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 چکیده
  اساتاندارد  اصاول ازای ای مجموعهحرفه اخلاق. اسات اخلاق به  پایبندی ساازمانی،  هر موفقیت متغیرهای  مهمترین از  یکی

ای در  هدف از پژوهش حاضاار، ارائه الگوی اخلاق حرفه کند.می  تعیین  راها گروه و  افراد  رفتار که  اساات  انسااان  رفتار در

 پیمایشااای محساااو   اساااتراتژی، ن ر کاربردی و از هدف ساااازمان تامین اجتماعی بوده اسااات. این پژوهش ازن ر

باشاد و با اساتفاده از روش  می  140۳- 1402شاود.جامعه آماری پژوهش شاامل مدیران ساازمان تامین اجتماعی در ساال می

های تامین اجتماعی انتخا  خواهد شاد. در این پژوهش تعیین حداقل حج  ای از بین مدیران ساازماننمونه گیری خوشاه

یابی معادلا  ساااختاری بساایار با اهمیت اساات. مطابق ن ر بومسااما ی مربوط به مدلهانمونه لازم، قبل از گردآوری داده

یابی معادلا  سااختاری با رگرسایون  مورد باشاد و مطابق ن ر اساتیونب به دلیل شاباهت مدل 200حداقل حج  نمونه باید  

  پیمایشای و با اساتفاده از ابرار  این پژوهش به صاور بین در ن ر گرفت.مورد برای هر متغیر پیش 1۵توان  چندمتغیری می

یابی معادلا  سااختاری  های آماری مناسا،، از جمله مدلها از روششاود. برای تجریه و تحلیل دادهپرساشانامه انجام می

تواند به عنوان یک راهنمای عملی برای مدیران ساازمان تممین  پژوهش حاضار مینتایج نشاان داد که   اساتفاده خواهد شاد.

ای عمال کناد و باه بهبود عملکرد ساااازماان کماک نماایاد. باا  ساااازی الگوی اخلاق حرفاهزمیناه رراحی و پیاادهاجتمااعی در 

ای مناساا، را برای کارکنان و مدیران های آموزشاای و توسااعهتوان برنامهای، میشااناسااایی عوامل مبرر بر اخلاق حرفه

 رراحی کرد.

 ماعیای، سازمان تامین اجتالگو،اخلاق حرفه کلیدواژگان:
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Abstract 
One of the most critical variables for the success of any organization is adherence to ethics. Professional 

ethics comprise a set of standard principles in human behavior that govern the actions of individuals and 

groups. The aim of the present study is to propose a model of professional ethics within the Social Security 

Organization. This research is classified as applied in terms of its objective, and survey-based in terms of 

strategy. The statistical population of the study includes managers of the Social Security Organization 

during the years 2023–2024. A cluster sampling method will be used to select participants from among the 

managers of the Social Security Organization. In this study, determining the minimum required sample 

size before collecting data related to structural equation modeling is highly important. According to 

Boomsma, the minimum sample size should be 200 cases, and based on Stevens' view—due to the 

similarity of structural equation modeling to multiple regression—fifteen cases can be considered for each 

predictor variable. This study is conducted in a survey format using a questionnaire as the data collection 

tool. Appropriate statistical methods, including structural equation modeling, will be employed for data 

analysis. The results indicated that the current research can serve as a practical guide for the managers 

of the Social Security Organization in designing and implementing a professional ethics model, thereby 

contributing to the improvement of organizational performance. By identifying the factors influencing 

professional ethics, suitable educational and developmental programs can be designed for employees and 

managers. 
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 مقدمه
های علوم انسانی است که به خو  بودن یا بد بودن رفتار انسان اشاره دارد. گرایش به این اصول اخلاقی به اخلاق به عنوان یکی از شاخه

  ها فرد داورلبانه و برهایی است که بر اساس آنای از قواعد و ارزشای مجموعهها قرار دارد. من ور از اخلاق حرفهرور فطری در انسان

اش را انجام میدهد. در واقع فرد، هیچ ترسی از الرام خارجی، قانونی و حقوقی ندارد و بر  اساس فطرتش امورا  مربوط به حرفه تخصصی

ای  های اخلاقی در محیط حرفهای بر اصول و ارزشکند. اخلاق حرفهاساس ندای درونی و وجدان خویش این اصول اخلاقی را رعایت می

 . (Karimi Yarani et al., 2023)ناظر است 

ها های اخلاقی است که از سوی سازمانای از کنش و واکنش ای از بایدها و نبایدهای موجود در یک حرفه و مجموعهای مجموعهرفهاخلاق ح

ای شامل  ای را مشخص کند. اخلاق حرفهای مقرر میشود تا مطلوبترین روابط ممکن برای اعضای خود در انجام وظایف حرفهو مجامع حرفه

قت، برتری جویی، رقابت رلبی، عدالت و انصاف، وفاداری، احترام به دیگران، همدردی با دیگران و احترام نسبت به مسئولیت پذیری، صدا

هایی است که در  ای از قواعد و رویه. اخلاق حرفه ای، مجموعه(Kazemian & Nourvori, 2019)ها و هنجارهای اجتماعی است  ارزش

ها و الگوهای رفتاری  ها، ارزشای از نرمای دربردارنده مجموعهشود. اخلاق حرفهها می های کاری و سازمانی باعث ارتقا عملکرد سازمانحوزه

ای از بایدها و نبایدهای سازمانی است که به  ای مجموعهگیرد. به عبارتی اخلاق حرفهها مورد حمایت قرار می و سازماناست که توسط افراد 

ای در منشور  . ضرور  اخلاق حرفه(Kashafi et al., 2023)شود  ها توسط مدیران تن ی  میمن ور ارتقای سطح کمی و کیفی سازمان

ه آماده و با منابع کافی و  اخلاقی سازمان از آنجا است که در عصر کنونی جهانی شدن و سطح رقابت رو به افرایش است و تنها کسانی ک 

برای اینکه یک حرفه   ای دارد.ای حرفههر شغلی نیاز به انجام وظایف به شیوه توانند شکوفا شوند و دوام بیاورند.ای هستند میذهنیت حرفه

ها و از داشتن مهار با این حال، غیر   های تخصصی ضروری است.ها و قابلیت در فضای کس، و کار امروز رقابتی بماند، داشتن شایستگی

ها ای از اصول اخلاقی نیر پایبند باشد، که هنجارهای خاصی هستندو متخصصان باید از آندانش منحصر به فرد، یک حرفه باید به مجموعه

 . (Nadhila Septia & Elis, 2024)پیروی کنند 

ای ممکن است به عنوان یک اجرای خاص از اخلاق اجتماعی دیده شود. اخلاق اجتماعی بر  (، اخلاق حرفه2012ربق ن ر ماولتر و شرف )

کند. درک پیامدهای اعمال خود بر خود و دیگران، آگاهی از ول خاصی تاکید دارد که به عنوان پایه و اساس رفتار یک فرد عمل میوجود اص 

های شخصی، عمل متقابل مداوم، و به رسمیت شناختن  کند، پایبندی به اصول دینی، پذیرفتن مسئولیت ای که در آن زندگی میانت ارا  جامعه

ای بر  تر رفتار حرفهها برای تحمیل هنجارهای سختگیرانهکنند. سازمانی اجتماعی، همگی به دستیابی به سطح برتر کمک میمعیارهای اخلاق

پذیرند. این مفاهی  به عنوان یک دهند، که با میل خود این استانداردها را فراتر از الراما  قانونی میای را توسعه میاعضای خود، اخلاق حرفه

ها اصول و قوانین آن را به شکل منشور اخلاقی تدوین ای در سازمان، سازمانشوند. بنابراین برای رعایت اخلاق حرفهبیان میکد اخلاقی  

ای، محرمانه شایستگی، احتیاط حرفه تمامیت، عینیت، ای به منافع عمومی،مسئولیت حرفه ای که شاملکنند تا اصول کلیدی رفتار حرفهمی

 Bazrafshan et al., 2023; Tolkyn et al., 2021; Zakizadeh)ای،استانداردهای فنی در سازمان رعایت گردد  رفتار حرفه   بودن،

et al., 2023) . 

 کنندگان،   تامین  مشتریان،  کارکنان،  دولتی،  نهادهای  مالکان،  مانند  مختلف  ذینفعان  سوی  از  اخلاقی  استرس  و  فشار  تحت   همیشه  پرسنل  و  مدیران

در هر   مدیران  . است   ئمیدا  فشار  تحت   ها سازمان  و  مدیریت  اعتماد و صداقت.  (Pinto & Picoto, 2016)  هستند  مدیران  سایر  و   رقبا



Personal Development and Organizational Transformation 

 

4 
 

 اخلاقی  شوند. مسائل مواجه اخلاقی مسائل جهان با و جامعه تجار ، ها،سازمان  مختلف پرسنل، سطوح در است  ممکن سازمان و یا شرکتی

  مسائل   های لایه  از  بسیاری  بنابراین،.  شود  ایجاد  دولتی  نهادهای  وها  شرکت   کارمندان،  کنندگان،  تامین  مشتریان،  مدیران،  برای  است   ممکن

 فرهنگ   بین  ترکی،   و  تنوع   افراد،  و  کارکنان  ضعیف  مدیریت   منافع،  تضاد  دلیل   به  است   ممکن  اخلاقی  مسائل  .برنند  جوانه  توانندمی  اخلاقی

 ایجاد   قانونی  هایمسئولیت   گرفتن  نادیده  و  کار  محل  ایمنی  مسائل  اجتماعی،  هایرسانه  در  اخلاقی  رفتار  ناکارآمد،  ارتبارا   کاری،  هایتی 

 ادامه و توسعه حیا  سازمان  دهند،نمی  توسعه  را  اخلاقی  استانداردهای  های سیاست   که  مدیرانی   .(Nuseir & Ghandour, 2019)  شود

   .(Leonard, 2019) اندازندمی خطر به را

مورد توجه قرار گرفته است.    ی او حرفه  یمختلف سازمان  یهانهیدر زم  یا که موضوع اخلاق حرفه  دهدیها نشان مپژوهش  نهیش یبر پ  یمرور

نشان دادند که    یالمللنیب  یآن با هجده منشور اخلاق  سهیو مقا  رانیمترجمان ا  یامنشور اخلاق حرفه  ی( با بررس1۳99و همکاران )  یالهلطف 

 Lotfollahi) از اجراست  شیپ یبازنگر ازمندیو ن ست یمترجمان برخوردار ن یعملکرد اخلاق یسامانده یلازم برا یاز کارآمد رانیامنشور 

et al., 2020) کردند که   ییمعلمان را در قال، هشت مبلفه شناسا  یااخلاق حرفه  ی( الگو 1۳98قنبرپور و همکاران )  گر،ید  یا. در مطالعه

مسئولآن   نیترمه  اول  یاخلاق  ت یها  قبال  حالیدر  در  بود،  مسئول  یا  کمتر  ت یکه  اداره  و  سازمان  قبال  داشت  ت ی رعا  رانیم   نیدر    را 

(Ghanbarpour et al., 2019)د یتمک   ی امنشور اخلاق حرفه  نیضرور  تدو  ( بر1۳94)  انیو آراره  یک ی. در حوزه رسانه، ببران، خان 

رسانه و  شود  مخاربان حفظ  اعتماد  تا  باشندکردند  پاسخگو  گورس(Babravan et al., 2015)   ها  )  ای.  همکاران  پژوهش2018و  در   ی( 

  ژه یوبه  کند،یفاسد م  یها را مستعد رفتارهاآن  ،یراخلاقیخود به عنوان خودخواهانه و غ  ینشان دادند که درک کارکنان از جو اخلاق  یالمللنیب

 ی ( در پژوهش2012احمد و همکاران )  ن،ی. همچن(Gorsira et al., 2018)  در تضاد است   یاعاجتم  یبا هنجارها  یفرد  یهارهیکه انگ  یزمان

خودمدارانه    یرابطه مثبت دارد، اما فضا  یشغل   ت ی سازمان با رضا  رخواهانهی خ  ینشان دادند که فضا  یو خصوص  یدولت  یهاکارکنان بانک  انیم

اررگذار   یو عملکرد سازمان  یشغل  ت ینه تنها بر رضا  یاکه اخلاق حرفه  دهد یمرور نشان م  نی. ا(Ahmed et al., 2015)  نداشت   یریتمر

 فراه  آورد.  ییپاسخگو  شیو افرا ،یکاهش فساد، بهبود تعاملا  اجتماع  یبرا یبستر تواندیاست، بلکه م 

توان با اندازه گیری و تعیین میران بروز این است که در بهبود عملکرد نیروی انسانی و بهره وری سازمان میای  اهمیت کارکردی اخلاق حرفه

ای اقدام کرد و از این رریق میران عملکرد نیروی انسانی سازمان تامین اجتماعی  های لازم برای افرایش میران پیامدهای اخلاق حرفهو راهکار

 ای در سازمان تامین اجتماعی انجام گرفت. و سازمان بازنشستگی کشوری را بهبود بخشید. لذا در این پژوهش رراحی الگوی اخلاق حرفه

 شناسیروش 
 کمال  به  و  بهبود  من ور  به  تحقیقا  بنیادی  نتایج  از  استفاده  با  که  است   پژوهشی  کاربردی،  باشد، پژوهشی میکاربرد هدف  ازن ر ژوهش  این پ

 کاربردی   تحقیق  هدف.  شودمی   انجام  انسانی  جوامع  استفاده  الگوهای مورد  و  ساختارها  تولیدا ،  وسایل،  ابرارها،   ها،روش  رفتارها،  رساندن

 باشد.است. همچنین از ن ر زمانی، یک پژوهش مقطعی می زمینه خاص یک در کاربردی دانش توسعه

 پردازدمی افراد ادراک  بررسی مصاحبه به و پرسشنامه ابرارهای با چراکه شودمی پیمایشی محسو  حاضر، پژوهش  پژوهش، استراتژی ن ر  از

  تغییرا   کردن  و دنبال  تحلیل  واحدهای  در  صفت   تغییر  مشاهده  با  پیمایشی  هستند. پژوهش ادراک  جنب از پژوهش این هایداده واقع در و

این  لحاظ  بدین.  است   پدیده  علل  درک   پی  در  است،  همبسته  آن  با  که  دیگری   دقیق  مقایسه  از  که  است   علّی  روابط  استنتاج  روش  هدف 

 آید.دست می به تحلیل واحدهای متفاو  هایویژگی
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باشد و با استفاده از روش می  140۳-  1402جامعه آماری بخش کمی شامل مدیران سازمان تامین اجتماعی و سازمان بازنشستگی در سال  

 های تامین اجتماعی و سازمان بازنشستگی کشور انتخا  خواهد شد. ای از بین مدیران سازماننمونه گیری خوشه

که یابی معادلا  ساختاری بسیار با اهمیت است. درحالیهای مربوط به مدلقبل از گردآوری داده  ،لازمعیین حداقل حج  نمونه  در بخش کمی ت

های بررگ لازم است، اما یک توافق کلی درباره  حج  نمونه  ،برای دستیابی به توان آماری کافی و برآوردهای دقیق معتقدند کهپژوهشگران  

ها و روش برآوردی که پژوهشگر استفاده  دارد. البته حج  نمونه به عواملی مانند نرمالیتی دادهروش مناس، برای تعیین حج  نمونه وجود ن

یابی معادلا  ساختاری  به دلیل شباهت مدلو مطابق ن ر استیونب    مورد باشد 200حداقل حج  نمونه باید مطابق ن ر بومسما  کند، دارد. می

. با توجه به این مطال، حج  نمونه در بخش کمی بعد از  بین در ن ر گرفت ر متغیر پیشمورد برای ه  1۵توان  با رگرسیون چندمتغیری می

انجام   PLSو    SPSS22  با استفاده از نرم افرارهای هال دادهیتحل  یبرای تعیین خواهد شد.ااخلاق حرفه  یندها یو پسا تعیین شدن پیشایندها  

 شده است. 

 هایافته
باشد محقق بر آن بوده است که به تست روابط استخراج شده در بخش کیفی بپردازد. در این  ری می در بخش کمی که بر اساس معالا  ساختا

بخش پرسش نامه محقق ساخته در بین نمونه مورد ن ر توزیع شده تا مدل استخراج شده در بخش کیفی مورد ارزیابی قرار گیرد. در این 

ای بررسی ه از رویکرد معادلا  ساختاری اعتبار مدل رراحی شده اخلاق حرفههای توصیفی ارائه شده است و سپب با استفادبخش ابتدا یافته

 شده است.  

نفر زن    ۳2نفر مرد و    178  ،یاجتماع  نیکننده در سازمان تممنفر شرکت   210نمونه پژوهش، از مجموع    یشناختت یجمع  یهایژگ یو  یدر بررس

 نیدر سازمان تمم  ،یاند. از ن ر گروه سننفر زن مشارکت داشته  99مرد و    نفر  111  ،یکشور  یکه در سازمان بازنشستگ  یاند، در حالبوده

اند؛ در مقابل، سال بوده  ۵1  ینفر بالا  44سال و    ۵0تا    41نفر در بازه    61سال،    40تا    ۳1  ینفر در بازه سن  74سال،    ۳0  ریز  نفر  ۳1  یاجتماع

در سازمان   رین  لا یسطح تحص  ث یقرار داشتند. از ح  یسن  یهاگروه  نیانفر در    ۳4و    49،  81،  46  ، یبه ترت  ی کشور  یدر سازمان بازنشستگ

که در    ی اند؛ در حالبوده  ی نفر دکتر  7ارشد و    ینفر کارشناس  ۵7  ، یمدرک کارشناس  ی نفر دارا  94  پل ،یفوق د  ینفر دارا  ۵2  یاجتماع  نیتمم

دهنده تنوع  نشان  یشناختت یجمع ، یترک   نیاند. ابوده  یلیسطوح تحص  نی ا   ینفر دارا  20و    78،  66،  46  ، یبه ترت   یکشور یسازمان بازنشستگ

 کنندگان در هر دو سازمان است. مشارکت  لا یتحصسن و سطح  ت،ی در جنس ینسب

مجاز هستی   باشند، نرمال  متغیرها اگر زیرا بررسی شود، متغیرها توزیع وضعیت  باید ابتدا مربوط، هایآزمون نوع انتخا   و هاداده تحلیل برای

ها از بررسی توزیع داده شود. برای ناپارامتریک استفاده هایآزمون ها غیر نرمال باشد، باید ازاگر توزیع داده و پارامتریک آزمون از ه  که

 . است  زیر قابل مشاهده جدول در آزمون نتایج این استفاده شد. اسمیرنوف آزمون کولموگروف

 اسمیرنوف متغیرهای پژوهش  -کلموگروف آزمون .1 جدول

 نتبجه  سطح معنی داری  آماره شاخص 

 غیر نرمال  0.006 0.075 مسئولیت پذیری 

 غیر نرمال  0.000 0.090 تعهد 

 غیر نرمال  0.000 0.098 حقوق و مزایا 

 غیر نرمال  0.006 0.075 داری دین

 غیر نرمال  0.000 0.097 شغلی 

 غیر نرمال  0.001 0.086 مداری قانون 
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 غیر نرمال  0.000 0.090 محوری عدالت

 غیر نرمال  0.001 0.058 مدیریتی

 غیر نرمال  0.005 0.076 تعامل و ارتباطات 

 غیر نرمال  0.000 0.101 رضایت 

 غیر نرمال  0.001 0.083 بهره وری 

 غیر نرمال  0.001 0.087 همکاری و مشارکت 

 غیر نرمال  0.002 0.080 تعالی سازمانی 

 غیر نرمال  0.000 0.097 اجتماعی 

 

ها از توزیع غیر نرمالی توان گفت که دادهصدم کس، شده است، بنابراین می  0.0۵با توجه به اینکه مقدار معناداری برای تمامی متغیرها کمتر از  

باشد. جهت بررسی کفایت حج  نمونه آزمون کنند.جهت انجام تحلیل ابتدا باید این ارمینان حاصل شود که حج  نمونه کافی میتبعیت می

ریف برای این ازمون گرارش شده است. به ترتی،   ۳( متغیر است.  1( تا )0کیمو پیشنهاد شده است. مقدار این شاخص مقدار این آزمون بین )

انجام شود( و در نهایت    ها داده)انجام تحلیل با اصلاح و یا تغییر  0/ 69تا    0/ ۵شود(؛ مقدار  ینمر)انجام تحلیل پیشنهاد  و پایین ت  0/ 49مقدار  

 شود( بیان شده است. در ادامه نتایج این آزمون گرارش شده است. یمو بیشتر )انجام تحلیل پیشنهاد  0/ 7مقدار 

 KMOنتایج آزمون . 2 جدول

 شاخص  مقدار 

0.8۳6 KMO 

 دو  -کای  142۵.7۵4

 درجه آزادی 91

 سطح معناداری  0.000

 

کس، شده ه  چنین سطح معنادر بودن مشخصه آزمون کرویت بارتلت   0.8۳6برابر    KMOقابل مشاهده است، مقدار    2  چنانچه در جدول

ها جهت تجریه توان نتیجه گرفت که دادهدهد از لحاظ آماری معنادار است. بنابراین بر پایه هر دو ملاک میبدست آمده که نشان می  0.000نیر  

 باشند.  و تحلیل کافی می

رمینان از قابلیت اعتماد و ارمینان سوالاتی که برای اندازه گیری متغیرهای به کار گرفته شده است، در این بعد از بررسی مدل اندازه گیری و ا

بخش مدل مفهومی پژوهش یا رابطه بین متغیرها بر اساس معادلا  ساختاری مورد بررسی قرار گرفته شده است. مدل معادلا  ساختاری،  

 دهد. مورد بررسی قرار می مدل را در دو حالت معناداری و استاندارد
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 مدل پژوهش در حالت معناداری  .1 شکل

  حالت  در  مسیر  ضری، )  tدر حالت معنی داری باید ارزشدهد.  نتایج آزمون معادلا  ساختاری را در حالت معناداری نشان می  فوقشکل  

 مورد ن ر معنی دار باشد.  های تا رابطه بین متغیر کس، شود  1/ 96 مقدار از بیشتر( داری معنی

 

 
 مدل پژوهش در حالت استاندارد  .2 شکل
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. در حقیقت همان ضری، رگرسیون  باشدمی  پنهانضری، مسیر بیان کننده وجود رابطه علی خطی و شد  و جهت این رابطه بین دو متغیر  

  -1 بین شود. ضری، مسیر در حالت استاندارد عددیمیهای ساده تر رگرسیون ساده و چندگانه مشاهده که در مدل  بودهدر حالت استاندارد 

 ی علی خطی بین دو متغیر پنهان است. ی نبود رابطه هندهد نشان شوند، صفر با برابر اگر که باشدمی 1+ تا

 

 گیرینتیجه بحث و 
در سازمان   یااخلاق حرفه یالگو  یو اعتبارسنج یبه رراح یمعادلا  ساختار یابیاز مدل یریگ پژوهش، که با بهره نیآمده از ادست به جینتا

 ،یمحورعدالت   ،یمدارقانون  ،ینداریتعهد، د  ،یریپذت ی از جمله مسئول  شدهییشناسا  یرهایکه متغ  دهدیپرداخته است، نشان م  یاجتماع  نیتمم

 یهابرنامه  یرراح  یبرا  یاهیعنوان پا به  توانند یبوده و م  ی بار معنادار  یدارا  یااخلاق حرفه  یاصل  یهاعنوان مبلفهبه  ، یتیریمد  یها یستگیو شا 

 (Bazrafshan et al., 2023)چون پژوهش    یبا مطالعات  هاافتهی  نیا  ،یسازمان استفاده شوند. از من ر مفهوم   نیدر ا  ی اتوسعه اخلاق حرفه

راستا  ه  نیهمچن افتهی نی. اکنندیم فایا یتیریمد یهایریگ   یدر تصم ینیادینقش بن یااخلاق حرفه یهامولفه  کندی م دیدارد که تمک  یهمخوان

ها است، که در آن  (Karimi Yarani et al., 2023)  انی و دانشگاه  (Ghanbarpour et al., 2019)معلمان    ی ااخلاق حرفه  یهابا مدل

 اند.مطرح شده یااخلاق حرفه یهاهیعنوان پابه یمحورتعهد و عدالت  ،یریپذت ی مسئول رین

تعهد    شی در کاهش فساد، افرا  ینقش مبرر  تواندی در سطح سازمان م  یکه ادراک اخلاق  کندیم  دییپژوهش حاضر تم  یهاافتهی  ن،یبر ا  علاوه

نشان قرار گرفته و   یمورد بررس رین (Gorsira et al., 2018)در پژوهش  ترشیکه پ  یکند، موضوع فایو بهبود عملکرد کارکنان ا ،یسازمان

 ,Hersh)راستا، پژوهش    نی. در همشودیم  یاحتمال فساد سازمان  شیسازمان، منجر به افرا  یاز جو اخلاق  فیداده شده بود که درک ضع

را   یاداشته و اخلاق حرفه  دیتمک   یدولت  یها مانند سازمان  یچالش  یهاطیدر مح  یاو حرفه  یاجتماع  ت یبه مسئول  یبندیپا  ت یبر اهم  (2017

 کرده است.  یپرتنش معرف طیمسئولانه در شرا یرفتارها  یسازنهیادنه  یبرا یابرار

با    افتهی   نیکار روند؛ ابه  یدر توسعه منابع انسان  یعنوان ابرار راهبردبه  توانندیم  یا اربا  کرد که اصول اخلاق حرفه  نیحاضر همچن  پژوهش

 یدر بستر کدها  یاکه اخلاق حرفه  ییراستا است، جاه    (Nadhila Septia & Elis, 2024)و    (Trivellas et al., 2018)مطالعا   

و   لا یشد که سطح تحص  دییتم  نی. همچنشودیکارکنان م  رشیو انگ  یعملکرد شغل یموج، ارتقا  یسازمان یهاو ارزش  ییدانشجو  یاحرفه

 یدلف  کی در خصوص کاربرد تکن  (Zakizadeh et al., 2023)  جیکه با نتا  یاافتهینقش دارد؛    یاخلاق  ی هانگرش  ی ریگ در شکل  ریسن ن

 همخوان است.  یصنعت یهاطیدر مح یافهاخلاق حر یالگو  نییدر تب یفاز

مطابقت دارد، که اذعان دارد   (Leonard, 2019)  ی هاافتهی با    ،یتیریمد  ی هایستگ یو شا  یاتعهد حرفه  انیارتباط معنادار م  گر،ید  ی سو   از

اخلاق   یهاراستا با مدلپژوهش ه   نی ا  نی. همچنکندیم  دیسازمان را تهد  یبقا  ،یاخلاق  یشفاف در حوزه استانداردها  یها است ینبود س

 یتیریمد  یو ساختارها  ،ییپاسخگو   ت،ی ها شفافاست که در آن  (Nuseir & Ghandour, 2019; Pinto & Picoto, 2016)  یزمانسا

 اند. شده یمعرف یااخلاق حرفه گرلیعنوان تسهمنسج  به

  دگاهیکه با د  یاافراد در سازمان دلالت دارد؛ مسئله  یاخلاق  یکردهایشده است، بر رو  ییپژوهش شناسا  نی که در ا  رین  ینداریمبلفه د  ریتمر

(Dudiak, 2022)   و    یمعنو   ی با باورها  قیعم  یوندی و پ  ست یاو جدا ن  یافرد از عملکرد حرفه  یفه  اخلاق  نکهیبر ا  یراستا است، مبنه
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ا  ی ریپذت یمسئول بر  افرون  پ  رین  «یشغل  ت ی مبلفه »رضا  ن،ی دارد.   & Kazemian)  یهاافتهیبا    ،یااخلاق حرفه   یرمستقیغ  امدیبه عنوان 

Nourvori, 2019) و عملکرد معلمان را نشان داد.  یا اخلاق حرفه نیهمسوست، که رابطه مثبت ب 

 ی هابرنامه  یرراح  یابر  ییمبنا  تواندیاست و م  یو تجرب  یانسجام ن ر  یپژوهش دارا  نیشده در اگفت که مدل ارائه   توانیمجموع، م  در

تنها به ارتقاء سطح تعاملا  مدل نه   نیفراه  آورد. ا  یابر اساس اخلاق حرفه  یو توسعه فرهنگ سازمان  ،یمنابع انسان  یگذاراست یس  ،یآموزش

گونه  همان  بخشد،یارتقاء م  ریرا ن  یوربهره  ،ییپاسخگو   شیو افرا  یریگ  یتصم  ت یفیبهبود ک  قیبلکه از رر  کند،یدر سازمان کمک م  یانسان

 پرداخته شده است.  یدر فرهنگ سازمان یاخلاق یهاارزش یسازنهینهاد ت یبه اهم (Treviño & Nelson, 2017)که در مطالعه 

بود که ممکن    یکشور  ی و سازمان بازنشستگ  ی اجتماع  ن یسازمان تمم  رانیپژوهش حاضر، تمرکر صرف بر مد  ی هات یمحدود  نیتراز مه   یکی

تعم به سا  جینتا  یریپذ یاست  محدود  یخصوص   ای  یدولت  یهاسازمان  ریرا  ا  ت یبا  بر  کند. علاوه  و    ن،یمواجه  پرسشنامه  ابرار  از  استفاده 

 یهابر شاخص  یمبتن  ییمدل نها  یرراح  ن،ی. همچنردیقرار گ   یدهتعصبا  پاسخ  ریتحت تمر  دتوانیم  یصور  خودگرارشبه  اهداده  یآورجمع

رور را به  یطیمح  یهاییای پو   ای  یرول  یها دگاهیخاص بود و ممکن است د   یبازه زمان  کیمحدود به    یاخوشه  یریگ شده از نمونهاستخراج

 کامل منعکب نکند.

مورد    یردولت یغ  ی عموم  یو نهادها  یخصوص  ، یتر اع  از دولتمتنوع  یهااز سازمان  یتربررگ یهانمونه  ،یآت  ی هادر پژوهش  شودیم  شنهاد یپ

کار  زمان بهصور  ه را به   یو کم  یفیک  یکردهایکه رو  یبیترک   یهاپژوهش  ن، ی. همچنابدی  شیمدل افرا   یتا امکان تعم  ردیمطالعه قرار گ 

متقابل فرهنگ   را یتمر  یبر بررس  توانندی م  نیهمچن  ندهیها مبرر باشند. مطالعا  آآن  انیها و روابط ممبلفه  ترقیدق  ییدر شناسا  توانندیم  رند،یگ 

  یهااست یس  لیتحل  ی محتوا برا  لیو تحل  ی کاوداده  ی هاتمرکر کنند و از روش  یا اخلاق حرفه  یر یگ در شکل  ی فرد  یها و ارزش  یسازمان

 کنند.   استفاده یاخلاق

خود را   یاختصاص  یادر گام نخست منشور اخلاق حرفه  یاجتماع  نیسازمان تمم  رانیمد  شودیم  هیپژوهش، توص  نیا  یهاافتهیتوجه به    با

کارکنان برگرار کنند.    ی را برا  یمدارو قانون  یمحورتعهد، عدالت   ،یریپذت ی بر مسئول  ی مبتن  یآموزش  یهاکرده و بر اساس آن، برنامه  نیتدو

فرهنگ   جادیبه ا  تواندیم  ،یااخلاق حرفه  یارهایبر اساس مع  یعملکرد، ن ام پاداش و ارتقاء شغل  یابیارز  یندهایدر فرا  یبازنگر  ن،یهمچن

اخلاق در   ی سازنهی و نهاد  نفعانیبازخورد ذ  لیتحل  ، یادوره  ی هایابیکند. استفاده از ارز  یانی در سازمان کمک شا  یی مدار و ارتقاء کارااخلاق

 در سازمان خواهد بود.  یااخلاق حرفه ت ی تقو  یاقداما  مبرر برا گریاز د یکلان منابع انسان  یهااست یس

 تشکر و قدردانی 

 آید.میاز تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Professional ethics, as an evolving domain within organizational studies, has gained increasing 

attention as a fundamental component of sustainable organizational performance and legitimacy in 

the public sector. In dynamic and complex institutional environments, ethical values serve as the 

moral compass guiding employees' behaviors, especially in governmental organizations such as the 

Social Security Organization. Ethics in the workplace transcends legal obligations and reflects the 

internalization of values such as integrity, responsibility, justice, and transparency in decision-making 

and performance. As organizations evolve, the importance of codifying these values into professional 

ethics frameworks becomes more critical, particularly in developing countries where bureaucratic 

structures are prone to inefficiency and ethical dilemmas. According to Treviño and Nelson (2017), 

managing business ethics entails not only aligning formal codes with organizational practice but also 

cultivating an internal ethical culture that shapes attitudes and behaviors in a consistent and 

principled manner (Treviño & Nelson, 2017). 

In the context of Iranian public institutions, including the Social Security Organization, ethical 

challenges arise due to competing stakeholder demands, institutional inertia, and insufficiently 

defined professional codes. Researchers have emphasized the need to design culturally relevant, 

context-sensitive ethical models tailored to the unique demands of public service (Ghanbarpour et 

al., 2019; Karimi Yarani et al., 2023). A properly designed model of professional ethics can function 

as a strategic asset for public sector institutions, supporting accountability, trust, and employee 

engagement (Hersh, 2017; Leonard, 2019). Moreover, studies in organizational psychology reveal 

that ethical climates are closely associated with reduced counterproductive behaviors and enhanced 

citizenship behaviors, particularly in environments with defined value hierarchies (Gorsira et al., 

2018). 

The literature indicates that ethical behavior in professional settings is significantly influenced by 

organizational structures, leadership models, and individual motivation (Vallaster et al., 2019). 

Research by Pinto and Picoto (2016) affirms that organizational governance structures must 

reinforce independence, neutrality, and role clarity to support ethical conduct (Pinto & Picoto, 2016). 

The importance of such structures is magnified in sectors like social security, where public trust and 

intergenerational equity are foundational. Furthermore, the role of spiritual values such as religiosity, 

fairness, and conscientiousness has emerged in recent ethical discourse as predictors of behavior, 

particularly in collectivist cultures such as Iran’s (Kashafi et al., 2023). A model that accounts for 

individual, managerial, and systemic factors is thus vital for capturing the multidimensional nature of 

professional ethics in this setting. 

Given these considerations, the present study seeks to design and validate a comprehensive model 

of professional ethics in the Iranian Social Security Organization. By integrating theoretical 

constructs with empirical insights gathered from organization managers, this study contributes to the 

development of localized ethics models grounded in both universal principles and contextual 

realities. Drawing upon the works of Dudiak (2022), who stressed the philosophical foundations of 

ethics, and Trivellas et al. (2018), who demonstrated the practical implications of corporate ethical 

values, this study offers a bridge between theory and practice in a field marked by both conceptual 

richness and operational necessity (Dudiak, 2022; Trivellas et al., 2018). 

Methods and Materials 

The current research is applied in purpose and survey-based in strategy. The statistical population 

included senior and middle managers from the Social Security Organization and the Civil Servants 
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Pension Organization across the 2023–2024 academic year. A multi-stage cluster sampling method 

was employed to ensure adequate representation. Structural Equation Modeling (SEM) was selected 

as the principal method of data analysis due to its ability to test complex relationships between latent 

variables and observed indicators. 

The study proceeded in two major phases: qualitative exploration to identify antecedents and 

consequences of professional ethics, followed by quantitative validation of the model. In the 

qualitative phase, thematic analysis was used to derive key categories, while in the quantitative 

phase, a researcher-developed questionnaire was administered to a sample of 420 participants (210 

from each organization). Statistical tools including SPSS-22 and Smart PLS were employed for 

exploratory and confirmatory analysis. Data normality was tested via the Kolmogorov-Smirnov test, 

and sampling adequacy was confirmed using the KMO index and Bartlett’s test of sphericity. 

Findings 

Demographic data revealed a predominantly male workforce in the Social Security Organization 

(84.8%) contrasted with a near gender balance in the Civil Servants Pension Organization (52.9% 

male, 47.1% female). In terms of education, the majority of respondents held bachelor's or master’s 

degrees, while age-wise, most participants were within the 31–50 years bracket. 

The results of the Kolmogorov-Smirnov test indicated non-normal distributions for all variables, 

necessitating the use of non-parametric methods for inferential analysis. The KMO measure of 

sampling adequacy was 0.836, and the Bartlett test returned a significant p-value (< 0.001), 

confirming the suitability of the data for factor analysis. 

The finalized model of professional ethics identified 13 core components grouped into three 

dimensions: individual-level values (responsibility, religiosity, personal commitment), organizational 

norms (justice, legality, managerial integrity, job satisfaction, compensation and benefits), and 

behavioral outcomes (productivity, social conduct, collaboration, excellence, communication). Path 

analysis within SEM indicated statistically significant relationships (t-values > 1.96) across all 

modeled pathways, affirming both the construct validity and predictive power of the model. 

Discussion and Conclusion 

The empirical results of this study affirm that professional ethics in the context of Iran’s Social 

Security Organization is a multi-dimensional construct influenced by a combination of personal, 

organizational, and cultural factors. The inclusion of religiosity and managerial justice as core 

variables reflects the broader socio-cultural emphasis on ethical leadership and moral accountability, 

aligning with previous studies such as those by Karimi Yarani et al. (2023) and Kashafi et al. (2023). 

Moreover, the findings corroborate Ghanbarpour et al.’s (2019) assertion that professional ethics 

cannot be solely imposed through regulatory mechanisms but must be embedded within the 

organizational culture and reinforced through continuous education and modeling. 

The validation of job satisfaction and communication as significant behavioral outcomes aligns with 

Leonard’s (2019) contention that ethics and trust are intertwined in ensuring long-term organizational 

effectiveness. Ethical climates characterized by justice, participatory leadership, and transparency 

tend to yield higher organizational commitment and lower levels of deviance or resistance, as 

demonstrated in the work of Gorsira et al. (2018). In addition, this study’s integration of standard-

setting through ethics charters echoes the recommendations by Nuseir and Ghandour (2019), who 

emphasized the need for operational mechanisms to institutionalize ethics in organizational 

governance. 

This study contributes to the growing body of literature that views ethics as a strategic imperative 

rather than a peripheral concern. The proposed model not only reflects normative aspirations but 
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also serves as an actionable framework for decision-makers aiming to institutionalize ethical 

behavior in large-scale public organizations. With reference to Dudiak’s (2022) ethical inquiry and 

Pinto and Picoto’s (2016) emphasis on independence and integrity, the study suggests that ethics is 

not merely about compliance but about cultivating moral agency at all levels of the institution. 

While the results provide a robust foundation for ethics policy development, they also reveal gaps in 

the current practices of professional ethics implementation in the social security sector. Notably, the 

relatively lower emphasis on organizational loyalty and transparency suggests a need for managerial 

upskilling and cultural transformation. The inclusion of compensation and job security in the ethics 

model also suggests that ethical conduct cannot be divorced from institutional support and material 

recognition. 

In conclusion, this study underscores the necessity of constructing a localized, empirically grounded, 

and theoretically sound model of professional ethics tailored to the needs of Iran’s public service 

sector. As organizational environments grow increasingly complex, dynamic, and accountable to 

multiple stakeholders, such models become indispensable for guiding conduct, building trust, and 

fostering sustainable performance. 
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