
 
 

 
 

 

انی بر سرمایة اجتماعی با نقش میانجی بررسی اثر فرهنگ سازم

 ای در ادارة راه و ترابری ساری اخلاق حرفه

 2، کوشان رنجبر کوچکسرائی2پور ، فرهاد فلاح1زاده سعید امامقلی

 استادیار، دانشکدة علوم انسانی و اجتماعی، دانشگاه شمال، آمل، ایران .1

 جتماعی، دانشگاه شمال، آمل، ایرانارشد، دانشکدة علوم انسانی و ا دانشجوی کارشناسی. 2

 (60/23/6931: ؛ تاریخ پذیرش02/20/6931: تاریخ دریافت)

 

 چکیده

محستو    رقتابتی  مزیتت  ایت  مفتاهی    رعایتت  و در جامعه اهمیت بسیاری یافته استت سرمایة اجتماعی  و فرهنگ سازمانی مفهوم اخیراً
ادارة  ای در اختق  حرفته   میتانیی  نقش باسرمایة اجتماعی  بر نگ سازمانیفره اثر بررسی حاضر تحقیق هدف منظور، همی  به. شود می

ادارة راه  کارکنتا   همة آماری جامعة. انیام گرفته است همبستگی -توصیفی روش به که کاربردی تحقیق نوع. است راه و ترابری ساری
. به عنوا  نمونته انتاتا  شتدند    ساده تصادفی روش به نفر 20 مورگا ، و کرجسی براساس اند که بوده نفر 662 به تعداد و ترابری ساری

 استتاندارد  پرسشتنامة  و «دنیستو  » ستازمانی  فرهنگ استاندارد پرسشنامة ،«کادوزیر»ای  حرفه اخق  استاندارد پرسشنامة پژوهش، ابزار
. وتحلیت  شتد   تیزیته  PLS افتزار  رمن کمک به و ساختاری معادلات سازی مدل روش ها با داده. بود «گوشال و ناهاپیت»سرمایة اجتماعی 

 .کند می ایفاسرمایة اجتماعی  بر فرهنگ سازمانی اثر در را معناداری و مثبت میانیی ای نقش اخق  حرفه داد نشا  نتایج

 کلیدواژگان

 . ای، اعتماد، سرمایة اجتماعی، فرهنگ سازمانی اخق  حرفه
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 مقدمه

ایجاد ارتباط مؤثر و تقویت روحیة گروهی در سازمان  ها های مدیران شرکت امروزه یکی از دغدغه

به همین منظور مدیران باید میزان اعتماد و تبعیت افراد در سازمان را افزایش دهند؛ کهه ایهن   . است

کنندة میهزان رعایهت هنجارهها و     سرمایة اجتماعی بیان. ممکن است  امر از طریق سرمایة اجتماعی

با توجهه بهه میهزان    . کند گروهی تأکید می ت و بر تسهیل روابط میاناعتماد میان افراد در سازمان اس

 .شود اهمیت این موضوع، بررسی عوامل تأثیرگذار بر سرمایة اجتماعی عاملی بسیار مهم قلمداد می

ههای   با توجه به تغییر و تحولاتی که امروزه در امور اخلاقی ایجاد شده است، یکهی از دغدغهه  

یکی از عوامل مهمی اسهت    فرهنگ سازمانی. بستر فرهنگی مناسب استها ایجاد یک  مهم سازمان

هدف اصلی فرهنگ سازمانی افهزایش  . گذارد  ها تأثیر بسزایی می که در پیشرفت یا شکست سازمان

پذیری و در نهایت، سازگارشدن با محهیط رقهابتی اسهت، تها از      قدرت سازمان در یادگیری، انطباق

رحیمهی و ققابابهایی،   )تواند به هدف نهایی خود یعنی اثربخشی برسد طریق این راهبردها سازمان ب

وجود فرهنگ مناسب در سازمان که موجب احساس تعلق در کارکنان شود، امری (.  1، ص 93 

هها تقویهت    یابد و حس اعتماد بین قن شود، زیرا از این طریق روابط کارکنان بهبود می مهم تلقی می

 . شود می

اگهر  . کننهد  دهندة شخصهیت وجهودی قن تعریهی مهی     بر سازمان و شکل فرهنگ را روح قالب

فرهنگ موجود، به صورت منسجم و یکپارچه با اهداف سازمان سازگار باشد، کهارایی و در نتیجهه   

هها   بنهابراین، سهازمان  (.  1، ص 93 رحیمهی و ققابابهایی،   )کند  اثربخشی سازمان افزایش پیدا می

، بتوانند کارکنان را به اصول هنجاری مناسب پایبند کننهد تها از   درصددند با ایجاد یک فرهنگ قوی

بدیهی است با ایجاد یهک فرهنهگ سهازمانی    . ها ایجاد کنند این طریق ثبات و یکپارچگی را بین قن

ها و هنجارهای مورد قبول جامعه رعایت شود، شأن و جایگهاه سهازمان    قوی که از طریق قن ارزش

                                                           
1. Social capital 

2. Organizational culture 
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. تواند بر میزان سرمایة اجتماعی در سازمان اثهر گهذارد   د که این امر میکن در جامعه افزایش پیدا می

هها، هنجارهها و میهزان     طور کلی سرمایة اجتماعی توسط روابط شبکه معتقد است به( 339 )پوتنام 

 (.Hunecke et al., 2017, p.221)شود  اعتماد در روابط متقابل تعریی می

در متهون نظهری   . ای اسهت  انی رعایهت اخهلاق حرفهه   یکی دیگر از عوامل مؤثر در تعالی سازم

توان به  های متعدد و گوناگون می مدیریتی تعریی واحدی از اخلاق بیان نشده است، اما از تعریی

ای از اصهول و    یک تعریی کلی راجع به اخلاق رسید، به ایهن ترتیهب کهه پایبنهدی بهه مجموعهه      

ههدف کلهی   (. Bunting & Glyean, 2015, p.309)ای گوینهد   های اخلاقهی را اخهلاق حرفهه    ارزش

 . های شخصی و محیط کار است ای افراد در فعالیت ای، تنظیم رفتار حرفه اخلاق حرفه

رود ایهن تهأثیر از    از طرفی، با توجه به تأثیر فرهنگ سازمانی بر سهرمایة اجتمهاعی، انتظهار مهی    

دههد   ی گونهاگون نشهان مهی   ها بررسی متون نظری پژوهش. ای نیز ممکن باشد طریق اخلاق حرفه

همچنهین،  (.  1، ص 93 رحیمهی و ققابابهایی،   )گذارد  ای اثر می فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه

بها توجهه بهه    (. 931 مههاجران و همکهاران،   )گهذارد   ای بر سرمایة اجتماعی تأثیر می اخلاق حرفه

بر سرمایة اجتماعی تهأثیر   ای رود فرهنگ سازمانی از طریق اخلاق حرفه شده، انتظار می مطالب بیان

دهد تا کنون پژوهشهی بهه ایهن موضهوع نپرداختهه       بازنگری متون نظری پژوهش نشان می. بگذارد

است، همچنین، در ادارة راه و ترابری نیز این موضوع بررسی نشده است، بنابراین، پژوهش حاضر 

ژوهش بهرای مهدیران   ههای په   رود یافتهه  همچنین، انتظار مهی . از نوقوری موضوعی برخوردار است

بنهابراین،  . هها اراههه دههد    های راه و ترابری مفید باشد و بتواند دانش و راهکار نوینی را به قن اداره

ای اثهر میهانجی بهر     شود که قیا اخهلاق حرفهه   پرسش اصلی پژوهش پیش رو بدین شرح مطرح می

 رابطة فرهنگ سازمانی و سرمایة اجتماعی دارد؟

هها، و   نظری و پیشینة پژوهش، روش تحقیق بررسی شده، سهپس، یافتهه  در ادامه، پس از مبانی 

 .شود نتایج بیان می
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 مبانی نظری

 سرمایة اجتماعی

 .مطهرح شهد  ( 1 3 )  فهان  ای توسهط ههانی   بهار در مقالهه   اصطلاح سرمایة اجتمهاعی بهرای اولهین   

(  31 )  کوبهمچنین،با عنوان مرگ و زندگی شهرهای بزرگ قمریکایی، در اثر کلاسیک جین جا

هها   از نظر وی، سرمایة اجتماعی عامل بقای روابهط اجتمهاعی اسهت زیهرا شهبکه     . کار رفته است به

اند و این گسترش نیازمند تقویت حس اعتمهاد و همکهاری در افهراد اسهت      پیوسته در حال تکامل

ههای   به هر حال نظریة سرمایة اجتماعی در عمل، بها نظریهه  (.   1، ص931 سپهوند و جعفری، )

سهرمایة  (. 106، ص931 قاههدی و علیهزاده ثهانی،    )و پوتنام تکامهل یافتهه اسهت      ، کلمن بوردیو

اجتماعی زادة کنش و واکنش و محصول قشنابودن و قشناشدن افراد با یکدیگر است و بها قشهنایی   

ران منتظهری و همکها  )یابد  گیرد و در اکثر مواقع به مرور زمان گسترش می افراد با یکدیگر جان می

 یها  حقیقهی  منهابع  کل» توان می سرمایة اجتماعی را( 380 )بوردیو  اظهارات طبق(. 189، ص931 

و میزان رسمیت و روابط متقابل میان کارکنان  است، متصل بادوام شبکة یک به که ای دانست بالقوه

 اجتمهاعی  سهرمایة »( 339 ) پوتنام گفتة طبق (.Younsi & Chakroun, 2017, p.1)« دهد را نشان می

 مهردم  هماهنگی و همکاری امر این است که توسعه برای جدید های استراتژی کردن فرموله به قادر

  (.Hunecke et al., 2017, p.221) «کند می تسهیل را مشترک منافع و مطلوب هدف به رسیدن در

 ای از هنجارهها  در تعریفی دیگر، سرمایة اجتماعی عامل اساسهی حیهات اجتمهاعی و مجموعهه    

های ارتباطی سهازمان را کهاهش داده و از بهروز اخهتلالات      تعریی شده است، که وجود قن هزینه

قیهد کهه افهراد     سرمایة اجتماعی دارایی و ثروتی نهفته است و زمهانی پدیهد مهی   . کند جلوگیری می

سهپهوند و  )توانایی گذشتن از منافع شخصی خود را داشته باشهند و درگیهر منهافع جمعهی شهوند      

                                                           
1. Hanifan 

2. Jane Jacob 

3. Bourdieu 

4. Coleman 
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، سرمایة اجتماعی را در دو مؤلفهة کیفیهت و شهبکة سهاختاری      لاک لی(.   1، ص931  جعفری،

تنههایی بهه دو بخهش     کند که بعد کیفیت شامل روابط متقابل و اعتماد است و اعتماد به خلاصه می

 یهاد  9و اتصهالی   پیونهدی  نیز در مدل خود از دو مؤلفة همپوتنام . شود نهادی و اجتماعی تقسیم می

پیوندی به هنجارهای مشترک و سطح اعتماد میان افراد بسهتگی دارد و سهرمایة    سرمایة هم .کند می

، 931 زاده و همکهاران،   حمیدی)شود  ها مربوط می اتصالی به روابط و تعاملات میان افراد در گروه

 (.61ص

کهار گرفتهه    برای بررسی سرمایة اجتماعی بهه ( 338 )  در این پژوهش مدل ناهاپیت و گوشال

 (. جدول )شده است که شامل سه بعد است 
 

 ابعاد سرمایة اجتماعی. 1 ادامة جدول

 شرح بعد

 ساختاری

پردازد و موجب ایجاد مزیت در سازمان  بعد ساختاری به توانایی فردی برای ارتباط با دیگران می

ارتباطی است که های  به گفتة ناهاپیت و گوشال، این روابط شامل کانال. (Lee, 2017, p.39) شود می

. ها و روابط است که شامل شبکه (96 ، ص931 احمدی و توره، )اند  قوری اطلاعات موظی به جمع

 .کند بعد ساختاری به ارتقای سازمان در جذب و تلفیق دانش کمک بسیاری می

 شناختی

 و اطلاعات تبادل در کند می قادر را افراد که کند می اشاره هایی چارچوب و معانی به شناختی بعد

طبق اظهارات ناهاپیت و گوشال (. Lee, 2017, p.397)یابند  دست هایشان ارزش و منافع به ارتباطات،

افراد سازمان باید منافع مشترک داشته و فهم مشترکی از اهداف داشته باشند، تا دستیابی سازمان به 

های این بعد شامل  ترین شاخص مهم(. 96 ، ص931 احمدی و توره، )کند  اهداف را تسهیل می

 .ها است همکاری و ارزش

                                                           
1. Luck Lee 
2. Joining capital 

3. Connectivity capital 
4. Nahapiet & Ghooshal 
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 ابعاد سرمایة اجتماعی. 1 ادامة جدول

 شرح بعد

 ارتباطی

 طریق از مردم که شخصی روابط انتظارات های جنبه و دوستی احترام، اعتماد، بر ارتباطی بعد

ترین عامل در این بعد  اعتماد مهم(. Lee, 2017, p.397)کند  می تمرکز دهند، می توسعه تعاملاتشان

توان به هنجارهای اجتماعی و  از دیگر عوامل موجود می. دهد میاست که افراد را با سازمان پیوند 

های یکدیگر به اشتراک برسند،  هنجارهای اجتماعی این امکان را که افراد در دیدگاه. تعهد اشاره کرد

 از دیدگاه لسر. دهد، تا از این طریق بتوانند تجارب جدیدی را به دست قورند افزایش می
تعهدات  

حاصل ارتباطات مثبت فرد با سازمان است، وجود این تعهدات، اهداف فردی و  کارمند به سازمان

این بعد شامل فهم متقابل، اعتماد و (. 96 ، ص931 احمدی و توره، )کند  سازمانی را همسو می

 .تعهد است

 

 فرهنگ سازمانی

 بهر  ترک،مش های ارزش و باورها از ای مجموعه عنوان است و به چندوجهی مفهوم سازمانی فرهنگ

 ,Barney, 1986; Cameron& Quinn, 2005; Hindi) گهذارد  مهی  اثر سازمان اعضای اندیشة و رفتار

2007; Hofstede, 1990; Schein, 1990.) ابهزاری بهرای رفهع     عنوان به را مفهوم این (0 0 )  شاین

 ایهن زمینهه   اندازة کهافی در  به که پذیری در مواجهه با محیط پیچیده در نظر گرفت مشکل انعطاف

. دههد  مهی  مناسب از فرهنگ را قموزش درک به رسیدن راه جدید، اعضای به این مفهوم .است کارا

ههای افهراد، و    گیهری  هها و تصهمیم   طور کلی، فرهنهگ سهازمانی راهنمهایی اسهت بهرای اندیشهه       به

بدانند، فراهم ای از منابع اطلاعاتی را برای اینکه افراد دانش مربوط به پروژه و یادگیری را  مجموعه

 (.Wei & Mirgalia, 2017, p.571) کند می

 بتواننهد  فرهنهگ  بهه  توجهه  بها  که هستند این دنبال به شناسان انسان که است زیادی بسیار زمان

 شهروع  تازگی به سازمانی محققان حال، این با. کنند شناسایی جهان سراسر در را مختلی های گروه

                                                           
1. Lesser 

2. Shein 
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 هها  سهازمان  در مهردم  نگهرش  و رفتهار  و ها سازمان ملکردع فرهنگ، بین نزدیک ارتباطی کشی به

 (. Warrick, 2017, p.10)است  شده شناسایی ها سازمان موفقیت در مهم عاملی فرهنگ. اند کرده

کار گرفته شده است که  برای بررسی فرهنگ سازمانی به( 000 )  در این پژوهش مدل دنیسون

  (. جدول )شامل چهار مؤلفه است 
 

 

 ابعاد و زیربعدهای فرهنگ سازمانی دنیسون. 2 جدولادامة 

 شرح بعد

 مشارکت

 سازمانی

. دهند شکل گروهی کار براساس را سازمان کنند می سعی همواره نوقور و مؤثر های سازمان

 شود می باعث اتفاق این. کنند می تصور سازمان از بخشی را خود کارکنان ترتیب این به

 نتیجه در که کنند، می ایفا گیری تصمیم در مهمی کنند نقش احساس سطوح همة در کارکنان

 .شود می هموار اهدافش به رسیدن برای سازمان راه و یابد می بهبود ها قن کار کیفیت

 توانمندسازی
 حس ایجاد باعث مسئله این که دارند، را کارهایشان کردن کنترل توانایی و قدرت کارکنان

 .شود می سازمان به نسبت ها قن پذیری مسئولیت و مالکیت

 محوری تیم

 به. است مشترک اهداف به دستیابی برای مهم بسیار موضوعی گروهی کار سازمانی، هر در

به  سازمان عملکرد به نسبت پذیری مسئولیت احساس مدیران مانند نیز کارکنان ترتیب این

 .قورند دست می

 قابلیت توسعه

 داشته این بر سعی باید کنند، مبارزه خوبی به رقابتی طمحی در بتوانند اینکه برای ها سازمان

 باید ها قن مهم این برای. کنند نهادینه سازمان و کارکنان در را پذیری توسعه قابلیت که باشند

 در جلو روبه عملکرد همواره تا دهند قرار خود کار دستور در را نوقوری باشند داشته سعی

 .گیرند پیشی رقبا از بتوانند و گرفته پیش

 ثبات

 قبول مورد های ارزش براساس که اند نامحدودی و ضمنی های سیستم هنجارها و ها ارزش

 ثبات و صداقت هماهنگی، ایجاد برای قدرتمند بسیار ابزاری ها قن اند، شده ایجاد کارکنان

 .باشند می

 های بنیادی ارزش
 دهد، می شکل را ها قن اراتانتظ و هویت که ها ارزش ازای  مجموعه در سازمان یک کارکنان

 .کنند می مشارکت

                                                           
1. Denison 
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 ابعاد و زیربعدهای فرهنگ سازمانی دنیسون. 2 جدولادامة 

 شرح بعد

 توافق
 کنند، موافقت سازمان در موجود متفاوت مساهل و اهداف در توانند می سازمان یک کارمندان

 .باشد عالی و عملیاتی سطوح تعامل حاصل تواند می توافق این که

 یکپارچگی
 اهدافی به رسیدن یبرا توانند می متفاوت، عملکردهای با سازمانی مختلی واحدهای

 .کنند همکاری یکدیگر با مشترک

 پذیری انعطاف

 در اند، کرده تغییر دستخوش را خود ساختار سختی به همواره یکپارچه های سازمان

 به سازمان که باشد مزیتی تواند می خارجی پذیری انعطاف و داخلی یکپارچگی نتیجه

 .کند حفظ زمان طول در را خود ساختار بتواند آن وسیلة

 تغییر وجودقوردن به
 با و دهند گسترش خود در را تغییر ایجاد توانایی ها سازمان شود می باعث سازماندهی

 .کنند استفاده اهدافشان به رسیدن برای قینده احتمالی تغییرات از محیط، دقیق شناسایی

 مشتری بر تمرکز
 بر تمرکز حقیقت، در. دهند می پاسخ ها قن نیاز به و کنند می درک را مشتریان ها سازمان

 .کند می حرکت ها قن رضایت جلب سمت به سازمان که استای  درجه دهندة نشان مشتری

 سازمانی یادگیری

 در و کند می تفسیر و گیری کند، اندازه می دریافت سازمان که محیطی را بعد میزان قثار این

 های فرصت این از سازمان دهد تا می قرار مدیران اختیار در دردسترس های فرصت قالب

 .ببرد را بهره بیشترین موجود

 مأموریتی
 ها سازمان. است آن هدف و مأموریت سازمانی، فرهنگ خصیصة ترین مهم گفت توان می

 .باشند داشته اهدافشان از روشنی بینش باید برسند، موفقیت به بتوانند اینکه برای

 راهبردی هدایت
که  دهد؛ می نشان کامل طور به را ها قن به رسیدن راه و اهداف استراتژی، صحیح ترسیم

 .گیرد قرار مناسبی جایگاه در سازمان موفقیت برای تواند می فردی هر براساس قن،

 .دهد می جهت کارکنان کار به و شود می ادغام سازمان یک دیدگاه و استراتژی با اهداف اهداف

 .است قینده دربارة قن مرکزی هستة دهندة نشان سازمان، یک مشترک دیدگاه و بینش فرادید

 986، ص1 0 احمدی و همکاران، : منبع 

  ای اخلاق حرفه

ههای   معنهای رعایهت ارزش   گاهی اخلاق بهه . اخلاق با توجه به محتوای خود، مفاهیم متفاوتی دارد

                                                           
1. Professional ethic 
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شهود   یهای قانونی بر رفتار افراد و استانداردهای جامعه تعبیر مه  معنوی است و گاهی به محدودیت

(Ashrafi & Hosseinnia, 2017, p.1 .)هها و اصهول    ای از ارزش عنهوان مجموعهه   ای به اخلاق حرفه

ای در محهیط   اخلاقی تعریی شده است و به رعایت کدهای اخلاقی و ارزشی توسط افهراد حرفهه  

ای  اینکه افراد در محیط کهار چگونهه حرفهه    (.Bunting & Galyne, 2015, p.309) کند کار اشاره می

در عرصهة اجتمهاعی   . گردد برمی... شوند، به میزان شایستگی، تخصص، مهارت، عملکرد قوی و می

ای در سهطح سهازمان مطهرح     شود که مشکلات اخلاقی ویهژه  ای صحبت می زمانی از اخلاق حرفه

ای فرد در محیط کار است تا بها ایهن    ای تنظیم رفتار حرفه شود، بنابراین، هدف اصلی اخلاق حرفه

( Breaky & Hugh, 2016, p.14)وجودقمدن مشکلات اخلاقی در سازمان جلوگیری شود  ل از بهعم

جهدول  )  کار گرفته شد که شامل هشت بعهد اسهت   به(  00 )  در این پژوهش پرسشنامة کادوزیر

9.) 
 

 ای ابعاد اخلاق حرفه. 3 ادامة جدول

 شرح بعد

 پذیری مسئولیت

معتقد است که یک ( 381 )  سالکوکیس .تعهدهاست و ضمانت معنای به پذیری مسئولیت

 & Kennedy)رفتار مسئولانة قوی، عاملی بسیار مهم در جهت رفع اختلالات فردی است 

Simond, 2017, p.198). 

 بودن صادق

افراد با . دانند ای می بودن را یک ویژگی شخصی مطلوب در اخلاق حرفه اکثر جوامع صادق

شوند  بودن تقسیم می های مختلفی در صادق گفتن، به درجه دروغ توجه به شرایط موجود برای

 (.3  ، ص931 رادمرد، )

 عدالت و انصاف

های درون  کارکنان دریابند که تصمیم»معنای قن است که  عدالت به( 330 )  طبق نظر گرینبرگ

ان را به شود، زیرا رفتار منصفانه سازم عدالت در سازمان مهم تلقی می. «سازمان منصفانه است

 .(Akram et al., 2017, p.134)دهد  وری سوق می سمت بهره

                                                           
1. Cadozir 

2. Sulkocase 

3. Greenburg 
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 ای ابعاد اخلاق حرفه. 3 ادامة جدول

 شرح بعد

 وفاداری

ای بر این باورند که وفاداری یک رفتار، ویژگی، فضیلت یا  عده. وفاداری مفهومی پیچیده است

کارمند »معتقد است (  00 )  من سوییت. شناختی است های روان ترکیبی از صفات و فضیلت

کار کند و سازمان  شود، او حاضر است سخت کار کرده، اضافه قیت میوفادار موجب ایجاد موف

 .(Masakure, 2016, p.274)« را در نظر بقیه محیطی مناسب برای فعالیت نشان دهد

 طلبی رقابت

فرد را ایجاد  وکار همان ظرفیت تولید ارزش است که یک مزیت منحصربه طلبی در کسب رقابت

های اروپایی توجه بسیاری  اتحادیه. شود ی پایدار تعریی میکند و براساس رشد و سودقور می

 ,.Fleaca et al)شود  به این مفهوم دارند، زیرا موجب خلق شغل و رشد فردی کارکنان می

2017, p.928). 

 احترام به دیگران

دهندگان این  توسعه. هستند احترام معانی نهادن ارج داشتن، بزرگ نکوداشت، نهادن، حرمت

های سازمانی  سازی فرهنگ احترام به دیگران را حل تعارضات و درگیری ف از پیادهمفهوم هد

 .(Smith & Kelloway, 2016, p.395)دانند  می

 همدردی با دیگران
های یکدلی است و بدان معناست که افراد درون سازمان  طور عمومی همدردی یکی از راه به

 .(Wang et al., 2017, p.168) شته باشندباید درک مناسبی از عواطی و احساس یکدیگر دا

رعایت هنجارهای 

 اجتماعی

. کنند می کنترل را جوامع یاها  گروه در رفتار که هستند عرفی قواعد اجتماعی هنجارهای

 ,House)شود  فرد در کارکنان می رعایت این هنجارها موجب ایجاد رفتار اجتماعی و منحصربه

2017, p.1). 

کنهد ایهن مفههوم     های رایج تعریی کرده و بیان می ای از نگرش انی را دستهرابینز فرهنگ سازم

ها را نسبت به یکدیگر و افهراد خهارج از    های موجود در ذهن کارکنان است که رفتار قن همان ایده

هها ظههور    ها در روابط اجتماعی قن رفتار انسان(. Robbins & Judge, 2011)دهد  سازمان، شکل می

بهه ایهن نکتهه    ( 9 0 )طبق این اصل، مهدوی و همکهاران  . دهد ها را تشکیل می نکند و ذات ق می

. کنهد  کنند که فرهنگ سازمانی مناسب، نقش مهمی در ایجاد تعامل مؤثر میان افراد ایفا می اشاره می

                                                           
1. Sweetman 
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از . گیهرد  از این رو، اعتماد که حاصل از تعامل میان افراد است، تحت تأثیر فرهنگ سازمان قرار می

دهد، بسیاری از محققان معتقدنهد ابعهاد    که اعتماد بعد شناختی سرمایة اجتماعی را تشکیل می قنجا

بهرای  (. Zhao & Zhang, 2008, p.3)باشند  شدت تحت تأثیر فرهنگ سازمان می سرمایة اجتماعی به

فرهنهگ سهازمانی را بهه سهه سهطح      ( 0 0 )تأیید این ادعا، باید به این نکته اشاره کرد کهه شهاین   

ههای   او اظهار کرد کهه فهرض  . های اساسی تقسیم کرد شده و فرض های پشتیبانی مصنوعات، ارزش

اساسی، هستة اصلی فرهنگ است کهه در سهطح بهالایی از ضهمیر ناخودقگهاه وجهود دارد، بهدین        

و   روییهز . کنهد  صورت که افعال فردی کارکنهان ماننهد اعتمهاد و ارتبهاط را دسهتخوش تغییهر مهی       

 همچنهین  و اسهت  مشهترک  های زبان از معتقد بودند ابعاد سرمایة اجتماعی فراتر (0 0 )همکاران 

 ,Ramazan, 2016)دههد   مهی  قرار توجه مورد را اساسی فرهنگی مفروضات و ها ظرافت اختصارها،

p.411 .)رود فرهنگ سازمانی بر سرمایة اجتماعی تأثیر گذارد با توجه به موارد یادشده انتظار می . 

دههد و   هنگ سازمانی به نگرش، رفتار و اخلاق کارکنان در محیط کهار جههت مهی   از طرفی فر

گیهری از   ها با بههره  سازمان. دهد های اخلاقی سازمان را پرورش می افرادی پایبند به اصول و ارزش

. دهنهد  های اخلاقی و هنجارهای سازمانی را به هر یک از افراد نشان می فرهنگ مناسب، چارچوب

وان گفت تعیین فرهنگ سازمانی مطلوب که با مشارکت و یکدلی همهة اعضها شهکل    ت در واقع، می

های مشترک در افهراد را   پذیری، احترام و اعتقاد به ارزش تواند اخلاق، عدالت، مسئولیت بگیرد، می

زاده  ، شریی( 93 )، باقی نصرقبادی و سلیمانی (939 )این نتایج با نتایج انجم و فقه . تقویت کند

 .همخوانی دارد( 339 )، و قکاه (931 )زاده و راد  ، سلیمان( 93 )ران و همکا

توانند بستری از اعتماد و  گذارند، می های اخلاقی احترام می هایی که به ارزش سازمان ،همچنین

هها   اخلاق یک هنجار اجتماعی و نوعی ارزش درون سازمان. ارتباط متقابل را میان افراد ایجاد کنند

رعایت اصول اخلاقهی و اعمهال   . دادن قن هستند ه نظر مدیر، کارکنان موظی به انجاماست که بنا ب

اول اینکه فهرد قرزو دارد مهورد اعتمهاد قهرار     . گذارد نیک از دو طریق بر اعتماد میان افراد تأثیر می

                                                           
1. Ruiz  
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دوم اینکه خود فرد تمایهل دارد رفتهار   . گیرد که بدین منظور، فرد باید به صورت اخلاقی عمل کند

اخلاقی را در فرد دیگری مشاهده کند که بدین منظور، باید به فهرد مهورد نظهر از لحهالا اخلاقهی      

ههای اخلاقهی و    توان نتیجه گرفت که ایجهاد ارزش  بنابراین، می(. Brien, 1998, p.401)اعتماد کند 

دعا در شایان ذکر است این ا. بخشد ای، سطح سرمایة اجتماعی را بهبود می پایبندی به اخلاق حرفه

، و (931 )، مههاجران و همکهاران   (931 )پور  ، عباسی و معانی( 93 )تحقیقات پناهی و سربلند 

 .نیز تأیید شده است( 338 )بریان 

بازنگری متون نظهری در  . طراحی مدل و روش تحقیق نیازمند بررسی متون نظری تحقیق است

 .نشان داده شده است  جدول 
 

 ی تحقیقپیشینة داخلی و خارج. 4 جدول

 نتایج عنوان پژوهش پژوهشگران

 ( 93 )رحیمی و ققابابایی 
ای؛  رابطة فرهنگ سازمانی و اخلاق حرفه

 اعضای هیئت علمی دانشگاه کاشان

نتایج نشان داد فرهنگ سازمانی اثر مثبت و 

 .گذارد ای می معناداری بر اخلاق حرفه

مهاجران و همکاران 

( 931) 

ای و سازمانی  هتبیین رابطة بین اخلاق حرف

پذیری  با سرمایة اجتماعی و مسئولیت

اجتماعی در میان مدیران مقطع اول 

 متوسطة شهرستان نقده

های اخلاق  نتایج نشان داد بین مؤلفه

ای و ابعاد سرمایة اجتماعی رابطة  حرفه

 .مثبت و معناداری وجود دارد

 و محمدی آریا سرگزی

( 93 ) 

سازمانی  رابطة سرمایة اجتماعی با فرهنگ

 در مراکز قموزش عالی استان گلستان

بین سرمایة اجتماعی و فرهنگ سازمانی 

 .همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد

 (6 0 )پویولی و همکاران 

بررسی نقش سازگاری فرهنگی و 

گیری سرمایة اجتماعی در توسعة  شکل

 های چندگانه سازمان

 و مهم نقشسرمایة اجتماعی  گیری شکل

های  فرهنگی سازمان توسعة در اساسی

 .دارد چندگانه

 (6 0 )شهزاد و همکاران 
بررسی نقش فرهنگ سازمانی در عملکرد 

 افزار پاکستان  نوقورانة صنعت نرم

 فرهنگ دهد می نشان پژوهش نتایج

 تأثیر سازمانی نوقوری عملکرد بر سازمانی

 .گذارد می

 (1 0 )ها و کوکس  جی
اجتماعی  بررسی رابطة میان مسئولیت

 شرکت و سرمایة اجتماعی

سرمایة اجتماعی بالا در سازمان موجب 

 .شود افزایش تعهد به مسئولیت اجتماعی می
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شده و تحقیقات گذشته در این زمینه، هدف تحقیق حاضر بررسهی   با توجه به چارچوب ترسیم

ازمانی از طریهق  اثر غیرمستقیم فرهنگ سازمانی بر سرمایة اجتماعی است، بدین معنا که فرهنگ سه 

با توجه به قنچهه گفتهه شهد، مهدل مفههومی و      . گذارد ای بر سرمایة اجتماعی تأثیر می اخلاق حرفه

 : های پژوهش به شرح زیر است   فرضیه

 
 
 

 

 

 

 
 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 .گذارد فرهنگ سازمانی بر سرمایة اجتماعی تأثیر می

 .گذارد ر میای تأثی  فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه

 .گذارد ای بر سرمایة اجتماعی تأثیر می  اخلاق حرفه

 .ای اثر میانجی بر رابطة فرهنگ سازمانی و سرمایة اجتماعی دارد اخلاق حرفه

 روش پژوهش

ای و میهدانی   ها به دو روش کتابخانهه  در این پژوهش داده. همبستگی است -روش تحقیق توصیفی

نفهر  0  حقیق همة کارکنان ادارة راه سهاری اسهت، کهه شهامل     جامعة قماری ت. اند قوری شده جمع

برای تعیین حجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان استفاده شده که با توجه بهه جامعهة   . باشند می

ای  گیهری طبقهه   نفر تعیین شد و انتخاب این افراد به روش نمونه  8نفری، حجم نهایی نمونه  0  

 .بوده است

 سرمایة اجتماعی

 

 ای اخلاق حرفه

 

 فرهنگ سازمانی
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 اه آوری داده ابزار جمع

، برای سنجش فرهنگ ( 00 )ای پرسشنامة کادوزیر  در پژوهش حاضر برای سنجش اخلاق حرفه

منظور سنجش سرمایة اجتماعی مدل ناهاپیهت و گوشهال    ، و به(000 )سازمانی پرسشنامة دنیسون 

. دههد  ضریب قلفای کرونباخ برای ابعاد پرسشنامه را نشهان مهی   1جدول . کار گرفته شد به( 338 )

 .محتوا نیز با نظر خبرگان و افراد متخصص تأیید شدروایی 
 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پرسشنامه. 5 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ ها تعداد گویه متغیر

 81/0 1  ای اخلاق حرفه

 39/0 8  سرمایة اجتماعی

 39/0 91 فرهنگ سازمانی
 

 های تحقیق یافته

 . نشان داده شده است 1کارمند در جدول   8ربوط به های مورد مطالعه م بررسی توصیفی داده
 

 شده آوری های جمع آمار توصیفی داده. 6 جدول

 حداکثر حداقل انحراف معیار میانگین متغیرها

  /63  /08 0/ 1 16/9 سرمایة اجتماعی

  / 8  /11 0/ 1 33/9 ای اخلاق حرفه

    /99 11/0  /   فرهنگ سازمانی

 0/ 1ای برابر با  ، اخلاق حرفه0/ 1نحراف معیار سرمایة اجتماعی برابر با ا 1با توجه به جدول 

ای کمترین و سرمایة اجتماعی  دهد اخلاق حرفه است که نشان می 11/0و فرهنگ سازمانی برابر با 

توان دریافت هر سه  همچنین، با توجه به میانگین سه متغیر می. بیشترین پراکندگی از میانگین دارند

 .مندند ز سطح مطلوبی در شرکت بهرهمتغیر ا
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شناختی و میزان فراوانی جنسهیت، میهزان تحصهیلات، میهزان      های جمعیت ویژگی 6در جدول 

 .سابقه و سن پاسخگویان نشان داده شده است
 

 شناختی پاسخگویان های جمعیت ویژگی. 7جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت

 1 /9 98 زن

 6/19    مرد

- - - 

- - - 

 میزان تحصیلات

  /3   دیپلم

 9/6 1 دیپلم فوق

 1 /  96 کارشناسی

   /6 91 ارشد و بالاتر کارشناسی

 میزان سابقه

 1 /3 9  سال 1کمتر از 

   /  0  سال 0 تا  1

   /6 91 سال 1 تا  0 

 3 /9    سال به بالا 1 

 سن

 1 /3 9  سال 90تا  0 

 6 /1 93 سال 0 تا  90

    8  سال 10تا  0 

   /1    سال به بالا 10

برای برقورد مدل از روش حهداکثر  . های پژوهش مدل ساختاری ترسیم شد برای قزمون فرضیه

    )دو بهر درجهة قزادی    منظور بررسی برازش مدل شهاخص نسهبت خهی    احتمال و به

  
، شهاخص  (

، شهاخص  (AGFI)یل برازنهدگی  ، شهاخص تعهد  (GFI)، شاخص برازنهدگی  (CFI)برازش تطبیقی 

و خطای ریشة میانگین مجهذورات  ( NNFI)نشدة برازندگی  ، شاخص نرم(NFI)شدة برازندگی  نرم

 .بیان شده است 8نتایج در جدول . کار گرفته شد به( RMSEA)تقریب 
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 تحقیق ساختاری مدل برازش نیکویی بررسی نتایج .8 جدول

 هنتیج مقدار قبول موردة دامن برازش شاخص
    

  
 مناسب  /19 <9 (دو بر درجة قزادی شاخص نسبت خی) 

CFI (شاخص برازش تطبیقی) مناسب  / 9 >3/0 

GFI (شاخص برازندگی) مناسب 0/ 3 >3/0 

AGFI (شاخص تعدیل برازندگی) مناسب 38/0 >3/0 

NFI (شدة برازندگی شاخص نرم) مناسب 31/0 >3/0 

NNFI (ازندگینشدة بر شاخص نرم) مناسب  /9  >3/0 

RMSEA (خطای ریشة میانگین مجذورات تقریب) مناسب 001/0 <08/0 

دهندة برازش مدل اسهت  های نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق نشاننتایج بررسی شاخص

 (. 8جدول )
 

 
 

 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد. 2شکل 
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 عناداریمدل ساختاری تحقیق در حالت م. 3شکل 

شود بارهای عاملی و ضرایب معناداری در محدودة قابهل قبهول قهرار     طور که مشاهده می همان

 .است 3ضرایب مسیر و معناداری بین متغیرهای پژوهش به شرح جدول . دارد
 

 ها ضرایب مسیر و معناداری آن. 9 جدول

 نتیجة آزمون ضریب معناداری ضریب مسیر شرح

 تأیید  /90 0/ 1 اجتماعیسرمایة  فرهنگ سازمانی 

 تأیید 1/ 1 1/0  ای اخلاق حرفه فرهنگ سازمانی 

 تأیید  /86 91/0 سرمایة اجتماعی ای  اخلاق حرفه

 تأیید اثر میانجی  /18 1/0 × 91/0= 1/0  سرمایة اجتماعی ای  اخلاق حرفه فرهنگ سازمانی 

 31ی تهأثیر و فرضهیه در سهطح اطمینهان     باشد، معنهادار   /31در صورتی که قمارة تی بالاتر از 

مشخص است قمارة تی مربهوط بهه همهة متغیرهها      3طور که در جدول  همان. شود درصد تأیید می

هها نشهان    تحلیل داده نتایج. بودن مدل ساختاری است  دهندة مناسب بوده و این نشان  /31بیشتر از 
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اثر مثبت و معناداری بر سرمایة   /90و ضریب معناداری  0/ 1داد فرهنگ سازمانی با ضریب مسیر 

اثهر مسهتقیم و    1/ 1و ضهریب معنهاداری    1/0 فرهنگ سازمانی با ضهریب مسهیر   . اجتماعی دارد

و ضهریب   91/0ای بها ضهریب مسهیر     همچنهین، اخهلاق حرفهه   . ای دارد معناداری بر اخلاق حرفه

 .رددارای اثر مستقیم و معناداری بر سرمایة اجتماعی دا  /86معناداری 

های  قزمون سوبل یکی از پرکاربرترین قزمون. برای قزمون فرضیة چهارم قزمون سوبل اجرا شد

تهوان گفهت در    باشد می  /31بیشتر از  Zدر قزمون سوبل اگر مقدار قمارة . بررسی اثر میانجی است

 :فرمول سوبل به شرح زیر است. درصد اثر میانجی معنادار است 31سطح اطمینان 

                 
 
  

 
     

 
  

 
     

 
   

 
   

      (   )           

: c      ضریب مسیر متغیر میهانجی و وابسهته؛  : bضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی؛ : aکه در قن 

: Sb؛ (01/0)میانجی  و مستقل رمتغی مسیر استاندارد خطای: Saضریب مسیر متغیر مستقل و وابسته؛ 

 .است( 01/0)وابسته  و میانجی متغیر مسیر استاندارد خطای

  /31قیهد و چهون از    دست مهی  به  /18برابر با  zبا اعمال اعداد در فرمول یادشده، مقدار قمارة 

ی درصد اثر میانجی معنادار 31ای در سطح اطمینان  توان نتیجه گرفت اخلاق حرفه بیشتر است، می

اثهر غیرمسهتقیم فرهنهگ سهازمانی بهر سهرمایة       . در رابطة فرهنگ سازمانی و سرمایة اجتماعی دارد

عهلاوه  . اسهت  1/0 که برابر با ( 1/0 ×91/0=1/0 )قید  دست می به bو  aاجتماعی از طریق ضرب 

 شود که مقداری بین صهفر  استفاده می VAFبر قزمون سوبل برای تعیین شدت اثر میانجی از قزمون 

پهس  . تر باشد، قدرت تأثیر متغیر میانجی بیشتر اسهت  هر چه این مقدار به یک نزدیک. و یک است

 .دست قمد به 9/0 از اعمال اعداد مورد نظر در فرمول عدد 

    
   

       
  9/0       ( )                                          

 بحث و نتیجه

طة فرهنگ سازمانی و سرمایة اجتماعی بها توجهه بهه نقهش میهانجی      هدف این پژوهش بررسی راب

های پژوهش، فرهنگ سازمانی اثر مثبت و معنهاداری   با توجه به قزمون فرضیه. ای بود اخلاق حرفه
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ای اثهر مثبهت و    همچنین، نتایج نشان داد اخلاق حرفهه . ای دارد بر سرمایة اجتماعی و اخلاق حرفه

در نهایت، با توجه به قزمون سوبل اثر میهانجی مثبهت اخهلاق    . ی استمعناداری بر سرمایة اجتماع

 . ای در رابطة فرهنگ سازمانی و سرمایة اجتماعی تأیید شد حرفه

این . های پژوهش نشان داد فرهنگ سازمانی بر سرمایة اجتماعی اثر مثبت و معناداری دارد یافته

، (986 )پهور   ، فیضی و گرامی(930 )لطانی زاده و س ، تقی(1 0 )نتایج با نتایج تحقیقات رمضان 

در بررسی تأثیر ابعاد فرهنگ سهازمانی بهر سهرمایة    . مطابقت دارد(  93 )خانی  و کاظمی و ابراهیم

. اجتماعی، این نتیجه حاصل شد که بعد فرهنگ مشارکتی بیشترین تأثیر را بر سرمایة اجتماعی دارد

توانند باعث ایجاد اعتمهاد و همهدلی متقابهل     ارکتی میها با ایجاد فرهنگ مش بر این اساس، سازمان

مراتبی را کاهش دهند و از حالت متمرکز به سمت  بین سطوح عالی و عملیاتی شوند، سطح سلسله

هها از طریهق برگهزاری     دادن کارکنان در تصهمیم  مدیران عالی با مشارکت. عدم تمرکز حرکت کنند

دهنهد و باعهث ایجهاد     تماد را در قنان افهزایش مهی  جلسات با سطوح پایین سازمان حس تعلق و اع

شوند، و در نتیجه سهطح سهرمایة اجتمهاعی     تعهد کاری و همسوسازی اهداف فردی و سازمانی می

 . یابد سازمان را بهبود می

. گهذارد  ای اثر مثبت و معنادار می ها نشان داد فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه نتایج تحلیل داده

زاده و  ، شهریی ( 93 )، بهاقی نصهرقبادی و سهلیمانی    (939 )لعات انجهم و فقهه   این نتیجه با مطا

در بررسی تهأثیر ابعهاد   . مطابقت دارد( 931 )زاده و راد  ، و سلیمان(339 )، قکاه ( 93 )همکاران 

ای، به این نتیجه رسیدیم که بعد فرهنگ مشارکتی بیشهترین تهأثیر    فرهنگ سازمانی بر اخلاق حرفه

انهد کهه    توان ادعا کرد مدیران موفق در سازمان کسهانی  بر این اساس می. ای دارد حرفه را بر اخلاق

ایجهاد جلسهات   . کهار گیرنهد   جای فرهنگ خشک بوروکراتیک، فرهنگ حمایتی یا مشارکتی را به به

های حهاکم بهر افهراد و     بردن به ارزش طوفان مغزی، بهادادن به کارکنان سطح پایین در سازمان، پی

 .دهد تواند موجب افزایش تعهد در افراد شود که این امر میزان ترک شغلی را کاهش می یجز قن م

ای اثر مثبت و معناداری بر سرمایة اجتمهاعی   های پژوهش نشان داد اخلاق حرفه همچنین، یافته

 ، مهاجران و(931 )پور  ، عباسی و معانی( 93 )این نتیجه با نتیجة مطالعات پناهی و سربلند . دارد

های  توان دریافت توجه به ارزش از این نتیجه می. مطابقت دارد( 338 )، و بریان (931 )همکاران 
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از . کنهد  حاکم بر افراد و موازین اخلاقی در سازمان، حس اعتماد و مشارکت را در افراد تقویت می

د که های فردی موجب خواهد شد تا دیدگاه سطح عملیاتی و عالی یکی شو طرفی، توجه به ارزش

 .خود جلوی فساد در سازمان را خواهد گرفت

ای نقش میانجی مثبت  های پژوهش حاکی از قن است که اخلاق حرفه وتحلیل در نهایت، تجزیه

طور که گفتهه شهد فرهنهگ مشهارکتی در      همان. در رابطة فرهنگ سازمانی و سرمایة اجتماعی دارد

پهذیری،   متقابهل، همهدردی، مسهئولیت   سازمان موجب خواهد شد مدیران سازمان احساس احتهرام  

هها میهزان    دادن افراد در تصهمیم  صداقت و جز قن را در کارکنان خود تقویت کنند، زیرا با مشارکت

ههای   ههای فهردی در سهازمان بها ارزش     اگهر ارزش . شهود  تعلق و تعهد افراد به شغلشان بیشتر مهی 

یعنهی فسهاد در مسهیری نزولهی      استراتژیک سازمان در یک راستا باشد، بزرگترین قفهت سهازمانی  

. پهذیر خواههد بهود    این امر از طریق ایجاد بسهتر مناسهبی از مشهارکت امکهان    . حرکت خواهد کرد

کنهد و   هها را تقویهت مهی    کارگیری فرهنگ مناسب در سازمان حس اعتماد و روابهط بهین واحهد    به

سهرمایة اجتمهاعی را   توانهد یکهدلی و اعتمهاد، و در نتیجهه      ها در سازمان می شدن فاصلة قدرت کم

. پهذیر خواههد بهود    های حاکم بر افهراد امکهان   این امر از طریق توجه مداوم به ارزش. افزایش دهد

شود و در نتیجهه   های اخلاقی مشترک می فرهنگ سازمانی مشارکتی موجب پایبندی افراد به ارزش

تژی حلقهة کنتهرل کیفیهت    های ژاپنی استرا برای مثال در شرکت. رساند اعتماد را به سطح بالایی می

ههای   بدین صورت که مدیران سازمانی کارکنان بخش خط تولید را در تصمیم. شود کار گرفته می به

این سهبک  . کنند ها، هر چند غیرمعمول استقبال می های قن دهند و از ایده کلان سازمان مشارکت می

ردار نیسهت و تهوجهی بهه قن    های ایرانی از اعتبهار بهالایی برخهو    از مدیریت و فرهنگ در سازمان

توانند تأمل بیشتر کنند و حهس مشهارکت را در خهود     با توجه به نتایج تحقیق مدیران می. شود نمی

چهارم اثر فرهنهگ سهازمانی بهر     از سوی دیگر نتایج قزمون سوبل نشان داد تقریباً یک. تقویت کنند

بها  . میزان از اثر مستقیم بیشتر استشود که این  ای ایجاد می سرمایة اجتماعی از طریق اخلاق حرفه

ای بهر ایهن رابطهه انجهام      توجه به اینکه تا کنون مطالعات اندکی در زمینة اثر میانجی اخلاق حرفهه 

 .کند های تجربی این پژوهش خلأ نظری در این حوزه را جبران می گرفته است، یافته
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 پیشنهادها

 .شود های زیر به مدیران مطرح میهای پژوهش، پیشنهاد ها و محدودیت با توجه به یافته

ای  گیری از فرهنگ خشک بوروکراتیک، فرهنگ مشارکتی، قبیله جای بهره توانند به ها می سازمان -

ها را کم کنند و حس تعلق و اعتماد در  کار گیرند تا فاصلة قدرت در سازمان و حمایتی را به

 .ترل کیفیت در ژاپن اشاره کردهای کن توان به حلقه برای مثال می. افراد را بهبود بخشند

های فردی و سازمانی، سعی بر  دادن کارکنان در امور و همسوسازی ارزش مدیران با مشارکت -

های مشترک، تدوین منشور اخلاقی به کمک کارکنان و بهبود  کاهش تمرکز، ایجاد ارزش

نفعان  ازمان و ذیای کارکنان داشته باشند تا جذابیت سازمان را نزد افراد درون س اخلاق حرفه

های فردی سطح فساد سازمانی را نیز  شایان ذکر است توجه به ارزش. کلیدی افزایش دهند

 .کاهش خواهد داد

پذیری و همدلی در افراد، اعتماد میان واحدهای  توانند با ایجاد حس مسئولیت مدیران می -

ر موجب کاهش تعارض این ام. ها را تسهیل کنند سازمانی را بهبود بخشند و روابط میان قن

 . میان واحدهایی که وابستگی متقابل دارند، خواهد شد

توجه به ترس کارکنان نسبت به مدیران در سازمان، مدیران در تلاش باشند تا این ترس را با با  -

ها را تأمین  ها از بین ببرند و رفاه شغلی قن دادن افراد در کارها و اعتماد به توانایی قن مشارکت

 .استفادة کارمند منجر شود بته نه به حدی که در نهایت به سوءکنند، ال
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