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چكيده 
زمينه و هدف: يكى از راهبردهاى اساسى نيروى انتظامى براى توسعه نظم و امنيت در كشور، ارتقاء اخلاق حرفه اى 
در سازمان است. بر همين اساس هدف پژوهش حاضر بررسى رابطه سرمايه اجتماعى و فرهنگى با اخلاق حرفه اى 

در بين كاركنان يگان هاى اجرايى (صف) فرماندهى انتظامى شهر كرمانشاه است.
روش: روش پژوهش حاضر توصيفى - تحليلى و از نوع پيمايشى است. جامعه آمارى شامل همه افسران و درجه داران 
صف فرماندهى انتظامى شهر كرمانشاه هستند كه از بين آنها با استفاده از رابطه كوكران، 351 نفر به عنوان حجم 
نمونه به روش تصادفى طبقه اى از نوع متناسب انتخاب شدند. ابزار جمع آورى داده ها، پرسشنامه بود و با استفاده از 

روش رگرسيون، داده هاى به دست آمده، تحليل شدند. 
يافته ها: تحليل داده ها نشان داد كه بعد ساختارى سرمايه اجتماعى 73 درصد، بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى 92 
درصد و بعد شناختى سرمايه اجتماعى 93 درصد تغييرات اخلاق حرفه اى را پيش بينى مى كنند. همچنين سرمايه 
فرهنگى تجسم يافته 94 درصد، سرمايه فرهنگى عينى 96 درصد و سرمايه فرهنگى نهادى 89 درصد از واريانس 

اخلاق حرفه اى را توضيح مى دهند. 
نتايج: از مجموع 6 متغيرى كه در الگو وارد شدند، 89 درصد تغييرات اخلاق حرفه اى در نمونه مورد بررسى 
پيش بينى شد. بنابراين نتيجه مى گيريم كه افزايش ميزان سرمايه اجتماعى و فرهنگى اين امكان را براى كاركنان 

فراهم مى آورد كه با اصول و معيارهاى اخلاق حرفه اى در سازمان عمل كنند.
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مقدمه
امروزه همه جامعه شناسان پذيرفته اند كه موفقيت چشمگير سازمان هاى موفق، نه در ابعاد فيزيكى و 
فناورى آنها، بلكه در عوامل غيرملموس و قدرتمند ارزشها و باورهاى كاركنان نهفته است. سازمان هاى 
امروزى به منظور كسب و حفظ مزيت رقابتى و اثربخش بودن توجه شايانى به ابعاد اخلاقى كسب و كار 
نموده اند. در اين ميان اخلاق حرفه اى، به عنوان يك مقوله بسيار مهم در رابطه با اثربخشى سازمانى مورد 
تأكيد انديشمندان قرار گرفته است (قراملكى، 1395، ص 33). اخلاق حرفه اى عبارت است از اصول و 
معيارهايى كه برخورد مناسب و عمل قابل قبول را در زمينه هاى مختلف شغل هدايت كرده و به عنوان 
راهنماى كاركنان مختلف مورد تأكيد قرار مى گيرد. براساس اين تعريف، اخلاق حرفه اى ناشى از شغل 
فرد بوده و مسئوليت اخلاقى فرد در سازمان، تعيين كننده نوع رفتار اخلاقى او است. اخلاق حرفه اى در 
واقع يك نظام ساختارى و كاربردى است كه تلاش مى كند تضادهاى احتمالى را شناسايى كرده و براى 
آن راهكارهاى صحيحى ارائه دهد. در تعريفى ديگر مى توان گفت كه اخلاق حرفه اى رشته اى از دانش 
اخلاق است كه روابط شغلى را مورد مطالعه قرارداده و شيوه متداول در ميان اهل اين رشته است (صفرى، 
1395، ص 19). در عصر حاضر، دغدغه و نگرانى بسيارى از مديران و سازمان هاى امروزى، بروز مسائل 
و مشكلاتى است كه به واسطه  رعايت  نكردن اصول اخلاقى توسط كاركنان رخ مى دهد. براساس نتايج 
پژوهش هاى انجام  گرفته و شواهد ميدانى، دستيابى به نيروى انسانى كارآمد و اثربخش، مسئوليت  پذير 
و پاسخ گو به چالش هاى محيطى و درون سازمانى، با بكارگيرى اصول اخلاقى از جانب مديران و كاركنان 
سازمان ها ميسر و عملى است. سازمان ها براى انجام امور سازمانى خود، علاوه  بر معيارهاى سازمانى و 
قانونى، به مجموعه اى از ارزش ها و رهنمودهاى اخلاقى نياز دارند كه آنان را در انجام اعمال و رفتارها يارى 
داده و نوعى هماهنگى و وحدت رويه را در حركت به سوى شيوه هاى مطلوب جمعى و عمومى ميسر سازد. 
از عوامل مهم و تأثيرگذار در شكل گيرى مطلوب ارتباطات درون سازمانى و ايجاد شرايط مثبت ادراكى 
در كاركنان، سرمايه اجتماعى و فرهنگى است كه در فرايند تصميم گيرى فردى و گروهى مؤثر بوده و به 

بهبود اخلاق حرفه اى در سازمان منجر خواهد شد (السى و آلپكان1، 2017، ص 94). 

1. Elci & Alpkan
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رعايت اخلاق حرفه اى در سازمان ها به ويژه سازمان پليس به صورت دستورالعمل و شيوه نامه ميسر 
نبوده و مديران نيروى انتظامى به خصوص در كلانترى ها بايد با ايجاد جو و فرهنگ سازمانى مناسب به 
 اين امر دست يابند. در اين بين نقش سرمايه اجتماعى و سرمايه فرهنگى بسيار بارز بوده و مديران نيروى 
انتظامى مى توانند با شناسايى، اعمال و ايجاد سرمايه هاى اجتماعى و فرهنگى و تمركز بر اين دو متغير 
به افزايش رعايت اصول اخلاق حرفه اى مبادرت ورزند. با توجه به دامنه فعاليت هاى نيروى انتظامى، 
اخلاق حرفه اى در نيروى انتظامى امرى ضرورى به نظر مى رسد و بكارگيرى سرمايه اجتماعى و فرهنگى 
بدين منظور مى تواند امرى قابل توجه در ارتقاى اخلاق حرفه اى تلقى شود؛ بنابراين توجه به سرمايه 
اجتماعى و فرهنگى به عنوان دو عامل مؤثر بر ارتقاء و بسط اخلاق حرفه اى در سازمان پليس اهميت 
ويژه اى دارد. اين پژوهش به دنبال بررسى روابط بين سرمايه اجتماعى و فرهنگى با اخلاق حرفه اى در 
محيط كار كاركنان صف نيروى انتظامى در شهر كرمانشاه است. مسئله پژوهش حاضر از چند جنبه 
اهميت دارد: اول اينكه خلاء پژوهشى در زمينه بررسى مفاهيم سرمايه هاى اجتماعى و فرهنگى در رابطه 
با جامعه مورد بررسى و در كلانترى ها و ادارات نيروى انتظامى به طور كلى وجود داشته و محقق با انجام 
اين پژوهش در محيط كارى نيروى انتظامى شهر كرمانشاه به غنى تر شدن مبانى نظرى و تجربى در اين 
 خصوص كمك مى كند. دوم اينكه تا به حال روابط بين متغيرهاى يادشده و اخلاق حرفه اى بررسى نشده 
است. سوم اينكه با شناسايى متغيرهاى اجتماعى تأثيرگذار بر اخلاق حرفه اى در كلانترى ها و ادارات 
نيروى انتظامى مى توان اين متغيرها را كنترل كرد تا هرچه بيشتر از ميزان بى اخلاقى در محيط كار كاسته 
شود و به دنبال آن هم كاركنان و هم ادارات نيروى انتظامى از كارايى و اثربخشى بيشترى بهره مند شوند. 
بر اين اساس تعيين رابطه ميان مؤلفه هاى سرمايه اجتماعى و فرهنگى با اخلاق حرفه اى در بين كاركنان 
صف نيروى انتظامى در شهر كرمانشاه به عنوان هدف پژوهش حاضر تعيين شد و پرسش اصلى پژوهش 
حاضر اين است كه  چه رابطه اى بين سرمايه اجتماعى و فرهنگى با اخلاق حرفه اى در بين كاركنان صف 

نيروى انتظامى در شهر كرمانشاه وجود دارد؟ همچنين فرضيه هاى پژوهش به صورت زير تدوين شد:
بين سرمايه اجتماعى و اخلاق حرفه اى كاركنان صف نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد؛• 
بين سرمايه فرهنگى و اخلاق حرفه اى كاركنان صف نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد؛• 
بين مؤلفه هاى سرمايه اجتماعى (ساختارى، ارتباطى، شناختى) و اخلاق حرفه اى كاركنان صف • 
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نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد؛
بين مؤلفه هاى سرمايه فرهنگى (تجسم يافته، عينيت يافته، نهادينه شده) و اخلاق حرفه اى كاركنان • 

صف نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.
پيشينه: سليمى و كاكائى (1397) در پژوهشى با عنوان «تأثير اخلاق حرفه اى فرماندهان در پيشگيرى 
از تخلفات و جرائم كاركنان نيروى انتظامى» كه جامعه آمارى آن 500 نفر از كاركنان پايور كلانترى هاى 
سركلانترى ششم فرماندهى انتظامى تهران بزرگ بود، نشان دادند اخلاق حرفه اى فرماندهان شامل 5 بعد 
مديريت زمان، انضباط ظاهرى، انضباط معنوى، مهارت و دانش و انضباط سازمانى است كه هر بعد 
نيز داراى دو مؤلفه است. از بين ابعاد اخلاق حرفه اى فرماندهان، بعد مهارت و دانش تخصصى رؤساى 
كلانترى ها، بيشترين و بعد انضباط سازمانى، كمترين تأثير را در پيشگيرى از تخلفات و جرائم كاركنان 
زيرمجموعه دارد. ضمن اينكه از بين مؤلفه ها، مؤلفه تقيد به مبانى شرعى، بيشترين و مؤلفه تجهيزات 
سازمانى كمترين تأثير را داشته است. شيروانى و حسينى مطلق (1393) در پژوهشى با عنوان «رابطه 
مؤلفه هاى سرمايه اجتماعى و اثربخشى نيروى انتظامى در شهر ياسوج» كه در بين 1524 نفر از شهروندان 
شهر ياسوج براساس مناطق چهارگانه كلانترى هاى 1 ، 12، 13 و 14 انجام شد نشان دادند كه بين سرمايه 
اجتماعى و اثربخشى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. به عبارت ديگر، هرچه ميزان سرمايه اجتماعى در 
ميان جامعه و افراد افزايش يابد، ميزان اثربخشى نيروى انتظامى افزايش مى يابد. همچنين نتايج به دست 
آمده پژوهش يادشده نشان مى دهد بين سرمايه اجتماعى و جرم رابطه منفى و معنادارى وجود دارد. يعنى 
هر قدر ميزان سرمايه اجتماعى در ميان جامعه و افراد افزايش يابد، ميزان جرم كاهش مى يابد. جعفرى، 
شريف زاده، فتاح، قربانى زاده و رضايى منش (1391) در پژوهشى باعنوان «الگوى سرمايه اجتماعى، ابعاد 
و شاخص هاى آن در كلانترى هاى تهران بزرگ» نشان دادند كه رابطه مستقيمى ميان سرمايه اجتماعى و 
امنيت اجتماعى وجود دارد به گونه اى كه مى توان با تقويت سرمايه اجتماعى، امنيت اجتماعى جامعه را 
ارتقاء بخشيد. به كمك استادان صاحب نظر دانشگاه علوم انتظامى، ابعاد سرمايه اجتماعى شناسايى شدند 
كه در نتيجه آن تعداد 32 شاخص از ميانگين وزنى مطلوب و بار عاملى مناسبى در سطح كلانترى هاى 
تهران بزرگ برخوردار شدند و تعداد 32 شاخص نيز به دليل به دست نياوردن بار عاملى لازم از الگوى مورد 
نظر حذف شدند. در نتيجه، شاخص هايى همچون سهولت دسترسى كاركنان به سطوح مديران سازمانى، 
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تبيين واقعيت ها و ارائه گزارش عملكرد از سوى مديران، تعامل مستمر مديران نيروى انتظامى با آحاد 
كاركنان، اعتقاد كاركنان به صلاحيت و توانمندى مديران نيروى انتظامى و حمايت مادى و معنوى مديران 
از تلاش كاركنان پليس از ميانگين وزنى مطلوب و بالاترين مقدار بار عاملى برخوردار شد و شاخص هاى 
تشويق مردم به مشاركت در تصميم گيرى هاى اجتماعى، پايبندى مديران دولتى نسبت به تعهدات 
خود در قبال جامعه، تبيين واقعيت ها و ارائه گزارش عملكرد از سوى مديران دولتى، برقرارى روابط 
صادقانه با مردم ازسوى مديران دولتى، ايجاد نظام ادارى قوى و سالم، تثبيت ارزش هاى اخلاقى و انسانى 
در جامعه و رفتار توأم با عدالت و انصاف با آحاد جامعه از ميانگين وزنى مطلوب و بالاترين مقدار بار 
عاملى برخوردار شد. محبى، عبدالرحمانى و عبدالهى (1397) در پژوهشى باعنوان «تحليل شاخص هاى 
ارتباطى اخلاق حرفه اى افسران پليس اگاهى تهران بزرگ» كه با مشاركت 42 نفر از افسران ارشد و 63 
نفر از افسران جزء پليس اگاهى تهران بزرگ انجام شد به اين نتايج رسيدند كه در شاخصه هاى عمومى 
براى افسران ارشد: مسئوليت پذيرى و پاسخگويى، تعهد (ايمان، باور و التزام عملى) و براى افسران جزء 
نيز مسئوليت پذيرى و پاسخگويى و برابرى داراى بالاترين اهميت و در شاخص هاى اختصاصى نيز براى 
افسران ارشد: ذكاوت و هوشمندى و تفكر و تدبير و براى افسران جزء: توكل و قانون مدارى داراى بالاترين 
اهميت هستند. مكوندى و نامور (1398) در پژوهشى باعنوان «تأثير اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى 
با نقش واسطه اى تعارض شغلى در فرماندهى انتظامى استان خوزستان» به اين نتيجه رسيدند كه هرچقدر 
تعارضات شغلى در سازمان كاهش يابد و تعارضات كمترى بين كاركنان سازمان وجود داشته باشد، 
توانمندى هاى كاركنان و بهره ورى و عملكرد سازمانى افزايش مى يابد. بنابراين با شناخت بهتر مؤلفه هاى 
اخلاق حرفه اى مى توان نقاط ضعف و قوت افراد و برنامه هاى سازمان را برطرف كرد و زمينه اثربخشى 
بهتر آن در روزآمد كردن كاركنان را فراهم آورد و درنهايت گامى براى تحول نظام اجرايى نيروى انتظامى 
و بهبود خدمت رسانى به افراد جامعه برداشت. مصباحى و عباس  زاده (1393) و يزدى (1395) در مقالات 
خود ضمن جمع بندى نتايج پژوهش هاى مختلف نشان مى دهند كه جو اخلاقى و اصول حرفه اى كار 
در سازمان و ميزان رعايت آنها بر رفتار كاركنان مؤثر بوده و سازمان ها مى توانند با ارائه آموزش، تهيه 
شيوه نامه ها و دستورالعمل ها به رعايت بيشتر اخلاق حرفه اى در محيط كارى كمك كنند. ميلنه1 (2016) 

1.Milne
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در پژوهشى با عنوان «اخلاق حرفه اى در ميان كاركنان و مديران صنايع جديد آمريكا»، به بررسى نگرش 
كاركنان و مديران اين سازمان ها نسبت به موضوع و برنامه هاى اخلاقى پرداخته است. پاسخگويان به دو 
دسته تقسيم شدند: دسته اى كه در سازمان آنها برنامه هاى اخلاقى وجود نداشت؛ نه كدهاى رفتارى داشتند، 
نه آموزش اخلاق و نه دفتر اخلاق؛ و دسته اى ديگر كه سازمان آنها برنامه هاى جامع اخلاقى، يعنى كدهاى 
رفتارى، آموزش اخلاق و دفتر اخلاقى داشتند. براساس يافته هاى به دست آمده اين پژوهش، ميان دو گروه 
تفاوت فاحشى وجود داشت. رفتار حرفه اى كاركنان شركت هايى كه برنامه هاى اخلاق را پياده كرده بودند 
نسبت به  دسته اول بسيار اخلاقى تر بود. ارزيابى كاركنان اين شركت ها درباره اخلاق همكاران، مديران و 
حتى خود آن ها مثبت تر بود. راكمن1 (2015) در پژوهش خود با عنوان «تأثير اخلاق اسلامى بر عملكرد 
شغلى» به بررسى تأثير اخلاق كار اسلامى بر عملكرد شغلى (رضايت شغلى، تمايل به ترك كار و تعهد 
سازمانى) در كشور اندونزى پرداخت. جامعه آمارى تحقيق سازمان هاى كوچك مالى در دماك ريجنسى 
در جاواى مركزى اندونزيا بود كه از اين تعداد ده سازمان براى پژوهش انتخاب شده است. نتايج با استفاده 
از آزمون تحليل رگرسيون نشان داد كه اخلاق كار اسلامى تأثير مثبتى هم بر تعهد سازمانى و هم رضايت 

شغلى دارد اما تأثيرى بر تمايل به ترك كار ندارد.
مبانى نظرى: اخلاق حرفه اى در سازمان هايى كه به ارائه خدمات حرفه اى مى پردازند از اهميت قابل توجهى 
برخوردار است (احمدى، 1393، ص 7). از نظر بورديو2، سرمايه هاى اجتماعى منابعى در دسترس هستند، 
نظير: اطلاعات، انديشه ها، راهنمايى ها، فرصت هاى كسب و كار، سرمايه هاى مالى، قدرت و نفوذ، پشتيبانى 
احساسى، خيرخواهى، اعتماد و همكارى (عابسى و كرد، 1394، ص 39). يكى از مدل هاى مفهومى كه 
سرمايه اجتماعى را در سطوح مختلف سازمان مورد بحث قرار مى دهد، مدل اسچول و ديشلر3 است؛ براساس 
اين مدل سرمايه اجتماعى را مى توان در دو سطح كلان و خرد مورد توجه قرار داد (اسچول و ديشلر، 2016، 
ص 213). در سطح كلان، درباره جايگاه كلى يك سازمان در زمينه اجتماعى ، سياسى، فرهنگى و شبكه هاى 
ارتباطى بيرونى بحث شده و در سطح خرد به دو نوع سرمايه اجتماعى موجود در داخل سازمان پرداخته مى شود. 
نوع اول سرمايه اجتماعى در سطح خرد، سرمايه اجتماعى شناختى نام داشته و در رابطه با پديده هايى نظير 
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ارزش ها، نگرش ها، تعهدها، مشاركت  و اعتماد موجود در سيستم اجتماعى سازمان است؛ نوع دوم نيز سرمايه 
اجتماعى ساختارى ناميده مى شود كه در رابطه با ساختارها و فرايندهاى مديريتى نظير پاسخگويى مديران 
و رهبران در قبال عملكردشان ، شفافيت در تصميم گيرى ، ميزان تصميم گيرى و اقدام براساس كار گروهى 

است. بنابراين مؤلفه هاى سرمايه اجتماعى در سازمان ها عبارت اند از:
1- اعتماد: از نظر پاتنام1 اعتماد از عناصر ضرورى تقويت همكارى و يك عنصر غيراختيارى و ناآگاهانه 
است، اعتماد اجتماعى، نتيجه تعاملات اجتماعى موجود و گروهى انجمن ها و فعاليت هاى اجتماعى 
است، به ويژه اگر اين اعتماد از حد فردى به سطح اجتماعى انتقال يابد به عنوان يك سرمايه با ارزش 

تلقى مى شود (پاتنام، 1394، ص 72).
2- مشاركت: مشاركت اجتماعى مردم در اداره امور جامعه همواره با چالش ها و فرصت هايى روبه رو 
بوده است. ايده مشاركت اجتماعى داراى سابقه ديرينه اى است. مشاركت اجتماعى ايده اى كاملاً 
ايدئولوژيكى است كه بازتاب اعتقادهاى ناشى از نظريه هاى اجتماعى و سياسى است (نيازى، 

1395، ص 61).
3- انسجام و همبستگى: از ديدگاه جامعه شناختى، همبستگى پديده اى است كه براساس آن در سطح 
يك گروه يا يك جامعه، اعضا به يكديگر وابسته و به گونه متقابل نيازمند يكديگر هستند (بيرو2، 
1395، ص 79). پارسونز در تحليل انسجام در سطح نظام اجتماعى به كنش هاى اظهارى اشاره كرده 
و معتقد است: هرگاه در موقعيت هاى اجتماعى كنش هاى اظهارى فرد معطوف به ديگران باشد به 
نوعى همكارى و انسجام مى انجامد و هرگاه  اين انسجام نهادينه باشد مى توان آن را همبستگى ناميد 
(صبورى، 1396، ص 26). سطح بالاى انسجام زمانى است كه كنش هاى افراد، اخلاقى و معطوف 
به يك جمع باشد. در اين كنش ها مسئوليت و وفادارى در قبال ديگران به حد اعلاى خود مى رسد 

(فرهنگى، 1394، ص 33). 
4- آگاهى: امروزه دانايى و اطلاعات به عنوان سرمايه اى عظيم در تحولات اجتماعى نقش آفرين شده و 
روز به روز ابعاد گسترده اى را، چه در سطح و چه در عمق، ايجاد مى كند تا جائى كه يكى از عوامل 
مهم دستيابى جوامع به سرمايه اجتماعى كسب آگاهى است (نصرت آبادى، 1386، ص 44). آگاهى 
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اجتماعى شامل مجموعه اى از افكار، عقايد و حساسيت نسبت به زندگى و توجه به هر آنچه كه در 
وسيع ترين معنا به امور عمومى، اعم از سياسى و يا اجتماعى مربوط مى شود، است (كينلاو1، 1396، 
ص 61). در مجموع مى توان گفت كه سرمايه اجتماعى عبارت است از تأثير اقتصادى حاصل از 
تسهيلاتى كه شبكه هاى اعتماد و مؤلفه هاى فرهنگى در يك سيستم اجتماعى را به وجود مى آورند 
(رابينز2، 2002، ص 423). شبكه هاى اعتماد، علاوه بر كاهش هزينه هاى مديريتى، موجب مى شوند 
كه زمان و سرمايه بيشترى به فعاليت هاى اصلى اختصاص پيدا كرده، علاوه بر آن موجب انتقال دانش 
اعضاى گروه ها به يكديگر شده، جريان مناسبى را از يادگيرى و دانش در بين آنها فراهم سازد و اين امر 
نيز مى تواند در كاهش هزينه هاى مديريتى و توسعه اجتماعى و سازمانى بسيار مؤثر باشد (محمدى، 
1394، ص 75). درنهايت چنانكه يقين لو، جواهردشتى و خليلى عراقى (1392) مى گويند: «هر 
جامعه از يك فرهنگ خاص شكل گرفته است و در هر جامعه يك سرى اصول اخلاقى وجود دارد كه 
 اين اصول از يك فرهنگ پيروى مى كنند. بنابراين در بعضى جوامع مشاهده مى شود كه پايبندى به 
اصول اخلاقى بسيار شديدتر از كشورى است كه پايبند به اصول اخلاقى نيست (يقين لو و همكاران، 
1392، ص 39). عامل ديگر اين است كه هر حرفه و شغل نيز از آداب اصولى پيروى مى كند؛ اين 
اصول حاكم بر حرفه زمانى كه با فرهنگ يك جامعه تركيب مى شود مورد تأكيد آن جامعه قرار 
مى گيرد. در نتيجه به آن حرفه يك سرى اصول اخلاقى اضافه مى شود مثل جامعه پزشكان يا وكلا كه 
از اصول اخلاقى مشخصى پيروى مى كنند. بنابراين اصول اخلاق حرفه اى، آن اصولى است كه بر آن 

حرفه حاكم شده است و بايد رعايت شود (فيليپس و شاكلى3، 2010، ص 98). 
چارچوب نظرى: در اين پژوهش از نظريه بورديو استفاده شده است. بورديو جنبه هاى مختلف سرمايه اجتماعى 
را در سه بعد بيان كرده است. بعد ساختارى سرمايه اجتماعى كه اشاره به الگوى ارتباطى اعضاى يك گروه يا 
واحد اجتماعى دارد يعنى اينكه به چه كسانى و چگونه دسترسى داريد. اين بعد شامل جنبه هاى روابط شبكه، 
ترتيب شبكه و سازمان مناسب است. بعد شناختى سرمايه اجتماعى اشاره به منابعى دارد كه فراهم كننده 
مظاهر، تعبيرها، تفسيرها و سيستم هاى معانى مشترك در ميان گروه بوده و شامل ادراك، باورها و تصورات 
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فرهنگى و اجتماعى است و مهم ترين جنبه هاى آن شامل زبان و كدهاى مشترك، حكايات مشترك، فرهنگ 
مشترك است. بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى توصيف كننده نوعى روابط شخصى است كه كاركنان با يكديگر 
به خاطر سابقه تعاملات خود برقرار مى كنند و مهمترين جنبه هاى آن عبارت  از اعتماد، هنجارها، الزامات، 
انتظارها و هويت هستند (ابراهيمى، 1395، ص 31). همچنين بورديو سرمايه فرهنگى را نيز داراى سه بعد 
مى داند. سرمايه فرهنگى تجسم يافته، به بعد حك شده فرهنگى در جسم، انديشه، احساس، رفتار و سرمايه 
فرهنگى متجسد اطلاق مى شود. سرمايه متجسد همان مهارت ها و توانايى هاى اكتسابى است. از نظر بورديو 
بيشتر ويژگى ها و كاركردهاى سرمايه فرهنگى در همين بعد ريشه دارد (شالباف، 1388، ص 48). سرمايه 
اجتماعى نهادينه شده شامل امتيازها يا سرمايه هاى حاكى از عناوين كمياب مى شود. يكى از مهمترين مصاديق 
اين نوع سرمايه فرهنگى، مدارك و مدارج تحصيلى است. سرمايه فرهنگى نهادينه شده ميان توانمندى هاى 
ذاتى و اكتسابى فرد تمايز ايجاد مى كند (سعادتى، عباسزاده و حاتمى، 1393، ص 16). بعد عينيت يافتگى 
شامل سرمايه هايى است كه به صورت كالاهاى فرهنگى (تصويرها، كتاب ها، لغت نامه ها، ادوات، ماشين 
آلات) در خارج از ذهن تحقق مى يابد. سرمايه عينيت يافتگى در حقيقت تجلى و آثار سرمايه متجسد است 
كه در ابعاد مستقل و منسجم ظاهر مى شود (زال پور، شهيدى، زارانى، مظاهرى و حيدرى، 1395، ص 71). 
از زمان ابداع اين دو مفهوم تاكنون پژوهش هاى بسيارى درباره نقش و اهميت آنها در زندگى اجتماعى انجام 
شده و اهميت آنها در مواردى مثل بردبارى اجتماعى، نظم و امنيت اجتماعى، موفقيت تحصيلى، هويت 
اجتماعى، فعاليت هاى ورزشى، روابط دموكراتيك درون خانواده و مانند آن، بررسى و تأييد شده است (سعادتى 
و همكاران، 1392، ص 19). بر اين اساس در چارچوب نظرى پژوهش حاضر، اخلاق حرفه اى با سرمايه اجتماعى 
و سرمايه فرهنگى در كنشى پويا قرار مى گيرد كه فراتر از مناسبات فردى، باعث كنش هاى گروهى و اشاعه 

هنجارهاى اخلاقى - حرفه اى مى شود.

روش
روش پژوهش حاضر توصيفى - تحليلى و از نوع پيمايشى است. جامعه آمارى پژوهش شامل كاركنان 
صف اعم از افسران و درجه داران نيروى انتظامى شهر كرمانشاه است كه با استفاده از رابطه كوكران، 351 
نفر به عنوان حجم نمونه به روش تصادفى طبقه اى از نوع متناسب انتخاب شدند و براى جلوگيرى از تورش1 

1.  Bias     
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يا هر نوع خطاى احتمالى در نمونه و افزايش دقت پژوهش 400 پرسشنامه توزيع و درنهايت 361 پرسشنامه 
جمع آورى شد. بعد از جمع آورى پرسشنامه ها، با استفاده از آزمون رگرسيون، تأثير متغيرها بررسى شد. در 
نهايت مدل پژوهشى و روابط بين متغير ها با استفاده از تحليل عاملى تأييدى آزمون شد. در اين پژوهش 

براى جمع آورى اطلاعات از 3 پرسشنامه زير استفاده شد:
الف. پرسشنامه سرمايه اجتماعى: اين پرسشنامه سه بعد ساختارى (5 گويه)، ارتباطى (13 گويه) و 
شناختى (2 گويه) را مى سنجد. روايى اين پرسشنامه در برخى پژوهش ها تأييد شده است؛ همچنين ضرب 
آلفاى كرونباخ براى بعد ساختارى 0/85، بعد ارتباطى 0/82 و بعد شناختى 0/81 به دست آمده است 
(ابراهيمى، 1395، ص 86). در اين پژوهش ضريب آلفاى كرونباخ در بعد ساختارى 0/84، بعد ارتباطى 

0/79 و در بعد شناختى 0/85 به دست آمد. 
ب. پرسشنامه سرمايه فرهنگى بورديو: اين پرسشنامه داراى ابعاد سرمايه فرهنگى تجسم يافته، سرمايه 
فرهنگى عينى و سرمايه فرهنگى نهادى است. روايى اين پرسشنامه در برخى پژوهش ها تأييد شده است؛ 
همچنين ضرب آلفاى كرونباخ براى بعد سرمايه فرهنگى تجسم يافته 0/80، سرمايه فرهنگى عينى 
0/82 و سرمايه فرهنگى نهادى 0/83 به دست آمده است (ابراهيمى، 1395، ص 88). در اين پژوهش 
ضريب آلفاى كرونباخ در بعد سرمايه فرهنگى تجسم يافته 0/78، سرمايه فرهنگى عينى 0/75 و سرمايه 

فرهنگى نهادى0/80 به دست آمد. 
پ. پرسشنامه اخلاق حرفه اى: براى اندازه گيرى اخلاق حرفه اى در محيط كار از پرسشنامه كريستين و 
كاتزا1 ( 2011) استفاده شد. اين پرسشنامه 16 پرسش داشت كه 8 بعد مربوط به مسئوليت پذيرى، صادق 
بودن، عدالت و انصاف، وفادارى، برترى جويى و رقابت طلبى، احترام به ديگران، همدردى با ديگران و رعايت 
و احترام نسبت به ارزش ها و هنجارهاى اجتماعى را اندازه گيرى مى كند. روايى و پايايى اين پرسشنامه 
در پژوهش يزدى (1395) تأييد شده است. پايايى پرسشنامه يادشده در اين پژوهش 0/87 به دست آمد. 

يافته ها 
از نظر ويژگى هاى جمعيت شناختى 98 درصد نمونه حاضر را مردان و بقيه را زنان تشكيل  دادند. بيشتر 
نمونه (296 نفر) در گروه سنى 20-39 سال قرار دارند؛ از نظر مدرك تحصيلى بيشتر كاركنان داراى 

1.  Christian & Gatza
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مدرك تحصيلى كاردانى و كارشناسى بودند. از لحاظ سنوات خدمتى 5 درصد نمونه داراى سنوات خدمتى 
كمتر از پنج سال و 83 درصد جمعيت داراى سنوات خدمت بيش از ده سال بودند كه نشان مى دهد 
كاركنان نيروى انتظامى شهر كرمانشاه افراد با تجربه اى هستند، به گونه اى كه 60 درصد كاركنان داراى 
سنوات بيش از پانزده سال خدمت هستند. از لحاظ فضاى زيستى و سابقه سكونت 64 درصد كاركنان 
بيشتر عمر خود را در شهرهاى كشور به سر برده اند و تنها 36 درصد آنها در محيط روستا و عشاير زندگى 
كرده آند. 43 درصد نمونه داراى درآمد بين 1/5 الى 2/5 ميليون تومان و 54 درصد آنها داراى درآمد بين 
2/5 الى 3/5 تومان هستند و تنها سه درصد نمونه داراى حقوق سه و نيم ميليون تومان به بالا هستند. 
باتوجه به سنوات خدمتى كاركنان و سختى كار آنها ميزان حقوق دريافتى مكفى به نظر نمى رسيد. از 
لحاظ قوميت، 45 درصد نمونه، لك، 39 درصد كرد، 11 درصد لر و تنها 5 درصد فارس هستند. البته وجود 
اين اقوام در پليس شهر كرمانشاه با توجه به بومى بودن اين اقوام در شهرستان هاى استان كرمانشاه كاملا 

طبيعى به نظر مى رسد. 
يافته هاى استنباطى: براى رسيدن به معادله رگرسيونى هريك از متغيرها از روش رگرسيون گام به 
گام و براى رسيدن به معادله رگرسيونى كل متغيرها از روش رگرسيون همزمان استفاده شد. در جدول 1 

آماره هاى مربوط به رگرسيون گام به گام آمده است. 

جدول 1. آماره هاى رگرسيون گام به گام

معنادارى ضريب
F

خطاى
استاندارد
برآورد

مجذور
همبستگى
چندگانه
تعديل شده

مجذور
ضريب
همبستگى
چندگانه

ضريب
همبستگى
چندگانه

متغيرهاى پيش بينى گام

0/001 76/64 0/23 0/73 0/73 0/86 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى 1
0/001 63/49 0/12 0/91 0/92 0/96 بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى 2

0/014 6/95 0/11 0/93 0/94 0/97 بعد شناختى سرمايه اجتماعى 3

0/029 5/39 0/10 0/94 0/95 0/97 سرمايه فرهنگى تجسم يافته 4

0/001 15/61 0/8 0/96 0/97 0/98 سرمايه فرهنگى عينى 5
0/001 41/22 0/10 0/89 0/90 0/95 سرمايه فرهنگى نهادى 6
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چنان كه در جدول 1 مشاهده مى شود طى شش گام، بعد ساختارى سرمايه اجتماعى، بعد ارتباطى 
سرمايه اجتماعى، بعد شناختى سرمايه اجتماعى، سرمايه فرهنگى تجسم يافته، سرمايه فرهنگى عينى 
و سرمايه فرهنگى نهادى قادر به پيش بينى اخلاق حرفه اى بوده اند. ستون سوم جدول 1 ضرايب تعديل 
شده را بيان مى كند، طبق اطلاعات جدول 1 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى 73 درصد، بعد ارتباطى 
سرمايه اجتماعى 92 درصد، بعد شناختى سرمايه اجتماعى 93 درصد، سرمايه فرهنگى تجسم يافته 94 
درصد، سرمايه فرهنگى عينى 96 درصد و سرمايه فرهنگى نهادى 89 درصد از واريانس اخلاق حرفه اى 
را پيش بينى مى كنند. البته  اين ضرايب به ترتيب با ضرايب ماقبل خود هم پوشانى دارند. در واقع مجموع 
6 متغيرى كه در الگو وارد شده اند به ميزان 89 درصد ميزان اخلاق حرفه اى را در نمونه مورد بررسى 
پيش بينى كرده اند كه  اين عدد، عدد بسيار بالايى است. در جدول 2، خروجى آمارى آزمون آنوا آورده 

شده كه مربوط به معنا دارى مقادير مجذور همبستگى است. 

جدول 2. آماره هاى آزمون آنوا

مقدار آماره اف سطح معنادارى ميانگين
مجذورات

درجه
آزادى

مجموع 
مجذورات متغير

0/001 76/64 4/06 1 4/06 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى
0/001 158/78 2/54 2 5/08 بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى
0/001 132/41 1/72 3 5/17 بعد شناختى سرمايه اجتماعى
0/001 118/12 1/30 4 5/23 سرمايه فرهنگى تجسم يافته
0/001 155/17 1/06 5 5/34 سرمايه فرهنگى عينى
0/001 118/12 1/30 6 6/23 سرمايه فرهنگى نهادى

با توجه به نتايج جدول 2 كليه مجذورات همبستگى در سطح 0/05 معنى دار است. در جدول 3 
بلوك بندى متغيرها به همراه ضرايب استاندارد و غيراستاندارد ارائه شده است. 
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جدول 3. ضرايب استاندارد و غيراستاندارد
سطح 
معنادارى

مقدار آماره 
تى

ضريب 
استاندارد خطا ضرايب 

غيراستاندارد B مدل بلوك

0/001 8/75 0/86 0/070 0/612 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى 1
0/001
0/001

5/86
7/96

0/442
0/600

0/054
0/057

0/314
0/456

بعد ساختارى سرمايه اجتماعى
بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى 2

0/001 5/43 0/386 0/051 0/275 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى
0/001 6/97 0/519 0/057 0/395 بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى

30/001 2/63 0/18 0/070 0/184 بعد شناختى سرمايه اجتماعى
0/001 5/30 0/355 0/048 0/252 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى
0/001
0/001

6/57
2/75

0/472
0/173

0/054
0/064

0/385
0/177

بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى 
بعد شناختى سرمايه اجتماعى

40/001 2/32 0/130 0/055 0/128 سرمايه فرهنگى تجسم يافته
0/001 3/45 0/218 0/045 0/155 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى
0/001 6/03 0/373 0/047 0/283 بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى
0/001
0/001

5/17
2/83

0/113
0/125

0/053
0/044

0/115
0/123

بعد شناختى سرمايه اجتماعى 
سرمايه فرهنگى تجسم يافته

50/001 3/95 0/300 0/057 0/125 سرمايه فرهنگى عينى
0/001 3/45 0/218 0/045 0/245 بعد ساختارى سرمايه اجتماعى
0/001
0/001
0/001
0/001

5/03
1/17
2/41
2/95

0/373
0/104
0/201
0/140

0/047
0/023
0/041
0/017

0/183
0/115
0/2123
0/125

بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى 
بعد شناختى سرمايه اجتماعى 
سرمايه فرهنگى تجسم يافته 

سرمايه فرهنگى عينى
6

0/001 2/83 0/125 0/044 0/123 سرمايه فرهنگى نهادى

مطابق جدول 3 متغيرها در 6 بلوك وارد تحليل رگرسيون شدند. دومين ستون، ضرايب غيراستاندارد 
را نشان مى دهد. اين ضرايب از تحليل رگرسيون بر روى نمره هاى خام به دست آمد. براى ساختن معادله 
رگرسيون، از نمره خام كه در حقيقت مهمترين كاربرد اين روش آمارى است، استفاده شد. ضرايب بلوك 
6 در جدول 3 وزن اختصاصى هر متغير را با متغير وابسته كه همان اخلاق حرفه اى است را با تعديل اثر 
متغيرهاى ماقبل نشان مى دهد. بر طبق جدول 3، معادلات تأثير متغيرهاى پژوهشى بر اخلاق حرفه اى 

بعد از زدودن اثر متغير ماتقدم به حالت زير در مى آيند: 
 (b4 * + (b3 * X3)+(b2 * X2)+Y^'=a+(b1* X1)
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5/499+(0/612* = +(b6 * X6)) (b5 * X5 +X4)
 +(0/128* X4 )+(0/184* X3)+ X1)+(0/456 * X2)
(0/128 * X6) +(0/225 * X5)

در اين فرمول X1 معادل بعد ساختارى سرمايه اجتماعى، X2 معادل بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى، 
X3 معادل بعد شناختى سرمايه اجتماعى، X4 معادل سرمايه فرهنگى تجسم يافته، X5 معادل سرمايه 
فرهنگى عينى و X6 معادل سرمايه فرهنگى نهادى است. در واقع نمره خام هريك از مقياس ها را كه در 
رابطه مربوطه قرار داده شود ميزان اخلاق حرفه اى به دست مى آيد. براى بررسى روابط بين متغير وابسته 
و مستقل پژوهش با ميانجيگرى متغيرهاى انگيزه سازمانى و فرهنگ سازمانى، از تحليل عاملى استفاده 

شد كه نتايج آن در جدول 4 آمده است. 

جدول 4. معادله هاى ورود متغيرها
معادلهمتغير

y=0/663+([0/612]_1×X_1 )بعد ساختارى سرمايه اجتماعى

y=0/334+([0/456]_1×X_1 )بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى

y=0/240+([0/184]_1×X_1 )بعد شناختى سرمايه اجتماعى

y=0/162+([0/128]_1×X_1 )سرمايه فرهنگى تجسم يافته

y=0/183+([0/225]_1×X_1 )سرمايه فرهنگى عينى

y=0/334+([0/128]_1×X_1 )سرمايه فرهنگى نهادى

شكل 1. مدل تحليل عاملى تأييدى در حالت ضرايب معنادارى
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در پژوهش حاضر از شاخص هاى خى دو، نسبت خى دو بر درجه آزادى، ريشه ميانگين خطاى برآورد، 
نيكويى برازش، برازندگى تعديل يافته، برازندگى نرم شده و برازندگى نرم نشده استفاده شده است. در 
جدول 5 اين اطلاعات آورده شده اند. نمودار 1، حالت معنادارى ضرايب و پارامترهاى به دست آمده و 
اندازه گيرى متغير را نشان مى دهد. همان طور كه مشاهده مى شود تمام ضرايب به دست آمده معنادار بوده 
زيرا مقدار آزمون معنادارى بزرگتر از 1/96 يا كوچكتر از 1/96- نشان دهنده معنادار بودن روابط است. 
بنابراين با توجه به نمودار نتايج تحليل عاملى تأييدى مى توان گفت كه تمام پرسش ها به طور معنادار، 

متغير را اندازه گيرى مى كنند. در جدول 5 شاخص هاى برازش مدل آورده شده اند. 

جدول 5. شاخص هاى برازش مدل تحليل عاملى

شاخص هاى مقدار حد مجاز
نام شاخصبرازش

ريشه RMSEA (ميانگين خطاى برآورد)0/07كمتر از 0/08
GFI (نيكويى برازش)0/94بالاتر از 0/90

CFI (برازندگى تعديل يافته)0/93بالاتر از 0/90

NFI (برازندگى نرم شده)0/95بالاتر از 0/90

NNFI (برازندگى نرم نشده)0/93بالاتر از 0/90

به طوركلى در كار با برنامه ليزرل هريك از شاخص هاى به دست آمده به تنهايى دليل برازندگى يا 
عدم برازندگى مدل نبوده و اين شاخص ها در كنار هم بايد تفسير شوند. مقادير به دست آمده براى اين 
شاخص ها نشان مى دهد كه در مجموع مدل تحليل عاملى تأييدى براى تبيين و برازش داده ها از وضعيت 

مناسبى برخوردار است.

بحث و نتيجه گيرى 
اخلاق حرفه اى تأثير چشمگيرى بر فعاليت ها و نتايج سازمان دارد و درنهايت، موفقيت سازمانى را به دنبال 
مى آورد(اميرى ،اسدى وراغب،1390،ص45). فعاليت هاى سازمان هاى امروزى به خصوص سازمان هايى 
همچون نيروى انتظامى كه در ارتباط نزديك، چهره به چهره و دائمى با مردم هستند، بايد توجه جدى به 
نقش راهبردى اخلاق در محيط كارى براى بهبود عملكرد كاركنان داشته باشند. پژوهش حاضر با هدف 
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بررسى روابط و ارائه مدل ميان سرمايه اجتماعى و فرهنگى با اخلاق حرفه اى در بين كاركنان صف 
نيروى انتظامى در شهر كرمانشاه انجام شد و از شش متغير مطرح شده، بيشترين ميزان تأثيرگذارى بر 
متغير وابسته يعنى اخلاق حرفه اى كاركنان از طريق متغير مستقل سرمايه فرهنگى عينى (96 درصد) 
به دست آمد. نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه بعد ساختارى سرمايه اجتماعى 73 درصد، بعد ارتباطى 
سرمايه اجتماعى 92 درصد، بعد شناختى سرمايه اجتماعى 93 درصد، سرمايه فرهنگى تجسم يافته 94 
درصد، سرمايه فرهنگى عينى 96 درصد و سرمايه فرهنگى نهادى 89 درصد از واريانس اخلاق حرفه اى 
را پيش بينى مى كنند. مجموع 6 متغير مورد استفاده 89 درصد ميزان اخلاق حرفه اى را در نمونه مورد 
بررسى پيش بينى كردند. نتايج پژوهش حاضر با نتايج پژوهش مكوندى و نامور (1398) كه به بررسى 
تأثير اخلاق حرفه اى بر بهره ورى سازمانى در فرماندهى انتظامى استان خوزستان پرداخته اند همسو است 
بنابراين با شناخت بهتر مؤلفه هاى اخلاق حرفه اى مى توان نقاط ضعف و قوت افراد و برنامه هاى سازمان 
را برطرف كرد و زمينه اثربخشى بهتر آن در روزآمد كردن كاركنان را فراهم كرد و درنهايت گامى براى 
تحول نظام اجرايى نيروى انتظامى و بهبود خدمت رسانى به افراد جامعه برداشت. ابراهيمى (1395) 
در پژوهش خود تحليل كرده است كه طبق نظريه بورديو، كاركنان در طول زمان و با توجه به شرايط، به 
رفتارهاى خود معنى مى بخشند. اگر سازمان داراى مسئوليت اجتماعى باشد و سرمايه اجتماعى بالايى را 
در بين كاركنان خود داشته باشد، مديران و كاركنان موارد اخلاقى را به خوبى رعايت مى كنند. بعد ساختارى 
سرمايه اجتماعى اشاره به الگوى ارتباطى اعضاى يك گروه يا واحد اجتماعى دارد يعنى اينكه شما به چه 
كسانى و چگونه دسترسى داريد و اين بعد شامل جنبه هاى روابط شبكه، ترتيب شبكه و سازمان مناسب 
است. بعد شناختى سرمايه اجتماعى اشاره به منابعى دارد كه فراهم كننده مظاهر، تعبيرها، تفسيرها و 
سيستم هاى معانى مشترك در ميان گروه ها بوده و شامل ادراك، باورها و تصورات فرهنگى و اجتماعى 
است و مهمترين جنبه هاى آن عبارت اند از زبان و كدهاى مشترك، حكايت ها و فرهنگ مشترك است. 
بعد ارتباطى سرمايه اجتماعى توصيف كننده نوعى روابط شخصى است كه كاركنان با يكديگر به خاطر 
سابقه تعاملات خود برقرار كرده و مهمترين جنبه هاى آن شامل اعتماد، هنجارها، الزامات، انتظارها و 
هويت است، اين ابعاد سه گانه بر اخلاق حرفه اى مديران مؤثر است كه اين يافته ها با يافته هاى پژوهش 
حاضر همسو است. براساس پژوهش بانك جهانى كه در مؤسسه هاى خصوصى كشورهاى جهان سوم 
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صورت گرفته است، ميان تخصص، سطح تحصيلات و اخلاق حرفه اى مديران رابطه مثبت ديده شده است 
كه اين يافته با يافته هاى پژوهش حاضر همسو است. همچنين پناهى و سربلند (1394) در پژوهش خود 
به رابطه مثبت و معنادار سرمايه فرهنگى متجسد و اخلاق حرفه اى در محيط كار اشاره مى كنند كه نتايج 
پژوهش آنها با نتايج پژوهش حاضر همسو است. سرمايه فرهنگى تجسم يافته به بعد حك شده فرهنگى 
در جسم، انديشه، احساس و رفتار انسان است، سرمايه فرهنگى متجسد اطلاق مى شود. سرمايه متجسد 
همان مهارت ها و توانايى هاى كاركنان صف نيروى انتظامى است كه 94 درصد تغييرات اخلاق حرفه اى 
در كاركنان نمونه مورد بررسى را توضيح داد. در پژوهش حاضر، 96 درصد واريانس اخلاق حرفه اى توسط 
بعد عينى سرمايه فرهنگى توضيح داده شد. نتايج بررسى اين بخش از پژوهش با نتايج پژوهش زرگر 
(1394) و قاسم زاده، ملكى و شريفى (1395) همسو است. افزايش ميزان سرمايه اجتماعى و فرهنگى 
اين امكان را براى كاركنان فراهم مى كند كه با ديد و شيوه مثبتى در سازمان عمل كنند كه در نتيجه آن 

مى توان اخلاق حرفه اى را در سازمان ارتقاء داد. 
پيشنهادها: با توجه به وجود رابطه مثبت و معنادار بين سرمايه اجتماعى و سرمايه فرهنگى با اخلاق حرفه اى 
كاركنان صف نيروى انتظامى، پيشنهاد مى شود تقويت اخلاق حرفه اى به عنوان يكى از اولويت هاى اساسى 
براى بالابردن كارآيى كاركنان صف، ازطريق پيشنهادهاى زير مدنظر مديران نيروى انتظامى قرار گيرد: 

1- با توجه به  اينكه ارزيابى نحوه عملكرد و اخلاق كاركنان در جامعه مورد مطالعه از طريق فرمهاى 
ارزيابى كارايى درسطح خوبى است، پيشنهاد مى شود نتايج ارزيابى ها به شيوه اى صحيح و به موقع 
به كاركنان اعلام شود تا كاركنان به اصلاح نقاط ضعف خويش و هماهنگى بيشتر با سازمان پرداخته 
و درصورت نياز به اصلاح و تغيير اخلاق و رفتار، كاركنان الگوهاى جديد رفتار را با تمايل هرچه 

بيشتر بپذيرند و به  اين ترتيب امكان بهره بردارى از قابليت ها و قوه خلاق منابع انسانى فراهم شود.
2- باتوجه به  اين كه كار گروهى در بين كاركنان مورد مطالعه در سطح خوبى بود، اعلام نتايج عملكرد 
گروهى به ويژه افتخارات و موفقيت هاى آنها براى ارتقاء شرايط كار و اخلاق حرفه اى ضرورتى 
اجتناب ناپذير است، زيرا اگر فرماندهان نيروى انتظامى، موفقيت هاى يك مجموعه را به خود يا 
گروهى خاص نسبت دهند ناخودآگاه كاركنان از مشاركت در امور دلسرد و به افرادى منفعل تبديل 
خواهند شد در شرايطى هم كه عملكرد كار گروهى مطلوب نباشد، مى توان با اعلام آن در جلسات، 
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نشست ها و درخواست راهكار از كاركنان زيرمجموعه آن ها را به تفكر و يافتن نقاط ضعف و تبديل 
آن به نقاط قوت و فرصت سوق داد.

3- براى اينكه كاركنان عملكرد مطلوبى داشته باشند و امكان رشد اخلاق حرفه اى در آنان فراهم شود 
فرماندهان هر مجموعه بايد انتظارات سازمانى خود را به وضوح براى آنها توضيح دهند؛ بديهى است 
وقتى كه مدير انتظارت سازمانى را توضيح دهد، كاركنان مسير آينده كارى خود را با تعقل بيشتر 

تعيين خواهند كرد.
4- يكى از مهم ترين اولويت ها و نيازهاى افسران و به خصوص درجه داران در سازمان احترام است. 
احترام به افراد موجب مى شود كه احساس مطلوب بودن در آنها تقويت شود و ايجاد رابطه را تسهيل 
خواهد كرد، بدون وجود احترام كاركنان آسان ترين دستورات را دشوار مى بينند. مديران مى توانند 
حتى با كوچك ترين و ساده ترين اعمال نظير گوش دادن به سخنان آنان، شركت در مراسم مربوط به 
كاركنان، توجه به مشكلات آنها و تلاش براى رفع اين مشكلات به كاركنان خود احترام بگذارند و 

از اين طريق اخلاق حرفه اى را بيش از پيش تقويت كنند. 
5- با ترويج فرهنگ خوديادگيرى از طريق فراهم كردن فرصت مطالعه و در اختيار گذاشتن كتاب ها و 
مجلات علمى و منابع معتبر مى توان سطح مهارت هاى شغلى افسران و درجه داران و در نتيجه اخلاق 

حرفه اى را در سازمان ارتقاء داد.
6- براى تقويت احساس اعتماد و ايجاد علاقه به سازمان بايد اطلاعات حساس و مرتبط با عملكرد سازمان 
را با رعايت نكات حفاظتى در اختيار كاركنان گذاشت. اگر اطلاعات واقعى (چه خوب و چه بد) 
در اختيار آنها قرار گيرد، با استفاده از آن شروع به تعيين اهداف چالش برانگيز مى كنند، به تدريج با 
افزايش اعتقاد كاركنان به درستى و اصالت اطلاعات تمايل آنها به استفاده از دانايى و تجارب خود 

موجب بهبود شرايط و ارتقاء اخلاق حرفه اى مى شود.
7- با توجه به ضرورت الگو بودن مدير در سازمان، لازم است مديران براى رشد اخلاق حرفه اى توجه خاصى 

بر ارزش هاى اخلاقى و خوديابى كنند و آن را به طور شايسته و واضح در رفتار خود نمايان سازند.
8- براى جذب نيرو در كليه مقاطع اعم از افسرى و درجه دارى از افراد با سابقه اخلاقى نيكو كه تمايل 
بيشترى به رعايت اخلاق و قوانين دارند، گزينش كنند و در دوره هايى كه براى نهادينه كردن اخلاق 



 631  رابطه سرمايه اجتماعى و فرهنگى با اخلاق حرفه اى در بين كاركنان فرماندهى انتظامى شهر كرمانشاه

در سازمان برگزار مى شود، از اين گونه افراد كه الگوى مناسبى از حيث اخلاقى به شمار مى روند، 
استفاده شود.

9- منشور اخلاقى نيروى انتظامى كه مجموعه اى از رهنمودهاى اخلاقى - ارزشى است، براى هماهنگى 
ميان مديران و كاركنان سازمان تدوين شود.

سپاسگزارى
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حمايت كردند و به ويژه كاركنان دفتر تحقيقات فرماندهى استان كرمانشاه كه صبورانه براى تكميل 
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