
 طراحی الگوی پارادایمی اخلاق حرفه ای: مطالعه ای در  
سازمان تأمین اجتماعی1 )ارائه یک نظریه داده بنیاد(

محمد رسول بهشتی2 ، بهنوش جووری3

 چکیده چکیده
هدف: هدف از تحقیق حاضر طراحی الگوی پارادایمی »اخلاق حرفه‌ای در ســتاد مرکزی سازمان 

تأمین اجتماعی« است. 

روش: روش تحقیــق در پژوهش حاضر، کیفی و با اســتفاده از رویکرد نظام‌مند نظریه داده بنیاد 
اشــتراوس و کوربین اســت. جمع‌آوری داده‌‌ها با اســتفاده از روش مصاحبه نیمه ساختاریافته، در 
محدودة زمانی ســال‌‌های 1403-1402، با اســتفاده از نمونه‌گیری هدفمند و بر مبنای شاخص 
اشــباع نظري انجام گرفت. بر این اساس، تعداد دوازده نفر از خبرگان سازمانی به‌عنوان نمونه‌‌ای از 
جامعه پژوهش مورد مصاحبه قرار گرفتند و کدهای حاصل از متن گزاره‌‌ها، با استفاده از متدولوژی 
کلایــزی و بر مبنــای روش داده بنیاد احصا گردید. روایی پژوهش مطابــق با ترکیب دیدگاه‌های 
اشتراوس، کوربین و گلاسر و همچنین دانایی‌فرد )1391( و پایایی از طریق شاخص ثبات و شاخص 

تکرارپذیری آزموده شد.

یافته‌ها: بر مبنای روش پژوهش، مدل پارادایمیِ اخلاق حرفه‌ای به همراه اجزای مربوطه در سازمان 
تأمین اجتماعی شناسایی گردید. میزان شاخص ثبات از طریق فرآیند باز آزمون معادل 89 درصد 
شد که فرآیند کدگذاری را تأیید نمود. شاخص تکرارپذیری )دوکدگذار( نیز از طریق ضریب کاپای 

کوهن برابر 80.38 درصد حاصل شد که بیانگر »شدت توافق زیاد/ معتبر« بود.

نتیجه‌گیری: روایت نظری این پژوهش بر مبنای مدل پارادایمیِِ احصاءشــده، بدین شرح جلوه‌گر 

1- این مقاله برگرفته از پایان نامه کارشــناسی ارشد با عنوان: طراحی مدل اخلاق حرفه‌ای برای منابع انسانی )مورد مطالعه 

ستاد مرکز سازمان تأمین اجتماعی( است.
2- دانشجوی کارشناس یارشد مدیریت دولتی، گرایش توسعه منابع انسانی دانشگاه آزاد، واحد تهران مرکزی، تهران، ایران.، 

کارمند ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی.
3 - استادیار گروه مدیریت دولتی و خط مشی گذاری ،واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران )نویسنده 

Behnoush.jovari@iau.ac.ir  )مسئول
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شد: سازمان تأمین اجتماعی میتواند با استقرار نظام مدیریت اخلاق مدارانه منابع انسانی و تحت تأثیر 
ســه شــرط لازم و کافیِِ حمایت در رفع تعارض‌های کار- خانواده، تأمین بالندگی ساختاری سازمان، 
پرورش ویژگ‌یهای اخلاقی فردی- ســازمانی اعضا، و با رفع موانع سازمانی- اجتماعی اخلاق‌مداری، از 
طریق رضایت عمومی و برندسازی توانمند‌یها، زمینه‌ساز تأمین سیاست های کلی تأمین اجتماعی شود. 
به گونه‌ایکه بازتاب آن در قالب شکوفایی استعدادها و پویایی اخلاقی عضو سازمان و پاسخ به نیازهای 

محیطی و محاطی سازمان درتأمین رفاه و سلامت جامعه به نمایش گذاشته خواهد شد. 

واژه‌های کلیدی: اخلاق حرفه‌‌ای، سیاســت‌های کلی تأمین اجتماعی، نظریه داده بنیاد، ســازمان 
تأمین اجتماعی.
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11. مقدمه. مقدمه
در عصر حاضر نیاز توجه به ارز‌شهای اخلاقی در کسب‌و‌کار، بیش از هر زمان دیگری احساس می‌شود. 
اخلاق حرفه‌ای از جمله حوزه‌هایی است که با مبانی ارزشی و اعتقادی، ارتباطی تنگاتنگ دارد. انسان 
عامل بنیادی حرکت و تحول در سازمان است و توجه به این عامل مهم و استراتژیک در محیط کار و 
فعالیت، رشــد و تعالی مجموعه‌ای را به دنبال خواهد داشت. لذا اخلاق حرفه‌ای با توجه به راهکارهای 

سالم‌سازی ارتباطات درون‌سازمانی نقش مهم در این زمینه ایفا خواهد نمود. 

رسالت اصلی سازمان تأمین اجتماعی در پیاده‌سازی »سیاست‌های کلی تأمین اجتماعی« با محوریت 
اخلاق حرفه‌‌ای به‌عنوان سندی بالادستی طرح‌ریزی‌شده است. به‌گونه‌ای که اصول ۳، ۲۱، ۲۸، ۲۹، ۳۱ 
و ۴۳ قانون اساسی نیز سازمان تأمین اجتماعی را ملزم‌به تأمین رفاه و آسایش اجتماعی جامعه مبتنی‌بر 

الگوهای اسلامی- ایرانی و مبتنی‌بر نظامی اخلاق مدارانه می‌‌نماید.

پرسش‌‌هایی از قبیل: الگوی پارادایمی به‌منظور پاسداشت اخلاق حرفه‌‌ای در سازمان تأمین اجتماعی 
به چه صورت اســت؟ شرایط محیطی و محاطی تســهیل‌‌گر و مانع‌‌زا در پیاده‌‌سازی بهره‌‌وری این الگو 
چیست و چگونه قابل مدیریت است؟ دائماً در ذهن مدیران کارآمد سازمان تأمین اجتماعی در سطوح 

مختلف متبادر می‌‌شود.

بنابراین یافتن الگوی پارادایمی اخلاق حرفه‌‌ای برای ســازمان تأمین اجتماعی بر مبنای مســئولیت و 
مأموریت اجتماعی که به آن محول شده است می‌تواند یاری‌‌گر این سازمان تلقی شود. پژوهش حاضر با 
رویکرد بهره‌وری منابع انسانی در سازمان تأمین اجتماعی به کاوش پدیدة اخلاق‌ حرفه‌ای منابع انسانی 
در سازمان تأمین اجتماعی خواهد پرداخت و در پی پاسخ به این مسئله است که بر مبنای رویکرد داده 
بنیاد برای کشف الگوی اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی چه الگوی 

پارادایمی می‌تواند وجود داشته باشد؟

22. چهارچوب نظری پژوهش. چهارچوب نظری پژوهش
اخلاق حرفه‌‌ای هر ســازمان، نشــان‌دهنده ارز‌‌شها و باورهای آن سازمان و درمجموع گویای فرهنگ 
ســازمانی آن مجموعه است )شــاه‌‌علی و همکاران، 1394: 402(. اخلاق حرفه‌‌ای به‌معنای بروز رفتار 
مناسب به‌‌صورت هنجاری در اعمال شخصی و روابط بین شخصی و ترغیب کارکنان، از طریق ارتباط 
دوجانبه اســت )براون1 و همکاران، 2019: 5(؛ لذا در هر بخشی از زندگی بشر نظیر آموزش، سیاست، 
اقتصاد و سلامت دارای اهمیت بوده و نوع نگاه به آن در هر جامعه‌‌ای به فرهنگ حاکم بر جامعه، فلسفه 

1- Braun 
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عقاید مذهبی و شخصیت فرد بستگی دارد )یونسیتا1، 2024: 418(. 

عموماً از جمله ویژگی‌‌های بارز منابع انســانی اخلاق‌‌مدار شــامل: مســئوليت‌پذيری، برتری‌‌جویی و 
رقابت‌طلبــی، صادق بودن، احترام به ديگران، رعايت ارز‌شها و هنجارهاي اجتماعی، عدالت و انصاف، 
همدردي با ديگران و وفاداري است اما تعاریف از اخلاق هوش مصنوعی متفاوت است )الشبول2، 2024: 
195(. نشــان دادن رفتار اخلاقی که ریشــه در کد اخلاق و هنجارهای رفتاری حرفه دارد، همچنین 
به‌عنوان شــاخصی برای تمایز رفتار حرفه‌ای از رفتار غیرحرفه‌ای در نظر گرفته می‌شــود )دلولیس3، 

.)3 :2024

بااین‌حال، باید توجه داشت که شناسایی قطعی رفتار حرفه‌ای به‌دلیل تفاسیر مختلف اعضای یک حرفه 
از مفهوم حرفه‌ای عمل کردن، دشوار است. به‌طور اساسی، کدهای رفتاری راهنمایی ارائه می‌دهند، اما 
مهم اســت که توجه داشته باشیم رفتار حرفه‌ای با ویژگی‌های فردی حرفه‌ای و نگرش او نسبت‌به کار 
مرتبط است. علاوه‌بر‌این، هر زمینه‌ کاری ارز‌شهای خاص خود را دارد که در هنجارها منعکس می‌شود 
و محدودیت‌های مختلفی را برای حرفه‌ای‌گری و عملکرد حرفه‌ای ایجاد می‌کند )ادُه4، 2024: 144(. 

کارکنان در تعامل دائم با محیط اجتماعی در راســتای سازندگی و ویرانگری شخصیت قرار می‌گیرند 
و اخلاق حرفه‌ای درصدد ارائۀ شــیوه‌ها و دستورالعمل‌هایی است که تکالیف را برای افراد و گروه‌های 
حرفه‌ای مشــخص کند تا نوعی تعهد اخلاقی و وجدان کاری را نسبت‌به هر وظیفه و مسئولیت ایجاد 

نماید )عبدی نژاد و همکاران، 1402: 101(.

ســـازمان تأمین اجتماعی به‌عنوان شخصیت حقوقی در حیات خود با مسائل اخلاقی فراوانی مواجه 
است. دغدغه‌‌هاي اخلاقی در زندگی شغلی غالباً در مقام تصمیم‌‌گیري بروز می‌‌کند و فرد خود را اخلاقاً 
بلاتکلیف می‌‌یابد و از خود می‌‌پرســد تکلیف اخلاقی در حال حاضر چیست؟ به‌عبارت‌دیگر مسئله در 
اخلاق حرفه‌‌اي، بلاتکلیفی اخلاقی است. نمی‌‌دانیم چه باید بکنیم یا نمی‌‌دانیم به آنچه باید انجام دهیم 
چگونه و از چه راهی برســیم؟. به‌عنوان نمونه، سازمان در مورد تعادل کار و خانواده چه تکلیفی دارد؟ 
سازمان تا چه حد مجاز است مدیران و کارکنان را به فدا کردن اهداف مطلوب زندگی خود براي کامیابی 
و پیشرفت شغلی سوق دهد؟ در پاسخ به این سؤالات، محققین حوزه اخلاق حرفه‌‌ای، با بهره‌‌گیری از 
روش پژوهش کیفی داده بنیاد از طریق کد‌‌گذاری مفاهیم مصاحبه با خبرگان حوزه اخلاق‌ کار به ارائه 
مدل‌‌هایی متشکل از شرایط علی، زمینه‌‌ای، مداخله‌‌گر، محوری، راهبردها و پیامدهای اخلاق حرفه‌‌ای 

سازمان‌‌ها می‌‌پردازند؛ در ادامه به نمونه‌‌هایی از آن‌‌ها اشاره‌شده است:

1- Yusnita
2- AL-Shboul
3- DeIuliis
4- Odeh
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هولســت1 )2023( در پژوهشی در موسسه فناوری ایندیانای امریکا با عنوان»یافتن مدل اخلاق داده 
بنیاد برای تربیت رهبری اخلاقی جهت توسعه پایدار )ESD2(« ابعاد اخلاقی توسعه پایدار را از 15 مقاله 
در مجلاتی در زمینه توسعه پایدار، علوم اجتماعی و رفتاری، آموزش، تجارت و مدیریت در کشورهای 
ایالات‌متحده آمریکا، کانادا، رومانی، استرالیا، سوئد، اسلوونی و روسیه استخراج کرد. مراحل کدگذاری 
اولیه/ باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام گرفت. نهایتاً مدل داده بنیاد با اجزای شــرایط 

علی، شرایط محوری، شرایط زمینه‌‌ای، شرایط مداخله‌‌گر، کنش/ واکنش و پیامدها طراحی شد.

فــی3 و همکاران )2022( در مقاله خود با عنــوان »فرهنگ و کارایی، نقش میانجی اخلاق حرفه‌ای و 
مسئولیت اجتماعی« در مطالعه موردی دلتای مکهونگ ویتنام نشان دادند که همبستگی خطی مثبتی 

بین اخلاق حرفه‌ای و اثربخشی سازمانی تجاری وجود دارد. 

لدرمــن4 و همکاران )2023( در تحقیق خود با عنوان »معضلات اخلاقی در روان‌درمانی افراد مســن: 
تحلیل نظریه داده بنیاد« به بررسی چگونگی برخورد درمانگران با معضلات اخلاقی در روان‌درمانی افراد 
مســن پرداختند. مصاحبه‌‌های نیمه ساختاریافته با 14 درمانگر انجام شد و با استفاده از روش تئوری 
داده بنیاد مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت. یافته‌ها حول ســه مقوله جمع‌آوری‌شــده‌اند: )1( احترام به 
استقلال در تعامل با خانواده بیماران مسن‌ترِ آسیب‌پذیر و وابسته. )2( اولویت احترام به استقلال بیماران 
پرخطر و عدم پیش‌‌داوری در سوءاستفاده مالی بیماران )3( اولویت محافظت از بیماران پرخطر مبتلابه 
زوال عقل و بدبین به سوءاستفاده فیزیکی یا بی‌توجهی. این یافته‌ها موضوعاتی را در مدیریت معضلات 

اخلاقی سالمندان تحت روان‌درمانی برجسته کرد.

یانگ5 و همکاران )2023( در پژوهشــی با عنوان »پایبندی پرســتار بالینــی به اخلاق حرفه‌‌ای: یک 
نظریه داده بنیاد« دریافتند که با اســتفاده از روش کدگذاری استروس6 و کوربین7 شرایط علّی شامل: 
کد اخلاق حرفه‌‌ای و وجدان فردی؛ شــرایط مداخله‌‌ای شامل: رشد فردی، سیستم حمایت اجتماعی، 
تطبیق غرامت شغلی و پیش‌‌بینی پیامدهای نامطلوب؛ اقدامات راهبردی شامل: پایبندی به ارز‌‌شهای 
حرفه‌‌ای، خودتنظیمی، پاســخ انعطاف‌‌پذیر و بهبود پس رویداد و پیامدها شــامل: هماهنگی با خود و 

کاهش اختلافات پزشکی می‌‌باشد.

1- Holst
2- Education for Sustainable Development  
3- Phi
4- Lederman
5- Yang
6- Strauss
7- Corbyn
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33. روش‌شناسی پژوهش. روش‌شناسی پژوهش
پژوهش حاضر با استفاده از رویکردي تفسیرگرایانه سعی دارد تا چالش‌هاي فراروي اخلاق حرفه‌‌ای 
در ستاد سازمان تأمین اجتماعی را از نگاه اعضای سازمان، به‌عنوان عوامل اصلی دغدغه‌‌مند در این 
زمینه، بازشناسی نماید. بدین منظور با استفاده از مطالعه، مشاهده، مصاحبه و با بهره‌‌گیری از روش 
تحلیل محتوای کلایزی، مدل پارادایمیِ اخلاق حرفه‌‌ای اعضای سازمان تأمین اجتماعی به‌صورتی 
داده بنیاد شناسایی شد و در ادامه پس از بررسی روایی و اعتبار مدل مذکور، پیشنهادهای داده بنیاد 

تحقیق ارائه شد.

33--11. روش پژوهش. روش پژوهش
از‌آنجایی‌که سؤالات این پژوهش درصدد کشف چیستی و چگونگی یک پدیده اجتماعی و نه اندازه‌‌گیری 
متغیرهاســت بنابراین روش کیفی روش کارآمدتری نسبت‌به روش کمّی محسوب می‌‌شود. در شکل 

شماره )1( فرایند اجرای تحقیق نمایش داده‌شده است:

 شکل 1. ساختار فرآیندی انجام تحقیق

در پژوهش حاضر، برای انجام عملیات تحقیق، از مصاحبه نیمه ساختار‌یافته و همچنین یادداشت‌برداری 
استفاده شد که در آن، گرچه سؤالات مصاحبه از قبل مشخص‌شده است اما مصاحبه‌‌شوندگان آزادند که 
به هر طریقی که می‌‌خواهند به آن‌ها پاسخ دهند. نمونه مورد مطالعه در این بخش از پژوهش، خبرگان 
اخلاق‌ حرفه‌ای ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی بودند که به‌اصطلاح خبرگان آگاه نامیده شدند. 
معیار انتخاب خبرگان آگاه در این تحقیق، شهرت به اخلاق‌مداری در بین کارکنان و به‌شرط داشتن 
حداقل 10 سال سابقه خدمت در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی در نظر گرفته شد. در حقیقت، 
انتخاب موارد نمونه با‌توجه‌به هدف‌های مطالعه و ماهیت تحقیق انجام‌گرفته است. روش نمونه‌گیری 
از نوع غیراحتمالی و با‌توجه‌به ماهیت موضوع )اخلاق حرفه‌ای( به‌صورت هدفمنداست با‌توجه‌به زمان 



19

اطر
حی الگوی


پا 

ادایمی اخلر



ا

حرفه ای: مطالعه ای در سازمان تأمین اجتماعی ق





















)ار 


ئه ا

ک نظریه دادهی





بنیاد 




و منبع دردسترس می‌توان از 10 الی 25 نفر برای مصاحبه بهره گرفت )عباسی و همکاران، 1388؛ 
جووری، 1402: 68(. در این مطالعه، دوازده نفر )به‌مرور( برای مصاحبه انتخاب شدند. از مصاحبۀ نهم 
به بعد، تکرار در اطلاعات دریافتی مشاهده شد، اما برای اطمینان تا مصاحبۀ دوازدهم ادامه یافت. 
فرایند مصاحبه بر مبنای حرکت زیگزاگی میان گردآوری و تحلیل داده‌‌ها تا مرحله اشباع نظری1 پیش 
رفت. پژوهشگر مصاحبۀ خود را تا حدی ادامه داد که مصاحبه‌شونده، شاخص جدیدی به شاخص‌های 
قبلی خود اضافه نکند.  مصاحبه‌ها با هماهنگی و با وقت قبلی به‌صورت حضوری انجام و ثبت و ضبط 
می‌شد. مکان مصاحبه در دفتر کار افراد انجام گرفت. مدت هر مصاحبه بسته به نظر مصاحبه‌شوندگان 
از حدود 20 تا 50 دقیقه بود. در صورت ابهام پاسخ‌ها، با طرح پرسش‌های بیشتر سعی در دستیابی به 
پاسخ‌های روشن و مرتبط با موضوع بود. ازآنجاکه نباید بین مصاحبه و پیاده‌سازی داده‌ها فاصلۀ زمانی 
زیادی ایجاد شود، زیرا با گذشت زمان ممکن است برخی از جزئیات از ذهن مصاحبه‌گر حذف شود، 
بلافاصله بعد از پایان مصاحبه، تمامی مصاحبه‌ها تایپ شد تا بررسی و تحلیل شوند. به‌دلیل رعایت 
اخلاق پژوهشی و عمل به تعهد اولیه مبنی بر عدم افشای نام مشارکت‌کنندگان، یافته‌های به‌دست‌آمده 
از هر مصاحبه برمبنای تخصیص شماره برای مشارکت‌کنندگان، طبقه‌بندی و با تخصیص کد، نشانه‌دار 
شد. گردآوری اطلاعات از مهرماه سال 1402 آغاز گردید. درآغاز مصاحبه‌‌ها، بر مبنای یافته‌‌های حاصل 
از مرور ادبیات و پیشینه تحقیق، تعریف جامع اخلاق حرفه‌‌ای منابع انسانی تأمین اجتماعی بدین شرح 

برای اعضا تبیین می‌شد:
»اخلاق حرفه‌‌ای به‌معنای بروز رفتار مناسب به‌‌صورت هنجاری در اعمال شخصی و روابط بین شخصی 
با یکدیگر و ترغیب کارکنان به بهبود ارتباط دوجانبه است که هم داراي بسترهاي سازمانی است و هم 

آثار و نتایج فراسازمانی را به ارمغان می‌آورد« 
ســپس با طرح ســؤالاتی با مضمون»نظر و عقیده شــما در مورد اخلاق حرفه‌‌ای )شرایط، زمینه‌‌ها، 
فرآیندهای ســازمانی و غیره( در ســتاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی چیســت؟«و همچنین در 
چهارچوب مدل پارادایمی از آن‌ها خواســته می‌‌شــد تا بر مبنای تخصص، تجارب کاری و نقش‌‌های 
چندگانه خود نسبت‌به چالش‌‌ها، موانع و راهکارهای سازمانی برای اخلاق حرفه‌‌ای در اعضای )مدیران 
و کارکنان( شاغل در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی اعلام نظر نمایند. به‌منظور تلخیص داده‌‌ها 
و کاهش و تجمیع کدهای یافت شــده و همچنین افزایش دقت ارزیابی برای بررســی پایایی و اعتبار 
مدل مذکور از ملاک‌های ارزیابی روایی و پایایی یک تحقیق کیفی خوب، مطابق با ترکیب دیدگاه‌های 
اشتراوس، کوربین و گلاسر و همچنین دانایی‌فرد )1391( ، شامل:مشارکت و مشاهدۀ مصرانه در میدان 
مطالعه، همه‌جانبه‌‌گرایی، مرور یا بازخورد همتایان، بازبینی و کنترل اعضا، تحلیل موارد منفی، توصیف 

پر مایه و غنی و ممیّزان بیرونی استفاده شد.

1- theoretical saturation
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۴۴. یافته‌‌های پژوهش. یافته‌‌های پژوهش
در این پژوهش با استفاده از تعقیب خط اصلی1داستان در چهارچوب یک مدل پارادایمی که دربرگیرنده 

شرایط، فرایندها، تعاملات و پیامد می‌‌باشد نسبت به ارائه نظریه زمینه‌‌اي اقدام شده است.

جدول 1. کدگذاری باز و محوری 

ف
عناصرطبقه اصلیطبقه فرعیمفهومردی

شفافیت و همسویی نظام ارزیابی عملکرد با اخلاق 1
حرفه‌ای

1. بالندگی نظام 
ارزیابی عملکرد 

بالندگی

لّی سازمان
ط ع

رای
ش

انگیز‌شزایی در نظام ارزیابی عملکرد2

بازخورد محوری در نظام ارزیابی عملکرد3

ارتقاء نظام پیشنهاد‌ها4

2. تصمیم‌گیری‌های 
مشارکتی یکپارچه‌سازی و سازماندهی کمیته‌ها و شوراهای 5

تصمیم‌گیری

مشارکت پروری در سرنوشت سازمان6

مشارکت محور شدن آیین‌نامه‌ها7

3. بالندگی قوانین و 
فرآیندها

مدیریت دانش آیین‌نامه‌ها و ضوابط8

بومی‌سازی آیین‌نامه‌ها9

کیفیت محوری آیین‌نامه‌ها10

انگیزه محوری در آیین‌نامه‌ها11

توسعه زیرساخت‌های فناورانه12

4. بالنده‌سازی 
 امکانات 

کاری و رفاهی

ارتقاء منابع و امکانات آموزشی13

توانمندسازی اقتصادی- رفاهی14

بهبود محیط فیزیکی سازمان15

1- story line
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ف
عناصرطبقه اصلیطبقه فرعیمفهومردی

باورسازی کارآمدی16

5. شکوفاسازی و 
پرورش استعدادها

مدیریت

  استراتژیک
ریمنابع انسانی

حو
ه م

ید
پد

خودباورسازی فرهنگی17

بومی‌سازی علمی 18

تقویت پیوند اخلاق‌مداری با فرهنگ سازمان19

پرورش تفکر خلاق20

پرورش تفکر جهادی21

تقویت مهارت‌های اداری22

توانمندسازی23

6. طراحی و استقرار 
 مدیریت 

جانشین پروری

بیش‌آموزی24

جانشین پروری25

تدوین نقشه راه جامع برای منابع انسانی با کشف و 26
پرورش استعدادهای بالقوه افراد

الگوسازی کارکنان اخلاق‌مدار27

روحیه ایثارگری28

7. ویژگی‌های
فردی

 تسهیل‌گرها:
ویژگی‌ پایبندی 
به اصول اخلاقی

گر
له 

اخ
مد

ل 
وام

ع

 تعظیم شعائر29

صادق30

دارای حسن ظاهر اداری31

منصف 32

مردمی 33

دارای احساس کارآمدی34

صبور35

منعطف36

خیر‌خواه37

پایبند به ارز‌شهای دینی38

دارای روحیه جهادی39

مثبت نگر40

بینش‌افزا41

خود‌پرور42

دارای سلامت جسم و روان43
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ف
عناصرطبقه اصلیطبقه فرعیمفهومردی

پویایی در یادگیری سازمانی۴۴

8. ویژگی‌های
حرفه‌ای

 تسهیل‌گرها:
ویژگی‌ پایبندی 
به اصول اخلاقی

گر
له 

اخ
مد

ل 
وام

ع

 مشارکت در تحقق اهداف سازمان۴۵

مسئولیت‌پذیر در وظایف محوله سازمان۴۶

 تکریم ارباب‌رجوع۴۷

داشتن روحیۀ هم‌نوع دوستی۴۸

سلطه‌پذیری سازمان در برابر سیاست‌های بالادستی۴۹

9. استئصال سازمان 
 در برابر

سیاست‌های بالادستی

محدود
 ‌کننده‌های

برون‌سازمانی

انتصابات سفارشی بالادستی۵۰

کمبود نگاه آینده‌نگر نسبت به مأموریت سازمان۵۱

مطیع بودن سازمان در برابر وزارت کار۵۲

ادراک بی‌عدالتی۵۳

10. نارسایی‌های‌ 
ساختاری

محدود‌
 کننده‌های

درون‌سازمانی

بی‌توجهی به مسائل انگیزشی۵۴

انتصابات سلیقه‌ای۵۵

بروکراسی آزاردهنده۵۶

ناکارآمدی مدیران در الگوسازی اخلاقی۵۷

ناکارآمدی در اعمال قوانین و مقررات انضباطی۵۸

بروز بی‌اخلاقی‌های سازمانی۵۹

کم‌آگاهی مدیران نسبت به منش‌های روابط انسانی۶۰

11.  حمایت خانواده تأثیر حمایت‌های عاطفی خانواده از کارکنان۶۱
از اشتغال عضو

حمایت در رفع 
تعارض‌های

 کار- خانواده

ای
نه 

زمی
ط 

رای
ش

حمایت همکاران از یکدیگر۶۲

12. جو سازمانی 
همدلانه

سازوکارهای محبت زا و عاطفه ساز۶۳

حمایت سازمانی توسط مدیران۶۴

پایبندی به عدالت توزیعی۶۵

13. حمایت سازمان راه‌اندازی واحد توانمند‌افزایی اخلاق‌حرفه‌ای‌کارکنان۶۶
از نقش‌های چندگانه 

کارکنان ۶۷
 تأمین امکانات رفاهی برای کارکنان

)نگهداری فرزندان، تسهیلات بانکی و غیره(
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ف
عناصرطبقه اصلیطبقه فرعیمفهومردی

14.درون‌سازمانی ایجاد سازوکار منسجم با لایه‌بندی خدمات و وحدت رویه۶۸
سازوکار منسجم در 
خدمات با نظارت 
راهبردی بر ضوابط

استقرار وتعالی 
نظام تأمین 

هااجتماعی
رد

هب
را

اعمال نظارت راهبردی بر تدوین ضوابط و فعالیت‌ها۶۹

تأمین منابع پایدار۷۰

15.برون‌سازمانی
تأمین منابع پایدار و 

ارتقای آن

حفظ و ارتقاء ارزش ذخایر سازمان۷۱

تضمین سطح پایه خدمات برای بیمه‌شدگان متناسب با ۷۲
وضع آنها

 در سطح فردیتقویت ویژگی‌های روان‌شناختی مثبت۷۳
16. شکوفاسازی 
اخلاق حرفه‌ای در 

 فعالیت‌های 
سازمان اخلاق  کارکنان

مدار

ها
مد

پیا

تعلق خاطر سازمانی در اعضاء۷۴

 در سطح سازمانیدرآمدزایی۷۵
17. پاسخ به نیاز‌های 

 محیطی
)کیفیت خدمات و 

درآمدزایی( افزایش کیفیت خدمات تأمین اجتماعی۷۶

خلق تصویر مطلوب در ذهن بیمه‌شدگان۷۷
در سطح 
 فراسازمانی

18. پیوند میان 
ظرفیت‌های مردمی 

و سازمان تأمین 
اجتماعی

رضایت عمومی

 تسرّی اخلاق‌مداری به جامعه ۷۸
و سایر نهادها

روان‌سازی ارتباطات فراسازمانی۷۹

در سطح 
فراسازمانی

19. شناساندن 
 توانمندی‌های 

سازمان به جامعه 
هدف

برند سازی 
سازمان
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در جدول شماره )1(، سازوکارهای لازم به‌منظور توسعه اخلاق حرفه‌‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین 
اجتماعی ارائه‌شده است. در تصویر شماره )2(، مدل پارادایمی اخلاق ‌‌حرفه‌‌ای برای منابع انسانی ستاد 
مرکزی ســازمان تأمین اجتماعی برگرفته از یافته‌‌های حاصل از جدول شماره )1( ارائه‌شده است. در 
عمــق داده‌‌ها به تحلیل پرداخته و آن‌ها را در قالب نظریه‌‌ای که همان نظریه داده بنیاد و هدف اصلی 
پژوهش برای درک موقعیت بوده، ارائه شــد و پس از تعیین مقوله محوری، سایر مقولات حول آن، در 

قالب مدل پارادایمی ترسیم شد. 

شکل 2.مدل پارادایمی اخلاق ‌‌حرفه‌‌ای برای منابع انسانی ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی

۴۴--۱۱. محاسبه پایایی شاخص ثبات و شاخص تکرارپذیری. محاسبه پایایی شاخص ثبات و شاخص تکرارپذیری
جهــت پایایی پژوهش از شــاخص ثبات کدگذاری از طریق روش باز آزمون و جهت پایایی شــاخص 

تکرارپذیری از روش محاسبه ضریب کاپای کوهن استفاده شد. 

به‌منظور محاسبۀ پایایی باز آزمون، از میان کل مصاحبه‌‌ها )12 مورد( 3 مورد، به‌‌صورت تصادفی انتخاب 
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و هرکدام 2 بار در فاصله زمانی کوتاه و مشخص ) بین 5 تا 30 روز( کدگذاری گردید. از میزان تعداد 
توافقات و عدم توافقات موجود در دو مرحله کدگذاری، شاخص ثبات محاسبه شد.

P(A)= {2n(A) / 2n(A)+n(B)}×100                   P(A)= {2n(A)/n(S)}×100

P(A) درصد پایایی باز آزمون) شاخص ثبات(، )n(A تعداد توافقات، n(B) تعداد عدم توافقات، n(S) برابر 

مجموع )تعداد توافقات×2( و )تعداد عدم توافقات( است.                                        

 طی دو مرحله کدگذاری بر ســه مصاحبه به‌صورت تصادفی نتایج محاسبۀ ضریب باز آزمون به شرح 
ذیل به دست آمد.

جدول 2. محاسبه درصد پایایی بازآزمون

تعداد کل  شماره مصاحبه    ردیف
تعداد عدم تعداد توافقاتn(s)کدها

توافقات
درصد پایایی 

باز آزمون
۹۰%3977357مصاحبه پنجم1
۸۷%3564288مصاحبه نهم2
۸۸%3161277مصاحبه یازدهم3

89%1052029022کل

پایایی باز آزمون مصاحبه‌‌های این تحقیق، برابر 89% اســت. با‌توجه‌به اینکه این میزان بیش از شصت 
درصد اســت، پایایی کدگذاری‌‌های این تحقیق تأیید می‌‌شود )خواستار، 1388: 161؛ شیخی‌‌مبارکه و 

همکاران، 1400: 121(.

برای محاسبۀ پایایی دو کدگذار نیز از روش محاسبۀ ضریب کاپا استفاده شد.

 kappa= Pi= (Po - Pe)/ (1-Pe)

Po نســبت واحدهایی که درباره آن‌‌ها توافق هســت و Pe نسبت واحدهایی که احتمال می‌‌رود توافق 
تصادفی باشــد )کوهن1، 1960؛ بوون و بوون2، 2008؛ خواســتار، 1388: 122؛ رضوانی و همکاران، 

1400: 214(. نتایج به شرح ذیل حاصل شد.

1- Cohen
2- Bowen & Bowen
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جدول 3. محاسبه ضریب کاپا

میزان محاسبهشرحعناصر

Po82%میزان توافق دو کدگذار

Pe10%میزان توافق مورد انتظار

Pi80.38%ضریب کاپا

اندازۀ ضریب کاپا منعکس‌کننده توافق بین دو کدگذار است. )رضوانی و همکاران، 1400: 219(.

میزان ضریب کاپای محاسبه‌شده برابر 80% و بیان‌‌گر شدت توافق زیاد/معتبر بین دوکدگذار بود.

44--22. شرایط علّی: بالندگی سازمان. شرایط علّی: بالندگی سازمان
در خصوص راهبرد‌های علّی از مصاحبه‌شوندگان خواسته شد که عوامل ایجادکننده و گستر‌شدهنده 
 رعایت یا عدم رعایت اخلاق حرفه‌ای در ســتاد مرکزی ســازمان تأمین اجتماعــی را توضیح دهند. 
تصویر )3( ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی شرایط علّی ایجاد اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی 

سازمان تأمین اجتماعی نشان می‌دهد.

شکل ۳. ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی شرایط علّی ایجاد اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی
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۴۴--22--۱۱. بالندگـی نظـام ارزیابـی عملکـرد، تصمیم‌گیری‌هـای مشـارکتی، بالندگـی قوانیـن و . بالندگـی نظـام ارزیابـی عملکـرد، تصمیم‌گیری‌هـای مشـارکتی، بالندگـی قوانیـن و 
و رفاهـی: امکانـات کاری  بالندگـی  و رفاهـی:آئین‌نامه‌هـا،  امکانـات کاری  بالندگـی  آئین‌نامه‌هـا، 

بالندگی نظام ارزیابی و پایش عملکرد به معنای تعالی شفافیت و همسویی نظام ارزیابی عملکرد با اخلاق 
حرفه‌‌ای، انگیزه‌‌زایی در نظام ارزیابی عملکرد و بازخورد محوری در این نظام اســت.تصمیم‌‌گیری‌‌های 
مشارکتی به‌معنای ارتقاء نظام پیشنهادها، یکپارچه‌‌سازی و سازماندهی کمیته‌‌ها و شوراهای تصمیم‌‌گیری 
و مشارکت پروری در سرنوشت سازمان است. بالندگی قوانین و فرآیندها خود مبیّن مشارکت‌‌محور شدن 
آیین‌‌نامه‌‌ها، مدیریت دانش آیین‌‌نامه‌‌ها و ضوابط، بومی‌‌سازی آیین‌‌نامه‌‌ها، کیفیت محوری آیین‌‌نامه‌‌ها و 

انگیزه محوری در آیین‌‌نامه‌‌ها است. 

44--33. پدیده محوری: مدیریت راهبردی منابع انسانی. پدیده محوری: مدیریت راهبردی منابع انسانی
در اولین راهبرد شناسایی‌شــده در این تحقیق، یعنی راهبرد‌های بالندگی ســازمان، با ســازوکارهای 
توانمندســازی ساختار سازمان مواجه بودیم و اینجا با سازوکارهای توانمند کردن اعضا روبرو هستیم. 
شکل شماره ۴، ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی پدیده محوری اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی 

سازمان تأمین اجتماعی را نشان می‌دهد.

شکل ۴. ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی پدیده محوری اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی

۴۴--33--۱۱. شکوفاسازی و پرورش استعدادها. شکوفاسازی و پرورش استعدادها
در اینجا با گزاره‌هایی از قبیل موارد زیر روبه‌رو شدیم: شکوفاسازی و پرورش استعدادها، مبیّن باورسازی 
کارآمدی، خودباور ســازی فرهنگی، بومی‌‌سازی علمی، تقویت پیوند اخلاق‌‌مداری با فرهنگ سازمان، 

تقویت مهارت‌‌های اداری و پرورش تفکر خلاق و جهادی است.
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۴۴--33--۲۲. طراحی و استقرار مدیریت جانشین‌پروری. طراحی و استقرار مدیریت جانشین‌پروری
برخی گزاره‌های این بخش عبارتند از: طراحی و استقرار مدیریت جانشین‌‌پروری معرف توانمندسازی، 
بیش‌‌آموزی، جانشین‌پروری، تدوین نقشه راه جامع برای منابع انسانی با کشف و پرورش استعدادهای 

بالقوه افراد و الگوسازی کارکنان اخلاق‌‌مدار است.

اگرچـه شـرایط علـّی به‌عنـوان سـنگ بنـاي مـدل واقـع گردیـده، امـا به‌تنهایـی کافـی نبـوده و 
شـرایطی دیگـري بایـد فراهـم شـود تا در شـکل‌گیري اخالق حرفه‌اي ایفـاي نقش نمایـد؛ از جمله؛ 
»مدیریـت راهبـردی منابع انسـانی« و سـایر زیرمقوله‌هاي فرعی آن شـامل: »شکوفاسـازی و پرورش 
اسـتعدادها« و »طراحـی و اسـتقرار مدیریت جانشـین پـروری« به‌عنوان پدیده محـوري یافت گردید. 
در ایـن پژوهـش، باورسـازی کارآمـدی، خودبـاور سـازی فرهنگی، بومی‌سـازی علمـی، تقویت پیوند 
اخلاق‌مـداری بـا فرهنـگ سـازمان، پرورش تفکر خالق، پرورش تفکـر جهادی و تقویـت مهارت‌های 
اداری کارکنان مفاهیم اسـتنباطی از متن مصاحبه‌ها اسـت که مبیّن مقوله »شکوفاسـازی و پرورش 
اسـتعدادها« اسـت.در مصاحبه با خبرگان اخلاقی سـتاد مرکزی سـازمان تأمین اجتماعی به مفاهیم 
توانمندسـازی، بیش‌آمـوزی، جانشـین‌پروری، تدویـن نقشـۀ راه جامع برای منابع انسـانی با کشـف و 
پـرورش اسـتعدادهای بالقـوه افـراد و الگوسـازی کارکنان اخلاق‌مدار اشـاره شـد که مقولـه »طراحی 
و اسـتقرار مدیریـت جانشـین پـروری« را جامعیـت می‌بخشـد. هدایـت سـازمان تأمیـن اجتماعـی 
به‌عنـوان یـک سیسـتم بـاز اجتماعـی، متشـکل از انسـان‌هایی بـا خواسـت‌ها، تمایالت، آرمان‌هـای 
گوناگـون و سـطوح والای شـعور، بلـوغ و توانایی علمی- اجرایی، مسـتلزم طراحی و اسـتقرار مدیریت 
جانشـین‌پروری شـامل توانمندسـازی، بیش‌آمـوزی، جانشـین‌پروری، تدویـن نقشـۀ راه جامـع بـرای 
منابـع انسـانی با کشـف و پـرورش اسـتعدادهای بالقوه افـراد و الگوسـازی کارکنان اخلاق‌مدار اسـت؛ 
این راهبردی ویژه به‌منظور ترسـیم مسـیر حرکت و مقصد آن برای منابع انسـانی اسـت، به‌طوری‌که 
سـطوح گوناگـون تـوان و تمایـل اعضـای سـازمان را پذیرا باشـد و امکان مشـارکت پویـا و داوطلبانه 

آنـان را فراهم آورد.

44--44- شرایط مداخله‌گر: شرایط محدودکننده و تسهیل‌گر- شرایط مداخله‌گر: شرایط محدودکننده و تسهیل‌گر
در ادامۀ فرایند نظام‌مند این تحقیق، شرایط مداخله‌گر به تفکیک تسهیل‌گر و محدودکننده به شرح زیر 
است. شکل شماره ۵، ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی عوامل مداخله‌گر اخلاق حرفه‌ای در ستاد 

مرکزی سازمان تأمین اجتماعی را نشان می‌دهد.
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شکل ۵. ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی عوامل مداخله‌گر اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی

۴۴--44--۱۱. شرایط تسهیل‌گر: ویژگی‌ پایبندی به اصول اخلاقی. شرایط تسهیل‌گر: ویژگی‌ پایبندی به اصول اخلاقی
الف( ویژگی‌های فردی: 

با‌توجه‌به مصاحبه‌های صورت گرفته، مقوله اصلی تســهیل‌گر اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان 
تأمین اجتماعی »ویژگی پایبندی به اصول اخلاقی« شــناخته شد. این ویژگی‌ها در بعد فردی، یعنی 
اعضایی با: روحیۀ ایثارگری، تعظیم شــعائر، صادق، دارای حســن ظاهر اداری، منصف، مردمی، دارای 
احساس کارآمدی، صبور، منعطف، خیرخواه، پایبند به ارز‌شهای دینی، دارای روحیه جهادی، مثبت‌نگر، 

بینش‌افزا، خودپرور و دارای سلامت جسم و روان.

ب( ویژگی‌های حرفه‌ای: 

در بــاب ویژگــی پایبندی به اصــول اخلاقی، ویژگی‌های حرفــه‌ای اعضاء عبارت بــود از: پویایی در 
یادگیری‌های ســازمانی، مشارکت در تحقق اهداف سازمان، مسئولیت‌پذیر در وظایف سازمانی محوله، 

تکریم ارباب‌رجوع و روحیه هم‌نوع دوستی. 

۴۴--44--۲۲. شرایط محدود‌کننده. شرایط محدود‌کننده
الف( برون‌سازمانی )استاصالی سازمان در برابر سیاست‌های بالادستی(
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در این بخش سلطه‌پذیری سازمان در برابر سیاست‌های بالادستی، انتصابات سفارشی بالادستی، کمبود 
نگاه آینده‌نگر نســبت به مأموریت ســازمان و مطیع بودن سازمان در برابر وزارت کار مفاهیم مانع‌ساز 
پرتکرار مصاحبه‌ها بود که در مقوله‌ای با عنوان »اســتأصال ســازمان در برابر سیاست‌های بالادستی« 

تجمیع و در طبقه اصلی محدودکننده‌های برون‌سازمانی قرار گرفت. 

ب( درون‌سازمانی )نارسایی‌های‌ ساختاری(

ادراک بی‌عدالتی، بی‌توجهی به مسائل انگیزشی، انتصابات سلیقه‌ای، بروکراسی آزاردهنده، ناکارآمدی 
مدیران در الگوســازی اخلاقی، ناکارآمدی در اعمال قوانین و مقــررات انضباطی، بروز بی‌اخلاقی‌های 
سازمانی و کم‌آگاهی مدیران نسبت‌به منش‌های روابط انسانی از موانع محدودکننده‌‌های درون‌سازمانی 

مقوله فرعی »نارسایی‌های ساختاری« شناسایی شدند.

44--55.  شرایط زمینه‌ای: رفع تعارضات کار- خانواده.  شرایط زمینه‌ای: رفع تعارضات کار- خانواده
شرایط زمینه‌ای باید در اجرای موفق راهبردها مورد توجه قرار بگیرند. ماهیت کار ستاد مرکزی سازمان 
تأمین اجتماعی به‌گونه‌ای است که بیشتر ساعات شــبانه‌روز کارکنان برمبنای وظایف خطیرشان در 
زمینه‌ی خدمات تأمین اجتماعی به شــعبات بیمه‌ای و مراکز درمانی وقف‌شده است. بدیهی است که 
محیط کار نیز باید برآورندۀ حداقل نیازهای روحی و روانی افراد باشد تا ضمن به‌دست‌آوردن بهره‌وری 

و ارتقای سطح دانش و مهارت حرفه‌ای خود، به خدمتی صادقانه و مؤثر بپردازند.

رفع تعارضات کار- خانواده به‌عنوان شــرایط زمینه‌ای در رعایت اخلاق حرفه‌ای منابع انســانی ستاد 
مرکزی سازمان تأمین اجتماعی به شرح ذیل شناسایی شدند. شکل شماره ۶، ارتباط مفاهیم و مقولات 
فرعی و اصلی شرایط زمینه‌ای اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی نشان می‌دهد. 

شکل ۶. ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی شرایط زمینه‌ای اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی



31

اطر
حی الگوی


پا 

ادایمی اخلر



ا

حرفه ای: مطالعه ای در سازمان تأمین اجتماعی ق





















)ار 


ئه ا

ک نظریه دادهی





بنیاد 




۴۴--55--۱۱. حمایت خانواده از اشتغال عضو. حمایت خانواده از اشتغال عضو
در این قســمت شرکت‌کننده دهم بیان داشت: »مشــوق شدن خانواده‌ها برای رعایت اخلاق حرفه‌ای 

کارکنان از رفتارهای ناشی از عوامل زمینه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی است«.

۴۴--55--۲۲. جو سازمانی همدلانه. جو سازمانی همدلانه
جو ســازمانی همدلانه به معنای »حمایت همکاران از یکدیگر«، »سازوکارهای محبت‌زا و عاطفه‌ساز«، 

»حمایت سازمانی توسط مدیران« و »پایبندی به عدالت توزیعی« است.

۴۴--55--۳۳. حمایت سازمان از نقش‌های چندگانه کارکنان. حمایت سازمان از نقش‌های چندگانه کارکنان
به اســتناد گزاره‌های مطرح‌شده در مصاحبه، حمایت سازمان از نقش‌های چندگانه کارکنان به‌معنای 
»راه‌انــدازی واحد توانمند‌افزایــی اخلاق حرفه‌ای کارکنان« و »تأمین امکانــات رفاهی برای کارکنان 

)نگهداری فرزندان، تسهیلات بانکی و غیره(« است.

افزایش اشــتغال خــارج از منزل زنان، یکی از تحولات اجتماعی نقش‌آفرین در تغییر ســبک زندگی 
خانواده‌ها است. زنان شاغل به علل گوناگون در دو جبهۀ مهم یعنی جامعه و خانواده مشغول خدمت و 
انجام‌وظیفه هستند. اشتغال برای آنان صرف‌نظر از استقلال مالی، اهمیت اجتماعی و روان‌شناختی دارد. 

۴۴--۶۶. راهبردهای کنشی متقابل: استقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی. راهبردهای کنشی متقابل: استقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی
راهبردهای کنش و واکنش، فعالیت‌هایی هســتند که ســازمان می‌تواند در آفرینش و ارتقای اخلاق 
حرفه‌ای کارکنان خود از آن‌ها بهره جوید. باید دانســت که راهبردها از جنس اقدام هستند و فرایندی 
نیســتند؛ درحالی‌که مدیریت راهبردی منابع انسانی به‌عنوان راهبرد محوری در این تحقیق از جنس 
فرایند اســت و نه اقدام. شــکل شــماره ۷، ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی راهبردهای اخلاق 

حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی را نشان می‌دهد.
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شکل ۷. ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی راهبردهای اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی

۴۴--66--۱۱. سازوکار منسجم در خدمات با نظارت راهبردی ضوابط. سازوکار منسجم در خدمات با نظارت راهبردی ضوابط
شرکت‌کننده دوم درباره تجربه‌ای موفق از اخلاق حرفه‌ای در میان کارکنان گفت: »با راه‌اندازی خدمات 
الکترونیکی تأمین اجتماعی )eservise.ir( تا حدودی به بهبود رضایت مشــتری به‌عنوان مصداقی از 
اخلاق حرفه‌ای پرداخته‌شــده است«؛ شــرکت‌کننده یازدهم افزود: »از اقدامات یاری‌گر رعایت اخلاق 
حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان، تدوین آیین‌نامه‌ها و بخش‌نامه‌های به‌روز شده است«. طرح گزاره‌های 
فوق توســط مصاحبه‌‌شوندگان مبیّن: »ایجاد سازوکار منســجم با لایه‌بندی خدمات و وحدت رویه« 
و »اعمــال نظــارت راهبردی بر تدوین ضوابط و فعالیت‌ها« اســت که با تجمیع ایــن دو به »راهبرد 

درون‌سازمانی: سازوکار منسجم در خدمات با نظارت راهبردی بر ضوابط« دست یافتیم. 

۴۴--66--۲۲. تأمین منابع پایدار و ارتقای آن. تأمین منابع پایدار و ارتقای آن
گزاره‌های مصاحبه‌ها دراین‌باره مفاهیمی را ارائه نمود که نشان داد تأمین منابع پایدار و ارتقای آن به 
معنای »تأمین منابع پایدار«، »حفظ و ارتقاء ارزش ذخایر سازمان« و »تضمین سطح پایه خدمات برای 

بیمه‌شدگان متناسب با وضع آن‌ها« است.

۴۴--۷۷. پیامدها: سازمان اخلاق‌مدار، رضایت عمومی و برندسازی سازمان. پیامدها: سازمان اخلاق‌مدار، رضایت عمومی و برندسازی سازمان
پیامدها نتایج اجرای راهبردها هستند. پیامدِ اجرای راهبرد استقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی در سه 
دستۀ: سازمان اخلاق‌مدار، رضایت عمومی و برندسازی سازمان قرار دارد. شکل شماره ۸، ارتباط مفاهیم 
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و مقولات فرعی و اصلی پیامدهای رعایت اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی را 
نشان می‌دهد.

تصویر۸. ارتباط مفاهیم و مقولات فرعی و اصلی پیامدهای رعایت اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی

۴۴--77--۱۱. سازمان اخلاق‌مدار. سازمان اخلاق‌مدار

الف( در سطح فردی: شکوفاسازی اخلاق حرفه‌ای در فعالیت‌های کارکنان

شــرکت کننده نخســت معتقد بود:» رعایت اخلاق حرفه‌ای ســبب ایجاد حس رضایت در کارکنان 
ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی به دلیل رعایت وظایف اجتماعی و اخلاقی می‌شود«.گزارۀ فوق 
تداعی‌کنندۀ »تقویت ویژگی‌های روان‌شناختی مثبت« و »تعلق خاطر سازمانی در اعضاء« بود که خود 

القا‌‌گر شکوفاسازی اخلاق حرفه‌ای در فعالیت‌های کارکنان تشخیص داده شد.

ب( در سطح سازمانی: پاسخ به نیاز‌های محیطی )کیفیت خدمات و درآمدزایی(

دراین‌باره شرکت‌کننده دوم: »از نتایج رعایت اخلاق‌ حرفه‌ای، درآمدزایی برای سازمان تأمین اجتماعی 
به‌عنوان یک بنگاه اقتصادی است«؛ شرکت‌کننده نهم: »از رفتارهای ناشی از عوامل اخلاق حرفه‌ای، سرعت 
انجام امور و افزایش کیفیت کاری است«. شرکت‌کننده دوازدهم: »از پیامدهای رفتاری عوامل زمینه‌ای 
اخلاق حرفه‌ای، عملکرد بهتر کارکنان در ارائه خدمات است«.گزاره‌های مذکور بیانگر »درآمدزایی« و 
»افزایش کیفیت خدمات تأمین اجتماعی« در ذیل مقوله »پاسخ به نیاز‌های محیطی )کیفیت خدمات 

و درآمدزایی(« از پیامدهای اخلاق حرفه‌‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی است.
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اجتماعی)سطح  تأمین  سازمان  و  مردمی  میان ظرفیت‌های  پیوند  عمومی:  اجتماعی)سطح . رضایت  تأمین  سازمان  و  مردمی  میان ظرفیت‌های  پیوند  عمومی:  ۴۴--77--۲۲. رضایت 
فراسازمانی(فراسازمانی(

مفاهیم »خلق تصویر مطلوب در ذهن بیمه‌شدگان« و »تسری اخلاق‌مداری به جامعه و سایر نهادها« 
حاصل از گزاره‌ها بیانگر پیامد مقوله فرعی »پیوند میان ظرفیت‌های مردمی و سازمان تأمین اجتماعی 
)ســطح فراسازمانی( اســت. مفاهیم و مقولات فوق، اشــاراتی به بند 6 و 7 سیاست‌های کلی تأمین 
اجتماعی نیز دارد. چراکه خواست سیاست‌گذار در بند ششم این سند »بسط و تأمین عدالت اجتماعی، 
کاهش فاصله طبقاتی با هدفمندســازی یارانه‌ها، دسترســی آحاد جامعه به خدمات تأمین اجتماعی، 
توانمندسازی، کارآفرینی و رفع تبعیض‌های ناروا در بهره‌مندی از منابع عمومی« و در بند هفتم »استقرار 

نظام ملی احسان و نیکوکاری و ایجاد پیوند میان ظرفیت‌های مردمی و دستگاه‌های موظف« است.

۴۴--77--۳۳.  برندسازی سازمان: شناساندن توانمندی‌های سازمان به جامعه هدف.  برندسازی سازمان: شناساندن توانمندی‌های سازمان به جامعه هدف
حرکت و پویایی کارکنان ســازمان تأمین اجتماعی برای ارتباط با جامعه هدف در عرصه‌های مرتبط 
کاری، سبب شناساندن توانمندی‌های این سازمان به جامعه هدف خود و دستیابی به پیامد برندسازی 

سازمان تأمین اجتماعی خواهد شد.

55. بحث و نتیجه‌گیری. بحث و نتیجه‌گیری
همان‌گونه که اشاره شد، هدف از اجرای تحقیق حاضر، شناسایی مدل اخلاق حرفه‌ای برای منابع انسانی 
سازمان تأمین اجتماعی بود که به روش داده بنیاد از منظر خبرگان دانشگاهی در بازه زمانی سال‌های 
1402 الــی 1403 انجام گرفــت. با واکاوی دقیق متون حاصل از مصاحبه‌ها، مشــاهدات و مطالعات 
انجام‌شــده و بر مبنای دغدغه‌مندی‌های ارائه‌شده با محوریت اخلاق آفرینی حرفه‌ای، در سیر تکاملی 
تحقیق شاهد این موفقیت بودیم که مطابق با استراتژی مورد نظر تحقیق،یافته‌ها به سمتِ ابراز شرایط، 
فرایندها، تعاملات و پیامدهای ایجاد اخلاق حرفه‌ای برای منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی سوق 

داده‌شده است.

در یــک پژوهش کیفی با اســتفاده از نظریه زمینه‌ای بعد از اســتخراج مقولات عمده و تعیین مقوله 
هســته‌ای در مرحله کدگذاري انتخابی نظریه زمینه‌ای با اســتفاده از مقولات عمده ارائه می‌شود، که 
در این پژوهش نیز با اســتفاده از تعقیب خط اصلی داســتان1 در چهارچوب یک مدل پارادایمی که 
دربرگیرنده شرایط، فرایندها، تعاملات و پیامد می‌‌باشد نسبت‌به ارائه نظریه زمینه‌ای به‌منظور پاسخ به 

1- Story line
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ســؤالات تحقیق اقدام شده اســت. در ادامه با ارائه نمونه‌‌ای از گزاره‌‌های احصا شده از متن مصاحبه‌‌ها 
تشریح عناصر مدل بر مبنای یافته‌‌های تحقیق انجام‌گرفته است:

در این پژوهش، با اســتفاده از خط اصلی داســتان در چهارچوب یک مدل پارادایمی که دربرگیرندۀ 
شرایط، فرآیندها، تعاملات و پیامد است، نسبت‌به ارائه نظریۀ زمینه‌ای به‌‌منظور پاسخ به سؤالات تحقیق 

اقدام شد.

1( در پاســخ به سه سؤال تحقیق شناسایی شــرایط 1. علیّ، 2. زمینه‌‌ای و‌3. مداخله‌‌گر که می‌‌توانند 
مانع‌‌ســتیز و مانع‌ساز اخلاق حرفه‌‌ای در منابع انسانی ســتاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی باشند، 

می‌‌توان بر مبنای یافته‌‌های تحقیق بیان کرد:

1. بالندگی ســازمان تأمین اجتماعی مشــمول بالندگــی نظام ارزیابی عملکــرد، تصمیم‌‌گیری‌‌های 
مشــارکتی، بالندگی قوانین و فرآیندها و بالنده‌‌سازی امکانات کاری و رفاهی است که به‌‌عنوان شرایط 

علیّ شناسایی شدند.

2. حمایت‌‌های عاطفی خانواده از اشــتغال عضو، جو سازمانی همدلانه و حمایت سازمان از نقش‌‌های 
چندگانه کارکنان به‌عنوان شرایط زمینه‌ای لازم به‌‌منظور اخلاق حرفه‌‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین 

اجتماعی شناسایی شدند.

3. ویژگی پایبندی به اصول اخلاقی که شامل ویژگی‌های فردی )روحیۀ ایثارگری، تعظیم شعائر، صادق، 
دارای حسن ظاهر اداری، منصف، مردمی، دارای احساس کارآمدی، صبور، منعطف، خیرخواه، پایبند به 
ارز‌‌شهای دینی، دارای روحیۀ جهادی، مثبت‌‌نگر، بینش‌‌افزا، خودپرور و دارای ســامت جسم و روان( 
و ویژگی‌‌های حرفه‌‌ای )پویایی در یادگیری سازمانی، مشارکت در تحقق اهداف سازمان، مسئولیت‌‌پذیر 
در وظایف محوله سازمان، تکریم ارباب‌‌رجوع و داشتن روحیۀ هم‌‌نوع‌‌دوستی( به‌عنوان شرایط مداخله‌‌گر 

تسهیل‌‌گر معرفی شدند. 

4. محدودکننده‌‌های برون‌‌سازمانی شامل مقوله استأصال سازمان در برابر سیاست‌‌های بالادستی )مفاهیم 
سلطه‌‌پذیری سازمان در برابر سیاست‌‌های بالادستی، انتصابات سفارشی بالادستی، کمبود نگاه آینده‌‌نگر 
نسبت‌به مأموریت سازمان و مطیع بودن سازمان در برابر وزارت کار( و محدودکننده‌‌های درون‌سازمانی 
شامل مقوله نارسایی‌‌های ساختاری)مفاهیم ادراک بی‌‌عدالتی، بی‌‌توجهی به مسائل انگیزشی، انتصابات 
سلیقه‌‌ای، بروکراسی آزاردهنده، ناکارآمدی مدیران در الگوسازی اخلاقی، ناکارآمدی در اعمال قوانین 
و مقررات انضباطی، بروز بی‌اخلاقی‌‌های سازمانی و کم‌‌آگاهی مدیران نسبت‌به منش‌‌های روابط انسانی 

شناسایی شدند.

2( در پاسخ به سؤال شناسایی کنش و واکنش‌ها )راهبردها( به‌منظور اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی ستاد 
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مرکزی سازمان تأمین اجتماعی حاصل از شرایط زمینه‌‌ای و شرایط تسهیل‌‌گر و محدودکننده، استقرار 
و تعالی نظام تأمین اجتماعی شامل: سازوکار منسجم در خدمات با نظارت راهبردی بر ضوابط و تأمین 

منابع پایدار و ارتقاء آن شناسایی شدند.

3( در پاسخ به سؤال پدیده محوری اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی، 
مقولۀ اصلی مدیریت اســتراتژیک منابع انسانی با دو مقوله فرعی 1. شکوفاسازی و پرورش استعدادها 
و 2. طراحی و اســتقرار مدیریت جانشین‌‌پروری شناسایی شدند. شــرایط انتخاب مقولۀ هسته‌‌ای به 

شرح زیر است:

به‌اندازه کافی، کلی و دربرگیرندۀ ســایر مشکلات و مسائل باشد، مقولۀ هسته‌‌ای، جنبۀ تحلیلی داشته 
باشد، چالشی ریشه‌‌ای باشد که سایر چالش‌‌ها به‌‌نوعی در ارتباط با آن یا ناشی از آن باشد و پژوهشگران 

در هنگام مصاحبه به دفعات با آن مواجه شده باشند )محمود‌‌پور و همکاران، 1391: 42(.

4( در پاســخ به سؤال کشف مدل پارادایمی اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی ستاد مرکزی سازمان تأمین 
اجتماعی، مدل مذکور بدین شرح کشف شد:

پدیدۀ محوری مدیریت اســتراتژیک منابع انســانی ستاد مرکزی ســازمان تأمین اجتماعی در مرکز 
ثقل مدل پارادایمی تبدیل شــد. شرایط بالندگی سازمان به‌‌عنوان شرایط علّی؛ شرط حمایت در رفع 
تعارض‌‌های کار- خانواده به‌‌عنوان بســتر حاکم)شــرایط زمینه‌‌ای(؛ ویژگی پایبندی به اصول اخلاقی 
در قالب ویژگی‌‌های فردی و حرفه‌‌ای به‌‌عنوان شــرایط مداخله‌‌گر تسهیل‌‌‌‌کننده، استأصال سازمان در 
برابر سیاست‌‌های بالادستی )برون‌سازمانی( و نارسایی‌‌های ساختاری )درون‌سازمانی( به‌‌عنوان شرایط 
مداخله‌‌گر محدودکننده؛ استقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی به‌عنوان راهبرد مدل درنظر گرفته شد.

و نهایتاً، سازمان اخلاق‌‌مدار، رضایت عمومی و برندسازی سازمان پیامدهای این مدل هستند که در ابعاد 
فردی، سازمانی، فراسازمانی و شناساندن توانمندی‌‌های سازمان به جامعه هدف قرار گرفتند.

5( در پاســخ به سؤال ارائه روایت نظریۀ داده بنیاد اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی ستاد مرکزی سازمان 
تأمین اجتماعی باید تشریح نمود:

سازمان می‌‌تواند در برابر شــرایط مداخله‌‌گر محدودکنندۀ استأصال در برابر سیاست‌‌های بالادستی و 
نارسایی‌‌های ساختاری، با استقرار مدیریت استراتژیک منابع انسانی خود و تحت تأثیر ویژگی پایبندی 
به اصول اخلاقی کارکنان، حمایت از مســئولیت‌‌های سازمانی و خانوادگی کارکنان و شرایط بالندگی 
ســازمان از طریق اســتقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی در جامعۀ هدف ســبب جاری‌‌سازی اخلاق 
حرفه‌‌ای در ســتاد مرکزی ســازمان تأمین اجتماعی شود به‌‌گونه‌‌ای‌که بازتاب آن در قالب دستیابی به 

سازمان اخلاق‌‌مدار، رضایت عمومی و برندسازی سازمان به نمایش گذاشته خواهد‌‌ شد.
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6( در مسئلۀ ارائه قضایای حکمی احصاء شده از مدل اخلاق حرفه‌ای برای منابع انسانی ستاد مرکزی 
سازمان تأمین اجتماعی می‌‌توان اذعان داشت، قضایای نظری بیانگر روابط تعمیم‌‌یافته بین یک طبقه 
و مفاهیم آن با طبقه‌‌های معین اســت )دانایی‌‌فرد، 1389؛ جووری، 1402: 83( که در پژوهش حاضر 

به شرح زیر است:

قضیۀ 1: مدیریت استراتژیک منابع انسانی تحت مصادیق رفتاریِ: 1. شکوفاسازی و پرورش استعدادها 
و 2. طراحی و استقرار مدیریت جانشین‌‌پروری، شرایط محوری به‌‌منظور رعایت اخلاق حرفه‌ای توسط 

منابع انسانی در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی محسوب می‌‌شود.

قضیۀ 2: سازمان بالنده تحت مصادیق رفتاریِ: 1. بالندگی نظام ارزیابی عملکرد، 2. تصمیم‌‌گیری‌‌های 
مشــارکتی، 3. بالندگی قوانین و فرآیندها و 4. بالنده‌‌سازی امکانات کاری و رفاهی، شرایط علیّ یعنی 

شرایط موثرّ بر اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی محسوب می‌‌شوند.

قضیۀ 3: شــرایط مداخله‌‌گر »ویژگی پایبندی به اصول اخلاقی« مشــتمل‌بر ویژگی‌‌های فردی یعنی: 
روحیۀ ایثارگری، تعظیم شــعائر، صادق، دارای حســن ظاهر اداری، منصف، مردمی، دارای احســاس 
کارآمــدی، صبور، منعطف، خیرخــواه، پایبند به ارز‌‌شهای دینــی، دارای روحیه جهادی، مثبت‌‌نگر، 
بینش‌‌افزا، خودپرور و دارای ســامت جســم و روان و ویژگی‌‌های حرفه‌‌ای یعنی: پویایی در یادگیری 
ســازمانی، مشارکت در تحقق اهداف سازمان، مســئولیت‌‌پذیر در وظایف محوله سازمان، تکریم‌ ارباب 
رجوع و داشتن روحیه هم‌‌نوع‌‌دوستی، شرایط خاص تأثیرگذار بر تحقق اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی 

سازمان تأمین اجتماعی است.

قضیۀ 4: شــرایط مداخله‌‌گر برون سازمانیِ استأصال ســازمان در برابر سیاست‌‌های بالادستی شامل: 
سلطه‌‌پذیری سازمان در برابر سیاست‌‌های بالادستی، انتصابات سفارشی بالادستی، کمبود نگاه آینده‌‌نگر 
نسبت‌به مأموریت سازمان و مطیع بودن سازمان در برابر وزارت کار؛ و شرایط مداخله‌‌گر درون سازمانیِ 
نارسایی‌‌های ساختاری شــامل: ادراک بی‌‌عدالتی، بی‌‌توجهی به مسائل انگیزشی، انتصابات سلیقه‌‌ای، 
بروکراســی آزاردهنده، ناکارآمدی مدیران در الگوسازی اخلاقی، ناکارآمدی در اعمال قوانین و مقررات 
انضباطی، بروز بی‌‌اخلاقی‌‌های ســازمانی و کم‌‌آگاهی مدیران نســبت‌به منش‌‌های روابط انسانی موارد 

محدودکنندۀ اخلاق حرفه‌ای در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی هستند.

قضیۀ 5: به‌منظور بسترسازی برای تحقق یا عدم تحقق اخلاق حرفه‌‌ای در منابع انسانی ستاد مرکزی 
سازمان تأمین اجتماعی، نیازمند حمایت خانواده از اشتغال عضو، جو سازمانی همدلانه و حمایت سازمان 
از نقش‌‌های چندگانه کارکنان و در یک جمله، نیازمند حمایت در رفع تعارض‌‌های کار- خانواده هستیم.

قضیۀ 6: شرایط استقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی از طریق سازوکار منسجم در خدمات با نظارت 
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راهبردی بر ضوابط و تأمین منابع پایدار و ارتقاء آن، به‌عنوان راهبردهای کنش متقابل در مدل پارادایمی 
اخلاق حرفه‌ای منابع انسانی در ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی  قابل احصاء خواهد بود.

قضیۀ 7: راهبرد اســتقرار و تعالی نظام تأمین اجتماعی در جامعه هدف به همراه شــرایط مداخله‌‌گر 
خاص و شــرایط عام زمینه‌‌ای، پیامدهای ســازمان اخلاق‌‌مدار از طریق شکوفاســازی اخلاق حرفه‌‌ای 
در فعالیت‌‌های کارکنان و پاســخ به نیازهای محیطی )درآمدزایی و کیفیت خدمات(؛ رضایت عمومی 
از طریق پیوند میان ظرفیت‌‌های مردمی و ســازمان تأمین اجتماعی؛ و برندســازی سازمان از طریق 

شناساندن توانمندی‌‌های سازمان به جامعه هدف را در پی خواهد داشت.

 یافته‌های تحقیق ضمن تأیید یافته‌های تحقیقات مرتبط با موضوع )مانند تحقیقات: رضوانی و همکاران 
)1400(؛ جعفــری‌‌راد و همکاران )1400(؛ مهــدی‌زاده و همکاران )2021( ؛ فی و همکاران )2022(؛ 
هُلست )2023(؛ لدرمن و همکاران )2023(؛ یانگ و همکاران )2023(؛ کلانتری و همکاران )2024( ؛ 
آدیستیا و دای )2024(؛ شیروانی و همکاران )2024(؛ ناماتی‌‌اسکیندر و همکاران )2024(. دستاوردهای 
نوینی را به دامنه علم افزود که شــاید بتوان یکی از دلایل این امر را این‌گونه تبیین نمود که در اغلب 
پژوهش‌‌ها‌‌ی اخلاق حرفه‌‌ای، اصول اخلاقی عمومی ســازمان‌‌ها، مفروض قرار گرفته‌‌اســت در‌حالی‌‌که 
پژوهش حاضر با اتکا به روش تحقیق داده بنیاد در پی طراحی مدل اخلاق حرفه‌‌ای، ویژه منابع انسانی 
ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی مبتنی‌بر مأموریت، چشم‌‌انداز و ارز‌‌شهای این سازمان در جهت 
دستیابی به اهداف کلان تأمین‌‌ اجتماعی کشور، به‌ویژه سیاست‌‌های کلی تأمین اجتماعی خواهد بود. 
همچنین بررسی فرایندهای هر سازمان، به‌دلیل تفاوت‌های فرهنگی و فردی در آزمودنی‌ها مفاهیمی 
را در بستر خاص همان سازمان آشکار ميك‌ند که می‌تواند منحصربه‌فرد باشد، دانش کامل از سازمان، 
به‌ويژه آگاهی در مورد فرايندهای زیربنایی رفتار و بســتر آن می‌تواند در مشخص کردن شرایطی که 
می‌توان انتظار بروز رفتاری را داشت، کمک شایانی نماید؛ لذا در این پژوهش به قضایایی متعلق به ستاد 
مرکزی سازمان تأمین اجتماعی پرداخته شد. بنابراین می‌توان پژوهش حاضر را هم به‌لحاظ مبتنی بودن 
بر مأموریت، چشــم‌‌انداز و ارز‌‌شهای این ســازمان در جهت دستیابی به اهداف کلان تأمین‌‌ اجتماعی 
کشــور، به‌ویژه سیاست‌‌های کلی تأمین اجتماعی و هم به‌لحاظ ویژگی‌های خاص جامعه هدف در نوع 
خود پژوهش نوینی در نظر گرفت؛ از طرفی به اذعان خبرگان این تحقیق، تاکنون تحقیقی که بتواند 
مدل ســازمانی و جامعي برای اخلاق‌مداری و بی‌اخلاقی به‌ويژه با رویکردی داده بنیاد آن هم در بستر 
ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی - هسته مرکزی تصمیمات سازمان تأمین اجتماعی- تبیین كند، 

یافت نشده است.

اما ذکر این نکته ضروری اســت که کار کیفی در خلأ نظری صورت نمی‌پذیرد )جووری، 1402: 75(؛ 
لذا در تمام مراحل از جمع‌آوری داده‌ها تا تجزیه‌وتحلیل اطلاعات و یافته‌های تحقیق، ارتباط با نظریات 
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و دانش موجود حفظ گردید. در پژوهش حاضر، با ادغام نظریات قرارداد اجتماعی شامل: آزادی فردی، 
عدالت توزیعی، تکلیف‌گرایی و ســودانگاری در بستر سازمان تأمین اجتماعی می‌توان اذعان نمود که 
توافقــی بیــن یک حرفه و جامعه در رابطه با جزئیات رفتارهای مناســب، تعهــدات و خدماتی که از 
حرفه‌مندان انتظار می‌رود، وجود دارد. عدم نمایش رفتار و تعهدات خاصی که از ســوی جامعه انتظار 
می‌رود، می‌تواند غیراخلاقی تلقی شــود )گوســن، 2024: 119(. این در شرایطی است که با‌توجه‌به 
مشارکت در جامعه، بررسی کاربرد نظریه قرارداد اجتماعی نشان می‌دهد پایبندی به انتظارات جامعه، 
عنصر کلیدی درک رفتار حرفه‌ای تلقی می‌شــود )سکمیجر و همکاران 2024: 19(. بنابراین، اخلاق 

حرفه‌ای فرد تا حد زیادی از طریق تعامل با جامعه شکل می‌گیرد. 

در پایان یادآوري می‌شــود که این مطالعه با رویکردي تفســیرگرا و برخاسته از تجزیه‌وتحلیل نظرات 
اعضا و متخصصان مدیریت منابع انسانی و نوع نگاهی که خود آن‌ها به‌عنوان اصلی‌ترین عامل در انجام 
تحقیق، به اخلاق حرفه‌ای و سازمان تأمین اجتماعی دارند، می‌‌باشد و به‌دنبال آن بوده تا با استفاده از 
منطق روش تحقیق کیفی و ابزار نظریه زمینه‌ای، نظریه موقعیتی، خاص، استقرایی و ایدوگرافیک و با 
در نظرگرفتن شرایط، تعاملات و پیامدها براي شناسایی مدل اخلاق حرفه‌ای برای منابع انسانی تأمین 
اجتماعی ارائه نماید. در ارائه این نظریه نگارندگان تحقیق پیش روی، به‌عنوان مشارکت‌کننده در فرایند 
پژوهش براي استخراج، مقوله‌بندی و بازتاب مواردی که در مصاحبه و تعامل با خبرگان تحقیق استنباط 

کرده‌اند، ایفای نقش نموده‌اند.

بنابراین ازجمله نقاط قابل‌بهبود مقاله این است که نتایج آن محدود به محدودۀ ستاد مرکزی سازمان 
تأمین اجتماعی است لذا در تعمیم نتایج حاصل به سایر سازمان‌های دیگر باید احتیاط نمود. بنابراین 
پیشنهاد می‌شود در تحقیقات آتی متغیرهای این تحقیق به‌طور جداگانه از منظر روابط علی- معلولی 

و با درنظرگرفتن دموگرافیک موردبررسی قرارگرفته و نتایج با یافته‌های تحقیق حاضر مقایسه شود. 

پیشنهاد‌ها:پیشنهاد‌ها:
در این بخش، به اختصار، پیشــنهادهای مرتبط با یافته‌‌های تحقیق برای هر قسمت از مدل مفهومی 

استخراج‌شده ارائه می‌‌شود و به پیشنهادهایی برای پژوهش‌‌های آتی نیز اشاره می‌گردد.

1- بررســی مستمر وضعیت ســازمان در حوزه اخلاق حرفه‌‌ای و مقایسه با سازمان‌‌های برتر و انتشار 
الکترونیکی موفقیت‌‌های اخلاقی به‌منظور برندسازی توانمندی‌‌های سازمان به جامعه هدف؛

2- توسعه زیرســاخت‌‌های فنّاورانه، ارتقاء منابع و امکانات آموزشی، توانمندسازی اقتصادی-رفاهی و 
بهبود محیط فیزیکی ســازمان از قبیل اقداماتی است که به‌منظور بالنده‌‌سازی امکانات کاری و رفاهی 

پیشنهاد می‌‌شود؛
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3- شایســته است برای دســتیابی به کارکنانی با ویژگی پایبندی به اصول اخلاقی، به‌ویژه در فرآیند 
جذب، اقدام به پذیرش کارکنانی صادق، با روحیۀ ایثارگری و تعظیم شعائر، دارای حسن ظاهر اداری، 
منصف، مردمی، دارای احساس کارآمدی، صبور، منعطف، خیرخواه، پایبند به ارز‌‌شهای دینی، دارای 
روحیه جهادی، مثبت‌‌نگر، بینش‌‌افزا، خودپرور، دارای سلامت جسم و روان؛ با ویژگی‌‌های شغلی پویایی 
در یادگیری ســازمانی، مشارکت در تحقق اهداف ســازمان، مسئولیت‌پذیر در وظایف محوله سازمان، 

تکریم ارباب‌‌رجوع و داشتن روحیۀ هم‌‌نوع‌‌دوستی نمایند.

4- در روند پیشبرد تحقیق، ضمن حفظ حقایق و یافته‌‌ها، با سعی بر بومی‌‌سازی مصادیق سیاست‌‌های 
کلی تأمین اجتماعی ابلاغی مقام معظّم رهبری، برای ســتاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی، با نتایج 
شگرفی مبنی‌بر دقت بالای سیاست‌‌گذار این ابلاغیه روبرو شدیم که خود نشان از اهمیت و اثرگذاری آن 
در دستیابی به تعالی تأمین اجتماعی جامعه خواهد بود؛ لذا پیشنهاد می‌شود، سازمان تأمین اجتماعی 
به‌عنوان یکی از متولیان اصلی تأمین اجتماعی کشور، هرچه بیشتر به بررسی ابعاد و اقدامات لازم جهت 

نیل به اهداف این سیاست‌‌ها بپردازد.
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