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 اخلاقی بر ابعاد درگیری شغلی کارکنان نقش جو  

 1پورنیشتمان مؤمن

 2محمد حسنی

 3زادهابوالفضل قاسم

 چکیده

هدف از این پژوهش، بررسی نقش جو اخلاقی بر ابعاد درگیری شغلی کارکنان بود. روش 

کلیه کارمندان سازمان  پژوهشپژوهش توصیفی و از نوع همبستگی بود. جامعه آماری این 

حجم نمونه با توجه به جامعه  نفر بود. 272به تعداد  1333سال  یستی استان تهران دربهز

و  8/2نفر در نظر گرفته شد که کفایت حجم نمونه بر اساس توان آماری بالاتر از  162آماری 

مورد تأیید قرار گرفت. روش  هاهی نزدیک به صفر در تجزیه و تحلیل فرضیدارمعنیسطح 

شده از ای نسبتی بود که بر اساس مرکز و نسبت محاسبهتصادفی طبقه گیرینهنمو، گیرینمونه

ابزار  اد نمونه هر یک از مرکز معین شد.هر یک از طبقات متناسب با حجم جامعه آماری، تعد

( و م. 1388ویکتور و کالن، پرسشنامه جو اخلاقی در سازمان ) جمع آوری اطلاعات شامل دو

ای لیکرت بود. با مقیاس پنج درجه (،م. 2222 ری شغلی )شافلی،پرسشنامه مربوط به درگی

ی پژوهش هاهطبق یافت گیری شغلی پایایی بالایی داشتند.ی جو اخلاقی و ابعاد درهاهپرسشنام

بر ابعاد درگیری شغلی دارد. به عبارتی افراد در  دارمعنیحاضر جو اخلاقی رابطه علی مثبت و 

 درگیری شغلی بالایی خواهند بود. الا داراییی با جو اخلاقی بهاسازمان
 

 کلیدی واژگان

 جو اخلاقی، ازخودگذشتگی، قدرت، مجذوبیت
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 مقدمه

دادن امور سازمانی خود، علاوه بر معیارهای سازمانی و برای انجام هاسازمان

ای از رهنمودهای اخلاقی و ارزشی نیاز دارند که آنان را در ی، به مجموعهقانون

 ه را در حرکت بهی دهد و نوعی هماهنگی و وحدت رویعمال اداری یاررفتارها و ا

 گیریشکلسوی شیوه مطلوب جمعی و عمومی میسر سازد. یکی از عوامل مهم در 

 ایارتباطات درون سازمانی و شرایط کارکنان، جو اخلاقی است که تأثیر قابل ملاحظه

 1جو اخلاقی (237-311صص  م.، 2223، همکاران)السی و  .سازمان دارد وریبهرهدر 

گذارد و ها تأثیر میشان است و بر نگرش و رفتار آننشانگر درک افراد از سازمان

م.،  2222)شایری،  .رودکار می کارکنان سازمان به هعنوان چارچوبی برای مراجع به

ها فراهم گیریتصمیمای برای بروز رفتارها و این نوع جو زمینه (23-67صص 

دهد و در عبارت دیگر جو اخلاقی خصوصیت یک سازمان را ارائه می کند. بهمی

یر دهد یا بهبود بخشد تواند اوضاع کاری را تغیواقع متغیری سازمانی است که می

ا اجماع نظر اخلاقی های یک سازمان را ب، عملکردها و سیاستهاههمچنین روی

 کند.بیان می

 رکا صلیا هایجنبه از نکنارکا رتافر دبهبو و بینیپیش درک، ناییاتو وزهمرا

 انمندرکا بینش بر مؤثر ملاعو شناسایی انمدیر ایبرد میشو بمحسو مدیر یک

 مهم متعهد نکنارکا حفظ و امستخدا ه،نگیزا ،چالشها د،خو شغل به نسبت

 جذب نیروهای متخصص محیط در میزآموفقیت قابتر رمنظو به همچنین. میباشد

و  شغلی یگیردر یشافزا جهت در ساسیا یهادهبرار از هانمازسا که ستا زملا

 و شغلی یگیردر مقوله بطهرا ینا در نمایند. یگیرهبهر نکنارکا مانیزسا تعهد

 یهارفتار مینهز در تمطالعا پایه و دهبو صخا توجه ردمو وزهمرا آن آوردیبر نتایج

 (33-46ش.، صص  1332و همکاران،  نژاد)تابان .میباشد نسانیا منابع مدیریت و مانیزسا
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ی جدید از نظر منابع انسانی و مالی، سطح فناوری، هاسازمان کهایننظر به 

ی مدیریتی با سازمان گذشته تفاوت اساسی دارند و با هاهو شیو هافعالیتدامنه 

 قخلاا از ابعاد مختلف مد نظر قرار گرفته است. جو هانتوجه به منابع انسانی در آ

 هیدداشپا یهاهشیو و تقاار ،شغل از ضایتر ،مانیزسا هدتع و ریکا تعهد سازمان،

 یهانمازسا متما در انمدیر ایبر ریجا و مهم یهاعموضو به آن مشابه اردمو و

و شناختی جامعه تتحقیقا و مدیریت علم ونفزروزا شدر. ستا هشد تبدیل رگبز

 د.باشمیی مزبور مؤید این مطلب هاهمدیرتی در عرص

گذاری ان ارجمیز به اول مقد در نمازسا یک در خلاقیا یهارفتار دنکرپیاده

 نمازسا آن در مدیریت اتماقدا و کلی یهاسیاست توسط خلاقیا هایبه ارزش

 با نکنارکا ریگازسا یتقاار به مدیریتی اخلاقی هاتحساسی. دارد بستگی

 بطروا به دهیشکل صلیا ملاعو از یکی ند.کمیکمک خلاقی ا یهااردستاندا

ش.،  1333، همکاران)شیرازی و  .است جو اخلاقی ن،اکنرکا اترنظ و نیمازسا درون

 کهاینپیش برای توصیف  لسا بیست ودحد نمازسا مفهوم جو اخلاقی (41-64صص 

معرفی  ،چگونه محیط سازمانی بر رفتارهای اخلاقی و غیر اخلاقی تأثیرگذار است

مهم برای مدیریت  ایمسأله ن به عنوانمازسا یک در خلاقیا یهارفتاشد. ر

 شتهدا رفتارهای اخلاقی دنبالابر در ساسیا نقش باید مدیریت و هستند حمطر

 که هستند آن دصددر و میکنند توجه خلاقیا مسائل به هانمازسا وزه،مراباشد. 

 ن،مازسا یک درون جو اخلاقی. هندد یشافزا را خلاقیا ارهایتاندسا طحس

صورت معناداری تحت تأثیر قرار  ر را بهاک محیط در را نکنارکا خلاقیا یهارفتار

 (11-37م.، صص  2224و همکاران،  )لوئیس .هددمی

اخیر مفهوم درگیری شغلی مورد توجه بسیاری از متخصصان حوزه ه در ده

عنوان یک  سازمانی و مدیریت بوده است. درگیری شغلی به صنعتی روانشناسی
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هرچه  ،ندکمیازمان کمک نگرش، متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشی س

سطح درگیری شغلی کارکنان یک سازمان بالا باشد، اثربخشی آن نیز افزایش 

 که کنانیرکا حقیقت در (41-64ش.، صص  1333همکاران، )شیرازی و  .خواهد یافت

 دخو شغل از و میکنند تجربه را یترکم تنش ،دندار بالایی شغلی یگیردر

 ان،تو ر،کا از ضایتر با هعمد رطو هبی درگیری شغلند. دار یبیشتر ضایتر

 فنعطاا ژی،نرا یبالا سطح یگویا ان،تو دشومی تعریف لبستگید و ریکاافد

در  متومقا و دخو رکا در شتلا فصر به میل دن،کررکا حین در نیروا یپذیر

 (21-61ش.، صص  1332، همکارانآبادی و )فیض .است تمشکلا با ییرویارو

 طیف ارائه آنان وظیفه و میکنند کار دولتی تخدما بخش در که ؤولینیمس

 قرار فراوانی انتقادات مورد اخیر سالهای در ،است دولتی خدمات از وسیعی

 ،فردی منافع به توجه و سازمان به وفادارنبودن ،اخلاقی غیر رفتار. گرفتهاند

 بودهاند اساسی مشکلات از همواره ،دولتی مأموران مقررات و قوانین از نکردنپیروی

 را برنامههایی کردهاند سعی هاتلدو گرفته و قرار توجه مورد کشورها اکثر در که

ترین . سازمان بهزیستی کشور از مهمکنند پیاده کارکنان رفتار بهبود جهت

نهادهای حمایتی دولتی است که از طریق بودجه عمومی به افراد معلول و محروم 

خاذ تدابیر و ارائه خدمات و اتهدف سازمان بهزیستی  نماید.جامعه کمک می

ها و کرامت والای انسانی و تکیه بر ای با حفظ ارزشبیمه های غیرحمایت

ربط، در جهت گسترش ی ذیهاسازمانهای مردم و همکاری نزدیک مشارکت

های ها و آسیببخشی، حمایتی، بازپروری و پیشگیری از معلولیتتوان خدمات

د. باشمیدرآمد، ی کمهاهنیازهای اساسی گرواجتماعی و کمک به تأمین حداقل 

بنابراین جو اخلاقی حاکم بر سازمان و ابعاد درگیری شغلی در سازمان بهزیستی 

ای برخوردار است. در این راستا در نظر داریم به این پرسش پاسخ از اهمیت ویژه
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ازمان بهزیستی دهیم که آیا جو اخلاقی بر درگیری شغلی در میان کارکنان س

 سازمانی، هاجتماعی، جو روانی سازمان، تاریخچ ـ محیط فرهنگی تهران تأثیر دارد؟

مدیریت  هاخلاق، شیو هی آموزشی در زمینهاهکدها و استانداردهای اخلاقی، برنام

. جو اخلاقی در یک سازمان است گیریشکلو ارتباط، همگی از عوامل سهیم در 

دارند که جو اخلاقی همانند یک ذره بین  ویکتور و کالن اعتقاد م( 2227)فیلیپوآ، 

 )کالن .رودکار می ساز اخلاقی بههای مسألهبرای بررسی، تشخیص و حل موقعیت

دارای جو اخلاقی باشند،  هاسازمانزمانی که  (127-141م.، صص  2223، و همکاران

هند و حل کنند. شوند تا انواع معضلات اخلاقی را تشخیص دکارمندان قادر می

 (م. 2227) 2در عین حال، ویلکینسون، داندون و گراگولیس م( 2227یلیپوآ، )ف

ی بزرگ تحقق هاسازماندر  3در مورد درگیری شغلی هاپژوهشمعتقدند که اکثر 

درگیری ه دربارمقاله  1222به انتشار بیش از  (م. 2221) 4اند. ریو و اسمیتیافته

شغلی ویژگی  . معنای درگیریدانکردهاشاره  1338و  1368های شغلی بین سال

گیرد. بر نسبتاً ثابتی است که تحت تأثیر وضعیت موجود در محیط کار قرار نمی

مبنای این نظریه، درگیری ممکن است از بازخورد مرتبط با عملکرد تأثیر پذیرد، 

و استعدادهای فردی را )مانند  هاهوان اهمیت نقش زمینتمیاما در عین حال ن

گیرند، ی شغلی قرار نمیهاه( که تحت تأثیر محیط واقعی یا مداخلانگیزه پیشرفت

ی ترکمتنش  ،نادیده گرفت. در حقیقت کارکنانی که درگیری شغلی بالایی دارند

م.،  1336، همکاران)بابین و  .نند و از شغل خود رضایت بیشتری دارندکمیرا تجربه 

و  6فداکاری ،2ار، تواندرگیری شغلی به طور عمده با رضایت از ک (27-72صص 

شود. توان، گویای سطح بالای انرژی، انعطاف پذیری روانی تعریف می 7دلبستگی

در حین کارکردن، میل به صرف تلاش در کار خود و مقاومت در رویارویی با 

توان یعنی به شدت  (71-32م.، صص  2222، و همکاران )شافلی .مشکلات است
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غم مشکلات. فداکاری یعنی احساس اهمیت، رپرتلاش و مشتاق کار بودند علی

 ،شدن پایدار به کار. دلبستگیمشغول ،بخشی، عزت نفس و چالشاشتیاق، الهام

 شود نسبتشدن به کار زمانی که فرد جذب کار مییعنی به کلی متمرکز و معطوف

 (71-32م.، صص  2222همکاران،  و )شافلی .آگاه استمشکلاتش نا به گذر زمان و

رگیری شغلی به عنوان یک بازخورد، متغیر مهمی است که به افزایش مفهوم د

چه سطح درگیری شغلی کارکنان یک سازمان ند، هرکمیاثربخشی سازمان کمک 

بالا باشد، اثربخشی آن نیز افزایش خواهد یافت. به منظور افزایش سطح درگیری 

داشته باشیم. در  جانبهنگر و همهی آن نگاهی واقعهاهکنندشغلی باید به تعیین

)الانکوماران،  .بین دیدگاه درگیری شغلی تابعی از شخصیت و فضای سازمانی است

درگیری شغلی بالا یک ویژگی مطلوب است. در واقع،  (117-132م.، صص  2224

افراد دارای درگیری شغلی بالا ظاهراً از شغل خود رضایت دارند، روحیه مثبتی در 

 .نندکمیه سازمان و همکاران خود تعهد بالایی ابراز هند و نسبت بدمیکار نشان 

چنین افرادی به ندرت  (321-322م.، صص  1332؛ کوهن، م. 1332، و همکاران )کارسون

ها برای سازمان متبوع خود رود سالاندیشند و انتظار میبه انصراف از شغل می

درگیری  (م. 1382)طبق تعریف کانونگو  (232-222م.، صص  1336)براون، . کار کنند

فرد دارد. شغل کارکنان دارای درگیری  روانشناختیشغلی سهم مهمی در هویت 

های زندگی آنان پیوند تنگاتنگ دارد. ، و هدفهات، رغبهاتشغلی بالا با هوی

ی خاص محیط یا هاویژگیکارکنان ممکن است در محیط کار در واکنش به 

، همکاران؛ میرهاشمی و .ش 1386رهاشمی، )میموقعیت کاری با شغل خود درگیر شوند 

ها، یا ای از نیازها، ارزشیا آنکه واجد مجموعه (.م 2222، و همکاران 8زیر چاپ؛ وینتر

، همکاران)رابینوویتز و  ،آورندیی باشند که زمینه درگیری شغلی را فراهم میهاهخصیص

رسد مشابه می اگرچه درگیری شغلی و تعامل کار به نظر (262-288م.، صص  1377
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یک »عنوان  تواند بههستند. این دو مفاهیمی متفاوتند. درگیری شغلی می

و  (342م.، ص  1382)کانونگو، . تعریف شود «روانشناختیشناخت یا اعتقاد به هویت 

 (11-37م.، صص  2224و همکاران،  )مای .دباشمیخوردن به تصور شخص گره

 پژوهشه مبانی نظری موضوع و پیشین

کاری اخلاقی را از طریق تأثیر آن بر  هشگران در طی ده سال گذشته جوپژو

تأثیر جو کاری  ها،طوری که در این بررسی .اندکردهرفتار اخلاقی کارکنان بررسی 

های شغلی کارکنان و تأثیر جو کاری اخلاقی بر اخلاقی بر رفتارها و نگرش

ه ب قش و قصد جامتغیرهایی مثل رضایت شغلی و تعهد سازمانی، استرس ن

جو  (383-416.، صص م 2223، و همکاران )پارکر .های شغلی کشف شده استجایی

ی بشری هاسازمانی اخلاقی هاویژگیاخلاقی چارچوب رایجی برای ارزیابی  کاری

ر جو سازمانی پدیدار گشته است. تعریف و سنجش جو تمیاست که از مفهوم عمو

ادراکات » ایدر جو سازمانی را به عنوانسخت است. ریچر و اشن هاسازماندر 

گیرند. دو رویکرد نند که همه چیزها حول آن قرار میکمیتعریف  «3مشترکی

رایج در مطالعه جو سازمانی رویکردهای شناختی و ادراک مشترک هستند. که 

گیرد و دیدگاه دوم بر اهمیت اولی مفهوم جو را به صورت ادراک فردی در نظر می

.، ص م 2227)وبر،  .کنندند که بر مفهوم جو نفوذ میکمیرک تأکید ادراکات مشت

شده درک ما را از اهمیت یک جو کاری اخلاقی ی انجامهاپژوهشدر حالی که  (268

توجه خود را به چگونگی  هاپژوهشتوسعه داده است، ولی اغلب  هاسازماندر 

جو کاری اخلاقی را گذشته  هاپژوهش. بیشتر اندکردهسنجش این سازه متمرکز 

. با این همه، پابین و همکارانش نشان اندهیک مفهوم تک بعدی سنجید به عنوان

 شدنترتواند برای خوبدادند که جو کاری اخلاقی مفهومی چندبعدی است که می

م.،  2223)دکونینک،  .های شغلی کارکنان مورد استفاده قرار گیردرفتارها و نگرش
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هند که جو کاری اخلاقی بخش مهمی از جو دمینشان  بابین و همکارانش (8ص 

شده کارکنان است. لوین و همکارانش از نخستین پژوهشگرانی بودند کاری درک

پی بردند. « 12جوهای اجتماعی» شده، در لا به لایکه به مفهوم جو کاری درک

 یهاتو سیاس هافعالیتجو اخلاقی ادراکات رسمی و غیر رسمی کارکنان از فرآیندها، 

ها و رفتارهای کارکنان را تحت تأثیر قرار شود و نگرشسازمانی را شامل می

های کاری متنوعی مثل رضایت شغلی، تعهد شده با پیامددهد. جو کاری درکمی

سازمانی، درگیری شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، محیط کاری، عملکرد شغلی 

 (8م.، ص 2223)دکونینک، . در ارتباط است

اخلاق کاری صورت گرفته است. پوسنر و  های در زمینی پراکندههاشپژوه

 هاسازمانتر در اشمیت به این نتیجه دست یافتند که برای مدیران سطوح پایین

، همکاران)پوسنر و  .نسبت به مدیران سطوح عالی، اخلاق کاری دیده نشده است

همچنین تفاوتی  (م. 1332م.؛ آندرسون،  1378؛ آندریسانی، 383-332م.، صص  1387

م.،  1333)بولوک، . بین افراد فقیر و غیر فقیر در رعایت اخلاقیات کاری لحاظ نشد

های هگرتی و سیمز معتقد بودند زمانی که سازمان، سیاست (2223-2282صص 

رسمی و غیر رسمی )خط مشی اخلاقی( را در حمایت از رفتار اخلاقی تدوین 

 1373)هگرتی و دیگران،  .یابدسازمان افزایش می کند، رعایت اصول اخلاقی در آن

اظهار داشتند  (م. 1383)این در حالی است که کرسی و مور  (331-338م.، صص 

کافی  هاسازمانوجود کدهای اخلاقی به تنهایی برای بالابردن رفتار اخلاقی در 

« 11جو اخلاقی»به اعتقاد سیمز  (23-77م.، صص  1383، همکاران)کرسی و  .نیست

 پردازش هرفتارهای صحیح و نحو های مشترک از ادراکات درباریک سازمان، مجموعه

را در تمامی سطوح و در  گیریتصمیمموضوعات اخلاقی است. این فضا، فحوای 

 متخصصانی همچون ویکتور (223م.، ص 1332)اسمیز، . کندتمامی شرایط تعیین می
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سازمان بر رفتار اخلاقی اعضا به و کولن و ویداور کوهن معتقدند جو اخلاقی در 

 (323م.، ص  2223لاراتا، ) .گذاردت مدیره اثر میأویژه اعضای هی

نشان داد که درگیری شغلی با صفت استمرار وسواس  (م. 2224) 12مودراک

 بودنپذیری و منظمی انعطافهاویژگیعملی همبستگی مثبت و قوی و با  ـ فکری

های فردی اولیه از جمله فردگرایی، منبع فاوتهمبستگی مثبت و معنادار دارد. ت

مثبت و معناداری را با سطح  هبودن، رابطکنترل، عزت نفس، انگیزش و باوجدان

 13اتکینسون و لیتوین (678-727م.، صص  2222)کولکویت، . درگیری شغلی دارند

آنان کارکنان دارای درگیری  14درگیری شغلی را به انگیزه پیشرفت ارتباط دادند.

شغلی بالا را به عنوان افرادی هدف مدار توصیف کردند، حال آنکه کارکنان با 

شکست هستند. برخی  سطح درگیری شغلی پایین افرادی با ویژگی ترس شدید از

 ـ1بر این باورند که مؤلفان، درگیری شغلی را همواره به عنوان:  12از پژوهشگران

دهد یا ا کار را شکل میمرتبط ب روانشناختیمفهومی که شخص طی آن هویتی 

 ـ2؛ گیرندکار را به عنوان عاملی مهم در ارائه تصویر کلی از خود در نظر می

بودن کار یا اهمیت آن از لحاظ ارزشمندی های مربوط به خوبکردن ارزشدرونی

کنند. تعریف میمیزان اثرگذاری عملکرد کاری شخص بر عزت نفس  ـ3؛ شخص

آلایگر،  ،پائولی شود. همچنینتعریف منفرد میسر نمیاز این رو، دستیابی به یک 

بر عدم تمایز بین درگیری با شغل فعلی )درگیری  (م. 1334) 16رومرو واستون 

کنند. در واقع، شغلی( و درگیری با کار به طور کلی )محوریت کار( تأکید می

گردد که شغل مهم است و افراد باید در درگیری شغلی به این اعتقاد برمی

درگیری  (م. 1332، همکارانکارفل و )دی .ارشان برای ترقی خویش درگیر شوندک

و  )دایفیندرفدهی نتایج کاری کارکنان است دشغلی عاملی حیاتی در شکل

عنوان  (م. 1371) 17هاکمن و لاولر (م. 1386؛ لاولر، 33-128م.، صص  2222، همکاران
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انگیزش کارکنان  دهیکلشکردند که درگیری شغلی عاملی برجسته و مؤثر در 

ی هاهکنندبینیپیشهای مرتبط با کار و است. درگیری شغلی همچون نگرش

بلاو و  (2-21م.، صص  2222)فروند، . نتایج مرتبط با کار، مورد توجه واقع شده است

های گوناگونی از تعهد سازمانی و کردند که ترکیب بینیپیش (م. 1387) 18بول

مشخصی را برای سازمان دارند. برای مثال، کارکنانی که درگیری شغلی پیامدهای 

سازمان  ترکمهم تعهد سازمانی و هم درگیری شغلی بالایی دارند به احتمال زیاد 

ی اخیر توجه نظری و تجربی هاهکنند. مفهوم درگیری شغلی در دهرا ترک می

شغلی  ای را به خود جلب کرده است و علاقه به مطالعه مفهوم درگیریگسترده

و  )هالنبک. ی آن متمرکز بوده استهاهکنندعمدتاً بر تعیین و شناسایی تعیین

همکاران، ؛ فلستید و 262-288م.، صص  1377، همکارانم.؛ رابینوویتز و  1382، همکاران

 (1233-1316م.، صص  2224

صنعتی و سازمانی را  روانشناسیاز جمله مفاهیمی که توجه پژوهشگران حوزه 

در حقیقت علاقه به مطالعه  .مفهوم درگیری شغلی است ،لب کرده استبه خود ج

ی آن متمرکز هاهکنندمفهوم درگیری شغلی عمدتاً بر تعیین و شناسایی تعیین

؛ 262-288م.، صص  1377، همکاران؛ رابینوویتز و .م 1382، و همکاران )هالنبک .بوده است

فرد با  روانشناختیسازی دننهما (1233-1316م.، صص  2224همکاران، فلستید و 

 فردی که درجه بالایی (.م 1332همکاران، کارفول و )دی .شغلش درگیر شغلی نام دارد

دهد. عبارت مشهور اش قرار میاز درگیری شغلی دارد، شغلش را در مرکز علاقه

 مبین فرد دارای درگیری «کشمخورم و نفس میکنم، میمن با شغلم زندگی می»

اش چیزهای دیگری را فرد با در گیری شغلی پایین در بطن زندگی شغلی بالاست.

کارفول و )دیو ...(  هاداند )از جمله خانواده، سرگرمیبه عوض شغلش مهم می

 به عنوان درگیری (م. 1362)درگیری شغلی توسط لودال و کجیر  (.م 1332همکاران، 

که بیگانگی شغلی مثبت و سالم مستخدمین در کار تعریف شده است. در حالی 
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به عنوان قطب مخالف آن و مشتمل بر فقدان در ضوابط فردیت، بیگانگی از 

م.،  1382؛ کانونگو، 113-138م.، صص  1373)کانونگو،  .شودمحیط کاری نگریسته می

های گوناگونی کردند که ترکیب بینیپیش (م. 1387) 13بالو و باول (341-343صص 

لی پیامدهای مشخصی را برای سازمان دارند. برای از تعهد سازمانی و درگیری شغ

شاغلینی که هم تعهد سازمانی و هم درگیری شغلی بالایی دارند به احتمال  ،مثال

کنند. شاغلین با سطح تعهد سازمانی پایین و سازمان را ترک می ترکمزیاد 

درگیری شغلی به احتمال زیاد به صورت اختیاری سازمان را ترک خواهند کرد. 

تعامل بین تعهد سازمانی و درگیری  (م. 1332) 22و متیو و زاجاک (م. 1386)بالو 

ای است که فرد شغلی را با میزان غیبت از کار گزارش دادند. درگیری شغلی درجه

. در حقیقت اندکردهکند همکارانش خودشان را وقف شغلشان شاغل درک می

کنند و از شغلشان تجربه میی را ترکماسترس  ،شاغلین که درگیری شغلی دارند

های فردی تفاوت (27-72م.، صص  1336همکاران، )بابین و  .رضایت بیشتری دارند

اولیه از جمله فردگرایی، منبع کنترل، عزت نفس، انگیزش و با وجدانی رابطه 

م.، صص  1372همکاران، )بریف و  .ی را با سطح درگیری شغلی دارنددارمعنیمثبت و 

 (678-727م.، صص  2222کولکویت، ؛ 232-222م.، صص  1336، ن؛ براو186-182

 مثبتی با درگیری شغلی رابطه دارد. جو اخلاقی به طور

 جو اخلاقی به طور مثبتی با فداکاری رابطه دارد.

 جو اخلاقی به طور مثبتی با رضایت از کار رابطه دارد.

 اخلاقی به طور مثبتی با قدرت رابطه دارد. جو

اساس آنچه بیان گردید، الگوی مفهومی و نظری ارتباط بین جو در مجموع بر 

مبتنی بر ، اندتنظیم شده 1 شکلاخلاقی بر ابعاد درگیری شغلی کارکنان به شرح 
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کارکنان اصلی این بود که آیا جو اخلاقی بر ابعاد درگیری شغلی  سؤالاین مدل 

 دارد؟ یدارمعنیاثر علی 

 

 روش

ر تعیین روابط علی میان جو اخلاقی با ابعاد حاض پژوهشکه هدف  ییاز آنجا

درگیری شغلی کارکنان در قالب مدل مفهومی بود، لذا پژوهش حاضر از نظر 

به هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی و 

، جو اخلاقی پژوهشیمشخص مبتنی بر تحلیل مسیر بود. در مدل تحلیلی  طور

ل و ابعاد درگیری شغلی متغیر وابسته بودند. جامعه آماری این متغیر مستق

کلیه کارمندان سازمان بهزیستی استان تهران و سازمان بهزیستی  پژوهش

نفر بودند. حجم نمونه با توجه به جامعه  272که  1333شهرستان تهران در سال 

ماری نفر در نظر گرفته شد که کفایت حجم نمونه بر اساس توان آ 162آماری 

مورد  هاهی نزدیک به صفر در تجزیه و تحلیل فرضیدارمعنیو سطح  8/2بالاتر از 

ای نسبتی بود که بر تصادفی طبقه گیرینمونه، گیرینمونهتأیید قرار گرفت. روش 

شده از هر یک از طبقات متناسب با حجم واحد و نسبت محاسبه اساس مرکز/

از  در پژوهش حاضر واحد معین شد. کز/جامعه آماری، تعداد نمونه هر یک از مر

 دو پرسشنامه استاندارد به عنوان ابزار اصلی گردآوری اطلاعات استفاده شد:

 ـ پرسشنامه جو اخلاقی1

که توسط محقق  (م. 1388)اخلاقی ویکتور و کولن  جو ایماده 36پرسشنامه 

 دوست، حقوقی واین پژوهش ترجمه شده است و پنج بعد جو اخلاقی )نوع

یی این پرسشنامه پاسخگوسنجد. مقیاس ی، ابزاری و مستقل( را میقانوناصولی، 

 د. سازندگانباشمی= کاملاً موافقم( 6= کاملاً مخالفم تا 1ای )درجه 6طیف لیکرت 
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گونه گزارش دادند: بعد مقیاس ضریب آلفا برای پنج بعد جو اخلاقی را این

و مستقل  71/2، ابزاری 73/2ی قانون، 73/2، حقوقی و اصولی 82/2دوست نوع

 م.( 1388همکاران؛ )ویکتور و . 62/2

 ـ پرسشنامه درگیری شغلی2

طراحی شده  (م. 2222)پرسشنامه درگیری شغلی از طرف شافلی و همکاران 

خودگذشتگی )فداکاری(، قدرت، جذب  بعد، از 3سؤال است و  17است که دارای 

= 1ای )درجه 6یی این پرسشنامه طیف لیکرت پاسخگوکند. مقیاس ارزیابی می را

محاسبه همسانی  21ییبرای برآورد ضریب پایا باشد.= هرگز( می6همیشه تا 

در پژوهش حاضر از روش آلفای کرونباخ استفاده  هاهی پرسشنامهاهدرونی گوی

 یی بالایی داشتند.ی جو اخلاقی و ابعاد درگیری شغلی پایاهاهشد. پرسشنام

ی حاضر، با وجود استانداردبودن ابزارها و هاهبه منظور بررسی روایی پرسشنام

 و مدیریت در داخل و خارج از کشور، روانشناسیی هاپژوهشدر  هاناستفاده مکرر آ

ی حاصل از اجرای این مقیاس در گروه نمونه تحلیل عاملی شدند. این هاهداد

با چرخش ( PC) 23ی اصلیهاهمؤلفبه روش  22تشافیتحلیل به شیوه تحلیل اک

( برابر با گیرینمونه)ضریب کفایت  KMOواریماکس انجام شد. مقدار ضریب 

به دست آمد که در سطح  1/1223و مقدار خی آزمون کرویت بارتلت  833/2

معنادار بود و نشانه کفایت نمونه و متغیرهای نمونه برای انجام تحلیل  21/2

 دست آمد.ه ب %28و واریانس تجمیعی حدود  تأییدنتایج حاصل مورد عاملی است. 

 شدهگیریابط بین متغیرهای مکنون و اندازهدر پژوهش حاضر به منظور ارزیابی رو

 در الگوی مفهومی، از تحلیل مسیر استفاده شد.
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 هاهیافت

 ایاز متغیره میانگین و انحراف استاندارد نمرات کارکنان را در هر یک 1جدول 

ارائه شده  2همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول  دهد.پژوهش نشان می

شود، ضریب همبستگی بین متغیرهای است. چنانچه در جدول مشاهده می

به رابطه بین قدرت  دارمعنیهستند. بیشترین میزان همبستگی  دارمعنیپژوهش 

جو اخلاقی و  به رابطه بین دارمعنیین میزان همبستگی ترکمو مجذوبیت و 

 شود.قدرت مربوط می

 گیرینتیجهتوان از تحلیل همبستگی میان متغیرهای مستقل و وابسته می

گونه افزایش در نمرات احساس جو اخلاقی همراه با افزایش در نمرات  کرد که هر

مونه ابعاد درگیری شغلی از خود گذشتگی، قدرت و مجذوبیت در بین کارکنان ن

منظور شناخت هرچه بهتر روابط علی و نقش جو اخلاقی بر  به مورد پژوهش بود.

که در خروجی نرم افزار از  طورهماندرگیری شغلی، تحلیل مسیر صورت گرفت. 

ی مربوط به تحلیل مسیر در دارمعنی( و نیز اعداد 2 شکلهای استاندارد )تخمین

ای تناسب هشود، مقادیر شاخص( مشاهده می3ی پژوهش )جدول هاهفرضی

حاکی از برازش مناسب مدل است و مقدار نسبت کای دو بر درجه آزادی برابر با 

تر از و کوچک 273/2برابر با  RMSEA، مقدار 3تر از مقدار مجاز و کوچک 12/2

باشد. بیشترین اثر مربوط به جو اخلاقی بر از خودگذشتگی با ضریب می 28/2

قی بر روی مجذوبیت با ضریب باشد و بعد از آن اثر مربوط به جو اخلامی 42/2

 هستند. دارمعنیشود. همه ضرایب مشاهده می 33/2

بر از خودگذشتگی دارد با  دارمعنیجو اخلاقی دارای رابطه علی، مثبت و 

جو اخلاقی دارای رابطه  شود.می تأیید. بنابراین فرضیه اول پژوهشی 42/2 ضریب

باشد. بنابراین فرضیه دوم یم 36/2بر قدرت با ضریب  دارمعنیعلی، مثبت و 
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بر  دارمعنیجو اخلاقی دارای رابطه علی، مثبت و  شود.می تأییدپژوهشی 

 شود.می تأیید. بنابراین فرضیه سوم پژوهشی نیز 33/2مجذوبیت دارد با ضریب 

توان ادعا کرد که جو اخلاقی ی پژوهش حاضر میهاهخلاصه طبق یافت به طور

بر ابعاد درگیری شغلی دارد. به عبارتی افراد در  اردمعنیرابطه علی مثبت و 

 درگیری شغلی بالایی خواهند بود. یی با جو اخلاقی بالا دارایهاسازمان
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 گیرینتیجه

، کوشش شده است تا اصول اخلاقی هاسازمانامروزه برای تقویت جو اخلاقی 

رهنگی های رسمی و فمورد قبول مدیریت هر سازمان به صورت بخشی از سیاست

که  ـ های اخلاقیی ارزشهاهاز خاستگا هاسازماندرآید.  هاسازمانغیر رسمی 

از طریق تبدیل فرهنگ به  ـ همانا فرهنگ غالب در جامعه و سازمان است

خلاصه طبق  به طور. اندکردههنجارها و استانداردهای رفتاری و اخلاقی حمایت 

 دارمعنیو اخلاقی اثر علی مثبت و توان ادعا کرد که جی پژوهش حاضر میهاهیافت

یی با جو اخلاقی بالا هاسازمانبر ابعاد درگیری شغلی دارد. به عبارتی افراد در 

ی حاصل از این پژوهش با هاهدارای درگیری شغلی بالایی خواهند بود. یافت

 2212)مجدلن ینر، میرای یالدیران، سینم ارگون،  یهاپژوهشی حاصل از هاهیافت

اکبر دکتر علی ش.( 1383)و مهدی کریمی،  محمد نجفی (733-724 ص، صم.

 1386)دکتر مالک میرهاشمی،  ش.( 1332) علی نادی،محمد ش.( 1388)احمدی، 

باشد. تدوین هنجارها و قوانین اخلاقی کار و توجه به مسؤولیت همسو می ش.(

ن این قوانین نموداما از آنجا که مصوب ،اجتماعی سازمان اگرچه مفید فایده است

نمودن کلیه کارکنان از وجود این قوانین ی اخلاقی در سازمان و آگاههاسیاستو 

گونه قابل قبول نموده و پذیرش این بروز رفتارهای غیر اخلاقی در سازمان را غیر

چندان برخوردار است. ، از اهمیتی دونمایدتر میرفتارها را در جو همکاران سخت

و به عبارت دیگر تقویت اخلاقیات در  هاسازمانبت در شدن جو اخلاقی مثغنی

شود. مفهوم درگیری های شغلی و ترک شغل میباعث کاهش جابجایی هاسازمان

ش اثربخشی سازمان شغلی به عنوان یک بازخورد، متغیر مهمی است که به افزای

 چه سطح درگیری شغلی کارکنان یک سازمان بالا باشد، اثربخشیکند، هرکمک می

آن نیز افزایش خواهد یافت. به منظور افزایش سطح درگیری شغلی باید به تعیین 
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جانبه داشته باشیم. در بین دیدگاه درگیری نگر و همهی آن نگاهی واقعهاهکنند

شغلی تابعی از شخصیت و فضای سازمانی است. چنین افرادی به ندرت به انصراف 

ا برای سازمان متبوع خود کار کنند. هرود سالاندیشند و انتظار میاز شغل می

 شدندهنده تجربه احساس معناداری، اشتیاق، افتخار و غرقدرگیری شغلی بالا نشان

در کار و احساس خوشایند نسبت به کار است. در این وضعیت با گذشت زمان فرد 

 کند.به شغل خود دلبستگی پیدا می

ل ملاحظه ارتباط بین جو این پژوهش به عنوان اثبات قاب گیرینتیجه هخلاص

که این پژوهش، بیشترین اثر مربوط به  طورهماناخلاقی و درگیری شغلی است. 

باشد و بعد از آن اثر مربوط به جو اخلاقی بر جو اخلاقی بر مجذوبیت شغلی می

استانداردها و  هاسازمان کهاینشود. دلیل روی از خود گذشتگی مشاهده می

آوردن دست درست شبیه دلیلی است که سازمان برای بههای اخلاقی دارند ارزش

حد کمال در هر زمینه برای افزایش  هاسازمانآید. می به وجودسود و منفعت 

استانداردهای اخلاقی بی ثباتی در یک  به وسیلهکنند. می بینیپیشسودشان را 

. شودی بنیادی تجارت است، حذف میهاهگویی در سازسازمان پیامد آن باعث پیش

 گذاریمشتریانش مورد ارزش به وسیلهدر سازمانی که دارای جو اخلاقی باشد نه تنها 

بلکه کارکردن در یک محل کار اخلاقی توسط کارمندان تقاضا شده  ،گیردقرار می

های اخلاقی شخصی و سازمانی دانیم که اختلاف بین ارزشباشد. ما میو مهم می

ی شود. از طرف دیگر همسانی این دو بعد ممکن است باعث مشکلات جدی زیاد

اخلاقی ممکن است باعث هم نیروبخشی پرسود شود. کارمندان ممکن است 

شان نشان دهند که در مقابل شدن به سازمانبه وسیله متعهدترقدردانی خود را 

ممکن منتهی به مزیت رقابتی در چنین چالش تجارت جهان شود. در نتیجه در 

 نیاز به یک دوره شاخص هاسازمانتی به سرعت در حال تغییر این جهان تجارت رقاب
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به ویژه  هاسازمانهای اخلاقی و یک جو اخلاقی خاص دارند و استانداردها و ارزش

مدیریت برتر، باید اهمیت درگیری شغلی را شناسایی کنند و باید به منظور از 

که با یک سبک یی هاسازمانتر کار کنند. بخشیدن آن سختبردن و بهبودپیش

دهند برای افزایش دهند و کنترل انجام میمدیریت اخلاقی خود را تطبیق می

 درگیری شغلی، زمان طولانی باقی خواهند ماند.

 هاهشناسایی متغیرهای مختلف مرتبط با درگیری شغلی افراد شاغل در مؤسس

چه سطح ها سودمند است. چنانگیریتصمیمو نهادها، اعم از خصوصی و دولتی در 

توان در شود، می بینیپیشدرگیری شغلی افراد از طریق متغیرهای مختلف 

های مؤثری سازمان گام مندیرضایتگزینش افراد و همچنین افزایش اثربخشی و 

ی هاویژگیشود یافتن چون درگیری شغلی باعث کارایی بیشتر می ،برداشت

مهم و مفید خواهد بود.  شخصیتی که با سطح درگیری شغلی ارتباط دارند، بسیار

توان افرادی را انتخاب کرد که دارای علاوه بر این در هنگام استخدام کارمندان می

را در  هاویژگیی مرتبط با درگیری شغلی باشند و یا تلاش شود تا این هاویژگی

 شده تقویت کرد.کارمندان استخدام

 ز فقط پرسشنامه اشارهتوان به استفاده اهای این مطالعه میاز جمله محدودیت

تواند بر کرد، از این رو ابزار تکمیلی دیگری همراه پرسشنامه نظیر مصاحبه می

غنای اطلاعات بیافزاید. همچنین، با واردکردن متغیرهای دیگر به ویژه متغیرها و 

ی مختلف آن، فضای هاهی شخصیتی و جنبهاویژگیعوامل مرتبط با محیط کار، 

توان در تبیین واریانس ها میرهای موقعیتی و نظایر اینسازمانی و سایر متغی

 درگیری شغلی با اطمینان بیشتری قضاوت کرد.
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 های توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای مورد پژوهششاخص :1جدول 

 جو اخلاقی از خودگذشتگی قدرت مجذوبیتهای شاخص

 2/3،  2/3،  72/3،  23/3میانگین 

 2/1،  1/1،  4/1،  68/2ندارد انحراف استا

 

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش: 2جدول 

 سازه جو اخلاقی از خودگذشتگی قدرت مجذوبیت درگیری شغلی

 1جو اخلاقی 

 42/2  ،1از خودگذشتگی 

 36/2  ،77/2  ،1قدرت 

 33/2  ،76/2  ،78/2  ،1مجذوبیت 

 44/2  ،32/2  ،31/2  ،32/2  ،1درگیری شغلی 

22/2>  21/2 و>  

 

 ضرایب تاثیر مستقیم جواخلاقی بر روی ابعاد درگیری شغلی :3جدول 

 نتیجه tها ضریب مسیر استاندارد مسیر فرضیه

 رابطه علی مستقیم دارد. 18/12،  37/2جو اخلاقی از خودگذشتگی 

 رابطه علی مستقیم دارد. 23/7،  36/2جو اخلاقی قدرت 

 رابطه علی مستقیم دارد. 23/12،  38/2خلاقی مجذوبیت جو ا
2X=32/6  ،df=3  ،/df2X=1/2  ،RMSEA=272/2  ،CFI=32/2  ،GFI  =83/2  ،NFI=32/2 
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 اخلاقیجو 

 جذب

 

 فداکاری

 قدرت

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی روابط بین متغیرهای پژوهش :1 شکل

 

 
 ها با الگوی مفروضتحلیل مسیر پس از برازش داده :2 شکل
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The Role of Ethical Climate in Staffs’ Job Involvement 

Dimensions 
Nishtman Momenpur 

Mohammad Hasani 
Abolfazl GHasemzadeh 

Abstract 
The aim of current research was to study the role of ethical climate 

(atmosphere) in staffs’ job involvement dimensions. The research 

method was descriptive (kind of correlation) and was based on 

structural equations modeling. The statistic universe consists of all 

staffs of Tehran welfare organization at 1393 that were 270 people. 

The sample volume was considered 160 people due to statistical 

universe that this volume was confirmed based on statistical power 

higher than 8/0 and significant level near to zero in analyzing 

hypotheses. Sampling method was relational ranged random that 

based on center and calculated amount from each range (class) 

proportional to statistical universe volume, the number of sample was 

defined for every center. The tools of collecting data included two 

questionnaires of ethical climate in organization (Vector and Cullen 

1988) and job involvement (Schaufeli 2002) with Likert’s 5- degree 

scale. So all questionnaires had much reliability. According to 

research findings, ethical climate has meaningful and positive effect 

on job involvement dimensions. In other words, employers with high 

ethical climate (good ethics) in organizations have high job 

involvement.  
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