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EXTENDED A B S T R A C T 

     

Introduction                                     

Ethical human resource management (E-HRM) refers to an approach in which 

ethical principles such as justice, transparency, meritocracy, accountability, 

responsibility, and organizational support are integrated into human resource 

policies and practices. In public organizations, E-HRM is particularly important 

because human resource decisions can affect administrative integrity, public 

trust, organizational justice, and the quality of public services. This issue is 

especially relevant to agricultural organizations because they interact with 

diverse stakeholders, including farmers, rural communities, governmental 

institutions, and agricultural experts. 

Despite growing research on ethical human resource management, there is 

still a need for context-specific models that reflect the characteristics of public 

agricultural organizations in Iran. Therefore, this study aimed to design a model 

of ethical human resource management for the Agricultural Jihad Organization 

of East Azerbaijan Province and identify its main dimensions and components. 

 

Methodology 
The theoretical foundation of the study was based on Social Exchange Theory, 

Organizational Justice Theory, and Stakeholder Theory. Social Exchange 

Theory emphasizes reciprocity, trust, and organizational support; 

Organizational Justice Theory highlights fairness and transparency in 

organizational decisions and procedures; and Stakeholder Theory emphasizes 

organizational responsibility toward groups affected by organizational 

activities. 

Based on these perspectives, justice, transparency, meritocracy, 

accountability, responsibility, organizational support, and attention to 

stakeholders were considered the main theoretical foundations of the initial 

conceptual framework. 

The study was applied in terms of purpose and qualitative and exploratory in 

terms of approach and nature. A qualitative approach was appropriate because 

the research sought to identify and interpret the experiences and perceptions of 

experts concerning ethical human resource management within a specific 

organizational context. 
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Data were collected through semi-structured interviews with 17 experts, 

managers, specialists, and university faculty members who had relevant 

knowledge and experience in human resource management, organizational 

management, organizational ethics, and agricultural administration. Participants 

were selected purposively, with snowball sampling used when necessary. 

Interviews continued until theoretical saturation was achieved. 

The interview questions focused on ethical recruitment and selection, training 

and development, performance appraisal, employee retention, managerial 

support, organizational barriers, stakeholder participation, continuous 

improvement, and requirements for implementing E-HRM. 

Data were analyzed using thematic analysis based on the Attride-Stirling 

approach. Initially, 652 initial codes were extracted. After reviewing 

similarities and conceptual overlaps, redundant codes were merged and 

irrelevant codes were removed. The final analysis resulted in 45 basic themes, 

15 organizing themes, and five overarching themes. Credibility was enhanced 

through expert review, participant validation, and systematic documentation of 

the analytical process. 

 

Findings 
1. Ethical-Oriented Recruitment and Selection: This dimension emphasizes 

meritocracy, transparency, fairness, and competency-based selection, avoidance 

of discrimination and favoritism, and consideration of ethical and behavioral 

competencies. 

2. Ethical-Oriented Training and Development :This dimension includes 

educational governance, professional competency development, organizational 

learning, and ethical and behavioral competency development. The findings 

indicate that ethical behavior requires continuous learning rather than reliance 

solely on formal rules. 

3. Ethical-Oriented Performance Appraisal: This dimension consists of fairness 

and transparency in evaluation, assessment of professional competencies, 

evidence-based appraisal, accountability, and continuous performance 

improvement. 

4. Ethical-Oriented Employee Retention: This dimension includes 

organizational justice and support, employee empowerment and development, 

professional growth opportunities, respect, and an ethical and healthy work 

environment. 

5. Requirements for Improvement and Sustainability: This dimension includes 

managerial and organizational requirements, continuous learning and 

improvement, stakeholder participation, feedback, knowledge management, 

environmental adaptation, and future orientation. 

Thus, the proposed model consists of five overarching themes, 15 organizing 

themes, and 45 basic themes, indicating that ethical human resource 

management is a comprehensive process extending across the entire human 

resource management cycle. 

 

Discussion and Conclusion 
The findings demonstrate that ethical human resource management cannot be 

limited to individual ethical behavior or a single HR function. Rather, ethical 

principles should be integrated into recruitment, training and development, 

performance appraisal, employee retention, and continuous organizational 

improvement. 

The findings concerning ethical recruitment are consistent with previous 

studies emphasizing meritocracy, fairness, and ethical values in recruitment and 

managerial appointments. The results regarding ethical training and 

development support previous research highlighting the importance of 

education, ethical awareness, and competency development in promoting 

administrative integrity. The findings on ethical performance appraisal are also 

consistent with studies emphasizing transparency, justice, and evidence-based 
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evaluation. Regarding employee retention, the findings support research 

showing the importance of organizational support, fairness, employee 

development, and work–family considerations. Finally, the emphasis on 

continuous improvement and sustainability is consistent with recent studies 

highlighting organizational capacity, ethical leadership, and sustainable HRM 

in public-sector organizations. 

Overall, the study concludes that implementing E-HRM in the Agricultural 

Jihad Organization requires the institutionalization of ethical principles 

throughout the human resource management cycle. The proposed model can 

provide a practical framework for improving meritocracy, transparency, justice, 

accountability, administrative integrity, and the quality of public services. 

Because the study was qualitative and conducted within a specific 

organizational and provincial context, the findings should be generalized 

cautiously. Future studies are recommended to quantitatively test the proposed 

model, examine it in other provinces and governmental organizations, conduct 

comparative studies, and investigate its relationship with employee 

performance, organizational commitment, administrative integrity, job 

satisfaction, and stakeholder satisfaction. 
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 «مقاله پژوهشی»

 

های دولتی بخش سازمان در محوراخلاق انسانی منابع ریتمدی طراحی مدل

 شرقی آذربایجان مطالعه موردی: سازمان جهاد کشاورزی استان ،کشاورزی
 

 
 3زاده، هوشنگ تقی*2نادر بهلولی ،1حسین کلامی

 

 چکیده
 ستانا کشاورزی جهاد سازمان در حورماخلاق انسانی منابع مدیریت مدل طراحی هدف با حاضر پژوهش

 ماهیت، نظر از و کاربردی؛ هدف، نظر از کیفی؛ رویکرد، نظر از پژوهش. شد انجام شرقی آذربایجان

 خبرگان از نفر 3۱ با نیمه ساختاریافته هایمصاحبه طریق از و میدانی ورتص به اهداده. است اکتشافی

 کشاورزی مدیریت و انیزمسا اخلاق انسانی، منابع مدیریت با مرتبط کارشناسان و مدیران دانشگاهی،

 خبرگان شناسایی برای لازم موارد در و شدند انتخاب هدفمند صورت هب کنندگانمشارکت شد. گردآوری

 تحلیل استرلینگ–آتراید روش به مضمون تحلیل با هاداده .شد استفاده رفیب گلوله روش از شرایط واجد

 با مستقیم ارتباط فاقد کدهای و ادغام همپوشان ای تکراری کدهای اولیه، کد ۲5۶ استخراج از پس. شدند

 مضمون پنج و دهندهسازمان مضمون 35 پایه، مضمون 05 نهایت در و شدند حذف پژوهش سؤال

 آموزش و توسعه محور،اخلاق استخدام و جذب شامل اصلی بعد پنج هایافته. شد شناسایی فراگیر

 و بهبود الزامات و کارکنان محوراخلاق نگهداشت و حفظ محور،اخلاق عملکرد ارزیابی محور،اخلاق
 انسانی منابع مدیریت که است آن بیانگر نتایجد. دا نشان را محوراخلاق انسانی منابع مدیریت پایداری

 شفافیت، عدالت، ازیسنهادینه مستلزم بلکه نیست، محدود کارکنان اخلاقی رفتار به صرفا   محوراخلاق

 مدل. است انسانی منابع کامل چرخه در مدیریتی حمایت و پذیریمسئولیت ی،پاسخگوی سالاری،شایسته

 و اداری سلامت تقویت و انسانی منابع فرایندهای و هاسیاست اصلاح برای مبنایی تواندمی پیشنهادی
 .باشد کشاورزی بخش دولتی هایسازمان در عمومی خدمات کیفیت
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 مقدمه
هاست و کیفیت دترین دارایی راهبردی سازمانسرمایه انسانی ارزشمن

کننده در تحقق اهداف سازمانی و پایداری مدیریت آن، نقشی تعیین
 (.۶4۶0، 3؛ پلیکارپیو31۱۱عملکرد دارد )مهرابیان و همکاران، 

محور رویکردی است که اصول و دیریت منابع انسانی اخلاقم
سالاری، های اخلاقی مانند عدالت، شفافیت، شایستهارزش

پذیری و پاسخگویی را در فرایندهای مختلف مدیریت منابع مسئولیت
آموزش، ارزیابی عملکرد و نگهداشت انسانی، از جذب و استخدام تا 

 و ۶؛ لو3041اشورزاده و همکاران، )ع کندکارکنان، نهادینه می
 (.۶4۶1، همکاران

های بخش عمومی دوچندان اهمیت این رویکرد در سازمان
دستیابی به اهداف سازمانی،  برعلاوهها زیرا این سازماناست؛ 

مسئول تحقق منافع عمومی، رعایت عدالت، پاسخگویی و جلب 
چن و ؛ 304۶)سایانی و همکاران،  اعتماد شهروندان هستند

وجود توجه روزافزون به اخلاق سازمانی و با (. ۶4۶0، 1همکاران
ت موجود بر طالعااز م توجهیقابلمدیریت منابع انسانی، بخش 

های کلی متمرکز بوده و ابعاد های عمومی و تجاری در زمینهسازمان
های محور را متناسب با ویژگیمدیریت منابع انسانی اخلاق

اند. سازمان های دولتی بخش کشاورزی کمتر بررسی کردهسازمان
عنوان یکی از نهادهای جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی به

ریزی، هدایت و پشتیبانی از م بخش کشاورزی، در برنامهاجرایی مه
های کشاورزی و توسعه روستایی نقش دارد و کیفیت مدیریت فعالیت

تواند بر نحوه ارائه خدمات و تحقق اهداف سرمایه انسانی آن می
مند رو، نبود یک چارچوب منسجم و زمینهسازمانی اثرگذار باشد. ازاین
محور در این سازمان، مسئله اصلی نی اخلاقبرای مدیریت منابع انسا

 .دهدپژوهش حاضر را شکل می
ژوهش حاضر با هدف طراحی مدل مدیریت منابع انسانی پ
محور در سازمان جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی اخلاق

تواند انجام شده است. اهمیت این پژوهش از آن جهت است که می
محور در ت منابع انسانی اخلاقسو به توسعه ادبیات مدیریاز یک

های دولتی بخش کشاورزی کمک کند و از سوی زمینه سازمان
ها و دیگر، چارچوبی کاربردی برای مدیران در جهت بهبود سیاست

فرایندهای منابع انسانی، تقویت عدالت و سلامت اداری و ارتقای 
 د.کیفیت خدمات فراهم آور

های موجود، مدلدهد که بررسی ادبیات پژوهش نشان می
اند و کمتر به شرایط ازمانی متفاوت طراحی شدهعمدتا  در بسترهای س
های دولتی بخش کشاورزی در های خاص سازماننهادی و مأموریت

                                                            
1. Policarpio 

2. Lu 
3  . Chen et al. 

اند. بنابراین، شناسایی ابعاد و الزامات مدیریت منابع ایران توجه داشته
وزه محور بر اساس تجربه و دیدگاه خبرگان این حانسانی اخلاق

 .تواند بخشی از این خلأ را پوشش دهدمی
مند نوآوری اصلی پژوهش حاضر، ارائه یک مدل بومی و زمینه

محور در سازمان جهاد کشاورزی برای مدیریت منابع انسانی اخلاق
است. همچنین، استفاده از رویکرد کیفی و تحلیل مضمون به روش 

 حاصل هایداده از مدل هایمؤلفه استخراج امکان استرلینگ،–آتراید
 فراهم را پدیده این ایزمینه ابعاد شناسایی و خبرگان با مصاحبه از

مضمون  35 فراگیر، مضمون پنج حاصل، مدل. است کرده
تواند مبنایی و می ردیگیدر برممضمون پایه را  05دهنده و سازمان

محور در سازی مدیریت منابع انسانی اخلاقبرای بررسی و بومی
 .های مشابه قرار گیردهای دولتی با مأموریتسازمان

مدل  :بر این اساس، سؤال اصلی پژوهش عبارت است از
محور در سازمان جهاد کشاورزی استان مدیریت منابع انسانی اخلاق

 ها و مضامینی تشکیل شده است؟آذربایجان شرقی از چه ابعاد، مؤلفه
 

 نظری مبانی

 اخلاق محور مدیریت منابع انسانی

یت منابع انسانی رویکردی راهبردی و یکپارچه برای یرمد
مدیریت سرمایه انسانی سازمان است که هدف آن جذب، توسعه، 

کارگیری اثربخش کارکنان در راستای نگهداشت، ارزیابی و به
؛ پارکر و ۶4۶1باشد )آرمسترانگ، تحقق اهداف سازمانی می

ر بر این محومدیریت منابع انسانی اخلاق (.۶4۶0همکاران، 
ها و فرایندهای منابع انسانی باید اساس استوار است که سیاست

کارایی سازمانی، بر اصولی همچون عدالت، شفافیت،  برعلاوه
پذیری و احترام به کرامت انسانی مبتنی باشند صداقت، مسئولیت

نابراین، ب(. ۶431، 0؛ گرینوود3044)کرامتی یزدی و همکاران، 
جذب و کارکردهای منابع انسانی، از  اخلاق باید در تمامی

استخدام تا آموزش، ارزیابی عملکرد و نگهداشت کارکنان، 
های دولتی بیشتر نهادینه شود. اهمیت این رویکرد در سازمان

ها با عدالت است؛ زیرا تصمیمات منابع انسانی در این سازمان
اداری، پاسخگویی، سلامت سازمانی و کیفیت خدمات عمومی 

 .دارد ارتباط
 

 محورهای پشتیبان مدیریت منابع انسانی اخلاقنظریه

کند که روابط سازمانی بیان می ،(3۱۲0) 5بلائو نظریه تبادل اجتماعی
گیرد. بر بر مبنای تعاملات متقابل و دریافت و ارائه منافع شکل می
صورت  اساس این دیدگاه، هنگامی که سازمان با کارکنان به

                                                            
4. Greenwood 

5. Blau 



 

 

د، کارکنان نیز در پاسخ، کنو حمایتگرانه رفتار میمنصفانه، محترمانه 
دهند. از تعهد، همکاری و رفتارهای مثبت بیشتری از خود نشان می

محور در مدیریت منابع انسانی های اخلاقاین منظر، اجرای رویه
گیری روابط مثبت و متقابل میان کارکنان و تواند زمینه شکلمی

 .سازمان را فراهم کند

بر اهمیت ادراک  ،(۶4۶1) 3آدامویک لت سازمانینظریه عدا
کند. عدالت در نحوه کارکنان از عدالت در محیط سازمانی تأکید می

ها، ارزیابی عملکرد و برخورد مدیران با گیری، توزیع فرصتتصمیم
تواند بر نگرش و رفتار آنان اثرگذار باشد. بر اساس این کارکنان می

های منابع انسانی محور باید رویهاخلاقنظریه، مدیریت منابع انسانی 
را عادلانه، شفاف و  هاآنای طراحی کند که کارکنان گونهرا به

 .آمیز ادراک کنندغیرتبعیض

سازمان را  ،(۶431)، ۶فریمن و همکاران نفعاننظریه ذی
دانند. بر های مختلف مرتبط با خود میمسئول توجه به منافع گروه
زمان نباید صرفا  بر منافع سازمان یا مدیران این اساس، تصمیمات سا

متمرکز باشد، بلکه باید حقوق و منافع کارکنان، مشتریان، جامعه و 
های دولتی بخش نفعان نیز مورد توجه قرار گیرد. در سازمانسایر ذی

کشاورزی، این دیدگاه اهمیت بیشتری دارد؛ زیرا کارکنان و مدیران 
برداران، جامعه و ازمان، در قبال بهرهمسئولیت در برابر س برعلاوه

 .منافع عمومی نیز مسئولیت دارند

دهد که عدالت، رفتار متقابل، برآیند این سه دیدگاه نشان می
نفعان از مبانی نظری مهم حمایت، پاسخگویی و توجه به منافع ذی

محور هستند. این مبانی، چارچوب نظری مدیریت منابع انسانی اخلاق
های مدیریت منابع انسانی بررسی ابعاد و مؤلفه مناسبی برای

 .کنندمحور در سازمان جهاد کشاورزی فراهم میاخلاق
 

 پژوهش پیشینه
در  ،(3041های داخلی، دلفاردی و همکاران )در پژوهش

پژوهشی با عنوان طراحی الگوی مطلوب مدیریت منابع انسانی 
ناوبری  ها وهای اخلاقی در شرکت فرودگاهمبتنی بر ارزش

هوایی ایران، با هدف طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی 
ثر در مدیریت های اخلاقی مؤمحور، به شناسایی مؤلفهاخلاق

و پنج کد  کدباز ۶۶منابع انسانی پرداختند. نتایج به شناسایی 
محوری شامل روحیه جهادی، صداقت، منفعت عامه، بینش 

ش مناسب مدل نیز اخلاقی و تحول اخلاقی انجامید و براز
 تأیید شد

در پژوهشی با  ،(3041اسماعیلی سراجی و همکاران )
گذاری مشیبندی ابعاد اخلاقی خطعنوان شناسایی و اولویت

                                                            
1. Adamovic 

2. Freeman et al. 

سلامت نظام اداری با تأکید بر مدیریت تعارض منافع، با هدف 
شناسایی ابعاد اخلاقی مؤثر بر سلامت نظام اداری، دو بعد 

مدار را مداری و راهبردهای اخلاقاصلی ساختارهای اخلاق
های اخلاقی، منابع شناسایی کردند. نتایج نشان داد ارزش

گیری اخلاقی، مدار، ساختار مناسب، تصمیمانسانی اخلاق
سازی و آموزش اخلاقی از عوامل مهم در کاهش فساد فرهنگ

 .وسعه سلامت سازمانی هستنداداری و ت
ژوهشی با عنوان در پ ،(3041عاشورزاده و همکاران )

تحلیل مدل ارزیابی عملکرد منابع انسانی در نظام آموزش عالی 
محور، با هدف طراحی مدل ارزیابی عملکرد با رویکرد اخلاق

سالاری را بررسی مداری و شایستهمحور، نقش اخلاقاخلاق
کردند. نتایج حاصل از معادلات ساختاری نشان داد 

عوامل مهم در ارتقای سالاری از مداری و شایستهاخلاق

 .عملکرد منابع انسانی هستند
در پژوهشی با عنوان طراحی مدل  ،(3041تورجی و همکاران )

های اخلاقی، انتصابات مدیران با تأکید بر مدیریت استعداد و مؤلفه
با هدف طراحی مدل انتصاب مدیران در وزارت بهداشت، 

مدار، اخلاقهایی مانند جذب و استخدام نیروی مستعد و مؤلفه
کارگیری استعدادها، توسعه اخلاقی و حفظ و شناسایی و به

 .عنوان عوامل کلیدی معرفی کردندنگهداشت استعدادها را به
در پژوهشی با عنوان  ،(3041و همکاران ) میرکیایی 

مدارانه پیشایندها و پیامدهای رفتارهای طراحی الگوی اخلاق
وری در صنعت تایر، با آفرینی مشترک با تأکید بر نوآارزش

آفرینی مشترک، نشان دادند هدف بررسی نقش اخلاق در ارزش
ز فروش و نوآوری که رعایت اصول اخلاقی در خدمات پس ا

آفرینی مشترک و جذب مشتریان تواند به ارزشمحصولات می

 .کمک کند
در پژوهشی با عنوان ارائه ، (304۶سایانی و همکاران ) 

گذاران وزارت ارتباطات و فناوری شیممدل نظام اخلاقی خط
گذاران، مشیاطلاعات، با هدف طراحی مدل اخلاقی برای خط

ابعاد مختلفی از جمله شایستگی، حاکمیت قانون، پاسخگویی، 
محوری و مدیریت مشارکتی را شناسایی کردند. اعتماد، عدالت

توانند به کاهش فساد، افزایش ها مینتایج نشان داد این مؤلفه

احمدی و  .ضایتمندی جامعه و بهبود نظام اداری کمک کنندر
بررسی نقش در پژوهشی با عنوان  (3043همکاران )

های آفرینی برای شرکتمداری منابع انسانی در ارزشاخلاق
مداری منابع انسانی در ، با هدف تبیین نقش اخلاقبنیاندانش
ی، مداری، تعهد سازمانآفرینی، الگویی شامل اخلاقارزش

توانمندسازی، کار تیمی و نظام جبران خدمت ارائه کردند. نتایج 
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وری و سودآوری توانند به افزایش بهرهنشان داد این عوامل می

 .سازمان منجر شوند
در پژوهشی ، (۶4۶5) 3در مطالعات خارجی، شهزاد و همکاران

محور بر های مدیریت منابع انسانی اخلاقدرباره تأثیر سیستم
روندی سازمانی، با هدف بررسی سازوکار اثرگذاری رفتار شه

یریت منابع انسانی ها، نشان دادند که مداین سیستم
طور مستقیم و غیرمستقیم رفتارهای تواند بهمحور میاخلاق

شهروندی سازمانی را افزایش دهد و توجه اخلاقی و تعادل 

 .دارند نقش رابطه این در خانواده–کار

در پژوهشی درباره رابطه مدیریت ، (۶4۶5جبار و عامر )
محور و عملکرد کارکنان، با هدف بررسی منابع انسانی اخلاق

های اخلاقی نقش حمایت سازمانی، نشان دادند که حمایت
وری، تواند از طریق افزایش رضایت شغلی و بهرهسازمان می

 .عملکرد کارکنان را بهبود دهد
هدف بررسی در پژوهشی با  ،(۶4۶0رادجاب و همکاران )

محور، تعهد سازمانی و طه مدیریت منابع انسانی اخلاقراب
عملکرد کارکنان، رابطه مثبت مدیریت منابع انسانی 

محور با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی را تأیید کردند و اخلاق

 .نقش میانجی تعهد سازمانی را نشان دادند
 در پژوهشی با رویکرد تجربی در ،(۶4۶0چن و همکاران )

های مدیریت منابع انسانی چین، با هدف بررسی تأثیر سیستم
محور بر رفتارهای غیرقانونی و غیراخلاقی، نشان دادند اخلاق

ها با تقویت شایستگی و آگاهی اخلاقی کارکنان که این سیستم

 .توانند رفتارهای غیراخلاقی و فساد سازمانی را کاهش دهندمی
باره رابطه هشی دردر پژو، (۶4۶1شهزاد و همکاران )

محور، آگاهی اخلاقی های مدیریت منابع انسانی اخلاقسیستم
و رفتارهای ضداخلاقی، با هدف بررسی سازوکار کاهش 
رفتارهای ضداخلاقی، نشان دادند که تقویت آگاهی اخلاقی 

تواند به کاهش محور میهای اخلاقکارکنان از طریق سیستم

 .ی منجر شودرفتارهای ضداخلاقی و فساد سازمان
در پژوهشی با هدف بررسی تأثیر  ،(۶4۶1) ۶سینگ و تارکار

های منابع انسانی بر تمایل به ترک رهبری اخلاقی در سیستم
شغل، نشان دادند که رهبری اخلاقی با بهبود روابط شغلی و 

تواند تمایل کارکنان به ترک شغل را افزایش تعهد سازمانی می

 .کاهش دهد

دهد که میلی و خارجی نشان مرور مطالعات داخ
سالاری، های پیشین بر اهمیت عدالت، شایستهپژوهش

شفافیت، رهبری اخلاقی، پاسخگویی، آموزش اخلاقی، حمایت 
                                                            
1. Shahzad et al. 
2. Singh &Tarkar 

سازمانی و فرهنگ اخلاقی در بهبود عملکرد کارکنان و سلامت 
حال، بخش مهمی از مطالعات  این سازمانی تأکید دارند. با

های خاص یا بر یک کارکرد سازمانداخلی بر طراحی مدل در 
مشخص منابع انسانی متمرکز بوده و مطالعات خارجی نیز 

محور مانند بیشتر پیامدهای مدیریت منابع انسانی اخلاق
عملکرد، تعهد، رفتار شهروندی و کاهش رفتارهای غیراخلاقی 

بر این اساس، خلأ اصلی پژوهش حاضر،  .اندرا بررسی کرده
مند برای مدیریت منابع ، بومی و زمینهنبود یک مدل جامع

های دولتی بخش کشاورزی، محور در سازمانانسانی اخلاق
 .ویژه سازمان جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی، استبه

گیری از رویکرد کیفی و تحلیل مضمون پژوهش حاضر با بهره 
و با استفاده از دیدگاه خبرگان، مدیران و کارشناسان، درصدد 

های این مدل و تبیین روابط مفهومی اسایی ابعاد و مؤلفهشن

 .هاستآنمیان 
 

 شناسی پژوهشروش

ژوهش حاضر از نظر رویکرد، کیفی، از نظر هدف، کاربردی و پ
از نظر ماهیت، اکتشافی است و با استفاده از روش تحلیل 
مضمون انجام شد. انتخاب رویکرد کیفی با هدف اصلی 

ها، ابعاد و الزامات و تبیین مؤلفه پژوهش، یعنی شناسایی
محور در سازمان جهاد کشاورزی مدیریت منابع انسانی اخلاق

استان آذربایجان شرقی، تناسب دارد. مدیریت منابع انسانی 
است که درک ابعاد و الزامات ای چندبعدی محور پدیدهاخلاق

های افراد دارای ها و برداشتآن به بررسی تجربیات، دیدگاه
رو، رویکرد کیفی امکان نش و تجربه مرتبط نیاز دارد. ازایندا

دستیابی به درکی عمیق از ابعاد پدیده مورد مطالعه و شناسایی 
 .کندمفاهیم و مضامین جدید را فراهم می

های همچنین، با توجه به ماهیت اکتشافی پژوهش، مؤلفه
از محور صرفا  بر اساس متغیرهای مدیریت منابع انسانی اخلاق

شده مورد بررسی قرار نگرفت، بلکه تلاش شد پیش تعیین
حلیل های اصلی از طریق تعامل با خبرگان و تمفاهیم و مؤلفه

های آنان شناسایی و تبیین شود. بر این اساس، مند دیدگاهنظام
عنوان روش مناسب برای شناسایی، تحلیل مضمون به

های دادهدهی و تفسیر الگوهای معنایی موجود در سازمان
مصاحبه انتخاب شد. این روش امکان استخراج مضامین آشکار 

و در نهایت طراحی مدل  هاآنو پنهان، شناسایی روابط میان 
 .سازدمحور را فراهم میمدیریت منابع انسانی اخلاق

کنندگان پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی جامعه مشارکت
مدیران و حوزه مدیریت منابع انسانی و اخلاق سازمانی، 

مسئولان سازمان جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی و 



 

 

مدیریت منابع انسانی بود.  کارشناسان دارای تجربه مرتبط با
کنندگان به صورت هدفمند انتخاب شدند و برای مشارکت

برفی نیز  شناسایی برخی افراد واجد شرایط، از روش گلوله
 .استفاده شد

مل برخورداری از تحصیلات معیارهای انتخاب خبرگان شا
مرتبط با مدیریت، مدیریت منابع انسانی، مدیریت دولتی، رفتار 

های مرتبط؛ داشتن سابقه سازمانی، اخلاق سازمانی یا حوزه
علمی یا اجرایی مرتبط؛ آشنایی با مسائل مدیریتی و منابع 
انسانی سازمان جهاد کشاورزی؛ برخورداری از دانش و تجربه 

موضوع پژوهش؛ و آمادگی برای مشارکت در کافی درباره 
دستیابی به  منظوربههای تخصصی بود. مصاحبه و ارائه دیدگاه

های کنندگان از میان گروهها، تلاش شد مشارکتتنوع دیدگاه
فرایند انتخاب  .دانشگاهی، مدیریتی و کارشناسی انتخاب شوند

اع نظری ها تا دستیابی به اشبکنندگان و انجام مصاحبهمشارکت
های جدید عمدتا  مصاحبه، داده 30ادامه یافت. پس از انجام 
شده قبلی را تکرار کردند و مضمون مفاهیم و مضامین شناسایی

جدید معناداری به چارچوب پژوهش افزوده نشد. با وجود 
ها، سه مصاحبه دستیابی به اشباع، برای اطمینان از کفایت داده

نفر در پژوهش مشارکت  3۱ایت تکمیلی نیز انجام شد و در نه
 .کردند

ای و میدانی های پژوهش به دو شیوه کتابخانهداده
ای، منابع علمی شامل گردآوری شد. در مرحله کتابخانه

ها، مقالات و مطالعات داخلی و خارجی مرتبط با مدیریت کتاب
منابع انسانی، اخلاق سازمانی و مدیریت منابع انسانی 

. هدف از این مرحله، تدوین مبانی محور بررسی شداخلاق
نظری و پیشینه پژوهش، شناسایی مفاهیم مرتبط و فراهم 

 .کردن مبنای اولیه برای طراحی سؤالات مصاحبه بود

های اصلی پژوهش به صورت میدانی و از طریق داده
با خبرگان گردآوری شد. سؤالات  نیمه ساختاریافتهمصاحبه 

وهش، مبانی نظری و پیشینه اصلی مصاحبه با توجه به هدف پژ
مصاحبه  نیمه ساختاریافتهمطالعات مرتبط تدوین شد. ساختار 

این امکان را فراهم کرد که ضمن حفظ محورهای اصلی 
کنندگان و برای دستیابی به پژوهش، متناسب با پاسخ مشارکت

 .تر، سؤالات کاوشگر نیز مطرح شودتوضیحات عمیق

 :د ازسؤالات اصلی مصاحبه عبارت بودن

محور در سازمان از دیدگاه شما مدیریت منابع انسانی اخلاق .3
هایی باید داشته جهاد کشاورزی چه مفهومی دارد و چه ویژگی

 باشد؟

ترین الزامات اخلاقی در فرایند جذب و استخدام مهم .۶
 کارکنان سازمان جهاد کشاورزی چیست؟

 چه اصول و معیارهایی باید در آموزش و توسعه کارکنان با .1
 محور مورد توجه قرار گیرد؟رویکرد اخلاق

صورت  تواند بهارزیابی عملکرد کارکنان چگونه می .0
 محور و عادلانه انجام شود؟اخلاق

چه عواملی در حفظ و نگهداشت کارکنان و افزایش تعلق و  .5
 تعهد آنان به سازمان نقش دارند؟

توانند مانع استقرار مدیریت منابع انسانی چه عواملی می .۲
 محور در سازمان جهاد کشاورزی شوند؟لاقاخ

سازی اخلاق نقش مدیران ارشد و مدیران واحدها در نهادینه .۱
 در مدیریت منابع انسانی چیست؟

نفعان چه نقشی در طراحی و مشارکت کارکنان و سایر ذی .1
 محور دارد؟اجرای نظام مدیریت منابع انسانی اخلاق

منابع انسانی برای پایدارسازی و بهبود مستمر مدیریت  .۱
 کنید؟ی پیشنهاد میمحور چه سازوکارهایاخلاق

تواند برای ارزیابی و پایش هایی میبه نظر شما چه شاخص .34
محور در سازمان جهاد کشاورزی مدیریت منابع انسانی اخلاق

 مورد استفاده قرار گیرد؟

آیا مؤلفه یا موضوع مهم دیگری وجود دارد که در سؤالات  .33
 ر نگرفته باشد؟فوق مورد توجه قرا

کنندگان و در سؤالات اصلی، متناسب با پاسخ مشارکت برعلاوه
راستای اهداف پژوهش، سؤالات کاوشگر نیز در طول 

های ها مطرح شد تا مفاهیم، تجربیات و دیدگاهمصاحبه

 .شده با عمق بیشتری بررسی شوندبیان

در  ها با استفاده از تحلیل مضمون وهای حاصل از مصاحبهداده
ها شش مرحله تحلیل شد. در مرحله نخست، متن مصاحبه

ها و محتوای کلی دین بار مطالعه شد تا پژوهشگر با دادهچن
آشنا شود. در مرحله دوم، کدهای اولیه از واحدهای  هاآن

معنایی مرتبط با موضوع پژوهش استخراج شد. در مرحله سوم، 
دهی سازمان کدهای مرتبط با یکدیگر در قالب مضامین اولیه

شدند. در مرحله چهارم، مضامین از نظر انسجام درونی و تمایز 
با سایر مضامین بازبینی شدند. در مرحله پنجم، مضامین نهایی 

گذاری شدند و در مرحله ششم، شبکه مضامین، تعریف و نام
. و الگوی نهایی پژوهش تبیین و گزارش شد هاآنروابط میان 

نوان عظری و پیشینه پژوهش بهدر این فرایند، چارچوب ن
دهنده مطالعه مورد استفاده قرار گرفت، اما مبنای اولیه و جهت

های حاصل تلاش شد مضامین نهایی به صورت مستقیم از داده
های ها استخراج شوند و چارچوب نظری بر یافتهاز مصاحبه

 3های پژوهش در شکل مراحل و فعالیت. تجربی تحمیل نشود

 .ستارائه شده ا
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 (3041)پیوسته،  حاضر پژوهش انجام هایفعالیت و مراحل. 1شکل 
Figure 1. Research stages and activities (Peyvasteh, 2024). 

 

ها بر با توجه به ماهیت کیفی پژوهش، کیفیت فرایند و یافته
پذیری، اتکاپذیری و اساس چهار معیار اعتمادپذیری، انتقال

زیابی قرار گرفت. اعتمادپذیری از طریق تأییدپذیری مورد ار
، بازبینی مستمر نیمه ساختاریافتههای عمیق و انجام مصاحبه

ها توسط خبرگان و بازبینی کدها و مضامین، بررسی یافته
ای از کنندگان تقویت شد. در این راستا، خلاصهمشارکت

کنندگان شده در اختیار هشت نفر از مشارکتهای استخراجیافته
ها و تجربیات آنان ار گرفت و میزان انطباق نتایج با دیدگاهقر

 .بررسی و اصلاحات لازم اعمال شد

کنندگانی با سوابق پذیری از طریق انتخاب مشارکتانتقال
های متفاوت علمی، مدیریتی و کارشناسی و همچنین و جایگاه

ارائه توصیف مناسب از زمینه پژوهش و فرایند اجرای آن مورد 
قرار گرفت. اتکاپذیری از طریق مستندسازی مراحل توجه 

ها، ثبت فرایند کدگذاری و بازبینی کدها گردآوری و تحلیل داده
و مضامین تأمین شد. تأییدپذیری نیز با تلاش برای کاهش 

های واقعی مصاحبه ها به دادهگر، استناد تحلیلسوگیری پژوهش
ن حوزه و بررسی کدها و مضامین توسط هشت نفر از خبرگا

مدیریت منابع انسانی و روش تحقیق کیفی تقویت شد. 
های مجموعه این اقدامات، استحکام و قابلیت اعتماد یافته

 شاه حسینی (۶44۶همکاران،  و 3فلینت) پژوهش را افزایش داد
 .(31۱۱و همکاران، 

بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، چارچوب مفهومی 
یدگاه نظری مکمل شامل نظریه اولیه مطالعه بر تلفیق سه د

عان استوار نفتبادل اجتماعی، نظریه عدالت سازمانی و نظریه ذی
 .شد

                                                            
1. Flint et al. 

بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، روابط میان سازمان و 
کارکنان تحت تأثیر ادراک آنان از حمایت، انصاف و رفتار 

تواند زمینه متقابل قرار دارد؛ بنابراین، رفتار اخلاقی سازمان می
گیری اعتماد، تعهد و رفتارهای مثبت کارکنان را فراهم کلش

کند. نظریه عدالت سازمانی نیز بر اهمیت ادراک کارکنان از 
رو، عدالت در ای و تعاملی تأکید دارد؛ ازاینعدالت توزیعی، رویه

جذب و استخدام، ارزیابی عملکرد، ارتقا و جبران خدمات از 
شود. محور محسوب میقالزامات مدیریت منابع انسانی اخلا

های مختلف نفعان نیز سازمان را در قبال گروهنظریه ذی
زمان به منافع کارکنان، داند و بر توجه همنفع مسئول میذی

 .کندنفعان تأکید میبرداران و سایر ذیمدیران، بهره

ها، در پژوهش حاضر مدیریت بر مبنای تلفیق این دیدگاه
رویکردی جامع در نظر  عنوانبه محورمنابع انسانی اخلاق

هایی همچون عدالت، شفافیت، گرفته شد که ارزش
پذیری را در سالاری، پاسخگویی، حمایت و مسئولیتشایسته

کند. بر این کارکردهای اصلی مدیریت منابع انسانی نهادینه می
توانند در فرایندهای جذب و استخدام، ها میاساس، این ارزش
رزیابی عملکرد و نگهداشت کارکنان انعکاس آموزش و توسعه، ا

نفعان، یادگیری یابند و از طریق حمایت مدیریتی، مشارکت ذی
سازمانی و بهبود مستمر، زمینه استقرار و پایداری مدیریت منابع 

 .محور را فراهم کنندانسانی اخلاق

چارچوب اولیه و نقطه  عنوانبهچارچوب مفهومی مذکور 
ها در از ورود به مرحله تحلیل داده شروع نظری پژوهش پیش

شود. نظر گرفته شد و مدل نهایی پژوهش محسوب نمی
های حاصل از های نهایی مدل بر اساس دادهمضامین و مؤلفه

 .ها و فرایند تحلیل مضمون استخراج و تبیین شدندمصاحبه
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پژوهش هیاول یچارچوب مفهوم. 2شکل   
Figure 2. Initial Conceptual Framework of the Study. 

 پژوهش یهاافتهی
کنندگانشناختی مشارکتهای جمعیتویژگی

کنندگان در شناختی مشارکتهای جمعیتدر این بخش، ویژگی
کنندگان شود. مشارکتارائه می نیمه ساختاریافتههای مصاحبه

شامل مدیران، کارشناسان و خبرگان دانشگاهی مرتبط با حوزه 

نسانی و اخلاق سازمانی بودند که بر اساس مدیریت منابع ا
ای و آشنایی با موضوع پژوهش معیارهای تخصص، تجربه حرفه

شناختی های جمعیتانتخاب شدند. خلاصه ویژگی
 .ارائه شده است ۶کنندگان در جدول مشارکت

 شناختىجمعیتى هاویژگی خلاصه .2جدول 
Table 2. Summary of Participants’ Demographic Characteristics 

تجمعی درصد فراوانی درصد فراوانی برچسب  متغیر

۲۲/۶۲ ۲۲/۶۲ مجرد 5
تأهل

344  متأهل 3۶ 10/۱1

 سال 14-۶4بین  3 ۲۲/۲ ۲۲/۲

سن
1۶/11 ۲۲/۶۲ 5  سال 04-14بین 

1۶/۱1  سال 54-04بین  ۲ 04

 سال 54بیشتر از  5 ۲۲/۶۲ 344

 لیسانس ۶ 11/31 11/31

 لیسانسفوق ۲ 04 ۱۱/5۱ لتحصی سطح

344 ۲۲/0۲ دکتری ۱

 سال 34زیر  ۶ 11/31 11/31

 سال ۶4الی  33بین  ۱ 04 11/51 سابقه فعالیت

 سال ۶4بالای  1 ۲۲/0۲ 344

 کارشناس ۶ 11/31 11/31

 نوع مسئولیت
 مدیران عالی 1 11/51 ۲۲/11

 مدیران میانی 3 ۲۲/۲ 1۶/۱4

 نشگاهیاساتید دا ۲ ۲۲/۶۲ 344

با استفاده از  نیمه ساختاریافتههای های حاصل از مصاحبهداده
3استرلینگ–آترایدروش تحلیل مضمون بر مبنای رویکرد 

مند تحلیل های نظاماین رویکرد یکی از روش. تحلیل شدند
ها در قالب شبکه دهی دادههای کیفی است که با سازمانداده

بندی و تفسیر مفاهیم نهفته در مضامین، امکان شناسایی، طبقه
ها در سه سازد. در این رویکرد، دادههای کیفی را فراهم میداده

1  . Attride-Stirling

مضامین  و 1دهنده، مضامین سازمان۶سطح شامل مضامین پایه
 .شونددهی میسازمان 0فراگیر

صورت  مصاحبه به 3۱در مرحله نخست، متن کامل 
ؤال پژوهش چندباره مطالعه و واحدهای معنایی مرتبط با س

کد اولیه از متن  ۲5۶شناسایی و کدگذاری شد. در این مرحله، 

2. Basic Themes

3. Organizing Themes

4. Global Themes



 

 

ها استخراج گردید. در مرحله دوم، کدهای اولیه از نظر مصاحبه
شباهت مفهومی، همپوشانی معنایی و میزان ارتباط با هدف 
پژوهش مورد مقایسه قرار گرفتند. کدهای تکراری یا دارای 

و کدهایی که ارتباط مستقیمی با  معنای مشابه با یکدیگر ادغام
در مرحله سوم، کدهای  .سؤال پژوهش نداشتند، حذف شدند

شده بر اساس اشتراک مفهومی در قالب مضامین پایه پالایش
دهی شدند. سپس مضامین پایه از نظر انسجام درونی، سازمان

تمایز مفهومی و ارتباط با هدف پژوهش مورد بازبینی قرار 
دی که چند مضمون پایه بیانگر یک مفهوم گرفتند. در موار

مشترک بودند، ادغام انجام شد و در مواردی که دامنه مفهومی 
یک مضمون بیش از حد گسترده بود، به مضامین متمایز 

مضمون پایه  05حاصل این فرایند، شناسایی  .تفکیک گردید
بود که پس از بررسی مجدد توسط پژوهشگر و خبرگان، در 

دهنده قرار گرفتند. در مرحله نهایی سازمان مضمون 35قالب 

دهنده بر اساس ارتباط مفهومی و نقش نیز مضامین سازمان
مضمون  5محور، در قالب در مدیریت منابع انسانی اخلاق هاآن

نابراین، فرایند تحلیل مضمون از . بدهی شدندفراگیر سازمان
 5ه و دهندمضمون سازمان 35مضمون پایه،  05کد اولیه،  ۲5۶

 3مضمون فراگیر تشکیل شد. این ساختار در شکل 
ساختار . نشان داده شده است ۲تا  1شناسی و جداول روش

 :نهایی شبکه مضامین پژوهش شامل

مضمون  35 ←مضمون پایه  05 ←کد اولیه  ۲5۶
 مضمون فراگیر 5 ←دهنده سازمان

شده ، کدهای پالایش1شماره  شده در جدولدهای ارائهک .است
کد اولیه  ۲5۶مرتبط با مضامین پایه هستند و الزاما  معادل  و

 .ها نیستندشده از متن مصاحبه استخراج

 

 هاشده از مصاحبه ای از کدهای باز و مضامین پایه استخراجنمونه .3جدول 
Table 3. Examples of Open Codes and Basic Themes Derived From Interviews 

 پایه مضامین کدهای باز
 استخدام قوانین و ضوابط رعایت بررسی سوابق علمی داوطلبان -بررسی سوابق شغلی داوطلبان  -بررسی دقیق مدارک داوطلبان  -رعایت شرایط احراز شغل 

 جلوگیری از اعمال سلیقه در استخدام -ارزیابی یکسان داوطلبان  - اجرای یکسان فرآیند استخدام
 خدامجلوگیری از تبعیض در است –

 استخدام در طرفیبی و عدالت

 استخدام فرآیند استنادپذیری و شفافیت واحدها تخصصی نیازهای اساس بر جذب - سازمان واقعی نیاز اساس بر جذب - مستندات اساس بر گیریتصمیم

 گزینیشایسته های تخصصیتوجه به مهارت-توجه به دانش تخصصی  -جذب بر اساس شایستگی 

 توجه به توانایی انتقال مطالب علمی -های عملیاتی رصهایی کار در عتوجه به توان
 بردارانتوجه به توانایی برقراری ارتباط با بهره –

 شغل با فرد تناسب

 صیتخص هایشایستگی بردارانبهره با برخورد در احترام رعایت - پاسخگویی در صبر به توجه - کشاورزان با ارتباط برقراری توانایی به توجه
 خدمت( برای ایحرفه )آمادگی

 پذیریمسئولیت و تعهد توجه به روحیه خدمت به کشاورزان -توجه به تعهد کاری  -پذیری توجه به مسئولیت

 ارتباطی هایشایستگی بردارانرعایت احترام در برخورد با بهره -های فنی رعایت انصاف در ارائه توصیه -توجه به صداقت در ارائه اطلاعات 
 ای(حرفه انصاف و )صداقت

 روستایی مناطق در فعالیت به علاقه به توجه - کشاورزی بخش در فعالیت به علاقه به توجه

 عملیاتی هایعرصه در کار توانایی به توجه - 
 خدمت به گرایش

 کشاورزی بخش در

 آموزش متناسب با نیازهای بخش کشاورزی -آموزش متناسب با نیازهای شغلی 
 آموزش متناسب با مسائل روز کشاورزی -های کشاورزی متناسب با فناوریآموزش  -

 ریزی آموزشینیازسنجی و برنامه

 مستمر یادگیری فرصت کردن فراهم - تخصصی آموزشی هایدوره برگزاری - کارکنان مستمر آموزش

 آموزشی محتوای روزرسانیبه - 
 مندسازی آموزشنظام

 پایش و بهبود آموزش علمی هایدوره در مشارکت - پژوهشی هاییافته از فادهستا- هاآموزش اثربخشی ارزیابی

 های تخصصیمهارت توسعه دانش و اداری مقررات با متناسب آموزش- فنی هایتوصیه و دانش انتقال آموزش - کشاورزی نوین هایفناوری آموزش

 های شغلیتوسعه شایستگی کشاورزان با ارتباط نحوه وزشآم- بردارانبهره به پاسخگویی آموزش- مقررات و قوانین آموزش

 یادگیری مبتنی بر تجربه علمی هایدوره در مشارکت - کارکنان میان تجربه انتقال - باسابقه کارکنان تجربه از استفاده

 ایتوسعه اخلاق حرفه اداری تخلفات از پیشگیری آموزش - پذیریمسئولیت آموزش - ایحرفه اخلاق آموزش

 محورتوسعه رفتارهای شهروندی و خدمت بردارانبهره به پاسخگویی آموزش - شهروندی حقوق آموزش - بردارانبهره حقوق رعایت آموزش

 های ارتباطیتوسعه مهارت فنی هایتوصیه و دانش انتقال آموزش - کشاورزان با ارتباط نحوه آموزش - ارتباطی هایمهارت آموزش

 ارزیابی در شفافیت و عدالت های شفافارزیابی عملکرد بر اساس شاخص -جلوگیری از اعمال سلیقه در ارزیابی  -زیابی رعایت عدالت در ار

 مستندسازی و مداریقانون مشارکت مدیر مستقیم در ارزیابی -مستندسازی نتایج ارزیابی  -رعایت قوانین و مقررات در ارزیابی 



 

 

 هاشده از مصاحبه استخراجباز و مضامین پایه ای از کدهای نمونه .3جدول ادامه 
 مضامین پایه کدهای باز

 شواهد بر مبتنی ارزیابی ارزیابی بر اساس نتایج عملکرد -ارزیابی بر اساس کیفیت انجام وظایف  -ارزیابی بر اساس وظایف شغلی 

 تخصصی هایشایستگی کار یطمح واقعی شرایط به توجه - میدانی بازدیدهای در دقت - کارشناسی خدمات کیفیت

 رفتاری هایشایستگی پذیریرعایت مسئولیت -های گروهی مشارکت در فعالیت -همکاری با همکاران 

 اخلاقی هایشایستگی رعایت صداقت در انجام وظایف - داریامانترعایت  -ای رعایت اخلاق حرفه

 عملکرد اصلاح و بازخورد تفاده از نتایج ارزیابی برای بهبود عملکردسا -اصلاح نقاط ضعف کارکنان  -ارائه بازخورد به کارکنان 

 محورخدمت ارزیابی خدمات از بردارانبهره رضایت - بردارانبهره به پاسخگویی

 ارزیابی اثربخشی و تداوم مطلوب عملکرد تشویق - عملکرد مستمر ارزیابی

 های آموزشیرعایت عدالت در فرصت - ارتقای شغلی رعایت عدالت در -رعایت عدالت در برخورد با کارکنان 
 های کارکنانرسیدگی منصفانه به درخواست -

 عدالت سازمانی

 حمایت مدیریتی ارتباط مستمر مدیران با کارکنان -توجه به مشکلات کارکنان  -حمایت مدیران از کارکنان 

 کرامت و احترام سازمانی ایجاد اعتماد متقابل -نان رعایت کرامت انسانی کارک -رفتار محترمانه مدیران با کارکنان 

 شغلی پیشرفت و رشد حفظ کارکنان متخصص -های یادگیری فراهم کردن فرصت -های پیشرفت شغلی فراهم کردن فرصت

 تجربه انتقال و یادگیری گیریمشارکت کارکنان در تصمیم -تقویت روحیه همکاری  -انتقال تجربه کارکنان باسابقه 

 ماندگاری و انگیزش تقویت تعلق سازمانی -قدردانی از عملکرد مطلوب  -ایجاد انگیزه برای ادامه خدمت 

 سلامت و امنیت محیط کار توجه به رفاه کارکنان -ایجاد امنیت شغلی  -ایجاد محیط کاری سالم 

 تعادل و کیفیت زندگی کاری توجه به مشکلات کارکنان -توجه به تعادل کار و زندگی 

 محورفرهنگ خدمت سازمانی تعلق تقویت - کشاورزی بخش به خدمت فرهنگ تقویت

 مدیریتی تعهد و حمایت مدل اجرای برای لازم منابع تأمین - هاشهرستان مدیران مشارکت - ارشد مدیران حمایت

 نفعانذی مشارکت خبرگان دیدگاه از استفاده - کارکنان تجربه از و استفاده مشارکت -مدیران  تجربه از استفاده

 سازمانی ظرفیت توسعه مدارتوسعه فرهنگ اخلاق -آموزش مستمر کارکنان  -آموزش مستمر مدیران 

 ارزیابی و پایش تقویت نظام نظارت -ارزیابی نتایج اجرای مدل  -پایش مستمر اجرای مدل 

 اصلاح و بازخورد ای مدلازنگری دورهب -اصلاح مستمر مدل  -استقرار نظام بازخورد 

 دانش مدیریت های کاربردیاستفاده از نتایج پژوهش -تبادل تجربه بین واحدهای سازمان  -مستندسازی تجربیات اجرایی 

 محیط با انطباق روزرسانی براساس نیازهای بخش کشاورزیبه - روزرسانی براساس تغییرات قوانینبه

 فناورانه و علمی تعامل های نویناستفاده از فناوری -ها اهتقویت ارتباط با دانشگ

 مدل پویایی ای مدلبازنگری دوره -پذیری مدل افزایش انعطاف

شده از همسو با گام دوم تحلیل مضمون، مضامین پایه استخراج
در  هاآنها بر اساس شباهت مفهومی، ارتباط معنایی و نقش مصاحبه
محور، در قالب مضامین انسانی اخلاق گیری مدیریت منابعشکل

بندی شدند. در این مرحله، مضامین پایه مرتبط با دهنده طبقهسازمان
یکدیگر در سطح مفهومی بالاتری تجمیع شدند تا ساختار 

محور شکل تری از ابعاد مختلف مدیریت منابع انسانی اخلاقمنسجم
دهنده بود که مضمون سازمان 35گیرد. نتیجه این فرایند، شناسایی 

 مضامین تبدیل 0در جدول شماره  .ارائه شده است 0در جدول 
 شده است.نشان داده  افتهیسازمان مضامین به یاهیپا
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Table 4. Transformation of basic themes into organizing themes.  

 یافتهسازمانمضامین  مضامین پایه

 حاکمیت اخلاقی در جذب و استخدام استخدام فرآیند استنادپذیری و شفافیت -استخدام در طرفیبی و عدالت -استخدام  قوانین و ضوابط رعایت

 محوری در جذب و استخدامشایستگی خدمت( برای ایحرفه آمادگی) یتخصص هایشایستگی -شغل  با فرد تناسب -گزینی شایسته

 های اخلاقی و رفتاری داوطلبانشایستگی کشاورزی بخش در خدمت به گرایش -ای( حرفه انصاف و صداقت) یارتباط هایشایستگی -پذیری مسئولیت و تعهد

 سازمانی یادگیری و آموزشی حاکمیت پایش و بهبود آموزش - مندسازی آموزشنظام - ریزی آموزشینیازسنجی و برنامه

 ایحرفه هایشایستگی توسعه یادگیری مبتنی بر تجربه -های شغلیتوسعه شایستگی - های تخصصیتوسعه دانش و مهارت

 های اخلاقی و رفتاریتوسعه شایستگی های ارتباطیتوسعه مهارت - محورتوسعه رفتارهای شهروندی و خدمت - ایتوسعه اخلاق حرفه

 عملکرد ارزیابی در اخلاقی حاکمیت شواهد بر مبتنی ارزیابی -مستندسازی  و مداریقانون -ارزیابی  در شفافیت و عدالت

 ایحرفه هایشایستگی ارزیابی اخلاقی هایشایستگی -رفتاری  هایشایستگی -تخصصی  هایشایستگی



 

 

 یافتهسازمانمضامین  مضامین پایه
 بهبود و توسعه عملکرد ارزیابی اثربخشی و تداوم -محور خدمت ارزیابی -عملکرد  اصلاح و بازخورد

 عدالت و حمایت سازمانی کرامت و احترام سازمانی -ایت مدیریتی حم -عدالت سازمانی 

 توسعه و توانمندسازی کارکنان ماندگاری و انگیزش -تجربه  انتقال و یادگیری -شغلی  پیشرفت و رشد

 محورمحیط کار اخلاق محورفرهنگ خدمت -تعادل و کیفیت زندگی کاری  -سلامت و امنیت محیط کار 

 الزامات مدیریتی و سازمانی سازمانی ظرفیت توسعه -نفعان ذی مشارکت -یریتی مد تعهد و حمایت

 الزامات یادگیری و بهبود مستمر دانش مدیریت -اصلاح  و بازخورد -ارزیابی  و پایش

 نگریالزامات انطباق و آینده مدل پویایی -فناورانه  و علمی تعامل -محیط  با انطباق

دهنده با هدف ون، مضامین سازماندر گام نهایی تحلیل مضم
تر مورد بررسی قرار گرفتند. تر و مرکزیدستیابی به مفاهیم انتزاعی

در این مرحله، مضامین مرتبط بر اساس ماهیت، کارکرد و ارتباط 
با مسئله اصلی پژوهش در سطوح بالاتر تجمیع شدند.  هاآنمفهومی 

ود که ابعاد اصلی حاصل این فرایند، شناسایی پنج مضمون فراگیر ب
محور را در سازمان جهاد کشاورزی مدل مدیریت منابع انسانی اخلاق
 .دهنداستان آذربایجان شرقی تشکیل می
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Table 5. Table 5. Results of the Transformation of Organizing Themes into Global Theme. 

 مضامین فراگیر یافتهسازمانمضامین 
 محوراخلاق استخدام و جذب های اخلاقی و رفتاری داوطلبانشایستگی - محوری در جذب و استخدامشایستگی - حاکمیت اخلاقی در جذب و استخدام

 محوراخلاق آموزش و توسعه و رفتاری های اخلاقیتوسعه شایستگی -ای حرفه هایشایستگی توسعه -سازمانی  یادگیری و آموزشی حاکمیت

 محوراخلاق عملکرد ارزیابی عملکرد توسعه و بهبود -ای حرفه هایشایستگی ارزیابی -عملکرد  ارزیابی در اخلاقی حاکمیت

 کارکنان محوراخلاق نگهداشت و حفظ محوراخلاق کار محیط -کارکنان  توانمندسازی و توسعه -سازمانی  حمایت و عدالت

 انسانی منابع مدیریت پایداری و بهبود الزامات نگریآینده و انطباق الزامات -مستمر  بهبود و یادگیری الزامات -سازمانی  و مدیریتی الزامات
 محوراخلاق

 و استخراج مدل مفهومی پژوهش ترسیم شبکه مضامین

دهی مضامین در سه سطح پایه، پس از استخراج و سازمان
فراگیر، شبکه مضامین پژوهش ترسیم شد. در این دهنده و سازمان

راستایی مفهومی کدها و مضامین مورد بررسی قرار مرحله، میزان هم
گرفت و مضامین از نظر انسجام درونی، تمایز مفهومی و ارتباط با 
مسئله پژوهش بازبینی شدند. همچنین، کدهای تکراری حذف و 

میان  ادامه، روابط . درمضامین دارای همپوشانی مفهومی ادغام شدند
دهنده و فراگیر مشخص گردید و ساختار نهایی مضامین پایه، سازمان

. نتایج حاصل از سه مرحله کدگذاری شبکه مضامین شکل گرفت
 فراگیر مضامین و یافتهسازمان مضامین و ایپایه مضامینشامل 

 آورده شده است. ۲های خبرگان در جدول آمده از مصاحبهدستبه

 

 و فراگیر یافتهسازماننتایج حاصل از مضامین پایه و  .6دول ج
Table 6. Summary of Basic, Organizing, and Global Themes 

 کدهای باز مضامین پایه یافتهسازمانمضامین  مضامین فراگیر

 استخدام و جذب
 محوراخلاق

 حاکمیت اخلاقی

 در جذب و استخدام

 استخدام قوانین و ضوابط رعایت
بررسی  -بررسی دقیق مدارک داوطلبان  -رعایت شرایط احراز شغل 

 بررسی سوابق علمی داوطلبان -سوابق شغلی داوطلبان 

 استخدام در طرفیبی و عدالت
جلوگیری از  -ارزیابی یکسان داوطلبان  -اجرای یکسان فرآیند استخدام 

 جلوگیری از تبعیض در استخدام -اعمال سلیقه در استخدام 

 فرآیند استنادپذیری و شفافیت

 استخدام

 - سازمان واقعی نیاز اساس بر جذب - مستندات اساس بر گیریتصمیم

 واحدها تخصصی نیازهای اساس بر جذب

 محوریشایستگی

 در جذب و استخدام

 گزینیشایسته
 توجه به دانش تخصصی -جذب بر اساس شایستگی 

 های تخصصیتوجه به مهارت - 

 شغل با دفر تناسب
توجه به توانایی انتقال  -های عملیاتی توجه به توانایی کار در عرصه

 بردارانتوجه به توانایی برقراری ارتباط با بهره -مطالب علمی 

 تخصصی )آمادگی هایشایستگی

 خدمت( برای ایحرفه

 در صبر به توجه - کشاورزان با ارتباط برقراری توانایی به توجه

 بردارانبهره با برخورد در احترام یترعا -پاسخگویی 
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 کدهای باز مضامین پایه یافتهسازمانمضامین  مضامین فراگیر

جذب و استخدام 
 محوراخلاق

های اخلاقی و شایستگی

 رفتاری داوطلبان

 پذیریمسئولیت و تعهد
 توجه به تعهد کاری -پذیری تتوجه به مسئولی

 توجه به روحیه خدمت به کشاورزان - 

 ارتباطی هایشایستگی

 ای(حرفه انصاف و )صداقت

رعایت  -های فنی رعایت انصاف در ارائه توصیه -توجه به صداقت در ارائه اطلاعات 

 برداراناحترام در برخورد با بهره

 بخش در خدمت به گرایش

 کشاورزی

 مناطق در فعالیت به علاقه به توجه - کشاورزی بخش در فعالیت به علاقه هب توجه

 عملیاتی هایعرصه در کار توانایی به توجه - روستایی

توسعه و آموزش 
 محوراخلاق

 آموزشی حاکمیت

 سازمانی یادگیری و

ریزی نیازسنجی و برنامه

 آموزشی

 -زهای بخش کشاورزی آموزش متناسب با نیا -آموزش متناسب با نیازهای شغلی 

 آموزش متناسب با مسائل روز کشاورزی -های کشاورزی آموزش متناسب با فناوری

 مندسازی آموزشنظام
 کردن فراهم - تخصصی آموزشی هایدوره برگزاری - کارکنان مستمر آموزش

 آموزشی محتوای روزرسانیبه - مستمر یادگیری فرصت

 پایش و بهبود آموزش
 پژوهشی هاییافته از استفاده - هاآموزش ربخشیاث ارزیابی

 علمی هایدوره در مشارکت - 

 ایحرفه هایشایستگی توسعه

های توسعه دانش و مهارت

 تخصصی

 – فنی هایتوصیه و دانش انتقال آموزش - کشاورزی نوین هایفناوری آموزش

 اداری مقررات با متناسب آموزش

 های شغلیتوسعه شایستگی
 ارتباط نحوه آموزش - بردارانبهره به پاسخگویی آموزش - مقررات و قوانین شآموز

 کشاورزان با

 یادگیری مبتنی بر تجربه
 کارکنان میان تجربه انتقال - باسابقه کارکنان تجربه از استفاده

 علمی هایدوره در مشارکت - 

 های اتوسعه شایستگی

 خلاقی و رفتاری

 ایتوسعه اخلاق حرفه
 پذیریمسئولیت آموزش - ایحرفه اخلاق وزشآم

 اداری تخلفات از پیشگیری آموزش -

توسعه رفتارهای شهروندی و 

 محورخدمت

 شهروندی حقوق آموزش - بردارانبهره حقوق رعایت آموزش

 بردارانبهره به پاسخگویی آموزش - 

 های ارتباطیتوسعه مهارت
 انتقال آموزش - کشاورزان با ارتباط وهنح آموزش - ارتباطی هایمهارت آموزش

 فنی هایتوصیه و دانش

ارزیابی عملکرد 
 محوراخلاق

 اخلاقی حاکمیت

 عملکرد ارزیابی در

 ارزیابی در شفافیت و عدالت
ارزیابی عملکرد بر  -جلوگیری از اعمال سلیقه در ارزیابی -رعایت عدالت در ارزیابی 

 های شفافاساس شاخص

 مستندسازی و مداریقانون
 مستندسازی نتایج ارزیابی -رعایت قوانین و مقررات در ارزیابی 

 مشارکت مدیر مستقیم در ارزیابی -

 شواهد بر مبتنی ارزیابی
ارزیابی بر  -ارزیابی بر اساس کیفیت انجام وظایف  -ارزیابی بر اساس وظایف شغلی 

 اساس نتایج عملکرد

 ایحرفه هایشایستگی ارزیابی

 تخصصی هایتگیشایس
 میدانی بازدیدهای در دقت - کارشناسی خدمات کیفیت

 کار محیط واقعی شرایط به توجه -

 رفتاری هایشایستگی
 های گروهیمشارکت در فعالیت -همکاری با همکاران 

 پذیریرعایت مسئولیت- 

 اخلاقی هایشایستگی
 داریامانترعایت  -ای رعایت اخلاق حرفه

 ت در انجام وظایفرعایت صداق -

 بهبود و توسعه عملکرد

 عملکرد اصلاح و بازخورد
 اصلاح نقاط ضعف کارکنان -ارائه بازخورد به کارکنان 

 استفاده از نتایج ارزیابی برای بهبود عملکرد -

 خدمات از بردارانبهره رضایت - بردارانبهره به پاسخگویی محورخدمت ارزیابی

 مطلوب عملکرد تشویق - عملکرد مستمر ارزیابی یابیارز اثربخشی و تداوم
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 کدهای باز مضامین پایه یافتهسازمانمضامین  مضامین فراگیر

 نگهداشت و حفظ
 کارکنان محوراخلاق

 عدالت و حمایت سازمانی

 عدالت سازمانی

 رعایت عدالت در ارتقای شغلی -ورد با کارکنان رعایت عدالت در برخ

رسیدگی منصفانه به  -های آموزشی رعایت عدالت در فرصت - 

 های کارکناندرخواست

 حمایت مدیریتی
 توجه به مشکلات کارکنان -حمایت مدیران از کارکنان 

 ارتباط مستمر مدیران با کارکنان -

 کرامت و احترام سازمانی
 رعایت کرامت انسانی کارکنان -ه مدیران با کارکنان رفتار محترمان

 ایجاد اعتماد متقابل -

 توسعه و توانمندسازی کارکنان

 شغلی پیشرفت و رشد
های یادگیری فراهم کردن فرصت -های پیشرفت شغلی فراهم کردن فرصت

 حفظ کارکنان متخصص -

 تجربه انتقال و یادگیری
 تقویت روحیه همکاری -انتقال تجربه کارکنان باسابقه 

 گیریمشارکت کارکنان در تصمیم -

 ماندگاری و انگیزش
 قدردانی از عملکرد مطلوب -ایجاد انگیزه برای ادامه خدمت 

 تقویت تعلق سازمانی -

 محورمحیط کار اخلاق

 توجه به رفاه کارکنان -ایجاد امنیت شغلی  -ایجاد محیط کاری سالم  سلامت و امنیت محیط کار

 توجه به مشکلات کارکنان -توجه به تعادل کار و زندگی  تعادل و کیفیت زندگی کاری

 سازمانی تعلق تقویت - کشاورزی بخش به خدمت فرهنگ تقویت محورفرهنگ خدمت

 پایداری و بهبود الزامات
 انسانی منابع مدیریت

 محوراخلاق

 الزامات مدیریتی و سازمانی

 مدیریتی تعهد و حمایت
 برای لازم منابع تأمین - هاشهرستان مدیران مشارکت - ارشد مدیران مایتح

 مدل اجرای

 نفعانذی مشارکت
 کارکنان تجربه از و استفاده مشارکت - مدیران تجربه از استفاده

 خبرگان دیدگاه از استفاده - 

 سازمانی ظرفیت توسعه
 آموزش مستمر کارکنان -آموزش مستمر مدیران 

 مدارفرهنگ اخلاق توسعه -

 الزامات یادگیری
 و بهبود مستمر 

 تقویت نظام نظارت -ارزیابی نتایج اجرای مدل  -پایش مستمر اجرای مدل  ارزیابی و پایش

 ای مدلبازنگری دوره -اصلاح مستمر مدل  -استقرار نظام بازخورد  اصلاح و بازخورد

 دانش مدیریت
استفاده  -ادل تجربه بین واحدهای سازمان تب -مستندسازی تجربیات اجرایی 

 های کاربردیاز نتایج پژوهش

 نگریالزامات انطباق و آینده

 محیط با انطباق
 روزرسانی براساسبه -روزرسانی براساس تغییرات قوانین به

 نیازهای بخش کشاورزی

 های نوینیاستفاده از فناور -ها تقویت ارتباط با دانشگاه فناورانه و علمی تعامل

 ای مدلبازنگری دوره -پذیری مدل افزایش انعطاف مدل پویایی

نتایج حاصل از تحلیل نشان داد که مدیریت منابع انسانی 
توان صرفا  به رعایت محور در سازمان جهاد کشاورزی را نمیاخلاق

اصول اخلاقی در یک مرحله خاص از چرخه منابع انسانی محدود 
پیوسته از فرایندهای جذب و همای بهمفهوم، مجموعهکرد؛ بلکه این 

استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و حفظ و نگهداشت 
و برای استقرار و تداوم آن، وجود الزامات  گیرددر برمیکارکنان را 

مدیریتی و سازمانی، یادگیری و بهبود مستمر، انطباق با محیط و 
 نگری ضروری است.آینده

محور، های پژوهش، جذب و استخدام اخلاقس یافتهبر اسا 
محور و محور، ارزیابی عملکرد اخلاقتوسعه و آموزش اخلاق
عنوان ارکان اصلی محور کارکنان بهحفظ و نگهداشت اخلاق

محور شناسایی شدند. در کنار این مدیریت منابع انسانی اخلاق
محور انی اخلاقارکان، الزامات بهبود و پایداری مدیریت منابع انس

کند و زمینه لازم برای بخش را ایفا مینقش پشتیبان و تداوم
سازد. استقرار، پایش، اصلاح، یادگیری و پویایی مدل را فراهم می

 35مضمون فراگیر،  5بر این اساس، مدل مفهومی پژوهش از 



 

 

مضمون پایه تشکیل شده است. بر  05دهنده و مضمون سازمان
 های نیمهز تحلیل مضمون مصاحبهمبنای نتایج حاصل ا
دهی کدهای باز در سه سطح مضمون پایه، ساختاریافته و سازمان

دهنده و مضمون فراگیر، مدل مفهومی مدیریت مضمون سازمان
محور در سازمان جهاد کشاورزی استان منابع انسانی اخلاق

 آذربایجان شرقی تدوین شد.

نج مضمون فراگیر این مدل، ساختار و روابط مفهومی میان پ
شده را نشان داده و چارچوب پیشنهادی پژوهش برای شناسایی

محور را ارائه استقرار و تداوم مدیریت منابع انسانی اخلاق
شکل روابط میان این سطوح و ساختار نهایی مدل در . کندمی
 .ارائه شده است 1
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Figure 3. Conceptual Model of Ethics-Based Human Resource Management 

 (HRM) in the Agricultural Jihad Organization of East Azerbaijan Province. 
 

 گیرینتیجهبحث و 
هدف اصلی این پژوهش، طراحی مدل مدیریت منابع انسانی 

محور در سازمان جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی با قاخلا
های . یافتهباشدمیگیری از رویکرد کیفی و تحلیل مضمون بهره

محور، پژوهش نشان داد که استقرار مدیریت منابع انسانی اخلاق
ها و اصول اخلاقی در تمامی کارکردهای سازی ارزشمستلزم نهادینه

و تحقق آن تنها به رعایت رفتارهای مدیریت منابع انسانی است 
شود، بلکه نیازمند بازنگری در اخلاقی کارکنان محدود نمی

 ها، فرآیندها و سازوکارهای مدیریتی سازمان است.سیاست
ها منجر به شناسایی پنج مضمون فراگیر شامل نتایج تحلیل داده

 محور، ارزیابیمحور، توسعه و آموزش اخلاقجذب و استخدام اخلاق
محور کارکنان و محور، حفظ و نگهداشت اخلاقعملکرد اخلاق

محور شد. این الزامات بهبود و پایداری مدیریت منابع انسانی اخلاق
مضامین، ابعاد اصلی مدل پیشنهادی پژوهش را تشکیل داده و بیانگر 

محور در گرو آن هستند که موفقیت مدیریت منابع انسانی اخلاق
امی فرآیندهای منابع انسانی و حمایت تعامل هماهنگ میان تم

 .مستمر مدیریت سازمان است
ها نشان داد که در بعد جذب و استخدام حلیل یافتهت
سالاری و توجه به محور، رعایت عدالت، شفافیت، شایستهاخلاق

های اخلاقی و رفتاری داوطلبان، زمینه انتخاب نیروی شایستگی
کند. همچنین، در بعد هم میپذیر را فراانسانی متعهد و مسئولیت
محور، استقرار نظام یادگیری سازمانی، توسعه توسعه و آموزش اخلاق

ای و اخلاقی و تقویت فرهنگ یادگیری مستمر، های حرفهشایستگی
های مربوط ای در ارتقای سرمایه انسانی دارد. یافتهکنندهنقش تعیین

ارزیابی عملکرد محور نیز نشان داد که به ارزیابی عملکرد اخلاق
های تخصصی، شاخص برعلاوهزمانی اثربخش خواهد بود که 

پذیری، صداقت و معیارهایی نظیر عدالت، پاسخگویی، مسئولیت
. از سوی دیگر، در بعد ردیبرگای را نیز در رعایت اصول اخلاق حرفه



 

 

محور کارکنان، ایجاد محیط کاری مبتنی بر حفظ و نگهداشت اخلاق
های رشد و سازمانی، حمایت مدیریتی و فرصت اعتماد، عدالت

توانمندسازی، از عوامل اساسی افزایش تعهد سازمانی، رضایت شغلی 
ها نشان داد که رود. همچنین، یافتهو ماندگاری کارکنان به شمار می

نگری و انطباق با تغییرات الزامات مدیریتی، یادگیری مستمر، آینده
رار و پایداری مدیریت منابع انسانی نیازهای اساسی استقمحیطی پیش

 .های دولتی هستندمحور در سازماناخلاق
های مطالعات داخلی و خارجی تایج این پژوهش با یافتهن

های دلفاردی و همکاران توجهی دارد. پژوهشهمخوانی قابل
( 3041(، تورجی و همکاران )3041(، عاشورزاده و همکاران )3041)

سالاری، عدالت، ( نیز بر اهمیت شایسته3043و احمدی و همکاران )
ای در ارتقای های حرفههای اخلاقی و توسعه شایستگیارزش

اند. همچنین، نتایج اثربخشی مدیریت منابع انسانی تأکید کرده
(، ۶4۶5المللی شاهزاد و همکاران )پژوهش حاضر با مطالعات بین

و همکاران  (، چن۶4۶0(، رادجاب و همکاران )۶4۶5جبار و عامر )
( همسو ۶4۶1( و سینگ و تارکار )۶4۶1(، شهزاد و همکاران )۶4۶0)

ای که این مطالعات نیز نقش مدیریت منابع انسانی گونهاست؛ به
محور را در ارتقای عملکرد کارکنان، افزایش تعهد سازمانی، اخلاق

تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی، کاهش رفتارهای غیراخلاقی و 
اند. با این حال، وجه تمایز پژوهش مت سازمانی تأیید کردهبهبود سلا

ها و الزامات حاضر، ارائه الگویی بومی و متناسب با شرایط، مأموریت
سازمان جهاد کشاورزی استان آذربایجان شرقی است که با اتکا به 

 .تجربیات خبرگان و شرایط واقعی این سازمان طراحی شده است
تواند مبنای تدوین یشنهادی میز منظر کاربردی، مدل پا

های مدیریت منابع انسانی در سازمان جهاد ها و برنامهسیاست
کشاورزی قرار گیرد. استقرار این مدل، ضمن تقویت سلامت اداری، 
عدالت سازمانی، شفافیت، پاسخگویی، اعتماد سازمانی و سرمایه 
 اجتماعی، زمینه ارتقای کیفیت خدمات عمومی و افزایش رضایت

کند. همچنین، با توجه به برداران بخش کشاورزی را فراهم میبهره
برداری شده، این مدل قابلیت بهرههای شناساییماهیت عمومی مؤلفه

 .های دولتی را نیز داراستسازی در سایر سازمانو بومی
 

 های پژوهشپیشنهاد
شده در مدل های پژوهش و ابعاد شناساییبا توجه به یافته

محور، پیشنهادهای اجرایی زیر نابع انسانی اخلاقمدیریت م
 :شودبرای سازمان جهاد کشاورزی ارائه می

جهاد  سازمان :محورجذب و استخدام اخلاقدر حوزه -3
شفاف و مبتنی بر معیارهای شود کشاورزی پیشنهاد می

 کندشایستگی را در جذب، استخدام و انتصاب کارکنان تقویت 

گزینی را در طرفی و شایستهالت، بیهای اخلاقی، عدو شاخص
 .دهدهای تخصصی مورد توجه قرار کنار شایستگی

های آموزشی دورهمحور: در حوزه توسعه و آموزش اخلاق-۶
اسخگویی، حقوق پای، مستمر در زمینه اخلاق حرفه

های ارتباطی و مسئولیت اجتماعی طراحی برداران، مهارتبهره
د. همچنین انتقال تجربه و ارزیابی شو هاآنو اثربخشی 

 .یادگیری سازمانی در فرایند توسعه کارکنان تقویت گردد

نظام ارزیابی عملکرد بر محور: در حوزه ارزیابی عملکرد اخلاق-1
اساس معیارهای شفاف، عادلانه و مبتنی بر شواهد بازطراحی شود 

ای، های اخلاقی، رفتار حرفهعملکرد کمی، شایستگی برعلاوهو 

 .خگویی و کیفیت ارائه خدمات نیز مورد توجه قرار گیردپاس

 قویتبا ت محور: سازماندر حوزه حفظ و نگهداشت اخلاق-0
های رشد و عدالت سازمانی، حمایت مدیریتی، ایجاد فرصت

پیشرفت شغلی، قدردانی از عملکردهای برتر و بهبود کیفیت 
کارکنان زندگی کاری، زمینه افزایش تعهد سازمانی و ماندگاری 

 .فراهم شود

سازوکارهای پایش، دریافت در حوزه بهبود و پایداری: -5
نفعان، مدیریت دانش، یادگیری سازمانی بازخورد کارکنان و ذی

های منابع انسانی ایجاد شود تا ای سیاستو بازنگری دوره
محور به یک فرایند مستمر و پایدار مدیریت منابع انسانی اخلاق

 .تبدیل شود

سازی اخلاق تواند ضمن نهادینهاین راهکارها می اجرای
ای در فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، به ارتقای سلامت حرفه

اداری، افزایش عدالت و شفافیت، بهبود عملکرد کارکنان، 
برداران و تحقق اهداف توسعه پایدار بخش افزایش رضایت بهره
 .کشاورزی کمک کند

 

 های پژوهشمحدودیت

هایی ضر، همانند سایر مطالعات کیفی، با محدودیتپژوهش حا
های پژوهش بر اساس تجربیات مواجه بوده است. نخست، داده

رو، نتایج کنندگان گردآوری شده و ازاینو ادراکات مشارکت
 ها و تجربیات فردی آنان قرار گیرد.تواند تحت تأثیر دیدگاهمی

ربایجان دوم، پژوهش در سازمان جهاد کشاورزی استان آذ
ها به سایر شرقی انجام شده است؛ بنابراین، تعمیم مستقیم یافته

 ها باید با احتیاط انجام شود. ها و استانسازمان
ها از طریق سوم، با وجود تلاش برای افزایش اعتبار یافته

های کیفی کنندگان، تفسیر دادهبازبینی خبرگان و مشارکت
رایند تحلیل و قضاوت تواند تا حدی متأثر از فهمچنان می

 پژوهشگر باشد. 
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چهارم، محدودیت زمانی و دسترسی به برخی مدیران و 
شده تأثیر های گردآوریخبرگان ممکن است بر تنوع دیدگاه

رو، استفاده از نتایج پژوهش متناسب با زمینه گذاشته باشد. ازاین

 .شودهای نهادی هر سازمان توصیه میسازمانی و ویژگی
 

 

 ریسپاسگزا
این مقاله برگرفته از رساله دکترای تخصصی رشته مدیریت 

وسیله دولتی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز است. بدین
، رئیس محترم بایبوردی نویسندگان از جناب آقای دکتر احمد

 مرکز تحقیقات و آموزش کشاورزی و منابع طبیعی استان
اهی صمیمانه و های مؤثر، همرپاس حمایت، بهشرقیآذربایجان
های ارزشمند ایشان در انجام و پیشبرد این پژوهش، مساعدت

 کنند. همچنین از سرکار خانم مریمصمیمانه و ویژه قدردانی می
، عضو هیئت علمی مرکز، و تمامی اعضای جامعه جعفری ثانی

دانشگاهی، خبرگان سازمانی و عزیزانی که با همکاری و 
رسان بودند، ش یاریمساعدت خود در انجام این پژوه

 .شودسپاسگزاری می
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