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 چکیده
بار لبستای و لا بو باا      جوساازمایو فرهنا  الاقیاو و    تاثیرر سااز    هدف از پژوهش حاضر مدل
جامعه آماای  پاژوهش حاضار یا معب اار لویت ابیاداغو لاا   لی       . بالد مرایجو تعهد سازمایو مو

یوش . لهنااد تشاالر  مااو 2033–2032یفاار لی سااال تی ااربو   2301لهرساایار ی اار  بااه تعاادال  
جامعاه   بولت و باا توجاه باه یااه  ور باولر      ا  چندمرحبها   ، لاولهلدت گرفیهگرر  به کای  ی ویه

، بار  گفیاه  پارش   آمای   از مرار جامعه که ؛ا  یرز اسیفالت گرلغد گرر  طسقه آمای  از یوش ی ویه
. اییخاا  لادید  ( یفار مارل   99یفار زر و   120)یفار   191ا  باه حجا     ی ویه ،اساس جدول مویگار

و لی  وی آ ج ع اسیایدایل ها  پژوهشو از طرغق پرسشنامه ها  فرضرهاطقعات لازم برا  پاسخ به 
ه چنر  برا  بریسو . ها از لو بخش آمای توصرفو و آمای اسینساطو اسیفالت لد لالت وتیبر  تجزغه
 Lisrel8و  SPSS افزایهاا   یارم از  لادت  ایائاه ها  پژوهش و ایزغابو برازش مدل مفهومو  فرضره

و  21/3بدغ  ترترب ییاغج پژوهش برای ر آر است که فرهن  الاقیو با ضرغب مترر . اسیفالت لد
ه چنار  مشاخ    . مثست و معنالای  بر لبستی و لا بو لایل  تثیرر 90/0برابر با  tبا توجه به آمایت 

معناالای    مثست و تثیرر 39/5برابر با  tو با توجه به آمایت  09/3با ضرغب مترر  جو سازمایولد که 
بنابراغ  هرچه لی سازمار فرهنا  الاقیاو و جاو مبباو  حااک  گارلل        ؛بر لبستی و ل بو لایل
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 مقدمه .1

ها در سازما   باشند که بر رفتار آ  های متعددی می ها دارای نگرش افراد در سازما 

زما  زیادی نیست که  ها، واژه دلبستگی شغلی مدت در میا  این نگرش. گذارد تأثیر می

ارتقا اثربخشی در سازما  کمک کرده و تحقق حال به  وارد سازما  شده است؛ اما بااین

منظور افزایش سطح دلبستگی شغلی باید در مورد  به. کند اهداف سازمانی را تسهیل می

اشخاص با دلبستگی . جانبه داشته باشیم گرایانه و همه های آ  نگاهی واقع کننده تعیین

ای  رود تا آینده ر میاندیشند و انتظا ندرت به دست کشید  از شغلشا  می شغلی بالا به

دلبستگی کارکنا  این (. 0930گلابلی، )بینی، برای سازما  متبوع خودکار کنند  قابل پیش

در تعریفی اونز  .دهد که بر اهداف شغلی خود متمرکز شوند فرصت را به آنا  می

دلبستگی شغلی را میزا  درگیری فرد با شغل خود، میزا  علاقه فرد به شغلی ( 0321)

تر در  بینانه یک دیدگاه واقع .Owenz, 1986))کند  آ  مشغول است تعریف میکه در 

کند دلبستگی شغلی افراد تا حدودی متأثر  مورد وابستگی شغلی وجود دارد که بیا  می

های محیطی و  باشد، لیکن موقعیت ها می های فردی آ  های قبلی و ویژگی از زمینه

 .(,Lawler & Hall 1970) ی اهمیت داردهای شغل سازمانی نیز در ایجاد دلبستگی

ویژه جوسازمانی  دلبستگی شغلی را با عوامل سازمانی به( 0221)گوانزالز و همکارا  

دیگر کارکنانی که از محیط سالم برخوردارند، با بکار بستن  عبارت به. اند مرتبط دانسته

بر . دارند ام برمیتوا  خویش در راستای کارایی بیشتر و بهتر محیط کاری خود گ تمامی

ترند و  تر و موفق طبق تحقیقات کارکنا  با دلبستگی شغلی زیاد، از شغل خود راضی

ها در مقایسه با کارکنا  با دلبستگی شغلی پایین، کمتر است  میزا  ترک کار و غیبت آ 

(Gonzalez & Grazzo, 2006.)  طور که اشاره جوسازمانی در همه ابعاد و  هما

  جریا  دارد، بنابراین ضمن تأثیرگذاری در سلوک و حالت اعضا، جای سازما جای
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این تأثیرات . دهد ها را نیز تحت تأثیر قرار می رفتار سازمانی ازجمله تعهد سازمانی آ 

تواند موجب انگیزش یا ضعف آ  شود که درهرصورت، در عملکرد نیروی انسانی  می

 که است سازمانی از افراد نگرش کننده منعکس سازمانی جو(. 0920علوی، )نقش دارد 

 که است هایی عامل و ویژگی از ای مجموعه و کنند می دلبستگی احساس آ  به نسبت

 مؤثر کارکنا  رفتار تعیین در اصلی نیروی عنوا  به و دارد وجود سازما  کارکنا  توسط

 حالات،از  ای مجموعه از است عبارت سازمانی جو (0939)میرکمالی . است

 اعتماد، قابل سرد، گرم، را آ  که سازما  یک بر حاکم های ویژگی یا خصوصیات

 از عواملی و سازد می بازدارنده یا کننده تسهیل بخش، اطمینا  یا آور ترس اعتماد، غیرقابل

 روحیه، سازمانی فرهنگ مدیریت، نوع سوابق، رفتار، شخصیت، شغلی، رضایت نظیر

 از مشابه سازما  دو تمایز سبب و آید می به وجود غیره و ژیتکنولو ساختار، انگیزش،

 مثال، طور به. دانست مدیر رهبری نتیجه را سازمانی جو توا  می دید این با. شود می هم

 برانگیختن در مدیر توانایی با مستقیم رابطه سازمانی جو دهد می نشا  تحقیقات

 از .دارد. ..و قدرت طلبی، توفیق همچو  ها آ  روانی نیازهای ساختن برآورده با کارکنا 

 این. دارد سازمانی عملکرد و کارکنا  رفتار بر بسزایی تأثیر سازمانی جو دیگر، طرف

 و کارکنا  جایی جابه های هزینه طرف ازیک سازما  متعالی جو است بیانگر آ  ها بررسی

 کالا، کیفیت بهبود موجب دیگر سوی از و دهد می کاهش را تغییر برابر در آنا  مقاومت

 و سودآوری افزایش تأثیرات این نهایی نتیجه که شود می پذیری ریسک و نوآوری

  (.0922جهرمی و همکارا ، )است  مشتریا  وفاداری

از دیدگاه بسیاری از پژوهشگرا  دستیابی به سطح مطلوبی از رضایت شغلی و  

سازمانی مطلوب   یک فرهنگسازمانی و وجود   دلبستگی شغلی در گرو شناخت فرهنگ

های مشترک برای  ها و دریافت ای از تفاهم سازمانی مجموعه  فرهنگ. در سازما  است
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های نهادی را برای بیا  این  ها است که زبا  و سایر محمل ساما  داد  به کنش

های سازمانی بر  تأثیر محیط(. 0923طوسی، )گیرد  های مشترک به کار می تفاهم

های اخلاقی در سازما  که  گیری های تصمیم گیری اخلاقی، از مدل میمهای تص فرآیند

فرهنگ . کند، حمایت کرده است طور صریح تأیید می سازمانی را به اهمیت فرهنگ

سازمانی در نظر گرفته شود که  ای از فرهنگ عنوا  زیرمجموعه تواند به اخلاقی می

. دهد رل رفتاری نشا  میهای رسمی و غیررسمی کنت کارکرد چندبعدی میا  نظام

های تشویقی و  های رسمی شامل مدیریت، مقامات ارشد سازمانی، نظام گونه نظام این

های غیررسمی شامل رفتارهای یکسا  و  که نظام باشند درحالی های آموزشی می برنامه

تواند  فرهنگ اخلاقی می (.Svanberg & Ohman, 2013)هنجارهای اخلاقی است 

همچنین . ها تأثیر بگذارد ها و عملکرد آ  برای آگاهی افراد از اخلاقیات، بر قضاوت

هیئت حاکم در سازما ، . شود گیری می باعث ارتقاء ساختارها و عملکردهای تصمیم

مدیریت . کارکنا  و سیاست اخلاقی از عوامل تثبیت و تقویت فرهنگ اخلاقی است

داشتن یک فرهنگ . ای تثبیت و حفظ یک فرهنگ اخلاقی مسئولیت داردبالا بر رده

کند تا  کند و کارمندا  و مدیرا  را ترغیب می اخلاقی، تفکر مستقل را حمایت می

صحبت در زمینه اخلاقیات  (.Wulf, 2012)های سازما  بگیرند  تصمیماتی مطابق ارزش

آمده از تحقیقات حاکی از این  دست نتایج به. شود نیز سبب توسعه فرهنگ اخلاقی می

های اخلاقی دارد و یکپارچگی  ای در تصمیم گیر است که فرهنگ اخلاقی نقش بهینه

هر چه کارمندا  بیشتر فرهنگ اخلاقی . دهد تصمیمات اتخاذشده در سازما  را نشا  می

را در سازما  احساس کنند،  احتمال اینکه در سازما  تصمیمات غیراخلاقی بگیرند 

شده است، بالطبع  هایی که فرهنگ اخلاقی در آنا  نهادینه سازما . ر خواهد بودکمت

تری بر سرکار  نفس قوی دارای کارکنانی بشاش و اجتماعی هستند که با اعتمادبه
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علاوه بر این پیچیدگی . دهند حاضرشده و وفاداری و تعهد بیشتری از خود نشا  می

داده است،  های اخیر روی ناداری که در سالها با تغییرات مع فرآیند فعالیت سازما 

های مطرح در این زمینه معتقدند که  دیدگاه. مبحث تعهد را بسیار مهم ساخته است

منظور ایجاد فضای کاری موفق، سازما  بایستی انرژی خود را بر رفاه مادی و  به

ظر قرار اجتماعی متمرکز نماید و مطالعه تعهد کارکنا  را بیش از تبعیت آنا  موردن

ایجاد تعهد و وفاداری سازمانی یکی از کارکردهای بسیار مهم اجتماع سازمانی . دهند

تعهد سازمانی طی دهه گذشته جایگاه مهمی را در  (.Chein, 2003) گردد محسوب می

سه نفر از محققانی که بیشتر . های رفتار سازمانی به خود اختصاص داده است پژوهش

از دیدگاه این سه . هستند 0اند، مودی، استیرز، پورتر ارکردهدر زمینه تعهد سازمانی ک

های سازمانی، تمایل  محقق، تعهد سازمانی دارای سه جزء ترکیبی، یعنی پذیرش هدف

بر این اساس، مفهوم . و میل برای باقی ماند  است برای سخت کار کرد  برای آ 

تعهد عاطفی که در ( لفا: اند از شده است که عبارت جزئی تعهد سازمانی ارائه سه

شود که به دلیل وجود وابستگی هیجانی، فرد مایل به کار در سازما   شرایطی ایجاد می

تعهد مستمر که در آ  شخص به این دلیل به کار خود در سازما  ادامه ( ب. خود است

تعهد هنجاری ( ج. دهد که به حقوق و مزایای دریافتی از آ  سازما  نیازمند است می

شود  یعنی فرد معتقد می گیرد؛ های فرد شاغل در یک سازما  سرچشمه می ارزشکه از 

طورکلی، برخورداری از  به (.Allen & Meyer, 1991)که به سازما  خود مدیو  است 

کارکنانی که دارای تعهد و وفاداری بالا نسبت به سازما  خود بوده و دلبسته آ  باشد، 

سالم و با بکار بستن تمام توا  خویش برای  شود تا فرد در محیطی پویا و سبب می

                                                                 
1
 Mowday, Steers & Porter 
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کارایی بیشتر و بهتر سازما  گام بردارد و از این طریق زمینه را برای تحقق اهداف 

ها، ظهور رقبای سازمانی و  همچنین با توجه به پیچیدگی سازما . سازمانی فراهم آورد

متغیرهای این  اهمیت یافتن اخلاقیات و متأثر بود  کارایی و اثربخشی سازما  از

پژوهش، محقق در نظر دارد به بررسی موضوع تأثیر فرهنگ اخلاقی و جوسازمانی بر 

 .دلبستگی شغلی با میانجی تعهد سازمانی بپردازد

 مبانی نظری .2
 فرهنگ اخلاقی( الف

اند حاکی از آ  هستند که  شده  ی اخلاقیات انجام زمینه هایی که در پژوهش 

گیرد و یکنواختی  تأثیر فرهنگ اخلاقی سازمانی قرار می های اخلاقی تحت گیری تصمیم

متغیرهای زیادی بر ترویج فرهنگ اخلاقی در سازما  . دهند ها ترویج می را در سازما 

های سازمانی، رهبری، مدیریت  توا  سیاست ها می ترین آ  گذارند که از مهم اثر می

فرهنگ . یررسمی را نام بردهای غ و تعاملات افراد در گروه های بالای سازما  رده

اخلاقی شامل استانداردها و قوانینی است که کارکنا  سازما  را به انجام رفتارهای 

در حقیقت فرهنگ اخلاقی ایجادشده در سازما  . کند درست و اخلاقی تشویق می

 Douglas)ی رفتارهای غیراخلاقی میا  کارکنا  سازما  است  ترین عامل بازدارنده مهم

et al., 2003) . ها فرهنگ اخلاقی نهادینه شود کارکنا  کمتر تصمیمات  اگر در سازما

سازمانی و فرهنگ اخلاقی بسیار با این ایده در  فرهنگ. غیراخلاقی اتخاذ خواهند کرد

های  کند تا تصمیم اند که اهمیت داد  به دیگرا  درو  یک سازما  کمک می ارتباط

که افراد  ازآنجایی (.Ferrell & Fraedrich, 2014)اخلاقی هما  سازما  مشخص شود 

ها را با نظام  توانند برخی از ارزش گیرند، می در ارتباطات خود چیزهای جدیدی یاد می

. ارزشی خود تطبیق داده و با پذیرش آ  فرهنگ اخلاقی خود را توسعه دهند
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رت پایدار صو ها فرهنگ اخلاقی به اندیشمندا  بر این باور هستند که اگر در سازما 

عنوا  استاندارهایی برای عملکردهای سازمانی در نظر گرفته  اتفاق بیفتد و اخلاقیات به

همچنین . شوند شود رفتارهای اخلاقی تشویق و رفتارهای غیراخلاقی نادیده انگاشته می

عنوا  عاملی  ای توسط کارمندا  در سازما  نیز به بر احساس حضور آیین رفتار حرفه

فرهنگ اخلاقی دارای کارکردهایی برای  .هنگ اخلاقی تأکید شده استبرای درک فر

های سازمانی اشاره  ها و خلاقیت توا  به نوآوری ها می باشد که ازجمله آ  ها می سازما 

فرهنگ اخلاقی همچنین . گردد ها می وری در سازما  کرد که خود سبب افزایش بهره

باشد که مسیر حرکت برای رسید  به  عنوا  رهنمودهایی برای سازما  تواند به می

اگر کارکنا  فرهنگ . سازد اهداف سازمانی و شخصی را برای کارکنا  روشن می

کارکردهای منفی . کنند اخلاقی را مؤثر ندانند به رفتارهای غیراخلاقی گرایش پیدا می

بعدی  های ها سوء رفتار را افزایش داده و زمینه را برای زیا  فرهنگ اخلاقی در سازما 

های اخلاقی به ترویج رفتارها و  ها از طریق برنامه سازما . کند ها هموارتر می در سازما 

عملکردهای اخلاقی پرداخته و با انجام این اقدامات رفتارهای غیراخلاقی را در سازما  

ها فرهنگ اخلاقی را نهادینه ساخته و به آ   اگر بتوانیم در سازما . دهند کاهش می

گر شده و کارکنا  با برقراری  های اخلاقی و انسانی بیشتر جلوه م، کرامتتوسعه دهی

توانند به اهداف شخصی خود همسو با اهداف سازمانی دست  ارتباط با یکدیگر می

 (.0932امیرشاهی و همکارا ، )یابند 

 جو سازمانی( ب

عمرل  هرای   ها و هنجارها و روش رسوم، ارزش و  هر سازمانی دارای فرهنگ، آداب 

توا   ها می ها را  بر اساس این ویژگی مخصوص و نسبتاً پایداری است که شیوه رفتار آ 

دهرد یرک سرازما  را از     این فرهنگ یا خصوصیات که به مرا اجرازه مری   . بینی کرد پیش
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سازمانی در  نظر به اینکه جو. گرفته است  سازمانی نام سازما  دیگر متفاوت بدانیم، جو

ی سازما  جریرا  دارد، بنرابراین ضرمن تأثیرگرذاری در سرلوک و      جا همه ابعاد و جای

. دهرد  ها را نیز تحت تأثیر قرار می جمله تعهد سازمانی آ  حالت اعضا، رفتار سازمانی از

تواند موجب انگیزش یا ضعف آ  شود کره درهرصرورت، در عملکررد     این تأثیرات می

ازما  ترا حرد زیرادی بره کراربرد      بنابراین، کارایی و توسعه س نیروی انسانی نقش دارد؛

 نگررش  کننرده  مرنعکس  جوسرازمانی (. 0920علوی، )صحیح نیروی انسانی بستگی دارد 

 از ای مجموعره  و کننرد  مری  دلبسرتگی  احسراس  آ  بره  نسبت که است سازمانی از افراد

 اصلی نیروی عنوا  به و دارد وجود سازما  کارکنا  توسط که است هایی عامل و ویژگی

 از اسرت  عبرارت  جوسرازمانی  (0939)میرکمرالی  . اسرت  مرؤثر  کارکنا  رفتار تعیین در

 گررم،  را آ  کره  سازما  یک بر حاکم های ویژگی یا خصوصیات از حالات، ای مجموعه

 بازدارنرده  یرا  کننرده  تسرهیل  بخرش،  اطمینا  یا آور ترس اعتماد، غیرقابل اعتماد، قابل سرد،

 مردیریت،  نروع  سروابق،  رفترار،  شخصریت،  شرغلی،  رضایت نظیر از عواملی و سازد می

 سربب  و آیرد  مری  به وجود غیره و تکنولوژی ساختار، انگیزش، روحیه، سازمانی فرهنگ

 رهبرری  نتیجره  را جوسازمانی توا  می دید این با. شود می هم از مشابه سازما  دو تمایز

 توانرایی  برا  مستقیم رابطه جوسازمانی دهد می نشا  تحقیقات مثال، طور به. دانست مدیر

 توفیرق  همچرو   هرا  آ  روانری  نیازهرای  سراختن  برآورده با کارکنا  برانگیختن در مدیر

 و کارکنرا   رفترار  برر  بسرزایی  ترأثیر  جوسازمانی دیگر، طرف از .دارد.. و قدرت طلبی،

 طررف  ازیرک  سرازما   متعرالی  جو است بیانگر آ  ها بررسی این. دارد سازمانی عملکرد

 سوی از و دهد می کاهش را تغییر برابر در آنا  مقاومت و کارکنا  جایی جابه های هزینه

 ایرن  نهرایی  نتیجره  که شود می پذیری ریسک و نوآوری کالا، کیفیت بهبود موجب دیگر

  .است مشتریا  وفاداری و سودآوری افزایش تأثیرات
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 تعهد سازمانی( ج

رفتار مربوط به فرردی  واژه تعهد سازمانی، معین کننده سه عرصه مهم از احساس یا 

: انرد از  این سره عرصره مهرم رفتراری عبرارت     . است که در سازما  مشغول به کار است

هرایش، تمایرل بره عضرویت در سرازما  و       اعتقاد به سازما  و پذیرش اهداف و ارزش

شده  تمایل به انجام سعی و تلاش برای سازما  ورای آنچه در قراردادش با سازما  درج

به دیگر سخن تعهد سرازمانی عبرارت اسرت از توانرایی نسربی      (. 0920سروش، )است 

پیچیردگی فرآینرد فعالیرت    . همانندسازی شخص با سازما  و درگیرر شرد  در سرازما    

داده اسرت، مبحرث تعهرد را     هرای اخیرر روی   ها با تغییرات معناداری که در سال سازما 

منظرور ایجراد    د کره بره  های مطرح در این زمینه معتقدنر  دیدگاه. بسیار مهم ساخته است

فضای کاری موفق، سازما  بایستی انرژی خود را برر رفراه مرادی و اجتمراعی متمرکرز      

ایجراد تعهرد و   . نظر قرار دهند نماید و مطالعه تعهد کارکنا  را بیش از تبعیت آنا  مورد

. گرردد  وفاداری سازمانی یکی از کارکردهای بسیار مهم اجتماع سرازمانی محسروب مری   

های رفتار سازمانی بره خرود    مانی طی دهه گذشته جایگاه مهمی را در پژوهشتعهد ساز

طورکلی، برخورداری از کارکنانی که دارای تعهد و وفاداری بالا  به. اختصاص داده است

شود تا فررد در محیطری پویرا و     نسبت به سازما  خود بوده و دلبسته آ  باشد، سبب می

 .برای کارایی بیشتر و بهتر سازما  گام بردارد سالم و با بکار بستن تمام توا  خویش

 دلبستگی شغلی( د

بررا کرراربرد فزاینررده تکنولرروژی اطلاعررات و ارتباطررات، گسررترش سررریع مشرراغل   

سررازمانی و کرراربرد   دهنررده خرردمت، اسررتفاده از منررابع برررو    هررای ارائرره  در بخررش

ود شرر هررا، تشرردید و تحریررک مرری  تررر منررابع انسررانی، تغییرررات در سررازما   منعطررف

(Hakanen, 2008.)       رویکرررد جدیررد رفتررار سررازمانی مثبررت، در پاسررخ برره ایررن
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پررردازی و کرراربرد خصوصرریات، اظهررارات و  تغییرررات ایجرراد گردیررد، زیرررا بررر نظریرره

یکرری از زیرسرراختارهای . کنررد هررا، تأکیررد مرری رفتارهررای مثبررت کارکنررا  در سررازما 

هرای اخیرر در مترو      لمهم این رویکرد، دلبستگی شرغلی کارکنرا  اسرت کره طری سرا      

و  0اسررکافل(. Kahn, 1990)علمرری، بازرگررانی و روانشناسرری سررازما ، ظهررور نمررود  

 کره  شرغل  برا  مررتبط  و مثبرت  ذهنری  حالرت  عنروا   بره  را شرغلی  همکارا ، دلبسرتگی 

 .انررد نمرروده شررود، تعریررف  مرری مشررخص شررغلی، جررذابیت و فررداکاری برراانرژی،

 شرغلی  وظرایف  انجرام  بررای  و داشرته  زیرادی  بسریار  انررژی  شرغل،  به دلبسته کارکنا 

 و داشررته تمرکررز خررود کررار بررر طرروری هررا آ . دارنررد کررافی اشررتیاق شررور و خررود،

نظرررا ،  صرراحب از بسرریاری. شرروند نمرری زمررا  گذشررت متوجرره کرره ورنررد غوطرره

انرد   دانسرته  هرا  سرازما   هرای  موفقیرت  و هرا  کننرده سرتانده   بینی پیش را شغلی دلبستگی

(Richman, 2006.)  برررعکس .هسررت بناشرردهمقابررل فرسررودگی شررغلی  دراشررتیاق 

حرفره  بره   منرد  علاقره کره   کسرانی  ،کشرند  مری  زجرر که از فرسودگی شرغلی   اشخاصی

دارا  خررود شررغلی تکررالیفبررا  اثررربخش رابطررهنیرومنررد و  یاحساسررباشررند  خررود مرری

بره تقاضراهای    داد  جرواب بررای  افررادی مراهر   صرورت   و خودشرا  را بره   باشرند  می

 حرفررهجررذب و نیرومنرردی نسرربت برره   درجررهاشررتیاق شررغلی و . بیننررد مرریشررغلی 

سرازمانی   پیرروزی و پیشررفت   شراخص کره برر    باشرند  مری عوامل دیگرری  ای از  نمونه

شرروفلی و همکررارا   الگررو بررر اسرراس .(Beker & Dumrot, 2005)اسررت  اثررربخش

 :باشد صورت ذیل می بعد به سهدارای  شوق کاری( 0220)

که زما  در  ه شکلیب. کند میاشاره  شغلو غرق شد  در م تمابه تمرکز : جذب

                                                                 
1
 Schaufeli 
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 شغلشکه از شود  میسخت  شخص گذرد و برای می زودخیلی  شخصحین کار برای 

تجربه  و چ گردد خود میشغل سرسختانه درگیر شخص  صورت،در این . جدا شود

افراد برای قرار گرفتن در چنین شرایطی . شود می لذت دار و جذاب زیادکاری برای او 

اند که تجربه جذبه  از نویسندگا  بیا  کرده رخیب. باشند مینیز  اش داد  هزینهحاضر به 

 معرفیصورت حالت ذهنی  شور و شیدایی به. ستهتجربه شور و شیدایی  ماننددر کار 

به گری جز شود و هر چیز دی درگیر می اش حرفهدر  گویاآ  فرد  درگذرکه  شود می

 و انرژی از بالایی سطح :نیرومندی. شود شمرده نمیمهم  برای اوانجام رساند  آ  کار 

در کار و  سعی و کوشش بیشتر  بهتمایل  کارکرد ، در ضمن ذهنی پذیری انعطاف

دارا  بیشتری ناییکارکنانی که از توا. دهد نشا  می های سخت را حالتپایداری در 

وقوع مشکلات و بروز موقع و در  شوند میخود برانگیخته  حرفهوسیله  به زیاد، هستند

ازلحاظ  بعداین . کنند نمایا  می شا از خود فراوانی تحملبین فردی  های تعارض

یک  خواستهانگیزش درونی اشاره به  .باشد میمفهوم انگیزش درونی مانند  مفهومی

درونی  رضایت اواین فعالیت به  که چو . هست ویژهبرای انجام فعالیتی شخص 

وقف . شود شامل نمیدهی درونی فعالیت، هیچ هدف بیرونی را  دهد و این پاداش می

را ، افتخار و چالش در کار اهد بود ، شعلاقهبه تجربه یک احساس مهم بود ، : خود

 آشکاردر کار  مندا بعد اشتیاق شغلی با درگیری شدید روانی کار این. دهد نشا  می

این بعد با مفهوم . باشد میداری، اشتیاق و چالش  و ترکیبی از احساس معنیشود  می

ازلحاظ روانی خود را  شخصکه ای  مرتبهدارد و به  شباهت زیادیدلبستگی شغلی 

به دلبستگی  باهتیازلحاظ مفهومی ش بعد این . شود میتلقی داند،  خود می کاروابسته به 

ازنظر  شخصکه یک گردد  معرفیای  رجهعنوا  د که به داردشغلی و تعهد شغلی 

آبادی،  ضیاءالدینی و رمضانی قوام) گرددخوبی باکارش ارتباط برقرار  شناختی به روا 
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0930). 

 پیشینه پژوهشی

در پژوهشی به مطالعه تأثیر جو اخلاقی بر ابعاد ( 0932)مؤمن پور و همکارا  

دار بر ابعاد  رابطه على مثبت و معنیها  طبق یافته. اشتیاق شغلی کارمندا  پرداخته است

هایی با جو اخلاقی بالا دارای درگیری  به عبارتی افراد در سازما . درگیری شغلی دارد

( 0930)، نعامی و بشیلده بهزادی .(Bakker & Leiter, 2010)شغلی بالایی خواهند بود 

و رهبری معنوی  وجدانی بود ، جو اخلاقی سازما در پژوهشی با عنوا  رابطه 

 خصوصیاتبین  متغیرهای پیش میا که رسیدند بافضیلت سازمانی به این نتایج 

جو اخلاقی و رهبری اخلاقی بافضیلت سازمانی همبستگی  .شخصیتی وجدانی بودند

که به ترتیب  کرد مشخصنتایج حاصل از تحلیل رگرسیو  . مثبت معناداری دارد

شخصیتی وجدانی بود  در تبیین واریانس  خصوصیاترهبری معنوی، جو اخلاقی و 

که  هستنتایج این پژوهش حاکی از آ  . کنند فضیلت سازمانی بیشترین نقش را ایفا می

گیری  بینی کننده خوبی برای شکل شخصیتی و هم عوامل محیطی پیشخصوصیات هم 

لازم جهت بروز و  موقعیتبایست  ها می ، سازما رو ازاین. فضیلت سازمانی هستند

 . گرددتا درنتیجه آ  پیامدهای سازمانی مثبت حاصل  آماده سازندکوفایی این سازه را ش

که تحت عنوا  نقش جو اخلاقی ( 0932)زاده و حسنی  پور، قاسم در پژوهش مومن

انجام دادند  0939بر ابعاد اشتیاق شغلی کارکنا  سازما  بهزیستی استا  تهرا  در سال 

. دار بر ابعاد اشتیاق شغلی دارد رابطه علی مثبت و معنی نتایج نشا  داد که جو اخلاقی

هایی با جو اخلاقی بالا دارای شوق شغلی بالایی خواهند بود  به عبارتی افراد در سازما 

که تحت عنوا  ( 0931)پور و همکارا   در پژوهش قدم(. 0932پور و همکارا ،  مومن)

یلت سازمانی با نقش میانجی اشتیاق شناختی و فض سازی روا  بررسی رابطه بین توانمند
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شغلی در کارکنا  دانشگاه علوم پزشکی لرستا  انجام دادند نتایج نشا  داد که 

داری بر اشتیاق شغلی و فضیلت سازمانی  شناختی تأثیر مثبت و معنی توانمندسازی روا 

و چنین اشتیاق شغلی هم تأثیر مثبت و معناداری بر فضیلت سازمانی دارد  هم. دارد

شناختی تنها تأثیر مستقیم بر فضیلت سازمانی دارد  روشن گردید که توانمندسازی روا 

 روش مدلبه  بررسیدر ( 0930)نادی و حاذقی (. 0931قدم پور و همکارا ، )

جدا باهدف  تشکیلاتی پیما و  کاری راضی، نیکخویی فضای میا  ارتباط چارچوبی

 مشخص نتایج. فارس پرداخت استا  شخصی درمانگاه کارمندا  میا در  از شغل شد 

 مفهومیو  سودمند ارتباط تشکیلات پیما و  کاری راضیبا  نیکخویی فضای میا  کرد

(. 0932نادی و حاذقی، )دارد  برعکسو  مخالف ارتباط، از شغل جداییو باهدف 

در پژوهشی به رابطه بین جو اخلاقی و اعتماد سازمانی با ( 0202) 0آورام و همکارا 

نفر از  003کنندگا  در پژوهش  شرکت. اند نقش میانجی رضایت شغلی انجام داده

های پژوهش نشا  داد که میا  جو اخلاقی و اعتماد  یافته. کارمندا  نظام سلامت بودند

 سازمانی رابطه مثبت وجود دارد و رضایت شغلی یک 

 Avram) درباش می یراد سازمانری و اعتمرو اخلاقرا  جرراط میری در ارتبررواسطه جزئ

et al., 2016). 

 های پژوهش فرضیه 
 :های پژوهش طبق مدل مفهومی زیر عبارت است از فرضیه

 .فرهنگ اخلاقی بر دلبستگی شغلی تأثیر دارد .1

 .جوسازمانی بر دلبستگی شغلی تأثیر دارد .2

                                                                 
1
 Avram et al. 
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 .تعهد سازمانی بر دلبستگی شغلی تأثیر دارد .3

سازمانی بر دلبستگی شغلی  فرهنگ اخلاقی و جوسازمانی با میانجی تعهد .4

 .تأثیر دارد

 روش پژوهش. 3

و از ( مدل معادلات ساختاری)همبستگی  -صیفیروش تو ازنظرتحقیق حاضر 

حاضر را معلما  دوره ابتدایی شاغل جامعه آماری پژوهش . منظر هدف کاربردی است

. دهند تشکیل می 0022–0020نفر در سال تحصیلی  0290در شهرستا  نمین به تعداد 

ای  خوشه گیری نمونهروش  با توجه به گسترده و ناهمگو  بود  جامعه آماری از

، گفته پیشی آماری  ای استفاده گردید که از میا  جامعه گیری طبقه نمونهو  ای چندمرحله

( نفر مرد 33نفر ز  و  009)نفر  030ای به حجم  نمونه بر اساس جدول مورگا 

های کتبی  پژوهشی از طریق پرسشنامه سؤالاطلاعات لازم برای پاسخ به . انتخاب شدند

 :باشد میبکار برده شده به شرح ذیل  های پرسشنامهکه مشخصات  شدآوری  جمع

 فرهنگ اخلاقی

 

 جوسازمانی

تعهد 
 سازمانی

بستگی  دل
 شغلی

 

 مدل مفهومی تحقیق( 1 شکل
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ای سنجش فرهنگ اخلاقی از پرسشنامه بر :پرسشنامه فرهنگ اخلاقی( الف

، تحت عنوا  نفوذ فرهنگ اخلاقی (0200)حقیق گوبل و همکارا  شده در ت کارگیری به

گویه در خصوص  00شامل  پرسشنامه. شده است در انتخاب منابع پایدار اقتباس

ای روی  فرهنگ اخلاقی با مقیاس لیکرت پنج گزینه های مؤلفهسنجش میزا  نفوذ 

 کاملاًنظر  دهنده نشا  2موافق طراحی شد که در آ  نمره  کاملاًمخالف تا  کاملاًپیوستار 

 کاملاًنظر  0نظر مخالف، نمره  0، نمره تفاوت بی 9نظر موافق، نمره  0موافق، نمره 

و پایایی آ   تأییدشدهروایی پرسشنامه توسط اساتید حوزه علوم تربیتی . مخالف است

نفوذ فرهنگ  تأثیر، تحت عنوا  (0930)سادات مدینه  العابدین زیندر پژوهش سید 

در  و 20/2ایجاد درآمدهای پایدار،  منظور بهمالی  تأمیناخلاقی بر نگرش مدیرا  در 

 .به دست آمد 32/2این پژوهش بر اساس آلفای کرونباخ 

طیف  صورت بهدارد و  سؤال 00مه این پرسشنا :تعهد سازمانیپرسشنامه ( ب

تقریباً = 2اکثر اوقات، =0گاهی اوقات، = 9بندرت، = 0، وقت هیچ= 0) باشد لیکرت می

 3 سؤالات)بعد مستمر ، (2 تا 0 سؤالات)این پرسشنامه دارای سه بعد عاطفی  (.ههمیش

توسط  0932ای که در سال  در مطالعه .است (00تا  03 سؤالات)و بعد هنجاری  (01تا 

بر روش ضریب آلفای کرونباخ اعتبار هر  تأکیداحمدی پور در ایرا  انجام گرفت با 

و مشخص گردید که ضرایب اعتبار  آمده دست بههای پرسشنامه  یک از خرده مقیاس

و ضرایب اعتبار  33/2، ضرایب اعتبار تعهد مستمر برابر با 33/2تعهد عاطفی برابر با 

بر  کیدتأبا  آمده دست بهضرایب اعتبار . باشد می 10/2تعهد هنجاری نیز برابر با 

 گیرد پرسشنامه مطلوب بوده و در سطح قابل قبولی قرار می سنجی روا  های ویژگی

پایایی این ابزار در پژوهش حاضر بر اساس آلفای (. 0923، ساعتچی و همکارا )

 .به دست آمد 30/2کرونباخ 
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( 0319) 0توسط هالپین و کرافت این پرسشنامه :سازمانی پرسشنامه جو( پ

گویه  90مدرسه دارای  جوسازمانیپرسشنامه توصیف . ابی شده استو اعتباری طراحی

تنظیم گردیده ( 2)موافقم  کاملاًتا ( 0)مخالفم  کاملاًاست و بر اساس مقیاس لیکرت 

روایی محتوایی این ابزار . باشد میو ابعاد آ   جوسازمانیاست و هدف آ  توصیف 

این . دست آمد به 23/2بوده و پایایی آ  در پژوهش حاضر  تأییدتوسط اساتید مورد 

 رفتارو  حمایتی صمیمی، رفتار ناکام، رفتار رفتار ،شمول بعد رفتار 2پرسشنامه شامل 

 .دهد میقرار  موردسنجشدستوری را 

معلمررا  از برررای سررنجش دلبسررتگی شررغلی   :پرسشنننامه دلتگننشغی شنن  ی ( د

گویرره برره  03ایررن پرسشرنامه بررا  . اسرتفاده شررد ( 0220) 0پرسشرنامه سررالانوا و شرروفلی 

، (1-0هررای  گویرره)جررذب  مؤلفررهبررسرری دلبسررتگی شررغلی معلمررا  در قالررب سرره  

پاسرخ  . پرردازد  مری ( 09-03هرای   گویره )و وقرف خرود   ( 3-00هرای   گویره )نیرومندی 

مخررالفم، مخررالفم،  کرراملاً)ای لیکرررت  درجرره 2هررا بررر اسرراس مقیرراس  در تمررام گویرره

گررذاری پرسشررنامه در  نمررره. انررد شررده تنظرریم( مرروافقم کرراملاًرم، مرروافقم، نظررری نرردا

. باشررد مرری( 2)مرروافقم  کرراملاًتررا ( 0)مخررالفم  کرراملاًای لیکرررت  گزینرره 2مقیرراس 

ضرررریب پایرررایی ایرررن پرسشرررنامه را برررر اسررراس روش آلفرررای ( 0923)خسرررروی 

گررزارش کرررده اسررت و همچنررین پایررایی ایررن پرسشررنامه در پررژوهش  39/2کرونبرراخ 

 . باشد میپایایی مطلوب پرسشنامه  دهنده نشا به دست آمد که  30/2حاضر، 

                                                                 
1
 Halpin  &  Kraft 

2
 Salanova & Shoufli 
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آمار توصیفی( 1جدول   

 ها یافته -0

 متغیرهایدر این قسمت ابتدا به بررسی نرمال بود  : ها دادهبررسی نرمال بودن 

نرمال بود  توزیع متغیرها  (:  )که فرض آزمو  صفر عبارت است از  پردازیم می

. موردبررسیعدم نرمال بود  متغیرهای  (:  )فرض مقابل عبارت است از 

فرض صفر را رد کرده و با اطمینا   2022داری آزمو  کمتر از  سطح معنی که درصورتی

آزمو   داری معنیسطح  که درصورتی. نرمال نیست ها دادهگفت توزیع  توا  می% 32

در جدول  که ؛نرمال است ها دادهو توزیع  پذیریم میباشد فرض صفر را  2022بیشتر از 

 نمونه
میزان 

 سن
 درصد تعداد جنسیت رصدد تعداد

سابقه 

 خدمت

تعد

 اد

در

 صد

   

ک اردبیل
ن ناحیه ی

معلما
 

 7/78 77 8ـ  7 8/72 27 مرد 7/77 22 78ـ  77

 7/87 77 7ـ  88 7/27 787 زن 77 877 77ـ  78

 7/87 77 88 ـ 87 888 777 کل 7/77 72 77ـ  77

مدرک 

 تحصیلی
 7/87 77 87ـ  78 درصد تعداد وضعیت درصد تعداد

 2/77 27 78ـ  78 7/77 777 رسمی 8/7 87 دیپلم

  فوق

 دیپلم
 جمع کل 7/7 87 قراردادی 7/7 87

77

7 

888

% 

 7/77 877 لیسانس
 حق

 التدریس 
88 7/7 

 فوق 

 لیسانس 
 7/7 77 سایر 7/77 77

 %888 777 کل /2 7 دکتری
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  .است بررسی مورد متغیرهاینتایج حاکی از عدم نرمال بود  ( 0)

 اسمیرنوف جهت تعیین نرمال بودن توزیع مش یرهای تحقیق -نشایج آزمون کولمغروف( 2 جدول

 جو متغیر
دلبستگی 

 شغلی

تعهد 

 سازمانی

فرهنگ 

 اخلاقی

 77/77 82/27 77/77 78/77 میانگین

 88/78 88/27 77/88 78/88 انحراف معیار

 -کولموگروف zمقدار 

 اسمیرنوف
877/8 877/8 

827/8 
827/8 

 888/8 888/8 888/8 878/8 داری معنیسطح 

 :های آمار استنباطی یافته

 غیرمگشقیماثرات مگشقیم و ( 3جدول 

 ضرایب مگیر( 2شکل 
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بر تعهد سازمانی به  جوسازمانیاثر مستقیم فرهنگ اخلاقی و ( 0)شکل با توجه به 

 30/2و همچنین اثر مستقیم تعهد سازمانی بر دلبستگی شغلی  11/2و  00/2ترتیب 

 جوسازمانیفرهنگ اخلاقی و  غیرمستقیماثر ( 9)جدول همچنین در . است آمده دست به

 آمده دست به( 23/0)و ( 39/9)با مقدار تی  03/2و  02/2به ترتیب  دلبستگی شغلیبر 

های مدل یابی  یکی دیگر از مشخصه. باشد می دار معنی 220/2در سطح که  است

 غیرمستقیمباشد که مجموع اثرات مستقیم و  معادلات ساختاری، محاسبه اثرات کل می

البته در پژوهش حاضر تمامی متغیرها، فقط اثر مستقیم یا غیرمستقیم بر . باشد می

 غیرمستقیمبنابراین با توجه به اینکه در جداول بالا اثرات مستقیم و ؛ یکدیگر دارند

یابی  روش مدل های ویژگیاز دیگر . خودداری شده است ها آ ، از ارائه اند شده گزارش

 از دلبستگی شغلیبه روی اثر مستقیم 

 888/8 77/7 88/8 78/8 تعهد سازمانی

 داری معنیسطح  tآماره  خطای استاندارد ضریب مسیر متغیرها

 دلبستگی شغلیبه روی  غیرمستقیماثر 

 888/8 77/7 87/8 87/8 فرهنگ اخلاقی

 888/8 87/7 87/8 77/8 جوسازمانی

 از دلبستگی شغلیبه روی اثر مستقیم 

 888/8 77/7 88/8 78/8 تعهد سازمانی
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معادلات ساختاری مقایسه اثرات کل متغیرها بر یکدیگر، مقایسه اثرات مستقیم با 

از متغیرهای  هرکدامی  ریانس تبیین شدهمیزا  وا گیری غیرمستقیم و همچنین اندازه

اثرات مستقیم،  استانداردشدهمربوط به ضرایب ( 0)جدول . درونزا توسط مدل است

 .باشد و اثرات کل و واریانس تبیین شده متغیرها می غیرمستقیم
 

  غیرمگشقیم اثرات مگشقیم، اسشانداردشدهضرایب  ( 4جدول 

 و اثرات کل و واریانس تتیین شده مش یرها

 02/2 جوسررررازمانیفرهنررررگ اخلاقرررری و  ،(0)جرررردول بررررا توجرررره برررره 

تعهرررد همچنرررین . کننرررد را تبیرررین مررریدلبسرررتگی شرررغلی درصرررد از تغییررررات 

. کنرررد ی مررریبینررر پررریشرا  دلبسرررتگی شرررغلیدرصرررد از تغییررررات  22/2 سرررازمانی

 انرررد شررده  گررزارش هررای برررازش مررردل آزمررو  شررده      شرراخص ( 2)در جرردول  

 شررده گررردآوریهررای  کرره مرردل آزمررو  شررده کررل، برررازش مناسرربی بررا داده       

 .دارد

ضریب  متغیرها

 مسیر

اثر 

 غیرمستقیم

اثر 

 کل

تبین  واریانس

 شده

 87/8    از دلبستگی شغلیبه روی 

  77/8 87/8 88/8 فرهنگ اخلاقی

  77/8 77/8 72/8 جوسازمانی

 77/8    از روی دلبستگی شغلیبه 

  27/8-  27/8 تعهد سازمانی
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 های برازش ک ی مدل آزمون شده  شاخص( 5جدول 

 X2 شاخص
DF CFI GFI AGFI RMSEA 

 872/8 77/8 78/8 77/8 728 77/8878 پژوهش حاضر

 پذیرش حد قابل
 دار معنی

 نباشد
 -

بیشتر از 

78/8 

بیشتر از 

78/8 

بیشتر از 

78/8 

 کمتر از

8/8 

سرپس بررسری   . اسرت  شرده  ارائره هرای تحقیرق    نتایج بررسی فرضریه ( 1)در جدول 

 .شود های پژوهش ارائه می تفصیلی فرضیه

 های تحقیق بررسی فرضیه( 6جدول 

 فرضیه ردیف
ضریب 

 مسیر

  آماره

 تی
p نتیجه 

8 
 تأثیرفرهنگ اخلاقی بر دلبستگی شغلی 

 .غیرمستقیم دارد
 تائید 888/8 77/7 87/8

7 
 تأثیربر دلبستگی شغلی  جوسازمانی

 .دارد غیرمستقیم
 تائید 888/8 87/7 77/8

7 
 تأثیرتعهد سازمانی بر دلبستگی شغلی 

 مستقیم دارد
 تائید 888/8 87/7 27/8

7 

بر دلبستگی  جوسازمانیفرهنگ اخلاقی و 

 شغلی با میانجی تعهد سازمانی تأثیر

 .دارد غیرمستقیم

 تائید 888/8 77/7 77/8
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 گیری بحث و نتیجه. 5

بر  سازمانی جوفرهنگ اخلاقی و  تأثیرسازی  هدف از پژوهش حاضر مدل

جامعه آماری پژوهش حاضر را معلما  . دلبستگی شغلی با میانجی تعهد سازمانی بود

– 0020نفر در سال تحصیلی  0290دوره ابتدایی شاغل در شهرستا  نمین به تعداد 

 دهه در کار به مربوط های نگرش از یکی عنوا  به شغلی تعهد .تشکیل دادند 0022

 نشا  موضوع ادبیات بررسی و داده اختصاص خود به را زیادی تحقیقات گذشته

 نتایج و شغلی تعهد بر مؤثر عوامل و شغلی تعهد مفاهیم زمینه در تحقیقات که دهد می

 رفتار نظرا  صاحب بسیار توجه و علاقه مورد و بوده توجه قابل شغلی تعهد از حاصل

 تعهد که است این علاقه و توجه این عمده دلایل از یکی. است شده  واقع سازمانی

اما ممکن است  ؛کند یبین پیش را شغلی عملکرد دتوان می نگرش، یک عنوا  به شغلی

بر اساس مبانی نظری و . سازد متأثرجوی در سازما  حاکم باشد که تعهد سازمانی را 

با ابعاد دلبستگی شغلی معلما  و تعهد  سازمانی فرهنگهای تحقیق جو اخلاقی و  یافته

بالا  مدارس جو اخلاقی زا یهرچه م نیبنابرا ؛دارند داری معنیسازمانی رابطه مثبت و 

افراد در لازم به ذکر است که  .شود میافزوده  اشتیاق شغلی معلما  نیزرود بر 

بنابراین هر چه  ؛خواهند بود ییبالا یشغل یریدرگ یبالا دارا یبا جو اخلاق هایی سازما 

میزا  صداقت، اعتبار و اعتماد در بین کارکنا  و بالادستا  زیاد باشد بر دلبستگی شغلی 

فرض اول تحقیق مبنی بر اینکه فرهنگ اخلاقی بر دلبستگی شغلی . شود مینیز افزوده 

توا  اشاره کرد؛  در تبیین آ  می که ؛باشد می تأییدها مورد  ارد با توجه به یافتهد تأثیر

  ها و باورهای مشترک آفریننده هایی که دارای فرهنگ قوی هستند، ارزش سازما 

احساس  ها مأموریتمحیطی هستند که در آ  محیط، افراد نسبت به یکدیگر و نسبت به 

 طور به. اخلاقی در سازما  نهادینه گردد صورت بهکه  سازمانی فرهنگ. کنند تعهد می
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های مختلف سازمانی را مورد تشویق قرار  قوی درگیری و مشارکت کارکنا  در فعالیت

 0و آفیرین( 0930)، موتمنی (0932)این یافته با نتایج تحقیقات توسلی  که ؛دهد می

 تأثیرم مبنی بر فرض دو تأییدحاکی از  آمده دست بهنتایج . باشد همسو می( 0202)

با توجه به سازمانی بود  جامعه انسانی، . بر دلبستگی شغلی کارکنا  است جوسازمانی

قرار  جوسازمانیمحیط یا  تأثیرتحت  مکرراًگیرد،  هایی که در جامعه صورت می فعالیت

تواند در ایجاد انگیزش برای کارکنا  به  مناسب می جوسازمانی (.Mitchell, 1997)دارد 

و در ازدیاد خلاقیت و نوآوری  ها گیری تصمیمبهبود روحیه کارکنا ، مشارکت افراد در 

از  آمده دست بهو با نتایج ( 0932)این یافته با پژوهش درکه و رضایی . باشد مؤثر

دیگر، در پژوهش  از سویی. باشد همسو می( 0930)تحقیق کشتکارا  و همکارا  

داری  حاضر مشاهده شد که بین تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی رابطه مثبت معنی

و ( 0922)پور و امامی  های، طالب نتایج حاصل از این فرضیه با یافته. وجود دارد

شود  اظهار می گونه ایندر تبیین این یافته . همخوانی دارد( 0932)عسگری و پورتراب 

کنند و  ا  همانندسازی میبا کارشاز میزانی که کارکنا   عبارت استکه دلبستگی شغلی 

توجه به این . به شغلشا  دارند تتعهد سازمانی میزا  تعهدی است که افراد نسب

ها سبب خواهد شد که افراد نسبت به کارشا  اشتیاق داشته و میزا   متغیرها در سازما 

دلبستگی کارکنا  نسب به فعالیتی که  هر چه میزا  و ؛شود غیبت آنا  در شغل کمتر می

گیری  در یک نتیجه. خواهد شد خشنودتردهند بیشتر باشد از سازما  خود  انجام می

ها و  توا  اشاره کرد هر چه محیط سازما  اخلاقی باشد کارکنا  نسبت به ارزش کلی می

یه فرهنگ آ  سازما  پایبند خواهد بود و این عامل سبب تمایز یک سازما  از بق

                                                                 
1
 Arifin 
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هایی که دارای فرهنگ و جو اخلاقی هستند تعهد کارکنا   سازما . شود ها می سازما 

نیز نسبت به امور سازما  ارتقاء خواهد یافت و از این طریق دلبستگی شغلی تحت 

 .قرار خواهد گرفت تأثیر
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