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 : دهیچک

ملثرر در    اریاست و عاملل بسل یو تعهد سازمان یکنترل شغل  یطهیاز موضوعات مهم در ح یکی یشغل  اقیاشت

از  یحلاک یقلیتحق یهلا گزارش  گلرید  یاسلت  از سلو یشغل  یساز  نوآورانه و دگرگون  یرفتارها ،یفرد  یخودکنترل

امر لزوم توجله  نیاست. ا رانیا یها در سازمان  یشغل  یاخلاق مخرب و فرسودگ وعیو ش یشغل  اقیاشت لیتحل

  یپلووهش دردلدد اراحل نیلراستا محققان در ا نیدر ا  دهد  یرا نشان م یشغل  اقیبه موضوع اشت شیازپ شیب

آن عواملل بلا اسلتهاده از روش   انیلم  یو کشف روابل  سلاختار  یشغل  اقیمتشکل از عوامل مثرر بر اشت  یمدل

هلا از داده  یجمل  آور  یاسلت  بلرا یاز نلوع همبسلتگ یهیهستند. روش پووهش حاضر تود  یمعادلات ساختار 

  یا( و اخلللاق حرفلله2004)یسللالانوا و شللوفل  یشللغل  اقی(، اشللت1998)نللزیراب یفرهنللس سللازمان  یهللاپرسشللنامه

 یمعلادلات سلاختار   یسلاز  و مدل یدییلتأ یعلامل لیلاز تحل هلاافتلهی لیلتحل ی(  استهاده شلد. بلرا2002)ریکادوز 

نهر با استهاده از جلدول   392 انی( از می)ستادیعلم  ئتیه  رینهر از کارکنان غ  190اساس  نی. بر ادیاستهاده گرد

مدل نشلان    یبخش ساختار  یها افتهیساده انتخاب شدند.   یتصادف یر یگ مورگان و روش نمونه  ینمونه کرجس

  درتمنلد،مثرر و ق  یعامل میرمستقیو غ میدورت مستق به تواند یم  یمطلوب و قو  یسازمان که فرهنس   دهد یم

 کارکنان باشد.  یشغل  اقیو اشت یا در بالا بردن اخلاق حرفه
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Abstract: 

Work Engagement is one of the most important issues in the field of job control and organizational 

commitment and is a very effective factor in individual self-control, innovative behaviors and job alteration. 

On the other hand, research reports indicate a decrease in job enthusiasm and the prevalence of destructive 

ethics and job exhaustion in Iranian organizations. This indicates the necessity to pay more attention to the 

issue of job motivation. In this regard, researchers in this study look for designing a model consisting of 

factors affecting job motivation and discover the structural relationships between those factors using the 

method of structural equations. The present research method is a descriptive correlation type based on 

structural equation modeling. Accordingly, 190 employees (staff) were selected from 392 person using krejcie 

Morgan sample table and available sampling method. The results of the structural part of the studied model 

show that a promising and strong organizational culture can be directly and indirectly an effective and 

powerful factor in raising the professional ethics and job motivation of employees. 
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ی انسانی در سازمان به یک مزیت امروزه سرمایه

رقابتی تبدیل شده است و مدیریت استعدادها با 

مدار، جایگاه خود را در  تکیه بر نیروی انسانی اخلاق

محور و  سازمان باز یافته است  نیروی انسانی اخلاق

ی به هم وابسته هستند.  تعالی سازمانی دو مقوله

تعالی در سازمان به میزان زیادی وابسته به نیروی 

ی ها مثلههانسانی اخلاقمند و مشتاق است و از  

-ها محسوب میزماناساسی و هدف نهایی در سا

توان در ی نیروی انسانی را میمثلهه نیتر  مهمشود.  

اشتیاق آن دانست که چنانچه فرد جذب کار خود  

شود و با اشتیاق زیاد به کار بپردازد، خود را وقف کار 

درف کند،   بهتر کارو انرژی زیادی را جهت انجام 

 Zahed Babalan et)شود موفق می  در آنبدون شک  

al, 2016).  همچنین افراد مشتاق به کار، با ویوگی

پذیری بالاتر گرایی و انعطافرنجوری پایین، برونروان

 mojgan mashayekh etشوند)از دیگران متمایز می

al,2020) 

توجه به جنبه انگیزاننده مدیریت مناب  انسانی 

علاوه بر ایجادانگیزش شغلی موجب بروز خلاقیت و  

شناسی  است. با ظهور رواننوآوری در سامان گشته 

-ی شغلی و مسائل کارکنان، جنبهدر حوزه  نگرمثبت

های مثبت بهداشت و سلامت ارفداران بیشتری 

-های مثبت اشتیاق شغلی میجنبه ازجملهپیدا کرد  

باشد که نقطه مقابل فرسودگی شغلی است 

(Hotland, 2012)  کارمندانی که نسبت به شغلشان .

افرادی که از فرسودگی   مشتاق هستند، برخلاف

  مثرربرند، احساس نیرومند و ارتباط  شغلی رنج می

با فعالیت کاریشان دارند و خودشان را افرادی 

اشتیاق   درواق (Bakker, 2008) دانندتوانمند می

بخش شغلی یک حالت و وضعیت مثبت، رضایت

كه  است   کار باذهنی و پایدار برای کارکنان در ارتباط 

)سطوح بالاي انرژي،  یرومندن یسه مثلهه

تمایل به  ، انجام کار در حینذهني   یر یپذ انعطاف

خود  مشكلات(، برابر  و مقاومت در  گذاریسرمایه

، داشتن حس احساس ادراک) فداکاری، وقف خود

اشتياق و غرور از انجام كار( و جذب )تمركز عميق به  

و  نههمیدن گذر زمان ،  جدا نشدن از کاركار و 

  دارد  در حين انجام كار(  زیچ همه  نفراموش كرد

و مرتب  با  مثررباید عوامل   ها سازمانبنابراین  

اشتیاق شغلی را یشناسند و در جهت بهبود و 

افزایش سطح اشتیاق شغلی کارکنان به کار  

که اشتیاق  در حالی  (Heidari Farsani, 2016).گیرند

شغلی کارمندان به عوامل و متغیرهای زیادی 

ای و جو اخلاقی حاکم در  ، اخلاق حرفهبستگی دارد

و قدرتمند برای اشتیاق   مثررعوامل   ازجملهسازمان 

 دورت بهشود و شغلی در سازمان محسوب می

گذارد  درواق  بر تعالی سازمانی ارر می میرمستقیغ

ی و اشتیاق شغلی دو مههوم مدیریتی  ا حرفهاخلاق 

 ,Yener et al).هستند که با هم تعامل متقابل دارند

در دنیای امروز، بسیاری از کشورها معتقدند    (2012

ای و ادول و ی موضوع اخلاق حرفهکه مطالعه

 درك و ی مربوط به آن و همچنین مطالعهها ارزش

بسیار مهم و   پنهان، و آشکار عوامل و علل شناخت

-می  ریتأرحیاتی است و بر روی اعتبار و کیهیت کار 

  تنها نهشود که  باعث میگذارد و نادیده گرفتن آن 

قوانین و اقدامات دولت قدرت و کارایی لازم را  

ی و تجزیه  دگیپاش ازهمنداشته باشند بلکه باعث 

 است مههومی ایحرفه شود. اخلاقسازمان نیز می

 با محی ، او تعامل و جامعه به فرد ورود از پس که

 یها سازمان از بسیاری بنابراین،  کند یمپیدا   معنا

ی ادول اخلاقی در سازمان را لزوم و توسعهموفق 

اخلاق  زمینه در که تحقیقات کردند احساس و تلاش

ای را افزایش دهند. برای ایجاد پیشرفت و حرفه

ای در سازمان، باید  ی اخلاق حرفهرگذار یتأر

قرار بگیرد     توجه موردی بیشتر  سازمان  فرهنس

که ی مههوم اخلاق است  رندهیدربرگفرهنس    درواق 

-ی عملکرد و رفتار کارکنان میبسیاری بر نحوه ریتأر

 مقدمه



 یااخلاق حرفه یابا نقش واسطه یشغل  اقیو اشت یفرهنس سازمان  یرابطه یمدل ساختار   لیتحل

 

4 |    

 

گذارد و مرز بین درست و غل  و خوب و بد را برای 

 ,Baghi Nasrabadi, Soleimani).کندمشخص می  ها آن

مواردی است    ازجملهی سازمان فرهنسموضوع    (2013

که در قلمرو رفتارهای سازمانی و علم مدیریت 

ی اهمیت بسیار در زمینه  ی نهوذ کرده و داراتازگ به

مدیریت و رهبری سازمان بوده  و به یکی از مباحث 

 Almasvand and).ادلی مدیریت تبدیل شده است

Amiri, 2019)  پنهان  نکهیا باسازمان  یک فرهنس

ی ها برچسب، رفتارها هیجانات، است، باورها،

ی ها آرمان اجتماعی، فرضیات، تدبیرهای نمادین و

شامل   را ی مشترکیها ارزشو  تاجتماعی، انتظارا

دهی حرکت را  شود و قدرت ایجاد مهاهیم و جهتمی

 ی دریح،ها دستورالعملقوانین و   دارد و در نبود

. فرهنس از اریق رفتارهای  کند یم هدایت را رفتارها

از اریق مطبوعات و  و نهشود سازمانی ایجاد می

ی  سازمان  فرهنسی یک  ده سازماناسناد سیاسی.  

  ها آنتواند بر رفتارهای کارکنان و نگرش میقوی  

مثبت بگذارد و باعث بهبود   ریتأرنسبت به شغلشان 

-باید نسبت به شیوه ها سازمان شود. ها آنعملکرد 

ی هوشیار باشند  زیرا این جوسازمانهای مدیریتی و 

تواند منجر به رفتارهای منهی در بین کارکنان  امر می

ها و  یف که نقصی ضعسازمان فرهنسشود. یک  

 کشاند یمکمبودهایی دارد، سازمان را به نابودی  

(wong,2020  از سوی دیگر .)ی قوی و  سازمان فرهنس

مثبت باعث افزایش اشتیاق شغلی کارکنان و  

همچنین افزایش سازگاری با محی  و تعهد به کار  

ی سازمان  فرهنسوقتی   (parent & el,2015). شومی

های مثبت بر سازمان ارزشحاکم مبتنی بر اخلاق و 

 کارکنان در اشتیاق یها نهیزمتواند حکمرانی کند، می

 اقیاشتبنابراین،   کند ایجاد را شغلشان به نسبت

 در آن ایجاد با که است متغیرهایی ازجمله شغلی

 برای پیامدهای مثبت شاهد توان یم کارکنان،

 عنوان به شغلی اشتیاق بالای بود. سطوح سازمان

 ادل یک و کارکنان انگیزش کردن فعال رایب کلیدی

 تجاری بازارهای در رقابت برقراری رشد برای اساسی

 دارند تمایل افراد چراکهاست   قرارگرفته مدنظر

 یگذار  هیسرما کارشان در یشناخت روان اور به بیشتر

 نیتر  مهماز   (Almasvand and Amiri, 2019).کنند

-که وظیهههای سیستم آموزشی در هر کشور  بخش

های اجتماعی و  ی مطالعه و تحقیق در مورد پدیده

ها و مثسسات دارد، دانشگاه  بر عهدهفرهنگی را 

  فرهنسآموزش عالی است. با توجه به اینکه  

و بر  کند یمی، سراسر یک سازمان را احااه  سازمان

و اهرمی قدرتمند   گذارد یم ریتأرهای آن تمام فرضیه

ی  ها مثلهه ازجملهاست،  ها سازمانبرای تقویت  

 که  باشد یم ها دانشگاهگیری در کارکرد  مهم تصمیم

ی مدیران در بسیاری وظیهه نیتر  مهم عنوان بهاغلب 

شود  از ارف  توجه چندانی به آن نمی ها سازماناز  

 نهاد کی عنوان بهو دانشگاهیان  ها دانشگاهدیگر،  

به مسائل آموزشی و  نکهیبر افکری علاوه   مثرر

اعضای متهکر و  عنوان بهووهشی مشغول هستند، پ

  یاجتماعهای توانند در حوزهارزشمند جامعه می

 رگذاریتأرگیرنده و ی و اقتصادی تصمیماسیس

توان  دانشگاه می  در سطح  (Salimi, 2017).باشند

نهعان  و عقاید ذی ها ارزش عنوان بهفرهنس را 

عضای  ها، دانشجویان، امدیران، دانشکده)دانشگاه 

سنت تعریف و   دورت بهی و کارمندان( علم ئتیه

این   کلامی و غیرکلامی ارتباط برقرار کرد  دورت به

و باورها تا حد زیادی روی فرآیندهای  ها ارزش

و رفتارهای   گذارد یم ریتأرها گیری دانشگاهتصمیم

 & fralinger).دهدفردی و سازمانی را شکل می

.(el,2007  

(، در پووهشی به این  1398)رحیمیان و اردلان 

رعایت   پاسخگویان، نظر از نتایج دست یافتند که

 ابتدایی مدارس در آن یها مثلهه و یسازمان  رهنسف

میزان   است  همچنین بسیار مطلوب همدان شهر

 فرهنس ی،ا لهیقب ، فرهنسمراتب سلسله فرهنس

 شهر ابتدایی مدارس در یدموکراس فرهنس و بازاری

 در غالب فرهنس و متوس  حد از بالاتر همدان

 ،مراتب سلسله ی،ا لهیقب فرهنس به ترتیب مدارس
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 اخلاق یها مثلهه است و رعایت بازاری و یدموکراس

 بسیار مدرسه در آموزشی یها تیفعالدر   یا حرفه

 اخلاق و یسازمان فرهنس مطلوب است و اینکه بین

 و دارد وجود معناداری و مثبت رابطه یا حرفه

 ینیب شیپ توانایی یا لهیقب و فرهنس بازاری فرهنس

 .دارند را معلمان یا حرفه اخلاق

(، در پووهش خود نشان  1398) رحیمی و آقابابایی

ی و سازمان فرهنسی  ها مثلههدادند که میانگین  

ای بالاتر از حد متوس  بود. از میان  اخلاق حرفه

-ی ریسکمثلههی تنها  سازمان فرهنسی  ها مثلهه

ای بینی اخلاق حرفهیی قابلیت پیشگرامیتپذیری و 

ی و  سازمان فرهنسی بین  اعضا را داشتند و تنها رابطه

دار بود.  ی کرامت انسانی معنیمثلهه

ی بر رفتار فردی، عملکرد سازمانی، سازمان فرهنس

انگیزش شغلی، خلاقیت و نوآوری، تعهد و اخلاق 

 گذارد.می  ریتأرای حرفه

(، در پووهشی به این  1397) ی و امیریالماسوند

  فرهنس بانتیجه رسیدند که بین اشتیاق شغلی 

و  ی معناداری وجود داردسازمانی در معلمان، رابطه

های ترین زمینهی از اساسیسازمان فرهنساینکه  

مزایای   تواند یمتغییر و تحول در سازمان است که  

ی این  ازجملهبسیاری برای سازمان داشته باشد  

تیاق شغلی در کارکنان است. بین اشتیاق  مزایا اش

ی معناداری وجود  شغلی با تعهد سازمانی رابطه

ای در  حرفه اخلاق بادارد  بین اشتیاق شغلی 

ی معناداری وجود دارد و اینکه  معلمان رابطه

مناسب بودن فضای اخلاقی در سازمان، موجب  

کاهش نارضایتی شغلی و تمایل به ترک از کار و 

 یاق شغلی خواهد شد.افزایش اشت

(، در پووهشی 1397ددری دمیرچی و همکاران )

به این نتیجه دست یافتند که بین اخلاق کاری و 

و  ی مثبت اشتیاق شغلی و سازگاری شغلی رابطه

 ی وجود دارد.معنادار 

خود   (، در پووهش1396رضایی شریف و همکاران)

مستقیم بر   اور بهگزارش کردند که اخلاق کاری 

 دورت بهتغییر و اشتیاق شغلی و تعهد و 

غیرمستقیم از اریق اشتیاق شغلی بر تعهد به 

است. اخلاق کاری بر اشتیاق شغلی  رگذاریتأرتغییر 

مثبت و مستقیم دارد و نوعی هنجار فرهنگی   ریتأر

است که انجام کار خوب و دحیح را دارای ارزش  

داند. این افراد نگرشی مثبت نسبت به معنوی می

قش خود و وظایف سازمانی دارند و کار کردن  خود و ن

دانند. همین اخلاق  در سازمان را ارزشمند و مثبت می

که افراد با اشتیاق بیشتری    شود یمکاری باعث  

نسبت به انجام وظایف خود اقدام کنند و جذب کار 

-بنابراین می خود شوند و خود را وقف سازمان کنند 

و کارکنان  توان با تشویق و پرورش اخلاق کاری

اخلاقی از آن برای افزایش اشتیاق شغلی استهاده  

 کرد.

(، در پووهش خود 2018) الدین و همکاراننقی

ی و حمایت سازمانی سازمان فرهنساعلام کردند که  

-مثبت بر روی اشتیاق شغلی دارد و باعث می  ریتأر

و   افتهی شیافزاشود اشتیاق شغلی کارکنان 

عملکرد سازمانی افزایش  تر شده ورقابتی ها سازمان

بر اشتیاق شغلی و   مثرریابد. مدیریت باید عوامل  

مشکلات و نیازهای کارکنان را شناسایی کرده و در 

برآید. ضروری است مدیریت با   ها آن نیتأمجهت 

ی مهارت ها نهیزمرابطه نزدیک برقرار کرده و  کارکنان

و پیشرفت را فراهم کند تا اینکه کارکنان احساس 

یت کرده و اشتیاقشان نسبت به شغلشان حما

 افزایش یابد.

  ریتأر(، در پووهش خود 2018فیلابی و بولقاریا )

-ی بر روی  اخلاق کاری و حرفهسازمان  فرهنسمثبت  

های  اند. در فرهنس اخلاقی، هم جنبهای را تایید کرده

رد  ) های منهیو هم جنبه( مثبت )دلاحیت لازم

یی که به دنبال  ها انسازمدلاحیت( وجود دارد و  

ای در کاهش فساد اخلاقی و افزایش اخلاق حرفه
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بین کارکنان هستند، باید به دنبال افزایش عوامل  

-رهبری اخلاقی، جهت اعتماد سازمانی،)دلاحیت 

گیری خیرخواهانه، یکدلی، ارربخشی و دحبت کردن( 

برآورده کردن حداقل  )و کاهش عوامل رد دلاحیت 

سازمانی، رفتار نادرست مدیر، عدالتی  شرای ، بی

گیری خودخواهانه، نداشتن آگاهی، ترس از  جهت

 ی باشند.سازمان فرهنسقصاص( در  

(، در پووهشی به این  2016میتونگا و همکاران )

نتیجه دست یافتند که فرهنس اخلاقمند در محی   

معناداری بر اشتیاق شغلی کارکنان و   ریتأرکار 

ارد و اینکه رهبری رهبری اخلاقی در محی  کار د

اخلاقی نقش مهمی در شکل دادن به فرهنس 

اخلاقمند و سطح اشتیاق شغلی کارکنان در محی   

 کار خواهد داشت 

( در پووهش خود به این 2016میشل و هاندریک )

ی و اخلاق سازمان فرهنسنتایج دست یافتند که بین  

ی مثبت وجود دارد و اینکه بهبود ای رابطهحرفه

مستلزم آن است که    ها سازمانلاقی در  عملکرد اخ

ی از عملکرد اخلاقی  ا مشاهده قابلمدیریت حمایت  

 نشان دهد.

(، در پووهشی به 2015مونیکا جونی و همکاران)

و مثبت بین   مثرراین نتایج دست یافتند که ارتباط  

ی و اشتیاق شغلی و عملکرد سازمانی سازمان فرهنس

غلی کارکنان وجود دارد و اینکه هرقدر اشتیاق ش

بیشتر باشد در کار، عملکرد بهتری نشان خواهند داد 

سازمانی بهتری اداره    فرهنس باو هرقدر سازمان 

ی و مشخص و ابیدست قابلشود، اهداف سازمان  

اشتیاق کارکنان برای انجام کار و رسیدن به اهداف، 

 شود.بیشتر می

ی پووهش، هدف ادلی از این  با توجه به پیشنیه

 یسازمان فرهنسی  رابطه یساختار  لیحلتپووهش 

ی احرفه اخلاق یگر یانجیم با یشغل اقیاشت بر

 خواهد بود .

با توجه به نتایج تحقیقات گذشته و همچنین  

، این پووهش به دنبال بررسی و شده انجاممطالعات 

است که آیا   سثالرسیدن به پاسخ این  

گری ی بر اشتیاق شغلی با میانجیسازمان فرهنس

ای در بین کارکنان دانشگاه محقق اخلاق حرفه

 دارد یا نه؟  ریتأراردبیلی 

بیشتر تحقیقاتی که در این حوزه دورت گرفته، 

ی، اخلاق سازمان فرهنسمهاهیم    ی دو متغیر رابطه

 اند.ی قرار دادهبررس موردای و اشتیاق شغلی را  حرفه

ی پووهش را تا جایی که پووهشگران پیشینه

ند، در زمان انجام پووهش حاضر، بررسی کرد 

پووهشی که هم زمان سه متغیر را بررسی کرده 

ای باشد، یافت نشد و در کمتر تحقیقی اخلاق حرفه

نقش میانجی را ایها کرده است  لذا با توجه به موارد 

ذکر شده برای بیان چگونگی ارتباط بین متغیرها و  

ح  فرضیه به شرح زیر مطر  4 مطالعه موردهای  سازه

 شد:

ی بر روی اخلاق سازمان فرهنسی اول:  فرضیه

مثبت و    ریتأرای کارکنان دانشگاه محقق حرفه

 معنادار دارد.

ای بر روی اشتیاق  ی دوم: اخلاق حرفهفرضیه

مثبت و    ریتأرشغلی کارکنان دانشگاه محقق 

 معنادار دارد.

ی بر روی اشتیاق  سازمان فرهنسی سوم:  فرضیه

مثبت و    ریتأرشغلی کارکنان دانشگاه محقق 

 معنادار دارد.

 دورت بهی سازمان فرهنسی چهارم:  فرضیه

ی  ی رابطها حرفهو با میانجیگری اخلاق  میرمستقیغ

 .مثبت و معناداری با اشتیاق شغلی دارد

 های پووهش:مدل مههومی و فرضیه

با  یسازمان فرهنس، ارتباط متغیر  1در شکل 

ای در  گری اخلاق حرفهاشتیاق شغلی و میانجی

 است: شده  دادهقالب مدل مههومی پووهش نشان  
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 پووهش یمههوم مدل (.1) شکل

 

 

 روش تحقیق

منظور حل مشکل  پووهش حاضر که نتایج آن به

یا معضل خاص علمی یا اجتماعی کاربرد دارد، از 

ی گردآوری لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ نحوه

-االاعات، پیمایشی و به لحاظ نوع، تودیهی

اور مشخص مبتنی بر مدل   همبستگی است که به

  معادلات ساختاری است. در مدل تحلیلی پووهش،

  اقیاشت منزله متغیر پیش بین، سازمانی به فرهنس

ای منزله متغیر ملاک و اخلاق حرفه شغلی به

-شود. محدودهی متغیر میانجی معرفی میمنزله به

ی آماری شامل  وهش استان اردبیل و جامعهی پو 

غیراز اعضای   کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی به

 بودند. 1399نهر در سال   392ی معادل علم  ئتیه

اساس جدول کرجسی   ی آماری برنمونه  تعداد

 یر یگ روش نمونهنهر به   190مورگان و فرمول کوکران،

ها آوری دادهتصادفی ساده انتخاب شدند. برای جم 

سازمانی از پرسشنامه  پیرامون متغیر فرهنس

 21و  مثلهه 7شامل   Robbins (1998)استاندارد 

ای از ، برای سنجش متغیر اخلاق حرفهسثال

 8شامل   Kadozir (2002)پرسشنامه استاندارد 

و برای سنجش متغیر اشتیاق  سثال  16و  مثلهه

 Salanova and Shuffleشغلی از پرسشنامه استاندارد 

است استهاده   سثال  9و  مثلهه  3که شامل   (2004)

 46سه پرسشنامه در قالب یک پرسشنامه با   نیا شد.

هر سه پرسشنامه   نکهیا با اراحی شد.  سثال

 بر اساساستاندارد بودند روایی آن در پووهش حاضر 

  شد   دأییتنظر اساتید به لحاظ دوری و محتوایی 

ی برا 834/0آلهای کرونباخ معادل  نیهمچن

برای  776/0 یسازمان فرهنسی  پرسشنامه

برای پرسشنامه  865/0ای و پرسشنامه اخلاق حرفه

اشتیاق شغلی، نشان از پایایی مطلوب ابزار تحقیق  

ها نیز از مدل  داشت. برای تجزیه و تحلیل داده

معادلات ساختاری با استهاده از نرم افزار لیزرل 

 استهاده شده است.

 

 های تحقیق یافته

ی آماری  ای که در نمونهپرسشنامه 190تعداد  از

آوری گردید، ابتدا آمار ، پخش و جم مطالعه مورد

های موجود که مربوط به االاعات تودیهی از داده

آمد   به دستدهندگان است، جمعیت شناختی پاسخ

 آورده شده است. 2که در جدول 

 های حادل از آمار تودیهی(.  داده1جدول)

 دردد تجمعی دردد فراوانی گروه انسانی 

ت
سی

جن
 

 مرد

 زن

118 

72 

%1/62 

%9/37 

%1/62 

%100 

ن
س

 

30-20 

40-30 

50-40 

سال به   50

 بالا

37 

96 

47 

10 

%5/19 

%5/50 

%5/27 

%3/5 

%5/19 

%5/70 

%6/94 

%100 

ت
لا
صی

ح
 ت
ن
زا
می

 

 دیپلم

 لیسانس

فوق 

 لیسانس

 دکتری

5 

60 

100 

25 

%6/2 

%6/31 

%6/52 

%2/12 

%6/2 

%2/34 

%8/86 

%100 

ت
م
د
خ
ه 
ق
اب
س

 

 سال  5زیر 

10-5 

15-10 

20-15 

سال به   20

 بالا

53 

67 

24 

10 

36 

%9/27 

%3/35 

%6/12 

%3/5 

%9/18 

%9/27 

%2/63 

%8/75 

%1/81 

%100 

 

 ازشود، ( مشاهده می1ی که در جدول )اور  همان

دهندگان را مردها جنسیت، بیشترین پاسخ لحاظ
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سنی، بیشترین افراد را ی  نظر رده  ازاند. تشکیل داده

  نظر ازاند. تشکیل داده سال  40الی  30رده سنی 

-افراد در سطح فوق میزان تحصیلات، بیشترین

ی سابقه  لحاظ ازاند و همچنین لیسانس بوده

سال    10الی  5ای بین خدمت، بیشترین افراد سابقه

 اند.داشته

ها از آزمون  برای سنجش نرمال بودن داده

ویک استهاده شد  -یرنوف و شاپیرواسم-کولموگروف

که    گونه همان( آمده است   2که نتایج آن در جدول )

از هر   آمده دست بهملاحظه گردید با توجه به نتایج 

داری برای متغیرهای دو آزمون میزان سطح معنی

ی توزی   دهندهاست که نشان 05/0پووهش بالای 

-دهدا  لیتحل و  هیتجز  منظور بهنرمال متغیرها است. 

ی و  دییتأاز تحلیل عاملی  شده یگردآور های  

-ی نرمر یکارگ بهی معادلات ساختاری با ساز  مدل

 انجام گرفت. lisrelو  spssافزارهای آماری 

 رهایمتغ بودن نرمال یبررس آزمون جینتا (.2) جدول

 ویلک -شاپیرو اسمیرنوف -کولموگروف 

متغیرهای  

 پووهش
 آماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری
 آماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

فرهنس  

 سازمانی
630/0 189 067/0 988/0 189 117/0 

اشتیاق  

 شغلی
055/0 189 200/0 986/0 189 057/0 

اخلاق 

 حرفه ای
058/0 189 200/0 991/0 189 317/0 

 

استاندارد هستند و  ها پرسشنامه که ییازآنجا

و  نظران داحبمیزان روایی و پایایی آن توس     پارها

است، وارد بحث  شده  رابتپووهشگران مختلف 

شویم و به نمی  هامولهه   تک تکاعتبار یابی و پایایی 

بررسی روایی و اعتبار مدل با استهاده از تحلیل عامل 

( مسیرهای  t-valueی و بررسی میزان معناداری )دییتأ

-با متغیر پنهان مربوط می ها مخلههبین هریک از  

 T-valueارزش نیز باید   یدار  یدر حالت معن پردازیم.

 ( بیشتر از مقداریدار  یضریب مسیر در حالت معن)

بین هر سثال و   یباشد تا رابطه 96/1قدر مطلق 

پیش از ارزیابی  باشد. دار ینظر معن متغیر مورد

ی بین  نشان دادن رابطه  منظور بهالگوی ساختاری 

متغیرهای آشکار با متغیرهای پنهان، الگوی تحلیل  

ی که در پووهش فوق از روش یکپارچه و  دییتأعامل 

. الگوی گردد یماست، اجرا   شده  استهادهکلی 

پیشنهادی در این پووهش شامل سه متغیر نهان  

ای ی، اشتیاق شغلی و اخلاق حرفهسازمان فرهنس

متغیر آشکار توس  چندین   ها آناست که هر یک از 

  3که در جدول   گونه هماناند   گیری شدهاندازه

، مقادیر نسبت کای اسکوئر بر  گردد یممشاهده  

برازش  است ) 50/2برابر با ( X2/dfی آزادی )درجه

که مقدار مجاز این شاخص عددی بین  (قبول قابل

ی میانگین مربعات یک و سه است، شاخص ریشه

برازش  است ) 08/0( برابر RMSEAبرآورد )خطای 

 1/0که مقدار مجاز آن عددی کمتر از  (قبول قابل

 92/0( برابر NFI) افتهبرازش هنجار ی شاخص  است.

که مقدار مجاز برای این   (قبول قابلبرازش  است )

است. شاخص  9/0یا مساوی  تر بزرگشاخص عددی 

برازش است ) 94/0برابر ( NNFI) افتهینبرازش هنجار  

که مقدار مجاز برای این شاخص عددی   (قبول قابل

 ندهیفزااست. شاخص برازش   9/0یا مساوی  تر بزرگ

(IFI ) که مقدار   (قبول قابلبرازش  است ) 95/0برابر

 9/0یا مساوی  تر بزرگمجاز برای این شاخص عددی 

مانده ی میانگین مربعات باقیاست. شاخص ریشه

برازش  است ) 07/0( برابر SRMR) استانداردشده

که مقدار مجاز برای این شاخص عددی   (قبول قابل

از   آمده دست بهاست. نتایج  08/0یا مساوی  تر کوچک

ی مدل در حالت تخمین استاندارد دییتأتحلیل عامل 

بیانگر برازشی   3 و 2و اعداد معناداری در شکل 

همبستگی  ) یعاملی ا بارهبرای  قبول قابلمنطقی و  

و اعداد معناداری  بین متغیرهای مکنون و آشکار( 

دهد که و نشان می هستمربوط به پارامترهای مدل  

گیری متغیرهای نههته از برازندگی و الگوی اندازه

ای خوبی برخوردار است. در بحث ضرایب روایی سازه

تر و به عدد  هر چه بار عاملی بزرگتخمین استاندارد  

شده  باشد، یعنی متغیر مشاهده تر کییک نزد
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متغیر مکنون یا پنهان را   تواند یم)سثال( بهتر  

. نتایج مدل در حالت تخمین استاندارد  تبیین نماید

ی سازمان فرهنسدهد که میان ابعاد متغیر  نشان می

متغیر  اعضا ) بعد چهارم یعنی توجه به 

( سهم بیشتری در تبیین  شده مشاهده

متغیر مکنون یا پنهان( دارد و از  ) یسازمان فرهنس

ای نیز بعد چهارم اخلاق حرفه میان ابعاد متغیر

( بالاترین بار شده مشاهدهمتغیر  ) یوفادار یعنی 

متغیر پنهان( دارد ) یاعاملی را در تبیین اخلاق حرفه

و در میان ابعاد اشتیاق شغلی بعد دوم یعنی وقف 

( بالاترین بار عاملی را در شده مشاهدهمتغیر  خود ) 

متغیر مکنون( دارد  همچنین  ) یشغلتبیین اشتیاق  

( با توجه به اینکه 3در مدل ضرایب معناداری شکل )

تمامی اعداد معناداری کلیه پارامترهای مدل از عدد 

گیری  های اندازهاست، روایی سازه تر بزرگ 96/1

-می  دأییت 05/0متغیرهای مربوط در سطح معناداری 

ملی های این پووهش با ساختار عابنابراین داده  شود

 .این پرسشنامه برازش مناسبی دارد

 

 گیری(. ضرایب تخمین استاندارد تحلیل عامل تأییدی مدل اندازه2شکل)

 

 یدییاعداد معناداری تحلیل عامل تأ (.3)شکل 

 
 

 یبرازش یها بر اساس شاخص یشنهادیپ یبرازش الگو  (.3)جدول

RMR NFI IFI CFI RMSEA X2/df 
های   شاخص

 پراکندگی

≤08/0 ≤9/0 ≤9/0 ≤9/0 <0/1 <1 >،3 
مقادیرمجاز  

 ها شاخص

07/0 92/0 95/0 95/0 089/0 50/2 

مقادیر  

ها در   شاخص

 مدل

 یاستاندارد و اعداد معنادار  نیتخم بیضرا  (.4)جدول 

 متغیر
ضرایب تخمیص 

 استاندارد

اعداد 

 معناداری

س
هن
ر
ف

 
ی
ان
زم
سا

 

ل(
ق
ست

م
(

 

 87/10 /.71 خلاقیت و نوآوری

 9/12 /.77 جزئیاتتوجه به 

 67/10 /.70 توجه به نتیجه

 91/12 /.80 توجه به اعضاء

 74/12 /.79 توجه به تیم

 69/12 /.79 جاه البی

 90/10 /.71 پایداری

ی
غل
ش
ق 
یا
شت
ا

ی( 
ای
ه
 ن
ه
ست

اب
)و

 

 42/10 /.73 نیرومندی

 55/11 /.80 وقف خود

 74/4 /.37 جذب

ی
ه ا
رف
ح
ق 
لا
خ
ا

 

ی(
ان
می
ه 
ست

اب
)و

 

 51/7 /.54 مسئولیت پذیری

 77/7 /.56 دادق بودن

 93/6 /.51 عدالت و انصاف

 09/11 /.74 وفاداری

 88/9 /.68 برتری جوبی

 89/7 /.57 احترام به دیگران

 94/8 /.63 همدردی با دیگران

 09/8 /.58 رعایت هنجارها
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( با روش  5( و )4مطابق شکل )  ها هیفرض

معادلات ساختاری با متغیر میانجی بررسی گردید و  

دار ها معنیشد که رواب  بین متغیرها و سازه  دأییت

و رواب  ساختاری متغیرها از مقدار معناداری سطح 

 بیشتر است. 96/1% ، 5خطای 

 

 
 (. تخمین ضرایب استاندارد مدل مههومی پووهش4شکل )

مربوط به رواب     Tآماره  نتایج محاسبههمچنین  

(   5های پنهان در شکل )ساختاری متغیرها و سازه

 .اند شده دادهنشان  

 
 (. اعداد معناداری مدل مههومی پووهش5شکل )

 

 ریتأرهدف پووهش حاضر، بررسی 

گری ی بر اشتیاق شغلی با میانجیسازمان فرهنس

محقق  ای در بین کارکنان دانشگاهاخلاق حرفه

(، ارر  5( و )4ی) ها شکل بر اساس. ستاردبیلی ا

( و  63/0ای برابر )بر اخلاق حرفه یسازمان فرهنس

(  94/5برابر ) 05/0در سطح خطای   Tمعناداری آماره 

 باشد.می

ی اول، مبنی بر تأریر مستقیم و مثبت  فرضیه  

شود  ای تأیید میفرهنس سازمانی بر اخلاق حرفه

فرهنس سازمانی مطلوب و کارآمد  یعنی با افزایش  

در فضای دانشگاه محقق اردبیلی سطح اخلاق 

یابد  در واق  ترویج ای کارکنان نیز افزایش میحرفه

ای در دانشگاه، وابسته به دیدگاه اعضای اخلاق حرفه

این سازمان از فرهنس سازمانی است و این عامل، 

یکی از مهمترین عوامل پیشرفت یا شکست  

زمانی که فرهنس    شودناخته میسازمانی ش

سازمانی ضعیهی حاکم باشد، به تضعیف عملکرد  

-های سازمان بهانجامد و هزینهشغلی کارکنان می

همچنین  یابد دورت اشکار و پنهان افزایش می

( 4/0ای دارای ارر مثبت و مستقیم برابر )اخلاق حرفه

دارد ( بر روی اشتیاق شغلی  53/3و معناداری برابر )

ی دوم پووهش ی دوم(، بدین ترتیب فرضیهفرضیه)

های اخلاق شود  یعنی بهبود مثلههنیز تأیید می

ای در بین کارکنان دانشگاه باعث افزایش  حرفه

ها، درگیری شغلی، وقف اشتیاق شغلی آن سطح

خود و درف بیشترین انرژی برای بهتر انجام دادن  

شود  همچنین فرهنس سازمانی ارر  شغلشان می

( و معناداری برابر 46/0با )برابر  مثبت و مستقیم

ی سوم(، ( بر روی اشتیاق شغلی دارد )فرضیه49/4)

ی سوم پووهش نیز تأیید شده  بدین ترتیب فرضیه

یعنی با بهبود و افزایش سطح فرهنس سازمانی  

دانشگاه، به اشتیاق بیشتر افراد سازمان در محی   

ی بالا  فرضیه  پس از تأیید سه شود.کاری منجر می

که تأریرات مستقیم و مثبت متغیر مستقل بر  

متغیرهای وابسته را نشان داد. به دنبال بررسی  

گری و تأریر غیرمستقیم متغیر  نقش میانجی

وابسته فرهنس سازمانی( بر متغیر مستقل ) 

اشتیاق شغلی( هستیم. نتایج حادل از خروجی  )

غیر  افزار نشان داد که تأریر غیرمستقیم متنرم

مستقل فرهنس سازمانی بر اشتیاق شغلی با  

( است که  25/0ای برابر با )گری اخلاق حرفهمیانجی

(  75/3دردد با آماره تی )  95در سطح اامینان 
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باشد  پس با توجه به نتایج حادل از معنادار می

ی چهارم مدل مههومی پووهش  های فرضیهیافته

شغلی با  مبنی بر تأریر فرهنس سازمانی بر اشتیاق  

  فرهنس  گردد.ای تأیید میگری اخلاق حرفهمیانجی

سازمانی قوی از اریق دداقت، وفاداری، همدردی با  

پذیری، عدالت و دیگران، احترام به دیگران، مسئولیت

البی، رعایت احترام  جویی و رقابتانصاف، برتری

شود که کارکنان اشتیاق ها، منجر مینسبت به ارزش

قدر که آناورییش پیدا کرده  بهزیادی به شغل خو

جذب کار خویش شوند که حتی گذر زمان را حس  

ای به انجام وظایف  نکنند و با تلاش قابل ملاحظه

شغلی خویش بپردازند. در نهایت در پاسخ به این  

سثال که آیا فرهنس سازمانی بر اشتیاق شغلی با  

ای در بین کارکنان دانشگاه  گری اخلاق حرفهمیانجی

توان گهت که:  قق اردبیلی تأریر دارد یا نه؟ میمح

نتایج حادل از تحلیل عامل تأییدی و مدل معادلات  

ساختاری با متغیر میانجی نشان داد که تمامی  

و بار   96/1ها از مقادیر تی بیشتر از قدر مطلق مثلهه

عاملی قابل قبولی برخوردار است  همچنین  

ار ریشه  های برازش مدل نشان داد که مقدشاخص

( برابر با RMSEAمیانگین مربعات خطای برآورد )

( x2/df) یآزادی و مقدار کای اسکوئر بر درجه 089/0

دهنده برازش خوب مدل است که نشان 50/2برابر با 

است. از ارفی ارر غیرمستقیم متغیر فرهنس  

سازمانی بر اشتیاق شغلی از اریق متغیر میانجی  

معنادار است و این    75/3و آماره تی  25/0برابر با 

ی تأریر غیرمستقیم متغیر مستقل بر  دهندهنشان

متغیر وابسته از اریق متغیر میانجی است  پس  

گیریم که مدل مههومی ارائه شده مناسب نتیجه می

 است.

 : بررسی نتایج فرضیات تحقیق5جدول  

 فرضیه
ضریب  

 مسیر

تاریر 

 مستقیم/

 غیرمستقیم

 نتیجه T Pآمار 

.فرهنس سازمانی رابطه 1

مثبت و معناداری با 
63/0 

 تاریر

 مستقیم 
94/5 05/0 

 تایید

 فرضیه

 ای دارد.اخلاق حرفه

ای رابطه . اخلاق حرفه2

مثبت و معنادار با 

 اشتیاق شغلی دارد.

40/0 
 تاریر

 مستقیم 
53/3 05/0 

تایید  

 فرضیه

. فرهنس سازمانی رابطه  3

مثبت ومعناداری با 

 دارد.  اشتیاق شغلی

46/0 
 تاریر

 مستقیم 
49/4 05/0 

تایید  

 فرضیه

. فرهنس سازمانی 4

بصورت غیرمستقیم و با 

-میانجیگری اخلاق حرفه

ای رابطه مثبت و 

معناداری با اشتیاق  

 شغلی دارد.

25/0 

 تاریر

 

 غیرمستقیم

75/3 05/0 
تایید  

 فرضیه

 

 بحث و نتیجه گیری

 یرابطه یساختار  لیتحل حاضر پووهش از هدف

  یگر یانجیم با یشغل اقیاشت بر یسازمان فرهنس

های  از جمله مهمترین مثلهه  بود یاحرفه اخلاق

نیروی انسانی اشتیاق است. کارکنان مشتاق جذب کار  

اور مطلوب وظایف شغلی خود را شوند و بهخود می

دهند و در کار خود خلاق و مبتکر خواهند بود انجام می

دهند، تکالیف  نشان می  ها واکنشو در برابر کنش

رسانند و  اور مطلوبی به انجام میشغلی خود را به

نتایج این     رساندسازمان را در رسیدن به اهداف یاری می

پووهش نشان داد که فرهنس سازمانی تأریر مستقیمی 

بر اخلاق حرفه ای دارد نتایج حادل با نتایج پووهش 

 (،1398) ییآقابابا(، رحیمی و 1398اردلان )رحیمیان و 

(، توکلی  1396خداپرست )(، سلیمی و 1397) یلر یحاج

(، 1396) یمرتضو(، ترچانی و  1396همکاران )قوچانی و  

(، ناظریان و  1395) یمیسل(،  1395همکاران )بیصوت و  

 یمانیسل(، نصرآبادی و  1392) رجویت(، 1393همکاران )

(، رحیمی و 1392همکاران )زاده و  (، شریف1392)

(، میشل و  2018فیلابی و بولقاریا ) (،1392) ییآقابابا

(، 2010) تزیو (،2012(، میلتارو و زانهیر )2016هاندریک )

(، هرسی و بلانچارد 1993(، سینگر )2004آکواسی )

های خود به این نتایج رسیده در پووهش  که  (،1983)

ای رابطه  بودند که بین فرهنس سازمانی و اخلاق حرفه

یک فرهنس سازمانی قوی باعث  معنادار وجود دارد و

شود، همسو ای در بین کارکنان میافزایش اخلاق حرفه

گیریم که با افزایش  بوده و در پووهش حاضر نتیجه می

فرهنس سازمانی مطلوب و کارآمد در فضای دانشگاه  
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-ای کارکنان نیز افزایش میمحقق سطح اخلاق حرفه

گاه، در ای در دانشیابد. در واق  توسعه اخلاق حرفه

وابسته به دیگاه مثبت یا منهی رهبران سازمانی از   

فرهنس سازمانی دارد و این عامل، یکی از مهمترین 

  شودعوامل پیشرفت یا شکست سازمانی شناخته می

زمانیکه فرهنس سازمانی ضعیهی حاکم باشد، به  و

انجامد و  تضعیف عملکرد شغلی کارکنان نیز می

-شکار و پنهان افزایش میهای سازمان بصورت اهزینه

 یابد.

همچنین اخلاق حرفه ای تاریر مستقیمی روی 

اشتیاق شغلی دارد این یافته با نتایج پووهش حویزاوی 

 یبهمن(، دمیمی و 1397کار )(، تازه1397و عجم )

(، رضایی  1397همکاران )ی دمیرچی و  ددر   (،1397)

(، زاهد بابلان و همکاران 1396همکاران )شریف و  

 یسلطان(،  1395همکاران )ی شادباد و  زبان (،1395)

-(، ملایی، مهداد و گل1392زاده )(، روشن و حسن1392)

(، 1392) یآبادزاده و زنگی(، بهارمقدم، راجی1392پرور )

(، میر و  2016(، میتونگا و همکاران )1392پور )ابراهیم

در پووهش خود به این نتیجه   که  (،2012همکاران )

ای و اشتیاق شغلی ه بین اخلاق حرفهرسیده بودند ک

ی معنادار وجود دارد، همسو است و در پووهش رابطه

های اخلاق گیریم که بهبود مثلههحاضر نتیجه می

 ای در بین کارکنان دانشگاه باعث افزایش سطححرفه

ها، جذب شدنشان به کار، وقف خود و  اشتیاق شغلی آن

ادن شغلشان  درف بیشترین انرژی برای بهتر انجام د

 شود.می

ای بالایی  در واق  کارکنانی که دارای اخلاق حرفه

هستند نسبت به کار خود نگرشی مثبت دارند و از آن 

لذت می برند و آن را به عنوان ابزاری جهت رشد شخصی 

کنند، درگیر شغل خود  ی اجتماعی تلقی میو توسعه

 شده و اشتیاق شغلی بالایی خواهند داشت

بر  س سازمانی ارر مثبت و مستقیمهمچنین فرهن

های روی اشتیاق شغلی دارد  این یافته با نتایج پووهش

(،  1390) یسین(، نعامی و  1397) یر یامالماسوندی و 

(،  2015(، پرنت و لاولیس )2018الدین و همکاران )نقی

که در پووهش خود به این نتیجه  (2014نیادو و مارتینز )

رسیده بودند که بین فرهنس سازمانی و اشتیاق شغلی 

ی معناداری وجود دارد، همسو است و در رابطه

گیریم که با بهبود و افزایش  پووهش حاضر نتیجه می

سطح فرهنس سازمانی دانشگاه به اشتیاق بیشتر افراد  

 شود.سازمان در محی  کاری منجر می

ها نشان داد  یج حادل از تحلیل دادههمچنین نتا

ای هم از اریق تقویت فرهنس سازمانی که اخلاق حرفه

 به دورت میانجی بر اشتیاق شغلی تأریرگذار است 

شود که متخصصان مناب  انسانی و  پیشنهاد می 

مسئولان دانشگاه که به دنبال ارتقای سطح بالاتری از 

هی، اشتیاق  انرژی کارکنان، درگیر شدن، دلبستگی عاا

شغلی و عملکرد هستند، با ایجاد جو عااهی در محی   

کار و اشتیاق شغلی در بین کارکنان شرایطی را فراهم 

دورت کامل غرق و جذب کار خود  آورند که کارکنان به

شغلی در سازمان  ی اشتیاقشوند. عوامل ایجاد کننده

بیشتر به نیازهای   از اریق موضوعاتی از جمله توجه

و بیرونی کارکنان، ایجاد امنیت شغلی، برقراری درونی 

-ارتباط مناسب بین کارکنان و مدیریت، قرار دادن زمینه

های خلاقانه در سازمان، ارج نهادن به نظرهای نوآورانه 

های جدید و مثرر و و مبتکرانه، ارتقای پاداش برای ایده

تواند رفتارهای غیر  ایجاد جو ابتکاری در سازمان، می

نه کارکنان را در محی  کار کاهش دهد پس باید  مسئولا 

ای باشد که به  فرهنس سازمانی حاکم در دانشگاه بگونه

های نوآورانه و خلاقانه و ایجاد جو  کمک اجرا کردن ارح

مشوق نوآوری، به خلاقیت و نوآوری، میزان مسئولیت، 

آزادی عمل و استقلال کارکنان بهای بیشتری داده شود 

یش اشتیاق شغلی و انرژی روانی و و منجر به افزا

عااهی به هنگام حضور در محل کار شده و اینکه از این 

توان برای ارتقای اهداف سازمانی و سپس نیروی کار می

رونق جامعه استهاده کرد. تعالی در سازمان به میزان 

زیادی وابسته به نیروی انسانی اخلاقمند و مشتاق 

ق شغلی دو مههوم  ای و اشتیااست و در اخلاق حرفه

 مدیریتی هستند که در تعامل متقابل هستند. 

ی آماری  که تحقیق حاضر در بین جامعهاز آنجایی

کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی که یک سازمان دولتی 

است مورد مطالعه قرار گرفته، به احتمال زیاد قابل 

بنابراین پیشنهاد    های دیگر نیستتعمیم در سازمان

محققان گرامی موضوع مورد بحث را در  شود که  می
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های دولتی و غیردولتی نیز مورد مطالعه  سایر سازمان

های تحقیق  توانند از روشقرار دهند. محققان می

های کمی در بررسی رواب  بین  کیهی به جای روش

توان از پرسشنامه متغیرها استهاده کنند. همچنین می

تحت پوشش قرار  های دیگری که متغیر را بیشتر و مدل

   دهد نیز استهاده کرد تا نتایج بهتری به دست آیدمی

شود تأریر متغیر فرهنس بر  همچنین پیشنهاد می

متغیرهای دیگر مثل تمایل به ترک شغل، درگیر شدن  

شغلی و ... بررسی شود   تیرضا در کار، انگیزش شغلی،

و یا اینکه از متغیرهای میانجی دیگر مثل معنویت در  

پذیری اجتماعی و ار، مدیریت دانش، مسئولیتمحی  ک

 .استهاده شود ...
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