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Abstract 

The purpose of the present research is to review the effect of management control system 

(MCS) on unethical behaviors. The current study aims to validate the theoretical model of the study 

of Langevin and Mendoza (2012) and also theoretically test the hypothesis formulated by the 
authors, although not experimentally tested yet. Therefore, the following research question is 

explored in the present study: Which aspects of MCS presented by Langevin and Mendoza (20102) 

increase organizational justice and decrease unethical behaviors of managers? In this regard, a 
questionnaire was distributed among the senior and middle managers of active corporations in the 

stock exchange from April 2021 to May 2021. According to a survey research plan including a 

questionnaire from Louisiana Klein et al., completed by 114 participants, the relationship between 
research variables and the hypothesis presented by Langevin and Mendoza (2012) was reviewed 

and the data was analyzed using PLS Smart software/version 3. The results obtained from 

modeling the structural equations show that participation in setting the goals can increase 
perception of procedural justice; it means that participation in setting fair purposes is taken into 

account but this issue does not have a close relation to the managers’ reward. Thus, ignoring 
uncontrolled aspects by the managers in performance assessment does not lead to the perception of 
procedural and distributive justice. 
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 چکیده

هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر سیستم کنترل مدیریت در رفتارهای غیراخلاقی بود. مطالعه حاضر به دنبال 
های تهیه شده توسط نویسندگان، که  ( و آزمایش تئوری فرضیه7067)لنگوین و مندوزا اعتبارسنجی مدل نظری مطالعه 

 الی که در این مطالعه بررسی شد، این بود که کدام ابعادباشد. بنابراین، سو ها را به صورت تجربی آزمایش نکردند، می آن

MCS  (، درک عدالت سازمانی را افزایش داده و رفتار غیراخلاقی مدیران را 7067)لنگوین و مندوزا نشان داده شده توسط
ق بهادار در بازه های فعال در بازار بورس اورا ای بین مدیران ارشد و میانی شرکت دهد؟ در این راستا، پرسشنامه کاهش می

، توزیع گردید و براساس طرح پژوهشی پیمایشی، شامل 6000لغایت خردادماه سال  6000زمانی اردیبهشت ماه سال 
دهنده تکمیل نمودند، روابط بین متغیرهای پژوهش با فرضیه  پاسخ 660( که 7063ای از لوسینا کلین و همکاران ) پرسشنامه

مورد تجزیه و  9نسخه  PLS Smartافزار  ها با استفاده از نرم ( بررسی شد و داده7007) ارائه شده توسط لنگوین و مندوزا
دهد که مشارکت در تعیین اهداف، درک عدالت  سازی معادلات ساختاری نشان می تحلیل قرار گرفتند. نتایج حاصل از مدل

شود، اما این امر با پاداش مدیران  نظر گرفته میدهد؛ یعنی روند مشارکت در تعیین اهداف منصفانه در  ای را افزایش می رویه
های کنترل نشده توسط مدیران در ارزیابی عملکرد، منجر به درک  به همین ترتیب، نادیده گرفتن جنبه ارتباط نزدیکی ندارد.

 شود.  ای و توزیعی نمی عدالت رویه

 

 ای، عدالت توزیعی. سازمانی، مدیران، عدالت رویهسیستم کنترل مدیریت، رفتارهای غیراخلاقی،عدالت  ها: کلیدواژه
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 . مقدمه1

عدالت سازمانی اصطلاحی است که برای توصیف نقش عدالت که به طور مستقیم با موقعیت 
شود که باید با چه  رود. به خصوص در عدالت سازمانی مطرح می شغلی ارتباط دارد به کار می

احساس کنند که به صورت عادلانه با آنان برخورد شده است )نعامی هایی با کارکنان رفتار کرد تا  شیوه
(. عدالت سازمانی از نظر اجتماعی بر نگرش و رفتار افراد در محل کار 02، ص0201و شکرکن، 

کند که عدالت سازمانی به  ( اشاره می3779) عمر(. 0101، فلگر و کونفسکیگذارد ) تأثیر می
دانند، اشاره دارد. بنابراین،  در محیط کار خود عادلانه یا ناعادلانه می برداشت کارکنان از آنچه که آنها

شود، به منزله انصافی است که کارکنان در  عدالت سازمانی که به آن انصاف سازمانی نیز گفته می
کنند. مطالعات تحقیقاتی بر شناسایی چگونگی وقوع  مورد روابط کاری درون سازمان درک می

کنند.  های اصلی افراد شده است؛ تأکید می عدالتی و واکنش ایش احساس بیکه باعث افز یعنصر
MCS)کنند که اگر سیستم کنترل مدیریت  ( بیان می3703) 1لنگوین و مندوزا

2
ناعادلانه تلقی شود؛   (

 دهد. یر مییای که برای سازمان مضر باشد، تغ رفتار مدیران را به گونه
 

 گیری های اندازه شامل مکانیزم . MCSشود کرد مدیران مربوط میها، به ارزیابی عمل دستکاری داده
ها برای بررسی همخوانی نتایج با اهداف و ارزیابی عملکرد مدیران از آنها  عملکرد است؛ که سازمان

متفاوت از  و توانند برای ایجاد یک تصویر شخصی مطلوب کنند. در این فرایند، مدیران می استفاده می
دراستد،  وان و مرچند) های عملکرد را بهبود بخشند ل، به دستکاری شاخصواقعیت، با تمای

های غلط یا مدیریت  تواند از طریق جعل رخ دهد؛ که شامل ارائه داده ها می دستکاری داده (.3770
دهد و نمایانگر وضعیت  نتایج است. یعنی هر عملی از سوی مدیران که نتیجه را تحت تأثیر قرار می

کروید(. از نظر 0110، راکنس و ان نیست )مرچنداقتصادی سازم توان  ( نمی0111) تامسون و آ
های اجباری، با رفتار غیراخلاقی مقابله کرد. با  حداقل با استفاده از ابزارهای سنتی زورگویی و مشوق

شروع به استفاده از دانش ارائه شده توسط  MCSاین حال، در طول دهه گذشته، برخی از محققان 
کولکویت و ؛ 3770، اسپکتور و کاراشکوهن اند ) مطالعات تحقیقاتی در مورد عدالت سازمانی کرده

اند که وقتی رفتارهای غیراخلاقی منصفانه تلقی  (. برخی دیگر شناسایی کرده3770، همکاران
 ؛3770 ونتزل،؛ 3773و همکاران،  لیتلداد ) توان این رفتارهای غیراخلاقی را کاهش شود؛ می می

 (.3770 ،مگنر و استیلی
                                                           

1. Langevin & Mendoza 

2. Management control system 
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( و آزمایش 3703)لنگوین و مندوزا پژوهش حاضر به دنبال اعتبارسنجی مدل نظری مطالعه 
اند، است.  های تهیه شده توسط نویسندگان، که آنها را به صورت تجربی آزمایش نکرده تئوری فرضیه

نشان داده شده MCS شود، این است؛ که کدام ابعاد  مطالعه مطرح می بنابراین، سؤالی که در این
دهد و رفتار غیراخلاقی مدیران  (، درک عدالت سازمانی را افزایش می3703)لنگوین و مندوزا توسط 

 دهد؟  را کاهش می

 . چارچوب نظری پژوهش2

(. در 3770، نفورتیکنند ) عدالت سازمانی یک عمل منصفانه است؛ زیرا همه چنین تصور می
های همزیستی  انجام شد، محیط کار یکی از مکان (0107) میکولاتحقیقی درباره عدالت که توسط 

( هشدار 3770) کولکویت و همکاران اجتماعی بود که بیشترین تعداد وقایع را غیرمنصفانه دانست.
ت دادن تعهد، تواند باعث استرس، فرسودگی شغلی، از دس دهد که بی عدالتی در محل کار می می

عدالتی  بی (3770) 1اسپکتور و کوهن کاراشغیبت و سایر مشکلات فردی و سازمانی شود. از نظر 
گذارد؛ زیرا علاوه بر کاهش رضایت و عملکرد آنها،  در محیط کار بر رفتار کارکنان تأثیر می
ند و نتایج سازمان تواند به سلامت فرد آسیب برسا کند، می احساسات آنها را نسبت به شرکت بدتر می

گیرد: توزیعی،  عدالت سازمانی معمولًا در ادبیات، در سه بعد مورد توجه قرار می .را به خطر بیندازد
 (.3709 ،به اورن و همکاران؛ 3770سوتومایور،) ای و تعاملی رویه

های اعتقادی،  را با چهار اهرم پیشنهاد کرد: سیستم MCS ( یک مدل نظری از0111) سیمونز
 هنریهای کنترل تعاملی. طبق نظر  های کنترل تشخیصی و سیستم های مرزی، سیستم سیستم

کند؛  های پویایی ایجاد می تنش MCS( ساخت این چهار اهرم به دلیل این واقعیت است که 3779)
ها و تولید  مکن است، در ایجاد تعادل بین تنشزیرا مدیران باید به اهداف سازمانی برسند، که م

 مناسب متناقض باشد و ایده این چهار اهرم حفظ تعادل است.
گیرند و این در درک مدیران از  قرار می MCSبنابراین، مدیران تحت تأثیر طراحی و استفاده از 

مسائل مربوط  با MCS(. از نظر این نویسندگان، 3703 لنگوین و مندوزا،شود ) عدالت منعکس می
به عدالت توزیعی مرتبط است، زیرا نتایج مالی اساسی، چه در تعیین اهداف و چه در تخصیص 

ای مربوط است، زیرا  های عدالت رویه گذارد. این همچنین به جنبه منابع، بر پاداش مدیران تأثیر می
 (.3709رن و همکاران، به اوها بستگی دارد ) تعیین اهداف، ارزیابی عملکرد و تعیین پاداش به روش

                                                           
1. Cohen-Charash & Spector 
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را شناسایی کردند: مشارکت  MCS( چهار ویژگی مهم یا ابعاد اصلی 3703) لنگوین و مندوزا
های مختلف  گیری مدیران در تعیین اهداف، اصل قابل کنترل بودن، بازخورد با کیفیت و اندازه

ای  قوانین رویه ای را در عملکرد همسویی با ، درک عدالت رویه MCSعملکرد. اولین بعد کلیدی
بنا به پیشنهاد اول، به عنوان  .دهد (، به عنوان مشارکت افزایش می0107) لونتال پیشنهاد شده توسط

کند. به این مفهوم که به زیردستان  ابزاری برای برقراری ارتباط بین زیردستان و مافوق خدمت می
های مورد استفاده در فرایند  دقت داده دهد تا با مافوق خود تبادل و جستجو کنند تا به بهبود امکان می

دهد تا شکایات خود را مطرح کرده  بنا به پیشنهاد دوم، به زیردستان اجازه می .شود گیری منجر  تصمیم
بنا به پیشنهاد سوم، به زیردستان اجازه  .و هرگونه عقیده نامناسب قبلی مافوق خود را اصلاح کنند

دهد و بنا  را نمایان کنند، که این امر نماینده بودن را ترجیح می های خود ها و ارزش دهد تا نگرانی می
کند، زیرا با ارزش اخلاقی مردم سازگار است؛ تا  به پیشنهاد چهارم، معیار اخلاق را تأمین می

 وسیله فرصت شرکت در تعیین اهداف را داشته باشند. بدین
توانند کنترل کنند؛  اساس آنچه می کند که مدیران باید فقط بر بینی می پیش MCS بعد اصلی دوم

ای  پذیری، اکثر قوانین رویهکنند که اصل کنترل ( استدلال می3703) لنگوین و مندوزاارزیابی شوند. 
ها  (، اول حذف عوامل غیرقابل کنترل از اهداف و ارزیابی0107) لونتالکند.  تعیین شده را رعایت می

بیش از آنکه به وقایع خارج از کنترل آنها باشد به تلاش گیری عملکرد،  دهد که اندازه را نشان می
های ارزیابی  پذیری، امکان سازگاری بیشتر در رویه مدیران مرتبط خواهد بود. دوم، اصل کنترل

سازی عوامل غیرقابل کنترل  پذیری به معنای خنثی کند. سوم، اجرای اصل کنترل عملکرد را فراهم می
پذیری مطابق با  چهارم، اصل کنترل .بی شده را تحت تأثیر قرار دهدتواند نتایج ارزیا است که می

(، اخلاقی است که مدیران برای 3777) مرچند و ون در استدمعیارهای اخلاقی است. با استدلال 
 پذیر نیست. نتایج منفی جریمه شوند، اما تحت تأثیر رویدادهای غیرقابل کنترل امکان

 و کوهن کاراشای، کیفیت بازخورد است ) درک عدالت رویهدر رابطه با  MCSسومین بعد اصلی 
های اصلی کیفیت بازخورد  ( ویژگی0107) لونتال(. سازگاری و دقت، دو قانون 3770اسپکتور، 

کنند بازخورد با کیفیت بر عدالت  نیز بیان می (3771اسلپ نیکار ) و هارتمنعملکرد هستند. 
( ارائه بازخورد کیفیت، نزدیك 3779) جکسون و کولکویتهای  گذارد. طبق گفته متقابل تأثیر می

کند. بنابراین، جهت ارتقا،  دهد و ارتباط بین مدیران و مافوق آنها را تشویق می بودن را ترجیح می
کند. علاوه بر این،  عدالت اطلاعاتی، که یکی از دو مؤلفه عدالت بین فردی است، کمک می

آیند. بازخورد  تر به حساب می گذارند، محترم ن خود درمیان میهایی که نتایج را با زیردستا مافوق
 کیفیت ممکن است نشان دهد که زیردستان به عنوان اعضای گروه ارزشمند هستند.
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( به آن اشاره شده، اتخاذ معیارهای 3703)لنگوین و مندوزا چهارمین بعد کلیدی که توسط 
عملکرد واقعی بر عدالت توزیعی تأثیر بیشتری  تر گیری دقیق مختلفی از عملکرد است که با اندازه

های عملکرد با نتایج  گذارد. استفاده از چندین شاخص عملکرد، دقت بیشتری در مقایسه شاخص می
شود. استفاده از  کند و این در درک بیشتر کارکنان از عدالت توزیعی منعکس می سازمانی فراهم می

کمک کند، زیرا ، MCSای  در افزایش درک عدالت رویه اقدامات غیر مالی متعدد، همچنین توانایی
 (.0107، لونتالای است ) صحت اطلاعات، معیار مربوط به عدالت رویه

ها تبیین گردید. در شش فرضیه اول، هدف تأیید این است که کدام  بر اساس موارد فوق، فرضیه
بر این بود که دلایل در درک مدیران منصفانه است و در چهار فرضیه دیگر، سعی  MCSویژگی 

ها کمک  مورد تأیید قرار گیرد تا این امر به کاهش تمایل مدیران به دستکاری داده ،MCSمنصفانه بودن 
 کند.

 .دهد را افزایش می MCS ای درک شده در مشارکت در تعیین اهداف، عدالت رویهفرضیه اول: 
 دهد. را افزایش می MCS رمشارکت در تعیین اهداف، عدالت توزیعی درک شده د فرضیه دوم:

 .دهد را افزایش می MCS پذیری، عدالت توزیعی درک شده در استفاده از اصل کنترل فرضیه سوم:
را افزایش  MCS ای درک شده در پذیری، عدالت رویه استفاده از اصل کنترل فرضیه چهارم:

 .دهد می
 .دهد افزایش میرا  MCS ای درک شده در کیفیت بازخورد، عدالت رویه فرضیه پنجم:
 .دهد افزایش می MCS کیفیت بازخورد، عدالت متقابل درک شده را در فرضیه ششم:
را  MCS استفاده از چندین شاخص عملکرد غیر مالی، عدالت توزیعی درک شده در فرضیه هفتم:

 .دهد افزایش می
 MCS در ای درک شده استفاده از چندین شاخص عملکرد غیر مالی، عدالت رویه فرضیه هشتم:

 .دهد را افزایش می
ها را با افزایش تعهد  تمایل به دستکاری داده ،MCS عدالت سازمانی درک شده در فرضیه نهم:

 .دهد سازمانی کاهش می
ها را با افزایش اعتماد  تمایل به دستکاری داده ،MCS عدالت سازمانی درک شده در فرضیه دهم:

 .دهد به مافوق کاهش می
حس استحقاق چه زمانی و چرا باعث بروز رفتار »( در تحقیقی با عنوان 3700لی و همکاران )

دو مطالعه انجام دادند. مطالعه اول آنها نشان داد؛ افرادی که دارای « شود؟ غیر اخلاقی سازمان می
کند به هر دلیلی برتر از سایرین است و مستحق دریافت پاداش و...  حس استحقاق )فرد تصور می
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دهند.  ستند و تمایل بیشتری به بروز رفتارهای غیراخلاقی سازمانی از خود نشان میاست( بالاتری ه
مطالعه دوم آنها ضمن تأیید نتایج مطالعه اول، نشان داد که هویت سازمانی بالای کارکنان نیز در رابطه 

یت کند. بدین معنا که هو بین حس استحقاق و رفتار غیراخلاقی سازمانی، نقش میانجیگری ایفا می
سازمانی بالای فرد، باعث افزایش میزان تأثیرگذاری حس استحقاق بر تمایل به بروز رفتار غیراخلاقی 

 .شود سازمانی می
چرا و چه زمانی رهبری اخلاقی باعث شکل »( در تحقیقی با عنوان 3709کالشون و همکاران )

بری اخلاقی موجد رفتار نشان دادند که چگونه ره« شود؟ گیری رفتارهای غیراخلاقی زیردستان می
شود. آنها چنین بحث کردند که وقتی رهبری اخلاقی در سازمان وجود دارد،  غیراخلاقی سازمانی می

کنند و اصولًا رهبر، با نرمی و ملایمت با  کارکنان از رهبر خود، رفتارهای بسیار مناسبی دریافت می
ا کارکنان نسبت به سازمان احساس دین شود ت کند. این نوع برخورد رهبر باعث می آنان برخورد می

شوند تا حتی به بهای نادیده گرفتن اصول اخلاقی،  نمایند. در چنین شرایطی، کارکنان حاضر می
اقداماتی انجام دهند تا سازمان منتفع شود. در این اوضاع، میزان هویت سازمانی کارکنان نیز باعث 

شود. در واقع، آنان نشان دادند که هویت سازمانی در  یافزایش میزان تمایل به انجام چنین رفتارهایی م
رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتارهای غیراخلاقی سازمانی، میانجیگری کرده و باعث افزایش میزان 

 شود. بروز این رفتارها می
( در پژوهشی، به بررسی ساختار سازمانی و محیط بیرونی در ارتباط 3703باستیان و ماچلیش )

های انگلیسی پرداختند. آنها در این کار به این نتیجه  وکار و عملکرد در شرکت رد کسبمیان راهب
وکار و عملکرد رقابتی، مؤثر است. در  دست یافتند که پویایی محیطی در روابط میان راهبرد کسب

 محیط پویا، راهبرد رهبری هزینه، کمک بیشتری به بهبود عملکرد مالی سازمان خواهد کرد.
های  وکار و محیط بیرونی را بر سیستم کنترل مدیریت در هتل (، تأثیر راهبرد کسب3700ازیر )

ها  آوری داده نامه و مصاحبه با مدیران هتل، برای جمع مالزی بررسی کرده است. در این کار از پرسش
سیستم  کنند، بیشتر از هایی که از راهبرد رهبری هزینه استفاده می استفاده شد. نتایج نشان داد؛ هتل

های دارای راهبرد تمایز از سیستم کنترل  کنند؛ در حالی که هتل کنترل مدیریت بورکراتیک استفاده می
 مدیریت دموکراتیک برخوردارند.

افتند که یا دریاسترال یدانشگاه یأت علمیعضو ه 0700 ی، روی( در پژوهش3773نتر و ساروس )یو
 ی، همبستگیبا تعهد سازمان ینقش، تعارض نقش و سلسله مراتب ادار یابهام نقش، گرانبار یرهایمتغ
زان یو م یتیحما یشغل، سبك رهبر یها یژگیمرتبط با و یرهاین حال متغیو معنادار دارند. در ع یمنف

 دهند. یمثبت و معنادار نشان م ی، همبستگیبا تعهد سازمان یأت علمیه یمشارکت اعضا
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 کنترل ستمیس و گرا تحول یرهبر سبك ریتأث»حقیقی با عنوان ( در ت0211مرادی و همکاران )

نشان دادند؛ « ریملا شهرستان در فعال یخصوص و یتعاون یها شرکت یتیریعملکرد مد در تیریمد
 به یتیریمد عملکرد در توانند یم تیریمد کنترل یها ستمیس یطراح ریسه مس و گرا تحول یرهبر

 یریگ اندازه جامع ستمیس نیهمچن بگذارند. معنادار و مثبتر یتأث م،یرمستقیغ و میمستق طور

 نیب ارتباط در را یانجیم ریمتغ نقش یحسابدار ع اطلاعاتیوس دامنه و پاداش ستمیس عملکرد،
 .کنند یم فایا گرید یرهایمتغ

نیازهای رفتارهای  پیش»( در تحقیقی با عنوان 0210سلیمانی امیری و معصومی بیلندی )
گاهی اخلاقی،  نشان دادند که تکانش« های پیروان همدست ها: ویژگی شرکت غیراخلاقی در گری با آ

گاهی اخلاقی، رابطه مثبت دارد. همچنین مشخص شد که متغیر  رابطه منفی دارد و اقتدار گرایی با آ
پویایی، جنسیت و سن هیچ تأثیری بر آگاهی اخلاقی افراد ندارد. به این معنا که با افزایش 

یابد و افزایش اقتدارگری، باعث افزایش  ی، توانایی شناخت معضل اخلاقی کاهش میگر تکانش
 گردد. توانایی شناخت معضل اخلاقی می

یار  ( در نتایج تحقیق خود نشان دادند که رفتار غیراخلاقی سازمان0210پور و همکاران ) عباس
شود( از سه مؤلفه، شامل  جام می)نوع جدیدی از رفتارها که با هدف انتفاع سازمان و کارکنان آن ان

سوءاستفاده جانی، سوءاستفاده مالی و سوءاستفاده اطلاعاتی تشکیل شده و عوامل کلیدی تأثیرگذار 
گر هستند. همچنین پیامدهای ناشی از  در قالب سه دسته عوامل تأثیرگذار مستقیم، میانجی و تعدیل

یار  نیز در قالب مدل تبیین رفتار غیراخلاقی سازمانبروز این رفتار، شناسایی و راهبرهای مقابله با آن 
 های دولتی ارائه نمود. در شرکت

شناسایی دلایل وقوع رفتارهای غیراخلاقی »( در تحقیقی با عنوان 0210حسینی و همکاران )
 00، با روش روایت پژوهشی و با استفاده از ابزار مصاحبه روایتی، با «های دولتی سازمانی در سازمان

از مدیران ادارات دولتی استان خراسان رضوی مصاحبه کرده و به این نتیجه رسیدند که علل وقوع  نفر
های دولتی خراسان رضوی شامل سه دسته: دلایل سازمانی مانند  رفتار غیراخلاقی سازمانی در سازمان

 لأ قانونی است.رفتار حمایتی مدیران عالی، دلایل فردی مانند هویت سازمانی و دلایل قانونی مانند خ
( به این نتیجه رسیدند که مدیریت عملکرد، نیاز اجتناب ناپذیر 0210گودرزی و همکاران )

هرگونه سازمان اجتماعی است و مدیریت عملکرد کارا مستلزم سیستم کنترل مدیریت مؤثر است. 
ملکرد سازمانی ها بیان داشتند؛ طبق نتایج، ارتباط مثبتی بین سیستم کنترل مدیریت با مدیریت ع آن

کارگیری و تقویت سیستم کنترل  شود با به ها پیشنهاد می وجود داشته و به مدیران محترم بیمارستان
ای در رابطه با مدیریت عملکرد برای بیمارستان تحت مدیریت خود در  مدیریت، نتایج قابل ملاحظه
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 بلند مدت را متصور شوند.
از ایده تا  سازمان عملکرد یریگ اندازه و تیریمد»ان عنو با یکتاب ( در0213امیران و همکاران )

 به محدود نه و است عملکرد یریگ اندازه به محدود عملکرد، نه تیریمد که نمودند انیب« اجرا

در  سازمان تیهدا یبرا مناسب یابزار عملکرد، تیریمد کارمندان. خیتوب نه و عملکرد سنجش
 .است سازمان یراهبرد اتین و راهبردها ریمس

های یک پیمایش و در چارچوب  ( بر اساس داده0217الفت، اعرابی، امیری و قاضی نوری )
وکار در  آوری و عملکرد کسب وکار و راهبرد فن نظریه پیکربندی، به بررسی ارتباط میان راهبرد کسب

به ویژه  وکار اند. نتایج نشان داده است؛ که در مورد راهبردهای کسب صنایع الکترونیک ایران پرداخته
های  وکار و فراهم آورنده قابلیت آوری، نقش پشتیبان راهبرد کسب راهبردهای تمایز و تمرکز، راهبرد فن

آوری از سازگاری و قوت لازم برای ایفای این  رقابتی لازم را بر عهده دارد و در صورتی که راهبرد فن
 ها ضعیف خواهد بود. نقش برخوردار نباشد، عملکرد شرکت

 تحقیق. روش 3

مدیر ارشد و میانی دارای پست  000این تحقیق از نوع توصیفی بوده و بر اساس یک نظرسنجی از 
هایی که در بورس اوراق بهادار پذیرفته شده بودند( انجام شده است. برای سازمانی در شرکت )شرکت

ه توسط کوهن طور ک استفاده شد. همان G-Power 20001تخمین حداقل اندازه نمونه، از نرم افزار 
، همان چیزی PLSاستفاده شد.  3f ،0.05و میانگین  0.95( توصیه شده است، قدرت آزمون 0100)

مورد از  000افزار نشان داد که حداقل تعداد  کند. نتیجه نرم است که حداقل اندازه نمونه را تعریف می
بر اساس مطالعات پرسش  31نامه پخش شده، نیاز است. ابزار تحقیق شامل  پرسش 017بیش از 

 و ؛ هارتمن3770و همکاران،  ؛ لوپز3779؛ ویدنر، 3773؛ رگو، 0112 دانک،یافته، توسط  توسعه
ها ارائه شد  برای فرضیه ،3703لنگوین و مندوزا،  و 3700و همکاران،  ؛ بورکت3771اسلپ نیکار، 

= خیلی زیاد(، درجه  0= خیلی کم و  0ای ) کنندگان خواسته شد که در مقیاس هفت نقطه و از شرکت
موافقت خود را در برابری امتیازات مقیاس، به منظور به حداقل رساندن مشکلات توزین دلخواه 

ها و ابزارهای  ؛ که مقیاسبندی متغیرهای کیفی، نشان دهند. لازم به یادآوری است جهت دسته
اند. همچنین  استفاده شده توسط تئوری ادغام شده در مطالعات قبلی، اِعمال و اعتبارسنجی شده

نکته مهم و قابل ذکر این است؛ که از نمرات تحلیل عاملی تأییدی استفاده شده است. به این ترتیب 
دهندگان در هر مورد بر اساس نمره  پاسخگیری جدیدی از متغیرها را با توزین نمرات  توان اندازه می

 (.3700کاستا،  و سیلوافاکتوریل متغیر در هر واحد نمونه استخراج کرد )



 1000، 2، شماره 1، دوره مطالعات اخلاق و رفتار در حسابداری و حسابرسی 81

 

 h
ttp

://seb
aa.jo

u
rn

al.q
o
m

-iau
.ac.ir/ 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
 h

ttp
://seb

aa.jo
u
rn

al.q
o
m

-iau
.ac.ir/ 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

برای تهیه و ارسال ابزار تحقیق، استفاده و فرم تهیه شده برای افراد تحقیق ارسال  Google formاز 
ها با کمك  ارسال شده است. داده 0077ماه تا خردادماه  نامه در بازه زمانی اردیبهشت گردید. این پرسش

( برای آزمون فرضیه استفاده شد. SEMبرنامه اکسل خروجی گرفته، سپس از مدل معادلات ساختاری )
( استفاده PLS-Algorithmبرای برآورد مدل معادلات ساختاری از روش حداقل مربعات جزئی )

 ها استفاده شده است. برای تحلیل داده 20202نسخه  SmartPLSگردید. در این پژوهش از نرم افزار 

ح و تجزیه و تحلیل نتایج .4  شر

نامه نشان  ( تجزیه و تحلیل توصیفی متغیرها را برای پاسخ به سؤالات پرسش0جدول شماره )
 .دهد می

 تجزیه و تحلیل توصیفی - 1جدول شماره 

 حداکثر حداقل میانه میانگین تجزیه و تحلیل توصیفی
انحراف 

 معیار

کشیدگی  بیش

 توزیع
 چولگی

 0.372 0.799- 1.601 7 1 3 2.877 عدالت سازمانی -6سؤال 

 0.141 0.024 1.452 7 1 4 3.447 عدالت سازمانی -7سؤال 

 0.616 0.449- 1.759 7 1 3 3.272 عدالت سازمانی -9سؤال 

 0.076 1.114- 1.892 7 1 4 3.921 تعهد سازمانی -6سؤال 

 0.308- 1.027- 1.726 7 1 4 4.807 تعهد سازمانی -7سؤال 

 0.569- 0.888- 1.806 7 1 6 4.904 تعهد سازمانی -9سؤال 

 0.036 0.916- 1.833 7 1 4 3.912 اعتماد به مافوق -6سؤال 

 0.235 0.864- 1.799 7 1 4 3.816 اعتماد به مافوق -7سؤال 

 0.252 0.865- 1.725 7 1 4 3.912 اعتماد به مافوق -9سؤال 

 0.022- 1.03- 1.619 7 1 4 4.316 ها دستکاری داده -6سؤال 

 0.213- 0.999- 1.766 7 1 4 4.504 ها دستکاری داده -7سؤال 

 0.189- 1.093- 1.73 7 1 4 4.77 ها دستکاری داده -9سؤال 

 0.198 0.343- 1.597 7 1 4 3.92 تعیین هدف -6سؤال 

 0.15- 1.032- 1.889 7 1 4 4.237 تعیین هدف -7سؤال 

 0.062- 1.105- 1.853 7 1 4 4.07 تعیین هدف -9سؤال 

 0.045- 1.068- 1.792 7 1 4 4.018 تعیین هدف -0سؤال 

 0.056 0.468- 1.571 7 1 4 4.114 پذیری  کنترلاصل  -6سؤال 

 0.069- 0.61- 1.609 7 1 4 4.325 پذیری  کنترلاصل  -7سؤال 

 0.233 0.647- 1.661 7 1 4 3.798 پذیری  کنترلاصل  -9سؤال 

 0.039- 0.68- 1.653 7 1 4 4.333 معیارهای مختلف عملکرد -6سؤال 
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 حداکثر حداقل میانه میانگین تجزیه و تحلیل توصیفی
انحراف 

 معیار

کشیدگی  بیش

 توزیع
 چولگی

 0.036 0.836- 1.648 7 1 4 4.219 معیارهای مختلف عملکرد -7سؤال 

 0.055- 0.671- 1.607 7 1 4 4.526 معیارهای مختلف عملکرد -9سؤال 

 0.004 0.896- 1.614 7 1 4 4.325 بازخورد کیفیت -6سؤال 

 0.54 0.425- 1.488 7 1 4 4.061 بازخورد کیفیت -7سؤال 

 0.451- 0.867- 1.836 7 1 5 4.693 بازخورد کیفیت -9سؤال 

 0.522- 0.786- 1.798 7 1 6 4.939 بازخورد کیفیت -0سؤال 

ها دارای خطی خاصی هستند، از سوی  توان مشاهده کرد که پاسخ می (،0شماره ) در جدول
دهد که ارزیابی عملکرد  دیگر، نتایج مربوط به میانگین از سازه معیارهای مختلف عملکرد نشان می

است و این امر در درک عدالت و تعهد  MCSدهندگان در اطلاعات عینی مشتق شده از  پاسخ
 شود. سازمانی مدیران منعکس می

پس از کنترل سوگیری، کیفیت مدل از طریق قابلیت آلفای کرونباخ، ضریب پایایی همگون، 
های کفایت  ( شاخص3انس استخراج شده، ارزیابی شد. جدول شماره )ین واریانگیپایایی مرکب و م

 دهد. را نشان می SEM-PLSمدل 

 کیفیت مدل – 2جدول شماره 

نضریب پایایی همگو آلفا کرونباخ کیفیت مدل  پایایی مرکب 
انس ین واریانگیم

 (AVEاستخراج شده )

 0.556 0.784 0.628 0.581 عدالت سازمانی

 0.532 0.758 0.677 0.582 پذیری  کنترلاصل 

 0.383 0.537 0.422 0.495 بازخورد کیفیت

 0.648 0.847 0.729 0.728 ها دستکاری داده

 0.733 0.891 0.86 0.816 اعتماد به مافوق

 0.585 0.8 1.181 0.709 معیارهای مختلف عملکرد

 0.692 0.871 0.799 0.782 تعهد سازمانی

 0.537 0.815 0.77 0.694 تعیین هدف

تحلیل قابلیت اطمینان ترکیبی )پایایی مرکب( هر سازه، قابلیت ارزیابی عملکرد این را دارد که آیا 
تر یا برابر با  کرده است؟ بنابراین، شاخص باید بزرگگیری  ها را اندازه شاخص، به اندازه کافی سازه

(، ساختار بازخورد، 3شماره ) (. با تجزیه و تحلیل جدول3771و همکاران،  هایرباشد ) 07/7
به دلیل اهمیت آنها برای مدل ساختاری،  .( را ارائه دادند70120تری ) های پایین کیفیت شاخص
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ه داشته شوند، زیرا تجزیه و تحلیل با توجه به مطالعات تصمیم بر این شد که آنان، در تحقیق نگا
 تحقیقاتی قبلی و مدل نظری اصلی انجام شده است.

مناسب در نظر گرفته  97/7برای تجزیه و تحلیل سازگاری داخلی )آلفای کرونباخ(، مقادیر از 
است، این  ( اشاره کرد که وقتی تعداد موارد کم3772) پاسکیوآلی(. 371و همکاران،  هایرشد )

ها باید نسبی شوند؛ زیرا در این مورد، تجزیه و تحلیل به طور قابل توجهی بر نمره کل تأثیر  داده
ها رخ داده  پذیری، بازخورد کیفیت و عدالت سازمانی سازه گذارد، که ممکن است، در اصل کنترل می

، نزدیک به 70100و  70103پذیری و عدالت سازمانی به ترتیب با  باشد. از این میان، اصل کنترل
گیری  ها را اندازه ها به اندازه کافی سازه شود، که شاخص است. بنابراین، در نظر گرفته می 7097

 گردند. ها حذف می اند و مابقی از آزمون فرضیه کرده
(، 2های مورد مطالعه، اعتبار تمایز بین تمام ابعاد تأیید شد، مطابق جدول شماره ) برای سازه

ها درک  قابلیت اطمینان ترکیبی )مورب، به صورت پررنگ( بیشتر از ارتباط بین سازهجایی که 
 شود. می

 همبستگی بین متغیرها – 3جدول شماره 

 همبستگی بین متغیرها
عدالت 

 سازمانی

 اصل

 پذیری کنترل

بازخورد 

 کیفیت

دستکاری 

 ها داده

اعتماد 

 به مافوق

معیارهای 

 مختلف عملکرد

تعهد 

 سازمانی

تعیین 

 هدف

 0.746 عدالت سازمانی
       

 0.729 0.154 پذیری  کنترلاصل 
      

 0.619 0.06 0.382 بازخورد کیفیت
     

 0.805 0.041- 0.195 0.075 ها دستکاری داده
    

 0.856 0.246- 0.425 0.036- 0.324 اعتماد به مافوق
   

 0.765 0.211 0.203 0.185 0.42 0.246 معیارهای مختلف عملکرد
  

 0.832 0.168 0.254 0.213 0.341 0.043 0.373 تعهد سازمانی
 

 0.733 0.249 0.308 0.433 0.096 0.392 0.13 0.391 تعیین هدف

R (، تأیید، مدل ساختاری است و به معنی تأیید مقادیر3771) و همکاران هایرهای  طبق گفته
2
 

شود.  سایر متغیرهای نهفته توضیح داده میاست، یعنی درصد واریانس یک متغیر پنهان که توسط 
Rمقادیر

2
کند؛ فقط توصیه شده است که  گیری می ، معادله ساختاری را برای هر یک از متغیرها اندازه 

Rترین (، کم3باشد. در جدول شماره ) 0زا، نزدیک به  برای متغیرهای نهان درون
2
ها  در میان سازه  

توان ضعیف دانست، اما با توجه به  پنهان بود. این نتیجه را میبرای اعتماد به مافوق، متغیر  70070
توان  مدل ساختاری که یک مدل نظری است و هنوز به صورت تجربی بررسی نشده است؛ پس می

 نتایج را پذیرفت.
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ها برای هر نمودار در مسیر مدل ساختاری مورد آزمایش قرار گرفت تا مشخص شود  سپس فرضیه
(، اثرات مستقیم، با هدف 0شماره ) است یا خیر؟ جدول 0019بیشتر از  > 7071p برای t آیا مقادیر
 دهد. فرضیه را نشان می 9آزمایش 

 اثرات مستقیم - 4شماره  جدول

 اثرات مستقیم
های  نمونه

 (Oاصلی )

ن نمونه یانگیم

(M) 

انحراف استاندارد 

(STDEV) 
 Pمقادیر  Tآماره 

 0.001 3.5 0.093 0.331 0.324 به مافوق اعتماد >-سازمانی عدالت 

 0 4.325 0.086 0.379 0.373 تعهد سازمانی >-عدالت سازمانی 

 0.503 0.67 0.1 0.095 0.067 ای عدالت رویه >- پذیری  کنترلاصل 

 0.083 1.739 0.151 0.263 0.262 ای عدالت رویه >-بازخورد کیفیت 

 0.001 3.337 0.096 0.326- 0.32- ها دستکاری داده >-اعتماد به مافوق 

 0.339 0.957 0.097 0.105 0.092 ای عدالت رویه >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.002 3.094 0.095 0.312 0.294 ها دستکاری داده >-تعهد سازمانی 

 0.002 3.053 0.082 0.249 0.251 ای عدالت رویه >-تعیین هدف 

پذیری، بازخورد کیفیت،  ای با اصل کنترل دهد که رابطه بین تعیین عدالت رویه نتایج نشان می
های چهارم، پنجم و هشتم رد  معیار مختلف عملکرد از نظر آماری معنادار نیست. بنابراین، فرضیه

فوق و ای و تعیین هدف، تعهد سازمانی و اعتماد به ما عدالت رویه P-Valuesشدند. از آنجایی که 
 شوند. های اول، نهم و دهم تأیید می عدالت سازمانی رابطه معناداری دارند، پس فرضیه

های دوم، سوم، ششم و هفتم تهیه شده است.  برای آزمایش مجموعه فرضیه 9و  1جداول شماره 
ر کل ( نتایج مربوط به تأثی9( نتایج تأثیر غیرمستقیم مسیرها را ارائه و جدول شماره )1جدول شماره )

 دهد. مسیرها را نشان می
 نتایج تأثیر غیرمستقیم - 5جدول شماره 

 نتایج تأثیر غیرمستقیم
نمونه های 

 (Oاصلی )

میانگین 

 (Mنمونه )

انحراف استاندارد 

(STDEV) 
 Pمقادیر  Tآماره 

 0.929 0.089 0.066 0.01 0.006 ها دستکاری داده >-عدالت سازمانی 

 0.967 0.042 0.009 0.001 0 ها دستکاری داده >- پذیری  کنترلاصل 

 0.543 0.608 0.036 0.032 0.022 اعتماد به مافوق >- پذیری  کنترلاصل 

 0.515 0.651 0.038 0.036 0.025 تعهد سازمانی >- پذیری  کنترلاصل 

 0.941 0.074 0.021 0.002 0.002 ها دستکاری داده >-بازخورد کیفیت 

 0.126 1.533 0.055 0.088 0.085 اعتماد به مافوق >-بازخورد کیفیت 
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 نتایج تأثیر غیرمستقیم
نمونه های 

 (Oاصلی )

میانگین 

 (Mنمونه )

انحراف استاندارد 

(STDEV) 
 Pمقادیر  Tآماره 

 0.109 1.607 0.061 0.101 0.098 تعهد سازمانی >-بازخورد کیفیت 

 0.953 0.059 0.009 0.001 0.001 ها دستکاری داده >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.378 0.882 0.034 0.036 0.03 اعتماد به مافوق >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.347 0.941 0.037 0.039 0.034 تعهد سازمانی >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.932 0.086 0.017 0.003 0.001 ها دستکاری داده >-تعیین هدف 

 0.033 2.139 0.038 0.083 0.081 اعتماد به مافوق >-تعیین هدف 

 0.023 2.273 0.041 0.096 0.094 تعهد سازمانی >-تعیین هدف 

 نتایج تأثیر کل مسیرها - 6 جدول شماره

 نتایج تأثیر کل مسیرها
های  نمونه

 (Oاصلی )

ن یانگیم

 (Mنمونه )

انحراف استاندارد 

(STDEV) 
 Pمقادیر  Tآماره 

 0.929 0.089 0.066 0.01 0.006 ها دستکاری داده >-عدالت سازمانی 

 0.001 3.5 0.093 0.331 0.324 اعتماد به مافوق >-عدالت سازمانی 

 0 4.325 0.086 0.379 0.373 تعهد سازمانی >-عدالت سازمانی 

 0.503 0.67 0.1 0.095 0.067 عدالت توزیعی >- پذیری  کنترلاصل 

 0.967 0.042 0.009 0.001 0 ها دستکاری داده >- پذیری  کنترلاصل 

 0.543 0.608 0.036 0.032 0.022 اعتماد به مافوق >- پذیری  کنترلاصل 

 0.515 0.651 0.038 0.036 0.025 تعهد سازمانی >- پذیری  کنترلاصل 

 0.083 1.739 0.151 0.263 0.262 عدالت متقابل >-بازخورد کیفیت 

 0.941 0.074 0.021 0.002 0.002 ها دستکاری داده >-بازخورد کیفیت 

 0.126 1.533 0.055 0.088 0.085 اعتماد به مافوق >-بازخورد کیفیت 

 0.109 1.607 0.061 0.101 0.098 تعهد سازمانی >-بازخورد کیفیت 

 0.001 3.337 0.096 0.326- 0.32- ها دستکاری داده >-اعتماد به مافوق 

 0.339 0.957 0.097 0.105 0.092 عدالت توزیعی >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.953 0.059 0.009 0.001 0.001 ها دستکاری داده >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.378 0.882 0.034 0.036 0.03 اعتماد به مافوق >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.347 0.941 0.037 0.039 0.034 تعهد سازمانی >-معیارهای مختلف عملکرد 

 0.002 3.094 0.095 0.312 0.294 ها دستکاری داده >-تعهد سازمانی 

 0.002 3.053 0.082 0.249 0.251 عدالت توزیعی >-تعیین هدف 

 0.932 0.086 0.017 0.003 0.001 ها دستکاری داده >-تعیین هدف 

 0.033 2.139 0.038 0.083 0.081 اعتماد به مافوق >-تعیین هدف 

 0.023 2.273 0.041 0.096 0.094 تعهد سازمانی >-تعیین هدف 
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تعیین اهداف رابطه عدالت توزیعی و  P-Valuesو از آنجایی که  MCSدر رابطه با چهار بعد 
 P-Valuesمعناداری دارند؛ پس فرض دوم تایید شد. به طوری که در نتایج قابل مشاهده است؛ 

پذیری و بازخورد کیفیت از نظر آماری  و اصل کنترل عدالت توزیعی و متقابل معیار مختلف عملکرد
 اند. های سوم، ششم و هفتم رد شده معنادار نبوده، بدین ترتیب فرضیه

ی  نتیجه .5  گیر

تر تلقی  کنند؛ فرایندهای تجاری، عادلانه زمانی که مدیران در تعیین اهداف شرکت، مشارکت می
شوند. در عین حال، مشارکت در تعیین اهداف عدالت توزیعی درک شده، موجب افزایش تأثیر در  می

MCS پذیری استفاده کند، مدیران آن،  . اگر شرکت، از اصل کنترلشود میMCS  تر  عادلانهرا
 MCSشوند و به تبع آن  توانند کنترل کنند؛ ارزیابی می دانند. یعنی مدیران تنها بر اساس آنچه می نمی

را افزایش دهد.  MCSای درک شده در  تواند عدالت رویه شود. بازخورد کیفیت نمی منصفانه تلقی می
ای سازمانی مدیران ندارد؛ ولی در عدالت  به عبارتی، بازخورد کیفیت تأثیری در درک عدالت رویه

 شود.  متقابل مدیر و کارکنان آن بسیار تأثیرگذار تلقی می
 ای درک شده در  استفاده از چندین شاخص عملکرد غیر مالی، تأثیری در عدالت توزیعی و رویه

MCS طوری که مدیران و افراد تأثیرگذار در عملکرد غیرمالی شرکت، نباید آن را به عدالت  ندارد؛ به
توانند در تصمیمات، اثرگذار باشد؛ اما اصل  تعیین اهداف می ای ارتباط دهند. توزیعی و رویه

، قادر به کنترل مدیریت در این امر  MCSپذیری و کیفیت بازخورد، این قابلیت را ندارد؛ ولی کنترل
ها را با افزایش اعتماد به  تواند تمایل به دستکاری داده ، می MCS است. عدالت سازمانی درک شده در

تواند عامل اثرگذار در عدالت  مافوق و سازمان کاهش دهد، در این راستا تعهد سازمانی، می
به آن کاهش  ها با توجه ربط باشد، به طوری که دستکاری داده سازمانی، فی مابین مدیران و عوامل زی

 یابد. می
دهد، یعنی  ای و توزیعی را افزایش می به طور خلاصه، مشارکت در تعیین اهداف، عدالت رویه

شود؛ اما این امر با پاداش مدیران ارتباط  روند مشارکت در تعیین اهداف منصفانه در نظر گرفته می
توسط مدیران، در ارزیابی  های کنترل نشده به همین ترتیب، نادیده گرفتن جنبه نزدیکی ندارد.

شود. با این حال، کیفیت بازخورد، منجر به  ای و توزیعی نمی عملکرد، منجر به درک عدالت رویه
دهد که زیردستان به عنوان اعضای گروه، احساس ارزش و  شود. این نشان می می MCSدرک منصفانه 

دهند، به طوری که درکی از  ئه میکنند. معیارهای مختلف عملکرد، نتایج مشابهی را ارا احترام می
ای، هنگام کار و انجام وظیفه در شرکت وجود دارد. با این حال، سایر عوامل  عدالت توزیعی و رویه
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ها، ممکن است دخالت کرده و در افزایش رفتارهای غیراخلاقی  بررسی نشده مانند دستکاری داده
 نقش داشته باشند.

متفاوت به  یها تیها و مسئول جلسات مدیریت و دادن نقشت دادن به یگردد با اهم پیشنهاد می
حل  یحل اختلاف در شرکت، برا یبا معاونان شرکت، شورا یمدیران در کارها، از جمله همکار

 ن کارکنان، امور عدالت متقابل و جلوگیری از رفتارهای غیر اخلاقی در نظر گرفته شود.یمسائل ب
کارکنان در راستای عدالت سازمانی و  یو پژوهش ینید، یعلم یازهایدر نتیجه، فعال نمودن ن

گیری از نظرات مشاورین و گروه تحقیقات،  ل بهرهیلات سازمان یا شرکت، از قبیت دادن به تشکیاهم
ازها، یگیری و توجه به ن ب مدیران و کارکنان مؤثر در امر تصمیمیق و ترغیتواند راه گشا باشد. تشو می

کارکنان، مخصوصاً در  یبرا یتینان در شرکت و در عین حال چتر حماهای مدیران و کارک خواسته
ریزی گردد. جو شرکت باید به عنوان ترکیبی از رفتار مدیر شرکت  صورت بروز بحران در شرکت، برنامه

 سطوح میان هماهنگی و رفتارهای کارکنان در جلوگیری از رفتارهای غیر اخلاقی باشد. ایجاد

 شرکت در بر عملکرد اثرگذاری آن در بیرون از شرکت، هماهنگی بررسی جهت راهبردی با اهمیت،

 مدار مورد نظر قرار گیرد. رفتارهای اخلاق و مالی راهبرد بین راهبردی تبیین هماهنگی
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ــنـــم ــ ـــ ــ ــابــ ــ ــ  عــ

 ارتباط استراتژی تجربی (. بررسی0217سروش ) سید نوری، قاضی مقصود؛ محمد؛ امیری، سید اعرابی، لعیا؛ الفت،

 .00-0، ص(2)2، فناوری و علم سیاست ایران. الکترونیک صنایع در کار و کسب عملکرد و استراتژی فناوری با
 . تهران: انتشاراتده تا اجرایعملکرد سازمان از ا یریگ ت و اندازهیریمد(. 0213خ، علیرضا )ی، میثم؛ شیران، حیدر؛ غفاریام

 ران.یام
(. شناسایی دلایل وقوع رفتارهای غیراخلاقی 0210الدین ) نیا، فریبرز؛ ناظم، شمس حسینی، زهرا؛ مرتضوی، سعید؛ رحیم

 .07-10(، ص0)9، های دولتی مدیریت سازمانهای دولتی.  یار در سازمان سازمان

 یها یژگیها: و در شرکت یخلاقر ایغ یرفتارها یازهاین شیپ (.0210) زهرا ،یلندیب یمعصوم غلامرضا؛ ،یریام یمانیسل
 .20-30، ص27، یو حسابرس یمطالعات حسابدارروان همدست. یپ
 رفتار مطالعات دولتی. های شرکت یار در سازمان غیراخلاقی تبیین رفتار مدل (. تدوین0210پور و همکاران ) عباس

 (.20)1 سازمانی،
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