nitropdf.com/
http://www.sid.ir


106       
  

  

 ඼່١٣٨٩وردଌن و ارد௩  ، ٢٨، ॷماره ൈএ࣎ماিسا਩ی پൖࣂس، سالدوماঘنا৔ ଓوૐॣه
  وری مدیریت و کارکنان؛ افزایش بهره - 1
ند برای مقاصـد مولـدتری مـورد اسـتفاده قـرار      توان که می آزاد نمودن منابع سازمانی - 2

  گیرند؛
  دارندگی دارد؛ کاهش نیاز به اختصاص منابع کمیاب به وظایفی که صرفاً جنبه نگه - 3
  های کاری؛ های هماهنگ کنندگی هم در درون و هم بین گروه کمک به فعالیت - 4
  ها برای جذب و نگهداری کارکنان کارآمد؛ تقویت توانایی سازمان - 5
  ها؛ ن  ات عملکرد سازماافزایش ثب - 6
   .توانمند سازی سازمان برای انطباق مؤثرتر با تغییرات محیطی - 7

بولینو و تورنلی، اعتقاد دارند که رفتارهای شهروندی به طور کلی دارای دو حالت عمومی 
از جنبـه  هـا   آن به عنوان نمونه، نیازی نیست که(به طور مستقیم قابل تقویت نیستند: هستند

هـای ویـژه و    ناشـی از تـلاش  هـا   آن چنـین  هـم  )ن بخشی از شغل افـراد باشـند  فنی به عنوا
  هـا بـرای دسـتیابی بـه موفقیـت از کارکنـان انتظـار دارنـد         ای هستند که سازمان العاده فوق

)Bolino & Turnley, 2003( .      رفتار شهروندی سازمانی بـه عنـوان منبـع اجتمـاعی، از طریـق
. گیـرد  کننـد، مـورد ملاحظـه قـرار مـی      ماعی دریافت میهای اجت تبادل رفتارهایی که پاداش

کننـد، رفتـار    کنند که گویا چیزی از سازمان دریافـت مـی   بنابراین وقتی کارکنان احساس می
  .بیشتر خواهد شدها  آن شهروندی

رفتار شهروندی سازمانی برای هر سازمانی مطلوب است، چرا که با متغیرهـای سـازمانی   
نتایج مطالعات نشان . وری سازمانی ارتباط دارد اری سیستم و بهرهمانند رضایت شغلی، نگهد

توانند رفتار شهروندی سازمانی را با بهبود محیط کاری پرورش دهند  دهد که مدیران می می
، بـه فراینـدهای اسـتخدام یـا     که متوسل بـه زور یـا اجبـار شـوند     و بدین منظور به جای آن

  .ارها ایجاد شودنمایند تا این رفت ءپذیری اتکا جامعه
شود کـه   نسبت به منافع سازمان، رفتار شهروندی باعث داشتن یک گروه از کارکنان می

ویـژه فـداکاری،    بـه (صـرف وجـود رفتـار شـهروندی سـازمانی     . به سـازمان متعهـد هسـتند   
، باعث کاهش و نزول ترک خدمت و غیبت کارکنان )شناسی یا وجدان کاری، شکیبایی وظیفه
مانند، محصـولاتی   نی که به سازمان متعهدند به مدت طولانی در سازمان میکارکنا. گردد می

کنند و به موقعیت سازمان بـر اسـاس رویکردهـای متنـوع و مختلـف       باکیفیت بالا تولید می
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا
از لحاظ منطقی نیز قابل حدس است که رفتـار شـهروندی سـازمانی، محـیط     . کنند کمک می

   .کاری سازمان را ارتقاء دهد
رود بیش از الزامـات نقـش    عاریف، از انسان به عنوان شهروند سازمانی انتظار میبا این ت

بـه عبـارت دیگـر    . خود و فراتر از وظایف رسمی، در خدمت اهداف سـازمان فعالیـت کنـد   
ساختار رفتار شهروندی سـازمانی بـه دنبـال شناسـایی، اداره و ارزیـابی رفتارهـای فـرانقش        

کنند و در اثر این رفتارها، اثربخشی سازمانی بهبـود   یت میکارکنانی است که در سازمان فعال
  . )Bienstock et al., 2003(یابد می

توان این گونه استنباط کرد کارکنانی که در کمک بـه دیگـران    بر اساس مطالب فوق می
هـای پذیرفتـه شـده سـازمان پیـروی       د و از سیاستنکن فراتر از وظایف شغلی خود عمل می

ر شدن محیط عمومی کار کمک نموده و در نتیجه بر کل سازمان تأثیر مثبت ، به بهتکنند می
  .گذارند می

  ابعاد رفتار شهروندی سازمانی

برای . ابعاد رفتار شهروندی سازمانی هنوز توافقی واحدی میان محققان وجود ندارد هدربار
، پیـروی از  مثال، ابعادی نظیر رفتارهای کمک کننده، رادمردی و گذشت، وفاداری سـازمانی 

دستورات، نوآوری فردی، وجدان، توسعه فردی، ادب و ملاحظه، رفتار مدنی، نوع دوسـتی و  
. اند در تحقیقات مختلف به عنوان ابعاد رفتار شهروندی سازمانی مورد توجه قرار گرفته غیره

گونه رفتارها انجـام داده اسـت    میلادی دسته بندی مفصلی از این 2000پودساکوف در سال 
  .نماید رفتارهای شهروندی سازمانی رادر قالب هفت دسته تقسیم می که

  گرانه؛ رفتارهای یاری - 1
  جوانمردی؛ - 2
  نوآوری فردی؛  - 3
  فضیلت مدنی؛  - 4
  تعهد سازمانی؛ - 5
  مندی؛ خود رضایت - 6
  .رشد فردی - 7
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ی رفتـار شـهروندی سـازمانی    هـا  شـاخص های زیر را به عنـوان   بولینو و تورنلی، مؤلفه

  :ازمعرفی کردند که عبارتند 
  ؛ 1وفاداری - 1
  ؛ 2پیروی یا اطاعت - 2
  ؛ )ای و مدنی اجتماعی، حمایتی، وظیفه(3مشارکت - 3
  و احترام؛ 4ادب - 4
  ؛ 5نوع دوستی - 5
  .6 جوانمردی - 6

هایی است که کمک به دیگران در انجام کار، حمایـت   عملکرد شهروندی شامل فعالیت
. شـود  مـی  سازمان و داوطلب شدن در انجام کارهای جانبی یا مسئولیت پـذیری را شـامل  

چند بعدی  الگوی، به طور خاص برای تبیین عملکرد شهروندی سازمانی 7بورمن و همکاران
  :نمایند که این ابعاد عبارتند از ارائه می

هـای کـاری    العاده که برای تکمیل فعالیت پشتکار توأم با شور و شوق و تلاش فوق - 1
  آمیز ضروری است؛ موفقیت

کاری که به صورت رسمی، بخشی از وظیفه  های داوطلب شدن برای انجام فعالیت - 2
  کاری افراد نیست؛

  مساعدت و همکاری با دیگران؛ - 3
  .های سازمانی پیروی از مقررات و رویه - 4

هـای رفتـار    ی ابعاد و مؤلفـه  بندی ارائه شده درباره شاید بتوان گفت معتبرترین تقسیم
های مختلف  حقیقارائه شده است که در ت 1988شهروندی سازمانی توسط ارگان در سال 

  :)DeNicolis Bragger et al., 2005(این ابعاد عبارتند از. گیرد مورد استفاده قرار می
                                                      

1. Loyalty 
2. Compliance 
3. Participation 
4. Courtesy 
5. Altruism 
6. Sportsmanship 
7. Borman et al., 2001 
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا
  نوع دوستی،  - 1
 ، 1وجدان کاری یا وظیفه شناسی - 2
 جوانمردی،  - 3
 ادب یا نزاکت  - 4
  .2آداب اجتماعی یا فضیلت مدنی - 5

یگر سازمان باشد که هدف اصلی آن کمک به افراد د نوع دوستی، رفتاری داوطلبانه می
مثل کمک داوطلبانه به کارکنان جدید (باشد با در نظر گرفتن وظایف یا روابط سازمانی می

  .)اند یا کم تجربه و کمک به کارکنانی که پر مشغوله بوده یا غیبت نموده
باشـد   وجدان کاری یا وظیفه شناسی، رفتاری داوطلبانه در جهت کمک به سازمان مـی 

مثـل انجـام   (رونـد  اقل الزامات مورد نیاز وظیفه خود، فراتر مـی که در آن، کارکنان از حد
 .)کـاری  رفتارهای داوطلبانه درکنار وظایف اصلی، حفظ قوانین سازمانی و عدم اتلاف زمان

چنین معتقد است افرادی که دارای رفتار شهروندی مترقـی هسـتند در بـدترین     ارگان هم
دهنـد، کـه ایـن     ادامـه مـی  خـود  کـار   شرایط و حتی در حالت بیماری و نـاتوانی هـم بـه   

  .استها  آن وجدان کاری بالای هدهند نشان
جوانمردی، تمایل کارکنان به تحمل شرایطی است که دارای کمترین شـرایط ایـده آل   

  .که شکایتی داشته باشند باشد بدون آن میها  آن مورد نظر
ری در ارتباط بـا  هایی است که به جلوگیری از ایجاد مشکلات کا نزاکت شامل فعالیت

  .نماید دیگران،کمک می
گر مشارکت مسئولانه فـرد   ی رفتارهایی است که نشان آداب اجتماعی، انعکاس دهنده

آداب اجتمـاعی، شـامل   . باشـد  در امور سازمان و ارزش قائل بودن او بـرای سـازمان مـی   
ه این حضور های فوق برنامه و اضافی، آن هم زمانی ک رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت

لازم نباشد، حمایت از توسعه و تغییرات ارائه شده توسـط مـدیران سـازمان و تمایـل بـه      
مطالعه کتاب، مجلات و افـزایش اطلاعـات عمـومی و اهمیـت دادن بـه نصـب پوسـتر و        

                                                      
1. Conscientiousness 
2. Civic Virtue 
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 ඼່١٣٨٩وردଌن و ارد௩  ، ٢٨، ॷماره ൈএ࣎ماিسا਩ی پൖࣂس، سالدوماঘنا৔ ଓوૐॣه
گراهام معتقد است که یک  بر این اساس. شود اطلاعیه در سازمان برای آگاهی دیگران می

نه تنها باید از مباحث روز سازمان آگاهی داشته باشـد بلکـه بایـد    شهروند سازمانی خوب 
   .نیز مشارکت فعالانه داشته باشدها  آن اظهار نظر کند و در حلها  آن ی درباره

و عملکـرد فـرا    1البته لازم به تذکر است که تشخیص تمایز میان عملکرد درون نقشی
هـا بسـیار مشـکل     بـرای سـازمان  که نشانگر رفتار شهروندی بوده بـه چنـد دلیـل     2نقشی
هـایی کـه    که، ادراک کارکنان و مدیران از عملکرد کارکنان و مسـئولیت  اول این. باشد می

شـود،   های فرا نقشی کارکنان در نظر گرفته می ضرورت چندانی ندارند و به عنوان فعالیت
هایشـان تـا    ، ادراک کارکنان از عملکرد و مسـئولیت که دیگر آن. با یکدیگر مطابقت ندارد

  .از محیط قرار داردها  آن حدود زیادی تحت تأثیر رضایت
کند که هر پـنج بعـد رفتـار شـهروندی      ارگان بعد از برشمردن این ابعاد، یادآوری می

کنیم دارای بعـد وجـدان    زمان ظهور پیدا نکنند، مثلاً افرادی که ما فکر می ممکن است هم
کـه برخـی از ایـن     داکار نباشند و یا ایـن کاری هستند ممکن است همیشه نوع دوست و ف

ابعاد، مانند نوع دوستی و وجدان کاری تـاکتیکی بـرای تحـت فشـار قـرار دادن مـدیران       
گیـری   تصـمیم  کنند تا با انجام این اعمال، بـر رونـد   یعنی کارکنان سعی می. سازمان باشد

در ایـن حالـت   . هـا، تـأثیر گذارنـد    مدیران سازمان جهت ارتقاء و یا اعطای پاداش بـه آن 
  شــوند تبــدیل مــی» 4هنرپیشــه خــوب«بــودن بــه » 3ســرباز خــوب«کارکنــان ســازمان از

)Castro et al., 2004(.   

  تحقیق الگوی
باشد که در شکل  بیکر و دیگران می الگویو چارچوب مفهومی این مقاله بر مبنای  الگو
رای هر یک از روابط، مرور مفهومی همراه با استدلال ب. نشان داده شده است )2(ی  شماره

  .در ادامه مقاله ارائه شده است

                                                      
1. In-Role 
2. Extra-Role 
3. Good Soldier 
4. Good Actor 
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ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا

  
  )Baker et al., 2006(و چارچوب مفهومی تحقیق الگوی: )2(ی  شماره شکل

  های اخلاقی سازمان و عدالت سازمانی ارزش )الف

شـده   ای از فرهنـگ سـازمانی تعریـف    های اخلاقی سازمان به عنوان زیر مجموعه ارزش
های رسـمی و غیـر رسـمی کنتـرل رفتـاری را       است که تاثیر متقابل چند بُعدی میان سیستم

ای از باورهـا، هنجارهـا و اقـداماتی     های غیر رسمی شامل مجموعه این سیستم. دهد نشان می
هـای غیـر رسـمی،     علاوه بر ایـن جنبـه  . است که در افراد درون یک سازمان مشترک است

های  تری مثل سیستم های رسمی تواند از طریق سیستم چنین می مان همهای اخلاقی ساز ارزش
کـه کارکنـان معتقـد باشـند کـه خـط        هنگامی. ها نشان داده شود ها و رویه پاداش، خط مشی

ها توسط مدیران و دیگر افـراد در سـازمان بـا توجـه بـه اخلاقیـات پیگیـری         ها و رویه مشی
به طـور مثـال مـدیران ممکـن     . شود ان نهادینه میهای اخلاقی در سازم شوند آنگاه ارزش می

ها را با توجه به شیوه اخلاقی مانند پـاداش دادن بـه رفتـار اخلاقـی و تنبیـه       است این ارزش
  . رفتار غیر اخلاقی نشان دهند

بـر   تأثیرگـذار ای  های اخلاقی، به عنـوان وسـیله   منطق موجود در نظریه تمرکز بر ارزش
رود در شـیوه و رفتـار، مطـابق بـا      ن است کـه از افـراد انتظـار مـی    رفتار اخلاقی کارکنان، ای

مطالعـات و تحقیقـات، تـاثیر بافـت اخلاقـی بـر       . های موجود در سازمان عمل نماینـد  ارزش
مفاهیمی مثل رضایت شغلی، تعهد سازمانی، نیت ترک خدمت و تعارض اخلاقی با مدیران و 

عدالت رویه ای

 تعهد سازمانی

 نوع دوستی

 جوانمردی

های ارزش
اخلاقی سازمان

عدالت توزیعی

 رفتار اخلاقی
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توان بیان کرد که بافـت و محـیط    منطقی میبه عبارت دیگر به طور . دهند رؤسا را نشان می

  .گذارد اخلاقی بر رفتارهای کارکنان از جمله رفتار اخلاقی تاثیر می
کننـد کـه اقـدامات و     ها، بیان می نقش عدالت در سازمان الگویدر  ،کوهن چرش و اسپکتور

ای را افزایش  ههای سازمانی، نمونه رفتار اخلاقی است که ادراکات از عدالت توزیعی و روی فعالیت
. ای و عـدالت تـوزیعی اسـت    که دو جزء اصلی عدالت سازمانی، عدالت رویـه  دیگر این. دهند می

های سـازمانی بـه کـار رفتـه بـرای       ها و رویه ای اشاره به عدالت و برابری خط مشی عدالت رویه
ه از نتایج یا ها دارد، در حالی که عدالت توزیعی اشاره به عدالت و برابری درک شد تعیین پاداش

اند که سطح بالای عدالت به طور  مطالعات گذشته نشان داده. دهد های واقعی را نشان می پاداش
چنـین،   هـم . )Cohen-Charash & Spector,2001(مثبتی با رضایت، تعهد و اعتماد ارتبـاط دارد 

سطوح پایین عدالت با عملکرد ضعیف، افزایش غیبـت و تـرک خـدمت و نارضـایتی شـغلی      
های اخلاقی سازمان در ارتباط  لذا هر دو شکل عدالت از لحاظ مفهومی با ارزش. تبط استمر

  .است
هـایی   هم اخلاقیات و هم عدالت سازمانی در مفهوم عدالت ریشه دارد و شـامل قضـاوت  

ای منصفانه و  افراد محیط خود را به اندازه. چه که غلط است چه درست و آن است درباره آن
هـا و   مشی   ها و قوانین پیگیری شود و نتایج ناشی شده از خط نند که این رویهک برابر درک می

گونـه مطـرح کـرد کـه      تـوان ایـن   بنـابراین مـی  . های سازمانی عادلانه و منصفانه باشـد  رویه
  .عدالت توزیعی رابطه دارد وای  به طور مثبتی با عدالت رویه سازماناخلاقی های  ارزش

  سازمانیعدالت سازمانی و تعهد  )ب

و  1تعهـد عـاطفی  : تحقیقات متعدد تعهد سازمانی را در دو شکل اساسی بررسی کرده اند
 )دلبسـتگی (گیرد که وابستگی در این تحقیق تعهد عاطفی مورد بررسی قرار می. 2تعهد مستمر

هم عدالت در چگـونگی تعیـین پیامـدهای سـازمانی     . دهد عاطفی فرد به سازمان را نشان می
چـه کـه بـه کارکنـان ارائـه شـده        و هم عـدالت در آن  )ای یعنی عدالت رویه(برای کارکنان

عـدالت سـازمانی توجـه    . بر تعهد سازمانی کارکنـان تـاثیر دارد   )یعنی عدالت توزیعی(است
                                                      

1. Affective Commitment  
2. Continuance Commitment  
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سـازد کـه در نهایـت،     دهد و پلی از اعتماد را مـی  مدیران و مدیریت به کارکنان را نشان می

علاوه بر این، عدالت سازمانی منجر بـه  . کند و تقویت می تعهد کارکنان به سازمان را افزایش
هـا   آن کنند سـازمان  بنابراین، کارکنانی که احساس می. شود ادراک از مشروعیت سازمان می

در رفتار با کارکنان خود منصف و عادل است تشویق شده تا به سازمان اعتماد کنند و به آن 
بـه عبـارت دیگـر    . دهـد  را افزایش مـی ها  آن زمانیاین امر در نهایت تعهد سا. وفادار بمانند

احتمال آن ضعیف است که کارکنان به سازمانی اعتماد، تعلق و تعهد داشته باشند که رفتـار  
  . عادلانه و منصفانه نداشته باشد

ای و بـا   اند که تعهد عاطفی به طور مثبتی بـا عـدالت رویـه    تحقیقات متعددی نشان داده
پی بردنـد کـه عـدالت سـازمانی بـا تعهـد        1یت و همکارانوکول.ستعدالت توزیعی مرتبط ا

تر است ولی به  این رابطه بویژه در عدالت توزیعی محکم. سازمانی کارکنان رابطه مثبتی دارد
ای نیز با تعهد سازمانی رابطـه مثبـت معنـی داری     نشان دادند که عدالت رویهها  آن هرحال
ات شامل تجزیه و تحلیلی مبتنی بـر نظریـه مبادلـه    بسیاری از مطالع. )Handlon,2009(دارد

باشند که در آن، کارکنان رفتار عادلانه و منصفانه سازمان را به طور متقابل بـا   می 2اجتماعی
طور که سازمانی  در زمینه محیط اخلاقی، کارکنان همان. دهند احساس تعهد عاطفی پاسخ می

کنـد، آن را بـا احسـاس تعهـد      لانه حمایت میکنند که از محیط کار اخلاقی و عاد را پیدا می
ای و عدالت تـوزیعی بـه    گونه مطرح نمود که عدالت رویه توان این بنابراین می. دهد پاسخ می

  .طور مثبتی با تعهد سازمانی رابطه دارد

  تعهد سازمانی و رفتار اخلاقی )ج

کـز دارد و  کارفرما به عنـوان یـک دلبسـتگی عـاطفی تمر    -تعهد عاطفی بر رابطه کارمند
در این شـکل، کارکنـان بـا    . کند قدرت مبادله اجتماعی بین کارمند و سازمان را منعکس می

هـای اخلاقـی سـازمان و     تعهـد سـازمانی طبـق ارزش   . کنند اهداف سازمان کسب هویت می
رسد که مبادله اجتماعی بین کارمنـد   گونه به نظر می شود و این بینی می عدالت سازمانی پیش

ای که کارکنان خود را به سـازمان متعهـد    متعاقباً، به اندازه. اساس و پایه آن استو سازمان 
                                                      

1. Coluitt et al., 2001 
2. Social Exchange Theory 
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رود که این امر منجر به رفتار اخلاقـی از سـوی کارکنـان     دانند، به طور منطقی انتظار می می
گونه نتیجه گرفت که تعهد سازمانی به طور مثبتی با رفتار اخلاقـی   توان این بنابراین می. شود

  . ردرابطه دا

  رفتار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی )د

هماهنگی و توافق کمی در ادبیات و متون مرتبط وجود دارد که دقیقـاً بیـان نماینـد چـه     
در تحقیقی رفتار اخلاقی را به عنوان عمل کردن 1نروان. دهد چیزی رفتار اخلاقی را شکل می

دیـدگاه سـاختاری،    با اتخاذ 3هانتو  2فردریش. کند های خود تعریف می فرد مطابق با ارزش
در این . کنند که توسط سازمان توصیه و تجویز شده است گونه تعریف می رفتار اخلاقی را این

رود  چه غلط است به کار می چه درست و آن دیدگاه، سازمان به عنوان مبنایی برای تعیین آن
. )Baker et al., 2006(دشـو  و انحراف از هنجارهای سازمانی رفتار غیر اخلاقـی شـناخته مـی   

بر طبق . اند کرده ءاتکا 4دیگر نیز برای بررسی رفتار اخلاقی بر تحلیل شبکه اجتماعی نمحققی
های اجتماعی دارنـد   این دیدگاه، افراد توسط ویژگی ارتباط با دیگران یا موقعیتی که در شبکه

ر فـردریش و هانـت و بـا    طبق نظ ـ. گیرند که به طور اخلاقی یا غیراخلاقی رفتار کنند یاد می
ها و هنجارهای تجویز  ها، ارزش مشی ، رفتار اخلاقی مطابق با خط5گرا استفاده از دیدگاه ساختار
باشـند کـه بـه     رفتار شهروندی سازمانی رفتارهای اختیاری می. شود شده سازمانی تعریف می

 یافـت کنند در حـالی کـه بـه طـور واضـح و رسـمی پـاداش در        اثربخشی سازمانی کمک می
تـوان در کمـک بـه همکـاران و انجـام       هایی از رفتار شهروندی سازمانی را می مثال. کنند نمی

برخی متغیرهای پـیش بینـی کننـده رفتـار     . های داوطلبانه مازاد بر شغل مطرح کرد فعالیت
در  6سـید  ترانیـپ . باشد شهروندی سازمانی شامل تعهد سازمانی، عدالت و رضایت شغلی می

داد افرادی که رفتار اخلاقی بالاتر و بیشتری دارند، رفتار شـهروندی بیشـتری   تحقیقی نشان 
گونه نتیجه گرفت که رفتار شهروندی سازمانی ظهور و نمـودِ   توان این می. دهند نیز نشان می

                                                      
1. Narvan, 1992 
2. Fraedrich, 1993 
3. Hunt, 1990 
4. Social Network Analysis  
5. Constructionist 
6 Turnipseed, 2002 
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رود افرادی که رفتار اخلاقی بالاتری  در نتیجه انتظار می. باشد رفتار اخلاقی در محیط کار می

گونـه   تـوان ایـن   بنـابراین مـی  . نشان دهند از خودهروندی سازمانی بیشتری را دارند رفتار ش
مطرح نمود که رفتار اخلاقی فرد به طور مثبتی با رفتارهای شـهروندی سـازمانی وی رابطـه    

  .دارد

  گیری نتیجه 
ها به اسـتقرار و   این ارزش. باشد های اخلاقی می ها در سازمان، ارزش زیربنای همه ارزش

هدایت افراد به سـوی اقـداماتی کـه بـرای     بر  تواند کند که می نداردهایی کمک میحفظ استا
های اخلاقی  طور ویژه، هنگامی که استانداردها یا ارزش به. تاثیر بگذارد استسازمان مطلوب 

  . یابد رایج شود موفقیت سازمانی افزایش می ء ای میان اعضا سازمان به طور گسترده
بـرای   سازمان ی ههمانند اصل فلسف. باشند هنگ هر سازمانی میها پایه و اساس فر ارزش

هـا و   خط مشـی  ،ها نیز مسیر و جهت مشترکی برای همه کارکنان رسیدن به موفقیت، ارزش
 هـا و رابطـه   با شناخت اهمیـت ارزش . کند هایی برای رفتار روزانه آنان ارائه می دستورالعمل

ارزشی فرد و سازمان  های بنیاناسی را که ریشه های اس با فرهنگ، نیاز است که ارزشها  آن
  . است مشخص نمود

 ،هـای اخلاقـی سـازمان    ارزش کـه  دهـد  مقاله با توجه به مدل ارائه شده نشان مـی نتایج 
، و تعهد سـازمانی بـه عنـوان پـیش     )ای و عدالت توزیعی عدالت رویهشامل (عدالت سازمانی

اخلاقـی منجـر بـه رفتارهـای شـهروندی       رفتـار . باشـند  های مهم رفتـار اخلاقـی مـی    زمینه
شود که به عنوان آثار و نتایج رفتـار اخلاقـی در    می )ابعادِ جوانمردی و نوع دوستی(سازمانی

  .شوند سازمان نمایان می
هـای اخلاقـی    ایجاد ارزش. کند می ءسازمان نقش مهمی در رفتارهای فردی کارکنان ایفا 

بر متغیرهای سازمانی دیگر، منجر بـه سـطح بـالاتر    تواند از طریق تاثیر  می سازماندر سطح 
ای منجـر بـه    افزایش ادراک از عدالت تـوزیعی و عـدالت رویـه   . شود کارکنانرفتار اخلاقی 

یابد رفتار اخلاقـی   طور که تعهد سازمانی افزایش می شود و همان افزایش عدالت سازمانی می
است مرتبط با پیامـدهای بیرونـی مثـل    در حالی که رفتارهای اخلاقی ممکن . رود نیز بالا می
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دهد، افـزایش   رضایت ارباب رجوع و شهرت سازمان باشد، پیامدی که درون سازمان رخ می

کارکنـانی کـه رفتارهـای اخلاقـی     . باشد رفتارهای شهروندی سازمانی انجام شده کارکنان می
. کننـد  شـرکت مـی  ای  های فـرانقش یـا فـرا وظیفـه     بالایی دارند بیشتر در رفتارها و فعالیت

. تواند جو عمومی سازمان را مهیـای بـروز رفتارهـای شـهروندی نمایـد      رفتارهای اخلاقی می
زمانی که محیط سازمان به عنوان یـک محـیط اخلاقـی سـالم شـناخته شـود، انتظـار بـروز         

 .شود رفتارهای شهروندی سازمانی نیز بیشتر می

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.nitropdf.com/
http://www.sid.ir


  117 

  
 

ୀدॠی پیاਉی ارزش ر୓ی سازمان਎ی اخلا୓)ی਩دی سازما৯و඼ෙ७ تارभی و ر਩࠻ھد سازماৎ ،ی਩ࢌ سازماॻ  )با ॡطاૐॹه ࠛدا

  :منابع  
، دو ذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سـازمان عوامل تاثیرگ، )1388...(تولایی، روح ا -

  .، مهر و آبان25ماهنامه توسعه انسانی پلیس، سال ششم، شماره 
علی : ترجمه ،)جلد دوم( ،تئوری سازمان و طراحی ساختار ،)1374(دفت، ریچارد ال -

 .شرکت چاپ و نشر بازرگانی ،تهران ،پارسیان، محمد اعرابی

- Baker, T. L. & Hunt, T. G. & Andrews, M. C.(2006) Promoting Ethical Behavior 
and Organizational Citizenship Behaviors: The Influence of Corporate Ethical 
Values, Journal of Business Research, vol. 59, pp. 849–857. 

- Bienstock, C.C. & DeMoranville, C.W. & Smith R.K.(2003) Organizational 
Citizenship Behavior and Service Quality, Journal of Service Marketing, Vol. 17, 
pp.357-378. 

- Bolino, M.C. & Turnley, W.H.(2003) Going the Extra Mile: Cultivating and 
Managing Employee Citizenship Behavior, Academy of Management Executive, 
Vol. 17, pp. 60-71. 

- Castro, C. B. & Armario, E.M. & Ruiz, D.M.(2004) The Influence of Employee 
Organizational Citizenship Behavior on Customer Loyalty, International Journal of 
Service Industry Managemen , Vol. 15, pp. 27-53. 

- Chang, T. & Lin, H.(2008) A Study on Service Employees’ Customer-Oriented 
Behaviors, Journal of American Academy of Business, Vol. 13, pp. 92-98. 

- Clark, A.L.(1998) Perceptions and Validation of Ethics in Public Schools, Project 
for the degree of doctor of education. Saint Louis University. Available 
at:http://proquest.umi.com/login. 

- Cohen-Charash, Y. & Spector, P.E.(2001) The Role of Justice in Organizations: a 
Metaanalysis, Organizational Behavior Human Decision Process, Vol. 86, pp. 
278–321. 

- Elias, R.Z.(2005) The Effect Of Corporate Ethical Values On Accountants’ 
Perceptions Of Social Responsibility, The Journal of Applied Business Research, 
Vol. 21, pp. 1-10 . 

- Handlon, R.L.(2009) The Departure of the Insurance Agent: The Impact 
Organizational Commitment, Organizational Justice, and Job Satisfaction have on 
Intent to Leave in the Insurance Industry, Dissertation Presented in Partial 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.nitropdf.com/
http://www.sid.ir


118       
  

  

 ඼່١٣٨٩وردଌن و ارد௩  ، ٢٨، ॷماره ൈএ࣎ماিسا਩ی پൖࣂس، سالدوماঘنا৔ ଓوૐॣه
Fulfillment Of the Requirements for the Degree Doctor of Philosophy, Capella 
University. Available at:http://proquest.umi.com/login. 

- Hunt, S.D. & Wood, V.R. & Chonko, L.B.(1989) Corporate Ethical Values and 
Organizational Commitment in Marketing, The Journal of Marketing, Vol. 53, pp. 
79-90. 

- Korkmaz, T. & Arpaci, E.(2009) Relationship of Organizational Citizenship 
Behavior with Emotional Intelligence, Procedia Social and Behavioral Sciences, 
Vol. 1, pp. 2432–2435. 

- Michalski, J.R.(2005) Retention in the Nursing Profession: A Study of the Effects of 
Corporate Ethical Values on Organizational Commitment, Dissertation for the 
degree of doctor of besiness administration. Nova Southeastern University. 
Available at:http://proquest.umi.com/login. 

- Valentine, S. & Godkin, L. & Lucero, M.(2002) Ethical Context, Organizational 
Commitment, and Person-Organization Fit, Journal of Business Ethics, Vol. 41, 
pp. 349-360 . 

- Yilmaz, K. & Tasdan, M.(2009) Organizational Citizenship and Organizational 
Justice in Turkish Primary Schools, Journal of Educational Administration, Vol. 
47, pp. 108-126. 

 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.nitropdf.com/
http://www.sid.ir

