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 نظام مدیریت استراتژیک منابع انسانی  اخلاقی آسیب شناسی  مدل
 

 3، دکتر علی پیرزاد2*، دکتر مهرداد همراهی1سجاد ولی پور دمیه

 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، واحد یاسوج، دانشگاه آزاد اسلامی، یاسوج، ایران .1

 ن کازرون، ایرا گروه مدیریت دولتی، واحد کازرون، دانشگاه آزاد اسلامی،  .2

 گروه مدیریت، واحد یاسوج، دانشگاه آزاد اسلامی، یاسوج، ایران  .3
 ( 1401/ 17/02، تاریخ پذیرش:14/12/1400تاریخ دریافت:)

 

 

 سرآغاز

ی هر ساازما  یاا هانظام  نیترمهمیکی از    1نظام مدیریت منابع انسانی
زیادی روی عملکرد سازما  دارد. شرایط پرتلاطم   ریتأثشرکت است که  

 هااتیفعالتغییرات شگرف فناوری منجر به پیچیادیی بیتا ر محیطی و 
ی هاایدیریوناین امار سا ب باروز تغییارات و    کهینحوبهشده است،  

در ساازما    مورداسا فادهی  هاروشعمیقی در مح وای تفکر مدیریت و  
ناملایماات و عادم   2مواجهه آیاهانه و مادیریت هدفمناد  (.1)شده است

ز مهام تارین لاالا هاای پایا روی قطعیت های محیطی، همواره ا
لذا موفقیت هر سازمانی ارت اط (.  2)سازمانی بوده است    مدیرا  وره را 

مس قیمی با کاردانی و تلاش نیروی انسانی شاغل در آ  دارد و هریونه 
بار ی به این من اع مهام عاوار  و پیامادهای یوناایو  را در توجه یب

م خصا،، هادر رفا ن   از دست داد  نیروی  توا یم داشت که    خواهد
 (.3)م اشاره کردبه کاها کارایی سیس  تیدرنهای اداری و یذارهیسرما
 
 

 
من اع بارای  نیتربااارزشی اسات کاه اانادازهبهاهمیت منابع انساانی  

هس ند کاه باه تصامیمات ساازمانی شاکل داده،   هاآ سازما  هس ند.  
را حال کارده و  مسائل و متکلات سازما   اًینهاو  کنندیم ارائه    حلراه
 (. 4) هنددیم ی را کیفیت بختیده، کارایی و اثربختی را معنا وربهره

سازما  را با متکلاتی   استیاه نیروی انسانی که جزء لاینفک سازما   
، ساازما  را از یاک تحاوو پویاا و مسا مر می توانادکه  می کنددرییر  

وجاود ناکاام و مدیرا  را در شناخت نزدیک به واقعیت از وضع م   داردباز
ی انگلیسای هاساازما در  شادهانجامتحقیقات وسیع   برای نمونه  .یذارد
انگیزه خود  از کارکنا  با همه توا ، اس عداد  %17که فقط    دهدیم نتا   

در حد معموو و م عارف و در  %63درییر هس ند.   هاتیمسئولدر کارها و  
باقیمانده باه  %20و  کنندیم لارلوب حداقل اس انداردها و ان ظارات کار 

 ود از نارضای ی شغلی رنجداد و دیگر عوامل موجادلیل عدم تناسب اس ع
 

 چکیده

هدف .  امروزه در همه ارکا  زندیی اج ماعی اهمیت دارد و در حوزه مدیریت نیز باید مورد توجه قرار ییرد اخلاقیشناسی  مطالعۀ آسیبزمینه:  
 یدر شارکت بهاره باردار یمنابع انسان کیاس راتژ تیرینظام مداخلاقی  یشناس بیعوامل موثر بر مدو مطلوب جهت آس اصلی این پژوها

 ت و یاز یچسارا  است.  نف
د کاه باا باوخ ریا  و اسااتید دانتاگاهی  شامل جامعهپژوها حاضر اک تافی و در زمره پژوها های کیفی و از نوع داده بنیاد بود.   روش:

 لن نموناهباه عناوانفار  15ییری هدفمند )یلوله برفی( و معیار اش اع نظری تعداد ییری غیر تصادفی از نوع یزینتی روش نمونهروش نمونه
 ابزار جمع آوری داده ها مصاح ه بود و داده ها با روش کد یذاری ماورد تحلیال قارار یرف ناد و بارای ایان کاار از نارم افازار ان خاب شدند.

MAXQDA   .اس فاده شد 

ل داده هاا، مجموعاه که طی فرآیند رفت و بریت ی تحلیو کد باز شد  مضمو  286تحلیل داده های مصاح ه من ج به دس یابی به :  یافته ها
کاد محاوری  28 ط قه بندی این کدها منجر به شناسااییهمچنین کد باز ( تقلیل یافت.  97داده های کیفی اولیه به مقوله های کم ری )  این

 شد و در نهایت با کدیذاری ان خابی مدو مفهومی تحقیق شکل یرفت. 
اخالا   یناامفهوممنابع انسانی با لالا هاای اخلاقای لاو   کاتژیمدیریت نظام اس ر: بر اساس تحقیق حاضر متخ، شد تیجه گیرین

غیر موثر  ارت اطاتنامناسب،  یسازمان ساخ ار، یفرد یها تعار ، ی یریمد یها تعار ، نابرابر طیشرا، یسالار س هیبه شا  یتوجه  یب،  یشغل
 .مواجه است یسازمان ناکارامد آموزشو  یسازمان و غیر اخلاقی

 
 اخلاقی ع انسانی، مدو اس راتژیک، آسیب شناسیمناب: واژگانلیدک

 mehrdadhamrahi336@gmail.comنویسندۀ مسئوو: نتانی الک رونیکی:  
 

mailto:mehrdadhamrahi336@gmail.com
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و   مندبهره،  مندعلاقهبنابراین برای افزایا تعداد کارکنا     (.  5)  برندیم  
ی هابیآسا  ستیبایم و به ود سازمانی    3وفادار و افزایا رضایت شغلی

یی و در جهات رفاع آ  موجود در نظام مادیریت مناابع انساانی شناساا
، معضلات و موانع هابیآسی که وظیفه شناسایی شناسبیآسکوشید و با 

ی میازا  بنادتیاولوتوسعه نیروی انسانی را بر عهاده دارد و همچناین 
ایجاد انگیازه و رضاای مندی کارکناا    درراه  توا یم ی موجود،  هابیآس

ما  عارضاه شناسی یا در ادبیاات مادیریت ساازآسیب(.  6)حرکت نمود  
وضاعیت مطلاوب و مقایسه وضعیت فعلای باا سازمانی به فرایند تحلیل 

شود، به یونه ای که موراد م جانس و نام جانس شناساایی و اطلا  می
با توجه به اهمیت نیروی انساانی و مادیریت صاحی    (.7)رفع می شوند

یی که توقعات منطقای کارکناا  خاود را هاسازما این نیروی ارزشمند،  
هات ، در اصل در جندینمایم سایی کرده و نس ت به اجابت آ  اقدام  شنا
. بارعکس عادم توجاه باه انادنمودهکرد  کارکناا  حرکات    مندزهیانگ

ممکن اسات  هرکدامکه   شودیم یی  هابیآسی  رییشکلان ظارات س ب  
(. یکای از مهام تارین 8)ی جادی مواجاه ساازد  هالالاسازما  را با  

مطالعۀ در سازما  است.    4آسیب شناسی اخلاقیرویکردها در این زمینه  
در  فلسافهاندیتامندا   از موضوعات ماورد توجاه یاخلاقشناسی آسیب
کاه اماروزه در هماه ارکاا  زنادیی اج مااعی     یذش ه بوده استوقر

. برخای بار اهمیت دارد و در حوزه مدیریت نیز باید مورد توجه قرار ییرد
اسات،  های فرهنگایوخ اهاز آم جزیای  5اخلاقیکه کجروی  این باورند

فقدا  اس حکام در سیس م عص ی غیارارادی  برخی دیگر آ  را ناشی از
را ناشاای از یااادییری و  کننااد و برخاای دیگاار آ انسااا  معرفاای می

سازما  ها و بی توجهی باه  کجروی مدیرا .  دانندپذیری افراد میجامعه
ه از فعالیات باعث می شود بسایاری از کارکناا  شایسا   6اصوو اخلاقی

از . (9)نها منجر مای شاودیاه به ترک شغل آ  کهکاری خود دلسرد شده  
این رو بررسی آسیب شناسانه اخلاقی در سط  ساازما  هاا از اهمیات 

 زیادی برخوردار است. 
، با ایجااد واحاد 1339برداری نفت و یاز یچسارا ، از ساو شرکت بهره

نابع انساانی پرداخ اه اسات. ریزی م روابط کارکنا ، به مدیریت و برنامه
شارکت نفات و یااز یچساارا ، دارای   مدیریت توساعه مناابع انساانی

کارییری کارای و اثاربخا مأموریت اصلی تأمین، توسعه، نگهداری و به
ها و منابع انسانی، م ناسب با اهداف شرکت است. همچنین کلیه فعالیت

تعیاین و اجارا های اسا راتژیک  اقدامات این مادیریت در قالاب برناماه
، 1339روابط کارکنا  در ساو   شود. این سازما  پس از اس قرار واحدمی

امااور اداری و مااالی و بازرساای کارکنااا ، در  1353تااا  1347در ساااو 
های مدیریت پرسنل و امور سازمانی و در ساو  1357تا    1354های  ساو
 1364های واحد سرپرس ی امور اداری کارکنا ، در سااو 1360تا   1358
تاکنو  واحد توساعه   1385مدیر امور اداری کارکنا  و از ساو    1385تا  

یر نموده است. این سازما  در راس ای اهداف شارکت دامنابع انسانی را  
های انساانی توانمناد، م عهاد را تا سرمایه  داردملی نفت ایرا  یام برمی

ف کاه اهادانحویمطابق با نیازهای شارکت، تاأمین و توساعه دهاد به
ا توجاه عازو و سازما ، کارکنا  و جامعه تحقق یابد. در حاو حاضار با

های م عددی که در واحد مدیریت منابع انسانی این شرکت انجاام نصب
ریزی منابع انسانی از کارایی لازم های مدیریت و برنامهشود. سیس ممی

برخوردار ن وده و با توجه به عدم تاواز  در سیسا م ارزیاابی عملکارد و 
 7سالارییس هانگیزه هس ند. همچنین شااداش، کارکنا  سرخورده و بیپ

شود. بنابراین با توجه در این شرکت بر اساس معیارهای واقعی اجرا نمی
شاده، ایان شارکت، بیا   8به شرایط بحرانی نظام مادیریت اسا راتژیک

 شده است.عنوا  جامعه پژوها بریزیدهبه
لنادانی در   اخلاقای  شناسیین، آسیبازآنجاکه تاکنو  در تحقیقات پیت

مورد نظام مدیریت اس راتژیک نتده است، بنابراین با توجه باه اهمیات 
در نظام اسا راتژیکی ساازمانی و مادیریت مناابع   اخلاقی  یشناسبیآس

 یاف ن پاسخ به سوالات زیر است: درصدد پژوهاانسانی، این 
نفت  شرکت یسانمنابع ان  کیاس راتژ  تیرینظام مد  اخلاقی  یهابیآس-

 ؟اندکدمو یاز یچسارا  

 تیرینظاام ماداخلاقای  یهابیآسا  ییمدو مطلاوب جهات شناساا  -
 نفت و یاز یچسارا  لیست؟ شرکت یمنابع انسان کیاس راتژ

 

 روش
از حیاث فلسافه پاژوها در زماره پاارادایم   ،پژوها حاضار اک تاافی

از نوع داده  و در زمره پژوها های کیفی و  کاربردی  یرایی از نوعاث ات
حوزه مدیریت مناابع خ ریا  و اساتید دانتگاهی    شامل  جامعهبنیاد بود.  
روش که باا ساو(  15)اعضای هیات علمی با سابقه بیا از بود  انسانی  
ییری هدفمناد ناوع یزینتای روش نموناهییری غیر تصاادفی از  نمونه

خااب ه ان نمون ا به عنونفر    15)یلوله برفی( و معیار اش اع نظری تعداد  
سااخ اریاف ه باا  میصاورت نامصااح ه بهشدند. ابزار جمع آوری داده ها 

بود و داده ها با روش کد یذاری مورد تحلیل قرار یرف ناد و   سؤالات باز
 اس فاده شد. MAXQDA برای این کار از نرم افزار

 

 یافته ها
 کد گذاری باز

ح ه هاای در مرحله نخست به یردآوری داده های کیفی از خلاو مصاا
ر فرآیند کدیذاری باز، عمیق با متارکت کنندیا  پژوها پرداخ ه شد. د

که طی فرآیند رفات و مضمو (  286)مضمو  های بسیاری حاصل شد 
بریت ی تحلیل داده ها، مجموعه این داده های کیفی اولیاه باه مقولاه 

 تقلیل یافت.  باز (  کد 97) های کم ری
 محوریکدگذاری 

و در کد محاوری قارار داده شادند  28سی و در باز بررکد های  ر ادامه  د
نهایت با کد یذاری ان خابی شارایط علی،راه ردهاا،  پیامادها ، شارایط 

با قارار داد  هار . (1زمینه ای و شرایط مداخله یر متخ، شد )جدوو 
یک از شارایط علی،راه ردهاا،  پیامادها ، شارایط زمیناه ای و شارایط 

محوری مدو مفهومی تحقیاق شاکل یرفات  مداخله یر در ارت اط با کد
 .به تصویر کتیده شده است 1که در نگاره 
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 داده های پژوهش  کدگذاری:1جدول 
 کدگذاری باز کدگذاری محوی ابعاد پژوهش

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی

 
 شغلیاخلا  نامفهومی 

 در سازما  یشغلاخلا  عدم تتری  دقیق 

 شغلیاخلا  عدم وجود فرآیندهای 

 در سازما  9شغلی اخلا م تتخی، اهمیت دع

 سازمانیاخلا  عدم ارزیابی 

 شغلی افراداج ار در ان خاب  بی توجهی به شایس ه سالاری

 عدم وجود آیاهی از تخص، های مورد نیاز

 رابطه مندی به جای ضابطه مندی

 
 شرایط نابرابر

 بی عدال ی در اس خدام

 برای اس خدامنیاز به روابط و سفارش 

 عدم تط یق علائق شخصی با ان خاب های شغلی

 
 10تعار  های مدیری ی

 مدیری ی برای تتخی، نیازهای سازمانیعدم وجود مهارت های 

 عدم حمایت مدیرا  بالادس ی

 در بخا مدیریت NGOعدم اس فاده از مدیرا  

 بی کفای ی مدیرا  بالادس ی

 مدیرا  از کارکنا  عدم شفافیت ان ظارات

 
 

 تعار  های فردی

 11بی اع مادی به ساخ ارهای سازمانی

 12فردیعدم مسئولیت پذیری 

 عدم پذیرش مسئولیت های جدید به دلیل ترس و اس رس

 عدم خوش بینی نس ت به روابط کاری

 ترس از اخراج

 
 ساخ ار سازمانی

 عدم فرهنگ سازی مناسب در سازما 

 ود سیس م پاداش و تتویق سازمانیوج عدم

 عدم ارزیابی عملکرد مس مر

 فرآیندهای سازمانیعدم شفافیت 

 ن ود سیس م ارزیابی عملکرد مکانیزه و شفاف 14ارت اطات سازمانی

 ن ود رواو تقویت مث ت ارت اطات سازمانی

 عدم بومی سازی دقیق و منظم سیس م های اطلاعاتی

 
 زمانیآموزش سا

 عدم تناسب بین شغل و آموزش های فردی

 مس مر و منظم سازمانیعدم وجود برنامه های آموزشی 

 عدم نیازسنجی آموزشی

اخلا  تصویر سازی شفاف از   راه ردها
 15حرفه ای

 حرفه ایاعلام وضعیت و مسئولیت 

 اخلا  حرفه ای در سازما بررسی وضعیت 

 یمانسازاخلاقی شناخت نیازهای 

 اخلا  مدارشناخت و اس فاده از نیروهای 

 توانمندی های نیروی کار براساس نیازهای سازمانیاس فاده از 

 به ود روش های یزینا و تکنیک های اس خدامی شفاف سازی یزینا سازمانی

 بررسی وضعیت کاریزینی

 بازبینی و کن رو مجددیزینا سازمانی

 بااااازنگری در راه ردهااااای
 اس خدامی

 ایجاد رویه های عادلانه در اس خدام

 امنیت در شرایط اس خدامایجاد 

 ایجاد تعادو بین علائق و منافع سازما 

 تخص، یرایی در اس خدام هاشایس ه سالاری و 

 افزایا پ انسیل های تخصصی منابع انسانی توانمند سازی منابع انسانی 

 نیبازنگری اس راتژی منابع انسا
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 کدگذاری باز کدگذاری محوی ابعاد پژوهش
 تمرکز بر تخص، و آموزش یرایی

 صحی  منابع انسانی براساس نیازسنجی و آینده پژوهتیبرنامه ریزی 

 اس قرار سیس م شایس ه سالاری به ود فرایندهای سازمانی

 اس قرار سیس م متورت و بریزاری جلسات یف گوی سازمانی

 تقویت برنامه ها و راه ردهای مدیری ی

 توانمندی های تخصصیارزیابی عادلانه براساس  اخلاقی ملکردارزیابی ع

 افزایا آزادی عمل کارکنا 

 اخلاقی اس قرار سیس م پاداش و تن یه براساس عملکرد

 بریزاری جلسات طوفا  فکری تقویت روابط سازمانی

 شناسایی وضعیت خانوادیی افراد و افزایا ارت اط سازما  و خانواده

 ویژیی های افراد و افزایا نزدیکی کارکنا یروهی به منظور شناسایی جلسات ایجاد 

تقویااات انگیااازه فاااردی و 
 سازمانی

 شناخت احساسات خویت ن از طریق آموزش های فردی

 بریزاری دوره های افزایا اع ماد به نفس و انگیزه

 افزایا شناخت روحیات و احساسات افراد

 اس خدامآموزش محوری  خدامتعادو سیس م اس  پیامدها

 ایجاد تعادو بین علائق و مسئولیت ها

 رشد دانا فردی براساس نیازهای سازمانی

 افزایا اثربختی شغلی توزیع عادلانه مسئولیت ها

 اس خدام م  نی بر شایس ه سالاری

 برنامه ریزی اس خدامی و یزینا مینی بر توانمندی های فردی

 سالاریشایس ه  ترویج فرهنگ

 مدیریت مسیر شغلی کارکنا  مدیریت مسیر شغلی

 توسعه نیروی کار اثربخا

 افزایا بهره وری شغلی فردی و یروهی

 ترفیع عادلانه ایجاد ث ات عملکردی

 شناخت افراد م خص، و ارتقای رقاب ی

 ث ات شغلی و ارتقای شغلی منسجم سازمانی

 کاراتری ایجاد فرصت های شغل

 لابکی نیروی کار و پاسخ یویی موثر به ارباب رجوع توانمندی نیروی انسانی

 متارکت م قابل فرد و سازما  در ایجاد دوره های آموزشی

 ارتقای زمینه متارکت تخصصی

 ایجاد اع ماد به فرایندهای سازمانی تناسب روحیات و محیط کار

 های سازمانی تصمیم ییریسازمانی و درک و فهم رویه های 

 کارمند(–)مدیر –تقویت اع ماد بین فردی 

 سازمانیفردی و  اخلا  تقوبت عملکرد افزایا اخلا  سازمانی

 رضایت شغلی و وفاداری سازمانی

 دعوای سیاسی و بی عدال ی منافع عوامل سیاسی و قانونی  زمینه ای

 ااداری سازما  هوجود افراد سیاسی در بخا 

 نقا خلاء های قانونی و نظارتی در ایجاد جناح بندی سیاسی

 عدم ان قاو تجربیات نقاط حساس سازما  از طریق داس ا  سرایی

 تفاوت های فرهنگی در درو  سازما  تعار  فرهنگی

 تعدد تفاوت های فرهنگی کارکنا 

 سازما وجود فرهنگ های بومی م عدد در درو  

 ای کاریزماتیک و فران یکعدم وجود نقا ره ری ه

 تغییرات سریع در دنیای کسب و کار تحولات محیطی مداخله یر
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 کدگذاری باز کدگذاری محوی ابعاد پژوهش
 تحمیل مسائل به مدیرا  به علت تغییرات سریع

 شکل ییری دولت الک رونیکی و تأثیر آ  در ارائه خدمات به ارباب رجوع

 م های الک رونیکیعلت تغییر سیس عدم اس خدام نیروی جدید به 

مولفه هاای خااف فاردی و 
 سازمانی

 تغییر نگاه کارکنا  به کار و تغییر روش کار

 احساس تعلق کم ر در کارکنا  در دو دهه اخیر

 پدیده سقف شیته ای سازمانی(بالا )عدم نفوذ کارکنا  ز  به پست های مدیری ی 

 ریزی شغلی بودجه در مسائل برنامهوضعیت تأمین  تأمین مالی

 آموزش نیروی انسانیمحدودیت بودجه در تأمین طرح های 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش 1نگاره 

 

 بحث
مادیریت اسا راتژیک ن ایج تحقیق حاضر نتا  داد که شرایط علی کاه 

را از نظر آسیب شناسی اخلاقی تحت تاثیر قرار مای دهاد   منابع انسانی
، یساالار سا هیباه شا یتوجه  یب،  یاخلا  شغل  ینامفهوم از:    ع ارتست

 سااخ ار،  یفارد  یهاا  تعاار ،  ی یریماد  یهاا  تعار ،  نابرابر  طیشرا
. همسو با تحقیاق حاضار یسازمان آموزشو  یسازمان ارت اطات،  یسازمان

نقا این مولفه ها در مدیریت منابع انسانی در تحقیقات م عددی ماورد 
  (. 12-9توجه قرار یرف ه اند)

تحقیق حاضر نتا  داد که مدیریت اس راتژیک مناابع انساانی در بسا ر 
رخ می دهد و عواملی لاو    یفرهنگ  تعار و    یو قانون  یاسیعوامل س

در  یماال نیتاأم و  یو سازمان یخاف فرد یها مولفه، یطیتحولات مح
آ  مداخله می کنند این مولفه ها و ارت اط آنها باا مادبریت اسا راتژیک 
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و  13در برخی پژوها ها مورد اشاره قرار یرف اه اسات. )   ع انسانیمناب
14.) 

سیب شناسای اخلاقای آبر اساس ن ایج به دست آمده پیامدهای اساسی 
، اسا خدام س میتعادو سمدیریت اس راتژیک منابع انسانی ع ارتست از : 

، یث ات عملکرد جادیا، یشغل ریمس تیریمد،  ها  تیعادلانه مسئول  عیتوز
افازایا اخالا  و کار طیو مح  اتیروح  تناسب،  یانسان  یروین  یمندتوان

 ریتصاو. برای دس یابی به لنین پیامدهایی راه ردهاایی لاو    سازمانی
، یساازمان  ناییاز  یسااز  شافاف ،  یشافاف از اخالا  حرفاه ا  یساز

 به اود، یمناابع انساان یساز توانمند، یاس خدام  یدر راه ردها  یبازنگر
و   یرواباط ساازمان  تیتقو،  یعملکرد اخلاق  یابیرزا،  یسازمان  یندهایفرا
می تواند مورد توجه قرار ییرد. برخای از   یو سازمان  یفرد  زهیانگ  تیتقو

 (. 17-15این راه ردها در تحقیقات همسو مورد توجه قرار یرف ه اند )
 بر اساس ن ایج پژوها پیتنهاد می شود: 

جهات تقویات   ضرورت ایجاد حوو فرهنگی در آموزش منابع انساانی-
ناسب باا ارزشها، قابلیت ها، نیازها و سازوکارهای مورد نیاز سازما  و م 

 منتور اخلاقی کارکنا 
ریته کنی آسیب های سازمانی به منظور ارتقای بهره وری ساازما  و -

 نیروی کار
تاکید بر عوامل تقویت کننده رضای مندی شغلی در ساازما  از طریاق -

و م ناسب کرد  حقو  و دس مزد با هزیناه  تجدید نظر در نظام پرداخت
متاغل و وایذاری مسئولیت به نیروی کاار ها، اجرای طرح ط قه بندی  

 براساس اس عدادها، قابلیت ها، توانمندی ها، تجربه و تخص،
ارزشیابی واقع بینانه از کارمندا  و لحاظ نمود  ملاک های تعیین شاده 

مینا  در سازما  نس ت باه در تحرک و ارتقای شغلی و ایجاد فضای اط
 پیترفت شغلی

 یه در محیط کار به منظور افزایا نارخ طراحی شیوه های تتویق و تن-
بهره وری، کاها سهل انگاری، فارار از کاار و مسائولیت ناپاذیری در 

 محیط کار
ان صاب مدیرا  شایس ه براساس تخص،، تعهد، وجدا  کاری، اش یا  -

ت غیرمارت ط باا کاار و مسائولیت و علاقه به جای رواباط و خصوصایا
 مربوطه

تی پایا اجرا ارزیابی جهت افزایا مداخلا-ایجاد سه سیس م پژوها-
بهره وری و کاها آسیب های موجاود و افازایا سالامت رف ااری و 
روانی کارکنا  و خدمات رسانی مطلوب سازما  و کاها عوامل تهدیاد 

 کننده و خطر آفرین.
 

 گیرینتیجه
مناابع ک اضر متخ، شد مادیریت نظاام اسا راتژیبر اساس تحقیق ح

 یتاوجه  یبی، اخلا  شغل ینامفهوم انسانی با لالا های اخلاقی لو  
 یهاا  تعار ی،   یریمد  یها  تعار ،  نابرابر  طیشرای،  سالار  س هیبه شا
 غیار ماوثر و غیار اخلاقای  ارت اطااتی نامناسب،  سازمان  ساخ اری،  فرد

و   یو قاانون  یاسیعوامل سدر بس ر  ی  سازمان  ناکارامد  آموزشی و  سازمان
 یخاف فرد یها مولفه، یطیتحولات مح و با مداخله    یفرهنگ  تعار 

در صورت توجه به این عوامال   مواجه است کهی  مال  نیتأم و    یو سازمان
ی، شفاف از اخلا  حرفاه ا  یساز  ریتصوو اس فاده از راهکارهایی لو   

ی، اسا خدام   یهاادر راه رد  یباازنگری،  ساازمان  ناییاز  یساز  شفاف 
عملکارد   یابیارزی،  سازمان  یندهایفرا  به ودی،  منابع انسان  یساز  توانمند
ی مای و ساازمان  یفارد  زهیانگ  تیتقوی و  روابط سازمان  تیتقوی،  اخلاق

 تیعادلانه مسئول عیتوز،  اس خدام  س میتعادو ستوا  پیامدهایی را مانند  
 یرویان  ینادتوانمی،  ث اات عملکارد  جاادیای،  شاغل  ریمس  تیریمد،  ها
و افزایا اخلا  ساازمانی را رقام   کار  طیو مح  اتیروح  تناسبی،  نانسا
 .زد
 

                 خلاقیا  یملاحظهها
در این پژوها مروری با معرفی منابع مورد اس فاده، اصل اخلا  امانت  

 .داری علمی رعایت و حق معنوی مولفین آثار مح رم شمرده شده است
 

 هنام واژه
 Human resources management .1 بع انسانی مدیریت منا 

 Purposeful management .2 مدیریت هدفمند 

 Job Satisfaction .3 رضایت شغلی 

 Ethical pathology .4 آسیب شناسی اخلاقی 

 Moral deviance .5 کجروی اخلاقی 

 Ethics principles .6 اصوو اخلاقی 

 Meritocracy .7 شایس ه سالاری 

 Strategic management .8 اس راتژیک مدیریت 

 Work ethic .9 اخلا  شغلی 

 Managerial conflicts .10 تعار  های مدیری ی 

 Organizational structures .11 ساخ ارهای سازمانی 

 Individual responsibility .12 مسئولیت پذیری فردی 

 Individual conflicts .13 های فردی  تعار 

 Corporate communications .14 زمانی ارت اطات سا

 Professional ethics.15 اخلا  حرفه ای 
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