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 چکیده

تقیم سطور مستقیم و غیرمکارکنان شایسته، یکی از عوامل مؤثر در موفقیت و بقای سازمان هستند. عوامل متعددی به

ران گشود. این مطالعه برای اولین بار در کشور با تمرکز بر تسهیلتوجهی به اصول اخلاقی و ترک شغل میباعث بی

 ،(2111) 3نكیدکونکند و با توسعه مطالعات عنوان افرادی که گروه و سازمان را در رسیدن به اهداف حمایت میبه

 ت.ای اسسئله ترک شغلی و لزوم پایبندی به اصول اخلاق حرفهبه دنبال تحلیل م "دوستینوع"وسیله متغیر به

معادلات  سازیمدل( و CFA) تأییدی یعامل لیتحلو با  "بنیاد برکت گرانلیتسه"میان  یشیمایپ -یفیتوصبا روش 

 که اصول اخلاقی با تأثیر مثبتی مشخص شد( PLS) جزئیبا استفاده از روش حداقل مربعات و نیز ( SEM) ساختاری

گران را نسبت به سازمان و انجام وظایفشان افزایش داده و به تواند تعهد تسهیلگذارد میکه روی رضایت شغلی می

عملکرد شغلی بهتری بیانجامد. از طرف دیگر افراد با درک مفهوم اصول اخلاقی با استرس کمتری در انجام وظایف شغلی 

 دهد.لی آنان شده و ترک شغلی افراد را کاهش مینهایت باعث عملکرد بهتر شغ روبرو شده که این در

 گران، رضایت شغلی، تعهد شغلی، استرس شغلی، عملکرد شغلی، قصد ترک شغلیاصول اخلاقی، تسهیل واژگان کلیدی:
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 مقدمه

ها برای دستیابی به مزیت رقابتی به وجود کارکنانی با دانش و مهارت با پیچیده شدن شرایط کاری، سازمان

ها و مؤسسات شاهد این قضیه هستیم که کارکنان تمایل به ترک ی نیاز دارند اما در بسیاری از سازماناحرفه

رین تگردد به یکی از مهمحرفه و شغل خود را دارند. ترک شغل که به معنای جدا شدن فرد از سازمان تعریف می

نشان  یترک شغل هینظر(. 1311، مرادی و همکاران) های مدیریت منابع انسانی تبدیل گردیده استدغدغه

 نرخ یبوده است چون وقت هاسازمان یبرا یمساله جد كی شهیکارکنان هم یبه ترک شغل لیکه تما دهدمی

بت به را نس درکشان ایبرساند و کارکنان را از تعهد و  بیکارکنان آس هیبه روح شدتبه تواندمیآن بالا باشد 

اند که تمایل به ترک شغل در محیط کاری های علمی حاکی از آنافتهی .(2111دکونینك، ) کندسازمان منع 

که کنند، بلباره سازمان را ترک نمیگیرد به این مفهوم که کارکنان یكناشی از اراده آگاهانه شاغل صورت می

بودن  بصورت تدریجی پرورانده و بعد از در نظر گرفتن تمامی شرایط و مناستمایل به تغییر شغل را در خود به

محققان معتقدند ترک (. 1113، 1یرمی) نمایندها اقدام به ترک سازمان میهای شغلی در دیگر سازمانفرصت

بلکه باعث  دهدیتنها عملکرد سازمان را کاهش ما خواهد داشت و نههمنفی بر سازمان یرخدمت کارکنان تأث

؛ و شودی، صرف انرژی وقت و سرمایه میورکارکنان جدید، کاهش بهره استخدام، آموزش هایینهافزایش هز

هاست. علیرغم تحقیقات بر مساله ترک خدمت توجه به اخلاق کار در مدیریت سازمان یرگذاریکی از عوامل تأث

سیار ها بها صورت گرفته، مسئله قصد ترک شغلی که برای سازماناخلاقی شرکت یهاوانی که در مورد ارزشفرا

که حفظ و نگهداری کارکنان متخصص در سازمانشان از اولویت بالایی  ییهاخصوص برای سازمانمهم است به

 .برخوردار است، مورد توجه قرار نگرفته است

 قاتیتحق نیب گرانتسهیل و ترک شغلی عملکردی، کاراصول اخلاق نیاط بارتب مورد درفقدان اطلاعات 

 سعی داریم .1هدف دارد:  3. این مقاله باشد یشتریب یو بررس لیتحل ازمندیموضوع ن نیباعث شده ا گرفتهانجام

، 2بابین) همکارانرفتار  ،یاخلاق ی/ اعتماد، هنجارهاپذیریمسئولیتدر ابعاد  یکار با در نظر گرفتن اصول

را  برگرفته از تحقیق دکونینك مدل (2113، 7، ویکتور2، پاربوتیه1کالن) دوستینوع(، 2111، 4، رابین3بولیس

اصول اخلاقی بر رضایت شغلی، استرس شغلی و تعهد شغلی سعی داریم به بررسی نحوه تأثیر  .2 ؛میگسترش ده

همچنین سعی داریم تأثیر غیرمستقیم اصول اخلاقی را روی عملکرد و ترک شغلی  .3؛ و گران بپردازیمتسهیل

 گران را نشان دهیم.تسهیل
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ست و اخلاق شرکت ا تیبلکه شامل حاکم وکار،کسباخلاق  فقطنهاست و  یرفتار سازمان فقطنه یسازماناخلاق

 یارتو نظ یدولت نیبدون در نظر گرفتن قوان گریو اشخاص د خودسازمان به کارکنان  كی هایارزش انگریو ب

وکار کاری درواقع، در پی پاسخ به این سؤال است که آیا عملیات کسباخلاق (.2118، 1دار و جونز) باشدمی

 ؟شود یا بدگردد؟ آیا این اصول خوب تلقی میونی، از حیث اخلاقی نیز مورد قبول واقع میجدا از ملاحظات قان

ادراک غالب از  عنوانبه ی راکاراصول اخلاقاند، عنوان پدران جو اخلاقی معروفکه به (1118کالن و ویکتور )

و بر این باورند که جو اخلاقی  کردند فیتعر ،دارند یاخلاق یکه محتوا هاییرویهسازمان و  یمعمول هایشیوه

، )ویکتور و همکارانعنوان عامل اصلی در تمایل یا عدم تمایل کارکنان یك سازمان به رفتارهای مختلف استبه

 دوستییی(، نوعکارآ ،یعلاقه سازمان ،ی)علاقه فرد (. ویکتور و کالن اصول اخلاقی را در سه بعد خودپرستی1187

 و نیقوان ،یسازمان هایروش، یفرد اتی)معنو ایی(، اصول حرفهاجتماع تیمسئول ،یکارگروه هیروح ی،)دوست

-(، اخلاق2111)2که ازنظر بابین و همکارانش(. درحالی2113، کتوری، وهی)کالن، پاربوت اند( معرفی نمودهمقررات
با  هاآناستفاده گردد.  کنانکاررفتار  بهتر نگرش و یسازگار یبرا تواندمیاست که  چندبعدیساختار کاری 

 شامل چهار بعد: اعتماد/ یعنصر 12 اسیمق كیخدمات و فروشندگان،  دهندگانارائهنمونه از  كیاستفاده از 

ابعاد  .(2111بابین و همکاران، ) دادندفروش ارائه  هایشیوه و یاخلاق ی، رفتار همکاران، هنجارهاتیمسئول

دول ج صورتبه توانمیو کالن را  کتوریو یبا اصول اخلاق سهیدر مقا ارانشو همک نیباب ازنظررا  یاصول اخلاق

 نشان داد.  1

 شود،عنوان راهنمایی برای کارکنان تلقی میبه« کنم؟ کارچه دیبا»پرسش که  در پاسخ به این یاصول اخلاق کار

 یراخلاقیرفتار غ جادیرصت ا(. ف2113، 3ام سی فرلاند) کندمی دایکاهش پ ینقش تعارض و ابهام شغل درنتیجه

 اعتقاد رو به رشدی کهاست.  عیشا شتریاست ب غیراخلاقی اینامشخص  یکه در آن اصول اخلاق هاییسازماندر 

کارکنان خود  یراخلاقیو غ یاخلاق یمسئول رفتارها هاسازمان ها وجود دارد این است کهدر مورد سازمان

گسترده جامعه به جرم  هایواکنشو در  هاشرکت هیعل یقانون هایقضاوت یروند در دو مبنا نیهستند، ا

 (.2111دکونینك، ) است منعکس شده ها،شرکت
 

 (0222) ( و کالن0222) نظر بابین ابعاد اصول اخلاقی از -1جدول 

 (0222همکاران )بابین و  اصول اخلاقیابعاد  (0222) کتوریوکالن و  ابعاد اصول اخلاقی

 ی/ اعتمادریپذتیمسئول (ی، علاقه سازمانی، کارآییعلاقه فرد) یخودپرست

 هنجارهای اخلاقی دوستی، روحیه کارگروهی، مسئولیت اجتماعی() یدوستنوع

 رفتار همکاران ی سازمانی، قوانین و مقررات(هاروشمعنویات فردی، ) یاحرفهاصول 

 ی فروشهاوهیش 
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کاری بر روی رضایت شغلی، استرس، بررسی تأثیر اصول اخلاقطور که اشاره گردید، این مطالعه به دنبال همان

 مباشد. لذا در ادامه به تعاریف این مفاهیگران سازمان بنیاد برکت میتعهد شغلی، عملکرد و ترک شغلی تسهیل

 پردازیم.می

ه کدهد ابهام و تعارض نقش در شغل، دو کاراکتر استرس شغلی است. ابهام نقش زمانی رخ می نقش استرس:

و تعارض نقش برای  (2113، 1فرانسیسکو) کندهای مبهم دریافت مییك کارمند اطلاعات ناکافی و دستورالعمل

دکونینك، ) گیردها و فشارهای متضادی قرار میزمانی است که فرد از دو سو در معرض انتظارات، خواسته

رد ناختی لازم را برای تضعیف عملک(. استرس شغلی، ابتدا با تضعیف رضایت شغلی، آمادگی عاطفی و ش2111

 (.1118، 4مورگان ،3، کراونز2یرسی)پ آوردوظیفه و تقویت تمایل به ترک خدمت را فراهم می

تعهد شغلی، تمایل قوی برای بقای یك عضو در یك سازمان، تلاش بسیار برای سازمان و باور  تعهد شغلی:

هایی که وضعیت اخلاقی بالایی حاکم ست. در سازمانها و اهداف سازمان تعریف کرده اقاطع در قبول ارزش

است باوجود فشار کاری بالا، ساعت کار طولانی و تعهدات وسیع حتی با عدم رضایت شغلی، تعهد سازمانی 

 .(2111دکونینك، ) یابدنمی کاهش

در مورد  یتیریمد ماتیتصم یرا برا یچون اطلاعات است تیریدر مد یاتیمساله ح كی یعملکرد شغل عملکرد:

عملکرد به مجموعه . کندمیو آموزش کارکنان و بهبود آن در کارکنان فراهم  یشغل یجبران خدمات، ارتقا

گردد که افراد بر اساس شرح وظایف رسمی شغل خود در سازمان مبادرت به انجام اعمال و اقداماتی اطلاق می

کرد شغلی کارکنان که مورد بررسی محققان قرار عوامل مؤثر بر عمل برخی از .(2111دکونینك، ) کنندمی هاآن

، 2، بورنا1شارما) (، واکنش مثبت شغلی2111دکونینك، ) هاهای اخلاقی شرکتاند از: ارزشگرفته عبارت

 (. 1113می یر، ) (، اصول نوآوری2111دکونینك، ) (، بازخورد کارکنان2117، 7استارنس

شود و فقدان یا کاهش آن، ی اشتغال میرضایت شغلی سبب سازگاری فرد با شغل و ادامه رضایت شغلی:

 كیمس) نفع فرد و سازمان نیستجایی را به دنبال دارد که این امر به ترک خدمت، تعارض، غیبت تشویق و جابه

 (. 2111، 8و بازرمن

شود، شده شاغل برای ترک سازمان ناشی میتمایل به ترک شغل از اراده آگاهانه و حساب ی از شغل:ریگکناره

رورش صورت تدریجی در خود پکنند بلکه تمایل به ترک شغل را بهباره سازمان را ترک نمییكیعنی کارکنان به

های دیگر، اقدام های استخدامی در سازمانشرایط و مناسب بودن فرصتدهند و پس از در نظر گرفتن همه می

که وضعیت اخلاقی کاری هستند وقتیافرادی که خواهان رضایت اخلاق .(1113می یر، ) نمایندبه ترک شغل می
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 یمناسب را احساس کنند، کمتر احتمال دارد سازمان را ترک کنند. تمایل به تغییر محل کار بعد از تلاش برا

 (.2111دکونینك، ) یابدتوجهی کاهش میافزایش میزان رضایت شغلی به میزان قابل

افراد در مقابله با جو  (.1113یر، می) استشرکت خاص  كیخاتمه اشتغال فرد با ترک خدمت، ترک شغل:  

طریق  کاری جهت کاهش عوامل فشارآور، خواسته یا ناخواسته از عملکرد شغلی خود کاسته تا از این فشار

ی طورجدی در پبتوانند این مسأله را در خود مدیریت کنند، ولی درواقع با شدت یافتن این جو فشار کاری به

 (.2113، 1سانتیاگو) باشندهای شغلی دیگر یا حتی ترک شغلی مییافتن موقعیت

 تصادیاق توسعه فرآیند در خلاق کارفرمایان همان یا هاکارآفرین نام به ایپدیده پیدایش و ظهور گران:تسهیل

ه ک است کسی ،کارآفرین فرد عنوانبه نیز تسهیلگر(. 1311 مطیعی،) است کرده ایفا را مهمی بس نقش تاکنون

 تا عملکرد سازدمیگروه را قادر  قیطر نیو بد کندمی جادیمشارکت ا ندیساختار و فرآ نیتعامل ب قیاز طر

 یبرا گرانیاز د تیو قادر که هدفش حما کنندهکمك ی. فردردیبهتر بگ تیفیبا ک یماتیداشته و تصم مؤثرتری

بهتر  یفایا یرا برا یاست که هر فرد نیا لگری(. شغل تسه2112، 2بارنز و همکاران) استبه اهدافشان  دنیرس

ر شدن د میو سه دوطرفهافراد را به مشارکت کامل، درک  لگریکار، تسه نیا ی. برادینما تیتفکر و عمل حما

 سازدیمگروه را قادر  یاعضا لگریتفکر، تسه نیاعمال بهتر یهر فرد برا تیحما قی. از طرکندمی قیتشو فیوظا

 (.2111، 3هام) کنندتلاش  داریتوافقات پا جادیجامع و ا یافتن راهکارهای یتا برا

 ریأثت یشغل هاینگرشبر ابعاد  یکارکه اصول اخلاق دهدمیمختلف نشان  هایحرفهدر  گرفتهانجام قاتیتحق

 .پردازیممی گرفتهانجاممطالعات  نیا انی. در ادامه به بگذاردمی

بالا و  یلشغ تیگزارش دادند، رضا هاشرکت یاصول اخلاق ریتأث جیاز نتای لکوو م پکریکه شو یمثبت یابیارز

بت به محل نس یکنند به نگرش کل تیکه کارکنان از شغل خود احساس رضا یبود. زمان نییپا شغلی قصد ترک

رک به ت یکمتر لیکارکنان تما نیا درنهایت دهندمیپاسخ  نبه سازما یشتریو با تعهد ب رسندمیکار خود 

 ندنشان دادها همچنین آن (.2111 ،1؛ شویپکر2112و همکاران،  ٤مولکی) دهندمیشغل خود واکنش نشان 

 یخود اعتماد دارند و از شغل خود راض نسبت به سرپرست کنندمی تیرا رعا یکارکه اصول اخلاق یکارکنان

و  ی(. شواهد نظر2112، 7و لوکاندر 2لوی، جرامیمولک) است نییکارکنان پا نیهستند و احتمال ترک شغل در ا

استرس، ترک خدمت و  انیدر ارتباط م ایواسطه ریغمت یشغل تیآن است که رضا یایگو یگرید یپژوهش

 از گری(. در مطالعه د2111؛ دکونینك، 2111، 11بارنت ،11نیگودک ،1، وارکا8نیولنتا) است فهیعملکرد وظ

افراد  یو ترک شغل یشغل تیرضا نیواسطه ب ریمتغ عنوانبه ی(، با در نظر گرفتن تعهد شغل2111، 12کلگستون)

                                                           
1 . Santiago 
2 . Burns et al 
3 . Humm 
4. Mulki 
5 . Schwepker 
6 . Jaramillo 
7 . Locander 
8 . Valentine 
9 . Varca 
10 . Godkin 
11 .Barnett 
12 . Clugston 
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مان آنان نسبت به ساز یوفادار تیباعث تقو کنندمیکه کار  یافراد از شغل و سازمان یبالا تیکه رضا افتیدر

 .کاهدمیمحل کار  رییتغ یافراد برا لیآنان شده و از تما یشغل کارو 

وابط ر گیریشکلفروشندگان اطلس کوپو نسبت به  ایحرفهاخلاق  ریتأث یرو با مطالعهپور و همکاران یقل

تعهد ، فروشندگان و اعتماد ایحرفهاخلاق  نیب یو مثبت میرابطه مستق افتند،یو سازمان در انیمشتر انیم داریپا

 یاریشمس و اسفند (.1311 ،یمیکر ،یربرا ،یقیپور، حق ی)قل داردشرکت اطلس کوپو  انیمشتر یو وفادار

که  افتندیدست  جهینت نیکارکنان ا یشغل تیبا رضا یارتباط ابعاد مختلف اعتماد سازمان یبررس رامونیپ مقدم

 ریدو متغ نیا نیب یرابطه مثبت و قو نگرایوجود دارد که ب یشغل تیو رضا اعتماد نیب ییبالا یهمبستگ بیضر

 تیاز مدل اسم یشغل تیرضا یبررس یاز مدل الونن و همکاران و برا یاعتماد سازمان یجهت بررسها آن است

ی به بررسی مطالعهدر گل پرور و همگاران  .(1314شمس و اسفندیاری مقدم، ) اندکرده و همکاران استفاده

ها اند. آنپرداخته یشغل تیرضا ایواسطهبا توجه به نقش  فهیت و عملکرد وظبا ترک خدم یرابطه استرس شغل

 ،کندمی تیآنان را تقو یترک شغل لیعملکرد افراد که تما فیتضع یرهایاز مس یکیکه  دندیرس جهینت نیبه ا

 ریثتأ یبا هدف بررس دزادهیو ص یلیکه اسماع یقیدر تحق (.1312)گل پرور و همکاران، است یاسترس شغل

 راتییدرصد تغ 22معلوم شد  ده،یانجام گرد لامیا کشاورزی جهادبر عملکرد کارکنان سازمان  یشغل تیرضا

و  یلیاسماع) گرددمی نییتع یشغل یوفادار یگریانجیبا نقش م یشغل تیرضا واسطهبهکارکنان  یعملکرد شغل

 (.1312 دزاده،یص

 خلاصه پیشینه پژوهش -0جدول  

 های پژوهشافتهی موضوع پژوهش محقق

 (2112مولکی و همکاران )

و اعتماد بر نگرش  یاخلاق اصول ریتأث

 و اهداف فروش فروشنده یشغل

رضایت شغلی کارکنان، تعهد بیشتری را 

کند و درنتیجه انگیزه شغل ایجاد می نسبت

 کند.ترک شغلی در آنان کاهش پیدا می

 (2111ولنتاین و همکاران، )
Valentine, et al 

 (2111نینك )دکو
DeConinck 

واکنش مثبت رضایت شغلی و عملکرد 

 اخلاقی شغل

رضایت شغلی با تأثیری که روی استرس 

تواند باعث کاهش ترک خدمت شغلی دارد می

 کارکنان و افزایش عملکرد شغلی آنان گردد.

 (2111) کلگستون
Clugston 

 

 تیبر رضا شغلی تعهد چندبعدی ریتأث

 شغلیو قصد ترک  یشغل

ضایت بالای شغل با تقویت وفاداری کارکنان ر

به شغلشان در آنان تعهد ایجاد کرده و میل به 

 دهد.ترک خدمت را در کارکنان کاهش می

 یمیکر ،یبرار ،یقیپور، حقیقل

(1311) 

فروشندگان نسبت به  ایحرفهاخلاق  ریتأث

و  انیمشتر انیم داریروابط پا گیریشکل

 سازمان

 ایحرفهاخلاق  نیب یتو مثب میرابطه مستق

 یفروشندگان و اعتماد، تعهد و وفادار

 .شرکت دارد انیمشتر

 مقدم یاریشمس و اسفند

(1314) 

ارتباط ابعاد مختلف اعتماد  یبررس

 کارکنان یشغل تیبا رضا یسازمان

 تیاعتماد و رضا نیب ییبالا یهمبستگ بیضر

 وجود دارد یشغل

 پرور و همکارانگل

(1312) 

با ترک  یه استرس شغلرابط یبررس

با توجه به نقش  فهیخدمت و عملکرد وظ

 یشغل تیرضا ایواسطه

عملکرد افراد که  فیتضع ییرهایاز مس یکی

 ،کندمی تیآنان را تقو یترک شغل لیتما

 است یاسترس شغل
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 دزادهیو ص یلیاسماع

(1312) 

ارکنان ک یعملکرد شغل راتییدرصد تغ 22 بر عملکرد کارکنان یشغل تیرضا ریتأث

 یگریانجیبا نقش م یشغل تیرضا واسطهبه

 گردد.می نییتع یشغل یوفادار

 

 ها و مدل مفهومی تحقیقفرضیه

 اصول ریتأث یمطالعه که بررس نیا یدر خصوص هدف اصل قیتحق یو مدل مفهوم شدهگفتهبا توجه به مطالب 

 ریز تصوربهرا  قیتحق هایفرضیه توانمی است بنیاد برکت گرانلیبر نحوه نگرش و رفتار تسه یکاراخلاق

 نمود: انیب

رستشان ها از سرپبنیاد برکت به سرپرست خود تأثیر منفی روی رضایت آن گرانلیتسه مسئولیت/ اعتماد .1

 دارد.

 ها دارد.تأثیر مثبتی روی رضایت از پرداخت آن بنیاد برکت گرانلیتسه مسئولیت/ اعتماد .2

 ها دارد.ان بنیاد برکت رابطه مثبت با تعهد شغلی آنگرمسئولیت/ اعتمادپذیری تسهیل .3

 د.گذارها میگران بنیاد برکت تأثیری منفی روی استرس شغلی آنمسئولیت/ اعتمادپذیری تسهیل .4

 گذارد.گران بنیاد برکت تأثیر منفی روی استرس شغلی میرعایت هنجارهای اخلاقی از سوی تسهیل .1

 ها دارد.کت تأثیر مثبتی نسبت به تعهد شغلی آنگران بنیاد بردوستی بین تسهیلنوع .2

 ها دارد.گر بنیاد برکت تأثیر مثبتی روی رضایت از پرداخت آنرفتار بین همکاران تسهیل .7

 ها از سرپرستشان دارد.گر بنیاد برکت تأثیر مثبتی روی رضایت آنرفتار بین همکاران تسهیل .8

 گذارد.ها تأثیر مثبتی میهد شغلی آنگر بنیاد برکت روی تعرفتار بین همکاران تسهیل .1

ها شود تأثیر منفی روی استرس شغلی آنها میگران بنیاد برکت از پرداختی که به آنرضایت تسهیل .11

 دارد.

ها شود تأثیر منفی روی تعهد شغلی آنها میگران بنیاد برکت از پرداختی که به آنرضایت تسهیل .11

 گذارد.می

 ها نسبت به سرپرستشان دارد.یاد برکت رابطه منفی با رضایت آنگران بناسترس شغلی تسهیل  .12

 گذارد.ها میگران بنیاد برکت اثر منفی روی عملکرد شغلی آناسترس شغلی تسهیل  .13

 ها دارد.گران بنیاد برکت از سرپرستشان تأثیر منفی روی تعهد شغلی آنرضایت تسهیل .14

 ها دارد.گیری از شغل آنبا کنارهگران بنیاد برکت رابطه منفی تعهد شغلی تسهیل  .11

 ها دارد.گیری از شغل آنگران بنیاد برکت تأثیر منفی روی کنارهعملکرد شغلی تسهیل .12

 ها دارد.گران بنیاد برکت تأثیر مثبتی روی ترک شغلی آنعملکرد شغلی تسهیل .17

 گذارد.ها تأثیر مثبتی میگران بنیاد برکت روی ترک شغل آنگیری از شغل تسهیلکناره .18
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 شناسی پژوهشروش

برکت  ادیسازمان بن گرانلیتسه هیآن را کل یبوده و جامعه آمار یشیمایپ -یفیتوص یمطالعهاز نوع  قیتحق نیا

زده شد.  نینفر تخم 112و حجم نمونه  یتصادف صورتبه گیرینمونه. روش دهدمیشکل اند نفر بوده 131که 

بوده و از  سؤال 33 یصورت که پرسشنامه دارا نیاز پرسشنامه استفاده شده است. به ا هاداده آوریجمعجهت 

 نهیدر زم سؤالشش  ،یدرباره استرس شغل سؤالپنج  ،ایحرفهمربوط به اصول اخلاق  سؤالتعداد ده  نیا

درباره ترک خدمت.  سؤالو چهار  یملکرد سازمانع سؤالچهار  ،یدر مورد تعهد سازمان سؤالچهار  ،یشغل تیرضا

 ریمتغ ی(، برا1382 ،ی)سرمد، بازرگان، حجاز پرسشنامه زا ایحرفهاخلاق  یرهایمتغ یپرسشنامه، برا هیدر ته

، 2اسپکتور) پرسشنامهاز  یشغل تیرضا ریمتغ ی(، برا1187، 1اسیپو و اسپوکاناز پرسشنامه ) یاسترس شغل

 پرسشنامهاز  یعملکرد شغل ی(، برا1111، 3آلن و می یر) پرسشنامهاز  یهد سازمانتع ریمتغ ی(، برا1117

 .کمك گرفته شد ،(2117، 1کیم و لیونگ) پرسشنامهترک خدمت از  ریمتغ ی( و برا1112، 4پاترسون)

 قیتحق یهاافتهی لیتحل

 یراو درصد ب یفراوان فیهای توصیشوند. آمارهارائه می یو استنباط یفیق در دو بخش توصین تحقیج اینتا

 یرهایغمت یها بران پاسخیانگی( و میلات و سنوات کاریت، سن، تحصیجنس) شامل یت شناختیجمع یرهایمتغ

                                                           
1 . Osipow & Spokane 
2 . Spector 
3 . Allen & Meyer 
4 . Paterson 
5 . Kim & Leung 

 اعتماد/مسئولیت

هنجارهای 

 اخلاقی

 نوع دوستی

 نارفتار همکار

رضایت از 

 پرداخت

 نقش استرس

رضایت از 

 سرپرست

 شغلیتعهد 

کناره گیری از 

 شغل

 عملکرد شغلی

 ترک شغل

 (0212 نک،ی)منبع: اقتباس از مدلدکون تحقیق یمدل مفهوم -1شکل 
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ق یحقات تیپاسخ به فرض یبا توجه به کوچك بودن حجم نمونه برا یگردد. در بخش استنباطیق ارائه میتحق

( با استفاده از روش حداقل SEM) زی معادلات ساختاریسا( و مدلCFA) تأییدی یل عاملیهای تحلاز تکنیك

 3گونه که در جدول استفاده شده است. همان 3نسخه  Smart PLSافزار ( با کمك نرمPLS) 1مربعات جزئی

نفر از افراد  77نفر از افراد نمونه، زن و  31آمده، نتایج تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی بیانگر آن است که 

 1نفر زیر  72سابقه کاری،  ٔ  اند. درزمینهدهد بیشتر کارکنان این سازمان مرد بودهکه نشان می باشد؛مرد می

 ٔ  سال تعامل داشتند. درزمینه 21تا  11نفر بین  3سال و  11تا  11نفر بین  8سال،  11تا  1نفر بین  21سال،

سال  11نفر و بالای  3سال  11ا ت 41نفر، بین  13سال  41تا  31نفر، بین  13سال  31تا  21توزیع سنی، بین 

لیسانس نفر، فوق 32نفر، لیسانس  3نفر این سازمان تسهیلگر دارد. در رابطه با تحصیلات این افراد، دیپلم  3

 اند.نفر بوده 1نفر و مقطع دکتری  72

 یشناخت تیجمع یرهایمتغ یفیآمار توص

 دهندگانپاسخهای دموگرافیک نتایج توصیفی ویژگی -2ل جدو

تغیرم  درصد فراوانی گروه 

 سن

11بالای   3 2/4 

31-21  53 47/6 

41-31  53 47/6 

11-41  3 2/4 

 100/0 112 مجموع

 جنسیت

 31/0 35 زن

 69/0 77 مرد

 100/0 112 مجموع

 تحصیلات

 2/4 3 دیپلم

 4/8 5 دکتری

 64/3 72 لیسانسفوق

 28/6 32 لیسانس

 100/0 112 مجموع

 ریسابقه کا
11-11 8 7/1 

21-11 3 2/4 

                                                           
1 . Partial Least Square 
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تغیرم  درصد فراوانی گروه 

11-1 29 26/2 

 64/3 72 سال 1زیر 

 100/0 112 مجموع

 

 های تحقیقتحلیل استنباطی یافته

 تأییدی یعامل لیتحل جینتا

 .شودیاستفاده م ریهر متغ دهندهلیعوامل تشک پی بردن بهساختار پرسشنامه و  لیتحل جهت یعامل یهااز بار

ون مکن ریتوسط متغ زانیه مبه چها شاخص یهاانسیواردارد این است که  سروکاری با آن لبار عامی که موضوع

 معنادار باشد؛ که %11 نانیو در فاصله اطم بیشتر/. 1از  دیشاخص با نیا مقدارحال . دنشویداده م حیخود توض

 جیتامربوطه دارد. با توجه به نمؤلفه  یریگدر اندازه یبالاتر تیباشد، اهم شتریکه ب یشاخص یبار عامل جهیدرنت

اند؛ و داشته 1/1تر از بزرگ یها بار عاملشاخص یقابل مشاهده است، تمام 4که در جدول  یعامل یهابار

 یهم خط یبررس ی( براانسی)تحمل وار VIF1بوده است. شاخص  12/1از  شتریها بآن یمقدار آماره ت نیهمچن

 یگرفت هم خط جهینت توانیباشد م 4کمتر از  VIFمقدار شاخص  هکی، درصورترودیها بکار مشاخص انیم

 یآمده تمام 4گونه که در جدول . همان(1311 ی،درعلیحاست ) یها در سطح مطلوب و قابل قبولشاخص نیب

 .اندشده 4کمتر از  VIFمقدار  یها داراشاخص

 خطیهم نتایج بارهای عاملی و شاخص -4جدول 

 شاخص متغیرهای پنهان
 خطیشاخص هم مرتبه اول تأییدیتحلیل عاملی نتایج 

 عاملی بار

(λ) t-value P Values 
نتیجه 

 VIF روایی

 اعتماد مسئولیت

Q1 0/747 11/869 0/000 1/495 تایید 
Q2 0/861 26/950 0/000 2/155 تایید 
Q3 0/781 16/963 0/000 1/573 تایید 
Q4 0/797 20/375 0/000 1/805 تایید 

 همکارانرفتار 
Q5 0/895 41/857 0/000 1/702 تایید 
Q6 0/916 66/759 0/000 1/702 تایید 

 هنجارهای اخلاقی
Q7 0/834 16/737 0/000 1/113 تایید 

Q8 0/788 9/739 0/000 1/113 تایید 

 نوع دوستی
Q9 0/902 30/279 0/000 1/722 تایید 

Q10 0/913 37/888 0/000 1/722 تایید 

 استرس شغلی
Q11 0/679 9/066 0/000 1/841 تایید 
Q12 0/701 10/809 0/000 1/948 تایید 
Q13 0/765 15/968 0/000 1/532 تایید 

                                                           
1 . variance inflation factor 
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Q14 0/724 13/503 0/000 1/711 تایید 
Q15 0/782 17/091 0/000 1/780 تایید 

 

 رضایت از پرداخت

Q16 0/873 28/628 0/000 2/122 تایید 
Q17 0/892 29/905 0/000 2/507 تایید 
Q18 0/923 54/842 0/000 2/971 تایید 

 رضایت از سرپرست
Q19 0/874 26/898 0/000 2/429 تایید 
Q20 0/885 32/772 0/000 2/463 تایید 
Q21 0/794 20/625 0/000 1/404 تایید 

 تعهد شغلی

Q22 0/829 20/391 0/000 2/052 تایید 
Q23 0/862 32/794 0/000 2/318 تایید 
Q24 0/799 18/322 0/000 1/767 تایید 
Q25 0/721 10/306 0/000 1/497 تایید 

 عملکرد شغلی

Q26 0/836 25/449 0/000 2/112 تایید 
Q27 0/860 34/665 0/000 2/336 تایید 
Q28 0/793 16/287 0/000 1/725 تایید 
Q29 0/800 19/492 0/000 1/777 تایید 

 از شغل گیریکناره
Q30 0/951 83/925 0/000 2/986 تایید 
Q31 0/955 106/377 0/000 2/986 تایید 

 ترک شغل
Q32 0/891 39/665 0/000 1/459 تایید 
Q33 0/875 40/036 0/000 1/459 تایید 

 

 بیضر، 2(CR) ترکیبی ییای( و پاCA) کرونباخ یآلفا یدرون ی، سازگار1اعتبار همگرا یهاشاخص 1جدول 

مکنون  یارهیمتغ یعامل یدرواقع نسبت مجموع بارها یبیترک ییای. پادهدیرا نشان م هاپاسخ نیانگیو م نییتع

 یآلفا یبرا ینیگزیو جا باشدیم 1تا  1 نیآن ب ری. مقاداستخطا  انسیبعلاوه وار یعامل یبه مجموع بارها

کرونباخ و  یآلفا ریمقاد ی. تمام(1311 ی،درعلیح) باشد/. 2کمتر از  دیشاخص نبا نیکرونباخ است. مقدار ا

 یننگ. با کمك شاخص میااستپرسشنامه  یبالا ییایو نشان از پا اندشده تربزرگ 7/1از مقدار  یبیترک ییایپا

میانگین واریانس  یدارا مطالعه مورد هایسازهمشخص شد که تمام  3(AVE) شدهاستخراجواریانس 

پنهان را  یرهایمتغ انیم یرابطه یبررس یبرا یهمبستگ بیضرا 2جدول هستند.  1/1بالاتر از  شدهاستخراج

 شده )جذر نییتب انسیوار نیانگیدوم م شهیر سیماتر نیا یقطر اصل ی. رودهدینشان م دودوبه صورتبه

AVE یدتأیپردازد. لازمه مینیز واگرا  ییبه روا یهمبستگ بیعلاوه بر بررسی ضرا 1. جدول دهدمی( را نشان 

مربوطه  ریتغم یهمبستگ بیضرا یشده از تمام نییتب انسیوار نیانگیدوم م شهیبودن مقدار ر شتریواگرا ب ییوار

( %1/73) یاسترس شغل ریمتغ یشده برا نییتب انسیوار نیانگیدوم م شهیر مثالعنوان بهاست.  رهایمتغ یباق اب

، که در جدول مشخص است طورهماناست.  ترشیب رهایمتغ ریبا سا ریمتغ نیا یشده است که از مقدار همبستگ

                                                           
1 . Average Variance Extracted 
2 . Composite Reliability 
3 . Average Variance Extracted 
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 ریسا با ریآن متغ یرها، از همبستگیمتغ یتمام یشده، برانییتب انسیوار نیانگیدوم شاخص م شهیمقدار ر

 .باشدیم رهایمتغ

است  و برابر دهدیشده را نشان م گیریاندازهبرازش، سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل  ییکوین شاخص

 با:

0 / 853
2

0 / 679 0 / 58GOF AVE R �� � � � 

 نیمدل ا ی. مقدار شاخص برازش برا(1311 ی،درعلیح) است 2Rو  AVEمیانگین  2Rو  AVEکه در آن 

 تر شده است و نشان از برازش مناسب مدل دارد.بزرگ 4/1شده است و از مقدار  18/1برابر  قیتحق

. باشدمی 1/1شاخص  نی. حد مجاز ااستشده(  برآورد ی)مربع خطا SRMRشاخص برازش مدل  گرید شاخص 

 استدرصد کمتر  11از مقدار  نکهیشده است و با توجه به ا 171/1شاخص برابر  نیمدل مقدار ا نیا یبرا

ه شده است و با توج 127/1 برابر زیمدل ن نیا یبرا NFIداشته است. مقدار  یگفت مدل برازش مناسب توانمی

 .داشته است یگفت مدل برازش مطلوب توانمی 1/1مقدار از  نیبودن ا تربزرگبه 
 

 روایی همگرا، پایایی و توصیفی شاخص -5جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 متغیرهای پنهان

 آمار توصیفی کیفیت مدل ساختاری پایایی روایی

AVE 
CV-

Com 
CR 2 آلفاR 

adjusted
2R 

-CV

Red 

 انحراف معیار میانگین

 0/627 5/267 0/285 0/580 0/591 0/783 0/851 0/309 0/534 استرس شغلی

 0/671 6/190 - - - 0/808 0/875 0/384 0/636 اعتماد مسئولیت

 1/035 2/917 0/416 0/567 0/575 0/719 0/877 0/310 0/780 ترک شغل

 0/728 3/917 0/301 0/496 0/518 0/817 0/880 0/400 0/647 تعهد شغلی

 0/711 4/357 0/347 0/518 0/530 0/810 0/888 0/421 0/726 رضایت از سرپرست

 0/710 4/087 0/303 0/392 0/403 0/877 0/925 0/537 0/803 رضایت از پرداخت

 0/937 5/369 - - - 0/782 0/901 0/384 0/821 رفتار همکاران

 0/720 6/607 0/291 0/455 0/460 0/840 0/893 0/438 0/676 عملکرد شغلی

 0/796 5/976 - - - 0/786 0/903 0/389 0/824 یدوستنوع

 0/809 5/833 - - - 0/483 0/794 0/085 0/659 هنجارهای اخلاقی

 1/131 4/048 0/263 0/299 0/311 0/898 0/952 0/550 0/908 از شغل یریگکناره
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 و شاخص اعتبار واگرا یهمبستگ بیضرا -6جدول 

 

مدل  نی. در ادهدیاستاندارد نشان م بیضرا نیرا در حالت تخم یمدل معادلات ساختار 2نمودار شکل 

 ؛مستقل، متغیرهای همکاران یو رفتارها قیاخلا یو هنجارها دوستینوع ت،یاعتماد/ مسئول یهاریمتغ

 های، متغیراز شغل گیریکنارهو  یاز سرپرست، عملکرد شغل تیرضا ،یتعهد شغل ،یاسترس شغل یرهایمتغ

 میتقس دودستهبه  بیضرا اینمودار اعداد و  نی. در اباشندیوابسته م ،ترک شغل ریمتغدرنهایت، و  یانجیم

 پنهان و یرهایمتغ نیمرتبه دوم هستند که روابط ب گیریاندازهاول تحت عنوان معادلات  ی. دستهشوندیم

ند که هست یساختاردوم معادلات  ی. دستهباشندی( ملیو مستط یضیب نی)روابط ب هستندآشکار  یرهایمتغ

اصطلاحاً  بیضرا نی. به اشوندیاستفاده م اتیآزمون فرض یو برا باشندیم قیتحق یاصل یرهایمتغ نیروابط ب

 یعامل لیحلو ت یمعادلات ساختار مدل 3نمودار شکل  و (؛1311 ی،درعلیح) شودیگفته م 1ریمس بیضرا

معادلات  یتمام درواقعمدل  نی. ادهدی( نشان مt-value) بیضرا یرا در حالت قدر مطلق معنادار تأییدی

در سطح  ریمس بیمدل، ضر نی. بر طبق اکندی، آزمون مtرا با استفاده از آماره  یو معادلات ساختار گیریاندازه

 باشد. شتریب 12/1از  t یاگر مقدار آماره استمعنادار  %11 نانیاطم

                                                           
1 . Path coefficient 
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                     0/731 استرس شغلی

                   0/798 0/640- اعتماد مسئولیت

                 0/883 0/444- 0/506 ترک شغل

               0/804 0/403- 0/681 0/626- تعهد شغلی

             0/852 0/565 0/395- 0/593 0/667- از سرپرست رضایت

           0/896 0/592 0/511 0/413- 0/590 0/696- رضایت از پرداخت

         0/906 0/566 0/638 0/581 0/436- 0/661 0/648- رفتار همکاران

       0/822 0/577 0/476 0/541 0/548 0/475- 0/540 0/678- عملکرد شغلی

     0/908 0/394 0/540 0/450 0/385 0/444 0/438- 0/547 0/506- یدوستنوع

   0/812 0/464 0/405 0/549 0/430 0/416 0/416 0/476- 0/506 0/523- هنجارهای اخلاقی

 0/953 0/517- 0/510- 0/510- 0/563- 0/415- 0/416- 0/468- 0/751 0/532- 0/559 از شغل یریگکناره
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استاندارد بیضرا نیحالت تخم در مفهومیمدل  -0شکل   

 

بیضرا یدر حالت قدر مطلق معنادار قیتحق یمدل مفهوم -2شکل    
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 (قیتحق یهاهی)فرض ساختاریمعادلات  جینتا

 قیتحق یهاهیفرض جهیو نت t)بتا(، آماره  ریمس بیضرا -7 جدول

یقدرمطلق آماره ت بتا فرضیات تحقیق  جهت رابطه نتیجه سطح معناداری 

 - تأیید 0/001 3/221 0/278- استرس شغلی >-اعتماد مسئولیت 

 - تأیید 0/000 5/206 0/451- استرس شغلی >-رضایت از پرداخت 

 - تأیید 0/007 2/724 0/189- استرس شغلی >-هنجارهای اخلاقی 

ییدتأ 0/000 4/289 0/378- رضایت از سرپرست >-استرس شغلی   - 

 رد 0/156 1/421 0/162 رضایت از سرپرست >-اعتماد مسئولیت 

 + تأیید 0/008 2/666 0/286 رضایت از سرپرست >-رفتار همکاران 

 + تأیید 0/000 3/533 0/384 رضایت از پرداخت >-اعتماد مسئولیت 

 + تأیید 0/005 2/832 0/312 رضایت از پرداخت >-رفتار همکاران 

 + تأیید 0/000 4/132 0/437 تعهد شغلی >-یت اعتماد مسئول

 رد 0/052 1/951 0/175 تعهد شغلی >-رضایت از سرپرست 

 رد 0/321 0/994 0/123 تعهد شغلی >-رفتار همکاران 

 رد 0/554 0/592 0/061 تعهد شغلی >-رضایت از پرداخت 

 رد 0/661 0/439 0/044 تعهد شغلی >- دوستینوع

 - تأیید 0/000 13/870 0/678- کرد شغلیعمل >-استرس شغلی 

 - تأیید 0/000 3/767 0/362- از شغل گیریکناره >-عملکرد شغلی 

 - تأیید 0/006 2/741 0/270- از شغل گیریکناره >-تعهد شغلی 

 رد 0/107 1/613 0/124- ترک شغل >-عملکرد شغلی 

دتأیی 0/000 10/869 0/687 ترک شغل >-از شغل  گیریکناره  + 

 

 گیریبحث و نتیجه

 یرتأثو  یاسترس، تعهد شغل ت،یبر رضا یکاراصول اخلاق میمستق ریتأث یپژوهش بررس نیا یهدف اصل

 دهدمیشان ن جیبرکت بوده است. نتا ادیبن گرانلیتسه یبر عملکرد و ترک شغل یاخلاق کاراصول میرمستقیغ

س با استر یاخلاق یرهااز سرپرست(، هنجا تیت، رضااز پرداخ تی)رضا شغلی تی/ اعتماد، رضاتینقش مسئول

 یشغل تیرفتار همکاران با رضا ت،ینقش اعتماد/ مسئول نیدارند. همچن یرابطه منف گرانلیتسه نیدر ب یشغل
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 ،یشغل تیرضا میکه در آن ادعا کرد هاییفرضیهاست که  یدر حال نی. ااندداشته یمیرابطه مستق گرانلیتسه

 نیا گرید جهیدارند، رد شدند. نت گرلیکارکنان تسه یسازمان دبا تعه یرابطه منف دوستینوع رفتار همکاران و

در نظر  با طورکلیبه گرددنمیآنان  یمنجر به ترک شغل لگرانیتسه نیدر ب یاست که عملکرد و تعهد شغل

اط درک ارتب ،یراخلاقیرفتار غ یآن رو میرمستقیغ ریو تأث هاسازماندر  یترک شغل یبالا هایهزینهگرفتن 

 ی کهریتأث نسبت بهرا در درک بهتر نقش خود  هاسازمان جینتا نی. ااستمهم  اریبس یبا ترک شغل یکاراخلاق

 انعنوبهرا  یکاراصول اخلاق ،قاتی. اکثر تحقکندی کارکنان دارند، کمك میو رفتارها یشغل هاینگرش یرو

 یبرا چندبعدی کردیرو كی زمطالعه استفاده ا نیا یدستاوردهااز  یکی، اندکرده یبررس کنواختیساختار 

 مثال یرابکردند. میاستفاده  بعدیتك اسیاز مق یقبل قاتیتحق کهدرحالیاست  یکاراصول اخلاق گیریاندازه

 ی؛ مراد1311پور و همکاران، ی؛ قل2112 ،2نیو ل وی؛ لا2114؛ عمر و احمد، 2112 ،۱، سالومنیمولک لو،ی)جرام

 اسیمق جایبه چندبعدیاستفاده از کنترل  رسدمی(. به نظر 1311 ،یزاده و محفوظ؛ محسن1311و همکاران، 

 نیانجام ا نیچن. همآوردمیبه ارمغان  هاسازماندر  یکاراصول اخلاق ریاز تأث داریمعنیباعث درک  بعدیتك

اد از ابع یکی عنوانبه یبه مدل مفهوم« دوستینوع» ریو اضافه کردن متغ« گرانتسهیل»رفتار  یمطالعه رو

ضافه با ا نی. همچنآیدمی حساببهمطالعه  نیا یدستاوردها گریارائه دادند از د کتوریکه کالن و و یاصول اخلاق

 2جدول  جهی. نتمی( را توسعه ده2111دکونینك، ) تحقیقاز  تهمدل برگرف ایمتوانسته دوستینوع ریکردن متغ

 نیبرخوردار بوده و ا یخوب یهمبستگ بیاز ضر یو تعهد سازمان دوستینوع ریمتغ نیب رابطه دهدمینشان 

 وجود دارد. یمیرابطه مثبت و مستق ریدو متغ نیا نیآن است که ب انگریمطلب ب

 و تعهد آنان را نسبت به گذاردمی ریکارکنان تأث یبر ماندگار یکاراخلاق دیاشاره گرد ترپیشکه  گونههمان

ذا ل گردد،کند، درنهایت تعهد کارکنان به شغل خود منجر به کاهش ترک شغلی آنان میمی نیتضمسازمان 

تواند مشارکت دادن کارکنان وکارها میاین ساز .رندیگ شیپبرای این امر مهم در را  سازوکارهایی دیبا هاسازمان

و اهداف سازمانی، در نظر گرفتن  های مربوط به شغل، ایجاد سازگاری بین اهداف گروه کاریگیریدر تصمیم

های آموزشی، رفع ابهامات شغلی، دادن اختیار در انجام وظایف کاری های مناسب کاری، تدوین برنامهپاداش

 .باشد

کن مم یسازمان تیرهبر و درک حما ی، تبادل اعضایمانند عدالت سازمان گرید یرهایبا متغ پژوهش مدل بررسی

 در توسعه ی، سرپرست/ رهبر چه نقشمثالعنوانبهقرار دهد.  محققان بعدی اریترا در اخ بهتریاست اطلاعات 

 یروش چگونگ ای( یعی)عدالت توز هاپاداش عدالت در توزیعدرک  ای؟ آکندمی فایا یو حفظ فرهنگ کار اخلاق

 تیرضابه  منجرو متعاقباً  تراخلاقی یکار یفضا كی جادی( منجر به اایرویه)عدالت  هاپاداش نیا صیتخص

 یعدسؤالات در مطالعات ب نیاگردد پیشنهاد می؟ شودمی ترترک شغلی پایین، عملکرد و ی، تعهد سازمانیشغل

. اندرفتهپذی یبر رفتار اخلاق یرگذاریتأث یبرا یابزار عنوانبهرا  یاخلاق یکدها هاشرکت .ردیقرار گ مورد بررسی

رنامه ب كی جادی، انیبنابرا دهد؛میباشد، رخ  یکد اخلاق یداراشرکت  یوقت یحت غیراخلاقی، رفتار حالبااین

 ندهیآ قاتیتحق یبرا حوزه دیگرر بگذارد. یتأث غیراخلاقیرفتار  یبرا کنانکار لیممکن است بر تمای آموزش

                                                           
1. Solomon 
2 . Liu & Lin 
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 ییراخلاقغرفتار  خنثی نمودنو  یرفتار اخلاق قیتشو یبرا یبرنامه آموزش كیاز  توانمی ایاست که آ نیا یبررس

 ؟استفاده کرد

 تیحدودم یبا تعداد زیپژوهش ن نیروبرو است لذا ا هاییمحدودیتبا  یعلم قیکه هر تحق تیواقع نیتوجه به ا با

رکنان کا نیاز ب قیتحق نینمونه ا یاطلاعات. از طرف آوریجمعجهت  موردنظربه ابزار  یدسترس ازجملهروبرو بود 

 ریسا یبرا قیتحق نیا جهینت میوجود دارد تعم وصخص نیکه در ا یتیلذا محدود باشدمیبرکت  ادیسازمان بن

 .است هاسازمان

 قدردانی

نویسندگان به این وسیله از بنیاد برکت که امکان انجام این پژوهش را فراهم نمودند به ویژه جناب آقای دکتر " 

 ."دنماینمحمود عسکری آزاد رییس کمیته تحقیق و توسعه بنیاد برکت تشکر و قدردانی می

 

 منابع

رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی وفاداری سازمانی.  یر(. تأث1312)یدر ح ،صیدزادهحمودرضا و م ،اسماعیلی

 .28–11 :83، شماره 21دوره  ،)بهبود و تحول( یریتمطالعات مد
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