
Abstract
The purpose of this paper is to identify the effective components of 
organizational ethics in schools. This research constitutes a qualitative, 
descriptive-analytical study. The requisite data for achieving the research 
objectives were collected through a review of available sources pertinent 
to the research topic, utilizing note-taking forms, and were subsequently 
analyzed using qualitative methods. The research findings indicate that 
the effective components of organizational ethics can be categorized 
into three levels. At the individual level, reforming attitudes, instigating 
attitudinal change, and reinforcing the internal locus of control; at 
the organizational level, fostering intrinsic organizational motivation, 
ensuring ethical predictability within the organization, designing an 
organizational ethics-building program, providing continuous and 
comprehensive training, creating a foundation for acquiring practical 
skills and organizational spirituality; and at the macro and extra-
organizational level, establishing regular and active communication 
with other educational organizations and engaging in charitable and 
public welfare activities, are among the influential components in 
fostering organizational ethics. It is concluded that any program 
aimed at optimizing the organizational ethics process—in educational 
organizations broadly and in schools specifically—necessitates a 
strategic vision and a comprehensive, systematic plan by educational 
leaders, adopting a process-oriented approach.
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چکيده
هدف این نوشتار شناسایی مؤلفه های اثرگذار بر اخلاق سازمانی در مدرسه است. این پژوهش، کیفی 
از نوع توصیفی ـ تحلیلی است. داده های لازم جهت نیل به اهداف پژوهش با مطالعة منابع موجود 
و مرتبط با موضوع پژوهش و با استفاده از فرم های فیش برداری، گردآوری شده و به شیوه های 
کیفی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته اند. یافته های پژوهش بیانگر آن است که مؤلفه های اثرگذار 
بر اخلاق سازمانی را در سه سطح میتوان تقسیم کرد. در سطح فردی، اصلاح و ایجاد تغییر در 
نگرش و تقویت کانون کنترل درونی، در سطح سازمانی، انگیزش درونی سازمان، پیش بینیپذیری 
اخلاق در سازمان، طراحی برنامة اخلاقیسازی سازمان، آموزش مستمر و فراگیر، بسترسازی برای 
کسب مهارت های عملی و معنویت سازمانی، و در سطح کلان و برون سازمانی، ارتباط منظم و 
فعال با دیگر سازمان های تربیتی و مشارکت در فعالیت های خیریه و عام المنفعه، از جمله مؤلفه های 
تأثیرگذار بر اخلاق در سازمان هستند. چنین نتیجه‌گیری م‌یشود که هر گونه برنامه جهت بهینه‌سازی 
فرایند اخلاق سازمانی، سازمان های آموزشی در معنای اعم و مدرسه در معنای اخص، نیاز دیدگاه 

راهبردی و برنامة جامع و نظام مند رهبران تربیتی با رویکرد فرایندی است.
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مقدمه

در جهان معاصر، اخلاق سازمانی از جایگاهی بس مهم در عرصه های سازمانی‌افته برخوردار است. در رویکردهای 
اولیة مدیریت، نظریه پردازان و مدیران سازمانی بر این باور بودند که طراحی ساختار سازمانی مناسب، در کنار 
تدوین قوانین و مقررات و التزام به اجرای آنها، میتواند سازمان را در مسیر دستیابی به موفقیت هدایت کند. 
بااین حال به تدریج مشخص شد که برخورداری از ساختار سازمانی مطلوب و وجود قوانین مناسب، حتی همراه 
با پایبندی به آنها، برای ادارة اثربخش سازمان ها کفایت نمیکند. در شرایطی که مدیران عالی سازمان ها بر 
اساس مقررات امکان تصمیم گیری شخصی دربارة حقوق و مزایای خود را داشته باشند، به احتمال زیاد حداکثر 
میزان مزایا را برای خویش تعیین خواهند کرد. در این میان، التزام به اصول اخلاقی میتواند به منزلة نوعی قانون 
پایبندی به اخلاق  ایفا کند.  ناهنجار  بیرونی، نقش مؤثری در مهار رفتارهای  نیاز به نظارت  نانوشته و بدون 
سازمانی، ضمن تسهیل مسیر اقدامات سازمانی و رویّّه های کاری، زمینة تحقق برخی فعالیت ها را بدون حضور 
ازاین رو شناخت و تبیین مفهوم اخلاق سازمانی  نتایج مطلوب فراهم میسازد.  با دستیابی به  ناظر خارجی و 

میتواند کاربستی اساسی در ارتقای عملکرد و بهبود فعالیت های سازمانی داشته باشد )منطقی، 1397(.
در حوزة مدیریت سازمان ها، اخلاق به‌عنوان مجموعه ای از اصول و استانداردهای هدایت کنندة رفتار تعریف 
میشود و از جایگاهی شایان توجه برخوردار است؛ به گونه ایکه بسیاری از کشورها آن را در دستور کار سیاست ها 
و برنامه های کلان خود قرار داده اند. هنگامی که اخلاق در زندگی کاری افراد حضور مؤثر و عینی داشته باشد، 
فعالیت شغلی با احساس رضایت، لذت حرفه ای، رضایتمندی شغلی و خودشکوفایی همراه میشود و در پی آن، 

 .(Zairi & Peters, 2002) رضایت عمومی، پیشرفت امور و شکوفایی فعالیت های سازمانی تحقق مییابد
غفلت از اخلاق کار در مدیریت سازمان ها، به‌ویژه در سازمان های تربیتی که مأموریت انتقال ارزش های والای 
انسانی به ذینفعان خود را بر عهده دارند، میتواند پیامدهای قابل توجهی برای نهادهای آموزشی و حتی برای 
جامعه به همراه داشته باشد. به بیان دیگر، نادیده گرفتن حقوق افراد و عدم پایبندی به اصول اخلاقی در تعامل با 
مربیان، متربیان و سایر ذینفعان درون سازمانی و برون سازمانی، زمینه ساز بروز مسائل و چالش هایی برای سازمان 
میشود؛ به گونه‌ایکه مشروعیت سازمان و اقدامات آن را با تردید مواجه میکند و در نهایت بر میزان اثربخشی و 
موفقیت سازمان اثر منفی میگذارد. همچنین ضعف در اخلاق کار بر نگرش افراد به شغل، سازمان و مدیران تأثیرگذار 

است و میتواند عملکرد فردی، گروهی و سازمانی را تحت‌الشعاع قرار دهد )پوزاد و ناروئینژاد، 1396(. 
در اسناد بالادستی آموزش و پرورش، به فرایندهای اخلاقی در تعلیم و تربیت و ساحت های مختلف آن 
اشاره شده است که این امر نشان از اهمیت و لزوم پرداختن به مبحث اخلاق است؛ چنان که در سند تحول 

بنیادین آموزش و پرورش آمده است: 
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تعلیم و تربیت فرایندی تعالیجویانه، تعاملی، تدریجی، یکپارچه و مبتنی بر نظام معیار اسلامی 
است كه به منظور هدایت افراد جامعه به‌سوی آمادگی برای تحقق آگاهانه و اختیاری مراتب حیات 
طیبه در همة ابعاد، زمینه های مناسب تکوین و تعالی پیوستة ایشان را در راستای شکل گیری و 
پیشرفت جامعة صالح اسلامی فراهم میآورد )شورای عالی آموزش و پرورش، 1390، ص10(. 

همچنین ساحت های مندرج در فلسفة تعلیم و تربیت جمهوری اسلامی ایران شامل تعلیم و تربیت اعتقادی، 
عبادی و اخلاقی، تعلیم و تربیت زیباشناختی و هنری، تعلیم و تربیت اقتصادی و حرفه ای، و تعلیم و تربیت علمی 
و فناورانه است )سند تحول بنیادین آموزش و پرورش، ص11(. در برنامة درسی ملی در الگوی هدف گذاری نیز 
پنج عنصر عقل، ایمان، علم، عمل و اخلاق، و چهار عرصة ارتباط دانش آموز با خود، خدا، خلق و خلقت به صورت 
به هم پیوسته و با محوریت ارتباط با خدا تبیین و تدوین شده اند )شورای عالی آموزش و پرورش، 1391، ص16(

مدارسی که از فضای سازمانی اخلاق‌مدار و سالم برخوردارند، معمولًاً معلمانی شاداب و اجتماعی دارند که 
تعهد بیشتری نسبت به انجام وظایف حرفه ای خود نشان میدهند. این معلمان از سطح بالاتری از همکاری 
برخوردارند و احترام متقابل بیشتری میان آنان برقرار است؛ انگیزة قویتری برای خدمت رسانی به متربیان دارند 
و با احساس مسئولیت بیشتری در امور مدرسه مشارکت میکنند. وجود فضای اخلاقی در سازمان، از آن روی 
که احساس همبستگی، وحدت و روح جمعی را تقویت میکند، موجب افزایش حمایت کارکنان از سازمان م‌یشود. 
به بیان دیگر، هنگامی که کارکنان کی سازمان از باور قوی به اخلاق حرفه ای برخوردار باشند و درعین حال 
محیط کاری آنان نیز واجد فضای اخلاقی باشد، سطح رضایت شغلی و اعتماد سازمانی در میان آنان افزایش 
مییابد؛ امری که به نوبةخود موجب تقویت تعهد سازمانی میشود و تمایل به ترک خدمت یا جابه جایی شغلی 

را کاهش میدهد )وجدانی، 1400(.
بر اساس بررسیهای به عمل آمده، پژوهش های بسیاری به اثرات معنادار و مثبت اخلاق سازمانی بر تعهد 
سازمانی پرداخته‌اند )انصاری و اردکانی، 1392؛ مرضایی و همکاران، 1394، سرمدی، 1395؛ رجبانی و همکاران، 
1393(؛ زیرا اخلاق در سازمان بر بسیاری از متغیرهای سازمانی، از جمله قصد جابه جایی کارکنان )مرضایی و 
همکاران، 1394(، انگیزش در کارکنان (Lee, 2009)، عدالت سازمانی )سرمدی، 1395(، عملکرد شغلی، رفتار 
شهروندی سازمانی )عسگری و همکاران، 1393(، کاهش میزان غیبت افراد و کاهش تعارض و استرس شغلی 
افراد )رجبانی و همکاران، 1393( تأثیر میگذارد. کرم دخت )1390( در پژوهشی به این نتیجه دست یافت که 
بین اخلاق سازمانی مدیران و اثربخشی سازمانی مدارس متوسطه رابطة معناداری وجود دارد. همچنین یافته‌های 
پژوهش )محمدیمهر و همکاران، 1393( در محیط مدرسه نشان داد که بین ادراک معلمان از اخلاق حرفه ای 
سازمانی بر حسب متغیرهای سن، جنسیت، تحصیلات و سابقة کاری، تفاوت معناداری وجود دارد. همچنین نتایج 
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نشان داد که معلمان زن با سن بالا و با مدارک تحصیلی بالاتر و با سابقة کاری بیشتر در مقایسه با جوان ترها، 
مردان، دارندگان مدارک تحصیلی پایین تر و دارندگان سابقة کاری کمتر، مقولة اخلاق حرفه ای ـ سازمانی را در 

مدرسه مثبت تر درک کرده اند.
از مدرسه به عنوان سازمان تربیتی انتظار م‌یرود که در تعاملات گوناگون خود با دانش‌آموزان، معلمان، والدین، رقبا 
و نظایر اینها اخلاقی عمل کند. این الگوی رفتاری مدرسه، در واقع در رفتار مدیر مدرسه به عنوان نماینده و مجری 
سیاست ها و برنامه های سازمان ظهور و بروز مینماید. ازهمین‌رو لازم است مدیر کی سازمان آموزشی به عنوان کسی 
که طراح و مجری چشم‌اندازها و سیاست های سازمان است، به اهمیت و اثرات اخلاق در سازمان پی ببرد و مؤلفه‌هایی 
را که در راستای تحقق اخلاق در سازمان آموزشی است، به خوبی بازشناسایی کند. ازهمین‌رو با توجه به خلأ پژوهشی 
مشاهده شده در پژوهش های موجود، هدف پژوهشگر شناسایی مؤلفه های اثرگذار بر اخلاق سازمانی در سازمان های 

تربیت‌یای همچون مدرسه است. اینک مختصراًً به مفهوم اخلاق و اخلاق سازمانی اشاره میشود. 

1. مفهوم شناسی

1ـ1. اخلاق

»اخلاق« در لغت بر وزن افعال، جمع واژة »خُُلق« است. خُُلق به صفت های نفس گفته میشود. همان گونهكه خََلق 
دربارة صفت های بدن و شکل ظاهری به کار م‌یرود، خُُلق به قوا و سجایایی گفته م‌یشود كه با بصیرت درک م‌یشوند. 
بیشتر عالمان اخلاق باور دارند كه »اخلاق« حال یا ملکه‌ای برای نفس است كه با داشتن آن، رفتار، بدون اندیشه و با 

سهولت و آسانی از طرف كسی كه این هیئت نفسانی را دارد، صادر میشود )میرمعزی، 1395، ص37(.
علم اخلاق دانشی است که به بررسی ملکات انسانی میپردازد؛ ملکاتی که به قوای نباتی، حیوانی و انسانی 
انسان مربوط میشوند. این علم با این فرض به مطالعة این ملکات میپردازد که بتواند فضایل را از رذایل متمایز 
سازد و روشن کند که کدام کی از حالات و ملکات نفسانی انسان نکی، فضیلت آمیز و موجب کمال اوست و 
کدام کی ناپسند، رذیله و سبب نقص او به شمار میآید. هدف از این شناخت آن است که انسان پس از آگاهی 
از این تمایزها، خویشتن را به فضایل بیاراید و از رذایل دوری جوید و در نتیجه، اعمال شایسته ای را که مقتضای 
فضایل درونی است، انجام دهد؛ اعمالی که در نهایت موجب جلب ستایش عمومی و تحسین جامعة انسانی شود 

و سعادت علمی و عملی او را به مرتبة کمال برساند )طباطبایی، 1379، ج1(. 
نظام‌های اخلاقی بر پیش فرض های متعددی، به‌ویژه در حوزة مبانی جهان‌شناختی و انسان‌شناختی استوارند؛ 
ازاین رو اهداف، توصیه ها و گزاره های اخلاقی در هر مکتب، متناسب با همان پیش فرض ها و مبانی، تعریف و 
تبیین میشود. در آموزه های اسلامی، غایت اخلاق هدایت انسان ها به سوی خیرات و کمالات، تمرین و ممارست 
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در فضایل اخلاقی، و پرهیز از ارتکاب ناپاکیها و جلوگیری از شکل گیری رذایل اخلاقی است )مطهری، 1378(. 
نظریة اخلاقی علامه مجلسی نیز در مباحث کاربردی و عملی در چند حوزة اخلاق فردی، اخلاق اجتماعی، 

اخلاق محیط زیست و اخلاق خدایی اثرگذار است )بهرامی و همکاران، 1403(.
در حوزة اخلاق و اخلاقیات، تعاریف متعددی ارائه شده است. برخی صاحب نظران اخلاق را مجموعه ای از 
فرایندهای عینی و معنوی میدانند که نقشی اساسی در رشد »خودِِ واقعی« انسان ایفا میکند و آن را فرایندی 
تلقی میکنند که طی آن، میان کارکرد واحدهای صفاتی یا ساختار معنوی فرد نوعی تعادل برقرار میشود )فقیهی 
و رضاییمنش، 1385(. کوناک و جونز اخلاقیات را چنین تعریف میکنند: »اخلاقیات به انصاف، راستی و درستی 
مربوط میشود؛ به تصمیم گیری دربارة اینکه چه چیزی خوب و چه چیزی بد است و به فعالیت ها و قواعدی که 
رفتار پاسخ گویانه را در میان افراد و گروه ها بنیان مینهند« (Conaock & Johns, 1998). آشتون و ارم نیز 
اخلاقیات را بدین گونه توصیف میکنند: »اخلاقی بودن و اخلاقی عمل کردن مستلزم انجام اقداماتی است که هدف 
آنها اطمینان از به کارگیری همیشگی و فراگیر رفتار اخلاقی در همة شرایط است« (Ashton & Orme, 2003). در 
آموزه های اسلامی نیز اخلاق صرفاًً ناظر به تنظیم مناسبات انسان با خدا و عالم ماورا نیست؛ بلکه به گونه ای 
برجسته تر بر روابط انسان با خویشتن، طبیعت و دیگر انسان ها تأثیر میگذارد و زمینه های طراوت و شادابی، 

بالندگی، پویایی، سلامت و پایداری تمامی عرصه ها و قلمروهای زیست انسانی را فراهم میسازد. 
پرواضح است طبق تعاریفی که شرح آن رفت، اینک بشر امروزی با موضوع اخلاق و رفتار اخلاقی در حوزة 
زندگی سازمانی با این موضوع بیش از گذشته دست وپنجه نرم میکند و هر کی از مدیران، رهبران و متولیان 
سازمانی و حتی نهادهای تربیتی با جدیت بیشتر آن را در زمرة چشم اندازهای ضروری و اصیل مجموعة خود 
قلمداد میکنند و جهت محقق ساختن آن مراقبه ای تمام و کمال مصروف میدارند. ازاین رو اخلاق سازمانی 

یکی از مطالبات جدی رهبران و پیروان آنهاست.
2ـ1. اخلاق سازمانی

اخلاق سازمانی فرایندی عقلانی برای شناسایی گزینه های تصمیم‌گیری و رفتاری و انتخاب مطلوب‌ترین گزینه‌های 
ممکن برای تمامی دست‌اندرکاران به شمار م‌یآید. اخلاق در سطح سازمانی فراتر از ارزش‌ها و اخلاقیات فردی مطرح 
میشود و ماهیتی جمعی دارد؛ به گونه‌ایکه میتوان آن را نوعی تعهد یا تلاش مشترک با ویژگ‌یهای سیستمی دانست 
که معطوف به دستیابی به نتایج مشخص است )قراملکی، 1385(. بر این اساس، تدوین و توسعة مجموعه‌ای مشترک 
از اصول اخلاقی در سازمان، افراد را نسبت به یکدیگر متعهد میسازد و به شکل‌گیری فرهنگی سازمانی که پذیرای 

اخلاق باشد، یاری م‌یرساند و در نهایت، رفتارهای مثبت سازمانی را تقویت م‌یکند )کرم‌دخت، 1390(. 
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اخلاق سازمانی تمامی ابعاد و سطوح سازمان را دربرمیگیرد و بیانگر نوعی نظام اجتماعی برای کنترل رفتار 
افزون براین، اخلاق   .(Paul Dana, 2004, p.255) اجتماعی سازمان است بازتاب دهندة مسئولیت  افراد و 
سازمانی مکمل قوانین و مقررات رسمی سازمان محسوب میشود و میتواند موانع و چالش های پیش روی 
 .(Vibert, 2004, p.48) اجرای قوانین را کاهش دهد و بستر مناسبی برای رشد و تعالی سازمان فراهم آورد
در مقابل، رفتارهای غیراخلاقی شامل کلیة اقداماتی است که به برخورد ناعادلانه با دیگران منجر م‌یشود؛ صرف‌نظر از آنکه 
این رفتارها در چهارچوب قانون قرار داشته باشند یا خارج از آن تعریف شوند (Wells & Spinks, 1996, p.28). اخلاق 
سازمانی شامل ابعاد مختلفی است؛ همچون کاربرد ارزش ها و اصول اخلاقی، فرایند منطقی مطرح در اتخاذ تصمیمات 

 .(Fisher & Bonn, 2007, p.1561) اخلاقی و تصمیمات و رفتارهایی که منتج از فرایندهای سازمان‌یاند
شایان ذکر است به تبع انتظارات سازمانی، اخلاق در سازمان دارای سطوحی است که شرح آن در ادامه میآید.

2. سطوح اخلاق در سازمان

این سطوح  ارائه مینماید.  براي منطق اصول اخلاقي  نظریة توسعة اخلاقي ـ شناختي كوهلبرگ سه سطح 
عبارت اند از:
سطح منطق اخلاقي پیش‌قراردادی؛ .1	
سطح منطق اخلاقی قراردادي؛ .2	
سطح منطق اخلاقي فراقراردادی..3	

این سطوح از نظر کیفی از یکدیگر متمایزند و بر اساس دیدگاه کوهلبرگ، پیشرفت و ارتقا در این سلسله مراتب، 
این سطوح سلسله مراتبی،  از  الگوی توسعة شناختی ـ اخلاقی منجر میشود. در درون هر کی  به رشد در 
قضاوت های اخلاقی افراد به تدریج کمتر تحت تأثیر عوامل بیرونی قرار م‌یگیرد و بنیان اولیة تشخیص »درست« 
از »نادرست« از حالت خودمحوری، به درکی گسترده تر از نقش قراردادهای اجتماعی، اصول عدالت و حقوق 
تغییر جهت م‌یدهد. صاحب نظرانی همچون گودرهام، نورداگ، ترو نوي و نلسون با بهره‌گیری از نظریة کوهلبرگ 
این سه سطح منطق اصول اخلاقی را در سازمان ها مورد توجه قرار داده اند. بر این اساس، سازمان ها در سطح 
خاصی از اخلاق به فعالیت میپردازند و مدیریت عالی در شکل دهی و ایجاد جو اخلاقی سازمان نقشی اثرگذارتر 

 .(Fisher & Bonn, 2007, p.1561) از سایر عوامل ایفا میکند
1ـ2. سطح اول: منطق اخلاقی پیش قراردادی

در این سطح از منطق اخلاقی، سازمان بر مبنای منافع خود برانگیخته میشود؛ به گونه‌ا‌یکه نگرش آن به قانون، 
معطوف به هدایت فعالیت ها در راستای اجتناب از مجازات و نیز بهره برداری از حوزه های مبهم و خاکستری 
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برای دستیابی به منفعت است. مسائل اخلاقی به عنوان عناصری بیرونی تلقی میشوند که نقش محدودکننده 
در فعالیت های سازمانی دارند. نگرش سازمان هایی که در این سطح اخلاقی قرار دارند، مبتنی بر »نظریة چماق 
و هویج« است. این نوع رویکرد به اخلاقیات، بیانگر نوعی خودخواهی گروهی است و چنین سازمانی در پی 

بیشینه سازی منافع خود در بلندمدت است. 
2ـ2. سطح دوم: منطق اخلاقی قراردادی 

سازمانی که در سطح قراردادی فعالیت میکند، دیدگاهی فراتر از منفعت صرف خود را پذیرفته است. چنین 
سازمانی اصول اخلاقی قراردادی را به‌رسمیت میشناسد و در تعامل با ذینفعان سازمان و حتی در سطح گسترده‌ترِِ 
انتظارات اجتماعی، به رعایت اخلاقیات پایبند است. رفتارهای اخلاقی در این سطح شامل انجام وظایف تعریف‌شده، 
تبعیت از هنجارهای اجتماعی و پاسخ‌گویی به انتظارات جامعه میشود. یافته های پژوهشی نشان میدهند که 
راهنما‌ییهای اخلاقی  دارد، م‌یتواند  بومی کافی وجود  نهادهای  به‌ویژه در زمینه هایی که  قراردادی،  منطق 

مناسب تری را فراهم آورد. 
3ـ2. سطح سوم: منطق اخلاقی فراقراردادی 

در سازمان هایی که در سطح فراقراردادی فعالیت میکنند، اخلاقیات به عنوان کی موضوع اساسی و محوری سازمانی 
تلقی میشود؛ به گونه‌ایکه الزاماتی وجود دارد، مبنی بر اینکه قضاوت های اخلاقی باید در تمامی شرایط و موقعیت‌های 
مشابه قابلیت تعمیم داشته باشند. سازمان های فعال در این سطح از منطق اخلاقی، از ارزش ها، اصول و حقوق 

جهانی تبعیت میکنند و در چنین شرایطی، اخلاقیات به صورت درهم تنیده با فعالیت های سازمانی درمیآمیزد. 
اینک سؤال مهم این است که جایگاه و گسترة اخلاق کجاست؟ در کجا و چگونه رشد و تکامل مییابد؟ یا 

حتی در برخی موارد، چرا و چگونه افول میکند؟ در ادامه به این موضوعات پرداخته میشود. 

3. اخلاق سازمانی به عنوان جوهر فرهنگ سازمانی

برای دستیابی به تعالی و افزایش اثربخشی اخلاق در سازمان های آموزشی، توجه ویژه به فرهنگ سازمانی 
دارد و  اشاره  از محیطی که در آن زیست میکند،  انسان  ادراک  به شیوة  زیرا فرهنگ  امری ضروری است؛ 
بازتاب دهندة دیدگاه ها و الگوهای رفتاری اوست )نصرآبادی و سلیمانی، 1392(. فرهنگ مدرسه مجموعه ای 
است از باورها، گرایش ها، نگرش ها و طرز تلقی رهبران آموزشی و تربیتی، یعنی مدیران و معلمان دربارة چرایی، 
چیستی و چگونگی تربیت و نیز دلایل وجودی دانش آموز به عنوان یادگیرنده در مدرسه. افزون براین، نگرش 
دانش آموزان و اولیای آنان نسبت به مدیران، معلمان و مسئولان اجرایی، و نیز برداشت آنان از میزان حمایت های 

مدرسه در ابعاد گوناگون، بخش دیگری از فرهنگ مدرسه را شکل میدهد. 



129شناسایی مؤلفه های اثرگذار بر اخلاق سازمانی در مدرسه

فرهنگ مدرسه تعیین کنندة نحوة احساس، ادراک و برداشت تمامی اعضا از نقش مدرسه و چگونگی عملکرد 
آنان در ایفای نقش های خود است )ترچانی و مرتضوی، 1398(. فرهنگ به عنوان راهنمای رفتارها، نمادها و 
نظام ها عمل میکند و به نوبةخود پیامدهایی را رقم میزند که میتواند بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت یا منفی 
بر جای گذارد. همچنین فرهنگ به طور چشمگیری بر تصمیم هایی که افراد اتخاذ میکنند، شیوة استفاده از زمان 
و ماهیت تعاملات آنان با سایر افراد درون و برون سازمانی اثرگذار است (Barker & Coy, 2004). ازهمین رو 

وجود اخلاق به عنوان جوهرة اصلی فرهنگ مدرسه نقشی بنیادین و کلیدی در تحقق تعالی آن ایفا میکند. 
بر اساس پژوهش های انجام شده، میان فرهنگ حاکم بر مدرسه و اخلاق حرفه ای مدیران و مسئولیت پذیری 
معلمان، رابطه ای مثبت و معنادار مشاهده شده است )حافظ کمال، 1400(. افزون براین، نتایج مطالعات نشان 
م‌یدهد که فرهنگ مدرسه و اخلاق حرفه‌ای با دلبستگی شغلی معلمان دورة ابتدایی رابطة معناداری دارد )عزیزی 
و همکاران، 1399( و در نهایت، فرهنگ مدرسة اخلاق محور به عنوان عاملی تسهیل کننده، در رشد اجتماعی 

دانش آموزان ایفای نقش میکند )پاکزاد و همکاران، 1401(. 
بیتردید بحث اخلاق با فرهنگ رابطه ای وثیق و التزام آور دارد؛ به گونه ایکه اخلاق امری همبسته و وابسته 
به فرهنگ محسوب میشود. حتی فراتر از این، میتوان جوهرة هر فرهنگ را اخلاق و مکارم اخلاقی دانست. 
اخلاق قویترین پیوند فرهنگی است که ضامن بقا و تداوم حیات جامعه است و نقشی تمدن ساز ایفا میکند. 

4. مهم ترین فضایل اخلاقی در سازمان تربیتی

سازمان اخلاق مدار بر شالودة فضایل اخلاقی شکل م‌یگیرد؛ به گونه‌ایکه اعضای آن، اعم از مدیران و کارکنان، انسان‌هایی 
فضیلت محورند و امور سازمان نیز بر اساس ملاحظات و ممیزیهای اخلاقی سامان مییابد؛ بدین معنا که افزون بر 
عناصر انسانی، آرمان ها، اهداف، راهبردها، تصمیم‌ها، اقدامات و فرایندهای سازمانی نیز ماهیتی اخلاقی دارند و مشمول 
ارزیابی اخلاقی میشوند )قراملکی و همکاران، 1395(. مهم ترین ویژگیها و فضایل اخلاقی مورد انتظار از کی سازمان 

تربیتی یا مدرسه را میتوان در قالب یازده مؤلفة اصلی دسته بندی کرد که عبارت‌اند از:
دگردوستی و خیرخواهی: سازمان های اخلاق مدار به صورت صادقانه خواهان رشد و سعادت تمامی اعضای 

خود هستند و با بهره گیری از تمامی ظرفیت ها در جهت توانمندسازی و پیشرفت آنان تلاش میکنند. 
مسئولیت پذیری و خدامحوری: مدیر سازمان به عنوان نمایندة آن، پیش از هر چیز در برابر خداوند و نسبت به 
نعمت ها، امکانات و اختیاراتی که به عنوان امانت در اختیار او قرار گرفته، مسئول است. بر این اساس، سازمان ها 
و مدیران موظف اند در قبال افراد، اموال و امکانات، اسرار و اطلاعات سازمانی و فردی، اعتبار مدرسه و حتی 

جایگاه و موقعیت خویش، اصل امانت داری را رعایت کنند. 



1301404 سال پانزدهم، شماره اول، پياپي 30، بهار و تابستان ،

عدالت: عدالت سازمانی موجب تقویت اعتماد سازمانی، افزایش تعهد کارکنان و بهبود عملکرد آنان م‌یشود. ازاین‌رو 
رعایت عدالت در گزینش و استخدام، پرداخت حقوق و مزایا، اطلاع‌رسانی، توزیع فرصت‌ها، شیوة تعامل و برخورد، نظام 

تشویق و تنبیه و سایر فرایندها ضروری است و باید از رفتارهای متناقض و انتصابات سوگیرانه پرهیز شود. 
صداقت: صداقت یکی از اساسیترین فضایل اخلاقی در سطح فردی و سازمانی است که زمینه‌ساز شکل‌گیری 
اعتماد سازمانی میشود. بدین ترتیب، تمامی امور سازمان، از جمله آمار، اطلاعات، گزارش ها و عملکردها، باید 

مبتنی بر صداقت و شفافیت باشد. 
جمع گرایی: وجود روحیة جمعی و بهره گیری از الگوهای تصمیم گیریِِ گروهی، از الزامات سازمان اخلاق مدار 
است. احترام به نظر جمع، صیانت از حقوق تمامی اعضا و تلاش برای همسویی اهداف کارکنان با اهداف سازمان 

از پیامدهای این رویکرد به شمار میآید. 
احترام: سازمان میتواند از راه های گوناگون احساس ارزشمندی را به کارکنان منتقل کند؛ از جمله توجه به 
شأن و حقوق افراد، به رسمیت شناختن نیازها، حفظ عزت و کرامت انسانی در رویّّه های سازمانی، مشارکت دادن 

کارکنان در تصمیم ها و قدردانی از تلاش های آنان. 
مدارا و همدلی همراه با قاطعیت: شفقت، همدلی و حمایتگری سازمان باید برای کارکنان ملموس و محسوس 
باشد؛ به ویژه در سازمان های تربیتی، اصل بر نرمش حداکثری، رفق، مدارا و مهربانی با کارکنان است؛ رویکردی 
که با کرامت ذاتی انسان سازگار است و موجب نفوذ در دل ها و تسهیل گرایش های انسانی در سازمان میشود.

انتقادپذیری: سازمان اخلاق مدار انتقاد را حق طبیعی اعضا میداند و حتی به‌صورت فعال، زمینه و سازوکار 
لازم را برای بیان انتقادات سازنده فراهم میآورد. 

از حقوق اساسی مربیان و متربیان به شمار میآید. سازمان  از استقلال فردی: آزادی و استقلال  مراقبت 
اخلاق مدار از طریق توانمندسازی اعضا مسیر شکوفایی و استقلال آنان را هموار میسازد و از اِعِمال کنترل های 

افراطی و دخالت در جزئیترین امور پرهیز میکند. 
رازداری و حفظ حریم خصوصی: هرچند نظارت و کنترل از وظایف سازمان است، اما تجسس در امور شخصی 
و افشای اسرار افراد با اصول اخلاقی ناسازگار است. ازاین‌رو اطلاعات، اسرار و نقاط ضعف مربوط به دانش‌آموزان، 
خانواده ها، معلمان و کارکنان باید به عنوان امانت نزد سازمان محفوظ بماند و هرگونه بهره برداری از آنها صرفاًً 

در چهارچوب قوانین صورت گیرد. 
قدرشناسی: در سازمان های تربیتی، روحیة قدردانی از تلاش ها و زحمات کارکنان باید به صورت مستمر و 

نهادینه جریان داشته باشد و به برگزاری مراسم های مقطعی و مناسبت محور محدود نشود )وجدانی، 1400(. 
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5. مدل های اخلاق سازمانی

اینگرید (Ingrid, 2004) در پژوهشی به شناسایی عوامل مؤثر بر اخلاق پرداخت و با ارائة مدلی، این 
عوامل را در سه سطح کلی دسته بندی کرد:

سطح کلان: شامل عوامل فرهنگی، اقتصادی، فناوری و قانونی؛.1	
سطح سازمانی: شامل سیستم پاداش، ویژگی‌های شغل، اهداف سازمانی و ارزیابی عملکرد؛.2	
سطح فردی: شامل عقاید فرد، آموزه‌های خانوادگی، نگرش‌های شخصی و روابط خانوادگی..3	

مدل زیرساختی برای ایجاد نظام های اخلاقی: این مدل به روشن ساختن نقش و توانایی افراد در سازمان ها 
برای ایجاد و حل مسائل اخلاقی میپردازد و درک این نقش و توانایی، پیش نیازی برای نشان دادن و ارزیابی 
اهمیت راهبردی آموزش اخلاقی است )نهاوندیان، 1385(. در این مدل، مؤلفه های سطح کلان که بر رفتار 
اخلاقی در محیط کار اثر میگذارند، مورد توجه قرار گرفته اند. این عوامل شامل ابزار، انگیزه و فرصت برای 

درگیر شدن در رفتار غیراخلاقی است )کاظمی و همکاران، 1393(. 
مدل عدالت: بر اساس این مدل، یکی از متغیرهای تأثیرگذار بر اخلاق سازمانی، عدالت است. در این رویکرد، 
تصمیم ها و رفتارها بر پایة اصول جوانمردی، انصاف، تساوی و توزیع منافع و هزینه ها به صورت بیطرفانه و 
بدون غرض قضاوت میشوند. مفاهیمی مانند عادل بودن، شایستگی و سزاواری در این مدل مطرح میشوند. 
اصول رسمی عدالت بر این اندیشه مبتنی است که باید با موارد مشابه رفتاری مشابه و با موارد نامتشابه، رفتار 

متفاوت داشت )گیوریان، 1384(. 
مدل حقوق: این مدل تأکید دارد که تصمیم ها و رفتارها باید بر پایة هدف اساسی »تأمین بیشترین خوبی برای 
بیشترین افراد« داوری شوند. در این رویکرد، انسان ها از حقوق و آزادیهای بنیادین برخوردارند و هیچ تصمیم 
شخصی نباید این حقوق را محدود سازد. تصمیم اخلاقی تصمیمی است که حقوق اساسی افرادی را که تحت تأثیر 

آن قرار م‌یگیرند ـ مانند حق حیات، آزادی، سلامتی و حقوق شغلی ـ تأمین کند )کاظمی و همکاران، 1393(. 
مدل پویایی اخلاق در گذر زمان و فرهنگ: زمان و فرهنگ دو عامل اصلی تأثیرگذار بر اخلاق در بازار و 
جامعه اند. با گذر زمان، فرهنگ دگرگون میشود و در نتیجه، معیارهای اخلاقی تغییر مییابند. تعامل این دو 
عامل، چهارچوب مفهومی کلی را برای توصیف پویاییهای اخلاقی فراهم میکند )امینی فسخودی، 1387(. 

مدل های مطرح شده هر کی از منظری متفاوت، اخلاق و رویکرد اخلاقی را در سازمان تبیین میکنند. با 
توجه به ضرورت اختصار در این مقاله، تحلیل و بحث حاضر صرفاًً بر اساس مدل »اینگرید« با رویکرد تربیتی، 

به بررسی برخی مؤلفه های اثرگذار بر اخلاق سازمانی محدود میشود.
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6. مؤلفه های اثرگذار بر اخلاق سازمانی در سازمان های تربیتی

بر اساس مدل اینگرید، مؤلفه های اثرگذار بر اخلاق سازمانی در سازمان های تربیتی در سه سطح فردی، سازمانی 
و کلان مورد بررسی واقع شد که به شرح زیر است:

1ـ6. سطح فردی

1ـ1ـ6. اصلاح و ایجاد تغییر در نگرش

الگوهای رفتاری افراد، ناشی از انگاره ها و تصورات ذهنی آنان است؛ به گونه ایکه میتوان گفت: »بگو تلقی 
تو از فلان شخص چیست تا بگویم شیوة رفتارت با او چگونه خواهد بود«. طرز تلقی خصمانه معمولًاً به رفتار 
خصمانه منجر میشود و انگارة مثبت نسبت به فرد، تعامل سازنده با او را تقویت میکند. طرز تلقی افراد ترکیبی 
از مواجهة احساسی و مواجهة عقلانی است که نگاه و موضع آنها نسبت به کی امر را شکل میدهد )قراملکی 
و همکاران، 1395(. در سازمان های آموزشی، اگر معلمان سازمان را همچون خانوادة خود و دانش آموزان را 
به مثابة فرزندان خود بشمارند، قطعاًً رفتار اخلاقی و شایسته‌ای با آنها خواهند داشت. یافته‌های پژوهشی کرم‌دخت 
)1390( و حسنی و همکاران )1395( نیز نشان میدهد که نگرش مثبت به کار و نیت خیرخواهانه، پایبندی به 

اصول اخلاقی در سازمان را افزایش میدهد. 

2ـ1ـ6. تقویت کانون کنترل درونی

»کانون کنترل« به نگرش یا اعتقاد فرد نسبت به میزان تسلط خود بر سرنوشت و رویدادهای زندگی اشاره دارد. 
این مفهوم نشان دهندة خصیصة شخصیتی و مرز افراد در مواجهه با رخدادهای زندگی است. به عبارت دیگر، 
کانون کنترل بیانگر این است که افراد عوامل درونی یا بیرونی را در پیامدهای زندگی خود مؤثر میدانند یا خیر. 
باور به عوامل درونی، شامل اعتماد به مهارت ها و تواناییهای فرد در کنترل زندگی است؛ درحالیکه باور به 
 .(Ren et al., 2017) عوامل بیرونی بر محدودیت های محیطی و تأثیر دیگران بر سرنوشت فرد دلالت دارد
بر اساس پژوهش های انجام شده، معلمانی که منبع کنترل درونی دارند، رفتارهای خود را تحت تأثیر نیروهای 
درونی میدانند؛ مسئولیت اخلاقی اعمال خود را میپذیرند و به سبب درک و پذیرش مسئولیت پیامدهای اعمال 
خویش، تعهد اخلاقی بالایی دارند و کمتر تحت نفوذ دیگران قرار میگیرند )رضایی کلانتری، 1397(. در واقع 

با افزایش کنترل درونی، اخلاق سازمانی در سازمان تقویت میشود )نوربخش و راشدی، 1393(. 
2ـ6. سطح سازمانی

1ـ2ـ6. انگیزش درونی )خواستن(

پایبندی سازمان به اخلاق نیازمند انگیزة درونی، راسخ و فراگیر در میان اعضای آن است. منظور از »خواستن«، 
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برخورداری از انگیزه های درونی و بدون شرط نسبت به رعایت مسئولیت های اخلاقی است )قراملکی و همکاران، 1395(. 
در حوزة آموزش و پرورش، پایبندی به اخلاق در مواجهه با متربیان در موقعیت های مختلف دشوار بوده و گاه مستلزم 
تحمل هزینه است. در برخی موارد، سکوت یا تغافل اخلاقی ضرورت دارد و در مواقعی نیز اجرای برنامه های آموزشی 

و پرورشی به منظور ترویج اخلاق در سازمان مستلزم صرف هزینه و مواجهه با چالش های گوناگون است. 
بنابراین، نهادینه سازی اخلاق در سازمان مستلزم طراحی و اجرای پروژه های متعدد، تخصیص منابع مالی، 
مدیریت چالش ها، به ویژه در تعامل با افراد و فرایندهای غیراخلاقی و رفع موانع مختلف است. موفقیت در این 
زمینه نیازمند انگیزة قوی و عزم سازمانی در تمامی اعضای اثرگذار است. به عبارت دیگر، مدرسه باید هر گونه 
اصلاحات اخلاقی و عملکردی را ابتدا در خود آغاز کند و سپس از کارکنان انتظار داشته باشد؛ ضمن اینکه 
برنامه های خود را به طور منظم از لحاظ رعایت معیارهای اخلاقی و حرفه ای مورد بازبینی و ارزیابی قرار دهد. 

2ـ2ـ6. پیش بینیپذیری اخلاق در سازمان

پیش بینیپذیری یکی از خصلت های سازمان است که محیط داخلی و خارجی را قادر میسازد تا عملکرد سازمان 
را در زمینة استیفای حقوق ذینفعان پیش بینی کند )قراملکی و همکاران، 1395(. به عبارت دیگر، طبیعیترین 
انتظار معلمان، دانش آموزان، والدین، کارکنان و سایر ذینفعان از کی سازمان آموزشی، توانایی آنها در پیش بینی 
عملکرد سازمان نسبت به حقوق خود است. سازمانی که به صورت مکرر به تعهدات خود پایبند نباشد یا حقوقی 
مانند احترام، رازداری و حفظ حریم شخصی را نادیده بگیرد، با اصل پیش بینیپذیری اخلاقی در تضاد است. 
از مربیان و متربیان، صداقت و  ابعاد متعددی است؛ از جمله حمایت معنوی  پیش بینیپذیری سازمانی دارای 
شفافیت در انجام امور، پایبندی به تعهدات و برنامه ها، اطلاع رسانی مناسب، رعایت رازداری و امانت داری، و 

جبران خسارات ناشی از عملکرد. 
به عبارت دیگر، پیش بینیپذیری سازمان توانایی خاصی را به مربیان، دانش آموزان و سایر ذینفعان اعطا 
میکند که زمینه را برای عمل اخلاقی آنان فراهم میسازد. برای مثال، اگر کی مربی در کلاس درس طرح 
درس مشخص و واضحی نداشته باشد، اولین پیامد این وضعیت، بلاتکلیفی دانش آموز نسبت به مربی خود است. 

این بلاتکلیفی منجر به اضطراب و تشویش میشود و به تدریج آثار منفی بر کیفیت آموزش خواهد گذاشت. 

3ـ2ـ6. طراحی برنامة اخلاقیسازی سازمان

محققان و صاحب نظران بر این باورند که برنامه های اخلاقی در سازمان ها به دو دستة کلی تقسیم میشوند: 
برنامه های ضمنی و برنامه های آشکار. نهادینه سازی برنامه های ضمنی اخلاق به معنای آن است که رفتارهای 
اخلاقی به صورت عملی اجرا میشوند و به طور مستقیم بیان نمیشوند. در مقابل، نهادینه سازی برنامه های آشکار 
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اخلاق به وضعیتی اشاره دارد که در آن، کدهای اخلاقی، آموزش های اخلاقی و استانداردهای اخلاقی به طور 
رسمی تدوین و توسط مسئولان ذیربط سازمان اعلام میشوند تا کارکنان از آنها پیروی کنند و آنها را در رفتار 

و اعمال خود به کار گیرند )رجبانی و همکاران، 1393(. 
برای برنامه‌ریزی اصولی اخلاقی، شناخت وضعیت مطلوب، وضعیت موجود و فاصلة بین این دو وضعیت ضروری 
است. سازمان آموزشی این شناخت را بر اساس داده های سه محیط کسب میکند: محیط درونی سازمان، محیط 
بیرونی سازمان و حتی برنامه های موفق اخلاقی مدارس در سطح بین‌المللی. هرچه مدیر سازمان از نیازمندیهای 
موجود و تجارب موفق آگاهی بیشتری داشته باشد، میتواند برنامه‌ای تدوین کند که علاوه بر تمرکز بر شرایط فعلی، 
نگاهی آینده نگر به وضعیت اخلاقی سازمان داشته باشد و مشکلات اخلاقی آن را تسهیل کند. ازاین‌رو تدوین برنامة 

اخلاقی مشخص و شفاف توسط مدیر زمینه را برای نهادینه سازی ضمنی اخلاق در سازمان فراهم میآورد. 

4ـ2ـ6. آموزش مستمر و فراگیر

نهادینه سازی اخلاق در سطح سازمان مسئله‌ای دشوار و چالش‌برانگیز است. دستیابی به این هدف مستلزم آموزش مستمر 
و اثربخش است. ازاین‌رو سازمان های اخلاقی سازمان‌هایی فراگیر محسوب میشوند. نهادینه سازی اخلاق در سازمان‌های 
آموزشی نیازمند دانش تخصصی در حوزة اخلاق حرفه‌ای و متناسب با زمینه های فعالیت حرفه‌ای سازمان است. کسب این 
دانش مستلزم رویکردی علمی و نگرشی تخصصی است؛ زیرا بحث دربارة اخلاق بدون چنین بنیانی به توصیه‌های مکرر 

و نصایح بیمحتوا تبدیل میشود که جز اتلاف وقت نتیجه‌ای به‌دنبال ندارد )قراملکی و همکاران، 1395(. 
برای مثال، در کی سازمان آموزشی مرز مداخله و مشاوره، مرز ورود به حریم شخصی و نظارت بر مربیان، و 
همچنین مرز بین حلم و بردباری با بیتفاوتی، در بسیاری از موارد به‌سادگی قابل تشخیص نیست و شناخت صحیح 
آنها تنها از طریق دانش‌افزایی و آموزش مستمر و فراگیر ممکن است. بکینژاد و همکاران )1391( نیز نشان داده‌اند 

که آموزش کارکنان و ایجاد نظام مؤثر اطلاع‌رسانی، تأثیر مثبتی بر ارتقای اخلاق حرفه‌ای آنان دارد. 

5ـ2ـ6. معنویت سازمانی

معنویت به تعهد دینی و چگونگی تعالی درون فردي و فرافردي انسان و همچنین به رفتاري که به واسطة اصول 
و ارزش های خاصی هدایت میگردد، تعریف میشود (Long & Mills, 2010). معنویت در سازمان به لحاظ 
نقش بازدارندگی از آسیب ها و هنجارشکنیها و همچنین از نظر نقش برانگیزانندگی افراد براي سودرسانی و 
خدمت بیشتر به جامعه مورد توجه قرار دارد )سپهوند و همکاران، 1398(. اخلاق اگر با معنویت و نگاه خدابین 
سیراب شود، نیت و کارکرد اصلی مدرسه، خدمت عاشقانه به خلق خداوند میشود و همة افراد با دل و جان به 
وظایف و تکالیف خود میپردازند. بر اساس پژوهش انجام شده، با تقویت مؤلفه های معنویت سازمانی میتوان 
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ناهنجار‌یهای  باعث کاهش  )منطقی، 1397(. معنویت سازمانی  داد  را در سازمان گسترش  اخلاق سازمانی 
اجتماعی و افزایش انگیزه در محیط کار )فریدونی و علیدوست، 1394؛ Kutcher et al., 2010( و افزایش 

سخت کوشی در سازمان میشود )سنگری و همکاران، 1392(. 

6ـ2ـ6. بسترسازی برای کسب مهارت های عملی

در سازمان های آموزشی، بسیاری از افراد به وظایف اخلاقی خود آگاهی دارند و انگیزة لازم را برای رفتار اخلاقی دارا 
هستند؛ اما در عمل قادر به اجرای این رفتارها نیستند. از باب مثال، بسیاری از معلمان و مدیرانی که انگیزه های دینی 
و انسانی قوی دارند، خود را موظف به مواجهة اخلاقی و ترویج اخلاق در سازمان م‌یدانند؛ بااین حال در عمل، اغلب از 
دستیابی به این هدف ناکام میمانند. برای چنین افرادی، توصیه های اخلاقی نه تنها ضروری نیست، بلکه مفید نیز نخواهد 
بود. در عوض، باید آنان را در کسب مهارت های لازم برای اخلاق‌ورزی حمایت کرد. این افراد تمایل دارند که به طور 

اخلاقی رفتار کنند و م‌یدانند کدام اقدامات اخلاقی هستند؛ اما توانایی عملی انجام آنها را ندارند. 
مهارت در رفتار اخلاقی مستلزم یادگیری حداقل دو نوع مهارت است: نخست مهارت های رفتار ارتباطی 
اثربخش؛ و دوم مهارت تشخیص و حل مسائل اخلاقی در محیط کاری. مهارت اول شامل بازسازی الگوهای 
از واکنش‌های هیجانی، شناخت لحظه‌ای احساسات، مدیریت  اجتناب  ارتباطی است.  رفتاری و سبکهای 
هوشمندانة عواطف، و استمرار در واکنش های مسئولانه و هوشمندانه، از مهم‌ترین مهارت های زندگی محسوب 
میشوند که با تمرین و بهره گیری از تکنکیهای خاص قابل کسب اند. مهارت دوم نیز شامل تشخیص بموقع 

مسائل اخلاقی و حل اثربخش آنها در سازمان است )قراملکی و همکاران، 1395(. 
3ـ6. سطح کلان )برون سازمانی(

1ـ3ـ6. ارتباط منظم و فعال با دیگر سازمان های تربیتی

ارتباط منظم و فعال مدرسه با سازمان های تربیتی، همچون کانون های فرهنگی و هنری، مساجد، فرهنگ سراها 
و سازمان هایی همچون سازمان حفاظت از محیط زیست، سازمان بهزیستی و...، نه‌تنها کم‌ککننده به برنامه‌های 
اخلاقی در سطح مدرسه است، بلکه باعث هماهنگی و هم افزایی در راستای تحقق اهداف والای جامعه و تأمین 

سرمایة انسانی خوب برای جامعه میشود )احمدرش و عبدالملکی، 1399(. 

2ـ3ـ6. مشارکت در فعالیت های خیریه و عام المنفعه

استعانت و یار‌یرسانی به عنوان پدیده‌ای فطری و عاطفی در زندگی جمعی و گروهی انسان ها انگیزه‌ای در افراد ایجاد م‌یکند 
تا به یکدیگر در راستای تحقق اهداف جمعی یاری رسانند. پژوهش های تربیتی و محتوای کتاب‌های درسی مدرسه مؤلفه‌هایی 
از امور خیر، همچون همکاری، دگریاری، وقف، همدلی، تعاون، احسان، نوع‌دوستی و مشارکت اجتماعی را برجسته کرده‌اند. 
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از این منظر، هرچه مدارس برنامه های تربیتی خود را به سمت مشارکت فعال دانش‌آموزان و معلمان در فعالیت‌های خیریه 
و عام‌المنفعه سوق دهند، آموزش های ارائه شده به صورت عملی و اثربخش در نهاد دانش آموزان و کارکنان مدرسه نفوذ 

میکنند و حس مسئولیت متقابل میان افراد تقویت میشود )علوی و همکاران، 1403(. 

نتیجه گیری

امروزه اخلاق سازمانی نقش اساسی و تعیین کننده ای در عملکرد سازمان ها ایفا میکند. مباحث اخلاقی همچون 
عدالت، انصاف، تعهد و حقوق فردی و سازمانی اهمیت فزاینده ای یافته اند. مدیران و کارکنان سازمان ها برای 
انجام وظایف خود، علاوه بر رعایت معیارهای سازمانی و قوانین، نیازمند مجموعه‌ای از رهنمودها و اصول اخلاقی 
هستند که آنان را در رفتارها و تصمیم گیریهای سازمانی هدایت میکند و هماهنگی و وحدت رویّّه در حرکت 

به سوی اخلاق سازمانی مطلوب را فراهم میسازد )امیرکبیری و داروئیان، 1390(. 
با توجه به پیچیدگی فزایندة سازمان های آموزشی، تنوع نیروی انسانی و ویژگیهای فرهنگی آنها، مؤلفه‌های 
این  انجام شده نشان میدهند که  بررسیهای  این سازمان ها گسترده و چندبعدی هستند.  بر اخلاق در  مؤثر 

مؤلفه ها در سه سطح قابل مطالعه اند: 
در سطح فردی، برنامه‌ریزی برای اصلاح و تغییر نگرش معلمان و تقویت کانون کنترل درونی موجب افزایش 

خودآگاهی و خودکنترلی آنان میشود. 
در سطح سازمانی، انگیزش و خواستن درونی نقش مهمی در اولویت بخشی به برنامه های اخلاقی دارد. 
طراحی برنامه های اخلاقیسازی، آموزش مستمر و فراگیر کارکنان و فراهم کردن بستری برای کسب مهارت های 
عملی، از عوامل کلیدی در تحقق اخلاق در سازمان است. وجود چنین برنامه‌هایی نشان دهندة پیگیری هدفمند 
سازمان در جهت تحقق اخلاق حرفه‌ای است و توانمندسازی معلمان از طریق آموزش‌ها و مهارت‌های تخصصی، 
از مهم ترین ابزارهای آن محسوب میشود. همچنین پیش بینیپذیری اخلاق در سازمان، به گونه ایکه معلمان، 
دانش آموزان و سایر ذینفعان بتوانند عملکرد سازمان را در زمینة حقوق خود پیش بینی کنند، و نیز وجود معنویت 

در سازمان، نه تنها بسترساز اخلاق، بلکه زمینه ساز رشد و تعالی معلمان و دانش آموزان است. 
در سطح کلان و برون سازمانی، بهره‌گیری مدارس از امکانات و فرصت های محیط بیرونی، مانند سازمان‌های 
تربیتی )مساجد، کانون های فرهنگی و...( و مشارکت در فعالیت های خیریه و عام المنفعه موجب میشود که 
دانش آموزان و معلمان به صورت عملی و کاربردی با مسائل اخلاقی مواجه شوند. ازاین رو تربیت نسلی بااخلاق 
مستلزم آن است که مدیران مدارس با مشارکت معلمان، زمینه و فرصت های گسترده ای برای نهادینه سازی 

اخلاق در سازمان فراهم آورند. 
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