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 چکیده

مدیریت استراتژیک منابع انسانی حوزه نسبتاً جدیدی از پژوهش مدیریت است که در جستجوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی با 

انسانی بر متغیرهای سطوح عملکرد سازمانی به جای نتایج فردی می باشد) مک دیدگاه کلان و آزمون اثرات عملکرد منابع 

( و اخلاق حرفه ای، شاخه ای مهم از اخلاق کاربردی که پرداختن به آن از ضرورت های زندگی در جوامع  1999ماهان ، 

رفه ای و مدیریت منابع (. پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین اخلاق ح1394جدید است )خیاط مقدم و طباطبایی نسب ، 

استفاده  SPSSهمبستگی است در نرم افزار    -. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از روش آمار توصیفیمی پردازد استراتژیک

شده است که نتایج حاکی از ارتباط مثبت بین اخلاق حرفه ای و مدیریت استراتژیک منابع انسانی می باشد  همچنین نتایج 

رابطه معنی داری بین شاخص های استخدام با دقت، توسعه مدیریت، برنامه های کاری منعطف با  اخلاق حرفه ای را نشان می 

 دهد. 

 ، اخلاق، سازمانتیری، مدیاخلاق حرفه ا ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمدهای كلیدی: واژه
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 مقدمه :

 عارف نژاد، و )فارسیجانی است انسانی نیروی یعنی سازمان کلیدی منابع مدیریت به جامع رویکردی انسانی منابع مدیریت

 با که شد خواهد گرفته به کار اثربخش و کارآمد به طور زمانی سازمانی، منابع کلیدی ترین به عنوان انسانی منابع (.1390

 نوین روش هایی و فنون کارگیریبه  به مفهوم انسانی منابع مدیریت در استراتژیک رویکرد .شود مدیریت استراتژیک نگرش

 مزیت کسب جهت در را انسانی منابع و داده نشان مناسب واکنش ناپایدار محیط برابر در آنها به اتکا با بتواند سازمان که است

 (  . 1388کند ) افجه ء و اسماعیل زاده ،  بسیج رقابتی

 و مخصوصاً و اخیر دهه های در ویژه به بنگرد، سازمان ها مدیریت به مکانیستی نگاه با می تواند کسی کمتر کنونی روزگار در

 طور به سازمان در انسانی نیروی نقش به توجه و انسان گرایی آزادی، و اندیشه آگاهی، همچون عواملی سوم هزاره به ورود

 نوین ارزشهای مدیریت، نوین تئوریهای پیدایش و اجتماعی تحولات پرتو در امروزه .است گرفته قرار تأکید مورد فزایندهای

 و اعتلا قبل به نسبت انسان جایگاه و یافته تغییر مدیران انسان شناختی و جهان شناختی دیدگاه لذا شده اند، مطرح جهانی

 کوته و تعصب از دور به جهانی جامعه در بتوانند که هستند انسان هایی تربیت دنبال به مختلف سازمانهای لذا است، ارتقا یافته

بگذارند)زاهد بابلان و  احترام دیگران آزادی و حقوق به و باشند  متعالی اخلاقیات و ارزشها به معتقد کنند، زندگی نگری ها

 (. 1395همکاران ، 

سازمانی  اخلاق به نسبت مدیریت نظریه های همه اما شمار می رود، به مدیریت دانش زمینه های از یکی حرفه ای، اخلاق

 .تعیین می کند را گروه ها و افراد رفتار که استانداردهاست و از اصول مجموعه ای حرفه ای اخلاق .ندارند یکسانی موضع گیری

                                 .این اندیشه ها تحقق برای نیز فرایندهایی یک و دارد جهت یابی و بر فکر مبتنی فرایندهای یکسری حرفه ای، اخلاق واقع، در

 و فردی از تخصصی اعم محیط یک در و تخصص یک در رفتارکردن و چگونه زیستن چگونه سبک حرفه ای، خلاقا عبارتی به

 از مهمی که بخش های است شده پذیرفته و مقبول رفتارهای و واکنش ها حرفه ای، سلسله اخلاق .می کند تعیین را سازمانی

 اجتماعی، روابط به مطلوب بخشی برای حرفه ای و صنفی تخصصی، مجامع و سوی سازمان ها از مختلف تخصص های در آنها

 (  1395می آید )زاهد بابلان و همکارن،  قانون و آیین نامه صورت به

این نوشتار سعی بر آن دارد به ارزیابی دیدگاه  مدیریت استراتژیک منابع انسانی به اخلاق حرفه ای  و بررسی ارتباط این دو 

 مقوله بپردازد. 

 ادبیات موضوع: 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

مدیریت استراتژیک مجموعه ای از تصمیمات و اقدامات مدیریتی است که عملکرد بلند مدت یک سازمان را تعیین می کند. در 

و ارزشیابی این مدیریت تحلیل محیط )درونی و بیرونی(، تنطیم استراتژی)برنامه ریزی استراتژیک(، اجرای استراتژی و کنترل 

استراتژی انجام می شود. بنابراین این مدیریت موضوعاتی چون برنامه ریزی بلند مدت و استراتژی های اصلی را در بر می 

 (.1387گیرد) محمدفام، 
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برای درک کاربرد مدیریت استراتژیک در ارتقاء حفظ و سطح سلامت و بهبود بهره وری، لازم است دو جزء مهم مدیریت 

 یعنی برنامه ریزی استراتژیک و عملیاتی به طور خلاصه تعریف شود. استراتژیک 

 برنامه ریزی استراتژیک : 

در یک تعریف جامع، برنامه ریزی استراتژیک را فرآیندی شامل مرور بر شرایط محیطی، نیازهای سازمان و ارباب رجوع، توانایی 

الت سازمانی، اهداف، استراتژی و در نهایت تهیه برنامه ها و نقاط ضعف سازمان دانسته که با هدف تصمیم گیری روی رس

مبتنی بر اطلاعات کسب شده تدوین می گردد. در تعریف دیگر بر تأثیر آن بر محیط بیرون سازمان تأکید می شود و آن را یک 

ی برای کسب موفقیت نوع بینش یا فلسفه برنامه ریزی برای حل مسائل و مشکلات سازمان در ارتباط با محیط بیرون و وسیله ا

در آینده می دانند.هنگامی که برنامه ریزی استراتژیک به عملیات تبدیل می شود به آن برنامه ریزی عملیاتی می گویند. پس 

برنامه ریزی عملیاتی مجموعه برنامه های مشخص برای دستیابی به اهداف معین و کوتاه مدت )سالیانه( است. بدیهی است 

بدون برنامه ریزی استراتژیک ارزش چندانی ندارد چون برنامه های عملیاتی به شرطی می توانند موفق  برنامه ریزی عملیاتی

 باشند که در چهارچوب برنامه کلان )استراتژیک( طراحی شده باشند. 

 مراحل مدیریت استراتژیک :

 به طور کلی می توان فرایند مدیریت استراتژیک را در سه مرحله زیر خلاصه کرد:

سازمان و شناسایی نقاط قوت و ضعف، تهدیدها و فرصت ها  (SWOT)تنظیم استراتژی: با توجه به تحلیل وضعیت   -1

 استراتژی های کاربردی شناخته می شوند. سازمان باید مزیت های رقابتی را درک و استراتژی مناسب را انتخاب نماید.

برنامه ها، بودجه ها و روش ها اجرا می شود. اجرای استراتژی با اجرای استراتژی : استراتژی انتخاب شده در قالب   -2

ساماندهی، تخصیص منابع و انگیزش کارکنان برای رسیدن به اهداف سروکار دارد. اگر اجرای استراتژی موفق نباشد ممکن 

در برابر آن مقاومت  است دلیل آن عدم درک صحیح توسط مدیران عملیاتی باشد و یا چون ندانند چرا استراتژی انتخاب شده

 کنند. 

کنترل و ارزشیابی استراتژی: استراتژی در اجرا باید به طور مستمر مورد پایش و نظارت قرار گیرد و اصلاحات لازم در  -3

 صورت نیاز در استراتژی انجام گیرد. کنترل شامل مراحل زیر است : 

 الف( تعریف ابعاد یا شاخص هایی که باید اندازه گیری شوند. 

 ب( مشخص ساختن استانداردها یا ارزش های مورد نظر برای آن ابعاد 

 ج( اندازه گیری عملکرد 

 د( مقایسه نتایج بدست آمده با استانداردها 

 ( 1387ه( انجام تغییرات ضروری) محمدفام، 

 رویکرد می باشد:  4در نگاه کلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای 
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 رویکرد اول : دیدگاه مبتنی بر منابع شرکت 

ابتی د مزیت رقل ایجادیدگاه مبتنی بر منابع شرکت به جای توجه بر مزیت رقابتی در بیرون سازمان در درون سازمان به دنبا

نتی ای سهادایم منحصر به فرد برای سازمان است . رویکرد مبتنی بر منابع در خلق مزیت رقابتی سازمان متفاوت از پار

ت، در گرفته اس د قراراستراتژی است. در این رویکرد ارتباط و پیوند میان استراتژی و منابع داخلی شرکت مورد توجه و تأکی

 حالی که پارادایم سنتی و گذشته استراتژی بیشتر بر محیط خارجی صنعت تمرکز داشته اند. 

 رویکرد دوم : دیدگاه رفتاری 

أکید می تمرکز و ت  "عملکرد شرکت"و  "استراتزی های سازمان"به عنوان عامل میانجی بین  این تئوری بر رفتارهای کارکنان

 نماید. 

رش ها و ترل نگفرض اساسی این تئوری مبنی بر این است که هدف اقدامات گوناگون مدیریت منابع انسانی شکل دادن و کن

گی های اس ویژواجد اثربخشی مناسب است که بر اس رفتارهای کارکنان است. نگرش ها و رفتارهای خاص کارکنان سازمانی

 خاص سازمان، هماهنگ با استراتژی سازمان شکل بگیرند) رویکرد اقتضایی( 

 رویکرد سوم : دیدگاه سیستم های سایبرنتیک

ه (. در این مدل سازمان ها ب1950مدل  سیستم های سایبرنتیک مبتنی بر مدل های سیستم های عمومی است) برتالانفی،  

عنوان جریانی از درونداد، میانداد و برونداد توصیف می شوند که در تعامل و معامله مستمر با محیط خویش می باشند. بر 

1فعالیت های الگومند امل( سازمان ها ش1978)اساس نظر کاتر و کان   ص می باشند. افراد در جهت تولید ستاده با برونداد خا  

 رویکرد چهارم : دیدگاه هزینه های مبادله)نمایندگی(

(. این رویکرد تلاش می کند  1992، جونز و رایت  1984مفهوم مبادله به عنوان ابزاری در کنترل رفتار کارکنان است )جونز  

انسانی، توضیح می دهند چرا سازمان تا مجموعه عوامل محیطی را معرفی نماید که با یکدیگر و همراه با مجموعه ای از عوامل 

2ها درصدد درونی ساختن مبادلات )در برابر مبادله در بازار ( به عنوان ابزاری برای کاهش هزینه های همراه با این مبادلات می  

3به عنوان موانع عمده مبادله انسان "فرصت طلبی "و  "عقلانیت محدود"باشند. در این رویکرد دو عامل انسانی  فی می معر  

 ( .  1393گردند  ) رسولی و همکاران، 

 یبالا یرده ها یها تیو فعال ماتیاز تصم یسازمان تابع یاین است که رفتار رقابت یمدیریت استراتژیک منابع انسان یپایه اصل

ها در جهت آن  یو اجتماع یاز سرمایه انسان یاین رده هاتابع یها تیو فعال ماتیسازمان است. فرض مسلم این است که تصم

 یدر رده ها یو اجتماع یسرمایه انسان یسطوح بالا یدارا یسازمان است. سازمان ها یبترقا یحرکت ها یو اجرا یبرنامه ریز

منحصر به فرد هستند. از دیدگاه  یریگ میتصم یها یاز مجموعه مهارت منحصر به فرد و توانمند یبالا علاقمند به بهره ور

                                                           
۱ - Patterned activity  

۲ - Internalize 

۳ - Human Exchange 
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سازمان  یو اجتماع یهستند. سرمایه انسان یرقابت یاتر از سایر منابع سازمان در مزای یاستراتژیک این اشکال سرمایه پذیرفتن

شود.  یم یرقابت قو یسازمان برا یو  موجب ایجاد  شایستگ زهیانگ ،یبالا موجب افزایش آگاه یبه خصوص در رده ها

 اساسگردد. بر  یم یرقابت یها تیشدن در فعال ریدرگ یبرا یاین امور انسان زهیعمدتا انگ یاجرای یپاداش ده یها استیس

 تایجنموجب ایجاد  یخاص منابع انسان یها ستمیهاو س تیاین امور و فعال نیاستراتژیک، روابط ب یامور انسان نیمدل تفاوت ب

 (. 312:  2005رقابتی می گردند ) آفستین و همکاران ، 

به  نیز کارکنان و کند می مطرح رقابتی مزیت برای افزایش عاملی به عنوان را انسانی منابع استراتژیک مدیریت اخیر، مطالعات

 استراتژیک مدیریت  .زنند محک می سازمان استراتژیک برنامه ریزی با را خودشان دیدگاه و فرآیند رویکرد و گسترده طور

 روابط  اشتغال، :است مربوط زیر مسایل به که سازمان طرح های و مقاصد درباره تصمیم گیری برای است روشی انسانی، منابع

 به انسانی منابع استراتژیک مدیریت همچنین .کارکنان با روابط مرتبط روشهای و سیاستها و پاداشها آموزش، کارمندیابی،

 و دارد توجه انسانی سرمایه ای به نیازهای هم و می پردازد شرکت در استراتژیک مدیریت و انسانی منابع بین مدیریت روابط

 مساله هر به منابع انسانی استراتژیک مدیریت مجموع در کارا(. طرز به امور انجام توان فرآیند )یعنی قابلیت های توسعه به هم

.  (1385تأثیر می پذیرد )اعرابی، و یا از آن  می گذارد تاثیر استراتژیک سازمان طرح بر یا که دارد توجه عمده انسانی

4مینتزبرگ همانطورکه  در سازمان رفتاری الگوی بلکه نیست، تفکر لزوماً حاصل انسانی منابع استراتژی دارد تاکید   1992   

 مفهوم به انسانی منابع در مدیریت استراتژیک رویکرد . است انسانی منابع استراتژی معرف خود منابع انسانی مدیریت با رابطه

 و داده مناسب نشان واکنش ناپایدار محیط برابر در آنها به اتکا اب بتواند سازمان است که نوین روش هایی و فنون به کارگیری

 ( .  1388کند   ) افجه ء و اسماعیل زاده ،  بسیج رقابتی مزیت کسب جهت در را انسانی منابع

 اخلاق حرفه ای

کاران ، نی و همشناخت صحیح از ناصحیح و آن گاه انجام صحیح وترک اصحیح است) الوااخلاق به طور ساده و خلاصه شامل 

وجه تبت اخلاق ماعی مثدانشمندان، مربیان و مدیران سازمان ها به دلیل نتایج و کاربردهای فردی ، سازمانی و اجت ( . 2009

 خلاق دانست . اینوان بازگشت به عقلانیت و ا(. رویکرد دنیای امروز را می ت 2011زیادی به این بحث دارند ) احمدی ، 

و  د )برهانیز هستنرویکرد بیشتر رشته ها و حرفه هایی را تحت تأثیر قرار می دهد که در ارائه خدمت به انسان ها پیشتا

تعصب و  به دور از سازمان های مختلف به دنبال تربیت انسان هایی هستند که بتوانند در جامعه جهانی (. 2010همکاران ، 

ترام ران احکوته نگری ها زندگی کنند، معتقد به اخلاقیات و ارزش های متعالی باشند و به حقوق و آزادی های دیگ

ت ) کاظم پور و یکی از مهم ترین متغیرها در موفقیت هر سازمان رعایت اخلاق اس  (. 2007بگذارند)سرمدی و شالباف ، 

را تعیین  و گروه ها ی از اصول و استانداردهای سلوک بشری است که رفتار افراداخلاق حرفه ای مجموعه ا ( 2012همکاران ، 

جاهد ،  وراسته می کند. در حقیقت اخلاق حرفه ای، فرآیند تفکر عقلانی است که هدف آن تعیین ارزش های سازمان است)آ

2011  .) 

 را سازمان در یستهشا اصول اخلاقی استراتژیک، مدیریت متخصصان و دارد بنگاه ها نقش راهبردی در  حرفه ای اخلاق امروزه

 (.2004)قراملکی، دانسته اند  خوب مدیریت استراتژیک پیش شرط های از

 :است شده اشاره زیر موارد به حرفه ای اخلاق در تعاریف و است شده ارائه حرفه ای اخلاق مختلفی تعریف های

                                                           
٤ - Mintzeberg 



 لوم اسلامیمجله پژوهش و مطالعات ع

 1401  آبان، 40 ، شماره سال چهارم

23 

 

 .است حرفه یک اهل میان در متداول رفتاری حرفه ای اخلاق

 .است حرفه ای انجام دادن کارهای هنگام آدمی کردار و رفتار مدیریت حرفه ای اخلاق

 .می پردازد شغلی مطالعه روابط به که است اخلاق دانش از رشته ای حرفه ای اخلاق

 می آید.  دست به شغل و حرفه ماهیت از اول وهله در  که قوانین از مجموعه ای از است عبارت حرفه ای اخلاق

 می شود دیده دو ویژگی است، شده حرفه ای اخلاق از که تعریف هایی بیشتر در

 فردگرایی؛  و فرد اصالت نگرش وجود  -1

 نوعی حرفه ای، اخلاق به نگاه این نظر می رسد که به شغل، در فرد اخلاقی الزامات و مسئولیت ها محدودبودن  -2

 کار، و کسب در مشاغل نهادهای سازمانی در و جمعی هویت زیرا است، حرفه ای اخلاق تقلیل دادن تحویلی نگری و

 در حرفه ای اخلاق از بحث اواخر نیز این در که بود دیدگاه همین به توجه با .است فردی اشخاص شغل از فراتر بسی

می شد )زاهد بابلان و همکاران،  مطرح انسانی منابع مدیریت به مربوط مباحث و  .آثار در بیشتر و مدیریتی منابع

1395 ). 

 در فراوان رشد رشته های و تولد .است آورده میان به را وسیعی و گستره ی رفته فراتر علمی رشته از حرفه ای اخلاق امروزه

 آن ها از حاصل پژوهش نیازهای و عرصه ی حرفه در اخلاقی دغدغه های حاصل صنعت ها حرف و به معطوف حرفه ای اخلاق

 می باشد. 

 باید حرفه ای یعنی اخلاق است مدرن جهان از منتج نظام و سازمان اخلاق مدون بلکه نبوده، فرد اخلاق تنها حرفه ای اخلاق

 انسانی ارزش های و کرامات و اخلاق کند و مهار را کشی رقیب و ناعادلانه سودآوری و افزون طلبی بوده، معناگرا و گریز غفلت

 آنان و صدرنشینی انسانها تکریم باید همچنین حرفه ای اخلاق .بگذارد احترام زیست محیط و طبیعت به و صدرنشین نماید را

 عمل اصل را درستکاری و صداقت و و اعتماد ظن حسن افزایش و همدلی و تعاون روح قرارداده، نصب العین خدمات، ارائه در را

 نماید.  تعریف را برای  سازمان ها آرمانی اهداف و کاسته خصومت ها از .نماید روح سازمان و

 و تسهیل را تصمیم گیری منطقی فرایند شود، رعایت واقعی صورت اگر به اخلاقی اصول سازمان ها در :می نویسد قراملکی

  .می کند را فراهم تصمیمات برای مناسب گزینه های

Iمدیره   هیئت سابق رئیس ایکرز B M  در را مطلوبی احساس و تعلق اخلاق، به پایبندیدارد  اعتقاد 

  .نمایند عمل رقابتی نمی توانند سازمان، در اخلاق پایبندی به و تعهد بدون شرکتها .می نماید ایجاد مدیران

 رفتارهای در جامعه چنانچه لذا معناست بی دیگری یکی بدون تفکیک هستند قابل غیر رقابت و اخلاق اصل در می گوید وی

 قدرت از برخورداری اخلاقی، به اصول بیشتر چه هر پایبندی .می دهد دست از را مفهوم خود رقابت یابد، رواج اخلاقی غیر

 (.  2003 هافستد، می دهد) هافستد و افزایش را سالم محیط در توان رقابتی اقتصادی،

 مدل به شرح زیر استفاده شده است :  5در این پژوهش به منظور تدقیق موضوع  از  

 توسعه مدیریت،  -1مدل 

 انسانی،   نیروی وتوسعه مدیریت، آموزش توسعه  - 2مدل  

 خدمات،  انسانی، جبران نیروی وتوسعه آموزش مدیریت، توسعه  - 3مدل 

 مدیریت، توسعه - 5منعطف، مدل  کاری های خدمات، برنامه جبران انسانی، نیروی و توسعه آموزش مدیریت، توسعه - 4مدل 

 برابر شغلی هایمنعطف، فرصت کاری های خدمات، برنامه جبران انسانی، نیروی و توسعه آموزش
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 روش پژوهش:

نفر کارمندان اداره آموزش پرورش ناحیه  105همبستگی است . جامعه آماری پژوهش  –این پژوهش از نوع مطالعات توصیفی 

نفر به عنوان نمونه و به روش تصادفی ساده انتخاب شدند. به منظور  86شهر مشهد می باشد. که با توجه به جدول مورگان  7

ایایی آن ها توسط متخصصان تأیید شده است. جمع اوری داده ها از پرسشنامه های استاندارد استفاده شده است که روایی و پ

 صورت گرفته است. SPSSتجزیه و تحلیل داده ها نیز با نرم افزار 

 یافته های پژوهش

  تجزیه و تحلیل داده های توصیفی به شرح زیر می باشد :
 

 : شاخص های متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی1جدول 

 انحراف معیار میانگین 

 57/0 7/2 یانسان یروین وتوسعه آموزش

 6/0 31/2 خدمات جبران

 68/0 48/2 دقت با استخدام

 62/0 34/2 موثرکارکنان ارتباطات

 68/0 62/2 تیریمد توسعه

 72/0 21/2 منعطف کاری های برنامه

 64/0 41/2 برابر شغلی هایفرصت

 24/0 44/2 مدیریت استراتژیک مناابع انسانی

مشاهده می شود در جامعه آماری مورد بررسی از میان مؤلفه های مختلف مدیریت استراتژیک منابع انسانی همانطور که 

و پایین ترین میانگین  2/ 7بالاترین میانگین مربوط به شاخص آموزش و توسعه نیروی انسانی با                              مقدار  

  .می باشد 21/2میانگین                                                        منعطف با  کاری های مربوط به شاخص برنامه

 : توصیفی مولفه های متغیر اخلاق حرفه ای2جدول 

 انحراف معیار میانگین 

 36/0 2/4 مسئولیت اجتماعی

 34/0 29/4 تعلق به اجتماع علمی

 4/0 06/4 خود کارایی

 25/0 24/4 مسئولیت علمی

ای حرفه اخلاق    2/4 25/0 

و پایین ترین میانگین  29/4علمی با مقدار  اجتماع به و در خصوص اخلاق حرفه ای بالاترین میانگین مربوط به شاخص تعلق

 می باشد. 06/4کارایی با مقدار  مربوط به خود

با توجه به متغیرهای تحقیق می توانیم برای هرکدام از مولفه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی با اخلاق حرفه ای یک 

 فرضیه در نظر بگیریم. بنابراین فرضیه های تحقیق از این قرار می باشند. 

 بین مولفه ی آموزش و توسعه با اخلاق حرفه ای رابطه معنی داری وجود دارد.  -1

 دارد. وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق خدمات با جبران ی مولفه بین -2
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 دارد. وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق دقت با با استخدام ی مولفه بین -3

 دارد. وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق موثرکارکنان با ارتباطات ی مولفه بین -4

 دارد. وجود داری معنی رابطه ای با اخلاق حرفه مدیریت توسعه ی مولفه بین -5

 دارد. وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق منعطف با کاری های برنامه ی مولفه بین -6

 .دارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با برابر شغلی هایفرصت ی مولفه بین -7

 دارد. وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با مدیریت استراتژیک بین -8

 مولفه های مدیریت استراتژیک قابلیت پیش بینی اخلاق حرفه ای را دارند.  -9

به منظور فرضیه های یک تا هفت از ضریب همبستگی پیرسون و به منظور آزمون فرضیه هشت از روش رگرسیون گام به گام  

 استفاده می شود.

 انسانی با اخلاق حرفه ای: ضریب همبستگی پیرسون بین مولفه های مدیریت استراتژیک منابع 3جدول 

 آموزش 

 توسعه و

 جبران

 خدمات

 استخدام

 دقت با

 ارتباطات

 موثرکارکنان

 توسعه

 مدیریت

 کاری های برنامه

 منعطف

 هایفرصت

 برابر شغلی

 مدیریت

 استراتژیک

میزان 

 ضریب

23/0 212/0 406/0 243/0 493/0 29/0 017/0 727/0 

سطح 

معنی 

 داری

095/0 123/0 002/0 077/0 001/0 033/0 901/0 001/0 

سطوح معنی داری نشان می دهند فرضیه های سه، پنج، شش و هشت تایید می شوند و فرضیه های یک، دو، چهار، هفت  رد 

 می شوند بنابراین:

 .ندارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با توسعه و آموزش ی مولفه بین

 .ندارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با خدمات جبران ی مولفه بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با دقت با استخدام ی مولفه بین

 .ندارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با موثرکارکنان ارتباطات ی مولفه بین

 .ندارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با مدیریت توسعه ی مولفه بین

 .ندارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با منعطف کاری های برنامه ی مولفه بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با برابر شغلی هایفرصت ی مولفه بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه ای حرفه اخلاق با استراتژیک مدیریت بین

 : خلاصه مدل پیش بینی اخلاق حرفه ای از روی مولفه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی 4جدول 

آماره 

-دوربین

 واتسون

سطح معنی 

 داری

ضریب تبیین  Fآماره 

 خالص

مجذور ضریب 

 همبستگی

ضریب همبستگی 

 چندگانه

 5مدل 

 

 

61/1  

001/0  65/16  228/0  243/0  493/0  1 

001/0  74/11  288/0  315/0  562/0  2 

001/0  68/10  354/0  391/0  625/0  3 

001/0  11/10  407/0  452/0  672/0  4 

001/0  73/11  503/0  55/0  742/0  5 
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به عنوان یک قاعده کلی، اگر مقدار مشاهده از تغییرات متغیر ملاک را تبیین می کند.  55/0، 5نتایج  نشان می دهد که مدل 

 -در این فرضیه آماره دوربین .باشد، مستقل بودن مشاهدات را نشان می دهد 5/2تا  5/1بین  تقریبا شده دوربین ـ واتسون

در هر پنج مدل از سطح معنی داری برخوردار است که نشان می دهد مدل  Fواتسون در حد قابل قبولی است. همچنین مقدار 

 د.ها به طور معنی داری می توانند متغیر اخلاق حرفه ای را پیش بینی کنن

 5: ضرایب به دست آمده از مدل 5جدول

ضرایب استاندارد  

 نشده

ضرایب 

 استاندارد شده

  

 B SE Beta T Sig 

 001/0 15/7  301/0 15/2 ثابت

 001/0 28/5 52/0 037/0 194/0 مدیریت توسعه

 001/0 83/3 403/0 047/0 179/0 انسانی نیروی وتوسعه آموزش

 001/0 17/4 446/0 046/0 19/0 خدمات جبران

 001/0 32/3 346/0 037/0 122/0 منعطف کاری های برنامه

 001/0 22/3 357/0 044/0 141/0 برابر شغلی هایفرصت

 

 کاری های خدمات، برنامه انسانی، جبران نیروی وتوسعه مدیریت، آموزش ی توسعههمانطور که ملاحظه می شود پنج مولفه

 برابر می توانند به طور معنی داری اخلاق حرفه ای را پیش بینی کنند.  شغلی هایمنعطف و فرصت

 نتیجه گیری:

بر اساس مبانی نظری و اهداف مد نظر اخلاق حرفه ای و مدیریت استراتژیک منابع انسانی می توان تحقق اخلاق حرفه ای  را 

در یک سازمان به شرط تحقق اجرای مدیریت استراتژیک منابع انسانی انتظار داشت به عنوان مثال  در تعاریف اشاره شده است 

 به اتکا اب بتواند سازمان است که نوین روش هایی و فنون به کارگیری مفهوم به انسانی ابعمن در مدیریت استراتژیک رویکرد ": 

 پایبندی"  و "کند بسیج رقابتی مزیت کسب جهت در را انسانی منابع و داده مناسب نشان واکنش ناپایدار محیط برابر در آنها

چنین وجه ،  "می دهد افزایش را سالم محیط در رقابتی توان اقتصادی، قدرت از برخورداری اخلاقی، به اصول بیشتر چه هر

اشتراکی می تواند به نوعی بشارتی باشد بر امکان وجودی اخلاق حرفه ای در سازمانی که منابع انسانی آن به طریق استراتژیک 

ویژه وجود رابطه ی مدیریت می شود . البته تجزیه و تحلیل داده های پژوهش حاضر نیز تأییدی بر این ادعا می باشد . به 

شاخص های استخدام با دقت، توسعه مدیریت، برنامه های کاری منعطف با  اخلاق حرفه ای می تواند ملاکی معنی دار بین 

 برای سایر سازمان ها قرار گیرد تا با لحاظ این امر از مزیت ها و پیامدهای مثبت آن بهره مند گردند.
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 منابع : 

شرکت  عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه ( . بررسی1388اعیل زاده ، محمد )افجه ء ، علی اکبر و اسم -1

 . 9-19، صفحات  2ها، مجله مدیریت توسعه و تحول 

 کارکردهای رابطه (. تبیین1390بهرامی ، سوسن ، رجایی پور، سعید ، آقا حسینی، تقی و بختیار نصرآبادی، حسنعلی )  -2 

اصفهان، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال  استان دولتی های -دانشگاه در فنی نوآوری و انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 . 96-115، صفحات  6سوم، شماره 

 استراتژیک و انسانی منابع های مدیریت برنامه بین چندگانه و ساده (. رابطه1394حسنی، رفیق و نعمتی ، فرشاد ) -3

 . 33-56، صفحات 57، مجله پژوهش های مدیریت راهبردی، سال بیست و یکم، شماره کارکنان  توانمندسازی

مدیریت، فصلنامه اخلاق در  در حرفهای اخلاق (. مؤلفه های1395خیاط مقدم ، سعید و طباطبایی نسب ، سیده مهدیه ) -4

 .127-136، صفحات  1علوم و فناوری، سال یازدهم، شماره 

 مدیریت پژوهشی-علمی انسانی، فصلنامه حقوق از صیانت در مدیران ای حرفه اخلاق نقش ایش(. پ1396رادمرد، سعید) -5

 . 129-142، صفحات  2شماره  ،5 دولتی ، دوره سازمانهای
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