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 چکیده

 ماندن به لیم و یسازمان تعهد بر کار اخلاق و ای حرفه توسعه نقشپژوهش حاضر با هدف بررسی  هدف:

 انجام شد. زیتبر شهر یکتابدار کارکنان

این پژوهش از نظر نوع توصیفی و از لحاظ روش، همبستگی از نوع مدل یابی علی )مدل یابی  روش:

 033نفر از کارکنان کتابداری شهر تبریز بود که از میان آنان  063جامعه آماری . هستمعادلات ساختاری( 

حجم نمونه از  که برای تعیینانتخاب شدند  نسبتی ای طبقهتصادفی نفر با استفاده از روش نمونه گیری 

 استفاده شد. استاندارد های پرسشنامه، از ها داده گردآوریبرای . جدول کرجسی و مورگان استفاده شد

 تحلیل گردید. ساختاری معادلات یابی مدلبا روش  ها داده

با تعهد و میل به ماندن رابطه مثبت و معنی  ای حرفهکه بین توسعه نشان داد  ها دادهتجزیه و تحلیل  :ها‌یافته

با تعهد و میل به ماندن رابطه مثبت و معنی  ای حرفهداری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد که بین اخلاق 

 ای حرفهنقش میانجی در رابطه بین توسعه  ای حرفهنشان داد که اخلاق  ها تحلیلدار وجود دارد. علاوه براین 

 .کند میبه ماندن ایفا با تعهد و میل 

در بررسی رابطه علی توسعه  ای حرفهاین نتایج بر ضرورت بازشناسی نقش میانجی اخلاق  .اصالت‌اثر:

 .کند میبا پیامدهای آن تاکید  ای حرفه

 ، اخلاق کار، تعهد سازمانی، میل به ماندن.ای حرفهتوسعه ‌:کلیدی‌های‌واژه
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‌مقدمه

، ها تواناییفرآیندی برای بهبود و اعتلای قابلیت و  عنوان بهتوسعه انسانی از طریق آموزش 

یافته است. چون افراد با اهمیتی اساسی  ها انسانو آگاهی، تغییر گرایش و نگرش  دانش افزایش

سرمایه سازمانی بر اعتبار خود و سازمان  عنوان بهو  یادگیری توانایی تغییر رفتار و پیشرفت را یافته

 (8011)سید جوادین،  افزایند می

و نگرش کارکنان را با  ها مهارتکه دانش،  است ها فعالیتاز  ای مجموعه توسعه کارکنان،

آتی  های مسئولیتل یوظایف در شغل فعلی و کسب آمادگی جهت تقلهدف انجام موفقیت آمیز 

در یک مفهوم  ای حرفه(. به عبارت دیگر توسعه 1 ص، 8011)ریموند ای.نوا،  بخشند میبهبود 

و  ی، به نقل از حجاز8 گلترون) کند میخود اشاره  ای حرفهوسیع به توسعه افراد در نقش 

 (.8011 اران،کهم

که تأثیر بسیار مثبتی در  است هایی حلع انسانی، یکی از آسانترین راه آموزش و بهسازی مناب

مسائل سازمانی نیز  ترین مشکلدارد. استفاده از این روش حتی در  ها سازمانبهبود عملکرد افراد در 

باید با کارکنان مطرح  خاص تصمیم گیری شود، ای برنامهاست. هر گاه در مورد اجرای  مؤثر

 های روششود، بهترین  درست انجام دادن کارها سنجیده مورد عات آنان درشود. دانش و اطلا

 و ها سازمان(. پیشرفت و توسعه 8011انجام کارها به آنان آموزش داده شود )حجازی و همکاران، 

مؤسسات در گرو ارتقای سطح دانش، مهارت، رفتار و بینش منابع انسانی است، بر همین اساس 

پیشرو بیش از پیش توجه خود را به  های سازماناغلب مؤسسات و  مشاهده کرد که توان می

 ها سازمانآموزش منابع انسانی معطوف داشته و تبیین جایگاه واقعی آموزش در مسیر توسعه 

باید راهبردهای  ای حرفهنهاده است، برای دستیابی به اهداف توسعه  ها آنرسالتی بزرگ بر دوش 

اساسی توسعه  های مؤلفه، با در نظر گرفتن ها برنامهمناسبی در زمینه طراحی، اجرا و ارزشیابی 

با هر مأموریتی که  ها سازمانتدوین شود )همان منبع(. انسان محور بهره وری است و کلیه  ای حرفه

سعه منابع انسانی اختصاص دارند، باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه خویش را به آموزش و تو

و کاربردی کردن  ایجاد، پرورش مختلف آمادگی ابعاد که تمامی کارکنان، در ای گونهبه  دهند،

منابع انسانی در سازمان به نوعی تعهد و  باشند. توسعه بهره وری فردی، گروهی و سازمانی را دارا

ست. در چارچوب این تعهد و انتظار انتظار متقابل و وظیفه دو سویه بین فرد و سازمان مبدل شده ا

به انجام وظایف سازمانی و رفتار در چارچوب  عملی التزام ضمن نشان دادن باید متقابل، کارکنان

به بهره مندی  توان مینظامنامه آن، حقوق متقابلی را نیز برای خود تعریف کنند. از اهم این حقوق 
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مختلف شخصیتی کارکنان اشاره  های جنبه از فرصت توسعه مستمر دانش و مهارت کاری و تکامل

 (.8010کرد )ابیلی، 

از  کارکنان توجه بسیاری ای حرفهگذشته موضوع توسعه  های دههدر همین راستا در طی 

توسط ریچارد  بار اولین 0 مداوم ای حرفهمحققان را به خود جلب کرده است. بنابراین توسعه 

در دانشگاه یورک مورد استفاده قرار گرفت. اولین مفهوم را به  ای حرفهتوسعه  مسئول 0 گاردنر

آموزشی و یادگیری حین کار  های دورهاین دلیل انتخاب کرد که هیچ تفاوتی بین یادگیری از 

 وجود نداشت.

فرآیندی مداوم از بهبود در زمینه استانداردهای مطلوب آموزشی و شهروندی  ای حرفهتوسعه 

ست که ظرفیت تمامی کارکنان را در راستای یادگیری و یادگیری مادام برای تمامی کارکنان ا

بایستی محتوای  افکنیم مینظر  ای حرفهبه همین خاطر وقتی که به توسعه  دهد میالعمر افزایش 

را مورد توجه قرار دهیم  رخ خواهد داد ای حرفهکه در آن توسعه  ای زمینهتجارب، فرآیند و 

خود را  های شایستگیکه  اند موظفمداوم، تمامی کارکنان  ای حرفه(. در توسعه 0333، 1 گانسر)

یک موضوع تخصصی حفظ کنند و آن را توسعه دهند که توسعه  عنوان بهکاری  محیط در

 خواهند می مداوم روشی مطلوب برای انجام این کار توصیه شده است. اگر کارکنان ای حرفه

غلی خویش داشته باشند، ضروری است که سطوح بالای از ظرفیت ش را بهره وری حداکثر

خویش کسب و آن را حفظ کنند  های مهارترا با به روز کردن دانش و  ای حرفه های مهارت

 (.8011)حجازی و همکاران، 

را بر مبنای  ها آنکه محقق  هستمختلفی  های جنبهکارکنان دارای ابعاد و  ای حرفهتوسعه 

 6 کاتنر، پرداختچی و همچنین با استفاده از مدل نظری 5 نوایموند ای. پیشینه پژوهش و اظهارات ر

را در پنج بعد یا جنبه شناسایی کرده که عبارتند از: آموزش، نیاز سنجی، مدیریت عملکرد،  ها آن

 مشارکت و ارزشیابی.

 تأثیر منفی بر سازمان، در تواند میدر نظر گرفته شده  ای حرفهتوسعه  های فعالیتاگر چه 

توسط کارکنان و شاید توانایی کارکنان برای ترک  ای شبکه های فرصتمسائلی مانند افزایش 

تأثیر مثبتی  ای حرفهتوسعه  های فعالیتباشد. ولی در حالت کلی، ثابت شده که تمام  سازمان داشته

تأثیر مثبتی بر توانایی  هایی فعالیت، استنباط شده که این چنین خاص طور به. و گذارد میر سازمان ب

 (.0330، و همکاران 1 دسیمونه) گذارد میکارکنان در مشارکت و همچنین موفقیت سازمانی 

که با  اند شدهدر نظر گرفته  ای حرفهاثرات مثبت توسعه  عنوان بهل به ماندن یتعهد شغلی و م
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( در پایان نامه کارشناسی 8038(. اخوان )8038رابطه مثبت معنی دار دارند )اخوان،  ای حرفهتوسعه 

 گذارد میمثبت  تأثیر ها آنکارکنان بر تعهد شغلی  ای حرفهارشد خود به این نتیجه رسید که توسعه 

 شغلی با تعهد شغلی رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد. در مورد تعهد ای حرفهبعبارتی بین توسعه 

تا در سازمان بماند و با  کند میا ملزم ه تعهد شغلی بیانگر نیروی است که فرد رک گفت توان می

تعلق خاطر در جهت تحقق اهداف سازمانی کار کند. فردی که تعهد سازمانی بالا دارد در سازمان 

و برای رسیدن به آن اهداف تلاش زیاد و حتی ایثارگرانه ای از  پذیرد میباقی مانده، اهداف آن را 

ی به میزان تعلق خاطر و تمایل به ماندگاری در به عبارت دیگر تعهد سازمان دهد میخود نشان 

 (.8338سازمان اشاره دارد )ویلیامز و اندرسون، 

، بعنوان انطباق و همانندسازی قوی فردی و ی( تعهد شغل8310و همکارانش ) 1 ماویدیاز نظر 

دارای سه ویژگی  یاین تعریف، تعهد شغل بر اساس. شود میدرگیری در یک سازمان ویژه تعریف 

: باور و اعتقاد قوی در پذیرش اهداف و ارزشهای سازمانی )انطباق(؛ تمایل در هستساسی ا

در جهت اهداف سازمان )درگیری(؛ قصد یا تمایل قوی برای ماندن در  ها تواناییبکارگیری همه 

سازمان )وفاداری(. این ویژگیها زمانی که مدیران یک سازمان رفتار مشارکت جویانه با اعضای 

، نمود بیشتری خواهد داشت دهند میرا در تصمیمات سازمانی مشارکت  ها آنسازمان داشته و 

مانی که رهبران سازمان بعنوان یک مشارکت دهنده از طرف (. در این مورد ز0333)یوسف، 

اعضای سازمان درک شوند، کارکنان نسبت به سازمان تعهد بیشتری داشته و سطح بالایی از 

 .(8038رضایت شغلی و عملکرد کاری را خواهند داشت )اخوان، 

علاقه کارکنان به  به آرزو و - ای حرفهیکی دیگر از پیامدهای توسعه  عنوان به -میل به ماندن

ط خاص و تحت عوامل ین است در شراکل ممین تمایا این که عضوی از سازمان بمانند اشاره دارد

 (8336)بالفور و همکاران، نجامد یشغل ب کتر یل برایمختلف به م

ل به ماندن را باید بعنوان یه تماکن بحث نمودند ینخست ی( برا8316) 3 اورایلیو  مؤدیو  یل

ه ک ین راستا افراد هنگامیاز تعهد در نظر گرفت. در هم ای جنبهمدهای تعهد سازمانی نه یکی از پیا

 یشتریرده باشند، نسبت به سازمان تعهد بک یهمانند ساز یسازمان های مأموریتبا اهداف و 

ه آنان یکن هنگامی. بنابرایابد میش یدر سازمان افزا ها آنل به ماندن یجه میو در نت کنند میاحساس 

نسبت به آن در  یقو یاجتماع یز وابستگیابند و نیرا در سازمان پاداش دهنده ب یارک های رابطه

ل یه مکسلر نشان دادند کافت. بالفور و ویش خواهد یز افزاین ها آنل به ماندن ینند مکخود احساس 

 یضی)عر شود می یشغل های جایگزین یجستجو برا احیاناًخدمت و  کاهش ترکبه ماندن سلب 



 7331 پايیز، 25دوره ی دانشگاهی، رسان اطلاعتحقیقات کتابداری و 

 

  

11 

 

 (8016، یسامان

و اثرات مثبت آن یعنی تعهد شغلی  ای حرفهکه بین توسعه  اند دادهروی هم رفته مطالعات نشان 

(. در عین حال رابطه بین این متغیرها در 8038و میل به ماندن رابطه معنی داری وجود دارد )اخوان، 

( 0380، 83 رانسیسفبرخی مواقع ناهمخوان و ضعیف گزارش شده است )ولنتاین، هولینگ ورس، 

یکی از دلایل وجود رابطه ضعیف، این است که به نقش متغیرهای میانجی در رابطه بین  احتمالاً

با پیامدهای شغلی و سازمانی توجه نشده است )همان منبع(. این توصیفات، شرح  ای حرفهتوسعه 

. در رسد میبا پیامدهای آن ضروری به نظر  ای حرفهوجود متغیرهای میانجی در روابط بین توسعه 

فرضیه ما به این صورت تدوین شده است که  پژوهش حاضر با توجه به مبانی پژوهشی موجود

. کند میو پیامدهای احتمالی آن ایفا  ای حرفهاخلاق کار نقش میانجی را در رابطه بین توسعه 

بهتر پیش بینی و  ای حرفهرفتاری توسعه  یها واکنشبنابراین، با در نظر گرفتن این متغیر میانجی 

 تبیین خواهند شد.

 البدکبه  هک هستند ها انسان گردونه نیا یاصل گرداننده و سازمانهاست یایدن ما یایدن

 و یمعن یب انسان سازمان . بدونسازند می سریم را هدفها تحقق و بخشند می جان ها سازمان

 نهایماش و وارهها آدم هک ندهیآ یایدر دن هک دیآ شیپ شبهه نیا دیشا است. موهوم یامر تیریمد

 چیه به اما شد، خواهد رنگ مک سازمان در انسان ، نقشکنند می پر ها سازمان در را ها انسان یجا

 سازمان در یانسان یتهایفعال نوع ارها،ک شدن ینیماش و یارکخود و با شد نخواهد نگونهیا وجه

 یاردانشک به را خود یجا یاردستکر کدرا تریپ بنام دانشمند گفته به و دهد میل کش رییتغ

همچنان برقرار و مستدام  یسازمان مکحا عنوان به انسان، نندهک نییتع نیقی به نقش . امادهد می

 (8011؛ به نقل از الوانی و مهمارزاده، 0335خواهد بود )مورهد و گریفین، 

 بحث به را صاحبنظران و مدیران توجه ،ها سازمانروزافزون  شدن تر پیچیده میان این در

. هستت سازمان ین پارامترها در موفقیاز مهمتر یکیاخلاق  است. ساخته معطوف کار اخلاق

فراموش نشده و  ها انسان یو اجتماع یفرد یه هرگز در قاموس زندگکاست  یاخلاق موضوع

 را کار اخلاق هایی مؤلفه یا عوامل چه که است این اساسی سؤال(. 8011، ینخواهد شد. )غلام

انسانی و  ینیرو یتوان کار و آمادگی میزان نظیر یبه موارد موضوع ادبیات در .دهند می تشکیل

 در جدیت و پشتکار و شغل بر ماهیت کارکنان تسلط به کار، علاقه و دلبستگی شدن، ای حرفه

 کار روحیه و نگرش و سازمانبه  کارکنان تعهد و انگیزه میزان سازمانی، بودن مفید احساس آن،

 کار اخلاق و ارتقاء تحلیل و تجزیه یبرا شک بدون است. شده اشاره ... و مشارکت و جمعی
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 و اخلاق، فرهنگ بررسی و کار اخلاق و فرهنگ ارتقاء بر مؤثر عوامل شناخت ها سازمان در

 (.8038، فیروزآبادیرجبی پور میبدی و دهقانی ) است یضرور یامر کار وجدان

 ما جامعه در که دارد وجود جامعه مسئولین و صاحبنظران میان در عمومی نگرش این تقریباً

 قرار تری پایین درسطح و است یافته توسعه یکشورها از ضعیفتر کار فرهنگ یا و یکار اخلاق

 بودن پایین پایین، یبهره ور کار، محل در وقت اتلاف بی انگیزگی، کار، محل از گریز .دارد

 از نشان همه و همه ادارات و ها سازمان به مراجعه در رجوع ارباب و سرگردانی کار مفید ساعات

ج یمدیران نتا و کارشناسان (. بررسی8013جامعه ما هستند )معید فر،  در کار اخلاق ضعف

 یکشورها با مقایسه در در ایران کار فرهنگ و اخلاق که دهد می نشان نیز ها همایشنارها و یسم

 نیز کشور اجتماعی و مدیران سیاسی و رهبران های پیام دارد. قرار یپایینتر سطح در یافته توسعه

 است اجتماعی معضل بزرگ یک کار اخلاق ضعف متاسفانه است. مسئله این وجود از حاکی

 نشان تحقیقات کارشناسان نتایج چراکه است. کرده کند را کشور یاقتصاد توسعه آهنگ که

 پذیری مسئولیتحس  و کرده شدید افت نیز کار ظرفیت باشد، ضعیف کار فرهنگ وقتی دهد می

 عنوان به جامعه در مناسب کار اخلاق و فرهنگ ضعف است لازم بنابراین شد. خواهد کمرنگ

و  فرهنگ ازنظر موجود وضع بهتر شناسایی یبرا و گردد تلقی یاقتصاد و اجتماعی مسئله یک

گیرد )اسدی، راد و علیزاده اقدم،  صورت علمی بررسی و مطالعه آن بر مؤثر عوامل و کار اخلاق

8038.) 

 به فراوان لیتما یبعض ؛اند دودسته بر یارک یروهاین هک است نیا ارکاخلاق  مفهوم از منظور

 در آنان یاخلاق لیفضا و دانند نمی دهیپسند را آرامش و ونکس دارند، وششک و ت، تلاشیفعال

 با تنها و ندارند و مجاهدت ارک به لیتما هم یگروه س،کبرع ،گردد شکوفام شانیارهاک

رجبی پور میبدی و دهقانی ) کرد ار وادارک به را آنان دیبا یرونیب یفشارها و یجبر یروهاین

 (.8038، فیروزآبادی

 و افراد رفتار هک است یبشر کسلو یاستانداردها و اصول از ای مجموعه ار،ک اخلاق

 (.8010، کیقرامل فرامرز) کند می نییتع را ها گروه

 امر نیا ردنکمحقق  آن هدف هک است یعقلان رکتف ندیفرا یک ،یارک اخلاق قت،یحق در

 و ها کنش از ای مجموعه اشاعه نمود. و حفظ دیبا موقع چه را هایی ارزش چه سازمان در هک است

 تا شود می مقرر ای حرفه مجامع و ها سازمان یسو از هک شده پذیرفته یاخلاق های واکنش

 آورد، فراهم ای حرفه فیوظا یاجرا در خود یاعضا یرا برا نکمم یاجتماع روابط ترین مطلوب
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 .(8038، فیروزآبادی؛ به نقل از رجبی پور میبدی و دهقانی 8010ند )آزاد، یگو ارک اخلاق

بر  هک شود می فیدها تعرینبا و دهایبا و ها ارزش از یستمیس عنوان به سازمان در اتیاخلاق

 ها انسان طورکلی به .شود می زیخوب متما از بد عمل و مشخص سازمان یبدها و یکن آن اساس

 ها آن رفتار و گفتار پندار، هک هستند یاخلاق خاص های ویژگی یدارا یتیشخص و یفرد بعد در

 گیرند می قرار یسازمان پست و گاهیجا یک در یوقت افراد نیاست هم نکمم .دهد می لکش را

 های ویژگی نیا هک بزند سر یفرد بعد از یمتفاوت رفتار و گفتار پندار، هک موجب شود یعوامل

 افراد یمتفاوت اخلاق یرفتارها بگذارد. ریتأث سازمان اثربخشی و ییاراک زانیم یرو بر یانسان

 فیط گرید سر و یادار آن سلامت یکسر هک یخط فیط یک در سازمان ارمندانک عنوان به

 انجام در سازمان تیموفق زانیم در یادار زان سلامتیم و هست لیتحل قابل ،هست یادار فساد

 فایا را ییبسزا نقش یسازمان اهداف به یابیدست تینها در و ها برنامهو  راهبردها یاجرا تها،یمامور

 (.8038، فیروزآبادی)رجبی پور میبدی و دهقانی  کند می

 کار با تعهد سازمانی کارکنان همبستگی مثبت و معنی داراخلاق بین  طبق مبانی پژوهشی

ه ک اند دادهنشان ج ینتا(. از طرفی نتایج تحقیقات 8038وجود دارد )اسدی، راد و علیزاده اقدم، 

خواهد شد  کارکناناز طرف  تعهد شغلی و میل به ماندنهمراه با افزایش  ای حرفهتوسعه افزایش 

و اثرات مثبت آن یعنی تعهد شغلی و میل به ماندن  ای حرفهبعبارتی بین توسعه (. 8038اخوان، )

 رابطه مثبت معنی داری وجود دارد )همان منبع(.

که عواملی نظیر توان کار نیروی انسانی، تسلط کارکنان بر  اند دادهعلاوه براین تحقیقات نشان 

در اخلاق  مؤثرعوامل  عنوان به شدن در شغل ای حرفهماهیت شغل و پشتکار و جدیت در آن و 

 (.8038)اسدی، راد و علیزاده اقدم،  شوند میکار یاد 

با بررسی ادبیات پژوهش مشخص شد که تاکنون نقش میانجی اخلاق کار در روابط بین 

نان اداره کتابداری مورد بررسی قرار نگرفته کارکبا تعهد سازمانی و میل به ماندن  ای حرفهتوسعه 

پژوهشهای داخلی موجود در این زمینه و با عنایت به اینکه تاکنون  خلأین با توجه به است. بنابرا

هیچ پژوهش تجربی در این زمینه در میان کارکنان ادراه کتابداری انجام نشده است، رسالت این 

 یانجینان با مکارکبا تعهد سازمانی و میل به ماندن  ای حرفهپژوهش بررسی و تبیین نقش توسعه 

 بهبود و شیافزا در رهایمتغ نیا از یک هر یردکارک تیاهم به توجه . باهستاخلاق کار  یگر

 از یک هر رابطه نوع زین و بروز زانیم نییتع و یریاندازه گ با توان می یانسان یروین ردکعمل

 ای حرفهتوسعه  یامدهایپ تیتقو جهت در یردکارک یاتخاذ راهبردها به گریدیک با رهایمتغ
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 .شد کارکنان اداره کتابداری ردکعمل شدن بهتر چه هر باعث قیطر نیا از و ردک اقدام

با  ای حرفهدر مجموع بر اساس آنچه بیان گردید، الگوی مفهومی و نظری ارتباط بین توسعه  

 .اند شدهبه شرح زیر تنظیم  ای حرفهتعهد سازمانی با نقش میانجی اخلاق  پیامدهای میل به ماندن و

 

 
 مدل مفهومی روابط بین متغیرهای پژوهش .5نگاره 

تعهد  بر میل به ماندن و ای حرفهاصلی این بود که آیا اثر علی توسعه  سؤالمبتنی بر این مدل 

 .شود میکارکنان میانجگیری  ای حرفهسازمانی از طریق اخلاق 

 

‌ش‌پژوهشرو

یامدهای فردی و پ ای حرفهحاضر تعیین روابط علی میان توسعه  پژوهشاز آنجائیکه هدف 

تعهد سازمانی( در قالب مدل مفهومی بود، لذا پژوهش حاضر از نظر هدف،  )میل به ماندن و

و بطور مشخص مبتنی بر  کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی

متغیر مستقل، اخلاق  ای حرفه، توسعه پژوهشیبود. در مدل تحلیلی  88 ساختاریمدل یابی معالات 

وابسته بودند. جامعه آماری این تعهد سازمانی متغیر  متغیر میانجی و میل به ماندن و ای حرفه

حجم نمونه با توجه به  .نفر( بود 063) 8031 سالدر  کتابداری شهر تبریزکلیه کارکنان  پژوهش

 1/3توان آماری بالاتر از نفر در نظر گرفته شد که کفایت حجم نمونه بر اساس  033جامعه آماری 

مورد تائید قرار گرفت. روش  ها فرضیهو سطح معنی داری نزدیک به صفر در تجزیه و تحلیل 

نسبتی بود که بر اساس مرکز/واحد و نسبت محاسبه  ای طبقهنمونه گیری، نمونه گیری تصادفی 

از مرکز/واحد معین شده از هر یک از طبقات متناسب با حجم جامعه آماری، تعداد نمونه هر یک 

 شد.
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 استاندارد به شرح زیر استفاده شد. های پرسشنامهاطلاعات در این پژوهش از  آوری جمع یبرا

کارکنان با استفاده از مقیاس توسعه  ای حرفهکارکنان: توسعه  ای حرفهپرسشنامه توسعه الف( 

( برمبنای پیشینه پژوهش و اظهارات ریموند 8013کارکنان که توسط صفاری رنجانی ) ای حرفه

( ساخته شده 8310( و همچنین با استفاده از مدل نظری کاتنر )8011(، پرداختچی )8330ای. نوا )

 لیکرت با ای درجه 5با مقیاس  گویه است که 81 است، اندازه گیری شده است. این ابزار دارای

 ای حرفهسنجش توسعه  مخالفم به کاملاً موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، کاملاً های گزینه

 .پردازد میکارکنان 

 (8331سلر )کپرسشنامه بالفور و وب( پرسشنامه تعهد سازمانی: برای سنجش تعهد سازمانی از 

، املاً مخالفمک های گزینهبا  ای درجه 5گویه است که با مقیاس  3استفاده شد این ابزار دارای 

به منظور . پردازد می، به سنجش تعهد شغلی کارکنان املاً موافقمک، موافقمندارم،  ی، نظرمخالفم

سنجش اعتبار این مقیاس از روشهای مختلفی مانند محاسبه ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده 

ن یا یرا برا 30/3ب اعتبار یضر ارشد خود، یارشناسکان نامه ی( در پا8033زاده ) یحاجاست. 

 رد.کپرسشنامه محاسبه 

( استفاده 8033زاده ) یپرسشنامه حاجل به ماندن از یسنجش م یل به ماندن: برایج( پرسشنامه م

ن یپرسشنامه هستند. ا 03تا  01 سؤالاتو شامل  سؤال 0 یر در پرسشنامه داراین متغیاست. ا شده

املاً ک، موافقمندارم،،  ی، نظرمخالفم، مخالفم املاًکرت از یکل ای گزینه 5اس یز با مقین سؤالات

 شدند. ینمره گذار موافقم

 نیده شده است. ایسنج یسؤال 1 ٔپرسشنامهبا  ای حرفه اخلاق :ای حرفه اخلاق ٔپرسشنامه( د

 داده ( پاسخ5موافقم= کاملاً تا 8 =مخالفم کاملاً )از کرتیل ای درجه اس پنجیمق اساس بر ابزار

است )قاسم زاده و  گرفته قرار دییتأ مورد یقبل های پژوهش در ابزار نیا ییایپا و ییروا .شود می

 (.8030همکاران، 

نمرات پایایی  .در پژوهش حاضر برای ارزیابی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده گردیده است

میل به (، 11/3) تعهد سازمانی(، 33/3) ای حرفهتوسعه برای مقیاسها بالا بودند: پایایی پرسشنامه 

 محاسبه شد.( 10/3) ای حرفهو اخلاق ( 15/3) ماندن

لیکن با توجه به این واقعیت که  هستنداز ابزارهای استاندارد  ها پرسشنامه های گویهگرچه همه 

، از رواسازی تحلیل عاملی استفاده شد. باشند میاز عوامل فرهنگی و اجتماعی  متأثر ها پرسشنامه

( با چرخش واریماکس انجام PC) اصلی های مولفهبه روش  تحلیل اکتشافیاین تحلیل به شیوه 
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و مقدار خی آزمون  16/3)ضریب کفایت نمونه گیری( برابر با  KMOشده است. مقدار ضریب 

معنادار بود و نشانه کفایت نمونه و متغیرهای  38/3ه در سطح کبدست آمد  5/116کرویت بارتلت 

 ی است.نمونه برای انجام تحلیل عامل

 

 تحقیق های یافته

ارائه  ها دادهتوصیفی متغیرها جهت بررسی پراکندگی مناسب توزیع  های شاخص 8در جدول 

میانگین و انحراف استاندارد نشانگر پراکندگی  های آمارهشده است با توجه به این جدول مقادیر 

 .باشند می ها دادهمناسب 
 کارکنانمیانگین و انحراف استاندارد نمرات  .7 جدول

 تعهد سازمانی اخلاق میل به ماندن ای حرفهاخلاق  ای حرفهتوسعه  ها شاخص

 31/9   49/2 91/9 24/9 میانگین

 66/9 32/9 12/9 39/9 انحراف استاندارد

 
( ارائه شده است. چنانچه در جدول مشاهده 0همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول )

، ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش معنی دار هستند. بیشترین میزان همبستگی معنی شود می

با میل به ماندن شغلی و کمترین میزان همبستگی معنی دار به رابطه  ای حرفهدار به رابطه بین توسعه 

زا میان متغیرهای برون زا و درون . از تحلیل همبستگی شود میو اخلاق مربوط  ای حرفهبین توسعه 

کارکنان همراه با  ای حرفهنتیجه گیری کرد که هر گونه افزایش در نمرات احساس توسعه  توان می

افزایش در نمرات میل به ماندن شغلی و تعهد سازمانی در بین کارکنان نمونه مورد پژوهش بود. 

 بود.تعهد سازمانی  همراه با افزایش نمرات ای حرفههمچنین هر گونه افزایش در احساس اخلاق 

 

 

 

 
 بین متغیرهای پژوهشماتريس همبستگی  .5جدول 

 تعهد سازمانی میل به ماندن ای حرفهاخلاق  ای حرفهتوسعه  سازه

    5 ای حرفهتوسعه 
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   5 19/9** ای حرفهاخلاق 

  5 21/9** 53/9** میل به ماندن

 5 53/9** 23/9** 99/9** تعهد سازمانی

    95 /9> **  

 

 
 با الگوی مفروض ها دادهالگوی تابع ساختاری پس از برازش  5نگاره 

بر پیامدهای  ای حرفهگذاری توسعه  تأثیربه منظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و نحوه  

احتمالی شغلی، تحلیل مسیر با استفاده از مدل معادلات ساختاری صورت گرفت. همانطور که در 

( و نیز اعداد معنی داری مربوط به تحلیل مسیر 0استاندارد )شکل  های تخمینخروجی نرم افزار از 

، مقادیر شاخصهای تناسب حاکی از برازش شود می( مشاهده 0پژوهش )جدول  های فرضیهدر 

و کوچکتر از مقدار مجاز  03/0مناسب مدل است و مقدار نسبت کای دو بر درجه آزادی برابر با 

. بیشترین اثر مربوط به توسعه هست 31/3و کوچکتر از  361/3برابر با  RMSEA، مقدار 0

بر روی  ای حرفهو بعد از آن اثر مربوط به اخلاق  هست 66/3با ضریب  ای حرفهبر اخلاق  ای حرفه

 . همه ضرایب معنی دار هستند.شود میمشاهده  01/3میل به مانده با ضریب 

. 66/3دارد با ضریب  ای حرفهت و معنی دار بر اخلاق دارای اثر مستقیم، مثب ای حرفهتوسعه  

. هست 01/3نیز دارای اثر علی مثبت معنی دار بر میل به ماندن با ضریب  ای حرفهمسیر اخلاق 

و میل به ماندن در مدل تائید  ای حرفهدر رابطه بین توسعه  ای حرفهبنابراین نقش میانجی اخلاق 

دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی  ای حرفه، توسعه ای حرفه . با تائید نقش میانجی اخلاقشود می
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که مسیر مستقیم  شود می. در عین حال مشاهده هست 05/3دار بر میل به ماندن شغلی با ضریب 

 بر میل به ماندن معنی دار نیست. ای حرفهتوسعه 

. 66/3با ضریب دارد  ای حرفهدارای اثر مستقیم، مثبت و معنی دار بر اخلاق  ای حرفهتوسعه  

. هست 01/3نیز دارای اثر علی مثبت معنی دار بر تعهد سازمانی با ضریب  ای حرفهمسیر اخلاق 

بر تعهد سازمانی هم معنی دار است.  ای حرفهکه مسیر مستقیم توسعه  شود میهمچنین مشاهده 

ی در مدل تائید و تعهد سازمان ای حرفهدر رابطه بین توسعه  ای حرفهبنابراین نقش میانجی اخلاق 

دارای اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی  ای حرفه، توسعه ای حرفه. با تائید نقش میانجی اخلاق شود می

 .هست 86/3دار بر تعهد سازمانی با ضریب 

 ای حرفهادعا کرد که نقش میانجی اخلاق  توان میپژوهش حاضر  های یافتهبطور خلاصه طبق 

. یعنی طبق پژوهش حاضر شود میماندن و تعهد سازمانی تائید  با میل به ای حرفهدر رابطه توسعه 

به عبارتی  شود میدر افراد با اخلاق بالا بیشتر منجر به میل به ماندن و تعهد سازمانی  ای حرفهتوسعه 

بالا دارای میل به ماندن و تعهد سازمانی بالایی خواهند  ای حرفهو توسعه  ای حرفهافراد با اخلاق 

 بود.

بر روی میل به ماندن و تعهد از طريق اخلاق  ای حرفهمستقیم و غیر مستقیم توسعه  تأثیر( ضرايب 3جدول )
 ای حرفه

ضريب مسیر  ها هیفرضمسیر 

 استاندارد

t نتیجه 

 اثر مستقیم ندارد 22/9 99/9 میل به ماندن یا حرفهتوسعه 

 اثر مستقیم دارد 59/2 22/9 تعهد یا حرفهتوسعه 

 اثر مستقیم دارد 13/1 66/9 اخلاق یا حرفهتوسعه 

 اثر مستقیم دارد 31/2 93/9 میل به ماندن اخلاق

 اثر مستقیم دارد 56/2 24/9 تعهد اخلاق

 اثر غیرمستقیم دارد - 21/9 (یا حرفهاز طریق اخلاق ) ماندنمیل به  یا حرفه توسعه

 غیرمستقیم دارد اثر - 56/9 (یا حرفه)از طریق اخلاق  تعهد یا حرفهتوسعه 

X2 = 219352, df =554, X2/df = 23933  RMSEA = 963. , CFI = 31. , GFI = 39. , NFI = 35. , NFI = 31.  

 

 

 بحث و نتیجه گیری
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 به لیم و یسازمان تعهد بر کار اخلاق و ای حرفه توسعه نقشبررسی هدف  وهش حاضر باپژ

رابطه انجام شد. تعدادی از محققان بطور جداگانه به مطالعه  زیتبر شهر یکتابدار کارکنان ماندن

رابطه بین متغیرهای که  هستوهشی پژبا این حال این اولین  اند پرداختهبین متغیرهای مورد نظر 

 .کند میبررسی مورد نظر را با استفاده از مدل معادلات ساختاری 

با میل به ماندن و تعهد سازمانی  ای حرفهتوسعه وهش حاضر بین پژحاصل از  های یافتهبر اساس 

( 8038اخوان ) هست( همسو 8038) اخواننتایج حاصل با پژوهش  معنی داری وجود دارد. ٔرابطه

کارکنان بر رضایت  ای حرفهدر پایان نامه کارشناسی ارشد خود به این نتیجه رسید که توسعه 

با رضایت شغلی و تعهد  ای حرفهتوسعه  بعبارتی بین گذارد میمثبت  تأثیر ها آنشغلی و تعهد شغلی 

شغلی رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد. همچنین نتایج حاصل با نتایج پژوهش وانگ و همکارن 

و  ای حرفه( در تحقیق خود با عنوان رابطه بین رشد 0383وانگ و همکاران ) هست( همسو 0383)

و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد همچنین  ای حرفهتعهدسازمانی به این نتیجه رسیدند که بین رشد 

برای مدیریت تعهد سازمانی مورد استفاده قرار  توان میرا  ای حرفهکه رشد  کنند میاشاره  ها آن

به وسیله چهار  ای حرفهکه رشد  کنند می( اشاره 0383در این تحقق وانگ و همکاران ) .گیرد

، سرعت ارتقاء و رشد پاداش و دستمزد ای حرفه های توانایی، توسعه ای حرفهمفهوم پیشرفت هدف 

که تمامی این ابعاد با تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی دار دارند. علاوه براین نتایج  شود میدرک 

. گل پرور و همکاران هست( همسو 8030این پژوهش با نتایج تحقیق گل پرور و همکاران )

، حمایت سرپرست و ای حرفهوند میان رشد ( در تحقیق خود با عنوان مدل ساختاری پی8030)

 ای حرفهشغلی و رفتارهای مدنی سازمانی به این نتیجه رسیدندکه رشد  های نگرشتوانمندسازی با 

 در عرصه مطرح پایه اصول شغلی )رضایت و تعهد( دارای رابطه معنادار است. بر های نگرشبا 

 کارکنان یبرا را توسعه آن و ای حرفه درش زمینه آن سرپرستان و سازمان وقتی اجتماعی، تبادل

 مثل به مقابله به کارکنان تمایل یباعث زمینه ساز منطقی، کاملاً بطور ،سازند می فراهم خود

 .است کارکنان در تقویت تعهد همان یزمینه ساز این .شوند می

با تعهد سازمانی و میل به ماندن رابطه مثبت و  ای حرفههمچنین نتایج نشان داد که بین اخلاق 

 اخلاق یکنندگ لیتعد ریتأث مورد در که یمطالعات در (0338) وسفی معنی داری وجود دارد.

 که افتی دست جهینت نیا به داد انجام یشغل تیرضا و یسازمان تعهد نیب روابط در کار یاسلام

 دهد می قرار ریتأث تحت را یشغل تیرضا هم و یسازمان تعهد هم میمستق طور به کار یاسلام اخلاق

 در شیخو یپژوهشها در یو. کند می فایا ریمتغ دو نیا نیب رابطه در را یانجیم نقش نکهیا زین و
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 مثبت، و میمستق طور به کار یاسلام اخلاق که شد متوجه یعرب متحده امارات یسازمانها

 نیهم .دهد می قرار ریتأث تحت ،یسازمان تعهد و یسازمان راتییتغ به نسبت را کارکنان های نگرش

 بر یمبن کند می دییتأ را( 0338) 80 اسکاپر زین و( 0331) همکاران و کیو مطالعات جینتا طور

 یاسلام دگاهید هینظر بر اساس. است اثرگذار یسازمان تعهد بر کار طیمح در یاخلاق رفتار نکهیا

 امر نیا تحقق صورت در هک ردکت یتقو سازمان در را یاخلاق اصول و ارک اخلاق توان می

سازمانی، کاهش ترک خدمت و ماندن در  هیش روحیافزا ،یتینارضا ،یعدالت یب ض،یتبع اهشک

 و ها سازمان ی، بالندگها انسان یتعال و رشد سو،یک از نانکارک در را تیرضا و تعهد و سازمان

 نیا از حاصل جی(. نتا8015زاده، شد )عباس  خواهد موجب گرید یسو از جامعه را شرفتیپ

است )رجبی پور میبدی و دهقانی  هماهنگ انجام شده در این زمینه های پژوهش جینتا با پژوهش

 انجام ای حرفه مورد اخلاق در هک یگرید های پژوهش و پژوهش نیا جهینت (.8038فیروزآبادی، 

 افراد یشغل ردکعمل اثربخشیبهبود  باعث هک یعامل عنوان به را آن نقش و تیاهم است، شده

 نها سازما مسئولان رانیمد هک دارد جا و دهد مینشان  شود می سازمان اثربخشی بهبود تینها در

 دهند. قرار مدنظر را آن

با میل به  ای حرفهنقش میانجی در رابطه بین توسعه  ای حرفهنتایج نشان داد که اخلاق  نهایتاً

(، کانگر و 0335) 80 استیبورسکیپاربوته، هوگل و  های یافته. کند میماندن و تعهد سازمانی ایفا 

(، فیش من، مارکس، بست و 0330) 81 سندهولتز(، 8015م )یو نوه ابراه یکانانگو به نقل از عبداله

( همسو با 8010) یبه نقل از شهرآرا 86 تیتل(، 8016به نقل از شاه پسند ) (، اسنایدر0330) 85 تال

( در پژوهش خود به این نتجه رسید که رابطه معنی داری میان 0388دی ). احمهستاین فرضیه 

و ابعاد عاطفی، هنجاری و مستمر تعهد سازمانی وجود دارد. پژوهش رهگذر و  ای حرفهاخلاق 

و ابعاد مختلف  ای حرفه( نیز دال بر وجود یک رابطه معنی دار و مثبت میان اخلاق 8030همکاران )

 های یافتهعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد شیراز بود، که با تعهد سازمانی در بین ا

( در در تحقیق خود 8033(. برزگر )8030پژوهش حاضر همخوانی دارد )نیاز آذری و همکاران، 

و میل به ماندن اشاره نموده است و به این نتیجه رسیده که بین اخلاق  ای حرفهبه رابطه بین اخلاق 

( در تحقیق خود با عنوان 8038ه ماندن رابطه معنی داری وجود دارد. حسینی )و میل ب ای حرفه

 تعهد توزیع شده بر یرهبر کسب یرگذاریتأث در ای حرفهاخلاق  گر یانجیم نقش یبررس

 از توزیع شده یبه این نتیجه رسیدند که رهبر یدولت مدارس نانکارک میل به ماندن و یسازمان

 .است میل به ماندن و تعهد ریمتغ دو بر یمعنادار میرمستقیغ ریتأث یدارا ای حرفهق اخلاق یطر
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شده  ای حرفهدر تحقیق خود نشان دادند که سبک رهبری توزیع شده منجر به رشد و  ها آن

. همچنین در این تحقیق شود میکارکنان شده که این منجر به تعهد و میل به ماندن کارکنان 

اخلاق  واسطه احساس به یسازمان تعهد بر شده عیزتو یرهبر میمستق ریمشخص شد که تأث

( 0333) 81 زیمرمن است. میل به ماندن بر شده عیتوز یرهبر میرمستقیغ ریتأث از شتریب ای حرفه

منجر به  ای حرفهبا عنوان آموزش پژوهشگران به این نتیجه دست یافت که توسعه  ای مطالعهدر 

 های مهارتکه خودکارآمدی در بکارگیری دانش و  کند میاز طرفی اشاره  شود میتعهد سازمانی 

خود این فرضیه را تائید  ی( درپژوهش ها8338) 81 هالنبکنقش اساسی دارد.  ای حرفهعلمی و 

که  اند کردهگزارش  ای حرفهتوسعه  های برنامهکه شرکت کنندگان در  کند میکرده و خاطر نشان 

، همچنین بیان کردند اند آوردهدر این برنامه به دست دانش و اطلاعات با ارزشی از طریق حضور 

کرده، خودکارآمدی،  تر گستردهرا نسبت به مسائل پیش روی سازمان  ها آندید  ها برنامهکه این 

جدید  های شیوهرا در یادگیری  ها آنرا افزایش داده و  ها آناعتماد به نفس، عملکرد شغلی و تعهد 

غیر مستقیم با  طور بهرده است. علاوه براین نتایج برخی تحقیقات تفکر و نگاه به مشکلات یاری ک

(، گاسکی و هابرمن 0330همکاران ) و 83 این فرضیه همخوانی دارد. مانند نتایج تحقیقات داگلاس

 انجمن (،0333و همکاران ) 03 گوارینو(، 0331(، کینگ )8011اران )کو هم یبه نقل از حجاز

به نقل از شاه  00 وودرافو  (8310) و مدوکس شرر (،0330) 00 رولینز( 8333) 08 ملی تحقیق

( در پژوهشی به تعیین 8011( بطور غیر مستقیم همخوانی دارد. شاه پسند )8016)اران کپسند و هم

زمینه  های مؤلفهکه سطح  کند میپرداخته است که خاطر نشان  ای حرفهزمینه توسعه  های مؤلفه

یان در حد مطلوبی قرار دارد برای رسیدن به سطوح بالاتر توسعه از دیدگاه مرب ای حرفهتوسعه 

، کارکنان باید به این خودباوری برسند که به عوامل زمینه و گویه های مربوط به آن توجه ای حرفه

بیشتری داشته و در ایجاد زمینه و شرایط مطلوب این موارد را مدنظر داشته باشند تا بتوانند زمینه و 

 در مراکز مهیا کنند. ای حرفهرای توسعه بستر مناسبی ب

 

 تشکر و قدردانی

که با  هستمطالعه حاضر حاصل طرح تحقیقاتی مصوب دانشگاه شهید مدنی آذربایجان 

وسیله از همکاری و مساعدت آن دانشگاه تشکر  حمایت مالی آن دانشگاه انجام گرفته است. بدین

که ما را در انجام پژوهش یاری دادند  تبریز شهر تابدارکشود. همچنین از کلیه  و قدردانی می

 شود. قدردانی می
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 دانشگاه تهران، تهران.

محتوای  های مؤلفهتعیین  (.8016محمد )؛ صائبی، احمد؛ رضوانفر، یوسف؛ حجازی، محمدرضا شاه پسند،
 (:0)5 ،مجله علوم کشاورزی ایران ،مربیان مراکز آموزش وزارت جهاد کشاورزی ای حرفهتوسعه 

060-050. 

بررسی و تعیین سطح (. 8016محمد )؛ صائبی، احمد؛ رضوانفر، وسفی؛ حجازی، محمدرضا شاه پسند،
مجله زراعت و باغبانی  ،مربیان مراکز و مجتمع آموزش وزارت جهاد کشاورزی ای حرفهتوسعه 

 .810-811(: 11)6 ،دانشگاه تهران

، یاضیرد رکشده در عمل کادرا یارآمدکنقش خود یبررس (.8010هادی )، یرامتک؛ هناز، میشهرآرا
 .830-885(: 83)0 ،یآموزش های نوآوریفصلنامه 

آنان و نوع  یارآمدکنان باخودکارک ای حرفهن توسعه یرابطه ب ی( بررس8013صفاری زنجانی، ناصر )
 دردانشگاه آزاد اسلامی واحد ارومیه، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه ارومیه. قدرت مدیران

با تاکید بر دیدگاه اسلامی، تهران، ماهنامه تدبیر،  ها سازمان( اخلاقیات در 8015عباس زاده، حسن )
 .838-833، 811انتشارات سازمان مدیریت صنعتی، 

( توانمند سازی کارکنان کلید طلایی مدیریت منابع 8015عبدا لهی، بیژن و نوه ابراهیم، عبدالرحیم )
 انسانی، تهران، نشر ویرایش.

س، یپل یارها، دو ماهنامه توسعه انسانکلات، موانع و راه ک: مشی( اخلاق سازمان8011رضا )ی، علیغلام
6(05 :)65- 15. 

 قم مجنون، نشر دوم، چاپ ،ای حرفه اخلاق (8010) .احد ،کیقرامل فرامرز

 ٔرابطه در سازمانی هویت میانجی نقش( 8030قاسم زاده، ابوالفضل؛ ملکی، شیوا؛ بروکی میلان، شعبان )

کار، مجله ایرانی اخلاق و تاریخ  انحرافی رفتار و سازمانی یشهروند رفتار با ای حرفه اخلاق بین
 .13-66(: 1)1پژشکی، 
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( مدل ساختاری پیوند میان 8030گل پرور، محسن؛ جوادیان، زهرا؛ عابدینی، مائده؛ مصاحبی، محمدرضا )
زمانی در شغلی و رفتارهای مدنی سا های نگرش، حمایت سرپرست و توانمندسازی با ای حرفهرشد 

 11-05 (:01)6ایران: یک مطالعه ملی، مدیریت بهره وری، 

و تعهد  ای حرفه( رابطه اخلاق 8030نیازآذری، کیومرث؛ عنایتی، ترانه؛ بهنام فر، رضا؛ کهرودی، زهرا )
 دسازمانی، مرکز تحقیقات مراقبتهای پرستاری دانشگاه علوم پزشکی ایران )نشریه پرستاری ایران(، 
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