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 چکیده

های بر پایه مؤلفه« ندگی منابع انسانیبال»و « اخلاق سازمانی»ر این تحقیق دو شاخص اساسی سازمان یعنی د

 ها در یک سازمان دولتی موردبررسی قرارگرفته است.مختلف موردبررسی قرارگرفته و رابطه دوسویه آن

هاست که برای سنجش و عبارت است از بررسی، شناخت و عمل به رفتار اخلاقی در سازمان« اخلاق سازمانی»

 شده است.اندارد بدون در نظر داشتن هرگونه شاخصی استفادهعملیاتی کردن آن از یک پرسشنامه است

ها و هاست که به اهداف، برنامهنیز میزان توسعه و تعالی مدیریت منابع انسانی در سازمان« بالندگی منابع انسانی»

عملکرد آن واحد بستگی دارد. برای سنجش این مفهوم، از هفت شاخص در یک پرسشنامه روا و پایا بهره 

 ایم.تهگرف

شناسی نظیر سن، جنس، تحصیلات و سابقه کار نیز جامعه آماری و افراد پاسخگو به لحاظ متغیرهای جمعیت

موردبررسی قرارگرفته و در این بخش، کارکنان وزارت بهداشت و درمان و آموزش پزشکی در ساختمان مرکزی به 

 تند.عنوان حجم نمونه در تحقیق حاضر مشارکت داشنفر به 141تعداد 

دهد که کارکنان ارزیابی مثبتی از اخلاق سازمانی حاکم بر وزارت های تحقیق نشان میطور خلاصه، یافتهبه

اما  برای شاخص اخلاق سازمانی است؛« قبولقابل»نشانگر مرتبه  12بهداشت و درمان داشته و اکتساب نمره 

بوده که نیاز به بهبود در « متوسط»در مرتبه  22گین ارزیابی کارکنان از متغیر بالندگی منابع انسانی با کسب میان

های نگرانی از آینده شغلی، امنیت شغلی و جلوگیری از تبعیض عملکردهای واحد منابع انسانی مخصوصاً در بخش

 هست.

یعنی  ( دارند؛P>.000دو متغیر اخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی با همدیگر همبستگی مثبت و مستقیم )

 یافته و برعکس.فزایش اخلاق سازمانی، بالندگی منابع انسانی نیز افزایشبا ا

( مردان و زنان P<0.05گونه ارتباطی بااخلاق سازمانی یا بالندگی منابع انسانی ندارد. )جنسیت کارکنان هیچ

سابقه کار اما سن و  های اخلاقی فضای سازمانی وزارت بهداشت و درمان دارند؛های یکسانی از ارزشارزیابی

تر و باسابقه کار کمتر، که کارکنان جوانطوریه( بP>.000ها دارد، )های آنکارکنان تأثیر بسزایی در ارزیابی

تر و باسابقه کار بالاتر از اخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی راضی بوده و ارزیابی مثبتی شبیه به کارکنان مسن

ها از اخلاق سازمانی ارتباط های منفی آنر سطح متوسط و بالا به ارزیابیداشتند. همچنین تحصیلات کارکنان د

 ( که این یافته نیز با نتایج اکثر مطالعات در این حوزه همخوانی دارد.P>.000دهد )دار نشان میمعنی

 ای، مدیریت منابع انسانیاخلاق سازمانی، بالندگی منابع انسانی، اخلاق حرفه کلمات کلیدی:

 

                                                                 
 abbasahmadi@ut.ac.ir یمیل نویسنده مسئول:ا *
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 مهمقد

های مختلف معرفتی و علمی یعنی اخلاق همچنان یکی از مباحث اساسی بشری در جهان مدرن و حوزه

های کاری، شناسی، مدیریت و سایر علوم رفتاری است. امروزه بحث اخلاق سازمانی در محیطفلسفه، جامعه

تر شدن ساختارها و هترین مسائل برای محققان و مدیران بوده و با پیچیدترین و پر چالشیکی از مهم

عنوان به« مدیریت منابع انسانی»شده است. در این میان نقش فرآیندهای سازمانی بر پیچیدگی آن نیز افزوده

 نظران بیشترین هست.کننده و حتی در نظر صاحبهای ستادی سازمان، تعیینترین بخشیکی از اصلی

های مختلف اخلاق دانست. بشریت پس از طی دوره توان بازگشت به عقلانیت ورویکرد جهان امروزی را می

توان اخلاق را جهت میبرای رفع نیازهای مادی و معنوی به رویکردهای عقلایی و اخلاقی اتکا کرده است. ازاین

 (.1132مرکز و کانون تحولات دنیای آینده دانست. )برهانی و همکاران، 

ای مشاغل پا به درون های رفتار حرفهدستورالعمل و مقررات و سازمان« منشور اخلاقی»صورت اخلاق به

گرایانه در مدیریت ظاهرشده و به بررسی و شناسایی اکنون نیز در قامت نهضت اصلاحها نهاده و همسازمان

هایی چون تدوین منشور اخلاقی، قوانین و استانداردهای آموزش اخلاق، قواعد و ضوابط رفتار انسان و موضع

گیری اخلاقی، فرهنگ و جو اخلاقی پرداخته و حاصل تلاش آن، نشر اخلاق سازمانی، صمیممدیریت اخلاق، ت

عنوان مفاهیم و های اخلاقی که بهای، کدهای اخلاقی و منشور و مرامنامهاخلاق کار، اخلاق حرفه

 شوند.های سازمانی محسوب میدستورالعمل

وکارهای امروزی علاوه بر منافع از بقای کسببه اعتقاد اغلب محققان و اندیشمندان دانش مدیریت، ر

ها با اعمال مدیریت راهبردی منابع های اخلاقی در سازمانهای اجتماعی و ارزشاقتصادی، توجه به مسئولیت

 انسانی است.

گیری، فساد مالی و سایر انگیزگی کارکنان، درگیری کارکنان با یکدیگر، رشوهبروز مشکلاتی همچون بی

تر از همه، نقش کمرنگ مدیریت ز نبرد اصول اخلاقی و عدم پایبندی کارکنان به آن و مهمهمگی حاکی ا

منابع انسانی در سازمان است. مباحثی همچون عدالت اقتصادی، صداقت کاری، تبعیض، امنیت و حقوق کارگر 

ای عصبی در اند. تشدید فشارهشدهموضوعات اخلاقی هستند که در رابطه با مدیریت منابع انسانی مطرح

ها موجب شده است تا بحث مدیریت منابع انسانی با محیط کار و دوچندان شدن مسائل اخلاقی در سازمان
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خصوص مدیران منابع وکار بهازپیش توجه مدیران کسبمدارانه شکل جدی به خود گیرد و بیشرویکرد اخلاق

 (111: 1131پور و همکاران، انسانی را به خود جلب کند. )نایب

های اخلاق سازمانی، شود، وظیفه مدیریت منابع انسانی در زمینه توسعه ارزشصراحت گفته میبه

 ریزی دقیق در جهت نیل به اخلاق سازمانی است؛بندی در جهت هدایت انواع رفتارها و برنامهشناسایی، اولویت

گی، سیاسی، اجتماعی و...(، فردی تواند به دلایل کلان )فرهنوکار میدیگر، مشکلات اخلاقی در کسبعبارتبه

های سازمانی، مدیریت منابع ترین منبع برای بهبود مسائل اخلاقی و ارتقای ارزشو سازمانی باشد و اساسی

 انسانی است.

رعایت اخلاق در سپهر سازمانی و تأثیر آن بر کارایی و اثربخشی سازمان موردتوافق اغلب محققان هست. 

وری را افزایش داده، زیرا بهره ها و نتایج سازمان دارد؛یر چشمگیری بر روی فعالیتهمچنین رفتار اخلاقی تأث

ها و نهادهای دولتی از دهد. این مهم در سازمانپذیری را کاهش میبخشد و درجه خطرارتباطات را بهبود می

بیشتری را در  ها در مقایسه با بخش خصوصی سهم بسیاراهمیت بیشتری برخوردار است چراکه این سازمان

 کنند.جذب، استخدام و نگهداشت نیروی انسانی )مخصوصاً در کشور ما( ایفا می

های بالندگی و تعالی منابع انسانی نقش کلیدی دارد و محققان اعتقاددارند رعایت اخلاق سازمانی در برنامه

 ابل دارد.های بالندگی منابع انسانی بر ارتقای اخلاق سازمانی تأثیر متقمتقابلاً شاخص

 
 . تأثیر و تأثر اخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی9شکل شماره 
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در بخش « بالندگی منابع انسانی»و « اخلاق سازمانی»لزوم تحقیق در این حوزه و بررسی ارتباط دو متغیر 

مانی در های امروزی ایران، یعنی سنجش اخلاق سازدولتی، علاوه بر پاسخ به یک سؤال بنیادی در سازمان

 های بالندگی منابع انسانی نیز تأکید دارد.مدار به تأثیر آن بر شاخصجامعه اخلاق

های موردنظر در بالندگی منابع انسانی در تحقیق حاضر بدین شرح است: عدالت اقتصادی، امنیت شاخص

لامتی و ایمنی بازی، سکاری و امنیت سوابق کاری، صداقت کاری، حقوق کاری، جلوگیری از تبعیض و پارتی

 شناسی و مشاوره در کار.کارکنان و خدمات روان

های فوق در یک سازمان دولتی و بزرگ )وزارت بهداشت و درمان و ذکر هست لزوم طرح شاخصقابل

های اخلاقی، های موجود در حوزه ارزشآموزش پزشکی( و در جامعه دینی ایران علاوه بر روشن کردن واقعیت

 های داخلی بیانجامد.ای جدید در سازمانگیری الگوهبه شکل

انتخاب وزارت بهداشت و درمان و آموزش پزشکی برای اجرای تحقیق حاضر با در نظر داشتن مواردی نظیر 

های متعدد تأمین، ارتقاء و نگهداشت نیروی پیشرو بودن در دو بخش توسعه منابع انسانی و دارای برنامه

های آن در سراسر کشور و دومین دستگاه اجرایی ه به گستردگی فعالیتتواند و همچنین با توجانسانی می

آل و الگوی سازمان دولتی ایدهعنوان یک تیپ تواند بهنفر( می 422777کشور به لحاظ تعداد نیروی انسانی )

های منابع انسانی مشخص هست. اجرای تحقیق شده و شاخصتلقی شود که دارای اخلاق سازمانی نهادینه

پذیری در های تحقیق در یک میدان واقعی و سازمان دولتی به اعتبار و حتی تعمیمر و سنجش فرضیهحاض

 سازد.های دولتی همسان را میسر میسایر سازمان

 باشد:های اصلی زیر میبنابراین، تحقیق حاضر در پی پاسخ به پرسش

o کارکنان ستاد مرکزی وزارت های اخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی در میان میزان شاخص

 بهداشت و درمان و آموزش پزشکی چقدر هست؟

o های بالندگی منابع انسانی ارتباطی وجود دارد؟آیا بین اخلاق سازمانی و شاخص 

o شناسی کارکنان بااخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی وجود آیا ارتباطی بین متغیرهای جمعیت

 دارد؟
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 فرضیه اصلی

o د بین متغیر اخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی ارتباط وجود دارد.رسبه نظر می 

 شده است.های تحقیق، مدل مفهومی زیر ارائهها و فرضیهدر راستای سنجش سؤال

 
 . مدل مفهومی تحقیق2شکل شماره 

 اخلاق سازمانی

طورکلی باشد. بهم و سنت می( به معنی اقتدار، رسوethicsکلمه اخلاق نشات گرفته از واژه یونانی اتیکس )

: 1137واژه اخلاق با استانداردهای مربوط به درست و غلط بودن رفتارها سروکار دارند )مقیمی، رمضان، 

صورت یک منشور یا ای از اصول تعریف کرد که در بیشتر موارد بهتوان در قالب مجموعه(. اخلاق را می123

-کنند. از دیدگاهی فراگیر، اصول اخلاقی را میای رفتار عمل میعنوان راهنمشود که بهسیستمی شناخته می

ها را در ای از ارزشهای معنوی تعریف کرد. یکایک ما چنین مجموعهای از اصول و ارزشتوان در مقام مجموعه

: 1103ها آگاه یا ناآگاه باشیم )پوریانسب، خویشتن خویش داریم. باوجوداین ممکن است نسبت به وجود آن

های اخلاق فردی و اخلاق شغلی است. اخلاق در این ترین تفاوتگرایی یکی از مهمپذیری و تخصص(. تنوع27

مفهوم به شغل وابسته است. برحسب تنوع مشاغل، به اخلاق ویژه نیازمند هستیم. اخلاق پزشکان، اخلاق 

دیدگاهی دیگر، اخلاق را  (. از111: 1122مدیران، اخلاق معلمان، اخلاق پژوهشگران و سایر )قراملکی، 
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صورت اعمال و رفتاری که از خلقیات اند که بههای روحی و باطنی انسان تعریف کردهای از صفتمجموعه

شود که اخلاق را از طریق کند و بدین سبب گفته میشود. بروز ظاهری پیدا میدرونی انسان ناشی می

اص، دلیل بر آن است که این رفتار یک ریشه درونی و توان تعریف کرد. استمرار یک نوع رفتار خظاهرش می

(. یکی 11: 1122نامند )قراملکی، باطنی در عمق جان و روح فرد یافته است که آن ریشه را خلق و اخلاق می

از محققان معتقد است که اخلاقیات موضوعی نگرشی است که مواردی همچون گذاشتن هر فعالیت و هدف در 

ای درست و کاری نادرست است. دانستن اینکه چه خواستهکاری درست و چهکه چهجای خودش، دانستن این

کند. گونه تعریف مینظر دیگری نیز اخلاق را اینشود و صاحبباشد را شامل میهایی اشتباه میچه تمایل

فعالیت بررسی استانداردهای معنوی و وجدانی یک فرد یا یک جامعه و پرسش در خصوص اینکه این 

: 1333شود )هس مر، انداردها )استانداردهای منطقی و غیرمنطقی( چطور در زندگی ما بکار برده میاست

127.) 

که در سطح جامعه یا کنند اما رفتارهای فردی وقتیدامنه اخلاق را در حد رفتارهای فردی تلقی می

شود که ریشه در تبدیل مینوعی به اخلاق جمعی یابد. بهکند و شیوع مینهادهای اجتماعی تسری پیدا می

توان شناخت. یابد که جامعه )سازمان( را با آن میدواند و خود نوعی وجه غالب میفرهنگ جامعه )سازمان( می

 (1132)موغلی و همکاران، 

 اخلاق در منابع انسانی

بر « فریدمن میلتون»یابد. افراد زیادی همچون روز در عمل افزایش میمسائل مرتبط با نیروی انسانی روزبه

وکار وکار جدا از مسائل اخلاقی است و رعایت مسائل اخلاقی تنها بر عهده ذینفعان کسباین باورند که کسب

شده، بسیار متفاوت با آن است است. البته این دیدگاه موافقان چندانی ندارد چراکه نتایجی که در عمل حاصل

وکار و بخصوص در ارتباط با نیروی انسانی تأکید و حتی بر ضرورت در نظر گرفتن مسائل اخلاقی در کسب

فروشی، رشوه، تنظیم اسناد جعلی، های غلط کارکنان به مدیران، تقلب در معاملات، گراندارد. ارائه گزارش

تولید کالاهای غیراستاندارد، تبلیغ غیرواقعی، دزدی، کشیدن چک بدون محل، وارد و خارج کردن کالای 

کننده در محل کار و درگیری در محل کار، همگی عواقب ناشی از نبود مخدر و مستقاچاق، مصرف داروهای 

(. مدیریت منابع انسانی باید با ترکیب کردن 21: 1121باشد )دادگر، ها میاصول اخلاقی در محیط سازمان
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جاد یک اصول اخلاقی با قوانین امروزی، فرهنگ کار با محوریت اخلاق را در سازمان گسترش دهد تا با ای

ارتباط مؤثر بین مدیران منابع انسانی و کارکنان سازمان درحرکت و تولید خود با مشکلی روبرو نشوند و به 

 اهداف راهبردی سازمان دست یابند.

ترین نوع موضوع اخلاقی در کار هستند و عموماً دربرگیرنده مشکلات و معضلات منابع انسانی شایع

است. بعضی از مشکلات منابع انسانی شامل مسائل اخلاقی هستند که زمانی طرفی یا انصاف در روابط کار بی

بازی، اذیت و آزار، نامتوازن بودن زندگی دهد. نظیر تبعیض، پارتیکنند، رخ میکه افراد با یکدیگر کار می

 کاری، ناسازگاری در دستمزد یا انضباط و سایر موارد.

لایل فرهنگی، سیاسی، اجتماعی، فردی و سازمانی باشد. تواند به دوکار، میمشکلات اخلاقی در کسب

ترین منبع برای بهبود مسائل اخلاقی در سازمان، مدیریت منابع انسانی است. به اعتقاد میسیلی، اساسی

 یابد که:رفتارهای غیراخلاقی، زمانی در سازمان افزایش می

o .کارکنان مطمئن نباشند که چه رفتاری اخلاقی است 

o واضحی برای مشارکت در رفتار غیراخلاقی وجود داشته باشند.های موقعیت 

o  ،(2711کارکنان مجبور به رفتار غیراخلاقی باشند. )میسیلی 

 اند از:های بیرونی نیز خواهد داشت که عبارترز معتقد است مدیریت غیراخلاقی منابع انسانی ضربه

o قیمتنگیری از نیروی کار ارزاارزان شدن بازار نیروی کار و بهره 

o استفاده از کودکان کار 

o ساعات کار طولانی 

o افزایش استرس کار 

o (2770انگیز و مشکوک در استخدام و اخراج کارکنان )رز، های بحثاستفاده از شیوه 

وکار امر بسیار مهمی است و مدیریت منابع همچنین در پژوهشی دیگری مشخص شد که اخلاق در کسب

های اخلاقی مدیریت منابع انسانی به ست. بررسی این مسائل و دیگر دغدغههای اخلاقی اانسانی پر از دغدغه

 (.117: 2771کند که عملکرد اخلاقی را از غیراخلاقی تشخیص دهند )شامان، مدیران کمک می
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حال، برخی درنهایت اگرچه بحث اخلاقی بودن یا نبودن مدیران منابع انسانی همچنان پابرجاست. بااین

ها و اصول توان در ابعاد مختلف مدیریت اعمال کرد. اگر بپذیریم که چارچوبقی را میهای اخلاچارچوب

طلبد: آموزش هایی در سه سطح میهاست. این مسئله اقداماجرا هستند، مسئله بعدی نحوه اجرای آنقابل

 (.17: 2771ای منابع انسانی )وین استاینی، های حرفهدانشگاهی، پژوهش دانشگاهی و اقدام

 های اخلاقیبندی کلی نظریهتقسیم

طور مستقیم به شود که بههای اخلاقی در پنج رویکرد زیر خلاصه میبرخی محققان معتقدند اساس نظریه

 شود.های مدیریتی مربوط میتصمیم

o :گونه رفتار کن که دوست داری دیگران با تو رفتار کنند.با دیگران آن قانون جاویدان 

o اگر منافع یک عمل برای جامعه بیشتر از ضررهای آن باشد، آن عمل اخلاقی  گرایی:نظریه منفعت

 است.

o :مدت، بلکه به نیت فرد در بلندمدت بستگی هر عمل به نتیجه آن نه در کوتاه نظریه وظیفه گرایی

 دارد.

o :هر عملی که به افزایش همکاری اجتماعی منجر شود اخلاقی است. عدالت توزیعی 

o :خستین نیاز جامعه است. عملی که آزادی فردی را نقض کند غیراخلاقی است. آزادی ن آزادی فردی

 (.127: 1333)هس مر ال تی، 

 معیارهای بالندگی منابع انسانی

های دولتی ایران و همچنین در مشاوره با خبرگان، با بررسی تحقیقات پیشین و نتایج آن در سازمان

تواند ارائه ش اخلاقی که مدیریت منابع انسانی در سازمان میمعیارهای اخلاقی در مدیریت منابع انسانی و نق

 ها خواهیم پرداخت.دسته یا متغیر اساسی رسیدیم که در ادامه به بیان آن 0کند به 

ترین عامل معیار اخلاقی سوابق کارکنان و امنیت کاری مهم امنیت سوابق کارکنان و امنیت کاری:

العمر نیست بلکه در مفهوم امنیت گرو رسمی شدن و استخدام مداوم مدیریت منابع انسانی است که تنها در
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شده شغلی موضوعاتی همچون تغییرات شغلی، از دست دادن شغل، عدم دستیابی به شغل مناسب گنجانده

 است.

: بسیاری از مشکلات و نابرابری در عدالت اقتصادی ناشی از عدم مدیریت صحیح منابع عدالت اقتصادی

ها با میزان عملکردشان تناسب در درون سازمان، کارمندان انتظار دارند خروجی آن ها است.زمانانسانی در سا

 کنند.داشته باشد و خروجی و ورودی خود را با سایر کارکنان مقایسه می

ویژه سرآمدترین آن، یعنی صداقت و هیچ سازمانی را بدون رعایت اصول اخلاق سازمانی بهصداقت کاری: 

 توان اخلاقی دانست.نمیدرستکاری، 

تواند ناشی از عوامل اجتماعی، فرهنگی، عوامل فساد اداری میبازی: جلوگیری از تبعیض و پارتی

اما اگر از بعد درون به آن بپردازیم، فرسودگی  اقتصادی، سیاسی، اداری، ساختاری، مدیریتی و حقوقی باشد؛

کند. مدیریت منابع انسانی ها و سایر نمود پیدا مین نظارتنظام اداری، نبود نظام تنبیه و تشویق، ناکافی بود

 تواند با استقرار یک سیستم نوین نظارتی، انگیزشی، اصلاح قوانین اداری از بروز آن جلوگیری نماید.می

مسائلی مانند بیمه کردن کارکنان، رعایت کف حقوق برای کارگران، قراردادهای کاری و  حقوق کاری:

آیند. مدیر منابع انسانی سازمان تا جایی که قوانین کار به او اجازه حساب میوق کاری بهسایر همگی جز حق

-ها، نهایت دقت و نظارت را به عمل آورد و با گزارشنامهتواند در تنظیم قراردادها و رعایت ضمانتدهد، میمی

 دها اقدام کند.های درست و عاقلانه نسبت به ارزیابی عملکرد کارکنان پیش از تمدید قراردا

پذیر است که کارکنان از سلامت استفاده مطلوب از نیروی کار زمانی امکان سلامتی و ایمنی کارکنان:

ها کامل برخوردار بوده و از خطر ابتلا به بیماری یا هر نوع حوادث در محیط کار به دور باشند. معمولاً سازمان

از اقدامات را  ایکنند و بستههایی را اجرا میها و برنامهو ایمنی، طرحبرای ارائه خدمات درمانی، بهداشتی 

 دهند.متناسب با نوع و فعالیت سازمان انجام می

شناسی کار، مطالعه و کاربرد آن دسته از اصول و هدف اصلی روان شناسی کار:خدمات مشاوره و روان

گذارد. نظیر در نظر گرفتن رفاه و و کار او اثر می شناسی است که در رابطه بین انسانهای علم روانیافته

مندی های انسانی در تولید و یا ارائه خدمات، ارتقای کارایی و اثربخشی فعالیت کارکنان، ارتقای علاقهارزش
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های جسمی و روانی، افزایش بهداشت روانی و بالندگی کارکنان به کار، ارتقای ایمنی کارکنان در زمینه

 (142: 1131پور، )نایب ن، حل مشکلات و یا کاهش مسائل کارکنان.شخصیت کارکنا

 روش تحقیق

کمی و پیمایشی، با رویکرد کاربردی در از نوع های پژوهش فرضیهف و اهداحاضر با توجه به  روش تحقیق

( در برابر طولی است. همچنین روش علمی پژوهش 1133برابر بنیادی و همچنین تحقیق مقطعی )زمان اجرا 

اضر با عنایت به بررسی ارتباط متغیرها، از نوع همبستگی است. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان مشغول به ح

باشد. نوع نفر می 1777کار در ستاد مرکزی وزارت بهداشت و درمان و آموزش پزشکی است که در حدود 

باشد و حجم های اداری( میها و واحدصورت تصادفی و مطبق )انتخاب تصادفی از کلیه بخشگیری بهنمونه

 نفر برآورد شده است. 141نمونه با استفاده جدول مورگان و کرچسی شامل 

شده که دارای دو بخش اساسی به ها از یک پرسشنامه استاندارد روا و پایا استفادهآوری دادهبرای جمع

 Lowellسؤالی  11ارد های اخلاق سازمانی از پرسشنامه استاندشرح است: الف( جهت سنجش متغیر ارزش

توسط الوانی ترجمه و اعتبارسنجی شده  1132که در سال  شده است؛گویه استفاده 1( با طیف لیکرت 2712)

است. تفسیر پرسشنامه نیز طبق دستورالعمل لاول به این صورت است که کسب صفر امتیاز مساوی 

 17قبول. ، قابل11تا  11، خوب. 17تا  7قوی،  های اخلاقی نسبتاًارزش 1تا  1های اخلاقی بالاست. از باارزش

های اخلاقی به بالاتر، نشانگر ارزش 17، نسبتاً ضعیف که باید حتماً اصلاح شود و 11تا  27، متوسط. 21تا 

ب( جهت سنجش متغیر بالندگی منابع انسانی با  (.2712پایین و حائز تجدیدنظر اساسی خواهد بود )لاول، 

ای لیکرت درجهدر تحقیقات داخلی )که در بالا شرح داده شد( از یک طیف پنج شدههفت متغیر اثبات

 شده است.استفاده

ها بیشتر از تمامی آیتم CVRنفر کارکنان در مرحله پری تست، مقدار  17های همچنین با توجه به پاسخ

ی برخوردار است. میزان ها از روایی محتوایی مناسبها و مؤلفهبرآورد شد. بر این اساس، تمامی سؤال 72%

 بود. 0/7بالاتر از  کرونباخشده با استفاده از ضریب آلفایهای مطرحآمده برای شاخصدستپایایی به
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 های تحقیقیافته

 74دهد در بخش جنسیت کارکنان، های توصیفی نشان مییافته بررسی توزیع جنسیت پاسخگویان:

 نفر( زن هستند. 121د )درص 17نفر( از پاسخگویان مرد و  212درصد )

اخلاق »داری بین متغیرهای ای معنیگونه رابطه( هیچTTestها با آزمون تی )همچنین با مقایسه میانگین

 (P<0/05بود. ) 0/05کمتر از  Pملاحظه نشد و ارزش « جنس کارکنان»و « سازمانی

داری مشاهده نگردید و در معنینیز رابطه « جنس کارکنان»و « بالندگی منابع انسانی»در مورد دو متغیر 

 (P<0/05بود. ) 0/05کمتر از  pاین بخش هم ارزش 

داری با ارزیابی اخلاق سازمانی و بالندگی منابع گونه رابطه معنی، جنسیت کارکنان هیچدیگرعبارتبه

 ها ندارد.انسانی از سوی آن

سال، حداقل  47ن سنی کارکنان، های تحقیق، میانگیا توجه به یافتهب بررسی توزیع سن پاسخگویان:

 سال هست. 13سال و بیشترین تکرار سن )نما(  72ها، سال، حداکثر سن آن 22ها، سن آن

مختلف « های سنیگروه»و « اخلاق سازمانی»( بین متغیرهای ANOVAبا توجه به نتایج تست آنوا )

( P>0.05اطمینان وجود دارد. ) %31دار در سطح ( رابطه معنی72-17و بالا= 43-17، متوسط=11-22)پایین=

دهد، کارکنان در سنین پایین و بالا بیشتر از سنین ( نشان میScheffe testهمچنین نتیجه تست شفه )

 های حاکم بر سازمان دارندمتوسط به اخلاق سازمانی اعتقاد داشته و ارزیابی مثبتی از ارزش

، 11-22مختلف )پایین=« های سنیروهگ»و « بالندگی منابع انسانی»همچنین بین متغیرهای 

( نتیجه تست P>0.05اطمینان وجود دارد. ) %33دار در سطح ( رابطه معنی72-17و بالا= 43-17متوسط=

دهد، کارکنان در سنین پایین و بالا بیشتر از سنین متوسط به بالندگی منابع ( نشان میScheffe testشفه )

 های حاکم بر سازمان دارندز ارزشانسانی باور داشته و ارزیابی مثبتی ا

نفر( دارای سطح  22درصد ) 0های تحقیق، ا توجه به یافتهب پاسخگویان: یبررسی توزیع سطح تحصیل

 21نفر( دارای لیسانس،  124درصد ) 17دیپلم، نفر( دارای فوق 01درصد ) 21تحصیلی زیر دیپلم و دیپلم، 

 نفر( دارای سطح تحصیلی دکتری هستند. 12)درصد  11لیسانس و نفر( دارای فوق 07درصد )
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مختلف « های تحصیلیگروه»و « اخلاق سازمانی»( بین متغیرهای ANOVAبا توجه به نتایج تست آنوا )

دهد، ( نشان میScheffe test( تست شفه )P>0.05اطمینان وجود دارد. ) %31دار در سطح رابطه معنی

 نان با تحصیلات بالا و متوسط به اخلاق سازمانی باور دارند.کارکنان با تحصیلات پایین بیشتر از کارک

« های تحصیلیگروه»و « بالندگی منابع انسانی»( بین متغیرهای ANOVAهمچنین نتایج تست آنوا )

 (P<0/05)شود. ای ملاحظه نمیگونه رابطهمختلف، هیچ

 17انگین سابقه کار پاسخگویان، های تحقیق، میا توجه به یافتهب بررسی توزیع سابقه کار پاسخگویان:

سال هست. بیشترین تکرار سابقه کار )نما(  14ها، سال، حداکثر سابقه کار آن 1ها، سال، حداقل سابقه کار آن

 سال هست. 0

کارکنان رابطه « سابقه کار»و « اخلاق سازمانی»( بین متغیرهای ANOVAبا توجه به نتایج تست آنوا )

دهد، کارکنان ( نشان میScheffe test( تست شفه )P>0.05ینان وجود دارد. )اطم %33دار در سطح معنی

 باسابقه کمتر و بیشتر نسبت به سابقه کار متوسط به اخلاق سازمانی باور دارند.

« سابقه کار»و « بالندگی منابع انسانی»( بین متغیرهای ANOVAهمچنین با توجه به نتایج تست آنوا )

-( نشان میScheffe test( تست شفه )P>0.05دار وجود دارد. )ینان رابطه معنیاطم %33کارکنان در سطح 

 دهد، کارکنان باسابقه کمتر و بیشتر نسبت به سابقه کار متوسط به بالندگی منابع انسانی باور دارند.

-با توجه نتایج پرسشنامه اخلاق سازمانی می های اخلاق سازمانی:های ارزشبررسی توصیفی مؤلفه

ها ترین آناند که مهمهای ظاهری اخلاق سازمانی بیشترین امتیاز را کسب کردهنتیجه گرفت که مؤلفه توان

 اند از:عبارت

o مدتاستفاده از تلفن دفتر برای مکالمات راه دور و طولانی 

o استفاده گهگاه از دستگاه کپی و تکثیر دفتر برای مقاصد شخصی 

o  ها برای مصارف شخصیانند اینکاغذ، خودکار و م رینظبردن وسایل کار 

های تفسیر پرسشنامه نیز طبق دستورالعمل لاول به این صورت است که کسب صفر امتیاز مساوی باارزش

، 21تا  17قبول. ، قابل11تا  11، خوب. 17تا  7های اخلاقی نسبتاً قوی، ارزش 1تا  1اخلاقی بالاست. از 

های اخلاقی پایین و به بالاتر، نشانگر ارزش 17اً اصلاح شود و ، نسبتاً ضعیف که باید حتم11تا  27متوسط. 
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شده برای اخلاق های کارکنان نمره کسب(. با محاسبه پاسخ2712حائز تجدیدنظر اساسی خواهد بود )لاول، 

 گیرد.قرار می« قبولقابل»که در ردیف  12سازمانی وزارت بهداشت و درمان برابر است با 

ا توجه به نتایج پرسشنامه بالندگی منابع انسانی ب های بالندگی منابع انسانی:بررسی توصیفی مؤلفه

 اند از:ترین مسائل برای واحد منابع انسانی عبارتتوان نتیجه گرفت که پر چالشمی

o نگرانی کارکنان از آینده شغلی خود 

o بازیجلوگیری از تبعیض و پارتی 

o ادهای حداکثری و ارزیابی دقیق عملکرداولویت حقوق کاری اعم از: بیمه مناسب، قرارد 

دادند، حاصل با هشت سؤال سنجش بالندگی منابع )کاملاً موافق( می 1ها نمره اگر کارکنان به همه گویه

شود. با محاسبه می 2دادند، حاصل عدد )کاملاً مخالف( می 1شود و برعکس، اگر نمره می 47سازمانی، عدد 

های ه برای بالندگی منابع انسانی وزارت بهداشت و درمان از میان گویهشدهای کارکنان نمره کسبپاسخ

 گیرد.قرار می« متوسط»مختلف: خیلی خوب، خوب، متوسط، بد و خیلی بد در ردیف 

با توجه به شاخص آماری ضریب  «:بالندگی منابع انسانی»و « اخلاق سازمانی»همبستگی بین 

قیم و مثبت دو متغیر اخلاق سازمانی و بالندگی منابع انسانی را همبستگی پیرسون در جدول زیر، رابطه مست

دیگر، بین این دو متغیر تأثیر و تأثر وجود دارد یعنی با بالا رفتن اخلاق عبارتبه کنید؛در زیر مشاهده می

 رود و برعکس.سازمانی، بالندگی منابع انسانی هم بالا می

 یرسونپ همبستگی آماری شاخص نتایج. 9 شماره جدول
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دار وجود دارد و اطمینان بین این دو متغیر ارتباط معنی %33دهد در سطح همچنین جدول زیر نشان می

 دهد؛کنند. ضریب بتا مثبت و ارتباط مستقیم دو متغیر را نشان میفرضیه اصلی تحقیق حاضر را تائید می

های بالندگی منابع انسانی نیز به شاخص های اخلاق سازمانی در میان کارکنان، اعتقادیعنی با افزایش ارزش

 یافته و برعکس.افزایش

 y=ax+b بینی( با توجه به جدول زیر عبارت است از:معادله خط )معادله پیش 

 / = بالندگی منابع انسانی001+)اخلاق سازمانی(1/22

 بینی معادله خطینتایج همبستگی و پیش .2جدول شماره 

 

 گیریبحث و نتیجه

های آن اخلاق سازمانی در وزارت بهداشت و درمان و آموزش پزشکی جاری و برخی از آموزههای ارزش

رغم انتقاد برخی قبول و مثبت از اخلاق سازمانی علیشده است. ارزیابی قابلدرستی در میان کارکنان نهادینهبه

 دهد.از کارکنان با تحصیلات بالا، از الزام توجه به مطالبات اخلاقی را کاهش نمی

غیراز ارتباط دهد. بهای یا جمعیت شناختی را با دو متغیر اصلی را نشان میمتغیرهای زمینه نتایج رابطه

جنس با هر دو متغیر و سطح تحصیلات با بالندگی منابع انسانی، کلیه متغیرهای جمعیت شناختی ارتباط 

 اطمینان با متغیرهای اصلی دارند. %31دار در سطح معنی

لاق سازمانی بر بالندگی منابع انسانی و متقابلاً تأثیر مثبت و مستقیم بالندگی منابع انسانی بر تأثیر اخ

پور در میان کارکنان دانشگاه ایلام اخلاق سازمانی از نتایج مسلم این تحقیق هست که در تحقیق تابان و علی

های های اخلاقی در بیمارستانش(. همچنین در تحقیقی وضعیت ارز1130نیز تائید شده است )تابان، محمد: 

شهر تهران در مرز بین متوسط تا نسبتاً ضعیف برآورد شده و ارتباط اخلاق سازمانی با متغیرهای منابع انسانی 
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ها، نگرش راهبردی اخلاق در نظام سلامت و مورد تأکید هست. همچنین مثلث آموزش اخلاق در بیمارستان

بهبود و توسعه اخلاق سازمانی قلمداد شده است )خدایاری، رحیم،  عنوان کلیدجبران عادلانه خدمات به

 (.1132عباسی، محمود: 

های عنوان یکی از مؤلفهدر تحقیق دیگری تأکید شده که مسئله امنیت شغلی و امنیت سوابق کارکنان به

وکار کنونی کسبطورجدی موردتوجه مدیران منابع انسانی مخصوصاً در شرایط تعالی منابع انسانی بایستی به

تواند و عامل دیگر، احترام به حقوق کاری نیروی انسانی است. احترام به حقوق کاری کارکنان می کشور باشد؛

پور، محمد، سعیدی، ها داشته باشد )نایبتأثیر زیادی بر روی کارایی، انگیزش و هماهنگی هر چه بیشتر آن

رو امروزه یازمند صرف زمان و یک برنامه جامع است. ازاین(. دستیابی به هر یک از این عوامل، ن1131محمد: 

ها دارای یک افق بلندمدت و یک برنامه راهبردی است تا بتواند از طریق آموزش، واحد منابع انسانی در سازمان

سوی تعالی هر چه بیشتر و رسیدن به بالاترین سازی و سایر ابزارهای آموزشی و مدیریتی کارکنان را بهفرهنگ

 طح از کیفیت زندگی کاری که عاری از مشکلات اخلاقی باشد، سوق دهد.س

-تدوین یک چشم توان به پیشنهادهای اصلی و جانبی زیر اشاره کرد:های تحقیق، میلذا با توجه به یافته

أثیر و شده و با توجه به تانداز و بیانیه مأموریت جامع و بلندمدت در قبال نیروی انسانی بر اساس چارچوب ارائه

تأثر دوسویه اخلاق سازمانی و تعالی منابع انسانی، همچنین، ایجاد امنیت شغلی و جلوگیری از تبعیض و پارتی 

و تشویق و برانگیختن کارکنان نسبت به انجام رفتارهای اخلاقی، پیشگیری از بروز رفتارهای غیراخلاقی و در 

یی را در ترویج اخلاق سازمانی در میان کارکنان صورت لزوم برخورد با تخلف و تنبیه متخلف، نقش به سزا

نهادهای دولتی خواهد داشت. مدیران مخصوصاً مدیران منابع انسانی باید اخلاق سازمانی را رعایت کرده و 

درصدد نهادینه نمودن آن در تاروپود سازمان باشند. چراکه بقا، سودآوری و تعالی سازمانی بااخلاق پیوندی 

د. رعایت اخلاق باعث ایجاد اعتماد در سازمان و اعتماد انگیزش و تلاش بیشتر کارکنان را به انکار دارغیرقابل

های منابع باشد. ایجاد و اجرای برنامههمراه دارد که نتیجه آن افزایش کارایی و توسعه پایدار سازمان می

ازحد، استخدام و بیش یر شرح دقیق مشاغل، تقسیم درست وظایف کاری و پرهیز از تخصصی سازینظانسانی 

نگهداشت نیروی انسانی متخصص، تخصیص کارکنان به مشاغل بر اساس نوع تخصص، علاقه و تجربه نیز از 

 های دولتی برخوردار است.مدارانه نیروی انسانی در سازماناهمیت بسیار زیادی در مدیریت اخلاق

 



 

21 

 

 www.jnsm.ir                        07-68 /ص9911تابستان / 2/شماره 2/دوره حسابداری و مدیریت اقتصاد، در نوین مطالعات مجله

Journal of New Studies in Economics, Management and Accounting/Vol.2/No.2/Summer-2020/70-86 

 منابع

 ای ضرورتی برای سازمان. مجله اخلاق حرفه(. 1123نقی، همتی، محمد، مبینی، مهدی )امیری، علی

  . 4معرفت اخلاقی، سال اول، شماره 

  .(. دیسترس اخلاقی در 1132، مطهره )فرامرز پور، عباس، عرب، منصور، عباس زادهبرهانی، فریبا

، 27های آموزشی شهر جیرفت. فصلنامه اخلاق پزشکی، سال هفتم، شماره پرستاران شاغل در بیمارستان

 .110-111ص 

 ای کارکنان. فصلنامه عوامل سازمانی بر رشد اخلاق حرفه تأثیر(. 1131پور، داوود )زاده، جعفر، ابراهیمبیک

 .3-1، ص 2اخلاق در علوم و فناوری، سال هفتم، شماره 

 ( اصول اخلاق حرفه1103پوریا، امیرنسب .) 27، ص 27ای. ماهنامه حسابداری، سری اول، شماره. 

 پذیری اجتماعی کارکنان بر تعالی اخلاقی و مسئولیت هایارزش تأثیر(. 1130یسه، مهدی )تابان، محمد، و

 .23منابع انسانی. مجله اخلاق زیستی، دوره هشتم، شماره 

 (. مدیریت منابع انسانی. نشر 1132مددی، محمدحسین )الحمدی، احمد، علیحاج علیان، فرشاد، شیبت

 فرهنگ و تمدن، چاپ اول، تهران.

 اخلاقی در بیمارستان:  هایارزش(. بررسی وضعیت 1132یاری، رحیم، عباسی، محمود، عربلو، جلال )خدا

های آموزشی و درمانی شهر تهران. فصلنامه اخلاق زیستی، سال سوم، یک مطالعه پیمایشی در بیمارستان

 .32، ص 17شماره 

 72-40های مشاوره، ص و پژوهش هاشناسی فرهنگ و اخلاق کار. تازه(. آسیب1124پور، طارق )زندی. 

 ( رابطه استراتژی1137صالحی، محمد، حسینی، زهرا، محمدی، شهربانو .) بااخلاقهای منابع انسانی 

 .42، ص 24ای کارکنان دانشگاه علوم پزشکی مازندران، فصلنامه اخلاق زیستی، دوره هفتم، شماره حرفه

 ( ،تحلیل 1131صانعی، مهدی، یاری، مریم .)ای مدیران در حوزه مدیریت اصول اخلاق حرفه هایمؤلفه

 .3. ص 1منابع انسانی. فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، سال نهم، شماره 

 ( اخلاق سازمانی و مشکلات موانع و راهکارها. 1122غلامی، علی .)توسعه انسانی پلیس، ص  دوماهنامه

71-21. 

 ( اخلاق سازمانی. نشر 1122قراملکی، فرامرز .) 11سرآمد، چاپ اول، تهران، ص. 

 (. طراحی مدل جامع تعالی منابع انسانی با استفاده از روش فرا 1137الله، دانشور، وحید )کردشولی، حبیب

 .17-14ترکیب کیفی. فصلنامه علمی و ترویجی مطالعات منابع انسانی، سال اول، شماره اول، ص 



 

27 

 

 www.jnsm.ir                        07-68 /ص9911تابستان / 2/شماره 2/دوره حسابداری و مدیریت اقتصاد، در نوین مطالعات مجله

Journal of New Studies in Economics, Management and Accounting/Vol.2/No.2/Summer-2020/70-86 

 ( مدیریت اخلاقی در خدمات دول2777لاوتن، آلن .)1. ص 1124نشر آگاه، تهران،  ،تی. مترجم: ربیعی-

04. 

 ( 1132مقیمی، محمد .)ای در سازمان با الگو گرفتن از مبانی دینی، دو فصلنامه اخلاق حرفه هایمؤلفه

 .171ص اسلام و مدیریت، دوره دوم، شماره سوم، 

 ( روانشناسی سازمانی. جلد اول، نشر راه 1137مقیمی، محمد، رمضان، مجید .) 123حل، تهران، ص-

131. 

 (. بررسی میزان حاکمیت 1132اکبر، علوی، آزاده )موغلی، علیرضا، سید جوادین، سیدرضا، احمدی، علی

اخلاق کار اسلامی در نظام سلامت )مطالعه موردی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان(. مجله تحقیقات نظام 

 .11-1، ص 0سلامت، سال نهم، شماره 

 بندی معیارهای اخلاقی (. شناسایی و اولویت1131تافچی، سمانه ) رئیسیدی، فرید، پور، محمد، سعینایب

(. فصلنامه توسعه F-GAHPدر مدیریت منابع انسانی به روش تحلیل مراتبی گروهی با رویکرد فازی )

 .111، ص 21منابع انسانی، سال هفتم، شماره 

 های فرهنگی، ایزدی، داود، نشر دفتر پژوهش(. اخلاق در مدیریت اجرایی. مترجم: 1333تی )هس مر، ال

 .127، ص 1122تهران، 

 ( نشر دفتر 1122(. اخلاق در مدیریت. مترجم: اعرابی، محمد، ایزدی، داود )1333هس، مر، التی .)

 .127های فرهنگی، تهران. ص پژوهش

 ( طراحی الگوی جامع مدیریت عوامل 1127الوانی، سعید .)سانی. مدرس علوم وری نیروی انبر بهره مؤثر

 انسانی.

 Hulpke. J. & Lau. C (2008). Business Ethics in Chin: A Human Resource Management 

Issue? The Chinese Economy. 58-67. 

 Miceli. M. & Near. J.(2001). Ethical issues in the management of human resources. Human 

Resources Management Review. 1-9. 

 Pennino, Clare M, (2004). "Managers and professional ethics", Journal of Business Ethics, 

41: 337-47. 

 Rose. A. (2007). Ethics and Human Resource Management. 

 Schumann PL. (2001). A Moral Principles Framework For Human Resource Management 

Ethic. Human Resoure Management Review. 11: 109-110. 

 Winstaniey D. Woodall j. (2001). The Ethical Dimension of Human Resousre Management. 

Human Resource Management. Human Resource Management Journal. 10 (2). 16-17. 


