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 سرآغاز 

در طول بیست سال گذشته و همزمان با پدیدار شـدن بازارهـاي   
نوع و ماهیـت کـار و    ازنظر افتهی توسعهجدید، اقتصاد کشورهاي 
بـوده   رو روبـه بـا انقلابـی    1افـزوده  ارزشمکان و چگونگی ایجاد 

بخـش   کننده رهیخاست. عامل اصلی این انقلاب چیزي جز رشد 
 ـبنبخـش تغییـرات    خدمات نبوده است. رشد ایـن  ي را در ا يادی

ي کار و ماهیت و فرایند تولید و خلق ارزش موجب شده ها روش

این تحولات، تغییـر چشـمگیري در منـابع ارزش     جهیدرنت است.
است. این رویکرد به منابع نامحسوس  داده رخي مدرن ها سازمان
 2یک تغییر بنیادي در ماهیت مزیت رقابتی کننده منعکسارزش، 
، به نحوي از انحاء، 3ي نامحسوسها ییداراهمه این  بایقرتاست. 

). در 1( شـوند  یم ـاسـتعداد انسـانی هـدایت و مـدیریت      لهیوس به
کـه بـر    وکـار بـیش از آن   صنایع خدماتی، فرایند و ماهیت کسـب 

منابع مشهود و تسهیلات تولیدي استوار باشد، وابسته به منـابع و  
سـت. منـابع موجـود    هاي نامشـهود بـراي خلـق ارزش ا    سرمایه

 (مقالۀ پژوهشی) 
 

  اي رابطه مدیریت استعداد با ارتقاء اخلاق حرفه

 ∗صمد رحیمی اقدمدکتر محمودرضا اسماعیلی، دکتر حجت وحدتی، دکتر رضا سپهوند، دکتر 

 تانگروه مدیریت بازرگانی، دانشکده علوم اقتصادي و اداري، دانشگاه لرس

 )3/11/94تاریخ پذیرش:، 5/8/94 (تاریخ دریافت:

 چکیده

هـا،  هـا و شایسـتگی  قابلیتمثل  منابع نامحسوس ارزشکه  يطور بهکنند که اساس موفقیت رقابتی تغییر کرده است؛ پژوهشگران بیان می زمینه:
استعداد انسانی هدایت و مدیریت  لهیوس بهوس، به نحوي از انحا، ي نامحسها ییدارااند و همه این تغییر بنیادي در ماهیت مزیت رقابتی ایجاد نموده

 .استاي کارکنان صنعت بیمه هدف این پژوهش، تبیین نقش مدیریت استعداد در ارتقاء اخلاق حرفه. شوند یم
 

جامعه آماري ایـن  است.  همبستگی _هاي توصیفی پژوهش نوع از هاداده گردآوري نحوه ازلحاظ و کاربردي ،هدف ازلحاظ حاضر پژوهش روش:
 روش نفـر بـه   290با استفاده از فرمول کوکران،  که ؛است نفر 1493کارکنان صنعت بیمه در سطح استان آذربایجان شرقی به تعداد پژوهش شامل 

 بـا هـا  داده و اسـت  شـده  اسـتفاده  ي اطلاعات از پرسشـنامه آور جمعبه عنوان گروه نمونه انتخاب شدند. براي تصادفی ساده  -اي طبقه گیرينمونه
 وتحلیل قرار گرفت.   استفاده از روش تحلیل رگرسیون مورد تجزیه

 

 نقش دارد.  اي اخلاق حرفهدر تبیین واریانس  2/0با ضریب تشخیص ها نشان داد، مدیریت استعداد یافته ها:یافته
 

هـاي ایـن پـژوهش    کنـد. یافتـه  در صنعت بیمه ایفا مـی  اي ق حرفهاخلا نقش مثبتی در ارتقاءدهد مدیریت استعداد  نتایج نشان می گیري:نتیجه
ي در سـازمان و  ا حرفـه اي با استفاده از مدیریت استعداد راهگشـاي مـدیران ارشـد در جهـت توسـعه اخـلاق       تواند در راستاي ارتقا اخلاق حرفه می

 درنهایت خلق مزیت رقابتی پایدار شود.
 

 ستعداد، منابع نامشهود، صنعت بیمهاي، مدیریت ااخلاق حرفه: کلید واژگان
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، کننـد  یم ـسازمان بـه لحـاظ سـهمی کـه در خلـق ارزش ایفـا       
راهبـردي ارزشـمند پنداشـته     ازلحاظاند؛ یک منبع زمانی متفاوت

گیـري از  بهـره  منظور بهکه براي سازمان قابلیتی کارآمد  شود یم
تهدیـدات   ریثاتمحسوب شده و بتواند ضمن کاستن از  ها فرصت

ــارایی و اثربخ ــود بخشــد ( محیطــی، ک ــازمان را بهب ). 2شــی س
کنند که اساس موفقیت رقابتی تغییر کـرده  پژوهشگران بیان می

 طـور  بـه هـا  ی و قابلیـت سـازمان  فرهنـگ که افراد،  يطور بهاست؛ 
ي خدماتی، عامل ها سازماناند و در اي مهم و حیاتی شدهفزاینده

مهم و حیاتی در جهت کسـب مزیـت رقـابتی پایـدار، کارکنـان      
). صـنعت  5-3ته و خدمت محور (سرمایه انسـانی) اسـت (  شایس
هـاي خـدمات مـالی، بـر      عنوان یکی از زیرمجموعـه  نیز به 4بیمه

). ازآنجاکـه  2مجموعه متنوعی از منابع نامشـهود اسـتوار اسـت (   
بیمه، خدمتی نامحسـوس اسـت؛ نحـوه عرضـه و فـروش بیمـه       

ور و کش ـ 1404انـداز   ). با نگاهی به چشـم 6اهمیت زیادي دارد (
برنامه تحول صنعت بیمه و تحقق صنعت بیمه تجاري، رقابتی و 

اي، اصلاح در فرایندهاي جذب نیروي انسانی شایسته کـه   حرفه
هـاي   بوده و به دانش فنی و فناوري 5اي برخوردار از اخلاق حرفه

هاي ارتقا کیفـی و   ترین روش اطلاعاتی مسلط باشند ازجمله مهم
 ). 7صنعت است (هاي این  رویارویی با چالش

را در کنـار   6پژوهشگران در ادبیات مدیریت اسـتراتژیک، اخـلاق  
، 9، کـارآفرینی 8، یادگیري7سازمانی فرهنگ :سایر منابعی همچون

. )12 – 8انـد ( عنوان منبع بـالقوه مزیـت رقـابتی ذکـر کـرده      به
کننـد کـه اخـلاق سـاختنی بـوده و       ها اسـتدلال مـی  همچنین آن

بـه  بازار نیست؛ چراکـه نامشـهود بـوده و     خرید و معامله در قابل
جـایگزینی بـا    در فرهنگ سازمان جاي گرفته، قابل شکلی پایدار

برداري از آن در مقایسـه  سایر منابع نبوده و نیز ساختن و یا کپی
هـا را   سازمان). نماد بیرونی 13با سایر منابع بسیار مشکل است (

اصـل جمـع   دهـد کـه خـود ح   ها تشکیل میرفتارهاي اخلاقی آن
ها، ظهـور و   هاي گوناگون اخلاقی است که در آن سازمانارزش

بروز یافته اسـت. اخلاقـی بـودن یـا نبـودن رفتارهـا و عملکـرد        
تواند موجب بروز پیامدهاي مثبت یا منفی در سـطح سـازمان    می

درصـد مـدیران عـالی     63گردد. طبق گزارش مجلـه فورچـون،   
ه رعایـت اخلاقیـات،   هاي برتر تجاري بر ایـن باورنـد ک ـ   شرکت

موجب افزایش تصویر مثبت و شـهرت سـازمان شـده و منبعـی     
اي  ). اخلاق حرفه10آید ( براي افزایش مزیت رقابتی به شمار می

اي تلقـی کـرد و مـراد از آن     توان زیرسـاخت رفتـار حرفـه    را می
اي  هــا و هنجارهــاي موردقبــول در حرفــه اي از ارزش مجموعــه

شـده و در   ان آن حرفه پذیرفتـه مشخص است که از سوي صاحب
ــه  ــار حرف ــی  رفت ــی م ــد ( اي تجل ــه 14کن ــلاق حرف اي در  ). اخ

واسـطه   پردازنـد بـه   اي می هایی که به ارائه خدمات حرفه سازمان
هـا اطلاعـات زیـادي در آن حـوزه ندارنـد از       آنکه مشـتریان آن 

). امـروزه بـا توجـه بـه     10توجهی برخـوردار اسـت (   اهمیت قابل
وکـار و   حیطی و تغییرات فزاینده در دنیاي کسبهاي م پیچیدگی

هـا از تعهـدات اخلاقـی،     از سوي دیگر فاصـله گـرفتن سـازمان   
اي براي موفقیت بلندمـدت  نظران به اهمیت اخلاق حرفه صاحب

سازمان تأکید دارند. بسـته بـه ماهیـت سـازمان، میـزان رعایـت       
وشت اي کارکنان آن، در سرن اي و رفتار حرفه اصول اخلاق حرفه

و بقایش تاثیرگذار است. حال اگر سـازمان بـه اقتضـاي ماهیـت     
هـایی از ایـن نـوع مواجـه شـود       خود با مسائل مالی و حساسیت

ــه  ــت اخــلاق حرف ــی  اهمی ــدان م ــان دوچن ــردد ( اي کارکن ). 9گ
اي تـاثیر   کنند حاکمیـت اخـلاق حرفـه    پژوهشگران استدلال می

اي،  خـلاق حرفـه  ها و نتایج سـازمان دارد. ا  چشمگیري بر فعالیت
بیشـتر کارکنـان،    11پـذیري  و مسـئولیت  10موجب افـزایش تعهـد  

وري، بهبود ارتباطـات، کـاهش درجـه خطرپـذیري،      افزایش بهره
کــاهش تعــارض، بهبــود نگــرش بــه تغییــر ســازمانی، وفــاداري 

اي، رفتـار شـهروندي سـازمانی و     مشتریان کـاهش تقلـب بیمـه   
 .)20-15، 9-8، 6شود (عملکرد سازمانی می

کننـده  عنوان عامل تعیین اندیشمندان مدیریت، منابع انسانی را به
شـده،   یینتعو اثرگذار در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف 

کنند. پژوهشگران مدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی     قلمداد می
عنـوان نـاظر    بـه  12هـاي منـابع انسـانی    اند که سیستمنشان داده

تاثیرگذاري بر منابع سـازمان در  معنوي سازمان، نقش حیاتی در 
). 12، 21کنـد (  جهت کسب یا عدم کسب مزیت رقابتی ایفا مـی 

هـاي منـابع انسـانی     کند که سیستم بیان می 13نظریه منبع محور
دانش ضمنی و روابـط  ،  14ها تواند از طریق تاثیر بر شایستگی می

پیچیده اجتماعی که بـه شـکلی پایـدار و ریشـه اي در تـاریخ و      
 2 
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اند، بر مزیت رقـابتی سـازمان تـاثیر     گ سازمان جاي گرفتهفرهن
 15هــاي اخیــر، از مــدیریت اســتعدادها). در پــژوهش22بگــذارد (

و  شـود  یم ـآخرین موج در مدیریت منـابع انسـانی یـاد     عنوان به
ــازا ــتعدادها را  رو نی ــدیریت اس ــم ــوان یم ــ ت ــر یتخصص و  نیت
نست. امـروزه  ي انسانی داها هیسرمالایه در مدیریت  نیتر فیظر

دهنده نوعی تغییـر پـارادایمی از مـدیریت     مدیریت استعداد نشان
).  23منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسـانی نـوین اسـت (   

همچنین مدیریت استعداد بخشی از حیطه گسترده مدیریت منابع 
یی هـا  سـتم یسو  ها وهیش، ها یمش خط« عنوان بهانسانی است که 

تعریـف   گـذارد  یم ریثاتو عملکرد کارکنان  اه نگرشبر رفتار،  که
هاي مـدیریت منـابع    ). مدیریت استعداد همه فعالیت24( شود یم

گیرد. مدیریت استعداد شامل جذب اسـتعدادها،   انسانی را دربر می
توسعه اسـتعدادها و نگـه داشـت استعدادهاسـت. جـذب، شـامل       

ي انسـانی  ریزي نیروي انسانی، کارمندیابی و استخدام نیرو برنامه
هاسـت.   هـا و مصـاحبه   متخصص از طریق مرکز ارزیابی و آزمون

هاي آموزشی، یادگیري مستمر  توسعه، شامل برگزاري انواع دوره
در کار، تنظیم مسیر شغلی و ارتقاي افـراد مسـتعد بـا توجـه بـه      
ملاحظات آموزشی است. نگه داشـت، شـامل ارزیـابی عملکـرد،     

نضباط و پرداخـت بـر اسـاس    هاي کارکنان، ا توجه به شایستگی
 ). 25دستیابی به هدف و شایستگی است (

مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب، یک تعهد دوسویه بین 
؛ کـه نتیجـه آن چیـزي جـز     آورد یمکارکنان و سازمان به وجود 

). پژوهشـگران بـر   26بهبود عملکرد فردي و سـازمانی نیسـت (  
د کـه اقـدامات کیفـی    کنن اساس نتایج پژوهش خود استدلال می

منابع انسانی موجب بهبود بستر اخلاقـی سـازمان شـده و بسـتر     
هاي کاري مثبـت و مطلـوب بیشـتري عایـد      اخلاقی نیز نگرش

). همچنـین آنهـا، عوامـل مـؤثر بـر اخـلاق       27کند (سازمان می
 هاي خـدماتی را در  سـه دسـته عوامـل فـرا      اي در سازمان حرفه

بندي کـرده و   درونی) و فردي طبقهسازمانی (بیرونی)، سازمانی (
هـاي   اي در سـازمان کنـد بـراي ارتقـاء اخـلاق حرفـه      بیان مـی 

مدار توجه به وضعیت اقتصادي کارکنـان، عادلانـه نمـودن     حرفه
تـوجهی   هـا و بهبـود انگیـزش کارکنـان از اهمیـت قابـل       پاداش

  ). 10برخوردار است (

در چهار دسـته  اي را در پژوهشی نیز عوامل مؤثر بر اخلاق حرفه
شامل کیفیت اعمال مدیریت، محـیط و فضـاي عینـی سـازمان،     

-هـاي فـردي و ارزش  نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان و ویژگی

کنـد  بندي شده است. پژوهشگر استدلال میهاي کارکنان طبقه
که با افزایش کیفیت نظام ارزشیابی سازمان، رفتار اخـلاق مـدار   

ین نگرش و انگیزه نیروي انسـانی  یابد و همچنکارکنان ارتقا می
را در قبال سازمان و اخلاق کار  مهم دانسته و به اهمیت نقـش  

کنـد  مدیریت منابع انسانی در رفتار و عملکرد کارکنان اشاره مـی 
کننـد مـدیریت منـابع انسـانی از      ). پژوهشگران استدلال می28(

طریق موفقیت سازمان در جـذب و گـزینش کارکنـان دانشـی و     
پرورش نیروي کیفی و ایجاد روحیه تفکـر و تحقیـق بـر     جذب و

). در پژوهشـی نیـز   14گـذارد (  اي تأثیر مـی  کیفیت اخلاق حرفه
ی، آموزش کارکنان و سازمان فرهنگچهار عامل ساختار سازمانی، 

اخـلاق   بـر رشـد   مـؤثر عوامـل   عنـوان  بـه ی را رسـان  اطلاعنظام 
 ). 8ي معرفی نمودند (ا حرفه

طـور صـحیح    اخلاقی بـه  کنند که اگر جو میصاحب نظران بیان 
توانـد بـه یـک     هاي منابع انسانی حمایت شود؛ می توسط سیستم

شده و موجب مزیـت رقـابتی شـود     منبع ارزشمند سازمانی تبدیل
 ـ). لذا با توجه به 12( مـدیریت اسـتعداد و پیامـدهاي آن در     ریثات

 اننظـر  صـاحب ها و رفتار کارکنان و اذعان پژوهشگران و نگرش
یک دارایی نامشهود و نقـش   عنوان بهاي اخلاق حرفه تیاهمبر 

چشمگیر آن در اثربخشی سازمان، ضرورت انجام پژوهش آشکار 
جامعـه   رسد بـا توجـه بـه فرهنـگ     . همچنین به نظر میشود یم

اي، مسئولیت پژوهشگران عرصه ایرانی و نیز ماهیت خدمت بیمه
گیـري از ایـن   ت بهـره مدیریت و نیز مدیران صنعت بیمه در جه

-دارایی، براي برطرف نمودن مشکلات و مسائل سازمانی، افزون

توان ادعـا   ، با توجه به مبانی نظري و تجربی میرو نیازاتر است. 
اي  کرد که مدیریت استعداد تاثیر مثبتی بر ارتقـاء اخـلاق حرفـه   

کارکنان داشته باشد. لذا پژوهش حاضـر بـا هـدف تبیـین نقـش      
اي کارکنان صـنعت بیمـه    داد در ارتقاء اخلاق حرفهمدیریت استع
 انجام گرفت.
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  روش

هدف، کـاربردي و ازنظـر روش گـردآوري     ازنظرپژوهش حاضر 
همبستگی است. جامعه آمـاري ایـن پـژوهش     -ها، توصیفیداده

شرکت بیمـه منتخـب    11هاي بیمه برتر ( شامل کارکنان شرکت
ن آذربایجـان  توسط سـازمان مـدیریت صـنعتی) در سـطح اسـتا     

با استفاده از فرمول کوکران،  که ؛نفر است 1493شرقی به تعداد 
ــان  ــع شــد و  305درصــد،  95در ســطح اطمین پرسشــنامه توزی

ي هـا  نمونـه پرسشنامه مورد تحلیل قـرار گرفـت.    290درنهایت 
 -اي گیــري طبقــهآمــاري پــژوهش بــا اســتفاده از روش نمونــه

نفر (معادل  231نفر نمونه،  290. از اند شده انتخابتصادفی ساده 
انـد.   درصـد) زن بـوده   3/20نفر (معـادل   59درصد) مرد و  7/79

کننـدگان داراي   درصد) از شرکت 1نفر (معادل  3همچنین تعداد 
درصـد) داراي مـدرك    4/21نفـر (معـادل    62مدرك دکتـري،   
 درصـد) داراي مـدرك   1/73نفر (معـادل   212کارشناسی ارشد، 

 
 
 

درصد) داراي مـدرك کـاردانی    5/4نفر (معادل  13کارشناسی و 
اي، از آوري اطلاعات علاوه بر منـابع کتابخانـه  بودند. براي جمع

که مربـوط بـه    سؤال 6است. قسمت اول  شده استفادهپرسشنامه 
سـؤال   23مشخصات جمعیت شناختی است و قسمت دوم شامل 

ال سـؤ  5سؤال مربوط به متغیر مـدیریت اسـتعداد و    18بوده که 
-اي برگرفته از منشور اخلاق حرفـه مربوط به متغیر اخلاق حرفه

هاي ). گویه25-26اي صنعت بیمه، در قالب طیف لیکرت است (
ــات پیشــین و    ــر اســاس مطالع ــدیریت اســتعداد ب پرسشــنامه م
درنظرگرفتن صنعت بیمه تدوین شده و براي اطمینـان از روایـی   

اصلاحات جزئـی تاییـد    پرسشنامه به سه نفر از اساتید ارسال و با
سنجیده شـده   پرسشنامه توسط ضریب آلفاي کرونباخ شد. پایایی

بـه   78/0اي  و اخلاق حرفه 91/0و براي متغیر مدیریت استعداد 
قـرار   7/0؛ یعنـی بیشـتر از   قبـول  قابلدست آمد که در محدوده 

پـژوهش از روش تحلیـل رگرسـیون      یهفرض ـدارند. براي آزمون 
 است. شده استفاده  SPSSافزار  توسط نرم

 
 

 R2محاسبه  :1جدول 
 همبستگی چندگانه واریانس تبیین شده شده نس تبیین شده تعدیلواریا خطاي معیار برآورد 

36027/3 198/0 201/0 448/0 
 
 

 داري تحلیل رگرسیون نتایج معنی :2جدول
 مدل مجموع مجذورات درجه آزادي میانگین مجذورات Fمقدار  داريسطح معنی 

 رگرسیون 571/817 1 571/817 406/72 000/0
 باقیمانده 933/3251 288 291/11  
 کل 503/4069 289   

 
 

 بینبراي متغیرهاي پیش شده محاسبه: ضرایب 3جدول 

 مدل
 داريسطح معنی t استانداردشدهضرایب  ضرایب غیراستاندارد

B Std. Error β   
(constant)  000/0 504/15  777/0 046/12 ثابت 

 000/0 509/8 448/0 014/0 120/0 مدیریت استعداد
 وابسته : اخلاقمتغیر  ∗
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 هایافته

بـین و  عنوان متغیر پیش در این تحلیل، متغیر مدیریت استعداد به
انـد.  عنوان متغیر ملاك وارد الگـو شـده   اي بهمتغیر اخلاق حرفه

دار بـوده و   دهـد رگرسـیون معنـی   هاي پژوهش، نشان مـی یافته
 ود. ش ـاي توسط مدیریت استعداد تبیین میواریانس اخلاق حرفه
 ) بــراي معادلــه201/0شــده ( محاســبه  R2بــا توجــه بــه میــزان 

تـوان گفـت متغیـر مـدیریت     رگرسیونی متغیرهاي پژوهش، مـی 
 کند.اي را تبیین میدرصد از تغییرات اخلاق حرفه 20استعداد 

اهمیت نسبی متغیرها و نقـش   دهنده نشانضریب بتاي استاندارد 
یب بتـاي مـدیریت   بینـی متغیـر وابسـته اسـت. ضـر      یشپآن در 

) دلالت بر این دارد کـه ایـن متغیـر سـهمی در     448/0استعداد (
 ي دارد. ا حرفهبینی ارتقا اخلاق پیش

 

 بحث
و افزایش میـزان کارهـاي    ها سازمانتر شدن روزافزون  یچیدهپبا 

هـاي   یطمح ـغیراخلاقی، غیرقانونی و غیرمسـئولانه و تقلـب در   
بـه بحـث اخـلاق کـار و     را  نظـران  صاحبکاري توجه مدیران و 

مدیریت اخلاق معطوف ساخته است. فعالیت کارکنان افـزون بـر   
پـذیرد. ایـن    یم ـدانش و تخصص، از باورهاي اخلاقی آنان تاثیر 

پذیري کارکنان نسبت بـه   یتمسئولتاثیرپذیري خود را در تعهد و 
). ایـن  29دهـد (  یم ـهمکاران، مشتریان و منافع سازمان نشـان  

یین نقش مدیریت اسـتعداد در ارتقـاء اخـلاق    پژوهش با هدف تب
ي کارکنان صنعت بیمه در راسـتاي خلـق مزیـت رقـابتی     ا حرفه

پایدار انجام گرفت. نتایج این پژوهش نشان داد تغییرات اخـلاق  
توان شود؛ بنابراین، میاي توسط مدیریت استعداد تبیین میحرفه

فـراهم   ي راا حرفـه گفت مدیریت استعداد زمینـه بهبـود اخـلاق    
 حاکی از رابطه مستقیم و غیرمستقیم   آورد. ادبیات پژوهش می

یجه حاصـل از  نت .استي ا حرفهمدیریت استعداد با بهبود اخلاق 
شده در این پژوهش، از ادبیات پژوهش  يگردآورهاي تحلیل داده

ي با توجـه  ا حرفهمبنی بر نقش مدیریت استعداد در ارتقاء اخلاق 
هـا و  کند و بـا یافتـه  استعداد، حمایت می به کارکردهاي مدیریت

 ). 24-15، و 11، 6هاي پیشین همخوانی دارد (نتایج پژوهش

هـاي   یـی دارایدهاي فراوانی بـر  تأکامروزي،  وکار کسبدر حوزه 
ناملموس نظیر تعهد و اخلاق کـاري، رضـایت شـغلی و منشـور     

از  نظر صرفشود. این منابع کلیدي قادرند سازمان را  یماخلاقی 
یدئال مطـرح و در جهـت   ایک سازمان  عنوان بهصنعت مربوطه، 

 پیشی گرفتن از رقباي خود و ایجاد مزیت رقابتی هدایت نمایند. 
هاي اخلاقی با تدوین کدهاي اخلاقـی در جهـت هـدایت    برنامه

روع ـد، شـــآی اب میـحس سوي آنچه رفتار اخلاقی به کارکنان به
بایست از طریـق اقـدامات    یم ي بیمهها ). لذا شرکت30شود( می

مدیریت استعداد، همچون جذب نیروي انسانی متناسب و متعهد، 
آموزش و توسعه منابع انسـانی در حـوزه اخلاقیـات و مسـئولیت     

ي تحول، اختصـاص پـاداش بـراي    ها برنامهاجتماعی سازمان در 
 ازجملـه  انضباطافزایش سطوح تعهد و وفاداري کارکنان و ایجاد 

بـا رفتارهـاي غیراخلاقـی و ترفیـع کارکنـان بـا        حذف کارکنان
عملکرد بالا تلاش کنند تا تعهد و رفتارهاي اخلاقی کارکنـان را  

دهنـد اقـدامات و   نشـان مـی   هـا  پـژوهش بهبود بخشند. امـروزه  
ي جـذب، آمـوزش و   هـا  روشي منـابع انسـانی نظیـر    هـا  سامانه

 تـري بـر تعهـد افـراد دارد.     يقـو تخصیص پاداش و ترفیعات اثر 
کارگمـاري صـحیح، منـافع     پژوهشگران اذعان دارند انتخاب و به

فــردي و ســازمانی بــه همــراه دارد. الگــوي صــحیح انتخــاب و 
کارگماري نیروي انسانی علاوه بر توجه بـه انطبـاق شـاغل و     به

هـا و   هـا، نگـرش و ویژگـی    شغل، تطبیق میزان دانـش، مهـارت  
اسـاس دیـدگاه   هاي شغلی است. بر  استعدادهاي افراد با ضرورت

جامعــه شناســان در رابطــه بــا توســعه و آمــوزش، افــراد زمــانی 
هـاي مناسـب را    توانند به خودکنترلی دست یابند که آمـوزش  می

دریافت نمایند. در حقیقت، آموزش اخلاقیات کارکنان را در درك 
 هـا  آنو اهداف سازمان کمک کرده و توانایی  ها ارزشو شناخت 

را تشویق به  ها آنخلاقی افزایش داده و را در مواجهه با مسائل ا
هاي آموزشـی   کند. توسعه اخلاقی و برنامهرفتارهاي اخلاقی می

ها  ها و قضاوت گیري سازد تا در تصمیم اخلاق، افراد را توانمند می
هــا و  بتواننــد خــوب و درســت عمــل کننــد و بــا توســعه، ارزش

یابد و با هنجارها، معلومات و تجربیات شخصی افراد افزایش می
شـود. در  درونی شدن تجربیات، تشخیص خوب و بد تسهیل مـی 

حوزه اقدامات حفظ و نگهداشت استعدادها، پژوهشگران پاداش و 
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تنبیه را یکی از عوامل مهـم در بهبـود رفتارهـاي اخلاقـی ذکـر      
هـا، رفتارهـاي اخلاقـی را در ارزیـابی      اند و بیشـتر سـازمان   کرده

تواننـد از ارزیـابی    می). مدیران 30(گیرند  عملکردشان در نظر می
عنوان ابزاري براي تشویق رفتارهاي اخلاقی کارکنان  عملکرد به

استفاده کنند و این امر زمانی میسر است کـه مـدیریت، اهـداف    
طور واضح و شـفاف بیـان کنـد و رفتـار و عملکـرد       سازمان را به

اخلاقی کارکنان را نظارت کـرده و بـازخور مناسـب ارائـه کنـد..      
کنند پرداخت پاداش مـالی بـه افـراد    ا استدلال میه همچنین آن

بااستعداد و کارکنان با عملکرد بالا و نیز سایر مزایـاي غیرمـالی   
ریزي مسیر پیشرفت شـغلی آنـان نقـش بـه     نظیر ترفیع و برنامه

کنــد. چراکــه  سـزایی در بهبــود هنجارهــاي اخلاقــی بــازي مــی 
بسـنده  افـرادي هدفمنـد و خود   به طـور معمـول  کارکنان مستعد 

هستند که در پی پاسـخگویی بـه نیازهـاي سـطح عـالی چـون       
طـورکلی   خودشکوفایی، احترام متقابـل و روابـط اجتمـاعی و بـه    

اند. با حفظ و نگهداشـت چنـین افـرادي     ارتقاي سرمایه اجتماعی
گیرد و  سرمایه اجتماعی و به دنبال آن اعتماد اجتماعی شکل می

افـراد، موجـب تقویـت    درنهایت اعتماد حـاکم بـر روابـط میـان     
هـاي   ها و هنجارهاي هـر حرفـه شـده و در قالـب کـنش      ارزش

 شود. اخلاقی متجلی می
هاي فکري  پژوهشگران عقیده دارند مدیریت مؤثر منابع و دارایی

هاي فیزیکی و مالی براي کسـب مزیـت رقـابتی     بیشتر از دارایی
). از منظر دیـدگاه منبـع محـور نیـز موفقیـت      31ضروري است (

ــه اهبنگــ ــابع و  هــاي اقتصــادي مســتلزم ب ــاراي من کــارگیري ک
 هاي ملموس سازمانی  سرمایه موازات بههاي نامشهود  سرمایه

است. با توجه به ورود گسترده بخش خصوصـی و بـه دنبـال آن    
 هـا  شرکتایجاد فضاي رقابتی در صنعت بیمه کشور، براي اینکه 

هـاي منـابع   ستگیي را از شایبردار بهرهبتوانند بهترین استفاده و 
 ازیموردني خاص و عام ها یستگیشاانسانی بنمایند، باید در مورد 

براي نیل به اهداف استراتژیک خود، درك عمیقی کسب کرده و 
براي ارتقاء آنها برنامه ریزي و اقـدامات لازم را پیـاده کننـد. بـر     

اي یکی از منابع راهبردي اساس نظریه منبع محور، اخلاق حرفه
ر صورت مجهز بودن منابع انسـانی سـازمان بـه ایـن     است که د

تواند ضمن ایجاد تصـویري مثبـت از سـازمان و سـایر      یممنبع، 

کارکردهاي مثبـت در جهـت منـافع سـازمان از قبیـل اعتمـاد و       
بـراي   فـرد  منحصـربه وفاداري مشـتریان و ...، در خلـق مزیتـی    

جـزء  هاي اخلاقی  یژگیوینی کند. زیرا اخلاق و آفر نقشسازمان 
ی راحت بههاي ناملموس بوده و ضمن ارزشمندي و کمیابی،  ییدارا

توسط رقبا تقلیدپذیر نیست و مطابق با دیدگاه پژوهشگران، ایـن  
و اسـتعدادهاي منـابع    هـا  مهارتها،  یژگیوشایستگی با مدیریت 

ذا ــ ـانسانی به وجود آمده و براي توسـعه بـه زمـان نیـاز دارد. ل    
ي بیمـه بـا پیـاده سـازي اسـتراتژي      شود شرکت هاپیشنهاد می

مدیریت استعداد، شامل جذب و به کارگیري، آموزش و توسـعه و  
حفظ و نگهداشت نیروي انسانی، زمینـه بهبـود و تعـالی اخـلاق     

اي را در کلیه سطوح مدیریتی و عملیاتی فـراهم آورنـد تـا    حرفه
 فرایند خلق مزیت رقابتی پایدار تسهیل گردد.

ي بیمـه  ها شرکتجامعه پژوهش را کارکنان باید توجه داشت که 
پـذیري نتـایج پـژوهش نیازمنـد      یمتعم ـدهنـد، لـذا    یم ـتشکیل 
ي زیـاد در جوامـع مختلـف اسـت. همچنـین ادبیـات       ها پژوهش

یرپـذیري  تأثي و ا حرفـه پژوهش، گواه وابسته بودن متغیر اخلاق 
رسـد در  آن توسط سایر متغیرهاي سازمانی اسـت. بـه نظـر مـی    

سـازمان و عـدالت    -ن، متغیرهایی نظیر تناسب فرد حوزه سازما
ي کارکنـان را  ا حرفـه سازمانی و ... نیز بتواننـد تغییـرات اخـلاق    

 تبیین کنند. 
 

 گیري  نتیجه
ید آن است که مدیریت استعداد اثـر مثبتـی بـر    مؤنتایج پژوهش 
یگر با جذب افـراد  د عبارت بهي کارکنان دارد. ا حرفهبهبود اخلاق 

صـول اخلاقـی، آمـوزش در جهـت رشـد رفتارهـاي       متعهد بـه ا 
اخلاقی و حفظ و نگهداشت افراد پایبند به مسائل اخلاقـی، جـو   

و بـه افـزایش رفتارهـاي مثبـت      گرفته شکلاخلاقی در سازمان 
ي، یـک منبـع   ا حرفـه کارکنان منجر شده و با ارتقا سطح اخلاق 

بـه   شود؛ که این امر اهمیت توجـه  یممزیت رقابتی پایدار ایجاد 
هـاي ایـن   دهد. یافتـه نشان می ها سازمانمدیریت استعداد را در 

ي بیمـه در  هـا  شـرکت تواند راهگشاي مدیران ارشد پژوهش می
ي با اسـتفاده از مـدیریت اسـتعداد در    ا حرفهجهت توسعه اخلاق 

 یت خلق مزیت رقابتی پایدار شود.درنهاسازمان و 
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سال اوري،  فنّ م و  در علو خلاق  صلنامه ا ره  ف شما زدهم،  ا 1، 4ی 3 9 5 
 

 هاي اخلاقیملاحظه

ظات اخلاقی پژوهش، در این پـژوهش،  با توجه به تعهد به ملاح
کســب رضــایت مــدیران و کارکنــان بــراي تکمیــل پرسشــنامه، 

ي و دار امانـت یـت رازداري و  درنهاها دریافت و تحلیل پرسشنامه
 ، رعایــت مورداســتفادهصــداقت در گــزارش نتــایج و منــابع    

 شده است. 
 

 سپاسگزاري

ر سـطح  ي بیمـه د هـا  شرکتوسیله از مدیران و کارشناسان  ینبد
استان آذربایجان شرقی و همچنین پژوهشکده بیمه (وابسـته بـه   
بیمه مرکزي جمهوري اسلامی ایران) که در تکمیل این پژوهش 

 شود.همکاري نمودند، صمیمانه تشکر و قدردانی می
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