
 

 

Trainee Auditors’ Perception of Ethical Climate and Workplace Bullying 

  Mohammad Hossein Safarzadeh 

Assistant Professor of Accounting, Department of Accounting, Faculty of Management and 

Accounting, Shahid Beheshti University, Tehran, Iran, hosein470@gmail.com 

Abbas Hooshmandkashani 

Master of Accounting, Faculty of Management and Accounting, Shahid Beheshti University, 

Tehran, Iran, abashoshmand@yahoo.com.   

Shamim Gholami Fatideh 

Master of Accounting, Faculty of social sciences and Economics, AL Zahra University, Tehran, 

Iran, shamimgholami1373@gmail.com 

Abstract 
Purpose: workplace bullying, which is closely related to the ethical climate, has always 

been disruptive and a threat to audit firms. Therefore, the present paper aimed to 

investigate trainee auditors’ perception of the relationship between the audit firm's ethical 

climate and workplace bullying. 

Method: Data collection tools included The Ethical Climate Questionnaire (Cullen, 

Victor, and Brason, 1993) and The Workplace Bullying Questionnaire (Arian Gholipour 

et al, 2009). The questionnaires were distributed among 358 trainee auditors. All the 

trainee auditors have been working in audit firms for 0 to 4 months. The data were 

analyzed statistically using SPSS software. The research hypotheses were tested through 

the structural equation method.  

Results: According to the results aspects of ethical climate, such as profit-mindedness, 

social responsibility, firm’s rules and procedures, and professional rules and principles, 

can affect significantly bullying behaviors in the workplace. Moreover, our results showed 

that sex, age, education, audit firm size, and ethnicity do not affect bullying in the audit 

firms.  

Conclusion: Our findings are applicable to both practical and social problems. These 

findings provide guidelines for audit firms to establish a healthy ethical climate. This, in 

turn, can result in recruiting, training, and retaining young and skilled professionals in the 

field of auditing. Also, the findings of the present paper can be applied socially to obviate 

bullying in the workplace and, consequently, to help in improving auditing both as a 

profession and as a business. 

Contribution: The results of the present study, in addition to covering the gap of existing 

research in this field, provide guidance for audit firms in creating an appropriate ethical 

environment to reduce bullying of supervisors and thus maintain and promote new 

audiences in auditing. 
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 چکیده

ا و ب .رودیم شمار به حسابرسی های شرکت برای تهدیدی و بوده کننده مختل همواره کار محل در قلدری هدف:
هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر جواخلاقی  ارتباط نزدیکی دارد. از این رو، حاکم بر سازماناخلاقی جو 

 است. کار سازمان بر رفتارهای قلدرمآبانه از دیدگاه حسابرسان تازه
های فرضیه بررسی به منظور ( وSPSSافزار )ها از نرمهای پژوهش و تحلیل آنجهت آزمون فرضیه روش:

جو اخلاقی »ها شامل دو پرسشنامه ابزار گردآوری داده پژوهش، از روش معادلات ساختاری استفاده شده است.
ماه  4ر با تجربه کاری اشتغال به مدت کاحسابرس تازه 583. که در یک پیمایش بین است «قلدری»و « سازمان

 است. در مؤسسات حسابرسی توزیع و جمع آوری شده
وانین های سازمان و قطلبی، مسئولیت اجتماعی، قوانین و رویهمنفعتدهد که نتایج این پژوهش نشان می ها:یافته

قلدرمآبانه در مؤسسات حسابرسی داری بر رفتارهای از ابعاد جو اخلاقی سازمان به شکل معنیای و اصول حرفه
تأثیر دارد. علاوه بر تأثیرات جواخلاقی سازمان بر قلدری در محیط کار، این مقاله به این نتیجه رسیده است که 

 تحصیلات، اندازه موسسه حسابرسی و قومیت بر قلدری در مؤسسات حسابرسی تأثیر ندارد. جنسیت، سن، میزان 
باشد. کارکرد عملی نتایج پژوهش راهنمایی دارای کارکرد عملی و اجتماعی می نتایج پژوهش حاضر نتیجه گیری:

ظ تواند به استخدام، تعلیم و حفشود که میبرای موسسات حسابرسی ارائه کرده و به جو اخلاقی و سالم منتهی می
هد دعه نشان میهای این مطالمتخصصین ماهر و جوان در حوزه حسابرسی کمک کند. و کارکردهای اجتماعی یافته

جو اخلاقی سازمان با از بین بردن قلدری در محل کار در مؤسسات حسابرسی به توسعه بازار و حرفه حسابرسی 
 کند.کمک می

های موجود در این حوزه، راهنمایی برای علاوه بر پوشش خلاء پژوهش نتایج پژوهش حاضر افزایی:دانش
قی مناسب جهت کاهش قلدری سرپرستان و در نتیجه حفظ و مؤسسات حسابرسی در رابطه با ایجاد جو اخلا

 نماید. کار در حسابرسی فراهم میارتقای نیروهای تازه
 کارتازه سانحسابر سازمان، در قلدری سازمان، اخلاقی جو :کلیدی واژگان

 مقاله پژوهشی 

 
 
:فصلنامه  ،راکحسابرسان تازه دگاهیقلدرمآبانه از د یسازمان بر رفتارها یجواخلاق ریتأث صفرزاده، هوشمند کاشانی و غلامی فتیده، استناد

 361-353، 3411زمستان  ، 53 ، پیاپی4، شماره 8دانش حسابداری مالی، مقاله پژوهشی، دوره  علمی
 6/31/3411تاریخ پذیرش نهایی:    38/4/3411تاریخ دریافت مقاله: 
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 مهمقد -1

 صـحیح و مناسـب عملکرد سایه در زیادی حد تا حسابرسی اهداف به دستیابی امـروزه
-شده در حفاظت از منافع گروهحرفه شناخته انحسابرسی به عنو حرفه. شودمی محقق کارکنـان

 هایتوانمندی و هاقابلیت از حسابرسی حرفه در شاغل افراد تا کندمی ایجاب های گوناگون،
 نمایش به سازمانی پویای محیط در را خود هادینتوانم بتوانند و باشند برخوردار بالقوهای
 دگردن بخشیاطمینان عملیات اراییک و اثربخشی افزایش باعث طریق این از تا بگذارند

مداری های انسانی و اخلاقکه ارزشبه نظر این امر تا زمانی(. 541: 3161و دیگران،  3استراوسر)
ی هاها در جنبهدر سازمان به عنوان مزیت رقابتی تبقی نشده و اساس تبعیض و بد اخلاقی

 و اخلاقی جو که رودمی انتظار این،بنابر. گوناگون از سازمان رخت بربندد قابل دستیابی نیست
 هایفضیلت افزایش و باشد موثر حسابرسان کلی رفتار بر سازمان در آن به مربوط هایمؤلفه

 قلدرمآبانه رفتارهای نهایت در و رضایت انگیزش، روحیه، ارتباطات، بهبود باعث  اخلاقی
شغلی پرسنل موثر است و اخلاقی در رضایت  جو .(61: 01140،آکواسی)  نماید.سازمانی می

: 3511هرابی و فیاضی، شود )حسن زاده، سیباعث کاهش تمایل به ترک خدمت بین کارکنان م
 و هداشت حسابرسان شغلی رضایت امر در خاصی جایگاه سازمان اخلاقی جو یقین طوربه (443
 ازمانس به نسبت حسابرسان همچنین و یافته کاهش سازمان در ناسازگار رفتارهای شودمی باعث

. نمایدمی رمیس حسابرسی اهداف به رسیدن تا باشند داشته بیشتری دلبستگی خود کار محیط و
 ی،بخشاطمینان نهادهای در سازمانی قلدرمآبی در آن تاثیر و اخلاقی رفتارهای دارد ضرورت لذا

 اییهبرنامه و گیرد قرار موردتوجه دیگری سازمان هر از بیشتر حسابرسی موسسات همچون
 ریزیطرح هاسازمان این در قلدرمآبانه رفتار کاهش و هاسازمان این اخلاقی رشد و ارتقا برای
 پیامدهای بروز موجب و زده آسیب سازمانی هایکارکرد به معمولا کار محل در قلدری .نمایدمی

 هپدید این که است شده موجب کار محل در قلدری منفی پیامدهای. شد خواهد سازمانی منفی
 هاییسازمان در. گیرد قرار مختلف کاری هایزمینه و هامحیط در هاپژوهش از بسیاری موضوع

 ار فرار کارکنان و آیدمی وجود به ناراحتی شوند،می ظاهر اختلافات افتدمی اتفاق قلدری که
 کرده یناراحت احساس کنندمی کار که جایی در کارکنان شودمی باعث رفتار این کنند.می جستجو

همایونی و دیگران، ) بدهند دست از را سازمان به نسبت شانانگیزه آنها تا شودمی سبب این و
که در کشور آلمان انجام دادند به  011در پژوهشی در سال مارتینو و همکارانش  (.11: 3514

د این اند و پیامدرصد از کارکنان اداری، قلدری را تجربه کرده 16این نتیجه رسیدند که حداقل 
درصدی  31های فردی در سطح سازمانی و منزوی شدن درصدی انگیزه 10رفتار کاهش 

توان شود، اما میاجتماعی افراد بوده است. هر چند آمار مشخصی از این پدیده در ایران منتشر نمی
چون یک تعارض خاموش، تشبیه کردکه بر ها، همآن را به رفتاری نهادینه شده در اغلب سازمان

های شغلی افراد تاثیر گذاشته و پیامدی جز فرسودگی شغلی و انزوای اجتماعی نداشته گیزهان



 و غلامی فتیده صفرزاده، هوشمند کاشانی  /738
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است. آمار ارائه شده در کشورهای دیگر، ضمن اینکه اهمیت این پدیده را در رفتار سازمانی 
دهد، هشداری است برای کنترل آن در محیط سازمان. بنابراین با توجه به مفهوم قلدری نشان می
نی، که شامل رفتارهای مبتنی بر تنش و توام با توهین و خشونت در محیط سازمان است، سازما

به  (. با توجه311: 3518)نادی و شجاعی، گذارد ر میکه بر سطح کارهای فردی و سازمانی تاثی
ها های جنسیتی و نژادی و فرهنگی قومیتی، در سازماناینکه هیچ مبنا و معیاری همچون تعارض

د توانجلوگیری از بروز این رفتارها از سوی ارکان قدرت وجود ندارد، این پژوهش می به منظور
به شناخت بهتر رویکردهای قلدر مآبانه در سازمان کمک کند و باعث شود ادراکی کارآمدتر از 

 مفهوم رهبری در محیط و جو سازمانی برای هر دو طرف، یعنی مدیران و کارکنان ایجاد شود.
 تعداد بودن بالا) هاآن سازمانی ساختار بودن هرمی و حسابرسی سساتمو سریع رشد 

 تاس شده حسابرسانکمک و حسابرسان اهمیت افزایش باعث( حسابرسان کمک و حسابرسان
 را زیادی مبالغ دنیا سرتاسر در حسابرسی موسسات امروزه. (11: 3513باقرپور و دیگران، )

 خروج علت همین به و کنندمی خود کارتازه کارکنان سازیتوانمند برای آموزش صرف
 د،شونمی زیادی هایهزینه متحمل هاآن آموزش برای موسسات کهآن دلیل به کارتازه حسابرسان

 دلیل به بنابراین (.55: 3586رضازاده و دیگران، ) میشود زیادی هایهزینه و وقت اتلاف باعث
 ات رسدمی نظر به ضروری سابرسی،ح موسسات برای حسابرسان کمک و حسابرسان اهمیت

 لدرمآبانهق هایرفتار کاهش و اخلاقی جو بهبود نظیر تمهیداتی انجام با باید حسابرسی موسسات
 با. شوند هاآن خروج از مانع و داده افزایش را کارتازه حسابرسان شغلی رضایت سازمان، در

 شودمی ایجاد ذهن در سوال ینا حسابرسی موسسات پرسنل اهمیت و شده بیان مطالب به توجه
 و داد کاهش را مآبانه قلدر هایرفتار میزان سازمان، در اخلاقی جو بهبود با توانمی چگونه که

 اثیرت کنونی پژوهش سوال لذا. شد سازمان در کارتازه حسابرسان شغلی رضایت افزایش باعث
 سوال ینا به گوییپاسخ. است کارتازه حسابرسان دیدگاه از مآبانه قلدر رفتارهای بر اخلاقی جو
 سبتان هاآن الزحمهحق که شرایطی در کارتازه حسابرسان برای شغلی رضایت ایجاد چگونگی و

و  5چن)است  مهم بسیار حسابرسی و حسابداری حرفه آینده مدیریت و هدایت برای است پایین
 عمناب هایسیاست و عملی تمدیری بهبود به تواندمی پژوهش های(. یافته318: 0118دیگران، 
 ازمانس یک ایجاد در را اخلاقی جو اهمیت هایافته این. کند کمک حسابرسی موسسات در انسانی
 حیطم در آموزنده و دوستانه تعاملات ارائه با میتوان چگونه که دهدمی نشان و میکند، برجسته

 سهم قالهم یافت. این دست مهم مرا این به بهتر، پشتیبانی و مفید راهنمایی و نظارتی روابط کار،
 اخلاقی جو تاثیرات آزمون به و دارد حسابرسی مؤسسات در اخلاقی جو مطالعات در ایعمده
 حسابرسی حرفه به واردها تازه سوی از آن ادراک و کار محل در قلدری بر حسابرسی هایشرکت

 .پردازدمی
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 نظری، مبانی دوم بخش. است شده سازماندهی زیر شکل به مقاله این مقدمه، این بر علاوه
  شناسی روش سوم بخش. دهدمی پوشش را پژوهش هایفرضیه و گذشته مطالعات بر مروری
 بخش تنهای در. است کرده ارئه را مباحثه و تجربی نتایج چهارم بخش و کندمی تبیین را پژوهش
 . کندمی بیان را عهمطال این هایمحدودیت و کاربردها و است گیری نتیجه و بندی جمع پنجم

 مبانی نظری  -2

 سازمانی قلدری

 و روسا سوی از فشار معرض در همیشه حسابرسان حسابرسی، حرفه ماهیت به توجه با
 کاری حوزه در وضوح به فشارهایی چنین(. 051: 0113و دیگران،  4لورد) هستند خود همکاران

(. 454: 3115، 5شی حسابداریکمسیون تحولات در نظام آموز) است مشاهده قابل حسابرسان
 یع،ترف و پاداش کسب شغلی، موقعیت حفظ مانند عواملی واسطه به است ممکن فشاری چنین
 به اسکاندیناوی کشورهای از قلدری اصطلاح 3111 سال در (.53: 0113، 6دانکن) شود تشدید
 رفتار و بدخواهی دن،ترسان اهانت، تهمت،: نظیر مفاهیمی برگیرنده در کلمه این. شد وارد بریتانیا
 به روانی فشار نهایت و کارکنان نفس به اعتماد کاهش و ناراحتی باعث که است آمیزی توهین

 پیامدهای و است کار محل در روانی فشار اصلی منبع قلدری(. 613: 7،0111لی) شودمی هاآن
 تعریف اینکه جودو با (.354: 0116، 8لوئیس) دارد کارکنان بر ناگواری روانی و جسمی شناختی،
 هر ولی نامید، قلدری را رفتار یک قطعی طور به تواننمی و ندارد وجود قلدری از مشخصی
 خصیش بین تعارض یک قلدری. دارد آن از روشنی نسبتا تعریف رهنگشف با متناسب کشوری
 ای گروهی سطح در و شودمی محدود قلدران و قربانبان شخصیت به فردی سطح در که است
 دریقل دهدمی نشان تحقیقات. است متمرکز پذیریمسئولیت و سازمانی فرهنگ روی نیسازما
 قلدری. نیستند خود از دفاع به قادر که دارد موضوعیت افرادی برای و است قدرت نابرابری نتیجه
 از راداف یا باشند، داشته ضعیف مدیریتی  هایمهارت قربانیان، مدیران   که شودمی پدیدار زمانی
 (.43: 0113لوئیس و دیگران، ) نباشند برخوردار مدیرانشان یا همکاران یتحما

 منجر و داشته پی در اشخاص برای مهمی هایهزینه روانی فشار که دهدمی نشان تحقیقات
 انکارفرمای برای کارمندان به روانی فشار طرفی از شودمی روانی و جسمی هایبیماری انواع به

 روانی اثرات .است شکایات و تولید ضایعات خدمت، ترک غیبت، همچون پیامدهایی دارای
 و روانی هایزخم عصبانیت، زودرنجی، خلقی، کج کمکی، بی حس افسردگی، استرس، قلدری،

 ابلق ایپدیده عنوان به قلدری به خواهدمی سلامتی و قلدری مورد در تحقیقات. است خودکشی
 شکل با مستقیم ارتباط قلدری وقوع(. 46: 0113ران، لوئیس و دیگ) بنگرد مشاهده و گیریاندازه
 رسناین و وارتیا. کند تعدیل را قلدری تواندمی مدیریت شیوه. دارد کار محل در اجتماعی محیط
 رهبری وهشی از منظور. دارد وجود مستقیم ارتباط مدیران رهبری، شیوه و قلدری بین کنندمی بیان
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 قلدری دباش بیشتر هرچه که شودمی ضعیف ارتباطات و دیاستبدا شیوه قدرت، از استفادهسوء
 .شودمی بیشتر

 جو اخلاقی

ای است به جو اخلاقی جزئی از جوّ عمومی سازمان است. جو اخلاقی در سازمان، اشاره
ی هاها و سیاستادراکات معنادار، روانشناختی و با ثباتی که اعضای یک سازمان در مورد رویه

(. جو 3513پرور و همکاران، های آن دارند )گلزمان خودشان و بخشاخلاقی موجود در سا
های اخلاقی، انتظارهای رفتاری و تأثیر اخلاق بر تصمیم ی ارزشدهندهاخلاقی سازمان نشان

فرخانی، خواهنیا، نیکگیرد )رحیمیاعضای آن بوده و مبنای انتخاب و عمل کارکنان قرار می
بر اطمینان کارکنان و اعتماد آنها به سایر همکاران، ناظران و (. جو اخلاقی نقش مهمی 3511

تواند عامل جداکننده مدیران سازمان دارد. جو اخلاقی به عنوان بُعد اصلی فرهنگ سازمانی، می
های اخلاقی شخصی مدیران توان ترکیبی از ارزشها از یکدیگر شود. جو اخلاقی را میسازمان
ی گذارد )مهدومی سازمان دانست که بر نگرش کارکنان تأثیر میهای رسمی و غیر رسمشیو خط

 (. 3510و ابراهیمی، 
(، نه بعد از جو اخلاقی را بر اساس معیار اخلاقی و مقیاس تحلیل 3188ویکتور و کالن )

اند. سه نظریه اخلاقی: خودمحور، خیرخواه و اصولی در تعامل با سه مرکز تحلیل مطرح کرده
اجتماعی ) در واقع مراکزی هستند که افراد در آنجا حضور دارند یا با توجه به فردی، سازمانی و 
اند. هر نٌه نوع جوّ اطلاعات کنند(، نٌه نوع جو اخلاقی را شکل دادهگیری میآن مراکز تصمیم

 (.3کنند )جدول مناسبی را درباره ادراکی که در رفتار سازمانی تأثیرگذار است، فراهم می
 یسازمان ید جو اخلاق: ابعا3جدول 

 تحلیلمقیاس 
  سطح فردی سطح سازمانی سطح اجتماعی

قی
خلا

ر ا
عیا
م

 

 خود خواهی منفعت طلبی منفعت سازمانی وری سازمانبهره
 خواهی خیر دوستی کار گروهی مسئولیت اجتماعی

 اخلاق فردی های سازمانقوانین و رویه ایقوانین و اصول حرفه
 تعالی اخلاقی سازمان

 

 
است. خودخواهی به عنوان « خود خواهی»شود ای که در اینجا بررسی مینخستین نظریه

ود، شتوجه به نیازها و ترجیح دادن منافع شخصی، سازمانی یا سیستم اجتماعی بزرگتر تعریف می
که مصلحت اجتماعی برای آنها موضوعیت ندارد. در این بعد از جو اخلاقی اشخاص تصمیمات 

(. 3188ن، کنند. )ویکتور و کالای منافع شخصی خود و بالاترین و بهترین منفعت اتخاذ میرا بر مبن
برای افراد، مفاهیم متفاوتی دارد، لذا افراد بسته به « بهترین»البته، باید در نظر داشت که واژه 

 تشرایط حاکم و هنجارهای موجود، جوّی را که مساعد با شرایط خودشان باشد و بالاترین منفع
کنند. هنگامی که در یک سازمان جوّ خودخواهی حاکم ها حاصل کند انتخاب میرا برای آن

های خود را بر مبنای نیازها و منافع شخصی اتخاذ کرده و توجهی به گیریباشد، اشخاص تصمیم
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به نقل از دبرا و شریل،  0111کنند )بارنت، های سازمان نمینامهمنافع عموم و یا حتی آیین
شود است. جوّ خیرخواهی در سازمان، باعث می« خیرخواهی»دومین بٌعد جوّ اخلاقی،  (.0118

های خود مسائل اخلاقی و منافع گروه را بر تمایلات فردی ترجیح دهند. گیریافراد در تصمیم
گیری، نتایج تصمیم خود بر هنگامی که جوّ اخلاقی در سازمان حاکم است افراد هنگام تصمیم

عد هایی که افراد در این بُگیریکنند. تصمیمگیری خود لحاظ مید سازمان را در تصمیمدیگر افرا
دهند با انگیزه کسب لذّت، بدون ضرر رساندن به سایر افراد و سازمان است. اخلاقی انجام می

های اخلاقی (؛ انگیزه خدمت به جامعه از ارزش0118؛ به نقل از دبرا و شریل، 0115)مالی، 
های مختلف است. ویکتور و کالن بیان کردند افرادی که در بُعد ده در آیین و فرهنگسفارش ش

گیرند، انگیزه زیادی برای ایجاد ارتباط دوستانه با همکاران، جو اخلاقی خیرخواهی قرار می
بُعد سوم  باشند.پذیری بالایی میی مسئولیتانجام کارها به صورت تیمی دارند و دارای روحیه

شناخته شده است. ویکتور و کالن این بُعد اخلاقی را با « تعالی اخلاقی»خلاقی به عنوان از جو ا
-های هدایت شده، رویهعنوان جوّی تعریف کردند که افراد سازمان در این بُعد تحت تأثیر ارزش

گیری افراد ای است، قرار دارند. تصمیمهای قانونی و استانداردهای حرفههای سازمان، سیستم
بد  های بر مبنای قضاوت خوب یاگیریو تصمیم این بُعد اخلاقی بر اصول اخلاقی مبتنی بوده در

(. اصول اخلاقی در این بُعد 0118شود )دبرا، انجام میگیرد و اصلا به نتیجه تصمیم توجهی نمی
ای هاخلاقی، هنجارهای نهادی و سازمانی را در برداشته و تصمیمات با توجه به اعتقادات و باور

گیرد. برای تعیین ابعاد جو اخلاقی سازمان، علاوه بر معیار اخلاقی جهان شمول افراد صورت می
دهد که ها ابعادی را نمایش میباید محور یا دامنه مورد تحلیل را هم در نظر گرفت. این دامنه

یاس د. مقدهنهایی با مقایس شخصی، محلی و جهانی مورد استفاده قرار میگیریافراد در تصمیم
نده آن است کنگیری است. مقیاس محلی، بیانجویانه افراد در تصمیمگیری لذتفردی بیانگر جهت

ت کنند و در نهایهای خود لحظ میگیریکه افراد، کارگروهی، تعهد فردی و سازمانی را در تصمیم
یعی از طیف وس های خود را برگیریمقیاس جهانی به سطحی اشاره دارد که افراد تاثیرات تصمیم

جو اخلاقی  (.0118، به نقل از دبرا و شریل، 0115گیرند )مالی، ها در نظر میها و سازمانگروه
ترین عنصر سازمانی در تعیین علل، پیامدها و ابزارهای کنترل قلدری در محل کار به عنوان مهم

قرار  نین و مقررات شرکتکه رفتارهای کارمندان تحت تاثیر قوا شود. از آنجاییدر نظر گرفته می
شود، کارمندانی که درک درستی از قوانین و مقررات سازمانی گرفته و بر اساس آن تنظیم می

بار نسبت به دیگر اعضای سازمان گیرند اقداماتی نادرست و خشونتندارند یا آنها را نادیده می
رضات بین فردی و رفتارهای نمایند. جو اخلاقی در سازمان، عاملی مهم برای کنترل تعااتخاذ می

در پژوهش خود بیان کرد ابعاد جو اخلاقی  سازمانی با  0110قلدرمآبانه است. پیترسون در سال 
های خاصی از رفتارهای قلدرمآبانه ارتباط دارد و همچنین ابعاد مختلف جو اخلاقی سازمان، گونه
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ف در ادامه به بررسی تاثیر ابعاد مختل تواند بر تحمّل افراد از رفتارهای قلدرمآبانه موثر باشد.می
 های پژوهش خواهیم پرداخت.  جو اخلاقی بر رفتارهای قلدرمآبانه و فرضیه

 پژوهشی  هایفرضیه و قلدری بر اخلاقی جو ابعاد تأثیرات

 حتی و دارند تمایل فردی هایموفقیت تحقّق به خواهیخود اخلاقی هایمعیار با کارمندان
و دیگران،  1اینارسن) آیند نائل خود اهداف به دیگران مصالح کردن قربانی اسطهو به کنندمی سعی

 حلم در بارخشونت هایرفتار بروز اصلی عامل دارند، نگرشی چنین که کارمندانی(. 518: 3114
 نافعم رفتن بین از باعث سرپرستان و مدیران قلدرمآبانه هایرفتار. هستند همکاران میان و کار

 ار خود زیردستان و کارمندان منافع و بوده فردگرا همواره قلدر رهبران چنینهم شود،می سازمان
 روی خود هاینظرسنجی از اوز، و بولوتلار(. 035: 0111اینارسن و دیگران، ) کنندمی قربانی
 زیرا. ددهمی افزایش را کار محیط در قلدری احتمال شرکت سود که رسیدند نتیجه این به مدیران
 و موتل .(015: 0111و دیگران،  31گردد )بولتارمی هاسازمان در رقابت ایجاد وجبم سود

 قلدری مانند انحرافی رفتارهای با سازمان در خودخواهی اخلاقی جو که دریافتند همکاران
  (.316: 0133و دیگران،  33دارند )موتل مثبتی ارتباط

هایی مانند وجود یا عدم وجود قولهماهیت روابط بین فردی، در این بعد از جو سازمانی، م
ای همحور بودن روابط بین بخشمحور یا رقابتاعتماد و تسهیم دوجانبه بین کارکنان، همکاری

ها و سایر مسائل مربوط به روابط گیری در برابر آنکار یا موضعسازمان، حمایت از کارکنان تازه
 (.3510زت و همکاران، گیرند )پورعبین افراد سازمانی مورد مداقه قرار می

کند. در این جو، منافع این جو به شکل محدود از رفتار با رویکرد خودخواهی حمایت می
(. این افراد اعتقاد دارند تصمیمات 1: 3581کند )نجفی و همکاران، میشخصی رفتار را هدایت 

نی و همکاران، دهنده نفع شخصی باشد )برهاها یا ارائهاخذ شده باید در خدمت منافع سازمان
ریان ای یا انتظارات مشت(. افراد در این جو به تأثیر بیرونی قوانین، استانداردهای حرفه55: 3511

برداری و فریبکاری در یک محیط کلاه کنند. در علائق شخصی موارد روشنی ازتوجه نمی
نند، کی کار میافتد. اشخاصی که در محیط صمیمی، همراه با جو غالب عاطفابزارگرایی اتفاق می

دوستی، مسئولیت اجتماعی، کارایی، و علاقه تیمی را بالاتر از سود شخصی و سود سازمانی در 
 گیرند.نظر می

 شدهتهگرف نظر در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به خودخواهی :طلبی منفعت
 ار افراد فردی هااولویت و نیازها سطح، این در خودخواهی. است فردی سطح در تحلیل کانون و

و در بعد منفعت طلبی اعضای سازمان بیش از آنکه نگران سود دیگران  .دهدمی قرار توجه مورد
 رضایت، یکی،فیز سلامتی مبنای بر شخصی نفع باشند به دنبال کسب منافع شخصی خود هستند.

 :شودت زیر بیان میبر این اساس، فرضیه اول پژوهش به صور .یابدمی ارتقا فرد شادی و قدرت
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 قلدری و طلبیمنفعت میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه از: اول فرضیه
 .دارد وجود کار محل در

-فتهگر نظر در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به خودخواهی :سازمانی منغعت

 رارق تأثیر تحت کاری گروه رهایباو توسط که. است سازمانی سطح در تحلیل کانون و شده
 زیتم و شرکت سود همچون سازمانی سودهای از بازتابی که  دارد اشاره هاییبافت به و گیردمی

 شود:فرضیه دوم پژوهش به صورت زیر بیان می .گیردمی بر در را رقابتی
 و نیزماسا منفعت میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه از: دوم فرضیه

 .دارد وجود کار محل در قلدری
-فتهگر نظر در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به خودخواهی :سازمان وریبهره

فرضیه . (3188ویکتور و دیگران، ) دارد قرار اقتصادی و اجتماعی سطح در تحلیل کانون و شده
 شود:سوم پژوهش به صورت زیر بیان می

 مانساز وریبهره میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان اهدیدگ از: سوم فرضیه
 .دارد وجود کار محل در قلدری و

های کنونی که در زمینه بررسی رابطه میان ابعاد جوّ اخلاقی سازمان و پژوهش از بسیاری
ر دوستانه یمآبانه انجام شده است بیانگر رابطه مثبت میان جو اخلاقی غپیامدهای آن بر رفتار قلدر

وادی در پژوهش خود به  و تامبور. های قلدرمآبانه مدیران و سرپرستان استدر سازمان و رفتار
دارد  وجود جوّ اخلاقی در سازمان رابطه منفی میان رفتارهای قلدرمآبانه و که این نتیجه رسیدند

هنگامی  ردند،همکاران در پژوهش خود بیان ک و اینارسن. (163: 0130و همکاران،  21)تامبور
 ازمانس کارمندان بر بیشتری تنش و فشار طلب باشد،که مدیر سازمان )گروه( شخصی منفعت

: 3114یابد )اینارسن و همکاران، های قلدرمآبانه در محیط کار افزایش میرفتار  و شودوارد می
 دوستانه اخلاقی جو هایی کهاوز در پژوهش خود نتیجه گرفتند در سازمان و بولوتلار. (511

آورند و چنین محیط و رضایت بیشتری به دست می شادی )خیرخواهی( حاکم است، کارمندان
ولتار بشد ) خواهد اجتماعی افراد و روانشناختی فیزیکی، نیازهای ای باعث برآورده شدندوستانه

ر بیانگ ها انجام شده،کار سازمان و کسب مطالعاتی که در زمینه بهبود (.011: 0111و همکاران، 
های قلدر مآبانه میان پرسنل سازمان باعث دوستانه میان افراد و نبود رفتار ارتباطات که آن است

در اذهان عموم بهبود  سازمان را اجتماعی اعتبار و تصویر وری نیروی کار شده وافزایش بهره
بر  مبتی زمانجوّ اخلاقی  حاکم بر سا ژیرارد بیان کردند، هنگامی که-روی و اپلباوم. بخشدمی

و  نیستند ئلقا شرکت رفتارهای قلدرمآبانه باشد، کارمندان هیچ اهمیتی نسبت به منافع یکدیگر و
در این بعد از جو (. 03: 0111و دیگران،  35گیرند )اپلبامنمی نظر مشتریان را نیز در رضایت

رد مداقه قرار اخلاقی میزان تمرکز سازمانی و میزان تیم محور بودن فراگردهای سازمانی مو
رود به روشی عمل (. و در این جو از کارکنان انتظار می3510گیرد )پورعزت و همکاران، می
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 و منفی طیارتبا که دریافتند همکاران و کنند تا به بهترین وجه به ذینفعان خدمت کنند.  ویمبوش
 اساس بر. دارد ودوج کار محل در جوّ سازمانی دوستانه و رفتارهای قلدرمآبانه میان داریمعنی

 یرز فرضیه سه کار، محل در قلدری و سازمانی دوستینوع بین ارتباط مورد در فوق هایدیدگاه
 :(3135: 3111و همکاران،  34شوند )ویمبوشمی مطرح

 و گرفته شده نظر در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به خیرخواهی :دوستی
 بر که ستا دیگر افراد دوستی نوع به توجه مبنای بر بعد این .است فردی سطح در تحلیل کانون
فرضیه چهارم  .کندمی تاکید سازمان در افراد دیگر سود به توجه بدون دوستان تمایلات و علایق

 شود:پژوهش به صورت زیر بیان می
تی سکار رابطه مثبت و معناداری میان جوّ اخلاقی دوفرضیه چهارم: از دیدگاه حسابرسان تازه

 و رفتارهای قلدرمآبانه سرپرستان در محل کار وجود دارد.
 شدهگرفته نظر در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به خیرخواهی  :کارگروهی

فرضیه پنجم  .کندمی تأکید سازمانی تیم بر بعد این. است سازمانی سطح در تحلیل کانون و
 شود:پژوهش به صورت زیر بیان می

کار رابطه مثبت و معناداری میان جّو اخلاقی مبتنی پنجم: از دیدگاه حسابرسان تازه فرضیه
 گروهی و رفتارهای قلدرمآبانه سرپرستان وجود دارد.بر کار

 رنظ در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به خیرخواهی :اجتماعی مسئولیت
 بیرونی عوامل تاثیر تحت اخلاقی هایصمیمت. است اجتماعی سطح در تحلیل کانون و شدهگرفته
فرضیه  (.331: 3188ویکتور و همکاران، ) کندمی هدایت را اجتماعی رفتارهای داردکه قرار

 شود:ششم پژوهش به صورت زیر بیان می
کار رابطه مثبت و معناداری میان جوّ اخلاقی فرضیه ششم: از دیدگاه حسابرسان تازه

 های قلدر مآبانه سرپرستان وجود دارد.اجتماعی و رفتار مسئولیت
 ریقلد و سازمان اخلاقی تعالی جوّ میان معنادار ارتباطات بیانگر هاپژوهش از دیگری گروه

 اصول اب کار محل در قلدری اینکه به توجه با کنند،می بیان کولن و ویکتور. هستند کار محل در
 ،قواعد اصول، به همواره کارمندان و نسازما وقتی  بنابراین است، تعارض در سازمان متداول

 شده لح سادگی به تعارضات باشند، پایند ای حرفه قواعد و قوانین استانداردها، ها،دستورالعمل
: 3188کرد)ویکتور و همکاران،  خواهند پیدا کاهش شده تعیین پیش از اصول کردن عملی با یا

301.)  
 قیاخلا تعالی بر مبتنی سازمانی اخلاقی جوّ میان کردند عنوان پژوهشی در اوز و بولوتلار

. اردد وجود داری معنی و منفی همبستگی کار محل در سرپرستان قلدرمآبانه رفتارهای و سازمان
. ودش رعایت سازمانی هایارزش و اصول تا کنند رفتار ایشیوه به باید افراد اخلاقی، بعد این در
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 را هاآن بایستمی کارمندان که است وابسته مقررات و اصول از ایمجموعه به اخلاقی معیار این
  (.013: 0111کنند )بولتار و همکاران،  رفتار آن اساس بر و کرده درک

 د،قواع مبنای بر بیشتر که هستند متخصصین از گروهی عموما ایران رسمی حسابداران
 سیحسابر هایرکتش که صورتی در. کنندمی کار حقوقی قوانین و اخلاقی قوانین استانداردها،

 لاصو تمامی همواره باید کارمندان و شرکت سازند؛ برقرار را اخلاقی جو از یافته اصول شکل
 محل در هاقلدری از بسیاری توانمی سپس و کرده رعایت تعارضارت بروز زمان در را ای حرفه
، رهانی و همکاراناین نوع جو اخلاقی بر اساس معیار قانونی اخلاق است )ب .نمایند کنترل را کار

د، شونهایی که توسط سازمان تعیین می(. در این جو کارکنان باید از قوانین و رویه55 :3511
کار گرفته های سازمانی به(. در این بعد اخلاقی، قوانین و رویه0: 3513پیروی کنند )قدیری، 

نی های سازماسیسات دهند. در این جو، ضوابط وگیری قرار میشده را با توجه خاصی در تصمیم
ن بعد، های منفی ایکنند. جنبههای اخلاقی را هدایت میگیریمبنایی برای رفتار هستند و تصمیم

های درونی است که با قوانین و استانداردهای کارکنان در تضاد است های ناآشکار و سیاستنقش
 بنابراین، (. 8: 3581، گیری دارد )نجفی و همکارانو توجه کمی به دیگران در فرآیند تصمیم

 در کار محل در قلدری و مند اصول اخلاقی جو نوع سه بین منفی و دار معنی هایهمبستگی
 :کرد فرض زیر شکل به توانمی را حسابرسی هایشرکت

 نظر در سازمانی گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به سازمان اخلاقی تعالی :فردی اخلاق
 هر و تاس افراد کننده هدایت شخصی اخلاقیات. است فردی سطح در لتحلی کانون و شدهگرفته
(. فرضیه هفتم 300: 3188و همکاران،  33ویکتور) کندمی انتخاب را خود اخلاقی اصول فرد

 شود:پژوهش به صورت زیر بیان می
و عدم  فردی کار رابطه مثبت و معناداری میان اخلاقفرضیه هفتم: از دیدگاه حسابرسان تازه

 کار وجود دارد.رفتارهای قلدرمآبانه سرپرستان در محل
 در گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به سازمان اخلاقی تعالی :سازمان هایرویه و قوانین

 ولاص منشأ اخلاقی، جو از نوع این در. است سازمانی سطح در تحلیل کانون و شدهگرفته نظر
 شود:یه هشتم پژوهش به صورت زیر بیان میفرض .گیردمی نشات هاسازمان از اخلاقی

ای هکار رابطه مثبت و معناداری میان قوانین و رویهفرضیه هشتم: از دیدگاه حسابرسان تازه
  سازمان و عدم رفتارهای قلدرمآبانه سرپرستان در محل کار وجود دارد.

 رد گیریتصمیم در اخلاقی معیار عنوان به سازمان اخلاقی تعالی :ایحرفه اصول و قوانین
 ماورای ولاص این تعالی منشأ بعد، این در است و اجتماعی سطح در تحلیل کانون و شدهگرفته نظر

 همکاران،شود )ویکتور و می ارائه ایحرفه هایسازمان و قانونی سیستم توسط و است سازمان
 شود:فرضیه نهم پژوهش به صورت زیر بیان می (.305: 3188
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کار رابطه مثبت و معناداری میان  قوانین و اصول دگاه حسابرسان تازهفرضیه نهم: از دی
 ای مدوّن سازمان و عدم رفتارهای قلدرمآبانه سرپرستان در محل کار وجود دارد.حرفه

 پیشینه پژوهش

 ارک محل در قلدری و اخلاقی جو از کارتازه حسابرسان درک بررسی به پژوهشی در آنتونی،
 به خلاقیا جو ابعاد از برخی که رسیدند نتیجه این به و. پرداختند ینیچ حسابرسی موسسات در

: 0101، 36دارد )آنتونی تاثیر حسابرسی موسسات در کار محل در قلدری بر معناداری شکل
4313.) 

 ریکا محیط قلدری بر آن نقش و روانشناختی قراردادهای بررسی به نارش، و راجالاکاشمی
 و چهل از بیش بررسی به استناد با و بود موردی مطالعه ژوهشپ این در آنها روش. پرداخت
 قلدری کاهش در را روانشناختی قراردادهای رویکردهای کردند تلاش کتاب و مقاله هشت

 واسطه هب روانشناختی قراردادهای شد مشخص پژوهش این نتایج اساس بر. کنند بررسی سازمانی
 هاییقلدر کاهش بر تواندمی کارفرمایان با نانکارک بین تعاملاتی هایحیطه بر تأثیرگذاری
 به یگردیک شغلی هایمسئولیت و وظایف از بهتری درک افراد زیرا. باشد مؤثر بسیار سازمانی
 و شود برقرار تعادل مسئولیتی و کاری حیطه در شودمی باعث موضوع این و آورندمی دست

  (.14: 0138و دیگران،  27کاشمینیاید )راجالا وجود به سازمانی قلدری و نابرابری
 فردی خواب کیفیت با سازمانی قلدری تأثیر بررسی» عنوان تحت پژوهشی همکاران و ولیان

 این آماری جامعه. دادند انجام« زن پرستاران میان در فکری نشخوار میانجی نقش به توجه با
 بر ازمانیس قلدری داد نشان نتایج. بودند گرگان شیرازی صیاد بیمارستان زن پرستاران پژوهش
 پرستاران خواب میزان کاهش در و گذاردمی معنادار و منفی تأثیر مفید خواب و خواب زمان مدت
 عدیلفکری و با توجه به نقش ت نشخوار کننده تعدیل متغیر ورود با همچنین،. دارد مثبت نقش زن

 تأثیر فیعاط نشخوار دش مشخص خواب کیفیت بر آن در جهت تأثیر منفی قلدری سازمانی کننده
 دح تا تواندمی مسائل از رهایی اما. کندمی تشدید خواب کیفیت کاهش بر را سازمان قلدری
 38لیاندهد )و افزایش را خواب کیفیت و کند کم خواب کیفیت بر را سازمان قلدری تأثیر زیادی

 .(331: 0138و دیگران، 
 قلدری کاهش در انسانی منابع ریتمدی رویکرد»  عنوان تحت همکاران، پژوهشی و راکت
. بودند ایرش دانشگاه علمی هیئت اعضای پژوهش این آماری جامعه. دادند انجام«  سازمانی

 افزایش را سازمانی قلدری شدت به انسانی منابع مدیریت آمرانه رویکردهای داد نشان نتایج
 فزایشا و مشارکت بر مبتنی هک انسانی، منابع مدیریت آزادمنشانه رویکردهای مقابل در و دهدمی

 وجهیت قابل طور به است، گیریتصمیم و نظرها ارائه در کارکنان بیشتر عمل آزادی و استقلال
و  31شود )راکتمی دانشگاه، زن کارکنان خصوص به کارکنان، بر سازمانی قلدری کاهش باعث

  (.304: 0131دیگران، 
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 ای وجو اخلاقی و مشاوره با تعهد حرفه شهریاری و برزگر، پژوهشی با عنوان رابطه بین
سازمانی حسابداران بخش عمومی انجام دادند. جامعه آماری این پژوهش حسابداران شاغل در 

دهد که بین سطح نظارت دریافت شده به بخش عمومی است. نتایج حاصل از پژوهش نشان می
سطح حمایت اجتماعی دریافت های آنان و بین وسیله حسابداران مبتدی با تعهد سازمانی و حرف

شده به وسیله حسابداران مبتدی با تعهد سازمانی آنان رابطه مثبت و معنادار اما بین سطح حمایت 
ای آنان رابطه منفی و معنادار اجتماعی دریافت شده به وسیله حسابداران مبتدی با تعهد حرفه
جو اخلاقی سازمان با تعهد  وجود دارد. همچنین، بین درک حسابداران مبتدی و با سابقه از

ای حسابداران مبتدی و با سابقه رابطه مثبت و سازمانی آنان و بین تعهد سازمانی با تعهد حرفه
معناداری وجود دارد و این نتیجه حاصل شده که جو اخلاقی مناسب موجب رشد و تعالی سازمان 

 (.66: 0136شود )شهریاری و دیگران، به لحاظ اخلاقی می
 60 میان در که شغلی رضایت بر اخلاقی جو تأثیر عنوان با خود مقاله در آلپکان، و السی
 شده مشاهده متفاوت جو نٌه وجود آمده بدست نتایج دادند، انجام ترکیه کشور در مخابرات شرکت

 شخصی فعن بعد که، داد نشان آنها هاییافته. کردند تایید را شرقی فرهنگ با مسلمان کشور یک در
 قانون عی،اجتما مسئولیت تیمی، علایق که درحالی دارد؛ شغلی رضایت با منفی تاثیر قیاخلا جو
 .(461: 0134و دیگران،  01داشتند )السی شغلی رضایت بر مثبت تاثیر ایحرفه کدهای و

باقی نصرآبادی و بهزادنیا در پژوهشی به بررسی ارتباط مدیریت راهبردی منایع انسانی با 
یگری جو اخلاقی پرداختند. نتایج پژوهش حاکی از آن است که مدیران عملکرد: نقش میانج

ای را فراهم کنند و با ایجاد جو اخلاقی بایست بستر لازم برای نهادینه کردن اخلاق حرفهمی
مطلوب میزان عملکرد شغلی کارکنان را بهبود بخشند با تقویت مدیریت منابع انسانی و ارزیابی 

توان به ارتقای عملکرد شغلی کمک کرد و از مزایای های انسانی میکارکنان در مقام سرمایه
ریزی جهت حاصل از جو اخلاقی در سازمان بهره برد. نتایج این پژوهش برای برنامه

ای هسازان مدیریت منابع انسانی در شرکتسازی و آموزش منابع انسانی و تصمیمتوانمندسازی، به
 های خدماتیردی و کلان ملی در جهت توانمندسازی شرکتریزی راهبکوچک و متوسط و برنامه

 (.133: 3511راهگشاست )باقی نصرآبادی و بهزادنیا، 
فر، پژوهشی با عنوان تبیین قلدری کارکنان نسبت به مدیران در بخش دولتی نیا و یوسفیرحیم

-یریتی در سازماننفراز افرادی که حداقل سه سال سابقه مد 34انجام دادند.برای این منظور تعداد 

گیری غیر تصادفی هدفمند انتخاب شدند و با مصاحبه نیمه های دولتی داشتند به صورت نمونه
ز های حاصل از پژوهش نیساختاریافته از تجربیات آنها در این خصوص استفاده شد. نحلیل داده

 ل قلدریشام –های پژوهش به شناسایی چهار بَعد اصلی به روش کلایزی انتخاب شد. یافته
ای، قلدری مربوط به تهدید موقعیت و شخصی، قلدری مربوط به تخریب و تحلیل عملکرد حرفه

و بیست و یک مؤلفه مربوط به قلدری رو بالا انجامید. نتایج  -جایگاه مدیریتی، قلدری جنسیتی
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پژوهش نشان داد موضوع قلدری رو به بالا در بخش دولتی برای برخی از مدیران چالش جدی 
 (.503: 3511نیازمند توجه بیشتر است )رحیم نیا و یوسفی فر،  و

 حسابرسان اخلاقی شجاعت بر مؤثر عوامل صفرزاده وکریمداد در پژوهشی به بررسی
 اخلید حسابرسان مثبت هایحالت نظرگرفتن پرداختند. نتایج پژوهش حاکی از آن بود که در

 یسازماندرون گزارشگری بهبود سبب تخداماس هنگام در( پذیریانعطاف و امید خودکارآمدی،)
 اخلید حسابرسان قرارگرفتن همچنین. نمایدمی جلوگیری هانابهنجاری از بسیاری از و شودمی

 رخورداریب و نموده داخلی حسابرسان روانی فشار کاهش سبب حسابرسی کمیته مستقیم زیرنظر
 عفض نقاط گزارشگری در آنان اخلاقی شجاعت افزایش سبب حسابرسی کمیته حمایت از آنان

 .(341: 3511)صفرزاده وکریمداد، .شودمی سازمان
 نگرش رب سازمانی قلدری رفتارهای تأثیر بررسی»  عنوان تحت همکاران پژوهشی و یعقوبی

. بودند تهران دانشگاه کارمند زنان پژوهش این آماری جامعه. دادند انجام«  سازمانی و شغلی
 با ازمانیس قلدری رفتارهای بین اسپیرمن همبستگی ضریب که بود نآ از حاکی پژوهش نتایج
 سازمانی و شغلی نگرش ابعاد از یک هر همبستگی همچنین و است منفی سازمانی و شغلی نگرش

 (.354: 3511)یعقوبی و دیگران،  است معنادار و منفی قلدری رفتارهای با
ای یات بر تعهد سازمانی و حرفهتأثیر اخلاق» مهدوی و ابراهیمی، پژوهشی تحت عنوان 

انجام دادند. « های علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی(حسابداران )مطالعه موردی: دانشگاه
های علوم پزشکی و خدمات جامعه آماری این پژوهش شامل کارشناسان حسابداری دانشگاه

کت های علوم پزشکی شربهداشتی درمانی سراسر کشور است که در طرح نظام نوین مالی دانشگاه
اطفی جو اخلاقی بر تعهد ع هایاند، است. نتایج حاصل از پژوهش بیانگر تأثیر برخی از جنبهکرده

چنین تأثیر معنادار فرهنگ اخلاقی سازمان بر سازمانی و تعارض بین حرفه و سازمان و هم
گرایی دارای تأثیر دهد که ماکیاولچنین، نتایج نشان میتعارض بین حرفه و سازمان است. هم

منفی و معنادار بر تعهد عاطفی سازمانی است. بررسی رابطه بین تعهد عاطفی سازمانی و تعارض 
بین حرفه و سازمان نیز بیانگر رابطه منفی و معنادار بین این دو متغیر است. شواهد بدست آمده 

ران است )مهدوی و ای حسابدادر این پژوهش بیانگر تأثیر اخلاق بر تعهد سازمانی و حرفه
  .(11 :3514دیگران، 

 شناسی روش -3

  هاداده گردآوری ابزار و نمونه

نامه استاندارد استفاده شده است. ها از پرسشآوری دادهدر پژوهش حاضر برای جمع
ماه شاغل در موسسات  4کار با تجربه کاری اشتغال به مدت نامه میان حسابرسان تازهپرسش

و جچک و متوسط و همچنین سازمان حسابرسی توزیع شد. برای سنجش حسابرسی بزرگ، کو
از پرسشنامه جو اخلاقی سازمان که توسط کولن، ویکتور تهیه شده، استفاده اخلاقی سازمان 



 741/رکاحسابرسان تازه دگاهیقلدرمآبانه از د یسازمان بر رفتارها یجواخلاق ریتأث

 761-731، 7411، زمستان 37پیاپی( ، 4شماره) -8پژوهشی، دوره  فصلنامه علمی دانش حسابداری مالی، مقاله

 ( خودخواهی ) نفع3که سه مؤلفه برای جو اخلاقی سازمان شناسایی شده که: است گردیده
( خیرخواهی ) دوستی، روحیه کار گروهی، 0(، وری سازمانیسازمانی، بهره شخصی، منفعت

های سازمان، قوانین ( تعالی اخلاقی سازمان )اخلاق فردی، قوانین و رویه5مسئولیت اجتماعی(، 
 03)کالنسوالی را تشکیل داده، استفاده نماید  51ای( که در مجموع یک پرسشنامه و اصول حرفه
ای که توسط آرین تغیر قلدری از پرسشنامه(. و همچنین برای سنجش م661: 3115و دیگران، 

پور و همکاران تهیه شده، استفاده نماید که سوالات پرسشنامه به دو بخش قلدری مرتبط با قلی
 (.014: 3588پور و دیگران، سوال انجام شد )قلی 08فرد و قلدری مرتبط با کار با 

ی ول به کار در حرفه حسابرسباشند که به تازگی مشغحجم جامعه آماری کلیه حسابرسانی می
اند. و با توجه به نامعلوم بودن حجم جامعه آماری، حجم نمونه نیز با استفاده از فرمول شده

 است.نفر تعیین شده 583کوکران، معادل 
گیرد. پیمایشی قرار می -های توصیفیقه پژوهشداین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و در طب

ها بر حسب نحوه گردآوری داده، کمی بندی پژوهشدستهر از نظر ضپژوهش حا ،همچنین
های مربوط به آزمون سازی متغیرهای لازم جهت استفاده در مدلبرای آمادهشود. محسوب می

ها از ( و جهت آزمون سؤالات پژوهش و تحلیل آنExcelافزار صفحه گسترده )سؤالات، از نرم
های پژوهش، از روش معادلات فرضیه بررسی به منظور ( استفاده شده  وSPSSافزار )نرم

پژوهش، از  سؤالاتهای موردنیاز جهت آزمون دستیابی به دادهساختاری استفاده نماید. برای 
 ای استفاده شده است. گزینه 3پرسشنامه با طیف لیکرت 

 نامهروایی و پایایی پرسش

 یورص ییشد که روا یسبرر روایی همگراو  یصور ییروا اریپرسش نامه توسط دو مع ییروا
 انسیشاخص متوسط وار نیز از همگرا ییروا یبررس برایبا توجه به نظر استادان انجام گرفت. 

 ییاز همگرا اسیمق کیاستخراج شده،  انسی. متوسط واراستفاده گردید( AVEاستخراج شده )
 انسیاز وار یدرصد کیساختار است. در واقع  کیمشاهده شده  یهاهیاز گو یامجموعه انیدر م

 3/1بالاتر از  یستیبا یاستخراج انسیوار توسطم مقداراست.  هاهیگو انیشرح داده شده در م
 ریمقاد نکهیبا توجه به ا که (.46: 3183و دیگران،  00فورنلشود ) دییباشد تا اعتبار همگرا تا

پرسشنامه  یهاوالس ییروا زین روایی همگرااز لحاظ  توانی، مبود 31/1 یبالا مربوط به متغیرها
 سی شد که مقداربررو پایایی ترکیبی پایایی پرسشنامه نیز از طریق آلفای کرونباخ  کرد. دییرا تا
کرونباخ و  یمقدار آلفا شودمی زیر مشاهده جدول در که طورهمانباشد.  1/1بالای  ها بایدآن
ابزار  ییایکه نشان از پا استتر بزرگ 1/1از  پژوهش یرهایمتغ یتمام یبرا زین یبیترک ییایپا

 است. یرگیاندازه
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 : نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی و روایی همگرا0جدول 

 میانگین واریانس استخراجی ضریب پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ متغیرها
 611/1 861/1 181/1 اخلاق فردی

 330/1 181/1 103/1 وری سازمانبهره

 610/1 831/1 166/1 دوستانه

 614/1 113/1 861/1 سود سازمانی

 331/1 115/1 113/1 قلدری

 306/1 858/1 163/1 ایقوانین و اصول حرفه

 613/1 811/1 116/1 قوانین و رویه سازمان

 633/1 884/1 804/1 مسئولیت اجتماعی

 613/1 111/1 861/1 منفعت طلبی

 661/1 831/1 114/1 همکاری گروهی

 ودن توزیع متغیرهابررسی نرمال ب

های آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره برای اجرای روش
ترین عمل قبل از هر اقدامی، انتخاب روش آماری مناسب برای پژوهش های پژوهش مهمفرضیه

ظور منها از اولویت اساسی برخوردار است. برای همین است برای این منظور آگاهی از توزیع داده
های در این پژوهش از آزمون معتبر کولموگروف اسمیرنوف برای بررسی فرض نرمال بودن داده

های زیر گام به بررسی نرمال بودن پژوهش استفاده شده است در این آزمون با توجه به فرضیه
 ها نهاده شده است:داده

سته غیرهای مستقل و واببا توجه به جدول آزمون کولموگروف اگر سطح معناداری برای کلیه مت
 باشند.ها نرمال میدرصد باشد توزیع داده 3بزرگتر از سطح خطای 

 : آزمون نرمال بودن متغیرهای مورد بررسی5جدول 
 نتیجه آماره آزمون متغیر
 نرمال نیست 031/1 قلدری

 نرمال نیست 030/1 کار با مرتبط قلدری
 نرمال نیست 031/1 شخص با مرتبط قلدری
 نرمال نیست 361/1 سازمانی منفعت
 نرمال نیست 331/1 سازمانی سود
 نرمال نیست 350/1 سازمانی وریبهره

 نرمال نیست 343/1 دوستانه اخلاق
 نرمال نیست 363/1 گروهی همکاری
 نرمال نیست 361/1 اجتماعی مسئولیت
 نرمال نیست 340/1 فردی اخلاق
 یستنرمال ن 313/1 سازمان هایرویه و قوانین

 نرمال نیست 331/1 ایقوانین و اصول حرفه

 تر از میزانباتوجه به مقادیر جدول فوق که سطح معناداری آزمون برای تمامی متغیرها کم
کنند. لذا برای توان بیان کرد که توزیع متغیرها از توزیع نرمال پیروی نمیباشد، میمی 13/1

 .شودهای ناپارامتری استفاده میها از روشبررسی روابط متغیرهای پژوهش و بررسی فرضیه
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 مدل پژوهش و نحوه عملیاتی کردن متغیرها

 :1مدل 
𝐵𝑈𝐿𝐿𝑌𝐼𝑁𝐺 = 𝛼 + ∑𝛽𝑖𝐸𝐶𝑄𝑖 +∑𝛽10𝐺𝐸𝑁𝐷𝐸𝑅10 +∑𝛽11𝐹𝐼𝑅𝑀𝑆𝐼𝑍𝐸11 +

∑𝛽12𝑁𝐴𝑇𝐼𝑂𝑁𝐴𝐿𝐼𝑇𝑌12 + ∑𝛽13𝐴𝐺𝐸13 +∑𝛽14𝐸𝐷𝑈𝐶𝐴𝑇𝐼𝑂𝑁14 + 𝜀  
 :2مدل 

𝐵𝑈𝐿𝐿𝑌𝐼𝑁𝐺 = 𝑊𝑅 = 𝛼 + ∑𝛽𝑖𝐸𝐶𝑄𝑖 +∑𝛽10𝐺𝐸𝑁𝐷𝐸𝑅10 +∑𝛽11𝐹𝐼𝑅𝑀𝑆𝐼𝑍𝐸11 +
∑𝛽12𝑁𝐴𝑇𝐼𝑂𝑁𝐴𝐿𝐼𝑇𝑌12 + ∑𝛽13𝐴𝐺𝐸13 +∑𝛽14𝐸𝐷𝑈𝐶𝐴𝑇𝐼𝑂𝑁14 + 𝜀  

 :3مدل 
𝐵𝑈𝐿𝐿𝑌𝐼𝑁𝐺 = 𝑃𝑅 = 𝛼 + ∑𝛽𝑖𝐸𝐶𝑄𝑖 +∑𝛽10𝐺𝐸𝑁𝐷𝐸𝑅10 +∑𝛽11𝐹𝐼𝑅𝑀𝑆𝐼𝑍𝐸11 +

∑𝛽12𝑁𝐴𝑇𝐼𝑂𝑁𝐴𝐿𝐼𝑇𝑌12 + ∑𝛽13𝐴𝐺𝐸13 +∑𝛽14𝐸𝐷𝑈𝐶𝐴𝑇𝐼𝑂𝑁14 + 𝜀  
ده در محل کار توسط حسابرسان تازه کار است، که متغیر وابسته این مطالعه قلدری درک ش

نشان داده می شود. این متغیر وابسته به دو مولفه قلدری مرتبط با کار و مرتبط با  bullyingبا 
 نشان داده می شود. WRو  PRفرد تقسیم بندی می شود که با نماد 

نجش جو اخلاقی متغیر مستقل پژوهش جو اخلاقی سازمان است، که خود شامل نه بعد از س
درجه  1تا  3از  iنشان داده می شوند که در آن   ECQiاست. این نه بعد از جو اخلاقی با نماد 

 وری سازمان، دوستی،بندی شده و نشان گر هر یک از ابعاد نفع شخصی، منفعت سازمانی، بهره
ی او اصول حرفه های سازمان، قوانینکارگروهی، مسئولیت اجتماعی، اخلاق فردی، قوانین و رویه

 مطرح می شوند. 
سایر متغیرهای مورد استفاده در مدل نیز متغیرهای کنترلی هستند که برای سنجش آنها به 

 قرار زیر عمل شد:
دهنده مرد باشد، عدد یک و (، نیز یک متغیر مجازی است که اگر پاسخGENDERجنسیت )

 کند.اگر زن باشد، عدد صفر اختیار می
سال باشد عدد  01کار است. اگر سن شخص زیر با سن حسابرسان تازه (، برابرAGEسن )

سال  51و اگر بالای  5سال باشد عدد  51تا  03، اگر بین 0سال باشد عدد  03تا  01، اگر بین 3
 شود.به این متغیر نسبت داده می 4باشد، عدد 

رک ( یک متغیر مجازی است که اگر حسابرس دارای مدEDUCATIONسطح تحصیلات )
، مدرک کارشناسی 0، مدرک کارشناسی داشته باشد عدد 3باشد عدد کمتر از کارشناسی داشته
 شود.میبه این متغیر نسبت داده 4باشد عدد و مدرک دکتری داشته 5ارشد داشته باشد عدد 

، به مؤسسات بزرگ 3(، به سازمان حسابرسی عدد  FIRMSIZEاندازه موسسه حسابرسی )
اختصاص داده شد.  4و به مؤسسات حسابرسی کوچک عدد  5ت متوسط عدد ، به مؤسسا0عدد 
گیری اندازه موسسات حسابرسی از آخرین اطلاعات اطلاعات درآمدی آنها چنین برای اندازههم
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است. با توجه به درآمد اعلام شده )مندرج در سایت جامعه حسابدارن رسمی( استفاده شده
میلیارد تومان درآمد داشتند، به عنوان موسسه  8ر از موسسات حسابرسی، موسساتی که بیشت

میلیارد تومان به عنوان موسسه متوسط، و موسسات با  8تا  4بزرگ، موسسات با درآمد بین 
ندی ببندی شدند. در انجام این طبقهمیلیارد تومان به عنوان موسسه کوچک طبقه 4درآمد کمتر از 

زیادی موسسه حسابرسی در یک طبقه ممانعت به عمل  ای عمل شد که از انباشت تعدادبه گونه
 آید.

ها به صورت جداگانه به عنوان ، برای قومیت هر کدام از قومیتNATIONALITY) قومیت )
اشد که برای قومیت ترک اگر حسابرس ترک باست، به طورییک متغیر کنترلی در نظر گرفته شده

و اگر فارس نباشد  3ومیت فارس باشد عدد و اگر ترک نباشد عدد صفر، اگر حسابرس ق 3عدد 
و اگر لر نباشد عدد صفر، اگر حسابرس قومیت  3عدد صفر، اگر حسابرس قومیت لر باشد عدد 

 شود.و اگر نباشد عدد صفر به این متغیر نسبت داده می 3کرد باشد عدد  

 هایافته -4

 آمار توصیفی

طور ( ارائه شده است. همان5جدول )های جمعیت پژوهش در آمار توصیفی مربوط به ویژگی
ها شود اکثریت پاسخ دهندگان نمونه آماری این پژوهش را خانمکه در جدول زیر مشاهده می

اند. همچنین، بیشتر ها تشکیل دادهدهندگان را خانمدرصد از پاسخ 30اند. حدود تشکیل داده
ها دارای مدرک درصد از آن 43د. انسال قرار داشته 01تا  05دهندگان در بازه سنی بین پاسخ

درصد از مؤسسات  51درصد مدرک کارشناسی ارشد دارند. از طرفی حدود  01کارشناسی بوده و 
دهنده به اند و بیشتر افراد پاسخحسابرسی مورد مطالع در زمره مژسسات حسابرسی بزرگ بوده

ول ها را در جدایر ویژگیترتیب متعلق به اقوام فارس و ترک بوده است. اطلاعات مربوط به س
 کنید:ذیل مشاهده می

 دهندگان:  آمار توصیفی مربوط به پاسخ4جدول 
 درصد تجمعی درصد فروانی طبقات ویژگی

 جنسیت
 3/48 3/48 383 مرد
 311 1/33 011 زن

 سن

 3/1 3/1 01 سال 01زیر 
 3/85 6/13 013 03تا  01بین 
 3/14 4/33 44 51تا  03بین 

 311 3/3 03 سال 51بالای 

 تحصیلات افراد

 3/00 3/00 83 تر از کارشناسیکم
 3/65 43 338 کارشناسی

 0/10 3/01 330 کارشناسی ارشد
 311 8/1 51 دکتری

 اندازه مؤسسات حسابرسی
 1/31 1/31 40 سازمان حسابرسی

 1/41 51 331 مؤسسات حسابرسی بزرگ
 0/18 5/08 311 مؤسسات حسابرسی متوسط
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 311 8/03 84 مؤسسات حسابرسی کوچک

 قومیت افراد

 5/33 5/33 31 لر
 8/41 3/03 18 فارس
 6/36 8/33 63 کرد
 3/13 4/38 13 ترک
 311 1/04 16 سایر

 :نماییدهمچنین، نتایج توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش را در جدول زیر مشاهده می
 هاریمتغ ی مربوط بهفیتوص:  آمار 3ل جدو

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین عامل
 -101/3 -413/1 050/3 060/5 قلدری

 -630/3 -411/1 048/3 081/5 قلدری مرتبط با کار

 -650/3 -533/1 041/3 055/5 قلدری مرتبط با شخص

 -463/3 -531/1 088/3 011/5 منفعت سازمانی

 -633/3 116/1 510/3 101/5 سود سازمانی

 -515/3 114/1 065/3 141/5 سازمانیوری بهره

 -516/3 016/1 566/3 060/5 اخلاق دوستانه

 -451/3 011/1 513/3 081/5 همکاری گروهی

 -453/3 514/1 556/3 160/0 مسئولیت اجتماعی

 -315/3 111/1 416/3 103/0 اخلاق فردی

 -565/3 511/1 518/3 663/0 های سازمانقوانین و رویه

 -310/3 483/1 364/3 363/0 ایحرفه قوانین و اصول

 
شود میانگین پاسخ افراد برای متغیرهای قلدری، قلدری با توجه به جدول فوق ملاحظه می

اخص وری سازمان، شمرتبط با کار، قلدری مرتبط با شخص، منفعت سازمانی، سود سازمانی، بهره
های سازمان ، قوانین و رویهاخلاق دوستانه، همکاری گروهی، مسئولیت اجتماعی، اخلاق فردی

 141/5، 101/5، 011/5، 055/5، 081/5، 060/5ای به ترتبی  برابر و قوانین و اصول حرفه
است. میانگین متغیرهای مسئولیت  363/0و  663/0، 103/0، 160/0، 081/5، 060/5، 

است، که  5از ای کمتر های سازمان، قوانین و اصول حرفهاجتماعی، اخلاق فردی، قوانین و رویه
ری وکنندگان است. و همچنین متغیر بهرهاهمیت بودن این متغیرها از دید استفادهنشانگر کم

کنندگان دارد. بیشترین انحراف معیار متعلق به متغیر سازمانی بالاترین اهمیت را از دید استفاده
های مربوط به سوالهای ( که این موضوع بیانگر پراکندگی بیشتر داده416/3اخلاق فردی است )

متغیر موردنظر است. همچنین بیشترین و کمترین مقدار برای متغیرهای قلدری، قلدری مرتبط با 
وری سازمان، شاخص اخلاق کار، قلدری مرتبط با شخص، منفعت سازمانی، سود سازمانی، بهره

 زمان و قوانینهای سادوستانه، همکاری گروهی، مسئولیت اجتماعی، اخلاق فردی، قوانین و رویه
 است. 3و  3ای، به ترتیب و اصول حرفه

 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها

های آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره برای اجرای روش
ترین عمل قبل از هر اقدامی، انتخاب روش آماری مناسب برای پژوهش های پژوهش مهمفرضیه
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ها از اولویت اساسی برخوردار است. برای همین منظور آگاهی از توزیع دادهاست برای این منظور 
های در این پژوهش از آزمون معتبر کولموگروف اسمیرنوف برای بررسی فرض نرمال بودن داده

های زیر گام به بررسی نرمال بودن پژوهش استفاده شده است در این آزمون با توجه به فرضیه
 :ها نهاده شده استداده

با توجه به جدول آزمون کولموگروف اگر سطح معناداری برای کلیه متغیرهای مستقل و وابسته 
 باشند.ها نرمال میدرصد باشد توزیع داده 3بزرگتر از سطح خطای 

 : آزمون نرمال بودن متغیرهای مورد بررسی6جدول 
 نتیجه آماره آزمون متغیر
 نرمال نیست 031/1 قلدری

 نرمال نیست 030/1 ارک با مرتبط قلدری
 نرمال نیست 031/1 شخص با مرتبط قلدری
 نرمال نیست 361/1 سازمانی منفعت
 نرمال نیست 331/1 سازمانی سود
 نرمال نیست 350/1 سازمانی وریبهره

 نرمال نیست 343/1 دوستانه اخلاق
 نرمال نیست 363/1 گروهی همکاری
 نرمال نیست 361/1 اجتماعی مسئولیت

 نرمال نیست 340/1 فردی قاخلا
 نرمال نیست 313/1 سازمان هایرویه و قوانین

 نرمال نیست 331/1 ایقوانین و اصول حرفه

 تر از میزانباتوجه به مقادیر جدول فوق که سطح معناداری آزمون برای تمامی متغیرها کم
کنند. لذا برای بررسی میتوان بیان کرد که توزیع متغیرها از توزیع نرمال پیروی ناست، می 13/1

 شود.های ناپارامتری استفاده میها از روشروابط متغیرهای پژوهش و بررسی فرضیه

 هانتایج آزمون فرضیه

یو ساختاری م رییگشامل هر دو بخش مدل اندازه یمدل کلنیکویی برازش مدل پژوهش، 
 بوطرنیکویی برازش م اریمع شود.یمدل کامل م کیبرازش در  یبرازش آن، بررس دییشود و با تأ
واند تیم محقق اریمع نیکه توسط ا یمعن نیهای معادلات ساختاری است. بدمدل یبه بخش کل
پژوهش خود، برازش بخش ی و بخش ساختاری مدل کل رییگبرازش بخش اندازه یپس از بررس

 .دیکنترل نما زیرا ن یکل
 به ریهر متغ یمجذور بارهای عامل نیانگیاز مدر فرمول نیکویی برازش  05مقادیر مشترکی

نیکویی برازش با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و میانگین ضریب تعیین  .دیآیدست م
آید که مقداری بین صفر تا یک دارد و هرچه که به یک نزدیک تر ( به دست میR2تعدیل شده )

اند که مدل با برازش خوب ن کردهتر است. همچنین، برخی از محققین بیاباشد برازش مدل مناسب
دارد. در جدول زیر  56/1تا  31/1و مدل با برازش متوسط مقداری بین  56/1مقداری بالاتر از 

 خروجی نرم افزار نشان داده شده است. R2و  Communalityمقادیر 
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 : مقادیر مشترک و ضریب تعیین تعدیل شده1جدول 
 2R Communality  متغیر

 611/1 - اخلاق فردی
 330/1 - بهره وری سازمان

 610/1 - دوستانه

 614/1 - سود سازمانی

 331/1 118/1 قلدری
 306/1 - قوانین و اصول حرفه ای
 613/1 - قوانین و رویه سازمان

 633/1 - مسئولیت اجتماعی

 613/1 - منفعت طلبی

 661/1 - همکاری گروهی

به دست آمد. با توجه به این مقدار،   =148/0GOFر با استفاده از فرمول و مقادیر جدول مقدا
  برازش مناسب مدل پژوهش تایید شد.

بینی قدرت پیشگیسر( که -)استون 𝑄2بینی، همچنین مقدار آماره بررسی تناسب مدل پیش
هایی که دارای برازش ساختاری قابل قبول کند. مدلزا را مشخص میهای درونمدل در سازه
ک زای مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر در یبینی متغیرهای درونقابلیت پیشهستند، باید 

ته و از ثیر کافی بر یکدیگر گذاشأها تها به درستی تعریف شده باشند، سازهمدل، روابط بین سازه
و  33/1، 10/1( سه مقدار 0111ید شوند. هنسلر و همکاران )أیها به درستی تاین راه فرضیه

که نتایج ان را در جدول  اندبینی کم، متوسط و قوی تعیین نمودها به عنوان قدرت پیشر 53/1
 کنید:زیر مشاهده می

 : مقادیر آماره استون گیسر متغیرهای پژوهش8جدول 
 وضعیت معیار استون گیسر متغیرها

 تناسب پیش بین قوی 511/1 اخلاق فردی
 طتناسب پیش بین متوس 060/1 بهره وری سازمان 

 تناسب پیش بین قوی 518/1 دوستانه
 تناسب پیش بین قوی 458/1 سود سازمانی

 تناسب پیش بین قوی 313/1 قلدری
 تناسب پیش بین قوی 500/11 ایقوانین و اصول حرفه
 تناسب پیش بین قوی 511/1 قوانین و رویه سازمان

 تناسب پیش بین قوی 435/1 مسئولیت اجتماعی
 تناسب پیش بین قوی 454/1 منفعت طلبی

 تناسب پیش بین قوی 544/1 همکاری گروهی

های پژوهش حاضر از روش معادلات ساختاری استفاده شده است به منظور آزمون فرضیه
 ( نشان داده شده است.0( و )3های )که نتایج آن در شکل
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 (: ضرایب رگرسیونی استاندارد مدل پژوهش3شکل )
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدل پژوهش T-Value ریمقاد(: 0شکل )
ار دبا توجه به این که در نرم افزار اسمارت پی ال اس از مقدار آماره تی برای بررسی معنی

است برای بررسی  16/3درصد عدد  3شود و این مقدار برای خطای بودن ضرایب استفاده می
نماید. به طوری که د مفروض فوق استفاده میروابط با عد معنی داری از مقایسه مقدار آماره تی

دار است. با توجه به بیشتر باشد، رابطه نشان داده شده معنی 16/3اگر مقدار آماره تی از مقدار 
است. به این معنی که  118/1برابر  ( مقدار ضریب تعیین تعدیل شده برای متغیر قلدری3شکل )

 کنند.ا بیان میر درصد از متغیر قلدری 8/11متغیرهای پژوهش 
طلبی بر قلدری برابر ( ضریب رگرسیونی استاندارد شده منفعت0و ) (3با توجه به شکل )

است که بیشتر از  881/31است و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  443/1
درصد است. لذا، فرضیه اول  3دار بودن این ضریب در سطح خطای است و نشان از معنی 16/3
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 و طلبیمنفعت میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان پژوهش مبنی بر اینکه از دیدگاه
شود. در فرضیه دوم، ضریب درصد رد نمی 13دارد، در سطح اطمینان  وجود کار محل در قلدری

اره است و همچنین مقدار آم -166/1رگرسیونی استاندارد شده علاقه به برند بر اعتبار برند برابر 
دار بودن این بوده و نشان از معنی 16/3است که بیشتر از  111/0تی برای این ضریب برابر با 
 دیدگاه درصد است. لذا، فرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینکه از 3ضریب در سطح خطای 

دارد، در  وجود کار محل در قلدری و سازمانی سود میان معناداری رابطه کارتازه حسابرسان
شود که با توجه به ضریب رگرسیونی استاندارد شده این رابطه درصد رد نمی 13ان سطح اطمین

رابر وری سازمان بر قلدری بمعکوس است. در فرضیه سوم، ضریب رگرسیونی استاندارد شده بهره
 16/3بوده که بیشتر از  646/0است و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  180/1

درصد است. لذا، فرضیه سوم پژوهش  3دار بودن این ضریب در سطح خطای معنی است و نشان از
 و سازمان وریبهره میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه مبنی بر اینکه از

 شود. درصد رد نمی 13دارد، در سطح اطمینان  وجود کار محل در قلدری
ارد شده جو اخلاقی دوستانه بر قلدری  برابر در فرضیه چهارم، ضریب رگرسیونی استاند

 16/3تر از بوده که کم 315/1است و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  -133/1
چهارم رد  درصد است. لذا، فرضیه 3دار نبودن این ضریب در سطح خطای است و نشان از معنی

 و انهدوست اخلاقی جوّ میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه شود یعنی ازمی
( ضریب 0و ) (3با توجه به شکل) .ندارد وجود کار محل در سرپرستان قلدرمآبانه رفتارهای

است  -156/1رگرسیونی استاندارد شده جو اخلاقی میتنی بر همکاری گروهی بر قلدری برابر 
است و نشان  16/3تر از بوده که کم 868/3و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با 

شود یعنی درصد است. لذا، فرضیه پنجم رد می 3دار نبودن این ضریب در سطح خطای از معنی
 گروهیهمکاری بر مبتنی اخلاقی جّو میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه از
ده ششم، ضریب رگرسیونی استاندارد شدر فرضیه  .ندارد وجود سرپرستان قلدرمآبانه رفتارهای و

است و همچنین مقدار آماره تی برای  -514/1جو اخلاقی مسئولیت اجتماعی بر قلدری برابر 
دار بودن این ضریب در است و نشان از معنی 16/3بوده که بیشتر از  511/1این ضریب برابر با 

 کارازهت حسابرسان دیدگاه ازدرصد است. لذا، فرضیه ششم پژوهش مبنی بر اینکه  3سطح خطای 
 جودو سرپرستان مآبانه قلدر رفتارهای و اجتماعی مسئولیت اخلاقی جوّ میان معناداری رابطه

 شود  که با توجه به ضریب رگرسیونی استاندارد شده این رابطه معکوس است.دارد، رد نمی
است  151/1برابر در فرضیه هفتم، ضریب رگرسیونی استاندارد شده اخلاق فردی بر قلدری 

است و نشان  16/3تر از بوده که کم 131/3و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با 
 شود یعنی ازدرصد است. لذا فرضیه هفتم رد می 3دار نبودن این ضریب در سطح خطای از معنی
 قلدرمآبانه هایرفتار و فردی اخلاق میان معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه
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( ضریب رگرسیونی استاندارد شده 0و ) (3ندارد. با توجه به شکل) وجود کارمحل در سرپرستان
است و همچنین مقدار آماره تی برای این  -308/1های سازمان بر قلدری برابر قوانین و رویه
ضریب در سطح  دار بودن ایناست و نشان از معنی 16/3بوده که بیشتر از  341/4ضریب برابر با 

 کارهتاز حسابرسان دیدگاه شود یعنی ازدرصد است. لذا، فرضیه هشتم پؤوهش رد نمی 3خطای 
 ارک محل در سرپرستان قلدرمآبانه رفتارهای و سازمان هایرویه و قوانین میان معناداری رابطه
ضه در فردارد که با توجه به ضریب رگرسیونی استاندارد شده این رابطه معکوس است.  وجود

ای مدون سازمان بر قلدری برابر نهم، ضریب رگرسیونی استاندارد شده قوانین و اصول حرفه
بوده که بیشتر از  331/4است و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  -358/1
درصد است. لذا، فرض نهم  3دار بودن این ضریب در سطح خطای است و نشان از معنی 16/3

 لاصو و قوانین  میان معناداری رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه شود یعنی ازرد نمیپژوهش 
 هب توجه با دارد که وجود کار محل در سرپرستان قلدرمآبانه رفتارهای و سازمان مدوّن ایحرفه
 است. معکوس رابطه این شده استاندارد رگرسیونی ضریب

رلی  ضریب رگرسیونی استاندارد شده متغیر کنتدر رابطه با متغیرهای کنترلی نیز باید گفت 
 815/3است و همچنین مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  -140/1جنسیت بر قلدری برابر 

 و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان است و حاکی از آن است که دیدگاه 16/3تر از بوده که کم
ضریب رگرسیونی استاندارد شده سن بر  ندارد. وجود کار محل در قلدری و جنسیت معناداری

تر از بوده که کم 138/3است و مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  104/1قلدری نیز برابر 
 و سن معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه است که حاکی از آن است از 16/3

رد شده مؤسسه حسابرسی بر قلدری ندارد. ضریب رگرسیونی استاندا وجود کار محل در قلدری
 16/3تر از بوده که کم 151/1است و مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  130/1برابر 

 و موسسه معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه است و حاکی از آن است که از
یلات بر قلدری برابر ندارد. ضریب رگرسیونی استاندارد شده تحص وجود کار محل در قلدری
است و  16/3تر از بوده که کم 143/1است و مقدار آماره تی برای این ضریب برابر با  113/1

 لدریق تحصیلات و معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه حاکی از آن است که از
ر ه قومیت لر بندارد. در نهایت، باید گفت ضریب رگرسیونی استاندارد شد وجود کار محل در

، ضریب 116/1، ضریب رگرسیونی استاندارد شده قومیت فارس بر قلدری 131/1قلدری برابر 
و ضریب رگرسیونی استاندارد شده کرد  -100/1رگرسیونی استاندارد شده قومیت ترک برابر 

است که نشان  16/3تر از است و همچنین مقدار آماره تی برای این ضرایب کم 138/1برابر 
 ودوج کار محل در قلدری و قومیت معناداری و مثبت رابطه کارتازه حسابرسان دیدگاه دهد ازمی

 ندارد.
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 گیرینتیجهبحث و  -5

پژوهش حاضر، ماهیت جو اخلاقی در سازمان  و چگونگی تاثیر جو اخلاقی را بر رفتارهای 
حسابرس  583متشکل از  ایقلدرمابآنه سازمانی، مورد بررسی قرار داد. برای این منظور، نمونه

انتخاب شد و  3511شاغل در موسسات خصوصی حسابرسی و سازمان حسابرسی در سال 
 ای در اختیار آنها قرار گرفت.پرسشنامه

دهد که تعدادی از نه بعد جو اخلاقی ممکن است بر نتایج پیمایش در این مطالعه نشان می
ر عدادی ممکن است تأثیر منفی ایجاد کنند. برفتارهای قلدرمآبانه تأثیر مثبت داشته باشند و ت

و  های سازمان و قوانینها بعد منفعت طلبی، مسئولیت اجتماعی، قوانین و رویهاساس این یافته
ای از ابعاد جو اخلاقی با رفتارهای قلدرمآبانه رابطه مثبت دارند. و همچنین سود اصول حرفه

 وهی و اخلاق فردی با قلدری رابطه منفی دارند. وری سازمان، دوستی، همکاری گرسازمانی، بهره
توانند به کار گیرند، شامل ها برای کاهش خودخواهی در سازمان میراهکارهایی که سازمان

توجه به اصول اخلاقی و استفاده از توسعه سطح اخلاق شخصی به عنوان ملاک پیشرفت و انتخاب 
ی و کدهای اخلاقی و آموزش اخلاق فردی در سازمان است. همچنین، استفاده از منشور اخلاق

و اجتماعی و رفع نیازهای مادی و ابتدایی، خودخواهی را در میان کارکنان کاهش داده و توجه 
 دهند.را به سمت نیازهای بالاتر سوق می

توانند با کاهش تنش و درگیری در بین برای افزایش جو خیرخواهی در سازمان، مدیران می
ارکت دادن آنان در تصمیمات و برنامه ریزی و ایجاد جلسات غیر رسمی اعضای سازمان و مش

 برای آشنایی کارکانان با هم این بعد را افزایش دهند.
د رود که به عقایبرای بالا بردن تعالی اخلاقی سازمان در میان کارکنان، از مدیران انتظار می

امعه منافات ندارند، آنان را به ابراز و نظرهای کارکنان احترام گذاشته، اگر با اصول سازمان و ج
 عقاید خود در سازمان تشویق کنند.

به طور خلاصه، اهمیت دادن به کاهش رقتار قلدرمآبانه از جانب سرپرستان تیم حسابرسی 
شود. ایجاد، اعلام و تشویق کار، باعث نوعی جو اخلاقی مثبت در سازمان میبر حسابرسان تازه

رسد که با کاهش رفتارهای قلدرمآبانه در سازمان و مشاهده ر میجو اخلاقی مناسب، به نظ
وری اقتصادی و مدیریتی همراه باشد. به منظور کاهش رفتارهای قلدرمآبانه، رهبران باید بهره

و اخلاقی  ایکننده اهداف سازمانی و قوانینی باشند که با قوانین حرفهابتدا ایجادکننده و تشویق
جاد و تعهد در منافع گروهی و مسئولیت اجتماعی در میان کارکنان و کاملا سازگار است. ای

تواند راهکارهای مناسب در این مقوله همزمان ضعیف کردن الگوی منافع شخصی جو اخلاقی می
ای، کار گروهی، باشد. به طور مختصر، رهبران سازمانی مجبورند جوی از قوانین و اصول حرفه

ر میان سازمان توسعه دهند و از خودخواهی که شامل منفعت مسئولیت اجتماعی و دوستی را د
 طلبی و منفعت سازمانی است، پرهیز کنند.
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های اضافی نیز نشان داد که بین رفتارهای قلدرمآبانه در موسسات حسابرسی نتایج تحلیل 
بر حسب متغیرهای سن، جنسیت، سطح تحصیلات، اندازه موسسات حسابرسی و قومیت رابطه 

عناداری وجود ندارد. این نتایج با پژوهش آنتونی، در رابطه با تأثیر ابعاد مختلف جو مثبت و م
اخلاقی سازمان بر رفتارهای قلدرمآبانه همسو است. اما نتایج پژوهش حاضر در رابطه با 
متغیرهایی کنترلی جنسیت، سن، اندازه مؤسسه حسابرسی با پژوهش مذکور مغایر است. در تبیین 

توان این چنین بیان داشت که قلدری سازمانی، نوعی خشونت غیر فیزیکی است که این یافته می
-های نهفته در آن، شغل مورد علاقه کارکنان سازمانها و سوءاستفادهممکن است به دلیل خشونت

های عاطفی کند. یکی از دلایل شایع بودن قلدری ها را به مخاطره بیندازد و آنان را دچار آسیب
ند. این است که هنوز موسسات حسابرسی به سمت ایجاد جو اخلاقی سالم هدایت نشدهسازمانی، ا

قلدری سازمانی چهار برابر بیشتر از آزار جنسی و تبعیض نژادی در محل کار شایع است. اغلب، 
انند. ترسکنند یا میدانند که برای رسیدن به اهدافشان دیگران را کنترل میقلدرها را افرادی می

راد ممکن است بعد از رسیدن به هدفشان همکاری کنند، اما منصف یا صادق نیستند. قلدرها این اف
ترسانند یا فریب رتبه با خود را میتر یا همهای پاییندر محل کار اغلب افرادی با موقعیت

دهند. و همین امر موجب شده در بین سرپرستان تیم حسابرسی برای رسیدن به اهداف در می
وسل به قلدری در سازمان شوند و این قلدری موجب ایجاد ترس در حسابرسان سازمان مت

هند دکه حسابرسان مبتدی گروه مهمی از حسابداران را تشکیل میشود. و از آنجاییکار میتازه
و بایست در جهت بهبود جکه مدیران و متفکران آینده این حرفه هستند موسسات حسابرسی می

های موثر در کاهش رفتارهای منفی، تدوین قانون و ارند. یکی از راهاخلاقی سازمان گام برد
یافته، این امر کمک مقررات مناسب است. در طول دهه گذشته و اغلب در کشورهای توسعه

است. در این میان، سوئد تنها کشوری است که قوانینی بسیاری به مبارزه با مشکل قلدری نموده
ها است. تدوین هنجارگذار رسانیدهبه تصویب نهادهای قانون مستقیما خاص قلدری در محیط کار

ا است اما از آنجو قوانین اخلاقی کار و توجه به مسئولیت اجتماعی سازمان اگرچه مفید فایده 
های اخلاقی در سازمان و آگاه نمودن کلیه کارکنان از که مصوب نمودن این قانون و سیاست

ر اخلاقی در سازمان را غیرقابل قبول نموده و پذیرش اینگونه وجود این قانون بروز رفتارهای غی
نماید از اهمیتی دو چندان برخوردار است. بنابراین رفتارها را در جو همکاران سختتر می

توانند با مصوب نمودن جو اخلاقی سازمان، موجب ایجاد فضای سالم موسسات حسابرسی می
 آبانه گردند.در مؤسسات حسابرسی و کاهش رفتارهای قلدرم
 نماید:را ارائه میبا توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهای زیر 

  مدیران مؤسسات حسابرسی برای حفظ و ارتقای ابعاد جو اخلاقی در سازمان، استانداردهای
ای و قانونی را در مؤسسات پیاده کنند، به کارکنان مطابق با ظرفیت آنان اختیار و آزادی حرفه

 گیری مشارکتی را در مؤسسات اجرا کنند.کار گروهی و تصمیمعمل بیشتری داده، 
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 بایست به عقاید ومدیران مؤسسات حسابرسی برای بهبود ابعاد جو اخلاقی در سازمان، می 
ها و نظرهای کارکنان احترام گذاشته، آنان را به ابراز عقاید خود تشویق نمایند، سیاست

کارکنان تشریح کنند و مقررات خشک اداری را در های سازمانی را به وضوح برای دستورالعمل
 حداقل ممکن قرار دهند.

 توانند به کار گیرند، شامل راهکارهایی که مؤسسات حسابرسی برای کاهش خودمحوری می
توجه به اصول اخلاقی و استفاده از توسعه سطح اخلاقی شخصی به عنوان ملاک پیشرفت و 

 انتخاب در سازمان است.

 شور اخلاقی و کدهای اخلاقی و آموزش اخلاقی فردی و اجتماعی و رفع استفاده از من
نیازهای مادی و ابتدایی، خودمحوری را در میان کارکنان کاهش داده و توجه آنها را به سمت 

 دهند.نیازهای بالاتر سوق می

 های وجود قوانین مدون و برخورد صحیح در مقابل رفتارهای قلدرمآبانه، وجود توافقنامه
ها با مراکز مشاوره خلی در سازمان در مورد پیشگیری از این نوع رفتارها، ارتباط سازماندا

های آموزشی مرتبط با جهت آشنایی افراد با ابن نوع رفتارها و نحوه مقابله با آنها و ارائه دوره
 .مودتوان از راهکارهای پیشنهادی در جهت کاهش این نوع رفتارها بیان نرفتارهای قلدری را می

 ای هبا توجه به رابطه مثبت و معنادار بعد منفعت طلبی، مسئولیت اجتماعی، قوانین و رویه
ود شای از ابعاد جو اخلاقی با رفتارهای قلدرمآبانه، پیشنهاد میسازمان و قوانین و اصول حرفه

ان پیاده ای و قانونی را در سازمکه مدیران برای حفظ و ارتقای این ابعاد، استانداردهای حرفه
های حسابرسی مطابق با ظرفیت آنان اختیار آزادی عمل بیشتری داده، کنند، به سرپرستان تیم
 گیری مشارکتی را در سازمان اجرا کنند.کارگروهی و تصمیم

 وری سازمان، دوستی، همکاری گروهی و با توجه به عدم رابطه بین سود سازمانی، بهره
شود که برای بهبود این ابعاد به عقاید و نظرهای کارکنان اخلاق فردی با قلدری، پیشنهاد می

زمانی های ساها و دستورالعملاحترام گذاشته، آنان را به ابراز عقاید خود تشویق نمایند، سیاست
 .را به وضوح برای کارکنان تشریح کنند و مقررات خشک اداری را در حداقل ممکن قرار دهند

توان به میدانی بودن آن اشاره کرد. هر پژوهش با هر میهای عمده این پژوهش از محدودیت
ها آوری داده دارای نقاط قوت و ضعفی است. پژوهش حاضر نیز همانند سایر پژوهشروش جمع
گویی به سوالات، ها در پاسخکاری برخی از آزمودنیهایی مواجه بوده است. محافظهبا محدودیت

نامه و پراکندگی و عدم دسترسی دهندگان به پرسشخعدم امکان بررسی کامل میزان دقت پاس
 های این پژوهش بوده است.دهندگان از محدودیتآسان به پاسخ

تواند در تحقیقات مرتبط بعدی مورد توجه پشنهادهای زیر نیز از جمله مواردی است که می
 گران قرار گیرد:پژوهش

 حسابرسان تازه کار بررسی تأثیر رفتارهای قلدرمآبانه بر کاهش رضایت شغلی 
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  بررسی تأثیر رفتارهای قلدری سازمانی بر نگرش شغلی و سازمانی در میان حسابرسان تازه
 کار

 بررسی تاثیر جو اخلاقی و تمایل کارکنان به ترک کار در موسسات حسابرسی 

  بررسی رابطه قلدری سازمانی و سکوت سازمانی با آنتروپی رفتاری 

  و سکوت سازمانی با سوداگری سازمانیبررسی رابطه قلدری سازمانی 
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