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رابطه تعهد شغلی و در  میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی شنق

 نشانان آتش با عملکرد فرانقش یا حرفهاخلاق 
 

 *3علی مهداد ،3آسیه مقتدری اصفهانی
 

 چکیده

است که به علت مواجهه دائمی با خطرات جانی، از درجه استرس بالایی  دشوارمشاغل  ازجمله، ینشان آتششغل  مقدمه:

بررسی نقش میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی در رابطه تعهد شغلی و اخلاق  باهدفبرخوردار است. بنابراین، پژوهش حاضر 

 شهر اصفهان انجام گردید. نشانان آتشبا عملکرد فرانقش در بین  یا حرفه

که از میان آنان،  بودشهر اصفهان  نشانان آتشکلیه  شاملهمبستگی و جامعه آماری  -توصیفی  هشپژو روش :روش بررسی

انگیزش  یها پرسشنامهشامل  مورداستفادهتصادفی انتخاب شدند. ابزارهای  یریگ نمونهنمونه از طریق  عنوان به نفر 332تعداد 

لی و )عملکرد فرانقش و ( 3133، هاکرینا) یا حرفهاخلاق (، 3119، بلاو) تعهد شغلی(، 3132، گنگه و همکارانی)لی درونشغ

جهت  معادلات ساختاری تحلیل و یساز مدلضریب همبستگی پیرسون و الگوی  قیاز طر ها داده بوده است. (3113ن، آل

 استفاده شد.Smart PLS3  و  SPSS23 یافزارها نرماز  ها داده لیوتحل هیتجز

انگیزش شغلی  ؛افرادفرانقش معطوف به سازمان و  عملکرد، درونی شغلی بر انگیزش یا حرفهاخلاق نشان داد که  نتایج نتایج:

تأثیر  فرانقش معطوف به سازمان عملکردتعهد شغلی بر انگیزش شغلی درونی و  ؛افرادفرانقش معطوف به  عملکرد درونی بر

بررسی اثرات غیرمستقیم و میانجی از  و با استاز برازش مطلوبی برخوردار  شده ارائهمدل  ،. همچنین(P<0/05) مستقیم دارد

انگیزش شغلی درونی میانجی کننده تأثیر تعهد شغلی و اخلاق  که نشان داده PLS افزار نرمدر بوت استراپینگ روش طریق 

 است.  افرادفرانقش معطوف به  عملکردبر  یا حرفه

 سبب افزایش و تعهد شغلی از طریق انگیزش شغلی درونی یا حرفهاخلاق پژوهش حاضر نشان داد که  یها افتهی :یریگ جهینت

توجه به این یافته مهم ، ینشان آتش فرانقش در شغل یرفتارهابنابراین، به دلیل نقش و اهمیت . گردد یمفرانقش  یرفتارها

 مدیران و سیاستگزاران این سازمان قرار بگیرد. مدنظرباید 

 نشانان آتش، انگیزش شغلی درونی ،، عملکرد فرانقشیا حرفهتعهد شغلی، اخلاق  کلیدی: یها واژه
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 31                        و همکارش آسیه مقتدری اصفهانی

 

 مقدمه

در گروه مشاغل دشوار و در دنیا، را  ینشان آتش شغل

و  سکیهمچون ر ی(. عوامل3) اند داده یجاپراسترس 

و نامشخص، مواجهه  دهیچیپ یکار طیبالا، شرا تیحساس

 طولانی یها نوبت، آور انیزبا انواع حوادث و عوامل  میمستق

 روز شبانهپرسنل در هر ساعت از  یو ضرورت آمادگ کار

را در زمره مشاغل سخت و  ینشان آتشسبب شده است تا 

، در شرایط دشوار و نشانان آتش .دهند یجا آور انیز

افراد و  از جاناضطراری همچون مهار آتش و سایر خطرات، 

هت و با به همین ج(. 3) کنند یممحافطت  ها آناموال 

در  نشانان آتشتوجه به اهمیتی که عملکرد نقش و فرانقش 

مدیران این  دارد، ینشان آتشتحقق اهداف سازمان 

جدیدی  یها روش یریکارگ بهپیوسته به دنبال  ها سازمان

خود و  عملکرد کارکنانبرای به حداکثر رساندن تلاش و 

توسعه سرمایه انسانی خود هستند. به عبارتی،  تیدرنها

در پی فراهم نمودن شرایطی برای کارکنان  ها سازمان

هستند که علاوه بر عملکرد نقش بالا، ناخواسته رفتارهای 

(. بنابراین پیدایش و 1فرانقش نیز از خود بروز دهند )

 ها سازمانکه موفقیت و اثربخشی  انداز چشمحاکمیت این 

منابع انسانی است، سبب  ژهیو بهنتیجه هدایت درست منابع 

اخیر به بررسی و مطالعه  یها سالشده است تا در 

عملکرد شغلی آنان توجه  ازجملهکارکنان  یرفتارها

(، از 2(. تعریف موتوویدلو )0معطوف شود ) یا ملاحظه قابل

سازمان از  انتظارکلی مورد  یها ارزشعملکرد، شامل 

مجزای رفتاری است که افراد طی یک دوره زمانی  یها تکه

( به نقل از مهداد 3111. جانسون )دهند یممشخص انجام 

(،  مطابق با مدل خود، عملکرد شغلی کارکنان را در سه 6)

: عملکرد وظیفه که داند یم یریگ اندازهو  مشاهده قابلشکل 

. عملکرد کند یمبه انجام مؤثر تکالیف شغلی افراد اشاره 

شهروندی سازمانی )عملکرد فرانقش( که به شهروند 

سازمانی خوب بودن و کمک به توسعه سازمان از طریق 

و عملکرد  پردازد یمشغلی  فیاز تکالانجام کارهایی فراتر 

که تعریف آن توانایی و تمایل به کنار آمدن با  انطباقی

در حال تغییر، جدید و نامطمئن  سرعت بهشرایط شغلی 

. در ادبیات پژوهشی، از رفتارهای داوطلبانه کارکنان باشد یم

به دلیل اشتراک در تعریف مفهومی تحت  ها سازماندر 

ش، عملکرد عناوینی همچون، عملکرد یا رفتار فرانق

شده است؛ که  برده نام رفتار شهروندی سازمانی و یا نهیزم

است.  شده استفادهدر پژوهش حاضر از عملکرد فرانقش 

 کند یم(، عملکرد فرانقش را، رفتارهایی توصیف 7کوانتس )

سازمان، کارکنان با انجام  از سمتعدم اجبار  رغم یعلکه 

فراوانی خواهد داشت. در  ی بهرهآن رفتارها، برای سازمان 

یک  عنوان به از آنفرانقش،  یرفتارهاتعریفی دیگر از 

قیم، توسط مست طور بهکه  شود یمآگاهانه یاد  کاملاًرفتاری 

ولی  شود ینمسیستم پاداش رسمی سازمان تشویق 

(. 2) دهد یمعملکرد مؤثر سازمان را توسعه  یطورکل به

( از عملکرد 9توسط لی و آلن ) گرفته انجام یبند طبقه

فرانقش شامل دو بعد معطوف به سازمان، )مانند، ماندن بعد 

از ساعت کاری بدون انتظار پاداش( و معطوف به افراد، 

)مانند، کمک به همکاران در انجام وظایف با حجم سنگین( 

باورند که در  نیبر ا( 31ی )و ل میشوکرت، ک ک،یپ .باشد یم

 یها رشته یساختار اصل ،یسازمان یرفتار شهروند ریدهه اخ

و توجه  دهد یمرا شکل  تیریو مد یسازمان یروانشناس

نمود که  انیب توان یمرا به خود مبذول کرده است.  یادیز

 یکار روغنسازمان را  یاجتماع یرفتارها، ساختارها نیا

 قیفعال نمودن از طر یلازم را برا یریپذ انعطافو  کنند یم

. اهمیت عملی سازد یمآماده  نشده ینیب شیپ یدادهایرو

بهبود اثربخشی و  توان یمرفتار شهروندی سازمانی را 

حول منابع کارایی سازمانی از طریق مشارکت در تغییر و ت

(. بنابراین، با توجه 33انسانی، خلاقیت و سازگاری دانست )

دارد،  ها سازمانبه اهمیتی که عملکرد فرانقش در حیات 

برخوردار  یا ژهیوشناسایی عوامل اثرگذار بر آن از اولویت 

 .گردد یم

 نیتر مهماز  یکیکه  دهند یمنشان شواهد پژوهشی 

کارکنان  یاثرگذار بر عملکرد فرانقش، تعهد شغل یرهایمتغ

 یتعهد شغل یبرا یمتفاوت فی. تعار(33،31،30) است

 یآن است که همگ فیتعار نیا کاست. وجه اشترا شده ارائه

تعهد  .اند دانستهو ارتباط با شغل  یوستگیپ یآن را نوع

 تیو احساس هو یحالت شناخت ینوع دهنده نشان یشغل

در  (،3112. لاتهام و همکاران )شغل است کیبا  یروان

بر  ،یتعهد شغل رامونیجامع پ یفیارائه تعر یتلاش برا

 ،یشناس فهیوظدر انجام کار،  تدق رینظ ییها شاخص

ارائه  یتلاش براپشتکار، ، انضباط نظم و تیرعاسرعت، 

به شغل  قیعم یبستگ دلخلاقانه در انجام کارها،  یها دهیا

. (3) اند دهیورز دیدر برابر سازمان تأک تیو احساس مسئول

را احساس هویت و وابستگی  ی(، تعهد شغل32سانتوز )

و  بر  کند یمتعریف نسبت به یک شغل و حرفه خاص 

تعهد شغلی  عنوان بهتمایل و علاقه به کار در یک حرفه 
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33 و اخلاق حرفه ایرابطه تعهد شغلی در  میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی شنق 

 

را در چهار  یتعهد شغل (36)بلاو، پل و جان  .کند یمتأکید 

 ،یا حرفه نی، وابستگیسازما یوابستگ :اند نمودهیف د تعرعب

عهد شغلی بر ت .یمشارکت شغل ،کار یها ارزشبه  یبندیپا

. کارکنانی که است و رفتارهای افراد تأثیرگذار ها نگرش

تعهد بالایی نسبت به شغل خود دارند، زمان بیشتری را 

و نسبت به  رندیگ یمخود در نظر  یها مهارتبرای توسعه 

ترک شغل و  حرفه خود، تمایل کمتری از خود نشان 

. افراد دارای تعهد شغلی بالا، ترک کردن سازمان را دهند یم

برای توسعه  ییها فرصتکه  دهند یمقرار  موردتوجهزمانی 

بنابراین، کارکنان با  (.37) اندک باشدشغلی در سازمان 

تعهد بالا، در جهت توسعه و موفقیت در شغل خود، با حس 

، پشتکار، دقت، سرعت، نظم، خلاقیت و یریپذ تیمسئول

عملکرد  تنها نهو  (32) کنند یمش بیشتری تلا یبستگ دل

 یشتریبلکه با سهولت ب دهند یماز خود نشان  ینقش بهتر

امر  نیخواهند شد که ا ریدرگ زیفرانقش ن یدر رفتارها

  (.37) بالا در سازمان را به دنبال دارد یور بهره

 یکی، گرفته انجام یها پژوهش بر اساس ن،یعلاوه بر ا

عملکرد فرانقش، اخلاق  یندهایشایپ نیتر از مهم گرید

 یا حرفهاخلاق  ،یفیتعر در. (39،31،33) باشد یم یا حرفه

که برخورد مطلوب و عمل  دانند یم یرا اصول و قواعد

و  کند یم تیمتفاوت شغل هدا یها نهیرا در زم قبول قابل

 ردیگ یمقرار  دیکأکارکنان مختلف مورد ت یراهنما عنوان به

 عبارت یا حرفه اخلاق که گفت توان می همچنین (.33)

رفتار اخلاقی برای  کننده نییتعقواعدی که از مجموعه  است

و  افراد باید داوطلبانه و بدون الزام  باشد یمخاص  یا حرفه

خارجی، با توجه به ندای وجدان خود در انجام وظایف 

از  یاریبس یاخلاق یها ارزش ن،یبنابرا(. 39) رعایت کنند

را  یکنون یها سازمانکارکنان در  یها میتصمرفتارها و 

با  یانسان یروی. با توجه به تعامل ندهد یمقرار  ریتحت تأث

قضاوت افراد در مورد  ،یو گروه یفرد صورت به گرانید

عملکرد آنان  تیفیو ک تیبر کم کارها غلط بودن ایصحیح 

اثربخش  شدت بهسازمان  و اثربخشی ، عملکردجهیدرنت و

 یاخلاق اصول و ها ارزشبه  توجهضرورت  ن،یاست. بنابرا

 . (31) است انکار رقابلیغ ها سازمان یبرا

 ،یشغل زشیانگ ،آمده دست بهشواهد  مطابق با ن،یهمچن

 مهم عملکرد فرانقش است یها نیب شیپاز  یکی

 لندی و کونته ساده توسط اریبس یا معادله. در (30،32،36)

 یو عملکرد شغل یشغل زشیانگ نی(، رابطه ب37)

است. بر  شده ارائه یشغل زشیدر انگ ییتوانا ضرب حاصل

 زانیلازم، م زهیکارکنان بدون انگ یبرا دگاه،ید نیاساس ا

را  زهیانگ یسازمان ازنظرنخواهد داشت.  یتیاهم ها آن ییتوانا

در رفتار و  رییکه تغ یدرون التح کی عنوان به توان یم

 دارد دنبال به را سازمانی اهداف و مسیر پیشبرد در حرکت 

 رفتار، به دهی جهت موجب انگیزش ،علاوه به. نمود تعریف ،

(. 3) گردد یم زمان طول در  آن پایداری و رفتار شدت

 بیرونی و درونی سازوکارهای را انگیزش( 32) رایان و دسی

. دهد یم جهت آن به و زاندیانگ یبرم را رفتار که دانند یم

 مختلفی یها زهیانگ خود یها تیفعال انجام برای ها انسان

(. 39) است متفاوت همه برای ها آن یبند تیاولو که دارند

 پویایی و رشد در شغلی انگیزش اهمیت به توجه با بنابراین،

حوزه  نیدر ا ی، روان شناسان سازمانها سازمان و کارکنان

همچون  یمتعدد اتیداشته و نظر یا گستردهتوجه 

توسط  رهیو غ یخودکارآمد از،یعدالت، ن یها هینظر

 یشغل زشیانگ هینظر(. » 11است ) شده ارائه نظران صاحب

که  باشد یم یشغل زشیاز انگ دیجد یا هینظر «یچندبعد

(. 13در نظر گرفته است ) یشغل زشیانگ یشش بعد را برا

آن،  بر اساسکه  باشد یم یدرون زشیاز آن ابعاد، انگ یکی

، کنند یم یتلق باارزشرا مهم و  تیکه افراد خود فعال یزمان

 عنوان به نیخاطر کسب خواهند نمود و ا تیبا انجام آن رضا

 .شود یممحسوب  ها آن یپاداش برا کی

 دهد ی، نشان مگرفته انجاممعدود  قاتیراستا تحق نیدر ا

 زشیاز عوامل اثرگذار بر عملکرد فرانقش کارکنان، انگ یکی

 واسطه یب یارضا یدرون زشی. انگ(11،13) است یدرون

باارزش هستند  ذاتاً ها زهیانگ نیدارد. ا یفرد را در پ یازهاین

 یرفتار ای فیفرد در تکل یریدرگ ،یدرون زشی(. در انگ11)

 نیحاصل از آن است و ا یخاص در جهت لذت و خشنود

 نهیبه طور به فیبودن آن تکل زیبرانگ چالش لیبه دل

 یها پژوهش جینتا بر اساس،  رو نیازا(. 10)باشد یم

 شتریموجب تمرکز ب یدرون یشغل زشی، انگگرفته انجام

را  یشتریب لاتیتما جهیدرنتو  گردد یمکار  یکارکنان بر رو

 .(12) دهند یمانجام مطلوب امور از خود نشان  یبرا

بر مبنای شواهد موجود  پژوهش نیدر ا نیهمچن

(، که بیانگر تأثیر مثبت و مستقیم تعهد شغلی 16،17،12)

فرض شده  نیچنبر انگیزش شغلی است،  یا حرفهو اخلاق 

 ریثأعلاوه بر ت یا حرفهو اخلاق  یاست که تعهد شغل

 قیکه بر عملکرد فرانقش دارند، به طر یمیمستق

 یدرون یشغل زشیکه بر انگ یریثأت قیو از طر میرمستقیغ

 نیو به هم شوند یمدارند، سبب بهبود عملکرد فرانقش 
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 33                        و همکارش آسیه مقتدری اصفهانی

 عنوان به یدرون یشغل زشیجهت در پژوهش حاضر انگ

 ریثأهم ت یاست. به عبارت شده گرفتهدر نظر  یانجیم

 یشغل زشیو انگ یا حرفه، اخلاق  یتعهد شغل میمستق

تعهد  میرمستقیغ ریثأبر عملکرد فرانقش و هم ت یدرون

بر  یدرون یشغل زشیانگ قیاز طر یا حرفهو اخلاق  یشغل

 است.  قرارگرفته یموردبررسفرانقش  ردعملک

شغل  تیماه گفت، توان یمبیان گردید  آنچه بر اساس

 یا ژهیو تیشغل از اهم نیکه ا کند یم جابیا ینشان آتش

 نقش به عملکرد دیمشاغل برخوردار بوده و با رینسبت به سا

 یا گونه به ینشان آتشو عملکرد فرانقش کارکنان سازمان 

و عملکرد فرانقش  نقشاز عملکرد  تر خاصو  تر متفاوت

آن است  انگریب نیشود و ا اهنگ ها سازمان گریکارکنان در د

شغل،  نیدر هنگام احراز ا ،ینشان آتشکه کارکنان سازمان 

 براینحرفه را دارا باشند.  نیمتناسب با ا یها یژگیو دیبا

 جستجوی با شغل، این بالای حساسیت دلیل به و اساس

 و عوامل از تعدادی علمی معتبر منابع در گرفته انجام

 که نشانان آتش فرانقش عملکرد بر اثرگذار متغیرهای

 انجام رهایمتغ آن با ارتباط در ایران در پژوهشی تاکنون

 ییپاسخگو باهدف حاضر پژوهش و استخراج است نگرفته

 و یا حرفه اخلاق و شغلی تعهد بین آیا که سؤالات این به

 دارد؟ وجود رابطه فرانقش عملکرد با درونی شغلی انگیزش

 و شغلی تعهد میان ارتباط در درونی شغلی انگیزش آیا و

 دارد گرانه میانجی نقش فرانقش، عملکرد با ای حرفه اخلاق

 به پژوهش مفهومی مدل اساس، براین. گرفت انجام خیر؟ یا

 .گردید طراحی 3 شکل شرح

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .3شکل

 بررسی روش

 یفیپژوهش توص کی عنوان بههدف  ازنظرمطالعه حاضر 

 یاز نوع معادلات ساختار یروش پژوهش همبستگ ازنظرو 

 نشانان آتش هیپژوهش را کل نیا ی. جامعه آمارباشد یم

شهر  یمنیو خدمات ا ینشان آتشمشغول به کار در سازمان 

داده است.  لینفر تشک 611به  تعداد  3199اصفهان در سال 

جدول حجم نمونه به حجم جامعه آماری کرجسی  بر اساس

 درصد، حجم 92 یآمار نانی(، و در سطح اطم19) و مورگان

بین ساده  یبه روش تصادف و نیینفر تع 310به تعداد  نمونه

 6، ها پرسشنامه یآور جمع. پس از دیگرد عیتوزافراد نمونه 

کنار گذاشته شدند،  ،یینقص در پاسخگو لیپرسشنامه به دل

قرار گرفتند.  لیمورد تحل سشنامهپر  332 تعداد تیدرنهاکه 

 یساز مدل رسون،یپ یهمبستگ بیضر قیاز طر ها داده

 یآمار یافزارها نرمو با استفاده از  یمعادلات ساختار

SPSS23  وSmart PLS3 قرار گرفت. لیمورد تحل  

( 36این پرسشنامه توسط بلاو ): یپرسشنامه تعهد شغل

از گویه بوده و در این پژوهش  01است که شامل  شده ساخته

. این استفاده به عمل آمد یمربوط به تعهد شغلگویه  31

در خارج از  گرفته انجاممتعدد  یها پژوهشپرسشنامه در 

است که همگی  قرارگرفته مورداستفادهایران و داخل ایران 

پرسشنامه است.  قبول قابلروائی و پایائی  دهنده نشان

 2 اسیمق بر اساسپرسشنامه  نیا یها سؤالبه  یده پاسخ

 نیکم است. در ا یلیتا خ ادیز یلیاز خ کرتیل یا درجه

که  باشد یم 311و حداکثر نمره  31پرسشنامه حداقل نمره 

 بیاست. ضر شتریب یاز وجود تعهد شغل ینمره بالاتر حاک

با  ،(32) مهداد و اصفهانی یراقی پرسشنامه توسط نیا ییایپا

 شده گزارش 9/1 یتعهد شغل یکرونباخ برا یاستفاده از آلفا

، از پرسشنامه جهت بررسی رواییدر پژوهش حاضر  .است

 (AVE) شده استخراجاز معیار میانگین واریانس روایی همگرا 

تفاده شد که با استناد معیار فورنل لارکر اس ی افتراقی ازو روای

این پرسشنامه  قبول قابلروائی  دهنده نشان، 3به جدول 

همچنین، پایائی این پرسشنامه با استفاده از روش است. 

 دست آمد. به 237/1کرونباخ در پژوهش حاضر  یآلفا

 نایهاکر : این پرسشنامه توسطیا حرفهپرسشنامه اخلاق 

 32 ی. پرسشنامه داراساخته شد(01)به نقل از  (3133)
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31 و اخلاق حرفه ایرابطه تعهد شغلی در  میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی شنق 

 

)  کرتیل یا نهیگزپنج  فیبسته و پاسخ با ط صورت بهسؤال 

، هرگز( بوده که به ندرت به ،یاوقات، گاه شتریب شه،یهم

 نی. اردیگ یمآن تعلق  هب 3-3-1-0-2نمره  بیترت

 32دارد که حداقل نمره پرسشنامه  ینمره کل کیپرسشنامه 

وجود اخلاق  دهنده نشان. نمره بالاتر باشد یم 72و حداکثر 

 یی( روا01( به نقل از)3133) نایاست. هاکر شتریب یا حرفه

 23/1و  26/1 بیپرسشنامه را به ترت ییایو پا زمان هم

 پرسشنامه نیکرونباخ ا یآلفا نیاست. همچن دهگزارش نمو

در پژوهش حاضر است.  شده گزارش 93/1، (01) توسط

جهت بررسی روایی پرسشنامه، از روایی همگرا از معیار 

و روایی افتراقی از  (AVE) شده استخراجمیانگین واریانس 

، 3معیار فورنل لارکر استفاده شد که با استناد به جدول 

همچنین، این پرسشنامه است.  قبول قابلروائی  دهنده نشان

کرونباخ در  یآلفاپایائی این پرسشنامه با استفاده از روش 

 دست آمد. به 93/1پژوهش حاضر 

: پرسشنامه عملکرد فرانقش پرسشنامه عملکرد فرانقش

 36که شامل  شده هیته( 9)لی و آلن )شهروندی( توسط 

 .باشد یملیکرت ) هرگز تا همیشه(  یا درجه 7سؤال با طیف 

(، و با  03توسط ) رانیبار در ا نیاول یپرسشنامه برا نیا

قرار  مورداستفاده مهروش ترجمه و باز ترج یریکارگ به

( 03)به نقل از  (9توسط ) شده گزارشکرونباخ  یگرفت. آلفا

فرانقش  یفرا نقش معطوف به افراد و رفتارها یرفتارها یبرا

، علاوه به. باشد یم 77/1و  21/1 بیمعطوف به سازمان به ترت

(، با استفاده از 03) نیتوسط مهداد و عارف شده گزارش ییایپا

در رفتار  یرانیا یها یآزمودن یکرونباخ برا یروش آلفا

فرانقش معطوف به افراد و معطوف  یو رفتارها یفرانقش کل

 شده گزارش  911/1و  222/1، 910/1 بیبه سازمان به ترت

 اساسبر   (1و  11) . پایایی پرسشنامه مذکور توسطاست

در است.  شده گزارش 22/1 و 27/1 به ترتیب کرونباخ یآلفا

پژوهش حاضر جهت بررسی روایی پرسشنامه، از روایی 

و  (AVE) شده استخراجهمگرا از معیار میانگین واریانس 

روایی افتراقی از معیار فورنل لارکر استفاده شد که با استناد 

این پرسشنامه  قبول قابلروائی  دهنده نشان، 3به جدول 

همچنین، پایائی این پرسشنامه با استفاده از روش است. 

رفتار فرانقش  برای بیکرونباخ در پژوهش حاضر به ترت یآلفا

فرانقش معطوف به افراد و معطوف به  یو رفتارها یکل

 دست آمد. به213/1، 72/1، 212/1سازمان 

 زشیسنجش انگ ی: برایدرون یشغل زشیپرسشنامه انگ

( استفاده 13) گنگه و همکاران از پرسشنامه یدرون یشغل

پرسشنامه با  نی. مطابق با گزارش سازندگان، اعتبار ادیگرد

 نیو در چند دییتأ یعامل اکتشاف لیاستفاده از روش تحل

 رانیبار در ا نیاول یاست و برا قرارگرفته مورداستفادهکشور 

 نیقرار گرفت. ا مورداستفاده(، 11) میرزائیان و مهداد توسط

) با سه  یزگیانگ یببعد شامل  6ماده و  39 یپرسشنامه دارا

 یرونیب زهی) با سه سؤال(، انگ یاجتماع یرونیب زهیسؤال (، انگ

شده ) با چهار سؤال  یفکن درون زهی) با سه سؤال(، انگ یماد

) با سه  یدرون زهیهمانند شده ) با سه سؤال ( و انگ زهی(، انگ

با سه  یدرون زهیسؤال (است که در پژوهش حاضر، از بعد انگ

 نیا یها سؤالبه  یده پاسخاست.  دهیسؤال استفاده گرد

از نه  کرتیل یا درجه 7 اسیمق بر اساسپرسشنامه 

توسط  شده گزارش ییای. پاباشد یم کاملاًتا  وجه چیه به

 یها یآزمودن یکرونباخ، برا یاز آلفا هسازندگان با استفاد

 ینیچ یها یآزمودن، 29/1 یآلمان یها یآزمودن، 93/1ینروژ

گزارش شد.  93/1 یاندونز یها یآزمودن یو برا 91/1

( 11)و مهداد  انیرزائیتوسط م شده گزارش ییایپا ن،یهمچن

در  یرانیا یها یآزمودن یکرونباخ برا یبا استفاده از روش آلفا

در پژوهش حاضر  است. شده گزارش 22/1 یدرون زهیانگبعد 

جهت بررسی روایی پرسشنامه، از روایی همگرا از معیار 

و روایی افتراقی از  (AVE) شده استخراجمیانگین واریانس 

، 3معیار فورنل لارکر استفاده شد که با استناد به جدول 

همچنین، این پرسشنامه است.  قبول قابلروائی  دهنده نشان

کرونباخ در  یآلفاپایائی این پرسشنامه با استفاده از روش 

 دست آمد. به 291/1پژوهش حاضر 

 شیوه اجرای پژوهش

 ارائه پرسشنامه به صورت بهاطلاعات  یآور جمعروش 

 خدمات و ینشان آتش سازمان در کار به مشغول نشانان آتش

اصفهان بود. پژوهشگر ابتدا خود را معرفی و  شهر ایمنی

سپس با توضیحات لازم و کافی در مورد موضوع و اهمیت 

تقاضا نمود که پرسشنامه  انیگو پاسخاز  موردپژوهشموضوع 

 را تکمیل نمایند. ها پرسشنامهمطالعه کرده و  دقت بهرا 

 ملاحظات اخلاقی

پاسخگویان،  ینام یبکلیه ملاحظات اخلاقی شامل، 

فقط در راستای اهداف پژوهش،  ها دادهرازداری و استفاده از 

در انجام فرآیند این پژوهش رعایت شده است. این مقاله 

کارشناسی ارشد رشته روانشناسی  نامه انیپامستخرج از 

صنعتی و سازمانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان ) 

در   IR.IAU.KHUISF.REC.1400.028خوراسگان ( و با کد
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 30                        و همکارش آسیه مقتدری اصفهانی

شورای پژوهشی واحد و با حضور دبیر کمیته اخلاق مصوب 

 شده است.

 پژوهش یها دادهتحلیل 

همبستگی  یدار یمعنو عدم  یدار یمعنجهت بررسی 

درونی بین متغیرهای پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون 

پژوهش با  یها هیفرضاستفاده و  SPSS23 افزار نرماز طریق 

معادلات ساختاری  یساز مدلالگوی  استفاده از روش

و  یموردبررس Smart PLS3 افزار نرمواریانس محور از طریق 

تحلیل قرار گرفت. در این راستا، جهت بررسی معناداری 

اثرات مستقیم و اثرات غیرمستقیم از طریق میانجی از روش 

استفاده  PLS افزار نرمدر  (Boot strapping)بوت استراپینگ

 به عمل آمد.

 جینتا

 03 شامل پژوهش نمونه شناختی جمعیت ترکیب

 60)نفر 306 رسمی، شغلی وضعیت دارای( درصد 0/32)نفر

 62 شرکتی،( درصد 2/37)نفر 01 و قراردادی( درصد

 70 متأهل،( درصد 3/71)نفر 361 مجرد،( درصد 2/39)نفر

 1/22)نفر 336 سال، 11-31 سنی گروه در( درصد 2/13)نفر

 در( درصد 1/33)نفر 32 و سال 01 تا 11 گروه در( درصد

 ،پلمید ریز تحصیلات( درصد 9/1)نفر 9 سال، 21 تا 01 گروه

 کاردانی،( درصد 2/33)نفر 09 دیپلم،( درصد 3/30)نفر 22

( درصد 9/7)نفر 32 و کارشناسی( درصد 2/03)نفر 97

 از کمتر کار سابقه( درصد 2/19)نفر 91 و تکمیلی تحصیلات

 10 سال، 31 تا 2 بین( درصد 2/11)نفر 77 سال، 2

( درصد 2/31)نفر 30 سال، 32 تا 31 بین( درصد 9/30)نفر

 سال 31 از بالاتر( درصد 1/3)نفر 1 و سال 31 تا 32 بین

 .داشتند کار سابقه

 یپژوهش و همبستگ یرهایمتغ یفیتوص یها افتهی

 3در جدول  جینتا است. شده ارائه 3در جدول  رهایمتغ یدرون

پژوهش  یرهایمتغ نیب یدرون ینشان داده است، همبستگ

 .است دار یمعن 13/1 در سطح

 

 های توصیفی و همبستگی درونی متغیرهای پژوهش یافته .3جدول

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
 یا حرفهاخلاق  تعهد شغلی

 شغلی انگیزش

 درونی

 عملکرد

فرانقش 

معطوف به 

 افراد

 عملکرد

فرانقش 

معطوف به 

 سازمان

      22/6 79/67 تعهد شغلی

     13/1** 02/6 69/62 یا حرفهاخلاق 

    029/1** 036/1** 33/1 72/37 درونی شغلی انگیزش

فرانقش معطوف به  عملکرد

 افراد
9/02 66/6 

*303/1 **022/1 **322/1   

فرانقش معطوف به  عملکرد

 سازمان
10/09 61/7 

*116/1 **010/1 **332/1 **023/1  

12/1p<
*   13/1p<

** 
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32 و اخلاق حرفه ایرابطه تعهد شغلی در  میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی شنق 

 

 

 

 

 

شغلی  زشیانگ یانجیو معطوف به سازمان با نقش م افرادفرانقش معطوف به  عملکردبر  یا حرفهو اخلاق  یتعهد شغل ریتأث یالگو .3شکل

 یدرون

 

 عملکردبر  یا حرفهو اخلاق  یتعهد شغل ریتأث یالگو

فرانقش معطوف به افراد و معطوف به سازمان با نقش 

است .  شده ارائه 3در شکل  یدرونشغلی  زشیانگ یانجیم

 شده ارائه 3برازش الگو در جدول  یها شاخص نیچن هم

 کی، هر شود یممشاهده  3که در جدول  گونه هماناست. 

کرونباخ در  یو آلفا رکبم ییایپا یها شاخصاز 

است.  موردقبولو  7/1پژوهش بالاتر از  یرهایمتغ

در   شده استخراج انسیشاخص متوسط وار زانیم نیچن هم

است. لذا  شده حاصل 2/1پژوهش بالاتر از  یرهایمتغ

 ای حرفهو اخلاق  یتعهد شغل ریتأث یگفت، الگو توان می

سازمان با  هفرانقش معطوف به افراد و معطوف ب عملکردبر 

 یاز برازش مطلوب یدرون شغلی زشیانگ یانجینقش م

 برخوردار است.

، هر یک از شود میمشاهده  3که در جدول  گونه همان

پایایی مرکب و آلفای کرونباخ در متغیرهای  های شاخص

میزان  چنین هماست.  موردقبولو  7/1پژوهش بالاتر از 

در همه متغیرها  شده استخراجشاخص متوسط واریانس 

است. شاخص روایی افتراقی یا  شده حاصل 2/1بالاتر از 

و متغیر بالاتر از همبستگی فورنل لارکر نیز در هر د

 در مدل بود. باهممتغیرها 

حاصل از  میرمستقیغو  میاثرات مستق جینتا

 است. شده ارائه  1در جدول  یساز مدل

معادلات  یساز مدل، در 1نتایج در جدول  بر اساس

بر انگیزش شغلی  ای حرفهساختاری، تأثیر مستقیم اخلاق 

بر عملکرد  ای حرفه(، تأثیر اخلاق p<113/1درونی )

(، انگیزش p<113/1فرانقش معطوف به سازمان و افراد )

شغلی درونی بر عملکرد فرانقش معطوف به افراد 

(113/1>p تعهد شغلی بر انگیزش شغلی درونی ،)

(113/1>p و عملکرد فرانقش معطوف به سازمان ،)

(12/1>p )تأثیر  که درحالیاست؛  آمده دست به دار معنی

ی درونی بر عملکرد فرانقش معطوف به انگیزش شغل

( و تعهد شغلی بر عملکرد فرانقش p>12/1سازمان )

 است. دار معنی(، غیر p>12/1معطوف به افراد )
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 36                        و همکارش آسیه مقتدری اصفهانی

و معطوف به سازمان با نقش  افرادفرانقش معطوف به  عملکردبر  ای حرفهبرازش الگوی تأثیر تعهد شغلی و اخلاق  های شاخص .3جدول 

 درونی شغلی میانجی انگیزش

 ای حرفهاخلاق  تعهد شغلی مقدار مطلوب ها شاخص
عملکرد فرانقش 

 معطوف به افراد

عملکرد فرانقش 

 معطوف به سازمان
 انگیزش درونی

Rآر دو )
2) - - - 11/1 301/1 126/1 

Rآر دو )
 12/1 311/1 133/1 - - - شده تعدیل( 2

 911/1 223/1 23/1 111/3 111/3 7/1بالاتر از  مرکبپایایی 

 291/1 213/1 723/1 93/1 237/1 7/1بالاتر از  آلفای کرونباخ

شاخص متوسط واریانس 

 (AVE) شده استخراج

 فورنل لارکر                              

 2/1بالاتر از 

 

بالاتر از 

همبستگی 

مکنون  یها سازه

 در مدل با یکدیگر

 

111/3 

 

769/1 

111/3 

 

267/1 

279/1 

 

736/1 

223/1 

 

710/1 

231/1 

 

917/1 

 
 پژوهش متغیرهای غیرمستقیمو   مستقیم اثرات. 1جدول 

 متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل اثرات
ضریب 

 استاندارد
 میانگین

خطای انحراف 

 استاندارد
t یدار معنی 

 113/1 92/7 122/1 029/1 063/1 درونی شانگیز  ای حرفهاخلاق  مستقیم

فرانقش  عملکرد  ای حرفهاخلاق 

 معطوف به سازمان

103/1 107/1 161/1 12/2 113/1 

فرانقش  عملکرد  ای حرفهاخلاق 

 معطوف به افراد

123/1 126/1 172/1 69/0 113/1 

فرانقش  عملکرد  درونی انگیزش

 معطوف به سازمان

317/1 333/1 170/1 06/3 302/1 

فرانقش  عملکرد  انگیزش درونی

 معطوف به افراد

329/1 322/1 179/1 62/1 113/1 

 113/1 36/0 161/1 362/1 363/1 انگیزش درونی  تعهد شغلی

فرانقش  عملکرد  تعهد شغلی

 معطوف به سازمان

360/1 360/1 169/1 19/3 137/1 

فرانقش  عملکرد  تعهد شغلی

 معطوف به افراد

136/1 137/1 129/1 002/1 620/1 

غیرمستقیم با 

 گری میانجی

شغلی انگیزش 

 درونی

فرانقش  عملکرد  ای حرفهاخلاق 

 معطوف به سازمان

109/1 123/1 110/1 00/3 309/1 

فرانقش  عملکرد  تعهد شغلی

 معطوف به سازمان

132/1 11/1 133/1 13/3 393/1 

فرانقش  عملکرد  ای حرفهاخلاق 

 معطوف به افراد

311/1 313/1 103/1 30/1 113/1 

فرانقش  عملکرد  تعهد شغلی

 معطوف به افراد

176/1 172/1 132/1 69/3 117/1 

 

که  دهد مینشان  1در جدول  غیرمستقیمنتایج اثرات 

فرانقش معطوف  عملکردبر  ای حرفهاخلاق  غیرمستقیماثر 

درونی، برابر با  شغلی انگیزش  گری میانجیبه افراد با 

311/1(113/1>p ،)تعهد  غیرمستقیمتأثیر  چنین هم

 گری میانجیفرانقش معطوف به افراد با  عملکردشغلی بر 

 شده حاصل( p<13/1)176/1درونی برابر با  شغلی انگیزش
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37 و اخلاق حرفه ایرابطه تعهد شغلی در  میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی شنق 

 

 دیگر عبارت بهاست.  دار معنیاست که هر دو این ضرایب 

تعهد شغلی و درونی میانجی کننده تأثیر  شغلی انگیزش

فرانقش معطوف به افراد است.  عملکردبر  ای حرفهاخلاق 

در بخش اول جدول بالا، تأثیر مستقیم  که اینبا توجه به 

فرانقش معطوف به افراد عملکرد بر  ای حرفهاخلاق 

 یجزئدرونی میانجی گر  شغلی است، انگیزش دار معنی

ی دار معنیبا توجه به عدم  که درحالی ؛این رابطه است

فرانقش معطوف به  عملکردتأثیر مستقیم تعهد شغلی بر 

درونی میانجی گر کامل این رابطه  شغلی افراد، انگیزش

بر  ای حرفهگفت  اخلاق  توان میبوده است. بر این اساس 

فرانقش معطوف به افراد تأثیر دارد و با افزایش  عملکرد

. اما تعهد شود می تر یقودرونی، این ارتباط  شغلی انگیزش

فرانقش معطوف به افراد تأثیر ندارد و  عملکردشغلی بر 

درونی بالایی داشته  شغلی تنها زمانی که کارکنان انگیزش

 . شود می دار معنیباشند، این رابطه 

ی اثر دار معنیحاکی از عدم  1سایر نتایج در جدول 

درونی در رابطه تعهد شغلی و  شغلی انگیزش گری میانجی

فرانقش معطوف به سازمان  عملکردبر  ای حرفهاخلاق 

شدن تأثیر انگیزش  دار معنیاست که البته با توجه به غیر 

فرانقش معطوف به سازمان در  عملکرددرونی بر شغلی 

 انتظار نبوده است.  بخش اول ، این نتایج دور از

 بحث

 ،یتعهد شغل انیرابطه م نییهدف از پژوهش حاضر تع

 با عملکرد فرانقش یدرون یشغل زشیانگو  ای حرفهاخلاق 

 نییتع نیو همچن و معطوف به افراد معطوف به سازمان

در رابطه تعهد  یدرون یشغل زشیانگ گرانهیانجینقش م

با عملکرد فرانقش معطوف به  ای حرفهو اخلاق  یشغل

شهر  نشانان آتشان یدر ممعطوف به افراد سازمان و 

 .اصفهان بود

یافته فرضیه اول پژوهش مبنی بر برازش مطلوب 

الگوی پیشنهادی حاضر نشان داد که الگو از برازندگی 

هر ، 3مندرجات جدول  بر اساسمطلوبی برخوردار است. 

کرونباخ در  یو آلفا رکبم ییایپا های شاخصاز  کی

است.  موردقبولو  7/1پژوهش بالاتر از  یرهایمتغ

در   شده استخراج انسیشاخص متوسط وار زانیم چنین هم

و شاخص  شده حاصل 2/1پژوهش بالاتر از  یرهایمتغ

روایی افتراقی یا فورنل لارکر نیز در هر دو متغیر بالاتر از 

گفت،  توان میلذا  در مدل بود. باهمهمبستگی متغیرها 

 عملکردبر  ای حرفهو اخلاق  یتعهد شغل ریتأث یالگو

با نقش  افراد هو معطوف ب مانساز فرانقش معطوف به

برخوردار  یاز برازش مطلوب یدرون شغلی زشیانگ یانجیم

 است.

 رابطه بر مبنی پژوهش دوم و سوم فرضیه های یافته

 و سازمان به معطوف فرانقش عملکرد با شغلی تعهد

 عملکرد و شغلی تعهد بین که داد نشان افراد معطوف به

 این. دارد وجود معنادار رابطه سازمان به معطوف فرانقش

جئونگ و (، 33سلیم ساجی) های یافته با یافته

 در. باشد یم همسو (30فروند و کارملی ) ( و31همکاران)

ی تعهد شغل که نمود بیان توان یم چنین یافته این تبیین

افراد  یرفتارها یک نگرش شغلی پایدار بر عنوان به

غیبت،  به نسبت، گرایش کمتری رو ینازااست.  رگذاریتأث

 ن،ی(. بنابرا37) دارندو حرفه خود،  کارترک  تأخیر و

به دلیل دارا بودن احساسات  بالا شغلی کارکنان با تعهد

در جهت توسعه  برانگیخته و ،مثبت نسبت به شغل خویش

پشتکار،  ،پذیری یتمسئولدر شغل خود، با حس  تیو موفق

به انجام  یشتریب یبستگ دلدقت، سرعت، نظم، و 

، چنین افرادی بنابراین .(32) پردازند یمخود  های یتلفعا

فرد با توجه  دارای انگیزش شغلی بالایی نیز هستند و

که در او به وجود آمده  یزشیو شدت انگ روین شدت به

تا  پردازد یمخود  های یتفعالاعمال و  یاست، به سامانده

 درواقع، گردد. نیمأآمده، ت به وجود شزیکه انگ ییجا

حالت فرد از حالت سکون و  رییباعث تغ یجادشدهاش زیانگ

و این امر  (.03) گردد یم یجمهو  کیآرامش به حالت تحر

عملکرد نقش بالایی را به همراه دارد بلکه منجر به  تنها نه

بهبود رفتارهای فرانقش معطوف به سازمان نیز خواهد 

 شد.

 تعهد رابطه بر مبنی پژوهش چهارم فرضیه یافته

 تعهد بین که داد نشان درونی شغلی انگیزش با شغلی

. دارد وجود معنادار رابطه درونی شغلی انگیزش و شغلی

 ،(16، 17) ها پژوهشبرخی از  های یافته با یافته این

 چنین توان می حاضر یافته تبیین در حال. باشد یم همسو

 تعهد احساس سازمان، یک کارکنان وقتی که نمود، بیان

 بهتر را خود شغل باشند، داشته خود شغل به نسبت بالایی

)  دارند آن به نسبت مثبت احساسات و کنند یم ارزیابی

، انجام الزامات شغلی خویش را یک ارزش رو ینازا(. 01

بر انگیزش شغلی درونی فرد  ها یژگیوو این  دانند یم

 نوبه بهمثبت تأثیرگذار است که این امر مهم نیز  طور به
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 32                        و همکارش آسیه مقتدری اصفهانی

ی و رغبت و تمایل فراوان دار معنیخود رشد احساس 

 یها پاداشو وظایف بدون توجه به  ها یتفعالبرای انجام 

 چنین توان می بنابراین،. (00بیرونی را به همراه دارد )

 نگرش یک عنوان به شغلی تعهد که نمود گیری یجهنت

 این که شود می برانگیختگی سبب شغلی پایدار

 .است درونی آن علی ماهیت دلیل به برانگیختگی

 رابطه بر مبنی پژوهش پنجم و ششم فرضیه های یافته

 و سازمان به معطوف فرانقش عملکرد با ای حرفه اخلاق

 با ای حرفه اخلاق بین که داد نشان افراد معطوف به

 معنادار رابطه افراد و سازمان به معطوف فرانقش عملکرد

 ها پژوهشبسیاری از  های یافته با یافته این. دارد وجود

 توان می ها یافته این تبیین در. است همسو(، 39،31،33)

 سازمان، در ای حرفه اخلاق وجود که، نمود بیان چنین

 دتوان می ای حرفه یدهاینبا و یدهابا و هنجارها عنوان به

 هدایت بر که شود اصولی و قواعد حفظ و ایجاد به منجر

 اثربخشی و عملکرد بر که رفتارهایی سمت به افراد

کارکنانی که از (. 02) است تأثیرگذار هستند، مؤثر سازمان

 ییگو راستای برخوردارند، درستی، صداقت و  اخلاق حرفه

ها، راه و منش  را سرلوحه کار خود قرار داده و این مقوله

در هر  ها آن. کند یمانسان گرایانه را در آنان تقویت 

بالا و متعهد  نفس اعتمادبهبوده و با  پذیر یتمسئولشرایطی 

بودن نسبت به اعتقادات خویش، در برابر تکالیف و وظایف 

 از. (06) خود، با تمام توان و خلوص نیت پاسخگو هستند

 میزان به سازمان، در ای حرفه اخلاق وجود دیگر، طرفی

 ها تنش کاهش جهت در سازمان یاری به منجر یریگ چشم

 (.07) شود می هدف، اثربخش تحقق در ها یتموفق ایجاد و

کار  طیکه در مح یهر کار (،3113کوهان ) به اعتقاد

. است یاخلاق یها بر ارزش یمبتن ینوع به ،شود یانجام م

مشترک  اتیاز اخلاق یا و ارتقاء مجموعه نیتدو ،نیبنابرا

را به دنبال  یکدیگر متعهد بودن افراد در برابر ،در سازمان

اخلاق  یرایکه پذ یسازمان فرهنگ کیخلق و دارد 

مثبت  یسازمان یرفتارها تیمنجر به تقو ،باشد یا حرفه

 اخلاق از بالایی سطح باوجود بنابراین،. (02) گردد یم

 ارتقاء برای لازم شرایط سازمان، یک کارکنان در ای حرفه

 .گردید خواهد فراهم کارکنان فرانقش رفتار

 اخلاق رابطه بر مبنی پژوهشهفتم  فرضیه یافته

 اخلاق بین که داد نشان درونی شغلی انگیزش با ای حرفه

. دارد وجود معنادار رابطه درونی شغلی انگیزش و ای حرفه

 همخوان ، (12طالب نیا و رجب دری ) یافته با یافته این

 که، نمود بیان چنین توان می یافته این تبیین در. باشد یم

 ،شناسی یفهوظ  افزایش افراد، در بالا ای حرفه اخلاق

 پذیری یتمسئول و شغل به علاقه خودباوری، خودکنترلی،

 اخلاقی اصول که کارکنانی عبارتی، به. دارد دنبال به را

 یکوش سخت است، برخوردار ای یژهو جایگاه از ها آن برای

 انجام برای و شده محسوب ارزش یک عنوان به ها آن برای

 از و کرده یزیر برنامه کاری زمان در خود وظایف و تکالیف

 کار، حین در غیرضروری کارهای انجام و وقت اتلاف

ش انگیز افزایش سبب امر این که (31)کنند یم اجتناب

 در بالاتر عملکرد و بیشتر تلاش برای فرد درونی شغلی

  . شد خواهد سازمان اهداف به دستیابی

 رابطه بر مبنی پژوهش هشتم و نهم فرضیه های یافته

 به معطوف فرانقش عملکرد با درونی شغلی انگیزش

 انگیزش بین که داد نشان افراد معطوف به و سازمان

 رابطه افراد به معطوف فرانقش عملکرد و درونی شغلی

 ها پژوهشبرخی از  نتایج با یافته این. دارد وجود معنادار

 یافته این تبیین در. است همسو ،(30،32،36،11،13)

 انرژی موجب درونی انگیزش که، نمود بیان چنین توان می

 فرایندهای و رفتارها از ای گسترده و وسیع تنوع به دادن

 تجارب همچون ییها پاداش تا گردد یم یشناخت روان

 ،علاوه به. باشد داشته پی در را بودن کارآمد و خودمختاری

 که است مثبت یها نگرش حاصل درونی، شغلی انگیزش

 زشیانگ به عبارتی، (.09) دارد دنبال به را عملکرد افزایش

 ی،حاصل کنجکاو ،یختهخودانگ صورت به یدرون شغلی

رشد  یفرد برا یفطر یها و تلاش یشناخت روان یازهاین

 ،هستند زهیانگ یدارا یدرون طور بهکارکنان  یوقت .است

لذت در آن کار و  ،علاقه یخود را بر مبنا یها تیفعال

خاص انجام  تیاحساس چالش موجود در آن فعال

و نه به  یختهخودانگ طور به ها آنرفتار  ،درواقع .دهند یم

افراد  ،رو ینازا (.21) دهد می خر ی،رونیب یدادهایرو لیدل

یرتر، پذ انعطاف ،تر کوش سختی درون یشغل زشیانگ یدارا

 صورت به دارند و سرکاربر  تر منظمحضوری  و خشنودتر

م خود را در جهت انجا تلاشتمام توان و  ،یختهخودانگ

به کار  ،شیخو یشغل فیو تکال فوظای مؤثر و مطلوب

 اشتیاق باو بدون توجه به رویدادهای بیرونی  (23)برند یم

 انجام برای بهتری یها روش دنبال به همواره بیشتر شغلی

 و داوطلبانه های یتفعال در شرکت همچون هایشان یتفعال

 خود همکاران با سازنده و صمیمانه همکاری  برقراری

 نقش به مربوط رفتارهای تنها نه ترتیب بدین و هستند
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 موجب بلکه دهند یم انجام بیشتری دقت با را خود

 نیز در سازمان افراد به معطوف فرانقشی رفتارهای افزایش

 . شد خواهند

 مبنی حاضر، پژوهشیازدهم  و دهم فرضیه های یافته

 بر درونی شغلی انگیزش طریق از شغلی تعهد اینکه بر

 درااف معطوف به و سازمان به معطوف شفرانق عملکرد

 که گرفت قرار تأیید مورد صورت این به دارد، تأثیر

 انگیزش شغلی درونی میانجی کننده تأثیر تعهد شغلی بر

یافته  با توجه بهفرانقش معطوف به افراد است و  عملکرد

ی تأثیر مستقیم تعهد دار معنیعدم  مبنی بر آمده دست به

فرانقش معطوف به افراد، انگیزش شغلی  عملکردشغلی بر 

بر  ازآنجاکهدرونی میانجی گر کامل این رابطه بوده است. 

معتبر  یدر منابع علم گرفته انجام یجستجوها اساس

 ، Google Scholar ،Magiran: لیاز قب یو داخل یخارج

SID، Direct Science  و ...، مطالعات مشابه در دسترس

 ییبه همسو یاستناد توان مین نیمحقق قرار نگرفت، بنابرا

موجود،  افتهی نییبه عمل آورد. در تب افتهی ییسو ناهمو 

نگرش سبب  ازآنجاکهکه  نمود انیب نیچن توان می

 بالا، یتعهد شغل یدارا ، کارکنانشود میبرانگیختگی 

دارای احساسات مثبت به شغل خویش بوده و این امر 

، چنین رو ینازا. (3)شود میمنجر به برانگیختگی آنان 

همچون  هایی یژگیودارا بودن  لیبه دلافرادی 

علاقه به شغل،  ،یخودباور ،یخودکنترل ،شناسی یفهوظ

پشتکار و  ،یشغل اقیاشت ،پذیری یتمسئول ،یکوش سخت

در انجام  یزیر برنامهنظم و  ،یمشارکت و همکار ت،یجد

 ی، دارا(32)کارها و داشتن حس تعلق به شغل خود

به  یجهدرنتو  هستند نیز ییبالا یدرون یشغل زشیانگ

بالاتر هستند.  شرفتیو پ تیموفق یبرا هایی یوهشدنبال 

 نکهیو به علت ا هایی یژگیو نیچن باوجود، بنابراین

موجود هستند، علاوه  تیگرفتن از وضع یشیخواهان پ

ناخواسته  گران،یعملکرد نقش بالاتر نسبت به د برداشتن

از خود نشان خواهند  زیو داوطلبانه ن یفرانقش یرفتارها

 داد.

فرضیه دوازدهم و سیزدهم پژوهش حاضر،  های یافته

از طریق انگیزش شغلی  ای حرفهمبنی بر اینکه اخلاق 

درونی بر عملکرد فرانقش معطوف به سازمان و معطوف به 

 افراد تأثیر دارد، به این صورت مورد تأیید قرار گرفت که

 ای حرفهاخلاق  ریکننده تأث یانجیم یدرون شغلی زشیانگ

و با توجه به  فرانقش معطوف به افراد استعملکرد  بر

تأثیر مستقیم ی دار معنیمبنی بر  آمده دست بهیافته 

بر رفتار فرانقش معطوف به افراد، انگیزش  ای حرفهاخلاق 

 ازآنجاکه .این رابطه است یجزئشغلی درونی میانجی گر 

مطالعات مشابه در  گرفته انجام یجستجوها بر اساس

به  یاستناد توان مین نیدسترس محقق قرار نگرفت، بنابرا

در تبیین یافته  به عمل آورد. افتهی ییسو ناهمو  ییهمسو

چنین بیان نمود که افرادی که  توان می، آمده دست به

را در درون خویش  ای حرفهو اصول اخلاق  ها ارزش

 عنوان بهمتعهد هستند، کار را  ها آنو به  سازند یمنهادینه 

. دهند یمیک منبع استقلال و خودشکوفایی مدنظر قرار 

 یارزش ر،به کا دنیبا قداست بخش ای حرفهاخلاق  درواقع،

ثر و ؤبه آن داده و کارکنان را به انجام کار به نحو م ندهیفزا

 کارکنان ،رو ینازا (.12) نماید یم بیو ترغ قیمطلوب تشو

یی، بدون توجه به رویدادهای بالا یدرونی شغل زشیبا انگ

به اهداف و  دنیبه تلاش در جهت رس بیرونی،

شواهد  . از طرفی دیگر،پردازند یمی سازمان یها تیمأمور

ی انگیزش شغلی درونی از آن است که افراد دارا یاکح

 بالا، به دلیل لذت بردن و خشنودی از فرآیند کار،

 یرترپذ انعطافو  تر کوش سخت، تر منظم ،پذیرتر یتمسئول

عملکرد کارکنان نتیجه میزان  ازآنجاکهو  (23)هستند

عملکرد  تنها نه (، چنین افرادی3برانگیختگی آنان است)

 یشتریب لیبلکه تما دهند یمرا از خود بروز  ینقش بهتر

انتظار  نیچن ،نیبنابرا. دارند زیفرانقش ن یبه انجام رفتارها

ی شغل زشیانگ ی،ا اخلاق حرفه شیکه با افزا رود یم

 یشغل زشیو انگ کند یم دایپ شیکارکنان افزای درون

 منجر به بهبود و توسعه عملکرد فرانقش ی نیزدرون

 .گردد یم معطوف به افراد

 یریگ جهینت

تعهد  ریتأث مبنی بر پژوهش حاضر یها افتهی بر اساس

بر  درونی یشغل زشیانگ قیاز طر ای حرفهو اخلاق  یشغل

 ینشان آتشسازمان  رانی، به مدفرانقش کارکنان یرفتارها

 ها سازمان ریسا رانیخاص و مد طور به یمنیو خدمات ا

که تلاش خود را در جهت  گردد یم شنهادیعام پ طور به

فراهم نمودن  قیکارکنان از طر یتعهد شغل شیافزا

 یها فرصت جادیا ،شغل یساز یغنلازم برای  یبسترها

 طراحی نظام کارکنان، شرفتیو پ یریادگی یبهتر برا

مشارکت  شیافزا ض،یعدم وجود تبعپاداش و عادلانه 

و  اختیار تفویض، یسازمان یها یریگ میتصمکارکنان در 
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 31                        و همکارش آسیه مقتدری اصفهانی

 رانیکارکنان و مد نیب یارتباط یها شبکه بهبود

عوامل انگیزشی همچون  قیاز طر نیهمچن. رندیکارگ به

ضمن خدمت،  یها آموزشاز افراد اخلاق مدار،  یقدردان

در جهت  یاصول اخلاق تیآگاه کردن کارکنان از جامع

 ،یسازمان یور بهرهعملکرد بهتر و  ،یشخص تیارتقاء موفق

 ییها زمیمکان جادیو ا یاخلاق یرهبر یها روشکاربست 

اقدامات لازم را  ،ای حرفهکردن اصول اخلاق  نهینهاد یبرا

در کارکنان و سازمان به  ای حرفهدر جهت توسعه اخلاق 

 یدارا ها پژوهش ری. پژوهش حاضر، همچون ساآورند عمل

 تیبه محدود توان می ازجملهکه  باشد یم ییها تیمحدود

خاص اشاره کرد که محتاط بودن در  یانجام آن در سازمان

و روش پژوهش از  به دنبال داردرا  ها افتهی یریپذ میتعم

پژوهش را  جیاز نتا یبوده که استنباط عل ینوع همبستگ

استفاده از  تیمحدود ن،ی. همچنسازد یم رممکنیغ

 بوده است.  زیپژوهش ن نیشامل ا ،یخود سنج یابزارها

 سپاسگزاری

تا از  نندیب یمنویسندگان این مقاله بر خود لازم 

و خدمات  ینشان آتشسازمان  مدیران و کارکنانهمکاری 

ایمنی شهرداری شهر اصفهان کمال تشکر و قدردانی را به 

 .آورند عمل
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31 و اخلاق حرفه ایرابطه تعهد شغلی در  میانجیگرانه انگیزش شغلی درونی شنق 
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Abstract 

Introduction: A firefighting job is a demanding job that has a high degree of stress due to constant 

exposure to life-threatening conditions. Therefore, the present study investigates the mediating role of 

intrinsic job motivation in the relationship between job commitment and professional ethics with 

extra-role performance among firefighters in Isfahan. 

Materials and Methods: The type of study was descriptive and correlational. The statistical population 

included all firefighters in Isfahan, from which 228 people were selected as a sample through random 

sampling. The instruments used include internal job motivation questionnaires (Gagne et al., 2015), 

job commitment (Blau, 2009), professional ethics (Hackerina, 2011), and extra-role performance (Lee 

and Allen, 2002). Data were analyzed by the Pearson correlation coefficient and structural equation 

modeling (SEM). SPSS23 and Smart PLS3 software were used for data analysis. 

Results: The results showed that professional ethics has a direct effect on intrinsic job motivation, 

extra-role performance toward organization and individual; Intrinsic job motivation affects directly on 

the extra-role performance toward an individual; Job commitment has a direct effect on intrinsic job 

motivation and extra-role performance toward the organization (P <0.05). Also, the proposed model 

has a good fit and by examining the indirect and mediating effects through the bootstrapping method 

in PLS software, was shown that intrinsic job motivation mediates the effect of job commitment and 

professional ethics on the extra- role performance toward the individual. 

Conclusion: The findings of the present study showed that professional ethics and job commitment 

could increase extra-role behaviors through intrinsic job motivation. Therefore, due to the role and 

importance of extra-role behaviors in the firefighting profession, attention to this should be considered 

by managers and policymakers of this organization. 

Keywords: job commitment, professional ethics, extra-role performance, intrinsic job motivation, firefighters 
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