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  سرآغاز 

ها از محوري بـودن نقـش انـسان و            در جهان امروز، تمام نشانه    
ــد    ــاوري و تولی ــا، ایجــاد فن ــسانی در گــشایش تنگناه ــابع ان من

بی شک سـنگ زیربنـاي      . کند  هاي گوناگون حکایت می     فرآورده
بررسـی رونـد   . دهنـد   تشکیل مـی 1هر سازمان را سرمایه انسانی    

رد نـسبت بـه انـسان را بـه         مکاتب مدیریتی، تغییر نگاه و رویک ـ     
مکاتب کلاسیک و نئوکلاسیک، انـسان را       . دهد میخوبی نشان   

قلمداد کـرده و آن     ) نیروي کار (به عنوان یکی از عوامل تولیدي       
مکاتـب  . انـد  را در زمره عناصري نظیر زمین و سرمایه قـرار داده        

سیستمی، مـدیریت اقتـضایی و مـدیریت مـشارکتی بـا نگـاهی              
ترین عامل تولید دانسته و او را  ن را به عنوان مهمتر، انسا   متعادل

با ظهور اقتصاد دانش محور و مکتـب        . اند  نوعی منبع تلقی کرده   
مدیریت دانایی، انسان نقشی برتر از عامـل تولیـد و بـه عنـوان               

سازمانی، نقش محوري و حیاتی پیدا کرده است      ) دارایی(سرمایه  

  )مقالۀ پژوهشی(
  

  شناختی   روانۀتعامل سیاست ادراك شده سازمانی و سرمای

  اي بینی اخلاق حرفه در پیش
   یمان یارمحمدزادهپدکترزاده علیشاهی،  ابوالفضل قاسمدکتر، ∗شعبان بروکی میلان

  گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید مدنی آذربایجان

  )25/7/94:، تاریخ پذیرش20/4/94:تاریخ دریافت(
  

  چکیده

 اي و تمایل به ترك خدمت سیاست ادراك شده سازمانی و سرمایه روان شناختی کارکنان از مؤلفه هاي مهم سازمانی  هستند که بر اخلاق حرفه :زمینه
اي و تمایل به ترك  بینی اخلاق حرفه  ادراك شده و سرمایه روانشناختی در پیش پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش تعاملی سیاست. آنان اثرگذار هستند

  . خدمت کارکنان انجام شد
  

بود که ) N= 245(ري شامل کلیه کارکنان دانشگاه کردستان جامعه آما.  روش تحقیق با توجه به موضوع پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود:روش
هاي سیاست ادراك شده سازمانی، سرمایه  ها از پرسشنامه آوري داده به منظور جمع. گیري تصادفی به عنوان نمونه انتخاب شدند  نفر به روش نمونه180

ها از آزمون همبستگی پیرسون و  براي تجزیه و تحلیل داده.  استفاده شداي لیکرت  درجه5اي و تمایل به ترك خدمت با طیف  روانشناختی، اخلاق حرفه
  .  استفاده گردیدSPSSرگرسیون تعدیل کننده با استفاده از نرم افزار 

  

). 35/0(رد و با تمایل به ترك شغل رابطه مثبتی دا) -18/0(اي رابطه منفی   نتایج نشان داد که سیاست ادراك شده سازمانی با اخلاق حرفه:ها یافته
چنین، در پژوهش حاضر نقش تعاملی  هم. دارد) -16/0(و با تمایل به ترك خدمت رابطه منفی ) 66/0(سرمایه روانشناختی با اخلاق حرفه اي رابطه مثبت 

  .اي و ترك خدمت تائید شد سیاست و سرمایه روانشناختی در پیش بینی اخلاق حرفه
  

کنند، سرمایه  ها و روندهاي سازمانی را به شکل سیاسی درك می ان نتیجه گرفت، هنگامی که افراد فعالیتتو از یافته هاي پژوهش می: گیري نتیجه
تواند افزایش تمایل به ترك شغل و کاهش اخلاق حرفه اي باشد، کمک  ها که می ها در کاهش اثرات مربوط به این سیاست روانشناختی ممکن است به آن

  .کند
  

  اي  سرمایۀ روانشناختی، اخلاق حرفه ك شده سازمانی،سیاست ادرا: کلید واژگان
 

________________________________________________________________________ _________________________________________ _  
  Shahab.milan @ gmail.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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 ١٠

 سازمان حاضـر    2اي فهنیروي انسانی مقید به ارزش هاي حر      ). 1(
  ).2(است فراتر از وظایف مقرر در شرح وظایف هم فعالیت کند 

 و افـزایش میـزان      هـا   سـازمان امروزه پیچیده شـدن روزافـزون       
هـاي کـاري توجـه        کارهاي غیراخلاقی و غیرقـانونی در محـیط       

 در همـه    3اي  مدیران و رهبران را به ایجاد و حفظ اخلاق حرفـه          
در اي    اهمیت اخلاق حرفه  ). 4-3(ست   ضروري کرده ا   ها  سازمان

پردازند از اهمیت  می 4سازمان هایی که به ارائه خدمات حرفه اي   
نـوعی تعهـد    اي    اخـلاق حرفـه    ).5(قابل توجهی برخورادر است     

 و وجـدان کـاري نـسبت بـه هـر نـوع کـار، وظیفـه و                   5اخلاقی
حاصل دانستن، خواستن،    حرفه اخلاقی بودن در  . مسئولیت است 

اي،    تأکید روز افزون بر اخلاق حرفه      ).6(و نگرش است    توانستن  
در . نیازهاي پژوهشی و مطالعات فراوانی را مطـرح کـرده اسـت           

هـا و     اي نه در سطح بنگـاه       جوامعی چون کشور ما، اخلاق حرفه     
 تولد یافته و نه در مراکز دانشگاهی و حوزوي توسـعه            ها  سازمان

  ).7(پیدا کرده است 
، تـرك خـدمت     هـا   سازمانت اساسی   یکی از معضلات و مشکلا    

مـدیران  . کارکنان و به ویژه  کارکنان متخصص و ارزشمند است 
تر  گیري از کار را پرهزینه، مشکل آفرین و بیش      و محققان، کناره  

 ).8(داننـد     با عواقب تهدید کننـده بـراي کـارایی سـازمانی مـی            
 قصد کارکنان را درباره 6توان گفت که تمایل به ترك خدمت    می
هاي مختلـف پویـایی نیـروي     سنجد و به شکل رك سازمان می ت

کار درون سازمان و سرنوشت نهایی سازمان را تحت تأثیر قـرار            
بـین    تـرین پـیش     قصد ترك شغل به عنوان نزدیک     ). 9(دهد    می

 یک پیامد نامطلوب مهم در سازمان محسوب         ترك شغل واقعی،  
بـسیاري از   هاي بالاي ترك شـغل        به دلیل هزینه  ). 10(شود    می

 مایلند که تعداد کارکنانی که سازمان را داوطلبانه ترك ها  سازمان
  ). 11( کاهش دهند  کنند را می

اي و تمایـل بـه تـرك       تواند اخلاق حرفه    از جمله عواملی که می    
هـاي ادراك     شغل را در کارکنان تحت تأثیر قرار دهـد، سیاسـت          

هـا در     اسـت سی. باشـد    می 8 و سرمایه روانشناختی   7شده سازمانی 
هاي سازمانی طـی      حوزه سیاست . همه جاي سازمان وجود دارند    

ي گذشته توجه رو به رشدي از سوي محققان سـازمانی             دو دهه 
در اصـل تئـوري مهـم بـراي سیاسـت در            . دریافت کرده اسـت   

 توسط صاحب نظري معروف در دو دهه قبـل مطـرح            ها  سازمان

 را بـه  هـا  ازمانستوانیم   وي مطرح کرد که ما تا حدودي می       . شد
طبق تعریف برخـی    ). 12(هاي سیاسی تفسیر کنیم       عنوان میدان 

 سیاست ادراك شده سازمانی به عنوان دریافتی         از صاحب نظران  
که عضو سازمان از رفتارهاي سازمانی دیگر اعضا با هدف مقدم           
داشتن منافع شخصی خود بر منافع دیگـران یـا منـافع سـازمان              

هـا هـم    اگر چه ممکن است سیاست  ). 13(شود    دارند، تعریف می  
مثبت و هم منفی ادراك شوند، به سبب قوت سرایت سیاست در      

هاي منفـی     سازمان و نیز شدت پیامدهاي منفی ناشی از سیاست        
در هر دو سطح فرد و سازمان، بسیاري از پژوهشگران، مطالعات           
خود را روي ادراك منفی سیاسـت سـازمانی و پیامـدهاي آن در              

هاي ادراك شده     رابطه سیاست ). 14(اند     متمرکز کرده  محیط کار 
سازمانی با متغیرهاي مختلف نگرش و رفتار شغلی مورد بررسی          

هاي قبلی آشکار کردند که       براي مثال، پژوهش  . قرار گرفته است  
 و  9هاي ادراك شـده تـأثیر منفـی روي عملکـرد شـغلی              سیاست

روي تمایـل  همچنین تأثیر مثبتی ). 15 -14(رضایت شغلی دارد   
چنـین، دو فراتحلیـل انتـشار         هـم ). 16-14(به ترك شـغل دارد      

هـاي ادراك شـده سـازمانی را روي      اند کـه تـأثیر سیاسـت        یافته
ها به این     این فراتحلیل . اند  هاي مختلف شغلی بررسی کرده      بازده

هاي ادراك شده رابطه مثبتـی بـا        نتیجه دست یافتند که سیاست    
ك شغل و رابطه منفی بـا رضـایت         استرس شغلی و تمایل به تر     

  ).  18-17(شغلی و عملکرد دارند 
 نیـاز بـه     10گـرا   امروزه پژوهشگران در حوزه رفتار سازمانی مثبت      

تمرکز روي نقاط قوت مثبت و بهزیستی افراد در محـیط کـار را              
صاحب نظـران شـکل دیگـري از        ). 19(اند    مورد تأکید قرار داده   

نـشناختی مطـرح کردنـد و ادعـا         سرمایه را به عنوان سرمایه روا     
هـاي   ها و توانمنـدي     کنند که این سرمایه ضمن اینکه قابلیت        می

توانـد حتـی از    گیرد مـی   و انسانی را در بر می 11سرمایه اجتماعی 
ي هـا   سـازمان ها فراتر بوده و به عنوان مزیت رقـابتی بـراي              آن

 برخی از اندیـشمندان  ). 20(امروزي مورد بهره برداري قرار گیرد       
ســرمایه : کننــد سـرمایه روانــشناختی را ایــن گونــه تعریـف مــی  

ــا  روانــشناختی یــک وضــعیت توســعه ــشناختی ب اي مثبــت روان
ــصه ــدي  مشخ ــاي خودکارآم ــدواري و  12ه ــی، امی ــوش بین ، خ

همانطور کـه اشـاره شـد، ریـشه و اسـاس             .پذیري است   انعطاف
گرایی در روانشناسی  سرمایه روانشناختی برگرفته از نهضت مثبت
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 نیـز   13گـرا   ست، این رویکرد جدید که آن را روانـشناسی مثبـت          ا
اند به تازگی در حوزه سازمانی و مدیریت، توجه بسیاري از             نامیده

پژوهشگران را بـه خـود جلـب کـرده و بـدین ترتیـب، نهـضت                 
 ).21(گرا ایجاد شده اسـت       جدیدي با عنوان رفتار سازمانی مثبت     

ز علوم محض سـازمانی  دهد، تغییر موضوع ا میها نشان     پژوهش
توانـد باعـث     هـاي مثبـت افـراد مـی         به سمت توجه بـه ویژگـی      

). 22(هـاي مـدیریتی سـازمان شـود       ها و رویه    اثربخشی سیاست 
هاي انجام شده نشان داده که سرمایه روانشناختی          نتایج پژوهش 

به طور منفی با بدبینی سازمانی و تمایل به ترك شغل همبـسته          
ن، فراتحلیل دیگر پژوهشگران کـه روي    چنی  هم). 23(بوده است   

هایی که در ارتباط بـا تـأثیر سـرمایه روانـشناختی روي               پژوهش
ها، رفتارها و عملکرد کارکنان انجام شده بـود، نـشان داد            نگرش

هاي مطلـوب     که رابطه مثبتی بین سرمایه روانشناختی و نگرش       
 ،)رضایت شغلی، تعهد سازمانی، بهزیستی روانـشناختی      (کارکنان  

هـاي چندگانـه عملکـرد        و انـدازه  ) شهروندي(رفتارهاي مطلوب   
چنـین، بـین      هـم . وجـود دارد  ) هاي ناظر و هدف     خود، ارزشیابی (

بـدبینی،  (هاي نـامطلوب کارکنـان        سرمایه روانشناختی و نگرش   
و رفتارهـاي   ) تمایل به ترك شغل، اسـترس شـغلی و اضـطراب          

  ). 24(رد رابطه منفی معناداري وجود دا) خشونت(نامطلوب 
که چگونه    پژوهشگران اخیر با توجه به درك نظري اندك از این         

  گذارنـد،   هـاي کارکنـان اثـر مـی         هـا بـر بـازده       ادراك از سیاست  
هـاي    پژوهشگران آینده را به بررسی عوامل مربـوط بـه تفـاوت           

اي و فردي، به عنوان تعدیل کننده، در چنین روابطـی فـرا           زمینه
انـد تـا      ه مطالعات اندکی تلاش کـرده     اگرچ). 16-14(خوانند    می

نقش تعدیل کننده متغیرهـاي تفـاوت فـردي را در رابطـه بـین               

هـاي مختلـف کـشف کننـد، در          هاي ادراك شده و بازده      سیاست
مورد تأثیر منابع روانشناختی فردي و به ویژه سرمایه روانشناختی 

هـایی از قبیـل       هاي ادراك شده و بـازده       روي رابطه بین سیاست   
اي، رضایت شغلی و عملکرد      ل به ترك خدمت، اخلاق حرفه     تمای

در پژوهشی نـشان داده شـد کـه         . شغلی درك اندکی وجود دارد    
سرمایه روانشناختی با قصد ترك شغل و استرس شـغلی رابطـه            

که سـرمایه روانـشناختی در سـطح بـالایی           میمنفی دارد و هنگا   
در دیگـر  . یابـد   باشد تـرك شـغل و گـردش مـالی کـاهش مـی             

ژوهشی نشان داده شد که سـرمایه روانـشناختی حـائلی میـان             پ
  ). 25(استرس شغلی و رفتارهاي انحرافی است 

پژوهشی نشان داد که عوامل شغلی و سـازمانی از طریـق    نتایج
پژوهشگري ). 26( اثر دارند 14برداشت از سیاست بر رفتار سیاسی

در پژوهشی نشان داد که سرمایه اجتماعی نقـش تعـدیلی بـین             
. کنـد  سرمایه روانـشناختی و بهزیـستی روانـشناختی را ایفـا مـی      

ــه  ــر یافت ــاس دیگ ــا  براس ــشناختی  ه ــه ســرمایه روان ــرادي ک اف
 و از روابــط و سـرمایه اجتمــاعی بــالاتري   تــري داشـته  مطلـوب 

ــز     ــالاتري نی ــر و ب ــشناختی بهت ــستی روان ــد از بهزی برخوردارن
  ). 27(برخوردارند 

ي خــدماتی هــر روز هــا نســازمادانــشگاهها هــم ماننــد دیگــر 
پاسخگوي نیازهـاي ذینفعـان و اربـاب رجـوع زیـادي از جملـه               

در چنین شرایطی کارکنـانی کـه       . باشند  دانشجویان و اساتید می   
اي و تعهد بـه شـغل باشـند، بهتـر نیازهـاي               داراي اخلاق حرفه  

مطالعـه  . بویژه دانشجویان را برطرف خواهنـد نمـود        میجامعه عل 
رسد؛ چون در    میگاهها ضروري به نظر     چنین موضوعی در دانش   

دانشگاهها هم عواملی از جمله سیاست سازمانی وجود دارند کـه           

  
  مدل مفهومی پژوهش: 1نگاره 
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اي و میـل بـه مانـدن یـا تـرك سـازمان در                 روي اخلاق حرفـه   
بر این اسـاس تحقیـق حاضـر در نظـر        . گذارند  کارکنان تاثیر می  

دارد نقش مهم سیاسـت سـازمانی و سـرمایه روان شـناختی بـر       
اي و ترك شغل در بین کارکنان دانشگاه کردستان،           اخلاق حرفه 

  .مورد تجزیه و تحلیل قرار دهد
  

  روش
این پژوهش از نوع کاربردي است و با در نظـر گـرفتن موضـوع         
پژوهش که بررسی نقش تعاملی سیاست ادراك شده سازمانی و          

اي و ترك از خدمت کارکنان  سرمایه روانشناختی بر اخلاق حرفه   
. باشد میوش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی       دانشگاه است، ر  

جامعه آماري این پـژوهش شـامل کلیـه کارکنـان مـشغول بـه               
. باشـد   می1393-94خدمت دانشگاه کردستان در سال تحصیلی    

 6/57 نفر است که از ایـن تعـداد افـراد         245حجم جامعه آماري    
 درصــد مــردان جامعــه آمــاري را تــشکیل 4/42درصـد زنــان و  

ر این تحقیق حجم نمونه بر اساس جدول مورگان  و           د. دادند  می
. باشد   نفر می  180به شیوه تصادفی ساده تعیین گردید که شامل         

.  درصد هم  مرد  بودند      4/44 درصد زن و     6/55در نمونه آماري    
  کارمندان نمونـه مـورد پـژوهش حاضـر         هاي مربوط به سن    داده

، ال س ـ 30 تـا    20 درصـد داراي سـن       4/24نشانگر آن است که     
 50-41 درصد داراي سن 7/21، 40-31 درصد داراي سن  1/51

. انـد   بـوده   سـال بـه بـالا      51  داراي سـن    نیـز   درصـد  8/2،  سال
 پاسـخگویان   سـطح تحـصیلات   هاي مربـوط بـه       دادهچنین،    هم

مـدرك تحـصیلی     درصـد داراي     3/8نشانگر آن است که معادل      
 60لیـسانس و    درصـد    2/47  درصـد فـوق دیـپلم،      1/11،  دیپلم

 درصد بقیه نیز داراي مدرك تحـصیلی فـوق لیـسانس و بـالاتر             
براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه هـاي اسـتاندارد          . اند بوده

به طوري که چهار پرسشنامه استاندارد بـراي  . استفاده شده است  
ــرمایه    ــازمانی، س ــده س ــاي سیاســت ادراك ش بررســی متغیره

غل بعنوان ابـزار    اي و تمایل به ترك ش       روانشناختی، اخلاق حرفه  
  .اند ها مورد استفاده قرار گرفته اصلی گردآوري داده

 سیاست ادراك شده :پرسشنامه سیاست ادراك شده سازمانی •
این . سازمانی با پرسشنامه رفتار سیاسی هنسی سنجیده شد

 بصورت(لیکرت اي   سؤالی با مقیاس پنج درجه6پرسشنامه 
شود  ه گذاري می نمر)قم موافکامل بصورتتا م  مخالفکامل

پایایی و روایی این ابزار در تحقیقات قبلی مورد تایید قرار ). 16(
در این پژوهش پایایی این پرسشنامه ). 28-26-16(گرفته است 

  .محاسبه شد) 86/0(با استفاده از آزمون آلفاي کرونباخ 
 24 پرسشنامه شامل نی ا:ی روانشناختهیپرسشنامه سرما •

 و ینی خوشب،ي تاب آور،يدواری اماسی خرده مق4سوال و 
 کرتی ليا درجه 5بر اساس طیف لیکرت  است که يخودکارآمد

داده پاسخ ) قم موافکامل بصورتتا م  مخالفکامل بصورت(
 ي ابزار قبلا توسط پژوهش هانی ایائی و پاییروا). 29(شود  می
در این پژوهش پایاي ). 27 ( قرار گرفته استدی مورد تائیقبل

محاسبه ) 79/0(ه با استفاده از آزمون آلفاي کرونبخ این پرسشنام
  .شد
 سؤال 28 این پرسشنامه شامل :اي پرسشنامه اخلاق حرفه •

ازکاملا (لیکرت اي  این ابزار براساس مقیاس پنج درجه. باشد می
روایی و ). 30(شود  میپاسخ داده )5= تاکاملا موافقم 1=مخالفم 

مورد تایید قرارگرفته است هاي قبلی  پایایی این ابزار در پژوهش
در این پژوهش پایایی این پرسشنامه با استفاده از آزمون ). 30(

  .محاسبه شد) 77/0(آلفاي کرونباخ 
 سؤال 5 این پرسشنامه داراي ):شغل(تمایل به ترك خدمت  •

 5باشد و شامل دو سؤال معکوس است و بر اساس طیف  می
 )قم موافکامل تبصورتا م  مخالفکامل بصورت( اي لیکرت درجه
 پژوهشگران ابزار توسطروایی و پایایی این ). 16(باشد  می

در این پژوهش پایاي ). 16 ( قرار گرفته استدأیی مورد تپیشین
محاسبه ) 70/0(این پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفاي کرونبخ 

  . شد
هـا از ضـریب همبـستگی پیرسـون و          براي تجزیه وتحلیـل داده    

  .کننده استفاده شده استرگرسیون تعدیل 
    

  
  ها یافته

.  دیده شـد   9/6 با انحراف معیار     36میانگین سن در نمونه حاضر      
 بـا انحـراف     7/11میانگین سابقه کار در نمونه حاضـر        همچنین  

، همبـستگی و میـانگین و       1در جـدول    .  مشاهده شـد   8/6معیار  
  .انحراف معیار متغیرهاي پژوهش نشان داده شده است

  

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
95

.1
1.

3.
2.

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

19
 ]

 

                             4 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1395.11.3.2.4
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-367-fa.html


 1395، 3 یازدهم، شماره وري، سالفصلنامه اخلاق در علوم و فنّا
 

 ١٣

بستگی و میانگین و انحراف معیار هم: 1جدول 
  متغیرهاي پژوهش

  معناداري  همبستگی  ملاك  متغیر پیش بین
  017/0  -18/0*  اي اخلاق حرفه  سیاست ادراك شده
تمایل به تـرك      سیاست ادراك شده

  شغل
**35/0  001/0  

  001/0  66/0**  اي اخلاق حرفه  سرمایه روانشناختی
تمایل به تـرك      سرمایه روانشناختی

  شغل
*16/0-  035/0  

  
بین سیاست ادراك شـده      ضریب همبستگی    1 با توجه به جدول   

   001/0 و =r-18/0 برابــر بــا اي ســازمانی و اخــلاق حرفــه

P=رابطه  توان گفت که   می% 95با ضریب اطمینان     لذا. باشد می
سیاسـت ادراك شـده سـازمانی و        معناداري بین دو متغیـر      منفی  

ه به میزان همبستگی دو متغیر  با توج  . وجود دارد  اي  اخلاق حرفه 
ضریب همبـستگی  . باشد  درصد می3فوق ضریب تعیین  برابر با    

  35/0r برابر بـا  بین سیاست ادراك شده و تمایل به ترك شغل

معناداري بین مثبت در نتیجه رابطه . می باشد=P   000/0 و  =
 سیاست ادراك شده سازمانی و تمایل به تـرك خـدمت  دو متغیر   
 با توجه به میزان همبستگی دو متغیـر فـوق ضـریب             .وجود دارد 

 ضـریب همبـستگی  چنین،  هم. باشد  درصد می12تعیین  برابر با     
 برابـر بـا     اي  و اخلاق حرفـه    سرمایه روان شناختی   بین دو متغیر  

66/0r =  000/0 و   P=  مثبـت  در نتیجـه رابطـه   . مـی باشـد
 اي  حرفـه و اخلاق    سرمایه روان شناختی  معناداري بین دو متغیر     

 با توجه به میزان همبستگی دو متغیـر فـوق ضـریب             .وجود دارد 
ضـریب همبـستگی    در نهایت،   . باشد   درصد می  43تعیین برابر با    
برابر  و تمایل به ترك خدمت سرمایه روان شناختی بین دو متغیر

منفـی  در نتیجـه رابطـه   . می باشـد  P =000/0 و  = r-16/0با 
و تمایل بـه تـرك        روان شناختی  سرمایهمعناداري بین دو متغیر     

 با توجه به میزان همبـستگی دو متغیـر فـوق            .وجود دارد  خدمت
همچنین جهـت بررسـی   . باشد  درصد می 2ضریب تعیین برابر با     

هـاي ادراك     فرضیه اصلی پژوهش یعنی نقش تعـاملی سیاسـت        
اي و تمایـل      شده سازمانی و سرمایه روانشناختی بر اخلاق حرفه       

  .حلیل رگرسیون تعدیل کننده استفاده شدبه ترك شغل ار ت
  

نتایج تحلیل رگرسیون تعدیل کننده براي : 2جدول 
  اي پیش بینی اخلاق حرفه

    اخلاق حرفه اي
β  R2∆  سطح معنی داري  

: گام اول
  تاثیرات اصلی

      

   **  )P(سیاست 
12/0-  

  04/0  

  Ps(  ** 70/0 **66/0  000/0(سرمایه 
: گام دوم

  P×Ps تعامل
*10/0- **69/0  000/0  

  
( دهد که سیاست ادراك شده سازمانی           نشان می   2نتایج جدول   

05/0P < 12/0 و- =β (  و سرمایه روانـشناختی )05/0 p < و  
70/0 = β ( در دومین گـام  . کنند بینی می اي را پیش اخلاق حرفه

تعامل سیاست ادراك شده سازمانی و سـرمایه روانـشناختی وارد           
سیاسـت ادراك   . شود  دار دیده می     تعامل معنی  معادله شد که این   

اي    منجر به کاهش اخلاق حرفـه      12/0شده سازمانی به تنهایی     
که سیاسـت در تعامـل بـا سـرمایه            در حالی . شود  در کارکنان می  

سیاسـت  . دهـد    کاهش می  10/0روانشناختی این اثر منفی را به       
 66ادراك شده سازمانی و سرمایه روانـشناختی قـادر بـه تبیـین             

کـه تعامـل      در حـالی  . اي هـستند    درصد از واریانس اخلاق حرفه    
 درصد از   69سیاست ادراك شده سازمانی با سرمایه روانشناختی        

 درصد از واریـانس  3این تعامل . اي هستند واریانس اخلاق حرفه  
  .کند فزاینده را تببین می

 
 ي کننده برایل تعدیون رگرسیل تحلیج نتا:3جدول 

   خدمت ترك ازینی بیشپ
    ترك از خدمت

β  R2∆  سطح معنی داري  
: گام اول

  تاثیرات اصلی
      

   **  )P(سیاست 
42/0  

  000/0  

 **  )Ps(سرمایه 
30/0- 

**19/0  000/0  

: گام دوم
  P×Ps تعامل

*17/0 **22/0  012/0  
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دهد که سیاست ادراك شـده سـازمانی          ، نشان می  3نتایج جدول   
)05/0P < 42/0 و =β ( انـشناختی  و سـرمایه رو)05/0 p < و  

30/0- = β (    در دومـین   . کننـد   بینی مـی    ترك از خدمت را پیش
گام، تعامل سیاست ادراك شده سازمانی و سـرمایه روانـشناختی         

سیاسـت  . شـود   دار دیده مـی     وارد معادله شد که این تعامل معنی      
 منجر به افـزایش تـرك از        42/0ادراك شده سازمانی به تنهایی      

کـه سیاسـت در تعامـل بـا           در حالی . شود   می خدمت در کارکنان  
. دهـد   کـاهش مـی  17/0سرمایه روانشناختی این اثر مثبت را به        

سیاست ادراك شده سازمانی و سرمایه روانشناختی قادر به تبیین  
که تعامـل     در حالی .  درصد از واریانس ترك از خدمت هستند       19

صد از   در 22سیاست ادراك شده سازمانی با سرمایه روانشناختی        
 درصد از واریـانس     3این تعامل   . واریانس ترك از خدمت هستند    

  .کند فزاینده را تببین می
  

  بحث
پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش تعاملی سیاست ادراك شده          

اي و تـرك از      شناختی بر اخـلاق حرفـه      سازمانی و سرمایه روان   
نتـایج مربـوط بـه      . خدمت کارکنان دانشگاه کردستان انجام شد     

اي  ه بـین سیاسـت ادراك شـده سـازمانی و اخـلاق حرفـه              رابط
. کارکنان نشان داد که این دو متغیر رابطه منفی و معنادار وجـود            

  

  
  

  نقش تعاملی سیاست و سرمایه روان شناختی بر اخلاق حرفه اي: 2نگاره 
  
  

 
  نقش تعاملی سیاست و سرمایه روان شناختی بر تمایل به ترك خدمت: 3نگاره 
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نتایج این تحقیق با تحقیقات پیشین که به بررسـی رابطـه بـین              
پرداختـه انـد،   اي  سیاست ادراك شده سـازمانی و اخـلاق حرفـه       

نند که ابهـام  ک ی مانی بصاحبنظران). 31 و26 -17(همسو است   
 انواع  ي را برا  ی بوده که فرصت   ي کار طی از مح  یاتی ح یژگی و کی
 جـاد ی شـدن ا   ابی ـ کام ي بـرا  یاس ـی س ي بخش از رفتار ها    انیز
 فرصت کی بصورت بالقوه   یاسی س يها هر چند که رفتار   . کند یم

ها  دهند که آن ی نشان مقاتیباشد، تحق یمثبت در موارد خاص م   
 ـ يها  را بر حالت   ی منف راتیثأ ت لیاحتمابصورت    کارکنـان   ی روان

تـوان گفـت، افـراد از سیاسـت          بنابراین مـی  ). 28(خواهد داشت   
هاي غیـر مـشروع و یـا تحقـق            سازمانی براي دستیابی به هدف    

هـاي مـشروع از طریـق ابزارهـاي غیـر مـشروع اسـتفاده                 هدف
اي از اصول و استانداردهاست       اي مجموعه   اخلاق حرفه . کنند می

بنـابراین در چنـین     . کنـد   ها را تعیـین مـی      د و گروه  که رفتار افرا  
تواند موجب    اي مانند سیاست سازمانی می       حضور پدیده   شرایطی،

به طـوري کـه   . اي کارکنان در سازمان شود    کاهش اخلاق حرفه  
افراد حاضرند اصول و استانداردها و اخلاقیات سازمان را زیـر پـا       

  .گذارند تا به اهداف خود برسند
ط به رابطه بین سیاست ادراك شده سازمانی و تمایل          نتایج مربو 

به ترك خدمت کارکنان نشان داد که رابطه مثبـت و معنـاداري             
توان با نتایج یافتـه       نتایج این تحقیق را می    . ها وجود دارد    بین آن 

هایی که به پژوهش هاي مـشابه در ایـن زمینـه پرداختـه انـد،                
شنهاد کردنــد اندیــشمندان پیــ). 32  و17 -13(همــسو دانــست 

حداقل سه پاسخ بـالقوه بـراي ادراك محـیط سـازمانی سیاسـی        
کارکنـان ممکـن اسـت سـازمان را تـرك کننـد، در              . وجود دارد 

 یا ممکـن اسـت در       سازمان بمانند ولی در سیاست درگیر نشوند،      
اساس این تمایز،     بر. سازمان بمانند و فعالیت سیاسی انجام دهند      

کننـد اغلـب     به سیاسی ادراك میکارکنانی که محیط سازمان را   
هـایی کـه    آن. داننـد  امید کننـده مـی   آور، مبهم و نا آن را استرس  
 ممکـن اسـت      اند بمانند و در سیاست درگیر شوند،        تصمیم گرفته 

تلاش کنند میزانی از کنترل بر محیط سازمانی به دسـت آورنـد             
و توان گفت، در سازمانی که کارکنان سـازمان      بنابراین می ). 15(

بینند به طوري که در       محل کار را محیطی نابرابر و ناعادلانه می       
هـاي افـراد سیاسـی و قـوي تقویـت          ها و خواست    آن تنها آرمان  

این تمایل یـا بـه      . شود  شود، زمینه براي ترك شل فراهم می        می

که به  کند و یا این شود و فرد سازمان را ترك می      میعمل تبدیل   
کند هرچنـد بـصورت       ا ترك می  صورت روانی و روحی سازمان ر     

  .در سازمان حضور دارد میجس
و اخـلاق    سـرمایه روان شـناختی    بـین   نتایج مربوط بـه رابطـه       

 نتایج .کارکنان نشان دهنده رابطه مثبت و معناداري بود        اي  حرفه
هاي پیشین که به بررسـی        توان با نتایج پژوهش     این یافته را می   

پرداختـه انـد،    اي     حرفـه  رابطه بین سرمایه روانشناختی و اخلاق     
توانـد   مـی  سرمایه روانـشناختی ). 35 -33(همسو در نظر گرفت 

نوعی تعهد اخلاقی و وجدان کاري نسبت       را که   اي   اخلاق حرفه 
. )6(بینـی کنـد    ، پـیش به هر نوع کار، وظیفه و مـسئولیت اسـت   

دارند که مداخلات خرد سرمایه روانشناختی        صاحبنظران بیان می  
). 19(گذارنـد    مـی صـد بـر روي عملکـرد تـأثیر           در 10تا حداقل   

دهد سرمایه روانشناختی داراي ارزش افـزوده        میتحقیقات نشان   
تري براي نتایج مطلوب سازمانی نسبت به      بیشتر و قابل ملاحظه   

ــاد  هــاي دموگرافیــک، ویژگــی ویژگــی ــابی و ابع هــاي خودارزی
تـوان گفـت، بـا افـزایش      بنابراین می). 23( شخصیتی فرد است

کند   یزان سرمایه روانشناختی کارکنان در سازمان که کمک می        م
تـوان میـزان      تا کارکنان با دید و شیوه مثبتی عمـل کننـد، مـی            

  . اي را در سازمان افزایش داد اخلاق حرفه
معناداري بین دو متغیر    منفی  رابطه  چنین، نتایج نشان داد که        هم

 نتـایج   .دوجـود دار   و تمایل به ترك خـدمت      سرمایه روانشناختی 
هاي مـشابه در ایـن مـورد          توان با نتایج پژوهش     این یافته را می   
نتـایج فراتحلیـل برخـی از     ). 36و  24 -23 -16(همسو دانـست    

بینـی    دهد که سـرمایه روانـشناختی پـیش        میپژوهشگران نشان   
هاي منفـی مـرتبط بـا شـغل از قبیـل؛         براي نگرش  میکننده مه 

و اضـطراب و تـرك خـدمت        بدبینی نسبت به تغییر، فشار روانی       
توان گفت، با توجه  بر اساس مطالب ارائه شده می     ). 24(باشد    می

به تأثیرات نامطلوب ترك شغل کارکنان و هزینه هاي سـنگینی           
 باید سعی کنند کـه از ایـن   ها سازمانآورد،  که این پدیده ببار می  

پدیده جلوگیري کنند و یکی از راهـاي مقابلـه افـزایش سـرمایه      
  . باشد ختی کارکنان میروانشنا

نتایج مربوط به نقش تعاملی سیاست ادراك شـده و سـرمایه بـر      
اي نشان داد کـه سیاسـت ادراك شـده سـازمانی و             اخلاق حرفه 

. کننـد  بینـی مـی    اي را پـیش    سرمایه روانشناختی اخـلاق حرفـه     
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 ١٦

ــرمایه     ــازمانی و س ــده س ــت ادراك ش ــل سیاس ــین تعام همچن
بـه  . دار بـود   معنـی اي    حرفـه روانشناختی در پیش بینـی اخـلاق        

 منجـر   12/0طوري که سیاست ادراك شده سازمانی به تنهـایی          
شـد ولـی سیاسـت در       میدر کارکنان   اي    به کاهش اخلاق حرفه   

 کـاهش   10/0تعامل با سرمایه روانشناختی این اثر منفـی را بـه            
تعامل سیاست ادراك شده سازمانی با سـرمایه روانـشناختی          . داد
در واقـع،   . اي را تبیین کردنـد     انس اخلاق حرفه   درصد از واری   69

که  با این. کند  درصد از واریانس فزاینده را تببین می      3این تعامل   
هـایی    پژوهشی بطور دقیق با این عنوان یافت نشد ولی پژوهش         

که اثر تعدیل کنندگی متغیرهاي روانشناختی را در رابطه سیاست 
 رفتـار     رضـایت،   لکرد،ادراك شده سازمانی و پیامدهایی مانند عم      

کـه    شهروندي سازمانی و غیره بررسی کرده بودنـد، یافـت شـد             
ها همسو    هاي آن   توان این نتایج را با نتایج حاصل از پژوهش          می

طور که اشاره شد، بنیادهاي  همان). 37 و  31-16(در نظر گرفت    
. گـردد   گرا برمـی    نظري سرمایه روانشناختی به روانشناسی مثبت     

ز پژوهشگران بر این است کـه در چهـارچوب منـابع        نظر برخی ا  
توان الگوهاي رفتاري افراد را       گرا می   مربوط به روانشناسی مثبت   

هاي منفی و سخت گـسترش و         براي محافظت در برابر موقعیت    
ــا داد  ــی ). 36(ارتق ــاره م ــشگران اش ــرمایه   پژوه ــه س ــد ک کنن

هـا     آن کنـد، تـا بـه       روانشناختی منبع مثبتی براي افراد ایجاد می      
هـاي ادراك   کمک کند که به جاي واکـنش منفـی بـه سیاسـت         

بنابراین بـا توجـه بـه نتـایج         ). 16(شده، آن را به چالش بکشند       
توان گفـت، سـرمایه روانـشناختی کـه شـامل امیـد،               حاصل می 

بینی و تاب آوري اسـت بـه عنـوان عـاملی              خودکارآمدي، خوش 
اي سازمانی  ه  تعدیل کننده که باعث کاهش اثرات منفی سیاست       

در واقـع، بـا     . شود، شایان توجـه اسـت      میاي    روي اخلاق حرفه  
اي کارکنان    هاي سازمانی با اخلاق حرفه      که سیاست   توجه به این  

رابطه منفی دارد، سرمایه روانشناختی با نقش تعدیل کننده خـود          
شود سازمان    تواند این رابطه منفی را کاهش دهد و سبب می           می

 مربوط به حرفه که در سازمان وجود دارنـد          با توجه به اخلاقیات   
  .پیش برود و براي تحقق اهداف تلاش کنند

نتایج مربوط به نقـش تعـاملی سیاسـت ادراك شـده و سـرمایه               
روانشناختی روي تمایل به ترك شـغل نیـز نـشان داد کـه ایـن             

سیاسـت ادراك شـده سـازمانی بـه تنهـایی           . دار بود  تعامل معنی 

در . شـد   ك از خدمت در کارکنـان مـی        منجر به افزایش تر    42/0
که سیاست در تعامل با سرمایه روانشناختی این اثر مثبت را         حالی

تـوان بـا نتـایج        نتایج ایـن تحقیـق را مـی       .  کاهش داد  17/0به  
مطالعـات  ). 24، 17(تحقیقات مشابه در این زمینه همسو دانست     

  را به عنـوان یـک مفهـوم        15اخیر ارتباط نظریه حفاظت از منابع     
بنیادي براي نقش منابع روانشناختی افـراد در مقابلـه بـا اثـرات              

عوامـل  ). 38(انـد     هـاي سـازمانی نـشان داده        نامطلوب سیاسـت  
زا به عنوان موانعی به کاهش انگیزه تمایل دارند، که این  استرس

. شود  امر خود باعث کاهش عملکرد، رسیدن به هدف و رشد می          
 فراینـدي از قبیـل سـرمایه        کند تا با تعیین     این نظریه کمک می   

. زا یـاري رسـاند      روانشناختی افراد را در مقابله با عوامل اسـترس        
افرادي که منابع کلیدي مانند امید و خودکارآمدي را دارا هـستند     

 جایگزین کردن، و به کـار بـردن          ممکن است در انتخاب کردن،    
. زا، توانـاتر باشـند   هاي اسـترس   دیگر منابع در برخورد با موقعیت     

افراد با سرمایه روانشناختی بالا، داراي اعتماد به نفس بالایی در           
برخورد با وظـایف چـالش برانگیـز، ظرفیـت بـالا بـراي یـافتن                
مسیرهاي چندگانه موفقیت، توانایی بالا براي بـراي اسـتقامت و      

تري   ماندگاري در مواجهه با موانع هستند و در نتیجه احتمال کم          
نی را به عنوان عاملی تهدید کننده و        هاي سازما   دارد که سیاست  
دارد کـه نتـایج      میبنابراین، این افراد احتمال ک    . مضر درك کنند  

را تجربه ) مانند ترك شغل(هاي سازمانی     منفی مرتبط با سیاست   
هـا و     که افراد فعالیت   میتوان گفت، هنگا    بنابراین می ). 16(کنند  

 سـرمایه   کننـد،   روندهاي سازمانی را به شکل سیاسی درك مـی        
ها در کاهش اثرات مربـوط        ها ممکن است به آن      روانشناختی آن 
تواند تمایل به ترك شغل باشـد کمـک       ها که می    به این سیاست  

زا  دهد به شکل بهتري با عوامل استرس        ها اجازه می    کند و به آن   
در نتیجه سرمایه روانـشناختی بـه عنـوان متغیـري           . مقابله کنند 

هاي سازمانی را روي تمایل به ترك        تعدیل کننده اثرات سیاست   
 .  دهد شغل کاهش می

ر یدات ز  شنهایهش حاضر پوپژه از     مدآج بدست ینتاس   ساابر 
  : ددئه می گرارا

اري سیاست ادراك شده سازمانی بـر اخـلاق         ذگریبا توجه به تاث
که د می شود شنهایپن مازسان  ئولاـ ـه مسـ ـبکارکنـان   اي    حرفه
سیاســــت شتر یهر چه باي کــــاهش برزم را لاي ها سمیمکان
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 ١٧

ان به عنواي را     اخـلاق حرفـه   ت یتقونی در نظر بگیرنـد و       مازسا
  .هندار دقرد خوي ها سرلوحه برنامهدر مهم ي مرا

به بحـث   اي    ویژهتوجه مسئولان  که د  ی شوم دشنهایپهمچنین  
ترك خدمت کارکنان دانشگاه بکنند زیرا ممکن است دانشگاه با          

 آزردگـی کارکنـان و تـرك        هاي نابجاي خود سـبب دل      سیاست
 .خدمت آنان شود

  اي  باتوجه به اینکـه بـین سـرمایه روانـشناختی و اخـلاق حرفـه          
رابطه مثبتی وجود دارد و هر دو جزو مؤلفه هاي مهم در پیشبرد             

ــسوب   ــشگاه مح ــداف دان ــیاه ــه    م ــت ک ــذا لازم اس ــود ل   ش
  داشــته اي  مــسئولان دانــشگاه بــه ایــن دو مؤلفــه توجــه ویــژه 

 .باشند

هـایی وجـود کـه     ول فرآیند انجـام هـر تحقیـق محـدودیت      درط
در همـین   . پژوهش حاضر نیز از آن قائده مستثنی نخواهـد بـود          

راستا موارد ذیل به عنوان محدویتهاي اساسـی و تـأثیر گـذار در     
  :شود میاین پژوهش برشمرده 

محدود شدن تعمیم دهی یافته هاي تحقیـق تنهـا بـه کارکنـان         
 ها سازماندر تعمیم نتایج به کارکنان سایر دانشگاه کردستان، لذا  

 .و دانشگاهها، رعایت جانب احتیاط ضروري است

در پژوهش حاضر جهت جمع آوري اطلاعات مورد نظر فقـط از            
ــایی   ــالی کـــه روش هـ ــد، در حـ ــتفاده گردیـ   پرســـشنامه اسـ
مانند مصاحبه و مشاهده ممکن است نتایج متفاوتی را به دسـت            

  .دهند
   

  گیري نتیجه

است که بـراي    اي    ار سیاسی در سازمان شامل اعمال آگاهانه      رفت
نفوذ توسط افراد یا گروهها به منظور دست یـابی یـا حفاظـت از        

. گیـرد  میمنافع فرد به هنگام وجود راه حل هاي متضاد صورت           
تواند بسیاري از پیامـدهاي سـازمانی از جملـه           میاین نوع رفتار    

به طوري . ثیر قرار دهدو ترك خدمت را تحت تأ  اي    اخلاق حرفه 
و افزایش ترك خدمت اي  تواند باعث کاهش اخلاق حرفه میکه  

تواننـد بـا بـه کـارگیري عوامـل           مـی  هـا   سـازمان . کارکنان شود 
روانشناختی ماننـد سـرمایه روانـشناختی بـه کـاهش پیامـدهاي            

ــد  ــامطلوب سیاســت ســازمانی کمــک کنن ــع ســرمایه . ن در واق
عـدیل گـر در رابطـه بـین     روانشناختی به صـورت یـک عامـل ت     

تواند نقـش ایفـا      میسیاست هاي سازمانی و پیامدهاي سازمانی       
این پژوهش نقش تعـدیل گـر سـرمایه روانـشتاختی را بـه              . کند

تواند نگرش کارکنان به سیاست سازمانی را        میعنوان منبعی که    
و افزایش ترك   اي    تعدیل کند و در نتیجه از کاهش اخلاق حرفه        

  .    کند میکند را تأیید  میوگیري خدمت کارکنان جل
  

  هاي اخلاقی ملاحظه

جهت رعایت اصول اخلاقی در پژوهش حاضر، توزیع و تکمیـل           
لازم به ذکر اسـت     . توسط پژوهشگر انجام شد   ها    کلیه پرسشنامه 

که در ابتدا پژوهشگر جهت دستیابی بـه مـشارکت کننـدگان بـا           
یح اهداف پـس از  ارائه معرفی نامه به مسئولان مراجعه و با توض     

اخذ موافقت، براي هـر مـشارکت کننـده بـه توضـیح و تـشریح                
ــراي     ــی اج ــت قبل ــین وق ــا تعی ــه و ب ــژوهش پرداخت ــداف پ اه

مـشارکت کننـدگان نـسبت بـه       . گردیـد  مـی آغـاز   هـا     پرسشنامه
  .اطمینان حاصل نمودندها  محرمانه بودن داده

  
  سپاسگزاري

دانـشگاه شـهید   مقاله حاضر از پایان نامـه کارشناسـی ارشـد در           
در پایـان نویـسندگان بـر       . مدنی آذربایجان استخراج شده اسـت     

دانند که از کلیه ي کارکنان دانشگاه کردستان که     میخود واجب   
  .در این تحقیق ما را یاري نمودند تقدیر وتشکر به عمل آورند

  
  نامه واژه

1.Human Capital  سرمایه انسانی  
2. Professional Values  رفه ايارزشهاي ح  
3. Professional Ethics  اخلاق حرفه اي  
4. Professional Service  اي خدمات حرفه  
5. Ethical Commitment  تعهد اخلاقی  
6. Turnover Intention  تمایل به ترك خدمت  
7. Perceived Organizational Politics  

  سیاست ادراك شده سازمانی
8. Psychological Capital  وانشناختیسرمایه ر  
9. Job Performance  عملکرد شغلی  
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10. Positive Organizational Behavior  
  رفتار سازمانی مثبت گرا

11. Social Capital  سرمایه اجتماعی  
12. Self-efficacy  خودکارآمدي  
13. Positive Psychology  روانشناسی مثبت گرا  
14. Political Behavior  رفتار سیاسی  
15. Conservations of Resource  
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