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 چکیده
 یاجتمااع  هیاسااارماا  ینیب شیدر پ  یارتبااط  یهااو مهاارت  یانوش اخلاق حرفاه  یپژوهش باا هادب بررسااا  نیا

شاامل کارکنان   یانجام شاد. جامعه آمار  یهمبساتگ-یفیماالعه به روش توصا نیا  انجام شاده اسات.  یساازمان

و روش   ینفر با اسااتفاده از جدول مورگان و کرجساا  3۶5متشااکل از   یامنتخب بود و نمونه  یهاسااازمان

 ،یساازمان  یاجتماع  هیاساتاندارد سارما  یهاپرساشانامه  ق یها از طرسااده انتخا  شاد. داده یتصاادف  یریگنمونه

 یهاا، آزمون همبساااتگداده  لیاوتحلهیاتجز  ی. برادیاگرد  یآورجمع  یارتبااط  یهااو مهاارت  یاحرفاه  لاقاخ

  ر ی مساتول بر متغ  یرهایمتغ  ریتأث   زانیم  نییتع  یبرا  یخا ونیو رگرسا  رهایمتغ  نیروابط ب   یبررسا  یبرا  رساونیپ

 هیو سارما  یااخلاق حرفه  نینشاان داد که ب   جینتا انجام شاد.  2۷نساخه   SPSSافزار  وابساته با اساتفاده از نرم

  ی هامهارت  نیب   ن،ی(. همچنr = 0.52, p < 0.001وجود دارد )  یراباه مثبت و معنادار یساااازمان  یاجتماع

 جی(. نتاr = 0.47, p < 0.001مشااهده شاد )  یراباه مثبت و معنادار  زین یساازمان  یاجتماع  هیو سارما  یارتباط

 β = 0.34, p)  یارتباط  یها( و مهارتβ = 0.38, p < 0.001)  یاکه اخلاق حرفه  ادنشان د  ونیرگرس  لیتحل

  42توانساات    یونیو مدل رگرساا  کنندیم  ینیب شیرا پ یسااازمان  یاجتماع هیساارما  یطور معنادار( به0.001 >

پژوهش نشاان داد که  نیا  یهاافتهی  (.R² = 0.42کند )  نییرا تب یساازمان  یاجتماع  هیسارما انسیدرصاد از وار

ها هستند. سازمان  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  شیدر افزا  یدیدو عامل کل  یارتباط  یهاو مهارت  یااخلاق حرفه

  ده یرا بهبود بخشا  یفرد  نیکارکنان، تعاملات ب   یارتباط  یهاو بهبود مهارت  یاصاول اخلا   تیبا توو  توانندیم

 دهند.  شیرا افزا یسازمان  یاجتماع  هیو ساح سرما

رفتار   ،یتعاملات ساااازمان  ،یارتباط  یهامهارت  ،یااخلاق حرفه ،یساااازمان  یاجتماع  هیسااارما کلیدواژگان:

 یسازمان
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Abstract 
 
This study aimed to examine the role of professional ethics and communication skills 

in predicting organizational social capital. This research employed a descriptive-

correlational design. The statistical population included employees from selected 

organizations, and a sample of 365 participants was selected using the Morgan and 

Krejcie table through a simple random sampling method. Data were collected using 

standardized questionnaires on organizational social capital, professional ethics, and 

communication skills. Pearson correlation was used to examine relationships 

between variables, and linear regression was applied to determine the impact of 

independent variables on the dependent variable using SPSS version 27. Results 

indicated a significant positive relationship between professional ethics and 

organizational social capital (r = 0.52, p < 0.001). Additionally, communication skills 

were positively correlated with organizational social capital (r = 0.47, p < 0.001). 

Regression analysis revealed that professional ethics (β = 0.38, p < 0.001) and 

communication skills (β = 0.34, p < 0.001) significantly predicted organizational social 

capital. The regression model explained 42% of the variance in organizational social 

capital (R² = 0.42). Findings suggest that professional ethics and communication 

skills are key factors in enhancing organizational social capital. Organizations can 

improve interpersonal interactions and increase social capital by strengthening 

ethical principles and improving employees’ communication skills. 

Keywords: Organizational social capital, professional ethics, communication skills, 

organizational interactions, organizational behavior 
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Extended Abstract 
Introduction 

Organizational social capital is a critical concept in management and organizational behavior studies, 

encompassing networks of relationships among organizational members, mutual trust, and shared 

norms. It is considered an intangible asset that enhances organizational performance, facilitates 

organizational learning, and fosters positive interactions among employees (Agnihotri et al., 2024). 

Research has demonstrated that organizations with higher levels of social capital typically exhibit 

greater productivity, stronger organizational culture, and a higher capacity to attract and retain skilled 

employees (Shu-wang et al., 2022). Furthermore, organizational social capital contributes to 

increased organizational commitment and reduced employee turnover (Zhang et al., 2022). 

A key factor influencing organizational social capital is professional ethics. Professional ethics refers 

to a set of ethical principles and values that guide employee behavior in the workplace (Rahimi et al., 

2024). Organizations with high ethical standards often experience greater levels of mutual trust, 

organizational transparency, and accountability, which directly affect their social capital (Marzoghi et 

al., 2021). Studies have shown that ethical work environments enhance employee commitment, 

strengthen interpersonal cooperation, and improve organizational relationships (Almasradi, 2024). 

Moreover, prior research confirms that adherence to professional ethics can positively impact 

employees’ social responsibility and facilitate the development of constructive organizational 

behaviors (Mangoting et al., 2024). Conversely, a lack of ethical principles can lead to unethical 

behaviors and a decline in organizational social capital (Ahmed & Khan, 2024). 

In addition to professional ethics, communication skills play a crucial role in shaping organizational 

social capital. Communication skills encompass employees’ verbal and nonverbal abilities to 

establish effective communication, interact with colleagues, and build professional relationships (Mei 

Veronika Sri Endang et al., 2024). Research has shown that employees with strong communication 

skills can develop broader social networks in the workplace, thereby increasing mutual trust (Oh, 

2022). These skills also facilitate information flow, reduce interpersonal conflicts, and enhance 

organizational collaboration (Soehari et al., 2022). Previous studies indicate that poor communication 

skills can lead to misunderstandings, decreased social interactions, and ultimately a reduction in 

organizational social capital (Shirmohammadzadeh, 2022). 

Several studies have examined the relationship between organizational social capital, professional 

ethics, and communication skills. For instance, research has found that organizational social capital 

is associated with organizational transparency, professional commitment, and workplace culture 

(Asgari & Bahmani, 2022). Another study confirmed that social capital plays a crucial role in 

enhancing organizational performance and acts as an intermediary between professional 

commitment and organizational citizenship behaviors (Soltani-Nejad et al., 2021). Additional findings 

suggest that professional ethics influence employees' work behaviors, increase social capital, and 

improve interpersonal relationships in the workplace (Momayez et al., 2021). 

Given the importance of professional ethics and communication skills in the formation and 

development of organizational social capital, this study examines the predictive relationship between 

these variables. The primary objective is to assess the extent to which professional ethics and 

communication skills contribute to predicting organizational social capital. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-correlational research design. The statistical population 

comprised employees from selected organizations. A sample of 365 participants was selected based 

on the Morgan and Krejcie table using a simple random sampling method. This sample size 
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represents the target population and allows for generalization of the findings. All participants 

voluntarily participated in the study, and data confidentiality was maintained in accordance with 

ethical research principles. 

To measure the dependent variable, organizational social capital, the Nahapiet and Ghoshal (1998) 

Organizational Social Capital Questionnaire was used. This standardized questionnaire assesses 

three key dimensions: cognitive, structural, and relational social capital. It contains 21 items rated on 

a five-point Likert scale, ranging from strongly disagree to strongly agree. Prior research has 

confirmed the reliability and validity of this questionnaire. 

Professional ethics was assessed using the Cadozier (2002) Professional Ethics Questionnaire, 

which is widely recognized in organizational research. This tool includes three subscales: 

professional responsibility, adherence to ethical principles, and commitment to organizational 

values. The questionnaire consists of 18 items rated on a five-point Likert scale. Its validity and 

reliability have been established through multiple studies. 

Communication skills were measured using the Barton (1990) Communication Skills Questionnaire, 

which evaluates verbal, nonverbal, and listening skills. This instrument consists of 18 items rated on 

a five-point Likert scale. Previous studies have confirmed its psychometric properties, demonstrating 

its suitability for assessing workplace communication skills. 

Data were analyzed using SPSS version 27. Pearson correlation was used to examine the 

relationships between variables. In addition, linear regression analysis was conducted to determine 

the extent to which professional ethics and communication skills predict organizational social capital. 

Findings 

Analysis of demographic characteristics revealed that among the 365 participants, 192 (52.63%) 

were male and 173 (47.36%) were female. Regarding education levels, 84 participants (22.97%) 

held a high school diploma, 132 (36.16%) had a bachelor's degree, 101 (27.67%) had a master’s 

degree, and 48 (13.15%) had a doctoral degree. The distribution of work experience showed that 

107 participants (29.32%) had less than five years of experience, 154 (42.19%) had between five 

and ten years, 72 (19.72%) had between ten and fifteen years, and 32 (8.76%) had over fifteen 

years. These demographic statistics indicate an adequate diversity within the study sample, allowing 

for broader generalizability. 

Descriptive statistics showed that the mean score for organizational social capital was 3.75 (SD = 

0.65), while the mean scores for professional ethics and communication skills were 4.10 (SD = 0.58) 

and 3.95 (SD = 0.62), respectively. These results indicate that professional ethics had the highest 

average score among the study variables. 

Correlation analysis revealed a significant positive relationship between professional ethics and 

organizational social capital (r = 0.52, p < 0.001). Similarly, a significant positive correlation was 

observed between communication skills and organizational social capital (r = 0.47, p < 0.001). These 

findings suggest that higher levels of professional ethics and stronger communication skills are 

associated with increased organizational social capital. 

Regression analysis demonstrated that the model significantly explained variance in organizational 

social capital (F = 126.68, p < 0.001). The coefficient of determination (R²) was 0.42, indicating that 

42% of the variance in organizational social capital was explained by professional ethics and 

communication skills. Professional ethics (β = 0.38, p < 0.001) and communication skills (β = 0.34, 

p < 0.001) were both significant predictors of organizational social capital. 
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Discussion and Conclusion 

The findings of this study highlight the significant role of professional ethics in enhancing 

organizational social capital. Organizations that uphold high ethical standards tend to exhibit higher 

levels of mutual trust, collaboration, and organizational commitment. Furthermore, employees in 

ethical work environments are more likely to engage in positive social interactions, fostering a culture 

of cooperation and shared responsibility. 

Additionally, communication skills were found to be a crucial determinant of organizational social 

capital. Employees with strong communication abilities are better equipped to establish meaningful 

relationships, reduce workplace conflicts, and improve teamwork. These findings align with existing 

literature suggesting that effective communication fosters social cohesion, thereby strengthening 

organizational social capital. 

The study's results contribute to existing knowledge by providing empirical evidence of the 

relationships between professional ethics, communication skills, and organizational social capital. 

Organizations seeking to enhance their social capital should prioritize ethical leadership, transparent 

communication, and professional development initiatives aimed at improving employees’ 

interpersonal skills. 

Future research should explore these relationships using longitudinal designs to assess causality. 

Additionally, qualitative studies could provide deeper insights into how organizational culture and 

leadership styles interact with these variables. Practical implications of this study suggest that 

organizations should invest in ethical training programs and communication skill development to 

foster a more cohesive and socially responsible work environment. 
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 مقدمه
 ی اعضا  انی که به شبکه روابط م  شودیمحسو  م   یو رفتار سازمان  ت یریدر ماالعات مد  یدیکل  میاز مفاه  یکی  یسازمان  یاجتماع   هیسرما

عملکرد   تواندیکه م  شودینامشهود در نظر گرفته م  ییدارا   کیمفهوم به عنوان    ن یمشترک اشاره دارد. ا  یسازمان، اعتماد متوابل و هنجارها 

. (Agnihotri et al., 2024)کارکنان شود    انی تعاملات مثبت م  شیکند و موجب افزا  لی را تسه  یسازمان  یر یادگ ی بخشد،    هبودسازمان را ب

بالا  ییهااند که سازماننشان داده  واتیتحو و   تری و  یفرهنگ سازمان  شتر،ی ب  یوربهره  یمعمولاً دارا  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  یبا ساح 

  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  ن،ی. علاوه بر ا(Shu-wang et al., 2022)متخصص هستند    یانسان  یروین  ظدر جذ  و حف  یبالاتر  ییتوانا

 .(Zhang et al., 2022)و کاهش نرخ ترک شغل شود  یتعهد سازمان شیموجب افزا تواندیم

 یاخلا   یهااز اصول و ارزش  یابه مجموعه  یااست. اخلاق حرفه  یااخلاق حرفه  ،یسازمان  یاجتماع  هیمؤثر بر سرما  یدیاز عوامل کل  یکی

 ی بالا  یاستانداردها  یکه دارا  ییها. سازمان(Rahimi et al., 2024)  کندیم  ت یهدا  یکار  یهاطیاشاره دارد که رفتار کارکنان را در مح

امر به طور   نیکه ا  کنند،یرا تجربه م  یر یپذت یو مسئول  یسازمان  ت یاز اعتماد متوابل، شفاف  یمعمولاً ساوح بالاتر  تند،هس  یااخلاق حرفه

  ط یمح  کی اند که وجود  شده نشان دادهانجام  واتی. تحو(Marzoghi et al., 2021)  گذاردیم  ر یتأث  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  زانیبر م   میمستو

 ,Almasradi)  شودیم  یو بهبود روابط سازمان  یفردنیب  یهایهمکار  تیتعهد کارکنان، توو   شیافزا  وجب م   ی و   یبا اصول اخلا   یکار

بگذارد و  ریکارکنان تأث یاجتماع ت یبر مسئول تواندیم یااخلاق حرفه ت یاند که رعاکرده دییتأ زین نیشیپ یهاپژوهش  نه،یزم نی. در ا(2024

منجر   تواندیم  یاوجود ضعف در اصول اخلاق حرفه  گر،ید  یاز سو .  (Mangoting et al., 2024)  دکن  ل ی را تسه  یسازمان  یبهبود رفتارها

 .(Ahmed & Khan, 2024)شود  یسازمان  یاجتماع هیو کاهش سرما یراخلا یغ یبه بروز رفتارها

تأث  یکیبه عنوان    زین  یارتباط  یهامهارت  ،یاکنار اخلاق حرفه  در مهم  است.    یسازمان  یاجتماع  ه یبر سرما  رگذاریاز عوامل  شناخته شده 

مالو    یروابط کار  جادیارتباطات مؤثر، تعامل با همکاران و ا  یکارکنان در بر رار  یرکلامیو غ  یکلام  یهاییشامل توانا  یارتباط  یهامهارت

هستند،   ی تری و   ی ارتباط  یها مهارت  یکه دارا   یاند که کارکناننشان داده  وات ی. تحو(Mei Veronika Sri Endang et al., 2024)است  

ها مهارت  نیا  ن،ی. همچن(Oh, 2022)دهند    شیکنند و ساح اعتماد متوابل را افزا   جادیا  یکار  طی را در مح  یتر ی و   ی اجتماع  ی ها ادرند شبکه

.  (Soehari et al., 2022)  شودیم  یسازمان   یهایو بهبود همکار  یفردانی کاهش تعارضات م  زمان،اطلاعات درون سا  انیجر  لیموجب تسه

  ه یکاهش سرما  جه،یو در نت یبه سوءتفاهم، کاهش تعاملات اجتماع  تواندیم   یارتباط یهاآن است که ضعف در مهارت  انگریب  نیشیماالعات پ

 . (Shirmohammadzadeh, 2022)منجر شود  یسازمان یاجتماع

  یاند. براپرداخته  یارتباط  یهاو مهارت  ی ااخلاق حرفه  ،یسازمان  ی اجتماع  هیسرما   ان یراباه م  ی مختلف به بررس  یهاپژوهش  ن،یبر ا  افزون

مرتبط است    یو فرهنگ سازمان  یاتعهد حرفه  ،یسازمان  ت ی مانند شفاف  ییها با شاخص  یسازمان  یاجتماع  هی نشان داد که سرما  یامثال، ماالعه

(Asgari & Bahmani, 2022)یدر بهبود عملکرد سازمان  ینوش مهم  یسازمان   یاجتماع  هیکرد که سرما  د ییتأ  یگرید  قیتحو  ن،ی. همچن  

  کی  جی. نتا(Soltani-Nejad et al., 2021)  کندیعمل م  یسازمان  یشهروند  یو رفتارها  یاتعهد حرفه  انیواساه م  کیدارد و به عنوان  

دهد و موجب    شیرا افزا  یاجتماع  هیکارکنان، سرما  یکار  یبر رفتارها  یرگذاریتواند با تأثیم  یانشان داد که اخلاق حرفه  زین  گریپژوهش د

 . (Momayez et al., 2021)در سازمان شود  یفرد نیروابط ب  ت یفیبهبود ک 
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 ی اند. براپرداخته  یمختلف عملکرد سازمان  یها بر جنبه  یارتباط  یهاو مهارت  یااخلاق حرفه  راتیتأث  یماالعات به بررس  یبرخ  ن،یبر ا  علاوه

استخدام    ت ی و  ابل  یسازمان  ریبه طور مثبت با تصو   یسازمان  یاجتماع  هیانجام شد، نشان داد که سرما  یکه در حوزه دانشگاه  ی وینمونه، تحو

  یانشان داد که اخلاق حرفه  گرید  یپژوهش  ن،ی. همچن(Agnihotri et al., 2024)است    رگذاریتأث  یشغل  ت ی مرتبط است و بر رضا  رکنانکا

کارکنان    یاو عملکرد حرفه  یفرهنگ سازمان  یر یگ در شکل  یانجی عامل م  کیدارد، بلکه به عنوان    ریکارکنان تأث  یاجتماع  ت ینه تنها بر مسئول

 .(Tama et al., 2023) کندیم فاینوش ا

راباه   یپژوهش حاضر به بررس  ،یسازمان  ی اجتماع  ه یو توسعه سرما  یری گ در شکل  یارتباط  ی هاو مهارت  ی ااخلاق حرفه  ت ی توجه به اهم  با

کارکنان    یارتباط  یهاو مهارت  یابر اساس اخلاق حرفه  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  ینیبش یپ  یماالعه، بررس نی. هدب اپردازدیم  رهایمتغ  نیا

 است. 

 شناسیروش 
منتخب بوده است که   یهاکارکنان سازمان  هیپژوهش شامل کل  نیا  یانجام شده است. جامعه آمار  یهمبستگ-یفیپژوهش به روش توص  نیا

ساده انتخا  شدند.    یتصادف  ی ریگ عنوان نمونه پژوهش به روش نمونهنفر به  3۶5تعداد    ،یها، بر اساس جدول مورگان و کرجسآن  انیاز م

طور داوطلبانه در ماالعه  کننده در پژوهش بهاست. افراد شرکت   یبه جامعه آمار  میمورد ماالعه و  ابل تعم  ت یجمع  انگریاتعداد نمونه نم  نیا

 شد. یها گردآورداده یاصول اخلاق پژوهش و حفظ محرمانگ ت یها با رعاشرکت کردند و اطلاعات آن

متغ  یبرا سرما  ،یسازمان  یاجتماع  هیسرما  ی عنیوابسته،    ریسنجش  پرسشنامه  )  ت یناهاپ  یسازمان   یاجتماع  ه یاز  گوشال   & Nahapietو 

Ghoshal, 1998محسو   یسازمان یهاطیدر مح یاجتماع هیاستاندارد در سنجش سرما یاز ابزارها یکیپرسشنامه  نی( استفاده شده است. ا

از سرما  یاصل  اسیرمویشامل سه ز  ور. پرسشنامه مذک شودیم   ه ی و سرما  یساختار  یاجتماع  هیسرما  ،ی شناخت  یاجتماع  هیاست که عبارتند 

.  شودیم  یگذار)از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( نمره  یادرجهپنج  کرتیل  فیصورت طاست که به  هیگو   21  یابزار دارا  نی. ایاراباه  یاجتماع

آن    یدهنده اعتبار بالاآن نشان  یشده براکرونباخ گزارش  یآلفا  ب یشده است و ضرا  دییدر ماالعات مختلف تأ  هپرسشنام  نیا  ییایو پا  ییروا

 Jamali, 2021; Marzoghi et al., 2021; Pardiman, 2018; Pardiman)  ها است در سازمان  یاجتماع  ه یسرما  یریگ در اندازه

et al., 2017) . 

از   یکی پرسشنامه    نی( استفاده شده است. اCadozier, 2002)  ری کادوز  یا از پرسشنامه اخلاق حرفه  ،یااخلاق حرفه  ریمتغ  ی ریگ اندازه  یبرا

 یریپذت یشامل مسئول  یاصل  اسیرمویابزار شامل سه ز  نیاست. ا  یو شغل  یسازمان  یهاطیدر مح  یااخلاق حرفه  یابیمعتبر در ارز  یابزارها

ها بر اساس  شده است که پاسخ  لیتشک  ه یگو   1۸است. پرسشنامه مذکور از    یسازمان  یهاو تعهد به ارزش   یاصول اخلا   ت ی، رعا یاحرفه

شده است و    دییپرسشنامه در ماالعات مختلف تأ  نیا  یی. اعتبار و رواشودی)از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( ثبت م   یادرجهپنج  کرتیل  فیط

مناسبنشان  باخکرون  یآلفا  بیضرا ساح  پا  ی دهنده  حرفه  نیا  ییا ی از  اخلاق  سنجش  در  م   یاابزار    باشد یکارکنان 

(Shirmohammadzadeh, 2022; Soltani-Nejad et al., 2021; Torkamani, 2017). 

متغ  یبرا مهارت  ،یارتباط  یهامهارت  ریسنجش  پرسشنامه  )  یارتباط  ی هااز  اBarton, 1990بارتون  است.  استفاده شده  از   یکی ابزار    نی( 

. پرسشنامه بارتون شامل  شودیمحسو  م  یو اجتماع  یکار  یهاطیدر مح  یارتباط  یهامهارت  یابیارز  یاستاندارد برا  یهاپرسشنامه  نیمعتبرتر

است که بر    هیگو   1۸ یپرسشنامه دارا نی است. ا  یرکلامیغ  یهاو مهارت ی کلام یهامهارت ،یداریشن یهاشامل مهارت یاصل اسیرمویسه ز
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  دییابزار را تأ  نیا  ییایو پا  یی. ماالعات مختلف رواشودیم  یگذار)از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( نمره  یادرجهپنج  کرتیل  فیاساس ط

اندازه  نیا  یدهنده اعتبار بالاآن نشان  ی شده براکرونباخ گزارش  یآلفا  ب ی اند و ضراکرده افراد در   یارتباط  ی هامهارت  یریگ پرسشنامه در 

 . (Kuthe & Tiwari, 2018; Lefroy & McKinley, 2011; Salmon & Young, 2011) ها است سازمان

از   کی ( و هر  ی سازمان  یاجتماع  هیوابسته )سرما  ریمتغ  نیراباه ب  یمنظور بررساستفاده شد. به  2۷نسخه    SPSSافزار  ها از نرمداده  لیتحل  یبرا

 ریتأث  زانیم  نییجهت تع  ن،یاستفاده شد. علاوه بر ا  رسونیپ  ی(، از آزمون همبستگیارتباط  یهاو مهارت  یا مستول )اخلاق حرفه  یرهایمتغ

از   ،یارتباط   یهاو مهارت  یابر اساس اخلاق حرفه  یسازمان  یاجتماع  هی سرما  ینیبشی درت پ  یوابسته و بررس  ریمستول بر متغ  یرهایتغم

آن سرما  یخا  ون یرگرس در  که  شد  متغبه  ی سازمان  یاجتماع  هیاستفاده  حرفه  ر یعنوان  اخلاق  و  مهارت  یاوابسته  عنوان  به  یارتباط  ی هاو 

 در نظر گرفته شدند.  لمستو یرهایمتغ

 هایافته
نفر    1۷3مرد و  (  ٪52.۶3نفر )  192کننده در پژوهش،  نفر شرکت   3۶5  انیکنندگان نشان داد که از مشرکت   یشناخت ت یجمع  یهایژگ یو  یبررس

نفر    101  ،یمدرک کارشناس  یدارا(  ٪3۶.1۶نفر )  132  پلم،یمدرک د  یدارا(  ٪22.9۷نفر )  ۸4  لات،ی زن بودند. از نظر ساح تحص(  4۷.3۶٪)

( ٪29.32نفر )  10۷نشان داد که    یسابوه کار  یبودند. بررس  یمدرک دکتر  یدارا(  ٪13.15نفر )  4۸ارشد، و    یکارشناس   مدرک   یدارا(  2۷.۶۷٪)

  ی سال سابوه کار 15از  شیب ( ٪۸.۷۶نفر ) 32سال، و  15تا  10 نیب( ٪19.۷2نفر ) ۷2سال،  10تا  5 نیب( ٪42.19نفر ) 154سال،   5کمتر از 

به   می ابل تعم  یخوببرخوردار بوده و به  یشناختت یجمع  یرهایدر متغ  یکه نمونه پژوهش از تنوع مناسب   دهدیم  ناطلاعات نشا  نیداشتند. ا

 است.  یجامعه آمار

  4.10ای برابر با است. میانگین اخلاق حرفه 0.۶5با انحراب معیار  3.۷5نتایج توصیفی نشان داد که میانگین سرمایه اجتماعی سازمانی برابر با 

نتایج نشان می  0.۶2با انحراب معیار    3.95های ارتباطی برابر با  و میانگین مهارت  0.5۸با انحراب معیار   ای  دهد که اخلاق حرفهبود. این 

 .بالاترین میانگین را در میان متغیرهای پژوهش داشته است 

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش. ۱جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.65 3.75 سرمایه اجتماعی سازمانی 

 0.58 4.10 ای اخلاق حرفه

 0.62 3.95 های ارتباطیمهارت

 

  ی رهایمتغ  یهاداده   عیتوز  که  داد   نشان  رنوبیاسم-کولموگروب   آزمون  شدند.  د ییتأ  و  یبررس  ی آمار  مفروضات  ،یاصل  یهالیتحل  انجام  از  شیپ

 = Z  : یارتباط  یهامهارت  ؛Z =  1.02۷, p =  0.24۸  :یا حرفه  اخلاق  ؛Z =  0.941, p =  0.34۷  :یسازمان  یاجتماع  هی)سرما  است  نرمال  پژوهش

0.۸۸2, p =  0.415.)  است.   یونیرگرس  مدل  در  خااها  یخودهمبستگ  عدم  انگریب  که  داد  نشان  را   1.932  مودار  واتسون- نیدورب  آزمون  ن، یهمچن  

 = یا حرفه )اخلاق دارد  رار مجاز محدوده در مستول یرهایمتغ یبرا  (VIF) انسیوار تورم عامل شاخص که داد نشان زین چندگانه ی خاهم  آزمون

 شده   دییتأ  پژوهش  یآمار  مفروضات  ن،یبنابرا  است.  مستول  یرهایمتغ  نیب  یخاهم   مشکل  وجود  عدم  انگریب  که  ، (1.۸1  =  یارتباط  یاه مهارت  ،1.۷4

 است.  ریپذامکان یخا ونیرگرس و یهمبستگ یهالیتحل  انجام و
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 .(r = 0.52, p < 0.001) ای و سرمایه اجتماعی سازمانی راباه مثبت و معناداری وجود داردتحلیل همبستگی نشان داد که بین اخلاق حرفه

این نتایج   .(r = 0.47, p < 0.001) های ارتباطی و سرمایه اجتماعی سازمانی نیز راباه مثبت و معناداری مشاهده شدهمچنین، بین مهارت

 .شودهای ارتباطی منجر به افزایش سرمایه اجتماعی سازمانی میای و بهبود مهارتحاکی از آن است که افزایش اخلاق حرفه

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش. ۲جدول 

 p مقدار  (r) ضریب همبستگی پیرسون متغیر

 0.0001 0.52 ای اخلاق حرفه

 0.0001 0.47 های ارتباطیمهارت

 

 .(F = 126.68, p < 0.001) کندطور معناداری واریانس سرمایه اجتماعی سازمانی را تبیین میتحلیل رگرسیون نشان داد که مدل رگرسیونی به

از تغییرات سرمایه اجتماعی    ٪42دهنده این است که  بود که نشان  0.41شده برابر با  و ضریب تعیین تعدیل  0.42برابر با   (R²) ضریب تعیین

دهنده همبستگی  وی میان است که نشان 0.۶5برابر با  R شود. مودارهای ارتباطی تبیین میای و مهارتسازمانی توسط دو متغیر اخلاق حرفه

 .متغیرهای مستول و متغیر وابسته است 

 خلاصه نتایج رگرسیون. ۳جدول 

 p مقدار  F شده تعدیل R R² R² میانگین مربعات  درجه آزادی  مجموع مربعات  منبع 

 0.0001 126.68 0.41 0.42 0.65 14.38 2 28.75 رگرسیون 

 - - - - - 0.11 362 39.82 مانده باقی

 - - - - - - 364 68.57 کل

 

 B) یارتباط  ی ها( و مهارتB = 0.38, SE = 0.07, β = 0.38, t = 5.43, p < 0.001) یانشان داد که اخلاق حرفه رهیچندمتغ ونی رگرس جینتا

= 0.34, SE = 0.06, β = 0.34, t = 5.67, p < 0.001مودار ثابت    ن،ی. همچنکنندیم  ینیبشیرا پ  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  یطور معنادار( به

مستول،   یرها یمتغ  میمستو  ریدر صورت نبودن تأث  یحت  دهدی(، که نشان م B = 1.25, SE = 0.21, t = 5.95, p < 0.001بود ) 1.25برابر با    دلم

 وجود دارد.  یسازمان   یاجتماع هیاز سرما یساح

 نتایج رگرسیون چندمتغیره. ۴جدول 

 p مقدار  t مقدار  β استانداردخطای  B متغیر

 0.0001 5.95 - 0.21 1.25 مقدار ثابت 

 0.0001 5.43 0.38 0.07 0.38 ای اخلاق حرفه

 0.0001 5.67 0.34 0.06 0.34 های ارتباطیمهارت

 

 گیرینتیجه بحث و 
  ج ینتا  ن، یوجود دارد. همچن  یراباه مثبت و معنادار  یسازمان  یاجتماع  هی و سرما  یااخلاق حرفه  نیپژوهش حاضر نشان داد که ب  یهاافتهی

ا  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  یبرا  یمعنادار  کنندهینیبشیپ  یانشان داد که اخلاق حرفه  ونی رگرس  لیتحل که   دهدینشان م  هاافتهی  نیاست. 

 یبررس ج ینتا  گر،ید  یبرخوردارند. از سو  زین یبالاتر یسازمان ی اجتماع هیدارند، از ساح سرما  یبالاتر یاخلا  یکه استانداردها یی اهسازمان

 یهانشان داد که مهارت  ونیرگرس  جیدارد. نتا  یسازمان  یاجتماع  هیبا سرما   یراباه مثبت و معنادار   زین  ریمتغ  نی نشان داد که ا  یارتباط  یهامهارت
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از آن است که    یحاک   هاافتهی  نی. اکندیم   فایا  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  یدر ارتوا   یتوجهنوش  ابل  کننده،ین ی بشیپ  ریمتغ  کیعنوان  به  یرتباطا

  ل یهرا در سازمان تس  یفرد  نیکرده و تعاملات ب  جادیرا ا  یبهتر  یهستند،  ادرند روابط کار  یتری و   یارتباط  یهامهارت  یکه دارا  یکارکنان

 . شودیم یسازمان  یاجتماع هیسرما شی منجر به افزا ت ی کنند، که در نها

از    یانشان داد که اخلاق حرفه  (Rahimi et al., 2024)عنوان مثال، پژوهش  همسو است. به  نیشیپژوهش حاضر با ماالعات پ  ی هاافتهی

مسئول  یرگذاریتأث  قیطر شفاف  یاجتماع  ت ی بر  افزا  تواندیم  یسازمان  ت یو  به  همچن  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  شیمنجر  پژوهش   ن،یشود. 

(Marzoghi et al., 2021)  در   یاعتماد و تعاملات اجتماع  یریگ در شکل  یمتخصصان نوش مهم  انیدر م  یانشان داد که اخلاق حرفه

کارکنان    یو گروه  ی ها نه تنها به بهبود عملکرد فرددر سازمان  یاصول اخلا   تیکه رعا  کنندیم  دییتأ  هاافتهی   نیدارد. ا  یسازمان  یهاطیمح

 . دهدیم شیرا افزا یسازمان یاجتماع ه یکه سرما شودیمنجر م زیو اعتماد ن یهمکار بر یفرهنگ مبتن کی  یریگ بلکه به شکل کند،یکمک م

تأث  در ماالعات  بل  یهاافتهی  ،یسازمان   یاجتماع  ه یبر سرما  یارتباط  ی هامهارت  ریخصوص  با  برا  یپژوهش حاضر  دارد.  مثال،   ی ماابوت 

  ی به بهبود تعاملات اجتماع  تواندیم  ی و   یارتباط  یهاکرده است که مهارت  دیتأک   (Mei Veronika Sri Endang et al., 2024)پژوهش  

 یفرد  ن یمؤثر هستند، ارتباطات ب  یارتباط  یها مهارت  یکه دارا  یماالعه نشان داد که کارکنان  نیمؤثر کمک کند. ا  یاروابط حرفه  جادیو ا

 ,Shirmohammadzadeh)  قیتحو  ن،ی. همچنابدییم  شیها افزاسازمان  نیدر ا  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  جهیو در نت  کنندیبر رار م  یبهتر

 ی ارتباطات سازمان ت یفیو موجب بهبود ک  کنندیم فایکارکنان ا نیدر کاهش تعارضات ب ینوش مهم یارتباط یهانشان داد که مهارت (2022

 .کندیم ت ی را توو  یسازمان یاجتماع هیامر سرما نیکه ا شوند،یم

  ی همسو است. برا  زیاند، نپرداخته  یسازمان  یبر رفتارها  یااخلاق حرفه  ریتأث  یکه به بررس  یپژوهش حاضر با ماالعات  یهاافتهی   گر،ید  یسو   از

روابط    ت ی کارکنان دارد و موجب توو  یاجتماع  ت ی بر مسئول  ی میمستو  ریتأث  یا نشان داد که اخلاق حرفه  (Almasradi, 2024)مثال، پژوهش  

موجب    یاکرد که اخلاق حرفه  دییتأ  (Ahmed & Khan, 2024)  قیتحو  ن،ی. همچنشودیم  یسازمان  یاجتماع   هیسرما  شیو افزا   ینسازما

 خواهد شد. یسازمان یاجتماع  هیسرما تیو توو   یفرد نیمنجر به بهبود تعاملات ب ت ی که در نها شودیکارکنان م  یشناختروان هیسرما  شیافزا

با ماالعات  نیا  جی نتا  علاوه،به به بررس   یپژوهش  براپرداخته  رهای متغ  ریبا سا  یسازمان  یاجتماع  هی راباه سرما   یکه  مثال،   ی اند، تاابق دارد. 

استخدام کارکنان دارد   ت یو  ابل  یشغل  ت ی بر رضا   یمهم  ری تأث  یسازمان  یاجتماع  هینشان داد که سرما   (Agnihotri et al., 2024)پژوهش  

افزا نوش    یسازمان   یاجتماع  هینشان داد که سرما  (Shu-wang et al., 2022)  قیتحو  ن،ی. همچنشودیم  یسازمان   ریتصو   شیو موجب 

  یی ساح بالا  یکه دارا  یی هاکه سازمان  کندیم  دییتأ  ز یپژوهش حاضر ن  جی دارد. نتا  یو عملکرد سازمان  یاجتماع  یهایدر بهبود نوآور  یدیکل

 . کنندیکارکنان خود تجربه م انیرا م یتربرخوردارند و تعاملات مثبت  یاز عملکرد بهتر مولاًهستند، مع یسازمان یاجتماع هیاز سرما

ترک شغل پرداخته    ت ی بر کاهش ن  یاجتماع  هیسرما  ریتأث   یکه به بررس  (Zhang et al., 2022)پژوهش حاضر با ماالعه    ی هاافتهی  ن،یهمچن

کارکنان    یشغل  یو کاهش فرسودگ   یشغل  ت ی رضا  شیموجب افزا  یسازمان  یاجتماع  هیماالعه نشان داد که سرما  نیدارد. ا  یاست، همخوان

و    یفرد  ن یبهبود تعاملات ب  ق یاز طر  یسازمان   یاجتماع  هیکه سرما  کندیم   دییرا تأ  دهیا   نیا  ز یپژوهش حاضر ن  ی هاافتهی   جه،ی. در نتشودیم

 کارکنان شود.  یتعهد شغل شیموجب کاهش استرس و افزا تواندیم ،یاعتماد سازمان شیافزا

  ن یانجام شده است، بنابرا یهمبستگ-یفیدر نظر گرفته شود. نخست، پژوهش به روش توص دیاست که با ت ی چند محدود یپژوهش دارا نیا

 ی آورجمع  ی خودگزارش  یها پرسشنامه  ق ی پژوهش از طر  یهاداده  ن،یکرد. همچن  یاظهار نظر  اع  رهایمتغ  انی م  یدرباره روابط عل  توانینم
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 یهاپژوهش شامل کارکنان سازمان  یجامعه آمار  ن،ی رار گرفته باشد. علاوه بر ا  یدهپاسخ  یهایریسوگ  ری تحت تأث  ت اند که ممکن اسشده

 ها را محدود کند. ها و بخشسازمان ریبه سا  جینتا یریپذمیمنتخب بوده است، که ممکن است تعم

پژوهش   ی رهایمتغ  انی م  یروابط عل  یبررس یبرا  یطول  یهااز روش  ندهیکه در ماالعات آ  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهات ی توجه به محدود  با

 یهاسمیاز مکان  یترقیبه درک عم  تواندیم  برند،یبهره م  یفیو ک  یکم  ی هاروش  ب ی که از ترک   ییهاانجام پژوهش  ن،یاستفاده شود. همچن

  کننده لیو تعد  یانجیم  یرهاینوش متغ  نده،یآ  یهاکه در پژوهش  شودیم  شنهادیپ  ن،یمنجر شود. علاوه بر ا  یسازمان  یاجتماع  هیسرما  رب  رگذاریتأث

 شود.   یکارکنان بررس یتیشخص یهایژگ یو و یاجتماع ت یحما  ،یمانند فرهنگ سازمان

اتخاذ کنند، از جمله    یکار  یهاطیدر مح  ی ااخلاق حرفه  یارتوا  یرا برا  یها ا دامات که سازمان  شودیم  هیپژوهش، توص  یهاافتهیتوجه به    با

 یریپذت ی و مسئول  ت ی فرهنگ شفاف  جیو ترو  ی ااصول اخلاق حرفه  نهیدر زم  یآموزش  یهاکارگاه  ی برگزار  ،یاخلا   یکدها  یو اجرا  نیتدو

  یهادوره  یکارکنان اجرا کنند، از جمله برگزار  یارتباط  یهابهبود مهارت  یرا برا  ییها ها برنامهکه سازمان  شودیم  شنهادیپ  ن،ی. همچنندر سازما

  ی اجتماع  هیسرما  ت یتوو   قیاز طر  توانندیها م سازمان  ت،یتعارض. در نها  ت ی ریمذاکره و مد  یهامهارت  ،یفرد  نیارتباطات ب  نهیدر زم  یآموزش

 کنند. لی را تسه یداده و بهبود عملکرد سازمان شیکارکنان را افزا نیساح تعاملات ب ،یزمانسا

 تشکر و قدردانی 

 آید.تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و  دردانی به عمل میاز 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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