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. كاربردي و از نظر روش توصيفي از نوع همبستگي بود
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 حجم  .بود)  نفر400( ابتدايي شهرستان ثلاث باباجاني
 نفر بود كه 200مطلوب نمونه با توجه به جدول مورگان 

- نفر به200گيري در دسترس با استفاده از روش نمونه
ها از آوري دادهبراي جمع. عنوان نمونه انتخاب شدند
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-نتايج تجزيه و تحليل داده هاي يافته.شغلي استفاده شد

صورت مستقيم بر ها نشان داد كه كه اخلاق كاري به
صورت غيرمستقيم از تعهد به تغيير و اشتياق شغلي و به

-هم. طريق اشتياق شغلي بر تعهد به تغيير تاثير دارد
چنين اثر مستقيم اشتياق شغلي بر تعهد به تغيير 

بنابراين براي افزايش تعهد به تغيير . دار بودمعلمان معني
توان به اخلاق كاري و اشتياق شغلي توجه معلمان مي
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Abstract: Aim The purpose of this study was to 
investigate the mediating role of job engagement 
in relationship between work ethic with 
commitment to change.MethodStudy is applied 
and The Research method was descriptive 
correlational. The population of this study 
consisted of all Primary school teachers (400) in 
Salas babajany. According to Morgan table and 
using available sampling method, 200 subjects 
were selected. Work ethic Questionnaire, job 
engagement and commitment to change was 
used to collect data. To analyze the data, SPSS 
and LISREL software were used.Results showed 
that the work ethic directly effected on 
commitment to change and job engagement, and 
indirectly effect on commitment to change 
through job engagement. It also the direct effect 
of job engagement on the commitment to change 
was significant.Conclusionso to increase 
commitment to change, work ethic and job 
engagement can be considered. 
Key word: Work ethic, Job engagement, 
Commitment to chang 
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  مقدمه
ها الزامي است و بايد با پيشرفت علم و تكنولوژي و در دنياي رقابتي امروز، تغيير براي سازمان    
با ).2001، 1ماير و هرسكوتيچ( عنوان روشي براي بهبود عملكرد سازمان موردتوجه قرار گيردبه

 مديريت آن توجه به اين كه در محيط متلاطم امروزي اجتناب از تغيير ممكن نيست، تغيير و
تغيير ).2006، 2سينگ و سورا( شوداصلي بنيادي در مديريت و توسعه سازماني و محسوب مي

چه اين پايدار در سازمان بيش از هر چيزي متكي بر پذيرش آن از سوي كاركنان است و چنان
 ات به تغيير،همين دليل تعهد كاركنان متاثر از تغييرماند، به پذيرش نباشد، تغيير عقيم مي

عنوان عاملي توصيف تغيير را بهكانر تعهد به ).87زاهدي، مرتضوي، ( ، امري حياتي استسازماني
ترين كند و معتقد است مهمكرده است كه بين افراد و اهداف تغيير، پيوستگي اساسي ايجاد مي

ر و ماي).2012، 3نينگ و جينگ( هاي تغيير، فقدان تعهد افراد استعامل دخيل در شكست پروژه
اجراي موفق يك تغيير به سمت عنوان نيرويي كه فرد را تغيير را بهتعهد به) 2001(هرزكويتچ 

ه حمايت از تغيير تمايل به ارائ(بعد تعهد عاطفي در سه آن را و ، تعريف كردهدهد ميسوق 
يت  شكست يا حماناشي ازهايي شناخت هزينه ( تعهد مستمر،)مزايايي ذاتي تغييربراساس باور به

 در زمان .تعريف نمودند) احساس اجبار براي ارائه حمايت از تغيير(تعهد هنجاري  و)از تغيير
، 4بنتن و همكاران (دهد ترك شغل آنان را كاهش ميميزان تغيير، تغيير، تعهد كاركنان به

تواند انگيزش و تلاش تغيير مينشان دادند كه تعهد به )2005 ( دولكورت و زاكرمن).2005
نان در راستاي تغيير را بالا برد و احتمال غيبت، ترك شغل و نارضايتي آنان بعد از اعمال كارك

 با تغيير  كاركنان، سازگاريتعهد به تغييرنشان داد كه ) 2002 (5كانينگهام. تغيير را كاهش دهد
 براي ايجادفعاليت اساسي در هر نوع تلاش . دهدكاهش ميرا ترك شغل  و تمايل بهرا افزايش

اگر  زيرا ، است به سازمان و تغييرات آن تعهد افرادميزانشناسايي نيازمند ،  در سازمانتغيير
در .  نباشد، خروج از موقعيت قبلي بسيار دشوار خواهد بودكاركنان سازمان به تغييرات متعهد

ار كه از جانب كاركنان مورد درك و تعهد قرهيچ برنامه تحولي موفق نخواهد شد؛ مگر اينواقع 
هاي آگاهانه و مبتني بر اتخاذ  مستلزم فعاليت،ايجاد و حفظ تعهد بهتغيير). 2015زنديان، ( گيرد
بنابراين . سازدرو مي تغيير را با موانع جدي روبه،هاريزي شده است و غفلتاز آنهاي برنامهرويه

 كه رفتارافراد همسو ه شوديدلازم است تا با اتخاذ رويكرد مناسب در مورد تغيير، تمهيداتي انديش
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هاي انجام شده در  پژوهش).1387زاهدي و مرتضوي، (  شكل و جهت گيرند،هاي تغييربا برنامه
اي و محتوايي  در سه دسته عوامل فرايندي،زمينهرا عوامل مؤثر بر تعهد به تغيير اين حوزه، 

گرايش كاركنان نسبت گانه، مستقل از يكديگر بر كه هر يك از اين عوامل سهاند كردهبندي طبقه
كه ها فرايندي در سازمانيكي از عوامل  ).1993، 1آرمناكيس، باديان( دشونتغيير مؤثر واقع ميبه
تغيير در كاركنان عمل بينتعهد بهعنوان پيشو بهتغيير تاثير داشته  بر تعهد كاركنان بهتواند مي

رابطه بين در پژوهش به) 2014(كاتسون  ).1393حسني و همكاران، (. كند،اشتياق شغلي است
در نيز ) 2003 (2مورگان و زفان.اشتياق شغلي و پذيرش تغييرات سازماني اشاره كرده است

پژوهش خود با عنوان بررسي رابطه درگيري شغلي با تغييرات سازماني و اعتماد به مديران به 
چنين  هم.ير مثبت داردتغيير تاثها بهاين نتيجه رسيد كه درگيري شغلي كاركنان بر نگرش آن

قاومت در رابطه منفي بين اشتياق شغلي و مدر پژوهش خود به) 1395(دوست مظفري و ايران
ي شناخت روان مؤلفه يك عنوان بهدر ساليان اخير توجه به اشتياق شغلي . اند برابر تغيير اشاره كرده

) 2006(، 3فلي، باكر، سالانواشا. وجود آورده است و مطالعات بسياري را بهها بحث،  سازماندر 
شغل و را ميزان انرژي، دلبستگي به و آندانند يمي مثبت شناخت رواناشتياق شغلي را يك مفهوم 

حالت نافذ، پايدار و مثبت ذهني مرتبط با كار اشتياق شغلي به. اند كردهاثربخشي حرفه تعريف 
ي ذهني هنگام كار كردن، ريپذ فانعطاسطوح بالاي انرژي،  ( شوق داشتنمؤلفهاست كه با سه 

ي از دار معنيادراك احساس  (، وقف)ي و مقاومت در رويارويي با مشكلاتگذار هيسرمااشتياق به 
كار و تمركز عميق فرد نسبت به( و جذب )انجام كار، داشتن حس اشتياق و غرور از انجام كار

چيزهاي اطراف در حين ي جدا شدن از كار، گذشت سريع زمان و فراموش كردن همه سخت به
 5براساس پژوهش باكر و ليتر). 2008، 4باكر، شافلي، ليتر، تريس (شود يممشخص ) انجام كار

طرز  و تكاليف شغلي را بهشوند يم كامل مجذوب شغلشان طور به كاركنان مشتاق )2010(
سالاتوا، ( زنند يمو در شغل خود دست به خلاقيت و ابتكار عمل . رسانند يمانجام مطلوبي به
 افزايش ها آن و خودكارآمدي دهند يم واكنش نشان ها كنش و در برابر )2005، 6آگوت، پيرو

، 7لورنس، باكر، شافلي، سالانوا( سازد يم سازمان را در رسيدن به اهداف ياري جهيدرنت و ابدي يم
2006.(  
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 ها سازمانكلات مسائل و مشداشتن كاركناني مشتاق كه افزون بر انجام وظايف خود نسبت به
چنين ي دستيابي بهها شاخصاز .  بكنند از آرزوهاي هر سازماني استتاحساس مسئولي

كازرو و گرابوسكي  .)1393پور، ابراهيم( كاركناني توسل به اخلاق فردي و اخلاق كاري است
رابطه مثبت بين اخلاق كاري و اشتياق شغلي را مورد تاكيد قرار در پژوهش خود به) 2015(
رابطه بين  به نيز در پژوهش خود)1393(پناهي و زندي اردلان، قنبري، فيضي، سيف. اندادهد

مفهوم اخلاق كاري براي هاي امروزي، در سازمان. انداخلاق كاري و درگيري شغلي اشاره داشته
 تر شدن  پيچده با. استداكردهيپ اهميت بالايي كوش سخت و زهيباانگي كاركنان دار نگهايجاد و 

 توجه مديران رمسئولانهيغي و رقانونيغي، راخلاقيغ و افزايش ميزان كارهاي ها روزافزونسازمان
 ).1390، هقاسمينجاتيان دمنه، زنجيرچي، طاهري ( بحث اخلاق معطوف شده است بهها سازمان

اخلاق كار يك هنجار فرهنگي است كه به انجام كار خوب و مناسب در يك جامعه ارزش معنوي 
چرينگتون، (  داراي يك ارزش ذاتي استنفسه يف و بر اين باور است كه كار دهد يممثبت 
 اخلاق كاري بخشي از اخلاق زندگي است كه معطوف به كار و تجارت در سطوح خرد تا ).1980

كلان است و متعهد شدن توان ذهني، رواني و جسماني فرد يا گروه به انديشه جمعي در جهت 
 در مورد ).1391گلپرور، نادي، (  دروني گروه و فرد براي توسعه استاخذ قوا و استعدادهاي

زاده، ، عباسسليماني.  استشده مطرحي متفاوتي ها يبند طبقهي آن ها مؤلفهاخلاق كاري و 
كار، پشتكار و جديت، روابط  اخلاق كاري را در چهار بعد دلبستگي و علاقه به)1392(آذر نيازي

 كه فرد شود يماخلاق كاري موجب . اند كردهي بند طبقهي و مشاركت انساني سالم و روحيه جمع
ي انجام دهد و فرد در محيط كار پرتلاش، فداكار، با خوب بها در سازمان با تمام وجود وظيفه خود ر

چون تعهد سازماني، عملكرد مسئوليت و داراي روابط اجتماعي و خلاق باشد و با پيامدهايي هم
 ).1392آبادي، زاده، زنگيبهار مقدم، راجي( كاهش فرسودگي شغلي همراه استشغلي و 

ان داد كهبين اخلاق اسلامي كار و تعهد سازماني نش) 1389(چنين پژوهش رشيدي و اكبري هم
در پژوهش خود به ) 1393( حسني و همكاران. داري دارند معنيتغيير رابطه مثبت ورش بهگبا ن

داري  تغيير سازماني رابطه مثبت و معني بين اخلاق كار اسلامي و نگرش بهاين نتيجه رسيدند كه
  .وجود دارد

ان و ها ناگزير از پذيرش تغييرات هستند و در اين راستا كاركننجا كه امروزه سازمااز آن    
 از تغييرتعهد كاركنان به بر مؤثرشناسايي عوامل اي برخوردار هستند منابع انساني از اهميت ويژه

و اخلاق كاري هاي انجام شده در اين حوزه، پژوهشبراساس . بود اهميت زيادي برخوردار خواهد
اجراي ها به عوامل موثر در نگرش نسبت به تغييرات سازماني و تعهد آناز جملهاشتياق شغلي 

  است كاركناناشتياق شغلي از جمله پيامدهاي مثبت اخلاق كاري چنينهم باشند، ميتغييرات 
بين عنوان متغير پيشاز يك طرف بهبنابراين اشتياق شغلي. )1392 پرور،ملايي، مهداد و گل(
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هاي قبلي عنوان يكي از پيامدهاي اخلاق كاري در پژوهش ديگر خود بهاز طرفتغيير و تعهد به
پژوهش بررسي اين هدف لذا  . بين اين دو متغير نقش ميانجي داشته باشدتواند ميمطرح و 

با عنوان متغير ملاك بهتغيير  و تعهد بهبينعنوان متغير پيش بهرابطه بين اخلاق كاري اسلامي
در اين در بين معلمان مقطع ابتدايي شهرستان ثلاث باباجاني بود و   اشتياق شغليگرييجميان

  .گرفتزمون قرار هاي زير را مورد بررسي و آ فرضيهراستا
 .تغيير اثر مثبت و مستقيم دارداخلاق كاري بر تعهد به -
 .تغيير اثر مثبت و مستقيم دارداشتياق شغلي بر تعهد به -
 . مثبت و مستقيم دارداخلاق كاري بر اشتياق شغلي اثر -
 .دارد مستقيمتغيير اثر غير از طريق اشتياق شغلي بر تعهد بهاخلاق كاري -

  
 
   پژوهشوشر

هاي  از نظر روش پژوهش در زمره پژوهش از نظر هدف كاربردي وروش كمي و بهاين پژوهش    
 ع ابتداييمعلمان مقط يجامعه آماري اين پژوهش شامل تمام.  از نوع همبستگي استتوصيفي

  نفر196جدول مورگان  حجم مطلوب نمونه با توجه به .بود)  نفر400( شهرستان ثلاث باباجاني
براي . عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به200در دسترسگيري بود كه با استفاده از روش نمونه

- و روشspssر افزابراي تجزيه و تحليل داده از نرم. ها از پرسشنامه استفاده شدآوري دادهجمع
-رمهاي آمار توصيفي و همبستگي پيرسون و همچنين روش معادلات ساختاري با استفاده از ن

  . استفاده شدLisrelافزار 
  

  ابزارهاي مورد استفاده
ي مربوط به اشتياق شغلي از پرسشنامه ها دادهي آور جمعراي ب: پرسشنامه اشتياق شغلي -

 و در سؤال 17اين پرسشنامه داراي . استفاده شده است )2001(اشتياق شغلي سالوناوا و شوفلي 
و جذب ) 7- 11ي ها سؤال(، وقف خود )1- 6ي ها سؤال) (توانايي(ي ا حرفهسه بعدانرژي 

ي اين پرسشنامه در يك طيف پنج درجه ليكرتي گذار نمرهمقياس . است )12 – 17ي ها سؤال(
روايي محتوايي پرسشنامه مورد .  استشده  يدبن درجه) 5( موافقم كاملاًتا ) 1(كاملاًمخالفم از 

 .دنا گزارش كرده95/0 )1393 (نادري و صفرزادهنظر قرار گرفته و پايايي آن تاييد اساتيد صاحب
،و پايايي كل 77/0ي جذب  مولفه ، پايايي82/0ي وقف  مولفه ، پايايي89/0ي توانايي  مولفه پايايي
 .دست آمده است به88/0 روش آلفاي كرونباخ نامه در اين پژوهش با استفاده ازپرسش
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 پرسشنامه گريگوري، كاري ازاخلاقي ها دادهي آور جمعبراي  :پرسشنامه اخلاق كاري -
 بعد دلبستگي  گويه و داراي چهار23شامل   اين پرسشنامه.استفاده شد )1990( پتي سي،

 كار محل در انساني و لمسا كار، روابط در )7-12( جديت و ، پشتكار)1-6(كار به علاقه و
ي اين گذار نمرهمقياس  .باشد يم) 18-23( كار در مشاركت و جمعي ، روح)17-13(

) 5( موافقم كاملاًتا ) 1(مخالفم  كاملاًپرسشنامه در يك طيف پنج درجه ليكرتي از 
 و قرارگرفته نظر صاحب اساتيد ديتائروايي محتوايي پرسشنامه مورد .  استشده يبند درجه

ي دلبستگي  مولفه پايايي . استشده  گزارش 85/0) 1390(پرور و نادي ايي آن توسط گلپاي
ي روابط سالم و انساني  مولفه ، پايايي85/0ي پشتكار و جديت  مولفه ، پايايي90/0به كار 

و پايايي كل پرسشنامه در اين 81/0ي روح جمعي و مشاركت در كار  مولفه پايايي ،75/0
 .دست آمده است به91/0از روش آلفاي كرونباخ ده پژوهش با استفا

- از پرسشنامه تعهد بهرييتغ تعهد بهيها دادهيآور جمعيبرا :پرسشنامه تعهد به تغيير -
 ي و دارااست سوال 18 ي پرسشنامه دارانيا.  استفاده شد)2002( چيتي و هرسكوري مارييتغ

-  نمره.است )12-18 (يهنجار، تعهد )6-12(  تعهد مستمر،)1-6( يسه بعد تعهد عاطف
موافقم  تا كاملاً) 1( مخالفم  از كاملاًيكرتي لييا درجه5 في طكي پرسشنامه در ني ايگذار

 يياينظر قرار گرفته و پا صاحبدي اساتدييتا  پرسشنامه موردني ايي محتواييروا. است) 5(
ي  مولفه پايايي ).1393براتي، عريضي، دري، ( اند گزارش كرده91/0 و همكاران، يرا براتآن

 92/0ي تعهد هنجاري  مولفه ، پايايي78/0ي تعهد مستمر  مولفه ، پايايي86/0تعهد عاطفي 
دست  به85/0 كرونباخ ي پژوهش با استفاده از روش آلفاني پرسشنامه در اني اييايپاو 

  .آمده است
  

  يافته هاي پژوهش
 نفر 54 درصد مرد و 50/73 يعني  نفر146 نفر آزمودني انتخاب شده، 200از بين      

كننده در پژوهش برابر با ميانگين سني معلمان شركت.  بودند درصد زن50/26يعني 
 153 نفر داراي مدرك فوق ديپلم، 11. سال بود13ها  و ميانگين سابقه كاري آن21/35

 نفر دانشجوي 1و  نفر داراي مدرك كارشناسي ارشد 35نفر داراي مدرك كارشناسي و 
  . بودندكتري د
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   ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي بين متغيرها.1جدول
  1  2  3  انحراف استاندارد  ميانگين  

  1  361/0**  451/0**  93/10  02/99  اخلاق كاري
    1  342/0**  73/9  22/69  اشتياق شغلي

  -  -  1  37/8  32/65  عهد به تغييرت
01/0 ≤**p 

  
 با انحراف استاندارد 02/99اخلاق كاري  ميانگين شود مي گونه كه در جدول مشاهدههمان

 32/65تغيير  و ميانگين تعهد به73/9 با انحراف استاندارد 22/69اشتياق شغلي، ميانگين 93/10
تغيير همبستگي مثبت  با تعهد بهاخلاق كاريچنين بين متغيرهم. است37/8با انحراف استاندارد 

تغيير همبستگي  با تعهد بهاشتياق شغليبين متغير )p≥01/0(در سطح ) p=451/0 (دار معنيو 
تغيير  با تعهد بهاخلاق كاريو بين متغير )p≥01/0(در سطح ) p=342/0 (دار معنيمثبت و 

  .وجود دارد) p≥01/0(در سطح )p=361/0 (دار معنيهمبستگي مثبت و 
شده است كه مقدار  تفادهاسو بارتلت KMO شاخص از هابررسي اعتبار و كفايت داده براي     

، 91/0 برابر با اخلاق كاريترتيب براي پرسشنامه پژوهش به اين هايداده براي KMO آزمون
دست  به87/0تغيير برابر با  و براي پرسشنامه تعهد به812/0ا  برابر باشتياق شغليپرسشنامه 
 يك به اين شاخص رمقدا چه هر و دارد، قرار يك تا صفر يدامنه در اين شاخص. آمده است

از آزمون . هستند ترمناسب عاملي تحليل ها هاي موجود در بين داده همبستگي ،باشد ترنزديك
آزمون بارتلت براي هر سه . شودبارتلت نيز براي بررسي چگونگي ماتريس همبستگي استفاده مي

 ه و فرض يكه بود05/0تر از مقدار داده شده است كوچك 1 گونه كه در جدولپرسشنامه همان
ت كه كفايت مدل مورد پذيرش قرار  و به اين معناسشودبودن ماتريس همبستگي رد مي) واحد(

  .گيرد  مي
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   و بارتلتKMOمقدار آماره آزمون . 2جدول 
 KMO  91/0آزمون 

χ2 16/302 
  آزمون بارتلت اخلاق كاريپرسشنامه  21  درجة آزادي

0/000 000/0 
  KMO  85/0آزمون 

χ2  34/241  
  آزمون بارتلت تياق شغلياشپرسشنامه   17  درجة آزادي

0/000 000/0  
  KMO  92/0آزمون 

χ2  24/245  
 آزمون بارتلت تغييرپرسشنامه تعهد به  23  درجة آزادي

0/000 000/0  
 

ب لت ضرايافزار ليزرل در حاهاي تحقيق نمودارهاي خروجي نرم     براي بررسي فرضيه
  .پرداختيمهاي پژوهش تاييد و رد فرضيهشده و سپس به ارائه   pدارياستاندارد و ضرايب معني

  

  
  

   ضرايب تخمين استاندارد مدل ساختاري پژوهش.1شكل 
  



 پورنما مرادي و ابراهيم كريميانپور، گلشريف، غفار كريميانعلي رضايي 

72  1397بهار / 34دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

  
  داري مدل ساختاري پژوهش اعداد معني.2 شكل

  
  ضرايب اثر مستقيم، غير مستقيم و كل متغيرهاي پژوهش.3جدول 

 t مسير  يماثر غير مستق  اثر مستقيم

 به متغير  از متغير

39/2  16/0  29/0   تغييرتعهد به  اخلاق كاري

 تغييرتعهد به  36/0  -  81/2   اشتياق شغلي
 اخلاق كاري  اشتياق شغلي  47/0  -  39/2

 
 تغيير و تعهد بهاخلاق كاري ارتباط بين شود ميگونه كه در جدول بالا مشاهده همان     

)39/2=t (ح اطمينان در سط)و با توجه به مقدار ضريب مسير مابين اين . دار است معني)95/0
تغيير تأثير مثبت و مستقيمي بر تعهد به اخلاق كاري كهگرفت  نتيجه توان، مي)29/0( دو متغير

 ارائه 1 نتايج خروجي مدل در شكل. شودبنابراين فرضيه اول پژوهش تأييد مي. كاركنان دارد
  . شده است

 و تعهد اشتياق شغلي كه ارتباط بين دهد ميها نشان چنين خلاصه نتايج تحليل دادههم     
مقدار ضريب مسير كه با توجه به. دار است معني)95/0(در سطح اطمينان ) 2=81/1(تغيير به

تأثير مثبت و مستقيمي بر اشتياق شغليتوان نتيجه گرفت كه  مي،)36/0( مابين اين دو متغير
 نتايج خروجي مدل در. شود ميبنابراين فرضيه دوم پژوهش نيز تاييد . تغيير كاركنان داردتعهد به

  .  ارائه شده است1
در سطح ) t=39/2 (اشتياق شغلي و اخلاق كارياساس جدول بالا ارتباط بين متغير بر     

 ،)47/0(مقدار ضريب مسير مابين اين دو متغيربا توجه بهدار است و معني )95/0(اطمينان 
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.  در كاركنان دارداشتياق شغلي تأثير مثبت و مستقيمي بر اخلاق كاريكه توان نتيجه گرفت مي
  .  ارائه شده است1 نتايج خروجي مدل در. شودأييد ميبنابراين فرضيه سوم پژوهش ت

 اشتياق شغليتغيير با نقش ميانجي  بر تعهد بهكارياخلاقمستقيم براي بررسي تاثير غير     
 در اثر اشتياق شغلي بر اخلاق كاريحاصل ضرب اثر مستقيم (مستقيم ايد ضريب اثر غيرب

 بر اخلاق كاريمستقيم ضريب اثر غير. را محاسبه كرد) يرتغي بر تعهد بهاشتياق شغليمستقيم 
اخلاق كننده در رابطه بين  نقش تعديلاشتياق شغليدهد مي كه نشان است 16/0تغيير تعهد به
  .شود مي بنابراين فرضيه چهارم پژوهش نيز تاييد .د به تغيير دارد و تعهكاري

 
  هاي آماري برازندگي مدل پژوهشخلاصه شاخص.4جدول 

X2  df  X2/df  RMSEA  SRMR GFI  AGFI  CFI  NFI  
64/45  32  41/1  05/0  06/0  93/0  91/0  94/0  92/0  

  
 كه ضريب شاخص ريشه ميانگين مجذورات خطاي تقريب دهد مينتايج جدول بالا نشان      

RMSEA(، شاخص برازندگي تطبيقي )05/0( برابر باCFI ( شاخص نيكويي 94/0برابر با ،
، شاخص 91/0 برابر با )AGFI(يافته ، شاخص نيكويي برازش تعديل93/0ا برابر ب) GFI(برازش 

 خي دو بر روي درجه آزادي شاخص و 92/0 برابر با )NFI(شاخص برازندگي هنجار شده 
)X2/df ( دلالت بر برازش مناسب و مطلوب مدل دارد41/1برابر با .  

  
  گيريبحث و نتيجه

تغيير با نقش ميانجي اشتياق  رابطه بين اخلاق كاري و تعهد بههدف اين پژوهش بررسي     
تغيير ين تعهد بهو ميانگ 22/69، ميانگين اشتياق شغلي 02/99كاري ميانگين اخلاق.  بوديشغل
تغيير تاثير مثبت و مستقيمي بر تعهد بهكارياخلاقآزمون فرضيه اول نشان داد كه  .بود 32/65

حسني و همكاران ، )1389(رشيدي و اكبري هاي پژوهش  اين نتيجه با نتايج.كاركنان دارد
-از عمل درگير ميهاي نيرويي كه فرد را در دورهعنوان تغيير را بهتعهد به. استهمسو ) 1393(

 از اخلاق  بخشيكاريخلاقا .كند كه براي اجراي موفق يك تغيير لازم است تعريف شده است
كند موازين اخلاقي كاري را در  كار و سازمان است و فرد تلاش ميزندگي است كه معطوف به

دانند  تعهد ميسازمان مكاري در سازمان خود را به اخلاقدارايدر واقع افراد . سازمان رعايت كند
از طرف . و نگرش اخلاقي و مثبتي نسبت به سازمان و نقش خود در پيشرفت و بهبود آن دارد

و پذيرش تغيير ها براي بقا راهي جز تغيير ندارند دانند كه سازمان ديگر امروزه همه كاركنان مي
موازين قانوني و بهكاري دارند و خود را  كاركناني كه اخلاق.دانند را جزء ضروري هر سازمان مي
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موافقت دانند با تغييرات ضروري براي سازمان نيز  انساني سازمان و رابطه با همكاران متعهد مي
سازمان نسبت به اجراي وظايف خود در واقع كاركنان اخلاقي . ها نيز متعهد هستندآنبهكرده و 

 مثبتي نسبت به اين و نگرشروي سازمان احساس تعهد بيشتري كرده نين تغييرات پيشچو هم
  . تغييرات دارند

. كاري بر اشتياق شغلي تاثير مثبت و مستقيم داردوم نشان داد كه اخلاقسآزمون فرضيه      
آبادي زاده، زنگي، راجيبهار مقدم، )1392(پرور ملايي، مهداد و گلاين نتيجه با نتايج پژوهش 

ريف موجود، اخلاق كاري گسترش اخلاق تعااساس بر. همسو است) 1392(پور ، ابراهيم)1392(
مان انجام وظايف خود است و در واقع يك نوع هنجار فرهنگي است كه زفرد در سازمان و در 

اي كاري حرفه اخلاقدر واقع افراد داراي. داند انجام كار خوب و صحيح را داراي ارزش معنوي مي
كار كردن در سازمان را  دارند و نقش خود و وظايف سازمانيخود، سازمان نگرش مثبتي بهدر 
 درواقعاين افراد در تلاش هستند تا در سازمان نيز اخلاقي .دانند نفسه داراي ارزش و مثبت ميفي

 تا شود مياين اخلاق كاري باعث . غلي خود نيز اصول اخلاقي را رعايت كنندبوده و در زمينه ش
ياق بيشتري نسبت به انجام وظايف خود و با اشتاين افراد نسبت به سازمان نظر مثبتي داشته 

و كند تا با شور و شوق بيشتري در سازمان حاضر شده   افراد ايجاب ميناخلاق اي. اقدام كنند
-  حاكميت اخلاق حرفه.ها جذبه داشته و خود را وقف سازمان كنندانجام وظايف شغلي براي آن

 تعارضات، افزايش تعهد و كاهشچون بهبود روابط، ارتقاء جو تفاهم و اي منافع زيادي هم
دارد همراه براي سازمان و كاركنان بههاي ناشي از كنترل پذيري بيشتر و كاهش هزينهمسئوليت

، التزام اخلاقي و اقدامات آن نيز از راه افزايش مشروعيت سازمان ،و از ديدگاه مسئوليت اجتماعي
 شود ميبتي و توفيق سازمان را باعث وري و بهبود مزيت رقاآنفعان، سوداهميت ذيدر توجه به

تبيين  علي توان با توجه به فرموده حضرتاين رابطه را نيز مي). 1391ران، زاده و همكابيك(
-قي داراي نگرش مثبتي نسبت بهدر واقع كاركنان اخلا. داند ترين تفريح مينمود كه كار را بزرگ

ان ابزاري جهت رشد شخصي و توسعه اجتماعي را به عنوبرند و آنكار خود بوده و از آن لذت مي
ياق هاي مرتبط با شغل خود درگير شده و اشت بيش از ديگران در فعاليت، احتمالاًتلقي نمايند

ن و نوعاهمن ابزاري جهت كمك بهعنواعبارتي ديگر اگر كار را بهبه. شغلي بالايي خواهند داشت
سانه در محيط كار ايجاد فضاي دوستانه و قدرشنا در تواند مي همكاران نگريسته شود، احتمالاً

 .ي خود موجبات افزايش اشتياق و درگيري شغلي كاركنان را فراهم سازدنوبهنقش داشته و به
توان با تشويق و پرورش اخلاق كاري و كاركنان اخلاقي از آن براي افزايش اشتياق ميبنابراين 

  .شغلي استفاده كرد
تغيير تاثير مثبت و ن داد كه اشتياق شغلي بر تعهد بهوهش نشاوم پژسآزمون فرضيه      

مورگان  ،)2014(و كاتسون ) 1393(همكاران حسني و   اين نتايج با نتايج پژوهش.مستقيم دارد
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مبني بر رابطه منفي اشتياق ) 1395(دوست پژوهش مظفري و ايرانچنين همو  )2003( و زفان
شناختي مثبت است يك مفهوم رواناشتياق شغلي . استمسو شغلي و مقاومت در برابر تغيير ناه

را ميزان و آنشود يمي در محيط كار شناخته شناخت روانشاخص بهزيستي و سلامت عنوان كه به
وجود اشتياق شغلي در كاركنان باعث . اند كردهشغل و اثربخشي حرفه تعريف انرژي، دلبستگي به

 وظايف شغلي خود داشته و در جهت تحقق اهداف تعهد بالايي نسبت به انجام كه شود مي
ير و تحول بزرگي در گيري و تحقق هر تغي شكل. باشندسازمان نهايت تلاش و كوشش را داشته 

مشاركت فعال كاركناني است كه با آغوش باز با آن برخورد كنند و از شدت وابسته بهها به سازمان
پس از اشتياق شغلي بالايي دارند، ن كاركناني كه در اين ميا. جانبه حمايت كنند طور همه آن به

 شوند  مينآگاهي از وقوع تغيير و تحولات سازماني دچار احساساتي مانند ابهام، ترس و سردرگمي 
در واقع كاركنان . پردازند اجراي اين تغييرات ميو با آغوش باز از تغييرات استقبال كرده و به

 مشتاق ،شود ميمحسوب مروزه جزء ضروري هر سازماني مشتاق، نسبت به پذيرش تغييرات كه ا
بنابراين مي توان با شناخت عوامل موثر بر . ها تعهد بيشتري خواهند داشتدر اجراي آنبوده و 

  .تغيير اقدام نمود نسبت به افزايش تعهد كاركنان بهاشتياق شغلي و افزايش آن در كاركنان
تغيير تاثير  از طريق اشتياق شغلي بر تعهد بهكارياخلاق زمون فرضيه چهارم نشان داد آ     

طور ها براي بقاء خود بايد بهها و سازمانتغيير واقعيتي است كه افراد، گروه .غيرمستقيم دارد
هاي امروزي پويا چرا كه سازمان. مستمر به آن توجه كرده و در سرلوحه اقدامات خود قرار دهند

در اين راستا تعهد كاركنان . وضع مطلوب حركت نمايندچارند از وضع موجود بههستند و نا
و لازمه اجراي تغييرات و اي برخوردار است  پذيرش تغييرات سازماني از اهميت ويژهبت بهنس

در پژوهش خود با عنوان اشتياق ) 2015( جورجيادس .سوي وضعيت مطلوب استحركت به
گذار بر تغييرات شتياق شغلي عاملي اثردند كه كه ابه اين نتيجه رسي شغلي و تغيير سازماني

ر گري اشتياق شغلي دتسهيلدر پژوهش خود به نقش ) 2013(ژياوبينگ وو . سازماني است
بخش شغلي باعث يك وضعيت مثبت و رضايتاشتياق  .اند فرآيند تغيير سازماني اشاره كرده

 به سازمان تعريف شده عنوان تعهد فكري و عاطفي نسبت و بهشود ميذهني در ارتباط با كار 
علت ركنان مشتاق بهكا. است كه در آن شخص احساس نيرومندي و ارتباط موثر با كار خود دارد

- گويي به تقاضاهايي شغلي مياي پاسخعلاقه و اشتياق خود به سازمان خود را فردي توانمند بر
 خود را با آن وفق پذيرد وشي از تقاضاها و ملزومات شغلي ميعنوان بخات بهداند و تغيير

 اشاره نقش اخلاق كاركنان در اشتياق شغليبه) 2015(كازرو و گرابوسكي از طرف ديگر . دهد مي
اين كنند و ور منصفانه برخورد ميطبا همكاران خود بهكاركنان با اخلاق در سازمان .اندكرده

 افزايش تواند ميه  كشود ميم هعدالت و انصاف در برخورد منجر به رضايتمندي و اعتماد به
كار اختصاص  كاركنان انرژي و توان بيشتري به وشود ميانگيزه و ارتقاء اشتياق شغلي را شامل 
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در واقع اخلاق كاري باعث . )2009كوهنل و همكاران، (ده و با انگيزه بيشتري كار كنند دا
 و بخشدبهبود ميه شده و عملكرد تيمي را افزايش جو تفاهم و كاهش تعارضات بين افراد و گرو

توجهي بر عملكرد انسان دارد و لازمه عملكرد مناسب، از سوي كاركنان تاثير قابلرعايت آن 
يني و پرخاشگري و پذيري كاركنان است، زيرا اخلاق كاري باعث كاهش بدب تعهد و مسئوليت
-شتن خصيصهاين افراد با دا. كندتر ميشده و كاركنان را مشتاق پذيري بيشترتعارض، مسئوليت
راحتي از سوي ساير به چون پشتكار، دلبستگي به كار و رابطه مثبت با همكارانهاي مثبتي هم

كاركناني كه از محيط . شوند مي و با اشتياق بيشتري در سازمان حاضر شوند ميهمكاران پذيرفته 
 و بهتر محيط يي بيشتركار بستن تمامي توان خود در راستاي كاراهكاري سالم برخوردارند، با ب

رخوردار علت رضايتمندي بالايي كه دارند از اشتياق شغلي بيشتري بدارند و بهخود گام برمي
هاي اخلاقي در در واقع ارزش). 2006الو، گرازو، گونز(بابد ها كاهش ميآنبوده و ميزان ترك كار 

 در راستاي تلاش بيشتر كاركنان سازمانيامدهاي سازماني اثر مثبت و معناداري دارند و بهكليه پ
رهاي مورد پذيرش كاركنان اخلاق در سازمان نقش اساسي در تصميمات و رفتا. دهد ميجهت 
كه اخلاق جا از آنبنابراين . كندها فراهم ميكند و زمينه را براي تعهد و اشتياق شغلي آنايفا مي

تغيير شتياق شغلي تعهد بهاز طرف ديگر اصورت مستقيم تاثير دارد و كاري بر اشتياق شغلي به
تغيير از طريق اشتياق  غيرمستقيم اخلاق كاري بر تعهد بهتاثير دهد ميدر كاركنان را افزايش 

توان گفت اخلاق كاري با افزايش اشتياق شغلي يعني مي. شغلي قابل تبيين و توجيه است
  . هدتغيير در سازمان را افزايش د تعهد كاركنان نسبت بهتواند ميكاركنان 

  
  پيشنهادات

تغييرات سازماني و آماده كردن كاركنان و معلمان براي پذيرش آن از طرف مسئولين توجه به -
  آموزش و پرورش

  هاهاي شغلي موثر بر عملكرد آنعنوان يكي از نگرشتوجه به اشتياق شغلي كاركنان به -
  ئولينكاركنان اخلاقي سازمان از طرف مسپرورش جو اخلاقي و  توجه به -
   انجام اين پژوهش در بين معلمان ساير مقاطع تحصيلي-
  ها انجام اين پژوهش در بين كاركنان ساير سازمان-
  

  هامحدوديت
كه اين پژوهش در بين معلمان مقطع ابتدايي انجام شده است، در تعميم آن به  با توجه به اين-

  .ساير مناطق بايد احتياط شود
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