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 چکیده
ستگی مبتنی بر معادلات ساختاری است. تمامی معلمان دوره اول متوسطه بهم -توصیفی پژوهش حاضر از نوع

ی انجام شد و اخوشه صورتبهیری گنمونهه آماری تحقیق بودند و روش نفر جامع 2961شهر تبریز به تعداد 

ی آورجمعنفر پرسشنامه را تکمیل کردند. برای  013حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران محاسبه گردید و 

 ،(Fritch 2000) ، جو اخلاقی Morman & Nihof(2001)سازمانی  تلعدای هاپرسشنامهاز  هاداده

استفاده شد و روایی (Beatman & Shell 2004) یاحرفهاخلاق ، (Canongo 1982) شغلی درگیری

دهد یمبرازش خوبی داشتند. نتایج نشان  هاآنابزارها با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی بررسی شد که همه 

 دارند. همچنین اخلاقی با یکدیگر رابطه احرفه، درگیری شغلی و اخلاق شدهادراکجو اخلاقی، عدالت سازمانی 

با درگیری شغلی نقش میانجی ندارد. عدالت سازمانی  شدهادراکی جوسازمانی مابین عدالت سازمانی و احرفه

یگر افزایش عدالت سازمانی موجب افزایش درگیری دعبارتبهاست.  مؤثرمستقیم  صورتبهبر درگیری شغلی 

شود معلمان و مدیران ارشد عرصه تعلیم یمپیشنهاد  وهشاز پژ آمدهدستبهنتایج  بر اساس گردد.یمشغلی 

های توزیع موجبات یهرویدنظر در تجدو تربیت با لحاظ اخلاقیات و ایجاد فضای آرام و توزیع عادلانه مزایا و 

 گیری شغلی معلمان را فراهم آورند.ی و دربستگدل
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 مقدمه

هر نهاد و سازمانی وابسته به نیروی انسانی است. موفقیت هر سازمانی، مستلزم ساختار مناسب و 

کارکنان شایسته با موقعیت کاری مناسب است. به همین دلیل شناسایی راهکارها و ایجاد شرایطی 

ی کار بشود از اهمیت بسزایی برخوردار روبهرهها و سرانجام بالا رفتن ییتواناکارگیری که باعث به

ی خلاق و مفید برا آموزاندانشاست. جهت اثربخشی و ایجاد انگیزه و درگیر کردن معلم و تربیت 

ی مربوط هاسازهجامعه، هم سازمان و هم معلم باید رفتارهایی را از خودشان بروز بدهند. یکی از 

 غلی به چگونگی درک افراد از شغل و محیطدرگیری ش است. "2درگیری شغلی"به رفتار کاری، 

 &  Raymond,2013) شخصی اشاره دارد کاری خود و هماهنگی بین شرایط شغلی و زندگی

Mjoli.) بعدی از یک رویکردعنوان یک حالت شناختی تکدرگیری شغلی به اندیشمندان ازنظر 

نی باشد. وی در تعریفی تواند درونی یا بیرویماین انگیزش (. Kanungo,1982) استانگیزشی 

کند که او با کارش شناخته یمعنوان ادراک یا باور فرد بیان ، درگیری شغلی را بهترگسترده

تواند یمشود. در کنار عوامل سازمانی مؤثر بر میزان درگیری شغلی، میزان این رفتار در سازمان یم

مدل درگیری شغلی که توسط  (Chagatai,2012)باشد های اخلاقی افراد نیز یژگیومتأثر از 

پردازان بسط و مطرح گردید مدل چندبعدی درگیری شغلی است که متشکل از درگیری نظریه

شغلی عاطفی، درگیری شغلی شناختی و درگیری شغلی رفتاری است. درگیری شغلی عاطفی به 

ر د معنی این است که فرد چقدر شغلش را دوست دارد؛ درگیری شغلی شناختی به اهمیت شغل

کند یمکل زندگی فرد اشاره دارد؛ و درگیری شغلی رفتاری به میزان اندیشه فرد به کارش اشاره 

 (.Ueda, 2012) که فرد بر سرکارش حاضر نیستهنگامی

ترین دیدگاه، این مفهوم را یانهگراواقعهای مختلف در مورد درگیری شغلی در میان دیدگاه

ارتباط و عدالت و اخلاق بی (Elankumaran, 2004) داندتابعی از شخصیت و فضای سازمانی می

 متغیر عنوانبه کاری هایدر محیط عدالت با درگیری و مشارکت کاری کارکنان نیست. مطالعه

 ,Zhang) است شده استفاده های مختلفپژوهش در وقایع و رخدادها از بسیاری کنندهیینتب

Nie, Luo,2009.) شرایط و عواملی را در نظر گرفت یکی از این  درگیر شدن در کار باید جهت

ین و ترمهمی، در درون سازمان یکی از عدالت و برابر. عوامل درک افراد از عدالت سازمانی است

که ادراک کارکنان از برابری و چگونگی برخورد منصفانه، یناویژه ترین مفاهیم است. بهباارزش

ر عدالتی اثرات زیانباری بیب ادراک تحت تأثیر قرار دهد.تواند سایر متغیرهای مرتبط با کار را یم

بر این امر متمرکز رعایت عدالت  (.Johnson, Selenta&Lord,2006) داردروحیه کاری افراد 

 ندکنسازمانی را عادلانه یا ناعادلانه درک میاست که چگونه افراد ازنظر اجتماعی، رویدادهای درون

                                                           
1. job involvement 
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(Poll,2007.)  به کارگرفته  2693در دهة  بِرگینبرای اولین بار توسط گر "2زمانیعدالت سا"واژة

ها و تحقیقات مختلف درباره عدالت سازمانی به سه شیوه ارزیابی و بررسی شده یهشده است. نظر

عدالت توزیعی را عادلانه بودن پیامدهایی که کارکنان دریافت ی عدالت، بنددستهدر  1ریگو است.

مورد استفاده برای تعیین این  یهاعادلانه بودن روش ٔ  یهعدالت رو د.کنیتوصیف م ،کنندمی

مراودات و تعاملات افراد در مسیر نیل  هکلی کهنیا. عدالت تعاملی، یعنی کندیپیامدها را بیان م

به نتایج عادلانه باید عادلانه باشد؛ یعنی افراد حق ندارند در مسیر نیل به اهداف عادلانه، مراوداتی 

 (.Ghanbari&Hejazi, 2013) را بین خود و دیگران رقم بزنند دلانهرعایغ

 هاازمانسعدالت سازمانی ارتباط تنگاتنگی با عملکرد شغلی افراد در  پردازاننظریهبنا به نظر 

 هاآندارد. ادراک کارکنان نسبت به وجود عدالت در سازمان عاملی مهم در چگونگی قضاوت 

طالعـات در زمینـة عدالت سازمانی حاکی از آن است که وجود عدالت سازمان خود اسـت. م درباره

، افزایش عملکرد سازمان خواهد تیدرنهاسازمانی باعث افزایش عملکرد شغلی کارکنان و 

تواند مانعی برای عدم تحقق اهداف یمخود  هاسازمانشدپیامدهای احساس عدم عدالت در 

ازمان ی ساحرفهانگیزگی و عدم پایبندی به اصول یبتلقی شود.  سازمان از جانب نیروی انسانی

 (.,Parker 2013) نتایج این امر خواهد بود ازجمله

و ج"ی و نظرات کارکنان، سازماندرونی به روابط دهشکلاز سوی دیگر، یکی از عوامل اصلی 

 ی متعددهاتلاشرغم یعل (.,Lewis, Goodman, Fandt & Michlitsch 2004) است "0اخلاقی

بر آن توافق داشته باشند وجود ندارد؛ و تنها توافق  برای تعریف جو اخلاقی، تعریفی که همگان

ی است و براساس مجموع ادراکات شناختروانی اسازه نسبی در این زمینه این است که جو اخلاقی

کارکنان از  یررسمیغو  یادراکات رسم یجو اخلاق (.Filipova, 2009) گیردیمفردی قرار 

کارکنان را  یو رفتارها هانگرشو  شودیرا شامل م یسازمان یهااستیسو  هایتفعال یندها،آفر

 .دهدیقرار م یرتحت تأث

ادراک از درست و اشتباه در محیط کاری سازمان بوده و  رندهیدربرگجو اخلاقی سازمان 

 دیدگاه به توجه بانمایند. یمهنجارهایی را برای پذیرش و عدم پذیرش رفتارهای سازمانی ارائه 

 ،یایکار مقررات، و قانون ،4کنندهمراقبت رفتاری شامل اخلاق جو اصلی، سازه پنج لن،اک و ویکتور

 ی،لشغ یتمثل رضا یمتنوع یکار یامدهایدرک شده با پ یجو کار: استقلال است و ابزاری دیدگاه

در ارتباط  یلکرد شغلعم ی،کار یط، محیسازمان یرفتار شهروند ی،شغل یریدرگ ی،تعهد سازمان

                                                           
1. Organizational justice 

2. Rego 

3. Ethical climate 
4.Caring 
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ی بر اخلاق جویید نقش تأپژوهشگران نیز در تحقیق خود ضمن  .(Deconinck,2009)است

جو مسئولیت اجتماعی نسبت به ابعاد دیگر جو  مؤلفهدرگیری شغلی به این نتیجه رسیدند که 

فداکاری در درگیری شغلی  مؤلفهاخلاقی نقش بیشتری در درگیری شغلی داشته است و 

از سوی دیگر  (.Müjdelen,2012) استداشته  هامؤلفهپذیری بالاتری نسبت به سایر یرتأث

 چندعنوان یـک اسـتاندارد و معیـاری بـرای حرفـه تعریـف نمود و طی اخلاق را به نظرانصاحب

ی داشته و املاحظهقابلپیشرفت  "2یاحرفهاخـلاق "سـال گذشـته، موضـوعات مربـوط بـه 

 به یاحرفه اخلاق .(Vitez,2007) در این زمینه، رو بـه فزونی نهـاده اسـتمطالعات منظم 

. محققان تدریس را فعالیت پردازدیم یاحرفه کار انجام شخص هنگام عمل و ادب رفتار، چگونگی

اخلاقی است. در این صورت معلم  هاملاحظهو  هابحثدرگیر  شدتبهکنند که یمی معرفی احرفه

های ییژگوگیرد و بدیهی است که مقتضیات این اخلاق، متفاوت از یمی قرار افهحردر قلب چنین 

 (.Ghaedi, Amiri& Dibavajari, 2013) هاستحرفهاخلاقی در سایر 

 ارددی کارکنان آن احرفهرابطه معنادار بین جو اخلاقی سازمان و اخلاق  دیمؤنتایج تحقیقات 
(Nakhaie, 2010 ،2011؛ Akwasi) 

عملکرد مناسـب و صـحیح  سایه ها تا حد زیادی درسازمان یهادستیابی به هدف امـروزه

عنوان نیروی انسانی و کارگزار نظام تعلیم و تربیت معلمان و دبیران بهشود. یممحقق کارکنـان 

که موجب بالا رفتن اثربخشی و کارایی  هستند برخورداری ابالقوههای یتوانمندها و یتقابلاز 

ی انسانی در سازمان موردتوجه قرار هاارزشافتد مگر ینمرسد این امر اتفاق یم. به نظر گرددیم

احساس تبعیض و  عنوان برتری رقابتی محسوب گردد وی و عدالت بهمداراخلاقگیرد و اخلاق و 

 معنییزندگی بدون کار ب ازآنجاکهو  بربنددرخت  گوناگونشی هاجنبهدر  هایبداخلاقعدالتی و یب

افراد باید به نحو  (.Krishna Kumar& Neak,2002) استزندگی  نابودکننده روحیاست و کار ب

درگیری شغلی شامل نحوة ادراک کارکنان از محیط کاری  مطلوب در حرفه خویش درگیر باشند.

درگیری شغلی پایین به بیگانگی با کار . و شغل خود و درهم آمیختن کار و زندگی شخصی است

 (.Hirschfeld,2006) شودییا جدایی بـین زندگی و کار کارکنان منجر م هدفیی، بو سازمان

عنوان یک محیط فرهنگی و علمی که به دولتی بوده یکی از نهادهای حساس وپرورشآموزش

دن و آماده کر ترویج و توسعه دانش و آموزشافراد درگیر در آن رسالت  نیترمهم و کندیفعالیت م

و  که جو اخلاقی رودیجامعه است؛ بنابراین، انتظار م گرفتن مشاغل در دست بهافراد برای 

و  رضایت، ارتباطات، روحیه، انگیزش این سازمان مناسب بوده و در ی مربوط به آن درهامؤلفه

ین ادر رفتار  تواندیم جو اخلاقی نامناسب یقین طوربه باشد. اثرگذارشغلی کارکنان  درگیری

ر ی منجاحرفههمچنین ضعف اخلاق  سازمان را با بحران مواجه کند. ورگذاشته تاثی مجموعه عظیم
                                                           
1. Professional ethics 
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 وجود یک جهتنیبدشود یمی و تقلب خواررشوهبه شیوع رفتارهای ناپسندی مثل دروغ، فساد، 

دوام و بقای سازمان به کارکنان اثربخش و  ازآنجاکهکند و یمایجاب  هاسازماننظام اخلاقی را در 

ود و شیمبستگی دارد، برای رضایت کارکنان اجرای عدالت امری ضروری محسوب  ریپذتیمسئول

 جهتنیبدساز کشور در ارتباط هستند. یندهآمعلمان با نسل  وپرورشآموزشدر جامعه بزرگ 

کند و همچنین معلمان یمو پرورش پیدا  وپرورشآموزشی جایگاه خاصی در امر احرفهاخلاق 

رش وپروی داشته باشند تا رسیدن به اهداف آموزشبستگدلکار خود نسبت به سازمان و محیط 

یری فضای سازمانی مطلوب گشکلیر زیادی در تأثمیسر گردد، در این میان مدیریت مدرسه خود 

 دارد.

وپرورش بیشتر از هر سازمان آموزش رفتارهای اخلاقی و عدالت سازمانی در دارد لذا ضرورت

 و ریزی شودبرای ارتقا و رشد اخلاقی این سازمان طرح ییهاو برنامهدیگری موردتوجه قرار گیرد 

ای نندهکیینتعکه احساس آرامش و آسایش روانی در بین کارکنان یک سازمان نقش ینابه دلیل 

ی مهم در ایجاد چنین هامقولهباشد و عدالت سازمانی حاکم یکی از یمدر نیل به اهداف معین 

 است: یربه دنبال پاسخ به سؤالات ز پژوهش حاضر احساسی است؛

با  یشغل یریو درگ یا، اخلاق حرفهشدهادراک یعدالت سازمان ی،جو اخلاق ینب یاآ -2

 رابطه وجود دارد؟ یکدیگر

 واسطهبه یشغل یریبا درگ شدهادراک یو عدالت سازمان یجو اخلاق یهامؤلفه ینب یاآ -1

 رابطه وجود دارد؟ یااخلاق حرفه

 

 ی تحقیقسشناروش

تحقیق ازنظر هدف کاربردی و ازنظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از طریق پرسشنامه و از نوع 

مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است. در مدل تحقیق  طوربهروش توصیفی همبستگی و 

یری ی نقش واسطه یا میانجی و درگاحرفهو اخلاق  زابرونعدالت سازمانی و جو اخلاقی متغیر 

جامعه آماری کلیه دبیران مرد و زن دوره اول متوسطه نواحی  باشند.یم زادرونشغلی متغیر 

 نفر 2961 درمجموعاست که  2064-69وپرورش شهر تبریز در سال تحصیلی آموزش گانهپنج

 دادند.یمتشکیل 

ان امعه معلمج اساس بری بوده و تعداد نمونه انتخابی اچندمرحلهی اخوشهیری، گنمونهشیوه  

نفر برآورد شده است اما به دلیل  020فرمول کوکران  اساس بروپرورش شهر تبریز، آموزش

مورد  013پرسشنامه توزیع شد که پس از بررسی  019تعداد جلوگیری از افت احتمالی نمونه 

نفر برآورد شده است اما به دلیل  020فرمول کوکران  اساس بروارد تحلیل شد. حجم نمونه 

مورد  013پرسشنامه توزیع شد که پس از بررسی  019تعداد وگیری از افت احتمالی نمونه جل
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ی انتخاب شدند. اچندمرحلهی اخوشهیری گنمونهبا استفاده از روش  هانمونهوارد تحلیل شد. 

خاب تصادفی انت صورتبهوپرورش تبریز آموزش گانهپنجصورت که ابتدا دو ناحیه از نواحی بدین

 درمجموعو  مدرسه پسرانه( 9مدرسه دخترانه و  9مدرسه ) 21سپس از هر ناحیه منتخب، شد. 

 توزیع شدند. شدهانتخابدر بین دبیران مدارس  هاپرسشنامهمدرسه انتخاب گردید و  14

Section 2032  عدالت سازمانی، از با مرتبط یهابرای گردآوری داده یری:گاندازهابزارهای 

. شداستفاده گویه است،  13که شامل (Mortman & Nihof 2001) سازمانی پرسشنامه عـدالت

 6عدالت تعاملی و  سـؤال 9 اییهعدالت رو ،سؤال 9 ایـن پرسشـنامه شـامل عـدالت تـوزیعی

 است.سؤال 

 جو اصلی، سازه پنج شامل که  Victor & Cullen برای سنجش جو اخلاقی از پرسشنامه 

 استقلال بوده و و ابزاری دیدگاه کارآمدی مقررات، و نونقا ،کنندهمراقبت رفتارکه شامل  اخلاقی

 Beatman )یسؤال 8 ی از پرسشنامهاحرفهاست، استفاده شد. برای سنجش اخلاق  سؤال 19 دارای

and Shell 2004)  ی لیکرت )از کاملاً ادرجهپنجمقیاس  اساس براستفاده شد. همه این ابزارها

 درگیری سطح یریگاندازه برایباشند. یم 2-9ـا طـیـف نمـرات ب( 9م کـاملاً مـوافقتا  2مخالفم 

برای  شد استفاده است ماده 23 شامل که(Canongo 1982 )شغلی درگیری پرسشنامه از شغلی

 ؤالاتسدر اختیار اساتید علوم تربیتی قرار گرفتند و پس از مطالعه  هاپرسشنامهبررسی روایی، 

روایی صوری و محتوایی  یید قرار گرفت.تأتوسط ایشان مورد  هاپرسشنامهآنان، روایی محتوایی 

 لهیوسبه هاپرسشنامهتوسط اساتید و متخصصان مورد تأیید واقع شد و ضریب پایایی  هاپرسشنامه

 مؤلفهپایایی )99/3، جو اخلاقی 98/3آلفای کرانباخ محاسبه گردید که ضریب درگیری شغلی 

(، 94/3استقلال برابر با  مؤلفهو  92/3، کارایی 96/3ابزاری  93/3، قوانین 91/3مراقبت برابر با 

تعاملی برابر با  مؤلفهو  89/3ای یهرو، 80/3توزیعی برابر با  مؤلفه)پایایی  88/3عدالت سازمانی 

 باشد.یم 96/3ی احرفه/.( و اخلاق 84

 

 هایافته

جود روابط خطی بین متغیرها ی نرمال بودن توزیع متغیرها، وهافرضشیپپس از بررسی و رعایت 

اول پژوهش با استفاده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و  سؤالی، خط همو عدم وجود چند 

 ی و تحلیل گرفت.موردبررسدوم پژوهش نیز با استفاده از مدل مسیر  سؤال

که ملاحظه  گونههماندهد. یمتوصیفی متغیرهای تحقیق را نشان  هایشاخص( 2جدول )

، جو اخلاقی 9/9و  26/02یانگین و انحراف معیار متغیر درگیری شغلی به ترتیب برابر با شود میم

 .است 6/0 و 91/02ی برابر با احرفهو اخلاق  24/22 و 29/94، عدالت سازمانی 8/6 و 91/62
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 توصیفی متغیرها هایشاخص 1جدول 

 حد بالا حد پایین انحراف معیار میانگین متغیرها

 3/48 3/24 9/9 26/02 درگیری شغلی

 3/219 3/91 8/6 91/62 جو اخلاقی

 3/68 3/00 24/22 29/94 عدالت سازمانی

 3/43 3/29 6/0 91/02 ایاخلاق حرفه

 

اول و دوم پژوهش به ترتیب از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و مدل  سؤالبرای بررسی 

ی هافرضشیپآماری ابتدا  لیوتحلهیجزتمسیر با استفاده از معادلات ساختاری استفاده شد. قبل از 

، عدم وجود Q-Qنرمال بودن توزیع متغیرها با استفاده از آزمون کالموگروف اسمیرنف و نمودار 

ی خط همی و فاصله ماهالانوبیس چند متغیری، عدم وجود اجعبهی پرت از طریق نمودار هاداده

)عامل تورم  VIFمحاسبه شاخص  لهیوسهبی متغیرهای جو اخلاقی و عدالت سازمانی هامؤلفهبین 

وجود روابط خطی بین متغیرها از  فرضشیپو برای  هاآنواریانس( و ضرایب همبستگی بین 

 د.ی مذکور بوهافرضشیپحاکی از برقراری  آمدهدستبهنمودار پراکنش استفاده شد که نتایج 

 اول پژوهش: سؤال

ی و درگیری شغلی با یکدیگر احرفه، اخلاق دهشادراکآیا بین جو اخلاقی، عدالت سازمانی 

 رابطه وجود دارد؟

اول پژوهش از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج  سؤالبرای بررسی 

دهد ضریب همبستگی میان درگیری شغلی با یم( آمده است نشان 1که در جدول ) آمدهدستبه

ی احرفه، درگیری شغلی با اخلاق 09/3لت سازمانی ، درگیری شغلی با عدا19/3جو اخلاقی برابر با 

و عدالت سازمانی  91/3ی احرفه، جو اخلاقی با اخلاق 99/3، جو اخلاقی با عدالت سازمانی 26/3

ی ارفهحاست. بیشترین مقدار ضریب همبستگی مربوط به متغیرهای اخلاق  41/3ی احرفهبا اخلاق 

؛ است 26/3ی احرفهط به درگیری شغلی با اخلاق و کمترین مقدار مربو 91/3با جو اخلاقی 

 توان گفت بین همه متغیرهای مذکور با یکدیگر رابطه وجود دارد.یمبنابراین 
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 ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرها 2جدول 

 یاحرفهاخلاق  عدالت سازمانی جو اخلاقی درگیری شغلی متغیرها

    2 درگیری شغلی

   2 19/3 ٭٭ جو اخلاقی

  2 99/3 ٭٭ 09/3 ٭٭ عدالت سازمانی

 2 41/3 ٭٭ 91/3 ٭٭ 26/3 ٭٭ یاحرفهاخلاق 

 32/3داری یمعنهمبستگی بین متغیرها در سطح ٭٭

 دوم پژوهش: سؤال

 یاحرفهاخلاق  واسطهبهبا درگیری شغلی  شدهادراکآیا بین جو اخلاقی و عدالت سازمانی 

 رابطه وجود دارد؟

استفاده از تحلیل مسیر و با استفاده از معادلات ساختاری مورد بررسی دوم پژوهشی با  سؤال

 است. قرارگرفته

 
 مدل مسیر() قیتحق: مدل نظری روابط علی بین متغیرهای 1شکل 
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( نشان 2مدل نظری که در آن روابط علی متغیرهای تحقیق مشخص شده در شکل )         

ی و درگیری اواسطهعنوان متغیر ی بهاحرفهاخلاق  شودیمکه مشاهده  گونههماناست.  شدهداده

نتایج آزمون مدل نظری در دیاگرام   .اندشدهعنوان متغیر وابسته در مدل نظری مشخص شغلی به

 ( آمده است.4) و( 0( و جداول )1)

 
 مدل مسیر آزمون شده روابط علی بین متغیرها )خروجی لیزرل( 2شکل 

 
ی به طرف احرفهضریب مسیر اخلاق  شودیم( مشاهده 0جدول )( و 1که در شکل ) گونههمان

 ی در مدلاواسطهنقش متغیر  تواندینمنیست. بنا براین  داریمعنبوده و  -31/3درگیری شغلی 

لی و با درگیری شغ داریمعنی احرفهی با اخلاق جوسازمانهمچنین ضرایب مسیر  مذکور ایفا نماید.

 یاحرفهدار و با اخلاق الت سازمانی با درگیری شغلی معنینیست. ضریب مسیر عد داریمعن

یری صورت مستقیم بر درگگیری کرد که عدالت سازمانی بهچنین نتیجه توانیمدار نیست. معنی

داشته اما بر درگیری شغلی نه  ریتأثی احرفهاست. جوسازمانی نیز بر اخلاق  رگذاریتأثشغلی 

 دار ندارد.معنی ریأثتمستقیم و نه غیرمستقیم  صورتبه
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 دارییمعنهمراه با سطوح  tو مقادیر متغیرها ( ضرایب مسیر 3جدول )
 نتیجه t ضرایب مسیر

 دارمعنی 99/20 69/3 جوسازمانی <----مراقبت

 دارمعنی 93/19 32/2 جوسازمانی <----قوانین

 دارمعنی 96/28 66/3 جوسازمانی <----ابزاری

 دارمعنی 49/28 69/3 جوسازمانی <----کارایی

 دارمعنی 06/19 31/2 جوسازمانی <----استقلال

 دارمعنی 23/01 39/2 عدالت سازمانی <----توزیعی

 دارمعنی 41/02 32/2 عدالت سازمانی <----یاهیرو

 دارمعنی 00/19 69/3 عدالت سازمانی <----تعاملی

 دارمعنی 98/290 66/3 یاحرفهاخلاق  <----جوسازمانی

 19/3 31/3 درگیری شغلی <----جوسازمانی
 دار نیستمعنی

 دار نیستمعنی 31/2 32/3 یاحرفهاخلاق  <----عدالت سازمانی

 دارمعنی 61/83 68/3 درگیری شغلی <----عدالت سازمانی

 دار نیستمعنی -12/3 -31/3 درگیری شغلی <----یاحرفهاخلاق 

 
( آمده است نسبت مجذورکای بر درجه آزادی 4) که در جدول برازش کلی مدل هایشاخص

 (AGFI)، شاخص نیکویی برازش انطباقی 69/3 (GFI)شاخص نیکویی برازش و  438/2را برابر با 

، خطای 66/3 (NFI)، شاخص نرم شده برازندگی 66/3 (CFI)ای یسهمقا، شاخص برازش 62/3

را برابر با ( RMR)ذور میانگین و باقیمانده مج 349/3 (RMSEA)ریشه مجذور میانگین تقریب 

 توان نتیجه گرفت مدل از برازش کافی برخورداراست.یمبنابراین ؛ دهدیمرا نشان  16/3

 های برازش کلی مدلشاخص 2جدول 
2X Df CMIN/DF GFI AGFI CFI NFI RMSEA RMR P-value 

 

13/01 19 438/2 69/3 62/3 66/3 66/3 349/3 16/3 389/3 

 

 گیرییجهنتبحث و 

رابطه مثبت و معناداری دارند و  19/3دهد درگیری شغلی با جو اخلاقی با مقدار یمها نشان یافته

های نتایج این پرسش با یافته دار است.یمعن 32/3این میزان همبستگی درسطح خطای کمتر از 
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مبنی بر وجود رابطه علّی، مثبت و  (Momenpur,Hasani, 2015،&GHasemzadeh) پژوهش

 ,Montakhab, et all) یهاپژوهشدار جو اخلاقی با درگیری شغلی و همچنین با نتایج یعنم

2011،2015 ،Heidari& Moradi)  بر درگیری شغلی وسلامت محیط مبنی براثرگذاری 

و همچنین بخشی از  هابرای افراد و سازمان جو اخلاقی حاکم بر سازمان پیامدهای مهم

با توجه به مواردی  است. سوهم (Kuh& Boo,2001)و  (Martin& Cullen, 2006) هایپژوهش

تجربه احساس معناداری،  دهندهنشانتوان بیان کرد که درگیری شغلی بالا که یمکه گذشت 

اشتیاق، افتخار و غرق شدن در کار و احساس خوشایند نسبت به کار است و با گذشت زمان این 

در بین معلمان رایج است و ، (Schaufeli, 2008 ،Taris&،Rhenen) کندیمروند شدت پیدا 

 ؛بخش استیترضااین نتیجه طبیعی جو اخلاقی حاکم بر محیط تدریس و مدرسه است که 

 درگیر هستند. شانحرفهدیگر شرایط طوری است که بیشتر معلمان در عبارتبه
شده نی ادراکبین عدالت سازما 32/3در سطح  شده نشانگر رابطه مثبتهمچنین نتایج حاصل 

 ,Tajjobi& et all) یهاپژوهشبا درگیری شغلی است. نتیجه این قسمت از پژوهش با نتایج 

 ابعاد تحت تأثیر توجهیقابل طوربه کار در شدن درگیر که (Khanifar& et all, 2010؛ 2016

ماعی ی اجتکه بیشتر عمر انسان در نهادهاینانتیجه مبین این است به دلیل  است. سازمانی عدالت

وظیفه اثربخش در نهادهای اجتماعی، تعلق منظور انجامشود، بهیموکار صرف نظیر مدرسه و کسب

و همکاری در روابط میان فردی باید ایجاد شود و هر عضوی باید هزینه معینی را ازنظر زمان، 

ر عدالت افتد مگینمو این امر اتفاق ( Rezaian, 2004) تلاش و تحمل فشار سنگین بپردازد

تواند پیامدهای یمسازمانی موردتوجه قرار گیرد و عدالت در سازمان برقرار شود. عدالت سازمانی 

ی توان آن را مانند چسبیمآفرین است و  مؤثری به دنبال داشته باشد بدون تردید عدالت انسجام

 عدالتییببل، طور مؤثر عمل کنند؛ در مقاشود افراد باهم متحد شوند و بهیمدانست که موجب 

عدالت  (.Hoseinzadeh & Naseri, 2011) پاشدیمسازمانی هرگونه انسجام سازمانی را از هم 

مثبت و اعتماد انگیز باشد و کارکنان در  ،که جوسازمانی شودیجانبه در سازمان، سبب مهمه

 یامحیط کار، احساس آرامش و راحتی داشته و مطمئن باشند که در محیط شغلی حقوق حرفه

. از طریق اجرای عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی ایجاد و تقویت شودیرعایت م هاآنو اجتماعی 

. نبود صداقت و کندیو هر فرد از کار کردن در سازمان، احساس رضایت و خوشبختی م شودیم

 رفتار عادلانه و منصفانه از سوی مدیریت، تهدیدی جدی برای حیات سازمانی مدارس است. اگر

 هاییها کمرنگ شوند، وجود کنترلهای رسمی متعدد، بازرسپسندیده در سازمان یهااین ارزش

، نافرمانی، تمایل به غیبت، تمارض و قفل شدگی سیستم به وجود کاریکمبدبینی،  ، جورویهیب

 .خواهد آمد
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با توجه  رد.رابطه مثبت دا 26/3ی با درگیری شغلی با مقدار احرفههمچنین بنابر نتایج، اخلاق 

 ورطهمانشود. یمدرگیری شغلی معلمان ی موجب احرفهتوان گفت که اخلاق یمها به این یافته

و  هاارزشی و احرفهنمایند کارکنان با داشتن اخلاق یمکه برخی از عالمان این عرصه تأکید 

م داشتن شان مستلزیشغلباورهای درست اخلاقی به این باور خواهند رسید که رشد فکری و 

و عکس آن نیز صادق است یعنی هرقدر محیط کلاس و ( Ozar, 2000) استی احرفهاخلاق 

مدرسه عاری از اخلاقیات باشد، به همان میزان رغبت به تدریس و فعالیت، به عبارتی درگیری 

که معلمی شغلی مشکل و پرتوقعی است و اغلب با حجم زیادی  جاآنکند. از یمشغلی افت پیدا 

لازم التوجه ازنظر تحصیلی و عاطفی، نحوه ارتباط و برخورد با همکاران، کمبود  آموزاندانشار، از ک

 مواجه است آموزاندانشمنابع مناسب، تغییرات مداوم در حرفه و تعاملات دشوار با اولیای 
(Santavirta,2007،) د همندی و درگیری شغلی معلمان اهداف تعلیم و تربیت ابتر خوابدون علاقه

تقیم صورت مسها بیانگر آن است که جو اخلاقی نه بهشده یافتههمچنین در رابطه با مدل ارائه ماند.

م بر صورت مستقیدرگیری شغلی مؤثر نیست و عدالت سازمانی به ی براحرفهواسطه اخلاق و نه به

بنابراین  ؛ندارد ی تأثیری روی درگیری شغلیاحرفهواسطه اخلاق یر داشته اما بهتأثدرگیری شغلی 

 &Dehghan) با نتیجه پژوهش کند. این نتایجینمی نقش میانجی در مدل ایفا احرفهاخلاق 

Rasoli, 2014 )و (Hasani& Bashiri, 2016) .همسویی ندارد 

. در این جو، کندیحمایت م خودمحوریرفتار با رویکرد  صورت محدود ازبه گراییجو ابزار

در تبیین بعد مراقبت و توجه (. Debra& Sherril, 2008) کندییت معلائق شخصی رفتار را هدا

ی لازم را جهت اداره امور در مدرسه هامهارتتوان گفت که معلمان دانش و یماین سؤال پژوهشی 

عنوان یک مجموعه و حتی سایرین و اولیای به آموزاندانشرا دارند و نسبت به همکاران و 

در ایجاد فضای دوستانه و صمیمی نقش دارند و باعاطفه فضای مدرسه دغدغه دارند و  آموزاندانش

توان گفت که ازنظر اخلاقی در مرحله سوم سطح قراردادی یمنمایند. به عبارتی یمرا تلطیف 

تلاش  هاهدفکُلبِرگ قرار دارند. به اهداف آموزشی و تربیتی اهمیت داده و در جهت حصول آن 

 یری از انواع راهبردها وگبهرهیزی درست و ربرنامهبهتر نقش خود با  کنند. معلمان برای ایفاییم

کنند که حداکثر کارایی و اثربخشی را داشته باشد و یمای اداره گونهاقدامات کلاس خود را به

نمایند تا از این یمخود استفاده  آموزاندانشهمچنین از امکانات و عوامل موجود به نفع خود و 

مناسب به دست آورند و در کار خودشان و تدریس الگو واقع شوند. همچنین در طریق محبوبیت 

کنند و از امکاناتی که در اختیار دارند به نحو یمبعد کارایی مداری، معلمان از اتلاف منابع پرهیز 

 شده مدرسه دست یابند.کنند تا در کمترین زمان و هزینه به اهداف تعیینیممطلوب استفاده 

 که مربیان یکیهنگامتواند بر پیامدهای فردی و سازمانی تأثیرگذار باشد و یمدالت ادراکات ع

کنند، تعهد بالاتری را در رفتار و نگرش خود یمآموزشگاه عدالت توزیعی را به میزان بالا حس 
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ی( نقش امراودهو دو بعد عدالت توزیعی و عدالت تعاملی ) (Masterson, 2001) دهندیمنشان 

 (Rezaian, 2014) ی عدالت توزیعیهاقاعدهر افزایش درگیری شغلی معلمان دارند و اساسی د
 همچنینگیرد و یمبرابری و مساوات، نیاز افراد و عدالت و انصاف در درون سازمان موردتوجه قرار 

بین مدیران و  و رفتـار عادلانـه و ارتبـاطی تـؤام بـا احتـرامتجربه  عدالت تعاملی که ناظر بر

ی به این روند احرفهشود و اخلاقیات و اخلاق یممکاران است، در سطح سازمان و مدرسه رعایت ه

های مورد استفاده در تعیین و تخصیص یهروبخشد؛ اما عدالت که بیانگر انصاف در یمنظام خاصی 

که سطح درصورتی (Hartman, 1999)باشد هرچند مطابق نظر ینمپیامدها و منابع است، مطلوب 

 دهند.یمها، افراد پاسخ مطلوبی یهروعدالت توزیعی مطلوب باشد، با وجود ناعادلانه بودن 

ی حاصل از این پژوهش به این هادادهبراساس بررسی پیشینه نظری و تجربی و همچنین 

وزشی ی آمهاسازمانها و نتایج یتفعالیر چشمگیر بر تأثی احرفهتوان رسید که اخلاق یمنتیجه 

ی افهحرابراین در ارتقای سطح شناخت، باور و پایبندی معلمان به اصول و معیارهای اخلاق بن؛ دارد

در فرایندهای آموزشی رسالتی است که نیازمند ایجاد موقعیت و بستر مناسب برای آن است و 

تواند موجب یمی معلمان در مدرسه احرفهی حاکم بر رفتار علمی و هاارزشهمچنین گسترش 

پذیری، رعایت اصول و قوانین مدرسه، ارتباطات مناسب زام اجتماعی معلمان، مسئولیتافزایش الت

 زین یشغل رگیریو د یو جو اخلاق یعدالت سازمان ٔ  علمی و پژوهشی در بین آنان شود. درزمینه

 احساس مسئولیت معلمان تواند بریمو عدالت سازمانی  که جو اخلاقی شودیاستنباط م گونهینا

ر دیر مثبت داشته باشد. تأثتر بر میزان درگیری شغلی یقدقبه عبارت  خود ونسبت شغل 

نتایج مستقیم و  تنهانهها قی مناسب در سازمانلاگفت که اعمال جو اخ توانیم بندیجمع

، تقویت وجدان کار جمعی، تولید و نهادی شدن وریبهرهمناسبی ازجمله افزایش  سازمانیدرون

قی و لارا به دنبال دارد، بلکه مدیریت اخ سازمانیفرهنگو تحول  قی جدیدلااخ یهاارزش

ها به شمار می های مهم ارزیابی عملکرد سازماناجتماعی سازمان ازجمله شاخص هاییتمسئول

آمده از تحقیق که در فوق موردبررسی و تحلیل قرار گرفت، دستبا توجه به نتایج بهروند

های جدید کارکنان و یدهای گردآور شود:یمموزشی ارائه پیشنهادهای زیر جهت بهبود نظام آ

درخصوص اخلاقیات و دلبستگی شغلی،  هاآنوتحلیل و کاربردی کردن معلمان و ساماندهی، تجزیه

ی معلمان و احرفهی علمی و اصولی و متنوع و مرتبط با نیازها و موازین اخلاق هاآموزشارائه 

ی پژوهشی اخلاق محور در هاگروهها و یتهکمایجاد  وپرورش، نیازسنجی وکارکنان آموزش

ها از یهتنبو رعایت عدالت در نظام پاداش و  هاپرداختوپرورش، رعایت اصول اخلاقی در آموزش

هایی در خصوص ارتقاء اخلاق یشهماو  هاکارگاهطریق ارائه معیارهای صریح و شفاف، برگزاری 

؛ زیرا که ضعف اخلاقیات منجر به کاهش هاسازمانکارکنان ی و مسائل اخلاقی برای افراد و احرفه

 هایییتدیگر مطالعات دارای محدود پژوهش حاضر مانندگردد. یمارتباطات و افزایش خسارت 
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استفاده شده که این ابزار  یدهگزارش یهاجهت سنجش متغیرهای پژوهش از پرسشنامه .تسا

ذاتی  هاییتبرخی متغیرها به دلیل محـدود خاص خود را دارد. از طرفی دیگر هاییتمحدود

 .کنترل نبودها قابلسیاسی آزمودنی هایدیدگاهماننـد خصوصیات فرهنگی و 
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