
Arc
hive

 of
 S

ID

  
 

 

  
 
 
 61 

 

 مدیریت ورزشی  معاصر در هایپژوهش

 0931 پاییز و زمستان –01ۀ شمار –پنجمسال  

 

ورزش و جوانان استان  ادارات کارکنانارتباط بین اخلاق کاری، تعهد شغلی و عملکرد شغلی 

 خراسان رضوی
 

 

 3آسیه ابویسانی ،2امیر منتظری، *1رضا اندام

 

 
 

 
 

 
بود. روش  ان رضویورزش و جوانان استان خراس ادارات عملکرد کارکنان وتعهد شغلی  ،یاخلاق کار ارتباطبررسی هدف از انجام پژوهش حاضر، 

بر دادند که کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تشکیل می ةآماری پژوهش را کلی ةپژوهش، توصیفی و از نوع همبستگی بود. جامع
-ی اطلاعات شامل پرسشنامهآماری تعیین شدند. ابزار گردآور ةعنوان نموننفر به 099(، تعداد 0791کرجسای و مورگان ) ةجدول تعیین حجم نمون اساس

( بود. 0771( و خودارزیابی عملکرد )آبرامز، 0771، یر و آلنمی(، تعهد شغلی )3102، اخلاق کاری )مریاک و همکاران، یشناخت یتجمعهای های ویژگی
، 88/1به ترتیب  کرونباخاستفاده از آزمون آلفای گیری از نظرات اساتید مدیریت ورزشی تأیید و پایایی آنها با ها با بهرهروایی صوری و محتوایی پرسشنامه

سازی معادلات ساختاری برای بررسی ارتباط بین متغیرها استفاده شد. نتایج نشان داد، اخلاق کاری اثر مثبت و تعیین گردیدند. از روش مدل 73/1و  91/1
کاری بر تعهد شغلی کارکنان دارای تأثیری مثبت و مستقیم داشت  علاوه، اخلاق(. بهp=،29/1= β 110/1مستقیمی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد )

(110/1 p=،17/1= βتوجه به اخلاق کاری و تعهد شغلی در ابعاد مختلف برنامه .) های معرفتی و یادگیری سازمانی، برای افزایش عملکرد و مشارکت
 رد.های فردی ضرورت داولیتؤکارکنان در امور سازمانی و عمل به مس ةفعالان

 

 .های ورزشی: اخلاق، تعهد، عملکرد، منابع انسانی، سازمانهایدواژهکل
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 مقدمه

 و متبحر آگاه انسان نقش کاربردی، ازنظر چه و نظری ازلحاظ چه دانش، و علم عرصة در روزافزون تغییرات از مملو دنیای در
 از .است خارجی سازمان و داخلی محیط در جودمو متنوع تغییرات با سازگاری و سازمان عمر تداوم برای حیاتی بسیار عاملی

، بررسی و شناسایی عوامل مرتبط با این منابع، دنرومی به شمارسازمانی ر های هترین سرمایهمنابع انسانی از مهم که ییآنجا
در جامعه،  وریافزایش بهره یلبه دل عملکرد شغلی یارتقا(. 0273تواند بر عملکرد مؤثر باشد )علیرضایی و همکاران، می

قادر به توجیه  ییتنها بهعملکرد مفهومی است که  .باشند میها در پی آن ترین اهدافی است که مدیران سازمانیکی از مهم
همه عناصر و  چراکه ؛باشدها همان عملکرد آنها میفلسفه سازمان هاست و اصولاًحتی انحلال سازمان وجود بقاء و

صورت زنجیروار بقای کل سازمان را سازند با عملکرد خود بهنظام یا سیستم را مییک سازمان که یک  های یرمجموعهز
یابی به اهدافی که کمیت و کیفیت آنها تعیین شده، تعریف کرده عملکرد را دست ،(3112) 0کنند. آرمسترانگتضمین می

مؤثرند. بنابراین مدیریت عملکرد به دهند، در تحقق اهداف کلی سازمان است. هر کاری که کارکنان در هر سطحی انجام می
آورند )نتایج آنان( مربوط دست میانجام آن کار )رفتار آنان( و آنچه که به ةدهند )کار آنان(، نحوآنچه که کارکنان انجام می

 (.3112شود )آرمسترانگ، می
امل فردی، عوامل پاداشی و بندی کرده است: عو(، عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی را در چهار گروه طبقه3100) 3گِست

ادراکات، توانایی، شخصیت و  های یرمجموعهزتغییرات سازمانی. وی عوامل فردی را به  عواملشغلی، عوامل سازمانی و 
سازی و تغییر انگیزش تقسیم کرده است. عوامل پاداشی را شامل تقویت مثبت در سازمان، پاداش برای عملکرد مؤثر، غنی

داند. عوامل سازمانی ناظر بر رهبری سازمان، رکت، مدیریت توسط هدف و روحیه )رضایت شغلی( میشغل، تعیین هدف، مشا
و بین گروهی، ساختار سازمانی و ارتباطات است. عوامل تغییرات سازمانی نیز به  یگروه درونگروه و تأثیرات آن، روابط 

توان اخلاق کار می ،رو ینازامربوط است.  یسازمان توسعهو  ارتباطات بین فردی، ارزشیابی عملکرد، یادگیری، کارآموزی، تغییر
 عدم و شود رقابتی محیط یک در موفق عملکرد به ممکن است منجر که اصلی عوامل عنوان بهکارکنان و تعهد شغلی آنان را 

 .گرفت نظر در بیاورد وجود به سازمان برای را یتوجه قابل مشکلات تواندمی آنها به توجه
های اخلاقی یکی از الزامات است، زیرا نماد و تصویر ها، پرداختن به اخلاق و ارزشرفتار سازمان تحلیل و  یهتجزدر 

های گوناگون اخلاقی است که در آن دهد، که خود حاصل جمع ارزشها تشکیل میها را رفتار اخلاقی آنبیرونی سازمان
و سازمان، درباره عناوین مختلفی چون اخلاق مدیریت، اخلاق ها وجود دارد. مطالعات اخلاق در دنیای مدیریت سازمان

به  شدت بهزیرا رفتار افراد یک سازمان  ؛امروز مهم است وکار کسبسازمان و اخلاق کار انجام شده است. اخلاق کار در 
ر درست و کند و یک هنجار فرهنگی است که به انجام کاموفقیت و حفظ موقعیت آن سازمان، در بازار جهانی کمک می

دارای ارزش ذاتی است. اخلاق کاری  نفسه یفدهد و بر این باور است که کار مناسب در جامعه ارزش معنوی مثبتی می
 کننده بازتابای از اعتقادات و رفتارهای مجموعه"یک تفاوت فردی تعریف شده است که توسط  عنوان بهصریح  صورت به

و  2یک متغیر شخصی مورد ملاحظه قرار گرفته است )مریاک عنوان به توصیف شده است و مخصوصاً "ارزش اساسی کار
 (.3102همکاران، 

از مدیران و مسئولان  بسیاری آور آنها نیز توجهها و پیامدهای منفی زیانبروز رفتارهای غیراخلاقی مختلف در سازمان
امروزه در کنار مسائلی مانند کمبود  .(0779، 1)سیمز و کئون است کرده های کاری جلباخلاق در محیط ا بهن رسازما

ها برشمرده های آتی برای برتری سازمانیکی از چالش عنوانبهی نیز اسرمایه انسانی و رقابت جهانی، بحث اخلاق حرفه
 .یابدمی آشکار و پنهان افزایش صورتبه های عملکرداخلاقی ضعیف باشد، هزینه ازنظررفتار سازمانی  که یزمان، شده است
وری، کندی پویایی سازمان، عدم شفافیت و های مختلف سازمان مانند پایین بودن بهرهتوان در حوزهها را میاین هزینه

                                                           
1. Armstrong 

2. Guest 
3. Meriac 

4. Sims and Keon 
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-آن به تمام حوزه ةاخلاق بحثی مهم و جدی است که دامن (.0270نیا، )صالح ارتباطات سازمانی شناسایی کرد یختگیر هم به

-این پدیده ازجملهعملکرد  ها سخن گفت واز ارتباط مباحث اخلاق و آن پدیدهتوان می کهطوریبه شده استها کشیده 

ها را تصویر سازمان سرعت بهشود ممکن است (. جرائمی که توسط کارمندان انجام می0273مقدم، )اخوان و یزدی هاست
-شکست شرکت به دنبالیر سالیان اخ(؛ همین دلیل باعث شده که اخلاق کاری، در 3102، 0و دیجافر خراب کند )کوماری

به اخلاق کار  هاسازمانتوجهی بی(. 0273کند )انصاری و شاکر اردکانی، های غرب اهمیت بسیاری پیدا های بزرگ و بحران
مشکلاتی را برای سازمان  تواندمی نفعان بیرونی،و ضعف در رعایت اصول اخلاقی در برخورد با نیروی انسانی سازمان و ذی

و سازمان  اخلاق کار ضعیف بر نگرش افراد نسبت به شغل،، ببرد سؤال شروعیت سازمان و اقدامات آن را زیرایجاد کند و م
قادر است به  در سازمان، ایحرفهحاکمیت اخلاق  گروهی و سازمانی اثر بگذارد. بر عملکرد فردی، تواندمی ثر بوده،ؤم یرانمد

یاری نماید و سازمان را  ،هدف اثربخشدر تحقق  هاموفقیتایجاد  و هاتنشسازمان را در جهت کاهش  گیریچشم میزان
کارکنان لیاقت و تعهد خود را در انجام وظایف سازمان به اثبات برسانند، سازمان نیز به  هرقدراز طرفی دیگر،  گو سازد.پاسخ

کارآمد و متعهد نیازمندند. عدم خود به کارکنان متخصص، کاردان،  ةها برای ادارموفقیت بیشتری نائل خواهد شد. سازمان
خود  مختلف انحاء  بههای اجرایی است که هر بار دقتی برای انجام وظایف، از معضلات بزرگ دستگاهوابستگی کارکنان و بی

دهد؛ ترک خدمت، غیبت، تأخیر، عدم مشارکت و درگیری فعال نیروی کار و سطح پایین عملکرد نیروی انسانی را نشان می
ها فاصله ایجاد روند که با تأثیر نامطلوب خود بین نیروی انسانی و سازمانمی به شمارهای این معضلات ین نمونهاز بارزتر

 نشاط روحی کارکنان، گیر عملکرد سازمان،باعث افزایش چشم وجود تعهد که یصورت در(. 0282کنند )عاملی و عزیزی، می
تعهد شغلی فرد، . (0271)پورسلطانی و همکاران، اف فردی خواهد شدیابی به اهدتجلی بهتر اهداف سازمان و نیز دست

که اگر ناظری نیز بر کار فرد نظارت نداشته  یا گونه بههای شغلی و انجام درست و معقول کار اوست، وظایف و مسئولیت
 (. 0282باشد او در انجام وظایف محوله قصوری روا ندارد )گمینیان، 

داری بین تعهد شغلی و عملکرد نشان داده است که ارتباط معنی ،(3119) 2(، راسل3101) 3رنتایج مطالعات کیم و برایم
تعهد را افزایش و ترک خدمت  شدت بهحمایت سازمان از کارکنان  ازجملهدهد، عوامل بسیاری وجود دارد. مطالعات نشان می

 (. 3119، 1برد )ریگلدهد و عملکرد را بالا میرا کاهش می
دهد اخلاق کاری اخلاق کاری یا رفتارهای اخلاقی در سازمان انجام شده است نشان می ةینزم دره تاکنون مطالعاتی ک

، 9؛ یوسف3101، 2؛ راخمن3101، 5فومنفی دارد ) ةبر تعهد تأثیری مستقیم و مثبت دارد اما با میزان ترک خدمت، رابط
ها کار بر روی تعهد سازمانی را مورد مطالعه قرار دادند. یافته ( اثر اخلاق3102(، کماری و دیجافر )3101(. تریپاتی )3110

 .باشدنشان داد که اخلاق کار دارای اثر مثبت بر روی تعهد سازمانی می
(، نیز به این نتیجه دست 0287(، سلاجقه و سیستانی )0273پور )(، ابراهیم3101و همکاران ) 8یدا(، ف3105مریاک )

-(، در مطالعه3101مثبت و معناداری وجود دارد. مصطفی و همکاران ) ةری و عملکرد کارکنان رابطاند که بین اخلاق کایافته

ای به بررسی رابطه اخلاق کار و حمایت سازمانی با تعهد در محیط کاری کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کردستان 
مقدم یت سازمانی با تعهد کارکنان وجود دارد. شریفیپرداختند، نتایج نشان داد، ارتباط معناداری بین اخلاق کار و حما

های دانشگاه بدنی یتتربهای ای ارتباط بین هوش معنوی و اخلاق کاری اعضای هیأت علمی دانشکده(، در مطالعه0270)
افزایش کند، افزایش هوش معنوی و معنویت باعث دست آمده، وی بیان میدولتی تهران را بررسی نمود؛ بر اساس نتایج به

اند که نظران متذکر شدهتر مفید واقع شود. بسیاری از صاحبتواند در راستای رسیدن به اهداف عالیاخلاق کاری شده و می

                                                           
1. Komari and Djafar 

2. Kim and Brymer 

3. Russell 

4. Riggle 

5. Fu 
6. Rokhman 

7. Yousef 

8. Fida 
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تواند از راه تنظیم بهتر روابط، کاهش اختلاف و تعارض و افزایش جو تفاهم و همکاری و نیز کاهش اخلاق کاری می
پذیری ولیتؤهوش اخلاقی موجب افزایش تعهد و مس ،علاوه بهتحت تأثیر قرار دهد.  های ناشی از کنترل، عملکرد را هزینه

توان نتیجه گرفت، اخلاق (. می3101انجامد )مریاک و همکاران،  بیشتر کارکنان شده، به بهبود کارایی فردی و گروهی می
  .کندا مییک عامل کلیدی در ارتقا عملکرد سازمانی در کنار تعهد شغلی نقش ایف عنوان به

و نیز بر اساس  ثیرگذار بر عملکردأاهمیت عوامل ت  بههای ورزشی و نیز با توجه سازماندر  مسائل مطرح شده با توجه به
گیری از روش های ورزشی، در این پژوهش، محقق با بهرهموارد مذکور و همچنین کمبود مطالعات در این زمینه در سازمان

ال بررسی ارتباط بین اخلاق کاری، تعهد شغلی و عملکرد کارکنان ادارات ورزش و جوانان مدل معادلات ساختاری، به دنب
استان خراسان رضوی بر مبنای مدل مفهومی ذیل است: 




مدلمفهومیتحقیق؛ارتباطبیناخلاقکاری،تعهدشغلیوعملکردشغلیکارکنان:1شکل

 

 شناسی روش
آماری این تحقیق را  ةقیق توصیفی و از نوع مطالعات همبستگی است که به شکل میدانی انجام شده است. جامعروش تح

دادند. با استفاده از جدول تعیین حجم نفر( ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تشکیل می 239کلیه کارکنان )
های برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامهدست آمد. نفر به 099(، تعداد نمونه برابر با 0791نمونه کرجسای و مورگان )

( و عملکرد کارکنان 0771یر و آلن، (، تعهد شغلی )می3102، اخلاق کاری )مریاک و همکاران، یشناخت یتجمعهای ویژگی
ری سؤال است که هفت خرده مقیاس اخلاق کا 38( استفاده گردید. پرسشنامه اخلاق کاری شامل 0771)آبرامز، 

سنجد. پرسشنامه مندی( را میکوشی، اتلاف وقت، تأخیر در رضایت، اخلاق، اوقات فراغت، کارمحوری، سختنفس اعتمادبه)
-سؤال بود که میزان تعهد شغلی را در سه بعُد تعهد مستمر، هنجاری و عاطفی از دیدگاه کارکنان اندازه 08تعهد شغلی شامل 

سؤال بود که دو مؤلفه عملکرد )عملکرد فنی و عملکرد  9ی عملکرد نیز شامل خودارزیاب ةگیری کرده است. پرسشنام
= کاملاً موافقم( تنظیم 5= کاملاً مخالفم تا 0ها در طیف پنج ارزشی لیکرت )از گیری کرد. این پرسشنامهاجتماعی( را اندازه

 .کردندرا انتخاب می 5و یا  1، 2، 3، 0رات های پرسشنامه، یکی از نمشد. آزمودنی با توجه به درک خود از هر یک از گویه
 0استادیار،  1دانشیار،  3نظران ) نفر از صاحب 01ها برای تأیید روایی صوری و محتوایی در اختیار تمامی پرسشنامه
 نگارشمدیریت( قرار گرفت تا نظرهای تخصصی خود را در مورد چگونگی  کارشناس ارشدنفر  2دانشجوی دکتری و 

ها و هماهنگی سؤالات با اهداف تحقیق اعلام کنند و ها، ارتباط سؤالات با گزینهداد سؤالات، محتوای پرسشنامهسؤالات، تع
ها مورد تأیید قرار ها، از شیوه تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید و عوامل اصلی پرسشنامهبرای روایی سازه پرسشنامه

گیری منطبق است. صورت نظری و تجربی با مفروضات ابزار اندازهج گردیده بهتوان گفت عوامل استخرامی ،بنابراین .گرفتند
ها در بین کارکنان اداره کل ورزش و عدد از پرسشنامه 21ها، در یک مطالعه مقدماتی برای به دست آوردن پایایی پرسشنامه

اخلاق کاری 

 کارکنان

عملکرد شغلی 

 کارکنان

تعهد شغلی 

 کارکنان
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ا محاسبه شد که ضرایب پایایی پایایی آنه کرونباخجوانان استان خراسان رضوی توزیع شد و از طریق آزمون آلفای 
 ذکر شده است. 0در جدول شماره  آمده دست به

های فردی معیار( برای ارزیابی ویژگی و انحرافهای آمار توصیفی )فراوانی، میانگین از روش ،آوری اطلاعاتپس از جمع
عیین روابط میان متغیرها در قالب مدل و برای ت کرونباخها از آزمون آلفای استنباطی داده وتحلیل یهتجزاستفاده شد. برای 

اس و آموس اسپیافزارهای اسهای فوق از نرمعلی از تحلیل مدل معادلات ساختاری بهره گرفته شد. در انجام آزمون
 استفاده گردید. 


ضریبپایاییاخلاقکاری:1جدول

 ضریب پایایی هاتعداد گویه پرسشنامه

 88/1 گویه 38 اخلاق کاری 

 91/1 گویه 08 شغلی  تعهد

 73/1 گویه 9 عملکرد 

 هایافته
که در  هرچندسال بود،  27/27ها های تحقیق نشان داد، میانگین سنی آزمودنیآزمودنی یشناختیتجمعبررسی مشخصات 

نشان  3ره شد. همچنین اطلاعات جدول شما یمسال نیز دیده  32تر از سال و پایین 23کارکنانی با سن بالاتر از  هانآبین 
سطح  ازنظردادند. ها را تشکیل میدهد که در این پژوهش تعداد مردان نسبت به زنان، درصد بیشتری از آزمودنیمی

ها دارای مدرک تحصیلی دیپلم بودند. % آزمودنی2/02ها، دارای مدرک تحصیلی کارشناسی و % آزمودنی1/19تحصیلات 
% قراردادی، 37رسمی،  صورت به% 59بندی مورد مطالعه قرار گرفت که  تقسیمها در چهار گروه وضعیت استخدامی آزمودنی

 % پیمانی بودند.1% سایر و 01
 

هاآزمودنییشناختتیجمعهایویژگی:2لجدو

 درصد فراوانی یشناخت تیجمعهای ویژگی

 جنسیت
 25 005 مرد

 25 23 زن

 وضعیت تأهل
 2/85 050 متأهل

 9/01 32 مجرد

 لیتحصی ةرشت
 5/19 81 بدنیتربیت

 5/53 72 بدنیغیر تربیت

 سطح تحصیلات

 2/02 31 دیپلم

 5/09 20 کاردانی

 1/19 81 کارشناسی

 5/30 28 کارشناسی ارشد و بالاتر

 خدمت ةسابق

 3/01 08 سال 5کمتر از 

 3/07 21 سال 01تا  5

 2/33 11 سال 05تا  01

 8/05 38 سال 31تا  05

 3/23 59 سال 31 بیشتر از

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 ارتباط بین اخلاق کاری، تعهد شغلی و عملکرد شغلی...

 

66 

 

سازی معادلات ساختاری، نرمال بودن تک های آماری چند متغیره مانند مدلهای استفاده از روشفرضیکی از پیش
گیری تواند منجر به نتیجهبه آن توسط پژوهشگر می یتوجه یبهای تحقیق است که توزیع داده 3و چند متغیره 0متغیره

(، نرمال بودن تک متغیره و با استفاده از 22، ص 3100، 5)کلاین 1و کشیدگی 2لگیاز طریق چو ،نادرست شود. بنابراین
 رد شد.  هانرمال بودن چند متغیره مورد بررسی قرار گرفت، که فرض عدم طبیعی بودن توزیع چند متغیره داده 2ضریب مردیا
کل، از روش تحلیل معادلات ساختاری  و یرمستقیمغبررسی ارتباط میان متغیرها و اثرات مستقیم،  منظور بهدر ادامه 
-یک از شاخصکدام ینکهایابی معادلات ساختاری، توافق عمومی و کلی درباره در بین متخصصان مدل ازآنجاکهاستفاده شد. 

شود ترکیبی از سه تا چهار شاخص گزارش شود وجود ندارد، پیشنهاد می ،کندهای برازندگی برآورد بهتری از مدل فراهم می
دو به درجه آزادی های نسبت خیهای برازندگی مطلق، شاخصدر مطالعه حاضر از بین شاخص یجهدرنت(. 3100ین، )کلا

(2/dfχشاخص نیکویی برازش ،)های برازندگی تطبیقی، و از بین شاخص 8و شاخص ریشه میانگین مجذور برآورد تقریب 9
(. متخصصان 2مورد استفاده قرار گرفت )جدول  01ی تطبیقیو همچنین شاخص برازندگ 7شاخص برازندگی هنجار بنتلر بونت

در شاخص برازندگی تطبیقی که دامنه  ،مثال عنوان بهاند. متفاوتی را ارائه کرده 00های برشهای برازندگی ملاکبرای شاخص
(، مقادیر بالاتر از 0778، 03دهنده برازندگی نسبی مدل )کلووینشان 85/1تغییرات آنها بین صفر و یک است، مقادیر بالاتر از 

دهنده برازندگی خیلی خوب و عالی مدل نشان 75/1مدل و مقادیر بالاتر از  قبول قابلدهنده برازندگی خوب و نشان 7/1
 قبول قابلدهنده نشان 18/1تر از میانگین مجذور برآورد تقریب، مقادیر کم ة(، برای شاخص ریش0777، 02هستند )هو و بنتلر

دو (. در مورد شاخص خی0777دهنده یک مدل مناسب و خوب هستند )هو و بنتلر، نشان 12/1دل و کمتر از و معقول بودن م
( و برخی دیگر مقادیر دو تا پنج 3100و خوب )کلاین،  قبول قابلتر از سه را به درجه آزادی، برخی از پژوهشگران مقادیر کم

 (. 3112و همکاران،  01یدانند )ترمعقول و مناسب بودن مدل می ةدهندرا نشان
 

هایبرازشمدلشاخص:3جدول

 شده کسبامتیاز  شاخص برازش

χکای اسکوئر )
2) 01/23 

df /χ)آزادی  ةنسبت کای اسکوئر به درج
2) 328/0 

 17 (dfدرجه آزادی )

 178/1 سطح معناداری 

 717/1 (GFIشاخص نکویی برازش )

 780/1 (CFIای )شاخض برازش مقایسه

 707/1 (NFIبرازش نرمال شده )شاخص 

 127/1 (RMSEAمیانگین مجذور خطا ) ةبرآورد ریش

                                                           
1. Univariate normality 

2. Multivariate normality 
3. Kurtosis Index 
4. Skew Index 
5. kline 
6. Mardia’s coefficient 

7. Goodness of Fit Index (GFI) 

8. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

9. Normed Fit Index (NFI) 

10. Comparative Fit Index (CFI) 
11. Cut of points 
12. Kelloway 

13. Hu and Bentler 
14. Terry 
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-ها اثبات شد، معناداری اجزای مدل و روابط بین متغیرها نیز ارزیابی میطور منطقی با دادهبرازش مدل به ینکها از بعد

به ترتیب تأثیر مثبت و مستقیمی  17/1و  29/1( مشخص است، اخلاق کاری با ضرایب اثر 3گونه که در شکل )شود. همان
تأثیر مثبت و مستقیمی بر عملکرد شغلی کارکنان  38/1بر عملکرد و تعهد شغلی کارکنان دارد و نیز تعهد شغلی با ضریب اثر 

، تعهد هنجاری علاوه بهبیشترین اثر را بر اخلاق کاری کارکنان داشت.  93/1داشت. همچنین عامل کارمحوری با ضریب اثر 
 89/1عامل عملکرد اجتماعی با ضریب اثر  ،بیشترین تأثیر را بر تعهد شغلی کارکنان دارد. همچنین 88/1ا ضریب اثر ب

ضرایب اثر کل، مستقیم و  5در جدول شماره  ،(. همچنین1و جدول  3بیشترین اثر را بر عملکرد شغلی کارکنان داشت )شکل 
 است.  متغیرهای اصلی تحقیق نشان داده شده یرمستقیمغ

 
مدلمعادلاتساختاری،ارتباطبیناخلاقکاری،تعهدشغلیوعملکردشغلیکارکنان:2شکل

























 اخلاق کاری

 اتلاف وقت

 اعتماد به نفس

 تأخیر در رضایتمندی

 اخلاق

 اوقات فراغت

 کار محوری

کوشیسخت  

e1 

e7 

e6 

e5 

e4 

e3 

e2 

33/

0 

36/0  

7/0  

6/0  

63/0  

72/

0 
32/

0 
43/

0 
63/0  

 عملکرد

رد فنیعملک عملکرد اجتماعی  

e14 

77/

0 
7/0  

e11 e12 

 تعهد مستمر تعهد عاطفی تعهد هنجاری

e13 
 تعهد شغلی

2/0 

- 

77/

0 
71/

0 

27/

0 

37/

0 

43/

0 
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ضرایباثر،آمارهتیوسطحمعناداریعواملمدل:4جدول

 سطح معناداری مقدار تی ضریب تأثیر ارتباط بین متغیرها

 110/1 102/5 17/1 عهد شغلیت < - -اخلاق کاری 

 110/1 522/2 29/1 عملکرد شغلی < - -اخلاق کاری  

 111/1 702/3 38/1 عملکرد شغلی  < - -تعهد شغلی  

 110/1 821/2 17/1 اخلاق < - -اخلاق کاری  

 110/1 813/2 23/1 اوقات فراغت < - -اخلاق کاری  

 110/1 700/9 93/1 کار محوری < - -اخلاق کاری  

 110/1 92/9 27/1 کوشیسخت < - -اخلاق کاری 

 110/1 787/2 2/1 اتلاف وقت < - -اخلاق کاری 

 110/1 220/9 9/1 مندیتأخیر در رضایت < - -اخلاق کاری 

 ـ ـ 27/1 نفس اعتمادبه < - -اخلاق کاری 

 110/1 979/9 80/1 تعهد عاطفی < - -تعهد شغلی 

 130/1 - 218/3 - 3/1 تعهد مستمر < - -تعهد شغلی 

 ـ ـ 88/1 تعهد هنجاری < - -تعهد شغلی 

 110/1 120/9 8/1 عملکرد فنی < - -عملکرد شغلی 

 ـ ـ 89/1 عملکرد اجتماعی < - -عملکرد شغلی 



وکلمیرمستقیغضرایباثرمستقیم،:5جدول

 ارتباط بین متغیرها
 ضرایب اثر

 کل میرمستقیغ مستقیم

 17/1 ـ 17/1 تعهد شغلی < - -اخلاق کاری 

 518/1 028/1 29/1 عملکرد شغلی < - -اخلاق کاری  

 38/1 ـ 38/1 عملکرد شغلی  < - -تعهد شغلی  

 

 گیریبحث و نتیجه
ی ها بستگکنند و موفقیت سازمان نیز به هماندهند که در آن کار میانسانی هر سازمانی را کارکنانی تشکیل می ةسرمای

دارد. عناصر انسانی سازمان، عواملی هستند که توان یادگیری، تغییر، نوآوری و خلاقیت را دارند و چنانچه به شیوه درست در 
توانند متضمن بقای بلندمدت سازمان باشند. هدف مدیریت منابع انسانی تضمین این آنان شوق و انگیزه ایجاد گردد، می

هدف اصلی این پژوهش،  ،رو نیازا .دست آوردمورد نیاز خود را به ةو متعهد و با انگیز مطلب است که سازمان نیروی کار ماهر
 ورزش و جوانان استان خراسان رضوی بود.  ادارهبررسی ارتباط بین اخلاق کاری، تعهد شغلی و عملکرد کارکنان 

أثیر مثبت، مستقیم و معناداری های پژوهش نشان داد اخلاق کاری بر عملکرد شغلی کارکنان تیافته لیتحل و  هیتجز
( و میلر و همکاران 3105(، مریاک )0273(، سزاوار )0273پور )حاضر با نتایج تحقیقات ابراهیم ةهای مطالعدارد. یافته

های ورزشی برای افزایش سطح عملکرد شغلی کارکنان خود توان عنوان نمود، سازمانهمسو بود. بر این اساس می ،(3113)
-سطح اخلاقی کارکنان خود داشته باشند. به بالا بردنهای اخلاقی کارکنان توجه جدی مبذول دارند و سعی در بهباید به جن

بالا باشند، مسائل اخلاقی و معرفتی برای  نفس اعتمادبهتوان اذعان نمود، کارکنانی که دارای علاوه بر پایه این یافته، می
خود ارزش بدانند و تأکید فراوانی بر وظایف کاری خود دارند و از اتلاف وقت  کوشی را برایآنان اهمیت داشته باشد و سخت

باشند. کارکنانی که مزین به در حین کار گریزان باشند، دارای عملکرد شغلی بالاتری نسبت به دیگران همکاران خود می
ریزی ، برای انجام کارهایشان برنامهدان قائلافرادی هستند که برای وقت خود ارزش  درواقع، باشندمیاخلاق کاری بالایی 

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 69 0271 پاییز و زمستان -01شماره  -پنجمسال                              های معاصر در  مدیریت ورزشی                                                                       وهشپژ

 

گیر مانند صحبت خواهند انجام دهند، تمرکز دارند و از کارهای غیرضروری و وقتگونه افراد روی کاری که میکنند؛ اینمی
 جهیدرنتکنند؛ کنند و در زمان کاری به وظایف خود رسیدگی مینظر میهای تلفنی و غیره صرفکردن با همکاران، مکالمه

(، در 0758رسانند و عملکرد بهتری دارند. وبر )تر و کمتری، با دقت بیشتری به پایان میاین افراد کار خود را در زمان مناسب
به دست آوردن هر چه "کوشی بوده و پرهیز از تنبلی و تن آسودگی برای کند که اصل اخلاق، سختمقاله خود عنوان می

های تجملی و هزینه"و پرهیز از  "های خود به خودی زندگیتفریحات و لذت ةبیشتر پول، با اجتناب اکید از هم
( و میلر و همکاران 0273(، سزاوار )0287زندگی تبدیل شده است. سلاجقه ) شده رفتهیپذو  قبول قابلکه به راه  "یرضروریغ
دی دارای اهداف خاصی در کار و اند. زمانی که فرکوشی را مؤلفه مهم در ارتباط با عملکرد برشمردهنیز سخت ،(3113)

فرد اعتقاد به این اصل دارد  ،درواقعدارد تا به آن اهداف دست پیدا کند. زندگی شخصی است، تمام تلاش خود را مبذول می
کوشی منجر به بهبود و افزایش که اگر در پی ساختن زندگی خوب و موفقی است، باید سخت تلاش کند؛ که این سخت

ها را همواره در های اخلاقی داشته باشد، این ارزشد. احتمالاً زمانی که فردی اعتقاد به اخلاقیات و ارزششوعملکرد فرد می
از اصول و مبانی  جهیدرنتهای معنوی همراه است؛ هایش با ارزشدهد و باور دارد که تلاشزندگی و کار مورد توجه قرار می

ها و وظایف بیش از نقش ولیتؤا میل و اختیار خود در سازمان به انجام مسکند و باش در زندگی و کار استفاده میاعتقادی
پردازد. چنین شخصی دارای اخلاقیات بیشتری نسبت به انجام صحیح کارها و اهداف سازمانی است که این امر خود می

 شود. منجر به عملکرد بیشتر فرد می
ثر مثبت و مستقیمی بر عملکرد کارکنان داشت. این یافته با های پژوهش نشان داد تعهد شغلی ایافته لیتحل و  هیتجز

کنند، افراد عنوان می ،(3113یر و همکاران )همسو بود. می ،(3100کیم و برایمر ) و (،3119(، راسل )0273نتایج عباسی )
شدن برخی رونیمتعهد نسبت به شغل و وظیفه خود، سطح عملکرد شغلی بالاتری نیز دارند. ممکن است افراد به دلیل د

های معنوی هنجارها مانند وظیفه دانستن انجام شغل یا مدیون بودن نسبت به آن شغل و سازمان و یا پایبندی به ارزش
کنند تا شغل خود را به وجه بهتری انجام دهند که این کار منجر به بهبود ی برتری و غیره، تلاش حاکم بر کار یا فلسفه

کند؛ حال به هر دلیلی که پیدا می خاطر تعلقکه فرد نسبت به شغل خود در سازمان وابستگی و شود. زمانی عملکرد فرد می
های شغلی، تجربیات کاری، علاقه(، فرد ترغیب به انجام نیاز به کسب موفقیت، ویژگی ازجملهممکن است وجود داشته باشد )

 یابد. عملکردش افزایش می لهیوس نیبدکند و شود و از غیبت و ترک شغل خودداری می کار و ماندن در شغل خود می
های این مطالعه نشان داد اخلاق کاری کارکنان دارای تأثیر مثبت و مستقیمی بر تعهد شغلی آنان دارد. یافته ،همچنین

اً بالاتری دهند و به آنها معتقد هستند، تعهد نسبتدهد که کارکنانی که اخلاق کار را مورد حمایت قرار مینشان می جینتااین 
نسبت به شغل خود خواهند داشت. مدیرانی که آرزوی داشتن کارکنانی با تعهد عاطفی و هنجاری بالاتر را دارند لازم است 

را ایجاد و سعی کنند در میان کارکنان اصول و کدهای  رتر میزان بالاتری از اخلاق کاطور آشکار و با رویکردی جدیبه
ها و اصول اخلاقی توسعه و بهبود تعهد شغلی کارکنان، ابتدا باید از ارزش منظور بهمدیران  ،یناخلاقی را اجرا کنند. بنابرا

آشنایی با اصول اخلاق کار را برگزار و اطمینان حاصل  نهیزم درهای آموزشی حمایت کنند. مدیران باید دوره یجد طور به
تلاش و پشتکار و دوری از تنبلی و سستی  ةسعی کنند روحیکنند که همه کارکنان مشارکت فعال در برنامه آموزشی دارند و 

 عنوان فضیلت سرلوحه کار خود قرار دهند.  در محیط کار را تقویت کرده و خوب کار کردن و رعایت عدالت و ایثار در کار را به
در این میان تعهد  نیز بر عملکرد شغلی داشت و میرمستقیغهای این مطالعه، اخلاق کاری اثری مثبت و بر اساس یافته

به این نتیجه دست یافتند که افراد دارای اعتقاد به اخلاق کاری بالا،  ،(0790) 0شغلی دارای نقش میانجی بود. میرنز و گَرت
نسبت به افرادی با اعتقادات اخلاقی پایین،  یتوجه قابل طور بهکنند و نیز تری در مشاغل یکنواخت کار میمدت طولانی

دهد، وقتی فردی در تمامی امور زندگی خویش که قسمتی از آن را سازمان و محیط کار تشکیل می دارند. سودمندی بیشتری
کند نسبت به شغل متعهدتر باشد و دهد و سعی میتر، کار بهتری انجام میاز ورای مادیات استفاده کند؛ با فشار روانی کم

 یتر بزرگری از خود و جهان متصور است و به دنبال آن تصویر تاخلاق کاری را رعایت کند. چنین شخصی دارای دید عظیم

                                                           
1. Merrens and Garrett 
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تر به شغل خود بپردازد و شود تا فرد با آرامش بیشتر و دید مثبتکند و این باعث میاز هدف و جایگاه خود در جهان پیدا می
ری و تعهد شغلی در ابعاد از کار و جهان پیرامون لذت بیشتری ببرد و عملکرد بهتری نیز داشته باشد. توجه به اخلاق کا

تواند زمینه را برای افزایش عملکرد و مشارکت فعالانه کارکنان در امور های معرفتی و یادگیری سازمانی میمختلف در برنامه
های ورزشی رعایت اصول اخلاق کاری در سازمان ةزمین ،همچنین های فردی ترغیب نماید.ولیتؤسازمانی و عمل به مس

 فراد در ارتقاء عملکرد سازمان خود نقش بیشتر و مؤثرتری ایفا کنند.فراهم آید تا ا
توان مشاهده نمود، عامل عملکرد اجتماعی نسبت به عملکرد بر اساس مدل برازش شده در این مطالعه، می ،همچنین

برای رسیدن به توان اظهار داشت می ،رو نیازا .فنی کارکنان دارای ضریب اثر بیشتری بر عملکرد شغلی کارکنان است
های ورزشی باید به جنبه عملکرد اجتماعی کارکنان توجه بیشتری داشته باشند و تر کارکنان، سازمانعملکرد بالاتر و مطلوب

شرایطی را فراهم آورند تا کارکنان در انجام وظایف محوله خود بتوانند یکدیگر را همراهی نمایند و از مشورت با یکدیگر در 
گانه تعهد شغلی )تعهد هنجاری، تعهد مستمر و تعهد عاطفی(، های سهد بهره ببرند. همچنین از میان مؤلفهانجام کارهای خو

های دیگر تعهد هنجاری دارای بیشترین تأثیر بر تعهد شغلی کارکنان بود. لذا مدیران باید به تعهد هنجاری نسبت به مؤلفه
گانه اخلاق کاری، بعُد کارمحوری دارای بیشترین یگر، از میان ابعاد هفتتعهد شغلی توجه بیشتری را مبذول دارند. از طرفی د

دهنده اهمیت کار برای افراد است. فردی که اعتقاد داشته باشد کارش اثرگذاری بر اخلاق کاری کارکنان بود. که این نشان
های دیگر مشکلی مالی و یا جنبه ظرن ازدر سازمان در اولویت اول قرار دارد، از کارش رضایت داشته و حتی اگر این فرد 

تأکید بر اهمیت کار  لیبه دلگونه افراد را های ورزشی باید این، سازمانرو نیازادارد. داشته باشد، از کار کردن دست برنمی
 تشویق نمایند تا از این طریق سطح اخلاق کاری کارکنان خود را افزایش دهند. 

های و اثرگذاری اخلاق کاری، تعهد شغلی و عملکرد شغلی کارکنان در سازماندر خاتمه و با توجه به وجود ارتباط 
-کارگیری استراتژیها را در کنار بهها باید زمینه رعایت اصول اخلاق کاری در سازمانتوان عنوان نمود، سازمانورزشی، می

بد. های افزایش تعهد شغلی فراهم آورند تا عملکرد شغلی افراد و کارکنان ارتقاء یا
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