
 

62-49، 1400 زیی، پا3سال دوم، شمارهٔ   ،یکاربرد  یآموزش یرهبر  یمجلهٔ علم

 

AEL. Vol. 2. No.3. Autumn 2021, 49-62 

 

49 |   

 

ادراک شده و   یسازمان  تیحما نیدر رابطه ب  یوجدان کار  یانجینقش م

 یشغل  یر یدرگ

 

 1یخالد غفور  

 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب  ،یتیگروه علوم ترب  ،یآموزش تیر یمد  ،یدکتر   یدانشجو

 پور ییرجا دیسع  

 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یوروانشناس یتیدانشکده علوم ترب  ،یتیگروه علوم ترب  ار،یدانش

 پور انیمیغفار کر 

 رانیکرمانشاه، ا  ،یباشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد کرمانشاه، دانشگاه آزاد اسلام

 

 : دهیچک

کاری در رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و درگیری شغلی انجام   ش با هدف بررسی نقش میانجی وجدانهوپژ این     

همبستگی به روش معادلات    -ها، توصیفیآوری دادهکاربردی و از حیث جمع ،از حیث هدفه است. روش پژوهش شد

به تعداد  1399-1400آماری پژوهش شامل کلیه مشاوران مدارس شهر اصفهان در سال تحصیلی  ی. جامعهاستساختاری 

نفر به عنوان نمونه   200تعداد  ایخوشهگیری تصادفی نمونه  یبا استفاده از شیوه براساس جدول مورگان و بود کهنفر   420

  ، درگیری شغلی(1986همکاران ) و آیزنبرگر ها از پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شدهآوری داده دند. برای جمعانتخاب ش

  ییدها مورد تأفاده شد. روایی محتوایی پرسشنامهاست( 1992) کاستا و مک کرای  و وجدان کاری( 2002) گولت و سینگ

  spssافزار ها از نرمبرای تحلیل دادهمقادیر قابل قبولی به دست داده است.   هاآنآلفای کرونباخ  یمحاسبهو   نظرانصاحب

و که حمایت سازمانی بر درگیری شغلی   دهدمینشان    پژوهشهای ه است. یافتهو نرم افزار لیزرل استفاده شد 23نسخه 

بر درگیری شغلی اثر مثبت و  از طریق وجدان کاری همچنین حمایت سازمانی   تقیم دارد؛اثر مثبت و مس بر وجدان کاری

ی مهم و مرتبط با درگیری  توان نتیجه گرفت که حمایت سازمانی و وجدان کاری از متغیرهابنابراین می ؛مستقیم دارد

 باشندشغلی می
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Abstract: 

The aim of this study was to investigate the mediating role of work conscience in the relationship between 

organizational support of management and job conflict. The research method is applied in terms of purpose 

and descriptive-correlation in terms of data collection by structural equation method. The statistical 

population of the study included all school counselors in Isfahan in the academic year 1399-1400 to 420 

people who were in Morgan table and 200 people were selected as a sample using random sampling method. 

Data were collected using the Perceived Organizational Support Questionnaire of Eisenberger et al. (1986), 

the Golt and Singh (2002) job conflict, and the work conscience of Costa and McCray (1992). The validity of the 

questionnaires approved by the experts and their calculation of Cronbach's alpha is acceptable. For data 

analysis, SPS software version 23 and LISREL software were used. Findings show that organizational support 

has a positive and direct effect on job conflict and work conscience, and organizational support through work 

conscience has a positive and direct effect on job conflict. Therefore, it can be concluded that organizational 

support and work conscience are important tasks related to job conflict. 

 

Keywords: organizational conscientiousness, perceived organizational support, occupational involvement, 

School counselors. 
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 مقدمه

لی  های شغامروزه در دنیای سازمانی، نگرش

می  ها نقش مهکارکنان در افزایش کارآمدی آن

های  ترین نگرشدارد. در این میان یکی از مهم

شغلی که باید مورد توجه قرار بگیرد، درگیری  

ها نشان داده نتایج پژوهششغلی کارکنان است.  

عملکرد   بهبود کارکنان، به شغلي درگيري است که

 ;Rich & et al, 2010) دکنمي کمک هاآن شغلی

Schaufeli, & et al, 2002 )  زیرا دستیابی به هدف

بالایی از این رفتار   یکارایی و اثربخشی نیاز به درجه

 ,Elankumaran) سازمان دارد  در بین اعضای

 روانشناختي همانندسازيدرگیری شغلی  (. 2004

 ;Paullay & et al, 1994) شغلش است  با فرد

DeCarufel & Schaan, 1990 .)کانونگو (Kanungo, 

 شناختيروان هويت شغلي را ميزان درگيري( 1982

 درگیری در تعریفی دیگر؛  داند.می  خود شغل با فرد

 شکوفا و ابراز برای فرد تلاش از سطحی شغلی

از  .(MirHashemi, 2008) است در کار خود کردن

ترین تعاریف درگیری شغلی، میزانی است  پذیرفته

شناختی خود را با شغلش که فرد به لحاظ روان

بنابراین   ؛( Chi & Yeh, 2018)کندتعیین هویت می

درگیری شغلی بالا به معنای آن است که یک  

کند و  أکید زیادی روی کار و شغل خود میشخص ت

کند.  ای در زندگی او  بازی میشغلش نقش هسته

 و كار با بيگانگي به پايين درگيري شغليدر مقابل  

 كار و بين زندگي جدايي يا هدفي بي سازمان،

از این (. Hirschfeld, 2006) شود مي منجر كاركنان

و  گیردید مورد توجه قرار  رو درگیری شغلی با

آن در سازمان فراهم   یهای حفظ و توسعهزمینه

 گردد.

درگیری  های اخیر  مطالعات متعددی در سال

عنوان یک ابزار کلیدی برای  شغلی کارکنان را به

 ,Rameshkumar) اندموفقیت شناسایی کرده

-كنند تعيين شناسايي بر ،مرکز مطالعاتت .(2019

 & Hollenbeck) بوده است درگیری شغلی   هايه

et al, 1982; Rabinowitz & Hall,1977. .)پژوهش-

 شدن درگیر دهد کهمی نشان زمینه اینها در 

 فردي، مختلف عوامل ثیرتأ تحت شغل در کارکنان

(. Mello & et al,2008) است سازمانی و شغلی

نیز درخصوص شناسایی تعیین   (Araee,1994)آرایی

های  های درگیری شغلی سه طبقه ویژگی کننده

موقعیتی و بازده کار را بیان    هایشخصی، ویژگی

 ,Rabinowitz & Hall)  رابینوویتز و هال کند.می

با مرور ادبیات درگیری شغلی به این نتیجه  (1977

بدون  رسیدند که "بیشتر واریانس درگیری شغلی

ها در یک گزارش  تبیین باقی مانده است". آن

رتبط با درگیری شغلی، مربوط به متغیرهای م

تر د که به منظور ارائه تصویری کاملانتوصیه کرده

متغیرهای مختلف    یهاز درگیری شغلی، رابط

شخصیتی و موقعیتی با درگیری شغلی بررسی  

به ادبیات درگیری   ترود. با این حال نگاهی دقیقش

کند که این پدیده هنوز به طور  شغلی آشکار می

و  کامل شناخته نشده است. شناخت عوامل 

تواند هر  ثر بر درگیری شغلی، میشرایط مؤ

افراد توانمند سازمانی را در بهبود عملکرد و جذب 

 ;Cohen & Spector, 2001) یاری بخشد

Diefendorff & et al, 2002; Chen & Francesco, 

 هايديدگاه ميان ازرسد که به نظر می(. 2004

 ترين گرايانهشغلي واقع درگيري مورد در مختلف

 فضاي و شخصيت از تابعي را مفهوم اين ديدگاه،

در همین   داند.( میElankumaran, 2004) سازماني
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راستا برخی پژوهشگران به بررسی رابطه درگیری  

 & Madhu) شغلی با عوامل مربوط به محیط کار

Harigopal, 1980; Harigopal & Kumar,1979; 

Srivastava & Sinha,1983; Mishra & 

Shyam,2005گرايشات  تأثيراند. برخی نیز ( پرداخته

توجه   مورد  شغلي را درگيري بر فردي های و تفاوت

 ,Newton & Keenan,1991; Roberts) اندقرار داده

2003; Salmela-Aro & Nurmi, 2007; Barrick & 

Mount,1991 .) 

 نتایج و پیامدها توانندگوناگونی می متغیرهای

 این از که دهند قرار ثیرتأ تحت را شغلی درگیری

 از شخصی هايبه نقش تفاوت توانمی میان

 انگيزش نفس، عزت منبع كنترل، فردگرايي، جمله

عملکرد و   سطح در افزایش بودن وجدان با و

بریک (. Colquitt, 2000) شغلي اشاره کرد درگيري

بریک  همچنین( Barrick & Mount, 1991) و مانت

کنند بیان می( Barrick & et al, 2001) و همکاران

 شخصيتي ويژگي يك به عنوان وجدان کاری  كه

 .است مشاغل یهمه در شغلي عملكرد پيشبين

 نیز در( Roberts & et al, 2005) روبرتز و همکاران

 بین از که رسیدند نتیجه این به های خود  پژوهش

گرایی، وجدان،  )برون شخصیتی  یویژگی عمدهپنج 

 وجدانثبات هیجانی، سازگاری، تجربه پذیری(، 

دارد. بنابراین  شغلی عملکرد در را تأثیر بیشترین

ویژگی شخصیتی که با سطح درگیری شغلی یک 

 ارتباط دارد وجدان کاری است.

 باطنی است که نیروي در لغت تعریف وجدان

 می شود شناخته و درك آن توسط کارها بد و خوب

(Amid, 2007) .  وجدان در اصطلاح کاری، به وجدان

از اصول اخلاقی در کار محسوب   کاری تعبیر و یکی

 از رفتارهاي است عبارت کاري وجدانشود. می

 رودمي فراتر نقش الزامات از حداقل كه اختياري

(Tag & Hawley, 2009 ،)و مسؤولیت احساس 

 که کارهایی به نسبت درونی فرد يجانبه هم تعهد

(. Momizadeh,1996) اوست يعهدهبه هاآن انجام

 مطلوب انجام جهت در کارکنان جانب از رفتارهایی

 ملزومات از فراتر سطحی در وظایف سازمانی

و ( Garg & Renu, 2006)شغلی شده تعیین

 وظايف به نسبت عملي التزام و قلبي رضايت

 سیستم هرگونه بدون که شرط اين شده، با تعیین

 نحو بهترين به را خود وظايف شخص نظارتي،

 به کاری از این رو وجدان ؛برساند انجام به ممکن

 تعهد درونی، بر دلالت شخصیتی، ویژگی عنوان

 کار بهتر انجام .دارد پذیریمسئولیت دقت و نظم،

هاي نشانه از پذیريولیتمسئ و درونی کنترل و

 و کاريلاهما کاري، کم مقابل، در و کاري، وجدان

 آثار از کار استحکام کوتاهی در و گریزيولیتمسئ

 Seyed) آیدمی حساب به کاري وجدان ضعف

Abbaszadeh,1995 .)کاری وجدان که افرادی 

 انجام برای را بیشتری تلاش و دارند وقت بالاتری

توجه به وجدان  بنابراین  ؛کنندمی صرف خود کار

 کاری در هر سازمانی باید در اولویت قرار گیرد.

 کار فرد، عامل سه کاری به وجدان بر مؤثر عوامل

شود. در می تقسیم (Smonce, 2005) مدیریت و

 ساختارها، مانند عوامل بیرونیبندی دیگری تقسیم

 که هاییو چارچوب هازیرساخت، مقرّرات و قوانین

 یابند و عوامل درونیمی تحقق آن در رفتارها

 ها،ارزش ها،فرهنگ محتواها، همچون رفتارها،

-پیش فرض و انتظارات انگیزشی، عوامل ادراکات،

ثر  عنوان عوامل مؤبه( MirMohammadi,1997) ها

کلی   طورهب گردد؛میبر وجدان کاری بیان  

 دو به را کاري وجدان بر مؤثر عوامل متخصصان

 عامل می کنند، که تقسیم محیط و فرد کلی دسته

 ها،انگیزه )ایدئولوژي، فردي مشخصات شامل فرد

 او شغلی و مشخصات (هانگرش و علائق نیازها،

 کار، پیچیدگی کار، مزایاي کار، اهمیت کار، جذابیت)
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 عامل و باشدمی( مزایا و و حقوق شغل جایگاه

 فضاي(درون سازمانی  محیط شامل محیط

 سبک و سازمانی فرهنگ شرایط کاري، سازمان،

اقتصادي،  عوامل)برون سازمانی محیط و( مدیریت

-می( جامعه بر حاکم ایدئولوژي سیاسی، اجتماعی،

( Barrick & Mount, 1991) بریک و مانت .باشد

عنوان یک ویژگی شخصیتی در نظر  وجدان را به 

مداری و قابلیت گیرند که از دو بعد موفقیتمی

موفقیت مداری: بازتاب  اتکا تشکیل شده است.

تمایل به تلاش برای شایسته و موفق بودن در کار 

است که شامل اختیار کردن معیارهای بالا برای 

عملکرد خود و ادامه فعالیت تا رسیدن به هدف  

قابلیت اتکا: تمایل به قابل اعتماد بودن  شود. می

را نشان می دهد. این ویژگی شامل صادق بودن، 

به قانون، منظم بودن و اقتدار  خودنظمی، احترام 

 شود.می

نند توارهای گوناگونی در سطح سازمانی میمتغی

وجدان کاری کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند که از 

  حمایت سازمانی ادراک شدهتوان به این میان می

 حمایت سازمانی(. Saks, 2006: 605) اشاره کرد

که برای است   اجتماعي تبادل عملياتي تئوري نمود

 نخستین بار توسط آیزنبرگر و همکاران

(Eisenberger & et al, 1986 )  در ادبیات نظریات

  یسازمانی وارد شده است. بر اساس نظریه

 و توقعات سازمان که زمانی ،اجتماعی یمبادله

 نیز کارکنان سازد، را برآورده کارکنان انتظارات

 کرد برآورده خواهند را سازمان توقعات و انتظارات

 عملکرد و کنندمی درگیر کار در را خود بیشتر و

 :Saks, 2006) گذارندمی جاي به خود بالاتري از

-تعهد عاطفی قویترین پیشدر این میان (. 605

بینی کننده حمایت سازمانی ادراک شده است 

(Masud, 2019) 

 در کارکنان باور و ادراک به حمایت سازمانی،

 ،مشارکت برای میزان چه به سازمان اینکه با رابطه

 است، اشاره قائل ارزش کارکنان رفاه و سلامتی

 حمایت(. Eisenberger & et al, 1986) کندمی

 افراد ییافته تعمیم باورهاي و احساس سازمانی،

 و همکاري به نسبت سازمان که است راستا این در

 است لقائ ارزش خود اعضاي حمایت و مساعدت

 است هاآن یآینده و خوشبختی دلواپس و نگران و

(Zaki, 2006).   حمایت سازمانی باید متناسب با

ارات کارمندان باشد تا به  ها و انتظنیازها، خواسته

 ,Tuazon) سطح بالا درک شودثر و در  صورت مؤ

 ادراك سازماني حمايت رفتار، دسته سه (.2016

حمايت   عدالت،: دهدمي افزايش را كاركنانی  شده

 شغلي شرايط و سازماني هايپاداش و مافوق

(Rhoades & Eisenberger, 2002 .)ادراك بر عدالت 

 به گذارد،مي توجهي شايان تأثير از حمايت، افراد

 سازمان در منابع توزيع با كه عدالتي خصوص

 .است اثرگذار كاركنان رفاه بر كه چرا ارتباط دارد؛

-قائل مي كاركنان براي مافوق كه اهميتي و ارزش

 گذارد؛مي تأثير حمايت از افراد ادراك بر نيز شود

سرپرست  بازخورد و حمايت از كه كاركناني

 فعاليت تريبيش اشتياق و انگيزه با برخوردارند

 ,Conway & Shapiro) کانوی و شاپيرو كنند. مي

 شده ادراك سازماني حمايت معتقدند،( 2012

 یدو طرفه تأثير دادن نشان مهمي براي متغير

 طول در تأثير اين است؛ كاركنان و سازمان رفتار

 وجود همواره اما كند؛ است تغيير ممكن زمان

سطح بالای حمایت سازمانی ادراک شده در   .دارد

این است که   یکارمندان نشان دهندهمیان  
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های  دان باور دارند سازمان در موقعیتکارمن

ند، از عملکرد خوب آن کها حمایت میمختلف از آن

-کنند پاداش میکند و به تلاشی که میها دفاع می

شود  هد. چنین باور و اعتقادی موجب مید 

کارمندان به برخورد مناسب سازمان واکنش نشان  

دد جبران برآیند. این عمل دو جانبه به  دهند و درص

دان کاری بیشتر  تعهد سازمانی و وج یتجربه

به درگیری بیشتر  شود و نهایتا  کارمندان منجر می

انجامد که برای سازمان سود ها در رفتارهایی میآن

 (؛Panaccio & Vandenberghe, 2012) بخش است

 پشتيبان و حامي را كه سازمان كاركنانيبنابراین،  

 مطلوب هايفعاليت در کنند،درک می   خود

 به دستيابي و براي شوندمي درگیر بيشتر سازمان

 نهايت سازمان، خوب رفتار جبران و اهداف

 .گيرندمي به كار را تلاششان

دهد که بررسی ادبیات پژوهش نشان می

تحقیقاتی محدود در رابطه با متغیرهای درگیری  

ادراک شده و وجدان کاری شغلی، حمایت سازمانی 

ها را لفهپژوهشی که این مؤاما  ده است؛انجام ش

نتایج تحقیق  با هم مدنظر داشته باشد، دیده نشد.

  (Eder & Eisenberger, 2008) و آيزنبرگر ايدر

 كاهش موجب سازماني دهد که حمايتنشان می

 چرا ؛شود می هاي سازمانفعاليت در گيريكناره

 به كامل اطمينان صورت در تنها كاركنان كه

 كار وقف را خود وقت تمام حمايت سازمان،

 دامغانیان و همکاران  .كرد خواهند

(Damghaniyan & et al, 2015 ) در پژوهشی به این

 اثر شده ادراك سازماني نتیجه رسیدند که حمايت

 يعني گذارد؛بطالت مي بر منفي و معنادار

 دريافت سازمان از تريبيش پشتيباني كه كاركناني

 درگير تركم گروهي هايدر فعاليت كنند، می

 :Eisenberger, 2001) آیزنبرگر .شوند می بطالت

در تحقیق خود بین حمایت سازمانی ادراک  ( 42

شده و درگیری شغلی ارتباط معناداری پیدا کرد.  

 همکاران و نژاد های همتیپژوهش نتایج

(Hematinejad & et al, 2012  ،)سید نوروزی 

 و (Nowruzi Seyed Hosseini, 2012) حسینی

نیز حاکی  (Chiang & Hsieh, 2012) سیه و چیانگ

کارکنان از طریق  بین کاری وجدان آمدن وجود از به

 یعنی هرچه شده است؛ ادراک سازمانی حمایت

 حمایت بیشتر سازمان سوی از کارکنان سازمان

 کارکنان کاری وجدان نسبت همان به شوند

 نتایج تحقیق اشمیت و هانتر  .یابدمی افزایش

(Schmitt & Honter, 1998 )  موید این مطلب است

 وقت و تلاش بالاتر، كاري افراد با وجدانکه 

چان و . كنندمي تكليف صرف انجام براي بيشتري

 كه دادند نشان(  Chan & Schmitt, 2002) اشمیت 

 و عمومي ذهني هايتوانايي را شغلي عملكرد

آبادی فراهانی و  فیض .كندمي بينيپيش وجدان

 & Feyzabadi Farahani) میرهاشمی

MirHashemi, 2011) متغير با کنند که  بیان می

 همبستگي شغلي درگيري متغير با بودن وجدان

 ,Riggle & et al) ریگگل و همکاران .دارد معنادار

 كه دادند اتحليلي نشانفر  پژوهشي در( 2009

 را در مشاركت و تعهد سازماني، حمايت دريافت

افزايش  باعث و دهدمي افزايش شدت به سازمان

و   چیانگ .شودمي سازمان در كاركنان بالاي عملكرد

در پژوهشی تحت ( Chiang & Hsieh, 2012) سیه

 و شده کادرا سازمانیثیر حمایت  عنوان تأ

 شغلی عملکرد بر شناختیروان سازيتوانمند 

 حمایت بین همبستگی ضریب که کردند عنوان

شده و عملکرد شغلی مثبت و    ادراك سازمانی

 ,Chiang & Sheng) چنگ و چیانگدار است. معنی

 حمایت سازمانی که دادند نشان پژوهشی در( 2011

 رفتار یکننده بینی پی تواندمی شده ادراك

 باشد. سازمانی و تعهد شغلی شهروندي، رضایت
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 تعیین بهدر پژوهشی ( Torabian, 2003) ترابیان

 تعهد شغلي، رضايت) ثرمؤ عوامل از يک هر سهم

 دبیران وريدر بهره کاری( وجدان و سازماني

 شهر پرداخته شاهین شهرستان پرورش و آموزش

 است آن یدهنده نشان تحقیق هاياست. يافته

 متغیر و تحقیق مستقل متغیر سه که بین

 دارد. اين وجود معناداري وري ارتباطبهره وابسته

 ارتباط مثبت است. مقدار و مستقیم ارتباط

 شغلي، تعهد رضايت متغیرهاي بین موجود

میزان  افزايش مقدار با کاري وجدان و سازماني

 .است 347/0و  148/0،  63/0به ترتیب بهره وری 

( در پژوهشی  Farid & et al, 2019فرید و همکاران )

کار اسلامی در ثیر عدالت و اخلاق  با عنوان "تأ

های شهروندی و درگیری شغلی"  بینی رفتارپیش

ثیر مثبت و  شان دادند که اخلاق کار اسلامی تأن

 معناداری بر رفتار شهروندی و درگیری شغلی دارد.

بیش از    مراجع به مشاور تعهدبه نظر می رسد 

 هاییارزش توجه به مستلزمهر حرفه دیگری  

  شغلی است؛کاری و درگیری   وجدان همانند

مند ای نیاز های مشاورههمچنین انجام فعالیت

. از طرف دیگر استحمایت سازمانی از مشاوران 

وهش نشان داد که حمایت  بررسی پیشینه پژ 

بین وجدان کاری و وجدان کاری سازمانی پیش

لذا این  بین درگیری شغلی کارکنان است؛پیش

ال که آیا پاسخگویی به این سؤ با هدف پژوهش

گری وجدان  حمایت سازمانی به تنهایی و با میانجی

به آزمون   گذارد؟کاری بر درگیری شغلی اثر می

 پردازد.های زیر میفرضیه

 اثر شغلی درگیری بر سازمانی حمایت •

 .دارد مستقیم

 اثر شغلی درگیری بر کاری وجدان •

 .دارد مستقیم

 بر کاری وجدان طریق از سازمانی حمایت •

 .دارد مستقیم اثر شغلی درگیری

 

 روش تحقیق

کاربردی و از نظر روش پژوهش از نظر هدف،  

های توصیفی از نوع   پژوهش ۀپژوهش در زمر

ه روش معادلات ساختاری بود. همبستگی ب

مشاوران مشغول    یآماری پژوهش، کلیه یجامعه

  1399-1400به کار در مدارس شهر اصفهان در سال 

نفر مرد( بودند.   128نفر  زن و   292نفر )  420شامل 

نمونه مطلوب بر اساس جدول مورگان که 

نفر بود که برای   175براساس جدول مورگان 

افزایش دقت نتایج پژوهش محقق با استفاده از 

  138نفر )  200 ایخوشهگیری تصادفی  روش نمونه

نفر مرد( به عنوان نمونه انتخاب    62نفر زن و 

مه ها از پرسشنا آوری داده شدند. برای جمع

-ها از روش استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده

های آمار توصیفی)فراوانی، میانگین و انحراف 

استاندارد( و آمار استنباطی)همبستگی پیرسون و 

نسخه   SPSSآزمون کایمو و بارتلت( تحت نرم افزار 

  LISRELو برای بررسی برازش مدل از نرم افزار  23

 استفاده شد.  8/8نسخه 

این پرسشنامه  پرسشنامه حمایت سازمانی:

 ,Eisenberger & et al) همکاران و توسط آیزنبرگر

ایت سازمانی  گویه برای سنجش حم  8در ( 1986

گذاری پرسشنامه بر طراحی شده است. نمره

( تا کاملا   1لفم )اساس مقیاس لیکرت از کاملا  مخا

محتوایی پرسشنامه باشد. روایی  ( می5موافقم )

یید شده و پایایی آن را نظران تأتوسط صاحب

اند. گزارش کرده  84/0( 1392) عسگری و همکاران
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پایایی این پرسشنامه در این پژوهش با استفاده از 

 به دست آمد. 79/0روش محاسبه آلفای کرونباخ 

این پرسشنامه توسط   وجدان کاری: یپرسشنامه

  16در ( Costa & McCrae, 1992) کاستا و مک کرای

( و موفقیت  1-8گویه و دو زیرمقیاس قابلیت اتکا )

( جهت سنجش وجدان کاری طراحی  9-16مداری )

پرسشنامه بر اساس  شده است. نمره گذاری 

( تا  1مخالفم)ای لیکرت از کاملا  مقیاس پنج درجه

. روایی محتوایی باشد( می5موافقم)  کاملا  

نظر قرار  صاحب  استادانیید پرسشنامه مورد تأ

گرفته و پایایی آن توسط علیرضایی و همکاران 

گزارش شده است. پایایی این   70/0( 1392)

پرسشنامه در این پژوهش با استفاده از روش  

  به دست آمد. 83/0محاسبه آلفای کرونباخ 

این پرسشنامه توسط   پرسشنامه درگیری شغلی:

  5در ( Goulet. & Singh, 2002) گولت و سینگ

درگیری شغلی طراحی شده گویه جهت سنجش  

گذاری پرسشنامه بر اساس مقیاس است. نمره

( 5( تا کاملا  موافقم)1خالفم)لیکرت از کاملا  م

یید است. روایی محتوایی پرسشنامه مورد تأ

  81/0نظر قرار گرفته و پایایی آن صاحب  استادان

گزارش شده است. پایایی این پرسشنامه در این 

ش با استفاده از روش محاسبه آلفای  پژوه

 به دست آمد. 91/0کرونباخ 

 

 های تحقیق یافته

نفر از مشاوران مدارس    200نمونه این پژوهش را 

  69نفر معادل   138شهر اصفهان تشکیل دادند که 

درصد مرد بودند.    31نفر معادل   62درصد زن و 

کنندگان  میانگین سنی و انحراف معیار سن شرکت

  یمیانگین سابقهبود.   01/6و  20/41به ترتیب برابر 

  بود. 21/12کننده در پژوهش  کاری کارکنان شرکت
 نحراف استاندارد متغیرهای پژوهش. میانگین و ا1جدول 

 فراوانی انحراف معیار میانگین متغیر

 200 51/4 78/28 حمایت سازمانی

 200 02/8 38/43 وجدان کاری

 200 84/2 17/19 درگیری شغلی

 

-مشاهده می 1ی گونه که در جدول شمارههمان

شود، میانگین و انحراف استاندارد حمایت سازمانی  

، میانگین و انحراف 51/4و  78/28به ترتیب برابر 

و  38/43استاندارد وجدان کاری به ترتیب برابر 

شغلی  درگیری   و میانگین و انحراف استاندارد 02/8

 بود. 84/2و  17/19به ترتیب برابر 

 پژوهش یرهایمتغ نیب رسونیپ یهمبستگ بی. ضرا2جدول 

 1 2 3 متغیر

 1 49/0** 52/0** .حمایت سازمانی1

  1 43/0** .وجدان کاری2

   1 .درگیری شغلی3

01/0≥p** 

آزمون ضریب  ها با توجه به نرمال بودن داده

همبستگی پیرسون برای همبستگی بین متغیرها 

نشان داد بین حمایت سازمانی با  اجرا گردید. نتایج  

(، بین حمایت  r ،01/0≥p=48/0) درگیری شغلی

( و بین r ،01/0≥p=41/0سازمانی و وجدان کاری )

( r ،01/0≥p=51/0وجدان کاری با درگیری شغلی )

 داری وجود دارد.مثبت و معنی  یهرابط

 و بارتلت KMO: مقدار آماره آزمون 3جدول 

 حمایت سازمانی یپرسشنامه

 KMO 79/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 21/62 

 7 آزادی یدرجه

p.value 001/0 

 وجدان کاری یپرسشنامه

 KMO 85/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 21/239 

 61 آزادی یدرجه

p.value 001/0 

 درگیری شغلی  یپرسشنامه

 KMO 91/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 32/51 

 4 آزادی یدرجه

p.value 001/0 

 

 شاخص از هابررسی اعتبار و کفایت داده برای

KMO شاخص شده است که مقدار این استفاده 

پژوهش به ترتیب برای  این هایداده برای
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، 79/0بدبینی سازمانی برابر با  یپرسشنامه

و برای  85/0وجدان کاری برابر با  یپرسشنامه

به دست  91/0پرسشنامه درگیری شغلی برابر با 

 قرار یك تا صفر یدامنه در ن شاخصآمده است. ای

 ترنزدیک یك به این شاخص مقدار چه هر و دارد،

 عاملی تحلیل نظر برای مورد های داده باشد

هستند. از آزمون بارتلت نیز برای بررسی   ترمناسب

چگونگی ماتریس همبستگی استفاده شد. آزمون  

گونه که در بارتلت برای هر سه پرسشنامه همان

 05/0تر از مقدار داده شده است کوچک( 3جدول)

)واحد( بودن ماتریس همبستگی  بوده و فرض یکه

ها با ارزیابی چولگی و  بودن داده شود. نرمالرد می

کشیدکی بررسی شد. چولگی و کشیدگی متغیرها 

ها  را   بودن داده ( بود که نرمال-2+ و 2) یهبین باز 

ساختاری،  قبل از ارزیابی الگوی   داد. نشان می

گیری   های برازش برای الگوی اندازه شاخص

گیری، ارتباط بین   محاسبه شد. الگوی اندازه

ساز با متغیرهای مکنون را آشکار  متغیرهای آشکار

کند. ارزیابی این الگو با استفاده از تحلیل عامل می

های برازش الگوی  شود. شاخصتأییدی انجام می

یار مناسب این ، برازش بس4گیری در جدول اندازه

دهد؛ بنابراین متغیرهای آشکارساز الگو را نشان می

  کردن متغیرهای مکنون توانایی لازم برای عملیاتی

 را دارند.

 های آماری برازندگی الگوی پژوهش . خلاصه شاخص4جدول 

(X2) (df) X2/df (RMSEA) (GFI) (AGFI) (CFI) (NFI) 

87/132 74 79/1 08/0 96/0 93/0 93/0 92/0 

افزار لیزرل برای بررسی روابط بین   خروجی نرم

 متغیرها در شکل پایین ارائه شده است.

 
 . مدل در حالت ضرایب استاندارد1شکل شماره 

 
 داری معنی t. مدل در حالت ضرایب 2شکل شماره 

 

 الگوداری برای مسیرهای . جدول ضرایب استاندارد و سطح معنی5جدول

T  اثر

 غیرمستقیم

اثر 

 مستقیم

 مسیر

 از متغیر به متغیر

42/

2 

درگیری   38/0 24/0

 شغلی

حمایت  

 سازمانی

34

/5 

درگیری   55/0 -

 شغلی

 وجدان کاری

33

/3 

وجدان   44/0 -

 کاری

حمایت  

 سازمانی

 

مستقیم حمایت سازمانی ، اثر  5بر اساس جدول 

(، اثر  t=42/2( و )38/0بر درگیری شغلی با بتای )

مستقیم وجدان کاری بر درگیری شغلی با بتای 

( و اثر مستقیم حمایت سازمانی t=34/5( و )55/0)

-( معنیt=33/3( و )44/0بر وجدان کاری با بتای )

دار است. برای بررسی تأثیر حمایت سازمانی بر  

نقش میانجی وجدان کاری، باید  درگیری شغلی با  

ضریب اثر غیرمستقیم )حاصل ضرب اثر مستقیم 

حمایت سازمانی بر وجدان کاری در اثر مستقیم 

وجدان کاری بر درگیری شغلی( محاسبه شود.  



 یشغل  یر یادراک شده و درگ یسازمان  تیحما نیدر رابطه ب  یوجدان کار  یانجینقش م

 

58 |    

 

ضریب اثر غیرمستقیم حمایت سازمانی بر درگیری  

-هدهد نقش واسطاست که نشان می 24/0شغلی 

بین حمایت سازمانی و    یهوجدان کاری در رابط ی

 برازش بررسی. است دار درگیری شغلی معنی

-هریش شاخص داد نشان پژوهش ساختاری الگوی

( برابر  RMSEAمیانگین مجذورات خطای تقریب )  ی

( برابر با CFI(، شاخص برازندگی تطبیقی )08/0با )

،  96/0( برابر با GFI، شاخص نیکویی برازش )93/0

( برابر با AGFIیافته ) شاخص نیکویی برازش تعدیل

( NFI، شاخص شاخص برازندگی هنجارشده )93/0

آزادی  یدو بر روی درجه  شاخص خیو   92/0برابر با 

(X2/df برابر با )بر برازش مناسب و مطلوب  79/1

 الگو دلالت دارد.

 

 بحث و نتیجه گیری

این پژوهش با هدف  بررسی نقش میانجی 

جدان کاری در رابطه بین حمایت سازمانی و  و

درگیری شغلی در بین مشاوران شهر اصفهان 

ها نشان داد که انجام شد. نتایج تحلیل داده

یری شغلی معلمان اثر  حمایت سازمانی بر درگ

های این نتیجه با نتایج پژوهش مستقیم دارد؛

(، چیانگ Riggle & et al, 2009) ریگگل و همکاران

 چیانگ و چنگ(، Chiang & Hsieh, 2012و سیه )

(Chiang & Sheng, 2011 )ایدر و آیزنبرگر ، (Eder 

& Eisenberger, 2008 )و دامغانیان و همکاران 

(Damghaniyan & et al, 2015)  مبنی بر رابطه

ت سازمانی و درگیری شغلی همسو بین حمای

توان گفت اول اینکه   . در تبیین این رابطه میاست

 باورهاي و احساس سازماني، حمايت از منظور

 سازمان كه راستاست اين در افراد یيافته تعميم

 حمايت و مساعدت و همكاري به نسبت

 دلواپس و نگران و شود مي قايل ارزش اعضايش،

 اين بر متكي ؛است هاآن یآينده و خوشبختي

 عضو عنوان به هاسازمان در افراد احساس،

. دوم پردازندمي نقش ايفاي به سازمان، فعال

 را خود سهم كاركنان، از حمايت با سازمان  اینکه

و  ادا كاركنان با مثبت متقابل و پويا روابط در

 اهداف راستاي در كاركنان تلاش افزايش یهزمين

 سوم اینکه حمايت. کندمی فراهم را سازمان

 كاركنان شدن عجين موجب شده ادراك سازماني

 خود شغل با كه كاركنانيشود.  شان ميشغل با

 تلاش و كاري هاي فعاليت به شوند،مي عجين

 یهعلاق سازمان، اهداف در راستاي مضاعف

اینکه برطبق   دهند. نهایتا  مي نشان بيشتري

 کارکنان که زمانی اجتماعی، مبادله  ینظریه

 برخوردارند سازمانی حمایت از که احساس کنند

این . آیندمی بر درصدد جبران نحوي به نیز آنان

 در تر آنانبیش درگیري طریق از تواندمی جبران 

 انجام براي بیشتر کوشش و تلاش صرف و کار

کارکنان   به عبارت دیگر اگر صورت پذیرد؛   کار

 اجتماعي یهمبادل فرايند طي نگرش مثبتی

 محترم و ارزش با براي سازمان را خود کسب کنند،

 از كه ایعلاقه و اعتقاد دنبال به و بينندمی

 جبران به كنند، خود را ملزممي دريافت سازمان

 به تريبيش تعلق دانند،می سازمان خوبي

 مد هايراستاي فعاليت در و يابندمي سازمان

 . كنند نمي دريغ كوششي هيچ از سازمان نظر

ها نشان داد که اثر مستقیم نتایج تحلیل داده

دار  معنیوجدان کاری بر درگیری شغلی مشاوران  

های باریک و  است. این نتیجه با نتایج پژوهش

 باریک و همکاران(، Barrick & Mount, 1991) مانت

(Barrick & et al, 2001)روبرتز و همکاران ، 

(Roberts & et al, 2005 اشمیت و هانتر ،)

(Schmitt & Honter, 1998 ،)چان و اشمیت 

(Chan & Schmitt, 2002  ،)کولکویت (Colquitt, 

 آبادی فراهانی و میرهاشمیو فیض( 2000
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(Feyzabadi Farahani & MirHashemi, 2011 )

مبنی بر رابطه بین وجدان کاری و درگیری شغلی 

توان گفت  است. در تبیین این رابطه می همسو

 کاري وجدان میزان بر تأثیرگذار درونی عواملکه 

 و مهمتر محیطی و بیرونی عوامل نسبت به

 بعد درونی توان بررو میاز این ؛هستند مؤثرتر

کار و درگیری   که عنوان کرد و تأکید کاری وجدان

 واجد کاري بالا وجدان داراي افراد براي شغلی 

از سوی دیگر فرد قابل اتکا،   است. درونی ارزش

اقتدار کار خود را بهتر قابل اعتماد، منظم و با 

شود و  دهد، با کار خود عجین میانجام می

افتد. از شغلی او در سطح بالایی اتفاق می  درگیری

در سازمانی موفق می تواند    آنجا که اشتغال

ای از موفقیت فرد باشد، فرد موفقیت  نشانه

چه لب تلاش خود را در جهت پیشرفت هر ط

ایف  تر سازمان از طریق انجام صحیح وظبیش

بنابراین وجدان   کاری محوله به کار خواهد برد؛

مداری و قابلیت اتکا(  های موفقیتفهکاری)با مؤل

همچنین   تواند به درگیری شغلی بینجامد؛می

 دادن نشان است براي گرايشي بودن وجداني

 و حركت وظيفه براساس عملكرد داري، خويشتن

 با مشاوران مي رسد نظر موفقيت. به سوي به

اعتمادی   قابل افراد و اینکه  ويژگي اين به توجه

 اخلاقي به صورت وجدان کاری تعهد هستند نوعي

 .دارند شغل در شدن درگير به

ها نشان داد که اثر مستقیم نتایج تحلیل داده

حمایت سازمانی بر وجدان کاری معلمان  

های  دار است. این نتیجه با نتایج پژوهش معنی

 پاناچیو و وندنبرگ(، Saks, 2006: 605) ساکس

(Panaccio & Vandenberghe, 2012  ،)نژاد همتی

نوروزی  (،  Hematinejad & et al, 2012) و همکاران

( Nowruzi Seyed Hosseini, 2012) سید حسینی

مبنی بر ( Chiang & Hsieh, 2012) چینگ و سیهو 

مانی بر وجدان کاری رابطه بین حمایت ساز 

توان  خدمت همسو است. در تبیین این رابطه می

  سطح بالای حمایت سازمانی ادراک شدهگفت که  

این است که   یدر میان کارمندان نشان دهنده

عیت های  کارمندان باور دارند سازمان در موق

کند، از عملکرد خوب مختلف از آن ها حمایت می

کنند پاداش  و به تلاشی که می کندها دفاع میآن

شود  دهد؛ چنین باور و اعتقادی موجب میمی

کارمندان به برخورد مناسب سازمان واکنش  

هند و درصدد جبران برآیند. این عمل دو نشان د 

ایش وجدان  جانبه به تجربه تعهد سازمانی و افز 

از سوی دیگر   ؛شودکاری کارمندان منجر می

 كاركنان، كه كندمي بيان سازماني حمايت نظريه

 به نسبت سازمان حمايت ميزان از كلي ديدگاهي

 به حمايت، اين ازاي در و دهندمي شكل خود

-به ند؛كنمي توجه هاآن تحقق و سازمان اهداف

 توجه كاركنان رفاه به سازمان وقتي ديگر، عبارت

و وجدان کاری  تعهد با را توجه اين كاركنان كند،

 كارمندان اگرهمچنین  ؛كنندمي جبران تربيش

 به دارد، توجه هانآ به سازمان كه کنند احساس

 هاآن هايبراي خواست مي انديشد، هاآن منافع

 عمل هاآن منافع راستاي در است، قائل اولويت

 دهد،مي اهميت ارزش و هاآن كار به كند،مي

 خواهان گيرد،نمي ناديده را هاآن مثبت كارهاي

 حمايت مورد آنكه و خلاصه هاستآن موفقيت

 آن به كنند،مي اعتماد سازمان به هستند، سازمان

 سازمان اهداف به کنند،مي دلبستگي پيدا و تعلق

 یانگيزه عنوانو وجدان کاری به مانند مي وفادار

 يابد.ايش ميافز  بيشتر برای کار هاآن ني درو
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ها نشان داد که اثر غیرمستقیم نتایج تحلیل داده

درگیری شغلی معلمان  حمایت سازمانی بر  

 یکنون رابطهتا به این دلیل که  دار است؛ معنی

حمایت سازمانی و درگیری شغلی با نقش  

میانجی وجدان کاری مورد مطالعه قرار نگرفته 

، پژوهشی در ارتباط با این نتیجه یافت نشد.  است

كه   كاركنانيتوان گفت که  این رابطه میدر تبیین 

به   کنند،درک می   خود پشتيبان و حامي را سازمان

مبتنی بر مبادله و ایجاد تعهد و   یموجب رابطه

 درافزایش وجدان کاری ناشی ازحمایت سازمانی،  

-مي درگیر بيشتر سازمان مطلوب هايفعاليت

 رفتار جبران و اهداف به دستيابي و براي شوند

 .گيرندمي به كار را تلاششان نهايت سازمان، خوب

 به منحصر حاضر پژوهشالبته باید توجه داشت 

 ؛است شده خاص سازمانی واحديك  كاركنان

 ديگر هايبه سازمان آن نتايج تعميم بنابراين در

 .گيرد صورت احتياط بايد

گردد  ه به نتایج این پزوهش پیشنهاد میبا توج

بهبود  جهت در خود را  هایبرنامه باید مدیرانکه  

 که کنند طراحی طوری سازمانی حمایت وضیعت

 در مرتبط با شغل بروز رفتارهای مشوق

 درک شکلی به باید حمایت مشاوران باشد. این

 بدانند مدیون و بدهکار  را خود که مشاوران  شود

رفتار درگیری   بروز با را دین این کنند و سعی

و از آنجا که ماهیت شغل   کنند. شغلی ادا

مشاوره و نیاز به توجه ویژه مشاوره به مراجع  

درگیری  ی و به تبع آن  بالایی از وجدان کار  یدرجه

که مسئولان آموزش طلبد. نیاز است  شغلی را می

های مختلف مانند آموزش، پاداش و پرورش از راه

و ارزیابی مناسب، ادراک مشاوران مدارس از 

حمایت سازمانی را به صورت مثبت افزایش دهند  

 تا از این طریق درگیری شغلی بالاتر برود.
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