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Extended Abstract  
Abstract  

The purpose of the current research is to identify and rank the components of 

ethics-based human resource management at Payam Noor University. The 

research method is applied in terms of purpose and mixed (qualitative-

quantitative) in terms of data type with an exploratory approach. The identified 

factors and components were measured by experts' opinions and based on the 

fuzzy analytic hierarchy process (FAHP) model, the factors were analyzed and 

combined and finally prioritized. The statistical population in the qualitative 

part of the study included 15 experts and managers with expertise in human 

resource management who were selected non-probably and judgmentally and 

the required information was collected from them using the Delphi method. The 

fuzzy analytic hierarchy process (FAHP) model was used to analyze the data 

and finally the components were confirmed in the form of 6 components and 37 

indicators. Based on the findings, these components include: equality and 

development, self-efficacy and self-control, technical-specialized factors, 

professional perfection, stakeholder interests, and competitive content 

production. The results show that human resource management, using ethical 

approaches, can guide employee attitudes and behaviors and optimally perform 

its tasks and goals in a competitive world. 

Introduction  

Sectoralism, inconsistency and inconsistency in ethics between the elements of 

human resources management, weak education and training of ethics-oriented 
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human resources, lack of a comprehensive and approved ethics-oriented plan at 

the national level, lack of necessary executive guarantees in some laws and 

executive methods and Also, the conducted research shows that we are facing a 

lack of theory, research and models in the field of ethical human resource 

management in higher education and universities. Therefore, this research aims 

to investigate and identify the components of ethics-oriented human resources 

management and prioritize them in order to answer the question that what are 

the components of ethics-oriented human resources management in Payam 

Noor University? has investigated the issue. 

Case study  

The statistical population of the research includes all the books, researches and 

articles related to the research subject and expert professors and experts in the 

field of professional ethics and the academic staff of Payam Noor University, 

sampling in this research was done in a targeted and accessible way. Was. 

Because the sample size in the research Quality does not have a specific amount 

and number, and the number of samples is based on the amount of information 

available comes and reaches saturation of information is determined. 

Materials and Methods  

To determine the sample size, a targeted method was used. A semi-structured 

interview was used to collect data. In order to analyze and analyze data to 

prioritize components and indicators, a combination of decision-making 

methods is used in conditions of uncertainty, and finally weighting of 

components is done using Buckley's geometric techniques in comparisons. to be 

Fuzzy pairing was performed. Due to the hierarchical nature of the research 

factors, the hierarchical process method was used in the Fuzzy AHP 

environment. 

Discussion and Results  

After confirming the components by experts, they were finally approved in the 

form of 6 components and 37 component indicators. To measure the reliability, 

the agreement method between two coders was used, and the result indicates 

85% agreement between the two coders. Based on the findings, these 

components include: equality and development, self-efficacy and self-control, 

technical-expert factors, professional perfection, interests of stakeholders and 

competitive content production. 

Conclusion 

Accepting any role entails responsibilities, and fulfilling these responsibilities 

requires observing ethical aspects. Teaching is a profession that has a moral 

nature. Dealing with teaching ethics has been given attention in recent decades 

in most countries of the world and the basics of teaching ethics and teaching 

principles have been compiled in the form of professional ethics codes and 

professionalism standards. The results of the research showed that the most 
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prominent component of human resource management is ethics-oriented respect 

for equality and development in Payam Noor University. Justice in ethics in the 

term means putting everything in its proper place and giving the right as much 

as it deserves. 

Keywords: Human resource management, Ethics, Professional ethics, Fuzzy 

approach. 
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 چکیده 
های مدیریت منابع انسانی اخلاق محورر رر رانگوهاه   بندی مؤلفههدف پژوهش حاضر شناسایی و رتبه

بوا   ی(کمو  -یفیک) ختهیآم ،هاو برحسب نرع راره یکاربرر ،برحسب هدف روش پژوهش باشد.یام نرر میپ

 لو بر اساس مد شد دهیشده با نظر خبرگان سنج ییشناسا یهالفه ؤعرامل و م می باشد. فیاکتگا کرریرو

شود.   مانجا یبند تیاولر تیعرامل و رر نها بیو ترک لیتحل (FAHPی )ازف یسلسله مراتب لیتحل ندیرآف

مودیریت منوابع   صواحب نظور رر    رانیخبرگان و مد از نفر 51 پژوهش شامل یفیرر بخش ک یمارآجامعه 

 آنهوا از  ازیو ن موررر  عوات لااط ی،و با روش رلف شدند انتخاب یو قضاوت یراحتمالیبرر که بصررت غ انسانی

( استفاره شود  FAHPی )ازف یمراتب سلسله لیتحل لها از مدراره لیوتحل هزیتجر به منظر شد. یورآجمع

ها بوه ترتیوب   ها، این مؤلفهشاخص مؤلفه ها تأیید شدند.  براساس یافته 73مؤلفه و  6و رر نهایت رر قالب 

-تخصصی، کمال حرفه ای، منوافع یی  –شامل: مساوات و ترسعه، خررکارآمدی و خرر کنترلی، عرامل فنی 

ند. نتایج  نگان می رهد مدیریت منابع انسوانی بوا اسوتفاره از    نفعان و ترلید محترای رقابت طلبی می باش

رویکررهای اخلاقی می تراند به هدایت نهرش ها و رفتارهای کارکنان و انجام بهینه وظایف و اهوداف خورر   

 رر رنیای رقابتی بپررازر.  

 ، اخلاق حرفه ای، رویکرر فازی اخلاقمدیریت منابع انسانی، واژه های کليدی: 
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 مقدمه 

در . (Aggarwal, 2023: 1)کند تغییر می مدیریت منابع انسانی با تغییر تکنولوژی     

ها بیش از پیش مورد توجه مدیران منابع های اخیر نقش راهبردی اخلاق در سازمانسال

جای تعجب (Hajiloo, Memarzadeh & Alborzi., 2018: 3). انسانی قرار گرفته است 

وجه بصورت جدی مورد ت 2442است که اخلاقیات و رهبری اخلاقی تا پیش از سال 

مدیریت منابع انسانی نقش مهمی در  (Salehzadeh, 2024: 262).پژوهشگران نبوده است 

اندازی و اجرای اصول اخلاقی در محیط کار دارد، و یکی از وظایف چالش برانگیز سازمان راه

می باشد. مسائل مختلف منابع انسانی می تواند با بکارگیری اصول اخلاقی و منشورهای 

 & Okikiola) دیران در سازمان و محیط کار به درستی مدیریت شودرفتاری توسط م

Jayeoba, 2022: 47 .) اخلاق به دلایل متعددی در مدیریت منابع انسانی اهمیت بیشتری

های جدید کند، از جمله جهانی شدن، افزایش رقابت که کسب و کارها به دنبال راهپیدا می

ها برتری تواند به سازمانات اخلاقی، که میبرای پیشرفت و کسب درآمد و اتخاذ تصمیم

های مدیریتی محتاج حل مسائل روزه تصمیم گیری. ام(Sharma & Kumar, 2023)بدهد 

 ,Jafarirad) رفتاری نیازمند علوم رفتاری و حل مشکلات اخلاقی مستلزم علم اخلاق است

ها، در شرایط فعلی با توجه به عدم رعایت کامل معیارهای اخلاقی، سازمان(. 15 :2015

مداری بخشی از آن طهپذیری، راباند که عدم مسئولیّتای شدهدچار مشکلات عدیده

  (Shahali, 2015: 45). محسوب می گردد

درصد موفقیت موسسات و بنگاه های اقتصادی را  "67"ها بر اساس برخی پژوهش     

 "بیرونی"دانند و قانون را کنترل ای میهای غیر فنی و بویژه اخلاق حرفهمربوط به مهارت

عدم توجه به اخلاق در  .(Harati, 2018: 1)نمایند قلمداد می "درونی"و اخلاق را کنترل 

های سازمان و مدیریت منابع انسانی در جوامعی مانند ایران که از یک سو دارای ارزش

تواند اخلاقی غنی و از سوی دیگر با کشورهای پیشرفته فاصله قابل توجهی دارد می

 . (Alvani , & Ahmadi, 2010: 26)ها به وجود آورد معضلات بزرگی برای سازمان

هــای اخیــر عدم توجه به دانشجویان و مـادی شـدن بـیش از انـدازه آموزش در ســال

 :Hooper, 2017) عالی باعث شده قوانین تـدوین شـده نتوانـد پاسـخگوی مشکلات باشـد

های آموزش عـالی بـه عنـوان یکــی از مســائل ها و فعالیتاخلاق در همه زمینه(. 5

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Dr-Ashish-Kumar-Sharma-2250196992?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InNpZ251cCIsInBhZ2UiOiJwdWJsaWNhdGlvbiJ9fQ
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 یدر اجرا یاصول اخلاق تیرعا کهیبطور .(Mcneal, 2009: 125) ــاربرد دارداساســی ک

 شبردیتواند در پ یبصورت مداوم، م یاخلاق یآموزش یدوره ها یضوابط و مقررات، و برگزار

-اخلاق (.Morley et al., 2021: 240) موثر و کارساز باشد اریبس ،یاهداف کلان آموزش

کند که چه چیزی اصولاً اخلاق تعیین مییک پروسه است.  ای یک پروژه نیست، بلکهحرفه

ریزی و توسعه درست و چه چیزی نادرست است. مدیریت منابع انسانی عمدتاً با برنامه

نیروی انسانی، و مسائلی مانند جبران خسارت، توسعه، روابط صنعتی و غیره مرتبط است. 

های اخیر، اً اهمیت دارد، زیرا در سالها واقعاخلاق برای فعالیت در هر کدام از این شاخه

ها تبدیل شده است. در حالی که های داخلی سازمانمحور به یکی از دغدغهمدیریت اخلاق

شد یا فقط به عنوان یکی از چندین مورد دغدغه قبلاً منافع کارکنان نادیده گرفته می

مدیریت منابع انسانی هایی که بر روی اخلاق بیشتر بحثشد. و سازمان در نظر گرفته می

محیطی پرداخته اند و مسئولیت اند، عمدتاً بر موضوعات اجتماعی و زیستمتمرکز شده

 های اخلاقی منابع انسانی کمتر مورد توجه قرار گرفته شده است. ها در ارائه مدلسازمان

نگری، ناهماهنگی و ناهمسویی اخلاق محور  بین ارکان مدیریت منابع انسانی، بخشی    

محور در نبود طرح جامع و مصوب اخلاق، محورعف آموزش و تربیت نیروی انسانی اخلاقض

 های اجرایی و همچنینسطح ملی، فقدان ضمانت اجرایی لازم در برخی قوانین و شیوه

دهد با کمبود نظریه و پژوهش و الگو در حوزه مدیریت تحقیقات انجام گرفته نشان می

ها مواجه هستیم. لذا این پژوهش با آموزش عالی و دانشگاه محور  درمنابع انسانی اخلاق

بندی آنها در محور و  اولویتهای مدیریت منابع انسانی اخلاقهدف بررسی و شناخت مؤلفه

های مدیریت منابع انسانی اخلاق محور در دانشگاه پیام راستای پاسخ به این سوال که مؤلفه

 ه است.  نور کدام است؟ به بررسی موضوع پرداخت

 چارچرب نظری و پیگینه پژوهش

 پیگینۀ نظری

  5مدیریت منابع انسانی

                                                 
1.Human resource management 
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کیفیت منابع انسانی یکی از مهمترین جنبه های دستیابی به عملکرد بهینه سازمانی     

واحد مدیریت منابع انسانی با پرورش شایستگی افراد  .(Abdullahi et al, 2025: 218) است

تواند با باشد. اما میرسان مییت سودآوری سازمانی یاریدر خلق ارزش و موفقیت و در نها

 ,Sadat) جذب، توسعه و نگهداشت افراد شایسته، کمک شایانی در این امر داشته باشد

-هدف مدیریت منابع انسانی، تلاش برای دستیابی به مأموریت سازمانی، چشم(. 8 :2019

 د کارمندان به مشاغل خود استانداز، استفاده از ظرفیت کارمندان و اطمینان از تعه

(Zaraatkar,RajabiFarjad & Naghghashzadeh., 2020: 199 .) ،به عبارتی HRM 

ها و اقداماتی است که به منظور جذب، توسعه و نگهداشت ای از سیاستشامل مجموعه

های کوچک و بزرگ را شود به عنوان یک راهبرد کارکردی که عملکرد شرکتافراد انجام می

 Brand, Croonen) شودوکار است، شناخته میتأثیر قرار داده و عامل موفقیت کسبتتح

& Leenders., 2017: 784 .)  HRMکند نیروی کار مورد نیاز سازمان را فراهم و تلاش می

و در جهت کسب رضایت  .(Boxall, 2018:22) تا عملکرد انسانی مطلوب را ایجاد کند

 ,Abtahi) ریزی و فعالیت نمایدگذاری، برنامهانی، سیاستکارکنان و تامین اهداف سازم

یزی، سازماندهی، هماهنگی، هدایت و کنترل نیروی هر چیزی است که با برنامه .(8 :2019

موضوعات تحت پوشش آن  .) (Aggarwal, 2023: 1شود انسانی در سازمان انجام می

انسانی، پاداش دادن به افراد در محل عبارتند از: استخدام و انتخاب کارکنان، توسعه منابع 

های مربوط به آن ها و بحثکاری. چالشها و اضافهکار، استفاده از منابع انسانی در سازمان

ها و کاری، و مدیریت نارضایتیشامل برابری، تنوع، کرامت، مدیریت عملکرد و غیبت، روابط

کرد منابع انسانی باید بخشی از عمل . (Gilmore & Williams, 2023: 4)باشدها میدرگیری

هدف مدیریت منابع  (. Gutterman, 2023) ریزی استراتژیک سازمان باشدهای برنامهفعالیت

تضمین  وهای کاری با عملکرد بالا طراحی سیستم انسانی، جذب کارکنان ماهر و با انگیزه،

-توان از مدلمی .(Farsijani & Arefnejad, 2010: 78) ارزش نهادن به کارکنان می باشد

  .(Kandolla, 2016: 9)های مدیریت منابع انسانی برای حل مشکلات استفاده کرد 
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 اخلاق 

ا ـباخلاق سنت میباشد. م و سوار، رقتدا به معنی 1ستیکایونانی ق از واژة خلاا    

 & Moghimi) ر داردکاوها سررفتادن رغلط بوو ست دربه ط مربو یهااردتاندـسا

(Ramezan, 2020: 189.) در و  هاستای از صفات روحی و باطنی انساناخلاق مجموعه

 ,Jafari rad) آفرین و تأثیرگذار استبهبود روابط انسان با خدا و اعضای جامعه بسیار نقش

Ghorbanhosini, Amini & Rostami bashmani., 2021: 64 .) اخلاق در تعریف

و رفتارهای متناسب با آنها را معرفی  اصطلاحی، دانشی است که صفات نفسانی خوب و بد

کند و شیوه به دست آوردن صفات خوب و انجام اعمال پسندیده و دوری از صفات بد و می

اخلاق یک مفهوم فردی و ذهنی  .(Hedayati, 2014: 123)دهد کردار ناپسند را نشان می

الی که ممکن است ها و زمان متفاوت است. نیات، تصمیمات و اعماست که در افراد، فرهنگ

توسط یک فرد یا جامعه اخلاقی تلقی شود، ممکن است از سوی دیگری غیراخلاقی تلقی 

 . (Chaddha & Agrawal, 2023) شود

 ایاخلاق حرفه

ای از اصول و استانداردهای سلوک بشری است که رفتار افراد و ای مجموعهاخلاق حرفه     

کند و مفهوم آن از علم اخلاق اتخاذ شده ن میای را تعییگروه ها در یک ساختار حرفه

است. به عبارت دیگر، مجموعه قوانین اخلاقی که از ماهیت حرفه یا شغل به دست آمده، 

 جهت در را سازمان کهطوری . (Arasteh & Jahed, 2011: 32)ای نام دارداخلاق حرفه

 یک یبه منزله مدیران برای امروزه نماید. یاری اهدافش تحقق در موفقیت و هاکاهش تنش

ای، در حرفهق خلال اصوا . (Salehi, 2011: 52)باشدمی مطرح در سازمان رقابتی مزیت

 & Sanei) مییابدد پررنگی وـنمن مازاـانی سـنسامنابع ل قباان در ظایف مختلف مدیرو

Yari, 2013: 9 .)عوامل سازمانی، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، آموزش و نظام اطلاع 

ای و ای موثر است و کارکنان یک سازمان با داشتن اخلاق حرفهرسانی در رشد اخلاق حرفه

ها و باورهای درست اخلاقی به این باورخواهند رسید که رشد فکری و شغلی شان ارزش

 . (Abaspoor & Sefidzadeh, 2016)ای استمستلزم داشتن اخلاقی حرفه
 

                                                 
1 .Ethics 
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 پیگینۀ تجربی

میزان تأثیر الگوی توسعه فردی منابع "تحقیقی با عنوان مطالعه ( در 2423نصرتی )     

کند الگوی بیان می "ای، حقوق شهروندی کارکنانانسانی بر عملکرد سازمانی، اخلاق حرفه

ای، حقوق شهروندی کارکنان توسعه فردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، اخلاق حرفه

ای، عملکرد سازمانی و حقوق دابیر توسعه اخلاق حرفهتواند در اتخاذ تتأثیر مثبت دارد و می

 شهروندی کارکنان موثر باشد.

بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک "( در تحقیقی با عنوان 2422غفاری و خطایی )     

ای و مدیریت استراتژیک کنند بین اخلاق حرفهبیان می "ایمنابع انسانی با اخلاق حرفه

های کاری های استخدام با دقت، توسعه مدیریت، برنامهبین شاخص منابع انسانی، همچنین

 ای رابطه معنا داری وجود دارد. منعطف با اخلاق حرفه

ای مدیران طراحی الگوی اخلاق حرفه"( در تحقیقی با عنوان 2421راد و همکاران )جعفری

فضیلت از  24ای مدیران شامل کنند مدل اخلاق حرفهبیان می "مبتنی بر منابع دینی

رذیلت اخلاقی از جمله  22جمله اجتماع، احسان، استقامت، حزم، مشورت، مطالعه و ... و 

 باشد.شتابزدگی، عجب، تکلم غیر لازم، سستی و تنبلی و .. می

طراحی مدل اخلاق "( در تحقیقی با عنوان 2411لو، معمارزاده طهران و البرزی )حاجی    

عامل به عنوان موانع  11 کنندبیان می "های دولتیدر سازمانمدارانه توسعه منابع انسانی 

اخلاقی و فرهنگی بر سر راه توسعه منابع انسانی، و اختلاف معناداری بین وضعیت مطلوب 

 و موجود توانمندسازی, مدیریت استعداد و مدیریت دانش وجود دارد.

 "در مدیریت منابع انسانی رفتار اخلاقی"( در تحقیقی با عنوان 2423) 1شارما و کوما     

کنند ایمنی در محیط کار، احترام، انصاف، حریم خصوصی، حقوق اولیه بشر، رفتار بیان می

منصفانه با کارگران و فرآیندهای صادقانه همه بخشی از حوزه اخلاقی مدیریت منابع انسانی 

آید شناسایی هستند. منابع انسانی اگر مشکلات اخلاقی را که در حوزه کاری خود پیش می

 توانند در استخدام و نگهداری نیروی انسانی بهتر عمل کنند.  کنند، می

                                                 
1 .Kumar Sharma 
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اخلاق در  تحلیل مفهومی و نظری"( در تحقیقی با عنوان 2422) 1اوکیکیولا و جیوبا     

کنند منابع انسانی به یک منبع بسیار مهم تبدیل شده است بیان می "مدیریت منابع انسانی

-از به تضمین عدالت و انصاف در برخورد با آنها را دارند. با استفاده از تئوریها نیو سازمان

 توان تصمیم مناسبی برای بهبود شرایط کار و حفظ عدالت در سازمانهای اخلاقی می

 گرفت. و برای حفظ تعارض باید رویه اخلاقی انجام شود. 

رویکرد نهادی به "قی با عنوان ( در تحقی2421)2  برگا لاکومب، اولیوا، کوبو و مکننا     

مصاحبه عمیق با  26کند با تکیه بر بیان می "عملکرد اخلاقی مدیریت منابع انسانی

های دیدگاه -1کند: متخصصان منابع انسانی بینش مهمی در مورد سه موضوع ارائه می

قی  و شاغلین و مدیران مدیریت منابع انسانی در مورد تحقیقات مدیریت منابع انسانی اخلا

چگونه آنها به معضلات اخلاقی درک شده پاسخ  -2ها به معنای اخلاقی بودن. نحوه بیان آن

ها و های آنها تحت تأثیر نیروهای نهادی و باورها، ارزشچگونه واکنش -3دهند. می

 منشورهای اخلاقی مرتبط است.

سی مدیریت اخلاقی برر"( در تحقیقی با عنوان 2416) 3گارسیا، دی تیجرا و گونزالس     

-بیان می "منابع انسانی سنتی اروپایی شرکت های اجتماعی در مقابل مدل آنگلوساکسون

کنند و های اجتماعی در اسپانیا منابع انسانی خود را اخلاقی مدیریت میکنند که شرکت

 تفاوتی بین دو مدل سنتی اروپایی و آنگلوساکسون  وجود ندارد. 
 

 شناسی پژوهشروش 

گیرد. بندی تحقیقات علمی در رده تحقیقات کاربردی قرار میین تحقیق از نظر تقسیما    

 است. یاکتشاف کردیبا رو کمی–یفیها از نوع کو داده عاتلااطی روش مطالعه و بررس

صورت گرفته است. از روش  یدانیو م یادو روش کتابخانه از ها با استفادهداده یگرداور

و مدارک مربوط به محدوده مورد مطالعه و از روش  اسنادی اورجمع یبرا یاکتابخانه

عوامل و  .استفاده شده است قیبا موضوع تحق مرتبط عاتلامار و اطآ هیته یبرا یدانیم

براساس  آنها یحلاو پس از اخذ نظرات اص ،سنجش، نظرخبرگان شده با ییشناسا یهالفهؤم
                                                 

1. Okikio & Jayeoba 

2. Braga Lacombe, Oliva, Kubo &  Mckenna 

3. García, Tejada & González 
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ها و لفهؤتناسب مدل، م ،تینها در و یل قرار گرفت،تحل مورد مربوطه یآمار یهاروش

نفر  12شامل  ،خبرگان پژوهش کیفی() جامعه آماری دربخش .دیرس دأییعوامل به ت بیترک

ای آشنا با موضوع بودکه به صورت غیراحتمالی و قضاوتی از خبرگان دانشگاهی و حرفه

به منظور تجزیه و  آوری گردید.جمع آنهاعات مورد نیاز از لااط ،و با روش دلفی شد انتخاب

بندی ها جهت اولویتبه منظور تجزیه و تحلیل داده و ها در بخش کیفی پژوهشتحلیل داده

گیری در شرایط عدم اطمینان استفاده های تصمیمها از ترکیب روشها و شاخصمؤلفه

ها با استفاده از تکنیک میانگین هندسی باکلی در دهی مؤلفهگردید که در نهایت وزن

یسات زوجی فازی انجام گردید. به دلیل ماهیت سلسله مراتبی بودن عوامل پژوهش، از مقا

برای تدوین استفاده شد. ( (Fuzzy AHPروش فرایند تحلیل سلسله مراتبی در محیط فازی 

سوالات مصاحبه، ابتدا پیشینه نظری موضوع به صورتی عمیق مورد مطالعه قرار گرفت و 

ها تاجایی و مشاور، سوالات نهایی تدوین شدند. و مصاحبهسپس با کمک اساتید راهنما 

های بیشتر، اطلاعات جدیدی را ارائه پیش رفت که محقق به اشباع نظری رسید و مصاحبه

 کرد. نمی

 : مگخصات افرار مررر مصاحبه رر مرحله کیفی5 شماره جدول

 سابقه خدمت مدرک تحصیلی جنسیت تعدار سمت 

استادان دانشگاه و 

 گانخبر

 

 نفر12

 سال 21بالای  دکتری مرد 

 سال 27بالای  دکتری زن
 

های روایی بررسی توسط اعضا و خود بازبینی محقق برای روایی پژوهش از شیوه     

تا گزارش نهایی مرحله نخست را بازبینی خواسته شد  شوندگاناستفاده شد. از مصاحبه

نند، و در تکنیک خود بازبینی محقق فرایند و کرده و نظر خود را در ارتباط با آنها بیان ک

طور مستمر و مداوم بازنگری نموده که نهایتا همه این اقدامات به افزایش نتایج تحلیل را به

روایی انجامید. برای تعین پایایی، به روش توافق بین دو کدگذار بسنده شد. بدین صورت 

دو مصاحبه و دو پژوهش را به صورت که یکی از اساتید که با زمینه پژوهش آشنایی داشت، 

های حاصل از نتایج کدگذاری دو پژوهشگر و درصد تصادفی، انتخاب و کدگذاری نمود. داده

 آورده شده است.  2پایایی بین دو کدگذار در جدول 
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 : پایایی بین رو کدگذار )شاخص تکرارپذیری(2شماره جدول

تعدار کدهای مررر  تعدار کل کدها عنران رریف

 رافقت

تعدار کدهای عدم 

 ترافق

پایایی باز آزمرن 

 )ررصد(

 12 11 22 121 سند 1

 12 4 12 21 سند 2

 62 2 11 26 مصاحبه 3

 67 2 13 26 مصاحبه 4

 12 27 61 212 کل 
 

درصد است که نشان دهنده  12ضریب توافق بدست آمده از دو کدگذار  2طبق جدول      

 است. خوانی بالا و پایایی مناسب هم
 

 یافته های تحقیق 

های ها و شاخصنظرات خبرگان مولفه با توجه به مرور ادبیات و پیشینه پژوهش و     

-معرفی شده 3تاثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی اخلاق محور استخراج شد که در جدول 

 اند.
 صاحبه با خبرگان(: عرامل تاثیرگذار برمدیریت منابع انسانی اخلاق محرر )منبع: م7 شماره جدول

 پررازاننظریه کد شاخص ها هاشاخص کد مرلفه مرلفه

مساوات و 

 توسعه
A 

-، باقری و همکاران1362-صانعی و یاری A1 فرصت برابر ارتقا

1364 

تعهد مدیران به نظام جانشین 

 پروری

A2 1366-رادجعفری 

 1364-باقری و همکاران A3 گسترش حمایت های اجتماعی

 1361-مشایخ و همکاران A4 تبانی سازمانیکاهش 

تعاملات غیر تبعیضی نسبت به 

 فراگیران

A5 1366 -نجفی 

 1362-خیاط مقدم و طباطبایی A6 رسیدگی به شکایات

راد ، جعفری1367-زادهنعمت الهی A7 عدالت  نظام جبران خدمات

 1362-، صانعی و یاری1366-وهمکاران

خودکارآمدی 

و خود 

 لیکنتر
B 

، 1366-راد وهمکاران، جعفری1366-نجفی B1 وفاداری و صداقت

 1364-باقری و همکاران

  B2 شفافیت رفتاری

 1362-، عبدخدایی1444-فرزانه B3 نوع دوستی

 1442-رمضانی B4 هوش هیجانی
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 پررازاننظریه کد شاخص ها هاشاخص کد مرلفه مرلفه

رهبری و فن آوری شغلی انعطاف 

 پذیر

B5 1361-مشایخ و همکاران ، 

  B6 یادگیری اجتماعی

 1444-فرزانه B7 نظم و انظباط کاری

عوامل فنی و 

 تخصصی
C 

، 1361-، مشایخ و همکاران1442-رمضانی C1 مسئولیت حرفه ای

 1444-طیار

 1316-، جهانیان1361-لو و همکارانحاجی C2 دانش اخلاقی

رعایت ارزش ها و هنجارهای 

 سازمانی

C3 1364-باقری و همکاران 

 1362-خیاط مقدم و طباطبایی C4 سازمانی ساختار و اهداف

 1444-طیار C5 استقلال فنی و فناوری پیشرفته

منافع ذی 

 نفعان
D 

، مشایخ و 1364-باقری و همکاران D1 منافع جامعه

 1361-همکاران

 ،1364-باقری و همکاران D2 منافع دانشگاه و دانشجویان

، 1363-،قراملکی1364-ارانباقری و همک D3 احترام و حفظ کرامت انسانی

 136-فرزانه

حفظ شئون اجتماعی تمام عوامل 

 اجرایی

D4 1364-باقری و همکاران، 

 ، 1361-مشایخ و همکاران D5 دفاع از خط مشی سازمان

-، گارسیا و همکاران2423-شارما و کوما D6 امانت داری

2416 

انتشار اطلاعات عملکردی بر 

 مبنای نیاز ذی نفعان

D7 2421-برگالاکومب و همکاران 

تولید محتوا 

 رقابت طلبی
E 

 1362-، خورشیدی1366-عبدالحسینی E1 اشراف علمی

 1442-نصرتی E2 توجه به ابعاد تربیتی

 1366-موسوی E3 القای اعتماد به نفس

 1317-مظاهری E4 فضای امن آموزشی

 1366-رضالو و همکاران E5 بازخورد

کمال حرفه 

 ای
F 

معنویت )ارزش های دینی و 

 اخلاقی(

F1 1366-، پورصادق1442-رمضانی 

 1366-عبدالحسینی F2 خلاقیت و نوآوری

 1362-عبدخدایی F3 علاقه و اشتیاق

 1366-نجفی F4 دلبستگی شغلی

 1366-موسوی F5 کمال جویی
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 پررازاننظریه کد شاخص ها هاشاخص کد مرلفه مرلفه

 1441-غفاری و خطایی F6 تحول گرایی و تحول آفرینی
 

 منبع شناسایی گردید. 21دسته مولفه اصلی از  7شاخص در  36:  3جدول  بر طبق     

این جدول ، مقایسات زوجی معیارهای اصلی و در  ارائه شده هایسپس بر اساس شاخص    

خبره دوباره قرار گرفت. بعد از پاسخگویی به  12سپس زیرمعیارها تشکیل و در اختیار 

 4,1اری جداول محاسبه شد که همگی  از مقایسات زوجی بر اساس طیف نرخ ناسازگ

کوچکتر بود که نشان دهنده این است که ثبات و قابلیت اطمینان مقایسات زوجی در حد 

ها ادغام شد و در قالب قابل قبولی است سپس با استفاده از روش میانگین هندسی پاسخ

اده از روش های مقایسات زوجی با استفمقایسات زوجی ادغام شده بیان شده است. وزن

 میانگین هندسی باکلی محاسبه شده است. 
 

 (0001ها )نرخ ناسازگاری: : مقایسات زوجی مرلفه1شماره جدول 

  A B C D E F 

A (1،1،1) (1,14،1,313،1,223) (1,172،2,163،2,261) (1,424،1,716،1,672) (1,642،2,232،2,271) (1,266،1,467،1,76) 

B (4,726،4,672،4,166) (1،1،1) (1,37،1,246،1,621) (2,12،2,361،2,714) (1,134،1,3،1,241) (4,442،4,476،4,223) 

C (4,311،4,427،4,237) (4,276،4,747،4,632) (1،1،1) (3,226،3,743،4,466) (2,32،2,76،3,424) (4,423،4,466،4,244) 

D (4,21،4,263،4,711) (4,363،4,416،4,462) (4,242،4,262،4,31) (1،1،1) (1,627،1,617،2,233) (3,12،3,271،4,442) 

E (4,361،4,441،4,214) (4,777،4,676،4,112) (4,326،4,362،4,427) (4,441،4,243،4,276) (1،1،1) (4,61،1,121،1,211) 

F (4,266،4,761،4,66) (1,146،2,14،2,411) (1,136،2,416،2,377) (4,22،4,21،4,316) (4,611،4,162،1,42) (1،1،1) 

 

 مقایسه زوجی معیارهای اصلی بیان شده است. 4در جدول 

، به ترتیب میانگین هندسی اعداد فازی هر سطر جدول محاسبه و سپس سپس وزن را     

گردیده تا وزن فازی های هندسی تقسیم هر میانگین هندسی حاصل بر مجموع میانگین

شود، نرمال سازی هر غیرفازی می  دست آمده و وزن فازی با استفاده از رابطه به

نمایش داده  2گردد. که در جدول های غیرفازی تقسیم میوزن غیرفازی بر مجموع وزن

 شده است.
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 : وزن فازی و غیرفازی مرلفه ها1 شماره جدول

 وزن نرمال وزن غیرفازی (وزن فازی ) (میانهین هندسی ) نام مرلفه

A (1,441،1,216،1,66) (4,242،4,222،4,322) 4,226 4,222 

B (4,667،1,464،1,221) (4,14،4,167،4,221) 4,161 4,167 

C (4,644،1,422،1,161) (4,132،4,16،4,212) 4,162 4,176 

D (4,661،4,112،4,612) (4,112،4,142،4,166) 4,144 4,142 

E (4,261،4,742،4,621) (4,413،4,144،4,13) 4,142 4,144 

F (4,124،4,622،1,477) (4,123،4,123،4,162) 4,122 4,123 

 

(2,221،7,222،7,677) 
   

 

 (A، مولفه مساوات و توسعه )2های اصلی جدول فازی مولفهبا توجه به وزن فازی و غیر     

( با وزن Bکنترلی )رتبه اول را کسب نموده است. مولفه خودکارآمدی و خود 4,222با وزن 

رتبه سوم را کسب  4,176( با وزن Cعوامل فنی و تخصصی )رتبه دوم و  مولفه  4,167

 نموده است.

نیـز مقایسـات زوجـی را تشـکیل داده و اوزان نسـبی       هـا شـاخص یق مشابه برای به طر     

هـا در وزن  شـاخص از ضرب وزن نسبی هر  هاشاخصشود در نهایت وزن نهایی محاسبه می

 آورده شده است.  7شود که در جدول مولفه اصلی حاصل می
 

 ها: وزن نسبی و نهایی شاخص6 شماره جدول

وزن  مرلفه

 مرلفه

وزن نسبی  هاشاخص

 هاشاخص

وزن نهایی 

 هاشاخص

رتبه نهایی 

 هاشاخص

 4,222 مساوات و توسعه

 3 4,4223 4,216 فرصت برابر ارتقا

 22 4,4232 4,461 تعهد مدیران به نظام جانشین پروری

 12 4,4216 4,113 گسترش حمایت های اجتماعی

 1 4,4346 4,136 کاهش تبانی سازمانی

 16 4,4244 4,464 تبعیضی نسبت به فراگیرانتعاملات غیر 

 رسیدگی به شکایات
4,471 4,4122 34 

 1 4,4632 4,211 عدالت  نظام جبران خدمات

خودکارآمدی و 

 خود کنترلی
4,167 

 26 4,4161 4,466 وفاداری و صداقت

 12 4,4277 4,121 شفافیت رفتاری

 32 4,4134 4,467 نوع دوستی
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وزن  مرلفه

 مرلفه

وزن نسبی  هاشاخص

 هاشاخص

وزن نهایی 

 هاشاخص

رتبه نهایی 

 هاشاخص

 2 4,4411 4,236 هوش هیجانی

 13 4,4216 4,173 رهبری و فن آوری شغلی انعطاف پذیر

 11 4,4247 4,144 یادگیری اجتماعی

 21 4,4231 4,132 نظم و انظباط کاری

عوامل فنی و 

 تخصصی
4,176 

 11 4,4326 4,164 مسئولیت حرفه ای

 14 4,4213 4,176 دانش اخلاقی

 سازمانیرعایت ارزش ها و هنجارهای 
4,164 4,4334 14 

 ساختار و اهداف سازمانی
4,146 4,4111 27 

 2 4,4262 4,336 استقلال فنی و فناوری پیشرفته

 4,142 منافع ذی نفعان

 36 4,4417 4,471 منافع جامعه

 33 4,4114 4,414 منافع دانشگاه و دانشجویان

 4 4,4472 4,322 احترام و حفظ کرامت انسانی

 فظ شئون اجتماعی تمام عوامل اجراییح
4,114 4,4172 21 

 17 4,4227 4,114 دفاع از خط مشی سازمان

 امانت داری
4,133 4,4116 22 

انتشار اطلاعات عملکردی ببر مبنای نیاز 

 31 4,4121 4,146 ذی نفعان

تولید محتوا رقابت 

 طلبی
4,144 

 16 4,4224 4,242 اشراف علمی

 23 4,4232 4,224 بعاد تربیتیتوجه به ا

 37 4,4147 4,142 القای اعتماد به نفس

 6 4,4334 4,322 فضای امن آموزشی

 32 4,4111 4,146 بازخورد

 4,123 کمال حرفه ای

 24 4,4221 4,141 معنویت )ارزش های دینی و اخلاقی(

 6 4,4317 4,221 خلاقیت و نوآوری

 26 4,4126 4,144 علاقه و اشتیاق

 34 4,4114 4,464 دلبستگی شغلی

 کمال جویی
4,277 4,4441 7 

 24 4,4236 4,127 تحول گرایی و تحول آفرینی
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رتبـه اول را کسـب کـرده    4,4632: عدالت  نظام جبران خدمات  بـا وزن  7بر اساس جدول 

ر ارتقـا بـا وزن   رتبه دوم و فرصت براب4,4262با وزن  است. استقلال فنی و فناوری پیشرفته

 رتبه سوم را کسب کرده است.4,4223
 

 نتیجه گیری 

هـا مسـتلزم   هایی به دنبـال دارد و ایفـای ایـن مسـؤولیت    پذیرفتن هر نقشی، مسؤولیت     

ای اسـت کـه ماهیـت اخلاقـی دارد.     های اخلاقی است. تدریس و معلمی حرفـه رعایت جنبه

اغلب کشـورهای جهـان مـورد توجـه قـرار      های اخیر در پرداختن به اخلاق تدریس در دهه

ــه   ــب کــدهای اخــلاق حرف ــدریس در قال ــانی اخــلاق معلمــی و اصــول ت ــه و مب ای و گرفت

 منـابع  معیارهـای مـدیریت  در تحقیق حاضـر   .ای گری تدوین شده انداستانداردهای حرفه

یشینه و با مطالعه پبندی شدند.  نور شناسایی و اولویت پیام دانشگاه در محور اخلاق انسانی

های مبانی نظری و نیز نظر خبرگان  متخصص و اساتید هیات علمی دانشگاه پیام نور، مولفه

دسـته مولفـه    7شـاخص و   36مدیریت منابع انسانی اخلاق محور در دانشگاه پیـام نـور در   

گردیدنـد. معیارهـای    بنـدی اولویـت  شـده  دلفی تعدیل روش طریق از وبندی شدند.  طبقه

انسانی اخلاق محور به ترتیب اهمیت شامل مساوات و توسعه، خود کارآمـدی  مدیریت منابع 

نفعان، تولید محتـوا رقابـت   ای، منافع ذیو خودکنترلی، عوامل فنی و تخصصی، کمال حرفه

راد و همکـاران  (، جعفـری 1441غفـاری و خطـایی )  باشد. که با نتـایج تحقیقـات   طلبی می

اوکیکیولا و ، (2423شارما و کوما )(، 1366البرزی ) (، حاجی لو، معمارزاده طهران و1444)

 ( همسو و همراستا است. 2412، سراد و باگیا )(2421برگا و همکاران )(، 2422جیوبا )

نتایج تحقیق نشان داد که پررنگ ترین مولفه مدیریت منابع انسانی اخلاق محور رعایت      

الت در اخلاق در اصطلاح به معنـای قـرار   باشد. عدمساوات و توسعه در دانشگاه پیام نور می

باشـد. مسـاوات در   دادن هر چیز در جای مناسب خویش و دادن حق به میزان استحقاق می

مدیریت منابع انسانی اخلاق محور بر گرفته از فرصت برابر ارتقـا و عـدالت در نظـام جبـران     

قابل دسترسی نیست. خدمات است که جز با تدوین قوانین و راهکارهای متناسب و متوازن, 

ها رعایت مساوات و توسعه درنظام جبران خـدمات، فرصـت   یکی از عناصر اخلاق در سازمان

ها در دانشگاه، جانشین پروری و پرهیز از کوتوله عدالتیها و بیبرابر برای همه، کاهش تبانی

مدت زمـانی   باشد. رعایت مساوات و توسعه در ایجاد فرصت برابر درها میپروری در دانشگاه
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که فرد در یک موقعیت شغلی بوده است نگاه عادلانه ای دارد. هر گونه اشتباهی در حقوق و 

تواند موجب سقوط سـازمان شـود، بنـابراین    دستمزد و به طور کلی نظام جبران خدمات می

مـدیریت منـابع    بسیار مهم است که حقوق و دستمزد به خوبی مدیریت شود. یک سیسـتم 

بنـدی پرداخـت را   تر محاسبه کند، زمان ها را  عادلانهتواند پرداختیمی محورانسانی اخلاق 

   .ها اطمینان حاصل کندکنترل و از صحت آن

دومین مولفه مدیریت منابع انسـانی اخـلاق محـور خـود کارامـدی و خـود کنترلـی در             

ای از ، بخش عمدهباشد. باور افراد به خودکارآمدی و خودکنترلی خویشدانشگاه پیام نور می

دهد. برای ایجاد و تغییر نظام باورهای خود کارآمـدی و خـود   آنان را تشکیل می خودآگاهی

کنترلی چند منبع مهم تشخیص داده شده اسـت. ایـن منـابع عبارتنـد از: هـوش هیجـانی،       

پذیر، شفافیت رفتاری، یادگیری اجتماعی، نظـم و انظبـاط،   رهبری و فن اوری شغلی انعطاف

-اری و صداقت و نوع دوستی.  منابع خودکارآمدی ذاتاً آگاهی دهنده نیستند. آنهـا داده وفاد

شـوند.  های خام هستند که از طریق پردازش شناختی کارآمدی و تفکر انعکاسی آموزنده می

مدیران منابع انسانی از طریق برانگیختگی احساسی، نه فقـط در جایگـاه سردسـته تشـویق     

-های پرجاذبه و شاد نگهداشتن جوّ سازمانی، همچنین با سرمایهرانیکنندگان، با ایراد سخن

گذاری روی بعضی اصول از قبیل: داشـتن اهـداف و مقاصـد روشـن، خـود مـدیریتی، دادن       

در نهایـت   .شوند، به توانمندشدن کارکنان کمک کنندامتیاز و بازخورد، که باعث هیجان می

یروی انسانی در مشاغل و پست های موجود توان نتیجه گرفت شفاف سازی مسیر رشد نمی

-در سازمان موجب بالا رفتن خود کنترلی و عدم سواستفاده از پست سـازمانی و شـغل مـی   

 شود. 

سومین مولفه مدیریت منابع انسانی اخلاق محور عوامـل فنـی و تخصصـی در دانشـگاه          

: استقلال فنـی و فنـاوری   باشد. این معیار به ترتیب اهمیت شامل زیر معیارهایپیام نور می

ای، دانش اخلاقی و سـاختار  ها و هنجارهای سازمان، مسئولیت حرفهپیشرفته، رعایت ارزش

-باشد. یکی از مهم ترین عوامل موفقیت هر کسب و کاری کـه راه انـدازی مـی   سازمانی می

شود، نیـروی انسـانی آن شـغل و کارمنـدان و پرسـنل متخصـص کـه آشـنا بـا علـم روز و           

دهنـد.  بـه   های پیشرفته است که وظایف مختلفی را انجام میهای نوین و فناوریوژیتکنول

های مدیران تعلیم و تربیـت نیـروی دانشـی    ها و چالشترین دغدغههمین دلیل یکی از مهم
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هـا و  ای و کار بلد است که بـه رعایـت ارزش  برای داشتن یک منبع انسانی پر قدرت و حرفه

ختار و اهداف سازمان احترام گذاشته و اهمیـت پـرداختن بـه ایـن     هنجارهای سازمانی و سا

موضوع تا حدی است که بسیاری از مدیران زمان زیادی را صـرف پیـدا کـردن یـا تربیـت و      

انـد. بـدون شـک عوامـل     ای در سازمانشان قرار دادههای تبیین استراتژی اخلاق حرفهروش

و ارتباط با کارکنان را آسانتر و سـریعتر   آوری، تطبیق و ارائه اطلاعاتفنی و تخصصی، جمع

کننــده افــزایش   تواننـد تضـمین  هــای اخلاقـی در اسـاتید مـی    کرده است. وجـود مؤلفــه  

رســد موضــوع اخـلاق    اثربخشـی و کیفیت در نظام آموزش عالی باشـند. بــه نظــر مــی   

 ای در آموزش عالی نیازمند کـار و تـلاش بیشـتری است. حرفه

ای در دانشگاه پیـام نـور   مین مولفه مدیریت منابع انسانی اخلاق محور کمال حرفهچهار     

جویی، خلاقیـت و نـوآوری،   باشد. این معیار به ترتیب اهمیت شامل زیر معیارهای: کمالمی

آفرینی، معنویـت، علاقـه و اشـتیاق و دلبسـتگی شـغلی اسـت. یکـی از        گرایی و تحولتحول

، بحث جذب و اسـتخدام، انگیـزش و نگهداشـت نیـروی     انیمشکلات اساسی در عرصه سازم

هـایی کـه مـدیر  در    ها و سیاسـت با فعالیت انسانی است. مدیریت منابع انسانی اخلاق محور

جویی در اعضا هیات علمی، ایجاد شرایط محیطـی امـن بـرای خلاقیـت و     ایجاد حس کمال

اهداف سازمانی، ایجـاد دلبسـتگی    های دینی و اخلاقی در ساختار ونوآوری، احترام به ارزش

، پـاداش ،و  ، ارزشـیابی ، تربیـت و علافه به شغل برای انجام امور نیروی انسانی ماننـد جـذب  

هـای  اساتید بایـد در فعالیـت   .شودبوجود آوردن محیط امن و منصفانه نیاز دارد ، اطلاق می

ته و روی رفتـار  اخلاقی درگیر شوند و معنویـت آنهـا تـأثیر مهمـی در محـیط کـلاس داش ـ      

 دانشجویان موثر است. 

محور منافع ذی نفعان در دانشگاه پیـام نـور   پنجمین مولفه مدیریت منابع انسانی اخلاق     

باشد. این معیار به ترتیب اهمیت شامل زیر معیارهای: احترام و  حفـظ کرامـت، دفـاع از    می

ل اجرایی، منافع دانشگاه و خظ مشی سازمانی، امانت داری، حفظ شئون اجتماعی تمام عوام

هـای  اگر کرامت انسانی را ارزش فطـری یـا شایسـتگی   دانشجویان و منافع جامعه می باشد. 

ذاتی یک انسان بدانیم که با ماهیت و هویت او وجود یافته و غیر قابل تجزیه و سلب است و 

بنـابراین   بشر به رسمیت شناخته شـده اسـت،  عنوان مبنای فلسفی و قانونی تمامی حقوقبه

که یک انسان از آن جهت که انسان است دارا بوده و به خودی خود اهمیت ارزش و احترامی
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ای از قبیل بزرگواری، شـرافت، سـخاوت، بخشـندگی، جـوانمردی؛     و داشتنِ صفات پسندیده

بدون شک، هویت، اعتبار و جایگاه هر سـازمان، مسـتقیماً   کند. بزرگی ورزیدن نمود پیدا می

، توان علمی و اجرایی منابع انسانی آن وابسته است. امروزه ارتقـای نقـش ارزشـی    به کیفیت

های آموزشی در کشورها به یک جنبش فرهنگی مبـدل شـده اسـت و ایـن سـرمایه      سازمان

هـای باثبـات و رهبـری    مهم که در تربیت دانشجویان تاثیرگذاری شگرفی دارد، به مـدیریت 

مندسازی آنها، به استقرار کارکردهای مهـم مـدیریت   انای نیاز دارند که ضمن توخردمندانه

 منابع انسانی، به ویژه حفظ و نگهداشت و افزایش انگیزه کارکنان اهتمام داشته باشند.  

ششمین مولفه مدیریت منابع انسانی اخلاق محور تولید محتوا رقابت طلبی در دانشـگاه       

امل زیـر معیارهـای: فضـای امـن آموزشـی،      باشد. این معیار به ترتیب اهمیت شپیام نور می

هـا بـا   اشراف علمی، توجه به ابعاد تربیتی، بازخورد و القای اعتماد به نفس می باشد. سازمان

توانند به راحتی ورود و خروج افراد، اطلاعات و تجهیـزات  های کنترلی میاستفاده از فناوری

هـای را بـر روی   هـا و کنتـرل  محـدودیت توان، را کنترل نمایند و با استفاده از تکنولوژی می

های اطلاعاتی اعمال نمود و جلوی خروج اطلاعات از سـازمان را  تجهیزات و یا دیگر سیستم

-توان بـا اسـتفاده از روش  توان ذهن افراد را کنترل نمود و نمیگرفت؛ اما از سوی دیگر نمی

 .ن از سازمان را گرفتهای تکنولوژیک جلوی ورود و خروج اطلاعات موجود در ذهن کارکنا

توان نتیجه گرفت عدم دقت در  حین و بعد از استخدام و عدم رعایت ملاحظات امنیتـی  می

 ها دارد.  های زیادی برای سازمانچالش

 گردد: پیشنهاد می

های دینی، ای، آموزهتوانند موضوعاتی مانند اخلاق حرفهمی اخلاقی: آموزش-

 .های موفقیت اخلاقی را پوشش دهندهای اخلاقی و نمونهدستورالعمل

گیری، های اخلاقی: در نظر گرفتن اخلاق در فرآیند تصمیمتوسعه سازمانی مبتنی بر ارزش-

 .ساختار سازمانی و سیستم پاداش و تشویق

تشویق به رفتار اخلاقی: تقدیر از عملکرد صادقانه و رعایت اصول اخلاقی در عمل به وسیله -

 .ی استارتقاء و جوایز اخلاق
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دهی: این سیستم باید منبع مطمئنی برای کارکنان های شکایت و گزارشایجاد مکانیزم-

شوند و باشد و سرپرستان باید تعهد کنند که شکایات به صورت محرمانه بررسی می

 .شودهیچگونه انتقامی تحمیل نمی

ل کار، های تعادل زندگی کاری و شخصی: امکاناتی مانند تماشاخانه در محبرنامه-

 .ها برای تعامل و استراحتهای تیم سازی، تعطیلات مرتب، و اجازه مرخصیفعالیت

مند به هر آنچه در این پژوهش به عنوان نتیجه و پیشنهاد مطرح گردید، تفسیر محقق علاقه

حوزه مدیریت منابع انسانی بوده است. لذا تفاسیر دیگر در این خصوص می تواند تکمیل 

 .یتی در این حوزه باشدکننده دانش مدیر

 حمایت و قدررانی

باشد که زیر نظر  و یک کار علمی و پژوهشی میپیام نور این مقاله تحت حمایت دانشگاه 

مدیریت منابع و توسعه  به مدیریت منابع انسانیدهی اساتید مجرب دانشگاه به منظور جهت

 . صورت گرفته استانسانی  اخلاق محور 
 

 فارسی  منابع
(. رعایت اصول اخلاقی در دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی: 1364. )سینعلی؛ و جاهد، حایدرضمحآراسته، 

 .44-31(، 2)1، مجله نشاط علمگزینه هایی برای بهبود رفتارها. 

 . تهران. انتشارات: فوژان.مدیریت منابع انسانی(. 1366. )دحسینیابطحی، س
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