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 شتیاقا بینیپیش منظوربه گرافضیلت رهبری ساختاری مدل ارائه 
، تعهد سازمانی اساس بر نوآورانه رفتارهای و شغلی رضایت، شغلی

 مدیریتی راهبردهای و جوسازمانی
  چراغی خاتون جمیله
  شریعتمداری مهدی
  فر حمیدی فاطمه

  بهزاد شوقی

چکیده
 رضایت شغلی ،شغلی اشتیاق بینیپیش منظوربه گرافضیلت رهبری ساختاری مدل ارائه هدف با پژوهش این

 روش. گرفت صورت مدیریتی راهبردهای و جوسازمانی، تعهد سازمانی بر اساس رفتارهای نوآورانه و
 مدل یابی نوع از یهمبستگ - یفیتوص هاداده گردآوری روش ازنظر و کاربردی هدف ازنظر پژوهش
 دانشگاه واحدهای زن و مرد علمیهیئت اعضای کلیه شامل پژوهش یآمار جامعه. بود ساختاری معادلات

 روش از استفاده با نفر 350 که بودند نفر 2522 تعداد به، 1398-99 سالِ در تهران استان اسلامیِ آزاد
 ساخته محقق پرسشنامة از هاداده گردآوردی جهت. شدند انتخاب نمونه عنوانبه ایطبقه گیرینمونه

 آلفای ضریب و گرفت قرار تأیید مورد اساتید ازنظر استفاده با ابزار روایی. شد استفاده گرا فضیلت مدیریت
 اب هاداده سپس. بود ابزار خوب پایایی دهندهنشان که آمد دست به 70/0 بالای هامؤلفه تمامی برای کرونباخ

تعهد  هایمؤلفه که داد نشان پژوهش هاییافته. گرفتند قرار وتحلیلتجزیه مورد معادلات مدل یابی روش
 هایهمؤلف و گرافضیلت رهبری بر اثرگذار هایمؤلفه عنوانبه، مدیریتی راهبردهای، سازمانیجو، سازمانی
 گرالتفضی رهبری از تأثیرپذیر هایمؤلفه عنوانبه، نوآورانه رفتارهای و شغلی رضایت، شغلی اشتیاق

رضایت ، شغلی قاشتیا بینیپیش به قادر گرافضیلت رهبری گرفت نتیجه توانمی درنهایت. شدند شناسایی
 .است مدیریتی راهبردهای و جوسازمانی، تعهد سازمانی اساس بر رفتارهای نوآورانه و شغلی

 ،مدیریتی راهبردهای، نوآورانه رفتارهای، یجوسازمان، یسازمان تعهد، اشتیاق شغلی: های کلیدیواژه

 رهبری فضیلت گرا
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 مقدمه
شوند که منابع سازمانی محسوب می ترینمهمترین و ارزشاعنوان بامروزه کارکنان به

، 1روحی) شوندها توانند منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمانمی
 های نامشهود هستند و رشد اقتصادیدارایی ترینمهمیکی از ، منابع انسانی اثربخش(. 2017

باید به ، روازاین، (2016، 2و همکاران )ماتیسهاست کردن آندوابسته به توانمنسازمان 
توجه ویژه گردد و بین نیازهای فردی و سازمانی اتحاد و یکپارچگی ایجاد  هاآننیازهای 

گرا است. . در این خصوص یکی از ابزارهای مفید رهبری فضیلت(2017، 3)آریانتوشود 
به دنبال ، که از نامش پیدا است طورهماناین رهبری ، (2016) 4وانگ و هکتبه اعتقاد 

، دوستیمدارانه است و بر پایة انسانانسان هایویژگی بهباتوجهایجاد نفع فردی و سازمانی 
سبک (. 2012، 5)کامرون و وویناعتماد و عملکرد خوب و خداپسندانه حاکم شده است 

تواند منجر به استقلال شغلی اساتید گردد و میهای آموزشی در بخش ویژهبه، گرافضیلت
حالات  ،یادگیری سازمانی،، نوآوری و ابتکار، آمادگی اساتید، پیامدهای توسعة برنامه درسی

 را به دنبال دارد. غیرهو  مداریاخلاق، کیفیت زندگی کاری، خوب انسانی
های سازمانی انسانی و زمینه هایخواستهگرایی به پیگیری و جستجوی بهترین فضیلت

ها و اعمال خوب در هر دو سطح فردی و خواسته، هایعنی جایی که عادت، گرددبرمی
، گرارهبری فضیلت (.1398، شوند )چراغییابند و ترویج میگروهی حمایت و پروش می

 کنار درسبک رهبری است که در درجة اول به فضایل انسانی توجه ویژه دارد و 
همواره گوشه چشمی ، هدایت و نظارت، دهیسازمان، ریزیهای خود مانند برنامهرسالت

گرا . ابعاد رهبری فضیلت(1395، )ضماهنی و شکاریبه فضایل انسانی و اخلاقی دارد 
ای هستند که عوامل ساختاری و عوامل زمینه، عوامل رفتاری، شامل عوامل مدیریتی

ایندهای به فر؛ کنند. عوامل مدیریتیسازمان اشاره می هایی در رابطه با یکبه مؤلفه هرکدام
تعالی سوق  سویبهو رهبری سازمان اشاره دارد که سازمان را  دهیسازمان، هماهنگی

گرایی در درک روابط انسانی بین مدیریت و دهد. عوامل رفتاری؛ به فضیلترهبری می
، (2015، 6و همکاران یاعضای سازمان و میزان تعهد به سازمان و مدیریت )پالانسک

ازمانی پیشبرد اهداف س منظوربهتمام منابع و بسیج نیروها  کارگیریبهعوامل ساختاری؛ 
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ای؛ به محیطی که سازمان در آن واقع و کنترل و نظارت بر عملکرد اعضا و عوامل زمینه
د داراشاره ، کندهای دیگر را تدوین میکه ارتباط با سازمان سازوکارهاییشده است و 

با دیگر رهبران در خصوص  توجهیقابلگرا تضاد هبران فضیلت(. ر2011، )کامرون
(. 2011، مروناک)در سازمان و نسبت به خود دارند ، احساس مسئولیت خود در جامعه

آن را  بلکه، دانندمسئول تولید ارزش می عنوانبه فقطنهگرا سازمان را رهبران فضیلت
ینده در های آامل تعهد به باقی گذاشتن یک میراث برای نسلبرای ایجاد دنیایی بهتر ش

 (.2003، فریدمن)گیرند نظر می
 بخشرضایتبه دنبال پیامدهای  کهآن جایبهگرا رهبران فضیلتسازمانی تعهد 

ه کند و هم منجر بمتقابل را ایجاد می تعاملاتهم ، از حد مطلوب و بهینه باشد ترپایین
شخص نسبت  تعهد سازمانی(. در 2012، 1)کوِی گرددکارکنان میسربلندی و سرافرازی 

احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن سازمان خود را مورد شناسایی قرار ، به سازمان
یک  تعهد سازمانی( در ارتباط با 2003یر )آلن و می (.2016، 2و همکاران )تاریخدهد می

 رمستمتعهد هنجاری و تعهد ، از تعهد عاطفیاند که عبارت است بعدی ارائه دادهمدل سه
تعیین هویت با سازمان ، تعهد عاطفی شامل وابستگی عاطفی(. 2015، 3و همکاران علی)

عنوان نوعی تعهد و التزام سازمان است. تعهد هنجاری به هایفعالیتو درگیر شدن در 
انند. سازمان بم نماید که بااین احساس هدایت می سمت بهتعریف شده است که کارکنان 

 هزینه بالای ترک آن تعریف دلیل بهعنوان نیاز به ماندن با یک سازمان تعهد مستمر به
کنند که احتمالاً هزینه ترک چون تصور می، مانندشده است. کارکنان در سازمان باقی می

، هاارزشای که یک شخص به درجه تعهد سازمانی درواقعسازمان خیلی بالا است و 
گردد. برمی، کندشناسی و وفاداری به سازمان خود را درونی میحس وظیفه ،اهداف

را از عوامل مؤثر بر  سازمانیفرهنگمنابع انسانی توانمند و ، (1394شکاری و جلالیان )
بر  یسازمان لتیفض انددادهنشان ، (1393) رضاییو  یمشبک. دانندمیگرا رهبری فضیلت
نیز در ، (2018) 4گنزالس کروس و دوس .دارد تأثیر یکار خاطرتعلقو  تعهد سازمانی

ازمان گرایی در سرهبران را به بهبود فضیلت تعهد سازمانیپژوهش خود عنوان کردند که 
 کند.ترغیب می
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 رعهدهبنقش سازمانی که ، شیوة عملکرد و تعهد فرد در سازمان به نوع شخصیت فرد
، محیط نعنوابهدارد و نیز موقعیت و شرایط سازمانی بستگی دارد. این موقعیت و شرایط 

 ارجو به ساخت نیاو توجه قرار گرفته است.  موردمطالعهآهنگ و یا جو ، احساس، فرهنگ
، یزیربرنامه، نظارت، متخصص یروهایانتخاب افراد و ن ازجملهحاکم  طیمح طیو شرا

 ،و مقررات حاکم بر سازمان ضوابط، یفردنیبط رواب، ایپاداش و مزا نظام، دهیسازمان
 یدر هر بخش از جوسازمان رییتغ .اشاره دارد نکارکنا تیو حما تیمسئول یواگذار ةنحو
 و انیجهان) شودمیکارکنان  عملکرد وانجام دادن کار  ةدر نحو قیو عم یفور رییبه تغ
گردد و میمحسوب  یشغل یمندتیمهم در رضا واملاز ع یجوسازمان (.1394، ینیحس

 یسازمانی اثربخش تعیین درمهم ی عنصر عنوانبهثر است و ؤم یسازمان اتیدر ح
. (1396، بهاءلوهوره) دهدمی تأثیر قرار تحت راکارکنان  یسازمان و رفتار شدهشناخته

ی و جوکار کهی دریافتند هایپژوهشدر ، (1395) الدینغیاثو  (1395) اکبریعلیحاج 
ی جوسازمانو  دارند رضایت شغلی یبر رو یداریو معن میمستق ریتأث یکار هایارزش

نیز ، (2017) 1دارد. هابرمن یداریبا رفتار نوآورانه و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معن
، مانند شجاعت، ابعاد فردی رهبر غیرازبهگرا نشان داده که در مدل رهبری فضیلت

تار جوسازمانی و ساخ، سازمانیفرهنگیعنی  سازمانی ابعادبه ، دوستینوع، ایمان، وفاداری
، (2012) 2و همکاران آروراسازمانی و ارتباطات سازمانی باید توجه ویژه داشت. همچنین 

تباط ار، تواند در کنار عواملی مانند سبک مدیریت و رهبریدریافتند که جوسازمانی می
ه در تعهد افراد ب مؤثرینقش  گیریتصمیمی در نقش و درگیر، کارکنان و سرپرست

تعامل مدیر با کارکنان و کارکنان ، هادر مطالعات اثربخشی سازمان اهداف سازمان ایفا کند.
 تواند موجب اثربخشیکه می جوسازمانیشاخصی جهت شناسایی  عنوانبهبا یکدیگر 

، نانکراکمثبت  جوسازمانیو تحقیق قرار گرفته است؛  موردبررسیهمواره ، سازمان شود
 یتر روشینترل بکنان احساس کارکه ک شودمیرده و باعث کق یتعهد به سازمان را تشو

 (.2018، 3د )گویوبه سازمان خود متعهدتر شون درنتیجهار خود داشته و ک
متفاوت استفاده  یهاهدایت کارکنان از روش یها برامدیران سازمان هااینعلاوه بر 

ها به دنبال ایجاد و اجرای امروزه سازمانگویند. می 4راهبردهای مدیریتیکه به آن  کنندمی
چراکه  ،باشندمیدر این زمینه  ریزیبرنامهاز منابع و  مؤثرراهکارهای عملی برای استفاده 
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نیک  ،رشیدیزمینه رشد و توسعه سازمان را فراهم آورد )پور تواندمیدرست  ریزیبرنامه
 یراهبردها .است( و نیاز به ارائه راهبردهای مدیریتی محسوس 2017، و مهرابپور

 ییتوانا ثرکران حدایتا مدشوند می موجب، نه مناسبیجاد زمیو ا یبا بسترساز یتیریمد
این راهبردها مستلزم دسترسی به  .کارگیرندبهف یخود را جهت انجام وظا هایقابلیتو 

 (.1391، فشیاطلاعات و تحول در سیستم سازمانی است )عبدالهی و اشرفی
 زجملهاگرا شناخته شده است که از طرف دیگر مزایای بسیاری برای رهبری فضیلت

درگیری ، اشتیاق شغلی، هاوری سازمانافزایش بهره، 1توان به رضایت شغلیمی هاآن
از طرف کارکنان و کاهش استرس در بین زیردستان  2انجام رفتارهای نوآورانه، شغلی بالا
 هاتسیاس، ریتداباز  یاوستهیبه هم پ از اقدامات یانوآورانه مجموعه هایرفتار اشاره کرد.

 یابعاد سازمانرد کعمل یز روکق تمریاهداف از طر یابیدست یه روک یاقدامات ها وهیرو و
 یفرد یشیدرانیتدب، نبوغ یسر یک بر یاست مبتن یندیبهتر فراان ید دارد. به بکیأت

رد افراد کن بهبود مستمر عملیق تضمید از طریه باکبنا شده است  یو به نحو هافعالیت
(. 1394، شفیعی) شود یطراح یسازمان یو اثربخش یدر جهت اهداف راهبرد هاگروهو 

با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد شغلی و تقویت رفتارهای  اشتیاق شغلیاز طرف دیگر 
مدنی و سازمانی و رضایتمندی شغلی رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل و قصد ترک 

 و شوندمی شغلشان مشتاق مجذوب نانکارک(. 1398، چراغی) داردشغل رابطه منفی 
 هاآن(. 2010، 3کر و لیتربا) رسانندمیانجام  به یمطلوب طرز به شان رایشغل فیالکت

مند بوده و در جهت انجام به شغل خود علاقه، دهندعملکرد بالاتری از خود نشان می
وظایف شغلی خود تلاش کرده و در مواجهه با مشکلات و سختی کار مقاومت زیادی 

 ارددو موفقیت بیشتر سازمانشان تأثیر  هاآندارند و همین امر مستقیماً بر روند امور کاری 
دایت ه ایگونهبهرفتار کارکنان را تواند می بالا نیز رضایت شغلی. (2015، 4منگ و وو)

شان اثرگذار؛ و به بروز رفتارهای مثبت و منفی و وظایف سازمانی عملکرد برکند که 
، ستین ایپیوسته هم بهمفهوم واحد و  کی رضایت شغلی دیگرعبارتبهمنجر شود.  هاآن
 بااشد ب یراض تواندمیجنبه از شغلش  کیفرد به همان نسبت که در قبال  کیکه  رایز
نشان ، (2015. پالانسکی و همکاران )باشد یناراض تواندن میآ گریچند جنبه د ای کی

گذارد. می تأثیردر سازمان  هاآندادند فضیلت شجاعت و عدالت بر عملکرد شغلی 
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گرا در سازمانی را از توابع رهبری فضیلتنوآوری ، (2018گنزالس کروس و دوس )
، نشگذاری دابه اشتراک اشتیاق شغلیدریافتند که ، (2017) 1کیم و پارک دانند.سازمان می

نشان ، (2017) 2همچنین دلارد و ادریس شود.باعث بهبود رفتار نوآورانه در محیط کار می
ش شود و پژوهمیکارکنان  یاشتیاق شغلدادند که حمایت مدیران از جوسازمانی منجر به 

 رابطه، نوآورانه جوسازمانی و یسازمان تینیز نشان داد که حما، (1396) خادمیفقیه و 
 .نمایندیم ینیبشیپ را یشغل اقیاشت، ریمتغ دو نیا و دارند یشغل اقیاشت با یمعنادار

 گراو بررسی پیشینة پژوهش و اهمیت نقش رهبری فضیلت یادشدهمطالب  بهباتوجه
 یهبرردر این پژوهش مدل فرضی از روابط ساختاری بین ، بر متغیرهای شغلی و سازمانی

بر اساس  رانهرفتارهای نوآوو  رضایت شغلی، اشتیاق شغلی بینیپیش منظوربهگرا فضیلت
 ارائه شده است: 1 شکلدر  یتیریمد یو راهبردها یجوسازمان، تعهد سازمانی

 . مدل مفهومی اولیه پژوهش برگرفته از مبانی نظری و پیشینه تحقیق1شکل 

 شوند:زیر مطرح می صورتبههای پژوهش بنابراین فرضیه
 تأثیر دارد. رهبری فضلیت گرا بر تعهد سازمانی: 1فرضیه 
 تأثیر دارد. رهبری فضلیت گرا بر : جوسازمانی2فرضیه 
 تأثیر دارد. رهبری فضلیت گرا بر : راهبردهای مدیریتی3فرضیه 
 تأثیر دارد. رضایت شغلی بر : رهبری فضلیت گرا4فرضیه 
 تأثیر دارد. اشتیاق شغلی بر : رهبری فضلیت گرا5فرضیه 
 تأثیر دارد. رفتارهای نوآورانه بر : رهبری فضلیت گرا6فرضیه 

  

                                                                                                                                        
1. Kim, W., & Park, J. 2. Dollard, M. F., & Idris, M. A. 

 جوسازمانی

 ارهبری فضیلتگر

 راهبردهای مدیریتی

 تعهدسازمانی

 رضایت شغلی

 اشتیاق شغلی

 رفتارهای نوآورانه
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 روش

 شتیاقا بینیپیش منظوربه گرافضیلت رهبری ساختاری مدل هدف پژوهش حاضر ارائه
 و جوسازمانی، تعهد سازمانی اساس بر نوآورانه رفتارهای و شغلی رضایت، شغلی

ر ددانشگاه آزاد در استان تهران  یواحدها علمیهیئتمدیریتی در بین اعضاء  راهبردهای
ها نحوة گردآوری داده ازنظرهدف کاربردی و  ازنظربود. پژوهش حاضر  1398-99سال 

 ( است.1SEMسازی معادلات ساختاری )همبستگی مبتنی بر مدل - یتوصیف
 2522به تعداد  زن( و )مرد علمیهیئت اعضای یشامل تمام پژوهش یجامعه آمار

نفر با استفاده از روش  350، (1970جدول کرجسی و مورگان ) بر اساسبودند که  نفر
انتخاب شدند که با حذف  نمونه عنوانبه، ای )متناسب با حجم جامعه(گیری طبقهنمونه

 که ؛صورت گرفت یآزمودن 355ها از آوری دادهجمع، پرسشنامه به دلیل ناقص بودن 9
میانگین سنی اساتید زن بودند. ( %49و )( اساتید مرد؛ %51) موردمطالعهاز نمونة 

 تا 10سال قرار داشت؛ و بیشترین سابقة تدریس بین  40 تا 30 سنیها در دامنة آزمودنی
نیز توزیع حجم نمونه متناسب با هر یک از طبقات  1( بود. در جدول %49برابر )، سال 20

 آورده شده است.

 هانمونه. مشخصات جامعه و 1جدول 

 تعداد نمونه تعداد جامعه نمونه واحد ردیف
 73 555 تهران شمال 1
 101 720 تهران مرکز 2
 77 583 تهران جنوب 3
 29 198 تهران شرق 4
 25 166 تهران غرب 5
 30 300 علوم و تحقیقات 6

 335 2522 6 مجموع

محقق ساخته مدیریت فضیلت گرا برگرفته از رسشنامه از پ، هاداده یگردآوربرای 
با  گویه 144بُعد و  7نامه دارای پرسش نیاپیشینه پژوهش استفاده شد. ، مبانی نظری

 2که اطلاعات پرسشنامه در جدول  شده است میتنظ کرتیل ایدرجهپنج اسیمق
تن از  5مشاور و ، اساتید راهنما ازنظراست. روایی محتوای ابزار با استفاده  ملاحظهقابل

                                                                                                                                        
1. structural  equations modeling 
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یز از تعیین روایی سازه ن منظوربهاساتید متخصص در این حوزه مورد تأیید قرار گرفت. 
در این  کهاین بهباتوجهاستفاده شد.  SmartPLSافزار روش کمترین مربعات جزئی و نرم

های لذا روایی همگرای سازه، است 5/0برای تمامی متغیرها بالای  AVEتحقیق شاخص 
 یبالا( و آلفای کرونباخ برای سنجش پایایی CRضریب پایایی ) چنینمدل تأیید شد. هم

 ایهویژگیاست. نتایج  گیریاندازهپایا بودن ابزار  دهندهنشانبه دست آمد که  70/0
 ارائه شده است: 2ابزار برای متغیرها در جدول  سنجیروان

 سنجی پرسشنامهروان هایویژگی. نتایج 2جدول 

 AVE CR آلفا شماره گویه تعداد گویه بعد سازه

 59/0 847/0 82/0 25-1 25 عوامل مدیریتی گرافضیلت رهبری

 65/0 826/0 80/0 50-26 25 عوامل رفتاری

 63/0 794/0 78/0 79-51 29 عوامل ساختاری
 55/0 821/0 79/0 97-80 18 ایعوامل زمینه

 802/0 83/0 83/0 102-98 5 تعهد سازمانی متغیرهای مستقل
 883/0 83/0 83/0 109-103 7 جوسازمانی

 801/0 76/0 76/0 118-110 9 راهبردهای مدیریتی

 889/0 79/0 79/0 127-119 9 اشتیاق شغلی متغیرهای وابسته

 816/0 73/0 73/0 135-128 8 رضایت شغلی

 816/0 75/0 75/0 144-136 9 رفتارهای نوآورانه

ای و مدل معادلات ساختاری با نمونهتک tها از داده وتحلیلتجزیه منظوربه درنهایت
 استفاده شد. 8.8نسخة  LISRELو  SPSSافزار استفاده از نرم

 هایافته

پراکندگی و چولگی ، های مرکزیدر این بخش ابتدا متغیرهای پژوهش از جنبه شاخص
 شود.و کشیدگی توصیف می

 دهنده و عوامل اثرپذیرتشکیل، های آماری عوامل اثرگذار. مشخصه3جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین  

 عوامل مدیریتی گرارهبری فضیلت

31/3 77/0 77/0- 10/0- 

39/3 75/0 20/0- 03/0 

14/3 84/0 25/0 41/0- 
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 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین  

 عوامل رفتاری

30/3 80/0 00/0 08/0- 

28/3 71/0 01/0 47/0 

23/3 75/0 14/0 22/0 

 ساختاریعوامل 

32/3 83/0 22/0- 17/0 

43/3 79/0 23/0- 13/0 

17/3 76/0 10/0 51/0 

39/3 87/0 48/0 63/0 

22/3 74/0 09/0- 22/0 

 ایعوامل زمینه

13/3 76/0 14/0 28/0 

16/3 86/0 26/0 07/0 

23/2 77/0 05/0 47/0 

 متغیرهای مستقل

 01/0 -72/1 56/0 52/4 تعهد سازمانی

 56/0 -22/1 57/0 46/4 جوسازمانی

 77/0 -62/1 56/0 37/4 راهبردهای مدیریتی

 متغیرهای وابسته

 -01/0 -61/0 57/0 24/4 اشتیاق شغلی

 17/0 -33/1 59/0 40/4 رضایت شغلی

 99/0 -27/1 57/0 41/4 رفتارهای نوآورانه

چولگی و ، استانداردانحراف ، های آماری همچون میانگیناطلاعات جدول مشخصه
 مقادیر چولگی و بهباتوجه، دهد. همچنینکشیدگی را برای متغیرهای پژوهش نشان می

توان می، ها قرار دارندی معقولی برای حدس بر نرمال بودن دادهکشیدگی که در بازه
 ها را مطرح کرده و پذیرفت.فرض نرمال بودن داده

قبل از بررسی روابط علی بین متغیرها ابتدا همبستگی بین متغیرها در جدول زیر 
 قرار گرفته است: موردبررسی

 گراعوامل اثرپذیر و رهبری فضیلت، . همبستگی بین ابعاد عوامل اثرگذار4جدول 
 گرارهبری فضیلت 

عوامل  
 مدیریتی

عوامل 
 رفتاری

عوامل 
 ساختاری

عوامل 
 ایزمینه

 متغیرهای
 مستقل

تعهد 
 سازمانی

 **871/0 **823/0 **821/0 **876/0 همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری
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 گرارهبری فضیلت 

عوامل  
 مدیریتی

عوامل 
 رفتاری

عوامل 
 ساختاری

عوامل 
 ایزمینه

 **801/0 **833/0 **853/0 **819/0 همبستگی جوسازمانی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

راهبردهای 
 مدیریتی

 **748/0 **820/0 **803/0 **812/0 همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

متغیرهای 
 وابسته

اشتیاق 
 شغلی

 **798/0 **795/0 **811/0 **784/0 همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

رضایت 
 شغلی

 **741/0 **834/0 **855/0 **768/0 همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

رفتارهای 
 نوآورانه

 **842/0 **800/0 **743/0 **633/0 همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

ی وجود همبستگی دهندهعلامت ** نشان، است مشخص 4که از جدول  طورهمان
، بین ابعاد عوامل اثرگذار، یعنی ؛دهدرا نشان می 01/0بین متغیرهای پژوهش در سطح 

گرا رابطه مستقیم وجود دارد. شدت رابطه نیز از جدول فضیلت عوامل اثرپذیر و رهبری
 است. مشاهدهقابلفوق 

 بینیپیش منظوربهگرا فضیلت ینقش رهبر، که در شکل زیر نمایان است طورهمان
زمانی جوسا، تعهد سازمانیبر اساس  رفتارهای نوآورانهو  رضایت شغلی، اشتیاق شغلی

ا ههای زیر نمودار مسیر برازش شده به دادهشکلاست.  دارمعنیی تیریمد یو راهبردها
 دهد.را نشان می
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 . مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد2شکل 

 . مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 

دهد. خروجی را نمایش می هارمتغیعلی مدل و رابطه  تأثیرضریب  3و  2در شکل 
Lisrel ها است زیرا تمامی مقادیر فرضیه تأییدکنندهt  هستند که در جدول  1.96بالای
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اثر  گربیان استانداردشدهنمایان است. از طرف دیگر علامت مثبت در ضرایب  5شماره 
بر  و راهبردهای مدیریتی جوسازمانی، مستقیم و مثبت متغیرهای مستقل تعهد سازمانی

ت ستقیم رهبری فضیلت گرا بر رضایمثبت و م تأثیر طورهمینرهبری فضیلت گرا و 
 .استاشتیاق شغلی و رفتارهای نوآورانه ، شغلی

 ها. نتایج آزمون فرضیه5جدول 

-tمقدار آماره  استانداردشدهضرایب  هایهفرض

value 
نتیجه 
 فرضیه

 قبول 21/12 57/0 گرا تیفضل یرهبر←تعهد سازمانی
 قبول 80/12 66/0 گرا تیفضل یرهبر←یجوسازمان

 قبول 76/12 62/0 اگر تیفضل یرهبر←یتیریمد یراهبردها

 قبول 04/11 50/0 یشغلرضایت ←گرا تیفضل یرهبر
 قبول 54/11 52/0 یشغل اقیاشت←گرا تیفضل یرهبر

 قبول 03/12 55/0 نوآورانه یرفتارها←گرا تیفضل یرهبر

 رشدهذکهای برازندگی بررسی برازندگی مدل پیشنهادی پژوهش از شاخص منظوربه
 استفاده شد. 6در جدول 

 های برازش تحلیل مسیر مدل. شاخص6جدول 

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار
Chi-square/df 71/2  3کمتر از 

RMSEA 05/0  1/0کمتر از 
CFI 99/0 9/0از  تربزرگ 
NFI 95/0 9/0از  تربزرگ 
GFI 93/0 9/0از  تربزرگ 

AGFI 91/0 9/0از  تربزرگ 

نسبت کای اسکوئر بهنجار به درجة ، 6های برآورد شده در جدول بر اساس شاخص
، (2RMSEA؛ ریشة دوم میانگین مجذورات خطای تقریبی )71/2، (1X2/DFآزادی )

                                                                                                                                        
1. normed chi-square 
2. root mean square error of 

approximation (RMSEA) 
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، (2NFI؛ شاخص برازش هنجاریافته )99/0، (1CFI؛ شاخص برازش تطبیقی )05/0
 یافتهتعدیلاخص برازش نیکویی و ش 93/0، (3GFI؛ شاخص نیکویی برازش )95/0

(4AGFI برابر )الگوی آزمون شدة ، (2010) 5به دست آمد که طبق شاخص کلاین 91/0
 پژوهش از نیکویی برازش مناسبی برخوردار است و در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

 گیرینتیجهبحث و 
شتیاق ا بینیپیش منظوربهگرا فضیلت یرهبر یارائه مدل ساختارهدف پژوهش حاضر 

جوسازمانی و ، تعهد سازمانیبر اساس  رفتارهای نوآورانهو  رضایت شغلی، شغلی
های آزاد اسلامی شهر تهران دانشگاه علمیهیئتی در بین تمامی اعضاء تیریمد یراهبردها
، زمانیتعهد ساگرا شامل اثرگذار بر رهبری فضیلت هایمؤلفهنشان داد که  هابود. یافته

 ارانو همک یرکسمیرد هایپژوهشهای یافتهکه با  استبردهای مدیریتی راه، جوسازمانی
 همخوانی دارد.، (2015) و همکاران یپالانسک، (2017) وتستون، (2018)

باعث ، اساتید تعهد سازمانیگفت که  توانمیدر تبیین این یافتة پژوهش  
نسبت به  هاآن، روازاینپذیری بیشتر ایشان نسبت به رسالت دانشگاه شده و مسئولیت

. همچنین پاسخگویی دهندمیرعایت امور اخلاقی و معنوی در دانشگاه حساسیت نشان 
در قبال اعمال خود  تنهانه هاآناست.  هاآن تعهد سازمانیبارز  هاینشانهاساتید از 

تن از . تعهد داشباشندمیپاسخگو هستند بلکه در قبال عملکرد دانشگاه نیز پاسخگو 
گرای مستمر و هنجاری به میزان یکسانی بر رهبری فضیلت، مختلف عاطفی هایدیدگاه
و ایجاد رهبری  مداریاخلاقاساسی در  مؤلفه تعهد سازمانی. گذاردمی تأثیراساتید 

. ددگرمیدیگر قلمداد  تأثیرگذارجوسازمانی عامل ، فضیلت محور است. علاوه بر این
اگر ایشان  و کندمیاتید را ترغیب به فاضل بودن اس، محور در دانشگاهجوسازمانی فضیلت

گرایی فضیلت، پس از مدتی، در چنین جوی به فرایند یاددهی و یادگیری مشغول باشند
پس جو دانشگاه ، شودمیو گرایش به اخلاقیات در تمام واحدهای دانشگاه مشاهده 

شکیل را ت غیرهو  هاتلقیطرز ، چراکه نوع ارتباط، دارد تأثیربسیار بر این نوع رهبری 
است؛ عامل مدیریت در تمام امور  تأثیرگذار. راهبردهای مدیریتی از دیگر عوامل دهدمی

                                                                                                                                        
3. comparative fit index (CFI) 
4. normed fit index (NFI) 
5. goodness of fit index (GFI) 

6. adjusted goodness of fit index (AGFI) 
7. Kline, R. B. 
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اقدامات تحولی گوناگونی را در دانشگاه  تواندمیاست چراکه دستش باز است و  مؤثر
 گرای بسیار مهم است.انجام دهد. حمایت مدیریت از اساتید در اجرای رهبری فضیلت

گرا در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی رهبری فضیلت ازتأثیرپذیر  هایامه مؤلفهدر اد
 هاافتهیبودند. این  رفتارهای نوآورانهو  رضایت شغلی، اشتیاق شغلی، شهر تهران شامل

 ( همخوانی و مطابقت دارد.1396قنبری و اسکندری ) پژوهشبا نتایج 
و  مداریاخلاقکه ریشه در گرای بدیهی است در صورت اجرای رهبری فضیلت

اتید بیشتر اس اشتیاق شغلیمیزان ، سازمانی فرهنگیو با تغییر جو و فرهنگ معنویات دارد
با محیط در  دتواننمیبهتر ، کنندمیدر فضایی که اساتید احساس امنیت بیشتری  شود.می

 شودیمباشند و کارهای مربوطه را به فراغ بال انجام دهند. این موضوع باعث  مؤثرارتباط 
سازمان  کهنحویبه، باشند ترمشتاقو  تروابسته روزروزبهاساتید نسبت به کار خویش 

دیگر عوض نکنند و هویت خود را در  هایسازمان با بیشترخود را حتی در ازای پول 
 لیرضایت شغنباید از پیامد مهم  بیندرایناما  ؛نندتعریف ک شانسازمانیقالب هویت 

اساتید از اینکه در این مکان علمی مشغول ، شودمیوقتی اشتیاق به کار فراهم ، غافل شد
تقل من وضوحبهو این احساس به دیگران نیز  کنندمیاحساس رضایت ، به کار هستند

سازوکارهای اجرایی آن در بین گرا و وجود رهبری فضیلت، . علاوه بر اینگرددمی
 منزلههباز ایشان بروز کند. این رفتارها  رفتارهای نوآورانه تدریجبه شودمیباعث ، اساتید

بلکه از خلاقیت و  کنندنمیرا اعمال  سازمانی سکوت تنهانهاین است که اساتید 
ی و باعث پویای رفتارهای نوآورانه. بردمیفکری خود نیز نهایت استفاده را  هایسرمایه

 یردگمیکه این پویایی زبان زد همگان قرار  پایدنمیو دیری  شودمیچابکی دانشگاه 
 .گرددبازمیچراکه تبعاتش به جامعه نیز 

هایی بود که از آن جمله پژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهشی دارای محدودیت
محدود  طورهمینشهر تهران و  علمیهیئتتوان به محدود جامعه آماری به اساتید می

 بودن ابزار به پرسشنامه اشاره کرد.
 رایهای عملیاتی ببرنامه، شودیشنهاد میپ آمدهدستبه هاییافته بهباتوجه درنهایت

گرا تدوین گردد. همچنین مراکز تخصصی ارتقایِ رهبری فضیلت رهبری اجرای
 توسط اگرفضیلت رهبری اصول از استفاده ها تشکیل و میزانگرا در دانشگاهفضیلت

 هایدانشگاه مدیران مستمر مورد ارزیابی قرار گیرد. به صورتبهها مدیران در سازمان
 باز جو ادایج به کارکنان توانمندسازی برای شودمی پیشنهاد آزاد اسلامی استان تهران نیز
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 به عثبا سازمانی مناسب فضای و شرایط آوردن فراهم دارند و با مبذول بیشتری توجه
 شوند. در کارکنان بیشتری رضایت شغلی آوردن وجود

 منابع
 جانیر دلشه رانیدب یشغل بستگیدلو  سازمانی اعتمادبا  یارتباط جوسازمان(. 1391. )م، یمیابراه

 واحد ساوه. یدانشگاه آزاد اسلام، ارشد یکارشناس نامهپایان. 1390–91 تحصیلیدر سال 
(. بررسی رابطه شرایط سازمانی و راهبردهای مدیریتی 1391. )س، اشرفی فشی و .ب، عبدالهی

 .114-91(، 2)8، نوین تربیتی هایاندیشهنشریه با توانمندسازی مدیران مدارس. 
شرکت  یکارکنان مطالعه مورد رضایت شغلیبر  یجوسازمان تأثیر یبررس(. 1396آ. )، بهاءلوهوره

 نور استان هرمزگان. یامدانشگاه پ، ارشد یکارشناس نامهپایان. یرازش یمیپتروش
کارکنان در  وریبهرهزان یبر م ی(. نقش جوسازمان1394. )س، ینیحس و .ر، انیجهان

(، 4)13، سازمانیفرهنگت یریمد هینشراستان تهران.  ایحرفهو  یفن هایآموزشکده
113-115. 

بر  ایحرفه تعهدو  یکار هایارزش، یجوکار ریتأث یبررس(. 1395. )ب، اکبریعلی حاج
 .زیدانشگاه تبر، ارشد یکارشناس نامهپایان. هیمعلمان شهرستان اروم رضایت شغلی

 . رسالهشهر تهران یدانشگاه آزاد اسلامدر  گرافضیلت یارائه مدل رهبر(. 1398. )خ .ج، چراغی
 مرکز. تهران واحددانشگاه آزاد اسلامی ، دکترای تخصصی

مشاوران  نیدر ب یو شادکام رضایت شغلیبا  یتیشخص هایویژگی نیب رابطه(. 1394. )ز، یعیشف
 یلامدانشگاه آزاد اس، ارشد یکارشناس نامهپایان. شهر تهران یو خصوص یمراکز دولت هیکل

 .واحد رودهن
عوامل  آن بندیرتبهگرایی و بر فضیلت مؤثریی عوامل (. شناسا1394. )ن، یانجلال و .ح، یشکار

 .137-125، (2)14، یزد. طلوع نشریه شهر یزدهای آموزشی. در بیمارستان
منتخب  یهاگرا در دانشگاهسازمان فضیلت یمدل ساختار (.1395. )ح، شکاری و .م، ضماهنی

 .62-49(، 3)4، دولتی هایسازماننشریه مدیریت یزد. استان 
سنل پر شغلی عملکردرفتار نوآورانه و ، یجوسازمان نیرابطه ب یبررس .(1395. )ش، الدینغیاث

 واحد شاهرود. یدانشگاه آزاد اسلام، ارشد یکارشناس نامهپایان. شاهرود وپرورشآموزش
اق ینوآورانه با اشت یو جوسازمان یت سازمانی(. رابطه حما1396. )ح، یو خادم .ب ،آرام هیفق

 در یزیرو برنامه تیریمدنشریه . یقات و فناوریتحق، کارکنان وزارت علوم یشغل
 .146-133، (1)10، یآموزش هاینظام
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معلمان با  یلت گرا بر خودتوسعه ایفض یرهبر تأثیر(. 1396) .ا، یاسکندر و .س، قنبری
-73، (1)6، هاسازمانبر آموزش  یریتمد فصلنامه دو. یسازمان یریادگی گریمیانجی

102. 
 یشغل عملکردو  تعهد سازمانیبا  یتیشخص هایویژگیرابطه  یبررس(. 1396. )ف، گل علی

 .واحد شاهرود یدانشگاه آزاد اسلام، کارشناسی ارشد نامهپایان. یستیکارمندان بهز
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