
  
  
  
  

ای مراكز  نقش مدیریت منابع انسانی در تعالی اخلاق حرفه

  وهشی دینی استان قمپژ

  *يمانيد سليمج

  **ينصرآباد يباق يعل

  چكیده

ای مراكز پژوهشـی دینـی    دستیابی به تأثیر مدیریت منابع انسانی در تعالی اخلاق حرفه ،پژوهش این هدف
ای  است كه: مدیریت منابع انسانی تا چه حد در تعالی اخـلاق حرفـه  سؤال اصلی این است.  بودهاستان قم 

جامعـه   است. پیمایشی توصیفی ،روشنظر از حاضر دینی استان قم مؤثر است؟ پژوهش  وهشیدر مراكز پژ
مركز پژوهشی دینی استان قـم   هشت ت علمیئهی یپژوهشگران و اعضا نفر از 420آماری پژوهش شامل 

 90ابـزار گـردآوری، پرسشـنامه و پایـایی آن      وشـده  نفر محاسبه  دویستحجم نمونه آماری  .بوده است
  .ه استمحاسبه گردید صددر

 بین متغیرهای مستقل مدیریت منابع انسانی و كیفیـت اخـلاق  رابطه  )،همبستگی پیرسون( كاررفته طبق آزمون به
طبـق نتـایج   داری مشـاهده نشـد.    رابطه معنا ،ای كیفیت اخلاق حرفهو پایگاه اجتماعی و متغیر  دار اای معن حرفه

  ای مؤثر بوده است. طور مستقیم بر كیفیت اخلاق حرفه %، به18با ضریب رگرسیون، متغیر مدیریت منابع انسانی 
ای در مراكز پژوهشی دینی استان قـم بـه    ارزیابی الگوی اخلاق حرفه براییك مدل كلی  ،در این تحقیق

  :قرارند دیندست آمد. برخی پیشنهادها در تحقیق حاضر ب
های اخلاقی و اعتقادی توأمان در جذب و  گزینی، تأكید بر صلاحیت شغلی، تخصصی و شایستگی نخبه

بهـر هنگـام گـزینش، لحـاظ      های سنجش شایستگی، سنجش معنویـت و هـوش   گزینش، استفاده از آزمون
كاركنـان، تـدوین    یهـا و ارتقـا   های خودبسندگی، شایسـتگی و خودشـكوفایی در ارزیـابی    نمودن شاخص

ای، بازنگری در قوانین موضوعه  ساس اخلاق حرفهبندی مراكز پژوهشی برا ای، رتبه نامه اخلاق حرفه آیین
  .ای و حقوق معنوی پژوهشگران مرتبط با پژوهش با رویكرد اخلاق حرفه
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  مقدمه

در  ی كشـور هـا  ن واحد در سـازمان دربارۀ عملكرد و وظایف مدیریت منابع انسانی و اهمیت ای
درسـتی   امـا بـه   چند سال اخیر متون بسیاری در اختیار مدیران و سیاستگذاران قرار گرفته است،

توان ادعا كرد كه هنوز جایگاه كلیدی و نقش راهبردی مـدیریت منـابع انسـانی در افـزایش      می
عملكـرد كاركنـان و اخـلاق    ایجاد تعهد و دلبستگی شغلی و تعـالی   یی سازمان،اوری و كار بهره

ندركاران اجرایی مشخص نشده و نیاز به داشتن چنین واحـدی  ا ای برای بسیاری از دست حرفه
گذاری و تلاشـی   گواه این ادعا میزان كم سرمایه در سازمان به باور عمومی تبدیل نگردیده است.

وسعه منـابع انسـانی و   های ت كارگیری نظام تدوین و به ها برای طراحی، است كه از سوی سازمان
  گیرد. انجام می های كاركنان، اجرایی كردن راهبردهای توسعه قابلیت

تنهـا   جدید، ۀهای پیشرو در هزار اندیشمندان مدیریت منابع انسانی بر این باورند كه سازمان
یـادگیری سـازمانی و راهبردهـای     كارگیری الگوهای پیشرفته توسعه نیروی انسـانی،  هاز طریق ب

آن هم بـا سـرعت    ،توانند پاسخگوی نیازهای سازمان می های كاركنان، و بالندگی قابلیت توسعه
تـرین اهـداف راهبـردی     توسعه منابع انسـانی یكـی از مهـم    ،بنابراین و انعطاف بیشتری باشند.

تجربـه و   مهـارت،  های پیشرو عصر كنونی است كه بـه منظـور ارتقـای سـطح دانـش،      سازمان
بـه   هـای فـردی كاركنـان،    حتـی تغییـر ویژگـی    ،های سـازمان  د سرمایهتعالی و عملكر كیفیت،

اگرچه توجه به عامل انسانی با همین رویكـرد   گردد. هایی ابلاغ می مدیریت ارشد چنین سازمان
نگرش یكسویه به انسـان و مواهـب    ولی بخشی به بشر هم قابل توجه است، در موضوع منفعت

برای توجه بـه   ،جهت بدین یافتگی واقعی انسان گردد. هتواند موجب توسع و رفاه زندگی او نمی
های مورد تأكیـد قـرآن    های اسلامی و الهی به واقعیت براساس آموزه بایدجانبه انسان  ابعاد همه
10ص ،1386(مهدوی، عد روحی و معنوی انسان توجه كردكریم به ب(.  

نابع انسانی با تأكید بـر  در سازمانی كه راهبرد مناسبی برای خود برگزیده است، مدیریت م
گزینش كاركنان و ایجاد و تقویت روحیه تفكر و تحقیق در سازمان و استفاده بهینـه از   جذب،
بخشـی بـه    های انسانی و توجه به نیازهای متعالی چون شكوفایی استعدادها و عـزت  سرمایه

  ای تأثیر بسیار زیادی داشته باشد. تواند بر تعالی اخلاق حرفه كاركنان می
تـرین عامـل    كوشد با توجه به اهمیت نیروی انسانی به عنـوان برجسـته   نوشتار حاضر می

های اثرگذار  های مدیران در رهبری صحیح منابع انسانی مؤلفه مزیت رقابتی و اهمیت مهارت
و تعـالی   مدی، اثربخشیآكه به نحوه مستقیم و غیر مستقیم در كار را در مدیریت منابع انسانی

  بررسی و تحلیل كند. ،ها مؤثرند در سازمان ای اخلاق حرفه
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  شناسی مفهوم

  مدیریت منابع انسانی
 ـبه بعد مطـرح   ،م1970اصطلاحی نسبتاً جدید است كه از دهه  1مدیریت منابع انسانی ده ش

هـای مختلفـی ماننـد     نظران مدیریت در بیـان مسـائل انسـانی سـازمان از واژه     صاحب است.
مدیریت نیروی انسانی و مدیریت اداره امـور كاركنـان و منـابع     اداره امور كاركنان، كارگزینی،

 انتخـاب،  مدیریت منابع انسانی را شناسـایی،  نظران، برخی صاحب اند. استفاده نموده انسانی،
تربیت و پرورش نیروی انسانی بـه منظـور دسـتیابی بـه اهـداف سـازمان تعریـف         استخدام،

 ـ   .)1، ص1384 (سعادت، اند كرده یار كلـی اسـت و شـامل همـه وظـایف      ایـن تعریـف بس
  شود. مدیریت منابع انسانی نمی

اقـدامات و   هـا،  مـدیریت منـابع انسـانی را شـامل سیاسـت      2،دانشمند دیگری به نام نو
  دهـد  طرز تفكر و عملكـرد كاركنـان را تحـت تـأثیر قـرار مـی       داند كه رفتار، هایی می سیستم

(Noe, 2000 :4).  
شـود و   تعبیـر مـی  » رشد«استاد شهید مطهری با واژه قرآنی  توسعه منابع انسانی از دیدگاه

سـپس   ها و امكانـات موجـود دانسـته،    شرط اول رشد را آگاهی و شناخت و اطلاع از سرمایه
 دانـد  بـرداری از آن مـی   توانایی برای نگهـداری و درنهایـت بهـره    شایستگی، لیاقت، قدرت،

نابع انسانی به عنوان عنصر مهمـی در  ) از آنجا كه تعهد در توسعه م156ص ،1374 (مطهری،
تعهد را التزام به اجرای عمل یـا   علامه محمدتقی جعفری، شود، میمحسوب ارتباط كاركنان 

 (جعفـری،  (مادی یا معنوی) قلمـداد كـرده اسـت    اعم از كارهای فكری و عضلانی ترك آن،
  .)528، ص1373

د نیـاز بـرای اجـرای بخشـی     ات مـور ها و اقدام سیاست مقصود از مدیریت منابع انسانی،
 ـ هـایی از فعالیـت كاركنـان در ارتبـاط اسـت،      وظیفه مدیریت است كـه بـا جنبـه    از ویـژه   هب

ــرای ــدیابی، ب ــان، كارمن ــه كاركن ــوزش دادن ب ــابی عملكــرد، آم ــاداش و ایجــاد  ارزی دادن پ
 ها و اقـدامات دربرگیرنـده مـوارد    این سیاست سالم و منصفانه برای كاركنان سازمان. محیطی

  :هستند ذیل
 یك از كاركنان)؛ تجزیه و تحلیل شغل (تعیین ماهیت شغل هر

 ریزی منابع انسانی و كارمندیابی؛ برنامه

  گزینش داوطلبان واجد شرایط؛
                                                           
1. human resource management  2. Noe, R. A.  
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 ؛شده استخدام توجیه و آموزش دادن به كاركنان تازه

 مدیریت حقوق و دستمزد (چگونگی جبران خدمت كاركنان)؛

 ایجاد انگیزه و مزایا؛

 ابی عملكرد؛ارزی

 مشاوره و اجرای مقررات انضباطی)؛ (مصاحبه، برقراری ارتباط با كاركنان

 توسعه نیروی انسانی و آموزش؛

 .)2، ص1381(دسلر، متعهد كردن كاركنان به سازمان

توان فلسـفۀ مـدیریت    می متعددی كه در این راستا وجود دارد، های اكنون با توجه به تعریف
  ونه بیان كرد:گ منابع انسانی را این

مدیریت منابع انسانی نگرشی است در رابطه با مدیریت و اداره كردن افراد كـه بـر چهـار    
  اصل اساسی زیر متكی است:

كلیـد   ،مـد بـر آن  آترین دارایی سازمان هستند و مدیریت مؤثر و كار منابع انسانی مهم   _
 ؛موفقیت سازمان است

و  سـازمان بـا اهـداف در دسـترس     و رونـدهای پرسـنلی شـركت    ها اگر خط و مشی  _ 
 ؛موفقیت سازمان بیشتر خواهد شد های استراتژیك همسو باشد، برنامه

فضای سازمانی و رفتار مدیریتی تـأثیر زیـادی بـرای دسـتیابی بـه       ها، ارزش فرهنگ،  _ 
 ؛ها دارد ترین مهم

 (صـالحی امیـری،   برای دسترسی به انسجام و یكپارچگی تلاش مسـتمر نیـاز اسـت     _ 
  .)26و  25ص ،1388

  ای اخلاق حرفه
اند كه روابـط شـغلی    ای از علم اخلاق دانسته رشته«ای آن را  عده ،ای در تعریف اخلاق حرفه

  .)154ص ،1364 ،نژاد (شعاری» دهد را مورد مطالعه و بررسی قرار می
ای و سـازمانی اسـت كـه     ای، تكـالیف اخلاقـی وظیفـه    اخلاق حرفـه «در تعریفی دیگر، 

) بـا توجـه بـه    1ص ،1380(قراملكـی،  » یا غیر مستقیم دارد ،قبال محیط مستقیم سازمان در
هـا و اجتمـاع و همچنـین نحـوه      توانیم این علم را در نوع روابط سـازمان  می یادشدهتعریف 

  برخورد و عملكرد افراد سازمانی در برابر محیط اجتماعی، فرهنگی و غیره تأثیرگذار بدانیم.
ای دانشی است كه به بررسی تكالیف اخلاقـی   گفته، اخلاق حرفه با توجه به تعریف پیش

  پردازد. در یك حرفه و آثار اخلاقی آن می
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  اهمیت و ضرورت تربیت نیروی انسانی

زیرا از آن روز كه انسان حیات یافـت و   ؛ترین مباحث بشری است كهناداره نیروی انسانی از 
اهمیـت اندیشـه اداره افـراد     گمـارد،  در زمین به تشكیل خانواده و اجتماعـات اولیـه همـت   

 مرحوم علامـه طباطبـایی(ره)،   سخنبه  یا جوامع اولیه در ذهن او مطرح بوده است. ،خانواده
طور مستقل به حفـظ   طور گسترده آدمیان را به اجتماع دعوت كرده و به كسانی كه به نخستین

  .)294ص ،1370(طباطبایی، پیغمبران بودند ها توجه داشتند، و اداره انسان
مرتبه از  ها برای اولین ریزی اداره امور انسان درحقیقت دعوت به اتحاد در اجتماع و برنامه

و آنگاه حضـرت ابـراهیم(ع) و    شده حضرت نوح(ع) كه دارای كتاب و شریعت بوده شروع
دار ایـن راه   دارتـری عهـده   طـور دامنـه   حضرت موسی(ع) و حضرت عیسی(ع) بـه  اوپس از 
 جانبـه،  طـور همـه   ن شك باید گفت اسلام تنها دینی است كه باصراحت و بـه اما بدو شدند.

 ریزی كرد. ن اجتماع بشر برنامهوئاداره جامعه و نیروی انسانی را بنیان گذاشت و برای همۀ ش
ای توانمنـد   بـه عنـوان حـاكم و مـدیر و فرمانـده      پیامبر اسلام(ص) علاوه بر نقش رسـالت، 

و از جهـت   یابدهای بزرگ دست  ضایعات به موفقیت مترینكتوانست در كمترین مدت و با 
وجـود آورد  ه تمدنی بزرگ ب وحشی، ند كه از یك جامعه نیمهكچنان توانا عمل  اداره انسانی،

ساله علوی در گستره  برپایی حكومت پنج با و از قبایل پراكنده عرب امتی بزرگ تشكیل دهد.
ــای آن روز  ــیعی از دنی ــی از حاكم  وس ــوی عین ــد الگ ــی گردی ــت اله ــایی، ی  ،1370(طباطب

  .)298_295ص
  فرماید: باره می متفكر شهید استاد مرتضی مطهری در این

آن وقـت اعتـراف    ها گفته است اگر ما سه چیز را در نظـر بگیـریم،   یكی از اروپایی
یعنی رهبری در دنیـا   كه در دنیا مانند محمد(ص) كسی وجود ندارد، خواهیم كرد،

وسـایل و   دوم قلـّت  یكی اهمیت و عظمـت هـدف،   ؛ته استمانند او وجود نداش
قـرن بـیش از    كمتر از نیم یعنی در سرعت وصول به هدف، امكانات و عامل سوم،

بینیـد همچـو    آن وقـت مـی   نیمی از مردم دنیا تسلیم دین او شدند و ایمان آوردند.
  .)54، ص1، ج1377، (مطهری رهبری در دنیا وجود نداشته است

 ـ ع قدیم نیز رشحاتی از توجه به اداره نیروی انسانی وجود داشته است.البته در جوام  مثـال،  رایب
گذشـته)   مدیران موظف بودند افراد مستعد را برای گلادیاتوری (پهلـوان ازجـان   ،در روم باستان

درستی انتخـاب نمـوده و تحـت آمـوزش قـرار دهنـد و وظـایف آنهـا را          آنها را به نند،كجذب 
بینـی كـرده بودنـد كـه      وعی سیستم ارزیابی عملكرد و پـاداش را پـیش  حتی ن مشخص نمایند.

  .)34ص ،1381 جوادین،سید( های فاقد تمایل را برانگیزانند ترین آدم یا آدم ضعیف
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 یـی جهـت رعایـت روابـط انسـانی،     ا اداره انسانی به نكات عمده برایایرانیان باستان نیز 
 اند، اشاره داشته یف و استفاده بهینه از زمان،آشناسازی كاركنان به وظا رعایت عدالت در كار،

  نویسد: چنان كه گزنفون می
پادشـاه   ،كـوروش  از سـوی مطالعه زمان و حركـت   تأكید به استفاده از طرح جا و مكان،

 داد اند كه او را در اداره كشور بزرگ ایران و ارتش نیرومندش یاری می اصولی بوده هخامنشی،
  .)40ص ،1380 (پرهیزكار،

به سازمان معنـا   ترین منابع سازمانی، های انسانی به عنوان باارزش سرمایه دنیای امروز، در
هـا   رشد و توسعه سازمان كنند. بخشند و زمینۀ تحقق اهداف سازمانی را فراهم می و مفهوم می

یكـی از   هـای انسـانی اسـت.    در گرو استفاده صـحیح از سـرمایه   و در پی آن جامعه و كشور،
ور و توانمنـد   و بهـره  اهای انسانی كار شرفت و توسعه كشورها، داشتن سرمایههای پی شاخص

توانـد بـه    طور قطع و یقـین نمـی   به ای از این مزیت رقابتی برخوردار نباشد، اگر جامعه است.
  های مورد نظر خود دست یابد. هدف

ه وری و رشـد و توسـع   عامـل اصـلی بهـره    ،یآموزش و پرورش نیروهای انسـان  ،بنابراین
هزینه و صنایع توجه نشـان   تر از آنكه به بودجه، ها باید افزون كشورها و سازمان هاست. ملت

  ها همت گمارند. به تعلیم و تربیت انسان دهند،
  :گوید باره می همچنین كنفوسیوس در این

درخـت بكاریـد و    ساله داریـد،  اگر طرح ده برنج بكارید، ساله دارید، اگر طرح یك
  .)151، ص1380(پرهیزكار، انسان تربیت كنید دارید،اگر طرح صدساله 

های راهبردی مدیریت منابع  تربیت و تعالی انسان باید در رأس اهداف و برنامهبر این اساس 
هـا   ای در سـازمان  های اخلاقی و حرفه انسانی هر سازمانی قرار گیرد تا زمینه برای رشد ارزش

ای درسـت   سـانی در مسـیر تعـالی اخـلاق حرفـه     های عظیم ان چنانچه از توانایی د.آیفراهم 
شكسـت   ،ای بـه كـار گرفتـه شـود     های انحرافی و غیر اخـلاق حرفـه   و در راه استفاده نشود

  ها امری حتمی خواهد بود. سازمان

  اخلاقی كردن سازمان وظایف مدیران در

اخـلاق اسـت كـه ضـمن مطالعـۀ       ای از دانـش  ای رشـته  اعتقـاد دارد اخـلاق حرفـه    1ونپنی
های اخلاقی سـازمان، تشـخیص و حـل مسـائل اخلاقـی       ها ، به بیان مسئولیت شغل تباطار

                                                           
1. Pennino 
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ــه در ــی حرف ــاگون م ــای گون ــردازد ه ــردن ســازمان   .پ ــی ك ــدیران را در اخلاق ــایف م او وظ
  شمارد: برمی  گونه این

  الف) ارزشیابی عملكردهای اخلاقی كاركنان؛
  های سازمان؛ ب) اخلاقی كردن هدف

  مسائل اخلاقی در سازمان؛ها و  اشاعه ارزش ج)
  ورزی در زندگی شخصی؛ اخلاق د)
  ای در شغل؛ اهمیت دادن به اخلاق حرفه )ه

آمـده در سـازمان و    و) برخورد عقلانی و روشمند در مواجهه با مشكلات اخلاقـی پـیش  
  برای برطرف كردن آنها؛ ماقدا

  ای؛ ) عنایت خاص به آموزش اخلاق حرفهز
قی مربوط به سازمان بـا مشـاركت همـه اعضـای سـازمان      ) تهیه و تدوین منشور اخلاح

(Pennino,2004 :193).  

  موفقیت سازمان ای در نقش اخلاق حرفه

كـه سـازمان در    چنـان  ای اسـت.  در موفقیت سازمان، اخـلاق حرفـه   مهم یكی از متغیرهای
ی هـا  به همین شـكل بـا موانـع و چـالش     ،رو دارد های فراوانی پیش دستیابی به موفقیت، راه
تـرین   هزینـه  تـرین و كـم   چیـزی جـز شـناخت درسـت     ،مـدیریت  .بسیاری نیز مواجه است

بهترین شكل حركت در این مسـیرها، افـزایش عوامـل     برایریزی  مسیرهای موفقیت، برنامه
هـا و مهـار،    برطرف كردن مشكلات و كاستی برایكننده آن و اقدام صحیح  گر و تسهیل یاری

  كاهش یا رفع موانع نیست.
مـد،  آند از: منابع انسانی درست و كارا ی عوامل اصلی و مؤثر در موفقیت سازمان، عبارتبرخ
اوری، منابع مـالی و اعتبـاری، انگیـزش درونـی بیرونـی انسـانی، رضـایت        ی و توان فنّدانش فنّ

  اوری.مشتری، سهم و جایگاه مطلوب در بازار، مشاركت سازمانی، مزیت رقابتی و توان فنّ
هـا همیشـه یكسـان نیسـت، بلكـه وزن و اهمیـت        در موفقیت سـازمان نقش این عوامل 

  یك از آنها با هویت و وضعیت سازمان همبستگی كامل دارد. هر
افـزایش مزیـت رقـابتی یـك      ،مثال رایب ،كننده دارند طور كلی نقش تسهیل هاین عوامل ب

دهد و درنهایـت بـا    یسازمان، توان رقابت آن را در میان رقبا و انواع مختلف بازارها افزایش م
  .)41و  40ص ،1388همراهی عوامل دیگر، موفقیت سازمان را در پی دارد (قراملكی، 
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های درونی سـازمانی، ضـایعات، انـرژی منفـی و تهدیـد       : تنشندموانع موفقیت نیز متعد
های درونی باشـد و   ترین آنهاست. هرچه سازمان درگیر چالش شرایط خاص محیطی، از مهم

بـه موفقیـت    رسـیدن آفرین گردد، به همان نسـبت، سـازمان از    تباطی در آن تنشرفتارهای ار
  خواهد ماند.  باز

پدیدۀ زشت تخریب شخصیت افراد، چه میزان از انرژی، فرصـت، شـادابی و    ،مثالبرای 
دهد و این اتلاف كه از آن به انرژی منفـی تعبیـر    توان نیروی انسانی و زمان سازمان را هدر می

  .)38ص ،1383چه اندازه مانع موفقیت سازمان است؟ (قراملكی،  تا ،كنیم می
ــه نكــات  ــا توجــه ب ای در ســازمان، قــادر اســت  ، حاكمیــت اخــلاق حرفــهیادشــدهب

هـا یـاری    هـا و اتـلاف هزینـه    شبسیار چشمگیری سازمان را در جهت كـاهش تـن   میزان به
ــروزه داشــتن اخــلا  ،و از ســوی دیگــر رســاند ــهســازمان را پاســخگو ســازد. ام ای  ق حرف

از  ،اصـول اخلاقـی خـوب در سـازمان     .اسـت یك مزیت رقابتی در سازمان مطـرح   عنوان به
 اصول اخلاقی خوب ، یعنی سازمان خـوب  .های مدیریت استراتژیك خوب است شرط پیش

  .)53ص ،1380(فردآر، 

  های حاكم بر مدیریت منابع انسانی انواع نگرش

  ت منابع انسانی قابل شناسایی است:طور كلی دو نگرش در رابطه با مدیری به
این نگرش به مفهـوم نگریسـتن بـه پرسـنل فقـط بـه عنـوان یكـی از          1:نگرش سخت. 1
گونـه كـه منـابع دیگـر اداره      به صـورت مـؤثر همـان    دهای سازمانی است و بای ستاده _ داده
 ـ تولید، مشتری در این تلقی عامل قوام بنگاه است. دیریت شود. گردند، می سـرمایه و  اوری فنّ

 ،بنـابراین  منابع انسانی در صورتی پایدارند كه مشتری كـالا یـا خـدمات را خریـداری كنـد.     
اخلاقی بودن به شرط سودآوری اخلاق  مشتری در این نحوه نگرش ابزار سود سازمان است.

اهـداف بیـرون از    گیری چنین تخلفی، زیرا جهت ؛ورزی بیرونی است مشروط از اقسام اخلاق
 رو، از ایـن  نـه اخـلاق.   ،اهـداف بیـرون از اخـلاق اسـت     آنچـه اصـالت دارد،   اخلاق است.

ورزی سودگرایانه به تهـی شـدن اخـلاق و حتـی تبـدیل شـدن آن بـه ضـد اخـلاق           اخلاق
ابزار كـاهش   در حد یكشخصیت انسانی افراد را در سازمان  چنین اخلاقی، چون انجامد، می

 ـ  تری (نیـروی انسـانی) در شـرایط بحرانـی     داده و خطرپذیری سازمان را در حفظ منـافع مش
  .)249و  248ص ،1388 (قراملكی، دهد كاهش می

                                                           
1. Hard 
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توان به كاركنان فقط به عنـوان یكـی از    این نگرش به این حقیقت كه نمی 1:نگرش نرم .2
بـه   ،ها به عنوان مشتری در سازمان انسان ،در این نگرش توجه دارد. منابع تولیدی نگریست،

سـت و  آنهایعنی برخورداری از احترام حق  ز احترام و كرامت برخوردارند.ا ،دلیل انسان بودن
احترام به مشتری بدون چشمداشت و بدون قید و  تكریم و ادای احترام وظیفۀ سازمان است.

 كنـد  احترام اصیل و نامشروط تلقی اخلاقی سازمان از مشتری را به وی القـا مـی   شرط است.
  .)252ص ،1388 (قراملكی،
آگـاه   به وسیلههایی است كه در جهت متعهد ساختن افراد  تأكید بیشتر بر استراتژی ،نبنابرای

 ،هـا  ایـن اسـتراتژی   هاسـت.  برنامـه  هـا،  ارزش نمودن كاركنان در مورد فلسفه وجودی شركت،
هـایی كـه    بنـدی آنهـا در سیسـتم    گیری در مورد نحوۀ انجام وظایف و گروه پرسنل را در تصمیم

  .)464ص ،1382(قاسمی،  دساز درگیر می نند،ك عمل می بدون نظارت مستقیم
تخصص و خـرد   مهارت، توان نتیجه گرفت كه دانش، سرمایه انسانی می رویكردبراساس 

  شود: رو پیشنهاد می ارزشی والاتر از ارزش اقتصادی دارد، از این ها برای سازمان، انسان
ند و فضا و محیط فرهنـگ سـازمانی   ها رویكرد و نگاه خود را به كاركنان تغییر ده سازمان

پـذیر در برابـر    را به نحوی متحول سازند تا شرایط رشد و توسعه استعدادها و روحیه انعطاف
 در تمام سطوح سازمانی و مدیریتی ایجاد شود. تغییرات سریع،

پـروری را بـر    سـالاری و نخبـه   شایسـته  های كلان و عملیـاتی خـود،   ها در برنامه سازمان
 مسیر ارتقای شغلی معطوف دارند.تعاملات و 

های علمی پژوهشی مناسـب در راسـتای    به فعالیت ها باید با یك مهندسی آموزشی، سازمان
هـا و تعـاملات    توانمندسازی سرمایه انسانی بپردازند و با تجزیـه و تحلیـل اثرگـذاری آمـوزش    

 هدایت كنند.ای  رشد فكری سازمان را به سوی توسعه اخلاق حرفه علمی در سطح سازمان،

ای متحـول شـود تـا     هـای دولتـی و پژوهشـی بـه گونـه      مدیریت منابع انسانی در سازمان
ای  نـوآوری و انگیـزه مانـدگاری اخـلاق حرفـه      ارتقا، همچون بخش خصوصی امكان رشد،

  وجود آورد. نیروی انسانی در سازمان را به

  چارچوب نظری

هـا در   نسانی است. امروزه راه رشد سـازمان های هر سازمانی، منابع ا ترین سرمایه یكی از مهم
هـا و هـدایت و    سایه مدیریت منابع انسانی به شكل اصـولی و اسـتفاده از حـداكثر ظرفیـت    

                                                           
1. soft 
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شـغلی، توسـعه منـابع انسـانی و      یهـا و ارتقـا   ها و توانایی مهندسی آموزش، افزایش قابلیت
  گرایی امكان تحقق دارد. نخبه

گزینش كاركنان، ایجـاد   با تأكید بر جذب و[بع انسانی مدیریت منا )2004( ونبه تعبیر پنی
هـای انسـانی و توجـه بـه      تعلق و تقویت روحیه تفكر و تحقیق و اسـتفاده بهینـه از سـرمایه   

توانـد بـر تعـالی     مـی  ]بخشی بـه كاركنـان   نیازهای متعالی چون شكوفایی استعدادها و عزت
اشد. مدیریت با ایجاد عشق و علاقه بـه  ای در سازمان تأثیر بسیار زیادی داشته ب اخلاق حرفه

سطح  یبر ارتقا افزونهای متنوع از سوی دیگر،  آموزش ۀسازمان و نوع كار از یكسو، و توسع
های سازمانی و فرهنگی را تقویت نمـوده، درنتیجـه زمینـه     دانشی كاركنان، هنجارها و ارزش

تباطـات و درنهایـت اخـلاق    پذیری، تعهد، نظم، احترام متقابل و گسترش ار ایجاد مسئولیت
  آورد. ای را بیش از پیش فراهم می حرفه

  های تحقیق فرضیه

تبـاط  ای در مراكـز پژوهشـی ار   بین پایگاه اجتماعی پاسـخگویان و كیفیـت اخـلاق حرفـه      _ _
 دارد. وجود

  ای در مراكز پژوهشی ارتباط وجود دارد. بین مدیریت منابع انسانی و كیفیت اخلاق حرفه  _ _

  
  ظریمدل ن
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  تحقیق روش

از نظر ماهیت و روش، توصیفی (توصیف منظم و  بوده و تحقیق حاضر از نظر هدف كاربردی
ای در مراكز پژوهشی دینی اسـتان قـم) اسـت. روش     سیستماتیك وضع موجود اخلاق حرفه

ای و روش پیمایشی شامل پرسشنامه و مصاحبه بـوده اسـت. ابـزار     گردآوری از نوع كتابخانه
  ساخته و مصاحبه بوده است. پرسشنامه محقق نیز لاعاتگردآوری اط

  ابزار تحقیقو پایایی روایی 

 نظـران  داوران و صـاحب  گیـری از نظـر   و بـا بهـره  تكنیك دلفی  با استفاده ازپرسشنامه روایی 
  به دست آمد. درصد 90برابر  سؤالاتآلفای كل  (روایی محتوایی) مشخص گردید.

  آلفای كرونباخ متغیرها

  مقدار آلفای كرونباخ  الات مرتبطؤس  ها مؤلفه

  90/0  47_43  مدیریت منابع انسانی

  89/0  42_1  ای اخلاق حرفه

  90/0  آلفای كل

  جامعه آماری

مركـز   هشـت آنهـا   میـان شامل مراكز پژوهشی دینی استان قم بـوده اسـت. از    ،جامعه آماری
  .ندنفر انتخاب شد ستدویبه تعداد  ،ای با استفاده از فرمول كوكران انتخاب و نمونه
ای بوده است كه در آن هر سازمان با توجه به نوع عضویت  گیری از نوع طبقه روش نمونه

اعضای آن، به دو گروه هیئت علمی و پژوهشگران خبره تقسیم شدند. سپس نمونه هر مركـز  
  به دست آمد. PPSاز بین طبقات مذكور با روش 

  روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

هـای   ، در سطح توصـیفی از توزیـع  spssو تحلیل اطلاعات با استفاده از نرم افزار برای تجزیه 
استفاده شـد. در سـطح اسـتنباطی از     ...های مركزی چون درصد، میانگین و آماری و شاخص

چون فرمول همبستگی پیرسـون و رگرسـیون    ،هایی كه بیانگر روابط بین متغیرها هستند آماره
  استفاده شد. ،چند متغیره
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  عریف متغیرهای تحقیقت

هـای گونـاگون ماننـد     ای از فعالیـت  مدیریت منابع انسانی به مجموعـه  مدیریت منابع انسانی:
مد و اطمینـان یـافتن از اینكـه توانـایی     آتأمین نیروی انسانی سازمان با كاركنان شایسته و كار

  ).294ص ،1387نژاد پاریزی،  (ایران شود عملكردشان كاملاً مورد استفاده واقع می
های موفقیـت سـازمان در جـذب و     متغیر مدیریت منابع انسانی در تحقیق حاضر با گویه

گزینش، تأكید بر صلاحیت شغلی و تخصصی در فرایند جذب و گزینش، تأكید بر تیزهوشی 
هـای   سنجی، ایجاد و تقویت روحیه تفكر و تحقیق، استفاده بهینـه از منـابع و سـرمایه    و نكته

بخشـی و حفـظ كرامـت     نیازهای متعالی چون شكوفایی استعدادها و عـزت  انسانی، توجه به
  پذیر گردیده است. سنجش

ای، تلقی كرد و مراد از  توان زیرساخت رفتار حرفه ای را می اخلاق حرفه 1:ای اخلاق حرفه
 از سـوی ای مشخص اسـت كـه    ها و هنجارهای مورد قبول در حرفه ای از ارزش آن مجموعه

ای را بـه   كنـد. اخـلاق حرفـه    ای تجلـی مـی   و در رفتار حرفه فته شدهپذیرصاحبان آن حرفه 
  ).630، ص1376 (جولیوس گولد، كنند حاكم بر آن حرفه نیز تعبیر می 2های اخلاقی ارزش

ــه ــی  ای از كــنش هــای پژوهشــی، مجموعــه ای در ســازمان اخــلاق حرف هــای اخلاق
ی ممكن برای اعضـای خـود در   ترین روابط اجتماع شده جهت دستیابی به مطلوب پذیرفته

ای در تحقیـق حاضـر بـه ابعـاد فـردی و       ای آنهاست. اخلاق حرفـه  اجرای وظایف حرفه
هـارتی و  م  _  هـای شخصـیتی   های ویژگی عد فردی به مؤلفهسازمانی تقسیم گردیده است. ب

موریـت سـازمان، اسـتراتژی    أهای رسـالت و م  عد سازمانی نیز به مؤلفهپایگاه اجتماعی و ب
زمان، فرهنگ سازمانی، سبك مدیریت، ارزیابی و نظـارت، عوامـل انگیزشـی، سـاختار     سا

  سازمان تقسیم گردیده است.
مراتب اجتماعی و سازمانی كه بیـانگر   موقعیت هر فرد یا گروه در سلسله پایگاه اجتماعی:

بـا   یادشـده های خدمات علمی و پژوهشـی اسـت. متغیـر     خودبسندگی و پیشتازی در عرصه
  ت سازمانی عملیاتی شده است.مهای میزان تحصیلات، سابقه خدمت، سن، و س گویه

  های تحقیق یافته

ــه توصــیف داده  ــن قســمت ب ــی  در ای ــه ویژگ ــوط ب ــورد بررســی   هــای مرب ــه م هــای نمون
  شود. می  پرداخته

                                                           
1. professional ethic  2. ethical values  
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 سیمای پاسخگویان. 1

 ـده شـان مـی  ند. نتایج نهستدرصد از آنها زن  25درصد پاسخگویان مرد و  75ها،  طبق یافته د، ن
درصد بـه   20سال و كمترین تعداد با  49_40درصد مربوط به سنین  42بیشترین پاسخگویان با 

شـود.   درصد پاسخگویان را شـامل مـی   38سال،  39تا  30سال و بیشتر تعلق دارد. سنین  پنجاه
درصـد). بیشـترین تعـداد     80( ندهسـت سـال   49 تا 30پاسخگویان بین سنین  بیشتردرمجموع 

 ،درصـد  11مربوط به تحصیلات كارشناسی ارشد و كمترین تعداد با  ،درصد 71سخگویان با پا
درصد از پاسخگویان نیز دارای تحصـیلات سـطح    36تعلق دارند.  یبه تحصیلات سطح دكتر

 بیستدرصد مربوط به سابقه كاری  38ند. بیشترین تعداد پاسخگویان با هستحوزه و بالاتر  سه
درصـد   72سال تعلق دارد. درمجمـوع   دهبه كمتر از  ،درصد 28ین تعداد با سال و بیشتر و كمتر

مربوط  ،درصد 75اند. بیشترین فراوانی با  سال و بیشتر بوده یازدهپاسخگویان دارای سابقه كاری 
  .استت علمی ئدرصد متعلق به شغل هی 25با  ،به شغل پژوهشگر و كمترین تعداد

  كیفیت پایگاه اجتماعی. 2
درصـد) پایگـاه    83( كاركنـان  ، بیشـتر به تصـویر كشـیده شـده    1 شماره ه در جدولطبق آنچ

درصد از كاركنـان نیـز جـزء طبقـات پـایین بـه حسـاب         17اجتماعی متوسط به بالایی دارند. 
 دو ۀاجتماعی كاركنـان نمـر   ۀپایگاه اجتماعی پایینی دارند. شاخص طبق سخن دیگرآیند؛ به  می
یعنی بیش از نیمـی از كاركنـان    است، 1/3 میانگین پایگاه اجتماعیدریافت كرده است.  چهارتا 

  پایین قرار دارند. ۀكمتر از نیمی هم در طبق و گیرند بالا جای می ۀاز نظر پایگاه اجتماعی در طبق

  استان قم دینی مراكز پژوهشی كاركنانتوزیع فراوانی پایگاه اجتماعی  :1جدول 

  درصد تجمعی  درصد  فراوانی ها جواب

  27 27 54 بالا

  83 56 112 متوسط

  100 17 34 پایین

    100  200 جمع

  43/0 واریانس:                 66/0 انحراف استاندارد:              1/3 میانگین:

  كیفیت مدیریت منابع انسانی. 3
درصـد)،   66پاسـخگویان (  بیشـتر آن است كـه   بیانگر، 2 شماره اطلاعات مندرج در جدول

اند. كه رقم قابل تـوجهی   ارزیابی كرده »پایین«و  »نسبتاً پایین«یریت منابع انسانی را كیفیت مد
  و باید به آن توجه خاصی شود. است



  1391/ پاییز و زمستان 2/ ش1اسلام و مدیریت/ س  138

  

انـد.   ارزیـابی كـرده   نسـبتاً بـالا  مدیریت منـابع انسـانی را    درصد پاسخگویان كیفیت 34
مدیریت منـابع انسـانی   امتیاز گرفته است. میانگین متغیر پنج تا یك مدیریت منابع انسانی از 

كمتـر   ۀیعنی بیش از نیمی از پاسخگویان به كیفیت منابع انسانی، نمر است، 24/2گروه نمونه 
  اند. ارائه داده سهاز میانگین فرضی 

  مدیریت منابع انسانی در مراكز پژوهشی دینی استان قمكیفیت توزیع نظر پاسخگویان در خصوص : 2جدول 

  تجمعی درصد  درصد  فراوانی ها جواب

  0  0  0 بالا

  34  34  68 نسبتاً بالا

  90  56  112 نسبتاً پایین

  100  10  20 پایین

    100  200 جمع

  39/0 واریانس:                 62/0 انحراف استاندارد:            24/2 میانگین:

  ای در مراكز پژوهشی دینی استان كیفیت اخلاق حرفه. 4
 56پاسـخگویان نمونـه (   بیشـتر حاكی از آن است كـه   ،3شماره  اطلاعات مندرج در جدول
 »زیاد«ای را  اخلاق حرفه از مراكز پژوهشی دینی استان قمكاركنان درصد)، میزان برخورداری 

بین كاركنـان  ای را در  درصد میزان اخلاق حرفه 44 ،اند. در مقابل ارزیابی كرده »خیلی زیاد«و 
  .استكه رقم قابل توجه و تأملی  اند كم ارزیابی كرده ،مراكز پژوهشی دینی

میـانگین اخـلاق    وامتیـاز گرفتـه    پـنج تا یك ای در مراكز پژوهشی دینی از  اخلاق حرفه
بیشتر  ۀای نمر یعنی بیش از نیمی از پاسخگویان به كیفیت اخلاق حرفه است، 58/2ای  حرفه

  اند. ارائه داده سهاز میانگین فرضی 

  ای در مراكز پژوهشی دینی خصوص اخلاق حرفهتوزیع نظر پاسخگویان در : 3جدول 

  درصد تجمعی  درصد  فراوانی ها جواب

  2  2  4 بسیار زیاد

  56  54  108 زیاد

  100  44  88 كم

    0  0 بسیاركم

    100  200 جمع

  29/0 واریانس:                 54/0 انحراف استاندارد:            58/2 میانگین:
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ای در مراكـز   تعالی اخلاق حرفـه پایگاه اجتماعی با ابع انسانی و منمدیریت رابطه بین كیفیت . 5
 پژوهشی دینی

مـدیریت  كیفیـت  مسـتقل (  های، نتایج آزمون همبستگی بین متغیر4 شماره های جدول یافته
ای) را به تصویر كشیده  ) و متغیر وابسته (كیفیت اخلاق حرفهو پایگاه اجتماعی منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی در سطح خطای كیفیت دو متغیر  میانشود،  یكه مشاهده م چناناست. 
اسـت كـه    61/0آمـده برابـر    دسـت  داری وجود دارد. ضریب به اهمبستگی مثبت و معن 05/0

مبنـی بـر اینكـه     H1فرض  ،ترتیب . بدیناستزیاد دو متغیر  حاكی از شدت همبستگی نسبتاً
 ـ  ق حرفـه مدیریت منابع انسانی و كیفیت اخلاكیفیت بین   ،داری وجـود دارد  اای، ارتبـاط معن

  .شود مییید أت
مدیریت منابع انسـانی از طریـق موفقیـت سـازمان در جـذب و گـزینش        ،دیگر سخنبه 

كاركنان دانشی و جذب و پرورش نیروی كیفی و ایجاد و تقویت روحیـه تفكـر و تحقیـق در    
كنـان بـر كیفیـت اخـلاق     سنجی و تیزهوشی در جذب و گـزینش كار  سازمان و تأكید بر نكته

  گذارد. ای در مراكز پژوهشی دینی تأثیر مستقیم می حرفه
مدیریت منابع انسانی از طریق موفقیـت سـازمان در جـذب و گـزینش      تر، بیان روشنبه 

كاركنان دانشی و جذب و پرورش نیروی كیفی و ایجاد و تقویت روحیـه تفكـر و تحقیـق در    
بـر كیفیـت اخـلاق     ،هوشی در جذب و گزینش كاركنـان سنجی و تیز سازمان و تأكید بر نكته

 ـ   ای در مراكز پژوهشی دینی تأثیر مستقیم بر جای می حرفه كـه كاركنـان    اگذارد. بـه ایـن معن
دانشی، عموماً افرادی هدفمند و خودبسنده هستند كه در پی پاسخگویی بـه نیازهـای سـطح    

طـور كلـی ارتقـای سـرمایه      بـه  عالی چون خودشكوفایی، احترام متقابل و روابط اجتماعی و
گـردد.   بیشتری در سازمان انباشـته مـی   سرمایه اجتماعیجذب چنین افرادی اند. با  اجتماعی

حـاكم   میان افراددر سازمانی كه اعتماد در روابط  اجتماعی است.اعتماد  رهاورد این سرمایه،
 ـ درنهایـت در قالـب كـنش    ،شده تقویتها و هنجارهای هر حرفه  است، ارزش ای اخلاقـی  ه

)، مبنی بـر رابطـه مـدیریت منـابع     2004( دیدگاه پنینو ،آمده دست هد. نتیجه بنگرد ی میمتجلّ
  د.كن میای را تأیید  انسانی با اخلاق حرفه

 ـ 05/0در سطح خطای  پایگاه اجتماعیبین دو متغیر  داری وجـود   اهمبستگی مثبت و معن
ای، ارتباط  و كیفیت اخلاق حرفه اه اجتماعیپایگمبنی بر اینكه بین  H0فرض  ،بنابرایندارد. ن

  .شود پذیرفته میدارد نداری وجود  معنی
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  ای و كیفیت اخلاق حرفه متغیرهای مستقلنتایج آزمون همبستگی بین  :4 جدول

  ضریب همبستگی  تعداد  داری سطح معنی  متغیر وابسته  متغیر مستقل

  61/0  200  000/0  ای كیفیت اخلاق حرفه  مدیریت منابع انسانی

  - 32/0  200  763/0  ای كیفیت اخلاق حرفه  پایگاه اجتماعی

  نتایج رگرسیون. 6
به میـزان  » مدیریت منابع انسانیكیفیت «شود، متغیر  مشاهده می 5 شماره كه در جدول چنان

ازای هر واحد افزایش كیفیت  ای تأثیر داشته است. یعنی به بر كیفیت اخلاق حرفه درصد 18
  شود. درصد افزوده می 18ای به میزان  نی، بر كیفیت اخلاق حرفهمدیریت منابع انسا

 ـ     از معادلـه رگرسـیون    ،، درنتیجـه نیسـت دار  امتغیر پایگـاه اجتمـاعی از نظـر آمـاری معن
  شود. می خارج

  ای بینی) عوامل مؤثر بر كیفیت اخلاق حرفه (پیش رگرسیون چندمتغیره برای شناسایی :5جدول 

  گیری نتیجه

ای در مراكز پژوهشی دینی استان  ارزیابی الگوی اخلاق حرفه برایدر این تحقیق یك مدل كلی 
مدیریت منابع انسـانی) همـراه بـا    كیفیت ( (پایگاه اجتماعی) و سازمانی عد اجتماعیبقم در دو 

فـرد   های منحصـربه  ای طراحی شده است. ویژگی های اخلاق حرفه ها و معرف ابعاد و شاخص
بودن این الگو، بومی بودن و جامعیت آن است كه قادر است مدیران مراكز پژوهشی دینی استان 

آمـده، دیـدگاه    دست هدرستی یاری نماید. طبق نتایج ب ای به الگوی اخلاق حرفهقم را در ارزیابی 
  .تأیید شدای  )، مبنی بر رابطه مدیریت منابع انسانی با اخلاق حرفه2004( ونپنی

ای در مراكز پژوهشی دینی و فقدان الگوی علمـی   به علت ضعف حاكمیت اخلاق حرفه
ر فرهنگ بـومی مـدیران فرهنگـی در عرصـه علـوم      ای با تأكید ب منطقی ارزیابی اخلاق حرفه

كه حاصل تحقیق جاری است برای محققان ذیل های  انسانی و اجتماعی پیشنهادها و توصیه
  گردد: آتی ارائه می

 B SEB Beta T Sig عنوان متغیر

 004/0 911/2 187/0 055/0 159/0 مدیریت منابع انسانی

 848/0 - 193/0 - 013/0 053/0 - 010/0  پایگاه اجتماعی

 023/0 183/0  123/0 902/0 (Constant) ثابت عدد
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  گزینی؛ نخبه   .1
هـای اخلاقـی و    سـالاری) و شایسـتگی   تأكید بر صلاحیت شغلی، تخصصـی (شایسـته    . 2

  اعتقادی توأمان در جذب و گزینش؛
  بهر هنگام گزینش؛ های سنجش شایستگی، سنجش معنویت و هوش استفاده از آزمون  . 3
هـا و   های خودبسـندگی، شایسـتگی و خودشـكوفایی در ارزیـابی     لحاظ نمودن شاخص  . 4

  ارتقای كاركنان؛
  ؛ای پژوهش و تربیت پژوهشگران بر مبنای آن نامه اخلاق حرفه بینی و تدوین آیین پیش  . 5
 ـ  نامه انداردها و آیینتدوین است   .6 ای  متناسـب بـا آن براسـاس اخـلاق حرفـه      یهـای اجرای

  ی؛بندی مراكز پژوهش پژوهش و رتبه
ای پژوهش بـه منظـور    اخلاق حرفه ۀهای نظری و كاربردی بیشتر در حوز اجرای پژوهش   .7

  ؛علمی ۀسازی این رشت غنی
 ـ       .8 ای و حقـوق   لاق حرفـه بازنگری در قوانین موضوعه مرتبط بـا پـژوهش بـا رویكـرد اخ

  ؛پژوهشگران  معنوی
ند و شـو بنـدی   ای نیز درجه های پژوهشی از لحاظ وضعیت اخلاق حرفه مراكز و سازمان   .9

  ؛سازمان قرار گیرد یبندی مبنای رشد و ارتقا این درجه
  شود؛ای بررسی و تحقیق علمی  عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی مؤثر بر اخلاق حرفه دیگر .10
  ای در مراكز پژوهشی دینی. اخلاق حرفهارتقای های  رگزاری كارگاهب. 11
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