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چکیده
رفتـار سیاسـی بـه معنی رفتـار قابل مشـاهده فـرد هنگامیکه 
رفتارهـای  ایـن  می باشـد.  اسـت،  خـود  اهـداف  دنبـال  بـه 
سیاسـی در حـوزه مدیریـت را بـه عنـوان اسـتراتژی هـای 
سیاسـی، تاکتیـک هـای نفـوذ، تاکتیک های سیاسـی، و مانور 
سیاسـی نیـز تعریـف می کننـد. از آنجا کـه تاکنـون مطالعات 
کمـی در ایـن حـوزه صـورت گرفته، هـدف ما در ایـن مطالعه 
بررسـی نقـش رفتـار سیاسـی بر تعهـد سـازمانی کارکنـان با 
در نظـر گرفتـن نقش میانجی اخالق حرفه ای اسـت. جامعه 
آمـاری ایـن مطالعـه کارکنـان و مدیـران شـهرداری بوشـهر 
)1600 نفـر( بـود کـه بـر اسـاس جـدول مـورگان 310 نفـر 
بـه عنـوان نمونـه انتخـاب، و پـس از جمـع آوری اطلاعـات از 
طریق پرسشـنامه اسـتاندارد مورد تحلیل قـرار گرفتند. پایایی 
پرسشـنامه به کمـک ضریب آلفای کرونبـاخ و روایی صوری و 
محتوایـی آن بـا بهـره گیری از نظـرات اسـاتید و صاحبنظران 
ایـن حـوزه تاییـد شـدند. همچنین مـدل و فرضیـات پژوهش 
بـا کمک نرم افـزار معادلات سـاختاری AMOS مـورد برازش 
سـنجی و تحلیـل قـرار گرفتنـد. نتایـج نشـان می دهـد رفتار 
سیاسـی مدیـران با وجود اخالق حرفه ای، بر تعهد سـازمانی 
اثـر مثبـت دارد. و در پایـان نقـش میانجـی اخالق حرفه ای 
نیـز در رابطـه رفتار سیاسـی و تعهد سـازمانی کارکنـان تایید 

. شد
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سـازمانی. تعهد 
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Mutual influences political behavior and pro-
fessional ethics and organizational commit-
ment (Case Study Bushehr Municipality)

Abstract
Means treating a person’s political behavior visible 
when looking for your goals are. The political practices 
in the field of management as political strategies, tactics 
of penetration, political tactics and political maneuvers 
are also defined. Because few studies have been con-
ducted in this area; the aim of this study was to inves-
tigate the role of political behavior in mediating role 
of organizational commitment and professional ethics. 
The population of this study municipal employees and 
managers Bushehr (1,600) that 310 persons were select-
ed based on Morgan table. After gathering information 
through questionnaires were analyzed. Reliability using 
Cronbach’s alpha coefficient and content validity it is 
enjoying the views of professors and experts in the field 
were confirmed. The AMOS structural equation model 
and research hypotheses with the help of software fit-
ted surveys were analyzed. The results show that the 
political behavior of managers with professional ethics, 
organizational commitment has a positive effect. And at 
the end of the mediating role of professional ethics in 
the relationship between political behavior and organi-
zational commitment was confirmed.
Key words: political behavior, managers, professional 
ethics, organizational commitment.
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مقدمه
نظریه پـردازان زیـادی معتقدنـد کـه مهارت سیاسـی، 
نقـش مهمـی در پیش بینـی اثربخشـی مدیـران دارد. 
آنـان سـاختار مهـارت سیاسـی را مناسـبترین و بطور 
بالقـوه، مفیدتریـن پیش بینـی  کننـده تأثیـر مدیر در 
محـل کاری کـه مسـئولیت سیاسـی را بعهـده دارد 
می داننـد. مهـارت سیاسـی بـه عنوان یک شایسـتگی 
و قابلیـت مهـم بـرای موفقیـت شـغلی در بسـیاری از 
سـازمان هـا ضـروری اسـت؛ اگرچـه سـازمان هـا بـه 
طـور دقیـق مهـارت سیاسـی را نشـناخته و بـه ایـن 
شـیوه عنـوان گـذاری نکـرده اند امـا افراد را براسـاس 
ایـن ویژگـی انتخـاب کـرده و ارتقـاء داده انـد. برطبق 
نظـر اسپنسـر و اسپنسـر، مدیـران با مهارت سیاسـی 
توسـعه یافته تر مدیران موثرتری شـناخته می شـوند، 
مهـارت سیاسـی بـا چهـار بعـد سیاسـی خـود بعنوان  
کاتالیـزور بـرای افزایـش ارتباطـات عمـل مـی کنـد. 
مهـارت سیاسـی شـامل 4 بعـد می باشـد که  شـامل: 
خلـوص نیت ظاهـری، زیرکی اجتماعـی، تاثیرات بین 
فـردی، توانایی شـبکه سـازی )توانایی برقـراری روابط 
بـا دیگـران( می باشـد. مهـارت سیاسـی برداشـتهای 
مثبـت و واکنـش هـای رفتـاری در دیگـران ایجـاد 
مـی کنـد کـه ممکـن اسـت قضاوتهـای ذهنـی افراد 
در موفقیـت شـغلی خـود ماننـد رضایـت شـغلی و 
حرفـه ای را افزایـش دهـد. مدیـران بـه دنبـال عوامل 
موثـر بـر نگـرش کارکنـان نسـبت بـه کار می باشـند، 
بنابرایـن یکـی از مهـم تریـن عوامـل موثـر بـر نگرش 
کارکنـان متغیر حمایت سـازمانی ادراک شـده  بعنوان 
یـک منبـع مهـم در سـودآوری سـازمان ها می باشـد 
طبـق پژوهشـهای انجام شـده یکی از سـه اقـدام مهم 
سـازمان کـه کارکنـان احسـاس حمایـت می کننـد 
حمایـت مافوق مـی باشـد؛ بدین ترتیب اگـر کارکنان 
سـازمان  طـرف  از  دریافتـی  حمایت هـای  سـازمانی 
خود را در سـطحی مطلوب و مناسـب احسـاس کنند 
بـرای ادای دین خود به سـازمان رفتارهـای مفیدی از 
خـود نشـان مي دهنـد. ارزش این رابطه وقتی بیشـتر 
می شـود که بصـورت اختیاری انجام شـود نه به خاطر 

الزامـات قانونی یا فشـار اتحادیه؛ بنابرایـن پایین بودن 
تعهـد سـازمانی، هم بـه زیـان کارکنان و هم بـه زیان 
سـازمان اسـت. هـر سـازمانی بـرای انجـام دادن امـور 
سـازمانی خـود، علاوه بر معیارهای سـازمانی و قانونی، 
بـه مجموعـه ای از رهنمودهای اخلاقی و ارزشـی نیاز 
دارنـد کـه آنـان را در رفتارهـا و اعمـال اداری یـاری 
دهـد و نوعـی هماهنگـی و وحدت رویـه را در حرکت 
میسـر  عمومـی  و  مطلـوب جمعـی  به سـوی شـیوه 
سـازد. یکـی از عوامل مهـم در شـکل گیری ارتباطات 
درون سـازمانی و شـرایط کارکنـان، اخالق حرفـه ای 
بهـره وری  در  ای  ملاحظـه  قابـل  تاثیـر  کـه  اسـت 
سـازمانی دارد )السـی و آلپـاکان، 2009(. سـازمان ها 
بـه موضـوع هـای اخلاقـی در کار توجـه می کننـد، 
چـون مـردم از آن هـا انتظـار دارنـد سـطوح بالایی از 
اسـتانداردهای اخلاقـی را نشـان دهند. سـطوح بالای 
اسـتانداردهای اخلاقـی از افـرادی کـه در سـازمان ها 
کار مـی کننـد یـا در شـرایط پرخطـر کار مـی کنند، 
حمایـت می کنـد )اوپـارا و واین، 2008(. فهـم ارتباط 
بيـن اخالق حرفه ای و شـرايط و رفتارهـای كاركنان 
در هرسـازمانی لازم بـه نظر می رسـد. با وفـاداری زياد 
بـه اصـول اخلاقـی، عملكرد سـازمانی از طريـق تعهد 
كاركنان به سازمانشـان بهبود خواهـد يافت. کارکنانی 
که سـازمان خود را اخلاقی درک کـرده اند آن را برای 
خـود مناسـب دریافته انـد و احتمـالاً در افزایش تعهد 
آن هـا تاثیرگذار اسـت. بـه دلیل اهمیت موضـوع، این 
پژوهش برآن اسـت تا به بررسـی وجود رفتار سیاسـی 
در سـازمان ها و تاثیـر آن بـر تعهـد سـازمانی با توجه 
بـه نقـش تعدیل کنندگـی اخلاق حرفـه ای بپـردازد؛ 
چـرا که بـه نظر می رسـد در اغلـب موارد رفتـار های 
سیاسـی باعث کاهـش پایبندی افراد بـه اخلاق حرفه 

ای مـی گـردد )مشـبکی ، 1377(.
چهارچوب نظری

رفتارهای سیاسی در سازمان
بـرای درک سـازمانها، می‌تـوان آنهـا را سيسـتمهای 
سياسـی تصـور کـرد. ايـن تشـبيه کمـک می‌کنـد تا 
روابـط ناشـی از قـدرت را در مناسـبات سـازمانی بهتر 
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درک کنيـم. اگـر قبول داشـته باشـيم که در سـازمان 
روابطـی ناشـی از قدرت ايجاد می‌شـود، بايد سياسـت 
و رفتارهـای سياسـی را عضـو ضروری سـازمان بدانيم 
)سـايت بـاوا(. حـال بـه ايـن سـوال پاسـخ دهيـم که 
رفتارهـای سياسـی چه رفتارهايی هسـتند )آشـوری، 

.)1357
رفتارهای سیاسی

1. فعاليتهايـی هسـتند که انجام آنها بـه عنوان جزیي 
از نقش رسـمی فرد در سـازمان لازم نيسـتند، اما اين 
فعاليتهـا بـر توزيـع مزايـا يـا محروميتهـا در سـازمان 
اعمـال نفـوذ می‌کننـد يـا می‌کوشـند اعمـال نفـوذ 

کننـد )رابينـز، 1389 ( 
2. شـامل فعاليتهايـی می‌شـود کـه در جهت کسـب، 
تقويـت و يـا مورد اسـتفاده قرار دادن قدرت و يا سـاير 

منابـع مورد اسـتفاده قـرار می‌گيرد )دفـت، 1374(.
3. مجمـوع فعاليتهايـي كـه به وسـيله كاركنـان براي 
بـه دسـت آوردن، افزايـش و بـه كارگيـري قـدرت و 
ديگـر منابع انجام مي‌شـود تـا از آن طريـق بتوانند در 
موقعيتهـاي عدم اطمينـان و ناهماهنگي بـه هدفهاي 

دلخـواه خود برسـند )کريمـی، 1387(.
همان طـور کـه از تعريف هـای ارایـه شـده مشـخص 
اسـت، تعريف هـای رفتـار سياسـی در سـازمان حـول 
سـازمان  در  تصميم‌گيـری  فرآينـد  و  قـدرت  محـور 
می‌گردنـد. »ريچـارد آل دفت« در ادامـه تعريف رفتار 
سياسـی ايـن نکتـه را متذکـر می‌شـود کـه رفتارهای 
سياسـی دو بعد دارنـد، يا در جهت رسـيدن به اهداف 
شـخصی‌اند يـا در فرآينـد طبيعـی تصميم‌گيـری در 
سـازمان ايجـاد می‌شـوند. در بعـد اول معنـی منفـی 
واژه سياسـت بـه ذهـن متبادر می‌شـود؛ چـرا که فرد 
بـرای رسـيدن به اهداف خـودش اين رفتارهـا را انجام 
می‌دهـد و بعضـاً در ايـن راسـتا از فريـب ديگـران هم 
اسـتفاده می‌کنـد. بعـد دوم همان بعد مثبـت اين واژه 
را بـه ذهن می‌رسـاند. از اين منظر رفتارهای سياسـی 
هرگونـه رفتـار و عملکـردی که جهت حـل اختلافات، 
تعارضـات و تضادهـای سـازمانی انجـام می‌شـود، اين 

رفتارهـا نظيـر تشـکیل ائتلاف يـا گفتگو می‌باشـند.

قلمرو فعالیتهای سياسی
در 4 قلمرو معمولاً افراد سـازمان از رفتارهای سياسـی 

می‌کنند. استفاده 
1. »تغييـر سـاختاری در سـازمان«: تغييـر سـاختار 
سـازمان بـا تخصيص مجـدد اختيـارات همراه اسـت؛ 
لـذا تغييـر مسـئوليتها و وظايف، بـر پايگاه قـدرت اثر 
می‌گـذارد کـه نتيجـه آن ايجـاد تغييـر در رفتارهـای 
سياسـی بـرای دسـتيابی بـه پايگاههای جديـد قدرت 

ست؛ ا
2. »هماهنگـی بيـن دواير سـازمانی«: رابطه بين دواير 
اصلـی سـازمان به صورتی دقيق مشـخص نيسـت. در 
زمانهايـي کـه بـرای تصميم‌گيری‌هـای مشـترک بين 
آنهـا رابطه‌هـای نزدیکتـر ايجـاد می‌شـود، ايـن روابط 

معمـولاً رنـگ و بـوی سياسـی به خـود می‌گيرند؛
3. »جايگزيـن کـردن مديـر«: بـرای انجام ايـن تغيير 
بايـد افـراد را ارتقای مقـام يا نقل و انتقـال داد و مدير 
جديـدی را اسـتخدام کـرد؛ لـذا بين کارکنان سـطوح 

بـالا رفتارهای سياسـی شـکل می‌گيرد؛
4. »تخصيـص منابـع«: به لحـاظ اهميتی کـه منابعی 
چـون حقـوق، بودجه‌هـای عملياتـی و مزايـا دارنـد، 
تخصيـص آنهـا رفتارهـای سياسـی بـه همـراه دارنـد 

)دفـت، 1374(.
مفهوم اخلاق حرفه‌اي 

در ابتـدا مفهـوم اخالق حرفه‌اي به معنـاي اخلاق کار 
و اخالق مشـاغل بـه کار مي‌رفـت .امروزه نيـز عده‌اي 
از نويسـندگان اخالق حرفـه‌اي، از معنـاي نخسـتين 
مي‌کننـد.  اسـتفاده  آن  تعريـف  بـراي  مفهـوم  ايـن 
 professionalيـا work ethics اصطلاحاتـي مثـل
ethics  معـادل »اخلاق کاري« يـا »اخلاق حرفه‌اي« 
در زبـان فارسـي اسـت. تعريف‌هاي مختلفـي »اخلاق 

حرفـه‌اي« ارائه شـده اسـت:
الـف( اخالق كار، متعهد شـدن انرژي ذهنـي و رواني 
و فيزيكـي فـرد يـا گـروه بـه ايـده جمعـي اسـت در 
جهـت اخـذ قـوا و اسـتعداد دروني گـروه و فـرد براي 

توسـعه بـه هـر نحو؛
ب( اخالق حرفـه‌اي يکـي از شـعبه‌هاي جديد اخلاق 
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اسـت کـه مي‌کوشـد بـه مسـائل اخلاقـي حرفه‌هـاي 
گوناگـون پاسـخ داده و براي آن اصولـي خاص متصور 

و  است؛ 
ج( مقصـود از اخالق حرفه‌اي مجموعه قواعدي اسـت 
كـه بايـد افـراد داوطلبانـه و براسـاس نداي وجـدان و 
فطـرت خويـش در انجـام كار حرفـه‌اي رعايـت كنند؛ 
بـدون آن‌ كه الزام خارجي داشـته باشـند يا در صورت 

تخلـف، بـه مجازات‌هـاي قانوني دچار شـوند.
تعهد سازماني

تعهد سـازماني درجه همانندسـازي روانشـناختي و يا 
چسـبيدگي بـه سـازمان مي باشـد )مهـداد، 1387(. 
آلـن و مـی یـر )1993( تعهد سـازماني را نوعي حالت 
روانـي تعريـف  ميك ننـد كـه بيانگـر تمايل، نيـاز و يا 
الـزام جهـت ادامـه خدمت در يك سـازمان مي باشـد. 
آنهـا يـك مفهـوم سـه مؤلفـه اي از تعهـد ارائـه نموده 

انـد. اين سـه مؤلفـه عبارتند از: 
1. »تعهـد سـازماني عاطفـي )ميل به مانـدن(«:  تعهد 
بـه  فـرد  احساسـي  و  تعلـق درونـي  يعنـي  عاطفـي 
سـازمان. فـرد بـه ايـن دليـل در سـازمان مي ماند كه 
بـه ارزشـها و اهداف سـازمان نگـرش مثبـت دارد. اين 
نـوع از تعهد در شـرايطي ايجاد مي شـود كـه به دليل 
وجـود وابسـتگي هيجانـي، فـرد مايـل اسـت بـه كار 
خـود در سـازمان، ادامه دهـد )كول كويـت و ديگران، 

.)2010
2. »تعهـد سـازماني مسـتمر«: شـخص بـه كار خـود 
در سـازمان ادامـه مي دهـد؛ زيـرا بـه حقـوق و مزاياي 
دريافتـي از آن سـازمان نيازمنـد اسـت، فـرد بـه ايـن 

دليـل در سـازمان مي ماند كه براسـاس تحليل هزينه 
- منفعـت بـه ايـن نتيجـه مي رسـد كـه نيـاز دارد در 

سـازمان بماند )قليپـور، 1386(.
3. »تعهـد سـازماني هنجـاري«: ايـن نـوع از تعهـد از 
ارزشـهاي فـرد شـاغل در يـك سـازمان، سرچشـمه 
مي گيـرد؛ يعنـي فـرد معتقـد مي شـود بـه سـازمان 
محـل كارش مديـون اسـت )آلـن و مـي يـر، 1993(. 
هيـچ سـازماني نمي توانـد موفـق شـود، مگـر اينكـه 
اعضـاء و كاركنان سـازمان نسـبت بـه آن، نوعي تعهد 
داشـته باشـند و در جهـت تحقـق اهـداف آن تالش 

كننـد )اسـتونرو فـري مـن، 1375(. 
اخلاق حرفه ای و تعهد سازمانی

نـادی و حاذقـی )2011(، در پژوهـش خـود در بیـن 
شـیراز  شـهر  خصوصـی  بیمارسـتانهای  کارکنـان 
دریافتنـد کـه جو اخلاقی بـا تعهد سـازمانی و رضایت 
شـغلی رابطـه مثبت و معنی دار با تـرک خدمت رابطه 
منفـی دارد. پژوهش سـالم )2012(، در میان کارکنان 
بانـک دولتـی لیبی، رابطه مثبت و معنـی میان مفهوم 
اخالق کار اسالمی و تعهـد سـازمانی تاییـد نمـود. 
انصـاری و اردکانـی )2013(، نیـز در پژوهـش خـود 
کـه در بیـن کارکنـان دانشـگاه علوم پزشـکی اصفهان 
انجـام دادنـد، رابطـه مثبـت مسـتقیمی میـان اخلاق 
کار اسالمی و تعهـد سـازمانی کل و ابعـاد سـه گانـه 
مشـاهده نمودنـد. بنابـر آنچـه گفتـه شـد، فرضیات و 

مـدل مفهومـی زیـر ارائه می شـود: 
فرضيه هاي تحقيق عبارتند از: 

فرضیـه 1- رفتار سیاسـی کارکنان بـر اخلاق حرفه ای 

 فرد يعني؛ گيردمي سرچشمه سازمان، يك در شاغل فرد ارزشهاي از تعهد از نوع اين :»هنجاري سازماني تعهد«.3
 اينكه مگر، شود موفق تواندنمي سازماني هيچ ).1993 ير، ميو  (آلن است مديون كارش محل سازمان به شودمي معتقد
 فري (استونرو كنند تلاش آن اهداف تحقق جهت در و باشند داشته تعهد نوعي آن، به نسبت سازمان كاركنان و اعضاء

  ).1375 من،
 سازماني اي و تعهداخلاق حرفه
، در پژوهش خود در بين كاركنان بيمارستانهاي خصوصي شهر شيراز دريافتند كه جو اخلاقي با تعهد سازماني )2011( نادي و حاذقي

در ميان كاركنان بانك دولتي ليبي،  )،2012( پژوهش سالم منفي دارد.دار با ترك خدمت رابطه و رضايت شغلي رابطه مثبت و معني
نيز در پژوهش خود كه  )،2013( انصاري و اردكاني رابطه مثبت و معني ميان مفهوم اخلاق كار اسلامي و تعهد سازماني تاييد نمود.

ان اخلاق كار اسلامي و تعهد سازماني كل و در بين كاركنان دانشگاه علوم پزشكي اصفهان انجام دادند، رابطه مثبت مستقيمي مي
 شود: فرضيات و مدل مفهومي زير ارائه مي ،نچه گفته شدآبنابر  ابعاد سه گانه مشاهده نمودند.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هاي تحقيق عبارتند از: فرضيه
  .تاثيرگذار است آنهااي بر اخلاق حرفهكاركنان  رفتار سياسي -1 فرضيه
 تاثيرگذار است. آنهابر تعهد سازماني  كاركنان  سياسي رفتار -2 فرضيه
 تاثيرگذار است. آنهاتعهد سازماني  بركاركنان اي اخلاق حرفه -3 فرضيه
 دهد.افزايش ميكارمندان را  تعهد سازمانيو  سياسي رفتار، ارتباط مثبت بين كاركناناي اخلاق حرفه -4 فرضيه

 روش شناسي تحقيق
نفر  310كه با توجه به جدول مورگان گيرد. از در بر مي نفر 1600را با تعداد و مديران شهرداري بوشهر كاركناناين مطالعه،  جامعه

عدد پاسخ  10هاي برگشت داده شده به سوالات پاسخ دادند. از پرسشنامه درصد 80 پرسشنامه ها نرخ بازگشتبا  نمونه انتخاب شدند

 

 اخلاق حرفه اي

 

 مهارت سياسي:      
ي                       اجتماع مهارت هوشياري

                     يفرد ينمهارت نفوذ ب
ي                            مهارت شبكه ساز

 مهارت صداقت آشكار
 

 تعهد سازماني: 
 تعهد عاطفي 
 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري
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آنها تاثیرگذار اسـت. 
فرضیـه 2- رفتار سیاسـی کارکنان  بر تعهد سـازمانی 

آنها تاثیرگذار اسـت.
تعهـد  بـر  کارکنـان  حرفـه ای  اخالق   -3 فرضیـه 

اسـت. تاثیرگـذار  آنهـا  سـازمانی 
فرضیـه 4- اخالق حرفـه ای کارکنان، ارتبـاط مثبت 
بیـن رفتـار سیاسـی و تعهـد سـازمانی کارمنـدان را 

می دهـد. افزایـش 
روش شناسی تحقیق

جامعـه ایـن مطالعـه، کارکنـان و مدیـران شـهرداری 
بوشـهر را بـا تعـداد1600 نفـر در بـر می گیـرد. از که 
بـا توجـه بـه جـدول مـورگان 310 نفر نمونـه انتخاب 
شـدند بـا نـرخ بازگشـت پرسشـنامه هـا 80 درصد به 
سـوالات پاسـخ دادند. از پرسشـنامه های برگشت داده 
شـده 10 عـدد پاسـخ نامـه بـه علـت پاسـخ ناقـص از 
تحلیـل کنار گذاشـته شـد. تعداد  شـرکت کننده های 
معتبـر 240 نفـر اعالم شـد. 52 % پاسـخ دهندگان 
سـن  اسـت.  داده  تشـکیل  مـرد  را  مابقـی  و  زن  را 
پاسـخ دهندگان از 26 سـال تا 52 سـال را شامل شد. 
تحصیالت تمـام نمونـه از فـوق دیپلـم به بالاتـر بود. 
درصـد سـابقه ی کار در محـدوده ی 2 تا 18سـال می 

باشد. 
ابزارسنجش و فنون آماري

از آنجـا کـه در پژوهـش حاضـر، مدل سـه بعـدی آلن 
و مایـر در ارتبـاط بـا تعهـد سـازمانی مدنظر بـود، لذا 
بـه عنـوان ابـزار گـردآوری داده هـا در این ارتبـاط، از 

پرسشـنامه 24 گویـه ای تعهـد سـازمانی آلـن و مایـر 
در هفـت گزینـه ای لیکـرت )کاماًل مخالفـم، نسـبتاً 
مخالفـم، مخالفـم، مخالفـم، نظـری نـدارم، موافقـم، 
نسـبتاً موافقـم، کاماًل موافقـم(، شـامل سـه خـرده 
مقیـاس تعهـد عاطفی، تعهد مسـتمر، تعهـد هنجاری 
اسـتفاده شـد. و در ارتبـاط بـا اخالق حرفـه ای از 
پرسشـنامه علی با 45 گویه در »طیف هفت گزینه ای 
لیکـرت« اسـتفاده شـد که این پرسشـنامه بـه منظور 
بررسـی اخالق حرفـه ای در جوامع اسالمی طراحی 
شـده اسـت. در رابطـه بـا داده هـای مربـوط بـه رفتار 
سیاسـی از ترجمه پرسشـنامه رفتار سیاسـی دوبرین، 
که شـامل 19سـوال اسـت، مورد سـنجش قرار گرفت 
کـه بـا توجـه بـه نظـر خبـرگان و متخصصـان روایـی 
هـر سـه پرسشـنامه بـرای جامعه آمـاری مـورد تایید 
قـرار گرفـت و پایایی پرسشـنامه ها از طریق محاسـبه 
آلفای کرونباخ محاسـبه شـد؛ بطوریکـه ضریب آلفای 
پرسشـنامه تعهـد سـازمانی 0.85، اخالق حرفـه ای 

0.87، رفتـار سیاسـی 0.82 درصـد بـرآورد شـد.
یافته های پژوهش

همانگونـه که از جدول شـماره 1 پیداسـت با توجه به 
حـد معنـاداري بدسـت آمـده )0/00و 0.02( و کمتـر 
بـودن اين مقادیر از سـطح معنـاداري )0/05 <0/00، 
0.02(، وجـود نوعـي رابطـه معنـادار بين ايـن عوامل 
تایید مي شـود. بيـن دو عامل تعهد سـازمانی و اخلاق 
حرفـه ای رابطـه خطـي مسـتقیم وجـود دارد. و بیـن 
تعهـد سـازمانی بـا رفتـار سیاسـی و همچنیـن رابطه 

و  زندهندگان را % پاسخ 52اعلام شد.  نفر 240هاي معتبر كنندهبه علت پاسخ ناقص از تحليل كنار گذاشته شد. تعداد  شركت نامه
تمام نمونه از فوق ديپلم به بالاتر  . تحصيلاتشدسال را شامل  52سال تا  26دهندگان از . سن پاسختشكيل داده است مردمابقي را 

 مي باشد. سال 18تا  2ي در محدودهي كار . درصد سابقهبود

 ابزارسنجش و فنون آماري
از آنجا كه در پژوهش حاضر، مدل سه بعدي آلن و ماير در ارتباط با تعهد سازماني مدنظر بود، لذا به عنوان ابزار گردآوري داده ها در 

مخالفم، مخالفم،  مخالفم، نسبتاً يكرت (كاملاًاي لگزينهاي تعهد سازماني آلن و ماير در هفت گويه 24اين ارتباط، از پرسشنامه 
موافقم)، شامل سه خرده مقياس تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري استفاده  موافقم، كاملاً موافقم، نسبتاً مخالفم، نظري ندارم،

استفاده شد كه اين پرسشنامه به  »اي ليكرتطيف هفت گزينه«گويه در  45با اخلاق حرفه اي از پرسشنامه علي شد. و در ارتباط با 
از ترجمه پرسشنامه  رفتار سياسيهاي مربوط به داده منظور بررسي اخلاق حرفه اي در جوامع اسلامي طراحي شده است. در رابطه با

كه با توجه به نظر خبرگان و متخصصان روايي هر سه مورد سنجش قرار گرفت  ،سوال است19، كه شامل دوبرينسياسي  رفتار
بطوريكه  ؛پرسشنامه ها از طريق محاسبه آلفاي كرونباخ محاسبه شدرسشنامه براي جامعه آماري مورد تاييد قرار گرفت و پايايي پ

 درصد برآورد شد. 0.82سياسي  رفتار، 0.87اي ، اخلاق حرفه0.85 ضريب آلفاي پرسشنامه تعهد سازماني

 يافته هاي پژوهش
 هاي تحقيق.ماخذ: يافته؛ ضرايب همبستگي متغييرها .1جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

از سطح  ادير) و كمتر بودن اين مق0.02و 00/0( آمدهپيداست با توجه به حد معناداري بدست  1همانگونه كه از جدول شماره 
تعهد سازماني و اخلاق حرفه عامل شود. بين دو وجود نوعي رابطه معنادار بين اين عوامل تاييد مي)، 0.02، 00/0> 05/0( معناداري

اي رابطه و اخلاق حرفهسياسي  رفتارو همچنين رابطه بين  سياسي رفتار. و بين تعهد سازماني با رابطه خطي مستقيم وجود دارد اي
دارد. مقدار RMSEAدهد، نتايج تخمين حاكي از مناسب بودن شاخص ) نشان مي2همانطور كه جدول ( وجود دارد. معكوسخطي 

RMSEA مي باشد. حد مجاز  0.078نيز برابر باRMSEA  ،0.08  2است. با توجه به خروجي ليزرل مقدارχ  محاسبه شده برابر با
حكايت از برازش  P-Valueمي باشد و با توجه به معنادار نبودن  3كمتر از عدد  485مي باشد كه نسبت به درجه آزادي  1058.97

باشند كه نشان دهنده مي 0.95، و 0.93، 0.91بترتيب برابر با  NFIو  GFI، AGFIمناسب آماره كاي اسكور دارد. شاخص هاي 
 بالايي مي باشند. برازش كاملاً

  ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.شاخص هاي برازش مدل .2جدول 
 
 

 
 

 رفتار سياسي  
 تعهد سازماني

 اخلاق حرفه اي 
-0.56  مقدار همبستگي  0.60 
 0.000 0.02 عدد معناداري

 تعهد سازماني
-0.45 مقدار همبستگي  1 
 0.000 0.01 عدد معناداري

جدول 1. ضرایب همبستگی متغییرها؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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بیـن رفتـار سیاسـی و اخالق حرفـه ای رابطـه خطی 
معکـوس وجـود دارد. همانطـور که جدول )2( نشـان 
بـودن  مناسـب  از  نتایـج تخمیـن حاکـی  می دهـد، 
شـاخص RMSEAدارد. مقـدار RMSEAنیـز برابـر 
 0.08  ،RMSEA بـا 0.078 مـی باشـد. حـد مجـاز
اسـت. بـا توجه به خروجـی لیزرل مقدار 2χ محاسـبه 
شـده برابـر بـا 1058.97 مـی باشـد کـه نسـبت بـه 
درجـه آزادی 485 کمتـر از عـدد 3 مـی باشـد و بـا 
توجـه به معنـادار نبودن P-Value حکایـت از برازش 
 GFI، مناسـب آماره کای اسـکور دارد. شـاخص های

AGFI  وNFI بترتیـب برابر با 0.91، 0.93، و 0.95 
می باشـند که نشـان دهنده بـرازش کاماًل بالایی می 

باشند.
آزمون فرضیات

بـه منظـور بررسـی تمامی فرضیـه های ایـن پژوهش، 
ابتـدا ضریـب مسـیر را محاسـبه می کنیـم، تحلیـل 
مسـیر گسـترش روش هـای رگرسـیون و در حقیقت، 
کاربـرد رگرسـیون چند متغیـری در ارتبـاط با تدوین 
بـارز مدلهـای علـی اسـت. هـدف آن به دسـت آوردن 
برآوردهـای کمـی از روابـط علـی بیـن مجموعـه ای 

 
 آزمون فرضيات

هاي رگرسيون كنيم، تحليل مسير گسترش روشمنظور بررسي تمامي فرضيه هاي اين پژوهش، ابتدا ضريب مسير را محاسبه ميبه 
و در حقيقت، كاربرد رگرسيون چند متغيري در ارتباط با تدوين بارز مدلهاي علي است. هدف آن به دست آوردن برآوردهاي كمي از 

يابند و ). در تحليل مسير، روابط بين متغييرها در يك جهت جريان مي1387(هومن، است هااي از سازهروابط علي بين مجموعه
 مسيرها متمايز در نظر گرفته مي شوند.

 
 مي توان مشاهده نمود. 3نتايج تائيد يا رد فرضيات را در جدول 
 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهبررسي رد يا تائيد شدن فرضيه تحقيق .3جدول 

 

 فرضيات
معناداري اثر  تاثيرميزان 

 رد مستقيم
د /

تائي
 اثر كل اثر غيرمستقيم اثر مستقيم 

سياســـي كاركنـــان بـــر اخـــلاق حرفـــه اي   رفتـــار
 آنها تاثيرگذار است.

 تائيد 5.46 0.61 -- 0.61

ــار ــازماني     رفتـ ــد سـ ــر تعهـ ــان  بـ ــي كاركنـ سياسـ
 آنها تاثيرگذار است.

 تائيد 3.21 0.916 0.47*0.61 0.63

تعهــد ســازماني    حرفــه اي  كاركنــان بــر  اخــلاق 
 آنها تاثيرگذار است.

 تائيد 3.92 0.47 - 0.47

 
كاركنان در سازمان تأثير گذارند. از  تعهد سازمانيبر  اياخلاق حرفه، سياسي رفتاردهد كه متغيرهاي نتايج اين آزمون نشان مي

 .را تعديل مي كند سازمانيد هتعسياسي و  مهارتاخلاق حرفه اي رابطه طرفي متغيرهاي 
 و جمعبندي گيرينتيجه

df 2/df χ RMSEA p- value GFI AGFI NFI 

485 2.28 0.074 0.107 0.91 0.93 0.95 

 0.9بيشتر از  0.9بيشتر از  0.9بيشتر از  0.05بيشتر از  0.08كمتر از  3كمتر از  بيشتر از صفر
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ــار ــازماني     رفتـ ــد سـ ــر تعهـ ــان  بـ ــي كاركنـ سياسـ
 آنها تاثيرگذار است.
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 آنها تاثيرگذار است.

 تائيد 3.92 0.47 - 0.47

 
كاركنان در سازمان تأثير گذارند. از  تعهد سازمانيبر  اياخلاق حرفه، سياسي رفتاردهد كه متغيرهاي نتايج اين آزمون نشان مي

 .را تعديل مي كند سازمانيد هتعسياسي و  مهارتاخلاق حرفه اي رابطه طرفي متغيرهاي 
 و جمعبندي گيرينتيجه

df 2/df χ RMSEA p- value GFI AGFI NFI 

485 2.28 0.074 0.107 0.91 0.93 0.95 

 0.9بيشتر از  0.9بيشتر از  0.9بيشتر از  0.05بيشتر از  0.08كمتر از  3كمتر از  بيشتر از صفر

جدول 2. شاخص های برازش مدل؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق. 

جدول 3. بررسی رد یا تائید شدن فرضیه تحقیق؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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از سـازه ها اسـت )هومـن،1387(. در تحلیـل مسـیر، 
روابـط بیـن متغییرهـا در یک جهت جریـان میی ابند 

و مسـیرها متمایـز در نظـر گرفتـه می شـوند.
نتایـج تائیـد یـا رد فرضیـات را در جـدول 3 می توان 

مشـاهده نمود.
نتایـج این آزمون نشـان می دهد کـه متغیرهای رفتار 
سیاسـی، اخالق حرفه ای بـر تعهد سـازمانی کارکنان 
در سـازمان تأثیـر گذارند. از طرفـی متغیرهای اخلاق 
حرفـه ای رابطـه مهـارت سیاسـی و تعهد سـازمانی را 

تعدیل مـی کند.
نتیجه گیری و جمعبندي

ارسـطو قرن هـا پیش گفته اسـت کـه انسـان حیوانی 
سیاسـی اسـت و تعداد کمی این گفته وی را به چالش 
کشـیده اند. این نشـان دهنده سـاده وحی ماسـت اگر 
تصـور کنیـم کـه رفتـار سیاسـی در سـازمان حـذف 
شـدنی اسـت؛ لـذا می تـوان تدابیـری اتخاذ  کـرد که 
ایـن گونه رفتار های سـرزده از انسـانها در محدوده ای 
منطقـی و سـازنده قـرار گیرنـد. رفتـار سیاسـی در 
سـازمان مانند یک شمشـیر دولبه اسـت. یـک لبه آن 
ماکیاولیزم به معنای جدا انگاشـتن سیاسـت از اخلاقو 
دسـت زدن به هر کاری برای رسـیدن به هدف اسـت. 
کارمنـدان نیـز ممکـن اسـت در سـازمانها با اسـتفاده 
از وسـایل غیـر موجـه بـرای بـه دسـت آوردن نتایجی 
که از طرف سـازمان توجیه نشـده اسـت، یعنی تحقق 
هدفهای شـخصی خود،با متوسـل شـدن به حربه های 
غیـر اخلاقـی ترغیب شـوند. آنـگاه از این لحـاظ رفتار 
آنـان سیاسـی خوانـده می شـود. امـا برخـی دیگـر از 
آن بـه عنـوان لبـه دوم شمشـیر یـاد می کننـد، یعنی 
آن را هنـری خالق می داننـد کـه منافـع رقیـب را با 
هـم آشـتی می دهـد یعنـی افـراد بایـد بـا هـم کنـار 
بیاینـد و از مواجهـه بـا یکدیگـر بپرهیزنـد و بـا هـم 
همزیسـتی داشـته باشـند و سـازمان نیز جایی اسـت 
کـه در آن افـراد بـه هـم ملحـق می شـوند و بـا هـم 
کار مـی کننـد، چون منافع شـخصی آنـان تامین می 
شـود. یافته هـای حاصـل از مطالعه میدانی نشـان می 
دهـد کـه رفتـار سیاسـی بـر تعهـد سـازمانی )0.63( 

تاثیرگـذار اسـت و از طـرف دیگـر اخلاق حرفـه ای بر 
تعهـد سـازمانی )0.63( تاثیرگذار اسـت امـا این تاثیر 
بـا وجـود اخالق حرفه ای بیشـتر مـی شـود یعنی اثر 
غیـر مسـتقیم متغیر رفتار سیاسـی بر تعهد سـازمانی 
)0.91( از اثـر مسـتقیم آنهـا بیشـتر اسـت و نقـش 
میانجـی اخالق حرفـه ای در این رابطه تاثیر بسـزایی 
دارد. در واقـع اخالق حرفـه ای باعـث می شـود رفتار 
سیاسـی بـه عنوان لبـه دوم شمشـیر )هنـری خلاق( 
عمـل کنـد و تعهـد سـازمانی کارکنـان را افزایش می 
دهـد. مـی تـوان چنیـن عنـوان کرد کـه تاییـد وجود 
رابطـه مثبـت بین تعهـد سـازمانی و اخالق حرفه ای 
در ایـن مطالعـه با یافتـه های پژوهش رهگـذر، دال بر 
وجـود رابطه معنـی دار و مثبت میـان اخلاق حرفه ای 
اعضـای  بیـن  در  سـازمانی  تعهـد  مختلـف  ابعـاد  و 
شـهرداري بوشـهر بـود. همانطـور کـه از یافته هـای 
پژوهـش حاصل شـد بـا توجه بـه ضرایب همبسـتگی 
اخالق  هرچـه  مسـیر  تحلیـل  الگـوی  همچنیـن  و 
حرفه ای در بین کارکنان سـازمان بیشـتر شـود رفتار 
هـای سیاسـی مخـرب کمتـر از آنها سـر مـی زند که 
منجـر بـه افزایش تعهـد سـازمانی آنها می شـود. تهد 
سـازمانی در سـازمانها منجـر بـه ایـن خواهد شـد که 
کارکنـان از لحـاظ عاطفـی با سـازمان  ارتبـاط برقرار 
کننـد بـه نحـوی که سـازمان را معـرف خـود بدانند و 
از عضویـت در آن مسـرور باشـند و نهایـت تلاش خود 
را بـرای دسـتیابی سـازمان بـه اهدافش انجـام دهند. 
پیشـنهادات؛ یکـی از دغدغه هـای مدیـران کارآمد در 
سـطوح مختلـف، چگونگـی ایجاد بسـترهای مناسـب 
بـرای عوامـل انسـانی شـاغل در تمام حرفه هاسـت تا 
آنهـا بـا حـس مسـئولیت و تعهـد کامل به مسـایل در 
جامعـه و حرفـه خود بـه کار بپردازد و اصـول اخلاقی 
حاکـم بـر شـغل و حرفـه خود رعایـت کنند. بـا توجه 
ابعـاد  بـه اهمیـت اخالق حرفـه ای و تاثیـر آن بـر 
مختلـف سـازمان بـه خصوص تعهـد سـازمانی و رفتار 
سیاسـی کارکنـان، پیشـنهاد می شـود مدیران ارشـد 
شـهرداري بوشـهر ابعـاد عمومـی و اختصاصـی اخلاق 
حرفـه ای را در حیـن کار مورد تاکیـد قرار داده و خود 
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بـه عنـوان الگـوی سـایرین، پیش قـدم رعایـت عملی 
اصـول اخلاقـی باشـند. همچنیـن آموزشـهای ضمـن 
خدمـت نیـز مـی تواننـد جهـت آشـنایی کارکنـان با 
اصـول و مبانـی اخلاقـی در محیـط کاری و گسـترش 

اخالق حرفـه ای در سـازمان مدنظر قـرار داد. 
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