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   دهیچک

تاثیر عدم تعهد اخلاقی هدف اصلی این پژوهش تعیین میزان 

بر رفتارهای سازمانی با تعدیلگری شایستگی اخلاقی در میان 

می باشد. این پژوهش از کارکنان بانک سپه استان قزوین 

تحلیلی، به شیوه _لحاظ هدف کاربردی و از نوع  توصیفی

پژوهش حاضر، علیّ است. جامعه آماری _پیمایشی با رویکرد

شامل کارشناسان و مدیران بانک سپه استان قزوین می 

نفر است که با استفاده از جدول  050نمونه آماری باشند که 

انتخاب شده است. ابزار مورگان و به روش تصادفی ساده 

گردآوری داده های اولیه پرسشنامه استاندارد می باشد و 

روایی به شکل صوری و روش تحلیل عاملی و روایی سازه 

ها با گزارش ضریب آلفای کرونباخ کل همچنین پایایی آن

های آمار مورد تایید قرار گرفت. در تحلیل داده ها از روش

د، که در تحلیل های توصیفی و استنباطی استفاده ش

و در بخش تحلیل های  10نسخهspssتوصیفی از نرم افزار 

استنباطی و آزمون فرضیه های پژوهش هم از معادلات 

استفاد شد. نتایج پژوهش با  5/5ساختاری و نرم افزار لیزرل

استفاده از تکنیک تحلیل مسیر نشان می دهند، بین عدم 

رهای کاری غیرمولد( تعهد اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتا

بین عدم تعهد اخلاقی و  .رابطه معناداری وجود دارد

رفتارهای سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( رابطه 

بین رفتارهای کاری غیرمولد و  .معناداری وجود دارد

 .رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه معکوس وجود دارد

و رفتارهای شایستگی اخلاقی در رابطه بین عدم تعهد اخلاقی 

سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( نقش تعدیلگری دارد، به 

صورتی که با تقویت شایستگی اخلاقی این رابطه کاهش می 

شایستگی اخلاقی در رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و  .یابد

رفتارهای سازمانی )رفتارهای شهروندی سازمانی( نقش 

گی اخلاقی این تعدیلگری دارد، به صورتی که با تقویت شایست

 رابطه بهبود می یابد.

عدم تعهد اخلاقی، رفتارهای کاری غیرمولد،  واژگان کلیدی:

  رفتارهای شهروندی سازمانی، شایستگی اخلاقی

 Abstract 

. The main objective of this study is to determine 

the effect of ethical disengagement on 

organizational behaviors with the moderation of 

ethical competence among employees of Sepah 

Bank, Qazvin Province. This study is applied in 

terms of its purpose and is descriptive-analytical, 

using a survey method with a causal approach. The 

statistical population of the present study includes 

experts and managers of Sepah Bank, Qazvin 

Province, with a statistical sample of 181 people 

selected using the Morgan table and a simple 

random method. The primary data collection tool is 

the standard questionnaireand its validity was 

confirmed in a face-to-face manner and the factor 

analysis method and construct validity, as well as 

their reliability by reporting the total Cronbach's 

alpha coefficient. Descriptive and inferential 

statistical methods were used in data analysis, and 

in descriptive analyses, SPSS version 11 software 

was used, and in the inferential analyses and 

testing of research hypotheses, structural equations 

and LISREL 8.8 software were used. The results of 

the study using the path analysis technique show 

that there is a significant relationship between 

moral disengagement and organizational behaviors 

(unproductive work behaviors). There is a 

significant relationship between moral 

disengagement and organizational behaviors 

(organizational citizenship behaviors). There is an 

inverse relationship between unproductive work 

behaviors and organizational citizenship behaviors. 

Moral competence plays a moderating role in the 

relationship between moral disengagement and 

organizational behaviors (unproductive work 

behaviors), in such a way that this relationship 

decreases with the strengthening of moral 

competence. Moral competence plays a moderating 

role in the relationship between moral 

disengagement and organizational behaviors 

(organizational citizenship behaviors), in such a 

way that this relationship improves with the 

strengthening of moral competence.  
Keywords: Ethical Disengagement, Unproductive 

Work Behaviors, Organizational Citizenship 

Behaviors, Ethical Competence 
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 مقدمه .1

عدم تعهد اخلاقی از جملـه بحثهایی است که در 

بسیار مورد توجه قرار  0مدیریت و رهبریحـوزه 

(، 165، 0311گرفته است )محمودی کیا و ارشدی، 

 است جدیدی موضوع نسبتاً عنوان  به اخلاق مداری

 مطالعه مورد کامل طور به آن ابعاد تمامی هنوز که

 عنوان اخلاق مداری، در توضیح است، نگرفته قرار

 تنها نباید تصمیم گیری هنگام در افراد که شده است

 تصمیم نتایج از باید بلکه نمایند توجه خود منافعبه 

، 1101 ،1یابند)استنس بوری آگاهی افراد تمامی روی

(. شایستگی اخلاقی، سازهایی کلیدی در فهم علت 61

رفتارهای اخلاقی و غیر اخلاقی افراد است و از این رو 

شناسایی پیامدهای این سازه، بشناخت بیشتر 

و  خضری مقدمکند)های اخلاقی کمک می مکانیسم

(، در هویت یابی کارکنان متغیری 1، 0311همکاران، 

که زیاد به آن توجـه نمـی شـود، ولی نقش بسیار 

ابی دارد، باورهـای اخلاقـی مهمی در هویت یـ

(. 410، 1101 ،4است)آولیو و همکاران 3کارکنان

باورهای اخلاقی کارکنان از آن جهت مهم تلقی می 

گردد که منجر به درك متفاوت کارکنان از سازمان 

شده و کارکنان با باورهای اخلاقی متفاوت در فرایند 

هویت یـابی نیز متفـاوت عمـل خواهنـد نمـود )تقی 

(،  نگرش و رفتار آدمی 15، 0411زاده و همکاران، 

ابزار مهمی برای رسیدن به اهداف و استراتژی های 

سازمانی و یا حتی جامعه است، برخورداری از 

رفتارهای مثبت و مطلوب در سازمان نه تنها رسیدن 

به اهداف را تسهیل می کند بلکه می تواند به عنوان 

و 1ز باشد)زهیویک مزیت رقابتی برای سازمان نی

ازینرو مدیران و رهبران  .(63، 1111همکاران، 

سازمان با استفاده از قدرت نفوذ خود، سعی می کنند 

تا رفتارهای مطلوب را از طریق هویت بخشیدن به 

اخلاق کارکنان، در جهت اهداف سازمان و محیط 
                                                           
1
 leadership 

1
 Stansbury 

3
 Ethical employee beliefs 

4
 Avolio B, Walumbwa F, Weber TJ 

5
 Zhu 

امروزه پیچیده تر  .(0، 0311هدایت نمایند)نیکنام ، 

ها و افزایش میزان کارهای مانشدن روزافزون ساز

غیراخلاقی و غیرقانونی در محیط های کاری توجه 

مدیران را به ایجاد و حفظ مشارکت اخلاقی در همه 

و همکاران، 6ها ضروری کرده است)فریسسازمان

. شایستگی اخلاقی سازمان نشان دهنده (5، 1110

های اخلاقی و انتظارات رفتاری و نشانگر تأثیر ارزش

اخلاقیات بر تصمیمات اعضای سازمان بوده و به معنی 

وجود گزینه های اخلاقی جهت انتخاب و عمل 

، 1101، 7کارکنان می باشد )اسچوپکر و هرتلین

(، در بیان اولیه رفتار شهروندی سازمانی که به 110

مطرح شده  0153در سال  5وسیله بیتمن و ارگان

ورد توجه است به طور کلی آن دسته از رفتارهایی م

قرار می گیرد که علیرغم اینکه اجباری از سوی 

-سازمان برای انجام آنها وجود ندارد، در سایه انجام آن

ها از جانب کارکنان، برای سازمان منفعت هایی ایجاد 

های کاری می شود. رفتار شهروندی بیانگر فعالیت

مرتبط، داوطلبانـه و اختیـاری اسـت و بـه طـور 

نی از طریق توصیف رسمی شغل و غیرمستقیم و ضم

های پاداش سازماندهی شده و در نهایت سیستم

کارایی و اثربخشی وظایف سازمان را ارتقا می دهد 

(، درتحقیقات اخیر 1، 1103،  1)بولینو و همکاران

 (: 014، 0311اسامی گوناگونی مانند)وارث و رستگار، 

  خودانگیزشی سـازمانی، رفتارهـای سـازمانی

رفتارهای فرانقشی، تمایل به همکاری  ،گرااجتماع 

به این پدیده  رفتارهـای نوآورانـه و خودجـوش

سازمانی داده شده است، در نهایت با بررسی این 

برای این مفهوم  "رفتار شهروندی سازمانی"واژه

پذیرفته شده است. این رفتارها برای اولین بار 

 توسط ارگان و همکارانش به کار برده شده اند.

ارگان رفتار شهروندی سازمانی را به عنوان 

مجموعه رفتارهای آگاهانه افراد، گرچه دارای الزام 
                                                           
6
 Ferris 

7
 Schwepker & Hartline 

5
 Batman and the organ 

1
 Bolino,mark c., Turnley and Wiliam h 
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اجرایی نیست و تحت تاثیر نظام رسمی پاداش 

دهی نیز قرار ندارد اما بر عملکرد سازمان تاثیر به 

سزایی دارد، تعریف می کند)پودساکوف و 

(. از طرفی رفتارهای غیر 40، 1101، 01همکاران

مولد کاری رفتارهایی هستند که با نقض قوانین 

کاری سازمان را تهدید می کنند و موجب کاهش 

کارایی و بهره وری سازمان می شوند، این موضوع 

محققان زیادی را در سرتاسر جهان بر آن داشته 

که در مورد این رفتارها به تحقیق بپردازند.در 

بر  تحقیقات انجام شده عوامل تاثیر گذار متعددی

این رفتارها شناسایی شده که در این میان ارتباط 

شایستگی اخلاقی با این رفتارها بیشتر بوده 

بنابراین در این پژوهش درصدد یافتن پاسخ  .است

این سؤال های اصلی هستیم که: آیا بین عدم 

تعهد اخلاقی  و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری 

در میان  غیرمولد و رفتارهای شهروندی سازمانی(

کارکنان بانک سپه استان قزوین رابطه معناداری 

وجود دارد؟ در این رابطه  نقش شایستگی اخلاقی 

 چگونه است؟

 مرور ادبیات پژوهش .2
: اخلاق کاری مجموعه ای از  00عدم تعهد اخلاقی

اصول اخلاقی است که هر فرد در انجام کارش آن را 

ی احساسی کند. به عبارت دیگر اخلاق کار رعایت می

است که هر فرد نسبت به شغل و حرفه ی خود دارد 

دهد.  که در نتیجه آن نگرش و رفتار فرد را شکل می

در واقع همکاری و مشارکت یک عامل کلیدی موفقیت 

در هر کار است. هر کارمند در واقع عضوی از یک 

سازمان است. اگر هر یک از کارکنان نتوانند همکاری 

ته باشند، داشتن اخلاق کاری لازم در شغل را داش

رود. اصولا اخلاق کاری هر فرد در  ها زیر سوال می آن

گیرد و بستگی به این دارد که تا   روابط آنان شکل می

تواند به رسیدن به اهداف گروه کمک  چه میزان می 

                                                           
01

 Podsakoff P. M., Mackenzie S. B., Beth Pain 

J and Bachrach D.G 
00

 Moral Disengagement 

کنند. تعهد، اساس اخلاق است و انسان متعهد، انسانی 

ت انسانی. اخلاقی است و اخلاقی بودن نوعی ضرور

مداری است )باویک،  اگرچه تعهد ما نشانه اخلاق

(. عدم تعهد اخلاقی در ابتدا توسط آلبرت و 4، 1111

در بستر نظریه شناختی اجتماعی او مطرح 01همکاران

شد. این سازه روانشناختی در برگیرنده هشت مکانیزم 

دهند که  شناختی مرتبط است که به افراد اجازه می

شده خود را دور زده و بدون   نهادینه معیارهای اخلاقی

احساس پریشانی مرتکب رفتارهای غیراخلاقی شوند. 

طبق نظریه شناختی اجتماعی، مهارهای درونی تنها 

های عدم  کنند که فعال شوند. مکانیزم زمانی کار می

تعهد اخلاقی، معیارهای درونی افراد را از تفسیری که 

اثر  ین معیارها را بیاز رفتارشان دارند مجزا ساخته و ا

 .کنند می

شایستگی اخلاقی: هر شغلی در هر سطحی در سازمان 

یک شایستگی آستانه ای دارد. در واقع شایستگی 

آستانه ای، حداقل شرایط و قابلیت مورد نیاز برای 

انجام یک شغل می باشد شایستگی سازمانی در 

سازمان به عنوان سیستمی از ارزش ها و بایدها و 

نبایدها تعریف می شود که بر اساس آن نیک و بدهای 

سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمایز می شود. 

به طور کلی انسان ها در بعد فردی و شخصیتی دارای 

ویژگی های خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار و 

، 1113، 03رفتار آنها را شکل می دهد)اونسر ومایوگ

704). 

فتارهای کاری غیر مولد، رفتار کاری غیر مولد: ر

رفتارهایی است که با نقض قوانین کاری، سازمان را 

تهدید می کند  رفتارهای کاری غیر مولد دربهبود و 

تضعیف عملکرد سازمان نقش بسزایی دارد، چراکه با 

برای ایجاد قوانین و  بالاوجود صرف هزینه های 

هنجارهای سازمانی در زمان های مختلف، در صورت 

جهی به این مهم ، می تواند خسارت جبران بی تو

ناپذیری به سازمان و کارکنان وارد کند.)قدرتی پور و 
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 Albert Bandura 
13
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 .(1، 0410مرادی، 

رفتار های شهروندی سازمانی: رفتار شهروندی 

ی  سازمانی، اصطلاحی است که برای توصیف کلیه

ی کارمندان  اقدامات و رفتارهای مثبت و سازنده

ها  شود که جزء شرح وظایف رسمی آن استفاده می

نیست. هر کاری که کارمندان به اختیار خودشان انجام 

رساند و با آن  دهند و به طور کل به سازمان نفع می می

کنند، جزء این رفتار  کار از همکارانشان پشتیبانی می

 است.  

  مرور پژوهش های پیشین: .2.1

در هر پژوهش علمی قبل از تدوین فرضیه ها باید 

ضمن مطالعه پژوهش های پیشین ضروری است به 

بررسی افکار، عقاید و اندیشه های صاحبنظران و 

پژوهش پرداخته  نظریه های علمی مرتبط با موضوع

شود تا پژوهش از طریق چارچوب نظری جنبه علمی 

پژوهشی دارای پشتوانه نظری مناسب باشد  یافته و

(، با عنوان رابطه 0413رحیمی )و  توسط جهانی پور

بین تسهیم دانش و رفتار شهروندی سازمانی با 

خلاقیت سازمانی در مؤسسات آموزش عالی )مورد 

قم(ارائه شد، خلاقیت  مطالعه: کارکنان دانشگاه

سازمانی همواره تحت تأثیر متغیرها و عوامل گوناگونی 

های اثرگذار بر خلاقیت  قرار داشته است. یکی از مؤلفه

مختلف مدیریت دانش و پدیده  سازمانی، فرآیندهای

ها نشان داد  رفتار شهروندی سازمانی است. یافته

در های رفتار شهروندی سازمانی  میانگین همه مؤلفه

ابعاد مختلف، بالاتر از حد متوسط و میانگین رفتار 

تر از  تسهیم دانش و خلاقیت سازمانی کارکنان، پایین

حد متوسط بود. ضریب رگرسیون نشان داد هم تسهیم 

بینی  دانش و هم رفتار شهروندی سازمانی قابلیت پیش

خلاقیت سازمانی کارکنان را دارند. ضرایب تحلیل 

ه اثرات رفتار تسهیم دانش و دهد ک مسیر نشان می

رفتار شهروندی سازمانی روی خلاقیت سازمانی 

توان  کارکنان، مثبت و معنادار است. بر این اساس می

گفت لازمه بهبود خلاقیت سازمانی، گستردگی و تنوع 

اطلاعات موجود در افراد، تسهیم دانش و رفتار 

و  استیری شهروندی سازمانی بین کارکنان است.

بررسی نقش  (، مطالعه ای با عنوان 0411)همکاران

متغیرهای تأثیرگذار بر رفتار شهروندی سازمانی 

کننده خدمات   های عمومی ارائه  کارکنان در سازمان

عنوان  ها، به در شهرداری، ، ارائه کردند شهری

دهندة خدمات عمومی به شهروندان،  های ارائه سازمان

ترین سرمایةسازمان محسوب  نیروی انسانی مهم

تری  شود و هر چه این سرمایه کیفیت مطلوب می

داشته باشد، احتمال موفقیت، بقا،و ارتقای سازمان 

بیشتر خواهد شد. هدف اصلی از این تحقیق بررسی 

نقش برخی متغیرهای میانجی و تعدیلگر مهمی است 

توانند بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  که می

کنندة خدمات شهری  های عمومی ارائه سازمان

طور خاص، در این مطالعه تأثیر  تأثیرگذار باشند. به

شناختی بر رفتار شهروندی  تحقق قرارداد روان

سازمانی با توجه به نقش میانجی حمایت سازمانی 

در تنیدگی شغلی  شده و نقش تعدیلگر درهم ادراك

کارکنان شهرداری تهران بررسی شده است. این 

پژوهش از منظر هدف کاربردی و از منظر گردآوری 

گیری از  پیمایشی است. با بهره-ها از نوع توصیفی داده

نفر از کارکنان  110گیری تصادفی ساده،  روش نمونه

عنوان نمونه انتخاب شدند.  تهران به 6شهرداری منطقة 

ه با روش مدل معادلات شد آوری های جمع داده

مراتبی تحلیل شد. نتایج  ساختاری و رگرسیون سلسله

شناختی بر  ها نشان داد تحقق قرارداد روان تحلیل داده

شده و رفتار شهروندی سازمانی  حمایت سازمانی ادراك

اثر مثبت و معناداری دارد. همچنین، اثر مثبت و 

 شده نیز بر رفتار معنادار حمایت سازمانی ادراك

های  شهروندی سازمانی تأیید شد. به علاوه، دیگر یافته

شده در  این مطالعه نشان داد حمایت سازمانی ادراك

شناختی و رفتار  رابطة میان تحقق قرارداد روان

تنیدگی  شهروندی سازمانی نقش میانجی و درهم

شده و  شغلی در رابطه میان حمایت سازمانی ادراك

    .عدیلگر مثبت داردی سازمانی نقش ترفتار شهروند

https://www.magiran.com/paper/2243236
https://www.magiran.com/paper/2243236
https://www.magiran.com/paper/2243236
https://www.magiran.com/paper/2243236
https://elmnet.ir/author/%D8%A8%D9%84%D8%A7%D9%84-%D9%BE%D9%86%D8%A7%D9%87%DB%8C
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رابطه بین تعهد   پژوهشی با عنوان(0410)باقرپور

اخلاقی در سازمان و رفتار شهروندی سازمانی با نقش 

میانجی معنویت در محیط کار مدیران و معاونان دوره 

اول متوسطه ارائه داد. تحقیق حاضر به بررسی رابطه 

بین تعهد اخلاقی در سازمان و رفتار شهروندی 

سازمانی با نقش میانجی معنویت در محیط کار 

نان دوره اول متوسطه شهرستان گرگان مدیران و معاو

پرداخته است. تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از 

لحاظ روش، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه 

نفر از مدیران و معاونان دوره اول  411آماری شامل 

متوسطه شهرستان گرگان که بر اساس جدول 

گیری  نفر با روش نمونه 017گرجسی و مورگان 

ای به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار  بقهتصادفی ط

ها شامل پرسشنامه معنویت در محیط -گردآوری داده

کار ، رفتار شهروندی سازمانی و پرسشنامه استاندارد 

تعهد اخلاقی بود. با روش تحلیل مسیر به تجزیه و 

ها نشان داد بین تحلیل داده پرداخته شد. یافته

ای، اخلاق  رفههای تعهد اخلاقی )اخلاق ح مؤلفه

های رفتار شهروندی  مقرراتی و اخلاق ابزاری( و مؤلفه

)آداب اجتماعی، وجدان کاری و محافظت ازمنابع 

سازمان( با معنویت مدیران و معاونان دوره اول 

متوسطه شهرستان گرگان رابطه وجود دارد؛ بنابراین، 

ابعاد رفتاراخلاقی در سازمان از طریق معنویت بر رفتار 

 دی سازمانی رابطة مثبت و غیرمستقیم دارد.شهرون

(، بررسی رابطه 0311محمودی) ر و اعظم صنعت جو

بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در 

کتابخانه های دانشگاه فردوسی مشهدارائه 

هدف: رفتار شهروندی سازمانی اشاره به  کردند. 

رفتارهای داوطلبانه و فرانقشی دارد که کارکنان 

ازمان انجام می دهند و تأثیر زیادی بر بهبود عملکرد س

سازمان دارد. از جمله متغیرهایی که تأثیر زیادی در 

بروز این نوع رفتار دارد، عدالت سازمانی است. هدف 

مقاله حاضر بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار 

شهروندی سازمانی از منظر کتابداران کتابخانه های 

باشد. این پژوهش از نوع  ی مشهد میدانشگاه فردوس

کاربردی است که با روش پیمایشی انجام شده است. 

جامعه آماری پژوهش را کتابداران کتابخانه های 

دانشگاه فردوسی مشهد تشکیل می دهند. برای 

گردآوری داده های این پژوهش، از دو پرسشنامه 

امه عدالت سازمانی نیهوف استفاده شده است. پرسشن

که شامل سه بعد عدالت توزیعی،  (0133)منو مور

عدالت رویه ای و عدالت مراوده ای )تعاملی( است و 

پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی پودساکف و 

که شامل پنج بعد نوع دوستی، (0111)همکاران

وجدان کاری، جوانمردی، نزاکت و آداب اجتماعی 

است. میانگین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی 

انی در کتابخانه های دانشگاه فردوسی در حد سازم

متوسط است. بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با رفتار 

شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

همچنین نتایج نشان داد، بین رفتار شهروندی 

سازمانی و عدالت سازمانی بر اساس متغیرهای 

وت وجود جنسیت و وضعیت استخدامی کتابداران تفا

دارد. عدالت سازمانی نقش مهمی در ارتقای رفتار 

شهروندی سازمانی دارد، به این معنا که اگر کارکنان 

مشاهده کنند که در سازمان عدالت اجرا می شود، 

دهنده و فرانقش بر انگیخته  برای انجام رفتارهای یاری

خود را شده و در نتیجه سطح فعالیت و مشارکت های 

 مقاله ای توسط. ایش می دهنددر سازمان افز

(، با عنوان رابطه اخلاق 0316ایراندوست ) و اسکندری

 کاری و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد سازمانی

ارائه شد. هدف این پژوهش بررسی رابطه اخلاق کاری 

با  مانی با عملکرد سازمانی است.و رفتار شهروندی ساز

ه مدیران توجه به یافته های پژوهش, ضروری است ک

سازمان ها با استفاده از راهکارهای ارتقای اخلاق کاری 

و رفتار شهروندی سازمانی به بهبود و ارتقای عملکرد 

سازمانی بپردازند و سازوکارهایی را بدین منظور در 

پژوهشی توسط لوپرستی و  پیش گیرند.

(، با عنوان بچه های خوب با سیب 1113همکاران)

نده شایستگی اخلاقی در های خوب . نقش تعدیل کن

ارتباط بین عدم عدم تعهد اخلاقی  و رفتارهای 

مطابق با نظریه عدم عدم  -سازمانی ارائه شد، هدف

تعهد اخلاقی  بندورا، ما بررسی کردیم که آیا عدم عدم 

https://elmnet.ir/author/%D8%A8%D9%84%D8%A7%D9%84-%D9%BE%D9%86%D8%A7%D9%87%DB%8C
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تعهد اخلاقی ، رفتارهای کاری غیرمولد کارکنان و 

کند یا  بینی می رفتارهای شهروندی سازمانی را پیش

یر، همچنین شایستگی اخلاقی را به عنوان خ

های بالاتر،  کننده ارزیابی کردیم که در ارزش تعدیل

تواند ارتباط مثبت با رفتارهای کاری غیرمولد را  می

کاهش دهد و ارتباط منفی با رفتارهای شهروندی 

سازمانی را کاهش دهد. پانصد و هشتاد و سه کارمند 

تأخیر زمانی شامل  ایتالیایی یک نظرسنجی آنلاین با

معیارهای زیر را تکمیل کردند: مقیاس عدم عدم تعهد 

(، 1101اخلاقی  کاری )فیدا، پاچیلو و همکاران، 

(، فهرست 0151آزمون شایستگی اخلاقی )لیند، 

، 04و همکاران  )اسپکتربررسی رفتار کاری ضد تولید

(، مقیاس رفتار شهروندی سازمانی )پودساکف و 1116

(. ارتباط بین متغیرها از طریق 0111همکاران، 

رگرسیون خطی چندگانه با بوت استرپ، مورد بررسی 

قرار گرفت، در حالی که تعاملات از طریق تکنیک 

نیمن بررسی شد. عدم تعهد اخلاقی  به طور  جانسون

مثبت با رفتارهای کاری غیرمولد و به طور منفی با 

ر رفتارهای شهروندی سازمانی مرتبط است. علاوه ب

این، ارتباط بین عدم عدم تعهد اخلاقی  و رفتارهای 

کاری غیرمولد توسط شایستگی اخلاقی، با یک ارتباط 

تر تعدیلگر، تعدیل  مثبت معنادار فقط در سطوح پایین

(، با 1111و همکاران) 01پژوهشی توسط وتیز شود. می

عنوان تاثیر بررسی رابطه بین عدم تعهد اخلاقی  و 

رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای شهروندی 

سازمانی  ارائه شد، نتایج معرف آن هستند که رابطه 

بین عدم تعهد اخلاقی  و رفتارهای کاری غیرمولد و 

پژوهشی  رفتارهای شهروندی سازمانی وجود دارد.

(، با عنوان تاثیر 1101)06و همکاران توسط گنسا

رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای شهروندی 

سازمانی ارائه شد، هدف این مطالعه، بررسی تاثیر 

رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای شهروندی 

 131سازمانی، می باشد. مدل و فرضیه های خود را با 

                                                           
14 Specctor 
15 Weitz 
16 Ebru Genca,⁎ , Mumin Dayanb , Omer Faruk Gencc 

در امارات متحده  های کوچک و متوسطشرکت شرکت

نتایج بدست آمده از برآوردهای  ی، آزمون کردیم. عرب

حداقل مربعات جزئی، نشان می دهند که تاثیر 

رفتارهای کاری غیرمولد بر رفتارهای شهروندی 

  07پژوهشی توسط جوزف روتمن  سازمانی منفی است.

(، با عنوان رابطه عدم تعهد اخلاقی  کارکنان و 1105)

ف از این پژوهش تبادل دانش بین آنها ارائه شد، هد

بررسی تعیین میزان رابطه بین عدم تعهد اخلاقی  

کارکنان و تبادل دانش در بین کارکنان شرکتهای 

تولیدی می باشد، این تحقیق ازنظر هدف کاربردی و 

بر اساس ماهیت و روش از نوع تحقیقات توصیفی 

جامعه  .گرفته است باشد که به روش پیمایشی انجام می

شرکت تولیدی  011کارمندان  آماری این پژوهش

ها نشان داد،  نتایج پژوهش آنآمریکایی بوده است. 

رابطه مثبتی بین عدم تعهد اخلاقی  کارکنان و تبادل 

دانش وجود دارد، به عبارتی زمانی که کارکنان دارای 

، به راحتی تبادل دانش هویت اخلاقی بالایی هستند 

پژوهشی توسط یان لم باویک و همکاران  می کنند.

(، با عنوان شایستگی اخلاقی رهبران و اشتراك 1107)

گذاری دانش کارکنان:کشف مسیرهای دوجنبه ای 

ارائه شد، هدف از این پژوهش بررسی میزان تاثیر 

شایستگی اخلاقی رهبران به واسطه انگیزه کنترل شده 

برای اشتراك گذاری دانش و هویت اخلاقی کارکنان 

کارکنان در اشتراك گذاری دانش است، این تحقیق از 

نظر هدف کاربردی و بر اساس ماهیت و روش از نوع 

باشد که به روش پیمایشی  تحقیقات توصیفی می

نفر  337جامعه آماری این پژوهش  .گرفته است انجام

ست. از کارمندان تمام وقت صنایع مختلف بوده ا

های پژوهش با استفاده از پرسشـنامه  اطلاعـات و داده

تحت  از مدل معادلات ساختاری .آوری شـد جمع

شده  وتحلیل روابط استفاده برای تجزیه SPSS افزار  نرم

ها نشان داد که شایستگی  است. نتایج پژوهش آن

اخلاقی رهبران تاثیر معناداری بر روی انگیزه کنترل 

شده کارکنان برای اشتراك گذاری دانش و هویت 

                                                           
17Joseph Rottman 
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اخلاقی کارکنان دارد، همچنین انگیزه کنترل شده 

گذاری دانش و هویت اخلاقی کارکنان برای اشتراك 

کارکنان ارتباط بین شایستگی اخلاقی رهبران و تبادل 

 دانش کارکنان را به خوبی میانجیگری می کند.

 

 توسعه فرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش . 3

با توجه به مبانی نظری و پیشینة پژوهش، فرضیه های 

 پژوهش بدین شکل تدوین شدند: 

 های بین عدم تعهد اخلاقی و رفتار

سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( رابطه 

 .معناداری وجود دارد

  بین عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای

سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( 

 .رابطه معناداری وجود دارد

  بین رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای

شهروندی سازمانی رابطه معکوس وجود 

 .دارد

  عدم تعهد شایستگی اخلاقی در رابطه بین

اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری 

غیرمولد( نقش تعدیلگری دارد، به صورتی 

که با تقویت شایستگی اخلاقی این رابطه 

 .کاهش می یابد

  شایستگی اخلاقی در رابطه بین عدم تعهد

اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای 

شهروندی سازمانی( نقش تعدیلگری دارد، به 

اخلاقی این  با تقویت شایستگی صورتی که

 . رابطه بهبود می یابد

 وش شناسی پژوهشر. 4
و از نوع   یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد نیا 

 یعلّ- کردیبا رو یشیمایپ وهیبه ش ،یلیتحل_یفیتوص

شناسان پژوهش حاضر، شامل کار یاست. جامعه آمار

باشند که نمونه  یبانک سپه استان قزوین م و مدیران

و  جدول مورگاننفر است که با استفاده از  050 یآمار

است. ابزار  دهساده انتخاب ش یبه روش تصادف

پرسشنامه استاندارد رحمان و  هیاول یداده ها یگردآور

و جهت  یطیبنا به شرا یباشد ول ی(، م1113همکاران)

جهت  یراتییسوال ها، محقق در آن ها، تغ یساز یبوم

کرده است.  جادیپاسخ دهندگان ا شتریدرك ب تیقابل

در دو بخش  ه،یگو 15شامل  یدر کل پرسشنامه ا

 یهایژگیشده است که بخش اول شامل و یطراح

 لات،یتحص ت،یپاسخ دهندگان شامل سن، جنس یفرد

باشد. در بخش  یو سابقه خدمت، م یتیریپست مد

ها آورده  هیفرض ریسا یسوال به منظور بررس 13دوم 

 ارپژوهش که از چه نیرات پرسشنامه اشده است. عبا

عدم  ریشده است. قسمت اول،  متغ لیقسمت تشک

 یستگیشا ریسؤال ، قسمت دوم متغ6با   یتعهد اخلاق

 ریغ یکار یسؤال ، قسمت سوم رفتارها 6با  یاخلاق

 یشهروند یسؤال  ، قسمت چهارم رفتارها 6مولد با 

شده است.لازم بذکر است  یسؤال  طراح 1با  یسازمان

های بصورت بسته طراحی شده است و براساس  سؤال

طیف پنج گزینه ای لیکرت برای متغیرهای تحقیق از 

مقیاس بندی شده است. برای  خیلی کمتا  خیلی زیاد

تعیین روایی ابزار پژوهش از روایی صوری و و برای 

( استفاده شد )شرح در KMOروایی سازه از شاخص)

مشخص شدکه این پرسشنامه اعتبارلازم  ( و1جدول

برای پژوهش را دارا می باشند. در تعیین پایایی 

پرسشنامه پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده 

گردید که مقدار محاسبه شده آن بشرح جدول زیر می 

باشد که با توجه به ضریب محاسبه شده میتوان گفت 

لازم که پرسشنامه طراحی شده از پایایی و ثبات 

 برخوردار است.
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 به پایایی و روایی پرسشنامه مربوط -1جدول 

 تعداد سوالات آلفای کرونباخ kmo متغیر

 7 731/1 751/1 ییاگرزاربا

 01 5130/1 771/1 شرکتیی مولفه ها

 1 511/1 741/1 قابت  ت رشد

 6 571/1 513/1 نضایت مشتریاعملکرد ر

 31 105/1 کل

 در تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزارهای 

spssانیاز م نتایج زیر بدست آمد 5/5و لیزرل  

پاسخ  قیتحق نیا یها که به پرسش ییپاسخگو050

 یعنینفر 035درصد زن و  5/13 یعنینفر 43اند،  گفته

. بیشترین پاسخگویان مربوط درصد مرد هســتند1/76

درصد( است و 1/44سال)با مقدار41-31به گروه سنی 

) با  سال 31پس از آن گروه سنی کمتر از 

درصد پاسخگویان 3/01درصد( است، حدود 4/11مقدار

درصد بیشتر از 06سال و حدود  11-46این تحقیق 

د. پاسخگویانی که مقطع تحصیلی خود سال هستن 16

 1/10اند با  را کارشناسی ارشد و بالاتر  اعلام کرده

درصد بیشترین گروه پاسخگویان این تحقیق را 

درصد کمتر از 3/14نفر یعنی 44دهند.  تشکیل می

نفر  13سال ،11-01درصد 4/46نفر یعنی 54سال ،01

. سال سابقه کار دارند 11درصد بیشتر از 3/11یعنی 

درصد 5/03نفر یعنی 11درصد رئیس ، 4/4نفر یعنی 5

نفر  11درصد تحویلدار ،  1/10نفر یعنی 14اعتبارات ، 

درصد  3/3نفر یعنی 6درصد حسابدار، 1/01یعنی 

درصد کارشناس  4/04نفر یعنی  16معاون ، 

 کل در تحلیل توصیفی متغیرها، میانگین.هستند

 بیشتر 3قدارم یعنی نظری میانگین از سؤالات متغیرها

زیاد، خیلی  های گزینه دهندگان پاسخ یعنی بوده،

 پاسخگویان دید از پس اند، نموده انتخاب بیشتر را زیاد

باشند،  می اهمیت حائز هر کدام از متغیرها، متغیرهای

در آمار استنباطی با توجه به سطح اندازه گیری 

برای آزمون کولموگروف اسمیرنف متغیرها ابتدا 

ل بودن توزیع داده ها و سپس از آزمون بررسی نرما

 .می شودتحلیل مسیر و معادلات ساختاری استفاده 

در آزمون کولموگروف اسمیرنف داده ها از توزیع نرمال 

 Pکه مقدار احتمال یعنی  در صورتیپیروی می کنند. 

فرض صفر یعنی فرض نرمال بودن توزیع  1/11>

در غیر اینصورت  ،درصد رد 1نمونه در سطح خطای 

شود. در ادامه پژوهش برای فرض صفر تائید می 

بررسی روابط علی بین متغیرها از مدل معادلات 

ساختاری یا تحلیل چند متغیری با متغیرهای مکنون 

برای ارزیابی نیکویی برازش تمام استفاده شد همچنین 

  GFIشاخص  مدل ها از معیارهای زیر استفاده شده:

یانس ها و کواریانس ها را به گونه مقدار نسبی وار

شاخص . می کند مشترك از طریق مدل ارزیابی

همان مقدار تعدیل یافته   AGFIبرازندگی دیگر

 . می باشد برای درجه آزادی  GFIشاخص

ریشه میانگین مجذورات تقریب  ، RMSEAشاخص

بونت هم  -که )شاخص بنتلر  NFIشاخص می باشد.

 دگی مناسب مدل است.نامیده می شود( نشانه برازن

. اولین که نشانه برازندگی مدل است  CFIشاخص 

معیار قضاوت برازش مدل مفهومی، مقدارکای اسکوئر 

است که برای تک بعدی  x1/dfبر روی درجه آزادی 

شود و مقدار آن باید کمتر از  ها استفاده می بودن سازه

ها برای مدل حاضر  باشد. مقدار این شاخص 3

(41151/1 =x1/df است. همچنین مقدار )1111/1 =

RMSEA  0/1است که این مقدار کوچکتر از مقدار 

های برازش مهم در جدول زیر آورده  است. شاخص

شود  دیده می 1شده است. همانگونه که در جدول 

ها کفایت آماری داشته، بنابراین  تقریباً تمامی شاخص
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توان دریافت محقق در  با اطمینان بسیار بالایی می

مورد این شاخص به برازش کامل دست یافته است. 

های برازش متغیرها  همچنین بررسی نتایج شاخص

باشد و همه  حاکی از برازش مناسب مدل می

های برازش در محدوده مورد پذیرش، واقع  شاخص

شدند. بنابراین هر کدام از مدلها  بدون هیچ تغییری 

 باشد. مورد پذیرش می

 

 های برازش مهم مدل ترسیمی گزیده ای از شاخص .1جدول 

ــت   شاخص ــطح تحــ ســ

 پوشش  

شاخص نیکویی 

 برازش

ــویی  ــاخص نیکـ شـ

 برازش اصلاح شده

 شاخص برازش

 تطبیقی

ریشه میانگین مربعات 

 خطای براورد

 GFI 11%< AGFI 11%< CFI 01%> RMSEA >%11 درصد1بزرگتر از  مقدار قابل قیول

 111/1 11/1 14/1 13/1 01/0 عدم تعهد اخلاقی

 111/1 11/1 11/1 14/1 11/0 شایستگی اخلاقی

 111/1 14/1 10/1 16/1 63/0 رفتارهای کاری غیر مولد

 111/1 11/1 11/1 11/1 06/0 رفتارهای شهروندی سازمانی

 111/1 11/0 15/1 14/1 51/51 شاخص برازش مدل ترسیمی

 

مدل نهایی پژوهش است، این مدل با  3و  1شکل 

توجه به مدل مفهومی و با پشتوانه مبانی نظری تدوین 

  Standard Solutionشده است، این مدل در حالت 

قرار دارد. همچنین مقادیر مربوط به  T-Valuseو 

 ارائه شده است. 3بارهای عاملی در شکل

 

 Standard Solutionمعادلات ساختاری تحقیق در حالت مدل  .0شکل 
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 T-Valusمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت  .1شکل 

 

دهد، در این جدول مقادیر هر دو مدل در  ضرایب مسیر معادلات ساختاری این تحقیق را نمایش می خلاصه -3جدول 

 و استاندارد آورده شده است  T حالت 

 خلاصه ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری .-3جدول 

 T استاندارد شده βضریب  (Formative- Reflectiveمسیر )

 عدم تعهد اخلاقی

(LM) 
 شایستگی اخلاقی

(MC) 
14/1- 54/1 

 عدم تعهد اخلاقی
(LM) 

 رفتارهای کاری غیر مولد
(UW) 

34/1 13/3 

 عدم تعهد اخلاقی
(LM) 

 رفتارهای شهروندی سازمانی
 (OC) 

35/1- 13/3 

 شایستگی اخلاقی
(MC) 

 رفتارهای کاری غیر مولد
(UW) 

11/1- 01/3 

 رفتارهای کاری غیر مولد
(UW) 

 رفتارهای شهروندی سازمانی
 (OC) 

11/1- 13/3 

 شایستگی اخلاقی
(MC) 

 سازمانیرفتارهای شهروندی 
 (OC) 

14/1 63/1 
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 ها آزمون فرضیه 4.1

ها از روش تحلیل مسیر و  در ادامه برای آزمون فرضیه

استفاده شد. با توجه به  (SEM)معادلات ساختاری 

الگوی تحلیل مسیر و مقادیر جدول فوق ضریب  

استاندارد عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای 

 34/1سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( مقدار 

( که معنا داری T=  |13/3>|16/0( و  )T= 13/3و)

رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای 

دهد،  را نشان می سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد(

 H1درصد، فرض   11توان نتیجه گرفت با احتمال  می

شود. بین عدم تعهد  رد شده و فرضیه اول تأیید می

اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( 

رابطه معناداری وجود دارد.به عبارتی با یک واحد 

 34/1تغییر در عدم تعهد اخلاقی ، ما شاهد افزایش 

در رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری  واحدی

غیرمولد( هستیم. ضریب  استاندارد عدم تعهد اخلاقی 

و رفتارهای سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( 

( T=  |13/3>|16/0( و  )T= 13/3و) - 35/1مقدار 

که معنا داری رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای 

را نشان  سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی(

درصد،  11توان نتیجه گرفت با احتمال  دهد، می می

شود. بین  رد شده و فرضیه دوم تأیید می H1فرض  

عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای 

شهروندی سازمانی( رابطه معناداری وجود دارد.به 

عبارتی با یک واحد تغییر در عدم تعهد اخلاقی ، ما 

ی در رفتارهای واحد 35/1شاهد کاهش 

سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( هستیم. ضریب  

استاندارد رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای 

 - 11/1سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( مقدار 

( که معنا داری T=  |13/3>|16/0( و  )T= 13/3و)

رابطه بین رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای 

شهروندی سازمانی( را نشان سازمانی)رفتارهای 

درصد،  11توان نتیجه گرفت با احتمال  دهد، می می

شود. بین  رد شده و فرضیه سوم تأیید می H1فرض  

رفتارهای کاری غیرمولد و رفتارهای شهروندی 

سازمانی رابطه معکوس وجود دارد.به عبارتی با یک 

واحد تغییر در رفتارهای کاری غیرمولد ، ما شاهد 

واحدی در رفتارهای سازمانی)رفتارهای  11/1کاهش 

شهروندی سازمانی( هستیم. ضریب استاندارد عدم 

- 14/1تعهد اخلاقی و شایستگی اخلاقی مقدار 

و شایستگی اخلاقی و رفتارهای  (T=54/1و)

 01/3و )- 11/1سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد(  

=T می باشد، بنابراین ضریب غیر مستقیم عدم تعهد )

لاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( اخ

 -11/1* -14/1با تعدیلگری شایستگی اخلاقی )

( T=  |01/3>|16/0و  با توجه به ) 111/1(111/1=

که معناداری رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و  رفتارهای 

سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( باتعدیل گری 

توان نتیجه  می دهد، شایستگی اخلاقی را نشان می

رد شده و  H1درصد، فرض   11گرفت با احتمال 

شود. شایستگی اخلاقی در  فرضیه چهارم تأیید می

رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای 

سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( نقش تعدیلگری 

دارد، به صورتی که با تقویت شایستگی اخلاقی این 

با یک واحد تغییر در رابطه کاهش می یابد.به عبارتی 

عدم تعهد اخلاقی با شایستگی اخلاقی ، ما شاهد 

واحدی در رفتارهای  111/1افزایش 

سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( هستیم. ضریب 

استاندارد عدم تعهد اخلاقی و شایستگی اخلاقی مقدار 

(  و شایستگی اخلاقی و رفتارهای T=54/1و)- 14/1

 63/1و ) 14/1سازمانی(  سازمانی)رفتارهای شهروندی

=T می باشد، بنابراین ضریب غیر مستقیم عدم تعهد )

اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای شهروندی 

 -14/1سازمانی( با تعدیلگری شایستگی اخلاقی )

 |54/1>|16/0با توجه به )و -110/1(-110/1= 14/1*

 =T  که معناداری رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و )

ای سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( با رفتاره

دهد،  تعدیل گری شایستگی اخلاقی را نشان می

 H1درصد، فرض   11توان نتیجه گرفت با احتمال  می



 0111-0141، صفحات 0414 یک  ، شمارهچهارم سال 

  پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت
 

 

 

- 03 - 

 

شود. شایستگی  رد شده و فرضیه پنجم تأیید می

اخلاقی در رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای 

سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( نقش 

دیلگری دارد، به صورتی که با تقویت شایستگی تع

اخلاقی این رابطه بهبود می یابد.به عبارتی با یک واحد 

تغییر در عدم تعهد اخلاقی با شایستگی اخلاقی ، ما 

واحدی در رفتارهای  110/1شاهد کاهش 

 سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی(  هستیم.

 

 

 یریگ جهیو نتبحث  . 5

باتوجه به هدف این پژوهش که رابطه بین عدم تعهد 

اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد 

و رفتارهای شهروندی سازمانی( با تاکید بر نقش 

تعدیلگر شایستگی اخلاقی در میان کارکنان بانک سپه 

های  استان قزوین را بررسی می کند و براساس یافته

یژه بر طبق نتایج حاصل از آزمون پژوهش به و

دهند که، شناسایی  ها، نتایج پژوهش نشان می فرضیه

عوامل موثر بر رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری 

غیرمولد و رفتارهای شهروندی سازمانی( حائز اهمیت 

 می باشد. نتایج و یافته های حاصل از ادبیات پژوهش 

مدل نهایی و یافته های حاصل از آزمون فرضیه ها و 

پژوهش در فصل چهارم نشان دادند بین عدم تعهد 

اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری غیرمولد( 

و رفتارهای سازمانی)رفتارهای شهروندی سازمانی( 

رابطه معناداری وجود دارد همچنین بین رفتارهای 

کاری غیرمولد و رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه 

شایستگی اخلاقی در رابطه بین معکوس وجود دارد و 

عدم تعهد اخلاقی و رفتارهای سازمانی)رفتارهای کاری 

غیرمولد( نقش تعدیلگری دارد، به صورتی که با تقویت 

شایستگی اخلاقی این رابطه کاهش می یابد، همچنین 

شایستگی اخلاقی در رابطه بین عدم تعهد اخلاقی و 

مانی( رفتارهای سازمانی )رفتارهای شهروندی ساز

نقش تعدیلگری دارد، به صورتی که با تقویت 

با توجه به  شایستگی اخلاقی این رابطه بهبود می یابد.

توان بیان کرد که امروزه نتایج کلی پژوهش می

ها و افزایش میزان پیچیده تر شدن روزافزون سازمان

کارهای غیراخلاقی و غیرقانونی در محیط های کاری 

 د و حفظ مشارکت اخلاقی در توجه مدیران را به ایجا

 

 

ها ضروری کرده است، شایستگی اخلاقی همه سازمان

های اخلاقی و انتظارات سازمان نشان دهنده ارزش

رفتاری و نشانگر تأثیر اخلاقیات بر تصمیمات اعضای 

سازمان بوده و به معنی وجود گزینه های اخلاقی 

جهت انتخاب و عمل کارکنان می باشد، در بیان اولیه 

تار شهروندی سازمانی به طور کلی آن دسته از رف

رفتارهایی مورد توجه قرار می گیرد که علیرغم اینکه 

اجباری از سوی سازمان برای انجام آنها وجود ندارد، 

ها از جانب کارکنان، برای سازمان در سایه انجام آن

منفعت هایی ایجاد می شود. رفتار شهروندی بیانگر 

داوطلبانـه و اختیـاری  های کاری مرتبط،فعالیت

اسـت و بـه طـور غیرمستقیم و ضمنی از طریق 

های پاداش سازماندهی توصیف رسمی شغل و سیستم

شده و در نهایت کارایی و اثربخشی وظایف سازمان را 

ارتقا می دهد. از طرفی دریافتیم در مجموعه بانک 

سپه کارکنان با مشاهده مدیران اخلاق مدار سعی می 

عملکرد بهتری داشته باشند و وظایف شغلی کنند که 

خود را بهتر از معمول انجام دهند، زیرا مدیران با 

هوش اخلاقی بالا، کار درست را درست انجام می 

ها و عقایدشان ها پیوسته با ارزشدهند، اعمال آن

هماهنگ است، عملکرد بالایی دارند و همیشه کارها را 

ز نتایج رفتار اخلاقی با اصول اخلاقی پیوند می زنند. ا

 کارکنان و مدیران این مجموعه می توان به، رفتار نوع

دوستانه، رضایت، انگیزش و تعهد بالای کارکنان اشاره 

کرد. زمانیکه کارکنان در محیطی فعالیت نمایند که با 

رفتارهای اخلاقی، درستکاری، مسئولیت پذیری، 

 دلسوزی، بخشش و اهمیت دادن به سایرین و عدالت

ها افزایش یافته و میان فردی همراه است. انگیزه آن
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برای شغل خود اهمیت زیادی قائلند. لذا عملکرد 

های دیگر ارائه می کنند. به بهتری نسبت به بانک

 کمرنگ موجب مدیران اخلاقی عبارت دیگر ضعف

 و وری بهره کاهش پذیری، مسئولیت شدن حس

 رفتار گسترش تسهیلگر و سازمانی افزایش هزینه های

  کنند. می عملکرد شغلی کارکنانکاهش  اخلاقی و غیر

 

 ارائه پیشنهادات بر مبنای نتایج پژوهش .6

شود مسئولین بانک برای تقویت شاخص  پیشنهاد می

 ها را ملزم نمایند، کاملااخلاقی کارکنان هر شعبه، آن

مطابق قوانین و استانداردهای تعیین شده رفتار 

نمایند، تا بتوانند از قضاوت های نادرست در مورد 

دیگران بپرهیزند و وظایف مرتبط با شغل خود را 

بدرستی انجام دهند بطوریکه کمتر از تقلب و فریب در 

امور شغلی استفاده کنند تا دیگر کارکنان با مشاهده 

 ندی بهتری داشته باشند.ها رفتار شهرورفتار آن

شود مسئولین بانک برای عهده دار شدن  پیشنهاد می

امور بانکی مهم افرادی را انتخاب و انتصاب نمایند که 

اخلاق مدار باشند و نسبت به کارشان متعهدتر باشند 

و در هنگام بروز اشتباهات فردی دیگران را مقصر 

ذیرند، جلوه ندهند، به عبارتی مسئولیت کار خود را بپ

ها سعی کنند وظایف تا کارکنان با مشاهده رفتار آن

شود مسئولین  پیشنهاد می کاری خود را بهتر کنند.

بانک برای عهده دار شدن مدیریت و ریاست یک 

مجموعه افرادی را انتخاب و انتصاب نمایند که علاوه 

بر اخلاق مداری و رفع امور شخصی و سازمانی، در 

ی افراد مجموعه)کارکنان(، با هنگام بروز مشکلات برا

سعه صدر دیدگاه ها و جوانب مختلف را مد نظر قرار 

دهند و در زمان نیاز با دیگران همدری نمایند و با 

ها، کارمندان را توجه کافی به همکاران و مشکلات آن

نسبت به ارتقاء عملکرد شهروندی تشویق کنند.با 

 یلتفض توجه به اینکه رعایت قوانین و مقررات یک

شود برای تقویت این شاخص  اخلاقی، پیشنهاد می

مدیران ارشد بانک افرادی را به عنوان روسا و مسئول) 

هایی مانند حضور امور مهم(، انتخاب نمایند که ویژگی

فعال در جلسات ، حضور به موقع در محل کار و عدم 

شود  پیشنهاد می غیبت های مداوم را دارا باشند.

ایند با دیگران)همکاران( با مدیران بانک سعی نم

عدالت و صداقت)راست گویی( رفتار کنند به عبارت 

دیگر با احترام به نظرات کارکنان و توجه به عقاید و 

باورهای آنان در زمینه شیوه های انجام شغل، جو 

های رسمی همکاری مناسب در بین کارکنان )نشست

یر و غیر رسمی(، را ایجاد کنند تا احساس رضایت و تاث

گذار بودن نظرات اعضا در تصمیم گیریهای سازمان را 

جهت معنادار کردن شغل پرنگتر نمایند و با فراهم 

آوردن منابع از سوی سازمان موجب شوند که در 

کارکنان این احساس به وجودآید که توانایی اتخاذ 

تصمیمات مناسب در مورد شغل خود را دارند، 

یر نامه از اقدامات همینطور با تقدیم لوح سپاس و تقد

الاتر شایسته آنان قدردانی کنند تا با ایجاد مشارکت ب

 .عملکرد شغلی افزایش یابد
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