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Background and Objective: Ethical human resource management, with an 

emphasis on justice, transparency, accountability, and adherence to ethical values, 

can contribute to improving employee behavior and enhancing organizational 
performance. This study aimed to identify and explain the strategies for 
implementing ethical human resource management in the East Azerbaijan 
Agricultural Jihad Organization. 

Methodology: This applied study employed a qualitative approach using thematic 

analysis. The participants consisted of experts and managers familiar with human 
resource management and ethical issues in the Agricultural Jihad Organization who 
were selected through purposive sampling. Data were collected through semi-
structured interviews and analyzed through several stages of examination and 
coding, resulting in basic, organizing, and overarching themes. To enhance the 
credibility of the findings, continuous review and refinement of codes and themes 
were employed. 

Findings: The findings resulted in the identification of six overarching themes, 18 

organizing themes, and a set of basic themes. The overarching themes included 
institutionalizing ethical culture and values in human resource management; 
establishing meritocracy, justice, and transparency in human resource processes; 
developing employees’ ethical and professional competencies; strengthening ethical 
performance evaluation, accountability, and oversight systems; enhancing employee 
motivation, satisfaction, and ethical retention; and establishing managerial and 

organizational infrastructure and support for implementing ethical human resource 
management. 
Conclusion: Implementing ethical human resource management requires a 

comprehensive and integrated approach that simultaneously addresses ethical 

culture, justice and meritocracy, employee development, evaluation and 
accountability, motivation and retention, as well as managerial and infrastructural 
support. The findings can provide a basis for developing policies and practical 
programs for ethical human resource management in the East Azerbaijan 
Agricultural Jihad Organization. 
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 تحلیل مضمون.

پذیری محور با تأکید بر عدالت، شفافیت، مسئولیتمدیریت منابع انسانی اخلاق: زمینه و هدف

رفتار کارکنان و ارتقای عملکرد سازمانی ساز بهبود تواند زمینههای اخلاقی، میو رعایت ارزش

محور در سازمان باشد. پژوهش حاضر با هدف استقرار راهبردهای مدیریت منابع انسانی اخلاق

 .جهاد کشاورزی انجام شد

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر رویکرد، کیفی است که با استفاده : روش پژوهش

کنندگان پژوهش را خبرگان و مدیران آشنا با شارکتاز روش تحلیل مضمون انجام گرفت. م

صورت حوزه مدیریت منابع انسانی و مسائل اخلاقی سازمان جهاد کشاورزی تشکیل دادند که به

ساختاریافته گردآوری و پس از چندین های نیمهها از طریق مصاحبههدفمند انتخاب شدند. داده

 دهنده و فراگیر تحلیل شدند.یه، سازمانمرحله بررسی و کدگذاری، در قالب مضامین پا

دهنده و مضمون سازمان18مضمون فراگیر، 6های پژوهش به شناسایییافته: هاافتهی

های سازی فرهنگ و ارزشای از مضامین پایه منجر شد. مضامین فراگیر شامل نهادینهمجموعه

شفافیت در فرایندهای منابع  سالاری، عدالت واخلاقی در مدیریت منابع انسانی؛ استقرار شایسته

ای کارکنان؛ تقویت نظام ارزیابی، پاسخگویی و های اخلاقی و حرفهانسانی؛ توسعه شایستگی

ها محور کارکنان؛ و ایجاد زیرساختنظارت اخلاقی؛ تقویت انگیزش، رضایت و نگهداشت اخلاق

 .محور بوداخلاقهای مدیریتی و سازمانی برای استقرار مدیریت منابع انسانی و حمایت

محور نیازمند رویکردی جامع و یکپارچه است استقرار مدیریت منابع انسانی اخلاق: یریگجهینت

سالاری، توسعه کارکنان، ارزیابی و پاسخگویی، زمان فرهنگ اخلاقی، عدالت و شایستهکه هم

ها هد. یافتههای مدیریتی و زیرساختی را مورد توجه قرار دانگیزش و نگهداشت و نیز حمایت

محور های اجرایی مدیریت منابع انسانی اخلاقها و برنامهتواند مبنایی برای تدوین سیاستمی
 .در سازمان جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی فراهم سازد
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 مقدمه

 یبرا یادار یهاتیاز فعال یامعاصاار صاارفام مجموعه یهادر سااازمان یمنابع انسااان تیریمد

سان یروین یریکارگو به نیتأم سازوکارها یکیبلکه  ست،ین یان س یاز  سا به رفتار،  یدهشکل یا

سازمان تیکارکنان و در نها یهانگرش و ارزش سوب م یعملکرد  صمشودیمح مرتبط با  ماتی. ت

عملکرد، جبران خدمات و نگهداشااات کارکنان،  یابیآموزش و توساااعه، ارز خدام،جذب و اسااات

ستق صت مامیم  دایپ زین یاخلاق یتیماه رونیامت افراد ارتباط دارند و ازاها، منافع و کربا حقوق، فر

همچون عدالت،  یاصاااول تیبه رعا یمنابع انساااان تیریچارچوب، اخلاق در مد نی. در اکنندیم

شفاف صاف،  صت یاحترام، برابر ت،یان سئولفر سر  یریپذتیها، م سرا و حفظ حقوق کارکنان در 

 تیریاند که اخلاق در مدنشان داده زین دیجد یهاچرخه عمر آنان در سازمان اشاره دارد. پژوهش

از انتخاب و اسااتخدام تا آموزش،  وسااته،یپهمبه یهاتیاز فعال یادر مجموعه دیبا یمنابع انسااان

 ,Al-Tarawneh, 2020; Pham) ردیو نگهداشاات کارکنان، مورد توجه قرار گ ردعملک تیریمد

ش کردیرو نیا تیاهم(. 2023 سان یهاکه نظام شودیم یاز آنجا نا تنها رفتار کارکنان نه یمنابع ان

 یبه آنان منتقل کنند. هنگام زیسااازمان را ن یاخلاق یهاامیپ توانندیبلکه م کنند،یم تیریرا مد

اسااتوار باشااند، کارکنان  ینیبشیپعادلانه، شاافاف و قابل یارهایبر مع یمنابع انسااان یهاهیکه رو

مان را مح ندییم یطیسااااز تار اخلاق اب بل،  رد؛یگیقرار م تیمورد حما یکه در آن رف قا در م

 یریگشاااکل نهیزم توانندیم یبر روابط شاااخصااا یمبتن ای رشااافافیغ ز،یآمضیتبع یهاهیرو

اند که نشااان داده یپژوهشاا یهاافتهیرا فراهم کنند.  یراخلاقیغ یو رفتارها ارضتع ،یاعتمادیب

 نیآنان ارتباط دارد و ا یعملکرد یامدهایبا پ یو عدالت ساااازمان یاخلاق میادراک کارکنان از اقل

نقش داشاته باشاند  زین یرهبر یبرداشات کارکنان از ارربخشا یریگدر شاکل توانندیم رهایمتغ

(Pagliaro et al.,2018; 2023 .)توانیمحور را ماخلاق یمنابع انساااان تیریمنظر، مد نیاز ا 

عنوان بلکه به ،یجانب یعنوان ملاحظاتنه به یاخلاق یهادانست که در آن اصول و ارزش یکردیرو

 نی. در چنشااوندیدر نظر گرفته م یمنابع انسااان یهاهیو رو هااسااتیساا یو اجرا یطراح یمبنا

 نییحضور داشته باشد؛ از تع یمنابع انسان تیریمراحل چرخه مد یدر تمام دیبا خلاقا ،یکردیرو

ستخدام گرفته تا آموزش ارزش یستگیشا یارهایمع صفانه  یابیارز ،یاحرفه یهاو عدالت در ا من

حفظ و نگهداشااات کارکنان.  یمناساااب برا طیشااارا جادیعملکرد، جبران خدمات عادلانه و ا

سانانجام یهاپژوهش شان م زین یو اخلاق کار یشده درباره نظام منابع ان  نیا اتیکه ادب دهندین

منابع  یهامطالعات مربوط به نظام انیاما همچنان م افته،یگساااترش  ریاخ یهاساااال یحوزه ط

-Riivari et al., 2019; Al)وجود دارد  یتوجهقابل یپراکندگ یو مطالعات اخلاق کار یانسااان

Tarawneh, 2020 .) ریدارند که تأر دینکته تأک نیبر ا دتریجد یهاراساااتا، پژوهش نیهمدر 
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بر  تواندیبلکه م شود،یمطلوب محدود نم یهانگرش جادیصرفام به ا یدر منابع انسان یمحوراخلاق

( نشااان دادند که 2022)1چن و همکاران نمونه، یاررگذار باشااد. برا زیکارکنان ن یواقع یرفتارها

ندیمحور ماخلاق یمنابع انساااان تیریمد  یراخلاقینامشااارو  و رفتار غ فیوظا انیرابطه م توا

 ریبر خ یمبتن یمنابع انسااان تیریمد ی( در بررساا2023)2فام نیکند. همچن فیکارکنان را تضااع

شهروند یاخلاق یبر ارتباط آن با رفتارها ،یعموم ست.  دیتأک یسازمان یکارکنان و رفتار  کرده ا

 یارزشا یهاهیاز ساط  توصا دیبا یدر منابع انساان یمحوردهند که اخلاقینشاان م هاافتهی نیا

از  یکی ن،یشااود. با وجود ا لیتبد یسااازمان یهاهیاز سااازوکارها و رو یافراتر رفته و به مجموعه

س سا سائل ا ستقرا یچگونگ یبرا کپارچهیچارچوب  کیموجود، فقدان  اتیدر ادب یم  تیریر مدا

سان سترهااخلاق یمنابع ان ست. مرور نظام یسازمان یمحور در ب شخص ا شده درباره مند انجامم

سان ساس  یو اخلاق کار ینظام منابع ان ست که ا 4۷بر ا شان داده ا حوزه هنوز از نظر  نیمطالعه ن

. وجود دارد یکاربرد یپژوهشاا یرهایو ارائه مساا هاافتهیبه ادغام  ازیپراکنده اساات و ن یمفهوم

عه  نیهمچن طال گا و همکارانم که رو2021)3برا نابع انساااان تیریمد یهاهی( نشاااان داد   یم

 ن،یقرار دارند؛ بنابرا یها، باورها و قواعد ساااازمانارزش ،ینهاد یهانهیزم ریمحور تحت تأراخلاق

ستقل از زم یعموم یالگو کی توانینم  یبرا یسازمان طیمح یهایژگیرا بدون توجه به و نهیو م

سازمان سازمان ابدییم یشتریب تیاهم یشکاف زمان نیکرد. ا زیها تجوهمه  ضو  در   یهاکه مو

 ،ییپاسخگو ،یسالارستهیعدالت، شا تیها، رعاسازمان نیدر ا رایشود؛ ز یبررس یو عموم یدولت

سئول تیشفاف ضوعات یریپذتیو م و  یحکمران تیفیک بلکه با ستند،ین یسازماندرون یصرفام مو

و نگهداشت  یابینحوه انتخاب، آموزش، ارز ،ییهاسازمان نیدارند. در چن طارتبا زین یاعتماد عموم

 یاز ساالامت و عدالت سااازمان نفعانیو ادراک ذ یارائه خدمات عموم تیفیبر ک تواندیکارکنان م

فراتر رفتن از اقدامات  ازمندیمحور ناخلاق یمنابع انسااان تیریاسااتقرار مد ن،یبگذارد. بنابرا ریتأر

س رانیمد یفرد سمت فرهنگ،  ستیو حرکت به   یهاتیو حما ینظارت یسازوکارها ها،هیرو ها،ا

و  یمنابع انسان یهاهیرو ،یاخلاق یرهبر انیم وندیبر نقش پ زین ریاخ یهااست. پژوهش یسازمان

 (. Grobler & Grobler, 2024)اند کرده دیمدار تأکاخلاق یهانظام جادیدر ا یعدالت سازمان

شاورز در ستان آذربا یسازمان جهاد ک سئله از اهم نیا ،یشرق جانیا برخوردار  یاژهیو تیم

ست؛ ز سازمان رایا س یتحقق اهداف  ستیو ارائه مطلوب خدمات و  شاورز یهاا تا حد  ،یبخش ک

و سلامت رفتار  یریپذتیمسئول زانیکارکنان و م تیرینحوه مد ،یانسان هیسرما تیفیبه ک یادیز

___________________________________________________________ 
1 Chen et al. 
2 Pham 
3 Braga et al. 
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ستهو یسازمان سو اب ست. از   نیتضم یبرا یادار یهاو دستورالعمل نیصرف وجود قوان گر،ید یا

منابع  تیریمد یواقع یندهایدر فرآ یاخلاق یهاو لازم اسااات ارزش ساااتین یکاف یرفتار اخلاق

 دیبا یچه اصاول اخلاق»که  ساتین نیتنها ا یمسائله اصال گر،ید انیشاوند. به ب نهینهاد یانساان

 داریپا یهاهیاصاااول را به رو نیا توانندیم ییچه راهبردها»اسااات که  نیا ه، بلک«شاااود  تیرعا

 «کنند  لیدر سازمان تبد یمنابع انسان تیریمد

به ساامت  یصاارفام هنجار یکردهایضاارورت حرکت از رو زین دیجد اتیراسااتا، ادب نیهم در

مطالعه  ۹4( بر 2025) 1یو و همکاران را برجسااته کرده اساات. مرور جامع ییاجرا یسااازوکارها

مورد توجه قرار  یراخلاقیو رفتار غ یمنابع انسااان یهاهیرو انیکه اگرچه ارتباط م دهدینشااان م

ارتباط و  نیا یدرباره چگونگ یتوجهقابل یشاااناختو روش ینظر یهاگرفته اسااات، هنوز چالش

 دیجد یپژوهش یبر ضرورت توسعه دستورکارها نیمطالعه همچن نیآن وجود دارد. ا یسازوکارها

 .کندیم دیتأک یو اخلاق رفتار یمنابع انسان تیریمد انیدر مرز م

صل ن،یبنابرا سا یدغدغه ا شنا ضر  ست که بتوانند مد ییراهبردها ییپژوهش حا منابع  تیریا

و اقدامات  هاهیرو ها،اسااتیبه سااط  ساا یها و اصااول نظرمحور را از سااط  ارزشاخلاق یانسااان

 لیو با اسااتفاده از تحل یفیک یکردیاساااس، پژوهش حاضاار با رو نیمنتقل کنند. بر ا یسااازمان

سا شنا صدد  ضمون، در ستقرار مد یراهبردها نییو تب ییم سان تیریا محور در اخلاق یمنابع ان

ستان آذربا یسازمان جهاد کشاورز ست. تمرکز پژوهش بر راهبردها یشرق جانیا ست که از  ییا ا

شا ،یفرهنگ اخلاق یسازنهینهاد قیطر ستقرار  شا یسالارستهیا سعه   یهایستگیو عدالت، تو

 جادیو او نگهداشاات کارکنان  زشیاز انگ تیحما ،ییو پاسااخگو یابیارز تیتقو ،یاو حرفه یاخلاق

منابع  تیریمد داریاسااتقرار پا نهیزم توانندیم یو سااازمان یتیریمد یهاتیو حما هارساااختیز

از شکاف موجود  یبخش کوشدیمنظر، پژوهش حاضر م نیمحور را فراهم سازند. از ااخلاق یانسان

سان نابعم تیریمد ینظر یمبان انیم ستقرار آن در  ییمحور و الزامات اجرااخلاق یان سازمان  کیا

 را پوشش دهد. محورنهیو زم یدولت

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری

های توان رویکردی دانساات که در آن اصااول و ارزشمحور را میمدیریت منابع انسااانی اخلاق   

ستصورت نظاماخلاقی به سیا سانی وارد میها و رویهمند در  شوند. در این های مدیریت منابع ان

رویکرد، اخلاق صااارفام یک الزام رفتاری برای کارکنان نیسااات، بلکه در چگونگی جذب، انتخاب، 

___________________________________________________________ 
1 Yu et al. 
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کند. در ادبیات دهی، مشااارکت و نگهداشاات کارکنان نیز انعکاس پیدا میش، ارزیابی، پاداشآموز

ای از اقدامات منابع محور به مجموعههای مدیریت منابع انسااانی اخلاقتخصااصاای، مفهوم نظام

سازمانی طراحی می سعه اخلاق  ست که با هدف تو شده ا سانی اطلاق  شوند و از طریق جذب ان

های اخلاقی، آموزش اخلاقی، توسااعه رهبری اخلاقی، ارزیابی، پاداش و طراحی ارزشافراد دارای 

 (Guerci et al., 2015). کنندمدار را فراهم میگیری نیروی انساانی اخلاقشاغل، زمینه شاکل

شان میبهها پژوهش شخص ن سجم از ها را باید بهدهد که این نظامطور م صورت یک مجموعه من

 .ای از اقدامات منفردد توجه قرار داد، نه مجموعهمور HRM اقدامات

های مهمی درباره های منابع انساااانی پیامشاااود که رویهاهمیت این رویکرد از آنجا ناشااای می

کنند. برای مثال، اگر سااازمان در اسااتخدام بر های واقعی سااازمان به کارکنان منتقل میارزش

رزیابی عملکرد رفتار اخلاقی را لحاظ کند و برای های اخلاقی تأکید کند، در اشااایسااتگی و ارزش

یابند که اخلاق بخشی از معیارهای واقعی رفتارهای مسئولانه پاداش در نظر بگیرد، کارکنان درمی

موفقیت در ساااازمان اسااات. در مقابل، هنگامی که ساااازمان در عمل رفتارهایی مانند تبعیض، 

های رسااامی و ناعادلانه را تحمل کند، میان ارزشدهی گرایی، ارزیابی غیرشااافاف یا پاداشروابط

شکاف ایجاد می سانی  باید  HRM محوریشود. از این منظر، اخلاقنظام واقعی مدیریت منابع ان

 (Guerci et al., 2015; Shahzad et al., 2024). در کل چرخه مدیریت کارکنان نهادینه شود

نابع یکی از مهم یت م مدیر بانی نظری  تار اخلاقی انساااانی اخلاقترین م با رف باط آن  محور، ارت

سانی می سازمان از طریق نظام منابع ان ست.  تواند ظرفیت اخلاقی کارکنان را تقویت یا کارکنان ا

صل ویژگی صرفام حا ضعیف کند. به عبارت دیگر، رفتار اخلاقی  ست، بلکه ت های فردی کارکنان نی

با ( 2024)1شااهرزاد و همکاران قرار دارد. پژوهش تحت تأریر محیط و سااازوکارهای سااازمانی نیز

  هایبنگاه کوچک و متوسط نشان داد که نظام 84پاسخ کارکنان و سرپرستان در  232بررسی 

HRM طه از طریق اخلاق ند و این راب باط دار کار ارت های انحرافی محیط  تار کاهش رف با  محور 

گیرد. این یافته از این دیدگاه حمایت افزایش توجه اخلاقی ادراکی و تأملی کارکنان شاااکل می

توانند ظرفیت تشااخیص و پردازش مسااائل اخلاقی های منابع انسااانی میکند که ساایاسااتمی

 .کارکنان را تقویت کنند

سانی اخلاق ستقرار مدیریت منابع ان صلی ا سترهای ا ست. فرهنگ فرهنگ اخلاقی یکی از ب محور ا

سااازمان مطلوب، قابل قبول یا غیرقابل قبول تلقی کند چه رفتارهایی در سااازمانی مشااخص می

های گیرند. بنابراین، اگر ارزششاااوند و چه نو  رفتارهایی مورد تشاااویق یا سااارزنش قرار میمی

___________________________________________________________ 
1 Shahzad et al. 
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های رسمی منابع انسانی ممکن است در اخلاقی در فرهنگ سازمانی نهادینه نشده باشند، سیاست

هایی مانند صااداقت، محور، ارزشی اخلاقهاعمل ارربخشاای محدودی داشااته باشااند. در نظام

های روزمره سااازمان پذیری، احترام، عدالت و پاسااخگویی باید در رفتار مدیران و رویهمساائولیت

از این منظر، مدیران نقش  (Guerci et al., 2015; Shahzad et al., 2024).بازتاب پیدا کنند

که مدیران در تصاامیمات اسااتخدام، ارتقا، سااازی اخلاق دارند. هنگامی الگویی مهمی در نهادینه

های اخلاقی از ساااط  شاااعار و کنند، ارزشارزیابی و پاداش خود اصاااول اخلاقی را رعایت می

سط  رفتار واقعی منتقل می ستورالعمل به  شوند. در مقابل، تناقض میان گفتار مدیران و رفتار د

ستآنان می سیا سازمان را کاهشتواند اعتبار  ستقرار مدیریت منابع  های اخلاقی  دهد. بنابراین، ا

های منابع انسانی در محور مستلزم آن است که فرهنگ اخلاقی، رفتار مدیران و رویهانسانی اخلاق

 .یک جهت قرار گیرند

محور نیز بر اهمیت عدالت و شاافافیت در این نظام تأکید دارند. اخلاق HRM مطالعات مربوط به

بینی ادراک کنند، احتمال منابع انساااانی را منصااافانه و قابل پیش هایهنگامی که کارکنان رویه

شکل سازمانی و  صمیمات  شتر میگیری نگرشپذیرش ت های شود؛ در مقابل، رویههای مثبت بی

نه بیناعادلانه می ند زمی نارضاااایتی و حتی واکنشتوان نداعتمادی،  جاد کن   های انحرافی را ای

(Shahzad et al., 2024)  .ستهبنابر شای صمیمات باید سالاری، عدالت رویهاین،  شفافیت ت ای و 

 .محور مورد توجه قرار گیرندعنوان بخشااای از راهبرد اساااتقرار مدیریت منابع انساااانی اخلاقبه

سانی اخلاق صی، از مدیریت منابع ان ص ستگی تخ شای ست که علاوه بر  محور نیازمند کارکنانی ا

ذ تصاامیمات مساائولانه برخوردار باشااند، آموزش اخلاق توانایی تشااخیص مسااائل اخلاقی و اتخا

گیری اخلاقی و افزایش آگاهی کارکنان نسااابت به پیامدهای ای، توساااعه توانایی تصااامیمحرفه

آموزش اخلاقی یکی از ابزارهای  اخلاقی تصمیمات باید بخشی از نظام توسعه منابع انسانی باشد.

  (Guerci et al., 2024). شودمدار محسوب میقاصلی برای ایجاد و تقویت نیروی انسانی اخلا

های عمومی و مناسبتی محدود شود، بلکه باید با از این منظر، آموزش اخلاقی نباید صرفام به دوره

شغلی، تعارضموقعیت شد. های واقعی  شته با صمیمات روزمره کارکنان پیوند دا های اخلاقی و ت

کند تا مساااائل اخلاقی را بهتر تشاااخیص داده و در تواند به کارکنان کمک چنین رویکردی می

های اساسی در مدیریت منابع یکی از چالش تری اتخاذ کنند.شرایط پیچیده، تصمیمات مسئولانه

انسانی، احتمال ایجاد تعارض میان دستیابی به اهداف عملکردی و رعایت اصول اخلاقی است. اگر 

ست  را ارزیابی کند و نحوه« نتیجه»سازمان تنها  ستیابی به آن نتیجه را نادیده بگیرد، ممکن ا د

کارکنان برای تحقق اهداف کمی به رفتارهای نامطلوب یا غیراخلاقی روی آورند. بنابراین، نظام 

ای، رعایت های کمی و تخصااصاای، رفتار حرفهمحور باید علاوه بر شاااخصارزیابی عملکرد اخلاق
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نفعان را نیز مورد توجه قرار مل با همکاران و ذیپذیری، صاااداقت و نحوه تعامقررات، مسااائولیت

ارزیابی عملکرد در کنار انتخاب، آموزش و پاداش یکی از ابزارهای اصااالی برای تقویت رفتار  .دهد

از این  (Guerci et al., 2015; Shahzad et al., 2024). شااوداخلاقی کارکنان محسااوب می

سخگویی و نظارت نیز باید به شوند که کارکنان بدانند رفتارهای اخلاقی اگونهمنظر، پا ی طراحی 

 .گیرندمورد انتظار هستند و تخلفات نیز با سازوکارهای منصفانه و شفاف مورد رسیدگی قرار می

نظام جبران خدمات نیز یکی از ابزارهای مهم برای انتقال پیام اخلاقی سازمان است. اگر در نهایت 

صرفام بر نتایج کمی متمرپاداش ستیابی ها  شتری برای د ست کارکنان انگیزه بی شند، ممکن ا کز با

سازمان رفتارهای به اهداف، حتی از طریق روش سب، پیدا کنند. در مقابل، هنگامی که  های نامنا

کند، ای را نیز در نظام پاداش لحاظ میپذیری و رعایت اصااول حرفهاخلاقی، همکاری، مساائولیت

شااود. از این منظر، نگهداشاات ای کارکنان هماهنگی ایجاد میههای اخلاقی و انگیزهمیان ارزش

شااود، بلکه به ایجاد شاارایطی مربوط محور تنها به حفظ کارکنان در سااازمان محدود نمیاخلاق

صفانه و محترمانه رفتار می ساس کنند با آنان من ست که کارکنان اح شد دارند و ا صت ر شود، فر

شااود. بنابراین، حمایت سااازمانی، عدالت در جبران می های آنان به شااکل عادلانه دیده وتلاش

  توانند بخشی از راهبردهای استقرارجبران خدمات، احترام متقابل و ایجاد محیط کاری سالم می

HRM  توانند از هایی میدهد که چنین نظامشااواهد جدید نیز نشااان می .محور باشاانداخلاق

 .ای انحرافی محیط کار را کاهش دهندطریق افزایش توجه اخلاقی کارکنان، رفتاره

 پیشینه تجربی

موضو  پژوهش در جدول  در خصوص شده داخلی و خارجی،های انجامای از پیشینه پژوهشخلاصه

 نشان داده است. 1

 پژوهش نهیشیپخلاصه  (1)جدول 

 نتایج پژوهش عنوان مؤلف )سال(

 ی،دلفارد

-سراج ،یزرنگر

 (1403). ینالد

 یالگو یطراح

 یریتمطلوب مد

 یمبتن یمنابع انسان

 یاخلاق یهابر ارزش

کد محوری شاد و الگوی  5کد باز و  22ها منجر به شاناساایی یافته

تحقیق شااکل گرفت که نتایج بخش کمی نشااان از برازش مناسااب 

مدل داشت. نتایج این پژوهش نشان داد که روحیه جهادی، صداقت، 

تحول اخلاقی از عوامل مورر منفعت عامه، بینش اخلاقی و در نهایت 

های بر طراحی الگوی مطلوب مدیریت منابع انسااانی مبتنی بر ارزش

 باشند.ها و ناوبری هوایی ایران میاخلاقی در شرکت فرودگاه

 یلیاسماع

، کرم، یسراج

 (1403)فلاح. 

 یتو اولو ییشناسا

 یابعاد اخلاق یبند

 گذارییمش خط

شان داد که ابعاد اخلاق یجنتا  یسلامت نظام ادار گذاریمشیخط ین

اخلاق  یبعد سااااختارها 2 یتعارض منافع دارا یریتبر مد یدبا تاک

و ساااختار  یاخلاق مدار یمنابع انسااان ی،اخلاق یارزش ها »یمدار
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 نتایج پژوهش عنوان مؤلف )سال(

 یسلامت نظام ادار

 یریتبر مد یدبا تاک

 تعارض منافع

چشاام  ی،اخلاق یریگ یمتصاام» اخلاق مدار یو راهبردها« مناسااب

ستراتژا صول اخلاق یسازک، فرهنگینداز ا شدیم «یو آموزش ا  .با

سا ینا شنا شیخط یابعاد اخلاق ییپژوهش با  سلامت نظام  گذاریم

و توسعه  یکاهش فساد ادار ینهتعارض زم یریتبر مد یدبا تاک یادار

 آورد. یرا فراهم م یسلامت سازمان

 ،عاشورزاده

 ی،رضوان

 یعباس ی،رضائ

 (1403). یبدر

 یابیمدل ارز یلتحل

عملکرد منابع 

در نظام  یانسان

با  یآموزش عال

 اخلاق محور یکردرو

نتایج بدسااات آمده از معادلات سااااختاری نیز نشاااان داد که مدل 

باشد. در این مدل تحقیق از لحاظ تناسب با داده ها مدل مطلوبی می

ضریب مسیر ها مورد سنجش قرار گرفت و ها و زیرمولفهتمامی مولفه

شان داد که مدل از برازش قابل قبولی  هریک تعیین گردید و نتایج ن

برخوردار اساات. نتایج نشااان داد برای افزایش عملکرد منابع انسااانی 

مداری و شایسته سالاری در سازمان از اهمیت بالایی برخوردار اخلاق

 است.

 جباری تورجی،

. ایزدپناه اصاال،

(1403) 

 مااادل طاااراحااای

 با دیرانم انتصاااابات

 برماادیریاات تااأکیااد

عداد  اهمیت و اسااات

 اخلاقی هایمولفه

 اخلاق مدار، و مساااتعد نیروی اساااتخدام و جذب داد نشاااان نتایج

 بکارگیری مدار،­اخلاق و مساااتعد کارکنان تفکیک و شاااناساااایی

ستعداد، ستعداد نگهداری و وحفظ اخلاقی توسعه ا  در مهمی عوامل ا

صابات ستند مدیران انت  عملی و نظری لحاظ از شدهطراحی مدل و ه

 .دارد را پزشکی آموزش و درمان بهداشت، وزارت در کاربرد قابلیت

نیااا، عیااد  سااا

 پاااورعااالااای

 درویشااااااای،

. زادهوهاااااااب

(1403) 

 مدارانه اخلاق الگوی

 و پاایشااااایااناادهااا

 رفتارهای پیامدهای

 آفاااریااانااایارزش

 بر تأکید با مشااترک

 حااوزه در نااوآوری

 صنعت

صل هاییافته صاحبه از حا ستخراج و م شان معانی ا ست داده ن  که ا

 بساترهای بر کشاور تایر صانعت در مشاتری مشاترک آفرینیارزش

شارکتی رفتارهای شتریان م شتریان شهروندی رفتارهای و م  شکل م

 اصاااول رعایت و محصاااولات در نوآوری آن هایمحرک که گیردمی

شتری درگیری و فروش از پس خدمات در اخلاقی  آن پیامدهای و م

 بر علاوه نتایج این. است رفتاری تمایلات و مشتری شده درک ارزش

 تحلیل مدل با وابساااتگی و نفوذ قدرت تحلیل طریق از کدگذاری

ست شده حمایت ساختاری  کدگذار دو توافق با هاکدگذاری اعتبار. ا
. است شده پشتیبانی کنندگانمشارکت بازخورد اساس بر آن روایی و

 گرفتن پیش با توانندمی تایر صااانعت تولیدکنندگان: گیری نتیجه

 نوآوری بر ریزیبرنامه و تمرکز با ای-حرفه و اخلاقی تعهدات و اصول

 و نموده فراهم مشترک آفرینیارزش برای را بستر مشتری درگیری و

 .نمایند اقدام مشتریان حفظ و جذب جهت در

شکوه، ، یانیسا

 یکپور،ن

 ی،محمدباقر

ارائه مدل نظام 

-یمشخط یاخلاق

گذاران وزارت 

از جمله  یعل یطگانه شرا 6در قالب ابعاد  یاعمده و هسته یهامقوله

ها(، یسااتگیها و شااااز مهارت یو برخودار ینداریو د ی)خدا ترساا

 یو کارآمد یارربخشاا ی،فرهنگ یاهساااختیر)زیا ینهزم یطشاارا
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 نتایج پژوهش عنوان مؤلف )سال(

 .یانیپورک

(1402) 

 یارتباطات و فناور

 اطلاعات

مداخله  یط(، شاارایآموزشاا یگذار یهساارما ی،سااازمان یندهایفرا

مهااارت تیشااانااا یهاااگر) فقمااد خ قولااه  یران،ر م و ماادارا(، 

 یناناعتمادو اطم یتقابل یع،سار یقانون، پاساخگو یت)حاکمیمحور

مد یمی(، راهبردها)مقررات تنظیرانمد مد،   ی،مشاااارکت یریتکارآ

 یتمندیبهبود رضااا ی،)کاهش فساااد اداریامدها( و پیعدالت محور

 یتمندیرضااا ی،تحول و بهبود نظام ادار ی،سااالار یسااتهجامعه، شااا

مدل  یتبالاتر ارتقاء داده شد و در نها ی( به سط  انتزاعیمنابع انسان

 ینهتواند زمیم یام اخلاقظتوساااعه ن .یدپژوهش ارائه گرد یمیپارادا

 .ها شودیدر خط مش یساز اخلاق مدار

احمدی، ربیعی 

مندجین، 

 امینی، ساده.

(1401) 

نقش اخلاق مداری 

منابع انسانی در 

ارزش آفرینی آنها 

های برای شرکت

 دانش بنیان

شااادند عبارت  یابیجا یمی،پارادا یکه در سااااختار الگو هاییمقوله

شااارکت به عنوان مقوله  یبه خلق ارزش برا یبودند از: تعهد درون

صل ص ی،ا شتهیلاتسط  تح صیلی، ، مرتبط بودن ر  کاری،سابقه تح

، سااازمانیتعهد ،مداری ­اعضااا، اخلاق ینرابطه ب یفیتک ی،جو نوآور

با اهداف  یاهداف فرد ییو همساااو هاگیرییمدر تصااام کزعدم تمر

و دغدغه  ییگرااشااعه فرهنگ جمع ی،علّ یطشارکت به عنوان  شارا

، ایینهزم یهابه عنوان مقوله یدر جهت بهبود منابع انساااان یرانمد

، محیطیبه عنوان مقوله  انسانیمنابع  یریتمد یستماز س یالگوبردار

سان یدر حوزه توانمندساز گذارییهسرما سعه کارت ی،منابع ان  یمیتو

له به عنوان مقو مت  خد ظام جبران  نابع  یوربهرهو  یدراهبر و ن م

 در نظر گرفته شدند. یامدیپ به عنوان مقوله یو سودآور یانسان

شاهزاد و 

 1همکاران

(2025) 

 چگونگی بررسی

 هایسیستم تأریر

HRM محوراخلاق 

 شهروندی رفتار بر

  سازمانی

عادل که شاااودمی داده نشاااان ندمی خانواده–کار ت باط در توا  ارت

 هایافته. باشد داشته کنندهتعدیل نقش متغیرها این بین غیرمستقیم

شان و کنندمی پشتیبانی آزمایشی و میدانی مطالعه دو از  دهندمی ن

 و مسااتقیم طوربه توانندمی محوراخلاق HRM هایساایسااتم که

 شهروندی رفتارهای افزایش به «اخلاقی توجه» طریق از غیرمستقیم

 ارربخشاای مهم هایشاااخص از یکی خود که کنند کمک سااازمانی
 .رودمی شماربه سازمانی

مر و جبااار   عااا

(2025) 

 مدیریت میان رابطه

 انسانی منابع

 و محوراخلاق

شان تحقیق نتایج سط شدهدرک سازمانی حمایت که دهندمی ن  تو

 انسانی منابع مدیریت تأریر در میانجی یک عنوانبه تواندمی کارکنان

 نشاان تحقیق این. کند عمل کارکنان عملکرد افزایش بر محوراخلاق

___________________________________________________________ 
1 Shahzad, K., et al. 
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 نتایج پژوهش عنوان مؤلف )سال(

 در کارکنان عملکرد

 هاسازمان

 مثبت تأریرات توانندمی ساااازمان اخلاقی هایحمایت که دهدمی

 .بگذارند کارکنان وریبهره و شغلی رضایت بر مستقیمی

 و رادجاااااب

  هاااماااکااااران

(2024) 

طه یان راب  HRM م

 تعهااد محور،اخلاق

 عملکرد و ساااازمانی

 کارکنان

 عملکرد با معناداری و مثبت رابطه محورمدیریت منابع انسانی اخلاق

 تعهد» میانجی نقش همچنین. دارد کارکنان سازمانی تعهد و شغلی

ست شده تأیید رابطه این در «سازمانی ست این جالب نکته و ا  که ا

 کلاساایک هاینظریه در کارکنان توسااط سااازمانی حمایت ادراک

 منفی کنندهتعدیل نقش تحقیق این در شود،می گرفته نظر در مثبت

شته سازمانی تعهد با ترکیب در ست، دا شان که ا  پیچیدگی دهندهن

 بدین. اساات بحران شاارایط در متغیرها این میان ارتباطات بیشااتر

شان پژوهش این ترتیب شتیبانی که دهدمی ن  شدهادراک سازمانی پ

ندمی تایج بر محوراخلاق HRM تأریر نحوه توا نان ن  تغییر را کارک

 کمتر محوراخلاق انسانی منابع مدیریت ادبیات در که موضوعی دهد،

 است گرفته قرار توجه مورد

چن و 

 1همکاران

(2024) 

بررسی مدیریت 

منابع انسانی 

 محور در چیناخلاق

 هایبا استفاده از یک مدل تجربی، نشان داده شده است که سیستم

HRM بهمحور میاخلاق ند  قانونی و توان های غیر تار طور مؤرر رف

مان یت غیراخلاقی را در سااااز ها ند. این تحقیق در ن کاهش ده ها 

دهد که برای ایجاد محیط کاری با شاافافیت بیشااتر و پیشاانهاد می

سازمان ساد در  سانی باید تمرکز خود را کاهش ف ها، مدیران منابع ان

زمینه اخلاقی کارکنان قرار یشبر تقویت شاااایساااتگی اخلاقی و پ

 .دهند

شهزاد و 

 2همکاران

(2023) 

بررسی ارتباط میان 

های مدیریت سیستم

منابع انسانی 

محور، آگاهی اخلاق

اخلاقی و رفتارهای 
ضداخلاقی در 

 محیط کار

تواند دهند که آگاهی اخلاقی کارکنان مینتایج تحقیق نشاااان می

ستقیم و مثبتی با کاهش رفتا سازمانرابطه م ضداخلاقی در  ها رهای 

ستم سی شد. همچنین،  شته با محور که تمرکز اخلاق HRM هایدا

شویق رفتارهای اخلاقی دارند،  شتری بر تقویت آگاهی اخلاقی و ت بی

شوند. ای منجر به کاهش رفتارهای ضداخلاقی میملاحظهطور قابلبه
 با HRM هایسااازی ساایسااتماین تحقیق تأکید دارد که نهادینه

نه که رویکرد اخلاقی،  بال دارد، بل به دن کاری را  ها بهبود محیط  تن

 .شودمنجر به کاهش فساد و افزایش اخلاق سازمانی می

 یاخلاق یرهبر یرتأرسینگ و 

 هاییستمدر س

 تواندیم یکار هاییطدر مح یاخلاق یکه رهبر دهندینشان م یجنتا

ما یقابل توجه یرتأر  یرویبه ترک شاااغل و حفظ ن یلبر کاهش ت

___________________________________________________________ 
1 Chen, S., et al. 
2 Shahzad, K., et al. 
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 نتایج پژوهش عنوان مؤلف )سال(

 1تارکار

(2023) 

را بر  یمنابع انسان

به ترک شغل  یلتما

 کارکنان

سان شد. رهبر هاسازماندر  یان شته با به بهبود  تواندیم یاخلاق یدا

نشااان  تحقیقات .کمک کند یتعهد سااازمان یشو افزا یروابط شااغل

ستمی سیا شیوهدهد که  توانند نقش می HRM های اخلاقیها و 

می در ترویج رفتارهای اخلاقی در محیط کار ایفا کنند و بر روابط مه

طوری که ابزارهای رساامی و کارکنان با سااازمان اررگذار باشااند، به

های اخلاقی در کار گرفته شاااوند تا ارزشغیررسااامی باید با هم به

 .نهادینه شوند HRM هایمشیخط

 رو پیش تحقیق با شدهپژوهش انجام این در تحلیل و تجزیه روش پژوهش: پیشینه از بندی جمع

و  رو پیش تحقیق رویکرد ولی تحلیل کمی بوده اکثر پیشین هایتحقیق رویکرد. باشدمی متفاوت

 آذربایجان استان کشاورزی جهاد سازمان حاضر در تحقیق مکانی نظر از. باشدهای کیفی میاز روش

 تحقیق هم موضوعی نظر است. از نگرفته انجام خصوص این در تحقیق تاکنون که باشدمی شرقی

و  مشابهی تحقیق کنون تا محوراخلاق انسانی منابع مدیریت مدل با موضو  پژوهش ارایه حاضر

 شود انجام بایدمی آنچه و شدمی انجام باید آنچه بین شکاف و است نگردیده انجام پژوهشی چنین

 . گرددمی مشخص

 شناسی پژوهشروش

پژوهش  نیا کنندگانمشارکت  .مضمون است لیکیفی مبتنی بر رویکرد تحل یپژوهش حاضر، پژوهش

 نیمتخصص ا دیو خبرگان دانشگاهی )اسات یسازمان جهاد کشاورز نیخبرگان، کارشناسان و مسئول

است.   یباشد، هدفمند  و نظر  یمعرف آمار نکهیا یبجا یفیحوزه( است. چارچوب نمونه  در روش ک

نفر بود که با  15صاااورت نظری و به تعداد برداری بهپژوهش، نمونه نیدر ا یریگروش نمونه نیبنابرا

هدفمند   یریگ( و نمونهیارهی)ارجا  زنج یقضااااوتی و گلوله برف ی،های غیراحتمالاساااتفاده از روش

ت پژوهشاااگر و در نظر گرفتن اهداف پژوهش، از انجام شاااد. بدین ترتیب که ابتدا با توجه به شاااناخ

(  افتهیساختمهیشده را داشتند، مصاحبه )نهای مطرحخبرگان منتخبی که شایستگی پاسخ به پرسش

پژوهش مساایر  نیگیری ادامه یابد. در ادیگری را معرفی کردند تا نمونه گانبه عمل آمد، سااپس خبر

آمده به دسااتهای بهکه داده کندیجایی ادامه پیدا مها برای رساایدن به اهداف پژوهش تا مصاااحبه

 نیها استخراج نشود. بر امرحله اشبا  )تکرارپذیری( رسیده و دیگر مفاهیم جدیدی از درون مصاحبه

آمده دستبه یهاها و مقولهدر پاسخ ینفر به اشبا  نظر 14پژوهش پس از مصاحبه با  نیاساس، در ا

 .افتیادامه  زین گریمصاحبه د 3ها تا از اشبا  داده نانیمنظور اطمو به میافتیدست 

___________________________________________________________ 
1 Singh, R., & Tarkar, P. 
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 های پژوهشیافته

 لیتحل بر اسااااس روش کیفی های حاصااال از تحقیقنتایج و یافته، پژوهشاز در این قسااامت 

ضمون  ضمون تحلیل .شودارائه میم ست کیفی پژوهش روش در ایشیوه  م سایی، بر که ا  شنا

-روش پیشنهادی اتریددر این تحقیق از . دارد تمرکز کیفی هایداده معانی الگوی تفسیر و تحلیل

سترلینگ ستیکی از روش1 ا ضمون ا سوم کدگذاری در تحلیل م ستفاده می های مر . این شودا

های مختلف مورد اسااتفاده قرار اساات و در پژوهش 2روش مبتنی بر تشااکیل شاابکه مضااامین

 :دسته از کدها و مفاهیم استگیرد. شبکه مضامین شامل سه می

    3مضامین پایه-1

    4دهندهمضامین سازمان-2

  5مضامین فراگیر-3

مضامین پایه شامل کدها و نکات کلیدی متن است. با مطالعه کامل متن باید خردترین کدها 

دهنده شامل مضامین حاصل شناسایی و به عنوان یک مضمون پایه انتخاب شود. مضامین سازمان

ترکیب و تلخیص مضامین پایه است. کدهای پایه باید مرور و مفاهیم مشابه در کنار هم قرار از 

گیرند. پژوهشگر با توجه به توان تشخیص و تسلط خود باید نام مناسبی برای هر دسته کد انتخاب 

 .کند. در نهایت مضامین فراگیر شامل مضامین عالی دربرگیرنده حاکم بر متن به مثابه کل است

 نهایتدر  روش تحلیل مضمون با استناد به رویکرد آتراید و استرلینگ در شش گام انجام گردید.

 تبدیل. 2جدولها انجام گردید. از مصاحبه یادداشت اولیهو  هامطالعه و مرور داده، هاآوری دادهجمع

، شدهانجام و مضامین فراگیر و درنهایت شبکه مضامین یافته سازمان مضامین به ای پایه مضامین

 آورده شده است.
 نتایج حاصل از مضامین پایه و سازمان یافته و فراگیر (2)جدول 

 مضامین پایه افتهیسازمان  نیمضام ریفراگ نیمضام

 های اخلاقی آموزش اصول و ارزش

___________________________________________________________ 
1 Attride-Stirling 

2 Thematic Network 
3 Basic Themes 
4 Organizing Themes 
5 Global Themes 
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سازی نهادینه

فرهنگ و 

های ارزش

اخلاقی در 

مدیریت منابع 

 انسانی

ها ترویج و آموزش ارزش

 و رفتارهای اخلاقی

 بخشی درباره رفتارهای اخلاقی در محیط کار آگاهی

 ایترویج رعایت اخلاق حرفه

الگوسازی اخلاقی 

 مدیران و رهبران سازمان

 رفتار اخلاقی مدیران 

 های اخلاقی تعهد مدیران به ارزش

 الگوبودن مدیران برای کارکنان

سازمانی تقویت فرهنگ 

مبتنی بر اخلاق و 

 پذیریمسئولیت

 یریپذتیمسئول یسازنهینهاد

 اعتماد و احترام متقابل جیترو

 سازمان یو فرهنگ اخلاق تیهو تیتقو

 ،یسالارستهیشا

عدالت و 

در  تیشفاف

منابع  یندهایفرا

 یانسان

سالاری عدالت و شایسته

در تصمیمات منابع 

 انسانی

 یستگیافراد بر اساس شا یانتخاب و ارتقا

 یشغل یهاعادلانه فرصت عیتوز

 یتیریمد ماتیعدالت در تصم تیرعا

شفافیت و سلامت 

 فرایندهای منابع انسانی

 یمنابع انسان یهاهیو رو ارهایمع تیشفاف

 برابر کارکنان به اطلاعات یدسترس

 یمنابع انسان ماتیدر تصم ییپاسخگو

تبعیض، مقابله با 

گرایی و تعارض روابط

 منافع

 یسازمان ضیمقابله با تبع

 یارحرفهیغ یو نفوذها ییگراروابط کاهش

 تعارض منافع تیریمد

توسعه 

های شایستگی

اخلاقی و 

ای حرفه

 کارکنان

آموزش و توسعه 

 های اخلاقیشایستگی

 یاآموزش اخلاق حرفه

 یاخلاق یریگمیتصم تیتقو

 مداراخلاق یرفتارها توسعه

های تقویت شایستگی

ای و حرفه

 پذیری کارکنانمسئولیت

 یاحرفه یهاتخصص و مهارت یارتقا

 یشغل یریپذتیمسئول تیتقو

 یسازمان فیتعهد به وظا شیافزا

توسعه مستمر و 

محور یادگیری اخلاق

 کارکنان

 مستمر کارکنان یریادگی

 یاخلاق یهاتجربه انتقال

 یامستمر رفتار و عملکرد حرفه بهبود

تقویت نظام 
ارزیابی، 

ارزیابی اخلاقی و رفتاری 

 عملکرد کارکنان

 یاخلاق یسنجش رفتارها

 عملکرد یابیاخلاق در ارز کردنلحاظ
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پاسخگویی و 

 نظارت اخلاقی

 یاحرفه یهاتیمسئول تیرعا یابیارز

پاسخگویی و تقویت 

 پذیری سازمانیمسئولیت

 پاسخگویی مدیران و کارکنان   

 پذیرش مسئولیت تصمیمات

 پیگیری و پاسخ به شکایات و مسائل اخلاقی

نظارت، کنترل و 
رسیدگی به تخلفات 

 اخلاقی

 ظارت بر رفتارهای سازمانین

 شناسایی و پیشگیری از تخلفات

 تخلفات اخلاقیرسیدگی عادلانه به   

تقویت انگیزش، 

رضایت و 

نگهداشت 
محور اخلاق

 کارکنان

نظام جبران خدمات و 
 پاداش عادلانه

 پرداخت و پاداش مبتنی بر عملکرد 

 عدالت در جبران خدمات 

 تقدیر از رفتارهای اخلاقی 

تقویت رضایت، تعلق و 
 تعهد سازمانی

 افزایش رضایت شغلی 

 تقویت تعلق سازمانی 

 افزایش تعهد کارکنان 

حمایت از کارکنان و 

ایجاد محیط کاری 
 مداراخلاق

 حمایت سازمانی از کارکنان 

 ایجاد محیط کاری سالم و محترمانه 

 توجه به رفاه و نیازهای کارکنان 

و  هارساختیز

 یهاتیحما

و  یتیریمد

 یسازمان

حمایت و تعهد مدیریت 
 ارشد

 حمایت عملی مدیران ارشد 

 های اخلاقی تخصیص منابع برای برنامه

 های اخلاقی پایبندی مدیران به اجرای سیاست

ها، قوانین توسعه سیاست

 و سازوکارهای اخلاقی

 های اخلاقی تدوین دستورالعمل

 تقویت قوانین و مقررات اخلاقی 

 ایجاد سازوکارهای اجرایی و پاسخگویی 

سازی فراهم

های سازمانی و زیرساخت

 اطلاعاتی

 های اطلاعاتی منابع انسانی ایجاد سامانه

 تقویت ارتباطات و گردش اطلاعات 

های لازم برای اجرای نظام سازی زیرساختفراهم

 محوراخلاق

شده با خبرگان و مدیران سازمان جهاد های انجامنتایج تحلیل مضمون مصاحبه. 2شماره  در جدول

مند محور، فرایندی چندبعدی و نظامکشاورزی نشان داد که استقرار مدیریت منابع انسانی اخلاق
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های آموزشی محدود کرد. توان آن را صرفام به تدوین مقررات اخلاقی یا برگزاری دورهاست که نمی

های اخلاقی، های مرتبط با آموزش اصول و ارزشای از مؤلفهمین پایه، مجموعهدر سط  مضا

ای، رفتار و تعهد اخلاقی مدیران، بخشی درباره رفتارهای اخلاقی، رعایت اخلاق حرفهآگاهی

پذیری، اعتماد و احترام متقابل و تقویت هویت اخلاقی سازی مسئولیتالگوبودن مدیران، نهادینه

ها ترویج و آموزش ارزش»یافته یی شد. این مضامین پایه در سط  مضمون سازمانسازمان شناسا

تقویت فرهنگ سازمانی »و « الگوسازی اخلاقی مدیران و رهبران سازمان»، «و رفتارهای اخلاقی

سازی نهادینه»تجمیع شدند و در نهایت مضمون فراگیر  «پذیریمبتنی بر اخلاق و مسئولیت

ها بیانگر آن را شکل دادند. بنابراین، یافته «لاقی در مدیریت منابع انسانیهای اخفرهنگ و ارزش

های است که فرهنگ اخلاقی و رفتار الگوگونه مدیران، بستر اولیه برای پذیرش و اجرای سایر مؤلفه

 .شودمحور در سازمان محسوب میمدیریت منابع انسانی اخلاق

و ارتقای افراد بر اساس شایستگی، توزیع عادلانه  ای همچون انتخابدر بعد دوم، مضامین پایه

های منابع انسانی، های شغلی، رعایت عدالت در تصمیمات مدیریتی، شفافیت معیارها و رویهفرصت

دسترسی برابر کارکنان به اطلاعات، پاسخگویی در تصمیمات منابع انسانی، مقابله با تبعیض، کاهش 

و مدیریت تعارض منافع شناسایی شد. این مضامین در قالب ای گرایی و نفوذهای غیرحرفهروابط

شفافیت و سلامت »، «سالاری در تصمیمات منابع انسانیعدالت و شایسته»یافته مضامین سازمان

دهی شدند و سازمان «گرایی و تعارض منافعمقابله با تبعیض، روابط»و « فرایندهای منابع انسانی

را پدید  «الاری، عدالت و شفافیت در فرایندهای منابع انسانیساستقرار شایسته»مضمون فراگیر 

محوری زمانی در نظام منابع انسانی قابلیت تحقق پیدا دهد که اخلاقآوردند. این یافته نشان می

ها و سایر فرایندهای منابع کند که تصمیمات مربوط به جذب، انتصاب، ارتقا، تخصیص فرصتمی

 .ای اتخاذ شوندشن، عادلانه، شفاف و فارغ از روابط غیرحرفهانسانی بر پایه معیارهای رو

گیری اخلاقی، توسعه ای، تقویت تصمیمدر بعد سوم، مضامین پایه شامل آموزش اخلاق حرفه

پذیری شغلی، افزایش ای، تقویت مسئولیتهای حرفهمدار، ارتقای تخصص و مهارترفتارهای اخلاق

های اخلاقی و بهبود مستمر رفتار و عملکرد مستمر، انتقال تجربهتعهد به وظایف سازمانی، یادگیری 

آموزش و توسعه »یافته ای کارکنان بود. این مضامین پایه در سه مضمون سازمانحرفه

توسعه »و « پذیری کارکنانای و مسئولیتهای حرفهتقویت شایستگی»، «های اخلاقیشایستگی

های توسعه شایستگی»رار گرفتند و مضمون فراگیر ق «محور کارکنانمستمر و یادگیری اخلاق

محور مستلزم را شکل دادند. بر این اساس، مدیریت منابع انسانی اخلاق «ای کارکناناخلاقی و حرفه

آن است که سازمان علاوه بر ارتقای دانش و مهارت تخصصی کارکنان، ظرفیت آنان برای تشخیص 

 .صورت مستمر توسعه دهدای را نیز بهه و رفتار حرفهگیری مسئولانهای اخلاقی، تصمیمموقعیت
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کردن اخلاق در ارزیابی در بعد چهارم، مضامین پایه مرتبط با سنجش رفتارهای اخلاقی، لحاظ

ای، پاسخگویی مدیران و کارکنان، پذیرش مسئولیت های حرفهعملکرد، ارزیابی رعایت مسئولیت

ئل اخلاقی، نظارت بر رفتارهای سازمانی، شناسایی و تصمیمات، پیگیری و پاسخ به شکایات و مسا

پیشگیری از تخلفات و رسیدگی عادلانه به تخلفات اخلاقی استخراج شد. این مضامین در قالب 

تقویت پاسخگویی و »، «ارزیابی اخلاقی و رفتاری عملکرد کارکنان»یافته مضامین سازمان

سامان یافتند و  «گی به تخلفات اخلاقینظارت، کنترل و رسید»و « پذیری سازمانیمسئولیت

را تشکیل دادند. بنابراین،  «تقویت نظام ارزیابی، پاسخگویی و نظارت اخلاقی»مضمون فراگیر 

های سازمانی فراتر رفته و در نظام ارزیابی عملکرد، ها و توصیهمحوری باید از سط  ارزشاخلاق

ای که رفتار اخلاقی به یکی از گونهانعکاس یابد؛ بهپاسخگویی، نظارت و رسیدگی به تخلفات نیز 

 .معیارهای واقعی سنجش عملکرد کارکنان و مدیران تبدیل شود

ای شامل پرداخت و پاداش مبتنی بر عملکرد، عدالت در جبران خدمات، در بعد پنجم، مضامین پایه

افزایش تعهد کارکنان،  تقدیر از رفتارهای اخلاقی، افزایش رضایت شغلی، تقویت تعلق سازمانی،

حمایت سازمانی، ایجاد محیط کاری سالم و محترمانه و توجه به رفاه و نیازهای کارکنان شناسایی 

تقویت »، «نظام جبران خدمات و پاداش عادلانه»یافته شد. این مضامین در سه مضمون سازمان

قرار گرفتند  «مدارری اخلاقحمایت از کارکنان و ایجاد محیط کا»و « رضایت، تعلق و تعهد سازمانی

را شکل دادند.  «محور کارکنانتقویت انگیزش، رضایت و نگهداشت اخلاق»و مضمون فراگیر 

دهد که استمرار رفتار اخلاقی کارکنان تا حد زیادی به ادراک آنان از عدالت در ها نشان مییافته

رو، یت آنان وابسته است؛ ازاینها، حمایت سازمانی، کیفیت محیط کار و میزان تعلق و رضاپاداش

محور منابع انسانی باید در کنار کنترل و نظارت، از سازوکارهای انگیزشی و حمایتی نیز نظام اخلاق

در نهایت، در بعد ششم، مضامین پایه شامل حمایت عملی مدیران ارشد، تخصیص  .برخوردار باشد

های اخلاقی، تدوین رای سیاستهای اخلاقی، پایبندی مدیران به اجمنابع برای برنامه

های اخلاقی، تقویت قوانین و مقررات، ایجاد سازوکارهای اجرایی و پاسخگویی، ایجاد دستورالعمل

های سازی زیرساختهای اطلاعاتی منابع انسانی، تقویت ارتباطات و گردش اطلاعات و فراهمسامانه

حمایت و تعهد »یافته قالب مضامین سازمانمحور بود. این مضامین در لازم برای اجرای نظام اخلاق

های سازی زیرساختفراهم»و « ها، قوانین و سازوکارهای اخلاقیتوسعه سیاست»، «مدیریت ارشد

های ها و حمایتایجاد زیرساخت»دهی شدند و مضمون فراگیر سازمان «سازمانی و اطلاعاتی

را پدید آوردند. این یافته  «محوراخلاقمدیریتی و سازمانی برای استقرار مدیریت منابع انسانی 

های اخلاقی، بدون حمایت واقعی مدیران بیانگر آن است که حتی در صورت وجود فرهنگ و ارزش
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های اطلاعاتی ها و مقررات روشن، منابع کافی، سازوکارهای اجرایی و زیرساختارشد، سیاست

 .حور محدود خواهد بودمشدن مدیریت منابع انسانی اخلاقمناسب، امکان نهادینه

دهد که مدل استقرار مدیریت منابع یافته و فراگیر نشان میدر مجمو ، تلفیق مضامین پایه، سازمان

سازی نهادینه :محور در سازمان جهاد کشاورزی بر شش محور اصلی استوار استانسانی اخلاق

های ؛ توسعه شایستگیسالاری، عدالت و شفافیتهای اخلاقی؛ استقرار شایستهفرهنگ و ارزش

ای؛ تقویت ارزیابی، پاسخگویی و نظارت اخلاقی؛ تقویت انگیزش، رضایت و نگهداشت اخلاقی و حرفه

در این چارچوب، مضامین  .های مدیریتی و سازمانیها و زیرساختمحور؛ و ایجاد حمایتاخلاق

های عملیاتی و مدیریتی، و زهیافته بیانگر حوپایه بیانگر مصادیق و اقدامات عینی، مضامین سازمان

دهد که مدیریت منابع مضامین فراگیر بیانگر ابعاد کلان مدل هستند. برآیند این سطوح نشان می

عنوان یک نظام یکپارچه در تمام چرخه منابع انسانی، از جذب و انتخاب محور باید بهانسانی اخلاق

اری شود و حمایت مدیریت ارشد و تا آموزش، ارزیابی، جبران خدمات، نگهداشت و نظارت، ج

 .عنوان بستر پشتیبان، امکان تحقق و تداوم آن را فراهم سازندهای سازمانی نیز بهزیرساخت
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 یمحور در سازمان جهاد کشاورزاخلاق یمنابع انسان تیریاستقرار مد یراهبردهاالگوی ( 1شکل )

 و پیشنهادها گیرینتیجه

محور در اخلاق یمنابع انسان تیریاستقرار مد یراهبردها نییو تب ییحاضر با هدف شناسا پژوهش

 یفیک لیحاصل از تحل یهاافتهیانجام شد.  یشرق جانیاستان آذربا یسازمان جهاد کشاورز

مند و نظام یچندبعد یندیمحور، فرااخلاق یمنابع انسان تیریها نشان داد که استقرار مدمصاحبه

محدود کرد؛ بلکه  یآموزش یهادوره یبرگزار ای یضوابط اخلاق نیآن را به تدو توانیکه نم ستا

کارکنان،  یهایستگیشا ،یمنابع انسان یندهایفرا ،یفرهنگ سازمان انیم یهماهنگ جادیمستلزم ا

ن یاست. بر ا یو سازمان یتیریمد یهاتیو حما یزشیانگ یسازوکارها ،ییو پاسخگو یابینظام ارز

منابع  تیریدر مد یاخلاق یهافرهنگ و ارزش یسازنهیشامل نهاد ریاساس، شش مضمون فراگ
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توسعه  ؛یمنابع انسان یندهایدر فرا تیعدالت و شفاف ،یسالارستهیاستقرار شا ؛یانسان

 تیتقو ؛یاخلاق و نظارت ییپاسخگو ،یابینظام ارز تیکارکنان؛ تقو یاو حرفه یاخلاق یهایستگیشا

و  یتیریمد یهاتیو حما هارساختیز جادیمحور کارکنان؛ و او نگهداشت اخلاق تیرضا زش،یانگ

 شد. ییمحور شناسااخلاق یمنابع انسان تیریاستقرار مد یبرا یسازمان

 یمنابع انسان تیریاستقرار مد یربنایعنوان زبه یاخلاق یهافرهنگ و ارزش یسازنهینهاد نخست،

 ییرفتار الگو ،یاخلاق یهاارزش جینشان داد که آموزش و ترو هاافتهیمحور مطرح شد. اخلاق

 لیتبد یلازم برا نهیاعتماد و احترام متقابل، زم ،یریپذتیبر مسئول یفرهنگ مبتن جادیو ا رانیمد

چارچوب، نقش  نی. در اکندیاز رفتار روزمره سازمان را فراهم م یبه بخش یالزام رسم کیاخلاق از 

 تیاهم زانیسازمان درباره م یعمل امیآنان پ ماتیرفتار و تصم رایدارد؛ ز یاژهیو تیاهم رانیمد

 .کندیاخلاق را به کارکنان منتقل م

محور م اخلاقاستقرار نظا یاز ارکان اصل یکیعنوان به تیعدالت و شفاف ،یسالارستهیشا دوم،

 تیها، شفافعادلانه فرصت عیتوز ،یستگیشا یکارکنان بر مبنا یشد. انتخاب و ارتقا ییشناسا

 شیاو تعارض منافع، موجب افز ییگراروابط ض،یو مقابله با تبع یمنابع انسان یهاهیو رو ارهایمع

از  یمحور زماناخلاق یمنابع انسان تیریمد ن،ی. بنابراشودیم یتیریاعتماد کارکنان به نظام مد

مربوط به استخدام،  یواقع ماتیدر تصم یبرخوردار خواهد بود که اصول اخلاق یسازمان تیمشروع

 کند. دایپ یها نمود عملفرصت صیو تخص یابیارتقا، ارز

کارکنان نشان داد که استقرار اخلاق در سازمان  یاو حرفه یاخلاق یهایستگیتوسعه شا سوم،

 تیتقو ،یانخواهد بود. آموزش اخلاق حرفه داریپا یانسان یهاتیبر قابل یگذارهیون سرمابد

 یسازوکارها جادیو ا یریپذتیمسئول شیافزا ،یتخصص یهامهارت یارتقا ،یاخلاق یریگمیتصم

آماده  یاخلاق یهاو تعارض دهیچیپ یهاتیمواجهه با موقع یمستمر، کارکنان را برا یریادگی

فراتر رفته و به  یاز انتقال صرف مقررات اخلاق دیبا یآموزش و توسعه منابع انسان ن،ی. بنابراکندیم

 منجر شود. یشغل یواقع یهاتیدر موقع یو حل مسائل اخلاق لیتحل ص،یتشخ ییتوانا جادیا

در سازمان  یزمان یاخلاق یهانشان داد که ارزش یو نظارت اخلاق ییپاسخگو ،یابیارز چهارم،

و  یکردن رفتار اخلاقمنعکس شوند. لحاظ زین یابیکنترل و ارز یهاکه در نظام شوندیم داریپا

و کارکنان، نظارت بر  رانیمد ییپاسخگو تیعملکرد، تقو یابیدر ارز یاحرفه یهاتیمسئول

اخلاق از سط   شودیتخلفات، موجب م منصفانه و شفاف به یدگیو رس یسازمان یرهارفتا

 دیعملکرد با یابیمنظر، نظام ارز نیشود. از ا لیعملکرد تبد یواقع اریبه مع یسازمان یهاهیتوص

مورد  زیاهداف را ن نیبه ا یابیدست تیفیو ک وهیکارکنان به اهداف، بلکه ش یابیدست زانیتنها منه

 قرار دهد. هتوج
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سازمان  یآن است که رفتار اخلاق انگریمحور کارکنان بو نگهداشت اخلاق تیرضا زش،یانگ پنجم،

است که کارکنان در آن  یطیمح جادیا ازمندیبلکه ن شود،ینم جادیالزام و کنترل ا قیتنها از طر

 یارهااز رفت ریداشته باشند. عدالت در جبران خدمات، تقد تیو حما تیاحساس عدالت، احترام، امن

 نهیزم تواندیو توجه به رفاه کارکنان م یو تعلق سازمان تیرضا شیافزا ،یسازمان تیحما ،یاخلاق

 دیمحور کارکنان بانگهداشت اخلاق ن،یرا فراهم سازد. بنابرا یانسان یروین یتعهد و ماندگار تیتقو

 شود. یتلق یتیو حما یزشیانگنظام جامع  کیاز  یبخش

ابعاد  ریسا کنندهلیو تسه بانینقش پشت یو سازمان یتیریمد یهارساختیو ز هاتیحما ت،ینها در

 یهاو دستورالعمل هااستیس نیمنابع، تدو صیارشد، تخص تیریمد ی. تعهد عملکندیم فایرا ا

 ،یو ارتباط یاطلاعات یهارساختیو توسعه ز ییو پاسخگو ییاجرا یسازوکارها جادیا ،یاخلاق

در صورت وجود  ی. در واقع، حتسازدیراهبردها را فراهم م ریسا شدنیاتیعمل یلازم برا طیراش

 تواندیمناسب م یسازمان یو سازوکارها یتیریمد تیو کارکنان توانمند، نبود حما یفرهنگ اخلاق

 محور شود.اخلاق یمنابع انسان تیریمد شدننهیمانع نهاد

 کیمحور اخلاق یمنابع انسان تیریکه استقرار مد دهدیپژوهش نشان م یهاافتهیمجمو ،  در

عدالت و  قیاز طر شود،یآغاز م یاخلاق یهااست که از فرهنگ و ارزش یو تعامل کپارچهی ندیفرا

کارکنان  یاو حرفه یاخلاق یهایستگیو توسعه شا یمنابع انسان یندهایدر فرا یسالارستهیشا

 ،یزشیانگ یهانظام قیو از طر ابدییو نظارت استمرار م ییپاسخگو ،یابیبا ارز شود،یم تیقوت

سازمان جهاد  یبرا ن،ی. بنابراشودیم تیتثب ییو اجرا یتیریمد یهارساختیو ز یسازمان تیحما

 یاهعنوان مجموعم حرکت از اخلاق بهمستلز کردیرو نیاستقرار ا ،یشرق جانیاستان آذربا یکشاورز

 یمنابع انسان تیریمد یندهایفرا یمنطق حاکم بر تمام کیعنوان و ضوابط، به اخلاق به هاهیاز توص

و اقدامات  هااستیس یسازهماهنگ یبرا یچارچوب تواندیم یشنهادیاساس، مدل پ نیاست. بر ا

 یریپذتیمسئول یارتقا ،یاعتماد و عدالت سازمان شیافزا ،یاخلاق یهابا ارزش یمنابع انسان

 .مدار در سازمان فراهم آوردسالم، شفاف و اخلاق یطیمح جادیا تیکارکنان و در نها

ستقرار مدیریت منابع یافته های پژوهش حاضر در خصوص شناسایی شش مضمون فراگیر برای ا

عات پیشاااین همخوانانسااااانی اخلاق طال با بخش مهمی از م ید پژوهش بر محور،  تأک ی دارد. 

های اخلاقی با های اخلاقی، رفتار الگویی مدیران و توسعه شایستگیسازی فرهنگ و ارزشنهادینه

(، 2021(، براگا و همکاران )2018(، پاگلیارو و همکاران )2015نتایج مطالعات گرچی و همکاران )

همساااو اسااات که بر نقش  (2024)( و شاااهزاد و همکاران2023(، فام )2022چن و همکاران )

سازوکارهای مدیریتی در شکلنظام سانی، جو و فرهنگ اخلاقی و  دهی رفتار اخلاقی های منابع ان

های فاین و سالاری، عدالت و شفافیت با یافتهاند. همچنین، مضمون شایستهکارکنان تأکید کرده
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 (2024)ربوتیاه و همکاران( و پ2024(، آو و همکاران )2024(، گرابلر و گرابلر )2023همکاران )

سانی و مطابقت دارد؛ زیرا این مطالعات نیز بر اهمیت عدالت سازمانی، رویه های منصفانه، روابط ان

اند. از سااوی دیگر، یافته مربوط به گیری نگرش و رفتار کارکنان تأکید کردهجو اخلاقی در شااکل

( 2024(، شهزاد و همکاران )2020ونه )ارزیابی عملکرد، پاسخگویی و نظارت اخلاقی با نتایج الطرا

های دهند رویهویژه آنکه این مطالعات نشااان میقابل مقایسااه اساات؛ به (2025)و یو و همکاران

ای طراحی شاااوند که رفتارهای اخلاقی را تقویت و زمینه گونهمدیریت منابع انساااانی باید به

ت یا غیراخلاقی را کاهش دهند. همچنین،  تارهای انحرافی  أکید پژوهش حاضااار بر انگیزش، رف

راستا است که هم (2023)( و فام2023محور با نتایج سینگ و تارکار )رضایت و نگهداشت اخلاق

 .اندها و رفتارهای کارکنان تأکید کردهمحوری در نگرشبر پیامدهای اخلاق

شین، مجموعهدر عین حال، یافته سیاری از مطالعات پی ضر فراتر از ب ای یکپارچه های پژوهش حا

محور را در بستر یک سازمان دولتی و تخصصی از راهبردهای استقرار مدیریت منابع انسانی اخلاق

(، چن و همکاران 2021(، براگا و همکاران )2015کند. در حالی که گرچی و همکاران )ارائه می

یان (2025)( و یو و همکاران2024(، شاااهزاد و همکاران )2022) باط م مات  عمدتام بر ارت قدا ا

اند، پژوهش مدیریت منابع انسااانی، جو اخلاقی، رفتار اخلاقی و پیامدهای کارکنان تمرکز داشااته

سالاری، عدالت حاضر این عناصر را در قالب یک چارچوب اجرایی شامل فرهنگ اخلاقی؛ شایسته

و ها ها؛ ارزیابی و پاسااخگویی؛ انگیزش و نگهداشاات؛ و حمایتو شاافافیت؛ توسااعه شااایسااتگی

ساخت سازمانی به هم پیوند میزیر ضمن تأیید دهد. بنابراین، یافتههای مدیریتی و  های پژوهش 

مدیریت « سازیچگونگی استقرار و نهادینه»گیری کلی مطالعات پیشین، از طریق تمرکز بر جهت

سانی اخلاق شرقی، خلأ موجود میان منابع ان ستان آذربایجان  شاورزی ا سازمان جهاد ک محور در 

 یهاافتهیبا توجه به  .دهدمباحث نظری و الزامات اجرایی این رویکرد را تا حدی پوشاااش می

 یسازنهیاستقرار و نهاد یبرا ریز یکاربرد یشنهادهایپ ر،یشش مضمون فراگ ییپژوهش و شناسا

 :شودیارائه م یمحور در سازمان جهاد کشاورزاخلاق یمنابع انسان تیریمد

 یاخلاق یهافرهنگ و ارزش یسازنهیمرتبط با نهاد یشنهادهای. پ1

شاورز سازمان ستان آذربا یجهاد ک را با  یاخلاق یسازبرنامه جامع فرهنگ تواندیم یشرق جانیا

 یو رفتار سااازمان یریپذتیمساائول ،یااخلاق حرفه ،یاخلاق یهاتمرکز بر آموزش مسااتمر ارزش

 و اجرا کند. نیتدو

سازما رانیمد سئولان  صول اخلاق ،یرفتار یعنوان الگوهان بهو م صم یا و تعاملات  ماتیرا در ت

 رانیمد یشاااده و رفتار واقعاعلام یهاارزش انینشاااان دهند تا م یصاااورت عملروزمره خود به

 شود. جادیا یهماهنگ
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کارکنان در  یاخلاق تیو هو یریپذتیاعتماد، احترام متقابل، مساائول تیتقو یبرا ییسااازوکارها

 گردد. لیتبد یاز فرهنگ سازمان یها به بخشارزش نیا تیشود و رعا جادیکار ا طیمح

 تیعدالت و شفاف ،یسالارستهیمرتبط با شا یشنهادهای. پ2

صاب، ارتقا و جابه یارهایمع ستخدام، انت ستند و قابل دسترس کارکنان به ییجاا شن، م صورت رو

 افراد اتخاذ گردد. یو اخلاق یاحرفه یهایستگیبر اساس شا ینمنابع انسا ماتیشود و تصم نیتدو

انتخاب  یارهایاحراز، مع طیشرا ،یشغل یهااعلام فرصت یشفاف برا یسازوکارها جادیبا ا سازمان

 کند. تیها را تقوبرابر کارکنان به فرصت یامکان دسترس ،یمنابع انسان ماتیتصم جیو نتا

ص سازوکار شخ سا یبرا یم و تعارض  یارحرفهیغ ینفوذها ،ییگراروابط ض،یو کاهش تبع ییشنا

 شود. ییو اجرا یطراح یمنابع انسان ماتیمنافع در تصم

 یاو حرفه یاخلاق یهایستگیمرتبط با توسعه شا یشنهادهای. پ3

ش یهادوره شده و به یاز حالت مقطع یااخلاق حرفه یآموز سب با خارج  ستمر و متنا صورت م

 شود. یکارکنان طراح یشغل یهاتیو موقع فیوظا

در  یاحرفه یهاتیو مسااائول یاخلاق یهانحوه مواجهه با تعارض ،یاخلاق یریگمیتصااام آموزش

 توسعه کارکنان گنجانده شود. یهابرنامه

شاااود تا  جادیا رانیکارکنان و مد انیم یموفق اخلاق یهامساااتمر و انتقال تجربه یریادگی نظام

 گردد. لیمستمر تبد یندیبه فرا یاخلاق یهایستگیتوسعه شا

 یو نظارت اخلاق ییپاسخگو ،یابیمرتبط با ارز یشنهادهای. پ4

عملکرد  یابیدر نظام ارز یو تخصااصاا یکم یهادر کنار شاااخص یو اخلاق یرفتار یهاشاااخص

 کارکنان لحاظ شود.

به  یبندینحوه تعامل با همکاران و مراجعان و پا ،یااخلاق حرفه تیرعا ،یریپذتیمسااائول زانیم

 .ردیعملکرد مورد توجه قرار گ یابیارز یارهایاز مع یعنوان بخشبه یمقررات اخلاق

 جادیا یو تخلفات اخلاق اتیبه شکا یدگیو رس یبررس افت،یدر یشفاف و عادلانه برا یسازوکارها

 داشته باشند. نانیآن اطم جیو نتا یگدیرس ندیشود و کارکنان نسبت به فرا

شااود تا سااازمان علاوه بر برخورد با تخلفات، عوامل  یطراح رانهیشااگیصااورت پبه یاخلاق نظارت

 و اصلاح کند. ییشناسا زیرا ن یراخلاقیغ یرفتارها سازنهیزم

 محورو نگهداشت اخلاق تیرضا زش،یمرتبط با انگ یشنهادهای. پ5

 ،یاخلاق یرفتارها ،یشود که علاوه بر عملکرد کم یطراح یاگونهپاداش و جبران خدمات به نظام

 قرار دهد. ریمورد تقد زیرا ن یااصول حرفه تیو رعا یهمکار ،یریپذتیمسئول

و عملکرد فراهم شود تا کارکنان احساس  یستگیشا یبر مبنا یشغل شرفتیرشد و پ یهافرصت
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 مؤرر است. یسازمان شرفتیپ ریآنان در مس یاو عملکرد حرفه یکنند رفتار اخلاق

 یاز کارکنان طراح تیاحترام متقابل و حما ،یتعلق سازمان ،یشغل تیرضا تیتقو یبرا ییهابرنامه

 هم گردد.مدار فراو اخلاق ستهیحفظ و نگهداشت کارکنان شا نهیشود تا زم

 یهاشاااود که در آن کارکنان بتوانند مساااائل و دغدغه جادیا یاساااالم و محترمانه یکار طیمح

 مطرح کنند. یخود را بدون نگران یاخلاق

 یو سازمان یتیریمد یهارساختیو ز هاتیمرتبط با حما یشنهادهای. پ6

 ها،اسااتیمحور را در قالب ساااخلاق یمنابع انسااان تیریارشااد سااازمان تعهد خود به مد تیریمد

 نشان دهد. یتیریمنابع و رفتار مد صیتخص مات،یتصم

ستقرار مد یبرا یمشخص یهااستیو س هادستورالعمل سان تیریا و  نیمحور تدواخلاق یمنابع ان

 مربوطه واگذار شود. یاز آنها به واحدها کیهر  یاجرا تیمسئول

 یندهایدر فرا یاخلاق یهااسااتیساا یمسااتمر اجرا یابیو ارز شیپا یسااازوکار هماهنگ برا کی

 شود. جادیا یمنابع انسان

سان یاطلاعات یهاسامانه تیظرف از س ت،یشفاف شیافزا یبرا یمنابع ان ستر برابر به اطلاعات،  ید

 استفاده شود. ییپاسخگو تیو تقو یمنابع انسان ماتیتصم شیربت و پا

منابع  تیریمد یهاتحقق شاااخص زانیم یاصااورت دورهبه تواندیسااازمان م یمنابع انسااان واحد

 ارشد گزارش کند. تیریرا به مد جیو نتا یابیمحور را ارزاخلاق یانسان
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