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  چكيده
 ندهايشـايپ شـامل الگـو نيـا در رهـايمتغ. باشديم ياحرفه تعهد يامدهايپ و ندهايشايپ از يساختار ييالگو آزمون و يطراح حاضر پژوهش هدف :زمينه و هدف

) ياتوسـعه خـود رفتـار و يعـاطف يخسـتگ شـغل، ترك قصد( ياحرفه تعهد يامدهايپ و) يروانشناخت جو و ياسلام يكار اخلاق ،يتحول يرهبر بودن، يوجدان(
  .باشنديم

 از) زن 11 و مـرد 199( نفـر 210 شـامل) پـژوهش بـه ورود يهـاملاك اساس بر( پژوهش نمونه. باشديم يهمبستگ -يفيتوص پژوهش طرح: روش بررسي
 مواد بخش تصادفبه زستانخو فولاد شركت بخش 8 نيب از. انددهيگرد انتخاب يا مرحله يتصادف يريگنمونه روش به كه است؛ خوزستان فولاد شركت كاركنان

 نمونـه روش به العهموردمط افراد نمونه، حجم به دنيرس منظوربه مرحله نيآخر در و انتخاب برداشت و انباشت واحد بخش نيا در مختلف يواحدها نيب از و هياول
 ،يكلـ يتحـول يرهبـر و،نئـ يتيشخص يهايژگيو كار، يشناختروان جو ،ياحرفه تعهد يهاپرسشنامه شامل پژوهش يابزارها .شدند انتخاب ساده يتصادف يريگ

 يسـاختار معـادلات يابيـ گـوال روش از يشنهاديپ مدل يابيارز منظوربه. باشنديم ياتوسعه خود رفتار و يشغل يفرسودگ شغل، ترك قصد ،ياسلام يكار اخلاق
SEM افزارنرم با AMOS است شده استفاده اپاستر بوت روش از هاآن يمعنادار نييتع و ميرمستقيغ اثرات آزمودن جهت. است شده استفاده 21 راستيو.  
 زا. شد حاصل دار يمعن ريغ ريمس كي حذف قيطر از بهتر برازش. است برخوردار هاداده با يقبولقابل برازش از يشنهاديپ يالگو كه دادند نشان هاافتهي: هايافته

 ميرمسـتقيغ هيفرضـ 3. اسـت هنگرفتـ قـرار دييتأ مورد ياحرفه تعهد بر يتحول يرهبر ميمستق مثبت اثر به مربوط هيفرض  تنها پژوهش ميمستق هيفرض 10 انيم
 .اندشده واقع دييتأ مورد زين پژوهش
 و يعـاطف يخسـتگ اهشكـ جـهيدرنت و حرفه به افراد تعهد ارتقاء در يسازمان و يفرهنگ ،يفرد يرهايمتغ نقش خصوص در ينشيب حاضر پژوهش: گيرينتيجه
  .كنديم فراهم آن از يناش يهانهيهز و شغل ترك

 
  .يعاطف يخستگ شغل، ترك قصد ،ياتوسعه خود رفتار ،ياسلام يكار اخلاق ،يتحول يرهبر بودن، يوجدان ،يشناختروان جو ،ياحرفه تعهد: هاكليدواژه

  مقدمه
ــي از  ــه يك ــغل و حرف ــروز، ش ــنعتي ام ــاي ص در دني

دهـد؛ كـه هاي مهم زندگي هر فـرد را تشـكيل ميجنبه
فـراد هاي زندگي، نيازهاي روانـي اعلاوه بر تأمين هزينه

از قبيل تحرك رواني و بدني، تماس اجتماعي، احسـاس 
نمايـد. خود ارزشمندي، اعتماد و توانمندي را نيز ارضا مي

با افـزايش سـطح تحصـيلات، بيشـتر تخصصـي شـدن 
مشاغل و مشاركت كاركنان در تغييرات مستمر سازماني، 

هـا قرارگرفتـه شغل و حرفه افراد در مركزيت زندگي آن
هـا . امروزه تعهد افراد به حرفه بيش از تعهد آن]1[است 

با نظـارت  توانباشد و علت اين امر را ميبه سازمان مي

مســتقيم كاركنــان بــر انتظــارات خــود از حرفــه مــرتبط 
آنكه اين امكان در رابطـه فـرد بـا سـازمان دانست، حال

. از سوي ديگر بـراي مقابلـه بـا ]3 ،2[كمتر ميسر است 
تغييرات مستمر شرايط تجارت (همچـون عـدم قطعيـت 

هاي شغلي، تغيير آينده، ادراك عدم امنيت شغلي، گردش
ير كاركنان و رشد نيروي كـار)، تعهـد ساختار سازمان، تغ

 مـرو .]4[ شـده اسـتكاركنان از سازمان به حرفه منتقل
)Morrow( )1983ــه ــد حرف ــردن  اي را صــرف) تعه ك

بـراي حد معمـول و خـارج از محـل كـار  از زماني بيش
عنوان رابطي اي را بهحرفه تعريف كرده است. تعهد حرفه

انـد كـه اش در نظـر گرفتهشناختي بين فرد و حرفهروان
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مبنا و اساسي براي واكنش عاطفي بـه حرفـه اسـت. در 
اي اين مفهوم تأكيد بر تمايل و علاقه بـه كـار در حرفـه

اي را ) تعهد حرفه1993( 1. ماير و آلن]5[باشد خاص مي
 و عاطفي بستگيدل ميزان( 2در سه بخش تعهد عاطفي

 (فوايـد 3خاص)، تعهـد مسـتمر حرفه يك انجام به تعلق
 ناشـي هايكار و هزينه انجام به شدن مشغول از حاصل

(ادامه دادن كـار  4آن) و تعهد هنجاري يا تكليفي ترك از
منظور عنوان وظيفه، تكليـف و مسـؤوليت بـهدر حرفه به

  بندي كردند.اداي دين به حرفه) طبقه
ر داي با حفـظ اعضـا به علت ارتباط بالقوه تعهد حرفه

 سازمان و حرفـه، ايـن متغيـر موردتوجـه مـديران منـابع
معـه انساني قرارگرفته است، اين ارتباط هـم بـر نيـاز جا

ن براي حفظ افراد در مشاغل خاص و هم بر نيـاز سـازما
گـذارد داشتن سطح ترك شغل اثـر ميبراي متعادل نگه

طور مسـتقيم بـا عملكـرد كـاري . اين بعد از تعهد به]6[
سطح  اند افراد باافراد ارتباط دارد، پژوهشگران بيان كرده

راي بالايي از تعهد به حرفه تلاش و زمان بيشـتري را بـ
كننـد و هاي مـرتبط بـا حرفـه صـرف ميتوسعه مهارت

  .]8 ،7[ عملكرد شغلي بهتري دارند
 ايتعهد حرفه كه دهدمي نشان تحقيق پيشينه بازبيني

از عوامـل مختلـف ازجملـه متغيرهـاي سـازماني،  متـأثر
هاي موقعيتي (جامعـه و هاي دموگرافيك، ويژگيويژگي

. ]9[باشـد هاي شخصيتي ميسازمان، فرهنگ) و ويژگي
ــؤثر  ــر تعهــد و ســاير يكــي از متغيرهــاي ســازماني م ب

 عملكـرد رهبـران و مـديران، هاي شغلي كاركناننگرش
ترين مهم يكي از 5ها است. نظريه رهبري تحوليسازمان

اسـاس  .اسـت غالب رهبـري هاينظريه ترينمحبوب و
اين سبك رهبري، رشد اعضاي سازمان و افزايش تعهـد 

. ]10[باشـد افراد از طريـق دسـتيابي بـه اهدافشـان مي
برانگيز رهبـران حـال چـالشعينرفتارهاي حمايتي و در

طور مستقيم بر تعهـد كاركنـان بـه حرفـه اثـر تحولي به

                                                            
1. Meyer & Allen 
2. affective commitment 
3. Continuance commitment 
4. Normative commitment 
5. Transformational Leadership 

رهبـران  6. ويژگـي الهـام بخشـي]11[گـذارد مثبـت مي
تحولي، زمينـه لازم بـراي تـلاش كاركنـان در راسـتاي 

شود تا كاركنان در سازد و موجب مياهداف را فراهم مي
 .]12[ حرفه خود معنا و اهميت را تجربه كنند

 متغيـرعنوان بـه 7شـناختيجو رواندر پژوهش حاضر 
كه بر ادراك كاركنان از ؛ شده استدر نظر گرفته ميانجي
هاي مختلف سازمان (استقلال، انسـجام، نـوآوري، حيطه

قدرداني، حمايت، انصاف، اعتماد و فشار) اشاره دارد. اين 
دهي اعمال، متغير يكي از اجزاي ضمني مهم براي شكل

ه تعديل يا تغيير باشد و قادر برفتار و نگرش كاركنان مي
از . ]13[ه اسـت  هاي كاركنان نسـبت بـه حـرفنگرش

شـناختي مثبـت و بـه دنبـال آن طريق ايجـاد جـو روان
انسـجام اجتمـاعي، احسـاس برابـري و افزايش وفـاق و 

ــود مشــاركت  ــاعي، بهب ــت اجتم ــزايش منزل ــدالت، اف ع
ســازماني، ميــزان رضــايت شــغلي، تعهــد بــه ســازمان و 

 ،14[ يابـداي كاركنـان افـزايش ميدرنتيجه تعهد حرفـه
15[.  

، پژوهشگران معتقدند كـه نظر از عوامل سازمانيصرف
گيري را در شــكل 8هــاي شخصــيتينبايــد ســهم ويژگي

. شخصـيت ]16[افكار، نگرش و رفتار افراد ناديده گرفت
عنوان الگوي نسبتاً ثابت از افكار، احساسات توان بهرا مي

و رفتار فرد تعريـف كـرد. شناسـايي ويژگـي شخصـيتي 
هـاي حفـظ و اي، بـه تشـخيص راهمرتبط با تعهد حرفه

. در بـين ]17[بهبود تعهـد در فـرد كمـك خواهـد كـرد 
 كوششي عنوان، به9هاي شخصيتي وجداني بودنويژگي
اصـول،  از جدي پيروي و به اهداف دستيابي براي منظم

اي هاي تعهـد حرفـهبينترين پيشعنوان يكي از قويبه
  .]18[كند عمل مي

اي بـه با توجه به اينكه عوامل مؤثر بـر تعهـد حرفـه 
هـاي كـاري، اخلاقيـات و ديگـر علت تفـاوت در ارزش

باشد و بـا عوامل فرهنگي در جوامع مختلف يكسان نمي
تأكيد بر اين واقعيت كـه بافـت فرهنگـي كشـورمان بـا 

                                                            
6. Inspiring 
7. Psychological climate 
8. Personality characteristics 
9. Conscientiousness 
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انو همكار پرنون مژگان116

اخـلاق خـورده اسـت، بررسـي نقـش مسائل دينـي گره
ــه 1اســلامي كــار هــاي تعهــد بينپيشعنوان يكــي از ب

اخلاق اسلامي كار، شامل اصولي  باشد.اي مفيد ميحرفه
سـازد. اخلاقي است كه درست را از نادرسـت متمـايز مي

هـاي پيـامبر اسـلام اين اصول بر اسـاس قـرآن و آموزه
كوشــي، توجهي بــر سختو تأكيــد قابـل ]19[باشـند مي

تعهد نسبت به كار، وقف خود براي كار، خلاقيت كـاري، 
هاي غيراخلاقي جهـت انباشـت ثـروت، از روشاجتناب 

  .]20[همكاري و رقابت در فضاي كاري دارند 
بررسي نقش هر متغير در حفظ و جلـوگيري از خـروج 

زمينـه  كاركنان از سازمان از اولين مطالعاتي است كه در
ــام مي ــر انج ــدهاي متغي ــرد. چراپيام ــه گي ــه ازجمل ك

ن مشكلات سازماني مسئله قصـد تـرك برانگيزتريبحث
به فرايند نگرشي در جهت ترك  كاركنان است كه 2شغل

اي در بين اي اشاره دارد. وجود تعهد حرفهشغل داوطلبانه
اي بـراي كـار در حرفـه، سـبب عنوان انگيزهكاركنان، به

هـا حفظ نيروي كار و مانع از تصميم به تـرك شـغل آن
شود؛ بنابراين، افراد متعهـدتر، پايبنـدي بيشـتري بـه مي

تر نقـش خـود را فعالانـه ها و اهداف حرفه داشته،ارزش
ايفا كرده و همچنين كمتر اقدام به ترك سازمان و يافتن 

 .]21[كنند هاي شغلي جديد ميفرصت
اي، كاهش ميزان استرس (فشار پيامد ديگر تعهد حرفه

ناپـذير در رواني) كاركنان است. يكـي از عوامـل اجتناب
باشـد. فرسـودگي شـغلي مي 3اي فرسودگيزندگي حرفه

(احساس زير فشار قرار  4شغلي با سه جز خستگي عاطفي
 5گرفتن و از ميان رفتن منابع هيجاني)، مسخ شخصـيت

 بـه نسـبت خشـن غيراحساسـي، منفـي و هايپاسـخ(
(كـاهش  6و عدم كارايي فردي )...و همكاران و مراجعين

انجام وظيفـه شخصـي و ارزيـابي  احساس شايستگي در
حـال بعـد خسـتگي شود. بااينمنفي از خود) توصيف مي

ــاطفي ع ــهع ــت و ب ــودگي اس ــلي فرس ــل اص عنوان ام
                                                            
1. Islamic work ethics 
2. Turnover intention 
3. Burnout 
4. Emotional exhaustion 
5. depersonalization 
6. reduced personal accomplishment 

شـود. هاي فرسودگي شناخته ميآشكارترين درجه نشانه
با توجه به اهميت خستگي عـاطفي و پيامـدهاي روانـي 
ايــن متغيــر كــه در طــول مــدت ســبب فاصــله گــرفتن 

شـود؛ كارمندان از شغل به لحاظ هيجاني و شـناختي مي
اين بعد  اي بادر پژوهش حاضر به بررسي اثر تعهد حرفه

هـا رابطـه منفـي شـود. پژوهشاز فرسودگي پرداخته مي
اي را با خسـتگي عـاطفي مـورد تأييـد قـرار تعهد حرفه

  .]22[اند داده
ــه  ــد حرف ــهتعه ــدامات و اي ن ــاهش اق ــبب ك تنها س

پژوهشي نتايج شود، بلكه هاي منفي محل كار مينگرش
) انجام شد نشان داد تعهد به حرفه 2005( 7كه توسطيان

اي در سطح فردي سبب مشاركت براي رفتارهاي توسعه
شود. دنياي تجارت امروزي كه پيوسته و سازماني نيز مي

در حال تغيير و تحول است، سبب افزايش نياز كاركنـان 
هايشـان شـده براي بروز كردن دانش، مهـارت و توانايي

اهميت وجود افرادي متخصص و يادگيرنده تـا آن است. 
توان بيان كرد امـروزه دغدغـه مـديران حد است كه مي

شـود. ها تنها به حفظ نيـروي انسـاني خـتم نميسازمان
ازجمله متغيرهاي كاربردي براي افراد و سازمان در ايـن 

اشاره كرد و  8توان به رفتار خود توسعه كاركنانزمينه مي
شـده اسـت. ن رفتارهاي فرا نقش شناختهعنوان بهتريبه

اي اشـاره رفتارهاي خودتوسعه اي به رفتارهاي داوطلبانه
هاي افراد دارد كه منجر به بهبود دانش، مهارت و توانايي

صورت بالقوه به نفع اثربخشـي شود و ممكن است بهمي
  .]23[سازمان باشند 

تعهد به حرفه بـه درك مـديران از چگـونگي فرآينـد  
سـازي انــواع مختلـف تعهــد توسـط كاركنــان و يكپارچه

. ]24[كنـد درنهايت احساسي كه به كار دارند كمـك مي
ها ثبات نسبتاً پايـداري را در تعهـد علاوه اكثر پژوهشبه

اي و حرفـه تعهـد روازايـن. ]25[انـد اي افراد يافتهحرفه
ــدهاي آن، ــل و پيام ــي عل ــاه بررس ــژه جايگ در  را ايوي

 دارا ،10سـازماني رفتـار و 9انساني منابع مديريت مطالعات
                                                            
7. Wing Yan 
8. Employee self-development 
9. Human Resources Management 
10. Organizational Behavior 
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باشد. پژوهش حاضر باهدف بررسي برخي پيشـايندها مي
و پيامدهاي سازماني، فرهنگي و فـردي، در قالـب يـك 

ــهالگــوي پيشــنهادي انجام ــن شــده اســت. يافت هاي اي
ــژوهش مي ــه خطپ ــد ب ــديران توان ــذاران و م ــي گ مش

اي در تـا بـه بحـث تعهـد حرفـهها كمك نمايد سازمان
تركيب با ساير متغيرها، نظري ويژه داشته و نقـش آن را 

اي كاركنــان و كــاهش در افــزايش رفتــار خــود توســعه
خستگي عاطفي و قصد ترك شغل مـدنظر قـرار دهنـد. 

الگــوي پيشــنهادي پــژوهش حاضــر را نشــان  1شــكل 
منظور بررسي اثـر مسـتقيم رهبـري اين الگو به دهد.مي
شناختي، وجداني بودن و اخـلاق كـاري لي، جو روانتحو

اي بر اي و همچنين اثر تعهد حرفهاسلامي بر تعهد حرفه
پيامدهاي قصد ترك شغل، خستگي عاطفي و رفتار خود 

اثرات غيرمسـتقيم  شده است. همچنيناي طراحيتوسعه
گري جــو متغيرهـاي مســتقل، از طريـق متغيــر ميـانجي

   .گيرندمي قرار شناختي مورد آزمونروان
 

 روش بررسي
 ازلحـاظ و كاربردي هدف ازلحاظ حاضر، پژوهش طرح
-توصـيفي پـژوهش نـوع اطلاعـات، از گـردآوري نحوه

 الگـوي برازش پژوهش تعيين باشد. هدفهمبستگي مي
  است. پژوهشگر توسط پيشنهادي

 كاركنـان هيـكلجامعه آماري پژوهش حاضـر شـامل  
فـولاد خوزسـتان اهـواز هسـتند و شركت  (صف و ستاد)

  باشد.پژوهش شامل موارد زير مي به افراد ورود ملاك

 سطح تحصيلات حداقل ديپلم •
 (و نه كاركنان قـراردادي و شركت رسميكاركنان  •

 پيماني)
در در شـركت ( سال سـابقه كـار 5حداقل  داشتن •

  )1392تا سال  1387 هايسال يزمان فاصله
مشغول بودن فرد در يـك حرفـه مشـخص و يـا  •

تـا  1387هاي مشاغل مرتبط با يـك حرفـه (بـين سـال
1392(  

يـابي ابزارهـاي پـژوهش و فرضـيه اعتبـار (دو نمونه 
انتخـاب  1ايتصادفي مرحله گيرينمونهبه روش  )آزمايي

ــد ــين گرديدن ــولاد خوزســتان  8. از ب بخــش شــركت ف
تصادف بخش مواد اوليه و از بين واحدهاي مختلف در به

در  شـد.اين بخـش واحـد انباشـت و برداشـت انتخـاب 
افـراد منظور رسـيدن بـه حجـم نمونـه، بهآخرين مرحله 

گيري تصادفي سـاده انتخـاب به روش نمونهموردمطالعه 
شدند. تعـداد كاركنـان شـركت فـولاد خوزسـتان حـدود 

هاي ورود اما با در نظر گرفتن ملاك باشد؛نفر مي 8000
از طريق جدول مورگان به پژوهش، نمونه فرضيه آزمايي 

نفر تخمـين زده  250نفر، تعداد  1000براي جامعه حدود 
نفـر  70. نمونه اعتبار يابي ابزار پـژوهش نيـز شـامل شد
  بود.

بـا همـاهنگي واحـد  ابتـدا هاداده آوريجمع در مرحله
 مـديران اي بـا حضـورجلسهبخش حراست،  تيباني وپش

                                                            
1. Stage random sampling 

  
 الگوي فرضي و پيشنهادي پژوهش حاضر -1شكل 
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منظور بـه اداري شـركت بخـش و آموزش انساني، منابع
انجـام پـژوهش  نحـوهارائه توضيحات پيرامون اهداف و 

برگزار شد. پـس از بررسـي اهـداف و ابـزار پـژوهش در 
ضمن  وبرگزار  موردمطالعهي با افراد اجلسهمرحله بعدي 

 كه ابهاماتي و پژوهش، به سؤالاتبيان اهميت كاربردي 
 ابزار پاسخ داده شد. در اين جلسه آمد وجود به آنان براي

 انضـمام بـه. گرديد موردمطالعه توزيع افراد بين پژوهش
 و اهـداف دوبـاره توضـيح بـراي ايبرگه نامهپرسش هر

 كامـل و دقيق گوييپاسخ بر تأكيد نيز و پژوهش اهميت
ــام ــؤالات تم ــميمه س ــد ض ــايداده. ش ــل ه  از حاص

ـــنامه ـــيلهبه هاپرسش ـــزار نرم وس  AMOSو  SPSSاف
  .گرفتند قرار وتحليلتجزيه مورد 21ويراست 

شــده جهــت آزمــودن پرسشــنامه توزيع 250 از تعــداد 
 نـرخ(پرسشنامه بازگشـت داده شـد  210ها تعداد فرضيه

كنندگان در پـژوهش شـامل شـركت. )%70 بازگشت
نفـر زن بودنـد.  11) 2/5%نفر مرد و ( 199) 8/94(%

بـراي  و انحـراف معيـار افـراد موردمطالعـه ميانگين
سـابقه  و بـراي 46/37)12/7متغير سن بـه ترتيـب (

محاسبه شـد. بيشـترين افـراد  59/13)33/7خدمت (
داراي تحصيلات ديـپلم  كننده در پژوهش نيزشركت

  نفر. 99) 1/47%دند. (بو
در پـژوهش حاضـر بـراي : ابزارهاي پژوهش 

ســنجش متغيرهــاي مــوردنظر از هشــت پرسشــنامه 
  شده است.استفاده

 آيتم) 9اي (پرسشنامه تعهد حرفه .1
  آيتم) 40شناختي (پرسشنامه جو روان .2
  آيتم) 7پرسشنامه رهبري تحولي كلي ( .3
 6بعد وجداني بودن پرسشنامه شخصيتي نئـو ( .4

  آيتم)
 آيتم) 17پرسشنامه اخلاق كار اسلامي ( .5
 آيتم) 15ي (اتوسعهپرسشنامه رفتار خود  .6
  آيتم) 3پرسشنامه قصد ترك شغل ( .7
بعــد خســتگي عــاطفي پرسشــنامه فرســودگي  .8

 آيتم) 10شغلي (
مشخصات و پايايي و روايي ابزارهـاي  1در جدول 

  سنجش متغيرها گزارش شده است.

پايـايي  ود،شـمشـاهده مي 1طور كه در جـدول همان
ابزارهاي پژوهش بـه دو روش آلفـاي كرونبـاخ و آلفـاي 

 شده و همه ابزارهاي پـژوهش از اعتبـارتنصيف بررسي
ها بــه روش روايــي ســازه باشــند.مناســبي برخــوردار مي

همبسته كردن با يك سؤال كلي محقـق سـاخته بـراي 
0001/0p( همه ابزارها در سطح ൏ (باشـد. دار ميمعنـي

رفتـار ي هاپرسشـنامهعلاوه بر اين در پژوهش پيش رو 
ي ترجمـه و بـراي اسـتفاده احرفهي و تعهد اتوسعه خود

منظور بررسي روايـي سـازه ابزارهـاي تنظيم گرديدند. به
از روش تحليل عامل تأييدي نيز اسـتفاده شـد.  پژوهش

جـدول هاي برازندگي ابزارهـا در نتايج مربوط به شاخص
  ارائه گرديده است. 2

الگـوي  2 با توجه به مقادير شاخص رمزي در جـدول
هاي خستگي عاطفي و قصد تـرك شـغل عـالي، ياسمق

  ها و نتايج پايايي و روايي ابزارهاي پژوهشيتمآتعداد -1جدول
  طيف  ضريب مقياس

  ليكرت
  روايي پايايي

 نصيفت  كرونباخ
          

  86/0  89/0  91/0  5  رهبري تحولي كلي
  86/0  88/0  87/0  5  وجداني بودن نئو
  62/0  72/0  75/0  5  اخلاق كار اسلامي
  57/0  71/0  82/0  5  ايرفتار خود توسعه
  54/0  65/0  71/0  7  قصد ترك شغل
  6/0  74/0  77/0  6  خستگي عاطفي

  51/0 67/0 77/0  5  ايتعهد حرفه
  87/0  63/0 7/0  5  شناختيجو روان

  
  حاضر پژوهش ابزارهاي برازش هايشاخص -2 جدول
  شاخص

  الگو

2 χ   df 

df/2 χ  

IF
I

  CF
I

  RM
SE

A
  

 06/0  98/0  85/0  21/1  27  88/32  ايتعهد حرفه
  07/0  75/0  7/0  25/2  707 1590  شناختيروان جو

  08/0  95/0  9/0  24/0  22  36/5  وجداني بودن
  05/0  9/0  92/0  4/2  5  04/12  رهبري تحولي

  08/0  94/0  92/0  48/2  125  14/310  اسلامي كار اخلاق
  09/0  92/0  92/0  56/3  64 86/227  ايرفتار خود توسعه
  05/0  91/0  91/0  96/1  207  57/407  قصد ترك شغل
  04/0  99/0  96/0  29/1  38  23/49  خستگي عاطفي
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اي و اخـلاق كـار هاي رفتار خـود توسـعهياسمقالگوي 
هـا خـوب قبول و براي ساير مقياساسلامي در حد قابل

  باشد.مي
 

  هايافته
به ميانگين، انحـراف معيـار،  مربوط توصيفي هاييافته

كنندگان در پـژوهش هاي شـركتحداقل و حداكثر نمره
 4جـدول  منـدرجات .اسـت شده داده نشان 3 جدول در

  .دهدهمبستگي ساده بين متغيرها را نشان مي

شـود، مشـاهده مي 4گونه كه در جدول شـماره همان
ضرايب همبستگي ساده بين تمـام متغيرهـاي پـژوهش 

جز رهبــري تحــولي بــا خســتگي عــاطفي در ســطح بــه
)01/0p ൏( هايشــاخص 5جــدول . باشــديمدار معنــي 

را الگوي نهـايي پـژوهش  و پيشنهادي الگوي برازندگي
 هايشـاخص اكثـر دهد. باوجوداينكـه مقـاديرنشان مي
 پيشنهادي الگوي قبولقابل برازش دهندهنشان برازندگي
 مجـذورات ميـانگين جـذر ها بودند، امـا شـاخصبا داده
) نشان داد كه الگوي پژوهش RMSEA(تقريب  خطاي

 هايآزمودن كل براي پژوهشمتغيرهايبهمربوطتوصيفييهاافتهي-3جدول
  حداكثر نمره  نمره حداقل  انحراف معيار ميانگين آماريشاخص                                        متغير 

  39  15  45/5 83/29  ايتعهد حرفه
  160  57  42/27 61/124  شناختيجو روان

 
 

  شناختيهاي جو روانخرده مقياس

 55 5 31/178/7 استقلال
 25 5 29/1526/4 انسجام
 25 5 34/165/4 انصاف
 45 5 38/167/6 نوآوري
 25 5 34/1523/5 حمايت
 21 7 52/1443/3 فشار

 18 5 07/1186/2 قدرداني
 20 5 26/1475/3 اعتماد

  رهبري تحولي
  اخلاق كار اسلامي

8/21 48/6  7  35  
24/52 72/11  27  77  

  58  24  71/7 97/47  وجداني بودن
  73  15  42/14 06/57  ايرفتار خود توسعه
  15  5  3 96/7  قصد ترك شغل
  33  0  26/8 26/12  خستگي عاطفي

210N= 

  حاضر پژوهش پيشنهادي الگوي در متغيرها همبستگي ضرايب ماتريس -4 جدول
  8  7  6  5 4 3 2 1 متغيرهاي پژوهش  رديف

  - 54/0**  - 6/0** 71/0**  47/0** 68/0** 26/0** 62/0**  ايتعهد حرفه 1
  - 28/0**  - 41/0** 6/0**  33/0** 36/0** 23/0**   شناختيجو روان  2
  - 12/0  - 21/0** 24/0**  3/0** 2/0**    رهبري تحولي  3
  - 59/0**  - 39/0** 47/0**  43/0**     اخلاق كار اسلامي  4
  - 26/0**  - 24/0** 35/0**       وجداني بودن  5
  - 3/0**  - 54/0**         ايرفتار خود توسعه  6
  3/0**           قصد ترك شغل  7
             خستگي عاطفي  8

*05/0p<،**01/0p<  
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 الگـوي بـرازش ارتقـاي بعـدي گـامنياز به بهبود دارد. 
رهبـري  دارمعنـي غيـر مسـير حذفاز طريق  پيشنهادي

β، 3/0 p=04/0(اي تحــولي بــه تعهــد حرفــه ൌ(  و
همبســته كــردن خطاهــاي مســير قصــد تــرك شــغل و 

  .خستگي عاطفي بود
 هر يك از متغيرها مسير ، ضرايب استاندارد2 در شكل

دهد. در اين الگـو مسـير غيـر مي در الگوي نهايي نشان
 ايـن در شـده اسـت.دادهدار با پيكان منقطع نشان معني

 بـه مربـوط هايفرضـيه آزمـون از حاصـل نتـايج بخش
 اسـتراپ بـوت روش از اسـتفاده با غيرمستقيم مسيرهاي

 بـر مبنـي فرضيه 3 داراي پژوهش اين. شد خواهند ارائه
بـه نتـايج  6 جـدول در. باشدمي غيرمستقيم روابط وجود

 هاي مربـوط بـه اثـربوت اسـتراپ در خصـوص فرضـيه
 بــر متغيرهــاي وابســته مســتقلمتغيرهــاي غيرمســتقيم 
شـود. بـر اسـاس ضـرايب اسـتاندارد مسـير پرداخته مي

پس از اصـلاح الگـوي پيشـنهادي  2شده در شكل ارائه

  پيشنهاديالگويبرازندگيهايشاخص-5جدول
 2χ  شاخص              الگو

 
df df/2χ  GFI AGFI IFI  TLI  CFI  NFI RMSEA  

  09/0  83/0  88/0  85/0  88/0 81/0 87/0 7/2 84 77/226  پيشنهاديالگوي 
  06/0  89/0  95/0  93/0  95/0 88/0 92/0 79/1 43/13877  الگوي نهايي

  

  
  ضرايب استاندارد مسيرهاي مستقيم الگوي نهايي در پژوهش حاضر -2شكل 

  
شـناختي و تعهـد گري جو روانبا توجه به ميانجي ،استراپ در ارتباط با اثر غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي وابسته بوتنتايج  -6جدول 
  اي در الگوي پيشنهادي پژوهشحرفه

  حد پايين  حد بالا معناداري اثر غيرمستقيم مسير
TL  PC  OC  06/0 022/0  089/0 015/0 

CO PC  OC  077/0 004/0  092/0  023/0  
IWE PC  OC  1/0001/0  072/0 026/0 

CO بودن، وجداني  IWE اسلامي، كار اخلاقTL تحولي، رهبري PC  ي،شناختروان جوOC  ياحرفه تعهد 
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  دار شد.پژوهش تمامي مسيرها معني
 ايحرفـه با تعهد تحولي غيرمستقيم رهبري رابطهدر  

ون از با توجه به اينكه صفر بير شناختيرواناز طريق جو 
نتيجـه گرفـت  تـوانيماست،  قرارگرفتهفاصله اطمينان 

  است. شدهواقعپژوهش مورد تأييد  هيفرضكه 
 بـا تعهـد بودن غيرمستقيم وجداني رابطهدر خصوص 

 فرص اينكه به توجه باشناختي روان جو طريق از ايحرفه
هش پژو هيفرض است،قرارگرفته  اطمينان فاصله از بيرون
  .استقرارگرفته  تأييد مورد

فرضـيه  دييـتأحـاكي از  6 ي جـدولهـادادههمچنين 
 دبـا تعهـ غيرمستقيم اخلاق اسلامي كـار رابطهمبني بر 

  .باشديمشناختي از طريق جو روان ايحرفه
و تعــداد  95اطمينــان  فاصــلهســطح اطمينــان بــراي 

  است. 1000ي مجدد بوت استراپ ريگنمونه
 

 گيرينتيجهو  بحث
اثـر مثبـت  ييـدأت از حـاكي حاضـر پژوهش هاييافته

متغيرهاي وجداني بودن و اخـلاق مستقيم و غيرمستقيم 
ــه اســلامي كــار ــهبينعنوان پيشب اي هــاي تعهــد حرف

تأكيد  شناختيگري جو روانكه بر نقش ميانجي باشدمي
هـاي آرورا و رانگكـار كند. اين نتايج با نتايج پژوهشمي

ـــاران (2016( ـــايرن و همك ـــز و اش)، 2005)، ب  1جيم
) و جزايـري و همكـاران 1991باريك و مانت ()، 1990(
  ) همسو است.1385(

هاي اصلي ويژگي وجداني بودن شامل نظـم مشخصه 
دهي، قابليــت اعتمــاد و تمايــل بــه موفقيــت و ســازمان

در باشد. افـرادي در سـطوح بـالاي وجـداني بـودن، مي
 رو از طريـقمم هسـتند؛ ازايـندستيابي به اهـداف مصـ

و با تكيه بر تخصص خود در حرفه  ريزي بلندمدتبرنامه
كنند و بـا خلاقيـت بـه حـل بر انجام وظايف تمركز مي

) 1991( 2پردازنـد. باريـك و مانـتمشكلات پيشـرو مي
بين عملكرد خوبي پيشاند كه وجداني بودن بهبيان كرده

هـاي صـورت باشد. سـاير پژوهشو نگرش كاركنان مي
مثبـت  گرفته در اين خصوص نيز ضـمن اشـاره بـر اثـر

                                                            
1. Ashe 
2. Barrick and Mount 

ايجاد انگيزش در دسـتيابي بـه اهـداف  وجداني بودن در
عنوان يكـي از بـه بر نقش اين ويژگي شخصـيتيحرفه، 
هـاي نگـرش فـرد در بينترين پيشبـاتترين و باثمهم

هاي مختلـف هاي مختلف سـازماني و در حرفـهموقعيت
ويژگي وجداني بودن به همـراه  .]27 ،26[ اندتأكيد كرده

ويژگي توافق جويي عامل اصلي ايجاد ارتباط با ديگران، 
و تمايل فـرد بـه كـار (در همـه  هماهنگي با گروه كاري

انواع كارهاي خدماتي، تعاملات بـين فـردي و عملكـرد 
ــي) مي ــهتيم ــد. نظري ــدلباش ــيت و م هاي هاي شخص

عنوان ويژگـي انگيزشي نيز بر نقـش وجـداني بـودن بـه
شخصيتي كه سبب گرايش بـه صـميميت و همـدلي بـا 

به مفهـوم جـو  . با توجه]28[اند شود پرداختهديگران مي
عنوان برداشـت ذهنـي فـرد از تجربيـات شناختي بهروان

هاي مـدرن شخصـيت اش در محيط كـار نظريـهروزمره
كنند كه منش و شخصيت افراد تفسـير و اغلب تأكيد مي

دهـد. ها بـه محـيط را تحـت تـأثير قـرار ميواكنش آن
ــه ــناختيعنوانب ــه ش ــر اســاس نظري ــاطفي،  -مثال ب ع

ــر چ ــراد ب ــابي شخصــيت اف ــذاري و ارزي ــونگي رمزگ گ
گـذارد. كدگـذاري روانـي اطلاعات از محيطشان اثـر مي

هاي عاطفي و فيزيولوژيكي افراد، افراد، انتظارات، واكنش
ــهخودارزيابي ــرار هــا و كنتــرل تكان ــأثير ق ها را تحــت ت

 -عنوان واحـدهاي شـناختيها بهدهد. اين كدگذاريمي
شخصـيت را -تـارعنوان واسطه روابط بـين رفعاطفي به
رسد كـه اثـر وجـداني به نظر مي .]29[دهند توضيح مي

بــودن بــر نگــرش و عملكــرد در ســطوح متفــاوت جــو 
شناختي متفاوت است. افرادي كه در صفت وجداني روان

با توجه به مشخصه نيـاز  بودن در سطوح بالايي هستند،
دهي، تمايل زيادي به ارزيابي خـود به پيشرفت و سازمان

ــو  ــد و ج ــه دارن ــايف حرف ــه وظ ــتيابي ب ــزان دس در مي
 شناختي از طريق اثر مثبت بر انتظارات فـرد از كـار،روان

اي در خدمت اثر وجداني بودن بـر افـزايش تعهـد حرفـه
  . ]26[باشدمي

بين اخلاق اسلامي كـار در ايجـاد يشپدر تبيين نقش 
در توان به اين نكتـه اشـاره كـرد كـه يماي تعهد حرفه

 و اسـتقلال سرچشـمه عنوانبـه فرهنگ اسلامي، كـار
و  رضـايت ،نفسعـزت فـردي، پـرورش اي بـراييلهوس
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انو همكار پرنون مژگان122

 همكـاري، بـر است. اخلاق اسـلامي كـار خودشكوفايي
كـار وعـدم  محـيط در انصاف و عدالت مشاركت، رعايت

كنـد. معيـار يم تأكيـد خـود حقـوق كامـل محروميت از
 خداوند برابر در انجام كار اسلام، ارزيابي عملكرد فرد در

 اين .باشدمي است، انسان همه اعمال بر ناظر و شاهد كه
شـود تـا فـرد بـه سـبب مي برابر خدا در مسؤوليت حس
 و جامعـه بـه سـازمان ذينفعـان به كه كنند عمل روشي

ريـزك و همكـاران بيـان  .]30[ كند خدمت بهترين وجه
هاي شـريعت بـه كنند، در قرآن كريم و ديگـر جنبـهمي

هاي اقتصادي و حفظ اخلاق تأكيد و مشاركت در فعاليت
توجــه بســياري مبــذول شــده تــا آنجــا كــه نــامزدي در 

هاي اقتصادي يك تعهد اسـت. اخـلاق اسـلامي فعاليت
ترين فاكتور مؤثر بر فرهنـگ كار در جوامع اسلامي مهم

هاي كلي كـار اسـت كـه سـبب ايجـاد و حفـظ ارزش و
شود چراكه تعهـد هاي كاري در بالاترين سطح ميانگيزه

ابعاد بنيادي اخـلاق  .]19[داند به كار را يك فضيلت مي
اسلامي كار سبب ايجاد و تداوم حس شايستگي، تعهد و 

شـوند چراكـه در ايـن وفاداري در سـازمان و حرفـه مي
اي بـراي عنوان يك هدف بلكـه وسـيلهنه به ديدگاه كار

. اسـلام ]31[شـود پرورش شخص و جامعـه قلمـداد مي
كنـد تـا افراد را به تعهد به سـازمان و كـار سـفارش مي

كاركنان در محيط سازماني مناسب به همكاري و تلاش 
عنوان نماد و ديدگاه ديـن بپردازند. اخلاق اسلامي كار به

اسلام در محل كار است و از طريق ايجاد جو صـداقت و 
  .]32[دهداي كاركنان را افزايش ميتعهد حرفهاعتماد 

اگرچه نتايج پژوهش از اثـر مسـتقيم رهبـري تحـولي 
اي حمايت نكرد امـا نقـش بين تعهد حرفهعنوان پيشبه

جــو گري بــين ايــن متغيــر از طريــق ميــانجيپيش
يج شناختي مورد تأييد قرارگرفته اسـت؛ كـه بـا نتـاروان

  )، مطابقت دارد.2002درينكس و فرينك (پژوهش 
 اعتمــاد لــبج تحــولي رهبــران هــايويژگي از يكــي
 رهبرانـي وجـود. باشـدمي مختلف هايشيوه به كاركنان

 فــردي ميــان روابــط بـر بخــش انگيــزش و اعتمـادقابل
ــان ــت و كاركن ــازماني حماي ــدهادراك س ــر ش ــي اث  مثبت

 رقـابتي فضـاي در كاركنـان تا شودمي سبب و گذاردمي
 ايـن شـك بـدون. بپردازنـد يكديگر با همكاري به سالم

 ادراك كاركنـان توسـط كه ايشناختيروان جو بر مسئله
 طريـق از تحـولي رهبـران. ]26[ دارد مثبتي اثر شودمي

 ايجـاد ارزشـمند، منابع به رسيدن براي پيروان به كمك
 و) اجتماعي منابع( سازماني هايرويه بودن عادلانه حس

ــازي ــه توانمندس ــتر هرچ ــان بيش ــر كاركن ــلامت ب  س
 كاركنان ادراك و گذارندمي مثبت اثر هاآن شناختيروان

حال به نظر ينباا .]27[ بخشندمي بهبود سازمان جو از را
 ويژهبـه رهبـري، هايسـبك اعمـال با مديرانرسد مي

 رفتارهـاي خودانگيختـه بـر تواننـدنمي تحـولي رهبـري
 محكمـي درونـي ريشـههزينه كـه  -(بدون مبادله سود

چراكه اين دسته  اثر مثبت مستقيمي اعمال كنند.؛ دارند)
 منفـي يـا مثبـت عواطـف و ادراكـات از متأثر از رفتارها
طور بـه توانندمي تحولي اغلب رهبران و هستند كاركنان

غيرمستقيم بـر عواطـف و ادراكـات كاركنـان تأثيرگـذار 
ي در جهت پژوهشگران اقدامات رهبران تحول .]33[باشند

بهبود جوسازماني (ايجاد جو مشاركتي، حمايتي و تاؤم بـا 
اعتماد در سازمان و ترغيب كاركنان به حـل مسـئله بـه 

هاي خلاقانه) را عامل افزايش مهارت، سطح دانش روش
 .]34[دانندافراد در حرفه و تعهد به حرفه مي

شـناختي بـر آمده از اثـر مثبـت جـو رواندستنتايج به
) 1385كند كه با نظرات چلبي (اي حمايت ميتعهد حرفه
  باشد.همسو مي
اي اسـت بـه ايـن حقيقـت كـه شناختي اشارهجو روان

محيط سازماني چگونه توسـط كاركنـان تعبيـر و تفسـير 
شناختي يكي از اجزاي ضـمني رو جو روانشود. ازاينمي

دهي اعمـال، رفتـار و نگـرش كاركنـان مهم براي شكل
هـاي كاركنـان باشد و قادر به تعديل يا تغييـر نگرشمي

در  1بـراون و لاي .]35[اشـد بنسبت بـه حرفـه نيـز مي
ــو روان ــين ج ــه ب ــد ك ــود دريافتن ــژوهش خ ــناختي پ ش

شده سازماني با ميزان انگيزش، تلاش، عملكـرد و دراكا
ها بستگي شغلي رابطه مثبت معناداري وجود دارد. آندل

صورت مثبت قادر بـه شناختي بهبيان كردند كه جو روان
هاي شغلي كاركنـان بستگي شغلي و تلاشبيني دلپيش

در انجام وظايف است. در شرايطي كه فرد جو محيط كار 
                                                            
1. Brown & Leigh 
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خش ادراك كند، تعهد بيشتري در قبال حرفه برا رضايت
احساس و درنتيجـه تـلاش و زمـان بيشـتري را صـرف 

  .]37, 36[  كندحرفه و انجام وظايف خود مي
پژوهش شواهد كافي براي حمايت از اثر مستقيم تعهد 

اي بر پيامدهاي قصد ترك شغل، خستگي عـاطفي حرفه
ها اي به دست آورده است. ايـن يافتـهو رفتار خود توسعه
)، 2015و همكــاران ( 1هــاي الكســاندربــا نتــايج پژوهش

و  2)، انجلبرگ2012) وانگ و همكاران (2014داسگوپتا (
باشــد. علــت توجــه و هماهنــگ مي )،2009همكــاران (

اي، تـأثير تعهـد گسترش پژوهش درزمينـه تعهـد حرفـه
اي بر نگرش و رفتار كاركنان در محل كار است كه حرفه

 از ميان اين رفتارها بيشترين تمركز بر قصد ترك حرفـه
و اثري است كه تعهد بر اين رفتار دارد. افرادي كه تعهد 
بيشتري بـه حرفـه دارنـد، پـس از پاسـخگويي نيازهـا و 
انتظاراتشان از سوي سازمان، سطوح بالاتري از انگيزش 

كنند و اين دو عامـل خـود موانـع و رضايت را تجربه مي
. تعهــد ]38[باشـدقصـد تـرك شــغل از سـوي افــراد مي

تنها بر ترك و قصد ترك شغل كاركنـان اثـر اي نهحرفه
ــزه و  ــر حضــور پرانگي ــالايي دارد، بلكــه ب ــدگي ب بازدارن

ثـر مثبتـي دارد.  خسـتگي اثربخش افراد در حرفـه نيـز ا
عنوان ركن اصلي فرسـودگي شـغلي، در همـه عاطفي به

هـاي مربـوط بـه حرفـه چـون غيبـت، رفتارها و نگرش
وري، قصد ترك شغل، ترك شغل واقعـي و كاهش بهره

اي حال افرادي با تعهـد حرفـهجايي نقش دارد. بااينجابه
بالا احساسات مثبتي دربـاره حرفـه خـود دارنـد كـه بـر 

ها نسبت به شرايط و انتظارات حرفه و سازمان رش آننگ
گـذارد. افـراد متعهـد بـه حرفـه حتـي در شـرايط اثر مي

خستگي عاطفي بالا نيز وفادار و مشتاق به انجام وظايف 
باشند و خود را صرف دستيابي به اهداف حرفـه حرفه مي

اي تمايـل بـه . علاوه بر ايـن تعهـد حرفـه]39[كنندمي
دهــد. توســعه و پيگيــري اهــداف حرفــه را افــزايش مي

هـا و وظـايف كاركنان متعهد به حرفه با شناسايي ارزش
فه، تمايل دارند با صرف وقت و تلاش بيشتر، دانـش حر

رسد طوركلي به نظر ميمربوط به حرفه را كسب كنند. به
                                                            
1. Alexandre  
2. Engelberg 

در شرايطي كه اميد بـه حقـوق و پـاداش نيسـت؛ تعهـد 
عنوان يك نيروي ثابت و پايدار جهـت حفـظ اي بهحرفه

اي همچون انگيزش بـه يـادگيري، رفتارهاي خود توسعه
كاران، كار سخت، افزايش درگيري تبادل اطلاعات با هم

  .]40[كندشغلي، عمل مي
  

پژوهش حاضـر باهـدف طراحـي و آزمـون الگـويي از 
اخــلاق پيشــايندها (رهبــري تحــولي، وجــداني بــودن و 

اي (خســتگي اســلامي كــار) و پيامــدهاي تعهــد حرفــه
ي) بـا اتوسـعهعاطفي، قصد تـرك شـغل و رفتـار خـود 

ه باست. با توجه  شدهانجامشناختي گري جو روانميانجي
عنوان شناختي بـه، جو روانهادادهنتايج حاصل از تحليل 

متغيــر ميــانجي در رابطــه متغيرهــاي مســتقل بــا تعهــد 
 كـهييازآنجا. همچنـين كنـديمي عمـل بخوبهاي حرفه

يـد فرضيه مستقيم مربوط به اثر رهبري تحولي مـورد تأي
شـناختي واقع نشد اما اين رابطه با ميانجيگري جـو روان

نتيجــه گرفــت كــه جــو  تــوانيممعنــادار شــده اســت، 
شــناختي در ايــن رابطــه يــك ميــانجي گــر كامــل روان

حولي تأثير رهبران به ت شوديمپيشنهاد  رونيازا. باشديم
 و در شناختي سازمانبر بهبود ادراك كاركنان از جو روان

ها اي، مــديران و ســازمانپــي آن افــزايش تعهــد حرفــه
 توانند از اين سبك رهبري اسـتفاده و ايـن سـبك رامي

  آموزش دهند.
بـراي تـداوم چرخـه حيـات  تواننديممديران سازماني 

سازمان خويش، كنتـرل شـرايط متغيـر محيطـي و نيـاز 
ــوزش و  ــق آم ــداوم؛ از طري ــادگيري م ــه ي ــان ب كاركن

فتـار بسترسازي با تربيت كاركناني متعهد و متمايل بـه ر
ام ي يادگيرنده گهاسازماندر جهت ايجاد اي خود توسعه

 بردارند.
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Abstract 

Background and aims: The aim of the present research was to design and test a structural modeling 
of precedents and outcomes of occupational commitment. The variables in this model are included: 
precedents (conscientiousness, transformational leadership and Islamic work ethic and psychological 
climate) and outcomes of occupational commitment (turnover intention, emotional exhaustion and 
self development behavior). 
Methods: The research method is descriptive-correlation. The sample (according to the entry 
requirements for this study) consist of 210 Khuzestan Steel Company employees who selected by 
Stage random sampling (males=199; female=11). 
The occupational commitment, psychological climate, NEO personality trait, General 
transformational leadership, Islamic work ethic, turnover intention, Burnout and self development 
behavior scales was used to collect research data. Fitness of the proposed model was examined 
through structural equation modeling) SEM (by using amos-21 software package.also the bootstrap 
procedure was used for examine the indirect effects. 
Results: Findings indicated that the proposed model fit the data properly. Better fit has been 
obtained by omitting 1 non-sighnificant path. Among 10 direct hypotheses just one hypothesis has 
not been confirmed (the direct effect of transformational leadership on the occupational 
commitmen).All of the indirect effects was confirmed. 
Conclusion: the present study provides insight about the role of individual, cultural and 
organizational variables in improving one's commitment to the occupational and thus reduce 
emotional exhaustion and turnover and the Costs arising from them. 
 
Keywords: Occupational commitment, Psychological climate, Conscientiousness, Transformational 
leadership, Islamic Work Ethical, Self-development behavior, Emotional exhaustion, Turnover 
intention. 
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