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 کید بر نقش عوامل اخلاقی أبا ت فلات شغلیمدل طراحی و تبیین 
 

 2ی، دکتر جبار باباشاه2ی، دکتر رضا طهماسب3ی، دکتر غلامرضا طالقان 2ی، دکتر غلامرضا جندق *1انیشا مینس
 تهران، ایران المللی ارس دانشگاه پردیس بین انی، نابع انسمدیریت م رشته دکتری دانشجوی دوره .1

 پردیس فارابی دانشگاه تهران، ایران مدیریت و حسابداری،  مومی، دانشکدهگروه مدیریت ع .2
 دانشگاه تهران، ایران   دانشکده مدیریت  گروه مدیریت دولتی، .3

 ( 99/ 04/ 19، تاریخ پذیرش: 99/ 02/ 17تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

 در  مناسهیی  شهلیی  مسهر   در  که   کارکنانی  است،  داده  نشان  هاپژوهش
 عمیک د کنند،می کار برشت ي  با انگرزه  هستند،  پرش فت  حال  در  سازمان
ته   سهازمان و  ب  تمایل ت ند وراضی  دارند،  برشت ي  ف انقشی  و  نقشی
 ههاسهازمان  دلرل،  همرن  ب   شود.می  مشاهده  کمت   هاآن  مران  در  غریت
 1شهلیی مسهر  مهدی یت اث بخش ب اي  هاییحلپی یافتن راه  در  همواره
ی یت مسهر  شهلیی ز ب  ب رسهی مهدپژوهشگ ان نر  (.1)هستند    کارکنان

اند تا عوامیی را ک  منج  ب  هاي مختیف تم کز ک دهکارکنان در سازمان
 شود شناسایی کنند. بهیود مدی یت مسر  شلیی می

 
 
 

 
ذار به  گهعنهوان عهامیی اث مسر  شلیی به   یکی از عوامیی ک  در چ خ 

اسهت.  2لییزدگی شتپرامدهاي سازمانی شناسایی شده است، پدیده فلا
تیهدیل به    شلیی بس عت  زدگیفلات  پژوهشگ ان،  از  ب  عقرده بسراري

 از یکهی قطعهاً و  اسهت  شده  و مدی ان  هاسازمان  بح انی ب اي  ايمسئی 
 بود ک  مدی یت صحرح ب اي  دخواه  آینده  هايده   ت ین موضوعاتمهم

 (.2طیید )کارکنان را می نارضایتی از اجتناب
اي اف اد است ک  شانس ت فرع در زندگی ح ف در  اي  شلیی، نقط فلات  

 (. 3سیسی  م اتب پایرن است )
 
 

 چکیده

در  انسهانی منهابع نترجه  درو انهد هاي ت قی کوتاه و تخهت شهدهنابو ن داند تلرر  نهاده  ساختارهاي سازمانی جدید ب  س عت رو ب زمینه:  
عنهوان یهع عامهل مفهاعف در ف اینهد معرارهاي اخلاقی ب عدم توج  ب  اند. روب و شدهتهدیدهاي مختیفی از جمی  فلات شلیی   با  سازمان

ب  نقهش عوامهل کرد أ شلیی با ت مدل فلاتو تیررن  یحط ا هدف حقرق حاض  بات رواز عیل ب وز فلات شلیی باشد. از این تواندمدی یت می
 انجام شد. ته اندانشگاه عیوم پزشکی اخلاقی در  
انسهانی  حوزه منابع  از خی گان نف 11جامع  تحقرق استفاده شد.   بنراددادهدر بخش کرفی، از روش نظ ی   روش تحقرق آمرخت  بود.    :روش

-جمهعابزار  انتخاب شدند.ب فی گر ي گیول روش نمون   بودند ک  بانشگاه عیوم پزشکی ته ان )اساترد دانشگاه، مشاورین و مدی ان ارشد( د
 کدگهذاريروش از  تحقرهقمفههومیدسترابی ب  مدلها و دادهتحیرل  و جهت تجزی . بود ساختاریافت هاي عمرق و غر  ها مصاحی داده  آوري

پزشهکی کارکنهان دانشهگاه عیهوم یرهاتی و مدی ان عماز نف   338 جامع  آماري. همیستگی بود -روش توصرفی،  کمیّدر بخش  .  استفاده شد
بود.  سازمحققپ سشنام  ها آوري دادهجمعابزار  ند.تخاب شدنا نمون  حجم  با  متناسب  ايتصادفی طیق گر ي  نمون ب  روش    ک   بودندته ان  

 تحیرل شدند. مدلسازي معادلات ساختاريبا استفاده از   هاداده

قول  ناامردي کارکنان از ارتقاء شلیی م .در ساختار مدل پارادایمی گ دید محوريول   مق  13اسایی  نش  کرفی منج  ب ي بخشهایافت ها:  تهفیا
راهی دهها و  گه ،مداخیه اي، عوامهل ش ایط زمرن  ،عییّ ش ایط شامل انتخاب شد و مدلی جهت توصرف فلات شلیی  م کزيعنوان مقول   ب 

 ههاداده بها را هادينشهپر الگوي ب ازندگی مدلسازي معادلات ساختاري هايتحیرل رزن کمیّدر بخش گ دید.   ط احی و ارائن پرامدهاي آ

  .دادند ق ار حمایتد مور
  رنزم ، اشاع فعدالت و انصاینی، گزیست و شا يسالاریست شاها ب  اساس مدل حاکی از آنست ک  استق ار نظام نتایج یافت  گیری:تیجهن

 و وريبهه ه کنهان و در نهایهت افهزایشزدگی شلیی کارمنج  ب  کاهش فلات دسازيوانمنهاي تب نام  يکارگر و ب  کار محرط در اخلاقی
 .گ ددمی سازمان اث بخشی

 
 بنرادداده نظ ی زدگی شلیی، اخلاق، فلات: واژگانلیدک

 shayan.n@ut.ac.irنویسندۀ مسئول: نشانی الکت ونرکی:  
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شناختی کارمند درباره توقف واژه فلات ب  احساس ناکامی و ضعف روان
(. ب  برانی دیگ ، کارکنان هنگامی با 4پرش فت او در کارراه  اشاره دارد )

یها  ( و5ند  بوده )ان بسرار اتمال ارتقاي آنشوند ک  احفلات مواج  می
. فهلات (6)  عیارتی دیگ ، پرش فت در کارراه  شلیی غر ممکن باشهدب 

ههاي افتد ک  فه د، دیگه  نتوانهد مسهئولرتشلیی نرز هنگامی اتفاق می
دهنده وضعرتی در فلات شلیی نشان  این،بناب  .(7برشت  شلیی را بپذی د )

ودي و و ح کت عمه حاظ ارتقاءهاي شلیی است ک  در آن اف اد از لدوره
 شوند.افقی محدود می

 4، مالکرهت3ي و تلرر  ساختارسازمانی، ادغامسازمهندسی مجدد، کوچع
-پرشه فتت ،  ها و از هم  اساسیمران سازمان  5و اتحادهاي است اتژیع

 جمی  کاري، از هايمحرط در رقابت گ فتن شدت و یعتکنولوژ هاي

 کارکنان از را پرش فت و قاءهاي ارتک  ف صت هستند دلاییی ت ینمهم

 ت يطولانی صورتب  هاآن اندشده باعث و گ فت  ام وزي هايسازمان

از آنجا ک  اغیب کارکنان ارتقاء  (.8بمانند ) پست باقی و جایگاه یع در
عنهوان شهاخا اصهیی به اي سهنجش ر  شلیی را ب و پرش فت در مس

توجه  به  مقوله   (، ضه ورت9گر نهد )موفقرت در شلل خود در نظ  می
    شده است.ناپذیها اجتنابلات شلیی توسط کیر  سازمانف

-بهی  زنهد وکارکنهان را رقهم می  6تفاوتیموجیات بی  زدگی شلییفلات
-بالطیع کارکنان بی ،گر دکار و تلاش را از کارکنان می  7انگرزه  ،تفاوتی
قرم و ثر  مسهتأکمت ي نسیت ب  سازمان دارند و در نترج  ت  8هدتع  تفاوت

رو ب اي مدی یت منابع انسانی از این  .گذراندنفی ب  عمیک د سازمان میم 
در این برن ض ورت دارد عوامل ایجاد کننده فلات شلیی شناسایی شود. 

-ر  خود قه ار مهیرا تحت تأث   فلات شلییت ین عوامیی کیکی از مهم
 از باشهد.توج  ب  اخلاق در سازمان و مدی یت سهازمان مهیان مرزدهد 

ب  سلامت و رفاه کارکنان توجه   ،اخلاقی زمرن  سازمانی با در ک  آنجا
آید ک  تأثر  شود، تجارب عاطفی مثیتی در کارکنان پدید میبرشت ي می

که  ایهن امه  زمرنه  را   (10گذارد )مستقرمی ب  انگرزش شلیی آنان می
ایهن عقرهده که    نمایهد. از ط فهی،ت شلیی ف اهم میفلاهش  ب اي کا

موضوع ،  دهندق ار می  تأثر   کارکنان را تحت  هاي ضی ان باورها و فمد
اث  نر ومندي در چگونگی  توانندمدی یتی می هايدیدگاه .جدیدي نرست

ده توسهط قی اتخاذ شرهی ي اخلارفتار مدی ان و کارکنان داشت  باشند.  
ن با ها و رفتارهاي کارکنان دارد. لذا مدی ایتی ب  گ ایشمدی ان تأثر  مث
-، تعهد، شایست 10، عدالت9منديهاي اخلاقی مانند قانونتوج  ب  مؤلف 

و ...   12، انتقادپذی يتار دموک اترع، رفتار منصفان ، صداقت، رف11سالاري
  (.11ند )از مران ب دار اي و شلیی راتوانند سکون ح ف می
 ههايسال در ک  شودمی حاصل نترج  این پژوهش پرشرن  ب رسی با

سهای   و دلایل اخلاقی جهت شناخت در بسرار محدودي مطالعات ر اخ
 تحقرقات برشت  است. گ فت  شلیی صورت زدگیفلاتعوامل م تیط با  

زمندي اصورت کارب دي و با هدف رفع نرب  فلات شلیی زمرن  در عیمی
عمدتاً ب  عیل، پرامدها و تها رت گ فت  و صو سازمان/ بخش مورد مطالع 

-و ابعاد ف ایند ب   اندتأکرد نموده  رفت از آنکارهاي ب ونحدودي ب  راه
 در اسهتفاده مهورد تحقرهق روشصورت جامع لحاظ نشده؛ ضمن آنکه  

 از عیهرچ   جا ک  دراز آن .است بوده کمیّد  رویک   اساس ب  هاناکث  آ

صوص پدیده فلات شلیی صی در خمدل مشخ گ فت ، صورت تحقرقات
 و مهدی یت عیمهی ایهن پدیهده، رفهتب ون لذا جههت ؛است نشده ارائ 

 ب رسی دقرق و عیمیچ ا ک  ؛ باشرممینرازمند ارائ  مدلی در این زمرن  

بست ، عوامهل ، ش ایط عییّشناسایی ش ایط  و زدگی شلییفلات مسئی 
 از پرشهگر ي به اي ههاییرراهکا ارائ  وو پرامدهاي حاصی    گمداخی 

 دري ارزشهمند سههم توانهدمهی آن، عوارض ب  آمدن و فائق آن ب وز

 داشت  سازمان اهداف  بهت  و پرشی د  کارکنان وريبهیود انگرزه و به ه

  باشد.
هاي عیهوم پزشهکی کشهور، شهواهد حهاکی از ضهعف در اغیب دانشگاه

اعمهال مهدی یت   سانی توسط مدی ان و عدمابع انمني  ریزب نام سرستم  
از یع سو و عهدم رکنان  اکو صحرح در ارتیاط با مسر  شلیی    13اخلاقی

مندي کارکنان از عیم و آگاهی لازم در زمرن  مسهر  شهلیی خهود و به ه
این عوامل در م حیه  اول منجه  به   .باشدماهرت آن، از سوي دیگ  می

آن کهاهش   لکنان و بهدنیار  شلیی کارمسر  ده ناحر  سکون دظهور پدی
نهان و ته   وري کارک  بهه هشدید انگرزش و رضایت شلیی و در نترج

ب  دنیال این ههدف رو، پژوهش حاض  از این  (.13و    12شود )میخدمت  
زدگهی شهلیی در مهدل فلات ،است ک  با تاکرد ب  نقش عوامل اخلاقهی

 .را ط احی کنددانشگاه عیوم پزشکی ته ان 
 

 روش 
انجهام شهد.  دانشگاه عیوم پزشکی ته انر د 1398این پژوهش در سال 

ی اسهت. و داراي دو فاز کرفی و کمّ  آمرخت   شواز نظ  رپژوهش حاض   
کارب دي و از نظ  گ دآوري اطلاعات در زم ه   ،هدف   پژوهش از نظ   ینا

ط احی ت ی )جه مطالع  کرف بدین منظور ابتدابود.   اکتشافی ايهپژوهش
 گ فهت و پهس از آن،صهورت ( ساختار مهدل پهارادایمی اساس  ب مدل

 .شد انجام مدل(  مون)آز کمیّ مطالع 
 14بنرهاددادهنظ یه   روش  دل از  جهت ط احی م   این فازدر    بخش کرفی:
حهوزه  زا یخی گهاندر بخهش کرفهی، جامع  آماري پژوهش استفاده شد. 

دانشهگاه  دارشه و مهدی انمشاورین   دانشگاه،  منابع انسانی شامل اساترد
احث مدی یت مل موارد زی  بود: تسیط ب  میخی گی شا  هايویژگی.  بودند
به   سهیطکارکنهان، تزدگهی شهلیی ث فلاتانی، تسیط ب  میحسنمنابع ا

سال سهابق    5وضعرت دانشگاه عیوم پزشکی ته ان و دارا بودن حداقل  
ب  و  یب ف  گیول ر يگنمون ش رواده از با استفلذا   .مدی یت منابع انسانی

عنوان اعفاي نمون  انتخاب نف  از آنان ب  11ي، نظ   یتکفا اصل  اساس
عمرههق و غرهه   هايههها مصههاحی ي دادهآوری جمههعاصههی راابههز. ندشههد

ها، محقق فت  با خی گان حوزه منابع انسانی بود. در این مصاحی ساختاریا
 گان،داحی  شهوناولر  مصه  یب اعتمادسعی ک د با ورود ن م ب  بحث و ج

هاي پرشایندها و زمرن  م سؤالاتی در خصوصکاملاً غر  مستقر  صورتب 
واقهب ایهن اخلاقهی مهؤث  به  آن، عوامل  رکنان، عاکلیی  ی شزدگتفلا

جهت ط احی مدل مط ح نموده و از این ط یق مفاهرم اولر     پدیده و ...
 ب  مدل مفهومیابی دسترها و جهت تجزی  و تحیرل داده  نماید.را کسب  

روش  مطهابق مهداوم، ايسه مقای تحیرل از روشدر این بخش  قتحقر



 کید بر نقش عوامل اخلاقی  أبا ت فلات شغلی مدل طراحی و تبیین  : و همکاران نسیم شایان
 

 72 

صلن
ف

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

ل 
سا

هم
فد

ه
ه 

مار
 ش

،
3 ،

14
01

 
ه 

قال
م

شی
وه

پژ
  

 

این روش میتنی به  سه  گهام  شد.اده فاست( 1990کوربرن ) و است اوس
 ي و کدگذاري انتخابی است.، کدگذاري محوریی کدگذاري بازص ا
ارت یهعبخش کرفی یا ب منظور حصول اطمرنان از روایی پژوهش در  ب  

گان یها نهدکنظه  پژوهشهگ ، مشهارکتز منهها ایافته دقرق بودن   ،دیگ 
-)مشارکت  افعا  توسط تطیرقخوانندگان گزارش پژوهش، از س  روش: 

نظ  خود را در ارتیاط با  و برنیرا باز يمحور يرکدگذا یمپاراداکنندگان، 
 به  ب رسهی مدی یت اساترد از تن )دو همکار ب رسیها اب از ک دند(؛ آن

 مشهارکتید(؛ ي پ داختنمحور يکدگذاریند ف ا هظهارنظ  دربارو ا  هایافت 
یرهل و تفسهر  حت رگان دنهدکن)بطور همزمان از مشارکت پژوهش بودن
اطمرنان از پایهایی ت  ه جهمچنرن    د( استفاده شد.ها کمع گ فت  شداده
 دو وضوعین م درو توافقش ور) ینداف  حساب سی از، در این بخش ارزاب

 در ینداف  یحساب سر د اريگذدکاز  حاصل نتایج. شد هداتفاس (ارکدگذ

 .آمده است 1ل جدو
 

ده از روش توافا  اباا اتات ابزار پژوهش  یاییپا  :1جدول  

 یموضوعدرون 
 

 عنوان

 بهمصاح

 لتعداد ک

 کدها 

 تعداد

 توافقات  

بازآزمون  پایایی 

 )درصد(
 %81              17 42 سوم

 %74 13 35 پنجم 

 %76 11 29 هفتم 

 %77 41 106 کل

 
 از شصهت درصهد اسهت، بنهاب این برشت  پایایی ناینک  مرزا ج  ب وبا ت

 . است تأیرد مورد اهيگذاردک اعتماد قابیرت
در   همیستگی بهود.  –توصرفی    ر این بخشدحقرق  روش ت  :یکمّبخش  
رو، جهت ب ازش مدل، ب  یهع جامعه  بهزری نرهاز بهود. از ایهنفاز  این  

وان جامع  عنته ان ب شکی  م پزورکنان دانشگاه عیاکیراتی و  مدی ان عم
بهود. به    نفه  2800ها ب ابه  بها  در نظ  گ فت  شدند ک  تعداد آنآماري  

 338با ایهن حجهم به  اي امع ب اي ج مورگان،و  اساس جدول ک جسی  
گر ي به  روش نمونه عنوان نمون  آماري نراز بود ک  این نمون  با نف  ب 

آوري ابهزار جمهع. ب شهدنتخهاا نمون  حجم  با  اسبمتن  ايق تصادفی طی
 42 ل به سهاز مشهتماي بست  و محقهقها در این بخش، پ سشنام داده
گفتنهی اسهت    احی گ دید.ر  طاول  میمفهومدل  ی  بود ک  ب  اساس  گو

لرکه ت اي  ها ب  اسهاس طرهف پهنج گزینه ن پ سشنام ، پاسخک  در ای

ر قه ا هد اسهتفادمهور  "افقهتمرهزان مو"ط احی شدند و طرفی از جنس  
و  ت سهاختاريروش مدلسهازي معهادلاجههت به ازش مهدل از  گ فت.  

 شد.اده استف لرزرلافزار ن م
. شهد انجهام وامحتصوري و  اییور صورتب پ سشنام ،  روایی سنجش

 يهها به اگویه  انتخهاب از اطمرنهان آوردن دستب  ب اي آن، از پس
سهازه  وایهیاز ر شد؛ بدین منظهور امانج ديیرأت ها، تحیرل عامییمؤلف 

توسهط نرهز پایهایی پ سشهنام  ( استفاده شهد. AVE ا یا گهم روایی)

 .شد دهجرسن (CR) آزمون پایایی م کبو  ونیاخ اي کآلف  آزمون
 است. ذک ل قیو قابل پایایی ، نشانگ 7/0 از ک ونیاخ بالات  آلفاي مقدار

 معرار ساختاري تادلاعم  زيمدلسا در CRک   است يورض  نکت  این

 محاسهی ر د اینکه  دلرهلرود، به می شمارب  آلفاي ک ونیاخ از يت ه ب

 اهمرهت با هاشاخا یتمام  سازه، ه  ردمو رد اخک ونی آلفاي ض یب

 هاشاخا CRب اي  ک حالی شوند، درمی واردمحاسیات  در مساوي

 دشهومی سیب موضوع این دارند. يدت زیا اهمرت برشت ، عامیی بار با

 آلفهاي به ت نسهی يت دقرق و ت واقعی معرار هاهزسا CRمقادی   ک 

 7/0ي لاب اي ه  سازه با CR رامقدک  در صورتی باشد. هاآن ک ونیاخ
دارد و مقدار  گر يناسب ب اي مدل اندازهم   از پایداري درونیشود، نشان  

ن زامرهز رن ا . روایی همگدهدنشان میعدم وجود پایایی را    6/0کمت  از  
ک  ه  چ  این  دهدنشان می هاي خود رااشاخ ه بازهمیستگی یع سا

 يبهالا  AVE. مقهدار  اسهت  رشت همیستگی برشت  باشد، ب ازش نرز ب
 .دهدمی انقابل قیول را نش روایی همگ اي 5/0
 .است آمده 2 جدول در پایایی پ سشنام  و روایی نتایج 

 رتشنامهیی پپایا و روایی نتایج.  2 جدول
 AVE یایی مرکباپ خباونآل ای کر متغیر

 518/0 793/0 799/0 نشگاه ب  بهیود منابع انسانیمدی ان داعدم تعهد 

 591/0 827/0 802/0 مدی ان دانشگاه لاقیخاغر رهی ي ع سی

 508/0 839/0 716/0 توانمندسازي ضعرف کارکنان دانشگاه

 603/0 732/0 841/0 هارکنان دانشگاانگرزش ضعرف ک

 549/0 753/0 773/0 لجو سازمانی منفع

 577/0 815/0 711/0   شدهازمانی ادراعدالتی سبی

 701/0 782/0 759/0 سالاري عدم شایست

 643/0 860/0 809/0 ء شلییاز ارتقا انشگاهکارکنان دناامردي 

 597/0 801/0 818/0 عدم ثیات مدی یتی در دانشگاه

زش آمهوو  ن  ت، درمهارت بهداشهسانی وزاع انهاي ضعرف منابسراست
 یپزشک

852/0 771/0 528/0 

 537/0 759/0 798/0 تمایل کارکنان دانشگاه ب  ت   خدمت
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 553/0 811/0 777/0 ی کارکنان دانشگاهناتعهد سازمم عد

 516/0 727/0 846/0 وري کارکنان دانشگاهکاهش به ه

 

 هایافته
ع مهودر مجش حاض ،  در پژوه  باز  طی ف ایند کدگذاريرفی،  در بخش ک

گهام ها، استخ اج شدند. در هم پوشانی باز، بدون در نظ  گ فتند  ک  268
اصهل تشهابهات حو  ههاشانیوپاساس هم ب ت   هوم مشمف کد  64بعد،  
 محهوري مفههوم 13 قالهب در اسهت آمده ذیل در  ک   طورو همانشدند  

 .شکل گ فتند
ع یسه، نابع انسانید م ب  بهیو گاهانشعدم تعهد مدی ان د:  عییّش ایط    -
ضهعرف کارکنهان   51توانمندسهازي،  اهمدی ان دانشهگغر اخلاقی  ی ي  ره

 جو سازمانی منفعل، انشگاهارکنان دزش ضعرف کگران، دانشگاه
 سالاريعدم شایست ، شده  عدالتی سازمانی ادرابی:  ايرن ط زم ش ای -
 یقاء شلیاز ارت کارکنان دانشگاهناامردي :  محوري مهقول  -
هاي ضعرف تاسسر، مدی یتی در دانشگاه  یاتم ثدع  :گ مداخی عوامل    -

 زش پزشکیمنابع انسانی وزارت بهداشت، درمان و آمو
عدم تعهد سازمانی ،  ب  ت   خدمتگاه  تمایل کارکنان دانش:  راهی دها  -

 کارکنان دانشگاه
 وري کارکنان دانشگاههش به هاک: پرامدها -

متلر ها  توزیع عون ررنعت منظورب  مر نوف اس -موگ وف کول آزموننتایج 
اسهت؛ از   05/0اري متلر ههاي تحقرهق برشهت  از  سطح معنادنشان داد  

 یهتکفا یب رسهد. جهت هاي تحقرق ن مال تشخرا داده شرو دادهنای
جا ک  مقهدار ایهن شهاخا آنز  ستفاده شد، اا  KMOشاخا  از  ا  هداده
ز ا ته چهعوکنرز  تیتون بارزم آ sigقدار م  ( و 6/0 رشت از)ب 924/0ب اب   

05/0 (001/0sig <)  سهاختار  ییشناسها يبه ا یعهامی رلتحیا ، لذبود
 ده شد. ا داتشخرمدل مناسب 

 متلر هاي عامیی بارهاي همچنرن و هاسازه ب ازش ر يگاندازه جهت

جههت بدین منظهور  .شد استفاده یرديأت عامیی لحیرتاز  پذی هدهمشا
اند، در م حیه  شده  گر يندازههان درست ا هاي پناینک  متلر  اطمرنان از

پذی ( مشاهده ها )متلر هاياي پنهان( با گوی ها )متلر هرابط  عامل  اول
مقهدار   ط یهق محاسهی عهامیی از ههايبار فهت. مورد سهنجش قه ار گ

 .شهوندن سازه محاسی  میآع سازه با ( یلات)سؤا  هاخااش  همیستگی
ارههاي یب بکه  ضه ا. از آنجها  یع است  برن صف  و  يبار عامیی مقدار

باشهد، لهذا مهی 4/0از  برشت  یا و ب اب  ؤالات تحقرقعامیی ه  یع از س
 نگارهدهند )ی  خود نشان م با سازه م بوط بر ها همیستگی بالایی را متل
1.) 

ادار بودن رابطه  بهرن متلر هها از آمهاره معنسی  د، جهت ب رعب  در م حی 
ب اي تمهامی  t ارمقد نجا ک ه شد. از آاستفاد t-valueن امیا ه  t  آزمون

م نرهز ها از دقهت لازبناب این شاخا،  باشدیم   96/1ا برشت  از  هشاخا
 .(2 نگارهرند )حقرق ب خورداهاي نهفت  تگر ي سازهب اي انداز

شهاخا  اینکه  ب  با توج  دهدمی نشان تأیردي عامیی تحیرل رج تن
RMSEA    تق یب کمت  از هشت درصهد ي د واریانس خطاب آور جذریا

(830/0=RMSEA)  51/1ا همچنهرن شهاخو= df/2χ  کمته  از(
وبی خه ازش ب از ي رگدازهان الگوي  ک تگف انتومی ذال باشد،س ( می

  ب خوردار است.
هاي تحقرق از ض ایب معناداري مسر هاي مهدل منظور آزمون ف ضر  ب

هاي مط ح شهده ضر یج ف داري و نتاض ایب معنا  3جدول    استفاده شد.
 دهد.میص  نشان خلارا بطور 

 

 

 ی مدل هایهض فر آزمون نتایج   :3 جدول
 داریمعنا ها فرضیه

 46/20 از ارتقاء شلیی تأثر  معنادار دارد.  کارکنان دانشگاه عیوم پزشکی ته انردي امنا منابع انسانی ب   بهیود  اه ب  گشهد مدی ان دان تع عدم

 38/23 ر دارد. تأثر  معنادا  ارتقاء شلیی  ز ا ه ان ه عیوم پزشکی تکارکنان دانشگاردي ام نادانشگاه ب   ان  اخلاقی مدی غر سیع رهی ي 

 98/22 از ارتقاء شلیی تأثر  معنادار دارد.  پزشکی ته ان  نشگاه عیوم کارکنان دا ناامردي  گاه ب  دانش نا ضعرف کارکندسازي منانتو

 19/25 دار دارد. ی تأثر  معنایشل  رتقاء از ا  نشگاه عیوم پزشکی ته انان داکارکنناامردي اه ب  نان دانشگ کعرف کارانگرزش ض 

 58/25 . أثر  معنادار دارداز ارتقاء شلیی ت   نکی ته ام پزشویرکنان دانشگاه عاک دي ناامرل ب  نی منفع جو سازما

 49/26 از ارتقاء شلیی تأثر  معنادار دارد.  ی ته ان عیوم پزشک دانشگاهنان کارکناامردي ب   عدالتی سازمانی ادرا  شدهبی

 30/24 . داردادار ن عی تأثر  مقاء شلیتار از ی ته انن دانشگاه عیوم پزشککارکناناامردي ب   سالاريشایست  م دع

 13/29 . ارددار دمعنا  ی تأثر از ارتقاء شلی انکارکنان دانشگاه عیوم پزشکی ته ناامردي ب   گاه یتی در دانشعدم ثیات مدی

منسراست  وزاهاي ضعرف  انسانی  بهداشبع  د ارت  پزشکی ت،  آموزش  و  عیوناامردي  ب     رمان  دانشگاه  تهکارکنان  پزشکی  ت    انم  شلیی  ارتقاء  ر   ثأاز 
 . اردنادار دمع

25/23 

 01/24 . دارد  معنادار تأثرمت   خد ه عیوم پزشکی ته ان ب  ت ب  تمایل کارکنان دانشگا زمانی ادرا  شدهلتی سا عدابی

 54/49 دار دارد. تأثر  معناکارکنان دانشگاه عیوم پزشکی ته ان  نی د سازماعدم تعه ب   ادرا  شده التی سازمانی دعبی

 06/23 ر دارد. معنادا تأثر   وم پزشکی ته ان ب  ت   خدمت ایل کارکنان دانشگاه عیتم ب   ريلاساعدم شایست  

 43/47 . رددا تأثر  معنادار  ان عیوم پزشکی تهنان دانشگاه کی کار عهد سازمان عدم ت   ب سالاريم شایست  دع

 18/9 . تأثر  معنادار داردخدمت  ت    ب  م پزشکی ته انعیواه گرکنان دانشب  تمایل کااز ارتقاء شلیی کارکنان ناامردي 
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 79/18 دارد.  عنادار أثر  مت ان کنان دانشگاه عیوم پزشکی ته ازمانی کارعدم تعهد س  ب  ء شلیی از ارتقاناامردي 

 12/24 . ردر دا   معناداثرتأیل کارکنان دانشگاه عیوم پزشکی ته ان ب  ت   خدمت تماب  ی یتی در دانشگاه عدم ثیات مد 

 37/49 ادار دارد. تأثر  معن پزشکی ته ان   ارکنان دانشگاه عیوم سازمانی کهد  عدم تع ب   تی در دانشگاه یدیت میاعدم ث

عنادار  تأثر  م دانشگاه عیوم پزشکی ته ان ب  ت   خدمت کارکنان  ب  تمایل  شت، درمان و آموزش پزشکیانسانی وزارت بهدا عضعرف مناب ايهسراست 
 د. دار

45/19 

ر  عناداتأثر  م  پزشکی ته ان   م اه عیوعدم تعهد سازمانی کارکنان دانشگ  ب   موزش پزشکیدرمان و آ بهداشت،    انسانی وزارت   ابع رف من ضعهاي  سراست 
 د. دار

02/40 

 56/9 تأثر  معنادار دارد.  ها وري آنکاهش به هب    ت   خدمت تمایل کارکنان دانشگاه عیوم پزشکی ته ان ب  

 16/9 . تأثر  معنادار دارد ها وري آنش به ه وم پزشکی ته ان ب  کاهه عیانشگاد  کارکنان سازمانی  تعهد عدم 

 

 
 اتتاندارد ضرایب  ینحالت تخم درعاملی تأییدی    للیتحمدل  : 1 نگاره
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 ی نادارمعحالت  درعاملی تأییدی  یل  تحلل دم : 2 ارهنگ

 تأیرد نمود. هش راي پژوها، ف ضر %95سطح اطمرنان  رد t اعداد

سترابی به  مهدل به ازش ماحصل انجام فازهاي کرفی و کمیّ تحقرق د
یی کارکنهان لشه  ادایمی فهلاته نههایی مهدل پهارشده تحقرق بود. ساز

     نمایش درآمده است.  ب 3 نگارهپزشکی ته ان در م یوه عگادانش

 

 بحث
با تأکرد ب   نده فلات شلیی  ن کنتیرر  طالع  حاض  ارائ  مدلاز مهدف  

  قالب   باشد.می  وم پزشکی ته انشگاه عیدر دان  نقش عوامل اخلاقی
مقول ارائ   یمی  داپارا  دلم پنج  )ش ایط عیّط  ش ای  شده  زمرن   ی، 

در      فت. الیترا درب گ  ها و پرامدهاراهی دگ ،   ی بست ساز(، ش ایط مداخ
تحقرق   مقول   اباین  و  اهداف  ب   شتوج   هست   ناسایهاي  شده،  ی 

تقاء کارکنان دانشگاه از ار زدگی شلیی را ناامردي  م کزي مدل فلات
 شد. دهاد ربط آن ب  ف عی مقولات سای   و دهد میتشکرل  شلیی
  صورت   هاياحی مص  از  صلاح  هايداده   تحیرل  در:  عییّ  ش ایط

  ب   دانشگاه مدی ان تعهد عدمقالب پنج مقول   در یط عییّی فت ، ش اپذ
دانشگاه  منابع   یودبه مدی ان  غر اخلاقی  رهی ي  سیع  ،  انسانی، 

کار  توانمندسازي دضعرف  انکنان  کارکنان  ضع  زشگرانشگاه،  رف 
و ج تیررن شد    انی زمسا  و دانشگاه  خومنفعل  ب  سهم  کدام  ه    دک  

تأثر گذاريب  توانندمی رضایت    ا  تعب   اعتماد   هد شلیی،  و  سازمانی 
کارکنان را تقویت یا تفعرف کنند. این    مردي درکارکنان، احساس ناا

 (. 15، 14ست )اهنگ اها همسو و همدیگ  پژوهش  ها با نتایجیافت  
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 تهران  یلوم پزشکدانشگاه ع کارکنان  یشغل لاتف یمیداامدل پار: 3 نگاره

 
عدم    سازمانی عدالتی  بی  :بست ساز(  یط)ش ا  رن زم و  شده  ادرا  

  ب ا شده،احص کدهاي بطن از ک   ستا  ايمقول  و دسالاري  شایست  
،  ته ان  ییوم پزشکدر دانشگاه ع  یفلات شلی ايزمرن  منزل  عوامل

شدند.  میناسازلت  عدا  استخ اج  شکمانی  از لي  بسراري  گر ي 
اتحرامتلر هاي   سازمانی  مستی  از .  وض  نظور  سازمانی  عرت عدالت 

است کشلی ب   ی  کارکنان  آن  ب س  این    در  کنباور  با    ان زمدر سا   د 
. هم اخلاقرات و هم عدالت سازمانی در  دوشرفتار می   منصفانها  آن

ریش    عدالت  )مفهوم  این   (. 16دارند  در  شده  انجام  تحقرقات  نتایج 
الت سازمانی  ان از عدکنکارادرا   دهند ک  ه  اندازه  می  اننشزمرن   

مافز یابد،  شلیی  فلاترزان  ایش  میزدگی  کاهش  )ایشان    و  17یابد 
 دارد. یض  همخوانها با نتایج پژوهش حااین یافت  (.18

 د صحرح منابع مدی یت و کارب  هزمان ب  نحوکارایی ه  سااز ط فی  
سازمانی  انسانی و  است  وابست   از   آن  استفاده  با  ک   است  موفق 
توان  ب ج م  مدی ان اهد،  ب   را  سترابی  خود  باشددداف   این  ب .  اشت  
-هاي سازمانمدی ان از آفت  طگزینش نامناسب و بدون ضاب  اساس،

است کنونی  مطالعاهاي  نتایج  می.  نشان  ب     دهدت  توج   عدم  ک  
کنان و  رانگرزگی، از برن رفتن پویایی در کاري سیب بیلاساشایست  
ب رکودمرل  سکون،  و نو  خلاقرت       به هنه   وآوري  کاهش  وري ایتاً 
 (. 19شود )مان میساز

بر ونی هسگ :  داخی م  یطش ا ک  میعوامل  متند  و  توانند  اصیی  قول  
راحت راهی دها  دهند  ی  ق ار  تأثر   ای.  تحت  ب   ت  ندر  توج   با  حقرق 

عدم ثیات مدی یتی در دانشگاه و  هاي شناسایی شده،  مقول اهداف و  
منابسراست  ضعرف  بهع  هاي  وزارت  و  انسانی  درمان    آموزش داشت، 

ب شلی   گ مداخیمتلر     دو   عنوان پزشکی  فلات  عیوم  د  یدر  انشگاه 
تح شدند   مع فیته ان    یپزشک مدل  ای.  گویاي  اسقرق  واقعرت  ت ن 
دو متلر     دي کارکنان دانشگاه از ارتقاء شلیی تحت تأثر  اینمراک  نا

 . ق ار دارد

ع حوزه در مدی یتی،  ثیات  نصب  زلعدم  زیادو  پست  هاي  هاي  در 
 ازه  ي مدی ان دانشگاااري و نیود امنرت شلیی ب ک، سراسیی یتیمد

ک  مفاهرمی  ک ده   توج  بدان گان شوندمصاحی   تدفعا ب   بودند 

  چرز  هم  ب  اي عجرب سراستب  شروه کشورمان دره  زام و   د.بودن
موردي دیگ ، عیارتب  است. ر گذارأثت   ک شودمی یافت کمت  

ب خالتید  در آن سراست دانش اشد.نداشت   ازگاین  نرز   مقول  این اه 

نرستنمستث  اساس هانصب و  عزل  از بسراري  و  ی  انجام   ب  همرن 
 زمان و  است  شده یبس ار ی یتیثیاتی مدبی موضوع ؛ اینشودمی

 تلرر  مختیف،  احزاب  با آمدن کند.می بسرار کوتاه را  مدی ان خدمت

 مران، یندر ا  و  پذی د می جامان مدی یتی حرط ر  زیادي د تحولات و 

مدی ان انتصاب عزل   شخصی هاي اخاش و  معرارها ساس اب    یا 

-صاب میانتخاب، انت جايب   ی انمد وضعرت، ینا شود. درش وع می
 بخش رد مدی ان ب اي عیمی دقرقینش  گزیم  نظا نوع هرچ  و  دونش

 ب اي  مناسب کارراه   ن،در سازما رود. بناب این اگ نمی کاردولتی ب 

ی  مهارت، توانای دنشود و ب  مواردي مان  فت گ  در نظ رکنان کا ارتقاي
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ت  سازمانی  هاي بالاگاهاف اد ب  جای  شلل در تعالی  و صلاحرت اح از
شو چشمگر ي  کاري سراسیبست هاي  ،  دتوج   تا حد  بازي  رابط    و 

ط شود. می   چردهب سراست   از  انسانیفی  منابع  ضعرف  زارت  و   هاي 
بود ک  در گ   مداخیمتلر  رز دیگ  ن شکین و آموزش پزمابهداشت، در 

 عدمدهند  شان میها نیی شد. نتایج ب خی پژوهشاین زمرن  شناسا

  افرت فش عدم  ،  یکدیگ  با شده   نتدوی  هايت سراسري  سازگا  و  انسجام
س ،  اهداف بودن  ي  ها ب نام  و ا  هراست س توج   عدم ها،  راست متلر  
مهم ان کارکني  نرازها   ب  ه شد تدوین  جمی   ضعف   ت یناز    عیل 

و  سراست  یافت اها  آنصحرح    دنش اج ایی موانع ها  با  ک   هاي  ست 
   (.20  همخوانی دارد )پژوهش حاض

اقداماراهی  هی دها:  را می دها  ک   هستند  رامتوانند  تی  اصیی  ب    قول  
اینپرامدها   در  کنند.  مقول   تیدیل  کارکنان  هاي  تحقرق  تمایل 

-ان دانشگاه ب نی کارکنسازماو عدم تعهد    مت نشگاه ب  ت   خددا
در  عنوان مقول  راهی دي  ازهاي  دو مورد  این  جمی    نظ  گ فت  شد. 

اه عیوم پزشکی ته ان  د در دانشگکارکنان ناامرراهکارهایی است ک   
اند. ب  اساس مدل  اساس آن عمل نموده  اند یا ب ده ب  آن فک  ک   یا

کارکنانااحساس  پژوهش،   در  نوع  ن  امردي  ب   زدگی فلاتبست  
عدمی،  شلی و  خدمت  ت    ب   ر  تمایل  سازمانی  میتعهد  تقویت  -ا 

ان است  پژوهشگ  سای   پژوهشی  هاي یافت    با همسو  یافت   نماید. این
اشت  (.23،  22  ، 21،  13) با  آنا    وج   ارتیاط   ردحاض   پژوهش  ها 

برن تعهدفلات   معکوس  و  شلیی  همچنرن  زدگی  مثیت  هم؛  یستگی 
 است.  لات شلییبا ف ي و ت   خدمتردناام

ن واقعرت است ک  نترج  نهایی  تحقرق گویاي ای  رامدها: نهایتاً مدل پ
شلیی،    زدگیتفلاناشی از    ارتقاء شلیی  ناامردي کارکنان ازاحساس  
کاه  آنبه ه   شباعث  می وري  به ه حوزه  ر د   شود.ان  ، ي ر و کاهش 
ب   شوندگانمصاحی   از هم   ، فایتی س پ ست ک ی بچون:    مفاهرمی    برش 

فعییب  علاقگی بی کار  ب   ب ی،  در  کنت لینام ثیاتی  نامتوازن   ،هاي 
هزین و  درآمد  چند  ب  کاري  کم  ، بودن  بودن،دنیال  ت   ت خس   شلی  

  ت ین ز مهمیکی ابودند. اشاره نموده   نر وي کار، کاهش بازدهی شدن 
عمده کاهش  تو  عامل  ا  وريبه ه ین  م  انینسمنابع  مک راً  ح  ط ک  
  عامل  ت ینمهمخود،  ک درآمد و هزین  است زن بودن امتوان شده بود،

باید  ح  است.  انسانی  منابع   انگرزش  رد اف اد  مزایاي  و  اساس  قوق  ب  
تخصا  ماهرت اف ادشلل،  عمیک د  و  تجارب  تلر  ،  ب اب   و در  ر ات 
و مطابق   وددقت ارزیابی نشعمیک د اف اد ب    ها معرن شود. اگ  ب نام

آنان امتری  شایستگ ست  از یا ب  تعیر  دیگ  اف اد شایده نشود  از داب  
نش  امترازات ب خوردار  سازمان  در  سازمان    ، وندبرشت   آن  ج تدریبدر 
بو  ي  کارکمشاهد   چنوري  ه هکاهش  بود.  این اخواهرم  در  نچ  

دستمپایرانشگاه،  د و  حقوق  بودن  هزین   زن  شاخا  با  قراس  در  د 
ست ک   وم شده ام و سهاي دو ن شللفتکاري و یاجب کمموزندگی  

خست  موجب  کار،   ت نهایتاً  نر وي  ب وز    شدن  و  بازدهی  کاهش 
ر ب اي  مشکلات  روانی  و  نترج ش  هاآنوحی  و  است  روي ده  ب     تاً 

تأ  وريبه ه کار  گذاثنر وي  استر ي منفی  لذا شت   تحقرقات    .  نتایج 
پژو اانج  با  زمرن  همسو  این  در  اگ    هددحاض  نشان می  هشم شده 

رفاهنراز  نتوانرم کار، نظامهاي  نر وي  و معرشتی   ،سالاريشایست   ی 
اساس یع ب   را  انصاف  و  ارزیابی عمیک   عدالت  جامع  د عمیی  نظام 

 (. 24) ن داشتاتوامردي نمی وريبه ه ب  افزایش ،سازیم
زهاي کرفی و کمیّ پههژوهش و در جهههت ب  اساس نتایج حاصل از فا

پزشههکی  گاه عیههوملیی کارکنان در دانشزدگی شعفل فلاتم  کاهش
 باشد:  قابل ارائ  میته ان، پرشنهادات زی

جذب کارکنان و مدی ان متخصا در ح ف  محولهه  صهه فاً بهها توجهه  بهه   
کههارگر ي سههلایق  و بهه   کههاري هاي ف دي و ب  دور از سراسههی شایستگی 
بهه اي  راهاي سطحی صورت گر د. این ام  زمرنهه  و قفاوت  شخصی 
-ت یسمحور ق ار دادن شا یقز ط ا لییشو ارتقاء   رش فتام پبهیود نظ

ب اي ارتقاء  یب اب  و رقابت هايف صت  یجادا  سالاري،شایست   و   ینیگز
فهه اهم   علایههق و تجههارب آنههان،  هاتوان، مهارت  ب کارکنان با توج   

 کند.  می
هههاي رهدو ي مههدی ان، هههاها و توانههاییافزایش سطح مهارتمنظور  ب 

- در زمرنهه  هاآناي وي و ح ف معن  در راستاي تعالیمناسب    آموزشی
هههاي انسههانی، مهههارت  افزایههی و توسههع بصههر ت  ،هاي بهیود نگ ش

 .ط احی و اج ا گ دد ،ادراکی و فنی
 سازمان، رازهاي مورد نک دن کارکنان ب  دانش و مهارت  جهت مجهز

یوم ختیف دانشگاه عم  نرازسنجی آموزشی مناسیی در واحدهاي کاري
 تحقق تاياسر در هاي ضمن خدمتدورهو   دشوپزشکی ته ان انجام 

نرازهههاي آموزشههی و مهههارتی تا بتوانههد  باشد سازمان واقعی نرازهاي
 دهد.کارکنان را پوشش 

کارآمدي و اث گذاري اقدامات انگرزشی در حوزه منابع انسانی، پههایش 
 .گ دندح اصلا نرازو ارزیابی شوند و در صورت 

د. شههوثیت کارکنان در نظ  گ فت  م ي اقداماتهاي مناسیی ب اپاداش
 هاي غر مادي نرز غافل نمانند.ان از پاداشضمن آنک  مدی 

حقوق و مزایاي شلیی کارکنان دانشگاه عیوم پزشکی تههه ان در حههد 
 امکان بهیود یابد.

ح صلاا  بس عتتیعرض رفتاري مدی ان دانشگاه عیوم پزشکی ته ان   
، اج ایی شههدن کار  رطدر مح   فعدالت و انصا  یترعام  با  این اگ دد.  

مشخا بودن نرن سازمانی ب اي هم  کارکنان و ها و قواروی ان  کسی
 شود.ها محقق میآن  یفش ح وظا

سیع مدی یتی )رهی ي( مدی ان سطوح مختیههف در دانشههگاه عیههوم  
ههها هههاي آنزهو انگر پزشکی ته ان، متناسب با سطح بیههوک کارکنههان

 .دباش
ه ان کمتهه  ت  یتی در دانشگاه عیوم پزشکییتا حد ممکن تلرر ات مد

 کارگر يها ب اي ب ابجایی س یع مدی ان موجب عدم تمایل آنشود. ج
اي سازمانی خواهد شد. بناب این باید ب  مدی ان زمههان تلرر ات توسع 

 ند.ریزي کنم کافی داده شود تا ب اي موفقرت سازمان در درازمدت ب نا
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ازمان سهه  ا مدی ان و کارکنان ایههندد ت و سازمانی مناسیی ف اهم گج 
گ انی عقاید و نظ ات خههود را مطهه ح سههازند و ف هنههگ بدون هرچ ن

 .ها ت ویج و ت غرب شودبحث و گفتمان در برن آن
هاي کههاري  سعی شود با انجام اقدامات نوآوران ، جو شور و نشاط ب  محرط 

 ق شود شکی ته ان تزری پز دانشگاه عیوم  
د افهه اد دارد، کهه زدگی تههأثر  مسههتقرمی بهه  عمیاز آنجایی ک  فلات 

شروه مناسههیی را بهه اي کارکنان را در  ک ده و   موقعرت  باید  ی انمد
زدگی عواقب و خط ات فلاتلذا شناساندن    .نمایندب خورد با آنان اتخاذ  

ر قالههب د کارکنههان  صحرح ب خورد بهها ایههن قیرههل  هايشلیی و روش
 ارشد و مرانی ض وري است. نهاي آموزشی ب  مدی ادوره جیسات و 

العههالی( جهههت  ي )مههد ظیهه تأکرد مقام معظم رهیهه  با توج  ب هایتا  ن 
هههاي جههاي مههدلهاي بههومی و ای انههی بهه نی مههدل احی و جایگزیط

وهش ژمشههاب  پهه  شههودب  محققرن آتههی پرشههنهاد مههیغ بی،  عمومی  
 ها و دیگ  دانشگاهر ن را دته ایوم پزشکی ع در دانشگاه  صورت گ فت

 چنرن تحههولیکم شاهد ام ب سانند تا کمنج دولتی نرز ب  ا  هايسازمان
       زدگی شلیی کارکنان باشرم.در حوزه فلات

، در بخههش کرفههی ژوهش حاضهه هاي پهه محدودیتمهمت ین  از جمی   
و  هههاي عمرههق بهها خی گههانانجههام مصههاحی دلرههل  ب آن  زمانی  بودن  

محقههق ز نوع ادرا  نرو    آنانمصاحی  با    ررن وقتهماهنگی جهت تع
چ ا ک  این ام  شهههودي اسههت و ممکههن   ،ها بودواي مصاحی تاز مح 

 کمّههیدر بخش  .ب  پژوهشگ  دیگ  متفاوت باشد  است از پژوهشگ ي
هاي مختیف در بخش هاآوري پ سشنام توزیع و جمع زمانی  بودن  نرز  

 هاي اف اد ازپاسخت گ فتن أنشامکان و  ان  ه زشکی تدانشگاه عیوم پ
 باشد.مین  شا دي و شلییهاي فها و یا ویژگیحساسات آنا

 

 گیریهنتیج
  ي لارسایست شااستق ار نظام  توان با  هاي پژوهش میب  اساس یافت 

ار  ک محرط  در  لاقیخا ن  زمر ف، اشاع اعدالت و انصی،  ینگزیست او ش
ب  کاهش  زمرن  انمندسازيتوهاي  ب نام   کارگر يو  جهت  را    
شفلات  ازلیزدگی  نمود.  ف اهم  کارکنان  ب  ط ی ی  هاي نام ق 

هاي کاري با تفویض اخترار، افزایش مسئولرت، ت، ظ فروانمندسازيت
یابد آمدي افزایش میخودکار  ساسر ي و احگخودمختاري در تصمرم

رک  انشود. همچنرن زممی سازمانی دتعه ایشوجب افزمام   ک  این  
صداقت،   اخلاقی، رفتارهاي اب ک  نمایند فعالرت محرطی در کارکنان

 رضایت  است، هم اه  ف دي  مران عدالت و  یندن ب  سای  دا  ت همرا

دار ب   برشت ي تعهد و  بالات  شلیی نتایجمهم  ند.سازمانشان   ت ین 

سازمان، ب انکارکن تعهد  افزایش ي،نوآور و خلاقرت   افزایش    

و  تعیق، رضایت، احساس  سازمان، در کارکنان   ماندگاري  وابستگی 

کارکنان لید ک ستگی  سازمان،  خاست  اهشب   ت    و  دمت   س 
 اث بخشی افزایش  ها و در نترج آن مطیوبت  ک د شلیین، عمیکارکنا

   ان است. وري سازمبه ه و 

 

 اخلاقی  هایملاحظه

وهش بهه اي مشههارکت دهاي پههژپرامهه  و  هههدافهش حاضهه  اپههژو  رد
صههل ا  ها با رعایههتها جیب شد. یافت و رضایت آن  دکنندگان بران ش

اشناس ول نئ  گ دید. اصادقان  اراص  پژوهشط فی تحیرل و نتایج  بی
کنندگان، مح مان  ماندن اطلاعات و سای  ملاحظههات ماندن مشارکت

بهه   صحرح اداستنپژوهش و  نجامکرفرت در اقی همچون رعایت  خلاا
   .بع اصرل نرز رعایت شده استمنا

 

 هنام واژه
  Career management .1 مسر  شلیی مدی یت  

 Career Plateau .2 شلیی  زدگیت فلا
 Merger .3 دغام ا

 Acquisition .4 مالکرت 
 Strategic Alliances .5 اتحادهاي است اتژیع 

 Incuriosity .6 تفاوتی یب

 Motivation .7 هرزانگ
 Commitment .8 تعهد

 Legitimacy .9 ي مند ون قان

 Justice .10 عدالت 

 Meritocracy .11 سالاري  شایست 

 Criticism .12 انتقادپذی ي 

  Ethical management .13 اخلاقی مدی یت 
 Grounded theory .14 بنراد داده  نظ ی 

 Empowerment .15 ي زتوانمندسا 
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