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| بهراد رضوي الهاشم● | هدف: مقاله در جست وجوي شناســایي زمینه ها، الزامات و شاخص های رفتار 
فرانقش مدیران، اعضای هیئت علمي و کارکنان دانشگاه تهران است. براساس برنامه راهبردي دانشگاه، تحقق 
راهبرد ارتقای اخلاق و مســئولیت پذیري اجتماعي به عنوان مأموریت سوم، مستلزم انجام رفتارهاي فرانقشي 
منابع انساني دانشگاه است. این رویکرد در قالب الگوي اخلاق حرفه اي مأموریت گرا قابل تحقق است. روش: در 
این تحقیق، از روش تحلیل کیفي داده های کمي با رویکرد اکتشــافي استفاده شده است. جامعه آماري، شامل 
بیست اثر اعضاي هیئت علمي و کارشناسان دانشگاه )داراي سوابق تحقیقاتي در اخلاق حرفه اي سازماني( بوده 
است. نمونه گیري به روش شناسایي اثر و مقالات علمي در حوزه اخلاق حرفه اي، دسترسي گام به گام به صاحبان 
اثر انجام شــده است. جمع آوري اطلاعات، با تکنیک تحلیل تم ها و شناسایي شاخص های فرانقش و اطلاعات 
حاصله با تکنیک فراتحلیل و تحلیل تماتیک، انجام شده است. نتایج: تحلیل اطلاعات نشان داد، نهادي شدن 
رفتارهاي فرانقش دانشگاهیان تحت تأثیر ســه عامل است: زمینه ها، الزامات و رفتارها. ایجاد زمینه های رفتار 
فرانقش، سه جنبه دارد: جنبه فردي: )خصوصیات فردي، خانوادگي، شخصیت، باورها و...؛ جنبه سازماني )سبک 
رهبري، نحوه رفتار با همکاران، نحوه برخورد با زیردستان و فرادستان، نظام تشویق و تنبیه، انتظارات(؛ جنبه 
محیطي)محیط اجتماعي فرهنگي؛ مسئولیت پذیري اجتماعي، فرهنگ مشارکتي، ثبات در تصمیم و...(. تلفیق این 
جنبه ها، اخلاق حرفه ای مأموریت گرا را در محیط دانشگاه تقویت می کند. الگوی اخلاق حرفه ای مأموریت گرا که 
متناسب با موقعیت اختصاصي دانشگاه تهران تعریف می شود، مستلزم انجام رفتارهای فرانقشي است که توسط 
منابع انسانی دانشگاه قابل تحقق است: از دید اساتید؛ مؤلفه های خودفهمی حرفه ای، عینیت گرایی )بی طرفی 
علمی(، و مشوق هاي سمبلیک به ترتیب در اولویت الزامات رفتار فرانقش اخلاق حرفه اي دانشگاهیان قرار دارند. 
از دید کارشناسان؛ تقویت سیستم نظارت، ایجاد جو صمیمانه بین مدیریت و کارکنان، عدالت در تخصیص )پست 
سازماني، ارتقای رتبه و سیســتم ارزشیابي( از الزامات رفتار فرانقش اخلاق حرفه اي است. از دید مدیران؛ سه 
مؤلفه بهبود سیستم ها و روش ها، کسب منابع مالی برای دانشگاه، تلاش برای بهبود رتبه بین المللی دانشگاه، از 
الزامات رفتار فرانقش اخلاق حرفه ای به شمار می روند. نتایج نشان داد که رفتارهاي فرانقش در سه سطح فردي 
)رفتار فرامعیشتی، رقابت جویی، صداقت در تکلیف(، سطح واحد )نظارت مؤثر، احساس مسئولیت، ایفای نقش 
حرفه ای( و سطح دانشگاه )ســازمان( احساس مسئولیت به برند، احساس تعلق به دانشگاه، مسئولیت پذیري 
در قبال نخبگان و جامعه از جمله رفتارهاي فرانقش دانشــگاهیان به شــمار مي روند. بنابراین ارتقای اخلاق و 
مسئولیت پذیري اجتماعي به عنوان راهبرد  »مأموریت سوم «، مستلزم تطبیق الزامات اخلاق حرفه اي و رفتارهاي 
فرانقش دانشگاهیان است. این امر می تواند در قالب الگوي اخلاق حرفه اي مأموریت گرا به تحقق برنامه راهبردي 

دانشگاه تهران کمک نماید. 
واژگان کلیدی: رفتار فرانقش، اخلاق حرفه اي، مأموریت ســوم، نهادي شدن رفتار، مسئولیت پذیري اجتماعي، 

مأموریت گرایي. 

 ضرورت طراحي الگوي اخلاق حرفه اي مأموریت گرا در تحقق مأموریت سوم )دانشگاه تهران( 
رفتارهای فرانقش1 منابع انسانی



1۸
شماره بیست وپنجم| بهار۹۷|

طرح و بیان مسئله 
امروزه رقابت دانشــگاه ها برای کسب شاخص های بین المللی و قرار گرفتن در رأس رتبه بندی های جهانی 
فشرده تر شده است. بدون تردید دستیابی به این هدف، در گرو عملکرد بهینه منابع انسانی دانشگاه )مدیران، 
اعضاي هیئت علمي و کارکنان( قرار دارد. در این رقابت فشرده؛ صرفاًً تکیه بر انجام وظایفي که به طور رسمي 
به عهدة افراد گذاشته شده کافي نیست. رفتارهاي فراتر از نقش و وظیفه به موفقیت بیشتر دانشگاه ها کمک 
مي کند. این رفتارها به ویژه در فرهنگ ایرانی ستایش شده است. مفهوم سازي استاد و معلم در نقش پدر، بروز 
یک سري رفتارهاي فرانقش را اجتناب ناپذیر مي سازد. شکل گیری این رفتارها، مستلزم تقویت اخلاق حرفه اي 
افراد است که در زمره اخلاق کاربردي قرار می گیرد. مجموعه اي از اصول و استانداردهاي سلوک بشري است 
که رفتار افراد و گروه ها را تعیین می کند. اخلاق حرفه اي عبارت است از مجموعه قوانین اخلاقی که فرایند تفکر 
عقلانی بوده و هدف آن تعیین ارزش هاي سازمان است (Arasteh & Jahed, 2011). در این زمینه؛ دو رهیافت 
وجود دارد: رهیافت سنتی؛ که بر مسئولیت هاي اخلاقی افراد در مشاغل توجه می کند و رهیافت جدید؛ که 

موعظه هایی در مسجد
از کتاب مقامات حریری
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رویکرد استراتژیک به اخلاق حرفه اي است. در این رهیافت به مسئولیت پذیري سازمان با نگرش سیستمی و 
 .(Gharamaleki, 2011) کل گرایانه تأکید می شود

بنابراین ضعــف در نظام اخلاقیات؛ منجر به کاهش رفتارهای فرانقش، کاهــش ارتباطات، افزایش هزینه ها 
 و خســارات و ناکامی ســازمان می شــود و مدیریت بیشــتر بر روي کنترل گذشــته نگر تکیــه خواهد کرد

.(Amiri & Mobini, 2010 )

رفتارهاي فرانقش، اشــاره به رفتارهایي دارد که کارکنان یک ســازمان علاوه بر وظایف رسمي مورد انتظار 
از خود نشــان مي دهند و براي تقویت آن ها از طریق سیستم پاداش رسمي سازمان اقدامي صورت نمي گیرد 
(Podsakoff, 2000). براي مثال، رفتارهاي نوع دوستي و خیرخواهانه براي همکاران سازمان، تحمل سختي ها 

و مشــکلات سازماني بدون ابراز ناراحتي، وظیفه شناسي، فضیلت مدني و مشارکت داوطلبانه در فعالیت های 
سازماني از جملة این رفتارهاست. 

مطالعــات گوناگون؛ عوامل تقویت کننــده رفتارهاي فرانقش و پیامدهاي این رفتارها را شناســایي کرده 
 اســت. در ســازمان هاي صنعتي و تجاري؛ تأثیر فرهنگ و رهبري سازماني بر رفتارهاي فراتر از نقش رسمي

(Podsakoff, 2000)؛ اثــرات رفتارهاي فراتر از نقش بر کیفیت اطلاعات و نوآوري (Youn, 2008)؛ تأثیرپذیري 

 روابــط رهبر ـ پیرو از این رفتارها (Valonboa, 2008)؛ اثرات مثبت شــادابي بر رفتار شــهروندي ســازمانی
(Binovis, 2009) ؛ اثرات احساس عدالت بر رفتارهاي فرانقش(Akan, 2009) انجام شده است. 

بنابراین رعایت اخلاق حرفه اي با تقویت رفتارهای فراتر از نقش، منافع زیادي براي ســازمان دارد. در بعد 
داخلی؛ از جنبه های بهبود روابط، ارتقای جو تفاهم و کاهش تعارضات، افزایش تعهد و مسئولیت پذیري بیشتر 
کارکنان و کاهش هزینه های ناشی از کنترل دارد. از دیدگاه مسئولیت اجتماعی نیز از راه افزایش مشروعیت 
ســازمان و اقدامات آن، افزایش ســودآوري و بهبود مزیت رقابتی و توفیق سازمانی را تحت تأثیر قرار می دهد 

 .(Gharamaki, 2006)

با توجه به اهمیت اخلاق حرفه اي در دانشگاه ها، اخلاق به صورت مسئولیت اجتماعی درآمده که موجب ارتقا و 
رشد منابع انسانی و باعث رشد و بالندگی سیستم خواد شد. نقش رعایت اخلاق در تمام شئون سازمان و تأثیر 
آن بر کارایی و اثربخشی سازمانی، مورد توافق محققان قرار گرفته است و رفتار اخلاقی تأثیر چشمگیري برروي 
فعالیت ها و نتایج سازمان دارد، زیرا بهره وري را افزایش داده، ارتباطات را بهبود بخشیده و میزان خطرپذیري 

 .(Beheshtifar, 2010) را کاهش می دهد
بنابراین طراحی الگوي اخلاق حرفه اي براي دانشــگاه؛ مســتلزم شناسایی مؤلفه ها و ابعاد رفتار فرانقش بر 
حسب تجارب جهانی و توسعه آن ها برحسب موقعیت دانشگاه تهران است. در این میان، الگوسازی و تسهیم 
دیدگاه هاي کنشگران شامل مدیران، اعضای هیئت علمي و کارکنان به مثابه رهبران نظام دانشگاهی، موفقیت 
هر نوع الگوي اخلاق حرفه اي مأموریت گرا در تقویت رفتارهای فرانقش در محیط خانواده دانشگاه و همکاری 

و همراهی اعضا را تضمین خواهد کرد. 
در دانشگاه هاي ایران و جهان بحث اخلاق حرفه اي مدت زمانی است که مورد توجه واقع شده و تعاریف و 
مســتنداتی براي آن در گروه هاي شغلی مطرح شده است. این تعاریف به صورت کدهاي اخلاق حرفه اي و بر 
مبناي اصول فرهنگی، آموزه هاي دینی، هنجارهاي اجتماعی و مقررات مرتبط تدوین و منتشر شده اند. به رغم 
غناي کافی که در متون دینی و فرهنگی ما وجود دارد، موضوع اخلاق دانشــگاهی مورد توجه مناســب قرار 
نگرفته است. در بسیاري از دانشگاه ها در سطح جهان، آیین نامه هایی با عنوان کدهاي اخلاق حرفه اي تدوین 

 .(Mottalebifard, 2012) شده است
مطالعة این رفتارها در محیط دانشگاه از آن جهت مي تواند در دانشگاه ها شایان توجه باشد که تقویت خلاقیت 
و ایجــاد نوآوري در تولید علم و تکنولوژي و فرایندهاي آموزش و یادگیري تا حد زیادي نیاز به فعالیت هایي 
دارد که در قالب اداري و رسمي نمي گنجد. هدف این تحقیق شناسایي انواع رفتارهاي فرانقش مدیران، اعضاي 
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هیئت علمي، کارکنان و شناسایي موانع و چالش های شکل گیری این گونه رفتارها با تأکید بر سبک هاي رهبري 
در دانشگاه است. سؤالات اصلی تحقیق به شرح زیراند: 

● رفتارهاي فرانقش منابع انسانی دانشگاه تهران )مدیران، اعضاي هیئت علمي و کارکنان( کدام اند؟ 
● چالش ها و موانع شکل گیري رفتارهاي فرانقش )شهروندی سازمانی( در دانشگاه تهران کدام اند؟ 

● الگوی اخلاق حرفه ای مبتنی بر رفتارهای فرانقش منابع انسانی، چگونه می تواند به تحقق مأموریت سوم 
)ارتقای اخلاق و مسئولیت پذیری اجتماعی( در برنامه راهبردی دانشگاه تهران کمک کند. 

رفتارهاي فرانقش 
طی دو دهه گذشته؛ رفتارهای فراتر از نقش سازمانی در بین محققان علوم رفتاري به صورت گسترده مطرح 
شــده است. این رفتارها به رفتارهاي شغلی فراتر از نقش رسمی کارکنان بازمی گردد که اختیاري هستند و 
پاداش رســمی درپی  ندارند (Gholipour, 2010). رفتار فرانقش به یکی از موضوعات مورد مطالعه گســترده 
 در رفتار ســازمانی تبدیل شــده و صاحب نظران رفتارهاي اختیاري را به عنــوان رفتار فرانقش مطرح کردند

(Bowler & Halbesleben, 2010). رفتارهایی که کارکنان سازمان در انجام آن صرف نظر از بهره وري شخصی، 

اثربخشی عملکردشان را ارتقا می دهند (Comeau & Griffith, 2005). این رفتارها: 
 .(Korkmaz & Arpacı, 2009) خواست کارکنان در تقدم بخشیدن بر کمک به دیگران است ●

 .(Elanain HMA, 2010) نوعی رفتار اختیاري است که به اثربخشی سازمان کمک می کند ●
● شکل گیري بستر اجتماعی و روانی که در آن، مسئولیت پذیري شغلی اساس کار شده و منجر به عملکرد 

 .(Zheng, Zhang & Li, 2012 ) منحصربه فردي می شود
● رفتار اختیاري فردي است که توسط سیستم پاداش، به رسمیت شناخته نشده، ولی در مجموع بر بهره وري 

 .(Chou & Lopez-Rodriguez, 2013) و عملکرد سازمان مؤثر است
 .(Yates LA, 2014) نوعی عملکرد که فراتر از وظایف محوله در شغل آن ها خواهد بود ●

بنابراین رفتارهای فراتر از نقش، رفتارهایی خارج از شــرح شــغل رسمی افراد اســت. این رفتارها در مقابل 
رفتارهای درون نقش یا رفتارهایی قرار می گیرند که در شرح شغل رسمی می آیند (Riss, 2011). مبنای فردی 
رفتارهای فرانقش را می توان در تجزیه و تحلیل ســازمانی بارنارد جســت وجو کرد. وی بر تمایل فرد به مایه 
گذاشتن از خود برای سازمان تأکید می کند. این تمایل باعث ارتقای وجهه و جایگاه سازمان می شود. رفتارهای 
فرانقش از آن جهت اســت که این رفتارها فراتر از الزامات رســمی شــغل بوده و چنانچه این همکاری های 
داوطلبانه کارکنان در طول زمان تکرار شود، میزان اثربخشی سازمانی مضاعف خواهد شد )سلیمی و همکاران، 
1396(. در همکاری داوطلبانه، افراد کوشش و انرژی خود را در جهت شکوفایی توانایی های شخصی و به نفع 
سازمان به کار می گیرند. در ارتباط با کارکردهای رفتار فرانقش، )پودساکف و همکاران، 1992(؛ به کارکردهای 

زیر اشاره کرده اند:

رفتارهای فرانقش

موجب افزایش همکاری و بهره وری مدیریتی می شود. 

موجب آزادی منابع سازمان جهت تحقق اهداف می شود. 

توانایی سازمان را در تطبیق با تغییرات محیطی افزایش می دهد. 

هماهنگی فعالیت ها را بین اعضای تیمی و گروه های کاری تسهیل می کند. 

با خوشایندکردن محیط کاری، کارکنانی با کیفیت بالا را جذب و حفظ می کند. 

با کاهش تغییرپذیری در واحدهای کاری، عملکرد سازمانی را افزایش می دهد. 
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طبق نظر ارگان )1988(؛ رفتارهای فراتر از نقش سازمانی، رفتارهایی هستند که به طور رسمي از کارکنان 
یک سازمان انتظار نمي رود و اجباری به انجام دادن آن ها وجود ندارد. در حالي که تقویت این رفتارها مي تواند 
براي افزایش اثربخشي سازمان بسیار مفید باشد. در واقع رفتارهاي فرانقش را انتخابي فردي تلقي می کنند که 
انجام ندادن آن ها موجب تنبیه فرد نخواهد شد. امروزه توجه گسترده به رفتارهاي شهروندي سازماني باعث 
ایجاد این ابهام معناشــناختي شــده که آیا واقعاً این مفهوم که مورد توجه همة مدیران سازمانی قرار گرفته، 

 .(Yilmaz & Tasdan, 2009) اختیاري است یا جزو ملزومات شغلی در سازمان هاست
مطالعه اي به این نتیجه رسیده است که مدیران چنین رفتاري را از فرد انتظار دارند و بر این اساس وي را 
تشویق و تنبیه مي کنند (Turnipseed & Wilson ,2009). در حوزة مطالعات سازمان هاي صنعتي و تولیدي 
انواع گوناگوني از این گونه رفتارها شناسایي شده است. براي مثال مي توان به کمک داوطلبانة کارمند باتجربه 
به یک همکار جدیدالاســتخدام براي شــناخت فرایندهاي کاري سازمان اشاره کرد. نوع دیگر این رفتارها 
توجه، نزاکت و در نظر داشــتن دیگران اســت به گونه اي که فرد با پیش بیني بروز مشــکلي براي یکي از 
همکاران، وي را پیشاپیش از وقوع چنین مشکلي آگاه می کند و براي پیشگیري از بروز مشکل به وي کمک 
مي نماید. گرچه ارگان رفتارهاي نوع دوستانه و در نظر داشتن دیگران را به عنوان دو بعد مستقل شناسایي 
کرده است، اما پودساکوف و همکاران )2۰۰۰(؛ در قالب بعدي مشابه رفتارهاي یاري گرانه را شناسایي کرده 
و پیشنهاد داده اند که شاید بتوان آن را به صورت ترکیبي از دو بعد مشابه پیشنهاد شده توسط ارگان مورد 

مطالعه قرار داد. 
از یک ســو؛ رفتارهاي کمک کننده و یاري گرانه اشــاره به رفتارهاي داوطلبانه بــراي کمک به دیگران در 
حل مشکلات یا پیشگیري از بروز مشــکلات براي آن ها دارد. وظیفه شناسي نیز از جملة این گونه رفتارهاي 
پیشنهاد شده توسط ارگان است که اشاره به دقت و توجه به الزامات کاري فراتر از حداقل لازم و الزامي سازمان 
دارد. به طور مثال حضور مرتب در جلسات بدون استفاده از فرصت های غیبت مجاز و انجام و تکمیل وظایف 
محول قبل از موعد مشخص شده نمونه هایي از این گونه رفتارها است. مبحث بعدي جوانمردي و روحیة گذشت 
اســت که اشاره به مواردي مانند چشم پوشي از برخي مشکلات جزیي در کار و سازمان و پرهیز از شکایت از 
مشکلات جزیي و تحمل آن هاست. بعد دیگر رفتار فرانقش که هم توسط پودساکوف و هم ارگان شناسایي و 
پیشــنهاد شده است شامل فضیلت مدني و احساس تعلق به سازمان است و اشاره به رفتارهایي دارد که فرد 
بر اســاس آن ها خود را نسبت به موضوعات و مشکلات سازماني مسئول می بیند و تنها به اظهار نظر کفایت 
نمي کند، بلکه در عمل و با ارتباط نزدیک با ســازمان تلاش می کند تا در جهت بهبود فرایندهاي ســازمان 

.(Podsakoff, 2000) مشارکت مؤثر داشته باشد
به علاوه پودساکوف بعد دیگری با نام اجابت سازماني پیشنهاد مي کند. این ابعاد، مشابه ابعاد پیشنهاد شده 
توســط ارگان است اما بعد توســعة فردي انحصاراً در مدل پودساکوف وجود دارد. این بعد اشاره به این رفتار 
داوطلبانه دارد که فرد براي تقویت نقش خود در توســعة ســازمان، همواره درپي گســترش و تعمیق دانش 
و مهارت هــاي خود و بهره گیری از فرصت ها در این زمینه اســت. دربارة عوامل موجد رفتارهاي فرانقش نیز 
مطالعات متعددي در ســازمان های تجاري و صنعتي انجام گرفته اســت. پودساکوف و همکاران )2۰۰۰(؛ بر 

اساس بررسي روابط آماري، عوامل ایجادکننده این گونه رفتارها را در چهار دستة مشخص کرده اند: 
● خصوصیات فردي و شخصیتی: جنسیت، سن و ویژگي های شخصیتي

● ویژگي هاي وظیفة محول: تکرارپذیري، انگیزه بخشی و امکان دریافت بازخورد 
● ویژگي هاي سازماني: میزان رسمیت، قابلیت انعطاف و انسجام گروهي

● ویژگي های رهبري: وجود چشم انداز، وجود انتظارات فراتر از حد معمول و رفتارهاي حمایتي رهبر سازماني
بر اساس این بررسي، مطالعات گوناگوني نیز دربارة پیامدهاي رفتارهاي فرانقش مانند عملکرد فردي، سازماني، 

خلاقیت و همکاري و تعلق انجام شده است

مبنای فردی 
رفتارهای فرانقش را 
می توان در تجزیه و 

تحلیل سازمانی بارنارد 
جست وجو کرد. وی 
بر تمایل فرد به مایه 

گذاشتن از خود برای 
سازمان تأکید می کند. 
این تمایل باعث ارتقای 

وجهه و جایگاه 
سازمان می شود
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تعاریف و مفاهیم، پیشینه تحقیق)خارجی و داخلی(
جدول )1( مفاهیم و کدهای اخلاق حرفه اي منابع انساني در دانشگاه ها

تعاریف و مفاهیممحقق و سال تحقیق

Campbell Thiessen. (2010)
رفتار اخلاقی شامل موضوعاتی از قبیل توجه به دانشجویان، رشد و توسعة علمی و اجتماعی آن ها، آموزش 

محتواي درسی به روز و کارآمد و... می شود.

Gharamaleki. (2009) اخلاق حرفه ای، این قدرت را برای فرد فراهم می کند که خودکنترل و خودبهبودگر باشد. ترویج اخلاق در
دانشگاه، نه تنها محیط با نشاط و مساعد برای بهره وری، بلکه تعالی اخلاقی جامعه را متأثر می کند. 

Lashkar Bolooki M. (2008)
Packbrown, Thomas, 

Seymour

منظور از اخلاق حرفه اي، مسئولیت های اخلاقی و حرفه اي فرد از حیث شغل است. اخلاق حرفه اي عبارت 
است از اصول و استانداردهایی که برخورد مناسب و عمل پذیرفتنی را در زمینه های مختلف شغل هدایت 

می کند و به عنوان راهنماي کارکنان تأکید قرار می شود. 

Jos PH. (2006)

مبانی اخلاق حرفه ای عبارت اند از: صداقت و راستگویی، انصاف و برابری، امانت داری، وفاداری و احساس 
مسئولیت اجتماعی. اخلاق حرفه ای نوعی تعهد اخلاقی و وجدان کاری نسبت به هر نوع حرفه، وظیفه و مسئولیت 
است. ابعاد چهارگانه اخلاق حرفه ای شامل: دلبستگی به کار، پشتکار کاري، روح جمعی و مشارکت در کار و روابط 

سالم انسانی است. اخلاقی بودن حرفه حاصل آگاهی، تمایل، نگرش و مهارت است. 

Moberg, Seabright. (2000) .اخلاق حرفه اي را مجموعه اي از قواعدي می دانند که افراد داوطلبانه در انجام وظایف شغلی باید رعایت کنند

Gharamaleki. (2003) از ویژگی هاي اخلاق حرفه اي: هویت علم و دانش داشتن، داشتن نقشی کاربردي، بومی و وابسته بودن به
فرهنگ، وابستگی به یک نظام اخلاقی، زبانِ روشن انگیزشی داشتن و ارائه روي آوردي میان رشت هاي است. 

Rahimi & Aghabaee. 
(2013)

اخلاق حرفه اي متعهدشدن انرژي ذهنی، روانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایدة جمعی در جهت اخذ قوا و 
استعداد درونی گروه و فرد براي توسعه است. 

 Moeedfar. (2005)
اخلاق حرفه ای مجموعه ای از کنش ها و واکنش های اخلاقی پذیرفته شده است که از سوی سازمان ها و 
مجامع حرفه ای مقرر می شود تا مطلوب ترین روابط اجتماعی ممکن را برای اعضای خود در اجرای وظایف 

حرفه ای فراهم آورد. 

Mohammadi. (2009)

راهبردهای  NEATبه عنوان کدهای اخلاق حرفه ای در دانشگاه، فرایند زیر را دنبال می کند. 
N گوشزد: واکنش به استاد خاطی در صورت رفع نکردن و تصحیح موارد نقض اخلاق حرفه اي

E تشریح و تصریح: در این مرحله نمونه های تخطی را مدیران اجرایی یا ناظرین ارزیاب باید تعیین کنند و 
تمامی نمونه ها باید به طور جامع و با تمام جزییات در فرم هاي مشخصی قید شده و به اطلاع فرد مدنظر برسد 
و شامل پیشنهاداتی براي بهبود اوضاع نیز باشد. A مساعدت و کمک لازم باید توسط افراد مسئول ارزیابی و 
نظارت بر تخلفات به فرد مدنظر ارائه شود تا فرایند تصحیح و ترمیم اخلاقی صورت گیرد. T زمان کافی براي 

تصحیح تمام موارد تخطی های اخلاقی باید ملحوظ شود. زمان به گونه اي تخصیص یابد که فرایند تصحیح 
موارد نقض اخلاقیات در خاطی میسر باشد.
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جدول )2( مبانی نظری و پیشینه تحقیقات خارجي در حوزه اخلاق حرفه اي و رفتار فرانقش منابع انساني دانشگاه ها

موضوع و نتایج پژوهشگر و سال 

Shoarinajad AA. (2005)
اخلاق حرفه اي در واقع یک نظام ساختاري و کاربردي است که تلاش می کند تضادهاي احتمالی را شناسایی 

کرده و براي آن راهکارهاي صحیحی ارائه دهد. 

Braxton. (2011)
مهارت سازمان در اجراي اصول اخلاقی باشد. فرایند، روش ها و فنون ترویج اخلاق مانند مهارت هاي ارتباطی 

و مهارت هاي تشخیص و حل مسائل اخلاقی و توانایی مواجه شدن با تعارض هاي اخلاقی بحث می شود.

Schwartz. (2013)
مک کاستر)1998(؛ سلامت سازمانی در نظام دانشگاهي 11 مؤلفه مرتبط دارد. این مؤلفه ها عبارت است از: 
ارتباط، مشارکت و درگیر بودن در سازمان، وفاداری و تعهد، روحیه، اخلاقیات، مسیر هدف، رهبری، بهبود یا 

توسعه کارایی کارکنان و کاربرد منابع. 

Pennino. (2013)
نتایج پژوهش میلر و واهر)1998( ؛ هفت بعد اخلاق حرفه ای شناسایی شده است: 

خوداتکایی: تلاش برای استقلال در کارهای روزمره؛ سخت کوشی و سخت کاری: فراغت: تمایل داشتن به 
فراغت و باور به اهمیت فعالیت های غیرکاری؛ اخلاق: باور داشتن به زندگی اخلاقی و منصفانه؛ به تأخیر 

انداختن لذات: تمایل به آینده محوری،

Scholarly Integrity. (2006)
انجمن علوم اجتماعي و انساني کانادا )2۰۰6(؛ در بیانیه اي اخلاق حرفه اي در دانشگاه را در قالب مجموعه اي 

از الزامات تعریف کرده است: جست وجو و بیان حقیقت، تعهد متقابل، اجتناب از هرگونه استثمار و تبعیض، 
صداقت در ارزیابي ها، قدرداني از کار دیگران، تعهد به آموزش اثربخش، پایبندي به وظایف شهروندي. 

جدول )3( پیشینه تحقیقات داخلي در حوزه اخلاق حرفه اي و رفتار فرانقش منابع انساني دانشگاه ها

شاخص هاموضوع و نتایج پژوهشگر و سال 

 سلیمي و همکاران 
)1396(

موضوع: رابطة فلسفة اخلاقی و رفتار فرانقش کارکنان دانشگاه.
نتیجه: افرادي که در یک سازمان کار می کنند، رفتارهاي شغلی متفاوتی در حد انجام وظیفه یا 

فراتر از آن دارند. رابطة منفعت گرایی و آزادي فردي با رفتار فرانقش بیش از سایر ابعاد است. افزایش 
سطح ارزش هاي اخلاقی، منجر به سطح بیشتري از رفتار فرانقش کارکنان می شود. 

ارزش هاي اخلاقي، 
منفعت گرایي، آزادي فردي

رمضاني و همکاران 
)1395(

موضوع: ارتباط بین اخلاق حرفه ای و سلامت اداری کارکنان دانشگاه.
نتیجه: سلامت اداری با مؤلفه های اخلاق حرفه ای: مسئولیت پذیری، صداقت و وفاداری به عهد، 
احترام به ارزش های اجتماعی و عدالت و انصاف ارتباط معناداری دارد. اخلاق کارکنان اگر هدایت 

شود فرصت های مهمی را برای تحقق سلامت اداری سازمان فراهم مي کند. 

مسئولیت پذیری، وفاداری 
ارزش های اجتماعی و 

عدالت و صداقت. 

پور مرتضوي و 
همکاران)1395(

موضوع: خوشه بندی و اولویت بندی رفتار مدیران در تقویت رفتار فرانقش
نتیجه: رفتار فرانقش، در ۷ خوشه دسته بندي شده اند: رفتار حمایت گرایانه، رفتار اعتمادگرایانه، 
رفتار متعهدانه، رفتار مداراگرایانه، رفتار محترمانه، رفتار فضیلت مدارانه، رفتار خیرخواهانه، رفتار 

عادلانه و رفتار توانمندسازانه. 

رفتار توانمندسازانه
رفتار فضیلت مدارانه

رفتار متعهدانه
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شاخص هاموضوع و نتایج پژوهشگر و سال 

 آرین پور و محرابي 
)1395(

موضوع: الزامات و راهبردهاي اخلاق حرفه اي در نظام آموزش عالي.
نتیجه: اخلاق حرفه اي، نوعي تعهد اخلاقی و وجدان کاري نسبت به هر نوع وظیفه و مسئولیت 
است. اصول اخلاقی آموزش دانشگاهی: احترام به دانشجویان،مشاوره، محرمانه نگهداشتن نمره 

دانشجویان. الزامات اخلاق حرفه اي در آموزش عالی در حوزه تدریس و تحقیق قابل بررسی است. 

احترام به دانشجویان، 
برابر دانستن دانشجویان در 
مشاوره، محرمانه نگهداشتن 

نمره 

خیاط مقدم و 
طباطبایي
)1395(

موضوع: مؤلفه های اخلاق حرفه اي در مدیریت دانشگاه.
نتیجه: مؤلفه های اخلاق حرفه اي: شامل: مسئولیت پذیري، توکل به خدا، صداقت، امانت داري، عدالت 

است. عامل معنویت در رتبة اول، عامل درون فردي و برون سازمانی در رتبة دوم و سوم قرار دارد. 

مسئولیت پذیري، 
درون سازماني و 

برون سازماني

 قنبري و همکاران 
)1394(

موضوع: اخلاق حرفه اي اعضاي هیئت علمی و رابطة آن با کیفیت آموزش.
نتیجه: رعایت استانداردهاي اخلاق حرفه اي در کیفیت فرایند و برونداد سیستم نظام آموزش عالی 
مؤثر است. بین وضعیت موجود و مطلوب رعایت استانداردهاي اخلاق حرفه اي دانشگاه شکاف وجود 

دارد. استانداردهاي اخلاق حرفه اي اعضاي علمی از راهبردهاي بهبود تضمین کیفیت است.

فرایندها و بروندادها 

فراست خواه 
)1389(

موضوع: اخلاق علمي، رمز ارتقای آموزش عالي. 
نتیجه: ارتقاي مداوم کیفیت علم، دانشگاه و آموزش عالي، مستلزم توسعة درونزاي فرهنگ 

ارزشیابي است که نیازمند روحیات و رفتارهاي خودارزیابي و خودتنظیمي و التزام دروني به کیفیت 
در میان ذي نفعان دانشگاه است. 

خودارزیابي،خودتنظیمي، 
التزام دروني به کیفیت

 قلي پور و علوي 
)1388(

موضوع: شناسایي عوامل مؤثر رفتارهاي فراتر از نقش اعضاي هیئت علمي.
نتیجه: موفقیت جنبش نرم افزاري و تولید علم؛ نیازمند رفتارهاي فرانقش کارکنان سازمان است 
که در پنج حوزة اجرایي، دانشجویي، ترویجي اجتماعي، آموزشي و پژوهشي دسته بندي شده اند. 

حوزة اجرایي، دانشجویي، 
ترویجي اجتماعي، آموزشي 

و پژوهشي

روش شناسي تحقیق
مطالعة حاضر مبتني بر روش تحقیقی کیفي از نوع برخاســته از داده هاســت. براي وضوح بخشیدن به جایگاه و سازوکارهاي اخلاقیات 
حرفه اي در ارزشیابي و تضمین کیفیت آموزش دانشگاهی در ایران قبل از هرچیز لازم است نمونه اي نظري براي تببین وجود داشته باشد. 
روش نظریة برخاسته از داده ها، برگرفته از نظریات گلیزر، اشتراوس، و کوربین تأکید کرده اند، دستیابي به نظریه اي برآمده از تجزیه و تحلیل 

داده های مربوط به خصوصیات واقعي موضوع تحقیق در یک زمینه خاص است. 
نمونه گیري در این روش، به صورت هدفمند اســت و اطلاع رســانان بر اساس اهداف خاص تحقیق انتخاب مي شوند. در طول تحقیق و 
برحسب محتویات تحقیقات و مقالات علمی، مراجعه به نویسندگان آن ها ضرورت می یابد. نمونه گیري و گردآوري اطلاعات تا زماني ادامه 
پیدا می کند که فرایند تجزیه و تحلیل و اکتشــاف به اشــباعِ نظري برسد. فرایند گردآوري و تحلیل داده ها، در سه مرحلة رمزگذاري باز، 
محوري و انتخابي انجام پذیرفته است. تحلیل خوشه ای، یک روش آماری برای گروه بندی داده ها یا مشاهدات باتوجه به شباهت یا درجه 

نزدیکی آن هاست. از طریق تحلیل خوشه ای داده ها یا مشاهدات به دسته های همگن و متمایز از هم تقسیم می شوند.

مدل ها و شاخص های الگوي اخلاق حرفه اي 
در این بخش نخست به مدل های فضای اخلاقی سپس به شاخص های الگوی اخلاق حرفه ای در دانشگاه پرداخته شده است. 
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جدول )4( مدل های فضای اخلاقی، کدگذاری و کاربردها در نظام دانشگاه

محتوی نظری و عملکردیمدل ها

مدل فضاي اخلاقي
)ویکتور و کالنل(

198۷
Parbotis. (2010)

فضاي کاري اخلاقي غالب در یک سازمان اغلب به وسیله تحلیل گزینه های اخلاقي انتخاب 
شده توسط افراد تعیین مي شود؛ این تئوري بر مبناي مفروضات افراد درباره رویدادهاي اخلاقي، 

فعالیت های اخلاقي و فرایندهاي اخلاقي ساخته شده است، و از دو بعد اصول اخلاقي افراد در 
تصمیم گیري وکانون تحلیل مرجع تصمیمات اخلاقي تشکیل شده است. انواع فضاي اخلاقي 

یافت شده در این نظریه که ماهیت هر کدام به لحاظ اخلاقي تبیین مي شود، عبارت اند از:
- فضاي اخلاقي ابزاري، فضاي اخلاقي توجه، فضاي اخلاقي استقلال، فضاي اخلاقي قوانین 

و ضوابط حرفه اي، فضاي اخلاقي قوانین و مقررات سازمان. 

مدل فضاي اخلاقي آرناد
)2۰۰6(

فضاي اخلاقي جدیدي را بر پایه توجه به مراحل رواني تصمیم گیری تدوین کرد. بر اساس این 
مدل فضاي اخلاقي سازمان متأثر از رفتارهاي اخلاقي افراد است، و این رفتارهاي افراد است که 
باعث اخلاقي یا غیراخلاقي شدن فضاي سازمان مي شود. وي با توجه به مدل فرایندهاي رواني 

تصمیم گیری اخلاقي عنوان کرد که رفتار اخلاقي افراد پس از طي مراحل چهارگانه نمایان 
می شود: حساسیت اخلاقي، قضاوت اخلاقي، انگیزه های اخلاقي، شخصیت اخلاقي. 

مدل فضاي اخلاقي کوهن 
)1998(

فضاي اخلاقي سازمان را به عنوان ادراک مشترک افراد نسبت به اصول شایع و متداول سازماني، 
در مورد مسائل اصلي و مهم سازمان که محتواي اخلاقي و انساني دارند. فضاي اخلاقي سازمان:
- مشکلات اخلاقي سازمان را معرفي می کند. معیارهایي براي حل آن ها مشخص مي کند.

- پیامدها و خروجي های سازمان را از نظر اصول اخلاقي مورد ارزیابي قرار مي دهد.

شاخص های رفتار فراتر از نقش مثبت: )رفتار شهروندی سازمانی(: این رفتارها شامل، رفتار هنجاری کارکنان، 
رفتار کارکردی، اشتیاق به کار، کمک و یاری همکاران که به عنوان پیامدهای ساختار ارگانیک سازمان مطرح شده اند: 
نوآوری و ابتکارات فردی، اطاعت سازمانی، توسعه شخصی، عملکرد سازمانی، اثربخشی سازمانی، موفقیت سازمانی، 
 رضایت از عملکرد و احســاس وفاداری و تقویت سرمایه اجتماعی سازمان از شاخص های مثبت رفتار نقش است

(Oregan, 1998). عواملی از قبیل رضایت شغلی، تعهد سازمانی، هویت سازمانی، عدالت سازمانی، اعتماد و رهبری 

نوین به عنوان عوامل ایجادکننده رفتار فرانقش مثبت و دوری از رفتار فرانقش منفی عمل می کنند. 
شاخص های رفتارهای فراتر از نقش منفی: )رفتار ضد شهروندی سازمانی(: این رفتارها شامل، رفتار ناهنجار 
کارکنان، رفتار غیر کارکردی، رفتار غیرمولد، لجبازی و خودسری، مقاومت در برابر اقتدار، طفره رفتن از کار و پرخاش 

.(Bolino & Turnley, 2003( و کینه توزی است که به عنوان پیامدهای ساختار مکانیک در سازمان مطرح شده اند
رفتار ناهنجار کارکنان: رفتاری است که هنجارهای مهم سازمانی را نقض می کند و خوب بودن یک سازمان و 
اعضای آن را تهدید می کند. این رفتارها در دانشگاه شامل: دیر حاضر شدن سرکار، مرخصی های بدون دلیل، استعلاجی 

تقلبی، حضور ناکارآمد، مشغول شدن به کار غیرمولد از قبیل تلفن و نهار و نماز و... مصرف بیهوده منابع سازمان.
رفتار غیرکارکردی: رفتارهایی است که در سطوح فردی، گروهی و سازمانی، پیامدهای منفی به دنبال دارد. 
رفتارهایی که به ســازمان آسیب می رســاند. مانند باز گذاشتن شیر آب، روشن گذاشتن برق اتاق کار، استفاده 

بی جا از تلفن 
رفتار غیرمولد: رفتارهایی است که به قصد آسیب زدن به سازمان انجام می شود. مانند اجتناب از کار، انجام 
نادرست وظایف، ناسزا و دشنام به مدیر و همکاران. خراب کاری در اتاق کار نسبت به سیستم های سرمایشی و 

گرمایشی و... 
لجبازی و خودسری: رفتارهای آشکار کارکنان است که مغایر با سیاست ها، و انتظارات سازمان است. مانند انکار 
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صریح مقررات، امتناع از اشتراک گذاشتن اطلاعات، اعلام آشکار مخالفت خود با سازمان. 
مقاومت در برابر اقتدار: این رفتار اغلب به صورت پنهان و آتش زیر خاکســتر است. جبهه گیری در برابر 

سازمان، عدم رعایت حریم خصوصی افراد، دور زدن مدیران و همکاران. 
طفره رفتن از کار: هر رفتاری که به قصد سرباز زدن و از زیر کار در رفتن از وظایف و مسئولیت های مربوط 
باشد. مانند تعطیل کردن کار، پاسخ ندادن به موقع به مکاتبات، در دسترس نبودن به  هنگام تماس مدیران و 

همکاران، حضور فیزیکی بدون کار غیرمولد و پرکردن ساعات کاری بدون اثربخشی. 
پرخاش و کینه توزی: رفتاری که در پاســخ به برخی خطاها در سازمان انجام می شود. از بین بردن اموال 
سازمان در صورت عدم ارتقا، در میان گذاشتن اسرار سازمان با دیگران، بزرگ کردن خطاهای کوچک سازمان، 

بهانه تراشی و اغراق.
:(Organ, 1988) شاخص های اخلاقی )ارگان(: در رفتار فرانقش سازمانی در پنج بعد مشخص شده است

رادمردی: نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط سخت سازمان بدون شکایت، توجه به جنبه های مثبت 
شغل، تفکر رشد شخصی با رشد سازمان، 

فضیلت مدنی: تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیری در زندگی سازمانی، ارائه تصویری مناسب از سازمان 
به نحوی که فرد خود را جزئی از یک کل می داند. فعالیت خارج از وظیفه در بهبود تصویر ســازمان، ریسک 
به نفع سازمان. شناسایی فرصت ها و تهدیدات محیطی حتی با هزینه شخصی. احساس شهروندی مسئولانه 

برای سازمان. 
وجدان: آن دسته از رفتارهای اختیاری که از حداقل الزامات نقش فراتر می رود. اضافه کاری بدون اضافه کار 
به نفع سازمان، زود حاضر شدن سرکار بدون دستمزد، عدم اختصاص وقت زیاد برای استراحت، نهار و نماز، 

تلفن و خانواده و... 
نوع دوســتی )رفتار کمک کننده(: کمک به دیگر اعضای سازمان در رابطه با مشکلات و وظایف است. 
کارکنانی که به افراد کم مهارت کمک می کنند. کمک داوطلبانه به همکاران، جلوگیری از وقوع مشکلات کاری، 
ادب و نزاکت: تلاش کارکنان برای جلوگیری از تنش ها، و مشکلات کاری در رابطه با دیگران است. تزریق 
ادب به خود مدیران از ضرورت های ســازمان است. مانند صحبت و احوالپرسی با همکاران رده پایین، نرفتن 
از آسانســور جداگانه و عدم اصرار به برخورد نکردن با کارکنان، عدم ایجاد حفاظت های چندلایه بین خود و 
کارکنان، عدم وجود تشریفات افراطی، وجود رفتار صمیمانه، عدم احساس مالکیت به سازمان و پست، عدم 

ایجاد حق برای خود و تکلیف برای کارکنان. 
شاخص خودفهمي حرفه اي (Zeventis,2006): دانشگاهیان تنها با فهمي از کار و فعالیت حرفه اي خود، به 
درک اخلاقي نائل می آیند و در مناسبات خود با موضوعات و سایر ذي نفعان اجتماعي، براي ارزش هایي اعتبار 

قائل شده و نوعي احساس دروني از تعهد به آن ارزش ها پیدا می کنند.
شــاخص فرا معیشتي ( ABET,2006): معناي اخلاق علمي، در عبور از مفهومِ معیشتي آن فرصت ظهور 
می یابد. زماني که کنشگران دانشگاهی در فعالیت های حرفه اي خود از سطح گذران زندگي مادي فراتر می آیند، 
در این صورت سه سطح از فعالیت علمي و فناوري براي آن ها معنا می یابد: احساس کارآیي، اثربخشي و تولید 
کیفیت به عنوان ارزش افزوده، احســاس خدمت به مردم و مفید واقع شــدن؛ احساس رهاسازي از طریق باز 

توزیع فرصت ها، نقد قدرت. 
شاخص های فردی و شخصیتی: شاخص های فردی مدیران، اعضای هیئت علمی و کارکنان: 

باورهاي فردي: با شــاخص هایی چون احساس مسئولیت به دانشــگاه، کمک به دانشگاه در مواقع اضطرار، 
احســاس تعلق به دانشگاه، احساس تعلق به جامعة علمي، نقش پدرانه، روابط هدایت گرانه، مسئولیت در قبال 

نسل نخبه.
عوامل شخصیتی )مســئولیت پذیری کارکنان(: بها دادن به موضوعات مسئولیت پذیری کارکنان، 
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روحیه پاســخگویی و خودکنترلی در ارزیابی عملکرد و سیســتم پاداش و جبران خدمات به جهت ارتقای 
سطح عوامل شخصیتی. 

عوامل همگنی )صمیمت در سازمان(: برخورد با کارکنان مطابق با ویژگی های شخصیتی افراد و احترام 
به نظرات آنان، بالا بردن میزان اعتماد ســازمانی با اطمینان دادن به کارکنان به عنوان نیروهای ارزشــمند و 

قابل اتکای سازمان.
تعهد سازمانی: آگاه کردن کارکنان از میزان هزینه صرف شده برای آموزش و آماده سازی کارکنان، بهبود 
شبکه های ارتباط اجتماعی؛ مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها؛ ارزیابی عملکرد کارکنان به منظور ایجاد 

بازخورد کاری؛ حذف تبعیض ها و روابط نامناسب محیط کار؛ محول کردن مسئولیت به افراد. 
شاخص های رفتارهای فراتر از نقش مدیران: انگیزه بخش در رفتارهای فرانقش کارکنان 

مدیریت دانشگاه: مدیریت اثربخش؛ مشوق های سمبولیک؛ انتخاب استاد و پژوهشگر نمونه، کارمند نمونه، 
سیستم ارتقا و ارزشیابي فعالیت کارکنان و اعضاي هیئت علمي. رابطه کیفی مدیر و کارکنان، احساس عدالت در 
رفتارها، رویه های منصفانه مدیریت، یادگیری مشاهده ای از رفتار مدیران و نفوذ اجتماعی مدیران بر کارکنان. 
مدیریت دانشــکده: تقویت محیط دوســتانه، تقویت نظام شورایي و مشــارکتي در تصمیم گیري ها، 
فعالیت های ترویجي اجتماعي و برخورد عادلانه با همة کارکنان؛ محیط رواني و ظاهري دانشکده؛ ماهیت 

رشتة علمي دانشکده. 
مدیریت واحدها: سیستم مناسب ارتباطات، رفع نارسایی های ارتباطی بین همکاران، عدم سوگیری به نفع 
یکی و به ضرر دیگری، سیستم بازخور مؤثر و مناسب؛ توجه به عوامل روحی، روانی همکاران، توجه به موانع 
عمده ارتباطی نظیر تفاوت های فرهنگی، زبانی و انگیزشی، عوامل ایجاد اختلال در ارتباطات؛ استفاده از شیوه 

ارتباطات دو جانبه برای بهبود.

طراحي الگوي اخلاق حرفه اي مأموریت گرا 
به منظور طراحی الگوی اخلاق حرفه ای متناسب با مأموریت سوم برنامه راهبردی دانشگاه تهران، رفتارهای 
فرانقش منابع انسانی دانشگاه در تحقق اخلاق و مسئولیت پذیری اجتماعی به عنوان شاخص های الگوی مذکور 
بررســی شده اند. در این الگو، دو دســته رفتارهای فرانقش شامل رفتارهای فرانقش مثبت )رفتار شهروندی 
سازمانی( و رفتارهای فرانقش منفی )رفتار ضد شهروندی سازمانی( مورد توجه قرار گرفته اند. براساس نتایج 
تحقیقات موجود، رفتارهای منابع انسانی در موقعیت حاضر، یک ساختار مکانیک تلقی می شود. در این ساختار؛ 
نقش ســاختار و عملکرد مدیران دانشگاه، در شــکل گیری باورهای فردی و سازمانی کارکنان، منجر به بروز 
رفتارهای فرانقش منفی )رفتار ضدشهروندی سازمانی( می شود. طراحی الگوی اخلاق حرفه ای مأموریت گرا 
و ارتقای اخلاق و مســئولیت پذیری اجتماعی منابع انسانی دانشگاه به ویژه کارکنان، در گرو تغییر رویکرد از 
ساختار مکانیک به ساختار ارگانیک است. بنابراین الگوی اخلاق حرفه ای دانشگاه که به رفتار فرانقش منفی 

انجامیده، در شاخص ها و روابط زیر مشخص شده است:
ساختار مکانیک: شاخص های مرتبط با ســاختار سازمانی، شاخص های مدیریت و شاخص های فردی به 
الگوســازی منفی اخلاق حرفه ای منجر شــده و موجب بروز رفتارهای فرانقش منفی )رفتار ضد شهروندی 

سازمانی( می شوند: 
● شــاخص های ساختار سازمانی دانشگاه: وجود شــاخص های انتصاب، عدم شایسته گزینی در احراز 
پست ها، عدم شایسته گزینی در ارتقا و نبود شاخص های اثربخش، محوریت اعضای هیئت علمی، عدم توجه 
بــه کارکنان در تصمیم گیری ها، محوریت آموزش و بی توجهی به پژوهش، نگرش ویترینی به رفتارفرانقش 
)زمینه ســازی برای جعل و تقلب(، نبود ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی ها نظام ساعت کاری و حضور 

بدون ارزیابی عملکردها. 

در الگوي مطلوب؛ 
ساختار ارگانیک؛ 
ساختار سازمانی، 

شخصیت سازي فردي 
و باورها، رفتارهای 
فرانقش مثبت)رفتار 

شهروندی سازمانی( و 
الگوي اخلاق حرفه اي 
مأموریت گرا طراحي 

شده است
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● شاخص های مدیران )درون و برون سازمانی(: استفاده از برند دانشگاه به عنوان نردبان ترقی و رشد 
شخصی، فراموش کردن دانشگاه بعد از احراز مشاغل و پست های دولتی، استفاده از دانشجویان به عنوان ابزار در 

انجام فعالیت های علمی، سوءاستفاده از عنوان تکلیف در پذیرش پست های اجرایی.
● شاخص های فردی و باورهای شخصیتی: اولویت های فردی، رفتار معیشتی، عدم احساس مسئولیت 
به دانشگاه، اضطراری ندانستن اهداف سازمان، احساس تعلق صوری و نمایشی. احساس تعهد صوری، برگزاری 
جلســات پشت درهای بســته و عدم اطلاع رسانی مناسب نسبت به هزینه ها و درآمدها، وجود انواع حقوق و 

دستمزدها، مأموریت ها و... احساس بی عدالتی و تبعیض بین کارکنان.
● شاخص های رفتارهای فرانقش )منفی(: 

رفتار ناهنجار کارکنان: دیر حاضر شــدن ســرکار، مرخصی های بدون دلیل، استعلاجی تقلبی، حضور 
ناکارآمد، مشغول شدن به کار غیر مولد )تلفن، نهار، استراحت، طولانی شدن نماز؛ مصرف بیهوده منابع سازمان.

رفتار غیر کارکردی: عدم مدیریت مصارف انرژی )باز گذاشــتن شــیر آب، روشن گذاشتن برق اتاق کار، 
استفاده بیجا از تلفن، استفاده غیرکاری از وسیله نقلیه، استفاده از همکاران زیردست جهت کار شخصی. 

رفتار غیرمولد: اجتناب از کار، انجام نادرســت وظایف، ناســزا به مدیر و همکاران، خرابه کاری به سیستم 
سرمایش و گرمایش... 

لجبازی و خودسری: انکار صریح مقررات، امتناع از اشتراک گذاشتن اطلاعات، اعلام آشکار عدم موافقت 
خود با سازمان. 

مقاومت در برابر اقتدار: جهت گیری در برابر سازمان، عدم رعایت حریم خصوصی افراد، دور زدن مدیران 
و همکاران. 

طفره رفتن از کار: تعطیل کردن کار، پاسخ ندادن به موقع مکاتبات، دسترس نبودن به  هنگام تماس مدیران 
و همکاران، حضور فیزیکی بدون کار غیرمولد، پرکردن ساعات کاری بدون اثربخشی، اضافه کاری ناکارامد. 

پرخاش و کینه توزی: از بین بردن اموال ســازمان در صورت عدم ارتقا، در میان گذاشتن اسرار سازمان با 
دیگران، بزرگ کردن خطاهای کوچک سازمان، بهانه تراشی و ترک خدمت، ترک خدمت و غیبت از کار بدون 

دلیل موجه. 
ساختار ارگانیک؛ شــاخص های مرتبط با ساختار سازمانی، شاخص های مدیریت و شاخص های فردی 
به الگوســازی مثبت اخلاق حرفه ای منجر شــده و موجب بروز رفتارهای فرانقش مثبت )رفتار شهروندی 

سازمانی( می شوند: 
● شاخص های مرتبط با باورهای فردی: 

عوامل شخصیتی: روحیه پاسخگویی، خودکنترلی، ارزیابی عملکرد و سیستم پاداش و جبران خدمات. 
عوامل همگنی: جو صمیمانه سازمان، برخورد با کارکنان مطابق با ویژگی های شخصیتی افراد و احترام به 
نظرات آنان، بالا بردن میزان اعتماد سازمانی با اطمینان دادن به کارکنان به عنوان نیروهای ارزشمند و قابل 

اتکای سازمان.
تعهد سازمانی: آگاه کردن کارکنان از میزان هزینه صرف شده برای آموزش و آماده سازی کارکنان، بهبود 
شبکه های ارتباط اجتماعی؛ مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها؛ روابط هدایت گرانه، مسئولیت در قبال 

نسل نخبه.
● شاخص رفتار فرانقش مثبت:

 رفتار هنجاری کارکنان، رفتار کارکردی، اشتیاق به کار، کمک و یاری همکاران، نوآوری و ابتکارات فردی، 
اطاعت سازمانی، توسعه شخصی، عملکرد سازمانی، اثربخشی سازمانی، موفقیت سازمانی، رضایت از عملکرد 
و احساس وفاداری، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، هویت سازمانی، عدالت سازمانی، اعتماد و رهبری، کمک 
داوطلبانة کارمند باتجربه به یک همکار جدیدالاستخدام، پیش بیني بروز مشکلي براي یکي از همکاران، آگاه 
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کردن همکاران از وقوع مشــکل در واحد، رفتارهاي نوع دوســتانه و در نظر داشتن دیگران، رفتارهاي کمک 
کننده و یاري گرانه اشاره به رفتارهاي داوطلبانه براي کمک به دیگران، حضور مرتب در جلسات بدون استفاده 
از فرصت های غیبت مجاز، انجام و تکمیل وظایف محول قبل از موعد مشــخص شــده، جوانمردي و روحیة 
گذشت، چشم پوشي از برخي مشکلات جزیي در کار و سازمان، پرهیز از شکایت از مشکلات جزیي و تحمل 
آن ها، فضیلت مدني و احساس تعلق به سازمان، احساس مسئولیت نسبت به موضوعات و مشکلات سازماني، 

تعمیق دانش و مهارت هاي خود و بهره گیری از فرصت ها در توسعه فردی. 
● شاخص های اخلاق حرفه ای مأموریت گرا: 

رادمردی: نشان دادن تحمل و گذشت در شرایط سخت سازمان بدون شکایت، توجه به جنبه های مثبت 
شغل، تفکر رشد شخصی با رشد سازمان، 

فضیلت مدنی: تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیری در زندگی سازمانی، ارائه تصویری مناسب از سازمان 
به نحوی که فرد خود را جزئی از یک کل می داند. فعالیت خارج از وظیفه در بهبود تصویر ســازمان، ریسک 
به نفع سازمان. شناسایی فرصت ها و تهدیدات محیطی حتی با هزینه شخصی، احساس شهروندی مسئولانه 

برای سازمان. 
وجدان: اضافه کاری بدون اضافه کار به نفع سازمان، زود حاضر شدن سرکار بدون دستمزد، عدم اختصاص 

وقت زیاد برای استراحت، نهار و نماز، تلفن و خانواده و... 
نوع دوســتی )رفتار کمک کننده(: کمک به دیگر اعضای ســازمان در رابطه با مشکلات و وظایف است. 
کارکنانی که به افراد کم مهارت کمک می کنند. کمک داوطلبانه به همکاران، جلوگیری از وقوع مشکلات کاری، 
ادب و نزاکت: تلاش کارکنان برای جلوگیری از تنش ها، و مشکلات کاری در رابطه با دیگران است. تزریق 
ادب به خود مدیران از ضرورت های سازمان است. صحبت و احوالپرسی با همکاران رده پایین، نرفتن از آسانسور 
جداگانه و عدم اصرار به برخورد نکردن با کارکنان، عدم ایجاد حفاظت های چندلایه بین خود و کارکنان، عدم 
وجود تشریفات افراطی، وجود رفتار صمیمانه، عدم احساس مالکیت به سازمان و پست، عدم ایجاد حق برای 

خود و تکلیف برای کارکنان. 

ترسیم الگوی رفتار فرانقش )منفی( در وضعیت موجود دانشگاه تهران ـ نامطلوب

رفتارهای فرانقش )منفی(
رفتار ناهنجار کارکنان: دیرحاضری در کار، مرخصی اســتعلاجی تقلبی، 

حضور ناکارآمد طولانی کردن زمان استراحت، نهار نماز،
رفتارغیرکارکردی:مدیریت مصرف انرژی)باز گذاشــتن شیر آب، روشن 

گذاشتن برق استفاده از وسیله نقلیه سازمان، راننده شخصی( 
مقاومت در برابر اقتدار: جهتگیری در برابر ســازمان، عدم رعایت حریم 

خصوصی افراد، 
طفره رفتن از کار: تعطیل کردن کار، پاســخ نــدادن به موقع مکاتبات، 
دسترس نبودن به هنگام تماس مدیران و همکاران، حضور فیزیکی بدون 
کار غیرمولد، پرکردن ساعات کاری بدون اثربخشی، اضافه کاری ناکارامد. 

پرخاش و کینه توزی: از بین بردن اموال سازمان، در میان گذاشتن اسرار 
سازمان . 

ساختار مکانیک دانشگاه:
ساختار سازمانی نیمه بسته

مدیریت انتصابی دانشگاه
باورهای فردی و شخصیتی

رفتارفرانقش منفی)ضد شهروندی(

شخصیت فردی و باورهای شخصیتی:
فردیت گرایی و رفتار معیشتی،

احساس تعلق صوری و نمایشی، 
عدم احساس مسئولیت به دانشگاه،
اضطراری ندانستن اهداف سازمان، 

وجود دستمزدها، مأموریت برای افراد خاص،
احساس بی عدالتی و تبعیض بین کارکنان.

مدیریت درون و برون سازمانی دانشگاه:
استفاده از برند دانشگاه به عنوان نردبان ترقی 
فراموش کردن دانشگاه بعد از احراز پست دولتی
استفاده از دانشجو به ابزار انجام فعالیت علمی
سواستفاده از عنوان تکلیف در پذیرش پست 

ساختار سازمانی نیمه بسته :
عدم شایسته گزینی در ارتقاء 

عدم شایسته گزینی در پست ها
نگرش ویترینی به رفتار فرانقش

نظام ساعت کاری و حضور فیزیکی
بی توجهی به بخش پژوهش، 
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ترسیم الگوی اخلاق حرفه ای و رفتار فرانقش )مثبت ( در وضعیت مطلوب دانشگاه تهران

نتیجه گیری و پیشنهادها 
تحقیق حاضر به دنبال بررســي رفتارهاي فرانقش منابع انساني دانشگاه تهران، به منظور طراحي الگوي اخلاق 
حرفه اي براي تحقق مأموریت ســوم )برنامه راهبردي دانشگاه تهران( است. دانشگاه در کنار فعالیت های آموزشي 
خود، نسبت به جامعه و نخبگان کشور، داراي مسئولیت های اجتماعي است. این مسئولیت عمدتاً بر دوش منابع 
انساني دانشگاه )مدیران، اعضاي هیئت علمي و کارکنان( است. بنابراین، تحقق این راهبرد، مستلزم اتخاذ رویکردها 

و رفتارهاي فراتر از نقش رسمي و سازماني است. 
براساس مطالعات، تحقیقات موجود و تجارب علمي و مشاهده اي، دو نوع رفتار در بین منابع انساني دانشگاه قابل 

مشاهده است. 
در الگوي وضعیت موجود: رفتارهاي فرانقش منفي مسلط است که رفتار ضد شهروندي سازماني نامیده می شود؛ 
در این الگو که ســاختار مکانیکي نامیده شده، ساختار سازماني دانشــگاه، مدیریت درون و برون سازماني، باورهاي 
شخصیتي مبناي رفتارهاي فرانقش مي شود. در ساختار سازماني؛ وجود شاخص های انتصاب، عدم شایسته گزینی در 
احراز پست ها، عدم شایسته گزینی در ارتقا و نبود شاخص های اثربخش، محوریت اعضای هیئت علمی، عدم توجه به 
کارکنان در تصمیم گیری ها، محوریت آموزش و بی توجهی به پژوهش، نگرش ویترینی به رفتارفرانقش و نظام ساعت 

کاری و حضور بدون ارزیابی عملکردها، مبناي رفتار فرانقش است. 
در شاخص مدیران )درون و برون سازمانی(: استفاده از برند دانشگاه به عنوان نردبان ترقی و رشد شخصی، 
فراموش کردن دانشــگاه بعد از احراز مشــاغل و پست های دولتی، اســتفاده از دانشجویان به عنوان ابزار در انجام 
فعالیت های علمی، سوءاستفاده از عنوان تکلیف در پذیرش پست های اجرایی، مبناي رفتارهاي فرانقش قرار می گیرد. 
شاخص های فردی و باورهای شخصیتی: اولویت های فردی، رفتار معیشتی، عدم احساس مسئولیت به دانشگاه، 
اضطراری ندانستن اهداف سازمان، احساس تعلق صوری و نمایشی. احساس تعهد صوری، برگزاری جلسات پشت 
درهای بسته و عدم اطلاع رسانی مناسب نسبت به هزینه ها و درآمدها، وجود انواع حقوق و دستمزدها، مأموریت ها 

و... احساس بی عدالتی و تبعیض بین کارکنان.
این شاخص ها منجر به رفتارهای فرانقش )منفی( گردیده که رفتار ناهنجار کارکنان؛ رفتار غیر کارکردی؛ رفتار 
غیرمولد، مقاومت در برابر اقتدار، طفره رفتن از کار، کینه و پرخاشــگري است. نتیجه این رفتارها، الگوي اخلاق 
حرفه اي مبتني بر رفتار فرانقش منفي و نامطلوب )رفتار ضد شــهروندي( و عدم تحقق مأموریت سوم، اخلاق و 

مسئولیت پذیري اجتماعي است. 

اخلاق حرفه ای ماموریت گرا: 
رادمردی: نشــان دادن تحمل و گذشــت در شــرایط ســخت ســازمان 
بدون شــکایت، توجه به جنبه های مثبت شــغل، تفکر رشــد ســازمان، 
فضیلت مدنی: تمایل به مشــارکت و مســئولیت پذیری در سازمانی، ارائه 
تصویری مناسب از سازمان به نحوی که فرد خود را جزئی از یک کل می داند. 

ریسک به نفع سازمان. احساس شهروندی مسئولانه برای سازمان. 
وجدان: اضافه کاری بدون اضافه کار به نفع سازمان، عدم اختصاص وقت زیاد 

استراحت، نهار و نماز، تلفن و خانواده و ... 
نوع دوســتی)رفتار کمک کننده(: کمک داوطلبانه به همکاران، جلوگیری از 

مشکلات.
ادب و نزاکت: تلاش کارکنان برای جلوگیری از مشــکلات کاری، صحبت و 

احوال پرسی با همکاران رده پایین، نرفتن از آسانسور جداگانه

رفتارهای فرانقش مثبت منابع 
انسانی:

رفتار  کارکنان،  هنجاری  رفتار 
نوآوری  کار،  اشتیاق  کارکردی، 
وابتکارات فردی، عملکردشغلي 
وفاداری،رضایت شغلی، تعهدسا  
هویت، عدالت سازمانی، کمک 
داوطلبانــة کارمند باتجربه به 
آگاه   ، جدیدالاستخدام  همکار 
کردن همکاران از وقوع مشکل 
در واحد، رفتارهاي نوع دوستانه 
رفتارهاي یــاري گرانه، حضور 
در جلســات بدون استفاده از 
فرصت هاي غیبت مجاز ، چشم 
پوشي از برخي مشکلات جزیي.  

ساختار ارگانیک دانشگاه:
ساختار سازمانی باز و نیمه باز
مدیریت انتخاب های دانشگاه

شخصیت سازی و باور دهی رفتارفرانقش 
مثبت )شهروندی(

ساختار سازمانی باز و نیمه باز:
شایسته گزینی در ارتقاء 

شایسته گزینی در پست ها
نگرش بهبود به رفتار فرانقش

نظام عملکردی و حضور مطلوب 
توجه مطللوب به بخش پژوهش، 

شخصیت سازی و باوردهی شخصیتی:
روحیه پاسخگویی، خودکنترلی، ارزیابی عملکرد

جو صمیمانه سازمان، بالا بردن میزان اعتماد
اطمینان به کارکنان به عنوان نیروهای ارزشمند و 
قابل اتکای. تعهد سازمانی: آگاه کردن کارکنان از 

میزان هزینه هاي آموزش
بهبود شبکه ارتباط اجتماعی؛ مشارکت  تصمیم.

تحقق مأموریت ســوم: ارتقــاء اخلاق و 
 مسئولیت پذیري اجتماعي سازماني
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در الگوي مطلوب: ساختار ارگانیک؛ ساختار سازمانی، شخصیت سازي فردي و باورها، رفتارهای فرانقش مثبت 
)رفتار شــهروندی سازمانی( و الگوي اخلاق حرفه اي مأموریت گرا طراحي شده است. در این الگو، شخصیت سازي 
فردي در جهت پاسخگویی، خودکنترلی، ارزیابی عملکرد، جو صمیمانه سازمان، میزان اعتماد سازمانی با اطمینان 
دادن به کارکنان به عنوان نیروهای ارزشــمند و قابل اتکای ســازمان مبناي رفتار فرانقش می شود. به علاوه تعهد 
سازمانی، آموزش و آماده سازی کارکنان، بهبود شبکه های ارتباط اجتماعی؛ مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها؛ 
روابط هدایت گرانه، مسئولیت در قبال نسل نخبة مدنظر است. رفتار فرانقش مثبت، شامل رفتار هنجاری کارکنان، 
رفتار کارکردی، کمک و یاری همکاران، نوآوری و ابتکارات فردی، اطاعت ســازمانی، توســعه شــخصی، عملکرد 
سازمانی، موفقیت سازمانی، رضایت از عملکرد و احساس وفاداری، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی، 
اعتماد و رهبری، کمک داوطلبانة کارمند باتجربه به یک همکار جدیدالاستخدام، حضور مرتب در جلسات بدون 
استفاده از فرصت های غیبت مجاز، چشم پوشي از برخي مشکلات جزیي در سازمان، مبناي رفتارها قرار می گیرد.

نتیجه رفتار فرانقش سازماني؛ اتخاذ رفتارهاي رادمردی، تحمل و گذشت، فضیلت مدنی، تصویر مناسب از سازمان، 
احساس شهروندی مسئولانه، زود حاضر شدن سرکار حتي بدون دستمزد، نوع دوستی )رفتار کمک کننده( و ادب 
و نزاکت، تزریق ادب به دیگران، عدم ایجاد حفاظت های چندلایه و تشریفات افراطی، رفتار صمیمانه، عدم احساس 
مالکیت به سازمان و پست است. نتایج این رفتارها، الگوي اخلاق حرفه اي مطلوب و مأموریت گرا و تحقق مأموریت 

سوم برنامه رهبردي دانشگاه تهران خواهد بود■  
فهرست منابع
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