
چکیده 
باوجود پيشرفت روزافزون علوم در زمينه های گوناگون بازهم بشر بامحدوديت وكمبودهای 
فراوانی مواجه می باشد,كه اين امر ناشی از خالی بودن صحنه از وجود افراد با اخلاق است. پس 
از سالها تجربه هم اكنون سازمان ها به سمت يك رويكرد جديد به نام معنويت روی آورده اند.

برای موفقيت هر سازمانی آن سازمان بايد دارای كاركنانی متعهد و پرشور باشد كه در اين 
افزايش  موجب  امر  اين  و  شود  می  تلقی  مهم  بسيار  گامی  معنويت  گسترش  و  رواج  زمينه 
دلگرمی و روحيه كاركنان، افزايش تعهد كاری و بهبود عملكرد سازمان خواهد شد ) مرادی، 

.)183 :1385
اخلاق  با  كاركنانی  وپرورش  تربيت  باعث  درسازمان  معنويات  وتوسعه  گسترش  كه  جا  ازآن 
ودارای وجدان كاری درسازمان می شود ويا به عبارت بهتروجود كاركنانی دارای اخلاق كاری 
درنتيجه توسعه وكاربرد اصول معنوی درسازمان می باشد پس اخلاق به عنوان يكی ازمولفه 

های معنويت مدنظرقرارمی گيرد .
بنابراين دراين مقاله ابتدا به تعريف مختصری ازمعنويت پرداخته وسپس به طور اجمالی بحث 
اخلاقيات را بسط داده ودرانتها يك ديدگاه كاربردی جهت گسترش اخلاقيات درسازمان ارائه 

می دهيم .
واژگان کلیدی

 اخلاق، معنويت، ارزشهای اخلاقی،اخلاق در سازمان



مقدمه 
دراين روزگاران دركمترسازمانی است كه قدم بگذاريد وليست بلند بالای ارزش های سازمانی 
آن را بردروديوار راهروها واتاق ها نيابيد . ارزش هايی گران قدر مانند احترام به حقوق همه ی 
ذينفعان ازمشتری گرفته تا سهام داران، پايبندی به رفتارمنصفانه باهمه,ازكاركنان شركت گرفته 
وروح  دهد  می  رانوازش  چشم  ارزشمند  های  ارزش  ازاين  هركدام  وخواندن  ديدن  تاشهروندان، 
راصيقل. اما بايد دانست كه تعريف ونوشتن ارزش ها يك چيزاست وزندگی كردن با آن ها يك چيز 
ديگر. بسياری ازمشكلات كه گريبان سازمان های دولتی وكسب وكارهای امروزين راگرفته است 

حكايت ازبی ادبی وبداخلاقی حرفه ای دارد) ماكسول، ترجمه ياوری،1386: 8 (.
يكی ازمشكلا ت اين است كه اخلاق هيچ گاه درحوزه ی كسب وكاريابه طوركلی درحوزه ی 

اجتماعی وياسياسی مطرح نبوده است بلكه همواره موضوعی شخصی بوده است ) همان : 26 (.
حال آنكه حتی دراخلاق كاراسلامی نيز اين حوزه به عنوان عاملی برای تعهد بالای كاركنان 
باشند  تغييرات  بازپذيرای  باآغوش  كاركنان  گردد  می  وموجب  شده  معرفی  سازمان  به  نسبت 
)مرادی،1385: 176(.كه اين موضوع توجه به موضوع اخلاق رادرسازمان بيش ازپيش مهم وضروری 

نشان می دهد .

معنویت واخلاق

ارتباط  دادن  معنی  برای  انسانی  تلاشی  عنوان  رابه  معنويت 

معنويت  ها  ازنظربعضی  كنند.  می  تعريف  خارج  باجهان  خود 

اينگونه  ازنظرديگران  شود  می  بيان  ومذهب  ايمان  ازطريق 

 )2003( تــورسـون1  و  نيست)مورتو،20:2011-14(.ميلـــر 

تعريف  و  كرده  تشريح  را  مذهبی  و  معنوی  عوامل  ميان  ارتباط 

معنويت  اصطلاحات  بين  شدن  قائل  تمايز  برای  مؤثری  عملياتی 

ازافراد  بعضی  كنند)گاف،28-33:2009(.  می  پيشنهاد  مذهب  و 

معنويت رابرخاسته ازدرون انسان ها می دانند ومی گويند معنويت 

معنابخشی  جريان  به  ومربوط  است  مذهبی  قواعد  فراتراز  چيزی 

وخوديابی درونی است كه بدون توجه به مذهب افراد دروجود آنها 

شكل می گيرد ) مرادی،176:1385 (.

اخلاق يعنی رعايت اصول معنوی وارزش هايی كه بررفتارشخص 

كدام  ونادرست  براينكه درست چيست  مبنی  است،  ياگروه حاكم 

براينكه  مبنی  هستند  استانداردهايی  اخلاقی  های  ارزش  است، 

است؟)دفت،ترجمه  بد  يا  چيزخوب  چه  ازنظررفتاروتصميم-گيری 

به عنوان  تواند  اخلاق می  : 408(.پس  واعرابی، 1389  پارسائيان 

كارگيری  به  يعنی  مدنظرقرارگيرد.  معنويت  های  ازمولفه  يكی 

كاركنانی  پرورش  سبب  باآن  مرتبط  واصول  ازمعنويات  واستفاده 

درباره  .گرچه  شود  می  درسازمان  ای  وحرفه  كاری  اخلاق  دارای 

اما  است  شده  ارائه  گوناگونی  مطالب  اخلاق  وتعريف  مفهوم  ی 

ازاصول  ای  ازمجموعه  : اخلاق عبارت است  اظهارداشت  توان  می 

وهنجارها راجع به ارزشيابی وداوری درباره ی افعال انسانی كه به 

صورت ارادی واختياری انجام می شود وتشخيص خوبی يابدی آن 

ها وتعيين الزامات )بايد ها ونبايد ها ( ، مسئوليت ها ووظايف برای 

انسان )  معاونت پژوهش وآموزش ، گروه مطالعات پژوهش های 

حقوق اقتصادی وبازرگانی، 1388: 3(.

تفاوت اخلاق و الزامات قانونی

اخلاق چيزی است كه بارفتارهای ناشی ازقانون متفاوت است، 

رفتارهای قانونی ريشه درمجموعه ای ازاصول ومقرراتی دارد كه نوع 

عمل افراد را مشخص می كنند، عموماً مورد قبول جامعه هستند 

ولازم الاجرامی باشند، رابطه ی بين استانداردهای اخلاقی والزامات 

قانونی درنمودار روبرو نشان داده شده است .

25



منابع ارزش های اخلاقی سازمانی 

اين منابع عبارتنداز : اخلاقيات شخصی، فرهنگ سازمانی، سيستم های سازمانی، وذينفع های خارج ازسازمان)زاهدی، 1387 : 213(.

معیارهای اخلاقی 

به  سازمان  يك  وباورهای  هنجارها  بيانگر  اخلاقی  معيارهای 

شمارمی آيد.اين هنجارها وباورها عموماً توسط مديران ارشد ارائه، 

پيشنهاد، بررسی وتعريف وسپس منتشر می شوند ودراختيارتمامی 

كه  هستند  رفتاری  های  ملاک  هنجارها،  گيرند.  اعضاقرارمی 

كاركنان ارشد سازمان ازديگران انتظاردارندكه به هنگام رويارويی 

بايك وضعيت خاص مطابق آن ها عمل كنند. هنجارهای موجود 

دريك معيار اخلاقی عموماً توسط يك سری جملات منفی بيان می 

شوند، زيرافهرست كردن كارهايی كه شخص نبايد انجام دهد آسان 

ترازدقيق شدن درباره ی كارهايی است كه بايدانجام دهد.باورهای 

فكركردن  درست  های  روش  درواقع  معياراخلاقی،  دريك  موجود 

هستند، آن ها ملاک هايی هستند كه افراد ارشد سازمان ازديگران 

سلب  معنی  به  اين  فكركنند،  ها  ملاک  آن  مطابق  انتظاردارند 

حقوق وآزادی ها نيست. برعكس، هدف، تشويق درست فكركردن 

والگوهای برخورداری است كه به رفتار مورد نظرمنتهی می گردد. 

می  بيان  مثبت  شكلی  به  اخلاقی  معيار  دريك  موجود  درنتيجه 

شود) هس مر ، ترجمه اعرابی وايزدی ، 1382 : 179-180 (.

منبع : )دفت،ترجمه پارسائيان واعرابی،1389 

.)408-409 :
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پرسش های آزمون اخلاقیات 

افرادی كه مسئول آموزش اخلاقيات هستند، معتقدند كه استفاده 

مداوم ازپرسش های آزمون اخلاقيات می تواند مارابه طرف الگوهای 

صحيح رفتاری سوق واين الگوها پس ازمدتی به صورت عادت درخواهد 

آمد، تعدادی ازاين پرسش ها به صورت زيرمی باشند:

1-آيا قـانونــی  اسـت؟ آيا بااين عمل ياتصميم، قوانين اجتماعی 

وياآئين نامه ها وروش های شركت رازيرپا می گذارم؟

2-آيـا مــتعادل اســت؟ آيا پيامدهای اين عمل ياتصميم برای 

تمام افراد وگروه های درگيردركوتاه مدت ودرازمدت برابر و يكسان 

است ؟ يعنی موفقيت طرفين و يا برد دوطرف را تضمين می كند؟

3-احساساتم را به خودم چگونه شكل می دهد؟آيا ازانجام اين عمل 

يااتخاذ اين تصميم احســاس افتخارخواهم كرد؟ آيا ازاين كه دوستانم 

درباره ی تصميم آگاه شوند خوشحال ميشوم ؟ ) بلانچارد، ترجمه 

رمضانی، 84 : 40- 39(.

ازآنجا كه تاثير اخلاق ورفتارمديران بركاركنان سازمان های خود 

امری اجتناب ناپذيرو غيرقابل انكار می باشد و كاركنان در بيشتر مواقع 

رفتا رسرپرست و مدير خود رابه عنوان يك الگو مدنظر قرار مـی دهند، 

پس ميتوان اينگونه نتيجه گيری كرد كه مديران سازمان ها با استفاده 

ازاين گونه پرسش ها و راهنماها برای تصميمات اخلاقی و به كارگيری 

 ، باشند  ها  كاركنان خود درسازمان  برای  الگويی  توانند  ها می  آن 

كاركنان ياد می گيرند كه  نه تنها در برابر شركت خود، بلكه دربرابر 

ساير سازمان ها وافراد جامعه نيز مسئولند، مديران درسازمان ها از اين 

طريق می توانند تاثير فراوانی را بر كاركنان خود بگذارند .

اصول پنج گانه ی قدرت اخلاقیات 

است  شده  دگرگونی  دستخوش  اخلاقيات  كه  هايی  سازمان  در 

وافتخارنمی كنند. احساس رضايت  ازافراد درجايگاه خود  هيچ يك 

دراين شرايط ملاک های معنوی جای خود رابه ملاک های مادی می 

دهد)بلانچارد، ترجمه رمضانی، 1384، 14(.

هم اكنون به اصولی تحت عنوان اصول پنج گانه ی قدرت اخلاقيات 

ها  سازمان  برای  راهنمايی  تواند  می  اصول  اين  كه  می شود  اشاره 

درجهت گسترش اخلاقيات ونيزبه عنوان يك راهنما عمل نمايد. اين 

اصول عبارتند از :

1-آرمان: دراين جا آرمان يعنی مقصود يانيت. چيزی كه شما برای 

دست يابی به آن همواره درتلاش هستيد. آيا آرمان همان هدف نيست 

؟ درجواب به اين سئوال می گوييم كه خير. هدف معنی ديگری دارد.

يك هدف نمی تواند آرمان باشد، هدف چيزی ملموس است، چيزی 

كه شما می توانيد به آن برسيد، شروع و پايانی دارد ولی آرمان امری 

پويا است، چيزی كه باكلمات شكل می گيرد. آرمان جامع تر ازهدف 

است وتصوری است كه هركس ازخودش دارد. انسانی كه می خواهيد 

باشيد، روشی كه می خواهيد زندگی كنيد، يعنی آن چه ماهيت غايی 

شما را تعريف می كند.

وارزش مندی است  افتخار احساس رضايت  از  2-افتخار: منظور 

كه شماازدستاورد خود وافرادی كه برايتان مهم هستند مانند اعضای 

خانواده و يا كاركنانتان در ذهن داريد.

عدم  درست،  ازراه  افراد  انحراف  مهم  ازدلايل  يكی  3-بردباری: 

اطمينان وايمان لازم است كه در بی صبری برای نتيجه گيری نمود 

می يابد، اين افراد خيلی زود دست از پايداری و استقامت  می كشند 

و منحرف می شوند.

4-پشتكار: يعنی برای انجام كار مورد نظر بايد به طور مداوم پی گير 

مسائل باشد. بنابراين هرچند بردباری لازمه ی عمل است ولی بدون 

پشتكار و اصرار، فرد پويايی خود را ازدست می دهد وبه سكون كشيده 

ميشود وسرانجام از راه راست منحرف ميگردد.

5-روشن بينی: روشن بينی، توانايی واستعداد مشاهده ودرک آن 

چيزی است كه درهرموقعيتی دارای اهميت است.به همين دليل اين 

پنج اصل هم چون چرخی می ماند كه روشن بينی محو رآن را تشكيل 

می دهد وچهاراصل ديگر گرد آن درگردش هستند.به نظرمی رسدكه 

روشن بينی كانونی برای نظارت وهدايت چهاراصل ديگراست ) همان : 

86 و 84 و 76 و 74 و70 و 60- 56 (

کاربرد اصول پنج گانه قدرت خلاقیت در سازمان

1-آرمان: هدف های نهايی درراس سازمان مشخص می شود
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روابط حاكم بين اصول پنج گانه قدرت اخلاقيات  منبع )همان :85(

وسپس به ديگربخش ها منتقل می گردد. سازمان به وسيله بينش 

ها، ارزش ها و اميدهايی كه می پروراند به پيش هدايت می شود، اين 

مقولات به افراد سازمان كمك می كند تا ازملاک های درست رفتاری 

آگاه شوند.

2-افتخار: مابه خود وسازمانمان افتخار می كنيم، ما می دانيم كه 

وقتی چنين احساسی داريم می توانيم ازوسوسه های انجام رفتارهای 

غيراخلاقی درامان باشيم.

3-بردباری: می دانيم كه تمسك به ارزش های اخلاقی ما را به 

سوی پيامدهايی دردرازمدت سوق می دهد. دراين اصل به حفظ تعادل 

دردست يابی به هدف و توجه به اين امركه چگونه بايد به نتايج مورد 

نظر رسيد اشاره می شود.

4-پشتكار: ماخودرا متعهد به زيستن برطبق اصول اخلاقی می 

دانيم وپايداری وپی گيری خود را در اجرای مطالبی كه درموردآن ها 

به توافق رسيده ايم اعلام می داريم وپيوسته از اينكه رفتارمان در جهت 

آرمانمان است، اطمينان حاصل می كنيم .

5-روشن بينی: مديريت و كاركنان، زمان كافی برای تفكر درمورد 

اينكه كجاهستيم، قصد داريم به كجا برويم و تشخيص اين مسئله كه 

چطور می خواهيم به آنجا برويم صرف می كنند)همان : 144(.

اخلاق کار

ازديد مديران فرامليتی وجهانی توجه به اصول اخلاقی مخصوصاً 

اخلاق كار درجوامع مختلف يك ضرورت است. اصول و ارزش هايی كه 

از جامعه به درون سازمان وارد می شوند و در شكل بخشی اخلاق كار 

نقش مهمی دارد. اخلاق كار اصول و معيارهايی هستند كه رفتارها را 

در محيط كار هدايت می كنند و لزوماً به صورت قانون درنيامده اند.

رفتار اخلاقی در محيط كار رفتاری است كه بر مبنای نظر جامعه، 

سازمان ، فرد و حرفه ی خاص، قابل قبول و خاص قلمداد می شود. 

باشد. هر  به زندگی كاری مرتبط می  تنگاتنگی  به نحوه  اخلاقيات 

ارتباط  ارزش های اخلاقی  با  اتخاذ می كنند  تصميمی كه مديران 

نزديك دارد. به عنوان نمونه اعطای امتيازخاص به گروهی ازكاركنان 

يا توزيع امكانات محدود بين تعداد زيادی از متقاضيان است. درواقع 

تصميمات ما با اخلاقيات درهم تنيده اند.يكی ازصاحب نظران به نام 

نيل برادی2   به دلايل زيرمديران را بامسائل اخلاقی مرتبط می داند :

تصميمات مديران برزندگی و رفاه مردم تاثيرمی گذارد.  -1

مديران بايد منابع سازمان را به گونه ای منصفانه توزيع نمايند.  -2

مديران ايجادكننده قوانين و خط مشی ها هستند) زاهدی ،   -3

.)214-215: 1387

ویژگی های مسائل اخلاقی درمدیریت 

بيشترتصميمات اخلاقی، پيامدی گسترده و مدت دار دارند،   -1

پيامدها  اين  سطح  درنخستين  مديريتی  اعمال  و  تصميمات  نتايج 

متوقف نمی شود، بلكه اين نتايج به سراسر جامعه تسری پيدا می كند 

و همين گسترش و تسری عصاره ی بحث های اخلاقی می گردد.

بيشترتصميمات اخلاقی، جايگزين های گوناگون دارند. عموماً   -2

دوجواب  دارای  درآغاز  مديريت  اخلاقی  مسائل  كه  شود  می  تصور 

بلی ياخير-  ولی بايد قبل ازتصميمات اخلاقی راه های  هستند – 

بسياری رامورد بررسی قراردارد.
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بيشترتصميمات اخلاقی دارای نتايج مركب هستند، عموماً   -3

تصورمی شود كه مسائل اخلاقی مديريت، تضاد باهزينه های اجتماعی 

و  عوايد مالی مستقيماً مقابل اين هزينه هايند.

بيشتر تصميمات اخلاقی عواقبی نامعلوم دارند.  -4

بيشترتصميمات اخلاقی، دارای مفاهيم شخصی هستند.  -5

) هس مر، ترجمه اعرابی وايزدی،1382: 26-28 (.

اهمیت استاندارها وخط مشی های اخلاقی درسازمان 

امور  رساندن  انجام  به  برای  ها  سازمان  وكارگزاران  مديران 

سازمانی خود، علاوه برمعيارهای سازمانی وقانونی، به مجموعه ای 

ررفتارها،  اد  ر  آنان  نيازدارند كه  ارزشی  و  اخلاقی  از رهنمودهای 

اعمال اداری و سازمانی شان ياری دهد و درحركت به سوی شيوه 

ی مطلوب جمعی و عمومی نوعی وحدت رويه برايشان ميسر سازد. 

نگرش  بر  اخلاقی  های  مشی  وخط  استانداردها  تاثير  بررسی  در 

های كاركنان و تعهد آنان، می توان به نتايج برخی از پژوهش ها 

اشاره كرد. بوير و وب3 )1992 (   در تحقيقات خود به اين نتيجه 

رسيدند كه وقتی مجموعه ی مقررات اخلاقی به گونه ای اثربخش 

به كار گرفته شود رضايت كاركنان افزايش می يابد. وتيل وديويس4 

) 1990 (  نيز دريافتند كه اگر مديريت عالی بر رفتار اخلاقی تاكيد 

ورزد، كاركنان رضايت بيشتری ازشغلشان خواهندداشت. 

احساس  ی  درباره  نيز  هايی  گزارش  شغلی  بررضايت  علاوه 

پايبندی و رابطه   آن با وجود يا اعمال مجموعه ی مقررات اخلاقی 

نيز مشاهده شده است. هانت وهمكارانش5 )1989 (  به اين نتيجه 

احساس  و  سازمانی  اخلاقی  های  ارزش  وجود  بين  كه  رسيدند 

 ، منوريان  دارد)  وجود  مهم  ای  رابطه  كاركنان  سازمانی  پايبندی 

.) 4-5 : 1386

پس، از مجموعه ی تحقيقات انجام شده می توان چنين نتيجه 

گرفت كه استانداردها و خط مشی های اخلاقی باعث ايجاد تعلق 

نوبه ی  به  مهم  اين  كه  به سازمان شده  آنان  بالای  تعهد  و  افراد 

خودگامی موثر و مفيد درجهت رسيدن سازمان به اهداف عالی و 

متعالی خود می باشد.

منشور اخلاقی سازمانها و چگونگی تهیه آن 

الوانی )1379( منشور اخلاقی را چنين تعريف كرده است: منشور 

اخلاقيات سازمانی، سندی است حاوی معيارهای اخلاقی – ارزشی 

كه برای ايجاد هماهنگی و وحدت رويه و روش در بين كارگزاران 

عملكردهايشان  و  رفتار  در  را  آنان  و  شود  می  تدوين  سازمان 

ها  انسان  كند.  می  هدايت  سازمان  ارزشی  های  آرمان  سوی  به 

آيند،  با ديدگاههای متفاوتی در سازمان گرد هم می  و  متفاوتند 

برای آنكه بتوانيم اين تفاوت ها را به اشتراک و يگانگی مبدل سازيم 

به سرمشق و الگويی نياز داريم كه آن را اصطلاحاً منشور اخلاقيات 

سازمان نام نهاده اند. وارويك6 )1981(  تعريف جامعی بيان كرده 

است. از نظر او منشور اخلاقيات سازمانی بايد دربرگيرندۀ چهارگونه 

مصلحت باشد:

اول( مصلحت عمومی: مصلحت عامه مجموعه ای از ارزشهاست 

و راهنمای كارگزاران و مديران سازمان هاست.

و  منافع حكومتی  و  مصالح  قانونی:  و  مصلحت حكومتی  دوم( 

قانونی اعضای جامعه در قالب موازين و اصول مصوب تبيين می شوند. 

از تكليف های كارگزاران و مديران سازمان ها رعايت قانون و احترام 

به آن است.

اخلاقيات  منشور  در  ای:  حرفه  و  سازمانی  مصلحت  سوم( 

سازمانيمصلحت و منفعت سازمانی و حرفه ای بايد به گونه ای تدوين 

شود كه ارزش های ديگر مخدوش نشوند.

چهارم( مصلحت شخصی: ارزش هايی فردی قائل می شوند كه 

اگر افراد آنها را در سازمان رعايت كنند موجب تسهيل امور دولتی و 

سازمانی و برداشتن گام هايی در جهت مصالح عمومی در جامعه می 

شود.

ساختار و مراحل تدوین و تصویب منشور اخلاقی 

برای آنكه منشور صرفاً در قالب شعر باقی نماند، ساختار زير با 

وظايف هر بخش می تواند سازمان ها را در تدوين و تصويب »منشور 

اخلاقی مؤثر« ياری می رساند.

1.كميته ی راهبری )شامل مديران ارشد سازمان ( با مسئوليت
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هدايت موضوع و مرجع نهايی تصويب منشور اخلاقی.

واحدهای  از  نمايندگانی  از  متشكل   ( كارشناسی  ی  كميته   .2

منشور  محتوای  تنظيم  و  چارچوب  ی  تهيه  مسئوليت  با  مختلف( 

اخلاقی. راهبری،منشور بايد در اختيار همه ی اعضای سازمان قرار 

گيرد. اعلام نظر افراد به مثابه مشاركت آنان است و تبعيت از محتوا را 

تسهيل خواهد كرد )همان : 23و16-20(.

چگونگی گسترش اخلاقیات در سازمان  (دیدگاه کاربردی(

گسترش اخلاقيات در سازمان از دو طريق امكان پذير است:

1(سيستم ها و ساختار رسمی: مجموعهای از ابزارها و روش هايی 

هستند كه مديران می توانند برای ايجاد فرهنگ و ارزش های معنوی 

مورد استفاده قرار دهند. به ويژه در سال های كنونی برای اثر گذاردن 

بر معنويت های مديريت اين سيستم ها بسيار مؤثر واقع شده اند.

ساختار: مديران می توانند مسئوليت ايجاد يا رعايت ارزش های 

معنوی را به مقام خاصی واگذار كنند، سازمان با اين اقدام خود نه 

تنها بخشی از زمان و نيروی خود را به مسئله خاصی تخصيص می 

اعلام می   ) اخلاقی  اصول  )رعايت  راهم  اهميت موضوع  بلكه  دهد، 

كند. بسياری از شركت ها افرادی را مأمور رسيدگی به شكايات افراد و 

نظارت بررعايت اصول اخلاقی می كنند كه در صورت مشاهده ی هر 

نوع خلافی آن را به مديريت ارشد گزارش كنند. برای اينكه اين سيستم 

ها كارساز واقع شود، كسی كه چنين كاری را انجام می دهد بايد بتواند 

به صورت مستقيم با مدير عامل يا ريئس هيأت مديره تماس بگيرد.

شيوه ی افشای حقايق: كميته ی حراست يا مأمور حراست شيوه 

هايی ارائه می كند تا كاركنان و اعضای سازمان بتوانند خلاف كاری ها 

را افشا كنند. يكی از وظايف عمدۀ اين نوع كميته ها تدوين سياست 

ها و ارائه ی روش های حمايتی از كسانی است كه حقايق را افشا 

می نمايند. افشاگر كسی است كه نقض قوانين، رعايت نكردن اصول 

اخلاقی يا اقدامات نامشروع اعضای سازمان را افشا می كند. ارزش 

سياست شركت در اين است كه از اين گونه افراد حمايت نمايد تا آنان 

به سبب افشاگری هايشان تنزل مقام نيابند)دفت،ترجمه پارسائيان و 

اعرابی،413-414:1378(.

البته در اين مورد جهت تحقق اهداف سازمان،كميته ی حراست 

بايد از صحت و سقم گذارش های دريافتی توسط فرد افشا كننده 

اطمينان حاصل نمايند تا از هرگونه غرض ورزی و برخورد تلافی جويانه 

افراد در سازمان ها جلوگيری به عمل آيد.

شئونات معنوی: در برخی از شركت ها، اصول اخلاقي به صورت 

يا  ها  ها،مرامنامه  نامه  بخش  صورت  سازمان)به  ازماموريت  بخشي 

فرهنگ  اخلاقي،  هاي  ارزش  سندها  دراين  است.  درآمده  سندها( 

با كاركنان  سازماني، مسئوليت هاي اجتماعي و و شيوه ي رفتار  

مشخص شده است. اين بخش نامه ها به صورت يكي از ابزارهاي 

مهمي درمي آيد كه از نظر ارج نهادن به ارزش هاي سازماني مورد 

استفاده مديريت قرارمي گيرد.

برنامه هاي آموزشي: بسياري از شركت ها كه اسناد و مداركي 

اند اينك درصدد برآمده  در زمينه ي اصول اخلاقي تدوين كرده 

اند ، به مديران وكاركنان آموزش بدهند تا به هنگام تصميم  گيري 

آن اصول را رعايت كنند. اين برنامه هاي آموزشي توانسته اند رفتار 

هاي معنوي افراد را تقويت و در صحنه هاي رقابت هم نقش مهمي 

ايفاكنند)همان:416 –415(.

گروهي  تازگي  به  سازمان:  جواخلاقي  بهبود  2(چگونگي 

رفتاراخلاقي  بهبود  رابراي  ذيل  اقدامات  مديريت  ازپ   ژوهشگران 

دركارتوصيه كرده اند:

مديريت  تعهد  اخلاقي  سازمان:اصول  مديرعالي  2-1(رهبری 

يك  رفتاراخلاقي  زيرا  طلبد،  مي  ها  آن  رعايت  به  رانسبت  عالي 

فراگرد ازبالابه پايين است)رضائيان،286-287:1387(.

يك رهبر و مدير با اخلاق درسازمان مردم راجهت بهتر شدن 

براي  رهبران،  و  مديران  نوع  اين  كند  تشويق مي  شخصيت شان 

تكراركردن ارزش های رفتاري مشابه رهبران، به پيروان انگيزه مي 

دهند)گوادالوپ كامپازانو،32:2009(.

هنگام  عموماً  كارفرمايان  شود:  دقت  افراد  دراستخدام   )-2-2

كنترل معرف ها، مدارک، ريزنمرات داوطلب وساير اطلاعات اهمال 

مي ورزند. اقدام مجدانه دراين زمينه مي تواند افرادي راكه دست
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به حيله زده يا تصويردرستي ازخود ارائه نداده اند،  پالايش كند.

شود.  رعايت  درسازمان  بايد  كه  اخلاقي:  اصول  تدوين   )2-3

چهار  كه  باشد  داشته  تاثيرمثبتي  تواند  مي  درصورتي  مقررات 

توزيع  الف( ميان همه ي كاركنان  شاخص زيردرآن رعايت شود. 

شده باشد

ازآن به عمل آورد ج( اعمال  ب( مديريت عالي حمايت كامل 

وي ژه ومعضلات اخلاقي كه احتمالاً كاركنان باآن ها مواجه خواهند 

شد راشامل شود د( به طوريكسان با پاداش وتنبيه تقويت شود.

توجيهي  هاي  دوره  درضمن  داده شود:  اخلاقي  آموزش   )2-4

وهم چنين با ارائه سميناردرطول خدمت مي توان كاركنان را براي 

شناسايي وبرخورد بامسائل غيراخلاقي آموزش داد.

5-2(رفتارهاي اخلاقي تقويت شود. معمولاً رفتاري كه تقويت 

به  نشده  تقويت  رفتارهاي  كه  درحالي  گردد.  تكرارمي  شود،  مي 

مرورمحومي گردد.

6-2( هدف هاي ملموس و واقعي تعيين مي شود: هدف هاي 

آشكاردرصورتي كه تقاضاهاي غيرواقعي ازكاركنان داشته باشد مي 

تواند مسائل اخلاقي ايجاد كند.

7-2( ارزيابي عملكرد جامع پذير: هنگامي كه ارزيابي عملكرد 

صرفاً برنتايج مادی متمركزشود، هدف وسيله راتوجيه خواهدكرد. 

اگرسازماني مي خواهد مديرانش اصول اخلاقي رارعايت كنند، اين 

بعدرا نيزدرفراگرد ارزيابي عملكرد بايد اضافه كند.

باموارد خلاف در  برخورد  براي  يا واحدي  8-2(پست سازماني 

كارسازباشد،  تواند  مي  ساختاري  شود:سازوكارهاي  گرفته  نظر 

اينكه  نه  شود  مي  محسوب  روزانه  امورات  جزو  اخلاقي  مسائل 

يك باراعلان بشود و بعد بايگاني شده و به دست فراموشي سپرده 

شود)رضائيان،287-288:1387(.

نتیجه گیری

از آنجا كه اخلاق را رعايت اصول معنوی تعريف كرده اند،بنابراين 

می توان ادعا كرد كه مديران با گسترش و رواج معنويت در سازمان 

كاركنانی با اخلاق و متعهد را پرورش داده اند.

مديران در سازمان ها با استفاده از پرسش های آزمون اخلاقيات 

می توانند رفتارهای مناسب وصحيح را در سازمان الگو سازی كنند.

به كارگيری اصول اخلاقيات در سازمان ها سبب افزايش رضايت 

و گسترش  رواج  با  توانند  مديران می  ونيز  كاركنان شده  رضايت 

برای  را  سازمان  محيط  شده  ذكر  های  روش  طريق  از  اخلاقيات 

پرورش كاركنانی متعهد و پايبند به اصول اخلاقی مهيا سازند، و 

در اين راه چه بهتر است كه مديران،خود الگوهای اخلاقی مناسبی 

و  اصول  كه  شود  می  موجب  امر  اين  كه  باشند،  كاركنان  برای 

معيارهای اخلاقی جزئی از فرهنگ سازمانی به شمار آيد.
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