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Extended Abstract 

Introduction and Objectives: Introduction and Purpose:In today’s competitive world, 
human resources serve as a cornerstone of intellectual and social capital, playing a pivotal 
role in organizational success. Effective human resource management (HRM) emphasiz-
es the need to manage human capital efficiently to enhance organizational effectiveness. 
Human capital becomes truly impactful when nurtured in an environment that fosters 
training, occupational health, and the development of ethical values. Social responsibility 
and HRM have emerged as two fundamental and interconnected concepts in management 
literature. Socially responsible HRM (SR-HRM), particularly in educational institutions, 
promotes social and ethical values, thereby motivating teachers to freely and critically ex-
press their opinions and suggestions for improving educational processes.This study aims 
to investigate the impact of SR-HRM on teachers’ moral voice, with motivation serving 
as a mediating variable. Moral voice refers to the expression of ethical concerns or con-
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structive suggestions aimed at rectifying unethical situations, whether through construc-
tive criticism, corrective proposals, or voicing dissatisfaction with unethical behaviors. 
SR-HRM, which directly influences employees’ ethical behaviors, plays a crucial role in 
creating an environment conducive to moral voice. By fostering social and ethical values, 
SR-HRM can motivate teachers to voice their concerns and suggestions, thereby enhanc-
ing educational quality. This research seeks to address existing gaps in the literature by 
examining the structural relationships between these variables.
Method:This applied research adopts a descriptive-survey methodology. The statistical 
population comprises 250 elementary school teachers in Shahin Shahr, Iran, in 2024. 
Using Cochran’s formula and simple random sampling, 151 teachers were selected as the 
sample. Data were collected using standardized questionnaires: the SR-HRM question-
naire (Orlitzky & Swanson, 2006), the Autonomous Motivation questionnaire (Gagné et 
al., 2013), the Controlled Motivation questionnaire (Guay et al., 2000), and the Moral 
Voice questionnaire (Lee et al., 2017). These scales demonstrated construct, convergent, 
and content validity. Data analysis was performed using SPSS 26 and SMART PLS 3 
software, encompassing both descriptive and inferential statistics.
Findings: Structural equation modeling and Sobel test results revealed the follow-
ing:SR-HRM significantly impacts teachers’ moral voice (T-Value = 14.210 > 1.96).SR-
HRM significantly influences autonomous motivation (T-Value = 21.677) and controlled 
motivation (T-Value = 18.474).Autonomous motivation (T-Value = 8.099) and controlled 
motivation (T-Value = 11.178) significantly affect moral voice.SR-HRM indirectly af-
fects moral voice through autonomous motivation (T-Value = 2.645) and controlled mo-
tivation (T-Value = 3.894).
Discussion and Conclusion: SR-HRM serves as a key mechanism that enhances teach-
er motivation through both autonomous and controlled pathways. The synergy between 
these motivations creates a dynamic balance between intrinsic and extrinsic motivation, 
fostering ethical behaviors and improving educational performance. While external 
mechanisms like rewards and evaluations may yield short-term results, over-reliance on 
them can undermine intrinsic responsibility and condition ethical behaviors on incen-
tives. Conversely, autonomous motivation—rooted in meaningful work, self-efficacy, 
and alignment with ethical values—is more sustainable but requires cultural and psycho-
logical support.
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Implementing SR-HRM strategies can elevate ethical culture in organizations. Educa-
tional institutions must prioritize social responsibilities and adopt supportive behaviors to 
positively influence teachers’ social and ethical well-being. Teachers motivated autono-
mously are more likely to proactively address ethical concerns and act responsibly. Thus, 
SR-HRM fosters an ethical and supportive environment, strengthening autonomous mo-
tivation, which in turn enhances moral voice. This process creates a virtuous cycle, be-
ginning with an ethical environment and culminating in reinforced ethical and social 
behaviors among teachers.
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tuality, and Management for their valuable insights.
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چکیده گسترده
مقدمه و اهداف: در دنیای رقابتی امروز، منابع انسانی به‌عنوان یکی از ارکان اصلی سرمایه فکری 
بر  انسانی،  منابع  مدیریت  ازاین‌رو،  می‎کنند.  ایفا  سازمان‎ها  موفقیت  در  کلیدی  نقش  اجتماعی،  و 
لزوم مدیریت مؤثر سرمایه انسانی درجهت اثربخشی سازمانی تأکید دارد و سرمایه انسانی زمانی 
تأثیرگذار خواهد بود که در بستری همراه با آموزش، سلامت شغلی و توسعه ارزش‌های اخلاقی 
رشد یابد. امروزه مسئولیت اجتماعی و مدیریت منابع انسانی به‌عنوان دو مفهوم اساسی در ادبیات 
مدیریت به هم مرتبط شده‌اند. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‌پذیر به‌ویژه در سازمان‌های آموزشی، 
به‌وسیله ترویج ارزش‌های اجتماعی و اخلاقی می‌تواند انگیزه و شرایط لازم را برای معلمان فراهم 
کند تا آزادانه و نقادانه نظرات و پیشنهادات خود را در جهت بهبود فرآیندهای آموزشی بیان کنند. 
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هدف از این پژوهش بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر آوای اخلاق با 
نقش میانجی انگیزش معلمان دوره ابتدایی شهرستان شاهین‌شهر بود. امروزه اهمیت آوای اخلاقی در 
محیط‌های آموزشی به‌ویژه در مدارس به‌طور فزاینده‌ای مورد توجه قرار گرفته است. آوای اخلاقی 
به‌معنای ابراز نگرانی‌های اخلاقی یا پیشنهادات سازنده درجهت بهبود وضعیت‌های نادرست است 
که می‌تواند در قالب انتقاد سازنده، پیشنهادات اصلاحی یا اعلام نارضایتی از رفتارهای غیراخلاقی 
به‌عنوان ابزاری برای اصلاح و ارتقای وضعیت‌ها به‌کار رود. در این راستا، مدیریت منابع انسانی 
مسئولیت‌پذیر اجتماعی که به‌طورمستقیم با رفتارهای اخلاقی کارکنان در ارتباط است، نقش اساسی 
در ایجاد فضایی برای ابراز آوای اخلاقی ایفا می‌کند. این نوع از مدیریت منابع انسانی به‌ویژه در 
سازمان‌های آموزشی به‌وسیله ترویج ارزش‌های اجتماعی و اخلاقی می‌تواند انگیزه و شرایط لازم 
را برای ابراز نظرات و پیشنهادات در جهت بهبود فرآیندهای آموزشی ایجاد کند و از این طریق به 
ارتقای کیفیت آموزش کمک نماید. بنابراین، پژوهش حاضر با هدف کاهش شکاف‌های تحقیقاتی 
موجود و بررسی روابط ساختاری بین متغیرهای یادشده طراحی و اجرا شد تا مشخص شود که آیا 
مدیریت منابع انسانی مسئولیت‌پذیر اجتماعی می‌تواند بر آوای اخلاقی معلمان تأثیرگذار باشد و نقش 

انگیزش معلمان به‌عنوان یک متغیر میانجی در این رابطه چیست؟
روش: پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش توصیفی-پیمایشی است. جامعه آماری 
که  بود  سال 1403  در  شاهین‌شهر  شهرستان  ابتدایی  مدارس  معلمان  از  نفر  شامل 250  پژوهش، 
تعداد 151 نفر به‌عنوان حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران و به روش نمونه‎گیری تصادفی 
ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده‎ها پرسش‌نامه استاندارد مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر 
همکاران،  و  )گریوز  خودمختار  انگیزش  پرسش‌نامه   ،)2006 سوانسون،  و  )اورلیتزکی  اجتماعی 
2013(، پرسش‌نامه انگیزش کنترل‌شده )گوای و همکاران، 2000( و پرسش‌نامه آوای اخلاقی )لی 
و همکاران، 2017( بود. مقیاس‌های استفاده شده، از نظر روایی سازه، همگرا و محتوایی معتبر تلقی 
می‌شوند. پژوهش‌ها و مقالات مختلف نشان داده‌اند که این مقیاس‌ها به‌طور مؤثری مفاهیم مدیریت 
منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی، انگیزش خودمختار، انگیزش کنترل‌شده و صدای اخلاقی را 
اندازه‌گیری کرده‌اند و به نتایج معتبر و قابل اطمینانی منتهی شده‌اند. در پژوهش حاضر، داده‎های 
جمع‌آوری شده با استفاده از نرم‌افزارهای SPSS 26 و SMART PLS 3 تجزیه و تحلیل شده است. 
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نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده‌ها شامل دو نوع آمار توصیفی و استنباطی است. آمار توصیفی 
برای تجزیه و تحلیل داده‎های جمعیت شناختی نمونه آماری و آمار استنباطی برای بررسی فرضیات 

تحقیق استفاده شد.
انسانی  منابع  مدیریت  که  داد  نشان  سوبل  آزمون  و  ساختاری  معادلات  تحلیل  نتایج  یافته‎ها: 
T-Val� پذیر اجتماعی بر آوای اخلاقی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان شاهین‌شهر با مقدار‎ تمسئولیت

ue برابر با 14/210، که از 1/96 بزرگ‌تر می‎باشد، تأثیر معناداری دارد. مدیریت منابع انسانی 

مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر انگیزش خودمختار معلمان مدارس ابتدایی شهرستان شاهین‌شهر با مقدار 
T-Value برابر با 21/677 تأثیر معناداری دارد. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر 

انگیزش کنترل‌شده معلمان مدارس ابتدایی شهرستان شاهین‌شهر با مقدار T-Value برابر با 18/474 
 T-Value تأثیر معناداری دارد. انگیزش خودمختار بر آوای اخلاقی معلمان شهرستان شاهین‌شهر با
برابر با 8/099 تأثیر معنادار دارد. انگیزش کنترل‎شده بر آوای اخلاقی معلمان شهرستان شاهین‌شهر با 
T-Value برابر با 11/178 تأثیر معنادار دارد. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر آوای 

اخلاقی معلمان شهرستان شاهین‌شهر با میانجی‌گری انگیزش خودمختار با T-Value برابر با 2/645 
تأثیر معنادار دارد و در نهایت مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر آوای اخلاقی معلمان 
شهرستان شاهین‌شهر با میانجی‌گری انگیزش کنترل‎شده با T-Value برابر با 3/894 تأثیر معناداری 

دارد.
بحث و نتیجه‎گیری: مدیریت منابع انسانی مسئولیت‌پذیر اجتماعی به‌عنوان یک سازوکارکلیدی، 
انگیزش معلمان را از دو مسیر انگیزش خودمختار و کنترل‌شده تقویت می‌کند. ترکیب این دونوع 
انگیزش به ایجاد تعادلی پویا میان انگیزش‌ درونی و بیرونی منجر شده که زمینه‌ساز ارتقای رفتارهای 
اخلاقی و کیفیت عملکرد آموزشی می‌باشد. این هم‌افزایی موجب می‌شود معلمان ضمن حفظ تعهد 
بهبود مستمر عملکرد و رعایت  به  نیز  تأثیر مشوق‌های سازمانی  به اخلاق حرفه‌ای، تحت  ذاتی 
استانداردهای اخلاقی متعهد باشند. ازطرفی تأکید صرف بر سازوکارهای بیرونی مانند پاداش، کنترل 
به تضعیف حس  بلندمدت  اما ممکن است در  اثربخش است؛  ارزیابی، هرچند در کوتاه‌مدت  و 
مسئولیت‌پذیری درونی بینجامد و رفتارهای اخلاقی را مشروط به مشوق‌ها کند. ازسوی‌دیگر، انگیزش 
خودمختار که از درک معنادار شغل، احساس خودکارآمدی و تعلق به ارزش‌های اخلاقی برمی‌خیزد، 
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پایدارتر و عمیق‌تر است؛ اما تحقق آن نیازمند بسترسازی فرهنگی و حمایت‌های روانی است. اجرای 
استراتژی‎های مسئولیت‎پذیر اجتماعی در مدیریت منابع انسانی می‎تواند به ارتقای فرهنگ اخلاقی 
در سازمان‎ها منجر شود. سازمان‎های آموزشی باید به مسئولیت‎های اجتماعی خود توجه داشته و 
رفتارهای حمایتی اتخاذ کنند تا تأثیر مثبتی بر رفاه اجتماعی و اخلاقی معلمان داشته باشد. براساس‌این، 
معلمان به‌صورت خودجوش انگیزش یافته، نگرانی‎ها و مسائل اخلاقی محیط را پیگیری و مطرح 
نموده و خود نیز در رفتارهایشان مسئولیت‎پذیر و اخلاقی عمل می‎کنند. در نتیجه به‌طور تلویحی 
می‌توان گفت که مدیریت منابع انسانی مسئولیت‌پذیر اجتماعی با ایجاد محیطی اخلاقی و حمایتگر 
باعث تقویت انگیزش خودمختار معلمان می‌شود. این انگیزش به‌نوبه‌خود زمینه‌ساز افزایش آوای 
اخلاق خواهد بود؛ زیرا معلمان بیشتر تمایل دارند که در یک فضای شفاف و مسئولانه نگرانی‌های 
خود را مطرح کرده و برای بهبود رفتارهای نادرست در محیط آموزشی تلاش کنند. به‌دیگرسخن، 
این فرآیند نشان‌دهنده یک چرخه مثبت است که از یک محیط اخلاقی و مسئولانه شروع می‌شود 

و به تقویت رفتارهای اخلاقی و اجتماعی در میان معلمان منجر می‌شود.
تقدیر و تشکر: از معلمانی که در این پژوهش مشارکت داشتند و از نظرات ارزشمند سردبیر و 

داوران و اعضای محترم فصلنامه مطالعات دین، معنویت و مدیریت قدردانی می‌نماییم.
تضاد منافع: هیچ تضاد منافعی در این پژوهش وجود ندارد..

واژگان کلیدی: آوای اخلاق، انگیزش، مدیریت منابع انسانی مسئولیت پذیر اجتماعی، معلمان.

استناد: اصلانی،‌ فرشید، و محمدی، مرضیه )1404(. بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر 
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1. مقدمه و بیان مسئله
در دنیای رقابتی امروز، منابع انسانی به‎عنوان یکی از ارکان اصلی سرمایه فکری و اجتماعی، نقش کلیدی 

در موفقیت سازمان‎ها ایفا می‎کنند )کوچینکه،1 2023(. ازاین‎رو، مدیریت منابع انسانی، بر لزوم مدیریت 

مؤثر سرمایه انسانی درجهت اثربخشی سازمانی تأکید دارد )علی و همکاران، 2023( و سرمایه انسانی 

زمانی تأثیرگذار خواهد بود که در بستری همراه با آموزش، سلامت شغلی و توسعه ارزش‎های اخلاقی رشد 

یابد )عیسی زاده، 2022(. امروزه مسئولیت اجتماعی و مدیریت منابع انسانی به‎عنوان دو مفهوم اساسی در 

ادبیات مدیریت به هم مرتبط شده‎اند. اگرچه تاکنون، تحقیقات متعددی در هر دو زمینه به طور موازی توسعه 

یافته است، لازم است ارتباط بین هر دو مفهوم و تأثیر آنها برعملکرد سازمان‎ها به طور عمیق‎تری بررسی 

شود )حیدری هراتمه، 1403(. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی2)SRHRM(، با مدیریت 

منابع انسانی عادی تفاوت‎های اساسی دارد؛ درحالی‎که مدیریت منابع انسانی عادی بر بهره‎وری و کارایی 

کارکنان تمرکز دارد، مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی به‎طورخاص بر مسئولیت‎های اجتماعی 

و اخلاقی سازمان در قبال کارکنان تأکید می‎کند. این نوع مدیریت شامل عناصری مانند رعایت قوانین کار، 

حمایت از رفاه کارکنان و تسهیل فعالیت‎های مرتبط با مسئولیت اجتماعی سازمان می‎باشد )امیدی و دال 

زوتو،3 2022( و هدف آن ارتقای اجرای سیاست‎های مسئولیت اجتماعی و تدوین خط‎مشی‎هایی برای 

تأثیرگذاری بر رفتار و نگرش کارکنان است )شن و بنسون،4 2016(. 

شهروندی  رفتارهای  بهبود  شامل  می‎تواند  اجتماعی  مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  نتایج 

سازمانی، افزایش تعهد سازمانی کارکنان و تقویت اعتماد باشد. همچنین، این رویکرد می‎تواند به ایجاد 

محیط کاری اخلاقی‎تر و کاهش استرس‎های شغلی کمک کند )فام5 و همکاران، 2024(. سازمان‎های 

مسئولیت‎پذیر اجتماعی، مسئولیت‎های خود نسبت به جامعه، شامل احترام به حقوق انسانی، حفاظت 

و  )یوسلم6  می‎دهد  انجام  به‎خوبی  نیز  را  پایدار  توسعه  و  اخلاقی  اصول  رعایت  محیط‎زیست،  از 
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همکاران، 2022(. در این راستا، با توجه به ویژگی‎ها و جایگاه کلیدی نهاد آموزش و پرورش، پذیرش 

مسئولیت اجتماعی توسط نیروهای این نهاد، ازجمله مسائلی است که امروزه مورد توجه نظریه‎پردازان و 

سیاست‎گذاران آموزشی قرار گرفته است )اصغرنژاد و همکاران، 1402(. 

تعریف صحیح اخلاق،  اخلاقی درسازمان‎ها، مستلزم  انسانی  منابع  ازسوی‎دیگر، تحقق مدیریت 

بررسی الزامات و ارزیابی دقیق پیامدهای اجرای آن‎ در جهت پیشرفت سازمان‎ است )فتحی و پورعزت، 

باید  انسانی کارآمد،  منابع  برای داشتن مدیریت  از نظر رشیدی‎فرخی و همکاران )1403(،    .)1403

یک سیستم اخلاقی کارآمد نیز در نظر گرفته شود. مدیریت اخلاقی منابع انسانی شامل ترویج اصول 

مسئولیت‎های  مهم‎ترین  از  یکی  بنابراین،  است.  افراد  به  احترام  و  عدالت  انصاف،  مانند  شیوه‎هایی  و 

راستا،  این  در   .)1396 شهامت،  و  )قیاسوند  است  سازمانی  اخلاق  ترویج  انسانی،  منابع  مدیریت 

انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی از طریق تقویت حس تعهد اخلاقی، مالکیت اخلاقی  مدیریت منابع 

در  مشارکت  برای  بیشتری  راحتی  احساس  کارکنان  که  می‎کند  فراهم  را  محیطی  سازمانی،  حمایت  و 

بحث‎های اخلاقی و ارائه پیشنهادات سازنده داشته باشند )فام و همکاران، 2024(

ازطرفی، توجه به نیازهای درونی و فطری انسان به‎عنوان منبعی بنیادین برای انگیزش و جهت دهی 

رفتار، ضروری است )صحت و محمدی، 1402(. مدیرانی که در ایجاد انگیزش در میان کارکنان موفق 

هستند، محیطی فراهم می‎آورند که اهداف شغلی را با نیازهای کارکنان هم‎راستا نموده و زمینه ارضای این 

نیازها را فراهم کند )لگزی و همکاران، 1402(. معلمان یکی از مؤثرترین نیروها در بازسازی جامعه به 

شمار می‎روند و انگیزش شغلی آنان از اهمیت بسیاری برخوردار است )مؤمن‎فر و همکاران، 1400(. 

معلمان با انگیزه، با ارتقای مشارکت و علاقه‎مندی دانش‎آموزان، نقش مؤثری در بهبود فرایند یادگیری 

رعایت  افزون‎بر  معلمان  است  لازم  آموزش  فرآیند  در   .)1400 تبار،  ترکیان  و  )پارسایی  می‎کنند  ایفا 

هنجارهای حرفه‎ای، نقش الگویی خود را در ترویج اخلاق و ارزش‎هایی چون مسئولیت‎پذیری، احترام 

و وظیفه‎شناسی ایفا کنند )رکن الدینی و همکاران، 1401(. به همین دلیل، برنامه‎ریزی جهت بهسازی 

منابع انسانی آموزشی وتوانمندسازی و افزایش انگیزش معلمان امری ضروری است که در آن، اخلاق 

کاری نقش تعیین‎کننده‎ای دارد )محمدی و همکاران، 1402(. 
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مستمر  ارتباط  و  آن  ماهیت  به ‎واسطه  معلمی  حرفۀ  نیز،   )1403( همکاران  و  خدیوی  نظر  از 

جو  ایجاد  به  می‎تواند  دیدگاه  این  و  است  قوی  اخلاقی  دیدگاه  از  برخورداری  مستلزم  دانش‎آموزان،  با 

انسانی  تربیتی کمک کند. مطالعات نشان می‎دهند که مدیریت منابع  بهبود فضای  مطلوب اخلاقی و 

مسئولیت‎پذیر اجتماعی، می‎تواند نقش مؤثری در تقویت آوای اخلاقی در محیط‎های آموزشی ایفا کند. 

این رویکرد، با ترویج ارزش‎های اخلاقی و اجتماعی، فضایی ایجاد می‎کند که در آن کارکنان از جمله 

معلمان قادرند نگرانی‎های اخلاقی خود را آزادانه بیان کرده و پیشنهادهای اصلاحی برای بهبود فرآیندهای 

آموزشی ارائه دهند. شواهد پژوهشی حاکی از آن است که  مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر ازطریق 

تقویت تعهد اخلاقی و پرورش حس مالکیت اخلاقی، زمینه بروز رفتارهای اخلاق‎مدار در محیط کار را 

فراهم می‎کند )فام و همکاران، 2024(. همچنین، این نوع مدیریت می‎تواند از طریق حمایت سازمانی 

و تعهد عاطفی، انگیزه کارکنان را برای مشارکت در بهبود کیفیت آموزش افزایش دهد )پیمنتا1 و همکاران، 

.)2023

نظام آموزش و پرورش، به‎ویژه در مقطع ابتدایی، با چالش‎هایی نظیر افت انگیزش شغلی معلمان، 

انتظار  ابراز رفتارهای اخلاقی روبه‎روست؛ درحالی‎که  کاهش تعهد حرفه‎ای و محدود شدن بسترهای 

می‎رود معلمان به‎عنوان عناصر کلیدی فرآیند آموزش، نگرانی‎های اخلاقی و اصلاحی خود را در راستای 

بهبود محیط تربیتی ابراز کنند، ساختارهای اداری و مدیریتی موجود، کمتر به آنها فرصت و انگیزۀ این 

اقدام را می‎دهد. این ضعف، بر کیفیت تعاملات آموزشی، فضای کلاس و در نهایت عملکرد دانش‎آموزان 

انسانی و اخلاق‎مدار در مدیریت  اثرگذار است. ازسوی‎دیگر، در دهه‎های اخیر، توجه به رویکردهای 

منابع انسانی، به‎ویژه در قالب مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی، افزایش یافته است. این 

رویکرد با تکیه بر اصول عدالت، اخلاق سازمانی، مشارکت کارکنان و رفاه شغلی، زمینه‎ساز رفتارهایی 

مانند آوای اخلاقی در کارکنان می‎شود. باوجوداین، اغلب پژوهش‎ها در این زمینه در حوزه صنعت یا 

سازمان‎های خدماتی انجام شده و کمتر به بافت آموزشی پرداخته‎اند. همچنین، رابطه بین مدیریت منابع 

انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی و آوای اخلاقی در میان معلمان، به‎ویژه با در نظر گرفتن نقش انگیزش 

شغلی به‎عنوان یک متغیر میانجی، به‎طورجامع بررسی نشده است. براساس‎این، پژوهش حاضر با هدف 

1. Pimenta
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پر کردن این خلأ نظری و عملی، به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر آوای 

اخلاقی معلمان ابتدایی می‎پردازد و نقش انگیزش معلمان را در این فرایند تحلیل می‎کند. 

2. چهارچوب و مبانی نظری 

2-1. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی

مسئولیت‎پذیری یک الزام و تعهد درونی ازسوی فرد است )عسگری، 1402( و مسئولیت‎پذیری اجتماعی 

به معنای آن است که فرد خود را نسبت خویشتن و موقعیتی که در آن قرار گرفته است و نیازها و بهروزی 

دیگران مسئول بداند )موسیوند و بگیان، 1399(. هولمه، مسئولیت اجتماعی را به‎عنوان درکی مشترک 

از ترویج رفتارهای اخلاقی در میان کارکنان و نیز رشد و تعالی اعضای سازمان تعریف می‎کند )زارع و 

همکاران، 1403(. مسئولیت اجتماعی موضوع جدیدی نیست؛ اما منافع جدید آن دلیل افزایش علاقه 

دانشگاهیان و متصدیان به این موضوع شده است )زارع و همکاران، 1403(. مدیریت منابع انسانی به 

معنای به‎کارگیری مؤثر نیروی انسانی در راستای اهداف سازمان و شامل کارکردهایی همچون آموزش، 

ژو1  و  شن  دراین‎خصوص،   .)1399 همکاران،  و  )امیری  است  کارکنان  نگهداشت  و  انگیزش  توسعه، 

)2011(، زمینه مدیریت منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی را یکپارچه کرده و شیوۀ جدیدی از مدیریت 

منابع انسانی را پیشنهاد دادند.

2-2. آوای اخلاق

بشریت پس از طی دوره‎های مختلف، در تلاش است تا رویکردی عقلانی و اخلاقی را در پیش گیرد؛ از 

این جهت می‎توان اخلاق را مرکز و کانون تحولات امروز و آینده دانست )ماکسول و شویمر،2 2016(. 

و  )بشارتی  می‎کند  فراهم  را  نامطلوب  صفات  از  دوری  و  مطلوب  صفات  به  دستیابی  زمینه  اخلاق، 

همکاران، 1404(. در این راستا، لی و همکاران )2017(، نوعی از رفتار خاص اخلاقی خودجوش را 

به‎عنوان آوای اخلاقی تعریف کردند؛ به این معنا که کارکنان به‎صورت تیمی، درباره رفتارهای غیراخلاقی 
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در محیط کار بحث و پیشنهاد می‎دهند که این رفتار به کشف مشکلات غیراخلاقی درسازمان کمک و 

از رفتارهای غیراخلاقی جلوگیری می‎کند )ژنگ1 و همکاران، 2021(. دو نوع آوای اخلاقی شامل آوای 

اخلاقی حمایتی یا ترویجی )احساس ارتقاء اخلاقی( و آوای اخلاقی بازدارنده )احساس تهدید( وجود 

اثرگذارند. آوای اخلاقی  دارد که این احساسات به‎طور متفاوت بر واکنش‎ همکاران به صدای اخلاقی 

ترویجی می‎تواند در همکاران احساس مثبت ایجاد کرده و باعث حمایت آنها از صدای اخلاقی شود 

)چن و تروینو،2 2022(.

2-3. انگیزش

احساس  را در جهت مشخصی هدایت می‎کند،  فرد  و عملکرد  رفتار  که  درونی است  عاملی  انگیزش 

اشتیاق و رغبت برای انجام کار ایجاد می‎کند و فرد در نتیجه این انگیزه، تلاش‎های خود را برای انجام آن 

کار خاص متمرکز می‎کند )فقیه، 1403(. ابعاد انگیزش شامل انگیزش خودمختار حالتی است که در آن 

افراد می‎توانند از طریق اراده و انتخاب خود عمل کنند )گانیه و دسی،3 2005؛ دسی و رایان،4 2008( و 

انگیزش کنترل‎شده که توسط رویدادهای بیرونی )مانند پاداش، تأیید دیگران، تنبیه و ترس( آغاز و حفظ 

می‎شود )باویک5 و همکاران، 2018؛ تیان6 و همکاران، 2020(. رابینز7 )1998(، انگیزش را رفتارهای 

بیرونی می‎داند و معتقد است کسانی کـه دارای انگیـزش هسـتند، فعالیت بیشتری نسبت به کسانی که 

 پژوهشگران به بررسی روش‎های تحریک صدای اخلاقی کارکنان 
ً
انگیزش ندارند، انجام می‎دهند. اخیرا

در محیط کار روی آورده‎اند، در این خصوص، شیوه‎های مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی 

می‎تواند از طریق برآورده کردن نیازهای روانشناختی اساسی، سیستم حقوق، ارتقا و ارزیابی عملکرد، 

صدای اخلاقی کارکنان را تحریک کند )ژائو8 و همکاران، 2023(.
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3. پیشینه تجربی پژوهش
درسی  برنامه  در  اجتماعی  مسئولیت  و  اخلاق  عنوان  با  پژوهشی   )1402( همکاران  و  نیمور  متاجی 

اجتماعی  مسئولیت  و  اخلاق  داد  نشان  نتایج  دادند.  انجام  آموزشی  برنامه‎های  و  انسانی  منابع  توسعه 

متخصصان  و  دانشجویان  و  نگرفته  قرار  توجه  مورد  کافی  به‎طور  انسانی  منابع  توسعه  درسی  برنامه  در 

این حوزه آموزش‎های لازم برای مدیریت مسائل اخلاقی و مسئولیت اجتماعی را به‎طورجامع دریافت 

نمی‎کنند که این موضوع باعث ضعف در توانمندی آنها برای ایجاد وحفظ محیط‎های کاری اخلاق‎مدار 

و مسئولیت‎پذیر می‎شود. مطالعه فتحی و پورعزت )1403(، به بررسی مفاهیم مشترک در حوزه اخلاق 

پرداخت.  حقیقت  بر  مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت  در  اخلاق  مفهوم  بازنگری  و  مقایسه‎ای  بررسی  و 

نتایج نشان می‎دهد با رعایت اخلاق، افراد انگیزه کافی برای انجام امور سازمانی را دارند. نتایج مطالعه 

شغلی،  اشتیاق  بهبود  برای  باید  آموزشی  سازمان‎های  که  می‎دهد  نشان   )1402( همکاران  و  محمدی 

عنوان  با   )1402( همکاران  و  اصغرنژاد  مطالعه  یافته‎های  کنند.  نهادینه  سازمان  در  را  اخلاقی  فرهنگ 

شغلی  اشتیاق  و  اجتماعی  مسئولیت‎پذیری  بین  رابطه  در  اجتماعی  سرمایه  میانجی‎گری  نقش  بررسی 

معلمان شهردهدشت نشان داد متغیرهای سرمایه اجتماعی و مسئولیت اجتماعی در بهبود اشتیاق شغلی 

معلمان تأثیر معنادار دارند. 

انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی و  با عنوان مدیریت منابع  نتایج پژوهش ژائو و همکاران )2023( 

آوای اخلاقی کارکنان را   SRHRM آوای اخلاقی کارکنان براساس نظریه خودتعیینی مشخص کرد که  

ارتقا می‎دهد و این ارتباط مثبت از طریق انگیزش خودمختار میانجی‎گری می‎شود. شیانگ1 و همکاران 

)2024( براساس نظریه شناخت اجتماعی اخلاق، مدل میانجی‎گری تعدیل‎شده‎ای طراحی کردند که 

نشان داد ادراک »تظاهر به اخلاقی بودن« از طریق فاصله‎گذاری اخلاقی، تحت‎تأثیر سطح فشار رقابتی 

)بالا یا پایین( به‎طور منفی یا مثبت بر آوای اخلاقی تأثیر می‎گذارد. مطالعه یو و همکاران2)2024( با 

استفاده از نظریه اخلاق وظیفه‎گرا، تأثیر نقض‎های اخلاقی شرکت علیه ذینفعان خارجی بر واکنش‎های 

عاطفی )خشم و همدردی( و رفتاری )افشای اطلاعات و رفتارجبران‎کننده( کارکنان را بررسی کردند. 

1. Xiang
2. Yue
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نتایج نشان داد که ادراک نقض اخلاقی، با تأثیر متقابل مسئولیت اجتماعی، احساسات کارکنان را شکل 

داده و این احساسات به‎نوبه‎خود بر رفتارهای اخلاقی آنان اثر می‎گذارد. 

پژوهش ها و دوان1 )2024( به بررسی تأثیر احتمالی مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی 

اخلاقی  رهبری  تعدیلی  تأثیر  و  انگیزش خدمت عمومی  میانجی‎گری  اثر  بر  کید  تأ با  اخلاقی  آوای  بر 

مدیریت  بین  معناداری  ارتباط  داد،  نشان  نتایج  پرداخت.  اجتماعی  اطلاعات  پردازش  تئوری  ازطریق 

منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی و رهبری اخلاقی و تأثیرات آن بر آوای اخلاقی وجود دارد. افزون 

از طریق  آوای اخلاقی  و  اجتماعی  انسانی مسئولیت‎پذیر  منابع  بین مدیریت  ارتباط غیرمستقیم  براین، 

انگیزش خدمت عمومی وجود دارد. مطالعه لیو2 و همکاران )2022( رابطه هویت اخلاقی کارکنان با 

رفتار آوای آنان را بررسی نمود. نتایج نشان داد هویت اخلاقی به‎طور مثبت بر رفتار آوا تأثیر می‎گذارد و 

مشارکت در کار نقش میانجی انگیزشی این ارتباط را ایفا می‎کند.

آیا  می‎شود:  تدوین  شرح  این  به  پژوهش  این  اصلی  سؤال  تجربی،  و  نظری   ‎پیشینه مرور  براساس 

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی می‎تواند از طریق افزایش انگیزش معلمان، آوای اخلاقی 

آنان را در محیط‎های آموزشی تقویت کند؟ نوآوری پژوهش حاضر، در چند بعد قابل‎توجه است:

آموزش  زمینه  در  را  مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  رویکرد  نخستین‎بار  برای  پژوهش  این 

بر محیط‎های  پیشین  اغلب مطالعات  بررسی می‎کند؛ درحالی‎که  ابتدایی  میان معلمان  و در  ‎وپرورش 

صنعتی و تجاری متمرکز بوده‎اند.

پژوهش حاضر با ترکیب سه متغیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی، انگیزش معلمان و 

آوای اخلاقی، الگویی جدید برای تحلیل رفتار اخلاقی در سازمان‎های آموزشی ارائه می‎دهد.

به‎ویژه در چهارچوب نظریه‎های  ایران،  بومی در زمینه رفتار اخلاقی معلمان در  خلأ پژوهش‎های 

جدید مدیریت منابع انسانی، از چالش‎های موجود در ادبیات علمی است که این پژوهش به آن پاسخ 

می‎دهد.

توسعه  برنامه‎های  برای طراحی  مبنایی  آموزشی، می‎تواند  در سیاست‎گذاری  تحقیق  این  یافته‎های 

1. Ha & Doan
2. Liu
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منابع انسانی در آموزش و پرورش، به‎ویژه در جهت ارتقای انگیزش، اخلاق حرفه‎ای و مشارکت معلمان 

فراهم کند. همچنین، فرضیۀ اصلی پژوهش حاضر به این صورت مطرح می‎شود: مدیریت منابع انسانی 

مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر آوای اخلاق با نقش میانجی انگیزش معلمان تأثیر دارد. 

شکل 1. مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش 

4. روش پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش توصیفی-پیمایشی است که به روش مدل یابی 

ابتدایی  مدارس  معلمان  از  نفر   250 شامل  پژوهش  آماری  جامعه  شد.  انجام  ساختاری  معادلات 

فرمول  از  استفاده  با  نمونه  به‎عنوان حجم  نفر  تعداد 151  که  بود  در سال 1403  شهرستان شاهین‎شهر 

کوکران در سطح اطمینان 5 درصد و به روش نمونه‎گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری 

سوانسون،1  و  )اورلیتزکی  استاندارد  پرسش‎نامه  براساس  آیتمی   6 مقیاس  شامل  پرسش‎نامه  اطلاعات 

2006( برای متغیر مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی می‎باشد. مقیاس یادشده، با استفاده از 

آلفای کرونباخ برای اندازه‎گیری پایایی بررسی شده است. در بسیاری از مقالات، این مقیاس‎ دارای آلفای 

کرونباخ بالاتر از 0/7 می‎باشد که نشان‎دهنده پایایی قابل‎قبول است. برای‎مثال، در تحقیق شن و بنسون،2 

)2016(، ضریب آلفای کرونباخ مقیاس مسئولیت اجتماعی شرکتی که استفاده کردند، 0/896 بود که 

1. Orlitzky & Swanson
2. Shen & Benson
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نشان‎دهنده پایایی بالاست. برای اندازه‎گیری متغیر انگیزش خودمختار، از مقیاس 6 آیتمی استفاده شد 

که گریوز1 و همکاران )2013( توسعه داده‎اند. ضریب آلفای کرونباخ برای این مقیاس برابر با 0/797 

و  باویک2  پیشنهاد  و  روش  طبق  کنترل‎شده،  انگیزش  اندازه‎گیری  برای  می‎باشد.  قابل‎قبول  آن  پایایی  و 

همکاران )2018(، از مقیاس ‎ 3آیتمی استفاده شد که گوای3 و همکاران )2000( توسعه داده‎اند. ضریب 

از مقیاس ‎ 3آیتمی  با استفاده  آوای اخلاقی  با 0/754 می‎باشد.  برابر  این مقیاس  برای  آلفای کرونباخ 

اندازه‎گیری شد که لی و همکاران )2017( توسعه داده‎اند. ضریب آلفای کرونباخ برای این مقیاس برابر با 

0/737 می‎باشد. مقیاس‎های استفاده شده، از نظر روایی سازه، همگرا و محتوایی معتبر تلقی می‎شوند. 

پژوهش‎ها و مقالات مختلف نشان داده‎اند که این مقیاس‎ها به‎طور مؤثری مفاهیم مدیریت منابع انسانی 

مسئولیت‎پذیر اجتماعی، انگیزش خودمختار، انگیزش کنترل‎شده و صدای اخلاقی را اندازه‎گیری کرده‎اند 

و به نتایج معتبر و قابل اطمینانی منتهی شده‎اند. در پژوهش حاضر، داده‎های جمع‎آوری شده با استفاده 

از نرم‎ افزارهای  SPSS 26 وSMART PLS 3  تجزیه و تحلیل شده است. نتایج تجزیه و تحلیل داده‎ها 

جمعیت  داده‎های  تحلیل  و  تجزیه  برای  توصیفی  آمار  است.  استنباطی  و  توصیفی  آمار  نوع  دو  شامل 

شناختی نمونه آماری و آمار استنباطی برای بررسی فرضیات تحقیق استفاده شد.

5. یافته‎ها
درخصوص اطلاعات جمعیت‎شناختی پژوهش حاضر، شرکت‎کنندگان شامل 89 نفر مرد )58/9درصد( 

تا 35 سال، 72  بین 25  )23/18درصد(  تعداد، 35نفر  این  از  بودند.  زن )41/05درصد(  نفر  و 62 

نفر )47/68درصد( بین 36 تا 45 سال، 44نفر )29/14درصد( 46 سال به بالا بودند. تعداد 89 نفر 

)58/94درصد( دارای مدرک کارشناسی و 62 نفر )41/06درصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر 

بودند.

1. Graves
2. Bavik
3. Guay
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جدول 1. تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش

انحراف معیارمیانهمیانگینمتغیر
4/074/000/824انگیزش خودمختار
4/094/000/827انگیزش کنترل‎شده

4/214/500/726آوای اخلاقی
3/924/000/935مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی

مطابق جدول 1 متغیرها از میانگین مناسبی برخوردار هستند و متغیر آوای اخلاقی دارای بالاترین 

میانگین می‎باشد. در ادامه برای بررسی رابطۀ متغیرهای پژوهش از آزمون تحلیل معادلات ساختاری با 

نرم افزار PLS استفاده شده است. 

جدول 2. مقادیر روایی و پایایی مربوط به هرکدام از متغیرها

روایی همگراپایایی ترکیبیآلفای کرونباخسازهردیف

0/8250/8490/737آوای اخلاقی1
0/9870/7520/549انگیزش خودمختار2
0/7250/9370/525انگیزش کنترل‎شده3
0/8250/8120/687مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی4

برای تعیین پایایی، از دو معیار ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب استفاده شد. براساس 

نشان  که  از 0/7 است  بالاتر  نظر  برای 4 سازه مورد  ترکیبی  پایایی  و  آلفای کرونباخ  جدول 2 ضریب 

همبستگی  میزان  نشان‎دهنده  همگرا  روایی  مقدار  است.  برخوردار  مناسب  پایایی  از  مدل  می‎دهد 

 0/5 از  بیشتر  تحقیق  سازه‎های  همگرای  روایی  مقادیر  جدول،  طبق  می‎باشد.  مشاهده‎پذیر  متغیرهای 

می‎باشد؛ ازاین‎رو روایی همگرای مدل پژوهش حاضر نیز تأیید شد.

جدول 3. بررسی روایی واگرای مدل پژوهش با معیار فورنل و لارکر
1234سازهردیف

0/859آوای اخلاقی1
0/5170/741انگیزش خودمختار2
0/7420/5600/706انگیزش کنترل‎شده3
0/7640/5570/2670/829مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی4
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پراکندگی  باید  پنهان  با دیگر متغیرهای  پنهان در مقایسه  فورنل و لارکر، یک متغیر  براساس معیار 

بیشتری را در بین مشاهده‎پذیرهای خود داشته باشد تا بتوان گفت متغیر پنهان مدنظر، روایی تشخیصی 

مقادیر  از  روایی همگرایی هر سازه  براساس جدول 3، مجذور   .)1981 و لارکر،1  )فورنل  دارد  بالایی 

همبستگی بین سازه‎های دیگر بزرگ‎تر می‎باشد؛ ازاین‎رو مدل تحقیق، از نظر روایی واگرا مطابق روش 

فورنل و لارکر مورد تأیید می‎باشد. برای بررسی مدل ساختاری، از ضرایب تخمین استاندارد و مقادیر 

ضرایب معناداری )t( مطابق با شکل 2 و 3 استفاده شد. 

شکل 2. مدل ساختاری پژوهش مربوط به فرضیه‎ها با مقادیر ضرایب استاندارد شده )بتا(

1. Fornell & Larcker
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شکل 3. مدل ساختاری پژوهش مربوط به فرضیه‎ها با مقادیرضرایب معناداری t )مقادیربحرانی(

جدول 4. نتایج ساختاری برازش مدل پژوهش

f 2مسیر

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 

آوای اخلاقی
0/425

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 

انگیزش خودمختار
0/548

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 

انگیزش کنترل‎شده
0/498
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0/503انگیزش خودمختار ← آوای اخلاقی

0/664انگیزش کنترل‎شده ← آوای اخلاقی

/SSOSSEQ2 (1-SSEمتغیر
SSO)R2

120/00092/9580/2250/505آوای اخلاقی

364/000188/7290/4820/445انگیزش خودمختار

364/000237/7370/3470/552انگیزش کنترل‎شده

-364/000370/7770/319مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی

 GOF=√ 0.5*0.6=0/54

معیار f 2  شدت رابطه میان سازه‎های مدل را تعیین می‎کند و مقادیر 0/02، 0/15 و 0/35 به ترتیب 

نشان از، اندازه تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه دیگر است )هیر1 و همکاران، 2022(. 

دارای   f 2پارامتر نظر  از  و  بوده  برخوردار  بالایی  حد  از  فوق  روابط  مسیر  اثر  اندازه   4 جدول  براساس 

توسط   Q2 معیار  تأیید می‎باشد.  مورد   f 2نظر شاخص از  تحقیق  ازاین‎رو مدل  وضعیت خوبی هستند؛ 

استون و گیسر،2 )1975( معرفی شد و قدرت پیش‎بینی مدل در سازه‎های درون‎زا را مشخص می‎کند. در 

صورتی که مقدار Q2 در مورد یک سازه درون‎زا، سه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را کسب نماید، به‎ترتیب 

نشان از قدرت پیش‎بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه‎های برون زای مربوط به آن می‎باشد. این شاخص، 

برای متغیرهای تحقیق حاضر از وضعیت مطلوبی برخوردار است و مدل تحقیق از نظر وضعیت Q2 مورد 

تأیید می‎باشد. ضریب تشخیص رگرسیون نشان می‎دهد که چه میزان از تغییرات متغیر وابسته تحت‎تأثیر 

متغیر مستقل بوده است. همچنین تا چه حدی بقیه تغییرات متغیر وابسته مربوط به سایر عوامل موجود در 

مسئله است. درحقیقت، R2 میزان تبیین واریانس متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل را نشان می‎دهد 

1. Hair
2. Stone & Geisser
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)چیکو1 و همکاران، 2021(. سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 به‎عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

از   R2 پارامتر  نظر  از  1998(. سازه‎های تحقیق حاضر  تعیین معرفی شده است )چاین،2  برای ضریب 

وضعیت خوبی برخوردار می‎باشند. تننهاوس3 و همکاران )2004( شاخص نکویی برازش را به‎عنوان 

PLS-SEM  پیشنهاد کردند. این شاخص برازش بخش ساختاری و  یک معیار برازش کلی برای مدل 

اندازه‎گیری را به‎صورت هم‎زمان بررسی می‎کند و با استفاده از میانگین هندسی شاخص ضریب تعیین 

)R2( و میانگین شاخص‎های اشتراکی، قابل محاسبه است و طبق رابطه زیر محاسبه می‎شود:

GOF = √average (Commonality) × average (R2)

GOF در نظر گرفته‎اند: بین 0/1 تا  وتزلس4 و همکاران )2009( سه مقدار برای ارزیابی شاخص 

بیشتر از 0/36 قوی می‎باشد. در پژوهش حاضر مقدار  تا 0/36 متوسط و  0/25 ضعیف، بین 0/25 

شاخص GOF برابر با 0/54 می‎باشد که نشان می‎دهد مدل اندازه‎گیری مناسب است و برازش کلی آن 

تأیید می‎شود.

جدول 5. نتیجه فرضیه‎های پژوهش بر اساس نتایج مدل ساختاری

نتیجهβ(t -valueP-Value(  ضریب تأثیرفرضیه

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← آوای 
اخلاقی

پذیرش0/51614/2100/000

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 
انگیزش خودمختار

پذیرش0/66721/6770/000

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 
انگیزش کنترل‎شده

پذیرش0/59318/4740/000

پذیرش0/3738/0990/000انگیزش خودمختار ← آوای اخلاقی

پذیرش0/49311/1780/000انگیزش کنترل‎شده ← آوای اخلاقی

1. Chicco
2. Chin
3. Tenenhaus
4. Wetzels
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مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 

انگیزش خودمختار ← آوای اخلاقی
پذیرش0/2482/6450/000

مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی ← 

انگیزش کنترل‎شده ← آوای اخلاقی
پذیرش0/2923/8940/000

برای بررسی معناداری اثر متغیر میانجی در مدل مفهومی پژوهش، به نتایج آزمون سوبل استناد شد. 

براساس جدول 5 نتایج تحلیل معادلات ساختاری و آزمون سوبل نشان داد، که مدیریت منابع انسانی 

 T-Value شهر با مقدار‎پذیر اجتماعی بر آوای اخلاقی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان شاهین‎مسئولیت

برابر با 14/210، که از 1/96 بزرگ‎تر می‎باشد، تأثیر معناداری دارد. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر 

اجتماعی بر انگیزش خودمختار معلمان مدارس ابتدایی شهرستان شاهین‎شهر با مقدار T-Value برابر 

با 21/677، تأثیر معناداری دارد. مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر انگیزش کنترل‎شده 

معلمان مدارس ابتدایی شهرستان شاهین‎شهر با مقدار T-Value برابر با 18/474، تأثیر معناداری دارد. 

تأثیر  با 8/099،  برابر   T-Value با  معلمان شهرستان شاهین‎شهر  اخلاقی  آوای  بر  انگیزش خودمختار 

با  برابر   T-Value با  شاهین‎شهر  شهرستان  معلمان  اخلاقی  آوای  بر  کنترل‎شده  انگیزش  دارد.  معنادار 

معلمان  اخلاقی  آوای  بر  اجتماعی  مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  دارد.  معنادار  تأثیر   ،11/178

شهرستان شاهین‎شهر با میانجی‎گری انگیزش خودمختار با T-Value برابر با 2/645، تأثیر معنادار دارد و 

در نهایت مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی بر آوای اخلاقی معلمان شهرستان شاهین‎شهر 

با میانجی‎گری انگیزش کنترل‎شده با T-Value برابر با 3/894، تأثیر معناداری دارد.

6. بحث و نتیجه‎گیری
اجرای استراتژی‎های مسئولیت‎پذیر اجتماعی درمدیریت منابع انسانی می‎تواند به ارتقای فضای اخلاقی 

مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  تأثیر  بررسی  پژوهش  این  از  هدف  شود.  منجر  سازمان‎ها  در 
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اجتماعی بر آوای اخلاق با نقش میانجی انگیزش معلمان دوره ابتدایی شهرستان شاهین‎شهر بود. نتایج 

انگیزش  طریق  از  اجتماعی  مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  که  داد  نشان  نخست  فرضیه  تحلیل 

بافت  در  گفت  می‎توان  یافته  این  تبیین  در  دارد.  آنان  اخلاقی  آوای  بر  مثبتی  تأثیر  خودمختارمعلمان، 

فرهنگی و اجتماعی شهرستان شاهین‎شهر، که ساختار مدارس اغلب مبتنی بر روابط انسانی نزدیک‎تر، 

تعاملات اجتماعی بیشتر و ارزش‎های سنتی است، تقویت احساس خودمختاری و شایستگی معلمان 

انگیزش  با  معلمان  بنابراین،  منجر شود.  اخلاقی  داوطلبانه  رفتارهای  بروز  به  ازسوی سازمان می‎تواند 

درونی بالا، مسئولیت‎پذیرتر عمل کرده، مسائل اخلاقی را پیگیری و مطرح می‎کنند. این یافته با نتایج 

پژوهش‎ ژائو و همکاران )2023( و ها و دوان )2024( هم راستاست.

انگیزش  ازطریق  اجتماعی  مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  داد  نشان  دوم  فرضیه  یافته‎های 

مانند  شهرستان‎هایی  و  بومی  بافت‎های  در  می‎کند.  تقویت  را  معلمان  اخلاقی  آوای  کنترل‎شده، 

حمایت‎های  و  منصفانه  پاداش‎دهی  نظیر  اجتماعی  مسئولیت‎پذیری  بر  مبتنی  مداخلات  شاهین‎شهر، 

حرفه‎ای می‎تواند انگیزش بیرونی معلمان را هدفمند و اثربخش کند. انگیزش بیرونی می‎تواند به بروز 

فرآیند  این  منجر شود.  آموزشی  اصلاح محیط  در  مشارکت  و   ‎نگرانی بیان  از جمله  اخلاقی  رفتارهای 

نشان می‎دهد که حتی انگیزش‎ غیرذاتی نیز در سایه راهبردهای مسئولانه منابع انسانی می‎تواند به ارتقای 

اخلاق حرفه‎ای و آوای اخلاق کارکنان در سیستم آموزش کمک کند. این یافته با نتایج پژوهش، ها و 

دوان )2024( مطابقت دارد.

اخلاقی  آوای  بر  به‎طورمستقیم  اجتماعی  مسئولیت‎پذیر  انسانی  منابع  مدیریت  یافته‎ها،  براساس 

و  اجتماعی  مسئولیت‎پذیر  رویکردهای  که  است  آن  از  حاکی  نتیجه  این  دارد.  معنادار  تأثیر  معلمان 

اخلاق‎محور در مدیریت منابع انسانی مانند ارتقای عدالت رویه‎ای، احترام به کرامت حرفه‎ای معلمان، 

تقویت شفافیت تصمیم‎گیری و احساس تعلق، زمینه‎ساز جسارت اخلاقی و ابراز نظرات در این زمینه 

می‎شود. درحقیقت، نوعی هم‎راستایی ارزش‎ها شکل می‎گیرد که نه‎تنها فرهنگ سکوت را کاهش می‎دهد، 

بلکه با فراهم کردن زمینه آوای اخلاقی و پرورش عاملیت اخلاقی می‎تواند به بهبود پایدار کیفیت آموزش 

و انسجام در محیط مدرسه بینجامد. یافتۀ یادشده با نتایج مطالعات شیانگ و همکاران )2024( و یو و 

همکاران )2024( همسو است. 
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مدیریت منابع انسانی مسئولیت‎پذیر اجتماعی به‎عنوان یک سازوکار کلیدی، انگیزش معلمان را از دو 

مسیر انگیزش خودمختار و کنترل‎شده تقویت می‎کند. ترکیب این دونوع انگیزش در بستر بومی شهرستان 

میان  پویا  تعادلی  ایجاد  به  منجر  است،  مواجه  به خود،  فرهنگی مخصوص  با شرایط  که  شاهین‎شهر، 

انگیزش‎ درونی و بیرونی شده که زمینه‎ساز ارتقای رفتارهای اخلاقی و کیفیت عملکرد آموزشی می‎باشد. 

این هم‎افزایی موجب می‎شود معلمان ضمن حفظ تعهد ذاتی به اخلاق حرفه‎ای، تحت‎تأثیر مشوق‎های 

نتایج  با  یافته  نیز به بهبود مستمر عملکرد و رعایت استانداردهای اخلاقی متعهد باشند. این  سازمانی 

مطالعات اصغرنژاد و همکاران )1402( و ژائو و همکاران )2023( مطابقت دارد. 

همچنین، انگیزش خودمختار و کنترل‎شده هر دو به‎عنوان عوامل مؤثر در تقویت آوای اخلاقی معلمان 

شناخته می‎شوند. انگیزش خودمختار، مبتنی بر تعلق خاطر درونی معلمان به ارزش‎ها و اصول اخلاقی 

است و معلمان را فراتر از نقش آموزشی، به پذیرش مسئولیت‎های اخلاقی و اجتماعی وا می‎دارد و آنان 

را ترغیب می‎کند مسائل اخلاقی را بدون ترس از پیامدهای بیرونی شناسایی و نقد کنند. ازسوی‎دیگر، 

انگیزش کنترل‎شده نیز، معلمان را به شناسایی فعالانه مشکلات اخلاقی و گزارش آن‎ تشویق می‎کند. این 

امر، نقش مهمی درحفظ وارتقای استانداردهای اخلاقی در محیط آموزشی ایفا و به پیشگیری از بروز 

ناهنجاری‎های اجتماعی و رفتاری در محیط مذکور کمک می‎کند. این یافته با نتایج مطالعات فتحی و 

پورعزت )1403( و محمدی و همکاران )1402( مطابقت دارد. همچنین با نتایج پژوهش یو و همکاران 

)2024( و لئو و همکاران )2022( نیز همسو است.

کید صرف بر سازوکارهای بیرونی مانند پاداش، کنترل و ارزیابی،  تحلیل نتایج بیانگر آن است که تأ

هرچند در کوتاه‎مدت اثربخش است؛ اما ممکن است در بلندمدت به تضعیف حس مسئولیت‎پذیری 

درونی بینجامد و رفتارهای اخلاقی را مشروط به مشوق‎ها سازد. ازسوی‎دیگر، انگیزش خودمختار که از 

درک معنادار شغل، احساس خودکارآمدی و تعلق به ارزش‎های اخلاقی برمی‎خیزد، پایدارتر و عمیق‎تر 

مناطق  از  بسیاری  در  که  است  روانی  حمایت‎های  و  فرهنگی  بسترسازی  نیازمند  آن  تحقق  اما  است؛ 

نیمه‎مرکزی مانند شاهین‎شهر هنوز به‎طورکامل نهادینه نشده است.

نتایج این پژوهش می‎تواند نقشه راهی برای بازطراحی سیاست‎های منابع انسانی در آموزش‎وپرورش 

و  مدارس  مدیران  معلمان،  از  متشکل  کارگروه‎هایی  می‎شود  پیشنهاد  باشد.  شاهین‎شهر  شهرستان 
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بومی  ویژگی‎های  مبنای  بر  تا  گیرد  شکل  شاهین‎شهر  شهرستان  در سطح  آموزش‎وپرورش  کارشناسان 

منطقه، راهکارهایی برای تقویت مسئولیت‎پذیری اجتماعی سازمانی در مدارس طراحی شود. طراحی 

برنامه‎های پاداش‎دهی برای رفتارهای اخلاقی، همچون گزارش‎دهی تخلفات و پیشنهادهای اصلاحی، 

می‎تواند به تقویت انگیزش بیرونی در راستای اهداف اخلاقی کمک کند. اجرای دوره‎های آموزشی با 

گاهی حرفه‎ای و اخلاق شغلی با هدف تقویت انگیزش درونی معلمان برای ایفای نقش  محوریت خودآ

اصلاح‎گر در مدارس شهرستان برگزار شود. توصیه می‎شود جلسات منظم گفتگوی اخلاقی میان معلمان 

بیرونی، دغدغه‎ها و مسائل اخلاقی را  پیامدهای  از  بتوانند بدون ترس  تا معلمان  و مدیران برگزار شود 

تا  شود  تقویت  منطقه  مدارس  مدیریت  در  مشارکتی  تصمیم‎گیری  الگوهای  است  لازم  کنند.  مطرح 

معلمان نیز در تصمیم‎سازی‎های آموزشی و اخلاقی نقش‎آفرین باشند.

فرهنگی،  بافت  به   
ً
صرفا که  است  آن  نتایج  تعمیم‎پذیری  پژوهش،  این  محدودیت‎های  از  یکی 

اجتماعی و سازمانی منطقۀ خاص یعنی شهرستان شاهین‎شهر محدود می‎شود. شرایط بومی، ساختار 

منطقه  این  معلمان  شناختی  جمعیت  ویژگی‎های  و  دسترس،  در  منابع  سطح  محلی،  آموزشی  نظام 

باشد.  داشته  اخلاقی  آوای  و  انگیزش  مانند  پژوهش  متغیرهای  شکل‎گیری  بر  مستقیمی  تأثیر  می‎تواند 

ازاین‎رو، تعمیم نتایج به سایر مناطق جغرافیایی، به‎ویژه نواحی شهری بزرگ یا مناطق محروم‎تر، مستلزم 

انجام مطالعات تطبیقی است. همچنین، ماهیت مقطعی پژوهش امکان بررسی پویایی‎های بلندمدت را 

ی، مطالعات طولی پیشنهاد می‎شود.
ّ
محدود می‎کند و برای شناخت عمیق‎تر روابط عل
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)مطالعه موردی: معلمان زن مقطع متوســطه اول شهر خرم‎آباد(. توسعه حرفه‎ای معلم، 6)4(، 29-

https://doi.org/20.1001.1.24765600.1400.6.4.3.2 .41

حیــدری هراتمــه، مصطفــی )1403(. نقش میانجــی مدیریت منابع انســانی ســبز و درآمدهای  -

زیست‎محیطی در رابطه بین مســئولیت اجتماعی و عملکرد. فصلنامه اقتصاد محیط‎زیست و منابع 

https://doi.org/10.22054/eenr.2025.82610.192 .111-85 ،)9(4 ،طبیعی

خدیوی، اسداله، کاردان حلوایی، ژیلا، و عاشقی، رویا )1403(. مدل‎یابی روابط ساختاری شایستگی  -

فرهنگی و اخلاق حرفه‎ای معلمان ابتدایی با نقش میانجی حمایت اجتماعی. توسعه حرفه‎ای معلم، 

https://doi.org/10.48310/tpd.2024.16503.1666 .153-135 ،)1(9

رشــیدی‎فرخی، یاسر، درویش، حسن، اصلانی، فرشید، و یدالهی، مهدی )1403(. سیستم مدیریت  -

http:// .۷۳-۶۰ ،۱۹ ،منابع انسانی اخلاقی با استفاده از مدل نوآوری باز. اخلاق در علم و فناوری

ethicsjournal.ir/article-1-3151-fa.html
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رکن‎الدینی قلعه دژ، حمید، ضرغامی فرد، مژگان و زینلی پور، حســین )1401(. شناسایی مؤلفه‎های  -

اخــاق حرفه‎ای ارزیابی عملکرد و بررســی رابطۀ آنها با بهره‎وری شــغلی معلمان. فصلنامه علمی 

https://doi.org/10.30471/edu.2022.7758.2446 .48-31 ،)41(17 ،تربیت اسلامی

زارع، حمید، طهماســبی، رضا، و دلبری، محمد )1403(. شناســایی و تبییــن عوامل مؤثر بر ایفای  -

نقش مســئولیت‎های اجتماعی در ســازمان‎های فضیلت‎محور )موردمطالعه: آستان قدس رضوی(. 

https://doi.org/10.30471/ .124-95 ،)20(11 ،فصلنامــه مطالعات دین، معنویت و مدیریــت

rsm.2024.10072.1354

صحت سعید، و محمدی، سمیرا )1402(. مدیریت منابع انسانی از منظر قرآن کریم. اولین کنفرانس  -

 SID. .المللــی و چهارمیــن همایش ملی مدیریت، روانشناســی و علوم رفتاری، تهــران، ایران‎بین

https://sid.ir/paper/1046505/fa

عسگری، پیمانه )1402(. راهبردهای مدیریت ولایی در بیداری اسلامی جهت پیشرفت منابع انسانی  -

با رویکرد مســئولیت‎پذیری و ارتقای عملکرد. فصلنامه علمی مطالعات بیداری اســامی، 12)2(، 

https://doi.org/20.1001.1.23225645.1402.12.2.3.9 .67-47

عیســی‎زاده، رضا )۱۴۰۱(. تأثیر توسعه منابع انســانی بر حکومت شرکتی با نقش واسطه‎ای دوگانگی  -

سازمانی در کارکنان شــهرداری غرب مازندران )پایان‎نامه کارشناسی ارشد(. مؤسسه آموزش عالی 

نیما، دانشکده علوم انسانی.

فتحی، فاطمه، و پورعزت، علی اصغر )1403(. بازپردازی مفهوم اخلاق حق‎مدار در سیستم مدیریت  -

https://doi.org/10.22052/ .28-1 ،)3(1 ،منابع انســانی. نشــریه ایرانی مطالعات شــهروندی

ijcs.2024.254907.1029

فقیه، سیدمحمدعلی )1403(. بررســی تأثیر انگیزش معلمان در ارتقای کیفیت نظام آموزشی )جامعه  -

هدف: معلمان شهرهای اهواز، خرمشهر، آبادان، شادگان(. چهارمین کنفرانس بین‎المللی پژوهش‎های 

https://www.sid.ir/paper/1502740/fa .مدیریت، تعلیم و تربیت در آموزش و پرورش، ایران

قیاســوند، نعمت اله، و شــهامت، نادر )1396(. اخلاق حرفه‎ای در مدیریت منابع انسانی. همایش  -

http://noo.rs/5KBJy .۵۳۱2-۵۳۱9 ،)۲(۲ ،های مدیریت و علوم انسانی در ایران‎پژوهش
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لگزی، کبری، مختاری، مریم، پیری، مرضیــه، و جهانتیغ‎اول، حمید. )1402(. راهکارهای انگیزش  -

کارکنان آموزش و پرورش. در اولین همایش ملی مهارت‎های نو در روانشناسی و علوم تربیتی، تهران. 

https://civilica.com/doc/2064143

متاجی نیمور، علیه، آهنچیان، محمدرضا، کرمی، مرتضی و صالحی عمران، ابراهیم )۱۴۰۲(. اخلاق  -

و مسئولیت اجتماعی در برنامه درسی توسعه منابع انسانی و برنامه‎های آموزشی. مدیریت و برنامه‎ریزی 

https://doi.org/10.48308/mpes.2023.103244 .26-9 ،)1(16 ،های آموزشی‎در نظام

محمدی، زهرا، شــوقی، علی، شعبانی، اسرافیل، و ایمانی، پریســا )۱۴۰۲(. مدل‎سازی تأثیر رهبری  -

اخلاقــی و فرهنگ اخلاقی بر درگیری شــغلی معلمان با میانجی‎گری صدای ســازمانی. فصلنامه 

https://www.magiran.com/p2636350 .17-3 ،)15(2 ،مطالعات رهبری فرهنگی

موســیوند، محبوبــه و بگیان، محمدجــواد )1399(. نقش ادراک نابرابری جنســیتی، خودانضباطی  -

و مســئولیت‎پذیری اجتماعــی در پیش‎بینی پیشــرفت تحصیلی دانشــجویان دختر دانشــگاه‎های 

https://doi.org/10.22034/ .162-141 ،)39(10 هــای روانشناســی اجتماعــی‎تهران. پژوهش

spr.2020.234479.1497

مؤمن‎فر، زهرا، دســتیار، وحید، و رمضانی، گل افروز )1400(. نقش واسطه‎ای مدیریت کیفیت جامع  -

)TQM دررابطه فرهنگ ســازمانی وانگیزش شــغلی )مورد مطالعه: معلمان شهر فیرزآباد(. توسعه 

https://doi.org/20.1001.1.24765600.1400.6.1.4.7  .77-57 ،)1(6 ،حرفه ای معلم
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