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Abstract 

This study examines ethical decision making in human resource management. From an 

ethical perspective, HRM is a complex and sensitive field because it is fundamentally based 

on human relations in an organizational context. Managers in this field usually deal with 

‘dual agency’ phenomena in which they have to be strategic partners considering the 

profitability of their organizations and also be an employee advocate simultaneously. 

Considering the importance of the issue, this study has explored the ethical decision-

making model of HRM in the pharmaceutical industry using data from 13 in-depth 

interviews adopting a qualitative research method with the Glaserian grounded theory 

approach. The findings reveal 10 ethical issues in HRM. Also ‘Ethical Reasoning’ as the 

main category and 13 subcategories sorting in five groups of contingency factors: 

‘industrial’,’ organizational’, ‘occupational’, ‘personal’ and ‘situational’ emerged from data 

analysis. The findings show how each of these contingency factors can activate a particular 

type of moral reasoning. In addition to theoretical contribution, the final model has useful 

practical implications for practitioners in the field of HRM, especially in Iran 

pharmaceutical industry. 
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 چکیده
انسانی از پردازد. مدیریت منابعیانسانی مگیری اخلاقی در مدیریت منابعتحقیق حاضر به بررسی موضوع تصمیم

رو هستند  روبه« عاملیتّ دوگانه»شود. مدیران این حوزه اغلب با پدیده بعُد مسائل اخلاقی، موضوعی حسّاس محسوب می
که براساس آن باید هم نقش شریک راهبردی سازمانی را ایفا کرده و سودآوری را درنظر بگیرند و هم از منافع کارکنان 

انسانی مصاحبه عمیق با مدیران منابع 76آمده از  دست های بهراستا این پژوهش با استفاده از داده د. درهمینحمایت کنن
گیری اخلاقی این بنیاد با رویکرد گلیزری، به تبیین الگوی تصمیم داده فعّال در صنعت دارو و با روش کیفی نظریه

استدلال »علاوه مقوله  دهد. بهدر این حوزه را نشان می« له اخلاقیمسئ»مورد  71های تحقیق مدیران پرداخته است. یافته
، «صنعتی»فرعی که خود درقالب پنج دسته عوامل اقتضائی  مقوله 76عنوان مقوله محوری تحقیق در کنار  به« اخلاقی
دهد که تحقیق نشان میها ظاهر شدند. مدل اند، از درون دادهبندی شدهطبقه« موقعیّتی»و « فردی»، «شغلی»، «سازمانی»

باشند. الگوی نهایی پژوهش نوع خاصی از استدلال اخلاقی این مدیران می کنندههریک از عوامل اقتضائی، فعاّل
 دارد. را طور خاص صنعت دارو در ایران کاربردهای عملی برای فعّالین این حوزه و به ،افزایی بالابر سهم دانش علاوه
 

 انسانی گیری اخلاقی؛ مدیریت منابع تصمیم مسئله اخلاقی؛: کلیدواژه
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 مقدمه
در سطح . بوده استها انسانی در سازمانای در بخش مدیریت منابعهظملاحگذشته شاهد رشد قابل هده

 هاا پیادا کارده اسات    ت سازمانموفقیّکسب مزیت رقابتی و در  راهبردینقش  ،انسانیمدیریت منابعجهانی 

المللاای و هااای باایننامااهیهگوا ،ههااای آموزشاای، ماادارگ دانشااگا دوره (.62: 6179و همکاااران،  7)بااون

نیااز بارای   داناش مورد و  هاا کنناد شایساتگی  که تلاش میاند شکل گرفته زمینهدر این  یهای مختلف انجمن

شاود  بینای مای  پایش شاود و  نیاز روشان ارزیاابی مای     حرفاه  ایان  هفعّالین این حوزه را فاراهم آورناد. آیناد   

 (. 612: 6174، 6)کوهِن باشددر آن زیاد نیز  بعدی های دههدر های شغلی  فرصت

تر  انسانی موضوعی است که کمدر مدیریت منابعاخلاق  ها، موضوعاین پیشرفترغم علی ،حالعیندر

اعضاای  بار زنادگی    مادیریت مناابع انساانی   رغم تأثیر عمیاق تصامیما    علیمورد توجه قرار گرفته است. 

عناوان عامال    هگرفتن از تصویر سنّتی خود با  درحال فاصله انسانیمنابع هایواحدکه  رسدنظر می به سازمان،

مبناای  برگیاری خاود   شاکل  هاولیا  انساانی در دوران کارکناان هساتند. مادیریت مناابع     وضاعیت  هارتقادهند

 هجایگاویژه در تلاش برای دستیابی به  هاخیر ب های دههاما در  ،ایجاد شداجتماعی قوی و  گرایشا  ارزشی

  علاوم اجتمااعی نیاز    تقاارنی در تحقیقاا   تقارن شده است. چنین عادم  دچار نوعی عدم ،میان مدیران ارشد

ها در طاول  اخلاق و مسئولیت اجتماعی سازمان هکه تعداد مطالعا  تجربی در حوز حالیمشخص است. در

هاای اخلاقای   کاز بار دغدغاه   طور مشخص متمر ههای ژورنالی که باما مقاله ،است یافتهگذشته افزایش  هده

و همکاران،  5؛ دسیلوا6178و همکاران،  6)سیمواِس است کمیاب ،دنمدیریت منابع انسانی باش هفعّالین حوز

6172 .) 

را به موضوع  این تلزوم اهمیّ ،های اخیر تلاش کرده استدر سال 4انسانیمدیریت منابع جهانی انجمن

توسط این انجمن ارائه شده  که 2انسانیمدیریت منابعع شایستگی مدل جام فعّالین این حوزه یادآوری کند.

کند کاه یکای   معرفی می انسانیمنابعیک مدیر  هایشایستگیترین عنوان اصلی هکلیدی را ب عامل نُه ،است
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 (. 619: 6174)کوهن،  است 7اخلاقی اقدام ،از آنها

اجتمااعی مادیریت    هاای مسائولیت  هیندر زم تحقیقا اخیر شاهد افزایش  هده گرچه هدانشگا هحوزدر 

در ساطح مباحا     عموماا   مقاالا  اما این (، 116: 6179و همکاران،  6)جارل استورم بوده استانسانی منابع

تار   کام  و تعاار  مناافع کاارگر و کارفرماا مطار  شاده       و قادر  اساتخدامی، رواباط   رواباط   :نظیر کلان

و تعاداد آنهاا نیاز نسابت باه       دادهنظر قرار ح فردی را مدّانسانی در سطمدیران منابعخودِ تصمیما  اخلاقی 

، حاوزه ایان  هاای اخلاقای در   بحا   طاورکلی  هبا موضوعا  تحقیقاتی در این زمینه اندگ است.  همجموع

پاردازی  ( نیز معتقدند نظریاه 6178و همکاران ) 5(. براگا644: 6176، 6)گرینوود مند و پراکنده استغیرنظام

تر بعُد اخلاقی را در  یریت منابع انسانی ضعیف بوده است. اکثر مقالا  این حوزه،کماخلاق در مد هدر زمین

و  4«تناسب راهباردی »می چون هیانسانی لحاظ کرده و توجه خود را بیشتر به مفاها و  اقداما  منابعسیاست

 (. 664: 6172اند )دسیلوا و همکاران، منابع انسانی معطوف داشته 2«بهترین اقداما »

هاای  زمینهسه دهه در بیش از که در طول  مقاله هزار79حدود با بررسی ( 6171و همکاران ) 1رکولیما

روناد تحقیقاا  در ایان حاوزه      9نگااری چاا  رسایده اسات، باه نقشاه      باه انساانی   مرتبط با مادیریت مناابع  

صور  کلان و نه  هلب بانسانی اغدهد که اخلاق در مدیریت منابع مینشان نیز . نتایج این بررسی اند هپرداخت

انساانی را از   نگاری موضاوع اخالاق در مناابع   های فردی مطر  شده است. این نقشهگیریدر سطح تصمیم

 که لازم است تحقیقا  آینده به سمت آن حرکت کنند.  دانسته است 8«پدیدارشوندههای گیری جهت»نوع 

طور  هانسانی ب گیری اخلاقی است. مدیران منابعهای تصمیمتاز موقعیّ هانسانی آزمایشگا مدیریت منابع

معاروف   71«وفااداری دوگاناه  یاا   عاملیّات » هکه به پدیدندجهویژه با دوگانگی نقش و تقاضاهای متضاد موا

دیگر مجبورند انتظاارا  ساازمانی در    نیازهای کارکنان پاسخ داده و ازسوی طرف باید به است. آنها از یک
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ایان   .(6179و همکااران،   7)اسامیت  وری ساازمانی را مادّنظر قارار دهناد    افازایش عملکارد و ساودآ    هحوز

: 6112، 6کارده اسات )لاوری   های اخلاقی در این حرفه ایجاد هیقوی برای دورا یبستر های نقش،تعار 

716 .)  

 هسسا ؤکناد. م انسانی در ایران از چناد جهات اهمیّات بیشاتری پیادا مای      اخلاق در مدیریت منابع مسئله

 ههاایی چاون سارمای   لفاه مؤکه  5وضعیت جهانی کامیابی هترین گزارش خود درباردر تازه( 6178) 6لگاتیوم

کناد، ایاران را   کشورها را بررسی می وکار دراجتماعی، وضعیت اقتصادی، وضعیت سیاسی و محیط کسب

تمااد،  هاایی چاون اع  اساس شاخصه اجتماعی برسرمای. 4کشور جهان قرار داده است 721میان  778در رتبه 

وزار  فرهنگ و ارشاد اسالامی  . شودروابط اجتماعی، رفتارهای اخلاقی و مشارکت اجتماعی سنجیده می

هاای  هاا و نگارش  ارزش»سه موج پیماایش   7685و  7696، 7618های در سه طر  تحقیقاتی جامع در سال

نزولای اعتقااد ایرانیاان باه     روناد  نیاز  انجاام داده اسات. ارزیاابی نتاایج ایان تحقیقاا         ایاران را در « ایرانیان

 هد. دشان را نشان میبودن جامعه اخلاقی

هاای  دارد. فسااد و اخاتلاس  ن بهتریوضعیت  ،عمومینسبت به اخلاق  نیزهای ایرانی اخلاق در سازمان

اسااس  برباشاند.  های دولتای و خصوصای مای   کننده در بخشتأمل و نگران ازجمله مسائل قابلمالی  بزرگ

چهارم پایین  یک به نزدیک گروههای اخیر اغلب در ایران در سال( 6179) 2شفافیّت جهانیسازمان گزارش 

های دولتی و خصوصای را  نیز رضایت بالایی از سازمان میان ایرانیانشده  انجامتحقیقا  . جدول بوده است

 ،گرانای  ز بیکااری و را پس ا هادر سازمان« بازی پارتی»درصد ایرانیان  94بیش از  دهد.میان مردم نشان نمی

ارکناان ایرانای   درصد آنها معتقدند مدیران و ک 21دانند و بیش از گیر جامعه می سومین معضل مهم گریبان

)گاودرزی،   عملکرد ضاعیفی دارناد  سازمانی را  رعایت قوانین و مقرّو  شناسینظر وجدان کاری، وقتاز

 (. 7685یگانه، ؛ جوادی7696

ت از برای کسب مشاروعیّ  منابع انسانی هحوزگرایش کارکنان و مدیران  این مسائل،جدای از در ایران 

مادیریت  . اساساا  ماوج جنابش جهاانی     مشهود است ی خود،ارشد سازمان و تثبیت جایگاه شغلنظر مدیران 
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در سازمان و برای این شکل گرفات  انسانی  مدیریت منابع تِبحران مشروعیّ هنتیجانسانی در  منابع راهبردی

انساانی در ساودآوری    هتواند با استفاده از سرمایانسانی می دیران ارشد نشان دهد که مدیریت منابعکه به م

تی گیاری وضاعی  اینها باه شاکل   ههم(. 671: 6177و همکاران،  7)ون بارن ایفا کند مهمی مالی سازمان نقش

ساازمان   راهبردییک شر ، تلاش کنندآنکه حامی کارکنان باشنداز که مدیران در آن بیش شده است منجر

 (.711: 6174، 6)مارچینگتون شوند

گیری اخلاقی مدیران منابع انسانی در سطح فردی بوده است. این موضاوع  تمرکز این تحقیق بر تصمیم

گیری اخلاقای  گیرد. در رابطه با تصمیمگیری اخلاقی مدیران در سازمان قرار میطور خاص ذیل تصمیم هب

و  4لار ه، 6171، 5؛ شوارتز6179و همکاران،  6) روسلت انجام شده است هتوج لاگرچه تحقیقا  قابمدیران 

های ناسازگار در تحقیقاا  تجربای   ها که به یافتهاین مدل نظریهای  اما جدای از ضعف (6172همکاران، 

را باا رویکارد کیفای    گیری اخلاقی در مدیریت منابع انسانی طور خاص تصمیم هیک ب هچ منجر شده است،

  .اندبررسی قرار نداده مورد

 ،اناد های سازگار در تحقیقا  تجربی منجر نشدههای نظری موجود به یافتهله که مدلئبخشی از این مس

محققاان معتقدناد    (.6172)شاوارتز،   ها بوده اسات شده در تدوین این مدل گرفته کار هدلیل روش تحقیق ب هب

هاای کیفای کاه معناا را     نتیجه روشفردی است و در مسئلهترین حالت یک گیری اخلاقی در اصلیتصمیم

ماا را نسابت باه     یهنمایناد و آگاا  کنند، رفتار وی را تبیین میکنند، نیّت و قصد فرد را درگ میکشف می

عناوان   هبا  های مرسوم کمیّبه روش بهتری نسبتدهند، انتخاب گیری اخلاقی ارتقا میعوامل پشت تصمیم

گیاری اخلاقای تنهاا    تصامیم  هدر زمینا هاا  پژوهشاغلب باشند. حقیقاتی میت هروش پژوهش برای این حوز

گیری اخلاقی مدیران در سازمان بسانجند. لازوم انجاام    کنند تأثیر تعداد اندکی متغیر را بر تصمیمتلاش می

گیاری اخلاقای در ساازمان را ماورد تحلیال قارار دهناد و آن را        یند تصامیم اتحقیقاتی که مستقیما  خودِ فر

 شود.احساس می ،تحلیل کنند و صور  نظری تجزیه هب
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در طاور خااص    هب اما ،است اخلاق سازمانی انجام شده هموجی از تحقیقا  در زمیننیز اگرچه در ایران 

باوده )مهادوی و   ثر بر آن تعاداد مقاالا  انادگ    ؤو عوامل مدر سطح فردی گیری اخلاقی تصمیم رابطه با

؛ عابادی جعفاری و همکااران،    7685؛ محمدی الیاسی و باادلی، 7681ان، ؛ مهرانی و همکار7698پور،  علی

نادارد.   در ایاران وجاود  انساانی   گیری اخلاقی مادیران مناابع  تصمیم هدر زمینجامعی تحقیق  یچه ( و7681

انساانی باا چاه مساائل اخلاقای در محایط کاار خاود مواجاه          اولا  مدیران منابع این موضوع که ،اساس براین

و چه عاواملی در تصامیم آنهاا     کنندگیری میانیا  هنگام رویارویی با این مسائل چگونه تصمیمشوند و ث می

تر به نیاز به درگ عمیق باتوجهتحقیق  هلازم به ذکر است که جامع. این تحقیق خواهد بود مسئله ،نقش دارد

 7برایاان لینهاان و اُ . های دارویی محدود شده استانسانی شرکت محقق از موضوع پژوهش به مدیران منابع

م شاده اسات، تأکیاد    بنیاد و میان مدیران مناابع انساانی انجاا    تحقیق خود که با روش نظریه داده ( در6171)

اخلاق سازمانی منجار   هتری در زمینهای عمیقکردن پژوهش کیفی به یک صنعت به یافتهدارند که محدود

بهتر در نسابتا   شارایط ماالی  دلیال   هبا  های اخیار سال ویژه در هب ال در صنعت داروهای فعّ شرکتخواهد شد. 

انساانی،  مادیریت مناابع  هاای  نظاام  بهبود ایجاد و با سرعت بیشتری به سمتمقایسه با بیشتر صنایع در ایران، 

 این زمینهاند. آنها در انسانی خود پیش رفتهواحدهای منابع هجذب نیروهای متخصص در این زمینه و توسع

اناد.  کار گرفتهرا در این حوزه بهای داشته و نیروهای با تجربه خوبیهای و پیشرفت بهتری هاگذاریسرمایه

ای توانند با مدیران منابع انسانی حرفهای است بر این امر که محققین این پژوهش کیفی میاین عوامل نشانه

 ای در این صنعت در مقایسه با صنایع دیگر سروکار داشته باشند. و با تجربه

 

 مبانی نظری

 اخلاق در مدیریت منابع انسانی

هاایی  اصاول، قواعاد و ارزش   را برخای آن ای مبهم، پیچیده و گریازان از تعریاف اسات.    واژه ،اخلاق

: 6171، 6)اوپادیاای و ساینق   هاا هساتند  گر تصمیما  و رفتارهای افراد و گاروه  اند که هدایتتعریف کرده

بزرگتر انطباق داشاته و   هکه با استانداردهای قانونی و اخلاقی جامع داندتصمیمی را اخلاقی می 6جونز. (71
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نیااز  ها در سازمان. (458: 6119، 7کرو)تنبرانسل و  نرساند ضررنتایج آن برای دیگران سود داشته یا به آنها 

وکاار  اخلاقی در تعاار  باا تقاضااهای کساب     ملاحظا  کهشود گیری اخلاقی زمانی ایجاد میبه تصمیم

و قاانون نیاز در آن حاوزه مشاخص و      ایجاد شاود تعار  مختلف،  نفعانذیهای منافع یا ارزشو بین  دهبو

 (.771: 6179و همکاران،  6)ساووراف نباشدشفّ

کارمنادیابی و   انساانی،  نیاروی ریزی برنامهنظیر  یندهای سازمانیاای از فرانسانی مجموعهمدیریت منابع

 و ، رواباط کارکناان  جباران خادما   یت عملکارد، یاادگیری و توساعه،    تحلیل شغل، مدیرو جزیهت، انتخاب

 کنناد عمال مای  دستیابی به اهاداف ساازمانی    راستایدرمجموع درسلامت کارکنان است که  و ایمنی، رفاه

کاه   این حوزهتقاضاهای چندگانه از افراد شاغل در انسانی مدیریت منابع هدر زمین(. 7686پور و آغاز،  )قلی

ای و سازمانی افراد باا یکادیگر تعاار  پیادا     ها، انتظارا  و نیازهای فردی، حرفهقادا ، ارزشدر آنها اعت

، 6دهاد )پیمنتاا  قارار مای  اخلاقای   گیاری های تصمیمتانسانی را در موقعیّ ، مدیران و کارکنان منابعکندمی

6174 :64.) 

دیادگاه جریاان    .7 :هسه حاوز به توان انسانی را می مدیریت منابع ههای حاکم بر مطالعا  حوزپارادایم

. ایان  استدیدگاه جریان اصلی  ،. پارادایم رایجتقسیم کرددیدگاه اخلاقی . 6 و دیدگاه انتقادی .6، 5اصلی

تی تجاویزی  یه، ماا اسات ، بر اقداما  عملای متمرکاز   بودهمریکایی امدیریت  بر دیدگاه جریان فکری مبتنی

دساتیابی  و وکاار  انسانی در رسیدن به اهداف کسب ش مدیریت منابعنق هگرایاناساس فر  تقلیلدارد و بر

شاده در ایان پاارادایم     تحقیقا  آکادمیک انجامعلاوه  هب .شکل گرفته است سازمانی وریبه کارایی و بهره

شناساانه  نظار جامعاه   های تجربای اسات. ایان نگااه از نقطاه     بر داده های عملی مبتنیه توصیهبیشتر دربرگیرند

  .(649: 6176)گرینوود،  داردیا کارکردگرایی  نظامد حفظ رویکر

گردد. مارکس برمیکارل یند کار و آراء اآن به تحلیل فر هریش کهانتقادی است  دیدگاه ،پارادایم دوم

عمال قادر   کنترل، اِ ابزاری برای پوشش واقعیت سیاهِ انسانیمدیریت منابعهای اساسا  ایده ،در این دیدگاه

شاود،  که در جریان اصلی مطر  می گونه انسانی آنکارکنان هستند. در این دیدگاه مدیریت منابع و استثمار

جهت باازتعریف رواباط اساتخدامی    ابزاری درصرفا   آناقداما  بوده و شده  موضوعی شعاری و دستکاری
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، 6باریج و کیناوی  ؛ دل7886، 7تاونلی ) سازمان را قابل پذیرش و تلطیف ساازند  قبول قابلتا اعمال غیرهستند 

 (. 6176و  6116؛ گرینوود، 6171

 مادار اخلاقانسانی  گیرد. مدیریت منابعاصلی و انتقادی قرار می رویکرد اخلاقی میان دو جریان فکریِ

، ایان  قارار بگیارد  راستای منافع کارفرماا  درالزاما  برخلاف جریان اصلی که معتقد است منافع کارکنان باید 

تقاادی ایان تعاار  را طبیعای و     اماا بارخلاف جریاان ان    ،متفاو  اسات  این دوه منافع پذیرد کله را میئمس

شناسای صانعتی   عنوان بخشی از مطالعا  جامعه هانسانی ب . تحلیل اخلاقی مدیریت منابعبیندمیمدیریت  قابل

بارای  ( 6111) 6لی و وودآلنوینسات  .مایلادی آغااز شاد    81 هو مدیریت انتقادی در انگلستان و در اوایل ده

اماا  مریکاا  اکلان )ماکرو( دادناد. در   سطحدر انسانی  مدیریت منابعفراخوانی برای تحلیل اخلاقی بار  اولین

در  .(6176، 6116شاد )گریناوود،   مای سطح خُارد )میکارو( مطار     بیشتر در   در این حوزهاخلاق موضوع 

 6176این زمینه کمک کرد. در ساال  های بیشتر در به بح نیز های بعدی گفتمان اخلاق و حقوق بشر سال

دلیل کمبود مطالعا  نظری آکادمیک در این زمینه، فراخاوانی بارای ارساال     هوکار باخلاق کسب همجلنیز 

و  2؛ کاساتیا 6176، 4؛ مورناد و ماریمن  6176، 5) رودس و هااروی  دادارائاه   حاوزه مقالا  مفهومی در این 

 (.6176همکاران، 

 

 یگیری اخلاقهای تصمیممدل

مختلفای را بارای   اخلاقای  گیاری  تصامیم  توصایفی  هایوکار تا به امروز محققان مدلدر ادبیا  کسب

 (7)جادول  . اناد ارائاه داده  ،کنناد وفصال مای  هاا مساائل اخلاقای را حال    تبیین اینکه چطور افراد در سازمان

  دهد.ها را نشان میترین این مدل مهم
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 اخلاقی در سازمان گیریهای تصمیممدلترین  مهم. 5جدول 

 توضیح ، سالنویسندهمدل، 

 گیری اخلاقیمدل اقتضایی تصمیم

(Ferrel & Greshm , 1985) 

 خیزند. های اخلاقی از محیط اجتماعی و فرهنگی برمی یدو راه -

ها( بر )افراد تأثیرگذار و فرصت عوامل فردی )دانش، ارزش، نگرش ونیتّ( و عوامل سازمانی -

 ثرند.ؤقی مدیران مگیری اخلاتصمیم

 و ارزیابی رفتار بر عوامل فردی و سازمانی اثرگذار است. به رفتار ختم شدهگیری تصمیم -

 ایمدل عقلایی چهارمرحله

  (Rest, 1986) 

، قضاو ، قصد و نیتّ و رفتار تشکیل شده یگیری اخلاقی از چهار گام متوالی آگاهتصمیم -

 است.

 تموقعیّ -مدل تعاملی فرد

(Trevino, 1986) 

 در کدام مرحله توسعه شناختی فرداخلاقی بستگی به این دارد که  یشیوه تحلیل دوراه -

 قرار دارد.  اخلاقی

)بستر  دو دسته عوامل فردی )قدر  ایگو، وابستگی میدانی و کانون کنترل( و عوامل موقعیّتی -

اخت اولیه فرد نسبت ، فرهنگ سازمانی و خصوصیّا  شغلی( بر شنبیرونیشغلی، فشارهای 

 گذارند. ثیر میأاخلاقی ت یبه دوراه

در  گیری اخلاقی مدیرانمدل تصمیم

 بازاریابی

(Dubinsky & Loken, 1989) 

 درباره رفتار اخلاقی تأثیر دارد. فردیاعتقادا  رفتاری و ارزیابی پیامدهای رفتار بر نگرش  -

 معی در رابطه با رفتار اخلاقی تأثیر دارد.اعتقادا  هنجاری و انگیزه انطباق بر هنجارهای ج -

و هنجارهای جمعی منجر به قصد و نیتّ اخلاقی شده و آن نیز به رفتار اخلاقی فردی نگرش  -

 .  انجامندمی

 نظریه اقتضاء مسأله

(Jones, 1991) 

، «فوریتّ زمانی»، «احتمال اثر»، «بزرگی پیامدها»لفه ؤله دربرگیرنده شش مئشدّ  اخلاقی مس-

گیری بوده و بر مراحل مختلف تصمیم« احساس نزدیکی»و « اجماع اجتماعی»، «تمرکز اثر»

 اخلاقی اثرگذار است.

-نظریه شبکه اجتماعی در تصمیم

 گیری اخلاقی

(Brass et al., 1998) 

 ای از روابط اجتماعی مورد تحلیل قرار داد. شبکه بسترتصمیم گیری اخلاقی افراد را باید در  -

رابطه ع روابط )قدر ، چندگانگی، عدم تقارن، مقام( و ساختار روابط )چاله ساختاری، نو -

گیری افراد در مسائل اخلاقی  کننده تصمیم دو عامل اصلی تعیین گانه، مرکزیتّ، چگالی(سه

 هستند.

 مدل شهودگرایی اجتماعی

(Haidt, 2001) 

 گیری اخلاقی احساسا  و شهود در تصمیم مهم نقش -

اخلاقی  حجهت توجی تنها  و  اخلاقی با شهودهای اخلاقی آغاز شده و استدلال اخلاقیقضا -

 آید.کار می هب

گیری شناختی تصمیممدل عصب

 اخلاقی

(Reynolds, 2006) 

 گیری اخلاقی دو پردازشیتصمیم - گیری اخلاقی شناختی به تصمیم رویکرد عصب -

 ی نیست.یند خطی و متوالاگیری اخلاقی یک فرتصمیم -

گیری اخلاقی صور  رفت و برگشتی در تصمیم ه)شهود( ب  X)منطق( و سیستم   Cسیستم  -

 نقش دارند.
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 توضیح ، سالنویسندهمدل، 

 معنابخشی -مدل شهودی

(Sonenshein, 2007) 

 : گیری اخلاقی از سه مرحله تشکیل شده استتصمیم -

ها، مراجع انگیزهشود. انتظارا ، ساخته میمعنا یافته و گیرنده له در ذهن تصمیمئابتدا مس -

 ها در این مرحله نقش دارند. اجتماعی و بازتبیین

و  یکند. تجربه فردصور  شهودی درباره مسئله اخلاقی قضاو  می هدر مرحله دوم فرد ب -

 ترین عوامل اثرگذار هستند. مهمفشارهای اجتماعی در این مرحله 

 پردازد.خود میتصمیم  هدر مرحله آخر درصور  لزوم فرد به تبیین و توجی -

 شناسی تصمیم اخلاقیمدل سنخ

(Tenbrunsel & Crowe, 2008) 

 گیری به دو صور  است:بودن عمل جداست. تصمیم بودن عمل از تعمدّی اخلاقی -

تصمیم در این حالت دو گونه است )تصمیم  نتیجهآگاه دارد که  مسئلهفرد از بعُد اخلاقی  .7

 قی تعمدّی(اخلاقی تعمدّی یا تصمیم غیراخلا

تصمیم در این حالت نیز دو گونه است  نتیجهآگاه ندارد که  مسئلهفرد از بعُد اخلاقی  .6

 )تصمیم اخلاقی غیرتعمدّی و تصمیم غیراخلاقی غیرتعمدّی(  

 های اخلاقیمدل پایه
MFT 

(Graham et al., 2013) 

 بستررا باید در  فهای مختلو فرهنگ های اخلاقی مشترگ میان جوامعهای ارزشریشه -

 تکامل انسان شناسایی کرد. 

 واسطه هبا یادگیری ب گرفته وشمول در اثر تکامل در ذهن انسان جای  های اخلاقی جهانپایه -

آسیب، انصاف/ فریب،  های اخلاقی عبارتند از مراقبت/کنند. این پایهفرهنگ تغییر می

مراتب قدر  و درنهایت  با سلسله مخالفت مراتب قدر / خیانت، رعایت سلسله وفاداری/

 .حرمتی/  بیحرمت

 گیری اخلاقی رهبرانتصمیم

(Heyler et al., 2016) 

اخلاقی، مالکیت  یگیری اخلاقی از پنج مرحله متوالی تشکیل شده است: آگاهتصمیم -

 نهایی تصمیم.  پیامدگیری اخلاقی، شهامت اخلاقی و اخلاقی، تصمیم

 تصمیم بر ثمربخشی اخلاقی اثرگذار است. اخلاقی و نتیجه یآگاه -

 گیری اخلاقیمدل یکپارچه تصمیم

(Schwartz, 2016-2017) 

ارزشی، شایستگی اخلاقی(  نظامقابلیت اخلاقی )بلوغ اخلاقی، . 7ی فرد: اخلاق الف( کاراکتر -

 تعهّد اخلاقی )هویتّ اخلاقی، اراده اخلاقی، شجاعت اخلاقی( و . 6و 

 (.6172) مدل  ثرندؤگیری اخلاقی ممینه فردی( بر تصمیمزله، محیط، ئتی )مسعوامل موقعیّب( 

گیری اخلاقی در تصمیمشناسی  ها و تمایلا  روان، سوءگیریاخلاقی نقش موانعباید به  -

 .  (6171توجه شود ) مدل 

 

کاه   ه شاناختی باه اخالاق   توساع  نگااه ریشاه در   اخلاقای گیاری  تصمیم هبیشتر تحقیقا  حاضر در حوز

، 6؛ بالام 7811، 7)کالبرگ و هِارش  مطر  شد، دارند 7کالبرگ لورنس شناس معروف بار توسط روان اولین
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رویکردهای عقلایی  هزمردر شناسی شکل گرفت و با اقتباس از آراء ژان پیاژه در روان . این مدل که(7899

 بیناد تعمّادی مای   اخلاقای  اساتدلالِ بار   افراد به مسائل اخلاقای را مبتنای   های، پاسخگیردیا شناختی قرار می

. کالبرگ معتقد بود کودکان در طول مسیر رشد خود تا بزرگسالی سه سطح و شش (141: 6172)شوارتز، 

 قارار دارناد    6پیشاعرفییا سطح اخلاق مراحل یک و دو در سطح اول  کنند.بلوغ اخلاقی را طی می همرحل

  و میل به پاداش است. مراحل سه و چهار در سطح دوم ترس از مجازا ،گیری فردمبنای تصمیمکه در آن 

هاای  جهت سازگاری با گروهتلاش در آنگیری در مبنای تصمیمکه  گیرندقرار می  5رفیاخلاق عُیا سطح 

که در سازند را می 4اخلاق پساعرُفیسطح  نزدیک و تبعیت از قوانین جامعه است. نهایتا  مراحل پنج و شش

، 2)چاناگ و هساو    شاود  قراردادهای اجتماعی رفته و بر اصول عام و فراگیر مبتنای مای   اخلاق فراتر ازآنها 

6171 :424.) 

ای یندی عقلایی و چهارمرحلاه اگیری اخلاقی را درقالب فر( با اقتباس از کالبرگ تصمیم7892ست )رِ

رین گزینه بین ت )انتخاب مناسب 9)تشخیص مسئله اخلاقی(، قضاو  اخلاقی 1اخلاقی یدید که از آگاهمی

)عمل برمبناای   71س امور( و رفتار اخلاقیأقراردادن مسئله اخلاقی در ر )اولویّت 8آلترناتیوها(، نیّت اخلاقی

( نیز مبنای مدل خود را 7892) تروینو (.779: 6179)ساوور و همکاران،  تشکیل شده است تصمیم اخلاقی(

های عقلایی را متناساب باا شارایط تصامیما      مدل تلاش کرد تاحال  رویکرد کالبرگ قرار داد، اما درعین

بود کاه   الگوی نظری اوکند. بعد از ارائه  تکمیلتی عوامل فردی و موقعیّای از و برمبنای مجموعه سازمانی

گیری اخلاقای افاراد در   رسی تأثیر متغیرهای فردی و موقعیّتی بر تصمیمجریانی از تحقیقا  تجربی برای برّ

 (.6172، 76؛ کولیبرگ و میهلیک748: 6178، 77) اِلم آغاز شد هاسازمان

هاای اخلاقای باه    گیاری باار توجاه محققاین مادیریت را در موضاوع تصامیم       برای اولین( 7887)جونز 
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 هدامنا . 7کاه عاواملی چاون     7«شدّ  اخلاقی»های خودِ مسئله اخلاقی جلب کرد. او با معرفی سازه ویژگی

)احتمال اینکه تبعا  عمال   6احتمال اثر .6بودن عمل، ر خوب یا بدبر س اجماع اجتماعی .6پیامدهای عمل، 

افتد تا زمانی که پیامادهای آن  از وقتی که عمل اتفاق می زمانی ه)فاصل 6فوریّت زمانی .5واقعا  اتفاق افتد(، 

شناسی، اجتماعی، فرهنگی و فیزیکی به کسانی اسات کاه    نزدیکی )حس نزدیکی روان .4شوند(، ظاهر می

را  بین تعداد افراد درگیر و بزرگی عمال اخلاقای(   ه)رابط 5تمرکز اثر .2گیرند( و له قرار میئثیر مسأت تحت

پیشاروی   هاای  خاودِ مسائله   گیری اخلاقای را ویژگای  عامل اصلی اثرگذار بر مراحل تصمیمگیرد، برمیدر

 (. 124: 6178همکاران،  4)لو دانست گیرندهتصمیم

گیاری  تصامیم تحلیال  اجتمااعی در   هشابک روش از رویکاردی متفااو    در  (7889) برس و همکااران 

ع و سااختار رواباط   بلکاه ناو  مهم هستند، تنها عوامل فردی و سازمانی  استفاده کردند. به نظر آنها نه اخلاقی

چنادگانگی  و . قادر   شاوند کننده در ایان زمیناه محساوب مای    وامل تعیینگرهای سازمانی نیز عمیان کنش

جملاه ماوارد مطار  در رویکارد شابکه اجتمااعی باه        مقاام از  مسائله  قادر  و  رواباطِ ن روابط، عادم تقاار  

 .گیری اخلاقی هستند تصمیم

شاهودی و  تاا   هیاخلاقای ما شناختی معتقد بود تصامیم   -عقلایی هایرویکردبا انتقاد از ( 6117) 2هایت

)کریشاناکومار و   ردگیا شود و اساتدلال معماولا  پاس از آن در ذهان فارد شاکل مای       ناخودآگاه گرفته می

باه تحلیال   ، 8شاناختی عصاب  ( با استفاده از رویکارد 6112) 9رینولدز ،اساس برهمین(. 666: 6176، 1ریمف

 ،71)سالوادور و فولجر عاطفه( پرداخت-شناخت )منطق هپردازش دوگان نظاماساس گیری اخلاقی برتصمیم

شناسای تکااملی و    بار روان  باا تکیاه  فااو  و  با اقتباس نگرشی کاملا  مت ( 6176) گراهام و همکاران .(6118

اسااس آن رفتارهاای   را ارائاه دادناد کاه بر    77های اخلاقای پایه ه، نظریو علم ژنتیک اصول سازگاری انسان

. دتکامال پیادا کار    ههای داروینیسم در زمینبر دیدگاه شمول دارند و آنها را باید باتکیه اخلاقی مبنایی جهان
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شاده مادلی    ارائاه  هاای نظریاه باا تجمیاع    (6171و 6172)در این حوزه شوارتز  ترین تحقیقا  نظریدر تازه

ه است که به نوعی ترکیبی از چند مادل پیشاین در   گیری اخلاقی در سازمان ارائه دادیکپارچه برای تصمیم

 این زمینه است.

 

 پیشینه پژوهش
، (7)در جادول   شاده  شااره هاای ا هاای مفهاومی و نظریاه    مدل مبنایگیری اخلاقی بردر رابطه با تصمیم

 های تجربی زیادی تا به امروز در این زمینه صور  گرفته اسات. ایان تحقیقاا  باه بررسای نقاش      پژوهش

هاای شخصایتی،   ت، مذهب، ویژگای ت، سن، تحصیلا ، تجارب کاری، ملی ّعوامل متنوعی همچون جنسیّ

هاای آموزشای   لاقای، برناماه  گیاری، جاوّ اخلاقای، کادهای اخ    های تصمیمها، سبککانون کنترل، نگرش

 تحلیال ه فرااند. چندین مقالهای اخلاقی پرداختههای پاداش و تنبیه و مشوقّنظاماخلاقی، فرهنگ سازمانی، 

 6؛ لاوئی 7885، 7اند )فورد و ریچاردسونطور جامع بررسی کرده هرا بحال نتایج این مقالا  تجربی تا به نیز

 ،حاال  (. درعاین 6114، 4؛ افُاالن و باترفیلاد  6174و همکاران،  5هر ؛ ، لن6176، 6؛ کرفت6111و همکاران، 

قدیمی نیازمند بازنگری است  نظری هایاستفاده از مدل دهند کهنشان میفراتحلیل  هایپژوهشمامی این ت

استفاده گیری اخلاقی مدیران و درگ موضوع تصمیمو لازم است بیشتر از رویکردهای کیفی برای تحلیل 

شده در ایان حاوزه تاک تئاوری یاا بادون تئاوری         بیشتر مقالا  تجربی انجامدهد ها نشان می بررسی شود.

 . (6174؛ لنهر  و همکاران، 6119)تنبرانسل و کرو،  تئوری در این زمینه مشهود است هتوسع هستند و خلأ

ان باه  تاو اخالاق در مادیریت مناابع انساانی مای      هشده در داخل کشاور در حاوز   از میان تحقیقا  انجام

بنادی معیارهاای   خود به شناسایی و اولویّت ه( اشاره کرد. آنها در مقال7687پور و همکاران )پژوهش نایب

اند. در این تحقیق، هفت معیاار  مراتبی فازی پرداخته وش تحلیل سلسلهانسانی، به راخلاقی در مدیریت منابع

کااری، جلاوگیری از    قتصاادی، صاداقت  اخلاقی شامل امنیّت سوابق کارکناان و امنیّات کااری، عادالت ا    

شناسی، با اساتفاده از نظارا     بازی، حقوق کاری، سلامت و ایمنی کارکنان و مشاوره روان تبعیض و پارتی
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شاده در ایاران در رابطاه باا      تحقیقاا  انجاام  اند. در رابطه باا  بندی شده اولویت نفر از مدیران این حوزه 71

(  و عابادی جعفاری و   7685ه دو پژوهش محمدی الیاسی و بادلی )توان بگیری اخلاقی میموضوع تصمیم

اثرگاذار بار    ( در مقاله خاود، عوامال محیطای   7685( اشاره کرد. محمدی الیاسی و بادلی )7681همکاران )

اناد کااه  وکااار  نوپاا را شناساایی کارده و نشاان داده    کساب  741گیاری اخلاقای مالکاان و مادیران      تصامیم 

کاار  وباودن اخلاقایِ کساب    ا استدلال نسبیدر ترکیب ب 7گراییبر استدلال فایده نیگیری اخلاقی مبت تصمیم

( نیز الگویی برای تبیین 7681کارهای نوپا دارد.  عابدی جعفری و همکاران )وبیشترین اولوّیت را در کسب

 اند.  وکار ارائه کردهگیری اخلاقی در کسبچگونگی تأثیر دینداری درونی بر تصمیم

اخالاق در مادیریت    هکلی مطالعا  نظری و تجربی در زمینا طور هبطه با تحقیقا  خارج از ایران بدر را

هاای اخلاقای در   هبنادی مساائل و دورا  اول باه طبقاه   هتوان در چهار دسته قارار داد. دسات  منابع انسانی را می

(. گاروه دیگار مقاالاتی    6176، 5، لامونتاناه  6112، 6، رایاان 7889، 6اند )وایلیانسانی پرداختهمدیریت منابع

انسانی همچون کارمندیابی یاا مادیریت   های مدیریت منابعنظامهستند که مسائل اخلاقی یکی از وظایف یا 

،  نادیم و  6175و همکااران،   2، جیکاوبز 6171و همکااران،   4اند )گاردنرعملکرد را مورد برّرسی قرار داده

م بنیادینی چون عادالت، انصااف و حقاوق    هیاه و نقش مفا(، گروه سوم از تحقیقا  به جایگ6178، 1کیانی

گروه چهارم نهایت ( و در6179، 8؛ الزولا6172و همکاران،  9اند )پیچلرانسانی پرداختهبشر در مدیریت منابع

باشند، مقالاتی هستند  نظر تعداد محدودترین گروه میگیرد و ازآنها قرار می هزمرکه پژوهش حاضر نیز در

های توصیفی یا تجویزی برای اخلاق در مدیریت اند تا چارچوبنظری تلاش کرده -د تحلیلیکه با رویکر

؛ اسمیت و همکااران،   6175، 77، کلیکائرد6176؛ رودس و هاروی، 71،6117ووتنمنابع انسانی ارائه دهند )

6179 .) 
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تحلیل مسائل  های مرجع در ائه داده است که از معدود چارچوب( در تحقیق خود مدلی ار6117)ووتن 

باا  شاود. ووتان   اخلاقی در مدیریت منابع انسانی بوده و هنوز نیز در تحقیقا  مختلف به آن ارجاع داده می

ساایی و  هاای اخلاقای در ایان حرفاه را شنا    یها تارین دورا  ای تلاش کارد تاا مهام    ه چارچوبی چند لایهارائ

. کناد اساتانداردهای عملکارد را تعریاف    ای از کدهای اخلاقای و   مجموعه آنها اساسبندی کرده و بر طبقه

نتیجاه احتماال   در ؛ای و سازمانی وجود داردبین منافع فردی، حرفه اندکیهمپوشانی این شغل در  اومنظر از

مدیران شدن  گانگی نقش را عامل اصلی مواجهندزیاد است. او تعار ، ابهام و چ ی اخلاقیهاایجاد چالش

 (.729: 6117)ووتن،  داندمیی های اخلاقیهانسانی با دورامنابع

( باه نقاد و بررسای مفهاوم اخالاق در گفتماان غالاب مادیریت مناابع انساانی           6176رودس و هاروی )

عناوان عنصاری اساسای در     هبا انساانی  اند و معتقدند ایان مفهاوم متمرکاز بار نقاش مادیریت مناابع       پرداخته

کنتارل بار رفتاار و ذهنیات کارکناان       پی آن کسب مشروعیت سازمانی و همچناین و در راهبردهای سازمان

جهات مناافع   قیاا  در ایان پاارادایم ابازاری در    ال برده و معتقدناد اخلا ؤسباشد. آنها این گفتمان را زیر می

هی خواهاد  انسانی را از بعُد انسانی و اخلاقی خود، ت تأکید بر این روند مدیریت منابع همدیریت بوده و ادام

اناد.  اخلاق و مدیریت منابع انساانی ارائاه داده   هی جدیدی برای تبیین رابطادامه چارچوب نظرکرد. آنها در

باین   هخیزد و در آن رابطا  کار برمیوسازی روند حاکم بر اخلاق کسباین رویکرد نظری به مقابله با عادی

مرکاز  انساانی در  شود که در آن دیگر مادیریت مناابع  ای نگریسته میگونهاخلاق و مدیریت منابع انسانی به

اخلاقای در ساازمان باه حسااب      -ای از رواباط اجتمااعی  بلکه باازیگری قاوی در مجموعاه    ،گیردقرار نمی

 آید.  می

منابع انسانی در  ه(  در تحقیق خود با بررسی کدهای اخلاقی چند انجمن فعّال در حوز6175کلیکائرد )

سبت باه کارفرماا، نسابت باه مشاتری،      قالب وظایف این واحد نسبت به جامعه، نبندی آنها در امریکا و دسته

ای و نهایتاا  نسابت باه شاغل مناابع انساانی، پانج آیاتم شاامل          های حرفهنسبت به همکاران، نسبت به انجمن

انساانی  عنوان مبناای کادهای اخلاقای مادیریت مناابع      همندی، خُبرگی، وفاداری و اعتماد را ب درستی، قانون

گرایاای ( در تحقیااق خااود بااا رویکارد اخاالاق فایااده 6179نهایاات اساامیت و همکااران ) در مشاخص کاارد. 

گیری اخلاقی در مادیریت مناابع انساانی ارائاه دادناد. در مادل آنهاا عوامال ماالی،          چارچوبی برای تصمیم

های کمیّ و کیفی اثرگذار بر تصمیما  اخلاقی مدیران  مؤلفهقالب وقی، سازمانی، اجتماعی و فردی درحق

 اند. ار گرفتهمنابع انسانی، مورد بررسی قر
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 شناسی پژوهش روش

عناوان یاک روش کیفای جهات شناساایی       هبا  بنیاد با رویکارد گلیازری   نظریه دادهدر این تحقیق روش 

های تحقیق اصلی گردآوری داده هانسانی استفاده شده است. شیوگیری اخلاقی مدیران منابع تصمیم الگوی

هاا طای ساه مرحلاه     ال در صنعت دارو بوده است. مصاحبهانسانی فعّنفر از مدیران منابع 76عمیق با  همصاحب

شادند. درواقاع در   تحقیق مای  هها، عوامل دیگری راهنمای انتخاب نمون جام شدند و با پیشبرد تحلیل دادهان

هاا آنقادر   گیری نظری انجاام شاد و مصااحبه   گیری گلوله برفی و سپس نمونهمراحل ابتدایی تحقیق، نمونه

هاا بارای   یناد گاردآوری داده  اگیری نظری فرپژوهشگر به اشباع نظری دست یابد. نمونهادامه یافته است تا 

آوری، کدگذاری و تحلیل های خود را گردزمان داده طور هم هگر بآن تحلیل هوسیل هتولید نظریه است که ب

(. اشاباع  694، 7681گیارد )محمادپور،   شوند، تصمیم میآوری میهایی که بعدا  جمعمورد دادهکرده و در

اصالی تحقیاق کاه     ههای جدیدی حول مقولا شدن همه سطو  کدها بوده و اینکه داده معنای کامل نظری به

یناد  اقالاب فر هاا در دسات نیایاد. تحلیال داده    هنیازی به کد جدید یا گسترش کدهای موجود داشته باشد، ب

مقایسه »ری که به آن رویکرد گیحال شکلآنها با طبقا  در هها و مقایسکسب اطلاعا  از گردآوری داده

 شود، انجام شده است. گفته می بنیاد نظریه دادهدر روش « مستمر

ماورد بررسای    هشدن محقاق باا پدیاد   د، درگیربنیا نظریه داده کنند که( تأکید می6171لینهان و اُبرایان )

اند. آنها دست پیدا کرده زیسته از پدیده ههای افرادی است که به نوعی تجربنظرا  و دیدگاه ه نقطهواسط هب

در تحقیق خود که با رویکرد گراندد تئاوری و جهات بررسای نقاش احساساا  مادیران مناابع انساانی در         

مدیر منابع انسانی مصاحبه کرده و مدلی توصیفی را از وضعیت  74های اخلاقی، انجام شده است، با چالش

هااای توصاایفی نیااازی نیساات کااه    ماادلانااد. لازم بااه ذکاار اساات در   موجااود و نااه مطلااوب ارئااه داده  

 هگیری اخلاقی شُهره باشاند و یاا تخصاص و داناش ویاژه در حاوز      کنندگان در تحقیق به تصمیم مشارکت

اخلاق سازمانی داشته باشند. تحقیق حاضر نیز چنین رویکردی را در پیش گرفتاه اسات و عامال اصالی در     

باالا باه ایان معناا کاه       هبع انسانی بوده است. تجربمنا هانتخاب مشارکت کنندگان داشتن تجربه بالا در حوز

های فعاّلیات خاود باا چاالش اخلاقای مواجاه شاده باشاند، زیااد اسات.           احتمال اینکه مدیران در طول سال

اناد و محقاق پایش از    منابع انسانی داشته هکار در حوز هسال سابق 74تا  4کنندگان این تحقیق بین مشارکت

کنناده،  یاک از مادیران مشاارکت   کرد که هرای مقدماتی، اطمینان حاصل میهها، با صحبتآغاز مصاحبه

نفار   4شاوندگان   درمیان مصااحبه کاری خود دارند.  همسائل اخلاقی در حوز همهمی در زمین هتجارب زیست
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صاور    همصاحبه ب چهارساعت متفاو  بود.  6دقیقه تا  51ها از نفر مرد بودند. مد  زمان مصاحبه 9زن و 

هایی که جمله سازمانازصور  حضوری انجام گرفت.  هه مصاحبه ب  و نُاطریق اپلیکیشن واتسو ازتلفنی 

هاای تچارا دارو، پوراطاب ، ایاران دارو،     شارکت  ،مدیران منابع انسانی آنها در این تحقیق مشارکت داشتند

گاذاری دارویای   ، سارمایه شیمیدارو، فاران آریوژن فارمد، تولیاادارو، سبحانآسا فارمد، کوبِل دارو، نیک

 اند.دارو و هولدینگ دارویی گلرنگ بوده پارستأمین، 

وضاعیت مناابع انساانی در ساازمان خاود و       هشد تا دربارشونده خواسته میدر سؤالا  اولیه از مصاحبه

شاد.  های این نقاط ضعف و مشکلا  پرسایده مای  ریشه هنقاط قوّ  و ضعف آن صحبت کند. آنگاه دربار

مشکلا  و نقاط ضعف، در بیشاتر ماوارد باه مساائل اخلاقای       هشوندگان در زمین های مصاحبهتحین صحب

مسائل اخلاقای و   هشونده در زمینوگویی دوطرفه میان محقق با مصاحبهشد و از اینجا به بعد گفتاشاره می

شته و محقاق  الا ، ساختارمندی بیشتری داؤگرفت. در مراحل بعدی سهای آن و پیامدهای آن درمیریشه

مساائل اخلاقای کاه برایشاان پایش       هتعدادی از خاطرا  خود در زمینا  هتأکید داشت که اولا  مدیران دربار

کنند در تصمیم آنها نقش داشاته،   گیری خود، عواملی که فکر مییند تصمیماآمده، صحبت کنند و ثانیا  فر

نظر و همچنین پیامدهای ه تصمیم موردگیری و دیدگاه فعلی خود دربارحالا  روانی خود در زمان تصمیم

 ،که موضوع مطالعه، موضوع حسّاسی بودهمچنین لازم است اشاره شود ازآنجاآن را به تفصیل شر  دهند. 

دادن باه بعضای    ه کار ندارند یا اگر باا پاساخ  ای به ادامجا علاقهان اطمینان داده شد که هرشوندگبه مصاحبه

 ال خاص را پاسخ ندهند.ؤن ستوانند آسؤالا  راحت نیستند، می

کار گرفته شده در تحقیق لازم است اشاره شود که ایان رویکارد شاامل     هدر رابطه با رویکرد گلیزری ب

است. کدگذاری واقعای خاود از دو مرحلاه کدگاذاری      6و کدگذاری نظری 7دو مرحله کدگذاری واقعی

اسااس  برکدگذاری باز هار پااراگراف    هشود. در این تحقیق در مرحلتشکیل می 5وکدگذاری انتخابی 6باز

ایان   .6موضاوع ایان داده چیسات     . 7 :ها ارائه داده استعنوان راهنمای تحلیل داده هالی که گلیزر بؤسه س

دهاد  )سااغروانی و   هاا چاه چیازی ری مای    واقاع در داده . در6ای اسات  و  چاه مقولاه   هدهندرویداد نشان

شد که واحد یا واحدهای تحلیل گرفت و تشخیص داده میمی((، مورد بررسی قرار 741، 7686همکاران، 

                                                                                                                                                    

1. Substantive coding 
2. Theoretical coding 

3. Open coding 

4. Selective coding 
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توانند باشد. آنگاه به هر واحدِ تحلیلِ معنادار از نظر محقاق، یاک برچساب    در آن پاراگراف چه چیزی می

« دیکشانری کادها  »ها یا کادها درون صافحا  دفتاری باا عناوان      یک از این برچسبهر شد. سپسزده می

های مربوط به هر کد، با یک عباار  کادهای مرتباه اول، کادهای     ک از برگهیشد. در بالای هرنوشته می

اه می هسااتند کااه بااه واژگااان و نگاا هیاول مفااا هشااد. کاادهای مرتباامرتبااه دوم و یااا هاار دو مشااخص ماای 

های نظاری و ترمینولاوژی ادبیاا  تحقیاق     دوم به سازه هاما کدهای مرتب ،شوندگان نزدیکتر هستند مصاحبه

ساازیِ بیشاتر   ها، کدها در طول تحقیق باه مراحال مفهاوم   مصاحبه هبیشتر و ادام هد.  با توسعباشننزدیکتر می

تر و با کشف تحلیل عمیقو تجزیه کرد. باهای سطح بالاتر نگاه میعنوان مقوله هند و محقق به آنها بیدرسمی

 هشد. تکمیال دفترچا  تر میاملکرد و ک هیم تغییر میکدها و مفا فهرستهای بیشتر، م و مقولههیها، مفانشانه

 های جدید، کدهای قبلی و ادبیا  تحقیق بود. تحلیل داده هیند تکراری مقایساکدهای تحقیق یک فر

پس از کدگذاری باز در فرایند کدگذاری انتخابی،کدگذاری حول مقوله محاوری انجاام شاد. مقولاه     

ها آوری و تحلیل دادهداوم را در طول جمعای است که قدر  تبیینی بالایی دارد، بیشترین ت محوری مقوله

زماان باا کدگاذاری     ها، مفاهیم و الگوها ظهور پیدا کرده است. هام ها، مقولهطور مداوم در داده داشته و به

انتخابی، فرایند کدگذاری نظری نیز آغاز شد. برقرارکردن روابط مفهومی بین کادهای بنیاادین در مرحلاه    

و  7شاود )اساتول  شاوند، کدگاذاری نظاری نامیاده مای     ظهور مدل تحقیق میکدگذاری واقعی که منجر به 

ترین کادهای  عنوان مرتبط های کدهای نظری گلیزر، دو خانواده به(. از میان خانواده766، 6172همکاران، 

درنهایت مرحله آخر مرحله نوشتن خط «. C2خانواده »و  6«خانواده نوع»ها ظاهر شدند: نظری از درون داده

تان تحقیق یا روایت ماجراست که خروجی آن مدل نهایی تحقیق است. درواقع در این قسامت پاس از   داس

کند. در این مرحله پس از رسیدن به اشباع نظری، چارچوب نظری تحقیق حول مقوله محوری بسط پیدا می

طالعاه  مقولاه اصالی محقاق باا م     1مقولاه فرعای و    61مفهاوم،   24واقعاه یاا کاد اولیاه،      772شادن   مشخص

هاا باه نگاارش درآیاد.     های فنیّ خود، تلاش کرد تا یک خط داستان از ارتباط منطقی بین مقولاه  یادداشت

ازآنجاکه هدف گراندد تئوری توسعه یک نظریه ماهوی و خرُد )و ناه رسامی و کالان( اسات، در مرحلاه      

تن خاط داساتان تحقیاق و    تواناد در نوشا  نهایی مطالعه ادبیّا  تحقیق و نظریا  رسمی در زمینه تحقیق مای 

                                                                                                                                                    

1. Stol 

2. The Type Family 



 های فعّال در صنعت دارومورد مطالعه: سازمان ؛گیری اخلاقی مدیران منابع انسانی ارائه الگوی تصمیم

31 

علاوه معیاری برای سنجش ارزشمندی الگوی  ها راهگشا بوده و بهتوضیح و تبیین روابط بین مفاهم و مقوله

 نهایی تحقیق فراهم آورد.

 

 های پژوهشیافته
 مقوله مسئله اخلاقی

دهاد:  را نشاان مای  های دارویی انسانی در سازمان اخلاقی در مدیریت منابع مسئلهنوع  71ها تحلیل داده

قباال  وی درای های حرفهکه منافع فردی مدیر با وظایف و مسئولیت )زمانی تعار  منافع مدیر و سازمان. 7

هاای اعتقاادی   نظاام های مدیر و مافوق )ناسازگاری میان تعار  ارزش .6گیرد(، سازمان در تقابل قرار می

مبناای  تخدام براسا  .4فرمایشای،   -خدام سفارشای اسات  .5هاای مادیر،     . تعاار  ارزش 6مدیر و مافوق او(، 

 تار عینای در جاذب و اساتخدام(،     هاای کام  )نبود معیارهای مشخص و شفاّف و ارزیاابی  معیارهای نامرتبط

عدالتی در مدیریت عملکرد )از جمله خطاهای شناختی، نبود معیارهای مشاخص و عینای در ارزیاابی     . بی2

پرداخات   نظامها )تأکید بر عدالتی در پرداختبی. 1روابط قدر (،  بر های سیاسی مبتنیعملکرد و ارزیابی

هاای  مدیریت عملکرد و تأثیر اندگ خروجی نظامبر عملکرد و شایستگی، ضعف  بت و نه پرداخت مبتنیثا

های زیاد میاان ساطو  مختلاف    های بدون ساختار و تفاو  پرداختآن در میزان حقوق و دستمزد، پاداش

هی اولویّت قراردادن منافع ساازمان  ار  منافع کارکنان و سازمان در جبران خدما  )دوراتع .9کارکنان(، 

تعااار  منااافع کارکنااان و سااازمان در تاارگ خاادمت  .8گاارفتن مشااکلا  اقتصااادی کارکنااان(، و درنظر

خطاهاا،   هگیری دربارهای انضباطی )تصمیمگیریتصمیم .71های اخلاقی مربوط به تعدیل نیرو( و )چالش

شاوندگان ارائاه   ادامه چند مورد از ایان عوامال باه نقال از مصااحبه     درشتباها ، رفتارهای غلط کارکنان(. ا

 شود: می
 

 تعار  منافع مدیر و سازمان:

یه موردی در حوزه جذب و استخدام برای من پیش اومده بود. یکی از افرادی که برای من آدم مهمی »
است برای این آدم، کاری تو شرکت پیدا کنم. ایشون اومد و من بود یه نفر رو به من معرفی کرد و ازم خو

گیری واقعا  اون زمان بارای مان ساخت    دیدم ازلحاظ شایستگی اون چیزی که برای ما مناسبه، نبود. تصمیم
بود چون اون فردی که این آدم رو معرفی کرده بود، واقعا  برای من آدم مهمیّ بود و رابطاه خاوبی باهااش    

 «خواستم این رابطه خراب بشه.داشتم و نمی
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 های مدیر:تعار  ارزش

انساانی  یکی از مواردی که تا به حال زیاد باهااش برخاورد داشاتم، ایان باوده کاه ماا در واحاد مناابع         »
اطلاعا  زیادی از کارکنان داریم. گاهی وضعیتی پیش میاد که مثلا  برخای کارکناان باه ماواردی دربااره      

ها باه سامتش هسات،    این وضعیت ما مجبوریم درباره اون فردی که اعترا کنن، در همدیگه اعترا  می
طارف بارای اینکاه     ها بخوابه. خب ایان موضاوع، موضاوع حساسّای هسات. ازیاک       اطلاعاتی بدیم تا تنش
عدالتی نکنن مجبوریم به اونها یه سری حقایق رو بگیم و از یه طارف هام اون حقاایق     کارکنان احساس بی
 «نگی و رازداری کارکنان دیگه رو به میون بیاره.ممکنه موضوع محرما

 

 فرمایشی: -استخدام سفارشی

کنم نیاز به نیرویی داشتم برای واحد خودم. به من گفاتن یاه خاانمی    من در همین سازمانی که کار می»
ها میاره زیردسات اون   سفارش شده و شما حتما  اینو جذبش کن چون تمام امضاهامون برای دریافت پروانه

سی که این خانم رو سفارش کرده بود! من گفتم ایشون اصلا  تحصیلا  این رشاته رو ناداره. مادیرعامل    ک
تاونم جلاوی ایان     ای نداریم! یعنی شما ببینید منِ مدیر منابع انسانی حتی برای حوزه خودم نمای گفت چاره

 «جذب سفارشی رو بگیرم.
 

 ها:عدالتی در پرداخت بی

انساانی چاون هماه کارکناان رو درنظار دارم،      عناوان مادیر مناابع    زد من بهتوی حوزه حقوق و دستم»...
کنه حقوق مناسب  بینم فرد به نسبت تلاشی که می میدونم هر کدوم توی چه سطح عملکردی هستند، اما می

 «گیره. خودش رو نمی
 

 تعار  منافع در جبران خدما :

جامعه ما وجود داره، مدیریت مناابع انساانی   حاضر در  دلیل مسائل و مشکلا  اقتصادی که درحال به»...
هاا   در دوراهی اولویّت قراردادن منافع سازمان یا اولویّت قراردادن مشکلا  اقتصادی کارکناان در حقاوق  

ای تنظیم کنه که هام متناساب باا    گونه گیره. مدیر منابع انسانی باید حقوق و دستمزد کارکنان رو به قرار می
شه و هم بتونه نیازهای کارکنان رو پاساخگو باشاه و ایان خیلای ملموساه و مان       اهداف و شرایط سازمان با

 «خودم باهاش درگیر بودم و چالش کوچکی هم نیست.
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 مقوله استدلال اخلاقی

پیش توجه محقق را به خود جلاب  از های اولیه و کدگذاری آنها بیشبهآنچه که در طول اجرای مصاح

ن گرایش به بیان نوعی منطق و استدلال در توضیح و یا توجیه رفتار شوندگاله بود که مصاحبهئکرد این مس

ای از عوامل اقتضائی کاه از  اند. همچنین مجموعهاند که با آن مواجه بودهاخلاقی داشته هخود در برابر مسئل

کند که آنها در برابر هر کدام از مسائل اخلاقی های مدیران قابل برداشت است، مشخص میدرون صحبت

 هعناوان مقولا   هبا « اساتدلال اخلاقای  » هاسااس مقولا   برهمینکنند.  گرایش پیدا می به چه نوع استدلالییشتر ب

کند کاه او بار چاه    گیرنده مشخص می تصمیم ها پدیدار شد. استدلال اخلاقیِمحوری تحقیق از درون داده

ریاف وی از عمال   واقاع تع موقعیّات خااص اخلاقای باوده اسات. در     اساسی معتقد است که رفتارش در آن 

های مدیران چهار نوع منطقِ زیربنایی یاا   باشد. از صحبتچه می« عمل درست» ترعبار  وسیع هاخلاقی یا ب

و « اخالاق عقلایای  »، «اخلاق همدلی»، «اخلاق ایمنی»ترتیب  بهاستدلال در این زمینه قابل استنباط است که 

اساتدلال اخلاقای را نشاان     هیناد ظهاور مقولا   افر (6)اند. جدول گذاری شدهنام« اخلاق مسئولیت اجتماعی»

های کدهای نظاری  از میان خانواده« نوع» همبنای خانوادگیری این مقوله بردهد. لازم به ذکر است شکل می

 ههای مختلف یک پدیده اشااره دارد. مقولا  ها، طبقا  و کلاسنوع به انواع، فُرم هگلیزر بوده است. خانواد

انسانی است و پیشاتر باه آن   روی مدیران منابع اخلاقی پیش مسئلهنوع  71 هدربرگیرند اخلاقی نیز که مسئله

 گیرد. نظری قرار می هاشاره شد، در چارچوب همین خانواد

به جمیع شرایط در  شود که او تأکید دارد باتوجهفرد می زمانی منطق یا استدلال اخلاقی« اخلاق ایمنی»

قبال فشار عوامل ه خود( درقبت از خود )شغل خود، اعتبار خود، خانوادای جز مراآن وضعیتِ خاص، چاره

خلاف حتای اگار عملای بار     دانسته،که فرد نیّت خود را خیر میازآنجا بیرونی نداشته است. در چنین حالتی

 گارِ عنوان یک مشاهده هدهد و برا به عوامل بیرونی اسِناد می ها و اعتقادا  خود انجام داده باشد، آنارزش

زیاار  هکنااد. در نموناارا نپذیرفتااه و رفتااار خااود را غیراخلاقاای توصاایف نماای  بعااد از عماال، مساائولیت آن

کند که میان منطق یا احساس او در رابطه با عمال درسات باا دیادگاه     شونده موقعیتی را تشریح می مصاحبه

داد، قطعاا   ر ارشاد نمای  کند که اگر تن به دساتور مادی  اما وی تأکید می ،مدیر بالادستی تعار  وجود دارد

تنها به خود وی بلکه به سایر کارکنان ساازمان نیاز کاه او     شد و این مشکل نهمشکل ایجاد می برای خودش

شاده  انسانی ارتباط خوبی با آنها داشته و به نوعی حاامی آنهاا در ساازمان محساوب مای     عنوان مدیر منابع هب

 و تصمیم درستی اتخاذ کرده است: رسانده است، لذا از نظر وی ااست، نیز آسیب می
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 «استدلال اخلاقی» هفرایند ظهور مقول. 2جدول 

مقوله 

 اصلی
 مقوله فرعی

 وقایع مفاهم

استدلال 

 اخلاقی

 اخلاق ایمنی

کااری،   خواستن اما نتوانستن، محافظه

 امنیّت

نداشتن، تحت فشار بودن، نیّات خیار داشاتن     ایچاره

ادن شااغل، د بااودن از دساات  امااا نتوانسااتن، نگااران  

 بودن برای خانواده نگران

 اخلاق همدلی

گرایاای، مراقباات، هماادلی و    انسااان

فردباودن مسائله،    به صمیمیت، منحصر

 نقش احساسا ، توجه به زمان حال

هماادلی و دلسااوزی، مراقباات از کارکنااان، گااوش   

کردن، نگران دیگاران   شنوای کارکنان بودن، درگ

توجاه   بودن، نقش احساساا ، انساانی رفتاارکردن،   

 بیشتر به لحظه حال تا گذشته و آینده

 اخلاق عقلایی

-ساالاری، علام   گرایای، شایساته  عقل

گرایی، عادالت برمبناای عملکارد، ،    

کاااااردن مساااااائل،    غیرشخصااااای

 نگری آینده

گیری عقلایی و منطقای، درنظرگارفتن هماه    تصمیم

آلترناتیوهااا،  تأکیااد باار عاادالت و نظاام سااازمانی،    

اولوّیات قاراردادن مناافع    قضاو  براساس عملکرد، 

ناادادن احساسااا  در  سااازمانی باار فااردی، دخالاات 

 گیری، اولویّت اخلاق کلان بر اخلاق خُردتصمیم

اخلاق 

مسئولیت 

 اجتماعی

اهمیاات اثاارا  اجتماااعی تصاامیم،    

سازی، نقش رهبری اخلاقی،  فرهنگ

هاااای اجتمااااعی، توجاااه باااه   ارزش

 زیست، توجه به آینده دور محیط

های بلندمااد  تصاامیم باارای جامعااه، اهمیّاات پیامااد

توجه به آیناده دور، اهمیات مناافع جامعاه بار مناافع       

ای فرد و ساازمان، رویکارد منفعات اجتمااعی     لحظه

درقبااال مساائله اعتیاااد،  توجااه بااه گسااترش فرهنااگِ 

 زیست توجه به خانواده، توجه به محیط

 

خواسات اون  ، چون مادیرعامل مای  ای نداشتم گیری در چنین شرایطی سخت بود ولی چارهتصمیم»... 
گرفتیم، اما من قدرتی در دونستم که این درست نیست... ما باید اینها رو درنظر می فرد اخراج بشه و من می

کردم ممکن بود بارای خاودم مشاکل     مقابل تصمیم نهایی از بالادست خودم نداشتم و اگر مقاومت هم می
خواساتن مان رو    کنانی بود که جایگااه ضاعیفی داشاتن و نمای    ایجاد بشه و شاید همین هم به ضرر بقیه کار

 «عنوان حامی خودشون از دست بدن. به
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شود که فرد، همدلی، دلسوزی و مراقبات از کارکناان را در موقعیات    زمانی مطر  می« اخلاق همدلی»

با رفتاار خاود،   داند. در اخلاق همدلی فرد در تحلیل و استدلال در رابطه آمده مبنای رفتار اخلاقی می پیش

گیرنااده مساائله اخلاقاای را بینااد. در اخاالاق هماادلی، تصاامیمنقااش احساسااا  بااین فااردی را پرُرنااگ ماای

کند و اولویت او اینجا و اکناون و ناه ساازمان و    فرد دیده و آن را جدای از وضعیّت کلی نگاه می منحصربه

 دهد:ل اخلاقی را نشان مینمونه زیر داستان یکی از مدیران و تعریف او از عم آینده آن است.
 

تونه پیامدهای  ها یا خطاهای اونها میپرتیهای داروسازی اُفت عملکرد کارکنان، حواس در شرکت»... 
زیادی در پیش داشته باشه. برای همین اکثر ا سخت با اینها برخورد میشاه. یادماه اینجاا خاانمی داشاتیم تاو       

باهاش جلسه گذاشتم و متوجه شدم همسارش اعتیااد پیادا     واحد تولید که توی کارش دچار اُفت شده بود.
کرده و خودش دچار افسردگی شده. ناراحت شدم. تو این شرایط سعی کردم اون فرد رو درگ کنم و این 

 «انسانی نبود که ما با اخراج این فرد یه مشکلی به مشکلاتش اضافه کنیم.
 

هاای منطقای،   شاود کاه آنهاا بار جنباه     طار  مای  انساانی م زمانی از سوی مدیران منابع« اخلاق عقلایی»

هاای اخلاقای تأکیاد دارد.    بر عملکرد و نظم در تصمیما  خود در وضعیت عقلایی، عدالت سازمانی مبتنی

های فاردی  ها و منافع سازمانی بر منافع و ارززشدر این حالت فرد تأکید زیادی بر اولویت قراردادن ارزش

اشاره به این نوع اساتدلال  « اخلاق، دلسوزی نیست»ندگان عباراتی چون شو های مصاحبهدارد. میان صحبت

اخلاقی دارد. در اخلاق عقلایی درنظرگرفتن پیامدهای آتی تصمیم بارای ساازمان عامال مهمای محساوب      

 های زیر توجه کنید:شود. به نمونهمی
 

ت و نبایاد فاردی کاه عملکارد     به نظر من اخلاق کلان بر اخلاق خرُد اولویّت داره. این عادلانه نیسا »...
هاای  ضعیفی داره فقط چون مشکل داره یا دلمون براش میسوزه، نگهش داریم. منافع، قاوانین و چاارچوب  

 «سازمان خیلی مهم هستند.
طاور تعریاف میکانن کاه      ها امروز اخلاق رو ایان ها. خیلیاخلاق یعنی همون حرکت در چارچوب»... 

م. اما این اشتباهه. شما بایاد فقاط هاوای اونهاایی رو داشاته باشای کاه        چطور هوای کارکنان رو داشته باشی
 «کارشون خوبه. نمیتونی هوای همه رو داشته باشی و نباید هم داشته.

 

شود که فرد تأکید بار رفتارهاایی دارد کاه جهات     زمانی دیده می« اخلاق مسئولیت اجتماعی»درنهایت 
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شاوندگان دربااره    هاای یکای از مصااحبه   ناه زیار صاحبت   آن به سمت منافع جامعه در بلندمد  اسات. نمو 

گیری درمورد یکی از کارگران کارخانه است که درگیار مسائله اعتیااد شاده اسات. باه زعام او در        تصمیم

 اش ملاگ مسئولیت اجتماعی اهمیّت ویژه داشته است:گیریتصمیم
 

نان به سامت اعتیااد روی آورده   یه نمونه دیگه که باهاش برخورد داشتیم، زمانی بود که یکی از کارک»
کنناده هسات،   حل این بود که فرد رو اخراج کنیم، اما ما گفتایم اگاه یاه فاردی مصارف      ترین راهبود. ساده

کنناده هام تبادیل بشاه! نهایتاا  تصامیم        خطرش برای جامعه کمتره تا زمانی که بیکار بشه و شاید باه توزیاع  
هایی که سازمان لاصه با رویکرد مسئولیت اجتماعی و هزینهگرفتیم فرد رو اخراج نکنیم و فرصت دادیم. خ

 «برای اون کرد،  اون برگشت به آدم سابقی که بود.
 

 عوامل اقتضائی

عنوان عوامل اقتضائی تأثیرگذار بار ناوعِ منطاق و اساتدلال      هفرعی ب همقول 76های تحقیق از تحلیل داده

هاا  اند. این مقولاه مشخص شده( 6)دند که در جدول اخلاقی شناسایی ش مسئلهیک  هاخلاقی مدیران دربار

ترین و پرُکاربردترین معروف C2 هاز میان کدهای نظری گلیزر شکل گرفتند. خانواد« C2 هخانواد»مبنای بر

کدهای گلیزر است که به علل، بستر، عوامل اقتضائی، کواریانس، پیامادها و شارایط یاک پدیاده      هخانواد

سات. تحلیال   وابسته به آنها 6عواملی هستند که مفهوم محوری 7اده، عوامل اقتضاییاشاره دارد. در این خانو

بار اقتضاائا  متفااو ، از چهاار ناوع      دهد که مدیران در شرایط مختلف و بناهای این تحقیق نشان میداده

ا باا  کنناد. لاذ  گاناه اساتفاده مای    ده یک از ایان مساائل اخلاقای   تفاو  استدلال یا منطق اخلاقی درقبال هرم

، تنهاا عوامال اقتضاائی    C2 همحوری، از میان اجزای خاانواد  هعنوان پدید هب« استدلال اخلاقی»گرفتن درنظر

ها، ظاهر شدند. این نتیجه با تحقیقاا  پیشاین در   محوری، از درون داده هعنوان اجزای مرتبط با این پدید هب

( در مقاله خود کاه باا رویکارد گلیازری     6171این زمینه نیز سازگاری دارد. برای مثال التیبا  و همکاران )

هاای  ها را بارای تبیاین مقولاه   تنها علل، پیامدها و کواریانس C2انجام شده است، از میان اجزای خانواده ی 

عوامال صانعتی،    هقالب پانج خوشا  در شده، ه شناساییمقول 76اند. لازم به ذکر است که خود، انتخاب کرده

                                                                                                                                                    

1. Contingency 

2. Core Concept 



 های فعّال در صنعت دارومورد مطالعه: سازمان ؛گیری اخلاقی مدیران منابع انسانی ارائه الگوی تصمیم

11 

 هثر در پدیاد ؤعناوان عوامال اقتضاائی ما     تی باه عوامل فردی و عوامل ماوقعیّ عوامل سازمانی، عوامل شغلی، 

محوری که دارای چهار نوع متفاو  اخلاق ایمنای،   همقول بندی شدند. این بدان معناست کهمحوری، طبقه

ه این پنج گروه عوامال اقتضاائی   وابسته ب اخلاق عقلایی، اخلاق همدلی و اخلاق مسئولیت اجتماعی است،

یاک از ایان چهاار ناوع      گیرنده کادام اخلاقی، تصمیم مسئلهکنند که در مواجهه با هر آنها تعیین میبوده و 

 کند.استدلال اخلاقی را انتخاب می
 

 های اقتضائییند ظهور مقولهافر. 2جدول 

مقوله 

 اصلی
 وقایع مفاهم مقوله فرعی

عوامل 

 صنعتی

های سیاست

هولدینگ 

 بالادستی

دسااتی هااای ساازمان بالا  سیاسات 

در جذب و استخدام، تأکیاد بار   

عوامااال ناااامرتبط در جاااذب و  

هاای زیااد    جاایی  باه استخدام، جا

 مدیریتی

وابستگی به هولدینگ بالادستی در جذب و استخدام، 

الزام به جاذب و ارتقاا از درون شارکت هاای گاروه،      

تأکید بر مسائل عقیدتی و گزینشی، تأکید بار اولویّات   

هااای زیاااد جاااییابااهاسااتخدامی مااردان باار زنااان، ج 

 انسانیجایی زیاد مدیران منابع مدیریتی، جابه

الزاما  

استانداردهای  

GMP 

الااازام باااه بهباااود فراینااادهای    

مااااادیریت مناااااابع انساااااانی ،  

ساااازیِ مستندساااازی و شااافّاف

 فرایندهای مدیریت منابع انسانی

اهمیّت آموزش نیروی انسانی، تأکید بر تدوین چار  

شارایط احاراز شاغل، اهمیّات      سازمانی، شر  شاغل و 

دلیال وجاود مساتندا ،     یکنواختی، قضاو  عادلانه به

 سازی فرایندهای منابع انسانی شفّاف

مشکلا  

 اقتصادی

کاااهش منااابع مااالی سااازمان،    

گاذاری ماالی در   کمبود سارمایه 

 مدیریت منابع انسانی

وانتقااال پااول،  هااای بااانکی، عاادم امکااان نقاال  تحااریم

د در صااانعت داروساااازی، افااازایش ناااری ارز، رکاااو

دشواری تأمین مواد اولیه، کاهش منابع ماالی، کااهش   

 های مدیریت منابع انسانی گذاری در پروژهسرمایه

اهمیّت نیروی 

 انسانی ماهر

اهمیّات حفاظ نیاروی انساانی بااا     

تجربااه، کمبااود نیااروی انسااانی   

 ماهر 

اهمیّاات ماناادگاری افااراد، ارزش بااالای کارکنااان بااا  

نعت، دشاواری جاذب نیاروی انساانی     تجربه بارای صا  

ها در تربیت نیروی متخصص و متعهد، ضعف دانشگاه

 متخصص
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مقوله 

 اصلی
 وقایع مفاهم مقوله فرعی

عوامل 

 سازمانی

فشار مراجع 

 قدر 

فشااااار ماااادیران بالادسااااتی در 

 سازمان 

الزام به اجرای دستورا  مافوق، تحت فشاربودن برای 

سااز داشاتن   اجرای تصمیم مدیران عامل، نقش تصمیم

 گیربودنو نه تصمیم

 رهبری اخلاقی

مااادار،  مااادیران ارشاااد اخااالاق

 الگوپذیری کارکنان از رهبران

تاااأثیر مثبااات رفتارهاااای اخلاقااای مااادیران ارشاااد،   

الگوپااذیری از ماادیران بالادسااتی، تااأثیر رفتارهااای     

 اخلاقی مدیران بر فرهنگ سازمانی

عوامل 

 شغلی

جایگاه متزلزل 

مدیریت منابع 

 انسانی

نشدن مدیریت مناابع   گرفته جدی

انساااانی در ساااازمان، کمباااود   

نیروهای متخصص و توانمناد در  

واحاااد مناااابع انساااانی، نقاااش   

راهبااردی نداشااتن در سااازمان،   

 ارتباط ضعیف با سایر واحدها

نادادن مادیران ارشاد ساازمان باه واحاد مناابع         اهمیّت

نشدن نظر مدیران منابع انساانی در   انسانی، جدّی گرفته

ساازمانی،   هاای  گیاری  جلسا  هئت مادیره و تصامیم  

های منابع انسانی، عدم تخصیص بودجه لازم به فعالیّت

کمبود دانش، مهار  و توانایی مدیران مناابع انساانی،   

جذب نیروهای غیرمتخصص در واحاد مناابع انساانی،    

کمبود دانش و آگاه درباره واحدهای تخصصی، عدم 

وجود درگ متقابل میان مدیریت منابع انسانی و ساایر  

 واحدها

 زیّت نقشمرک
ارتباطااااا  زیاااااد سااااازمانی،   

 بین بودن   زیرذره

ارتباطااا  زیاااد بااا اعضااای سااازمان، در مرکااز شاابکه 

 بین بودن ارتباطا  سازمانی بودن، زیر ذره

عوامل 

 فردی
 احساسا 

فردی، احساساا    احساسا  بین

 خودمقصردانی و دگرمقصردانی

شاادن،  داشااتن، خشاامگین و عصاابانی  وجاادان عااذاب

بااااودن،  کااااردن، نگااااران  ردیدلسااااوزی و همااااد 

 بودن بودن، ناراحت مستأصل
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مقوله 

 اصلی
 وقایع مفاهم مقوله فرعی

نگرش منفی 

 اجتماعی

عنااوان  نگاارش بااه کارکنااان بااه  

افرادی تنبل، متظاهر، ناراضای و  

 پرمدعّا 

ای به کار ندارند، جامعه اعتقاد به اینکه کارکنان علاقه

داریااام، علاقاااه باااه   « از زیااار کاااار در رو »تنبااال و 

رکنان رفتارهای تصنعی انداختن کارها داریم، کا   عقب

تلاشااند،  دهنااد، کارکنااان پرتوقااع و کاام   نشااان ماای 

انااد، ریاکاااری و کارکنااان همیشااه ناراضاای و شاااکی 

دروغ بخشی از فرهنگ ما شده است، هویّت ما وابسته 

 به کانون قدر  است

 فرسایش اخلاقی
دلیااال  هاااای فاااردی باااه هزیناااه

 تصمیما  اخلاقی پیشین

تصااامیما  قبلااای، هاااای زیااااد در  پرداخااات هزیناااه

 کردن مالی، زمانی و روانی برای رفتار اخلاقی   هزینه

عوامل 

 موقعیتی

 گیری سریعکمبود زمان، الزام  به تصمیم کمبود زمان فشار زمانی

 اهمیّت پیامدها

تأثیر تصامیما  مادیریت مناابع    

 انسانی بر کارکنان

تااأثیر برخاای تصاامیما  ماادیریت منااابع انسااانی باار    

ه و آیناده کارکناان، تاأثیر تصامیما      زندگی، خانواد

 شناختی منابع انسانی از نظر مالی و روان

 

الزاما  اساتانداردهای جهاانی داروساازی موساوم باه      »، «های هولدینگ بالادستیسیاست» هچهار مقول

GMP
اثرگاذار بار ناوع    « عوامال صانعتی  »قالاب  در، «اهمیّت نیروی انسانی ماهر»و « مشکلا  اقتصادی»، «7

هاا پدیادار شادند.    گیری اخلاقی، از درون دادهشوندگان در یک وضعیت تصمیم اخلاقی مصاحبه لاستدلا

اختیاار  درصاد باازار داروی کشاور را در    11 حاضر در ایران سه شرکت هولادینگ دارویای حادود    درحال

(. 7684)گازارش کاارگزاری مبناا،     شوندگذاران اصلی صنعت دارو نیز محسوب میدارند و تقریبا  سیاست

لاتر و های مدیریتی نسبتا  زیاد در ساطو  باا  جایی ولدینگی شبه دولتی منجر به جابهوجود این ساختارهای ه

 های زیرمجموعه شده است.انسانی در شرکتجمله مدیران منابعجایی مدیران میانی ازترتیب جابه همین به

                                                                                                                                                    

1. Good Manufacturing Process 
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ازی و اصاطلاحا  شاوگ ایجااد    سهای هولدینگ با نگرش چابکُعلاوه در مواردی بعضی از شرکت هب

جاایی مادیران ارشاد درون    باه بار جاا   مبنای  هاایی را نوعی ایجااد تغییار و تحاوّل مثبات، سیاسات      کردن و به

های دارویی این است مهم دیگر در رابطه با نقش هولدینگ هاند. نکتخود در پیش گرفته ههای تابع شرکت

 هطاور خااص در دو حاوز    ههستند، عموماا  بایاد با    های بزرگترگروه ههایی که زیرمجموعکه اغلب شرکت

زیر در رابطاه باا تاأثیر     ههای بالادستی وفق دهند. به نمونخود را با سیاست ،جذب و استخدام و تعدیل نیرو

 های سازمان بالادستی توجه کنید:سیاست
 

ه سااختارها و  جایی در سطو  مدیریتی زیاد هست که بخشی از اون ببه نظر من در داروسازی جابه»... 
های بالادستی برمیگرده. حالا این میتونه به دلایل مثبت یا منفی اتفاق بیفتاه.  های هولدینگ و گروهسیاست

باره چاون باا    یک مدیرعاملی از یک مجموعه میره به شرکت دیگه و مدیر منابع انسانی خودش رو هم مای 
ا این آدم جدید خو بگیارن. بارای خاود مادیر     اون کار کرده، بهش اعتماد داره... خب حالا کارکنان باید ب

 «زا هست این مسئله. منابع انسانی هم آسیب
 

های دارویی در رعایت استانداردهای ملیّ و برخی های صنعت داروسازی، الزام شرکت یکی از ویژگی

 7)فرایند تولید خوب( است که توساط ساازمان بهداشات جهاانی     GMPالمللی موسوم به  استانداردهای بین

کنناد تاا در   های دارویی را ملزم میشود. برخی از اصول این استانداردها، شرکتروزرسانی می تدوین و به

تاری داشاته باشاند.    گذاری بهتار و دقیاق  بخشی از فرایندهای سازمانی مربوط به نیروی انسانی خود، سرمایه

 دهد:نمونه زیر یکی از این موارد را نشان می
 

موضوع مهمی هست. این استاندارد مارو مجبور میکنه کاه    GMPوع استاندارد ر داروسازی موضد»... 
هم چار  سازمانی مشخصی داشته باشیم، هم شر  شغل و هم شارایط احاراز شاغل هاامون تعریاف شاده       

های لازم رو حتما  به کارکنان بدیم که خب هر سه تای اینها از وظایف مدیریت  باشند و هم اینکه آموزش
  ...«.نی محسوب میشنمنابع انسا

 

کنندگان تحقیق، تأثیر مشکلا  اقتصاادی در صانعت دارو بار تصامیما      دیگر ازنظر مشارکت ازسوی

                                                                                                                                                    

1. World Health Organization 
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هاای اخیار منجار باه رکاود      ویژه در سال انسانی قابل ملاحظه بوده است. فشارهای اقتصادی به مدیران منابع

گذاری بیشتر در های دارویی را در سرمایهترتیب توانایی شرکت همین نسبی در صنعت داروسازی شده و به

برخی فرایندهای منابع انسانی ازجمله جبران خدما  و آموزش و توسعه نیروی انسانی محدود کرده است. 

 زیر صحبت های یکی از مدیران در این رابطه است: قول نقل
 

هاا  میشاه و ساازمان  هر زمان که منابع کم میشه، تحریم هاا زیااد میشاه، وضاعیت اقتصاادی خاراب       »... 
دستشون بسته میشه اولین جایی که ضربه میخوره منابع انساانی هسات. شاما وقتای در اقتصااد خاراب قارار        
میگیری، اولین چیزی که در سازمانت حذف میکنی، واحد منابع انسانی است؛ چون منابع انساانی هناوز در   

دا کنی، اولین چیزی که حذف میکنی کشور ما یه چیز لوکس محسوب میشه و شما وقتی گرفتاری مالی پی
 ...«.یه چیز لوکس هست

 

شاوندگان   های صنعت داروسازی که اغلب مصاحبهدرنهایت میان عوامل صنعتی، یکی دیگر از ویژگی

اند، اهمیّت نیروی انسانی باتجربه یاا کمباود   هایشان به آن اشاره کردهگیریعنوان عامل مهمی در تصمیم به

شاوندگان در ایان زمیناه ارائاه     های یکی از مصاحبهی این صنعت است. در زیر صحبتنیروی کار ماهر برا

 شده است:
 

میزان ماندگاری افراد توی صنعت دارو خیلی مهمه. خیلی چیزها تاوی ایان صانعت تجربای هسات و      »
اصطلاحا  باید خاگ صنعت رو خورده باشی.یه فورمولاتاور، کارشاناس آزمایشاگاه یاا کارشاناس کنتارل       

دسات   یت اگه تازه از دانشگاه بیاد خیلی فرق داره  با کسی که چند ساال ساابقه کاار تاو ایان زمیناه باه       کیف
هاا مهام نیسات. ایان اتفااق باعا  میشاه        آورده. توی داروسازی فقط دانش تئوریک و آشانایی باا ماشاین   

 .«رفتن نیروی انسانی خیلی در صنعت ما مهم باشه ازدست
 

« عوامال ساازمانی  »عناوان   باه « رهبری اخلاقی»و « فشار مراجع قدر »قوله بر عوامل صنعتی، دو م علاوه

هاا ظااهر شادند. فشاار مادیران بالادساتی       شاوندگان از درون داده اثرگذار بر نوع استدلال اخلاقی مصاحبه

. انسانی بوده استکننده رفتارهای اخلاقی مدیران منابعترین عوامل محدود ویژه مدیران عامل یکی از مهم به

 به مورد زیر توجه کنید:
 

مدیرعامل به من گفت این کار رو بکن، من بهش گفتم اجازه بدید اطلاعا  بیشتری بگیارم. چناد   »... 
 «.گذاشتم اما تصمیم ایشون تغییری نکرد و من نهایتا  مجبور شدم اون رو اجرا کنم... جلسهبار باهاشون 
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عنوان عامل اساسیِ زیرسااخت اخلاقای ساازمان و     هشونده به نقش رهبری اخلاقی نیز ب مدیران مصاحبه

هاای یکای از مادیران    اند. نمونه زیر در صاحبت مدار در سازمان، تأکید کردهحفظ و ایجاد فرهنگ اخلاق

آن کارکناان   تباع  منابع انسانی در زمینه تأثیر رفتار ساده یک مدیر ارشد سازمانی بر رفتار سایر مادیران و باه  

 مسئله است:خوبی بیانگر این  به
 

ای با مدیران سازمان ما داشت. وقتی اینجا براش نهار سرو مثلا  امسال مدیر سازمان بالادستی ما جلسه»...
کرده بودن، یه برگ کاغذ زیر ظرف غذای ایشون گذاشته بودند. ایشاون برگاه رو برداشات و گفات ایان      

هاا  ازحاد کاغاذ در ساازمان    ه مصرف بایش لازم نیست. حیفه! چرا باید یه برگه کاغذ هدر بره و کمی دربار
صحبت کرد. باورتون نمیشه همین حرکت ساده ایشون باع  شد الان همه مدیران ما تو واحدها خیلای در  

کنن. این قضیه از مدیران بالادستی شروع شاد، اوماده تاا مادیران واحادها و       جویی میمصرف کاغذ صرفه
کنن. بقیه رفتارهای اخلاقی هام همینطاوره. اگار در سامت     حتی الان خود کارکنان هم با علاقه رعایت می

 «بالای سازمان بهش تأکید بشه اینجا هم بهش اهمیّت بیشتری داده میشه.
 

عنوان دو مقوله  را به« مرکزیّت نقش»و « انسانیجایگاه متزلزل مدیریت منابع»های ها، مقولهبررسی داده

سازد. درراستای مقوله جایگااه متزلازل،   دی هستند، آشکار میبنقابل طبقه« عوامل شغلی»فرعی که درزمره 

ندادن مدیران ارشد سازمان به واحاد   رده، اهمیّت قدر  پایین مدیران منابع انسانی نسبت به سایر مدیران هم

نشدن نظار آنهاا،    انسانی در جلسا  هیئت مدیره یا جدّی گرفتهانسانی، عدم اجازه حضور مدیران منابعمنابع

نکاردن از   اهمیّات دانساتن آن، اساتفاده    دلیال کام   های منابع انساانی باه  تخصیص بودجه لازم به فعالیّتعدم 

نیروهای متخصص و باتجربه در واحد منابع انسانی، ارتباط ضعیف میان این واحد با سایر واحادهای صافی   

های ساازمان اتفااق   خشدر سازمان و ناآگاهی مدیران و کارشناسان این واحد نسبت به آنچه که در سایر ب

 اند. به موارد زیر توجه کنید:شوندگان به آن اشاره کرده افتد، از جمله مواردی بوده است که مصاحبهمی
 

انساانی نسابت باه ساایر مادیران در ساازمان، قادر  باالایی         یکی از مشکلا  اینه که ما مدیران منابع »
اداری میبینن و اون به اندازه مدیر مالی، تولیاد یاا بازاریاابی    نداریم. کلا  یه مدیر منابع انسانی رو بیشتر مدیر 

قدر  نداره و نمیتونه حرفشو به کرُسی بنشونه... مجبوره کوتاه بیاد چون نقش منابع انسانی خیلی تو سود و 
 «زیان سازمان ملموس نیست.
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ه جایگاه مناابع انساانی   ترین ویژگی مدیریت منابع انسانی در ایران این هست ک کنم مهم من فکر می»... 
گیرنده سازمان جا نیفتاده و درواقع اونها متوجه نیستند درستی برای مدیران عامل و مدیران ارشد و تصمیم به

عنوان شریک راهبردی استفاده کنناد کاه در ساودآوری ساازمان نقاش داشاته        به که میتونند از منابع انسانی
دسات   منابع انسانی نتونن جایگاه خودشون رو در سازمان به مدیریت باشه. این باع  میشه خیلی از وظایف

 «.بیارن

هاای  انساانی اسات. در نظریاه شابکه    مقوله دیگر از عوامال شاغلی، مرکزیّات نقاش در مادیریت مناابع      

طور مساتقیم یاا غیرمساتقیم باه کال اعضاای شابکه ساازمانی دسترسای دارد،           ای که فرد بهاجتماعی، درجه

دهد. اغلب مدیران میانی از مرکزیّت نقش بالایی برخوردارناد. مادیران مناابع    ن میمرکزیّت نقش او را نشا

واسطه اقتضائا  شغل خود اساسا  با افاراد   انسانی نیز یکی از مدیران میانی در ساختارهای سازمانی بوده و به

او نازد آنهاا دارد.    ارتباط زیادی دارند. مرکزیّت بالا، تأثیر زیادی بر پایش فارد از ساوی دیگاران و اعتباار    

شاود. اگار فرهناگ    یابد، اهمیّت آبرو و اعتبار ساازمانی نیاز بیشاتر مای    افزایش می همچنان که اندازه شبکه

باودن یاک رفتاار بیشاتر باشاد،       سازمانی مشوقّ رفتارهای اخلاقی باشد و اجِماع اجتماعی بر سر غیراخلاقی

 داری بر رفتار نهایی فرد دارد. یکی از مادیران مناابع   یپایش از سوی دیگران و موضوع اعتبار فرد تأثیر معن

 کند:توصیف می« بودن بینزیر ذره»انسانی این وضعیت را با عبار   
 

عّلت اینکه بیشتر زیر ذره  واسطه جایگاه و نقشی که در سازمان داره، به نظر من مدیر منابع انسانی به به»...
شتر دقّت کنه و اگر اون مسائل از طرف منابع انسانی رعایات نشاه   بین هست حتما  باید یه سری مسائل رو بی

مصادیقش خودشو بیشتر نشون میده. بنابراین معتقدم مدیر منابع انسانی بایاد بیشاتر باه اخالاق توجاه داشاته       
 «باشه.
 

عنوان سه عامال فاردی اثرگاذار     به« فرسایش اخلاقی»و « نگرش منفی اجتماعی»، «احساسا »سه مقوله 

دست آمدند. در رابطه با مقوله اول، احساسااتی   های تحقیق بهع استدلال اخلاقی مدیران از تحلیل دادهبر نو

اناد کاه در   همچون ترس، خشم، عذاب وجدان، دلسوزی، همدردی، ناامیدی و استیصال از ماواردی باوده  

 های مدیران به آنها اشاره شده است. به موارد زیر توجه کنید:صحبت
 

دست  کردید و اطلاعا  بیشتری به کاش صبر می میگمبابت اون قضیه عذاب وجدان دارم. من هنوز » -
 «آوردیم. می
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، اماا خاب زماان کاه بگاذره اون آتایش اولیاه        باودم توی اون لحظه و تاا چناد روز واقعاا  عصابانی     » -
 .«خوابه می

 

 .«قتی زنش اومد و التماس کرد، واقعا  دلم سوختو» -
 

های مدیران قابل برداشت است، نگرش عمومی منفی آنهاا نسابت   که از صحبتیکی دیگر از مواردی 

هاا اصاولا     ایرانای »های ایرانی است. انتقادا  نسبت به فرهنگ کار در ایاران، اینکاه   به کارکنان در سازمان

جامعاه  جامعاه ماا   »، اینکاه  «فرهنگ عقبه ما بازاری و دلّالی بوده است»، اینکه «ای به کارکردن ندارند علاقه

، همگی ماواردی در  «انداختن کارها داریم ها علاقه به عقبما ایرانی»و اینکه « تنبل و از زیرکار دررو است

 زمینه مقوله نگرش منفی اجتماعی بوده است. به نمونه زیر توجه کنید:
 

یدم در خیلی از سازمان ها که من کار کردم، اجحاف آنچنانی در حق کارکنان صور  نگرفته و ند»... 
جا تقریبا  حق و حقوق کارکنان رو میدادن. یادمه یه فردی تو ساازمان ماا کاار     حق کسی خورده بشه و همه

خاوام فرهنگماون رو بگام.     می کرد که مدیر بود و دریافتی خیلی بالایی داشت، اما همیشه شاکی بود. مای 
 «قع و کم تلاشی مواجه هستیم.ش شاکی بود، مدیرش هم شاکی بود. کلا  ما با یک ملّت پرتوکارمند ساده

 

درنهایت مقوله سوم از میان عوامل فردی، فرسایش اخلاقی است. فرسایش اخلاقی وضعیتی اسات کاه   

های زیادی از بعُد مالی، زمانی و روانی برای تصمیما  اخلاقای  گیرنده تأکید دارد که هزینهدر آن تصمیم

ای فرد در برابر فشاارهای آتای را کااهش    یت مقابلهپیشین خود پرداخت کرده است. فرسایش اخلاقی ظرف

 دهد. به مورد زیر توجه کنید:می
 

دفااع از حاق ایان کارمنادی باود کاه        موضاوع ترین پروژه کاری من هماین  شاید بتونم بگم سخت»... 
دلیل اخراجش کنن. من برای ایان موضاوع ساه مااه زماان گذاشاتم تاا تونساتم از حاق اون           خواستن بی می

هاای زیاادم، مادیر حراسات و مادیر مناابع انساانی        خااطر پیگیاری   دفاع کنم. سر همین قضیه و باه  کارمندم
قدر خاودش رو باه دردسار     ای بود اینهولدینگ بالادستی از دست من دلخور شدند. شاید اگه کس دیگه

ت کاه  کرد تو چشم بقیه. خب اینا همش هزیناه اسا   نمی« مدیر بده»انداخت و خودش رو هم اصطلاحا  نمی
 .«دید دیگه شما می
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عناوان   اناد کاه در طاول اجارای تحقیاق باه      هاایی باوده  مقوله« اهمیّت پیامدها»و « فشار زمانی»دو مقوله 

گیاری اخلاقای اسات. در شارایط فشاار      آشکار شدند. موضوع اول نقش زمان در تصمیم« عوامل موقعیتی»

ه خودشان درصور  نداشتن محدودیت زمانی به شوند که به گفتزمانی اغلب افراد مجبور به رفتارهایی می

 کردند:شیوه دیگری عمل می
 

گاهی در شرایط اضطرار زمانی مجبور میشیم تصمیماتی بگیریم که اگر با محدودیت زمانی مواجاه  »...
 «.گرفتیم...تر و بهتری مینبودیم شاید تصمیم اخلاقی

 

ان تأکید بار اهمیّات پیامادهای تصامیما      شوندگهای مصاحبهدرنهایت یکی از موارد مهم در صحبت

طور خاص ماهیتِ حساس مسئله جذب و استخدام،  مدیریت منابع انسانی در زندگی کارکنان بوده است. به

شاوند و همچناین مسائله تعادیل نیارو و      شوند یا نمای پیامدهای مهم آن در زندگی افرادی که استخدام می

هاای مورداشااره   دگی، آیناده و خاانواده آنهاا ازجملاه دغدغاه     اخراج کارکنان و پیامدهای منفی آن بر زنا 

 مدیران منابع انسانی بوده است:
 

اخلاق در منابع انسانی خیلی کلیادی هسات، چاون ببینیاد کال کارکناان ساازمان عمالا  دارن از ماا          »...
کنه اینجا خاطر همین خیلی مسئله اخلاق نقش پیدا می گیرن و تحت تأثیر تصمیما  ما هستند. بهخدمت می

 «.و خیلی میتونه تأثیر بذاره. تأثیر تصمیما  ما فقط بعُد مالی نیست، بعُد روانی هم داره...

 

 مدل نهایی

کاار  »آماده   ان معتقد بودند که در موقعیت پیششوندگها نشان داد که تمامی مصاحبهنتایج تحلیل یافته

تعاریف مختلفی از کار درست یاا عمال اخلاقای     ی این است که آنهاامعن اند و این به را انجام داده« درست

دارند. چهار نوع استدلال اخلاق ایمنی، اخلاق همدلی، اخالاق عقلایای و اخالاق مسائولیت اجتمااعی در      

 دست آمد.  هرابطه با تعریف رفتار درست ب

ا ای از عوامل مربوط به صنعت که استدلال و منطق آنها شوندگان مجموعههای مصاحبهاز میان صحبت

های هولدینگ سیاست»دهند، شناسایی شدند. اولین عامل اخلاقی، تحت تأثیر قرار می مسئلهیک  هرا دربار

گرفتن ارتباط فشاار عوامال بیرونای و اتخااذ منطاق اخالاق ایمنای در        به درنظر بوده است. باتوجه «بالادستی

ن داد کاه الزاماا  و دساتورا     ها نشاگیری اخلاقی، تحلیل دادهتوجیه رفتار خود در یک وضعیّت تصمیم
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ی از مادیران  دارد. یکمیوا سازمان بالادستی، مدیران منابع انسانی را به اتخاذ تصمیماتی با این نوع رویکرد

معتقاد اسات در چناین    « جذب و استخدام دسات ماا بساته اسات     هدر حوز»شونده با اشاره به اینکه  مصاحبه

به کاار خاود افتخاار    را  بالاتر ندارند و با ذکر این نکته که دیگری جز تبعیت از دستو هشرایطی آنها چار
، نهایی نبوده و تنها مجری دستور باوده اسات   هگیرندای هم نداشته است چون او تصمیماما چاره ، کند نمی

 بیند.عمل خود را غیراخلاقی نمی

راتبی در صنعت دارو مهای ساختارهای سلسلهکه پیشتر اشاره شد یکی از ویژگی گونه دیگر آن ازسوی 

هاای مکارّر    جاایی باشاد. جاباه  پی آن مدیران منابع انساانی مای  جایی مکرّر مدیران ارشد و دربه در ایران جا

نتیجاه گارایش باه اخالاق ایمنای بیشاتر       کناد و در طور جدّی مطر  می همدیریتی موضوع امنیت شغلی را ب

 خواهد شد. 

رعایات اساتانداردهای   »هاای داروساازی باه    زام شارکت های صنعت دارو، الا عامل دوم از میان ویژگی

دهد که الزام به رعایات ایان اساتانداردها، مادیران مناابع      های تحقیق نشان میاست. تحلیل داده« المللی بین

یاد  که اشاره شد تأک گونه کشاند. در اخلاق عقلایی آنانسانی را به سمت اتخاذ استدلال اخلاق عقلایی می

کناد. اساساا    کاردن مسائله اهمیات پیادا مای      اقلانه و درنظرگرفتن پیامدها بدون شخصای بر عدالت، رفتار ع

کااهش  له را ئفرد و جداگانه با هر مسا  منحصربهاحتمال برخورد  ،رفتن تانداردسازی و طبق استاندارد پیشاس

انداردهای با رویکرد عقلایی پیش ببرد. استکند تصمیما  سازمانی را اساس آن مدیر تلاش میدهد و برمی

های مناسب با شغل، انتخاب فرد مناسب باا  بین المللی داروسازی واحد منابع انسانی را به تدوین شر  شغل

کاه هار ساه ماورد ایان       کناد های شغل و آموزش تخصصی وی بر اساس نیازهای شغلی تشویق میویژگی

 ی هستند. رویکرد عقلایی برگرفته از علم روز مدیریت منابع انسان همجموععوامل زیر

ان را باه اتخااذ   باوده اسات کاه مادیر    « مساائل و مشاکلا  ماالی   »های صانعت  سومین عامل از ویژگی

 هدارد. مدیرانی که در تشریح تصمیم خاود درباار  مینوعی منطق اخلاق ایمنی وا تر و به تصمیما  محتاطانه

رغم میل علی به انجام آن کارورزند، خود را ناچار خاص بر کمبود منابع مالی سازمان تأکید می مسئلهیک 

کاافی بارای    همدیر منابع انسانی که بودج ،رسد در این شرایطنظر می دیگر منطقی به دانند. ازسویباطنی می

انی را منطاق رفتاار   تواند عدالت ساازم نمی ،های خود را با رویکرد علم روز منابع انسانی ندارداجرای طر 

نوعی اخلاق همدلی را نیاز   درنظرگرفتن شرایط خاص یک کارمند و به ترتیب این مدیر همین خود ببیند. به

هاای ماالی بار ساازمان     های مسئولیت اجتماعی اغلب هزیناه نهایت طر کند. درمبنای کار خود معرفی نمی
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 نظر گرفته شوند. درتوانند مبنای تصمیم فرد کنند که در نتیجه آنها نیز نمیتحمیل می

ت اهمیّا »اناد  شاونده باه آن اشااره داشاته    ی صنعت دارو که مدیران مصاحبههانهایت یکی از ویژگیدر

ساابقه  ویژه کارکنان با هخود ارزش کارکنان ببوده است. این امر خودبه« تجربه و ماهربالای نیروی انسانی با

ردهای ه با مسائل اخلاقی به برخوهگیرندگان سازمانی را هنگام مواجرا برای سازمان افزایش داده و تصمیم

شاود کاه مادیران    بهتر این امار باعا  مای    عبار  دارد. بهر از این کارکنان وا میتر و با حمایت بیشتمنعطف

حمایات و   پاذیری بیشاتری داشاته،    نی سعی کنند که در تصمیا  خود درقباال ایان افاراد انعطااف    انسامنابع

 هند. نتیجه اخلاق همدلی را منطق عمل خود قرار دهمدلی بیشتری کرده و در

ترین عوامل سازمانی بوده است که مادیران از آن بارای توجیاه     جمله مهماز «فشار مراجع قدر »عامل 

فشاار  خاوبی نشاان داد کاه     شاوندگان باه  های مصااحبه اند. دادهعمل خود در موقعیت اخلاقی استفاده کرده

دارد. مای میم نهاایی خاود وا  ه باا اساتدلال تصا   گیرنده را به اخلاق ایمنای در رابطا   مدیران بالادستی تصمیم

« رهبری اخلاقای »شونده به رفتار اخلاقی مدیران ارشد سازمان یا همان دیگر در مواردی که مصاحبه ازسوی

هاا بارای   تأکید کرده است، محور صحبت وی رویکرد اخلاق مسئولیت اجتماعی بوده است. اساسا  سازمان

ازمند حمایت مدیران ارشد سازمان هستند. چند نفار از  نی ،اینکه رویکرد مسئولیت اجتماعی در پیش بگیرند

حد رفتارهاای مادیران ارشاد ساازمان و یاا       چهاند که تاهایی تأکید داشتهشونده با ذکر مثالمدیران مصاحبه

مدیران سازمان بالادستی در فرهنگ سازی برای گسترش رفتارهای با رویکرد مسئولیت اجتماعی اثرگاذار  

 است. 

گیرنادگان را وادار باه اتخااذ    تصامیم « جایگااه متزلازل مادیریت مناابع انساانی     »شاغلی   از میاان عوامال  

تصمیماتی با نگاه اخلاق عقلایی کرده است. در شرایطی که مدیران ارشاد، واحاد مناابع انساانی را جادّی      

کننااد در تصامیما  خااود  داننااد، مادیران ایاان واحاد تاالاش مای   گیرناد یااا نقاش آن را کلیاادی نمای   نمای 

دهایی اتخاذ کنند که بتوانند نقش مثبت مدیریت منابع انسانی در سودآوری و به نوعی نقش شریک رویکر

هاای  بودن را به مدیران ارشد اثبا  کنند. اتخاذ چنین رویکاردی، مادیران را باه اساتفاده از روش     راهبردی

 کند. یندهای منابع انسانی تشویق میاعلمی تدوین و اجرای فر

عناوان یاک مادیر     هجایگاه خود هم ب هواسط هانسانی بله که مدیر منابعئیا این مس« شمحوریّت نق» مسئله

 هتی ارتبااطی دارد، اغلاب در مرکاز شابک    هنوع شغل خاود کاه ماا    هواسط همیانی در ساختار سازمانی و هم ب

 معار  پاایش و قضااو    ود فارد رفتارهاای خاود را بیشاتر در    شگیرد، منجر میارتباطا  سازمانی قرار می
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دیگران ببیند و همین امر احتمال این را که او به رعایت اصول، قواعد و اخلاق ساازمانی پایبنادی بیشاتری    

همچون ترمزی برای رفتارهای غیراخلاقای عمال کارده و     ،محوریّت نقش ،واقع. دربردداشته باشد، بالا می

رفتار عادلانه با همه است، متمایل بر عملکرد و  که محور آن عدالت سازمانی مبتنی فرد را به اخلاق عقلایی

 سازد.   می

 له بوده است.ئمدیر در رابطه با مس« احساسا »تأکید نوع عوامل مورددر رابطه با عوامل فردی، یکی از 

وضعیت بیان کرده است گرایش باه اخالاق    هشونده به نوعی احساس خود را دربار در مواردی که مصاحبه

ه اساس اخلاق همدلی بر درگ فرد مقابل، مراقبت، نگرانی، دلساوزی و  شود. اشاره شد کهمدلی دیده می

نوعی احساسا  فردی دخیل هستند. همچنین از میان عوامل فاردی   است که در تمام این موارد بهصمیمیّت 

اخالاق   شاود کاه احتماال اساتدلال    کارکنان بساط داده مای   هبه نگرش منفی دربار« نگرش منفی اجتماعی»

یاک   هبر درگ متقابل است، کاهش داده و مدیران را به استدلال اخلاق عقلایی درباار  تنیهمدلی را که مب

گیرناده را بیشاتر باه اساتدلال اخالاق       تصمیم «فرسایش اخلاقی»نهایت عامل درکند. تر میوضعیت نزدیک

هاای  زیناه دلیل ایستادگی و پافشاری بر تصمیما  اخلاقی پیشین خود ه هسازد. فردی که بایمنی متمایل می

تری همچنان میل خواهد داشت  زیادی پرداخت کرده ست، با افزایش فشارها در موارد بعدی با احتمال کم

 نتیجه ممکن است تن به رفتار اخلاقی ندهد.  رهای اخلاقی خود را بپردازد و درکه بهای سنگین رفتا

شااره دارد کاه در آنهاا پیامادهای     هاایی ا که به وضعیت« اهمیّت پیامدها» هاز میان عوامل موقعیّتی مقول

هاای اخلاقای   سان زنگ خطری در وضعیتتواند بهفرد دارد، می هتصمیم تأثیرا  مهمی بر زندگی و آیند

 همدیر منابع انسانی که باید دربار ،مثال به اخلاق همدلی متمایل کند. برایرا  ویگیرنده بوده و برای تصمیم

آن »شتن یک شربت از انبار کارخانه تصمیم بگیرد، باا اشااره باه اینکاه     دلیل بردا هاخراج یکی از کارکنان ب
معلوم نیست با اخراج چه بلایی بر سر »و « فرد ذاتا  آدم بدی نبوده است و اشتباه کرده و نیاز اقتصادی داشته

ت نهایا لاق همادلی را اتخااذ کارده اسات. در    ، نهایتا  در تصمیم خود رویکارد اخا  «آیدش میا دهاو و خانوا

اناد،  اخلاقی عنوان کارده  مسئلهقبال یک را عامل مهمی در رفتار خود در« یاجبار زمان»مدیرانی که شرایط 

( الگاوی نهاایی   7)های خود در تحلیل وضعیت، استدلال اخلاق ایمنی را نشان داده اند. شاکل  در صحبت

و ارتبااط آنهاا باا    آماده   دسات  ههاای با  محوری تحقیق همراه با سایر مقولاه  همقول هبرگیرندتحقیق را که در

 دهد. صور  شماتیک نشان می یکدیگر است، به
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 . الگوی نهایی تحقیق5شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه
تصامیما  خاود    های تحقیق نشان داد که چگونه مادیران مناابع انساانی در   یافته ،که اشاره شد گونه آن

وکاار دارناد، معتقدناد کاه تصامیم درساتی       آن سار طور ماداوم باا    هنمونه از مسائل اخلاقی که ب 71قبال در

نشادنی و  برگردد که عااملی جادا   7سوءگیری خودخدمتیتواند به مشکل  له میئاند. بخشی از این مس گرفته

ناوعی   ،شود. ساوءگیری خودخادمتی  محدودیتی غیرقابل کتمان در تحقیقا  اخلاق سازمانی محسوب می

                                                                                                                                                    

1. Self-Serving Bias 
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صاورتی غیرمنصافانه و    هازش و حتی یادآوری اطلاعاا  با  آوری، پردجمعخطای شناختی است که در آن 

رساد اگار تأکیاد    نظار مای   لوحاناه باه   ساده ،حال بااینگیرد. صور  می سوءگرایانه به سمت منافع خودِ فرد

هاای آنهاا در   اند و اساتدلال های مورد نظرشان تصمیم درستی گرفتهتشوندگان بر اینکه در موقعیّمصاحبه

تر باه موضاوع   م. نگاه عمیقهیبه فرهنگ عدم صداقت یا سوءگیری خودخدمتی نسبت د این زمینه را تماما 

های تحقیق وجود دهد که اساسا  تعاریف مختلف و بعضا  متضادی در رابطه با اخلاق در ذهن سوژهنشان می

 دارد.

گیاری اخلاقای، تعریاف دقیاق و مشخصای از      های توصایفی تصامیم  در اغلب تحقیقا  مربوط به مدل

کند تا به نظراندازی به وادی اخلاق هنجاری فهوم اخلاق وجود ندارد؛ چراکه این امر محقق را ناگزیر میم

هاای توصایفی و   ( با انتقاد از چنین رویکردی معتقدناد بایاد میاان مادل    6119تنبرانسل و کرو )روی آورد. 

یاز معتقدناد اساساا  مارز     اخلاق هنجاری پل زده شاده و از اخالاق تعریاف داشاته باشایم. برخای محققاان ن       

توان میان اخلاق توصیفی و هنجاری قائل شد و این دو همپوشانی بالایی داشته و بهتر است مشخصی را نمی

 (.6178و همکاران،  7این دو تلاش شود )بوان هدر جهت درگ بهتر رابط

ای وع ویاژه دانناد، موضا  کنندگان تحقیق برمبنای چه معیاری عمل خود را اخلاقای مای  اینکه مشارکت

دلیل استفاده زیاد از رویکردهای کمیّ که در آن تعاریف خاودِ پژوهشاگر از عمال درسات باه       است که به

برخای  گیری اخلاقی مغفول مانده اسات.  یابد، در تحقیقا  مربوط به تصمیمهای تحقیق نیز انتقال میسوژه

قای بارای محقاق    ه در آن عمال اخلا گارا باه اخالاق کا     د ما باید دست از رویکردهای عینیمنتقدان معتقدن

و  کناد، بارداریم  غیراخلاقای تعبیار مای    کننده را اخلاقی/اساس آن تصمیمِ مشارکتتعریف شده است و بر

( 6172) 6ببیناد. نااروائز  پیش تلاش کنیم درگ کنیم وی چه چیزی را عمل درسات یاا اخلاقای مای    از بیش

دهد. از نظر او نگاه ساوم  نشان می« نگاه اول شخص»و « نگاه سوم شخص»تفاو  این رویکردها را با تعبیر 

واقع ایان درگ نگااهِ   درتصمیم اخلاقی یکسان نیست.  هشخص لزوما  با نگاه اول شخص به اخلاق در لحظ

گذاشتن باه وادی ذهنای ساوژه، بفهماد چارا افاراد ادعاّا        با پاکند اول شخص است که به محقق کمک می

 که دیگران ممکن است موافق این نظر نباشند. حالیدر اند،کنند که عمل اخلاقی انجام داده می

هاای مختلاف   کنندگان، تصمیم خود را در موقعیّتراستا نتایج این تحقیق نشان داد که شرکت درهمین
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که از اخلاق ایمنی یا اخالاق عقلایای    که بپذیریم زمانی اند. بسیار مهم استبه تعابیر متفاوتی، اخلاقی دیده

عنوان شخص ثالا    هکه شاید محقق ب حالیعمل خود را اخلاقی دیده است، در گیرنده تصمیم کنیم،یاد می

گیرنادگان   عنوان محققان اخلاق تلاش نکنیم که به دنیاای تصامیم   هکه ب ن عمل را اخلاقی نداند. تا زمانیآ

اط قاوّ  ایان   ن یکای از نقا  منظار ایا   هم. ازاینتوانیم برای بهبود وضعیت کاری انجام دنزدیک شویم، نمی

آید که در آن نگاه سوژه به مفهوم اخلاق و تصمیم اخلاقای در یاک موقعیّات خااص     حساب می تحقیق به

 مورد تأکید قرار گرفته است.

توانناد ناوع خاصای از    نتایج تحقیق همچنین نشان داد که چطور شرایط، بسترها و عوامل متختلاف مای  

کننده در تحقیق در مقابل هر کادام از  انسانی شرکتیران منابعکدام از مدل کنند. هراخلاق را برای فرد فعّا

نوعی  اند که آنها را بهط اشاره داشتهای از عوامل و شرایاند، به مجموعهآن صحبت کرده همسائلی که دربار

ان مدیری که باید بر سر رفتار اشتباه یکی از کارکنا  ،مثال دارد. برای میت وااز تفسیر از اخلاق در آن موقعی

فارد در آن موقعیّات اشااره کارده      هاخلاقی(، به احساس دلسوزی برای وی و خاانواد  مسئلهتصمیم بگیرد )

کاارد، پیامادهای سانگینی بارای آن کارمنااد و    کناد کااه اگار وی را اخاراج مای    )احساساا ( و تأکیاد مای   

. چناین فاردی اخالاق    کناد  نتیجه نهایتا  فرد را اخاراج نمای  در داشت )بزرگی پیامدها(،پی میش در خانواده

 اخلاقی از خود نشان داده است. مسئلههمدلی را در برابر آن 

های فعّال در صنعت دارو انجام شده است و درنتیجه چهار این تحقیق میان مدیران منابع انسانی شرکت

مقوله از عوامال صانعتی مرباوط باه صانعت دارو در ایاران )ویژگای هاای هولادینگ بالادساتی، الزاماا             

، مشاکلا  اقتصاادی و اهمیات نیاروی انساانی مااهر( و دو مقولاه از عاواملی شاغلی           GMPنداردهای استا

گیااری هااای اخلاقاای   )جایگاااه متزلاازل ماادیریت منااابع انسااانی و محوریّاات نقااش( کااه باار تصاامیم       

گیاری اخلاقای   ( در مادل تصامیم  7887راستا جونز ) کنندگان اثر دارند، شناسایی شدند.  درهمین مشارکت

گیاری اخلاقای تأکیاد    به نقش عوامل اقتصادی و صنعتی درقالب عوامل محیطی اثرگاذار بار تصامیم   خود 

گیری اخلاقی بیشتر بر نقش عوامال فاردی و ماوقعیّتی تأکیاد     های تصمیمطورکلی اکثریّت مدل کند. به می

یکای از   کرده و عوامل صنعتی و شغلی اغلب در حاشیه قرار گرفتاه اسات. عوامال صانعتی بیشاتر درقالاب      

، 6176تاری دربااره آنهاا صاور  گرفتاه اسات ) کرفات،         های کمعوامل محیط کلان اشاره شده و تحلیل

(. عوامل شغلی نیز درقالب عناوین کلی مورد 6171، شوارتز، 6111و همکاران،  7، مکدویت6174لنهار ، 
                                                                                                                                                    

1. Mcdevitt 
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د در مشاغل مختلاف، ناوع   اشاره قرار گرفته است. معدودی تحقیقا  تجربی با مقایسه قضاو  اخلاقی افرا

(. این ضعف 6175و همکاران،  7اند )فونگ گیری اخلاقی نشان دادههای آن را را در تصمیم شغل و ویژگی

شود که نتایج این تحقیق توانسته است تا حدودی بر آن فائق آید؛  بزرگی در تحقیقا  گذشته محسوب می

هاای عمیاق باا فعّاالین یاک      هاای حاصال از مصااحبه   وتحلیل داده چراکه با رویکرد کیفی و تکیه بر تجزیه

صنعت خاص )داروسازی( و یک شغل خاص )مدیریت منابع انساانی(، نقاش عوامال صانعتی و شاغلی باه       

 شکل بهتری تبیین شده است.

کننادگان در   در رابطه با عوامل سازمانی فشار مراجع قدر  عامل مهمیّ در گرایش تصمیما  شارکت 

خلاق ایمنی بوده است. گرایش به اطاعت از مراجع قدر  عاملی فرهنگی اسات  تحقیق به سمت رویکرد ا

شوند ای اجتماعی میگونهشود. افراد در طول زندگی بهکه در جوامع مختلف به درجا  متفاو  دیده می

های دارای اختیار بالاتر در زندگی نظیر پدر و مادر، معلم، افسار پلایس و ... اطاعات    که از برخی شخصیت

تقاضای ماافوق از زیردسات بارای انجاام یاک رفتاار کاه باا          هاندگ در انداز علاوه افزایش اندگ هنند. بک

بودن، تغییرا  نگرشی و رفتاری  دلیل تدریجی مرورزمان به د فرد ناسازگار است، بههای اخلاقی خوقضاو 

حدود به ماافوق باوده و فارد    کند. همچنین هر چقدر موقعیّت جدید باشد و منابع اطلاعاتی، متر میرا ساده

نهایت میزان توزیع اختیاار  دهد. درتر تن میراجع قدر  راحتوضعیت را تهدیدآمیز ببیند، به تصمیما  م

کاه مسائولیت   ندارند یا اختیار محدود دارند ازآنجا. افراد زمانی که اختیاری استدر روابط قدر  نیز مهم 

که رفتارهای غیراخلاقی خود را با اسِناد به مادیران بالادساتی    شود، تمایل بیشتری دارندآنها نیز محدود می

گیری اخلاقی بارها از اطاعت از مراجاع  (. در ادبیا  تصمیم686: 6171و همکاران،  6توجیه کنند )پیناکنها

؛ 6177و همکااران،   6گیری اخلاقی یاد شده است )باتروسعنوان یکی از موانع تصمیم هقدر  در سازمان ب

 (. 6115، 2، تروینو و برون6174، 4؛ یو6111، 5پرنتیس

نتایج تحقیق همچنین نشان داد که مدیرانی که بر نقش رهبری اخلاقی بر تصمیما  خود اشاره داشتند، 

اصالی   سازوکارطریق دو . رهبران اخلاقی ازاندتصمیماتی با رویکرد اخلاق مسئولیت اجتماعی اتخاذ کرده
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 همبناای نظریا  ازمان تأثیرگاذار هساتند. اولا  بر  مسائولیت اجتمااعی سا    هر زمینبر رفتار اخلاقی پیروان خود د

بر صداقت یاا تعیاین و    دادن رفتارهای مبتنی ران ارشد سازمان با نشان( مدی7811)باندرا،  یادگیری اجتماعی

ند. در شوهایی جذّاب و معتبر برای کارکنان میاجرای استانداردهای اخلاقی در سازمان تبدیل به رول مدل

هاای محارگ رفتاار الگوهاای     ساازی ارزش کارکنان با احتمال بیشتری باه تقلیاد و درونای    ،چنین شرایطی

( 6112(. همچنین به اعتقااد بارون و ترویناو )   6172و همکاران،  7)بِدی پردازنداخلاقی در سازمان خود می

کنناد. وقتای    ظر خود جلب مای ها و مسائل خاص اخلاقی موردنغدغهرهبران اخلاقی توجه کارکنان را به د

زیسات و   جاویی، توجاه باه خاانواده، توجاه باه محایط       توجه مدیران ارشد سازمان به مساائلی چاون صارفه   

خلاقای آنهاا در ایان    دست باشد، توجه کارکنان نیز به این عوامل جلب شده و حساسیّت ا هایی ازاین ارزش

 (.  6174و همکاران،  6رود)چوئی زمینه بالا می

کناد.   های این تحقیق نشان داد که احساسا ، مدیران را به منطق اخلاق همدلی نزدیک مای فتهنتایج یا

هاای   ( در مادل 6172( و هلار ) 6171-6172(، شاوارتز ) 6111(، سوننشاین ) 6112(، رینولدز )6117هایت )

اناد.  ردهگیاری اخلاقای وارد کا   ای در فرایند تصمیمعنوان مولفه گیری اخلاقی خود احساسا  را بهتصمیم

دهند. تحقیق روی های اخلاقی را نشان میگیریتحقیقا  نوروساینس نیز نقش جدّی احساسا  درتصمیم

ای که وظیفه پردازش عاطفی را برعهاده دارد(،  مغزشان )ناحیه 6پیشانیجانبی پیشافرادی که به قشر قدامی

 خااود بااا مشااکل جاادی هااای اخلاقاایگیااری دهااد کااه آنهااا در تصاامیمان مااینشاا اساات، آساایب رساایده

 (. 6118؛ سالوادور و فولجر، 6172و همکاران،  5شوند )نلسون مواجه می

گیری اخلاقی در ساازمان ارائاه شاد، بار نقاش      هایی که از تصمیم( در اولین مدل7894فرل و گرشام )

که خود اند. بدبینی اجتماعی نوعی نگرش است کرده تأکیدای از عوامل فردی عنوان زیرمجموعه هنگرش ب

شود. بدبینی سازمانی وضعیّتی است کاه  تواند بر نگرش منفی نسبت به کارکنان و بدبینی سازمانی منجر می

دلیل کاهش اعتماد سازمانی، انتقادا  جدی به یکدیگر داشته و در پاساخ باه ایان     هدر آن اعضای سازمان ب

 4رود )آرچیمای د فراتار نمای  دهناد کاه از حاداقل نیازهاای شاغلی خاو      نگارش منفای رفتارهاای نشاان مای     
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متقابل با کاهش اعتماد جمعای و   ه(. نگرش منفی اجتماعی رابط6171، 7؛ بیسواز و کاپیل6179و همکاران، 

شدن اخلاق جمعی در تمامی این موارد عاملی زیربناایی محساوب    رنگه اجتماعی دارد که نقش کمسرمای

خاود   هنوبا  مانی منجار شاده و تضاعیف اعتمااد باه     زشود. بدبینی اجتماعی مدیران به تضاعیف اعتمااد ساا   می

 کند.تر همدلانه متمایل می تصمیما  افراد را به رویکردهای بیشتر محتاطانه و کم

شوندگان در این تحقیاق آنهاا را باه اتخااذ رویکارد      های مصاحبهاساس تحلیل دادهفرسایش اخلاقی بر

بر ایان امار اسات کاه افاراد       ( مبتنی7889همکاران،  )بامستر و فرسایش ایگو هدارد. نظریاخلاق ایمنی وامی

هایی که نیازمناد  محدودی از ذخایر خودتنظیمی و مقاومتی برای خودکنترلی دارند. انجام فعالیت همجموع

تواند فارد را در وضاعیتی قارار دهاد کاه در تصامیما        خودکنترلی یا اراده و شجاعت اخلاقی هستند، می

هایی کاه فارد   تری با موانع برخورد کند. هرچقدر هزینه هستند، با قدر  کم رسازوکابعدی که نیازمند این 

تار   تر باشند، احتمال رفتار اخلاقی کم ها کمکند، بیشتر بوده و مشوقّبرای اجرای عمل اخلاقی پرداخت می

ن تار اخلاقای کارکناان نشاا     خواهد شد. برخی تحقیقا  تجربی نیز نقش این عامل را باا بار رفتارهاای کام    

 (. 6175و همکاران،  5؛ یام6175، 6؛ ولش واُردونز6172، 6دهند )لین می

گیری اخلاقی خاود محادودیت زماانی را در کناار محادودیت      ( در مدل تصمیم6171، 6172شوارتز )

( 6176و همکااران )  4قرار داده است. شلوی« پذیری اخلاقیآسیب» هساز همالی و توانایی فردی زیرمجموع

دهناد کاه در شارایط    گیری اخلاقی نشان میشهودی( به تصمیم-)منطقی هرد پردازش دوگانبا اتخاذ رویک

به انجام رفتارهای خودخدمتی دارند. برخی از تحقیقا  تجربی نیاز بار    هکمبود زمانی افراد تمایل ناخوداگا

؛ کااپرارو و  6179، 2اند) آنادیاپان و داپاور  عنوان عامل محدودگر تصمیم اخلاقی اشاره داشته هنقش زمان ب

 (. 6176، 8، سوانبرگ و پیتر6172و همکاران،  9؛ جایا6172، 1کوکوچیونی

عنوان یکای دیگار از عوامال اثرگاذار بار تصامیم        ههای تحقیق، اهمیّت پیامدها را بهمچنین نتایج یافته
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ای باا  ازه( اولین کسی بود که موضاوع اهمیّات پیامادها را باا سا     7887دهد. جونز )اخلاقی مدیران نشان می

گیری اخلاقای خاود   بود در مدل تصمیم« لهئشدّ  اخلاقی مس»که بخشی از مفهوم « بزرگی پیامدها»عنوان 

اند که در یک وضعیت اخلاقی هرچقدر از نظار فارد پیامادهای عمال     های تجربی نشان داده ارائه داد. یافته

تر باشد احتمال رفتار غیراخلاقای  ، سنگینعمل بر آنها تأثیر خواهد گذاشت هبرای قربانی یا افرادی که نتیج

( در تحقیق خود که با رویکرد کیفای انجاام   6172(. هایلر )6176؛ کرفت، 6174یابد ) لنهار ، کاهش می

هاایی کاه   گر شناسایی کرده است. از نظر او در موقعیّات  عنوان متغیر تعدیل ه، بزرگی پیامدها را بشده است

صور  شهودی، سریع و ناخودآگااه   هان کوچک است، تصمیما  بیشتر بپیامدهای تصمیم فرد برای دیگر

گیارد،  نظار مای  دیگران را در که وقتی فرد احتمال پیامدهای سنگین تصمیم خود بر شوند درحالیگرفته می

 تأمل بیشتری خواهد کرد. 

کاه   گوناه  آنافزایی تحقیق لازم است این نکته مادّنظر قارار گیارد کاه     نهایت در رابطه با سهم دانشدر

-گیاری اخلاقای، تجربای، پرسشانامه    تصامیم  هگرفته در زمین اکثر تحقیقا  صور پیشتر اشاره شد تاکنون 

. تعاداد  اندبودههای قدیمی مبنای آزمون نظریهو بر های دانشجویی و نه مدیریتیو با استفاده از نمونه محور

؛ 6172لار و همکااران،   ه) شامار اسات  انگشات  ،له پرداخته باشاند ئتحقیقاتی که با رویکرد کیفی به این مس

 اخلاق در مدیریت مناابع  هگرفته در حوز . تحقیقا  صور (6176، 7؛ ویلکوکس6176دِگاما و همکاران، 

، 6)سایلاگ  اناد هاای اخلاقای آن پرداختاه   یهانسانی بیشتر به تحلیل کدهای اخلاقی این شغل و تعیین دورا

. رویکارد کیفای   شاود  یافت نمیما در همین رابطه نیز پژوهش جامعی در ایران ا(. 6176؛ لامونتاگنه، 6178

باا سااختار و شارایط    که  منجر شده استمدل نظری کرده است به دستیابی به که این تحقیق از آن استفاده 

طاور   هدر آنهاا ساازگارتر باوده و با    انسانی منابعو وضعیت مدیریت  های ایرانیاجتماعی و فرهنگی سازمان

انساانی در  مادیران مناابع  کارشناسان و تواند به میباشد و همچنین می با شرایط صنعت دارو خاص متناسب

ت بیشاتری  و حساسایّ  هآگاا  ،انسانی دارند -ت اخلاقییههایی که ماها کمک کند نسبت به وضعیتسازمان

 هبعُدی در زمینا و چند جانبه و به نگرشی همه نمودهتحلیل  و ها را با دید بهتری تجزیهتپیدا کرده، این موقعیّ

گیری تصمیم هافزایی بالای نتایج این تحقیق در حوزجدای از سهم دانشدست یابند.   خود شغلاخلاق در 

عناوان پیشانهادهای عملای برخاساته از پاژوهش باه مادیران و         هتوان مواردی را بحی  نظری، میاخلاقی از
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هاای تحقیاق   یافتاه  ،مثاال  ی ارائه داد. بارای ن سازمانگیرندگاتصمیم هکارشناسان منابع انسانی و همچنین کلی

نشان داد که فشار مراجع قدر  مدیران منابع انسانی را از رویکردهای اخلاق همدلی، عقلایی و مسائولیت  

ویاژه   هاجتماعی دور کرده و در مقابل رهبری اخلاقی نقش مهمی در گرایش آنها به تصامیما  اخلاقای با   

 هها به نقاش ویاژ  شود سازمانپیشنهاد می ،اساس . براینکندیت اجتماعی ایفا میتصمیماتی با رویکرد مسئول

جهت افزایش رفتارهای اخلاقی در محیط سازمانی مدار و حمایتی دراد فرهنگ اخلاقمدیران ارشد در ایج

ون مناابع انساانی باد   »کننده در تحقیق با این عباار  کاه   توجه بیشتری داشته باشند. یکی از مدیران شرکت

دهد. ترویناو  روشنی نشان می ئله را بهاهمیّت این مس« تواند بکندچ کاری نمیهیحمایت مدیران عامل عملا  

ناوعی نیازمناد    تقویات فرهناگ اخلاقای در ساازمان باه     های ایجااد و  ساازوکار ( معتقد باود تماامی   6115)

ت آن چیزی که بارای رهباران و   اولا  لازم اس سازوکاراساس این فعّال رهبران سازمانی هستند. بر مشارکت

بر اصاول اخلاقای    کنند، مبتنیسنجند و کنترل می را می کنند، آنمدیران ارشد مهم است و به آن توجه می

عامل و رهبران سازمان برای اعطای پاداش و مقام به  باشد، ثانیا  اخلاق یکی از معیارهای مهم مدّنظر مدیران

کلیادی   عامال عناوان   هو حفظ کارکنان به اخلاق با  لثا  در استخدام، ارتقامدیران میانی و کارکنان باشد و ثا

گیاری   در تصامیم  ساازوکارهایی شود رهباران ساازمان باا اتخااذ چناین      اساس پیشنهاد می . براینتوجه شود

طور خاص، نقش حمایتی  هگیری اخلاقی مدیران منابع انسانی بطور کل و تصمیم هاخلاقی اعضای سازمان ب

 نند. ایفا ک

مادارتری از خاود نشاان     مند هستند که رفتارهای اخلاقدیگر آنکه اگر مدیران منابع انسانی علاقه هنکت

زنند، توجه کرده و اخلاق ایمنی برای رفتار خود می ههایی که در آن دست به توجیبدهند، باید به موقعیّت

تر گرایش یابناد، آگااه شاوند.    مدارانهقتر به رویکردهای اخلا شوند تا کمبه مجموعه عواملی که منجر می

شود به عوامل فردی که امکان کنترل بیشاتری بار   ها پیشنهاد میطور خاص به مدیران منابع انسانی سازمان هب

عوامال فاردی   عناوان یکای از    همثال فرسایش اخلاقای کاه با    توجّه بیشتری معطوف دارند. برای آنها دارند،

تواناد احتماال رفتارهاای    کنناده در تحقیاق باوده اسات، مای     ن مشارکتهای مدیراشده از صحبت شناسایی

دلیال   هفارد از ناامیادی و خساتگی روانای فعلای خاود با        هیاخلاقی را در تصمیا  آنها کاهش دهاد. آگاا  

از ناخودآگااه  های مالی، روانی و زمانی جهت رفتارهای اخلاقی پیشین و ورود این موضوع پرداخت هزینه

تار  گیاری بعادی فارد هوشایارتر و حسّااس     شود در موارد تصمیمخود باع  می به خود فرد به خودآگاه وی

 نسبت به رعایت اصول اخلاقی عمل کند.
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نی اجتماعی مدیران باه  گذاران سازمانی به موضوع بدبیشود مدیران ارشد و سیاستعلاوه پیشنهاد می هب

دار در ما تالاش کنناد باا تقویات فرهناگ اخالاق      تأمل توجه داشته باشند و  ای قابللهئعنوان مس کارکنان به

امکان از اثرا  منفی بدبینی اجتمااعی و کااهش اعتمااد    ، تاحدردیف بر اعتماد بین سازمان و ایجاد جوّ مبتنی

 قبال کارکنان، بکاهند.  تصمیما  مدیران منابع انسانی در جمعی بر

ساانی در  ها و مشکلا  مناابع ان ضعف ،شوندگانمصاحبه هاشارترین عوامل مورد که یکی از مهمازآنجا

شاود  دهاد، پیشانهاد مای   خود تصمیما  اخلاقی آنها را نیز تحت تأثیر قارار مای   ایران بوده است که خودبه

ها به این نکته توجه ویژه داشته و تالاش کنناد مادیریت مناابع انساانی را باا رویکردهاای رسامی و         سازمان

گیری بیشتر قالب اعطای قدر  تصمیماین واحد در زمانی ازغیررسمی مورد حمایت قرار دهند. حمایت سا

انساانی،  نیروهای متخصص و باتجربه بارای واحاد مناابع    یانسانی، تلاش برای جذب و ارتقابه مدیران منابع

جایگااه ضاعیف    یکلی ارتقاا طاور  همند و ب انسانی با رویکرد نظامیندهای منابعاکمک به تدوین و اجرای فر

ه را در تصاامیما  توانااد دساات ماادیران ایاان حااوزخااود ماای بااه نسااانی در سااازمان، خااودریت منااابع اماادی

حی  حمایت از نیروی انسانی و اتخاذ رویکردهای اخلاق همدلی و مسئولیت اجتماعی باز مدارتر از اخلاق

 کند.

گیاری  ای همچون کمبود زمان نیاز عامال مهمای در تصامیم    دیگر آنکه وجود برخی عوامل زمینه هنکت

ر آن موقعیّت خاص زمان بیشاتری  اند که اگر دلاقی مدیران منابع انسانی است. مدیران بارها تأکید داشتهاخ

اخالاق ساازمانی دارناد،     هگرفتند. اگر رهبران سازمان دغدغمدارتری می داشتند تصمیم اخلاقاختیار میدر

ابع انسانی در شرایط اجبار زماانی  دادن مدیران مناست به این موضوع توجه کرده و تاحدامکان از قرارلازم 

 گیری بکاهند. برای تصمیم

عمیاق میاان مادیران     هاساس روش تحقیق کیفی و پرسش و پاسخ و مباحثطورکلی مدل تحقیق که بر هب

اختیاار مادیران   ای را دراولیاه  هدست آمده است، نمونا  هکننده و پژوهشگران تحقیق بمنابع انسانی مشارکت

تصامیما  و   هگار بیرونای درباار    دهد تا خود در سطح فردی و بدون حضاور قضااو   یمنابع انسانی قرار م

تر اخلاقی خود تأمل کرده و ازین مدل برای درگ بهتر چرایی رفتار خاود در آن   رفتارهای نامطلوب و کم

 را اتخااذ کارده و چاه    هله داشته باشند که چرا تصمیم اشاتبا ئموقعیّت کمک گرفته و تحلیل بهتری ازین مس

 اختیار داشتند.گیری دربهتری برای آن موقعیّت تصمیم جایگزینگرفتند یا چه  نظر مید دربایچیزی را می
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رغم بررسی و تحلیل عمیاق ادبیاا  موضاوع و پاساخ باه      در پایان باید اشاره شود که این پژوهش علی

دودیّت نباوده اسات.   کیفی خالی از اشاکال و محا   هعنوان یک مطالع هصور  میدانی، ب هسؤالا  پژوهش ب

شاونده تأکیاد   تمامی مدیران مصااحبه  ،که پیشتر اشاره شد گونه گردد که همان له برمیئاولین نکته به این مس

له متأسافانه  ئبوده است. بخشی از این مس« اخلاقی»آمده  ی رفتارهای آنها درقبال مسائل پیشداشتند که تمام

حاال  هر های ایرانای برگاردد. باه   آن در سازمان تبع ه ایران و بهدر جامع« آبروداری»فرهنگ  تواند به خرُدهمی

تار   کنندگان تحقیق با آسودگی و فراغ بال از تصمیما  کمموضوع حسّاس اخلاق و انتظار اینکه مشارکت

عالاوه اساساا     هرساد. با  بیناناه باه نظار مای    حد خاوش از بیشاخلاقی خود در سازمان صحبت کنند، انتظاری 

در تماامی تحقیقاا  میادانی چاه از ناوع       خادمتی ساوءگیری خاود   مسائله ر نیز اشااره شاد   که پیشت گونه آن

وکاار اسات. ایان    نشادنی در تحقیقاا  اخالاق کساب    بخشای جادا   ،ایای و چه از ناوع مصااحبه  پرسشنامه

دلیل گرایش حفظ  هگیرند، بایران صور  می هدست که در بستر جامع اینمحدودیّت قاعدتا  در تحقیقاتی از

دسات،   ایان و و از منظری بدبینانه نبود فرهنگ صداقت و راحتی کامل با پژوهشاگرِ کیفای و مساائلی از   آبر

هاای ایان   تارین محادودیّت   توان یکای از مهام  له را میئنتیجه این مسدهند. در پیش نشان میاز خود را بیش 

 شمار آورد.تحقیق به

های رغم پیگیریدر تحقیق است. علی کنندگاننفری از مشارکت 76کوچک  هبعدی حجم نمون مسئله

های دارویی و کسب رضایت و هماهنگی با آنهاا  زیاد محقق، دسترسی به مدیران منابع انسانیِ اکثر شرکت

شد که برخای مادیران باه موضاوع     ها کار دشواری بوده است. مشکل، زمانی بیشتر میجهت انجام مصاحبه

باه   مناد نبودناد. باتوجاه   های اخلاقی علاقهخود در موقعیّترفتارهای  هطور خاص صحبت دربار هتحقیق و ب

ای دارد و های تحقیقی نگاه محتاطاناه های خود به سایر جامعهحجم پایین نمونه محقق نسبت به تعمیم یافته

هاای  سازی باید زمانی صور  گیرد کاه الگاوی تحقیاق توساط تحقیقااتی باا نموناه       معتقد است این تعمیم

 منابع انسانی مورد تأیید قرار گیرد. بزرگتر از مدیران

اخالاق در ساازمان را باه     مادیران بای   نهایت اگرچه لازم است تأ کید شود که مادل نهاایی تحقیاق،   در

کند و تضمین قطعی برای بهتارین تصامیما  از بُعاد اخلاقای در فضاای کااری       رهبران اخلاقی تبدیل نمی

 هاختیاار مادیران و فعّاالین حاوز    مبناایی مفیادی را در   قطعاا  چاارچوب  مدیریت منابع انسانی هم نیست، اماا  

بنگرناد و  منظار آن  دهاد کاه تصامیما  خاود را از    رار مای هاای ساازمانی قا   انسانی و حتی سایر حوزه منابع

 تر گام بردارند.جهت اتخاذ تصمیما  اخلاقیدر
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