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Abstract  

presentation of the structural work ingagement model based on work-family conflict with 

mediating role of professional ethics and organizational support in the elementary teachers of 

Ahvaz. The purpose of this study was to presentation of the structural work ingagement model 

based on work-family conflict with mediating role of professional ethics and organizational 

support in the elementary teachers of Ahvaz. To this end, 118 teachers were stepwise cluster 

sampling were selected. To collect the data, questionnaires such as Work ingagement of 

Schaufeli & Salanova (2001), Work-family conflict of Carlsen & et al (2000), Professional 

ethics of Kadozir (2002) & Organizational support of Eisenberger & et al (1986) were used. For 

data analysis, descriptive statistics, regression, pearson correlation coefficient & the path 

analysis and structural equation modeling method Cronbach's alpha were used (p<0.05). The 

results showed that all was a direct paths were significant (p<0.05). Also there was in indirect & 

significant relationship between Work-family conflict with Work ingagement with the role of 

mediator Organizational support & between Professional ethics with Work ingagement with the 

role of parallel mediator professional ethics and Organizational support.   
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قش خانواده با ن-ارائه الگوی ساختاری اشتیاق کاری بر اساس تعارض کار

ای و حمايت سازمانی در معلمان مقطع ابتدايی  میانجیگری اخلاق حرفه

 شهر اهواز 

 
 شهین مشکوری11، رضا پاشا 2

 .ایران، زاهوا اسلامی، آزاد دانشگاهدانشجوی کارشناسی ارشد رشته روانشناسی، گرایش شخصیت، واحد اهواز، -1

 .ایران ،اهواز  اسلامی، آزاد دانشگاهواحد اهواز،  شناسی، روان گروهدانشیار، -2

 

 چکیده
ای و حمای ت  هقش میانجیگری اخلاق حرف خانواده با ن-ارائه الگوی ساختاری اشتیاق کاری بر اساس تعارض کار هدف از انجام این پژوهش،

ه عن وان نمون ه انتخ اد ش دند. معلم به روش نمونه گیری تص ادفی س اده ب  148ود. به این منظور سازمانی در معلمان مقطع ابتدایی شهر اهواز ب
اخ لاق (، 2000)س ون و هما اران خ انواده کارل-تع ارض ک ار (،2001)ای اشتیاق کاری شوفلی و سالانوا ه ها از پرسشنامه آوری داده برای جمع

ه روش آم ار توی یفی و اس تنبا ی ها ب تجزیه و تحلیل داده. استفاده شد (1986)و همااران و حمایت سازمانی آیزنبرگر  (2002)ای کادوزیر  حرفه
ت ای  نش ان داد ن(. P<0.05)ضریب همبستگی پیرسون، معادلات ساختاری و روش آلفای کرونباخ جهت محاس به ض رایب پای ایی انج ام ش د 

ای و  ا اشتیاق ک اری ب ا نق ش می انجیگری م وازی اخ لاق حرف هواده بخان-بین تعارض کار(. P<0.05)تمامی مسیرهای مستقیم معنادار شدند

 حمایت سازمانی رابطه غیرمستقیم وجود داشت. 

 ای و حمایت سازمانی  انواده، اخلاق حرفهخ-اشتیاق کاری، تعارض کار واژه های کلیدی:
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 مقدمه

داشتن شغل یای از مهمترین اهداف زندگی هر شخص به ش مار 

یرف نظر از کسب درآمد، تعداد زیادی از نیازهای اساس ی  آید که می
آدمی مانند، پیوندهای اجتماعی، احساس ارزشمندی، اعتماد به نف   

و احساس کفایت یا یلاحیت را برآورده میسازد. ب ا ای ن هم ه ش غل 
باکر، پیت رز و وان  ،درکز)عمده فشار روانی نیز باشد  ممان است منبع

  (.2016، 1وینگردن

همترین سازمانها در هر کشوری، سازمان آم وزش و پ رورش از م

است و از عوامل پیشرفت این سازمان میت وان ب ه نق ش معلم ان ب ا 
انگیزه و اثربخش اشاره داشت، معلمانی که به عنوان ایلیترین عنص ر 

یاددهی و یادگیری میتوانند با داشتن سطح بالایی از انگیزه، اشتیاق و 
، 2ک ارنی)موزش ی کش ور را تی مین کنن د روحی ه، اثربخش ی نظ ام آ

2015.) 
کش ور   ور مستقیم به تعلیم و تربی ت آن ای به توسعه هر جامعه

دگی، بستگی دارد، زیرا تعلیم و تربی ت ب ه ارتق ای س طح کیفی ت زن 

بینی جوامع و رشد جامع ه م دنی کم ک میان د و  دهی جهان شال
ب ی تردی د  میگ ردد.منجر به توسعه قابل قبول، پایدار و فراگیر جوامع 

ی فش ی ارمهمترین عنصری که میتواند این نهاد را در راه تحقق اهدا
 ربلندیس نموده، آن را به سر منزل مقصود برساند و رشد، پیش رفت و 

 وزهح جامعه را تیمین نماید، معلم ان هس تند. عملا رد معلم ان در 
 دان ش های آموزشی و تربیتی، نقش بسیار مهمی را در رشد و پرورش

ک ت ر)اند ای ایفا می های گرانقدر هر جامعه آموزان به عنوان سرمایه
 (.1396، زاده، راضی و نجفی

رد رو توج ه ب ه عوام ل اثرگ بار ب ر بهب ود کیفی ت عملا  از این
و  معلمان به منظور تسریع بخش یدن و تس هیل دس تیابی ب ه اه داف

 زه ونگی اهای نظام تعلیم و تربیت ضرورت مییاب د. معلم ان ب ا  آرمان
م انی اثربخش به پرورش انگیزه در دانش آموزان کم ک میانن د، معل

ن ا داش تکه به عنوان ایلیترین عنصر یاددهی و یادگیری میتوانن د ب 
وزش ی سطح بالایی از انگی زه، اش تیاق و روحی ه، اثربخش ی نظ ام آم

 (.2015، کارنی)کشور را تیمین کنند 
ودن ش رای  ک ار در زا ب  با این وجود برخی از محققان به استرس

از  رفی، دنی ای مش اغل ب ه اف رادی احتی ا  . اند مدرسه اشاره کرده

دارند که به شغل خود علاق ه و اش تیاق زی ادی داش ته و پران ر ی و 
ک ارخود ش ده و تا الی   مشتاق باشند. این افراد به  ور کامل جبد

(. 2017، 3ب اکر)شغلی خ ود را ب ا کیفی ت ع الی ب ه انج ام میرس انند 

ساس قدرتمن دی و ارتب ام م  ثر در ش غل دارن د و خ ود را ب رای اح
و  4ش افلی)برآورده کردن مسئولیتهای کاری و شغلی توانمن د میبینن د 

  (.2017،همااران

                                                           
1 . Derks, Bakker, Peters & van Wingerden  

2 .  Kearney 

3 . Bakker  

4 .  Schaufeli 

عوام ل است.  5کاریاشتیاق  ،یای از متغیرهای موثر در هر شغلی

مختلفی بر اشتیاق کاری معلمان م ثرند، به نظر میرس د یا ی از ای ن 
اس ت. رس یدن ب ه تع ادل ب ین زن دگی  6خانواده -تعارض کار عوامل،

کاری و خ انوادگی و م دیریت مس ئولیتهای ای ن دو ح وزه ب ه نح و 

ب ه یا ی از لالش های  (،2015، 7آلن، فرنچ، دومانی و ش وکلی)مطلود
درک  ز و )ب زر  کارکن ان در س ازمانهای ام  روزی ب دل ش ده اس ت 

 (.2016همااران، 
ک ه ب ا پیام دهای میبت ی هم  ون  اشتیاق شغلی مفهومی است

عملارد شغلی، تقویت رفتارهای م دنی س ازمانی و خش نودی ش غلی 
 ،ال ی )رابطه میبت و با قصد ترک ش غل رابط ه منف ی ب الایی دارد 

در مطالع ه خ ود ب ه بررس ی (1398)زارع ی (.2015، 8فریتز و دمسای
خ انواده -ای دلبستگی شغلی در رابطه بین تعارض ک ار  نقش واسطه

و حمایت سازمانی ادراک شده با نیت ترک خدمت در کارکنان نظامی 
نف  ر  250در ش هر ته ران ب ه تع داد  )ناج ا(جمه وری اس لامی ایران

خ انواده ب ر نی ت  -پرداختند. نتای  نشان داد اثر مستقیم تعارض ک ار
کار بر نی ت ت رک خ دمت -ترک خدمت و اثر مستقیم تعارض خانواده

م حمایت سازمانی ادراک شده بر نی ت ت رک میبت معنادار؛ اثر مستقی
خدمت و اثر مستقیم دلبستگی ش غلی ب ر نی ت ت رک خ دمت منف ی 

ه ا و کمرن ش ش دن نقش های  تغییر در ساختار خانوادهمعنادار است. 
سنتی جنسی از یک سو و رشد روزافزون رقابتهای تجاری بین الملل ی 

ک ار و از سوی دیگر، موجب ش ده اس ت ت ا مرزه ای ب ین دو ح وزه 
ب ا اینا ه  (2007) 9خانواده محو گردند . ب ق نظ ر کارات  ه و کیل ی 

انتظار میرود که افراد بتوانند بین زندگی کاری و خانوادگی خود تع ادل 
ایجاد کنند، اما فعالیت همزمان آنها در دو حیطه کار و خ انواده منج ر 

 خ انواده -به بروز نوعی از تعارض درون فردی میشود که تعارض ک ار
یاق ، نیز میتوان د ب ا اش ت10ای اخلاق حرفه نامیده شده است. از  رفی،

ای از مس ائل مه م در هم    اخ لاق حرف ه. کاری رابطه داشته باشد
جوامع بشری محسود میش ود. در ح ال حاض ر، متاس فانه در جامع   

ای توج ه میش ود. در ح الی  ایران در محی  کار کمتر به اخلاق حرفه
ه ای مرب وم ب ه م دیریت و س ازمان،  دانش که در غرد ساولار، در

ای وجود دارد، ول ی در جامع   دین ی  شاخهای با عنوان اخلاق حرفه
فرامرزقراملا ی، )ایران در مدیریت، به اخلاق توجه کافی نشده اس ت 

های ک اری  بسیاری از محی  (.1391،آباد درخشانی، رضایی و شری 
کرده و به این ب اور  موفق برای تدوین استراتژی اخلاقی احساس نیاز

اند که باید در سازمان یک فرهن ش مبتن ی ب ر اخ لاق وج ود  رسیده
  (.2016، 11باناز)داشته باشد

ای، تعلق خا ری است هر یک از کارکن ان نس بت  اخلاق حرفه
اخ لاق . مشغول به کار هستند احس اس میان د به سازمانی که در آن

                                                           
5 .  Career passion 

6 . work-family conflict  

7 . Allen, French, Dumani  & Shockley  

8 . Ellis, Fritz, & Demsky  

9 . Karatepe & Kilic  

1 0 . family resilience  

1 1 . Banks  
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س ازمان ب ه درون ی  ای را میتوان با میزان آم ادگی اف راد ی ک حرفه

 علاوه بر این اخلاق حرف ه. ردگیری ک کردن ارزشهای سازمان اندازه
ه ا و وا ای   ی تامی ل مس ئولیت ای را میتوان ب ر حس ب درج ه

 گی   ری اخ   لاق  کارکن   ان م   ورد ارزی   ابی ق   رار داد. ان   دازه
ی رفتار افراد در محل ک ار نی ز اماان  بیر اس ت  ای با مشاهده حرفه

 (.2018، 1و داییو، مای، تسای )

ان د ب ه تحقیق ات درب ار   های کاری کوشیده بسیاری از محی  
ای بدهن د؛ وقت ی از ح وز  ف ردی و  ای جایگ اه وی ژه اخلاق حرف ه

شخصی به حوزه کسب و کار گ ام نه اده میش ود، اخ لاق ک ار و ی ا 
آید؛ مانند: اخلاق پزشای، اخلاق معلم ی و  اخلاق شغلی به میان می

زاه د  ،در پژوهشهای جداگان ه (.2015، 2ک و کایگرساوی-سالا)غیره 

و ش جا  مق دم  (1395)بابلان، غریب زاده، نص رآبادی و غری ب زاده 

ای و اش تیاق ک اری رابط ه  نشان دادند که بین اخلاق حرفه (1397)
در پژوهش ی ( 1398)ثاقب اسمعیل پور و هما ارانمعنادار وجود دارد. 

نف ر از  250عملا رد ش غلی ای ب ا  به بررس ی رابط ه اخ لاق حرف ه
توانبخش ی و مراک ز کارکنان اداری درمانی دانشگاه علوم بهزیستی و 

ای و ابع اد آن ب ا  نتای  نشان داد ب ین اخ لاق حرف ه. تابعه پرداختند
 عملارد شغلی کارکنان رابطه میبت معناداری وجود دارد. 

ب ه بررس ی لگ ونگی ت اثیر  (2109) 3دنش، گائو، ما، یانش و تیان

 1594ای بر عملارد و اشتیاق ک اری در ب ین  استرس و اخلاق حرفه

تن از کارکنان بیمارستانهای عمومی لین پرداختند. نت ای  نش ان داد 
استرس و تعهد شغلی در حد زیاد، موجب کاهش عملا رد مطل ود در 

کارکنان میشود و انگیزه و اشتیاق ک اری آنه ا را ک اهش میده د در 
ی کارکنان موج ب به ره وری بیش تر در آنه ا حالی که اعتماد سازمان

در  (2019) 4میش ود. هم ن  ین، فاس  بندر، وان  در هیج  دن و گریمش  او
پرستار انگلیسی انجام دادند، ب ه ای ن یافت ه  361پژوهشی که بر روی 

ای، اعتماد س ازمانی ،اس ترس و  رسیدند که بین تعهد و اخلاق حرفه
پرستاران رابطه معن اداری  اشتیاق کاری و مسائل مالی با عملارد م ثر

 وجود دارد. 

نی ز میتوان د ب ا اش تیاق ک اری  5از  رف دیگر، حمایت س ازمانی

مرتب  باشد. مبانی نظری حمایت سازمانی از نظریه تب ادل اجتم اعی 
گرفته شده است،  بق این نظریه اگ ر ف ردی ب ه دیگ ری لط   ی ا 

ب ده و کمک کند فرد مقابل موا  میشود ک ه جب ران کن د و رابط ه 
 (.2015، 6خاراس و کینش-لام، توستی)بستان بین افراد وجود دارد 

ای بین م دیران و کارکن ان در  محققان معتقدند که لنین رابطه 
سازمان وجود دارد. نظریه حمایت سازمانی بیان میان د ک ه کارکن ان 

دیدگاهی کلی نسبت به حمایت سازمان ایج اد میانن د و در ازای آن 
، 7 ون ش، وای ن و لی دن)ن و تحقق آنها توجه میانند به اهداف سازما

                                                           
1 . Yu, Mai, Tsai & Dai  

2 . Skela-Savič & Kiger  

3 . Deng, Guo, Ma, Yang & Tian  

4 . Fasbender, Van der Heijden & Grimshaw  

5 perceived social support  

6 . Lamm, Tosti-Kharas & King  

7 . Zhong, Wayne & Liden  

حمایت سازمانی به باورهای کارکنان از ای ن ک ه س ازمان ت ا  (.2016

له حد برای همااریهایشان ارزش قائل میشود و به رفاه آنها اهمی ت 
، 8کاس نز، م  اریاویی، ه  انین و اس  تینگلهامبر)میده د، گفت  ه میش  ود 

2016.) 

نی از س وی کارکن ان بیش تر باش د هرله ادراک حمای ت س ازما
عملارد آنها بیشتر میشود و موجب افزایش کارآیی آنه ا میش ود و ب ه 

تمایل مان دن کارکن ان در س ازمان منج ر میش ود و احس اس ادراک 
سازمانی باعث کاهش فشارهای شغلی شده، از تمایل به ترک خ دمت 

 هفقی  ن ه،در پژوهشهای جداگا (.2016، 9کیم، ایزنبرگر و بایک)میااهد
نش ان دادن د ک ه  (1395)و عزیززاده و عط ایی (1396) یخادم و مآرا

 بین حمایت سازمانی و اشتیاق کاری رابطه معنادار وجود دارد. 
ب ه بررس ی نق ش  (1397)قورلی انیفرپور دهاردی، جعفری و 

نی حمایت سازمانی، رهبری خ دمتگزار و هوی ت س ازمانی در پیش بی
ف ارس  اشتیاق کاری اعیای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی استان

زمانی، ه ا نش ان داد حمای ت س ا نف ر پرداختن د. یافت ه 610به تعداد 
 تارهبری خدمتگزار و هویت سازمانی با اشتیاق ک اری اعی ای هی 

هم ن ین  دار داشتند. علمی دانشگاه آزاد اسلامی رابطه میبت و معنی
ش غلی  به بررسی رابط  بین ویژگیهای (1397)دشت بزرگی و خالدیان

ن ان و حمایت ادراکشده از سوی سرپرست ب ا اش تیاق ک اری در کارک

 دس ت ی  ب هنفر پرداختند. نتا 175پلی  راه استان خوزستان به تعداد 
 م لف   به جز)ژوهش نشان داد که بین ویژگیهای شغلی آمده در این پ

. د داردبا اشتیاق کاری رابط  میبت و معنی داری وج و (اهمیت تالی 
 عن یهم نین بین حمایت سرپرست با اشتیاق کاری رابط  میب ت و م

 . دداری وجود دار
با عن وان رابط ه اش تیاق ( نیز 2016) 10مطالعه  ونش، واین و لیدن

سازمانی و رفتار س ازمانی در معلم ان نش ان دهن ده کاری با حمایت 
وجود رابطه میبت حمایت سازمانی و رفتار سازمانی با اش تیاق ک اری 

ان شده، هدف از انج ام پ ژوهش با توجه به مطالب عنودر آنها داشت. 
پاسخ به این س ال است که آیا الگوی ساختاری اشتیاق ک اری  ،حاضر

ای و  نقش میانجیگری اخلاق حرف هخانواده با -بر اساس تعارض کار
حمایت س ازمانی در معلم ان مقط ع ابت دایی ش هر اه واز از ب رازش 

 مطلود برخوردار است؟

 روش تحقیق

ن و   از حی ث و اس ت پژوهشی کاربردی هدف، لحاظ از تحقیق،
ی ق  رار دارد و از لح  اظ روش کم   تحقیق  ات زم  ره در تحقیق  ات

کلیه معلم ان مقط ع  ،هشجامع  آماری پژو است. پیمایشی -توییفی
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مدارس و نی ز هم اهنگی ب ا معلم ان و ب ا توج ه ب ه ش رای  کرون ا، 

های پژوهش از  ریق مجازی، برای پاسخگویی در اختی ار  پرسشنامه
 پرسشنامه بود: 4ابزار گردآوری ا لاعات شامل  آنها قرار داده شد.

 پرسشنامه اشتیاق کاری -1

( 2001)اشتیاق ک اری ش وفلی و س الانوا  گویه ای 17 پرسشنامه

 گوی ه( 6)و جبدگویه(  5)وق  خودگویه(،  6)دارای سه بعد نیرومندی
ه ای از ن و  لیارت ی نم ر درج ه 5ه ا در ی ک  ی    میباشد. پاسخ

نامه را می زان پای ایی پرسش  (2001)شوفلی و س الانوا شه اند.گباری 
هش ان د. می زان پای ایی ای ن پرسش نامه در پ ژو گزارش کرده 0.94

ر گ زارش ش ده اس ت. د 0.95ب ه مق دار  (1395)بیدختی و همااران
ری پژوهش حاضر برای بررسی همسانی درونی پرسشنامه اشتیاق ک ا

 رونب اخاز ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است که ضریب آلفای ک
 به دست آمده است.  0.82کل سوالات 

 انواده خ-پرسشنامه تعارض کار-2

کارلس ون و انواده توس   خ -تعارض ک ارگویه ای  18پرسشنامه 

ی اس ای ن مق. گویه میباشد 18 راحی شده و دارای  (2000)همااران
 ورد ارزی ابی ق رار میده د.م خ انواده را  -ابعاد ششگانه تع ارض ک ار

ند. مادههای این پرسشنامه به شش مقوله سه ماده ای تقس یم میش و

ی ب ر زم ان خانواده مبتن-اول، تعارض کار گویهبه این یورت که سه 
س وم،  گوی هار مبتنی بر زم ان س ه ک -، تعارض خانوادهدوم گویهسه 

ع ارض له ارم، ت گوی هسه ، انواده بر مبنای توانفرساییخ-کارتعارض 
خ انواده -پ نجم، تع ارض ک ار گوی ه، سه ار مبتنی بر توانک -خانواده

ی در مبتنی بر رفتار یعنی ت داخل ک ردن رفتاره ا و هنجاره ای ک ار
ک ار -ادهششم، تعارض خانو گویهسه رفتارها و هنجارهای خانوادگی و 

 5مبتنی بر را میسنجد. این پرسش نامه ب ر روی ی ک  ی   لیا رت 
ای ن  ب رای(2000)قرار دارد. کارلسون و هما ارانشای از یک  گزینه

را  0.87ت ا  0.78آزمون میزان ضریب پایایی با آلف ای کرونب اخ ب ین 
ای  ا ش رپ  از ترجمه آن و تطبیقش ب  (1388)گزارش کردند. رسولی

ت ز نظ رافرهنگی ایران، روایی محتوایی این پرسش نامه ب ا اس تفاده ا
س تی نفر از اعیای هیات علمی دانشگاههای علوم پزش ای، بهزی 10

ا رش نامه و توانبخشی ایران بالا گزارش کرده است و پایایی ای ن پرس
ان بع د از دو نفر از پرستاران بیمارس تانهای هم د 20با استفاده از نظر 

ب  ا  و انس جام درون ی آن را 0.89ت ا  0.66ت ه آزم ون مج دد ب ین هف

 گ  زارش ک  رده اس  ت. در 0.84اس  تفاده از ض  ریب آلف  ای کرونب  اخ 
خ انواده از -پژوهش حاضر، برای تعیین پایایی پرسشنامه تعارض ک ار

 0.85ر روش آلفای کرونباخ استفاده شد که برای ک ل پرسش نامه براب 
 به دست آمده است. 

 ای  ه اخلاق حرفهپرسشنام-3

ک ه « کادوزیر»ای  اخلاق حرفهگویه ای  17پرسشنامه استاندارد 

 مولف  ه مس  ئولیت 5تنظ  یم ش  ده اس  ت، ب  ر اس  اس  2002در س  ال 
ع    دالت و ، (3-4ی    ادق بودن)س    ئوال ، (1-2)س    ئوال پبیری

 ج ویی و رقاب ت برت ری ،(8-9)س ئوال ، وفاداری(7-5)سئوال انصاف

و هم دردی ب ا  ،(12-13)سئوال گزاری احترام ،(10-11)سئوال  لبی

رعای  ت و احت  رام نس  بت ب  ه ارزش  ها و  ،(14-15)س  ئوال دیگران
میسنجد. در پ ژوهش حس نی و  ،(16-17)سئوال هنجارهای اجتماعی

 0.79 ،لف ای کرونب اخپایایی این اب زار از  ری ق آ (1394)شاهین مهر
  برای تعی ین پای ایی پرسش نام در پژوهش حاضر،. گزارش شده است

ای از روش آلفای کرونباخ استفاده ش د ک ه ب رای ک ل  اخلاق حرفه
 به دست آمد.  0.83پرسشنامه برابر 

 پرسشنامه حمایت سازمانی -4

 (1986)پرسشنامه حمایت س ازمانی توس   آیزنبرگ ر و هما اران

ازمانی س سوال بوده و هدف آن ارزیابی حمایت  8ساخته شد، و دارای 
یری پرسش نامه ب رای جل وگیری از س وگ ادراک شده میباشد. در این

ه هنگام پاس خدهی، تع دادی از س  الات، منف ی و تع داد دیگ ری ب 
 درج ه 5یورت میبت مطرح شدهاند. نمره گباری به یورت مقی اس 

ار توس   همواره میباش د. پای ایی ای ن اب ز 5هرگز تا  1ای لیارت از 
زارش گ  0.86، به روش آلف ای کرونب اخ ،(1986)آیزنبرگر و همااران

ترجم ه و  (1385)شده است .ای ن پرسش نامه در ای ران توس   زک ی
 0.89 آزم ودنی، 100میزان پایایی آن به روش آلف ای کرونب اخ ب رای 

 گزارش شده است. روایی این پرسشنامه نی ز توس   عریی ی و گ ل

ی ی و روا(اکتش افی و تایی دی)با دو روش تحلی ل عام ل  (1390)پرو
لی ل بع دی ب ودن آن ب ا اس تفاده از تحهمگرا و واگرا حایل و ت ک 

عامل تاییدی مشخص ش ده اس ت .ب رای تعی ین پای ایی پرسش نام  
ک ل  حمایت سازمانی از روش آلفای کرونباخ استفاده ش د ک ه ب رای

رای به دست آمده اس ت. در پ ژوهش حاض ر، ب  0.83پرسشنامه برابر 
 ب اختعیین پای ایی پرسش نامه حمای ت س ازمانی از روش آلف ای کرون

اس ت.  به دس ت آم ده 0.86استفاده شد که برای کل پرسشنامه برابر 
به ه ا از روش های آم ار توی یفی محاس  برای تجزی ه و تحلی ل داده

یب می  انگین، انح  راف اس  تاندارد و آم  ار اس  تنبا ی ض  ر فراوان  ی،
همبستگی پیرسون و روش آلفای کرونب اخ جه ت محاس به ض رایب 

و  ه ا از کج ی و کش  یدگی دهپای ایی، ب رای تعی ین نرم  ال ب ودن دا
ه  ای  مع  ادلات س  اختاری و هم ن  ین ب  رای تجزی  ه و تحلی  ل داده

اس تفاده ش د. س طح  Amosو  SPSS آمارسافزار  پژوهش از نرم
 در نظر گرفته شد.  p= 0.05داری در این پژوهش نیز،  معنی

 پژوهشیافته های 

بیش ترین تع داد . اس ت ب وده م ورد 148نمونه های مورد بررسی 
س ال ب ا فراوان ی  27-32مودنیها برحسب سن متعلق به گروه سنی آز

و کمترین تعداد آزمودنیها متعلق ب ه گ روه س نی  درید( 37.8)نفر 56
مشخص ات  1در ج دول  ب ود. درید( 12.2)نفر 18با فراوانی  26-20

فردی شرکت کنندگان در پژوهش آمده است. با توجه به آم اره ه ای 
 93ش رکت کنن ده در تحقی ق نفر 148 از مجمو توییفی این جدول 
 م ی (درید 37نفر با جنسیت مرد) 55درید( و  63نفر با جنسیت زن)

 40.5نف ر) 60درید( دارای مدرک دکترا،  8.8نفر) 13هم نین  باشند.
دری  د( دارای  50.7نف ر) 75نف ر( دارای م  درک کارشناس ی ارش  د و 



6 
 

 65اس خگو در ارتب ام ب ا تاه ل اف راد پمدرک کارشناسی می باشند. 

 درید( متاهل می باشند.   56نفر) 83درید( مجرد و  44نفر)
: تویی  ویژگی های فردی شرکت کنندگان در 1جدول 

 پژوهش

 متغیر م لفه تعداد درید

 زن 93 63
 جنسیت

 مرد 55 37

  تعداد کل 148 100

 دکتری 13 8.8

 کارشناسی ارشد 60 40.5 تحصیلات

 کارشناسی 75 50.7

  تعداد کل 148 100

 مجرد 65 44
 تاهل

 متاهل 83 56

  تعداد کل 148 100

برای تجزیه و تحلی ل ا لاع ات از ض ریب همبس تگی پیرس ون 
ض رایب  ،م ی ش ودمش اهده  2در ج دول همانطور ک ه استفاده شد. 

 دار معن ی 0.01 Pهمبستگی بین همه متغیرهای پژوهش در سطح 
 هستند. 

ل بین متغیرهای تحقیق در کضرایب همبستگی ساده : 2جدول
 آزمودنیها

4 3 2 1 
 شاخص های آماری

 متغیر 

 اشتیاق کاری 1   

 

 
 1 

- 

0.58 
 انوادهخ-تعارض کار

 1 
- 

0.42 
 ای اخلاق حرفه 0.44

1 0.62 
- 

0.54 
 حمایت سازمانی 0.35

 های روش معادلات ساختاری  مفروضه

 نرمال بودن داده ها

 ه ا، بررس ی پ یش ف رض م به فرضیههای مربو پیش از تحلیل داده

باش د. ب دین  های استفاده از روش معادلات ساختاری ض روری م ی
های روش معادلات ساختاری شامل نرم ال  منظور مهمترین مفروضه

و اس تقلال خطاه ا 3، عدم هم خطی لندگان ه2های گمشده ، داده1بودن
 مورد بررس ی ق رار گرفتن د، ک ه در ادام ه توض یحات مربو  ه آورده 

ه ا توزی ع نرم ال ندارن د، مق دار خ ی دو  هنگامی ک ه داده اند. شده
افزایش یافته و خطای استاندارد کمتر از برآورد واقعی میشوند که ای ن 

                                                           
1 . normality  

2 . missing  

3 . none multi-collinearity  

های برآورد شده میش ود، در ح الی  امر منجر به معنیدار شدن شاخص

دار نیس تند. جه ت بررس ی نرم ال ب ودن، از ض ریب  که واقعا  معنی
مطل ق ض ریب کج ی  اس تفاده میش ود. در 5دگیو ضریب کشی 4کجی

ها را نشان میده د. ق درمطلق  تخطی از نرمال بودن داده 3بزرگتر از 

س از اس ت و  ها مس ئله در تحلیل داده 10ضریب کشیدگی بزرگتر از 
مشال جدی ایج اد میان د.  20قدرمطلق ضریب کشیدگی بزرگتر از 

ز کج ی و در پژوهش حاض ر جه ت بررس ی نرم ال ب ودن متغیره ا ا
نت ای  آزم ون نرم ال ب ودن  3کشیدگی متغیرها استفاده شد. ج دول 

 متغیرها را نشان میدهد. 
 ها نرمال بودن داده: 3جدول

مشاهده میانید، کج ی و کش یدگی هم   3طوری که در جدول همان

ه ا  در نتیجه فرض نرم ال ب ودن داده میباشد، -2+ و 2متغیرها بین 
 تایید میگردد. 

 عدم هم خطی لندگانه 

 اگر دو متغیر پیشبین با یادیگر همبستگی بالایی داشته باش ند، م یلاً

میانن د. ای ن  ، آنها واریان  یاسانی از متغی ر م لاک را تبی ین0.90
وضعیت را هم خطی لندگانه مینامند. این پدیده مهمی اس ت ک ه در 

آزمونهای تحلیل لند متغیری باید از آن اجتناد ک رد. جه ت بررس ی 
 (VIF) 7و عام ل ت ورم واری ان  6هم خطی لندگانه، از آم اره تحم ل

استفاده میشود. آماره تحمل، نس بتی از واری ان  ک ل اس ت ک ه ب ه 
 ه  ای دیگ  ر تبی  ین نمیش  وند و از  ری  ق فرم  ولوس  یله متغیر

 2R -1  نشان دهن ده  0.10محاسبه میشود. ارزشهای تحمل کمتر از

هم خطی لندگانه بین متغیرها است. دیگر مشال هم خطی لندگانه 
آن است که همبستگی بالای متغیره ای پیش بین خط ای اس تاندارد 

ی ای ن متغیره ا ضرایب آنها را افزایش میدهد، بدین معنی که ارزشها
از مطالعهای به مطالعه دیگر نوسان بسیار زیادی دارد. ای ن پدی ده ب ه 

شناخته میشود و از  ری ق فرم ول  (VIF)عنوان عامل تورم واریان 

(1R1−2 محاسبه میشود. ارزشهای عامل ت ورم واری ان  بزرگت ر از )

نشان دهنده این اس ت ک ه آن متغی ر اض افی اس ت.در پ ژوهش  10
طی لندگانه ب ا اس تفاده از آم اره تحم ل و عام ل ت ورم حاضر هم خ

نت ای  بررس ی ه م  4مورد بررسی قرار گرفت. جدول  (VIF)واریان 

 خطی لندگانه را گزارش میاند. 
 

                                                           
4 . Skewness  

5 . Kurtosis  

6 . Tolerance  

7 . Variance Inflation Factor (VIF)  

 شاخص توییفی متغیر کشیدگی کجی

 اشتیاق کاری 0.22 -1.63

 انوادهخ-تعارض کار 0.46 -1.12

 ای اخلاق حرفه -0.43 -1.52

 حمایت سازمانی 0.53 -1.46
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 آزمون همخطی برای بررسی عامل تورم واریان  و: 4جدول

 همخطی متغیرهای مستقل 

 متغیرها شاخصهای هم خطی لندگانه 

 اشتیاق کاری 

 آماره تحمل  امل تورم واریان  ع

 انواده خ-تعارض کار 0.54 2.196

 ای اخلاق حرفه 0.34 5.067

 حمایت سازمانی 0.38 4.201

تحم ل،  و آم اره 10عامل تورم واریان  کمت ر از  4با توجه به جدول 
عای ت راست، در نتیجه مفروضه عدم هم خطی لندگانه  0.1بیشتر از 

 شده است. 

 ها استقلال خطا

 س تفادهبه منظور بررسی استقلال خطاها از آزمون دورب ین واتس ون ا
 شد. 

 استقلال خطاها: 5جدول

 دوربین واتسون

1.79 

ه مق دار ب ه دس ت آم د مشاهده میانی د، 5همانطوری که در جدول 

 2.5-1.5  بود و لون این مقدار در  ی  66.1استقلال خطاها برابر با 
 ضه استقلال خطاها میباشد. قرار دارد بیانگر رعایت مفرو

 های مربوم به مدل پیشنهادی  یافته

 ب رای ارزی ابی الگ وی پیش نهادی ای ن پ ژوهش از روش تحلی ل ب ا

دل درست نم ایی م  و به روش حداکیر AMOSاستفاده از نرم افزار 
 ر را درالگوی پیشنهادی ما در مجمو  له ار متغی . استفاده شده است

 ه عن وانترتیب که متغیر اشتیاق کاری ب خود جای داده است ،به این 
ی ر عن وان متغ خانواده و به-متغیر تعارض کار ،(ملاک)متغیر درون زاد

نی نی ز ای حمایت س ازما و متغیرهای اخلاق حرفه (مستقل)برون زاد 
 ان د. م دل ب ه عن وان متغیره ای می انجی موردبررس ی ق رار گرفت ه

-ارک اساس تعارض  ای جهت تبیین اشتیاق کاری بر پیشنهادی اولیه
ت ک ه نی به دست آم ده اس ای و حمایت سازما حرفه خانواده، اخلاق

 کنید.  آن را مشاهده می  2و 1در نمودار

 
 مدل اولیه در حالت غیر استاندارد: 1نمودار

 
 مدل اولیه در حالت استاندارد : 2نمودار

. کنی د مش اهده م ی 6 های مربوم به ای ن م دل را در ج دول یافته
ی از ه ا، ترکیب  پیشنهادی ب ا داده عیین کفایت برازش الگویجهت ت

(، ش اخص 2های برازندگی از قبی ل مق دار مج بور ک ای ) شاخص

CFI،dfمج بور ک ای ). هنجار ش ده
2(  و ریش   می انگین مج بور

 مورد استفاده قرار میگیرد.  (RMSEA)خطای تقریب 

 ارد  تاندهای نیاویی برازش مدل اولیه در حالت اس شاخص: 6 جدول

 R
M

S
E

A
 

N
F

I 

C
F

I 

T
L

I 

IF
I 


2 

d
f 


2 

شاخص 

 نیاویی

0.052
 

9.06
 9.07
 8.01
 0.97
 183.2
 

1 2.18
 برازندگی 

df  مدل

 اولیه

ادی، تم ام از آنجایی که در مدل پیشنه ،6های جدول  با توجه به داده

 د. ر بودنمسیرهای مستقیم معنادار بودند و از برازش مطلود برخوردا

وهش ای مربوم به رواب  مستقیم بین متغیره ای پ ژه بررسی فرضیه
 در مدل اولیه و نهایی 

رایب های مستقیم، ب ا در نظ ر گ رفتن ض  در ادامه به بررسی فرضیه

ب وم ب ه ه ای مر یافته. پردازیم مسیر به دست آمده در مدل اولیه می
 ارائه شده است.  7دولبرآورد ضرایب مسیر در ج

ل ر مدیم بین متغیرهای پژوهش دضرایب مسیر اثرات مستق :7جدول
 استاندارد اولیه و نهایی

    مدل اولیه  
 ضرایب مسیر  p  مسیرها 

  ()استاندارد 

نو  
 مسیر

 شتیاق کاری ا -انواده خ-تعارض کار مستقیم -0.158 0.047

 ای  خلاق حرفها -انواده خ-تعارض کار مستقیم -0.479 0.001

 مایت سازمانی ح -انواده خ-رتعارض کا مستقیم -0.575 0.001

 شتیاق کاری ا -ای  اخلاق حرفه مستقیم 0.144 0.034

 شتیاق کاری ا -حمایت سازمانی  مستقیم 0.323 0.001

مش  اهده میانی  د، ض  رایب اس  تاندارد  7هم  انطوری ک  ه در ج  دول 
ر م دل هرکدام از این مس یرها د مسیرهای مستقیم با سطح معناداری

رض یات ه شده است. نتای  ای ن ج دول در قال ب فاولیه و نهایی آورد
 شوند.  زیر آورده می جداگانه در
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ش تیاق ک اری در معلم ان خ انواده ب ا ا-فرضیه اول: بین تعارض کار
 رابط  مستقیم وجود دارد. 

تیاق خ انواده و اش -، ضریب مسیر بین تعارض کار7با استناد به جدول

اری ز لح اظ آم ا >p 0.05میباش د ک ه در س طح β=-0.158کاری 

 پژوهش تایید میشود.  اولبنابراین فرضیه . دار است معنی

 ای در معلم ان انواده با اخ لاق حرف هخ-فرضیه دوم: بین تعارض کار
 رابط  مستقیم وجود دارد. 

خ لاق خانواده ب ا ا-ضریب مسیر بین تعارض کار ،7با استناد به جدول

ظ آم اری لح ا از >p 0.01میباشد که در سطح  β=-0.479ای  حرفه
 پژوهش تایید میشود.  دومدار است. بنابراین فرضیه  معنی

ن مایت س ازمانی در معلم اخانواده با ح-فرضیه سوم: بین تعارض کار
 رابط  مستقیم وجود دارد. 

ای ت خانواده و حم-ضریب مسیر بین تعارض کار، 7با استناد به جدول
اظ آم اری لح از  >p 0.01میباشد که در سطح  β= -0.575سازمانی 

 پژوهش تایید میشود.  سومدار است. بنابراین فرضیه  معنی

  ان رابط ای با اشتیاق کاری در معلم فرضیه لهارم: بین اخلاق حرفه
 مستقیم وجود دارد. 

اق ای و اش تی ضریب مس یر ب ین اخ لاق حرف ه ،7با استناد به جدول

از لح اظ آم اری  >p 0.05میباش د ک ه در س طح  β= 0.144کاری 
  پژوهش تایید میشود. لهارمدار است. بنابراین فرضیه  عنیم

  ن رابط فرضیه پنجم: بین حمایت سازمانی با اشتیاق کاری در معلم ا
 مستقیم وجود دارد. 

یاق ضریب مس یر ب ین حمای ت س ازمانی و اش ت ،7با استناد به جدول
از لح اظ  >p 0.05میباش د ک ه در س طح  β=0.323کاری در سطح 

 یشود. پژوهش تایید م پنجمار است. بنابراین فرضیه د آماری معنی

  های مربوم به رابطه غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش فرضیه

در پژوهش حاضر ،یک مسیر غیرمس تقیم ب ه ی ورت م وازی وج ود 
ه ش ده ارائ  8بوم به برآورد ضریب مسیر در ج دولهای مر دارد.یافته

کرو وت اس ترا  م اای از آزم ون ب  است. برای آزمون رواب  واس طه
ون ب وت نشان میدهد ک ه نت ای  آزم . نتای  ده شدپری ر و هیز استفا

دار معن ا >p 0.05ای در سطح  استرا  برای تمامی مسیرهای واسطه

س ترا  گیری مجدد ب وت ا و تعداد نمونه 0.95است. فایله ا مینان 
ز فای له ابا توجه به ایناه در تمامی مسیرها یفر بی رون  .است 5000

ار معن اد ای مف روض،  مینان قرار میگی رد، تم امی رواب   واس طها
 هستند. 

می ی تمانتای  آزمون بوت استرا  ماکرو پری ر و هیز برا: 8جدول

 ای  مسیرهای واسطه

  رواب  غیر مستقیم  

متغیر  مدل اولیه
 وابسته

متغیر میانجی 
 موازی

 متغیر مستقل

P  بوت استرا 

0.01 0.217- 
اشتیاق 

 یکار

ای و  اخلاق حرفه
 حمایت سازمانی

-تعارض کار
 خانواده

ش تیاق ک اری از  ری ق خ انواده ب ا ا-فرضیه ششم: بین تعارض کار
ن میانجیگری موازی اخلاق حرفه ای و حمای ت س ازمانی در معلم ا

 رابط  غیرمستقیم وجود دارد. 

ش تیاق خانواده با ا-، ضریب مسیر بین تعارض کار8با استناد به جدول
ای و حمای  ت  از  ری  ق می  انجیگری م  وازی اخ  لاق حرف  ه ک  اری

آم اری  از لح اظ >p 0.01میباشد که در س طح  β=-0.217سازمانی

 پژوهش تایید میشود.  ششمدار است. بنابراین فرضیه  معنی

 نتیجه گیری

ری ب ر هدف از انجام این پژوهش، بررسی الگوی ساختاری اشتیاق کا
ای و  ی انجیگری اخ لاق حرف هانواده با نق ش مخ-اساس تعارض کار

ه ای ن حمایت سازمانی در معلمان مقطع ابت دایی ش هر اه واز ب ود. ب 
اد معلم به روش تص ادفی س اده ب ه عن وان نمون ه انتخ  148منظور 

ن و ها به روش ضریب همبس تگی پیرس و تجزیه و تحلیل داده. شدند
 6 معادلات ساختاری انجام شد و بر اس اس موض و  پ ژوهش، تع داد

ه ا بی ین آنه ا، نت ای  و ت یه تدوین شد که در ادامه دربار  فرضیهفرض

 بحث خواهد شد. 

 های پژوهش  های مربوم به فرضیه تبیین یافته

ش تیاق ک اری در معلم ان خ انواده ب ا ا-فرضیه اول: بین تعارض کار
 رابط  مستقیم وجود دارد. 

تیاق خ انواده و اش -ضریب مسیر بین تعارض کار ،8با استناد به جدول
ی از لح اظ آم ار >p 0.05میباش د ک ه در س طح  β=-0.158کاری 

 پژوهش تایید میشود.  اولبنابراین فرضیه . دار است معنی

، وان ش (2020)این یافته به ن وعی ب ا نت ای  پژوهش های لی و و ف ن

هماهنش و همس و اس ت. ب رای  (2019)و بالوگلوم و آفولابی( 2020)
خانواده، اخ لاق -نوان تعارض کاردر پژوهشی با ع(2020)وانش میال،

پرس  تار  111ک  اری و حق  وق و مزای  ا ب  ا رابط  ه اش  تیاق ک  اری در 
بیمارستانی پرداختند. نتای  حاکی از وجود رابطه میبت اخلاق کاری و 

خانواده در ک اهش -حقوق و مزایا با اشتیاق کاری و نقش تعارض کار
ب ا  (2020)ف ن اشتیاق کاری در پرستاران ب ود. نت ای  مطالع ه لی و و

خانواده و حمایت سازمانی با اش تیاق -عنوان بررسی رابطه تعارض کار
نف ر پرداختن د. نت ای  نش ان  183کاری در معلمان زن و مرد به تعداد 

خانواده با اشتیاق کاری معلم ان رابط ه منف ی و -داد بین تعارض کار
 بین حمایت سازمانی با اشتیاق کاری در معلمان رابط ه میب ت وج ود

خانواده در معلمان زن بیشتر از معلم ان -داشت. هم نین، تعارض کار
ب ه بررس ی نق ش (2019)مرد ب ود. در پژوهش ی، ب الوگوم و آف ولابی

خانواده با اش تیاق -میانجیگر مطالبات شغلی در رابطه بین تعارض کار
کاری معلمان ابتدایی پرداختند. نتای  نشان داد هم مطالبات ش غلی و 

خانواده با اشتیاق کاری معلمان رابطه معنادار داش تند -هم تعارض کار
و مطالبات شغلی به درستی نقش میانجیگری در رابط ه ب ین تع ارض 

خانواده با اشتیاق کاری معلمان ایفا نم ود. در تبی ین ای ن یافت ه -کار

خانواده ریشه در کاره ای ای یل -میتوان ااهار داشت که تعارض کار
ب ه آن اش اره ش ده  (2003)العات کراوس دارد که در مط (،1964)کان
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خ انواده ای ن گون ه تعری   ش ده  -است. بر این اساس، تعارض ک ار

است: نوعی از تعارض بین نقش ی ک ه در آن فش ار نقش ی حای ل از 
های کار و خانواده به یورت دو جانبه ناس ازگار میش وند.  برخی جنبه

ش واریهایی د)به این یورت که مشارکت در نقش کاری یا خ انوادگی 
یا کاری موجب میش ود. ب ه (را در مشارکت مناسب در نقش خانوادگی

خانواده نوعی تعارض بین نقشی اس ت ک ه -عبارت دیگر، تعارض کار
ه ا  در آن فشارهای ناش ی از حیط   ک ار و خ انواده در برخ ی جنب ه

ناسازگارند؛ به  وری که فعالیت در یک زمینه، فعالیت درزمین ه دیگ ر 
خانواده ن وعی  -ا در آن اختلال ایجاد میاند. تعارض کاررا مشال و ی

 از تع  ارض ب  ین نقش  ی ک  ه در آن فش  ار نقش  ی حای  ل از برخ  ی 
های کار و خانواده به یورت دو جانبه ناسازگار میشوند. ب ه ای ن  جنبه

دش واریهایی را در )یورت که مشارکت در نقش کاری ی ا خ انوادگی 
ک وکلین )کاری موجب میشود  یا (مشارکت مناسب در نقش خانوادگی

  (.2015 و همااران،

نوان موضوعی عمده که هم معلم ان و ه م عخانواده به  -تعارض کار

ی ده ن وعکارفرمایانشان را متاثر میسازد شناخته شده است. ای ن پدی 
ی تعارض بین نقشی است که در آن فرد بین خواس تههای نق ش ک ار

ی ن احس اس میان د، ا خود و تقاضاهای نقش خانوادگیش ناهمخوانی

ف ت اهای ت، امر به نوبه خود، به تجربه فشار روانی منجر گش ته و در ن
و  لشمگیر ملاکهای س لامتی ف ردی و س ازمانی را ب ه ب ار می  ورد

ل ه هر(. 2014، کراین و هما اران)اخلاق حرفهای را کاهش میدهد 
نج ام ه اای ک  هفرد بتواند بین خانواده و کار توازن برقرار کند، به گون 

 ه ا و مس ئولیتهای خ انوادگی ت داخل واای  کاری و ایف ای نق ش
نواده ب ر ر و خانداشته باشند، آثار روانی و آرامش ناشی از توازن بین کا

 اش تیاق اش نیز تاثیر میبت میگ بارد و درنتیج ه ف رد از شرای  شغلی
 مند خواهد شد.  کاری مطلود تری بهره

 ای در معلم ان با اخ لاق حرف هانواده خ-فرضیه دوم: بین تعارض کار
 رابط  مستقیم وجود دارد. 

خانواده ب ا اخ لاق -ضریب مسیر بین تعارض کار ،7با استناد به جدول
از لح اظ آم اری  >p 0.01میباشد که در سطح  β=-0.479حرفهای 

پژوهش تایید میشود. ای ن یافت ه  دومدار است. بنابراین فرضیه  معنی
هماهن ش و همس و ( 1396)ا اران با نت ای  پ ژوهش درگ اهی و هم

خ انواده  -بین تعارض کار است. لنان ه نتای  پژوهش آنها نشان داد،
ع لاوه،  ی منفی و معناداری برقرار است. به با اخلاق کاری نیز رابطه

 -بنابر نتای  پژوهش حاضر، متغیر اس ترس ش غلی ب ین تع ارض ک ار
ای ایفا میان د. میت وان  خانواده و اخلاق کاری پرستاران نقش واسطه

، (1999)تبی ین نم ود ک ه ب ه عقی ده کارلس ون گونه این یافته را این
پبیری منفی، نسبت ب ه متغیره ای  متغیرهای شخصیتی میل هیجان

موقعیتی نقش میل تعارض نقش و ابهام نقش، عامل مهم ی در پ یش 
خانواده محسود میشوند. به گونه ای که در فراین د  -بینی تعارض کار

خانواده نوعی تعارض و تیاد نقش وجود دارد ک ه ناش ی -عارض کارت

از ناسازگاریهای موجود بین فشارهای ک اری و خ انوادگی اس ت؛ ب ه 

ای که فرد در ایفای واای  شغلی و خانوادگی خ ود دل ار فش ار  گونه

و دشواری میشود و نمیتواند از عهده الزامات هر دو نقش برآی د. ای ن 
های شغلی و خانوادگی شده و تمرک ز ف رد را  تنشفرایند باعث ایجاد 

در انجام و اجرای الزام ات ه ر دو نق ش دس تخوش تغیی ر و آس یب 
هر یک از ای ن نقش ها ب ه زم ان و  (.1391باباییان و همااران،)میاند

انر ی فراوای نیاز دارد و به این ترتیب فش ار نقش ها ایج اد تع ادل را 
آی د، فش ار  خ انواده پدی د م ی-دشوار میسازد. زمانی که تعارض کار

ناشی از یک نقش، بر کارکرد ش خص در نق ش دیگ ر اث ر میگ بارد. 
ناسازگاری نقشها، فرد شاغل را به سوی اف زایش اس ترس، افس ردگی 

کاهش برقراری پیوندهای شخصی در خانه میاش اند  در کار و احتمالاً
های هیجانی از قبیل احس اس افس ردگی، شاس ت،  و منجر به نشانه

درماندگی، کاهش شایستگی و بهره وری فردی و در نهای ت ک اهش 
. در ای ن (1396درگ اهی و هما اران،)کارآمدی و عملارد فرد میشود 

ای در کارکنان میااهد. به عبارت دیگر، جنب ه  شرای  ،از اخلاق حرفه
ای در افراد، ایجاد تعهد آنان به کار و اشتیاق ک اری  مهم اخلاق حرفه

خانواده موج ب ک اهش تعه د و -حالی که تعارض کاردر آنهاست. در 
با تعارضات گاه و بی گ اهی ک ه ف رد متحم ل  اشتیاق کاری میشود.

یاب د و موج ب  میشود، سطح انر ی او برای واای  کاری کاهش می

تهی سازی انر ی او میشود و در نهایت، با تقلیل رعایت ایول ح اکم 
 ر فرد افت میاند. ای د در منشور اخلاق سازمانی، اخلاق حرفه

ن مایت س ازمانی در معلم اخانواده با ح-فرضیه سوم: بین تعارض کار
 رابط  مستقیم وجود دارد. 

ای ت خانواده و حم-ضریب مسیر بین تعارض کار ،7با استناد به جدول
ری از لح اظ آم ا  >p 0.01میباشد که در سطح  β= 0.575سازمانی 

  ش تایید میشود.پژوه سوممعنیدار است. بنابراین فرضیه 

و عریی ی و هما اران  (1398)این یافته با نتای  پژوهش های زارع ی

در  (1398)هماهنش و همخوان بود. ب ه   وری ک ه، زارع ی (1390)
ای دلبستگی شغلی در رابطه ب ین  مطالعه خود به بررسی نقش واسطه

خانواده و حمایت س ازمانی ادراک ش ده ب ا نی ت ت رک -تعارض کار 
نان نظ امی پرداختن د. نت ای  نش ان داد اث ر مس تقیم خدمت در کارک

خانواده ب ر نی ت ت رک خ دمت و اث ر مس تقیم تع ارض  -تعارض کار
کار بر نیت ترک خدمت میبت معنادار؛ اث ر مس تقیم حمای ت -خانواده

سازمانی ادراک شده بر نیت ت رک خ دمت و اث ر مس تقیم دلبس تگی 
ی ی و هما اران شغلی بر نیت ترک خدمت منفی معنادار اس ت. عری

خ انواده ب ا حمای ت -در پژوهشی به بررسی رابطه تعارض کار (1390)
ودتس ل  ی ابی در کارکن ان سازمانی ادراک شده، استرس ش غلی و خ

 -ها نشان داد بع د ت داخل ک ار نتای  حایل از تحلیل داده. پرداختند
خانواده در کارکنان اقماری نسبت ب ه می انگین جامع ه ب الا میباش د. 

خانواده با هر سه مقیاس م لاک پ ژوهش  -بر این تعارض کار علاوه
رابطه ی معنی داری نشان داد. در تبی ین ای ن یافت ه میت وان لن ین 
گفت که، بر اساس نظری   حمای ت س ازمانی ادراک ش ده کارمن دان 

کارمن  دان ب  ه منظ  ور ادراک آم  ادگی  (1986، آیزنبرگ  رو هما  اران)
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ک ردن  ی ک اری و ب رآوردهسازمان برای پاداش دهی ب ه ت لاش ه ا

نیازهای هیجانی اجتماعی، باورهای عمومی را در م ورد مق داری ک ه 
سازمان به مشارکت و بهزیستی آنها اهمیت م ی دهن د پ رورش م ی 

دهد. حمایت سازمانی ادراک ش ده هم ن ین ب ه ا مین ان از کم ک 
سازمان در مواقعی که فرد با موقعیت های استرس زا روبروس ت و ی ا 

ج ور ، ری د، )ام م ثر شغل خود دلار مشال اس ت اش اره دارد در انج
  (.1993، 1بالارد، کولین و فیدلینش

ن ی در یتوان جزء موارد مرتب  با بهزیستی رواخانواده را م-تعارض کار

ا در و ی ا موقعیته ای اس ترس ز (1986)تعری  آیزنبرگ ر و هما اران
ی   در تعر مواقعی که فرد در انجام کارآمد شغل دل ار مش ال اس ت

ف رد  محسود کرد. با این توضیح زمانی ک ه (1993)جور  و همااران

 بین مسائل کاری و خانوادگی احساس تعارض میان د ای ن احس اس
رایت س می تواند به حمایتی که از  رف سازمان احساس می کند نیز 

ب ال ن در قکند. احتمال می رود در این مواقع فرد به رفتارهای س ازما
دد ک ه شده و به دنبال نشانه هایی در سازمان می گ رخود حساس تر 

وده ب نشان دهد سازمان در موقعیت های حساس حامی و پشتیبان او 
ین و به سلامت فردی او اهمیت م ی ده د؛ ل با احتم الا  تع ارض ب 

ه ایتی ک مسائل شغلی و خانوادگی می تواند ادراک کارکنان را از حم 
ک نی ادراکند. در حمایت س ازماسازمان از آنها انجام می دهد تحری  

دگی شده در ایجاد تعادل بین مس ئولیتهای مجموع ه ک اری و خ انوا
 .(1390عرییی سامانی و همااران ،)نقشی کلیدی ایفا می کند. 

  ان رابط ای با اشتیاق کاری در معلم فرضیه لهارم: بین اخلاق حرفه
 مستقیم وجود دارد. 

ای و اش تیاق  اخ لاق حرف هضریب مس یر ب ین  ،7با استناد به جدول
از لح اظ آم اری  >p 0.05 میباش د ک ه در س طح β= 0.144کاری 

پژوهش تایید میشود. ای ن یافت ه  لهارممعنیدار است. بنابراین فرضیه 
 ش جا  مق دم (،1397)با نت ای  پژوهش های زاه دبابلان و هما اران

زاه دبابلان و  (،1396)همتی ن ژاد و حی دری(، 1397)تیموری(،1397)
 ن  ش و  (،2020)وان  ش (، 1393)ک  اوه و گنج  ی(، 1395)ا  ارانهم

(، 2019) فاس  بندر و هما  اران (،2019)دن  ش و هما  اران(، 2020) و
 وان ش و لی و(، 2016) کیاو و هما اران (،2017)قیسلری و همااران

 ،ب رای می الهمسوس ت.  (2015) س اویک و ک ایگر-و سالا(2015)
ابط ه تعه د س ازمانی و در پژوهشی به بررس ی ر (1397)شجا  مقدم 

وجدان کاری با اشتیاق شغلی و نگهداشت نیروی انسانی در کارکن ان 

نت ای   .ش اد اس لامی خراس ان رض وی پرداختن دادارات فرهنش و ار
پژوهش نشان داد که تعهد س ازمانی و وج دان ک اری ب ا نگهداش ت 

نیروی انسانی و اشتیاق شغلی رابطه وجود دارد، ولی ق درت پیش بینی 
سازمانی از وج دان ک اری ب رای نگهداش ت نی روی انس انی و  تعهد

به بررس ی ( 1397)زاهد بابلان و همااران . اشتیاق شغلی بیشتر است
ای م  دیران در اش  تیاق ش  غلی معلم  ان؛ ب  ا  نق  ش اخ  لاق حرف  ه

می  انجیگری هوی  ت س  ازمانی معلم  ان م  دارس شهرس  تان اردبی  ل 

                                                           
1. George, Reed, Ballard, Colin & Fielding  

ا ه  متغیره ا و س ازهپرداختند. نتای  نشان داد که هم ه رواب   ب ین 

در تبیین این یافته میت وان لن ین گف ت معنیدار بوده و تایید میشوند. 
ی تحلیل ی ب رای اخ لاق  یک نظریه(1984)که،  بق نظر الن و مایر 

ای وجود دارد و آن را به س ه بخ شق قاب لق تعری   تجزی ه م ی  حرفه
ای مس تمر و اخ لاق  اخ لاق حرف ه ای ع ا فی، شود: اخلاق حرفه

ای هنجاری. بر این اساس، عقای د و اعم ال اخلاق ی از لح اظ  حرفه
درون فردی، به شخص کمک میاند که از لحاظ شناختی، هیج انی و 

ه ای خ ود مس ل  ش ود و  فیزیولو یای بتواند بر مشالات و تنیدگی
هم نین به او کم ک کن د ک ه مس ئولیت افا ار و رفت ار خ ود را در 

ت تغیی ر آنه ا ت لاش کن د ها ب بیرد و در جه  تعارضات و کشماش
هرگاه کارکنان در حیطه ک اری خ ود پ ش تا ار و (. 1397 تیموری،)

جدیت به کار داشته باشند و رواب  س الم و انس انی در مح ی  ک ار را 
ک اری برخ وردار  رعایت کنند و از روحیه جمعی و مشارکت در محی 

 باشند، میتوان انتظار داش ت ک ه اش تیاق ش غلی آنه ا اف زایش یاب د.
شناسایی راهاارهایی برای افزایش راندمان  سازمانها همیشه به دنبال

کاری کارکنان خود هستند. هم نین، سازمانها به کارکنانی نیاز دارن د 
  (.1397زاهدبابلان و همااران، )که اخلاق کاری بالایی داشته باشند 

  ن رابط فرضیه پنجم: بین حمایت سازمانی با اشتیاق کاری در معلم ا
 قیم وجود دارد. مست

یاق ضریب مس یر ب ین حمای ت س ازمانی و اش ت، 8با استناد به جدول

از لح اظ  >p 0.01میباش د ک ه در س طح  β=0.323کاری در سطح 

 یشود. پژوهش تایید م پنجمدار است. بنابراین فرضیه  آماری معنی

 (،1397)های یفرپور دهاردی و هما اران این یافته با نتای  پژوهش

 (،1396)یخ   ادم و مآرا هفقی    (،1397)و خال   دیاندش   ت بزرگ   ی 
لی و و  (،1395)عزیززاده و عط ایی (،1396)هاشم مطوری(، 1396)بای
-الاو س   (2016) ون  ش و هما  اران (،2019)رمل  ی (،2020) ف  ن

 مآرا هفقی هماهنش است. لنان ه در پژوهشی (2015)ساویک و کایگر
به بررسی رابط ه حمای ت س ازمانی و ج و س ازمانی  (1396)یخادم و

عل وم، تحقیق ات و فن اوری نوآورانه با اشتیاق شغلی کارکن ان وزارت 
ازمانی و ج و نتای  به دست آمده نشان میدهد که حمایت س. پرداختند

سازمانی نوآورانه، رابطه معناداری با اشتیاق ش غلی دارن د. عزی ززاده و 
در پژوهش ی ب ه بررس ی رابط ه حمای ت س ازمانی ب ا  (1395)عطایی

ن ای ران زم ین ش هر ته ران اشتیاق شغلی کارکن ان بان ک ک ارآفری
نتای  به دست آمده نشان داد که دو متغیر حمایت س ازمانی . پرداختند

 یاق شغلی ارتبام معنادار داشتند و حمایت سازمانی قادر به پ یشبا اشت
درید از تغییرات نمره اش تیاق ش غلی ب ود. نت ای  پ ژوهش  44بینی 

ک  ه ب  ر روی پزش  اان، پرس  تاران و کارکن  ان خ  دمات (2019)رمل  ی
بهداش تی و درم انی در جاکارت ا انج ام ش د، نش ان داد ک ه اف  زایش 

نی در پزش اان، پرس تاران و استرس شغلی و ک اهش حمای ت س ازما
کارکنان خدمات بهداش تی و درم انی ب ه ش دت عملا رد، اش تیاق و 

 شغلی آنها را با مشال مواجهه میاند.  انگیزش
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اه ار اهمسو با پژوهشهای عنوان شده میتوان در تبی ین ای ن یافت ه 

ابط ه داشت که، حمایت سازمانی، به عن وان یا ی از من ابع ش غلی، ر
یب ت مش غلی دارد و میتوان د ب ه عن وان ی ک منب ع میبتی با اشتیاق 

انی موجب ارتقای اشتیاق شغلی معلمان شود. لرا ک ه حمای ت س ازم
 یان د وتغییرات گستردهای در نگرش معلمان نسبت به شغلشان ایفا م

رد. راه دادر نتیجه پیامدهای رفتار سازمانی میبت ی را ب ا خ ود ب ه هم 
ب ه  و پش تاار آنه ا نس بت معلمان لنان ه احساس کنند که درگیری

ه ش غل ب شغلشان، مورد توجه و حمایت قرار میگیرد، اشتیاق بیشتری 
ه، ی داشتخود نشان خواهند داد. این معلمان از کارشان رضایت بیشتر

 واحساس تعهد به سازمان دارن د، تمای ل کمت ری ب رای ت رک ک ار 
 (.2017ش وفلی ،)سازمان و گشتن به دنبال کار در جای دیگ ر دارن د 

خص ی برخی از منابع ش غلی و ش(، 2009) بق مدل شغلی بار و لیتر
د و در محی  کار، موجب ایج اد اش تیاق ش غلی در کارکن ان میگردن 

منج ر  متعاقبا  اشتیاق شغلی نیز به پیام دهای میب ت در مح ی  ک ار
ه،   وایف میشود. حمایت همااران و مدیران، بازخورد از عملارد، تن و

 ی ی ادگیری از جمل ه ای ن من ابع هس تند ک هه ا استقلال و فریت
 اشتیاق شغلی معلمان را افزایش میدهند. 

ش تیاق ک اری از  ری ق خ انواده ب ا ا-فرضیه ششم: بین تعارض کار
ان ای و حمای ت س ازمانی در معلم  میانجیگری موازی اخلاق حرف ه

 رابط  غیرمستقیم وجود دارد. 

خانواده با اش تیاق -ارضریب مسیر بین تعارض ک ،8با استناد به جدول
ای و حمای  ت  ک  اری از  ری  ق می  انجیگری م  وازی اخ  لاق حرف  ه

از لح اظ آم اری   >p 0.01میباشد که در سطح  β=-21.07سازمانی 

در  پ ژوهش تایی د میش ود.  شش مبن ابراین فرض یه  دار است.  معنی
خصوص این یافته پژوهش مشابهی در دسترس محقق ق رار نگرف ت 

پژوهشهای قبل ی م ورد مقایس ه  سویی نتیجه را باتا همسویی یا ناهم

قرار داد. میتوان این یافته را اینگونه تبی ین نم ود ک ه در فرض یه اول 
خانواده ب ا اش تیاق ک اری رابط ه -نشان داده شد که بین تعارض کار

منفی و معنادار وجود داشت و در فرض یه غیرمس تقیم نی ز نش ان داده 
ای و حمای ت  کاهش اخلاق حرف هخانواده از  ریق -شد تعارض کار

سازمانی موجب کاهش اشتیاق کاری در معلمان میشود . بق الگ وی 
برخی از منابع شغلی و شخص ی (2008)اشتیاق کاری باکر و دموروتی 

در محی  ک ار موج ب ایج اد اش تیاق ک اری درکارکن ان میگردن د و 
متعاقبا اشتیاق کاری نیز ب ه پیام دهای میب ت در مح ی  ک ار منج ر 

میشود حمایت همااران و سرپرست، بازخورد از عملارد تن و  وایف ه 
و استقلال و فریتهای یادگیری از جمله این منابع هستند که اشتیاق 

-کاری کارکنان را اف زایش میدهن د. از  رف ی ،وج ود تع ارض ک ار
خانواده در معلمان در افزایش ت نش و فش ارهای مح ی  ی ا ح واد  

ای و  جب میشود فرد با تایه به اخ لاق حرف هفشارزا اثرگزار بوده و مو
حمایت سازمانی و حمایت خانوادگی، ش رای  موج ود را بهت ر تحم ل 
ک رده و از زن دگی و رواب   ب ا هما اران و بیم اران، رض ایت خ ا ر 

اخ لاق  بیشتری را داشته باشد. به این ترتیب میت وان نتیج ه گرف ت،

ی را در رابط ه ب ین ای و حمایت سازمانی به درستی نقش میانج حرفه

خانواده با اشتیاق ک اری ایف ا نم وده ان د. وج ود اخ لاق -تعارض کار
حرفهای موجب کنترل احساسات و عوا   در ف رد ش ده و ه ر ل ه 

ای ب الاتر باش د، تحم ل و ارفی ت اف راد را در مقاب ل  اخلاق حرف ه
خانواده و فشارهای مح ی  اف زایش خواه د یاف ت، ب ه  -تعارض کار

پ بیری و امی دواری  افراد، در مواقع استرسزا با انعطاف  وری که این
 بیشتری رفتار کرده و اشتیاق کاری بیشتری نیز خواهند داشت. 

 پژوهش حاضر با محدودیتهایی همراه ب ود ک ه ش ناخت آنه ا جه ت
یتها انجام پژوهشهای بعدی و تلاش برای کاهش یا رفع این مح دود

لم ان ن پ ژوهش در می ان معمنطقی به نظر میرسد. از آنجایی که ای 
م ده آمقطع ابتدایی شهر اهواز انجام ش ده اس ت. ل با نت ای  بدس ت 

 ممان است قاب ل تعم یم ب ه معلم ان س ایر ش هرها ب ا فرهنگه ا و
پ ژوهش ب ه هم نین خصیتی متفاوت نباشد. ش -ویژگیهای فرهنگی

ی را نقش عوامل فرهنگی بر متغیرهای م ورد نظ ر ن رداخت ه اس ت، ز
ق خ انواده، اخ لا-بر ادراک اشتیاق کاری، تعارض ک ار عامل فرهنش

یتهای حرفهای و حمایت سازمانی اثر میگبارد. یای دیگ ر از مح دود
 را ب ه تحقیق ابزار پرسشنامه بود که ممان است سوگیری در پاس خها

د در پیش نهاد میگ رددر راس تای نت ای  تحقی ق دنبال داش ته باش د. 

ت، رگ بار از قبی ل س ن ،جنس یپژوهشهای آتی سایر متغیره ای تاثی
ت ای  وضعیت تاهل و میزان درآم د کنت رل ش وند و نت ای  آنه ا ب ا ن

 با توجه ب ه ای ن ک ه س نجشهم نین پژوهش حاضر مقایسه شوند. 
م ز انج ارابطه این متغیرها در بین معلمان مقط ع ابت دایی ش هر اه وا

رهای گردیده پیشنهاد میشود، مشابه همین پژوهش نیز در س ایر ش ه
هم ن ین  استان و کشور انجام گرفته و نتای ، با هم مقایس ه گردن د.

ش تیاق اپیشنهاد میشود که از  ریق مطالعات کیفی، عوامل م  ثر ب ر 
ابط ه کاری بین کارکنان مشخص شود. از  ریق مطالعات کمی تنها ر

رس ی ورد برم میزان این متغیرها  این متغیرها سنجیده میشود و نهایتاً
ل  ی از  ری  ق مطالع  ات کیف  ی مما  ن اس  ت ابع  اد ق  رار میگی  رد و

حقی ق با توجه ب ه نت ای  تگستردهتری از این متغیرها مشخص شود. 
 اد ب ه مس ئولین وزارت آم وزش و پ رورش پیش نهبرای تحقیقات آتی 

 می شود ک ه ب ا برگ زاری کارگ اه ه ای آموزش ی در زمین ه اخ لاق
و حمای ت  انواده در افزایش اش تیاق ک اریخ-حرفهای و تعارض کار

ت ب ه وزارهم ن ین سازمانی معلم ان اق دامات لازم ی ورت پ بیرد. 

رای آموزش و پرورش پیشنهاد می شود با اف زایش حق وق و مزای ا ب 
موج ب  ب ی نی از ک رده ومعلمان، آنها را از داشتن شغل های ج انبی 

 کاری و اشتیاق کاری در معلمان گردند.  افزایش تعهد

 منابع

 تحلی  ل  (،1396)، اله  ام و نجف  ی، زه  رات  رک زاده، جعف  ر؛ راض  ی
 م دارس ای ابعاد و عوامل م ثر بر رفتار س ازمانی معلم ان مقایسه

  .23-45(، 2)5 شیراز. مدیریت مدرسه،

 قاش تیا و یزماناس  تع دال نب ی مارتب ا (،1397)تیموری، محمدباقر 

 نجوان  ا و شورز تادارا نکارکن  ا یس  ازمان یوف  ادار اب   یش  غل
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پای ان نام ه کارشناس ی ارش د دانش گاه ی نعتی  یرضو نخراسا

  .شاهرود، رشته تربیت بدنی و علوم ورزشی

 وثاقب اسمعیل پور، مسعود؛ عب دی، کی انوش؛ حس ینی، محم د عل ی 

غلی ش ای ب ا عملا رد  رابطه اخلاق حرف ه(، 1398)ربیگلریان، اکب
و  کارکنان اداری درم انی دانش گاه عل وم بهزیس تی و توانبخش ی

 .52-63 (،1)20. مجله توانبخشی،1396مراکز تابعه در سال 

اخلاق  مدل یابی رواب  بین (،1394)حسنی، محمد و شاهین مهر، بهار

ه فص لنام. نیای و مسئولیت اجتماعی با پاس خگویی س ازما حرفه
 .29-39(، 1)10 اخلاق در علوم و فناوری،

 ودرگاهی، شهریار؛ حقانی زمی دانی، مجتب ی؛ قم ری کی وی، حس ین 
خ لاق خ انواده و ا -ی تعارض کار رابطه(، 1396)قلاوند، مصطفی

 ای اس ترس ش غلی در پرس تاران. اخ لاق و کاری با نقش واسطه
 .44-54(، 1)10تاریخ پزشای،

ای ه  رابط   ب ین ویژگ ی (،1397)خالدیان، محمد ؛دشت بزرگی، زهرا
ر دسرپرست با اشتیاق ش غلی  شده از سوی شغلی و حمایت ادراک

کارکنان پل ی  راه اس تان خوزس تان. فص لنامه علم ی ترویج ی 
  .61-78(، 44)13راهور،

ب ین  ای دلبستگی شغلی در رابط ه نقش واسطه (،1398)زارعی، سلمان

ت سازمانی ادراک شده با نی ت ت رک واده و حمایخان-تعارض کار 
خ   دمت در کارکن   ان نظ   امی. فرهن   ش مش   اوره و روان 

 .171-198(، 37)10درمانی،
 مرتی ی زاهد بابلان، عادل؛ غریب زاده، رام ین؛ غری ب زاده، ش یما و

نق  ش می  انجی توانمندس  ازی  (،1395)زاده گی  ری، عل  ی اکب  ر 
ش  غلی  ای و اش  تیاق روانش  ناختی در رابط  ه ب  ین اخ  لاق حرف  ه

 .55-65(، 2)5پرستاران. آموزش و اخلاق در پرستاری،
ری ب غزاهد بابلان، عادل؛ غری ب زاده، رام ین؛ نص رآبادی، حس ین و 

ق ای م دیران در اش تیا نق ش اخ لاق حرف ه (،1397)زاده، شیما 
م و شغلی معلمان؛ با میانجیگری هویت س ازمانی. اخ لاق در عل و

 .110-116(، 4)13فّنّّّاوری،
ب ا  رابطه تعه د س ازمانی و وج دان ک اری (،1397)دم، رضا شجا  مق

 اش  تیاق ش  غلی و نگهداش  ت نی  روی انس  انی در کارکن  ان ادارات
ی اسلامی خراسان رض وی. پایانن امهی کارشناس  فرهنش و ارشاد

 ارشد، دانشگاه خراسان رضوی، رشته مدیریت آموزشی 

ا ب اری رابطه تعه د س ازمانی و وج دان ک (، 1397)شجا  مقدم، رضا 
 اش  تیاق ش  غلی و نگهداش  ت نی  روی انس  انی در کارکن  ان ادارات

ی ی کارشناس  فرهنش و ارشاد اسلامی خراسان رضوی. پایاننام ه
  .ارشد، دانشگاه خراسان رضوی، رشته مدیریت آموزشی

ی   فرپور دها   ردی، س    یده؛ جعف   ری، پری   وش و قورلی   ان، 
ی ت ر و هونقش حمایت سازمانی، رهبری خدمتگزا (،1397)نادرقلی

اه سازمانی در پیشبینی اشتیاق شغلی اعیای هیات علم ی دانش گ
آزاد اس  لامی اس  تان ف  ارس. فص  لنامه رهب  ری و م  دیریت 

 .99-113(، 1)12آموزشی،

نی و رابط ه اعتم اد س ازما(، 1397) اهری، محمدرضا کوروند، زه ره 

ط ع سبک رهبری تحول گرا با اشتیاق ش غلیاز دی دگاه معلم ان مق
نخس تین هم ایش مل ی  ،اردبی لشهرس تان  ی ک حیهمتوسطه نا

  .نزحسابداری و مدیریت، نطنز، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نط

(، 1390)عرییی سامانی، حمیدرضا؛ دیباجی، سید مییم؛ یادقی، می یم 

، مایت سازمانی ادراک ش دهخانواده با ح-رسی رابط  تعارض کاربر
 پژوهش های. اریاسترس شغلی و خودتسل  یابی در کارکنان اقم 

 .151-170(، 2)1 روانشناسی بالینی و مشاوره،
مانی ب ا رابطه حمای ت س از (،1395)عزیززاده، نادره و عطایی، مجتبی 

اشتیاق شغلی کارکن ان بان ک ک ارآفرین ،س ومین هم ایش ب ین 
ی ان کالمللی نوآوری، توسعه و کسب و کار، تهران، موسسه علم ی 

  .پژوهان

رخش  انی ،لعب  ت و رض  ایی ش  ریف بادی، فرامرزقراملا  ی، اح  د؛ د

 اخلاق حرفه ای در کتابداری و ا لا  رسانی. ناش ر:(، 1391)سعید
  .تسم نسازما

حمایت سازمانی و ج و رابطه (، 1396)نمحس ،یخادم و لبتو ،مآرا هفقی
سازمانی نوآورانه با اشتیاق شغلی کارکنان وزارت عل وم، تحقیق ات 

(، 1)10 ه ای آموزش ی، و فناوری. مدیریت و برنامه ریزی در نظام

146-133. 
 وبررس ی رابط ه س رمایه روانش ناختی (، 1396)هاشم مطوری، حمی د

ن حمایت س ازمانی ادراک ش ده ب ا اش تیاق ش غلی پرس تاران. روا
 .45-51(، 2)5 پرستاری،

غلی ب ا رابطه اشتیاق ش  (،1396)متی نژاد، ارسلان و حیدری، مرضیهه
رد تعهد سازمانی کارکنان ،اولین همایش مل ی م دیریت ب ا رویا 

 .همقاومتی، آباده، دانشگاه آزاد اسلامی واحد آباد اقتصاد
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