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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
In today’s dynamic organizational environment, ethics has emerged as a 
fundamental element of sustainable management and effective human resource 

practices. Universities, as learning and value-driven institutions, play a key role in 

promoting ethical behavior through their managerial and human resource 

systems. However, in many Iranian universities, including Payame Noor 

University, HRM processes remain primarily administrative rather than value-

based. The lack of systematic attention to ethical principles in recruitment, 

evaluation, promotion, and reward mechanisms has resulted in challenges such as 

reduced trust and weakened organizational commitment among employees. 

Given the nationwide structure of Payame Noor University and its mission to 

provide equitable educational opportunities, the integration of ethical principles 

into HRM processes is of strategic importance. Previous research has discussed 

professional ethics and organizational justice, yet no comprehensive, empirically 

tested model exists that embeds ethics into HRM within the context of Iran’s 
higher education system. 

Accordingly, this study seeks to develop and validate an Ethics-Oriented 

Human Resource Management (E-HRM) Model tailored to Payame Noor 

University. The research aims to identify key ethical dimensions influencing 

HRM, explore causal and contextual factors affecting ethical behavior, and 

propose strategies for institutionalizing ethics across HR functions. Through a 

quantitative approach grounded in prior qualitative findings, the study endeavors 

to bridge the gap between ethical theory and managerial practice, providing a 

framework that fosters fairness, transparency, and professional integrity in Payam 

Noor University. 

Methodology 
The study employs an applied, quantitative, and correlational research design. 

This article is written based on the quantitative phase of the author's doctoral 

thesis, which is a combined, qualitative-quantitative work. The population 

comprises all full-time faculty members of Payame Noor University with at least 

five years of service. According to the Krejcie and Morgan table, the minimum 

sample size was determined as 347 individuals. A total of 352 valid 

questionnaires were collected using a cluster random sampling method across 31 

provincial universities and approximately 500 affiliated centers. 

The research instrument was a researcher-made questionnaire derived from the 

qualitative findings. Initially, 100 items were developed based on the grounded 

theory analysis of expert interviews. After refinement, 80 items were retained, 

grouped under six dimensions. Responses were measured on a five-point Likert 

scale. 

Public Organizations Management 
Open Access

https://doi.org/10.30473/ipom.2025.74378.5176
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
mailto:besharatis55b@pnu.ac.ir
https://orcid.org/0000-0002-4748-5012


Modeling an Ethics؛Based Human Resource Management Model at Payame Noor UniversityBesharati Kivi:

The validity and reliability of the instrument were confirmed using several 

indices: Cronbach's alpha (>0.7), composite reliability (CR>0.8), average 

variance extracted (AVE>0.5) and Fornell-Larker criterion for discriminant 

validity. Data were analyzed using SPSS version 23 and SmartPLS version 3, 

using structural equation modeling (SEM) through the partial least squares (PLS) 

approach. Significant level p < 0.05 was determined. 

Findings 
The results of SEM analysis demonstrated that the proposed ethics-oriented HRM 

model had an excellent fit (GOF = 0.561) and All path coefficients were 

statistically significant at the 0.001 level. 

Causal Conditions → Functional Category: β = 0.692, t = 28.316, p < 0.001 

Functional Category → Strategies: β = 0.103, t = 10.241, p < 0.001 

Contextual Conditions → Strategies: β = 0.119, t = 14.874, p < 0.001 

Intervening Conditions → Strategies: β = 0.590, t = 8.221, p < 0.001 

Strategies → Consequences: β = 0.651, t = 20.140, p < 0.001 

These results confirm that causal conditions—including leadership ethics, 

environmental, cultural, and technical factors—significantly influence functional 

HRM components. Functional and contextual factors further shape strategic 

approaches, which ultimately lead to desirable ethical and organizational 

outcomes.The model indicates that ethical leadership and justice are the strongest 

predictors of ethics-oriented HRM. Additionally, organizational culture and 

professional commitment act as mediators linking ethical leadership to HR 

outcomes. The final model demonstrates a coherent and interdependent structure 

in which each component reinforces the others. 

Discussion and Conclusion 
The findings validate the theoretical proposition that ethical behavior and value-

based management are integral to sustainable HRM in Payam Noor University. 

Causal factors such as ethical leadership, technical competence, and cultural 

sensitivity were found to significantly influence the ethical functioning of HRM 

systems. Managers who respect fairness and moral responsibility have more 

ground to build trust and cohesion among employees. 

 Functional and strategic dimensions of the model emphasize that ethics should 

permeate all HR processes, including recruitment, performance appraisal, 

promotion, and reward systems. An ethical HR strategy involves transparent 

decision-making, equitable evaluation, and merit-based promotion. Ethical values 

also encourage self-regulation and accountability, thereby reducing organizational 

misconduct and internal conflicts. 

Contextual and intervening factors, such as ethical climate, code of ethics, and 

reward systems, create the necessary environment for embedding ethical 

practices. The presence of a well-documented ethical charter helps align 

individual and organizational goals. Likewise, reward mechanisms that recognize 

ethical behavior foster motivation and reinforce positive norms. 

The study’s implications are particularly relevant to the Iranian higher education 

system, where universities like Payame Noor are expected to model integrity and 

fairness. Implementing ethics-oriented HRM enhances not only the internal 

harmony of the institution but also its external credibility and social legitimacy. 

Ethical HRM thus becomes a driver of institutional excellence and national 

development. 

This research provides an empirically validated model for ethics-oriented human 

resource management tailored to the context of Payame Noor University. The 

study confirms that ethics is not merely a complementary aspect but a 

foundational element of HRM. Ethical leadership, justice, professional 

responsibility, and cultural values collectively form the backbone of sustainable 

HRM practices. 

By institutionalizing these values, Payame Noor University can achieve the 

following outcomes: 

Strengthened internal relationships and communication; 

Enhanced trust and transparency in managerial decisions; 

Improved organizational performance and job satisfaction; 



Increased employee commitment and reduced turnover intentions; 

Promotion of a healthy, value-driven academic environment. 

The proposed model can serve as a benchmark for other public universities and 

governmental organizations seeking to align HRM with ethical and humanistic 

principles. Future research can expand this model through longitudinal and 

comparative studies in diverse cultural and institutional environments. 
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در  یمنابع انسان تیریمحور مداخلاق یلگوا یسازمدل

 نور امیدانشگاه پ

سعید بشارتی کیوي*

 چکیده
نور انجام  امیدر دانشگاه پ یمنابع انسان تیریمحور مداخلاق یالگو یسازپژوهش حاضر با هدف مدل

ژوهش پ نیکنندگان در ااست. مشارکت یو همبستگ یکم ،یکاربرد قاتیپژوهش در دسته تحق نیشد. ا
و با  مورگانو  یکه با توجه به جدول کرجس باشندینور م امیدانشگاه پ یعلمئتیه ینفر از اعضا 352

ساخته است ها پرسشنامه محققداده یانتخاب شدند. ابزار گردآور یتصادف یاخوشه یریگروش نمونه
اطلاعات  فیوصبر تپژوهش علاوه نیرساله به دست آمده است. در ا یفیک یهاافتهیکه از دل 

( PLS) یجزئ تو روش حداقل مربعا یمعادلات ساختار یسازکنندگان، از مدلشرکت یشناختتیجمع
و  هیتجز یبرا 05/0 یداریدر سطح معن 3نسخه  SmartPLSو  23ورژن  spss یافزارهادر نرم
برخوردار است و  یپژوهش نشان داد که مدل پژوهش از برازش مناسب جیها استفاده شد. نتاداده لیتحل
 طیشرا ،یکارکرد له( دارد و مقوp=001/0) یبر مقوله کارکرد یداریمثبت و معن ریتأث یعل طیشرا
 تی( و در نهاp=001/0بر راهبردها دارند ) یداریمثبت و معن ریتأث زیگر نمداخله طیو شرا یانهیزم

با اعمال الگوی مدیریت  نی(. بنابراp=001/0دارند ) امدهایبر پ یداریمثبت و معن ریتأث زیراهبردها ن
تواند بهبود کیفیت روابط داخلی، ایجاد فضای کار سالم و نور می امیمنابع انسانی اخلاق محور، دانشگاه پ

حفظ اعتماد کارکنان را تسهیل کند. این الگو همچنین به بهبود عملکرد سازمانی، افزایش تعهد کارکنان 
کند.یو کاهش تغییرات ناخواسته کمک م

دانشگاه  ،یدولت تیریگروه مد ،یمرب
 . رانینور، تهران، ا امیپ
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 مقدمه
مدیریت منابع انساانی نقاش کلیادی در اجارای اصاول اخلاقای در       

نگیااز سااازمان اساات. برامحاایط کااار دارد و یکاای از واااایف چااالش
تواند با استفاده از اصول اخلاقای و  مشکلات مختلف منابع انسانی می

مادیریت   ماثثر طاور  منشورهای رفتاری توسط مدیران در سازمان باه 
اهمیت اخلاق در مدیریت منابع انساانی باه   (. 2022، 1)اوکیکیولا شود

و افاازایش رقاباات بیشااتر شااده اساات.  شاادنجهااانیدلایلاای ماننااد 
های جدید بارای پیشارفت و کساب درآماد     به دنبال راه وکارهاکسب

 ها برتری بدهاد تواند به سازمانهستند و اتخاذ تصمیمات اخلاقی می
علاوم   ازمناد ین یتیریماد  یهاا یریگمیتصم(. 2023، 2)شارما و کومار

در  یاخلاقا  یارهاا یمع تیا و علام اخالاق اسات. عادم رعا     یرفتار
و  یریپااذتیننااد عاادم مساائولما یهااا منجاار بااه مشااکلاتسااازمان
 (.2021، 3بردنل، میربابایی، لمبک و هوفدیتز) شودیم یمداررابطه

 یزیا چاه چ  کناد یم نییاست که تع ندیفرا کی یااخلاق حرفه
مناابع   تیریمختلاف ماد   یهاا تیفعال یدرست و نادرست است و برا

 تیریماد  ر،یا اخ یها. در سال(2021مقدم، )خیاط دارد تیاهم یانسان
که قابلا    یشده، در حال لیها تبدسازمان یمحور به دغدغه اصللاقاخ

 شاتر ی. ب(1403)معرفت و صادقی،  شدیگرفته م دهیمنافع کارکنان ناد
 یبر موضوعات اجتمااع  یمنابع انسان تیریدر مورد اخلاق مد هابحث
هاا در ارائاه   ساازمان  تیتمرکاز دارناد و باه مسائول     یطیمحستیو ز
اخالاق   .کمتار توجاه شاده اسات     یناابع انساان  م یاخلاق یهامدل
هاا در  است کاه باه حفاظ و اشااعه ارزش     یعقلان یندیفرا یاحرفه

فارد نسابت باه شاغلش را      یاخلاقا  تیو مسائول  پاردازد یسازمان م
نسبت به هار   یشامل وجدان کار یتعهد اخلاق نی. اکندیمشخص م
 یاها یژگا یباه و  زیا ن یاست. اخلاق ساازمان  تیو مسئول فهینوع وا
 پردازدیدر سازمان م یاخلاق طیمح عهو توس یابیسازمان، ارز یاخلاق
اخالاق   نیبا  یاخالاق محاور نقطاه تلاقا     تیریمد(. 2019، 4دانیل)

 یبناد تیا و اولو ییاسات و باه شناساا    یو اخالاق ساازمان   یاحرفه
مناابع   تیری. در ماد پردازدیرفتارها در سازمان م تیهدا یها براارزش
در انتخااب، اساتخدام،    یاخلاقا  یهاا ول و ارزشاصا  تیرعا ،یانسان
اهاداف ساازمان    هبا  لیا ن منظاور باه  یانسان یرویو پرورش ن تیترب
 فیوااا  یدر تماام (. 2019 همکااران،  و 5کای ماک ) دارد تیا اهم
کارکناان،   یابیمانند استخدام، آماوزش، و ارزشا   یمنابع انسان تیریمد
 یعملکردهاا  یگشود. عدم توافق بر چگون تیرعا یاصول اخلاق دیبا

1. Okikiola

2. Sharma & Kumar

3  . Brendel, Mirbabaie, Lembcke & Hofeditz

4. Daniel

5. Mackey

 ها اسات سازمان یهااز گسترش نقش آن و تفاوت یناش یمنابع انسان
 (.1400 ،و همکاران یزدی ی)کرامت
 یو کارآماد  تیدر موفق یمنابع انسان تیریمد یکارکردها تیاهم
 ریتاأث  یانساان  یرویا استخدام ن تیفیاست و ک یاتیح اریها بسسازمان
)رشایدی و   مناساب دارد نا یهاا در رفع مشاکلات اساتخدام   ییبسزا

مناد و هدفمناد در جاذب کارکناان از     نظاام  ندیا. فر(1404سیدنقوی، 
 یهاا هدفمناد و آزماون   یهاا مصااحبه  ،یرقاابت  یهاا آزماون  قیطر
توجاه   و مثثر است یگمارستهیو شا ینیگزستهیشا یبرا یشناختروان

ساازمان را همگاام باا     تواناد یبلندمادت و ماداوم ما    یهابه آموزش
و  6)راجارز  نگه دارد و نگرش کارکنان را بهبود بخشد شرویپ تحولات
مناسااب آماوزش کارکنااان، موجااب   یسااز ادهیاا. پ(2023همکااران،  
و در  شاود یآنان ما  یو نگرش مثبت به سازمان و توانمندساز تیرضا
 زهیا انگ شیافازا  .دارد یاکنناده نیای نقاش تع  زین یرقابت تیمز جادیا

 یهاا دوره یایا از مزا یانساان  یرویا ن یزیا ربرنامه لیکارکنان و تسه
هساتند   یانهیبه یگذارهیها سرمابرنامه نیا یهانهیاست. هز یآموزش
 دیا به همراه دارند. پرداخت حقوق و دستمزد با یمثبت جینتا ندهیکه در آ

باشد تا کارکناان   یتورم طیو شرا یاساس یازهایعادلانه و متناسب با ن
و  پاور ی)ترابا  اف سازمان حرکت کنناد اهد یدر راستا زهیبا تعهد و انگ
 .(1401، همکاران
دارد و  یساازمان  یدر اثربخشا  یکارکناان نقاش مهما    یابیارزش
کارکناان و ساازمان    یبارا  اریبسا  یایا مزا لیا امر باه دل  نیتوجه به ا
باعاث   تواناد یما  یابیدر ارزشا  ضیاست. هرگوناه تبعا   افتهی شیافزا
 .(2023، 7یناز و چاادوری  )وارما، داوک شود یمنف یامدهایو پ یدلسرد
 مثسساات  تیا درصاد موفق  96 دهناد یهاا نشاان ما   پژوهش یبرخ
دارد و  یبساتگ  یاو اخالاق حرفاه   یفن ریغ یهابه مهارت یاقتصاد

(. 1398، و همکااران  ی عطاار هرطا) دانندیم یاخلاق را کنترل درون
 یمشکلات بزرگا  تواندیم یرانیا یهاعدم توجه به اخلاق در سازمان

و  یاز حد آموزش عاال  شیشدن ب یماد ر،یاخ یهاکند. در سال جادیا
کارآمد نباشاند. اخالاق در    نیباعث شده قوان انیبه دانشجو یتوجهیب

 یبارا  هاا رسااخت یدارد، اماا ز  تیا اهم یآموزش عاال  یهانهیهمه زم
 (.1401، و همکاران گودرزی) ستین یفکا ندهیآ یهانسل

منابع  تیریمد ةنیه درزمانجام شد قاتیبا توجه به کمبود تحق
پژوهش  نیداخل کشور، ا یهااز منظر اخلاق در دانشگاه یانسان
باشد.  یداخل یدر مراکز آموزش شتریب قاتیتحق یبرا یباب تواندیم

منابع  تیریارکان مد نیمحور باخلاق یفقدان هماهنگ ن،یهمچن
 یمحور در سطح ملجامع اخلاق طرحضعف آموزش و نبود  ،یانسان
 امیدر دانشگاه پ ژهیوحوزه، به نیو الگو در ا هیدهنده کمبود نظرننشا

6  . Rodgers

7  . Varma, Dawkins, & Chaudhuri



186             نور امیدر دانشگاه پ یمنابع انسان تیریمحور مداخلاق یالگو یسازمدلبشارتی کیوی: 

محور اخلاق یالگو یسازمدل. لذا این پژوهش با هدف نور است
 .انجام شد نور امیدر دانشگاه پ یمنابع انسان تیریمد

مبانی نظری

 مدیریت منابع انسانی
 که است هاییسیاست و اقدامات مجموعه انسانی منابع مدیریت
 تنظیم را استخدامی رابطه و کرده تعریف را سازمان در کار ماهیت
 توسعه نیرو، تأمین هایفعالیت متضمن انسانی منابع مدیریت کنند؛می
 .(2023، 1)کامبور و ایلدریم پرداخت و عملکرد ارزیابی آموزش، و

 استراتژیک روش یک عنوانبه تواندمی انسانی منابع مدیریت
 جذب، طریق از را مثثر و کارآمد و انسانی نیروی به ییابدست فرایند
 در لازم تعهد به حصول منظوربه هاآن برانگیختن و یبهساز توسعه،
و همکاران،  2)بودهوار شود تعریف سازمانی اهداف تحقق جهت
 کردن فراهم پی در اساسی طوربه انسانی منابع مدیریت .(2023
 حل جایبه کنترل و ریزیبرنامه بر دتأکی با است؛ انسانی منابع نیازهای
 که است ایویژه تخصص انسانی منابع گری. مدیریتمیانجی و مسئله
 کوشش و ریزیبرنامه سازمانی هایهدف تأمین و کارکنان رضایت بر
 با پایدار و استراتژیک اداره و مدیریت انسانی منابع مدیریت کنند.می
 و هاسیاست انسانی یریت منابعمد. است سازمان هایدارایی ترینارزش
 که است مدیریت هایفعالیت از بخشی اجرای برای موردنیاز اقدامات
 کارمندیابی، یابد؛می ارتباط کارکنان هایفعالیت از خاصی هایجنبه به

 برای عادلانه و سالم محیطی ایجاد و پاداش عملکرد، ارزیابی آموزش،
منش ، سیدنقوی، رضاییشیدی)ر است هافعالیت این جمله از کارکنان
 (.1400، و واعظی

 که است مدیریت هایفعالیت از طیفی انسانی، منابع مدیریت
 از اثربخش استفاده پرتو در سازمانی اهداف به دستیابی آن هدف
 به یکپارچه و راهبردی نگرش انسانی، منابع مدیریت باشد.می کارکنان
 در که است کارکنانی نییع شرکت؛ هایدارایی ترینارزش با مدیریت
 تحقق در قالب گروهی در چه و فردی صورت به چه و کنندمی کار آن
 انسانی منابع مدیریت .(2023، 3)هاموچ ندهست سهیم سازمان اهداف
 نیروی هماهنگی و جذب برای که شودمی اطلاق هاییفعالیت به

 و ایجاد انسانی، منابع مدیریت است. شده طراحی سازمان یک انسانی
 هایتوانایی بهبود ضمن ،هاآن طریق از که است هاییبرنامه توسعه
 از شود. مقصودمی حاصل سازمانی و فردی اهداف انسانی، نیروی
 اجرای برای موردنیاز اقدامات و هاسیاست انسانی، منابع مدیریت
 کارکنان فعالیت از هاییجنبه با که است مدیریت واایف از بخشی
 و اقدامات ها،سیاست به معطوف انسانی، منابع ریتدارد. مدی بستگی

1  . Kambur & Yildirim

2  . Budhwar

3. Hamouche

 تأثیر تحت را کارکنان عملکرد و فکر طرز رفتار، که است هاییسیستم
 است هاییروش یا فنون معنای به انسانی منابع مدیریت دهند.می قرار
 تولید، بهبود و موجب شوندمی گرفته کار به کارکنان مدیریت برای که

 منابع به دسترسی از یافتن اطمینان و خدمات ئهارا هایهزینه کاهش
 .(2024، 4و همکاران )استون شوندسازمان می در شایسته انسانی

 اخلاق
انسان اعم از فضائل و  ینفسان یهاخصلت یاخلاق، جمع خلق به معنا

که در درون  شودیانسان گفته م یرذائل است. اخلاق به صفات درون
مانند  دهیو پسند کوین یهای، هم خوواژه نیشده است. ا نهینهاد
زشت و ناپسند  یهایو هم خو شودیرا شامل م یریو دل یجوانمرد

اخلاق  نیهمچن (.1394)مصباح یزدی،  را یو بزدل یگیهمچون فروما
در را  ثاریمثل تواضع و ا یچون صبر و شجاعت و اخلاق اجتماع یفرد
اسلام گفته  نید یهااز آموزه یبه بخش یاخلاق اسلام .ردیگیبرم
. در کتاب دیگویاعمال انسان سخن م لیو رذا لیکه از فضا شودیم

از  یآمده است که برخ یرازیمکارم ش اللهتیآاخلاق در قرآن از 
 نظر گرفتن دارند و بدون در فردیتنها جنبه  ،یاخلاق یهایخو

 یخ. برندیگویم یاخلاق فرد ها،یاز خو گونهنیاند. به ااجتماع، مطرح
 رند؛یگیشکل م گر،ید هایانسان با فرد، در رابطه هاآناز  گرید
او مطرح نخواهند  یکند، برا یانسان، تنها زندگ کیکه اگر  یانهگوبه

.(1397زاده، )سراج شودیگفته م یاخلاق اجتماع هایخو نیبود. به ا

 اخلاق در مدیریت منابع انسانی
و اصولی که رفتار افراد را در کار  هاارزشتوان گفت که اخلاق در می

در مدیریت منابع انسانی، ما . شودمنعکس می ،کندروزانه هدایت می
متخصصان منابع انسانی  عنوانبهمسئولیت اعمال واایف اخلاقی را 

در رهبری، توانایی گوش دادن و آگاهی از نحوه  هاآنبرای اعمال 
از دیگر . هده خواهیم داشتبرقراری ارتباط به موقع با کارکنان بر ع

توان به توانایی واایف مدیریت منابع انسانی با توجه به اخلاق می
های مدیریتی و توسعه روحیه بالای تعهد و وفاداری هدایت استراتژی

بین شرکت و همکاران با حفظ اصول و رفتارهای مناسب در مواجهه با 
انسانی است که  این وایفه مدیریت منابع. پیچیدگی کاری اشاره کرد

های اخلاق کاری را در خصوص تبعیض، آزار جنسی و رفتار با سیاست
.(2023و همکاران،  5)فام کارکنان اعمال کند

اصول اخلاقی مانند  براساسهای مدیریت منابع انسانی باید شیوه
های برابر اعمال شود. درک اهمیت نسبی عدالت، شفافیت و فرصت

های مدیریت ت اجتماعی در تعیین روشو مسئولی وکارکسباخلاق 
(.1399دارینی، ) باشدمنابع انسانی حائز اهمیت می

4  . Stone et al

5  . Pham
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که است اخلاق دانش از ایرشته ایحرفه اخلاق که دارد اعتقاد پنیو
سازمان، اخلاقی هایمسئولیت به بیان ها،شغل ارتباط مطالعة ضمن
او  ازد.ردپمی گوناگون هایحرفه در اخلاقی مسائل حل و تشخیص
 :شماردبرمی گونهاین سازمان کردن اخلاقی در را مدیران واایف
کارکنان؛ اخلاقی عملکردهای ارزشیابی الف(

سازمان؛ هایهدف کردن ب( اخلاقی
سازمان؛ در اخلاقی مسائل و هاارزش اشاعه ج(
شخصی؛ زندگی در اخلاق ورزی د(
شغل؛ در ایحرفه اخلاق به دادن اهمیت ذ(
پیش  اخلاقی مشکلات با مواجهه در روشمند و عقلانی ردبرخو و(
؛هاآن کردن برطرف برای اقدام و سازمان در آمده
؛ایحرفه اخلاق آموزش به خاص عنایت ه(
همه مشارکت با سازمان به مربوط اخلاقی منشور تدوین و تهیه ی(

 (. 1397، رحیمی و خضرلوسازمان ) اعضای

 های پژوهشپیشینه
صورت در مدیریت منابع انسانی  مداریاخلاقحوزه  ردی هایپژوهش
( به بررسی 2025) 1ر، اقبال و عمرانژاآنمونه  عنوانبه .گرفته است
مدیریت  بر یمبتن یشرکت یاجتماع تیدر مسئول یاخلاق ینقش رهبر

 یاخلاق یرهبرنشان داد که  پژوهشمنابع انسانی پرداختند و نتایج این 
منصفانه، شفاف و  یهاوهیرا به شنابع انسانی مدیریت م شودیباعث م

مدیریت منابع  یهاوهیکند تا شیکمک مامر  نیاکه  پاسخگو اجرا کند
 .شرکت مطابقت داشته باشد یهابا ارزشانسانی 

عملکرد  یابیمدل ارز لیتحلبه  ،(1403و عباسی ) ییرضارضوانی، 
پرداختند که  حورماخلاق کردیبا رو یدر نظام آموزش عال یمنابع انسان
و  یشده اصل ییشناسا مثلفه 24تمام نشان داد که  پژوهشنتایج این 
محور در اخلاق کردیبا رو یعملکرد منابع انسان یابیشاخص بر ارز 79

آمده از معادلات  به دست جیاثرگذار است. نتا ینظام آموزش عال
مدل  هااز لحاظ تناسب با داده پژوهشنشان داد که مدل  زین یساختار

مورد  هالفهثرمزی و هامثلفه یمدل تمام نی. در اباشدیم یمطلوب
نشان  جیو نتا دیگرد نییتع کیهر ریمس بیسنجش قرار گرفت و ضر

 .برخوردار است یداد که مدل از برازش قابل قبول
 دیبا یمنابع انسان ریکه مد کنندیم دیتأک ،(2024) 2یلیمبیو ن چالو
 یاوهیش باشد تا سازمان را به بندیپا یاخلاق یها و استانداردهابه ارزش
از  تیدر حما یانقش برجسته یمنابع انسان ریکند. مد تیهدا داریپا

از جمله  یمتعدد یهاتیاخلاق خوب و مبارزه با فساد دارد و مسئول
کارکنان و  نیب یگریانجیکارکنان و م یابینظارت بر ارز تخدام،اس

 یزیردر برنامه ینقش مهم دیبا رانیمد نیکارفرما را بر عهده دارد. ا

1  . Azhar, Iqbal, & Imran

2. Chalwe   & Nyimbili

 فایسازمان ا تیموفق یبرا موردنیاز یانسان یروین جادیو ا کیاستراتژ
به حداکثر رساندن ارزش کارکنان و  یبرا یبا کارکنان ادار هاآنکنند. 
سازمان  کی ی. فلسفه اخلاقکنندیم یهمکار یاز کارآمد نانیماط
.بگذارد ریمثسسه تأث یینها جهیتو ن یوربر شهرت، بهره تواندیم

یهاستمیاخلاق محور س یسازادهیپ یبرا ی( مدل2024) 3باسنت
 نی. اکندیارائه م یدر منابع انسان یادگیری ماشین،-هوش مصنوعی

 یها در استفاده از فناورسازمان یهاها و فرصتچالش پژوهش
 یرا بررس کار یروین تیریدر مد یاخلاق یو حفظ استانداردها شرفتهیپ
-هوش مصنوعی رشیدر پذ یبه معضلات اخلاق نی. همچنکندیم

 نیتعادل ب جادیا یبرا موردنیاز یهایو استراتژ یادگیری ماشین
 .پرداخته است یاخلاق تیو مسئول یفناور ینوآور

 یمدل برند اخلاقبه ارائه  ،(1402نیا، مشعلی و عسگری )برجی
در  پژوهشدر این اختند. پرد یجهت جذب و نگهداشت منابع انسان

که  دیاستخراج گرد هیمفهوم اول 123مصاحبه صورت گرفته،  9مجموع 
 36 ،یتکرار میو حذف مفاه هاآندادن  و کنار هم قرار یبعد از بررس
 تیقرار گرفت. در نها یمقوله اصل 12شد و در  ییشناسا ییمفهوم نها
 یراثیم یاخلاقبرند  کیکه بیانگر این بود که  شد میترس پژوهشمدل 
از نظر  توانندیکه م گذاردیم جابهرا  یو اقدامات هایها، استراتژاز ارزش
 .شوند یتلق یدرست و اخلاق یاخلاق

 دندیرس جهینت نیخود به ا یفیک یدر بررس ،(2023شارما و کومار )
کارکنان مربوط  یبه تعادل، انصاف و عدالت برا وکارکسبکه اخلاق 

 تیها اهماحترام و رفتار منصفانه است. شرکت ،یمنیو شامل ا شودیم
و از  کنندیدر کار از خانه، درک م یمراقبت از کارکنان را، حت

. اخلاق در کنندیزمان استفاده م یابیرد یبرا یاخلاق یهاروش
 تیرقابت اهم شیو افزا شدنجهانی لیبه دل یمنابع انسان تیریمد
در بازار  یها برتربه شرکت یقاخلا ماتیکرده است. تصم دایپ یشتریب
 .باشد حیبراساس اطلاعات صح دیو با دهدیم

با  یمنابع انسان تیریمدل جامع مد ،(1401) و همکاران یعباچ
 یبانکدارآور و سبز را در صنعت چابک، تاب ،یناب، اخلاق یکردهایرو
 45 ه،یکد اول 273 ینشان داد که مدل دارا جیکردند. نتا یبررس رانیا
 یسلسله مراتب لیاست. تحل یفرع ییتم نها 92و  یاصل یینهاتم 
آور، ناب، چابک تاب ،یاخلاق یمنابع انسان تیریمدنشان داد که  یفاز

در  یهستند. توجه به اصول اخلاق تیاولو یدارا بیو سبز به ترت
 یها و رفتارهانگرش تیهدا یمختلف برا یکردهایبا رو بیترک

 .ددار یاژهیو تیکارکنان اهم
 رانیمد یااخلاق حرفه یالگو ،(1400)و همکاران  رادیجعفر
و منابع  یخبرگان سازمان لیرا با تحل رانیا یاجتماع تأمینسازمان 
 یاخلاق لتیرذ 14و  لتیفض 24مدل شامل  نیکردند. ا یطراح ینید

3. Basnet
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. پردازدیم یااشاعه اخلاق حرفه قیاز طر یاست و به توسعه سازمان
 یتمندیباعث رضا یاجتماع تأمینسازمان  در یااخلاق حرفه تیرعا

ارکان  یدر تمام ییبسزا ریو تأث شودیم کنندگانمراجعهو  یمنابع انسان
 .دارد یردولتیو غ یدولت

توسعه  یمدارانه برااخلاق یمدل ،(1397)و همکاران  لویحاج
 یاز الگو هاآنکردند.  یطراح یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان
شناسانه استفاده کردند و به بوم کردیو بندورا با رو پسیلیف یانسانتوسعه 
ها از دانش پرداختند. داده تیریاستعداد و مد تیریمد ،یتوانمندساز
و با توابع  یآورجمع یفاز یدلف کیبا خبرگان و تکن احبهمص قیطر
 تیریمد ،ینشان داد که سطح توانمندساز هاافتهیشد.  لیتحل یاضیر

 530/0و  560/0، 610/0به  بیبه ترت دیاستعداد با تیریددانش و م
 ییشناسا یو فرهنگ یموانع اخلاق عنوانبهعامل  11 نیبرسد. همچن

 رهایمتغ نیموجود و مطلوب ا تیوضع نیب یشدند و اختلاف معنادار
 .مشاهده شد

دهد که در حوزه نشان می پژوهشبندی پیشینه بررسی و جمع
محور در داخل و خارج از کشور تحقیقاتی خلاقمدیریت منابع انسانی ا

انجام شده است ولی انجام چنین تحقیقاتی در جامعه دانشگاهی که 
های صنعتی دارند، بسیار کم بوده و در بستر تفاوت بسیاری با سازمان

ی انجام نشده است.پژوهشدانشگاه پیام نور نیز تاکنون چنین 

شناسی پژوهشروش
قارار دارد و روش پاژوهش    یکااربرد  قاتیتحق در دسته پژوهش نیا
 پژوهش نیاست. ا یاز نوع همبستگ یفیتوصو از نظر اجرا،  است یکم

ناور و در حاوزه    امیا پ یهادانشگاه هیدر کل 1402-1401 یهادر سال
جامعه آماری پژوهش شامل  .انجام شده است یمنابع انسان تیریمد

مت در سااال سااابقه خااد 5بااا حااداقل  یعلماائااتیهاعضااای 
واحاد در   500دانشگاه استانی، حدود  31نور )پیام  یهادانشگاه

 هاا آن، کاه تعاداد کال    اسات شعبه خارج از کشور(  20یران و ا
برای تعیین حجم نمونه آماری کمی با توجه نفر است.  3500 تقریبا 

به محدود بودن جامعه آماری با استفاده از جدول کرجسی و مورگاان،  
 یاخوشه یریگنمونهبا روش  هانمونهتعیین شد.  نفر 347حداقل 

 عناوان به هادانشگاهابتدا  که گونه نیبد تصادفی انتخاب شدند،
باه   ،هار خوشاه   علمای هیئتاولیه و سپس اعضای  هایخوشه

 تعاداد  وارد مطالعه شادند، درنهایات،   انتخاب و صورت تصادفی
تحلیل آماری  پرسشنامه برای 352و  شدپرسشنامه توزیع  360
 گردید. آوریجمع

باشد که با توجه به اینکه پژوهش حاضر مستخرج از رساله دکتری می
ها در داده یابزار گردآورکمی انجام شده بود، بنابراین -به صورت کیفی

های کیفای  است که از دل یافتهساخته پرسشنامه محقق پژوهش نیا
ها، پرسشنامه داده لیلو تح یآوراست. پس از جمعرساله به دست آمده 

حاذف و   یتکرار میو مفاه هاهیشد که گو یطراح یاهیگو 100 هیاول

استخراج  یهامقولهبراساس  هاگویهاینشدند. مشابه ادغام  میمفاه
شده از مرحله کیفای پاژوهش و باا رویکارد نظریاه داده بنیااد       

.اندشدهطراحی 
 یها طراحپاسخ یابیارز یبرا کرتیل یادرجه 5 فیپرسشنامه با ط

مربوط به موضوع  یهاهیو گو یشناختتیجمع یرهایشامل متغ کهشد 
روایی صوری و محتوایی پرسشنامه با نظار   .پژوهش است یاصل

از  ،گردیااد. باارای بررساای روایاای سااازه تأییاادخبرگااان حااوزه 
و  HTMT و  AVE, Fornell - Larckerهاای شااخص 

در ، ترکیبااای آلفاااای کرونباااای و پایاااایی از ،بااارای پایاااایی
استفاده شد، که همگی مقادیر مناسب و   SmartPLSافزارنرم

 توصیه شده داشتند. یهاآستانهبالاتر از 
شاناختی  توصایف اطلاعاات جمعیات    بار علاوهپژوهش  نیدر ا
و روش  یمعادلات سااختار  سازیاز مدل، پژوهشکنندگان در شرکت

مادل   یو برازنادگ  هاتجزیه و تحلیل داده یبرا، یحداقل مربعات جزئ
هاا در ایان پاژوهش در    . تماامی تجزیاه و تحلیال   استفاده شده است

انجام شاده   3نسخه  SmartPLSو  23ورژن  spssافزارهای نرم
.است 05/0در این پژوهش،  موردنظرداری است و سطح معنی

 های پژوهشیافته
 یهاا افتاه یمدل ساختاری آزمون شده در این پژوهش ریشه در 

یفای رسااله دارد کاه باا رویکارد نظریاه داده بنیااد ومرحله ک
عمیق با خبرگان استخراج گردیده  یهامصاحبهتحلیل  براساس

است. در آن مرحله، کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شد 
نهایت، الگوی نظری اولیه پژوهش شکل گرفات. در ایان    و در

، مقاله، باا هادف آزماون تجربای و اعتبارسانجی هماان مادل       
ساخته ماورد  گردآوری شده از طریق پرسشنامه محقق یهاداده

تجزیه و تحلیل قرار گرفتاه و نتاایج در دو بخاش توصایفی و     
 .شودیماستنباطی گزارش 

کننادگان در  شاناختی شارکت  بررسی توصیفی اطلاعات جمعیت
 125درصد( مرد و  3/64) انینفر از پاسخگو 225تحقیق نشان داد که 

ساال،   35-30 نیدرصد( با  18نفر ) 63 ،( زن هستنددرصد 7/35نفر )
-41 نیدرصد( با  36نفر ) 126سال،  40-36 نیدرصد( ب 23نفر ) 82
درصد(  7نفر ) 25 ،سال دارند 46 یدرصد( بالا 23نفر ) 79سال و  45
درصاد( دکتارا و    91) رنفا  320ارشاد و   یکارشناس لاتیتحص یدارا

نفر  98سال،  10-5سابقه  درصد( 13نفر ) 47 ،دکترا هستند یدانشجو
20-16درصد( ساابقه   33نفر ) 115سال،  15-11درصد( سابقه  28)

 .سال سابقه خدمت دارند 20از  شیدرصد( ب 26نفر ) 90سال و 
هاا از آزماون   تجزیاه و تحلیال داده   منظاور بهپژوهش حاضر در 
استفاده شد. به همین منظور ابتدا جهت معادلات ساختاری سازی مدل
هاای  هاای بارازش مادل   برازش مادل پاژوهش از شااخص    بررسی
گیری انعکاسی مرتبه اول و سازنده مرتبه دوم استفاده شد. جهت اندازه
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گیااری انعکاساای مرتبااه اول از هااای اناادازهبررساای باارازش ماادل
های پایایی ترکیبی، آلفای کرونبای، بررسای بارهاای عااملی،    شاخص

)روایی واگارا( و جهات    لارکر( و شاخص فورنلAVEروایی همگرا )
 از شااخص افازایش ناری واریاانس    بررسی برازش سازنده مرتبه دوم 

(VIF .استفاده شد )تمامی سثالات پرسشنامه نشان بار عاملی  بررسی

توانناد در  الات از بار عاملی مناسبی برخوردارند و میثس داد که تمامی
ونبای، پایایی مدل شرکت داده شوند. در ادامه نتایج مربوط به آلفای کر

 شااخص افازایش ناری واریاانس    ( و AVEترکیبی، روایی همگارا ) 
(VIF در جدول )است آورده شده 1. 

نتایج آلفای کرونبای، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و شاخص افزایش نری واریانس. 1جدول 
Table 1. Results of Cronbach's alpha, composite reliability, convergent validity and variance increase rate index 

آلفای کرونباخپایایی ترکیبیAVEVIFمتغیرها

613/0134/1894/0859/0علی شرایط

739/0511/1922/0871/0ایزمینه شرایط

604/0265/1813/0775/0گرمداخله شرایط

744/0104/1837/0796/0مقوله کارکردی

677/0416/1877/0831/0راهبردها

634/0087/1938/0901/0پیامدها

، تمامی متغیرها مقادیر آلفای کرونبای و پایایی 1نتایج جدول  براساس
 VIFو شاخص  5/0بالاتر از  AVE، شاخص 7/0ترکیبی بالاتر از 

این ابزار مورد استفاده در این پژوهش به دست آوردند، بنابر 5تر از پایین
از پایایی، روایی همگرا و افزایش نری واریانس و مدل پژوهش نیز از 

برازش مناسبی برخوردار است. در ادامه نتایج مربوط به ماتریس 
 2لارکر جهت بررسی روایی واگرای ابزار پژوهش در جدول -فورنل

 .آورده شده است

ل و لارکرنتایج ماتریس فورن. 2جدول 
Table 2. Results of the Fornell and Larker matrix 

پیامدها راهبردها یمقوله کارکرد گرمداخله طیشراایزمینه طیشراعلی طیشرامتغیرها

924/0علی طیشرا

635/0841/0ایزمینه طیشرا

674/0721/0875/0گرمداخله طیشرا

854/0 396/0411/0563/0یمقوله کارکرد

465/0637/0659/0634/0835/0راهبردها

689/0459/0511/0559/0659/0814/0پیامدها

تمامی متغیرهای مرتبه اول  AVEمقدار جذر ، 2نتایج جدول  براساس
بیشتر است که این امر روایی واگرای  هاآناز مقدار همبستگی میان 

در ادامه دهد. ل پژوهش را نشان میو برازش مناسب مد پژوهش ابزار
شود که سه استفاده می GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه 36/0و  25/0،  01/0مقدار 
مشخص  3در جدول  . نتایج این آزمونمعرفی شده است  GOFبرای
.ه استشد

نتایج برازش مدل کلی .3جدول 
Table 3. Overall model fitting results 

CommunalityR2 GOF

618/0510/0 561/0

به میزان  3 طبق جدول GOFآمده برای  به دستبا توجه به مقدار 
در ادامه  .شودمی تأیید، برازش بسیار مناسب مدل کلی 561/0
در حالت و  1در شکل  استاندارد بیضرا نیتخمهای با مقادیر مدل

 ریمقادهمچنین  شده است.داده نشان  2شکل  در بیراض یمعنادار
مدل  یرهایمستمامی مرتبط با  یو معنادار tضریب مسیر، آماره 

 .شده است آورده 4پژوهش حاضر، در جدول 
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مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب استاندارد .1شکل 
Figure 1. Structural Model in the Case of Estimating Standard Coefficients 

مدل ساختاری در حالت معناداری ضرایب .2شکل 
Figure 2. Structural Model in the Case of Coefficients Being Significant

بشارتی کیوی: مدلسازی الگوی اخلاقمحور مدیریت منابع انسانی در دانشگاه پیام نور
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 مدل پژوهشاصلی  یرهایمرتبط با مس یو معنادار tضریب مسیر، آماره  ریمقاد .4 جدول
Table 4. Path Coefficient Values, T-Statistics and Significance  

Associated with the Main Paths of the Research Model 

 نتیجه آزمون داریمعنی tمقادیر  (β) ضریب مسیر مسیر

 تأیید 001/0 316/28 692/0 مقوله کارکردی ←شرایط علیّ 

 تأیید 001/0 241/10 103/0 راهبردها ←مقوله کارکردی 

 تأیید 001/0 874/14 119/0 راهبردها←ای شرایط زمینه

 تأیید 001/0 221/8 590/0 راهبردها ←گر شرایط مداخله

 تأیید 001/0 140/20 651/0 پیامدها ←راهبردها 

 

نشان  یمعنادار بیو ضرا ریمس بی، ضرا3مطابق با جدول 

 یها داراشاخص هیکل ٪99 نانیکه در سطح اطم دهندیم
علی تأثیر مثبت و  شرایطو  هستند یخوب یکنندگنییقدرت تب
( دارد و مقوله p=001/0داری بر مقوله کارکردی )معنی

گر نیز تأثیر مثبت و ای و شرایط مداخلهکارکردی، شرایط زمینه
و در نهایت راهبردها ( p=001/0)داری بر راهبردها دارند معنی

 .(p=001/0) داری بر پیامدها دارندنیز تأثیر مثبت و معنی
 

 ریگینتیجهبحث و  
 تیریمحور مداخلاق یالگو یسازمدلپژوهش حاضر با هدف 

نشان  پژوهشانجام شد. نتایج  نور امیدر دانشگاه پ یمنابع انسان
 ،یطیعوامل مح ،یعوامل رهبرداد که عوامل علی شامل 

داری بر مقوله ی تأثیر معنیو عوامل فن یعوامل فرهنگ
این بخش د. داشتنمحور مدیریت منابع انسانی اخلاقکارکردی 
با دانش و  یاتعهدات حرفهدهد که نشان می پژوهشاز نتایج 

و با صداقت  یو تخصص یفن یمهارت لازم، مطابق استانداردها
را در  یااخلاق حرفه دیبا یمنابع انسان تیری. مدشودیانجام م
 شرفته،یپ یفناور ،یخود اجرا کند. استقلال فن یهاتیفعال
و  یاحرفه تیسازمان، مسئول یها و هنجارهاارزش تیرعا

 یانسان یرویهستند. ن تیعوامل موفق زا یدانش اخلاق
 تیدر موفق ینقش مهم نینو یهایمتخصص و آشنا با فناور

 یهادغدغه نیتراز مهم یکی، چرا که وکارها دارندکسب
 یاو حرفه یدانش یانسان یرویداشتن ن ت،یو ترب میتعل رانیمد

 و سازمان احترام بگذارد ینجارهاها و هاست که به ارزش
 تیترب ایکردن  دایپ یرا برا یادیزمان ز رانیاز مد یاریبس
اند. صرف کرده یااخلاق حرفه یاستراتژ نییو تب ییروین نیچن

ارائه اطلاعات و ارتباط با  ،یو تخصص یعوامل فنهمچنین 
 دیدر اسات یاخلاق یهاتر کرده و مثلفهکارکنان را آسان

در نظام آموزش  تیفیو ک یاثربخش کنندهنیتضم دتواننیم
 یاخلاق یهامثلفهاین دسته از به  دیبا رانیمدو  باشند یعال

توجه  یسازمان تیبه فرصت و موفق دیتهد لیتبد یسازمان برا

توان با بخشی از را می پژوهش. این بخش از نتایج داشته باشند
همسو ( 1402) و همکارانو ( 2025) و همکاراننتایج تحقیقات 

 دانست.
 تیریمدنشان داد که مقوله کارکردی  پژوهشدیگر نتایج 
داری بر راهبردهای تأثیر معنی محوراخلاق یمنابع انسان

این بخش از نتایج دارد.  محوراخلاق یمنابع انسان تیریمد
ر محور بودن داخلاق توان تبیین کرد کهرا چنین می پژوهش

ه معنای توجه به ه پیام نور بمدیریت منابع انسانی دانشگا
های منابع گیرییندها و تصمیماها و اصول اخلاقی در فرارزش
شامل برابری و عدالت در  که این امر است این دانشگاه انسانی

تعاملات، احترام به حقوق کارکنان، توانمندسازی، ارزیابی 
 .شودمی دانشگاه پیام نورعادلانه و ارتقاء فرهنگ اخلاقی در 

ها و برداری از ارزشمحور، بهرهمدیریت منابع انسانی اخلاق در
ها و عملکردها اساسی است تا گیریاصول اخلاقی در تصمیم

به بهبود سازمان و رشد پایدار منجر شود. عدالت در اخلاق به 
معنای قرار دادن هر چیز در جای مناسب و دادن حق به میزان 

استخدام و ارتقا باید  نیز و در دانشگاه پیام نور استحقاق است
فرصت برابر و عدالت در نظام جبران خدمات باشد و  براساس

محور ای و ارزشصلاحیت حرفه براساسگزینش و مصاحبه 
باعث نیز  یمحور به صورت گروهآموزش اخلاق .انجام شود

 نیبر قوان یو خود نظارت یاخلاق یهاعادت در آموزش جادیا
 یاجتماع یهادر برنامه یریپذتیمشارکت و مسئول و شودیم

منابع و احترام  اتیاخلاق تیرعا شیمنجر به افزاتواند نیز می
این بخش از نتایج . شودکار  طیدر محانسانی این دانشگاه 

و  رضوانیتوان با بخشی از نتایج تحقیقات را می پژوهش
 همسو دانست.( 1400) و همکارانو ( 1403) همکاران

نشااان داد کااه شاارایط  پااژوهشج بخااش دیگااری از نتااای
 یمنشور اخلاقا  نیمحور، تدواخلاق یجوسازمان شاملای زمینه

داری بر راهبردهاای مادیریت   تأثیر معنیمحور و آموزش اخلاق
این بخش . محور در دانشگاه پیام نور داشتندمنابع انسانی اخلاق

هاا،  ارزشتوان تبیین کارد کاه   گونه میرا این پژوهشاز نتایج 
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ساازمان در فرهناگ آن    کیا  یها و عملکردهااف، نگرشاهد
به بهباود مساتمر    یفرهنگ قو کی تی. حاکمشودیمنعکس م

. کناد یما  جااد یا نفعاان یذ یبارا  یکمک کرده و درک روشان 
را شاکل   یسازمانروابط درون یو آموزش اخلاق یمنشور اخلاق

 و یباه تحقاق اهاداف اخلاقا     هاا آن یو مستندسااز  دهناد یم
 یجاو اخلاقا   .کندیدشوار کمک م یهاتیبه موقع ییپاسخگو
 ،یتعهاد ساازمان   تیرفتار کارکنان و تقو تیهدا یبرا ییالگوها

 جااد یا دیرفتار ضد تول فیو تضع یرفتار شهروند ،یاشتیاق شغل
منباع   ،یارزشا  یهاا ستمیشامل س یانهیزم یهامثلفه. کندیم

ینااد کارکنااان، برآ یاخلاقاا یهااابرداشاات رگااذار،یتأث یاخلاقاا
و  نیدانشاگاه و قاوان   یلاقا اخ یهاا یژگا یو ،یتعاملات اخلاقا 

نیاز   یمنشاور اخلاقا   نیتدوهمچنین  .است یاخلاق یهاعرف
سازمان انجام شود و  نفعانیها و ذبا توجه به هدف، ارزش دیبا
. شاود  جیتارو  نیو آنلا یخصوص یهاآموزش قیاز طر تواندیم

خشای از نتاایج   تاوان باا ب  را مای  پاژوهش این بخش از نتاایج  

همسو ( 1397) و همکارانو ( 2024) یلیمبیو ن چالوتحقیقات 

 دانست.
شاامل  گار  مداخله نشان داد که شرایط پژوهشدیگر نتایج 
تاأثیر   یو پااداش اخلاقا   یابیا ساازمان و ارز  یفرهنگ اخلاقا 

 محاور اخالاق  یمناابع انساان   تیریمدداری بر راهبردهای معنی
تاوان چناین   می پژوهشاز نتایج  در رابطه با این بخش. داشتند

و  قیتشاو ، پااداش  افات یدر زهیا انگ هینظربیان کرد که مطابق 
شاامل   نفعاان یمناافع ذ  و شاود یافراد م زشیپاداش موجب انگ

 دانشگاه پیام نور نیزمرتبط با  یهاو مطالبات افراد و گروه ازهاین
 منابع تیری. در مدرندیگیسازمان قرار م یهاتیفعال ریتحت تأث
 یازهاا ین تیا و رعا نفعاان یمدار، ارتباط مثبت با ذاخلاق یانسان
 یاباه توساعه حرفاه    تواناد یارتبااط ما   نیدارد. ا تیاهم هاآن

 یفرهناگ ساازمان   جااد یو ا نفعاان یکارکنان، بهبود روابط با ذ
هااا و ارزش. کمااک کنااد در دانشااگاه پیااام نااور    یاخلاقاا
حقوق بشر شناخته  یمبنا عنوانبهها انسان یذات یهایستگیشا
و  تیا مهام اسات. هو   اریبس یاند و احترام به کرامت انسانشده
آن  یمناابع انساان   یو تاوان علما   تیفیهر سازمان به ک گاهیجا

جنابش   کیبه  یآموزش یهاسازمان یوابسته است. نقش ارزش
 یباثبات و خردمنداناه بارا   یهاتیریشده و مد لیتبد یفرهنگ

 زهیا انگ شیو افازا  یناابع انساان  م تیریماد  یاستقرار کارکردها
نیااز  یشااهروند سااازمان یرفتارهااا. اساات یکارکنااان ضاارور

انجاام   یباوده و فارد بارا    یرسام  فیخودجوش و فراتر از واا
رفتارهاا باه    نیا او در عین حاال   شودیمجازات نم هاآنندادن 

منابع  تیریدر مد توانندیبهبود عملکرد سازمان کمک کرده و م
را  پاژوهش این بخش از نتایج  .مثثر باشندمحور اخلاق یانسان

بودهاوار و همکااران   توان باا بخشای از نتاایج تحقیقاات     می
 همسو دانست.( 2023فام و همکاران ) ( و2023)

 تیریماد  یراهبردهاا همچنین نشان داد که  پژوهشنتایج 
 تیریمحور شامل آموزش سبز، اساتقرار ماد  اخلاق یمنابع انسان
 یو خودکنترل یت و مساوات، خودکارآمدسبز، عدال یمنابع انسان
 محوراخلاق یمنابع انسان تیریمدداری بر پیامدهای تأثیر معنی

در تبیاین ایان بخاش از نتاایج     . در دانشگاه پیاام ناور داشاتند   
 یفرهناگ ساازمان   جااد یاتوان چنین بیان کرد کاه  می پژوهش
منابع  تیریاست و مد یبر حفظ منابع و تفکر سبز ضرور یمبتن
است  یسازمان یداریپا یهامثلفه نیترمهماز  یکیسبز  یسانان

 کارد یدر اتخااذ رو  لیسبز و تساه  تیریمد ییافزاکه موجب هم
ارزناده   قیاز مصااد  یکا ینیاز   یاجتمااع  هی. سارما شودیسبز م
باعاث   یو خودکارآمد یاست و خودکنترل یمنابع انسان تیریمد

 ازمندیالت نعد یرقرار. بشودیکار م طیکاهش اضطراب در مح
 یستمیحذف موانع س یسازمان برا یهاهیو رو هااستیس رییتغ
همه این موارد در دانشگاه پیام نور در نهایت  یریکارگبه .است
مثبات در حاوزه    یامادها یپیاابی باه   تواند منجر باه دسات  می
در دانشگاه پیام نور شود کاه  محور اخلاق یمنابع انسان تیریمد

ساازمان و کارکناان    شاملپنج مقوله  ن درتوااین پیامدها را می
محاور و  اخالاق  نیمحاور، قاوان  اخلاق یمحور، جوسازماناخلاق

هاای  تحقاق ساازمان   بنابراین. بندی کرددسته یعدالت سازمان
مدار نیازمناد بسترساازی مناساب بارای رعایات اصاول       اخلاق

مساوات و توسعه در  تیاخلاقی توسط عوامل انسانی است. رعا
مهم  یفرصت برابر از عناصر اخلاق جادیران خدمات و انظام جب

 یمناابع انساان   تیریماد  ساتم یس کیا هاا هساتند.   در ساازمان 
تار محاسابه کارده و    را عادلانه هایپرداخت تواندیم محورقاخلا
 هیا بر پا یمنابع انسان تیریمد. پرداخت را کنترل کند یبندزمان

 یارتباطات اجتماع به توازن عادلانه در یو انسان یاصول اخلاق
 یارزش اخلاق کی عنوانبهرا  یو عدالت اجتماع کندیکمک م
و احتارام باه    یمفهوم بار انصااف، برابار    نی. اردیگیدر نظر م
و جامعاه   یدارد و باه توساعه ساازمان    دیافراد تأک یحقوق انسان
 تیا عدم دقات در اساتخدام و رعا   ن،یا برعلاوه. کندیکمک م

 یهاا چاالش  تواناد یما نشگاه پیاام ناور   در دا یتیملاحظات امن
 پژوهشاین بخش از نتایج . کند جادیا این دانشگاه یبرا یادیز

شاارما و   ،(2024باسنت )توان با بخشی از نتایج تحقیقات را می
 همسو دانست.( 1401همکاران )و  یعباچو ( 2023کومار )
 

 پیشنهادهای پژوهش
 الگاوی کرد کاه   توان بیانمی پژوهشدر نهایت براساس نتایج 
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بار  در دانشاگاه پیاام ناور    محاور  مدیریت منابع انسانی اخالاق  
یناادها و اهااای اخلاقاای در تمااامی فراهمیاات اخاالاق و ارزش

تصمیمات مدیریت منابع انسانی تأکیاد دارد. ایان الگاو فار      
یک عنصر اساسی در مادیریت   عنوانبهکند که اخلاق باید می

و بهباود اخالاق ساازمانی     منابع انساانی در نظار گرفتاه شاود    
هاای  تواند به بهباود عملکارد ساازمانی منجار شاود. ارزش     می

ها و رفتارهای ساازمانی نقاش مهمای    گیریاخلاقی در تصمیم
یندهایی مانند انتخاب و جذب نیرو، آماوزش،  ادارند و باید در فر

و حفاظ کارکناان مادنظر قارار      ارزیابی عملکرد، پااداش، ارتقاا  
هایی مانند انصاف، مثال، در انتخاب نیرو، ارزش عنوانبهگیرند. 

با د. احترام، تعهد و شفافیت باید در معیارهای انتخاب لحاظ شون
دانشگاه پیاام  اعمال الگوی مدیریت منابع انسانی اخلاق محور، 

تواند بهبود کیفیت روابط داخلی، ایجاد فضای کار ساالم  می نور
ایان الگاو همچناین باه     و حفظ اعتماد کارکنان را تسهیل کند. 

بهبااود عملکاارد سااازمانی، افاازایش تعهااد کارکنااان و کاااهش 
 پاژوهش نتاایج   براسااس . کناد تغییرات ناخواساته کماک مای   

 توان ارائه کرد:زیر را میی کاربرد یشنهادهایپ
صلاح فرایند جذب و استخدام بر پایه شایستگی و معیارهای  ا -

 ؛اخلاقی
فرهناگ   یسااز ناه یادنهآموزشای بارای    یهادورهبرگزاری   -

 ؛اخلاق محور و مدیریت سبز
باازنگری در نظاام ارزیاابی و ارتقااا، باا تأکیاد بار عاادالت و         -

 ؛شفافیت

طراحی نظام پاداشی که رفتارهای اخلاقی را نیز مورد توجاه    -
 ؛قرار دهد

تدوین منشور اخلاقی منابع انسانی و نظارت بر حسن اجارای   -
 ؛آن

ه مدیریت سبز برای کاهش دیجیتالی سازی فرایندها و توسع  -
 .و مصرف منابع هانهیهز

 

 پژوهش یهاتیمحدود
دانشاگاه پیاام ناور     علمیهیئتاین پژوهش تنها برای اعضای 

باید باا احتیااط    هاسازمانمتمرکز بوده و تعمیم نتایج به سایر 
 تواناد یما صورت گیرد. استفاده از پرسشنامه محقاق سااخته   

باشد. همچناین   دهندگانسخپاذهنی  یهابرداشتتحت تأثیر 
به صورت مقطعی انجاام شاده اسات و تغییارات در      پژوهش

 طول زمان بررسی نشده است.
آتاای جامعااه آماااری  یهاااپااژوهشدر  شااودیمااپیشاانهاد 

بررسی شود، مطالعات طولی برای بررسای پایاداری    یترمتنوع
 .نتایج انجام گیرد

 

 سپاسگزاری 
این  تدوین زیزانی که دراز تمامی ع دانیم،وایفه می خود بر

  .شودپژوهش مشارکت داشتند، تقدیر و تشکر می
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