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پژوهش  هاييافتهدست آمده است. به 973/0ساخته بوده كه پايايي آن برابر با يز پرسشنامه محققكار رفته در تحقيق نباشد و ابزار بهاي ميتصادفي طبقه

ها و دو عامل شامل رهبري مبتني بر ارزش و مسئوليت اجتماعي در وضعيت متوسط و شش عامل شامل افشاي حقايق، عدالت، سيستم كه دهدنشان مي
بندي وجود دارد و الگوي بين اين عوامل الويت نات معنوي در وضعيت نسبتاً مناسب قرار دارند. همچنين، ساختار سازماني، شهروندمداري، آموزش و شئو

  باشد. برازش شده نيز الگوي مناسبي مي
    اخلاق، اخلاق اداري، شركت گاز استان مازندران: هاي اصليواژه

   مقدمه - 1

ط كار مواجه در عصر حاضر كه مديران با تنوع ارزشي و فرهنگي در محي
هستند، مديريت اخلاق جايگاه و اهميت بالايي دارد. بسياري از مطالبي 

كننده نيازهاي كه تا به امروز درباره اخلاق سازماني نوشته شده برطرف
توجه به اخلاق اداري در  ها نيست و عدمعملياتي و كاربردي سازمان

تواند ت، ميهاي اخلاقي غني اسجوامعي مانند ايران كه داراي ارزش
لزوماً  دولتي تيريبهبود مد .]3[بار آوردها بهمعضلاتي بزرگ براي سازمان

 رايز متناسب باشد، ياخلاق نيقوان تيدارد كه با رعا يبه رفتار ازين
   .]40[ستين يكاف ياقدامات مقامات دولت يبرا كنترلي ياستانداردها

 تيبـه رسـم همواره بحث اخلاق ياداره امورعموم اي يدر بخش دولت
از  يكيكاربرد آن  اخلاق و موضوعي شـناخته شـده اسـت، ولـ

  .]13[باشديم يدولتـ يهـامسـائل در سـازمان نيزتـريبرانگچالش
: فساد، عبارت است از يدر بخش دولت يمعضلات اخلاق نيتراز مهم يبرخ
 تي، عدم شفافيبه مشاغل مهم ادار كيو انتصاب اقوام نزد يبازيپارت

، يگذاريمش، مسائل غامض خطيعموم يي، نشر اطلاعات، پاسخگويدارا
استفاده از  كاركنان،استفاده از دانش ، تضاد منافع، سوءيخواررشوه

 .يگروه يو فشارها قيعلا ري، تاثياهداف شخص يبرا ياطلاعات سر
   نيا ياجرا يابزار مناسب برا ايو  ياصول اخلاق تيريدر مد يمشكل اصل
 ياوهي، بلكه نبود شستين يراخلاقيكاهش موضوعات غ ايانعت اصول و مم

. شوديمحسوب م ياصول، مشكل اصل نيا جيمناسب جهت انتقال و ترو
وجود دارد، اما در  ياصول اخلاق يدولت يهابه عنوان مثال، در سازمان

 يدر خصوص اصول اخلاق رانيمد يمتعدد اگر از كاركنان و حت موارد
 نيا اياند و اصول را كجا خوانده نيكه ا دانندينم قاًي، دقميسئوال نمائ
در  ي؟ قطعاً فقدان علاقه فرد باشنديو به چه معنا م ستيچ قاًياصول دق
 اصول تيريدر مد ريمد كي يياما توانا ،دهديم يمسائل رو نيمورد ا
درست  رياست كه: الگو باش و كاركنان را به سمت مس نيا ياخلاق
طور عملي، فاقد برنامه اخلاقي ته مديريت دولتي بهرش .]48[كن تيهدا

 ي،نه تنها از منظر نظر دولتي تيريامروزه، اخلاق در مدباشد و نظامند مي
 تيريدر حوزه عمل مد ياخلاق يبلكه از جنبه اعتبار اصول و هنجارها

است كه به طور گسترده مورد بحث قرار  زيبرانگمسئله چالش كي دولتي
ليل توجه زياد به اخلاق در مديريت دولتي آن است كه د .]41[رديگيم
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 يعموم نانيممكن است اعتماد و اطم ياخلاقري، هرگونه رفتار غنيبنابرا
از جمله دلائل توجه به اخلاق را  .]38قرار دهد[ ريبه دولت را تحت تأث

ها است؛ كننده خواستهبيان داشت: اخلاق تعديلوارد زير توان شامل ممي
دهنده بعد معنوي انسان است؛ اخلاق ضامن كننده و پرورشاخلاق تقويت

نمودن  نهينهاد به منظور .]55و  36[اجراي قوانين و حافظ ايمان است
 هايي نظيربايست سازهمي يدر بخش دولت ياصول اخلاق و ارهايمع

مورد توجه  يريپذتيو مسئول يو راست يقانون، درست، عمل به ييپاسخگو
مقامات دولتي براي ايجاد اعتماد در مديريت  اخلاق .]65[قرار گيرد

است  يلياز دلا يكي نيا. باشددولتي و دموكراسي بسيار حائز اهميت مي
بازيگران اخلاق در  .]18[باشدميها اخلاق در سازمانبيانگر اهميت كه 

سازند تا به آنها اعتماد كرده و آنها را مشروع را قادر ميمديريت دولتي ما 
بدانيم و اعتماد در فرآيند مديريت دولتي و دموكراسي از اهميت حياتي 

   .]55[برخوردار است
خدماتي و  شركت گاز استان مازندران، شركتي دولتي با ماهيت

 قاز طريماموريت اصلي آن افزايش رفاه اجتماعي  و بودهمحور پروژه
اين شركت بر . باشدتامين و ارائه انرژي ايمن و پاك به شهروندان مي

اساس قانون تجارت داراي اساسنامه بوده و از جنبه ساختاري و 
گيري داراي هئيت مديره مي باشد و مدير عامل نيز نقش اجرايي تصميم

 10 از جنبه ساختاري داراي چهار مديريت و اين شركتعهده دارد.  بر
شركت گاز استان مازندران جهت نهادينه كردن باشد. دي ميواحد ستا

 منشور اخلاقي وزارت نفت، در تلاش است تا ها و رفتارهاي انسانيارزش
مداري، خدمت به مردم كد اخلاقي شامل خدامحوري، قانون 10كه داراي 

وري و بهبود مستمر، جويي، بهرهداري، صرفهو پاسخگويي، ايثار، امانت
مداري و نوآوري، و احترام و براي سعادت همگاني، دانشكارگروهي 
  . دهدرا در سطح شركت اشاعه  باشد،فروتني مي

تواند به عنوان يك راهبرد محوري در موضوع پژوهش حاضر مي ،رواز اين
اي براي مديريت منابع انساني قلمداد سطح شركت و يك راهبرد وظيفه

تواند ميهاي موثر بر اخلاق اداري گردد و بررسي و تحليل عالمانه مولفه
 بيني رفتار كاركنان اين شركت داشتهدهي و پيشنقش بارزي در شكل

باشيم در صدد پاسخ به اين سئوال مي بنابراين، در تحقيق حاضر،باشد. 
كه عوامل موثر بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت گاز مازندران 

   .باشند؟وضعيتي برخوردار مي كدام است و هر يك از اين عوامل از چه

  مباني نظري و پيشينه تحقيق  - 2

نشان دادن  اياخلاق  يبه معنا "etikos" يوناني واژهكلمه اخلاق از 
كه با  از فلسفه است يااخلاق شاخهگرفته شده است.  ياخلاق تيشخص

مانند  يميخوب و بد و مفاه دهيانحوه زيستن يا چگونه زندگي كردن، 
 شامل ياخلاق سازمان .]46[سروكار دارد "ادرستن' و "درست"

 درنحوه رفتار افراد را و كدهاي رفتاري است كه  اصول ،هادستورالعمل
مفهوم اخلاق به اصول و قواعد وضع شده از  .]60[كنديم نييتع محل كار
سوي تبيين بهتواند ميامر  نياكه  اشاره دارد، تيو محدود ينظر آزاد

دادن اخلاق تر جلوه هدف آن كارآمدتر و منظم و شود تيهدا مقررات
دارد كه اخلاق در ) به نقل از دنهارت بيان مي2017آندروا(. ]38[باشدمي

بخش دولتي به اين معنا است كه بايد سئوالاتي در باب كارهايي كه دولت 
دهد و اين كه آيا اين كارها، عمومي است، مطرح گردد و دولت انجام مي

   . ]41[تلاش نمايدبايد ي به اين اهداف نيز جهت دستياب
در  كه ي استموضوع يدولت نيو كار مأمور دولتي تيريمد يابعاد اخلاق

همراه با  افتهيدر جهان توسعه يبخش دولت طيمح عيسر رييچارچوب تغ
. ]31[قرار دارد يجوامع در گذار به دموكراس فراروي يهاچالش
  .داشته باشد دروني و بيروني ءتواند دو منشامي سازمانورزي اخلاق

گيرد. هاي اصيل اخلاقي هدف قرار ميگاه در رفتار اخلاقي، تحقق ارزش
دليل به ،گريزددليل ارزش اصيل عدالت، از تبعيض ميبه صرفاً سازمان

 حقيقتاً سازمانشود و در اين حالت حرمت انسان وارد حريم شخصي نمي
گيري ترويج اخلاق گاه جهت شود. امااز حيات اخلاقي برخوردار مي

سوي اهداف بيروني است و تلقي از اخلاق ابزارانگارانه است، يعني به
 ترژرف اعتماد يا بيشتر سود براي ابزاري عنوانبه هاي اخلاقي صرفاًارزش

ها سازمان نياز مورد دروني ورزياخلاق و اصيل اخلاق. شودمي استفاده
هاي اصيل توجه به ارزش. است و تحقق آن مزيت راهبردي باشدمي

اخلاقي، افزايش رضايت مشتري، اعتمادآفريني، افزايش انگيزش، جذب 
   .]1[پي دارد اي و مزيت رقابتي را درمنابع مالي، جذب منابع انساني حرفه
ها، باورها، اصول، مباني، بايدها و اخلاقيات به عنوان نظامي از ارزش

آن نيك و بد سازمان مشخص و عمل  شود كه بر اساسنبايدها تعريف مي
مديريت اخلاق يك بحث جديد نيست و يك گردد. بد از خوب متمايز مي

 "چگونگي فكر كردن"باشد چه كه جديد ميموضوع قديمي است، اما آن
در مورد اخلاق است. كاربرد اخلاق مديريت يكي از چالش برانگيزترين 

تي يا اداره امور عمومي باشد. در بخش دولهاي مديريت خوب ميجنبه
در ادامه به تعريف . ]4[همواره بحث اخلاق به رسميت شناخته شده است

   پردازيم.هاي موثر بر اخلاق اداري در پژوهش حاضر ميهر يك از مولفه

  رهبري مبتني بر ارزش  -2-1
هاي مشاهده شده بر روي كره زمين است كه كمتر رهبري يكي از پديده

كمبود مطالعه در زمينه اخلاق و قوانين اخلاقي  .]23[دشودرك و باور مي
رهبران موجب بروز تهديد، فساد و حاكميت ضعيف در كشورهاي در حال 

 يدر كشورها هاستميس يو اثربخش ييارتقاء كارآ يبراتوسعه شده است. 
 فيكه وظا ياخلاق هايكد ياجرا نسبت به ديدر حال توسعه، رهبران با

مقصود از  .]17[تلاش نمايندكند، يم تعيينرا  ادافرمربوط به منافع 
اي است كه بين رهبر و پيروان قرار دارد و رهبري مبتني بر ارزش رابطه

هاي نهادينه شده قرار دارد كه هاي مشترك و ارزشآن براساس ارزش
مورد تاييد رهبر سازمان است كه وي در گفتار و كردار به آنها پايبند 

جنگند يشهروندان مآنگاه د، يوجود آمردان خوب بهاز  يشهر اگر  است.
دنبال در چنين شرايطي كسي كه حاكم خوب باشد، بهتا حكومت نكنند 

 هينظر .]24[منافع شخصي و ايجاد دردسر براي شهروندان نخواهد بود
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 ،خودكند كه افراد با مشاهده اقدامات ياستدلال م ياجتماع يريادگي
خاص را  يرفتارهاو ، نماينددرك ا رشخصي  تيمشروع توانندمي

كنند و رفتار خود يرهبران را مشاهده مرفتار  كاركنان،، بنابراين. بياموزند
  .]54[سنجندبا آنان ميمرجع  كيرا به عنوان 

 مسئوليت اجتماعي  -2-2
هاي يك سازمان نسبت مسئوليت اجتماعي شركتي، مجموعه مسئوليت

ازمان تلاش دارد تا زندگي افراد ذينفع به جامعه است كه در اين راستا، س
بهبود يافته و در محيط بيروني تغييرات مثبت ايجاد نمايد. به عبارت 
ديگر، مسئوليت اجتماعي ابزاري است كه موجب افزايش مشروعيت 

اجتماعي شركتي، يك روش  مسئوليت. ]53[شوداجتماعي سازمان مي
تمام ذينفعان،  شركت با مديريتي است كه از راه ارتباط اخلاقي و شفاف

همچنين با كساني كه در تعيين اهداف شركت دخيل هستند، تعريف 
جامعه، حفاظت از محيط زيست و منابع  توسعة پايدار بر شود ومي

و پيشبرد كاهش مسائل  هاي آينده، پذيرش تغييرطبيعي براي نسل
 ها بايد اين مسئوليت را احساسسازمان. ]33[اجتماعي هماهنگ است

نمايند كه مسائل جامعه بخشي از مسائل و مشكلات آنان بوده و بايد 
مسئوليت اجتماعي،  .]2[نسبت به حل مسائل جامعه دغدغه داشته باشند

تعهد مداوم براي رفتار به شيوه اخلاقي و با بهبود كيفيت زندگي افراد و 
لزوماً  دولتي تيريارتقاء مدباشد. ايشان و نيز بهبود جامعه ميهخانواده 

 نياو  است محيط دولتيدر كل  يريپذتياصل مسئول ميمستلزم تعم
دارند در قبال اقدامات  فهيدولت وظ كاركناناست كه  ياصل بدان معن

 قيتشو يبرا تنبيه ايتوان پاداش يرا م پاسخگويي .خود پاسخگو باشند
با توجه به مديريت جامعه، عدم حضور رهبران . ]40[رفتار مطلوب دانست

ياسي صالح و مسئول، به علاوه رهبران اخلاقي بالغ، به تدريج فضايي را س
براي "هاي شخصي هاي به شدت بوروكراتيك با انگيزهبراي ترويج رويه
ها و ها بايد با اجراي ارزشسازمان. ]41[نمايدايجاد مي "زندگي سياسي

يت هاي اخلاقي و ابتكارات مسئوولاستانداردهاي رفتاري نظير برنامه
اجتماعي شركتي، بتوانند عملكرد سازمان و نقش آن را در جامعه تضمين 

   . ]26[نمايند

  اخلاق  آموزش -2-3
بالقوه و  يدر مورد معضلات اخلاق يآموزش اخلاق شامل بحث گروه

نحوه  خصوصكاركنان در  ييراهنما يبرا يعموم يهاچارچوب جاديا
 در هر نوع برنامه. ]62[كار باشد طيها در محچالش نيبه ا ييپاسخگو

اصلاح و يا تحول كه با هدف بهبود عملكرد و كيفيت خدمات اجرا 
  .]63[شود، افراد و آموزش آنان بايد در مركز تلاش قرار گيردمي

اخلاق در  و نهادينه شدن تيتقو يبرا ديمف يآموزش اخلاق ابزار 
اي را تواند نتايج قابل ملاحظهو در دراز مدت مي است دولتي تيريمد

هاي اخلاقي و نيازهاي آموزشي به منظور ايجاد نمايد. ارزيابي ريسك
. ]42[هاي گروه هدف بايد انجام شودتطبيق آموزش با نيازها و برنامه

سال  40 آموزش اخلاق در عرصه اداره امور دولتي موضوعي است كه طي

 اتيسوال چند ساله در ادب كگذشته رشد چشمگيري داشته است. ي
اخلاق باعث  سيتدر اياست كه آ نيااخلاق در مديريت دولتي  آموزش

 . ريخ ايشود يم يدولت تيريمد لانيو شغل فارغ التحص يدر زندگ رييتغ
يك راه براي شروع دوره اخلاق در مديريت دولتي اين است كه اين دوره 
با اصطلاحات اصلي و  تعاريفي از تاريخ فلسفه آغاز شود. به عنوان مثال، 

   .]56[دوره ممكن است با بحث هايي از كانت، ارسطو و ميل آغاز شوداين 

    در محيط كارمعنويت  -2-4
 يآن بر رو ريتأث ژهيطور وبه كار و طيمح تيمعنو رياخ يهادر دهه
و  45[گرفته است قرار ياريمورد توجه بس ،يكار و تعهدات كار يخروج

كاري، معناجويي كار و هاي ورود مفاهيم جديدي نظير اخلاق، ارزش. ]61
معنابخشي به زندگي كاركنان و سازمان؛ پارادايمي با عنوان معنويت در 

هاي محيط كار را مطرح كرده كه تلاش آن فاصله گرفتن از پارادايم
كه انسانها را  است يتيظرف تيمعنو .]57[روح سازماني استخشك و بي

است كه  يدرون يآگاه كيبه عنوان  وكند يموجودات جدا م ديگراز 
، قدرت شيآسا موجب تيمعنو سازد.يو جهان را ممكن م فرد يكپارچكي
 محل كار ازاز كار و هم  هم تيمنبع رضاشده و  يو خوشبخت

و برانگيزاننده براي  بخشمعنويت در كار، نيرويي الهام. ]39[شودمي
در زندگي كاري، درك عميق و ا جستجوي مداوم براي يافتن هدف و معن

پهناوري عالم هستي، موجودات محيط طبيعي  از ارزش كار، زندگي،ژرف 
 نيدهد كه دينتيجه تحقيقات نشان م. ]29[شخصي است و نظام باور
با  غالباً تيكه معنو ياست، درحال طمرتب ي/ سازمانيرسم نيعمدتاً با د

است؛  طموجودات زنده مرتب و به خدا و احساس ارتباط با جهان يكينزد
 تيمعنو كه ياست، درحال طخاص مرتب سازمان ايبه گروه  بيشتر ن،يد

را شامل  يمذهب كرديرو كيممكن است بيشتر از  ياست و حت تريعموم
خلاقيت، صداقت، قدرت، اخلاق، اعتماد، موجب بروز نويت مع .شود

 وريافـزايش بهـره منجر به و همچنيندر كاركنان شده  پذيريانعطاف
، "شيوه كار انساني"، "اعتماد و احترام"چهار ويژگي . ]49[شودمي

احساس قوي در مورد "گيري به كاركنان براي ابراز احساسات و آسان"
  . ]51[هاي معنوي، نمود بيشتري دارددر سازمان "داشتن هدف

  شهروندمداري  -2-5
چالش " به عنوانآنچه اما است،  دهيچيمفهوم پ كي ياگرچه شهروند

را  يطيتوان محيجالب است: چگونه م اريبس شود،ناميده مي "يشهروند
همه مردم احساس تعلق و مسئوليت به كشوري كه كرد كه در آن  ايجاد

. ]28[شوند، را داشته باشند؟در آن به عنوان شهروند شناخته مي
شود كه بر اين شهروندمداري به عنوان يك موقعيت اجتماعي تعريف مي

و سهم افراد از منابع عمومي  اساس، عضويت افراد در يك جامعه سياسي
در نظريه شهروندمداري، خدمتگزاران مردم را بايد  .]59[گرددتعيين مي

به عنوان شهروندان با فضيلت و نگهبان منافع جامعه در نظر گرفت. 
هاي دموكراتيك، پاسخگويي و رفتار اخلاقي از فضائل وفاداري به ارزش

هايي همچون دولتي ارزشدر مديريت . ]32[شهروندي دموكراتيك است 
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توجه به خواست . ]65[باشندهاي غالب ميجمله ارزش شهروندمداري از
 ريزي از اهميتمندي از نظرهاي آنان در فرآيند برنامهشهروندان و بهره

اخلاق  كيبه عنوان  ديضرورتاً با دولتياخلاق . ]27[زيادي برخوردار است
. شود يطراح گراثرتو ك ي، مشاركتياخلاق مدن يعني كيدموكرات

، يشهروند ي، آزادشان برابر مردممانند  ييهاكه ارزش يخلاقا
را در  يفردنيب در تضادهايگفتگو  تيريو مد گراييكثرت، يهمبستگ
. در جوامع امروز كه تعهدات مدني دهديم ترويج مديريت دولتيعرصه 

باشد، نياز به آموزش شهروندي به شدت احساس در حال كاهش مي
   .]35[گردديم

   رعايت عدالت -2-6
مطالعه عدالت و اخلاق سازماني از موضوعات قابل تامل براي 

عدالت مؤثر از حقوق  يهانظام. ]47[نظران علوم اجتماعي استصاحب
عدالت در محل كار، به  ايعدالت امروزه . ]28[كننديدفاع مافراد  ياساس

 يميتصم اي اقدامان عدالت به عنو. ]36[شده است ليمهم تبد يموضوع
از نظر  بوده و قانونو ، انصاف شرعاساس اخلاق،  شود كه بريشناخته م

 توانيرا م يعدالت سازمان .]43[شوديم دركدرست نيز به طور  ياخلاق
و  ماتيتصمكه بر اساس آن كاركنان درك مثبتي از  كرد فيتعر يتيواقع

را  ي، عدالت سازمانگريبه عبارت د خواهند داشت. سازمان رانيعملكرد مد
 ارتقاءها و تنبيه، تقديرهاكرد كه چگونه دستمزدها،  فيتعرچنين توان يم

شود، يگرفته م يماتيتصم نيچگونه چنو  شود،يدر سازمان انجام م
از  و نحوه درك كاركنان ،شوديگفته م كاركنانبه  ماتيتصم نيچگونه ا

 بعد عنوان اولين ي بهعيعدالت توز. ]20[اين تصميمات چگونه است
بر اين آمده است،  ديپد نظري اين موضوع اتيكه در ادب عدالت سازماني

، فرصت، تيوضعسود حاصل توسط يك فرد با آيا امر تاكيد دارد كه 
و منصفانه  يبه صورت مناسب، اخلاق رهيو غ فيوظا ،دستمزد، ارتقاء

ار رفت هنگامي كه كاركنان. ]44[شوديم عيتوزداشته و  مطابقت
كنند، در عوض ممكن است ياز سازمان و مقامات آن درك م ايمنصفانه

. ]34[و تقويت شوداحساس ، عمل خوب كي انجام ياحساس تعهد برا
عواملي هستند ترين رعايت عدالت و جو اخلاقي مناسب در سازمان از مهم

توجهي به آنها كه باعث تحرك، پويايي، رضايت كاركنان گرديده و بي
تفاوتي صورت بي شود كه اين سكون بهون رفتار در سازمان ميسك باعث
يكي از متغيرهاي رفتاري كه  بنابراين،كند. مي توجهي ظهورو بي

بررسي و اهميت و تأثير آن  تحقيقات بسياري در حوزه رفتار سازماني به
مصاديق آن  عدالت سازماني است و ،اندبر رفتار و نگرش افراد پرداخته

عدالتي در ارتقاء شغلي و مالي و عدم تقدير و ناديده ند بيمواردي مان
بودن عدالت  نييوجود، پا نيبا ا. ]61[گيردبر مي شدن را در گرفته
كه  خواهد شدكاركنان نزد  يو احساسات منف يتيمنجر به نارضا يسازمان

  .]43[شوديم يمنجر به عواقب منفنيز به نوبه خود 

  اني  ساختار سازم ها وسيستم -2-7
ها را هاي دواتي و بخش عمومي، مسئوليتساختار سازماني در سازمان

دهد كه قدرت و كنترل چگونه به هر عضو كند و نشان ميمشخص مي
دهنده خدمات و و روابط بين كاركنان ارائه ،سازمان تخصيص يافته

 و حفـظ ـتيبالا بـراي تثب رده تيريمد. ]52[كندعيين ميتمديران را 
حاكم در سـازمان،  ئتيه. ]29[دارد تيمـسئول ياخلاق هنـگفر ـكي

فرهنـگ  ـتيو تقو ـتياز عوامـل تثب ياخلاقـ استيس كاركنـان و
تمركزگرايي در تدوين و تصويب و نظارت بـر قـوانين . ]25[استي اخلاقـ

سازد. مديران تمايل دارند كجروي را فراهم مي هـا، زمنيـةنامـهو آيـين
بهتر بتوانند به  ارات قانوني را در اختيار داشته باشـند تـاكه همة اختي

اهداف سازماني دست يابند، اما گستردگي اختيارات ممكن است مـديران 
كجروي سوق داده و كاركنان نيز تمايل داشته باشند، از اين  را بـه سـمت

 برخورد در يعدم وجود ساختارهاي اخلاق .]18[ها استفاده كنندظرفيت
است  ممكن و كنديم جاديها ارا براي سازمان ينفعان مشكلاتبا ذي

. ]6[دهد قرار ريتأث سازمان را تحت يو اثربخش تيسودآوري، موفق
افرادي را كه  نش،يجذب و گز هايستمياصلاح س با تواننديها مازمانس

 تيبه رعا شترييب ليو كاري خود سابقه و تما ياجتماع يزندگ در دوران
  . ]18[ند، بـــه اســـتخدام درآورنداو مقررات داشته نيانقو ات،ياخلاق

   افشاي حقايق شفافيت و -2-8
شفافيت سازماني كه متضاد پنهان كاري در سازمان است، يكي از 

شود و وجود مطالعات بسيار    موضوعات اخلاقي هزاره سوم محسوب مي
فهوم در زمينه شفافيت سازماني حاكي از توجه روزافزون به اين م

مفهوم شفافيت بر قابليت دسترسي به اطلاعات دلالت . ]64[سازماني است
دارد و به معناي امكان نگاه كردن به درون يك چيز، به منظور فهميدن 

گذرد، است. يك سازمان شفاف، سازماني است كه افراد آنچه در آن مي
شان درباره درون و برون آن بتوانند به منظور شكل دادن به نظرات

اقدامات و فرآيندهاي آن سازمان، اطلاعات مورد نيازشان را به دست 
به  شفاف است و شانسازماندرك كنند كه  ديسهامداران با. ]8[آورند

و از آنجا كه مفهوم  شودياست بدانند، گفته م ازيآنان آنچه را كه ن
كننده است افتيدر يهازايدر ارتباط با ن شتريب ياساس و يواقع اطلاعات

مگر  ؛دياستاندارد برآ نياز عهده ا تواندينم تيفرستنده، شفاف يازهاين تا
مشاركت افراد  ن،يبنابرا .خواهندينفع چه ميسازمان بداند كه افراد ذ

هاي نگراني. ]22[شوديم تيبه شفاف يافشاگر يارتقا موجب نفعيذ
هاي دولتي است و اخلاقي يك بخش مهم در شيوه اداره سازمان

 يكي ازاخلاق . ]58[ي پژوهشي در اين زمينه انجام شده استهاتلاش
گردد. محسوب مي يدر خدمات عموم يپژوهش تيفعال ياصل هايجنبه
 و اخلاقي رفتارهاي كه اندداده نشان مطالعه چندين نتايج ،اخيراً

 22[دارد ارتباط سازماني، فضاي انواع از درك آنان با كاركنان، غيراخلاقي
   .]65و 

هاي داخلي و خارجي مرتبط با امه پيشينه و برخي پژوهشدر اد
  گيرد. موضوع پژوهش حاضر مورد بررسي قرار مي

اخلاق  تحليلاي با عنوان ) در مطالعه1389(پور و داوري، حسنالواني
كه گرايش  دريافتند سازماني كاركنان با استفاده از الگوي دايره اخلاق
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در بين  يي جمعي است و اين گرايشگراكاركنان دانشگاه به نظريه نفع
هاي مختلف از جهت جنسيت، تحصيل، سن و سابقه كار تفاوت گروه
گرايي جمعي با توجه به گرايش كاركنان به نظريه نفع .داري نداردمعني

مديران دانشگاه بايد آن را مد نظر قرار داده و در اين راستا اقداماتي نظير 
م پاداش متناسب و غيره انجام طراحي منشور اخلاقي مناسب و نظا

  .]3[دهند
اي با عنوان تجزيه و تحليل عوامل سازماني ) در مطالعه1391زاده(شريف

كه كيفيت اعمال  دريافت كههاي دولتي موثر بر اخلاق كار در سازمان
مديريت سازمان، محيط و فضاي سازمان، نظام ارزيابي عملكرد سازمان، 

ازمان از جماع عوامل موثر بر اخلاق كار انگيزه و نگرش فرد در قبال س
   .]10[بوده است

 كردن نهادينه ) در پژوهشي با عنوان راهكارهاي 1391حسيني و عباسي(

كه  دريافتندديني  هايآموزه ديدگاه  از هاسازمان اي درحرفه اخلاق
 ها،سازمان در قانون و رعايت اخلاقيات به مقيد انساني نيروي كارگيريبه

 اخلاقيات و رعايت به پايبند و مقيد كاركنان اخلاق توسط عملي آموزش

 جمله از هابراي سازمان اخلاقي منشور تدوين نهايت، در و قانون،

  .]11[باشندها ميسازمان در اياخلاق حرفه كردن نهادينه راهكارهاي
اي با عنوان تاثير عوامل سازماني بر سطح ) در مطالعه1392محمدخاني(
متغيرهايي نظير  دريافتند كهدر ميان كاركنان ادارات دولتي  اخلاق كار

سالاري، سبك مديريت و شرايط محيط كاري با اخلاق كار رابطه شايسته
سالاري داري داشته است و سبك مديريت و شايستهمثبت و معني

  .]15[ترتيب بيشترين تاثير را در اخلاق كار داشته استبه
) بيانگر آن است كه 1394و راستاد( جدنتايج پژوهش زندي، موسوي

دو مؤلفه رهبري اخلاقي رابطه معناداري با مسئووليت اجتماعي دارد و 
بيني نقش معناداري در پيش توانندالگو بودن و عملگرايي رهبر مي

   .]9[باشند پذيري اجتماعي سازمان داشتهمسؤوليت
از آن است ) حاكي 1396هاي پژوهش قلاوندي، اشرفي و عليزاده(يافته

كه عدالت سازماني ادراك شده تاثير مثبت و معناداري بر دو بعد اخلاق 
 .]12[كاري شامل دلبستگي و روح جمعي در كار دارد

 اخلاقبين ) بيانگر آن است كه 1397هاي پژوهش حاتمي و ديگران(يافته
هاي آن با رفتار هاي آن و مسئوليت اجتماعي و مؤلفهاي و مؤلفهحرفه

  . ]5[رابطه معنادار وجود دارد فوتبال ايران ي هوادارانشهروند
) در پژوهشي با عنوان تبيين 1398عباسي، ضرغامي فرد و منصوري(

گيري جو اخلاقي با تاكيد بر نقش اقدامات مديريت عوامل موثر بر شكل
هاي فرهنگي دريافتند كه اقدامات توانمندساز منابع منابع انساني و ارزش

هاي اخلاقي، استخدام رنامه آموزشي، آموزش ارزشبشامل  انساني
هاي اخلاقي، توسعه مهارت كاركنان بر جو اخلاقي كاركنان داراي ارزش

  .]11[كاركنان موثر است
) در پژوهشي با عنوان عوامل كليدي 1398محمدي فاتح، خالص و ايزدي(

كه  هاي دولتي ايران دريافتندسازي اخلاق كار در سازمانموثر بر پياده
عواملي نظير كدهاي اخلاقي، رهبري اخلاقي، فرهنگ اخلاقي، جو اخلاقي 

    .]13[سازي اخلاق كار تاثير مثبتي دارندو آموزش اخلاقي بر پياده

) حاكي از آن است كه از ديدگاه اعضاي 2000هاي پژوهش بروس(يافته
انجمن آمريكايي مديريت دولتي، معنويت نقش بسيار مهمي در محل كار 

هاي دولتي دارد و از اين منظر، اعضاي اين انجمن، خود را داراي ازمانس
كه معنوي  يه ، به طوري كه رفتار خود را با همتايانترفتار روحاني دانس

دانند و در خصوص كار در جامعه در مقايسه با نيستند، متمايز مي
  .]21[نماينداي مختلف رفتار ميهمتايان خود به شيوه

بيانگر آن است كه بين ) 2016اسمار، باچراچ و هريس(نتايج پژوهش ك
رهبري اخلاقي با شهروندمداري و نقش اجتماعي رابطه وجود دارد و اين 

طوري كه رابطه بر اساس جنسيت و سياست متفاوت خواهد بود؛ به
قابل  وابستگي شهروندي كاركنان زن نسبت به رهبري اخلاقي به ميزان

   .]37[ياست بستگي داردتوجهي به برداشت آنان از س
) حاكي از آن 2018(ماير و كريچ واكلاسارميسووا، هاي پژوهش يافته

تواند به تقويت اعتماد مديران نسبت به آموزش اخلاق مياست كه 
هاي اخلاقي كمك كرده و موجب افزايش كارآيي هاي برنامهمولفه
   .]50[ها شودهاي اخلاقي در سازمانبرنامه

با عنوان ابعاد اخلاقي مديريت دولتي ) 2016ديگران( و يپژوهش محمد
نوين، حاكي از آن است كه صرفاً ابعاد پاسخگويي براي هدايت اقدامات 

   .]38[مديران دولتي كافي نيست و  بايد اخلاق را نيز به آن افزود
 يكارهاودر كسب) حاكي از آن است كه 2016هاي پژوهش باويس(يافته

و  ياجتماع تيمسئول ه نسبت به ديگر كشورها بهيافتتوسعه يكشورها
توجه  شتريجامعه و افراد ب قبال كارها درواين كسب اخلاقي يهاارزش

   . ]15[شوديديده م زيافراد ن رفتار كه انعكاس آن در سطح شود،يم

در نهايت الگوي مفهومي تحقيق حاضر، با توجه به اهداف و ادبيات 
   گردد.ارائه مي 1مطروحه در شكل 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  الگوي مفهومي تحقيق(ماخذ: محققان)  :)1شكل (

  شناسي تحقيق روش - 3

كند از نوع پژوهش پژوهش حاضر از نظر ماهيت و هدفي كه دنبال مي
 -يك تحقيق توصيفي ،هاآوري دادهگرد نحوه بر حسبكاربردي و 

  . استپيمايشي 

 آموزش

 رهبري مبتني بر ارزش

 ها و ساختار سازمانيسيستم

 افشاي حقايق

 رعايت شئونات معنوي 

 رعايت عدالت

 مسئوليت اجتماعي

 شهروندمداري 

 اخلاق اداري
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ي) است. تحقيق يابي(پيمايشتحقيق حاضر توصيفي از نوع زمينه
هاي يك جامعه پيمايشي، تحقيقي است كه براي بررسي توزيع ويژگي

رود. اين نوع تحقيق براي پاسخ به سئوالات پژوهشي از كار ميآماري به
نوع چگونگي ماهيت شرايط موجود، بررسي وجود رابطه ميان رويدادها و 

  بررسي چگونگي وضعيت موجود است. 
استان امل مديران و كاركنان شركت گاز جامعه آماري اين تحقيق ش

  باشد. نفر مي 250مازندران به تعداد 
براي تعيين حجم و تعداد نمونه مورد نظر از فرمول كوكران استفاده شده 

 152معادل با  درصد 5در سطح خطاي  بر اين اساس حجم نمونه و
 محاسبه گرديده است. 

اي طبقهگيري گيري از روش نمونهجهت نمونه ،پژوهش حاضردر 
  ه است. شد (برحسب مناطق جغرافيايي) استفادهتصادفي

   ): تفكيك حجم نمونه1جدول (

 تعداد  گروه 
  13  مديران ارشد

  22  مديران مياني 
  39  سرپرستي 
  78  كاركنان 

  
ريزي مباني كلي تحقيق همچون آوري اطلاعات براي پيجهت جمع

ها و تشريح اهميت ان كاربردها، بيتعريف مفاهيم كليدي، طرح ضرورت
اي مانند مطالعات مقالات فارسي و لاتين، كتب آن از مطالعات كتابخانه

فارسي و لاتين در زمينه اخلاق اداري و منابع اينترنتي و سمينارها 
ها و اطلاعات آوري دادهمنظور جمعاستفاده شده است. همچنين، به

هاي ده است. سئوالميداني از پرسشنامه محقق ساخته استفاده ش
باشد. پاسخ مي - هاي بستهصورت سئوالپرسشنامه در اين تحقيق به

دهد تا ها را ارائه مياي از گزينهپاسخ مجموعه - هاي بستهسئوال
دهنده از ميان آنها يكي را انتخاب كند. براي سنجش سئوالات پاسخ

در  هاپرسشنامه از مقياس ليكرت كه يكي از پركاربردترين مقياس
باشد، استفاده شده تحقيقات، به خصوص در تحقيقات علوم رفتاري مي

   بندي شده از يك تا پنج درجه است.است. مقياس درجه
هاي متعددي وجود دارد كه يكي از براي تعيين اعتبار پرسشنامه روش

باشد. اعتبار محتوا نوعي اعتبار است كه براي ها، اعتبار محتوا مياين روش
شود. كار برده ميگيري بهدهندة يك ابزار اندازهاي تشكيلبررسي اجز

اعتبار محتواي يك آزمون معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع 
از جمله در اين مرحله با كسب نظرات افراد شود. مورد مطالعه تعيين مي

اساتيد دانشگاهي و افراد مجرب و مديران شركت و همچنين مطالعه 
عمل آمده و بدين ترتيب اطمينان هاصلاحات لازم ب، مدارك و متون علمي

 كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را حاصل گرديد
   سنجد.مي

گيري پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ در اين تحقيق براي اندازه

استفاده شده است. معمولاً دامنه ضريب قابليت آلفاي كرونباخ از صفر به 
گيرد و هر رتباط تا مثبت يك به معناي ارتباط كامل قرار ميمعناي عدم ا
نامه تر باشد، قابليت اعتماد پرسشدست آمده به يك نزديكچقدر عدد به

پايايي  6/0به عبارتي ديگر، ضريب آلفاي كرونباخ زير  .شودبيشتر مي
پايايي بالا را نشان  8/0قبول و بيش از پايايي قابل 8/0و  6/0ضعيف، بين 

 كمك به از پرسشنامه و آمده دستبه هاياز داده استفاده دهد. بامي

 براي كرونباخ آلفاي روش با اعتماد ميزان ضريب SPSSافزار آماري نرم

ارائه شده است كه  2شده است كه نتايج در جدول  محاسبه اين ابزار
  دلالت بر پايايي مناسب ابزار تحقيق داشته است. 

  ): پايايي ابعاد تحقيق2جدول (

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ادراك كاركنان از وضعيت عوامل موثر بر نهادينه در پژوهش حاضر، 
مورد سنجش  2 شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه، طبق شكل

  قرار گرفته است. 
  
  

  
  
  
  
  

   ): سنجش وضعيت عوامل2شكل (

  ها تجزيه و تحليل داده - 4

افزار از نرم هاجهت بررسي سئوالات پژوهش و پردازش و تحليل داده
استفاده گرديد. در بخش آمار  LIZRELو  SPSS، MINITABآماري 

اسميرنوف بررسي نرمال  - استنباطي ابتدا با استفاده از آزمون كلموگروف
ها از روش پارامتري و ها انجام گرفت و با توجه به ماهيت دادهبودن داده

براي بررسي  tون يا ناپارامتري استفاده گرديد. در بخش پارامتري از آزم
سئوالات استفاده خواهد شد و در حالت ناپارامتري از آزمون ويلكاكسون 

بندي در گردد. در راستاي بررسي وجود الويتاي استفاده مينمونهتك
گيري مكرر شاخص درصد ها در حالت پارامتري از روش اندازهبين مولفه

ي از آزمون فريدمن و شود و در حالت ناپارامترضريب تغييرات استفاده مي

  آلفاي كل  آلفامقدار  مولفه 
  8814/0  رهبري مبتني بر ارزش

9731/0  

  8921/0  ها و ساختار سازمانيسيستم
  8774/0  آموزش

  8403/0  رعايت شئونات معنوي
  7114/0  رعايت عدالت

  7484/0  افشاي حقايقشفافيت و 
  9172/0  مسئوليت اجتماعي
  8608/0  شهروندمداري

1 5 3 2 4 

 مناسب نامناسب

 نسبتاً مناسب

 متوسط
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به  افزار ليزرلميانگين رتبه مقادير استفاده خواهد شد. در نهايت در نرم
  بررسي مدل ساختاري پرداخته شده است. 

ها ابتدا بررسي نرمال بودن آنها صورت جهت بررسي استنباطي داده
دست آيد كه نتايج در ها بهگيرد تا روش مناسب براي آزمون فرضيهمي

شود ملاحظه مي 3نشان داده شده است. از بررسي جدول  3جدول 
هاي ناپارامتري براي ها از توزيع نرمال تبعيت نكردند، لذا از روشداده

شود. جهت سنجش سطح هر يك از عوامل ها استفاده ميبررسي فرضيه
بندي موثر بر اخلاق اداري از آزمون ويلكاكسون استفاده شده و جهت رتبه

  شود. ن فريدمن استفاده ميموموانع از آز
  ها ف جهت بررسي نرماليتي داده): آزمون كلموگروف اسميرنو3جدول (

 نتيجه احتمال K.Sآماره  مولفه 
 غير نرمال 000/0 225/2  رهبري مبتني بر ارزش

 غير نرمال 009/0 648/1  سيستم ها و ساختار سازماني
 غير نرمال 001/0 002/2  آموزش

 غير نرمال 004/0 760/1  ويرعايت شئونات معن
 غير نرمال 017/0 539/1  رعايت عدالت
 غير نرمال 013/0 587/1  افشاي حقايق

 غير نرمال 016/0 550/1  مسئوليت اجتماعي
 غير نرمال 008/0 670/1  شهروندمداري
 غير نرمال 007/0 694/1  نمره نهايي 

  
  م. پردازيدر ادامه به بررسي هر يك از سئوالات تحقيق مي

به عنوان  "رهبري مبتني بر ارزش" مولفه وضعيت سئوال اول پژوهش:
    يك عامل درون سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است؟

  ): مولفه رهبري مبتني بر ارزش 4جدول (

 مقدار احتمال آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
00/3 0/11078873/0

  

ه مولفه رهبري مبتني بر ارزش به توان ادعا نمود كمي 4طبق جدول 
عنوان يك عامل اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد 

  ، در وضعيت متوسط قرار دارد. 3مطالعه با محاسبه ميانه برابر با عدد 
به  "ها و ساختار سازمانيسيستم"وضعيت مولفه  سئوال دوم پژوهش:

شدن اخلاق اداري چگونه  عنوان يك عامل درون سازماني بر نهادينه
   است؟

  ها و ساختار سازماني): مولفه سيستم5جدول (

 مقدار احتمال آماره ويلكاكسون مقدار ميانه 
24/3 5/17036 000/0 

ها و ساختار سازماني توان ادعا نمود كه مولفه سيستممي 5طبق جدول 
ت مورد به عنوان يك عامل اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شرك

، در وضعيت نسبتاً مناسب 335/3مطالعه با محاسبه ميانه برابر با عدد 
  قرار دارد. 

به عنوان يك عامل درون  "آموزش"وضعيت مولفه  سئوال سوم پژوهش:
   سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است؟

  ): مولفه آموزش 6جدول (

  مقدار احتمال  آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
375/3 5/17947 000/0 

  

توان ادعا نمود كه مولفه آموزش به عنوان يك عامل مي 6طبق جدول 
اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه با محاسبه 

  ، در وضعيت نسبتاً مناسب قرار دارد. 50/3ميانه برابر با عدد 
به عنوان  "يرعايت شئونات معنو"وضعيت مولفه  سئوال چهارم پژوهش:

   يك عامل درون سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است؟
  

  رعايت شئونات معنوي): مولفه 7جدول (

  مقدار احتمال  آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
335/3 5/16886 000/0 

  

توان ادعا نمود كه مولفه رعايت شئونات معنوي به مي 7طبق جدول 
ر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد عنوان يك عامل اثرگذار ب

، در وضعيت نسبتاً مناسب 335/3مطالعه با محاسبه ميانه برابر با عدد 
  قرار دارد. 

به عنوان يك عامل  "رعايت عدالت"وضعيت مولفه  سئوال پنجم پژوهش:
   درون سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است؟

   ): مولفه رعايت عدالت8جدول (

  مقدار احتمال  آماره ويلكاكسون مقدار ميانه 
330/3 0/16284 000/0 

  

به عنوان يك  رعايت عدالتتوان ادعا نمود كه مولفه مي 8طبق جدول 
با  عامل اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه

   ، در وضعيت نسبتاً مناسب قرار دارد.24/3محاسبه ميانه برابر با عدد 
به عنوان يك عامل  "افشاي حقايق"وضعيت مولفه  سئوال ششم پژوهش:

   درون سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است؟
  ): مولفه افشاي حقايق9جدول (

  مقدار احتمال  آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
335/3 0/17651 000/0 

به عنوان يك توان ادعا نمود كه مولفه افشاي حقايق مي 9طبق جدول 
عامل اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه با 

  ، در وضعيت نسبتاً مناسب قرار دارد. 375/3محاسبه ميانه برابر با عدد 
به عنوان يك  "مسئوليت اجتماعي"وضعيت مولفه  سئوال هفتم پژوهش:

   ؟عامل درون سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است
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  ): مولفه مسئوليت اجتماعي10جدول (

 مقدار احتمال آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
50/3 5/19729 000/0 

  

توان ادعا نمود كه مولفه آموزش به عنوان يك عامل مي 10طبق جدول 
اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه با محاسبه 

  وضعيت متوسط مناسب قرار دارد.  ، در00/3ميانه برابر با عدد 
به عنوان يك  "شهروندمداري"وضعيت مولفه  سئوال هشتم پژوهش:

   عامل درون سازماني بر نهادينه شدن اخلاق اداري چگونه است؟
  ): مولفه شهروندمداري 11جدول (

  

  
ان ادعا نمود كه مولفه شهروندمداري به عنوان يك تومي 11طبق جدول 

عامل اثرگذار بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه با 
  ، در وضعيت نسبتاً مناسب قرار دارد. 330/3محاسبه ميانه برابر با عدد 

وضعيت اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه  سئوال اصلي تحقيق:
  چگونه است؟

  عيت اخلاق اداري ): وض12جدول (

 مقدار احتمال آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
255/3 0/17536 000/0 

  

توان ادعا نمود كه وضعيت كلي اخلاق اداري در مي 12طبق جدول 
  مناسب قرار دارد.  شركت مورد مطالعه در وضعيت نسبتاً

توان وضعيت هر يك از عوامل اثرگذار بر نهادينه شدن طور كلي، ميبه
  در نظر گرفت.   13خلاق اداري در شركت مورد مطالعه را طبق جدول ا

  ): وضعيت هر يك از عوامل 13جدول (

  وضعيت   عامل 
 متوسط  رهبري مبتني بر ارزش 

 نسبتاً مناسب  ساختار سازماني
 نسبتاً مناسب  آموزش

 نسبتاً مناسب  شئونات معنوي
 نسبتاً مناسب  عدالت 

 سبتاً مناسبن  افشاي حقايق شفافيت و 
 نسبتاً مناسب  مسئوليت اجتماعي 

 نسبتاً مناسب  شهروندمداري
 نسبتاً مناسب  وضعيت كلي 

  

بندي بين عوامل موثر بر نهادينه شدن اخلاق اداري در در ادامه الويت
ها كه دادهگيرد. با توجه به اينشركت مورد مطالعه مورد بررسي قرار مي

عدم وجود  كردند، جهت بررسي وجود يااز توزيع غيرنرمال تبعيت مي

دهندگان از آزمون فريدمن استفاده الويت در بين متغيرها از سوي پاسخ
  شود. مي

  بررسي آزمون فريدمن  :)14( جدول
 

  ابعاد
  

  ميانگين
  

آزمون   بنديالويت
  فريدمن

درجه 
  آزادي

مقدار 
  احتمال

رهبري مبتني
 51/4 بر ارزش

  

6  

694/1907 

000/0 

 85/4   ساختار
  

4    

    2 94/4  آموزش
شئونات
 88/4 معنوي

  

3    

رعايت
 42/3 عدالت

  

7  

  8 12/3  افشاي حقايق
مسئوليت
 58/5 اجتماعي

  

1  

  5 71/4  شهروندمداري
  

آزمون فريدمن  05/0بيانگر آن است كه در سطح خطاي  14نتايج جدول 
هاي مربوط به اخلاق اداري فهعبارت ديگر، بين مولباشد. بهدار ميمعني
بندي وجود دارد كه رعايت مسئوليت اجتماعي در الويت نخست، الويت

ها و آموزش در الويت دوم، رعايت شئونات معنوي در الويت سوم، سيستم
افشاي و  رعايت عدالتو  ،ساختار سازماني در الويت چهارم  قرار دارند

  بوده است.  مهشتو  هفتمهاي در الويتبه ترتيب حقايق 
در استفاده شده است.  LISRELافزار ها از نرمدر ادامه جهت تحليل داده

دست هگيري باندازه الگوي تبيين الگوي مفهومي،حاضر پس از  پژوهش
محاسبه  15طبق جدول  الگوهاي برازندگي شاخص همچنين، .آمده است
  . شده است

   پژوهش الگويهاي برازندگي شاخص): 15( جدول
  

علامت   اخص برازشش
  اختصاري

مقادير 
  برآورد شده

  DF 316  درجه آزادي
  Chi-Square  84/526  راكاي اسكو

-Chi  دو به درجه آزادينسبت كاي
Square/DF 

67/1  

  RMSEA     05/0  ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
  NFI  96/0  شاخص برازش هنجار شده
  NNFI  98/0  شاخص برازش هنجار نشده

  CFI 98/0 اي يا تطبيقيرازش مقايسهشاخص ب
  RMR 050/0 ريشه ميانگين مربعات باقي مانده

  SRMR 049/0  ريشه ميانگين مربعات 
  GFI 85/0 نيكويي برازش

  AGFI 82/0 نيكويي برازش اصلاح شده

 مقدار احتمال آماره ويلكاكسون  مقدار ميانه 
00/3 0/12341 422/0 
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ميزان انطباق هاي شود، شاخصملاحظه مي 15 گونه كه در جدولهمان
بنابراين،  در سطح قابل قبولي قرار دارند. هاتمامي مولفهيا نيكويي برازش 

  باشد.مناسبي مي الگوي ،برازش شده الگوي
افزار ليزرل است كه كلي خروجي نرم الگويدهنده نشان 3 شكل
   . باشدمي پژوهش حاضرساختاري  الگوي دهندهنشان

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    مسيربا ضرايب استاندارد  ساختاري): مدل 3( شكل

   گيري تيجهن - 5

شود، رعايت استنباط مي پژوهش حاضرهمان طور كه از مباني نظري 
اصول و هنجارهاي اخلاقي توسط مديران دولتي عامل بسيار مهمي براي 

بوده و موجب تحقق دموكراسي و ايجاد اعتماد عمومي در يك جامعه 
 گذاران ومشيهاي خطمشروعيت بخشيدن به اقدامات و تصميم

همچنين، با مطالعه مباني نظري پژوهش  گردد.كارگزاران دولتي مي
شود كه اخلاق نقش بسيار بارزي جهت بهبود عملكرد حاضر مشخص مي

ها، افزايش رضايت شغلي كاركنان، كاهش جابجايي نيروي كار و سازمان
اصلي از نهادينه نمودن اخلاق به  هدفبهبود جو سازماني دارد. بنابراين، 

اشاعه   ديرا با ييهاچه ارزش است كهآن  هاي دولتيدر سازمانويژه 
 يرا برا يمهم يهاتواند فرصتيم ،شود تينمود. اخلاق كاركنان اگر هدا

رو، اهميت و ضرورت از اين .ديفراهم نما يهر سازمان يتحقق سلامت ادار
و وجود خلاء تحقيقاتي در زمينه نهادينه نمودن  انجام پژوهش حاضر

  شود. به ويژه در عرصه مديريت دولتي احساس مي اخلاق
عوامل موثر بر نهادينه شدن  سنجش وضعيتهدف اصلي پژوهش حاضر، 

بوده است و در اين راستا با در شركت گاز استان مازندران  اداري اخلاق
هاي پژوهشي مرتبط با مطالعه متون علمي شامل كتب، مقالات و يافته

ل موثر شامل رهبري مبتني بر ارزش، موضوع پژوهش حاضر، هشت عام
ها و ساختار سازماني، آموزش، افشاي حقايق، رعايت شئونات سيستم

معنوي، مسئوليت اجتماعي، شهروندمداري و رعايت عدالت مورد احصاء 
هاي بيانگر آن است كه وضعيت مولفهپژوهش حاضر  هاييافتهقرار گرفت. 

در شركت مورد  "اعيمسئوليت اجتم"و  "رهبري مبتني بر ارزش"
باشند، ولي ساير ابعاد داراي در حد متوسط مي 3مطالعه با كسب ميانه 

، "آموزش"، "افشاي حقايق"توان ادعا نمود ابعاد بوده و مي 3ميانه بالاي 
و  "عدالت" ،"شئونات معنوي" ،"ها و ساختار سازمانيسيستم"
طور كلي، به باشند.داراي وضعيت نسبتاً مناسب مي "شهروندمداري"

توان نتيجه گرفت كه وضعيت كلي اخلاق اداري در شركت مورد مي
مطالعه، در وضعيت نسبتاً مناسب قرار دارد. همچنين هيچ يك از عوامل 
موثر بر نهادينه شدن اخلاق اداري در شركت مورد مطالعه، در وضعيت 

ل موثر هاي تحقيق بيانگر آن است كه بين عواميافته مناسب قرار ندارند. 
طوري كه مولفه بندي وجود دارد، بهبر نهادينه شدن اخلاق اداري، اولويت

  مسئوليت اجتماعي در رتبه اول و افشاي حقايق در رتبه هشتم قرار دارد. 
راهبردها و فرآيندهاي  ،اهداف" هايمولفههاي پژوهش حاضر در يافته
هاي طراحي فه) در مول1389پور و داوري(با پژوهش الواني، حسن "كاري

) در 1391زاده(منشور اخلاقي و نظام پاداش متناسب؛ با پژوهش شريف
هاي نظام ارزيابي عملكرد و انگيزش كاركنان؛ با پژوهش حسيني و مولفه

با پژوهش محمدخاني و  ) در مولفه تدوين منشور اخلاقي؛1391عباسي(
غامي و سالاري؛ با پژوهش عباسي، ضر) در مولفه شايسته1392ديگران(

) در مولفه استخدام كاركنان داراي اخلاق، همسو 1398منصوري(
ها و ساختار سازماني توان ادعا نمود كه بعد سيستمبنابراين، ميباشد. مي

تواند نقش مهمي در نهادينه شدن هاي شناسايي شده، مياز طريق مولفه
با  "آموزش"هاي پژوهش حاضر در بعد يافته .اخلاق اداري داشته باشد

)، 1398)، عباسي، ضرغامي و منصوري(1391پژوهش حسيني و عباسي(
و رميسووا، ولاساكوا و  )1398خالص و ايزدي(فاتح، سالاريمحمدي

توان ادعا نمود كه بعد آموزش باشد. بنابراين، ميهمراستا مي مايركريچ
   .اخلاق اداري داشته باشد تواند نقش مهمي در نهادينه شدناخلاق مي

با پژوهش  "رهبري اخلاقي"هاي پژوهش حاضر در بعد تهياف
) 2011) و كاكمار و ديگران(1398خالص و ايزدي(فاتح، سالاريمحمدي
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توان ادعا نمود كه بعد رهبري اخلاقي باشد. بنابراين، ميهمراستا مي
  تواند نقش مهمي در نهادينه شدن اخلاق اداري داشته باشد. مي

) و زندي، 2016ا پژوهش محمد و ديگران(هاي پژوهش حاضر بيافته
) در باب رابطه بين پاسخگويي و مسئووليت 1394جد و استاد(موسوي

هاي پژوهش حاضر با پژوهش اجتماعي و اخلاق اداري همراستاست. يافته
) مبني بر اين كه معنويت در محيط كار يكي از عوامل موثر 2000بورس(

هايي در باب تاثير مولفهراستاست. بر نهادينه شدن اخلاق اداري است، هم
هاي نظير افشاي حقايق و شهروندمداري بر اخلاق اداري در سازمان

اي يافت نشد. نامه يا مقالههاي اطلاعاتي آنلاين هيچ پاياندولتي در پايگاه
حتي مطالب مفيد و منسجم راجع به اين دو مولفه نيز بسيار كمياب 

حقايق و شهروندمداري و تاثير آنان بر است. بنابراين، دو مولفه افشاي 
  اخلاق اداري صرفاً در پژوهش حاضر مورد بررسي قرار گرفت. 
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