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   آنها ارزش آفرینیدر  نقش اخلاق مداری منابع انسانی

 های دانش بنیان شرکت  برای
 

 3، دکتراحسان ساده3ینیام ن یالعابد نی ، دکتر ز*2نیمندج  یعی، دکتر محمدرضا رب1یاحمد یعل

 . ایران ،بروجرد ،اسلامی زادآدانشگاه  بروجرد،واحد  ،گروه مدیریت دولتی .1
 . ایران  تهران، ،اسلامی  زادآدانشگاه  ،مرکزی واحد تهران ،گروه مدیریت دولتی .2

 . رانیساوه، ا ،لامیواحد ساوه، دانشگاه آزاد اس ،یدانشکده علوم انسان ،یدولت  ت یریگروه مد .3
 ( 1399/ 1/9، تاریخ پذیرش: 1399/ 2/7تاریخ دریافت: )

 

 

 

 سرآغاز

کا   در فضای پرشتاب و سرشار از تحول و رقابت دنیاای اراروزآ چن ا 
ددآ نیروی انسانی باکیفیتآ گرها رییت رقابتی سازرانب  کسب رزرنجر  

خلاق و پویاست. از این رو در عصر حاضرآ باید کارکنان را کلید طلایای 
های دانست. سازران  1وری کلی  فرایندهای سازرانیبهبود کیفیت و بهره

ای پیشرو با تلاش برای جذبآ پرورشآ نگهداشت و ب  کارگیری نیروها
 کننادرا تضایین ری ی خاودو زبدهآ رزیت رقابتی ارروز و فردا رگ  دانش

(1.)  
 
 
 

 

 
ای از دارایی نارلیوس و هم ب  آ هم ب  عنوان بخش عیده2رنابع انسانی

 . در قرن بیست ویافت  استعنوان رنابع سررای  ایآ اهییت روز افزونی 
یات یکمآ اهییت سررای  های فکری در یک سازران اگار بایش از اهی

آ زیارا ایان انساان هاا سررای  ها نباشادآ از چن هاا کیتار نیساتایر  س
هستندک  ارزش یک سازران را تعیین ری کنند و رزیت رقابتی خلق ری 

 . (2)  کنند
 
 
 

 چکیده

 ب  انجام رسیده است.   ر اخلاق کاریبا تأکید ب های دانشانسانی در شرکتنی رنابع ارزش چفریالگوی تحقیق حاضر با هدف ارائ   زمینه:  
خبرگان )اسااتید . جارع  چراری این تحقیق بود و ربتنی بر روش داده بنیاد فیااکتش-رویکرد پییایشیکاربردی و دارای   پژوهش حاضر:  روش

گیری از روش نیونا  ساتفادهکا  باا ابودناد  های دانش بنیانانسانی و شرکت دانشگاهیآ ردیران اجراییآ و رشاروان( در حوزه ردیریت رنابع
در  رصاحب  عییق و غیرساختار یافتا  باا خبرگاان باود.آ هاچوری دادهابزار اصلی جیع .نفر از چنها ب  عنوان نیون  انتخاب شدند  16فی  گلول  بر

 .ترسیم شد رحوری و انتخابیهای س  گان  بازآ کدگذاری نهایت الگوی تحقیق با استفاده از
 48خراج گردید ک  بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن چنها و حذف رفااهیم تکاراریآ رفهوم اولی  است 93 حلیل رصاحب  ها: پس از تیافته ها

 رقول  اصلی جایابی شدند.  18ک  در  رفهوم نهایی شناسایی شد
با  عناوان  ب  خلق ارزش برای شارکتی تعهد درون :عبارت بودند از ایییآ جایابی شدندساختار الگوی پاراد  درهایی ک   رقول   :  نتیجه گیری
ساازرانی آ تعهادآ راداریاخلاقآ کیفیت رابط  بین اعضاآ جو نوچوریآ کاریسابق آ  تحصیلیررتبط بودن رشت سطح تحصیلات آ    رقول  اصلیآ

گرایی و دغدغ  رادیران اشاع  فرهنگ جیع آ شرایط علیّب  عنوان  شرکت هیسویی اهداف فردی با اهداف   و  هاگیریتصییمعدم تیرکز در  
گذاری سررای آ رحیطی ب  عنوان رقول انسانی لگوبرداری از سیستم ردیریت رنابعاآ ای های زرین د رنابع انسانی ب  عنوان رقول در جهت بهبو

و  وری رنابع انساانیبهرهیت و در نهاهای راهبردی عنوان رقول   ان خدرت ب و نظام جبر  تیییتوسع  کارآ  در حوزه توانیندسازی رنابع انسانی
 .پیاردی در نظر گرفت  شدند ب  عنوان رقول ی سودچور

 
 بنیان های دانشارزش چفرینی رنابع انسانیآ شرکتاخلاق کاریآ  : واژگانلیدک
 
 

 rabiee.mmreza@gmail.comنویسندۀ رسئول: نشانی الکترونیکی:  
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( 3یکی از رهیترین دارایی های سازران هاست )  3ارروزه سررای  انسانی
ین رزیات های انسانی ب  عنوان رهیتاربا ظهور اقتصاد دانشیآ قابلیتو  

(. اگار در دها  هاای 4)  ده استدار و رنحصر بفرد شناخت  شرقابتی پای
قبل سازران ها پس از استخدام و کاررند گزینی بادنبال چراوزش هاای 
تخصصی پرسنل خود بوده اندآ ارروز با خیل عظییی از دانش چروختگان 
حرف  ای طرف هستند ک  فارغ از کاربردی بودن دانش چن ها آ بخشای 

سانی خبره رجبور ب  راهی را ک  ردیران سازران جهت یافتن نیروی اناز  
طی کردنش بودند را حذف نیودند و در واقع کار اصالی رادیران رناابع 
انسانی سازران ها ب  جای پرورش نیروی انسانیآ یافتن نیرو های خبره 
دارای سررای  انباشت آ ک  رهاارت چن هاا تساهیل کنناده دساتیابی با  

ازران هاا . هر چند ک  اصل جارع  پذیری در سری باشدران  اهداف ساز
 نیز پس از جذب این نوع نیرو نیز ب  طربق دیگر ادار  دارد.

سررای  انسانی یک سازران شارل رهارت آ تخصصآ توانایی حل رسال  
و سبک های رهبری ری شود ک  این سررای  ری تواند قبل از ورود فرد 

لاسیک در وی نهادین  شده و یا پس از ب  سازران توسط چروزش های ک
رحیط کاری توسط سررای  گذاری های چروزشای ساازران آ   ورودش ب 

 ( 5بدست چید. )
در هزاره سومآ سازران ها رزیت رقابتی خود را علاوه بر رسائل راالی و 
بازاریابی بر اساس رنابع انسانی و استفاده بهین  از ایان رنباع راهباردی 

نسانی اری برنار  ریزی های راهبردی خود نقش رنابع اقرار داده و در تی
را بسیار پررنگ ری دانند. هر چند ک  رنابع انسانی در هر دوره ب  اناواع 
رختلف رورد توج  بودهآ لیکن در شرایط پی یده کناونی رولفا  ساررای  
فردی برای سازران ب  حدی ارزشیند شده است ک  ری توان اصل وجود 

(. 6ر داد )ایی و رهارت بالفعل فرد و گروهی از افراد قراسازران را بر توان
)نیون  بارز چن را شرکت های فعال در حوزه چی تای رلال اپال و حتای 
شرکت چرازون دانست ک  وجود خود را رریون توانایی افرادی هستند ک  

 سررای  فکری خود را صرف ارزش چفرینی نیودند.(
فزایش اثر بخشی هر ساازران نقاش رنابع انسانی کارچرد و پرانگیزه در ا

ند. شاناخت چاالش هاای روجاود و عوارال راوثر بار یفا ری کرهیی ا
ردیریت رنابع انسانی ری تواند ردیران را در پیشرفت و بهبود بهره وری 

نظر از بزرگای یاا کاوچکی کار ردیر صارف ( 7رنابع انسانی یاری دهد. )
ارانش را تشخیص آ  این است ک  هوشیندی و استعداد هیککاریحیط   

های  رناسب انتخاب کند و با تشکیل تیمرای کار دهد و فرد رناسب را ب
وریآ ساازران یاا بخاش های رکیل بهاره  کاری رتشکل از هوشیندی

 تحت ردیریتش را بهبود دهد.
با   5و تعهاد 4اخلاق ردارییکی از خصوصیات نیروی انسانی باکیفیتآ  

ایدار و ویژگی های پ ای صفاتب  رعن 6رفهوم اخلاق.  اخلاق کاری است
ها ب  صورت خود خوش و بدون  نیاز با  ی شود کاردر نفس ک  روجب ر 

. با  طاور کلای وااه اخالاق باا (8)تفکر و تارل از انساان صاادر شاود
استانداردهای رربوط ب  درست و غلط بودن رفتارها سرو کار دارد. اخالا 

د کا  د ربیشاتر را ری توان در قالب رجیوع  ای از اصاول تعریاف کار
تیی شناخت  ری شود ک  با  عناوان روارد ب  صورت یک رنشور یا سیس

را رای  7راهنیای رفتار عیل ری کند. از دیدگاهی فراگیر اصول اخلاقای

 توان در رقام رجیوع  ای از اصول و ارزش هاای رعناوی تعریاف کارد
(9) . 

ارتباطاات   عیلکردها و در  گیریهاآتصییم  خلاق در رفتارهاآاب  طور کلی  
ز عرصا  هاای تجلای اخالاق در . یکای ارهم و تعیین کننده دارد  نقش

شایوه هاای رفتااری   اخلاق کاری عبارتست ازحوزه کار و حرف  است.  
توج  ب  اخلاق کاری و رولف  هاای چن . رتداول در ریان اهل یک حرف 

سازرانیآ بارای افازایش در ابعاد رختلف برنار  های رعرفتی و یادگیری 
ی و عیاال باا  شااارکت فعاهناا  کارکنااان در ارااور سااازرانکاارد و ر عیل

بار زرینا  هاای   یاخلاق کاار(.  10)  های فردی ضرورت داردرسئولیت
چنان   در سطح رتعالی در رحیط کاار رتجلای   و  انگیزشی استوار است

 (.11)نگرش های شغلی را فراهم نیاید شود ری تواند روجبات تقویت
 ی بر فعالیت های سازرانی داردآ با رآ اثر رلبتدر رحیط کا 8رفتار اخلاقی

اگار  (.12نی بهبود ری یابد )طوریک  بهره وریآ پویایی و ارتباطات سازرا
در سازرانی رفتار اخلاقی وجود داشت  باشدآ نیروی انساانی چن ساازرانآ 
وفادار ب  ارزش های سازران خواهند بود و تیایل خواهند داشت کا  باا 

ین تر از وظایف تعیین شده خود فعالیت نیایناد. چناتیام تلاش حتی فرا
ارری ری تواند ضین حفظ ساود چوری و کارچرادی ساازران آ اعتیااد و 

( و رنجر ب  ارزش چفرینای بارای 13رضایت رشتریان را نیز جلب کرده )
 سازران گردد.

ربتنای بار  یدر عصاردر سازران های ارروز ک   عیلکرد    بهبودبنابراین  
 خلاق ردار و ا یرنابع انسان تیریرد قیطر یت دارند ازعالی فاقتصاد دانش

توانناد رهاارت هاا و  یرابدین ترتیاب ک    کردن چنها ارکان پذیر است
 لیتبادرحصول و خادرات ارزشایند را ب   کنان خوددانش رتعلق ب  کار

شارکت  یهاا تیفعال یبرا  یرقابت  تیرز  نیرهم تر  نید و در واقع انکن
انساانی؛  رحصاول و شیند باا رادیریت رناابع  است؛ یعنی کارکنان ارز

 (.14ارزشیند تولید ری کند)خدرت 
ک  ارزش رنابع انسانی است    نکت  ای ک  در اینجا قابل بحث استآ این

تنها با ارزش چفرینی برای ردیر رنابع انساانی در جهات تحقاق اهاداف 
 هار گران بهاترین رنباع انسانی نیروی ؟سازران ری تواند جذاب باشد

 عیلکارد با  یررسات دستیابی و استعدادها سازی شکوفا برای  رعجا

آ لیکن این نیرو رااداری کا  در جهات تحقاق شود ری رحسوب عالی
(. پاس 1اهداف سازران رلیر ثیر نباشندآ اتلاف رنابع قلیداد ری شود  )

باید نیروی ارزشیند تولید ارزش کندآ نا  با  رعناای رفهاوری ارزش در 
ناایی هنگی و باید و نباید ها! بلک  استفاده از تواحکم چهارچوب های فر

خود در جهت تولید و تحقق چیزی ک  ب  داشات  هاای ساازران اضااف  
واضح ترین روش برای سنجش ریزان ارزش چفرینی رنابع انسانی  نیاید.

بهتارین راه نیاز بارای  در سازران در واقع ارزش رنابع انساانی اسات. 
ر اسات.هیین روضاوع اهییات ارزیاابی سنجش ارزش آ پیدا کردن رعیا

 (.15نسانی را رشخص ری کند  )ارزش رنابع ا
ب  هیین جهت هم هست ک  ردیران هدف اصالی و نهاایی خاود را در 
شرایط جدیدآ ارزش چفرینی ری دانند. برای دست یافتن با  ایان هادف 
کلی آ نیاز ب  عوارل رتعددی وجود دارد. بکار گیری یک سیستم رناسب 

زش ری تواند نقش ی و ارزیابی عیلکرد رانند ردیریت ربتنی بر ارردیریت
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(. این ارزش چفرینی ری تواند 16رهیی در رسیدن ب  این رهم ایفا کند  )
 :بر دو وج  ربتنی باشد

ربتنی بر ارزش شخصای یاا داخلایآ کا  بیاان گار   9ارزش چفرینی  -1 
(. هیاان 15)توانایی ها و تخصصی ک  فرد با خود ب  سازران رای چورد  

  ریزی شده و تنهاا باا یاک روناد ارزشی ک  بدون سررای  گذاری برنار 
استخدام اصولی آ در رنابع انسانی روجود است و ب  ساازران چورده رای 

ارزش چفرینی ربتنای بار ارزش خاارجی کا  باا ساررای    -2(.  17شود )
(. 15گذاری و در طول دوره حضور فارد در ساازران کساب رای شاود )

تا کید دارد تاا   بیشتر ب  رهارت های انسانی کارکنانرفتاری ک   رویکرد  
 (.17رهارت های فنی )

آ روشی است ک  ب  جاای 10بر هیین اساس نیز ردیریت ربتنی بر ارزش
انعکاس ارقام سود بصورت رکتوبآ ب  خلاق ارزش واقعای تیرکاز دارد. 
ارزش واقعی سازران با سانجش باازده جهات جباران هزینا  و توجیا  

(. در واقاع 18ری شود )  یلکرد در نظام ربتنی بر بازار چزاد پوشش دادهع
ردیریت ربتنای بار ارزش باا شناساایی عوارال اصالی ارزش چفارین و 
بکارگیری سیستم ارزیابی عیلکارد کارچرادآ ساازران را در رسایر ارزش 

 (19چفرینی قرار ری دهد. )
از نای اجازای چن آ ارزش چفری یک سازرانهزر  ارزش چفرینی  بنابراینآ  

در پاژوهش ری باشد. سازران در  ق ردارو اخلا  جیل  رنابع انسانی فعال
رادیریت روناد ارزش چفرینای رناابع انساانی در حاضر با توج  ب  اینک   

شرکت های دانش بنیانآ نیازرند شناسایی شاخص های ارزیاابی ارزش 
باشاد ی ر  و بررسی نقش اخلاق کاری در این ریان  ی رنابع انسانیچفرین

شرکت های دانش بنیان فاقاد د در حال حاضر ندهها نشان ریبررسی  و
الگاوی تا هدف پژوهش بر این استوار شد   چنین ردل ارزیابی ری باشند

با تأکید بر اخلاق  بنیان های دانشارزش چفرینی رنابع انسانی در شرکت
 .گردد طراحی  کاری

 

 روش 
-کااربردیلحااط رویکاردآ  زاز لحاظ هدف کااربردی و ا آتحقیق حاضر

در ایان  رای باشاد.)گراند تئاوری( وش داده بنیاد و ربتنی بر راکتشافی  
خبرگان )اسااتید دانشاگاهیآ رادیران اجرایایآ و رشااروان( در آ  تحقیق

ب  عناوان جارعا   های دانش بنیانحوزه ردیریت رنابع انسانی و شرکت
خبرگای شاارل  یاهادر این تحقیقآ ویژگیچراری در نظر گرفت  شدند.  

وزه ردیریت رنابع انسانیآ چشنایی کارال تسلط کارل ب  حیر بود:  روارد ز
با حوزه ارش چفرینی رنابع انسانیآ چشنایی با ساز و کارهای شرکت های 

گیری گلولا  از روش نیونا از ریان جارع  چراری با استفاده  دانش بنیان.
فرد خبره ک  س  نحو  ن. ب  ایخبره ب  عنوان نیون  انتخاب شد  16برفی  

  و نظرخواهی از استاد رحترم راهنیا انتخااب های اولیبر اساس بررسی

درخواست شد فرد یا افراد ایشان آ از چنهارصاحب  با  انجامو پس از   ندشد
های در ریان اساتید دانشگاهیآ ردیران اجرایای کتابخانا )خبره دیگری  

ارزش چفرینای حاوزه  ردتوانناد کا  ری( دانشگاهیآ و رشاورین رجارب
و با  غناای صاحب نظر بوده    ی دانش بنیانرنابع انسانی در شرکت ها

ردل تحقیق کیک نیایندآ رعرفی کنند. این فرایند تا رسیدن با  اشاباع 
 نظری رحقق ادار  یافت. 

 های عییاق وهاا رصااحب ابزار اصالی جیاع چوری دادهآ  تحقیقدر این  
این رصاحب  هاآ رحقق سعی کرد باا در    بود.غیرساختار یافت  با خبرگان  

ب  بحث و جلب اعتیاد اولی  رصاحب  شوندگانآ بصورت کارلاً   ورود نرم
ارزش چفرینای های  اهتی در خصوص پیشایندها و زرین غیر رستقیم سؤ

آ عوارل رحیطای راؤثر بار چنآ های دانش بنیانرنابع انسانی در شرکت
این طریق رفاهیم اولی  را جهت  زاعواقب این پدیده و ... رطرح نیوده و 

بارای اطییناان از روایای در ایان تحقیاقآ   .ساب نیایادطراحی ردل ک
درگیری طوهنی ردت پژوهشگر با فضای پژوهشی هاآ از روش  رصاحب 

و رشاهدات رداوم او در رحیط پژوهش از جیلا  اعتیادساازی باا افاراد 
های ییروضوع پژوهشآ فراگیری فرهناگ چن رحایط و کنتارل بادفه 

استفاده شاد. هی ناینآ بارای  های پژوهشگر یا رطلعانناشی از رداخل 
ها نیزآ بعاد از انجاام هار رصااحب آ کادهای اطیینان از پایایی رصاحب 

استخراج با فرد رصاحب  شونده در ریان گذاشات  رای شاد تاا اطییناان 
حاصل شود ک  کدهایی ک  رحقق از رصاحب  استنباط نیوده اساتآ باا 

 ذهنی رصاحب  شونده هیخوانی دارد. تارکنون
و دساتیابی با  رادل  هاب  رنظور تجزیا  و تحلیال رصااحب   آنهایتدر  

ای بازآ رحاوری و انتخاابی های س  ررحل کدگذاری  ازرفهوری تحقیقآ  
 .استفاده گردید

 

 هایافته
 :کدگذاری باز

از  این ررحل  از تجزی  و تحلیلآ ب  شناسایی و اساتخراج رفااهیم اولیا 
اسآ بعاد از انجاام هار رحتوای رصاحب  ها اختصاص داشت. بر این اس

رصاحب آ رحقق با بررسی چندباره چنآ رفاهیم روجود در رتن رصاحب  را 
رصاحب  صاورت گرفتا آ  16استخراج و کد گذاری ری نیود. در رجیوع 

رفهوم اولی  استخراج گردید ک  بعد از بررسی و کنار هام قارار دادن   93
شاد کا  در   رفهاوم نهاایی شناساایی  48حذف رفاهیم تکراریآ    وچنها  

( قابل رشاهده ری باشد. )گفتنی است کادهای کناار رفااهیمآ 1جدول )
شارل یک حرف هتین و یک عدد ری باشد. حارف هتاین )با  ترتیاب 
حروف الفبا(آ نشان دهنده فرد رصاحب  شوندهآ و عدد کناار ایان حارف 

 .(ج شده از چن رصاحب  خاص ری باشدارنشان دهند شیاره رفهوم استخ

 

 مفاهیم نهایی شده بعد از تجزیه و تحلیل مصاحبه ها و حذف موارد تکراری در مرحله کدگذاری باز  :1جدول 
 کد  مفهوم

 A1 , G4 , M5 تعهد ردیران عالیآ اولین شرط روفقیت در فرایند تغییر سازرانی است. 



 های دانش بنیانشرکت   برای  آنها  ارزش آفرینی در  انی نقش اخلاق مداری منابع انس : و همکاران محمدرضا ربیعی مندجین دکتر 
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 B1 , E3 , K4 ند. تصاص دهخصی را ب  خلاقیت و نوچوری کارکنان اخهای دانش بنیان باید زرانی رشدر شرکت 
های دانش بنیان اگر فردی در جهت اهداف شرکت خلق ارزش کرد باید بلافاصل  رورد تشویق قرار گرفت  و ب  او  در شرکت 

 پاداشی رتناسب تعلق گیرد.
A2 , D7 , I7 

 A3 , B6 , F3 , M3 جتناب کرد. توان از چزرون و خطاهای بی رورد ابا الگوبرداری ری 
 D1 , H5 , J3 کنند اخلاقاً روظف ب  ارزش چفرینی برای شرکت خود هستند. حقوقی ک  دریافت ری کارکنان بابت 

 C4 , K2 دهد و بالعکس.عدم تناسب بین رشت  تحصیلی و نوع رسئولیتآ کارایی کارکنان را کاهش ری 
 E1 , K6 , L3  , M1 ناسایی کرده و رورد تقدیر قرار دهند. ری را شای افراد برتر از حیث خلاقیت و نوچوه های دانش بنیان باید ب  صورت دورشرکت 

 I1 , J2 , M6 گیری باشند. بست  ب  نوع تصیییاتآ سطوح رختلف شرکت دانش بنیان باید دارای اختیار در تصییم 
 A10 و بلند ردت فعالیت کنند. توانند در ریان ردت های دانش بنیان بدون سودچوری نیی شرکت 

 A11 , C5 , F9 ی دانش بنیان باید سعی کنند اهداف کارکنان را با اهداف سازران هیسو کنند. هاردیران شرکت 
 A8 , F7 , H1 های دانش بنیان القاء شود ک  هی  چنها عضو یک خانواده هستند.  باید ب  کارکنان شرکت 

 B2 , D4 , I6 ر شوند.تنش بنیان باید روز ب  روز رنسجم های دا های کاری فعال در شرکت تیم 
 D3 , L2 های دانش بنیان با کارکنان باید توأم با احترام باشد و بالعکس. رفتار ردیران شرکت 

 F1, G6 , K1 های دانش بنیان باید شرکت را رعرف خود بدانند و ب  چن افتخار کنند. کارکنان شرکت 
 C2 , F8 , I3 هاست. ی بررسی روفقیت شرکت های رهم جهانی برا شاخص  وری کارکنان یکی ازبهره

 F2 , I5 , K5 های دانش بنیان باید بوده رشخص و رناسبی را ب  توانیندسازی کارکنان خود اختصاص دهند. شرکت 
بینی شده و در  های دانش بنیان باید رتناسب با اهداف شرکت بازهای زرانی رشخصآ نظلم جبران خدرت در شرکت در دوره 

 صورت لزوم اصلاح شود. 
D2, I4 , M2 

 A9 , J5 فرد باید قلباً ب  دنبال ارزش چفرینی برای سازرانی باشد ک  در ان فعال است. 

 B4 , H2 , L1 های دانش بنیان کیک کند. تواند ب  ارزش چفرینی کارکنان در شرکت سابق  کاری ری 

 A6 , D5 , H7 پیدا کنند. گیری کارکنان باید ب  ررور قدرت تصییم 
های رختلف از جیل  ردیریت رنابع انسانی از  های صنعت خود را رصد کرده و در حوزه ن باید هیواره بهترین های دانش بنیاشرکت 

 چنها الگوبردرای هوشیندان  کنند. 
C3 , G2 , J1 

 A5 , E6 , E2 , M8 هداف فردی چنها نیز رحقق خواهد شد. های دانش بنیان باید احساس کنند از طریق تحقق اهداف شرکتآ اکارکنان شرکت 
های دانش بنیان باید سعی کنند واحدهای کاری رختلف شکل جزیره ب  خود نگیرند و هی  کارکنان و واحدهای  ردیران شرکت 

 ای با یکدیگر داشت  باشند. روابط سازنده 
A7 , C6 , G3 

 B5 اشاع  داده شود.  های دانش بنیان فرهنگ کار تییی باید در شرکت 
 B3 , D8 , M7 اگر فردی در خلاف جهت اهداف شرکت اقداری انجام داد باید رورد بازخواست قرار گیرد.   های دانش بنیاندر شرکت 

 E4 , K3 های دانش بنیان اثرگذار است. ارزش چفرینی رنابع انسانی رستقییاً روی سودچوری شرکت 

 B7 , H4 , I2   ررتب با رشت  تحصیلی چنها باشد. اد بسپارند کدقت کنند ک  رسئولیتی را ب  افر های دانش بنیان باید ردیران شرکت 

 G1 , I8 , M4 های دانش بنیان باید ب  نوعی عیل کنند ک  کارکنان خود را رتعلق ب  شرکت بدانند و بالعکس. ردیران شرکت 

 C7 , F4 ندآ در واقع ب  رجیوع  خود ظلم کرده اند. گیری کناینک  ردیران بخواهند برای هی  ارور شخصاً تصییم 

 D6 , E5 , G5 , J4 , L4 های دانش بنیان دارای تحصیلات تکییلی باشند. بهتر است کارکنان شرکت 

 C1 , F6 , H6 های دانش بنیان باید برای خلاقیت و نوچوری کارکنان ارزش قائل شوند. در شرکت 

 F5 , I9 شود.   ت باه انجام دانش بنیان باید با دقت و حساسی  هایهای چروزشی در شرکت نیازسنجی 

   O1    ها شفاهاً تأکید کنند ک  چینده شغلی کارکنان برای چنها رهم است. های دانش بنیان باید در جلسات و گردهیایی ردیران شرکت 
 O2 , P4 ند. کنرسد کارکنان با افزایش سابق آ ب  بلوغ سازرانی بهتری دست پیدا ری ب  نظر ری 

 P3 , N2   ان فعال هستند باید ذاتاً توفیق طلب بوده و ب  دنبال پیشرفت خود و شرکت باشند. های دانش بنی افردای ک  در شرکت 

 O4 , P7 چورد.افزایی در کارهای تییی روجبات ارزش چفرینی را فراهم ری هم 

 P5 بال بهبود و ارتقاء کارکنان خود هستند. های دانش بنیان باید در عیل ثابت کنند ک  بدن ردیران شرکت 

 P6 های دانش بنیان باید بهبود یابد. وابط رتقابل کارکنان در واحدهای کاری شرکت ر

  O7 وجود اخلاق کاری در افراد ری تواند کیفیت کار چنها را بهبود بخشد. 

 P8 کنند. های دانش بنیان باید در رسیر تحقق اهداف شرکت حرکت رنابع انسانی شرکت 

  O9   دقیق نوچوری های صنعت و بازار را رصد کنند. های دانش بنیان باید ب  صورت شرکت 

 P9 , O3 , N5 گیردآ بیشترین استفاده را بکنند. های دانش بنیان باید از رنابعی ک  در اختیار چنها قرار ری کارکنان شرکت 

 O8 , N4   د. های دانش بنیان باید حاری یکدیگر باشنکارکنان شرکت 

 N6 انش بنیان باید رنطبق و هیسو با اهداف کلان شرکت طراحی شود. های دنظام جبران خدرت در شرکت 

   P2 , O5 های دانش بنیان اجرایی شود. شعار هی  برای یک نفر و یک نفر برای هی  باید در شرکت 



 های دانش بنیانشرکت   برای  آنها  ارزش آفرینی در   نقش اخلاق مداری منابع انسانی  : و همکاران محمدرضا ربیعی مندجین دکتر 
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 P1 , O6 , N3 ر سازران باشند. های دانش بنیان باید هیواره حاری نوچوری و خلاقیت د ردیران شرکت 

 N7 , O10 کند. های دانش بنیانآ سطح تحصیلی ب  عنوان یک چیتم رهم ایفای نقش ری خدام کارکنان در شرکت در فرایند است

 N1 های دانش بنیان نیز باید رورد توج  قرار گیرد. توانیندسازی روانی کارکنان در شرکت 

 

 کدگذاری محوری:
 یق ب  رفااهیم شناساایی شاده وشد تا با توج  عی  یدر این ررحل آ سع

تاری های کلیبندیتشخیص وجوه تشاب  و افتراق چنها با یکدیگرآ دست 

هم سنخ و هام راساتاآ در ایان   ایجاد گرددآ و رفاهیم  "هارقول "ب  نام  

 18تر جاگذاری شاوند. راحصال ایان فراینادآ شناساایی  های کلیدست 
قابل رشااهده  (2)رفاهیم رربوط آ در جدول   هرقول  اصلی بود ک  بهیرا

 .باشندری  
 

 مقوله های شناسایی شده به همراه مفاهیم مربوطه   :2جدول 
 ردیف کد گذاری محوری  ز کد گذاری با

 گیری پیدا کنند. کارکنان باید ب  ررور قدرت تصییم 
های شرکت دانش  گیری عدم تیرکز در تصییم 

 بنیان 
   رجیوع  خود ظلم کرده اند. یری کنندآ در واقع بگی هی  ارور شخصاً تصییم برا اینک  ردیران بخواهند  1

 گیری باشند. بست  ب  نوع تصیییاتآ سطوح رختلف شرکت دانش بنیان باید دارای اختیار در تصییم 

 تعهد ردیران عالیآ اولین شرط روفقیت در فرایند تغییر سازرانی است. 

نیان در  ش بدغدغ  ردیران ارشد شرکت دان
 ی جهت بهبود رنابع انسان

2 
 های دانش بنیان باید در عیل ثابت کنند ک  بدنبال بهبود و ارتقاء کارکنان خود هستند. کت ردیران شر

ها شفاهاً تأکید کنند ک  چینده شغلی کارکنان  های دانش بنیان باید در جلسات و گردهیایی ردیران شرکت 
 برای چنها رهم است. 

 هیسو با اهداف کلان شرکت طراحی شود. های دانش بنیان باید رنطبق و شرکت  ن خدرت دربرانظام ج

نظام جبران خدرت هیسو با اهداف ارزش  
 چفرینی رنابع انسانی 

3 

های دانش بنیان اگر فردی در جهت اهداف شرکت خلق ارزش کرد باید بلافاصل  رورد تشویق  در شرکت 
 تعلق گیرد.  اسبقرار گرفت  و ب  او پاداشی رتن 

ردی در خلاف جهت اهداف شرکت اقداری انجام داد باید رورد بازخواست  های دانش بنیان اگر فدر شرکت 
 قرار گیرد. 

های دانش بنیان باید رتناسب با اهداف شرکت  های زرانی رشخصآ نظلم جبران خدرت در شرکت در دوره 
 بازبینی شده و در صورت لزوم اصلاح شود. 

 کارکنان ارزش قائل شوند. دانش بنیان باید برای خلاقیت و نوچوری های ت شرک در 

 4 جو نوچوری  

 های دانش بنیان باید هیواره حاری نوچوری و خلاقیت در سازران باشند. ردیران شرکت 

 های دانش بنیان باید زرانی رشخصی را ب  خلاقیت و نوچوری کارکنان اختصاص دهند. در شرکت 

از حیث خلاقیت و نوچوری را شناسایی کرده و  ای افراد برتر ن باید ب  صورت دوره دانش بنیاای هشرکت 
 رورد تقدیر قرار دهند. 

 های دانش بنیان باید ب  صورت دقیق نوچوری های صنعت و بازار را رصد کنند. شرکت 

های رختلف از جیل   حوزه در های صنعت خود را رصد کرده و های دانش بنیان باید هیواره بهترین شرکت 
 از چنها الگوبردرای هوشیندان  کنند. ردیریت رنابع انسانی 

الگوبرداری از سیستم ردیریت رنابع انسانی  
 های دانش بنیان رطرح شرکت 

5 
 توان از چزرون و خطاهای بی رورد اجتناب کرد. با الگوبرداری ری 

 های دانش بنیان اثرگذار است. رکت ی شارزش چفرینی رنابع انسانی رستقییاً روی سودچور
 6 ت دانش بنیان سودچوری شرک

 توانند در ریان ردت و بلند ردت فعالیت کنند. های دانش بنیان بدون سودچوری نیی شرکت 

 وجود اخلاق کاری در افراد ری تواند کیفیت کار چنها را بهبود بخشد. 
 7 کارکنان اخلاق رداری 

 شرکت خود هستند. رزش چفرینی برای کنند اخلاقاً روظف ب  ات ری یاف کارکنان بابت حقوقی ک  در

 فرد باید قلباً ب  دنبال ارزش چفرینی برای سازرانی باشد ک  در ان فعال است. 
تعهد درونی کارکنان ب  خلق ارزش برای  

 شرکت دانش بنیان 
وده و ب  دنبال پیشرفت خود و  ب بهای دانش بنیان فعال هستند باید ذاتاً توفیق طل افردای ک  در شرکت  8

 شرکت باشند. 

های دانش بنیان باید دقت کنند ک  رسئولیتی را ب  افراد بسپارند ک  ررتب با رشت  تحصیلی  ردیران شرکت 
 چنها باشد. 

ررتبط بودن رشت  تحصیلی کارکنان با  
 رسئولیت سازرانی چنها 

9 

 دهد و بالعکس.یی کارکنان را کاهش ری عدم تناسب بین رشت  تحصیلی و نوع رسئولیتآ کارا

 های دانش بنیان اشاع  داده شود. ار تییی باید در شرکت فرهنگ ک 

 تر شوند.های دانش بنیان باید روز ب  روز رنسجم های کاری فعال در شرکت تیم  10 توسع  کار تییی 

 چورد.تییی روجبات ارزش چفرینی را فراهم ری  افزایی در کارهای هم 

هیسویی اهداف فردی کارکنان با اهداف   ف کارکنان را با اهداف سازران هیسو کنند. های دانش بنیان باید سعی کنند اهدا ردیران شرکت  11 
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هداف فردی چنها نیز  های دانش بنیان باید احساس کنند از طریق تحقق اهداف شرکتآ اکارکنان شرکت 
 رحقق خواهد شد. 

 شرکت دانش بنیان 

 یندسازی کارکنان خود اختصاص دهند. یان باید بوده رشخص و رناسبی را ب  تواندانش بن هایشرکت 
گذاری در حوزه  توانیندسازی رنابع  سررای  

 انسانی 
 های دانش بنیان باید با دقت و حساسیت باه انجام شود.  های چروزشی در شرکت نیازسنجی  12

 های دانش بنیان نیز باید رورد توج  قرار گیرد. توانیندسازی روانی کارکنان در شرکت 

های دانش بنیان باید ب  نوعی عیل کنند ک  کارکنان خود را رتعلق ب  شرکت بدانند و  شرکت   ردیران
 13 تعهد سازرانی کارکنان  بالعکس. 

 دانند و ب  چن افتخار کنند. د بهای دانش بنیان باید شرکت را رعرف خوکارکنان شرکت 

گرایی در شرکت دانش  اشاع  فرهنگ جیع  نش بنیان اجرایی شود. های دا شعار هی  برای یک نفر و یک نفر برای هی  باید در شرکت 
 بنیان 

14 
 های دانش بنیان القاء شود ک  هی  چنها عضو یک خانواده هستند.  باید ب  کارکنان شرکت 

 های دانش بنیان باید بهبود یابد. ان در واحدهای کاری شرکت رکن روابط رتقابل کا 

 15 کیفیت رابط  بین اعضای شرکت 
های دانش بنیان باید سعی کنند واحدهای کاری رختلف شکل جزیره ب  خود نگیرند و هی   دیران شرکت ر

 ای با یکدیگر داشت  باشند. کارکنان و واحدهای روابط سازنده 

 ای دانش بنیان با کارکنان باید توأم با احترام باشد و بالعکس. هت رفتار ردیران شرک 

 ان باید حاری یکدیگر باشند. های دانش بنی کارکنان شرکت 

 های دانش بنیان دارای تحصیلات تکییلی باشند. بهتر است کارکنان شرکت 
سطح تحصیلی ب  عنوان یک چیتم رهم ایفای   انآهای دانش بنی در فرایند استخدام کارکنان در شرکت  16 سطح تحصیلات کارکنان 

 کند. نقش ری 

 اید در رسیر تحقق اهداف شرکت حرکت کنند. های دانش بنیان ب رنابع انسانی شرکت 

 گیردآ بیشترین استفاده را بکنند. های دانش بنیان باید از رنابعی ک  در اختیار چنها قرار ری کارکنان شرکت  17 وری رنابع انسانی بهره

 هاست. های رهم جهانی برای بررسی روفقیت شرکت وری کارکنان یکی از شاخص بهره

 کنند. د کارکنان با افزایش سابق آ ب  بلوغ سازرانی بهتری دست پیدا ری رسب  نظر ری 
 18 سابق  کاری کارکنان 

 های دانش بنیان کیک کند. تواند ب  ارزش چفرینی کارکنان در شرکت سابق  کاری ری 

 
های شناساایی شاده بار رقولا  جایابیدر این ررحل  از تجزی  و تحلیلآ 

دل پاراداییی ب  رحقق کیک ری کند تا بداند روی ردل پاراداییی بود. ر 
 .پیشآ قرار بگیرند رقوهت چگون  باید پس و

 

 بحث
بر اساس رقوهت شناسایی شده و ساختار الگوی پارادایییآ رقوهت با  

 شدند: ابیزیر در ردل جای
ها رقول  اصلی )رحوری(: هست  ردل رفهوری است ک  رفاهیم و رقولا 

شوند. در این تحقیق و با توج  ب  اهداف و رقولا  بر رحور چن ایجاد ری
ب  عنوان رقول  اصالی   کارکناناخلاق رداریهای شناسایی شدهآ رقول   

ن یازار   و رحوری در نظر گرفت  شد . بدین رعنا ک  هست  ردل رفهوری
 ایهای دانش بنیان ب  اصول اخلاقای و حرفا شرکتپایبندی کارکنان  

نتایج پژوهش هایی ک  بر اهییت تعهد درونای این نتیج  با    اشاره دارد.
 (. 21و  20کارکنان در ارزش چفرینی سازران ها تاکید دارند هیسو است)

شاود و شرایط علیّ: رجیوع  شرایطی است ک  سبب پیدایش پدیده ری
های ررتبط با این بعدآ ب  قرار زیار تعیاین گذارد. رقول ر چن تأثیر ریا بی

 گردید:

رکنااان: ایاان رقولاا  باا  سااطح تحصاایلات سااطح تحصاایلات کا •
 های دانش بنیان اشاره دارد.چکادریک کارکنان شرکت

ررتبط بودن رشت  تحصیلی کارکنان با رسئولیت سازرانی چنها: این  •
های ت  تحصیلی کارکنان و رسئولیترش  رقول  ب  اهییت ارتباط بین

 های دانش بنیان اشاره دارد.سازرانی چنها در شرکت

: این رقول  ب  احتیال اثرگذاری سابق  شغلی ری کارکنانسابق  کا •
 های دانش بنیان بر ارزش چفرینی چنها اشاره دارد.کارکنان شرکت

 : این رقولا  با  ریازان حیایات از ناواوری وخلاقیاتجو نوچوری •
 های دانش بنیان اشاره دارد.رکنان در شرکتکا

تبااط کیفیت رابط  بین اعضاای شارکت: ایان رقولا  با  ناوع ار •
اشاره  های دانش بنیان با یکدیگر و با ردیران شرکتشرکتکارکنان 

 دارد.

تعهد سازرانی کارکنان: این رقول  ب  سطح تعهد شاغلی کارکناان  •
 اشاره دارد. های دانش بنیانشرکت

:  کارکنان ب  خلق ارزش برای شرکت داناش بنیاان  11ونید درتعه  •
های دانش بنیاان شرکتان انگیزه و تعهد درونی کارکناین رقول  ب   

 د.اشاره داربرای ارزش چفرینی در حیط  رسئولیت خودشان 

های شرکت دانش بنیان: این رقول  ب  گیریعدم تیرکز در تصییم •
های شرکتوح رختلف در   سطب  گیریاهییت تفویض اختیار تصییم

 اشاره دارد. دانش بنیان
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ش بنیان: این هیسویی اهداف فردی کارکنان با اهداف شرکت دان •
های شارکترقول  ب  لزوم هیسو کردن اهداف کارکنان باا اهاداف  

 اشاره دارد. دانش بنیان

نقش این عوارل در پژوهش های دیگر در ایجااد تعاالی ساازران راورد 
هیسو با تحقیق حاضر بر اهییت چنهاا تاکیاد شاده   ت  وبررسی قرار گرف

یت اخلاق رداری ( هی نین برخی پژوهش ها بر اهی25-22و    2است )
کارکنانآ ک  در اینجا ب  عنوان یکی از شارایط علای راورد تاکیاد قارار 

  (.26گرفت آ در ارزش چفرینی برای سازران تاکید داشت  اند )

ی هستند ک  پدیده )رقول  اصالی( در اژه: نشان دهنده شرایط ویهازرین 
های شناساایی چن قرار دارد. در این تحقیق و با توج  ب  اهداف و رقولا 

 "13در شرکت دانش بنیان  12گراییاشاع  فرهنگ جیع"  هایشدهآ رقول 

دغدغ  ردیران ارشد شارکت داناش بنیاان در جهات بهباود رناابع "و  

ر نظار گرفتا  شادند. اشااع  ای دهای زرینا ب  عنوان رقولا   "انسانی
ب  این نکتا  اشااره دارد کا   گرایی در شرکت دانش بنیانفرهنگ جیع

های دانش بنیان این احساس و دید را القاء کارد ید ب  کارکنان شرکتبا
ک  هی  عضو یک خانواده بزرگ سازرانی هستند و باید هی  از یکادیگر 

ع چراده هیساو رناابکا  ایان نتیجا  باا چن ا  در برخای    حیایت کنند
دغدغ  ردیران ارشد شرکت دانش بنیان در جهات . هی نینآ  (27است)

های و عیلای رادیران شارکت  14نیز ب  تعهد کلاری  یبهبود رنابع انسان
کا  در  دانش بنیان ب  بهبود و ارتقاء کارکنان تحت ارر چنهاا اشااره دارد

   .(28برخی پژوهش های دیگر نیز رورد تاکید قرار گرفت )
ر رحیطی: زرین  ساختاری گسترده و عوارل بیرونی هستند ک  رای رتغی

ها را تحات تاأثیر قارار دهناد. در ایان توانند رقول  اصلی و حتی راهبرد
های شناسااایی شاادهآ رقولاا  تحقیااق و بااا توجاا  باا  اهااداف و رقولاا 

های داناش بنیاان الگوبرداری از سیستم ردیریت رنابع انسانی شرکت"

الگاوبرداری از لا  رحیطای در نظار گرفتا  شاد. رقو  ب  عناوان  "رطرح
بادین   طارحهای داناش بنیاان ر سیستم ردیریت رنابع انسانی شارکت

های رختلف از جیلا  های دانش بنیان باید در حوزهشرکترعناست ک   
ردیریت رنابع انسانیآ از برترین های صنعت خود ب  صاورت هوشاندان  

 الگوبرداری کنند. 
  و بااا شاارایط ریااانجی رشااخصآ رجیوعاا  زرینااراهبردهااا: در یااک 

قع راهبردها رشخصی از راهبردها یا اقداراتآ ارکان پذیر ری شود. در وا
توانند رقول  اصلی را ب  پیاردها تبادیل کنناد. در اقداراتی هستند ک  ری

های های شناسایی شادهآ رقولا این تحقیق و با توج  ب  اهداف و رقول 

توساع  کاار "آ "رناابع انساانی 15نیندساازیتوا گذاری در حوزهسررای "

رناابع   نظام جبران خدرت هیساو باا اهاداف ارزش چفرینای"و    "تییی

های راهبااردی در نظاار گرفتاا  شاادند. باا  عنااوان رقولاا  "انسااانی
گذاری در حوزه توانیندسازی رنابع انساانی با  لازوم اختصااص سررای 
در جهات   نیانهای دانش بشرکتهای رشخص و رناسب توسط  بودج 

توانیندسازی کارکنان اشاره دارد؛ علاوه بر اینآ توساع  کاار تییایآ با  
کار تییی بین کارکنان در یک واحدکاری و یا کار تییی حیایت و ترویج  

های دانش بنیان اشاره دارد؛ شرکت  رابین واحدهای رختلف سازرانی در

ابع نظام جبران خادرت هیساو باا اهاداف ارزش چفرینای رناهی نینآ  
ها و آ پاداشهای دانش بنیانشرکتانسانی نیز اشاره ب  این دارد ک  در  

بر اساس چگونگی ارزش چفرینی چنها برای شرکت   تنبیهات کارکنان باید
این نتایج تا حدودی با نتایج رطالعاتی ک  با هادف بررسای   تعیین شود.

ناد شاکل گرفتا  ا نقش رنابع انسانی و چروزش چنها در تعاالی ساازران 
 (.31- 29یسو است )ه

پیاردها: ب  تبعات تحقق رقول  رحوری در بستر شرایط علیّآ رحیطای و 
در این تحقیق و با ای و از طریق راهبردهای رشخص اشاره دارد. زرین   

وری رناابع بهره"های های شناسایی شدهآ رقول توج  ب  اهداف و رقول 

پیارادی در  رقولا وان ب  عن "سودچوری شرکت دانش بنیان"و   "انسانی
آ اینظر گرفت  شدند. بدین رعنا ک  اگر شارایط علّایآ رتغیرهاای زرینا 

اصلیآ رتغیرهای رحیطی و رتغیرهای راهباری با  خاوبی اتفااق   رقول 
ساودچوری در   وری رناابع انساانی وتوان ارید داشت ک  بهرهبیفتندآ ری

 بهبود یابد.  های دانش بنیانشرکت
کسب شده در این تحقیقآ ب  رحققان چتی پیشنهاد   بیاتبا توج  ب  تجر

ع  وسیع و با استفاده ری شود ردل حاصل  از این پژوهش را در یک جار 
از رویکردهای کییّ رانند ردلسازی رعادهت ساختاری رورد چزرون قارار 
دهنااد. هی نااینآ باا  رحققااین چتاای پیشاانهاد راای شااودآ در چنااین 

د روش دلفیآ تحلیل رحتوی و... راننهای دیگری  هایی از روشپژوهش
دیت برای فاز ردل سازی استفاده گردد تا از این طریقآ یکای از رحادو

های اصلی این تحقیق ک  زرانبر بودن چن رحسوب ری شودآ ب  ناوعی 
از ریان برود. علاوه بر اینآ ب  رحققین چتی پیشانهاد رای شاود رشااب  

ن را در دیگار بنیااهای داناش  پژوهش صورت گرفت  در حاوزه شارکت
صنایع تولیدی و خدراتی کشور نیز ب  انجام برسانند تاا کام کام شااهد 

های بوری و ایرانی ب  جای ردل های عیاوری زینی ردلطراحی و جایگ
غربی در زرین  ارزش چفرینی رنابع انسانی باشایم. ایان کاارآ کاارلاً در 

قام ک  ر باشد ری "الگوی ایرانی اسلاری پیشرفت"جهت سیاست کلان  
 .رعظم رهبری )رد ظل  العالی( نیز بارها بر چن تأکید داشت  اند

 

 نتیجه گیری
ک  در ساختار الگوی پارادایییآ جایابی شدند عبارت بودند از:   هاییرقول 

سطح تحصیلات آ ررتبط   ب  عنوان رقول  اصلیآ  اخلاق رداری کارکنان
ط  باین اعضااآ ت رابجو نوچوریآ کیفیآ  کاریآ سابق تحصیلیبودن رشت 

ساازرانی آ عادم تیرکاز در آ تعهاد تعهد درونیکارکناان با  خلاق ارزش
ا و هیسویی اهداف فردی با اهاداف شارکت با  عناوان  هگیریتصییم

گرایی و دغدغ  ردیران در جهت بهبود اشاع  فرهنگ جیع شرایط علیّآ 
تم ز سیساالگاوبرداری اای آ های زرینا رنابع انسانی با  عناوان رقولا 

گذاری در حاوزه رحیطای آ ساررای ب  عنوان رقول انسانی  ردیریت رنابع
نسانیآ توسع  کارتییی و نظاام جباران خادرت با  توانیندسازی رنابع ا

وری رنااابع انسااانی و های راهبااردی و در نهایاات بهاارهعنااوان رقولاا 
 پیاردی در نظر گرفت  شدند. ب  عنوان رقول سودچوری  
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 و شاکل  اصالی رادل  ها در الگوی پاراداییی  ل ی رقوجاگذار1در شکل  
رادل  رک بهتارو د کا  ایان کاار باعاث شناساایی پژوهش ارای  شاده

 .ری شودرفهوری پژوهش 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 جایابی مقولات در ساختار مدل پارادایمی : 1 نگاره
 

ی راؤثر در اصالی و علّا  رتغیرهیانطور ک  در ردل فوق رشخص استآ  
های دانش بنیانآ توج  چنها رنابع انسانی در شرکت  یش چفرینفرایند ارز

باشاد. ای و دینای ریی و پیاروی از اخلاقیاات حرفا ب  رباحث اخلاقا
بنابراین ردیران شرکتهای دانش بنیان علاوه بر توج  با  ویژگای هاای 

لاقی چنها فنی و دانشی رنابع انسانی تحت ارر خودآ باید بر جنب  های اخ
یرکز داشت  و سعی کنند با استفاده از راهکارهای رناسب این نیز بسیار ت

. علاوه بر اینآ در فرایند جذب و نیایندرکنان خود تقویت  ویژگی را در کا
 هایشاخصاستخدام کارکنان نیزآ شرکت های دانش بنیان نباید تنها بر 

د با  راوازات ارزیاابی علیی و رهارتی افراد تیرکز داشت  باشندآ بلک  بای
وان علیی افرادآ خصوصیات اخلاقی چنها و ریازان پاینادی ایشاان با  ت

 ار را نیز در نظر بگیرند. اخلاقیات ک
 

 ملاحظه های اخلاقی
روضوعات اخلاقای هی اون؛ سارقت ادبایآ رضاایت چگاهانا ؛ انتشاار 

 .اندقرارگرفت   روردتوج چندگان  و ... در پژوهش حاضر 
 

 هنام واژه
 Organizational processes .1 فرایندهای سازرانی 

 Human resource .2 رنابع انسانی 

 Human capital .3 سررای  انسانی 

 Ethical .4 اخلاق رداری 

 Commitment .5 تعهد

 Ethics .6 اخلاق

 Ethical principles .7 اصول اخلاقی 

 Ethical behavior .8 رفتار اخلاقی 

 Value creation .9 ارزش چفرینی 

 Value-based management .10 ی بر ارزش ردیریت ربتن

 Internal commitment .11 تعهد درونی 

 Culture of collectivism .12 فرهنگ جیع گرایی 

 Knowledge-based company .13 شرکت دانش بنیان 

 Verbal commitment .14 تعهد کلاری 

 Empowerment .15 توانیند سازی 
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