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Abstract  Article Info 

Introduction: Teachers have a key role in training human capital in any society and 

human capital training is one of their most important tasks, so addressing the issue of 

their job engagement and its promotion is one of the essential issues. Accordingly, the 

present study was conducted with the aim of predicting teachers' job engagement 

based on school ethical climate and quality of work life of teachers. 

Methods: The type of research was descriptive-correlative and statistical population 

consisted all of teachers at Kashan City (N=3227) that by simple random sampling 

343 ones, selected as sample. In order to collect data, three questionnaires of job 

engagement, ethical climate and quality of work life were used. The questionnaires 

validity was confirmed as content and construction. By using Cronbach Alpha 

Coefficient, the reliability of job engagement was estimated to be 0.93, ethical climate 

0.87 and quality of work life 0.93. Data’s analysis done in levels of descriptive & 

inferential through Spss22 and Amos Graphic Software’s. 

Results: The findings showed that the means of ethical climate (97.73±12.18) was 

upper than criteria score 78, quality of work life (77.8±16.68) was lower than criteria 

score 78 and job engagement (67.32±10.75) was upper than criteria score 51. Also 

there is a positive and significant relationship between ethical climate and job 

engagement (r=0.30) and quality of work life and job engagement (r =0.43). 

Conclusion: Considering the significant effect of ethical climate and quality of work 

life on job engagement, it is suggested that educational organizations in particular and 

other organizations in general, develop and strengthen the ethical climate and pay 

attention to improving the quality of working life of their staffs. 
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 ده کی چ

اساس  مقدمه:  نقش  ترب  یمعلمان  ترب  یانسان  یها  هیسرما  تیدر  و  دارند  ای  جامعه  تر  یانسان  هیسرما  تیهر  مهم  لذا    فیوظا  ن یاز  است،  ها  آن 

بر    یشغل  یریدرگ  ینیب  شی . لذا پژوهش حاضر با هدف پدیآ  یبه حساب م  یآن، از مسائل ضرور  یآنان و ارتقا  یشغل  یریپرداختن به موضوع درگ

 معلمان انجام شد.   یکار یزندگ تیفیو ک مدرسه یاساس جو اخلاق

 یتصادف  یرینفر بود که به روش نمونه گ  3237شامل معلمان شهرستان کاشان به تعداد    یو جامعه آمار  یهمبستگ  یفیتوص  ق،ینوع تحق  ها: روش

ابزار گرداور  343ساده،   انتخاب شدند.   ییبود. روا  یکار  یزندگ  تیفیو ک  یجو اخلاق  ،یشغل  یریداده ها سه پرسشنامه درگ  ینفر به عنوان نمونه 

پا  دییو سازه تا  ییپرسشنامه ها به صورت محتوا و    87/0  ی، جو اخلاق93/0  یشغل  یریدرگ  ی کرونباخ برا  یآلفا  بیضر  قیابزارها از طر  ییایشد. 

افزارها  یو استنباط  یفیداده ها در دو سطح توص  لیبرآورد شد. تحل  0/ 93  یکار  یزندگ  تیفیک ا  Spss22  یبا استفاده از نرم    ک یگراف  موسیو 

 انجام شد.

 کمی(  8/77±68/16)  یکار  یزندگ  تیفکی  میانگین  ، 78  ملاک   نمره  از   بالاتر (  73/97±18/12)   ی ها نشان داد میانگین جو اخلاق  افتهی  ها: یافته

از نمره ملاک    نییپا   ی شغل  یریو درگ  یبین جو اخلاق  نهمچنی.  بود  51  ملاک  نمره  از   بالاتر(  67/ 32±75/10)  یشغل  یریو میانگین درگ  78تر 

(30/0=rو ک )یشغل یر یو درگ ی کار یزندگ تیفی   (43/0 =r .رابطه مثبت و معنادار وجود دارد ) 

به طور    یآموزش  یشود که سازمان ها  یم  شنهادیپ  ،یشغل  یریبا درگ  یکار  یزندگ  تیفیو ک  یبا توجه به رابطه معنادار جو اخلاقگیری:  نتیجه 

خود قرار    یپرسنل خود را سرلوحه برنامه ها یکار  یزندگ  تیفیو توجه به بهبود ک  یجو اخلاق  تیسازمان ها به طور عام، توسعه و تقو  ریخاص و سا

 دهند.

 معلم، آموزش و پرورش ،یکار یزندگ تیفیک ،یجو اخلاق ،یشغل یریدرگ : واژگان کلیدی
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 مقدمه
  و  آموزش نظام در انسانی منابع اصلی های چالش از یکی امروزه

. ]1[  است  معلمان  در  انگیزه  ایجاد  و  نگهداری  حفظ،  پرورش،
Steyn  (2009  )اضافه   و  می کند  پررنگ  را  مسئله  این  اهمیت  

کند  کیفیت  روی  دنیا  در  آموزشی  اصلاحات  بیشتر  که  می 
 منظور   به  معلم  هم  و  سازمان  هم.  است  معلمان متمرکز  تدریس

  دانش   تربیت  و  معلمان  کردن  درگیر  و  انگیزه  ایجاد  و  اثربخشی
  خودشان   از  را  رفتارهایی  باید  جامعه،  برای  مفید  و  خلاق   آموزان
 . ]2[دهند  نشان
 وری  بهره  بر  ای  ملاحظه  قابل  تاثیر  که  متغیرهایی  از  یکی

درگیری  دارد،   انسانی  نیروی  درگیری   . ]3[  است  شغلی  متغیر 
 شغلی   محیط  و  شغل  از  کارکنان  ادراک  چگونگی  به  اشاره  شغلی
.  ]4[  دارد  شخصی  زندگی  و  کاری  شرایط  بین  هماهنگی  و  شان

 بعدی   تک  که   است  شناختی  حالت  یک  عنوان   به   شغلی  درگیری
  بیرونی   یا  درونی  است  ممکن  که   انگیزشی  رویکرد  یک  از   و  بوده

)  درگیری . ]5[گیرد    می  سرچشمه  باشد،  Jobشغلی 

Engagement)  است   کار  به  وابسته  ذهنی  مثبت  وضعیت  یک  
  فرد که انرژی بالای سطح) قدرت: شود می بخش سه شامل که
  کار   در  قوی  مشارکت)  گذشتگی  خود  از  ،(گیرد  می  کار  به   خود  از
  و   کامل  تمرکز)  جذب  و(  اشتیاق  و  شور  و  اهمیت  حس  و

 همچنین  .]6[  (زمان  گذر  نکردن   حس  و   شدن  کار  مجذوب
  می   تعریف  فداکاری  و  دلبستگی  توان،  با  بیشتر  شغلی  درگیری

 پذیری   انعطاف   بالا،  بسیار  انرژی  سطح  معنی  به   توان،.  شود
  و   خود  کار  در  بیشتر  تلاش  به  علاقه  کردن،  کار  هنگام  روانی

  احساس   یعنی  فداکاری.  است  مشکلات  با  مواجهه  در  مقاومت
 مشغولیت  و  چالش  نفس،   عزت   بخشی،  الهام  شوق،  بودن،  مهم

  به  شدن   معطوف   و  متمرکز کلی   به  یعنی   دلبستگی،.  کار  به   پایدار
  و   زمان   گذر  به  نسبت  شود   می   کار  مجذوب   فرد  که  هنگامی.  کار

 . ]7[است  ناآگاه هایش، چالش
  داد   قرار   مدنظر  را  عواملی   و  شروط   باید  کار  در  شدن   درگیر  برای

  و   سازمان  درون  روابط  به  دادن   شکل  اصلی  عوامل  از  یکی  که
اخلاقی  . جو]10-9-8[ است اخلاقی جو متغیر کارکنان، نظرات

(Ethical Climate  که شود  می  ایجاد  سازمان  در  زمانی   )
سازمان را    در  گیری  تصمیم  جهت  تائید  مورد  اعضاء، هنجارهای
باشند داشته  جو ]11[  باور    در   مهم  عوامل  از   یکی  اخلاقی  . 

  گوناگون   رفتارهای  به  سازمان  یک  کارکنان  تمایل  عدم  یا  تمایل
دهد  نشان  سازمان،  اخلاقی  جو .  است   بر   اندازه  چه   تا  که  می 

  چگونه   و   است  شده  گیری  تصمیم  اخلاقی  معیارهای  اساس
  اخلاقی،   . جو]12[  کنند  می  تفسیر  را   مسائل اخلاقی  کارکنان،

  ادراکات   مجموعه   اساس   بر   که  است   شناختی  روان   ای  سازه
  سازمان   اخلاقی  های  ارزش  و   ها  مشی  خط  روندها،  از  فردی

 & Victor  نظریه   طبق  اخلاقی  جو   .]13[  گیرد  می  شکل 

Cullen  (1987  )ابزاری،   دوستانه،   نوع  حقوقی،  جو  پنج  قالب  در  
  دوستانه،   نوع  جو  در.  شود  می  گیری  اندازه  مستقل  و  قانونی

  به   سازمان  ذینفعان  تا  کنند  عمل  ای  گونه  به  باید  کارکنان
  ملزم  کارکنان  قانونی،  جو  در.  کنند  دریافت  خدمت  شیوه،  بهترین

 اعضای  حقوقی،  جو  در.  هستند مقررات  و  قوانین  از  پیروی  به
 اقدامات  ای  حرفه  اصول  یا  مقدس  کتاب  حقـوق،  از  باید  سازمان

  مستقل،   جو  در.  کنند  پیروی  هستند  بیرونی   اخلاقی  اصول  که
 تصمیم   در  شانخود  اخلاقی  باورهای  از  پیروی  به  ملزم  کارکنان

 منافع  ارضای  بر  تمرکز  ابزاری،  جو  در  و  هستند  شان   گیری
 .]14[است  فردی

  به   توجه  کارکنان،  شغلی  درگیری  افزایش  بر  موثر  عوامل  دیگر  از
)  زندگی  کیفیت  مقوله   است   (Quality of Work Lifeکاری 

  بهداشت   از  کارکنان  ادراک  کاری،  زندگی  . کیفیت]15-16-17[
  عوامل   و   است   کاری  محیط  در   روانی  و(  جسمی)  فیزیکی

  ارتباطات،   شغلی،  توسعه  کارمندان،  مشارکت  را  آن  تاثیرگذار
  خدمت   جبران  نظام  و  ایمن  کار  محیط  سلامت،  شغلی،   امنیت
 و  چندبعدی  ساختار  دارای  کاری،  زندگی   کیفیت.  داند  می  برابر
  امنیت   انگیزش،   و  پاداش  های  نظام  مانند  مفاهیمی  که  است  پویا

  تصمیم   در  شرکت   و   آموزشی  و   شغلی  رشد  های  موقعیت  شغلی،
 کاری  زندگی   کیفیت   افزایش  واقع،   در.  شود  می   شامل  را  گیری

  و   رشد  که  شود  می  شامل  را   سازمانی  فرهنگ  در   ارتقا  نوع  هر
 زندگی   . کیفیت]18[  دارد  ال دنب  به  را  سازمان  در  کارکنان  تعالی
 را  کارکنان  درگیری  و  تعهد  رضایت،  انگیزه،   از  سطحی  کاری
 نشان   و  شود  می  تجربه  شغلی  محیط  در  که  دهد  می  نشان
  زندگی   کیفیت   .]19[است    افراد  کاری  زندگی   ضرورت  دهنده
 در  کار  برای  انگیزه  ماندگاری، ایجاد  جذب،  برای  مطلوب  کاری

 پاداش  متغیرهای  شامل  و  بوده   مهم  سازمان  عملکرد  و  کارمندان
  وحدت   و  بهداشتی   و  امن  کاری  محیط  عادلانه،  و   مکفی

  مولفه   هشت   Walton.]20[است    کاری  محیط   در  اجتماعی
  ، ( حقوق  در  پرداخت  تساوی  از  استنباط)  کافی  و  منصفانه  پرداخت
  شرایط   معقولانه،   کار  ساعت  ایجاد)  بهداشتی   و   ایمن  کار  محیط

  زندگی   اجتماعی  وابستگی   ، (مناسب  و   خطر  ینکمتر  با  فیزیکی
 های  مسئولیت  درباره  کارمندان  برداشت  و  درک  چگونگی)  کاری

  ارتقای)  پیشرفت  و  ایمن  موقعیت  داشتن  ،(سازمان  اجتماعی
 ،(اشتغال  و   امنیت  درآمد،  رشد،  های  فرصت  فردی،  های  توانایی
 بخش   سایر  و  کاری  زندگی  بین  توازن  ایجاد)  زندگی  کلی  فضای

  زندگی   و  تحصیلات  فراغت،  اوقات  مانند  کارمندان  زندگی  های
  و   نژاد  به  نسبت  نداشتن  تعصب)  اجتماعی  انسجام  ،(خانوادگی
  و   سازمان  در  بودن  اجتماعی  حس  ایجاد  ارتقاء،  امکان  جنسیت،

  ، (هم  به  نسبت  شان   احساسات  و  ها   ایده  بیان   در  افراد  آزادی
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  از   ترس  بدون  بیان  آزادی  زمینه  ایجاد)  سازمان  در   گرایی  قانون
 مندی  ضابطه  و  انصاف  رعایت  به  امیدواری  مافوق،  مقام  انتقام

  وجود   عدم   از   خاطر  اطمینان  و  بیان   آزادی   شغلی،  ارتقای  در
  توسعه   و(  اعتقادات  و  مذهب  قومیت،  جنسیت،  مورد  در  تبعیض
  و   استقلال  مانند  هایی  فرصت  داشتن)  انسانی  های  قابلیت

 دسترسی   مختلف،  های  مهارت  از  شدن  بهرمند  خودکنترلی،
 فعالیت   اجرای و  ریزی  برنامه  آینده  به مربوط  اطلاعات  به   داشتن

  .]21[ نماید می معرفی کاری زندگی کیفیت اصلی عناصر را( ها
پژوهش حاضر،   راستای  در  پاشا شریفی میرهمچنین  و    هاشمی 

بین  در    (1389) رابطه  خود  و  تحقیقات  کار  محیط  متغیرهای 
ی و همکاران  دونیفر،  ]22[  درگیری شغلی اعضای هیات علمی

ی  شغل  یریو درگی  عدالت سازمان  های  مولفهرابطه بین    (1394)
]23[،  Müjdelen  ( همکاران  همکاران   Lauو(  2012و   و 
بین    (2017) اخلاقیرابطه  شغلی  و   جو  را    ]25-24[  درگیری 

 مثبت گزارش کردند. 
  جامعه  هر  انسانی  های  سرمایه  تربیت  در  اساسی  نقش  معلمان

  ها  آن  وظایف  ترین  مهم  از  انسانی  سرمایه  تربیت  و  دارند  ای
  آن،   ارتقای  و  آنان  شغلی  درگیری  موضوع  به  پرداختن  لذا  است،

رود که . بنابراین، انتظار می آید  می  حساب  به  ضروری  مسائل  از
مؤلفه  و  اخلاقی  مناسب جو  سازمان  این  در  آن  به  مربوط  های 

و درگیری شغلی   انگیزش، رضایت  روحیه،  ارتباطات،  در  و  بوده 
یقین باشد.  اثرگذار  می   اًکارکنان  نامناسب  اخلاقی  در  جو  تواند 

مجموعه این  مواجه    تاثیر  ،رفتار  بحران  با  را  سازمان  و  گذاشته 
حرفه  اخلاق  همچنین ضعف  رفتارهای کند.  شیوع  به  منجر  ای 

رشوه  فساد،  دروغ،  مثل  می ناپسندی  تقلب  و  شود خواری 
سازمانبدین در  را  اخلاقی  نظام  یک  وجود  ایجاب  جهت  ها 
که دوام و بقای سازمان به کارکنان اثربخش و    آنجا  کند و ازمی

، بهبود کیفیت پذیر بستگی دارد، برای رضایت کارکنانمسئولیت
اگر شرایط  شودامری ضروری محسوب می زندگی کاری،   ، زیرا 

معلمان نسبت به سازمان و محیط کار محیط کار، مطلوب باشد  
 رسیدن به اهداف آموزش برای    و داشته  بیشتری  بستگی  خود دل

اینکه،  پرورش    و دیگر  نکته  کنند.  می  بیشتری    موضوع تلاش 
  و   است  شده  بررسی  مختلف  های  سازمان  در  شغلی  درگیری

  شده   گرفته  سازمانی  و  صنعتی  های  محیط  از  نیز  آن  متغیرهای
  به   و  پرورش  و  آموزش  مانند  آموزشی  های  سازمان  در  ولی  است

  از   خارج  در  چه  و  کشور  داخل  در  چه  معلمان  روی  خصوص
  پرورشی،   و   آموزش  تردید  بی .  است  شده   بررسی   کمتر  کشور،
  داشته   کارامد  و  انگیزه  با  دغدغه،  بدون  معلمانی  که  است  موفق
  آن   های  مولفه  و  شغلی  درگیری  که  رودمی   انتظار  بنابراین.  باشد

  کیفیت   و  مناسب  اخلاقی  جو   و  بوده  مناسب  ها  سازمان  این  در
  این   غیر  در.  باشد  حکمفرما  سازمان  این  در  مطلوب  کاری  زندگی

 مجموعه  این  در  زیادی  نامناسب  تاثیرات  حتم  طور  به  صورت
تحقیق    .گذاردمی هدف  تجربی،  و  نظری  مبانی  اساس  بر  لذا 

حاضر، پیش بینی میزان درگیری شغلی معلمان از روی کیفیت 
 زندگی کاری شان و وجود جو اخلاقی در سازمان است. 

 روش 
تحقیق از نظر ماهیت، کمی، از نظر روش، توصیفی همبستگی و  

  هیپژوهش شامل کل  یجامعه آماراز نظر هدف، کاربردی است.  
متوسطه   معلمان و  ابتدایی  کاشان    مقاطع  تعداد  شهرستان  به 
نفر بود. از آنجا که در این پژوهش، واریانس جامعه آماری  3237

نامعلوم بود، انجام یک مطالعه مقدماتی روی تعدادی از معلمان 
تعداد   لذا  بود.  تصادفی    30ضروری  صورت  به  معلمان  از  نفر 

انتخاب گردید و پرسشنامه ها در بین آن ها توزیع شد، پس از  
پیش   و  مزبور  گروه  های  پاسخ  به  مربوط  های  داده  استخراج 

( واریانس  )50/0برآورد  معناداری  سطح  جامعه  95/0(،  حجم   ،)
(3237( خطا  میزان  و  با  05/0(  پژوهش  آماری  نمونه  حجم   ،)

استفاده از فرمول کوکران و به روش نمونه گیری تصادفی ساده 
نفر بود که    343نفر به دست آمد. حجم نمونه برآورد شده،    343

(. بر 89/0پرسشنامه برگشت داده شد )نرخ بازگشت    305حدود  
روی   آماری  تحلیل های  اساس،  به    305این  شد.  انجام  نمونه 

علت شرایط کرونایی، توزیع پرسشنامه از طریق فضای مجازی 
در اختیار معلمان قرار می گرفت و امکان نمونه گیری تصادفی 

ساده استفاده    یتصادف  طبقه ای وجود نداشت؛ لذا از نمونه گیری
 بود:  داده ها سه پرسشنامه یگرداور ابزارشد. 

پرسشنامه   درگیری   ی: شغل  یری درگالف(  استاندارد  پرسشنامه 
گویه بسته پاسخ در    17و همکاران در قالب   Schaufeli شغلی  

سه مولفه )توان، انعطاف پذیری و دلبستگی( در طیف پنج درجه 
نمره   )دامنه  لیکرت  ملاک  85-17ای  نمره  با   )51  

تحقیق     Schaufeliبود. در  را  پرسشنامه  پایایی  همکاران،  و 
 .]7[گزارش کردند 91/0خود، 

پرسشنامه   اخلاقب(  استاندارد    ی: جو  اخلاقپرسشنامه   ی جو 

Victor & Cullen  ]14[   گویه بسته پاسخ در پنج   26در قالب
مولفه )قانونی، ابزاری، مستقل، نوع دوستانه و حقوقی( بر حسب  

( با نقطه برش  130-26طیف پنج درجه ای لیکرت )دامنه نمره  
بود. حسن زاده و همکاران، پایایی پرسشنامه جو اخلاقی را   78

 .]26[گزارش کردند   90/0در تحقیق خود، 
 تیفیکپرسشنامه استاندارد    ی: کار   یزندگ  ت یفیک ج( پرسشنامه  

گویه بسته پاسخ در   26در قالب    ]Walton  ]27ی  کار  یزندگ
)پرداخت مولفه  محیط  و  منصفانه  هشت   و  ایمن  کار  کافی، 

 ایمن  موقعیت  کاری، داشتن  زندگی  اجتماعی  بهداشتی، وابستگی
انسجام  کلی  پیشرفت، فضای  و   گرایی   اجتماعی، قانون  زندگی، 

پنج    انسانی(  های  قابلیت  توسعه  و  سازمان  در طیف  حسب  بر 
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نمره   )دامنه  لیکرت  ای  برش  130-26درجه  نقطه  با  بود.    78( 
را  کاری  زندگی  کیفیت  پرسشنامه  پایایی  همکاران،  و  اهوازیان 

 .]28[گزارش کردند   87/0در تحقیق خود، 
حاضر،   پژوهش  محتوا  یی روادر  صورت  به  ها    یی پرسشنامه 

رواده  )قضاوت   و  )تحل  ییکارشناس(  ( یدییتا  یعامل  لیسازه 
جو    .شد  یبررس متغیر  در  شد  مشخص  سازه  روایی  طریق  از 

با   مستقل  جو  مولفه  کاری،  79/0اخلاقی،  زندگی  کیفیت  در   ،
با   توسعه  قابلیت  مولفه   87/0مولفه  شغلی،  درگیری  در  و 

 یی ایپادارای بیشترین وزن و بار عاملی بودند.    94/0فداکاری با  
برای   کرونباخ  یآلفا  بیضر  قیاز طر  در پژوهش حاضر،  ابزارها

ی کار  یزندگ   تیفیو ک  87/0ی  جو اخلاق  ،93/0ی  شغل  یریدرگ
  ی فیداده ها در دو سطح توص  لیو تحل  هیتجزبرآورد شد.    93/0

استاندارد(   انحراف  و  میانگین  درصد،  استنباط )فراوانی،    ی و 
تحلیل  )آزمون   پیرسون،  همبستگی  ضریب  ای،  نمونه  تک  تی 

رگرسیون و  راهه  یک  افزارهاواریانس  نرم  از  استفاده  با    ی ( 
Spss22 شد.انجام  و ایموس گرافیک 

 ها یافته

یافته های پژوهش در قالب دو بخش توصیفی و استنباطی ارائه  
که   داد  نشان  نمونه  گروه  توصیفی  های  یافته  درصد    42شد. 

)فراوانی   نمونه  و  127گروه  مرد  معلمان  )فراوانی   58(  درصد 
( دارای وضعیت  36درصد )فراوانی    12( معلمان زن بودند.  178

درصد   83( پیمانی و  15درصد )فراوانی    5استخدامی قراردادی،  
بودند.  254)فراوانی   رسمی  )فراوانی    24(  سابقه  72درصد   )

سال و    20تا    11(  85درصد )فراوانی    28سال،    10تا    1خدمت  
)فراوانی    48 داشتند.    30تا    21(  148درصد  درصد    53سال 

انسانی،  161)فراوانی   علوم  رشته های  در  )فراوانی   24(  درصد 
پایه،  72 ( در رشته  44درصد )فراوانی    14( در رشته های علوم 

   ها بودند. سایر رشته   در( 28 فراوانی) درصد 9های علوم فنی و 
( و کشیدگی -376/0همچنین با توجه به این که مقدار کجی )

(549/1( کجی  اخلاقی،  جو   )284/0( کشیدگی  و   )313/0  )
( کجی  و  کاری  زندگی  )-546/0کیفیت  کشیدگی  و   )133/0 )

+ قرار دارد بنابراین توزیع داده ها،  2تا  -2درگیری شغلی در بازه 
 نرمال است.  

 تک نمونه ای جهت مقایسه میانگین هر یک از متغیرها با نمره ملاک tآزمون  -1جدول 

 p-value درجه آزادی  t نمره ملاک میانگین  تعداد  متغیر 

97/ 12±18/73 305 جو اخلاقی   78 3/28  304 001/0 

16/77±68/8 305 کیفیت زندگی کاری  78 13/0  304 89/0  

67/ 10±75/32 305 درگیری شغلی   51 51/26  304 001/0  

 معنادار است  p >05/0 آزمون تی تک نمونه، و
اخلاقی    داد  نشان  1  جدول  تحلیل جو  متغیر  میانگین 

ملاک  18/12±73/97) نمره  از  بالاتر  متغیر  ،  78(  میانگین 

( کاری  زندگی  نمره  8/77±68/16کیفیت  از  تر  پایین  کمی   )
میانگین  78ملاک   شغلی  متغیر  و  ( 32/67±75/10)  درگیری 

آزمون تی تک نمونه ای نشان داد  بود.    51  ملاک  نمره  از   بالاتر
تفاوت در سطح خطای   و درگیری   05/0این  اخلاقی  برای جو 

 شغلی، معنادار و برای کیفیت زندگی کاری، غیر معنادار است. 

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش -2جدول 

 درگیری شغلی  کیفیت زندگی کاری جو اخلاقی  متغیر 

   - جو اخلاقی  

35/0 کیفیت زندگی کاری  -  

30/0 درگیری شغلی   43/0  - 

 معنادار است.  p >05/0آزمون ضریب همبستگی پیرسون، و  

( و جو r=43/0، کیفیت زندگی کاری و درگیری شغلی )(r=30/0نشان داد بین جو اخلاقی و درگیری شغلی )  2ضرایب همبستگی در جدول 

 . رابطه مثبت و معنادار وجود دارد ( r=35/0)اخلاقی و کیفیت زندگی کاری 

 . خلاصه نتایج آزمون تحلیل واریانس و ضرایب تبیین برای پیش بینی درگیری شغلی   3جدول 

 df ( SSمجموع مربعات ) منبع تغییرات  مدل
میانگین مربعات  

(MS ) 
F Sig. R 2R 2AR 

 088/0 091/0 30/0 001/0 350/30 162/3200 1 162/3200 رگرسیون   جو اخلاقی 

 باقی مانده 

 کل 

051/31949 303 442/104 

213/35149 304  

جو اخلاقی و  
کیفیت زندگی  

 کاری 

 204/0 209/0 457/0 001/0 9/39 094/3673 2 188/7346 رگرسیون  

 063/92 302 025/27803 باقی مانده 

  304 213/35149 کل 
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 معنادار است.  p  >05/0آزمون تحلیل واریانس یک راهه، و 

جدول تواند3 طبق  می  اخلاقی  جو  متغیر   واریانس از 30/0 ، 
اضافه  با  که  حالی  در  کند؛  تبیین  تنهایی  به  را  شغلی  درگیری 
دو   این  رگرسیون،  معادله  به  کاری  زندگی  کیفیت  متغیر  شدن 

می  هم  با  را    457/0توانند  متغیر  شغلی  درگیری  متغیر  واریانس 
معنی سهم  آماری  لحاظ  به  که  کنند  بینی  تبیین  پیش  در  داری 

 این متغیر دارا هستند.
 ضرایب رگرسیون برای پیش بینی درگیری شغلی از روی جو اخلاقی و کیفیت زندگی کاری  -4جدول 

 t P-value خطای استاندارد  B Beta متغیر 

 001/0 20/17 67/2 - 45//86 مقدار ثابت 
 001/0 23/8 033/0 43/0 276/0 جو اخلاقی 

 001/0 42/7 58/4 - 994/39 مقدار ثابت 
 002/0 165/3 048/0 17/0 15/0 جو اخلاقی 

 001/0 71/6 035/0 37/0 24/0 کیفیت زندگی کاری

 معنادار است.  p >05/0آزمون ضریب رگرسیون، و 

قابلیت   (P/=001و    Beta=43/0)، جو اخلاقی با  4 طبق جدول
دارد.   را  بینی درگیری شغلی معلمان  با اضافه شدن متغیر  پیش 

تبیین   در  اخلاقی  جو  سهم  معادله،  به  کاری  زندگی  کیفیت 
( و سهم کیفیت زندگی P/=002و    Beta=17/0)درگیری شغلی  

تبیین درگیری شغلی ) ( است P/=001و    Beta=0/ 37کاری در 
 که هر دو معنادار بود.  

 بحث
هدف تحقیق حاضر، پیش بینی میزان درگیری شغلی معلمان از  
روی کیفیت زندگی کاری شان و وجود جو اخلاقی در سازمان  

نشان  نتایج  نمره    داد  است.  از  بالاتر  اخلاقی  جو  متغیر  میانگین 
ملاک و در سطح نسبتاً مطلوبی بود و به نوعی معلمان، ادراک 
و  پرورش  و  آموزش  سازمان  بر  حاکم  اخلاقی  جو  از  مطلوبی 

یافته داشتند.  خودشان  حاضر،  مدرسه  پژوهش   این  بیانگر  های 
طبق  در  که  است پرورش  و  آموزش    معلمان،  نظر  سازمان 

تا حد   افراد  است،  سازمان  در  افراد  همه  خوبی  دغدغه،  مهمترین 
به   هستند،   یکدیگر  های  خوبی  و  ها  نیکی  رشد   دنبال  زیادی 

  از  فراتر  و  است  اصلی  ملاحظه  ای،  حرفه  اخلاقی  اصول  یا  قانون
رعایت  را  قانون   دیگری،  ملاحظه  هر حد    کنند،  می  نسبتاً  تا 

تابع   و   هستند  ابلاغی   های  برنامه  و   ها  گذاری  سیاست  زیادی 
بهارلویی   می   رعایت  را  آنها و  رحیمی  راستا  همین  در  کنند. 

آباد را    نجف  آزاد  دانشگاه  کارکنان  حاکم بین  اخلاقی  ( جو1397)
همکاران و  برهانی  اما   بر  حاکم  اخلاقی  جو  ،(1393)  بالا، 

. ]30-29[کردند    ارزیابی   پایین  را   یزد  آموزشی   های  بیمارستان
های   سازمان  در  اخلاقی  جو  وضعیت  که  دهد  می  نشان  این 

 مختلف از دیدگاه اعضاء وابسته به آن سازمان، متفاوت است. 
میانگین متغیر کیفیت زندگی کاری کمی پایین   داد   نتایج نشان

نتایج   این  بود.  نامطلوبی  نسبتاً  سطح  در  و  ملاک  نمره  از  تر 
پرداخت  معلمان  که  است  این    در  خدمت  جبران  پاداش  بیانگر 

 مزایای و نمی دانند، معتقدند حقوق منصفانه و مناسب سازمان را
ساعات  مناسب  دیگر،  های  سازمان  به  نسبت  سازمان   نیست، 

 از  وظایف  انجام  گردد، در  نمی  ارزیابی  مناسب  سازمان،  در  کاری
  رشد   برای   مناسب   برخوردار نیستند، فرصت  کافی  عمل  استقلال

کمتر  قابلیت شان  امکان  فراهم  های    شخصی   پیشرفت  است، 
  کمتر وجود   کار  در   ای  حرفه  ارتقاء  و   رشد  کمتر مهیاست، فرصت

افزایش  پیشرفت   رتبه،  و  پایه  افزایش  نسبت  به  حقوق  دارد، 
دارد،    کمتر وجود  سازمان  در  شغلی  امنیت   و  ندارد، ثبات  مناسبی
  کار  شرایط گردد، تغییر نمی اعمال کارکنان بین عدالت و تساوی

زمان  مناسب  جغرافیایی  لحاظ  از و   با  تفریح  برای  کافی  نیست 
دوستان   خانواده کوشکی  وجود  و  همچنین    همکاران   و   ندارد. 

 دانشگاه  های  بیمارستان  پرستاران  کاری   زندگی  کیفیت(  1391)
 کیفیت(  1392)  همکاران  و  بهشتی، ذاکریان  شهید  پزشکی  علوم

و    خودروسازی  صنایع  در  شاغل   کارگران  کاری  زندگی تهران 
 سازمان  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت(  1392)  همکاران  و  ایمنی
  متوسط   حد  در   را  همدان  شهر  ایثارگران   امور   و  شهید  بنیاد

. این نشان می دهد که با توجه به  ]33-32-31[کردند    ارزیابی
کیفیت   وضعیت  خارجی،  و  داخلی  تحقیقات  تجربی  پیشینه 
زندگی کاری در سازمان های مختلف از دیدگاه اعضاء وابسته به  
بالا و بعضی  آن سازمان، متفاوت است و در بعضی سازمان ها 

 دیگر در حد متوسط و یا پایین ارزیابی شده اند. 
میانگین داد  نشان  شغلی  متغیر  نتایج    نمره  از  بالاتر  درگیری 

علیرغم    ملاک معلمان  اکثر  زیرا  بود.  مطلوب  نسبتاً  حد  در  و 
هنگام  که  بودند  معتقد  شان  کاری  زندگی  کیفیت  از    نارضایتی 

 و  داشته  زیادی   انرژی  کنند  می  احساس  سازمان،  این  در  کار
  و  روحی نظر از کنند می باشند، احساس می مضاعف توان دارای
 که   کاری  هر  کنند  می  دارند، فکر  را  کار  این  انجام  توان  روانی
  آن   به   شدت   به  باشد،   می  هدفمند  و  بوده اهمیت  میدهند با  انجام
  در   که  کاری  اند، از   کرده  کار  این   وقف  را   مند بوده و خود   علاقه

این  می  افتخار  و  غرور   احساس  دارند  سازمان  این   شغل   کنند، 
است،  (  مشکل  آنقدر  نه  سخت انقدر نه)  برانگیز  چالش  شان  برای

  آنها  به  خوبی  احساس  باشند  می  کار  درگیر  شدت  به  که  مواقعی
است  می  دست سخت  شان  برای  شغل  این  از  جدایی  و    . دهد 
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( همکاران  و  ضیایی  شغلی  1394همچنین  درگیری  میزان   )
و خالصی و    (کرمانشاه )  دالاهو  شهرستان   راهنمایی  مقطع  معلمان

( پرسنل1391همکاران  شغلی  درگیری  میزان    در   شاغل  ( 
  پزشکی   علوم  دانشگاه  درمانی   و  آموزشی  هایبیمارستان

را در حد متوسط گزارش کردند   توان  ]35-34[کردستان  . می 
وضعیت   داخلی،  تحقیقات  تجربی  پیشینه  به  توجه  با  که  گفت 
درگیری شغلی در سازمان های مختلف از دیدگاه اعضاء، متفاوت 
بالا و بعضی دیگر در حد متوسط   است و در بعضی سازمان ها 

 ارزیابی شده اند. 
نتایج نشان داد بین جو اخلاقی و درگیری شغلی رابطه مثبت و  
جو  از  معلمان  ادراک  چه  هر  عبارتی  به  دارد.  وجود  معنادار 
به   باشد  تر  بر سازمان آموزش و پرورش مطلوب  اخلاقی حاکم 
نتایج شد.  خواهد  افزوده  آنها  شغلی  درگیری  بر  اندازه   همان 

  ، (1389)  شریفی  پاشا  و  میرهاشمی  تحقیق  نتایج با  حاضر  تحقیق 
Müjdelen  (2012)،  Shafique   (2013)،  Shabgoo 

Monsef  (2014)  همکاران  و،  Lau  و(  2017)  همکاران  و 
Akanni  (2019  )و   اخلاقی  جو  معنادار  و  مثبت   رابطه   که  
-22[دارد    مطابقت  و  همسویی  کردند  گزارش  را  شغلی  درگیری

استدلال.  ]24-36-37-25-9 قابل  گونه    ادراک   که  است   این 
  نسبت   آنان  واکنش  و  نگرش  بر  سازمان  اخلاقی  جو  از  کارکنان

 کارکنان  مثبت  ادراک.  بود  خواهد   اثرگذار  سازمان  و   خود  شغل  به
 به  کارکنان  تمامی  پایبندی  مشاهده  و  سازمان  اخلاقی  اصول  از

  در   فداکاری  همچون  مثبتی  فرانقشی   و  نقشی  پیامدهای  آنها،
  را  سازمانی  شهروندی  رفتار  و   شدن  درگیر  تعهد،  وفاداری،  شغل،

 پایبند  اخلاقی  اصول  به  که  کارکنانی.  داشت  خواهد  همراه  به
  وظایف  درست،  ریزی  برنامه  با  تا  کنند  می  تلاش  همواره  هستند
  به   سازمان  منابع  از  دهند،  انجام   شکل  بهترین  به  را  خود  شغلی

  ارزش  خود  زمان  برای  کنند،  استفاده  آنان  موفقیت  و  سازمان  نفع
  به   توجهی  بی  مانند  اخلاقی  غیر  کارهای  انجام  از  و  هستند  قائل

  سوی  از.  نمایند  پرهیز  تولید  ضد  رفتارهای  و  کاری  کم  شغل،
 کاری  اخلاق   رعایت   و  سازمان  در  مثبت   اخلاقی  جو  وجود  دیگر،
 و  تعارضات  ها،  تنش  کاهش  موجب  کارکنان  و  مدیران  توسط

  با   توأم  محیطی  کردن  فراهم  با  و  شده  شغلی  های  تبعیض
  عملکرد  بهبود  و  کارکنان  شغلی  درگیری  افزایش   موجب   آرامش،

  بر Mitonga- Monga & Cilliers   (2015  )شد.   خواهد  شغلی
  شاخص   دارای  سازمان  که  کنند   احساس  کارکنان  اگر   باورند  این

  و   سازمان  مدیران   برای   ها  شاخص   این  و   بوده  اخلاقی  های
  همه   و  شوند  می  رعایت  خوبی  به  و  باشد  می  مهم  آن  کارکنان
 تبعیضی  و  هستند  مسئول  ها  شاخص   این  مقابل   در  کارکنان
  جو   وجود  از  خاطر  اطمینان  ضمن  آنگاه  گیرد،  نمی  صورت
  انجام   برای  را  خود   تلاش  تمامی  سازمان،   در   مثبت  اخلاقی

 تعهد  تواند  می   امر   این  که  گرفت   خواهند  کار  به   شغلی  وظایف
کارکنان را  شغلی  درگیری  و   افزایش  را  شغلی  کند    بیشتر  آنها 

 پایبندی   که  هستند  معتقد  ، (1394)  همکاران   و  فریدونی.  ]38[
  تحت   را  سازمان  بر  حاکم  فضای  سازمان،  در  اخلاقی  اصول  به

سازمان،    بر  حاکم  فضای  که   صورتی  در.  دهد  می   قرار  تأثیر
  کارکنان   برای  فضایی  چنین  وجود  باشد،  اخلاق  با  همراه  فضایی
  خود   و  شود  می  فعالیت  ادامه  به  تمایل  و  تعهد  ایجاد  موجب

 . ]23[ بخشد می بهبود را سازمان کلی عملکرد
نتایج نشان داد بین کیفیت زندگی کاری و درگیری شغلی رابطه 
از کیفیت   به عبارتی هر چه معلمان  مثبت و معنادار وجود دارد. 
زندگی کاری خود رضایت بیشتری داشته باشند به همان اندازه  
راستا   همین  در  شد.  خواهد  افزوده  آنها  شغلی  درگیری  بر 

،  (1394)  همکاران  و  ، تعجبی(1389)  شریفی  پاشا  و  میرهاشمی
همکاران و  )(1394)  فریدونی  پهلوان  و  بین  روشن   ،1394  ،)

،  (2013)  همکارانش   و   Lambert(،  1396فرهنگی و همکاران )
Alqarni  (2016  و  )Sahni  (2019  تحقیق با  مشابه  نتایج  به   )

که این   ]16-15-42-41-40-23-39-22[حاضر دست یافتند  
بر   آن  ابعاد  و  کاری  زندگی  کیفیت  متغیر  گذاری  تاثیر  از  نشان 
در   است.  مختلف  های  سازمان  در  افراد  شغلی  درگیری  بهبود 
های   سازمان  ویژه  به  ها  سازمان  در  گفت  توان  می  واقع 

 باشد  داشته  رضایت  خود  زندگی  کیفیت  از  فرد  چنانچهآموزشی،  
  امور   سایر   انجام  جهت  مثبتی  روحیه  و   انگیزه  او  در  یقین  طور   به

  نیز   افراد   شغل   زمینه   در  خود  نوبه   به   انگیزه  این   و   شده  ایجاد
  در  فرد  تلاش   افزایش  باعث  کم  دست  و   بود  خواهد  تأثیرگذار

 محرکه  نیروی  واقع  در  و  بود  خواهد  او  نظر  مورد  شغل  زمینه
و  خواهد  ایجاد  او  در  شغلی  وظایف  انجام  جهت  اولیه   اگر   شد 
پرداخت  شغلی  شرایط  سایر   کار   محیط  کافی،  و  منصفانه  نظیر 

  و   ایمن  موقعیت  داشتن  کاری،  زندگی  اجتماعی  وابستگی  ایمن،
  در   گرایی   قانون  اجتماعی،  انسجام  زندگی،  کلی  فضای  پیشرفت،
فراهم  های  قابلیت  توسعه  و  سازمان   نتیجه   در  باشد  انسانی 
 یافت. خواهد افزایش  نیز افراد شغلی درگیری

پیشنهاد ها،  یافته  اساس   مسئولان  و  مدیران  که  شود  می  بر 
 قوانین  و  هنجارها  اخلاقی،  جو  زمینه  در  پرورش،  و  آموزش
  این   نمودن  مصوب.  نمایند  تصویب  و  نموده  تدوین  اخلاقی
  از  کارکنان  همه   نمودن  آگاه  و   اخلاقی   های  سیاست   و   قوانین
  این   اجرای  جهت  اجرا   ضمانت  تضمین  و  قوانین   این  وجود

  و   کمتر کرده  را  سازمان  در  اخلاقی  غیر  رفتارهای  بروز  قوانین،
  و   نماید  می  تر   سخت  همکاران،  جو  در  را  رفتارها  اینگونه   پذیرش

  .داد  افزایش  توان  می  را  سازمان  اخلاقی  جو  طریق   این  از
  شغلی،  درگیری  بر  اخلاقی  جو  معنادار  تاثیر  به  توجه  با  همچنین
 سایر و خاص طور به آموزشی های سازمان که شود می پیشنهاد
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  عنوان   به  را  اخلاقی   جو  تقویت  و  توسعه  عام،   طور  به  ها  سازمان
 میزان  بتوانند  تا  دهند  قرار  خود   های  برنامه  لوحه  سر  مهم،  امری

  تاثیر  به   توجه  با  .دهند  افزایش  پرسنل   بین  در  را  شغلی  درگیری
 شود  می  پیشنهاد  شغلی،  درگیری  بر  کاری  زندگی  کیفیت  معنادار
 مشارکت  افزایش  طریق  از  پرورش   و  آموزش  مسئولان  و  مدیران

  ها،   گیری  تصمیم  و  ها  سیاستگذاری  در  معلمان  صنفی  شوراهای
  عادلانه،   صورت  به  ها  آن  مزایای  و  ها  حقوق   افزایش   به  توجه
  کار،   محیط  فضای  بهبود  و  پیشرفت  و  ارتقا  های  فرصت  ایجاد

  موجب   خود  این   که  داده  افزایش   را  آنها  کاری  زندگی   کیفیت
 . گردد می سازمانی وری بهره  و شغلی عملکرد افزایش

  پرسش   از  صرف  استفاده  پژوهش  این  های  محدودیت  جمله  از
  شدن   محدود  متغیرها،  ارزیابی  برای  دهی  خودگزارش  های  نامه

کاشان  به   پژوهش   نمونه شهر   آوری  جمع  و   بررسی  و  معلمان 
ارائه پرسشنامه   Covid-19  یماریه علت بب  .بود  ها  داده  مقطعی

به صورت حضوری و استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ها  
امکان پذیر   طبقه ای متناسب با حجم یا نمونه گیری خوشه ای

 .نبود

 گیری نتیجه
تجربی  رب و  نظری  پیشینه  بررسی  و    اساس  داخلی  تحقیقات 

توان به این  حاصل از این پژوهش می  نتایجو همچنین    خارجی

اخلاقی برقراری  نتیجه رسید که   ادراک مثبت   جو  و  در مدرسه 
تواند می  بهبود کیفیت زندگی کاری آنهاو    معلمان از جو موجود

مسئولیت   احساس  عبارت  به  نسبت    شانبر  به  و  خود  شغل 
شغلیدقیق درگیری  میزان  بر  باشد   آنها  تر  داشته  مثبت  و    تأثیر 

مثبت   پیامدهای  تواند  می  نیز  معلمان  شغلی  درگیری  افزایش 
 درون سازمانی و برون سازمانی داشته باشد. 

 ملاحظات اخلاقی
رشته   ارشد  کارشناسی  نامه  پایان  از  مستخرج  حاضر،  مقاله 

آموزشی شورای  )مصوب  کاشان  دانشگاه  آموزشی  -مدیریت 
نامه   شماره  به  کاشان  دانشگاه  انسانی  علوم  دانشکده  پژوهشی 

( است و دکتر حمید رحیمی به عنوان استاد راهنما در 1059414
 این پایان نامه شرکت داشتند. 

 منافع تضاد
 مقاله حاضر برای هیچکدام از نویسندگان، تعارض منافع ندارد. 

 سپاسگزاری 
معلمان   کلیه  از  دانند  می  لازم  خود  بر  نویسندگان و  مدیران 

کاشان  شهر  پرورش  و    یاری  را  ما  پژوهش  این  در  که  آموزش 
 . آورند عمل به  تشکر  و  تقدیر نمودند
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