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 چکیده

تبیین نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به تغییر در روابط بین رهبری اخلاقی، رضایت شغلی و با هدف  پژوهش این

همبستگی و جامعه آماری آن کلیه  -روش پژوهش علّی. اجرا درآمدرفتار شهروندی سازمانی با عملکرد سازمانی به 

ابزار این پژوهش . حجم نمونه و جامعه برابر انتحاب شد. نفر بود 19 مدیران مدارس جنوب غربی شهر اصفهان به تعداد 

ها با کمک بسته آماری در علوم اجتماعی  تجزیه وتحلیل داده. که پایایی آن با آلفای کرونباخ محاسبه شدپرسشنامه بود

بین متغیر های پیش بین با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و . انجام شدو حداقل مربعات جزئی    نسخه 

معادلات . هر سه متغیر دلبستگی به تغییر و رهبری اخلاقی و رضایت شغلی قابلیت پیش بینی عملکرد سازمانی را دارند

رهبری اخلاقی با رضایت شغلی، عملکرد سازمانی و رفتار شهروندی سازمان رابطه معنادار و مستقیم ختاری نشان داد سا

ی بین رهبری اخلاقی و رضایت شغلی  کنندگی دلبستگی به تغییر در هر سه رابطه فقط رابطه با وجود نقش تعدیل .دارد

با توجه به تأثیر رهبری اخلاقی . ازش مدل مؤید برازش مطلوب بودشاخص های نیکویی بر .تحت تأثیر این نقش قرار دارد

بر عملکرد سازمانی راهکارهای توسعه و دست یابی مدیران به شیوه ی اعمال انواع مدیریت مبتنی بر رهبری اخلاقی در 

غییرات درون سازمانی مدیران برای افزایش عملکرد سازمانی به دنبال مشارکت کارکنان در فرآیند ت. سازمانها پیگیری شود

توسعه رفتار شهروندی . و نوآورانه باشند و شیوه های مختلف افزایش رضایت شغلی را در ابعاد مادی و معنوی فراهم نمایند

 .سازمانی با آموزش و تشویق کارکنان برای افزایش عملکرد سازمانی را در اولویت قرار دهند
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 مقدمه

(. 6949وقجاونرد،  یری ملا) اسرت  عملکررد  بهبود طریق خوداز موجودیت تثبیت بلکه نیست، بقاء تنهاحفظ هرسازمانی هدف

 مشخص دورهای طول هرفرددر که کنند می رفتارتعریف مجزای های تکه از سازمان انتظار مورد کلی ارزشهای را عملکرد

 کره  اسرت  ینر یمع و مشرخص  انتظارات حاصل هرفرد عملکرد و( 6934وهمکاران، یاحمدآباد یبرات)دهد می انجام زمان از

 با یها سازمان(.  6946 وهمکاران، یخان یموس)دارد سازمان اهداف یراستا در یشغل فیوظا انجام قبال در فرد از سازمان

 ،یرهبرر  ،یراهبررد  تفکرر  اهرداف،  سرازمان،  یهرا  تیمأمور و انداز چشم ازلحاظ یخاص ییها یژگیو یدارا برتر عملکرد

 برا  کارکنران  بره  سرازمانها  گونره  نیر ا(.  694مقردم،  یزدیر و اخوان)باشند یم یسازمان یندهایوفرآ یفناور سازمان، یطراح

(.  694 ، وهمکراران  یمردانر )ابنرد ی ینمر  دسرت  تیر موفق بره  خرود  کارکنران  تعهد و تلاش بدون و دارند ازین نهیبه عملکرد

 یپورمخترار )باشرند  آنران  به واگذارشده یها تیومسئول فیوظا یاجرا دنبال واعضاءبه انتظاردارندکارکنان همواره نیهمچن

 شرر   در یولر  هسرتند   یسرازمان  اهرداف  جهرت  در کره  ابدی یم ضرورت  ییرفتارها یبررس راستا نیا در(. 6945 ،یمیوکر

(. 6949 نژادوهمکراران،  یعل) شوند یم  مطر  یسازمان یشهروند رفتار عنوان تحت رفتارها نیا گنجند، ینم افراد فیوظا

 و انرد،  کررده  برت یغ کره  یکسان به کمک ر،ینظ یسازمان رخواهانهیخ و دیمف اقدامات از عبارتست یسازمان یشهروند رفتار

 از تیر حما شرده،  رفتره یپذ یهنجارهرا  یمراورا  یشناسر  فره یوظ ،یشناسر  وقرت  ، کارکنران  در یشخص رغبت و علاقه جادیا

 و عملکررد  حفرظ  ،یطرفر  از(. 6935 وهمکراران،  نیمتر  یزارعر ) نظرم  حفرظ  منظور به یررسمیغ مقررات و مشاوره خدمات

 یهرا  تیموفق به یابیدست و بقا جهت ،یجهان عیسر راتییتغ وجود با امروز یجهان رقابت یایپو طیمح در ها سازمان یبازده

 هسرتند  آن یپر  در رانیمرد  کره  یاهرداف  جملره  از و( 469  ،   همکاران و نیلو) رود یم شمار به یاساس و مهم یامر یرقابت

 عملکررد (.  694 وهمکاران، ییرضایعل) سازد یم فراهم جامعه در را یور بهره ارتقاء که چرا است یسازمان عملکرد ارتقاء

 و تجربره  مهرارت،  دانش،) توان اندازه چه تا فرد یعنی. باشد یم سازمان در فرد به محوله فیوظا انجام از یا درجه یسازمان

 نرد یفرا عنروان  بره  یرهبرر  و( 6931 پرور،  یقلر ) دارد کرار  انجرام  بره ( اعتمراد  و تعهرد  علاقره،  زش،یر انگ) لیتما و( یستگیشا

 کراراز  هرای  محریط  در کره (  694 وهمکراران،  یاصرفهان  نصر) اهداف به یابیدست سمت به افراد یده جهت و یرگذاریتأث

 از یکر ی(. 6931،یفر یوحن یجعفر)دهد می تأثیرقرار تحت را کارکنان ادراکات رفتارو شکل مختلفی، کارهای و ساز طریق

 از است عبارت که( 464  ، لمازیا) است یاخلاق کردیرو است گرفته قرار توجه مورد اریبس که یرهبر دیجد یها کردیرو

 جانبه، دو ارتباط قیطر از روان،یپ بیترغ و یشخص نیب روابط و یشخص اعمال در یهنجار صورت به مناسب رفتار شینما

 هنجارگونره  و مناسب ازاجرای نمایشی»: از است عبارت یاخلاق یرهبر(. 442  ،  نویترو و براوون) یریگ میتصم و قیتشو

 و تقویرت  دوسرویه،  روابرط  طریرق  از زیردستان درمیان اجرا از نوع این ترویج و فردی میان روابط و فردی اقدامات طریق از

 تغییرر  فرآیند در تا کنند می تشویق را کارکنان فعالانه شکلی به اخلاقی رهبران(. 445  همکاران، و براوون) «گیری تصمیم

 خرویش  شرغل  بره  نسربت  کارکنران  اخرص  بطرور . شرد  خواهرد  کارکنران  رفتارهای و تمایلات ارتقاء باعث که گردند سهیم

 عملکررد  همچنرین . کننرد  مری  هدفمنردی  و استقلال احساس سازمانی، تغییر طی در زیرا خواهندکرد کسب بیشتری رضایت

  کره  شرود  مری  باعرث  تغییرر  در آنهرا  مشارکت زیرا کنند یم شرکت شهروندی رفتارهای در بیشتر و داشت خواهند بالاتری

 (.469 ، یتر فیوشر کایمون)باشند داشته یشتریب مسئولیت احساس
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  مبانی نظری

دلبستگی به تغییر عبارت است از مشورت مستقیم رهبران با کارکنان درطی فرآیند تغییر سازمانی در خصوص اینکه کار 

به این ترتیب رهبران، کارکنان را  (.449 ، 6مورگان وزیفان )کارکنان به چه شکل سازماندهی شود و چه طور اجرا گردد 

تشویق می کنند تا در فرآیند تغییر، اقدام به ارائه کمک و پیشنهاد نمایند، بطور کلی از تعهد زیاد کارکنان در انجام 

از دیدگاه (. 449 ، وهمکاران هایگینس )تکالیفشان و پنداشت کارکنان نسبت به کارآمد بودن رهبر، سود می برند

. ستگی به تغییر به عنوان کلیدی برای ایجاد انگیزش کارکنان، افزایش بهره وری،  مد نظر قرار گرفته شده استسازمانی، دلب

دلبستگی کارکنان در . از دیدگاه فردی، دلبستگی به تغییر به طور مهمی با درگیر کردن عمیق کارکنان درکارشان است

ات اظهار نظر کنند و بدین ترتیب حس می کنند که در انجام تغییرات فرآیند تغییر به آنها اجازه می دهد که نسبت به تغییر

تحقیقات نشان داده است برای (. 444 ، 9آرمناکیس وهریس)سهیم بوده و در طی تغییر از حمایت سازمانی برخوردارند 

به تغییر پیدا می  کارکنان بسیار مهم است که نقشی فعال در خصوص تغییرات سازمانی داشته باشند، تا احساس مثبت نسبت

عملکرد سازمانی با معیارهایی مانند اثربخشی، کارایی، توسعه و رضایت شغلی سنجیده می (. 464 ،9وهمکارانرودز)کنند 

 .شود می تلقی سازمان در فردی رضایت نیز و کارایی افزایش برای مهم عاملی شغلی، رضایت .(6934مجیدی، )شود 

و برای ( 6945رستمی واحمدلو، )هستند خود کارکنان شغلی رضایت افزایش مترصد های مختلف شیوه به مدیران

دستیابی به کارکنانی با بهترین صلاحیت و شایستگی، رضایت شغلی بسیار مهم و حیاتی است و به عنوان ارزیابی کلی فرد 

(.  694ردانی و همکاران، م)ها وعقاید فرد تأثیر می پذیرد، تعریف شده است و تجارب مربوط به کار که از ارزش از کار

امروزه تمامی ابعاد زندگی بشر از جمله دانش و فناوری با شتابی بی مانند در حال تغییر و تحول است و تنها امر ثابت در 

ها برای بقا و پویایی خود ناگزیر به نوآوری و تغییرات مستمر و دایمی  بنابراین، سازمان. دنیای امروز تغییر است

در این میان نیز مدارس و مؤسسات آموزش عالی که علاوه بر تأثیر پذیری از دگرگونی (. 6946،وهمکارانرضایی )هستند

های اجتماعی، اقتصادی و فناوری و غیره، باید آغازگر هر نوع تغییر در جامعه نیز باشند، برای ایفای نقش خود و پاسخ به 

دیدگاه ها و رسالت خود در رویارویی با چالش موجود هستند  در انتظارات جامعه فراپیچیده هزاره سوم نیازمند تحول در 

عامل انسانی در سازمانها به عنوان مهمترین (. 6931جعفری وحنیفی ، )نتیجه ضرورت پرداختن به این مهم احساس می شود 

رزش مهم در سرمایه ، رفتار سازمانی یکی از اساسی ترین عوامل شکل دهنده سازمان و رضایت شغلی به عنوان یک ا

رمز موفقیت اداره هر نوع مؤسسه یا مرکز آموزشی به رهبری و (. 6946دهقان وهمکاران،)ها محسوب می شود سازمان

مدیریت آن بستگی دارد، توجه به سبک های رهبری در بکار گیری افراد و رسیدن به اهداف، نقش مهمی ایفا می 

بین ( p <446/4)بررابطه ی منفی و معنادار ( 6933)و سعادت آبادییافته های پژوهش حسنی زاده (. 449 ، 5بولینو)کند

 های انحرافی سازمانی و رابطه مثبت و معنادار بین رهبری اخلاقی و رضایت شغلی  دلالت دارد و در رهبری اخلاقی و رفتار

                                                       
1. Morgan & Zeffane 2. Higgins, Judge & Ferris 3. Armenakis & Harris 
4. Rhodes, Pullen & Clegg 5. Bolino  
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جو اخلاقی، رهبری اخلاقی و ارزش های )رابطه مثبت و معنادار بین موازین اخلاقی ( 6949)پژوهش نادی و مقتدری 

نیز رابطه ی مثبت و ( 6949)پژوهش بهارلو و همکاران. ، رضایت شغلی با رفتارشهروندی سازمانی برقرار است(اخلاقی

همچنین رابطه مثبت و معنادار بین رهبری اخلاقی معنی دار بین رهبری اخلاقی ورفتار شهروندی سازمانی را تأیید می کند 

یافته های پژوهش زارعی متین و همکاران  .نیزتأیید شده است (6934)راهداری شمالی  پژوهشسازمانی در  وعملکرد

پژوهش علی نژاد و . نشان داد که بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد( 6935)

انجام گرفت و  ی سازمانی با عملکرد سازمانی در بین کارکنانبا هدف  تعیین رابطه بین رفتار شهروند( 6949)همکاران 

در پژوهش عربیون و همکاران  .دار میان رفتارهای شهروندی سازمانی و عملکرد کارکنان تأیید شد رابطه ی مثبت و معنا

براوون . درهبری اخلاقی با میانجی گری دلبستگی شغلی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار نشان دا(  694)

. رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداروجود داردنشان دادند که بین ، (445 )وهمکاران

نیز رابطه رهبری، رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و دلبستگی به تغییر مثبت ( 441 ) 6درپژوهش مورو و همکاران

تأیید شده ( 443 ) تانگ و تی سای پژوهش رابطه مثبت ومعنادار بین دلبستگی به تغییر و عملکرد سازمانی در . ومعناداربود

نیزدر پژوهش خود رابطه رهبری اخلاقی بر رضایت شغلی را با یک مدل واسطة ای ( 444 ) 9نیوبرت و همکاران. بود

و تعهد عاطفی کارکنان از طریق درك جوّ سازمانی، را  بررسی کردند که نتایج آن تأثیر رهبری اخلاقی بر رضایت شغلی

رابطه رهبری . همچنین رابطه بین رهبری اخلاقی و رضایت شغلی مثبت و معنا دارنیز در این پژوهش گزارش شد. نشان داد

 5همکارانمثبت و معنادار بدست آمد و لینگ تای و  (442 )9برووك و همکاراناخلاقی بر عملکرد سازمانی درپژوهش 

در پژوهش مونیکا وشریف تری . مثبت و معنادارگزارش نمودندرابطه رهبری اخلاقی بر عملکرد سازمانی را  ( 46 )

با توجه . رابطه میان رهبری اخلاقی و رضایت شغلی با نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به تغییر مثبت و معنا دار بود( 469 )

هش، و با توجه به این که، درتحقیقات موجود پیرامون رهبری اخلاقی، دلبستگی به اهمیت متغیرهای ذکر شده در این پژو

به تغییر، رفتارهای شهروندی سازمانی و رضایت شغلی،عملکرد سازمانی به صورت مجزا پرداخته شده است  در نتیجه خلاء 

ه اساساً تحقق اهداف و آرمان های پژوهشی با در نظر گرفتن رابطه هر پنج مولفه با یکدیگر احساس می شود ونظر به این ک

هرسازمان ازجمله سازمان های آموزشی منوط به دستیابی به عملکرد سازمانی مطلوب مدیران می باشد، شناخت عوامل 

پس این پژوهش به بررسی تأثیر چهار مؤلفه مهم رهبری اخلاقی، . تأثیر گذار برعملکرد سازمانی مدیران حایز اهمیت است

یر، رفتارهای شهروندی سازمانی و رضایت شغلی بعنوان متغیرهای پیش بین برعملکرد سازمانی بعنوان متغیر دلبستگی به تغی

، از مجموعه پژوهش های بررسی شده (469 )در بررسی سوابق پژوهشی ، پژوهش مونیکا وشریف تری  .ملاك می پردازد

داشت عدم در نظر گرفتن این متغیرها در یک زمان و  با این پژوهش از هماهنگی بیشتری برخوردار بود و می توان اذعان

در قالب معادلات ساختاری بدون ردیابی ریشه های احتمالی علل آنها خلاء پژوهشی را در این سطح از مطالعات چه در 

                                                       
1. Morrow et al 2. Tang & Tsai 3. Neubert  et al 
4. Brock et al 5. Ling Tai, Chang, Che- Ming  
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 رضایت شغلی 

 رهبری اخلاقی  

رفتار شهروندی 

 سازمانی 

 دلبستگی به تغییر 

 عملکرد سازمانی 

این به این ترتیب بر اساس مبانی نظری مدل زیر به عنوان مدل مفهومی پیش فرض در. داخل و چه درخارج نمایان می سازد

پژوهش در نظر گرفته  .شد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل پیش فرض پژوهش .(6)شکل 

  فرضیه های تحقیق      

الگویابی معادلات ساختاری روابط بین رهبری اخلاقی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی و این پژوهش با هدف 

نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به تغییر با عملکرد سازمانی مدیران مدارس جنوب غربی شهر اصفهان به اجرادرآمد تا 

 :های زیر را مورد آزمون قرار دهد فرضیه

 .ییر، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد سازمانی مدیران رابطه داردرهبری اخلاقی، دلبستگی به تغ- 6

عملکرد سازمانی مدیران  قابلیت پیش بینیو رفتار شهروندی سازمانی  ، دلبستگی به تغییررهبری اخلاقی، رضایت شغلی- 

 .را دارد

سازمانی و نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به مدل ساختاری روابط بین رهبری اخلاقی، رضایت شغلی، رفتارشهروندی -9

 .سازمانی از برازش مطلوبی برخوردار است  تغییرو متغیرهای جمعیت شناختی با عملکرد

 شناسیروش 

جامعه آماری این پژوهش   .همبستگی است -این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی و به روش علّی

دلیل کوچک بودن حجم جامعه، حجم نمونه با بود که به نفر  19 کلیه مدیران مدارس جنوب غربی اصفهان  به تعداد 

. در این پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شد. سرشماری انجام شد به روشنمونه گیری و  جامعه برابر درنظر گرفته شد

ها با استفاده از پیش آزمون به منظور آگاهی از اشکالات احتمالی سؤالات و  روایی پرسشنامهبرای احراز اطمینان از 

پرسشنامه به صورت آزمایشی در بین مدیران توزیع شد که پس از  94چگونگی برداشت پاسخ دهندگان از سؤالات، تعداد 

پنج پرسشنامه این پژوهش به گونه ای تدوین محتوایی تعداد  به منظور بررسی روایی. پاسخگویی اصلاحات لازم انجام شد

به این ترتیب از متخصصین حوزه مدیریت درمورد همخوانی . و تنظیم گردید که ابعاد هر متغیر کاملاً مشخص باشد

 .سؤالات با مؤلفه های مربوطه نظرسنجی شد و در نهایت پس از اخذ و اعمال نظرات آنها فرم نهایی پرسشنامه تنظیم گردید
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گال و )بیشتر در پژوهش های کمی از پرسشنامه استفاده می شود .ترین وسیله گردآوری اطلاعات پرسشنامه می باشدرایج 

، دلبستگی به تغییر، رضایت برای سنجش رهبری اخلاقیها،  در این پژوهش نیز باتوجه به فرضیه(. 944،ص 6،6932همکاران

 .شنامه های زیر استفاده شدشغلی، رفتارشهروندی سازمانی، عملکردسازمانی از پرس

 پرسشنامه رهبری اخلاقی -6

استفاده شده ( 445 ) براون وهمکاران در این پژوهش برای سنجش رهبری اخلاقی از پرسشنامه استاندارد رهبری اخلاقی

که . تنظیم گردیده است( 6=و کاملامخالفم 5=کاملاموافقم)درجه لیکرت   5گویه در طیف  64این پرسشنامه شامل . است

به  14/4در این پژوهش پایایی این پرسش نامه با استفاده از آلفای کرونباخ  .پرسشنامه را شامل می شود 94تا  96از گویه 

 .دست آمد

 پرسشنامه دلبستگی به تغییر- 

سراخته شرده و برا    (449 )9پرسشنامه مورداستفاده در این پژوهش  پرسشنامه تک عاملی اسرت کره توسرط مورگران وزیفران     

ایرن پرسشرنامه هفرت سرؤالی اسرت ومقیراس پاسرخگویی ایرن         . اصلاحاتی در این پژوهش مورد استفاده قررار گرفتره اسرت   

پرسشنامه را   5تا  91که  گویه  تنظیم گردیده است( 6=و کاملامخالفم 5=کاملاموافقم)درجه ای لیکرت 5پرسشنامه طیف 

 .به دست آمد 33/4ای کرونباخ پایایی این پرسش نامه با استفاده از آلف .شامل می شود

 پرسشنامه رضایت شغلی-9

ایرن  .سراخته شرده اسرت   (6495)9پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش پرسشرنامه ترک عراملی اسرت کره توسرط هراپوك       

می باشد کره جهرت سرنجش رضرایت شرغلی      ( 6=و کاملامخالفم5=کاملاموافقم)سؤالی وبا درجه بندی لیکرت  5پرسشنامه 

در این پژوهش پایایی این پرسش نامه برا اسرتفاده از آلفرای    . پرسشنامه را شامل می شود 95تا  96از گویه که تهیه شده است

 .به دست آمد 55/4کرونباخ 

 پرسشنامه رفتارشهروندی سازمانی-9

ل سؤا 9 پرسشنامه دارای . استفاده شد( 6444)5برای سنجش رفتارشهروندی سازمانی ازپرسشنامه پودساکوف وهمکاران

 94تا  2که از گویه.تنظیم شده است(6=و کاملامخالفم5=کاملاموافقم)است که بر اساس یک مقیاس پاسخ دهی لیکرتی 

 .به دست آمد 36/4در این پژوهش پایایی این پرسش نامه با استفاده از آلفای کرونباخ . پرسشنامه را شامل می شود

 پرسشنامه عملکردسازمانی-5

. ساخته شده است( 449 )1این پژوهش  پرسشنامه تک عاملی است که توسط جانسون و وان یپرن پرسشنامه مورداستفاده در

تنظریم  (6=و کاملامخالفم 5=کاملاموافقم)سؤال است که بر اساس یک مقیاس پاسخ دهی لیکرتی  1پرسشنامه دارای . است

نامه برا اسرتفاده از آلفرای کرونبراخ      در این پژوهش پایایی این پرسش. پرسشنامه را شامل می شود 1تا 6که گویه  شده است

                                                       
1. Gall et al 2. Brown, Trevino& Harrison 3. Morgan & Zeffane 
4. Hoppock 

 

5. Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach 

 

6. Janssen & Van Yperen 
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تررا  5=درجرره ای لیکرررت از کرراملاًموافقم 5کلیرره پرسشررنامه هررای ایررن پررژوهش بررا مقیرراس طیررف   .  برره دسررت آمررد 36/4

پس از تنظیم پرسشنامه با دریافت مجوز از دانشگاه هماهنگی لازم برا آمروزش و پررورش     .تنظیم شده است 6=کاملاًمخالفم

در هنگام توزیع پرسشنامه ها به شرکت کنندگان توضیح داده شرد  .جنوب غربی اصفهان برای اجرای پرسشنامه ها انجام شد

 اخرذ  شرامل  اخلاقری  موازین پژوهش این در .که از داده های آن ها صرفا به منظور فعالیت های پژوهشی استفاده می شود

 از و آگراهی  رضایت با آزمودنی ها که صورت به این .شد رعایت رازداری و خصوصی حریم تضمین رضایت آگاهانه،

پرس از جمرع آوری   . بره عمرل نیامرد    پرسشری  آنهرا  خرانوادگی  نرام  و نرام  مرورد  در شردند،  پژوهش وارد پژوهش اهداف

در سطح آمرار توصریفی از میرانگین،    . ها  در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد پرسشنامه ها تجزیه وتحلیل داده

درسطح آمرار اسرتنباطی از ضرریب همبسرتگی پیرسرون، رگرسریون خطری        . انحراف استاندارد، فراوانی ودرصد استفاده شد

این تحلیل هرا برا کمرک بسرته     . یدهمزمان و از مدل سازی معادلات ساختاری برای برازش مدل نهایی پژوهش استفاده گرد

 .انجام شد 6حداقل مربعات جزئی نرم افزار و   آماری در علوم اجتماعی نسخه 

 یافته ها

درصد مدرك  3/5. درصد متاهل بوده اند 6/88مرد،  54/ عوامل دموگرافیک خصوصیات گروه نمونه پژوهش براساس  

 3/33. کارشناسی و بقیه مدرك کارشناسی ارشد داشته انددرصد شرکت کنندگان در پژوهش مدرك  3/77کاردانی، 

درصد علوم تربیتی و بقیه در سایر رشته ها تحصیل  3/33درصد علوم پایه،  4 درصد از مدیران در رشته های علوم انسانی، 

سال بوده  94تا  4 سال وبقیه بین  4 تا 64درصد بین  49/ سال، 64درصد از مدیران کمتر از  5/6سابقه خدمت . نموده اند

سال  94تا  4 سال و بقیه بین  4 تا 64درصد بین  4/41سال،  64درصد از این مدیران کمتر از  2/37سابقه مدیریتی . است

 .بوده است

شدکه  استفاده اسمیرنوف -کولموگروف پژوهش از آزمون هایداده توزیع بودن نرمال فرض پیش بررسی منظور به

 .گزارش شده است( 6)جدول  در آن نتایج

 هانتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف برای تعیین نرمال بودن توزیع داده(.  )جدول 

 داریسطح معنی KSمقدار آماره  متغیر

 41/4 92/6 دلبستگی به تغییر

 55/4 6/   رضایت شغلی

 56/4 44/4 رفتار شهروندی سازمانی

 14/4 3/6  رهبری اخلاقی

 53/4 99/6 عملکرد سازمانی

 (.≤45/4P)ها برقرار استنرمال بودن توزیع در تمام داده این جدول نشان می دهد پیش فرض

                                                       
1 . Partial Least Squares 
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برای بررسی این فرضیه که بین رهبری اخلاقی ، دلبستگی به تغییر ، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد 

گزارش   شد که شواهد مربوط به آن در جدول استفاده سازمانی مدیران رابطه وجود دارد، ازضریب همبستگی پیرسون 

 . شده است
رهبری اخلاقی، دلبستگی به تغییر، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد  همبستگی بین و معیار انحراف میانگین،( .  )جدول

 سازمانی

 عملکرد سازمانی

 سطح معناداری ضریب همبستگی انحراف معیار میانگین 

 4446/4 913/4 552/4 936/9 رهبری اخلاقی

 4446/4 934/4 294/4 652/9 دلبستگی به تغییر

 4446/4 996/4 194/4 429/9 رضایت شغلی

 4446/4 529/4 996/4 39/9  رفتار شهروندی سازمانی

بین رهبری اخلاقی، دلبستگی به تغییر، رضایت شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی با (  )مطابق جدول

برای سنجش . است ، همبستگی مثبت معنادار وجود دارد 45/4که کوچکتر از ( 4446/0)سطح معناداری محاسبه شده 

سازمانی از میزان تغییرات عملکرد  فتار شهروندی تغییر و ر  به شغلی، دلبستگی  اخلاقی ، رضایت  بینی رهبری  قابلیت پیش

( سازمانی عملکرد)بینی متغیر ملاك  بیانگر توانایی پیش(.9)جدول. سازمانی مدیران ، از رگرسیون همزمان استفاده شد

 .است
 عملکردسازمانیخلاصه مدل رگرسیون همزمان  بین رهبری اخلاقی ، دلبستگی به تغییر، رضایت شغلی با (. 9)جدول

متغیر وارد شده به  مدل

 مدل

R ضریب همبستگی

 پیرسون

خطای استاندارد  ضریب تعیین اصلا  شده ضریب تعیین

 برآورد

 دلبستگی به تغییر همزمان

 رهبری اخلاقی

 رضایت شغلی

552/4 964/4 94 /4 522/4 

از کل واریانس عملکرد % 96می توان گفت در مدل رگرسیون همزمان با حضور هر سه متغیر  (9)با توجه به جدول 

 .سازمانی تبیین می شود
 رگرسیون همزمان  بین رهبری اخلاقی ، دلبستگی به تغییر، رضایت شغلی با عملکردسازمانیآزمون معناداری (.9)جدول

متغیر وارد شده به  مدل

 مدل

 درجه مجموع مجذورات ضرایب

 آزادی

مجذور 

 میانگین

F  سطح

 معناداری

 4446/4 1/93 9  395/6 9 545/93 رگرسیون دلبستگی به تغییر همزمان

 999/4 51  564/35 باقی مانده رهبری اخلاقی

 - 54  9 465/6 کل رضایت شغلی

شده   همچنین آزمون معناداری نشان می دهد که با وجود هر سه متغیر در رگرسیون همزمان  و سطح معناداری محاسبه

 .می باشد هر سه متغیر قابلیت پیش بینی عملکرد سازمانی را دارند45/4که کوچکتر از ( 4446/0)
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 رضایت شغلی، رهبری اخلاقی، دلبستگی به تغییرضرایب رگرسیون  همزمان  (.5)جدول

سطح  خطای استاندارد بتا 

 معناداری

 4446/4 949/4 4/6   (ثابت)عرض از مبدأ

 4446/4 411/4 4/ 9  دلبستگی به تغییر

 4446/4 436/4 45/4  رهبری اخلاقی

 4/ 46 426/4 634/4 رضایت شغلی

اخلاقی  و  دلبستگی به تغییر، رهبریمی توان نتیجه گرفت که به ازای هرواحد افزایش در  (5) باتوجه به نتایج جدول

دهند که از روی  ضرایب نشان می. واحد عملکرد سازمانی افزایش می یابد634/0و45/0 ، 0/ 9 شغلی به ترتیب رضایت

بینی کرد و معادله  سازمانی فردرا به دقت پیش توان نمره عملکرد شغلی می اخلاقی و رضایت دلبستگی به تغییر و رهبری

 :ورت زیر استبین به ص پیش

 (رضایت شغلی*  634/0( + )رهبری اخلاقی*  45/0 ( + )دلبستگی به تغییر*  0/ 9 + ) 4/1  = عملکرد سازمانی 

برای بررسی اینکه مدل ساختاری روابط بین رهبری اخلاقی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی 

از نرم افزار  متغیر های جمعیت شناختی از برازش مطلوبی برخوردار است، با نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به تغییر و

شود پایایی  گیری انعکاسی کنترل می های اندازه معمولاً، اولین معیاری که در مدل. حداقل مربعات جزئی استفاده شد

بر اساس همبستگی درونی  که برآوردی را برای پایایی کنترل آلفای کرونباخ است ،معیار سنتی. سازگاری درونی است

در  .شود باشد، بلوك همگن در نظر گرفته می 2/4ییدی بیشتر ازأاگر این شاخص برای مطالعات ت. دهد ها ارائه می معرف

ضریب آلفای کرونباخ . این پژوهش برای سنجش پایایی مدل به بررسی پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ پرداخته شد

والات در تبیین مناسب ابعاد مربوط به خود است و ضریب پایایی ترکیبی نیز میزان همبستگی بیانگر میزان توانایی س

( 2)کند که نتایج آن در جدول شماره  گیری مشخص می سوالات یک بعد با یکدیگر برای برازش کافی مدل های اندازه

 .است ارائه شده
 پایایی مدل .(1)جدول 

 

 

 

 

 

 

ازآنجاکه آلفای . مشخص است تمام متغیر ها از پایایی بالایی در مدل برخوردار هستند( 1)همان طور که در جدول 

  .نشان دهنده برازش مناسب مدل است، نتایج برازش مناسب این مدل را تایید می کند 2/0کرونباخ و پایایی ترکیبی بیش از 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 469/4 331/4 عملکرد سازمانی

 491/4 6/4 4 دلبستگی به تغییر

 393/4 211/4 رضایت شغلی

 449/4 339/4 رفتار شهروندی

 341/4 314/4 رهبری اخلاقی
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روایی همگرا به میزان توانایی شاخص های یک بعد در تبیین آن  .است یری انعکاسیگهانداز ارزیابی روایی مدل گام بعدی

برای (.  694داوری ورضازاده،)بعد، همچنین به همسو بودن یا همبستگی گویه های تشکیل دهنده یک مقیاس اشاره دارد

شدکه نتایج آن در ی اول استفاده ارزیابی روایی همگرا از معیارمیانگین واریانس استخراج شده مربوط به متغیرهای مرتبه

 .آمده است( 2)جدول شماره 
 نتایج میانگین واریانس استخراج شده .(2)جدول 

 عملکرد سازمانی دلبستگی به تغییر رضایت شغلی رفتار شهروندی رهبری اخلاقی متغیر

 149/4 193/4 933/4 4/  9 4/ 95 میانگین واریانس استخراج شده

می باشد و این امر به معنای آن است که سازه مورد نظر  9/0مقدار ملاك برای سطح قبولی میانگین واریانس استخراج شده 

همان گونه که در جدول (.  6441و همکاران،6مگنر)کند  درصد و یا بیشترواریانس نشانگرهای خود را تبیین می94حدود 

بوده و این مطلب مؤید این می 9/0مربوط به سازه های پژوهش از استخراج شدهآمده است مقادیر میانگین واریانس ( 2)

گویه  -6:در قسمت روایی واگرا باید به دو ملاك توجه کرد.باشد که روایی همگرای پرسشنامه ها در حد قابل قبول است

. بر سازه های دیگر داشته باشندهای یک سازه باید بیشترین بار عاملی را بر سازه خود داشته باشند یعنی بار مقطعی کمی 

بیشتر از بار 6/0پیشنهاد می کنند که بار عاملی هر گویه بر روی سازه مربوط به خود حداقل ( 445 ) گیفتن و اشتراب 

ملاك دوم اینکه جذر میانگین واریانس استخراج شده یک سازه باید بیشتر از . عاملی همان گویه بر سازه های دیگر باشد

این امر نشانگر آن است که همبستگی آن سازه با نشانگرهای خود بیشتر از . سازه با سازه های دیگر باشدهمبستگی آن 

در صورتی که سازه ها با شاخص های مربوط به خود همبستگی بیشتری داشته باشند . های دیگر است اش با سازه همبستگی

برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که مقادیر . شودتا با سازه های دیگر، روایی واگرای مدل مناسب  ارزیابی می 

قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب میانگین واریانس استخراج شده هر سازه می باشد و مقادیر پایین قطر اصلی ضرایب 

 .گزارش شده است( 3)این ماتریس در جدول شماره . های دیگر است همبستگی بین هر سازه با سازه
 و ضرایب همبستگی سازه ها مقایسه جذر میانگین واریانس استخراج شدهماتریس (. 3)جدول

 رهبری اخلاقی رفتار شهروندی رضایت شغلی دلبستگی به تغییر عملکرد سازمانی متغیرها

     222/0 عملکرد سازمانی

    345/0 0/ 54 دلبستگی به تغییر

   143/0 136/0 4/ 54 رضایت شغلی

  512/0 141/0 112/0 2/0 1 رفتار شهروندی

 0/ 12 223/0 194/0 124/0 594/0 رهبری اخلاقی

های عملکرد سازمانی و دلبستگی به تغییر و رضایت دهد جذر میانگین واریانس استخراج شده سازه نشان می( 3)جدول 

قبول بودن روایی شغلی از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل 

ها نسبت به  سازه های اما در رفتار شهروندی سازمانی و رهبری اخلاقی ضرایب همبستگی آن سازه. واگرای سازه می باشد

 .دیگر کمتر شده است که بیان گر این مطلب است که روایی واگرا  این دوسازه در حد مطلوب نمی باشد

                                                       
1. Magner at al 1 .Giften & Eshterab 
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نرم افزار استفاده  6غییرومتغیرهای جمعیت شناختی از فرمان خودگردان سازیبرای تأیید نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به ت

باشند بیانگر معنادار بودن پارامتر  41/1بیشتر Tوقتی مقادیر (.  شکل)را نشان می دهد Tشد که خروجی حاصل  ضرایب 

 (.464 و همکاران،  وینزی)مربوط و متعاقباً تأیید فرضیه پژوهش است

 دلبستگی به تغییربا نقش تعدیل کنندگی  T-valueمقادیر (: 6)شکل شماره 

نمایان است عملکرد سازمانی با رضایت شغلی و رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی  (6)همان طور که در شکل

سه همچنین با بررسی نقش تعدیل کنندگی دلبستگی به تغییردر هر (. T-value>41/1 )ی معنادار و مستقیم دارد رابطه

و (T-value> 41/1 ) ی بین رهبری اخلاقی و رضایت شغلی تحت تأثیر نقش دلبستگی به تغییر قرار دارد رابطه فقط رابطه

کند و هرچه  یا به عبارت دیگر دلبستگی به تغییر اثر رهبری اخلاقی و رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی را تعدیل می

همچنین شواهد  .شود اخلاقی و رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی بیشتر میدلبستگی به تغییر افزایش یابد تأثیر رهبری 

 .آمده است( 9)بررسی نقش تعدیل کنندگی متغیرهای جمعیت شناختی در شکل 

 متغیر های جمعیت شناختی با نقش تعدیل کنندگی T-valueمقادیر (:  )شکل شماره 

سازمانی با رضایت شغلی و رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی ی عملکرد نمایان است، رابطه(  )همان گونه که در شکل

اثر رضایت شغلی بر   =41/6  636/ T-valueسازمانی  با نقش تعدیل گری متغیرهای جمعیت شناختی فقط جنسیت با

                                                       
1 .Bootstrapping 
2 .Vinzi 



 6941 زمستان  ( 94مسلسل ) یک، شماره سیزدهمسال / فصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی 

54 

امعه از کند یا به عبارت دیگر درمردان اثر رضایت شغلی بر عملکرد سازمانی بالاتر است و جعملکرد سازمانی را تعدیل می

اثر رهبری اخلاقی بر عملکرد سازمانی را = 41/6  42 /6 T-valueهمچنین وضعیت تاهل با. ناهمگن است نظر جنسیت

اما سایر متغیرهای . کند یا به عبارت دیگر درافراد متاهل اثر رهبری اخلاقی بر عملکرد سازمانی بالاتر استتعدیل می

-T )کنند  شغلی و رفتار شهروندی بر عملکرد سازمانی را تعدیل نمی جمعیت شناختی اثر رهبری اخلاقی و رضایت

value<41/6.) 

 گیری بحث و نتیجه

و ( P<45/4)بین رهبری اخلاقی، دلبستگی به تغییر، رضایت شغلی ورفتار شهروندی سازمانی با عملکرد سازمانی درسطح 

مثبت ومعنادار وجود دارد ونشان از تأثیر مستقیم این رابطه 529/0، 996/0، 934/0، 913/4به ترتیب با ضرایب همبستگی 

مونیکا ، ( 6949)با پژوهش های نادی و مقتدریرابطه رهبری اخلاقی وعملکرد سازمانی  .متغیرها بر عملکرد سازمانی دارد

، لینگ تای و ( 466 )برووك و همکاران ، (6934)راهداری شمالی  ،( 694)عربیون و همکاران ، (469 )وشریف تری 

تفسیر این یافته پژوهش می توان گفت رهبری اخلاقی که شامل نمایش رفتار در. همخوانی داردو  ( 46 )همکاران 

هنجاری مناسب به وسیله اقدامات فردی و روابط بین فردی و افزایش این گونه رفتار در پیروان به وسیله تصمیم گیری، 

مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار است پس با تقویت رهبری اخلاقی می توان تشویق و ارتباطات دو طرفه است به طور 

همخوانی رابطه بین  .به توسعه ی قابلیت افراد و تیم ها کمک نمود که خروجی این پدیده بهبود عملکرد کارکنان می باشد

و سونگ و (465 سین و همکاران ، جوادح) (443 )با پژوهش های تانگ و تی سای  عملکرد سازمانی با دلبستگی به تغییر

پس شایسته . مستقیم دلبستگی به تغییر در بروز عملکرد سازمانی داردنشان از تأثیر (449 )مورگان وزیفان،(465 )همکاران 

است مدیران با مشورت مستقیم کارکنان سازمان در توسعه و تغییرسازمان و این که سازمان برای عملکرد بهتر به چه 

 .از دارد، نسبت به تغییرات اقدام نمایندتغییراتی نی

ومونیکا وشریف  (441 )مورو و همکاران رابطه مثبت معنادار بین رضایت شغلی با عملکرد سازمانی نیز با پژوهش های

یابی  وارائه راهکارهای دستهای مختلف رضایت شغلی  در تفسیر این یافته بررسی و تبیین جنبه. همخوانی دارد( 469 )تری

می تواندآنها را در اعمال رفتار و تصمیم گیریها و قضاوت های رضایت شغلی  مدیران به سطح بالای مفاهیم و جنبه های

 افراد به عبارت دیگر وقتی .نیازهای فرد درمحیط کار عملکرد سازمانی را افزایش دهندگوناگون یاری نماید تا با توجه به 

 داشتن کارکنان با.ایجاد می شود شغل به دلزدگی باشند، احساس نداشته خود شغل به نسبت خوبی احساس سازمان، یک

 احساس یکدیگر، با و خود وسرپرستان ارشد مدیران با اعتماد و مؤثر ارتباط شایستگی، حس خودمختاری، استقلال،

بهبود عملکرد میگردد وبه خوبی در  وظایف و خدمات بالای ارائه کیفیت سبب خود که نموده بالایی شغلی رضایت

 برنامه های از و استفاده واقعیات این داشتن نظر در با سازمان، مدیریت است به این ترتیب مناسب. سازمان تأثیر دارد

رابطه مثبت ومعنادار . تا به نهایت عملکرد سازمانی دست یابد بخشد ارتقا و بهبود کارکنان در را شغلی رضایت گوناگون،

( 6935)و زارعی متین و همکاران( 441 )بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی با نتایج پژوهش مورو وهمکاران 

گویای این است که رفتارهای اختیاری هر فرد در سازمان موجبات ارتقاء عملکرد وکارایی سازمان و همخوانی دارد

فرد  به طورمستقیم توسط سیستم پاداش رسمی سازمان شناسایی ومورد تقدیر قرار نمی رافراهم می سازد هر چند عمل 

پس شناخت و توسعه و حمایت مدیران از  .گیرد اما فرد بدون دریافت پاداش برای عملکرد بهتر سازمان تلاش می کند
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دررگرسیون . مطلوب فراهم نمایدرفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان می تواند عرصه را برای افزایش عملکرد سازمانی 

می کنند  از کل واریانس عملکردسازمانی را تبیین% 96دلبستگی به تغییرو رضایت شغلی متغیررهبری اخلاقی، 9همزمان هر

واحد  634/4و 4/ 45 ،  4/  9 به ازای هرواحدافزایش دردلبستگی به تغییر، رهبری اخلاقی ورضایت شغلی به ترتیب  و

این یافته با نتایج پژوهش مونیکا  .و هر سه متغیر قابلیت پیش بینی عملکرد سازمانی را دارد افزایش می یابدعملکرد سازمانی 

با وجود نقش تعدیل گری دلبستگی به تغییر در هر سه رابطه فقط رابطه ی بین  .همخوانی دارد( 469 )وشریف تری 

و یا به عبارت دیگر دلبستگی به  بستگی به تغییر قرار دارد عملکرد سازمانی و رضایت شغلی تحت تاثیر اثر تعدیل گری دل

تغییر اثر عملکرد سازمانی بر رضایت شغلی را تعدیل می کند و هرچه دلبستگی به تغییر افزایش یابد تاثیر عملکرد سازمانی 

ار شهروندی سازمانی  ی عملکرد سازمانی با رضایت شغلی و رهبری اخلاقی و رفتدر رابطه .بر رضایت شغلی بیشتر می شود

با نقش تعدیل گری متغیر های جمعیت شناختی که شامل جنسیت، وضعیت تاهل، سابقه خدمت، سابقه مدیریت و 

کند یا به عبارت دیگر باشد تنها جنسیت اثر عملکرد سازمانی بر رضایت شغلی را تعدیل میتحصیلات و رشته تحصیلی می

همچنین وضعیت تاهل اثر عملکرد سازمانی بر رهبری اخلاقی . شغلی بالاتر است درمردان اثر عملکرد سازمانی بر رضایت

اما سایر متغیر های . کند یا به عبارت دیگر درافراد متاهل اثرعملکرد سازمانی بر رهبری اخلاقی بالاتر استرا تعدیل می

. ندی سازمانی را تعدیل نمی کنندجمعیت شناختی اثر عملکرد سازمانی بر رهبری اخلاقی و رضایت شغلی و رفتار شهرو

مقایسه مدل نظری پژوهش با مدل برازش شده نهایی نشان می دهد که اثر مستقیم متغیرهای جمعیت شناختی و دلبستگی به 

از آنجایی که جامعه .تغییر بر رضایت شغلی و رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی  به خوبی پیش بینی شده بود

باتوجه به ویژگی های خاص فرهنگی، . محدود به مدیران مدارس جنوب غربی اصفهان بوده است آماری این پژوهش

 .آموزشی و تربیتی و اجتماعی آن منطقه تعمیم نتایج این پژوهش به سایر جوامع باید با احتیاط صورت گیرد

استحکام بیشتری نسبت به رگرسیون هرچند معادلات ساختاری از . نتایج حاصل از این پژوهش مبتنی بر همبستگی است

همچنین محدودیت های خاص مدل .برخوردار است ولی کاربست وتفسیر نتایج به صورت علت و معلولی منطقی نیست

عدم وجود پژوهش های مشابه در دانشگاههای کشور که مقایسه . های ساختاری در تعمیم مدل هانیز باید درنظر گرفته شود

ای پژوهش می باشد نیز ازمحدودیت های این پژوهش است که البته حاکی از نو بودن این نتایج  پژوهش و موجب غن

در بررسی نقش تعدیل کنندگی متغیرها از رگرسیون سلسله مراتبی استفاده نشده است بنابراین نمی توان . پژوهش می باشد

پیشنهاد می شود . این تحلیل نیزارائه شود اثرتعدیل کنندگی حداکثر وحداقل را ارایه نمود ولازم است در پژوهش های آتی

مدیران سطو  مختلف سازمان ها در برنامه ریزی ها، به ویژه طراحی مشاغل برای دست یابی به عملکرد سازمانی مطلوب 

همچنین تأثیر مثبت و . به مقولات دلبستگی به تغییر، رضایت شغلی، رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی توجه نمایند

ستقیم رهبری اخلاقی بر عملکرد سازمانی همواره مد نظرقرارگیرد و راهکارهای توسعه رهبری اخلاقی و دست یابی م

مدیران برای بالا بردن عملکرد . مدیران به شیوه ی اعمال انواع مدیریت مبتنی بر رهبری اخلاقی در سازمانها پی گیری شود

. کارکنان در طی مسیر فرآیند تغییرات درون سازمانی و نوآورانه باشند سازمانی مجموعه خود به دنبال مشارکت و همراهی

زیرا کارکنانی که از ابتدای برنامه ریزی برای ایجاد تغییرات شرکت داده می شوند دلبستگی بیشتری به اعمال آن نیز دارند 

بالا بردن عملکرد سازمانی شیوه  بهتر است مدیران برای. و مقاومت طبیعی در برابر شرایط جدید را کمتر بروز می دهند

های مختلف افزایش رضایت شغلی را در ابعاد مادی و معنوی فراهم نمایند و توسعه رفتار شهروندی سازمانی با آموزش 

مستقیم و غیرمستقیم و تشویق فردی و جمعی کارکنان دارای این ویژگی برای افزایش عملکرد سازمانی را در راس امور 
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ین بررسی عملکرد سازمانی در میان چند سازمان مختلف ومقایسه تطبیقی نتایج ، عملکرد سازمانی از همچن. قرار دهند

دیدگاه مدیران و راهکارهایی برای بهبود آن، بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش حاضر در سازمانهای خصوصی و دولتی 

 .شودتی دیگر و مقایسه نتایج آنها می تواند عناوین پیشنهادی پژوهش های آ
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