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-نمونه ازطریق که دادند می تشکیل (نیر927) خوزستان استان

 از اسیتیاده  با و نمونه حجم با متناسب ایطبقه تصادفی گیری
. برآوردشیید( 272) نمونییه حجییم مورگییان و کرجیسییی جییدول
، سیازمانی  عدالت پرسشنامه سه از استیاه با ها داده آوری جمع

 و کامرون سازمانی فضیلت پرسشنامه( 6779) مورمن، و نیهوف
( 2772) کادوزیر ایحرفه اخلاق پرسشنامهو (2772) همکاران،

 ترتییب  بیه  آنها کرونباخ آلیای پایایی ضریب که گرفت، صورت
 از ها داده تحلیل و تجزیه برای. است بوده 39/7و 79/7 ،72/7
 نیرم  از استیاده با ساختاری معادلات یابی مدل و توصییی آمار

 فتیه  ییا . شد استیاده AMOSE و  SPSS24آماری افزارهای
 بیر  سیازمانی  فضییلت  متغییر  اثرمستقیم( الف که داد نشان:ها

 = 92/7) اسیت  معنادار آماری لحاظ به سازمانی عدالت متغیر
R .)حرفه اخلاق و سازمانی فضیلت متغیرهای مستقیم اثر( ب-

 مستقیم اثر( ج(. R = 96/7) است معنادار آماری لحاظ به ای
  معنادار آماری لحاظ به سازمانی عدالت بر ایحرفه اخلاق متغیر
 فضییلت  متغییر  غیرمسیتقیم  اثیر  درنهایت(. R = 61/7) است

 اخیلاق  مییانجی  بیانقش  سیازمانی  عیدالت  متغییر  بیر  سازمانی
 متغییر : گییری  نتیجیه . نیست معنادار آماری لحاظ به ای حرفه
 عیدالت  و سیازمانی  فضییلت  متغییر  بیین  رابطه ایحرفه اخلاق

 با توأم فضای در همچنین. کندنمی اییا میانجی نقش سازمانی

 رفتارهای دادن انجام از کارکنان بینی خوش و قتاصد اعتماد،

 به و کنند می اجتناب اخلاقی بی از ناشی فایدهبی و غیرمولد

 رشد و یادگیری زمینه امر این که آورندمی روی مولد کارهای

 . دهدمی بسط را سازمانی عدالت و سازدمی فراهم را آنها
 ای، اعضای هیات علمی، فضیلت سازمانی، اخلاق حرفه: ها کلیدواژه

 عدالت سازمانی، کارکنان دانشگاه

N.Mohamadi., (Ph.D student)., S.A.Siadat., (Ph.D)., & 
S.Rahaipour., (Ph.D) 
Abstract 
AIM:The purpose of this study was to determine and 
design a structural model of the relationship between 
organizational virtue and organizational justice with the 
mediating role of professional ethics among faculty 
members and staffs of Payam-e-Noor universities in 
Khuzestan province. METHOD: The research method 
was descriptive-correlational which was performed in 
2017-2018 academic years. The study population 
consisted of all faculty members and staffs of Payam-e-
Noor Universities in Khuzestan province (720 persons) 
that sample size (295) was estimated by stratified random 
sampling based on sample size using Krejcie and 
Morgan table. Organizational Justice Scale(Niehoff and 
Moorman,1993), Organizational Virtue Scale(Cameron 
et al. , 2004) and Professional Ethics Questionnaire 
(Cadozier, 2002) have been used that the coefficient of 
reliability of Cronbach's alpha was 0. 94, 0. 93 and 0. 83, 
respectively. Descriptive statistics and structural equation 
modeling were used for data analysis using SPSS24 and 
AMOSE statistical software. RESULTS: The results 
showed that (a); the direct effect of organizational virtue 
on organizational justice was statistically significant 
(R=0. 74), (B); the direct effect of organizational virtue 
and professional ethics was statistically significant (R= 0. 
31). (C); The direct effect of professional ethics on 
organizational justice was statistically significant (R = 0. 
16). Finally, the indirect effect of the organizational virtue 
of organizational justice was not statistically significant. 
CONCLUSION: professional ethics do not mediate the 
relationship between organizational virtue and 
organizational justice. Also, in an atmosphere of trust, 
honesty, and optimism, employees avoid engaging in 
unproductive and unethical behaviors caused by 
immorality and they are turning to produce work that 
provides them with the opportunity to learn and grow to 
promote organizational justice.  
Keywords: Professional Ethics, Faculty Members, 
Organizational virtuousness, Organizational Justice, 
University Staffs 
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 مقدمه  

در سطح جوامع بشری سازمانی وجود نیدارد  . اند اره پرچم دارد توسعه و دانش بودههمو ها دانشگاه

. و کارکنان آن بستگی نداشته باشد کارایی و بهره وری آن مستقیما به عملکرد نیروی انسانی، که

 6919در سال بزرگترین دانشگاه دولتی کشور  عنوان بهدانشگاه پیام نور . (2762، 6)هکت ووانگ 

تنها دانشگاه آمیوزش بیاز و    عنوان به، پس از تجمیع امکانات دانشگاه آزاد ایران و ابوریحان بیرونی

دهید   میی  کشور که مراکز و واحدهای زیادی را تحیت پوشیش خیود قیرار     و نیمه حضوری از دور

 (6976، یادگارزاده و خدایی، )پرند است خاصی آموزشیتأسیس شد و دارای شیوه 

 تجدیید  تغییرات علت به ی دیگرها دانشگاههمانند  دانشگاه پیام نور برای اینکه بتواند خود را

شتاب فزاینده کنونی ارتقا دهنید نیازمنید ایجیاد    ، تکنولوژی تغییرات و شغلی الزامات در ساختار

 های فکری تقویت سرمایهو آگاه های انسان پرورشباشد که مستلزم  می ساختاری منسجم و منظم

 بیا  اگرچیه  امیر  این (6972امیدی ). است فکری و انسانی موجود، منابع اطلاعاتیاز گیری با بهره

 علمیی  هایروش و اصول با که تاس آن مستلزم اما، یابد می تحقق انسانی منابع توسعه و آموزش

و اعضیای هییات علمیی     کارکنیان  عنیوان  بیه و  کنند می به نقش نیروی انسانی که در دانشگاه کار

برای عملکرد مطلیوب افیراد در    (2762، 2)گاوین و ماسون توجه شود. شوند می دانشگاه محسوب

عیدالت  ، 9فضیلت سیازمانی  سازمانی چون؛ سه عاملهای  محیط سازمانی توجه چندگانه به مولیه

2سازمانی
 جز اصول اصیلی سیازمان اسیت   ، فضیلت سازمانی. حائزاهمیت است 2ایو اخلاق حرفه 

 موازی رابطه بین سازمانی بررسیهای  واسطه عنوان بهاجتماعی و مبادلات اجتماعی را های  انگیزه

 در که اندیشمندانی هستند اولین از یکی (12769نگاتوچیسکی و دی کامپوز، مت، )دونا کنند می

 جمعیی را  فعالیتهیای ، افیراد  اقیدامات . اسیت  کیرده  تیلاش  سیازمانی  فضیلت سازی میهوم زمینه

 را محیور  فضییلت  سیازمانی  ویژگیهیای  قادرند که انددانسته فرآیندهای یا فرهنگیهای  خصیصه

 . بخشند تداوم و داده اشاعه

اعتقادش بر این است که فضایل فقط متعلق به ادبییات الهییاتی و فلسییی هسیتند      (2761، 9)مایر

 از عیاملی  پین   میدل  یک (2772، 3بریت وکازا، )کامرون شوند می شناخته "ادراک" عنوان بهکه اغلب 
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2انسجام، 9همدردی،، 2اعتماد، 6شامل خوشبینی، فضیلت سازمان
 از نقیل  بیه ) نمودنید  ارائه، 2بخشش 

 درون بلکیه ، نیسیت  فیردی  ویژگیی  ییک  تنهیا  کلیی فضییلت   طور بهکه . (2766، 1کانها و ربیرو، ریگو

 اسیا   فضییلت ، آنیان  گیتیه  بیه . اسیت  مشیاهده  قابیل  آن مصیادیق  نیز فرهنگها و جوامعها،  سازمان

   است سازمانی فضیلت در دانشگاه متعالی هایپس یکی از جنبه. است اقتصاد و جوامع شکوفایی

و بیه  . فضیلت به حالت تعالی در شخصیت انسان ییا سیازمانی اشیاره دارد   . (2767، 9)شاپول 

سیازمانی کیه   در چنیین  جلیوگیری کننید    کند تا از رفتارهای سوء میدیریتی  می کمک ها سازمان

 ها سازمان در آن موثر نقش دلیل بین افراد سازمانی وجود دارد به اخلاقی آنهای  فضیلت و جنبه

پس در این سازمان بیا  . گیرد  می قرار توجه مورد، کارکنان روی عملکرد بر آن تاثیر خصوص به و

، باچ، )هر. استتعیین کننده بهره وری و سلامت کلیدی کارمند این شرایط وجودعدالت سازمانی 

میهیوم عیدالت سیازمانی را    ، در این زمینیه  ( 2767، 3وان ویانه وفیچر، المر، جنسر، بروکس، لوئر

و عیدالت  . دانید  میی  شیود  می که در محل کار ظاهر اجتماعی-یک منبع مهم تنش روانی عنوان به

که شیامل سیه   ، دهد می عدالت ادرک شده افراد در محل کار مورد توجه قرار عنوان بهسازمانی را 

کیه انصیاف تصیمیم گییری     ، ای عدالت روییه ، که توزیع عادلانه منابع، عدالت توزیعی. مولیه است

بنیانهیای اصیلی سیاختار    . . تعاملات عادلانه سرپرست با زیر دستان است، فرایند و عدالت تعاملی

ادراک کارکنیان  به خوبی مشخص شده است که آن جهت توسعه جوامع انسانی  یاجراسازمانی و

از عدالت در سازمان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهای کاری و سازمانی متعیدد از قبییل   

، رفتارهای مدنی سازمانی و قصد تیرک خیدمت اسیت ) لاپیینن    ، خشنودی شغلی، تعهد سازمانی

ف ییا  فردی ییا جمعیی در میورد انصیا    های  عدالت سازمانی به قضاوت( 2772، 7الکونن و مای ری

کیه بیر   هایی  عدالت همواره به دنبال شناسایی پیش بینیهای  پژوهش. تناسب اخلاقی اشاره دارد

 آنچیه . بیوده اسیت  ، آیید  می گذارد و همچنین پیامدهایی که به وجود می منصیانه اثرهای  قضاوت

هیای   منصیانه و عادلانه اسیت و از طرییق روش  ، تواند سوال عدالت باشد این است که آیا نتای  می

 .  (2772، 67و نیل  نورثرافت، )استراو ؟آمده است دست بهمنصیانه و عادلانه 
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بیه  ، با توجه به مبحث عدالت سازمانی دانشگاه باید شرایطی را فراهم نمایند کیه ادراک افیراد  

منصییانه  ، آورنید  می دست بهدر مقابل انچه از سازمان  دهند می کار و خدماتی که به سازمان ارائه

تواند ادراک افراد در سیازمان   می و غیرمنصیانه بودن رفتار سازمان با آنها حالا منصافه بودن. باشد

جابه جایی و ، برخورد غیرمنصیانه سازمان توسط افراد باعث کاهش روحیه. قرار دهد تأثیر تحترا 

 .(6979، گردد )گیل پیرور و اشیجع    می ترک شغل و حتی در مواردی تقابل و رودروئی با سازمان

و مراودات سازمانی را بیا بررسیی و مقایسیه    ها  هستند که عادلانه بودن رویه این کارکنان سازمان

)هیر و   کننید  می مزایای کار و تسهیلات رفاهی ادراک، سطوح دستمزد، کار بندی زمان، حجم کار

  (2767همکاران

 کنید کیه   میی  عدالت سیازمانی جیوی متبیت سیازمانی ایجیاد      براین اسا  در دانشگاه اجرای

 سیازمانی  فضیلت (6776 6مورمان) توانند به وجدان کاری و عملکرد شغلی بالاتر منجر شوند می

. کنید  پییدا  نمیود  سازمان افراد شخصیتی صیات در تواند می که است سازمان اخلاقی هایویژگی

 آشیکار  هیا  سیازمان  آرمیانی ی ها ارزشدر و شود عملیاتی سازمان سطح در باید سازمانی فضیلت

هیای فضییلت سیازمانی در سیطح     به شیاخص  دانشگاهدر واقع هر چه در . (2772، 2)چوان گردد

 فردی و سازمانی توجه بیشتری داشته باشند بیه همیان مییزان شیاهد اجیرای عیدالت سیازمانی       

مجموعه قواعیدی اسیت کیه    ای  کند چون اخلاق حرفه می رشد پیداای  باشیم که اخلاق حرفه می

، رعاییت کننید  ای  داوطلبانه و بر اسا  ندای وجدان و فطرت خویش در انجام کار حرفهباید افراد 

، )شیدایما . قیانونی گردنید   های مجازاتبدون آنکه الزام خارجی داشته و یا در صورت تخلف دچار 

احکیام سیازمان را بیرآورده    ای،  با حیظ یکپیارچگی شخصیی و حرفیه    معتقدند (92769مک گری

 و شیغلی  هیای  گیروه  در و کشورهای مختلف در است زمانی مدتای  حرفه اخلاق موضو . سازند

 و اسیتانداردهای  کیدها  تیدوین  جهیت  درهایی  تلاش و گرفته توجه قرار مورد مختلفهای  حرفه

، فرهنگیی  های حرکت پیشتازانی  متابه به که از آنجا و نیز ها . دانشگاهاست گرفته صورت اخلاقی

 جامعیه  کیل  بیه  زود دیر ییا ، آنها بر حاکم باورهای و اعتقادات و بوده جوامع و سیاسی اجتماعی

ای  حرفیه  اخلاق به توجه از، گشود خواهد مردم آحاد را به سویای  تازههای  عرصه و یافته تسری

 . (6937، محسنی )نعمتی و. نیستند نیاز بی

با آن مواجه هسیتندآیا بیه رسیمیت     زمینهسوال واقعی که بسیاری در این  ( 2769، 2)بویس

یا اخیلاق پژوهشیی   ی  اخلاق حرفهدر سازمان است که ای  حرفهاخلاق  شناختن یا نادیده گرفتن
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ی کیه نیاظر بیر رفتارهیا و     هیا  ارزشکنید   می ی اخلاقی بحثها ارزشو  از اصول دانشی هست که

، نیکیویی و زشیتی  ، ناشایسیتگی شایسیتگی و  ، صیات ارادی مردمان و تمایز آنها از حییث خیوبی  

 .  بایستگی و نبایستگی هستند

تیرین نهیاد   ی دانش و اطلاعات و گستردهترین تولیدکنندهکه اصلی دانشگاهوجود  پس با این

از تغییرات عصر جدید در امان نبوده و بایید  ، باشدای میتولید دانایی و محور توسعه در هر جامعه

و بیرای اینکیه    بسترهای اخلاقی مناسیب در جیو آموزشیی را مهییا سیازد      از راه یادگیری مستمر

های جدید را داشیته باشیند بایید بیه     تغییرات و چالش، با شرایط سازنده و انسانی توانایی تطبیق

 گیویی پاسی   اای که بی به گونه در درون دانشگاه بپردازندای  اخلاق حرفههای  آموزهنهادینه کردن 

رضایت اعضای هیأت علمی و انگیزش آنها بیرای بهتیر    کارکنان و،، به نیازهای دانشجویان اخلاقی

یادگیری ، رضایت و مهارت بیشتر اعضای هیأت علمیای  اخلاق حرفهبا ارتقای . شدن منجر گردد

 زاده حسن). شودبرای نوآوری و خلاقیت تسهیل میدوستانه و انسانی  یجاد محیطیا، بین بخشی

 . (6979، احمدگورابی نیکرو، دوست نو  همتی، ثمرین

ارتبیا   ، و نظرات صاحبنظران این حیوزه ، مبانی نظری با توجه بهخواهیم  می پژوهش در این

کیه   فضیلت سازمانیهای  مولیهبا  (2772) مقیا  کامرون و همکاران نی را درفضیلت سازما بین

نیهیوف و   را کیه توسیط   عدالت سازمانیو بخشش(، انسجام، همدردی، اعتمادبینی،  خوششامل )

 وای  عدالت رویه، )عدالت توزیعیهای  مولیه و شامل اند  مورد ارزیابی قرار گرفته (6779) 6مورمان

 مطرح گردیده را بیا  (2772) 2توسط کادوزیرای  اخلاق حرفه باشد همچنین می (ای عدالت مراوده

احتیرام بیه   ، برتیری جیویی  ، وفیاداری ، انصافعدالت و ، صادق بودن، پذیری مسئولیت)های  مولیه

بیین   ن الگیوی سیاختاری  عییی تیدوین و ت بیا   را (ها دی با دیگران و احترام به ارزشهمدر، دیگران

 .نمایمبررسی نظر را  تا نتیجه مورد این سه متغیر مورد بررسی قرار دهیمهای  مولیه

در  ایادغان نمود که اخلاق حرفهتوان  می های پژوهشدرارتبا  چندگانه و متقابل بین مولیه

هر حالتی بر ارتبا  بین عدالت و فضیلت تاثیر گذار و حاکم است چون در دانشگاه پیام نیور اگیر   

جیویی و   برتیری ، احسیا  مسیئولیت   مانندای  ویژگی اخلاق حرفه کارکنان و اعضای هیات علمی

عدالت و ، و هنجارهای اجتماعی اه ارزشرعایت ، احترام و تکریم دیگران، بودن صادق، طلبی رقابت

هیا میدنظر قیرار    و در تدوین و اجیرا فعالییت   را درک کنند همدردی با دیگران و وفاداری، انصاف

به دلیل داشتن برخی صیات شخصیتی آمادگی انجام رفتارهایی را دارند کیه متناسیب بییا    ، دهند

معمییول   طیور  بیه ، کننید  میکسانی که بیشتر از وجدانشان پیروی . آن ویژگیی شخیصیتی اسیت

                                                           
1. Niehoff & Moorman  

2. Cadozier,V 
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، باوجیدان اعضای هیات علمی. (2763، 6مولبل زاده و اشرف ، )کافی دهند میکارها را بهتر انجام 

منضیبط( و کوشیا   ، وقت شیینا  ، منظم، دقیق و قابل اتکا( کارا )با برنامه، مسئول)قابیل اعتمیاد 

اند در حل مشکلات ابتکار بییه  آمادهآنها . هستند (طلیب پرانیرژی و توفییق، میصر، )سخت کوش

کارهیای دانشیجویان در    و تمام و کمال به سیرانجام برسیانند   مند روشخیرج دهنید و کارشان را 

پژوهشی همراه با علیم و آگیاهی و ایجیاد فضیای متقیابلی از احسیا        ، یادگیری، زمینه آموزشی

وییت وکیالارک و   ) را شکل دهنید ی حاکم بر دانشگاه خود ها ارزشمسئولیت و احترام و توجه به 

 . (2772، 2الیوت

جوی حیاکی از آرامیش  ، اخلاق مدار با رفتار خود مدیران و مسولان در این دانشگاه ز طرفیا 

فییراهم کییرده و بیدین طرییق بیر هوییت        کارکنان و اعضای هیات علمیو امنیت خاطر را برای 

(وجیوداخلاق  2776، 9)آرونسیون کارکنیان تیاثیر متبتییی مییگذارنیید      و اخیلاق میداری   اخلاقی

 کارکنیان  احساسی از دلبستگی و جاذبیه بهکند  می سازمانی را ایجاد فضیلت در سازمانای  حرفه

کننده بخواهید تیا بیه جمییع ایین       فرد مشاهده شود می که موجب دهد می و اعضای هیات علمی

تکرار این قبییل کارهیا باعیث درونیی     ، در نهاییت. را تجربیه کنیدافراد پیوسته و اینگونه رفتارهیا 

، مصیلحی ، شییخی ) شود می در افیراد همچون اعتماد و خوشبینی و بخشش شیدن ایین فیضایل

تیوان   میی  و فضییلت سیازمانی در دانشیگاه   ای  بنابراین با رابطه بین اخلاق حرفه. (6972، صالحی

شیدن فضییلت    سازیپیاده (بهتر چه هر به انسانی نیروی سوی از اخلاقیات اشاره کرد که رعایت

سیازی فضییلت    پییاده  عوامیل  اخلاقیی  موضیوعات  کافی به توجه نماید(و عدم می کمک سازمانی

 . (2767، 2)ویتز سازد می مواجه مشکل با را آن سازمانی و رشد خصایل

 نشیان میدهید کیه   حقیقات متعیدد  تای  حال در ارتبا  میان عدالت سازمانی و اخلاق حرفه 

بیا   عادلانیه  محیطی نابرابر و غییر  عنوان به را محیط کاریتواند  می افراد از عدالت سازمانی ادراک

، سیازمان کاهش تعهد و وفاداری در قبیال  ، تمایل آنان به ترک شغل و بروز رفتارهای پرخاشگرانه

، توانمندیشیان بهزیسیتی و   و مدیریت و همچنین اثرات سیوء و رفتارهای اخلاقی  ها ارزشکاهش 

درایین  . (2767، 2وسیکواز ، بیرادی ، لیرتمیانکپورن ، نیلسون، ترینگ اف، دهد )گیجر بروونارتبا  

 کیه ای  عیدالت روییه   هیای  عیدالت بیه بررسیی    (6779نیهوف و مورمان )میان از عدالت سازمانی 

مین در قبیال کیارم     میزان پرداختی بیه آیا  کار من مناسب است؟ بندی زمانآیا : مانند های سوال

                                                           
1. Kafi , Motallebzadeh, & Ashraf 

2. Witt, Clark, Elliott  

3. Aronson 

4. Vitez  

5. Geiger-Brown, Trinkoff, Nielsen, Lirtmunlikaporn ،Brady, Vasquez  
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نظیرات و   تیأثیر  تحیت همیه تصیمیمات شیغلی     آیا مانند: های سوالعدالت توزیعی  مناسب است؟

میدیر کیل مین اطلاعیات کامیل و      ، آیا برای تصمیمات رسمی ؟شود می کارکنان اخذهای  دیدگاه

شغل مین  موقعی که در مورد  مانند: آیا های سوالای  وعدالت مراوده کند؟ آوری می جمعصحیح را 

کند؟ آییا میوقعی کیه در میورد      می مدیر کل با من با احترام و عزت رفتار، شود می تصمیم گیری

جزییی از   کند؟ که همیه اینهیا   می مدیر کل با من صادقانه رفتار، شود می شغل من تصمیم گیری

، کیار  )آورد  میی  عدالت نیز رقابت در سازمان را هیم بیه وجیود    شوند می عدالت سازمانی مطرح

 .  (2763، 6راد ، باترفیلد، مایر، دملو

 شیود تیر   و عادلانیه  تیر وضعیت حاکم بر سازمان منصیانهباید رعایت شوند تا  ها دانشگاهکه در 

کیار خیود    بنیدی  زمیان همچنین اعضای هیات علمیی و کارکنیان بتوانید در محییط دانشیگاه در      

حقوق و مزایا مناسب و عادلانه و هم در تصمیم گیریها کارکنان و اعضای هییات علمیی    پرداختی

بیا ایین شیرایط ایجیاد جیوی      . کنند می مدیران با احترام و عزت با آنان رفتار. مد نظر قرار گیرند 

ارتقیای کمیال انسیانی    ، که پرورش و تربیت دانش آموختگان مناسب به رسیدن هدفهای دانشگاه

 توانید  میی  در مقابل آن عدم وجود عدالت سازمانی درسیت در محییط دانشیگاه   . یابنداست دست 

 کیه  شیود عدالتی در محل کار منجر به ایجاد محیطی منیی و تهیی  کننیده  دراک نابرابری و بیا

هیای   و تدریجا باعث کاهش مولیف  کند می این محیط احساسات و عواطف منیی را در افراد ایجاد

کیه   شود می صادق بودن و عدالت، انصاف، احسا  مسئولت، مانند احترام متقابلای  اخلاق حرفه

 ایجاد فضلیت سازمانی همراه با اعتمیاد بخشیش و صیداقت    در این جو حاکم فضای مناسب برای

 بیه جیای   سیازمان  تیوان  تبدیل و منیی انرژی به را مجموعه انرژی میتواند. وجود خواهد داشت

شیود و فضییلت سیازمانی     منحیرف  دیگیر  سیوهای  و به سمت هدف به دستیابی مسیر در صرف

آنیان  و فضییلت   این احساسات و عواطف میتواند بیر تعهید  . (6972، رحیمی، توفیق) کاهش یابد

، عبدالسلمان، )لادبو واون تونده شان تأثیر بگذاردو بهزیستی سلامتنسبت به کارشان و همچنین 
همدردی و ، فضیلت سازمانی بر اعتماد و خوشبینی همچنین وجود (2777، 9؛ وانی پرن2773، 2

کارکنیان و در نهاییت دانیش    ، زمینه را برای توانمند کردن اعضای هییأت علمیی   تواند می انسجام

تیر بیه تغیییرات در    گیویی سیریع  رویارویی با تغییرات محیطی و پاس  آموختگان آموزش عالی در

 .  (6972). مهدیه، خشوعی). نماید دانشگاه فراهم

ن سه مولیه به صیورت متقابیل بیا یکیدیگر     توان بیان داشت که ای می در مباحث مطرح شده 

ارتباطیات میا بیین ایین     ، خواهیم با تعیین و طراحی الگیوی سیاختاری   می ارتبا  دارند ودر اینجا

                                                           
1. Kras, Dmello, Meyer.Butterfield & Rudes 

2. Ladebo, Awotunde JM, abdulsalaam-Saghir 

3. Vanyperen, Hagedoorn M, Zweers M, Postma S 
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و روابیط واقعیی بیین     سینجش روابیط چندگانیه    و همچنیین  به بررسی دقیق نتای  آنها، ها مولیه

 . ای بپردازیمو اخلاق حرفه، سازمانی عدالت سازمانیفضیلت 

 (6976) نییری  ،سانیاخر اند  پژوهش صورت گرفتههای  که در خصوص مولف زمینه تحقیقات

بررسی رابطه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با رضایت شغلی کارکنان شیرکت میادر   »

که متغیرهای عدالت سازمانی با مییانگین  نتای  پژوهش ترین  عمده. «تخصصی فرودگاههای کشور

رابطیه معنیادار و متبیت بیین رفتیار       92/9متغیر رفتار شیهروندی سیازمانی بیا مییانگین     ، 97/9

رابطه  شهروندی سازمانی و ابعاد آن با رضایت شغلی و همچنین بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با

 متبت است

ادراک از » ( بیه 6972) فرد, امراللهیی بییوکی, اصیغر فیانی     دانایی پژوهشهایفضیلت سازمانی 

-با درپرداختند  «گرایی در عرصه مطالعات سازمانی فضیلت سازمانی: حلقه میقوده پارادایم متبت

گری ادراک از فضیلت سیازمانی بیر رابطیه     گرفتن چنین رویکردی در پی تبیین نقش میانجینظر

ضیمن تأییید   ، های پیژوهش  د بودیافتهنو رفتار شهروندی خواه شناختی متبت میان سرمایه روان

نقش واسط ادراک از فضیلت سیازمانی  ، شناختی متبت و رفتار شهروندی رابطه میان سرمایه روان

 .  کند می را تصدیق

اخلاق  «و تعهد سازمانیای  رابطه اخلاق حرفه» (6979نیاز آذر )، عنایتی، بهنام فر، کهرودی 

 و عملکیرد فیردی و گروهیی و نتیای  سیازمان دارد     ها  چشم گیری بر روی فعالیت تاثیر، حرفه ای

، مراقبتییی و اداری بیمارسییتان امییام رضییا ) ( شهرسییتان آمییل    پرسییتاراننیییر از 221تعییداد 

، مسیتمر ، با تعهد سازمانی و ابعاد سه گانه آن )عاطییای  نشان داد که اخلاق حرفهها  یافتهبودنند

قدرت پیش بینیی تعهید   ، همچنین اخلاق حرفه ای. معنی دار و متبت داردهنجاری( همبستگی 

مییانگین نمیره   ، ای ای که با افزایش یک نمره در اخیلاق حرفیه    به گونه، دسازمانی کارکنان را دار

 .  داشت نمره افزایش خواهد 232. 7 ،تعهد سازمانی کارکنان

)با تاکید بر مسائل مرتبط با حرفه  طبقه از مسائل اخلاقی 1( 2761) 6برکر، ساندمن ومولندر

در سیه   را ها ارزشاز ای  این پژوهشگران مجموعهها  و تخصص( را بررسی کردنند بر پایه این یافته

رشد و سطح دو راهبردها عملی سطح سه  سطح توضیحی اکتشافی، سطح نشان دادند: سطح یک

اسیتاندارد و   مورد قبول نسبت به مسائل اخلاقی خاص در یک فضای یها ارزشبهبود مجموعه از 

 . استای  مشخص نسبت به مدیریت بهتر مسائل اخلاقی و نهایتاً رشد اخلاق حرفه

بی عدالت سازمانی و کار عاطیی کارکنان خط مقیدم   (در تحقیقی که بر روی2767)2شاپووال

بالا بیودن ناامییدی در مییان افیراد مختلیف      که شکست مالی جهانی و انجام دادنند دریافت  هتل

                                                           
1. Sandman, Molander & Benkel 

2. Shapoval 
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کیه ایین    دارنید نییاز بیه سیازماندهی     آنهیا  شیود  میی  اعضای سازمان باعث عدم اعتماد بیه نییس  

کند تا از رفتارهای سیوء میدیریتی جلیوگیری کنندکیه      می و افراد کمک ها سازمانبه  سازماندهی

عدالت  و توجه عاطیی به کارکنان احتمال افزایش شود می اعتماد به نیس در کارکنان باعث ایجاد

 سیازمان ارزش عیدالت در سیازمان مطیرح     و با تجدیید و هیدایت انیرژی خیود در    . برد  می را بالا

 .  کنند می

تأثیر عدالت سازمانی بیر رضیایت شیغلی در تصیادفات     "در تحقیق خود ( 2767)6چانگ، کیم

انجیام داده   کشیور کیره   و اتوبیو   تاکسی رانی شرکت 29از بین  راننده 299 که روی "رانندگی

پلییس در میورد   هیای   بیا اسیتیاده از پرونیده   .  انید   شیده ای  بودکه منجر به دچار تصیادفات جیاده  

ادراک عدالت سیازمانی   به این نتیجه رسیدند یک رابطه متبت از سطح پایینی از کنندگان شرکت

دارد و تیاثیر مییانجی رضیایت شیغلی از     وجیود   با بیشترین تصادفات رانندگی در شرایط بحرانیی 

و میان آب و هیوا ایمنیی و عملکیرد     در مواجهه با حواث معنادار بود عملکرد کارکنان بیمارستان

رضیایت شیغلی   ای  عامل فاجعه دفاعی و حوادث ترافیکیی ونقیش واسیطه   ، عدالت سازمانی ایمنی

 . رابطه متبت وجود دارد

عیدالت سیازمانی و   ، های سازنده فضیلت سازمانیآموزهضرورت توجه به الگوی ساختاری بین 

تبیین ارتبا  ساده و چندگانه سه مولیه است که هم بعد سازمانی و  ها دانشگاهدر ای  اخلاق حرفه

ی همانند دانشگاه پیام نور کیه  ها دانشگاهکنددر  می هم بعد فردی دارند دنیای متغیر امروز ایجاب

 توان مدیریتی قوی و را کنترل این سیستم یکپارچه و متمرکز سیستم متمرکز و یکپارچه دارد و

یکی از ابزارهیایی کیه دانشیگاه    . (2769)بویس. بقا به دنبال ابزاری نوینی باشند برای طلبد که می

عیدالت  ، چون فضیلت سازمانیهایی  توجه به مولیه. در تامین اهدافش یاری دهد تواند می پیام نور

کیه  . سیازمانی ایین اسیت   هیای   توجه به ایین مولییه  های  است ضرورت ای سازمانی و اخلاق حرفه

انتقال و تقابل تجارب معنادار و میید سازمانی میان اعضاء ، محیطی برای اشتراک سازنده دانشگاه

بوجود آوردند و با کاربست رویکردها و راهبردهای بهینه در عرصه و مدیریت و رهبری  و کارکنان

 درون مرزها و برون مرزها به متابه یک سیستم نظارتی متمرکز و قوی دردر آموزش عالی بتوانند 

لازم توسیط  هیای   را فراهم آورنید وآمیوزش  ای  بستر تاثیر فضیلت وعدالت سازمانی و اخلاق حرفه

مربوطه را بتوانیم در دانشگاه پیام نور پییاده  های  متخصصان دانشگاهی در راستای بهسازی مولیه

، بیرای مسیئولین   را هیا  دانشیگاه رشد و توسعه و گسترش و رقابت با دیگر  کنیم تا شرایط مناسب

پییام نیور    تیوان دانشیگاه   معاونان آموزشی و کارکنان فراهم سیازیم ، هامدیرگروه، مدیران، اساتید

 ایاخیلاق حرفیه  هیای   یک سازمان آموزشی در تقوییت تعهید و شیکل دهیی بیه مولییه       عنوان به

                                                           
1. Kim, S. J., & Chung, E. K 
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هییای رهبییری و مییدیریتی مناسییب و   اتخییاذ سییبک  در سییازمانیفضیییلت ، (2763 6اسییتنک)

میدیران  ، در واقیع . واعضیای هییات علمیی اهمییت دارد     عدالت سیازمانی کارکنیان   کننده تسهیل

هیایی  سازمانی فراهم سازند و از برنامیه  فضیلتباید پشتوانه محکمی برای ایجاد پیام نور  دانشگاه

در دانشیگاه حماییت و پشیتیبانی     فضیلت سیازمانی های  رشد و کاربرد سازنده آموزهکه در جهت 

باید آگاهانه بتوانند کل  مدیران آموزشی و اجرایی و کارکنان، همچنین اعضای هیأت علمی. کنند

فضییلت سیازمانی در   ی و به توسیعه  در نظر داشته باشنددانشگاه و مسایل آن را به صورت جامع 

اخیلاق  هیای   در سازمان و توجه به آمیوزه  نه و عادلانهعدالت منصیا وجود ایجاد اعتماد و همکاری

همیه میوارد فیوق     (2779، 2ترنلی و بلیدگود  )بولینو. توجه داشته باشند ی آنها ارزشو ای  حرفه

فضییلت و عیدالت و اخیلاق    هیای   دانشگاه پیام نور در ارتبا  بیین اجیرای مولییه    توجه و اهمیت

کیه فقیط    حیظ وضعیت موجیود و فراتر از  یشده انتقال و یکپارچگی دانش کسبرا در ای  حرفه

بیا ایجیاد شیرایط مناسیب محیطیی را بیرای        بلکه دانشگاه نیستسازگار شدن با تغییرات محیط 

هیای   ی انسیانی در زمینیه  ها ارزشحیظ پیشرفت و ارتقا کارکنان و اعضای هیات علمی در جهت 

تلاش نموده تا دانشیگاه بتوانید بیا     محورفضیلت ها و در تدوین و اجرا فعالیت علمی فراهم، اداری

عادلانیه و   جیو ای  و توزیعی و میراوده ای  عدالت در محیط درون سازمان خود از طریق رویه تغییر

 -2یت سیئول احسیا  م  -6 ای اصول اخلاق حرفیه  باید در چنین محیطیمنصیانه را فراهم نماید 

حییظ   -2اصیول   و. حییظ زبیان   -2پوشی )گذشیت(   تغافل و چشم -9گری و خیرخواهی  موعظه

 -67تقیوا   -7. خیود ارزییابی   -3صبوری  -9 گرایی و عدالت واقع -1حرمت و شخصیت شاگردان 

در . (6937، و غیره)بیه نقیل ازنعمتیی ومحسینی     حسن ظن -69صداقت  -62جدیت  -66عدل 

کسیانی کیه   بین کارکنان و اعضای هیات علمی و اساتید مدعو و غیر مدعو همه مدیران و تمیامی  

. است وجود داشته باشد. دارند می قدم و گامی برای تحقق آرمانها و رسالتهای دانشگاه پیام نور بر

 .سازند می همه ضرورت و اهمیت این پژوهش را مطرح. (92767، )دکونیک

 

   پژوهشروش 

فضییلت سیازمانی و عیدالت    هیای   با توجه به اینکه هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین مولییه 

روش تحقییق ایین پیژوهش توصیییی از نیو       . باشید  ای می سازمانی و نقش میانجی اخلاق حرفه

 .  باشد می همبستگی

 

                                                           
1. Stanak 

2. Bolino, Turnley & Bloodgood 

3. Deconinck 
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 گیری  نمونه و روش نمونه جامعه

ر مراکیز  ی پیام نوها دانشگاهحاضر مشتمل بر کلیه اعضای هیات علمی و کارکنان جامعه پژوهش 

 را بیه خیود اختصیاص    71-79سال تحصیلی در نیر بودنند  927که استان خوزستان  و واحدهای

پژوهش در نظر گرفته شد طبیق  های  که در پژوهش حاضر برای آزمون فرضیهای  نمونه. دهند می

ای تصیادفی طبقیه   روش نمونیه گییری   نیر کیه بیه   272 جدول کرجیسی و مورگان بودکه شامل

 .  از کارکنان و اعضای هیات علمی انتخاب شدطبقات  متناسب با حجم

 

 ابزارهای پژوهش

 ابزارهایی که در این پژوهش مورد استیاده قرار خواهند گرفت به قرار زیر است:

 62 کیه شیامل   (2772) ، مقیا  کامرون و همکیاران  از برگرفته پرسشنامه فضیلت سازمانی

 همیدردی 7(67و1و2و2) اعتمیاد 7(9و 2) خوشیبینی  زییر  بیه شیرح   آن سیئوالات  که بوده سوال

رواییی و  اسیت کیه    شیده  ( تقسیم بندی62و 62و 69) ( و بخشش62و66و6)انسجام ، (7و3و9)

خیود بیا   ای  ( در مقالیه 6972) پایایی پرسشنامه فضیلت سازمانی را در تحقیق خشیوعی و نیوری  

کیه در مجلیه دانیش و     «ساختار عاملی فضیلت سازمانی و نقش رفتیار شیهروندی در آن  »عنوان 

پاییایی فضییلت سیازمانی از آلییای      بیرای بیرآورده   چاپ شیده ، کاربردی شناسی روانپژوهش در 

گیزارش   %79کل پرسشنامه فضیلت سازمانی برابر بیا   و ضرایب پایایی اند  استیاده کرده 6کرونباخ

بیرآورد ضیریب آلییای کرنبیاخ مربیو  بیه        در پژوهش حاضرنیز پایایی این پرسشنامه با. . کردند

 انسیجام ( 99/7) همدردی( 31/7) اعتماد( 13/7) بینیمتغیرهای پژوهش فضیلت سازمانی خوش

 .  آمده دست به( 92/7) بخشش( 93/7)

توسط نیهوف و مورمن با هدف ارزیابی عیدالت   6779در سال  پرسشنامه عدالت سازمانی

 گییرد و دارای سیه مولییه    میی  سیوال را دربیر   27پرسشنامه مذکور . سازمانی تهیه و طراحی شد

تقسییم  . (27تیا  62)ای  عیدالت میراوده  (66تا 2)، ه ایعدالت رویّ، (2تا 6) باشد عدالت توزیعی می

 ایین ( کرانبیاخ  آلیای) پایایی و( ایسازه)روایی  ضرایب (6939) شکرکن و است نعامی شده بندی

تیوزیعی   عیدالت  برای، 32/7و  22/7کلیّ  عدالت سازمانی برای ترتیب به و محاسبه را پرسشنامه

 گیزارش  12/7و  27/7ای  میراوده  عدالت و برای 32/7و  29/7ای  رویه عدالت برای، 93/7و  21/7

بیرآورد ضیریب آلییای کرنبیاخ مربیو  بیه        در پژوهش حاضرنیز پایایی این پرسشنامه بیا  اند  کرده

و عیدالت   (76/7)ای  ( و عیدالت روییه  92/7) عدالت سازمانی با عدالت توزیعی متغیرهای پژوهش

 دست آمده. به (72/7)ای  مراوده

                                                           
1. Cronbachsalpha 
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اسیتاندارد   پرسشینامه . باشید   میی  (2772) کیادوزیر که توسیط  ای  پرسشنامه اخلاق حرفه

پیذیری  بعید مسیئولیت   3ای را در سیوالی و اخیلاق حرفیه    61نامیه  پرسیش  ای کیه اخلاق حرفیه 

، 9وفیاداری )سیوالات  ، (1، 2عدالت و انصاف )سیوالات ، (2، 9صادق بودن )سوالات، (2، 6)سوالات

همدردی بیا  ، (62، 66احترام به دیگران )سوالات، (67، 7جویی و رقابت طلبی )سوالاتبرتری، (3

، 62و هنجارهای اجتماعی )سوالات ها ارزش( و رعایت و احترام نسبت به 62، 69دیگران )سوالات

در این پرسشنامه برای بررسیی پاییایی ابیزار از ضیریب آلییای کرونبیاخ       کندگیری میاندازه، (61

در پژوهش حاضرنیز پاییایی ایین   . براورد گردیده. /39که ضریب پایایی ان . اده گردیده استاستی

ای  بییرآورد ضییریب آلیییای کرنبییاخ مربییو  بییه متغیرهییای پییژوهش اخییلاق حرفییه پرسشیینامه بییا

، احتیرام بیه دیگیران   ، برتیری جیویی  ، وفیاداری ، عیدالت و انصیاف  ، صادق بودنپذیری،  مسولیت)

ضیریب آلییای کرنبیاخ در همیه     . آمیده  دسیت  به( 91/7) ها ارزشهمدردی با دیگران و احترام به 

های مربو  به میاهیم اصلی پژوهش فوق بیانگر این است که همبستگی درونی معرفی  ها متغییر

گیری کافی در نتیجه ابزار سنجش مربو  به این میاهیم از دقت اندازه، شود میدر حد بالا برآورد 

 . برخودار و به عبارت دیگر پایا یا دارای قابلیت اعتماد است

 

 روش اجرا و روش تجزیه و تحلیل دادها  

برای اجرای پژوهش پس از هماهنگی لازم با ریاست استان به دفتر پژوهش وکیارگزینی مراجعیه   

و  ی )رسیمی، پیمیانی، قیراردادی   تعیدادکارکنان و اعضیای هییات علمی     و با تهیه لیستی از نموده

خیود از طرییق اتوماسییون    های  پرسشنامه، ( شاغل در واحدها و مراکز پیام نور کل استانشرکتی

اداری به تمام مناطق استان ارسال نموده و مراکز نزدیک با مراجعه حضوری صیورت گرفیت کیه    

شامل آمار  این پرسشنامههای  تحلیل. گردید آوری جمعپرسشنامه  272نسبت به نمونه مورد نیاز 

آمیار اسیتنباطی رویکیرد     پراکندگی و شکل توزیع و تحلییل ، گرایش مرکزی، صییی از فراوانیتو

شناختی سازی معادله ساختاری کوواریانس محور جهت بررسی رابطه بین متغیرهای جمعیتمدل

ای( از ضیریب  عیدالت سیازمانی و اخیلاق حرفیه    ، های اصلی پیژوهش )فضییلت سیازمانی   با متغیر

ها با استیاده از نسیخه  تحلیل آماری داده. آزمون تی مستقل استیاده گردید همبستگی پیرسون و

 . صورت گرفته است Amos Graphicو  SPSSنرم افزارهای  29

 

 پژوهشهای  یافته

 شود می تحصیلات و سابقه کار ( اینگونه بیان، جنس، شناختی )شغلبرحسب متغیرهای جمعیت

درصد از نمونه آمیاری پیژوهش را اسیاتید و     7/91که توزیع نمونه آماری پژوهش بر حسب شغل 
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تیوان گییت کیه    بنیابراین میی  ، انید درصد مابقی را کارمندان دانشگاه پیام نور تشیکیل داده  6/91

توزیع نمونه آمیاری  . اندکارمندان درصد بیشتری از نمونه آماری پژوهش را به خود اختصاص داده

درصید را زنیان    3/22درصد از نمونه آمیاری پیژوهش را میردان و     2/29وهش بر حسب جنسپژ

-بنابراین مردان درصد بیشتری از نمونه آماری پژوهش را به خود اختصیاص داده ، اندتشکیل داده

درصد از نمونه آمیاری پیژوهش    (9/7پژوهش بر حسب میزان تحصیلات )توزیع نمونه آماری . اند

 6/29، درصید تحصییلات فیوق دییپلم     9/6، دارای تحصیلات دیپلم 2/2، سیکلدارای تحصیلات 

، هسیتند  دکتیرای درصید دارای تحصییلات    7/66لیسیانس و  درصید فیوق   9/22، درصد لیسانس

لیسانس درصد بیشتری از نمونه آماری پیژوهش  توان گیت افراد دارای تحصیلات فوقبنابراین می

درصد از نمونه  2/22نمونه آماری پژوهش بر حسب سابقه کار توزیع . اندرا به خود اختصاص داده

تیا   66درصید   1/62، سیال  67تا  2درصد بین  2/22، سال سابقه کار دارند 2آماری پژوهش زیر 

 22درصید بیالاتر از    3/2سال و  22تا  26درصد  6/9، سال 27تا  61درصد بین  1/69، سال 62

سال سابقه کار دارند درصید   67تا  2گیت افرادی که بین توان بنابراین می، سال سابقه کار دارند

 .  اندبیشتری از نمونه آماری پژوهش را به خود اختصاص داده

از قبیل انحراف معیار  متغیر فضیلت سازمانی و ابعاد آن در نمونه آماریتوصییی از های  یا فته

 . نشان داده شده است 6که در جدول  و میانگین نمرات
 

 توصیف متغیر فضیلت سازمانی و ابعاد آن در نمونه آماری پژوهش: 0جدول 

 متغیر 
 شاخص 

 کشیدگی کجی واریانس انحراف معیار میانگین

 -97/7 -67/7 22/7 92/7 26/9 فضیلت سازمانی 

 69/7 -22/7 32/7 72/7 12/9 بینی خوش

 -27/7 -29/7 92/7 31/7 93/9 اعتماد 

 62/7 -92/7 19/7 32/7 29/9 همدردی 

 -27/7 -67/7 97/7 32/7 21/9 انسجام 

 -63/7 -62/7 17/7 39/7 22/9 بخشش 

 

که: میانگین متغیر فضیلت سازمانی و ابعاد آن در نمونه آمیاری   شود می مشاهده 6در جدول 

بیه عبیارت دیگیر    . ( بیرآورد شیده اسیت   9پژوهش بالاتر از حد متوسط یا میانگین مورد انتظیار ) 

 . سازمانی و ابعاد آن در بین نمونه مورد مطالعه در وضعیت نسبتاً مطلوبی استفضیلت 

متغیر عدالت سازمانی و ابعاد آن در نمونه آماری پژوهش از قبیل انحیراف   توصیییهای  یافته

 . نشان داده شده است2معیار و میانگین نمرات که در جدول 
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 در نمونه آماری پژوهش: توصیف متغیر عدالت سازمانی و ابعاد آن 0جدول 

 متغیر 
 شاخص

 کشیدگی کجی واریانس انحراف معیار میانگین

 -92/7 -76/7 21/7 92/7 33/2 عدالت سازمانی

 -69/7 -67/7 29/7 99/7 33/2 عدالت توزیعی

 -22/7 -73/7 32/7 77/7 37/2 ایعدالت رویه

 -27/7 -62/7 91/7 39/7 79/2 ایعدالت مراوده

 

میانگین متغیر عدالت سازمانی و ابعاد آن در نمونه  که: شود می دیده2در جدول  همانطور که

بیه عبیارت دیگیر    ، ( برآورد شده است9تر از حد متوسط یا میانگین فرضی )آماری پژوهش پایین

 . عدالت سازمانی و ابعاد آن در نمونه آماری پژوهش از وضعیت مطلوبی برخوردار است

ای و ابعاد آن در نمونه آماری پژوهش از قبییل انحیراف   متغیر اخلاق حرفه توصیییهای  یافته

 . نشان داده شده است 9معیار و میانگین نمرات در جدول 
 

 ای و ابعاد آن در نمونه آماری پژوهش: توصیف متغیر اخلاق حرفه0جدول 

 متغیر 

 شاخص

 میانگین
انحراف 

 معیار
 کشیدگی کجی واریانس

 69/7 -17/7 67/7 22/7 22/2 ایاخلاق حرفه

 26/7 -19/7 97/7 22/7 99/2 پذیری مسئولیت

 71/6 -27/6 23/7 29/7 27/2 صادق بودن 

 22/7 -39/7 73/7 77/7 36/9 عدالت و انصاف 

 29/6 -72/6 26/7 12/7 21/2 وفاداری 

 -22/7 -22/7 71/7 73/7 99/9 طلبی جویی و رقابتبرتری

 26/7 -12/7 26/7 12/7 22/2 احترام به دیگران 

 29/6 -61/6 99/7 29/7 22/2 همدردی با دیگران 

 66/6 -73/7 99/7 16/7 91/2  ی اجتماعیها ارزشاحترام نسبت 

 

ای و ابعیاد آن در نمونیه آمیاری    میانگین متغییر اخیلاق حرفیه    دهد که: می نشان9در جدول 

بیه عبیارت دیگیر اخیلاق     ، برآورد شیده اسیت  ( 9پژوهش بالاتر از حد متوسط یا میانگین فرضی )

 . ای و ابعاد آن در نمونه آماری پژوهش از وضعیت مطلوبی برخوردار استحرفه
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در اینجیا بیه    شیود  میی  بییان ها  با توجه به فرضیه کلی پژوهش که بر اسا  متغیرها و مولیه

  شود می بررسی ارتبا  دیگر متغیرها در تعیین و طراحی الگوی ساختاری با هم پرداخته

مربو  بیه  که  سازی معادله ساختاری استیاده گردیداز رویکرد مدلتعیین و طراحی منظور به

گیری  های ارزیابی کلیت مدل اثر متغیر فضیلت سازمانی بر عیدالت سیازمانی بیا مییانجی    شاخص

 . نشان داده شده است 6 که در شکلای متغیر اخلاق حرفه

 

 
 ایگری متغیر اخلاق حرفه: مدل معادله ساختاری اثر متغیر فضیلت سازمانی بر عدالت سازمانی با میانجی0شکل 

 

 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: برآورد شاخص4جدول 

 شاخص
 برازش مقتصد  برازش تطبیقی  برازش مطلق 

 هُلتر
CMIN GFI TLI CFI PCFI DF CMIN/DF RMSEA 

 611 71/7 62/2 676 37/7 72/7 72/7 76/7 79/262 مقدار

 

-های پیژوهش حماییت میی   که مدل میروض تدوین شده توسط دادهدهد  می نشان 2جدول 

مطلوبییت  ها دلالیت بیر   ها به مدل برقرار است و همگی شاخصبه عبارت دیگر برازش داده، شوند

 . دارند را مدل معادله ساختاری

 

 

 



 پورنازنین محمدی، سیدعلی سیادت و سعید رجایی

 6973/ زمستان 26، شماره 66فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی/ دوره                                              72

 : برآورد اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیر فضیلت سازمانی بر عدالت سازمانی5جدول 

 میانجی  متغیر مستقل
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 تعیین

 برآورد 

 غیرمستقیم مستقیم کل 

 p مقدار p مقدار p مقدار

فضیلت 

 سازمانی 
عدالت  ایاخلاق حرفه

 سازمانی 
22/7 

92/7 762/7 91/7 761/7 72/7- 712/7 

 - - 611/7 -77/7 611/7 -77/7 - ای اخلاق حرفه

 

درصید از وارییانس متغییر عیدالت      22الف( در مجمیو   : دهد که می نشان 2جدولدر 

با مدنظر قرار دادن مقادیر مربو  به حجم اثر شاخص ضیریب  ، کنند میسازمانی را تبیین 

بیه عبیارت دیگیر متغیرهیای فضییلت سیازمانی و       ، شود میتعیین این مقدار بزرگ برآورد 

ب( اثیر  . ای در حد بالایی توان تبیین واریانس متغیر عدالت سازمانی را دارنداخلاق حرفه

مستقیم متغیر فضیلت سازمانی بر متغیر عدالت سازمانی به لحیاظ آمیاری معنیادار اسیت     

(72/7 ≥ p) . شیود  میبا توجه به مقدار ضریب تأثیر این اثر مستقیم و در حد بالا برآورد ،

تواند در حد بالایی منجیر بیه افیزایش عیدالت     به این معنا که افزایش فضیلت سازمانی می

رعکس کاهش فضیلت سازمانی منجر بیه کیاهش عیدالت سیازمانی در جامعیه      سازمانی و ب

ای بر عدالت سیازمانی بیه لحیاظ    ج( اثر مستقیم متغیر اخلاق حرفه. آماری پژوهش گردد

ای به عبارت دیگر مقدار اثر ضعیف متغیر اخلاق حرفه. (p ≥ 72/7آماری معنادار نیست )

گییری  پژوهش ناشی از تصادف یا خطیای نمونیه  بر متغیر عدالت سازمانی در نمونه آماری 

ج( اثر غیرمستقیم متغیر فضیلت سازمانی بیر متغیر عیدالت سیازمانی بیه      . شود میبرآورد 

به عبارت دیگیر مقیدار اثیر غیرمسیتقیم متغییر      . (p ≥ 72/7لحاظ آماری معنادار نیست )

ز تصیادف ییا   فضیلت سازمانی بر متغیر عدالت سازمانی در نمونه آمیاری پیژوهش ناشیی ا   

ای در رابطیه بیین متغییر    بنابراین متغیر اخلاق حرفیه . شود میگیری برآورد خطای نمونه

 . کندفضیلت سازمانی و عدالت سازمانی نقش میانجی اییا نمی

های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری اثر برآوردهای مربو  به شاخص جهت بررسی

 شده است: نشان داده  2شکل ایمتغیر فضیلت سازمانی بر اخلاق حرفه
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 ای: مدل معادله ساختاری اثر متغیر فضیلت سازمانی بر اخلاق حرفه0شکل 

 

 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: برآورد شاخص6جدول 

 شاخص
 برازش مقتصد  برازش تطبیقی  برازش مطلق 

 هُلتر
CMIN GFI TLI CFI PCFI DF CMIN/DF RMSEA 

 619 79/7 23/2 12 93/7 72/7 72/7 79/7 29/621 مقدار

 

-های پیژوهش حماییت میی   که مدل میروض تدوین شده توسط داده دهد می نشان 1جدول 

ها دلالیت بیر مطلوبییت    ها به مدل برقرار است و همگی شاخصبه عبارت دیگر برازش داده، شوند

 .  مدل معادله ساختاری دارند

 
 ایفضیلت سازمانی بر اخلاق حرفه: برآورد اثر متغیر 9جدول 

متغیر 

 مستقل
 متغر وابسته مسیر

ضریب 

 تعیین

 برآورد
Z P 

 استاندارد غیراستاندارد

فضیلت 

 سازمانی
 776/7 23/2 96/7 69/7 67/7 ایاخلاق حرفه --->

 

ای به لحاظ آمیاری  اثر متغیر فضیلت سازمانی بر متغیر اخلاق حرفه دهد که می نشان9جدول

متغیر فضیلت سازمانی بر اخلاق بنابراین فرض پژوهش مبنی بر اینکه . (p ≤ 72/7معنادار است )

با توجه به مقدار ضریب . شود میتأیید ، ای در بین اعضای هیأت علمی و کارکنان تأثیر داردحرفه

این معنا کیه افیزایش ییا     به، شود میتوان گیت این اثر مستقیم و در حد متوسط برآورد تأثیر می

ای و بیر عکیس تضیعیف فضییلت     تواند منجر به تقویت اخیلاق حرفیه  تقویت فضیلت سازمانی می

 .  ای در جامعه آماری پژوهش گرددسازمانی منجر به تضعیف اخلاق حرفه
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های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری اثر متغیر برآوردهای مربو  به شاخص جهت بررسی

 شده است: نشان داده 9شکل نی برعدالت سازمانیفضیلت سازما

 

 
 : مدل معادله ساختاری اثر متغیر فضیلت سازمانی بر عدالت سازمانی0شکل 

 

 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: برآورد شاخص0جدول 

 شاخص
 برازش مقتصد  برازش تطبیقی  برازش مطلق 

 هُلتر
CMIN GFI TLI CFI PCFI DF CMIN/DF RMSEA 

 633 79/7 27/2 67 19/7 73/7 79/7 71/7 12/22 مقدار

 

-هیای پیژوهش حماییت میی    که مدل میروض تدوین شده توسط دادهدهد می نشان 3جدول 

ها دلالیت بیر مطلوبییت    ها به مدل برقرار است و همگی شاخصبه عبارت دیگر برازش داده، شوند

 .  مدل معادله ساختاری دارند

 
 اثر متغیر فضیلت سازمانی بر عدالت سازمانی: برآورد 7جدول 

متغیر 

  مستقل
 متغر وابسته  مسیر 

ضریب 

 تعیین

 برآورد 
Z P 

 استاندارد غیراستاندارد

فضیلت 

 سازمانی
<--- 

عدالت 

 سازمانی 
54/2 40/2 94/2 

50/0 
220/2 

 

اثر متغیر فضیلت سازمانی بر متغیر عدالت سازمانی به لحاظ آماری  نشان میدهد که 7جدول 

فضییلت سیازمانی بیر     متغییر بنابراین فرضیه پژوهش مبنی بیر اینکیه   . (p ≤ 72/7معنادار است )

به عبیارت  . شود میتأیید ، متغیر عدالت سازمانی در بین اعضای هیأت علمی و کارکنان تأثیر دارد

بیه ایین    شیود  میی اثر این متغیر مستقیم و در حد بالا برآورد ، ضریب تأثیردیگر با توجه به مقدار 
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تواند در حید بیالایی منجیر بیه افیزایش عیدالت سیازمانی و        معنا که افزایش فضیلت سازمانی می

 .  برعکس کاهش یا تضعیف آن منجر به کاهش عدالت سازمانی در نمونه آماری پژوهش گردد
های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری اثر متغیر شاخصبرآوردهای مربو  به  جهت بررسی

 شده است:  نشان داده 2شکل برعدالت سازمانیای  اخلاق حرفه

 

 
 ای بر عدالت سازمانی: مدل معادله ساختاری اثر متغیر اخلاق حرفه4شکل 

 

 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: برآورد شاخص02جدول 

 شاخص
 برازش مقتصد  برازش تطبیقی  برازش مطلق 

 هُلتر
CMIN GFI TLI CFI PCFI DF CMIN/DF RMSEA 

 629 73/7 13/2 29 99/7 72/7 72/7 79/7 29 مقدار

 

-های پژوهش حمایت میی مدل میروض تدوین شده توسط داده دهد که می نشان 67جدول 

ها دلالیت بیر مطلوبییت    شاخصها به مدل برقرار است و همگی به عبارت دیگر برازش داده، شوند

 .  مدل معادله ساختاری دارند

 
 ای بر عدالت سازمانی: برآورد اثر متغیر اخلاق حرفه00جدول 

متغیر 

  مستقل
 متغر وابسته  مسیر 

ضریب 

 تعیین

 برآورد 
Z P 

 استاندارد غیراستاندارد

 767/7 92/2 63/7 61/7 79/7 عدالت سازمانی  ---> ایاخلاق حرفه

 

ای بر متغیر عدالت سازمانی بیه لحیاظ   بیانگر این است اثر متغیر اخلاق حرفه ( 66)جدولدر 

ای بیر متغییر   اخلاق حرفه متغیربنابراین این فرض پژوهش که . (p ≤ 72/7آماری معنادار است )

مقدار با توجه به . شود میتأیید ، عدالت سازمانی در بین اعضای هیأت علمی و کارکنان تأثیر دارد
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بیه ایین معنیا کیه در     ، شود میتوان گیت این اثر مستقیم و در حد ضعیف برآورد ضریب تأثیر می

تواند منجر به افزایش عدالت سازمانی و بیرعکس تضیعیف ییا    ای میحد کمی تقویت اخلاق حرفه

 .  کاهش آن منجر به کاهش عدالت سازمانی در جامعه آماری پژوهش گردد

 

 گیریبحث و نتیجه

ای  رابطه فضیلت سازمانی و عدالت سازمانی با نقش میانجی اخلاق حرفه پژوهش حاضر هدف

ای در رابطه بیین متغییر فضییلت    متغیر اخلاق حرفه. نشان دادندها  همان طور که یافته. بود

 2769همکاران ، پژوهش )دونادانتای  . کندسازمانی و عدالت سازمانی نقش میانجی اییا نمی

سانی, اخر، (6972، )بهییزادی و همکییاران  (2772، وهمکییاران، )لاپییینن (2761، ( )مییایر

کیه  . تیوان اینگونیه بییان داشیت     میی  در تبین پژوهش حاضیر . باشد می همسو( 6976)نیری

های فضیلت سازمانی به صورت غیر مستقیم فضیلت سازمانی نیز بعدی اخلاقی دارد و آموزه

توان اذعان داشت  می باز هم، دهند میای همسویی دارند و آنها را پوشش با ابعاد اخلاق حرفه

میانجیگر نقشی در ارتبا  با فضیلت و عدالت ندارد منتهیی   عنوان بهای  هرچند اخلاق حرفه

 و غیرمولید  رفتارهیای  دادن انجام از کارکنان بینی خوشصداقت و ، اعتماد با توأم درفضای

 امیر  ایین  که آورندمی روی مولد کارهای به و کنند می اجتناب بی اخلاقی از ناشی فایدهبی

 در ها سازمان. دهدسازد و عدالت سازمانی را بسط میمی فراهم را آنها رشد و یادگیری زمینه

 هسیتند؛  شانکارکنان میان در مساعی تشریک و همکاری افزایش برایهایی  راه جستجوی

، دیگیر  عبیارت  بیه . باشید  میی  کارفرمیا و کارگر روابط در اصلی مانع مدیریت به اعتمادی بی

هستند  مؤثر و متعهد کمتری احتمال به، ندارند اعتماد سازمانشان و مدیران به که کارکنانی

ی اخلاقی نگرش منیی نسبت به سازمان وجو ها ارزشو در جو بی توجه به فضایل سازمانی و 

تیوان در نتیجیه گییت در     میی  کلی طور به. کنند میدارد و جو سازمان را غیرعادلانه ترسیم 

مبتنی برفضییلت   در دانشگاه رفتارهایها  که کارمند و هیات علمی دانشگاه پیام نور زمانیکه

نگرشیی متبیت و دوسیتانه نسیبت بیه       شیقت ببیننید بینی،  ، خوشبخشش، اخلاقی صداقت

دانید و معتقدند که میو راهکارهای سازمان را نیز عادلانه ها  سازمان داشته و در نتیجه رویه

باشد چرا که در چنین جوی مبتنی بیر فضیایل سیازمانی میدیران نییز بیه        می عدالت برقرار

-های متیاوت فردی توجه داشته و بازخوردهای مناسب و عادلانههای فردی و ظرفیتتیاوت

از طریق توان  می و با اخلاق حرفه حاکم در دانشگاه. ای را نسبت به پرسنل ابراز خواهد نمود

، احتیرام بیه دیگیران   ، برتری جویی، وفاداری، عدالت و انصاف، صادق بودنپذیری،  مسولیت)

 . به اهداف سازمانی دست یافت (ها ارزشدی با دیگران و احترام به همدر
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بیا  . رابطه معناداری وجیود دارد ای فضیلت سازمانی و اخلاق حرفه بین همچنین ملاحظه شد

تواند منجر که افزایش یا تقویت فضیلت سازمانی می شود می امده برداشت دست بهتوجه به نتای  

ای در ای و بر عکس تضعیف فضیلت سازمانی منجر به تضعیف اخلاق حرفهبه تقویت اخلاق حرفه

، ( 2769، )بیویس  (2769، میک گیری  ، )شیدایما  بیا پژوهشیهای  . . جامعه آماری پژوهش گردیید 

 (2777) 2( ومایرز2777) 9(بامیستر و اکسلاین2772)2ریفسینگر و ، (2779)6پژوهش سلیگمن

. باشد می ( همسو6972)و نیک پی و ملکیان میرد (6979خشوعی) (6979کهرودی و همکاران) 

اراده و تحمیل  ، اخیلاق فضیلت سازمانی ویژگیهای همچیون   آنان در پژوهشهای خود دریافتند که

همچنیین  . کنند می سازمانی را برای کارکنان فراهمها در برابر شرایط محیطی و در برابر دشواری

وییژه   این رابطه بیه . سبک رهبری اخلاقی با فضیلت سازمانی رابطۀ معناداری داردنشان دادند که 

از اسیتحکام  ، شیوند  که متغیرهای میانجی اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی وارد معادله می هنگامی

شیدت  ، توان گیت که اعتماد سازمانی و تعهید سیازمانی   می دیگر بیان   به. بیشتری برخوردار است

در پیژوهش خیود   ( 2779) 2ریچیارد . دهند میتأثیر رهبری اخلاقی را بر فضیلت سازمانی افزایش 

هیای   فرصیت  شیغلی و همچنیین  ، سیازمانی عدالت ، که کارکنان شرایط مناسب نشییان داد زمانی

احسا  وفاداری بیشیتری بیه سیازمان خیود     ، کنندرشد و پویایی را در سازمان خود احسا  می

 . خواهند داشت

(نگرش و برداشت افراد از محیط سازمان بیه وییژه محییط روانیی     2777، 1هافلد، سمرو  )میر

عملکرد و اثربخشی سازمان اثر گذار است پر واضح اسیت کیه   ، اجتماعی سازمان بر رضایت شغلی

به شیغل و  تری  و کارکنانی که نگرش متبت همه کارکنان در کیییت عملکرد خود یکسان نیستند

 بر سازمانی درواقع فضیلت. خواهد بود تر  عملکردشان نیز رضایت بخش، محیط کاری خود دارند

همانطور کیه مشیاهدات پژوهشیها نشیان دادمیی تیوان       . است گذار تأثیر کارکنان سازمانی اخلاق

بینیی،   خیوش  کارکنیان و اعضیاء هییات علمیی     کیه  هنگامیدر دانشگاه پیام نور  نتیجه گرفت که

 کیرده  پییدا  اطمینیان  خیود  میدیران  بیه  آنهیا ، گردد برقرار سازمان در شیقت و صداقت، اعتماد

 اعتمیاد  و اطمینیان  ییفضیا  چنیین  در یابند؛می اطمینان هایشرویه و خود سازمان به همچنین

و وفیاداری و احتیرام    نمایید می شرایط نامساعد را هم تحمل نیز خود همکاران به نسبت کارکنان

عدم اعتماد و دلسیوزی و تیروی  فرهنیگ    ، بدبینی، مطالعات این اسا  بر. گیرد می متقابل شکل

                                                           
1. Seligman 

2. Singer & Ryff 

3. Bimester&Akslain 

4. Mayrez 

5. Richard, B 

6. Meier, Semmer, Hupfeld  
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 کارکنان در منیی هایواکنش و بروز عواطف به منجر باشد اکترا وجو داشته گوییدورویی و دروغ

اعضیای   و کارکنیان  بهزیسیتی  و سیلامت  بیر  توانید می منیی هایو واکنش عواطف این و شود می

 .  بگذارد تأثیر دانشگاه به نسبت آنان وفاداری و هیات علمی همچنین تعهد

بیه ایین   . معنیادار وجیود دارد   عدالت سازمانی رابطه  فضیلت سازمانی و نشان داد کهها  یافته

و تواند در حید بیالایی منجیر بیه افیزایش عیدالت سیازمانی         می معنا که افزایش فضیلت سازمانی

. برعکس کاهش یا تضعیف آن منجر به کاهش عدالت سیازمانی در نمونیه آمیاری پیژوهش گیردد     

( 2767)، چانیک ، کییم  (2767شیاپووال) هیای   به صورت مستقیم و غیرمستقیم با یافتههای  یافته

( نییک پیی و   2762)6فلیدمن و همکیاران   ؛(2762) گیاوین و ماسیون  . (2763و همکیاران   )کافی

، سییادت ، (6979ورضیایی)  مشبکی، (6972)نیکرو گورابی، حسن زاده ثمرین، (6972همکاران) 

بیا   فضییلت سیازمانی  همچنین مشخص شده اسیت کیه   . همسو است (و6972زاد )و زار ، راهسار

هایی همچیون رضیایت   مرتبط است که این موضو  از طریق تاثیر نهادن برنگرش عدالت سازمانی

بیی تیوجهی سیازمان بیه پیرورش و      ، فضیلت سیازمانی از دیدگاه . گیرددرونی وبیرونی صورت می

درک شده از سوی کارکنان منجر به ادراک منیی از سیازمان   های سازمانینهادینه سازی فضیلت

همچیون تعیارض بیا    ، )بیه دلییل احسیا  بیی عیدالتی(     و رفتارهای خلاف انتظار درسیطح جزئی 

 ایلامن و تلایس. عملکردی خاص خود را داردکه همه این پیامدهای روانی و شود میسرپرست 
2
 

 عیدالت  بعید  سیه  هر که یافتند دست نتیجه این به دادند انجام کهای  مطالعه در 2762 سال در

 و سرپرست به اعتماد با متبت شکل به، (تعاملی عدالت وای  رویه عدالت، توزیعی عدالت)سازمانی

 . دارد ارتبا  سازمانی است()که خود از مصادیق فضیلت  سازمان به اعتماد

 آن در که سازمانی که خواهد بود منطقی سازمان در هاییویژگی چنین وجود با بنابراین

پییروز   هیا نشییب  و فیراز  و هاچالش برابر در مطلوبی بطور، است جریان در سازمانی فضیلت

 گرفته اند: نظر در سازمانی برای فضیلت را خروجی دو محققان، اسا  همین بر. بود خواهد

 بیر  فضیلیت سیازمانی   متبیت  نقش و سازمان درونی عوامل بر فضلیت سازمانی متبت نقش

، آورد فراهم را خود انسانی نیروی ترقی و زمینه رشد سازمانی که چرا سازمان؛ برونی عوامل

، است )رگو همکیاران  آورده فراهم را های عادلانهخودش و رشد فرصت تعالی شک زمینه بی

 . (2762، گاوین و ماسون؛ 2767

 بیا  سیرعت  های فضیلت سازمانی مورد توجه قرار بگیرد کارمندان بهآموزه در نتیجه وقتی

، سیازمانی  هیای با چیالش  مواجه زمان در که دارند اعتقاد زیرا آیند؛می کنار ناملایمت سازمانی

 خیزهای و افت در سازمان که زمانی. داد انجام موفقیت آمیزی بطور را کارها مطلوب بطور باید

                                                           
1. Feldman P, Bahamonde R, Bellido I 

2. Tlaiss & Elamin 
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. دهنید  میی  ادامه فعالیت خود به سازمان مدیران کنار در کارکنان، گیردمی قرار از رقابت ناشی

. اسیت  سازمان برای سرمایه ارزشمند یک کارمندان بین صداقت ویژگی، فضیلت با سازمان در

 گسترده و شایع سازمان در درستی و راستی که است این معنی به، سازمانی امانت یا صداقت

 خواهد پیدا نمود سازمان درستکار یک عنوان به عمومی اذهان در، صادق سازمان واقع در. است

 از درسیتکاری  و صیداقت  کیه  داشیتند  بییان  خیود  در پژوهش. (2767، )رگو و همکاران کرد

 بسزایی نقش سازمانی فضیلت، کلی بطور اما (و2762، 6)فلدنر و برگ است ی سازمانیها ارزش

در یافتنید کیه وجیود عیدالت در      (2763) 2بوتنگ و هییس . . دارد عدالت سازمانی سازمان در

تیوان   میی  ،داد نشیان  نیزها  پژوهش نتای  که طورهمان. شود می سازمان با عث کاهش استر 

 بیا  بینانهخوش دید با که کارمندان و اعضای هیات علمی نتیجه گرفت دانشگاه پیام نور زمانی

 ویژگی با و در آن مدیران صادق بدانند و مبتنی بر عدالت را سازمان که، کنند می امور برخورد

 همچنیین . خود در خصوص حقیوق ومزاییا عمیل کننید    های  شیقت باشند و به عده و بخشش

، خشیک  و اسیتبدادی  رفتارهیای ، اداری هیای بروکراسیی  بیر  تکیه ی کهطور بهعدالت سازمانی 

 دور درونیی  فضییلت اخلاقیی   از را سازمان، سازمانی صداقت عدم و آمیز خشونت برخوردهای

 دهید  میی  دانشگاه در نظر کارکنان نشیان  از منیی چهره تواندمی هم امر این نتیجه و کندمی

 و ایجاد ها سازمان در را وحدت که است اجتماعی هایسرمایه از یکی فضیلت سازمانی، بنابراین

به دیگر قسمتهای دانشگاه که مرتبط بیا   را هیات علمیکارکنان و اعضای  اعتماد، نموده حیظ

 بیر  عیلاوه  اخلاقیی  فضایل بر تاکید. دهد می دهد و عدالت را گشترشمی پیوند کار آنان است

 را )عیدالت سیازمانی(   سیازمان  بیرونیی  تعیالی  و رشد ساز زمینه، سازمان درونی تعالی و رشد

 میدیریت  و هیا ریزیاز برنامه بسیاری در را مدیران تواندمی امر این به توجه که کندفراهم می

 از کارمنیدان  بر درک فضیلت سازمانی که داد نشان نتای ، بنابراین. یاری رساند جامع کیییت

 به سازمانی نسبت شهروندی رفتارهای بر خود ینوبه به این امر و گذارد می تأثیر مدیر عدالت

 . پذیر است تأثیر افراد به نسبت و مدیر

 وجیود معنیا   عدالت سیازمانی رابطیه   ای واخلاق حرفه بین شود می بیان همچنین طبق نتای 

تواند منجر به افزایش عدالت سازمانی ای میبه این معنا که در حد کمی تقویت اخلاق حرفه. دارد

هیای   نتیای  بیا یافتیه   . گیردد  میی  و برعکس تضعیف یا کاهش آن منجر به کاهش عدالت سازمانی

 (2767)، 2دکانینییک (و2761سییاندر میین و همکییاران). (2762) 9، تییایلر، آرنولیید واسییچمینک 

                                                           
1. Feldner S, Bergk 

2. Boateng, F. D., & Hsieh, M 

3. Schminke. Arnaud. Taylor.R 

4. Dekanik 
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ضعف . باشد می (همسو6972)همکارانحسن زاده و، (6972شیخی و همکاران) ، (6972سرمدی)

 تبدیل و توان سازمان بیه جیای صیرف    انرژی مجموعه را به انرژی منیی تواندمیای  اخلاق حرفه

تأثیرشگرفی بر نتای  سازمان ، ایرعایت اخلاق حرفه. منحرف کنددیگر  سوهای هدف به سمت و

ای را محقییق هییای عادلانییه و فرصییت دهییدوری را افییزایش مییی بهییره، و مجموعییه داشییته 

متیل عیدالت سیازمانی)انوا  عیدالت      شیغلی  مطلیوب  رفتارهیای  بروز. (2766، 6شاکریانمیسازد)

 کیه  آثیارمتبتی  بیه  باتوجیه  ازطرفیی  بود نخواهد پذیرامکان اخلاقی هایپشتوانه بدون سازمانی(

 توجهها،  سازمان موفقیت کلیدی عوامل ترینمهم از یکی که گیت توانمی، دارد ایحرفه اخلاق

زیربناهیای ایجیاد ارتباطیات     تیرین اساسیی  کی ازی. (22762، ناپار، )اپلاتکااست ایحرفه اخلاق به

رعایت اصیول اخلاقیی انسیانی    ها،  سازمان و اعضای هیات علمی میان کارکنان سالم و اثرگذار در

محییط   ارتباطیات در  امروزه به دلیل گسیترش روزافیزون تکنولیوژی و برقیراری وسییع     اما ، است

 هیا  سیازمان بسیاری از اصول اخلاقی در میان کارکنان ، مجازی و عدم توجه به ابعاد معنوی انسان

باعیث   هیا  سیازمان در  به ضوابط اخلاقی از سوی میدیران واقع شده است و عدم توجه  مورد غیلت

بیی  ، بیرداری کیلاه ، بروز انوا  فسیاد شیامل اخیتلا     از قبیل ها سازمان مشکلات موجود دربروز 

 سیازمان بسییار اساسیی    در ایحرفه به همین علت نقش اخلاق. شده است . . . و، غیبت، عدالتی

 یهیا  سیازمان  ترین معضیلات مهم مختلف از هایحوزه بروز و رواج رفتارهای غیراخلاقی در. است

 رفتارهیا و حیل معضیلات و کیاهش رفتارهیای مخیرب سیازمانی        پیشگیری از این. امروزی است

شدن اخیلاق  بوده تا در پرتو جاری و اعضای هیات علمی مستلزم اخلاق گرایی مدیران و کارکنان

 ایگستردهطور  بهاخلاقی  یها ارزشهنگامی که . توفیقات سازمانی کسب گردد، ها ارزشو رعایت 

 سازمان رای  شود و مدیریت منابع انسیانی بیا رعاییت اصیول     و اعضای هیات علمی میان کارکنان

افیزایش   دانشیگاه  کلیی موفقییت   طور بهبهبود مدیریت و ، صورت پذیرد و عدالت سازمانی اخلاقی

 .  خواهد یافت

بایسیتی بیا هیر سیه شیکل عیدالت        ایهای اخلاق حرفیه اخلاقی و آموزهرفتارهای ، درواقع

 عنیوان  بهتواند از دیدگاه عدالت توزیعی این رفتارها می. و تعاملی مرتبط باشندای  رویه، توزیعی

بیی  نگریسته شوند بنیابراین زمیانی کیه کارکنیان     ، واکنشهایی در مقابل بی عدالتی درک شده

بیدین   و جو سازمان را غیرعادلانه توصیف کنندممکن است ، کنند میرا درک ای  اخلاقی حرفه

 هنگامی، بنابراین. خواهد یافتجلوه تر  منییشان ترتیب نسبت خروجی به ورودی را در دیدگاه

 خیود  سیازمانی  و کیاری  فضای در را ایاخلاق حرفه حضور کارکنان و اعضای هیات علمی که

 سیازمانی  عدالت میزان بدانند اخلاقی را ارتباطات رسمی و غیر رسمی سازمان و کنند ادراک

                                                           
1. Shakerian 

2. Oplatka,I. Nupar, 
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 بیین  متبیت  روابیط  باعیث افیزایش   ای در سازماناخلاق حرفه. یافته است افزایش آنها نزد در

 بنیابراین . و بهبود عدالت سیازمانی شیود   سازمانی هایدر فعالیت کردن آنها درگیر و کارکنان

 دهد می ارتقا را سازمانعملکرد  و نماید می تسهیل را اهداف سازمانی به دستیابی

بییانگر  ، ایتوان اذغان داشت در دانشگاه پیام نور اخیلاق حرفیه   می با توجه به نای  پژوهش

ی هیا  ارزش بیه  بیه صیورت جیزء    و اعضای هیات علمی کارکنانسازمان در کل و  دادن اهمیت

 متعهید  سیازمان  به نسبت نیز و اعضای هیات علمی کارکنان چنین شرایطی در، است اخلاقی

 که شود می ایجاد سازمان و و اعضای هیات علمی کارکنان بین دوسویه میتاق یک شوند ومی

 کنند احسا  و اعضای هیات علمی کارکنان اگر. گردد می عدالت سازمانی رفتار بروز به منجر

 ییاری  رفتارهیای  بیا انجیام   تا شوند می برانگیخته، دارد وجودای  کار اخلاق حرفه محل در که

 دیگیر  بیه عبیارت  . افیزایش دهنید   سازمان در را خود مشارکت، عدالت سازمانی مانند، دهنده

 بینیی  خیوش صیداقت و  ، اعتماد افزایش به واسطه وای  اخلاق حرفهتأثیر تحت عدالت سازمانی

 اغلب سازمانی عدالت که اندداده نشان مطالعات خصوص این در. کندمی پیدا افزایش کارکنان

و  کارکنیان  و سیازمان  بیرای  زیادی مزایای. شود می بالاتر اثربخشی با ییها سازمان ایجاد سبب

 وجیود  بیدون . داشیت  خواهید  همیراه  به را بیشتر تعهد و عدالت جمله از اعضای هیات علمی

باشید و   نمیی  تعیاملی  صیورت  بیه  روابیط  و معنیی بیی  سازمان در. . صداقت و، همکاری، اعتماد

 یکدیگر به که طرفینی کرد فرض چنین توانمی کنند میکارکنان سازمان را غیرعادلانه درک 

 نقشای  بنابراین اخلاق حرفه، کنند می عمل خیرخواهانه و صادقانه هم به نسبت، دارند اعتماد

 کمک مساعی تشریک و همکاری، مرتبط مشکلات حل به زیرا، دارد عدالت سازمانی در مهمی

 .  کندمی

دیگیر  ی هیا  سیازمان از محدودیتهای این پژوهش عدم تعمیم نتای  به گروههیای شیغلی و   

همچنین این پژوهش صرفا به بررسی رابطه بین متغیرهای فضیلت و عدالت سیازمانی و  ، است

عدم امکان بررسی آزمایشی پیژوهش حاضرشیرایط خیاص سیازمان     . پردازد  ای می اخلاق حرفه

 بودن نتای  پژوهش به کارکنان و اعضای هیات علمی دانشگاه پیام نور محدود. ، مورد مطالعه

 بیرای محیطی مناسب  دانشگاها برای جذب افراد موفق با عملکرد مطلوب شود می پیشنهاد

رشید و کیاربرد سیازنده    هیایی کیه در جهیت    از برنامیه  فضیلت در سازمان فراهم نماینید ایجاد 

میدیران بایید    همچنیین کنید  حمایت و پشتیبانی  است در دانشگاه فضیلت سازمانیهای  آموزه

، تشویقی، پاداش، ی محیط سازمانی عادلانه را در خصوص حقوق مزایاآگاه بتوانند با شناخت و

کییی ی  اضافه کار، تقدیرنامه روز کارمند و روز اساتید برای اعضای هیات علمی و اساتید مدعو

بایید روحییه   . میدیران اجراییی و آموزشیی    دانشگاه در.  فراهم نمایند، و حق الزحمه امتحانات

کرامات انسانی توجه بیه   منزلت دادن و حرمت نهادن به، در زمینه کسب و کارای  اخلاق حرفه
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ایجاد کنند همچنین  احترام بی قید و شر  و رعایت حقوق هیات علمی وکارمندان، سایر امور

مختلیف سیازمان و   هیای   در زمینیه ماهر ومتخصص ، انتخاب شایسته و گزینش نیروهای حاذق

بر مسند پستهای اداری که قابلیت و شایسیتگی کامیل و کیافی در     انتصاب اعضای هیات علمی

 برابر همه شرایط و چالشهای سازمانی را داشته باشند

بدین معنا که .  را مد نظر قرار دهند همچنین بازخورد عملکرد کمی و کییی کلیه کارکنان

با ید به توسعه علیم  ، اعضای هیأت علمیهمچنین . آنها حیظ شودای  حرفهاهداف و فعالیتهای 

و بیه برقیراری روابیط اجتمیاعی و کیار      . تحقیق و پیشرفت در دانشگاه اهمیت دهنید  ، و دانش

شغل و حرفه خود به اقتضای توانمندی خیویش  ، تلاش و فعالیت در جامعه دانشگاهی، گروهی

 . بپردازند
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