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چکیده
از جملـه  مهمتريـن  را  بتـوان مهارت هـای سیاسـی  شـايد 
ويژگی هـای هـر مديـری دانسـت کـه در صـورت در اختیـار 
کارکنـان  مناسـب تر  مديريـت  بـه  می توانـد  آن،  داشـتن 
بپـردازد. از آنجـا کـه تاکنـون مطالعـات کمـی در ايـن حـوزه 
نقـش  بررسـی  ايـن مطالعـه  مـا در  صـورت گرفتـه، هـدف 
مهـارت هـای سیاسـی کارکنـان بـر موفقیـت شـغلی آنهـا بـا 
درنظرگرفتـن نقـش میانجـی اخـلاق حرفـه ای اسـت. جامعه 
آمـاری ايـن مطالعـه کارکنـان و مديـران )رسـمی و پیمانـی( 
شـهرداری بندرعبـاس بود که بر اسـاس جدول مـورگان 200 
نفـر بـه عنوان نمونـه انتخاب و پس از جمـع آوری اطلاعات از 
طريق پرسشـنامه اسـتاندارد مورد تحلیل قـرار گرفتند. پايايی 
پرسشـنامه بـه کمک ضريـب آلفـای کرونبـاخ و روايی صوری 
و محتوايـی آن بـا بهره گیری از نظرات اسـاتید و صاحبنظران 
ايـن حـوزه تايیـد شـدند. همچنین مـدل و فرضیـات پژوهش 
بـا کمک نرم افزار معـادلات سـاختاری AMOS مورد برازش 
سـنجی و تحلیـل قـرار گرفتند. نتايج نشـان می دهـد مهارت 
سیاسـی کارکنـان بـا اخلاق حرفـه ای، و موفقیت شـغلی آنها 
ارتبـاط مثبـت و معنـی داری دارد. و در پايـان نقـش میانجی 
اخـلاق حرفـه ای نیـز در رابطـه مهـارت سیاسـی و موفقیـت 

شـغلی کارکنـان تايید شـد.
واژگان کلیـدی: مهـارت سیاسـی مديران، اخـلاق حرفه ای، 

موفقیت شـغلی.

alma.faramarzi@gmail.com  :نويسنده مسئول مکاتبات، شماره تماس: 33210043-021، رايانامه *

Dependent effects (cross) political skills and 
career success (employees) Mediating Role of 
Professional Ethics Case Study: Municipality 
of Bandar Abbas

Abstract
Perhaps the political skills of the most important fea-
tures of any manager knew that if possession of it, can 
better manage their employees. Because few studies 
have been conducted in this area., The aim of this study 
was to investigate the role of political skills of employ-
ees on their career success considering the mediating 
role of professional ethics. The population of the study, 
employees and managers (formal and contracted) Mu-
nicipality of Bandar Abbas, who was elected according 
to Morgan 200, for example. After gathering informa-
tion 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 soft-
ware fitted surveys were analyzed. The results indicate 
that the political skills of employees with professional 
ethics, and career success and a significant positive cor-
relation. And at the end of the mediating role of pro-
fessional ethics in relation to political skills and career 
success was confirmed.
Key words: political management skills, professional 
ethics, career success.
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مقدمه
نظريه پـردازان زيـادی معتقدنـد کـه مهارت سیاسـی، 
نقـش مهمـی در پیش بینـی اثربخشـی مديـران دارد. 
آنـان سـاختار مهـارت سیاسـی را مناسـبترين و بطور 
بالقـوه، مفیدتريـن پیش بینی کننـده تأثیـر مديـر در 
محـل کاری کـه مسـئولیت سیاسـی را بعهـده دارد، 
می داننـد. مهـارت سیاسـی بـه عنوان يک شايسـتگی 
و قابلیـت مهـم بـرای موفقیـت شـغلی در بسـیاری از 
بـه  سـازمان ها  اگرچـه  اسـت  ضـروری  سـازمان ها 
طـور دقیـق مهـارت سیاسـی را نشـناخته و بـه ايـن 
شـیوه عنوان گـذاری نکرده انـد امـا افـراد را براسـاس 
ايـن ويژگـی انتخـاب کـرده و ارتقـاء داده انـد. برطبق 
نظـر اسپنسـر و اسپنسـر، مديـران با مهارت سیاسـی 
توسـعه يافته تر مديـران موثرتری شـناخته می شـوند 
مهـارت سیاسـی بـا چهـار بعـد سیاسـی خـود بعنوان 
می کنـد  عمـل  ارتباطـات  افزايـش  بـرای  کاتالیـزور 
مهـارت سیاسـی شـامل 4 بعِـد می باشـد که شـامل: 
خلـوص نیـت ظاهـری، زيرکـی اجتماعـی، تاثیـرات 
بین فـردی، توانايـی شبکه سـازی )توانايـی برقـراری 
سیاسـی  مهـارت  می باشـد.  ديگـران(  بـا  روابـط 
برداشـتهای مثبـت و واکنش های رفتـاری در ديگران 
ايجـاد می کنـد کـه ممکـن اسـت قضاوتهـای ذهنـی 
افـراد در موفقیـت شـغلی خـود مانند رضايت شـغلی 
بـرای  سـازمانی  هـر  دهـد.  افزايـش  را  حرفـه ای  و 
انجـام دادن امـور سـازمانی خـود، علاوه بـر معیارهای 
سـازمانی و قانونـی، بـه مجموعـه ای از رهنمودهـای 
اخلاقـی و ارزشـی نیـاز دارنـد کـه آنـان را در رفتارها 
و  هماهنگـی  نوعـی  و  دهـد  يـاری  اداری  اعمـال  و 
وحـدت رويـه را در حرکـت بـه سـوی شـیوه مطلوب 
جمعـی و عمومـی میسـر سـازد. يکـی از عوامـل مهم 
در شـکل گیری ارتباطـات درون سـازمانی و شـرايط 
قابـل  تاثیـر  کـه  اسـت  اخـلاق حرفـه ای  کارکنـان، 
و  )السـی  دارد  سـازمانی  بهـره وری  در  ملاحظـه ای 
آلپـاکان، 2009(. سـازمانها بـه موضوع هـای اخلاقـی 
در کار توجـه می کننـد، چـون مـردم از آنهـا انتظـار 
را  اخلاقـی  اسـتانداردهای  از  بالايـی  سـطوح  دارنـد 

نشـان دهند. سـطوح بـالای اسـتانداردهای اخلاقی از 
افـرادی کـه در سـازمان ها کار می کنند يا در شـرايط 
پرخطـر کار مـی کننـد، حمايـت می کنـد )اوپـارا و 
وايـن، 2008(. فهـم ارتبـاط بیـن اخـلاق حرفـه ای و 
شـرايط و رفتارهـای کارکنـان در هر سـازمانی لازم به 
نظـر می رسـد. به دلیـل اهمیت موضـوع، اين پژوهش 
بـر آن اسـت تـا به بررسـی وجـود مهارت سیاسـی در 
شـهرداری و تاثیـر آن بـر موفقیـت شـغلی کارکنان با 

توجـه بـه نقـش اخـلاق حرفـه ای بپـردازد. 
چهارچوب نظری

مهارت های سیاسی
 »مهـارت سیاسـی« شـکلی مجزا از مهـارت اجتماعی 
اسـت کـه هـدف آن دسـتیابی بـه موفقیـت و تحقـق 
ايـن  اسـت.  سـازمانی  و  فـردی  سـطوح  در  اهـداف 
مهـارت می توانـد خـارج از قلمـرو سـازمانی رخ دهند 
امـا هـدف آن نفـوذ و موفقیـت سـازمانی اسـت )فريز 
و همـکاران، 2003(. سـه دهـه پیـش ففـر ) 1987(  
اولیـن کسـی بود کـه از اصطـلاح مهارت سیاسـی در 
سـازمانها اسـتفاده کـرد. فـری  و همـکاران )1999( 
کار مسـتقل و مـوازی و مشـترکی بـا تحقیقـات انجام 
شـده توسـط »مینتزبرگ« )1983( انجام دادند )فريز 
و تـردوی، 2012(. »مینتزبـرگ« مهـارت سیاسـی را 
بعنـوان شايسـتگی مـورد نیـاز بـرای موفقیت شـغلی 
معرفـی کـرد و مهـارت سیاسـی را اينگونه بیـان کرد، 
توانايـی درک موثـر ديگـران در کار و بکارگیـری ايـن 
دانـش بـرای تأثیرگـذاری بـر ديگران بمنظـور حرکت 
در مسـیرهايی کـه سـبب ارتقـاء اهـداف شـخصی يـا 
سـازمانی مـی شـوند. در ايـن راسـتا )فريز، تـردوی و 
همـکاران، 2005؛ کـول، 2007؛ لیـو، 2007؛ پـرو و 
2009؛جـون،  همـکاران،  و  فريـز  2007؛  همـکاران 
2009؛ کیسـامورو همـکاران،2010؛ کی لین، 2011( 
نیـز مهـارت سیاسـی را اخیـراً بـه اين صـورت تعريف 
نموده انـد کـه »توانايـی درک موثر ديگـران در هنگام 
کار و اسـتفاده از چنیـن دانشـی بـرای تاثیرگـذاری 
روی ديگـران بـرای ايـن کـه بـه نحـوی عمـل کننـد 
کـه اهـداف سـازمانی و يـا فـردی را ارتقـاء بخشـند. 
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اگرچـه ايـن مهـارت بـرای شـغل ضـروری نیسـت اما 
بـرای عملکرد و بقا در سـازمان های پیچیـده و پويای 
امـروزی ترويج داده می شـود« )کیلی فـورد، 2011(.

مهـارت سیاسـی مديـران 4 بعـد دارد: 1- هوشـیاری 
اجتماعـی؛  2- مهـارت نفـوذ بیـن فـردی؛ 3- مهارت 

شـبکه سـازی؛ و  4- مهـارت صداقـت آشـکار.
1. »هوشـیاری )زيرکـی( اجتماعـی«: اشـاره بـه 
توانايـی افـراد در درک دقیـق موقعیت هـای اجتماعی 
دارد کـه شـامل رفتارهـای خـود و ديگران اسـت )پرو 
و همـکاران، 2007(. افـرادی کـه از نظـر اجتماعـی 
زيـرک  هسـتند از خودآگاهـی و بصیـرت  زيـادی در 
محیط هـای اجتماعی برخوردارند. اين ويژگی توسـط 
»ففـر« )1992( تحـت عنوان »حسـاس بودن نسـبت 
بـه ديگـران« مطـرح شـده اسـت)فريز و همـکاران، 
2008(. »بلـس  و فريـز«)2007( معتقدنـد افـرادی 
کـه از زيرکـی اجتماعـی برخوردارنـد پیوسـته مراقب 
ديگـران و وضعیـت هـای اجتماعـی هسـتند و رفتـار 
خـود را براسـاس آن تعديـل مـی کننـد و قادرنـد بـه 
طـور دقیق موقعیـت های اجتماعـی و تعاملات فردی 
کـه در ايـن موقعیتهـا رخ می دهد را شناسـايی کنند. 
آنهـا توانايی زيـادی برای متقاعد کـردن ديگران دارند 
و ايـن مهـارت را بـرای اهداف مختلف بـه کار می برند 
)فريـز و همـکاران، 2008(. شايسـتگی های اجتماعی 
ايـن افـراد، امکان تحقق اهداف فردی يا سـازمانی را از 
طريـق درک و نفوذ بـر ديگران در تعامـلات اجتماعی 
کاری افزايـش می دهـد )بلیکل، وندل، فريـز، 2010؛ 
لیـو، 2007(. افـراد دارای زيرکـی اجتماعـی قادرنـد 
رفتارهـای ديگـران را تفسـیر کننـد، موقعیـت هـای 
اجتماعـی را درک کننـد و در ارتباط بـا ديگران دارای 
قـوه ابتـکار  هسـتند. ايـن شـکل از مهـارت سیاسـی 
بـر توانايـی کارکنـان بـرای سـنجش بهتريـن زمان و 
روش بـرای شـروع تغییـر اثـر خواهد گذاشـت )کیلی 
فـورد، 2011(. ايـن افراد مشـاهده گران زيرک محیط 
پیچیدگی هـای  تنهـا  نـه  هسـتند،  خـود  اجتماعـی 
پیرامـون خـود را بلکـه انگیزه هـای خود و ديگـران را 

نیـز درک مـی کنند)فريـز و تـردوی، 2012(.

2. »مهـارت نفـوذ بین فـردی«: بـه توانايـی افراد 
دارای مهـارت سیاسـی بـه نفوذ بر کسـانی کـه با آنها 
تعامل دارند، اشـاره می کند )پـرو و همکاران، 2007( 
و بـه معنـای توانايی ايجـاد تغییرات مطلـوب در افراد 
ديگـر اسـت. مینتزبـرگ )1983( توانايـی مذاکـره در 
ديگـران را بـه عنـوان ويژگـی ذاتـی مهـارت سیاسـی 
عنـوان می کنـد )فريـز و همـکاران، 2009(. کسـانی 
کـه از نفـوذ بین فـردی بیشـتری برخوردارنـد قادرند 
به طـور اسـتراتژيک رفتـار خـود را با افـراد مختلف در 
محیـط های گوناگون تغییـر دهند )فريـز و همکاران، 
2008( فروتـن و متقاعدکننـده هسـتند کـه بـه طور 
مفهومی مشـابه اصطـلاح »ففـر« )1992( از »انعطاف 
پذيـری« اسـت، کـه بـه عنـوان توانايـی فـرد بـرای 
انطباق پذيـری اسـت )کیلی فـورد، 2011(. ايـن افراد 
از يـک سـبک متقاعدکننده زيرکانه بـرای اعمال نفوذ 

بـر ديگران اسـتفاده می کننـد )بینـگ، 2011(. 
از  به عنـوان يکـی  3. »مهـارت شـبکه سـازی«: 
ابعـاد مهـارت سیاسـی اشـاره دارد بـه ايـن کـه افـراد 
سیاسـی در ايجـاد ارتباطـات، دوسـتی هـا و اتحادهـا 
مهـارت دارنـد. اين توانائی»سـرمايه اجتماعـی« ايجاد 
مـی کنـد کـه افـراد را بـا منابـع بیشـتری بـه منظور 
و همـکاران،  )پـرو  اهـداف مجهـز می سـازد  تحقـق 
2007(. افـرادی کـه از توانايی شبکه سـازی مناسـبی 
برخوردارنـد، قادرنـد به طـور موفقیت آمیز مشـارکت 
موثـر و سـودمند با ديگـران در محـل کار برقرار کنند. 
پیش بینی کننـده  قوی تريـن  شبکه سـازی  توانايـی 
تاکتیـک هـای نفوذ درخواسـت رو به بـالا، ائتلاف ها و 
قاطعیت )جسـارت( اسـت )فريز و همـکاران، 2008(. 
افـرادی کـه مهارت سیاسـی زيـادی دارند کسـانی که 
منابـع يـا ارتباطـات سـودمندی دارنـد را شناسـايی 
کـرده و شـبکه های اجتماعـی بـا آن هـا ايجـاد مـی 
کننـد )بینـگ، 2011( و از ايـن طريق دارای سـرمايه 
و  )پـرو  می شـوند  اجتماعـی  حمايـت  و  اجتماعـی 
همـکاران، 2007(. بعـلاوه افراد سیاسـی ماهر قادر به 
اداره موثـر تعـارض و مذاکـرات هسـتند کـه احتمـال 
ايجـاد ارتباطـات قوی آن هـا با ديگـران را تقويت می 
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کنـد )فريـز و تـردوی، 2012(.
4. »مهـارت صداقـت آشـکار«: اشـاره به داشـتن 
اعتبـار، صداقت و انسـجام دارد. افـرادی که از صداقت 
آشـکار برخوردارنـد اعتمـاد و حمايـت همـکاران خود 
را هنگامـی کـه درگیـر تـلاش هـای نفـوذ می شـوند 
را جلـب مـی کنـد )بلیـکل، ونـدل، فريـز، 2010(. از 
میـان چهـار بعد مهـارت سیاسـی، صداقت آشـکار به 
بهترين شـکل به پتانسـیل نفـوذ موفقیـت آمیز توجه 
دارد )فريـز و همـکاران، 2008(. ايـن افـراد صمیمـی، 
قابـل اعتمـاد، درسـت کار و صـادق هسـتند )پـرو و 
همـکاران، 2004( بـه دلیـل صمیمیت آشـکار، اعمال 
آنهـا بـه عنوان فريـب کاری تلقی نمی شـود و ديگران 
آن هـا را قابـل اعتمـاد مـی داننـد )بینـگ، 2011(. با 
برخـورداری از اعتمـاد بـه نفـس و امنیـت شـخصی 
ديگـران را مجـذوب خـود کـرده و بـه آن ها احسـاس 
آسـودگی القـاء مـی کنند. افـرادی که از نظر سیاسـی 
مهـارت دارنـد نـه تنهـا بـه طـور دقیـق می داننـد در 
انجـام  کاری  مختلـف چـه  اجتماعـی  موقعیت هـای 
دهنـد، بلکـه می داننـد چگونـه آن را انجـام دهنـد تا 
هـر گونـه انگیـزه خـود خدمتـی را پنهان کننـد و کار 
آن هـا بـه شـیوه ای اصیـل و صادقانـه تفسـیر شـود 
)لیـو، 2007؛ کیلـی فـورد، 2011(. طبیعـت نامعلـوم 
وسـاختار اجتماعـیِ کار تاکید زيـادی بر فهم و هدايت 
سـاختار اجتماعـی سـازمانها دارد. ففِِـر)Pfeffer( و 
مینتزبـرگ )Mintzberg( مهـارت سیاسـی را تحـت 
عنـوان سـاختاردرک میان فـردی توصیـف کردند که 
ايـن امـکان را بـه افـراد می دهـد کـه باعـث تأمیـن 
امنیـت منابـع شـده و بـه وسـیله تاثیـرات مطمئـن 
بـر روی ديگـران نفـوذ کننـد. رشـد سـريع در جريان 
تحقیقـات نشـان می دهـد کـه مهـارت سیاسـی يک 
مشـخصه انتقـادی برای کارکنان اسـت و تأثیر وسـیع 
آن را بـر روی نتايج سـازمانی نشـان می دهـد مونیون 
و همـکاران 2014 قبـل از اينکـه فريـس و همکارانش 
برنامـه تحقیقاتـی را گسـترش دهنـد، تصـورات اولیه 
غیرفعـال  بـرای دو دهـه  تقريبـاً  مینتزبـرگ  و  ففِِـر 
مانـده بـود، کـه ايـن برنامـه  شـامل تعريف سـاختار، 

سـاخت ابـزار سـنجش، متمايز کردن مهارت سیاسـی 
از ديگـر سـاختارهای مرتبـط و پیشـنهاد يـک بنیـان 
نظريـه ابتدايـی بـود. فعالیـت »فريـس و تـرِدوِی« بر 
بنیـان هـای نظـری و ارزيابـی مهـارت سیاسـی باعث 
ايجـاد انگیـزه بـرای مـوارد مـورد بحث شـد کـه  اين 
مـوارد بـرروی سـوابق، نتايـج، روابـط مرتبـطِ  مهارت 
سیاسـی در کار تاکیـد داشـتند. بر خـلاف اهمیت اين 
موضـوع و فعالیـت تحقیـق تجربـی کـه بر اثـر مهارت 
سیاسـی انجـام شـد، تنهـا تعـداد محـدودی از ايـن 
تـلاش و اقدامـات بـرای درک تاثیـر کلی ايـن جريان 
بـر روی مطالعـات بـر عهده گرفته شـد. بررسـی کلی 
کـه توسـط »بینگ، داويدسـون، مینور، ناويسـیويک و 
فرينک« انجام شـده، ارتباط مهارت سیاسـی و اجرای 
مفـاد را از بیـن تعـداد کمـی از مقالات مرتبـط، مورد 
ارزيابـی قـرار داده و بر تاثیر مثبت مهارت سیاسـی در 

موقعیـت اجتماعـیِ کار تأکیـد می کنـد.
مفهوم اخلاق حرفه اي

در ابتـدا مفهـوم اخـلاق حرفه اي به معنـاي اخلاق کار 
و اخـلاق مشـاغل بـه کار مي رفـت. امروزه نیـز عده اي 
از نويسـندگان اخـلاق حرفـه اي، از معنـاي نخسـتین 
مي کننـد.  اسـتفاده  آن  تعريـف  بـراي  مفهـوم  ايـن 
 professional يـا work ethics اصطلاحاتـي مثـل
يـا اخـلاق حرفـه اي  ethics  معـادل اخـلاق کاري 
در زبـان فارسـي اسـت. تعريف هـاي مختلفـي اخـلاق 

حرفـه اي ارائه شـده اسـت:
1. اخـلاق کار، متعهـد شـدن انـرژي ذهنـي و رواني و 
فیزيکـي فـرد يـا گروه به ايـده جمعي اسـت در جهت 
اخـذ قـوا و اسـتعداد درونـي گـروه و فرد براي توسـعه 

به هـر نحو.
2. اخـلاق حرفـه اي يکـي از شـعبه هاي جديـد اخلاق 
اسـت کـه مي کوشـد بـه مسـائل اخلاقـي حرفه هـاي 
گوناگـون پاسـخ داده و براي آن اصولـي خاص متصور 

است. 
3. مقصـود از اخـلاق حرفه اي مجموعه قواعدي اسـت 
کـه بايـد افـراد داوطلبانـه و براسـاس نداي وجـدان و 
فطـرت خويـش در انجـام کار حرفـه اي رعايـت کنند؛ 
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بـدون آن  که الزام خارجي داشـته باشـند يا در صورت 
تخلـف، بـه مجازات هـاي قانوني دچار شـوند.

موفقیت شغلی
متغیرهايـی  زمـره  از  شـغلی   ترفیعـات  و  موفقیـت 
هسـتند کـه بسـتر نظـري و پژوهشـی قابـل توجهـی 
تاکنـون بـراي آن هـا فراهـم شـده اسـت  »بـاروش« 
)2004( بـر ايـن بـاور اسـت کـه موفقیـت شـغلی، 
مشـتمل بـر مجموعـه اي پیامدهـاي مطلـوب و مورد 
دلخـواه بـراي افـراد اسـت کـه می تـوان آنهـا را در 
مبنـاي  )بـر  پیشـرفت  شـامل  اصلـی،  طبقـه  چنـد 
شـاخص هايی نظیر قـدرت، خودمختـاري کارآفرينی، 
کنتـرل خـود(؛ يادگیـري )کسـب مهارتهـا، توانايی ها 
و شايسـتگی هاي جديـد(، بقـاء )کسـب پـول و ثروت 
براي دسـتیابی به قـدرت، امنیت و تضمین اشـتغال(، 
دسـتاوردهاي شـناختی )خشـنودي، حرمـت خـود و 
خودشـکوفايی( و کیفیـت زندگی  و تـوازن کار زندگی 
طبقـه بنـدي نمـود. روند  وجهـات پژوهشـی و نظري 
پژوهشـگران مختلـف به ايـن متغیرها به شـدت تحت 
تأثیر نقشـی که موفقیت و پیشـرفت شـغلی در ايجاد 
اثربخشـی و کارايـی فـردي و سـازمانی داشـته و دارد، 
بوده اسـت )راجل برگ، 2007(.  بر اسـاس مشـخصه 
بـاروش  توسـط  کـه  شـغلی  موفقیـت  اصلـی  هـاي 
)2004( مـورد اشـاره قـرار گرفـت، معنـا و مفهوم اين 
متغیـر همسـو  بـا معنا و مفهـوم واژة شـغل، دو جنبه 
ذهنـی )درونـزاد( و عینـی )برونـزاد( را در برمی گیرد. 
جنبـه عینـی اين پديده راسـطح حقـوق و مزايـا، پايه 
فـرد در سـازمان و میـزان ترفیعـات و در مقابـل جنبه 

ذهنـی يـا درونزاد آن را رضايت شـغلی، رضايت از امور 
و کارهايـی کـه فـرد در طول زمـان حضـور در کارش 
آنهـا را انجـام میدهد، موفقیت شـغلی ادراک شـده  و 
رضايـت از زندگی را شـامل می شـود )اختر و محمود، 
راسـدي،   ،2006 دمیـوت،  هـال،  بريسـکو،  2009؛ 
اسـماعیل، يولی، نوآ،2009(.  شـواهد مطالعاتی حاکی 
ازآن اسـت کـه عوامـل چنـدي در معنـاي موفقیـت 
شـغلی نـزد افـراد از اهمیـت برخوردارنـد. ايـن عوامل 
شـامل پايـگاه و موقعیـت، داشـتن وقت و زمـان براي 
خـود، چالش انگیـزي، امنیـت و ملاحظـات اجتماعی 
می شـوند )فريدمـن و گريـن هـاوس، 2000؛ گريـن 
هـاوس،2003(. از اين نظـر بخـش اعظمـی از معنـا و 
مفهـوم موفقیت شـغلی نزد افراد جنبه روان شـناختی 
دارد )دومنیکـو و جونـز، 2007 کوئـی پرس، شـاينس 
فلدمـن،  و  ابـی، سورنسـن  نـگ،  و شـرنس، 2006؛ 
2005(. امـا در کنـار معنـا و مفهـوم موفقیت شـغلی، 
عوامـل همبسـته و تعیین کننده هـاي ايـن پديده چه 
در سـطح درون زاد و چـه در سـطح بـرون زاد نیـز از 
اهمیـت ويـژه اي برخـوردار اسـت . بر اسـاس گزارش 
»گريـن هـاوس« )2003( همبسـته هـاي موفقیـت 
شـغلی را می تـوان در هفـت طبقه قـرار داد: سـرمايه 
گذاري مربوط به سـرمايه انسـانی در سـازمانها، عوامل 
انگیزشـی، روابـط بین فـردي، انتخابها يـا راهبردهاي 
شـغلی، ويژگی هاي شـخصیتی، ويژگی هاي سـازمانی 
و پايـگاه خانوادگـی. بنابـر انچـه گفته شـد فرضیات و 

مـدل مفهومـی زيـر ارائه می شـود: 
 هايويژگي شغلي، راهبردهاي يا فردي، انتخابها بين روابط انگيزشي، عوامل سازمانها، در انساني به سرمايه مربوط گذاري

  زير ارائه مي شود:فرضيات و مدل مفهومي  بنابر انچه گفته شد .خانوادگي پايگاه و هاي سازمانيويژگي شخصيتي،
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تاثير گذار است.  آنها بر اخلاق حرفه ايكاركنان سياسي  مهارت -1 فرضيه
 تاثير گذار است. آنها موفقيت شغليبر  كاركنان  سياسي مهارت -2 فرضيه
 تا ثير گذار است. آنهاموفقيت شغلي بركاركنان  اخلاق حرفه اي -3 فرضيه
 افزايش مي دهد.كارمندان را  موفقيت شغليو  سياسي مهارت، ارتباط مثبت بين كاركناناي اخلاق حرفه -4 فرضيه

 روش شناسي تحقيق
به جدول مورگان كه با توجه گيرد. از در بر مي نفر 400را با تعداد بندرعباس رسمي و پيماني شهرداري كاركناناين مطالعه،  جامعه
 10به سوالات پاسخ دادند. از پرسشنامه هاي برگشت داده شده  درصد 80 هاپرسشنامه نرخ بازگشتبا  نفر نمونه انتخاب شدند 200

دهندگان % پاسخ 52اعلام شد.  نفر190هاي معتبر كنندهبه علت پاسخ ناقص از تحليل كنار گذاشته شد. تعداد  شركت نامهعدد پاسخ
تمام نمونه از ديپلم به  . تحصيلاتشدسال را شامل  52سال تا  26دهندگان از . سن پاسخمردو مابقي را  تشكيل داده است زنرا 

 مي باشد. سال 27تا  2ي ي كار در محدودهدرصد سابقه وبالاتر 
 بزارسنجش و فنون آماري ا

اي ليكرت گزينهگويه در طيف هفت 45اي از پرسشنامه علي  با در ارتباط با اخلاق حرفهها در پژوهش حاضر، ابزار گردآوري داده
هاي مربوط به داده اي در جوامع اسلامي طراحي شده است. در رابطه بااستفاده شد كه اين پرسشنامه به منظور بررسي اخلاق حرفه
اي ليكرت است مقياس پنج گزينهسوال و در قالب  40)، كه شامل 2005مهارت سياسي از ترجمه پرسشنامه مهارت سياسي فريس (

كه با توجه به  سوال استفاده شده است 30با  »پرسشنامه استاندار رادسيپ«از و در رابطه با موفقيت شغلي  مورد سنجش قرار گرفت

 

 اخلاق حرفه اي

 

 مهارت سياسي:      
 مهارت هوشياري

ي                       اجتماع
                     يفرد ينمهارت نفوذ ب

                              

 موفقيت شغلي
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فرضیـه 1- مهـارت سیاسـی کارکنان بـر اخلاق حرفه 
ای آنهـا تاثیر گذار اسـت. 

فرضیـه 2- مهـارت سیاسـی کارکنـان  بـر موفقیـت 
شـغلی آنهـا تاثیـر گـذار اسـت.

برموفقیـت  کارکنـان  ای  اخـلاق حرفـه  فرضیـه 3- 
شـغلی آنهـا تـا ثیـر گـذار اسـت.

فرضیـه 4- اخـلاق حرفـه ای کارکنان، ارتبـاط مثبت 
بیـن مهـارت سیاسـی و موفقیت شـغلی کارمنـدان را 

افزايـش مـی دهد.
روش شناسی تحقیق

پیمانـی  و  رسـمی  کارکنـان  مطالعـه،  ايـن  جامعـه 
بـر  بـا تعـداد400 نفـر در  شـهرداری بندرعبـاس را 
می گیـرد. از کـه با توجه بـه جدول مـورگان 200 نفر 
نمونـه انتخاب شـدند بـا نرخ بازگشـت پرسشـنامه ها 
80 درصـد بـه سـوالات پاسـخ دادنـد. از پرسشـنامه 
هـای برگشـت داده شـده 10 عدد پاسـخ نامه به علت 
پاسـخ ناقـص از تحلیـل کنـار گذاشـته شـد. تعـداد  
شـرکت کننده های معتبـر 190نفـر اعلام شـد. 52 % 
پاسـخ دهندگان را زن تشـکیل داده اسـت و مابقـی را 
مرد. سـن پاسـخ دهندگان از 26 سـال تا 52 سـال را 
شـامل شـد. تحصیلات تمام نمونـه از ديپلم بـه بالاتر 
و درصـد سـابقه ی کار در محـدوده ی 2 تـا 27سـال 

باشـد.  می 
ابزارسنجش و فنون آماري 

در پژوهـش حاضـر، ابزار گـردآوری داده هـا در ارتباط 
بـا اخـلاق حرفـه ای از پرسشـنامه علـی  بـا 45 گويه 
در طیـف هفت گزينـه ای لیکـرت اسـتفاده شـد کـه 
ايـن پرسشـنامه بـه منظـور بررسـی اخـلاق حرفه ای 

در جوامـع اسـلامی طراحـی شـده اسـت. در رابطـه 
بـا داده هـای مربـوط بـه مهـارت سیاسـی از ترجمـه 
کـه   ،)2005( فريـس  سیاسـی  مهـارت  پرسشـنامه 
شـامل 40 سـوال و در قالـب مقیـاس پنـج گزينـه اي 
لیکـرت اسـت مورد سـنجش قـرار گرفـت و در رابطه 
با موفقیت شـغلی از »پرسشـنامه اسـتاندار رادسـیپ« 
بـا 30 سـوال اسـتفاده شـده اسـت کـه بـا توجـه بـه 
نظـر خبـرگان و متخصصان روايی هر سـه پرسشـنامه 
بـرای جامعـه آمـاری مورد تايیـد قرار گرفـت و پايايی 
کرونبـاخ  آلفـای  محاسـبه  طريـق  از  پرسشـنامه ها 
محاسـبه شـد؛ بطوريکـه ضريـب آلفـای پرسشـنامه 
موفقیت شـغلی 0.85، اخلاق حرفـه ای 0.87، مهارت 

سیاسـی 0.82 درصـد بـرآورد شـد.
يافته های پژوهش

همانگونـه کـه از جـدول شـماره 1 پیداسـت بـا توجه 
و  آمـده )0/00و 0.02(  بدسـت  معنـاداري  بـه حـد 
کمتربـودن ايـن مقاديـر از سـطح معنـاداري )0/05 
<0/00، 0.02(، وجـود نوعـي رابطه معنـادار بین اين 
عوامـل تايید مي شـود. بیـن دو عامل موفقیت شـغلی 
و اخـلاق حرفـه ای رابطه خطي مسـتقیم وجـود دارد. 
و بیـن موفقیت شـغلی بـا مهارت سیاسـی و همچنین 
رابطـه بین مهـارت سیاسـی و اخلاق حرفـه ای رابطه 
خطـی مسـتقیم وجـود دارد. همانطور که جـدول )2( 
از مناسـب  نتايـج تخمیـن حاکـی  نشـان می دهـد، 
RMSEA مقـدار  دارد.   RMSEA بـودن شـاخص 

  ،RMSEA نیـز برابـر با 0.078 می باشـد. حد مجـاز
 2χ 0.08 اسـت. بـا توجـه بـه خروجی لیـزرل مقـدار
محاسـبه شـده برابر با 1058.97 می باشـد که نسبت 

موفقیت شغلیمهارت سیاسی
0.70 0.68مقدار همبستگیاخلاق حرفه ای 

0.020.000عدد معناداری
0.751مقدار همبستگیموفقیت شغلی

0.010.000عدد معناداری

جدول 1. ضرايب همبستگی متغییرها؛  ماخذ: يافته هاي تحقیق.
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بـه درجـه آزادی 485 کمتـر از عـدد 3 می باشـد و با 
توجـه به معنـادار نبودن P-Value حکايـت از برازش 
 GFI، مناسـب آمـاره کای اسـکور دارد. شـاخص های
AGFI  وNFI بترتیـب برابر با 0.91، 0.93، و 0.95 
می باشـند کـه نشـان دهنـده بـرازش کامـلا بالايـی 

می باشـند.

آزمون فرضیات
بـه منظـور بررسـی تمامـی فرضیه های ايـن پژوهش، 
ابتـدا ضريـب مسـیر را محاسـبه می کنیـم، تحلیـل 
مسـیر گسـترش روش هـای رگرسـیون و در حقیقت، 
کاربـرد رگرسـیون چندمتغیـری در ارتبـاط بـا تدوين 
بـارز مدلهـای علـی اسـت. هـدف آن به دسـت آوردن 
برآوردهـای کمـی از روابـط علـی بین مجموعـه ای از 

 
 توان مشاهده نمود.) مي3نتايج تائيد يا رد فرضيات را در جدول (

 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهبررسي رد يا تائيد شدن فرضيه تحقيق .3جدول 

 فرضيات
 ميزان تاثير

رد
 / 

يد
تائ

 

ــر  اثـــــ
 مستقيم

اثـــــــــــــر 
 غيرمستقيم

ــر  اثــ
 كل

ــه     ــلاق حرف ــر اخ ــان ب ــي كاركن ــارت سياس مه
 گذار است.اي  آنها تاثير 

 تائيد 0.38 -- 0.38

ــت    ــر موفقيـ ــان  بـ ــي كاركنـ ــارت سياسـ مهـ
 شغلي  آنها تاثير گذار است.

 تائيد 0.599 0.34*0.38 0.47

اخــــلاق حرفــــه اي  كاركنــــان برموفقيــــت 
 شغلي آنها تا ثير گذار است.

 تائيد 0.34 - 0.34

 
كاركنان در سازمان تأثير گذارند. از  موفقيت شغليبر  ايحرفهاخلاق ، سياسي مهارتدهد كه متغيرهاي نتايج اين آزمون نشان مي

  دهد.مي افزايشرا  موفقيت شغليسياسي و  مهارترابطه  به عنوان متغيير ميانجي اياخلاق حرفهطرفي متغيرهاي 
 و جمعبندي گيرينتيجه

 كه ميشود فرض اساس اين بر سياسي دارند ماهيت سازمانها كه دارد وجود باور اين دانشگاهي و علمي جوامع از بسياري ميان در
 و يابي موقعيت اجتماعي، زيركي مانند ديگر عوامل نيازمند پشتكار، هوش و داشتن بر علاوه شغلي موفقيت و اثربخشي عملكرد،

 مهارت يا و ادراكفردي،  بين سبك عنوانبه ،سازدمي موفقيت آميز نفوذ اعمال به قادر را فرد كه به خصوصياتي برخي است زرنگي
 سازمان در بقاء و ماندن براي بلكه شدن موفق براي تنها نه افراد كه دارد سازمانها اعتقاد به سياسي نگرش اند.كرده اشاره سياسي

 بوده علمي تحقيق سازمان محل در سياستها موضوع دهها براي اگرچه . باشند سياسي مهارت نيز و سياسي تمايل (اراده) داراي بايد
 اند. لذا در پژوهش حاضر تلاش شده است تا نقش مهارتكرده سياسي مهارت نظامند مطالعه به شروع محققان اخيراً تنها لكن اند،

 نشان داد اول هاي بر موفقيت شغلي كاركنان در شهرداري بندرعباس بررسي شود نتايج حاصل از آزمون فرضيسياسي و اخلاق حرفه

dfdf χ/2RMSEAp- valueGFIAGFINFI

4852.280.0740.1070.910.930.95
بیشتر از 

صفر
کمتر 
بیشتر از کمتر از 0.08از 3

0.05
بیشتر از 

0.9
بیشتر از 

0.9
بیشتر از 

0.9

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

فرضیات
میزان تاثیر

تائید / رد
اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیم

مهارت سیاسی کارکنان بر 
اخلاق حرفه ای  آنها تاثیر گذار 

است.
تائید0.38--0.38

مهارت سیاسی کارکنان  بر 
موفقیت شغلی  آنها تاثیر گذار 

است.
تائید0.380.599*0.470.34

اخلاق حرفه ای  کارکنان 
برموفقیت شغلی آنها تا ثیر 

گذار است.
تائید0.34-0.34

جدول 3. بررسی رد يا تائید شدن فرضیه تحقیق؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.
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سـازه ها اسـت )هومـن، 1387(. در تحلیـل مسـیر، 
روابـط بیـن متغییرهـا در يک جهت جريـان می يابند 

و مسـیرها متمايـز در نظـر گرفتـه می شـوند.
نتايـج تائیـد يا رد فرضیـات را در جـدول )3( می توان 

نمود. مشاهده 
نتايـج ايـن آزمـون نشـان می دهـد کـه متغیرهـای 
مهـارت سیاسـی، اخلاق حرفـه ای بر موفقیت شـغلی 
کارکنان در سـازمان تأثیر گذارند. از طرفی متغیرهای 
اخـلاق حرفـه ای بـه عنـوان متغییـر میانجـی رابطـه 
مهارت سیاسـی و موفقیت شـغلی را افزايش می دهد. 

نتیجه گیری و جمعبندي
در میـان بسـیاري از جوامـع علمـی و دانشـگاهی اين 
بـاور وجـود دارد کـه سـازمانها ماهیت سیاسـی دارند 
بـر اين اسـاس فرض میشـود کـه عملکرد، اثربخشـی 
و موفقیـت شـغلی عـلاوه بر داشـتن هوش و پشـتکار، 
اجتماعـی،  زيرکـی  ماننـد  ديگـر  عوامـل  نیازمنـد 
موقعیـت يابـی و زرنگـی اسـت برخی بـه خصوصیاتی 
آمیـز  موفقیـت  نفـوذ  اعمـال  بـه  قـادر  را  فـرد  کـه 
می سـازد، به عنـوان سـبک بیـن فـردي، ادراک و يـا 
مهـارت سیاسـی اشـاره کرده انـد. نگـرش سیاسـی به 
سـازمانها اعتقـاد دارد کـه افـراد نـه تنهـا بـراي موفق 
شـدن بلکـه براي مانـدن و بقاء در سـازمان بايد داراي 
تمايـل )اراده( سیاسـی و نیـز مهارت سیاسـی باشـند.  
اگرچـه براي دهها موضوع سیاسـتها در سـازمان محل 
تحقیـق علمـی بـوده انـد، لکـن تنهـا اخیـراً محققان 
شـروع بـه مطالعـه نظامند مهـارت سیاسـی کرده اند. 
لـذا در پژوهـش حاضـر تـلاش شـده اسـت تـا نقـش 
مهارت سیاسـی و اخـلاق حرفه ای بر موفقیت شـغلی 
کارکنان در شـهرداری بندرعباس بررسـی شـود نتايج 
حاصـل از آزمـون فرضیـه اول نشـان داد کـه مهـارت 
سیاسـی کارکنـان بـر اخـلاق حرفـه ای آنهـا تاثیـر 
مسـتقیم دارد و ايـن نتیجـه در سـاير پژوهشـها هـم 
مـورد تايیـد قـرار گرفتـه اسـت، تحقیـق کیفـی اخیر 
نشـان داد کـه مهـارت سیاسـی به طور مثبـت بر خود 
)انگیزش، فروتنی و خوشـرويی (، ديگـران )جوابگويی 
و اعتمـاد( و گروه/سـازمان )گسـترش اهـداف، نفـوذ- 

متعاقبـاً  کـه  دارد  اثـر  توانمندسـازي(  يادگیـري، 
دسـتیابی بـه پیامدهـاي عملکـرد عاطفـی و واقعی را 
افزايـش می دهـد. نتايج حاصل از آزمـون فرضیه دوم 
نشـان داد کـه مهـارت سیاسـی کارکنان  بـر موفقیت 
شـغلی تاثیـر مثبـت و مسـتقیم دارد يعنـی افزايـش 
مهـارت سیاسـی کارکنان در موفقیت شـغلی آنهاموثر 
و منجـر بـه افزايـش موفقیـت شـغلی می شـود نتايج 
سـاير پژوهشـها نیـز ايـن نتیجـه را تايیـد می کنـد. 
چشـم انداز سیاسـی، سـازمانها را به عنوان عرصه هاي 
سیاسـی ترسـیم می کنـد کـه در آن مذاکـره، چانـه 
زنـی، معاملـه، مبادلـه مطلوبیتها و اتحادسـازي جهت 
پیشـبرد امـور و کارهـا صـورت میگیـرد. بـا توجـه به 
ماهیـت سیاسـی سـازمانها، توانايـی فرد بـراي هدايت 
مؤثـر ايـن عرصـه در نهايت منجـر به کارراهه شـغلی 
موفقیـت آمیـز میشـود. موفقیـت شـغلی بـر اسـاس 
سـطح  و  می کننـد  دريافـت  افـراد  کـه  ارتقاءهايـی 
حقـوق و دسـتمزد آنهـا طـی دوره حرفه اي مشـخص 
میشـود. افراد داراي مهارت سیاسـی قادرند خود را در 
موقعیتـی قـرار دهنـد کـه فرصتهايی خلق کننـد يا از 
فرصتهـاي ايجـاد شـده سـود برند. آنهـا ايـن کار را از 
طريـق درک مؤثر ديگران و نفوذ  ين فردي در شـبکه 
هـا انجـام میدهند کـه امکان دسترسـی بـه اطلاعات 
و منابـع را فراهـم می کنـد. فعالیت سیاسـی کارکنان 
نقش مهمی در شـکل دهـی ادراکات ديگران و ارزيابی 
شـخصیت آنهـا ايفا میکند. ايـن ادراکات بـه نوبه خود 
بـر میـزان موفقیـت افـراد در شـغل اثرگـذار اسـت. 
مهـارت سیاسـی، فرد را قادر به مديريـت مؤثر و ايجاد 
تصاويـر مثبـت در محیطهـاي کاري مختلف میسـازد، 
بـه ويـژه تصاويـري که بـر ارزيابی عملکرد و پتانسـیل 
حرفهـاي اثـر مـی گـذارد. فريـز و همـکاران )2007(. 
مهـارت سیاسـی را الگـوي جامعـی از شايسـتگیهاي 
اجتماعـی بـا جلـوه هاي شـناختی، عاطفـی و رفتاري 
میداننـد. پیشـنهاد کردنـد کـه يکـی از منافـع عمـده 
مهـارت سیاسـی توانايـی هدايـت مؤثـر حـوزه هـاي 
چندگانـه در ايجـاد و مديريـت ادراکات مثبـت ايجـاد 
امـروز،  ناظـران اسـت. در سـازمانهاي  شـده توسـط 
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کسـانی کـه مهـارت سیاسـی زيـادي دارنـد قـادر بـه 
مديريت منافـع واگرا هسـتند. در فراتحلیلهاي جديد، 
دانـش و درک سیاسـی با حقـوق و دسـتمزد، ارتقاء و 
رضايـت شـغلی مرتبـط اسـت. فرصتهاي پیشـرفت يا 
ارتقـاء معمـولاً جـزء سیاسـی تريـن تصمیمـات اتخاذ 
شـده در سـازمانها هسـتند. نتايـج حاصـل از آزمـون 
فرضیه سـوم نشـان داد که اخلاق حرفـه ای  کارکنان 
برموفقیـت شـغلی تاثیر مثبـت و مسـتقیم دارد يعنی 
رعايـت اخلاق حرفه ای از سـوی کارکنان در موفقیت 
شـغلی آنهاموثـر و منجـر بـه افزايش موفقیت شـغلی 
می شـود نتايج سـاير پژوهشـها نیز اين نتیجه را تايید 
باورنـد مهمتريـن  ايـن  می کنـد، صاحب  نظـران بـر 
متغیـر در موفقیـت سـازمان، اخـلاق حرفه اي اسـت. 
امـروزه، داشـتن اخـلاق حرفـه اي، بـه عنـوان يـک 
مزيـت رقابتـي در سـازمان مطـرح اسـت. اخـلاق بـه 
عنـوان نظـام فلسـفی اي کـه هدايت و تصمیـم گیري 
معنـوي انسـان هـا را در بـردارد، تعريـف مي شـود و 
اخـلاق حرفـه اي اين تصمیم گیـري را در هنـگام کار 
بـا مراجـع مورد توجه قـرار می دهـد. حاکمیت اخلاق 
حرفـه اي در سـازمان، قـادر اسـت بـه میـزان بسـیار 
چشـم گیري سـازمان را در جهـت کاهـش تنش هـا 
و موفقیـت در تحقـق اثـر بخـش هـدف يـاري نمايـد 
و سـازمان را پاسـخگو سـازد. امـروزه داشـتن اخـلاق 
حرفـه اي، بـه عنـوان يـک مزيـت رقابتي در سـازمان 
مطـرح مي باشـد. مسـئولیت پذيری سـازمان، سـبب 
ايجـاد اعتمـاد اصیـل وپايـدار محیـط به آن شـده، در 
نهايـت، موفقـت سـازمان را تضمیـن مـی کنـد. قطعا 
موفقیـت سـازمان نشـات گرفتـه از موفقیـت کارکنان 
آن سـازمان اسـت. و در نهايـت نتايـج آزمـون فرضیه 
چهـارم نشـان داد کـه اخـلاق حرفـه ای  کارکنـان، 
ارتبـاط مثبـت بین مهارت سیاسـی و موفقیت شـغلی 
کارمنـدان را افزايـش مـی دهـد. بـه طـوری کـه اثـر 
مسـتقیم مهارت سیاسـی کارکنان بر موفقیت شـغلی 
آنهـا)0.47( از اثـر کل )اثر مسـتقیم به اضافـه اثر غیر 
مسـتقیم( )0.599( که به واسـطه اخـلاق حرفه ای به 
وجـود آمده بیشـتر اسـت کـه در واقـع نشـان دهنده 

ايـن اسـت که اخـلاق حرفه ای بـه عنـوان میانجی بر 
تاثیـر مهـارت سیاسـی بر موفقیت شـغلی مـی افزايد.

پیشنهادات
مهـارت سیاسـی به عنـوان يـک شايسـتگی و قابلیت 
مهـم بـراي موفقیـت شـغلی در بسـیاري از سـازمانها 
ضـروري اسـت. هنگامـی کـه افـراد بـه سـمت بـالاي 
سلسـله مراتـب حرکـت می کننـد اهمیـت تخصـص 
فنـی کـم و مهـارت سیاسـی زيـاد میشـود. موفقیـت 
در سـطوح بالاتـر بـه طـور گسـترده اي بر اسـاس دارا 
بـراي بدسـت آوردن  بـودن زرنگـی سیاسـی کافـی 
منابـع کمیاب و حمايـت تعیین می شـود. هرچند که 
سـازمانها بـه طـور دقیق مهارت سیاسـی را نشـناخته 
و بـه ايـن شـیوه عنوان گـذاري نکرده انـد، اما افـراد را 
بر اسـاس اين ويژگـی انتخاب کرده و ارتقـاء داده-اند. 
مهارت سیاسـی بـه عنوان يک کاتالیـزور براي افزايش 
ارتباطـات بـه کار مـی رود در نهايـت، افـراد موفـق در 
برخوردارنـد  سیاسـی  درک  از  مشـاغل  از  بسـیاري 
و  چیـزي  چـه  موقـع،  چـه  بداننـد  کـه  ايـن  بـراي 
چگونـه حـرف درسـت را بگوينـد و انجـام دهنـد. لـذا 
بـه سـازمانها پیشـنهاد می-شـود بـه توسـعه مهـارت 
سیاسـی کارکنان بپردازند، نخسـتین گام بـراي ايجاد 
مهـارت سیاسـی خودآگاهـی و درک از خود اسـت. در 
گام بعـد مهـارت سیاسـی میتوانـد از طريق روشـهاي 
يادگیـري تصديـق شـده ماننـد تمرينهـاي تجربـی، 
نمونه هـا، يادگیـري نیابتـی، بـازي نقـش و آمـوزش 
توسـعه يابد.  و  شـود  شـکل داده  ارتباطـات  مهـارت 
سـرانجام ارزشـیابی دوره اي و بازخور توصیه می شود. 
افـرادي که از نظر سیاسـی فاقد توانايی هسـتند اغلب 
نمی داننـد کـه رفتـار آنهـا ممکـن اسـت اهانت آمیـز 
عنـوان  بـه  ديگـران  توسـط  يـا  باشـد  بی نزاکـت  و 
کـودن ديـده شـود؛ بنابراين يکـی از اولیـن فعالیتهاي 
توسـعه اي بايد شـامل خـود ارزيابـی و درک با تمرکز 
خـاص بر خودآگاهی باشـد. خودآگاهـی بهتر از طريق 
درک شـخصیت يـک فرد و اين کـه چگونه تصمیمات 
را اتخـاذ می کنـد، رخ می دهـد. يکـی از دغدغه هـای 
مديـران کارآمـد در سـطوح مختلـف، چگونگـی ايجاد 
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بسـترهای مناسـب برای عوامل انسـانی شاغل در تمام 
حرفه هاسـت تـا آنها بـا حس مسـئولیت و تعهد کامل 
بـه مسـايل در جامعـه و حرفه خـود به کار بپـردازد و 
اصـول اخلاقـی حاکـم بـر شـغل و حرفه خـود رعايت 
کننـد. بـا توجه بـه اهمیت اخلاق حرفـه ای و تاثیر آن 
بـر ابعـاد مختلف سـازمان به خصوص موفقیت شـغلی 
کارکنـان، پیشـنهاد می شـود  مديـران ارشـد ابعـاد 
عمومـی و اختصاصـی اخـلاق حرفـه ای را در حیـن 
کار مـورد تاکیـد قـرار داده و خـود بـه عنـوان الگـوی 
سـايرين، پیـش قـدم رعايـت عملـی اصـول اخلاقـی 
نیـز  خدمـت  ضمـن  آموزشـهای  همچنیـن  باشـند. 
می تواننـد جهـت آشـنايی کارکنـان با اصـول و مبانی 
اخلاقـی در محیط کاری و گسـترش اخـلاق حرفه ای 

در سـازمان مدنظـر قـرار داد. 
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