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مركز آموزشي ،‌تحقيقاتي و درماني قلب و عروق شهيد رجايي




مقدمه 

    به طور كلي انسان ها در بعد فردي و شخصيتي داراي ويژگي هاي خاص اخلاقي هستند كه پندار ،‌گفتار و رفتار آنها را شكل مي دهد. 
استمرار يك نوع رفتار خاص دليل بر آن است كه اين رفتار يك ريشه دروني و باطني در عمق جان و روح فرد يافته است كه آن ريشه را خلق و اخلاق مي نامند .

دامنه اخلاق را در حد رفتارهاي فردي تلقي مي كنند اما رفتارهاي فردي وقتي كه در سطح جامعه يا نهادهاي اجتماعي تسري پيدا مي كند و شيوع مي يابد به نوعي به اخلاق جمعي تبديل مي شود كه در فرهنگ جامعه ريشه مي دواند و خود نوعي وجه غالب مي يابد كه جامعه را با آن مي توان شناخت.

ممكن است همين افراد وقتي در يك جايگاه و پست سازماني قرار مي گيرند عواملي موجب شود كه پندار ،‌گفتار و رفتار متفاوتي از بعد فردي سر بزند كه اين ويژگي هاي انساني بر روي ميزان كارايي و اثربخشي سازمان تاثير بگذارد. از طرفي اخلاقي بودن يا نبودن رفتارها و عملكردها مي تواند موجب بروز پيامدهاي مثبت يا منفي در سطح سازمان گردد.
اخلاقيات ارتباط نزديك و تنگاتنگي با ارزشها دارند و به عنوان ابزاري نگريسته مي شوند كه ارزشها را به عمل تبديل مي كنند. اخلاق يعني رعايت اصول معنوي و ارزش هايي كه بر رفتار شخص يا گروه حاكم است ، مبني بر اينكه درست چيست و نادرست كدام است ؟
اخلاق مفاهيمي چون :‌ اعتماد ،‌صداقت ، درستي ، انصاف ،‌عدالت و مساوات ، امانت داري ،‌وفاداري ، رازداري ،‌ احترام ،‌ بخشودن ، رعايت حريم خصوصي را در بر مي گيرد. 
اخلاقيات در سازمان به عنوان سيستمي از ارزش ها و بايدها و نبايدها تعريف مي شود كه بر اساس آن نيك و بدهاي سازمان مشخص و عمل بد از عمل خوب متمايز مي شود.

عوامل تاثیر گذار بر رفتار اخلاقی کارکنان را می توان در سه طبقه کلی جای داد :
همانطور که در مدل بالا نشان داده شد، عوامل تاثيرگذار بر رفتار اخلاقي کارکنان را مي توان در سه طبقه کلي جاي داد:
الف) سطح کلان: مربوط به فاکتورهايي که در محيط خارجي سازمان وجود دارند. اين فاکتورها معمولا تحت کنترل سازمان ها نيستند و از سوي سيستم هاي فرادست به آنها تحميل مي گردند. 
ب) سطح مياني: اشاره به فاکتورهاي سطح سازماني دارد. سازمانها معمولا قدرت مانور خوبي بر روي اين فاکتورها دارند و اکثر آنها از طريق سياستها و برنامه هاي سازماني قابل کنترل هستند.
ج) سطح خرد: اشاره به فاکتورهاي سطح فردي دارد. اين فاکتورها در درون کارکنان سازمان جاي دارند و سازمان مي تواند از طريق تغيير دادن فاکتورهاي سطح مياني، روي بعضي از فاکتورهاي اين سطح نيز تاثير بگذارد.
در ادامه فاکتورهاي موجود در هر سطح تشريح مي گردد.

فاکتورهاي سطح کلان اثر گذار بر رفتار اخلاقي
فرهنگ: منظور از فرهنگ در سطح کلان، چيزي است که با قوميت افراد نسبت نزديکي دارد.
فرهنگ هاي مختلف، باعث ايجاد استانداردهاي اخلاقي ناهمگون و نامتشابه مي شوند.
اقتصاد: شرايط اقتصادي سازمان(مثل مسائل مالي) موجب رفتار غيراخلاقي در سازمان مي شود. معيارهاي اقتصادي بلندمدت با تصميمات اخلاقي همبستگي بيشتري دارند. شرايط اقتصادي بي ثبات و فشارهاي رقابتي مي تواند به رفتار غير اخلاقي در سازمان دامن بزند.
محيط سياسي: شرايط سياسي بي ثبات مي تواند بر رفتار اخلاقي تاثير بگذارد.
تکنولوژي: تکنولوژي مي تواند بر افزايش رفتار غيراخلاقي در سازمانها تاثير بگذارد. مثل شنود مکالمات، ضبط پست الکترونيک و...
مذهب: تمايلات مذهبي يکي از تنظيم کننده هاي اخلاقي مهم مردمي هستند.
قانون: گاهي اوقات قوانين مبهم هستند و افراد نمي توانند در چالشهاي اخلاقي که به صورت روزمره با آنها درگير هستند، از اين قوانين استفاده کنند. خيلي وقت ها مردم فکر مي کنند چون کارشان مشکل قانوني ندارد، پس اخلاقي است. اما قانوني بودن و اخلاقي بودن ضرورتا" با هم معناي يکساني ندارند. (Ingrid Naude, 2004)

فاکتورهاي سطح مياني اثر گذار بر رفتار اخلاقي
اصول رفتاري : خط مشي هاي اخلاقي سازمان به صورت قابل ملاحظه اي تصميمات غير اخلاقي را کاهش مي دهد.
اهداف سازمان: وقتي هدف اصلي نرخ بازگشت سرمايه تعريف شود، اخلاقي عمل کردن تبديل به يک هدف فرعي مي شود.
رفتار مدير: مديريت ارشد خودش يک مدل نقش است و نبايد پيامهاي مبهم ارسال کند و در حالي که از استانداردهاي اخلاقي خاصي سخن مي گويد، در عمل تابع استانداردهاي ديگري باشد . مديريت ارشد نبايد رفتارهاي غيراخلاقي را ترويج کند. از طرفي رفتارهاي اخلاقي شرکت و صنعت بايد ارتقاء داده شده و تقويت شود.
 ارزيابي عملکرد: اهداف عملکردي بايد شدني و معتبر بوده و به خوبي انتقال داده شوند و بازگو کننده استانداردهاي اخلاقي باشند. فشار و انتظارات بي دليل منجر به رفتار غير اخلاقي مي شود.
افراد مرجع: آگاهي نسبت به عملکرد همکاران، تاثير بسيار زيادي بر رفتارهاي غير اخلاقي افراد دارد . همچنين سرپرست تاثير شديدي بر رفتار اخلاقي و اخلاقيات زيردستانش دارد. اگر سازمانها دوست دارند بر رفتار اخلاقي اعضايشان تاثير گذارند، بايد بر افراد مرجع مناسب متمرکز شوند و آن رفتار خاص را تقويت کنند. فشار همکاران، يکي از متغيرهاي مهم در پيش بيني رفتار انحرافي است. ((Ingrid Naude, 2004
فاکتورهاي سطح خرد اثر گذار بر رفتار اخلاقي

نگرش: يعني افراد تا چه اندازه درگير شدن در يک رفتار خاص را خوب يا بد مي دانند. هر چه فرد رفتار را مطلوبتر ارزيابي کند، بيشتر نسبت به اجراي آن رفتار از خود تمايل نشان مي دهد.
قصد: اگر تصميم گيرندگان توانايي رفتار کردن به شيوه اخلاقي را داشته باشند، هيچ تضميني وجود ندارد که آنگونه عمل کنند. مگر اين که آنها قصد اخلاقي عمل کردن داشته باشند.
قدرت نفس: افرادي که از درجه بالاي قدرت نفس برخوردارند، نسبت به افرادي که قدرت نفس پايين تري دارند، بيشتر در مقابل انگيزه ها مقاومت کنند و بيشتر از عقيده خود پيروي کنند . افرادي که قدرت نفس بالاتري دارند، معمولا در ارتباطات اخلاقي و ادراکي از خود سازگاري بيشتري نشان مي دهند و معمولا آنچه را که فکر مي کنند درست است، انجام مي دهند.
مرکز کنترل: افراد با کنترل بيروني کمتر مسئوليت پيامدهاي کارهاي خود را مي پذيرند و کمتر بر کنترل کننده هاي دروني رفتار خوب و بد تکيه دارند. افرادي که مرکز کنترل دروني دارند، بيشتر به برهان اخلاقي پايبندند.
ارزش ها: ارزشهاي فردي تصميم گيرنده بر تصميم گيري وي تاثير مي گذارد . در زندگي حرفه اي، ارزش هاي فردي توسط نيروهاي ديگري که در درون ساختارهاي سازمان وجود دارند، تعديل مي شوند . اين فشارها مي تواند موجب تغيير نقش ارزش هاي فردي در تصميم گيري شود.
باورها: باورها نيز تاثير قابل ملاحظه اي بر تصميمات اخلاقي دارند.
معضلات تدوين اصول اخلاقي

خوب و بدهاي در هم آميخته

اصول اخلاقي بنيان فضايل رفتاري در سازمان است ولي در موارد فراوان تمايز فضيلت و رذيلت را آسان نمي يابيم و به همين دليل به جاي خوب ،‌بد را بر مي گزينيم. در اخلاق كاربردي با زوج هاي مشتبه رو به روييم . يعني فضيلتي با رذيلتي چنان درآميخته است كه تشخيص مرز آنها دشوار است. فروتني خوب است اما تمايز آن از خواري و ذلت نفس هميشه آسان نيست. در حين عمل غالبا"‌ اين دو را در هم مي آميزيم . رد احسان و نپذيرفتن هديه غير اخلاقي است ولي عده اي فرق رشو و هديه را در عمل نمي دانند و ناخواسته رشوه را به نام هديه مي پذيرند ؟
بخشودن ،‌يكي از فضيلت هاي مهم اخلاقي است كه در همه آموزه هاي ديني و اخلاقي مورد تاكيد قرار گرفته است. كمتر فضيلتي در سازمان به اندازه عفو و بخشودن انرژي مثبت مي آفريند. اما غالبا"‌از بخشودن ناتوانيم . چرا ؟ غالبا” " بخشودن با امور زير مشتبه مي شود : فراموش كردن ،‌ مبرا دانستن اشخاص از گناه . اغماض كردن و اجازه دادن به اشخاص خطاكار و جفا پيشه كه بدون مجازات پي كارشان بروند. 
بدون تعريف روشن و تحليل دقيق از اصول اخلاقي نمي توان آنها را از رذيلت هاش مشتبه متمايز كرد. به همين دليل بسنده كردن به توصيه >> عفو و بخشش پيشه كنيد << براي نهادينه كردن اين ارزش اخلاقي در سازمان كارساز نيست . زماني كه تصور دقيق از بخشودن در ميان نباشد نمي توان به آن رغبتي يافت. 
مثال ديگر در اخلاق اسلامي ،‌حسد رذيلت است ولي غبطه مذموم نيست . اما آيا در عمل به سهولت مي توان مرز اين دو را شناخت ؟ مواقع فراواني از حسدورزي رنج مي بريم اما آن را غبطه مي پنداريم.
درجه مندی اصول اخلاقی :

درجه مندی اصول اخلاقی مسائل مختلفی را به میان می آورد. مسئله نخست این است که مراتب یک فضیلت را چگونه می توان با رذیلت های درهم آمیخته آن تشخیص داد . شجاعت دارای درجه های مختلف است. درجه پایین شجاعت باترس هم مرز است و مرتبه بالای آن با بی باکی و تهور هم نشین است. یا وقتی با دو درجه متفاوت فداکاری رو به رو می شویم مثلا" پدری در بذل مال و ثروت برای فرزند فداکاری می کند و پدری دیگر جان خود را نیز فدا می کند، در این موارد می پرسیم آیا این هر دو رفتار فداکاری اند ؟ 

اخلاق : حداقلی یا حداکثری
در بحث از درجه بندی اصول اخلاقی ، جهت گیری ترویج اخلاق در سازمان است. به طور مثال آیا وقتی از وفاداری در سازمان مطرح می شود آیا مشخص است کدام مرتبه از وفاداری مد نظر است ؟
یک : خودداری از ضرر رسیدن به سازمان . من وقتی به سازمانم متعهدم که از ضرر رسیدن به سازمان در حد وسع و توانم جلوگیری کنم . دو : تلاش برای سود سازمان و توسعه آن . من وقتی به سازمانم وفادارم که همه تلاشم را مصروف سود آن نمایم . در ترویج وفاداری سازمانی کدامیک از این دو مرتبه را باید هدف آموزش اخلاق قرار داد ؟

همچنین است احترام . وقتی آموزش می دهیم که به یکدیگر احترام کنید  و یا ارباب رجوع و مشتری را تکریم نمایید ، بر حسب دو درجه از احترام می توان دو مفهوم را از آن ارائه کرد : خوداری از توهین ، تحقیر و خوار داشتن کسی ، معنای حداقلی احترام است. من وقتی به زیردستم احترام می کنم که از هر گونه رفتاری که سبب احساس کمتری در وی می شود ، دوری می کنم . درجه بالاتر از احترام ، رفتاری است که احساس ارزشمندی را به طرف مقابل منتقل کند.
هوش اخلاقي
       به تازگي پژوهشگران سازماني علاقمند به هوش اخلاقي رهبري شده اند زيرا مي تواند مرز بين نوعدوستي و خودپرستي را خوب توصيف كند. هوش اخلاقي را توانايي تشخيص درست از اشتباه مي دانند كه با اصول جهاني سازگار است . به نظر آنان چهار اصل هوش اخلاقي بدين گونه براي موفقيت مداوم سازماني و شخصي ضروري است :

درستكاري : 

يعني ايجاد هماهنگي بين آنچه كه به آن باورداريم و آنچه كه به آن عمل مي كنيم. انجام آنچه كه مي دانيم درست است و گفتن حرف راست در تمام زمانها . كسي كه هوش اخلاقي بالايي دارد به شيوه اي كه با اصول و عقايدش سازگار باشد عمل مي كند.
مسئوليت پذيري :
كسي كه هوش اخلاقي بالايي دارد مسئوليت اعمال و پنامدهاي آن اعمال همچنين اشتباهات و شكست هاي خود را نيز مي پذيرد.
دلسوزي:
توجه به ديگران كه داراي تاثير متقابل است . اگر نسبت به ديگران مهربان و دلسوز بوديم آنان نيز در زمان نياز با ما همدردي مي كنند و مهربان خواهند بود.
بخشش :
آگاهي از عيوب خود و تحمل اشتباهات ديگران.
اصول پنج گانه اخلاق رهبري :

1-رهبران اخلاق مدار به ديگران احترام مي گذارند: وظيفه هرکس است که با ديگران به گونه اي احترام آميز رفتار کند و براي ديگران فقط به خاطر خودشان، احترام قائل شود؛ نه به خاطر هدف ديگري. يعني از احترام گذاشتن به کسي به عنوان ابزاري براي دستيابي به هدفي ديگر بهره نگيرد.دستيابي به اين مقصود، زماني ميسر است که به ارزش وتصميمات ديگران احترام بگذاريم. درجايي که چنين رفتاري رخ نمي دهد، افراد خود را در مقام بردگي وخدمت به تحقق اهداف سايرين مي يابند. شکل عملي احترام به افراد درسازمان، با همدلي، هم احساسي و گوش دادن به خود است که به ارزشها و سعه صدر داشتن‌ها دربرابر ديدگاه هاي متفاوت کارکنان تجلي، مي يابد.

2-رهبران اخلاق مدار، خدمتگذار ديگرانند: اصل اخلاقي خدمتگذار ديگران بودن، به درستي مصداقي از نوعدوستي است. رهبراني که خدمتگذار و نوعدوست هستند، سلامت کارکنان وپيروان خود را در رأس برنامه هاي خويش قرار مي دهند‌. 
3- رهبران اخلاق مدار، عادل هستند: رهبران اخلاق مدار، مسائل و امور مختلف را از سرانصاف وعدالت مورد توجه قرار مي دهند. درجايي که قراراست با افراد مختلف به گونه هاي متفاوت رفتار شود، بايد دلايل رفتار متمايز، روشن و معقول و مبتني بر ارزش‌هاي اخلاقي مستحکم باشد. زماني که منابع و پاداشها يا کيفرها عرضه مي شوند، نقشي که رهبر مي تواند ايفا کند، بسيار حياتي است. حياتي بودن نقش رهبر در زمينه توزيع منابع و پاداشها يا کيفرها از اين‌رواست که وي، هم جانب انصاف را داشته، هم نسبت به موقعيت ها و افراد آگاهي کافي داشته باشد؛ کسب اين آگاهي بسيارحساس بوده، نيازمند تلاش پيگير است.
4- رهبران اخلاق مدار، صادق هستند: عدم صداقت يا صادق نبودن، شکلي از دروغگويي است وصورتي از ارائه نادرست از واقعيت است. صادق نبودن، پيامدهاي مشهودي دارد که نخستين پيامد آن، عدم اعتماد است. زماني که رهبران صادق نيستند، ديگران، آنها را افرادي غير قابل اعتماد وغير قابل اتکا ارزيابي مي کنند. هم چنين تداوم عدم صداقت در مديريت سازمان، در ايمان افراد نسبت به رهبر ايجاد تزلزل کرده، ميزان احترام نسبت به وي را کاهش مي دهد. براي يک رهبر، صادق بودن به معناي اين است که آنچه را نمي تواند انجام دهد، قول ندهد،کژ رفتاري نکند، پشت واقعيت ها پنهان نشود، آنچه روابط را تيره مي کند، انجام نداده، بيش از اندازه به کارهاي کم ارزش، بها ندهد.

5- رهبران اخلاق‌مدار، اجتماع‌گرا هستند: هر جامعه‌اي به مثابه يک سازمان، داراي سيستم ويژه است. از اين رو براي جوامع، اهداف خاصي با توجه به بافت و چشم‌اندازي که دارند بيان مي‌شود که معمولاً از آنها به عنوان ارزشهاي مشترک ياد مي کنند. دستيابي به اهداف مشترک، مستلزم آن است که رهبر و پيروان، مسيري را که گروه ترسيم مي کند، تبعيت کرده، بر سر آن توافق داشته باشند. رهبران ملزم هستند مقاصد خود و پيروان شان را مورد توجه قرار داده، تسهيلاتي را براي کاميابي در تحقق اهداف به وجود آورند. اين بدان معناست که رهبران نمي توانند و نبايد اراده خود را به ديگران تحميل کنند. 

يک رهبر تحول‌گرا بايد بکوشد گروه را به سوي خير مشترک هدايت کند، که هم براي خود و هم براي يکايک پيروان، سودمند باشد. چنين رويکردي به رهبري از بروز فضاي خود کامگي در سازمان پيشگيري مي کند (رادمنش، 1383).

دو لغزشگاه در مسير رشد اخلاقي سازمانها

پارادايم حق و تكليف 
يكي از لغزشگاه ها و بدفهمي هايي كه سازمان ها در مسير رشد اخلاقي خود با آنها روبه رو هستند نوع نگاه به موضوع " حق و تكليف" است . اگر پارادايم " من حق دارم و ديگران تكليف " در حوزه هاي شخصي ،‌شغلي و سازماني ريشه بدواند ،‌ مسئوليت پذيري هاي شخصي ،‌شغلي و سازماني رخت بر مي بندند و روح اخلاق در سازمان مي ميرد. اما اگر مدل ارتباطي سازمان بر اساس پارادايم " محيط حق دارد و سازمان تكليف " بنا نهاده شود در آن صورت تمامي ساحت هاي اخلاق شخصي ،‌ اخلاق شغلي و اخلاق سازماني ،‌بر اساس فهم حقوق محيط و انجام تكاليف سازمان در قبال آنها بروز مي يابد . اصل تكريم مشتري يا  ارباب رجوع كه در سازمان ها ،‌شركت ها و ادارات ما از آن سخن مي رود ،‌در صورتي كه پارادايم مكلف بودن سازمان در برابر حق طبيعي و مشتري پذيرفته نشده باشد به هيچ وجه زمينه اجرايي پيدا نخواهد كرد.
اگر بخواهيم حق و وظيفه درهم آميزند، بايد ارزشهاي انساني مانند اعتماد، ديگردوستي، و عشق را پرورش دهيم، ارزشهايي که وقتي پيوسته به‌کار گرفته و تکرار شوند، تکثير و توسعه مي‌يابند. توسعه مستلزم تغيير عميق نگرشهاي فرهنگي و تغيير رفتار است. موضوع فقط بر سر تغيير اولويتهاي اجتماعي، نظام آموزشي و الگوهاي مصرف نيست، بلکه حتي بنياني‌ترين نظر و عقيده‌ها درباره مناسبات فرد با جامعه و جامعه با جهان بايد متحول شود. اگر بتوانيم اين اخلاق «آنچه به خود نپسندي به ديگران نپسند» را همه‌پسند کنيم، اعجازي صورت داده‌ايم و اگر بتوانيم در جامعه‌اي بنياد اخلاقي والايي دراندازيم، سجايا و کرامت انسان را پاس داشته‌ايم.

انسان اقتصادي معقول 
ضعف اخلاق فردي يعني سستي و كاستي اعتماد عمومي و هر چه اعتماد عمومي در جامعه اي كمتر باشد و تبعات آن بيشتر ،‌پادرمياني و مداخله دولت بيشتر مي شود. يعني هرچه كمتر بتوانيم با يكديگر سازگاري و مدارا كنيم و كنار بياييم ،‌ دولت به ناگزير زيادتر دخالت مي كند تا ما را با يكديگر به راه آورد. نا گفته روشن است كه دخالت بيشتر يعني مقررات و قوانين عديده و پيچيده و اعمال جبر و تحكم.
فوکوياما، باز در اين خصوص نظري را بيان مي‌کند که عين عقيده ماکس دوبلين است: «چنين متن اجتماعي تنها بر قانون و مقررات استوار نيست بلکه بر افراد خويشتن‌دار قوام و دوام مي‌يابد. اگر اين افراد باهم مدارا نکنند و حرمت يکديگر را نگه ندارند يا به قواعد و قراردادهايي که خود ساخته‌اند گردن نگذارند، آنگاه به دولتي زورآور نياز است تا هريک را با ديگري به‌راه آورد.» از اين قرار، هرچه همکاري و همبستگي که زاده اعتماد است بيشتر باشد، مداخله دولت کمتر و مقررات وهزينه‌هايش نيز کمتر است.
اگر افراد تنها برگرايش نفع فردي عمل كنند ،‌انگاه چيزهاي سرنوشت ساز ديگري چون تهور و سر زندگي ،‌از خودگذشتگي ،‌غرور ،‌نيكوكاري يا هر گونه فضايل ديگري كه به اجتماعي ها قابليت زيست و بقا و تكامل تاريخي مي دهند،‌در ميان نخواهد بود.
بخشودن
يكي از فضيلت هاي اخلاقي عام ،‌عفو و بخشودن است . همه اسنان ها بخشودن را كردار قابل تحسين مي دانند و افراد را به آن دعوت مي كنند اما در عمل كمتر توانسته ايم از لذت بخشودن بهره مند شويم، زيرا بخشودن اشخاصي كه ما را رنجور و متالم كرده اند آن قدر ها هم ساده نيست.ظاهرا" سخن گفتن از بخشودن بسيار آسان تر از خود بخشودن است. 

نبخشودن ،‌منشاء خرابي ها 

  در زندگي شخصي و به ويژه در زندگي شغلي ،‌عوامل زيادي سبب مي شود كه از افراد رنجش خاطر پيدا كنيم. توقعات بي جا و زياده خواهي هاي مديران ،‌مداخله ها و دخالت مستمر پدر ،‌مادر و يا مدير در امور ما ،‌مجازات هاي بي تناسب با قصورها و تقصيرها ، بي مهري ها، طرد و ترك شدن ‌،بهره كشي ها،‌تحقير ،‌برچسب هايي مانند كودن ،‌خنگ،‌مساله ساز ،‌تنبل ،‌بي لياقت ،‌تبعيض،‌بي توجهي ،‌خيانت ،‌شايعه پراكني،‌اجحاف‌،‌و ستم را هميشه تجربه مي كنيم و اين تجربه هاي هولناك سبب رنجش خاطر و تالم شديد ما مي شود. واكنش ما در قبال اين رنج ها چيست ؟
غالبا" در برابر رنج هايي كه از افراد نصيب ما مي شود واكنش هيجاني داريم . برانگيخته مي شويم : يا مي ستيزيم و يا مي گريزيم . زيرآب زني ،‌حمله به منافع ، عصيان ،‌بدگويي،‌پرخاشگري و خشم ،‌راه هاي ستيز و جنگند. در صورت ناتواني از واكنش ستيزه جويانه ،‌به احساس شرم ، گناه ‌،‌خود كم بيني ،‌ از دست دادن عزت نفس ،‌احساس قرباني شدن ،‌غم ،‌افسردگي ،‌دوري گزيني از ديگران ،‌بي اعتمادي،‌قطع همكاري و نا اميدي پناه مي بريم كه از راه هاي گريزند. >> آيا اين واكنش ها رنج وي را التيام داده است يا سبب صدمات بيشتري به وي شده است ؟<<
واكنش هايي چون تسليم و يا فراموش كردن خاطرات تلخ و تجارب دردآور ،‌اغماض ،‌انكار ،‌توجيه ،‌فرد را از مسئوليت بد رفتاري خلاص كردن ،‌تحمل كردن افراد ،‌بلعيدن احساسات نمونه هايي از واكنش هاي گريزند كه نه تنها سودمند نيست بلكه سبب تخريب شخصيت فرد و عدم تعادل سازماني رواني او مي شود. زيرا در همه اين واكنش ها در واقع بار سنگين احساسي را همچنان بر دوش مي كشيم و زماني دور يا نزديك ممكن است انرژي نهفته فوران كند.

فراموش كردن و ناديده گرفتن خطا بخشودن نيست . اگر رنج حاصل از نامردمي ها و نامردادي ها در رفتار ارتباطي التيام نيابد ديگران براي ما دوزخ مي شوند. چگونه مي توان در سازماني كه ديگران دوزخند زندگي كرد و با آنان ارتباط اخلاقي داشت ؟ در حالي كه عفو زندگي در سازمان را زيبا مي سازد.
كساني با بد رفتاري و اجحاف مرا به شدت آزرده اند و من نسبت به آنان احساس منفي يافته ام. احساساتم را سركوب نمي كنم ،‌ از جانب آنان عذر تراشي نيز نمي كنم،‌آنان را در بد رفتاري مسئول مي دانم و قابل سرزنش و تنبيه. بد رفتاري آنان را توجيه نمي كنم. خودم را نيز مسئول بدرفتاري آنان نمي دانم و همچنين خودم را شايسته و مستحق اين بد رفتاري نمي انگارم. آنان ناجوانمردانه و با بي انصافي در حق من بد كرده اند و من اينك فرصت مناسبي را در دست دارم،‌مي توانم مقابله به مثل كنم ،‌انتقام بگيرم. در عين اينكه بدرفتاري آنان را كارناشايستي ارزيابي مي كنم و عملكرد آنان را ناموجه و ناجوانمردي مي دانم اما آنان را در چارچوب موقعيتشان ارزيابي مي كنم. بين رفتار آنان و وضعيت كنوني خود فاصله مي اندازم. مي گويم گذشته ها گذشت اما اين نه به معناي مديريت خشم و ناتواني از مجازات و انتقام است بلكه اين به معناي توانايي بزرگوارانه نسبت به حوادث تلخ است.

تعريف احترام 
  هوشياري به واكنش خود در قبال ديگران شرط لازم احترام به ديگران است. احترام در پايين ترين سطح آن ،‌خودداري از اهانت و تحقير ديگران است . مراد از تحقير نيز رفتاري است كه احساس حقارت ،‌كوچكي و كمتر بودن را به ديگران منتقل كند. تمسخر و ريشخند بارزترين مصداق تحقير است. برچسب زدن نيز مصداق رايج تحقير است : نادان ،‌بي لياقت ،‌تنبل و ...

احترام در مفهوم حداقلي بدون ترديد مشروط است . هر انساني ،‌صرفنظر از رفتارش ،‌مصون از تحقير و توهين است.افراد ماداميكه انسانند محترمند.

احترام در مفهوم حداكثر آن انجام رفتاري است كه احساس ارزشمندي و منزلت داري را به فرد مقابل انتقال دهد. فرد اخلاقي در واكنش به ديگران دغدغه ارزشمندي آنان را دارد و سعي مي كند در رفتار خود به گونه اي عمل كند كه طرف مقابل احساس مهمتري و ارجمندي يابد.
احترام و مقابل آن بي حرمتي كردن در سه سطح زبان ارتباطي نمايان مي شود : درشتي ،‌پرخاشگري، ناسزاگويي، توهين ،‌تمسخر ،‌پليدزباني، لعن و نفرين ،‌استهزاء در زبان گفتاري و زبان كالبدي موجب بي احترامي است و بي اعتنايي ،‌تحقير،‌بي ادبي نيز در زبان كرداري سبب بي احترامي مي شود.

احترام اصیل :

احترام به فرد یکی از اصول اخلاقی در رفتار ارتباطی درون شخصی و بین شخصی است.غالبا" از بی احترامی در تعامل اجتماعی رنجوریم. مطالعات مربوط به طرح تکریم ارباب رجوع نشان می دهد که از بی احترامی دیدن در مراجعه به سازمان های دولتی تا چه اندازه صدمه یافته​​ ایم؟ 

احترام به مشتری و تکریم ارباب رجوع در سرلوحه برنامه های آموزشی سازمان قرار دارد اما اغلب سازمان ها با واقع بینی نسبت به اثربخشی این آموزش ها در تردیدند. بسیاری از مدیران در همایش ها و کارگاه های آموزشی مشاوره ای اخلاق حرفه ای از اینکه چگونه می توان احترام به مشتری را در فرهنگ سازمانی نهادینه کرد می پرسند. برای دست یابی به احترام  ابتدا باید آن را شناخت و از بی احترامی تمایز داد.
آفات احترام 

سازمان ها در ترویج اصل احترام د رفرهنگ سازمانی با معضلات گوناگونی دست و پنجه نرم می کنند. در این مورد شش مسئله عمده را مورد بحث قرار می دهیم :
1- نگرش و اقدام جزیزه ای : بسیاری از سازمان ها از رویت این واقعیت ساده ناتوانند که احترام دیدن صرفا" از آن مشتری و ارباب رجوع نیست . احترام به هر انسانی واجب است : کارکنان ، مشتریان ، تامین کنندگان و .... وقتی کارمند را قابل احترام ندانیم و وی را آنچنان که شایسته است احترام نکنیم ، چگونه می توانیم به او آمرانه دستور دهیم که ارباب رجوع را احترام کن. نداشتن نگرش سیستمی به سازمان و  اقدام جزیره ای در اخلاق به ویژه احترام نه تنها اثربخش نیست بلکه سبب تخریب نیز می شود. احترام حق همه ذی نفعان سازمان است.
2- احترام نمایشی : احترام در رفتار درون شخص ریشه دارد. من باید در رفتار با خود ، احترام خود را حفظ کنم و به هیچ گونه بی حرمتی را بر خویش روا ندارم . بدون این ریشه ، احترام به دیگران به بازی نمایشی شبیه است که از استمرار و اصالت برخوردار نیست. اگر در آموزش های اخلاقی ، کارکنان را در احترام به خویشتن حساس و توانا نسازیم، آنان را در احترام به مشتریان نمی توانیم همراه سازیم. در احترام نیز مانند سایر فضایل اخلاقی رفتار ارتباطی درون شخصی اولویت و تقدم دارد.
3- واژه تهی  : احترام بدون تعریف عملیاتی و تحلیل مفهومی ، واژه ای تهی است و توصیه به آن پاسخ مناسبی را بر نمی انگیزد. روشن و ملموس بودن واژه احترام سبب شده است تا بپنداریم تصور روشنی نیز از آن داریم . اما وقتی با درنگ و تانی از خود می پرسیم << احترام چیست >>  ،آن را محتاج تعریف می یابیم. بدون تعریف هر کسی از ظن خود و به روش خود دیگران را تکریم می کند.
4- سازمان بر علیه احترام : سازمان کارمندان را به تکریم ارباب رجوع ترغیب می کند اما تصمیمات سازمانی در مواردی ضد احترام به مشتری است . فرض کنید در یک بانک تحویلداران را به خوبی آموزش داده ایم که ارباب رجوع را تکریم کنند. آنان نیز با انگیزه درونی به این امر اهتمام می کنند. بانک در توزیع اوراق بهادار به جای فعال ساختن هزار شعبه ، سی شعبه را فعال می کند. مسافرت درون شهری و ازدحام مشتریان در یک شعبه مواردی از بی حرمتی ناشی از تصمیم سازمان است . تحویلداران تا چه اندازه می توانند تاوان این تصمیم را بدهند؟ مثال دیگر، کارمند آموزش دیده است که اعتماد کند اما مقررات سازمان بر بی اعتمادی استوار است. در این وضعیت ترغیب کارمند به اعتماد به منزله یک اصل اخلاقی چه سرنوشتی دارد؟
5- احترام دریوزگی  : احترام معطوف به انعام و احترام بدون چشم داشت . وقتی می گوییم سود ما و بود ما ، به دست مشتری است پس باید مشتری را احترام کرد ، احترام معطوف به سود را آموزش می دهیم . چنین احترامی اصالت ندارد و استمرار نمی یابد . انسان ها شایسته احترامند حتی اگر احترام به آنان سودی نداشته باشد. احترام ناشی از طمع و چشم داشت  در واقع به بی احترامی منجر می شود. 
6- احترام با تنگ نظری  : چه کسانی را احترام کنیم ؟ انسان های خوب را که بدون تردید باید احترام کرد. اما خطاکاران را چی ؟ کارمندی مرتکب خطایی شده است و مشتری هم در جایی سرقت کرده است . آیا آنان را نیز باید احترام کرد؟ آیا احترام مشروط به این است که فرد نباید خطا کند ؟ آیا احترام نسبت به باورها و کردارهای فرد نامشروط است ؟ چه خطایی فرد را از واجب الاحترام بودن دور می سازد ؟ 
خودشناسی
تعریف خودشناسی 

فرایند آگاهی فرد از خویش یعنی هیجانات، عواطف ، توانایی ها ، تجارب و نگرش های خویش را خودشناسی می نامند و حاصل این فرایند  خودانگاشت (تصور از خود ) است  و آن را می توان فرایند مواجهه فرد با خویشتن تعریف کرد. خودشناسی در این مفهوم در برابر خود فراموشی قرار دارد. فردی که در موقعیت های عینی زندگی از خود غفلت می ورزد ، در واقع نسبت به خود گشودگی و مواجهه ندارد. به عنوان مثال وقتی در رانندگی دچار تصادف می شویم. طرف تصادف با هیجانات و آشفتگی به مقابله بر می خیزد ، خسارت فراوانی را پیش روی خود می یابیم، چنان در موقعیت عینی غرق می شویم که توان معطوف شدن به خویش از دست می دهیم.
خودشناسی لحظه ای آن است که در موقعیت های عینی نسبت به خویش و احساسات و عواطف خود گشودگی داشته باشیم. گونه دیگر از خودشناسی آن است که ساعت ها پس از پشت سر گذاشتن موقعیت و غالبا" با رهیافت تحلیلی حاصل آید(خودشناسی فارغ دلانه ). آنچه در اخلاق کاربردی نقش مهم دارد، خودشناسی لحظه ای است.
خودشناسی از آن جهت اساس اخلاق است که فرد را از واکنش های هیجانی ناکارآمد و مواجهه غیر اخلاقی با دیگران بازمی دارد. خودشناسی نه تنها با موفقیت نسبت معناداری دارد بلکه با حلم ، عفو ، صبر ، عفت و خویشتنداری نیز نسبت مستقیم دارد. کسانی که از خودشناسی لحظه ای برخوردارند کمتر به پرخاشگری ، ستیز و نزاع می پردازند.
خودشناسی وجودی

انسان موجودی تو در تو ، با اضلاع گوناگون و همچون کوه یخی در آب است که غالبا" بعد اندکی از او را می شناسیم. اگر گمان کنیم انسان چیزی نیست جز بعدی که ما آن را می شناسیم، در دام خطای تحویلی نگری یا مغالطه یک بعد نگری افتاده ایم.
موقعیت اجتماعی ، نقش و مسئولیت حرفه ای  ، جایگاه من درخانواده منزلت عملی و یا سیاسی من در جامعه ، بعد دیگر از من است . اما نمی توان گفت من چیزی نیستم جز مدیر فان سازمان اما می توان گفت : من دارای این نقش و آن مزلت هستم. آن من کیست که این مسئولیت ها و نقش های اجتماعی آن اوست ؟

موقعیت اجتماعی و منزلت حرفه ای نه تنها می تواند فرد را از شناخت احساسات و عواطف خویش محروم می سازد بلکه <<من>> را نیز به فراموشی می سپارد. 

احساسات ، عواطف ، توانایی های درونی ، دانش ، نگرش و سایر حالات روانی بعدی از ماست من همان شادی یا خشم نیستم بلکه من دارای شادی یا خشم هستم. ژرف تر از سازمان روانی ، آن من کیست که حالات روحی آن اوست؟

هر فردی می تواند دو گونه خودشناسی داشته باشد گونه ای از خودشناسی همان است که در روان شناسی به عنوان فرایند وقوف به احساسات و عواطف خویش تعریف می شود. اما خودشناسی می تواند فرایند مواجهه به <<من>> ژرف تر از جسم  ،روان و منزلت اجتماعی باشد. مراد از این <<من>> هرگز همان جسم، روان و یا منزلت اجتماعی نیست بلکه مراد از آن ساحت وجودی یا رازها و نیازهای وجودی است که غفلت از آن همه سرمایه من را به باد می دهد.

