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  سرآغاز 

مانند   میامروزي، تنها سازمان هاییهاي  در میدان پرهیاهوي سازمان
 .)1( خـود بهـره ببرنـد      1منابع انسانی هاي    که بتوانند از تمامی ظرفیت    

نیروي منابع انـسانی بـه عنـوان سـرمایه دانـشی و مهمتـرین منبـع                
 زرگتربها    هر اندازه که سازمان    ،آید  می به شمار ها    استراتژیک سازمان 

امروزه . شود  میشوند، بالطبع به مشکلات این نیروي عظیم اضافه می
 هنر و علم مدیریت را از ظریف ترین، دشوارترین و پرثمرترین کارهـا   

مهم تمدن معاصـر از     هاي    دانند و آن را به عنوان یکی از شاخص         می
جمله عامل موثر در رشد و توسعه اجتماعی فرهنگی، اقتصادي جوامع 

  ). 5-2(آورند  میبه شمارکنونی 
بنا بر اعتقاد پژوهشگران مفهوم سرمایه که تنهـا سـرمایه فیزیکـی و        

شود مفهومی ناقص و نارسات، لذا بایـد سـرمایه            می کالایی را شامل  
بـر ایـن    . انسانی و سرمایه فیزیکی هر دو در کنار هم به حساب آیند           

هـا و ادوات    کنند که سرمایه انسانی یک کـشور، ابزار         می اساس بیان 
صنعتی آن کشور نیست؛ بلکـه اندوختـه دانـش هـایی اسـت کـه از                 

به دست آمده و کار آموختگی اعضاي آن کشور بـراي بـه          ها    آزمایش
نقش بهبود کیفیت نیـروي کـار       ). 7  و 6(استها    کار بردن این دانش   

شـود بـه      مـی  که از طریق سرمایه گذاري در سرمایه انسانی حاصـل         
سـنتی فرامـوش    هـاي     رشد در تحلیل  هاي    کنندعنوان یکی از تعیین     

توان بیان کرد کـه       می در مفهوم سازي سرمایه انسانی    ). 8(شده است 
سرمایه انسانی متشکل از تمام سرمایه تجاري جاسـازي شـده بـراي            

 

  )مقالۀ پژوهشی (

   انسانیۀ سرمایۀی مدیران با توسعهاي اخلاق رابطۀ بین سیرت
  راد  رقیه بهشتی،، وحید سلطانزاده∗محمدرضا اردلاندکتر 

  گروه علوم تربیتی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سینا همدان
  

  28/7/95:، تاریخ پذیرش16/5/95: تاریخ دریافت (
  چکیده

ثري در پرتوي خصائل نیکو مدیران توسعه یابد، با درك این مهم ؤتواند به طور م زمانی می سرمایه انسانی به عنوان عامل اصلی رشد سا:زمینه
  . انجام شده استهاي اخلاقی مدیران با توسعه سرمایه انسانی  رابطه سیرت پژوهش حاضر با هدف بررسی

  

 رکنان دانشگاه بوعلی سینا همدانکامدیران و  جامعه آماري شامل کلیه . توصیفی و طرح پژوهشی همبستگی استروش تحقیق :روش
 به عنوان نمونه آماري جهت مطالعه اي متناسب با حجم هر طبقه تصادفی طبقهگیري  روش نمونهاز  با استفاده  نفر از کارکنان172، باشد می

هاي تحقیق   داده. استفاده شدیاستاندارد سیرت اخلاقی مدیران و سرمایه انسان پرسشنامه دوهاي پژوهش از  براي گردآوري داده. انتخاب شدند
تحلیل  SPSS   وLISRELنرم افزارهاي آماري یابی معادلات ساختاري در  ازآزمون همبستگی پیرسون و مدلآوري با استفاده  پس از جمع

  . شدند
  

سن خلق با توسعه سرمایه رابطه بین پایبندي به عهد و پیمان، پرپاداشتن حق و عدل، شرح صدر  و ح نتایج بررسی نشان داد که :ها یافته
  .دار نبود انسانی مثبت و معنی دار می باشد، اما رابطه بین دلسوزي و در دسترس بودن با توسعه سرمایه انسانی معنی

  

هاي اخلاقی خود توجه  بایست مدیران به سیرت ها می دهد براي توسعه سرمایه انسانی در دانشگاه نتایج پزوهش حاضر نشان می: گیري نتیجه
  .نندک
  

  اخلاق، سیرت اخلاقی، سرمایه انسانی: کلید واژگان
  

 

 _________________________________________________________________________________________________________________ _  
 ardalanmra @ yahoo.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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تواند از طریق آمـوزش و تحـصیل          می که). 10  و 9(باشد  می کارکنان
کارکنـان و   هـاي     نـایی توسعه یابد و داراي دو عامل تعیین کننـده توا         

سرمایه انـسانی اشـاره بـه عـواملی نظیـر           ). 11(باشد  می تعهدات آنها 
دانش، مهارت، قابلیت و طرز تلقی کارکنان دارد که منـتج بـه بهبـود     

به عـلاوه،   ). 12(شود  می عملکرد و در نتیجه ایجاد سود براي سازمان       
 ذهن  این دانش و مهارت در ذهن کارکنان جاي دارد، بدین معنی که           

جوهره سـرمایه انـسانی را      ). 15-13(آنها حامل دانش و مهارت است     
منابع انسانی نقـشی بـسیار      . هوش خالص اعضاي سازمان دانسته اند     
کنند و در نتیجـه در ایـن       می مهم و حیاتی در درون یک سازمان ایفا       

دانـش کارکنـان    . سرمایه اصلی ترین سهم را کارکنان بر عهده دارند        
نی آنها بر خلاف دارایی مشهود، اهمیتی اسـتراتژیک         به ویژه دانش ف   

دارند زیرا آنها جزء آن دسته منابعی هـستند کـه هـر          ها    براي سازمان 
). 18-16(گونه کپی و یا انتقال آنها به سازمان بـسیار مـشکل اسـت             

د که سرمایه انسانی، سرمایه نکن  به این موضوع اشاره می  پژوهشگران
 به نحوي از اشکال سـرمایه محـسوب          همه 3مالی   و سرمایه  2فیزیکی

شـود کـه یـک فـرد را           شوند اما تفاوت آنها از این جا ناشـی مـی            می
هایش جدا کرد در حالی که این         توان از مهارت، سلامت و ارزش       نمی

ایـن بـدان معناسـت     .و اموال فرد وجود داردها  امکان در مورد دارایی
 مایه انسانی اسـت   که پایدارترین و تجدیدپذیرترین سرمایه همان سر      

تئوري سرمایه انسانی مدعی است که افرادي بـا سـرمایه         ). 21 -19(
ــا کیفــی تــر در اجــراي وظــایف مربوطــه مثــل   انــسانی بیــشتر و ی

پیش و پس از فرایند سرمایه گذاري بـه عملکـرد بـالاتر             هاي    فعالیت
دو ویژگی کلیدي یعنی تحـصیلات و تجربـه زمینـه           . باشند  می دست

سانی هستند یکی از اجزاي اصلی سـرمایه انـسانی، در           ساز سرمایه ان  
اختیار داشتن دانشی است که خاص بوده، در اختیار گرفتن آن آسـان             

بسیاري از مطالعات این مسئله را . نباشد و منجر به مزیت رقابتی شود 
تصدیق کرده اند که سرمایه انسانی حل کلیدي در توضـیح عملکـرد             

  ). 22(سازمانی است
انی به مثابه عامل اصـلی و مـوثر بـر افـزایش بـازدهی و           سرمایه انس 

هـاي     سـیرت  توانـد تحـت تـاثیر       می  به طور بالقوه   4عملکرد سازمانی 
 باشد، موضوعی که به تازگی مباحث مـرتبط بـه آن         5اخلاقی مدیران 

  .مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است
همواره به مدیران و رهبران توصـیه شـده اسـت، فـردي شـوند کـه                 

براي این منظور باید همواره در      . یگران بخواهند از آنان پیروي کنند     د

کامیابی هاي    تلاش براي پرورش دورن خود باشند، افرادي که به قله         
گذراند اما سیرت لازم را براي حفظ آن ندارد بـه سـوي فاجعـه          می پا

پیروانی که در سیرت رهبران خود ضعف مشاهده کنند . یابند سوق می 
در پایـه و    ). 23(شوند  دهند و رویگردان می      را از دست می    اعتماد خود 

 کلاسیک دو اعتقاد نهادینه است، اول اینکه به    6اساس فلسفه اخلاق  
عنوان افراد بـشر، امکـان انتخـاب اعمـال آزادانـه وجـود دارد و دوم                 
ظرفیت و توانایی افراد بشر به پرورش و بارآوري این انتخاب آزادانـه             

بر این اساس فیلـسوفان بـه طـور سـنتی از ایـن               .)24(باشد  مهیا می 
ها در جهت رشد فـضائل اخلاقـی توسـعه یافتـه بـه عنـوان                  ظرفیت

از طرفی فلاسفه آراء  ). 25(صفات، عادات و خصائل نیکو یاد کرده اند       
خود را در خصوص بروز چنین رفتارهـایی بـه پایبنـدي بـه فـضیلت                

نـدي بـه فـضائل      از دیـدگاه آنـان پایب     . اخلاقی، معطوف سـاخته انـد     
اخلاقی، نشان دهنده سلامت سازمان بوده و مانع از افـراط و تفـریط    

کننـد رشـد      پژوهشگران بیان می  ). 26(شود  در اعمال و احساسات می    
سیرت در کانون رشد هر انسانی قرار دارد؛ چه آن فرد رهبـر باشـد و                

تواند از کمال و تشخص خود حرف بزند، امـا     هر فردي می  . چه نباشد 
در این میان با وجود مطالعات زیادي که ). 27(تش به عمل اوستسیر

هـاي    در زمینه رهبري صورت گرفته است، هنـوز خـصایل و ویژگـی            
برتري بخش براي رهبري به خاطر ماهیت پیچیده اش، مبهم مانـده            

دهـد،   سیرت نکویی حد و میزانی است که نشان می  ). 28(اسمی باشد 
کند، فـردي کـه فاقـد         زندگی می هاي سطح بالا      فرد بر اساس ارزش   

پـاي  . کنـد   هاي سطح بالا مصالحه می      سیرت نیکوست، بر سر ارزش    
بندي افراد به ارزش ها، مـلاك واقعـی سـنجش سیرتـشان خواهـد               

در مطالعه اي که با نظر خواهی از نخبگان علوم انسانی ). 29، 23(بود
سـیرت  هـاي    از طریق روش دلفی برخـی ویژگـی  و استادان مدیریت  

  :به شرح زیر معرفی کرده اند) 27(لاقی مدیراناخ
لازم و ضروري   هاي    حسن خلق یکی از ویژگی    : 7حسن خلق  −

حسن خلق در لغت به معنی هـر        ). 30(براي مدیریت است  
کنـد،    مـی  قوا و صفتی است که موجبات شادي را فـراهم         

تـوان در چنـد محـور         می معناي اصطلاحی حسن خلق را    
ن، نـرم خـویی، خـوش       شوخ طبعی و همیشه متبسم بـود      

زبانی، گشاده رویـی، خـوش اخـلاق بـودن دسـته بنـدي          
مدیران براي اینکه بتوانند دیگران را خـوب بـه          ). 31(کرد

کار بگیرند باید براي افـراد تحـت مـدیریت خـود جاذبـه              
داشته باشند و جاذبه داشتن فرع حـسن خلـق بـه معنـاي          

 ).30(دوم، یعنی خوش برخورد بودن است
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ریت مانند فرماندهی کار پیچیده اي است و        مدی: 8شرح صدر  −
هر قدر کار پیچیده تـر باشـد مـشکلات آن افـزون تـر و                
آفاتش بیشتر است، به همـین دلیـل مـدیران بایـد داراي             
اعصابی قوي، حوصله زیاد و ظرفیت کافی در رویـایی بـا            

شـرح صـدر یعنـی ظرفیـت فکـري         ). 32(مشکلات باشند 
م، قدرت، خوشـی و  روحی و آمادگی قلب براي پذیرش عل     

 ). 30(گردد  میهمه ادراکات و احساساتی که بر آن وارد
 کـه  تعهداتی به نسبت مدیران پایبندي: 9پایبندي به تعهدات   −

دارند، اثر مثبت و بـسزایی در جهـت          کارکنان در رابطه با  
 کـه  زمـانی . اثربخشی و کارایی آنان در بر خواهد داشـت         

 قابـل  کارکنان نظر از باشند پایبند خود تعهدات به مدیران
 قابل و شریف هایی  انسان اند  کرده ثابت زیرا احترام هستند 

 را آن موفـق  مدیران که مهمی بسیار ویژگی دو اعتمادند،
 ). 33(هستند دارا

 میل به ارتباط هرچه بیشتر بـا        کارکنان: 10در دسترس بودن   −
اما گروهی از مدیران با این امر مهم بـسیار          . مدیران دارند 

کنند در دسترس بـودن   تیاط برخورد کرده و تصور می     با اح 
رهبران در دسترس، منبـع     . نوعی به هدر دادن وقت است     

 سازمانیهاي    فعالیتالهام بخشی براي کارمندان در مسیر       
  ).34(هستند

عـدالت در لغـت بـه معنـاي برابـر        : 11پرپاداشتن حق و عدل    −
 سازي و توازن است و در مفهوم اجتماعی، هرگاه حق هر          

صاحب حقی به او داده شود می گویند عدالت رعایت شده       
 ). 29(است

یعنی تـرحم نـسبت بـه شـخص مقابـل و ابـراز          : 12دلسوزي −
  ). 27(همدردي در وضعیت مختص وي

 اخلاقی مدیران و رهبران دانشگاه مهـم بـه نظـر          هاي    توسعه ویژگی 
 به عنوان بارزترین نمود سرمایه      13نظام آموزش عالی  رسد چرا که     می

گذاري نیروي انسانی نقشی تعیین کننده در ابعاد گوناگون اقتـصادي،   
اجتماعی، فرهنگی و سیاسی جامعه را دارند و نیروي منابع انسانی در            

بـا توجـه بـه     .باشـند   مـی  این فرایند از عوامل عمده و موثر محسوب       
 نیازهـاي  با تناسب و جامعه با تعامل تقاضاگرایی، باها  اینکه دانشگاه

هستند، نیازمند افزایش اثربخشی  رو به رو نوپدید انتظارات و متحول
در مقابل هر چقدر ساختار . باشند  میعملکرد نیروي منابع انسانی خود

ها  و مدیریت نظام آموزش عالی به گونه اي طراحی گردد که دانشگاه     
خـود، الزامـات و رویکردهـاي    هـاي   ریـزي  و برنامهها  در بطن فعالیت  
 سانی را نهادینـه کنـد، طبعـاً زمینـه و بـستري فـراهم      توسعه منابع ان 

گردد تا بهره وري، اثربخشی و کارایی نیروي منابع انسانی تحقق            می
توانـد حرکـت بـه سـوي توسـعه را بـراي               مـی  پیدا کند و این مهـم     

در کنـار ایـن مهـم عملکـرد شـغلی در            . بـه ارمغـان آورد    ها    دانشگاه
هاي   ه همه جانبه توانمندي   وضعیت مطلوب خود متاثر از رشد و توسع       

باشد، در مقابل نیز لازمه اعـتلاي هـر سـازمانی اخـلاق           می کارکنان
مثابه پرتـاب نـوري   باشد، که به   میمداري بویژه در سطوح بالاي آن  

 در مسائل مدیریتی و رونـد رهبـري در محـل کـار و سـازمان عمـل          
ملاً کـا هـا   متاسفانه خلاء موجـود در ایـن زمنیـه در سـازمان      کند،   می

اخلاقـی مـدیران و   هاي  در نتیجه پرداختن به سیرت    . محسوس است 
هـا   تواند از مسائل مهمی باشد که سازمان     می سرمایه انسانی کارکنان  

. باید براي آن ساز و کارهایی مناسبی در جهت توسعه اندشیده باشند            
با توجه به آنچه که مطرح شد، هدف پژوهش حاضر پاسـخگویی بـه           

اخلاقی مدیران بـا توسـعه      هاي    د که آیا بین سیرت    باش  می این سوال 
  دارد؟ سرمایه انسانی رابطه معنی داري وجود

  
  روش

جامعه آماري  . روش تحقیق پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است       
 نفر از مدیران و کارکنان دانشگاه بـوعلی سـینا           780مورد نظر شامل    

مـدیر،  % 1/22 (172 بـا اسـتفاده از فرمـول کـوکران        . همدان اسـت  
. نفر به طور تصادفی به عنوان نمونه انتخاب شـدند         ) کارکنان% 9/77

. روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي متناسب با حجم هر طبقه بـود            
نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در خصوص     

پاسـخ  % 4/20پاسخ دهندگان مـرد و  % 6/79جنسیت عبارت است از     
داراي مدرك دکتـري،    % 4/22 تحصیلات   دهندگان زن، در خصوص   

داراي مــدرك % 7/40داراي مــدرك کارشناســی ارشــد و   % 1/26
داراي مدرك دیپلم  %5/3داراي مدرك کاردانی و    % 3/7کارشناسی و   

 سـال و میـانگین سـنوات        3/41میانگین سنی نمونـه آمـاري       . بودند
  .  سال بود9/14خدمت آنها 

سشنامه استاندارد به شرح زیـر      پژوهش از پر  هاي    براي گردآوري داده  
  .استفاده شد

براي سنجش سیرت : پرسشنامه سیرت اخلاقی مدیران −
اخلاقی مدیران از پرسشنامه استاندارد بهره گرفته 

شش   سوال که از22پرسشنامه مذکور شامل ). 25(شد
حسن خلق، شرح صدر، پایبندي به عهد و پیمان، (مولفه 

تشکیل ) و دلسوزيدر دسترس بودن، بر پا داشتن عدل 
 آلفاي پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب. شده است

 به دست آمد که نشانگر پایایی مناسب آن 76/0کرونباخ 
براي بررسی روایی این پرسشنامه از روش تحلیل . است
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برازش هاي  عاملی تاییدي استفاده شد که شاخص
92/0GFI=، 08/0 RMSEA=، 92/0CFI=، 86/0 

AGFI= مناسب این پرسشنامه براي نشانگر برازش 
 .سنجش سیرت اخلاقی مدیران است

 سنجش سرمایه انسانی از براي: پرسشنامه سرمایه انسانی −
پرسشنامه مذکور ). 36(پرسشنامه استاندارد بهره گرفته شد

 به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس  سوال11در قالب 
 قرار را مورد سنجش سرمایه انسانیپنج درجه اي لیکرت 

 آلفاي کرونباخ پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب. دهد می
.  به دست آمد که نشانگر پایایی مناسب آن است76/0

براي بررسی روایی این پرسشنامه از روش تحلیل عاملی 
 ،=94/0GFIبرازش هاي  تاییدي استفاده شد که شاخص

05/0 RMSEA= ،95/0CFI=، 90/0 AGFI= 
رسشنامه براي سنجش نشانگر برازش مناسب این پ

  .سرمایه انسانی است
 SSPS16با استفاده از نرم افزارهاي آمـاري        ها    تجزیه و تحلیل داده   

در سـطح  .  در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام شد LISRELو  
نظیـر میـانگین، انحـراف اسـتاندارد، کجـی و           هـاي     توصیفی از آماره  

مبـستگی  ضـریب ه  هـاي     کشیدگی و در سطح اسـتنباطی از آزمـون        
پیرسون بهره گرفته شده است، همچنین براي تعیین میزان و قـدرت            

بر توسعه سـرمایه انـسانی از مـدل          توان تاثیر سیرت اخلاقی مدیران    
 LISRELیابی معـادلات سـاختاري بـر اسـاس نـرم افـزار آمـاري             

  . استفاده شده است
  

  ها  یافته
 متغیرهـا   کند که در مدل یابی علـی، توزیـع          می پژوهشگران پیشنهاد 

بر این اساس قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها         . باید نرمال باشد  
 1با توجه به جدول شماره  ). 37( بیشتر باشد  10 و   3به ترتیب نباید از     

قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی متغیرها کمتر از مقـادیر مطـرح           
بنابراین این پیش فرض مدل یابی علـی یعنـی نرمـال    . باشد  می شده

 مــاتریس 2در جــدول شــماره . تــک متغیــري برقــرار اســتبــودن 
  .همبستگی متغیرهاي پژوهش ارائه شده اند

  
  توصیفی متغیرهاي پژوهشهاي  شاخص: 1جدول 

  کشیدگی  چولگی  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر
  -62/0  04/0  54/0  26/3  سیرت اخلاقی مدیران

  01/0  -21/0  77/0  33/3  پایبندي به عهد و پیمان
  -16/0  -02/0  70/0  35/3  ر پا داشتن حق و عدلب

  -05/0  -25/0  78/0  33/3  دلسوزي
  -33/0  -08/0  73/0  92/2  شرح صدر

  -23/0  08/0  67/0  34/3  در دسترس بودن
  -43/0  -13/0  77/0  32/3  حسن خلق

  -09/0  -19/0  76/0  26/3  توسعه سرمایه انسانی
  

  ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش: 2جدول 
  8  7  6  5  4  3  2  1  یرمتغ

                1  سیرت اخلاقی مدیران
              1  78/0**  پایبندي به عهد و پیمان
            1  19/0**  74/0**  بر پا داشتن حق و عدل

          1  20/0**  26/0**  90/0**  دلسوزي
        1  73/0**  21/0**  23/0**  82/0**  شرح صدر

      1  28/0**  24/0**  20/0**  25/0**  88/0**  در دسترس بودن
    1  24/0**  26/0**  19/0**  24/0**  23/0**  89/0**  حسن خلق

  1  58/0**  56/0**  57/0**  54/0**  31/0**  29/0**  65/0**  توسعه سرمایه انسانی
p<0.05*           p<0.01**  

هـاي   ، رابطه بین سیرت اخلاقی مدیران و مولفـه        2با توجه به جدول     
  مثبــت و معنــی دار01/0آن بــا توســعه ســرمایه انــسانی در ســطح 

بـرازش آن بـا داده هـاي         آزمون الگوي نظـري پـژوهش و      . باشد می

گردآوري شده، با روش بیشینه احتمال و با استفاده از نرم افزار لیزرل             
 الگوي آزمون شده پژوهش حاضـر       1در نگاره   .  انجام شد  8/8نسخه  

  .ارائه شده است
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  الگوي آزمون شده پژوهش: 1نگاره
  

 رابطه بـین پایبنـدي بـه عهـد و پیمـان             1ات نگاره   طبق اطلاع 
بـا  ) 20/0( ، پرپاداشـتن حـق و عـدل          25/2تی   با آماره ) 14/0(

 05/0 با سـرمایه انـسانی در سـطح معنـی داري             25/3آماره تی   
 98/3با آماره تی    ) 33/0(رابطه شرح صدر    . مثبت و معنادار است   

 ـ   91/3با آمـاره تـی   ) 33/0(و حسن خلق   سانی در بـا سـرمایه ان
  .  مثبت و معنادار است01/0سطح معنی داري 

  
  برازندگی انطباقهاي  مشخصه: 3جدول 

AGFI GFI  CFI  RMSEA  X2/df  
 مقدار بدست آمده

83/0  91/0  92/0  079/0  3/3  
  حد قابل پذیرش

بیشتر از 
80/0  

بیشتر از 
9/0 

بیشتر از 
90/0 

  کمتر از
 1/0  

  کمتر از
 3  

  

ست آمده در پژوهش حاضر و حـد قابـل          د ، مقادیر به  3در جدول   
  با توجه . برازش گزارش شده اندهاي  پذیرش هر یک از شاخص

  
  

برازش در حـد مطلـوبی قـرار        هاي    به این جدول تمامی شاخص    
توان نتیجه گرفـت کـه مـدل آزمـون شـده بـرازش                می دارند و 

 . گردآوري شده داردهاي  مناسبی با داده

  
  بحث 

ي است و مجموعه اي از رفتارهـاي        آموزش عالی نظامی حرفه ا    
افعـال ایـن عـاملان نیـز در         . دهد  می انسانی عاملانی را پوشش   

منافع یا مضار دیگران و همچنین رشد یـا زوال شخـصیت خـود       
 بنابراین نظام آموزش عالی به لحاظ اخلاقی      . گذارد  می آنان تأثیر 

پـژوهش حاضـر    هـاي     یافتـه ). 38(تواند مورد بحث قرار گیرد     می
 داد که رابطه بین پایبندي به عهد و پیمان، پرپاداشتن حق         نشان
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و حسن خلق با توسعه سرمایه انسانی مثبـت          و عدل، شرح صدر   
باشد، اما رابطه بین دلسوزي و در دسترس بـودن            می و معنی دار  

پژوهـشگران بـر اسـاس    . با توسعه سرمایه انسانی معنی دار نبود    
دن، پاي بندي به عهد تاثیر مثبتی که حسن خلق، در دسترس بو      

 تواند بر شادي کارکنان داشته باشد، بیان      می و پیمان، و دلسوزي   
هـا    کنند که افراد داراي اخلاق نیکو، دامنه وسیعی از فضیلت          می

آنـان علاقـه بلنـد      . کنند  می را پذیرفته اند و بر اساس آنها عمل       
البته هـر انـسانی تمایـل دارد کـه     . مدت به خود و دیگران دارند     

اهري آراسته اي از خود نمایش دهد؛ اما ظاهر و صورت، بدون  ظ
پشتوانه سیرت زیبا نمی تواند در بلند مـدت چنـدان زیبـا جلـوه               

بنابراین لازم است افراد بکوشند به باطن سیرت خـود          ). 27(کند
این مهم براي مدیران اهمیت بیشتري دارد که اداره         . توجه کنند 

نتایج مطالعات دیگر در این زمینه . امور دیگران را در اختیار دارند    
دهد که تـاثیر سـیرت نکـویی مـدیران بـر رفتارهـاي                می نشان

ــی دار  ــت و معن ــازمانی مثب ــهروندي س ــیش ــد  م ). 39، 29(باش
 اخلاقی به عنوان یک ویژگی حیاتی رهبر محـسوب        هاي    سیرت
. در بحث رهبري، سـیرت کمـال اخلاقـی رهبـر اسـت            . شود می

اخلاقـی بهـره منـد باشـند، در     هـاي     تزمانی که رهبران از سیر    
 مواجهه با کارکنان رفتـاري منـصفانه و حمـایتی از خـود نـشان              

دهد که به عنوان یک منبع انرژي براي کـسب نتـایج بهتـر               می
 شـود و ایـن مهـم زمینـه اي را فـراهم             مـی  براي کارکنان تلقی  

آورد کارکنان بدون هیچ ترسی در مسیر اهداف کوتاه و بلنـد             می
براي بهبود درك   ها    وجود این ویژگی  . مان حرکت کنند  مدت ساز 

ــیط  ــراد در مح ــاي  اف ــصوص   ه ــدیر در خ ــوي م ــاري از س ک
مشکلاتشان و باور به توانایی مدیر براي عمل کردن بـر اسـاس    

اخلاقـی  هاي    بر این اساس وجود سیرت    . کند  می فراهمها    ارزش
 ـ              ا مدیران در سازمان از جمله رعایت ادب و احتـرام در برخـورد ب

کارکنان، خوشرویی و نرم خویی، حسن گفتار از سـوي مـدیران،       
  کم حوصله نبودن و عدم تعصب مدیر در برخورد بـا مـشکلات،            

داده هـا     گشاده رو بودن، پذیرفتن عذرخواهی، پایبندي به وعـده        
 ملاقات مـدوام کارکنـان بـا         کارکنان،هاي    شده، عدم افشاي راز   

 بین کارکنـان، اختـصاص      مدیران بدون تاخیر، حضور مدیران در     

توانـد    می ..وقت از سوي مدیران براي شنیدن نظرات کارکنان و        
بر این اساس عواملی نظیـر      . در توسعه سرمایه انسانی موثر باشد     

یابـد،    مـی  دانش، مهارت، قابلیت و طرز تلقـی کارکنـان توسـعه          
همچنین سازمان تا حد زیادي به دانش و مهارت کارکنان بـراي       

. شـود   مـی   رشد، بهبود کارایی و بهر ه وري متکـی         ایجاد درآمد، 
انـسانی سـازمان،    هـاي     مهمترین عناصر تشکیل دهنده سـرمایه     

هـاي   نیروي کـار، عمـق و وسـعت تجربـه    هاي   مجموعه مهارت 
 بـه حـساب   ها     انسانی گنح تمام نشدنی سازمان     سرمایه. آنهاست

  .دتواند به منزله روح و فکر منابع سازمانی باشن  میآیند و می
پرداختن به مدیریت منابع انسانی در پرتـوي        باید عنوان کرد که     

مطالعات رهبري کمتر مورد توجه پژوهشگران بوده و تـلاش در           
 گامی موثر در راستاي شناخت و ایجاد دانـش  تواند  می این زمینه 

نظري و تجربی در این حوزه باشـد کـه در ایـن پـژوهش مـورد       
 ژوهشگران بعدي پیـشنهاد   براین اساس به پ   . بررسی قرار گرفت  

براي افزایش تعمیم پذیري یافته ها، ایـن تحقیـق را در            شود   می
دیگر مورد بررسی قرار دهنـد،      هاي    دیگر و با نمونه   هاي    سازمان

اخلاقـی  هـاي   شناسایی سـیرت شود که به    می همچنین پیشنهاد 
با توجه به بافت و زمینه موجود بپردازنند و در          ها    مدیران دانشگاه 

ممکن است بـر متغیرهـاي   ها   دانشگاه14ت فرهنگ سازمانی نهای
 رابطـۀ گـردد کـه       پیـشنهاد مـی   . مورد مطالعه تأثیر داشته باشـد     

فرهنگ سازمانی را با متغیرهـاي پـژوهش مـورد تحقیـق قـرار              
 در راستاي نتایج بـه دسـت آمـده پیـشنهادات زیـر ارائـه               .دهند
  .گردد می

ایت ادب و احتـرام در      شود رع   می به مدیران و مسئولان پیشنهاد    
حـسن گفتـار و خـوش       . مد نظر قرار دهند    برخورد با کارکنان را   

رویی و نرمخویی در مقابل کارکنان از عوامـل اثـر گـذار جهـت            
تواند با توجه بـه آنهـا     میباشد که   می تقویت حسن خلق مدیران   

 .موثر در این خصوص برداشتهاي  گام

ح صـدر در مـدیران،      شود در راستا افزایش بعـد شـر         می پیشنهاد
نداشتن روحیـه خـودبینی و تنـگ نظـري از سـوي مـدیران در                
برخورد با کارکنان مورد توجه قرار گیـرد و اینکـه بـا گـشاده رو                
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بودن و پذیرفتن عذر خواهی کارکنان تا حد ممکن در این راستا            
 .موثر برداشتهاي  گام

ود داده شـده خ ـ هاي  شود مدیران پایبند عهد و وعده       می پیشنهاد
باشند و در جهت راز نگه داري و امانـت داري مـسائل کارکنـان       

 .کوشا باشند

شود که مدیران اجازه ملاقات مدوام با کارکنان را در      می پیشنهاد
بدون استرس را بـراي      با محیطی گرم و    ساعات مشخص همراه  

مناسـب در بـین     هـاي     کارکنان فراهم آورند و خود نیز در زمـان        
 .اشته باشندکارکنان حضور فعال د

شود مدیران در رفتار خود عدالت محوري را توسـعه            می پیشنهاد
دهند و اجراي قوانین بر طبق اصل مساوات و ارتقـاي کارکنـان             

 .بر اساس اصل شایستگی را مورد توجه قرار دهند

شود مدیران مشکلات کارکنان را جزیی از مشکلات         می پیشنهاد
ها در تلاش باشـند ایـن   خود بدانند و در جهت بر طرف کردن آن        

  .تواند در انتقال حس دلسوزي به کارکنان موثر باشد  میمهم
  

  نتیجه گیري
اخلاقـی  هاي    پژوهش نشان داد که سیرت    هاي    نتیجه کلی یافته  

. تواند در توسعه سرمایه انسانی کارکنـان مـوثر باشـد       می مدیران
اخلاقی را داشته باشد چنین هاي  براي اینکه شخص مدیر سیرت

یژگی هایی را به او نمی توان دیکته کرد، به این خاطر با مدل              و
توان به انجـام      می اخلاقی مدیران هاي    و سیرت ها    سازي ویژگی 

صـفات و   لذا بـه وسـیله الگـو سـازي          . چنین کاري مبادرت کرد   
هـا   را در میان مدیران و رهبران سازمان  ها     این سیرت   ویژگی ها، 

آموزشی به منظـور  هاي  ن برنامهتهیه و تدوی  . توان توسعه داد   می
اخلاقـی مـدیران و ارائـه امتیـازات      هاي    توسعه و پرورش سیرت   

را با موفقیت پـشت سـر       ها    ویژه به مدیرانی که بتوانند این دوره      
 بگذارند، حـائز اهمیـت اسـت و در اثـر بخـشی مـدیران بـسیار                

اخلاقـی  هاي    مدیران با نشان دادن سیرت    . تواند کارآمد باشد   می
در ... بوجود آمدن جو اعتماد، روحیه همکاري، مساعدت و         باعث  
 با اشتیاق بیشتري در راستاي      شده، در نتیجه کارکنان   ها    سازمان

 . دارند  میاهداف سازمان گام بر

هـاي     و بهبود شرایط کار و فراهم آوردن زمینـه         کارکنانتوجه به   
رشد و بالنـدگی سـازمانی از اواسـط قـرن بیـستم مـورد تأکیـد                 

ــت،    صــاحب ــته اس ــرار داش ــسانی ق ــابع ان ــدیریت من نظــران م
امروزي دریافته اند که نیروي منابع انسانی تضمین        هاي    سازمان

 از 15باشند و به عنـوان دارایـی نامـشهود          می کننده مزیت رقابتی  
نیروي انسانی بـرخلاف سـایر منـابع سـازمانی           .کنند  می آنها یاد 

ش نیافته بلکـه    علاوه بر اینکه با مصرف کردن مستهلک و کاه        
اي است که فزاینده است و هرگز با مـصرف کـردن              تنها سرمایه 

نمایـد    مستهلک نشده بلکه با تجربه و مهـارتی کـه کـسب مـی             
 بر اساس نتـایج     .گردد  موجب عملکرد بهتر و بیشتر سازمانها می      

اخلاقـی  هـاي     به دست آمده زمانی که مدیران سازمان از سیرت        
انسانی موجود در سـازمان  هاي   مایهبهره مند باشند در توسعه سر     

کنند که ساختن     می موثر هستند، در این زمینه پژوهشگران بیان      
توانـد پـرورش داده       مـی  سیرت شکلی از بهبود اخلاقی است که      

  .شود و اینکه سیرت قوي پایه و اساس شرط انسان بودن است
  

  هاي اخلاقی ملاحظه
د داشـتند و    ک ـهـا     به منظور رعایت ملاحظات اخلاقی آزمـودنی      

همچنـین   .محرمانه ماندن اطلاعات و اصل راز داري رعایت شد      
موضوعات اخلاقی همچون؛ سرقت ادبی، رضایت آگاهانه؛ انتشار 

  .در پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته اند... چندگانه و 
  

  سپاسگزاري
دانـد کـه از کلیـه مـسئولان و            مـی  گروه پژوهش بر خـود لازم     

لی سینا همدان که صمیمانه گروه پژوهش       کارکنان دانشگاه بوع  
را در انجام این پژوهش یاري دادند، نهایت سپاس و قـدردانی را       

  .به عمل آورد
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