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مقاله پژوهشی  

 مطالعه عوامل جامعه شناختی مؤثر بر اخلاق حرفه ای بین کارکنان

یگانهای اجرایی فرماندهی انتظامی شهر کرمانشاه

چکیده 1
هدف این پژوهش الگوسازی رابطه سرمایه اجتماعی، سرمایه فرهنگی و اخلاق حرفه اي بین 
کارکنان یگانهای اجرایی )صف( فرماندهی انتظامی شهر کرمانشاه است. روش پژوهش توصیفی 
از   استفاده  با  آنها  بین  از  که  است  کرمانشاه  کارکنان شهر  تمام  آماری  جامعه  است.  پیمایشی 
براي  انتخاب شدند.  به روش طبقه ای متناسب  نمونه  به عنوان حجم  نفر  فرمول کوکران 351 
حرفه ای(  اخلاق  و  فرهنگی  سرمایه  اجتماعی،  )سرمایه  پرسشنامه  سه  از  اطلاعات  جمع آوري 
استفاده شد که روایی و پایایی این پرسشنامه ها در تحقیقات برخی محققان و صاحبنظران مورد 
تأیید قرارگرفته است. داده های تحقیق با استفاده از روش تحلیل عاملی و روش رگرسیون تحلیل 
شد. تحلیل داده ها نشان داد که بعد ساختاري سرمایه اجتماعی 73 درصد، بعد ارتباطی سرمایه 
اجتماعی 92 درصد، بعد شناختی سرمایه اجتماعی 93 درصد، سرمایه فرهنگی تجسم یافته 94 
درصد، سرمایه فرهنگی عینی 96 درصد و سرمایه فرهنگی نهادي 89 درصد از واریانس اخلاق 
حرفه اي را پیش بینی می کند. از مجموع شش متغیری که در الگو وارد شد، 89 درصد تغییرات 

اخلاق حرفه ای در نمونه مورد بررسی پیش بینی شد.

واژگان کلیدی
 اخلاق حرفه اي، سرمایه اجتماعی، سرمایه فرهنگی، کارکنان ناجا

 javadmonazamitabar@gmail.com :1. استادیار گروه علوم اجتماعی دانشگاه علوم انتظامی امین. رایانامه

تاریخ دریافت: 1398/01/25از صفحه 75 تا 94

تاریخ پذیرش: 1398/04/17

جواد منظمی تبار1

فصلنامه علمی نظارت و بازرسی ناجا، سال سیزدهم، شماره چهل و هشتم، تابستان 1398
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1. مقدمه
نقش  است.  اخلاق  سازمانها،  موفقیت  در  عوامل  مهمترین  از  یكی  جامعه شناسان  ازدیدگاه 
اخلاق حرفه ای در پیشبرد سازمانها بسیار تعیین کننده است تا جایی که یكی از معیارهای ارزیابی 
آنها به شمار میرود )جعفریانی، 1394، ص 41(. اخیراً بحث اخلاق در کار، توجه زیادی را به 
خود جلب کرده است. درك مفهوم اخلاق به طور کلی و در معنای خاص آن در کسب و کار، 
زیربنای ایجاد و حفظ نظام اخلاقی در جامعه و به دنبال آن در سازمانها است )صبوری، 1396، 
ص 52(. جامعه شناسان عقیده دارند اخلاق حرفه ای دربرگیرنده اصول، وظایف و استانداردهای 
افراد شاغل در  افراد حرفه ای در مشاغل گوناگون است.  از  انتظار  رفتار فردی و سازمانی مورد 
موقعیت های حرفه ای از مهارتها و دانش خود برای انجام کار و خدمت بهره می گیرند؛ این افراد 
قادر به عرضه خدمات با کیفیت بر اساس دانش خود هستند. چگونگی استفاده از این دانش و 
مهارت هنگام عرضه خدمات به جامعه، مسئله ای اخلاقی و موضوع اخلاق حرفه ای است )قراملكی، 
1395، ص 51(. اخلاق حرفه اي یكي از مسائل اساسي همة جوامع بشري است.در حال حاضر، 
متأسفانه در جامعة ما در محیط کار به اخلاق حرفه اي کمتر توجه مي شود. جامعه ما نیازمند 
است تا ویژگیهاي اخلاق حرفه اي مانند دلبستگي به کار، روحیه مشارکت و اعتماد، ایجاد تعامل 
1396، ص  همكاران،  و  )ساجدي  شود  فرهنگ سازي  آن  تحقق  براي  و  تعریف،  و...  یكدیگر  با 
فرار  به مسائل اخلاقي و  بلوغ رسیده اند که بي اعتنایي  این  به  از سازمانها  امروزه بسیاري   .)29
از مسئولیتها و تعهدات اجتماعي به از بین رفتن سازمان مي انجامد؛ به همین دلیل، بسیاري از 
سازمانهاي موفق براي تدوین راهبرد اخلاقي احساس نیاز کرده و به این باور رسیده اند که باید 
در سازمان فرهنگی مبتني بر اخلاق رسوخ کند و از این  رو، کوشیده اند به تحقیقات دربارة اخلاق 

حرفه اي جایگاه ویژه اي بدهند.
جامعه شناسان می گویند اخلاق حرفه ای، اصول و استانداردهایی است که برخورد مناسب 
و عمل قابل قبول را در زمینه هاي مختلف شغل هدایت می کند و به عنوان راهنماي کارکنان 
و  فرد،  از شغل  ناشی  اخلاق حرفه ای  تعریف،  این  اساس  بر  قرار می گیرد.  تأکید  مورد  مختلف 
مـسئولیت اخلاقی فرد در سازمان، تعیین کننده نـوع رفتار اخلاقی او است )نصرآبادی، 1396، 
تضادهاي  می کند  تلاش  که  است  کاربردي  و  نظام ساختاري  واقع  در  اخلاق حرفه ای  ص89(. 
می توان  دیگر  تعریفی  در  کند.  ارائه  صحیحی  راهكارهاي  آن  براي  و  شناسایی،  را  احتمالی 
گفت کـه اخلاق حرفه اي رشته اي از دانش اخلاق  است که روابط شغلی را مورد مطالعه قرار 
می دهد و شیوه رایج اهل این رشته است )صفری، 1395، ص 19(. در بیشتر تعریفهایي که از 
 اخلاق حرفه اي شده است، دو ویژگي دیده مي شود: الف( وجود نگرش اصالت فرد و فردگرایي. 
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ب( محدود بودن مسئولیتها و الزامات اخلاقي فرد در شغل که به نظر مي رسد این نگاه به اخلاق 
حرفه اي، نوعي تحویلي نگري و کاهش دادن اخلاق حرفه اي است؛ زیرا هویت جمعي و سازماني در 
نهادهاي مشاغل در کسب وکار، بسي فراتر از شغل فردي اشخاص است )نادعلی،1387، ص59(.

به صورت  پلیس  سازمان  بویژه  درسازمانها  اخلاق حرفه ای  رعایت  دارند  عقیده  کارشناسان 
ایجاد جو و  با  باید  در کلانتریها  نامه میسر نیست و مدیران ناجا خصوصاً  دستورالعمل و شیوه 
فرهنگ سازمانی مناسـب بـه این امر دست یابند. در ایـن بین نقـش سرمایه اجتماعی و سرمایه 
سرمایه هاي  ایجاد  و  اعمال  شناسایی،  با  می توانند  ناجا  مدیران  است.  برجسته  بسیار  فرهنگی 
اجتماعی و فرهنگی و تمرکز بر این دو متغیر بـه افزایش رعایت اصول اخلاق حرفه ای مبادرت 
ورزند. مفهوم سرمایه اجتماعی، پیچیده، چند وجهی و بین رشته اي است که توجه بسیاري از 
اغلب،  را  اجتماعی  است )جلالی، 1387، ص 14(. سرمایه  به خود جلب کرده  را  صاحبنظران 
شبكه اي از ارزشها و هنجارها به شمار می آورند. از زمان طرح این مفهوم تاکنون تحقیقات زیادي 
درباره آن صورت گرفته و تأثیر سرمایه اجتماعی در کاهش مسائل اجتماعی، افـزایش سلامت 
روان، کاهش جرائم، افزایش پیوندهاي اجتماعی، ایجاد شبكه هاي حمایتی براي اعضای خانواده، 
کاهش مصرف مواد مخدر، کاهش خشونت خانوادگی، افزایش فعالیتهاي بهداشتی، کاهش احتمال 
در  آسان سازی  افزایش  و  آزاري  کودك  میزان خودکشی،کاهش  نوجوانان،کاهش  تحصیل  ترك 

جریان و پردازش اطلاعات بررسی و تأیید شده است )سپهرنیا و دیگران، 1394، ص22(. 
و  توانایی  فرهنگی،  است. سرمایه  فرهنگی  مفهوم سرمایه  از سرمایه هاي جدید،  دیگر  یكی 
جدید  موقعیتهاي  کـسب  و  طبقاتی  موجود  وضعیت  حفظ  براي  فرد  هر  که  است  مهارتهایی 
اجتماعی از آن بهره مند می شود )ابراهیمی، 1395، ص31(. تولید این سرمایه در حوزه فردي 
مستلزم آموزش خانوادگی و یا آموزش هدفمند نظام آموزشی کشوري اسـت. امروزه در رقابتهاي 
راهبردی جهانی آنچه در موازنه هاي قدرتی و نابرابریهاي سیاسی به عنوان عامل اثرگذار شناخته 
شده است، شامل سرمایه هاي اقتصادي، انسانی و اجتماعی نیست، بلكه مزایاي رقابتی دنیا در 
عرصه توسعه پایدار در ممالک مختلف جهان در حوزه سرمایه هاي فرهنگی معین و مشخص است 
)فیلیپس، 2010، ص 98(. سرمایه فرهنگی، تعاریف و نظریه هاي مختلفی دارد که در این پژوهش 
از نظریه بوردیو استفاده شده است. از زمان ابداع این مفهوم تاکنون مطالعات بسیاري درباره نقش 
بردباري اجتماعی،  انجام شده و اهمیت آن در مواردي مثل  و اهمیت آن در زندگی اجتماعی 
نظم و امنیت اجتماعی، موفقیت تحصیلی، هویت اجتماعی، فعالیتهاي ورزشی، روابط دموکراتیک 
درون خـانواده و... بررسی و تأیید شده است )سعادتی و دیگران، 1392، ص19(. این پژوهش به 
دنبال بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و فرهنگی با اخلاق حرفه اي در محیط کار کارکنان صف 

ناجا در شهر کرمانشاه است. 
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2. سؤالات پژوهش 
1. آیا بین سرمایه اجتماعی و اخلاق حرفه ای کارکنان ناجا رابطه ای هست؟

2. آیا بین سرمایه فرهنگی و اخلاق حرفه ای کارکنان رابطه وجود دارد؟
3. آیا بین عوامل سرمایه اجتماعی و اخلاق حرفه ای کارکنان ناجا رابطه ای هست؟

4. آیا بین عوامل سرمایه فرهنگی و اخلاق حرفه ای کارکنان ناجا رابطه وجود دارد؟

3. پیشینه پژوهش
اخلاق حرفه اي در سازمانهایی که به عرضه خدمات حرفه اي می پردازند از اهمیت قابل توجهی 
برخوردار است )احمدی، 1393، ص7(. یكی از مشكلات اساسی سازمانها ترك خدمت کارکنان 
بویژه کارکنان متخصص و ارزشمند است. مدیران و محققان، کناره گیری از کار را پرهزینه، مشكل 
آفرین و بیشتر با پیامد تهدید کننده براي کارایی سازمان می دانند )مصباحی، 1393، ص23(. 
نتایج تحقیقات نشان می دهد که جو اخلاقی واصول حرفه اي کار در سازمان و میزان رعایت آنها 
بر رفتار کارکنان مؤثر است. سازمانها می توانند با ارائه آموزش، تهیه شیوه نامه ها و دستورالعملها به 
رعایت بیشتر اخلاق حرفه اي در محیط کاري کمک کنند. در وضعیت کنونی رعایت نكردن برخی 
معیارهاي اخلاقی، همگام بـاتحولات مدرنیزه شدن و گذر از الگوهاي محكم و قوي اخلاق سنتی، 
نگرانیهاي زیادي را در بخشهاي دولتی، غیردولتی به وجود آورده است. سقوط معیارهاي رفتاري 
غیرضروري  کارکردهاي  مادي،  جذابیتهاي  اعتقادي،  و  دینی  آموزه هاي  شدن  کمرنگ  اثر  در 
ساختارها، تسلط الگوهاي منفعت طلبانه فردي، به کار نگرفتن سامانه های تنبیهی، امنیت شغلی 
و... مانع رشد اخلاق حرفه اي شده و تعهد، مسئولیت پذیري، انضباط و دقت را به حداقل رسانده 

است )یزدی، 1395، ص14(.  
نتایج پژوهش فرنچ و بال )2015( نشان داد توانمندی هنگامی به وجود می آید که قدرت، 
باشد،  صفر  عنصر  چهار  این  از  یكی  اگر  و  شود  توزیع  سازمان  در  پاداشها  و  دانش  اطلاعات، 
توانمندی نیز صفر خواهد بود )فرهنگی و اسكندری، 1395( هم چنین هاروی در پژوهش خود 
برای تعیین ویژگیهای رهبران عالی مصاحبه کرد. نتایج این پژوهش نشان داد که با نفوذترین 
رهبران عالی از یک ویژگی بارز برخوردارند و آن این است که در دیگران احساس توانمندی ایجاد 
می کنند )هاروی و براون، 1394، ص 55(. پژوهش دیگری که درباره مدیران کاروانهای حج تمتع 
کشور انجام شد، نشان داد که توانمندی این مدیران با ایجاد تغییر در باورها، ارزشها، نمادهای 
بود  فراهم خواهد  کاروانها  مدیران  ادراکی  و  انسانی  فنی،  مهارتهای  در  تغییر  و سپس  ظاهری 
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)ساجدی و امیدوار، 1396، ص 44(. یكی از مهمترین مطالعات در مورد تواناسازی توسط بانک 
جهانی است که تواناسازی را با سرمایه اجتماعی در ارتباط قرار می دهد. تحقیقات و تجربه هاي 
این سازمان نشان داده است که سرمایه اجتماعي برخلاف دیگر سرمایه ها به صورت فیزیكي وجود 
ندارد، بلكه حاصل تعاملها و هنجارهاي گروهي و اجتماعي است. از سوی دیگر افزایش آن مي تواند 
موجب پایین آمدن جدي سطح هزینه هاي اداره جامعه و نیز هزینه هاي عملیاتي سازمانها شود 

)وتن و وکیم، 1393، ص 108(. 

4. مبانی نظری پژوهش
یكي از الگوهای مفهومي که سرمایه اجتماعي را در سطوح مختلف سازمان مورد بحث قرار 
مي دهد، الگوی اسچولل و دیشلر است. بر اساس این الگو سرمایه اجتماعي را مي توان در دو سطح 

کلان و خرد مورد توجه قرار داد )اسچولل و دیشلر، 2016، ص 213(.
و  فرهنگي  و  سیاسي  اجتماعي ،  زمینه  در  سازمان  کلي  جایگاه  درباره  کلان،  سطح  در    
شبكه هاي ارتباط   هاي بیروني بحث، و در سطح خرد به دو نوع سرمایه اجتماعي در داخل سازمان 
پرداخته مي شود. نوع اول سرمایه اجتماعي در سطح خرد، سرمایه اجتماعي شناختي نام دارد و در 
رابطه با پدیده هایي نظیر ارزشها، نگرشها، تعهدها، مشارکت ، اعتماد سامانه اجتماعي سازمان است.  
نوع دوم نیز سرمایه اجتماعي ساختاري نامیده مي شود که در رابطه با ساختارها و فرایندهاي 
مدیریتي نظیر پاسخگویي مدیران و رهبران در برابر عملكردشان ، شفافیت در تصمیم گیري ، میزان 
بنابراین عوامل سرمایه اجتماعي در سازمانها  اقدام بر اساس کار گروهي است؛  تصمیم گیري و 

عبارت است از:
1.  اعتماد: اعتماد سازماني، مفهومي است که در فرایند روابط اجتماعي بین افراد و سازمانهاي 

گروهي  و  موجود  اجتماعي  تعاملات  نتیجه  اجتماعي،  اعتماد  مي یابد.  تبلور  همدیگر  با  اجتماع 
انجمنها و فعالیتهاي اجتماعي است بویژه اگر این اعتماد از حد فردي به سطح اجتماعي انتقال 
و  تقویت همكاري  از عناصر ضروري  اعتماد  پاتنام  نظر  از  تلقي مي شود.  ارزشی  با  یابد سرمایه 
عنصری غیراختیاري و ناآگاهانه، و مستلزم پیش بیني رفتار بازیگر مستقل است. شما براي انجام 
از خلق و خو و  به شناختتان  با توجه  اعتماد مي کنید که  او  به  این دلیل  به  دادن کاري فقط 
انتخابهاي ممكن او، پیامد آن و توانایي او حدس مي زنید که او انجام دادن این کار را برخواهد 

گزید )پاتنام، 1394، ص72(.
فرصتهایي  و  چالشها  با  همواره  جامعه  اداره  در  مردم  اجتماعي  مشارکت  مشارکت:   .2 
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رو به  رو بوده است. فكر مشارکت اجتماعي، سابقه دیرینه اي دارد. مشارکت اجتماعي فكری کاملًا 
)نیازي،  است  سیاسي  و  اجتماعي  نظریه هاي  از  ناشي  اعتقادهاي  بازتاب  که  است  ایدئولوژیكي 

1395، ص 61(.
3. انسجام و همبستگي: از دیدگاه جامعه شناختي، همبستگي پدیده اي است که بر اساس آن 

در سطح گروه یا جامعه، اعضا به یكدیگر وابسته و به گونه متقابل نیازمند یكدیگر هستند. این 
امر مستلزم طرد آگاهي و نفي اخلاقي مبتني بر تقابل و مسئولیت نیست؛ بلكه دعوت به احراز و 

کسب این ارزشها و احساس الزام متقابل است )بیرو، 1395، ص 79(.
تالكوت پارسونز از متفكران برجسته نظریه ساختي– کارکردي، موضوع انسجام اجتماعي را در 
دو نظام شخصیت و نظام اجتماعي مورد بحث قرار داده است )صبوری، 1396، ص 26(. پارسونز 
در تحلیل انسجام در سطح نظام اجتماعي به کنشهاي اظهاري اشاره کرده و معتقد است: هرگاه 
در موقعیتهاي اجتماعي کنشهاي اظهاري " خود" "به دیگران" معطوف باشد به نوعي همكاري و 
انسجام مي انجامد و هرگاه این انسجام نهادینه باشد، مي توان آن را همبستگي نامید. سطح بالاي 
انسجام زماني است که کنشهاي افراد اخلاقي و به جمع معطوف باشد. در این کنشها مسئولیت و 

وفاداري در برابر دیگران به حد اعلاي خود مي رسد )فرهنگی، 1394، ص 33(.  
4. آگاهي: امروزه دانایي و اطلاعات بعنوان سرمایه اي عظیم در تحولات اجتماعي نقش آفرین 

شده است و روز به روز ابعاد گسترده اي را چه درسطح و چه درعمق، پیدا مي کند تا جایي که 
یكي از عوامل مهم دستیابي جوامع به سرمایه اجتماعي، کسب آگاهي است )نصرآبادي، 1396(. 
آگاهي اجتماعي شامل مجموعه اي از افكار، عقاید و حساسیت نسبت به زندگي و توجه به هر آن 
چیزی است  که در وسیعترین معنا به امور عمومي، اعم از سیاسي و یا اجتماعي مربوط مي شود 

)کینلاو،  1396، ص 61(.
در مجموع مي توان گفت که سرمایه اجتماعي، تأثیر اقتصادي حاصل از تسهیلاتي است که 
اعتماد و عوامل فرهنگي در سامانه اجتماعي به وجود مي آورند )رابینز، 2012، ص  شبكه هاي 
423(. شبكه هاي اعتماد، علاوه بر کاهش هزینه هاي مدیریتي، موجب مي شوند که زمان و سرمایه 
بیشتري به فعالیتهاي اصلي اختصاص پیدا کند؛ علاوه بر آن موجب انتقال دانش اعضاي گروه ها 
به یكدیگر می شود و جریان مناسبي را از یادگیري و دانش بین آنها فراهم مي سازد و این امر نیز 
مي تواند در کاهش هزینه هاي مدیریتي و توسعه اجتماعي و سازماني بسیار مؤثر باشد )محمدی، 
1394، ص 75(. سرانجام چنانكه یقین لو و همكاران می گویند هر جامعه از فرهنگ خاصی شكل 
گرفته است. در هر جامعه برخی اصول اخلاقی هست که این اصول از فرهنگی پیروی می کند. 
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بنابراین در بعضی جوامع مشاهده می شود که پایبندی به اصول اخلاقی بسیار شدیدتر از کشوری 
است که پایبندی به اصول اخلاقی ندارند. عامل دیگر این است که هر حرفه و شغل نیز از آداب 
و اصولی پیروی می کند. این اصول حاکم بر حرفه، زمانی که با فرهنگ جامعه ترکیب می شود، 
مورد تأکید آن جامعه قرار می گیرد. در نتیجه به آن حرفه برخی اصول اخلاقی اضافه می شود؛ 
مثل جامعه پزشكان یا وکلا که از اصول اخلاقی مشخصی پیروی می کنند. بنابراین اصول اخلاق 
حرفه ای، اصولی است که بر آن حرفه حاکم است و باید رعایت شود )یقین  لو و همكاران، 1392، 

ص 77(.

شکل )1(: الگوی مفهومی پژوهش

4. روش شناسی پژوهش
روش پژوهش، توصیفی- پیمایشی است. جامعه آماری این تحقیق را تمام کارکنان صف اعم 
از افسران و درجه داران ناجا شهر کرمانشاه تشكیل می دهند که از بین آنها با استفاده از  فرمول 
دلیل  به  که  انتخاب شدند  متناسب  روش طبقه ای  به  نمونه  عنوان حجم  به  نفر  کوکران 351 
جلوگیری از تورش احتمالی در نمونه و افزایش دقت تحقیق، 400 پرسشنامه توزیع شد، اما از این 
تعداد، 361 پرسشنامه قابل استفاده بازگردانده شد. در این تحقیق براي جمع آوري اطلاعات از سه 
پرسشنامه استفاده شد: الف( پرسشنامه مربوط به سرمایه  اجتماعی: روایی این پرسشنامه در پژوهش 
پژوهش  این  در   .)86 ص   ،1395 )ابراهیمی،  است  شده  تأیید  صاحبنظران  و  محققان  برخی 
آلفاي کرونباخ پرسشنامه در بعد ساختاري 0/84، بعد ارتباطی 0/79 و در بعد شـناختی 0/85 
به دست آمد. ب( پرسشنامه سرمایه فرهنگی بوردیو: این پرسشنامه ابعاد سرمایه فرهنگی تجسم 
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یافته، سرمایه فرهنگی عینی و سرمایه فرهنگـی نهادي دارد. روایی این پرسشنامه در پـژوهش 
برخی محققان و صاحبنظران تأیید شده است )ابراهیمی، 1395، ص 88 (. در این پژوهش آلفاي 
کرونباخ پرسشنامه در بعد سرمایه فرهنگی تجسم یافته 0/78، سرمایه فرهنگی عینی 0/75 و 
سرمایه فرهنگی نهادي0/80 به دست آمد. ج( پرسشنامه  اخلاق حرفه اي: براي اندازه گیري اخلاق 
حرفه ای در محیط کار از پرسشنامه کریستین و همكاران  استفاده  شد )کریستین و دیگران، 
2011، ص 128(. روایی و پایایی این پرسشنامه در پژوهش برخی محققان و صاحبنظران مورد 
تأیید قرار گرفته است )یزدی، 1395، ص 19(. پایایی این پرسشنامه در این پژوهش 0/87 به 

دست آمد. برای تحلیل داده ها از روش رگرسیون و تحلیل عاملی استفاده شد.   

5. یافته ها
نمونه کارکنان مورد مطالعه 361 نفر مرکب از 354 نفر مرد و 7 نفر زن با میانگین سنی 32 
سال بودند که 7/2 درصد آنان دارای تحصیلات زیر دیپلم، 18 درصد تحصیلات دیپلم ،28 درصد 
کاردانی، 44/3 درصد تحصیلات کارشناسی و 2/5 درصد تحصیلات ارشد بودند. از لحاظ سنوات 
خدمتی 5 درصد جمعیت مورد مطالعه کارکنان ناجا با سنوات خدمتی کمتر از پنج سال و 83 
درصد جمعیت با سنوات خدمت بیش از ده سال خدمت بودند. این درصدها نشان می دهد که 
کارکنان شهر کرمانشاه افرادی با تجربه هستند. به گونه ای که 60 درصد کارکنان با سنوات بیش 
از پانزده سال خدمت هستند. از لحاظ فضای زیستی و سابقه سكونت 4 درصد کارکنان در تهران، 
43 درصد در شهرستانها، 17 درصد در مراکز استان، 36 درصد در روستا و عشایر به سر برده اند. 
این نتایج حاکی است که 64 درصد کارکنان بیشتر عمر خود را درشهرهای کشور به سر برده، و 

تنها 36 درصد آنها در محیط روستا و عشایر زندگی کرده اند.

6. الگوسازی
براي رسیدن به معادله رگرسیونی هر یک از متغیرها از روش رگرسیون گام به گام و براي 
رسیدن به معادله رگرسیونی کل متغیرها از روش رگرسیون همزمان استفاده شد. در جدول ذیل 

آماره هاي مربوط بـه رگرسیون گام به گام آمده است:  
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جدول )1(: آماره هاي رگرسیون گام به گام  

معناداری
ضریب

F

خطای
استاندارد

برآورد

مجذور
همبستگی
چندگانه

تعدیل شده

مجذور
ضریب

همبستگی
چندگانه

ضریب
همبستگی
چندگانه

متغیرهای پیش بینی گام

0/001 76/64 0/23 0/73 0/73 0/86 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی 1
/001 63/49 0/12 0/91 0/92 0/96 بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی 2
0/014 6/95 0/11 0/93 0/94 0/97 بعد شناختی سرمایه اجتماعی 3
0/029 5/39 0/10 0/94 0/95 0/97 سرمایه فرهنگی تجسم یافته 4
0/001 15/61 0/8 0/96 0/97 0/98 سرمایه فرهنگی عینی 5
0/001 41/22 0/10 0/89 0/90 0/95 سرمایه فرهنگی نهادی 6

چنانكه در جدول )1( مشاهده می شود طی شش گام، بعد ساختاري سرمایه اجتماعی، بعد 
ارتباطی سرمایه اجتماعی، بعـد شناختی سرمایه اجتماعی، سرمایه فرهنگی تجسم یافته، سرمایه 
فرهنگی عینی و سرمایه فرهنگی نهادي قادر به پیش بینی اخلاق حرفه ای بوده  است. ستون سوم 
جدول )1( ضرایب تعدیل شده را بیان می کند. طبق اطلاعات جدول )1( بعد ساختاري سرمایه 
بعد شناختی سرمایه اجتماعی  ارتباطی سرمایه اجتماعی 92 درصد،  بعد  اجتماعی 73 درصد، 
93 درصد، سرمایه فرهنگی تجسم یافته 94 درصد، سرمایه فرهنگی عینی 96 درصد و سرمایه 
فرهنگی نهادي 89 درصد از واریانس اخلاق حرفه ای را پیش بینی می کند. البته این ضرایب به 
ترتیب با ضرایب ماقبل خود همپوشانی دارد. در واقع مجموع شش متغیري که در الگو وارد شده  
است به میزان 89 درصد میزان اخلاق حرفه ای را در نمونه مورد بررسی پیش بینی می کند که 
این عدد، بسیار زیاد است. در جدول ذیل خروجی آماري آزمون آنوا آورده شده که به معنی داري 

مقادیر مجذور همبستگی مربوط است. 
جدول )2(: آماره هاي آزمون آنوا

 سطح 
معنی داری

مقدار آماره 
F

میانگین
مجذورات

درجه
آزادی

مجموع 
مجذورات متغیر

0/001 76/64 4/06 1 4/06 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی
0/001 158/78 2/54 2 5/08 بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی
0/001 132/41 1/72 3 5/17 بعد شناختی سرمایه اجتماعی
0/001 118/12 1/30 4 5/23 سرمایه فرهنگی تجسم یافته
0/001 155/17 1/06 5 5/34 سرمایه فرهنگی عینی
0/001 118/12 1/30 6 6/23 سرمایه فرهنگی نهادی
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با توجه به نتایج جدول تمام مجذورات همبستگی در سطح 0/05 معنی دار است. در جدول 
زیر بلوك بندي متغیرها به همراه ضرایب استاندارد و غیراستاندارد ارائه شده است.   

جدول )3(: ضرایب استاندارد و غیراستاندارد

 سطح
معناداری

 مقدار
آماره تی

 ضریب
استاندارد خطا  ضرایب

غیراستاندارد B الگوی بلوک

0/001 8/75 0/86 0/070 0/612 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی 1
0/001
0/001

5/86
7/96

0/442
0/600

0/054
0/057

0/314
0/456

بعد ساختاری سرمایه اجتماعی
بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی 2

0/001 5/43 0/386 0/051 0/275 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی
0/001 6/97 0/519 0/057 0/395 بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی

30/001 2/63 0/18 0/070 0/184 بعد شناختی سرمایه اجتماعی
0/001 5/30 0/355 0/048 0/252 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی
0/001
0/001

6/57
2/75

0/472
0/173

0/054
0/064

0/358
0/177

بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی 
بعد شناختی سرمایه اجتماعی

40/001 2/32 0/130 0/055 0/128 سرمایه فرهنگی تجسم یافته
0/001 3/45 0/218 0/045 0/155 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی
0/001 6/03 0/373 0/047 0/283 بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی
0/001
0/001

2/17
2/83

0/113
0/125

0/053
0/044

0/115
0/123

بعد شناختی سرمایه اجتماعی 
سرمایه فرهنگی تجسم یافته

5
0/001 3/95 0/300 0/057 0/125 سرمایه فرهنگی عینی
0/001 3/45 0/218 0/045 0/245 بعد ساختاری سرمایه اجتماعی

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 ارتباطی سرمایه اجتماعی 
بعد شناختی سرمایه اجتماعی 
سرمایه فرهنگی تجسم یافته 

سرمایه فرهنگی عینی
6

0/001 2/83 0/125 0/044 0/123 سرمایه فرهنگی نهادی

مطابق جدول )3( متغیرها در شش بلوك وارد تحلیل رگرسیون شده  است. دومین ستون، 
ضرایب غیراستاندارد را نشان می دهد. این ضرایب از تحلیل رگرسیون روي نمره هاي خام به دست 
آمده است. براي ساختن معادله رگرسیون از نمره خام، که در واقع مهمترین کاربرد این روش 
آماري است، استفاده شده است. ضرایب بلوك شش در جدول )3( وزن اختصاصی هر متغیر را با 
متغیر وابسته، که همان اخلاق حرفه اي است با تعدیل اثر متغیرهاي ماقبل نشان می دهد. طبق 
جدول )3(، معادلات تأثیر متغیرهاي پژوهشی بر اخلاق حرفه اي از طریق  فناوري اطلاعات بعد 

از زدودن اثر متغیر ماتقدم به حالت ذیل در می آید:
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)X1 *b1(+a=’^Y+)X2 * b2(+)X3 * b3( + * b4(

)X4+ X5 * b5( ))X6 * b6(+ =  *612/0(+499/5

)X2 * 456/0(+)X1 +)X3 *184/0(+) X4 *128/0(+ 

)X5 * 225/0(+ )X6 * 128/0(

در این فرمول x1 معادل بعد ساختاري سرمایه اجتماعی، x2 معادل بعد ارتباطی سرمایه 
 x5 ،معادل سرمایه فرهنگی تجسم یافته x4 ،معادل بعد شناختی سرمایه اجتماعی x3 ،اجتماعی
معادل سرمایه فرهنگی عینی و x6 معادل سرمایه فرهنگی نهادي است.در واقع از نمره خام هر 
یک از مقیاسها، که در فرمول مربوط قرار داده شود، میزان اخلاق حرفه اي به دست می آید. براي 
بررسی روابط متغیر وابسته و مستقل پژوهش با میانجیگري متغیرهاي انگیزه سازمانی و فرهنگ 

سازمانی از تحلیل عاملی استفاده شد که نتایج آن به صورت ذیل است:  
جدول )4(: معادله های ورود متغیرها

متغیر معادله 

بعد ساختاری سرمایه اجتماعی y=0/663+)〖0/612〗_1×X_1 (

بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی y=0/334+)〖0/456〗_1×X_1 (

بعد شناختی سرمایه اجتماعی y=0/240+)〖0/184〗_1×X_1 (

سرمایه فرهنگی تجسم یافته y=0/162+)〖0/128〗_1×X_1 (

سرمایه فرهنگی عینی y=0/183+)〖0/225〗_1×X_1 (

سرمایه فرهنگی نهادی y=0/334+)〖0/128〗_1×X_1 (

6. الگوی تحلیل عاملی تأییدي در حالت ضرایب  معنی داری
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در این پژوهش از شاخصهای خی دو، نسبت خی دو بر درجه آزادي، ریشه میانگین خطاي 
براورد، نیكویی برازش، برازندگی تعدیل یافته، برازندگی نرم شده و برازندگی نرم نشده استفاده 
و  نگاره حالت معناداري ضرایب  این  آورده شده  است.  این اطلاعات  شده است. در جدول )5( 
عوامل و اندازه گیري متغیر را نشان می دهد. همان طور که مشاهده می شود تمامی ضرایب معنادار 
است؛ زیرا مقدار آزمون معناداري بزرگتر از 1/69 یـا کوچكتر از 1/69- نشاندهنده معنادار بودن 
روابط است. بنابراین با توجه به نمودار نتایج تحلیل عاملی تأییدي می توان گفت که تمامی سؤالها 
به طرز معناداري متغیر را اندازه گیري می کند. در جدول )5( شاخصهاي برازش الگو آورده شده  

است. 
جدول )5(: شاخصهای برازش الگوی تحلیل عاملی

مقدار حد مجازشاخص های برازشنام شاخص

کمتر از 0/070/08ریشه AESMR )میانگین خطای برآورد(

بالاتر از IFG0/940/90 )نیكویی برازش(

بالاتر از IFC0/930/90 )برازندگی تعدیل یافته(

بالاتر از IFN0/950/90 )برازندگی نرم شده(

بالاتر از IFNN0/930/90 )برازندگی نرم نشده(

عدم  یا  برازندگی  دلیل  تنهایی  به  شاخصها  از  یک  هر  لیزرل  برنامه  با  کار  در  طورکلی  به 
برازندگی الگو نیست و این شاخصها را در کنار هم باید تفسیر کرد. مقادیر این شاخصها نشان 
می دهد که در مجموع الگوی تحلیل عاملی تأییدي در جهت تبیین و برازش داده ها از وضعیت 

مناسبی برخوردار است.  

7. بحث و نتیجه گیری 
یكی از راهكارهای سالم سازی محیط سازمانی، ایجاد و تقویت اخلاق حرفه ای در آن است. 
اخلاق حرفه ای در سازمان، ارتباطات اثربخش را به وجود می آورد و موجب بهره وری سازمانی 
از  یكی  می شود.  سازمان  پیشرفت  و  تعالی  موجب  نهایت  در  و  کارکنان  در  شغلی  رضایت  و 
با  مرتبط  شغل  و  حرفه  حوزه  در  گاه  هیچ  اخلاق  که  است  این  سازمانها  از  برخی  مشكلات 
آنها مطرح نبوده است در حالی که آموزه های دینی به اخلاق هم در حوزه فردی )شخصی( و 
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هم در حوزه حرفه ای توجه دارند. اخلاق حرفه ای بر فعالیتها و نتایج سازمان تأثیر چشمگیری 
بویژه  امروزي  سازمانهاي  فعالیتهاي  می آورد.  دنبال  به  را  سازمانی  موفقیت  سرانجام،  و  دارد 
باید  با مردم هستند،  به چهره و دائمی  نزدیک، چهره  ارتباط  ناجا، که در  سازمانهایی همچون 
این  بهبود عملكرد کارکنان توجه جدی کنند.  برای  به نقش راهبردي اخلاق در محیط کاري 
مطالعه با هدف بررسي تأثیر سرمایه اجتماعی و سرمایه فرهنگی بر گرایش کارکنان صف ناجا 
سرمایه  رابطه  الگوسازی  پژوهش  است. هدف  انجام شده  حرفه ای  اخلاق  به  کرمانشاه  در شهر 
فرماندهی  )صف(  اجرایی  یگانهای  کارکنان  بین  حرفه اي  اخلاق  و  فرهنگی  سرمایه  اجتماعی، 
بر  تأثیرگذاری  میزان  بیشترین  پژوهش،  این  متغیر  شش  از  است.  کرمانشاه  شهر  انتظامی 
عینی فرهنگی  سرمایه  مستقل  متغیر  طریق  از  کارکنان  حرفه ای  اخلاق  یعنی  وابسته   متغیر 

اجتمـاعی  بعد ساختاري سرمایه  نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که  بوده است.  )96 درصد( 
73 درصد، بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی 92 درصد، بعد شناختی سرمایه اجتماعی 93 درصد، 
فرهنگی  و سرمایه  فرهنگی عینی 96 درصد  یافته 94 درصد، سرمایه  فرهنگی تجسم  سرمایه 
مورد  متغیر  مجموع شش  می کند.  پیش بینی  را  حرفه اي  اخلاق  واریانس  از  درصد   89 نهادي 
استفاده 89 درصد میزان اخلاق حرفه اي را در نمونه مورد بررسی پیش بینی می کند که این عدد، 
زیاد است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش برخی از محققان و صاحبنظران نظیر جعفریانی 
بر اخلاق حرفه اي در محیط سازمانی و شغلی  به بررسی عوامل مؤثر  یازرلو همسو است که  و 

پرداخته اند )جعفریانی و یازرلو، 1394، 29(.  
طبق نظریه حسگري، کارکنان در طول زمان و با توجه به وضعیت به رفتارهاي خود معنی 
می بخشند. اگر سازمان، مسئولیت اجتماعی و سرمایه اجتماعی خوبی بین کارکنان خود داشته 
باشد، مدیران و کارکنان، موارد اخلاقی را بخوبی رعایت می کنند. بعد ساختاري سرمایه اجتماعی 
به الگوي ارتباطی اعضاي گروه یا واحد اجتماعی اشاره دارد؛ یعنی اینكه شما به چه کسانی و 
چگونه دسترسی دارید و این بعد شامل جنبه هاي روابط شبكه، ترتیبات شبكه و سازمان مناسب 
تعبیرها،  مظاهر،  کننده  فراهم  که  دارد  اشاره  منابعی  به  اجتماعی  سرمایه  شناختی  بعد  است. 
تفسیرها و سامانه های معانی مشترك میان گروه ها، و شامل ادراك، باورها و تصورات فرهنگی و 
اجتماعی است و مهمترین جنبه هاي آن عبارت است از زبان و شناسه مشترك، حكایات مشترك 
و فرهنگ مشترك. بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی توصیف کننده نوعی روابط شخصی اسـت که 
کارکنان با یكدیگر به دلیل سابقه تعاملات خود برقرار می کنند و مهمترین جنبه هاي آن شامل 
اعتماد، هنجارها، الزامات، انتظارها و هویت است که نتایج آن پژوهش با این نتیجه همسو است 

)ابراهیمی، 1395، ص 136(.   
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هم چنین برخی از محققان و صاحبنظران دیگر نظیر پناهی و سربلند نیز در پژوهش خود 
به رابطه مثبت و معنی دار سرمایه اجتماعی و اخلاق حرفه ای در محیط کار اشاره می کنند که 
نتایج آن پژوهش با این نتیجه همسو است )پناهی و سربلند،1394، ص 126(. از طرفی سرمایه 
فرهنگی بر اخلاق حرفه اي تأثیرگذار است. بـه سرمایه فرهنگی تجسم یافته، کـه شامل بعد حک 
انسان است، سرمایه فرهنگی متجسد اطلاق  اندیشه، احساس و رفتار  شده فرهنگی در جسم، 

می شود. سرمایه متجسد همان مهارتها و تواناییهاي کارکنان صف ناجا است. 
به  دارد.  ریشه  بعد  همین  در  فرهنگی  سرمایه  کارکردهاي  و  خواص  بیشتر  بوردیو،  نظر  از 
عناوین کمیاب، سرمایه  از  یا سرمایه هاي حاکی  امتیازات  نهادینه شده شامل  فرهنگی  سرمایه 
فرهنگی،  سرمایه  نوع  این  مصداقهای  مهمترین  از  یكی  می شود.  اطلاق  شده  نهادینه  فرهنگی 
مدارك و مدارج تحصیلی است. سرمایه فرهنگی نهادینه شده میان توانمندیهاي ذاتی و اکتسابی 
فرد تمایز ایجاد می کند. نتایج این یافته با نتایج تحقیق ابراهیمی همسو است که به بررسی رابطه 
سرمایه اجتماعی و سرمایه فرهنگی با اخلاق حرفه ای پرداخته اند )ابراهیمی،1395، ص 119(.  

از  خارج  در  فرهنگی  کالاهاي  صورت  به  که  است  سرمایه هایی  شامل  یافتگی  عینیت  بعد 
ذهن تحقق می یابد. سرمایه عینیت یافتگی در واقع تجلیات و آثـار سرمایه متجسد اسـت که در 
گونه های مستقل و منسجم ظاهر  می شود. از زمان ابداع این مفهوم تاکنون مطالعات بسیاري 
بردباري  مثل  مواردي  در  آن  اهمیت  و  انجام،  اجتماعی  زندگی  در  آن  اهمیت  و  نقش  درباره 
اجتماعی، موفقیت تحصیلی، نظم و امنیت اجتماعی، هویت اجتماعی، فعالیتهاي ورزشی، روابط 
دموکراتیک درون خانواده و... بررسی و تأیید شده است )سعادتی و دیگران،1392، ص 18(. نتایج 
بررسی این بخش با نتایج پژوهش برخی محققان و صاحبنظران نظیر زرگر و قاسم زاده همسو 
اسـت )زرگر، 1394، قاسم زاده و مالكی، 1395(. افزایش میزان سرمایه اجتماعی و فرهنگی این 
امكان را براي کارکنان فراهم می کند که با دید و شیوه مثبتی در سازمان عمل کنند که در نتیجه 
آن می توان اخلاق حرفه اي را در سازمان ارتقا داد. نتایج پژوهش ما با نتیجه تحقیق ابراهیمی در 

یكراستا است )ابراهیمی، 1395(.  

8. پیشنهادهای کاربردی
با توجه به رابطه مثبت و معنی دار بین سرمایه اجتماعی و سرمایه فرهنگی  با اخلاق  حرفه ای 
کارکنان صف ناجا، پیشنهاد می شود تقویت اخلاق حرفه ای به عنوان یكی از اولویتهاي اساسی 
در جهت افزایش کارایی کارکنان صف از طریق پیشنهادهای ذیل مدنظر مدیران ناجا قرار گیرد: 
- فعال کردن نظام پیشنهادها یكی از راه های مشارکت در مدیریت سازمان پلیس است؛ از این 
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طریق امكان جلب مشارکت تعداد بیشتری از کارکنان فراهم خواهد شد و یكی از عوامل اصلی 

استمرار این مشارکت می تواند تخصیص پاداش به پیشنهادها باشد.
- با توجه به اینكه ارزیابی عملكرد و اخلاق کارکنان در جامعه مورد مطالعه از طریق فرمهای 
ن-پ دو در سطح خوبی است، پیشنهاد می شود نتایج ارزیابیها به شیوه ای صحیح و بموقع به 
کارکنان اعلام شود تا کارکنان به اصلاح نقاط ضعف خویش و هماهنگی بیشتر با سازمان بپردازند 
و درصورت نیاز به اصلاح تغییر اخلاق و رفتار،کارکنان الگوهای جدید رفتار را با تمایل هرچه 

بیشتر بپذیرند و به این ترتیب امكان بهره برداری از توان و قوه خلاق منابع انسانی فراهم شود.
- باتوجه به اینكه کار گروهی بین کارکنان مورد مطالعه در سطح خوبی است، اعلام و نصب 
کردن نتایج عملكردی گروهی بویژه افتخارات و موفقیتهای آنها برای ارتقای شرایط کار ضرورتی 
اجتناب ناپذیر است؛ چرا که اگر فرماندهان ناجا، موفقیتهای هر مجموعه را به خود یا گروهی 
خاص نسبت دهند، ناخودآگاه کارکنان از مشارکت در کارها دلسرد، و به افرادی منفعل تبدیل 
خواهند شد. در حالتی هم که عملكرد کار گروهی مطلوب نباشد، می توان با اعلام آن در جلسات، 
نشست ها و درخواست راهكار از کارکنان زیرمجموعه، آنها را به تفكر و یافتن نقاط ضعف و تبدیل 

آن به نقاط قوت و فرصت سوق داد.
- هر فردی در هر وضعیت و جایگاهی باشد در صورت انجام دادن کاری موفقیت آمیز ناخودآگاه 
با عملكرد موفق ضرورتی  لذا تشویق متناسب  نیازمند توجه و تشكر است؛  و به صورت فطری 
اجتناب ناپذیر است و فعال سازی نظام تشویق، کارکنان کارامد و موفق را مستعدتر و فعالتر و 
کارکنان منفعل را تحریک به اجرای اقدامات مؤثر و مفید برای بهبود عملكرد سازمان خواهد کرد.

- برای اینكه کارکنان عملكرد مطلوبی داشته باشند و امكان شكوفا شدن توانمندیهای آنان 
هر مجموعه  فرمانده هان  نرود،  به هدر  کارکنان  قوه خلاق  و  توان  دیگر  بیان  به  یا  فراهم شود 
باید انتظارات سازمانی خود را آشكارا برای آنها توضیح دهند. بدیهی است وقتی مدیر انتظارات 

سازمانی را توضیح دهد، کارکنان مسیر آینده کاری خود را با تعقل بیشتر تعیین خواهند کرد.
- یكی از مهمترین اولویتها و نیازهای افسران و بویژه درجه داران در سازمان احترام است. 
احترام به افراد موجب می شود که احساس مطلوب بودن در آنها تقویت شود و ایجاد رابطه را آسان 
خواهد کرد و آسانی در ارتباطات نیز باعث می شود دستورها راحت تر اجرا شود. بدون احترام، 
کارکنان آسانترین دستورها را دشوار می بینند. مدیران می توانند حتی با کوچكترین و ساده ترین 
به  آنان، شرکت در مراسم مربوط  به سخنان  افراد، گوش دادن  به وقت  از جمله احترام  رفتار، 
کارکنان، توجه به مشكلات آنها و تلاش برای رفع این مشكلات به کارکنان خود احترام بگذارند؛ 

با حمایت از آنها، حس توانمندی را بیش از پیش تقویت کنند.
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- با ترویج فرهنگ خود یادگیری از طریق فراهم کردن فرصت مطالعه و در اختیار گذاشتن 
کتابها و مجلات علمی و منابع معتبر می توان سطح مهارتهای شغلی افسران و درجه داران را ارتقا، 

و توانمندی سازی آنان را افزایش داد.
با  باید اطلاعات حساس و مرتبط  به سازمان  ایجاد علاقه  اعتماد و  تقویت احساس  برای   -
عملكرد سازمان را با رعایت نكات حفاظتی در اختیار کارکنان گذاشت. اگر اطلاعات واقعی )چه 
خوب و چه بد( در اختیار آنها قرار گیرد با استفاده از آن شروع به تعیین اهداف چالش برانگیز 
می کنند؛ بتدریج با افزایش اعتقاد افراد بدرستی و اصالت اطلاعات تمایل آنها به استفاده از دانایی 

و تجربه چشمگیر خود در راه بهبود وضعیت در ناجا بیشتر خواهد شد.
- با توجه به ضرورت الگو بودن مدیر در سازمان، مدیران در جهت رشد اخلاق حرفه ای به 
ارزشهای اخلاقی و خودیابی توجه خاصی کنند و آن را شایسته و واضح در رفتار خود نمایان 

سازند.
- برای جذب نیرو در تمام مقاطع اعم از افسری و درجه داری، افرادی با سابقه اخلاقی نیكو 
برای  قوانین تمایل بیشتری دارند، گزینش کنند و در دوره هایی که  به رعایت اخلاقیات و  که 
نهادینه کردن اخلاق در سازمان برگزار می شود از این گونه افراد استفاده شود که الگوی مناسبی 

از حیث اخلاقی به شمار می روند.
- منشور اخلاقی ناجا که مجموعه ای از رهنمودهای اخلاقی- ارزشی است برای هماهنگی 

میان مدیران و کارمندان سازمان تدوین شود.
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