
43
 ë 62 شمارة
 ë سال شانزدهم
ë 1396 تابستان

چكيده:

حسن رضا زین آبادی*              سارا عابدی کوشکی* *

فضيلتسازمانی،رضایتشغلی،تعهدسازمانی،رفتارشهروندیسازمانی،معلمكليدواژهها:

در مدارســی که سهم بالایی از فضیلت سازمانی در آن ها وجود دارد، معلمان اشتیاق بیشتری به بروز 
دادن رفتارهای شهروندی سازمانی دارند، اما در این بین متغیرهای مهمی میانجیگری می کنند. این پژوهش 
با استفاده از پژوهش های گذشــته الگوی مفروضی را با میانجیگری دو متغیر نگرش شغلی مهم تدوین و 
آزمون کرده است. برای آزمون این الگو 503 معلم شاغل در دبیرستان های کلان شهر کرج پرسش نامه های 
روا و پایای فضیلت ســازمانی، رضایت شغلی، تعهد ســازمانی و رفتار شهروندی سازمانی را پاسخ دادند. 
الگوی مفروض با استفاده از تحلیل مسیر آزمون شد. نتایج نشان داد که این الگو گرچه برازش مناسبی با 
داده ها دارد، اما در آن تأثیر مستقیم فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی معلمان معنادار نیست. 
پس از حذف این اثر، آزمون الگوی اصلاح شــده نشان داد که این الگو برازش بهتری با داده ها دارد. در این 
الگو فضیلت ســازمانی صرفاً با میانجیگری رضایت شغلی و تعهد سازمانی اثر غیرمستقیم و معناداری بر 
رفتار شهروندی ســازمانی معلمان دارد. این مقاله ضمن تأکید بر نقش مهم فضیلت سازمانی در تحریک 
معلمان به بروز رفتار شهروندی، نقش واســطه ای و مهم نگرش های شغلی را خاطرنشان می کند. مخاطب 
یافته های این پژوهش، بیشتر، مدیر مدرسه به عنوان اساسی ترین عامل در تقویت فضیلت سازمانی مدارس 

می باشد.

 مدرسه فاضل و معلم شهروند
آزمون یک الگو 

با میانجیگری نگرش های شغلی معلمان 
در دبیرستان های کلان شهر کرج
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این مقاله مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی در دانشگاه خوارزمی می باشد
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مقدمه
کارکرد اثربخش سازمان ها در هر شرایطی به تلاش کارکنان وابسته است؛ تلاشی که صرفاً در یک 
مرزبندی تعریف شده )شرح وظایف شغلی( انجام نمی شود و فراتر از آن می رود. این تلاش، که فراتر از 
انتظار و افزون بر نقش کارکنان است، به اندازه ای اهمیت دارد که حجم پژوهش های مربوط به آن، عمدتاً 
با عنوان »رفتارهای شهروندی سازمانی1«، دائماً در حال افزایش است. متغیر رفتار شهروندی سازمانی، 
موج نوینی را در دانش موجود از رفتارهای مزیت بخش سازمانی ایجاد نموده و اهمیت آن در اثربخشی 
ســازمانی آشکار شده است. رفتار شهروندی سازمانی رفتاری اختیاری )خودجوش(، داوطلبانه، افزون 
بر نقش رســمی و بی چشم داشت است که به طور مستقیم به سیستم های پاداش و تنبیه سازمان مربوط 

نمی شود تعریف نموده است )زین آبادی، 1388(.
رفتار شــهروندی سازمانی همواره به عنوان پیامدی مهم از نگرش های شغلی کارکنان، شامل »تعهد 
سازمانی2« و »رضایت شغلی3« یاد شده است. به نحوی که حجم پژوهش هایی که به بررسی اثر یا رابطة 
این دو متغیر با آن پرداخته اند بســیار زیاد است )پادساکوف، مکنزی، پین و باخراچ4، 2000(. ماودای، 
اســتیرز و پورتر5 )1979( تعهد سازمانی را عبارت از میزان پیوندجویی کارکنان با سازمان و مشارکت 
و حضور آن ها تعریف نموده اند. آن ها بر این باورند که کارکنان متعهد نه تنها خود را عضو پیوســته ای 
از ســازمان می دانند بلکه از اهداف و ارزش های ســازمانی حمایت می کنند و برای تلاش مضاعف در 

سازمان اشتیاق زیادی نشان می دهند.
همچنین لاک6 )1976( رضایت شــغلی را عبارت از »احســاس مثبت و رضایت بخش کارکنان در 
مورد شغل خود که نتیجه ارزیابی آن ها از شغل خود و تجربه شغلی شان می باشد« تعریف نموده است. 
در کنار این دو متغیر، در بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی حجم پژوهش هایی 
که به بررســی اثر »فضیلت ســازمانی7« پرداخته اند زیاد نیســت، لذا این پژوهش با درک این شکاف 

پژوهشی به بررسی آن در بافت مدارس پرداخته است.
فضیلت ســازمانی یکی از جنبه های متعالی در سازمان اســت که به تازگی به دلیل نقش مؤثر آن 
در ســازمان و بخصوص تأثیر آن بر رفتار و عملکرد کارکنان، مورد توجه قرار گرفته است )کامرون، 
برایت و کازا8، 2004(. فضیلت در ســازمان ها به معنی ایجاد، ترویــج، حمایت و پرورش رفتارها، 
عادت ها، اعمال و تمایلات متعالی و انســانی از قبیل انسانیت، صداقت، بخشش، اعتماد و وفاداری 
در ســطح فردی و جمعی در یک ســازمان است )رگو، روبریو، کانها و جســینو9، 2011(؛ بنابراین 
هرگونه اعمــال فردی، فعالیت های جمعی، ویژگی های فرهنگی و یا هر فرآیندی که باعث ترویج و 
تداوم فضیلت در یک سازمان شود ممکن است به فضیلت سازمانی منجر شود )کامرون و همکاران، 
2004(. کامرون و همکاران )2004( یک ســازمان فاضل را ســازمانی می دانند که در آن پنج ویژگی 

ذیل نمود مشخصی دارد:



ی
ش

وه
پژ

ـ 
ی 

لم
 ع

یة
شر

ن
فصلنامه نوآوری های آمـوزشـی

45
 ë 62 شمارة
 ë سال شانزدهم
ë 1396 تابستان

مدرسه فاضل و معلم شهروند: آزمون یک الگو با میانجیگری نگرش های شغلی معلمان در دبیرستان های کلان شهر کرج

é خوش بینی سازمانی10؛ به معنی حس کردن هدف ژرف و عمیقی که واکنش ها را هدایت می کند 
و کارکنان انتظار موفقیت و عملکرد مطلوب سازمان را، در مواجهه با چالش ها را دارند؛

é اعتماد سازمانی11؛ که به معنای حاکم بودن احترام و توجه مدیران به کارکنان در سازمان است؛
é شفقت سازمانی12؛ به این معنا که کارکنان به یکدیگر توجه دارند و ابراز همدردی در بین آن ها 

شایع است؛
é انسجام سازمانی13؛ به معنی شایع و گسترده بودن راستی و درستی در سازمان؛

é بخشــش سازمانی14؛ به این معنا که اشتباهات صادقانه با عذرخواهی پذیرفته می شود و به عنوان 
فرصت هایی برای یادگیری در زمینة استانداردهای بالای عملکرد به آن نگریسته می شود.

بيانمسئله
برخی از پژوهش ها که تعداد آن ها چندان قابل توجه نیســت و عمدتاً در سازمان های غیرآموزشی 
انجام شــده اند )نظیر خشــوعی و نوری، 1392؛ گاوین و ماسون15، 2004(، نقش فضیلت سازمانی در 
رفتار شهروندی ســازمانی را مثبت و معنادار ارزیابی کرده اند. برخی نیز این رابطه را با تعهد سازمانی 
مثبــت و معنادار گزارش کرده اند )رگو و همــکاران، 2011؛ ایمونــز16، 2003؛ فابین17، 2012( و در 
نهایت برخی نیز نتایج مشــابهی در خصوص رضایت شغلی گزارش کرده اند )مک کولاف18، 2000؛ 

سریواستاوا19، 2008؛ باولینگ و ابراهیم20، 2005(.
این گونه که از نتایج پژوهش های موجود برمی آید، می توان اثر فضیلت ســازمانی مدرسه بر رفتار 
شــهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی معلمان را مستقیم فرض کرد، اما شواهد و نتایج 
برخی دیگر از پژوهش ها کمک می کند که الگویی از روابط مستقیم و غیرمستقیم را میان این چهار متغیر 
مهم ترسیم کنیم. الگوی 1، که الگوی مفروض پژوهش است، به مدد برخی از پژوهش های گذشته برای 

آزمون در بافت مدارس و معلمان مفروض گرفته شده است.

تعهد سازمانی

رضایت شغلی

فضیلت سازمانیرفتار شهروندی سازمانی

 الگوی 1   الگوی مفروض پژوهش                                                                                                                        
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حامیان نقش پیشــایندی رضایت شــغلی در پیش بینی و اثر بر تعهد سازمانی )نظیر ماتیو21، 1991؛ 
واندنبرگ و لانس22، 1992؛ گارتنر23، 1999؛ تستا24، 2001( معتقدند که رضایت شغلی با فضای محدود 
شغلی فرد و تعهد سازمانی با فضای وسیع تری در سطح سازمان گره خورده است. به بیان دیگر یک معلم 
ابتدا ارزیابی سریع تری از شغل خود انجام می دهد و پس ازآن است که در پی قضاوت در خصوص کل 

مدرسه برمی آید.
نگرش و جهت گیری معلمان بر شــغل )رضایت شــغلی( مقدم بر نگرش و جهت گیری آن ها به 
مدرســه )تعهد سازمانی( است. تستا )2001( معتقد اســت که تعهد سازمانی یک واکنش هیجانی به 
مدرسه ولی رضایت شغلی یک واکنش ارزیابانه است. او معتقد است که ابتدا ارزیابی صورت می گیرد و 
نتیجة ارزیابی است که واکنش هیجانی مثبت یا منفی را به دنبال خواهد داشت. همچنین معلمان با توجه 
به ارزیابی مثبت از شــغل خود، به جبران و تلافی خواهند پرداخت. بنابراین رفتار شهروندی سازمانی 
بالا واکنشــی از یک ارزیابی مثبت از شغل )رضایت شغلی( می باشد )سامچ و دراچ ذهاوی25، 2000؛ 
لپین، ارز و جانسون26، 2002(. در حمایت از این یافته ها، شاین و ریز27 )1991( و شان28 )1998(، در 
بررســی روابط علّی بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی معلمان، دریافتند که رضایت شغلی می تواند 
به عنوان پیشــایندی مهم برای تعهد ســازمانی معلمان قلمداد شود. نونیا، اسلیگرز و دنیسن29 )2006(، 
نیز در پژوهش خود دریافتند که رضایت شــغلی معلمان اثر مســتقیمی بر تعهد سازمانی داشته است. 
زین آبادی )1389( نیز با بررســی 36 الگوی علّی، اثر مستقیم رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر رفتار 

شهروندی سازمانی را مثبت و معنادار ارزیابی کرده است.
بر اساس شواهد ذکرشــده، الگوی مفروض 1 )الگوی 1( در این پژوهش مورد آزمون قرار گرفته 
اســت. در واقع مسئله اساسی پژوهش حاضر این است که آیا این الگو می تواند به عنوان الگویی برای 
تبیین رفتار شــهروندی ســازمانی معلمان با میانجیگری رضایت شغلی و تعهد سازمانی برازش داشته 

باشد؟
مسئلة دیگر پژوهش از این منظر قابل بیان است که تاکنون نقش توأمان فضیلت سازمانی در این سه 
متغیر مورد توجه قرار نگرفته است و این مسئله مهم در کنار فقدان پژوهش هایی که در قالب این الگو 
به بررسی اثر فضیلت سازمانی آن هم در بافت مدارس پرداخته باشند، از شکاف های پژوهشی مهم در 
حوزه متغیر فضیلت سازمانی می باشــد. بر این اساس هدف کلی این پژوهش آزمون الگویی از اثرات 
مستقیم و غیرمستقیم فضیلت سازمانی مدرسه بر رفتار شهروندی سازمانی )با میانجیگری رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی( و در نهایت پیشنهاد یک الگو می باشد. در این راستا پاسخ هایی برای پرسش های زیر 

فراهم شده است:
1. اثرات مســتقیم و غیرمستقیم در الگوی مفروض چه میزان اســت و آیا به لحاظ آماری معنادار 

است؟
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2. آیا می توان الگوی مفروض را به عنوان الگویی از اثرات مستقیم و غیرمستقیم فضیلت سازمانی بر 
رفتار شهروندی سازمانی با میانجیگری رضایت شغلی و تعهد سازمانی معلمان پیشنهاد کرد؟

 
روششناسی

پژوهش حاضر در قلمرو پژوهش های همبســتگی از نوع »الگویابی30« قرار دارد. جامعة آماری این 
پژوهش کلیة معلمان مدارس متوســطه کلان شهر کرج بودند که با استفاده از جدول کرجسی مورگان 
420 نفر از آن ها به عنوان نمونه انتخاب شدند. سپس با افزایش 30 درصد به حجم تعیین شده، در نهایت 

پس از حذف اطلاعات ناقص و نامطمئن، اطلاعات 503 معلم تحلیل شد.
روش نمونه گیری این معلمان به شکل تصادفی و به صورت تسهیم به نسبت جمعیت معلمان بود. با 
توجه به اینکه تعداد معلمان در چهار ناحیه آموزش وپرورش کلان شهر کرج متفاوت بود لذا در مرحله 
اول تعداد مورد نیاز در هر یک از این نواحی بر حسب تعداد معلمان معین شد و در مرحلة بعد از هر 
یک از نواحی، با اســتفاده از روش تصادفی ســاده نمونه مورد نظر انتخاب شد. جدول 1 نمونة مورد 

مطالعه در این پژوهش را به لحاظ جنس، سن و تحصیلات توصیف کرده است.

 جدول 1   توصیف جمعیت شناختی نمونه ها                                                                                                                         

درصدفراوانیطبقاتمتغیرهای جمعیت شناختی

جنسیت
26051/7مرد

24348/2زن

سن

207013/9 تا 30 سال

3022043/7 تا 40 سال

4019338/4 تا 50 سال

50204/0 سال به بالا

تحصیلات

91/8دیپلم و کمتر

5410/7کاردانی

33266/0کارشناسی

10821/1کارشناسی ارشد و بالاتر
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داده های این پژوهش با استفاده از نرم افزارهای PASW Statstic18 و LISREL تحلیل شده است. 
از »آلفای کرونباخ31« برای بررسی پایایی پرسش نامه ها و از »تحلیل عاملی تأییدی32« برای بررسی »روایی 
ســازه33« آن ها استفاده شد. همچنین برای پاسخ به ســؤال های پژوهش از »تحلیل مسیر34« )با رعایت 
مفروضه ها( استفاده شد. شایان ذکر است که هم در مرحلة تحلیل عاملی تأییدی و هم در مرحلة بررسی 
چگونگی برازش الگوی مفروض، از شــاخص های خی دو )X2( )به شرط عدم معناداری(، نسبت خی 
 )CFI36( برازش مقایسه ای ،)با توجه به بالا بودن حجم نمونه، کمتر از 5( )X2/df( 35دو بر درجه آزادی
)بین 0/9 تا 1(، نیکویی برازش )GFI37( )بین 0/9 تا 1(، نیکویی برازش انطباقی )AGFI38( )بین 0/9 تا 

1( و تقریب ریشة میانگین مجذورات خطا )RMSEA39( )کمتر از 0/10( استفاده شد.
برای اندازه گیری متغیرهای پژوهش از چهار پرسش نامة 1. فضیلت سازمانی )کامرون و همکاران، 2004(، 
2. فرم کوتاه پرسش نامة رضایت شغلی مینوسوتا )ویس و همکاران40، 1967( 3. فرم کوتاه پرسش نامة تعهد 
سازمانی )ماودای و همکاران، 1979( و 4. مقیاس رفتار شهروندی سازمانی معلم )دیپائولا و هوی41، 2005( 
اســتفاده شده است. هر چهار پرســش نامه در مقیاس 5 درجه ای لیکرت )از خیلی کم=1 تا خیلی زیاد=5( 
تنظیم شده است. جدول 2 با جزئیات بیشتر پرسش نامه های پژوهش را شرح می دهد. لازم به ذکر است که 
با توجه به اینکه در الگوی تحلیل مســیر نمرة کل هر پرسش نامه مورد استفاده قرار گرفته است، از ذکر نام 
ابعاد و ضرایب پایایی هر یک صرف نظر شده است. تمامی پرسش نامه ها از پایایی مناسبی برخوردار بودند 
)فضیلت سازمانی: 0/92، رضایت شغلی: 0/90، تعهد سازمانی: 0/90 و رفتار شهروندی سازمانی: 0/81(. 
الگوی اندازه گیری متغیرها برازش خوبی را با داده ها نشان داد و روایی سازه آن ها نیز مورد تأیید قرار گرفت.

یافتهها
جدول 2 میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی میان متغیرهای پژوهش را گزارش کرده است.

 جدول 2   توصیف متغیرهای پژوهش و ماتریس همبستگی                                                                                                                         

انحرافمیانگینمتغیرها
 معیار

همبستگی

فضیلت 
سازمانی

تعهد 
سازمانی

رفتار شهروندی 
سازمانی

رضایت 
شغلی

3/560/741فضیلت سازمانی

1**737/ 3/440/890تعهد سازمانی

1**602/ 0**547/ 3/400/620رفتار شهروندی سازمانی

1**643/ 0**761/ 0**696/ 3/490/660رضایت شغلی
 **p< 0/01
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همان طور که جدول 2 نشان می دهد، بین همه متغیرهای پژوهش در سطح 0/01 همبستگی معنادار 
وجود دارد. مقدار بالاترین ضریب مربوط به رابطة بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی r=0/761 است و 
پایین ترین ضریب، مربوط به رابطة بین رفتار شهروندی سازمانی و فضیلت سازمانی، r=0/547 می باشد. 
در ادامه ضمن تشریح اثرات مستقیم و غیرمستقیم در الگوی مفروض به سؤال های پژوهش پاسخ داده 

می شود.

é آزمون الگوی مفروض و پاسخ به سؤالات پژوهش
پیش از بررســی چگونگی برازش الگوی مفروض، مفروضه های تحلیل مســیر بررسی شد. 
پیش فرض نرمال بودن توزیع متغیرها با توجه به عدم معناداری آزمون کولموگروف اسمیرنوف 
در هر کدام از متغیرها تأیید شد )فضیلت سازمانی، P<0/05 ،Z=1/45، رفتار شهروندی سازمانی، 
 .)P<0/05 ،Z=1/23 ،رضایت شغلی ،P<0/05 ،Z=2/01 ،تعهد سازمانی ،P<0/05 ،Z=2/15
همچنین برون دادهای نرم افزار LISREL و برازش یافتن الگوها نشــان داد که پیش فرض های 
»الگوی بیش ازحد مشخص شده« و »عدم هم خطی چندگانه« بین متغیرها نیز رعایت شده است. 
همچنین پیش فرض مربوط به وجود رابطه خطی در بررسی ماتریس همبستگی و نهایتاً مفروضة 

فاصله ای بودن مقیاس اندازه گیری با توجه به ماهیت داده ها تأیید شد.
برای پاســخ به ســؤال اول پژوهش پارامترهای مربوط به اثرات مســتقیم و غیرمستقیم در 
الگوی مفروض برآورد و مشخص شد که از میان اثرات، اثر مستقیم فضیلت سازمانی بر رفتار 
 P<0/05 غیرمعنادار است. اما اثرات دیگر در سطح )t=0/5 ،β =0/02( شهروندی ســازمانی
معنادار هستند. همچنین برای پاسخ به سؤال دوم، شاخص های نیکویی برازش، برازش مناسب 
الگوی مفروض با داده های گردآوری شده را نشان می دهند. بااین حال ازآنجاکه یکی از مسیرها 
)اثر مســتقیم فضیلت سازمانی بر رفتار شــهروندی سازمانی( معنادار نشــده است، در نتیجه 
نمی توان الگوی مفروض را الگوی مناســب و کاملی دانســت. در این شرایط می توان الگو را 
»اصلاح42« کرد. شــوماخر و لوماکس43 )2004( حذف و ثابت نگه داشتن مسیرهای غیرمعنادار 
را روشــی مناسب در اصلاح الگوهای علّی می دانند. بر این اساس در این پژوهش با حذف اثر 
مستقیم فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی، الگوی مفروض اصلاح و مجدداً برازش داده شد 

که نتایج آن در ادامه آمده است.

é آزمون الگوی اصلاح شده
پس از حذف اثر غیر معنادار فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی و برازش الگوی 
اصلاح شــده، پارامترهای مربوط به اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در الگو به شرح جدول 3 

به دست آمد.
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 جدول 3   پارامترهای اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل طبق الگوی نهایی پژوهش                                                                                                                         

 اثرات
کل

 اثرات
غیرمستقیم

 اثرات
مستقیم متغیرها

β β β بر از

0/78* 0/43* *0/35 تعهد سازمانی فضیلت سازمانی

0/50* 0/50* - رفتار شهروندی سازمانی فضیلت سازمانی

0/77* - 0/77* رضایت شغلی فضیلت سازمانی

0/56* - 0/56* تعهد سازمانی رضایت شغلی

0/58* 0/10* 0/48* رفتار شهروندی سازمانی رضایت شغلی

0/17* - 0/17* رفتار شهروندی سازمانی تعهد سازمانی
* t>2 (P< 0 /0 5)

همان گونه که در جدول 4 مشــاهده می شود، تمامی اثرات مســتقیم و غیرمستقیم و کل معنادار 
 .)β=0/77( اســت. در بین اثرات مســتقیم، اثر فضیلت سازمانی بر رضایت شغلی بیشــترین است
همچنین در بین اثرات غیرمســتقیم اثر فضیلت ســازمانی بر رفتار شــهروندی سازمانی، رتبه اول را 
بــه خود اختصاص داده اســت )β=0/50(. در مجموع می توان گفت که فضیلت ســازمانی مدارس 
اثر غیرمســتقیم و معناداری بر رفتار شــهروندی ســازمانی داشــته اســت. برای بررسی چگونگی 
 برازش الگوی اصلاح شــده با داده ها، شــاخص های نیکویی برازش به ترتیب در جدول 4 محاسبه 

شده است.

 جدول 4   شاخص های نیکویی برازش الگوی نهایی                                                                                                                         

مقادیر شاخص هاشاخص های نیکویی برازش

3/32نسبت خی دو بر درجه آزادی

)RMSEA( 0/09تقریب ریشه میانگین مجذورات خطا

)GFI( 0/92شاخص نکویی برازش

)AGFI( 0/91شاخص نکویی برازش تعدیل یافته

)CFI( 0/92شاخص برازش تطبیقی
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همان گونه که ملاحظه می شود، نتایج به دست آمده از تجزیه وتحلیل داده ها که در جدول 4 منعکس 
شــده است، نشان می دهد که با توجه به نسبت خی دو بر درجه آزادی )df/χ2(، برابر با 3/32، تقریب 
ریشــه میانگین مجذورات خطا )RMSEA( برابر با 0/09 و کمتر از 0/10، شاخص نیکویی برازش 
)GFI( برابر 0/92 و بیشتر از 0/9، شاخص تعدیل شدة نیکویی برازش )AGFI( برابر 0/91 و بیشتر از 
0/9 و نهایتاً شاخص برازش مقایسه ای )CFI( برابر 0/92 و بالاتر از 0/9 می توان گفت که در مجموع 
الگوی اصلاح شده از برازش مناسبی برخوردار می باشد و بهتر توانسته است داده های پژوهش را تبیین 
کند. بنابراین، می توان این الگو را به جای الگوی مفروض در ارتباط با مجرای تأثیر فضیلت سازمانی بر 
رفتار شهروندی سازمانی )با میانجیگری رضایت شغلی و تعهد سازمانی به عنوان دو نگرش شغلی مهم( 

معرفی کرد. الگوی اصلاح شده به ترتیب زیر ترسیم شده است:

0/26

0/24

تعهد سازمانی

رضایت شغلی

فضیلت سازمانی 0/56رفتار شهروندی سازمانی

0/35

0/77
0/54

0/41

0/441/00

 الگوی 2   الگوی نهایی پژوهش پس از برازش                                                                                                                         

بحثونتيجهگيری
نتایــج پژوهش نشــان می دهد که فضیلت ســازمانی مدارس مــورد تحقیق ما، 
اثر مســتقیم و معناداری بر رضایت شــغلی معلمان داشته اســت. این نتیجه با نتایج 
پژوهش های گذشته نظیر فابین )2012( و فرناندو و آلمیدا44 )2012( هماهنگ بوده 
اســت. برقراری روابط انسانی، جو دوستانه، مشــارکت، پذیرش، احترام به افراد و 
داشتن روابط غیررسمی صمیمی سبب افزایش روح همکاری، بازدهی و تولید است 
و اثر عمیقی بر رضایت شغلی افراد دارد )عباس زادگان، 1384(. عواملی که برشمرده 
شــد همگی به طور مســتقیم و غیرمستقیم مرتبط با شــاخص های فضیلت سازمانی 
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مدرسه اند. معنادار شدن اثر فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی معلمان در این پژوهش 
با نتایج برخی از پژوهش های مشــابه، ازجمله مشــبکی و رضایی )1393(، ایمونز 
)2003(، فابین )2012( و رگو و همــکاران )2011( همخوانی دارد. در واقع چنین 
نتایجی منطقی به نظر می رســد، چراکه در مدرســه و یا سازمانی که فضایل، عادات، 
تمایلات و اقداماتی که منجر به تولید خوبی های اجتماعی و فردی می شــود، رواج 
داشته باشد کارکنان آن احساس قدرشناســی و تعهد خواهند کرد )ایمونز، 2003(. 
همچنیــن فابین )2012( در پژوهش خود نشــان داد که در این دنیای مدرن می توان 
با توســعة رفتارهای فضیلت مدارانه که با مواردی چون توســعه خوش بینی، اعتماد، 
شــفقت، انسجام و بخشش در سازمان همراه اســت، ماندگاری و تعهد سرمایه های 
انسانی را تا حد زیادی ارتقا داد. بر این اساس مساعد ساختن محیط تربیتی، مرهون 
ایجاد شــرایطی اســت که معلم را به کار خود دلگرم کنــد و در حمایت از او مؤثر 
باشــد. همان گونه که در الگوی مفروض مشــاهده شد، اثر مستقیم فضیلت سازمانی 
بر رفتار شــهروندی ســازمانی معنادار نبود. البته ممکن است در نگاه اول این نتیجه 
غیرمنتظره به نظر برســد، اما با نگاه به یک ویژگی مهم رفتار شــهروندی ســازمانی 
می توان این نتیجه را ممکن دانســت. در توجیه عدم معناداری این اثر شواهد موجود 
)نظیر زین آبادی، بهرنگی، نوه ابراهیم و فرزاد، 1387( تأکید دارند که رفتار شهروندی 
ســازمانی رفتاری خودانگیخته و خودتشــویق کننده است یعنی برای آشکار شدن به 
میزان بسیار زیادی به خود معلم بستگی دارد. قاعدتاً متغیرهای نگرشی )خیلی بیشتر 
از متغیرهای ســازمانی(، تأثیر مستقیم ملموس تری دارند. در این پژوهش اثر مستقیم 
رضایت شــغلی بر رفتار شــهروندی سازمانی معنادار شــد که گواهی بر این توجیه 

است.
نتایج حاصل از پژوهش نشــان از آن دارد که رضایت شغلی معلمان توان نسبتاً 
بالایی در تأثیرگذاری مســتقیم و معنادار بر تعهد ســازمانی دارد. این نتیجه با نتایج 
تعدادی از پژوهش های دیگر مثل شــاین و ریز )1991(، و شان )1998(، زین آبادی 
)1389(، کوهستانی و شــجاعی فر )1380(، زارعی متین، الوانی، جندقی و احمدی 
)1381(، شــکوری )1385( مطابقــت دارد. پژوهش های مذکور نشــان می دهند که 
رضایتمندی شــغلی یک بخش مهم زندگی کارکنان اســت که بر سلامت جسمی و 
روحی آنــان، رضایتمندی از زندگی، روابط آن ها بــا یکدیگر، بهره وری و عملکرد 
آن ها، تعهد نســبت به سازمان و حرفه موردنظر و کیفیت خدماتی که ارائه می دهند، 
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تأثیر می گذارد. ازآنجاکه طبق تحقیقــات صورت گرفته، این قبیل رفتارهای کارکنان 
در ســازمان می تواند متأثر از نگرش هایشان باشــد. یافتة دیگر پژوهش نشان داد که 
رضایت شــغلی اثر مستقیم و معناداری بر رفتار شــهروندی سازمانی معلمان داشته 
است. این نتیجه با یافته های سامچ ودراچ ذهاوی )2000(، لپین و همکاران )2002(، 
باولینــگ و ابراهیم )2005( و زین آبــادی )1388 و 1389( همخوانی دارد. تنها اثر 
مســتقیم باقیمانده اثر مستقیم تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی بود که این 
یافته نیز همســو با پژوهش های گذشته )نظیر زین آبادی، 1389( بوده است. در واقع 
رفتار شهروندی ســازمانی یک رفتار مورد انتظار از معلمی است که به مدرسة خود 

متعهد است و این یافته برای این مدعا شاهدی علمی فراهم کرده است.
یکی از اثرات غیرمستقیم و معنادار این پژوهش، اثر غیرمستقیم فضیلت سازمانی 
بر تعهد ســازمانی معلمان با میانجیگری رضایت شــغلی اســت. این معناداری این 
واقعیت را آشــکار می کند که مدرســه هنگامی می تواند بر تعهد ســازمانی معلمان 
مؤثر باشــد که از فضیلت های ســازمانی بهره مند باشــد. همان گونه که قبلًا نیز بیان 
شــد، رضایت شــغلی معلم اثر قابل توجهی بر انگیزة وی در انجام فعالیت های فراتر 
از انتظار )رفتار شــهروندی ســازمانی( دارد. باولینگ و ابراهیم )2008(، در بررسی 
متغیرهای پیشایند، همبســته و پس آیندهای رضایت شغلی، حمایت های سازمانی و 
اجتماعی را به عنوان پیش آیند، تعهد سازمانی را به عنوان یکی از متغیرهای همبسته و 
رفتار شهروندی سازمانی را به عنوان یک پس آیند از رضایت شغلی گزارش کرد ه اند. 
لذا نتیجة این پژوهش که نشــان داد فضیلت ســازمانی به طور مســتقیم و همچنین 
غیرمســتقیم با میانجی گری رضایت شغلی بر تعهد سازمانی معلمان تأثیرگذار است، 
قابل توجیه اســت. دیگر اثر غیرمســتقیم و معنادار )اثر فضیلت ســازمانی بر رفتار 
شــهروندی ســازمانی با میانجیگری رضایت شغلی و تعهد ســازمانی( نیز بر نقش 

محوری و میانجیگر متغیرهای نگرش شغلی معلمان تأکید دارد.
یافته هــای این پژوهش بیش از هر چیز مدیران مــدارس را مورد مخاطب قرار 
می دهد. چراکه آن ها از کلیدی ترین و اساســی ترین عوامل ایجاد فضیلت ســازمانی 
در مدارس تحت رهبری خود هســتند. فضائل ســازمانی مدارس شامل ویژگی های 
شخصیتی و اخلاقی سازمان است که به عنوان رفتار برتر سازمان نیز شناخته می شوند. 
بی شک هر اندازه مدارس از فضائل سازمانی بالاتری برخوردار باشند، میزان تعهد و 
رفتارهایی که از آن به عنوان رفتارهای شــهروندی سازمانی یاد می شود بیشتر خواهد 
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بود؛ اما همچنان که ملاحظه شــد، برای بیشــتر شــدن این رفتارها، معلمانی که در 
مدارس با فضائل ســازمانی بالا، مشغول به کار هستند، بایستی رضایت شغلی بالایی 
نیز داشــته باشــند. چراکه باوجود چنین نگرش ها و احساس هایی، با عمق وجود به 
شــغل و مدرسه خود عشــق می ورزند و وظایف خود را فراتر از وظایف قانونی و 
نوشته شــده انجام می دهند و در نهایت برای بهبود و اثربخشی مدرسه از هیچ کمکی 
دریغ نمی ورزند. بر این اساس توصیه می شود مدیران مدارس با مهارت های رفتاری 
مناســب خود، در جهت تقویت فضائل سازمانی، موجبات رضایت شغلی معلمان را 
فراهم آورند چراکه نتیجة داشــتن مدارسی با فضیلت بالا، که دارای معلمان خشنود 

هستند قطعاً معلمانی متعهد و با رفتار شهروندی سازمانی بالا خواهد بود.
علی رغم اهمیت فضیلت ســازمانی، متأسفانه در ســطح مدارس کشور، غفلت 
زیادی در مورد آن شده است و شواهد پژوهشی منتشرشده خاصی نسبت به بررسی 
آن در مدارس وجود ندارد. لذا توصیه می گردد که پژوهشگران آتی با بررسی عوامل 
دیگر به ویژه عوامل ســازمانی و فردی به گســترش دانش بومــی در مورد فضیلت 
ســازمانی کمک کنند. در این راه شایان ذکر است که هرچند وجود پاره ای از موانع و 
محدودیت هــا گاهی عمل پژوهش را به مخاطره می اندازد و اعتبار پژوهش را تحت 
تأثیر قرار می دهد، اما پژوهشگران باید تلاش کند تا اثرات آن ها را به حداقل برسانند. 
پژوهش حاضر نیز محدودیت هایی داشــته است که بر اساس آن ها ضرورت دارد که 
در تعمیم اطلاعات احتیاط شــود و پژوهشگران آتی سعی در رفع آن ها داشته باشند، 
هرچند که ممکن است از عهدة ایشان خارج باشد. عمده ترین محدودیت در پژوهش 
حاضر )و شاید در اغلب پژوهش ها(، نگرانی آزمودنی ها از پیامدهای ارزیابی است. 
باوجود تمام اعتمادســازی که صورت می گرفت، باز هم برخی از معلمان تا حدودی 
نگران ارزیابی خود بودند و سعی می کردند خود را بهتر از آن چیزی که هستند جلوه 
دهند و یا به زعم خویش به گونه ای پاسخ گویند که نتایج پرسش نامه برای آن ها ضرر 
و زیانی به دنبال نداشــته باشد. هرچند در این شــرایط پژوهشگر مجبور به حذف 
برخی از پرســش نامه ها شد، اما ممکن اســت که این واهمه در نحوة تکمیل برخی 
دیگر از پرسش نامه ها اثرگذار بوده باشد و پژوهشگر متوجه آن ها نشده باشد. لازم به 
ذکر است که مقارن شدن زمان گردآوری داده ها با اعتصابات سراسری معلمان، مزید 

بر علت شده و به حساسیت موضوع افزوده بود.
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