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Abstract 
The ethical characteristics of human resource managers play a fundamental role in 

the success and sustainability of organizations. The present study, with the aim of 

providing a comprehensive picture of these characteristics, used the meta-synthesis 

method and the seven-step model of Sandusky and Barroso (2006) to analyze 

previous research. By reviewing studies published from 2014 to 2024 in domestic 

sources and from 2000 to 2024 in foreign sources, 53 relevant articles were selected 

for the final analysis. The results showed that the ethical characteristics of human 

resource managers are categorized into three main dimensions, including personal 

ethical characteristics, ethics towards others, and ethics towards the organization. In 

this study, 85 codes, 33 concepts, and three main categories were extracted, which 

provide a systematic framework for understanding and developing professional 

ethics in human resource management. It was also found that these characteristics 

directly impact employee commitment, organizational productivity, and the creation 

of an ethical culture. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
In today's organizations, ethical principles in 

human resource management are considered a 

key factor for sustainable success, not only 

strengthening a positive organizational culture 

and a healthy work environment, but also 

increasing employee satisfaction, motivation, and 

productivity, and improving the organization's 

competitive position (Valecha, 2022; Al Halbusi 

et al., 2021). These principles include 

organizational justice, transparency, respect for 

diversity and inclusion, and a commitment to 

preserving human dignity (Jafari & Ghayor 

Baghbani, 2024). Ethical leadership plays a 

central role in this process by reinforcing positive 

behaviors and reducing deviance (Byun et al., 

2018; Bocean et al., 2022), and managers with 

high ethical intelligence can create a constructive 

atmosphere in which employees work at their 

maximum potential (Tatari, 2024). In contrast, 

lack of ethics reduces creativity, commitment, 

and employee efficiency, weakens intra-

organizational relationships, and decreases 

productivity (Rodgers et al., 2023; Islam et al., 

2024). Using the meta-synthesis method, the 

present study provides a comprehensive and 

practical model for the ethical characteristics of 

human resource managers that can form the basis 

for ethics-based policies and help improve 

organizational performance and social welfare. 

2. Theoretical framework 
As the link between employees and 

organizational goals, human resource managers 

play a key role in the success and sustainability of 

organizations (Renwick et al, 2013). The 

responsibilities of these managers go beyond 

administrative matters and include strategic, 

ethical, and cultural areas. Their main tasks 

include identifying job needs, attracting talented 

people, training and developing employees, 

evaluating performance, providing constructive 

feedback, managing compensation, and retaining 

employees (Armstrong & Taylor, 2023). The 

behavior and approach of human resource 

managers profoundly impact employees' 

attitudes, job satisfaction, and commitment to the 

organization (Kehoe & Wright, 2013). 

Implementing fair and transparent behavior by 

these managers, while increasing employee 

motivation, strengthens their organizational 

commitment (DeBose, 2024). In addition, 

promoting ethical principles by human resource 

managers can create a positive organizational 

culture that facilitates increased cooperation and 

reduced conflicts. Ethical behaviors of managers 

not only increase employee satisfaction, but also 

make the organization an attractive environment 

for new talent (Ulrich et al., 2012). 

3. Research Methods 
The current research is developmental in terms of 

purpose, qualitative in terms of the nature of data 

and style of data analysis, and documentary based 

on the data collection. In terms of the research 

method, this study is analytical-descriptive, and 

research data were collected and analyzed using 

the meta-composite qualitative method. The 

"qualitative meta-synthesis" method is a 

consistent method for data analysis among 

qualitative studies. Meta-synthesis is the most 

important and common methodology for 

combining and integrating the results of 

qualitative research and case studies. This 

process enables researchers to identify a research 

question and then seek, select, evaluate, 

summarize, and integrate qualitative evidence to 

address the research question. 

4. Results 
The present study aims to identify and explain the 

ethical characteristics of human resource 

managers in organizations through a meta-

synthesis approach, and presents a 

comprehensive framework in this field. 

Qualitative data analysis of 69 related studies 

using the methodology of Sandusky and Barroso 

(2007) resulted in the extraction of 85 codes, 33 

components, and three main categories. The 

results of this study show that the ethical 

characteristics of human resource managers can 

be categorized into three main dimensions: 

individual ethical characteristics, ethical 

characteristics towards others, and ethical 

characteristics towards the organization. 

5. Conclusion 
In this study, by studying the research 

background, it was found that despite the 

diversity and abundance of studies conducted in 
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the field of human resource management, no 

research has been conducted to identify the 

ethical characteristics of human resource 

managers. Therefore, to fill this theoretical gap 

and identify these characteristics, researchers 

tried to answer the following question: What are 

the ethical characteristics of human resource 

managers in organizations? Therefore, the 

present study focused on identifying the ethical 

characteristics of human resource managers. By 

combining the findings of 53 references from the 

study background, 85 codes, 33 components, and 

three concepts were identified. 
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 تاریخ دریافت:
 1403 دی 20

 :پذیرشتاریخ 
 1403 اسفند 26

 :تاریخ انتشار
 1404 آذر 30
 

 چکیده
 پژوهش. دارند هاسازمان پایداری و موفقیت در اساسی نقشی انسانی منابع مدیران اخلاقی هایویژگی
 ایمرحلههفت الگوی و فراترکیب روش از ها،ویژگی این از جامع تصویری ارائۀ هدف با حاضر

 مطالعات بررسی با. است کرده استفاده پیشین هایپژوهش تحلیل برای( 2006) باروسو و ساندوسکی
 مقالۀ 53 خارجی، منابع در 2024 تا 2000 و داخلی منابع در 1403 تا 1393 هایسال بین منتشرشده
 سه در انسانی منابع مدیران اخلاقی هایویژگی که داد نشان نتایج. شدند انتخاب نهایی تحلیل برای مرتبط
 بندیدسته سازمان قبال در اخلاق و دیگران قبال در اخلاق فردی، اخلاق هایویژگی شامل اصلی بعُد
 برای مندنظام چارچوبی که شد استخراج اصلی مقولۀ 3 و مفهوم 33 کد، 85 پژوهش، این در. شوندمی

 این شدکه مشخص همچنین. دهدمی ارائه انسانی منابع مدیریت در ایحرفه اخلاق توسعۀ و شناخت
 .دارند اخلاقی فرهنگ ایجاد و سازمانی وریبهره کارکنان، تعهد بر مستقیمی تأثیر ها،ویژگی

 کلیدواژه ها:
 منابع اخلاقی؛ هایویژگی اخلاق؛
 فراترکیب روش انسانی؛
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 مقدمه 1
های امروزی، رعایت اصول سازمان ۀدر فضای پویا و پیچید
های عنوان یکی از پایهانسانی به منابعاخلاقی در مدیریت 
شود. یابی به موفقیت سازمانی مطرح میاساسی برای دست

های سنتی همچون استخدام، نگهداشت و ولیتؤعلاوه بر مس
گیری تأثیر چشممنابع انسانی  ۀارتقای کارکنان، مدیران حوز

دهی به فضای کاری در ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت و شکل
 ینیآفرنقش نیا (.Valecha ,2022)کنند و سازنده ایفا می سالم

 کند،یکارکنان کمک م ۀزیو انگ تیسطح رضا ءتنها به ارتقانه
عملکرد و  یداریپا ،یسازمان یوربر بهره میطور مستقبلکه به

 Al) گذاردیسازمان در بازار اثر م یرقابت گاهیجا تیتقو

2021Halbusi et al,). در  یاصول اخلاق ،یمنظر علم از

ها و از ارزش یاشامل مجموعه یمنابع انسان تیریمد
را  یسازمان یو رفتارها هایریگمیاست که تصم ییهنجارها

 ،یشامل عدالت سازمان توانندیاصول م نی. اکندیم تیهدا
 یاحترام به تنوع و شمول و تعهد به حفظ کرامت انسان ت،یشفاف

 (.,2024Jafari & Ghayor Baghbaniکارکنان باشند )

واژۀ اخلاق عموماً به معنای مطالعۀ درست و نادرست برای 
 شیگرا(. ,2022Rajabipoor Meybodi et al) افراد است

 شمندانیاند یهاها در نوشتهدر سازمان اتیاخلاق تیبه تقو
 تیموفقاز طرفی است.  انیوضوح نمابه یدولت تیریمد

 ییهاها به سازمانشدن آنلیدر گرو تبد یامروز یهاسازمان
هدف،  نیبه ا یابیدست یمستحکم است. برا یاخلاق یهاهیبا پا

 یگذارهیجامع اتخاذ شود و سرما یکردیاست که رو یضرور
 یهاجهت حفاظت از ارزش ییسازوکارها جادیا یلازم برا
در  دیبا یقاصول اخلا ن،ی. همچنردیانجام گ یاخلاق
 ریو سا یعملکرد سازمان، سودآور ها،یریگمیتصم

در فرهنگ داشته باشند.  ینقش محور کیموضوعات استراتژ
درست و  یکه بر اخلاق بنا شده است، رفتارها یسازمان

و  شودیکارکنان مشخص م یوضوح برانادرست به
همچون عدالت، احترام و ارتباطات شفاف و  ییهاارزش

 Smith etبرخوردار خواهند بود ) یاژهیو تیاهم زصادقانه ا

2018al, .) 

-بهی اخلاق یمرتبط با رهبر یهاپژوهش ر،یاخ ۀدر ده
اند که توجه به ها نشان داده. پژوهشاندافتهیسرعت گسترش 

را کاهش دهد، تعهد  یتعارضات داخل تواندیم یاصول اخلاق
را در جامعه بهبود  زمانسا گاهیو جا داده شیکارکنان را افزا

 Byun et (مثال یبرا. (,2022Bocean et alبخشد )

2018al( یبر اخلاق، رفتارها یمبتن ینشان دادند که رهبر 

 نی. اکندیکرده و انحرافات را کم م تیرا تقو یمثبت سازمان
 ،یاریارزش اخت کیکه اخلاق، فراتر از  کنندیم دییشواهد تأ
هاست و توجه به آن در سازمان یبرا کیاستراتژ یابزار
 لیتبد ریناپذاجتناب یرا به ضرورت یمنابع انسان تیریمد
دهد که مدیران با نشان می Tatari  )2024(همچنین. کندیم

هوش اخلاقی بالا قادرند جوی سالم برای کارکنان فراهم کنند 
وری بیشتر کار کنند. این هکه در آن، افراد با تمام توان و بهر

امر نیازمند وجود رهبری است که توانایی درک درست از 
ها را داشته نادرست، داشتن اعتقادات اخلاقی قوی و عمل به آن

باشد. رهبران با هوش اخلاقی بالا، عملکرد بالایی دارند و 

در مطالعۀ  .زنندهمواره کارها را با اصول اخلاقی پیوند می
توجه به مشخص کرد  (Jebbeli et al,.2022)دیگر

ها نقش های اخلاقی مدیران منابع انسانی و تقویت آنویژگی
ها منابع انسانی و ارتقای عملکرد سازمان ۀبسزایی در توسع

 .دارد

با  میطور مستقبه یمنابع انسان تیریمد گر،ید یاز سو
. (,2015Albrecht et alکارکنان سازمان در تعامل است )

و  یمنابع انسان تیریمد انیسالم و مؤثر م یوجود ارتباط
حال، نیا. باکندیم لیرا تسه یکارکنان، تحقق اهداف سازمان

بدون  رد،یشکل گ یراخلاقیغ یرفتارها یۀارتباط بر پا نیاگر ا
بر سر  یجد یعنوان مانعاز آن به یناش یمنف یامدهایپ دیترد

 & Alsafadiسازمان عمل خواهد کرد. ) شرفتیراه پ

2021Altahat,) .رعایت اصول اخلاقی در  با این تفاسیر

تواند به بهبود اساسی اوضاع مدیریت منابع انسانی می
توجه به  (,2021Trevino & Nelsonها منجر شود )سازمان

گیری کارهای گروهی مسائل اخلاقی در سازمان باعث شکل
وری، جلوگیری از اعمال مجرمانه و ایجاد قوی، افزایش بهره

شود تصویری مثبت از سازمان در نزد مردم می
(2014Menzel,.) اصول  دیبا یمنابع انسان تیریمد ن،یابنابر

موجود سازمان ادغام کند و  یهااستیو س نیرا با قوان یاخلاق
دهد. با  جیبر اخلاق را در سازمان ترو یمبتن یفرهنگ کار

 رانیمد انیمؤثر و سازنده م یارتباط توانیم کرد،یرو نیا
 ریل مسیتنها به تسهکرد که نه جادیو کارکنان ا یمنابع انسان

به اهداف  یابیبلکه دست کند،یحرکت سازمان کمک م
 (.,2023Pham et al) سازدیم ریپذامکان زیرا ن کیاستراتژ

کرده و تنها  یتوجهیکارکنان ب یانسان یهاکه به جنبه یرانیمد
به  ،یاصول اخلاق تیبه اهداف خود، بدون رعا دنیرس یبرا

مدت ممکن است در کوتاه زنند،یم بیافراد آس تیشخص
در بلندمدت  کردیرو نیحال، انیاکسب کنند. با ییهاتیموفق

 جهیو درنت دهو تعهد کارکنان ش ییکارا ت،یباعث کاهش خلاق
سازمان به همراه خواهد داشت.  یدر بازده یکاهش قابل توجه

 بیکارکنان آس ۀزیتنها به انگنه تیریاز مد یاوهیش نیچن
و  یسازمانروابط درون فیبه تضع تیبلکه درنها زند،یم

 Rodgers et) انجامدیسازمان م یکل یورکاهش بهره

2023al,.)  

منابع  تیریدر مد یاگر اصول اخلاق در طرف مقابل،
از روابط  اتیمرور زمان اخلاقاجرا نشود، به یدرستبه یانسان
کارکنان و  انین و سپس از روابط مدرون سازما یکار
 جه،ینتر. د(,2024Islam et alخارج خواهد شد ) نفعانیذ

و نقش  ابدیخود دست  تیبه مأمور یدرستبه تواندیسازمان نم
 فایا ،یرفاه اجتماع یارتقا ۀنیدر زم ژهیوبهدر جامعه،  یمؤثر

 ر،یاخ یهادر سال یمشکلات اقتصاد دیکند. با توجه به تشد
 یمنف ریتأث تواندیم یاخلاق یهااستیس یبه اجرا یتوجهیب

بگذارد و در بلندمدت سازمان را به  یبر رفاه اجتماع یدیشد
حال اینبا. (,2023Aftab et alکند ) لیناکارآمد تبد ینهاد
و فقدان انسجام  یپراکندگ ۀدهندمطالعات موجود نشان یبررس
؛ چراکه است یمنابع انسان تیرینقش اخلاق در مد نییدر تب
موضوع  نیاز ا یخاص یهاها تنها به جنبهپژوهش یبرخ

 نیجامع ارائه دهند. ا یدگاهیاند داند و نتوانستهپرداخته
ساخته از نقش اخلاق را دشوار  کپارچهیدرک  ها،یناهماهنگ
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پژوهش ؛ لذا کرده است جادیو عمل ا هینظر انیم یو شکاف
 یبرا بیخلأ، از روش فراترک نیحاضر با هدف پرکردن ا

 ییاستفاده کرده است تا الگو نیشیمند مطالعات پنظام لیتحل
 جینتا بیمطالعه با ترک نیا .ارائه دهد یجامع و کاربرد

 طرفانهیو ب ریفراگ یدگاهید ،یو خارج یداخل یهاپژوهش
 یهامتداول، در چارچوب قاتیکه برخلاف تحق کندیفراهم م
پژوهش،  نی. هدف از استیخاص محدود ن یسازمان ای یفرهنگ
 رانیاست که مد یاخلاق یدیکل یهایژگیوو تحلیل  ییشناسا

 ازیور به آن نسالم و بهره یطیمح جادیا یبرا یمنابع انسان
 یهایگذاراستیس یبرا ییمبنا تواندیم ییالگو نیدارند. چن
 رفاهو  یبهبود عملکرد سازمان قیمدار باشد و از طراخلاق

 ها کمک کند.سازمان داریپا تیکارکنان، به موفق

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2
 بخش مورد بررسی سهدر این مطالعه ادبیات پژوهش را در 

ن نقش مدیرا الف( مفهوم اخلاق در مدیریت ب( :قرار دادیم

های اخلاقی بر ثیر ویژگیأت ج( منابع انسانی در سازمان
 سازمان

 مفهوم اخلاق در مدیریت 2.1
 یهادر حوزه یدیاز مباحث کل یکیعنوان به تیریدر مد اخلاق

فرهنگ  یریگدر شکل یینقش بسزا ،یو سازمان یتیریمد
و تعاملات  کیاستراتژ یهایریگمیتصم ،یسازمان
 & Aytan) کندیم فایا یسازمانو برون یسازماندرون

2020Sayan,)از اصول،  یابه مجموعه یتیری. اخلاق مد

و  رانیدارد که مد شارها یرفتار یها و استانداردهاارزش
و  یاحرفه یهاتیولؤرا در جهت انجام مس یرهبران سازمان

 نیا (.,2005Ferrell et al) کندیم تیخود هدا یاجتماع

بلکه به  شود،یمربوط م رانیمد یتنها به رفتار فردمفهوم نه
 یتسر زین یسازمان یهایریگمیو تصم هاهیرو ها،استیس
 گوناگونی هایجنبه از مدیریت حوزۀ در اخلاق ابد.ییم

 تقسیم اصلی ۀدست سه به را هاآن توانمی که است برخوردار
 اخلاق و سازمانیدرون اخلاق فردی، اخلاق: کرد

 فردی اعتقادات و اصول مجموعۀ به فردی اخلاق. محورجامعه
 هاآن هایکنش و سازیشیوۀ تصمیم بر که است وابسته مدیران

 فضای و هامشیخط به سازمانیدرون اخلاق. گذاردمی اثر
 بر مبتنی رفتارهای که دارد اشاره سازمان بر حاکم فرهنگی
 اخلاق. کندمی تقویت مجموعه سطح در را اخلاقی اصول
 جامعۀ به نسبت سازمان تعهدات و وظایف به نیز محورجامعه

 & Trevino) است و حفظ این جامعه مرتبط پیرامون

2021Nelson,عوامل به مدیریت عرصۀ در اخلاق (. اهمیت 
 اصول بر مبتنی رفتار نخست، درجۀ در. دارد بستگی مختلفی
 اعضای میان در را اعتماد است قادر مدیران سوی از اخلاقی
 مرحلۀ در. کند تقویت سازمان با مرتبط افراد و مشتریان تیم،
 نشان پایبندی اخلاقی هایارزش به که هاییمجموعه بعد،
 شوندمی برخوردار بهتری جایگاه و اعتبار از اغلب دهند،می
 کمک رقابت میدان در هاآن برتری به تواندمی ویژگی این و
 مانع تواندمی مدیریت در اخلاقی موازین رعایت درنهایت،. کند
 شود اخلاقی یا حقوقی هایچالش و مشکلات گیریشکل از
(2019Crane et al, ،با این تفاسیر .)ای همچون اخلاق حرفه

کند. ضعف در اخلاقیات سازمانی شمشیری دولبه عمل می

تواند به کاهش ارتباطات، افزایش خسارات و وابستگی می
له أنگر منجر شود. این مسهای گذشتهبیشتر مدیریت به کنترل

موقع به مدیران منتقل نشود و انرژی شود اطلاعات بهسبب می
گرایش یابد. از سوی دیگر، تقویت  گراییسازمان به سوی منفی

نظام اخلاقیات، بهبود اعتماد، افزایش انگیزش و کاهش 
معضلات اخلاقی را به دنبال دارد و تهدیدها را به فرصت 

ای تأثیر اخلاق حرفه (.,2009Qaramlaki) کندتبدیل می

تواند د. تقویت آن میها و نتایج سازمانی دارعمیقی بر فعالیت
 ۀوری را افزایش داده، ارتباطات را بهبود بخشد و درجبهره

 ۀزیرا در سای (؛,2023Ahmed et alریسک را کاهش دهد )

راحتی منتقل شده و مدیر پیش از ای، اطلاعات بهاخلاق حرفه
ای فراتر ق حرفهشود. تأثیر اخلاها آگاه میها از آنوقوع بحران

از عملکرد داخلی سازمان بوده و بر روابط آن با مشتریان، 
رعایت اصول اخلاقی  .کنندگان و جامعه نیز اثرگذار استتأمین

تنها یک ضرورت اخلاقی بلکه یک استراتژی در مدیریت نه
jean et Groیابی به اهداف سازمانی است )کارآمد برای دست

2004al,.)  مدیران منابع انسانی با پایبندی به اصول اخلاقی

تری ایجاد کرده، اعتماد کارکنان را توانند محیط کاری سالممی
جلب کنند و به بهبود عملکرد سازمانی کمک نمایند 

(2021Jumady& Lilla,) ،به تیریدر مد اخلاق. درواقع-

توجه  ازمندین ،یسازمان تیدر موفق یدیعنصر کل کیعنوان 
 جیها است. با تروو سازمان رانیمد یو تعهد مستمر از سو

 توانندیها مسازمان ،یتیحما یهاستمیس جادیو ا یفرهنگ اخلاق
 نی. در عابندیدست  نفعانیاعتماد ذ شیبه بهبود عملکرد و افزا

خود را  یخلاقا یهاطور مداوم مهارتد بهیبا رانیحال، مد
 ،یاخلاق یهاتوسعه دهند تا بتوانند در مواجهه با چالش

 .داشته باشند یترولانهؤمس یهایریگمیتصم

 هاسازماننقش مدیران منابع انسانی در  2.2
اتصال میان کارکنان و  ۀعنوان حلقمدیران منابع انسانی به

ها اهداف سازمان، نقشی کلیدی در موفقیت و پایداری سازمان
و تأثیر درواقع این نقش  (.,2013Renwick et al)کنندا میایف

ها بر عملکرد سازمانی، فرهنگ کاری و میزان رضایت آن
های اخیر مورد توجه که در پژوهشکارکنان، موجب شده است 

. این ( & 2022Rahmani,Hasibuan)ویژه قرار گیرند
عنوان عنصر محوری هر سازمان، مسؤولیت ایجاد مدیران به

هماهنگی میان اهداف استراتژیک و نیازهای نیروی انسانی را 
ها فراتر از مدیریت فرآیندهایی بر عهده دارند. وظایف آن

همچون استخدام، آموزش و توسعه است و شامل ایجاد فضایی 
ارکنان نیز بخش برای کپویا و انگیزه

های پژوهشی جدید نشان . یافته(,2022Nugroho)شودمی

گیری از رویکردهای نوآورانه و مبتنی بر داده دهند که بهرهمی
تواند عاملی کلیدی در افزایش در مدیریت منابع انسانی، می

Lenart-)ها باشدوری و تقویت نوآوری در سازمانبهره

2023Gansiniec et al,.)  امروز که  یایدن دراز طرفی

 یمنابع انسان رانیمد افته،ی شیشدت افزاها بهسازمان نیرقابت ب
. کنندیم فایدر جذب و حفظ استعدادها ا یاکنندهنیینقش تع

 یهایکه از استراتژ ییهاسازمان شدهمطابق مطالعات انجام
در  شیدرصد افزا 23تا  کنند،یاستفاده م یمنابع انسان ۀشرفتیپ

 PS et)اندنرخ حفظ کارکنان خود را تجربه کرده

2021al,.)یمنابع انسان رانیآن است که مد ۀدهندامر نشان نیا 
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ً مجر گرید  یعنوان شرکابلکه به ستند،ین هااستیس انیصرفا
. کنندیعمل م ینکلان سازما یهایریگمیدر تصم کیاستراتژ

ها با اهداف آن قیو تطب یانسان یروین یازهاین لیها با تحلآن
 .کنندیکمک م داریبلندمدت سازمان، به خلق ارزش پا

 ۀتوسع ،یمنابع انسان رانینقش مد یدیکل یهااز جنبه یکی
است  یبه مثابه چسب یاست. فرهنگ سازمان یفرهنگ سازمان

 رانی. مدکندیو به سازمان متصل م گریکدیکه کارکنان را به 
ارتباطات  تیتقو ،یآموزش یهابرنامه یبا طراح یمنابع انسان

 یدهدر شکل یاتیح یمشترک، نقش یهاارزش جیو ترو یداخل
 ینشان داد که فرهنگ سازمان ی،قیفرهنگ دارند. تحق نیبه ا

تا  تواندیم شود،یم تیتقو یمنابع انسان رانیمثبت که توسط مد
 ,Baporikarرا بهبود بخشد ) یمیدرصد عملکرد ت 30

 یمنابع انسان رانیآن است که مد گرانیموضوع ب نیا (.2020
سازمان  یعنوان معماران فرهنگروزمره، به فیفراتر از وظا

نقشی اساسی در مدیران منابع انسانی همچنین  .کنندیعمل م
کنند که این های کاری ایفا میدر محیط تقویت تنوع و شمول

های مهم و در حال گسترش تبدیل موضوع به یکی از حوزه
های اخیر، توجه به ایجاد فضایی کاری که شده است. در سال

فرهنگی، احساس  ۀتمامی افراد، فارغ از جنسیت، نژاد یا پیشین
افزایش یافته است. در این راستا، پذیرش و تعلق داشته باشند، 

هایی که مدیران منابع انسانی از طریق تدوین و اجرای سیاست
ها را کنند، سازمانبه ارتقای تنوع و کاهش تبعیض کمک می

رسانند و بستر های گوناگون یاری میگیری از دیدگاهدر بهره
 Gomathy etکنند )مناسبی برای رشد نوآوری فراهم می

2022al,.) 

 یمحور فیاز وظا گرید یکیعملکرد کارکنان  تیریمد
ً یاست که مستق یمنابع انسان رانیمد سازمان در  تیبا موفق ما

منصفانه و  یابیارز یهاستمیس جادیها با اارتباط است. آن
تا نقاط قوت و ضعف خود را  کنندیشفاف، به کارکنان کمک م

 ندیفرآ نیکنند. ا میخود را ترس یشغل شرفتیپ ریو مس ییشناسا
بلکه به سازمان  دهد،یم شیکارکنان را افزا ۀزیتنها انگنه

تا عملکرد خود را در سطح کلان بهبود بخشد  دهدیامکان م
(2011Gruman & Saks,.) رانیموارد، مد نیکنار ا در 

سلامت و رفاه کارکنان  نیتضم در ینقش مهم یمنابع انسان
مانند  یتیحما یهابرنامه ۀبا ارائ یمنابع انسان رانیمد .دارند

فرهنگ کار سالم،  جیو ترو ریپذانعطاف یهایمشاوره، مرخص
Lucia-) کنندیکمک م یشغل یبه کاهش استرس و فرسودگ

2018Casademunt et al ,.)  شده،نتایج مطالعات انجامطبق 

 دهند،یم تیکه به سلامت روان کارکنان خود اهم ییهاسازمان
اند گزارش کرده ارکنانک بتیدر غرا درصد کاهش  28تا 
(2022Gwain et al , .) 

هایی که مدیران منابع یکی دیگر از حوزهافزون بر این 
ها در ای دارند، مدیریت تعارضانسانی در آن نقش برجسته

. این مدیران باید (,2021Djurkovic et alمحیط کار است )

ها را داشته ها و تحلیل آنتوانایی شناسایی علل اصلی تعارض
های حلراه ۀگری و ارائوگو، میانجیباشند. از طریق گفت

ها را به حداقل وان تعارضتها، میطرف ۀمنصفانه برای هم
رساند. رعایت اصول اخلاقی همچون عدالت، صداقت و 

تنها ها توسط مدیران منابع انسانی، نهگیریشفافیت در تصمیم

کند، بلکه اعتماد کارکنان به ها کمک میبه کاهش تعارض
 . ) ,2007Greenwood(دهدسازمان را افزایش می

طورکلی، مدیران منابع انسانی نقشی حیاتی در ایجاد و حفظ به
 Okere etهای کاری سالم، منصفانه و اخلاقی دارند )محیط

2013al,.) بر عملکرد تصمیمات و رفتارهای آن ً ها مستقیما
کارکنان، فرهنگ سازمانی و موفقیت کلی سازمان اثرگذار 

توان بیان کرد . درنهایت، می(2021Swidi et al,-Alاست )

ً به امور که نقش مدیران منابع انسانی در سازمان ها صرفا
عنوان شرکای ها بهشود، بلکه آناداری محدود نمی

استراتژیک، معماران فرهنگی و حامیان نیروی کار، وظایفی 
چندبعدی و اساسی بر عهده دارند. با توجه به تحولات سریع 

یازهای در حال تغییر کارکنان، این وکار و ندر فضای کسب
موفقیت  درواقعطور مداوم در حال تکامل است. نقش به
ها ارتباط مستقیمی با توانایی و خلاقیت مدیران منابع سازمان

تنها های جدید دارد. این مدیران نهانسانی در مدیریت چالش
ها را در کنند، بلکه سازماننیروی کار را ترسیم می ۀمسیر آیند

حفظ جایگاه رقابتی خود در بازار پویای امروزی یاری 
های مدیریتی و اخلاقی در رو، تقویت مهارتایناز .رسانندمی

مدیران منابع انسانی، گامی ضروری برای تحقق اهداف 
 .آیدشمار میبلندمدت سازمان به

 های اخلاقی بر سازمانتأثیر ویژگی 2.3
ز موضوعات اساسی ها اهای اخلاقی در سازمانتأثیر ویژگی

شود که به دلیل مدیریت و رفتار سازمانی محسوب می ۀدر حوز
ارتباط نزدیک آن با عملکرد، فرهنگ سازمانی و پایداری، در 

گران را به خود جلب کرده است. های اخیر توجه پژوهشسال
پذیری دلی، مسؤولیتاصول اخلاقی نظیر صداقت، عدالت، هم

ار فردی مدیران و کارکنان اثرگذارند، تنها بر رفتو احترام، نه
تر، فرآیندهای سازمانی، تعاملات و بلکه در مقیاس گسترده

 , Cefaiدهند )نتایج کلی سازمان را تحت تأثیر قرار می

ای عنوان پایهها بههای اخلاقی در سازمانویژگی (.2012

ترین عوامل در از مهمکنند که یکی برای اعتماد عمل می
موفقیت سازمانی است. اعتماد، چه بین کارکنان و مدیران و 

نفعان خارجی، به کاهش تعارضات، چه بین سازمان و ذی
 & Huntشود )افزایش همکاری و بهبود ارتباطات منجر می

2007Hansen,).   های اخلاقی در سازمان ویژگیهمچنین
های مدیریتی گیریر مستقیمی بر تعاملات کارکنان، تصمیمتأثی

نقش  . ) ,1920Crane & Matten(نفعان دارندو رضایت ذی

اصول اخلاقی در مدیریت و عملکرد سازمانی بسیار برجسته 
هایی که این دهند سازمانکه مطالعات نشان میطوریاست، به

وری بالاتر، کنند، از بهرهندهای خود لحاظ میاصول را در فرآی
اعتماد متقابل میان کارکنان و مدیران و کاهش تعارضات داخلی 

از طرف   ) ,.2120Treviño et al (برخوردار هستند

های اخلاقی همچنین نقش مهمی در کاهش ویژگیدیگر
کنند. ها ایفا میشی از آنهای نارفتارهای غیراخلاقی و هزینه

تخلفاتی مانند تقلب، سوءاستفاده از منابع و تبعیض معمولاً در 
های اخلاقی قوی دهند که فاقد چارچوبهایی رخ میسازمان

تنها از هستند. پایبندی مدیران و کارکنان به اصول اخلاقی نه
کند، بلکه به کاهش بروز چنین مشکلاتی جلوگیری می

قی و حفظ اعتبار و شهرت سازمان نیز کمک های حقوهزینه
 .(,2015Singh & Twalo) .نمایدمی
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 رویکرد فراترکیبها با های اخلاقی مدیران منابع انسانی در سازمانبازشناسی ویژگی. حمیدی کامبیز تقوایی، رضا کارگر، غلامرضا عقیقی، علیرضا

ای در کنندههای اخلاقی نقش تعیینعلاوه بر این، ویژگی
کنند. در فضای رقابتی جذب و نگهداشت استعدادها ایفا می

فعالیت  هاییبازار کار امروز، کارکنان تمایل دارند در سازمان
شان ها با باورهای شخصیها و اصول اخلاقی آنکنند که ارزش

هایی که بر عدالت، شفافیت و هماهنگ باشد. سازمان
تنها محیطی مطلوب برای پذیری تأکید دارند، نهمسؤولیت

عنوان کارفرمایانی معتبر و کنند، بلکه بهکارکنان ایجاد می
از  (. , 2008Coldwell et al) شوندجذاب نیز شناخته می

شدت تحت تأثیر سلامت روان و رفاه کارکنان نیز بهطرفی 
های اخلاقی در سازمان قرار دارد. رفتارهای ویژگی

توانند به غیراخلاقی مانند تبعیض یا سوءاستفاده از قدرت می
. در استرس، فرسودگی شغلی و کاهش انگیزه منجر شوند

هایی که بر همدلی و احترام تأکید دارند، محیطی مقابل، سازمان
کنند که به بهبود سلامت روان کارکنان کمک حمایتی ایجاد می

از منظر شهرت  (.,2012Kirsh & Gewurtz) کندمی

عنوان یک مزیت رقابتی عمل های اخلاقی بهسازمانی، ویژگی
هایی که به دلیل رفتارهای اخلاقی خود شناخته سازمانکنند. می
تر گذاران موفقتنها در جذب مشتریان و سرمایهشوند، نهمی

ترند ها و انتقادات عمومی مقاومهستند، بلکه در برابر رسوایی
(2014Ogunfowora , ). 

 هایویژگی تأثیر تحت مستقیم طوربه نیز سازمانی فرهنگ
 پایۀ بر را خود فرهنگ که هاییسازمان. دارد قرار اخلاقی
 اعضای میان همبستگی تقویت با اند،کرده بنا اخلاقی اصول

 فرآیندها در شفافیت افزایش و داخلی تعارضات کاهش سازمان،
 این(. ,2022Xenikou) شوندمی مواجه سازمانی ارتباطات و

 و احترام، امنیت، حس ایجاد باعث مدارانهاخلاق رویکرد
 را هاآن شغلی تعهد و رضایت و شده کارکنان در ارزشمندی
 توانندمی مدیران مداراخلاق هایگیریتصمیم. دهدمی افزایش
 به را کارکنان اعتماد و کرده برقرار سازمان در را عدالت
 در اخلاقی اصول رعایت این، بر علاوه. کنند تقویت مدیریت

 قانونی و مالی منفی پیامدهای از را سازمان ها،گیریتصمیم
 (. .Ferrell et al,2005 ) داردمی مصون

رویکرد اخلاقی، به یافتن  ۀها نیز در سایمدیریت تعارض
ها را تأمین شود که منافع تمامی طرفهایی منجر میحلراه
د. این امر مستلزم شناسایی دقیق دلایل بروز تعارض، کن

گری منصفانه و طراحی فرآیندهایی است که از بروز میانجی
ها جلوگیری کند. رعایت اصول اخلاقی در این مجدد تعارض

ورتر تواند فضای کاری را برای تعاملات سالم و بهرهزمینه می
قی در های اخلاپیامدهای مثبت رعایت ویژگی .آماده کند

وری و سازمان شامل بهبود شهرت سازمان، افزایش بهره
های پایبند به سازمان (.,2023Wirbaهاست )کاهش هزینه

اصول اخلاقی در جامعه و میان مشتریان از اعتبار بیشتری 
هایی با انگیزه و رضایت برخوردارند. کارکنان در چنین محیط

کنند که منجر به کاهش ترک شغل و افزایش بیشتری کار می
بر این،  علاوه( ,2023Knightsشود. )عملکرد سازمان می

های ناشی از پایبندی به اصول اخلاقی باعث کاهش هزینه
 دشوتعارضات، مسائل قانونی و جایگزینی نیروی انسانی می

(2024Akpuokwe et al,.) های درنهایت، تأثیر ویژگی

ها یک فرآیند پویا و چندبعدی است که از اخلاقی در سازمان
فرهنگ گرفته تا نوآوری، سلامت روان و شهرت را  اعتماد و
که در رفتار مدیران منابع انسانی  هاگیرد. این ویژگیدربرمی

تنها در برابر کنند تا نهها کمک میریشه دارند، به سازمان
عنوان تر شوند، بلکه بههای داخلی و خارجی مقاومچالش

درواقع . نهادهایی پیشرو و پایدار در جامعه شناخته شوند
تنها یک انتخاب گذاری در اخلاق، نهسرمایه گفت توانیم

ارزشی، بلکه یک ضرورت استراتژیک برای موفقیت بلندمدت 
 و داخلـی ە  شدبرخی مطالعات انجام ۀخلاص. در ادامه است

آورده شده  1پیرامون موضوع پژوهش در جدول خارجی 
 .است
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 . پیشینۀ پژوهش1جدول 

 نتایج روش پژوهش عنوان مقاله منبع

Rajabipoor Meybodi et 

al.,(2022) 

مند مطالعات مرور نظام
کمی اخلاق کار اسلامی 

 گرعنوان متغیر مداخلهبه

مرور -کیفی 
 سیستماتیک

مسؤولیت، دهد های پژوهش نشان مییافته
خلاقیت و روابط همکاری، تعهد، فداکاری، 

 های اخلاق کار است.مؤلفه اجتماعی

Jafari Rad et al., 

(2021) 

طراحی الگوی اخلاق 
مدیران مبتنی بر  ایحرفه

 منابع دینی

مرور -کیفی 
 سیستماتیک

 احسان، دهد اجتماع،های پژوهش نشان مییافته
 مطالعه، ورزش، مشورت، حزم، استقامت،
وجدان  مردم داری، دریادلی، اراده، آراستگی،

 صدق و راستی، رفق، بزرگ منشی، حیا، کار،
عنوان داری، اظهار حق و شایستگی بهامانت

 فضایل اخلاقی مدیران شناسایی شدند.

Javaheri et al., (2019) 
گیری الگوی تصمیم ارائۀ

اخلاقی مدیران منابع 
 انسانی

 -مطالعۀ کیفی
 تحلیل محتوا

دهد اخلاق ایمنی، های پژوهش نشان مییافته
دلی، اخلاق عقلایی و اخلاق اخلاق هم

-های تصمیمعنوان مقولهمسؤولیت اجتماعی به

گیری اخلاقی مدیران منابع انسانی شناسایی 
 شدند.

Naseri Karimvand et 

al., (2018) 

و شرایط عمومی  هاویژگی
 ۀمدیران جامع و اخلاقی

اسلامی از منظر قرآن 
 کریم

 -مطالعۀ کیفی
 تحلیل محتوا

های ویژگیدهد های پژوهش نشان مییافته
توان می عمومی مدیران جامعه اسلامی را چنین

برشمرد: تقوا، شرح صدر، عدالت، تدبیر، 
 ۀمنان، مهر و محبت به همؤمحبت به م

ها، اخلاق نیکو، مراقبت در همة امور، انانس
وجدان اخلاقی، صبر و شکیبایی، ایمان به 

-داری، تواضع و فروتنی، بیخداوند، امانت

های مردم، اعتقاد به اعتنایی به مادیات و پاداش
طلبی، درک آخرت، پرهیز از ریاست

های و مشکلات زیردستان، مجازات ناراحتی
ان، وفای به عهد، متخلفان، مدارا با زیر دست

حکمت )علم وآگاهی(، خستگی ناپذیری،  علم و
مصمم بودن، مشورت با دیگران در کارها، 

 .صداقت با مردم

Farhangi et al., (2010) 

اخلاقی و  هایویژگی
مدیران  شخصیتی

بیمارستانی در ارتباطات 
 میان فردی سازمانی

 -مطالعۀ کیفی
 یل محتواتحل

شش  ،استقرایی ۀدر فرآیند آنالیز محتوا به شیو
دوستی و در ابعاد اخلاقی )نوع ،مایهدرون
اعتمادگرایی(  - راستی و درستی -گرایی انسان

 -ولیت پذیری ؤو شخصیتی )پشتکار و مس
عنوان به ،طلبی(پویایی و کمال -قاطعیت 
پژوهش  هایدادههای اصلی از مایهدرون

 .انتزاع شد

Onyekwelu et al., 

(2024) 

 تیاخلاق و مسؤول
شرکت در منابع  یاجتماع
جامع  ی: بررسیانسان

 هاشیوهو  هاسیاست

-مطالعۀ کیفی 
 مروری

مدیران منابع دهد های پژوهش نشان مییافته
های انسانی اغلب موظف به اجرای شیوه

سویی خط از هم استخدام اخلاقی و اطمینان
های سازمانی با استانداردهای اخلاقی مشی

 هستند.

Solovyova(2022) 
 ۀحرف یبرا یاخلاق یکدها

 یمنابع انسان ریمد
 ۀمطالع
 تحلیلی-توصیفی

مسؤول اطمینان از ایمنی مدیران منابع انسانی 
در محل کار، احترام به کارمندان و رفتار 

 .ها هستندعادلانه با آن

Felgate(2020) 
 یاخلاق هایشایستگی

 یمنابع انسان تیریمد
مطالعه 

 تحلیلی-توصیفی

استفاده از دهد های پژوهش نشان مییافته
منابع  تیریدر مد لتیفض یتئور کردیرو
 ییامکان شناسا رایز ؛ارزش دارد یانسان
 .کندیرا فراهم م یاخلاق یهایستگیشا
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Scott(2016) 
منابع  تیریاخلاق و مد
 یانسان

 ۀمطالع
 تحلیلی-توصیفی

 صیتشخدهد های پژوهش نشان مییافته
اجتناب از تضاد منافع. تأمل و آموزش  ،یدرست

 یریگمیتصم یراب تیظرف جادیا یمداوم را برا
 .کندیم شنهادیپ اخلاقی

Melé (2012) ریمد یاخلاق هایشایستگی 
 ۀمطالع
 تحلیلی-توصیفی

 عامل ایمان دهدمی نشان پژوهش هاییافته
 اما است؛ مهم بسیار اعتماد ایجاد در اخلاقی
 برای. تنهایی به عامل این که کرد تأکید همچنین
 و ساختار نیست؛ کافی همکاری به یابیدست

 .است مهم نیز فرآیند
 

 ی پژوهششناسروش 3
 یفیک، کردیو از نظر رو یکاربرد ،پژوهش از نظر هدف نیا
روش "فراترکیب  .است بیفراترک کردیطور مشخص روبه و

ها برای شناسیترین روشترین و متداولکیفی" یکی از مهم
و مطالعات موردی  های کیفیترکیب و ادغام نتایج پژوهش
های دهد تا پرسشگران امکان میاست. این روش به پژوهش

پژوهشی مشخصی را شناسایی کرده و سپس به یافتن، انتخاب، 
گویی سازی و ادغام شواهد کیفی برای پاسخارزیابی، خلاصه

روش نقطه قوت این  ) ,2011Ervin (ها بپردازندبه این پرسش

های مشترک و ایجاد در توانایی آن برای شناسایی مقوله
فراترکیب  .پژوهش است ۀهای مفهومی براساس پیشینچارچوب

یک روش کیفی، مهندسی و بازآفرینی مجدد بوده و تمرکز آن 
های موجود است. این ها و نتایج پژوهشسازی یافتهبر یکپارچه

اد ترکیب روش برای فهم عمیق موضوعات پژوهشی و ایج
در این پژوهش، از  .ها بسیار کارآمد استتفسیری از یافته

برای  (2006ساندوسکی و باروسو )ای مرحلهالگوی هفت
اجرای روش فراترکیب استفاده شده است که یکی از 

مراحل شود. پرکاربردترین الگوها در این حوزه محسوب می
شود: بق شکل زیر ارائه میاین الگو مطا

 

 ( ,2006Sandelowski & Barroso) های فراترکیبگام .1شکل 

گران کمک مرحله به پژوهشبهاین روش ساختاریافته و مرحله
های موجود مند به تحلیل و ترکیب یافتهطور نظامکند تا بهمی

 .درک جامعی از موضوع پژوهش ارائه دهندبپردازند و 

 شنظیم سؤالات پژوهت :مرحلۀ اول
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 پژوهش تحلیل فراترکیب های. سؤال2جدول 

 

 مند اسناد و متونبررسی نظام :مرحلۀ دوم
 ،در رویکرد و تحلیل فراترکیب به منظور گردآوری اطلاعات

 ثانویه )اسناد و مدارک گذشته( مورد استفاده قرار هایداده
جامع  یجوومطالعه با استفاده از جست نیاگیرد. در می

به  رانه،یسوگریغ یاوهیبه ش هاافتهی بیمطالعات مرتبط و ترک
در این پژوهش برای . شدپرداخته  هاهداد یسازو خلاصه لیتحل

 اطلاعاتی استنادی چهان اسلام، یافتن منابع فارسی از پایگاه
، نورمگز و برای منابع دانشگاهی اطلاعات علمی جهاد

 ،راسکال گوگل از  یاستناد -یاطلاعات یهاگاهیپا ازانگلیسی 
، اسکوپوس و نسیسا آو وب ، جی استور ،رکتیدا نسیسا

های اطلاعات پژوهش آوریبزار جمعاستفاده شد. ا امرالد
وجوی کلیدواژه هایی با جستمنتشرشده در مجلات علمی؛ 

های ویژگی»، « کارویژه های اخلاق»های شامل ترکیب واژه
نتایج »، «های اخلاقی در مدیریتشیوه»، «اخلاقی مدیران

و البته « شایستگی های اخلاقی مدیران»و« اخلاق در سازمان
تا 1393وجو زمانی جست ە  محدودها بود. معادل انگلیسی آن

-پژوهش در 2024تا 2000های داخلی و پژوهش در 1403

ترین هدفمند مرتبط با استفاده از رویکردی بود کههای خارجی 
 .ب گردیدندها انتخاپژوهش

 مرحلۀ سوم: انتخاب مقالات مناسب
 شده منظور انتخاب مقالات مناسب معیارهایی در نظر گرفته به

 شدناست. معیارهای ورود مقالات به این مطالعه شامل: ثبت

 علمی معتبر، دسترسی به متن هایپایگاهنظر در  پژوهش مورد
خلاقی های اویژگی ە کامل، مرتبط بودن مطالب مقاله به حوز

وضوح اهداف و روش برای پژوهش،  ،مدیران منابع انسانی
کنندگان و شیوۀ وضوح سازمان، جمعیت هدف، مشارکت

 . بر اساسباشندبودن نتایج میگیری و درنهایت واضحنمونه
 گری،غربال لۀمرح . دراندشدهمقاله وارد این مطالعه 111 این،
شده و  تخابان مقالات میان تناسب از اطمینان منظور به

سؤالات پژوهش، مقالات به ترتیب در هر گام براساس مرتبط 
بودن محتوا  بودن عنوان با هدف، مرتبط بودن چکیده، مرتبط
گیرند و در هر و درنهایت داشتن کیفیت مورد بررسی قرارمی

-کیفیت مقالات انتخاب شوند.میگام تعدادی مقاله کنار گذاشته 

 1ارزیابی حیاتی کسپ استفاده از روششده در گام چهارم با 
اساس رهر مقاله را ب ،گر. در این روش پژوهششودمیسنجیده 

شناسی، طرح روش پژوهش، منطق شاخص: اهداف10

-، انعکاسهادادهآوری جمعە  گیری، نحوپژوهش، روش نمونه

تحلیل آماری، بیان شفاف  ە  پذیری، ملاحظات اخلاقی، نحو
بررسی قرار داده و به هر  ش موردو ارزش پژوه هایافته

دهد که نمرۀ یک شاخص ضعیف یک تا پنج می ۀشاخص نمر
 ایمقالهسپس هر  .بودن مقاله بودبودن و نمرۀ پنج شاخص عالی

از پژوهش کنار گذاشته  ،به دست آورد 30تر از که امتیازی کم
-همراه جمع امتیاز کسب مقالات نهایی به 3. در جدول شدمی

 .مطروحه آورده شده است هایاخصشده در ش

 امتیاز مقالات منتخب بر اساس روش ارزیابی حیاتی کسپ. 3جدول 

معیارهای ارزیابی حیاتی 
 پژوهش

 امتیاز معیارهای ارزیابی حیاتی پژوهش امتیاز
معیارهای ارزیابی حیاتی 

 پژوهش
 امتیاز

al., (2024)Manroop et  40 Khayatmoghadam(2020) 41 Reena(2015) 35 

Andrieux et al., (2024) 39 Felgate(2020) 39 Asumeng(2014) 31 

Onyekwelu et al., 

)2024( 
36 Joseph(2020) 41 Greenwood(2013) 32 

Islam et al., (2024) 34 Abu-Nahel et al., (2020) 36 Melé (2012) 39 

Omidvar et al., (2023) 41 Ghamooshi et al., (2019) 35 Martina et al., (2012) 32 

Sharma & 

Kumar(2023) 
43 Salvador et al., (2019) 42 Caldwell et al., (2011) 30 

Matthew et al., (2023) 40 Villegas et al., (2019) 33 
Rajabzade & Dar-

vishi(2010) 
39 

                                                      
1 casp 

 هاپاسخ سؤالات پژوهش هاشاخص

 چه چیزی

نابع انسانی چه مبرای مدیران -1
 های اخلاقی لازم است؟ویژگی

های اخلاقی مدیران الگوی ویژگی -2
 منابع انسانی چگونه است؟

 اخلاقی مدیران منابع انسانیهای شناسایی ویژگی

 در دست مطالعه ۀجامع
جامعۀ مورد مطالعه برای شناسایی 

 های اخلاقی کدامند؟این ویژگی

 ایگاه، پانتشارات ساینس دایرکتازجمله علمی معتبر داخلی و خارجی؛ ) هایپایگاه
 ،الراسک گوگل ،پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهیاطلاعاتی استنادی چهان اسلام، 
 ، جی استور(نسیسا آو وب

 چه زمانی
 زمانی ە در چه دور هاویژگی این

 اند؟شدهوجو بررسی و جست

 تا2000و از سال  1403 لغایت 1393ز سال های داخلی ابرای پژوهش

 خارجی هایپژوهش برای 2024

 چگونگی
برای فراهم کردن این چه روشی 
 استفاده شده است؟ مطالعات

 تحلیل اسنادی
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Rajabipoor Meybodi et 

al., (2022) 
36 Javaheri et al., (2019) 39 Farhangi et al., (2010) 33 

Naithani & 

)Goyal(2022 
41 Ardakani et al., (2019) 40 

O’Higgins & Kelle-

her(2005) 
30 

Valecha(2022) 37 Ombanda & K’Obonyo(2019) 39 Dvoráková (2005) 31 

Smithies(2022) 35 Jerzy(2018) 41 Buckley et al., (2001) 31 

Svetlana et al., (2022) 41 Gukdo et al., (2018) 32 Schumann(2001) 36 

Niharika(2022) 41 Smith et al., (2018) 32 Foote(2001) 32 

Escrig et -Domínguez

al., (2022) 
38 Sarah et al., (2018) 42   

Solovyova(2022) 40 Bohinská (2018) 33   

Jafari Rad et al., (2021) 36 Rangriz et al., (2018) 40   

Ceyhan  & 

Barca(2021) 
37 Naseri Karimvand et al., (2018) 38   

Al Halbusi et al., 

)2021( 
35 Douglas et al ., (2017) 41   

Kanwal(2021) 42 Scott(2016) 36   

Horner(2020) 43 Pohling et al., (2016) 34   

 

وجوی مقالات ارائه شده ای جستنمودارشاخه 1درشکل 
.است

 

 ای انتخاب مقالاتنمودارشاخه. 1شکل 
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 چهارم: استخراج اطلاعات مقالات ۀمرحل
در این گام از فرآیند فراترکیب، پس از گزینش مقالات مرتبط، 

ها و گیرد تا دادهها با دقت مورد بررسی قرار میمحتوای آن
اطلاعات مرتبط با پرسش پژوهش استخراج شود. این مرحله 

و  عمیق و تمرکز بر شناسایی الگوها، مفاهیم نیازمند تحلیل
شده تکرار یا های اصلی است که در مقالات بررسیمقوله

از کدهای  اینمونه 4 ە در جدول شمار .اندبرجسته شده
 .از محتوای مقالات ارائه شده است شدهاستخراج

 . نمونه کدهای استخراجی از مقالات منتخب4جدول 

 کدهای استخراج شده منبع نقل قول

 یندآیفر تواندیم یمنابع انسان تیریکارکنان در مد یکار و زندگ نیتعادل ب جادیبه ا رانیمد توجه"
 "دهد. شیدر شغل افزارا  یبه ماندگار لیکند که تما جادیا

Sharma & Kumar(2023) 
ایجاد  -ایجاد و حمایت از تعادل

 پذیری در کارهاانعطاف

اندازه ارزشمند  کیکارکنان احساس کنند به  ۀتا هم کندیتلاش م شهیشرکت هم یمنابع انسان ریمد"
 ن،ی. همچنگذاردیو به نظرات کارکنان احترام م کندیشفاف عمل م هایریگمیهستند. او در تصم
 ".کندیتلاش م اریبرابر بس یهافرصت ۀو ارائ هاضیرفع تبع یبرا

Valecha(2022) عدالت، انصاف و شفافیت 

تواند منجر به افزایش رشد اخلاقی کارکنان و مدیران و وجود اخلاق  در سازمان می"به نظر من 
 ".گیری برای سازمان داشته باشداثربخشی سازمانی شود و پیامدهای درونی و بیرونی چشم

Omidvar et al., (2023) اعتقاد به ترویج فرهنگ اخلاق 

 کیفی هاییافته تحلیلوتجزیه: پنجم لۀمرح
 53گیری از روش کدگذاری، محتوای در این مرحله با بهره

-به شدهمفاهیم استخراج همۀ و است شده گزینش نهایی لۀمقا
 ،کد 85و در مجموع  اندشدهعنوان یک کد در نظر گرفته 

در این مرحله، . اصلی شناسایی شده است مقولۀ 3و  مفهوم33
در این مرحله ها براساس کدگذاری باز انجام شد. تحلیل داده

ای منسجم و مطالعه پیش از این، چنینها نشان داد که یافته
های اخلاقی ویژگی های پیشین در حیطۀپژوهشدر  یمندنظام

های پژوهش و بع انسانی صورت نگرفته استمدیران منا
هایی از این پیشین، هرکدام به صورت جزئی به بررسی جنبه

کدام دیدگاهی جامع و یکپارچه ارائه اند، اما هیچمفاهیم پرداخته
عنوان یکی از ابزارهای اصلی تحلیل کدگذاری باز به.اندنداده

د و امکان کنتر تقسیم میها را به اجزای کوچککیفی، داده
سازد. در این ها را فراهم میها و تفاوتشناسایی شباهت

ها و سایر شده از مقالات، مصاحبهمرحله، اطلاعات استخراج
ای تجزیه شده و براساس روابط و اسناد مرتبط، به مفاهیم پایه

اند. این فرآیند باعث بندی شدهها دستههای موجود بین آنشباهت
فهم  هایی قابلها به دستهپیچیده و تبدیل آنهای سازی دادهساده
طور معناداری با پرسش پژوهش ارتباط شود که بهمی
نتایج این تحلیل شامل  .(,2014Corbin& Straussد)دارن
ها و تمایزات در مشابهت ۀدهندهایی است که نشانبندیدسته

انسانی است. این رویکرد به  های اخلاقی مدیران منابعویژگی
کند تا از حجم زیادی از اطلاعات، مفاهیم گر کمک میپژوهش
های کلیدی را استخراج کرده و چارچوبی منسجم بندیو طبقه

 .برای تحلیل نهایی ارائه دهد

 پژوهش کیفیت کنترل: ششم لۀمرح
چهار نوع اعتباریابی را برای  (2006سندلوسکی و باروسو )

 -1؛ کننداطمینان از کیفیت و اعتبار فراترکیب معرفی می
هدف از این نوع اعتباریابی، شناسایی : اعتباریابی توصیفی

ها و کردن ویژگیهای مرتبط و مشخصتمامی گزارش
ها است. این نوع اعتبارسنجی به خصوصیات هریک از آن

کید أب موضوع پژوهش تجو و پوشش مناسوجامعیت جست

شود تا در این نوع، تلاش می :عتباریابی تفسیریا -2؛ دارد
های مورد بررسی گران از گزارشهای پژوهشادراک و دیدگاه

دقت و به صورت کامل و دقیق منعکس شود. این اعتباریابی به
این  :اعتباریابی نظری -3؛ ها توجه داردصحت در تفسیر داده
گر برای هایی که پژوهشر روشنوع اعتباریابی ب

های پژوهشی به کار برده است، سازی و تفسیر یافتهیکپارچه
کند که ها تضمین میکید دارد. بررسی اعتبار این روشأت

 -4؛ چارچوب نظری حاصل از فراترکیب قابل اتکا باشد
این نوع به بررسی سودمندی و قابلیت انتقال : اعتباریابی عملی

پردازد. همچنین کاربردی بودن اترکیب میدانش حاصل از فر
های آتی های واقعی یا پژوهشو مناسب بودن نتایج در زمینه

این چارچوب، ابزاری جامع  د.گیرمورد ارزیابی قرار می
های برای اطمینان از کیفیت و کارایی فراترکیب در پژوهش

تقاء اعتبار نظری و برای ار (.,2024Hakakکیفی است )

عملی این پژوهش، با مشاوره از کارشناسان و متخصصان 
منابع انسانی استفاده شد. در راستای اعتبارسنجی  ۀحوز

گر نیز انجام گرفت. توصیفی، ارزیابی مستقل از دو پژوهش
جهت افزایش دقت و قابل اعتماد بودن نتایج، اسناد مورد 

مجزا کدگذاری شدند و طور بررسی توسط یکی از خبرگان به
مایلز میزان توافق بین کدگذارها با استفاده از فرمول پیشنهادی 

قابلیت  ۀمحاسبه گردید. فرمول محاسب (1994و هابرمن )
ها قابلیت اطمینان = تعداد توافق که شکل استاین اطمینان به 

محاسبات به  ۀه نتیجها + اختلاف نظرها(، ک)تعداد کل توافق /
توان گفت که فرآیند ، میاین رسید. بر اساس73/0 مقدار

 .کدگذاری از دقت و اعتبار قابل قبولی برخوردار است

 هایافته ارائۀ: هفتم لۀمرح
گری مقالات، در روش فراترکیب، پس از انجام فرآیند غربال

مقاله انتخاب و مورد تحلیل و ارزیابی قرار گرفت.  56تعداد 
 33کد،  85براساس نتایج حاصل از این پژوهش، در نهایت 

ها در مفهوم اصلی شناسایی گردید که جزئیات آن 3مؤلفه و 
 .جدول زیر قابل مشاهده است

 های پژوهش. کدگذاری یافته5جدول 

 منابع مفاهیم مقولۀ فرعی یمقولۀ اصل

ی اخلاق هایژگیو
 فردی

 پذیریمسؤولیت
تعهد به اصول اخلاقی، عمل به 

پذیرش  ،ایوظایف حرفه

Valecha(2022), Khayatmoghadam(2020), 

Scott(2016), Ombanda & K’Obonyo(2019), 

Rajabipoor Meybodi et al., (2022), Ardakani et 
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مسؤولیت برای اقدامات و 
 هاتصمیم

al., (2019), Martina et al., (2012), Melé (2012), 

Ceyhan  & Barca(2021), Farhangi et al., (2010), 

Rajabzade & Darvishi(2010), Ceyhan  & 

Barca(2021) 

 ایمان

های اخلاقی، باور به ارزش
تقویت  ،رعایت صداقت در رفتار

های گیرینفس در تصمیماعتمادبه
 اخلاقی

Melé (2012), Javaheri et al., (2019), Naseri Ka-

rimvand et al., (2018) 

صداقت و 
 درستکاری

صداقت در گفتار و عمل، 
 ،ایپایبندی به اصول حرفه

گویی، صداقت در گفتار و راست
 عمل

Salvador et al., (2019), Naithani & 

Goyal(2022), Jafari Rad et al., (2021), Villegas 

et al., (2019), Naseri Karimvand et al., (2018), 

Asumeng(2014), Rajabzade & Darvishi(2010), 

Dvoráková (2005) 

 بخشش

تمایل به درک و عفو اشتباهات 

 ،همکاری ۀدیگران، حفظ روحی

توانایی بخشیدن اشتباهات 

کارکنان و ایجاد فرصت دوباره 

 برای یادگیری

 

Domínguez-Escrig et al., (2022) 

 تعهد اخلاقی

ها و استانداردهای ارزشحفظ 

 ،هاگیریاخلاقی در تصمیم

های گیریپایداری در تصمیم

اخلاقی، انجام وظایف براساس 

 یاصول اخلاق

 

Salvador et al., (2019), Rangriz et al., (2018), 

Khayatmoghadam(2020), Rajabipoor Meybodi 

et al., (2022), Villegas et al., (2019), Naseri Ka-

rimvand et al., (2018), Asumeng(2014), Rajab-

zade & Darvishi(2010), Dvoráková (2005) 

 دانش اخلاقی

درک مفاهیم اخلاقی و توانایی 
 ،ها در محیط کارکارگیری آنبه

توانایی شناسایی اصول اخلاقی 

های ها در موقعیتاعمال آن و

 مختلف

 

Smithies(2022), Naithani & Goyal(2022), 

Asumeng(2014), Greenwood(2013) 

 کرامت

شخصیت افراد، احترام به 
رعایت عدالت و انصاف، 
 ،قدردانی از زحمات دیگران

احترام به کرامت انسانی، تقویت 
استقلال و عدالت، ایجاد روابط 
انسانی مبتنی بر مدارا و کمک 

 به یکدیگر

Horner(2020), Douglas et al ., (2017), Naithani 

& Goyal(2022), Jerzy(2018) 

 انصاف

گیری عادلانه، رفتار تصمیم

افراد، توزیع  ۀمنصفانه با هم

 منابع ۀمنصفان

 

Sharma & Kumar(2023),Solovyova(2022), 

Svetlana et al., (2022), Sarah et al., (2018), 

Naithani & Goyal(2022), Villegas et al., 

(2019), Dvoráková (2005) 

 انگیزۀ اخلاقی

گرفتن از اصول اخلاقی الهام
 ،ها و رفتارهاگیریبرای تصمیم

انگیزه برای انجام کارها براساس 
 های اخلاقیاصول و ارزش

Joseph(2020), Naithani & Goyal(2022) 

 رهبری اخلاقی

توانایی درک و اجرای تصمیمات 
اخلاقی، ایجاد محیط کاری 

 ،اخلاقی

توانایی هدایت تیم با تمرکز بر 

اصول اخلاقی، تقویت همکاری 

 و ایجاد محیط کاری سالم

 

Gukdo et al., (2018), Al Halbusi et al., (2021), 

Islam et al., (2024), Javaheri et al., (2019), 

Martina et al., (2012), Melé (2012) 
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 قضاوت اخلاقی

گیری ها و تصمیمتحلیل موقعیت

توانایی  ،براساس اصول اخلاقی

تشخیص درست از غلط و 

 انتخاب تصمیمات صحیح

 

Naithani & Goyal(2022), Jafari Rad et al., 

(2021), Felgate(2020) 

های اخلاقی ویژگی
 در قبال دیگران

حمایت از تعادل 
 زندگی -کار

ترویج تعادل بین کار و زندگی، 

پذیری در ایجاد انعطاف

تسهیلات برای  ۀارائ ،وظایف

بهبود سلامت روانی و جسمی 

 هاآن

 

Sharma & Kumar(2023), Joseph(2020), Doug-

las et al ., (2017), Naithani & Goyal(2022) 

 اخلاق تعاملی
رفتار برابر و بدون تبعیض، 

 هاگیریشفافیت در تصمیم

Valecha(2022), Sharma & Kumar(2023), Niha-

rika(2022), Rajabzade & Darvishi(2010),Svet-

lana et al., (2022), manroop et al, (2024), Sarah 

et al., (2018), Jerzy(2018), Douglas et al ., 

(2017), Naithani & Goyal(2022), Javaheri et 

al., (2019),Jerzy(2018), Foote(2001) 

 توجه به ایمنی

 ۀایجاد محیط کاری امن برای هم
 ،کارکنان، رفع خطرات محتمل
محافظت از کارکنان در برابر 

 خطرات

Svetlana et al., (2022), Naithani & 

Goyal(2022), Jerzy(2018) 

رعایت حریم 
 خصوصی

حفظ اطلاعات شخصی و حریم 

احترام به  ،خصوصی کارکنان

 هاحریم خصوصی آن

 

Niharika(2022), Svetlana et al., (2022),man-

roop et al, (2024), Naithani &  

Goyal(2022) 

تضمین حقوق بشرو 
برابری در محیط 

 کار..

حقوق و  احترام به حقوق بشر
 ،هاانسانی کارکنان، رفع تبعیض
های تضمین حقوق بشر و فرصت

 برابر

Valecha(2022), Niharika(2022), Jerzy(2018), 

Naithani & Goyal(2022), Jerzy(2018), O’Hig-

gins & Kelleher(2005) 

تمرکز بر 
های شایستگی
 محوراخلاق

-اخلاق گیریشناسایی و بهره

ها و از توانمندی محور
به رسمیت  ،استعدادهای کارکنان
ها و تلاش شناختن مهارت
 کارکنان

Sarah et al., (2018), Jafari Rad et al., (2021), 

Ghamooshi et al., (2019), Asumeng(2014), 

Martina et al., (2012), Ceyhan  & Barca(2021) 

 دوری از تعارضات

شناسایی و مدیریت تعارضات 
برای کاهش تنش در محیط 

صورت حل مسائل به ،کاری
 هاعادلانه و کاهش تنش

Scott(2016), Khayatmoghadam(2020), 

Asumeng(2014), Rajabzade & Darvishi(2010) 

 همبستگی

پذیری، همبستگی و جامعه
گیرندگان سازمانی باید تصمیم
های شخصی دلی، ارزشنقش هم

ر مدیریت منابع انسانی خود در د
ایجاد احساس  نظر بگیرند،

همکاری و مشارکت بین 
تقویت روابط اجتماعی،  ،کارکنان

ایجاد محیط کاری هماهنگ و 
 مبتنی بر همکاری

Jerzy(2018), Onyekwelu et al., (2024), Pohling 

et al., (2016) 

 عدم سوگیری
اتخاذ تصمیمات بدون تعصب یا 

ارزیابی بر اساس  ،داریجانب
 اهداده

Andrieux et al., (2024), Reena(2015) 

 پذیریانعطاف
سازگاری با توانایی تغییر و 

 شرایط جدید

Sharma & Kumar(2023), Abu-Nahel et al., 

(2020), Asumeng(2014), Martina et al., (2012) 

 گرحمایت
حمایت به کارکنان در  ۀارائ

 شرایط مختلف
Naithani & Goyal(2022), Douglas et al ., 

(2017), Asumeng(2014) 
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 شفافیت
اطلاعات به صورت شفاف  ۀارائ

اطلاعات  ۀارائ ،و بدون تعارض
 صورت واضح و بدون ابهام به

Naithani & Goyal(2022), Douglas et al ., 

(2017) 

 نفعانتعامل با ذی
های توجه به نیازها و خواسته

 نفعان، تقویت روابط اجتماعیذی

Naithani & Goyal(2022), Abu-Nahel et al., 

(2020) 

دهی و پاداش تشویق
 عادلانه

دهی بر اساس ارزیابی و پاداش
 شایستگی

Naithani & Goyal(2022) 

 فضیلت اخلاقی
های انسانی همچون تقویت ارزش

 ،دوستی و احترام متقابل
 دوستی عمومی -نرم فضایل 

Valecha(2022), Jafari Rad et al., (2021), Gha-

mooshi et al., (2019), Jerzy(2018), Schu-

mann(2001) 

های اخلاقی ویژگی
 در قبال سازمان

 رعایت قانون

رعایت دقیق قوانین و 
رعایت قوانین و  ،هادستورالعمل

اخلاقیات دقیق در استراتژی کلی 
 از سوی مدیران

Svetlana et al., (2022), Bohinská (2018) 

رعایت معیارهای 
 اخلاقی در استخدام

تضمین اجرای استانداردهای 
یندهای استخدام و آاخلاقی در فر

های کارگیری روشبه ،مدیریت
عادلانه در فرآیندهای استخدام و 

 انتخاب

Salvador et al., (2019), Sarah et al., (2018), 

Matthew et al., (2023), Villegas et al., (2019), 

Reena(2015), Asumeng(2014), Buckley et al., 

(2001), Schumann(2001) 

ایجاد فرهنگ 
 اخلاقی

ها و اصول اخلاقی تقویت ارزش
ایجاد فرهنگ  ،در سطح سازمان
 اصول اخلاقی ۀسازمانی بر پای

Omidvar et al., (2023), Bohinská (2018), Svet-

lana et al., (2022), Buckley et al., (2001) 

تنظیم اخلاقی 
 یاحرفهی هاتیفعال

ها براساس مدیریت فعالیت
نظارت و  ،معیارهای اخلاقی
های سازمان مدیریت فعالیت

 ،براساس اصول اخلاقی
ای با هماهنگی اقدامات حرفه

 اصول و معیارهای اخلاقی

Kanwal(2021), Svetlana et al., (2022), 

Reena(2015) 

ی هاتیمسؤولترویج 
 اخلاقی

آگاهی و تشویق کارکنان  ءارتقا

 ،به رعایت اصول اخلاقی

ترغیب کارکنان به رعایت 

اصول اخلاقی در رفتار و 

 هاگیریتصمیم

 

Smith et al., (2018), Ardakani et al., (2019), 

Khayatmoghadam(2020), Onyekwelu et al., 

(2024) 

توسعۀ فرهنگ 
-مشارکتی و تصمیم

 گراگیری جمع

تشویق به کار گروهی و استفاده 
از نظرات مختلف در 

جلب همکاری  ،هاگیریتصمیم
کارکنان و ایجاد فضای مشارکتی 

 هاگیریدر تصمیم

Douglas et al ., (2017), Onyekwelu et al., 

(2024), Rajabipoor Meybodi et al., (2022), Is-

lam et al., (2024) 

ترویج فرهنگ 
 اخلاق

 ۀسازمانی بر پایایجاد فرهنگ 
های تقویت ارزش ،اصول اخلاقی

اخلاقی در تمامی سطوح 
 ،سازمان

تشویق و آموزش کارکنان به 

 رفتارهای اخلاقی

 

Omidvar et al., (2023), Svetlana et al., (2022), 

Naithani & Goyal(2022), Buckley et al., (2001) 

 

های اخلاقی مدیران منابع ها مدل ویژگیپس از بررسی یافته
 ارائه شد. 2ها مطابق شکل انسانی در سازمان
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 های اخلاقی مدیران منابع انسانیویژگی. 2شکل 

 یریگجهینتبحث و  4
های اخلاقی پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تبیین ویژگی

ها، از طریق رویکرد مدیران منابع انسانی در سازمان
چارچوبی جامع در این زمینه پرداخته  ۀفراترکیب، به ارائ
مرتبط با استفاده از  ۀمطالع 53های کیفی است. تحلیل داده

منجر به استخراج  (2006)ساندوسکی و باروسو شناسی روش
اصلی شد. نتایج این پژوهش  ۀمقول 3و  مفهوم 33کد،  85

های اخلاقی مدیران منابع انسانی در دهد که ویژگینشان می
های های اخلاق فردی، ویژگیسه بعُد اصلی شامل ویژگی

های اخلاقی در قبال سازمان اخلاقی در قبال دیگران و ویژگی
عنوان بهشده استخراج یهایژگیواین  .بندی استقابل دسته

نقش  ۀدهندالگو برجسته شدند که نشان نیدر ا یاصل یهاستون
است. بررسی تطبیقی  یمنابع انسان تیریاخلاق در مد یمحور
های این پژوهش با مطالعات پیشین نشان داد که توجه به یافته

تواند تأثیرات مثبت های اخلاقی مدیران منابع انسانی میویژگی
داری متعددی بر عملکرد سازمانی، رضایت کارکنان و پای

سو عنوان مثال، نتایج این مطالعه هممحیط کاری داشته باشد به
کند که رعایت اصول اخلاقی در های پیشین تأکید میبا پژوهش
های مدیران منابع انسانی، به کاهش تعارضات گیریتصمیم

وری و تقویت اعتماد میان کارکنان سازمانی، افزایش بهره
نشان داد که وجود یک  شود. همچنین، پژوهش حاضرمنجر می

سیستم مدیریتی مبتنی بر اصول اخلاقی، نقش مهمی در کاهش 
رفتارهای غیراخلاقی، جلوگیری از تخلفات سازمانی و ارتقای 

پژوهش  نیا یهاافتهی .تصویر سازمان در جامعه دارد

 یاخلاق یهایژگیو یسه بعُد اصل انیم یوستگیپ ۀدهندنشان
و در قبال سازمان( است که فراتر  گران،یدر قبال د ،ی)فرد

 Melé)مانند  نیشیپراکنده در مطالعات پ یهامؤلفه ییاز شناسا

) 2012( ,)2023Sharma & Kumar (  و  یکپارچگی، به

 یقبل یها. برخلاف پژوهشپردازدیابعاد در عمل م نیتعامل ا
عدالت متمرکز  ایخاص مانند صداقت  یهایژگیدتاً بر وکه عم
که  دهدیجامع، نشان م یچارچوب ۀمطالعه با ارائ نیبودند، ا

زمان طور همبه تواندیم هایژگیو نیاز ا یبیچگونه ترک
 کار را ارتقا دهد. طیو سلامت مح یسازمان یوربهره

 ۀدهندنشان نیشیپژوهش با مطالعات پ نیا جینتا ۀسیمقا
 قاتیمثال، تحق یاست. برا ییهاها و تفاوتشباهت

 )2022Rajabipoor Meybodi et al., (و)2021(  Jafari 

,Rad et al مانند تعهد، صداقت و  ییهایژگیبر و
مطالعه  نیا یهاافتهیاند که با کرده دیتأک یریپذتیمسؤول

 یدگاهید ۀحال، پژوهش حاضر با ارائ نیراستا هستند. با اهم
 یخاص مورد بررس یهافراتر از جنبه تر،کپارچهیتر و جامع

ارائه داده  یچندبعد یعمل کرده و چارچوب نیشیدر مطالعات پ
. شودیم یو اجتماع یسازمان ،یاست که شامل تعاملات فرد

 یا فرهنگی ینظر یهامطالعات که تنها بر جنبه یبرخلاف برخ
 Naseri Karimvand etاند )مانند خاص متمرکز شده

2018al.,تنوع  ب،یپژوهش با استفاده از روش فراترک نی(، ا

کرده و به  بیرا ترک یو خارج یاز منابع داخل یترگسترده
پاسخ داده  ریو فراگ یربردکا ییالگو ۀشکاف موجود در ارائ

 ،یریپذانعطافمانند  ییهایژگیبر و دیتأک ن،یاست. همچن
حقوق بشر که در  نیو تضم یزندگ-از تعادل کار تیحما

و   )2023Sharma & Kumar(مانند  یمطالعات محدود
)2022Valecha( نیتوجه ا ۀدهنداند، نشانمطرح شده 

 یامروز یمنابع انسان تیرینوظهور در مد یازهایپژوهش به ن
 است.

 کردیپژوهش، رو نیا ییافزادانش یاز دستاوردها یکی
 نیشیپ قاتیآن است که برخلاف اکثر تحق گرمحورپژوهش ریغ

ویژگی اخلاق فردی

پذیریمسئولیت•

ایمان•

صداقت و درستکاری•

بخشش•

تعهد اخلاقی•

دانش اخلاقی•

کرامت•

انصاف•

انگیزه اخلاقی•

رهبری اخلاقی•

قضاوت اخلاقی•

ویژگی اخلاقی در قبال دیگران

زندگی-حمایت از تعادل کار•

اخلاق تعاملی-•

توجه به ایمنی•

رعایت حریم خصوصی•

ر تضمین حقوق بشرو برابری د•
محیط کار

ق تمرکز بر شایستگی های اخلا•
محور

دوری از تعارضات•

همبستگی•

عدم سوگیری•

انعطاف پذیری•

حمایتگر•

شفافیت•

تعامل با ذینفعان•

تشویق و پاداش دهی عادلانه•

فضیلت اخلاقی•

ویژگی اخلاقی در قبال سازمان

رعایت قانون•

رعایت معیارهای اخلاقی در •
استخدام

ایجاد فرهنگ اخلاقی•

ه تنظیم اخلاقی فعالیتهای حرف•
ای

ترویج مسئولیتهای اخلاقی•

توسعه فرهنگ مشارکتی و •
تصمیم گیری جمع گرا

ترویج فرهنگ اخلاق•

                                      



144 

 

 

 

 .151تا  127 صفحات .1404 پاییز و زمستان .13 شماره .7 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 رویکرد فراترکیبها با های اخلاقی مدیران منابع انسانی در سازمانبازشناسی ویژگی. حمیدی کامبیز تقوایی، رضا کارگر، غلامرضا عقیقی، علیرضا

 یهادگاهید ریخاص و تحت تأث یحوزه که معمولاً در بافت نیا
 یفرهنگ ای یبافت سازمان کیبه  شوند،یگران انجام مپژوهش
های پراکنده گذشته که برخلاف پژوهشهمچنین . ستیمحدود ن

ً بر یک بعُد خاص متمرکز بودند  مانند تحقیق) عمدتا
 )2022Rajabipoor Meybodi et al., ( بر اخلاق کار

های بر شایستگی ) ,2020Felgate( مطالعۀاسلامی یا 

را تحلیل کرده است بیشتری این پژوهش ابعاد اخلاقی  (،اخلاقی
اصول  تیکه رعا کندیم دییمطالعه تأ نیا جیحال، نتا نیدر ع
 ,Treviño et al قاتیطور که در تحقهمان ،یاخلاق

نشان داده شده، به کاهش  ) ,2023Ahmed et al(  و)2014(

و بهبود روابط  یفرهنگ سازمان تیتقو ،یتعارضات داخل
های یافته ،ینظر عمل ازاز سوی دیگر . شودیم رمنج یسازمان

 یها دارند. الگوسازمان یبرا یمهم یامدهایپ این پژوهش،
 یبرا ییعنوان مبنابه اندتویم ی در این مطالعهشنهادیپ
مورد  یمنابع انسان تیریمدار در مداخلاق یهایگذاراستیس

و  تیمانند شفاف ییهایژگیو تیتقو ژه،یو. بهردیاستفاده قرار گ
 رضاتبه کاهش تعا تواندیم ایجاد و ترویج فرهنگ اخلاقی

منجر شود،  یورتعهد کارکنان و بهبود بهره شیافزا ،یداخل
و  2021albusi et al, (H  Al(طورکه در مطالعات همان

)2022Bocean et al, ( شده است. دییتأ زین 

 ؛کندیعمل را پر م و هینظر نیشکاف ب نیالگو همچن نیا
 منابع انسانی رانیکه مد دهدیارائه م یاتیعمل یچارچوب رایز
 ۀعملکرد و توسع یابیاستخدام، ارز یندهایفرآ رد توانندیم

 حیصح یحال، عدم اجرانیا. بارندیبه کار گ یفرهنگ سازمان
شاره ا ( ,.2024Islam et al)کهطوراصول، همان نیا

 یروابط سازمان فیو تضع زهیبه کاهش انگ تواندیاند، مکرده
الگو را دوچندان  نیبه ا یمنجر شود که ضرورت توجه عمل

دستاوردها، پژوهش حاضر با  نیوجود ا با .کندیم
 هیثانو یهابه داده یمواجه است. نخست، وابستگ ییهاتیمحدود

خاص  اینوظهور  یهاجنبه یممکن است برخ نیشیو مطالعات پ
پوشش داده  شدهیرا که در مقالات بررس یسازمان یهانهیزم
 عگرفته باشد. دوم، هرچند تلاش شد تا مناب دهیاند، نادنشده
انتخاب شوند، اما  یو خارج یداخل یهاگاهیاز پا یمتنوع
جوامع ممکن است بر  انیم یو سازمان یفرهنگ یهاتفاوت
اگرچه بر  ها،تیمحدود نیگذارد. اب ریتأث هاافتهی یریپذمیتعم

به  ازیندارند، اما بر ن یتوجه پژوهش اثر قابل یاعتبار کل
 .کنندید میخاص تأک یهانهیدر زم شتریب یهایبررس

دارد که  دینکته تأک نیپژوهش بر ا نیا ت،ینهادر
 ،یانتخاب ارزش کیدر اخلاق، فراتر از  یگذارهیسرما

هاست. بلندمدت سازمان تیموفق یبرا کیاستراتژ یضرورت
آموزش  یبرا یاهیعنوان پابه تواندیم یشنهادیپ یالگو
 یفرهنگ سازمان تیو تقو یابیارز یهاستمیس یطراح ران،یمد

رفاه  یبه ارتقا ق،یطر نیو از ا ردیمورد استفاده قرار گ
در  عیکمک کند. با توجه به تحولات سر یو سازمان یاجتماع
 یازهایبه ن ییگواز منظر پاسخ هاافتهی نیوکار، اکسب یفضا

و  تیها، از اهمکار و سازمان یروین رییدر حال تغ
 یبرا ییمبنا توانندیبرخوردارند و م ییبالا بودنیکاربرد
 حوزه باشند. نیدر ا یها و اقدامات آتپژوهش

 سهم نویسندگان
 سهم نویسندگان در نگارش این مقاله برابر بوده است.

 تضاد منافع
 یچ تضاد منافعی وجود ندارد.ه
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