
 

 مقدمه

اندازه اي، با مشکلاتی دست و  تاسازمانها، همگی به نحوي و 

یا علت برخی از این مشکلات، نند. منبع پنجه نرم می ک

از سوي دیگر، از جمله نقاطی . بیرونی هستندو  عوامل درونی

که مشکلات در آنها به منصه ظهور در می آیند، منابع 

، از کارکنان در سازمان هاي امروزي. ]1[ انسانی هستند

انتظار می رود تا علاوه بر ابتکار و نوآوري، علاقمند و ملزم به 

انجام وظایف شان باشند و در مقابل، سازمان ها نیز باید 

شرایط کاري مناسب و انگیزاننده هاي کافی را براي 

کارکنان، فراهم نمایند. از سوي دیگر، با کاربرد فزاینده 

گسترش سریع مشاغل در  تکنولوژي اطلاعات و ارتباطات،

ت، استفاده از منابع برون ابخش هاي ارائه دهنده خدم

سازمانی و کاربرد منعطف تر منابع انسانی، تغییرات در 

تشدید و تحریک می شود. رویکرد جدید رفتار  ،سازمان ها

سازمانی مثبت، در پاسخ به این تغییرات ایجاد گردید، زیرا بر 

یات، اظهارات و رفتارهاي نظریه پردازي و کاربرد خصوص

مثبت کارکنان در سازمان ها، تاکید می کند. یکی از 

زیرساخت هاي مهم این رویکرد، دلبستگی شغلی کارکنان 

 و رواناي اخیر در متون علمی، بازرگانی است که طی سال ه

، مشاهده می شود که بعضاً .]2[شناسی سازمان، ظهور نمود 

نداشته و تلاش مضاعفی از  کارکنان به مشاغل خود علاقه اي

دلبستگی شغلی، یک عامل اساسی در . خود نشان نمی دهند

تحت  ،بطور ذهنی و عاطفی زندگی کارکنان است زیرا آنها

 )دلبستگی شغلی( الشعاع درجه دلبستگی خود به کار

بسیاري از صاحب نظران، دلبستگی شغلی را   .]1[هستند 

هاي سازمان می پیش بینی کننده ستانده ها و موفقیت 

 که تصوري از است عبارت شغلی دلبستگی. ]2[دانند 

 را روحش و جسم و دهد می نشان کارش به نسبت شخص

 مهمترین عنوان به شغلش به فرد نماید و می وظایفش وقف

تاثیر اخلاق کاری و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلی کارکنان دانشگاه کاشان 
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است. نوع پژوهش  هدف پژوهش حاضر، بررسی تاثیر اخلاق کاري و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلی کارکنان دانشگاه کاشان

 استفاده نفر بود که از میان آنها با 547شامل کارکنان دانشگاه کاشان به تعداد  پژوهش يآمار توصیفی همبستگی است. جامعه

ها، از سه جهت گردآوري داده .به عنوان نمونه انتخاب شدند نفر 242 ساده، تصادفی گیري کوکران و به روش نمونه فرمول از

 و سوال 15قالب  اهیت شغلی بر اساس پنج مولفه درم سوال، پرسشنامه 23 قالب اخلاق کاري در چهار مولفه درپرسشنامه 
 پایایی استفاده شد. روایی محتوایی و سازه پرسشنامه ها تایید گردید. ضریب سوال 10 قالب دلبستگی شغلی در پرسشنامه

شد.  دبرآور 83/0 دلبستگی شغلی و 82/0، ماهیت شغلی 73/0ها از طریق ضریب آلفاي کرونباخ براي اخلاق کاري پرسشنامه

یافته ها نشان داد میانگین . شد انجام استنباطی و توصیفی سطح دو و آموس در Spss افزار نرم از استفاده با هاداده تحلیل

اخلاق کاري، ماهیت شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان بالاتر از حد متوسط است. ضریب همبستگی نشان داد مولفه هاي 

ثبت و معنادار و مولفه هاي ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلی تاثیر مثبت و غیر معناداري کاري بر دلبستگی شغلی تاثیر ماخلاق

 دارند. ضریب رگرسیون نشان داد فقط اخلاق کاري قابلیت تبیین و پیش بینی دلبستگی شغلی کارکنان را دارد.

 اخلاق کاري، ماهیت شغلی، دلبستگی شغلی، کارکنان، دانشگاه واژگان کلیدی: 
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به را دلبستگی شغلی  .]3[ کند می توجه زندگیش از بخش

انرژي،  عنوان حالت ذهنی مثبت و مرتبط با شغل که با

داکاري و جذابیت شغلی، مشخص می شود، تعریف نموده ف

اند. کارکنان دلبسته به شغل، انرژي بسیار زیادي داشته و 

ور و اشتیاق کافی دارند. براي انجام وظایف شغلی خود، ش

ها طوري بر کار خود تمرکز داشته و غوطه ورند که متوجه آن

دلبستگی شغلی به درجه یا  .]4[ گذشت زمان نمی شوند

یزانی اطلاق می شود که شخص، شغلش را معرف خود، کار م

یا عملکردش را موجب سربلندي و کسب حیثیت و اعتبارش 

می داند و شغلش را برحسب اجزایی چون تعلق خاطر، 

وفاداري و پذیرش اهداف و تمایل به اعمال تلاش ، همنوایی

مضاعف جهت تحقق آن ها به انجام می رساند. یا به عبارت 

نکه فرد تا چه اندازه اي دل به کار می بندد و در واقع دیگر ای

 شغلی دلبستگی .]5[سپري می کند  وقت خود را با شغلش

 فرد، آن در که است شغلی با روانی و عاطفی پیوستگی نوعی

می  هویت تعیین آن خود می داند، با از را آن اجزاي شغل و

 براي و نموده سازمان، همسویی ارزش هاي و اهداف با کند،

 ترك فکر به و نمی کند دریغ هیچ کوششی از آنها تحقق

  .]6[نیست  دیگري سازمان به انتقال سازمان و

 سطح گیري اندازه منظور به (1960و همکاران ) 1گرین

 با که اند کرده طراحی را ابزارهایی ،افراد شغلی دلبستگی

 و بیرونی عوامل خواستند آنها از ها آزمودنی روي آن اجراي

 و انتخاب را شان شغل نارضایتی یا رضایت بر مؤثر ونیدر

 یا فیزیکی شرایط شامل عوامل بیرونی. کنند توصیف

 عوامل و بود سازمان یا محیط شغل، به مربوط ساختارهاي

 یشرفتپ رشد، احساس، روانشناختی نظیر مفاهیم هم درونی

 (1960) همکاران و گرین. برداشت در را نفس عزت و

 به بیشتر ،شغلی بالا دلبستگی داراي کارکنان که دریافتند

 درعین .دهند می پاسخ درونی عوامل به مرتبط هاي ماده

 را انتخاب بیرونی عوامل با مرتبط هاي ماده که کارکنان حال

. دادند می نشان را شان شغل از پایینی دلبستگی کردند

موجب  و شغلی عملکرد بهبود موجب شغلی دلبستگی

 یک راي. بشود می وري بهره و دآوريسو مشتري، رضایت

 شخصیتش از لاینفکی قسمت ،کار با دلبستگی ،کارمند

  .]7[ بود خواهد

                                                           
1. Green 

 شغلی دلبستگی ادبیات در که مهمی بحث هاي از یکی

 سر بر شود. بحث می آن مربوط ریشه شود، به می مشاهده

 بوده، یا فردي ریشه شغلی، داراي دلبستگی آیا که است این

 اشاره باید اینجا گیرد؟ در می نشأت موقعیتی واملع اینکه از

سازي  شغلی، به مفهوم دلبستگی  منابع مناقشه که کرد

 مفهوم که آنجا از گردد. یعنی برمی آن متفاوت هاي

 و سازي مفهوم  متفاوت، چندین رهگذر از شغلی دلبستگی

آن  براي را دقیقی عوامل توان نمی است، لذا شده تعریف

شود.  حاصل اجماع آن، تعریف مورد در اینکه برشمرد، مگر

که بعنوان محرك دد و احتمالی در میان عوامل متع

شناسایی و آزموده شده اند، می توان به  ،دلبستگی شغلی

خود  شغلی و ماهیت در محیط سازمانی تاثیر اخلاق کاري

 .اشاره کرد فرد

 سازمانها متخصص در و کارآمد، متعهد انسانی نیروي وجود

 بر افزون که می رود. کارکنانی شمار به رقابتی مزیت هاياز 

 احساس سازمان امور به خود، نسبت کاري وظایف انجام

 سازمان به رساندن یاري از نیاز مواقع در و مسئولیت نموده

 هر آرمان هاي و آرزوها از کارکنانی نورزند. چنین دریغ

 نای به دستیابی شاخص هاي محسوب می شوند. از سازمانی

است  کاري اخلاق و فردي به اخلاق توسل کارکنان، نوع

 و اخلاق که می دهد مدیران نشان و کارشناسان بررسی .]8[

 در یافته توسعه کشورهاي با مقایسه در در ایران کار فرهنگ

مدیران  و رهبران دارد. پیام هاي قرار پایین تري سطح

 مسئله این وجود از حاکی نیز کشور اجتماعی و سیاسی

 و کار خصوص فرهنگ در همایش ها و سمینارها نتایج است.

 در کار فرهنگ و اخلاق که می دهد نشان نیز بهره وري

 شده تبدیل اجتماعی ضرورت یک به و است ضعیف ایران

به عنوان یک  "کار شدید و شرافتمندانه" که است. چرا

 شده پذیرفته شده، کمتر درونی و قاعده اخلاقی و فرهنگی

 ایران، شدیداً جمله از توسعه حال در جوامع عبارتی است. به

 رنج در مناسب کار فرهنگ نبود و اخلاق کار پایین از میزان

 اجتماعی معضل بزرگ یک کار اخلاق ضعف است. متاسفانه

است.  کرده کند را کشور اقتصادي توسعه آهنگ که است

 وقتی می دهد نشان تحقیقات کارشناسان نتایج که چرا

 و کرده شدید افت نیز کار باشد، ظرفیت ضعیف ارک فرهنگ

و به تبع آن تعهد شغلی و دلبستگی  حس مسئولیت پذیري
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 فرهنگ ضعف است لازم شد. بنابراین خواهد کمرنگ شغلی،

 اجتماعی مسئله یک به عنوان جامعه در مناسب کار اخلاق و

 از موجود وضع بهتر شناسایی براي و گردد تلقی اقتصادي و

 و مطالعه آن، بر موثر عوامل و کار خلاقا و نگفره نظر

  .]9[گیرد  صورت علمی بررسی

هاي خاص ها در بعد فردي و شخصیتی داراي ویژگیانسان

. دهدیگفتار و رفتار آنها را شکل م اخلاقی هستند که پندار،

ممکن است همین افراد وقتی در یک جایگاه و پست 

ر و گفتا شود که پندار،گیرند عواملی موجب سازمانی قرار می

هاي رفتار متفاوتی از بعد فردي سر بزند که این ویژگی

ثیر أانسانی بر روي میزان کارایی و اثربخشی سازمان ت

کرد از طرفی اخلاقی بودن یا نبودن رفتارها و عمل. بگذارد

تواند موجب بروز پیامدهاي مثبت یا منفی در سطح می

  .]10[ سازمان گردد

 جسمی و روانی و ذهنی انرژي شدن متعهد کاري، اخلاق

 استعداد و قوا جهت اخذ در است جمعی نظر به گروه یا فرد

 اخلاق .]11[نحو  هر به توسعه براي فرد و گروه درونی

 را مثبتی اخلاقی ارزش که استفرهنگی  يهنجار ،کاري

 .]12[است  کرده وضع مناسب شغل یک اجراي براي

ق کاري را در چهار مولفه ( اخلا1990) 1پتی سی گریگوري

 است عبارت :کار به علاقه و دلبستگیمی داند شامل: الف( 

 دست فرد به کار طی که در احساسی یا ذهنی حالت یک از

 عزم از است کار: عبارت و جدیت در  پشتکارب(  .می دهد

 در انسانی روابطج(  .کار شرایط دشوار با مواجه در واقعی

 این که به نحوي است کار با افراد قتلفی و ساختن کار: یگانه

می  و موجب فراهم کرده را آنان برانگیختگی اسباب یگانگی

 و روحی و رضایت جویانه صرفه بارور، نحوي به شود

 عبارت کار: در مشارکتد(  .ورزند اشتغال کار به اجتماعی

  .]8[فعالیتی  یا کاري، امري در همکاري و شراکت از است

مالی موثر بر دلبستگی شغلی کارکنان، از دیگر عوامل احت

ماهیت شغل یا به نوعی ویژگی هاي شغلی افراد است. 

انجام می دهد.  کامل طور به را کار یک شاغل که میزانی

 خودي به طرح، واحد یا بخشی از کار که کاملاً مشخص و

 شغلی وظایف خاص است. به عبارت دیگر، هویت داراي خود

 کاملی تصویر فرد که اند شده معین وينح به انتها تا ابتدا از

                                                           
1.Gregory C. Petty 

 می تلقی کار از مهمی بخش و خود داشته خود وظایف از

  .]13[شود 

 پنج مشتمل بر ماهیت شغل را (1975) 2اولدهام و هاکمن

 اهمیت وظیفه، وظیفه، هویت مهارت، در عنصر تنوع

: تعداد و تنوع مهارتالف( می دانند.  بازخورد و استقلال

لازم است، هنگامی  ت هایی که براي انجام کارگوناگونی مهار

ها  که وظیفه اي نیازمند فعالیت هاي تلاش برانگیز یا مهارت

و استعدادهاي مختلف باشد، آن وظیفه از سوي هر فردي که 

هویت ب(  آن را انجام می دهد، معنی دار تلقی می شود.

نیاز به تکمیل  ،وظیفه: درجه اي است که شغل تا آن درجه

نوان یک واحد کاري مشخص دارد؛ براي نمونه به ع

سوارکردن قطعات یک دستگاه توسط یک فرد که براي او 

هویت بیشتري از جهت تشخیص کار ایجاد می کند تا آن که 

فرد یک واحد از کار و یا فقط یک قطعه از کار را انجام دهد؛ 

به عبارت دیگر وقتی فرد یک واحد کامل کار را انجام می 

اهمیت ج(  اس معنی دار بودن بیشتري می کند.دهد، احس

وظیفه: میزان اثربخشی که شغل در افراد دیگر یا سازمان 

برجاي می گذارد. مانند تأثیر کار پزشکان در مداواي بیماران 

و کارکنان شعبه هاي بانکی که با پرداخت و دریافت چک 

سروکار دارند با آن که در شغل آن ها تنوع و هویت چندانی 

ود ندارد ولی به سبب آن که در شغل خود مقدار زیادي وج

پول را جابه جا می کنند شغل خود را مهم ارزیابی نموده و 

استقلال: بیانگر آزادي عمل د(  .]14[معنی دار می یابند

کارمند نسبت به اجراي طرح، رعایت جدول زمان بندي و 

استفاده از بصیرت مشخص است. خودمدیریتی ویژگی 

این مفهوم است. براي نمونه در شرکت زیراکس به  اساسی در

سرپرستان و تعدادي از مدیران اختیار داده شده که از 

کارمندان سایر بخش ها استفاده کنند، ساعات کار خود را 

تعیین کنند و چگونگی ارائه خدمات به مشتریان را مشخص 

کنند، در چنین موضعی افراد احساس مسئولیت شخصی 

بازخورد: میزان ه(  نتایج کار خود می کنند. بالایی درباره

اطلاعاتی که افراد شاغل نسبت به اثربخشی و عملکرد کار 

خود دریافت می کنند و آگاه می شوند که تا چه اندازه اي 

  .]15[کوشش هاي آن ها در کسب نتایج مؤثر است 

                                                           
2.Hackman & Oldham 
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از سویی دیگر، پیامدهاي مثبت دلبستگی شغلی کارکنان در 

پرداختن به آن را روشن می سازد.  سازمان، ضرورت

کارکنانی که دلبستگی شغلی دارند، در کارشان، توانمندي 

بیشتري دارند، با فعالیت هاي کاري خود ارتباط بهتري 

برقرار می کنند و به تقاضاهاي شغلی خود پاسخ بهتري می 

آن ها امیدواري بیشتري به کار خود دارند و به  دهند.

  .]16[کمتر دچار می شوند  خستگی روحی یا فیزیکی

سرعت و دقت در دستیابی به اهداف و بهره وري اثربخش هر 

سازمانی، بستگی زیادي به کارکنان وفادار و متعهدي دارد 

که بین اهداف خود و اهداف سازمان، ارتباط نزدیکی احساس 

از این رو،  .]17[می نمایند و به شغل خود دلبستگی دارند 

ر دلبستگی شغلی می تواند هر سازمانی شناخت عوامل موثر ب

را در بهبود عملکرد و جذب افراد توانمند یاري برساند. 

دلبستگی شغلی از جمله متغیرهایی است که با ایجاد آن در 

کارکنان، می توان شاهد پیامدهاي مثبت براي کارکنان بود. 

بنابراین، از آنجا که دانشگاه نیروي محرکه اي براي توسعه 

اجتماعی به شمار می رود، کمک به توسعه  -اقتصادي

سرمایه انسانی، خلق دانش به واسطه پژوهش، ظرفیت سازي 

به وسیله آموزش و تدریس و ارائه خدمات به گروه ها و 

انجمن ها، از جمله عملکردهاي آموزش عالی است که انتظار 

اجتماعی -می رود، در راستاي تقویت توسعه  اقتصادي

وجه به نقش سنگینی که بر دوش دانشگاه صورت پذیرد. با ت

ها گذاشته شده، لزوم توجه به عواملی که به بهبود سطح 

توان دانشگاه ها براي ارائه بهترین برونداد ممکن به جامعه 

بنابراین  .]18[منجر شده، بیش از پیش احساس می شود 

سازمان نیاز به کارکنانی دارد که بین اهداف خود و اهداف 

رتباط نزدیکی احساس نموده و به شغل خود دانشگاه، ا

  دلبستگی داشته باشند.

پژوهشی در ( 1386) امامیطالب پور و در همین راستا 

دبیران تربیت بدنی مرد آموزشگاه میزان دلبستگی شغلی 

 .]5[ ارزیابی نمودندمتوسط  را هاي نواحی هفت گانه مشهد

 بین هک ندداد نشان( 1388و همکاران ) نصرآبادي بختیار

 شغلی امکانات شغلی، هاي فرصت استقلالی، خود کار، ارزش

 رابطه کاري گروه چهار رضایت شغلی با شغلی چالش و

 مرادي پورحیدري نژاد و  .]19[ داشت مثبت وجود و معنادار

 و مرد دبیران شغلی دلبستگی میانگینند داد نشان( 1390)

 غلیش دلبستگی بین .است یکسان تقریباً شهر اهواز زن

رابطه  متوسطه مدارس سازمانی جو و بدنی تربیت دبیران

 (1393مقیمی خراسانی ) .]20[ دارد وجود دار معنی مثبت

 مشارکت و کار به علاقه شامل کار اخلاق از مؤلفه دو دریافت

 مؤلفه هاي ولی دارد. معناداري رابطه خلاقیت با کار در

 رابطه یتخلاق با کار در روابط انسانی و کار در پشتکار

نشان دادند ( 1394رفیعی و همکاران ). ]8[ ندارد معناداري

بین جو سازمانی با انگیزش شغلی و ماهیت شغل با انگیزش 

 .]21[ شغلی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

( نشان دادند که بین هر یک از 1394) فیضییارمحمدزاده و 

نان مولفه هاي ویژگی هاي شغلی با دلبستگی شغلی کارک

رابطه معنادار وجود دارد و دلبستگی شغلی نقش میانجی را 

در بین مولفه هاي تنوع وظیفه، بازخورد، روابط بین فردي و 

 .]17[ روابط دوستانه و تعهد عاطفی و هنجاري ایفا می کند

 کار اخلاق بین که ندداد ( نشان1396آرش و همکاران )

 رابطه آنان یشغل رضایت با کار بر اخلاق حاکم از کارکنان

 نشان رگرسیونی تحلیل نتایج دارد، وجود معنادار و مثبت

 و پشتکار علاقه، و دلبستگی کار بعد اخلاق سه که داد

 هاي کننده بینی کار، پیش در انسانی و سالم روابط جدیت،

عربشاهی و  .]22[هستند شغلی براي رضایت معناداري

و استرس  بررسی رابطه اخلاق کاري( در 1396عرفانی فر )

بین اخلاق کاري و استرس ها دریافتند شغلی در سازمان 

بین علاقه به ، بین مشارکت در کار و استرس شغلی، شغلی

و بین پشتکار در کار و استرس شغلی ، کار و استرس شغلی

بین روابط انسانی در کار و استرس شغلی رابطه معناداري 

( در 1396همچنین عربشاهی و رمضانی ) .]23[وجود دارد

، ثیر اخلاق بر رفتار کارآفرینانه در سازمان و صنعتبررسی تا

بین اخلاق سازمانی و رفتار کارآفرینانه در سازمان دریافتند 

 و هاکمن .]24[ داري وجود داردارتباط مستقیم و معنی

 کارکنان چه هر که رسیدند این نتیجه به (1971) لاولر

 استقلال، ظیفه،و ماهیت مهارت، تنوع مانند هایی ویژگی

 شغل در بیشتر را دیگران با داشتن سروکار بازخورد و

 و حضور عملکرد و بیشتر آنان خاطر رضایت کنند، احساس

 پژوهشی طی آنها است. زیادتر و بهتر کار محل در آنان

 شغلی )تنوع نظر ویژگی هاي از کارکنان چه هر دریافتند

 و کار در عمل آزادي وظیفه، اهمیت شغلی، ماهیت مهارت،
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 و شغلی رضایت باشند داشته بالایی بازخورد( سطح

 کار از محیط غیبت و جایی جابه و افزایش عملکردشان

 و 1ساکز به وسیله که تحقیق در .]25[می یابد کاهش

 که داد یافته ها نشان گرفت ( صورت1996همکارانش )

 رضایت با مستقیم صورت به کار اخلاق به قوي تر اعتقاد

 با غیرمستقیم به طور و رابطه دارد سازمانی عهدت و شغلی

( 2007) 2براون .]26[دارد رابطه شغل ترك به کمتر تمایل

نشان داد که دلبستگی شغلی با ویژگی هاي شغلی نظیر 

استقلال، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه، بازخورد و رفتارهاي 

سرپرستی همچون توجه رهبر، تصمیم گیري مشارکتی و 

 3وین و اکپراپژوهش  .]27[ ات رابطه داردمیزان ارتباط

 کار، اخلاق بین معنی دار رابطه وجود از نشان( 2008)

( 2012) 4کریسمن .]28[ بود سازمانی تعهد و رضایت شغلی

در مطالعه خود به این نتیجه رسید که دریافت بازخورد، 

باعث بروز نتایج مثبتی چون عملکرد بالاي شغلی، رضایت 

هروندي سازمانی بیشتر و همچنین قصد شغلی و رفتار ش

 .]29[ترك خدمت کمتر خواهد شد

دلبستگی شغلی همواره از سوي مدیران و پژوهشگران 

سازمانی، مورد بررسی قرار گرفته است و همواره شناخت 

د. شرایط و پیشایندهاي مرتبط به این متغیر بررسی شده ان

 ي شغلیدر بین این پیشایندهاي احتمالی، متغیر ویژگی ها

ه و اخلاق کاري به نسبت سایر پیشایندها، کمتر مورد توج

قرار گرفته است و در طراحی شغل بر اساس ویژگی هاي 

 تگیشغلی نیز، به تاثیر ماهیت شغلی و اخلاق کاري بر دلبس

شغلی، توجهی نشده است. با توجه به اهمیت موضوع و 

 همچنین عدم پژوهش هاي کافی در این زمینه در سازمان

ه بها و به ویژه دانشگاه ها، ضروري است با انجام پژوهش 

ی تعیین تاثیر اخلاق کاري و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغل

 کارکنان دانشگاه کاشان بپردازیم و در پایان با ارائه

غل پیشنهادهایی، به بهبود و افزایش اخلاق کاري، ماهیت ش

 و دلبستگی شغلی کارکنان کمک شود.

 روش

                                                           
1. Saks 
2. Brown 
3. Okpara & Wynn 
4. Krasman 

اینکه در این پژوهش، پژوهشگر درصدد بررسی  با توجه به

تاثیر اخلاق کاري و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلی 

است بنابراین نوع پژوهش از نظر  کارکنان دانشگاه کاشان

باشد. هدف کاربردي و از نظر اجرا توصیفی همبستگی می

شامل کلیه کارکنان دانشگاه  پژوهش این آماري جامعه

نفر بود که از میان آنها تعدادي انتخاب  547کاشان به تعداد 

 آماري جامعه واریانس حاضر، تحقیق در که آنجایی شد. از

 از گروهی روي بر مقدماتی مطالعه یک انجام بود، نامعلوم

. داشت ضرورت جامعه واریانس تعیین منظور به جامعه افراد

 به آماري جامعه از نفري 30 گروه یک منظور، همین به

 و توزیع آنها بین در پرسشنامه شد و انتخاب تصادفی صورت

 نمونه گروه هايپاسخ به مربوط هايداده استخراج از پس

 برآورد و آزمون توان جامعه، نمونه حجم برآورد مذکور،

 نمونه حجم فرمول از استفاده با نمونه حجم جامعه، واریانس

 به نفر 242 ساده، تصادفی گیري کوکران و به روش نمونه

  .مدآ دست

-ها در این پژوهش، از دو روش کتابخانهجهت گردآوري داده

اي و میدانی استفاده شد. بدین ترتیب که به منظور جمع 

اي با کتابخانهآوري پیشینه و مبانی نظري پژوهش، از روش 

هاي  ها، نشریات و کتابخانهنامهها، پایان مراجعه به کتاب

هاي گردآوري داده دانشگاه و مراکز اطلاعات رسانی و جهت

: اخلاق کاري( الفکمی از سه پرسشنامه استفاده شد. 

اخلاق کاري بر اساس مدل گریگوري  استاندارد پرسشنامه

دلبستگی و علاقه به کار، در چهار مولفه ) (1990) سی پتی

پشتکار و جدیت در کار، روابط سالم و انسانی در محل کار، 

 بسته سوال 23 قالب ( درروح جمعی و مشارکت در کار

استاندارد  پرسشنامه: ماهیت شغل( ب. ]8[است پاسخ

 مهارت، در تنوعماهیت شغلی واگنر بر اساس پنج مولفه )

قالب  در (بازخورد و استقلال اهمیت وظیفه، وظیفه، هویت

 لیکرت اي درجه طیف هفت حسب بر پاسخ بسته سوال 15

 رداستاندا پرسشنامه: دلبستگی شغلی( ج .]25[می باشد

 بسته سوال 10 قالب در (1982کانانگو ) دلبستگی شغلی

 .]30[ باشد می لیکرت اي درجه پنج طیف حسب بر پاسخ

نفر از متخصصان رشته  10روایی محتوایی پرسشنامه توسط 

هاي مدیریت و روانشناسی تایید گردید. جهت تعیین روایی 

سازه از تحلیل عاملی تاییدي استفاده شد. از طریق تحلیل 
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عاملی مشخص گردید که در اخلاق کاري، مولفه علاقه به 

با  همیت شغلمولفه او در ماهیت شغلی،  78/0کار با وزن 

 پایایی ضریب داراي بیشترین بار عاملی بودند. 88/0وزن 

اخلاق  ها از طریق ضریب آلفاي کرونباخ برايپرسشنامه

 83/0 دلبستگی شغلی و 82/0 ماهیت شغلی، 73/0 کاري

 حاکی و بوده معنادار 01/0 آلفاي سطح در که گردید دبرآور

 .است گیري اندازه ابزار بالاي پایایی از

 افزار نرم از استفاده با پژوهش این هايداده تحلیل و تجزیه

Spss  انجام استنباطی و توصیفی آمار سطح دو درو آموس 

 نظیر آماري هايشاخص از توصیفی آماري سطح در. شد

 و و نمودارها جداول معیار، انحراف میانگین، ،درصد فراوانی،

 و ها داده سنجش سطح با متناسب استنباطی آمار سطح در

اي،  نمونه تک t آزمون از پژوهش هاي فرضیه همچنین

رگرسیون و مدل معادلات  پیرسون، همبستگی ضریب

 .  استفاده شد ساختاري

 یافته ها

 37ونه، مرد و درصد کارکنان گروه نم 63بر اساس یافته ها، 

سال،  10درصد داراي سابقه خدمت زیر  55درصد زن بودند. 

 20درصد سابقه خدمتی  20سال و  20تا  11درصد  25

درصد وضعیت استخدامی قراردادي،  58سال به بالا داشتند. 

درصد داراي  50درصد رسمی بودند.  28درصد پیمانی و  14

د مدرك درص 19درصد مدرك مهندسی،  26مدرك انسانی، 

 درصد در سایر رشته ها بودند. 5علوم پایه و 

 کاری کارکنان در سطح مطلوب قرار دارد. .وضعیت اخلاق1

 (3( مقایسه میانگین هر یک از مولفه های اخلاق کاری با میانگین فرضی )1جدول )

 معناداري df t میانگین تعداد متغیر

 001/0 00/28 241 04/4±58/0 242 اخلاق کاري

ان داد میانگین متغیر ( است. آزمون تی تک نمونه اي نش3بالاتر از حد متوسط )کارکنان ( نشان داد میانگین اخلاق کاري 1ل )جدو

مبنی بر مطلوب بودن وضعیت اخلاق کاري در بین معنادار بوده و فرض ادعاي پژوهشگر  05/0اخلاق کاري در سطح خطاي 

 تایید گردید.کارکنان 

 در سطح مطلوب قرار دارد.خود ماهیت شغلی  در مورددیدگاه کارکنان .2

 (60( مقایسه میانگین هر یک از مولفه های ماهیت شغلی با میانگین فرضی )2جدول )

 معناداري df t میانگین تعداد متغیر

 001/0 8/17 241 8/64±11/53 242 ماهیت شغلی

( است. آزمون تی تک نمونه اي 60بالاتر از حد متوسط ) خودلی ماهیت شغ دیدگاه کارکنان در مورد ( نشان داد میانگین2جدول )

مبنی بر مطلوب بودن دیدگاه معنادار بوده و فرض ادعاي پژوهشگر  05/0در سطح خطاي متغیر ماهیت شغلی نشان داد میانگین 

 تایید گردید.کارکنان در مورد وضعیت ماهیت شغلی خود 

 وب قرار دارد..وضعیت دلبستگی شغلی کارکنان در سطح مطل3

 (3( مقایسه میانگین دلبستگی شغلی کارکنان با میانگین فرضی )3جدول )

 معناداري df t میانگین تعداد متغیر

 001/0 28/12 241 60/3±76/0 242 دلبستگی شغلی

ان داد میانگین ( است. آزمون تی تک نمونه اي نش3( نشان داد میانگین دلبستگی شغلی کارکنان بالاتر از حد متوسط )3جدول )

معنادار بوده و فرض ادعاي پژوهشگر مبنی بر مطلوب بودن وضعیت دلبستگی شغلی  05/0متغیر دلبستگی شغلی در سطح خطاي 

 در بین کارکنان تایید گردید.

 کاری بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معناداری دارد.. مولفه های اخلاق4

 و دلبستگی شغلی کارکنانکاری اخلاق( ضریب همبستگی بین 4جدول )

 P  رابطه  متغیر

 001/0  34/0  علاقه به کار و دلبستگی
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 001/0  22/0  پشتکار و دلبستگی

 001/0  26/0  روابط و دلبستگی

 001/0  31/0  روحیه جمعی و دلبستگی

 001/0  33/0  اخلاق کاري و دلبستگی

اخلاق به عبارتی هر چه  معناداري دارند.مثبت و ی شغلی کارکنان تاثیر کاري بر دلبستگمولفه هاي اخلاق( نشان داد 4جدول )

نیز افزوده خواهد شد. در بررسی مولفه ها، بیشترین تاثیر را  دلبستگی شغلی آنهایابد به همان میزان بر  افزایش کارکناندر کاري 

 داشت. 34/0به میزان  دلبستگی شغلیروي  علاقه به کار

 بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر معناداری دارد. غلیماهیت شمولفه های . 5

 ( ضریب همبستگی بین ماهیت شغلی با دلبستگی شغلی کارکنان5جدول )

 P  رابطه  متغیر

 24/0  08/0  تنوع مهارت و دلبستگی

 05/0  10/0  هویت وظیفه و دلبستگی

 51/0  04/0  اهمیت وظیفه و دلبستگی

 51/0  04/0  بازخورد و دلبستگی

 55/0  038/0  استقلال و دلبستگی

 62/0  032/0  ماهیت شغل و دلبستگی

به عبارتی هر چه  بر دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر مثبت و غیر معناداري دارند. ماهیت شغلیمولفه هاي ( نشان داد 5جدول )

ی آنها نیز افزوده خواهد شد. در بررسی مولفه ها، بیشترین تاثیر اخلاق کاري کارکنان افزایش یابد به همان میزان بر دلبستگی شغل

 داشت. 10/0را هویت وظیفه روي دلبستگی شغلی به میزان 

 تاثیر اخلاق کاری و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلیضریب رگرسیون  (6)جدول 

 

 

 

 

ضریب رگرسیون نشان داد فقط اخلاق کاري قابلیت تبیین و پیش بینی دلبستگی شغلی کارکنان را دارد و می تواند در مدل 

 رگرسیونی قرار گیرد.

 Beta t Sig خطاي استاندارد B متغیر ها

 000/0 55/5 - 33/0 83/1 مقدار ثابت

 001/0 41/5 33/0 08/0 44/0 ق کارياخلا

 87/0 16/0 10/0 02/0 003/0 ماهیت شغلی
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 ( مدل نهایی پژوهش1شکل )

 

 

 یر تاثیر اخلاق کاری و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلی( تحلیل مسیر تاث7جدول )
Chi-square Df IFI CFI NFI RMSEA 

08/72 34 94/0 94/0 91/0 068/0 

تر باشد برازندگی الگو بیشتر ( هر چه به صفر نزدیکRMSEAباشد. شاخص خطاي تقریب )نتایج نشانگر برازش مناسب الگو می

-بنتلر کند. شاخص برازش هنجار شدهه به صفر نزدیک است برازندگی الگو را تأیید می( کRMSEA=  068/0جا )است و در این

 90/0( نیز در صورتی که از IFI= 94/0( و شاخص برازش افزایشی )CFI= 94/0(، شاخص برازش تطبیقی )NFI= 91/0بونت )

 شغلی بر دلبستگی شغلی تاثیر مثبت دارند.گر برازش مناسب الگو هستند. طبق مدل، اخلاق کاري و ماهیت تر باشند نشانبیش

 

 بحث و نتیجه گیری

یکی از مهمترین دغدغه هاي مدیران سازمان ها و از جمله 

دانشگاه ها، تعهد و وفاداري اعضا به سازمان مطبوع خود 

است. سرعت و دقت دستیابی به اهداف و کارکرد و بهره وري 

تعهد و وفاداري بستگی زیادي به کارکنان م ،موثر دانشگاه ها

دارد که بین اهداف دانشگاه و اهداف فردي خویش، ارتباط 

نزدیکی احساس نموده و به شغل خود دلبستگی داشته 

باشند. از این رو، شناخت عوامل موثر بر دلبستگی و تعهد 

شغلی، می تواند هر دانشگاهی را در بهبود عملکرد و جذب 

اهمیت موضوع توجه به یاري بخشد. بنابراین با  ،افراد توانمند

و نکات بیان شده، انجام پژوهش با عنوان تاثیر اخلاق کاري 

و ماهیت شغلی بر دلبستگی شغلی کارکنان دانشگاه ضرورت 

 داشت.

طبق یافته ها، میانگین اخلاق کاري کارکنان بالاتر از حد 

متوسط بود و فرض ادعاي پژوهشگر مبنی بر مطلوب بودن 

ین کارکنان تایید گردید. این نشان وضعیت اخلاق کاري در ب

می دهد که کارکنان نسبتاً کارشان را دوست دارند و با علاقه 

انجام می دهند، تا حد زیادي سخت کوش و وظیفه شناسند، 

نسبتاً پشتکار دارند، در انجام کار حوصله به خرج می دهند، 

اغلب تا کاري را انجام ندهند دست از کار نمی کشند، در کار 

قدر شناسی هستند، در کار مراعات دیگران را می نسبتاً  آدم

با همکاران رفتاري دوستانه دارند، در محیط اغلب نمایند، 

کار اغلب آدم خوش برخورد و سازگاري هستند، در محیط 

در کارشان با دیگران مشورت می  ،کار روحیه جمعی دارند

نتیجه  در راستاي نمایند و به مشارکت در امور اعتقاد دارند.

( نیز اخلاق حرفه 1392تحقیق حاضر رحیمی و آقابابایی )

اي در دانشگاه کاشان را بالاتر از حد متوسط گزارش 
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( نیز میزان اخلاق 1386. در تحقیق معیدفر )]31[نمودند

. بر ]12[ کاري در ادارات دولتی بالاتر از حد متوسط است

ی (، جو اخلاق1390خلاف نتیجه تحقیق حاضر، برهانی )

د حاکم بر بیمارستان هاي آموزشی یزد را پایین ارزیابی نمو

( رفتار اخلاقی کارکنان 1389. همچنین کریمی )]32[

دانشگاه اصفهان و علوم پزشکی اصفهان را پایین تر از حد 

 .]33[د متوسط ارزیابی نمو

میانگین دیدگاه کارکنان در مورد ماهیت یافته ها نشان داد 

حد متوسط است و فرض ادعاي شغلی خود بالاتر از 

پژوهشگر مبنی بر مطلوب بودن دیدگاه کارکنان در مورد 

ماهیت شغلی خود تایید گردید. این یافته بیانگر این است 

که از دیدگاه کارکنان، شغل شان به کارکنانی با مهارت هاي 

پیچیده و سطح بالا نیازمند است، شغل شان ساده و تکراري 

صت استفاده از خلاقیت یا قضاوت نمی باشد، شغل شان فر

شخصی در انجام کار را می دهد، به آنها این اجازه را می 

دهد که هر قسمی از کار را شروع می کند، بتواند به طور 

کامل آن را به پایان برساند، شغل شان در انتخاب روش 

انجام کار، به آنها استقلال وآزادي قابل توجهی می دهد، 

ن اجازه را می دهد تا خودش تصمیم شغل شان به آنها ای

بگیرد که چه چیزي براي انجام دادن نیاز است، شغل شان 

نیازمند کارکنانی است که کارهاي مختلفی انجام دهد و از 

یک مهارت متنوع و استعداد بالا برخوردار باشد و بر این 

باورند که نتایج حاصل از شغل شان، اثرات مهمی بر روي 

 اد دیگر برجاي می گذارد.زندگی و رفاه افر

طبق یافته ها میانگین دلبستگی شغلی کارکنان بالاتر از حد 

متوسط است و فرض ادعاي پژوهشگر مبنی بر مطلوب بودن 

وضعیت دلبستگی شغلی در بین کارکنان تایید گردید. از 

آنها، شغل شان است، دیدگاه کارکنان مهم ترین چیز براي 

ت، وابستگی زیادي به شغل شغل شان بخشی از هویت آنهاس

شان دارند و در همه حال، به شغل خود می اندیشند، معمولاً 

احساس خوبی نسبت به شغل شان دارند، گسستن از شغل 

براي شان، دشوار است و پیوندشان با شغل، آن چنان قوي 

است که بیشتر اهداف زندگی شخصی شان، جهت گیري 

ی دارند در کار خود کارکنانی که دلبستگی شغل شغلی دارند.

بسیار درگیر هستند و با کار خود، شناخته و برانگیخته می 

خت تر و سودبخش تر از سشوند. آنها تمایل دارند که 

دیگران کار کنند و احتمال دستیابی آنها به نتایجی که مورد 

در راستاي  نظر مشتریان و سازمان می باشد، بیشتر است.

( میزان 1386امامی ) طالب پور وتحقیق حاضر،  نتیجه

دلبستگی شغلی دبیران تربیت بدنی مرد آموزشگاه هاي 

( دلبستگی 2009و کلیک ) یویگار نواحی هفت گانه مشهد و

ترکیه را بالاتر از حد متوسط  کشور بهداري شغلی کارکنان

 . بر خلاف نتیجه تحقیق حاضر]34-5[ارزیابی نمودند

 ارشناسان( دلبستگی شغلی ک1393) و همکاران ظریفی

( دلبستگی 1395نعمتی و نویدي ) وجوانان  و ورزش وزارت

شغلی در اداره کل بانک کشاورزي همدان را پایین تر از حد 

  .]35-7[ندمتوسط ارزیابی نمود

کاري بر دلبستگی شغلی یافته ها نشان داد مولفه هاي اخلاق

کارکنان تاثیر مثبت و معناداري دارند. به عبارتی هر چه 

کاري کارکنان افزایش یابد به همان میزان بر  اخلاق

همچنین اگر دلبستگی شغلی آنها نیز افزوده خواهد شد. 

کارکنان احساس کنند که اخلاقیات بر محیط کاري آنان 

حاکم است به همان نسبت رضایت و خشنودي بیشتري در 

محیط کاري تجربه و احساس می کنند که این می تواند 

داشتن کارکنان  عهد شغلی گردد.منجر به دلبستگی و ت

دلبسته نیازمند جوي اخلاقی مبتنی بر اعتماد، همکاري، 

و عدالت است که همراه با افزایش صداقت، صمیمیت، تفاهم 

و بهبود نگرش هاي کاري افراد می شود و از این طریق 

و  ظریفیهمچنین دلبستگی شغلی آنها را افزایش می دهد. 

عدالت سازمانی و تعهد سازمانی ( در تاثیر 1393) همکاران

( در تاثیر تعهد 2009کلیک ) و بر دلبستگی شغلی، یویگار

( در تاثیر تعهد 2009سازمانی بر دلبستگی شغلی، لامبرت )

 ( در تاثیر ابعاد1390سازمانی بر دلبستگی شغلی، سلیمانی )

( 2008اکپارا و وین )شغلی،  رضایت با کار بر حاکم اخلاق

کاري بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی،  در تاثیر اخلاق

( در تاثیر هوش اخلاقی بر دلبستگی 1395نعمتی و نویدي )

 بر کار ( در تاثیر اخلاق1396آرش و همکاران )شغلی، 

 اخلاق در تاثیر( 1996همکارانش ) و ساکز و شغلی رضایت

به نتایج مشابهی با  سازمانی تعهد و شغلی رضایت بر کار

-37-28-36-35-34-7[دست یافتند نتایج تحقیق حاضر

22-26[. 
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همچنین یافته ها نشان داد مولفه هاي ماهیت شغلی بر 

دلبستگی شغلی کارکنان تاثیر مثبت و غیر معناداري دارند. 

به عبارتی هر چه اخلاق کاري کارکنان افزایش یابد به همان 

در میزان بر دلبستگی شغلی آنها نیز افزوده خواهد شد. 

 لاولریافته می توان گفت که طبق نظر هاکمن و تبیین این 

(، طراحی شغل بر اساس پنج ویژگی اصلی شغل، 2007)

باعث انگیزشی شدن شغل می شود و خاصیت انگیزشی 

شغل نیز باعث برخی برون دادها مانند خشنودي شغلی، 

تعهد شغلی و دلبستگی شغلی می شود. افراد دلبسته به 

و چالش انگیز هستند، در تکالیف شغل، به دنبال کار با معنا 

پیچیده که مهارت هاي متنوعی را بکار می گیرد کار می 

آنان کنند و کار را از ابتدا تا انتها، خودشان انجام می دهند. 

رد، مشارکت می کنند و روابط در تعیین استانداردهاي عملک

را با سرپرستانی که به آنان بازخورد عملکردي  مثبت خود

نوسو و همچنین  .]38[د، حفظ می کنندکافی می دهن

( در تاثیر ویژگی هاي شغلی و تعهد 2013همکاران )

( در تاثیر ویژگی هاي 2006سازمانی، لایدن و همکاران )

( در تاثیر 2007شغلی و عملکرد شغلی، هاکمن و لاولر )

( در 1391ویژگی هاي شغلی و خشنودي شغلی، کشتکاران )

بستگی هاي شغلی، عمادزاده دل برتاثیر ویژگی هاي شغلی 

دلبستگی هاي  بر( در تاثیر ویژگی هاي شغلی 1389)

 خود ( در تاثیر1388و همکاران ) نصرآبادي بختیار، شغلی

 شغلی چالش و شغلی امکانات شغلی، هاي فرصت استقلالی،

( در تاثیر ماهیت 1394، رفیعی و همکاران )رضایت شغلی بر

در ( 1394) فیضیه و شغل بر انگیزش شغلی، یارمحمدزاد

لاولر  و هاکمن و دلبستگی شغلی تاثیر ویژگی هاي شغلی بر

ارتباط دلبستگی شغلی با ویژگی هاي شغلی به در   (1971)

-40-39[نتایج مشابهی با نتایج تحقیق حاضر دست یافتند

38-2-41-19-21-17-25 [. 

به طور کلی می توان گفت که اخلاق کار بر مبانی فلسفی، 

، فرهنگی و روانی استوار است که هر کدام بر اجتماعی

دیدگاه نظري و رفتار فردي، گروهی و سازمانی کارکنان 

استوار است. به لحاظ فلسفی مفروضات، ارزش ها، باورها و 

، سازمان و کار، اخلاق تصورات مدیران نسبت به جامعه

نظري و عملی آنان را پایه ریزي می کند. به لحاظ اجتماعی 

نیز چگونگی درك مدیران از قیود، هنجارها و رویه  و فرهنگی

هاي رفتاري جاري در جامعه و سازمان بر مدیریت اخلاقی 

آنان به شدت تاثیر گذار است. در این میان به نظر می رسد 

آن بخش از اخلاق کار که مبتنی بر مبانی روان شناختی 

است، بیشتر بر زمینه هاي انگیزشی استوار است و چنانچه 

سطح متعالی در محیط کار متجلی شود می تواند  در

 موجبات تقویت نگرش هاي مثبت شغلی را فراهم نماید.

 پیشنهادات

با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می شود در زمینه اخلاق -

کاري، هنجارها و قوانین اخلاقی تدوین نموده و تصویب 

نمایند. مصوب نمودن این قوانین و سیاست هاي اخلاقی و 

آگاه نمودن همه کارکنان از وجود این قوانین و تضمین 

ضمانت اجرا جهت اجراي این قوانین، بروز رفتارهاي غیر 

اخلاقی در سازمان را غیر قابل نموده و پذیرش اینگونه 

رفتارها را در جو همکاران، سخت تر می نماید و از این طریق 

 ستندم جو اخلاقی سازمان را می توان افزایش داد. همچنین

 نحوة کارکنان، سازمانی ارتقاي روش هاي کردن و شفاف

 اضافه و پاداش پرداخت شرایط دستمزد، و پرداخت حقوق

 اخلاقی به منجر باب این در کارکنان به و اطلاع رسانی کاري

 شد. خواهد سازمان در اخلاقیات و توسعۀ کار شدن

همچنین اعضاء موارد زیر را جهت رعایت اخلاقیات در -

همکاران را بشنوند، هاي اظهارنظرط کار به کار برند: محی

در  یتعاملات نزدیک با دیگر افراد با هدف رشد فضائل اخلاق

نمایند  توجههمکاران به رفع مشکلات ه باشند، داشت نیطرف

به عهد و  ،داشته باشند همدیگرنسبت به  یکساننگاه و 

رائه جهت اباشند، در  پیمان خویش با دیگر افراد وفادار

در قبال تلاش نمایند،  ها در انجام امور سازمانی نوآوري

در قبال باشند،  پذیر تیمسئول همکاران و مشتریان،

هاي به اهداف و خط مشیباشند و  هاي فردي پاسخگواشتباه

 استقبال دانشگاهتفکر انتقادي در  از ،باشند پایبنددانشگاه 

 ي استقبالگیردر هنگام تصمیم همکاراناز نظرات کنند، 

در نکنند و  بر نظرات غیرکارشناسی خویش اصرارکنند، 

دانشجویان، مناسب براي کلیه  آموزشیفراهم سازي محیط 

بدون جانبداري را  همکاران عملکرد خویش و ،همکاري کنند

توجه همه جانبه به نقاط قوت و ضعف نمایند،  ارزشیابی

پذیري فانعطاداشته باشند و  هاخویشتن در قبول مسئولیت

 همکاران داشته باشند.تعاملات با دیگر  در
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براي افزایش دلبستگی بیشتر کارکنان، مدیران باید توجه -

بیشتري به ادراکات کارکنان از ویژگی هاي شغلی شان 

داشته باشند و تنوع، بازخورد و فرصت ایجاد روابط دوستانه 

در شغل را براي آنان فراهم آورند. چون متغیرهاي پژوهش 

حاضر با برخی رفتارهاي مطلوب کارکنان همچون عملکرد 

شغلی، تعهد شغلی، ترك شغل و غیبت در ارتباط هستند، 

در طرحریزي برنامه هاي لذا می توان از نتایج این پژوهش 

استخدام، آموزش، ایجاد انگیزش، طراحی شغل و ساختار 

سازمانی، به منظور افزایش دلبستگی شغلی کارکنان استفاده 

 د.کر
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