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 سازمانی   تعارض بر اداری اخلاق تاثیر  بررسی

 استاد -* یمحمدرضا انصار 

 دانشجو  - یگی صفرب نیحس

 چکیده

  و   مطالعه  از  پس  هدف،  این  به  نیل  برای .  است   سازمانی  تعارض  بر  اداری  اخلاق  تاثیر  مطالعه  پژوهش  این  هدف

  پژوهش .  گرددمی   ارائه  نظر  مورد   چارچوب  تحقیق،   تئوریک  مبانی  قالب   در   پیشین  هایپژوهش  هاییافته   بررسی

  گردآوری   ابزار.  گرددمی  محسوب  توصیفی  تحقیقات  زمره  در  روش  نظر  از  و  کاربردی  نوع  از  هدف  لحاظ  به  حاضر

  از   نهادها  سایر  مانند  که  هستند   اجتماعی  نهادهای  ها،سازمان .  باشد  می  ایکتابخانه   مطالعات  بر  علاوه  اطلاعات

  انسان   منهای  دیگرسازمان  عبارت  به.  است   نهادها  این  گرداننده  عنوان  به  انسان  اصلی  نقش  که  اندشده  تشكیل  افراد

  شک   بدون  و  داشت   نخواهد  را  سازمان  اهداف  تحقق  دیگر  طرف  از  و  مشكلات  بر  مقابله  و  غلبه  توان  وجه  هیچ  به

  تقدم   مورد  در  و  پردازندمی  رقابت   به  خود  بین  در  منافع  و  قدرت  کسب   برای  که  دارند  وجود  افرادی  ها،سازمان   در

  تا   است   لازم  هاسازمان   حیات  ادامه  برای  تضادها   و  تفاوتها  واقع   در.  شودمی   دیده  تضادهایی  اهدافشان  و  امور

  مادی،   امكانات  بودجه،  به  توجه  با  هاسازمان   دیگر  مانند هم  پست .  دهند  مطابقت   پیرامون  دنیای  با  را  خود  بتوانند

  اجرای   روند  و  کار  گردش  کارکنان،  هایتوانایی  و  خصوصیات  رجوع،  ارباب  نیازهای  و  هاویژگی  رقابتی،  فضای

  با   رویارویی  سازمانها،  مدیریت   اساسی  ازمسایل  یكی  امروزه  زیرا.  است   خاصی  مدیریت   مستلزم  هایشبرنامه 

  مهمترین   حال  عین  در  و  ترینمشكل   از  یكی  تعارض  مدیریت   و  است   سازمانی  اختلافات   و  تضادها  تفاوتها،

  افراد   بین در تناقض وجود سازمان،   یک هایهدف  تحقق عمده موانع  از یكی. شودمی محسوب مدیر هر وظایف

 سازمانی   هایویژگی   علت   به  اغلب   که  شودمی  قلمداد  سازمان   زندگی  ناپذیر  اجتناب  جزء  عنوان  به  تعارض.  است 

 خیرخواهی،   داری،  امانت   صداقت،)  آن  هایمولفه   و  اداری   اخلاق  که  دهدمی   نشان  تحقیق  نتایج  آیدمی   پدید

  همچنین   و  دارند  معناداری  و معكوس  رابطه  سازمانی  تعارض  با(  گرایی  قانون  و  کوشی  سخت  پذیری،  مسئولیت 

 د.دار  تاثیر سازمانی  تعارض بر اداری اخلاق
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  مسأله بیان

 با   مختلف  افراد  وجود.  دارد  هاسازمان   در  افراد  عملكرد  روی  بر  منفی  و  مثبت   آثار  که  است   ایپدیده   تعارض

  ناپذیر   اجتناب  را  هاسازمان   در  تعارض  بروز  متفاوت،  ادراکات   و  انتظارات  باورها،  نیازها،   شخصیتی،  هایویژگی

  فرهنگی  هایزمینه   پیش  نیز  و  مذهبی  و   سیاسی  هایدیدگاه  آرزوها،  ارتباطی،  هایشیوه  دارای  افراد.  است   نموده

 شود می   ها،گروه   و  افراد  بین  تعارض   ایجاد   به   منجر  ها،تفاوت   اینگون  وجود  مختلف،  جوامع  در.  هستند  متفاوت

 یک   از  ها،سازمان   کارکنان در  یكدیگر  از  متمایز  هایانگیزه  و  خطرات  ها،تفاوت   وجود  رو  این  از(  2007،  اونس)

 مدیریت   دیگر،  سوی  از  سازمان  اجزای  و  افراد  هماهنگی  و  مساعی  تشریک  اصل  بر  ها،سازمان   پایداری  و  سو

  است   ویرانگر  و  مخرب  تعارض  سنتی  دیدگاه  از(.  1978  ،  کهن  و   کتز)  نمایدمی   ناپذیر  اجتناب  را  سازمانی  تعارض

  را   آن  پذیرش  شودومی  تلقی  طبیعی  رویداد  یک  هاسازمان   و  گروهها  تمام  در  تعارض  انسانی،  روابط  دیدگاه  از  و

  موثر   عملكرد  برای  آن  وجود  که  دانندمی  گروه  در  موثر  نیرویی  را  تعارض  گرایان  تعامل  همچنین.  کنندمی   توصیه

 ههاگرو   میان  شدید  تعارض  که  معتقدند  نظران  صاحب   از  بعضی(.  1387  همكاران،  و  درگاهی)  دارد  ضرورت  گروه

  تا   رساند  حداقل  به  و  شود  مدیریت   بایست می   سازد،می  دشوار  را  سازمانی  هایفعالیت   هماهنگی  که  را  افراد  و

  فضای   ایجاد  اما  دارد  وجود  تعارض  مدیریت   برای  مختلفی  هایسبک .  نشود  سازمان  ایی  کار  و  بخشی  اثر  مانع

 هاگروه  و  افراد  بین  اعتماد  و  احترام  ایجاد  به  پذیری  مسئولیت   و  خواهی   خیر  گذشتگی،  خود  از  و  ایثار  صداقت،

  تعدیل   عامل  یک  عنوان  به  اداری  اخلاق  و  فردی  اخلاق  تقویت .  رساندمی  اقل  حد  به  را  تعارض  و  نموده  کمک

 د.ده می کاهش را  تعارض و نموده کمک انها نگرش  و رفتار تغییر به کننده

 تحقیق انجام ضرورت و  اهمیت

 قدرتی  چنان  دارای  پدیده  این  جا  همه  در  شاید.  دارد  وجود   جدی  صورت  به  تعارض  ها،سازمان   از  بسیاری  در

  یا   گذاشته  ناگوار  اثرات  سازمان  عملكرد  بر  تواندمی  که نیست   تردیدی  اما  گردد  سازمان  انحلال  موجب   که  نباشد

 شناخت   لذا(.  1383رابینز،)   دهد  دست   از  را  خود   کارآمد  نیروهای  از  بسیاری  سازمان  که   آورد  وجود  به  را  شرایطی

  جهت   سازمان  مدیران  برای  لازم  آگاهی  تواندمی   کارکنان  عملكرد بر  آن  منفی  و  مثبت   تاثیرات  و   تعارض  موضوع

  و   مخرب هایتعارض  تبدیل برای تعارض مدیریت  توانایی دلیل همین به . نماید فراهم مناسب  هایتصمیم  اتخاذ

 بی  حاصل  تعارض  طرفی  از.  است   مدیران  هایمهارت   مهمترین  از  یكی  مثبت،  و  سازنده   هایتعارض   به  مضر



 

3 
 

  نشان   تحقیات.  کند  جلوگیری  آن  بروز  از تواندمی  اخلاق  تقویت   و  است   افراد  از  بعضی  خواهی  زیاده  و  اعتمادی

  قیتانی، )  دارد  معنادار  تاثیر  شغلی  رضایت   و  سازمانی  تعهد  سازمانی،  شهروندی  رفتار  بر  کار  اخلاق  که  است   داده

 (. 1391 فر، احمدی نژاد، ساده

  تحقیق مشخص اهداف

 سازمانی تعارضات کاهش و اخلاق تقویت  ازطریق سازمان شكوفایی و رشد •

 ها سازمان و  ادارات در سازمانی تعارض  بر اداری اخلاق تاثیر بررسی •

 تحقیق  سؤالات

 است؟ میزان چه به سازمانی تعارض بر  کارکنان اداری اخلاق تاثیر •

 تحقیق  فرضیه

 د.دار  وجود معنادار رابطه سازمانی  تعارض و اداری اخلاق بین •

 تخصصي  و فني اصطلاحات و هاواژه  تعريف

 عملیاتي تعاريف

 تعارض 

  به   مواقع  بسیاری  در  و  پذیرفت   را  آن موجودیت   باید   و است  طبیعی  امری  هاسازمان   و  هاگروه   در تعارض  وجود

  سازنده   تعارض  ها،آن   مبثت   تأثیر  خاطر  به  هاتعارض   نوع  این  بخشدمی   بهبود  را  عملكرد   و  است   سازمان  نفع

  تعارض   را  آن  که  شوندمی  سازمان  یا  و   گروه  خوب  عملكرد  از  مانع  که  هستند  هم  هاییتعارض   مقابل،  در.  باشندمی

 نامد. می  ویرانگر یا مخرب

 : تعارض انواع

 بنیادین 
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 (.رفتاری نبایدهای و بایدها) گروهی و فردی هنجارهای و هاارزش  میان ناسازگاری: هدف در تعارض( الف

 .دارد  اشاره مسأله حل چگونگی به نسبت  افراد، نظر اختلاف به تعارض نوع  این: ایرویه  تعارض( ب

 .شودمی ایجاد فردی میان یا فردی درونی هایاندیشه  و افكار ناسازگاری از: شناختی تعارض( ج

  اعتماد،   نبود  چشم،  قبیل  از   شدیدی  عواطف  که  است   فردی   میان  مشكلات  از  ناشی تعارض:  عاطفی/احساسی(  د

 .انگیزنندمی بر را هاآن   مانند و انزجار ترس، نفرت،

 :تعارض حل هایسبک 

 گذارد می   معارض  یا  مخالف  هایگروه  بر  که  آثاری  به  توجه  بدون  خود  منافع  افزایش  برای  تلاش :  رقابت  -1

 .گیردمی  انجام سازمان در  رؤسا بوسیله معمولاً و

  را   خود  طرفین  از   یكی  که  شودمی  منجر  امر  این  به  اختلافات  از  رفتن  طفره  یا  ماندن  تفاوتبی:  اجتناب -2

 .بكشد کنار

  یا  نتیجه  از  مقداری  یا  آیدمی  کوتاه  هاآن  از  یكی  ولی  باشند  داشته  اختلاف  هم  با  طرف  دو  اگر:  مصالحه -3

 .بپذیرد را کار عاقبت 

 .دهد ترجیح خود منافع بر را مخالف طرف منافع طرف یک که هنگامی: پذیریانطباق  -4

  صورت   آن  در  کنند  تأمین  را  دیگر  گروه  یا  طرف  هایخواسته   تا  بكوشند  متعارض  هایگروه  اگر:  همكاری -5

  .داشت  خواهد وجود مساعی اشتراك نوع

  به  نسبت   که   مدیرانی  که  رسیدم   نتیجه  این  به  تعارض  مدیریت   سبک  و  سازمانی  عدالت   بین  رابطه  بررسی  در

 که  مدیرانی  برعكس، .  کنندمی   استفاده  مشارکت   تعارض  حل  سبک  از  بیشتر  دارند  حساسیت   سازمانی  عدالت 

 .کنندمی   استفاده  پذیرانطباق   و  اجتناب  رقابت،  تعارض  حل  هایسبک   از  ندارند  حساسیت   سازمانی  عدالت   به  نسبت 

 مفهومي  تعاريف

 تعارض 
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 توافق   هم  با  یا  سازمان  به  مربوط  اساسی  هایموضوع  درباره   نفر  چند  یا  دو  آن  در  که  است   اجتماعی  وضعیتی

  .دهندمی  نشان اساسی خصومت  قدری یكدیگر به نسبت  یا ندارند

 اداری  اخلاق

  قوانین   اخلاقی،  منشور  تدوین:  چون  هاییموضوع  و  اداری   انسان  رفتار  ضوابط  و  قواعد  شناسایی  و  مطالعه  به

  اخلاقی زیرساخت  در اخلاقی خو و فرهنگ اخلاقی، گیریتصمیم اخلاقی، مدیریت   اخلاقیات، آموزش رفتاری،

 .پردازدمی

 تحقیق  نظری مباني

 سازماني  تعارض

  تعارض مفهوم

 مقیمی، . )دارند  اختلاف  یكدیگر  با  هاارزش  و  فرعی  و  اصلی  اهداف  زمینه  در  متعامل  افراد  که  است   وضعیتی

  استراتژی   -2.  سازش  یا  تطبیق  و  اجتناب  هایشیوه :  مقابله  عدم  استراتژی  -1:  استراتژی  سه  شامل  خود  که(  1380

  تعبیر   به  نیز  استراتژی.  است   یكسان  رقابتی  شیوه  با:  کنترل  استراتژی  -3.  مصالحه  و  همكاری  هایشیوه:  گرا  حلراه

 تحقق   جهت   منابع  تخصیص   و  هاآن   به  رسیدن  راه  شرکت،  مدت  کوتاه  و  مدت  بلند  اهداف  تعیین  از  عبارت  چندلر

 دست   زیر،  عمده  روندهای.  است   روزمره  زندگی  ناپذیراجتناب  جنبه  تعارض(.  82  ص  ،1386  دیوید،)  است   هاآن 

 - 3  کارکنان،  ترکیب   در  بیشتر  تنوع  -2  مستمر،  تغییر  -1:  سازند  ناپذیراجتناب  را  تعارض  تا  اندداده  هم  دست   به

 هایمبادله   با  جهانی  اقتصاد  -5  و(  بیشتر  الكترونیكی  تعامل)   کمتر  چهره  به  چهره  ارتباطات  -4  بیشتر،  تیمی  کارهای

 (. 2001 ، کینیک و  کریتر) بیشتر فرهنگی میان

 هم   با  یا  سازمان  به  مربوط  اساسی  موضوعات  درباره  نفر  چند  یا  دو  آن  در  که  است   اجتماعی  وضعیتی  تعارض

   کابانوف (.  1994  دیگران،  و    شرمرهون)  دهندمی   نشان   احساسی   خصومت   قدری  یكدیگر  به  نسبت   یا   دارند  توافق

(  1989)   رابینز.  دارد  اشاره  گروه  یا  نفر  چند  یا  دو  میان کشمكش  یا  مخالفت،  توافق،  عدم  به  تعارض  است   معتقد

  قدرت   اجتماعی  موقعیت   منابع،   کمیابی  را  آن  منشاء  و  نامند می   تعارض  را  خصمانه  تعامل   یا  مخالفت   نوع  هر  نیز
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»داردمی  بیان  همچنین.  داندمی  متفاوت  ارزشی  هاینظام   یا  ازشی  هاینظام   آن  در  که  است   فراگردی  تعارض: 

»داردمی   بیان  همچنین.  داندمی   متفاوت   برای  الف  شخص   عمدی  تلاش  آن  در   که  است   فراگردی  تعارض: 

 اهداف   به  دستیابی  در(  ج)  شخص   ناکامی  و  عجز  به  تراشیمانع   نوعی  طریق  از(  ب)  شخص   هایتلاش  سازیخنثی

 هر  که  است   این  تعارض  خصوص   در   تامپسون  دیدگاه(.  1385  رضائیان،. « )گرددمی   منجر  او  منافع  افزایش  و

  رابینز، )  دارد  نام  تعارض   شود،  ابراز  اعضاء  سایر  با  مخالفت   منظور  به  سازمان  یک  اعضای  سوی  از  که  رفتاری

  ناسازگار   طرف،  دو  به  توجه  مورد  مسائل  آن  در  که  است   شرایطی»  از  عبارت  تعارض  نیز   توماس  دیدگاه  از(.  1381

  اصلی   هایزمینه   در  متعامل  افراد  آن  در  که  است   وضعیتی  تعارض  «بوتنام »  نظر  به. «  رسدمی   نظر  به  ناهماهنگ  و

 حصول  در  بازدارنده  و  بالقوه  مانعی  مثابه  به  را  دیگری  یكی   هر.  دارند  اختلاف  یكدیگر  هایارزش  و   فرعی  و

 ، ( 1990)  دوتیش   مورتن  دید   از  تعارض(.  123  ص  ،1380  دیوید،  تن،  و  کیم  کمرون،)  کندمی   تلقی  خود  مقاصد

 اهداف   کردن  دنبال  را  تعارض  هم   ،( 1990)  اونز  رابرت.  است   رفتن  توافق  عدم  و  ناسازگاری  دنبال  معنای  به

 (.1377 جزایری،) شودمی هاهدف  سایر و منافع رفتن دست  از باعث  که کندمی تعریف متناقض و ناسازگار

 موفقیت  و رضایت  احساس هرگونه و شودمی  ناشی منافع شدید ناهماهنگی از تعارض کلاً که است  معتقد  میلر

  از   مثبتی  دید   ،  فالت   پاکر  ماری .  باشد  داشته  مقابل  طرف  برای  نارضایتی  و  شكست   مفهوم  برای  است   ممكن

.  داندمی   انرژی  و  نیرو  آورنده  بوجود  و  خلاق  و  سازنده  را  سازمان  در  افراد  برخورد  و  داشته  سازمان  در  تعارض

  انسانی   روابط  در  افتراق  رفع  جهت   عاملی  را  تعارض  حل  «اجتماعی   تعارض  کارکردهای»  کتاب  در  کورز  لوئیس

 هم   بولدینگ .  است   سازمان درون  افراد   شناخت  جهت   به  مثبت  عاملی  تعارض  که  است   معتقد  و  داند می   سازمانی

  با   گروه  یا   فرد  برخورد)  سازمان  با  سازمان  برخوردهای  به  سرانجام  هم  با  کارمندان  برخورد   که  است   باور  این  بر

 دارد   وجود  سازمانی مختلف سطوح  یا  طرفین  بین  که  دارد  بستگی  قدرتی  اختلاف  به  امر  این.  انجامدمی(  سازمان

 (.1372 زادگان،عباس )

 گرويران  و سازنده تعارض

  هدف   ها،تعارض   از  برخی  که  چرا  نیست؛  ناپسند  تعارضی  نوع  هر  که  داردمی   بیان  تعارض  یدرباره  تعامل  دیدگاه

 ها،آن  مثبت   تأثیر  خاطر  به  هاتعارض   نوع  این  لذا  بخشند،می  بهبود  را   آن  عملكرد  و  کرده  تقویت  و  تأیید  را  گروه
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 خوب  عملكرد  از  مانع  که  هستند  هم  هاییتعارض   دیگر،  سوی  از.  شوندمی  گذارینام    سازنده  تعارض  عنوان  به

 .نامندمی  گرویران  یا مخرب را هاتعارض  از نوع این اساس  این بر شوند؛می گروه

 است؛   خاص  موضوع  یک  خیر،  است   ارزشمند  امری  گروه  برای  تعارض  آیا  که  این  مورد  در   بحث   است   بدیهی

 گر،ویران   یا  سازنده  تعارض  بین  تمایز  وجه.  داد  تشخیص   را  گرویران   یا  است   سازنده  تعارض  توانمی  چگونه  ولی

  قابل   شرایط   همه  در   تواندنمی   تعارض  از  سطحی   هیچ.  نیست  دقیق  و  روشن  مشخص،  مشی   خط  یک صورت  به

 موجب   تواندمی   خاص  گروه  یک  در   که  تعارض  از  مقدار  یک  یا  نوع  یک   دارد  امكان.  باشد  مردود  اینكه  یا   و  قبول

 شاخص   یا  ملاك.  باشد  گرویران   بسیار(  دیگر  زمانی  در  گروه  همین  در  یا)  دیگر  گروهی  در  شود،  عملكرد  بهبود

  گفت   باید  پس   است،  هدف  چند  یا   یک   تأمین  برای  گروه  موجودیت   که  آنجا  از.  است  گروه  عملكرد  همانا  اصلی

 لذا . شودمی تعریف – خاص فرد  یک بر نه و – دارد گروه بر تعارض که انرژی به توجه  با سازندگی، یواژه که

 ،( آن  گرویران   یا  سازنده  اثرات  دادن  نشان  منظور  نه)  گروه  رفتار  بر  تعارض  اثر  یدرباره  قضاوت  یا  ارزیابی  برای

 یپدیده   بودن  بد  یا  خوب  بر   مبنی  گروه  اعضای  تکتک  دیدگاه  که  دهیممی  قرار  توجه  مورد  را  موضوع  این  ما

  بپندارد؛   گرویران  را  اقدامی  یا  کار  گروه،  عضو  یک  دارد  امكان.  باشد  قبول   قابل  و  مرتبط  نظری  تواندنمی   تعارض،

  موجب  کار   آن  اگر  گروه،  دیگر  شخص   دیدگاه  از  ولی   است؛   شده  او  شخص   نارضایتی  موجب  کار  ینتیجه   زیرا

 (. 1381 رابینز،) است  سازنده کاری گردد، گروه هایهدف  تأیید و تقویت 

 تعارض  حل هایسبك 

  پذیری انطباق   و  مصالحه،  اجتناب،  همكاری،  رقابت،  عنوان  تحت   درگیر،  طرفین  برای  تعارض  با  مقابله  یشیوه  پنج

 .است 

 رقابتالف( 

  بر   او  که  آثاری  به  اینكه  بدون)  بیفزاید  خود  منافع  بر  بخواهد  یا  برآید  خود  هایهدف   تأمین  صدد  در  نفر  یک  اگر

  یک   در  یا  رسمی  هایگروه  در.  بود  خواهد  رقابت   حال  در  او  ،( نماید  توجه  گذاردمی  معارض  یا  مخالف  هایگروه

 نیروهای   یا  رسمی  مقامات  یوسیله   به  دارند،  باخت   و  برد  حالت   که  هاکوشش  و  هاتلاش  نوع  این  معمولاً  سازمان،

  نفع   به  را  مسأله  تا  کوشندمی یكدیگرند  با  رقابت   حال  در  که  افرادی بین  این  در  و  گیردمی   صورت(  رؤسا)  حاکم



 

8 
 

 عمل   سرعت   سبک،  این  مزایای  از.  کنندمی   استفاده  خود  قدرت  پایگاه  از  هاآن   منظور  بدین  کنند؛  فصل  و   حل  خود

 (.1386 سیدجوادین،) است  آرزدگی ایجاد اغلب  آن ضعف ینقطه  و بوده آن

 ( گرفتن نادیده)  اجتنابب( 

  اجتناب  سبک.  آیندمی  شمار  به  مؤثر  کارهایراه  جمله  از   مشكل  بروز  از  جلوگیری  یا  و  گیریکناره   تاکتیک  این  در

 برطرف  منافع از بیش تعارض، با مقابله هایهزینه که است  مواقعی در و بوده کارساز جزیی مسائل حل مورد در

  این   یعمده  قوت  ینقطه .  رسدمی   نظر  به  نامناسب   بحرانی،  و   دشوار  مسائل  حل  یزمینه   در  اما.  است   آن  کردن

 افراد   آن  در  که  است   گذر  وضعیتی  خلق  آن  ضعف  ینقطه   و  است   شرایطی  هر  تحت   زمان،  در  جوییصرفه   سبک،

 ( 1386 صفرزاده، و فرهنگی  ترجمه کینیكی، و کریتنر) کنندمی خالی شانه نامشخص  مشكلات بار زیر از

 ( سازش) مصالحهج( 

  یكسانی  قدرت  از  هاگروه  که  زمانی.  دارد  نیاز  افراد  میان  تعامل  به  شدت  به  و  است   تعاملی  رویكرد  یک  سازش

  نیز   را  نكته  این  باید  البته.  شودمی   توصیه  سبک  این  از  استفاده  شوندمی  روروبه   مخالف  اهداف  با  و  بوده  برخوردار

 سبک   این  در.  داشت   خواهد  دنبال  به  را  نامطلوبی  عواقب   سبكی   چنین  از  حد  از  بیش  یاستفاده   که  داشت   خاطر  به

  هم   چندان  وضعیت   این  ولی  آید؛ می   شمار  به  آن   برای  بزرگ  مزیتی  خود  این   خورد؛نمی  چشم   به  ایبازنده   هیچ

  فرهنگی   ترجمه  کینكی،  و  کریتنر)  کند  جلوگیری  خلاق  ایشیوه  به  مسائل  حل  از  تواندمی  اینكه  دیگر  و  نبوده  پایدار

 (.1386 صفرزاده، و

 ( مدارا) پذیریانطباق د( 

  بر   را  مخالف  طرف  منافع  تا   کوشدمی  یعنی  دهد،  تسكین  را  دیگر  طرف  تا  برآید   درصدد  طرف  یک  که  هنگامی

  این .  نشود  قطع  روابط  تا  کرده  ایثار  و  گذشتگی  خود  از  طرفین  از  یكی  دیگر  عبارت  به  دهد؛  ترجیح  خود  منافع

 د.نامن می  مدارا یا گذشت  را رفتار نوع

 ت(مشارک) همكاریه( 
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  صورت   آن  در  کنند،  تأمین  را  دیگر  گروه  یا  طرف  هایخواسته   تا  بكوشند  دارند  تعارض  هم  با  که  هاییگروه  اگر

  این   در  بود؛  خواهند  یكدیگر  منافع  تأمین  درصدد  طرفین  و  آمد  خواهد  وجود  به  مساعی  اشتراك  یا  همكاری  نوعی

 کنند می   مشخص   دقیق  صورتی  به  را   مخالف  و  موافق  هایدیدگاه   و  داده   قرار  توجه  مورد  را  هاحلراه   یهمه   راستا

. هاست طرف  یهمه  نفع  به  شده  ارائه  حلراه  نهایت   در.  گردند  نمایان  آشكار  صورتی  به  هااختلاف  و  هاعلت   تا

 قائلند  ارزش  صداقت،  و  اطمینان   اعتماد،  لهجه،  صراحت   به  خود  کار  در  که  رفتاری  علوم  دانشمندان  از  دسته  آن

  سیدجوادین، )  کنندمی   استفاده  روش  این  از(  تعارض  یمسأله   حل)  اختلاف  حل  برای  که   هستند  کسانی  جمله  از

1386 .) 

 تعارض حل سبك و  عدالت سبك  و عدالت بین یرابطه 

  سطح   اول  حالت .  کند  تشریح  را  سازمان  در  تعارض  حل  سبک  بر  سازمانی  تأثیر  تواندمی  که  دارد  وجود  حالت   دو

  سطوح   نیز  دوم   حالت   دارد؛  بالایی  تعارض  ظرفیت   بالقوه،  طور   به  که  دهدمی   نشان   محیطی  یک  در  را  عدالت   بالای

  چگونه   که  دهدمی   نشان(  1- 2)  جدول.  دارد  بالایی  تعارض  ظرفیت   که  دهدمی   نشان  محیطی  در  را  عدالت   پایین

  مدیران   که   هنگامی)  دارد  تأثیر  تعارص  حل  مختلف   هایسبک   از  استفاده  بر  سازمانی  عدالت   مسائل  به  حساسیت 

 د(.هستن  خود کارمندان با تعارض در

 کاری اخلاق

 اخلاق  مفهوم

  یا   اخلاقی  فلسفه  را  آن  که  است   فلسفه  از  ایشاخه   اخلاق.  است   هاخوی   معنی  به  خُلق   کلمه  جمع  اخلاق  کلمه

  از   بعضی  گفته  به  و  است   انسان  باطنی  و  روحی  صفات  مجموعه  اخلاق(.  1385  حسینی، )  اندنامیده   اخلاقیات

 شیرازی،  مكارم) شودمی گفته  اخلاق نیز شود،می ناشی درونی خلقیات از که رفتاری و اعمال به گاه دانشمندان،

  انجام   شخص   یک  توسط  که   است   شده  تعریف  اصولی  عنوان  به  آکسفورد  انگلیسی  فرهنگ  در  اخلاق(.  1377

  عنوان   به  است   ممكن  که  شود،می  گسترده  اخلاقی  اصول  تعریف  های،حرف  رفتارهای  چهارچوب  در.  شودمی

  میزان   وسیله  به  است   ممكن  اخلاقی  رفتار  ساختاری،  چهارچوب  در  و  شود،   تشریح  "صحیح   کارهای  دادن  انجام"
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  ،   ماسون)  شود  گیریاندازه   دهند،می   انجام  را   خود  کار  و   کسب  که  افراد  و  هاشرکت   یكپارچگی  و  اعتماد  ارزش

2009 .) 

 خلقیات   از  که  رفتاری  و  اعمال  صورت  به  که  اندکرده  تعریف  انسان  باطنی  و  روحی  صفات  از  ایمجموعه   را  اخلاق

 توانمی  آثارش  راه   از  را  اخلاق  که  شودمی  گفته  سبب   بدین  و   کندمی  پیدا  ظاهری  بروز  شود،می  ناشی  انسان  درونی

 جان  عمق  در  باطنی  و  درونی  ریشه  یک  رفتار  این  که  است   آن  بر  دلیل  خاص،  رفتار  نوع   یک  استمرار.  کرد  تعریف

  کنند، می   تلقی  فردی  رفتارهای  حد  در  را  اخلاق  دامنه.  نامندمی   اخلاق  و  خلق  را   ریشه  آن   که  است   یافته  فرد  روح  و

  به  نوعی به یابد،می شیوع و کندمی پیدا تسری اجتماعی نهادهای یا جامعه سطح در که وقتی فردی رفتارهای اما

  جامعه  که  یابدمی غالب  وجه نوعی  خود و دواند می  جامعه فرهنگ در اش  ریشه که  شودمی  تبدیل جمعی اخلاق

 (. 1385 قراملكی،. )شناخت  توانمی  آن با را

 اسلام مبین دين در اخلاق جايگاه

 بدون  زیرا  دهد،می  تشكیل  را  الهی  انبیای  هدف  مهمترین  نظر  یک  از   و  است   دینی  مباحث   مهمترین  از  اخلاق

 است   انسان  نام  شایسته  انسان  زمانی  اصولا.  یابدمی  سامان  آنها  دنیای  نه  و  دارد،  مفهومی  مردم  برای  دین  نه  اخلاق

 انسانی   سرشار  هوش  از  استفاده  با  که  است   خطرناکی  حیوان  صورت  این  غیر  در  و  باشد   انسانی  اخلاق  دارای  که

 برای   و   کند،می  پا  به  جنگ  مادی  نامشروع  منافع  به  رسیدن  برای  کشد،می  آتش  به  و   کند،می  ویران  را  چیز  همه

 حسینی،)  کشدمی  خون  و  خاك   به  را  گناهان  بی  و  پاشد،می  نفاق  و  تفرقه  تخم  ویرانگر  افزارهای  جنگ  فروش

1391 .) 

 مديريت  در اخلاق جايگاه

  ریزه   انسانی،   و  مادی  امكانات  هدایت   و  اداره  و  است   سازمان   یا   و   گروه  یک  اداره  فن  مدیریت،  که  آنجایی  از

 و   هاانگیزه  برانگیختن  و  شورها   داشتن  نگاه  گرو  در  مدیر  اخلاقی  نقش  طلبد،می  را  بسیاری  هایلطافت   و  کاریها

 و  ناپذیر  انكار امری مطلوب نتایج به رسیدن جهت  سازمانی امور به بخشیدن سرعت  و واحدها انسجام نتیجه در

  در   را(  ص)  اکرم  پیامبر  موفقیت   عوامل  از  یكی  کریم  قرآن.  است   سازمان  بهینه  اداره  در  فراوان  اهمیت   حائز

 رحمتی   مردم  با  تو  مهربانی  و  اخلاق  حسن: »فرمایدمی  159  آیه  عمران  آل  سوره  در  و  داندمی  نیک  اخلاق  مدیریت،
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 مدیرانی   بسیارند  چه. «  شدندمی   پراکنده  تو  اطراف  از  مردم  بودی  دل  سخت   و  تندخو  اگر  و  خداوند  جانب   از  است 

 ولی   اندداشته   قرار  بالا   سطحی  در  لازم  هایآگاهی   و  قدرت  تخصص،  قاطعیت،  همانند  خصوصیاتی  داشتن  با   که

  ناکامی   با  نتیجه  در  و  نكرده  کسب   را  مطلوب  موفقیت   مدیریت   حوزه   در  اخلاقی   مسائل   رعایت   عدم  خاطر  به

 و   مدیریت  میان صمیمانه  همكاری  امور،  در  کارکنان  مشارکت   گروهی،  کار  کارآمد،  انسانی  نیروی.  اندشده   روبرو

 وری بهره  اهمیت   از  آگاهی  و  فناوری  از  جا  به  و  کافی  استفاده  کارکنان،  میان  در دوستانه  مناسبات وجود  کارکنان،

 نظام  به  نسبت   باید  مدیری  هر.  بالاست   وریبهره   ازعوامل  یكی  مدیران  اهداف  با  کارکنان  هایهدف  هماهنگی  و

  عنوان   به.  کند  پرهیز  دیوانسالاری  از  کار  اخلاق  و  وریبهره   افزایش  برای  و   داشته  آگاهی  خود  سازمان  اجتماعی

 میزان  از  بیش  شخصی  زندگی  و  کار  میان  تعادل  ایجاد  به  اکثرکارگران  که  است   شده  داده  نشان  تحقیقی  در  مثال

 نجات  و رستگاری به را سازمان یک تواندمی سالم مدیریت  و روان سلامتی با مدیر  یک. دهندمی اهمیت  حقوق

  را   بارز  صفات  تمامی  زمینه  این  در  و  اوست   شایسته  مدیریت   نشانه  مدیر،  رفتار  و  اخلاق   در  تعادل.  کند  هدایت 

 فهم   قابل  که  مطالبی  گفتن  رویی،  وگشاده  دافعیت   و  جاذبیت   حق،  مطالب   مورد  در  قاطع  برخورد.  شودمی   شامل

  قدرت  از  صحیح  استفاده  دیگران،  و  مافوق  با  برخورد  بودن  مناسب   و  شناسی  وظیفه  بودن،  منظم  باشد،  همگان  برای

 (.1383 ، بلسینگر) است  مدیر یک بارز صفات از خداوند، به توکل و خود سرپرستی

 اخلاق  تاريخچه

 مشهور   فرمان  ده  است   آمده  تاریخ  در  که  طوری  به.  دارند  میلاد  از  پیش  سال  1500  در  ریشه  اخلاقی  هایآموزه

  آنها  یادآوری امكان آسانی به تا شده صادر دست، انگشت  ده هر ازای به که است  سامی قبیله یک میراث موسی،

  انسان   آموزش  و  کتابت   دوران  از  قبل  هایتمدن   میان  در  دهگانه  یا  گانه  پنج  هایفرمان   گونه  این.  باشد  داشته  وجود

  از   کودکان(  میلاد  از  پیش  521  تا  486)  هخامنشی  پادشاه  داریوش   زمان  در(.  1386  داریوش، )   است   بوده  رایج

  طبقهبندی   سن  و   مهارت  براساس  کارگران   دستمزد .  شدندمی   مند  بهره  اجتماعی  حمایت   و   خدمات  پوشش

 زنان   و  بود  ابر  بر  مرد  و  زن  حقوق.  کردندمی   استفاده  اولاد  حق  نیز  و  زایمان  حقوق  و  مرخصی  از  مادران.  شدندمی

  چه  آن(.  1993  ،  بریتانیكا) برآیند  داشتند  خانه  در  که  وظایفی  عهده  از  تا  کنند  انتخاب  وقت   نیمه  کار  توانستندمی

  به   پایه  برترین  در  که  است   کسی  نخستین  زرتشت   دهد،می  نشان  انسانی  فرهنگ  مدون  و  شده  شناخته  تاریخ

  زرتشت   هایاندیشه   و  سخنان.  است   گفته  سخن  هاآن  درباره  آسمانی  زبانی  با  و  اندیشیده  اخلاقی  والای  هایارزش
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  زرتشت  با  را  وی  او،  ستایش  برای  افلاطون  دوستداران  باستان  دوران  از  که  جا  ن  بدا  تا  است   ارجمند  و  بلند  بسیار

 زاده، نقیب )   گویدمی  سخن  "اخلاق  آفریننده"  نقش   در  زرتشت   از  نیچه  آلمانی  آور  م   نا  فیلسوف  و  سنجیدند می

  اند ه  کرد  تأکید  وسطی  قرون  با  ساسانیان  دوره  در  ایرانی  اخلاقی  تفكر  ارتباط  بر  جدید  نویسندگان  برخی (.  1375

  طریق  از  اخلاق  بی  انسان  از  را  اخلاق  با  انسان  و  بود  خاص  افراد  این  که  قالبی   نیز  و  کلی   قواعد  با  ارتباط  همچنین

  انسان   که  دارد  اشاره  این  بر  همواره  تقدیر.  کردندمی  شناسایی  دیگران  به  رسانیدن  زیان   و  آزار  از  وی  خودداری

  اگر   انسان  که  را  هافرصت   و  مناسب   مواقع  ملكوت،  این،  وجود  با  ولی  است،   مقدر   وقایع  نتایج  به  مجبور  و  محدود 

  از   بتواند  او  که  دهدمی  قرار  مساعد  و  آماده  هایدل  راه  سر   بر  کند،  شكار  را  هان   آ  تواندمی   باشد  کوشا  و  هوشیار

  آدلر  فلیكس  توسط  اخلاقی  فرهنگ  نهضت   آمریكا  در(.  1999  ،  فوچكور  دی)  کند  خلق  را  نویی  نتایج  راه  این

 ماه 15 تاریخ در فرهنگی  و اجتماعی  شخصیت  رهبر، یكصد  فراخوان با را اخلاقی جامعه  اولین  وی. شد  تأسیس

  از   پس  یكی  ،1889  فیلادلفیا  ،1882  شیكاگو  در  دیگری  جوامع  پس  آن  از.  نهاد  بنیان  نیویورك  در  1876  سالمی

 حدود کدام هر که آمریكا متحده ایالات در اخلاقی جامعه 30 از بیش. شدند تشكیل آمریكا شهرهای در دیگری

  آغاز  در(. 1992 کارنر،) دارد وجود دهند،می تشكیل جوانان و زنان را آنها از نیمی از بیش که دارند عضو 6000

 جلد   دو در "اخلاقی هایدیدگاه گیری شكل و هاریشه "  عنوان تحت  را  خود اثر  مارك وستر ادوارد بیستم، قرن

 هر  به  کشتار  بودن  نادرست   قبیل  از  موضوعاتی  زمینه  در  جوامع  تفاوتهای  آن  طی  و(  1908  و  1906)  کرد  منتشر

  ناپذیر،  علاج  هایبیماری  عذاب  و  درد  از  آنها  رهایی  برای  انسانها  کشتن  جنگ،  در  کشتار  جمله از)  انگیزه  و  دلیل

  وستر .  داد  قرار  بررسی  مورد(  دوئل  کردن،  قربانی  جنین،  سقط  نوزادان،   کشتن  ترور،  انتهاری،  عملیات  خودکشی،

  و  جایگاه  مجاز،  جنسی  رابطه  مختلف  انواع  فقرا،  سالمندان،  و  کودکان  از  حمایت   مانند  مسائلی به  همچنین  مارك

 به  علاقه  غذایی،  هایممنوعیت   و  هامحدودیت   راستگویی،  داری،برده   سرقت،  مالكیت،   حق  زنان،  حرمت 

  تا (.  1967  ادوارت،)  است   نموده  اشاره  خدایان،  نیز  و  درگذشتگان  درباره  بشر  وظیفه  انسان،  از  غیر  موجوداتی

 .است  شده نوشته اخلاق خصوص در زیادی مقالات کتابها، امروز

 کار  مفهوم

 به   و  کندمی   برقرار  رابطه  واقعی   دنیای  و  انسان  بین  و  کندمی   تولید  ارزش  افراد  سایر  برای  که  است   فعالیتی  کار

 گروهی،  کار  حس  هویت،  اعتبار،  وجهه،  اقتصادی،   امنیت   هدف،  افراد  برای   کار.  بخشدمی   سودمندی   احساس  انسان
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  دیرباز   از  رفتاری  علوم  دانشمندان.  آوردمی  وجود  به  مشخص   هایفعالیت   برای  زمانی  ساختار  یک  و  کاری  هم

  در   گوناگونی  هایپژوهش  منظور  همین  به.  اندبوده   مندعلاقه  هاانسان   کارکردن  علت   و  چرایی  شناخت   به  نسبت 

  ژاپن   و  انگلیس  متحده،  ایالات  هلند،  آلمان،  کشور  چند  بین  که  مطالعات  این  از  یكی  در.  است   شده  انجام  زمینه  این

 پژوهشگر   یک  نظر  از.  کندمی   بازی  را  نقش  ترینمحوری  هاژاپنی  زندگی  در  کار  که  شد  روشن  گرفت،  صورت

  طریق   از  آنان  معاش  امرار  کند، می   بازی  را  محوری  نقش  هاژاپنی  برای  کار  که  این  دلیل  سومی،می   نام  به  ژاپنی

  و   است   بوده  طولانی  و  سخت   کار   نیازمند  ژاپن  ایصخره   هایزمین   در   کشاورزی  چراکه .  است   بوده  کشاورزی

 ژاپنی،   فرهنگ  در  کار  به  شدید  گرایش  زمان،  گذشت   با.  است   داشته  نیاز  کار  به  ایجامعه   چنین  در  زندگی  تداوم

:  کرد  تعریف  زیر  صورت  به  توانمی  را  کار  مفهوم(.  1388  رضائیان،)  است   آمده  شمار  به  زندگی  تداوم  فلسفه

 تواندمی   محصول  این  شود،می  منجر. . . (    خدماتی،  مادی،)  محصول  یک  تولید  به  نهایت   در  که  انسانی  فعالیتی

 شبكه  یک  در  یا  و  شود  مبادله  دیگر  محصولی  با  یا  و  شده  فروخته  گیرد،  قرار  استفاده  مورد  کننده  تولید  خود  توسط

 .گیرد قرار  مبادله مورد دستمزدی کاری

 کار اخلاق

 کار  سخت   قوی،  کار  اخلاق  یک  داشتن.  دارد  باور  کار  برای  فرد هر است   منزلتی  و  قدر  یا  حد  گر  بیان  کار  اخلاق

  درآمد   و  شغلی  رضایت   طلبی،  توفیق  ابتكار،  وری،بهره  با  چنین  هم  و  داندمی   سعادت  و  موفقیت   عمل  را  کردن

  و   اصول  از  ایمجموعه   را  کاری   اخلاق  السادات   شمس  از  نقل  به(  1392)  دیگران،   و   انصاری .  است   همراه  بیشتر

 این .  شودمی  نامیده  کاری  اخلاق  کند،می  معین  را  گروه  یا  فرد  رفتار  نادرستی  یا  درستی  که  معنوی  هایارزش

 حیات چگونگی  اخلاق  دیگر  عبارت  به.  سازدمی  مشخص   را  هاتصمیم  و  رفتارها  برای  خوبی  معیارهای  ها،ارزش

  اخلاق، .  نمایاندمی  غلط  را  دیگر  کار   و  درست  را  کار  یک  که  است   چیزی  اخلاق،.  است   انسان  زندگی  روش  و

 د.کنمی تعیین اجتماعی و فردی زندگی در را ما هایهدف

 و   دهدمی  مثبت   معنوی  ارزش  جامعه،  در  خوب  و  مناسب   کار  انجام  به  که  است   فرهنگی  هنجاری  کاری،  اخلاق

  اقتصادی   امری  عنوان  به  کار،(.  1389  همكاران،  و  نیارحیم)  دارد  ذاتی  ارزش  یک  نفسه  فی  کار  که  است   باور  این  بر

  کار   فرهنگ.  دارد  خاصی  فرهنگ  ایجامعه   هر  در  غیره  و  اندازپس   مصرف،  تولید،  مثل  اقتصادی   امور  سایر  کنار  در
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  نهاوندی،   نجار  و   توسلی)  دارند   کار  به  نسبت   جامعه  یک  افراد  که  است   ارزشهایی  و هاشناخت   ذهنی  دنیای  همان

  و   مستمر  تاریخی  زمینه  یک  در  آنان  کردار  و  گفتار  افكار،  از  گرفته  بر  جامعه  افرادیک  رفتارهای  مجموعه(.  1387

 مقررات   و  قوانین  علمی،  مهارتهای  هنری،  آثار  اخلاق،  دین،  رسوم،  و  آداب  بر  که  رفتارها  مجموعه  این  پویاست،

 همین دقیقا و شودمی نامیده فرهنگ پذیرد،می  تاثیر آنها از حال عین در و گذاردمی  تاثیر دیگر امور از بسیاری و

 که   –  افراد  اقتصادی  رفتار  بر  جامعه  پذیرش  مورد  باورهای  و  هاارزش  زاویه،  این  از.  ملتهاست   تمایز  وجه  فرهنگ

. دارد  کامل  تاثیری  نیز  –  است   آن  رکن  مهمترین  کار  و  رودمی   شمار  به  انسانی  رفتارهای  از  مهمی  جزء  عنوان  به

  و  قوا  اخذ  جهت   در  است،  جمعی  نظر  به  گروه  یا  فرد  جسمی  و  روانی  و  ذهنی  انرژی  شدن  متعهد  کار،  اخلاق

  و  دهندمی  تشكیل  را  هاملت   ثروت  اصلی  پایه  انسانی  منابع .  نحو  هر  به  توسعه  برای  فرد  و  گروه  درونی  استعداد

 ها سازمان  افزون  روز شدن ترپیچیده  با. گرددمی  محسوب اقتصادی   توسعه در فرهنگی عامل  مهمترین کار اخلاق

  صاحبنطران   و  مدیران  توجه  کاری  هایمحیط   در  مسولانه  غیر  و  قانونی  غیر  غیراخلاقی،  کارهای  میزان  افزایش  و

 بندیاولویت   و  شناسایی  از  است   عبارت  اخلاق  مدیریت .  است   شده  معطوف  اخلاق  مدیریت   و   کار  اخلاق  بحث   به

 (.1390 دیگران،  و دمنه طاهری) سازمان در رفتارها هدایت  برای هاارزش

 کار   اخلاق هایمولفه

 ذهنیت .  گذاردمی  اثر   ما  عملكرد  بر  دهیممی   انجام  که  کاری  به  نسبت   اعتقاد   و   باور  گونه  هر:  کار  به  علاقه -1

  عملكرد   کاهش  جهت   مهم  عاملی  کار  به  نسبت   منفی  دید  و  گرددمی  فرد  کارایی  افزایش  باعث   مثبت 

  موفقیت   هایزمینه   هم  شودمی  ایجاد  کار  به  نسبت   مثبت  ذهنیت   از  که  کار  به  علاقه  و  اشتیاق.  است   فردی

  بیشتر .  گرددمی  روز  مدت  طول  در  فرد  ذهنی  و  روحی  آرامش  باعث   هم  و  کندمی  فراهم  را  خلاقیت   و

  ناراضی  خود شغل از اگر. باشدمی کار خود انجام یا شغلی  رضایت  عدم از  ناشی  ما روزانه هایخستگی

 که  است  لازم هستیم  کاری انجام به مجبور اگر ولی باشیم مناسب  راهكار یک دنبال به باید حتما هستیم

  موفقیتش   و  عملكرد  و  کاهش   فرد  اضطراب  و   تنش   صورت  این  در.  کنیم  نگاه  تفریح  عنوان  به  کار  به

 کسی.  است   کار  به  علاقه  کارها،  در  موفقیت   عوامل  ترینبزرگ  از  یكی (.  1387  برزکار،)  یابدمی   افزایش

 در   مهم  عوامل  از  یكی  عكس،  بر.  کوشدمی  آن  دادن  انجام  در  توان  تمام  با  باشد،  مندعلاقه  کاری  به  که

 به  روز   به  روز  بلكه  رساند،نمی  پیشرفت   به  را   انسان  تنها  نه  که  است   انگیزه  نداشتن  انسان،  شكست 
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  را   کاری  باید  هستید،  روحی  و  جسمی  آسایش خواهان  اگر  بنابراین،.  کندمی  ترنزدیک   ناکامی  و  شكست 

  .باشید مند  علاقه آن به که کنید انتخاب

  یا   هادشواری   موانع،  وجود  رغم   به  هدفمند  اقدام  اختیاری  تداوم  از  است   عبارت  پشتكار:  کار  در  پشتكار -2

 (. 1392 دین،) دلسردی

  توسعه "  مشخص   هایویژگی   از  یكی  "انسانی  روابط  قدرت"  روشن  شناخت :  کار  در  انسانی  روابط -3

  از   ناشی  سازمانی  قدرت  ،"جدید  علم"  کتاب  در  ویتلی  مارگارت  استعاره  از   اقتباس  با.  است   "سازمانی

  ویتلی،   چون  پیشتازی  اندیشمندان.  شود  مقایسه  ایهسته   انرژی   از   حاصل  نیروی  با  تواندمی   انسانی  روابط

  کارآمدتر   موجب   آنها   افكار  تاثیر.  کنندمی   تایید  را  انسانی  روابط  قدرت  شن،  ادگار  و  کوپررایدر  دیوید

 تقویت   برای  تنها  نه  انسانی  روابط  انرژی  از  استفاده.  است   شده  ما  دنیای  بهبود  نیز  و  هاسازمان   شدن

 اهمیت   معمولا.  است   حیاتی  و  مهم   بسیار   نیز  فردی  زندگی  کامیابی  و  سلامتی  برای  بلكه   سازمان،  عملكرد

  ، "همكاری"  ،"تیم"  نظیر  شده  استفاده  عبارات  و  هاواژه  در  سازمانی،  توسعه  تفكر  در  انسانی  روابط

 انسانی   روابط  از  متفاوتی   ترکیب   آنها  از   یک  هر  و   است   مشهود   نیز  "مشارکت "  و  "استراتژیک  ائتلاف"

 (. 1389 جویس،) دهندمی  ارائه را

 جمعی  اقدام یک  در شدن سهیم منظوربه شخصی منابع گرفتن کاربه  معنی به  مشارکت : کار در مشارکت  -4

  دخالت   دربردارنده  که  است   داوطلبانه  و  آگاهانه  جمعی،  عملی  مشارکت (.  1382  محسنی،)  است 

  به   رأی  انداختن  و  سیاسی  و  اداری  های¬گیریتصمیم   مختلف  سطوح  در  و   عمومی  امور  در  شهروندان

  کارکرد   در  مردم  دخالت   همچنین  و  اجتماعی  نیازهای  ارضای  به  مستقیم  مساعدت  تا  صندوق

  مردم   درگیری  مشارکت   مفهوم  این  برعلاوه.  دارد  بستگی  آن  به  کاریشان  حیات  که  است   هایی¬سازمان

 تحت   را  اجتماعی  حیات  که  نوع  همه  از  هایی¬جنبش  و  هاانجمن  غیرمذهبی،  و  مذهبی  هایسازمان   در

 را  خصوصی  زندگی  که  هاییجنبش   و  شوندنمی  مربوط  قدرت  توزیع  به  مستقیماً  اما  دهند،می  قرار  تأثیر

 (. 1378 جباری،) گیردمی  بر در را نیستند مرتبط  اقتصادی اهداف با مستقیم طوربه  ولی سازدمی  متأثر
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 کار  اخلاق فلسفه

  اخلاق  فرااخلاق، حوزه سه به را اخلاق فلسفه  ،( 1390)  نسب  غفاری و ایمان از نقل به( 1391) فیضی  و رونقی

  .اندنموده  تقسیم کاربردی اخلاق و هنجاری

 اخلاق فراالف( 

 شناسی   وجود  ساحت   سه  شامل   فرااخلاق.  باشدمی  فرااخلاق  شاخه  اخلاق  فلسفه  هایشاخه   از  بخش  ترینانتزاعی 

  عبارت   اخلاقی  وجودشناسی  در  مهم   پرسش  یک.  است   اخلاقی  شناسی  دلالت   و  اخلاقی  شناسی  معرفت   اخلاقی،

 به   نسبت   توانمی  چگونه  شودمی   پرسیده  اخلاقی  شناسی  معرفت   در  هستند؟  نما  واقع  اخلاقی  هایگزاره   آیا  است 

 بر   سخن  اخلاقی  شناسی  دلالت   در  است؟  پذیر  امكان  اخلاقی  داوری  آیا  و  کرد  پیدا  شناخت   اخلاقی  هایگزاره

  احكام   و  مفاهیم  درباره  فلسفی  و  تحلیلی  بررسی  به  اخلاق  فرا.  است   اخلاقی  مفاهیم  معنایی  مرزهای  و  سرحد

 نه   و   است   خاص   جوامع  و   افراد  قبول  مورد  اخلاقی  رفتارهای   نه  پژوهش،   نوع  این  موضوع.  پردازدمی  اخلاقی

  که  فیلسوفی.  گیرندمی  قرار  بحث   مورد  هنجاری  اخلاق  در  که  است   جملاتی  و  مفاهیم  بلكه  انسان؛  اختیاری  افعال

  برای .  ندارد  را  اخلاقی  هایگزاره   بطلان  یا  حقانیت   و  نادرستی  یا  درستی  دغدغه  پردازد،می   بررسی  نوع  این  به

  « است   خوب  جنین  سقط»  که  حكم  این  با  «است   بد  جنین  سقط»   که  حكم  این   میان  اخلاقی  قضاوت  دغدغه  نمونه،

  شریفی، )  است   بحث   مورد  هایگزاره  تحلیل  و  «بد»  و  «خوب»  معنای  بررسی  صرفاً  او  اصلی  وظیفه.  ندارد  را

1388 .) 

 هنجاری اخلاقب( 

 هایینظریه .  نارواست   یا  روا  ارادی   گونه  به  افعالی  چه  ترك  یا  انجام  کندمی  معین  که  است   اخلاقی  هاینظریه   شامل

. است   اخلاق  علم  از  شاخه  این  جزء  مسیح  اخلاق  و  اسلامی  اخلاق  گرا،  فایده  اخلاق  گرا،  وظیفه  اخلاق  مانند

 فلسفی  تأمل  نوعی.  است   اخلاقی   افعال  بر   حاکم  اصول  و   قواعد  از  نظامی  تبیین  پی  در  کلی  طور  به  هنجاری  اخلاق

  ارزشی  عام   هایداوری   از  دفاع   هنجاری،  اخلاق  هدف.  هاارزش   و   اعتقادات  برای  دلیل  ارائه  و  اخلاقی  اصول   درباره

  را   غلط  و  درست   که  است   اخلاقی  معیارهای   به  یابیدست   آن  وظیفه  و  آنها  تبیین  برای  جامع  اینظریه   عرضه  و

  و   پردازندمی  اخلاقی  داوری  به   خود  زندگی  طول  در  مردم  دریافت   توانمی   زندگی  جاری  امور  توجه  با.  کند  معین
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 رفتاری   که  است   چگونه.  کنندمی  حكم  اموری  اخلاقی   نبایستگی  و  بایستگی  و  نادرستی،  و  درستی  بدی،  و  خوبی  به

  و   شناسایىدنبال   به  هنجارى  اخلاق  چیست؟  باره  این  در  ما  معیار  و  ملاك  و  دانیممی  بد  را  رفتاری  و  خوب  را

  اخلاقى   احكام  در  نبایستگی  و   بایستگی  و  بدى  و   خوبى  و  نادرستى  و  درستى  معیارهاى  و  مبانى  تریناساسى   تبیین

 (. 1385 خواص،) است 

 کاربردی  اخلاقج( 

  و   منظم  کاربرد  تا  است   درصدد  کاربردی  اخلاق.  است   هنجاری   اخلاق  مجموعه  زیر  حقیقت   در  کاربردی  اخلاق

 امروزه .  دهد  نشان  غیره  و  پزشكی  زیست،  محیط  مانند  خاصی  اخلاقی  مسائل  حوزه  در  را  اخلاقی  نظریه  منطقی

  مورد   کاربردی  اخلاق  هایشاخه   از  یكی  عنوان  به  که  برد  نام  توان¬می  را  انسانی  هایفعالیت   از  فعالیتی  کمتر

  دارند   کاربردی  جنبه  جامعه  در  که  خاصی  کارهای  نادرستی  و  درستی  اصطلاح  این  در .  باشد  نگرفته  قرار  بررسی

  اخلاقی   داوری  ارزش  به  اند¬درآمده  اخلاقی   معضل  عنوان  به  و  بوده   خیز  چالش  مسائل  حوزه   در   هم  عمدتاً  و

.  دارد   ویژگی  دو  که  بیماری  یک  به  شدم  مبتلا  من  اگر  نه؟  یا   است   درست   مرگی  آسان  مثلاً.  شوند¬می  گذاشته

  پزشكی   دانش  نظر  از  و  کنیم  درمان  را  بیماری  این  توانیمنمی   کنونی  وضع  در  ما  که  بگوید  پزشكی  عالم  که  این  یكی

  و   شدید  بسیار  رنج   و  درد  با  همراه  بیماری  این  دیگر  طرف  از.  است   ناپذیر   درمان  هایبیماری   از   بیماری  این

  و   بكشد  مرا  که  خواستم  پزشک  از  و  شدم  مبتلا  ویژگی  دو  این  با  دردی  به  من  اگر  حالا.  است   ناپذیری¬تحمل

  سقط   آیا  مثلا  یا  نادرست؟  یا  است   درست   اخلاقی  لحاظ  از  ترحم  سر  از  کشتن  یا  مرگی  آسان  این  کند  راحت 

  بود   خواهد  ایجدی  نقص   و  عیب   دارای  بیاید  دنیا  به  اگر  جنین  بدانیم  اگر  است؟  درستی  کار  اخلاقی  نظر  از  جنین

  اخلاق   هست؛  نیز  ایحرفه  اخلاق   شامل  کاربردی   اخلاق  رایج  دیدگاه  در  است؟  چگونه   اخلاقی  نظر   از  مسئله

 اخلاق   تجارت،  اخلاق  پزشكی،  اخلاق  مانند  پردازد¬می  خاص  مشاغل  اخلاقی  مسایل  به  ای¬حرفه

 (. 1391 دبیری،) غیره و نگاری¬روزنامه 

  واسطه   به  کاربردی  اخلاق  پردازدمی  گوناگون  امور  در  هنجاری  اخلاق  نظریه  بكارگیری  نحوه  درباره  بحث   به

  متمایز  هنجاری  هاینظریه   و   فرااخلاق  از  اخلاقی  معضلات  حل  برای  تلاش  و  جزئی  و  عینی  موارد  بر  تمرکز

 د. آینمی  حساب به کاربردی اخلاق مجموعه زیر کاری و ایحرفه اخلاق. شودمی
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 ایحرفه اخلاقد( 

  یک   اجتماعی  مسؤولیت   ایفای.  دارد  اخلاقی  اصول  چارچوب  در   کار  و  کسب   عملیات  به  اشاره  ایحرفه  اخلاق

 میلادی   شصت   دهه  از  ایحرفه   اخلاق  امریكا  در.  است   ایحرفه  اخلاقی  اصول  از  ایجنبه   برگیرنده  در  سازمان

  بازارهای   قدیم   پارسیان  است   بوده  مطرح  آن   از  قبل  از  زمین  مشرق  در  یا  و  یونان  تمدن   در  اما  کرد  پیدا   مفهوم 

 کرده  اشاره  مشخصی  نكات  به  تجاری  اخلاق  باب  در  نیز  کنفسیوس  مكتب .  کردندمی  تلقی  دون  را  گری  واسطه

 (. 1390 فیضی، و رونقی) است 

 کاری  اخلاق رعايت  بر موثر عوامل

 (. 2010 ، دیگران و طهماسبی) کرد تقسیم  عمده دسته  سه به توانمی را  کاری اخلاق بر موثر عوامل

 کلان سطح -1

 :از عبارتند  دارند وجود سطح این در که ایعمده  شاخصهای

 فرهنگی  عواملالف( 

  فرد   که  محیطی  فرهنگ.  شودمی   گفته  افراد  از  گروه  یک  مشترك  هنجارهای  و  سنن  و  آداب  مجموعه  به  فرهنگ

 تعریف  فرد  برای  را  هانباید   و  بایدها  سلسله  یک  و  است   گذار  تاثیر  فرد   آن  رفتار  بر  کندمی  کار  یا  زندگی  آن  در

  مطالعه  هرگونه. دارند کار به نسبت  افراد که است  هاییارزش  و هاشناخت  ذهنی دنیای همان کار فرهنگ. کندمی

. هاست ارزش   و  هنجارها  فرهنگ،  تجلی  مرکز  فرد.  است   فردی  تحلیل  در  متمرکز  نهایتاً  کار  اخلاق  و  فرهنگ

 پذیرش   مورد  باورهای  و  هاارزش .  شود  واقع  تحلیل  مورد  تواندمی   اجتماعی  امر  یک  عنوان  به  طبعاً  نیز  کار  اخلاق

 است   آن  رکن  مهمترین  کار  و  رودمی  شمار  به  انسانی  رفتارهای  از  مهمی  جزء  عنوان  به  که  افراد  اقتصادی  رفتار  بر

  فرهنگی   عامل   مهمترین   کار  اخلاق  و  دهدمی  تشكیل  را  هاملت   ثروت  اصلی  پایه   انسانی  منابع.  دارد  کامل  تأثیر  نیز

 (. 1390 دمنه،طاهری ) شودمی  محسوب اقتصادی توسعه در توسعه

 اقتصادی  عواملب( 
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  را   فرد  یک  عادی  رفتار  که  هستند  عواملی  همگی  مناسب،  هایپاداش   یا  و  نقدینگی  کمبود  تورم،  چون  عواملی

 انگیزه   شدت  به  که  است   جامعه   اقتصادی  مسائل  ترینمبرم  از  دستمزد  با  کار  تناسب   عدم.  دهندمی  قرار  تاثیر  تحت 

  اقتصادی   نارسائیهای  تورم،» ایرانیان  دیدگاه  از  مشكلات  ترینعمده .  است   داده  قرار  تأثیر   تحت   کارکنان  در  را  کار

 (. 1379  محسنی،) است  پاسخگویان نظر  از مشكلات کل درصد 61 قریب  که «است  بیكاری و

 فناوریج( 

  بلكه   نیستند،  منفی   و  ارزش بی  خود، ذات  در  البته  که  است   امروزی  دنیای  ناپذیر  انكار  واقعیت   اطلاعاتی،  فناوری

  تاثیر  تحت  است، منفی تلفی و نگرانی موجب  آنچه اما است، مفید عمومی رفاه تامین و بشری زندگی تسهیل در

 هاییطراحی   از  پنهان   صورت  به  فناوری،  مولد   و  گذار  تاثیر  اصلی  عناصر  از  یكی  عنوان  به  انسان،  گرفتن  قرار

 جهت   آن  به  و  نماید  تعدیل  را  فناوری  اثرات  تواندمی  اخلاقی  اصول  و  مباحث   از  استعانت   با  که  است   خویش

 ویژه   به  و   فناوری  حوزه  در (.  1386  جزنی،  خانی)  بود  خواهد  کارآمد  و  مثبت   بسیار  صورت  این  در  که  بخشد

  فناوری   نمود،  محسوب  تكامل  بال  دو  را  فناوری  و  اخلاق  توانمی   نیز  اطلاعات  فناوری  مثل  نوین،  هایفناوری

 و   اطلاعات  فناوری  و  اخلاق  متقابل  آثار  از  آگاهی.  آوردنمی  ارمغان  به  بشر  برای  را  تكامل  اخلاق،  بدون  اطلاعات

(.  1388  خانلری،  و  سهرابی)   بود  خواهد  گذاری  تاثیر  این  برای  لازم  شرط  حوزه،  دو  هر   از  کامل  و  صحیح  شناخت 

  تا   ارتباطی  ابزارهای  برخی  از  استفاده.  دارد  خود  خاص  هایویژگی   سلسله   یک  امروزی  هایفناوری   از  استفاده

 را  جدیدی  اخلاقی   حوزه  دیگر  طرف  از  اما  دهدمی  کاهش  را  رجوع  ارباب  و  کارمند  روی  در  رو  ارتباط  حدی

 ر.اث یک مولف حق رعایت  مانند. کندمی  ایجاد

 قانونی  عواملد(  

 آن  موارد  انجام  به  وادار  را   فرد  و  شودمی  تحمیل  فرد  یک  به  هایینامه   آیین  یا  هاالعمل   دستور  وسیله  به  قانون

 د.کنمی

 سازمانی  سطح -2

  رقابت الف( 
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: دسته  دو  به  هاسازمان   در  رقابت .  گذارادمی   تاثیر  افراد  رفتار  روی  بر  منفی  یا  مثبت   صورت   به  رقابت   حس  ایجاد

  شامل   که   است   سازمانی  درون  رقابت   رقابت   این  از  منظور  که  سازمان  برون  رقبای  - 2  سازمان  درون  رقابت   -1

 خلاق  و  پویا  سازمانی  به  رسیدن  برای  ایزمینه   ایجاد  معنی  به  سالم  رقابت   که  است   ناسالم  رقابت   و  سالم  رقابت 

 است. شده تعریف

 اخلاقی  منشورب( 

 است   عمومی  منافع  حفظ  و  حمایت   سازمان  اعضای  میان  در   اخلاقی   رفتار  بهبود  برای  ابزاری  نیز  اخلاقی  منشور

  را  اخلاقی  هایارزش  سازمان  اخلاقی   جو  و  اعضا  اخلاقی  رفتار  دادن  قرار  تاثیر  تحت   با  سازمان  اخلاقی  منشور

  در   را  زیر  اهداف  تا  است   صدد  در  سازمان  اخلاقی  منشور(.  2001  ،  واتربت )  میكند  منتقل  سازمان  اعضای  به  نیز

  سازمان   اعضای  میان  در  را  اخلاقی   جو  -2  کند  آگاه  سازمان  ماموریت   از  را  شهروندان  -1:   نماید  دنبال  سازمانها

  اخلاقی   منشور.  کند  کمک  سازمان  در  اجتماعی  یكپارچگی  به  میتواند  سازمان  درون  در  اخلاقی  جو  زیرا  کند؛  رایج

 کنندمی   عمل  بستری  یک  در   دولتی  بخش   کارگزاران  که  چرا   کند؛می  کمک  سازمان  در  اخلاقی  مشكلات  حل  به  و

  سازمان   اخلاقی  منشور  که  نقشی  و  دهند  پاسخ  متعارض  بعضا  و  متفاوت  هایخواسته   به  بتوانند  بایست می  که

  ای گونه   به  و  کند  برقرار  آشتی و  پیوند  نوعی  شده  یاد   هایخواسته   میان  که   است   آن  کند   ایفا  میان  این  در   تواندمی

 (. 2001 ، گراندشن) یابد تحقق ذینفعان هایخواسته  از معقولی و مطلوب حد که

  سازمانی اهدافج( 

 به   رسیدن  هایراه  بین  این  در.  شودمی  محسوب  سازمان  آن  هدف  برسد  آن  به  خواهدمی   سازمان  یک  که  آنچه

  شرایط  در افراد رفتار بر امر همین. شودمی محسوب موفقیت  نوع یک اهداف به نزدیكی و است  متفاوت اهداف

 ت.اس تاثیرگذار نابرابر حتی یا مساوی

 عدالت د( 

  در   مهم  مسئله  عنوان  به  سازمان   عدالت   موضوع  کاری  اخلاق  و  کاری  نتایج  روی  بر  شده  درك  عدالت   اثرات

  ارزیابی  یا  خروجی  از  مندیرضایت   با  بیشتر  توزیعی  عدالت(.  1384  گریفن،  و  مورهد)  است   رفتار  برانگیختن
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  خروجی   هایمتغیر   و  پیامدها  این.  باشد  مدنظر  سیستم  به  نسبت   و  نگرش  تا  باشد؛می  مرتبط  نهایی  تصمیم  تعدادی

 (و.2011 ، یوسف)  شوندمی  نامیده فردی سطح

 عملكرد ارزیابیه( 

 آن   دنبال  به  که  آورد  بوجود  آنها  بین   رقابت   حس  که  باشد   ایگونه   به  بایست می  کارکنان  عملكرد  ارزیابی  نحوه

  .کند تغییر  دستخوش عادی شرایط در را فرد یک رفتار و عمل

 فردی  سطح -3

  گیرند می   قرار  سطح  این  در  اجتماعی  روابط  و  فردی  هاینگرش  خانوادگی،  هایآموزه  فردی،  عقاید  چون  عواملی

 (.2004 ، اینگرید)

  درویش )  است   سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت   شامل  است   موثر  نیز  کاری  اخلاق  در  که   فردی  گذار  تاثیر  متغیرهای

  رضایت  از منظور. است  سازمانی تعهد و شغلی رضایت  شامل بخش این در فردی عوامل(. 2002 ،

(.  1999  ،  جنیفر  و  گورگ)  دارند  خود  کونی  مشاغل  مورد  در  افراد  که  باورهاست   و  احساسات  از  ایمجموعه   شغلی

  رضایت   احساس  نیز  و  کارایی  افزایش  موجب   که  وعاملی  است   شغلی  موفقیت   در  مهم  عوامل  از  نیز  شغلی  رضایت 

 در   که  شرایطی  شغل  یک  لوازم  و  شرایط  داشتن  دوست   یعنی  شغلی  رضایت ( 1376  آبادی،  شفیع)   شودمی  فردی

 گفت   توانمی  فوق  مطالب   به  توجه  با(  1369  بروس،)  میشود  دریافت   ان  برای  که  پاداشی  و  میگیرد  انجام  کار  ان

  پی در و  بردمی ان از که لذتی و  کندمی خود کار از فرد که خوشنودی و خرسندی احساس  یعنی شغلی رضایت 

  از  حاصل  مثبت   و  عاطفی  و  مطبوع  حالتی  شغلی  رضایت   یا.  میكند  پیدا  وابستگی  و  دلگرمی  خود  شغل  به  آن

 در  را  آنها  مجموعه  باید  که  گوناگون  عوامل  و   جنبه  و  ابعاد   دارای  مفهومی  است؛  شغلی  تجارب  یا  شغل  ارزیابی

  اشاره   کار  انسانی  روابط  و  کار  محیط  و  کار  نوع  و  کارکنان  کاری  اخلاق  به  میتوان  عوامل  این  جمله  از.  گرفت   نظر

  وابستگی   یا  و  شناختی  روان  سازی  همانند  درجه  یعنی  سازمانی  تعهد(.  1996  ،  ریچارد  و  ودمان  هرلیگت،)  نمود

  با   مرتبط  سازمانی  عوامل.    است   مربوط  فردی  و  سازمانی  عوامل  به  که  کنیم  مس  کار  آن  برای  ما  که  سازمانی  به

«   کار گروه سوی به مثبت  نگرش » هامهارت  از استفاده فرصت  اختیار شغل سازی غنی: از عبارتند سازمانی تعهد
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  متعهد   آنها  برابر  در  سازمان چگونه  اینكه  ادراك  از  شان  سازمانی   تعهد  که  داد  نشان  سفید  یقه  کارکنان  از  ایمطالعه 

  انتظار   کارکنان  در  که  گردید  خواهد  سبب   سازمان  سوی  از  کارکنان  به  بالا  شده  ادراك  تعهد.  باشدمی  متاثر  است 

 دریافت   پاداش  مناسب   شكل  به  آنها  و  شده  برآورد  سازمانی  اهداف  کنند  تلاش  آنها  اگر  که  شود  ایجاد  بیشتری

  در   او  درگیری  و  مشارکت   و  سازمان  با  فرد  هویت   تعین  نسبی  درجه  سازمان  تعهد(  1387  مهداد،)  نمود  خواهند

 ملاحظه  قابل  تلاش  به  تمایل  -2  اهداف  و  ازرش  به  اعتقاد  -1:  شامل  تعهد  تعریف  این  در.  اندکرده  تعریف  سازمان

 پس( 2001  ، دیگران  و  اسین)  سازمان در  عضویت  ادامه  برای   عمیق  و  قوی  خواست  و  آرزو -3  سازمان خاطر  به

 (.1999  ارلی،   و  ارز)  است   اخلاقیتر  منطقاً  امر   این  زیرا  و  دارند  کمتری   خدمت   ترك  دارند  بیشتری  تعهد  که   افرادی

 اعتماد الف( 

 برای   گوناگونی  تعابیری  مختلف  هایحوزه  پژوهشگران  و  دانشمندان  زیرا  است   زیادی  ابهام  دارای  اعتماد  مفهوم

  از   پس   مشتری  گرایش  از  است   عبارت   کار  و  کسب   محیط  در  اعتماد(.  2010  ،  رونقی  و  فیضی)  اندداده   ارئه  آن

 روانشناسان (.  1995  ،  اسكرمن  و  داویس  مایر،)  کرد  پیدا  تحقق  خدمت   یا  محصول  یک   قبال  در  انتظاراتش  که  آن

 کننده   اعتماد  فرد  تشخیص   قدرت  را  اعتماد  شناسان  جامعه.  اندکرده   تعریف  دیگران  پذیرفتن  به  گرایش   را  اعتماد

  در   اما  است   شده  پذیرفته  امر   یک  و  ندارد  وجود  تردیدی  جای  انسانی  علوم  در  اعتماد  اهمیت   مورد  در.  دانندمی

 (. 1995 ، هاسمر) ندارد وجود نظری اتفاق هیچ آن مفهوم مورد

 کار  اخلاق  بر موثر عوامل ديگر

 کار  اخلاق بر آن تاثیر و جوامع شدن صنعتیالف( 

 و  کارگر  بین  موجود  رابطه  وریپیشه   درنظام.  آورد؛می  پدید  جامعه  ساختار  در  بنیادی  تغییراتی  شدن،  صنعتی

 وظایفی   و  تعهدات  دارای  یكدیگر  مقابل  در   کارفرما  و  کارگر  که  کردمی  ایجاب  رابطه  این  و  بود  شخصی  کارفرما

 تغییرات  کارگران ٔ  همه اجتماعی وضعیت  در ای،کارخانه  تولید اما. باشند رودمی انتظار امروز  آنچه از ترگسترده 

  یک   در  کار  نیروی  ترتیب،  بدین.  گذاشت   عمیقی  اثر  کار  روابط  و  ایپیشه   مهارتهای  بر  و  آورد  وجود  به  اساسی

  اعمال   کارفرما  که  نظمی  از  بایستی  کارگران.  شد  جدا  یكدیگر   از  کار  و  زندگی  محل  و  متمرکز  کارخانه   یا  کارگاه
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  اقتصادی   نظر  از  ولی  بودند  آزاد   حقوقی  نظر  از  چه  اگر  و  کردند می  تبعیت   منظم  کار  سرعت   و  ساعات  یعنی  کرد،می

 (.2006 کاویان،) بودند تابع و وابسته اجتماعی و

 کار اخلاق و تحصیلاتب( 

  دانند، می  خود  موفقیت   موجب   را  هوش  آنان.  است   شده  انتظارات  رفتن  بالا  باعث   کارگران  تحصیلات  رفتن  بالا

 میزان(.  1990  شیعی،)  ندارند  نباشد،  پیشرفتی  آن  در  که  کاری  تحمل  و  کنندمی  جستجو  پاداش  در   را  کار  اخلاق

 خصوصاً.  است   ترکردهتحصیل  افراد  از  بیش  مراتب   به  هستند،  تحصیلی  پایین  سطوح  در  که  کسانی  کار  اخلاق

  انسانی   روابط  همچنین  و  کار  در  مشارکت   و   جمعی  روح  علاقه،  و   دلبستگی  نظر  از  پایین،  تحصیلات  میزان  با  افراد

 تحصیلات،  و   کار  اخلاق  میزان   معكوس  رابطه  که  گفت   باید  و  دارند  هاکردهتحصیل  به  نسبت   بهتری  وضع  کار،  در

  میزان  از دارند، تریکردهتحصیل هایخانواده  که کسانی حتی یعنی شود،می دیده نیز افراد خانواده سطح در  حتی

 (. 1390 معیدفر،) برخوردارند تریپایین  کار اخلاق

 کار اخلاق و سنج( 

  گذاشته   تأثیر  کار  اخلاق  با  مرتبط  هنجارهای  بر  شاغل  زنان   درصد  افزایش  همچنین  و  کار  نیروی  سن  رفتن  بالا

  کار  در  مشارکت   و   جمعی  روح  ونیز  وپشتكار  جدیت   کار،  به  دلبستگی  سن،  افزایش  با(.  1390  ساهیل،)  است 

 د.شومی  خویش  کار محل به فرد گرفتن انس باعث  زمان گذشت  که گفت  توانمی . یابدمی  افزایش

 کار اخلاق و ایران جامعه عرفد( 

 مهمی   عامل  که  «اوست   قسمت   قدر  به  کس  هر  روزی»  که  دارند  اعتقاد  درصد  81/4  معادل  اکثریتی  ایران  جامعه  در

)شودمی  محسوب  کار  اخلاق  تضعیف  در   کار   اخلاق  کاهش  به  که  غلط  باورهای  دیگر  از (.  1379  محسنی،. 

  محسنی، . )دارند  اعتقاد  «زندگی  در  قدر  و  قضا  تأثیر»  به  ایرانیان  درصد  89/5.  است   قدر  و  قضا  به  اعتقاد  انجامدمی

  در   مشابهی  تحقیقات  اما.  است   نگرفته  انجام  مستقلی  تحقیق  ایرانیان  کار  اخلاق  بر  باور  این  تأثیر  درمورد(  1379

  ارزشهای  وجود  صنعتی  توسعه  در  کره  مردم  توفیق  عوامل  از  یكی.  است   گرفته  صورت  باره  این  در  شرقی  آسیای 

  وضعی   چنین  در  گویدمی  و  کرده  اشاره  کارگران  مداریرابطه   به   کارمنسیتا  خانم  دیگر  جای  در.  است    جهانی  این
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 ها فیلیپینی  که   شده  باعث   تقدیرگرایی  او  نظر  به .  بود  نخواهد  میسر  اجتماعی  انضباط   و  ضوابط   با   محیطی  در  کارکردن

 وقت   بیهوده  گذراندن  به  و  روند  طفره  کار  زمانبندی  جداول  رعایت   در  و  نكرده  توجه   خیلی  زمان  گذشت   به

  عرفی   باورهای  چنین(  1995  کارمنسیتا،. ) کرد  خواهد  درست  را  کارها  همه  خودش  خدا  که  کنند  فكر  و  پرداخته

 د. انجاممی ایران  در کار اخلاق کاهش به

 کار  واخلاق خدمت  سابقهه( 

 هرچه  دیگر،  عبارت  به.  است   بیشتر  نیز  کار  اخلاق  میزان  باشد،  بیشتر  کار  محل  در  فرد  خدمت   سنوات  چه  هر

  و   جمعی  روح  و  کار  در  پشتكاروجدیت   کار،  به  علاقه  و  دلبستگی  باشد،  زیادتر  محل   در  فرد  خدمت   سنوات

  هر .  است   مثبت   صورت  به   سن  همانند  نیز  کار  براخلاق  خدمت   سابقه  تاثیر.  است   بیشتر   نیز  او  کار  در  مشارکت 

 (. 2006 کاویانی،) شودمی  بیشتر کارنیز اخلاق میزان باشد، بیشتر کار محل در فرد خدمت  سنوات چه

 کار واخلاق حقوق میزانو( 

  توضیح   در.  است   مادی  نیازهای  از  شاغلان  اقناع  دلیل  به  این.  دارد  منفی  تاثیر  کار  اخلاق  بر  فرد  ماهانه  حقوق  میزان

 نیازهای   از  فرد  اقناع  با  ،«هرزبرگ»  و  «مازلو»  نظریه  براساس  که  گفت   توانمی  کار  اخلاق  و  حقوق  میان  منفی  ارتباط

  سیستم   آنكه  دلیل  به  اما .  رسدمی  شكوفائی  خود  و  اجتماعی  محبوبیت   نظیر   او  بالاتر  رده   نیازهای  به  نوبت   مادی

 اقتصادی   وضعیت   تدریج   به  آنكه  از  پس  بنابراین،   کند،  اقناع  مادی  ازجنبه  را  افراد  قادراست   تنها  حاکم  شغلی  ونظام

  او   میان  عاطفی  فاصله  فرد  حقوق  افزایش  با  دیگر  ازسوی.  شودمی  کاسته  او  کار  اخلاق  از  یابد،می  بهبود  فرد

  در   مشارکت   و  جمعی  روح  انسانی،   سالم  روابط   کاهش   به  درنهایت   که  کندمی   پیدا   افزایش  شدت  به  وهمكارانش

 (. 2006  کاویانی،) گرددمی  منجر کار

 پیشنهادات  و گیری نتیجه

 گیری نتیجه

  داری،   امانت   صداقت،:  نظیر  فاکتورهایی  البته  و.  دارد  وجود   معنادار  رابطه  سازمانی  تعارض  و  اداری  اخلاق  بین

.   باشد   می  تاثیرگذار   سازمانی  تعارض   در   نیز...  و  گرایی  قانون  و  کوشی   سخت   پذیری،  مسئولیت   خیرخواهی،
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 در  گرایی  اخلاق  نمودن  لحاظ  برای  ای  ویژه  فرایند  است   لازم  تحقیق  از  آمده  دست  به  نتایج  به  توجه  با  همچنین

 اختصاصی   و  عمومی شرایط سایر  کنار  در  نیز  بودن  اخلاقی  حیث   از   متقاضیان  و  گرفته  قرار  مدنظر استخدام  نظام

 های گروه   تشكیل  و  تیمی  کار   از  گیریبهره   با  مدیریت   همچنین .  شوند  سازمانی  تعارض  از  مانع  تا   شوند  بررسی

  طریق   از  سازمان  مدیران  و .   آورند  فراهم  سازمان  در  تعارض   کاهش  زمینه  گروهی،  فعالیتهای  افزایش  و  کاری

 .نمایند  نهادینه سازمان در را صداقت ( دادن درست  قول و وفاداری نگفتن، دروغ روراستی،) هایمولفه 

 تحقیق  پیشنهادات

  و   سازمانی  اموال  از   حفاظت   و  داری  امانت   اصول  هایمولفه   طریق  از  سازمان  مدیران  گرددمی   پیشنهاد -1

 .بخشید بهبود را سازمان امور بتوان و داده کاهش سازمان در  را تعارض اداره اسرار حفظ

  خیر   مسیر  در  و  داده  قرار  توجه   مورد  را  امور  پیشرفت   و  تعالی  و   رشد  سازمان  مدیران   گرددمی   پیشنهاد -2

 د.ببرن بین از را سازمانی تعارضات و بردارند گام سازمان برای خواهی

 تفویض   طریق  از  و   داده  قرار  توجه  مورد  را  کارکنان  پذیری  مسئولیت   سازمان  مدیران  گرددمی   پیشنهاد -3

  وظایف  بتوانند کارکنان تا نموده ایجاد آنها در  را پذیری مسولیت  حس اند نموده  کارکنان به که اختیاری

 د.دهن انجام نحو  بهترین به را محوله

 بهینه   استفاده  خود  کاری  موقعیت   از  و  گذاشته  احترام   اداری  مقررات  و  قوانین  به  کارکنان  گرددمی   پیشنهاد -4

 د. براین  سازمانی تعارضات کاهش درصدد و و نمایند
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 منابع 
،  اردبیلی( محقق دانشگاه کارکنان مطالعه: کاری )مورد اخلاق از وظیفهای عملكرد پذیری تأثیر(.  1392ابراهیم پور، حبیب .) -1

 نوزدهم. شماره ششم، عمومی، سال مدیریت  هایپژوهش

بررسیی تاثیر آگاهی از اهداف توسیعه ملی بر اخلاق کاری کارکنان دولت )مورد مطالعه: کارکان  (.  1392احمدی، سییروس. ) -2

 ، دوفصلنامه جامعه شناسی اقتصادی و توسعه، سال دوم، شماره اول.ها، ادارات کل و شرکت ها در شهر یاسوج(سازمان

 تهران: انتشارات ارسباران. محمدی. شهناز ترجمه .سازمانی و صنعتی روانشناسی (.1387)پل.  اسپكتور، -3

، دولتی سیازمانهای کارکنان عملكرد بر مدیران هوش معنوی تأثیر(. 1391اسیهرلوس، وحیده. و داداشیی خاص، اسیماعیل. ) -4

 .3ابتكار و خلاقیت در علوم انسانی، دوره دوم، شماره  

تأثیر نظام ارتباطات سییازمانی بر تعارض در ادارات تربیت بدنی اسییتان آذربایجان  "(. 1388حسییام و همكاران. )اشییرافی،   -5
 .88(، بهار   45شماره )پیایی  –، فصلنامه المپیک "غربی

( مدیران دانشییكده علوم پزشییكی شییاهرود در زمینه  PAKبررسییی آگاهی، نگرش وعملكرد )"(.  1385امیری، محمد. ) -6
 .1385، زمستان  4، شماره  12، افق دانش، مجله دانشكده علوم پزشكی و خدمات بهداشتی، درمانی گناباد، دوره "ت تعارضمدیری

تاثیر عوامل فردی و سیازمانی در اخلاق مدیران بازاریابی با وجود متغییر تعدیل گر  (.  1391انصیاری، منوچهر. و ددیگران.. ) -7
 لوم و فناوری، سال هشتم، شماره سوم.، فصلنامه اخلاق در ععدالت سازمانی

 و علوم در اخلاق فصیلنامه ،انسیانی های علومدر پژوهش اخلاقی معیارهای (.1390الف. ) نسیب، غفاری و محمد ایمان، -8

 .2شماره   ششم، سال فناوری،

 ، ترجمه زندی پور.بررسی و برنامه ریزی زندگی شغلی(.  1369بروس لی، شرترز. ) -9

ی  ی توسییعه، دو ماهنامههای اخلاقی سییازمانبررسییی پیامدهای ارزش(.  1389فر، علی و جواهری کامل، مهدی. )بهاری -10

 .28ی انسانی پلیس، سال هفتم، شماره

، سیال یازدهم، شیماره  هوش معنوی و ارتباط آن بر عملكرد کارکنان، اصیلاح و تربیت (.  1393پورمقدم، محمود یوسیف. ) -11

138. 

 مبانی با آن سیازگاری و میزان پزشیكی اخلاق موازین و اصیول (.1385جواد. ) آقازاده، و سیعید اسیم؛ صیمدزاده، حسیینی، -12

 شماره چهارم. هجدهم، اورمیه، سال پزشكی مجله ،اسلامی اخلاق

 .14و23، اطلاعات و پیام مدیریت، شماره  فلسفه اخلاق و فناوری(. 1386خانی جزنی، کمال. ) -13

، مجله دانشیكده پیراپزشیكی دانشیگاه علوم  "مدیریت تعارض و راهبردهای مرتبط"(.  1387درگاهی، حسیین و همكاران. ) -14

 .87، بهار و تابستان  2و1، شماره  2پزشكی تهران )پیاورد سلامت(، دوره 

 زیر شیغلی عملكرد و رضیایت  افزایش شییفت بر سیرپرسیتان های ادراکیمهارت آموزش تأثیر (.1388منیره. ) ذاکرفرد، -15

 روانشناسی. و تربیتی علوم دانشكده دانشگاه اصفهان، ارشد، کارشناسی نامه پایان ،اصفهان مبارکه شرکت فولاد در آنان دستان

سییدمحمد اعرابی، جلد  ی علی پارسیائیان و ، ترجمهها، کاربردهارفتار سیازمانی، مفاهیم، نظریه(.  1381رابینز، اسیتیفن پی. ) -16

 های فرهنگی.سوم، تهران: دفتر پژوهش
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ایجیاد جو کیاری اخلاقیری اخلاقی در بیه کیارگیری فنیاوری  (.  1390ردبیار، حیامید؛ خنیفر، حسیییین و جنیدقی غلامرضیییا. )  -17
 .13فصلنامه پژوهشی پژوهش نامه اخلاق، سال چهارم، شماره    ها،اطلاعات در سازمان
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