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 ١

  سرآغاز

كـار بـه يـك    هـاي   كاربرد اخـلاق در محـيط   ،اخيرهاي  در سال

اخلاق كار، اخـلاق حرفـه اي،   . ضرورت جدي تبديل شده است

اخلاقي مفاهيمي اسـت كـه در   هاي  كدهاي اخلاقي و مرام نامه

پيچيده تر شـدن روز  ). 1(دانش مديريت مطرح شده است گسترة

غيراخلاقي، غيرقانوني  و افزايش ميزان كارهايها  افزون سازمان

كاري توجه مديران و صاحبنظران هاي  و غيرمسئولانه در محيط

). 2(را به بحث اخلاق كار و مديريت اخلاق معطوف ساخته است

  

   ةاي مديران در حوز هاي اصول اخلاق حرفه تحليل مؤلفه

  مديريت منابع انساني

  ، مريم ياري ∗∗∗∗انعيدكتر مهدي ص

  گروه مديريت، دانشكده مديريت و حسابداري، دانشگاه آزاد اسلامي، شاهرود

  )16/6/92:، تاريخ پذيرش 18/1/92:تاريخ دريافت(

  

  

  چكيده

 اي و كـدهاي  اخلاق كار، اخـلاق حرفـه  . هاي كار به يك ضرورت جدي تبديل شده است هاي اخير، كاربرد اخلاق در محيط در سال :زمينه

اي حـاكم بـر كـار     هدف پژوهش حاضر؛ شناسايي اصول اخلاق حرفه. اخلاقي مفاهيمي است كه در گسترة دانش مديريت مطرح شده است

  .مديران در حوزة مديريت منابع انساني است
  

هاي دولتي  موسسهجامعة آماري شامل؛ مديران منابع انساني شاغل در . است) ميداني(روش پژوهش حاضر توصيفي از نوع پيمايشي  :روش

و خصوصي، مدرسان رشته مديريت دولتي، گرايش مديريت نيروي انساني در مقاطع ارشد و دكتري و فارغ التحصيلان مقطع دكتري در اين 

رسشـنامة  هـا پ آوري داده ابـزار جمـع  . عنوان گروه نمونه انتخـاب شـدند   هنفر ب 70گيري معرف،  كه از ميان آنها، با استفاده از نمونه. رشته بود

    .اكتشافي، آزمون فريدمن، آزمون تي استفاده شدها از تحليل عاملي  براي تجزيه و تحليل داده. پژوهشگر ساخته بود
  

  :هـا عبارتنـد از   تـرين ايـن مؤلفـه    مهـم . شدنداي مديران شناسايي  هاي اخلاق حرفه عنوان مؤلفه همؤلفه ب 16ها،  پس از تحليل داده :ها يافته

جبران خدمات كاركنان با شرط رعايت عدالت و داشـتن تعهـد    -2. رساني درست به متقاضيان استخدام قت و تعهد در اطلاعرعايت صدا -1

انجـام   -5. رعايت قاطعيت و صداقت در انتقال اطلاعات مربوط به عملكرد كاركنـان  -4. رعايت عدالت در ارتقاء كاركنان -3. نسبت به آنها

  ... .شغلي و هاي  تعهد در جهت كاهش آسيب
  

اي،  اي كه اصول رايج شناخته شده در حوزة اخـلاق حرفـه   نمايد به گونه رعايت اخلاق نقش مهمي در موفقيت مديران ايفا مي :گيري نتيجه

  .يابد در وظايف مختلف مديران در قبال منابع انساني سازمان نمود پررنگي مي
  

  نسانياي، مديريت منابع ا اخلاق، اخلاق حرفه: كليدواژگان

  

_________________________________________________________________________________________________________________        

  mehdisaneiphd@yahoo.com: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول* 
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  1393، 1علوم و فنّاوري، سال نهم، شماره  فصلنامه اخلاق در

 ٢

رعايت اخلاق حرفه اي توسـط مـديران منـابع انسـاني در يـك      

آنهـا بـا اتخـاذ     شود، چراكه محسوب ميسازمان، امري ضروري 

تخصصي خـود از  هاي  دمندانه در حوزهمنطقي و خرهاي  تصميم

جمله در جـذب و اسـتخدام منـابع انسـاني، آمـوزش و توسـعه،       

ارزيابي عملكـرد و پـاداش، سيسـتم حقـوق و دسـتمزد، برنامـه       

توسعه و ارتقاء شـغلي، مـديريت روابـط كـار، جبـران      هاي  ريزي

منافع بلندمدت سازمان را  ...بازنشستگي و  خدمات، ترك خدمت،

هـاي اخـلاق حرفـه     لفهشناسايي و آگاهي از مؤ. كنند مي تضمين

براي حل مشكلات و موضوعات خاصي كـه مـديران منـابع    اي 

شوند مفيد است و باعث بهبـود باورهـا و    مي انساني با آن مواجه

لازم را بـراي افـراد   هاي  رفتارهاي اخلاقي آنها شده و راهنمايي

 ).3(نمايند مي حرفه اي در تعيين اقدام مناسب فراهم

به معني  يوناني اتيكوس ةنشات گرفته از واژ 1»اخلاق«واژه 

اصول اخلاقي راجع به چگـونگي  . باشد مي 2رسوم و سنت، اقتدار

بودن افراد و اين كه در حرفه و سازمان متبوع خود چطـور رفتـار   

اخـلاق بـا اسـتانداردهاي     ةواژ ،بطور كلي. شوند مي كنند، مطرح

 را قاخلا). 3(رفتارها سروكار دارندمربوط به درست و غلط بودن 

در بيشـتر  توان در قالب مجموعه اي از اصول تعريف كرد كه  مي

شود كـه بـه    مي يك منشور يا سيستمي شناخته موارد به صورت

فراگير، اصول  ديدگاهياز ). 4(كند مي عنوان راهنماي رفتار عمل

 هـاي  توان در مقام مجموعه اي از اصـول و ارزش  مي اخلاقي را

را هـا   يكايك ما چنين مجموعـه اي از ارزش . معنوي تعريف كرد

نسـت بـه   در خويشتن خويش داريم، با وجود اين ممكـن اسـت   

تنوع پذيري و تخصص گرايي ). 5( وجود آنها آگاه يا ناآگاه باشيم

. يكي از مهمترين تفاوت هاي اخلاق فردي و اخلاق شغلي است

برحسـب تنـوع    .اسـت  »شـغل وابسـته  «اخلاق در ايـن مفهـوم   

اخـلاق پزشـكان،   . هاي ويژه نيازمنـد هسـتيم   به اخلاق  مشاغل،

اخــلاق   اخــلاق سرپرســتان،  اخــلاق معلمــان، اخــلاق مــديران، 

ديگر، اخلاق را مجموعه اي از  ديدگاهياز ). 6...(و  پژوهشگران

روحي و باطني انسان تعريف كرده اند كه به صـورت  هاي  صفت

شود، بـروز   مي يات دروني انسان ناشياعمال و رفتاري كه از خلق

شود كـه اخـلاق را از    مي سبب گفته كند و بدين مي ظاهري پيدا

استمرار يك نوع رفتار خاص، . توان تعريف كرد مي طريق آثارش

دليل بر آن است كه اين رفتار يـك ريشـه درونـي و بـاطني در     

 عمق جان و روح فرد يافته است كه آن ريشه را خلـق و اخـلاق  

  ).7(نامند  مي

يكي از صاحبنظران معتقد اسـت كـه اخلاقيـات موضـوعي       

گذاشتن هر فعاليـت و هـدف   : نگرشي است كه مواردي همچون

در جاي خودش، دانستن اينكه چه كـاري درسـت و چـه كـاري     

تمايـل  نادرست است، دانستن اينكه چه خواسته اي درست و چه 

ر ديگـري نيـز   و صاحبنظ. شود مي باشد، را شامل مي اشتباه هايي

فعاليت بررسي اسـتانداردهاي    :كند مي را اين گونه تعريف اخلاق

معنوي و وجداني يك فرد يا يك جامعـه و پرسـش درخصـوص    

 )استانداردهاي منطقي و يـا غيـر منطقـي   (اينكه اين استانداردها 

  ).3(شود  مي چطور در زندگي ما بكار برده

هـا   دسته بنديدر اين زمينه يكي از كامل ترين  پژوهشگري  

سيسـتم وجـود    5از ديد او . كند مي هاي اخلاق ارائه نظريهرا از 

: شود مي مديريتي مربوط هايبه طور مستقيم به تصميمدارد كه 

، 5وظيفـه گرايـي   ، نظريـة 4منفعت گرايي نظرية، 3قانون جاويدان

ايـن   همچنين پژوهشـگران ). 8(7و آزادي فردي 6عدالت توزيعي

ري تحت عنوان پرسشنامه جو اخلاقي، شش رشته با طراحي ابزا

. نوع فرهنگ و جو اخلاقي مختلف را مورد شناسايي قـرار دادنـد  

فرهنـگ   اي، فرهنـگ اخلاقـي مراقبتـي،    فرهنگ اخلاقي حرفه

اخلاق مقرراتي، فرهنگ اخلاقي ابزاري، فرهنگ اخلاقي كارآيي 

نظـر ديگـري نيـز بـه      صاحب ).3(فرهنگ اخلاقي مستقل  مدار،

صل اخلاقي احترام به خودمختاري فرد، نيكوكاري، صدمه چهار ا

اصول اخلاقـي از نظـر   ). 4(نزدن به ديگران و عدالت اشاره دارد 

اخلاقي اسـت و   هاي هديگر مبتني بر طيفي از نظري پژوهشگري

ــتگي،   ــود گذش ــداكاري و از خ ــامل ف ــت   ش ــارچگي، عيني يكپ

  ).4(د باش مي ، پاسخگويي، آگاهي، صداقت و رهبري)طرفي بي(

. محتاج تحليل اخلاق و حرفه اسـت  8اي تحليل اخلاق حرفه  

هـاي   ريشهكاربردهاي فراوان دارد و مفهوم آن نيز از  9حرفه ةواژ

عام ترين كـاربرد حرفـه بـه    . گيرد مي تاريخي فراواني سرچشمه

مفهـوم حرفـه از ديربـاز    . اسـت  كسب و كار  شغل،  معناي پيشه،

كسـب و كـار   . رود مـي  بـه كـار   11و حتي شـغل  10متفاوت با كار

اخـلاق  ). 6(راهزنـي  :ماننـد معطوف به سود را حرفه نمي داننـد،  

اي شاخه اي از اخلاق كاربردي است كه به مباحث اخلاقي  حرفه

تر از  اخلاق حرفه اي مفهومي بسيار وسيع). 6(پردازد مي در حرفه
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 ٣

 - توانـد در زنـدگي فـردي    اخلاق مـي . اخلاق كسب و كار دارد

اخـلاق  . شغلي باشد - تواند در زندگي فردي مي باشد وشخصي 

بخـش  . بخشي از اخلاق حرفـه اي اسـت   شغليكار و يا اخلاق 

 بـا بزرگي از اخلاق حرفـه اي فراتـر از زنـدگي فـردي و شـغلي      

اخلاق مفهوم  ،بنابراين. سر و كار داردها  سازمان عملكرد اخلاقي

ق سـازماني را  شغلي و اخلا –اخلاق در زندگي فردي ، حرفه اي

  ).9(گيرد  مي نيز در بر

اي را به  عوامل تأثيرگذار بر اخلاق حرفه پژوهشگرانيكي از   

 :كند سه جنبه تقسيم مي

هـاي   فردي، ارزشهاي  خصيتها و  يعني ويژگي: جنبة فردي. 1

هاي شخصي، عوامل خانوادگي، باورها و اعتقادات  مذهبي، ملاك

اي از جنبـة   لاق حرفهبر اخ و شخصيت از جمله عوامل تأثيرگذار

هـاي   فـردي كـه فاقـد صـلاحيت     به احتمال زياد،. فردي هستند

هـاي اخـلاق    اخلاقي شايسـته از لحـاظ فـردي باشـد، از معيـار     

  .اي متناسبي نيز برخوردار نخواهد بود حرفه

عـواملي مثـل رهبـري، مـديريت، ارتبـاط بـا       : سـازماني  ةجنب. 2

ادستان، نظام تشويق و تنبيـه،  همكاران، ارتباط با زيردستان و فر

ها، جـو و فرهنـگ    همكاران، قوانين و مقررات و رويه انتظارهاي

بديهي است كـه نـامطلوب   . گيرند سازماني در اين حيطه قرار مي

اي خواهـد   بودن عوامل مزبور، عامل تهديدكنندة اخـلاق حرفـه  

  .بود

عوامل اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و سياسي : محيطي ةجنب. 3

و عوامل رقابتي بين آن ها، از جملـه  ها  سازمان همچنين ديگرو 

  ). 10(هستند اي عوامل تأثيرگذار بر اخلاق حرفه

اخـلاق در مـديريت    ةدر حوز هاي گوناگوني تاكنون پژوهش  

بررسي اخـلاق  «تحت عنوان  پژوهشيدر . به انجام رسيده است

ه اگر چ ـ: نتيجه زير بدست آمد »كار در بخش دولتي و خصوصي

قوانين و نظام حقوقي پس از اجراي خصوصي سازي تغييـر مـي  

، زيربنايي نيستند، تفاوت معنـاداري  تغييرهاكند، اما به دليل آنكه 

. ميان اخلاق كار پرسنل خصوصـي و دولتـي ايجـاد نمـي شـود     

 همچنين خصوصي سـازي ابعـاد مـادي اخـلاق كـار را افـزايش      

در ). 11(ار نـدارد  ثيري بر ابعـاد معنـوي اخـلاق ك ـ   أدهد اما ت مي

اخـلاق حرفـه اي در مـديريت    «ديگـر تحـت عنـوان     پژوهشي

اخـلاق  : بدين نتيجه رسيده اند كـه  پژوهشگران »كيفيت فراگير

حرفه اي ارتباط مستقيم با مسئوليت پذيري سازماني دارد و ايـن  

 ـ برگرفتهدو مؤلفه  ة از بعد معرفت شناسي و هستي شناسي نظري

مـدل يـابي نقـش    «اله اي با عنـوان  در مق). 12(مديريت هستند

بدين نكته اشاره  »مديريت دانشهاي  اخلاق در موفقيت سيستم

بين داشتن اصول اخلاقي و توسعه مديريت دانش رابطه : شد كه

همچنــين در مقالــه اي بــا ). 13(مثبــت و معنــاداري وجــود دارد 

هاي اخلاق شركتي بر درك مديريت  بررسي تاثير ارزش«عنوان 

هاي اخلاق شركتي زنان در مقايسه با مردان بطـور   زشار، »سود

معني داري بالاتر به دست آمد كه نشان دهنـده ايـن اسـت كـه     

 ). 14(باشند مي زنان در ايران به ارزشهاي اخلاق شركتي پايبندتر

در ارتقـاي رفتـار    12نقش اخـلاق كـاري  «در پژوهشي با عنوان 

ايـن نتيجـه    »يزددر بين كاركنان دانشگاه  13شهروندي سازماني

بين اخلاق فـردي و رفتـار شـهروندي سـازماني     : حاصل شد كه

شته و رعايت بيشـتر اخـلاق فـردي    ارتباط و همبستگي وجود دا

همچنين ). 15(شود  تكامل يافته تر ميرفتار شهروندي  منجر به

تفـاوت زن و مـرد در انتخـاب    «در پژوهش ديگـري بـا عنـوان    

نفر زن و مرد در شهر تهران  2700از بين  »اخلاقيهاي  اولويت

انتخـاب نيـاز در زنـان، بيشـتر در     : زير حاصل گرديـد هاي  يافته

مادي عيني اسـت  هاي  اخلاقي و در مردان، موضوعهاي  موضوع

رفـع  هـاي   و عوامل اجتماعي چون شغل نيز در اين انتخاب و راه

 ). 16(آن موثر بوده است 

ركنـان فقـط   دهد كـه اگـر كا   مي ديگر نشان پژوهشينتايج   

پيروي كنند و قصد انجام كارها را به ها  بصورت مكانيكي از رويه

 يتمـدير . رفتار آنها اخلاقـي نيسـت   ،نداشته باشندرا بهتر  ةشيو

 ،رفتاري داراي نقش اسـت هاي  منابع انساني در اين دستورالعمل

مهـم  . باشـد  مـي  اين بخـش  ةاجرا و نظارت بر آنها بر عهد، زيرا

ابع انسـاني چقـدر بـراي عملـي كـردن ايـن       نيست كه مدير من ـ

 كند و رفتار كاركنان را تحت تاثير قـرار  مي تلاشها  دستورالعمل

دهد، اگر تجارت براي رفتارهـاي اخلاقـي يـا حتـي قـانوني       مي

احترامي قائل نباشد امكان مديريت اخلاقي منابع انسـاني وجـود   

 ). 17(ندارد 

ق در تجارت اخلا: ديگري مشخص شد كه پژوهشهمچنين در 

هـاي   امر بسيار مهمي است و مديريت منابع انساني پر از دغدغه

اخلاقـي  هـاي   بررسي اين مسائل و ديگر دغدغـه . اخلاقي است
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  1393، 1علوم و فنّاوري، سال نهم، شماره  فصلنامه اخلاق در

 ٤

كنـد كـه عملكـرد     مـي  مديريت منابع انساني به مـديران كمـك  

 ). 18(اخلاقي را از غيراخلاقي تشخيص دهند

اخلاقـي   بر اين نكته تاكيد شده است كه آگـاهي  در نهايت،  

و هم شاغلين در مـديريت منـابع انسـاني     پژوهشگرانهم براي 

اگرچه بحث اخلاقي بـودن يـا نبـودن    . جايگاهي پر اهميت دارد

مديران منابع انساني هم چنان پابرجاست، بـا ايـن حـال برخـي     

توان در ابعاد مختلف مديريت اعمال  مي اخلاقي راهاي  چارچوب

و اصـول قابـل اجـرا هسـتند،     هـا   اگر بپذيريم كه چـارچوب . كرد

در  اين مسئلــه اقـدام هـايي  . اجراي آنهاستمسئله بعدي نحوه 

پـژوهش آكادميـك و   آمـوزش آكادميـك،   : طلبـد  مـي  سه سطح

  .)19(حرفه اي منابع انساني  هاي اقدام

مهمترين اصول اخلاقـي زيربنـايي مـورد نظـر پـژوهش حاضـر       

  :عبارتند از

وراتي است كه بـه نتـايج   در سرشت و فطرت انسان دست: وجدان

 بـوده يـا لـذت آور   گويد خواه براي تو مفيد  مي كار توجه ندارد و

باشد يا نباشد، خوشي به دنبال بياورد يـا رنـج، آن را انجـام بـده     

)13.( 

يعني قابليت پذيرش، پاسخگويي و يا به عهده : مسئوليت پذيري

 ).13(شود  مي گرفتن كاري كه از كسي درخواست

بـراي انجـام   وظيفه يا ضمانتي در مقابـل كسـي يـا    يعني : تعهد

در زمان مناسب اطلاعات درست را در اختيار  :براي نمونه. چيزي

 ).13(فرد مناسب قرار دهيم 

يعني مخالف رياكاري و دورويـي اسـت؛ بـه نـداي     : صادق بودن

مندي توجه دهد؛ در همه حال به شرافت فرا مي وجدان خود گوش

 ).20(ت است كند؛ شجاع و با شهام مي

گـذارد؛   يعني فرد به حقوق ديگران احترام مـي : احترام به ديگران

شناس اسـت؛   قول و وقت گذارد؛ خوش به نظر ديگران احترام مي

در نظـر  دهد؛ تنها منافع خود را  گيري مي به ديگران حق تصميم

 ).20( گيردنمي

منظور از انصاف همـه را بـه يـك چشـم نگـاه      : عدالت و انصاف

شـبهه در رابطـه بـا تبعـيض و      ةست و از بين بردن زمينكردن ا

 ).21(باشد  مي مدارا كردن با آنان

 مشكلاتيعني فرد دلسوز و رحيم است؛ در : همدردي با ديگران

ــي  ــي شــود و ا ديگــران شــريك م ــت م ــان حماي ــه  ز آن ــد؛ ب كن

كند؛ مشكلات ديگران را مشـكل   ديگران توجه ميهاي  احساس

 ).20(داند  خود مي

يعني به وظايف خود متعهد است؛ رازدار ديگران اسـت؛  : اريوفاد

 ).20(معتمد ديگران است 

 بـه  ارائـه ديـدگاه   انتقاد ودادن حق  :نقدپذيري و مشاركت طلبي

پاسخگويي در برابر انتقادها و اجتنـاب از مواجهـه    .كاركنان است

 ).9(اخلاقي است جزو بايدهاي هيجاني با منتقدان 

بـا   همـراه صـريح،    راري ارتبـاط صـادقانه،  قاطعيت برق: قاطعيت

افـراد  . اسـت ) برد  –برد ( احترام اصيل و متقابل و خودمختاري 

 ديگـران حساسـيت نشـان   هـاي   سقاطع نسبت به افكار و احسا

دهند و قادرند علاوه بر ديدگاه ها، شنونده احساسات ديگران  مي

نيـز بـه    افكار و احساسات خود را ؛در عين حال قادرند. نيز باشند

 ).9(وضوح بيان كنند 

اعتماد يعني اطمينان از اينكه طرف مقابل در روابطش با  :اعتماد

 ).13(نوعي باور و اتكا داشتن شما، قصد ضربه زدن ندارد و 

صادقانه  برخوردمراد از : صادقانه و صريح با كاركنان برخورد  

و صريح سازمان با كاركنان آن است كه در همه شئون حرفـه از  

شرح وظايف تا نظامهاي جامع پرداخت بايد شفافيت، بيان دقيق 

هرگونه ابهام، دو پهلويي در بيان، سيال . و كامل را حاكم ساخت

 حقـوق آمـاده   پايمال كردنزمينه را براي فريب و   بودن ضوابط،

  ).9(كند  مي

و اقدامات مـورد  ها  سياست مقصود از مديريت منابع انساني،   

بخشي از وظيفه مديريت است كه با جنبه هايي نياز براي اجراي 

ايـن حـوزه داراي وظـايفي    ). 22(از فعاليت كاركنان بستگي دارد 

تخصصي است كه نقش مهمي در موفقيت نهـايي سـازمان دارد   

جـذب،  : اهم وظـايف مـديريت منـابع انسـاني عبارتنـد از     ). 23(

استخدام و بكارگيري نيروي انسـاني، جبـران خـدمات، ارزيـابي     

مـروري بـر   . مين بهداشـت شـغلي  أملكرد، آموزش، انضباط و تع

اصول اخلاقي فوق و وظايف و وظايف مديريت منابع انسـاني در  

سازمان حاكي از آن است كـه ارتبـاط نزديكـي بـين وظـايف و      

كاركردهاي مديريت منابع انساني و اصول اخلاقي وجود دارد به 

منـابع   ةر حـوز گونه اي كه يك مدير هنگام انجام وظايف خود د

هـاي   انساني و تصميم گيري در اين حوزه، بطور مستمر با چالش

بنـابراين،  . كنـد  مي گذر از آنها دست و پنجه نرم ةاخلاقي و نحو
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  اي مديران در حوزة مديريت منابع انساني هاي اصول اخلاق حرفه تحليل مؤلفه: دكتر مهدي صانعي و مريم ياري

 ٥

اصـول اخـلاق   هـاي   در مقاله حاضر هدف بر آن است تا مؤلفـه 

 ديـدگاه مـديريت منـابع انسـاني از     ةحرفـه اي مـديران در حـوز   

رويكردي علمي استخراج و معرفـي   خبرگان اين حوزه بر اساس

تواند در حوزه هايي چون گزينش و  مي اين اصول اخلاقي. گردد

و آموزش و  انتخاب مديران منابع انساني، ارتقاء، ارزيابي عملكرد

  .توانمندسازي آنها مورد بهره برداري قرار گيرد

  

  روش 

. اسـت ) ميـداني (روش پژوهش حاضر توصيفي از نـوع پيمايشـي  

يران منابع انسـاني  مد ؛شامل پژوهشرد بررسي در اين جامعه مو

دولتي و خصوصي، مدرسان رشته مديريت هاي  شاغل در موسسه

 هـاي كارشناسـي   پايـه در  دولتي، گرايش مديريت نيروي انساني

 دكتـري در ايـن رشـته    پايـة ارشد و دكتري و فارغ التحصـيلان  

رگـان  نفـر از مـديران و خب   70 نمونة پژوهش شـامل؛ . باشند مي

از روش . هاي دولتي و خصوصـي بودنـد   منابع انساني در سازمان

بدين . نمونه گيري معرف جهت شناسايي افراد خبره استفاده شد

معني كه از هر فرد خبره خواسته شد تا ساير خبرگان موجـود در  

از نظـر   گـروه نمونـه   .حوزه موضوع مورد بررسي را معرفي نمايد

تركيـب  . بـوده انـد   درصـد زن  7/25مرد و درصد  3/74جنسيت 

پاسـخ   درصد 7/5نمونه پاسخ دهندگان از نظر سن نشان داد كه 

ــين  ــدگان ب ــا  20دهن ــين درصــد 7/55ســال، 30ت ــا  31ب  40ت

درصـد   10سـال و   50تـا   41پاسخ دهنـدگان   درصد 6/28سال،

از نظـر ميـزان   . سـال بـه بـالا سـن داشـتند      51 دهندگان پاسخ

 ـپاسخ ده درصد 9/2تحصيلات،  ان داراي مـدرك تحصـيلي   دگن

پاسخ دهندگان داراي مـدرك كارشناسـي،   درصد  3/54كارداني، 

پاسخ دهنـدگان داراي مـدرك كارشناسـي ارشـد و     درصد  9/19

رشـته  . پاسخ دهندگان داراي مدرك دكترا بوده انـد  درصد 9/22

ــيلي  ــد  8/52تحص ــديريت و   درص ــته م ــدگان، رش ــخ دهن پاس

بـوده   درصد 2/47معادل ها  آن و مابقي در ساير رشتههاي  شاخه

پاسخ دهندگان بخش خصوصي  درصد 1/57محل خدمت . است

 4/31نشـان داد  هـا   يافته. بخش دولتي بوده است درصد 9/42و 

سـال،   5تـا   1خـدمت بـين    سـابقة پاسخ دهندگان داراي  درصد

سـال،   15تا  11بين درصد  6/18سال، 10تا  6بين  درصد 3/43

پاسخ دهندگان داراي  درصد10 ال وس 20تا  16بين درصد  7/5

  .سال به بالا بوده اند21 سابقة خدمت

ســاخته  پژوهشــگراز پرسشــنامه هــا  جهــت گــردآوري داده  

كاري  ةحوز 8بخش براساس  8 پرسشنامه در. استفاده شده است

جهـت تـامين روايـي    . اصلي مديران منابع انساني طراحـي شـد  

ي نظري، از نظر اساتيد از مبانها  پرسشنامه پس از استخراج گويه

همچنين با استفاده از روش تحليل عـاملي  . استفاده شد دانشگاه

برآورد شد كـه  % 1/69پرسشنامه برابر بيني  پيش اكتشافي، توان

جهت برآورد پايايي از روش . شود مي مقدار قابل قبولي محسوب

مقـدار آلفـاي    بر اسـاس ايـن روش،  . آلفاي كرونباخ استفاده شد

ــرآورد شــد 974/0ل پرسشــنامه برابــر كرونبــاخ كــ در انتهــا، . ب

آمـار توصــيفي و  هــاي  آوري شــده توسـط روش جمـع هـاي   داده

، و اكتشافي، آزمون فريدمن، آزمون تـي تحليل عاملي : استنباطي

  .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت SPSSرم افزارنبا استفاده از 

  

  ها يافته

اي نشـان   ن تي تك نمونـه با استفاده از آزموها  نتايج تحليل داده

 3پرسشنامه بـالاتر از  هاي  به گويهها  پاسخ ةداد كه ميانگين كلي

اين بدان معني است كه از نظـر پاسـخ دهنـدگان و بـا      .باشد مي

 ةتوانـد بـه عنـوان مولف ـ    مي توجه به طيف پاسخگويي، هر گويه

بـر  . اخلاق حرفه اي مديران منابع انساني مورد توجه قرار گيـرد 

هـاي   تايج آزمون فريدمن ادعاي يكسان بودن رتبه گويهاساس ن

 داراي رتبـه ها  پرسشنامه رد شد و مشخص گرديد كه همه گويه

تـي و فريـدمن روي همرفتـه بـدين     هاي  نتايج آزمون. باشند مي

گويـه يـا شـاخص اخـلاق حرفـه اي در       73 ةمعناست كـه هم ـ 

، جبـران  )شـاخص  21(جـذب، اسـتخدام و بكـارگيري   هاي  حوزه

، ارزيابي )شاخص 8(، ارتقاء و پيشرفت شغلي )شاخص 8(ات خدم

 8( ، آمـوزش و توانمندسـازي  )شـاخص  10(و مديريت عملكـرد  

ــاخص ــغلي  )ش ــت ش ــت و امني ــاخص 5( ، بهداش ــه و )ش ، بيم

 )شـاخص  8(و انضباط و اصـلاح رفتـار   ) شاخص 5(بازنشستگي 

اخلاق حرفه اي مديران منابع انسـاني   ةتوانند به عنوان مؤلف مي

از آزمون تحليل عاملي ها  شاخص كاهشبه منظور . مطرح گردند

گانـه مـورد نظـر بـه طـور       8هـاي   اكتشافي در هر يك از حوزه
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  1393، 1علوم و فنّاوري، سال نهم، شماره  فصلنامه اخلاق در

 ٦

هـاي   هدف از اين كار نيز دستيابي به مؤلفه. مستقل استفاده شد

مديريت منـابع انسـاني بـوده    هاي  حوزه ةاخلاق حرفه اي در كلي

دســته بنــدي و  رپژوهشــگدر تحليــل عــاملي اكتشــافي، . اســت

مشخصي مدنظر ندارد بلكه بر آن است تا با توجه  چارچوب اوليه

به گروه بندي انجام شـده توسـط تحليـل عـاملي و بـر اسـاس       

ايـن قاعـده از   . چارچوب نظري، به اين دسته بندي دسـت يابـد  

. گانه رعايـت شـد   8در درون هر يك از ابعاد  پژوهشگرانسوي 

، از نظر خبرگان جهت پژوهشاين همچنين، با توجه به اينكه در 

اخـلاق حرفـه اي بهـره بـرداري گرديـد و      هـاي   شناسايي مؤلفه

دستيابي به تعداد زياد افرادي خبره در آن حد كه بتـوان تحليـل   

عاملي را درخصوص كل پرسشنامه به اجـرا درآورد ميسـر نمـي    

گانه انجام  8هاي  باشد، تحليل عاملي در درون هر يك از بخش

ميـانگين  ( KMOه به نتايج آزمون بارتلت و شـاخص  باتوج. شد

گانه، مشخص  8هاي  در هريك از حوزه) واريانس استخراج شده

براي تحليل آنها در هر ها  گرديد كه همبستگي موجود ميان داده

منابع انساني مناسب بوده و در واقع تعداد نمونه هاي  يك از حوزه

ر هــر يــك از بــراي تحليــل عــاملي د) تعــداد پاســخ دهنــدگان(

از سوي ديگـر  . كاري مديران منابع انساني كافي استهاي  حوزه

بـراي تحليـل عـاملي    هـا   براي اطمينـان از مناسـب بـودن داده   

در كليــه هــا  مشــخص گرديــد كــه آزمــون تحليــل عــاملي داده

كاري مديران منابع انساني با جامعه مـورد نظـر خـود    هاي  حوزه

  . معنادار بوده است

اسـتخدام و  ، جـذب  ةيجه تحليل عاملي در حوزبا توجه به نت  

اصـلي  هـاي   و مؤلفـه هـا   عامل به عنوان عامل ششبكارگيري، 

از تغييـر  درصد  81/67توانند  مي عامل ششاين . شناسايي شدند

در حـوزه  . متغير مورد بررسي را توضـيح دهنـد  ) واريانس(پذيري 

 ينتبياصلي با  مؤلفه عامل به عنوان عامل و يك جبران خدمات

 دوارتقاء و پيشرفت شـغلي   ةاز تغيير پذيري، در حوزدرصد  4/62

 ةاز تغييـر پـذيري متغيـر، در حـوز    درصـد   65/68عامل با تبيين 

از  درصـد  18/71تبيـين  عامل بـا   دو ارزيابي و مديريت عملكرد

 آمـوزش و توانمندسـازي   ةواريانس متغير مورد بررسـي، در حـوز  

 ةغيير پذيري متغيـر، در حـوز  از تدرصد  9/63تبيين عامل با  يك

از درصـد   73/78 تبيـين عامـل بـا    دو بهداشت و امنيـت شـغلي  

عامل بـا تبيـين    يكبيمه و بازنشستگي  ةمتغير، در حوز واريانس

انضـباط و اصـلاح    ةاز تغيير پذيري متغير و در حوزدرصد 23/75

اصلي شناسايي شد كـه   مؤلفه عامل به عنوان عامل و يكرفتار 

متغيـر  ) واريـانس (از تغيير پذيري درصد  8/69تواند مي اين عامل

اخـلاق  هـاي   مؤلفه بعنوان مؤلفـه  16. تبيين كندمورد بررسي را 

 ـ 8هـاي   حرفه اي مديران منابع انساني در حوزه در  فعاليـت  ةگان

  .ارائه شده است 1جدول 

  

اخلاق حرفه اي مديران منابع انساني هاي  مؤلفه :1جدول 

  ة فعاليتگان 8هاي  در حوزه

كاري هاي  حوزه

مديران منابع 

  انساني

اخلاقي شناسايي شده هاي  مؤلفه

  در هر حوزه

اسـتخدام و  ، حوزه جذب

  بكارگيري

رعايت حقوق و كرامت انساني و حفـظ  . 1

  .امانتداري درباره متقاضيان استخدام

رعايت عـدالت و بـي طرفـي و اصـل     . 2

امانتداري درخصوص گـزينش متقاضـيان   

  .استخدام

ــداقت و . 3 ــت ص ــلاع   رعاي ــد در اط تعه

  .رساني درست به متقاضيان استخدام

رعايتحقوق متقابل و عدالت درانتخاب . 4

  .شغل براي متقاضيان استخدام

رعايــت قاطعيــت و صــراحت در بيــان . 5

  .دلايل به ردشدگان

ــيان   . 6 ــن متقاض ــدالت در س ــت ع رعاي

پرهيز از بكـارگيري افـراد داراي   (استخدام

  ).صغر سني

  جبران خدمات عادلانه. 1  وزه جبران خدماتح

حوزه ارتقـاء و پيشـرفت   

  شغلي و سازماني

ــه  .1 ــدم رابط ــتگي و ع رعايتاصــل شايس

گرايي در ارتقـاء كاركنـان و صـراحت در    

  .اطلاع رساني درست به آنها

  .رعايت عدالت در ارتقاء كاركنان. 2

حوزه ارزيابي و مـديريت  

  عملكرد

ــان در رعايــت عــدالت و حقــوق كار.1 كن

ــان   ــابي عملكردآنهــاو صــداقت در بي ارزي

نتايج ارزيابي و رعايت شئونات انساني در 

  .بهبود عملكرد آنها

رعايت قاطعيـت و صـداقت در انتقـال    . 2
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  اي مديران در حوزة مديريت منابع انساني هاي اصول اخلاق حرفه تحليل مؤلفه: دكتر مهدي صانعي و مريم ياري

 ٧

  .اطلاعاتمربوط به عملكرد كاركنان

ــوزش و   ــوزه آمـــ حـــ

  توانمندسازي

حفظحقوق كاركناندرارائه آمـوزش بـه   . 1

در بيـان   آنهاو رعايت صداقت و امانتداري

  .نتايج آموزش

حوزه بهداشـت و امنيـت   

  شغلي

رعايت عدالت و انجام تعهد نسبت بـه  . 1

جبران  اجراي بهداشت حرفه اي مشاغل و

  .آسيبهاي شغلي

  .تعهد در جهت كاهش آسيبهاي شغلي .2

  حوزه بيمه و بازنشستگي
ــه  . 1 ــت شــئونات انســاني نســبت ب رعاي

  .بازنشستگان و همدردي با آنها

انضـباط و اصـلاح   حوزه 

  رفتار

مواجهه صادقانه و عادلانه با كاركنـان  . 1

ــا حفــظ   ــار آنهــا ب در جهــت اصــلاح رفت

  .شئونات انساني

  

  بحث 

اخلاقي در مديريت هاي  اينكه جايگاه و اهميت مسائل و موضوع

مـورد توجـه انديشـمندان مختلـف قـرار       ،منابع انساني كجاست

 ـ ؛نظري معتقد اسـت كـه   صاحب. گرفته است هـاي   فعاليـت  ةكلي

از نظـر  . مديريت منابع انساني داراي يك زيربناي اخلاقي اسـت 

وي، مديريت منابع انساني با پيامدهاي عيني و عملي رفتارهـاي  

آميخته با مسائل اخلاقـي اسـت   ، از اين رو، انساني سرو كار دارد

نظر ديگري مدعي است كه تمام مفاهيم  در مقابل، صاحب). 24(

  ).25(انساني عاري از اخلاقيات است مديريت منابع 

مديريت منابع انسـاني   ؛كه بر اين اعتقادندنويسندگان مقاله   

و مسـائل اخلاقـي   هـا   آميخته با دغدغه طور كامل بهدر سازمان، 

تـوان مـديريت منـابع انسـاني را عـاري از اخـلاق و        بوده و نمي

ي به تشريح برخ پژوهشگرانبعضي از . مسائل اخلاقي تصور كرد

منـابع   ةوجـود آوردنـده ملاحظـات اخلاقـي در حـوز      هاز عوامل ب

  :ند ازا اين عوامل عبارت. انساني پرداخته اند

افزايش عدم امنيت شغلي كـه ناشـي از حركـت بـه سـمت        

الگوهاي كاري منعطف، شرايط استخدامي موقت و كوتاه مـدت،  

ترس از دست دادن شغل به خاطر برون سـپاري امـور، افـزايش    

 و عميق شدن نابرابري قدرت بين مديريت و نيروي كار استرس

 .باشد مي

ــرل كــه     ــزايش نظــارت و كنت ــدام گســترهاف ، از هــا اي از اق

روان شــناختي تــا اعمــال نظــارت هــاي  گيــري از آزمــون بهــره

گيري از فناوري اطلاعات و ارتباطـات،   الكترونيكي بر كار با بهره

 .گيرد مي را در بر

شــي از آزاد ســازي بــازار بــه خــاطر مقــررات زدايــي كــه نا  

اين فشارها گاه منابع انسـاني را  . باشد مي فشارهاي جهاني شدن

وادار به مصالحه و مصلحت انديشي در تعريف و تعيين اقـدامات  

 .نمايد مي مناسب و درست

صداقت مديريت كه منجـر بـه توسـل متخصصـان      كاهش  

 ).26(گردد  مي منابع انساني به نيرنگ، فريب و توجيه اقدامات

 پـژوهش اخلاقـي شناسـايي شـده در    هـاي   مروري بر مؤلفه  

جـذب و اسـتخدام    ةمـديران در حـوز   ؛دهـد كـه   مي حاضر نشان

. باشـند  مي اخلاقي مواجههاي  هنيروي انساني با بيشترين ملاحظ

رعايت حقوق و كرامت انساني و حفظ امانتداري درباره متقاضيان 

ــي   ــي طرف ــدالت و ب ــت ع ــتخدام، رعاي ــداري  اس ــل امانت و اص

تعهـد   درخصوص گزينش متقاضيان استخدام، رعايت صـداقت و 

در اطلاع رساني درست به متقاضيان اسـتخدام، رعايـت حقـوق    

متقابل و عدالت در انتخـاب شـغل بـراي متقاضـيان اسـتخدام،      

رعايت قاطعيت و صراحت در بيان دلايل به ردشدگان و رعايـت  

رهيـز از بكـارگيري افـراد    پ(عدالت در سن متقاضـيان اسـتخدام   

در سـاير  . هسـتند هـا   همهمترين ايـن ملاحظ ـ ) داراي صغر سني

نيز رعايت صداقت و عـدالت و انسـانيت بسـيار پررنـگ     ها  حوزه

اصل شايسـتگي و   جبران عادلانه خدمات كاركنان، رعايت. است

رسـاني   عدم رابطه گرايي در ارتقاء كاركنان و صراحت در اطـلاع 

ايت عدالت در ارتقاء كاركنان،رعايت عـدالت و  درست به آنها، رع

حقوق كاركنان در ارزيابي عملكرد آنها و صداقت در بيـان نتـايج   

رعايـت   ارزيابي و رعايت شئونات انساني در بهبود عملكرد آنهـا، 

مربــوط بــه عملكــرد  قاطعيــت و صــداقت در انتقــال اطلاعــات

و رعايـت  كاركنان، حفظ حقوق كاركنان در ارائه آموزش به آنها 

صداقت و امانتداري در بيان نتايج آموزش، رعايت عدالت و انجام 

اي مشـاغل و جبـران    تعهد نسـبت بـه اجـراي بهداشـت حرفـه     

شـغلي،  هـاي   شغلي، تعهـد در جهـت كـاهش آسـيب    هاي  آسيب

دردي با آنهـا   رعايت شئونات انساني نسبت به بازنشستگان و هم

در جهـت اصـلاح رفتـار     و مواجهه صادقانه و عادلانه با كاركنان
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  1393، 1علوم و فنّاوري، سال نهم، شماره  فصلنامه اخلاق در

 ٨

آنها با حفظ شئونات انساني همگي از جمله ملاحظاتي است كـه  

  .بايد مورد توجه قرار گيرد

روي هـزار نفـر از مـديران     اي كـه  در مطالعه برخي محققان  

 مديريت منابع انساني درها  انجام دادند، مهمترين حوزه آمريكايي

ايـن  . يي كردنـد ، شناسـا زننـد  مي اخلاقي را رقمهاي  كه نگراني

سـوء  ، تعصب در اسـتخدام، آمـوزش و ارتقـاء   : عبارتند ازها  حوزه

، افشـاي اسـرار   ،معيارهاي انضباطي ناپايـدار  ،جنسيهاي  استفاده

و بهـره گيـري از   هـا   و پرداختها  جنسيتي در ارتقاءهاي  تبعيض

انجـام شـده   هـاي   غيرمرتبط با عملكرد در ارزيـابي هاي  شاخص

مســائل انضــباطي، آنــان در حــوزه هــاي  تــهبخشــي از ياف). 27(

حاضـر   هـاي پـژوهش   و افشاي اسرار با يافتـه استخدام، آموزش 

هـاي   رسـد برخـي ديگـر از يافتـه     مـي  اما به نظر. همخواني دارد

جنسي، خاص جوامع غربي بوده و هاي  سوء استفاده :مانندايشان 

  .در كشور ما چندان مطرح نمي باشد

رح اسـت كـه چـه كسـي بايـد      حال، اين سئوال اساسي مط  

مسئوليت مسائل اخلاقي را در سازمان بر عهـده داشـته باشـد و    

بايـد   معتقدند كـه اخـلاق   آنرا مديريت نمايد؟ برخي صاحبنظران

طراحي يـك سـازمان اخلاقـي    . بخشي از فرهنگ سازمان باشد

مند تمام ابعـاد فرهنـگ سـازماني و     نيازمند تجزيه و تحليل نظام

اي كه رفتار اخلاقي مورد حمايت  گونه ههاست بسازي آن همراستا

مـديريت  ). 28(قرار گرفته و رفتارهاي غيراخلاقي سركوب گردد 

و مـدير   ويژهطور  همدير منابع انساني ب ةفرهنگ سازمان بر عهد

تواننـد بـا    مـي  ، ايـن دو از ايـن رو . است كليارشد سازمان بطور 

اي جـذب،  اخلاقـي در فراينـده  هـاي   اتخـاذ معيارهـا و شـاخص   

 ،ارزيابي و مديريت عملكرد ،شغليهاي  ارتقاء، گزينش و استخدام

جبران خـدمات و توجـه ويـژه بـه كاركنـان و مـديران        ،آموزش

گيري و نهادينه سـازي   ياد شده به شكلهاي  گرا در حوزه اخلاق

اخلاق گـرا در سـازمان كمـك شـاياني      14يك فرهنگ سازماني

  .نمايند

ر آمريكايي كه نام آنهـا در مجلـه   برتهاي  بسياري از شركت  

شود ضرورت پرداختن به مسائل اخلاقـي   مي آورده 100فورچون

). 29(درك كـرده انـد    15در سازمان را با انتصـاب مـدير اخـلاق   

پژوهشگران وظايف شغلي مدير اخلاق را شامل آموزش اخـلاق،  

كسب اطمينان نسبت به پيروي از اصـول اخلاقـي، مشـاوره بـه     

ــد  ــديريت ارش ــاي  م ــايش محــيط و ايف ــي، پ ــائل اخلاق در مس

 ).30(دانند  مي اجتماعي سازمانهاي  مسئوليت

استاندارد اخلاقي براي مديريت  سهديگر صاحبنظران نيز از   

معرفي هـدف  : اصل عبارتند از سهاين . كنند مي منابع انساني ياد

، اعــاده حيثيــت كســاني كــه از ســازمان و تســهيل وصــول آن

ميزان حساسـيت و   بالا بردنلطمه ديده اند، و سازمان هاي  اقدام

 توجــه آن دســته از كاركنــاني كــه مبــادرت بــه انجــام وظــايفي

 ).31(نمايند كه با مسائل اخلاقي آميخته و همراه است  مي

بالا نشريه ترندواچر به بحث و بررسي نقش منابع انساني در   

 پرداخته است و معتقد است اين امـر يكـي از   بردن سطح اخلاق

نتـايج  . رود مـي  مهم يك رهبر اسـتراتژيك بـه شـمار   هاي  نقش

دهد فضاي اخلاقي كسب و كـار بـه شـدت     مي نشانها  پژوهش

هـاي   تحت تاثير اقـدامات مـديريت، فرهنـگ سـازمان و برنامـه     

بر اساس اين يافته هـا، نقـش منـابع    . قرار گرفته استها  شركت

زمان، بسـيار  انساني در ايجاد يك محيط طرفدار اخلاقيات در سا

در ايـن خصـوص، منـابع انسـاني     . گسترده و وسيع خواهـد بـود  

  :زير را بر عهده خواهد داشتهاي  مسئوليت

يد اطمينـان حاصـل نماينـد كـه     متخصصان منابع انساني با  

 .رود مي اساسي سازمان به شمارهاي  يكي از اولويت اخلاق

و  منابع انساني بايد مطمئن گردد كه در فرايندهاي پـرورش   

 .شود مي انتخاب مديريت به اخلاق توجه

ها منابع انساني بايد مسائل اخلاقي نوظهور را بشناسد و از آن  

 .عقب نيفتد

هـاي   و برنامـه ها  منابع انساني بايد مطمئن شود كه سياست  

 ).32(درستي در سازمان درحال اجراست 

معرفـي و توجـه بـه    «توان مسـئوليت   مي فوقهاي  به مسئوليت

هـاي   توجـه بـه ارزش  . را افـزود  »اخلاقي در سازماناي ه ارزش

تواند منجر به بروز رفتار اخلاقـي در سـازمان گـردد     مي اخلاقي

 ،در جهان امروز به دليل گسـترش روز افـزون تكنولـوژي   ). 33(

برقراري وسيع ارتباطات در محيط مجازي و عدم توجه بـه ابعـاد   

در ميــان  معنــوي و روحــي انســان، بســياري از اصــول اخلاقــي

عـدم توجـه بـه    . ع شده اسـت قمورد غفلت واها  كاركنان سازمان

باعث ها  ضوابط اخلاقي از سوي مديران منابع انساني در سازمان
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 ٩

هـاي اداري از قبيـل    بروز بسياري از مشكلات موجود در سيستم

  . شده است... اختلاس، كلاهبرداري، غيبت، ارتشاء و

هاي اخلاقي به طور  ارزشكه اصول يا  به طور ويژه، هنگامي  

اي ميان كارمندان سازمان رايج شود و مديريت بر منـابع   گسترده

انساني با رعايت اصول اخلاقي صورت پذيرد، موفقيت سـازماني  

   .)34( افزايش خواهد يافت

هـا، بايـد بـه تحليـل درسـت مسـائل        در كنار معرفي ارزش  

ه و تحليـل  نظران معتقدند كه تجزي صاحب. اخلاقي پرداخته شود

هـم مهـم اسـت و هـم      مسائل اخلاقي در مديريت منابع انساني

نسـبيت گرايـي اخلاقـي، از     نظريـة آنهـا بـا رد   . مشروع و موجه

 جو براي شناسايي اصـول جهـان شـمول اخلاقـي دفـاع     و جست

  ).35(كنند  مي

با توجه به قرابت و تشابه بسيار بالاي وظايف مديريت منابع   

مختلف دولتي و خصوصـي اقصـي نقـاط    هاي  انساني در سازمان

تـوان در پـي اصـول     مي جهان، نويسندگان مقاله نيز معتقدند كه

هـا   اخلاقي جهان شمول براي مديريت منابع انساني در سـازمان 

 ـ مي حاضر هاي پژوهش در اين راستا، يافته. برآمد عنـوان   هتواند ب

  جــو مــورد توجــه جــدي و نقطــه آغــازين ايــن تــلاش و جســت

  .قرار گيرد

  

  نتيجه گيري

با توجه به نتايج پژوهش حاضـر و بـا توجـه بـه ايـن امـر كـه؛        

انسـاني سـازمان يكـي از وظـايف      مديريت مسائل مختلف منابع

تـوان نتيجـه گرفـت     مي مختلف است،هاي  اساسي مديران حوزه

نمايـد   مي رعايت اخلاق نقش مهمي در موفقيت مديران ايفا: كه

 اي، اخلاق حرفه ةه شده در حوزاي كه اصول رايج شناخت به گونه

در وظايف مختلف مديران در قبال منابع انسـاني سـازمان نمـود    

  .يابد مي پررنگي

  

  

 امه ن واژه

 Ethics .1  اخلاق

 Ethikos .2  اقتدار، رسوم، سنت

 Eternal Low .3  قانون جاويدان

 Utilitarian Theory .4  نظرية منفعت گرايي

 Universalist Theory .5  نظرية وظيفه گرايي

 Distributive Justice .6  عدالت توزيعي

 Personal Liberty .7  آزادي فردي

 Professional Ethics .8  اخلاق حرفه اي

 Profession .9  حرفه

 Work .10  كار

 Job .11  شغل

 Work Ethics .12  اخلاق كار

  رفتار شهروندي سازماني

13. Organization Citizenship Behavior 

  فرهنگ سازماني

14. Organization culture 

 Ethics officer .15  اخلاق حرفه اي
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