
 بسمه تعالی

 "ها در حوزه مدیران، کارکنان و دانشجویانای در دانشکدهضرورت ورود مباحث اخلاق علوم پزشکی و رفتار حرفه"مبحث علمی 

 (11/2/1398)دانشگاه علوم پزشکی اصفهان عضو هیأت علمی شهریاری  جناب آقای دکتر علیتوسط 

ایشان ضمن تبریک   عضو محترم شورای اخلاق دانشگاه: و پرستاری مامائیعضو محترم هیأت علمی دانشکده ر شهریاری دکتجناب آقای     

 "ها در حوزه مدیران، کارکنان و دانشجویانای در دانشکدهضرورت ورود مباحث اخلاق علوم پزشکی و رفتار حرفه"بزرگداشت روز استاد، بحث علمی 

 به قرار زیر مطرح نمودند: "اخلاقی اخلاق در سازمان ستبکار"را با عنوان 

اب با توجه به این که شورای عالی اخلاق در سطح وزارت و دانشگاه تشکیل شده است، هر کدام از اعضای شورا مکلفیم راهکارهای مناسب را انتخ

بیمارستان، مراکز بهداشت و ...( بتوانیم اخلاق را نهادینه و ای در سازمان خود )دانشکده، معاونت دانشگاهی، کنیم تا با بها دادن به اخلاق حرفه

 عملیاتی نمائیم.

های مطرح در همین خیلی از اهداف و تئوری "تا جای بهتری برای زندگی فراهم گردد. داردرا جهان نیاز به انسان بهتر بودن "بزرگی می گوید: 

. در این راستا یک سری مفاهیم و تعاریف را باید برای خود مشخص ید بهتر بشناسیمخود را و جهان هستی را نیز باجمله خلاصه شده است. یعنی 

 تر شود.نمائیم تا هم وضعیت ما در جهان هستی و هم نقش ما در آن به عنوان عضو جامعه مشخص

باشد و بدیل میاخلاقی در سازمان بی. با توجه به نقش رهبر و مدیر که در شکوفایی رفتارهای در هر سازمانی رهبری و مدیریت نقش اساسی دارد

م تعریفی از رهبری را 2005در سال  Brownپردازیم. چون نقش شورای اخلاق دانشگاه، نقش رهبری و ستادی است بیشتر به بحث مدیریت می

ین رفتارها در سازمان از طریق و توسعه ا استفاده از اعمال شخصی و روابط بین فردیبا  هنجاری مناسب رفتاررهبری مبتنی بر "دهد: ارائه می

منظور از رفتار هنجاری مدیر این است که مدیر از نظر شخصیتی و خصوصیات  باشد.می "گیریتقویت کارکنان و تصمیمروابط و رفتار مناسب با 

ایز قائل شود و اخلاقی باید دارای فضایلی باشد تا بتواند به عنوان الگو بر کارکنان خود اثرگذار باشد. مدیر باید بین رفتار اخلاقی و غیر اخلاقی تم

 گیری و برخورد مناسب داشته باشد.اخلاقی، تصمیمرفتارهای اخلاقی را تشویق و در مورد رفتارهای غیر 

دهد که  برای تسری یافتن رفتارهای نشان می "تحلیل رابطه فرهنگ سازمانی و رفتار اخلاقی کارکنان دانشگاه کاشان"ای تحت عنوان مقاله

هستیم جو سازمانی حاکم بر آن نامناسب است.  اخلاقی در سازمان، جو مناسب باید وجود داشته باشد و اگر شاهد رفتارهای نامناسب در سازمان

 گذارد.فراد شاغل در آن سازمان تأثیر میفرهنگ )جو( سازمانی بر رفتار اخلاقی، عملکرد سازمانی، انگیزش شغلی و خلاقیت و نوآوری و تعهد ا

ها، میانگین نان دانشگاه کاشان براساس این آیتمهایی دارد که کارکگرایی یک سری آیتمگرایی و فرهنگ نتیجهگروه گرایی، فرهنگفرهنگ مردم

 تواند هشداردهنده باشد.اند و این نتیجه برای ما نیز میی کمتر از معمول را به خود اختصاص دادهنمره



که  "شکی اصفهانبررسی رابطه بین ابعاد جو سازمانی و رفتار اخلاقی در بین کارکنان دانشگاه اصفهان و علوم پز"در مقاله دیگری تحت عنوان 

ای که توسط کارکنان این دو دانشگاه تکمیل شده است، گویای این است که پرسشنامه 2000انجام شده است نتایج حاصل از آنالیز  1388در سال 

تابع مدیریت و  جو سازمان نیزاست که  رفتار افراد در سازمان تابع جو سازمانجو اخلاقی سازمان، مناسب نبوده است. مستنداتی وجود دارد که 

ای وجود دارد، شرایط لازم برای کار وجود دارد . با توجه به حساسیتی که در دانشگاه و وزارت در مورد اخلاق و رفتار حرفهرهبری سازمان می باشد

 ولی شاید نیاز است به محورهای توسعه اخلاق بهتر و بیشتر توجه کنیم.

 دارد:محور وجود  4نظر علمی برای توسعه اخلاق از 

دهیم که این مراحل سازی را انجام میدر حقیقت از این طریق حساسیت دانش اخلاقی: )برای چه کسی، چگونه و از چه طریقی؟( ارتقاء .1

 در طی چند ماه گذشته بخوبی در این شورا به آن پرداخته شده است.

 افزایش حساسیت اخلاقی و ارتقاء نگرش افراد .2

توان انتظار داشت تا به مرحله شایستگی اهکارهای ارتقاء دانش و نگرش درست انتخاب گردد، میارتقاء شایستگی عملکردی: اگر ر .3

 عملکردی و رفتارهای مناسب اخلاقی برسیم.

هایی بسنجیم. برای گرفتن فیدبک، ابزارهایی توانیم رفتارهای اخلاقی افراد را با تعیین شاخصهای ارزشیابی اخلاقی: میتعیین شاخص .4

های پژوهشی تواند یکی از اولویتیم همه غیر بومی است و نیاز است که همتی شود که این ابزارها بومی گردد. این مسئله میرا که دار

 دانشگاه باشد.

ز به به این منظور نیا "ها را اعتبارسنجی اخلاقی کرد؟توان بیمارستانچگونه می"ها این است که مسئله فعلی وزارت در حوزه درمان در بیمارستان

باشد. به عنوان مثال، داشتن راهنمای اخذ گواهی آگاهانه از بیمار یا همراه در موارد غیر اورژانسی و چگونه تدوین شدن آن. هایی میتعیین شاخص

ایشی، نهایی نموده توان این ابزارها را طراحی و پس از استفاده آزمهای خوبی که وجود دارد میدر دانشگاه علوم پزشکی اصفهان با توجه به انگیزه

 و به وزارت انعکاس داد.

 توانند منظور دارند به قرار زیر است:اهداف مورد انتظاری که مدیران برای رسیدن به فرهنگ )جو( و اخلاق سازمانی می

 تعیین وضعیت عملکرد اخلاقی موجود .1

 تعیین سطح مطلوب عملکرد اخلاقی و رفتارهای اخلاقی مورد انتظار .2

 های توانمندسازی اخلاقی )برای اعضای هیأت علمی، کارکنان و دانشجویان(اجرای برنامه .3

 نامه رسیدگی به موارد مغایر با موازین اخلاقیتدوین آئین .4

 ارزشیابی عملکرد اخلاقی .5



نهادینه نمودن هت برای رسیدن به فرهنگ )جو( و اخلاق سازمانی، نهادینه نمودن عملکرد اخلاقی در سازمان ضرورت دارد که فلوچارتی نیز در ج

 وجود دارد: عملکرد اخلاقی

)قوانینی که با موازین اخلاقی تدوین شده است( در سازمان تلاش کرد و تا این مرحله  تعهد به قوانینطبق این فلوچارت ابتدا باید در جهت ایجاد 

برسیم.  تعهد به انسانیتتوانیم به مرحله تعالی آن یعنی انجام نشود نمی

اند، اخلاق در کشورهایی که در زمینه اخلاق کار کرده و پیشرفت داشته

ها، قوانین و مقررات و نحوه هناماند. اگر آئینرا در قالب قوانین در آورده

برخورد با موارد مغایر با موازین اخلاقی در سازمان شفاف و مشخص 

توانیم به مرحله دوم یعنی تلاش در جهت ایجاد تعهد به باشد می

انسانیت انجام شده است. توان گفت تلاش در جهت ایجاد تعهد به سازمان بپردازیم و اگر این تعهد سازمانی نیز به خوبی به آن پرداخته شود می

 در حال رفت و برگشت هستند. 3البته این 

ها به این هایی در مطالعات اخیر وجود دارد که باید از شعار دادن پرهیز کرده و به عملکرد اخلاقی بپردازیم. مواردی را ذکر کرده اند که خیلی ازآیتم

 اجرایی شدن اخلاق، همیت و کار تیمی و نظارت صحیح را می طلبد.گردد. میروابط انسانی، مسائل مدیریت در سازمان، رسالت و اهداف بر
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