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 چکیده
فتار کردن در یک تخصص و در یک محیط تخصصی اعم از فردی و ای، سبک چگونه زیستن و چگونه ر اخلاق حرفه هدف:

به زبان ساده تعهد سازمانی، تعلق خاطری است هر یک از کارکنان نسبت به سازمانی که در آن و  کند سازمانی را تعیین می
مانی در کارکنان ای و تعهد ساز هدف از انجام این تحقیق بررسی رابطه اخلاق حرفه .کند مشغول به کار هستند احساس می

 باشد. ورزشگار و غیرورزشکار هنک مرزی زاهدان می
 زمـان  نظـر  از کـاربردی، هـا   آوری داده جمـع  هدف لحاظ از بوده، همبستگی نوع تحقیق حاضر توصیفی از :شناسی روش
ل کلیه کارکنان هنگ جامعه آماری شام .باشد می میدانی شکل بهها  آوری داده جمع نحوه نظر از و حال نگرها  آوری داده جمع

ای به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. ابزار  نفر بصورت تصادفی و خوشه 311باشد که طبق جدول مورگان  مرزی زاهدان می
(، تعهد سازمانی آلن و 0333زالابک، الیس و سزریا ) -های اخلاق کار شاکلی گیری متغیرهای تحقیق شامل پرسشنامه اندازه
های آمار توصیفی مانند میانگین، انحراف استاندارد و آمار استنباطی  ها از روش جهت تجزیه و تحلیل داده ( بود.0331یر ) می

 اسمیرنوف، آزمون پیرسون استفاده شد. -مانند آزمون کلموگروف
ابطه وجود ای و تعهد سازمانی در کارکنان ورزشکار و غیرورزشکار هنگ مرزی زاهدان ر نشان داد بین اخلاق حرفه :ها یافته

ای و تعهد سازمانی کارکنان ورزشکارو غیرورزشکار تفاوت وجود داشت. همچنـین میـانگین اخـلاق     داشت. بین اخلاق حرفه
 ای و تعهد سازمانی در کارکنان ورزشکار بالاتر از کارکنان غیرورزشکار بود. حرفه

اهمیت تعهد سازمانی درکارکنان هنگ مرزی وبـا   باشد با توجه به ای مرتبط با تعهدسازمانی می اخلاق حرفه گیری: نتیجه
گردد این مهم در جذب نیروها و ارتقا آنان مورد توجه مسئولین دست اندر  بودن این دو متغیر در کارکنان ورزشکار پیشنهاد می

 کار قرار گیرد.
 

 زی زاهدانای، کارکنان ورزشکار و غیر ورزشکار، هنگ مر تعهد سازمانی، اخلاق حرفه های کلیدی: واژه
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 مقدمه
شاهد تغییرات سـریع و غیرقابـل    ها سازمانامروزه 

هـای   سـازمان زیادی در محیط هسـتند.   بینی پیش

امروزی برای جذب و نگهداری نیروی انسـانی بـر   

رفـاهی و میـزان توجـه بـه     هـای   سر ارائه برنامـه 

کننـد. شـاهد ایـن امـر مجلـه       می کارکنان رقابت
بنـدی   اخیـر رتبـه  فورچون است که در چند سـال  

شـرکت   011کند کـه در آن   می جدیدی را منتشر

برای نیـروی انسـانی   ها  برتری که کارکردن در آن

ــوب ــر  مطل ــیت ــی اســت معرف ــوند )ریگــل و  م ش

در پاسا به موج رقابت بر سـر   (.2113، 1همکاران

بـر روی اجـرا و بهبـود    هـا   سـازمان منابع انسانی، 

دسـازمانی  رفـاهی و اخـلاق کـار و تعه   های  برنامه

کنند و سعی دارند تا حد ممکـن   گذاری می سرمایه

ــرای     ــبی ب ــاهی مناس ــات رف ــهیلات و امکان تس

کارکنانشان فـراهم نماینـد. شـاید دو دهـه پـیش      
مطــرح کــردن چنــین مبــاحثی و بحــث در مــورد 

رفاهی و جانبی اخـلاق کارکنـان غیـر    های  برنامه

 دریافته انـد  عملاً ها سازمانمعمول بود ولی اکنون 

روی بهبود رفاه و تعهد کارکنـان  گذاری  سرمایهاز 

منتفع خواهنـد شـد زیـرا کارکنـانی کـه احسـاس       

تعهدکننــد متعهــد و راضــی انــد و ســازمان را بــه 

کننـد کـه همگـی ایـن عوامـل       نمی سادگی ترک

بخشـد و آن را بـه    مـی  عملکرد سـازمان را بهبـود  
 (.  2113رساند )ریگل و همکاران،  می اهدافش
ی  مـیلادی، یـک نظریـه    31ی  ر در دههالن و مای

تحلیلی برای تعهد سازمانی بیان کردند و آن را بـه  
تعهـد   ،سـه بخـشق قابـلق تعریـف تجزیـه کردنـد      

 

1. Riggle and et al 

سازمانی عاطفی، تعهـد سـازمانی مسـتمر و تعهـد     
ــتگیق     ــاطفی دلبس ــد ع ــاری. تعه ــازمانی هنج س

های سازمانی است که  احساسیق کارکنان به ارزش
یعنی اینکه فرد تا چه اندازه بـه  کند،  در آن کار می

سازمان علاقه دارد. تعهدِ مستمر میزان تمایل فرد 
ی همکاری با همان سازمان است. و تعهد  به ادامه

سـروکار دارد     پـذیری  هنجاری با التزام و مسئولیت
کند.  که فرد نسبت به سازمان در خود احساس می

گرچه هر یک از این انواع تعهـد سـازمانی ممکـن    
ست بر سایر انواع آن ارـر بگذارنـد؛ وقتـی هـدف     ا

تـر ایـن    طراحی استراتژی مدیریت است، کارق ساده
است که سه نوع تعهد سازمانی را جداگانه در نظـر  
بگیریم و تک به تک به ذهن بیاوریم تا بر اسـاس  
 در ،نیاز بتوانیم آنهـا را در کارکنـان تقویـت کنـیم    
 ـ  رد حقیقتـا  تعهد سازمانی عاطفی، یا میزانی کـه ف

سازمان را دوست دارد یا خود را عضـوی از آن بـه   
آورد ارر چشـمگیری روی عملکـرد او و    حساب می

گذارد. تعهد بالای عاطفیق فرد  عملکرد سازمان می
نسبت به سـازمان نـه فقـط روی تعهـد سـازمانیق      

شود افراد دیگری  مستمر مؤرر است بلکه باعث می
ان اضـافه کنـد.   را هم به نیروهای بااستعداد سـازم 

کارمندی که تعهد عاطفی بالایی به سـازمان دارد  
ی  کند. در نقطـه  مانند سفیر برند سازمانی عمل می

مقابل کارمندی است که تعهد مستمر بالا دارد )به 
های مناسب کـاری بـرایش    این علت که جایگزین

وجود ندارد( در عین حال تعهد عاطفی او نسبت به 
ین حالت ممکن است او سازمان ضعیف است، در ا

با انتقاد از سازمان در محافـلق اجتمـاعیق خـود بـه     
دلیل اصلی تعهد مستمر وقتـی  ،سازمان آسیب بزند

به طور کامل در گرو تعهد عاطفی فرد به سـازمان  
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هایی اسـت کـه او بـا تـرک سـازمان       نباشد هزینه
شود. علاوه بر این، تعهد مستمر تا  متحمل آنها می

ی فرهنگ سازمانی تعیین  به وسیلهی زیادی  اندازه
وقتــی کارکنــان، ســازمان را مثبــت و  .شــود مــی
کنند تعهد مستمر آنها نیز بیشتر  گر ارزیابی  حمایت

شناسی کارکنان و ابقای آنها که  خواهد بود. وظیفه
فاکتورهای مهم سازمانی هسـتند از اجـزای تعهـد    

تعهد هنجاری بر وظـایف  ،روند مستمر به شمار می
ها استوار است و همچنین میزانـی کـه    ولیتو مسئ

اند  کارکنان حاضرند جدا از الزاماتی که با آن مواجه
وکارهای کوچک  در سازمان بمانند. گاهی در کسب

افتنـد و کارکنـان متحمـل     ها به تأخیر می پرداخت
شوند، با این حال کار  کاهش یا تعویق دستمزد می

رمـا را در  خواهنـد کارف  کنند زیرا نمـی  را ترک نمی
ی  شرایط دشوار رها کنند. تعهد هنجاری از وظیفه

گیرد. تعهد  اخلاقی و سیستم ارزشی فرد نشئت می
تواند ناشی از تعهد عاطفی باشد یـا در   هنجاری می
ی اجتماعی شدن در محـل کـار و احسـاس     نتیجه

 )شهدوسـت،  تعهد بـه همکـاران بـه وجـود بیایـد     
0331). 

و همچنـین جـو    رفتارهای تعهـد کننـده رهبـران   
توانـد موجبـات فـراهم آوردن تعهـد      می سازمانی،

 این بر متکی به طوری کهسازمانی کارکنان شود، 

 فعـال  عضو عنوان به ها سازمان در احساس، افراد

احسـاس   و پردازنـد  مـی  نقـش  ایفـای  به سازمان
 بـا  بایـد  کردمـی  خواهند رضایتمندی و خشنودی
 سازمان، رد مناسب های نگرش و به رفتارها توجه
منـافع   راسـتای  در آنهـا  عمل تا کنند نقش ایفای
 حمایـت  وسـیله  بـدین  و باشـد  متبوعشان سازمان

 ،0)آیزنبرگـر و همکـاران   نماینـد  جبران را سازمان
 اجتمـاعی، تعهـد   مبادلـه  رویکرد (. براساس0332

 وری بهـره  افـزایش  سـازمانی کارکنـان موجبـات   
، سـازمان  بـه همکـاران، پیشـرفت    عملکرد، کمک

 عاطفی اخلاق کارکنان به سازمان و تعهد سازمانی

لذا بالا بودن (. 2111، 2کند )لاماسترو می را فراهم
اخلاق در درون سازمان، ضعف در سایر منابع لازم 

کنـد.   مـی  برای ارتقاء بهره وری را تا حدی جبران
وجـود اخـلاق در ســازمان مزایـای زیـادی بــرای     

کارکنان نسـبت   سازمان دارد، باعث ایجاد تعهد در
شود، بهـره وری نیـروی انسـانی را     می به سازمان
دهـد، باعـث کـاهش غیبـت و تـرک       می افزایش

شـود و در نتیجـه انگیـزه     مـی  خدمت در سـازمان 
دهـد. امـا    مـی  کارکنان را برای انجام کار افزایش

فقــدان یــا پــایین بــودن اخــلاق درون ســازمانی، 
مت، افزایش تعارض، بی رباتی سازمانی، ترک خـد 

کاهش انگیـزش، شـایعات و اعتصـابات لاینحـل،     
مانع تراشی بر سر تحقق اهداف سازمانی و... را در 

اخـلاق   (.2110، 3پی خواهد داشت )هارت و کوپر
 دانش مدیریت به شمارهای  یکی از زمینهای  هحرف
مـدیریت نسـبت بـه    هـای   رود اما همه نظریـه  می

یکســانی ندارنــد. گیـری   اخـلاق ســازمانی موضــع 
ــلاق حرفــ ـ ــای  هاخـ ــول و ای  همجموعـ از اصـ

 را تعیـین هـا   استانداردهاست که رفتار افراد و گروه
ــی ــه ای، یکســری   م ــع، اخــلاق حرف ــد در واق کن

فرایندهای مبتنی بر فکر و جهت یابی دارد و یـک  
هـا. بـه    فرایندهایی نیز برای تحقـق ایـن اندیشـه   

 

1. Eisenberger and et al 

2. Lamastro  

3. Hart and Cooper  
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عبارتی اخلاق حرفه ای، سبک چگونـه زیسـتن و   
ر کـردن در یـک تخصـص و در یـک     چگونه رفتا

 محیط تخصصی اعم از فردی و سازمانی را تعیـین 
و هـا   کند. اخـلاق حرفـه ای، سلسـله واکـنش     می

ــه    ــت ک ــده اس ــه ش ــول و پذیرفت ــای مقب رفتاره
هــای  در تخصــصهــا  مهمــی از آنهــای  بخــش

و مجـامع تخصصـی،   هـا   سازمانمختلف از سوی 
برای مطلوب بخشی بـه روابـط   ای  هصنفی و حرف

آید لکن  می اجتماعی، به صورت آیین نامه و قانون
 ــ ــه ی اخــلاق حرف ــدم اولا هم ــده معتق  راای  هبن

 رسمی تعریف کـرد و رانیـا  های  توان در قالب نمی
تــوان همــه ی ابعــاد اخــلاق ســازمانی و یــا  نمــی
را از اخلاق فردی، شغلی و یا کار تفکیک ای  هحرف

و ای  هنمــود. بــه طــور عــام، مبــانی اخــلاق حرفــ
ــد از:    ــته از آن عبارتن ــاعی برخاس ــارات اجتم انتظ
صداقت، عدالت، امانت داری و وفاداری در جریـان  

مثلا کسـی کـه امانـت داری نـدارد،      ،کسب و کار
  حفظ اموال عمومی و استفاده بهینه و بهرهدغدغه 

وری از امکانات و اختیارات را ندارد. به طور دقیـق  
را عـلاوه بـر   ای  هتوان اخلاق حرف می و خاص نیز

ی مسئولیت اجتمـاعی،   رعایت این موارد، در آیینه
تعهد اجتماعی و انطباق اجتماعی تفسیر نمـود. بـا   

 معلــومهـا،   ایـن توضـیح، در ورود بــه ایـن بحــث   
شود اخلاقی بودن در حرفه و یـا شـغل و یـک     می

فعالیـت، صــرفا دانســتن نیسـت، بلکــه خواســتن،   
مهارت یابی و یافتن بینش نیز هست. خلاقیـت و  

شـود. بنـابراین بـرای     می ابتکار عمل را هم شامل
 ـ  هـم ژرف اندیشـی لازم   ای  هنیل به اخـلاق حرف

 است و هم این مفهوم دامنـه ی وسـیعی را در بـر   
همچنین گاهی به علت وجود فضای بی  .گیرد می

آینـد تـا    مـی  اخلاق، اعضای سازمان در صـدد بـر  
سازمان را ترک کنند و در پی شغل دیگری باشند. 
 در واقع تعهد آنها نسبت به سازمانشان کاهش پیدا

علم اخـلاق  (. 2102، 1کند )سلپ و ییلمازترک می

 یعلـوم  نیتـر  یو ضـرور  نیاز پرارزش تـر  یکی
کـه   یطـور  است . به ازمندیه انسان بدان ناست ک

اهـداف   نیاز مهم تر یکی یاخلاق لیپرورش فضا
 یتیبر اساس روا بوده، یاله امبرانیرسالت پ یوالا
 ـالله عل یکه به رسـول خـدا صـل    فیشر و آلـه   هی

شده، حضـرت فرمودنـد: )َّنَم ـا بثعِث ـتث     ه نسبت داد
ــارقم  اأ ــاَتَم م  م کَ ــلاقَ(؛ )جــز الِ کــه  ســتین نیــخ 

 را به تمامت رسـانم(  کوین یشدم تا خو ختهیبرانگ
 ـسـازمان   نکـه یا یبـرا  بحـارالانوار(.  ،مجلسی)  ای
 ـاخلاق محور باشد با یفرد  ـ  دی از  یاخـلاق را جزئ

 ـبـه ا  نکـه یا یخود بداند و برا یخط مش خـط   نی
خود  کیاستراتژ یزیبرنامه ر دیباشد با بندیپا یمش

 )قراملکی، انجام دهد یخط مش نیرا بر اساس هم
0311.) 

السلام از چنان  هیعل ینزد امام علای  هاخلاق حرف
آن حضـرت در   کـه  برخـوردار بـود   ییوالا تیاهم

خود اساس اداره امـور را   یحکومتخطبه  نینخست
 ـ    ـنما یم ـ یبر محـور اخـلاق معرف و صـداقت و   دی

ــر  ــه مهمت ــار را از جمل ــائل  نیصــراحت در ک مس

 ـ یاخلاق  ـنما مـی  مطـرح ای  هعرص ـ نیو در چن  دی
ای  ه. رعایت اخلاق حرف(0331 حسین پورفشیان،)

 یاست تا سـازمان  یلازم و ضرور یدر سازمان امر
 یسـو از و دچار تعارض نکند جامعه را  وس کیاز 

و خردمندانه منابع  یمنطق ماتیتصماتخاذ با  گرید

 

1. Celep and Yilmaztur 
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ــری و  کنـــد نیبلندمـــدت خـــود را تضـــم )امیـ
نقــش ای  هامــروزه اخــلاق حرفــ(. 0313دیگــران،

 تیریدارد و متخصصان مد ها سازماندر  یاهبردر
در سازمان را از  ستهیشا یاصول اخلاق کیاستراتژ
ه خوب دانسـت  کیاستراتژ تیریمدهای  شرط شیپ

 ـ  اصولاند.   ـای  هاخـلاق حرف هـای   شـرط  شیاز پ
 جـاد یاصـول موجـب ا  ایـن   سازمان است تیریمد
(. 0317 )قراملکـی،  شـود  یسازمان خـوب م ـ  کی

در سازمان، قادر است به ای  هرفاخلاق ح تیحاکم

 ـم ســازمان را در جهــت گیــری  چشــم اریبســ زانی
 ـهـا   کاهش تـنش  ارـربخش   حقـق در ت تو موفقی
 ـهـدف    ـنما یاری  و سـازمان را پاسـخگو ســازد   دی

. اخلاق حرفه ای، بهره (0330 )شورورزی و لطفی،
ــزا ــی شیوری را اف ــد، م ــود  ده ــات را بهب  ارتباط

)یقین لـو  دهد می بخشد و درجه خطر را کاهش می
ــتی، ــلاق  0312 و جواهردش ــتن اخ ــروزه داش (. ام

به عنوان یک مزیت رقـابتی در سـازمان   ای  هحرف
(. 0334 شـاهین مهـر و حسـنی،   باشـد )  می مطرح

 ـ هـای   شناسایی و آگاهی از مولفه ای  هاخـلاق حرف

بــرای حــل مشــکلات و موضــوعات خاصــی کــه 
شوند مفید اسـت و باعـث    می مدیران با آن مواجه

د باورهــا و رفتارهــای اخلاقــی آنهــا شــده و بهبـو 
 ـ   در تعیـین  ای  هراهنمایی لازم را بـرای افـراد حرف

 نمایند )مقیمی و رمضـانی،  می اقدام مناسب فراهم
و خود  یقدرت خود کنترلای  هاخلاق حرف(. 0331
 ـ بعـد  در ایفرد،  یرا برا یبهبود گر سـازمان   کی

 ـ  تیرعا نیسازد. همچن می فراهم ای  هاخـلاق حرف
داده و  شیرا در کسب وکار افـزا ها  سازمان تیقابل
دهـد   مـی  جامعه و سـازمان را کـاهش  های  نهیهز

در دنیای کنونی، ورزش به  .(0331 پناهی یارآباد،)
تربیتـی در نظـر گرفتـه     -عنوان فرایندی آموزشی

می شود که نقش مؤرری در رشـد و تعـالی افـراد    
 (.0334 تولایی،دارد )
دارد که در بیشتر مقوله های  ورزش قابلیت این را 

سیاسـی، اجتمــاعی، فرهنگــی و اجتمــاعی ایفــای  
پدیـده   کمترنقش کند و به راستی در جهان امروز 

ای را می توان یافت که از چنین ویژگی و قابلیتی 
برخوردار باشد. اما ایـن پدیـدۀ جهـانی امـروزه بـا      

چالشی جدی روبه روست؛ چالشـی کـه ارزشـهای    
را هدف قرار داده اسـت و بـه    فرهنگی و اجتماعی

راحتی نمی توان از کنار آن گذشت. ایـن موضـوع   

ورزشـی   لاقهمان از دست رفتن روح ورزش و اخ
در بــین جامعــۀ عظــیم ورزش اســت. بســیاری از 
متفکران اخلاق معاصـر، معتقدنـد ورزش در رشـد    
فردی و اجتماعی تأریر دارد و ورزش هـر جامعـه،   

فرهنـگ آن جامعـه    چون آیینه ای انعکاس دهندۀ
 ـاگر ورزش به عنـوان   .(0334 رحیمی،است )  کی
 یو حرفه در نظر گرفته شود، اخـلاق ورزش ـ  شهیپ

 ـاست.به تعب گونه ای از اخلاق حرفه ای  گـر، ید ری
تجـارت و   ،یمهندس ـ ،یهمان طور کـه در پزشـک  

ضرورت  است، ییاز هنجارها روییبه پ ازیاقتصاد ن
ی ضـروری  از هنجارها در ورزش هـم امـر   روییپ

افـزایش  رونـد  ( . 0331 )موسوی و سـلیمی،  است
 ـ ریغ یرفتارها  ،یورزش ـهـای   باشـگاه در  یاخلاق
روبرو نموده اسـت   ،فراوانهای  با چالشرا  رانیمد

 ـبـا توجـه بـه اهم   (. 0312)میرکمـالی،  اخـلاق   تی
لازم اسـت اخـلاق   هـا،   در توسعه سازمانای  هحرف
جـه  توهـم مـورد    یورزش یها سازماندر ای  هحرف
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در  یـی اخـلاق گرا  شـتر یهرچه ب قیتزر قرار گیرد.
 ـبه عنـوان   ورزش  ـبخـش ح  کی  از جامعـه ،  یاتی

کل ورزش کشور  یدر بالندگ یتواند نقش بزرگ می
 ـواقع هرچند ایـن یـک  داشته باشد.  اسـت کـه   تی

 ـ  رانیمد بـا  هـا،   سـازمان  یسـاز  یدر رونـد اخلاق

 قراملکـی، ) شـوند  مـی  روبه رو یمعضلات گوناگون
0317.) 
نابراین عدم اخلاق کارکنان، عدم مشارکت آنـان  ب

سـازمانی،  هـای   و تبیین هدفها  در تصمیم گیری
سازمانی، عدم توافـق بـر روی   های  ابهام در نقش

و هـا   سازمانی، عـدم رضـایت از پـاداش   های  رویه
تواند مسائل مختلـف   می فقدان ارتباطات ارربخش

بـه  سازمانی و از آن جمله میزان تعهد کارکنـان را  
نحو نـامطلوب تحـت تـاریر قـرار دهـد )پـارک و       

در ســه دهــه گذشــته حجــم  (.2102 ،0همکــاران
زیادی از مطالعات رفتار سـازمانی و منـابع انسـانی    
بــر ارتباطــات دو طرفــه تبــادلی بــین کارکنــان و 

(. بـه  2111، 2متمرکز شـده اسـت )رچـا   ها  سازمان
طور بسیار ویژه میزان زیادی از ادبیات مـرتبط بـا   

ابط میان سازمان و کارمنـد بـر تعهـد سـازمانی     رو
(. بـا  2111، 3اخلاق شده تمرکز یافته است )پـاک 

توجه به اهمیت و حساسیت شغل مرزبانان هنـگ  
ــلاق حرفـ ـ  ــی اخ ــرزی بررس ــین ای  هم و همچن

روددر  مـی  تعهدسـازمانی مقولـه مهمـی بـه شـمار     
تحقیقات بسیاری نقش ورزش برفاکتورهای مـورر  

مختلـف  های  ی انسانی سازمانانبر کارکنان و نیرو
مورد بررسی و تایید قرارگرفته اما تحقیقی کـه در  
کشور در این نمونه اماری انجام شده باشـد یافـت   

 

1. Park, and et al 
2. Rocha  
3. Pack 

 نشد.
پژوهشــی نشــان  در (0330رضــایی و همکــاران )

دادند میزان تعهد نیروهای کارمند پلیس بـالاتر از  
نشـان داد  ها  نیروهای نظامی است. همچنین یافته

اط مثبت و معنی داری بـین عوامـل مـدیریتی    ارتب
تعهد سازمانی و تعهد مدیریتی( و تعهد سازمانی در 
 بین هر دو گـروه از نیروهـای پلـیس وجـود دارد.    

( در پژوهشی نشان داد 0331بودلایی و همکاران )
ــین اخــلاق و تعهــد   رابطــه مثبــت معنــی داری ب

 (2102) 4ابَثسگ و لـی سازمانی کارکنان وجو دارد. 
ر پژوهشی به بررسـی ایجـاد اخـلاق و تعهـد در     د

-نتایج نشان می روابط تجاری خاورمیانه پرداختند

دهند کـه پیشـبرد یـک رابطـه تجـاری بـه طـور        
مستقیم به پیشبرد اخلاق و تعهد مربـوط اسـت و   

های این تحقیق بیانگر این هستند که اعتماد یافته
باشـند.  و تعهد عوامل اصلی در ایجـاد روابـط مـی   

پژوهشـی نشـان داد   در (2102) 1لگین و دمیـرر بی

رابطه مثبت و معنی داری بین حمایت سـازمانی و  
 تعهد و رضایت شغلی کارکنان هتل وجود دارد.

در پژوهشی  (2102) 7بلومر، پلویمیکرز و ادکرکن 
نقش اخلاق و تعهد به عنوان دو نیروی انـرژی زا  

شرکت صادر کننده واقع 034برای صادرات در بین
تحقیق های  جنوب هلند را بررسی کردند. یافته در

نشان داد، اعتماد و تعهد مورر به عنـوان نیروهـای   
هـا   زا برای گسترش رقابت در بـین شـرکت   انرژی
باشند که تاریر مثبتـی روی افـزایش صـادرات     می
 دارد.

 

4. Abosag and Lee 

5. Bilgin and Demirer 

6. Bloemer, Pluymaekers and Odekerken 
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در پژوهشی رابطه بین  (2102سلپ و ییلمازترک )
ازمانی و اخلاق سازمانی، ابعـاد چندگانـه تعهـد س ـ   
نشان ها  تعهد سازمانی را بررسی کردند. نتایج یافته

داد که اعتماد معلمان به مـدیریت باعـث افـزایش    
شـود، در   مـی  اخلاق سازمانی و تعهد سازمانی آنها

واقع اخلاق سـازمانی پـیش نیـاز تعهـد سـازمانی      
است. همچنین افسران که دارای اخلاق سـازمانی  

ن خود داشتند که در بودند، تعهد بیشتری به سازما
این میان تعهد افسران زن بیشتر از افسـران مـرد   

، (0311) خنیفـر  ،(0313)نبـوی   و نیا بود. شاکری
، (2101) 2دکنینــک، (2100) 0یــین لــی زانــگ و
در تحقیقات جداگانه، همگـی بـه   ( 2113) 3مایکل

که بـین اخـلاق و تعهـد     این نتیجه رسیده اند که
بـا  داری وجـود دارد ،  سازمانی رابطه مثبت و معنی

بـا  توجه به نتایج تحقیقات اشـاره شـده در بـالا و    
یکی از نیروهای نظامی کـه نقـش   توجه به اینکه 

 اصلی آن برقراری نظم و انظباط بین مـرز کشـور  
باشد که کارکنان آن بـا فعالیـت بـدنی سـرکار      می

زیادی دارند و اخلاق کـار و تعهـد در ایـن شـغل     
باشد، به همین منظـور   می بسیار ضروری و حیاتی

مدیران هنگ مرزی زاهدان باید نقـش رهبـری را   
هـای  خوب ایفا نمایند و بتواند با اسـتفاده از نقـش  

قدرت و ابزار قدرت خوب در کارکنان نفوذ کرده و 
با استفاده از آن، تعهد سازمانی را در سازمان خـود  
شکل دهند. از جهت دیگـر، مـدیران بایـد در امـر     

ــدیریت کارکنـ ـ ان نقــش بــالقوه داشــته و در   م
ریـزی خـود بـر راهبردهـای اسـتراتژیک و       برنامه
طور خلاصه نگری توجه لازم مبذول دارد. بهآینده

 

1. Lee, Zhang and Yin 

2. Deconinck 

3. Michael 

طــور دقیــق معیارهــای تعهــد مــدیریت بایــد بــه 
ســازمانی را مشــخص نمــوده و ســازمان را بــا آن 

های خود را دریافت ارزیابی نماید و بازخورد فعالیت
 یـک ر دتعهد سازمانی  ایجاد ایبرهمچنین  نماید.
 سـازمان تعهد کارکنان  اخلاق و روی باید سازمان
 و ارزشـها  همـاهنگی  جهـت  در و کـرد  تمرکـز 
 سـازمان  های ارزش و هنجارها با افراد هنجارهای
با توجـه بـه اهمیـت ایـن موضـوع،      . برداشت قدم

 پژوهش حاضر در پی پاسخگویی بـه ایـن سـوال   
ازمانی و اخـلاق  باشد کـه: آیـا بـین تعهـد س ـ     می
هنـگ  غیرورزشـکار  کارکنان ورزشـکار و  ای  هحرف

مرزی زاهدان رابطـه وجـود دارد؟ آیـا بـین تعهـد      
 ـ  کارکنـان ورزشـکار و   ای  هسازمانی و اخـلاق حرف

هنگ مـرزی زاهـدان تفـاوتی وجـود     غیرورزشکار 
 دارد؟
 

 پژوهش شناسی روش
 نظـر  از کـاربردی،  هـدف  لحـاظ  از حاضر تحقیق
 نظـر  از و اسـت  نگـر  حالها  ادهد آوری جمع زمان
ــه اســت پیمایشــی پــژوهش روش ــ ک  صــورت هب

 تحقیقـات  مجموعه زیر در و شده انجام همبستگی
 شـکل  بـه هـا   داده آوری جمع. دارد جای توصیفی
شـد.   انجـام  پرسشـنامه  ابزار از استفاده با و میدانی
هنگ  کارکنان کلیه را حاضر تحقیق آماری جامعه

 .انـد  داده تشکیل نفر 0311 تعداد مرزی زاهدان به
در این تحقیـق، نمونـه آمـاری بصـورت تصـادفی      

 311که طبـق جـدول مورگـان     باشد ای می هخوش
تعداد ها  نمونه انتخاب شد، پس از توزیع پرسشنامه

پرسشنامه تکمیل و بازپس داده شد و تعـداد   311
 نفر است.  311نهایی نمونه برابر 
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 توسه   ای پرسشنامه استاندارداخلاق حرفهه 

این  :(1111زالابک، الیس و سزریا ) -شاکلی
گشـودگی و  سوال و پنج بعد  42پرسشنامه دارای 
ســوال(،  1ســوال(، قابلیــت اخــلاق ) 1صــداقت )
سوال(  02سوال(، نگرانی و دلواپسی) 3شایستگی )

 1 مقیـاس  اسـاس  سـوال( بـر   1و تعیین هویـت ) 
 موافـق،  کاملاهای  گزینه دارای و لیکرتای  هدرج
 بـا  مخـالف  کـاملا  و مخـالف  نظـر،  بـدون  افق،مو

در  .باشـد  می 0 ،2 ،3 ،3 ،4 ،1 ترتیب به امتیازهای
 پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه با استفاده از روش

اســت. شــده محاســبه 32/1کرونبــا   آلفــای

پرسشنامه استاندارد تعهد سهازمانی توسه    

 24این پرسشـنامه دارای   (:1111یر ) آلن و می
گویه(،  1باشد که تعهد عاطفی ) می عدگویه و سه ب
گویه( و تعهد تکلیفی یـا هنجـاری    1تعهد مستمر)

 و لیکـرت ای  هدرج ـ 1 مقیـاس  اساس گویه( بر 1)
 نظـر،  بدون موافق، موافق، کاملاهای  گزینه دارای
 ،1 ترتیـب  به امتیازهای با مخالف کاملا و مخالف
باشد. در پژوهش حاضـر پایـایی    می 0 ،2 ،3 ،3 ،4
 12/1کرونبا   آلفای سشنامه با استفاده از روشپر

 است.  شده محاسبه

 
 

 پژوهشهای  یافته
 

 های جمعیت شناختی توزیع کارکنان از لحاظ ویژگی. 1 دولج

 ویژگی محدوده فراوانی فراوانی درصد

01 31 21-23 

 سن
7/31 73 31-33 

1/22 14 41-11 

 به بالا 11 37 7/01

4/34 73 0/1 

 ورزشیسابقه 

73/3 14 7-01 

7/13 37 00-01 

1/11 3 07-21 

 21بیشتر از  20 011

 دیپلم 011 4/37

 میزان تحصیلات
 فوق دیپلم 34 7/3

 لیسانس 31 2/13

 فوق لیسانس 3 3/32

 ورزشکار 072 14
 سابقه ورزشی

 غیرورزشکار 031 47
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متغیرهای تحقیق شامل تعهد سازمانی و اخـلاق  میانگین و انحراف استاندارد، کشیدگی و کجی  2جدول 

 .دهد می را نشانای  هحرف
 

 توصیف متغیرهای تحقیق. 2جدول 

 چولکی کشیدگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 کل
 -221/1 -141/1 32/2 33/23 تعهد سازمانی

 111/1 -011/1 7/22 11/021 اخلاق حرفه ای

 کارکنان ورزشکار
 -122/1 111/1 1/2 7/24 تعهد سازمانی

 001/1 132/1 0/20 2/030 اخلاق حرفه ای

 کارکنان غیرورزشکار
 112/1 -221/1 3/7 2/22 تعهد سازمانی

 -117/1 -201/1 23 3/020 اخلاق حرفه ای

 
 

اینکــه مقــدار چــولکی و کشــیدگی  بــه بــا توجــه
 ـ    در ای  همتغیرهای تعهـد سـازمانی و اخـلاق حرف

ر دارد و همچنـین بـر   قـرا  -0+ و 0 بـین  2جدول 
و تعداد زیاد نمونه ها  اساس نظریه حد مرکزی داده

متغیرهای فوق الـذکر بـه صـورت طبیعـی توزیـع      
 اند. شده

نشان  3نتایج ضریب همبستگی پیرسون در جدول 

 ـداد که  و تعهـد سـازمانی در   ای  هبین اخلاق حرف
هنــگ مــرزی غیرورزشـکار  کارکنـان ورزشــکار و  

 معنــی داری وجــود داردزاهــدان رابطــه مثبــت و 
(111/1=p ،42/1=rبنــابراین، فرضــیه صــفر رد .) 
ای  هشود به عبارت دیگر، با افزایش اخلاق حرف می

تعهد سـازمانی آنهـا    کارکنان هنگ مرزی زاهدان
 یابد و بالعکس. می نیز افزایش

 
 نتایج ضریب همبستگی پیرسون .3جدول 

 متغیر
 تعهد سازمانی

N r Sig. 

 111/1 421/1** 311 ای اخلاق حرفه

 معنی دار است 10/1در سطح  **
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  نشــان 4در جــدول  مســتقل tنتــایج آزمــون  
کارکنـان  ای  هاخلاق حرفدهد که بین میانگین  می

( هنـگ  3/020)غیرورزشـکار  ( و 2/030ورزشکار )
ــود دارد  ــی داری وج ــاوت معن ــدان تف ــرزی زاه  م

(111/1=p ،31/3-(=0/237)t.  ــیه ــابراین، فرض بن

شود. به عبارت دیگر، میانگین اخـلاق   می ر ردصف
کارکنان ورزشکار به طـور معنـی داری از   ای  هحرف

بیشـتر   هنک مـرزی زاهـدان  کارکنان غیروزشکار 
 است.

 
 مستقل -tنتایج آزمون . 4جدول 

 مفروضه
 tآزمون  آزمون لوین

F Sig. t Df Sig. 

 برقرار است
 برقرار نیست

71/2 117/1 12/3- 
31/3- 

231 
0/237 

111/1 
111/1 

 
 

دهـد   مـی  نشان 1در جدول  مستقل tنتایج آزمون 
تعهد سازمانی کارکنـان ورزشـکار   که بین میانگین 

( هنگ مرزی زاهدان 2/22)غیرورزشکار ( و 7/24)
ــود دارد  ــی داری وج ــاوت معن  .t(231=)-30/2 تف

شود. به عبارت دیگـر،   می بنابراین، فرضیه صفر رد
انی کارکنان ورزشکار بـه طـور   میانگین تعهد سازم

هنـک مـرزی    معنی داری از کارکنان غیروزشـکار 
 بیشتر است. زاهدان

 
 مستقل -tنتایج آزمون . 5جدول 

 مفروضه
 tآزمون  آزمون لوین

F Sig. t Df Sig. 

 برقرار است
 برقرار نیست

122/1 371/1 30/2- 
13/2- 

231 
7/212 

114/1 
114/1 

 
 

 گیری بحث و نتیجه
 ـ اخـلاق  متغیرهـای  کـه  ایـن  به وجهت با ای  هحرف

 و اهمیـت  حـائز  عوامـل  از سه هر سازمانی وتعهد
 بـا  آنهـا  رابطـه  بررسـی  باشند، می سازمانی اررگذار

 کمـک  توانـد  می که است مواردی از یکی یکدیگر
 در و نماید مدیران به سازمانی امور اداره در شایانی
 فــردی اهــداف میــان همــاهنگی ایجــاد راســتای
 از یکـی  عنـوان  بـه  کـه  گردد، واقع مورر مانیساز
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 بخـش  ارـر  و کـارآیی  جهـت  در عوامل ترین مهم
 در توانـد  مـی  بررسی این. باشد می مطرح سازمانی
 شده ذکر متغیرهای موجود وضعیت شناخت جهت
 و وضـعیت  ترسیم همچنین و نظر مورد سازمان در

 پـژوهش  اوصاف، این با .باشد مفید مطلوب الگوی
 ـ رابطه بررسی نبالد به حاضر ای  هبین اخلاق حرف

 هنگ مرزی زاهدان بود،و تعهد سازمانی کارکنان 
، بین تعهـد  که  داد نشان حاضر تحقیقهای  یافته

 ـ کارکنـان ورزشـکار و   ای  هسازمانی با اخلاق حرف
رابطه مثبت  اداره هنگ مرزی زاهدانغیرورزشکار 

 نتـایج  ( وجـود دارد، P<11/1و معنا دار در سطح )
و  داولیهای  پژوهش از حاصل نتایج با تحقیق نای

( و 2113اندرسـون )  و جـاپ  (،2112همکـاران ) 
( همخوانی دارد،این تحقیقـات  2114کازیر و شاو )
 ـ های  نیزدر یافته ای  هخود ارتباط بین اخـلاق حرف

تـوان   مـی  بنـابراین  وتعهد سازمانی را تایید کردند،
 بایسـت  مـی  مدیران هنگ مرزی نتیجه گرفت که

بـه  مربـوط  هـای   ومولفهای  هدر ارتقاء اخلاق حرف
رهای اررگـذار را در  این متغی آنان اهتمام ورزیده و

اهمیت ویژه بـرای   کارکنان خود شناسایی کرده و
آن قائل شوند ،تعهد سازمانی باعث پیشرفت قابـل  

عتمـاد  ا توجه سازمان خواهد شد از طرفـی دیگـر،  
ازمانی عنوان عنصر اساسی بـرای ارربخشـی س ـ   به

شناخته شده است، که قطع ارتباط میـان اعضـای   
سازمان و در میان مدیریت و کارکنان ممکن است 
به عدم اخـلاق، نارضـایتی شـغلی و دشـواری در     
جذب و حفـظ اسـتعدادهای انسـانی منجـر شـود.      

 ـ نتیجه بعدی تحقیق این بود ای  هبین اخـلاق حرف
هنــگ مــرزی غیرورزشـکار  کارکنـان ورزشــکار و  

 ایـن  نتـایج  تفاوت معنی داری وجـود دارد. زاهدان 

مک ماهان های  پژوهش از حاصل نتایج با تحقیق
همخـوانی   (2117 ) دولـری  و کـوری ( و 2112)

ــاریرات جســمانی، و  دارد. در تحقیقــات مختلــف ت
ــراد رابــت شــده اســت   روحــی روانــی ورزش براف

مختلف ورزشی باایجاد حس همکاری و های  رشته
همـراه رعایـت قـوانین و     همدلی و کار گروهی به

زیـرا  انظباط ارر شگرفی بر منابع انسانی داشته اند 
 است اجتماعی سرمایه های از یکی و تعهد اخلاق

 و نمـوده  حفظ ایجاد و ها سازمان در را وحدت که
مـی   سازمان در دموکراتیک ارزشهای ایجاد باعث

 را سازمان ارربخشی و مشروعیت شود و می تواند
ایج تحقیقات مختلف تایید کننـده  دهدو نت افزایش

بدنی بـر روی  های  باشد که فعالیت می این موضوع
بین تعهـد   گذارد. می اخلاقی اررهای  برخی ویژگی
هنـگ  غیرورزشـکار  کارکنان ورزشـکار و  سازمانی 

 نتایج تفاوت معنی داری وجود دارد.مرزی زاهدان 
ابَثسـگ  های  پژوهش از حاصل نتایج با تحقیق این

ــی ) ــرکن    (2102و ل ــویمیکرز و ادک ــومر، پل و بل
ــن  2102) ( همخــوانی ندارد.کــه احتمــالا عــدم ای

دو تحقیـق  های  همخوانی به علت تفاوت در نمونه
شامل سوابق کاری ،سطح تحصیلات انـان و نـوع   

( 0330باشد،و با تحقیقات یعقـوبی )  می دو سازمان
توانند موجبات ارضـای   مدیرانی میهمخوانی دارد. 
اتب بالاتر کارکنان تحت نظـارت خـود   نیازهای مر

را فراهم سازند که فضای روانـی مناسـب را درون   
سـازمان بــه وجــود آورده باشـند و در ایجــاد ایــن   

ــده   ــش عم ــلاق ، نق ــی، اخ ــای روان ای دارد.  فض
آوری کارکنان ماهر، خبره، مدیر و کارآمـد آن   جمع
هـا و ایجـاد    قدر دشوار نیست بلکـه نگهـداری آن   

ها دشوارتر  برای فعالیت مطلوب آنفضای مناسب 
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های نو، راهکارهای  کار بستن اندیشه است، زیرا به
ها در سایه  های تازه و بهبود سیستم جدید، رهیافت

وجود امنیت، اعتماد و حرمـت شـغلی و توجـه بـه     
شئونات و کرامت انسـانی همـراه بـا قراردادهـای     

تـوان   مـی  مند مقدور اسـت. پـس   اجتماعی و نظام
سـازمان روابـط    بـا درک تعهـد  گرفت کـه  نتیجه 

 متقابل و محکمی بین سـازمان و کارکنـان ایجـاد   
شود. کارکنان سازمان بـا درک تعهـد از سـوی     می

شوند که سازمان آنهـا را بـا    می سازمان بر این باور
توانـد   مـی  داند. بنابراین ایـن نـوع تعهـد    می ارزش

زمینه بروز ابعاد تعهـد از جملـه تعهـد عاطفی،کـه     
عث وابستگی و تعلق خاطر به سازمان را فـراهم  با

ــی    ــارایی و ارربخش ــث ک ــت باع ــد و در نهای آورن
ــایی   ــداف نه ــه اه ــیدن ب ــه رس ــازمان در زمین  س

شوند. لذا باید اشاره نمود که ایجـاد حمایـت در    می
توانـد   مـی  سازمان و ادراک آن از سـوی کارکنـان  

زمینه ساز بـروز تعهـد در سـطح سـازمان شـود و      
قیت افراد کـه لازمـه موفقیـت سـازمان     زمینه موف

کارکنـان سـازمان بـه عنـوان      است را فراهم آورد.
آینـد. از  شـمار مـی  ترین منبع هر سازمانی به  مهم
رو با تعاریف فوق از تعهد سازمانی با اخـلاق و   این

هـای تحقیـق،   تعهد سـازمانی و اسـتنتاج از یافتـه   
توان نتیجه گرفت، هر چـه مـدیریت در صـدد     می
یت آن دسته از فاکتورهـایی کـه بـاهم رابطـه     تقو

تواند کارکنـانی در سـازمان   مثبت دارند، برآید، می
های خلاق و نوآورانه از خـود  بپرواند که بتواند ایده

نشان داده و در نتیجه سازمان را به سازمانی موفق 
هنگامی که کارکنـان یـک سـازمان    تبدیل نماید. 

ه سازمان، آنها احساس کنند و به این باور برسند ک
 لازمهای  کند و حمایت می را فردی با ارزش تلقی

 انتظـار  شـود  مـی  ،کننـد  درک سازمان سوی از را
 سطح درو تعهد  پیشرفت برای انگیزه ایجاد زمینه

 راها کار شود می باعث که زیرا ت،داش را سازمان
 عملکرد خودجوش بصورت و هندد انجام بخوبی

توان بیان  می دلیل همین به. نمایند ارزیابی را خود
یکی از تاریرگـذارترین عوامـل    داشت عوامل تعهد

توانـد   مـی  باشـد و  مـی  و تعهد سـازمانی  در اخلاق
موفقیت مناسب را با ارضای نیـاز پیشـرفت افـراد    
 فراهم دهد. از این رو نتـایج ایـن پـژوهش نشـان    

دهـد کـه مـدیران و مسـئولان هنـک مـرزی        می
 ـزاهدان بایستی  را  ذکرشـده  ابعـاد  تبهبود و تقوی

در تقویـت آن  بیش از گذشته مد نظر قـرار داده و  
 در گردد می بکوشند. با توجه نتایج تحقیق پیشنهاد

جذب و توانمندسازی کارکنـان هنـگ مـرزی بـه     
بــدنی توجــه ویــژه هــای  مقولــه ورزش و فعالیــت

تعهـد  های  با توجه به اهمیت مولفه صورت پذیرد،
این دو ای  هورت دوربصای  هسازمانی و اخلاق حرف

متغیر مهم مورد ارزیابی قرارگیرد وتقویت مطلـوب  
 لفه لازم صورت پـذیرد،در ارزیـابی عملکـرد   ؤدر م

هـای   کارکنان هنگ مـرزی مشـارکت در فعالیـت   
 ـ  از اهمیـت ویـژه   ای  هبدنی و رعایت اخـلاق حرف

 برخوردار باشد.
 

 منابع
ــام - ــ ،.ع ،یری ــیمب م،. ،یهمت  (.0313) ،.م ،ین

 ."سـازمان ی بـرا  یای ضـرورت  حرفه اخلاق"
 .013-032. ص 4فصلنامه معرفت اخلاقی. 

ــتاری   - ــی، ع؛ س ــودلایی، ح؛ کوشــکی جهرم ب
(. یـــادگیری و اخـــلاق  0331نســـب، ر،. )
های میانجی بین توانمندسـازی   سازمانی،حلقه
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روانشناختی و تعهد سازمانی. فرایند مدیریت و 
 .33-71 ،21توسعه، 

بررسی ابعاد آواتاریسم " .(0334تولایی،. ح،. ) -
 -و تاریر آن بر تحولات آینده فرهنـگ ایـران  

نامه علمی پژوهشی چشم انداز ل، فص"اسلامی
 .22-40، صص: 20مدیریت دولتی، شماره 

ــان،غ،.خبیری،م. - ــیف  "(. 0314) جلیلیـ توصـ
های لیـگ برترفوتبـال ایـران     وضعیت باشگاه

 های لیگ برترکشورهای ومقایسه آن با باشگاه
 نشـریه حرکـت،   ."انگلسـتان  و مـالزی،  چین،
 .14-40 صص: تابستان،

ــیان، م،. ) - اخـــلاق "(. 0331حســـین پورفشـ
نامه کارشناسی  . پایان"البلاغه ای در نهج حرفه

ارشد، رشته تاریا تشیع گرایش الهیـات، ص:  
4. 
(. بررســی رابطــه بــین    0311) خنیفــر، ح،.  -

 های اخلاق و تعهـد سـازمانی کارکنـان    مؤلفه
ــلام(.   )در ســازمان هــای جهــاد کشــاورزی ای
 .01-3 صص (،2)0مدیریت دولتی، 

آبادی، ح؛ شـهبازی، غ؛ دهقـانی    رضایی دولت -
(. بررســی ارتبــاط اخــلاق 0330) انــاری، ف،.

سازمانی و مدیریتی و تعهد سازمانی نیروهـای  
)مورد مطالعـه:نیروهای   کارمند و نظامی پلیس

اهبـردی  هـای ر  پلیس شهر اصفهان(. پژوهش
 .22-13 صص ،0امنیت و نظم اجتماعی، 

(. رابطـه  0313) نیا، ایرج؛ نبـوی، ص،.  شاکری -
رضایت شغلی و تعهد سازمانی ادراک شده بـا  
ــرزی    ــگ م ــان هن ــازمانی در کارکن ــد س تعه
 (،4) 1گــیلان. مطالعــات مــدیریت انتظــامی، 

 .727-711 صص
ریرگذاری در محـل  أت (.0331) ن،. ،شهدوست -

 چاپ اول ،تهـران،  ،روابط قدرتمند کار با خلق
 .31 ص انتشارات تحرریه.

ــر اخــلاق "(. 0311) ،.ا ،یقراملکــ - درآمــدی ب
 انتشارات سـرآمد. ، ، چاپ دوم،تهران"حرفهای
 .31ص: 

موانـع  " (.0317ر،. ) نوچه فـلاح، ، .ا کی،قرامل -
 ،. تهـران "هـا  ای در سازمان رشد اخلاق حرفه
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