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| احد فرامرز قراملکی● | ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای در دانشگاه را در این مقاله از منظر 
اخلاق سازمانی بررسی می کنیم. در نگرش سیستمی رشد اخلاقی سازمان اولویت در سیاست گذاری دارد. رشد 
اخلاقی سازمان در گرو حداقل سه شناخت است: وضعیت اخلاقی موجود، وضعیت مطلوب و شیوه و روش گذار 
از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب. ارزیابی اخلاقی شناخت نخست را تأمین می کند. در ارزیابی اخلاقی ابتدا 
عوامل تعیین می شــوند. در گام دوم استاندارهای اخلاقی بر پایة اصول اخلاقی یا ارزش های اخلاقی تعیین و به 
نحو عملیاتی تعریف می شوند. در گام سوم برای سنجش عوامل در ترازوی استانداردهای اخلاقی، شاخص، زیر 
شاخص و نشانگر ارائه می شــود. نتیجه ارزیابی وضعیت عامل را در مقایسه با شاخص ها به یکی از سه صورت 
انطباق، رخنه و ناســازی نشان می دهد. بر حسب هر یک از این سه وضعیت، به ترتیب یکی از سه اقدامِ بهبود، 
بازمهندسی اخلاقی و باز ساختاری اخلاقی پیشنهاد می شود. در این پژوهش بر پایة تفکر سیستم ها از الگوهای 
چهارگانة سیستم های جبری، جاندار، اجتماعی و زیست محیطی ایکاف و نیز از سه رویکرد سیستمی به سازمان، 

عقلایی، طبیعی و باز اسکاف و دیویس بهره می جوییم.
 واژگان کلیدی: اخلاق ســازمانی، رشد اخلاقی، تفکر سیســتم ها، ارزیابی اخلاقی، فرایند و نظام حرفه ای، 

استاندارد اخلاقی.

فرایند ها و نظام های حرفه ای
در دانشگاه اخلاق مدار

● استادیار دانشگاه تهران
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بیان مسئله
بحث از دانشگاه اخلاق مدار به گسترة معرفتی اخلاق حرفه ای متعلق است. انگاره های تحویلی نگر همچون 
پند و پیمان انگاری اخلاق، فروکاهشــگری اخلاق به الزام های قانونی و ارجاع اخلاق حرفه ای به اخلاق افراد 
حرفه ای و ندیدن اخلاق ســازمانی از موانع توســعه و بالندگی دانش اخلاق حرفه ای در کشور ما شده است. 
پندانگاری اخلاق ســبب شده است در مواجهه با اخلاق گریزی و اخلاق ستیزی افراد به بیان پند و موعظه و 
یادآوری ارزش ها و مســئولیت های اخلاقی بســنده کنیم و تحویل اخلاق به قانون نیز سبب شده است تا در 
حمایت از اخلاق به الزام های قانونی، مقررات و دستورالعمل ها پناه آوریم. اما آیا برای جلوگیری از اخلاق گریزی 
هم می توان به سازوکار های قانونی پناه آوریم؟ این دو انگاره از اخلاق مدیران را در پیشگیری و درمان معضلات 
اخلاقی در سازمان بر سر دو راه های نهاده است: یا پند و نصیحت یا الزام قانونی. این دو راهه اغلب چشم را به 
راه سوم یعنی سازوکارهای سازمانی می بندد: اصلاح فرایند ها و نظام های حرفه ای. راه سوم رشد اخلاقی منابع 

انسانی را در رشد اخلاقی سازمان می بیند.
حرفه گرایی در روزگاری پیش از این بر دوش اشــخاص حرفه ای بوده اســت. حرفه ها به دست حرفه مند ها 
قوام و ماندگاری می یافته است. اما امروزه حرفه ها در سازمان ها خزیده اند و سلطة سازمانی بر عزم حرفه ای ها 
چیره شــده اســت. در آن روزگار اخلاق حرفه ای به معنای اخلاق صاحبان مشاغل و پیشه وران بود اما اینک 
اخلاق حرفه ای هویت ســازمانی دارد. امروزه به عنوان مثال اخلاق و آداب معلمی به اخلاق مدرســه و اخلاق 
دانشگاه تحول یافته است، زیرا معلم و استاد بخشی از سازمانی به نام مدرسه و دانشگاه اند. امروزه نیز کسانی 
که فردگرایانه می نگرند و در سازمان، مانند دانشگاه، چیزی جز منابع انسانی و اعضای هیئت علمی را نمی بینند، 
در اخلاق دانشگاهی بر اخلاق دانشگاهیان حصر توجه می کنند. درحالی که امروزه در دانشگاه عناصر سازمانی 

و مدیریتی به میان آمده اند و این عوامل بر عزم اخلاقی دانشگاهیان مؤثراند. 
 اما رویکرد سیســتمی نگر در اخلاق حرفه ای، فراتر از اخلاق دانشــگاهیان در مفهوم فردگرایانه، به اخلاق 
دانشگاه در مفهوم سازمانی می نگرد.1 در این رویکرد هر آنچه که سازمان را قوام می دهد، مو ضوع اخلاق قرار 
می گیرد: اهداف، رسالت، اسناد بالادستی، ساختار، شرح وظایف، طبقه بندی مشاغل، دستورالعمل ها، فرایندها 
و نظام های حرفه ای و فرهنگ سازمانی نقش مهم در بالندگی یا بازندگی اخلاقی دانشگاه دارند. سازمان های 
اخلاقی در سیاســت گذاری و تدوین عناصر راهبردی سازمان آن ها را با ملاحظات اخلاقی می سنجند و سایر 
عناصر ســازمانی را نیز در ترازوی ارزش ها و مسئولیت های اخلاقی ارزیابی می کنند. در این میان فرایند ها و 
نظام های حرفه ای در ســازمان را برمی گزینیم و در این مقاله با تأملــی در ضرورت ارزیابی اخلاقی فرایندها 

ونظام های حرفه ای از چگونگی ارزیابی اخلاقی بحث می شود.

ضرورت ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای 
اگر عناصر سازمانی یاد شده با رسالت اخلاقی و سلامت حرفه ای دانشگاه همسویی و تناسب نداشته باشند، 
در این صورت ترغیب اعضای هیئت علمی و کارکنان به اخلاق گرایی در حرفه ناکام می شود و الزام بر اخلاق 
سبب می شود، عده ای راه های گریز از مقررات را پیدا کنند. نظارت بر عملکرد ها که خود امر لازمی است، در 
سازمانی که در عناصر ساز مانی اخلاقی نیست به چالش های هزینه بر می انجامد، زیرا وضعیت سازمانی که 
حاصل تعامل شبکه ای همة این عناصر است، می تواند زیست اخلاقی در دانشگاه را دشوار یاب یا آسان   یاب کند. 
از آنجایی که اهداف، رســالت و مأموریت دانشگاه هویت اخلاقی دارند، می توان از نقش سازنده یا بازدارندة 
فرایند ها و نظام های حرفه ای در رشد اخلاقی دانشگاه است. دانشگاه اخلاقی در همة شئون حرفه ای، مانند جذب، 
ارتقا، آموزش، پژوهش، توسعه، تعامل بین المللی و حتی کسب و کار، نظام های عادلانه و پیش بینی پذیر تدوین 
می کند تا در چارچوب این نظام ها بتواند حقوق ذی نفعان را پاس دارد. وقتی دانشگاه بتواند به مسئولیت های 
اخلاقی خود در قبال صاحبان حق به نحو نظام مند پایبند باشد، اعضای هیئت علمی، پژوهشگران و کارمندان 

1. نک: فرامرز قراملکی، 13۹5

رویکرد سیستمی نگر 
در اخلاق حرفه ای، 
فراتر از اخلاق 
دانشگاهیان در مفهوم 
فردگرایانه، به اخلاق 
دانشگاه در مفهوم 
سازمانی می نگرد
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خود ر ا نیز می تواند به مسئولیت پذیری اخلاقی فراخواند.
سومین برنامة راهبردی دانشگاه تهران )1396-14۰۰( که با رویکرد مقاوم سازی اقتصادی بر مبنای اسناد 
بالادستی از جمله دو سند چشم انداز جمهوری اسلامی ایران و دانشگاه تهران در افق 14۰4 تدوین شده است، 

سه هدف راهبردی را به میان آورده است:
1. ارتقای جایگاه بین المللی دانشگاه و حضور مؤثر در چرخه تولید علم و فناوری جهانی.

2. نوآوری و حرکت به سمت دانشگاه ایده پرداز و کارآفرین.
3. ارتقای اخلاق و مسئولیت پذیری اجتماعی1.

دانشــگاه، در واقع، سه شعار راهبردی و البته به هم پیوست های را سر لوحة فعالیت های مدیریتی خود قرار 
داده اند. آنچه در این سه هدف راهبردی نقش اساسی تری در کامیابی دانشگاه در تحقق چشم انداز خود دارد، 
1. نک: سایت دانشگاه تهران. اخلاق مداری دانشگاه است. برای تحقق آن، توجه به الزامات و شرایط پیش نیاز اخلاق مداری دانشگاه ضرورت 

www.ut. ac.ir

صفحه ای از جامع التواریخ
 رشید الدین فضل الل
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دارد. این سه شعار راهبردی در این امر همسان اند که رسیده به هر سه سازماندهی مناسب و عناصر سازمانی 
مناسب لازم دارند. پیش از این دانشگاه الزهراء در ایران تجربة اخلاق مداری داشته است )1392(. این دانشگاه 
بر پایة مشــاورة گروه اخلاق حرفه ای دانشــگاه تهران برنامه جامعی طراحی کرد که باز مهندسی فرایندها و 
نظام های حرفه ای بخشی از آن برنامه بوده است. سازمان ها و شرکت های کسب و کار متعددی با همکاری گروه 
اخلاق حرفه ای دانشگاه تهران توانسته اند در برنامة رشد اخلاق سازمانی به اصلاح فرایند ها و نظام های حرفه ای 
خود مبادرت کنند. اینکه دانشــگاه تهران یکی از ســه راهبرد خود را اخلاق مداری می داند، موجب مسرت و 
امیدواری است که فراتر از شعار راهبردی به اقدام راهبردی برسیم. نیل به آن در گرو شناخت تحلیلی وضعیت 

اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای در دانشگاه است. 
اهتمام به ســرمایه گذاری برای رشد اخلاقی دانشگاه ضرورت بهبود مستمر اخلاقی فرایند ها و نظام های 
حرفه ای را روشن می کند. دانشــگاه اخلاق مدار در پی دو هدف است: یک، حفظ سلامت اخلاقی دانشگاه 
در جمیع فعالیت ها و شئون حرفه ای آن. دو، رشد اخلاق سازمانی و سرآمدی اخلاقی دانشگاه. تحقق این 
دو هدف راهبردی اخلاقی در گرو شناخت وضعیت اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای در دانشگاه است. 
امروزه بیشــترین نارضایتی دانشجویان و اعضای هیئت علمی در برخی از دانشگاه ها از فرایند ها و نظام های 
حرفه ای سنگین، بروکراتیک، کند، پیش بینی ناپذیر و ناعادلانه در توزیع و رویه ها است. و بیشترین نگرانی 
شــهروندان در خصوص دانشــگاه تقلب علمی، ناکارآمدی دانش آموختگان و پاســخگو نبودن دانشگاه به 
نیازهای علمی، فرهنگی و اجتماعی جامعه اســت. دانشگاه در جامعه ای که به لحاظ اخلاقی رنجور است و 
در آن پدیدة شــوم وارونگی ارزش ها در حال رخ دادن است، نیاز به چابکی سازمانی از حیث اخلاق است تا 
بتواند نخست سلامت اخلاقی خود را حفظ کند و آنگاه جامعه را در بهبود اخلاقی یاری کند. بدون ارزیابی 
اخلاقی فرایند ها و باز مهندســی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای نمی توان به چابکی اخلاقی سازمان 

دانشگاه دست یافت.

نسبت ارزیابی اخلاقی با الگوی سازمان دهی
اسکات1و دیویس2 پژوهش نظام مندی را در تحلیل دیدگاه های سازماندهی انجام دادند و بر پایه آن کتاب پر 

تأثیر سازمان ها و سازماندهی:
دیدگاه سیستم های عقلایی، طبیعی و باز3 را در سال 1981 منتشر کردند.4تمایز سه دیدگاه 
یاد شــده در سازماندهی از منظر اخلاق ســازمانی هم اهمیت فراوانی دارد. نسبت بین اخلاق 
ســازمانی با این ســه نگرش مســئله در پژوهش آنان نبود. اما بدون تردید این سه دیدگاه با 
سرنوشت اخلاقی سازمان هم بستگی دارد، زیرا هم اخلاق در سازمان، عنصر راهبردی سازمان 
است )دیوید، 13۷9( و هم دیدگاهی که بر پایة آن سازمان سامان می یابد، سازمان را با اخلاق 

هم سرنوشت می کند.
 چنانچه اســکات و دیویس )1389( یادآور شده اند بر پایه هر یک از این سه دیدگاه، سه تعریف از سازمان 

وجود دارد:
 ســازمان در تعریف نخست مجموعه هایی به شدت رســمیت یافته در پی اهداف خاص است. 
تعریف دوم سازمان را به مثابة سیستم های ارگانیستی و طبیعی می انگارد که در پی بقایند. سازمان 
در دیدگاه سوم فعالیت هایی اند شامل ائتلاف هایی از مشارکت کنندگان با علائق گوناگون است و 

تحت تأثیر و نفوذ محیط قرار می گیرند.
ارزیابی اخلاقی در ســازمان چیستی و چگونگی خود را از نسبت اخلاق حرفه ای با سازمان برمی گیرد. این 
نســبت ماهیت ارزیابی اخلاقی را تعیین می کند. اخلاق با ســازمان بر پایة دیدگاه سیستم باز، نسبت بسیار 
پیچیده تر در نسبت اخلاق با سازمان بر اساس دیدگاه سیستم عقلایی دارد. به عنوان مثال، مفهوم »به شدت 

1. W. Richard Scott
2. Gerald F. Davis

3. The perspective of rational, 
natural and open systems.

 4.چاپ پنجم این اثر)200۷( را سید 
 رضا سید جوادین و همکارانش به

فارسی برگردانده اند)13۸۹(

دانشگاه اخلاق مدار در 
پی دو هدف است: یک، 

حفظ سلامت اخلاقی 
دانشگاه در جمیع 
فعالیت ها و شئون 
حرفه ای آن. دو، 

رشد اخلاق سازمانی 
و سرآمدی اخلاقی 

دانشگاه
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رسمیت یافته« را در تعریف نخست سازمان درنظر آوریم. رسمیت یافته صفت ساختار است. بر پایة تحلیل 
سیمون از این مفهوم در نظر بگیریم )199۷:11۰(:1یک ساختار تا جایی رسمیت می یابد که مقررات تأثیر گذار 
بر رفتار به طور دقیق و شــفاف تدوین شده باشــند و نقش ها و روابط نقش مستقل از ویژگی های شخصی و 
مستقل از روابط افرادی که تصدی پست ها را در ساختار سازمانی برعهده دارند، تشریح شده باشند. رسمیت 
ممکن اســت از طریق استاندارد ســازی و اعمال کنترل و قانون بر روی رفتار، به منزلة تلاشــی در راستای 

قابل پیش بینی تر کردن آن رفتارلحاظ شود.
 در ســازمان به شدت رسمیت یافته نیاز به اخلاق حرفه ای، در افزایش میزان پیش بینی پذیری رفتار منابع 
انسانی بیشتر درک می شود اما امکان تحویل اخلاق به کدهای رفتاری در چنین سازمانی بیشتر است. در هر 
حال هم اخلاق حرفه ای امری سهل و ساده است وهم ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای خالی از 
دشــواری دیده می شود، زیرا بر پایة این دیدگاه آنچه مهم است ساختار است و ساختار هم به سبب رسمیت 
یافتگی قانونمند است. اگرچه قوانین، مقررات و ساختار هم نیاز به ارزیابی اخلاقی دارند اما غالب رهبران در 

دیدگاه عقلایی احساس نیاز به چنین ارزیابی را ندارند.
اهداف سازمانی و ارتباط آن با رفتار کارکنان از دیدگاه نظریه پردازان سیستم طبیعی نسبت به نظریه پردازان 
سیســتم عقلایی بسیار مسئله سازتر و گیج کننده تر تلقی می شود )اســکات، 1389(. تلاش برای بقا سبب 
 .(Gouldner, 1959) شناوری تفسیر رهبران سازمان از اهداف که گاهی به حریف این اهداف می انجامد می شود
این شــناوری بر رفتار منایع انســانی اثر می نهد. همین امر ماجرای اخلاق حرفه ای در سازمان را پیچیده تر 
می کند. بر پایة این پیچیدگی برای ارزیابی اخلاقی در سیستم های طبیعی به الگوی پیچیده تری نیاز است. از 
این منظر هرگز نباید ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای را مانند ارزیابی کیفیت آموزشی در دانشگاه 

نقاشی کنیم.
دیدگاه سیستم باز بر پیچیدگی و تغییرپذیری اجزا و نیز بر پراکندگی و سستی ارتباطات بین آن ها تأکید 
می کند. در این رویکرد فرایند بر ساختار ترجیح داده می شود. دانشمندان سیستم باز، برخلاف بی توجهی به 
محیط در دو رویکرد عقلایی و طبیعی، بر وابســتگی متقابل سازمان و محیط بیشتر توجه می کنند. محیط 
از ســویی منبع نهایی انرژی، اطلاعات و همة اموری اســت که برای استمرار سیستم حیاتی است )اسکات و 
دیویس،191-193( و از طرف دیگر تحول ژرف و فراگیر محیط هم بر قدرت پیش بینی سازمان تأثیر می کند 
و هم بر قابلیت و پیش بینی پذیری سازمان برای ذی نفعان اثر می کند. اخلاق در سازمان های بنا شده بر دیدگاه 
سیستم باز پیچیدگی فراوان دارد. این پیچیدگی بدون تحول در اندیشة فلسفه اخلاق قابل درک و تشخیص 

نیست. ارزیابی اخلاقی فرایندها در سیستم باز اهمیت فراوان می یابد.
علاوه بر این سه دیدگاه عمده در سازماندهی امروزه دیدگاه های تلفیق گرا به میان آمده اند و الگوهای تلفیقی 
برای ســازماندهی به میان آورده اند. تفکر سیســتم2 در روزگار ما به مثابة بستری برای آنچه که تغییر عصر 
می نامند، تلقی شده است. این تفکر الگوهای جدید برای باز آفرینی سازمان3 به میان آورده اند. )ایکاف4، 1389(.

نکته راهبردی در ارزیابی اخلاقی فرایندها و نظام های حرفه ای در دانشگاه ها پاسخ به این پرسش است که 
»دانشگاه ها بر اساس کدام رویکرد )عقلایی، طبیعی، باز، تلفیقی و...( سازمان دهی شده اند؟«. طرح این پرسش 
ما را به چالش زیربنایی می کشاند: آیا اساساً دانشگاه ها بر اساس دیدگاه علمی ـ فلسفی معینی سازمان دهی 

شده اند؟ و پرسشی جسورانه: آیا اساسا دانشگاه ها سازمان دهی شده اند یا به نحوی سامان گرفته اند؟
مســئله ارزیابی اخلاقی با انگارة ما از ســازمان، مانند ماشین انگاری ســازمان، ارگانیسم انگاری آن و تلقی 
از ســازمان به مثابة نظام اجتماعی نیز مرتبط اســت5. در این نوشتار کوتاه مجال بررسی این انگاره ها نیست. 
همچنین نظریه های رهبری سازمانی، مانند نظریه رهبری اصیل )Yukl, 2013؛ علوی، 1396( و ایدة مدیریت 
ناب )امیلیانی، 1395( و... با مسئله اخلاق دانشگاه به طور اعم و ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای 

در دانشگاه به صورت خاص ارتباط وثیق دارد.

1. این تحلیل را اسکات و دیویس 
گزارش می کنند)ص ۷۷(

2. System thinking
3. Re-creating the 

corporation
4. Russel Lincoln Ackoff 

(1919-2007)
5.این تلقی های سه گانه را نک: 

ایکاف،13۹0، 51-31

رسالت و مأموریت 
دانشگاه هویت اخلاقی 
دارند، می توان از نقش 

سازنده یا بازدارندة 
فرایند ها و نظام های 

حرفه ای در رشد 
اخلاقی دانشگاه است. 

دانشگاه اخلاقی در همۀ 
شئون حرفه ای، مانند 

جذب، ارتقا، آموزش، 
پژوهش، توسعه، 

تعامل بین المللی و 
حتی کسب و کار، 

نظام های عادلانه 
و پیش بینی پذیر 

تدوین می کند تا 
در چارچوب این 

نظام ها بتواند حقوق 
ذی نفعان را پاس 

دارد. وقتی دانشگاه 
بتواند به مسئولیت های 

اخلاقی خود در قبال 
صاحبان حق به نحو 
نظام مند پایبند باشد، 

اعضای هیئت علمی، 
پژوهشگران و 

کارمندان خود ر 
ا نیز می تواند به 
مسئولیت پذیری 
اخلاقی فراخواند
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چیستی ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای
تحلیل مفهومی »ارزیابی اخلاقی فرایندها و نظام های حرفه ای« در گرو تحلیل هریک از مفاهیم مندرج در 
آن است. یک، مراد از نظام یا سیستم مجموعه ای منظم و به سامان از اصول، قواعد، رویه ها، مقررات، فرایندها 
که بر پایة دروندادها، به نتایج )برونداد( معین دست می یابد. »حرفه ای« منسوب به حرفه است. بر پایة الگوی 
عناصر ســازمانی )کافمن و هرمن، 13۷4( سیستم یا نظام حرفه ای به پنج عنصر قابل تحلیل است: درونداد، 
فرایند، محصول، برونداد نهایی و پیامد. این عناصر به صورتی که آوردیم، ترتب دارند. بازرگان )138۷( ارزیابی 

آموزشی را بر پایة همین الگو تحلیل می کند. 
 دو، حرفه مفهوم متمایز از شغل است. ساده  ترین تعریف شغل کار مفید تمام وقت با جبران خدمت است. 
مؤلفه هایــی چون دانش، تجربه، مهارت، نگرش، توانایی، تعهد و مرام اخلاقی و... شــغل را به حد حرفه ارتقا 
می دهند. حرفه گرایی به عنوان عزم ملی برای ارتقای مشاغل به حرفه دانسته می شود. حرفه گرایی بستر توسعه 

ملی و زمینة توسعه اخلاقی در کسب و کار است. 
سه، مراد از نظام های حرفه ای سیستم هایی در یک سازمان عضو آن سیستم فراگیر )سازمان( هستند که در 
شئون گوناگون حرفه ای در سازمان برای دستیابی به اهداف تعیین شده استقرار می یابند. به عنوان مثال، در 
ســازمان، جذب منابع انسانی مناسب در جایگاه مناسب1یکی از امور حرفه ای است، سازمان برای نیل به این 
امر مجموعه ای منظم از دســتورالعمل ها، فرایند، شاخص ها ومانند آن ها را ایجاد می کند تا از میان داوطلبان 
همکاری )درونداد( افراد شایســته را برگزیند )برونداند(، چنین مجموعة به هم پیوســته و به سامان را نظام 
حرفه ای می نامند. وقتی سازمان در شانی از شئون حرفه ای نظام جامع مستقر می کند، فرایند ها هم بخشی 
از نظام اند. اما، گاهی سازمان در برخی از شئون، نظام جامع ندارد و در انجام آن امور به دستورالعمل و فرایند 
بســنده می کند. وضعیت بسیاری از دانشگاه های ما چنین است. به همین سبب به جای مفهوم فراگیر نظام 
حرفه ای تعبیر »فرایندها و نظام های حرفه ای« را آوردیم. تأکید بر فرایند ها دلیل دیگری دارد. گفتیم بر مبنای 

دیدگاه سیستم باز، فرایندها بیشتر از سیستم اهمیت و نقش دارند.
چهارمین مفهوم، » ارزیابی« است. در قلمرو سنجش و نقد اخلاق مفاهیم گوناگونی هستند که توجه به تمایز 
آن ها اساسی است: ممیزی، ارزیابی، ارزشیابی، بازبینی، حسابرسی، اعتبار سنجی،2 ملاحظات اخلاقی، تحلیل 
اخلاقی و... درمنابع فارسی در ارزیابی کیفیت آموزشی موارد متعددی می بینیم که این مفاهیم را بدون تمایز 
به کار می برند. مثلاً در نوشــتاری بازبینی3، با اعتبارســنجی، ارزشیابی و ارزیابی بدون مرز مشخص بین این 

مفاهیم به کار می رود.4
ملاحظات اخلاقی5را اغلب در خصوص تحلیل اخلاقی سیاســت ها به کار می برند. حسابرسی اخلاق6 را که 
متمایز از حسابرسی اخلاقی۷ به کار می رود، سنجش عملکرد اخلاقی سازمان بر پایة برنامه های اخلاقی مصوب 
در سازمان است. ممیزی اخلاقی را غالباً در خصوص تصمیم سازی به کار می برند. در سازمان هایی که رهبران 
و مدیران آن ها دارای حساسیت و دغدغة اخلاقی اند، در فرایند تصمیم سازی و پیش از تصمیم گیری آن را به 
ممیزی اخلاقی می سپارند تا به اخلاقی بودن، یعنی عدلانه، منصفانه و انسانی بودنِ، تصمیم اطمینان داشته 
باشــند. در برخی از کشورها قانون گذار به صورت نظام مند طرح ها و لایحه ها را به ممیزی اخلاقی می سپارند. 
ارزشیابی را در مباحث سنجش کیفیت آموزشی اندازه گیری همراه با داوری8 می دانند )بازرگان، 138۷، 22(. 
در همین ادبیات، عده ای ارزیابی9 و ارزشیابی1۰ را مترادف به کار می برند. آنان برآنند که مفهوم ارزشیابی در 
آموزش چهار دوره را طی کرده اســت و در دورة چهارم با ارزیابی مترادف شــده است )حجازی و همکاران، 

 .)11 ،138۷
 ارزیابی اخلاقی چیست؟ ارزیابی اخلاقی سنجش نظام مند یک سیستم یا عملکرد بر پایه اصول اخلاقی 
یا شاخص های اخلاقی به منظور شناخت تحلیلی و انتقادی وضعیت اخلاقی موجود در آن سیستم است. این 
ارزیابی شامل همه عناصر پیش گفته می شود )عوامل ارزیابی(. هدف از این شناخت اصلاح و بهبود است. برای 

 1. این مفهوم را از
)James Charles Collins, 2001(
وام گرفته ام.
2. Accreditation
3. Review
4. در پیوست این اثر برخی از 
مفاهیم متمایز تعریف شده اند) 
ص ۸4-۹2( اما تیرگی مفاهیم 
همچنان سایه افکنده است. 
)نک: سیاری و همکاران،13۸5(
5. Ethical consideration
6. Ethics audit
7. Ethical/moral auditing
۸. غالبا از واژة قضاوت استفاده 
می شود که غلط رایج است.
داوری را برای judgment به 
کار می بریم.
9. Assessment
10. Evaluation

حسابرسی اخلاق را که 
متمایز از حسابرسی 
اخلاقی به کار می رود، 
سنجش عملکرد 
اخلاقی سازمان بر پایۀ 
برنامه های اخلاقی 
مصوب در سازمان است
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اصلاح و بهبود1، رخنه ســنجی و شناخت نسبت بین وضعیت موجود اخلاقی و و ضعیت مطلوب لازم است، 
زیرا بهبود عبور از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب است. مراد از سیستم هم شامل سازمان می شود وهم 

نظام های درونی سازمان را در بر می گیرد.
ارزیابی اخلاقی، حد اقل، در دو جهت انجام می شود: جهت نخست، سنجشِ جنبه های اخلاقی عناصر درونی 
فرایندها و نظام های حرفه ای اســت..گاهی یک دســتورالعمل یا فرایند ماهیت اخلاقی یا ضد اخلاقی دارد. 
به عنوان مثال اگر فرایند انتصابات بر شایسته محوری و احراز شایستگی های حرفه ای استوار باشد این فرایند 
ماهیت اخلاقی دارد. زمانی در یک دانشــگاه بزرگ کشــور از معاونت آموزشی و تحصیلات تکمیلی دانشگاه 
بخشــنامه ای صادر شد که بر اساس آن دانشــجویان تحصیلات تکمیلی به هنگام انتخاب واحد پایان نامه و 
رساله باید کاربرگی دال بر التزام به اصالت رساله را امضاء می کردند. در آن هنگام متخصصان اخلاق حرفه ای 
این بخشنامه را از جهات گوناگونی به چالش کشیدند: التزام بدون تفهیم ات هام، متهم انگاری دانشجویان و... 
عــلاوه بر آن، غیبت عناصر اخلاقی در دســتور العمل ها و فرایند ها آن هــا را از اهداف اخلاقی دور می کند. 
اگر در فرایند ها و نظام های حرفه ای در دانشــگاه حساســیت به عدالت توزیعی و رویه ای، احترام به کرامت 
انسانی، احترام به حقوق ذی نفعان وجود داشته باشد، آن ها هویت اخلاقی می یابند. تنوع رشته ها در برخی از 
دانشگاه های بزرگ، زمینه شده است تا احساس نا عادلانه بودن فرایند ارتقاء از جانب اعضای هیئت علمی برخی 

از رشته ها بروز کند.
جهت دوم در ارزیابی اخلاقی فرایند ها و نظام های حرفه ای، شــناخت تحلیلی و انتقادی لوازم و پیامدهای 
اخلاقی آن ها اســت گاهی یک دســتور العمل یا فرایند، متضمن امری است که آن امر اگرچه فی نفسه ضد 
اخلاقی نیست اما پیامد های ضد اخلاقی دارد. به عنوان مثال کمّیت گرایی در فرایند ارتقاء ممکن است سبب 
شود کسی در پی کتاب سازی یا انتحال بیافتد. اگر در فرایند پاداش سالانه سبدی از ملاک ها در میان باشد 
ولی وزن رضایت مدیر بالا دست بسیار زیاد باشد، این امر زمینه را برای بروز چاپلوسی، ریاکاری و تظاهر هموار 

کند. از این دو جهت فرایند ها و نظام های حرفه ای را باید ارزیابی کرد.
مطالعة مورد ی. رهبران دانشگاه تهران در سال جاری در فرایند انتخاب نمایندگان هیات ممیزه دو تغییررا 
اعمال کرده اند. این تغییرات از جهت اخلاق دانشــگاهی حائز اهمیت اند: یک، مدیران دانشــگاه و دانشکده/ 
پردیس نمی توانند نامزد انتخاباتی قرار گیرند. دو، یک فرد نمی تواند بیش از دو دوره متوالی نمایندگی داشته 
باشــد. از نظر تحلیل اخلاقی این دو تغییر حاصل ارزیابی اخلاقی، هرچند نه به صورت نظام مند، است یا آن 
حد اقل برآمده از هشــیاری اخلاقی بوده اســت. تجمیع قدرت در یک فرد از طریق داشتن مدیریت پردیس 
و نمایندگی هیات ممیزه هر چند فی نفسه عیب اخلاقی ندارد اما می تواند پیامد های منفی از جهت حقوق 
اعضای هیئت علمی داشــته باشد. مســالة نمایندگی متوالی بیش از دو دوره، از حیث اخلاقی از مسالة قبل 

دشوارتر است زیرا حضور افراد با تجربه در این نهاد راهبردی دانشگاه ضروری است.

مبنا و چگونگی ارزیابی اخلاقی فرایند ها
نظام های حرفه ای را با چه مبنایی می توان ارزیابی کرد؟ مهم ترین ترازوی سنجش اخلاقی در دانشگاه سند 
جامع اخلاقی دانشگاه است. دانشــگاه اخلاقی ارزش های حرفه ای و مسئولیت های اخلاقی خود را به صورت 
منسجم و فراگیر با عنوان سند جامع اخلاقی تدوین می کند این سند، سند بالادستی حاکم بر شئون حرفه ای 
اســت و اخلاقی بودن فرایندها و نظام های حرفه ای را به وســیله آن می توان ســنجید. سند جامع اخلاقی 
شــامل اصول اخلاقی، خطی مشی های اخلاقی دانشــگاه در قبال حقوق عناصر محیط درونی و بیرونی آن 
و عهدنامه های اخلاقی دانشــجویان، اعضای هیئت علمی، کارکنان و مدیران است. برپایه سند جامع اخلاقی 

دانشگاه )سِجاد(2 می توان بر شاخص های ارزیابی اخلاقی دست یافت.
ارزیابی اخلاقی عواملی را بر ترازوی اخلاقی می ســنجد. عامــل ارزیابی عناصر پنجگانه در نظام حرفه ای و  1. Improve

2. Ethical document

مهم ترین ترازوی 
سنجش اخلاقی در 
دانشگاه سند جامع 
اخلاقی دانشگاه است. 
دانشگاه اخلاقی 
ارزش های حرفه ای و 
مسئولیت های اخلاقی 
خود را به صورت 
منسجم و فراگیر 
با عنوان سند جامع 
اخلاقی تدوین می کند
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عناصر فرعی مرتبط به آن است. در ارزیابی اخلاقی می توان دستورالعمل ها، مقررات، فرایند ها، رویه ها را از حیث 
اخلاقی سنجید. سند جامع اخلاقی به ویژه اصول اخلاقی معیارهای سنجشگر را به دست می دهند. مراد از معیار، 
استاندارد و سطح مطلوب است. به عنوان مثال اگر در جای جای سند اخلاقی تعهد داده شده است که دانشگاه در 
شــئون گوناگون حرفه ای حریم خصوصی دانشجویان، اعضای هیئت علمی، کارکنان و اشخاص حقیقی و حقوقی 
ذی نفع دیگر حفظ خواهد کرد، حفظ حریم خصوصی یکی از معیار های سنجش اخلاقی بودن فرایند ها و نظام های 
حرفه ای می شود. از این معیار ابتدا باید تعریف عملیاتی ارائه کرد، سپس آن را باید به زیر شاخص ها تحلیل کرد. از 

زیر شاخص ها می توان به نشانگر ها رسید و به وسیله آن سنجش اخلاقی را به دست آورد. 
عمده  ترین معیارها و اســتاندارد های اخلاقی در ارزیابی نظام های حرفه ای عدالت، ســهولت و پیش بینی پذیری 
اخلاقی اند. مراد از عدالت در اینجا مفهوم سه وجهی آن یعنی عدالت توزیعی)توزیع فرصت ها، امکانات، منابع و ...(، 
عدالت رویه ای مثلًا در ارتقاء، ترفیع، ســنجش و داوری و عدالت ارتباطی و تعاملی. این سه جهت را می توان زیر 
معیار عدالت لحاظ کرد و برای سنجیدن عوامل با آن ها نشانگرها را به کار بست. الگو های ارزیابی سرآمدی اخلاقی 

بیش و کم با چنین رهیافتی مولفة مسئولیت پذیری اجتماعی و اخلاقی سازمان را می سنجند.

برنامه های بهبود
 ارزیابی اخلاقی با هدف بهبود، ارتقاء و اصلاح اخلاقی اســت و آن نیازمند به برنامه های معین است. برنامه های 
بهبود و اصلاح بر جســب حاصل ارزیابی گزینش می شــوند. حاصل ارزیابی اخلاقی فرایندها و نظام های حرفه ای 

دانشگاه یکی از سه وضعیت زیر را نشان می دهد:
1. انطباق فرایندها با اصول و وظایف اخلاقی؛

2. رخنه بین فراینها و اصول اخلاقی؛
3. ناسازی و تعارض بین فرایند ها و اصول و وظایف اخلاقی.

انطباق نشــان دهنده وضعیت خوب اخلاقی یا مطابقت کامل یا نسبی عامل در فرایندها و نظام های حرفه ای با 
معیار و استاندارد اخلاق است. باید دانست به تعبیر جیمز کالینز »خوب دشمن عالی است«؛ لازمه این سخن آن 
است که اگر برنامه رشد اخلاقی به معنای گذار از وضعیت خوب به وضعیت عالی در میان نباشد، علم به انطباق 
فرایندها با اصول و وظایف اخلاقی دانشگاه می تواند بازدارنده از برنامه های رشد اخلاقی دانشگاه باشد. رشد و بهبود 
اخلاقی تنها گذار از وضعیت بد به خوب نیست، بلکه عبور از وضعیت خوب به عالی هم مصداقی از ارتقاء وبهبود 

است. پس بر حسب این نتیجة ارزیابی دانشگاه باید برنامة ارتقاء اخلاقی تدوین و اجراء کند.
 رخنه نشــان دهنده فاصله بین وضعیت موجود با بایســته های اخلاقی است. رخنه های اخلاقی در فرایندها و 
نظام های حرفه ای را می توان با طراحی و اجرای برنامه های بهبود و بازمهندسی1 اخلاقی رفع کرد. این دو مفهوم را 

بر پایه مضمون آن ها در دانش مدیریت سیستم ها به کار می بریم و به تفاوت مفهومی آن دو توجه می کنیم.
ناســازی اخلاقی به وضعیتی گفته می شــود که فرایندها و نظام های حرفه ای جهت گیری ضد اخلاقی دارند در 
چنین وضعیتی دانشگاه به اصلاح فرایندها و بازمهندسی اخلاقی نیازمند است. اگر ناسازی اخلاقی در بسیاری از 
فرایندها و نظام های حرفه ای وجود داشته باشد یا در اسناد بالادستی و ساختاری دانشگاه باشد سازمان به لحاظ 

اخلاقی نیازمند به بازآفرینی سازمانی2 و ساختار مجدد3 است.
 ارزیابی اخلاقی تحلیلی از موقعیت سازمانی مرتبط با یک یا چند فرایند در آن سازمان است. نتیجه این تحلیل 
وقوف بر مسائل اخلاقی است. مسائل را باید حل کرد. دو رهیافت در حل مسائل وجود دارد: یک، تدوین طرح جهت 
تغییر در آن فرایند بدون توجه به تأثیر آن تغییر در تعامل اجزای دیگر سازمان با یکدیگر رهیافت رایج است. دو، 
در نگرش سیستم ها بر اساس گونه شناسی سیستمی مانند سازمان دانشگاه نمی توان یک فرایند یا نظام حرفه ای 

در یک بخش مانند آموزش را به نحو مجزا و بدون توجه به تعامل آن با سائر بخش ها و زیر سیستم ها بهبود داد.
ایکاف مواجهه مدیران با مسائل سازمان را چهار دسته می داند. این مواجهه ها در خصوص مسائل برآمده از ارزیابی 

1. Ethical re-engineering
2. Ethical re-creating the 
organization
3. Ethical re- structure
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اخلاقی نیز صادق است. مطالعه مواجهه مدیران دانشگاه با مسائل اخلاقی الگوی ایکاف را تأیید می کند.
1. رویکرد چاره نکردن و دست به ترکیبش نزن.

2. رویکرد چارة نسبی، انجام کاری که نتیجه اش به اندازة کافی خوب و رضایت بخش است.
3. رهیافت چاره بهینه، اقدامی که بهترین نتیجه را به همراه داشته باشد.

4. رهیافت چارة بنیادین، طراحی دوبارة سیستم )ایکاف،24،139۰(.
انتخاب یکی از این رویکردها تابع عوامل گوناگونی است: از طرفی میزان و چگونگی مشکلات اخلاقی در فرایند ها 
و نظام های حرفه ای اقتضای تصمیم گیری خاص دارد. از طرف دیگر توان رهبری در هیئت رئیسه دانشگاه، ساختار 
سیاســی و نقش قدرت های پیدا و پنهان در جامعه از مهم ترین عوامل در نوع مواجهه با مشکلات اخلاقی است. 
گاهی فرد محافظه کار و ناتوان از مواجهه بر مسند نشسته است و از هرگونه اقدام اصلاح گرایانه دوری می کند. گاهی 
به ســبب آن که فرد مناسب در جای مناســب قرار ندارد و مدیر با ویژگی اجرایی و عملیاتی در مسند راهبردی 
نشسته است، توان اقدام راهیردی و چارة بنیادین وجود ندارد. در مواقعی هم رهبران استراتژیست در چارة بنیادین 

با فشارهای فراوان بیرونی و موانع اجتماعی روبه رو می شوند.

نتیجه
دســت یابی دانشگاه به اهداف و رســالت خود در گرو پایبندی منابع انسانی به ویژه اعضای هیئت علمی و سایر 
پژوهشــگران به اصول و ارزش های اخلاقی است. ترغیب افراد به رعایت اخلاق حرفه ای نیازمند مسئولیت پذیری 
اخلاقی خود دانشگاه به مثابة شهروند اخلاقی است. حفظ سلامت و رشد اخلاقی دانشگاه در گرو تدوین و استقرار 
نظام ارزیابی اخلاقی دانشــگاه در همه شئون حرفه ای و عناصر سازمانی اســت. این امر نیازمند دانش و فناوری 
سنجش اخلاقی اســت. توسعة این دانش و آن فناوری خود از مسئولیت های حرفه ای و اجتماعی دانشگاه است. 
تحلیل اخلاقی سیاســت گذاری بر پایة ملاحظات اخلاقی اســت و سنجش اولیه از فرایند ها و نظام های حرفه ای 
نیازمند به نظام ارزیابی است و سنجش اقدام ها و برنامه های اخلاقی نیازمند حسابرسی اخلاق است. ارزیابی اخلاقی 
فرایند ها از حیث چگونگی متأثر از نظریه های ســازمانی و الگوهای تفسیر سیستم در سازماندهی دانشگاه است. 
ارزیابی اخلاقی وضعیت اخلاقی موجود ر ا با وضعیت اخلاقی مطلوب بر پایة اصول اخلاقی حرفه یا ســند جامع 
اخلاقی دانشگاه مقایسه می کند. حاصل آن انطباق، رخنه یا ناسازی است. با علم به این نتیجه به مسئله ای در رشد 
اخلاقی دانشگاه دست می یابیم. چهار رویکرد در مواجهه با مسئله وجود دارد: چاره نجستن، چاره جویی نسبی، چاره 
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