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ABSTRACT 

Work-related flow, as a positive psychological state not only leads to increased 

productivity and creativity, but also helps create an inspiring and energetic 

atmosphere in schools. Therefore, the present study was conducted with the aim of 

identifying and analyzing the causes and consequences of work-related flow among 

school principals and teachers in Ilam province. The study was applied in nature and 

exploratory in terms of data collection. It used a mixed qualitative and quantitative 

approach based on deductive–inductive reasoning. The study population comprised 

experts in management and human resources, selected through purposive sampling 

based on theoretical adequacy. Qualitative data were collected through interviews, 

whose validity and reliability were assessed using content and theoretical validity 

and intra- and intercoder reliability. Quantitative data were collected through a 

questionnaire, whose validity and reliability were confirmed using content validity 

and test–retest reliability. Qualitative data were analyzed using content analysis, and 

quantitative data were analyzed using the fuzzy cognitive map method. The most 

important causes identified were the dissemination of a motivational and supportive 

organizational culture, an environment conducive to creativity and innovation, and 

psychological empowerment. The most important consequences were organizational 

growth, improved quality of students’ education, and stronger social capital. 

Keywords: work-related flow, school principals and teachers, causes and 

consequences, fuzzy cognitive map method 
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EXTENDED ABSTRACT  

Introduction 
Despite the increasing attention to the topic of work-related flow in 

organizational literature, research conducted in the field of education, 

especially on school administrators and teachers, still faces gaps. Although 

some studies have addressed the quantitative aspects of this phenomenon and 

have pointed out the impact of some variables and components on work-

related flow, qualitative research that deeply explores the antecedents and 

precisely explains the consequences of work-related flow in the specific 

context of the Iranian education system is still limited. By adopting a 

qualitative approach and focusing on the lived experiences of administrators, 

teachers, and experts in this specific field, this study seeks to fill this research 

gap and provide a more comprehensive and deeper understanding of this 

phenomenon in the country's educational community. A deep understanding 

of the antecedents and consequences of this phenomenon can pave the way 

for developing effective strategies to increase job satisfaction, reduce 

burnout, and ultimately, improve the overall quality of the education system. 

This research aims to identify and analyze these factors, taking a step towards 

providing a suitable environment for the professional growth and 

development of administrators and teachers, and the continuous improvement 

of educational environments. 

Literature Review 
Zito et al. (2019), in their study titled “The Role of Resources and Flow at 

Work in Well-being,” concluded that employees who experience greater flow 

at work also report higher well-being and creativity. Bakker and van 

Woerkom (2017), in their study titled “Flow at Work: A Self-Determination 

Perspective,” associated flow at work with creativity, self-actualization, and 

greater well-being. Kasa and Hassan (2017) examined the mediating role of 

flow experience in the relationship between burnout and organizational 

citizenship behavior. 

Methodology 
The present study combines qualitative and quantitative research and follows 

a deductive–inductive approach. Therefore, the present study is applied in 

terms of purpose and exploratory in terms of data collection. The study 

population comprised experts, including faculty members at universities in 
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Ilam and school principals and teachers in Ilam Province; 17 participants were 

selected through purposive sampling based on theoretical saturation. 

Selection criteria included experience in education (as school principals or 

teachers). 

Conclusion 
Accordingly, in the present study, the reasons for work-related flow of 

managers and teachers in schools that were identified in the qualitative 

section include: workplace support for growth and learning, high self-

confidence and self-efficacy, positive social identity, dissemination of 

motivational and supportive culture in the organization, psychological 

empowerment, organizational mindfulness, matching values and beliefs with 

the workplace, the existence of a space for creativity and innovation in the 

organization, goal-oriented self-efficacy, and mental flexibility of employees. 

Also, the consequences of work-related flow of managers and teachers 

include increasing the sense of meaning in work, strengthening social capital, 

improving employee health and well-being, increasing resilience in the 

organization, organizational growth, an enduring umbrella of psychological 

safety, improving the quality of education and training of students, 

performance beyond expectations, strengthening the culture of organizational 

compassion and empathy, and reducing employee turnover and strengthening 

retention in the organization. 
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 چکیده

بلکه به  شود،یمنجر م تیو خلاق یوربهره شیبه افزا تنهانهمثبت،  شناختیروانحالت  کی عنوانبه ،یشغل یفتگیش

 لیو تحل ییپژوهش حاضر با هدف شناسا رو،نیازا. کندیدر مدارس کمک م یبخش و پرانرژالهام ییفضا جادیا

هدف  ازنظرژوهش حاضر پ. رفتیانجام پذ لامیا نو معلمان مدارس استا رانیمد یشغل یفتگیش یامدهایو پ لیدلا

 اتقیپژوهش از نوع تحق نیا نیهمچن. است یاکتشاف یهااطلاعات در زمره پژوهش یگردآور ثیاز ح یکاربرد

در حوزه  پژوهش خبرگان جامعه آماری. است ییاستقرا یاسیفلسفه ق یو بر مبنا یو کم یفیک صورتبه ختهیآم

ابزار . اندشدهانتخاب ینظر تیهدفمند و بر اساس اصل کفا یریگ-که با روش نمونه هستند یو منابع انسان تیریمد

 ینظر ییواو ر ییمحتوا ییآن با استفاده از روا ییایو پا ییمصاحبه است که روا یفیاطلاعات در بخش ک یگردآور

 یاطلاعات در بخش کم یابزار گردآور نیهمچن. شد دییتأ کدگذارانیو م درون کدگذار یسنج ییایو روش پا

با روش  یفیک یهاداده. شد دییبازآزمون تأ ییایو پا ییمحتوا ییآن با استفاده از روا ییایو پا ییپرسشنامه است که روا

ست که از آن ا یپژوهش حاک یها-افتهی. دیگرد لیتحل یفاز یبا روش نقشه شناخت یکم یهامحتوا و داده لیتحل

 یدر سازمان و توانمندساز یو نوآور تیخلاق یدر سازمان، وجود فضا یتیو حما یزشیاشاعه فرهنگ انگ یهامؤلفه

 ،یازمانس یبالندگ یهامؤلفه نیهمچن. و معلمان مدارس هستند رانیمد یشغل یفتگیش لیدلا نیترمهم شناختیروان

 یشغل یفتگیش یامدهایپ نیترمهم عنوانبه یاجتماع هیسرما تتقوی و آموزاندانش تیآموزش و ترب تیفیبهبود ک

 شدند. ییشناسا لامیو معلمان مدارس استان ا رانیمد

 یفاز یروش نقشه شناخت امدها،یو پ لیو معلمان، دلا رانیمد ،یشغل یفتگیش ها:کلیدواژه
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 مقدمه

د دهنو حیاتی جامعه را انجام می ازیموردنهای های مختلف وظیفه فعالیتدر جهان امروزی، سازمان

ع هاست و بر همین اساس، جواماین سازمان مؤثرو تداوم، پیشرفت و بقای جامعه بسته به عملکرد 

با . (1404بنگان و همکاران، اکبری بلوطنامند )ها میامروزی را جوامع سازمانی یا وابسته به سازمان

ها از اولویت ویژه برخوردار دارند، این گروه سازمانهای آموزشی توجه به وظیفه مهمی که سازمان

نقش حیاتی در تحقق اهداف  ینوعبههای آموزشی اثر دارند و که بر سازمان یدوگروههستند و 

. (1403قنبری و همکاران، هستند )های آموزشی به عهده دارند، مدیران و معلمان مدارس سازمان

شوند، بنابراین توجه به موفقیت آنان در ه محسوب میترین سرمایه هر جامعآموزان بزرگدانش

آموزش و . (1405پژوهش و همکاران، است )ترین اهداف هر نظام آموزشی تحصیل، یکی از مهم

پور و نیکاست )از جریان زندگی افراد  حذفرقابلیغناپذیر و عنصری یادگیری بخشی جدایی

ای رسیدن به اهداف و موفقیت سازمان آموزشی بر ماًیمستقمدیران و معلمان . (1405پورجمشیدی، 

ای نهکنند تا بتوانند زمیآموزان را هماهنگ میاین گروه ارتباطات میان دانش. کنندمدرسه تلاش می

اف اینکه مدارس تا چه اندازه به اهد. یابی به اهداف تعلیم و تربیت فراهم کنندمساعد را برای دست

اند از رفتارهای مدیران و معلمان اهداف خود شکست خوردهخود دست یافتند یا در رسیدن به 

این مدیران و معلمان هستند که نیروهای انسانی . (1403سپهوند و همکاران، شود )مدارس استنباط می

 یافتگیوسعهتکنند تا بتوانند اهداف اصلی جامعه، یعنی سطوح مختلف جامعه را تربیت می موردنیاز

استفاده صحیح از منابع مالی و انسانی، افرادی که خام اما مستعد هستند را  ها باآن. را محقق کنند

مکاران، معروفی و هکنند )گیرند و به افرادی با خلاقیت زیاد و رشد یافته تبدیل میتحویل می

 د،کننمی ایفا آموزشی هایسازمان در مدیران و معلمان که حساسی و مهم نقش به توجه با. (1402

 اییژهو اهمیت از شود،می هاآن وریبهره افزایش و عملکرد بهبود به منجر که عواملی به پرداختن

 درگیری معنای هب شغلی شیفتگی. است «شغلی شیفتگی» کلیدی، عوامل این از یکی. است برخوردار

 غرق و تمرکز و کار حین در سرزندگی و انرژی احساس خود، شغل با فرد شناختی و عاطفی عمیق

های بنابراین باید گفت که یکی از شاخص؛ (Yang et al., 2020است ) شغلی هایفعالیت در شدن

ست اهای آموزشی بسیار مهم در رشد جامعه آموزشی کشور شیفتگی شغلی کارکنان در سازمان
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شیفتگی به شغل در بین کارکنان امر  نوعیبهجذب شدن و علاقه و . (1402امیدوار و همکاران، )

 باً یتقر شیفتگی شغلی مفهومی. ها کمک کندتواند به پیشرفت و ارتقای شغلی آنمهمی است و می

تاکنون . (Faberman, 2017است )ی و مدیریت منابع انسانی شناسروانجدید و گسترده در حوزه 

ه ی هنوز در این حوزه تعریفی کتعاریف زیادی در رابطه با شیفتگی شغلی بیان شده است ول

علت این عدم وحدت را . (Ahmed Zaki, 2015است )همگان باشد ارائه نشده  دییتأو  موردقبول

انی است های تازه در حوزه منابع انسکنند که شیفتگی شغلی کارکنان، از پارادایمگونه بیان میاین

مطلق و گوناگونی دارد )کوچکی هایبرداری از آن، تعریفهای گسترده بهرهو به علت راه

مفهوم شیفتگی شغلی را مطرح کرد و  Csikszentmihalyi (1993)بار  اولین. (1401همکاران، 

او بیان کرده است که شیفتگی شغلی به حالتی اشاره دارد که در آن فرد با تمام توان و ظرفیت خود 

 & Panditaاست )در یک فعالیت خاصی کار کرده و ارتباط زیادی با آن موضوع پیدا کرده 

Ray, 2018) . بار نیاولمفهوم شیفتگی شغلی را Bakker (2008) ها و علوم سازمانی برای سازمان

که به تمایل فرد برای درگیر شدن در یک ) یدروناین سازه از سه حیطه انگیزش کار . مطرح کرد

ه تمرکز بشغل )لذت و رضایت درونی نهفته در آن شغل، اشاره دارد(، جذب به  بر اساسکار یا شغل 

ت و که به تفکراکار )و عجین شدن با  کامل و غرق شدن بر روی یک کار یا فعالیت اشاره دارد(

 (.Kim et al., 2019شود )احساسات خوب و مثبت مربوط به موقعیت کار یک فرد( توصیف می

 ،آموزشی نظام در مهم محرکه نیروی یک عنوانبه مدارس، معلمان و مدیران شغلی شیفتگی

 حیطه در. (1403 احمدی، و اسکندرپوردارد ) همراه به جامعه برای ایگسترده و مثبت پیامدهای

 که است ضوعیمو شغلی شیفتگی. است برانگیزبحث شغلی کارکنان شیفتگی ،وپرورشآموزش

 مهممؤلفه  یک شغلی شیفتگی. است یافته ویژه جایگاه مثبت، یشناسروان اهمیت به توجه با امروزه

 فزایشا نحوه ها،سازمان پیشروی مهم مسائل از یکی. رودمی شمار به کارکنان سلامتی در مثبت و

 میان وحدت و انسجام یک شغلی شیفتگی ایجاد با. است شغل به کارکنانشان شیفتگی سطوح

 امینیست )ا سازمان و فرد برای مطلوب نتایج به رسیدن معنای به که آیدمی پدید سازمان کارکنان

 وظایف جامان به بیشتری اشتیاق و انگیزه با خود، شغل شیفته مدیران و معلمان. (1400 همکاران، و

 و ردعملک بهبود به ،درنهایت و دهندمی نشان خود از بیشتری نوآوری و خلاقیت پردازند،می خود

 شغلی یفتگیش برمؤثر  عوامل بررسی دلیل، همین به. کنندمی کمک آموزشی سازمان کیفیت ارتقای
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 افاهد تحقق راستای در مهمی گام تواندمی آن، افزایش برای راهکارهایی ارائه و مدیران و معلمان

اشتیاق شغلی مدیران و معلمان برای هر . (Yang et al., 2020باشد ) جامعه توسعه و آموزشی

کارکنان مشتاق دارای سطوح بالایی از انرژی و انگیزه هستند و با . کشوری بسیار مطلوب است

مانی که مشتاق کارشان نیستند، معلمان برخلاف معل. ور هستندخوشحالی در انجام کار خود غوطه

علاوه بر این،  .داوطلبانه تلاش کنند صورتبهبرای دستیابی به نتایج مثبت سازمانی  اندلیمامشتاق 

دیریت به همکاران، م ازجملهتوانند فضای کاری مثبت را به محیط اطراف خود، کارکنان مشتاق می

 مدیران و معلمان. (Nurtjahjani et al., 2021) دهندبه ذینفعان سازمان گسترش  طورکلیبهو 

 تحصیل هب را آموزاندانش علاقه و انگیزه جذاب، و پویا یادگیری هایمحیط ایجاد با ی کار،شیفته

 اب افراد این همچنین،. کنندمی آماده زندگی هایچالش با مواجهه برای را هاآن و دهندمی افزایش

 اجتماعی هویت و شخصیت گیریشکل در مهمی نقش انسانی، و اخلاقی هایارزش ترویج

 ست،ا برخوردار پرشور و کارآمد آموزشی نظام از که ایجامعه ،درنهایت. کنندمی ایفا آموزاندانش

 که ردک خواهد تربیت را مسئولی و توانمند افراد و بود خواهد هازمینه تمامی در توسعه و رشد شاهد

 .(1400امینی و همکاران، هستند ) خود جامعه پیشرفت و مشکلات حل به قادر

های کلیدی عنوان یکی از شاخصهای اخیر، توجه به مفهوم شیفتگی یا اشتیاق شغلی بهدر سال

ویژه در حوزه آموزش، افزایش چشمگیری یافته ها و ارتقای عملکرد کارکنان، بهدر پایداری سازمان

است،  رگذارتأثیتنها بر کیفیت تدریس و یادگیری های آموزشی، اشتیاق شغلی نهدر محیط. است

معلمان و . دگیرو رضایت کلی از شغل را نیز دربر می شناختیروان یستیبهزبلکه بعد عمیقی از 

 توانند بالاترین اثربخشی را داشتهترین رکن نظام آموزشی، زمانی میعنوان مهممدیران مدارس به

از دیدگاه  .عمیق پیدا کنند بستگیدلهای خود احساس علاقه، تعهد و باشند که نسبت به فعالیت

های اصلی تبیین اشتیاق شغلی ( از چارچوب2008) Bakker نظری، مدل تقاضاها و منابع شغلی

بر اساس این مدل، وجود منابع سازمانی و فردی )مانند حمایت شغلی، بازخورد، استقلال و . است

پژوهش  .تواند با افزایش انگیزش درونی، اشتیاق و عملکرد کارکنان را ارتقا دهدرهبری حمایتی( می

Bakker & Van Woerkom (2017نیز در چارچوب نظریه خودتعیین ) گری نشان داده است

که شیفتگی شغلی حالتی از انرژی پایدار و درگیری مثبت در کار است که به خلاقیت، خودشکوفایی 

افرادی که از سطح بالایی از اشتیاق کاری برخوردارند، معمولاً . شودهزیستی بالاتر منجر میو ب
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( نیز بیان 2019) Zito et alمطالعه . ترند و احساس توانمندی بیشتری در محیط کاری دارندخلاق

الاتری و احساس تعلق بیشتری دارند، معمولاً سطح ب بستگیدلکند که کارکنانی که به شغل خود می

. دهندکنند و در وظایف خود تداوم و نشاط بیشتری نشان میرا تجربه می شناختیرواناز بهزیستی 

. ده استآوری شغلی مطرح شعنوان یکی از عوامل مؤثر در خلاقیت و تابدرواقع، شیفتگی شغلی به

 (1403) ور و احمدیپژوهش اسکندرپ. ها در همین راستا قرار دارنددر فضای آموزشی ایران نیز یافته

طور تواند بهاز طریق تقویت ارتباط مؤثر میان مدیر و معلم، می گرانشان داد که رهبری تحول

ها، مدیرانی که بازتابی مثبت از ارزش. اشتیاق شغلی را در میان معلمان افزایش دهد یتوجهقابل

 یبستگدلر خواهند بود حس دهند، قاداهداف و انگیزش درونی را در رفتار سازمانی خود نشان می

( نیز نقش میانجی 1402احمدی و همکاران ). و انگیزش پایدار شغلی را در میان معلمان تقویت کنند

های ارتباطی را در پیوند میان اشتیاق شغلی و عملکرد مورد تأیید قرار دادند و دریافتند که مهارت

ی تواند به بهبود عملکرد آموزشنده، میافزایش اشتیاق شغلی از طریق تعامل مؤثر و ارتباط ساز

مندی های ارتباطی حلقه واسطی هستند که بین انرژی عاطفی شغل و نتیجه، مهارتبه عبارتی. بینجامد

ژوهش ی شغل، در پشناسرواناز سوی دیگر، توجه به ابعاد مثبت . کنندآن نقش کلیدی ایفا می

کند که آموزش ها تأکید مینتایج مطالعه آن. ( برجسته شده است1402بشکار و ملازهی )

معلمان  یشناختروانطور معناداری کیفیت زندگی و شکوفایی تواند بهنگری میهای مثبتمهارت

ی سو است که بر رشد و شکوفایی همشناسرواننگر ها با دیدگاه مثبتاین یافته. را افزایش دهد

زاده اظمکلور و کدر همین راستا، رحیمی. کید داردهای مثبت به محیط کار تأفردی از طریق نگرش

ه میان روانی و فرسودگی شغلی دریافتند ک یستیبهزدر بررسی ارتباط بین اشتیاق شغلی،  (1397)

های اشتیاق شغلی )شوق کار، وقف در کار و جذب در کار( با فرسودگی شغلی رابطه منفی مؤلفه

سطح اشتیاق کاری افراد افزایش یابد، احتمال بروز بدین معنا که هرچه . معناداری وجود دارد

 & Kasaافزون بر این، پژوهش . شودخستگی عاطفی، بدبینی شغلی و کاهش کارایی کمتر می

Hassan (2017نیز نشان داده است که اشتیاق شغلی رابطه )انی ای مستقیم با رفتارهای مثبت سازم

ها بر اهمیت این یافته. کارآمدی شغلی ایفا کنددو خوای میان فرسودگی تواند نقش واسطهدارد و می

 عنوان عاملی بازدارنده در برابر پیامدهای منفی شغلی تأکید دارد.پرورش اشتیاق شغلی به
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 هاییبررس سازمانی، ادبیات در شغلی شیفتگی مقوله به توجه روزافزون افزایش وجود با

 خلأهایی با همچنان مدارس، معلمان و رانمدی خصوص در ویژهبه آموزش، حوزه در شدهانجام

 برخی ریأثت شناسایی به و پرداخته پدیده این کمی هایجنبه به مطالعات برخی اگرچه. است روبرو

 به عمیق صورتبه که کیفی هایپژوهش اما اند،کرده اشاره شغلی شیفتگی بر هامؤلفهمتغیرها و 

 بپردازند، ایران یآموزش نظام خاص بستر در شغلی شیفتگی پیامدهای دقیق تبیین و دلایل یابیریشه

 و مدیران ستهزی تجربیات بر تمرکز و کیفی رویکردی اتخاذ با تحقیق این. هستند محدود همچنان

 و ترجامع درکی ارائه و تحقیقاتی خلأ این کردن پر پی در معلمان و خبرگان در این حوزه خاص،

درک عمیق دلایل و پیامدهای این پدیده، . است کشور آموزشی جامعه در پدیده این از ترعمیق

های مؤثر برای افزایش رضایت شغلی، کاهش فرسودگی شغلی تواند راهگشای تدوین استراتژیمی

این پژوهش با هدف شناسایی و تحلیل این . ، ارتقای کیفیت کلی نظام آموزشی باشددرنهایتو 

ای مدیران و عوامل، گامی در جهت فراهم آوردن بستری مناسب برای رشد و شکوفایی حرفه

ت که اصلی اس سؤالدارد و به دنبال پاسخ به این های آموزشی برمیمعلمان، و بهبود مستمر محیط

 مدارس چیست؟دلایل و پیامدهای شیفتگی شغلی در بین مدیران و معلمان 

 شناسیروش

 رازنظهای کیفی و کمی بود و ماهیت و روش، آمیخته و بر مبنای پژوهش ازنظرپژوهش حاضر 

 زنظرابنابراین، پژوهش حاضر ؛ های قیاسی ـ استقرایی قرار گرفتفلسفه پژوهش در زمره پژوهش

جامعه آماری . های اکتشافی بودهدف، کاربردی و از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهش

 .های ایلام و مدیران و معلمان استان ایلام تشکیل شدندپژوهش، خبرگان بودند که از اساتید دانشگاه

 رنهایتدگیری هدفمند و بر اساس اشباع نظری انتخاب شدند و اعضای نمونه با استفاده از روش نمونه

. انجام گرفتند 1404ا در فصل بهار همصاحبه. عنوان اعضای نمونه برگزیده شدندنفر از آنان به 17

یل دلایل و شناسایی و تحل به دنبالدر خصوص معیار انتخاب خبرگان، با توجه به اینکه این پژوهش 

پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان استان ایلام بود، از افرادی استفاده شد که سابقه کار در 

همچنین از افرادی استفاده شد که از حیث . تند)مدیران و معلمان مدارس( را داش وپرورشآموزش

ه سؤالات گویی بنظری و عملی با پدیده شیفتگی شغلی آشنا بودند و اطلاعات لازم برای پاسخ
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نفر از اساتید دانشگاه و مدیران و معلمان استان  17به همین ترتیب، . مصاحبه و پرسشنامه را داشتند

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه . ندعنوان اعضای نمونه انتخاب شدایلام به

ستفاده از روایی با ا به ترتیبها روایی و پایایی آن. ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه بودنیمه

ها تعیین کدگذار برای مصاحبهو برون درون کدگذارسنجی محتوایی و روایی نظری، و روش پایایی

با توجه به  .شده تأیید شدهای توزیعایی بازآزمون برای پرسشنامههمچنین روایی محتوایی و پای. شد

اینکه پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی بود، ابتدا مطالعه کیفی صورت گرفت 

نفر از خبرگان تا حد اشباع  17 از نظراتهای کیفی با استفاده داده. مطالعه کمی انجام شد ازآنپسو 

و  MAXQDA 2018افزار های کیفی با نرمداده. کفایت نظری بررسی شدند اطلاعات و نیل به

های کمی با روش نقشه شناختی فازی مورد تحلیل قرار روش تحلیل محتوا تحلیل شدند و داده

رین ابعاد تهای مرکزیت، مهمروش نقشه شناختی فازی، روشی بود که با تحلیل شاخص. گرفتند

دهنده یک مفهوم را شناسایی کرد و سپس مجموعه روابط متغیرها را از طریق روابط علی تشکیل

 شود که در زیر تشریح شده است:این روش بر اساس شش مرحله انجام می. قرار داد موردبررسی

ای مبتنی بر ماتریس در این مرحله، پرسشنامه. استین و توزیع پرسشنامه مرحله اول: تدو

 تاییطیف پنج بر اساسدهندگان خواسته شده است که و از پاسخ شدهیطراحمقایسات زوجی 

 سنجش ورمنظبهمقیاس دهند ) یهامؤلفه( به این کم یلیخ)خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و  یکرتل

 بر یمبتن ایپرسشنامه پژوهش، کیفی مراحل در شدهشناسایی هایمؤلفه از یک هر اهمیت میزان

 یهدودست در شدهاستخراج هایمؤلفه پرسشنامه، این در. گردید طراحی زوجی مقایسات ماتریس

 برابر در یزوج صورتبه آن، از حاصل پیامدهای و شغلی شیفتگی گیریشکل دلایل یعنی اصلی،

 دیگری به نسبت ار مؤلفه هر نسبی اهمیت یا برتری میزان خبره هر که ایگونهبه گرفتند؛ قرار یکدیگر

 .نمود( ارزیابی

به اعداد فازی تبدیل و ماتریس تصمیم  شدهاستخراجمرحله دوم: در این مرحله عبارت کلامی 

ند، از پرسشنامه عبارات کلامی بود آمدهدستبهبا توجه به اینکه اطلاعات . شودفازی تشکیل می

ی طیف فازی مثلث دتر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعدابرای فهم راحت

 (، به اعدا فازی تبدیل شدند.1)جدول  یکرتتایی لپنج
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 تایی لیکرتپنجطیف فازی مثلثی  داعدا. 1جدول 

 ی کمخیل کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 50/0) (25/0، 50/0، 75/0) (50/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی

ماتریس  گیرد وزدایی با استفاده از روش میانگین فازی انجام میمرحله سوم: در این مرحله، فازی

در این مرحله برای اینکه اعدا فازی مثلثی به اعداد قطعی برای . شودتشکیل می یفاز یدتصمیم 

صورت  یفاز یدتبدیل شوند، با استفاده از روش میانگین فازی و روابط زیر، عملیات  لیوتحلهیتجز

 شود.تشکیل می یفاز یدگیرد و ماتریس تصمیم می

1)  

2)  

 رکدامهو شاخص محوری  یرپذیری، ظرفیت تأثتأثیرگذاریمرحله چهارم: در این مرحله، توان 

ن و به دست آمد یفاز یدجام ناازپس. شوددر قسمت کیفی مشخص می آمدهدستبه یهامؤلفهاز 

( و In degree) یرپذیری(، ظرفیت تأثOut degree) تأثیرگذاریماتریس فازی شده، توان 

های زیر ه از فرمولبا استفاد هامؤلفه(، برای هرکدام از Centrality) یشاخص محور درنهایت

 شود.محاسبه می

3)  

4)  

5)  

پس از . شودطراحی مدل روابط انجام می درنهایتها و مرحله پنجم: در این مرحله تحلیل داده

یرپذیری و همچنین شاخص محوری هرکدام از تأثو ظرفیت  تأثیرگذاریمشخص شدن توان 

 یفیگر افزابه نرم آمدهدستبههای با انتقال دادن داده درنهایت. ، شاخص برتری مشخص شدهامؤلفه

(Gephiکه یک نرم ،).افزار تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم شد 
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 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختیویژگی

 ( آمده است.2شناختی تحقیق حاضر در جدول )های جمعیتیافته

 شناختیهای جمعیتویژگی. 2جدول 

 درصد فراوانی توصیفی متغیرهای

 جنسیت
 71/64 11 مرد

 29/35 6 زن

 تحصیلات

 76/11 2 کارشناسی

 65/17 3 کارشناسی ارشد

 59/70 12 دکترا

 سمت

 82/58 10 دانشگاه علمیهیئتعضو 

 53/23 4 مدیر مدرسه

 65/17 3 معلم

 سابقه خدمت

 06/47 8 سال 10 کمتر از

 18/41 7 سال 20تا  10بین 

 76/11 2 سال 20بیشتر از 

 های بخش کیفییافته

افزار مکس ها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه 17مصاحبه با  نکهیازاپسدر بخش کیفی پژوهش، 

سی پس از برر. های کیفی انجام شدمنتقل شد و فرآیند تحلیل و کدگذاری داده 2020ای کیودی

دهنده فرآیند کدگذاری ( که نشان5( و )4جدول ) درنهایتها و استخراج کدها، ی مصاحبههمه

با یکی از خبرگان  شدهانجاماز مصاحبه  اینمونه. ، تشکیل شداستدلایل و پیامدهای شیفتگی شغلی 

 ( آورده شده است.3در جدول )
  



 133 | ... لیدلا لیو تحل ییشناسا   و همکاران حکاک

 

H
o

m
e

p
ag

e
: 

h
tt

p
s:

//
je

p
.a

tu
.a

c.
ir

/ 

 شدهانجامهای ای از مصاحبهنمونه. 3جدول 

 کدهای استخراجی متن مصاحبه

 شود؟می شیفتگی شغلی مدیران و معلمان در مدارس منجر بهشما، چه عواملی  ازنظر. 1

 یشهر که است چندبعدی ایپدیده مدارس، مدیران و معلمان میان در شغلی شیفتگی من، باور به

 ضاییف آموزشی محیط در وقتی. دارد مدرسه بر حاکم روانی فضای و انسانی روابط کیفیت در

 هایموفقیت و هادغدغه مشکلات، همکاران یعنی بگیرد، شکل متقابل درک و همدلی بر مبتنی

 و اندنم برای افراد درونی انگیزش و روانی تعلق حس ببینند، احترام و صداقت با را گریکدی

 .کندمی پیدا افزایش کارشان در رشد

 وقتی. ددار شیفتگی این ایجاد در ایکنندهتعیین نقش قوی تیمی یروحیه وجود دیگر، سوی از

 معنا هاهمکاری پراکنده، افراد از ایمجموعه نه کنند،می عمل تیم یک عنوانبه مدرسه اعضای

 یشخص یانگیزه جمعی هایموفقیت و شودمی تقویت کار در ارزشمندی احساس کند،می پیدا

 یرابطه عینو با بلکه ،فهیوظانجام برای صرفاً نه مدیران و معلمان فضایی، چنین در. بردمی بالا را

 تگیشیف عنوان با آن از ما که بستگیدل نوعی شوند؛می روروبه خود شغل با فکری و عاطفی

 .کنیممی یاد شغلی

حمایت محیط کار 

 از رشد و یادگیری

 

به نظر شما، چه عواملی در پیدایش شیفتگی شغلی در بین مدیران و معلمان مدارس مؤثر . 2

 هستند؟

گیری شیفتگی شغلی میان معلمان و مدیران، کیفیت شکلتردید، یکی از عوامل اساسی در بی

آموزان با احترام، قدردانی و درک اولیا و دانشزمانی که . تعاملات انسانی در محیط مدرسه است

کنند، نوعی احساس ارزشمندی و رضایت درونی در آنان با معلمان و مدیران برخورد می متقابل

به  جیتدربه« است مورداحترامشود و ی من دیده میهاتلاش»این احساس که . شودایجاد می

 ند.کهای شیفتگی شغلی را تقویت میشود که ریشهانگیزشی درونی و عمیق تبدیل می

 .در کنار این عامل بیرونی، رفتار و الگوی شخص مدیر نقشی کلیدی در تداوم این شیفتگی دارد

ل تعهد خود را به مدرسه، همکاران و در عمکند، بلکه وقتی مدیر تنها به گفتار بسنده نمی

مثلاً با حضور مداوم، حمایت از کارکنان و مشارکت عملی  — دهدهای آموزشی نشان میارزش

چنین مدیری با رفتار خود . کنندمعلمان احساس امنیت و اعتماد بیشتری می —در امور مدرسه 

این الگوگیری مثبت باعث . دهد که تعهد نه یک شعار، بلکه یک ارزش زیسته استنشان می

یشتری به ب بستگیدلتر ببینند و با علاقه و شود معلمان نیز خود را جزئی از یک هدف بزرگمی

 کار ادامه دهند.

هویت اجتماعی 

مثبت، اشاعه 

فرهنگ انگیزشی و 

 حمایتی در سازمان

 ؟در پی دارد شما، شیفتگی شغلی چه پیامدهایی را در بین مدیران و معلمان مدارس به نظر. 3

پیامدهای شیفتگی شغلی در میان کارکنان آموزشی بسیار فراتر از رضایت شغلی صرف است و 

قویت تترین پیامدها، یکی از مهم. گذاردهای آموزشی مدرسه تأثیر میمستقیماً بر کیفیت خروجی

ار خود کی معلم یا مدیری که شیفته. است آموزانمستقیم بر زندگی دانش تأثیرگذاریاحساس 

افزایش حس 

معناداری در کار، 

آوری افزایش تاب

 در سازمان
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 کدهای استخراجی متن مصاحبه

. کندیدا میآموز پتری نسبت به سرنوشت تحصیلی و تربیتی هر دانشاست، تعهد اخلاقی عمیق

ی او را برای صرف زمان و انرژی بیشتر برای هر فرد افزایش ، انگیزهتأثیرگذاریاین احساس 

 کند.جلوگیری می« وظیفه روتین»کار به یک  شدنلیتبددهد و از می

نگرش کارکنان نسبت به نوآوری و رویکردهای جدید ی شغلی مستقیماً بر علاوه بر این، شیفتگ

ند، دار بستگیدلهای آموزشی که افراد نسبت به کار خود در محیط. گذاردتأثیر می آموزشی

ر شود، بلکه فرصتی برای بهبود و پیشرفت دنوآوری دیگر یک تهدید یا بار اضافی تلقی نمی

ر راه بر س اندازیسنگمقاومت و  گونههیچشود و بیت( دیده میراستای هدف اصلی )تعلیم و تر

وین های نهای تدریس جدید، فناوریمعلمان شیفته، با آغوش بازتر پذیرای روش. نوآوری ندارند

آموزان خود های اصلاحی خواهند بود، زیرا منافع این تغییرات را در موفقیت دانشو برنامه

 کنند.مشاهده می

 دلایل شیفتگی شغلی مدیران و معلمان. 4جدول 

 کد
 یانتخابکدهای 

 دلایل()
 کدهای باز کدهای محوری

C1 
حمایت محیط کار 

 از رشد و یادگیری

دسترسی به منابع 

 ایتوسعه حرفه

 کتابخانه وجود رایگان، آموزشی هایدوره به دسترسی

 هب دسترسی مطالعه، برای شدهداده اختصاص زمان تخصصی،

 .سازمانیبرون هایفرصت منتور،

بازخورد سازنده و 

 مستمر

 ارزیابی منظم، اشکال رفع جلسات مثبت، شفاهی بازخورد

 .هاشکست از یادگیری بر تأکید محور،توسعه عملکرد

حمایت اجتماعی 

 مدیران و همکاران

 مدیر، فعال شنیدن قضاوت، از نگرانی بدون گرفتن کمک

 با مواجهه در حمایت قوی، تیمی روحیه همدلی، فضای

 .خطا از پس دلگرمی استرس،

C2 
و  نفساعتمادبه

 خوداثربخشی بالا

 هایتجربه موفقیت

 قبلی

 دیدن قبلی، دشوار وظایف تکرار موفق، هایپروژه یادآوری

 احساس گذشته، هایبحران حل در موفقیت کار، ملموس نتایج

 .قبل از آمادگی

درک واضح از 

 انتظارات شغلی

 نحوه دانستن وظایف، در ابهام نبود ها،نقش شفاف تعریف

 .مشخص هایدستورالعمل دریافت عملکرد، سنجش

اعتقاد به توانایی 

کنترل عوامل 

 محیطی

 ی،کلاس تعارضات مدیریت توانایی کار، بندیزمان بر کنترل

 ایابزاره تأمین از اطمینان گروهی، تصمیمات بر تأثیرگذاری

 .منابع داشتن دست در ها،روش انتخاب در استقلال لازم،
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 کد
 یانتخابکدهای 

 دلایل()
 کدهای باز کدهای محوری

 خودگفتگوی مثبت
 این سپ از من» قوت، نقاط بر تأکید منفی، افکار گرفتن نادیده

 .شایستگی احساس ،«آیمبرمی کار

C3 
هویت اجتماعی 

 مثبت

گاه جایبهارج نهادن 

 شغلی

 احساس آموزان،دانش و اولیا محترمانه برخورد شغل، از افتخار

 اعتبار شهر، سطح در نقش شدن دیده جامعه، بر تأثیرگذاری

 .شغل اجتماعی

 تعلق سازمانی

 هایدوستی هستم، مهم تیم یک از بخشی اینکه احساس

 پذیرش مشترک، اهداف گذاریاشتراک کار، محل در نزدیک

 .گروه توسط کامل

اجتماعی رو مقایسه 

 به بالا

 الم،س رقابت حس برجسته، همکاران با خود مقایسه از رضایت

 سطح به رسیدن به تمایل سازمان، در ایحرفه الگوی داشتن

 .همکاران رشد مشاهده موفق، همکاران

C4 

اشاعه فرهنگ 

انگیزشی و حمایتی 

 در سازمان

تبلیغ و ترویج 

 های مثبتارزش

 نمایش ،آمیزتشویق زبان از استفاده انگیزشی، جلسات برگزاری

 ارتباطات انگیزشی، جملات نصب معلمان، دستاوردهای

 .کوچک هایموفقیت گرفتن جشن مثبت، سازمانی

الگوسازی رفتاری 

 توسط رهبران

 پذیرریسک رهبران دهد،می نشان را خود تعهد عمل در مدیر

 .انکارکن رفاه به توجه ها،گیریتصمیم در شفافیت هستند،

سیستم پاداش و 

 قدردانی غیرمالی

 ایاعط ماه، کارکنان جایزه جمع، در تقدیر کتبی، تشکر کارت

 یقدردان مراسم تبریک، شخصی هایپیام تشویقی، مرخصی

 .رسمی

C5 
توانمندسازی 

 شناختیروان

احساس معنادار 

 بودن کار

 است، رسالت یک شغل این دارد، زیادی ارزش من کار

 ،است مفید کارم هستم، آینده به کمک حال در کنممی احساس

 .والاتر هدف است، کلاس از فراتر من کار نتایج

 احساس شایستگی

 پیچیده، هایچالش حل توانایی دارم، را لازم هایمهارت من

 ایهدرس تدریس در موفقیت خودم، تخصصی دانش به اعتماد

 .جدید هایمهارت سریع یادگیری سخت،

انتخاب در حق 

 نحوه انجام کار

 بر کامل اختیار کنم، انتخاب را خودم تدریس روش توانممی

 در اظهارنظر حق ها،فعالیت طراحی در آزادی کلاس، مدیریت

 .آموزشی محتوای مورد

 تأثیرگذاریقابلیت 

 بر نتایج

 در من تغییرات گذارد،می اثر نمرات بر مستقیماً من تلاش

 توانممی است، بخشنتیجه من اقدامات شود،می دیده مدرسه
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 کد
 یانتخابکدهای 

 دلایل()
 کدهای باز کدهای محوری

 ست،ا مؤثر تصمیماتم کنم، ایجاد تغییر مدرسه هایسیاست در

 .ملموس تأثیر

C6 آگاهی سازمانیذهن 

توجه به جزئیات و 

 های کوچکتفاوت

 یاتجزئ به توجه آموز،دانش رفتار در کوچک تغییرات به دقت

 یراتتغی مشاهده نوپا، کارکنان مشکلات به حساسیت اسناد، در

 .کلاس جو

حفظ موضع 

 طرفانهبی

 به تعهد طرفین، همه به دادن گوش زودهنگام، نکردن قضاوت

 .اختلافات در یدارجانب عدم حقیقت،

 گیری مبتنیتصمیم

 های جاریبر داده

 ریبازنگ قدیمی، تجربه بر تکیه یجابه ماهانه آمار از استفاده

 جدید، هایداده برابر در انعطاف آموزشی، هایرویه مداوم

 قوانین بازنگری ای،لحظه مشاهده اساس بر برنامه تغییر

 .فعلی روندهای به توجه بازخوردها، اساس بر سازمانی

C7 
ها و تطابق ارزش

 باورها با محیط کار

همسویی اخلاقی و 

 ایحرفه

 که دارم باور است، یکی مدرسه اصول با من تدریس اصول

 ،است راستاهم من اهداف است، عمومی منافع دنبال به سیستم

 رد عدالت به تعهد اخلاقی، یکپارچگی کار، محیط در صداقت

 .مدرسه

سازگاری با 

 سازمانیفرهنگ

 راحتی احساس است، طبیعی برایم اجتماعی تعامل هایروش

 ،موردعلاقه سبک با رهبری سبک همخوانی عقایدم، بیان در

 عدم رفتاری، هنجارهای پذیرش سازمان، کلی جو با تناسب

 .تظاهر به نیاز

احساس درستی در 

مورد تصمیمات 

 کلان

 اینکه به باور رسد،می نظر به منطقی جدید هایسیاست

 مدیریتی هایدیدگاه دهد،می انجام را درست کار سازمان

 درک سازمان، بلندمدت اندازچشم به اعتماد است، صحیح

 اصلی مأموریت با راستاییهم اداری، تصمیمات پشت منطق

 .سازمان

C8 

وجود فضای 

خلاقیت و نوآوری 

 در سازمان

آزادی در ارائه 

 های جدیدایده

 آزمودن به تشویق کنم، ابداع را خودم تدریس روش توانممی

 کوچک، هایشکست بابت سرزنش عدم غیرمعمول، هایروش

 طراحی در آزادی غیردرسی، هایطرح برای باز فضای

 .برنامهفوق هایفعالیت
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 دلایل()
 کدهای باز کدهای محوری

های حمایت از ایده

 نوآورانه

 برای زمان اختصاص جدید، هایپروژه برای بودجه اختصاص

 اداری حمایت دارند، شنیدن برای وقت مدیران ها،ایده اجرای

 .هانوآوری اجرای برای لازم منابع ابتکارات، از

های پذیرش ریسک

 محتاطانه

 زا ترس عدم ،«سریع یادگیری و سریع شکست» به تشویق

 پذیرش شده،کنترل پذیریریسک کوچک، هایشکست

 .کردن آزمایش به تشویق آزمایشی، هایشکست

جریان دانش و 

 اطلاعات جدید

 هایکارگاه برگزاری آموزشی، مقالات جدیدترین به دسترسی

 هاایده گذاریاشتراک خلاقانه، کارهای نمونه دیدن محور،دانش

 هب تشویق نوین، هایفناوری به دسترسی ها،دپارتمان بین

 .درسی کتب از خارج مطالعه

C9 
خودکارآمدی 

 گراهدف

داشتن اهداف 

یادگیری روشن و 

 گیریاندازهقابل

 ،است دیدنقابل هفتگی پیشرفت است، مشخص ترم اهداف

 گروهی و فردی اهداف یافتنی،دست اما برانگیزچالش اهداف

 ملموس، اهداف اهداف، با متناسب بازخورد ،شدهفیتعر

 .مشخص مدتکوتاه اهداف

تعهد به دستیابی به 

 اهداف بلندمدت

 مکک آینده منزلت به فعلی کار شغلی، آینده برای ریزیبرنامه

 پیشرفت مسیر دیدن تر،بزرگ اهداف برای فداکاری کند،می

 .شغلی

باور به اینکه 

اقدامات روزانه 

 هدفمند هستند

 انجام را کار این چرا دانممی نیست، معنیبی تکلیف هر

 کارهای رسد،می تربزرگ اهداف به روزانه نتایج دهم،می

 ربط احساس شود،می دیده روزانه تلاش است، هدفمند روتین

 .اصلی هدف به کارها داشتن

C10 
پذیری انعطاف

 ذهنی کارکنان

توانایی تغییر 

 رویکرد تدریس

 کنم،می امتحان دیگری روش سریع نداد جواب روش یک اگر

 نیستم، مقید خاص روش یک به است، مداوم تغییر به نیاز

 .هاروش تغییر برای آمادگی

های پذیرش دیدگاه

 متفاوت

 دلایل درک آموز،دانش منظر از مسئله دیدن برای تلاش

 انتقاد پذیرش اولیا، با همدردی توانایی همکاران، مخالفت

 .مخالف نظرات برابر در انعطاف سازنده،

مهارت حل مسئله 

 چندوجهی

 هایحلراه به نیاز هستند، بعدیتک کمتر مدرسه مسائل

 کل دیدن توانایی پیچیده، مشکلات بندیدسته توانایی ترکیبی،

 .آن جزء فقطنه سیستم
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های عادت به محیط

 متغیر و نامطمئن

 با مقابله کلاسی، برنامه ناگهانی تغییر برای بودن آماده

 هایفناوری با سریع دادن وفق آموزشی، جدید هایسیاست

 ومتمقا نداشتن مدیریتی، تغییرات با مواجهه در راحتی جدید،

 .ومرجهرج پر هایمحیط با سازگاری تغییر، برابر در

 پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان. 5جدول 

 کد
 یانتخابکدهای 

 پیامدها()
 کدهای باز کدهای محوری

C11 

افزایش حس 

معناداری در 

 کار

 هایارزش همسویی

 سازمانی و فردی

 اشتراک، آموزانمستقیم بر زندگی دانش تأثیرگذاریاحساس 

انطباق کار ، دیدگاه با مدیریت مدرسه در مورد کیفیت آموزش

ی پذیرش فلسفه تربیت، ایروزانه با اهداف شخصی توسعه حرفه

 یک باور شخصی عنوانبهمدرسه 

 ایحرفه روابط کیفیت

 حمایتی و

سطح همکاری و ، دریافت بازخورد سازنده و انگیزشی از مدیر

احساس امنیت ، های مشترکهمیاری بین همکاران در پروژه

دیده شدن و قدردانی رسمی ، هاها و ایدهروانی برای بیان چالش

وجود منتورینگ یا راهنمایی از سوی ، زحماتو غیررسمی از 

 ،افراد با تجربه

 رب مالکیت و استقلال

 مدیریت/تدریس فرآیند

، های تدریس متناسب با کلاسآزادی عمل در انتخاب روش

 ،گیری در مورد تخصیص منابع کوچک در کلاسحق تصمیم

 ها در ساختار مدرسهدرک واضح از اختیارات و مسئولیت

C12 
تقویت سرمایه 

 اجتماعی

 بین متقابل اعتماد

 مدرسه کارکنان

 نیت به اعتماد وظایف، انجام در همکاران توانمندی به اعتماد

 گذاریاشتراک سطح روزمره، تعاملات در همکاران خیر

 کمک درخواست برای امنیت احساس منابع، و حیاتی اطلاعات

 همکاران از

 و ارتباطی هایشبکه

 سازمانی انسجام

 بین هایصحبت مثلاً) غیررسمی تعاملات کیفیت و تعداد

 مقاطع معلمان بین فعال حمایتی هایگروه وجود ،(هازنگ

 مدرسه، مشترک هایکمیته و هافعالیت در مشارکت مختلف،

 آموزشی و مدیریتی هایتیم بین همکاری و تعامل سطح

 و مشارکتی هنجارهای

 بودن متقابل

 کمک هم دیگران کنم، کمک من اگر) متقابل کمک برای انتظار

 ها،شیوه بهترین و دانش گذاریاشتراک سطح ،(کرد خواهند
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 مشکلات، حل در «چشمداشت بدون کمک» فرهنگ وجود

 شرح از خارج هایفعالیت در داوطلبانه همکاری به تمایل

 اصلی وظایف

C13 
بهبود سلامت 

 و رفاه کارکنان

 از سازمان حمایت

 زندگی-کار تعادل

 هایسیاست وجود غیررسمی، و اضافی کار ساعات میزان

 نیاز از مدیریت درک مرخصی، و استراحت زمان برای حمایتی

 رب کار تأثیر شخصی، زندگی از شغلی وظایف جداسازی به

 شارف یا طولانی نشستن از ناشی مشکلات مثلاً) جسمی سلامت

 (.کاری

 و روانی حمایتی منابع

 عاطفی

 سطح کار، محیط در روان سلامت خدمات یا مشاور به دسترسی

 امن فضایی وجود کاری، هفته طول در شدهگزارش استرس

 رب مدیر و همکاران روابط تأثیر عاطفی، هاینگرانی ابراز برای

 .کار عاطفی بار کاهش

 بازیابی برای هافرصت

 از مراقبت و انرژی

 خود

 وتاهک استراحت برای مناسب فیزیکی فضای به دسترسی میزان

 توسعه هایفرصت از استفاده به مدرسه تشویق روز، طول در

 رفاهی امکانات وجود نشود، فرسودگی به منجر که ایحرفه

 کارکنان احساس ،(تندرستی هایبرنامه یا ورزشی سالن مثل)

 وزر از پس انرژی بازیابی برای شانتوانایی میزان به نسبت

 .کاری

C14 

 افزایش

آوری در تاب

 سازمان

 پذیریانعطاف

 عملیاتی فرآیندهای

 ،هاسیاست در ناگهانی تغییرات برای اضطراری هایطرح وجود

 ،(حضوری به آنلاین آموزش مثلاً) هاسیستم سازگاری سرعت

 توانایی دانش، انتقال تسهیل برای هارویه مستندسازی میزان

 .فشارتحت( نیرو بودجه، زمان،) منابع مدیریت

 و ذهنی آمادگی

 برای کارکنان فرهنگی

 تغییر

 آیا) جدید رویکردهای و نوآوری به نسبت کارکنان نگرش

 از یادگیری» فرهنگ وجود ،(کنندمی استقبال یا کنندمی مقاومت

 مواجهه برای کلی آمادگی احساس سرزنش، جایبه «هاشکست

 ریتمدی در کارکنان مهارت سطح ،نشدهبینیپیش هایوضعیت با

 تغییر از ناشی استرس

 و رهبری ثبات

 استراتژیک گیریجهت

 بحران، زمان در حتی مدرسه بلندمدت اهداف ثبات و وضوح

 بهم،م شرایط در مدیریتی تصمیمات به کارکنان اطمینان میزان

 ،قطعیت عدم زمان در شفاف ارتباط برقراری در رهبری توانایی
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 اایف را تغییر تسهیلگر و حائل نقش که میانی رهبران وجود

 .کنندمی

 و قوی ارتباطات

 اطلاعاتی جریان

 یکپارچه

 وجود تغییر، یا بحران زمان در مهم اطلاعات انتشار سرعت

 و صداقت سطح ،اعتمادقابل و چندگانه ارتباطی هایکانال

 از جلوگیری کارکنان، به مدیران رسانیاطلاع در شفافیت

 .اطلاعاتی خلأ کردن پر واسطهبه پراکنیشایعه

C15 
بالندگی 

 سازمانی

 در گذاریسرمایه

 مستمر ایحرفه توسعه

 میزان ،شدهارائه رسمی آموزشی هایفرصت کیفیت و تعداد

 عمناب به دسترسی کارکنان، رشد به شدهداده اختصاص بودجه

 ارزیابی ،(آنلاین هایپلتفرم یا کتابخانه مانند) خودراهبر یادگیری

 روزانه عملکرد بر آموزشی هایدوره اثربخشی

 و بازخورد فرآیندهای

 عملکرد بهبود

 سیستماتیک

 در سهولت ،(فصلی/سالانه) عملکرد ارزیابی منظم چرخه وجود

 همکار، به همکار کارمند، به مدیر) جانبهسه بازخورد ارائه

 هایرنامهب تدوین برای ارزیابی نتایج از استفاده ،(مدیر به کارمند

 صلاحاتا پیگیری و ثبت برای هاییسیستم وجود فردی، توسعه

 .شدهانجام

 اجرای و نوآوری

 هایایده آزمایشی

 جدید

 مشخص، زمانی دوره یک در اجراشده آزمایشی هایپروژه تعداد

 توسط جدید هایایده پیشنهاد برای رسمی هایکانال وجود

 اجرای در مدرسه رشیموردپذ پذیریریسک میزان کارکنان،

 «کاوش» برای اختصاصی زمان وجود نوین، آموزشی هایروش

 .جدید هایروش مورد در تحقیق و

 مسیرهای در شفافیت

 و شغلی ارتقاء

 پذیریمسئولیت

 ای مدیریتی تا معلم از) شغلی پیشرفت مسیرهای بودن واضح

 یریگتصمیم فرآیندهای در کارکنان درگیری میزان ،(تخصصی

 پروری، احساسجانشین هایبرنامه وجود بالا، سطح استراتژیک

 یکل گیریجهت در هایشاننقش آیا اینکه به نسبت کارکنان

 .خیر یا شودمی دیده سازمان

C16 
چتر امنیت 

 روانی ابدی

 مجازات از ترس عدم

 هایشکست برای

 وظیفه با مرتبط

 بهتجر و تلاش از ناشی اشتباهات که نکته این پذیرش و درک

 به بیهتن یا تلافی عدم تاریخی سوابق است، یادگیری از بخشی

 دهیگزارش به کارکنان تشویق میزان موجه، هایشکست دلیل

 هایرویه وجود شغلی، منفی عواقب از نگرانی بدون اشتباهات

 .«یادگیری و آزمایش» برای مشخص
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 در مستمر حفاظت

 و هاسوگیری برابر

 هایقضاوت

 غیرمنصفانه

 هعلی شکایات به رسیدگی برای طرفانهبی سازوکارهای وجود

 حمایت به نسبت کارکنان اطمینان احساس ناعادلانه، رفتار

 ،(بالاتر نهادهای یا والدین) بیرونی فشارهای برابر در مدیران

 عدم ها،گیریتصمیم در ایرویه عدالت از شدهادراک سطح

 .پنهان هایتبعیض یا بودن «موردعلاقه انتخاب» وجود

 حمایت سازینهادینه

 عاطفی و اجتماعی

 هاینگرانی ابراز برای فعال غیررسمی و رسمی هایکانال وجود

 درسهم رسمی تعهد میزان شغلی، ارزیابی بر تأثیر بدون شخصی

 وجود ،(هاسیاست طریق از مثلاً) کارکنان عاطفی رفاه به

 قرار مورداحترام پذیریآسیب ابراز آن در که سازمانیفرهنگ

 مسائل مورد در گفتگوها بودن محرمانه از اطمینان گیرد،می

 .کار با مرتبط شخصی

C17 

بهبود کیفیت 

آموزش و 

تربیت 

 آموزاندانش

 عمق و اثربخشی

 محتوای یادگیری

 درسی

 اب مقایسه در یادگیری اهداف به آموزاندانش دستیابی میزان

 صرفاً نه) مفاهیم عمیق درک سطح انتظار، مورد استانداردهای

 ،محورپروژه و پیچیده تکالیف در موفقیت میزان ،(حفظیات

 .هامردودی و تحصیلی افت نمرات کاهش

 نرم هایمهارت توسعه

 تربیتی ابعاد و

 و یانتقاد تفکر مانند هاییمهارت در آموزاندانش پیشرفت میزان

 ،کلاس در گروهی تعامل و اجتماعی رفتارهای بهبود مسئله، حل

 در موفقیت آموزان،دانش نفساعتمادبه و خودکارآمدی افزایش

 .شهروندی و اخلاقی هایارزش پرورش

 هایروش انطباق

 نیازهای با تدریس

 آموزاندانش متفاوت

 کلاس، در شدهیسازیشخص رویکردهای از استفاده میزان

 سطوح با آموزاندانش برای تدریس هایاستراتژی اثربخشی

 ادهاستف میزان ،(ویژه حمایت نیازمند تا قوی العادهفوق) مختلف

 یادگیری، تجربه سازیغنی برای نوین آموزشی هایفناوری از

 ارتباط و جذابیت مورد در آموزاندانش کیفی بازخورد

 .تدریس هایروش

C18 
عملکرد فراتر 

 از انتظار

 به داوطلبانه کمک

 تیم و همکاران

 جزو مستقیماً که وظایفی انجام در همکاران به کمک میزان

 آمادگی ،(اشکال رفع دادن، آموزش) نیست فرد هایمسئولیت

 رسمی، درخواست بدون غایب همکاران وظایف پوشش برای

 حوزه از خارج که گروهی مشکلات حل در فعال مشارکت
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 جانبی هایپروژه برای شدن داوطلب است، فرد تخصصی

 .دشوار

 بهبود در عمل ابتکار

 فرآیندها و کار محیط

 شدنلیتبد از پیش بالقوه مشکلات حل و شناسایی برای تلاش

 فرآیندهای بهبود برای ییهاشنهادیپ ارائه بحران، به

 د،گذارننمی تأثیر فرد عملکرد بر مستقیماً که آموزشی/اداری

 عنف به کار محیط یا منابع یدهسازمان برای اضافی زمان صرف

 .دیگران

 زا فراتر نقش به تعهد

 رسمی وظایف شرح

های مدرسه که حضور حضور در رویدادها، جلسات یا فعالیت

ها اختیاری است )مانند اردوها، جلسات اولیا و مربیان در آن

اضافی(، دفاع فعالانه و مثبت از اعتبار مدرسه در خارج از محیط 

 کار، حفظ سطح بالایی از دقت و توجه به جزئیات حتی در

 کارهای روتین.

C19 

تقویت فرهنگ 

شفقت و 

همدلی 

 سازمانی

 حمایت دریافت و ابراز

 بروز هنگام در عاطفی

 هاسختی

 شخصی مسائل مورد در مدیران صمیمانه نگرانی ابراز میزان

 ارائه برای همکاران آمادگی ،(کاری مسائل از خارج) کارکنان

( ضروری کارهای انجام یا فرزند از مراقبت مثل) عملی کمک

 امن غیررسمی و رسمی هایکانال وجود فرد، بحرانی شرایط در

 .استرس یا منفی احساسات بیان برای

 با مواجهه در عدالت

 خطاهای و اشتباهات

 انسانی

 است ممکن و هستند انسان کارکنان که موضوع این پذیرش

 رزنش،س جایبه خطاها از یادگیری بر رهبری تمرکز کنند، اشتباه

 و درک با شخصی مشکلات درگیر افراد با مدیران برخورد

 .پذیریانعطاف

 مرزهای به احترام

-کار تعادل و فردی

 زندگی

 غیرکاری و کاری ساعات به مدیران و کارکنان احترام میزان

 حمایت ،(ساعت از خارج غیرضروری هایتماس عدم) یکدیگر

 بازیابی برای لازم هایمرخصی از کارکنان استفاده حق از فعال

 بر گذاریارزش اندازه به روان سلامت بر گذاریارزش انرژی،

 .شغلی عملکرد

C20 
رخ کاهش ن

ترک خدمت و 

 و شغلی رضایت

 ماندگاری با آن ارتباط

 هایچالش و محوله وظایف ماهیت از کارکنان رضایت میزان

 و کار محیط از کارکنان کلی رضایت سطح شغلی،

 رکت قصد گذشته سال در که کارکنانی درصد ،سازمانیفرهنگ
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رخ ماندن نیم

 در سازمان

 مروجان خالص شاخص شدند، منصرف اما داشتند را سازمان

 .کارکنان

 و توسعه هایفرصت

 شغلی رشد

 در یابیدستقابل و شفاف شغلی مسیر وجود از کارکنان درک

 ارتقاء هایبرنامه در مشارکت و دسترسی میزان سازمان،

 سازمان اینکه بر مبنی کارکنان احساس تخصصی، هایمهارت

 هایارتقاء درصد کند،می گذاریسرمایه هاآن شغلی آینده برای

 .بیرونی هایاستخدام به نسبت داخلی

 و رهبری کیفیت

 مؤثر نظارت

 و حمایت در مستقیم مدیر توانایی به کارکنان اطمینان میزان

 و ندهساز صادقانه،) دریافتی بازخورد کیفیت ها،آن توانمندسازی

 میزان کارکنان، توسط سازمانی حمایت احساس ،(موقعبه

 .ارشانک با مرتبط گیریتصمیم فرآیندهای در کارکنان مشارکت

 و خدمات جبران

 متوازن قدردانی

 کار بازار به نسبت مزایا و حقوق بودن منصفانه از کارکنان درک

 دمانن) قدردانی غیرمالی هایبرنامه تأثیر هایشان،مسئولیت و

 شفافیت ماندن، انگیزه بر( کوچک هایپاداش یا عمومی تقدیر

 زا فراتر هایتلاش اینکه احساس دستمزد، و حقوق ساختار در

 .شودمی داده پاداش و دیده یدرستبه انتظار

 های بخش کمییافته

. اده شدکیفی تنظیم و به اعضای نمونه دی هاافتهدر بخش کمی پژوهش پرسشنامه تحقیق بر اساس ی

 صورت جدول زیر تشریح شده است.بر این اساس ماتریس روابط فازی به

 ماتریس روابط فازی دلایل. 6جدول 

   دلایل

C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1   

57/0 68/0 61/0 54/0 60/0 55/0 56/0 71/0 68/0 0 C1 

یل
دلا

 

73/0 54/0 39/0 31/0 61/0 81/0 62/0 47/0 0 71/0 C2 

35/0 44/0 75/0 67/0 64/0 57/0 70/0 0 39/0 66/0 C3 

56/0 62/0 86/0 75/0 62/0 71/0 0 57/0 61/0 73/0 C4 

87/0 33/0 61/0 82/0 71/0 0 81/0 39/0 43/0 68/0 C5 
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   دلایل

85/0 29/0 48/0 55/0 0 68/0 57/0 86/0 87/0 53/0 C6 

32/0 78/0 68/0 0 42/0 73/0 87/0 85/0 57/0 65/0 C7 

96/0 72/0 0 80/0 28/0 52/0 85/0 36/0 77/0 49/0 C8 

36/0 0 83/0 48/0 46/0 57/0 32/0 59/0 40/0 55/0 C9 

0 53/0 74/0 38/0 38/0 61/0 37/0 57/0 61/0 56/0 C10 

 ماتریس روابط فازی پیامدها. 7جدول 

   پیامدها

C20 C19 C18 C17 C16 C15 C14 C13 C12 C11   

75/0 84/0 83/0 67/0 29/0 55/0 39/0 25/0 75/0 0 C11 

ها
مد

پیا
 

67/0 62/0 58/0 84/0 34/0 48/0 51/0 65/0 0 76/0 C12 

62/0 54/0 44/0 93/0 69/0 56/0 68/0 0 56/0 40/0 C13 

93/0 43/0 52/0 72/0 54/0 61/0 0 52/0 84/0 24/0 C14 

55/0 75/0 68/0 45/0 36/0 0 73/0 88/0 87/0 83/0 C15 

48/0 86/0 56/0 67/0 0 75/0 64/0 47/0 40/0 54/0 C16 

26/0 74/0 66/0 0 56/0 84/0 91/0 46/0 64/0 78/0 C17 

55/0 64/0 0 35/0 83/0 74/0 73/0 53/0 67/0 26/0 C18 

48/0 0 45/0 72/0 57/0 68/0 61/0 78/0 48/0 45/0 C19 

0 48/0 47/0 48/0 54/0 49/0 63/0 47/0 53/0 98/0 C20 

 و شاخص مرکزی تأثیرگذاریمحاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان 

فیت ، ظرتأثیرگذاریهای توان ماتریس روابط را ترسیم کردیم هرکدام از شاخص نکهیازاپس

در بخش کیفی پژوهش  آمدهدستبههای یرپذیری و شاخص مرکزی، برای هرکدام از مؤلفهتأث

 محاسبه شد: صورتنیبد

دهد؛ توسط یک مؤلفه را نشان می تأثیرگذاری(: میزان Out degree) تأثیرگذاریتوان 

مجموع عناصر سطری مربوط . های خروجی از هر گره استدهنده مجموع یالنشان گریدعبارتبه

مان برای ساز در حمایتی و انگیزشی فرهنگ به هر گره در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه اشاعه

رین توان سازمانی برای پیامدهای شیفتگی شغلی دارای بیشت دلایل شیفتگی شغلی و مؤلفه بالندگی

 را داشت. (out) تأثیرگذاری



 145 | ... لیدلا لیو تحل ییشناسا   و همکاران حکاک

 

H
o

m
e

p
ag

e
: 

h
tt

p
s:

//
je

p
.a

tu
.a

c.
ir

/ 

دهد، یرپذیری هر مؤلفه را نشان میتأث(: میزان ظرفیت In degree) یرپذیریتأثظرفیت 

مجموع عناصر ستونی مربوط به . های ورودی به هر گره استلدهنده مجموع یانشان گریدعبارتبه

یل سازمان برای دلا در نوآوری و خلاقیت فضای هر گره در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه وجود

شغلی  سازمانی برای پیامدهای شیفتگی همدلی و شفقت فرهنگ شیفتگی شغلی و مؤلفه تقویت

 را داشت. (In) یرپذیریتأثبیشترین 

هر عاملی که . ( استOutو  In: مجموع دو عامل قبلی )یعنی (Centrality)شاخص مرکزی 

بالاتری داشته که درنتیجه عاملی  Outبالاتری و یا  Inیا  درواقعدرجه مرکزیت بالاتری داشته باشد 

 فرهنگ در این پژوهش، مؤلفه اشاعه. ای توجه نمودطور ویژهشود و باید به آن بهمهم محسوب می

سازمان برای دلایل شیفتگی شغلی و مؤلفه بالندگی سازمانی برای پیامدهای  در حمایتی و انگیزشی

بوط زیر نمونه انجام محاسبات مر در جدول. شیفتگی شغلی دارای بیشترین شاخص مرکزیت است

 شده است.صورت گرفته، نشان داده Centralityو  In ،Outهای به شاخص

 و شاخص مرکزی تأثیرگذارییرپذیری، توان تأثظرفیت نمونه محاسبات . 8جدول 

 نمونه محاسبه ردیف

1 Out(c1)= 68/0 + 71/0 + 56/0 + 55/0 + 60/0 + 54/0 + 61/0 + 68/0 + 57/0 = 50/5 

2 In(c1)= 71/0 + 66/0 + 73/0 + 68/0 + 53/0 + 65/0 + 49/0 + 55/0 + 56/0= 56/5 

3 Cen(c1)= 50/5 + 56/5 = 06/11 

ای هو شاخص مرکزی برای همه مؤلفه تأثیرگذارییرپذیری، توان تأثمحاسبه ظرفیت 

 به شرح زیر است. 9فوق انجام شد که نتایج آن در جدول  صورتبهدر قسمت کیفی،  آمدهدستبه

 و شاخص مرکزی تأثیرگذارییرپذیری، توان تأثظرفیت . 9جدول 

 یرپذیریتأث تأثیرگذاری مرکزیشاخص  دلایل شیفتگی شغلی مدیران و معلمان کد

C1 56/5 50/5 06/11 حمایت محیط کار از رشد و یادگیری 

C2 33/5 19/5 52/10 و خوداثربخشی بالا نفساعتمادبه 

C3 37/5 17/5 54/10 هویت اجتماعی مثبت 

C4 67/5 03/6 70/11 اشاعه فرهنگ انگیزشی و حمایتی در سازمان 

C5  75/5 65/5 40/11 شناختیروانتوانمندسازی 

C6 72/4 68/5 40/10 آگاهی سازمانیذهن 
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 یرپذیریتأث تأثیرگذاری مرکزیشاخص  دلایل شیفتگی شغلی مدیران و معلمان کد

C7 30/5 87/5 17/11 ها و باورها با محیط کارتطابق ارزش 

C8 95/5 75/5 68/11 وجود فضای خلاقیت و نوآوری در سازمان 

C9 93/4 56/4 49/9 گراخودکارآمدی هدف 

C10 57/5 75/4 32/10 پذیری ذهنی کارکنانانعطاف 

 یرپذیریتأث تأثیرگذاری شاخص مرکزی مدیران و معلمان شغلی شیفتگی پیامدهای کد

C11 24/5 32/5 56/10 افزایش حس معناداری در کار 

C12 74/5 45/5 19/11 تقویت سرمایه اجتماعی 

C13 01/5 42/5 43/10 بهبود سلامت و رفاه کارکنان 

C14 83/5 35/5 18/11 آوری در سازمانافزایش تاب 

C15 70/5 10/6 80/11 بالندگی سازمانی 

C16 72/4 37/5 09/10 چتر امنیت روانی ابدی 

C17 82/5 85/5 67/11 آموزانبهبود کیفیت آموزش و تربیت دانش 

C18 19/5 30/5 49/10 عملکرد فراتر از انتظار 

C19 90/5 22/5 12/11 تقویت فرهنگ شفقت و همدلی سازمانی 

C20 29/5 07/5 36/10 رخ ماندن در سازمانو نیم کاهش ترخ ترک خدمت 

اشاعه فرهنگ انگیزشی و حمایتی در  هاینشان داده شده است، مؤلفه 9که در جدول  طورهمان

برای دلایل  شناختیروانسازمان، وجود فضای خلاقیت و نوآوری در سازمان و توانمندسازی 

ت انی، بهبود کیفیت آموزش و تربیشیفتگی شغلی مدیران و معلمان و همچنین بالندگی سازم

 عنوانهبآموزان و تقویت سرمایه اجتماعی برای پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان، دانش

 درنهایت .باشندترین دلایل و پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان مدارس استان ایلام میمهم

ا با استفاده از هخص مرکزی برای همه مؤلفهو شا تأثیرگذارییرپذیری، توان تأثبا محاسبه ظرفیت 

 ها ترسیم شد.افزار اکسل، نمودار کلی مؤلفهنرم
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 دلایل و شاخص مرکزی تأثیرگذارییرپذیری، توان تأثظرفیت . 1نمودار 

 

 پیامدها و شاخص مرکزی تأثیرگذارییرپذیری، توان تأثظرفیت . 2نمودار 

 

مدل  درنهایتمنتقل شدند و  Gephiافزار ها به نرمآمدند، داده به دستها پس از اینک شاخص

 نهایی )مدل روابط علی( ترسیم شد.
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پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان

تاثیرپذیری تاثیرگذاری شاخص مرکزی
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 مدل روابط علی دلایل و پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان. 3نمودار 

 

 گیریبحث و نتیجه

ی در وری و رضایتمندی شغلی، نقشی حیاتیکی از ارکان کلیدی در بهره عنوانبهشیفتگی شغلی، 

های آموزشی، این مفهوم اهمیت در محیط. (Yang et al., 2020کند )قیت هر سازمانی ایفا میموف

کنندگان نسل معماران آینده و هدایت عنوانبهمدیران و معلمان،  چراکهکند؛ دوچندانی پیدا می

و  معروفی) رگذارندیتأث، بر بالندگی جامعه درنهایتو  وپرورشآموزشجوان، مستقیماً بر کیفیت 

یت منجر به افزایش تعهد، انگیزه و خلاق تنهانهشیفتگی بالای شغلی در این قشر، . (1402همکاران، 

آموزان شود، بلکه با ایجاد فضایی مثبت و پویا، به ارتقای سطح یادگیری دانشدر کلاس درس می

بر همین . (Chua & Ayoko, 2021کند )و بهبود روابط انسانی در محیط مدرسه کمک شایانی می

اساس، پژوهش حاضر با هدف واکاوی ابعاد پنهان و زوایای ناپیدای پدیده شیفتگی شغلی مدیران و 

معلمان مدارس، به شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان مدارس در 

 پردازد.استان ایلام می

در بخش کیفی، با انجام . تاس طرحقابلدر این پژوهش نتایج در دو بخش کیفی و کمی 

ای انجام و قهدقی وپنجچهلساختاریافته با خبرگان، در یک بازه زمانی بین سی تا های نیمهمصاحبه
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ل و که مرتبط با شناسایی دلای موردنظرهای شد، سپس داده یبردارشیفخبرگان  مورداشارهنکات 

های داده .یلام بودند، شناسایی شدندپیامدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان مدارس در استان ا

در بررسی پدیده شیفتگی شغلی . تحلیل شد «2018 ایکیودیمکس»افزار نرمکیفی با استفاده از 

به ایجاد حالتی از  درنهایتعنوان دلایل اصلی مطرح هستند که ای از عوامل بهمعلمان، مجموعه

شوند و پیامدهایی را برای فرد و سازمان در پی عمیق و انگیزه درونی به حرفه منجر می بستگیدل

 دارند.

عنوان یکی از دلایل شیفتگی شغلی مطرح است؛ این حمایت محیط کار از رشد و یادگیری به

ای، دسترسی به منابع آموزشی نوین و تشویق های توسعه حرفهآوردن فرصتحمایت شامل فراهم

آن، معلمان احساس ارزشمندی کرده و با  درنتیجهشود که های جدید مین به کسب مهارتمعلما

ز دیگر دلایل نیز ا و خوداثربخشی بالا نفساعتمادبه. روندها میاطمینان بیشتری به استقبال چالش

ه ههای خود در مدیریت کلاس، انتقال مفاهیم درسی و مواجاین پدیده است؛ معلمانی که به توانایی

ی دستیابی شوند و در پبا مسائل آموزشی باور راسخ دارند، با اشتیاق بیشتری در محیط کار حاضر می

فتگی شغلی گیری شیهویت اجتماعی مثبت نیز در شکل. کنندبه اهداف آموزشی با پشتکار عمل می

نند و در کای خود احساس غرور میمعلمان از جایگاه اجتماعی و حرفه کههنگامیکند؛ ایفا می

ی عاطف بستگیدلشود، این حس ارزشمندی به جامعه و محیط کار به آنها احترام گذاشته می

ی فرهنگ انگیزشی و حمایتی در سازمان نیز به خلق اشاعه. انجامدتری به حرفه تدریس میعمیق

مورد  نها و دستاوردهای معلماکند؛ در چنین فرهنگی، تلاشکننده کمک میفضایی پویا و تشویق

 های خلاقانه و نوآورانه آنان فراهمکننده برای فعالیتگیرد و محیطی امن و دلگرمقدردانی قرار می

و  تأثیرگذاریکه شامل احساس شایستگی، خودمختاری،  شناختیروانتوانمندسازی . شودمی

ر کار ل بکنند کنترمعناداری است، از دیگر دلایل شیفتگی شغلی است؛ وقتی معلمان احساس می

ت های درونی آنها برای مشارکتوانند بر نتایج آموزش اثر مثبت بگذارند، انگیزهخود دارند و می

ازد تا سآگاهی سازمانی نیز عاملی است که معلمان را قادر میذهن. شودفعال و متعهدانه تقویت می

اطف و سبت به عوتری نبا توجه کامل به لحظه حال در محیط کار خود حضور یابند و آگاهی عمیق

تجربیات خود در طول روز کاری پیدا کنند؛ این امر باعث افزایش تمرکز، کاهش استرس و 

ها و باورها با محیط کار یکی از دلایل تطابق ارزش. شودرضایت شغلی و شیفتگی می درنهایت
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ا بهای شخصی معلم، مانند میل به خدمت، رشد و عدالت، شیفتگی شغلی است؛ زمانی که ارزش

تری از هدفمندی و های مدرسه همسو باشد، این انطباق درونی به حس عمیقها و مأموریتارزش

وجود فضای خلاقیت و نوآوری در سازمان فرصتی را برای معلمان فراهم . انجامدتعلق به کار می

یق طر های جدید را امتحان کنند، رویکردهای آموزشی نوین را به کار گیرند و ازآورد تا ایدهمی

د گیری، احساس مالکیت بیشتری نسبت به کار خود پیدا کننمشارکت فعال در فرآیندهای تصمیم

گرا فخودکارآمدی هد. کندکه این حس آزادی و اثرگذاری، به تقویت شیفتگی شغلی کمک می

ن تعیی یافتنیبرانگیز اما دستدهد معلمانی که برای خود اهداف چالشنیز عاملی است که نشان می

های خود برای رسیدن به آن اهداف باور دارند، با انگیزه و پشتکار بیشتری به کنند و به تواناییمی

. کندمی ها تقویتها حس شیفتگی شغلی را در آنکنند و این موفقیتسمت پیشرفت حرکت می

که لمانی مع چراکهپذیری ذهنی کارکنان از دیگر دلایل شیفتگی شغلی است، ، انعطافدرنهایت

شارهای ف تنهانهها را دارند، های جدید و عبور از چالشتوانایی سازگاری با تغییرات، پذیرش دیدگاه

کنند، بلکه از فرآیند یادگیری و پیشرفت در حرفه خود لذت بیشتری کاری را بهتر مدیریت می

 شوند.برند و کمتر دچار فرسودگی میمی

در ادامه، پیامدهای حاصل از شیفتگی شغلی معلمان نیز بسیار گسترده و حائز اهمیت هستند و 

 دهند.فرد، بلکه کل سیستم آموزشی را تحت تأثیر قرار می تنهانه

افزایش حس معناداری در کار از نخستین پیامدهای شیفتگی شغلی است؛ معلمان شیفته، 

بر  یرگذاریتأثوظیفه، بلکه فرصتی برای کمک به جامعه، یک  فقطنههای روزانه خود را فعالیت

کنند که این بینش، عمق و رضایت شغلی آنها را آموزان و رشد شخصی تلقی میزندگی دانش

تقویت سرمایه اجتماعی در محیط مدرسه از دیگر پیامدهاست، زیرا معلمان متعهد . کنددوچندان می

ای بکهگذارند و شانش و تجربیات خود را به اشتراک میتری دارند، دبا یکدیگر همکاری فعالانه

لامت بهبود س. انجامدکنند که به بهبود روابط و اعتماد در سازمان میاز حمایت متقابل را ایجاد می

و رفاه کارکنان نیز از نتایج مستقیم شیفتگی شغلی است؛ معلمان شیفته به دلیل حس رضایت، 

ند و از کنند، انرژی بالاتری دارخود، استرس کمتری تجربه میهدفمندی و کنترل بیشتر بر کار 

وری به کاهش غیبت و افزایش بهره درنهایتسلامت جسمی و روانی بهتری برخوردار هستند که 

آوری در سازمان نیز از پیامدهای دیگر شیفتگی شغلی است؛ معلمانی که افزایش تاب. شودمنجر می
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شتری از پذیری بیهای دشوار، انعطافها و موقعیتر تغییرات، چالشاند، در براببه کار خود شیفته

گردند که این امر به ثبات و پایداری ها میحلدهند و با انرژی و خلاقیت به دنبال راهخود نشان می

 بالندگی سازمانی نیز به دنبال این است که با افزایش. کندسیستم آموزشی در بلندمدت کمک می

شود و همکاری در میان معلمان، مدرسه به یک سازمان یادگیرنده و پویا تبدیل می انگیزه، نوآوری

دی چتر امنیت روانی اب. یابدکه دائماً در حال بهبود و توسعه است و به اهداف والاتر خود دست می

ه انتوانند آزادکنند میکننده دارد که در آن معلمان احساس میاشاره به ایجاد محیطی امن و حمایت

های معقول انجام دهند و از اشتباهات خود درس بگیرند، بدون های خود را بیان کنند، ریسکایده

. انجامداینکه ترس از تنبیه یا قضاوت داشته باشند که این امر به افزایش مشارکت و خلاقیت می

مان لآموزان یکی از پیامدهای دیگر شیفتگی شغلی است؛ معبهبود کیفیت آموزش و تربیت دانش

به کار  های نوین آموزشی راپردازند، روششیفته با انرژی، خلاقیت و تعهد بیشتری به تدریس می

ح دهند که این امر به ارتقاء سطآموزان توجه بیشتری نشان میگیرند و به نیازهای فردی دانشمی

یفته که معلمان شعملکرد فراتر از انتظار نیز به این معناست . شودها منجر میعلمی و پرورشی آن

 کنند، بلکه با ابتکار عمل، زمان و انرژی بیشتری را صرفصرفاً به انجام وظایف روتین اکتفا نمی

 برنامهفوقهای آموزان و مشارکت در پروژههای آموزشی جذاب، مشاوره با دانشطراحی فعالیت

ور و شوق معلمان با ش از دیگر پیامدهاست؛ وقتی تقویت فرهنگ شفقت و همدلی سازمانی. کنندمی

ابل، کند و فضایی از درک متقفردی نیز سرایت میکنند، این انرژی مثبت به روابط بینکار می

، کاهش نرخ درنهایت. شودآموزان ایجاد میحمایت عاطفی و همدردی در میان همکاران و با دانش

شغلی است، زیرا  ترک خدمت و تمایل به ماندگاری در سازمان از پیامدهای ملموس شیفتگی

ی دیگر های شغلمعلمانی که از شغل و محیط کار خود رضایت عمیقی دارند، کمتر به دنبال فرصت

مدت در همان سازمان خواهند داشت که این گردند و تمایل بیشتری برای ادامه خدمت طولانیمی

 کند.امر به حفظ تجربه و سرمایه انسانی در مدارس کمک شایانی می

، شدهییشناسابندی دلایل و پیامدهای سنجش میزان اهمیت و اولویت منظوربهی در بخش کم

 پس از .های بخش کیفی تنظیم گردید و به اعضای نمونه داده شدمبنای یافته ای برپرسشنامه

. ها پرداخته شدبندی مؤلفهها، مطابق با روش نقشه شناختی فازی به اولویتگردآوری پرسشنامه

، توان تأثیرپذیری و شاخص مرکزی هر مؤلفه، که از مجموع تأثیرگذاریاسبه توان با مح درنهایت
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این  بر. دها پرداخته شبندی مؤلفهآید، به شناسایی میزان اهمیت و اولویتدو عامل قبلی به دست می

از: اشاعه  اندعبارتاساس، دلایل شیفتگی شغلی مدیران و معلمان مدارس به ترتیب اهمیت و اولویت 

(، وجود فضای خلاقیت و نوآوری 70/11با شاخص مرکزی ) فرهنگ انگیزشی و حمایتی در سازمان

(، 40/11با شاخص مرکزی ) شناختیروان(، توانمندسازی 68/11با شاخص مرکزی ) در سازمان

(، حمایت محیط کار از رشد و 17/11با شاخص مرکزی ) ها و باورها با محیط کارتطابق ارزش

(، 54/10با شاخص مرکزی ) (، هویت اجتماعی مثبت06/11شاخص مرکزی با ) یادگیری

با شاخص ) آگاهی سازمانی(، ذهن52/10با شاخص مرکزی ) و خوداثربخشی بالا نفساعتمادبه

( و خودکارآمدی 32/10با شاخص مرکزی ) پذیری ذهنی کارکنان(، انعطاف40/10مرکزی 

مدهای شیفتگی شغلی مدیران و معلمان مدارس به همچنین پیا. (49/9با شاخص مرکزی ) گراهدف

(، بهبود کیفیت 80/11با شاخص مرکزی ) از: بالندگی سازمانی اندعبارتترتیب اهمیت و اولویت 

با شاخص ) (، تقویت سرمایه اجتماعی67/11با شاخص مرکزی ) آموزانآموزش و تربیت دانش

(، تقویت فرهنگ شفقت 18/11مرکزی  با شاخص) آوری در سازمان(، افزایش تاب19/11مرکزی 

با شاخص مرکزی ) (، افزایش حس معناداری در کار12/11با شاخص مرکزی ) و همدلی سازمانی

با ) (، بهبود سلامت و رفاه کارکنان49/10با شاخص مرکزی ) (، عملکرد فراتر از انتظار56/10

با شاخص مرکزی ) انرخ ماندن در سازم(، کاهش ترخ ترک خدمت و نیم43/10شاخص مرکزی 

در خصوص وجه اشتراک و افتراق . (09/10با شاخص مرکزی ) ( و چتر امنیت روانی ابدی36/10

نتایج پژوهش حاضر با پژوهش  کهتوان بیان نمود های صورت گرفته میپژوهش حاضر با پژوهش

ر پژوهش خود که آنان د صورتبدین. است راستاهم نوعیبه (1404) بنگان و همکارانبلوطاکبری

ادار بر روی معن کاملاًمثبت و  صورتبه شناختیروانبه این نتیجه دست یافتند که توانمندسازی 

 عنوانبه اختیشنروانحاضر نیز توانمندسازی  در پژوهش. بود تأثیرگذارشیفتگی شغلی کارکنان 

تایج همچنین ن. یکی از دلایل شیفتگی شغلی در بین مدیران و معلمان مدارس شناسایی گردید

. است راستاییهم( دارای وجه اشتراک و 1400زاده سهرون )پژوهش حاضر با نتایج پژوهش عباس

اشتیاق شغلی و بالندگی سازمانی بر  تأثیر( در پژوهش خود با عنوان 1400) سهرونزاده عباس

و معناداری بر  بتمث تأثیربه این نتیجه رسید که اشتیاق و شیفتگی شغلی معلمان  ماندگاری معلمان

ثبت و م صورتبهبالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان  تأثیربالندگی سازمانی دارد و همچنین 
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در پژوهش حاضر نیز بالندگی سازمانی و همچنین کاهش نرخ ترک . قرار گرفت تأییدمعنادار مورد 

ان لی مدیران و معلمبرخی از پیامدهای مهم شیفتگی شغ عنوانبه رخ ماندن در سازمانخدمت و نیم

ایی قرار شناس محل موردپسایندهای احساس تنهایی در  و هااز مؤلفهمدارس استان ایلام بود که یکی 

با توجه به نقش حیاتی مدیران و معلمان مدارس در پیشبرد اهداف آموزشی و پرورش نسل . گرفتند

شی کشور این پدیده در نظام آموزآینده، بررسی ابعاد شیفتگی شغلی آنان و شناسایی عوامل مؤثر بر 

های متعددی در سطح جهانی به مفهوم شیفتگی هرچند پژوهش. از اهمیت بالایی برخوردار است

ویژه در بخش خصوصی، مورد های مختلف، بهپرداخته و عوامل مرتبط با آن را در سازمان شغلی

ان این موضوع در میان جامعه مدیرتخصصی و عمیق به  طوربهاند، اما مطالعاتی که کنکاش قرار داده

ور، نظام آموزشی و فرهنگی کش فردمنحصربههای و معلمان مدارس ایران، با در نظر گرفتن ویژگی

ا توجه به های مختلف بدر این میان، بررسی این پدیده در استان. پرداخته باشند، نسبتاً محدود است

تری تواند درک جامعمدیریتی و امکانات، می های، حمایتسازمانیفرهنگای در های منطقهتفاوت

ان است تا با تمرکز بر مدیر درصددبنابراین، این تحقیق ؛ های موجود ارائه دهدها و فرصتاز چالش

و پیامدهای شیفتگی شغلی آنان پرداخته و  دلایلبه شناسایی  ایلام،و معلمان مدارس در استان 

 .دی پوشش دهدموجود در تحقیقات پیشین را تا ح یخلأها

 کاربردی یهاشنهادیپ

ن شیفتگی شغلی در بین مدیران و معلما در کلیدی عوامل از یکی که دهدمی نشان نتایج تحقیق

برای اشاعه فرهنگ  راستا، این در. اشاعه فرهنگ انگیزشی و حمایتی در سازمان است مدارس،

 شود یک سیستم منتورینگ رسمی برای راهنمایی معلمانانگیزشی و حمایتی در سازمان، پیشنهاد می

های آموزشی توسعه فردی و گروهی برای افزایش انگیزه، فضاهای تعاملی و جدید، کارگاه

، و توسعه هغیررسمی برای استراحت و تعاملات غیررسمی، سیستم تقدیر و تشویق عملکرد برجست

این اقدامات با هدف ایجاد محیط کار . شده با تفویض اختیار به معلمان ایجاد شودرهبری توزیع

گذارد و مستقیم بر افزایش شیفتگی شغلی مدیران و معلمان تأثیر می طوربهحمایتی و انگیزشی، 

 .شودها میباعث بهبود عملکرد و رضایت شغلی آن



 1405 (،81)22، ی تیترب شناسیروان | 154

 

H
o

m
e

p
age

: h
ttp

s://je
p

.atu
.ac.ir/ 

 غلی،ش شیفتگی دلایل اصلی یکی از عنوانبه سازمان در آورینو و خلاقیت فضای وجود برای

. شوند شویقت خلاقیت و نوآورانه هایایده پرورش برای فعال بستری ایجاد به مدارس شودمی پیشنهاد

 یجادا معلمان، و مدیران حضور با منظم فکری طوفان جلسات برگزاری طریق از تواندمی امر این

 برای لازم امکانات و منابع کردن فراهم و نو، هایایده ارزیابی و آوریجمع برای ایده صندوق

 هایجشنواره و مسابقات برگزاری با توانمی این، بر علاوه. شود انجام نوآورانه هایطرح اجرای

 موفق الگوهای عنوانبه را هاآن و کرده تقدیر برتر هایایده از مناطق، و مدارس سطح در نوآوری

 ارزشمند هایشانایده که کنند احساس مدیران و معلمان شودمی باعث اقدامات این. نمود معرفی

 به خود این هک باشند، داشته مؤثری نقش مدیریتی و آموزشی فرآیندهای بهبود در توانندمی و است

 .کندمی کمک هاآن شغلی شیفتگی افزایش

ی شغلی ترین دلایل شیفتگیکی از مهم شناختیروانبا توجه به نتایج تحقیق، توانمندسازی 

 نهادپیش معلمان، و مدیران شناختیروان تقویت توانمندسازی برای. مدیران و معلمان مدارس بود

 در تأثیرگذاری و استقلال معناداری، احساس خودکارآمدی، حس افزایش برای هاییبرنامه شودمی

 ه،مسئل حل و ارتباطی هایمهارت آموزشی هایکارگاه شامل توانندمی هابرنامه این. شود اجرا هاآن

 قدیرت و سازنده بازخورد ارائه مدرسه، مهم هایگیریتصمیم در مشارکت برای هاییفرصت ایجاد

 ضاییف ایجاد همچنین،. باشند ایحرفه و فردی توسعه برای امکاناتی کردن فراهم و دستاوردها، از

 یرگذارتأث فرآیندها بهبود در و شودمی شنیده نظراتشان کنند احساس معلمان و مدیران آن در که

 توانمندسازی افزایش با. کند کمک هاآن توانمندی احساس افزایش به تواندمی هستند،

 وعموض این و داشت خواهند خود شغل از بیشتری رضایت احساس معلمان و مدیران ،شناختیروان

 .شد خواهد هاآن شغلی شیفتگی افزایش به منجر

 معلمان، و انمدیر شغلی شیفتگی پیامدهای مهم یکی از عنوانبه سازمانی بالندگی بهبود برای

. یردگ صورت کاری فرآیندهای بهبود و سازمان مستمر توسعه جهت در اقداماتی شودمی پیشنهاد

 زاریبرگ سازمانی، مسائل حل و شناسایی برای متخصص و پویا کاری هایتیم ایجاد شامل این

 ایجاد و کارکنان، دانش و هامهارت افزایش برای تخصصی هایکارگاه و آموزشی هایدوره

 و دانش گذاریاشتراک به تشویق همچنین،. است عادلانه و جامع عملکرد ارزیابی هایسیستم

 و وآورین برای امکانات کردن فراهم و سازمانی یادگیری فرهنگ ایجاد کارکنان، بین تجربیات
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 محیط سازمانی، بالندگی افزایش با. کند کمک سازمانی بالندگی به تواندمی فرآیندها مستمر بهبود

 ایترض افزایش باعث امر این که شودمی ایجاد معلمان و مدیران برای پویاتری و ترجذاب کاری

 .شودمی هاآن شغلی شیفتگی ،درنهایت و شغلی

 آموزش یفیتک بهبود باعث معلمان و مدیران شغلی شیفتگی که دهندمی نشان تحقیق هاییافته

 مستمر ایهحرف توسعه هایبرنامه که شودمی پیشنهاد منظور، این برای. شودمی آموزاندانش تربیت و

 و تکنولوژی از استفاده جدید، تدریس هایروش آموزش شامل که شود برگزار معلمان برای

 تأمین و جذاب درسی هایبرنامه طراحی معلمان، ینب تجربه تبادل همچنین،. باشد متنوع هایارزیابی

 این. دکنمی کمک آموزش کیفیت به معلمان، نوآوری از مدیران حمایت و کافی، آموزشی منابع

 .کندمی بیشتر را هاآن شغلی شیفتگی و داده افزایش را معلمان شغلی رضایت بهبودها

 است، معلمان و مدیران شغلی شیفتگی پیامدهای از یکی که اجتماعی سرمایه تقویت برای

. نندک تمرکز محلی جامعه و والدین آموزان،دانش معلمان، بین مثبت روابط ایجاد روی باید مدارس

 در جامعه دادن مشارکت و گفتگو فضاهای مشترک، رویدادهای طریق از تواندمی کار این

 به و شده همکاری و اعتماد افزایش باعث اجتماعی سرمایه تقویت. شود انجام مدرسه هایفعالیت

 .کندمی کمک شغلی رضایت و مدرسه فضای بهبود

 شودمی توصیه کنند، تحقیق معلمان و مدیران شغلی شیفتگی روی دارند قصد که پژوهشگرانی به

 از ادهاستف و افراد با عمیق مصاحبه. کنند استفاده( کمی و کیفی) ترکیبی هایروش از که

 قشن بررسی همچنین،. کند کمک پدیده این بهتر درک به تواندمی استاندارد هایپرسشنامه

 این .است مفید زمینه این در شغلی پیشرفت هایفرصت و مدرسه فرهنگ سازمانی، هایحمایت

 منجر مدارس عملکرد بهبود و شغلی شیفتگی افزایش برای راهکارهایی ارائه به تواندمی تحقیقات

 .شود

 پژوهشهای محدودیت

ها این محدودیت ازجمله. هایی روبرو استپژوهش حاضر، با محدودیت ازجملههر پژوهشی، 

ها، دشواری در دسترسی به خبرگان و مشغله کاری احتمالی بر بودن فرآیند مصاحبهتوان به زمانمی

 آنان اشاره کرد.
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این پژوهش مقطعی است و با گذشت زمان این امکان وجود دارد که نتایج آن تغییر کند و 

شود که پدیده دوستی در محل کار با استفاده از گرندد تئوری در پیشنهاد می. نباشد تعمیمقابل

 شود. سازیمدلی دولتی هاسازمان

ع انش افراد خبره در موضوهایی برگرفته از تجارب و دروش نگاشت فازی، که نیازمند ورودی

همچنین، در راستای تعیین روابط، . هایی را در تعداد نمونه به همراه داشتاست، محدودیت موردنظر

 احتمال سوگیری و خطا در پاسخ به سؤالات پرسشنامه وجود داشت.

 های آتیپیشنهادهایی برای پژوهش

ینی نتایج پژوهش حاضر در سایر گردد که به بررسی و بازآفربه پژوهشگران آتی پیشنهاد می

پژوهش حاضر  بخش خصوصی در شهرهایی دیگر غیر از قلمرو یهاو سازمانهای دولتی سازمان

 بپردازند.

ین مدیران شیفتگی شغلی در ب دلایل و پیامدهای بررسی برای اولیه تلاشی پژوهش، این ازآنجاکه

 به را دیرانم توجه بیشتر، مطالعات با شودمی پیشنهاد آینده پژوهشگران به است، و معلمان مدارس

 .دهند ارائه آن با مقابله برای راهکارهایی و کرده جلب پدیده این

 یملاحظات اخلاق

 تشکر و قدردانی

 .قدردانی را داریم اند، کمال تشکر وپژوهش یاری کرده انجام این کسانی که ما را در تمام از

 سهم نویسندگان

 و نگارش مقاله مشارکت دارند. هیدر ته کسانی طوربه سندگانیهمه نو

 تضاد منافع

 .دنرادن یعفانم داضت هنوگ چیه ناگدنسیون
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