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تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، 
فرهنگ کار مشارکتى، عملکرد شغلى و سرمایۀ   اجتماعى

 3سید مجید بایگان1، حسن قلاوندى2، محمد حسنى

چکیده
کار و فعالیت زیربناى حیات و فرهنگ  کار  جمعى مکمل آن براى بقا است. ازآنجاکه انسان موجودى 
اجتماعى است، فرهنگ کار درصورتى که در قالب گروهى و مشارکتى باشد بر عملکرد فرد تأثیرگذار 
خواهد بود. بر همین اساس پژوهش حاضر به بررسى رابطۀ فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى 
اخلاقى و فرهنگ کار مشارکتى بر عملکرد شغلى در میان اعضاى هیأت علمى دانشگاه علوم پزشکى 
یاسوج با نقش میانجى سرمایۀ اجتماعى مى پردازد. روش پژوهش، توصیفى- همبستگى است. جامعۀ 
نمونه  و   1399 سال  در  نفر)   204) یاسوج  پزشکى  علوم  دانشگاه  علمى  هیأت  اعضاى  کلیه  آمارى 
پژوهش شامل 134 نفر که با استفاده از نمونه گیرى تصادفى طبقه اى انتخاب شده است. ابزار گردآورى 
اطلاعات پرسش نامه  محقق ساخته و تحلیل داده ها با روش مدل یابى معادلات ساختارى و استفاده 
از نرم افزار SPSS24 و PLS انجام گرفت. یافته هاى پژوهش حاکى از آن است که رابطۀ فرهنگ 
ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى با عملکرد شغلى و نقش میانجى سرمایۀ اجتماعى با مقدار 
Z-value: 2.64 و رابطۀ فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد شغلى و نقش میانجى سرمایۀ اجتماعى با 

مقدار Z-value: 2.10  معنا دار مى باشند. همچنین رابطۀ فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى 
با  مشارکتى  کار  فرهنگ  رابطۀ  شغلى،  عملکرد  با  مشارکتى  کار  فرهنگ  شغلى،  عملکرد  با  اخلاقى 
سرمایۀ اجتماعى و سرمایۀ اجتماعى با عملکرد شغلى به ترتیب با مقدار -7.15 -4.16 5.19 - 6.35 - 

T-value:3.16 در سطح اطمینان 95 درصد معنادار بوده اند.
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 مقدمه
در جهان پیشرفته کنونى کار یکى از عوامل کلیدى توسعه محسوب مى شود و کشورهایى که 
دچار کیفیت و کمیت پایین کارى هستند از کاروان پیشرفت و توسعه عقب خواهند ماند. امروزه 
کار و فعالیت داراى جایگاه ویژه اى در زندگى است و به نیروى انسانى مانند یک سرمایۀ توانمند 
نگریسته مى شود (احمدى، 1399: 42). سازمان ها براى پیدا کردن راهکارهاى اثربخش براى 
ارائه خدمات و محصولات تحت  فشار هستند و درعین حال محیط هایى که سازمان ها در آن 
فعالیت مى کنند پیچیده، پویا و متغیر شده اند(Hassan,2015:703). با توجه به این تغییرات، 
اخلاق در کار اهمیت زیادى پیدا کرده است و در پیش بینى بسیارى از متغیرهاى سازمانى و 

.(Neubert, Mainert & Kretzschmar,2015:4)رفتارى نقش مهمى ایفا کرده است
فرهنگ کار مى تواند مجموعۀ ارزش ها، باورها و دانش هاى مشترك و پذیرفته شده یک گروه 
ابتداى  از  باشد.  ارزش افزوده  ایجاد  یا  خدمات  تولید،  به  معطوف  فعالیت هاى  انجام  در  کارى 
پیدایش سازمان ها تا امروز مفهوم فرهنگ کار در کانون توجه بوده است و در ادامه به عملکرد 
سازمان ها توجه ویژه اى شده است. ازآنجاکه بهبود عملکرد شغلى کارکنان سازمان ها مى تواند 
نقش مهمى در اثربخشى و فرهنگ کار آن ها ایفا نماید، پى بردن به عواملى که روى عملکرد 
شغلى کارکنان اثرگذار هستند، به مدیران سازمان ها کمک خواهد کرد تا به بهترین شکل از 
توانمندى ها و استعدادهاى کارکنان خویش استفاده نمایند (Miao, 2012 به نقل از کاظمى راد، 

نوربخش و سپاسى، 1398: 38).
از دیدگاه اجتماعى، بهترین خواسته براى سازمان ها برخوردارى از کارکنانى است که کار 
نیازهاى  شدن  برآورده  شغلى،  ارتقاى  باعث  خوب،  عملکرد  چون  دهند،  انجام  خوب  را  خود 
کارکنان و همچنین باعث برآورده شدن نیازهاى سازمان، عملکرد مناسب و رشد و توسعۀ آن 

خواهد شد. 
همین کار هنگامى که در قالب و بعُد عملکرد قرار گیرد، مى تواند پتانسیل، توان و ظرفیت 
نیروى  شغلى  عملکرد  سیستم،  هر  در  موضوع  اصلى ترین  دلیل  همین  به  دهد.  نشان  را  خود 
کمک  عالى  سازمان هاى  ایجاد  به منظور  مدیران  به  افراد  عملکرد  درواقع  است.  آن  انسانى 
مى کند (Shmailan, 2016: 3). دلیل این هست که عملکرد به عنوان یک مؤلفه کاملاً مرتبط 
با جنبه هاى کارایى و اثربخشى و کیفیت در مدیریت و از سوى دیگر در دارایى ها و پیشرفت 
سازمان شناخته مى شود(Platis, Reklitis & Zimeras, 2015: 483). عملکرد در دو بعُد 
در  که  فعالیت هایى  همان  وظیفه اى:  عملکرد  مى دهد:  قرار  تأثیر  تحت  را  افراد  کارى،  رفتار 
شرح وظایف رسمى شغلى فرد تعریف شده است (نصیرى ولیک نبى، 1393: 100) و عملکرد 
 (Befrot زمینه اى: فعالیت هایى است که به صورت غیررسمى در اثربخشى سازمان تأثیر دارند
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(Hattrup, 2003: 24 &. وضعیت فرهنگ کار در هر جامعه تابلویى از عملکرد اقتصادى، 
اجتماعى و فرهنگى آن است. در جوامع داراى دموکراسى که سرمایۀ اجتماعى بالایى دارند، 
همیشه مسیر صعودى فرهنگ در کارشان دیده مى شود؛ اما کشورهاى درگیر رکود، با از بین 
رفتن مشاغل موجود، افزایش بیکارى و فرهنگ کار ضعیف مواجه هستند (نهاوندى و مقدم 
طى  در  جوامع  اجتماعى  تغییرات  به  با توجه  نمود  اذعان  مى توان  هرچند  اصل،1397: 173). 
سال هاى گذشته، فرهنگ کار به یک مفهوم چندبعُدى و بسیار گسترده تبدیل شده است و 
ورود و بررسى هر بخش آن نیازمند صرف ساعت ها پژوهش علمى است (آقاسى، قلى زاده و 

اعتباریان، 1398: 89).
آن  طرف  یک  در  که  است  متعددى  عوامل  تأثیر  تحت  ارتباطات کارى  ارتقاى  اصولاً 
ساختار  آن  دیگر  طرف  در  و  مسئولیت پذیرى  وجدان کارى،  شامل  کار  فرهنگ  شاخصه هاى 
طبیعى و اقلیمى کار وجود دارد (Riyanto, Endri, & Herlisha, 2021: 163). وضعیت 
روحیۀ عدم  مشارکت و همکارى و ارتباط آن با عملکرد شغلى که در آثار نویسندگان ایرانى با 
ادبیات گوناگون و از منظرهاى مختلف با تعابیرى مانند؛ ما چگونه ما شدیم، چرا صنعتى نشدیم، 
مدارهاى توسعه نیافتگى در ایران، موانع تاریخى توسعه نیافتگى در ایران، چرا ایران عقب ماند 
و غرب پیش رفت، تنبلى اجتماعى و عوامل مؤثر بر آن، فردگرایى ایرانى و توسعه نیافتگى و 
عناوین بسیار دیگر، صورت بندى شده است، حکایت از اساسى و درعین حال مهم بودن این 
مسئله در تاریخ اجتماعى ایران دارد که باعث شده، پژوهندگان کثیرى، ریشه ها و زمینه هاى 

این مسئله را به گونه هاى متفاوتى ارزیابى کنند.
توراکو1 فرهنگ کار را مجموعه اى از ویژگى ها مانند دقت و سرعت عمل، سازگارى شغلى، 
همکارى گروهى،  آن ها،  با  رسیدن  براى  تلاش  سازمانى،  اهداف  به  توجه  انگیزه کارى، 
تسلط شخصى، حساسیت در انجام وظایف، تفکر در خصوص کار و تلاش براى ارتقاء مهارت هاى 
کارى که براى موفقیت و پیشرفت ضرورى است، مى داند(Torraco, 2002: 61). فرهنگ کار 
از عوامل فرهنگى، اجتماعى، اقتصادى و... متأثر است و براى شناخت آن باید مطالعۀ دقیـق و 

جـامع نسبت به تاریخ کشور و فضاى پیرامون جامعه داشته باشیم.
همان گونه که شاهد هستیم کشورهاى توسعه یافته اصلاحاتى را در محیط هاى کارى به 
وجود آوردند که به نحوى نیز به کار به عنوان یک مفهوم اجتماعى و نه صرفاً اقتصادى توجه 
شود. در این راستا هست که مفهومى به نام ارتباطات اخلاقى کار مطرح مى شود و اخلاق کار 

هم عمدتاً همان ابعاد انگیزشى، اجتماعى و انسانى است که بین فرد و کار او برقرار مى شود.

1. Torraco

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...



302

شماره پنجاه ونهم
سال بیست وسوم
پاییز  1401

مقاله علمى _ پژوهشى

براى  کار  اهمیت  بر  که  ارزش هاست  از  مجموعه اى  اخلاق کار   ،(2012) واتسون1  ازنظر 
هویت و احساس ارزش فرد تأکید دارد و علاوه بر آن نگرش به سخت کوشى، وظیفه و تلاش 
دارند،  وجود  کار  اخلاق  براى  متعددى  شاخص هاى  اگرچه  مى کند.  تشویق  را  موفقیت  براى 
زیر  شرح  به  را  اخلاق کار  ویژگى هاى  مهم ترین  جامع،  دسته بندى  در  بارسا2 (2013)  کاسترو 
معرفى مى کنند: حضور و وقت شناسى، ویژگى هاى شخصیتى (درستکارى، اعتمادپذیرى، خود 
نظم بخشى، مسئولیت پذیرى) کار گروهى، ظاهر آراسته، نگرش مثبت و خودباورى، بهره ورى، 
روابط  و  همکارى  دیگران،  با  مناسب  غیر شفاهى  و  شفاهى  ارتباطات  سازمانى،  مهارت هاى 
خوب و احترام به خود و دیگران (احمدى، 1399: 42). ارزش هاى اخلاقى کار نیز در برگیرنده 
صفاتى مانند تعاون، تشریک مساعى، مشارکت، حس  مسئولیت پذیرى، سعى و تلاش، فداکارى، 

پافشارى، تمرکز و توجه، میل و رغبت، صداقت، انضباط و تعهد است.
اخلاق کارى به خوش اخلاقى، انصاف، راستى و درستى مربوط مى گردد، به تصمیم گیرى 
در خصوص اینکه چه چیزى خوب است و چه چیزى بد و به فعالیت ها و قواعدى که رفتار 

پاسخگویانه را بین افراد و گروه ها پى ریزى مى کند مرتبط است (امجدى، 1400: 35).
یکى از ابعاد و مؤلفه هاى اصلى و بسیار موردتوجه در حوزه مدیریت منابع انسانى و عملکرد 
مؤثر، فرهنگ کار گروهى و مشارکتى است (Lajcin & Porubcanova, 2021: 1). در واقع 
با توجه به ضرورت انطباق با تغییرات محیطى و اذعان به اینکه بسیارى از فعالیت   هاى پیچیده 
و تخصصى در سازمان ها خارج از روال معمول کار فردى است و اینکه افراد نمى توانند همچون 
گذشته با تکیه بر فعالیت هاى فردى، به انجام موفق کارها و نیازها نائل آیند؛ باعث گردیده که 
.(Bourgault & Goforth, 2021:10)سازمان ها به مفهوم جدید کار مشارکتى روى بیاورند

کارهاى گروهى اغلب کارهاى گسترده تر نسبت به فعالیت هاى فردى هستند، به همین 
دلیل زمانى که افراد در فرایند کار گروهى وارد مى شوند، کیفیت کارایى و یادگیرى آن ها تغییر 

خواهد یافت (سلیمانى، عبودى و خجسته،1400: 38).
مشارکتى  کار  فرهنگ  و  کارى  ارتباطات  فرهنگ  مى تواند  که  زنجیره هایى  از  یکى 
روابط  نشان دهندۀ  سرمایۀ  اجتماعى  است.  سرمایۀ  اجتماعى  بزند،  پیوند  شغلى  عملکرد  با  را 
نهادینه شده و نوعى دارایى در بین اعضاى شبکه است. این روابط شامل عناصر مختلفى مانند 
دوست داشتن، اعتماد و همکارى است (Ha, 2021: 4). به جنبه هایى از سازمان اجتماعى، 
مانند شبکه ها، هنجارها و پیوندهاى اعتماد اشاره دارد که هماهنگى و همکارى را براى منافع 
متقابل تسهیل مى کند(Hidalgo,Vargas & Marlon, 2021: 6). همچنین به عنوان قدرت 

1. Watson
2. Cas tro & Barrasa
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هنجارهاى مشارکتى و تراکم شبکه ها گفته مى شود (رستگارى، حصارزاده و ساعى،1400: 20). 
سرمایۀ  اجتماعى به عنوان روان کننده اى در نظر گرفته شده است که به تکمیل وظایف کمک 
مى کند. مردم را قادر مى سازد تا با یکدیگر همکارى کنند و از مزایاى روابط اجتماعى بهره مند 
با  همکارى  براى  را  افراد  تمایل  اجتماعى  سرمایۀ   .(Ha & Nguyen, 2020: 2925)شوند
گروه ها افزایش مى دهد و از این طریق شبکه اى با نشاط از گروه هاى داوطلبانه در حوزه هاى 
مختلف زندگى اجتماعى تشکیل مى دهد که از آن طریق کارکنان امور خود را به بهترین شکل 

ممکن اداره مى کنند (رجبى و بوداغى، 1395: 118).
امروزه اساس سرمایۀ  اجتماعى نظام روابطى است که افراد در بین خود قرار دارند. راداف1 
حفظ  افراد  از  محدودى  گروه  یا  فرد  یک  توسط  نمى تواند  سرمایۀ  اجتماعى  که  است  معتقد 
کرد  محدود  فردى  صفات  به  را  آن  نمى توان  که  است  فرافردى  کالاى  یک  این  زیرا  شود، 
(Ivanovich, 2021: 4013). در واقع به کارگیرى صحیح و مناسب سرمایۀ  اجتماعى نه تنها 
باعث افزایش تعاملات میان افراد مى شود بلکه سطوح مشارکت و همکارى اعضاى گروه را 

.(Eberl, 2020: 190) بهبود مى بخشد
سـرمایۀ  اجتماعـى در حیطه هـاى کارى در هـر کشـورى به عنـوان  عملکـرد شـغلى و 
همیـن  همچنیـن  دارد،  وجـود  جامعـه  سـطوح  همـه  در  کار  رفتـار  اجتماعـى  ویژگى هـاى 
ویژگى هـا روبنـاى سـاختار اصلـى فعالیـت را تشـکیل خواهـد داد. از ایـن منظـر اسـت کـه 
هرگونـه برنامه ریـزى و سیاسـت گذارى در رابطـه  بافرهنـگ کار، دامنـه وسـیعى از جامعـه را 
تحـت تأثیـر خود قـرار مى  دهـد. روانشناسـان، عملکرد شـغلى را محصـول رفتارهاى انسـانى 
مى داننـد و معتقدنـد ارتباطـات گروهـى، در عملکرد افراد و درنهایت رشـد و توسـعۀ اقتصادى 

.(Virgiawan, Riyanto & Endri, 2021: 69)دارنـد تأثیـر 
مشـابه هر سـازمان دیگرى، دانشـگاه ها و مؤسسـات آموزش عالى نیز عملکرد کارکنان و 
 Bilal, Shah, Qureshi).اسـاتید خـود را بـراى مدیریت مؤثر منابع انسـانى ارزیابى مى کننـد
Khan, 2014: 111 &) دراین بیـن عملکـرد اعضـاى هیأت علمى دانشـگاه از اهمیت زیادى 
برخـوردار اسـت، چـون بـر بسـیارى از خروجى هـاى دانشـگاه ازجملـه اثربخشـى و کارایـى، 
رشـد شـخصیت، خودباورى، پیشـرفت تحصیلى، رفتار شـهروندى، خلاقیت دانشـجویان و ... 

تأثیرگذار اسـت.
فرهنگ گذشته ایران و آموزه هاى اصیل دینى ما نشان از آن دارد که در چند دهه گذشته، 
فرهنگ کار شاهد روند نزولى است (نهاوندى و همکاران، 1397: 173). بررسى ها حاکى از 
 .(124 بهروزیان، 1395:  و  نیکخواه  ماست  (ظهیرى نیا؛  جامعه  در  کار  فرهنگ  بودن  ضعیف 

1. Radaf

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...



304

شماره پنجاه ونهم
سال بیست وسوم
پاییز  1401

مقاله علمى _ پژوهشى

اندیشمندان زیادى خودمدارى را یکى از ویژگى هاى مهم ایرانیان دانستند و آن را به عنوان یکى 
از موانع مهم در روند تحقق تجددخواهى در ایران و استقرار حق ایرانیان در تعیین سرنوشت 
خود ذکر کرده اند. واضع مفهوم و نظریه خودمدارى آن را چنین تعریف کرده است: گرایش 
انسان به زندگى در قلمرو رفع نیازها، تحقق منافع و مصالح شخصى و خصوصى (فولادیان 
و رضایى،1397: 2). نبود وجود یک فرهنگ قوى کار در ایران سبب شده است تا ضعف و 
اهمال کارى در میان مردم جامعه به نوعى رفتار تبدیل شود و افراد در بسیارى از موارد به شغلى 
که احساس مى کردند در آن پیشرفت کنند، به آن بها نداده و اصول اخلاق کار حرفه اى را 

رعایت نکنند (توحید لو، ذاکرى و جعفرى مقدم،1396: 38).
عملکرد شغلى از اهمیت فزاینده اى درزمینۀ بهره ورى اقتصادى و توسعۀ  پایدار و همچنین 
تأثیر آن در حوزه آموزش و آموزش عالى به خصوص بر معلمان و اعضاى هیأت علمى دانشگاه 
برخوردار است، لذا با توجه به وجود روحیه فردگرایى که از دیرباز در زندگى ایرانیان وجود داشته 
با  آن  ارتباط  جهت  در  کاربردى  اقدامات  و  شناخته  مشارکتى  کار  فرهنگ  ماهیت  باید  است، 
عملکرد شغلى و سرمایۀ  اجتماعى مشخص شود و در صورت تأیید رابطۀ میان آن ها زمینه را 
براى ایجاد مشارکت کارى و همچنین عملیاتى کردن شاخص هاى آن فراهم نمود تا بازدهى 
فعالیت هاى علمى و آموزشى اعضاى هیأت علمى مسیر درستى را در پیش گیرد. ازاین رو در 
محیطى که تلاطم از ویژگى هاى آن است اعتقاد به اخلاق کارى داراى تأثیرات اقتصادى و 

.(Harter & Agrawal, 2013) اجتماعى زیادى است
به همین دلیل است که هر گونه برنامه ریزى و سیاست گذارى در رابطه بافرهنگ ارتباطات 
کارى و فرهنگ کار مشارکتى، دامنه وسیعى از عملکرد شغلى جامعه و سرمایۀ  اجتماعى را در 
برمى گیرد. با عنایت به جایگاه و موقعیت علمى، اجتماعى و فرهنگى آموزش عالى ایران که 
حوزۀ  در  پایین  شاخص هاى  داشتن  و  هست  واقع  وجهان  خاورمیانه  در  حساس  منطقه اى  در 
فرهنگ  تاثیر  و  سرمایۀ  اجتماعى  شغلى،  عملکرد  مسألۀ  اثربخش،  و  مفید  کارى  فعالیت هاى 
ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى و فرهنگ کار مشارکتى باید به درستى مورد توجه 
خود  قوت  نقاط  و  برطرف  را  ضعف  نقاط  و  بررسى  را  آن  احسن  نحو  به  بتوان  تا  شود  واقع 
نوع  و  آموزش عالى  بتوانیم  منطقى  حرکت  با  و  دهیم  قرار  خود  برابر  در  چراغى  و  راهنما  را 
عملکرد شغلى و سرمایۀ اجتماعى در آموزش عالى را بهتر شناخته و در نهایت گامى هر چند 
کوچک در زمینه بهبود عملکرد شغلى و سرمایۀ  اجتماعى براى پیشرفت و توسعۀ اعضاى هیأت 

علمى دانشگاه ها برداریم.
با توجه به اینکه تاکنون سازه هاى پژوهش در جامعۀ آمارى مذکور مورد مطالعه قرار نگرفته 
است و از آنجایى که امروزه دانشگاه هاى علوم پزشکى به زمینه هایى که درآن خدمات ارائه 
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مى کنند و همچنین بدست آوردن رهیافتى مناسب از مولفه ها و شاخص هاى مناسب در عملکرد 
ارتباطات کارى  فرهنگ  مثل  بین  پیش  متغیرهاى  اعمال  با  است  آن  دنبال  به  محقق  شغلى، 
مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى و فرهنگ کار مشارکتى، نتایج آن بر متغیر وابسته را بررسى نماید 
و با تأکید بر چهار عنصر فرهنگ کار مشارکتى، ارتباطات اخلاقى کار، عملکرد شغلى و سرمایۀ 
 اجتماعى با بهره گیرى از نظریات وآراء اندیشمندان در حوزه هاى جامعه شناسى کار و فرهنگ، 
بررسى مسائل اجتماعى و روان شناسى، به صورت بندى دیگرى از عملکرد شغلى و تاثیر فرهنگ 
میانجى  نقش  با  آن  بر  مشارکتى  فرهنگ کار  و  اخلاقى  ارزش هاى  بر  مبتنى  کارى  ارتباطات 

سرمایۀ  اجتماعى در دانشگاه علوم پزشکى یاسوج نائل آید.
بنابراین، آسیب شناسى فرهنگ کار مشارکتى نیازمند بررسى جامع و تحلیلى است که بتوان 
همچنین  و  عملى  صورت  به  فرهنگ کار  شاخص هاى  از  بهره مندى  راستاى  در  آن  نتایج  از 
یاسوج  پزشکى  علوم  دانشگاه  علمى  هیأت  اعضاى  تا  کرد  استفاده  خود  ضعف  نقاط  شناخت 
بتوانند این تهدیدها را به فرصت تبدیل کنند و درنهایت ارتباط میان ارزش هاى اخلاقى کار 
و فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد  شغلى و سرمایۀ اجتماعى مشخص شود و آن را به صورت 
کاربردى در حیطه هاى آموزش، پژوهش و درمان بکار گیرند. با این پس زمینه، این پژوهش در 

پى دستیابى به پاسخ پرسش اصلى ذیل مى باشد:
آیا فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى و فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد 

شغلى اعضاى هیأت علمى دانشگاه علوم پزشکى یاسوج رابطۀ معنادارى دارد؟

پیشینه پژوهش
تاکنون پژوهش هایى به بررسى نتایج مولفه هاى این پژوهش به صورت جداگانه و در جامعه هاى 

آمارى دیگر پرداخته اند:
میرزایى؛ طبیبى و نظرى منش (1399) در پژوهشى به بررسى ارتباط کار گروهى با عملکرد 
کارکنان درمانى مرکز آموزشى تحقیقاتى و درمانى قلب و عروق شهید رجایى تهران پرداخته اند. 
ارتقاى  به  یابد  افزایش  کارکنان  میان  در  که  زمانى  گروهى  کار  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج 

عملکرد آنها منجر مى شود و ارتقاى بهره ورى را نیز در پى دارد.
جلالى؛ نصراللهى و هاتفى (1398) در پژوهشى به بررسى اثر سرمایۀ  اجتماعى بر مشارکت 
افراد در فعالیت تیمى پرداخته اند. نتایج پژوهش نشان داد که افزایش سرمایۀ  اجتماعى افراد 

یک تیم منجر به افزایش تولید تیمى، درآمد تیمى و سود تیمى مى شود.
نهاوندى و همکاران (1397) در پژوهشى به بررسى تطبیقى عوامل مؤثر بر فرهنگ کار 
در ایران و چهارکشور آسیایى پرداخته اند. در این پژوهش فرهنگ کار در ایران با 4 کشور مورد 

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...
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مقایسه، کمى پایین تر نشان داده شده است، میانگین فرهنگ کار در مالزى 3,26، ژاپن 3,32، 
چین 3/02، ترکیه 3/19 و ایران 2/86 گزارش شده است.

منوریان، محمدى فاتح و محمدى فاتح (1397) پژوهشى با عنوان بررسى اخلاق کار بر 
انجام  رضایت شغلى  و  تعهد سازمانى  میانجیگرى،  نقش  گرفتن  نظر  در  با  فرد  عملکرد شغلى 
داده اند، یافته هاى پژوهش نشان از آن دارد که اخلاق کار اسلامى بر عملکرد شغلى افراد تاثیر 
مثبت دارد؛ بنابراین نهادینه شدن اخلاق کار اسلامى در سازمان و هم راستا شدن اصول اخلاقى 

با ساختارهاى سازمان مى تواند به بهبود سریعتر عملکرد شغلى افراد کمک کند.
جعفرنژادى ماسوله (1396) در پژوهشى به بررسى تاثیر اخلاق حرفه اى بر عملکرد شغلى 
کارکنان با در نظر گرفتن نقش واسطه اى انگیزش درونى و رضایت شغلى کارکنان آموزش و 
پرورش استان گیلان پرداخته اند. نتایج پژوهش نشان داد که اخلاق حرفه اى با عملکرد شغلى 

کارکنان رابطۀ معنا دارى دارد.
همتى (1395) در پژوهشى به بررسى ارتباط سرمایۀ  اجتماعى با کار تیمى کارکنان دانشگاه 
بوعلى سینا پرداخته اند. نتایج پژوهش نشان داد که وضعیت سرمایۀ  اجتماعى کارکنان دانشگاه 
بوعلى سینا بالاتر از حد میانگین و بیشتر از 3 بود و بین سرمایۀ  اجتماعى و کار تیمى کارکنان 

رابطۀ مثبت و معنا دارى مشاهده شد.
خضرلو، حسنى، قلعه اى و قاسم زاده علیشاهى (1394) در پژوهشى به بررسى تاثیر مشارکت 
بر رضایت شغلى و تعهد با نقش میانجى عملکرد در دانشگاه ارومیه پرداخته اند. نتایج ضریب 
همبستگى پیرسون نشان دهنده آن است که بین مشارکت با ویژگى هاى شغلى رابطۀ مثبت 
مى  مشارکت  تصمیم گیرى  براى  افراد  از  وقتى  عبارتى  به  دارد.  وجود  معنى دارى  و  مستقیم 

گیرند، افراد از خود تعهد و مسئولیت پذیرى بهترى را نشان مى دهند.
سلاجقه و صفرى (1394) در پژوهشى به بررسى ارتباط اخلاق حرفه اى با عملکرد اساتید 
دانشگاه پیام نور کرمان پرداخته اند. هدف این پژوهش بررسى وضعیت عملکرد استادان دانشگاه 
به منظور آگاهى از وضع موجود و شناسایى عوامل مؤثر جهـت ارتقـاى اخـلاق حرفه اى به 
کار رفته است. نتایج نشان داد که استادان به اکثر مؤلفه هاى اخلاقى براى تدریس و آموزش 
همچنین  و  کلاس  در  آموزش  اثربخشى  و  کارآیى  افزایش  سبب  امر  این  و  مى دهند  اهمیت 

یادگیرى مؤثرتر و بهتر دانشجویان مى گردد.
درخشیده و کاظمى (1393) در پژوهشى به بررسى تاثیر تعهد سازمانى و مشارکت شغلى 
بر عملکرد در میان کارکنان هتل هاى شهر مشهد با استفاده از معادلات ساختارى پرداخته اند. 
نتایج نشان دهنده این بود که کار مشارکتى و گروهى بر رضایت شغلى و عملکرد شغلى تاثیر 

گذار است.
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ابتکار  جهت گیرى مذهبى،  بررسى رابطۀ  به  پژوهشى  در  همکاران (1390)  و  ابوالقاسمى 
شخصى و سرمایۀ  اجتماعى سازمانى با عملکرد شغلى کارکنان مراکز تولیدى پرداخته اند. یافته ها 
نشان داد که سرمایۀ  اجتماعى سازمانى و جهت گیرى مذهبى درونى با عملکرد شغلى همبستگى 

مثبت معنا دارى دارند.
احمد1، الدباغ2، محمد3 و قاسم4 (2020) در پژوهشى به بررسى تأثیر اخلاق شغلى اسلامى 
بر عملکرد شغلى و تعهد سازمانى پرداخته اند. نتایج نشان داد عملکرد شغلى به طور چشمگیرى 
با اخلاق اسلامى مرتبط است. محققان این چنین نتیجه گیرى کردند که با توجه به تأثیر مثبت 
چشمگیر اخلاق شغلى اسلامى بر عملکرد کارکنان، سازمان ها براى موفقیت نهایى خود، اخلاق 

شغلى اسلامى را به کار ببندند.
طریق  از  کارمندان  عملکرد  بررسى بهبود  به  پژوهشى  در   (2018) ساترلان5  و  پوداوان 
برنامه ریزى  بخش  که  مى کند  پیش بینى  پژوهش  این  نتیجه  پرداخته اند.  سرمایۀ  اجتماعى 
خانواده در منطقه پمالنگ، در قالب افزایش عملکرد از طریق سرمایۀ  انسانى و سرمایۀ  اجتماعى، 

بخش هایى را ارائه دهد تا بتواند عملکرد کارمندان از طریق سرمایۀ  اجتماعى بهبود یابد.
معیارهاى  کارمندان،  بررسى مشارکت  به  پژوهشى  در   (2017) کلست6  و  مارك  بیانسه، 
توسعۀ  در  کارکنان  مشارکت  که  داد  نشان  مطالعه  این  پرداخته اند.  عملکرد شغلى  و  عملکرد 

معیارهاى عملکردى اثرات مفیدى بر کیفیت فعالیت سازمان دارد.
عبدرحیم7 (2016) در پژوهشى به بررسى تجزیه و تحلیل سرمایۀ  اجتماعى، تعهد سازمانى 
و عملکرد در بخش جنوب شرقى ترکیه پرداخته اند. نتایج حاکى از مثبت بودن بین سرمایۀ 
تعهد سازمانى  که  است  شده  تأیید  همچنین  مطالعه  این  در  دارد.  وجود  عملکرد  و   اجتماعى 

به عنوان متغیر واسطه اى اثر مثبت بین سرمایۀ  اجتماعى و عملکرد دارد.
آل سلمان8 (2016) در پژوهشى به بررسى تأثیر کار تیمى مؤثر بر عملکرد کارکنان پرداخته اند. 
تأثیر  مسئولیت پذیرى  و  رهبرى  اعتماد،  سطح  کارآمد،  ارتباطات  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج 

مثبت و معنا دارى بر عملکرد کارکنان دارد.

1. Abdi
2. Aldabbagh
3. Mohammed
4. Qawasmeh
5. Pudawawan &  Sutarlan
6. Bianca, Marc & Celes te 
7.Abdurrahim
8. al salman

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...
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اصغرعلى1 (2013) در پژوهشى به بررسى سرمایه گذارى سازمانى در سرمایۀ  اجتماعى و 
عملکرد شغلى کارمندان پرداخته اند. نتایج نشان مى دهد که سرمایه گذارى سازمانى در سرمایۀ 

 اجتماعى بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت مى گذارد.
احمد2 (2011) در پژوهشى به بررسى اخلاقیات کارى پرداخته است. در این مطالعه تلاش 
شده است تا تأثیر اخلاق کار اسلامى بر رضایت و عملکرد شغلى بررسى شود. نتایج پژوهش 

نشان داد که اخلاقیات کارى موجب بهبود رضایت و عملکرد شغلى مى شود.
به طورکلى نتایج پژوهش هاى مرتبط نشان مى دهند که داشتن فاکتورهاى ارتباطات کارى 
مناسب و ارزش هاى اخلاقى کار و کار مشارکتى مى تواند بر عملکرد شغلى تاثیرداشته باشد و از 
طرف دیگر نیز سرمایۀ  اجتماعى مى تواند تاثیرات مثبتى بر عملکرد کارکنان ایجاد کند. در کل 
با وجود مطالعات و پژوهش هاى انجام گرفته و مطالعاتى که به آنها اشاره شد، براى سامان 
بخشیدن به حرکت صحیح و درست در رویه اعضاى هیأت علمى که بدنه اصلى دانشگاه هاى 
علوم پزشکى هستند، باید برنامه هایى را جهت ارتقاء فرهنگ ارتباطات کارى و ارزش هاى کار 

آنها بکار گرفت و این برنامه ها جهت اثربخشى مناسب باید در چارچوب اصولى قرار گیرند.

مبانى نظرى پژوهش
مى توان  عملکرد شغلى  و  مشارکتى  فرهنگ کار  اخلاقى کار،  ارزش هاى  فرهنگ کار،  مسأله  به 
با بهره گیرى از نظریات جامعه شناسانى چون هابرماس، مارکس، وبر، دورکیم، رالز وگالبرایت 
پرداخت. در این میان نظریات هابرماس درمورد کنش ارتباطى، دورکیم و رالز درباره فرهنگ و 
عملکرد کار ارتباط بیشتر به موضوع این پژوهش دارد و به عنوان چارچوب نظرى در نظر گرفته 
شده است. در مورد سرمایۀ  اجتماعى از نظریات پاتنام و فوکویاما نیز استفاده خواهد شد. در این 
پژوهش متغیرهایى که بر عملکرد شغلى تأثیر مى گذارند و روابط درونى محیط کار را مى سازند، 

مى توانند منشأ عملکرد و فرهنگ کار مناسب باشند، موردنظر قرار گرفته اند.
اندیشمندان جهان در بررسى هاى خود به این نتیجه رسیده اند که کار برخاسته از جوهره 
فرهنگ کار  ایجاد  نیازمند  جوهره  این  بیشتر  چه  هر  تبلور  براى  جوامع  و  است  افراد  درونى 
گفته اند  جان گالبرایت  و  تالکوت پارسونز  ماکس وبر،  همچون  دانشمندانى  که  آن گونه  هستند. 
جوامع  ماندگى  عقب  نتیجه  در  و  کار  نیروى  ماندن  راکد  موجب  اخلاق کار  و  فرهنگ  ضعف 

مى شود (فروند،1362: 47).
هابرماس نظریه کنش ارتباطى را میان آنچه روانکاوان در سطح فردى انجام مى دهد و آنچه 

1. Asghar Ali
2. Ahmad  
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خود او انجام دادنش را در سطح اجتماعى ضرورى مى داند، تقارن هایى مى بیند. در واقع به نظر 
هابرماس راه حل کنش معقول و هدفدار در کنش ارتباطى نهفته است که به ارتباط رها از سلطه 

مى انجامد (عباسپور،1390: 37).
هابرماس تمایز میان کنش معقول و هدفدار با کنش ارتباطى را مورد توجه قرار مى دهد؛ 
هدف کنش هدفدار دستیابى به یک هدف است، درحالیکه هدف کنش ارتباطى دستیابى به 
تفاهم ارتباطى در کار و فعالیت است. کنش معقول وهدفدار در پى جلب منفعت است که به 
منافع یک سویه ارتباط دارد، درحالى که کنش ارتباطى به دنبال منافع تعمیم پذیر گروه ها است 
که ارزش هاى مشترك براساس این کنش ها شکل مى گیرد (پیوزى1393،1: 105). بر مبناى 
این نظریه، کنش گران براى رسیدن به یک درك مشترك از طریق استدلال، وفاق و همکارى 
با یکدیگر ارتباط متقابل برقرار مى کنند. در این مقاله بعُد ارتباطى نظریه کنش ارتباطى مورد 
توجه است، بعُدى که در پى آن رفتارهاى فردگرایانهُ، اهداف فردى و منافع شخصى کنار گذاشته 

مى شود و ارتباطات مبتنى بر همکارى و منافع جمعى را دنبال مى کند.
دورکیم در تقسیم کار اجتماعى بر اخلاق حرفه اى تأکید دارد و فرهنگ کار تیمى و گروهى 
را موجب ارتقاء و پیشرفت فرد و جامعه مى داند. در جامعۀ ما به آموزش مناسب براى اعضاى 
هیأت علمى دانشگاه بر اساس نیاز و رفع مشکلات دانشگاه و جامعه توجه چندانى نمى شود، 
نظام آموزشى، بازار کار و اهداف میان مدت و بلندمدت جامعه در یک راستا حرکت نمى کنند که 

این خود یکى از مشکلات جدى فرهنگ کار در ایران است.
عملکرد کارى و فرهنگ کار هنگامى اخلاقى است که افراد از تعهدات خود در مقابل یکدیگر 
و کل جامعه آگاه باشند و به آن عمل نمایند و از فرصت هایى برابر براى دستیابى به پایگاه هاى 
اجتماعى برخوردار باشند که متناسب توانایى ها و علایق فردى اشخاص باشد. نقص هرکدام 
از این اصول باعث به وجود آمدن عملکرد ضعیف و ناهنجارى کارى مى گردد و داشتن اخلاق 
حرفه اى در کار (همکارى و مشارکت، مسئولیت پذیرى، وجدان کارى و علاقه) موجب عملکرد 

مناسب کارى خواهد شد (گرب، 1381: 134).
شاخص هاى فرهنگ کار در جامعۀ ما نسبت به بعضى از جوامع پایین تر است. با این که 
کشور ما از لحاظ منابع انسانى و طبیعى، غنى است، در رده کشورهاى در حال توسعه محسوب 
نمى دهند  نشان  را  مناسبى  و  خوب  وضعیّت  ما،  اقتصادى  توسعه  شاخص هاى  زیرا  مى شود؛ 

(ظهیرى نیا و همکاران، 1395: 124).
نظریه عدالت جان رالز با فرا رفتن از اخلاق فردى، طرحى را براى اخلاق عمومى مطرح 
مى کند که در پرتو آن همکارى و مشارکت اجتماعى در کار به عنوان اصلى اساسى در شکل گیرى 

1. Pusey
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جامعۀ اخلاقى مطلوب ایفاى نقش مى کنند (گرجى وفلسفى زاده، 1399: 10). در این تئورى 
جان رالز یک عمل را وقتى که باعث افزایش همکارى و تعاون در میان اعضاى جامعه مى شود، 
مى توان اخلاقى نامید. از این نظر، همکارى و مشارکت اجتماعى، پایه منافع اجتماعى و اقتصادى 
مى تواند باشد. اصول اخلاق حرفه اى کار داراى بار و ارزش والایى است که پایبندى به آنها در 

سازمان ها و هنجارهاى اجتماعى موثر است (سعیدى؛ فقیهى؛ سیفى و ناطقى، 1399: 133).
از طرف دیگر مشارکت و همکارى فرآیندى براى به کارگیرى افکار و رفتار، مشارکت و 
تعاون در ایجاد اهداف و تصمیم گیرى در مراحل مختلف برنامه ریزى استراتژیک و یا برنامه هاى 
نظارت  همچنین  و  مشخص  سطح  در  و  مختلف  سطوح  در  برنامه  اجراى  عملى،  و  اجرایى 
مشارکت،  مفهوم   .(18  :1395 (راست پور،  است  آن  ثمربخشى  و  برنامه ها  اجراى  درستى  بر 
 (Zopiatis, مولفه اى اساسى هست که به افزایش کارایى و اثربخشى سازمان کمک مى کند

.2014:130)
توانایى هاى  و  قابلیت ها  افزایش  سازمان،  در  آن  بهبود  و  تیمى  کار  مهارت هاى  به  توجه 
اعضاى تیم (کارکنان سازمان) را موجب مى شود. علاوه بر این، کسب نتایج بهتر و سریعتر، 
برقرارى ارتباط مؤثر و ... از دیگرنتایجى مثبت این مهارت در سازمان است. در واقع کار تیمى، 
سازگارى، بهره ورى و خلاقیت بیشترى براى هر یک از افراد سازمان به همراه داشته و موجبات 

بهبود عملکرد سازمان را فراهم مى نماید (رستمى،1396: 2).
در این بین متغیر سرمایۀ  اجتماعى است که مى تواند کار فرد و عملکرد او را متاثر از شرایط 
خود کرده و بر کیفیت کار و ابعاد آن در کارهاى گروهى و مشارکتى تاثر مثبت یا منفى بگذارد. 
سرمایۀ  اجتماعى 1مجموعۀ معینى از ارزشها و هنجارهاى غیر رسمى اعضاى گروهى است که 
مشارکت و همکارى در میان آنها وجود دارد، در آن سهیم هستند. سرمایۀ  اجتماعى، موقعیت ها 
و ارتباطاتى است که امکان دسترسى به فرصت هاى شغلى، قدرت و نفوذ، اطلاعات، اعتماد و 
همکارى، حمایت احساسى و خیر خواهى را افزایش مى دهد (اوگادا2، به نقل از جبلى و فرج زاده، 

.(24 :1399
سرمایۀ  اجتماعى به ویژگى هایى از سازمان اجتماعى مثل ارزشها، هنجارها، ارتباطات، انسجام و 
  .(Putnam,1995: 69)اعتماد مرتبط است که مشارکت و همکارى براى طرفین را تسهیل مى کند
نظریه هاى سرمایۀ  اجتماعى، روابط و تعاملات اجتماعى را شاخص ترین مؤلفه سرمایۀ  اجتماعى 
در نظر مى گیرند. به رغم تفاوت هاى ساختارى و محتوایى، آنچه به مثابه شیرازه اى محکم، این 
رویکردهاى متفاوت را باعنوان نظریه هاى سرمایۀ  اجتماعى جمع مى نماید، موضوع تعاملات و 

1. Social Capital
2. Ogada
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روابط اجتماعى افراد در درون شبکه هاست (دومهرى، بهیان و جهانبخش، 1398: 143).
دسته  دو  به  را  اجتماعى  ارزش هاى  و  هنجارها  سرمایۀ  اجتماعى،  با  ارتباط  در  فوکویاما   
تقسیم مى کند: هنجارهایى که به ارتقاى مشارکت و همکارى در میان افراد گروه منجر مى شود 
مولد  هنجار هاى  مى باشند  دوطرفه  ارتباطات  و  تعهدات  انجام  صداقت،  اعتماد،  بر  مبتنى  و 
سرمایۀ  اجتماعى و هنجارهاى غیر مولد برعکس هنجارهاى مولد، به ارتقاى تعاون و همکارى 

میان اعضاى گروه کمک نخواهد کرد (رهبر وحیدرى،1390: 227).
پى  و  دانشگاه ها  در  شغلى  عملکرد  ارتقاء  منظور  به  که  داشت  بیان  مى توان  بدین ترتیب 
ملاك  متغیر  به عنوان  عملکرد شغلى  میان  ارتباطات  است  لازم  ضعف  و  قوت  نقاط  به  بردن 
در  بتوان  آن  نتایج  از  تا  گیرند  قرار  بررسى  مورد  درستى  به  میانجى  و  پیش بین  متغیرهاى  با 

برنامه ریزى ها و سیاستگذارى هاى آینده بهره برد.

روش پژوهش
براى تعیین روابط احتمالى و  است.  همبستگى  ـ  توصیفى  پژوهش  پژوهش پیش رو از نوع 
اثرات آنها بر یکدیگر، هم از همبستگى ساده (ماتریس همبستگى) و هم الگوى على معادلات 
دانشگاه  علمى  هیأت  اعضاى  کلیه  پژوهش،  این  جامعۀ آمارى  ساختارى استفاده شده است. 
علوم پزشکى یاسوج (204 نفر) در سال 1399 مى باشند و تقریباً بهترین کسانى هستند که 
مى توانند در مورد رابطۀ فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى و فرهنگ کار 
دارند.  موضوع  با  را  ارتباط  بیشترین  چون  دهند،  نظر  دانشگاه  در  شغلى  عملکرد  با  مشارکتى 
نمونه این پژوهش 134 نفر است و طبق فرمول کوکران محاسبه شده است. روش نمونه گیرى 
در این پژوهش به دلیل حصول اطمینان از حضور هر یک از طبقه هاى موجود در جامعۀ آمارى 
(دانشکده ها در دانشگاه) روش نمونه گیرى تصادفى طبقه اى متناسب با حجم هریک از طبقات 

انتخاب شده است. تعداد پرسشنامه هاى جمع آورى شده از نمونه 128 پرسشنامه مى باشد.
ابتدا  پرسشنامه،  تدوین  (براى  است،  ساخته  محقق  پرسشنامه  اطلاعات  جمع آورى  ابزار 
پیشینه موضوع و مسائلى که در پژوهش هاى قبل مطرح بود بررسى و استخراج شده، سپس با 
چهار نفر از اعضاى هیأت علمى دانشگاه علوم پزشکى یاسوج مصاحبه شد و در نهایت با اضافه 
کردن گویه هاى جدید به گویه هاى استخراج شده قبل، براى هر متغیر گویه هاى آن ساخته شد 

و همچنین داده ها با استفاده از نرم افزار SPSS24 و PLS تحلیل شد.
شد،  پرداخته  پژوهش  این  به  شبیه  موضوع هایى  به  که  گذشته  پژوهش هاى  اکثر  در 
پرسشنامه هاى آنها به صورت اول شخص تهیه شده بود و نظر خود شخص در مورد خودش 
نسبت به امور مربوطه را پاسخگو بوده است اما در این پژوهش سؤالات در قالب سوم شخص 
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تهیه شده است که از پاسخگو خواسته شده که نظر خود را نسبت به امورمربوط در میان اعضاى 
هیات علمى دانشگاه علوم پزشکى یاسوج عنوان نماید که سوءگیرى را به حداقل برساند.

در ایـن پژوهـش، جامعۀ آمـارى بـه خـرده گروه هـاى دانشـکده تقسـیم شـده و نمونـه اى 
مسـتقل (دانشـکده بهداشـت 18 نفر، دانشـکده پرسـتارى 12 نفر، دانشـکده پزشـکى 68 نفر، 
دانشـکده پیراپزشـکى 16 نفـر و دانشـکده دندانپزشـکى 14 نفـر) از هـر طبقـه بـراى توزیـع 

پرسشـنامه انتخاب شـد.
تعداد اعضاى هیأت علمى دانشگاه علوم پزشکى یاسوج تا تاریخ 1399/04/4، 204 نفر 
بوده است. تعداد 152 نفر مرد و تعداد 52 نفر زن مى باشند و از این میان بیشترین اعضاى هیأت 
علمى در مرتبه علمى استادیار با 134 نفر و کمترین آنها مرتبه علمى استاد با 12 نفر مى باشند.

روایى و پایایى پرسشنامه
جدول 1. آزمون فورنل ـ لارکر و مقادیر واریانس استخراج شده

ارتباطات 
کارى مبتنى بر 
ارزش هاى اخلاقى

فرهنگ کار عملکرد شغلىسرمایۀ اجتماعى
مشارکتى

AVE پایایى
مرکب

ارتباطات کارى 
مبتنى بر 

ارزش هاى 
اخلاقى

0/7410/5500/947

0/6880/7490/5610/939سرمایۀ اجتماعى

0/7040/7190/7220/5210/916عملکرد شغلى

فرهنگ کار 
0/7080/682/7070/7120/5090/917مشارکتى

مقادیر  که  داد  نشان   1 جدول  در  مرکب  پایایى  و  کرونباخ  آلفاى  ضرایب  بررسى  نتایج 
ابزارهاى  پایایى  بنابراین  و  است   0/7 از  بیشتر  پنهان،  متغیرهاى  همه  براى  شاخص ها  این 
اندازه گیرى با استفاده از این دو شاخص تأیید شد. همانطور که ملاحظه مى شود، نتایج بررسى 
مقادیر واریانس استخراج شده متغیرهاى پنهان پژوهش نشان داد که همه متغیرها مقادیرى 
بیش از 0/5 به خود اختصاص دادند. بر این اساس مى توان گفت: روایى همگراى ابزارهاى 
میانگین  جذر  و  شد  تأیید  شده،  استخراج  واریانس  میانگین  شاخص  از  استفاده  با  اندازه گیرى 
استخراج شده هر متغیر پنهان، بیشتر از حداکثر همبستگى آن متغیر پنهان با متغیرهاى پنهان 
دیگر است درنتیجه روایى واگرا مدل اندازه گیرى با استفاده از آزمون فورنل- لارکر تأیید شد.
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یافته هاى پژوهش
باتوجـه بـه اینکـه؛ نتایـج تحلیـل عاملى مرتبـه اول بخـش اندازه گیـرى متغیرهـاى درونزا و 
برونـزا نشـان داد کـه تمـام سـازه ها از روایـى و پایایـى لازم برخوردارند، لذا در این قسـمت، 
سـاختار کلـى مـدل مفهومـى پژوهـش مـورد آزمـون قـرار مى گیرد تا مشـخص شـود که آیا 
روابـط تئوریکـى کـه بیـن متغیرهـا در مرحله تدویـن چارچـوب مفهومى مدنظـر محقق بوده 
اسـت، بـه وسـیله داده هـا تأییـد گردیده یـا خیر. در رابطـه با این موضوع سـه مسـئله مدنظر 

قـرار مى گیرد:
1. علائم (مثبت و منفى) پارمترهاى مربوط به مسیرهاى ارتباطى بین متغیرهاى نهفته نشان 

مى دهند که آیا پارامترهاى محاسبه شده جهت روابط فرضى را مورد تأیید قرار داده اند.
2. مقـدار بـرآورد شـده نشـان مى دهـد کـه بـه چـه میـزان روابـط پیش بینـى شـده، قـوى 
 t-value مى باشـند. در اینجـا پارامترهـاى تخمینـى باید معنا دار باشـند؛ یعنى قدر مطلـق

بیشـتر از 1/96 باشـد.
3. هرچـه مقـدار مجـذور همبسـتگى چندگانـه (R2) بالاتـر باشـد، قـدرت تبییـن واریانس را 

بیـان مى کنـد.

نگاره 1. نمودار ضرایب مسیر

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...
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نگاره شماره (1) به بررسى ضریب مسیر متغیرها و میزان اثر هریک از متغیرهاى مستقل بر 
متغیر وابسته مى پردازد. مقدار ضریب مسیر در بازه 1- و 1 قرار دارد. هر چه این مقدار به صورت 
مثبت بیشتر باشد، نشان دهنده تأثیرگذارى بیشتر متغیر مستقل بر متغیر وابسته است. نتایج 

ضرایب تعیین در جدول (2) آورده شده است.
جدول 2. ضریب تعیین

ضریب تعیین تعدیل شدهضریب تعیین
0/7920/528سرمایۀ اجتماعى
0/7940/792عملکرد شغلى

در جدول 2 ضریب تعیین تعدیل شده عملکرد شغلى 0/792 نشان داده شده است که این 
عدد بیان مى کند که بیش از 79 درصد از تغییرات عملکرد شغلى تحت تأثیر متغیرهاى مورد 

مطالعه در این پژوهش است و بقیه عواملى هستند که در مدل درنظر گرفته نشده است.
معنادارى  ساختارى  مدل  در  روابط  تایید  شاخص هاى  از  یکى  (بتا):  مسیر  ضرایب  معنا دارى 
ضریب مسیر مى باشد. معنادار بودن ضریب مسیر مکمل مناسبى براى ضریب بتاى مدل است. 
اگر میزان بدست آمده بیشتر از حداقل آماره در سطح مورد اطمینان باشد، آن رابطه یا فرضیه 
تایید مى شود. در سطح معنادارى 90 درصد، 95 درصد و 99 درصد این مقدار به ترتیب با حداقل 

آماره t 1/64، 1/96 و 2/58 مقایسه مى شود.

t نگاره 2. معنادارى ضرایب مسیر با آماره
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نگاره شماره (2) معنادارى ضرایب مسیر را نشان مى دهد و با توجه به اینکه ضرایب مسیر 
همه بالاتر از 1/96 مى باشند، نشان از معنادارى همه ضرایب میان متغیرها است.

قدرتى پیش بینى مدل یا اشتراك افزونگى1 معیار دیگرى براى بررسى مدل ساختارى است. 
چشم پوشى2  روش  به  کردن  پیش بینى  در  ساختارى  مدل  توانایى  بررسى  شاخص  این  هدف 
بر  که  است   Q2شاخص توانایى،  این  اندازه گیرى  معیار  شناخته شده ترین  و  معروف ترین  است. 
اساس این ملاك مدل باید باید نشانگرهاى متغیر مکنون درون زاى انعکاسى را پیش بینى کند. 
مقادیر بدست آمده از این آزمون مثبت است که نشان دهنده کیفیت مناسب مدل ساختارى 

 (Henseler & Fassott, 2009: 717)است

نگاره 3. اشتراك افزونگى مدل ساختارى

نتایج نگاره شماره 3 نشان داد که توان پیش بینى مدل براى عملکرد شغلى برابر با 385 
درصد و سرمایۀ  اجتماعى 275 درصد است؛ که مقادیر مطلوبى است.

برازش کلى مدل معادلات ساختارى:
 Smart مدل هایى که با رویکرد واریانس محور از طریق نرم افزارهاى واریانس محور مانند
PLS مورد بررسى قرار مى گیرند، فاقد شاخصى کلى براى نگاه به مدل به صورت یکجا هستند؛ 

1. CV Red
2. Blindfolding

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...
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یعنى شاخصى براى سنجش کل مدل شبیه به رویکرد کواریانس محور وجود ندارد.
که   GOF نام  به  شاخصى  از  شد  پیشنهاد  حوزه  این  در  مختلف  تحقیقات  در 
در  که  برازشى  شاخص هاى  جاى  به  مى توان  است،  داده  پیشنهاد   (Tenenhaus,2005:68)

رویکرد هاى کواریانس محور وجود دارد، استفاده نمود.
این شاخص هر دو مدل ساختارى و اندازه گیرى را به صورت یکجا در نظر گرفته و کیفیت 
آنها را مورد آزمون قرار مى دهد. این شاخص بصورت میانگین R2 و میانگین مقادیر اشتراکى 

بصورت دستى محاسبه مى شود.
2RiescommunalitGOF 

حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و وتزلس1 (2009) سه مقدار 0/01؛ 0/25 و 0/36 
را به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف؛ متوسط و قوى براى GOF معرفى نمودند.

جدول 3. نتایج برازش مدل کلى

√ضریب ضریب تعیین
√مقادیر مقادیر اشتراکىتعیین

اشتراکى
GOF

ارتباطات کارى مبتنى بر 
ارزش هاى اخلاقى

0/649

0/550

0/5350/386 0/5310/561سرمایۀ اجتماعى
0/7940/521عملکرد شغلى

0/509فرهنگ کار مشارکتى

در جدول 3 مقدار بدست آمده براى GOF برابر 0/386 نشان داده شده که بالاتر از مقدار 
پیشنهادى یعنى 0/36 که قوى بودن مدل را نشان مى دهد (Wetzels, 2009: 81)، بنابراین 

برازش مناسب مدل کلى تأیید مى شود.
جدول 4: خلاصه نتایج فرضیه ها

نتیجهP ValuesSobel (Z)VAFآماره tضریب مسیرفرضیات

1
ارزش هاى  بر  مبتنى  کارى  ارتباطات 
 <- اجتماعى  سرمایۀ   <- اخلاقى 

عملکرد شغلى
تأیید2/6430/45

0/2163/1650/002اثرمستقیم
0/1803/8680.000اثر غیر مستقیم

0/3966/3640.000اثر کل

1. Wetzles
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سرمایۀ 2  <- مشارکتى  کار  فرهنگ 
تأیید2/1070/34اجتماعى -> عملکرد شغلى

0/3256/3550.000اثرمستقیم
0/1684/3510.000اثر غیر مستقیم

0/4938/8530.000اثر کل

ارزش هاى 3 بر  مبتنى  کارى  ارتباطات 
تأیید0.2163/1650/002اخلاقى -> عملکرد شغلى

تأیید0/3256/3550.000فرهنگ کار مشارکتى -> عملکرد شغلى4

ارزش هاى 5 بر  مبتنى  ارتباطات کارى 
تأیید0/4015/1930.000اخلاقى -> سرمایۀ اجتماعى

سرمایۀ 6  <- مشارکتى  فرهنگ کار 
تأیید0/3744/8320.000اجتماعى

تأیید0/4497/1510.000سرمایۀ اجتماعى -> عملکرد شغلى7

نتایج آزمون فرضیات
فرضیه 1: بین فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى با عملکرد شغلى و نقش 

میانجى سرمایۀ  اجتماعى رابطۀ معنا دار وجود دارد.
براى بررسى معنادارى اثر میانجى به نتایج آزمون سوبل استناد شد.

Z-value= 

در این رابطه:
a: ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجى
B: ضریب مسیر میان متغیر میانجى و وابسته

Sa: خطاى استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجى
Sb: خطاى استاندارد مسیر متغیر میانجى و وابسته

 

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...
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با توجه به اینکه مقدار Z-value به دست آمده بالاتر از 1/96 و برابر با 2/64 است، لذا 
ارزش هاى  بر  مبتنى  کارى  ارتباطات  فرهنگ  بین  رابطۀ  در  سرمایۀ  اجتماعى  میانجى  نقش 

اخلاقى و عملکرد شغلى در سطح اطمینان 95 درصد معنا دار است.
 (VAF) شده  محاسبه  واریانس  آماره  مقدار  میانجى گرى  شدت  و  میزان  بررسى  براى 
محاسبه شد. اگر مقدار  VAFکمتر از 20 درصد بود مى توان نتیجه گرفت که میانجى گرى 
باشد،  درصد   80 از  بالاتر  و  بزرگ  مقدار VAF خیلى  وقتى  مقابل  در  است.  نگرفته  صورت 
مى توان ادعاى میانجى گرى کامل کرد. وضعیتى که در آن VAF بین 20 تا 80 درصد باید، 
به عنوان میانجى گرى متوسط تشریح مى شود. با توجه به مقدار بدست آمده از آماره VAF که 

برابر با 0/45 است که مى توان گفت که میانجى گرى متوسط صورت گرفته است.
2. بیـن فرهنـگ کار مشـارکتى بـا عملکـرد شـغلى و نقـش میانجى سـرمایۀ  اجتماعـى رابطۀ 

معنا دارى وجـود دارد.
با توجه به اینکه مقادیر Z-value به دست آمده بالاتر از 1/96 و برابر با 2/10 است، لذا نقش 
سطح  در  عملکرد شغلى  و  کار مشارکتى  فرهنگ  بین  رابطۀ  در  سرمایۀ  اجتماعى  میانجى 
اطمینان 95 درصد معنادار است. با توجه به مقدار بدست آمده از آماره VAF که برابر با 

0/34 است که مى توان گفت که میانجى گرى متوسطى صورت گرفته است.
3. بین فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى با عملکرد شغلى رابطۀ معنا دارى 

وجود دارد.
نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که مقدار ضریب مسیر فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر 
ارزش هاى اخلاقى با عملکرد شغلى برابر با 0/216 است. آماره t این ارتباط برابر با 3/165 
این  (P-Value ≤ 0/05). بر  شد  گزارش  معنادار  درصد  اطمینان 95  سطح  در  که  است 
اساس فرضیه صفر پژوهش رد و فرضیه مقابل تأیید مى شود. به این معنا که بین فرهنگ 

ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى با عملکرد شغلى رابطۀ معنا دارى وجود دارد.
4. بین فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد شغلى رابطۀ معنا دارى وجود دارد.

نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که مقدار ضریب مسیر فرهنگ کار مشارکتى بر عملکرد 
شغلى برابر با 0/325 است. آماره t این ارتباط برابر با 6/355 است که در سطح اطمینان 
95 درصد معنا دار گزارش شد (P-Value ≤ 0/05). بر این اساس فرضیه صفر پژوهش رد 
و فرضیه مقابل تأیید مى شود. به این معنا که بین فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد شغلى 

رابطۀ معنا دارى وجود دارد.
5. بیـن فرهنـگ ارتباطـات کارى مبتنـى بـر ارزش هاى اخلاقـى بـا سـرمایۀ  اجتماعـى رابطـۀ 

معنـا دار وجـود دارد.
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نتایـج آزمـون ایـن فرضیه نشـان داد که مقـدار ضریب مسـیر فرهنگ ارتباطـات کارى مبتنى 
بـر ارزش هـاى اخلاقـى بر سـرمایۀ اجتماعـى برابر با 0/401 مى باشـد. آمـاره t این ارتباط 
 P-Value) برابـر بـا 5/193 اسـت که در سـطح اطمینـان 95 درصد معنـا دار گزارش شـد
0/05≥). بـر ایـن اسـاس فرضیـه صفـر پژوهـش رد و فرضیـه مقابـل تأییـد مى شـود. به 
ایـن معنـا کـه بیـن فرهنـگ ارتباطـات کارى مبتنـى بـر ارزش هـاى اخلاقـى با سـرمایۀ 

 اجتماعـى رابطـۀ معنا دارى وجـود دارد.
6. بین فرهنگ کار مشارکتى با سرمایۀ  اجتماعى رابطۀ معنا دار وجود دارد.

سرمایۀ  بر  مشارکتى  کار  فرهنگ  مسیر  ضریب  مقدار  که  داد  نشان  فرضیه  این  آزمون  نتایج 
 اجتماعى برابر با 374 درصد است. آماره t این ارتباط برابر با 4/832 مى باشد که در سطح 
صفر  فرضیه  اساس  این  (P-Value ≤0/05). بر  شد  گزارش  معنادار  درصد  اطمینان 95 
مشارکتى با  معنا که بین فرهنگ کار  پژوهش رد و فرضیه مقابل تأیید مى شود. به این 

سرمایۀ  اجتماعى رابطۀ معنا دارى وجود دارد.
7. بین سرمایۀ  اجتماعى با عملکرد شغلى رابطۀ معنا دارى وجود دارد.

نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که مقدار ضریب مسیر سرمایۀ  اجتماعى بر عملکرد شغلى 
برابر با 0/499 مى باشد. آماره t این ارتباط برابر با 7/151 است که در سطح اطمینان 95 
درصد معنا دار گزارش شد (P-Value ≤0/05). بر این اساس فرضیه صفر پژوهش رد و 
فرضیه مقابل تأیید مى شود. به این معنا که بین سرمایۀ  اجتماعى با عملکرد شغلى رابطۀ 

معنادارى وجود دارد.

بحث و نتیجه گیرى
و  اخلاقى  ارزش هاى  بر  مبتنى  ارتباطات کارى  فرهنگ  رابطۀ  بررسى  هدف  با  پژوهش  این 
فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد شغلى و نقش میانجى سرمایۀ  اجتماعى در میان اعضاى هت 

علمى دانشگاه علوم پزشکى یاسوج انجام گرفته است.
با  اخلاقى  ارزش هاى  بر  مبتنى  ارتباطات کارى  فرهنگ  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج 
در  پژوهش  نتایج  همچنین  و  است  مستقیم  و  مثبت  اثر  داراى  و  معنا دار  رابطۀ  عملکرد شغلى 
راستاى نظریه عدالت جان رالز قرار مى گیرد. این نتیجه با نتایج بدست آمده از پژوهش هاى 
همکاران (1397)، احمد  و  منوریان  و صفرى  (1394)، جعفرنژادى   ماسوله (1396)،  سلاجقه 
تقریباً  نتایج  به  خود  هاى  پژوهش  در  و  است  همسو   (2014) همکاران  و  عبدى  و   (2011)
مشابهى دست یافته اند. در تبیین تأیید این رابطه مى توان گفت اعضاى هیأت علمى دانشگاه 
از  والا  اخلاقى  ارزش هاى  بر  مبتنى  و  حرفه اى  ارتباطات کارى  رفتار  با  پزشکى یاسوج  علوم 

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...



320

شماره پنجاه ونهم
سال بیست وسوم
پاییز  1401

مقاله علمى _ پژوهشى

خود عملکرد شغلى بهترى نشان مى دهند و درصورتى که آنها مولفه هاى علاقه، وجدان کارى، 
مسئولیت پذیرى، آداب کارى و روابط و منش انسانى را هنگام کار رعایت کنند، عملکرد شغلى 

آنها نیز روند مثبتى را در پیش خواهد گرفت.
و همچنین نتایج پژوهش نشان داد که رابطۀ فرهنگ کار مشارکتى با عملکرد شغلى معنا دار 
و داراى اثر مثبت و مستقیم است و نتایج پژوهش در راستاى نظریات دورکیم قرار مى گیرد. 
این نتیجه با نتایج بدست آمده از پژوهش هاى درخشیده و کاظمى (1393)، خضرلو و همکاران 
(1394)، آل سلمان (2016) و بیانسه و همکاران (2017) همسو است و در پژوهش هاى خود 
به نتایج تقریباً مشابهى دست یافته اند. در تبیین تأیید این رابطه مى توان گفت اعضاى هیأت 
علمى نشان داده اند که کارهاى مشارکتى و داشتن فرهنگ حضور در کارهاى گروهى و تیمى 
مى تواند بر عملکرد آنها اثر مثبت داشته باشد و اگر پیوند اجتماعى، همکارى ومشارکت و اخلاق 

گروهى را تقویت کنند باعث عملکرد بهتر آنها خواهد شد.
متغیـر سـرمایۀ  اجتماعـى بـا عملکـرد شـغلى بـا توجـه بـه نتایـج پژوهـش داراى رابطـۀ 
معنـا دار مثبـت و مسـتقیم اسـت. این نتیجه با نتایج بدسـت آمـده از پژوهش هاى ابوالقاسـمى 
و همـکاران (1390)، اصغرعلـى (2013)، عبدرحیـم (2016) و پـوداوان واسـتارلان (2018) 
همسـو اسـت و در پژوهش هـاى خـود بـه نتایـج تقریبـاً مشـابهى دسـت یافته انـد و همچنین 
نتایـج پژوهـش در راسـتاى نظریـه سـرمایۀ اجتماعـى پاتنـام قـرار مى گیـرد. اعضـاى هیـأت 
علمـى وقتـى ارتباطات کارى خود در سـطوح سـاختارى، شـناختى و ارتباطى را به نحو احسـن 

انجـام دهنـد، عملکـرد بهتـرى از خـود نشـان مى دهند.
دیگـر نتایـج پژوهـش نشـان از آن دارد کـه سـرمایۀ  اجتماعى نیـز مى تواند رابطـۀ مثبتى 
بیـن فرهنـگ ارتباطـات کارى مبتنـى بـر ارزش هـاى اخلاقـى و فرهنـگ کار مشـارکتى بـر 
عملکـرد شـغلى داشـته باشـد. همچنیـن متغیرهـاى پیـش بیـن رابطـۀ معنـا دار بـا سـرمایۀ 
اجتماعـى داشـته  اند کـه نشـان مى دهـد در صورتیکـه اعضـاى هیـأت علمى اصـول حرفه اى 
و اخلاقـى در کار را مـد نظـر قـرار دهنـد و تعـاون و همـکارى را در کار خـود ضمیمـه کننـد 
مى تواننـد سـرمایۀ  اجتماعـى بالاتـرى داشـته باشـند و ارتباطـات اجتماعـى آنهـا در سـطحى 
بالاتـر بـه دانشـگاه و اعضـاى هیـأت علمى کمک کـرده و ارتقاء خـود و دانشـگاه را به همراه 
داشـته باشـد. همچنیـن ارتباطـات حرفـه اى کار مبتنـى بـر ارزش هـاى اخلاقـى و توجـه بـه 
اخلاقیـات در کار مى توانـد افزایـش سـرمایۀ  اجتماعـى را بـه دنبال داشـته باشـد کـه این امر، 
اهمیـت توجـه به مباحـث ارزش هاى اخلاقـى حین کار، ارتباط مناسـب و مفیـد در محیط کار 
و توجـه بـه اجـراى کارهـا در گروه و اشـتراك مسـاعى در دانشـگاه علوم پزشـکى یاسـوج را 
گوشـزد مى کنـد. باتوجـه به نقـش کلیدى اخلاق حرفـه اى، فرهنـگ کارمشـارکتى در ارتقاى 
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توسـعۀ فردى و سـازمانى در دانشـگاه، ضرورى به نظر مى رسـد که باید مدیران و مسـئولان 
مربـوط توجـه خاصـى بـه متغیرهاى مذکور داشـته باشـند و با از بیـن بردن موانع، بسـترهاى 
لازم را بـراى نهادینه سـازى فرهنگ کار مشـارکتى، اخـلاق حرفـه اى در کار و ارتقاى عملکرد 

نمایند. فراهـم 
در این پژوهش مشخص شده است که هر دو متغیر مستقل بر متغیر وابسته تأثیر مثبت 
دارد و باعث بهبود عملکرد شغلى شده است. از مهم ترین دلایل این امر مى توان به این مورد 
اشاره کرد که وقتى فرد نسبت به کار خود داراى تعهد اخلاقى، وجدان کارى، مسئولیت پذیرى 
و اخلاق حرفه اى باشد و همچنین همدلى و همکارى در کار داشته باشد بهبود عملکرد شغلى 

را در  پى خواهد داشت.
نکته اى که باید در رابطه با اخلاق عنوان نمود این است که اخلاق حرفه اى کار به وسیله 
نهادینه سازى مجموعه اى از بایدها و نبایدها در افراد، زمینه ساز ایجاد مسئولیت پذیرى در آنان 
خواهد شد. در ضمن افراد تنها درباره خود مسئول نبوده و باید در مورد دیگران نیز احساس 
مسئولیت کنند؛ بنابراین مى توان اینطور نتیجه گرفت که اعضاى هیأت علمى دانشگاه علوم 
پزشکى یاسوج با رعایت کردن، توجه به استاندارد هاى اخلاقى در کار و اساس قرار دادن اصول 
اخلاقى حرفه اى کار، به منظور بهبود عملکرد شغلى، زمینه هاى لازم براى توسعه، اثربخشى و 

کارایى دانشگاه را فراهم خواهند کرد.

پیشنهادها
به منظور تکمیل نتایج این پژوهش پیشنهاد مى شود که: با توجه به اینکه رابطۀ متغیرها با 
یکدیگر معنا دار بوده است، از آنجایى که کار و ارزش هاى اخلاق حرفه اى کار در دانشگاه علوم 
پزشکى یاسوج در میان اعضاى هیأت علمى مى تواند بر اعتماد، انسجام، مشارکت و عملکرد 
که  کند  فراهم  را  شرایطى  دانشگاه  مى طلبد  باشد،  داشته  مثبت  اثر  آنها  شخصى  و  قانونى 
زمینه هاى لازم در جهت کیفیت دهى به شاخص هاى بالا براى اعضاى هیأت علمى از طریق 
دوره هاى آموزشى و به طور کلى برنامه هاى آموزشى و توسعۀ اعضاى هیأت علمى در دستور کار 

مدیریت منابع انسانى دانشگاه علوم پزشکى یاسوج قرار گیرد.
نتیجه کلى پژوهش نشان دهنده رابطۀ معنا دارى بین همه متغیرها بوده است ولى نیاز است 
که برنامه ریزان دانشگاهى و اعضاى هیأت علمى دانشگاه در تنظیم فعالیت ها و اقدامات جهت 

بهبود عملکرد شغلى تلاش لازم را بعمل آورند.
همچنیـن نمونـه مـورد بررسـى شـامل اعضـاى هیـأت علمـى دانشـگاه علـوم پزشـکى 
یاسـوج اسـت، لـذا تعمیم نتایج به سـایر مؤسسـات آمـوزش عالى و سـازمان ها باید بـا احتیاط 

تحلیل ساختارى فرهنگ ارتباطات کارى مبتنى بر ارزش هاى اخلاقى، فرهنگ کار مشارکتى...
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صـورت پذیـرد و تحقیقـات آتـى مى تواننـد بـا افزایـش دامنـه نمونـه مـورد بررسـى جامعیت 
بیشـترى بـه مفاهیـم فرهنـگ کار مشـارکتى، ارتباطـات کارى مبتنى بر ارزش هـاى اخلاقى، 
عملکرد شـغلى در مؤسسـات آمـوزش عالـى کشـور دهنـد. همچنین ایـن پژوهش بـه صورت 
مقطعـى و بـر اسـاس ادبیـات موضوعـى تدوین شـده در داخل و خارج از کشـور طراحى شـده 
اسـت. از ایـن رو پژوهشـگران مى تواننـد بـا افزایـش دامنـه زمانـى مـورد بررسـى و انجـام 
مصاحبه هـاى عمیـق، شـناخت  بیشـترى از موضـوع در دانشـگاه هاى کشـور ارائـه نماینـد. 
درنهایـت بـا توجـه بـه اینکـه متغیرهـاى خـارج از کنتـرل و مداخله گر بسـیارى از قبیل سـن 
یـا جنسـیت مى توانـد در پاسـخگویى به سـؤالات ایفـاى نقش نمایـد، پژوهشـگران مى توانند 
تاثیـر عوامـل جمعیت شـناختى را بـر عملکرد شـغلى اعضاى هیـأت علمى دانشـگاه هاى علوم 

پزشـکى مورد بررسـى قـرار دهند.
در این پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شده و تحلیل آن با استفاده از نرم افزار PLS و 
SPSS بوده است؛ بنابراین پیشنهاد مى شود که پژوهشگران براى این موضوع از دیگر ابزار و 

نرم افزارها استفاده کنند.
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