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 چکیده
 

 برطرف را رهبرى سنتى هاى مدل مشكلات و ها ضعف و است گرفته قرار توجه مورد بسیار که رهبرى جدید رویكردهاى از یكى

. است شده وارد مدیریت و رهبرى ادبیات در جدى طور به بیستم قرن پایانى دهه در که است اخلاقى رهبرى رویكرد کرده،

 شهرکرد انتظامی فرماندهی کارکنان شغلی دلزدگی بر تاکید با فرماندهان ای حرفه اخلاق مدل ارائه حاضر، پژوهش هدف

 حجم و گیری نمونه روش. باشد می کمی نتایج مبنای بر و اکتشافی ع نو از کاربردی آن هدف مبنای بر حاضر پژوهش. باشد می

 کارکنان و فرماندهان از نفر 20 تعداد دلفی، درقسمت. است شده استفاده پایایی و روایی ابزار از و گردآوری روش دو هر در

 بخش در. شدند انتخاب تدریج به بودند سال 10 بالای سابقه دارای که شهرکرد رانبا اسلامی جمهوری انتظامی فرماندهی

  صورت به و نمونه عنوان به 1۴02 سال در نفر 306 تعداد نیز، پژوهش مطلوب و موجود وضعیت سنجش و اعتبارسنجی
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 نسخه SPSS افزارهای نرم از اعتبارسنجی بخش در و Exper Choice افزار نرم از بندی اولویت برای. شدند انتخاب هدفمند

 ای  حرفه اخلاق الگوی جهت در اول رتبه حائز «فردی عوامل» داد نشان تحقیق های یافته. گردید استفاده Smart PLS و 23

 ای  حرفه اخلاق الگوی جهت در دوم رتبه حائز «سازمانی عوامل. »باشند می شغلی دلزدگی بر تاکید با کشور انتظامی فرماندهان

 الگوی جهت در سوم حائز رتبه «اجتماعی -فرهنگی عوامل. »باشند می شغلی دلزدگی بر تاکید با کشور انتظامی فرماندهان

 .باشند می شغلی دلزدگی بر کیدتا با کشور انتظامی فرماندهان ای  حرفه اخلاق

 

 انتظامی فرماندهی شغلی، دلزدگی حرفه ای؛ اخلاق كلمات كلیدی:
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 . مقدمه 1

-مجموعه ای تیشخص کیبه پرورش  شتریب»اغلب  ینظامهای در محیط«1اىاخلاق حرفه»اگرچه آموزش 
ی، قواعد حقوق ای «2یقواعد تعامل»مانند  یخاص یهادستورالعمل اما ،«یپردازد تا آموزش قواعد جهانیها ماز ارزش یا

به  شهیاستاندارد، که هم یكردهایرو نیا شوند؛محسوب می ینظام یروهایدر ن یآموزش اخلاق یکانون اصلی، حقوق

 گر،یکنند. به عبارت د یتمرکز م یمشورت یشوند، بر استدلال اخلاقینم یبرچسب گذار یعنوان آموزش اخلاق

بر اخلاق  ی( بر حسب ضرورت مبتنیفرد یارجاع به استانداردها یعنی) یدر مورد استدلال اخلاق یش نظامآموز

است که بر رفتار  یاصول «3اىاخلاق حرفه». در این بین، (Troy,2024) جامعه( است یارجاع به استانداردها یعنی)

را  یها، قواعد مانند ارزش زین یا خلاق حرفهحاکم است. ا کسب و کار یا شغلی خاص طیمح کیگروه در  ایفرد  کی

 Raza et)نمایدرفتار  گرینسبت به افراد و مؤسسات د یطیمح نیدر چن دیفرد با کیکه چگونه  کند یارائه م

al.2024) . یپرسنل نظام جامعه ارائه نشده باشد حرفه ای اخلاق یتوسط استانداردها یقواعد تعامل چیکه ه یزمان 

 .(Troy,2024) دارند حرفه ای اخلاق هایدن در استدلالش ریبه درگ ازین

با  یا حرفهفرد  کیکرد که بر نحوه ارتباط  فیاز اصول تعر یا عنوان مجموعه به توان یرا م یا اخلاق حرفه 

 یارفتار حرفه نیقوان یاحرفه ی وتخصص یهاو عموم مردم حاکم است. امروزه اکثر رشته یا همكاران حرفه ان،یمشتر

 .(Poff & Michalos,2023) شودیود را دارند که توسط رهبران اعضا نظارت مخ

توانند مستعد انواع رفتارهای های نظامی به دلیل ماهیت سفت و خشن خود میدر این بین، محیط

 کی یشغل یدلزدگ شود.« ۴دلزدگی شغلی»ای و ناخوشایند باشند که باعث نارضایتی شغلی و به طور خاص غیرحرفه

 ینیبدب ،یبا خستگ؛ همچنین گذاردیم ریدر محل کار تأث گرانیاست که بر نحوه درک افراد از خود و د یروان تیعوض

 فیتوص یاست که برا یاصطلاح در تعریفی دیگر، . (.Borrelli et al;2023)شودیمشخص م ی در محل کارو ناکارآمد

و  یذهن ،یعاطف یاز خستگ یحالت یشغل یود. دلزدگشیمزمن استفاده م یمرتبط با سندرم افسردگ دیشد تیوضع

 .(Ali et al 2023;)شودیم جادیا دیاست که در اثر استرس مداوم و شد یجسم

از  یتک بعد یهااند. مدل شده جادیا یشغل دلزدگیو مطالعه  فیتعر یبرا یو چند بعد یبعد کی یها مدل

 کنند، یم یریگ عامل واحد اندازه کیرا به عنوان  یشغل دلزدگیها  مدل نیشوند. ایم فیتعر دلزدگیبعد  قیطر

 ریمداوم ذخا هیبه عنوان تخل دلزدگیبعد ؛ شوند یقائل م زیتما یكیزیو ف یروان یخستگ نیها ب مدل یاگرچه برخ

 از یشود که کارکنان از نظر عاطفیامر باعث م نیشود. ایم فیکنند، تعریکارکنان که در محل کار تجربه م یعاطف

ی در یک سازمان و وجود جو اخلاق؛ کندیو سلامت و عملكرد آنها را در محل کار بدتر م رندیکار خود فاصله بگ

کرده و  فایا ی آنهاو در بهبود مشارکت کار میان کارکناندر  یشغل دلزدگیدر کاهش  ینقش مهم ایاخلاقیات حرفه

 .(.Borrelli et al;2023)نماید یکمک م آنها نیز ترک شغل اتیبه کاهش ن از این رو

ها و افزایش میزان کارهاى غیراخلاقى، غیرقانونى و غیرمسئولانه در  تر شدن روزافزون سازمان پیچیده

نظران را به بحث اخلاق کار و مدیریت اخلاق معطوف ساخته است )امیرى  هاى کارى، توجه مدیران و صاحبمحیط

، تعهدات و قوانین مربوط به خود را دارد که برگرفته از اساسنامه آن (. هر حرفه اى رفتار، الزامات13۹۵وشهنواز، 

                                                           
1.   Professional ethics 

2.   Rules of Engagement 

3.   Professional ethics 

4.   Job burnout 
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معیارهاى اخلاقى همچون  شود.حرفه است. رعایت همین مسأله باعث افزایش کارایى و پیشرفت فنى آن سازمان مى

وشنى و هاى خود را به رکنند تا نقشنقشه هاى راهنمایى هستندکه به مدیران و فرماندهان یک سازمان کمک مى

اى باعث نیز صادق است و رعایت اخلاق حرفه سازمان نظامی به ویژه نیروی انتظامی وضوح ایفا کنند. این موضوع در 

  .(13۹۴شود )امین صارمى و قویمى، مندى مىبهبود روابط اجتماعى و افزایش رضایت

ای یک پیش شرط در مدیریت  انجام این پژوهش اهمیت بسیار ویژه اى دارد زیرا امروزه اصول اخلاق حرفه

های مدیریت در معنای واقعى مرتبط با مسئولیت و  شود و با توجه به اینكه کارکردنیروى انتظامى محسوب مى

توان به این اصل اساسى خود منبعث از پایبندی به رعایت اصول اخلاقى است مى این مساله،پذیرى بوده و مسئولیت

است که باید بر مبنای یک سیر منطقى و عقلانى ایجاد و پشتیبانى شود. )رحمان ای یک دانش  رسید که اخلاق حرفه

 .(13۸۹سرشت، رفیعى وکوشا، 

آن بستر جامعه و مواجهه با  تیهاى دولتى است که عرصه اصلى فعال انتظامى از جمله سازمان روىین

تحقق  نیردم باز مى گردد؛ بنابرامردمان بوده و بخش اعظمى از حضور اجتماعى آن به تعامل با حوزه جامعه و م

ارى رساند که همان حفظ و برقرارى نظم ی فشیرا در انجام وظا سیبه انتظارات و توقعات مردم مى تواند پل دنیبخش

نقش و رابطه اخلاق حرفه اى کارکنان براساس  نییمسأله اى پژوهش حاضر تب نیعمومى جامعه است؛ بنابرا تیو امن

 تیتحقق نظم و امن عنىینهاد قادر باشد به رسالت خود  نیا نكهیاست و براى ا سیعملكرد پلها با  آن تینوع مامور

برجسته، ذکاوت علمى و آموزشى  ستگىیشا ت،یآن داراى قابل رانیمد ژهیتمام کارکنان به و دیبا د،در جامعه عمل کن

 سیپل روهاىیکارآمدى و اثربخشى ن بیکه ضر نیادیشاخص هاى برجسته و بن نیاز ا كىیو اخلاق حرفه اى باشند و 

آن  نیها مب است. آمار سیحرفه اى پل قداده و ضامن اعتماد شهروندان خواهد بود، موضوع توجه به اخلا شیرا افزا

بوده  تیاست ضعف اخلاق حرفه اى در بخش هاى مختلف ناجا منجر به ضعف عملكرد آن در استقرار نظم و امن

به اخلاق حرفه اى، کارنامه درخشانى از آن به جا گذاشته است  سیپل ندىبیبرخوردارى و پا نیاست؛ همچن

 . (13۹۵)پوراسدى و معدنى، 

و  زانیر مبناى درست و روشنى براى برنامه س،یاستانداردهاى مدنظر جامعه اسلامى از پل نییبى شک با تب

حوزه صورت گرفته ولى هنوز  نیدر اکه  ادىیهاى نسبتاً ز دست اندرکاران مشخص خواهد شد. با وجود انجام پژوهش

و  نیناجا از مهمتر رانیفرماندهان و مد دو عملكر یشغل یاخلاق حرفه اى و ارتباط آن با دلزدگ تیموضوع رعا

 یو بهره ور یکارآمد یکه به شدت بر رو ییها از فاکتور یكیگفت  توان یم یموضوعات است. به طور کل نیتر حساس

از  یتیخشم کارکنان و نارضا ،ی. سرخوردگباشد یفرماندهان م یا است اخلاق حرفه گذار ریکارکنان در سازمان تأث

 یزندگ تیفیدر ک ها یسرخوردگ نیو عملاً ا کند یم جادیخود فرد و سازمان ا یرا برا یادیز یها نهیکار هز طیمح

 ژهیانتظامى به جامعه، به و روىین رهبرى اخلاقى و خدمات متنوع رگذاریاست. با توجه به نقش تأث رگذاریتأث زیافراد ن

 کیانجام  نین پژوهشى احساس مى شود. بنابراینبود چن ،یاریاستان چهارمحال و بخت عنىیدرجامعه مورد مطالعه 

هاى اجراى فرماندهى انتظامى استان از جمله  گانیکار علمى و ارائه راهكارهاى مناسب به فرماندهان و رؤساى 

مطالعه به صورت  نیاهداف مورد نظر داشته باشد. ا شبردیمؤثرى در پ اریتواند نقش بس است که مى دىیاقدامات مف

است که ارائه  نیپرسش اصلى پژوهش حاضر ا نی. بنابراشود یانجام م 1۴02شهرکرد در سال  13 یردر کلانت یفیک

 کارکنان چگونه است؟ یشغل یبر دلزدگ دیفرماندهان با تأک یا مدل اخلاق حرفه
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 ات  و پیشینه تحقیقادبی -2

 ای اخلاق حرفه

 یها تیاز فعال یناش که تعاملات افراد یاخلاق اتیهستند که خصوص یا اصولی نیقوان «یا اخلاق حرفه»

 یهایریاز جهت گ یكیکننده منعكس ینیقوان نیو توسعه چن شیدای. پکنند یم نیرا تضم هستند آنها یا حرفه

 )Abdumannonovna,2024(کندیکمک م یردف نیدر روابط ب تیارزش فرد و انسان جادیبه ا رایاست، ز یاخلاق انسان

 هایویژگیهستند که  ی خودتخصصهای در واقع اساتید حوزهها یااصطلاح، حرفه نیاستاندارد ا فیطبق تعار .

 & Forster) دهندیجامعه قرار م اریانسان را در اخت ییشكوفا یبرا )نظیر اخلاق و کردار مناسب( ارزشمند

Maxwell,2023). ییگرا یدهد اشاره دارد. حرفه ا یخود را انجام م فیکه فرد وظا یخاص وهیبه ش ییحرفه گرا 

خاص رشته را نشان  یها ییتوانا ایفرد الزامات شغل خود را برآورده کند و دانش  کیشود که  ینشان داده م یزمان

 یرفتار یاز هنجارها یرویپ مسئله،حل  یتخصص یها مهارت یریارگبه ک ییبودن توانا یا حرفه ن،یدهد. علاوه بر ا

 . (Hebenstreit etal;2023) انتظار داشت یاز افراد عاد توان یاست که نم ییانجام کارها ییخاص حوزه و توانا
 جامعه بر بسیاری پیامدهای و آثار که است بد صفات با مبارزه و نیک صفات اکتساب و بررسی علم اخلاق

 . )Wilson,2021)دارد

افراد به صورت داوطلبانه و بر اساس فطرت خود در انجام  دیاست که با یمجموعه قواعد یا اخلاق حرفه

 یها به مجازات یدر صورت تخط ایوجود داشته باشد  یکنند، بدون آنكه الزام خارج تیرعا یا و حرفه یشغل یها کار

 جادیمشارکت و اعتماد، ا هیبه کار، روح یستگمانند دلب یا فهاخلاق حر یها یژگیو )Loach,2019(نجامدیب یقانون

 & Chokprajakchat)و عملكرد سازمان دارند تیدر موفق یاست که نقش مؤثر رهیهمكاران و غ ریتعامل با سا

Sumretphol,2017). و  پردازد یم یا حرفه یها تیرفتار و آداب شخص هنگام انجام فعال یبه چگونگ یا اخلاق حرفه

 نییو تب نییتع یا ساختار حرفه کیها را در  است که رفتار افراد و گروه یسلوک بشر یها ارداستانداز  یا موعهمج

دارد به  یسازمان یو اثربخش ها تیفعال یبر رو یریچشمگ ریتأث یا اخلاق حرفه . (Fuchs & Schalljo,2016)کند یم

را کاهش  یسازمان یها طرخ زانیو م بخشد یم داده، ارتباط را بهبود شیرا افزا یکه بهره ور یا گونه

 . (Rodriguez & Juricic,2018)دهد یم

 تیریو مد انجامدیخسارت در سازمان م شیبه کاهش ارتباطات و افزا یا سو ضعف در اخلاق حرفه کیاز 

 یصورت انرژ نینرسانده و در ا تیریافراد اطلاعات را به مد رایخواهد کرد. ز هیکنترل گذشته تك یبر رو شتریب

و  بتیغ عه،یشود، صرف شا یسازمان هدافآنكه صرف ا یو توان سازمان به جا شود یم لیتبد یمنف یسازمان به انرژ

سازمان دارد و  جیو نتا ها تیفعال یبر رو یریچشمگ ریتأث یا اخلاق حرفه تیتقو گرید ی. از سوگردد یم یکم کار

  . (Yuren & Arnaz,2014)دهد یخطر را کاهش م زانیارتباطات را بهبود و م ش،یرا افزا یبهره ور

در طول  دیاست که هر عضو با نیادیبن تیظرف کیرسانه،  ای یمانند اخلاق پزشك ،ینظام یا اخلاق حرفه

 تیاست که افراد را با ظرف نیا یا آموزش اخلاق حرفه یحرفه خود به دست آورد، توسعه داده و ارتقا دهد. هدف اصل

قصد  ینظام یا فراهم کند. اخلاق حرفه ستند،ین دیمف گرید نیکه قوان یرست از نادرست در زماند یاخلاق صیتشخ

که به  کند یرا فراهم م یبلاغ یپرسشگر یها کند، بلكه در عوض مهارت لیتبد لسوفیف کیرا به  یندارد فرد نظام

 یروش برا نیس باشد. مؤثرترملمو دیبا سی. در آغاز، بخش تدررندیآگاهانه بگ ماتیتصم کند یها کمک م آن

                    (Micewski, 2016).است  یدستورالعمل بر اساس مطالعات مورد یگذار هیپاهدف،  نیبه ا یابیدست
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. کنند یاستفاده م ندهیدشوار آ یها یریگ میتصم یبرا یبحث شده به عنوان مرجع یها تیم شده از موقعافراد استخدا

 ماتیاز تصم یاری. بسیاحتمال یها امدیپ ایها  پارامتر یدگیچیپ لیه دلب ایباشند،  دهیچیپ توانند یم ماتیتصم نیا

 یاصول آموزش هیدر اصلاح سطح پا یچند وجه كردینوع رو نیخواهند بود، اما ا یكپارچگیجزء  کیشامل  یاخلاق

 .(Baker,2015)است یضرور

  يشغل يدلزدگ

 یزا به عوامل استرس مدت یطولان دهنده واکنش است که نشان یشناخت سندرم روان کی یشغل یدلزدگ

کارمند و شغل نسبت داده  نیعدم تناسب ب ای یاشاره دارد که به ناهماهنگ یکار است و عمدتاً به فشار مزمن طیمح

 & Maslach)که  ی. از زمانیو احساس ناکارآمد ،ینیبدب ،یخستگاست:  یدیشامل سه بعد کل یشغل یدلزدگ؛ شود یم

Jackson,1981) با  یشغل یفرسودگ قیتحق ریرا توسعه دادند، مس یشغل یفرسودگ یریگاندازه یابزارها مفهوم و

 نیو همچن دهیپد نیا یامدهایو پ نهیاز زم یکار سروکار که منجر به درک جامع طیافراد در مح یواقع اتیتجرب

مانند  ،یشغل نهیر زمب شتریب یشغل یدلزدگ به عنوان مثال، محققانِ .(Xie et al;2024)مداخله شد یراهبردها

تمرکز  تیمانند شخص یفرد یرهاینسبت به متغ ،یاجتماع تیو حما (Huang et al;2021)یتقاضاها و منابع شغل

در  یو مثبت با ترک خدمت مرتبط است و نقش منف یبه طور قو یشغل یآن، فرسودگ یامدهایدر مورد پ اند.کرده

  (.202۴و همكاران،  هی)ژ کارکنان دارد یعملكرد شغل

مهم  اریعملكرد آنها بس یاثربخش جهیو در نت کارکنانرفاه  نیتضم یبرا یشغل یدلزدگ یها سازوکاردرک 

عملكرد  یتا به طور کل باید در نظر گرفته شود ،افراد برای مقابله با دلزدگی شغلی یتوانمندساز و از این رو است

یک حالت خستگی و افسردگی روحی، روانی و فیزیكی  دلزدگی شغلی به. (Malta et al;2024) داشته باشند یخوب

شود. دلزدگی  شود. استرس بیش از اندازه و برای مدت زمان طولانی باعث ایجاد چنین حالتی در فرد می گفته می

های ثابت و اصلی خود را  احساسی برسد و نتواند نیاز شود که فرد از نظر روحی، به پوچی و بی شغلی زمانی ایجاد می

شود. هرچه میزان استرس افزایش پیدا کند، رفته  رده کندکه در نتیجه باعث افزایش میزان استرس در فرد میبرآو

آید و در نتیجه کاهش راندمان کاری فرد  هایی که بر عهده اوست، پایین می رفته علاقه و انگیزه وی برای ایفای نقش

 . (Heinemann & Torsten,2017)را به دنبال دارد

آمیزی نسبت به انجام رفتار  غلی حالتی از فقدان انرژی ونشاط در فرد است. فرد احساس کسالتدلزدگی ش

شغلی دارد که نتیجه فشار دائم ومكرر در محیط کار است. دلزدگی شغلی نوعی از فرسودگی روانی است که در پاسخ 

دان موفقیت فردی یا پیشرفت فرد های روانی شامل سه جزء خستگی یا تحلیل محیطی، از خودبیگانگی و فق به فشار

شود که اغلب کمال گرا وبه طور افراطی در گیر کارهستند. دلزدگی شغلی با  ایجاد شده است و گریبانگیر افرادی می

های فرد  های محیطی با توانایی دهد که بین خواسته های روان وقتی رخ می های روانی رابطه دارد. فشار فشار

 . (Maslach & leiter,2016)ناهمخوانی وجود دارد

گردد. تداوم  های فردی و کاری می هایی در موقعیت عدم علاقه و اشتیا ق به کار باعث بروز عكس العمل

تفاوتی  هایی همچون بی شود فرد بصورت ناخودآگاه در مقابله با شرایط ایجاد شده واکنش شرایط بد کاری باعث می

ها، احساس کسالت و سستی و عدم تمایل به ادامه کار، کاهش  مسئولی ت شانه خالی کردن از زیر بار نسبت به کار، 

کمی وکیفی بازدهی، افزایش ساعات غیبت ازکار، وقت کشی و تعلل، فاصله گرفتن از دیگران و... از خود نشان دهد. 

 .(Salvagioni et al;2018)زا و در نهایت موجب دلزدگی از شغل گردد تغییر در شرایط کارمی تواند استرس
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نمایند به نحوی که کارمندان آنان در یک فضای ناامن که  هایی که فضای غیر تعاملی ایجاد می سازمان

کنند که مهارت همدلی، همكاری و همفكری صمیمانه بین آنان  دوستی و صداقت در آن وجود ندارد، فعالیت می

ا برای ظهور پدیده دلزدگی شغلی کارکنان وجود ندارد و هر کسی به فكر منافع شخصی خود است، در واقع زمینه ر

های کارمندان برای  اند. عدم توجه مدیران به امنیت مالی کارکنان در سازمان نیز یكی از مهمترین انگیزه فراهم نموده

های  دهد. زیرا هدف از اشتغال کارمندان، دستیابی به منافع مالی و تأمین زندگی و نیاز کار کردن را کاهش می

 . (Melinda Smith et al;2021)شخصی است

 یدلزدگ جادیدر ا ییبسزا ریتاث یو چه از نظر روح یكیزیحاکم بر آن چه از نظر ف طیکار و شرا طیمح

بر عملكرد  دینما تیمختلف از فرد حما طیکه در شرا ینبود افراد ایو  یمیو صم کیدارد. نداشتن روابط نزد یشغل

 جادیفرد در ا یو نوع سبک زندگ یفتارر یهایژگیو ،یکار طیشرا یطورکلخواهد داشت و ب ریفرد در سازمان تاث

 (.2016، ترینقش دارند ) مسلچ و ل یشغل یفرسودگ یو بعبارت یشغل یدلزدگ

 پیشینه تحقیق

 ( 1۴02میرزاخانی و همكاران  ) تحقیقی با عنوان تأثیر رهبری اخلاقی بر پیشگیری از فرسودگی شغلی

تواند تغییرات فرسودگی  کنان با نقش واسط نشاط سازمانی انجام دادند. نتایج حاکی است ابعاد رهبری اخلاقی میکار

تفاوتی  هایی مانند احساس خستگی روحی، بی بینی کند و با ترمیم و بازسازی شاخص شغلی کارکنان دانشگاه را پیش

 .بینی نماید وان، از فرسودگی شغلی پیشنسبت به همكاران و دانشجویان و احساس هدر رفت نیرو و ت

 ( 1۴02آراسته و همكاران )ای دانشجویان دانشگاه آزاد  تحقیقی با عنوان ارائه مدل ارتقای اخلاق حرفه

اسلامی استان تهران انجام دادند. نتایج نشان داد مهمترین عوامل مؤثرفردی، سازمانی، آموزشی و پژوهشی، محیطی 

 .گذار هستند ی تأثیرا بر ارتقای اخلاق حرفه

 تحقیقی با عنوان طراحی مدل ارزیابی اخلاق سازمانی در صنایع ( 1۴00زاده اشرفی و همكاران )  مهدی

باشند. برای شناسایی  کوچک و متوسط انجام دادند. جامعه آماری این پژوهش مدیران صنایع کوچک و متوسط می

مالی انجام گرفته است. پس از طراحی پرسشنامه نظرات خبرگان گیری غیر احت ها نمونه ها و روابط بین معیار معیار

های پژوهش نشان داد برای  بندی گردید. یافته های ارزشیابی اخلاقی سازمانی اولویت ها و شاخص آوری و مؤلفه جمع

 های عوامل فردی، عوامل سازمانی، طراحی مدل ارزشیابی اخلاق سازمانی در صنایع کوچک و متوسط باید مؤلفه

  .باشند تدوین و بررسی شود هایی می ای که هر کدام دارای شاخص عوامل محیطی، عوامل ساختاری و عوامل زمینه

 ( 1۴00کرمی و علیدوستی )های نمایش عاطفی فرماندهان بر کاهش دل  تحقیقی با عنوان تأثیر راهبرد

های نمایش  نشان داد بین دو متغیر راهبرد های پژوهش زدگی شغلی کارکنان در فرماندهی انتظامی انجام دادند. یافته

های  ی معكوس وجود دارد. همچنین بین راهبرد عاطفی مدیران و دلزدگی شغلی، خستگی عاطفی کارکنان رابطه

های نمایش  ی مثبت و معناداری دیده شد. با توجه به اینكه بروز راهبرد نمایش عاطفی و عملكرد فردی کارکنان رابطه

تواند بر کاهش دلزدگی شغلی کارکنان تأثیرگذار باشد، همچنین با  مایش عمیق و واقعی مدیران میعاطفی به ویژه ن

شود  یابد، پیشنهاد می های عاطفی عمیق و واقعی مدیران میزان مسخ شخصیتی کارکنان کاهش می افزایش راهبرد

 .ویژه داشته باشندهای نمایش عاطفی توجه  برای کاهش دلزدگی شغلی کارکنان فرماندهان به متغیر

 ( 1۴00فیروزکوهی مقدم و همكاران ) تحقیقی با عنوان اثربخشی آموزش گروهی مبتنی بر پذیرش و

ها نشان داد آموزش پذیرش و  تعهد بر فرسودگی و انگیزش شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی انجام دادند. یافته
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فت که آموزش گروهی مبتنی بر پذیرش و تعهد بر کاهش توان نتیجه گر های فوق می تعهد بر فرسودگی از یافته

  .فرسودگی و افزایش انگیزش شغلی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی مؤثر است

 ( 13۹۹محمدی فومنی و همكاران )ای برای اعضای هیأت  تحقیقی با عنوان ارائه مدل اخلاق حرفه

پذیری، قانون  های صداقت، عدالت، احترام، مسئولیت ؤلفهعلمی دانشگاه فرهنگیان انجام دادند. نتایج نشان داد که م

ای اعضای هیأت علمی دانشگاه  های تأثیرگذار بر اخلاق حرفه مداری، وفاداری و حفظ کرامت انسانی به عنوان مؤلفه

اه های شناسایی شده، در بین اعضای هیأت علمی دانشگ ها نشان داد که تمام مؤلفه فرهنگیان شناسایی شدند. یافته

 .فرهنگیان در حد مطلوب بود و مدل ارائه شده از برازش مطلوبی برخوردار است

 ( 13۹۹رضایی ) تحقیقی با عنوان رابطه مؤلفه هاى اخلاق حرفه اى با عملكرد فرماندهان و مدیران

اد که با توجه به نیروى انتظامى )مورد مطالعه: فرماندهان و مدیران انتظامى استان کرمانشاه( انجام داد. نتایج نشان د

سطوح معنادارى مشاهده شده در متغیر هاى مدنظر اعم از انضباط کارى، مسئولیت پذیرى، رعایت عدالت و انصاف، 

ها تأیید شد؛ بدان معنا که هریک از مؤلفه هاى یادشده  امانت دارى و رعایت ادب و احترام، نرمال بودن داده صداقت و

  .ان و مدیران انتظامى استان کرمانشاه تأثیرگذار استاخلاق حرفه اى بر عملكرد فرمانده

  ( 13۹۷دانشور و همكاران ) تحقیقی با عنوان بررسی رابط فرسودگَی شغلی و ابعاد آن با استرس شغلی

در دانشگاه علوم پزشكی اصفهان انجام دادند. نتایج نشان داد که میزان خستگی عاطفی در سطح کم، مسخ شخصیت 

کارآمدی در سطح بالا، و اکثر افراد جامعه نیز دارای استرس طبیعی محاسبه گردید. نتایج نشان داد در سطح بالا، نا

هر چه میزان استرس بین کارمندان بیشتر باشد میزان فرسودگی در بین کارکنان نیز بیشتر است. در نتیجه 

به کاهش فرسودگی شغلی در  تواند مداخلاتی در جهت کم کردن استرس شغلی و تقویت منابع مقابله با آن می

  .کارکنان کمک نماید

  ( 13۹6رمضانی و همكاران ) تحقیقی با عنوان نقش تعدیلگری حمایت در رابطه بین کار عاطفی و

عملكرد شغلی با هدف بررسی تأثیر کار عاطفی بر عملكرد شغلی با توجه به نقش تعدیلگری حمایت سازمانی، حمایت 

در بین کارکنان یک سازمان عمومی در شهر مشهد انجام دادند. نتایج  13۹6ال مدیریت و حمایت همكار در س

پژوهش حاکی از این بود که اقدام عمیق و سطحی بر عملكرد شغلی اثرگذار هستند. علاوه بر این نتایج حاصل از 

گری این  بررسی نقش تعدیلگر حمایت مدیریت، حمایت همكار و حمایت سازمانی نیز بیانگر تأیید نقش تعدیل

 .باشند ها در رابطه بین اقدام عمیق و اقدام سطحی با عملكرد شغلی می متغیر

  ( 13۹6ریاحی پاقلعه و همكاران )های نمایش عاطفی مدیران و عملكرد  در پژوهشی با عنوان راهبرد

تهران بر  های آموزشی شغلی پرستاران که به روش توصیفی و همبستگی و به صورت مقطعی در یكی از بیمارستان

های نمایش عاطفی واقعی  نفره از مدیران پرستاران انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که راهبرد 10روی یک نمونه 

درصد ارزیابی شد. از بین  ۹0درصد و عملكرد شغلی کارکنان نیز در سطح بالای  6۷و عمیق مدیران در سطح بالای 

ی  واقعی مدیران با عملكرد کارکنان همبستگی مثبتی داشت. رابطههای نمایش عاطفی فقط نمایش عاطفی  راهبرد

 .های نمایش عاطفی و عملكرد شغلی مشاهده نشد های راهبرد معناداری در سایر متغیر

 ( 13۹۵نتایج حاصل از پژوهش نیری و همكاران )های اخلاقی با تنش  دهد که بین ارزش نشان می

ئولیت، تنش ناشی از تعارض و تضاد و تنش شغلی کلی، رابطه معنادار وجود ناشی از ابهام و محدودیت اختیارات و مس

دارد. رهبری اخلاق مدار نیز با تنش شغلی کلی و ابعاد آن رابطه منفی و معناداری داشته است. محققان نتایج خود از 
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های کاهش  ای، زمینه رفههای ارزشی و اخلاقی در قالب اخلاق ح کنند که رعایت معیار این پژوهش را اینطور بیان می

 .کند تنش شغلی را فراهم می

 Vera  ( 2022و همكارانش ) پژوهشی با عنوان بررسی رهبری اخلاقی و منابع شغلی در رفاه افسران

بط دهد که رهبری اخلاقی به طور قابل توجهی با منابع شغلی و رضایت شغلی مرت گمرکی انجام دادند. نتایج نشان می

است، اما نه با فرسودگی شغلی. رهبری اخلاقی به رضایت شغلی به طور غیر مستقیم از طریق منابع شغلی و 

فرسودگی  >منابع شغلی  >گری سریالی اثر غیرمستقیم )رهبری اخلاقی  فرسودگی شغلی مرتبط است. مدل واسطه

بری اخلاقی یک مؤلفه مهم برای شكلدهی به کند که ره رضایت( معنی دار بود. نتایج شواهدی را ارائه می >شغلی 

 .ادراک منابع شغلی )یعنی استقلال و اهمیت کار( و در درجه اول کاهش استرس و بهبود رضایت است

 Daderman & Basinska (201۹ )ها با  های کاری افسران پلیس و رابطه آن تحقیقی با عنوان ارزش

های  دهد که افسران پلیس بالاترین اولویت را به ارزش یج نشان میفرسودگی شغلی و درگیری کاری انجام دادند. نتا

های کار درونی شناختی )خلاقیت، چالش، و تنوع(همبستگی منفی  دهند. فرسودگی شغلی با ارزش کاری بیرونی می

تی، و های کاری درونی )خلاقیت، چالش، تنوع، نوع دوس داشت، در حالی که مشارکت کاری با بزرگترین گروه از ارزش

های کاری بیرونی داشت )پرستیژ و همكاران(. افسران پلیس بین سطوح  موفقیت( و نیز همبستگی مثبت با ارزش

های درونی کاری مانند تنوع، چالش، و خلاقیت )اثرات بزرگ(، و برای  فرسودگی شغلی و درگیری کاری، برای ارزش

 دادند.  نوع دوستی و پرستیژ )اثرات متوسط( تفاوت معنیداری نشان

 ( 201۸باتای )ها تمایل به  دهد آن که نشان می ندای را در میان پرستاران بررسی کرد اخلاق حرفه

 رود.  ای دارند اما ضرورت آموزش و تمرین در این زمینه یک چالش به شمار می رعایت اخلاق حرفه

 ( 201۸تحقیق پاگلیارو و همكاران )ی بر اساس نحوه هایی که جو اخلاق نشان داد که در سازمان

های اخلاقی  برخورد شخصی افراد با مسائل اخلاق شكل گرفته، شخصیت مؤثر سازمان کمرنگ شده و جدایی در روش

 .شود بیشتر می

 Badolamenti(  201۷و همكاران )های عاطفی نشان دادند  های انجام شده در خصوص راهبرد در بررسی

شود، لذا  همكاری و ترویج رفتار کارآمدتر شغلی همكاران می های نمایش عاطفی مثبت سبب افزایش که راهبرد

های عاطفی مثبت را بروز  ها تمایل دارند کارکنان را تشویق کنند تا احساسات خود راکنترل نموده و نمایش سازمان

ه در ای ک ها و نتایج مرتبط با رهبری اثربخش است، به گونه دهند. از طرفی احساسات جزء جدایی ناپذیر فرایند

 .ای مدنظر قرار گرفته است های مختلف رهبری تحول گرا، کاریزماتیک و مبادله نظریه

 ( 201۷نیوس و کوئینتانا ) در پژوهش با عنوان مدیریت سرمایه انسانی و خلاقیت در صنعت هتلداری با

نش، نوآوری و های استخدام و گزی شرکت فعال در زمینه هتلداری در اسپانیا نشان دادند که روش 10۹بررسی 

 .انسانی در توسعه مدیران و منابع انسانی مؤثر است های مدیریت سرمایه خلاقیت در عملكرد و روش
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 روش تحقیق .3

کمی( از نوع اکتشافی و  -باشد. از حیث روش آمیخته )کیفیپژوهش حاضر بر مبنای هدف آن کاربردی می

 باشد.   ها کمی می بر مبنای گردآوری داده
 گیری عه آماری، نمونه آماری و روش نمونه. جام3.1

باشد،  داشته را هانمونه میان از انتخاب حق پژوهشگر و باشند زیاد دسترس در هاینمونه که هنگامی

های جامعه  از جمله ویژگی. یافت ادامه نظری اشباع به دستیابی تا نمونه انتخاب اما بود. نفر 20 انتخابی نمونه حداقل

از  شیب یکه از سابقه خدمت یکسان نیارشد و به بالا و همچن یکارشناس یلیمدرک تحصبه داشتن  توان آماری می

 .باشند یم سابقه فعالیت در حوزه مدیریت منابع انسانی را دارند،که سازمان متبوع ( در باشند یم سال برخوردار 10

لوب، جامعه آماری تحقیق بندی، سنجش وضعیت موجود و مط در بخش کمی و برای اعتبارسنجی، اولویت

( بود که برای تعیین حجم نمونه از فرمول 1۵00را کلیه کارکنان فرماندهی انتظامی جمهوری اسلامی ابران شهرکرد )

 ای بود. گیری به صورت تصادفی طبقهروش نمونه. نفر به عنوان نمونه انتخاب شد 306کوکران عداد 

 ابزار سنجش .3.2

 مصاحبه نیمه ساختاریافته بود. ابزار وری اطلاعات از در بخش کیفی، برای جمع آ

باشد. مزیت این  های بسته می های این تحقیق از نوع سؤال پرسشنامه بخش کمی، سؤالات مورد استفاده در

ها از طیف  در پرسشنامه(. 13۹۵هاست )روستا و همكارن،  نوع سؤال استخراج و تجزیه و تحلیل آسان و سریع داده

ای فرماندهان با تأکید بر دلزدگی  های اخلاق حرفه اده شده است. برای شناسایی ابعاد، شاخص و مؤلفهلیكرت استف

نامه مجزا بین خبرگان مورد نظر توزیع گردید که نتایج آن در ادامه بصورت  شغلی کارکنان فراجای شهرکرد، پرسش

ای با راهنمایی استاد راهنما به تدوین  خانهآوری اطلاعات کتاب مشروح آورده شده است. محقق پس از تكمیل و جمع

در بخش اول: سؤالات بخش اول شامل سؤالات جمعیت شناختی چون )جنسیت،  .ی مناسب پرداخته است پرسشنامه

های بعد در بردارنده سؤالات مربوط به  سن، تحصیلات و سابقه خدمت( از کارکنان و مدیران مورد بررسی و بخش

باشد از طریق پرسشنامه مورد  باشد. بخش دوم که شامل تنه اصلی سؤالات می پژوهش میهای مورد بررسی  متغیر

های مورد استفاده در این تحقیق از نوع نگرش سنجی و براساس طیف پنج  ی قرار گرفت. لازم بذکر پرسشنامهبررس

ی امتیازدهی در این مقیاس از گزینه  اند. بر این اساس نحوه ای لیكرت جهت تجزیه و تحلیل، طراحی شده گزینه

 .خیلی زیاد تا خیلی کم مخالفم مشخص شده است

 ي. روایي و پایای3.3

مدت با  ها )روایی(، از تكنیک درگیری طولانی بخش کیفی: جهت اطمینان از قابلیت اعتمادپذیری یافته

کنندگان  استفاده شد. به این صورت که پژوهشگر به مدت طولانی با مشارکت( 200۷ی مورد مطالعه )کرسول،  حوزه

 .های آنان را شد بخش کیفی پژوهش در تماس بوده و نظرات و دیدگاه

ای برای بررسی روایی استفاده گردید. در این پژوهش  خش کمی: در این پژوهش از روایی محتوایی و سازهب

های تنظیم شده قبل از توزیع بین اعضای نمونه انتخابی، به  گیری، پرسشنامه با روش تعیین روایی محتوایی ابزار اندازه

های تنظیمی با شرایط  به منظور مطابقت پرسشنامهایشان  رؤیت استاد راهنما رسیده و پس از اخذ نقطه نظرات

ای )روایی سازه پرسشنامه تحقیق  ی مورد مطالعه، تلاش گردیده در تنظیم پرسشنامه نهایی روایی صوری، سازه جامعه

افزار اسمارت پی. ال اس مورد تأیید قرار گرفت( و روایی صوری سؤالات مطرح  با روش تحلیل عاملی تأییدی با نرم



 

۱۰٥  
 1403، پاییز 3، شماره 1دوره  

 

های محتوایی  چه در ظاهر و مقدار شباهت با موضوع و چه از نظر اینكه سؤالات بطور واقعی معرف قسمتشده 

های مورد سنجش باشند، لحاظ گردد. روایی محتوایی دو نوع است روایی صوری و منطقی. برای بررسی روایی  متغیر

 شود :وضیح داده میت شاخص نسبت روایی محتوایی د کهشو محتوایی آزمون به دو شیوه عمل می

این شاخص توسط لاوشه طراحی شده است. جهت محاسبه  :(CVR) الف( شاخص نسبت روایی محتوایی

شود و با توضیح اهداف  این شاخص از نظرات کارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می

شود تا هریک از  ها خواسته می ها، از آن الات به آنها و ارائه تعاریف عملیاتی مربوط به محتوای سؤ آزمون برای آن

گویه »و « گویه مفید است ولی ضروری نیست»، «گویه ضروری است»سؤالات را بر اساس طیف سه بخشی لیكرت 

بر اساس تعداد متخصصینی که سؤالات را مورد ارزیابی قرار داده اند، حداقل مقدار بندی کنند.  طبقه« ضرورتی ندارد

CVR قبول بر اساس جدول زیر بایستی باشد. سؤالاتی مقدار  قابلCVR  محاسبه شده برای آن ها کمتر از میزان

مورد نظر با توجه به تعداد متخصصین ارزیابی کننده سؤال باشد، بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند به علت اینكه 

 بر اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی ندارند.
 

 قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین نمره گذار CVR(: حداقل مقدار 1جدول )

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 99/

0 

11 59/

0 

25 37/  

6 99/

0 

12 56/

0 

30 33/  

7 99/

0 

13 54/

0 

35 31/  

8 75/

0 

14 51/

0 

40 29/  

9 78/

0 

15 49/

0 

  

10 62/

0 

20 42/

0 

  

 

 . روش تجزیه و تحلیل اطلاعات3.4

 آمار توصیفي

رصد فراوانی، درصد های توصیفی بكار گرفته شده در تحقیق حاضر عباتند از: فراوانی، د مهمترین روش

ها  ها در جداول توزیع فراوانی آزمودنی های آمار توصیفی جهت تنظیم داده در این تحقیق از روش تجمعی. همچنین

 .استفاده گردید
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 آمار استنباطي

 افزار اکسل انجام شد.  : در بخش کیفی از تحلیل تم به صورت دستی و با کمک نرمبخش کیفی

تحقیق در بخش اول از روش دلفی  استفاده گردید.  در پژوهش حاضر، با توجه به ماهیتبخش کمی: 

های موجود در آمار توصیفی از روشدر این بررسی  شود.میهای آماری زیر استفاده  و نوع متغیرها از آزمون سپس 

آوری شده از طریق پرسشنامه و در  نظیر جداول توزیع فراوانی مطلق، میانگین جهت بررسی و مقایسه اطلاعات جمع

( SEM)سازی معادلات ساختاری  و همچنین برای تحلیل عاملی و الگوآمار استنباطی برای تجزیه و تحلیل بخش 

بندی متغیرها از تحلیل سلسله مراتبی استفاده شد.ضمن این که، برای  سپس برای اولویت قرار گرفت. مورد استفاده

افزارهای مورد استفاده در این تحقیق  بررسی وضعیت موجود و مطلوب متغیرهای تحقیق از آزمون تی استفاده شد.نرم

   ود. ب Exper Choiceافزار  و نرم 3نسخه  Smart PLS، 23نسخه  SPSSشامل 

 های پژوهشتجزیه و تحلیل داده .4

نفر از نمونه آماری توزیع شد و با استفاده از  30در این تحقیق برای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، بین 

( آمده است. این مقادیر 2ضریب آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه در جدول شماره ) SPSS19افزار آماری  نرم

 که پرسشنامه از پایائی مناسبی برخوردار است. دهنده این مطلب است نشان
 کرونباخ پرسشنامه آلفای ریمقاد(: 2جدول )

 فای کرونباخلآمقادیر  ها مولفه

 751/0 بُعد فردی

 712/0 بُعد سازمانی

 726/0 اجتماعی -بُعد فرهنگی

 717/0 زدگی شغلیدل

 . نتایج آزمون دلفي4.1

   :باشد یم ریبه شرح جدول زم سودر دور  یآزمون دلف جینتاهای  شاخص
 

 در دور اول یدلف جینتا(: 3جدول )

 انحراف معیار میانگین گویه ها ردیف

2 همدلی و گذشت 1

65/4 

487/0 

2 بی طرفی سیاسی 2

52/4 

821/0 

3 تحمل و سعه صدر 3

21/4 

995/0 

1 انتقادپذیری 4

02/4 

626/0 

6 پرهیز از قضاوت 6

32/4 

821/0 

2 عطافاعتدال و ان 7

31/4 

321/0 
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1 توانایی استدلال 8

51/4 

552/0 

1 تفکر خلاق و انتقادی 9

14/4 

654/0 

2 خودشناسی 10

12/4 

568/0 

2 التزام به ارزش های دینی 11

01/4 

553/0 

2 تقوای الهی 12

31/4 

745/0 

3 پذیرش زمینه های فرهنگی 13

36/4 

551/0 

5 اجتناب از مادی گرایی 14

21/4 

487/0 

0 رتقای هویت مذهبیا 15

22/4 

821/0 

4 توانایی درک احساسات د یگران 16

17/4 

995/0 

6 اعتماد به نفس 17

54/4 

626/0 

3 صبوریت و خونسردی 18

66/4 

821/0 

2 قابلیت کار گروهی 19

69/4 

321/0 

3 مسئولیت پذیری 20

51/4 

636/0 

6 علاقه به شغل 21

32/4 

765/0 

3 دولتی عدم سوء استفاده از اموال 22

69/4 

668/0 

1 ادراک وظایف حرفه ای 23

59/4 

741/0 

6 توجه به توسعه حرفه ای خود 24

74/4 

558/0 

3 اشتراک گذاری دانش 25

61/4 

565/0 

2 به روز بودن 26

52/4 

821/0 

3 مدیریت اطلاعات 27

21/4 

995/0 

1 تعامل مناسب با همکاران 28

02/4 

626/0 
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6 رعایت حریم خصوصی 29

32/4 

821/0 

2 داشتن مهارتهای ارتباطی 30

31/4 

321/0 

1 توجه به سلسله مراتبی اداری 31

51/4 

552/0 

1 عدم تبعیض بین کارکنان 32

14/4 

654/0 

2 فرهنگی -توجه به ابعاد اجتماعی 33

12/4 

568/0 

2 احترام به هنجارهای اجتماعی 34

01/4 

553/0 

2 علاقه مندی به پیشرفت فرهنگی جامعه 35

31/4 

745/0 

3 توجه به فرهنگهای مختلف 36

36/4 

551/0 

5 ارتقای مهارتهای شهروندی 37

21/4 

487/0 

0 حفظ منزلت اجتماعی کارکنان 38

22/4 

821/0 

4 برخوردهای اجتماعی مناسب 39

17/4 

995/0 

6 آداب معاشرت مناسب 40

54/4 

626/0 

3 خستگی از کار 41

66/4 

821/0 

2 کارحرکت اهسته زمان در  42

69/4 

321/0 

3 بیحالی در انجام کار 43

51/4 

636/0 

6 خواب الود بودن در کار 44

32/4 

765/0 

3 عدم تمرکز در کار 45

69/4 

668/0 

2 سکون بودن شغل 46

52/4 

821/0 

3 تکراری بودن شغل 47

21/4 

995/0 

1 بی تفاوتی نسبت به کار 48

02/4 

626/0 

6 تمایل به جابجایی شغلی 49

32/4 

821/0 
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 یآزمون کندال دور سوم دلف جینتا(: 4جدول )

 50 تعداد

 425/0 کندال ضریب

 625/65 اسکوئر کای

 841/0 فالآ

 001/0 داری معنی سطح

 

توان گفت که تفاوت میانگین باشد بنابراین میمی 0.0۵داری کوچكتر از با توجه به اینكه سطح معنی

 توان به صورت کلی اجماع میان نظرات خبرگان را در خصوص همه مفاهیم دید.باشد؛ پس میدار میها معنی تبهر

 با عنایت به موارد فوق، مدل مفهومی تحقیق به شرح زیر تدوین گردید. 

 

 قیتحق یمدل مفهوم(: 1شکل )
 

 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار

 tاعداد معناداریِ 

بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن  ۹6/1بین متغیرها از مقدار  به مسیر ضرایب مربوط

 دهد. مدل ساختاری را نشان می

5

0 

2 بی حوصلگی در کار

31/4 

321/0 
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 t یمعنادار ریدر حالت مقاد یمدل معادلات ساختار (:2شکل )

Rمعیارهای 
2     

قوی در نظر گرفته  عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و 6۷/0و  33/0، 1۹/0سه مقدار    

Rزیر مقادیر جدول شده است. با توجه به 
 نشان از برازش مناسب مدل دارد.       2

 R2 ری(: مقاد6جدول )              

Rمقادیر  متغیر ردیف
2

 

 746/0 عوامل فردی 1

 744/0 عوامل سازمانی 2

 617/0 عوامل فرهنگی اجتماعی 3

 291/0 دلزدگی شغلی 4
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 ی ابعاد اخلاق حرفه ای با تاكید بر دلزدگي شغلي چگونه است؟بند اولویت

توان گفت می CRدر تحلیل مقدار بدست آمده  باشد% می10و کمتر از  0۵۵/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

  .( از سازگاری برخوردار است6که مقایسات زوجی گروه در جدول )

 یه اابعاد اخلاق حرف تیاولو ریوزن و مقاد(: 6جدول )

 اولویت وزن ابعاد

 2 0.360 عوامل سازمانی

 1 0.385 عوامل فردی

 3 0.255 اجتماعی -فرهنگی

 

عوامل »رتبه دوم و « عوامل سازمانی»حایز رتبه اول، « عوامل فردی»با توجه به جدول فوق، شاخص

 رتبه سوم شدند. « اجتماعی -فرهنگی

 

 ای ق حرفه(: وزن و مقادیر اولویت ابعاد اخلا1نمودار  )
 

 های اخلاق حرفه ای با تاكید بر دلزدگي شغلي چگونه است؟ بندی مولفه اولویت

 ی فردی ها  بندی مولفه اولویت

توان گفت می CRدر تحلیل مقدار بدست آمده  باشد.% می10و کمتر از  0۵۴/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

  .وردار است( از سازگاری برخ۷که مقایسات زوجی گروه در جدول )

 یفرد یها مولفه تیاولو ریوزن و مقاد(: 7جدول )

 اولویت وزن ابعاد

0.2 های فردیویژگی

52 

2 

0.1 هوش هیجانی

90 

4 

0.2 تعهد دینی

11 

3 

0.3 های ادراکیمهارت

47 

1 

 رتبه چهارم شدند. « هوش هیجانی»حایز رتبه اول و « های ادراکیمهارت»با توجه به جدول فوق، شاخص 
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 یفرد یها مولفه ییوزن نها(: 2نمودار  )
 

 ی سازمانی   ها بندی مولفه اولویت

توان می CRدر تحلیل مقدار بدست آمده  باشد.% می10و کمتر از  0۵۷/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

 ( از سازگاری برخوردار است.۸گفت که مقایسات زوجی گروه در جدول )
 یسازمان یها مولفه تیاولو ریوزن و مقاد(: 8جدول )

 اولویت وزن ابعاد

 2 0.365 تعهد سازمانی

 1 0.385 توسعه حرفه ای

 3 0.250 ارتباطات

« ارتباطات»رتبه دوم و « تعهد سازمانی»حایز رتبه اول، « ایتوسعه حرفه»با توجه به جدول فوق، شاخص 

 رتبه سوم شدند.

 

 یسازمان یها مولفه ییوزن نها(: 3نمودار  )
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 ی اثربخشي اجتماعي   ها بندی مولفه اولویت

توان می CRدر تحلیل مقدار بدست آمده  باشد.% می10و کمتر از  066/0میزان نرخ سازگاری برابر با 

  .( از سازگاری برخوردار است۹گفت که مقایسات زوجی گروه در جدول )
 اجتماعی -فرهنگی یها مولفه تیاولو ریوزن و مقاد(: ۹جدول )

 اولویت وزن ابعاد

 1 0.559 ارزش های اجتماعی

 2 0.441 مناسبات اجتماعی

 رتبه دوم شدند.« مناسبات اجتماعی»حایز رتبه اول و « های اجتماعیارزش»با توجه به جدول فوق، عامل 

 

 اجتماعی -های فرهنگی مولفه یها مولفه ییوزن نها(: 4نمودار  )

 

 گیری بحث و نتیجه -5

ای فرماندهان انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی  با هدف طراحی الگوی اخلاق حرفهپژوهش حاضر 

یابی به اهداف تحقیق، با مرور مطالعات پیشین، تلاش گردید تا عواملی مختلف که در این  انجام شد. در راستای دست

 . سبت به تأیید و رد آن اقدام گرددتوانند مورد توجه قرار بگیرند، احصا و با روش دلفی تلاش گردید تا ن بین می

ای فرماندهان  حایز رتبه اول در جهت الگوی اخلاق حرفه« عوامل فردی»های تحقیق نشان داد  یافته

زاده  ، (1۴02باشند. نتیجه بدست آمده با مطالعات کریمی و بسطامی ) انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می

همخوانی دارد. در تبیین این ( 201۹و چانگ و همكاران )( 201۹له و همكاران )، عبدا(1۴00مرادیان و همكاران )

باشد. در این  توان بیان داشت که ایجاد ارتباط بین شغل و رفتار کارکنان سازمان از وظایف اصلی مدیران می نتیجه می

شود تا کارکنانی که با  بین، وظایف مدیران انتظامی کشور از اهمیت دوچندانی برخوردار است. به نحوی سبب می

مردم سروکار دارند، احساس رضایت از شغل داشته باشند و نسبت به ارائه خدمات برای شهروندان اقدام نمایند. تا 

رود تا این کارکنان  زمانی که کارکنان و جو حاکم بر سازمان را مناسب و درخور شایسته احساس ننمایند، انتظار نمی

روحی، روانی و فیزیكی بتوانند امنیت عمومی جامعه رو تضمین نمایند. بنابراین مدیران  با دارا بودن احساس خستگی

ای نسبت به  تواند در جهت انجام وظایف سازمانی خویش، و اتخاذ تصمیمات مهم و با در نظر گرفتن اخلاق حرفه می

رتبه دوم در جهت الگوی اخلاق « نیعوامل سازما»های تحقیق نشان داد  ایجاد جو سازمانی مناسب گام بردارند. یافته

باشند. نتیجه بدست آمده با مطالعات قاضی و  ای فرماندهان انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می حرفه

همخوانی دارد. در ( 2020و سائر و وود )( 2023زاده و همكاران ) ، زکی(1۴02، کریمی و بسطامی )(13۹۸همكاران )

شوند، یک حالت تنفر یا  بیان داشت که زمانی که کارکنان سازمان از شغل خود دلزده می توان تشریح این نتیجه می

شود  هایی از یكنواختی امكانپذیر نیست، ایجاد می ناسازگاری با هر نوع تجربه تكراری و بیقراری زیاد در شرایطی که ر

ن و عدم علاقه، عدم ارتباطو یا عدم معنایی، پوچی، کسل بود هاییهمچون احساس ملالت و خستگی، بی که با نشانه
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تعامل با یک رویداد یا وضعیت یا محیط فعلی همراه است. بر این مدیران باید به ایجاد جوی که این شرایط را 

تواند زمینه را برای کاهش دلزدگی فراهم  نمایند، همت نمایند. مدیران با رعایت عوامل سازمانی می دگرگون می

 .نمایند

ای  رتبه سوم شدند. در جهت الگوی اخلاق حرفه« اجتماعی -عوامل فرهنگی»یق نشان داد های تحق یافته

باشند. نتیجه بدست آمده با مطالعات جمالی و همكاران  فرماندهان انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می

. در تبیین این نتیجه همخوانی دارد( 2016و فرچ و اسچاج )( 201۸، ووس )(1۴00، مرادیان و همكاران )(1۴02)

های روان  های شغلی و پیامد توان داشت که به منظور توسعه و بهبود مانند عملكرد شغلی، رفتار سازمانی، نگرش می

ای، از اهمیت بالایی برخوردار است.  اجتماعی مدیران در پرتو اخلاق حرفه -شناختی مثبت، توجه به ابعاد فرهنگی

گیری دلزدگی شغلی دارند. دلزدگی  یط کاری، عوامل سازمانی نقش مهمی در شكلطبق تئوری تناسب بین فرد و مح

توان یكی از علل اصلی دلزدگی شغلی را  شود، به طوری که می شغلی در بلندمدت موجب فشار روانی برای فرد می

 .اش دانست عدم تناسب بین فرد و محیط کاری

ای فرماندهان  اول در جهت الگوی اخلاق حرفه حایز رتبه« عوامل فردی»های تحقیق نشان داد  یافته

 :گردد باشند. بر این اساس، موارد زیر توصیه می دلزدگی شغلی می انتظامی کشور با تأکید بر

 گیری برای کارکنان، از پیش قضاوت خودداری نمایند و تلاش نمایند تا با سعه صدر  در زمان تصمیم

 .بكیرند های کارکنان را بشنوند و بعداً تصمیم صحبت

 با رعایت احترام و کرامت انسانی، جو همدلی و صمیمیت را در سازمان افزایش دهند. 

 ای فرماندهان  رتبه دوم در جهت الگوی اخلاق حرفه« عوامل سازمانی»های تحقیق نشان داد  یافته

 :گردد باشند. بر این اساس، موارد زیر توصیه می انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می

 ای، نسبت به تقویت و بهبود  های مختلف حرفه های آنلاین و حضوری در دوره های در کلاس با شرکت

 .ای مدیریت اقدام نماید های حرفه آموزش

 های آموزشی ارتباطات بین سازمانی و فراسازمانی و شرکت خود و دیگران، اقدام  برگزاری کارگاه

 .نمایند

ای فرماندهان  رتبه سوم شدند. در جهت الگوی اخلاق حرفه« اجتماعی -هنگیعوامل فر»های تحقیق نشان داد  یافته

 :گردد باشند. بر این اساس، موارد زیر توصیه می انتظامی کشور با تأکید بر دلزدگی شغلی می

 های سازمانی های آموزشی شهروندانی در تمامی رده برگزاری دوره 

 و سازمانی رعایت حریم خصوصی کارکنان در تمام سئونات اداری. 

 دگرد در راستای غنی بخشی به نتایج پژوهش حاضر، موضوعات پژوهشی زیر ارائه می

  ای فرماندهان انتظامی کشور با رویكرد دلفی انجام پژوهش کیفی با هدف ارائه الگوی اخلاقی حرفه. 

  بررسی تأثیر عوامل سازمانی در بروز دلزدگی شغلی کارکنان 

  ها آماری د یگر و با فرهنگ متفاوت و انجام مقایسه تطبیقی بین آن انجام این تحقیق در جامعه 
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Abstract 

One of the new leadership approaches that have received much attention and overcome 

the weaknesses and problems of traditional leadership models is the ethical leadership 

approach, which was seriously introduced in the literature of leadership and management in 

the last decade of the 20th century. The purpose of this research is to present the professional 

ethics model of commanders with emphasis on the job burnout of Shahrekord police 

command staff. The current research is based on its purpose of application of exploratory type 

and based on quantitative results. Sampling and volume methods have been used in both 

collection methods and validity and reliability tools have been used. In the Delphi section  20 
commanders and employees of the police command of the Islamic Republic of Abran 

Shahrekord ، who had more than 10 years of experience ، were gradually selected. In the 

validation and measurement of the current and desirable research situation, 306 people were 

selected as a sample in 1۴02. Expert Choice software was used for prioritization, and SPSS 

version 23 and Smart PLS software were used in the validation section. The research findings 

showed that "individual factors" have the first rank in the direction of the model of 

professional ethics of the country's law enforcement commanders with emphasis on job 

burnout. "Organizational factors" have the second rank in the direction of the model of 

professional ethics of the country's law enforcement commanders with emphasis on job 

burnout. "Social and cultural factors" are ranked third in the direction of the model of 

professional ethics of the country's law enforcement commanders, with an emphasis on job 

burnout. 
Keyword: Professional Ethics, Job Burnout, Police Commander. 
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