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فراتحلیل عوامل مؤثر بر 
اخلاق سازمانی

پیچیده تر شدن روزافزون سازمان ها و افزایش میزان کار های غیراخلاقی، غیرقانونی 
و غیرمســئولانه در محیط  های کاری، توجه مدیــران و محققان را به بحث اخلاق 
ســازمانی و مدیریت آن معطوف کرده است. این توجه به موضوع اخلاق سازمانی 
باعث شد که در ســال  های اخیر تحقیقات زیادی درباره عوامل مؤثر بر اخلاق در 
محیط  های کاری انجام شود. تحقیق حاضر درصدد بررسی مهم ترین عوامل تأثیرگذار 
بر اخلاق ســازمانی در تحقیقات انجام شــده در ایران با استفاده از روش فراتحلیل 
 است. جامعه آماری تحقیق همه مقالات معتبر علمی است که در سال  های 1380 تا 
1393 با موضوع اخلاق سازمانی منتشر شده است. در نهایت 36 تحقیق انتخاب و 
با نرم افزار CMA2 مورد تحلیل قرار گرفت.  نتایج تحقیق نشــان داد که در مجموع 
رابطه 44 متغیر با اخلاق ســازمانی در تحقیقات مختلف بررسی شده است. از بین 
این متغیرها، ســه متغیر تعهد سازمانی، فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی بیشترین 
تأثیر را بر اخلاق سازمانی داشته اند. نتایج فراتحلیل نشان داد که اندازه اثر بین تعهد 
سازمانی و اخلاق سازمانی با 0/55 در حد بالا  و اندازه اثر ترکیبی فرهنگ سازمانی 
و اخلاق سازمانی با 0/49 در حد متوسط قرار دارد. رابطه رضایت شغلی و اخلاق 

سازمانی، در تحقیقات مرور شده معادل 0/38 و در حد متوسط است. 
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�مقدمه
به اعتقاد بســیاری از اندیشمندان، کارشناسان و دانشــمندان علوم اجتماعی، سازمان ها 
وجه انکارناپذیر دنیای نوین امروز را تشــکیل می دهند. گرچه ســازمان ها به شکل  های 
مختلف و بر پایه اهداف گوناگون تأســیس می شــوند، اما بدون تردید تمامی آنها بر پایه 
تلاش  های روانی و جســمانی نیروی انسانی که ارکان اصلی آن به حساب می آید، اداره و 
هدایت می شــوند. در واقع اولین و مهم ترین جزء ســازمان، افراد انسانی با شخصیت  های 
مختلف خود می باشــد. محققین توســعه و جامعه شناســان بر این عقیده اند که از میان 
ســرمایه  های فیزیکی، تکنولوژیک و انســانی؛ متغیر اصلی و بااهمیت، سرمایه انسانی و 
بهره وری صحیح از آن اســت. بی تردید جامعه ای که در تربیت و بهره گیری متناســب از 
نیروی انسانی ناکارآمد باشد، قادر به توسعه نخواهد بود )تودارو، 1391( و مسلماً توسعه 
و تکامل اقتصادی، جز از طریق رشــد خصلت فرهنگی عوامل فرهنگی و اخلاقی کار در 

محیط  های سازمانی محقق نمی گردد.
اهمیت اخلاق و فرهنگ در کارکنان سازمان و چگونگی تأثیر آن بر نگرش ها و ارزش  های 
افراد موضوعی است که همواره مورد توجه روزافزون دانشمندان و صاحب نظران علوم اجتماعی 
و رفتاری بوده است. افراد به عنوان عاملان اصلی و هدف نهایی تولید و توزیع، دارای ارزش ها، 
بینش ها و رفتارهایی هستند که در فرایند جامعه پذیر شدن به آنها دست می یابند. اخلاق 
سازمانی از جمله همین ارزش هایی است که چنانچه فرد، سازمان یا جامعه ای فاقد آن باشد، 
خــواه ناخواه افراد از انجام کار صحیح و مولد در ســازمان باز می مانند. پایین بودن میزان 
بهره وری نیروی انسانی و کم کاری و مدیریت غیراصولی این نیرو به خصوص در سازمان  های 
دولتی کشور اثرات منفی بر توسعه جامعه خواهد گذاشت. )اسدی و دیگران، 1388: 32(

هرگونه مطالعه ای از اخلاق و اخلاق در سازمان نهایتاً متمرکز در تحلیل فردی است، 
فرد مرکز تجلی فرهنگ، هنجارها و ارزش هاســت. اما اخلاق ســازمانی به عنوان یک امر 
اجتماعی نیز می تواند مورد تحلیل واقع شــود. برای بررسی این مهم، در ادامه تعریفی از 
اخلاق ســازمانی ارائه و از اهمیت آن در سازمان گفته می شود و سپس به دلایل اهمیت 
بررســی اخلاق ســازمانی و عوامل مؤثر بر آن در این تحقیق به صورت مطالعه ترکیبی و 

مروری اشاره می گردد. 
پیرسون1 و همکاران )2003( اخلاق سازمانی را یک مفهوم گسترده می دانند که شامل 

1. Pearson
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فرایندها، نتایج و خصوصیات سازمانی است. آنها اخلاق سازمانی را مشابه قلب می دانند که 
خون را به کل سازمان با اهداف و مجموعه ای از ارزش  های مشترک توزیع می کند. اخلاق 
در سازمان به تلاش  های ســازمانی برای تعریف وظایف و ارزش  های کارکنان، شناسایی 
ارزش هایی منجرشــونده به تنش، جستجوی بهترین راه حل برای این تنش ها و مدیریت 
کاربردی نگهداری این ارزش ها، برمی گردد. )پیرســون و دیگران، 2003: 15( گیبسون1 
)2007( اخلاق سازمانی را تمرکز بر موضوعات و دلالت  های اخلاقیِ اقداماتی می داند که 

مدیران و اعضای سازمان با آن مواجه اند. )گیبسون، 2007: 39(
در تجزیه و تحلیل رفتار ســازمانی، پرداختن به اخلاق و ارزش  های اخلاقی یکی از 
الزامات اســت. نماد بیرونی سازمان ها را رفتار های اخلاقی آنها تشکیل می دهند که خود 
حاصل جمع ارزش  های گوناگون اخلاقی است که در آن سازمان ها، ظهور و بروز یافته است. 
در یک سازمان، یک اساسنامه اخلاقی، مجموعه ای از اصول برای هدایت سازمان در جهت 
برنامه ها، سیاست ها و خط مشی ها می باشد. هر سازمان به توسعه و استفاده از استاندارد های 
اخلاق سازمانی به صورت پویا و پایدار نیازمند است تا به وسیله پیروی مدیران و کارکنان 
از ارزش  های مشترک، سازمان به هدف هایش برسد. )بهروزی و دیگران، 2014: 326( 

درباره اهمیت اخلاق سازمانی می توان گفت که اخلاق سازمانی، تأثیری چشمگیر بر 
فعالیت ها و نتایج ســازمان دارد. اخلاق سازمانی، بهره وری را افزایش می دهد؛ ارتباطات 
را بهبود می بخشــد و درجه ریســک را کاهش می دهد؛ زیرا در صورت حاکمیت اخلاق 
سازمانی بر سازمان، اطلاعات به آسانی منتقل می شود و مدیر پیش از ایجاد حادثه، از آن 
مطلع می گردد. افزایش اخلاق ســازمانی در هر سازمانی با ارتقاء سلامت اداری و کاهش 

فساد اداری همراه است. )یقین لو و دیگران، 1382: 5(
امروزه در کشور های صنعتی، اخلاق سازمانی به عنوان یکی از عوامل مؤثر بر پیشرفت و 
توسعه کشورها شناخته شده است و مطالعه آن بخشی از مطالعه جامعه شناسی سازمان ها 
را تشــکیل می دهد. در این راستا، بسیاری از پژوهشگران، موفقیت  کشور های صنعتی را، 
توجه آنها به اخلاق ســازمانی و اتخاذ مکانیزم هایی بــرای ارتقاء آن می دانند. در همین 
زمینه، اقتصاددانان هشــدار داده اند که ضعف اخلاق ســازمانی باعث فراگیر شدن فقر و 
فساد در جامعه خواهد شد. )محمدخانی و دیگران، 1392: 146( در شرایط کنونی جامعه 
ایران، رعایت نشــدن برخی معیار های اخلاقی، نگرانی  های زیادی را در بخش  های دولتی 

1. Gibson
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و غیردولتی به وجود آورده اســت. سقوط معیار های رفتاری در بخش دولتی، پژوهشگران 
را واداشــته تا در جســتجوی مبنا های نظری در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب 
اجرایی آن را فراهم سازند. )سلیمانی و دیگران، 1391: 22( مطالعات انجام شده در ایران 
حکایت از ضعف اخلاق در محیط  های ســازمانی و کاری دارد. برای نمونه، در ایران از 8 
ســاعت کار، کمتر از یک ســاعت کار مفید انجام می شود، حال آنکه این رقم برای ژاپن 
حدود 7 ســاعت و 34 دقیقه است. )معیدفر، 1378: 34( همچنین مسائلی چون فقدان 
انگیزه، اتلاف وقت، گریز از محل و ســرگردان کردن مراجعین شاخص  های ضعف اخلاق 
سازمانی در سازمان  های ایران شناخته شده است. )محمدخانی و دیگران، 1392: 147( 
با توجه به مســائل و مشکلات اخلاق در ســازمان ها، یکی از عمده ترین دغدغه  های 
مدیران کارآمد در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بستر های مناسب بـرای عوامل انسانی 
شــاغل در تمام حرفه ها اســت تا آنها با حس مســئولیت و تعهد کامل به  کار بپردازند و 
اصول اخلاقی حاکم بر شغل و حرفه خود را رعایت کنند. راهکار رفع این مسائل مدنظرِ 
مدیران، شناسایی دقیق موضوع اخلاق سازمانی و عوامل مؤثر بر آن در جامعه ایران است.

در طی چند دهه گذشــته میزان تحقیقات علمــی در حوزه  های مطالعاتی مرتبط با 
موضوع اخلاق سازمانی در کشور افزایش یافته است، به طوری که جامعه علمی با اطلاعات 
وسیع و انباشته ای در باب عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی مواجه گردیده است. فراوانی و 
تنوع تحقیقات انجام شده و نتایج متناقض حاصل از آنها و نداشتن یافته واحد از یک سو، 
ممکن است، این تصور را ایجاد نماید که انجام این تحقیقات بیهوده است و موجب اتلاف 
هزینه هنگفتی می گردد و از ســوی دیگر جامعه علمی و سیاســت گذاران را دچار ابهام 
می ســازد. برای رهایی از چنین شرایط بحرانی در روش های تحقیق و در مسیر بازنگری 
و تجدیــد نظر در آن، امروزه فراتحلیل1 به عنــوان »مجموعه فنون نظام داری که، به حل 
تناقض ها و تضاد های آشــکار یافته های پژوهشــی می پردازد و علاوه  بر تبدیل یافته های 
مطالعات مختلف، به یک مقیاس مشــترک، روابط بین ویژگی ها و یافته های پژوهشی را 
از لحاظ آماری کشــف می کند« )برون اســتین2 و دیگران، 2009: 12( با استقبال جامعه 
علمی روبه رو شده و به شکل گسترده مورد استفاده قرار می گیرد. امروزه فراتحلیل به عنوان 
شیوه ای برای برشمردن نقاط قوت و ضعف تحقیقات، با ترکیب کمّی نتایج، توانایی ارزیابی 

1. Meta-analysis
2. Borenstein
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و تحلیل مجدد آنها را فراهم می آورد و زمینه ای مناســب برای داشتن برآوردی واحد از 
تحقیقات متعدد را ایجاد می کند. همچنین فراتحلیل با شناســایی عوامل مؤثر می تواند 
برنامه ریزی ها را منسجم، دقیق تر  و عملیاتی تر  نماید. به این صورت که به جای برنامه ریزی و 
انجام اقدامات عملی بر روی طیف وسیعی از عوامل مؤثر بر یک حوزه، برنامه ریزی روی چند 
عامل خاص که از نتایج فراتحلیل به عنوان مهم ترین عوامل شناسایی شدند، تمرکز شود. 
در حوزه اخلاق سازمانی، تحقیقات بسیار اندکی به صورت تحقیقات تلفیقی و ترکیبی 
کــه چکیده، عصاره و ماحصل پژوهش  های انجام یافته در این حوزه را به گونه ای نظام مند 
و به شیوه ای عملی فراروی محققان قرار دهد، انجام یافته است. لذا در این تحقیق سعی 
شده با بررسی دقیق و موشکافه تحقیقات انجام شده در زمینه  اخلاق سازمانی، چکیده و 
ماحصل آنها به صورت نظام مند نشــان داده شود. در تحقیق حاضر با بهره گیری از اصول 
و قواعــد روش فراتحلیل به کاربرد این روش در خصوص تحقیقات انجام شــده در حوزه 
اخلاق سازمانی پرداخته و کوشیده شده است به این سؤال پاسخ داده شود که: چه عواملی 
بیشترین تأثیر را بر اخلاق سازمانی در تحقیقات مرور شده در ایران دارد؟ پاسخگویی به این 
سؤال منجر به شناسایی مهم ترین عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی و جهت تأثیرگذاری این 
عوامل می شود. با شناسایی این عوامل مهم، سیاستمداران و برنامه ریزان حوزه سازمان ها 
می توانند راهکارهایی برای کاهش عواملی که تأثیر منفی بر اخلاق ســازمانی دارد و نیز 

برای تقویت عواملی که تأثیر مثبت بر اخلاق سازمانی دارد، ارائه دهند. 

مبانی�نظری�)عوامل�مؤثر�بر�اخلاقی�سازمانی(
با بررسی ادبیات نظری موجود در زمینه عوامل تأثیرگذار بر اخلاق سازمانی، درمی یابیم 
عوامل متعــددی در این زمینه وجود دارد. اینگرید1 )2004( با مطالعه مدل  های متعدد 
اخلاق سازمانی، عوامل متعددی به عنوان عوامل اثرگذار بر اخلاق سازمانی شناسایی کرده 
است. در اکثر مدل  های اخلاقی، عوامل مشابهی به عنوان عوامل اثرگذار بر اخلاق سازمانی 
معرفی شده اند که او این عوامل را در سه دسته کلان، میانی و خرد دسته بندی می کند. 

این عوامل در سه طبقه کلی زیر جای دارند: 
الف. ســطح کلان: مربوط به عواملی است که در محیط خارجی سازمان وجود دارند. 
این عوامل معمولاً تحت کنترل ســازمان ها نیســتند و از سوی نظام  های فرادست به آنها 

1. Ingrid
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تحمیل می گردند. )اینگرید، 2004( به برخی از این عوامل در ادامه اشاره می شود: 
یکی از عوامل کلان مؤثر بر اخلاق سازمانی، فرهنگ است. منظور از فرهنگ در سطح 
کلان، چیزی اســت که با قومیت افراد نســبت نزدیکی دارد. فرهنگ  های مختلف، باعث 
ایجاد استاندارد های اخلاقی ناهمگون و نامشابه می شوند. اقتصاد هم عامل کلانی است که 
می تواند بر روی اخلاق سازمانی مؤثر باشد. شرایط اقتصادی سازمان )مثل مسائل مالی( 
موجب رفتار غیراخلاقی در ســازمان می شود. معیار های اقتصادی بلندمدت با تصمیمات 
اخلاقی همبستگی بیشتری دارند. شرایط اقتصادی بی ثبات و فشار های رقابتی می تواند به 
رفتار غیر اخلاقی در سازمان دامن بزند. محیط سیاسی در قالب شرایط سیاسی بی ثبات 
می تواند بر رفتار اخلاقی تأثیر بگذارد. تکنولوژی عامل کلان دیگری اســت که می تواند 
بر روی اخلاق ســازمانی مؤثر باشد. کاربرد تکنولوژی )مثل شنود مکالمات، ضبط پست 
الکترونیک( می تواند بر افزایش رفتار غیراخلاقی در ســازمان ها مؤثر باشد. قوانین هم بر 
اخلاق سازمانی مؤثر است. گاهی اوقات قوانین مبهم اند و افراد نمی توانند در چالش  های 
اخلاقی که به صورت روزمره با آنها درگیرند، از این قوانین استفاده کنند. غالباً مردم فکر 
می کنند چون کارشان مشکل قانونی ندارد، پس اخلاقی است. اما قانونی بودن و اخلاقی 

بودن ضرورتاً با هم معنای یکسانی ندارند. )تولایی، 1388: 58(
ب. ســطح میانی: اشاره به عوامل سطح سازمانی دارد. سازمان ها معمولاً قدرت تأثیر 
خوبی بر این عوامل دارند و اکثر آنها از طریق سیاســت ها و برنامه های ســازمانی قابل 

کنترل اند. )اینگرید، 2004( در زیر به بعضی از این عوامل پرداخته می شود: 
نظام پاداش و تنبیه: برای جلوگیری از پیامد های منفی رفتار های غیراخلاقی و اطمینان 

از رفتارهایی که منجر به کیفیت خدمات و در نهایت عملکرد مالی می شود، مدیران باید 
ابزاری برای نظارت بر رفتار های غیراخلاقی و محدود کردن پاداش ها در مورد رفتار های 
غیراخلاقی داشته باشند. استفاده از تنبیه، نشانگر ارزش  های هنجاری اخلاق است؛ بنابراین 
احتمالاً وقوع رفتار های غیراخلاقی را کاهش می دهد. )اسوِپکر و هارتلاین1، 2005: 381(

ساختار سازمانی: نوع ساختار سازمانی )ارگانیک و مکانیک( در جاری کردن اصول اخلاقی 

دخیل اند. معمولاً ساختار های ارگانیک به لحاظ اینکه انسانی و پویا و انعطاف پذیرند زمینه را برای 
اعمال مدیریت اخلاقی فراهم می کند و در ساختار های مکانیکی انسان کمتر مورد توجه است 
به همین علت گاهی به آن »سازمان بدون انسان« نیز گفته می شود. )سلطانی، 1378: 35(

1. Schwepker & Hartline
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جو اخلاقی ســازمانی: این مفهوم به ادراکات مشــترک درباره رفتار اخلاقی درست و 

چگونگی اداره مســائل اخلاقی در ســازمان اشــاره دارد. جو اخلاقی شرکت، ارزش  های 
اخلاقی شــرکت و رفتار های مورد انتظار را بیان می کند که بر روی اخلاقی بودن رفتار 

اعضایش تأثیر دارد. )پیترسون1، 2002: 316( 
فرهنگ سازمانی: نظریه پردازان فرهنگ ســازمانی بر این باورند که فرهنگ سازمانی 

قوی می تواند رفتار ســازمانی را مهار کند. چنین فرهنگی می تواند ســازمان را با محیط 
وفق دهد. وقتی کارکنان سازمانی با مسئله ای اخلاقی روبرو می شوند، فرهنگ سازمانی به 
آنها می گوید با مسئله چگونه برخورد کنند، آن را چگونه تعریف نمایند و چگونه تحلیل 

و سرانجام حل و فصل کنند. )مک نیل2، 2009: 131(
آموزش: آموزش بهترین گزینه برای ارتقاء کارایی پرسنل و کارکنان به شمار می آید. در 

کنار آموزش  های شــغلی، آموزش اخلاقی امری ضروری است. آموزش موضوعات اخلاقی 
کار بسیار دشــواری به نظر می رسد ولی این نوع آموزش به نوبه خود باعث کارایی بیشتر 
افراد و افزایش ظرفیت و توانایی انجام صحیح کار و نگریســتن به حرفه و شغل می شود. 

)بیک زاد و دیگران، 1391: 5(
تعهد ســازمانی: تعهد سازمانی نوعی وابســتگی عاطفی به سازمان است به گونه ای که 

کارکنان به شدت متعهد، هویت خود را از سازمان می گیرند، در سازمان مشارکت دارند و 
از عضویت در ســازمان لذت می برند. براساس نظر آلن و مایر3، سه ذهنیت تعهد عاطفی، 
تعهد مســتمر و تعهد هنجاری وجود دارد که هر کدام از آنها مشــخصه  تعهد کارکنان به 
سازمان است. )آلن و مایر، 1990( نتایج تحقیقات مختلف نشان می دهد که تعهد سازمانی با 
بسیاری از رفتار های شغلی مثل اخلاق سازمانی رابطه دارد. )نیازآذری و دیگران، 1393: 35(

رضایت شغلی: مقصود از رضایت شغلی نگرش کلی فرد درباره کارش است. کسی که 

رضایت شــغلی او در سطح بالاست نسبت به شغل یا کار خود نگرشی مثبت دارد. کسی 
که از کار خود راضی نیست، نگرش منفی نسبت به شغل و کار دارد. )رابینز، 1388: 46( 
پژوهشــگران نشان داده اند که سطوح بالای اخلاق اسلامی با میزان بالای رضایت شغلی 

رابطه دارد. )حسنی و دیگران، 1393: 616(
رفتار مدیر: مدیر علاوه بر داشتن مهارت فنی و انسانی باید بتواند امر ساختار بخشیدن 

1. Peterson
2. McNeal
3. Allen & Meyer

فراتحلیل عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی
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به کار، تدابیر کنترل در کار و انتخاب افراد مستعد برای کار و آموزش آنها و فراهم نمودن 
مواد خام انجام کار و آزمون مداوم و نیز برنامه  های تشویقی و احیاناً تنبیهی برای افزایش 
بهره وری و ایجاد فضای مناسب برای بهره وری در محل کار را انجام دهد. بنابراین، مدیر 
باید به گونه ای رفتار کند که افراد با انجام کار رشــد کنند، توانایی هایشان تقویت شده و 
در آنها انگیزه ایجاد شود تا اینکه بیشترین توانایی  های خود را در راستای اهداف سازمان 

به کار گیرند. )شریف زاده، 1391: 3-4(
رفتار شهروندی ســازمانی: مجموعه ای از رفتار های داوطلبانه و اختیاری که بخشی از 

وظایف رســمی فرد نیستند اما با وجود این، توسط وی انجام و باعث بهبود مؤثر وظایف 
و نقش  های سازمانی می گردد. )آپل بام1 و دیگران، 2004( نتایج تحقیقات مختلفی نشان 
داد که در ســازمان هایی که رفتار شهروندی سازمانی بالا باشد، اخلاق سازمانی هم زیاد 

مشاهده می شود. )طاهری دمنه و دیگران، 1390: 33(
ج. سطح خرد: اشاره به عوامل سطح فردی دارد. این عوامل در درون کارکنان سازمان 
جای دارند و سازمان می تواند از طریق تغییر دادن عوامل سطح میانی، روی بعضی از عوامل 
این سطح نیز تأثیر بگذارد. )اینگرید، 2004( به برخی از این عوامل در ادامه اشاره می شود: 
ســن: بررســی  های تحقیقات مختلف نشان داد که ســن تأثیر مهمی بر روی ادراک 

اخلاقی کارکنان سازمانی دارد. انتظار می رود که کارکنان مسن تر به دلیل تمایلات اخلاقی 
محدودتر و محافظه کارانه تر و همچنین مصالحه کمتری که در مورد تعبیرات اخلاقی در 
تصمیم گیری از خود نشان می دهند، نسبت به کارکنان جوان تر اخلاقی تر عمل می کنند. 
علاوه بر این آنها بیشــتر و بهتر می توانند خود را با الزامات و فشــار های مرتبط با شغل 
ســازگار کنند و شــاید این امر آنها را قادر می سازد که دوراهی  های اخلاق را بدون نقض 

هنجار های اجتماعی حل کنند. )رومن و مونرا2، 2005: 479(
تحصیلات: از نظر کالبرگ انتظار می رود که تحصیلات بیشتر منجر به حساسیت بیشتر 

نسبت به دیدگاه  های مختلف شده و باعث بالا بردن معیار های قضاوت اخلاقی و در نتیجه 
کاهش رفتار های غیراخلاقی  شــود. بنابراین از کارکنــان با تحصیلات بالا انتظار می رود 
که سطح بیشتری از توسعه اخلاقی و توسعه شناختی را نسبت به کارکنان با تحصیلات 
کمتر دارا باشــند. بنابراین کارکنان بیشتر تحصیلکرده احتمالاً نسبت به کارکنان کمتر 

تحصیلکرده، کمتر درگیر رفتار های غیراخلاقی می شوند. )مک کلارن3، 2000: 288(
1. Appelbaum
2. Roman & Munuera
3. McClaren
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عــزت نفس: افرادی که از درجه بالای عزت نفس برخوردارند، نســبت به افرادی که 

عزت نفس پایین تری دارند، بیشتر در مقابل انگیزه ها مقاومت می کنند و بیشتر از عقیده 
خــود پیروی می کنند. افرادی که عزت نفس بالاتری دارند، معمولاً در ارتباطات اخلاقی 
و ادراکی از خود ســازگاری بیشتری نشــان می دهند و معمولاً آنچه را که فکر می کنند 

درست است، انجام می دهند. )تولایی، 1388: 60(
ارزش  های اخلاقی: ارزش  های اخلاقی، درک چیزهایی است که باید باشد و از اعتقادات 

راســخ فردی، افکار و آرمان  های فردی تشکیل شده است. ارزش ها می توانند خود را هم 
در عمــل و هــم در گفتار نشــان دهند. درک ارزش ها به منظــور درک اعمال اخلاقی و 
غیراخلاقی در سازمان ها ضروری است. ارزش ها افراد را در این جهت هدایت می کنند که 
در موقعیت  های ویژه چگونه رفتار کرده و موارد ویژه را چگونه اداره  کنند. )آرنی1، 2007( 
در یک جمع بندی کلی از عوامل مؤثر بر اخلاق ســازمانی می توان بیان کرد که این 
عوامل در ســه ســطح کلان، میانی و ســطح خرد قرار دارند که در سطح سازمان شامل 
عوامل برون سازمانی، درون سازمانی و عوامل فردی می شوند. مبانی نظری تحقیق حاضر 

در قالب مدل 1 خلاصه شده است.

1. Arney

فردی درون سازمانی برون سازمانی

نظام پاداش
ساختار سازمانی

جو اخلاقی
فرهنگ سازمانی

آموزش
تعهد سازمانی
رضایت شغلی

رفتار مدیر
رفتار شهروندی

اخلاق سازمانی

فرهنگ
اقتصاد

سیاست
تکنولوژی

قانون

سن
تحصیلات

ارزش
عزت نفس

سطح عوامل

متغیرها

شکل 1: عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی
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روش
فراتحلیــل را هنر ترکیب تحقیقــات و تحلیل تحلیل ها می نامند و آن را به عنوان ترکیب 
نتایج از مطالعات مســتقل به منظور منســجم کردن یافته  هــای آن تعریف می کند. یک 
فراتحلیل از یک گروه از مطالعات با فرضیه  های مشــترک یا تعریف عملیاتی مشترک از 
متغیر های مستقل و وابسته تشکیل شده است. )گلاس1، 1976: 3( امروزه، فراتحلیل را 
به عنوان بخش آماریِ مرور نظام مند2 در نظر می گیرند که یک ســؤال تحقیق مشخص و 
تعریف شده دارد و از روش  های دقیق و منظم برای شناسایی، انتخاب و ارزیابی تحقیقات 
مرتبط و جمع آوری و تحلیل داده ها از تحقیقاتی که شــامل این مرور می شوند، استفاده 

می کند. )پیگوت3، 2012: 7( 
در فراتحلیــل، ادبیات موضوع از منابــع مکتوب، مورد مرور نظام مند قرار می گیرد تا 
مشخص شود که بر مبنای تحقیقات گذشته، اثر یک متغیر روی متغیر دیگر چقدر است. 
این روش، مشابه تحقیقات مقطعی است که در آن موضوع مورد مطالعه به جای افراد، نتایج 
تحقیقات اســت. فراتحلیل، یک نوع مرور ادبیات است که در آن برای تلخیص یافته  های 
پژوهش  های مختلفی که روی موضوع واحدی انجام شده است، از روش  های کمّی استفاده 
می شــود. در اینجا به این نکته تأکید می شود که فراتحلیل فقط زمانی به کار می رود که 
مطالعات مورد بررســی کمّی باشــند. در فراتحلیل، ابتدا موضوع انتخاب می شود، سپس 
مسئله فرموله شده و مطالعاتی که با موضوع مرتبط بوده و همگی فرضیه یکسانی را بررسی 
کرده اند، جمع آوری می شــوند. مشخصه  های مطالعات، کدگذاری و استخراج می شوند و 
آماره ها، میانگین و ســایر داده  های آماری به اندازه اثر4 تبدیل می شــود. درنهایت، اندازه 

اثرها با هم ترکیب شده و اندازه اثر های ترکیب شده، تفسیر می شود.
در این تحقیق ابتدا با استفاده از روش مرور نظام مند، مقالات مورد بررسی قرار می گیرد. 
در مرور نظام مند به موضوعاتی مانند حوزه بررسی مطالعات، روش تحقیق مقالات، جامعه 

1. Glass
2. Systematic Review
3. Pigott
4. اندازه اثر )Effect Size( آماره ای اســت که اهمیت اثر آزمایشــی یا شدت رابطه بین دو متغیر را 
منعکس می کند. ابتدا اندازه اثر هر مطالعه محاسبه می گردد و سپس اندازه اثر مطالعات مختلف با هم 
مقایسه می شوند و در نهایت اندازه اثر کلی رابطه بین دو متغیر یا اثر آزمایشی در چند مطالعه محاسبه 
می شــود تا درباره تأثیرگذاری آن اثر آزمایشــی یا رابطه بین دو متغیر نتیجه گیری شود. )برون استین 

و همکاران، 2009: 20(
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آماری و متغیر های استفاده شده در مقالات پرداخته می شود. بعد از مرور نظام مند، اندازه 
اثر هر یک از متغیرها بررسی می شود.

جامعه آماری این بررسی، کلیه مقالات با موضوع اخلاق سازمانی در ایران است که در 
مجلات معتبر علمی پژوهشــی از سال 1380 تا پایان سال 1393 چاپ شده است. شرط 
انتخاب مقالات هم پرداختن به موضوعات اخلاق ســازمانی، اخلاق حرفه ای و اخلاق کار 
است. با توجه به تفاوت در تعاریف مفهومی این سه متغیر، تعاریف عملیاتی آنها بسیار به 
هم نزدیک است. همچنین بیشتر تحقیقات مرورشده از پرسشنامه محقق ساخته استفاده 
کرده اند و برای ســنجش هر کدام از این ســه مفهوم از ابعاد و گویه  های مشابه استفاده 
نموده اند که با توجه به تعاریف عملیاتی مشابه این سه مفهوم در تحقیقات مرورشده، از 
هر ســه آنها به عنوان کلیدواژه برای جستجو در پایگاه  های علمی )البته با رعایت تعاریف 
عملیاتی مشــابه( استفاده شــد. برای مثال در بیشــتر تحقیقات مرور شده؛ به خصوص 
تحقیقات دارای پرسشــنامه محقق ساخته؛ ابعاد علاقه به کار، پشتکار در کار، مشارکت 
در کار ســازمان، وفاداری به سازمان، ترجیح منافع جمعی )سازمانی( و مسئولیت پذیری 
در سازمان سنجیده شدند که خود جزئی از ابعاد پرسشنامه  های استاندارد اخلاق سازمانی 
کادوزیــر1 و اخلاق کار پتی2 می باشــند. در نهایت 36 مقاله مرتبط با موضوع از مجلات 

معتبر انتخاب و مورد تحلیل قرار گرفتند.
برای تحلیل اطلاعات جمع آوری شــده از پژوهش  های مورد نظر، پس از اســتخراج 
داده  های مورد نیاز مثل ضریب همبستگی، حجم نمونه و جهت رابطه، از برنامه فراتحلیل 
جامع3 برای انجام محاســبات آماری فراتحلیل استفاده گردید. بدین ترتیب که داده  های 
استخراج شده از طریق فرمول  های ارائه شده توسط وولف4 به اندازه اثر تبدیل شدند و با 
ترکیب اندازه  های اثر به روش هانتر و اشمیت5 مورد تحلیل قرار گرفتند. در ترکیب اندازه 
اثرات کلی به روش  هانتر و اشــمیت در نرم افزار جامع فراتحلیل برای حذف اثرات کاذب 
مثل حجــم نمونه  خیلی بالا یا پایین میانگین وزنی اندازه اثرات مطالعات مختلف لحاظ 
می شــود. )برون اســتین و دیگران، 2009: 18( همچنین برای تفسیر اندازه اثر از جدول 

کوهن6 بهره گرفته شد. )مطابق جدول 1(
1. Cadozier
2. Petty
3. Comprehensive Meta-Analysis
4. Wolf
5. Haunter & Schmite
6. Cohen

فراتحلیل عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی
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جدول 1: جدول توزیع طبقات اندازه اثر بر مبنای برآورد آماره ها )کوهن، 1977(

مقدار dمقدار rسطوح اندازه اثر

کمتر از 0/5کمتر از 0/3کم
از 0/5 تا 0/8از 0/3 تا 0/5متوسط

0/8 و بیشتر0/5 و بیشترزیاد

یافته��های�تحقیق
مرور نظام مند

جدول 2 نشــان دهنده توزیع فراوانی و درصدی بر حســب حوزه مطالعاتی در تحقیقات 
مرورشــده در زمینه اخلاق سازمانی است. نتایج این جدول نشان می دهد که %47 )17 
مورد( از تحقیقات انجام شده مورد بررسی در حوزه مدیریت بوده است و این مقدار دارای 
بیشــترین میزان اســت. بعد از آن، حوزه روان شناسی با 28% )10 مورد( و تحقیقات در 
حوزه جامعه شناسی با 19/5% )7 مورد( دارای بیشترین میزان است. حوزه پزشکی با %5 

)2 مورد( کمترین میزان را به خود اختصاص داده است.

جدول 2: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب حوزه مطالعاتی تحقیقات مرورشده

درصدتعدادحوزه مطالعاتی

1747مدیریت

1028روان شناسی

719/5جامعه شناسی

25/5پزشکی

36100جمع کل

جدول 3 توزیع فراوانی و درصدی بر حســب روش تحقیق تحقیقات مرورشــده در 
زمینه اخلاق ســازمانی را نشان می دهد. نتایج حاصل از مرور متون تحقیقاتی برگزیده 
برحسب روش تحقیق نشــان می دهد که نوع روش  های به کار رفته در مطالعات مربوط 
بــه اخلاق ســازمانی خیلی متعدد و متنوع نیســت. روش تحلیلی بــا 86% )31 مورد( 
به عنوان شــایع ترین روش مطالعه در تحقیقات مرورشــده مطرح است. در مراتب بعدی 
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روش توصیفی با 14% )5 مورد( قرار دارند. بیشــترین تحقیقات با روش  های توصیفی و 
تحلیلی انجام شده است و هیچ مورد از تحقیقات مرورشده در زمینه اخلاق سازمانی با 
روش کیفی صورت نگرفته اســت. لذا نیاز به تحقیقات کیفی بیشــتری در زمینه اخلاق 

سازمانی احساس می شود.

جدول 3: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب روش تحقیق

درصدتعدادروش تحقیق

3186تحلیلی

514توصیفی

36100جمع کل

جدول 4 توزیع فراوانی و درصدی بر حســب جامعه مورد بررسی تحقیقات مرورشده 
در زمینه اخلاق ســازمانی را نشــان می دهد. طبق داده  های جدول 4، 25% )9 مورد( از 
تحقیقات مرورشده بر روی کارکنان دانشگاه و کارکنان ادارات دولتی تمرکز کردند که این 
بالاترین درصد اســت. بعد از آن، جامعه آماری معلمان و کارکنان بانک هر کدام با %11 
)4 مورد(، رتبه  های بعدی را به خود اختصاص داده اند. همچنین جامعه آماریِ اســتادان 
دانشگاه، پرستاران و کارکنان بیمارستان و کارکنان نمایندگی فروش خودرو هر کدام با 
8/5% )3 مــورد( در رده  های بعدی قــرار دارند. جامعه آماری نظامیان با 2/5% )1 مورد( 

دارای کمترین میزان می باشد. 

جدول 4: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب جامعه مورد بررسی

درصدتعدادجامعه آماری

925کارکنان دانشگاه

925کارکنان ادارات دولتی

411معلمان

411کارکنان بانک

38/5استادان دانشگاه

38/5پرستاران و کارکنان بیمارستان

38/5کارکنان نمایندگی فروش خودرو

فراتحلیل عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی



200

راهبرد فرهنگ/ شماره سی و هفتم/ بهار 1396

درصدتعدادجامعه آماری

12/5نظامیان

36100جمع کل

جدول 5 توزیع فراوانی و درصدی بر حسب دارا بودن یا نبودن مبانی نظری تحقیقات 
مرورشده در زمینه اخلاق سازمانی را نشان می دهد. براساس یافته  های این جدول، %80/5 
درصد )29 مورد( از تحقیقات مرورشده در زمینه اخلاق سازمانی، مبانی نظری ندارند، این در 
حالی است که حدود 19/5% درصد )7 مورد( تحقیقات انجام شده دارای مبانی نظری است. 

جدول 5: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب داشتن یا نداشتن مبانی نظری

درصدتعدادمبانی نظری

2980/5بدون مبانی نظری

719/5دارای مبانی نظری

36100جمع کل

جدول 6 توزیع فراوانی و درصدی بر حسب نوع ابزار سنجش اخلاق سازمانی تحقیقات 
مرورشــده در زمینه اخلاق سازمانی را نشان می دهد. طبق داده  های این جدول، %58/5 
)21 مورد( از تحقیقات مرورشــده، از پرسشــنامه محقق ســاخته برای سنجش اخلاق 
ســازمانی استفاده کردند که این دارای بیشــترین میزان می باشد. بعد از آن، پرسشنامه 
اخلاق سازمانی پتی با 30/5% درصد )11 مورد( و پرسشنامه اخلاق سازمانی کادوزیر با 
8/5% )3 مورد( رتبه  های بعدی را به خود اختصاص داده اند. همچنین پرسشنامه اسلات 

با 2/5% )1 مورد( دارای کمترین میزان است. 

جدول 6: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب نوع ابزار سنجش اخلاق سازمانی

درصدتعدادابزار سنجش اخلاق سازمانی

2158/5محقق ساخته

1130/5پتی

38/5کادوزیر

12/5اسلات

36100جمع کل
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جدول 7 توزیع فراوانی و درصدی بر حسب میانگین اخلاق سازمانی1 را نشان می دهد. 
14 تحقیق از 36 تحقیق مرورشــده میانگین اخلاق سازمانی را گزارش کرده اند که همه 
میانگین ها به نمره استاندارد Z تبدیل شدند و با توجه به حد بالا و پایین، نمرات استاندارد 
شــده، در ســه دسته کم، متوسط و زیاد جای گرفت و در قالب جدول 7 ارائه شد. نتایج 
این جدول نشــان می دهد حدود 50% از مطالعات مرورشده میانگین اخلاق سازمانی را 
متوســط گزارش نموده اند و این دارای بیشــترین میزان است. بعد از آن میانگین زیاد با 
36%، بیشترین مقدار را به خود اختصاص داده است. همچنین میانگین اخلاق سازمانی 

14% از تحقیقات در حد کم قرار دارد.

جدول 7: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب میانگین اخلاق سازمانی

درصدتعدادمیانگین اخلاق سازمانی

214کم

750متوسط

536زیاد

14100جمع کل

جدول 8 توزیع فراوانی و درصدی بر حسب متغیر های حاضر در فرضیه های تحقیقات 
مرورشــده در زمینه اخلاق سازمانی را نشان می دهد. این متغیرها در فرضیات تحقیقات 
مرورشــده مشتمل بر 44 متغیر اســت. طبق جدول 8، متغیر های سطح درون سازمانی 
بیشــترین حضور را در فرضیات دارند. بعد از آن بیشــترین حضور در فرضیات متعلق به 
متغیر های ســطح فردی است. همچنین نتایج این جدول نشان می دهد با توجه به تعدد 
حضــور متغیرها در فرضیــات تحقیقات برگزیده، متغیر رفتار مدیر با 19/5% )7 مورد( و 
رضایت شــغلی با 16/5% )6 مورد(، بیشــترین میزان را به خود اختصاص داده اند. بعد از 
آنها، هفت متغیر محیط کار، تحصیلات، شهروندی سازمانی، نظام پاداش، تعهد سازمانی، 

فرهنگ سازمانی و سن هر کدام با 8/5% )3 مورد( بیشترین میزان را دارند.

1. با توجه به دامنه ها و مقیاس  های مختلف برای سطح سنجش اخلاق سازمانی، همه میانگین ها به 
نمره استاندارد Z تبدیل شدند. برای تبدیل نمره خام به نمره استاندارد از فرمول »تفاضل نمره خام 

و میانگین نمرات تقسیم بر انحراف معیار نمرات« استفاده شد.

فراتحلیل عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی
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جدول 8: توزیع فراوانی و درصدی بر حسب متغیر های حاضر در فرضیه

سطح 
درصد از کل تعدادمتغیرهامتغیرها

مقالات

سطح 
درون سازمانی

719/5رفتار مدیر

616/5رضایت شغلی

محیط کار، شــهروندی ســازمانی، نظام پاداش، تعهد سازمانی، 
38/5فرهنگ سازمانی

25/5بیگانگی سازمانی، عدالت سازمانی، مسئولیت سازمانی

تعارض سازمانی، رقابت، ساختار سازمانی، ارزیابی سازمانی، آموزش، 
معنویت سازمانی، جو اخلاقی سازمانی، ترک سازمان، منابع انسانی، 
پاســخگویی، تعالی سازمانی، هویت ســازمانی، شایسته سالاری، 

اثربخشی سازمانی 

12/5

سطح فردی

38/5تحصیلات، سن

ارزش اقتصادی محافظه کار، ارزش مذهبی، ارزش فرهنگی محافظه 
کار، دینداری، ارزش اقتصادی دموکرات، ارزش اقتصادی لیبرال، 
ارزش سیاسی بنیادی، رهبری معنوی، استرس شغلی، نگرش فرد، 
عزت نفس، ارزش اخلاقی، سابقه کار، پایگاه اجتماعی ـ اقتصادی

12/5

سطح
12/5اقتصاد، سیاست، قانون، فرهنگ برون سازمانی

اندازه�اثر�هر�یک�از�متغیر�های�حاضر�در�فرضیات
جدول 9، نهُ مورد از بیشترین اندازه  های اثر متغیر های مرتبط بر اخلاق سازمانی را نشان 

می دهد.
در متغیر تعهد ســازمانی، نتایج آزمون ناهمگونی، حکایت از معناداری این آزمون دارد، 
که نشان می دهد مطالعات تا حد زیادی ناهمگون اند، تلفیق آنها با مدل آثار ثابت موجه 
نیست و باید از مدل آثار تصادفی به منظور ترکیب نتایج استفاده کرد. درواقع، این آزمون 
به ما می گوید که 3 فرضیه مربوط به رابطه تعهد ســازمانی و اخلاق ســازمانی، به شدت 
به لحاظ ویژگی ها و مشخصه  های مطالعات متفاوت اند. نتایج اثرات تصادفی نشان می دهد 
که رابطه تعهد سازمانی و اخلاق سازمانی، در 3 فرضیه بررسی شده معادل 0/55، مثبت 
و معنادار می باشــد. با توجه به جدول تفســیر اندازه اثر کوهن )جدول 1(، اندازه اثر بین 
تعهد ســازمانی و اخلاق ســازمانی در 3 مطالعه در حد بالا می باشد. معناداری در آزمون 
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ناهمگونی رابطه فرهنگ سازمانی و اخلاق سازمانی در 3 مطالعه حکایت از این دارد که 
مطالعات تا حدی ناهمگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار تصادفی موجه می باشد.

نتایــج اثرات ترکیبی تصادفی نشــان می دهد که رابطه فرهنگ ســازمانی و اخلاق 
سازمانی در 3 فرضیه حدود 0/49، مثبت و معنادار بود. با توجه به جدول کوهن می توان 
نتیجه گرفت که اندازه اثر ترکیبی فرهنگ ســازمانی و اخلاق سازمانی در سه مطالعه در 

حد متوسط است.
در متغیر رضایت شغلی، معناداری در آزمون ناهمگونی نشان می دهد مطالعات تاحدی 
ناهمگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار تصادفی موجه می باشــد. نتایج اثرات تصادفی ثابت 
نشان می دهد که رابطه رضایت شغلی و اخلاق سازمانی، در 6 فرضیه بررسی شده معادل 
0/38 مثبت و معنادار اســت. با توجه به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن، این اندازه اثر در 

حد متوسط قرار دارد.
معناداری در آزمون ناهمگونی رابطه شهروندی سازمانی و اخلاق سازمانی در سه مطالعه 
حکایــت از ایــن دارد که مطالعات تا حدی ناهمگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار تصادفی 
موجه اســت. نتایج اثرات ترکیبی تصادفی نشان می دهد که رابطه شهروندی سازمانی و 
اخلاق سازمانی در سه فرضیه حدود 0/32، مثبت و معنادار بود. با توجه به جدول کوهن 
می توان نتیجه گرفت که اندازه اثر ترکیبی شــهروندی سازمانی و اخلاق سازمانی در سه 
مطالعه در حد متوسط می باشد. در متغیر رفتار مدیر، عدم معناداری در آزمون ناهمگونی 
نشان می دهد مطالعات تا حدی همگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار ثابت موجه می باشد. 
نتایج اثرات ثابت نشــان می دهد که رابطه رفتار مدیر و اخلاق سازمانی، در هفت فرضیه 
بررسی شده معادل 0/30 مثبت و معنادار است. با توجه به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن، 

این اندازه اثر در حد متوسط قرار دارد.
عدم معناداری در آزمون ناهمگونی رابطه محیط کار و اخلاق سازمانی در سه مطالعه 
حکایت از این دارد که مطالعات تا حدی همگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار ثابت موجه 
است. نتایج اثرات ترکیبی ثابت نشان می دهد که رابطه محیط کار و اخلاق سازمانی در 
ســه فرضیه حدود 0/26، مثبت و معنادار است. با توجه به جدول کوهن می توان نتیجه 
گرفت که اندازه اثر ترکیبی تحصیلات و اخلاق ســازمانی در سه مطالعه در حد ضعیف 
می باشــد. در متغیر تحصیلات، معناداری در آزمون ناهمگونی نشان می دهد مطالعات تا 
حدی ناهمگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار تصادفی موجه اســت. نتایج اثرات تصادفی 
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نشــان می دهد که رابطه تحصیلات و اخلاق سازمانی، در سه فرضیه بررسی شده معادل 
0/24 مثبت و معنادار می باشد. با توجه به جدول تفسیر اندازه اثر کوهن، این اندازه اثر 
در حد ضعیف قرار دارد. معناداری در آزمون ناهمگونی رابطه سن و اخلاق سازمانی در 
ســه مطالعه حکایت از این دارد که مطالعات تا حدی ناهمگون اند و تلفیق آنها با مدل 
آثار تصادفی موجه می باشــد. نتایج اثرات ترکیبی تصادفی نشان می دهد که رابطه سن 
و اخلاق ســازمانی در سه فرضیه حدود 0/23، مثبت و معنادار است. با توجه به جدول 
کوهن می توان نتیجه گرفت که اندازه اثر ترکیبی سن و اخلاق سازمانی در سه مطالعه 
در حــد ضعیف می باشــد. در متغیر نظام پاداش، عدم معنــاداری در آزمون ناهمگونی 
نشــان می دهد مطالعات تا حدی همگون اند و تلفیق آنها با مدل آثار ثابت موجه اســت. 
نتایج اثرات ثابت نشــان می دهد که رابطه نظام پاداش و اخلاق سازمانی، در سه فرضیه 
بررسی شــده معادل 0/22 مثبت و معنادار می باشــد. با توجه به جدول تفسیر اندازه اثر 

کوهن، این اندازه اثر در حد ضعیف قرار دارد.

جدول 9: یافته  های فراتحلیل پژوهش با ترکیب اندازه اثر به روش اشمیت و هانتر

آماره
متغیر های

مرتبط

تعداد 
مطالعه

اثرات 
ترکیبی 

ثابت

اثرات 
ترکیبی 
تصادفی

فاصله اطمینان 
اثرات ثابت

فاصله اطمینان 
اثرات تصادفی

آزمون 
همگنی

درجه 
آزادی

2*0/86140/8-0/660/07-0/56*0/55*30/61تعهد سازمانی

2*0/6622/7-0/540/27-0/42*0/49*30/48فرهنگ سازمانی

5*0/55105/2-0/400/19-0/32*0/38*60/36رضایت شغلی

2*0/4710/5-0/360/15-0/22*0/32*30/29شهروندی سازمانی

0/345/86-0/340/26-0/26*0/30*70/30رفتار مدیر

0/320/22-0/320/19-0/19*0/26*30/26محیط کار

2*0/5761/8-0/360/18-0/23*0/24*30/30تحصیلات

2*0/5444/9-0/310/12-0/17*0/23*30/24سن

0/280/92-0/280/15-0/15*0/22*30/22نظام پاداش

* به معنای سطح معناداری کمتر از 0/05 است.
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نتیجه�گیری
شناخت علمی عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی و روشن کردن ابعاد و ضوابط گوناگون آن 
به علت نقش چشمگیری که در تحقق توسعه همه جانبه و ارتقاء بهره وری دارد و با توجه 
به آنکه پیکره نظام اداری هر ســازمان را کارکنان آن تشــکیل می دهند و بی توجهی به 
مشــکلات اداری و شغلی آنها باعث رکود و کم کاری در سازمان شده، موجبات نارضایتی 
ارباب رجوع را فراهم می آورد و نهایتاً پیامد های آن دامن گیر مدیریت می شــود، بسیار با 
اهمیت است. به دلیل اهمیت مبحث اخلاق سازمانی، در چند دهه اخیر تحقیقات زیادی 
درباره اخلاق ســازمانی انجام شــده است که انبوهی از عوامل را بررسی کرده اند. تحقیق 
حاضر با اســتفاده از رویکرد ترکیبی به تحقیقات حوزه اخلاق سازمانی، درصدد بررسی 

مهم ترین عوامل اثرگذار اخلاق سازمانی در تحقیقات مرورشده در این حوزه می باشد.
نتایج مرور نظام مند نشان داد که 47% از تحقیقات انجام شده مورد بررسی در حوزه 
مدیریت بوده است و این مقدار دارای بیشترین میزان است. روش تحلیلی با 86% به عنوان 
شــایع ترین روش مطالعه در تحقیقات مرورشــده مطرح بود. 25% از تحقیقات مرورشده 
بر روی کارکنان دانشــگاه و کارکنان ادارات دولتی تمرکز کردند که این دارای بیشترین 
میزان می باشــد. 58/5% از تحقیقات مرورشده از پرسشنامه محقق ساخته برای سنجش 
اخلاق سازمانی استفاده کردند. متغیر های رفتار مدیر با 7 مورد و رضایت شغلی با 6 مورد، 
بیشــترین میزان حضور در فرضیه را به خود اختصاص داده اند. میانگین اخلاق سازمانی 

در تحقیقات مرورشده با 66 در حد بیش از متوسط قرار دارد.
نتایج فراتحلیل نشــان می دهد که اندازه اثر بین تعهد سازمانی و اخلاق سازمانی در 
3 مطالعه با 0/55 در حد بالا می باشــد. همچنین اندازه اثر ترکیبی فرهنگ ســازمانی و 
اخلاق ســازمانی در ســه مطالعه با 0/49 در حد متوسط قرار دارد. رابطه رضایت شغلی 
و اخلاق ســازمانی، در شش فرضیه بررسی شــده معادل 0/38 مثبت و معنادار می باشد. 
اندازه اثر ترکیبی شــهروندی ســازمانی و اخلاق سازمانی در سه مطالعه در حد متوسط 
قرار دارد. رابطه رفتار مدیر و اخلاق ســازمانی، در هفت فرضیه بررسی شده معادل 0/30 
مثبت و معنادار می باشــد. اندازه اثر ترکیبی تحصیلات و اخلاق سازمانی در سه مطالعه 
در حد ضعیف قرار دارد. نتایج اثرات تصادفی نشان می دهد که رابطه تحصیلات و اخلاق 
ســازمانی، در سه فرضیه بررسی شده معادل 0/24 مثبت و معنادار می باشد. اثر ترکیبی 
ســن و اخلاق سازمانی در ســه مطالعه در حد ضعیف قرار دارد. نتایج اثرات ثابت نشان 
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می دهد که رابطه نظام پاداش و اخلاق سازمانی، در سه فرضیه بررسی شده معادل 0/22 
مثبت و معنادار می باشد. 

بــا توجه به یافته  های تحقیق، برخی از نواقص تحقیقات مرورشــده در زمینه  اخلاق 
سازمانی به شرح زیر می باشد: 

ـ تعداد اندکی از تحقیقات مرورشده در زمینه اخلاق سازمانی با روش کیفی و میدانی 
صورت گرفته است.

ـ 86% از تحقیقات در حوزه اخلاق ســازمانی با روش تحلیلی و برای آزمون فرضیه 
بوده اند، این در حالی است که تنها 19/5% از تحقیقات مرورشده دارای مبانی نظری هستند. 
با توجه به اینکه فرضیات باید از مبانی و چهارچوب نظری استخراج شوند، این انتقاد وارد 

است که فرضیات مورد نظر در 86% از این تحقیقات از چه منابع نظری اخذ شده اند.
به محققان در زمینه اخلاق سازمانی پیشنهاد می شود که از تحلیل  های کلان بیشتری 
برای تبیین اخلاق در ســازمان اســتفاده کنند و این موضوع را با ســاختارها و نهاد های 
پهن دامنه در جامعه ایران تحلیل نمایند و خود را به بررسی فردی صرف محدود ننمایند. 

همچنین برای فرضیات خود چهارچوب نظری معینی تدارک کنند.

پیشنهادهای�نظری
به طورکلی نتایج این بررسی نشان داد که سه متغیر در قالب سطح درون سازمانی بر اخلاق 
ســازمانی در ایران، تأثیر زیادی دارند. مؤید این ادعا، اندازه اثرات ترکیبی عوامل مؤثر بر 
اخلاق ســازمانی در تحقیقات مرورشــده در ایران بود. نتایج همچنان نشان داد که تعهد 
سازمانی، فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی، به نسبت سایر متغیرها، تأثیر زیادی بر اخلاق 
سازمانی در ایران دارد که این تأثیر در نظریات سطح درون سازمانی پیش بینی می شد. 
آلن و مایر )1990( تأکید داشتند که با افزایش تعهد در سازمان، افراد در سازمان ها 
مشــارکت بیشــتری می کنند و از عضویت در آن لذت می برند که در این حالت فرد به 
رفتار های اخلاقی در سازمان پایبندی بیشتری پیدا می کند. نتایج تحقیق حاضر هم حکایت 
از رابطه مثبت و معنادار بین تعهد سازمانی با اخلاق سازمانی دارد. به نظر مک نیل )2009(، 
فرهنگ سازمانی قوی می تواند رفتار سازمانی را مهار کند و باعث افزایش اخلاق سازمانی 
شــود. نتایج تحقیق حاضر هم حکایت از رابطه مثبت و معنادار بین فرهنگ ســازمانی با 
اخلاق سازمانی دارد. از نظر رابینز، رضایت شغلی یکی از عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی 
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است. او بیان می کند که افرادی که از شغل شان رضایت بیشتری دارند، با علاقه بیشتری 
خود را ملزم به رعایت اخلاق ســازمانی می بینند. در راستای همین نظریه، نتایج تحقیق 
بر رابطه مثبت و معنادار بین رضایت شــغلی و اخلاق سازمانی دلالت دارد. در زیر مدلی 
از عوامل مهم مؤثر بر اخلاق سازمانی، با توجه به فراتحلیل عواملِ مؤثر بر اخلاق سازمانی 

در جامعه ایران ارائه می گردد.

 

با توجه به شــکل 2، متغیر های تعهد ســازمانی، فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی از 
جمله نظریات ســطح میانی یا درون ســازمانی اند که با اخلاق سازمانی رابطه مستقیمی 
دارند. همه  پیکان ها از سمت متغیر های مستقل به وابسته رابطه مثبت و مستقیم می باشد.

مبانی درون سازمانی فرهنگ سازمانیاخلاق سازمانی

تعهد سازمانی

رضایت شغلی

سطح عوامل متغیرهای مستقل

شکل 2: مدل نظری پیشنهادی عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی در ایران

فراتحلیل عوامل مؤثر بر اخلاق سازمانی
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تحقیقات�مرورشده�برای�انجام�فراتحلیل

حجممجله، )شماره(عنوانسالنویسنده/نویسندگان
نمونه

طراحی مدل رفتار اخلاق سازمانی کارکنان با تأکید 94خدامی و اصلانلو
بر نقش ارزش  های اخلاق سازمان

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)1( 10250

152مدیریت منابع انسانی، 4 )4(رابطه بین اخلاق سازمانی و رفتار غیرمولد93حسن زاده و همکاران

بررســی رابطه بین رهبری معنوی و اخلاق کار در 93امراهی و همکاران
اعضای هیئت علمی دانشگاه ارومیه

اندیشه  های نوین تربیتی، 
)12(103

پیش بینی تعارض سازمانی بیمارستان های دولتی 93خدیوی و همکاران
شهر تبریز بر اساس اخلاق حرفه ای پرستاران

مجله دانشکده پرستاری و 
297مامایی ارومیه، )57(

تأثیر عوامل فردی و ســازمانی در اخلاق کاری در 93انصاری و همکاران
مدیران بازاریابی

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)4( 8217

ارتباط تعهد ســازمانی و معنویت در کار با اخلاق 93عبدالهی و همکاران
سازمانی

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)4( 9250

رابطه اخلاق ســازمانی با مســئولیت اجتماعی و 93قاسم زاده و همکاران
پاسخگویی فردی

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)2( 9230

200اخلاق در علوم و فنّاوری، 9 )2(رابطه اخلاق سازمانی و تعالی سازمانی93موسوی

نقش میانجی هویت ســازمانی در رابطه بین اخلاق 93ملکی و همکاران
سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافی کار

مجله ایرانی اخلاق و تاریخ 
250پزشکی، 7 )4(

259راهبرد فرهنگ )26(انواع دینداری و اخلاق کار93ذوالفقاری و محبی

مدل یابی ارتباط بین اخلاق سازمانی و معنویت در 93مهاجران و شهودی
کار با مسئولیت اجتماعی

فصلنامه مدیریت پرستاری، 
)2( 3157

نقش مدیریت مشارکتی در ارتقاء اخلاق سازمانی 93ایران نژاد و همکاران
کارکنان ادارات مرکزی بانک مسکن

مطالعات کمّی در مدیریت، 
)1( 5303

هوش معنوی کارکنان دستگاه های اجرایی و تأثیر 93ابراهیمی و همکاران
آن بر اخلاق سازمانی آنان

مجلــه مدیریت فرهنگی، 
)19( 7125

میزان کاربســت مؤلفه  منشور اخلاق حرفه ای در 92رضایی و همکاران
کتابداران کتابخانه  های یزد

مجله تحقیقات 
اطلاع رسانی و 

کتابخانه  های عمومی، 19
111

ارزیابی عوامل مؤثر بر اخلاق حرفه ای سازمان  های 92احمدی
خدماتی

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)1( 8384

تأثیر عوامل ســازمانی مؤثر بر اخلاق کار در میان 92محمدخانی و همکاران
250جامعه شناسی کاربردی )50(کارکنان ادارات دولتی خوانسار

رابطه اخلاق سازمانی مدیران و اثربخشی سازمانی 92کرم دخت
در مدارس متوسطه بابلسر

رهبری و مدیریت آموزشی، 
)1( 5150

نقش فرهنگ ســازمانی در تعالی اخلاق حرفه ای 92باقی و سلیمانی
در سازمان ها

فرهنگی،  مدیریت  مجله 
)22( 7200
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حجممجله، )شماره(عنوانسالنویسنده/نویسندگان
نمونه

بررســی اخلاق حرفه ای اســاتید دانشگاه شهید 92بوذرجمهری و همکاران
صدوقی

مطالعات و توسعه آموزش 
160پزشکی، 8 )3(

تجزیــه و تحلیل عوامل ســازمانی مؤثر بر اخلاق 91شریف زاده
سازمانی در سازمان  های عمومی

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)1( 7217

اخلاق در علوم و فنّاوری، تأثیر عوامل سازمانی بر اخلاق حرفه ای کارکنان91بیک زاد و همکاران
)2( 7217

91موسوی و همکاران
بررسی رابطه بین اخلاق سازمانی مدیران با تعهد 
ســازمانی معلمان در آموزشــگاه زبان شهرستان 

بهارستان و رباط کریم

و  آموزشــی  مطالعــات 
103آموزشگاهی )4(

بررسی نقش اخلاق کار بر رفتار سازمانی مثبت بر 91شیروانی و سختی
224فراسوی مدیریت، 6 )23(مبنای مدل فرد لوتانز

رابطه اخلاق کار با رضایت شغلی و استرس شغلی 91سلیمانی و همکاران
کارکنان

رهیافتی نــو در مدیریت 
216آموزشی، 3 )1(

اخلاق در علوم و فنّاوری، رابطه جنسیت با اخلاق سازمانی91حجازی و مسافری
)1( 7220

 فرمهینــی فراهانی و 
بررســی میزان رعایت مؤلفه  های اخلاق حرفه ای 91بهنام جام

در دانشگاه شاهد
اخلاق در علوم و فنّاوری، 

)1( 7361

بررسی رابطه رعایت اصول اخلاق سازمانی کارکنان 91انصاری و همکاران
بر وفاداری مشتریان بانک ها

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)3( 7150

نقش اخلاق ســازمانی در ارتقای رفتار شهروندی 90طاهری و همکاران
سازمانی

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)2( 6102

مطالعات اجتماعی ایران، ارزش ها و اخلاق کار89عبداللهی و نجات
)11(393

رفتــار مبتنی بر اخلاق حرفــه ای و خدمات پس 89حمیدی و نکویی
از فروش

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)1( 5165

تحلیل اخلاق سازمانی کارکنان با استفاده از الگوی 89الوانی و همکاران
دایره اخلاق

اخلاق در علوم و فنّاوری، 
)3( 5170

اخلاق در علوم و فنّاوری، رابطه اخلاق کار بر مسئولیت اجتماعی89تقی زاده و سلطانی
)3( 5200

356پژوهش زنان، 6 )3(مطالعه تجربی اخلاق کار با تأکید بر جنسیت88توسلی و نجار

مدیریــت منابع انســانی عوامل درون سازمانی مؤثر بر اخلاق کاری کارکنان88قربانی و کریمیان
90دانشگاه امام حسین، 1 )4(

جامعه شناسی، بررسی اخلاق کار با تأکید بر عوامل سازمانی88اسدی و همکاران مطالعات 
)5( 2274

اخــلاق کار و عوامل مؤثر بر آن در میان کارکنان 85معیدفر
350رفاه اجتماعی )23(ادارات دولتی


