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 مدیریت منابع انسانی در ای بندی متغیرهای تاثیرگذار بر اخلاق حرفهرتبه
 

 3یوندمک فؤاد دکتر ،  ⁕2چنارستان ی، دکتر عبدالخالق غلام1ارسلان حسن پور

 . رانیشوشتر، ا  ،یواحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلام  ،یدولت ت یری مد یدکتر یدانشجو .1
 رانیا اسوج، ی ، یدانشگاه آزاد اسلام  اسوج، یواحد  ، یدولت تی ریگروه مد .2

 . رانیشوشتر، ا ،ی واحد شوشتر، دانشگاه آزاد اسلام  ، یدولت تی ریگروه مد .3
 ( 1401/ 27/9، تاریخ پذیرش: 7/1401/ 23تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

بینند که ای میرا درگیر مسئلهای خود ها به صورت فزایندهامروزه سازمان
ع و شاراییی کاه نامند. به این معنی که اوضاامی  1آن را معمای اخلاقی

باید یک بار دیگر کارهای خلاف و کارهای درست را تعریا  کاردز زیارا 
از   مرز بین کارهای درست و خلاف بای  از یای  از باین رفااه اسات.

تواند موجا  باروز اخلاقی بودن یا نبودن رفاارها و عملکردها میطرفی  
ییامدهای مثبت یا منفی در سیح سازمان گردد. مدیر باید از نظر اخلاقی 

رد تا باوانند با تمام تاوان و جوی سالم برای کارکنان در سازمان بوجود آو
یس این ضرورت وجاود دارد کاه در (. 1)بهره وری هرچه بیشار کار کنند

مانند دلبسااگی باه کاارز روحیاه   2ایهای اخلاق حرفهها ویژگیسازمان
 ز ایجاد تعامل با یکدیگر و غیره تعری  و برای تحقق4و اعاماد  3مشارکت

 آن فرهنگ سازی شود.
 
 
 

 
ای از دان  اخالاق باه بررسای تکاالی  ایز به منزلة شاخهخلاق حرفها

یردازد و در تعری  حرفاهز در یک حرفه و مسائل اخلاقی آن می  5اخلاقی
شده دانند که موج  هدایت فرد به موقعیت تعیینآن را فعالیت معینی می

ایز باه همراه با اخلاق خاص اسات. در مفهاوم جدیاد از اخالاق حرفاه
تر از تعری  شود که جامعبنگاه وسازمان اشاره می  6های اخلاقیمسئولیت

سنای است. در این نگاهز بنگاه به منزلة یک شخصیت حقاوقی دو گوناه 
های های حقاوقی کیفاریب  ( مسائولیتمسئولیت دارد: ال ( مسئولیت

های تر از مسئولیتهای اخلاقی بنگاه بسیار یییچیدهاخلاقی که مسئولیت
اخلاقی فاردی ا شخصای و فاردی ا شاالی اسات. باه عباارت دیگارز 

شاود و های اخلاقی بنگاه شامل همه اضلاع و ابعاد سازمان میمسئولیت
ای افزون بر اخلاق باه اخلاق حرفهگیرد. الاخلاقیات شالی را نیز دربرمی
 (.  2)گیردکارز حقوق کار را نیز دربرمی

 
 

 هچکید

 با تا است شاغل برای کارکنان مناس  بسارهای ایجاد چگونگی مخال ز سیوح در کارآمد مدیران هایدغدغه ترین عمده از یکیزمینه: 
 در ایشناسایی ماایرهای تاثیرگذار بر اخلاق حرفهوه  حاضر. هدف از یژبپردازند خود حرفه و مسائل جامعه به تعهدکامل و مسئولیت حس

  باشد.می مدیریت منابع انسانی در صندوق کارآفرینی امید
ز نظار رو  ترکیبی)کمای و و اکااربردی  هادف ز از نظرتمرکز داردبندی ماایرها شناسایی و رتبهکه تحقیق حاضر بر  با توجه به این  روش:

 تعداد به و نظری صورت به بردارینمونهباشد. آماری شامل اساتیدز ماخصصین و نخبگان دانشگاهی میجامعه کیفیدر بخ باشد. کیفی( می
 . در بخ  کمایاسافاده شد برای تحلیل دلفیاز رو  و .شد انجام برفی هگلول و قضاوتی حامالیاغیر های رو  از اسافاده با که بود نفر16

ابازار . دیاگرد اناخاا  هنفار 240 نموناه سااده  تصادفی  گیرینمونه  و با رو   بود  دیامینیو کارشناسان صندوق کارآفر  رانیز مدیجامعه آمار
 ها با رو  معادلات ساخااری تحلیل شدند. محقق ساخاه بخ  کیفی بود و داده یرسشنامه

در بخا   .و مدل تحقیق طراحی شاد تنظیم شد (مولفه فرعی 38مولفه اصلی   6)سوال    137ای حاوی  نامهیرس   در بخ  کیفیز  ها:یافته
یارد. گیممد نظر قرار یمدل معادلات ساخاار یسوالات براکلیه  بیشار بود. بنابراین 96/1ای مدلز همگی از  ماایره  T-valueناایج    کمی  

به دست آماده بارای  Q2در سیح قوی است و با توجه به مقدار  R2بنابراین مدل یژوه ز دارای مقدار   بود.  0.6بالای    R2همچنین مقدار  
 بینی مدل برای ماایرهای مساقل در سیح قوی قرار دارد.ی مدل قدرت یی ماایر وابساه

است که از و برخی دیگرسازمانی ز خود یاخلاقهیروح  تیتقوهایی همچون  برخی از آنها فردی و مشامل بر شاخص که  عواملی  :  گیریتیجهن
 .نمودشدن رفاارهای مربوطهز کنارل های اخلاقی و نهادینهها را در راساای اتخاد تصمیمتوان آنهای صحیح میطریق سیاساگذاری

 
 مدیریت منابع انسانی مسئولیت اخلاقیزایز اخلاق حرفه: کلیدواژگان

 
 
 

  gholamiabdulkhalegh@gmail.comل: نشانی الکارونیکی:  ونویسندۀ مسئ 

 
 
 
 

mailto:gholamiabdulkhalegh@gmail.com
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ایز تلقی »شما حق دارید و من تکلیا ،ز مبناای امروزه در اخلاق حرفه
هر گونه اخلاق در کس  و کار است. این مبنا از رفاار ارتبااطی فاردز باه 

گیارد و ساازمان باا صورت اصلی برای ارتباط سازمان با محیط قارار می
هاای یرساد. ویژگیدغدغة رعایت حقاوق دیگارانز از تکاالی  خاود می

اناد از: دارای هویات علام و ای در مفهوم امروزی آن عبارتاخلاق حرفه
ایز باومی و ای حرفاهدان  بودنز داشان نقشی کااربردیز ارائاة صاباه

وابساه بودن به فرهنگز وابساگی به یک نظاام اخلاقایز ارائاه دانشای 
 (.3)ایرشااهآوردی میانانسانی دارای زبانِ روشن انگیزشایز ارائاه روی

موفقیت را تنها در چاارچو  مفااهیم معناادار اخلاقای   7قیمدیریت اخلا
تاوان عادالتز های مدیریت اخلاقای را میکندب بنابراین انگیزهدنبال می

انصاف و دیگرخواهی دانسات. اهاداف ساازمانی در ایان ناوع مادیریت 
های کنادب اماا تنهاا در درون محادودههمچناان ساودآوری را دنباال می

یذیری نسابت باه اطاعت از قانون و حساسیت نسبت به آن و مساوولیت
در حال حاضر مااسفانه در جامعه ما در محیط (.  4)8اساانداردهای اخلاقی

کارز کمار به اخلاق حرفه ای توجه می شود. در حاالی کاه در غار ز در 
ای با عنوان اخالاق حرفاه های مربوط به مدیریت و سازمانز شاخهدان 

های اخلاق حرفاه ای ای وجود دارد. جامعه ما نیازمند آن است تا ویژگی
تواناد ای مایدر محیط کار را ترویج و گسار  دهد. زیرا اخالاق حرفاه

باعث بهبود عملکرد سازمان شود. وجود برنامه اخلاقی و رعایات اخالاق 
گیاری کاار تواند به حفظ عملکارد اخلاقای ساازمانز شاکلای میحرفه

و بالنادگیز ایجااد تصاویری مثبات از  وریز رشادگروهیز افزای  بهاره
با توجه به میالعاتی که (.  5)دسازمان و برنامه ریزی اساراتژیک کمک کن

تا کنون در زمینه جایگااه و نقا  اخالاق حرفاه ای در مادیریت مناابع 
انسانی انجام گرفاه استز اما با وجود اینز هنوز ضوابط اخلاقی ناوانسااه 
 9است نق  اساسی خود را در حییاه مادیریت و توساعه مناابع انساانی
بصورت موثری ایفا نماید. چرا که هنوز هام بسایاری از مادیران قادرت 
ریسک تزریق منابع مالی سازمان را در جهت توساعه و ایجااد نهادهاای 

باه منظاور ییااده ساازی و کناارل   10ها و اصول اخلاقیمبانی بر ارز 
ها و ضاوابط اخلاقای در ضوابط اخلاقی را ندارند. همچنین اجرای ارز 
هاای جدیادی در تئاوری حییه مدیریت منابع انسانی باعث ایجاد دیدگاه

های صرفا علمی مدیریت منابع انسانی گردیده کاه ایان امار مای تواناد 
ساخاار سنای و مرسوم یک سیسام منابع انساانی را باا دیادی مافااوت 
نمای  دهد. لذا معمولاً مدیران محافظه کار سازمانی اساقبال چنادانی از 

نمایناد و هماین عادم برقراری اصول اخلاقی در حوزه منابع انسانی نمی
توجه به اصول اخلاقی از سوی مدیران منابع انسانی در ساازمانها باعاث 

اری از قبیل اخاالا  بروز بسیاری از مشکلات موجود در سیسام های اد
هاز کلاهبرداری هاز غیبت و غیره شده است. از این رو اهمیت اخلاق در 

(. 6)شاود سازمان توسط مدیرانز می تواند باعث افزای  موفقیت سازمان
ای در سازمان هاز قاادر اسات باه میازان بسایار حرفه  11حاکمیت اخلاق

هااا و موفقیات در تحقااق چشامگیریز آناان را در جهاات کااه  تان 
اثربخ  اهدافز یاری نماید و سازمان را یاسخگو سازدب لذا امروزه داشان 
بساری مناس  برای توسعه اخلاق حرفه ای به عنوان یک مزیت رقابای 

 12ای ضامن ارتقااه هاو  اخلاقایاخالاق حرفاه(.  7)گرددمحسو  می

ها ییرامون درسای یا نادرسای کارها را اصلاح کارده کارکنانز قضاوت آن
بهاره و از این طریق بر کمیت و کیفیت فعالیت آنان و نهایاااً عملکارد و 

توجه به رعایت اصاول اخالاق (.  8)گذاردشدت تاثیر می  وری سازمان به
هاا و باورهاای ای در محیط کار کاه ریشاه در ناوع نگار ز ارز حرفه

تواند در چگاونگی تعامال عناصار کارکنان داردز نکاه مهمی است که می
درون سازمانی با یکدیگرز نحوه برخورد با ذینفعانز کیفیت و کمیات اثار 

ای در شناسایی و رنبه بندی عوامل موثر بر اخلاق حرفاهگذار باشد. یس  
ها می تواند راه گشای برخی مشکلات مبالا باه محیط کار و توجه به آن

از ایان رو در   مدیریت منابع انسانی سازمان های اماروزی قلماداد شاود.
ماایرهاای تاثیرگاذار بار اخالاق یژوه  حاضر محققان سعی دارند کاه 

ی را شناسایی و رتبه بنادی کنناد. بارای ای در مدیریت منابع انسانحرفه
دست یابی به این هدف صاندوق کاارآفرینی امیاد را باه عناوان جامعاه 

 .اناخا  نمودند

 

 روش 
بنادی ماایرهاای شناساایی و رتباهکه تحقیق حاضر بار  با توجه به این

ای مدیریت منابع انسانی در صندوق کاارآفرینی تاثیرگذار بر اخلاق حرفه
کاه باه شایوه آمیخااه  باشدکاربردی می  زهدف   ز از نظرتمرکز داردامید  
 کمی ( به اجرا درآمد( –)کیفی 

جامعه آمااری شاامل اسااتیدز ماخصصاین و نخبگاان در بخ  کیفیب  
گیری خاصی نادارد از باشد. از آنجایی که این رو  نمونهدانشگاهی می
گیری غیراحاماالی اساافاده شاد زیارا نیازمناد افاراد واجاد رو  نمونه

ان  عمیقی نسبت به موضوع مورد یاژوه  شراییی است که درک و د
 که بود نفر16 تعداد به و نظری صورت به برداری نمونهداشاه باشند. 

 .شد انجام برفی گلولة و قضاوتی حامالی اغیر های رو  از اسافاده با
 باه توجاه با ابادا که ترتی  بدیناه بود. ابزار مصاحبه نیمه ساخاار یاف

 مناخبی خبرگان از یژوه ز اهداف  گرفان نظر در با و  محقق شناخت

 باه مصاحبه داشاندز را شده میرح های سؤال به یاسخ شایساگی که

 نموناه تاا کردناد معرفای را دیگری انخبرگ هاآن سپس و آمد عمل

ای کاه کاابخاناهها از میالعات جهت جمع آوری داده .یابد ادامه گیری
ای که برای مباحث نظریز مربوط به ادبیات تحقیق اسافاده شدز به گونه

های علمی و معابار های علمی یژوهشیز سایتفصلنامهکا  تخصصیز 
وضاوع تحقیاق علم بازاریابی در سیح کشور و بین المللی مرباوط باه م 

ز از بارای تحلیال داده هااباشند مورد اسافاده قرار گرفات. در اداماه  می
 اسافاده شدز  SPSSو نرم افزار  رو  دلفی

و کارشناساان شااغل در   رانیز مادشاملی  جامعه آمارر بخ  کمی ب  د
 2180که تعداد آن هاا برابار باا  بود رانیکشور ا دیام   ینیصندوق کارآفر

مورد نیاز یژوه  با تقری  برابر باا  ی بنابراین حجم نمونه  دباش  ینفر م 
 و توزیع نامه یرس  240 شاریب نانیاطم یکه برا  دینفر برآورد گرد  237

گیری در ایان تحقیاق از رو  بارای نموناه  نهمچنای.  شاد  جمع آوری
هاا داده  آوریابازار جماع  .اسات  شده  اسافاده  ساده  تصادفی  گیرینمونه

 5ه بر مبنای طی  لیکرت با بود ک  بخ  کیفی  یرسشنامه محقق ساخاه
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( نماره 5وخیلای زیااد =  4ززیااد=3حادودی=  زتا2زکم=1=  "گزینه)اصلا
روایی یرسشنامه هم به لحاا  صاوری و هام باه لحاا    .گزاری گردید

محاوایی توسط چند نفر از خبرگان ایان حاوزه بدسات آماد و از لحاا  
به روایی تشخیصی با اسافاده از سنجه روایی همگرا و واگرا که مخاص 

ز نیز آزمون گردید.یایایی یرسشانامه مدل سازی معادلات ساخااری است
نموناه ای اجارا شاد و در  30از طریق آلفای کرونباخ بر روی یک گروه 

هاا از آماار برای تجزیه و تحلیل داده .تعیین شد 7/0همه موارد بالاتر از 
جاداول دوبعادی زدیااگرام هاا زآلفاای ) شاامل :  توصیفی و اسانباطی  

( با یرو  معادلات ساخاار وکرونباخ زمیانگین واریانس و انحراف معیار 

  .اسافاده شد  Smart-PLS3 فزارا نرم اسافاده از
 

 هاافتهی
 نتایج بخش کیفی: 

مولفه  7سوال که در برگیرنده   137ای حاوی  نامهیرس ز    این بخ در  
 تحقیق طراحی شد.  مفهومی تنظیم شد و مدلمولفه فرعی   38اصلی 

 

 نتایج بخش کمی : 
 یآلفاا زانیام  Smart PLSیژوه ز با اساافاده از نارم افازار  نیا در

گازار  (  1و در جادول)  محاسبه شادیرهای یژوه   ماا  یکرونباخ برا
باه عادد   یضار نیا زانیز هر چه م گفاه شدهمان طور که  شده است.  

 ییایایاژوه  مقادار یا نیاتار اسات. در از مناسا تر باشدکینزد  کی
قابال بسایار در سایح  ماایرهای مسااقل و وابسااهیرسشنامه در مورد  

با توجه به اینکاه مقادار مناسا  بار آلفاای   .به دست آمده است  یقبول
است و میابق با یافاه هاای جادول فاوق  0.7کرونباخ و یایایی ترکیبی 

این معیارها در مورد ماایرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده اناد 
 می توان مناس  بودن وضعیت یایایی یژوه  را تایید نمود. 

همگارای مادل از میاانگین واریاانس به منظور بررسی روایی  مچنین  ه
( اسافاده شد. مقادیر این معیار برای مدل تحقیاق AVE)  اساخراج شده
 AVEشاودز مقادار طور که مشااهده مایاست .همان  1به شرح جدول  

اسات و ایان ماورد باه معنای تائیاد روایای   5/0همه ماایرها بیشار از  
  .همگرای مدل است

 
 برای متغیرهای تحقیق و روایی همگرا   یبیترک ییای و پامیزان آلفای کرونباخ   :1جدول 

 مولفه های فرعی 
 ضریب آلفای کرونباخ 

 (Alpha >0.7 ) 

 ضریب پایایی ترکیبی 

 (CR> 0.7 ) 

از میانگین واریانس  روایی همگرای مدل 

 ( AVE) استخراج شده

 505/0 931/0 735/0 و مقررات  ن یقوان  تیرعا

 740/0 799/0 824/0 کار  طیظاهر و پوشش مناسب در مح   یبه آراستگ  توجه

 757/0 748/0 838/0 کار  طیو عدم تکبر در مح  یفروتن

 648/0 793/0 879/0 در کار   یو نظم مدار یمحور برنامه

 506/0 806/0 703/0 کار  طی و سعه صدر در مح یاز بردبار  یار برخورد

 576/0 883/0 736/0 13ی وجدان کار داشتن 

 634/0 739/0 781/0 ع یترف  یارها یمع یرسان  اطلاع

 744/0 0849/0 823/0 ی و تخصص یدانش فن تیتقو

 529/0 722/0 548/0 و صادق بودن  ییراستگو

743/0 762/0 ی طلب  تخصص  666/0  

702/0 715/0 14یدار  انتام  579/0  

798/0 799/0 به اهداف  توجه  654/0  

898/0 814/0 ی شناس  فهیوظ  546/0  

903/0 882/0 شرفت یپ  یکردن فرصت ها  فراهم  732/0  

791/0 712/0 ی و تفکر جمع یریمشارکت پذ هیاز روح  یبرخوردار   746/0  

776/0 815/0 ی ریپذ  انعطاف  789/0  

796/0 829/0 ی ریقاد پذانت  هیاز روح  یبرخوردار   778/0  

805/0 865/0 ی از وجدان کار یو برخوردار  یریپذ  تیمسئول  596/0  

896/0 856/0 ی نگر جامع  643/0  

770/0 802/0 ی ش یو دوراند ینگر ندهیآ  841/0  

 ن یقائل نشدن ب  ضی عدالت و انصاف و تبع تیرعا

 کارکنان 
733/0 857/0  748/0  

764/0 906/0 کارکنان  یرهنگ و ف یفرد  یبه تفاوت ها  احترام  655/0  

847/0 826/0 به همکاران  احترام  747/0  
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729/0 736/0 کارکنان  یو شخص  یو حفظ اسرار کار یامانتدار   650/0  

734/0 842/0 و نرمش نسبت به کارکنان  ییخوشرو  732/0  

891/0 728/0 کارکنان  یو استقلال و ارزشها  یبه آزاد  احترام  716/0  

898/0 874/0 در کارکنان   شرفتی پ  یو علاقه  زهیانگ جادیا  721/0  

918/0 771/0 معتبر  یاستخدام  یآزمون ها  یبرگزار  743/0  

913/0 791/0 ن یداوطلب  هیبا کل  کسانی برخورد  797/0  

906/0 869/0 معلول  انیعادلانه با متقاض  بخورد  681/0  

843/0 929/0 نظام جامع حقوق و پاداش  یو اجرا ن یتدو  703/0  

940/0 888/0 مه یب یل یتکم  یکردن پوشش ها  فراهم  557/0  

898/0 843/0 درست   یارهایعملکرد براساس مع یابیارز  874/0  

850/0 813/0 یی از رابطه گرا زیپره  818/0  

899/0 857/0 ی مقررات انظباط یرسان  اطلاع  636/0  

846/0 918/0 ی نگه داشتن احکام انظباط محرمانه  541/0  

890/0 804/0 ی انظباط  میف و تصم تخل  ن یب تناسب  546/0  

883/0 898/0 راهکار مناسب جهت بهبود عملکرد  ارائه  817/0  

 

 96/1همگای از   T-valueنااایج  بر اسا  تحلیل معادلات ساخااریز  
مادل باراز  مناسا   توان نایجه گرفت کهباشدز بنابراین میبیشار می

و نیازی باه   معناداردرصدز    95ری  دادر سیح معنا  دارد و تمامی سوالات
 (1 نگاره)حذف هیچ یک از سوالات از مدل نیست.

. 

 
 مدل ساختاری آموزش همراه با ضرایب معناداری  :1 نگاره 
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-مای 0.6بالای  R2شودز مقدار مشاهده می  2در جدول    طور که  همان

 قاویدر سیح   R2مدل یژوه  ز دارای مقدار    نشان می دهدباشد که  
  .است

 

 مدل  مکنون یرهایمتغ R2 مقدار: 2جدول 

 مقدار آزمون  مولفه های اصلی 

 0/ 72 خود  یاخلاق  هیروح تیتقو

 953/0 ی کار  اخلاق 

 804/0 ی تیریمد اخلاق 

 656/0 در تعاملات  اخلاق 

 702/0 در استخدام و جبران خدمت  اخلاق 

 690/0 عملکرد و اصلاح رفتار  یاب یدر ارز اخلاق 

 908/0 انسانی اخلاق حرفه ای مدیریت منابع 

 

ی مادل کاه در به دست آمده برای ماایر وابسااه  Q2با توجه به مقدار  
بینی مدل بارای نشان داده شدهز مشخص است که قدرت یی  3جدول  

 . ماایرهای مساقل در سیح قوی قرار دارد
 

 مدل مکنون یرمتغ Q2 مقدار:3جدول 
 مقدار آزمون مولفه های اصلی

 392/0 خود یاخلاق هیروح تیتقو

 427/0 یکار اخلاق

 518/0 یایریمد  اخلاق

 371/0 در تعاملات اخلاق

 422/0 در اساخدام و جبران خدمت اخلاق

 406/0 عملکرد و اصلاح رفاار یابیدر ارز اخلاق

 435/0 اخلاق حرفه ای مدیریت منابع انسانی

 
( و Communalityبا توجه به توضیحات داده شدهز مقادیر اشاراکی )

R2  انگین ایان دو معیاار باه صاورت ی مادل و نیاز میاماایر وابسااه
 .گرددارائه می( 4جدول)

 

 متغیرهای تحقیق 2Rو  Communalityمیزان  :4جدول
  2Rمقدار آزمون Communality مولفه های اصلی

 720/0 392/0 خود یاخلاق هیروح تیتقو

 953/0 427/0 یکار اخلاق

 804/0 518/0 یایریمد  اخلاق

 656/0 371/0 در تعاملات اخلاق

 702/0 422/0 در اساخدام و جبران خدمت اخلاق

 690/0 406/0 عملکرد و اصلاح رفاار یابیدر ارز اخلاق

 908/0 435/0 اخلاق حرفه ای مدیریت منابع انسانی

 

مدیریت منابع انساانی ایان در  ای  برای مدل اخلاق حرفه  GOFمقدار  
محاسبه شده که نشان از باراز  کلای قاوی و   574/0یژوه  برابر با  

 .بسیار مناس  مدل دارد
 

 بحث
 یبار طراحا  رگاذاریتاث  یهاامولفه  ییشناساناایج یژوه  نشان داد که  

 ینیدر صاندوق کاارآفر  یمنابع انسان  تیریمد  در  یااخلاق حرفه  یالگو
-یافااه. مولفه هشتسی بعد و   هفتمشامل بر    یمدلعبارتست از    دیام 
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مادل اخالاق  مولفاه هاای اصالیتاثیر   که  داد  نشان  یژوه   این  های
و مدل از باراز   باشدمدیریت منابع انسانی در حد قوی می  در  ایحرفه

 ( 9برخای محققاان ) ناایج یژوه  با تحقیقاات  .مناس  برخوردار است
در  یبار عملکارد ساازمان یاخالاق حرفاه ا ریتااث یبررساتحت عنوان  

اخالاق  ریتااث  یبررساکه بیان می نمایناد    اساان فار   یصنعا  رانیمد
اخالاق   اسااان فاار   یصنعا  رانیدر مد  یبر عملکرد سازمان  یحرفه ا
برخای  .میابقات داشات اثرگاذار اسات یبر عملکارد ساازمان  یحرفه ا

اخالاق  یسااز ادهیعوامل موثر بر یبیان می نمایند که ( 10یژوه  ها )
 توجهقابل  یییو مح یسازمان زیدر سازمان ها در سه بعد فرد  یحرفه ا

باا بهاره  یاخلاق حرفه ا نیب شودبیان می  (11ی )یژوهشدر    باشد.  یم 
بیاور  یرابیه معنادار وجود دارد و اخلاق حرفاه ا  یو تعهد سازمان  یور

 (12برخی محققاان )  .دینما  ینیب   یرا ی  یقادر است بهره ور  یمعنادار
بیان می دارند اصول اخلاقی کس  و کاارز تاییارات بسایاری را بارای 
بهبود رفاارهای اخلاقی تجربه کرده و برای جلوگیری از تکرار رسوایی و 

. همچنین محققان بحران اقاصادیز شفافیت بیشار را تقویت کرده است
عبارتناد  حرفاه ایی اخلاق  هامؤلفه  نیترمهمد که  ننشان می ده  (13)
 انیدرسات باه ماقاضا یرساانصاداقت و تعهاد در اطلاع تیرعا -1  از:

عادالت و داشاان  تیاجبران خدمات کارکنان با شرط رعا  -2اساخدام.  
 تیارعا -4عادالت در ارتقااه کارکناان.   تیرعا  -3تعهد نسبت به آنها.  

 -5و صداقت در اناقال اطلاعات مربوط به عملکارد کارکناان.    تیقاطع
 . و .... یشال یها یآس ه انجام تعهد در جهت کا

 کاارساه بعاد اخالاقد  نادهنشان مای(  14ر یژوهشی دیگر محققان )د
 همچناین. هسااند  شاالی  رضاایت  بارای  معناداری  هایکنندهبینییی 

 یژگایو و یاخلاق حرفه ا نیب ونیاثر رگرس داده اندنشان    (15محققان)
 بود که نشان دهنده بالا بودن آن است.  7/786کارکنان    یایشخص  یها

بیان می دارند کادهای اخلاقای در کسا  و  ( 16بین المللی )  ییژوهش
رسامی در ایان در است. روند کلی تصمیم گیاری غیرکارهای کوچک نا

سازمان ها می تواند دلیلی برای عدم اسافاده مدیران از کدهای اخلاقی 
باشد. مدیران این سازمانهاز عمل اخلاقی را باه عناوان یاک وهیفاه در 
سازمان تعری  می کنند و به عنوان یک ابزار مدیریای از آن اسافاده می 

بیاان مای دارناد   (17در بررسی دیگری ماخصصان بین المللای )کنند.  
رهبری اخلاقی مدیران ارشد بیور قابل توجهی بر عملکارد ساازمانی در 

 .ابعاد رفاار شهروندی سازمانی و عملکرد مالی تاثیر گذار بوده است
 

 نتیجه گیری
اشاعه رفاارهای اخلاقی و به ویژه نهادینه کردن آن در سازمان ها کاری 

نماودن جمیاع عوامال دشوارز زمان بار . مساالزم شناساایی و ملحاو  
تواناد طراحای الگاوی ها میاست.عواملی که عدم توجه به هریک از آن

اخلاق حرفه ای را تحت تاثیر قرار داده و کارآیی و اثربخشی آن را زیار 
سوال ببرد. بنابراین باید تمامی عوامل ماوثر باا اساافاده از رو  هاای 

ها در تعیین گردند. عاواملی کاه علمیز شناسایی و میزان تاثیرگذاری آن
هاز فردی و مشامل بار شااخص هاایی همچاون قدر مسلم برخی از آن

باوده و  در تعااملات اخالاقو  یکار اخلاقز  خود  یاخلاق  هیروح  تیتقو
ز یایریاخلاق مادبرخی دیگرز سازمانی و دربرگیرنده ماایرهایی همچون 

عملکرد و اصلاح   یابیدر ارز  اخلاقز  در اساخدام و جبران خدمت  اخلاق
اسات کاه از طریاق   یمناابع انساان  تیریماد  یحرفاه ا  اخلاقو    رفاار

ها را در راسااای اتخااد تصامیم سیاساگذاری های صحیح می توان آن
    .های اخلاقی و نهادینه شدن رفاارهای مربوطهز کنارل نمود

 

 ظه های اخلاقیملاح
اناهب اناشاار یت آگاهموضوعات اخلاقای همچاونب سارقت ادبایز رضاا

 .اندقرارگرفاه  موردتوجهو ... در یژوه  حاضر  چندگانه
 

 هنام اژهو
 Ethical puzzle .1 معمای اخلاقی 

 Professional ethics .2 اخلاق حرفه ای 

 Cooperation .3 مشارکت 

 Trust .4 اعاماد 

 Ethical tasks .5 تکالی  اخلاقی 

 Ethical responsibility .6 مسولیت اخلاقی 

 Ethical management .7 مدیریت اخلاقی 

 Ethical codes .8 اسااندارهای اخلاقی 

 Human resources .9 منابع انسانی 

 Ethical principles .10 اصول اخلاقی 

 Ethical governance .11 حاکمیت اخلاقی 

 Ethical intelligence .12 هو  اخلاقی 

 Work conscience .13 وجدان کاری 

 Bailment .14 امانت داری 

 Conscientiousness .15 وهیفه شناسی 
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