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 چکیده
متر در نظام کاست که  ییاهسازه جزءاما  سازمان ها دارد یبرا یاثرات مثبت و مهم یشغل یدگیتندرهم ۀمقول

تنیدگی شغلی تأثیرگذاری درهمهای راه ،توانند با اتخاذ تدابیر مناسبان میمدیر .بررسی شده است یآموزش

ا هدف تحقیق . لذکنندو از نتایج آن در راستای منافع سازمانی استفاده را روی متغیرهای سازمانی شناسایی 

، نوع پژوهش. بود یشغل یدگیتندرهم معلمان با توجه به یو عملکرد شغل یسازمان یرفتار شهروندتبیین حاضر، 

 یلیدر سال تحص آبادنجفشهرستان  ۀمعلمان مقطع متوسط تمامشامل  یآمار ۀجامع و یبستگهم یفیتوص

نفر به عنوان  270ی اهطبق یتصادف شیوۀو به که از طریق روش مونت کارلو است نفر  1064به تعداد  99-98

 رفتار وی عملکرد شغلی، شغل یدگیتندرهمۀ ناما از سه پرسشهداده یگردآور براینمونه انتخاب شدند. 

ی محتوایی سنجش روایی از روای به منظورشد. استفاده ای لیکرت درجهی سازمانی در قالب طیف پنج شهروند

 رفتار، 74/0ها از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای درهم تنیدگی شغلی نامهو سازه استفاده شد. پایایی پرسش

از ستفاده در سطح استنباطی با اها تحلیل دادهدست آمد. ه ب 82/0و عملکرد شغلی  88/0ی سازمانی شهروند

قابلیت  تنیدگی شغلیکه همۀ ابعاد درهم ها نشان دادیافته .شدگرافیک انجام  Amosو  SPSSنرم افزار 
 فدا کردن، ط مؤلفۀتنیدگی شغلی، فقاز میان ابعاد درهماما  دارندبینی رفتار شهروندی سازمانی معلمان را پیش

یدگی شغلی تنکه اثرات درهمبینی عملکرد شغلی معلمان را دارد. ضرایب تحلیل مسیر نشان داد قابلیت پیش

 روی رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی معلمان، مثبت و معنادار است.
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 مقدمه

ائل مختلف آموزش در مس گاهیو جا تیاهم لیبه دل یآموزشی هاسازمان ویژه ها بهسازمان تیریمد

. با ستا یانسان یهاهیو سرما یطیمح ۀندیفزا راتییتوجه به تغ ،یقو تیریمد ازمندیجامعه، ن

 ۀیسرما تیبدارند و تر ریای نقش محوهر جامعه یانسان ۀیسرما تیکه معلمان در ترب نیتوجه به ا

ای مسئله معلمان و بهبود آن یمهم آنان است، لذا پرداختن به مسائل سازمان فیاز وظا یانسان

است،  ینمنابع انسا تیریمد نیمباحث نو یکی از مسائل که از جملۀ این. آیدمهم به شمار می

 یهاانسازم ژهیبه و، هاسازمان یبرا یو مهم دیاست که اثرات مف یشغل یدگیتندر هم ۀمقول

 دارد.  یآموزش

تنیدگی شغلی به عنوان درهم Mitchell, Holtom, Lee & Sablynski (2001) در مطالعۀ

که ممکن است با  ها تعریف شده استها و گروهارتباطات فرد با افراد دیگر، تیمقابلیت پیوند و 

به عنوان گی شغلی تنیدرتباط داشته باشد. به ویژه، درهمماندن یا ترک سازمان از طرف فرد ا

شان سبب نگهداری کارمندان در شغل کنونیکه  ای از تأثیرات تعریف شده استنمایندۀ مجموعه

ای بین عوامل خاص شغل و خارج به عنوان یک ساختار اصلی واسطهتنیدگی شغلی شود. درهممی

ند شود کارمها باعث میبرخی دلیلدارد.  تأکیداز شغل تصور می شود که روی حفظ کارمندان 

شامل نوعی سرسختی، مقاومت و یا تعصب نسبت به وضع موجود  نکند کهشغل خود را ترک 

 یو مال یاجتماع ،یروانشناخت اتتأثیراز  یعیوس ۀقلمرو و محدود ،یشغل یدگیتندر هماست. 

نه فقط در شغل، بلکه خارج از  اتتأثیر نیا. است گذارتأثیرکارکنان در سازمان  حفظاست که بر 

در سازمان احاطه کرده  را افراد ،یاجود دارند و همانند شبکه و محفظهو زیکارکنان ن یکار طیمح

 یاتیح یابه عنوان مقوله یشغل یدگیتندر هم ۀینظر. کاهدیبه ترک خدمت م آنان لیو از تما

در  استرس و..( ،یعوامل اجتماع ،یشغل یها یژگی)و گذارتأثیر که بر عوامل یزتمرک اب که است

امکان را  نیا رانیبه مد ،دارد یشغل ییجاکارکنان به ترک و جابه لیافراد و کاهش تما یماندگار

در سازمان اقدامات مؤثر انجام دهند  نیآفرارزش یحفظ منابع انسان یکه برا دهدیم

(Rahimnia, Nosrati & Eslami, 2017.) است  بتأ جدیدانداز نستنیدگی شغلی یک چشمدرهم

ای از همچنین شامل مجموعهکه توجه آن روی تشویق یک کارمند برای ماندن در سازمان است. 

به  مؤثر است. این مفهومشناختی، اجتماعی و مالی است که در حفظ کارمندان عوامل جامعه

 شودتماعی در سازمان خود گنجانیده میدهد که فرد چگونه از لحاظ اجخوبی توضیح می

(Smitha, Rohini, Kirupa & Sivkumar, 2017 .)ۀمؤلفسه  ۀبه واسط یشغل یدگیهم تن در 

(. Holtom, Mitchell, Lee & Eberly, 2008) کردن قابل درک است ارتباطات، تناسب و فدا

افراد  ریها و ساسسهؤبا مشخص  کی انیم یرسم ریو غ یمنظور از ارتباطات، همان روابط رسم
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 یدگیدرهم تن ،یسازمانو برون یسازمان شتریشده که افراد با ارتباطات ب انیب گونهنیاست و ا

گفت که هر  توانی. لذا مدارند ترک سازمان یبرا یکمتر لیدهند و تماینشان م خوداز  یشتریب

در  یشغل یدگیتنداشته باشند درهم یشتریارتباطات ب ،یرونیب ۀو جامع یکار طیچه افراد در مح

تناسب  ،یشغل یدگیتنبعد از درهم نیدوم (.Mitchell et al, 2001)د کنیم دایپ شیها افزاآن

 یدگیتن. درهمشودیم ادیکارکنان  یاجتماع طیبا سازمان و مح یکه از آن به عنوان سازگار تاس

خود را با  یها و اهداف شغلسازمان، ارزش کیافتد که کارکنان یاتفاق م یهنگام یشغل یبالا

 ,Felps, Mitchell, Hekman, Lee) ندیراستا ببآن، هم یشغل یازهایو ن یفرهنگ سازمان

Holtom & Harman, 2009 .)یناش یشناختنو روا یماد ۀنیبعد سوم فداکردن است که بر هز 

 سطحدر دیدگاه کارکنان، هرچه  ،یشغل یدگیتندرهم ۀینظر یاز ترک شغل اشاره دارد. برمبنا

خواهد بود  تریشب یشغل یدگیتنباشد سطح درهمشدن نسبت به شغل وجود داشته فدا  بالاتری از

(Ng & Feldman, 2009). 

 ,Zhang)علاوه بر کاهش ترک کار و خدمت  یشغل یدگیتنمختلف، درهم قاتیتحق طبق

Fried & Griffeth, 2012)، یسازمان یرفتار شهروند شیباعث افزا (Lee, Sablynski, Burton 

& Holtom, 2017)، یبهبود عملکرد شغل (Masood Khan, Bilal & Ayesha, 2018)، شیافزا 

 ,Nafei) یازمانس ینیکاهش بدب و (Takawira, Coetzee & Schreuder, 2014) یشغل یریدرگ

 .شودیم (2015

شد ی شهروند شیافزا ،یشغل یدگیتندرهممهم از اثرات  یکهمانطور که در بالا ذکر   یرفتار 

مان  & Lee & et al, 2017 ،Brooks, Holtom & Tomoki, 2018 ،Ng) اسااات یسااااز

Feldman, 2009 ،Kapil & Rastogi, 2018 .)رفتار  کیبه عنوان  یسااازمان یرفتار شااهروند

 و ستیبا شغل فرد در ارتباط ن میطور مستقه است و ب یاریاخت که شودیم فیخارج از نقش تعر

س سط  سم ستمیتو سازمان و  . اینشودیشناخته نم یپاداش ر ضا ایرفتار به  آن کمک  یاع

سااازمان و  یاعضااا انیم یکار، همبسااتگ طیانسااجام در مح ،یورو باعث بهبود بهره کندیم

 یرفتار شااهروند .(Rezaeemanesh & Ghorbani Paji, 2017)شااود یم یسااازمان یاثربخشاا

ص یاریاخت یبه رفتارها یسازمان شاره دارد که فراتر از تو ست و کار یسمر یشغل یهافیا  ییاا

آداب  یدر قالب رفتارها یسازمان یشهروند رفتار .(,Lee et al 2017) کندیم تیسازمان را تقو

ادب و نزاکت  ،یو مشااارکت داوطلبانه، جوانمرد یهمکار ،یوجدان کار ،ینوع دوساات ،یاجتماع

صه م ستی بهشود.  یخلا منظور  به و داوطلبانه کاملاً صورت افراد به دهنده یاری رفتار نوع دو

 ایجاد قبیل از است سودبخشی و مفید رفتارهای شامل همکاران اشاره دارد. این رفتار به کمک
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 کارکنانی به غیرمستقیم یا و شکل مستقیم به همکاران که میان دلسوزی و همدلی صمیمیت،

 دیگر رفتار بعُد ذیری،پتحمل یا . جوانمردیکندکمک می هسااتند کاری مشااکلات دارای که

 و نارضااایتی اعتراض، بدون مختلف هایموقعیت برابر در شااکیبایی به که اساات شااهروندی

 و فعالانه مشااارکت از حاکی کند. فضاایلت شااهروندی همان رفتارهایمی اشاااره مندی،گلایه

سؤولیت ست وظایف انجام در حین فردپذیرانۀ م از  شود.می سازمانی وجهۀ افزایش موجب و ا

ست: ضور جملۀ این رفتارها ا ضور این که زمانی هم آن برنامه، فوق هایفعالیت در ح  لازم ح

 کتاب، مطالعۀ به تمایل و سازمان مدیران از سوی شده ارائه تغییرات و توسعه از حمایت نباشد،

صب به دادن و اهمیت عمومی اطلاعات افزایش و مجلات سترها ن  سازمان در هااطلاعیه و پو

د مشااکل که مانع ایجا اساات ایدیگران. ادب، اشاااره به رفتارهای مؤدبانه به دادن آگاهی برای

سرپرس شود. این بعد، بیان کنندۀ نحوۀمی ست. رفتار افراد با همکاران،  سازمان ا تان و مخاطبان 

ست. این بعد، رفتارهای کارکنان را در حدی وظیفه سمی ا سوی الزامات ر شی فرا سی، تلا شنا

 ,Podsakoff, Whiting, Podsakoff & Blume)تر از ساطو  مورد انتظار هدایت می کند بالا

سازمانی، تأثیری در کنار شغل یدگیتندرهم نیهمچن (.2009 شهروندی  باعث بهبود  روی رفتار 

 ,Ringl, 2013 ،Masood Khan et al, 2018 ،Nafei, 2015 ،Lee et al) یعملکرد شاااغل

شااکل رفتار بارور در سااازمان، توجه  نیتریبه عنوان عموم یعملکرد شااغلشااود. یمنیز  (2018

 ییرفتارها ،یرا به خود جلب کرده است. عملکرد شغل تیریاز روانشناسان سازمان و مد یاریبس

ست که کارکنان سازمان یخود بروز م ززمان کار ا ،ا کمک  یدهند و بطور مثبت به تحقق اهداف 

 ۀیپاترساااون در نظر (.Poursafar, Rajaiepour, Syadat & Arezisamani, 2013)کند  یم

منساااجم و هدفمند اطلاق  یهاتیاز فعال یامجموعه را به یعملکرد شاااغل فیمعروف خود، تعر

شاغل انتظار م کندیم  یکار، همکار بهبودو عملکرد کارکنان را تابع چهار عامل  رودیکه از فرد 

 & Montazeri) داندینظم و انضاااباط در کار م تیدرکار و رعا تیمساااؤولدر کار، احسااااس 

Ferdosipour, 2018.) خاص که  فیدر انجام دادن وظا ییو توانا ییدانا یعنی یعملکرد شاااغل

اساات.  تیدر رفتار و فعال یعمل یسااتگیو شااا ژهیدر کاربرد متون و ابزار و یدگیآن، ورز ۀلازم

بارز عملکرد  یژگی. ودیآیدسااات مه و تجربه ب یکارورز ل،یتحصااا قیعملکردها از طر گونهنیا

 نیا چراکه. افتیدست  یو خبرگ یستگیشا ۀدرج نیتوان به بالاتریآن است که در آن م یشغل

شخص و دارا ق،یدق ذاتاً ،عملکرد ست  ینیضوابط ع یم سنجش ا  & Savari, Falahi)و قابل 

Zayerchi, 2017.) یانهیو عملکرد زم یافهیعملکرد وظ ۀمؤلفبر اسااااس دو  یشاااغل عملکرد 

شغل ها ویازمندین ،یافهیشود. عملکرد وظ یم دهیسنج ست که ب یالزامات  از  یصورت رسمه ا

 ،یااخلاق حرفه ،یگروهر کا رینظ ییهاتیفعال ،یانهیو عملکرد زم شااودیم یکارمند تلق فیوظا
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 شودینم یکارمند تلق فیوظا ءجز یصورت رسمه ها بتیفعال نیآن است. ا ریو نظا یکوشسخت
(Poursafar et al, 2013.)  

 

 پیشینۀ پژوهش

ل و تنیدگی، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی، تحقیقات مختلفی در داخدر زمینۀ درهم

در پژوهشی با عنوان رابطۀ بین رفتار  Cho Bohk )2009) خارج صورت گرفته است از جمله 

نه مالی در کره هویت سازمانی، عملکرد شغلی وگردش داوطلباتنیدگی شغلی، شهروندی با درهم

رفتار شهروندی سازمانی  بینی کنندۀه طور قابل توجهی پیشتنیدگی شغلی بنشان داد که درهم

های مربوط به سازمان، اثرات منفی بر اکاریاست. همچنین تناسب افراد، پیوندها در سازمان و فد

فتار شهروندی ت مثبت بر عملکرد شغلی، هویت سازمانی و رقصد گردش مالی داوطلبانه و اثرا

لی در جوامع تنیدگی شغپژوهشی با عنوان بررسی رابطۀ درهم Birsel )2012) سازمانی دارد.

ها فداکاری نتایج نشان داد مردها نسبت به زنهای جمعیتی مختلف انجام داد. مختلف با مشخصه

ر از مردان در محیط زنان بیشت تر بود همچنینپایین بیشتری دارند و میزان فداکاری متأهلین

 تنیدگی شغلی و ماندنشی دریافت، میان درهمدر پژوه Young (2012)مانند. کاری باقی می

در  Takawira et al (2014) کارمندان در محیط کاری خود رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد.

کارکنان و گردش مالی شغلی با درگیری شغلی تنیدگی پژوهشی با هدف مطالعۀ رابطۀ بین درهم

تنیدگی شغلی و سسات آموزش عالی آفریقای جنوبی نشان دادند که بین درهمدر یکی از مؤ

ژوهشی با هدف پ Ozcelik & Cenkci (2014) درگیری شغلی رابطۀ مثبت و معنادار وجود دارد.

 انجام دادند. شغلی عملکرد و پدرانهرهبری  بین در رابطۀ تنیدگی شغلیدرهم بررسی نقش میانجی

 منفی و معنادار وجود دارد. شغلی نقش، رابطۀ عملکرد با پدرانه بین رهبری که داد نشان هایافته

شغلی نقش،  عملکرد و رهبری پدرانه میاندر رابطه  تنیدگی شغلیبه علاوه نقش میانجی درهم

 یدگیتنکه اثر درهم افتندیدری پژوهشدر  Rahimnia et al (2017) جزیی و غیرمعنادار بود.

نقش واسطه نیبه ترک خدمت کارکنان معنادار است. علاوه بر ا لیبر تما تی، استقلال و امنیشغل

در پژوهش خود دریافتند که  Lee et al (2017) .دیرس تأییدبه  زین یشغل یدگیتندرهم یا

های بینی کنندۀ گردش مالی، غیبته طور قابل توجهی پیشتنیدگی خارج از محیط کار، بدرهم

ارادی کارکنان، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی است و اثرات غیبت و عملکرد گردش 

تأثیر معنویت محیط کار با هدف بررسی  تحقیقی Smitha et al (2017) مالی را تعدیل می کند.

تنیدگی شغلی رابطۀ مثبت درهمبین معنویت محیط کار و  اند وتنیدگی شغلی انجام دادهبر درهم

 اعتماد به سرپرست در یانجینقش م یر بررسد Masood Khan et al (2018)اند. و معنادار یافته
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 افتندیدر ،کارکنان هتل یو عملکرد شغل یتعامل شغل ،یبر گردش مال یشغل یدگیتنتأثیر درهم

تعامل  ،یبر اهداف گردش مال یشغل یدگیتنتأثیر درهم یانجیکه اعتماد به سرپرست به عنوان م

 بر رانیمد ۀخادمان رفتار که دهدیم نشان Amini (2019) .کندیمعمل  ی،و عملکرد شغل یشغل

 ضمن است. بوده اثرگذار میمستق طور به معلمان یشغل یشدگنیعج و یکار یزندگ تیفیک

 یگریانجیم معلمان یشغل یشدگنیعج بر را خادمانه رفتار اثر یکار یزندگ تیفیک کهنیا

 .کندیم
توجه به هدف نظام نظام آموزش و پرورش هستند و با  تیعنصر موفق نیترمعلمان، مهم

آموزش و  ماندر ساز یتوان گفت که منابع انسانی، مهاانسان تیو ترب میتعل، آموزش و پرورش

در معلمان،  زهیانگ جادیو ا یدارد. امروزه نگهدار یشتریب تیها، اهمسازمان ریپرورش نسبت به سا

 & Ponnu)شده است  لیدر سازمان آموزش و پرورش تبد یاز مسائل مهم منابع انسان یکیبه 

Chuah, 2010.) ی مانند بروز ادیمثبت و مهم ز یهادهیتواند منجر به پدیموضوع م نیتوجه به ا

رفتار شهروندی سازمانی اهمیت معلمان شود.  در رفتار شهروندی سازمانی و افزایش عملکرد شغلی

شود امی که صحبت از آموزش و پرورش میاما هنگ های مختلف غیر قابل انکار استدر سازمان

آینده و زیرا نقش مدارس در تربیت نیروی انسانی  باشد؛تر تر و حساسباید نگاه به آن موشکافانه

از رفتار مندی از معلمان برخوردار هکشور، دلیل غیر قابل انکار بر لزوم بهر جانبۀتوسعۀ همه

 آموزان از طریقارتقای هر چه بیشتر یادگیری دانشمعلمان،  شهروندی سازمانی بالا است. وظیفۀ

توان با انجام وظایفی خاص و از تدریس است. نظر به ماهیت پیچیدۀ یادگیری، بدون تردید نمی

کارکنان انتظار می ا بر خلاف گذشته که از قبل تعیین شده، آن را با کیفیت بالایی ایجاد کرد. زیر

تی جدید، رفتارهای فراتر های رسمی خود عمل کنند، در قراردادهای روانشناخرفت در حد نقش

مانی ، مورد انتظار است. در کنار انتظار بروز رفتار شهروندی سازاز نقش، رفتار شهروندی سازمانی

ترین مشاغل در معلمی یکی از پرتنشیت است. شان نیز حائز اهماز طرف معلمان، عملکرد شغلی

این شغل  (.Johnson, Cooper, Carwright, Donald, Taylor & Millet, 2005) است دنیا

د شغلی خود و و معلمان در برابر عملکر است ترین عامل در مدرسه شناخته شدهمؤثرترین و مهم

. لذا معلمان برای مسؤول هستندآموزان و اعمال هدفمند در سازمان، پیشرفت تحصیلی دانش

 & Selamat, Samsu)کسب عملکرد شغلی بالا باید برانگیخته شوند و با انگیزه کار کنند 

Mustafa Kamalu, 2013.)  رفتار  ها برای ارتقایمسؤولان عالی سازمانبر این اساس مدیران و

باید توجه خاصی به شغل د، خو مجموعۀشهروندی سازمانی و افزایش و بهبود عملکرد شغلی زیر

تنیدگی شغلی، اشند. در این زمینه توجه به مقولۀ درهمهای مربوط به شغل را داشته بو جنبه

متعدد و مختلف، اثرات مثبت و  قاتیطبق تحق کهنیبا ا یشغل یدگیتندر هم ۀمقولمهم است. 
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 یو آن هم رو یوزشاست که کمتر در نظام آم ییهاسازه ءها دارد، اما جزسازمان یبرا یمهم

نیدگی تتأثیرگذاری درهمهای توانند با اتخاذ تدابیری راهمدیران می .بررسی شده استمعلمان 

شغلی را روی عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی شناسایی کنند و از نتایج آن در راستای 

و فدا تناسب، پیوند با شغل خود چه از لحاظ کنند. چراکه اگر معلمان منافع سازمانی استفاده 

آموزشی  ۀماً جامعه را در تحقق اهداف عالیمسلنیده نشده باشند، تشدن، عجین و به نوعی درهم

 تنیدگی شغلیدرهممیزان بالای  کرد و بالعکسو پرورشی با مشکلات جدی مواجه خواهند 

به عنوان یک نوع رفتار فرا ) مفاهیمی همچون رفتار شهروندی سازمانی یمعلمان، باعث ارتقا

اهمیت زیادی وزشی خواهد شد که این امر به خصوص در نهادهای آم( و عملکرد شغلی آنان نقش

تنیدگی مؤثر بر درهممند در زمینۀ عوامل که بیشتر مطالعات نظام. همچنین با توجه به ایندارد

وجه یده، اجرای پژوهش با تشغلی در کشورهای پیشرفته انجام شده است، برای درک بهتر این پد

انی با شناخت این عوامل، بهتر زیرا مدیران ایر به شرایط فرهنگی و بومی جامعۀ ایران ضرورت دارد

مؤثر و های منحصر به فرد شغلی حفظ و نگهداری منابع انسانی با ویژگیتوانند در راستای می

 یشغل یدگیتندرهم له است کهاین مسئ یلذا پژوهش حاضر درصدد بررسمند شوند. کارآمد بهره

وی ( الگ1شکل )در  .معلمان اثرگذار است یو عملکرد شغل یسازمان یبر رفتار شهروند تا چه اندازه

 مفهومی پژوهش را نشان داده شده است.
 

 
 الگوی مفهومی پژوهش (1شکل 

 



  189 1399زمستان  ،چهارم شماره، هشتمدوره  ی مدیریت مدرسهفصلنامه علمی پژوهش

تجربی شامل با استناد به مبانی نظری و با توجه به الگوی مفهومی و های تحقیق حاضر فرضیه

 :موارد زیر است

 .دتأثیر معنادار دار ی و ابعاد آنسازمان یبر رفتار شهروند یشغل یدگیتندرهم (1

 .تأثیر معنادار دارد ی و ابعاد آنبر عملکرد شغل یشغل یدگیتندرهم (2

 روش پژوهش
و  یستگهمب یفینظر اجرا، توص از ی،کم یکردینوع پژوهش از نظر رو ق،یتوجه به موضوع تحق با

 ۀمعلمان مقطع متوسط تمامپژوهش شامل  یآمار ۀجامع .است یمقطع ،یاز نظر افق زمان

روش  قینه از طر. حجم نمواست 1064به تعداد  98-99 یلیدر سال تحص آبادنجفشهرستان 

ه به نظر معلم برآورد شد. با توج 270متناسب با حجم  یاطبقه یتصادفشیوۀ و به مونت کارلو 

نوان عمعلم به  270، 1به  5گویه و رعایت نسبت  54(، در تحقیق حاضر با وجود 1996مولر )

د و با نامه برگشت داده شپرسش 253توزیع شده،  نامۀپرسش 270. از شده استنمونه انتخاب 

 253وی رساس تحلیل های آماری درصد بود، بر همین ا 97که نرخ بازگشت تقریباً توجه به این

معلم به  154معلم زن،  606معلم و از  116معلم مرد،  458بر این اساس از معلم انجام گرفت. 

 استفاده شد: نامهداده ها از سه پرسش یگردآور برایعنوان نمونه انتخاب شدند. 

ی که دگی شغلتنینامۀ محقق ساختۀ درهمی: پرسششغل یدگیتندرهم نامۀالف( پرسش

)تناسب، ارتباطات و فدا  مؤلفهگویه در سه  12با  Mitchell et al (2001)برگرفته شده از نظریۀ 

دست آوردن  برای بهاست.  ، خیلی زیاد تا خیلی کم،ای لیکرتبر حسب طیف پنج درجه شدن(

و  60تا  12دامنۀ نمرات بین شد. ها با هم جمع عبارت تمام ، نمرۀتنیدگی شغلیدرهم نمرۀ کلیّ

ه دست آمده بالاتر از ب نمرۀبه نحوی که  بود؛ 36نامه حاضر پرسش نقطۀ برش، نقطۀ میانگین،

گر وضعیت ملاک، نشان تر از نمرۀه دست آمده پایینب گر وضعیت مطلوب و نمرۀملاک، نشان نمرۀ

و روایی سازه  تأییدنفر از متخصصان  10نامه حاضر توسط روایی محتوایی پرسش نامطلوب بود.

تأییدی مشخص شد ی، بررسی شد. از طریق تحلیل عاملی تأییدپرسشنامه از طریق تحلیل عاملی 

دارای بیشترین وزن و بار عاملی بود. پایایی  76/0تناسب با  مؤلفۀتنیدگی شغلی، در متغیر درهم

ی: رد شغلعملک نامۀپرسش ب( دست آمد.ه ب 74/0نامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ پرسش

 ،Byrne, Stoner, Thompson & Hochwarter (2005)ی عملکرد شغلاستاندارد  نامۀپرسش

Conway (1999)  بر حسب طیف پنج  ای(ای و وظیفه)عملکرد زمینه گویه در دو مؤلفه 27با

 ۀ(، متوسط )نمر4 ۀ(، زیاد )نمر5 ۀزیاد )نمر های خیلیآن برای پاسخکه در ای لیکرت است درجه

دست آوردن نمرۀ عملکرد  و در نهایت برای به شد( داده 1 ۀکم )نمر( و خیلی2 ۀ، کم )نمر(3
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 )نقطۀ برش و نقطۀ 135تا  27نمرات بین دامنۀ شد. ها با هم جمع عبارت همه کلیّ، نمرۀ

نامه حاضر توسط متخصصان تأیید و روایی محتوایی پرسش بود. 81نامه حاضر میانگین( پرسش

عملکرد  مؤلفۀدر متغیر عملکرد شغلی،  .طریق روایی سازه )تحلیل عاملی تأییدی( مشخص شداز 

برآورد  82/0دارای بیشترین وزن بود. پایایی آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ  58/0وظیفه ای با 

 ی سازمانیشهروند رفتاراستاندارد  نامۀی سازمانی: پرسششهروندر رفتا نامۀپرسش ج( گردید.

(Organ & Konovsky (1989  وجدان  ،یدوستنوع ،گویه در پنج مؤلفه )فضیلت شهروندی 15با

دست آوردن  که برای بهای لیکرت بود در قالب طیف پنج درجه (و ادب و نزاکت یجوانمرد ،یکار

و نقطۀ برش  75تا  15دامنۀ نمرات بین  شد.ها با هم جمع عبارت ۀهم نمرۀ عملکرد کلیّ، نمرۀ

تحلیل با نامه تأیید شد و پرسشبود. روایی محتوایی و سازۀ  45ضر حا نامۀپرسش )نقطۀ میانگین(

 79/0با فضیلت شهروندی  ی سازمانی، مؤلفۀشهروند رفتاردر  شد کهعاملی تأییدی مشخص 

 تحلیلدست آمد. ه ب 88/0طریق ضریب آلفای کرونباخ از پایایی ابزار نیز دارای بیشترین وزن بود. 

در سطح استنباطی )ضریب رگرسیون همزمان و مدل معادلات ساختاری( با استفاده از نرم ها داده

 گرافیک انجام گردید. Amosو  SPSSافزار 
 

 هایافته

تنیدگی رهمدوندی سازمانی معلمان از روی بینی و تبیین رفتار شهربرای بررسی فرضیۀ اول و پیش

 اینای ه، مفروضهاستفاده شد. قبل از انجام رگرسیون همزمانها از رگرسیون همزمان شغلی آن

ها اقیماندهانه و استقلال خطاها و بخطی چندگها، نبود همزمون شامل نرمال بودن توزیع دادهآ

 ( قرار داشت.-2+ و 2) کشیدگی برای هر دو متغیر در بازۀ بررسی شد. مقدار شاخص کجی و

بین در ای پیش( بود و ضرایب همبستگی بین متغیره15/1ر )مقدار آزمون دوربین و واتسون براب

 . شد تأیید( بود و به این ترتیب، مفروضات رگرسیون همزمان 50/0حد متوسط و کمتر از )
 

 تنیدگی شغلی و رفتار شهروندی. ضرایب رگرسیون همزمان برای تبیین رابطۀ بین متغیر درهم1جدول 

 Beta t p Tolerance VIF خطای استاندارد B متغیر

 - - 000/0 44/7 - 227/0 69/1 مقدار ثابت

 12/1 89/0 005/0 86/2 17/0 048/0 14/0 تناسب

 27/1 78/0 003/0 02/3 19/0 052/0 16/0 پیوند

 17/1 86/0 001/0 1/5 31/0 044/0 23/0 فدا کردن
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دی سازمانی شهرونبینی رفتار تنیدگی شغلی قابلیت پیش( نشان داد همۀ ابعاد درهم1جدول )

 توانند در مدل رگرسیونی قرار گیرند. معلمان را دارند و می

 
 اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل استاندارد شده .2جدول 

 شاخص اتاثر مستقیم اثرات یر مستقیمغ تااثر کل

رفتار 

 شهروندی

درهم 

 تنیدگی

رفتار 

 شهروندی

درهم 

 تنیدگی

رفتار 

 شهروندی

درهم 

 تنیدگی
 متغیر

- 72/0 - - - 72/0 
رفتار 

 شهروندی

 فدا شدن 70/0 - - - 70/0 -

 پیوند 69/0 - - - 69/0 -

 تناسب 34/0 - - - 34/0 -

 ادب - 64/0 46/0 - 46/0 64/0

 فضیلت - 60/0 42/0 - 42/0 60/0

 جوانمردی - 63/0 45/0 - 45/0 63/0

 شناسیوظیفه - 18/0 13/0 - 13/0 18/0

 نوع دوستی - 46/0 33/0 - 33/0 46/0

 

ن، آهای مؤلفهتنیدگی شغلی روی رفتار شهروندی سازمانی و هم( در2با توجه به جدول )

 اثرات مثبت و معناداری دارد. 

 

 
 تنیدگی شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی( تحلیل مسیر تأثیر درهم1شکل 
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 خلاصه نتایج برازش مدل .3جدول 

 RMSEA NFI CFI IFI CMIN شاخص

 89/2 93/0 93/0 91/0 061/0 مقدار بدست آمده

 3کمتر از  90/0 90/0 90/0 08/0 حداقل قابل پذیرش

 

ردآوری های گ( مدل آزمون شدۀ مطالعۀ حاضر با مدل مفهومی و داده3بر اساس نتایج جدول )

 شده، برازش مناسبی دارد.

تنیدگی عملکرد شغلی معلمان از روی درهم بینی و تبیینبه منظور بررسی فرضیۀ دوم و پیش

 اینهای از انجام رگرسیون همزمان، مفروضهها از رگرسیون همزمان استفاده شد. قبل شغلی آن

ها اقیماندهانه و استقلال خطاها و بخطی چندگها، نبود همزمون شامل نرمال بودن توزیع دادهآ

 ( قرار داشت.-2+ و 2)متغیر در بازۀ  برای هر دو بررسی شد. مقدار شاخص کجی و کشیدگی

 بین درشبستگی بین متغیرهای پی( بود و ضرایب هم2/1مقدار آزمون دوربین و واتسون برابر )

  شد. تأییدبه این ترتیب، مفروضات رگرسیون همزمان  ( بود.50/0حد متوسط و کمتر از )

 

 لیتنیدگی شغلی و عملکرد شغیر درهم. ضرایب رگرسیون همزمان برای تبیین رابطۀ بین متغ4جدول 

 Beta t p Tolerance VIF خطای استاندارد B متغیر

 - - 000/0 2/4  22/0 14/3 مقدار ثابت

 12/1 89/0 099/0 66/1 11/0 047/0 08/0 تناسب

 27/1 79/0 672/0 42/0 03/0 051/0 022/0 پیوند

 17/1 85/0 049/0 98/1 134/0 043/0 09/0 فدا کردن

 
( 134/0ی )کردن با بتافدا مؤلفۀ تنیدگی شغلی، فقط ( نشان داد از میان ابعاد درهم4)جدول 

 یرد.تواند در مدل رگرسیونی قرار گعملکرد شغلی معلمان را دارد و میبینی قابلیت پیش
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 اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل استاندارد شده .5جدول 

اتاثر کل مستقیم رغی   شاخص اتاثر مستقیم اتاثر 

عملکرد 

 شغلی

درهم 

 تنیدگی

عملکرد 

 شغلی

درهم 

 تنیدگی

عملکرد 

 شغلی

درهم 

 تنیدگی
 متغیر

- 36/0  - - - 36/0  
عملکرد 
 شغلی

- 52/0  - - - 52/0  فدا شدن 

- 71/0  - - - 71/0  پیوند 

- 29/0  - - - 29/0  تناسب 

37/0  134/0  - 134/0  37/0  - 
عملکرد 
 زمینه

89/0  32/0  - 32/0  89/0  - 
عملکرد 

 وظیفه

 

اثرات  های آن،مؤلفهتنیدگی شغلی روی عملکرد شغلی معلمان و ( درهم5با توجه به جدول )

 مثبت و معناداری دارد. 

 

 
 ( تحلیل مسیر تاثیر درهم تنیدگی شغلی بر عملکرد شغلی2شکل 

 
 نتایج برازش مدل. خلاصۀ 6جدول 

 RMSEA NFI CFI IFI CMIN شاخص 

 90/1 96/0 96/0 93/0 06/0 بدست آمدهمقدار 

 3کمتر از  90/0 90/0 90/0 08/0 حداقل قابل پذیرش
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ردآوری های گ(، مدل آزمون شدۀ مطالعۀ حاضر با مدل مفهومی و داده6اس نتایج جدول )بر اس

 شده، برازش مناسبی دارد.

 بحث و نتیجه گیری

زش و ومزشی و به تبع آن در فرایند آوآمهای کیل سازمانشمهم در ت یعنصر وانعن به انمعلم

ت محقق شدن چنین رسالدارند. رسالتی مهم  ،زش و پرورشوتحقق اهداف آم برای ،یادگیری

لکه ب نیستد ممکن وشتعریف می اننقش معلم بکه در چارچو یوظایف متنها با انجا ،سنگینی

 ,Bienstock) دنکن تلاشاست شده  شخصم شانباید فراتر از آنچه در قالب نقش سازمانی

Demoranville & Smith, 2003ز آموزان اچراکه وظیفۀ معلمان، ارتقای یادگیری در دانش (؛

فی خاص توان با انجام وظایتدریس است و نظر به ماهیت پیچیدۀ یادگیری، بدون شک نمی طریق

ف، منوط تحقق این هد (.Oplatka, 2006)و از پیش تعیین شده، آن را با کیفیت بالا ایجاد کرد 

مله جشان است. از و افزایش رفتار شهروندی سازمانی شغلی معلمان بهبود کیفیت عملکردبه 

تنیدگی مکند مقولۀ درهعواملی که باید جامعه و به ویژه سازمان آموزش و پرورش به آن توجه 

اس، بر همین اس. زش و پرورش استترین عناصر نظام آموشغلی در بین معلمان به عنوان مهم

د و عملکر یسازمان یبر رفتار شهروند یشغل یدگینتدرهم ریثأتهدف پژوهش حاضر، بررسی 

 معلمان بود.  یشغل

مان تنیدگی شغلی روی رفتار شهروندی سازمانی معلدرهمگر این است که نتایج پژوهش بیان

بیشتر شود به همان اندازه تنیدگی شغلی بین معلمان هر چه درهم اثرات مثبت و معناداری دارد و

تنیدگی یابد؛ زیرا درهمها افزایش میبروز رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای فرانقشی از طرف آن

کنند  استفاده خود استعدادهای و هامهارت تا حد زیادی به خوبی از شود معلمانباعث میشغلی 

 بمانند، دارند و اگر در این سازمان نسبتاً خوبی هماهنگی سازمان خود که با کنند احساس و

شود تنیدگی شغلی مید. در ادامه وقتی فردی دچار درهمیابن دست خود اهداف بیشتر به وانندتمی

 هایکند و جلوهمی پذیرد و برای رسیدن به آن اهداف تلاش و ایثارسازمانی را میاهداف  همۀ

. همچنین با شوددیده می او وندی سازمانیدر رفتار شهر به اهداف سازمان، یابیتلاش برای دست

یابد که این وابستگی و وابستگی روانی فرد به سازمان افزایش میتنیدگی شغلی، افزایش درهم

 هرچه این وابستگی بیشتر باشد احتمال بروز این .یابددر رفتار فرد در سازمان بروز می اعتقاد،

الیف ها و تکارزش ،خود را با اهداف معلم، با بروز رفتار شهروندی سازمانی، .شودرفتار نیز بیشتر می

تنها کمک  نهپردازد. همچنین وجه در سازمان به تلاش میبهترین دهد و به سازمانی انطباق می

را به  شهایبهترین تلاش کوشدکند بلکه میخواهد کرد و با همکاران خود ارتباط برقرار می
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کار خود حاضر شود، در صورت لزوم کند که به موقع در محل د. سعی میدهسازمان اختصاص 

که تصویر مثبتی از سازمان خود کند ه دهد، تلاش میکار خود را پس از ساعت اداری نیز ادام

ارائه نماید و اهداف و راهبردهای سازمانی را هدف راهبردی خود محسوب کند. نتایج تحقیق 

 Bohkو ) (Lee et al, 2017) (،Watson & Olson-Buchanan, 2016حاضر با نتایج تحقیق )

Cho, 2009) تأییدتنیدگی شغلی را بر افزایش رفتار شهروندی سازمانی که تأثیر مثبت درهم 

تنیدگی شغلی روی عملکرد شغلی به علاوه نتایج نشان داد درهم سویی و مطابقت دارد.کردند هم

تنیدگی شغلی گر این است که هر چه درهمدارد. این نتایج بیانمعلمان اثرات مثبت و معناداری 

شود. شان، بهبود یافته و تقویت میشود به همان اندازه عملکرد شغلی بین معلمان بیشتر

(Mitchell et al, 2001) سرسخت  داشتن و تعلق احساس تنیدگی، شاملدرهم بر این باورند که

 فرد نیروی تمام شغل شامل تنیدگیدارد. درهم قرار آن در فرد که است شبکه یک یا کار بودن در

بماند و باعث کاهش غیبت و ترک کار،  باقی خود جریان کاری در فرد شودمی باعث که است

محقق  در نتیجه بهبود عملکرد شغلی شود. لذا استدلال و افزایش رضایت شغلی، تعهد سازمانی

 هایارزش و اهداف پذیرشگر ر معلمان، نشانتنیدگی شغلی داین است که بالا بودن درهم

اند شتهدا سازمان در بهتری شغلی عملکرد ،گونه معلماناینو  است بوده معلمان طرف از سازمانی

اخلاق کاری، تمایل به یادگیری، توانایی هماهنگی در خود، قابلیت اتکا به خود، کنند و تلاش می

توان مقابله کردن با مشکلات، خودآگاهی، خلاقیت، تعهد، ها، ها و رویهتمایل به پیروی از سیاست

انگیزش، تلاش، اثربخشی روابط، همدلی، توجه به آسایش دیگران، هماهنگ بودن با دیگران در 

دیگران و روابط بین فردی را در خود حفظ کرده و حتی بالاتر ببرند.  به داشتن انجام کارها، توجه

 ,Osowski, 2018( ،)Lee et al)(، Yildiz, 2018) ج تحقیقتحقیق حاضر با نتایهمچنین نتایج 

2017،) (Takawira et al, 2014،) (Liu, 2018 )و (Masood Khan et al, 2018)  که اثرات

درگیری شغلی عملکرد شغلی، تنیدگی شغلی را روی سازه هایی مانند کارایی شغلی، درهممثبت 

یت نسبتاً بر همین اساس و با توجه به وضعسویی و مطابقت دارد. هم ،کردند تأییدو نظایر آن 

که شود به یک وضعیت مطلوب تر پیشنهاد میها و به منظور رسیدن مطلوب هر کدام از سازه

به ارتباطات انسانی در سازمان اهمیت دهند و روابط همکاری را دوستانه،  آموزش و پرورش مدیران

اساس شایستگی و  مدیریت بر. ولیت سازندسؤبا اعتماد و احساس منده و توأم خوشایند، برانگیز

های شخصیتی مناسب گمارده شود، و نظام ارتقا و ترفیع براساس توانایی و به طور منظم ویژگی

کند. در زمینۀ تنیدگی شغلی معلمان کمک میوجود این عوامل به بهبود درهم چراکه انجام گیرد؛

 خود نیروی استخدام و جذب یندفرا رفتار شهروندی سازمانی، سازمان آموزش و پرورش، توسعۀ

 بروشورها، شوند و از سازمان جذب مترقی شهروندی با رفتار افرادی که کند طراحی ایگونه به را
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 سازمان در آن یهامؤلفه و سازمانی رفتار شهروندی های شاخ تقویت زمینۀ در ها عکس و پوسترها

، تقسیم قدرت افزایش عملکرد شغلی معلمانهای  یکی از روش. همچنین کنندو مدارس استفاده 

که موجب همکاری  استولیت آنها ؤگیری بر اساس سطح مسبرای تصمیم معلمانو اجازه دادن به 

صورت مشارکت  در. شودسمت اهداف خود میه و مشارکت کارکنان در پیش بردن سازمان، ب

تر ها از بین می رود و موجب نزدیکلویتواختلاف در نظرات و تعیین ا ،گیریمدر تصمی هاآن

شود که استرس ناشی گیری باعث میشود. مشارکت در تصمیممی معلمانشدن نظرات مدیران و 

از انتظارات مبهم و دائماً در حال تغییر مدیریت کاهش یابد، انگیزه برای انجام کار درست افزایش 

با صحت بیشتری  هاآنبیشتر شود و ارزیابی عملکرد  هاآنیت و کیفیت در عملکرد پیدا کند، کم

فرصت داده شود تا  ها. همچنین زمانی که به انجام امور تکراری محدود نشوند و به آنانجام شود

شود تا کارکنان کار خود را یت داشته باشند، این خود باعث میکار خود نوآوری و خلاقدر زمینۀ 

ی سیستم آموزشی و ها شکل گیرد که کاری که براجدیت انجام دهند و این احساس در آنبا 

تنیده شده کار و سازمان خود، عجین و در هم دهند با ارزش است و در نهایت بامدرسه انجام می

 ند.کها را فراهم میافزایش عملکرد آناست؛ همین امر زمینۀ 
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