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Abstract: The purpose of this research is to design a native model for 

ethical architecture of human capital in the private banking industry 

of Iran. The research was conducted with a mixed approach and used 

a qualitative method to identify the components of the model and a 

quantitative method of structural-interpretive modeling (ISM) to 

explain the relationships between the indicators. Data were collected 

through a questionnaire with human resources experts and analysis of 

organizational documents and reports. The results of the research 

showed that the variables of justice, organizational culture, 

organizational autonomy, customer orientation, management style, 

work environment conditions, job satisfaction, and creating an ethical 

strategy are among the most effective components of the model. The 

final model presented organizes the causal relationships between 

these components at three main levels: independent, interdependent, 

and dependent. The findings showed that the use of ethical 

architecture in human capital management leads to improved job 

performance, reduced anti-citizenship behaviors, and improved 

organizational trust. From a practical perspective, the designed model 

can be used as a strategic tool in human resource planning of private 

banks. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Management, as one of the main organizational fields, has various branches, of which human 

resource management is known as one of the most important and widely used branches (Esmeit, 

2019). Human resources, as one of the most fundamental resources of organizations, play a key 

role in achieving organizational goals and realizing macro strategies. In recent years, a new 

concept called human capital has been proposed in the human resource management literature, 

which, as an intangible organizational asset, expresses the values of knowledge, skills, and abilities 

of employees that can contribute to organizational growth and productivity (Becker & Huselid, 

2006). One of the new developments in this field is the concept of human capital architecture, 

which refers to the design of structures and systems through which organizations can make the 

most optimal use of their human capital. This architecture helps organizations to maximize the 

capabilities and skills of employees and the productivity of the organization by managing human 

resources correctly and optimally (Kang, 2013).            

Case Study 

This situation makes it more necessary to design and implement ethical human capital architecture 

models in order to improve organizational performance, increase employee satisfaction, and 

enhance the public reputation of banks. As a result, the present study aims to help fill the 

theoretical and practical gap in the Iranian banking industry by designing a local and ethically-

based model in the field of human capital. The proposed approach, relying on ethical principles, 

cultural characteristics, and specific local challenges, is a novel attempt to align ethical values with 

organizational productivity. 

Theoretical framework 

Different definitions of enterprise architecture have been presented from the past to the present, 

which have defined enterprise architecture from different aspects and perspectives. Enterprise 

architecture is a method for fully describing the different aspects and layers of an organization that 

is able to describe the current and desired state of the organization using standard and well-known 

models and techniques. In addition, enterprise architecture also contains a special plan called the 

transition plan, which specifies how to reach the desired state of an organization from the current 

state (Nowakowski, 2020). Enterprise architecture is a conceptual plan that defines the structure 

and performance of an organization, and also determines how the organization can effectively 

achieve its current and future goals (Amr Ibrahim, 2018). Enterprise architecture, in its traditional 

definition, is a set of artifacts that represent the business and information technology systems of 

organizations and also includes a planning process for documenting these systems (Redman & 

Wilkinson, 2006). Organizational architecture is a complete expression of the organization, a 

blueprint that integrates aspects of business planning such as goals, vision, strategies, and 

management principles, aspects of business activities such as business functions and processes, 

organizational structures and organizational data, aspects of automation such as information 

systems and databases, and the technology infrastructure supporting the business such as 

computers, operating systems, and networks (Penito, 2019). Organizational architecture provides 

an understanding of the various elements that make up the organization and how the elements 

interact. The appropriate definition of an organization is a set of organizational units that share a 
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set of common goals and principles, and the definition of elements includes all items that are 

enclosed in the areas of people, processes, business, and technology (Bernard, 2004). 

Methodology 

Each research can be divided into one of the fundamental, applied, and developmental types in 

terms of study purpose. The present study is applied in terms of purpose with a quantitative 

method. The research is from the whole to the details and seeks to test the hypothesis, so the 

research approach in the quantitative part is deductive research. The statistical population includes 

senior and middle managers of the organization related to this field in private banks who are 

directly involved in issues related to human capital strategies and planning. 

The purpose of collecting information from senior and middle managers of the organization related 

to this field in private banks who are directly involved in issues related to human capital strategies 

and planning is to collect information. The research sampling method is stratified random 

proportional. Stratified sampling involves a two-stage sampling process that creates a probability 

sample group rather than a judgmental or accessible sample group. First, the population is divided 

into subpopulations called strata. Each population element should be assigned one and only one 

stratum and no population element should be ignored. Second, the element should be selected 

randomly. Considering the statistical population in the quantitative part of the research and a total 

of 320 senior and middle managers; And according to Morgan's table, the number of samples in 

the quantitative part of the study includes 175 individuals.  

Discussion and Results 

In a study titled Evaluation of Professional Ethics of Employees of Private and Public Companies, 

it was concluded that there is no significant difference in professional ethics and its components 

between private and public companies. The results of Mirpour's research (2010) The most 

important terms that represent anti-citizenship behaviors are; work avoidance, stubbornness and 

arbitrariness, resistance to the authority of managers, resentment and strong-willed and 

fundamental aggression (2011). The results showed that the benevolent atmosphere has a positive 

relationship with job satisfaction; but no relationship was found between the atmosphere of 

autonomy and adherence to ethical principles with job satisfaction. The findings also showed that 

it is likely that an organization with a strong ethical atmosphere is associated with more favorable 

work performance as organizational outcomes. Yeganagi and Hosseini (1402) It seems that there 

is still a gap in theorizing and research activity in the epistemological field of ethics in 

organizations. Therefore, organizational ethics with three variables of self-reliance, benevolence, 

and adherence to ethical principles was selected based on one of the presented perspectives and 

its relationship with the job performance variable was examined. (Penito, 2019) Observing ethical 

considerations in selection and hiring, performance evaluation, reward system, dismissal, and 

downsizing the organization reduces pessimism, aggression, and conflict, increases accountability, 

increases diversity, and ultimately increases value, profit, and income, leading to greater well-

being for investors, customers, and employees.    

Conclusion 

Finally, this research emphasizes the importance of the link between human resource 

structures and ethical principles in the form of a native architecture; an architecture that 

can respond to the specific cultural, economic, and organizational needs of Iran and also 

become a practical model in other industries. Successful implementation of this model 
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requires managerial commitment, a change in attitude towards human resources, and the 

institutionalization of ethical values in policymaking. It is expected that the results of this 

research will pave the way for the development of ethics-based human resources policies 

and pave the way for the development of new strategies for transformation in the Iranian 

banking industry. Based on the research findings, the following practical suggestions are 

presented.   
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  مقدمه

به    ی منابع انسان  تیری است که مد  ی متنوع   یهاشاخه ی دارا  ، یسازمان یهاحوزه  نیتریاز اصل   ی ک یبه عنوان    تیریمد

از   یک ی به عنوان  یمنابع انسان(. Esmeit, 2019)  شودیآن شناخته م یهاشاخه نیو پرکاربردتر نیتراز مهم ی ک یعنوان 

  ی ها کلان دارد. در سال  یهایو تحقق استراتژ  ی به اهداف سازمان  ی ابی ستدر د  ی دیها، نقش کلمنابع سازمان  ن یتریاساس

  ییدارا  کی مطرح شده است که به عنوان    یانسان  هیبه نام سرما  دیجد  یمفهوم  ،یمنابع انسان  تیریمد  اتی در ادب  ریاخ

سازمان  مهارت  یهاارزش  گرانیب  ،یناملموس  توانادانش،  و  م  ی هاییها،  که  است  بهره  تواندیکارکنان  و  رشد   ی وربه 

  ی انسان  ه یسرما  یحوزه، مفهوم معمار  ن یدر ا  د یاز تحولات جد  یکی(.  Becker & Huselid, 2006)   کمک کند  ی سازمان

  ه یاستفاده از سرما  نیترنهی به  توانند یها مها سازمانآن  قی اشاره دارد که از طر  یی هاستمی ساختار و س  ی است که به طراح

  ها تیقابل  ،ی منابع انسان  نه یو به  حی صح  تیریتا با مد   کندیها کمک مبه سازمان  ی معمار  ن یخود داشته باشند. ا  یانسان

مهارت بهره  یهاو  و  برسانند  یورکارکنان  حداکثر  به  را  ا(.  Kang, 2013)  سازمان  معمار  نیدر  مبحث    ی پژوهش 

  ی انسان  هیسرما  تیریو مد  اختارنکته اشاره دارد که س  نیمفهوم به ا   نیشکل گرفته است. ا  ی انسان  هیمدارانه سرمااخلاق

در    زیرا ن  یاخلاق  یهااصول و ارزش  دیبلکه با  ،توجه داشته باشد  ی( سازمان یو اثربخش  ی )کارا   یورنه تنها به بهره  دیبا

 (. Kadhori & Mishra, 2019)  ردیدر نظر گ   یمنابع انسان یندهایو فرآ هااستی س یو اجرا یطراح

  ت ی اعتماد و رضا  تیبه تقو  تواندیم   یانسان  هیسرما  تیریدر مد  یاصول اخلاق   بهباور است که تعهد    نیبر ا  کردیرو  نیا

بهبود فرهنگ سازمان نها  یکارکنان،    (. Goshal, 2005)  سازمان منجر شود  یو عملکرد مال   یور بهره  شیافزا  تیو در 

  ی بلکه در بهبود عملکرد سازمان ی اعتماد عموم جاد ی نه تنها در ا ی در صنعت بانکدار  یانسان هیسرما  ی و معمار ات یاخلاق 

  ه یسرما  یکه به معمار   ییهااند که بانک نشان داده  ی مطالعات متعدد  ر،یاخ   یها . در سالکنندیم  فا یا  ی نقش اساس   زین

 Kadhori) شودیم تیها تقوآن یفکر ه یداشته و سرما ی بالاتر یوربهره، کنندیمدارانه توجه ماخلاق کردی با رو یانسان

& Mishra, 2019 .) 

  اند برجسته کرده  یتعهد سازمان  ت یکارکنان و تقو  تیرضا   شیرا در افزا  ی انسان  هیسرما  ی معمار  تیاهم   ر یاخ  قات ی تحق 

(Kang, 2013  .)ی اخلاق   یکردهای اند که رونشان داده  (۲۰1۹( و زو )۲۰1۹اسمیت )  قاتیمانند تحق  دتری مطالعات جد  

 ,Esmeit, 2019; Zhu)  منجر شود   یسازمان  یهاسک یو کاهش ر  یدار یتواند به بهبود پایم   یانسان   ه یسرما  تیریدر مد

  ی تی مل  چند  یهادر سازمان  یفرهنگ  هیو سرما  یمراتبسلسله  یدارند که ساختارها  دیتأک  (۲۰1۹لوئی )  نیچن. هم(2019

  ه یمدارانه سرمااخلاق  ی. معمار(Loey & Riche, 2019)  است   رگذاریها تأثدر بانک   ی انسان  هیسرما  یمعمار  تیبر اهم  زین

  ی هاارزش  تیو تقو  جادیا  ف ها با هداشاره دارد که در سازمان  یی هااستی و س  ندهایاز ساختارها، فرآ  ی ابه مجموعه  یانسان

  ریاخ  ی هامفهوم در دهه  نی . اشوندیو اجرا م  نیتدو  یاخلاق   یها به سمت رفتارهاآن  تی کارکنان و هدا انی در م  یاخلاق 

و    یورهستند که نه تنها به بهره  یط یمح   جادیها به دنبال اسازمان  رایز  ؛ است  افتهی  تی اهم  یدر صنعت بانکدار   ژهیوبه

مفهوم،    نیا  خچه یدر تار(.  Kadhori & Mishra, 2019)  ندینما  تیتقو  ز یرا ن  ی بلکه اعتماد عموم  ، کمک کند  یسودآور

مطالعات    که یطوربه  افتی   شیافزا  ی انسان  ه یسرما  تیریدر مد   ی ، توجه به موضوعات اخلاق1۹۸۰بار در دهه    ن ینخست

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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در  (.  Goshal, 2005)اشاره داشتند    ی راخلاق یغ  ی و کاهش رفتارها  ی تعهد سازمان  شیدر افزا  ات ی اخلاق   ت یبه اهم  هیاول

از ارکان    یکی عنوان  به  اتی مفهوم اخلاق   تیریو مد  یانسان  هیبه بعد با گسترش مطالعات سرما  1۳۸۰از دهه    زین  رانیا

  ی ادی ز  دی تأک  ریاخ  یهادر پژوهش  ن،یچنهم.  (Ahmadī, 2018)  مورد توجه قرار گرفت  یانسان   ه یسرما  تیریدر مد  یاصل

و بهبود    یسازمان  ی داریپا  ش یامر به افزا  نیشده است که ا  یانسان  هیسرما  یدر معمار  ی اصول اخلاق  قیتلف  تیبر اهم

 (.1۳۹۹ ،ین ی)حس)(.    شودیمنجر م  یعملکرد کل 

  ه یسرما  تیریمد  نهیدر زم  یمتعدد  یهابا چالش  رانی در ا  یخصوص  ی، صنعت بانکدار1۴۰۳تا بهار    1۴۰۰  زییپا  از

بوده است. طبق گزارش  یانسان بانک   یابخش عمده  ر،یاخ  یهامواجه    نه ی در زم  ییهابا بحران  ران یا  یخصوص  ی هااز 

  ها یبررس.  کارکنان منجر شده است  یت یو نارضا  ی عموم  تماداند که به کاهش اعرو شدهروبه یتیری( و مدیااخلاق )حرفه

  هیسرما  یهااستی موجود در س  یهایو نابرابر  تیها از عدم شفافبانک   ن یاز کارکنان ا  % ۳۰از    شیکه ب  دهد ینشان م 

که نرخ    دهندیانجام شده است نشان م   ریاخ  ی هاسال  ی هاکه بر اساس داده  ی قاتی تحق   نیچن هم.  دارند  تیشکا  یانسان

به حدود  بانک   ن یترک شغل در ا از م  دهی رس  % 1۸ها  بالاتر  و    ی ضرورت طراح  تیوضع  نیا.  است  یکشور  ن یانگیکه 

بتوان به بهبود    قیطر  ن یتا از ا  کند یم  ی ضرور  شیاز پ   شی مدارانه را باخلاق  یانسان   هیسرما  ی معمار  ی هامدل  ی سازادهیپ

پژوهش حاضر بر آن    جه،ی . در نت افتیها دست  بانک   یکارکنان و ارتقاء اعتبار عموم  تی رضا  شیافزا  ، یعملکرد سازمان

موجود در    ی و عمل  یبه پر کردن خلأ نظر  ،ی انسان  هیمحور در حوزه سرماو اخلاق  یمدل بوم  کی  یاست تا با طراح

خاص    یهاو چالش  یفرهنگ  یهایژگیو  ،یبر اصول اخلاق   هیبا تک  یشنهادیپ   کردیران کمک کند. رویا  یصنعت بانکدار

  .شودیمحسوب م  یسازمان  یوربا بهره یاخلاق یها ارزش یراستاساز هم یبرا نینو یتلاش ،یبوم

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

  ی اثرگذار  یآن برا  یهاستمیس  ر یز  قیاز طر  یکارا و اثربخش منابع انسان  تیریبر ضرورت مد  یمنابع انسان  تیریمد

ا راستاس تحقق اهداف سازمان ت  ی خارج   ی بر مح  ریثأت  جاد یو  بنابراکندیم  د یکأسازمان در  به    ،نی.  با توجه  امروزه 

نگاه    یسازمان  چیکرده است و ه  رییکار تغ  یرویو ن  ینساننوع نگرش به منابع ا  ،که در جهان رخ داده است  یتحولات

انسان  یابزار منابع  مد   ی به  پس  انسان   تیریندارد.  کل  یمنابع  و  سازنده  پ  یدی نقش  خ   بردشیدر  و    ها یمش اهداف، 

  رات ییبا تغ  هگذشت یهاسال یدر ط  زیمرتب  با آن ن یهاشهی و اند کردهای و رو یسازمان دارد. منابع انسان یهایاستراتژ

 .باشدیم  1شماره آغاز و به شرح جدول  1۸۸۰مفهوم از سال  نیدر ا ر ییتحول و تغ  ریمواجه شده که س  ی اگسترده
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 (Source:By author) سیر تحول و تغییر منابع انسانی .۱جدول 

 ثیر گذار أعوامل ت ردیف 
 دوره زمانی

 محور نگرش و اقدامات
 پایان  شروع 

 1۹۲۰ 1۸۸۰ جنبش رفاد 1
تمرکز بر رفاه نیروی کار، استخدام و به کارگیری افرادی به عنوان مسئول امور  

 ها رفاهی در سازمان

 1۹۲۰ 1۹۰۰ مدیریت علمی  ۲
های انجام کار، انتخاب کارکنان، آموزش کارکنان،  توجه به اصول علمی و روش

 هماهنگی میان کارکنان و مدیریت 

 شناسی در صنعت و کسب و کار های روانبه کارگیری اصول و آزمون 1۹۳۰ 1۹1۰ شناسی صنعتیروان ۳

 تمرکز بر جذب نیرو از طریق برپایی اداره کارگزینی و تست هوش  1۹۲۰ 1۹1۵ جنگ جهانی اول  ۴

 توجه به عوامل و نیازهایی که نیروی کار به لحاظ اجتماعی داراست  1۹۳۰ 1۹۲۰ نهضت رواب  انسانی  ۵

 1۹۴۰ 1۹۳۰ نهضت کارگری  6
ها و ایجاد شرای  توسعه  ها، اتحادیهتصویب قوانین مرتب  با حمایت دولت از تشکل 

 رواب  صنعتی 

 1۹۵۰ 1۹۴۰ جنگ جهانی دوم  ۷

های استخدام، انجام  تشکیل واحدهای مدیریت امور کارکنان، آزمون و سنجش

های  های آموزشی، دورهها و برگزاری دورهشناسی، تدوین برنامههای روانپژوهش

 های مزایای غیرنقدی کارآموزی، در نظر گرفتن سیستم

 1۹6۰ 1۹۵۰ علوم رفتاری  ۸
مدون شدن مکاتب رفتار سازمانی، توسعه سازمانی، تلفیق علوم زیستی و اجتماعی، 

 های رهبری و انگیزش تدوین نظریه

 تا کنون  1۹6۰ قوانین و مقررات  ۹
تدوین و تصویب قوانین و مقررات اداری و استخدامی از سوی دولت برای حمایت از  

 نیروی کار 

 1۹۸۰ 1۹۷۰ نگرش اقتضایی  1۰
تفکر و نگرش سیستمی به مدیریت منابع انسانی، تغییر رویکرد از مدیریت امور  

 کارکنان به مدیریت منابع انسانی 

 رویکرد و نگاه استراتژیک به منابع انسانی  تا کنون  1۹۸۰ عصر دانش و اطلاعات  11

 

منبع    نیاز ا  توانیم  از ی که در صورت ن  گرددیها، دانش و تخصص اطلاق ماز مهارت  ی به منبع  یمفهوم منابع انسان

از    ی متفاوت  فیتعار.  آن است  ر یناپذانی قدرت پا  د ینمایم  ز یمنابع متما  ر یرا از سا  یکه منابع انسان  یزیبهره گرفت اما چ 

نموده است.    فیرا تعر  یسازمان  یمختلف معمار  ی هادگاهی ارائه شده که از جنبه و د  یسازمان  ی گذشته تا حال از معمار

سازمان که قادر است با استفاده از    کیمختلف    ی ها  هیها و لاکامل جنبه  فیاست جهت توص  ی روش  ی سازمان  ی معمار

. علاوه بر آن  دی وضع موجود و وضع مطلوب سازمان نما  فی شده اقدام به توص   شناخته استاندارد و    ییها  ک ی ها و تکنمدل

  کی از وضع موجود به وضع مطلوب    دنی است که نحوه رس  زیموسوم به طرح گذار ن  ی طرح خاص  ی حاو  ی سازمان  ی معمار

است که ساختار و    یطرح مفهوم  ک ی   یسازمان   یمعمار  (.Redman & Wilkinson, 2006)  کندیسازمان را مشخص م 

موثر به اهداف   یکه سازمان چگونه به اهداف به شکل  کندیم   نییتع  نیچن هم  کند،یم  فیسازمان را تعر  ک ی  کرد عمل

آت  ی فعل تعر  یسازمان  یمعمار   (.Amr Ibrahim, 2018)   ابدی خود دست    ی و  بعنوان مجموعه  یسنت   فیدر  از    ی اخود 

   ند یفرآ  ک ی شامل    نیچنها است و همسازمان  اطلاعات   یکسب و کار و فناور   یها  ستم ی مصنوعات که نشان دهنده س

از    یانی ب  یسازمان  ی معمار  (.Becker & Huselid, 2006)  ها است  ستمی س  نیا  ی مستند ساز  یبرا  یزیربرنامه  کامل 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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کسب و کار مانند اهداف، چشم اندازها، راهبردها    یزیربرنامه  یهاجنبه  نیب  ی طرح کلان که همکار  کی سازمان است،  

و    یسازمان  ی کسب و کار، ساختارها  ی ندهایکسب و کار مانند کارکردها و فرآ  یهاتیفعال   یهاجنبه  ت،یریو اصول مد

  ی فناور  رساخت یز  نیچنداده و هم  ی هاگاهیو پا  ی اطلاعات  ی ها  ستم یمانند س   ون یاتوماس  ی هاسازمان، جنبه  ی هاداده

 (. Delavī & Kadkhodaeī, 2013)  کند یرا فراهم م   هاعامل و شبکه  ی هاستمیس  وترها،یکسب و کار مانند کامپ   بان ی پشت

ب  یاند و چگونگکه سازمان را ساخته  یفهم عناصر مختلف  یسازمان  ی معمار مناسب سازمان    فیعناصر، تعر  نیتعامل 

عناصر شامل   فیاز اهداف و اصول مشترک دارند و تعر  یا که  مجموعه  ی سازمان  یاز واحدها  یاعبارت است از  مجموعه

  ی معمار  (.Bernard, 2004)  اند محصور شده  ی کسب و کار و فناور  ندها، یاست که در حوزه اشخاص، فرآ  یم اقلا  ه یکل

کسب و کار شرکت،    یندهایفرآ  یکه در تحقق و طراح  ییها ها و مدلاز اصول، روش  یاکپارچهیرا به عنوان کل    یسازمان

  ات ی ضرور  ن یعلاوه بر ا  .کنندیم   فیتعر  رد، یگ یمورد استفاده قرار م   یاطلاعات   ی ها  ستمیو س   رساخت یز  ،ی ساختار سازمان

در سال    یسازمان  یمفهوم معمار  (.Nowakowski, 2020)   رد یگیاطلاعات، کسب و کار و تکامل آن را در بر م  یفناور 

  ی وصف، درک و طراح  یها برادر سطح شرکت  ی مربوط به استفاده از معمار  هیاول   دهیتوس  زکمن مطرح شد. ا  1۹۸۷

 ,Esmeit)  عه داده شد سمختلف تو   ی هاگروه  لهیدهه نود بطور هم زمان بوس  ل یدر اواخر دهه هشتار و اوا  مختلف ابعاد  

  ی ها  ستم یس  ت یریعمل شناخته شده مد  ک ی رشته را به    ن یاز اواخر قرن نوزدهم، ا  یسازمان   یمعمار  یمعرف   (.2019

کرده است.    دا یانعکاس پ   یاد یز  یعلم   اتیرشته در نشر  نیتبدل کرده بود. تکامل ا  یمنافع تجار  یدر راستا  ی اطلاعات

انتخاب    یرا بعنوان موضوع اصل   ی سازمان  ی که معمار  ی مقاله و مجله و مقاله کنفرانس  ۴۰۰۰  بایمدت سه دهه تقر  ی در ط 

   (.Goshal, 2005)  کرده بودند، ارائه شده است

  دار ی پا  یرقابت   تیمز  جادی در ا  یدی عنوان عامل کلبه  ی منابع انسان  ی راهبرد  تیریمد  د، ی هزاره جد  ی رقابت    یدر مح 

  ب یترک  ،یمحوربه دانش  ی محورها از شغلانتقال سازمان  یبرا  یعنوان سازوکاربه  ، یمنابع انسان  ی. معمار شودیمطرح م

  یمعمار  (.Hird, 2021)  کندیم   میترس  یرقابت   تیمز  نیترعنوان مهمبر انسان به  دیسازمان را با هدف تأک  ی انسان  یو نما

  ن یا  (.Kang, 2013)   اشاره دارد  یمنابع انسان  یشامل کارکردها، موضوعات و ابزارها  یبه سه عنصر اصل   یمنابع انسان

کارکنان و    ان، یمشتر  یرا برا  ییهاکارکنان، تلاش دارد ارزش  یساختارها و رفتارها   ها،هی رو  ها،ستمی س  یبا طراح   کردیرو

 & Becker)  کند   جادیا  دار یپا  ی رقابت  ت یسازمان، مز  ک یاستراتژ  یهاتیواسطه تناسب با قابلخلق کند و به  اران دسهام

Huselid, 2006; Hird, 2021 .)  

  ی کردهایرو  ی هانقص  کند یتلاش م  ی انهیزم   ی هایژگیکارکنان و و  ی هابا در نظر گرفتن تفاوت  ی معمار  نیا  ن یچنهم

  ان،یم  نیدر ا  (.Kadhori & Mishra, 2019)  کارکنان را رفع کند  یهاو عدم توجه به تفاوت  تیمانند عدم جامع  یسنت

بر عملکرد    م یرمستقیو غ  م یطور مستقبه  ، یکننده رفتار انسانعنوان عوامل کنترلبه  ی و فرهنگ سازمان  ی رسم  ی هااستیس

  یی امدهای کارکنان تناسب ندارند و پ  ی واقع   ی و رفتارها  یمنابع انسان   ی هااستیس   ی. گاهگذارندیم   ریتأث  یمنابع انسان 

تنب   ،یمنف به دنبال دارند  ،نوآورانه  یرفتارها  هیمانند  نها  (.Redman & Wilkinson, 2006)  را  منابع    ی رمعما  ت،یدر 

  ت یریسازمان جذب و مد  ی و راهبردها  ها تیرا متناسب با مامور  ستهیافراد شا  ، ینیآفربا تمرکز بر دانش و ارزش  یانسان
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  ها، شرانهی مند شود. پبهره   داریپا ی رقابت   تیمز  یبرا ی عنوان منبعبه  یانسان ه یشکل از سرما نیتا سازمان به بهتر کند یم

ها  و سازمان را در مواجهه با فرصت  شوند یم  ی ناش   یسازمان و عوامل راهبرد   ی هستند که از مح  ی مؤثر و محرک   یروهاین

تهد پ  دها یو  تقس  هاشرانهی پ  .برندیم  ش یبه  دسته  سه    ، یراهبرد  یهاشرانهیپ  ، یت یمأمور  یهاشرانهیپ  :شوندیم   م یبه 

منابع    یمعمار   یریگشوند که در شکلیرا شامل م  یطیمح   یها یازمندیاز ن  یاعوامل مجموعه  نیا  .یفناور  یهاشرانهیپ

  (.Delavī & Kadkhodaeī, 2013) دارند  ی دینقش کل  یانسان

 
 (Esmeit, 2019مدل معماری منابع انسانی )  .۱ نمودار

پژوهش1۴۰۲)  ین یو حس   یگانگی در  بررس  ی (  مد  یبه  انسان   تیری رواب   رفتار سازمان  یمنابع  اندپرداخت  یبر    ن ی. 

ها بپردازد.  گوناگون به آن  ی ایتلاش کرد تا از زوا  یو رفتار سازمان   ی منابع انسان  تیریمد  اتیبه ادب  یمرو  یبا نگاه   قیتحق 

.  ه است( بهره گرفته شدی )اسناد  یاکتابخانه  یهااز روش  لاعاتاط  یگردآور  یاست و برا  ی لیتحل -یفیتوص  قینوع تحق 

بهبود رواب  مد  قیتحق   یها افتهی انسان  تیرینشان داد که    یرفتار سازمان  یهاشاخص  نیرگذارتریثأاز ت  یک ی   ،یمنابع 

  ع یها، توز  ن ارگا  ن یو ثروت ب  ی سود ده  شیها، افزاسازمان  ن یمانند)تعامل ب  ی اثرات مثبت  انگریب  ج ی که نتا  ی است. به طور

 .  (Yeganegi & Hosseini, 2023) سازمان است  گرانیباز  ن یبه اهداف مطلوب( ب  دن یاقدامات و رس  ح یمنابع، تشر  نهیبه

عملکرد کارکنان در اداه آموزش و پرورش   زانیرا بر م  رانیمد ی ااخلاق حرفه ی( در پژوهش1۴۰1) یادیو بن  دلیقو

  ان یدر م   ،یش یمایپ   -ی ف یتوص   قینمودند. روش تحق   لیدخ  زیرا ن  یاجتماع  یریپذتینقش مسئول  انیم  نیو در ا  یبررس

انجام کار از ابزار پرسشنامه    یبرا  شانیانجام دادند. ا  ۴۹۸کارکنان آموزش و پرورش شهرستان به تعداد    ی جامعه آمار

نمودند.    ل یو تحل  هیال اس تجز  یو نرم افزار اسمارت پ   SPSSنرم افزار    لهیشده را بوس  یاستفاده نموده و اطلاعات گردآور

  ی ریپذتیسئول م  ی انجیکارکنان با نقش م  ی بر عملکرد شغل  رانیمد  یااخلاق حرفه  ریثأپژوهش ت  یهاافتهی  تیدر نها

   .نمودند د أییرا در جامعه مورد مطالعه ت  یاجتماع 

و    هیانجام داد. تجز  یفی ک  کرد ی با استفاده از رو  یمنابع انسان  ی با موضوع ارائه مدل معمار  ی ( پژوهش1۳۹۹)  رپوریم

انجام گرفت. پس از    افته یساختار    مه یاز مصاحبه به صورت ن  یفی ک  ی محتوا  ل یها بر اساس روش تحلمصاحبه  لیتحل

  یکدها   یباز و در مرحله بعد  هیکد اول  ۲۷در مرحله اول،    ه،مربوط  یو کدگذار  یها و تم گذارمتن مصابه  یساز  ادهیپ

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  ، یمنابع انسان  ستم یس   ،یمنابع انسان  یهایژگیو  ، یمنابع انسان  ه یبه شرح عناصر پا  یمنابع انسان  ی بعد معمار  6در    یمحور

شد که بر   راجاستخ  ینگهداشت منابع انسان  ی هاتیو فعال  شرفتهی پ  ی عملکرد  یهاتیفعال   ، یمنابع انسان  یدستاوردها

 . (Mirpour, 2020)  دیگرد یطراح  یمنابع انسان یاساس آن مدل معمار 

)  ینوروز همکاران  پژوهش1۳۹۹و  بررس  ی(  هدف  ب  ی با  انسان  ک یاستراتژ  تیریمد  نیارتباط  تاب  یمنابع    یآورو 

  ی رهایمتغ  ن یبر وجود رابطه معنادار ب  شپژوه  یهاافتهیانجام دادند.    یاجتماع   هیسرما  یانج یبا توجه به نقش م   یسازمان

  م ی رابطه مستق   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یکارکردها  نیمنجر شد؛ بنابرا  ها هیفرض  دأیی پژوهش دلالت دارد که به ت

رابطه معنادار    یسازمان   یآور با تاب  یاجتماع   هیسرما  نیچن دارد. هم  ی اجتماع  هیو سرما  یسازمان  ی آورو معنادار با تاب

  زین  یسازمان  آوریو تاب  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  نیدر رابطه ب  یاجتماع  هیبودن سرما  یانج یم  ،ن یچن. همدارد

 . (Norouzi et al., 2020) شد  دأییت

که رابطه    افتند ی در  یسازمان  یو اجرا  یمشارکت منابع انسان  یابی با عنوان ارز  ی ادر مقاله(  ۲۰۲1هیرد و همکاران )

 . (Hird, 2021وجود دارد )  در سطوح مختلف  یو بهبود عملکرد سازمان یمنابع انسان  ی معمار نیمعنادار ب

نشان داد    جی نتا  یشغل  تیموفق   یبرا  یفناور  یهارساختیو ز  یسازمان  ی معمار  در پژوهش خود  (۲۰۲۰نوآکوزکی )

 . (Nowakowski, 2020تأثیر دارد )  راهبردها   یی راستاو هم  ی سازمان  ی اطلاعات بر توسعه معمار  ی فناور  ی هارساختیکه ز

  افتند ی کار در    یدر مح  یو مسائل اخلاق  یمنابع انسان  ک یاستراتژ  تیریبا عنوان مد  یقیدر تحق(  ۲۰1۹ژو و همکاران )

 . (Zhu, 2019)  شودیو عملکرد سازمان م ت یرضا شیباعث افزا یانسان ه یسرما تیریدر مد  یاصول اخلاق یسازادهی که پ

  ی و سازمان  یاقتصاد  ، یخاص فرهنگ  ی ازهای و متناسب با ن  ی بوم  یمدل کاربرد  کیپژوهش در ارائه    ن یا  یاصل  ینوآور

. در  دهدیرا مدنظر قرار م  یداخل  یهاو چالش  هایژگیو  ،یجهان  یهاو مدل  اتیبر نظر  ه یتک  یکه به جا  باشدیم  رانیا

است که با در نظر گرفتن اصول    ی و چندبعد  ایپو  یمفهوم  ،ین منابع انسا  یاذعان داشت که معمار   توانیم   یبندجمع

  ی اخلاق   ی هاارزش  ق یتلف   ت یبر اهم  ن یشیها فراهم آورد. مطالعات پ سازمان  یبرا  ی داریپا  ی رقابت  ت یمز  تواند یم  ، یاخلاق 

  ران، یا  یبانکداردر صنعت    ژهیوبه  ،یو کاربرد  یمدل بوم  یاند، اما خلأ طراحداشته  دیتأک   یمنابع انسان  یهااستیبا س

 .پژوهش درصدد پر کردن آن است  نیکه ا کمبودیمانده است؛  یهمچنان باق

 روش پژوهش 

حاضر با    قیاست. تحق  م یقابل تقس  ای و توسعه  یکاربرد  ، یادی از انواع بن  ی کی مطالعه به    ی از نظر هدفمند   ق یهر تحق 

  کرد ی رو  ،نیبنابرا  است.  ییآزما   هیباشد و به دنبال فرض یاز کل به جزء م  ق یباشد. تحق یم  یاز نظر هدف کاربرد   یروش کم 

حوزه    ن یسازمان مرتب  با ا  ی انی و م  یعال   ران یشامل مد  یمار باشد. جامعه آیم   ی اسی ق   قی تحق   ی پژوهش در قسمت کم

 هستند. یانسان ه یسرما یهایزیرو برنامه هایبا مسائل مربوط استراتژ ماًیاست که مستق یخصوص  یهادر بانک 



 

 

 

 
   ۱۴۰۴ بهار، ۹۷-۱۱۸، صفحه اول ، شمارهمپنج، سال مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 

108 

با مسائل   ماًیکه مستق  ی خصوص یها حوزه در بانک  نی سازمان مرتب  با ا ی انیو م یعال   رانیاز مد ها داده ی آور جمع

  یبصورت تصادف  ق یتحق   یر یباشد. روش نمونه گ یهستند، مد نظر م  ی انسان  ه یسرما  ی هاییزیرو برنامه  هایمربوط استراتژ

 باشد.  یمتناسب م  یاطبقه

کند  یم  جاد یا  ی گروه نمونه احتمال  کی  شتر، یاست که ب  یادو مرحله  ی ریگروند نمونه  کی شامل    ی اطبقه  ی ریگ  نمونه

شود. به هر عنصر  یم  م یبه نام طبقه تقس   یی هاتیبه خرده جمع   ت یدر دسترس. ابتدا جمع  ا ی  ی تا گروه نمونه قضاوت

عنصر را    نکه یگرفته شود. دوم ا  دهی ناد  د ینبا   ی تی عنصر جمع  چ یو ه  ابد یطبقه اختصاص    کی و تنها    کی   د یبا  ی ت یجمع

  ر یمد  ۳۲۰و در مجموع شامل    قیتحق  یدر بخش کم   یدر نظر گرفتن جامعه آمار   با  .دیبرگز  یبه صورت تصادف  دیبا

 باشد.   ی فرد م 1۷۵شامل   ق یتحق  یبا توجه به جدول مورگان تعداد نمونه ها در قسمت کم  .باشدیم ی انیارشد و م 

و   ه یمورد تجز د یشده با  ی اطلاعات جمع آور ، یریگ جهیمناسب و نت م یها، جهت اتخاذ تصم داده ی از جمع آور پس

  ی هاهم از روش  ق،یتحق  ی ها در فاز کمبه دست آمده از نمونه  ی هاداده  ل یتحل  یبرا  ق،ی تحق  ن ی. در ارندیقرار گ  لیتحل

 استفاده شده است.  ی آمار استنباط ی هاو هم از روش ی ف ی آمار توص

و    ی دیأیت  ی عامل  لی(، شامل تحلSEM)  یو مدل معادلات ساختار   انسیوار   لیاز آزمون تحل  زین  ی سطح استنباط  در

از روش حداقل مربعات جزیی    قیتحق   اتیآزمون فرض  ینرمال بوده و برا  رهایمتغ  عیاستفاده شده است. توز  ریمس   لیتحل

افزارها  نرم  است.  شده  تجز  یاستفاده  جهت  استفاده  تحل  هیمورد  افزار  لیو  نرم  بسته  ها  بسته    SPSS26  یداده  و 

 . باشندیم SmartPLS3یافزارنرم

 های پژوهش یافته 

ا تحل  نیدر  به  نتا  شده یگردآور  یهاداده  ل یبخش،  ارائه  م   یر تفسی–یساختار  یسازمدل  جی و  .  شودیپرداخته 

اند تا رواب   شده  ی بندو سطح  ییشناسا  ISM  کیبا استفاده از تکن   ی انسان  هیمدارانه سرمااخلاق  یمعمار   یاصل   یهامؤلفه

. با توجه شودیم  یتلق  یی نها   ی مدل مفهوم   ی طراح  یبرا  ی اهیپا  ه مثاببه  ل یتحل  ند یفرآ  نی ها شفاف گردد. اآن  ن یب  ی علّ

و   ی ها، ابعاد اصلو مؤلفه نهیزم  نیصورت گرفته در ا  قیکه با خبرگان صورت گرفت و با استفاده از تحق   ییهابه مصاحبه

.  دی گرد می و بعدها  تنظ هی اول یاز مولفه ها یها فهرست و بر اساس آن شدهییهر مؤلفه شناسا دهندهلیتشک  یهاشاخص

  ی عامل خروج ۲۳همان   ی ورود یرهایمتغ  ن یکه ا شودیشروع م یی رهایمتغ یی با شناسا ی ریتفس ی ساختار یساز مدل

  ی ساختار   -ی ریتفس  لیمدل تحل   ی به منظور طراح  قیتحق  ی هاهستند. پس از مشخص شدن مولفه  ی ف ی ک  ک ی از تکن

ها معمار  ی شاخص  سرما  ی مدل  مدارانه  جدول    ی انسان  ه یاخلاق  براساس  اختصار   ۲شماره  ابتدا  ها  شاخص  یعلائم 

 .  شودیمشخص م 

 (Source:By author)  هاعلائم اختصاری شاخص .۲جدول  

 علامت اختصاری ها شاخص

 C1 ی عملکرد شغل

 C2 ی خودمداری سازمان 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 علامت اختصاری ها شاخص

 C3 نانه یرفتار کارآفر 
 C4 ی کاهش کاغذ باز
 C5 فرهنگ سازمان 

 C6 ی سالار ستهیشا

 C7 ت یر یسبک مد 
 C8 ی کار  یمح  ی شرا

 C9 ی مدار یمشتر

 C10 نظام پاداش متناسب 
 C11 یفرد یها زهیانگ

 C12 ی اخلاق یاستراتژ جادیا
 C13 یامانت دار
 C14 عدالت 

 C15 کاهش رفتارهای ضد شهروندی

 C16 ی شغل ت یرضا 

 C17 ها گروه و افراد بین  رواب   در بهبود اعتماد 

 

 ISMروش    جینتا

که در جدول    مدهی یم   ل تشکی  دهندگان پژوهش را با استفاده از نظر پاسخ  ی ساختار  ی خودتعامل  س یگام اول ماتر  در

 . آورده شده است ۳شماره 

 (Source:By author) ماتریس خودتعاملی ساختاری .۳جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 

C1  x x x v v v v v O o O o o o o o 

C2   x x v v v o o O o O o o o o o 

C3    x v v v o o V v V v v o o o 

C4     x v o o o O o O o o v v v 

C5      v x x x X x X o o o o o 

C6       x x x X x X o o v v v 

C7        x x X x X o o v v v 

C8         x X x X o o v v v 

C9          X x X o o o o o 

C10           x X o o o o o 

C11            x o o o o o 

C12             o o o o o 

C13              x x x x 

C14               x x x 

C15                X x 
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 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 

C16                 x 

C17                  

 

 . داد ل یتشک ک ی به اعداد صفر و  ی ساختار ی خودتعامل س یماتر لیرا با تبد ه یاول یابی دست  سیماتر د یدر گام دوم با

 (Source:By author) ماتریس دستیابی اولیه .۴جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 

C1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

C2 1 0 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C3 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 

C4 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 

C5 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 

C6 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 

C7 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 

C8 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 1 

C9 0 0 0 0 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 

C10 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 

C11 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 

C12 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 

C13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

C14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 

C15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 1 

C16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 

C17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 

 

که ممکن است وجود    هیبا استفاده از رواب  ثانو  یسازگار  نیرا سازگار کرد ا  هیاول  یابیدست  سیماتر  دیدر گام سوم با

هستند    ی نشان داده شد روابط  *1که با    ی ی هاسلول  ۵. در جدول  شوندیافزوده م   هیاول   یابی دست  سینداشته باشند به ماتر

 . اندشده جادیسازگار شده ا س یکه در ماتر

 ( Source:By author) ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده .۵جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17  قابلیت نفوذ 

C1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 17 

C2 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 17 

C3 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 17 

C4 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1 1 1 17 

C5 1* 1* 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1* 1* 1* 15 

C6 0 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1 13 

C7 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1 14 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17  قابلیت نفوذ 

C8 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 1* 1* 1 1 1 14 

C9 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1* 1* 1* 12 

C10 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1* 1* 1* 12 

C11 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1* 1* 1* 12 

C12 0 0 0 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1* 1* 1* 12 

C13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

C14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

C15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

C16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

C17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 

  17 17 17 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 11 5 5 5 میزان وابستگی 

 

  ی ورود   یرهایرا بدست آورد مجموع متغ  ر یسازگار شده سطوح هر متغ  ی ابیدست  سیبر اساس ماتر  دی در گام چهارم با

ام  iاشتراک برابر بود آن تکرار سطح    ریبا متغ  یخروج  ری در هر تکرار اگر متغ   .میکنیو اشتراک را محاسبه م  یو خروج

  ج ی. نتاردگییو دوباره محاسبات صورت م  شودیحذف م   سیتراز ما  ر ی. سپس در تکرار بعد سطر و ستون آن متغباشدیم

 . آورده شده است ادامه در 

 ( Source:By author) ۱معیارهای سطح  .۶جدول 

ار
عی

م م
نا

 

 اشتراک ورودی  خروجی 

ح
سط

 
C1 

C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C1C2C3C4C5 C1C2C3C4C5  

C2 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C1C2C3C4C5 C1C2C3C4C5  

C3 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C1C2C3C4C5 C1C2C3C4C5  

C4 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C1C2C3C4C5C7C8C9C10C11C12 

C1C2C3C4C5C7C8C9C

10C11C12 
 

C5 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C15C16C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C1C2C3C4C5C6C7C8C

9C10C11C12 
 

C6 
C5C6C7C8C9C10C11C12C13C14C15

C16C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C5C6C7C8C9C10C11C1

2 
 

C7 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12C13C14

C15C16C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C4C5C6C7C8C9C10C11

C12 
 

C8 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12C13C14

C15C16C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C4C5C6C7C8C9C10C11

C12 
 

C9 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12C15C16

C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C4C5C6C7C8C9C10C11

C12 
 

C1

0 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12C15C16

C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C4C5C6C7C8C9C10C11

C12 
 

C1

1 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12C15C16

C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C4C5C6C7C8C9C10C11

C12 
 

C1

2 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12C15C16

C17 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12 

C4C5C6C7C8C9C10C11

C12 
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ار

عی
م م

نا
 

 اشتراک ورودی  خروجی 

ح
سط

 

C1

3 
C13C14C15C16C17 

C1C2C3C4C6C7C8C13C14C15C16C

17 
C13C14C15C16C17 1 

C1

4 
C13C14C15C16C17 

C1C2C3C4C6C7C8C13C14C15C16C

17 
C13C14C15C16C17 1 

C1

5 
C13C14C15C16C17 

C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C13C14C15C16C17 1 

C1

6 
C13C14C15C16C17 

C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C13C14C15C16C17 1 

C1

7 
C13C14C15C16C17 

C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C11C12

C13C14C15C16C17 
C13C14C15C16C17 1 

 ( Source:By author) ۲معیارهای سطح  .۷جدول 

ار
عی

م م
نا

 

 اشتراک ورودی  خروجی 

ح
سط

 

C1 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C1

1C12 
C1C2C3C4C5 C1C2C3C4C5  

C2 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C1
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C7 C4C5C6C7C8C9C10C11C12 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C1

1C12 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12 2 

C8 C4C5C6C7C8C9C10C11C12 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C1

1C12 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12 2 

C9 C4C5C6C7C8C9C10C11C12 
C1C2C3C4C5C6C7C8C9C10C1

1C12 
C4C5C6C7C8C9C10C11C12 2 
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1C12 
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1 
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1C12 
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 ( Source:By author) ۳معیارهای سطح  .۸جدول 

 سطح  اشتراک  ورودی خروجی  نام معیار 

C1 C1C2C3C4 C1C2C3C4 C1C2C3C4 3 
C2 C1C2C3C4 C1C2C3C4 C1C2C3C4 3 
C3 C1C2C3C4 C1C2C3C4 C1C2C3C4 3 
C4 C1C2C3C4 C1C2C3C4 C1C2C3C4 3 
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  jو    i  ر یدو متغ نی. اگر بشودیرسم م  ISMشبکه تعاملات   ارها، ی در گام پنجم با استفاده از سطوح بدست آمده از مع

  ی تعد   هایشده که با حذف حالت  جادی ا  یینها  اگرام ی. دمدهی یجهت دار نشان م   کانیپ  ک ی   لهیرابطه باشد آن را به وس

 .نشان داده شده است ۲ نموداردر  تسطوح بدست آمده اس  بندیبا استفاده از بخش زیو ن

 
 (Source:By author) پژوهش ISM. مدل ۲نمودار  

اساس    نینشان داد. بر ا  ۳نمودار شماره  به صورت    یاز لحاظ قدرت نفوذ و وابستگ   توانیمدل پژوهش را م   ، نیهمچن

  ت یبالا و قدرت هدا  یاز وابستگ  رها یمتغ  ن یراب  هستند ا  ی رهایمتغ  C4-C5-C6-C7-C8-C9-C10-C11-C12  ی ارهایمع

  رهایمتغ   نیا  یبر رو  یکوچک  رییبالاست و هر تغ  اریبس  ارهایمع  نیا  یریرپذ یو تأث  یرگذاریتأث  یبالا برخوردارند به عبارت 

تغ ا  C1-C2-C3  یارهای. معشودیم   ستمیدر س   ی اساس  راتییباعث  کم و    یوابستگ   یدارا  رهایمتغ   نیمستقل هستند 

-C13  ی ارهایاست. مع   رهایمتغ  ن یا  ی هایژگ یکم از و  یری رپذیبالا و تأث  ی رگذاریتأث  گرید  یبه عبارت   . باشندیبالا م  تیهدا

C14-C15-C16-C17  ریمتغ   نیاست ا  فیضع  ت یو هدا  ی قو  یوابستگ   یدارا  ری متغ  ن یوابسته است ا  ی ارهایجزء مع  زین  

 . دارد ستم یس  یرو ی کم یرگذاریبالا و تأث یریرپذیتأث اصولاً

 
 (Source:By author) یوابستگ -قدرت نفوذ سیماتر. ۳نمودار 
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 ی انسان  ه یاخلاق مدارانه سرما  ی ارائه مدل معمار

  ی ابیمدل ارز  ارهایرمعیز  یزوج   سهیو مقا   یانسان  هیاخلاق مدارانه سرما  ی موثر بر مدل معمار  هایشاخص  یبندرتبه  با

 .باشدیم  ۹صورت جدول شماره به   یاخلاق سازمان 

 (Source:By author) یانسان هسرمای  مدارانه اخلاق یمدل معمارهای موثر بر بندی شاخصرتبه. ۹  جدول

 امتیاز شاخص  ها  شاخص امتیاز معیار معیار

 ۲۵۵ سازمانی 

 ۹۲ ی فرهنگ سازمان 

 1۰۲ عدالت 

 61 ی سازمان  ی خودمدار

 1۵6 زمینه ای 
 1۰1 ی مدار یمشتر

 ۵۵ ی سازمان  اخلاق 

 ۲۳6 ساختاری 

 66 ی کاهش کاغذ باز

 6۰ یتیر یمد  سبک

 ۵۸ افراد  ن یاعتماد در رواب  ب  بهبود

 ۵۲ پاداش متناسب  نظام 

 1۲1 فردی

 ۲6 ی عملکرد شغل

 ۲۳ ی سالار ستهیشا

 1۹ یدار امانت

 ۲۰ ی ضد شهروند  رفتار

 1۲ ی شغل ت یرضا 

 1۰ نانه یکارآفر   رفتار

 11 یفرد یها زهیانگ

 ۲۳۲ ی کار  یمح  ی شرا ۲۳۲ محیطی

 1۰۰۰  1۰۰۰ 

 

عنوان عناصر کلیدی  مدل نهایی حاکی از آن است که متغیرهای عدالت، فرهنگ سازمانی و شرای  محی  کاری به

،  ISMها در سطوح مختلف مدل کنند. جایگاه این مؤلفهمدارانه سرمایه انسانی ایفای نقش میدر ارتقای معماری اخلاق

های خصوصی  سازد. بر این اساس، بانک ها و اقدامات عملی را برای مدیران فراهم میگذاریبندی سیاستامکان اولویت

 .ها، بستر مناسبی برای بهبود اخلاق کاری و ارتقای سرمایه انسانی خود فراهم آورندتوانند با تمرکز بر این مؤلفهمی
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 (Source:By author) ارهایرمعیو ز ارهایمع ازاتیبر اساس امت یانسان ه یاخلاق مدارانه سرما یمدل معمار. ۴نمودار 

 بحث و نتیجه گیری 

  ه یمدارانه سرمااخلاق  ی مدل معمار  ی اذعان داشت که طراح  توانیها، م داده  لیحاصل از تحل  ی هاافتهیبا توجه به  

بانکدار  یانسان راهکار  ر،یانکارناپذ  یتنها ضرورتنه  رانیا  یخصوص  یدر صنعت  بهره  یبرا  یراهبرد  یبلکه    ،یورارتقاء 

و    یداخل   ینظر  اتیادب  قی شده بر اساس تلف   است. مدل ارائه  ین اعتماد سازما  شیو افزا  ی شهروند  ضد  یکاهش رفتارها

کند که در تعامل    ییرا شناسا  ی دیکل   یی هاتوانسته است مؤلفه  ، یرتفسی–یساختار  یسازو مدل  ی فیک   ل یتحل  ، یالمللنیب

تع  گریکدیبا   رفتارها  یا کننده  نیینقش  تحقق  اثربخش  ی اخلاق  ی در  انسان   یو  تحل  یمنابع  نفوذیماتر  لیدارند.  – س 

برخوردارند و    ییبالا  یراهبرد تیاز موقع  « یها مانند »عدالت« و »فرهنگ سازمانمؤلفه  ینشان داد که برخ  زین  وابستگی

  ی اخلاق   هایسازمان، متأثر از ارزش  اعضای   اقدامات   و  هااز رفتار   یاری . بسرندیقرار گ  یتیر یمد  یها مداخله  تیدر اولو  دیبا

ها به  سازمان  یبزرگ برا  یتواند معضلاتیها م سازمان  تیر یتوجه به اخلاق کار در مد  دمدر اخلاق دارد. ع   شهیاست و ر

سازمان و    یانسان  یرویدر برخورد با ن  یاصول اخلاق  تی ها به اخلاق کار و ضعف در رعاسازمان  یتوجهیوجود آورد. ب

سؤال ببرد.    ر یو اقدامات آن را ز  مانساز  تیکند و مشروع   جاد ی سازمان ا  یرا برا  یتواند مشکلاتیم  ی رونیب  نفعان یذ

به شغل، سازمان و مد  ف،یاخلاق کار ضع  افراد نسبت  بوده، م  رانیبر نگرش  فردیمؤثر  بر عملکرد  و    یگروه  ی تواند 
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سازمان را در جهت کاهش   یریچشمگ   ار یبس   زانیدر سازمان، قادر است به م یاخلاق کار  تیاثر بگذارد. حاکم  ی سازمان

و موفق تنش اثربخش هدف    در   ت یها  تب  د ی نما  ی اری تحقق  به  نظران مختلف  پاسخگو سازد. صاحب  را    نییو سازمان 

 .اندمختلف پرداخته یایاز زوا  یااخلاق حرفه یهامولفه

صادق بودن، عدالت و    ، یریپذ  تیهشت بعد مسئول  یااخلاق حرفه  یخود برا  قیدر تحق (  ۲۰۲1هیرد و همکاران ) 

  ها و احترام نسبت به ارزش  تیو رعا  گرانیبا د  ی همدرد  گران،یاحترام به د  ، یو رقابت طلب  یجوئ  یبرتر  ، یانصاف، وفادار

  ی هابا مؤلفه یتوان به عامل مذهب یکارکنان م   یبر اثربخش رعوامل مؤث گر دی از . انددر نظر گرفته  ی اجتماع هنجارهای  و

خود را ملزم به    دیکارمند در دو بعد با  ک ی ،  ی اخلاق کار  ی صبر و اعتقادات اشاره نمود. بر اساس مبان  ،یوجدان کار 

خود را آراسته    د یدارد، با  نان کارک  ر یکه بر رفتار و افکار سا  گذاری ریتأث  گاه یبداند. اول به جهت جا  ی اصول اخلاق   ت یرعا

است.    یمثبت، آشکار شدن آن در رفتار واقع  ی اخلاق   یهاروش در انتقال ارزش  نیو بداند مؤثرتر  دی انم  یاخلاق  لیبه فضا

اصول اخلاق و انجام    یحداکثر  ت یبا رعا  دی سازمان است با  ی آموزش  ی هاازیکه در قبال برآوردن ن  ی افهیدوم، به جهت وظ

  ت ینحو به انجام برساند. با توجه به اهم   ن یسازمان به بهتر  ت یخود را در موفق   یآموزش  ی هاتیمسئول  ، یاحرفه  فیوظا

نقش کارکنان که    ن یکارکنان دارد و همچن  تیشخص  یری در شکل گ   یسازمان که نقش مؤثر  تیدر موفق  یاخلاق کار

اخلاق    یبه عنوان عوامل مؤثر بر اثربخش  واملع  نیاز ا  یاست که تعداد   حیپر رنگ است، لازم به توض  اریامر بس  نیدر ا

 . مطرح شده است ی کار

سازمان،   یاخلاق  یهاتیمسئول انیها، به باز دانش اخلاق است که ضمن مطالعه ارتباط شغل یرشته ا  یاخلاق کار

  ، یفرد  هایشامل: جنبه  ی مؤثر بر اخلاق کار  وامل پردازد. عیگوناگون م  های در حرفه  ی و حل مسائل اخلاق  ص یتشخ

  ی افراد   ان یتجربه از ارتباط و اعتماد متقابل در م   کی در کار و سازمان    ت یاست. معنو  یط یجنبه مح   ، یسازمان  های جنبه

و منجر به    شودیم   جادیا  ی فرد  تیو حسن ن  ی نیخوش ب  له یوس  بهکه    کنند یمشارکت م   ی کار  ند یفرآ  ک ی است که در  

را به همراه دارد.    داری پا  یسازمان  یتعال   تیشود که در نهایم   یعملکرد کل   شیو افزا  یزشی انگ  یفرهنگ سازمان  ک ی   جادیا

مشارکت    یکار  ندیفرا  ک ی است که در    یافراد   انی تجربه از ارتباط و اعتماد متقابل در م  ک ی در کار،    تیدر واقع معنو

و    ی زشیانگ  یفرهنگ سازمان   ک ی   جاد ی شود و منجر به ایم   جادیا  ی فرد  ت یو حسن ن  ین ی خوش ب  لهیکنند که به وسیم

  ت یتوان به رسم   ی در کار را م تیمعنو  .را به همراه دارد  داریپا  ی سازمان  یتعال   ت یشود که در نهایم  یعملکرد کل   شیافزا

ند.  اهکرد  ف یسازمان تعر  کی   لت یبه عنوان فض  را  سازمان  کی   یفرهنگ اخلاق.  کرد  فیکارکنان تعر  ی درون  یشناختن زندگ 

مطالعه    نیا  ج یشود. نتایمحصولات و خدمات نوآورانه تصور م  دیتول  یسازمان برا  یرفتار  ل یبه عنوان تما  یسازمان  ینوآور

هستند که    یی هاآن  تیری و تطابق مد  یریپذیبانیپشت  ،ی ریپذبحث  ، یریپذامکان  یسازمان  یاخلاق  ل ینشان داد که فضا

نوآور نکنندیم  ت یحما  یسازمان  یاز  ا  دهندینشان م   زی. و  از    ی سازمان  ی هاوهیو ش  لیفضا   ن یکه کدام عناصر خاص 

  ل یفضا  ی هادهیبلکه از ا  ستند،یلزوماً دوگانه ن  ی سازمان  ینوآور  ی هایژگ یو  نیمهم هستند و همچن   ینوآور  یمرتب  برا

 .کاره دارندهمه ت یو ماه کنندیم یرویپ
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مستعد    شتری درک کردند ب  یتر و کمتر اخلاقخود را خودخواه   ی که جو سازمان  یو خصوص  یکارمندان بخش دولت

دهد که  ینشان م ج ینتا نی در فساد رابطه دارد. ا  یو اجتماع  ی فرد ی با هنجارها ی فرد یها  زهیابتلا به فساد هستند. انگ

  یفرد  یهنجارها   ،کنندیدرک م  یسازمان خود را به عنوان تجربه خودخواهانه تر و کمتر اخلاق   یجو اخلاق   هکارکنان ک

آموزش و    ن یو هم چن  ، یسازمان  ی هاارزش  یی هستند که اجتناب کنند. شناسا  ی و مستعدتر از افراد  فیضع   ی و اجتماع 

آن    یسازمان و اعضا  یبه سمت توسعه اخلاق   دی با  ،یمسائل اخلاق   گریو د  یاخلاق سازمان   ی هاتوسعه کارکنان در ارزش

  ی استراتژ  جاد یا  ، یسازمان  ی اخلاق   ی هاو مشخصات ارزش  یی شناسا  ، یفرهنگ سازمان  صیتشخ   ل یدل  ن یمنجر شود. به هم

 . ابدییضرورت م   دی جد تیشغل و موقع یتقاضا برا لیو دل صیاز تشخ  ه یبر اساس توص یاخلاق 

  ی بوم  یمعمار   ک یدر قالب    یو اصول اخلاق   یمنابع انسان  یساختارها  انیم  وندیپ  تی بر اهم  قیتحق   نیا  ت،ینها  در

  ی کاربرد  ییبه الگو  ران،یا  یو سازمان  یاقتصاد  ،یخاص فرهنگ  یازها یضمن پاسخ به ن  تواندیکه م   یایدارد؛ معمار  دیتأک

در نگرش نسبت به منابع    رییتغ  ،یت یریمدل مستلزم تعهد مد  ن یا  یسازادهیدر پ   تیشود. موفق   لیتبد  زین  عی صنا  ریدر سا

نهاد  یانسان س   ی اخلاق   یهاارزش  ی سازنهی و  م هاستیگذاراستیدر  انتظار  مس  نی ا  جی نتا  رود ی.  توسعه    ر یپژوهش، 

  ی بانکدار  صنعتتحول در    یبرا  نینو  ییراهبردها  نیتدو  سازنهیمحور را هموار کرده و زماخلاق  یمنابع انسان  یهااستیس

 .  شود ی ارائه م ریز  یکاربرد ی شنهادهای پ ق یتحق  ی هاافتهی باشد. با توجه به  رانیا

متناسب    ی اخلاق   ی ها و منشورهادستورالعمل  یو اجرا  یها: طراحدر بانک   ی منابع انسان  ی اخلاق  یاستراتژ  نیتدو (1

 . یشنهادیدر مدل پ   شدهییشناسا ی هابا مؤلفه

با    یمنابع انسان  رانیبه مد  ی: آموزش اصول اخلاق سازمانیااز منظر اخلاق حرفه  یانیم  رانیمد   یتوانمندساز (۲

 محور.اخلاق یفرهنگ سازمان  تیهدف تقو

 ،یورسنجش عملکرد کارکنان که علاوه بر بهره  یها ستمیس  ن یبر اخلاق:تدو  یعملکرد مبتن   ی ابی نظام ارز  جاد یا (۳

 .رندیدر نظر گ  زیو اعتماد را ن ی ریپذتیهمچون عدالت، مسئول  ی اخلاق  یهامؤلفه

 نویسندگان   مشارکت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توس  نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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