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  سرآغاز 

 خـود  شـغل  بـه  فـرد  روانی دلبستگی میزان به 1شغلی درگیري

 رضـایت  بـا  عمـده  طـور  به شغلی درگیري). 1( شوداطلاق می

 گویاي توان، .شود  میتعریف دلبستگی و توان، فداکاري ،2شغلی

 میل کارکردن، حین در روانی پذیري سطح بالاي انرژي، انعطاف

 مشکلات با رویارویی در تمقاوم و کار خود در تلاش صرف به

  ).2(است 
 از کارکنـان  ادراك نحـوه  شـامل  شغلی درگیري دیگر سخن به

 زنـدگی  و کـار  آمیخـتن  هـم  در و خـود  شـغل  و محیط کـاري 

 

  )مقالۀ پژوهشی (

  اي   درگیري شغلی و تناسب شغلی با اخلاق حرفهۀرابط
  و تمایل به ترك خدمت

  2زاده ابوالفضل قاسم، دکتر 1محمدحسنی، دکتر ∗ 1محمدعلی زبانی شادباددکتر 

  ، دانشکدة ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ارومیهعلوم تربیتیگروه . 1
 علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید مدنی آذربایجانة گروه علوم تربیتی، دانشکد. 2

  
  3/7/95: ، تاریخ پذیرش19/4/95: تاریخ دریافت (

  چکیده

پـژوهش حاضـر بـا هـدف        در نتیجـه    . ها و عملکرد فردي و گروهی و نتایج سازمان دارد         گیري بر روي فعالیت   اي، تاثیر چشم  اخلاق حرفه  :زمینه
  . اي و تمایل به ترك خدمت کارکنان انجام شده استبررسی نقش تعاملی درگیري شغلی و تناسب شغلی بر اخلاق حرفه

  

حجـم  . هاي دولتی شهر تبریـز بـود    نفر از کارکنان دانشگاه    3168حجم جامعۀ آماري    . باشد همبستگی می  - توصیفی  حاضر ش پژوه روش :روش
 در نظـر  اي نـسبتی گیري تصادفی طبقهبا روش نمونه نفر 350با توجه به جامعه آماري، )  = p = 5/0d ,5/0(نمونه با استفاده از فرمول کوکران 

هاي به دست آمده با استفاده از روش همبستگی و تحلیل رگرسیون داده. هاي استاندارد استفاده شدها از پرسشنامهوري دادهآبراي جمع . گرفته شد 
  .چندگانه تعدیل کننده مورد تحلیل قرار گرفت

  

 ، =25/0r= ، 16/0r(اي  ق حرفهی با  اخلالنتایج پژوهش نشان داد که رابطه مثبت معناداري بین دو متغیر درگیري شغلی و تناسب شغ :هایافته
001/0   P= (همچنین رابطه منفی معناداري بین دو متغیر درگیري شغلی و تناسب شغلی با تمایل بـه تـرك خـدمت    . وجود دارد)32/0-r  =   ،
28/0- = r   000/0 و P= ( ـ               علاوه .وجود دارد  اي و  اهم اخـلاق حرفـه    براین نتایج پزوهش نشان داد که درگیري شغلی و تناسب شغلی در تعامل ب

  .کنندترك خدمت را پیش بینی می
  

نیـز تناسـب کارکنـان بـا         کارکنان با شـغل و     و درگیرشدن   درهرسازمانی شیفتگی شغلی   نتایج این پژوهش حاکی از این است که        :گیرينتیجه
در این فضا تمایل به ترك شغلی کارکنان کاهش         همچنین  . شوداي در کارکنان و در راستاي آن در سازمان می          شغلشان باعث ارتقاي اخلاق حرفه    

  .پیدا می کند لذا بایستی در سازمان توجه ویژه اي به آن شود
  

  .اي، تمایل به ترك خدمتدرگیري شغلی، تناسب شغلی، اخلاق حرفه :کلید واژگان
  

  

 

_______________________________________________________________________________ __________________________________ _  
 mohammadalizabani@ yahoo.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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 و کـار  بـا  بیگـانگی  بـه  پـایین  شـغلی   درگیـري .است شخصی
 منجـر  کارکنـان  کـار  و زنـدگی  جدایی بین یا هدفی بی سازمان،

  ).3( شود می
 ـ ی شغل یريدرگ  ي، احـساس معنـادار     تجربـه   نـشان دهنـده    الا ب
 نـسبت   یند خوشـا   احساس ار و غرق شدن در کار و      خ افت یاق،اشت

 خـود  شـغل  به  فرد با گذشت زمانیت وضعیندر ا. به کار است

  ).4(کند  می پیدا دلبستگی
 از 3اجتمـاعی  حمایـت  جملـه  از شـغلی  مبانی با شغلی درگیري

 تنـوع  ،5شـغلی  نتـرل ک ،4رهبـري  عملکـرد،  همکاران، بـازخورد 

 مـرتبط  آموزشـی  تسهیلات و رشد  و7یادگیري فرصت ،6وظیفه

 نظـر  از معمـولا  دارنـد  شـغلی پـایین   درگیري که افرادي .است

 از و هستند سطح بالاتري در 9روان رنجوري و 8شغلی فرسودگی

 اهمیـت  بـراي شغلـشان   بـالا  شغلی درگیري بر کارکنان طرفی

  ).5(قائل اند  بیشتري
ر جهت کشف روابـط بـالقوه بـین درگیـري شـغلی و              محققان د 

انـد کـه    متغیرهاي پیامدي مرتبط با عملکرد به نتـایجی رسـیده         
باشد که افزایش درگیري شغلی باعث ایجـاد         می بیانگر این نکته  

هاي اخیر،  در سال ). 7و6(ها شده است    رقابتی اجباري در سازمان   
 محققان  اکثر. توجه خاصی به درگیري شغلی معطوف شده است       

براین اعتقادنـد کـه درگیـري شـغلی و پیامـدهاي آن، موفقیـت            
همزمـان، محققـان بـه ایـن        . سازمانی را به دنبال خواهدداشـت     

رود و  نتیجه رسیدند که امروزه درگیري شغلی رو به کاهش مـی          
). 7و6(فقدان درگیري شغلی در میان کارکنان ایجادشـده اسـت           

وزه اکثر کـارگران و بـه   دهند که امر همچنین مطالعات نشان می   
طور تقریبی نیمی از آمریکاییـان شـاغل، درگیـر کارشـان نمـی              

هـا بـر   سـازمان  ). 6(باشـند  باشند و یا فاقد درگیري شـغلی مـی     
درگیري شغلی کارکنان به عنوان یک استراتژي موفـق متمرکـز      
هستند تا کارکنانشان را در محیط کار نگه دارند و مانع ترك کار             

اما تحقیقات ). 8(وري را ارتقا دهند بهره بدین طریقآنها شوند و  
اندکی درباره درگیري شغلی کارکنـان در ادبیـات علمـی وجـود             

هاي مرتبط با کار    در راستاي فعالیت  درگیري شغلی،   ). 10و9(دارد

بیان همزمان شناخت خویشتن و افزایش ارتباط با         آشکار شده و  
  ).11(دیگران است

یـروي انـسانی در هـر سـازمان جـزء            ن 10از طرفی تناسب شغلی   
 ۀرود و در حقیقـت هـست      ترین منابع سازمانی به شـمار مـی       مهم

 منابع انسانی و چگونگی     ۀمرکزي فعالیت هاي هر سازمان بر پای      
به کارگیري آن جهت انجام امور مختلف به منظور تحقق اهداف 

به طور کلی اثربخشی و کارایی سازمان تـا حـدود   . سازمان است 
بـه اثربخـشی و کـارایی نیـروي انـسانی در آن سـازمان               زیادي  

وقتــی خــصوصیات فــردي و محــیط کــاري ). 12(بــستگی دارد 
اطرافش با هم انطباق داشته باشد یا دست کم همخوانی بالایی           

یابد، بـراي مثـال زمـانی کـه         داشته باشد، اثربخشی افزایش می    
هـاي سـازمان یـا      هـاي فـردي و ویژگـی      انطباق میـان ویژگـی    

هـاي فـردي و الزامـات شـغلی وجـود        وانی میان شایستگی  همخ
اغلـب  . ها موثرتر عمل خواهند کـرد      داشته باشد، افراد و سازمان    

ها به دنبال آن هستند تا افرادي را بیابند که بهتر بتوانند             سازمان
ها و تغییـرات شـغلی      تقاضاهاي شغلی را برآورده سازند، با آموزه      

افراد نیز به   . ا متعهد و وفادار بمانند    هسازگارتر باشند و به سازمان    
ي آنان را به کار   هایی هستند که توانایی هاي ویژه     دنبال سازمان 

  ).12(بگیرند و نیازهاي خاص آنان را بر آورده سازند 
 بـا  در ارتبـاط  شـغل  یـک  هـاي ویژگـی  اسـت  لازم بنـابراین 

 مراحـل  و شغل باید .گردد ملحوظ و سنجیده شاغل خصوصیات

 توجـه  شـغل  تحلیل و تجزیه به و شناخته به خوبی را آن انجام

 هر با متناسب افراد کرده و طراحی را شغل بعدي گام در نموده،

  ).13(گمارد  کار به لازم شغل و پست در را شغل
هاي یک فرد اي به تناسب میان تواناییتناسب فرد و شغل اشاره    

رد بـا   با تقاضاهاي شغل و یا تناسب میان علایق و تمـایلات ف ـ           
  ).14(باشد هاي شغل میو مشخصهها  ویژگی
 طـی  در کـه  اسـت  فـرد موضـوعی   و کاري محیط بین تناسب

 کـرده  جلـب  خـود  بـه  را محققان بسیاري توجه اخیر هاي سال

  ). 15(است
 و انسان رفتار به مربوط فردي محیط تناسب نظریه طبق این بر

 از دو ریهنظ این. است افراد هايانتخاب به مربوط خاص به طور
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 رفتارهاي بـشري  که آن اول. گیردمی ریشه اصلی فرض پیش

 بایـد  و محیط فرد آنکه دوم و است محیط و فرد بین تعامل در

  . )16(باشند  متناسب و سازگار باهم
 بنديتقسیم چندین روش به توانمی را فردي محیط هماهنگی

 یـا  و و شغلش، گروه، سازمان فرد بین هماهنگی شامل که کرد

 به هماهنگی نیز از متفاوت هايبندي تقسیم. شودمی اشحرفه

 محققان گیرد امامی قرار مطالعه مورد و جداگانه مستقل صورت

یک  در را شوندمی هماهنگی از نوع چندین شامل را که مباحثی
 اثـرات  راسـتا  در ایـن  .دهنـد می قرار مطالعه مورد واحد مبحث

 بیـشتر  شغل و فرد هنگیهمچنین هما فرد و سازمان هماهنگی

براي جلوگیري از ترك خدمت ). 17(می گیرد  قرار مطالعه مورد
نیاز است تا کارکنان وظایفی متناسب و مشابه بـا ویژگـی هـاي              
شخصیتی خود را انجام دهند اگر چه تنها این موارد کافی نیست            
ولی شخصیت کارکنان داراي بعد خصوصی است که باید در نظر 

این زمینه محققان در تحقیق خود به این نتیجـه          در  . گرفته شود 
 شغل با تمایـل بـه خـدمت    –رسیدند که رابطه عدم تناسب فرد   

  ).18(مثبت و معنادار است 
در مجموع بر اساس آنچه بیان گردید الگوي مفهومی و نظـري            

 و  11ايدرگیري شغلی، تناسب شـغلی، اخـلاق حرفـه        ارتباط بین   
  . تدوین شد1 نگارة در قالب 12تمایل به ترك خدمت

  

  
  مدل مفهومی پژوهش: 1نگاره 

  
مبتنی بر این مدل سوال اصلی پژوهش حاضر این بود که آیا 
درگیر شغلی و تناسب شغلی نقش تعاملی در پیش بینی اخلاق 

   حرفه اي و تمایل به ترك خدمت دارند؟
  

  روش
رفتن موضـوع  این پژوهش از نوع کاربردي است و با در نظـر گ ـ      

پژوهش که بررسی نقش تعاملی درگیري شغلی و تناسب شـغلی    
اي و ترك از خـدمت کارکنـان دانـشگاه اسـت،              بر اخلاق حرفه  

جامعه آمـاري   . باشد  می روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی     
 این پژوهش شامل کلیه کارکنان مشغول به خدمت دانشگاهاي

 شـهید مـدنی، علـوم       دولتی تبریز شامل دانشگاه تبریـز، سـهند،       
حجـم  . باشـد    مـی  95-94پزشکی و پیام نور در سال تحـصیلی         

در ایـن تحقیـق حجـم نمونـه     .  اسـت  نفـر 3168جامعه آمـاري    
گیـري   اساس فرمول کوکران تعیین گردید کـه بـاروش نمونـه      بر

ــسبتی شــامل    نفــر ازکارکنــان ایــن 350تــصادفی طبقــه اي ن
 نی ا زشیفتن احتمال ر  با توجه به در نظر گر     . باشد  ها می دانشگاه

 که کفایت حجم نمونه براساس      افت ی شی نفر افزا  450 به   زانیم
 و سطح معنی داري نزدیک به صفر در         8/0توان آماري بالاتر از     
  .مورد تایید قرار گرفتها  تجزیه و تحلیل فرضیه

آوري  در تحقیق حاضر باتوجه به متغیرهاي پژوهش، براي جمـع         
  . استاندارد به شرح زیر استفاده شداطلاعات از چهار پرسشنامه 

براي جمـع آوري اطلاعـات از       : درگیري شغلی کارکنان   .1
پرسشنامه درگیـري شـغلی اسـتاندارد اسـتفاده شـده           

 درجه 5سوال با مقیاس 10این پرسشنامه شامل. است
ــرت ــیاي لیک ــد   م ــن  ). 1(باش ــایی ای ــی و پای روای

پرسشنامه توسط دیگري نیز تاییـد شـده و بـراي آن            
 ). 19(گزارش شده است 79/0ب آلفاي کرونباخ ضری

تناسب شغل با استفاده از مقیاس تناسب       : تناسب شغلی  .2
در .  گویـه اي سـنجیده خواهـد شـد         5 فـرد -سازمان

راستاي ادبیات پژوهـشی درجـه تناسـبی را کـه فـرد          
ــساس ــیاح ــصیت   م ــد شخ ــایش  کن اش و ارزش ه

تر  سنجد، روشی کلی    می متناسب با سازمانش است را    
همـسانی درونـی    .  شـخص اسـت    -چارچوب شغل از  

 ).20( محاسبه شده است 92/0براي آن در پژوهشی 
تمایل به ترك خدمت با استفاده       :تمایل به ترك خدمت    .3

اسـتاندارد    آیتمـی  3از مقیاس تمایل به ترك خدمت       
ــراي آن. شــود  مــیســنجیده  کــه آلفــاي کرونبــاخ ب

 ). 21(ثبت شده است 75/0
ه اخلاق حرفه اي به وسـیله       پرسشنام :اخلاق حرفه اي   .4

تعدادي از پژوهشگران در ابعاد چهارگانه اخلاق حرفه        
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دلبستگی و علاقـه بـه کار،پـشتکار و جـدیت در       (اي  
کار،روابط سالم و انسانی در محل کار و روح جمعی و           
مشارکت در کـار سـاخته شـده و بـه دلیـل زیربنـاي              
نظري مناسب و تایید خبرگان با تخصص موضـوعی         

  ).22(ی لازم برخوردار است از روای
براي برآورد ضریب پایایی محاسبه همسانی درونی گویـه هـاي           

ضـریب پایـایی   . از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد  ها    پرسشنامه

، تـرك   )87/0(تناسـب شـغلی   ،  )75/0(پرسشنامه درگیري شغلی    
 .محاسبه شد )70/0 ( و اخلاق حرفه اي)84/0(خدمت

استفاده از روش همبستگی و تحلیل هاي به دست آمده با داده
  .رگرسیون چندگانه تعدیل کننده مورد تحلیل قرار گرفت

  
  ها یافته

، همبستگی و میانگین و انحـراف معیـار متغیرهـاي           1در جدول   
  .پژوهش نشان داده شده است

  
   شاخصهاي توصیفی میانگین وانحراف استاندارد متغیرهاي مورد پژوهش:1جدول 

  اخلاق حرفه اي  ترك خدمت  درگیري شغلی  غلیتناسب ش  شاخص ها
  97/2  02/2  08/3  24/3  میانگین

  990/0  987/0  711/0  832/0  انحراف استاندارد
  

   همبستگی بین متغیرهاي پژوهش:2جدول 
  اخلاق  ترك   تناسب  درگیري  سازه
        1  درگیري
      1  53/0**  تناسب
    1  -28/0*  -32/0**  ترك 
  1  -24/0**  16/0**  25/0**  اخلاق

**   <01/0, *<05/0  
بـین درگیـري شـغلی و        ضریب همبـستگی     1 با توجه به جدول   

با  لذا. باشد می =P  001/0 و =r-25/0 برابر با اي اخلاق حرفه
معنـاداري  مثبـت  رابطـه   توان گفت که می% 95ضریب اطمینان  

 بـا   . وجـود دارد   اي  درگیري شغلی و اخـلاق حرفـه      بین دو متغیر    
برابـر بـا    همبستگی دو متغیر فوق ضریب تعیـین توجه به میزان   

بین درگیـري شـغلی و      ضریب همبستگی   . باشد  می  درصد 00/0
. می باشد=P  000/0و  = r-32/0 برابر با تمایل به ترك شغل

درگیـري شـغلی و     معناداري بین دو متغیر     منفی  در نتیجه رابطه    
 ضـریب همبـستگی   چنین،     هم .وجود دارد  تمایل به ترك خدمت   

و  = 16/0r برابر با اي تناسب شغلی و اخلاق حرفه  دو متغیربین
000/0  P=معنـاداري بـین دو   مثبـت  در نتیجه رابطه . می باشد

 در نهایـت،    . وجـود دارد   اي  تناسب شغلی و اخـلاق حرفـه      متغیر  
تناسب شغلی و تمایل به تـرك        بین دو متغیر  ضریب همبستگی   

در نتیجـه  . دمـی باش ـ  P =000/0و  = r-28/0برابر بـا   خدمت
تناسـب شـغلی و تمایـل بـه     معناداري بین دو متغیر منفی  رابطه  

همچنین جهت بررسـی فرضـیه اصـلی        . وجود دارد  ترك خدمت 

 و تناسب شـغلی بـا اخـلاق          پژوهش یعنی رابطه درگیري شغلی    
اي و تمایل به ترك شغل از تحلیل رگرسیون تعدیل کننده             حرفه

 .استفاده شد

گرسیون تعدیل کننده براي  نتایج تحلیل ر:3جدول 
  اي بینی اخلاق حرفه پیش

  اخلاق حرفه اي
  تاثیرات اصلی: گام اول

β  R2∆   سطح معنی
  داري

  E(  ** 13/0  -  04/0(درگیري شغلی 
  F(  05/0 **05/0  4/0(تناسب شغلی 

  E×F  ** 20/0 **08/0  001/0 تعامل: گام دوم
  

 و > 05/0P( دهد که درگیـري شـغلی    نشان می 2نتایج جدول 
13/0 =β ( در عـین حـال     . کنند  بینی می   اي را پیش    اخلاق حرفه

به تنهـایی قـادر   ) β = 05/0و  < p 05/0( متغیر تناسب شغلی 
در دومـین گـام تعامـل    . نیـست  اي  بینـی اخـلاق حرفـه       به پیش 

درگیري شغلی و تناسب شغلی وارد معادله شد کـه ایـن تعامـل              
درگیري شـغلی  ). β= 20/0 و > 05/0P( شود  دار دیده می معنی

اي در کارکنـان       منجر به افزایش اخـلاق حرفـه       13/0به تنهایی   
که درگیري شغلی در تعامل بـا تناسـب شـغلی             در حالی . شود  می

درگیـري شـغلی بـه      . دهند   افزایش می  20/0این اثر مثبت را به      
اي    درصـد از واریـانس اخـلاق حرفـه         5تنهایی قادر بـه تبیـین       

 8تعامل درگیـري شـغلی بـا تناسـب شـغلی        که    در حالی . هستند
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 .کند واریانس فزاینده را تببین می درصـد از  3این تعامل . اي هستند درصد از واریانس اخلاق حرفه  

   ترك از خدمتینی بیش پي کننده برایل تعدیون رگرسیل تحلیج نتا:4جدول 
  تاثیرات اصلی: گام اول  ترك از خدمت

β  R2∆  سطح معنی داري  
  P(  **  20/0-  -  001/0(غلی درگیري ش

  Ps(  ** 12/0- **12/0  03/0(تناسب شغلی 
  P×Ps  ** 29/0- **20/0  001/0 تعامل: گام دوم

 و > 05/0P( درگیـري شـغلی   دهد که  نشان می 3نتایج جدول 
20/0- =β ( تناسب شغلی و )05/0 p <  12/0و- = β (  تـرك

درگیـري  امـل   در دومین گـام تع    . کنند  بینی می    را پیش  از خدمت 
دار  وارد معادله شد کـه ایـن تعامـل معنـی    تناسب شغلی و شغلی  

بـه  تناسـب شـغلی بـه ترتیـب          و   درگیري شـغلی  . شود  دیده می 
ــه کــاهش 12/0 و 20/0تنهــایی   در تــرك از خــدمت منجــر ب

تناسـب   در تعامل با     درگیري شغلی که    در حالی . شود  کارکنان می 
درگیـري  . دهـد  مـی  کـاهش   29/0این اثرات منفی را بـه       شغلی  
تـرك   درصد از واریانس     12قادر به تبیین    تناسب شغلی    و   شغلی

تناسـب   و   درگیـري شـغلی   که تعامـل      در حالی .  هستند از خدمت 
 تـرك از خـدمت   درصـد از واریـانس   20شغلی قـادر بـه تبیـین       

 درصد از واریانس فزاینده را تببین       8این تعامل   . کارکنان هستند 
  .کند می
  

  بحث 
 و تناسب ی شغلیريرابطه درگبا هدف بررسی این پژوهش 

 انجام شده  به ترك خدمتیل و تمايا با اخلاق حرفهیشغل
  .است

تر بـه اخـلاق     هاي پژوهشی نشان داده است که باور قوي       یافته 
 13اي مستقیم با رضایت شغلی و تعهد سـازمانی        اي به گونه  حرفه

 بـه تـرك     رابطه دارد و به گونه اي غیرمستقیم با تمایـل کمتـر           
تحقیقی درگیري شغلی را مورد تجزیـه و        ). 23(شغل رابطه دارد    

تحلیل قرار داده است و ارتباط آن بـا مفـاهیم مهمـی همچـون               
ترك خدمت، مـشارکت، رضـایت، وفـاداري مـشتریان و امنیـت           

اخــلاق یکــی از پیامــدهاي ). 24( تبیــین کــرده اســت 14شــغلی
نتـایج تحقیـق   نتـایج حاصـل بـا    ). 10(باشـد   درگیري شغلی می  

درایـن تحقیـق خـود بـا عنـوان رابطـه            . باشد  می دیگري همسو 
 با درگیري شغلی به این نتیجه رسیدند که         15اخلاق کار اسلامی  

روابط  شغلی درگیري با آن هايمؤلفه و اسلامی کار اخلاق بین
 مثبتی نگرش کارکنان اگر واقع در). 25(دارد  وجود داري معنی

 ابـزاري  عنوان به را آن و ببرند لذت آن از کار داشته ، به نسبت

 پیش از بیش نمایند، تلقی توسعه اجتماعی و شخصی رشد جهت

 بیـان  بـه . شـوند   مـی خود درگیر شغل با مرتبط هاي فعالیت در

و  نوعـان هـم  بـه  کمـک  جهـت  ابزاري عنوان به کار اگر دیگر،
 و دوسـتانه  فـضاي  ایجـاد  در توانـد   میشود، نگریسته همکاران
 موجبـات  خـود  نوبه به و داشته نقش کار محیط اسانه درقدرشن

. آورد فـراهم  را کارکنـان  درگیـري شـغلی   و اشـتیاق  افـزایش 
 همچنین نتایج حاصـل بـا نتـایج تحقیـق دیگـري نیـز همـسو               

باشد پژوهشگران دراین تحقیق خود با عنوان مشتري گرایی          می
تبیین نقـش فـضاي کـاري اخلاقـی و تناسـب فـرد و         : کارکنان

 با کاري فضاي متناسب بودن زمان به این نتیجه رسیدند کهسا

-می فرد شغلی باعث رضایت سازمان از افراد شخصی انتظارات

 سـازمانی  تعهـد  موجب ایجاد تأثیرات این بازده همچنین و شود
 ،16اخلاقی هايشناختن ارزش  رسمیت به آن تبع به و شود می

 بـه  را سـازمان   وخـود  بین تناسب به رسیدن براي افراد انگیزه

 تقویـت  را به سازمان نسبت فرد عواطف نتیجه در و آورده وجود
  همچنـین بـا نتـایج تحقیـق دیگـر نیـز همـسو              .)26(نماید   می
 اخلاقی فضاي کار درك دراین تحقیق با عنوان بررسی. باشد می

 پرداختـه  و آمریکـا  ژاپن کارکنان بین در سازمان -فرد تناسب و

 کار اخلاقی، فضاي از کارکنان درك بین که داده شد نشان اند،

 تعهد کارکنـان  میزان به توجه با عملکرد و سازمان -فرد تناسب

 در ایـن  محققـان  ایـن  همچنـین  .دارد وجـود  معنـاداري  ۀرابط

 میـان درك  يرابطه بر فرهنگی تفاوت تأثیر بررسی به پژوهش

نیـز   عملکـرد  بـا  سـازمان  -فـرد  تناسـب  و اخلاقی کاري فضاي
 فرهنگی در هاي تفاوت متغیر بر بیشتر تاکید با آنها که ندپرداخت

 بین عملکرد ۀرابط که اندداشته بیان آمریکا و ژاپن کشور دو بین
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 در  سازمان-فرد تناسب و اخلاقی کاري فضاي درك با کارکنان

 عبـارتی، کـارگران   بـه  .باشد می ترقوي آمریکایی کارگران بین

 رویکرد فرهنگ و فردي تارهايرف نگرش، از متاثر که آمریکایی

 سازماناز  درست شناسایی با کنندمی عمل سازمان در خود ملی

 ایـن  کـه  کرده کسب اخلاقی کاري فضاي از بالایی درك خود

 کـارگران  سـازمانی  رفتـار  و عملکـرد  انگیزه، افزایش باعث امر

 بـین  دادند که محققان در تحقیق دیگري نشان ).27( گردد می

 سـازمان  -تناسـب فـرد   و اخلاقـی  کار فضاي زا کارکنان درك

 فضاي تسهیل ایجاد و منظور، همین به دارد، وجود مثبتی ۀرابط

 فضاي کاري باشد ولی  میاهمیت با کارکنان نگرش در اخلاقی

 ۀرابط ـ برگشت سـرمایه  قصد با سازمان -فرد تناسب و اخلاقی
  ).28(دارد  منفی

شـغلی و تناسـب   همچنین نتایج پژوهش نشان داد که درگیـري     
نتـایج   .کننـد   میشغلی در تعامل باهم ترك خدمت را پیش بینی       

، 10(باشد حاصل از این تحقیق با نتایج محققان دیگر همسو می       
تعدادي از محققان در تحقیق خود بیان نمودنـد         ). 31 -29 و   24

که قصد ترك خدمت، در نتیجه عدم رضایت یا عدم تعهد اسـت        
غلی بیـانگر پیونـد تجربـی بـین         و چنین مدل هاي درگیـري ش ـ      

تعدادي دیگـر از    ). 29(درگیري شغلی و قصد ترك خدمت است        
ي کنند که درگیري شغلی رابطـه     آنها در تحقیقات خود اشاره می     

مثبتی با تعهد سازمانی و رابطۀ منفی با قـصد تـرك کـار دارد و                
همچنین با عملکرد شغلی و رفتار بیش از آنچـه وظیفـۀ کارمنـد      

همچنین دریافتند کـه درگیـري      ). 31و30(باشد  بط می است، مرت 
شغلی رابطۀ منفی با تمایل به ترك خدمت دارد و واسطه روابـط     

عـلاوه  ). 30(موجود بین منابع شغلی و تمایل به ترك کار است           
محققـان  . باشـد   مـی  بر این با نتایج تحقیق دیگري نیـز همـسو         

 –سـب فـرد     دراین تحقیق خود با عنوان الگوي ارتباط عـدم تنا         
شغل با فرسودگی هیجانی و تمایل به ترك خدمت به این نتیجه 

 مثبت ترك خدمت با شغل -فرد تناسب عدم يرسیدند که رابطه

همچنین محققان در فراتحلیل خـود بیـان    ).18(است  معنادار و
 سازمان با تمایل به ترك خـدمت رابطـه          -کردند که تناسب فرد   

رابطـۀ مثبـت دارد      ازمانیمنفی و با رضـایت شـغلی و تعهـد س ـ          

 سازمان واریانس معنـاداري از عملکـرد        –همچنین، تناسب فرد    
کنـد و بـا     و ترك خـدمت را تبیـین مـی           رفتار شهروندي     شغلی،

ــار    ــه و رفت ــرد وظیف ــدمت، عملک ــرك خ ــاري ت ــدهاي رفت پیام
هاي پژوهشی دیگر همـسو بـا       یافته). 32(شهروندي ارتباط دارد    
 منفـی معنـی دار بـین جـو       که رابطـۀ  دهد  این تحقیق نشان می   

یافته هـاي تحقیـق     ). 33(وقصدترك شغل وجود دارد     17اخلاقی  
هـاي اخلاقـی و تناسـب       دهدکه بین ارزش  دیگري نیز نشان می   

  ).34(سازمان با ترك خدمت رابطه معکوس وجود دارد -شخص
. هـایی اسـت    پژوهش حاضرماننددیگر مطالعات داراي محدودیت    

دهی هاي گزارش  پژوهش از پرسشنامه   جهت سنجش متغیرهاي  
از . هاي خـاص خـود را دارد       استفاده شده که این ابزار محدودیت     

طرفی دیگر برخی متغیرها به دلیـل محـدودیتهاي ذاتـی ماننـد             
هـا قابـل    خصوصیات فرهنگی و دیـدگاههاي سیاسـی آزمـودنی        

از لحاظ کاربردي با توجه بـه نتـایج بدسـت آمـده،             . کنترل نبود 
 اسـت کـه     یلی دل ی آموزش یفیت درباره بحث ک   فزاینده ملاحظات

 یـن ا. شود  می ی مطلوب تلق  یژگی و یک به عنوان    ی شغل یريدرگ
 اسـت کـه احـساس       ینـدي به نوبه خـود مـستلزم سـاختار و فرا         

 خلاصـه   بطـور  . کارکنان ارتقـا داده شـود      ین در ب  ی شغل یريدرگ
  به توسـعه   یاز خود ن  ی شغل یري درگ یزان م یش افزا براي کارکنان

. شـود   می یشنهاد مورد پ  ین دارند که ا   ی شغل یاتپاداش و خصوص  
ــشارکت   ــان و م ــشنهادات کارکن ــین اســتفاده از نظــام پی همچن

در . شـود ها در این زمینـه توصـیه مـی        گیريکارکنان در تصمیم  
 ي کـار یط و مح ـي فرد یات خصوص یوقتخصوص تناسب شغلی    

 ییبالا ی دست کم همخوان   یااطرافش با هم انطباق داشته باشد       
 گرددمی ین پیشنهاد بنابرایابد،    می یش افزا یداشته باشد، اثربخش  

 و یده شاغل سـنج  یات شغل در ارتباط با خصوص     یکهاي  یژگیو
 شناخته و ی شغل و مراحل انجام آن را به خوب     یدبا. ملحوظ گردد 

 شغل توجـه نمـوده، در گـام بعـدي شـغل را              یل و تحل  یهبه تجز 
با هر شغل را در پست و شغل لازم  کرده و افراد متناسب یطراح

  .شته شوندبه کار گما
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  گیري نتیجه
به طورکلی نتایج پژوهش حاکی از آن است که درگیري شغلی و   

اي و  تناسب شغلی به طور مستقیم باعث ارتقـاي اخـلاق حرفـه           
 مطالعـه  تحـت  بـین کارکنـان   کاهش تمایل به ترك شغلی در

ــژوهش و بر  شــود؛ مــی ــن پ ــایج ای ــابراین نت رســی جایگــاه بن
استانداردهاي درگیري شغلی و تناسب شغلی درنظام دانـشگاهی         

ــی ــه   م ــدیران و برنام ــه م ــد ب ــالی در   توان ــوزش ع ــزان آم ری
اتخاذراهبردهاي مناسب براي کاهش فاصله بین وضع موجـود و         

 لذا توجه اساسی .مطلوب در این زمینه و ارتقاي آن کمک نماید

  مولفـه هـاي آنهـا در   درگیري شغلی و تناسب شغلی و نقش به

اي  این تحقیق، باعث ارتقاي اخلاق حرفـه  متغیرهاي بین رابطه
ونیز کاهش تمایـل بـه تـرك شـغلی و در راسـتاي آن افـزایش        

  .هاي دانشگاهی خواهد شدوري در محیط بهره
 

  ملاحظه هاي اخلاقی
امانت داري، سرقت ادبی، رضـایت      : موضوعات اخلاقی همچون  

در پژوهش حاضر مورد توجـه قـرار        ... ه و   آگاهانه، انتشار چندگان  
 .اندگرفته

  
  سپاسگزاري

 همکاري دانند از  میلازم خود بر مقاله این نویسندگان پایان در

 و همـاهنگی  جهـت  دانشگاه هاي دولتی شـهر تبریـز   مسئولین
 انجـام  در که افرادي تمامی از همچنین و آوري اطلاعات جمع

   .دردانی کنندق و تشکر نمودند همکاري این مطالعه
  

  نامه  واژه

  Employee Engagement .1  درگیري شغلی
  Job satisfaction .2  رضایت شغلی

 Social Support .3  حمایت اجتماعی

 Leadership .4   رهبري

  Job Control .5  شغلی کنترل
  Diversity Task .6  وظیفه تنوع

  Opportunity to learn .7  یادگیري فرصت
  

  Job Burnout .8  شغلی رسودگیف
  Neuroticism .9  روان رنجوري
 Job Fit .10  تناسب شغلی

  Professional Ethics .11  اياخلاق حرفه
  Turnover .12  ترك خدمت
 Organizational .13  تعهد سازمانی

Commitment  
  Job security .14  امنیت شغلی

 Islamic Work Ethics .15  اخلاق کار اسلامی

 Ethical Values.16  خلاقیهاي اارزش

 Ethical Climate.17  جو اخلاقی
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