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Objective: This study aims to design a professional ethics charter for managers, 

emphasizing the values of Generation Z employees, with a focus on the National 

Iranian Oilfields Company in Ahvaz. 

Methodology: The research employs a mixed-methods approach, beginning with 

content analysis of professional ethics laws and related articles to identify key 

components and indicators. In the second phase, the Delphi method was used to 

refine and validate the discovered components. The final phase involved designing 

the ethics charter using a focus group technique, gathering insights from experts in 

the field. 

Findings: The study identified 17 key components, encompassing 81 indicators for 

the creation of a professional ethics charter. These components included the values 

related to work, such as individual ethics, organizational commitment, employee 

satisfaction, and respect for Islamic principles. The Delphi method was employed 

to refine these components, ensuring their alignment with the needs and challenges 

of Generation Z employees in the workplace. 

Conclusion: This research underscores the significance of integrating ethical 

values into organizational frameworks, especially in managing Generation Z 

employees. It provides a comprehensive approach to enhancing the ethical conduct 

of managers and employees, which in turn contributes to organizational success, 

employee retention, and competitive advantage in the workforce. 

Keywords: Professional ethics, Generation Z, ethics charter, Delphi method, 

employee values, organizational success. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The integration of professional ethics in organizational management is increasingly essential, 

especially in industries such as oil and gas, where ethical decision-making directly impacts the 

sustainability and efficiency of operations. The concept of professional ethics encompasses the 

fundamental moral principles that guide behavior within the workplace, ensuring that actions are 

consistent with organizational values and societal expectations (Parsakia, 2024). This study focuses on 

designing a professional ethics charter for managers, emphasizing the values of Generation Z employees. 

Generation Z is a unique cohort characterized by a strong emphasis on digital communication, social 

justice, and ethical standards, which presents new challenges for managers, especially in large 

organizations like the National Iranian Oilfields Company (NIOC) in Ahvaz (Mijani et al., 2022). With the 

introduction of more diverse and value-driven workforces, organizations must adapt to these generational 

shifts to maintain a cohesive and efficient work environment. This study aims to explore the process of 

designing a professional ethics charter that aligns with the expectations and values of Generation Z 

employees, which include fairness, transparency, and the opportunity for professional growth. 

Methodology 

This study employed a mixed-methods approach to develop the ethics charter. The first phase 

involved content analysis of existing professional ethics laws, organizational codes, and related literature 

to identify key components and indicators relevant to a professional ethics charter. The second phase used 

the Delphi method, engaging a panel of experts in public management and human resources to refine and 

validate the components identified in the initial phase. Finally, the study utilized a focus group technique, 

gathering insights from a select group of experts to finalize the design of the ethics charter. 

The research included 40 participants, consisting of experts from the fields of public management 

and senior managers from NIOC, with a high level of expertise in both theoretical and practical aspects of 

professional ethics. A structured questionnaire based on the Delphi method was used to collect data from 

the panel, followed by qualitative feedback through focus group discussions. The combination of these 

methods ensured both the validity and practicality of the resulting ethics charter, reflecting the ethical 

values and expectations of Generation Z employees. 

Findings 

The analysis identified 17 key components for the professional ethics charter, covering 81 

indicators. These components encompass a broad range of values, including individual ethics, 

organizational commitment, employee satisfaction, and respect for Islamic principles. The Delphi method 

was employed to refine and confirm these components, ensuring their alignment with the needs of 

Generation Z employees in the workplace. The identified components were categorized into various 

categories such as personal ethics, organizational commitment, social ethics, and respect for cultural and 

religious values. The focus group discussions further validated these components, ensuring they reflect 

the challenges and expectations of Generation Z employees, particularly in terms of work-life balance, 

career development opportunities, and organizational transparency. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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The findings indicated that Generation Z values ethical leadership, transparent communication, 

and opportunities for personal and professional growth. Additionally, the study emphasized the 

importance of maintaining a work environment that fosters mutual respect and trust, which are essential 

for enhancing employee engagement and satisfaction. The results from the Delphi method revealed that 

the professional ethics charter should also address the importance of social responsibility and 

sustainability. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study highlight the importance of integrating ethical values into the 

organizational frameworks, especially when managing Generation Z employees, who expect greater 

transparency, fairness, and alignment with their personal values in their work environments. This 

generation is characterized by a strong desire for ethical leadership and a commitment to social and 

environmental responsibility. Therefore, the professional ethics charter for managers must not only 

address traditional ethical issues such as honesty and integrity but also incorporate values like social 

justice and sustainability. 

The findings suggest that organizations need to adopt a more holistic approach to professional 

ethics, one that considers both individual and organizational values. By doing so, organizations can 

improve employee satisfaction, reduce turnover, and enhance their competitive advantage in the 

workforce. Managers who align their practices with these values will likely see improved performance, 

greater employee loyalty, and a more collaborative work environment (Razavi Al-Hashem et al., 2023). 

In conclusion, the study provides a comprehensive framework for developing a professional ethics 

charter tailored to the values of Generation Z employees. The findings demonstrate that integrating ethical 

practices into organizational strategies is not just about compliance with laws and regulations but about 

fostering a work environment where employees feel valued, respected, and motivated. Future research 

could focus on testing the implementation of this ethics charter in various organizations and assessing its 

impact on employee performance, organizational culture, and overall success. Furthermore, exploring the 

relationship between ethical leadership and employee well-being in different cultural and industrial 

contexts could provide deeper insights into the broader application of professional ethics in modern 

organizations. 
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 کارکنان نسل   ی ها بر ارزش   د ی با تأک   ران، ی مد   ی برا   ای حرفه منشور اخلاق    ی مطالعه با هدف طراح   نی ا :  هدف 
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  ی شاخص برا  81کرده است که شامل  یی را شناسا  ی د ی مؤلفه کل  17حاضر  مطالعه :  ها افته ی  .د ی گرد  ی طراح 

اخلاق    ی طراح  ا باشد ی م   ای حرفه منشور  ارزش مؤلفه   ن ی .  فرد   ی ها ها  اخلاق  مانند  کار،  با  تعهد    ، ی مرتبط 

  ها مؤلفه  ن ی ا ش ی پالا  ی برا  ی . روش دلف شود ی را شامل م  ی کارکنان و احترام به اصول اسلام   ت ی رضا  ، ی سازمان 

راستا  هم   ی کار   طی در مح Z کارکنان نسل   ی ها و چالش   ازهای حاصل شود که با ن   نانی استفاده شد تا اطم
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 مقدمه 

های  شرفت یکه پ   شودیم  سریم  ی ها هنگامبه اهداف در سازمان  یابیسازمان دارد. دست  شرفتیو پ   تیدر موفق   ینقش مهم،  یانسان  یروین

ب  یکار  یاخلاق باشد  نیدر  داشته  اخلاق    یاشاخه،  یااخلاق حرفه.  (Parsakia, 2024; Parsakia et al., 2023)  کارکنان وجود  از  مهم 

  ی ا در هر حرفه  دیاساس، مجموعه قواعد و اصول اخلاق، با  نیاست. بر ا  دیدر جوامع جد  یزندگ  یهااست که پرداختن به آن از ضرورت   یکاربرد

  ی های اخلاقمطرح است، بحث اخلاق و مؤلفه  ایحرفهکه امروزه در نظام    ی از مسائل اساس  یک. ی(Rahpeyma et al., 2024)  شود  تیرعا

اخلاق   تیها شناخته شده است و حاکمسازمان تیدر موفق  رهایمتغ نیاز مهمتر ی کی. امروزه اخلاق به عنوان (Bastami et al., 2023) است

 ای حرفه رساند و لذا داشتن اخلاق    یاری تحقق اهداف    در  قیها و توفسازمان را جهت کاهش تنش  یر یچشمگ  اریبس  زانیقادر است به م  ایحرفه 

نقش   گرید  یاز سو .  (Kabirian, 2024; Mohammadi Fomani et al., 2024)   باشدیمطرح م  یرقابت  تیمز  کیها به منزله  در سازمان

است که امروزه   نرویکننده است و از ا  نییها و در برخوردها و ارتباطات مهم و تعها و انتخابیریگ  میاخلاق در عملکردها و رفتارها، در تصم

نکته مطرح   نیا  تیریاست که امروزه در دانش مد  یدر حال  نیاست. ا  دهی گرد  تیریاز مباحث عمده رشته مد  یکی  تیریو مد  اتیلاقبحث اخ

و ضعف در    ایحرفهها به اخلاق  سازمان  ی توجه  ی ب  ی است. به طور کل  ی های اخلاقبه ارزش  ت یبر توجه و عنا  یمبتن  ت یریاست که اساس مد

 ,.Rahimi et al)کند    جادیسازمان ا  یرا برا  ی تواند مشکلاتمی،  ی رونیب  نفعانیسازمان و ذ  یانسان   یرویبا ن  خورددر بر  ی اصول اخلاق  تیرعا

2024; Shirvani et al., 2024)  .  ارتقاء در سازمان می  یمنابع انسان   تیریهای مهم مداز شاخص  یکی  ایحرفهاخلاق باشد و نقش آن در 

از سازمان را بالا   تیرضا زانیسازمان شده و م ی در سازمان موجب بالندگ ایحرفهاخلاق  تیهای توسعه همواره مد نظر بوده است. رعاشاخص

از کارکنان بالا رفته و   نیمراجع  تیباشند. رضا  ندیو کارکنان به آن پا  تی ریگردد و مد  نیتدو  ایحرفهمنشور اخلاق    یبرد. اگر در سازمانمی

در    تیریهای توسعه مد نموده و شاخص  تی احساس رضا  نی. کارکنان درکنار مراجعابدیمی  ش یافزا  زیکارکنان ن  نیدر ب  یرگذاریحس مثبت تاث

در    یریزند و مددر سازمان حرف اول را می  یو اخلاق مدار  اتی کرده و اخلاق  دایپ   بودبه  ی. روابط انسان ردی گقرار می  ی سازمان در حد مطلوب

ها به ضرورت وجود سازمان  ژهیو  تیتوجه و اهم  ؛(Mousavi, 2023)  کارکنان ندارد  تیریدر اداره امور و مد  یمشکل چندان   یسازمان  نیچن

بر وجوه مختلف وجدان   یقیعم  ریتاث  تواندیم  ایحرفهاز ابعاد اخلاق    کیاز آن است که هر    ی حاک  ی و سازمان  یدر سطوح فرد  ایحرفه اخلاق  

آن، از   ی امدهایو پ   ایحرفه امروزه توجه به اخلاق  (.  1399)مرادی،  سازمان داشته باشد.    یو اثربخش  ییکارا  شیافزا  جهیکارکنان و در نت  یکار

پژوهش  نیتریاساس ا  یسازمان های  در حوزه   یموضوعات  به  با توجه  اخلاق  ایحرفهاخلاق    نکهیاست.  ک  توانندیم   یو جو    ی ندهایبرآ  تیفیبر 

 .  (Taheri Attar et al., 2019) اثرگذار باشند  ی سازمان

 مداری   اخلاق   مخاطب  کارکنان  انسانی  بعد  در  که  صورت  بدین.  باشدمی  سازمانی  و  انسانی  اصلی؛  بعد  دو  واجد  ایحرفه   اخلاق   بنابراین

  سیر   به  توجه  با.  استها  گذاری  رفتار، تصمیمات، سیاست  مانند؛  مرتبطهای  زمینه  در  سازمان  با  بعد سازمانی، محوریت  در  اما  آیندمی  شمار  به

  و   مشاغل  در  افراد  اخلاقی های  مسئولیت   به  که   سنتی  رویکرد   اول.  شودمی  خلاصه  رویکرد  دو   در   پدیده  این  ای، شالوده   حرفه  اخلاق   تحولات

  ای حرفه  اخلاق  دیدگاه  این  مطابق.  بود  مشاغل  اخلاق  و  کار  اخلاق   معنای  به  ایحرفه  اخلاق   مفهوم  ابتدا  در  دیگر  عبارت  شود، بهمی  حصر  حرف

 Nouriyan et)باشد  می  خود  شغلی   و  ایحرفه  رفتار  برابر  سازمانی، در   پست   یا   حرفه  یک  صاحب   مثابه  فرد، به  یک   پذیری  مسئولیت  شامل

al., 2016).  چون   همچنین .  است  اخلاق   مقوله  از  تعابیر  و  تعاریف  تمامی  مشترک  فصل بودن  محور   ارزش  و  بودن  درونی  ویژگی  دو  مجموع  در  

  یا   تمام  شامل  که  مهارتی  عنوان  به  نیز  حرفه.  باشد  انسانیهای  ارزش   با  سازگار  که  است  رفتاری  اخلاقی  رفتار  است، لذا  رفتار  در  اخلاق   تبلور

 . (Gharamaleki, 2012) شودمی تعریف دیگران  با  ارتباط در سودمند عملی  برای عملی  دانش کارگیری به در توانایی   و دانش از بخشی
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مفاه  یکیارزش کارکنان  از طرف دیگر،   انسان  تیریدر مد  یاصل  میاز  اندازه  یمنابع  و  ن  زانیم  یریگاست  اهم  زی آن    ییبالا  تیاز 

در نظر   یی هاارزش کارکنان مؤلفه   یبرا  کهی طوراند؛ بهشده  انیب  یفیصورت کارزش کارکنان به  یریگاندازه  یهابرخوردار است. تاکنون روش 

  ی کارکنان نوع  یارزش یهاگزاره. (Soleimani et al., 2018) دیآیارزش کارکنان به دست م زانیمرها، یمتغ لیو براساس تحل شودیگرفته م

  یافراد و نگهداشت کارکنان فعل نیبهتر یریکارگاز به نانیکه با هدف اطم  رودیشمار م کارفرما در بازار کار به ی رقابت تیمز جادیا یراهبرد برا

 ی برا  یمتفاوت  یو تاکنون اجزا   دیآیمدست  مشخص به  یکارفرما  کیبا    یکه از همکار  کندیتمرکز م  ییایبر مزاد،  یمفهوم جد  نی. اشودی اجرا م

امروزه نیروی انسانی منبع راهبردی سازمان بوده و یک سازمان دارای نظام ارزشی است و .  (Abdollahi et al., 2022)  شده است  یآن معرف

باشد، تناسب سازمانی به باورهای ذهنی افراد در مورد میزان هر یک از نیروهای انسانی سازمان نیز دارای نظام ارزشی منحصربه فرد خود می

 . (Bahrami & Jafari Harandi, 2017)  های شخصی با فرهنگ سازمانی اشاره داردهماهنگی ارزش

مرتبط با آن مورد توجه قرار گرفته است. بذر افشان و    یهاها و چالشدر سازمان  ایحرفهمختلف، موضوع اخلاق    یهادر پژوهش

از روش تحل  رانیمد  ایحرفه اخلاق    یها مولفه  یمدل مفهوم  ی( در مطالعه خود به طراح1402همکاران )  لیمدارس پرداخته و با استفاده 

الهاشم و    ی. رضو(Bazrafshan et al., 2023)  اند کرده  یی را شناسا  ایحرفهاخلاق    ی اساس  ی هامؤلفه   ،یامصاحبه  یهاداده  لیمضمون و تحل

ها  مدل  نیکرده و ا  دیها تأکدر سازمان ایحرفه توسعه اخلاق  یبرا  ییاقتضا ی هامدل یخود بر ضرورت طراح قیدر تحق زی( ن1402همکاران )

و همکاران   ی. دهقان(Razavi Al-Hashem et al., 2023)  کردند  شنهادیپ   ایحرفهو اخلاق    یسازمان  یشهروند   یسنجش رفتارها  یرا برا

 Dehghani)  کردند  ییرا شناسا  یعیمنابع طب  یهادر سازمان  ایحرفهاخلاق    یهاشاخص  ، یاکتشاف   یعامل   لیبا استفاده از تحل  زی( ن1401)

et al., 2022)کردند که شامل عوامل  یرا طراح یبدن  ت یترب رانیدب ایحرفه( مدل اخلاق 1400و همکاران ) همبارک یخیراستا، ش  نی. در هم

 ی خود به بررس  قی( در تحق1399)  یجیزاده لاه  عی. سم(Sheikhi Mobarakeh et al., 2021)  آن بود   یامدها یو پ   ایحرفهبر اخلاق    رمؤث

و تناسب    یفرد  یهاارزش   نیب  یپرداخته و رابطه مثبت و معنادار  یشهر  تی ریدر مد  ییو پاسخگو  هاشیها بر گراآن  ریکارکنان و تأث  یهاارزش 

را شناسا-فرد بهرام1397و همکاران )  نیریش  ی مطالعات مانند قاض  ری. سا (Sami'zadeh Lahiji, 2020)  کرد   یی سازمان  و    ی و جعفر   ی( 

  د یتأک یکار یهاطیدر مح یاصول اخلاق ت یرعا تیو عملکرد کارکنان پرداخته و بر اهم ییبر کارا ایحرفهاخلاق  ریبه تأث زی( ن1396) یهرند

 . (Bahrami & Jafari Harandi, 2017; Ghazi et al., 2018)  اندکرده

نشان دادند که بیشتر بر طراحی مدل مذکور  برای بیان شکاف نظری موجود در تحقیقات میتوان چنین بیان کرد که نتایج تحقیقات

هایی است که رعایت  ها و شاخصهای کار کنان تمرکز داشته اند. به این صورت که اخلاق حرفه ای، دارای مولفهو یا بیان ارزش  ایحرفهاخلاق  

ها  از باورها، انتظارات، ارزش  یرفتار را تابع ی پردازان علوم شناخت هیخلاصه نظر باشددر امور سازمان همراه  یبند یبا تعهد و پاها در سازمان آن 

مورد توجه محققان ،  ی هستند که در رفتار سازمان  یاز موضوعات  ییو ادراک پاسخگو  یهای ارزششیدانند. گراانسان می  یادراکات ذهن  ریو سا

و    یباشند که به طور ضمنمی  یزشیانگ  یروین  یمطلوب و دارا  یامور  واقعهستند. در    یتیهای شخصی ری ها، جهت گته اند. ارزش قرار گرف

.  ردیگآنان قرار می  یریگ  میانتخاب و تصم  ار یسازد و معافراد را متاثر می  یها، اهداف و روابط کاریها، طرز تلق زشیها، انگآشکار ادراکات، نگرش

صر  ییپاسخگو طور  مستق  حیبه  ن  میو  مرتبط  عملکرد  تواناها  کهبلست،  یبا  شناختییبا  جنسنگرش،  یهای  باورها،  نوع ت،  یها،  هوش،  سن، 

فرد در ارتباط با    یای براژهیو  یضمن  میمفاه  رها یمتغ  نیدر ارتباط است. ا  یفرد  یهاو ارزش  یاجتماع   ینظارت برخود، مهارتها ت،  یشخص

  ینیب شی و پ  حیاش باشد، هستند. که به توض یطیمح ستیهای زنشانه رییو تغ افتیدرن، ییاش که ممکن است در مرحله تع یطیمح کردیرو

  ی حرکت و عمل برم  یشوند که افراد را برامی  ی تلق  ی ها، اهداف و منافعهای ارزش انسانیریکنند. جهت گرفتار مرتبط با ادراک فرد کمک می

از این رو شکافی که در نتیجه تحقیقات گذشته وجود دارد برای  داشته باشد.    یتوانند ابعاد مختلفمی  یهای ارزشیریجهت گ  ن ی. ازندیانگ
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بات انجام این تحقیق قابل پر شدن است و میتواند اتکای خوبی برای کار    ایحرفههای کار کنان و اخلاق  های ارزشارتباط دادن مؤلفه و متغیر

است.   Zورودشان آماده کنند نسل    یخودشان را برا  دیاند و با ها با آن روبه رو شدهکه امروزه سازمان  یدینسل جدبه بار آورد.    Zکنان نسل  

  ی هاامروزه، نسل.  (Mijani et al., 2022) کنند    تیریها را مد نسل را درک کنند و هم بدانند چگونه آن  نیا ی فرد  یهایژگ یهم و دی با  رانیمد

ها  نسل نیموثر ا تیریخاص خود را دارا بوده و مد یها و رفتارهاارزشها، یژگیوجود دارد. هر نسل، و یکار یهاط یاز کارکنان در مح یمختلف

 . (Akbari et al., 2023) هاست سازمان یبرا یاساس یچالش

شکل جالبی این گروه مند است. بهنشستن و پذیرفتن شرایط راضی نیست و به تغییر و پیشرفت علاقهنسلی است که با ثابت Z نسل

بینند، وارد شوند. کارکنان شایسته و متعهد  شان، به مشاغلی که در اطراف خود میایحرفهعلاقه دارند که برای کسب درآمد بیشتر و رشد  

گویند. مدیریت حفظ و نگهداشت استعدادها بسیار  های انسانی میها سرمایههای ارزشمندی برای هر سازمانی هستند و امروزه به آندارایی

وکار برسانند.  توانند کارایی و اثربخشی را افزایش دهند و سازمان خود را به بالاترین سطح در فضای رقابت و کسبها میضروری است؛ زیرا آن 

(Ziaei & Nargesian, 2023)  ،نسل  کارکنانهای  ارزش   بر  تأکید  با  مدیران   ایحرفه   اخلاق   منشور  طراحی  حاضر با هدف  پژوهش. لذا  Z 

 . انجام شد (اهواز-جنوب نفتخیز  مناطق  ملی شرکت: مطالعه مورد)

 پژوهش   روش

قوانین اخلاق   یمحتوا  لیباشد. در گام اول با استفاده از روش تحلمی  ختهیو از لحاظ نوع، آم  یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد   نیا

  ت یتثب  غربال گری و  های اکتشاف شدهداده  ی شدند در گام دوم به کمک روش دلف  یی ها شناساها و شاخصمولفه  و مقالات مربوطه  ایحرفه 

بوده    ختهیآم  قیتحق  ک ی  قیتحق  ن یرو ا  نی از ابا استفاده از روش گروه کانونی منشور مورد نظر طراحی خواهد شد. از این رو  شده. در گام سوم  

 ل یتحل  کیو با استفاده از تکن  ی به صورت اکتشاف  ی فیمورد استفاده در بخش ک  قی. روش تحقخواهد نموداستفاده    ی فیو ک  ی کم  یکه از روشها

ها و  . چرا که محقق به توصیف مؤلفهباشدمی ی شیمایپ  یفیمورد استفاده توص قیروش تحق یو در بخش کمخواهد بود   بو یمحتوا و روش دلف

های مؤثر با کمک گروه کانونی پرداخت. همچنین در این بخش از روش کسپ استفاده شد. پس از آن که از روش تجلیل محتوای کیفی  شاخص

و   یجمهور و سازمان ادار  ­سییر  یمعاونت حقوق  شنهادیبه پ   1402/11/8در جلسه    رانیوز  ئتیهمصوب    ایحرفهآیین نامه ارتقای اخلاق  

مصوب    یخدمات کشور  تیری( قانون مد25ماده )ران،  یا  یاسلام  یجمهور   ی و هشتم قانون اساس  یو س  کصدیکشور و به استناد اصل    یاستخدام

ها تعیین شدند  ها و شاخصو همچنین مقالات منتخب مولفه ،  1390با فساد مصوب    له و مقاب  یسلامت نظام ادار  ی( قانون ارتقا7و ماده )  1386

های  میتوان به کمک گرو. ه کانونی منشور مورد نظر را طراحی نمود. مرحله گردآوری اطلاعات آغاز فرایندی است که طی آن محقق یافته

پردازد و فرضیات تدوین شده خود را مورد ارزیابی قرار کند و سپس به طبقه بندی و تحلیل آن میای را جمع آوری میمیدانی و کتابخانه

 آرشیوی و اطلاعات میدانی.    - توان به دو طبقه تقسیم بندی کرد: اطلاعات کتابخانه ایهای گردآوری اطلاعات را به طور کلی میدهد. روشمی

 در این تحقیق از پرسشنامه کسب برای گرد آوری اطلاعات در بخش کمی استفاده خواهد شد.  

و اساتید دانشگاه در رشته مدیریت دولتی و همچنین مسئولین و مدیران شرکت جامعه آماری اول شامل متخصصان و خبرگان    -الف 

نفر میباشند. شاخص اصلی در این گروه    40است تعداد این افراد ملی مناطق نفت خیز جنوب با مدرک دکتری تخصصی مدیریت دولتی است 

 به شرح زیر است. 

 الف دارای دکتری تخصصی مدیریت دولتی 

 اهواز  –دارای سابقه تدریس در دانشگاه و یا از مسئولین ارشد شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب  -ب



   1404، مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار، دوره چهارم، شماره اول                                                                                         و همکاران          امیرنژاد

 

 287 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 های پژوهشی و یا کتب ومقالات درون و برون دانشگاهی  دارای سابقه تحقیقات و طرح -ج

 تمایل به همکاری در تحقیق داشته باشند.   -د

 نفر در گروه کانونی به عنوان نمونه اماری انتخاب شدند.   15نفر در روش دلفی و  20بنابراین تعداد 

همچون  معتبریهای  پایگاه در،  شده  چاپ پژوهشی علمی مقالات از متشکل تحقیق این در آماریدر بخش انتخاب مقالات جامعه

،  7، اسپرینگر6پروکوئست،  5ابسکو ،  4امرالد،  3دایرکت ساینس ،  2اسکولر  دسترس)گوگل در ای آنلاینداده هایپایگاه از استفاده با ،  1پژوهشگر  گوگل

ایران داک، نورمگز، مگیران  مقالات فارسی مرتبط با موضوع تحقیق در   اینترنتی  وجوی ( و همچنین جست9ورلد  اینفورما و  8اینترساینس  وایلی

در تحقیق حاضر تعداد کل مقالات  . است تئوریک کفایت این  در آمارینمونه  اندازه ملاک. هست های کار کنانو ارزش  ایحرفه اخلاق  در حوزه

 د:ای از فرآیند ارائه شده را به همراه نتایج به دست آمده از تحقیق حاضر مشاهده کرتوان خلاصهباشد. در شکل زیر میعدد می10نهایی 

 1شکل 

 خلاصه فرآیند غربال و انتخاب مقالات 

 

 
1 Googlescholar 
2Google Scholar 
3 Science direct 
4 Emerald 
5 Ebsco 
6 Proquest 
7 Springer 
8 Willey Interscience 
9 Informaworld 
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بنابر این نمونه مقالات برابر   (2007ای از نتایج جستجو و انتخاب مقالات مناسب به روش سندلوسکی و باروسو )خلاصه  فوق  شکل

باشد. این ابزار  کند تا مفهوم تحقیق کیفی را دریابید، میسوالی که کمک می  10(،    CASP)  1های ارزیابی حیاتی مقاله بود. برنامه مهارت  36

 کند تا دقت، اعتبار، و اهمیت مطالعات کیفی تحقیق را مشخص کند. این سوالات بر موارد زیر تمرکز دارد: به محقق کمک می

( انعکاس پذیری که شامل  6ها )( جمع آوری داده5(روش نمونه برداری )4( طرح تحقیق )3( منطق روش )2( اهداف تحقیق )1) 

( ارزش  10ها )( بیان واضح و روشن یافته9ها)( دقت تجزیه و تحلیل داده8( ملاحظات اخلاقی )7باشد )رابطه بین محقق و شرکت کنندگان می

 تحقیق. جدول معیار پذیرش مقالات به شرح زیر بود. 

 1جدول 

 ها جدول معیارهای پذیرش یا عدم پذیرش مقاله

پذیرش   یا عدم  پذیرش  معیارهای 

 مقاله ها 

 معیار عدم پذیرش  معیار پذیرش 

 انگلیسی مطالعات غیر ایرانی و غیر  مطالعات ایرانی و انگلیسی  محدوده جغرافیایی 

 غیر زبان فارسی و انگلیسی  فارسی و انگلیسی  زبان تحقیقات 

 2000پیش از سال  2000تحقیقات منتشر شده از سال  زمان مطالعات 

   جنوب و صنعت نفت   زیمناطق نفت خ   یشرکت مل  مواردی غیر از شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب و صنعت نفت   جامعه مورد مطالعه 

   ی کار کنان هاارزشو  ایحرفهاز منشور اخلاق  مواردی غیر   ی کار کنان هاارزشو  ایحرفهاخلاق  مطالعه شرایط مورد 

 شخصیهای سایت، نظرات شخصی کنفرانس ها ها، مقالات چاپ شده در ژورنال نوع مطالعه 

 

ای را که پایین تر از امتیاز کند و هر مقالهروبریک، محقق، سیستم امتیازبندی زیر را مطرح می  CASPامتیازی    50بر اساس مقیاس  

 کند: ( است را حذف می 30خوب )پایین تر از 

(. ملاحظه   P)  0  –  10( ضعیف:    F)  11  –  20( متوسط:   G)  21  –  30( خوب:    VG)  31  –  40( خیلی خوب:    E)  41  –  50عالی:  

روش  از    ها ها استفاده شد. به منظور تجزیه و تحلیل دادهداشته اند بنابراین در تحقیق از آن  50تا    31ای بین  شد که مقالات منتخب نمره

 همچنین از روش دلفی و روش استفاده از گروه کانونی در بخش کمی حائز اهمیت است.شد که تحلیل محتوای کیفی استفاده 

 2جدول  

 ویژگی جمعیت شناختی مشارکت کنندگان

 سن  سمت  سابقه کار  رشته  تحصیلی و مقطع تحصیلی دیف 

 38 مدیر مالی  سال  15 فوق لیسانس  مدیریت  مالی  1

 40 مدیر  اداری  سال  14 فوق لیسانس  مدیریت اجرایی  2

 44 مدیر انبار  سال  8 لیسانس  مدیریت صنعتی  3

 50 مدیر خدمات پس از فروش  سال  20 لیسانس  بازاریابی مدیریت  4

 42 مدیر تولید  سال  17 دکتری مدیریت صنعتی  5

 55 مدیرکیفیت  سال 18 فوق لیسانس  مهندسی صنایع  6

 43 مدیر فروش  سال  16 لیسانس  مدیریت مالی  7

 
1 Critical Appraisal Skills Programme (CASP ) 
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 42 مدیر حسابداری  سال  20 لیسانس  حسابداری  8

 47 مدیر بازرگانی  سال  20 فوق لیسانس  مهندسی ماالی  9

 40 مدیر مهندسی  سال 15 فوق لیسانس  مهندسی صنایع  10

 35 مدیر خرید  سال  20 لیسانس  مدیریت صنعتی  11

 32 مدیر بازاریابی  سال  12 لیسانس  اقتصاد 12

 40 مدیر مالی  سال  15  حسابداری  13

 41 مدیر تولید  سال  20 فووق لیسانس  صنایع  14

 45 مدیر مهندسی  سال  20 لیسانس فوق  مهندسی برق  15

 47 استاد دانشگاه  سال 10 دکتری مدیریت مالی  16

 44 استاد دانشگاه  سال 8 دکتری مهندسی مالی  17

 45 استاد دانشگاه  سال  15 دکتری مدیریت صنعتی  18

 46 استاد دانشگاه  سال  10 دکتری مدیرت صنعتی 19

 42 دانشگاه استاد  سال 11 دکتری مدیریت  صنعتی 20

 

 هایافته

گردید برای دستیابی به این  و مولفه هاها  منجر به شناسایی اولیه شاخصهای تحقیق  پس از تحلیل محتوا وبررسی مقالات وپیشینه 

مولفه   17شود ملاحظه میگرفت. گرفتند آوری شده با استفاده از روش دلفی مورد غربالگری قرار های جمعدادهنهایی،   ایحرفه منشور اخلاق 

ها و تجدید  که پس از پالایش و بررسی مقولهشدند.  ایحرفه منشور اخلاق ای برای ها پایهشناسایی شدند که این شاخص شاخص 81در قالب 

بررسی اسناد و    تحلیل محتوا  ها به شرح زیر مشخص و معین شدند. در این تحقیق علاوه بر روشها و شاخصها، مولفهنظر در خصوص مقوله

ها استخراج شده و عوامل ها، از روش دلفی استفاده شده است. اطلاعات خام از طریق روش بررسی اسناد و مدارک و پیشینهمدارک و پیشینه 

به    گروه کانونی  رو عوامل شناسایی شده برای روش دلفی و استفاده از نظرات خبرگانشناسایی شده از طریق دلفی تثبیت شده است. از این

 شرح زیر مورد تثبیت و اصلاح و غربالگری قرار گرفتند.  

 3جدول 

 ضریب توافق کندال دور اول دلفی خروجی دور اول دلفی  نتایج

 مقدار  شاخص 

 20 خبرگان   تعداد

 81 های ورودی دور اول  تعداد شاخص

 79 های خروجی و تأیید شده دور اول  تعداد شاخص

 154/0 ضریب توافق کندال  

 124/30 کای اسکوئر  

 000/0 معناداری  

 عدم اشباع نظری   نتیجه  

 ارتقای شایستگی و ویژگی کارفرما   حذفیات دور اول دلفی  

 

اند لذا در پرسشنامه دور دوم اصلاحات انجام گرفت که  با توجه به اینکه در بعضی از موارد فوق قابلیت رفتن به دوره دوم را نداشته

 شود.  این تغییرات در دور دوم دلفی از خبرگان نظرسنجی می
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 4جدول 

 نتایج ضریب توافق کندال دور دوم دلفی 

 20 خبرگان تعداد 

 79 های ورودی دور دوم  تعداد شاخص

 79 های تأیید شده و خروجی دور دوم  تعداد شاخص

 741/0 ضریب توافق کندال 

 778/109 کای اسکوئر 

 000/0 معناداری 

 اشباع نظری   نتیجه 

 

بودند و با توجه به سطح توافق قوی خبرگان و توقف فرایند   4از مجموع متغیرهای ورودی، دور دوم همگی دارای میانگین بالای  

ها  شود که مولفه مورد پذیرش و تثبیت قرار گرفتند که این ابعاد و مولفه ملاحظه میدلفی، این متغیرهای فوق تحقیق در نظر گرفته شدند.  

 به کار شیوهاز گروه کانونی خبرگان استفاده به عمل آمد و    طراحی منشورمورد استفاده قرار گرفته اند. برای    تدوین و طراحی منشوربرای  

نفر از خبرگان به عمل آمد و در    15ای با گروه کانونی متشکل از  در نظر گرفته شد. ابتدا جلسه   پژوهشگر کار توسط شده در اجرای  گرفته

های شناسایی و غربالگری شده اطلاعات و آگاهی کامل توسط پژوهشگر به عمل آمد سپس بر اساس  یرها و مقولهو متغ  طراحی منشورخصوص  

 هایی که در جلسه با گروه کانونی مورد نظر قرار گرفت های به کار گرفته توسط محقق عملیاتی شد. معیارجدول زیر شیوه

 5جدول 

 شیوه به کار گرفته شده در اجرای کار توسط پژوهشگر با گروه کانونی

 پژوهشگر  توسط کار اجرای در  شده گرفته  به کار  شیوه معیار 

 اهداف پژوهش از پژوهش نیز حضور داشتند به نوعی کمّی بخش و اندپانل دلفی بوده واسطه این که افراد پانل دوم، جزء به درک واضح از هدف 

 شد.   بیان  به جلسه دعوت از هدف تشریح به جلسه  وقت از بخشی تفصیل به  حال این با  اما دارند؛ آگاهی

بو بودند و در    Zهای کار کنان نسل  و ارزش  ای حرفهاخلاق  همه شرکت کنندگان دارای تخصص و تجربه گسترده در زمینه   گروه ممکن 

 اند.  مراحل قبلی تحقیق مشارکت داشته

 افزایش  و مشارکت شرکت کنندگان و در نظر دادن تسهیل به منظور فکری طوفان تکنیک و تمرکز گروه شیوه بکارگیری گوش دادن فعال 

 منشور مورد نظر   کنندگان برای دست یابی به مشارکت خلاقیت 

ها تأمین ها و هویت افراد موجبات رضایت آنبا اطمینان دادن به مشارکت کنندگان از محرمانه ماندن اطلاعات مورد نظر آن کنندگان اثرات محدود کننده مشارکت

اثر محدودکننده تا هیچگونه  افراد صورت گرفت  اجازه  با  و همچنین ضبط صوت جلسه  افراد وجود شد  نظردهی  برای  ای 

 نداشته باشد.  

 استفاده از تکنیک طوفان فکری و ساختار گروه تمرکز به منظور تسهیل در نظر دادن و مشارکت شرکت کنندگان.   جریان گفنگوی آزاد 

ها خواسته شد با بررسی اسناد و از تجربه و تخصص، دانش و آگاهی مشارکت کنندگان مرتبا استفاده شد و همچنین از آن زمینه مناسب 

 مطالب لازم خود را برای هدف جلسه آماده کنند. 

 

 ی طراحرا در  پس از بیان اهداف جلسه و بیان اطلاعات قبلی استخراج شده از گروه کانونی در خواست شد که صورت بندی کلی  

ها  را با در نظر گرفتن موارد زیر و با استفاده از نتایج خروجی بررسی پیشینه   Zهای کارکنان نسل  بر ارزش  دیبا تأک  رانیمد  ایحرفه منشور اخلاق  

 و مستندات و روش دلفی اعلام نمایند که نتایج گرو. ه کانونی به شرح زیر بوده است.  
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بر    دیبا تأک  رانیمد  ایحرفهمنشور اخلاق  ماحصل بحث گروهی با گروه کانونی به شکل جدول زیر بود که این جدول مبنایی برای  

 در نظر گرفته شد.    Zهای کارکنان نسل ارزش 

 6جدول 

 Zهای کارکنان نسل بر ارزش دیبا تأک رانیمد ایحرفهمنشور اخلاق 

 مفاد بند  

 ایمان و اعتقاد به خدا و خدا محوری در مراحل زیر: رضایت خدا، بنده خدا بودن، اطاعت از خدا، خداباوری، ایمان به خدا    1

به شئونات و شعائر اسلامی، اعتقاد به ولایت مطلقه فقیه، رعایت ارزش 2 های  رعایت موازین اخلاق اسلامی شامل موارد:التزام عملی 

 اخلاقی، اعتقاد به مبداء و معاد، عمل به فریضه امر به معروف و نهی از منکر 

 رعایت موازین اخلاق اسلامی  و  اهداف از منشور اخلاق حرفه ایمان و اعتقاد به خدا و خدا محوری  3

 نگهداشت کارکنان ، مزیت رقابتی کارفرما، بهبود جذب نیرو ای:اهداف از منشور اخلاق حرفه

 ارائة خدمت به سازمان ، عضویت در سازمانشرایط بهره مندی از منشور طراحی شده: 4

 تجربة کارکنان از عضو سازمان بودن، ویژگی کارفرما، منفعت، ارزش و ادراک ارزش شامل: ارزش کار کنان  تیماه 4

 های موجود در سازمان بر اساس:ایجاد ارزش 5

 های ارتباطی و فرهنگی، ارزشیسازمان  ت ی، حما یسالار   ستهیفضای کاری و همکاری، شا  شامل: های ارتباطی و فرهنگیارزش - الف 

 ، جبران خدمات و مزایا  یموقعیت وتجهیزات محل کار، عملکرد محورشامل:  یاقتصاد یهاارزش -ب

 ی ریادگی  یها، فرصتیاتوسعة فردی، توسعه حرفهشامل:ای  توسعه ی هاارزش -ح

 معناداری وتأثیرگذاری شغل، تنوع و امکان خلاقیت، اختیارات شغل شامل: حاصل از شغل   یهاارزش -د

نوآوری و کیفیت خدمات و محصولات، برند سازمان و محصولات، پیشگامی و سودآوری  شامل:    های غرور و اعتبار سازمانیارزش  -ه

 ها و تعهدها، اعتبار چهره و تصمیمات مدیران ارشد، خدمت رسانی و اهداف معنادار سازمان سازمان، پایبندی به ارزش

  ی ، عدالت محورییحقوق مردم، قانون گرا   ت ی، رعا یو اخلاق اسلام   ن یمواز   تی رعا  شامل:  ایحرفهحاکم بر منشور اخلاق    یاصول عموم 6

تبع امانت دار  ندیدر فرا  ت ی، شفافیناروا؛نظم کار  ضیو عدم  به  یو عملکرد،  استفاده  ب   نهیو  ،  تیو خلاق  یی المال، تحول گرا  تیاز 

 قداست خانواده؛   تیدر سازمان، رعا  ی بهره ور  و ی، نواوریسالار ستهیشا

، مردم  یمستمر امور منابع انسان   یریگیو پ  ی، بازرسینیشرح صدر و روشن ب شامل:  ایحرفهحاکم بر منشور اخلاق    ی اصول خصوص 7

 ،  یاخلاق لی مناسب رشد فضا طیمح جاد ی، انیی، جهاد تبیجهاد هی به عهد، روح ی ، وفایدار

، حق  یبه خدمات ادار  عیآسان و سر   ی، حق دسترسیانسان   یهای والااز کرامت و ارزش  یحق برخوردار شامل:حقوق مردم  رعایت   8

 ی منصفانه به امورات منابع انسان  یدگی افراد، رس نیتعارض ب  جادی ، عدم ااتی به شکا یدگی ، رسشنهاداتیاظهار نظر آزادانه، ارائه پ

گرا  8 به حاکم  ن یتمک  شامل:  ییقانون  احترام  تمک  تیو  به س   نیقانون،  احترام  مش  استها یو  به  یو خط  واکنش  بالاتر،  مقامات  های 

 ی قانون  ر یغ شنهاداتیو رشوه و پ ه یهد  افتی از در زی، پرهیقانون   ریو اقدامات غ شنهاداتیپ

با دقت و سرعت و    فی ، انجام وظاینگر  یاز بخش  زی ، پرهیو سازمان   یشغل  یتهایو مسئول  فی انجام وظا   ی شامل:تعهدات اخلاقانجام   9

 ی الزامات اخلاق اسلام تی ها، رعایستگیها و شا دانش و مهارت یصحت، ارتقا

 یآگاه بخش ، یی، پاسخگو یدواری، امی، اعتماد سازیهمدل ی شامل:اریشهروند  ایجاد  10

 ی میارائه دهنده خدمت، خود تکر  میتکر، یقدردان  ای   مینشاط، تکر ت یحاکمشامل:  ییگرا تیامنایجاد حس   11

 

انضباط   که تفاهمی.  شود حاصل تفاهم گروهها  و افراد میان روابط چون و چند در که طلبدمی  اجتماعی و گروهی، سازمانی زندگی

 زیرا است. ؛ پذیر امکان پایدار تفاهم هاارزش  سایه در.  هاستتفاهمی، ارزش چنین  ایجاد برای  راه  بهترین.  آورد  ارمغان به را گوناگون ابعاد در

منشور از این رو این  .  دهندمی  قرار تأثیر تحت  را او رفتار و فکر و هستند مهم انسان برای که پایداریهای  مطلوب یا باورها از عبارتند هاارزش 

 طراحی شده است. Zهای کارکنان نسل بر ارزش   دیبا تأک رانیمد ایحرفهاخلاق 
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 گیری نتیجهبحث و  

  یهاو ارزش  ها یژگیدر مواجهه با و ژهیورا به  یکارکنان در ساختار سازمان یهاو ارزش   ایحرفهادغام اخلاق    تیاهم  قیتحق  نیا  جینتا

منشور اخلاق   نیتدو  یبرا  یاساس  یعنوان اجزاشاخص، به  81شامل    ،یدیمؤلفه کل  17نشان داد که    هاافتهی .  دهدینشان م  Zکارکنان نسل  

و    ،ی تعهد سازمان  ،یاز جمله اخلاق فرد  شود،یکارکنان را شامل م  یهااز ارزش  یها ابعاد مختلفمؤلفه  نیشدند. ا   یی ران شناسایمد  ایحرفه 

حاصل شود که با    نانیاستفاده شد تا اطم  یها، از روش دلفمؤلفه  ن یا  دیی و تأ   ش یپالا   ی. برایاصول اسلام  تیرعا  نیهمچن  ، یاخلاق اجتماع 

توسط   دی که با  ی اساس  یهارا در مورد ارزش   ییهادگاهی د  هاافتهی  نیراستا هستند. اهم  یکار  طیدر مح  Zکارکنان نسل    یهاو چالش  ازهاین

و احترام    یحفظ تعهد سازمان  ،یشغل  تیرضا  نیدر خصوص تضم  ژهیوبه  رد،یمدنظر قرار گ  Zها هنگام مواجهه با کارکنان نسل  و سازمان  رانیمد

 . دهد یارائه م ،یبه اصول اخلاق

طور نسل، همان  نیعنوان مثال، ادارند. به  دیتأک  ی سازمان  یهاط یاخلاق در مح  تیراستا است که بر اهمهم  نیشیبا مطالعات پ   جینتا  نیا

  نیکه ا (Mijani et al., 2022) دهند یم  تیاهم شانیدر کارها یعدالت و هدفمند ت، ی( اشاره کردند، به شفاف1400و همکاران ) ی جانیکه م

 .است افتهیمطالعه بازتاب  نیا یدر منشور اخلاق شدهییشناسا یهادر مؤلفه  هایژگیو

  ی سازمان   ی فرهنگ   جاد یا  تیراستا است که بر اهم( هم1391)  یملکاقر  قاتیبا تحق  زین  ی سازمان  یها و ارزش  ی بر اصول اخلاق  تمرکز

ها را  بودن در سازمان  یاخلاق  تیاهم  زیمطالعه ن   نی. ا(Gharamaleki, 2012)   کرد  د یداشته باشد، تأک  یخوانکارکنان هم  یهاکه با ارزش

کل  ارکنانک  تیبه رضا  تواندیکه م  کندیبرجسته م بهبود عملکرد  ا  یو  اخلاق  کنندیم   دیتأک  هاافتهی   نیسازمان کمک کند.  رفتار  در    یکه 

  ی بهتر در اهداف سازمان  یریگجه یکرده و به نت  تیکارکنان را تقو  انیم  یبلکه همکار  شود،یم  یتنها موجب کاهش تعارضات کارها نهسازمان

 ی وراز بهره  ،یقو  ی با ساختار اخلاق  یی هاسازمان  دهدیحوزه است که نشان م  نیدر ا  یقبل   یهایریگجه یراستا با نتمسئله، هم  نی. اشودیمنجر م

 . (Razavi Al-Hashem et al., 2023; Sami'zadeh Lahiji, 2020)برخوردارند  یبالاتر

در   نیشیپ   قاتیشد، با تحق  ییمطالعه شناسا  نیطور که در اها، هماندر سازمان  یاسلام  یهابه در نظر گرفتن ارزش   ازین  ن،یهمچن

( ذکر کردند، گنجاندن  1398خواه و همکاران )طور که خالقطور خاص، هماندارد. به  یخوانهم  ایحرفهاخلاق    یدهدر شکل  نیمورد نقش د

. (Khaleghkhah et al., 2019)  کارکنان شود  انیدر م  یریپذت یموجب اعتماد، صداقت و مسئول  تواندیم  یکار  طیدر مح  ینید  یهاارزش 

 ها کمک کند.انسجام و اعتبار سازمان  تیبه تقو  تواندیدارد که م دی ها تأکدر سازمان یاسلام یاصول اخلاق تیبر ضرورت رعا زیمطالعه ن نیا

در نظر گرفته   رانیمد  یبرا  ایحرفه منشور اخلاق    یدر طراح  دیکه با   یاصل  یهااز مؤلفه   یدرک کامل   قیتحق  نیا  جینتا  ،یکل  طوربه

  یهاطی در مح  ایحرفه اخلاق    نهیموجود در زم  اتیبه گسترش ادب  هاافتهی  نی. ادهد یارائه م  Zکارکنان نسل    ی هابا تمرکز بر ارزش   ژهیوشود، به

ارائه مسازمان  یبرا  یکاربرد  یها دگاهیکمک کرده و د  ی سازمان تقو  یاخلاق  یها چارچوب  توانندیکه م   دهدیها    تیکنند و رضا  تیخود را 

 را بهبود بخشند. ی کارکنان و عملکرد سازمان

سازمان    کیبه    قیمحدود بودن تحق  ت، یمحدود  نی. اولردیمدنظر قرار گ  دی با  ت یمطالعه، چند محدود  نیا  ریچشمگ  ج یوجود نتا  با

مناطق را محدود کند.    ای  عیصنا  ریبه سا  جینتا  میتعم  تواندیم  تیمحدود  ن یجنوب در اهواز است. ا  زیخمناطق نفت  یشرکت مل  یعنیخاص،  

ها و مناطق بخش  ریدر سا  شدهی طراح  ای حرفه کاربرد منشور اخلاق    یاست، اما بررس  دیسازمان خاص مف  نیا  یبرامطالعه    یهاافتهیگرچه  

  ژهیومختلف گسترش دهند، به  یهادر سازمان  ی اخلاق  یهاچالش  یرا با بررس  قیدامنه تحق  توانندیم   ندهیآ  قاتیسودمند باشد. تحق  تواندیم

 . کنند یعمده استخدام م طوربهرا  Zکه کارکنان نسل   یعیدر صنا
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از خبرگان است. داده  یآورجمع  یبرا  یگروه کانون  کیو تکن  یبه روش دلف  یمطالعه، وابستگ  نیا  یهاتیاز محدود  گرید  یکی ها 

  رند،یتعصبات خاص قرار گ  ریبه اجماع مؤثر هستند، اما ممکن است تحت تأث  یابینظرات خبرگان و دست  یآورجمع   یها براروش   نیاگرچه ا

 ی آورجمع  ی هااز روش  توانندیم   ندهیآ  قاتیکنندگان. تحقشرکت  گر یاز نظرات د  یرویبه پ   لیتما  ای غالب در گروه    دنظرات افرا  ریمانند تأث

در    ها دگاهیاز د  یتراستفاده کنند تا مجموعه متنوع  ران،یاز کارکنان و مد  یترعیوس  فیها با طمصاحبه  ایها  مانند پرسشنامه  گر،ید  یهاداده

 .دیدست آبه Zکارکنان نسل  تیریها در مدسازمان ی اخلاق یهاخصوص چالش

کارکنان    تیو رضا   ی آن بر عملکرد سازمان  ریمتمرکز شده است و تأث  ایحرفهمنشور اخلاق    یبر طراح  شتریمطالعه حاضر ب  ت، ینها  در

 ی ریگآن در عمل و اندازه  یاجرا  یابیرا با ارز  شدهیطراح  یمنشور اخلاق  یاثربخش  توانندیم   ندهیآ  قاتینشده است. تحق  یابیارز  میطور مستق به

در  یارزشمند یهانشیب توانندیم یقرار دهند. مطالعات طول یو عملکرد، مورد بررس زشیانگ ، یشغل تیکارکنان، مانند رضا  جیآن بر نتا ریتأث

 و رفتار کارکنان ارائه دهند.   یبر فرهنگ سازمان ایحرفه منشور اخلاق  یبلندمدت اجرا راتیمورد تأث

تمرکز کنند.    یو صنعت  ی مختلف سازمان  یهانهیدر زم  شدهیطراح  ایحرفهمنشور اخلاق    یسازادهی بر پ   توانندیم  ندهیآ  قاتیتحق

  تواندیم   دهند، یپاسخ م   ایحرفهمنشور اخلاق    ک ی  ی مختلف چگونه به معرف  ی هاکیها و دموگرافها با ساختارها، فرهنگکه سازمان  نیا  یبررس

 ژه یوها بهدر سازمان  ی اخلاق  یهاچارچوب   یو اثربخش  رشیبر پذ   یمختلف رهبر  یهاسبک  ریدر مورد نحوه تأث  قیتحق  ن،یچنباشد. هم  دیمف

 باشد.  دی مف تواندیاز رهبران خود داشته باشند، م یکه ممکن است انتظارات متفاوت  Zکارکنان نسل  نهیدر زم

را مورد    یکار  یهاطیدر مح  یبه رفتار اخلاق   یدهدر شکل  تالیجید   یهاو پلتفرم  ینقش فناور  توانندیم  ندهیمطالعات آ  ن،یبر ا  علاوه

شود   یجالب خواهد بود که بررس   ،یمجاز  یهام یکار از راه دور و ت  نهیدر زم  ژهیوبه  ،یقرار دهند. با توجه به گسترش استفاده از فناور  یبررس

 ی مرتبط با هوش مصنوع   یاخلاق  یهاچالش  توانندی م  نیهمچن  قاتیحفظ کرد. تحق  تالیجید  یهاط یرا در مح  یاصول اخلاق  توانیم  هچگون

(AIو اتوماس )و    رانی مد  یو رفتارها  یاخلاق  ماتیبر تصم  های تکنولوژ  نیا  ریقرار دهند و نحوه تأث  یرا مورد بررس  یکار  ی هاط یدر مح  ونی

 کنند.  لیکارکنان را تحل

و    ایحرفه بر اخلاق    قیتحق  نی که ا  یتقاطع اخلاق و رفاه کارکنان است. در حال  نده،یآ  قاتیتحق  یمهم برا  یهانه یاز زم  گرید  یکی

  یبه سلامت روان  ی اخلاق  یهاکنند که چگونه چارچوب   یبررس توانندیم  یشتریب  قاتیتمرکز داشت، تحق  یرفتار سازمان  یدهنقش آن در شکل

آ. بهکندیکمک م  کنانکار  یو رفاه عاطف بر    یو فرهنگ سازمان  یاخلاق  یکنند که چگونه رهبر  یبررس  توانندیم  ندهیطور خاص، مطالعات 

 ط یاز مح  یکه ممکن است انتظارات متفاوت  Zکارکنان نسل    یبرا  ژهیوبه  گذارد،یم   ریتأث  یزندگ-و تعادل کار  ی شغل  تیرضا  ،یاسترس شغل

 داشته باشند. نیشیپ   یهاخود نسبت به نسل یکار

باعمل، سازمان  در اخلاق    دی ها  توسعه منشور  و  ایحرفهبه  ارزش   یاژهیتوجه  باشند که  انتظارات کارکنان نسل  داشته  و  را    Zها 

.  دهندیم  یادیز  تیاهم  ایحرفهو    یرشد فرد  یهاعدالت و فرصت  ت،یبه شفاف   Zکه نسل    دهد یمطالعه نشان م  نیا  یهاافتهی.  ردیدربرگ

  جاد یواضح، ا  یاخلاق  یهادستورالعمل   نیکند، از جمله تدو  تیها حماارزش  نیتمرکز کنند که از ا  یطیمح  جادیبر ا  دیبا ها  سازمان  ن،یبنابرا

ها  کارکنان، سازمان  ی اخلاق  یهابا ارزش  یسازمان   یهاوهیراستا کردن شو توسعه مستمر. با هم  یریادگی   یهاارتباطات باز و فراهم آوردن فرصت

 .شودیسازمان منجر م  یبه بهبود عملکرد کل تیدهند که در نها شیو تعامل کارکنان را افزا تیرضا توانندیم

  Zکارکنان نسل    یکمک کند تا انتظارات اخلاق  رانیکنند که به مد  یگذارهیسرما  یآموزش  یهادر برنامه  دی ها باسازمان  ن،یبر ا  علاوه

آموزش    ی اخلاق  یهایریگمیتنها در تصمنه  دیبا  رانیکار آماده سازند. مد   طیدر مح  یاخلاق   یهاچالش  تیری مد  یها را برارا درک کنند و آن

کنند. علاوه بر    دایمهارت پ   زیو صداقت ن  یریپذت یخود و پرورش فرهنگ مسئول  یهامیبه ت  یدر نحوه انتقال انتظارات اخلاق  دی بلکه با  نند،یبب
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 ان و انتظارات کارکن  ازهایبا ن  رتیکنند تا از بروز هرگونه مغا  یروزرسانو به  ی نیخود را بازب  یاخلاق  یطور منظم منشورهابه  د یها باسازمان  ن،یا

 کنند.  یریجلوگ Zنسل 

کردن کارکنان    ریخود وارد کنند. درگ  ی اخلاق  یهاچارچوب   یتوسعه و اجرا  ندیبازخورد کارکنان را در فرآ  د یها با سازمان  ت، ینها  در

ارزش  به  برا  یاخلاق  یهادر مباحث مربوط  اهمآن   یکه  تا منشور اخلاق    تواندیدارد، م  تیها  و    هادگاهی دهنده دبازتاب  ایحرفهکمک کند 

 ت یتقو  یتعهد خود را به رفتار اخلاق  توانندیها متوسعه اخلاق، سازمان  یبرا   یمشارکت  یکردیرو  جادیکار باشد. با ا  یروین  مختلف  یهات یاولو

 کارکنان را جلب کنند. یکرده و اعتماد و وفادار

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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