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  مقدمه
هر سازماني كه مشاركت در آن محدود اسـت و كاركنـان آن   ) 1966(از منظر كاتز و كان 

در همه حال صرفاً به انجام رفتارهاي درون نقشـي و از پـيش تـدوين شـده خـود مشـغولند،       
ور، نه بنابراين، مديران در پي كاركناني هستند كه در انجام ام]. 30[محكوم به شكست است

همـين علـت اسـت     به]. 7[كنند فقط منطبق با شرح وظايف، بلكه افزون بر نقش نيز رفتار مي
و از متغيـري كـه بـراي ناميـدن ايـن رفتارهـا       » سـرباز سـازمان  «كه از اين كاركنان با عنـوان  

رفتـار شـهروندي   ]. 32[نيز يـاد شـده اسـت   » سندروم سرباز خوب«شود، با عنوان  استفاده مي
اگرچه ]. 5[شود اي است كه براي ناميدن اين رفتارها استفاده مي ركاربردترين واژهسازماني پ

هـا مطلـوب اسـت، امـا اهميـت آن در مـدارس و بـراي         وجود اين رفتارها در تمـام سـازمان  
هـاي اجتمـاعي در بعـد    شك پاسخ مناسـب بـه حساسـيت    بي. شود معلمان بيشتر احساس مي
ش نيروي انساني آينده، بدون بروز رفتار شـهروندي  آموزان و پرور پيشرفت تحصيلي دانش

تـرين   رفتارهـاي مـدير يكـي از مهـم    ]. 5[پـذير نيسـت    سازماني بالا از جانب معلمان، امكـان 
پردازان غير آموزشي،  بر نظريه عوامل بيروني مؤثر بر رفتار شهروندي سازماني است و علاوه

ي مديران را در رفتار شهروندي سازماني هاي رهبري تحول پردازان آموزشي نيز قابليت نظريه
  ].39[دانند معلمان، مؤثر مي

  ماهيت رفتار شهروندي سازماني و رهبري تحولي
و كـاتز و كـان در    1930نوعي توسط بارنارد در سال  متغير رفتار شهروندي سازماني ابتدا به

وندي اما ارگان نخستين فـردي اسـت كـه عبـارت رفتـار شـهر      . مطرح شده است 1966سال 
عنوان يك موضوع پژوهشـي جـذاب مطـرح كـرده اسـت       كار برده و آن را به سازماني را به

، رفتـار شـهروندي سـازماني رفتـاري     ]30[بنا به تعريف ارگان، پادساكوف و مكنـزي  ]. 30[
خودخواسته و افزون بر نقش، براي كمك به همكاران، مدير، مراجعان و كل سازمان است 

داش و تنبيه سازماني تأثير چنـداني نـدارد و در شـرح وظـايف از آن     كه در بروز آن نظام پا
هايي شـامل   ويژگي. دنبال دارند اين رفتارها كارايي و اثربخشي سازمان را به. شود گفته نمي

شناسي، جوانمردي، احترام، فضيلت مدني، وفاداري، ابتكار سازماني، رشد  فداكاري، وظيفه
ي پژوهش  پيشينه]. 36][32[اند  شهروندي سازماني معرفي شده عنوان ابعاد رفتار به... خود و 

در مورد رفتار شهروندي سـازماني معلمـان چنـدان قابـل توجـه نيسـت ولـي امـروزه توجـه          



 65 ...باز آزمون و : رهبري تحولي و رفتار شهروندي سازماني در مدرسه

 
تعاريف رفتار شـهروندي  . بسياري از پژوهشگران مديريت آموزشي را نيز جلب كرده است

هـا بـه    بحـث ابعـاد، برخـي پـژوهش    سازماني معلمان تفاوتي با تعاريف ديگـر نـدارد امـا در    
  ]. 16[اند ساختار تك بعدي آن دست يافته

رهبري تحولي نيز متغيري نوپا براي مدارس است و اهميـت آن بـراي مـديران مـدارس     
تان، سپس جيمز  اين رويكرد ابتدا توسط داون]. 6[امروز مورد توجه جدي قرار گرفته است

از ديـدگاه بـاس   ]. 11[نارد باس مطرح شده است ي بر وسيله گرگور برنز و در نهايت به مك
از منظـر او رهبـران تحـولي تعهـد     . رهبران تحولي تأثير شگرفي بر زيردستان خود دارند] 9[

او . كننـد  هـا توانمنـد مـي    ها را براي تحقق آن زيردستان را به اهداف سازمان برانگيخته و آن
كنند، به نحوي كه  ان را تحريك ميمعتقد است كه اين رهبران نيازهاي سطح بالاي زيردست

زيردستان تمايل شديدي به صرفنظر كـردن از نيازهـاي خـود، بـه نفـع نيازهـاي گروهـي و        
  :كند هاي رهبران تحولي را در چهار بعد ذيل تشريح مي او ويژگي. كنند سازماني، پيدا مي
پيـروي او  زيردسـتان از  . انـد  رهبران براي زيردستان يـك الگـوي رفتـاري   : نفوذ آرماني

  .ناپذيري قائلند خرسندند و براي او احترام وصف

ي نـوآوري   هـايي بـراي زيردسـتان، قـوه     رهبر با تدارك وظايف و فعاليـت : ترغيبذهني
شوند كه براي انجام بهتر وظايف  ها تحريك مي به نحوي كه آن. كنند ها را تحريك مي آن
  .كار برند هاي جديدي را به طور مداوم شيوه به

هـا، بـه ترسـيم    ا شناسـايي فرصـت  رهبر براي انگيـزش زيردسـتان ب ـ  : بخش ش الهامانگيز
پردازد و با اشتياق زياد نسبت بـه تحقـق آن، در زيردسـتان     اندازي از آينده سازمان مي چشم

  .كند اشتياقي همگاني براي تلاش مضاعف در جهت تحقق آن ايجاد مي
نيازهاي رشد و پيشرفت زيردستان  اي به احساسات ورهبر توجه ويژه: فردي ي ملاحظه

هاي يادگيري جديدي برايشـان فـراهم    دارد و به لحاظ مهارت و استعداد و توانايي، فرصت
  كنند ها را جبران مي او با قدرداني به موقع، زحمات آن. كندمي

  نقش رهبري تحولي در رفتار شهروندي سازماني
در پـژوهش مـروري خـود عوامـل مـؤثر بـر رفتـار        ] 36[پادساكوف، مكنزي، پين و باكراچ 

در ميـان  . انـد  بنـدي كـرده   شهروندي سازماني را به عوامل فردي، سـازماني و رهبـري طبقـه   
بـاس و  . عوامل رهبري، شواهدي متعددي نسبت به نقش رهبري تحولي فـراهم شـده اسـت   
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انگيـزد تـا بـيش از     ي كسي است كه زيردستان را برمـي ، معتقدند كه رهبر تحول]11[ريگيو 
تأثير رهبري تحـولي  . تلاش كنند) عملكرد وراي انتظارات(رود  ها انتظار مي آنچه كه از آن

منـدي از زيردسـتان بـا رفتـار شـهروندي       حدي است كه بهره بر رفتار شهروندي سازماني، به
ران از سـاير رهبـران عنـوان شـده اسـت      ترين وجوه مميز اين رهب ـ سازماني بالا، يكي از مهم

هاي مهم در مـورد الگـوي اثـر رهبـري تحـولي بـر رفتـار شـهروندي          يكي از پژوهش]. 28[
طبـق گـزارش   . انجـام شـده اسـت   ] 35[سازماني، توسط پادساكوف، مكنزي، مورمن و فتـر  

ارجـاع   1145(ارجـاع   1000، بـيش از  )Google scholar(پايگاه علمي جستجوگر گوگل 
ايـن پژوهشـگران الگـوي خـود را     . به اين مقاله داده شده اسـت ) 2011ژانويه  20تاريخ در 

اي از كاركنـان و مـديران مـورد     در يـك شـركت پتروشـيمي و بـر روي نمونـه     ) 1الگوي (
عنـوان دو   در اين الگو از دو متغير اعتماد به مـدير و رضـايت شـغلي بـه    . اند آزمون قرار داده

  . لي و رفتار شهروندي سازماني ياد شده استميانجيگر بين رهبري تحو
  
 

  
  
  
  

  

  و الگوي مفهومي پژوهش حاضر] 30[الگوي مفهومي پادساكوف و همكاران  .1الگوي 

وفاداري زيردستان به مدير تعريف عنوان ايمان و  در ادبيات سازماني، اعتماد به مدير، به
بخـش كاركنـان در    رضايت شغلي نيز عبارت از احساس مثبـت و رضـايت  ]. 28[شده است 

تعريف شـده  » شان است ي شغلي ها از شغل و تجربه ي ارزيابي آن مورد شغل خود كه نتيجه
از  در توجيه نقش ميانجيگر اين دو متغيـر بـه برخـي   ] 35[پادساكوف و همكاران]. 29[است

گوينـد كـه رهبـران     مـي ] 12[با نقل قولي از بنيس و نـانوس  . كنند شواهد پژوهشي اشاره مي
همچنـين بـه الگـوي    . كنند خود را جلب مي ههايي هستند كه اعتماد زيردستان ب اثربخش آن

كنند كه اعتماد به مدير نقش  اشاره مي] 14[رهبري تحولي ارايه شده توسط بول و برايسون 

 رهبري تحولي

 اعتماد به مدير

 رضايت شغلي

 رفتار شهروندي سازماني
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دارنـد يكـي از    اشاره كرده و بيان مـي ] 41[در نهايت به يوكل . كند آن ايفا مي اساسي را در

دلايــل اساســي كــه زيردســتان رهبــران تحــولي انگيــزش بــالايي بــراي عملكــردي فراتــر از 
در خصـوص نقـش ميـانجيگر    . هـا دارنـد   انتظارات دارند، اين است كه اعتماد بالايي بـه آن 

هـا   ارگان در اين پژوهش. كنند اشاره مي] 32][31[ان هايي از ارگ رضايت شغلي، به پژوهش
هاي رفتـار شـهروندي سـازماني     بيني كننده ترين پيش از رضايت شغلي به عنوان يكي از مهم

هاي ارگان با شواهد پـژوهش مـرتبط بـا رابطـه      ها با تلفيق يافته آن. كاركنان ياد كرده است
وان يكي ديگر از ميانجيگرهـا معرفـي   رهبري تحولي با رضايت شغلي، رضايت شغلي را بعن

همچنين معتقدند كه تأثير مستقيم رهبري تحولي بر رفتار شـهروندي سـازماني، بـه    . اند كرده
ي فـردي، يكـي از ابعـاد     اند كه ملاحظه دريافته] 38[اين دليل است كه اسميت، ارگان و نير

  .رهبري تحولي، نقش زيادي در رفتار شهروندي سازماني دارد

  مسئلهبيان 
هاي مختلفـي در صـنعت انجـام شـده      ، پژوهش]35[به استناد الگوي پادساكوف و همكاران

در ايـن پـژوهش   . است و كمتر مورد توجه پژوهشگران مديريت آموزشي قرار گرفته است
ي اساسي اين است كـه آيـا ايـن الگـو بـه       مسئله. شود اين الگو در سطح مدارس آزمون مي

داده شود؟ همچنين با وجود اينكه پادساكوف و همكـاران بـراي    تواند تعميم مدارس نيز مي
هـا برخـي از    اند، امـا پـس از آن   ي مسيرهاي الگو توجيه منطقي و پژوهشي فراهم كرده همه

، ]34[بـراي مثـال پيلايـي، شريشـيم و ويليـامز     . اند هاي ديگري دست يافته ها به يافته پژوهش
] 25[و كــوه، اســتيرز و تربــورگ] 29[و دنســن ، نونيــا، اســليجرز]33[پيكولــو و كولكوئيــت

بر همـين اسـاس   . دريافتند كه رهبري تحولي بر رفتار شهروندي سازماني اثر مستقيمي ندارد
خــالي از اثــر مســتقيم رهبــري ) 5و  4، 3، 2الگوهــاي (در ايــن پــژوهش الگوهــاي ديگــري 

، كـوكران و  همچنـين شـناك  . شـوند  تحولي بر رفتار شهروندي سـازماني آزمـون قـرار مـي    
نـه  (در پـژوهش خـود دريافتنـد كـه رضـايت شـغلي درونـي         ]15[و چيو و چـن ] 37[دوملر

پيشرفت، (هاي دروني شغل  يعني نگرش مثبت كاركنان نسبت به جنبه، )رضايت شغلي كلي
نسبت (نقش بيشتري ، ...)اي و  استقلال، موفقيت، مسؤوليت، قدرداني و رشد و توسعه حرفه

نيـز در  ] 29[نونيـا و همكـاران   . دارد رفتار شهروندي سـازماني در ) ونيبه رضايت شغلي بير
الگوي خود اثر رهبري تحولي بر رضايت شغلي دروني معلمان را بيشـتر از رضـايت شـغلي    
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، رضـايت شـغلي   5و  4بر همين اساس در اين پژوهش در الگوهـاي  . اند بيروني عنوان كرده
كـه در الگـوي مفهـومي مشـاهده      همانگونـه . شـود  جاي رضايت شغلي آزمون مـي  دروني به

ايـن در حـالي اسـت    .شود، بين رضايت شغلي و اعتماد به مدير مسيري ترسيم نشده است مي
همبسـتگي اعتمـاد   ] 17[ويژه پژوهش فراتحليل ديركس و فـرين   ها به كه بسياري از پژوهش

همين اساس در ايـن   بر. اند به مدير با رضايت شغلي كاركنان را بالا و معنادار گزارش كرده
، اثر مستقيم اعتماد بـه مـدير بـر رضـايت شـغلي و رضـايت       5و  3پژوهش با آزمون الگوي 
ي مهم در آزمون اين الگوها ارايـه الگـويي    مسئلهطور كلي  به. شود شغلي دروني آزمون مي

آن هـا از آثـار مسـتقيم و غيـر مسـتقيم در       ها داشـته و داده  است كه بهترين برازش را با داده
  .حمايت كنند

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  هاي پژوهش سؤال
ها  در سطح مدارس برازش خوبي با داده) 1الگوي (آيا الگوي پادساكوف و همكاران   - 1

  دارد؟ 

 رهبري تحولي

 اعتماد به مدير

 رضايت شغلي

 رفتار شهروندي سازماني

 2الگوي 

 رهبري تحولي

 اعتماد به مدير

 رضايت شغلي

 رفتار شهروندي سازماني

 3الگوي 

 رهبري تحولي

 اعتماد به مدير

 رضايت شغلي دروني

 رفتار شهروندي سازماني

 4الگوي 

 رهبري تحولي

 اعتماد به مدير

رضايت شغلي دروني

 رفتار شهروندي سازماني

 5الگوي 
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  كنند؟ آثارمستقيم و غير مستقيم در آن حمايت مي ها از آيا داده  - 2
  ها چگونه است؟ با داده 5تا  2برازش الگوهاي   - 3
  كنند؟ ها حمايت مي ها از آثار مستقيم و غير مستقيم در آن آيا داده  - 4
  الگوي نهايي پژوهش كدام است؟  - 5

 روش پژوهش
ي معلمان و  ي آماري متشكل از كليه جامعه. توصيفي از نوع همبستگي استپژوهش حاضر

گيـري   براي نمونه. گانه شهر تهران است 19مديران مدارس ابتدايي دولتي پسرانه در مناطق 
حجم نمونه تعيـين و   1بر اساس پارامترهاي مورد نظر در الگوي ] 13[به تبعيت از بنتلر و چو

ه خوش 5ابتدا شهر تهران به . اي انتخاب شد مدير به روش خوشه 131معلم و  652در نهايت 
منطقـه   2طـور تصـادفي    تقسيم شد و در هر خوشه به) شمال، جنوب، شـرق، غرب و مركز(

مدرسه انتخاب و در هر مدرسـه معلمـان    15طور تصادفي  سپس در هر منطقه به. انتخاب شد
در (هـا از چهـار پرسشـنامه     در گـردآوري داده . هاي مختلف و مدير بررسي شده اسـت  پايه

گيــري رهبــري تحــولي، از چهــار   در انــدازه. ســتفاده شــدا) اي ليكــرت طيــف پــنج درجــه
، )گويـه  4(بخـش   ، انگيـزش الهـام  )گويـه  8) (رفتاري و اسـنادي (مقياس نفوذ آرماني  خرده

، در فـرم كوتـاه پرسشـنامه رهبـري چنـد      )گويه 4(و ملاحظه فردي ) گويه 4(ترغيب ذهني 
با روش آلفـاي كرونبـاخ    ضريب پايايي كل. استفاده شد] 10[باس و آوليو ) MLQ(عاملي 
. دست آمـد  به 86/0 88/0، 87/0، 94/0ها به ترتيب برابر با  مقياس  و براي خرده 94/0برابر با 

بـا دو  ] 40[ويـس، ديـويس، انگلنـد و لافكوئيسـت،     ) MSQ(فرم كوتاه پرسشنامه مينوسوتا 
راي ، ب ـ)گويـه  6(و رضـايت شـغلي بيرونـي    ) گويـه  12(مقياس رضايت شغلي دروني  خرده
ها بـه ترتيـب    مقياس و پايايي خرده 90/0پايايي كل . گيري رضايت شغلي استفاده شد اندازه

 8هـاي   مقيـاس  گيري اعتماد به مدير از يكي از خـرده  براي اندازه. محاسبه شد 94/0و  80/0
پايـايي ايـن   . اسـتفاده شـد  ] 23[مـوران،    اي پرسشنامه اعتماد در مدرسـه هـوي و شـانن    گويه

گيـري رفتـار    بـراي انـدازه  . دسـت آمـد   بـه  93/0گويـه برابـر بـا     1پـس از حـذف   پرسشنامه 
اسـتفاده  ] 16[پائولا، تـارتر و هـوي    اي دي گويه 15شهروندي سازماني معلمان از پرسشنامه 

گفتنـي  . محاسبه شـد  94/0برابر با گويه  1پس از حذف پايايي اين پرسشنامه نيز . شده است
تحولي و اعتماد به مدير و مديران پرسشنامه رفتار شهروندي است، معلمان پرسشنامه رهبري 
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، از روش LISRELافـزار   هـا، بـا كـاربرد نـرم     براي تحليـل داده . اند سازماني را تكميل كرده
) وي معادله ساختاريگيري و الگ در دو مرحله الگوي اندازه(الگويابي معادلات ساختاري 

  .استفاده شد

  ها يافته
تلفيـق  «گيري متغيرهـا، از تحليـل عـاملي تأييـدي، قبـل و بعـد از        اندازهبراي بررسي الگوي 

كه تعداد زياد نشانگرهاي هر متغيـر نهفتـه    از آنجا. ، استفاده شد)Item parceling(» ها گويه
ها بـراي   گيري و ساختاري ندارد، از روش تلفيق گويه تأثير خوبي بر برازش الگوهاي اندازه

شـود   اسـتفاده مـي   گيري ها و همچنين كاهش ميزان خطاي نمونه افزايش هنجاري توزيع آن
عـدد باشـد،    5اگر حجم نمونه بالا باشد و همچنين تعداد نشانگرهاي هر متغير بيشـتر از  ]. 8[

در اين پژوهش براي سه متغير نهفته درونزا ]. 22[طور تصادفي تلفيق كرد ها را به توان آن مي
نشـانگر   4نجام تحليل عاملي تأييدي قدرت و معنـاداري  با ا. از اين روش استفاده شده است

هـا   هـا بـا داده   گيـري آن  گيري متغير رهبري تحولي و برازش مناسب الگوي اندازه در اندازه
نشـانگر كـه    4(نشـانگر   4نشـانگر بـه    12سپس براي متغير رضايت شغلي دروني، . تأييد شد

نشـانگر   4نشـانگر بـه    8ير اعتماد به مدير ، براي متغ)اند نشانگر ايجاد شده 3هريك از تلفيق 
و بـراي متغيـر رفتـار شـهروندي     ) انـد  نشـانگر ايجـاد شـده    2نشانگر كه هر يك با تلفيـق   4(

) انـد  نشـانگر ايجـاد شـده    3نشانگر كه هريك با تلفيـق   5(نشانگر  5نشانگر به  15سازماني، 
پـس از  (عنـاداري نشـانگرها   تقليل داده شد و سپس با انجام تحليل عاملي تأييدي قدرت و م

هـا تأييـد    هـا بـا داده   گيـري آن  گيري متغيرها و برازش مناسب الگوي اندازه در اندازه) تلفيق
. قبل از بررسي يكايك الگوهـاي سـاختاري مـاتريس همبسـتگي متغيرهـا بررسـي شـد       . شد

  . شود، تمام ضرايب همبستگي معنادارند مشاهده مي 1گونه كه در جدول  همان

  ماتريس همبستگي بين متغيرهاي نهفته. 1جدول 
 5 4 3 2 1  متغيرهاي نهفته

     1 رهبري تحولي
    1 60/0 رضايت شغلي

   1 82/0 25/0 رضايت شغلي دروني
  1 21/0 48/0 81/0 اعتماد به مدير

 1 18/0 24/0 45/0 24/0 رفتار شهروندي سازماني

Significant at the 0.01 level . 
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هاي اول و دوم، الگوي  دهي به سؤال پس از بررسي ماتريس همبستگي، ابتدا براي پاسخ

  .است  پارامترهاي آثار مستقيم و غير مستقيم را گزارش كرده 2جدول . برازش داده شد 1

  پارارمترهاي آثار مستقيم و غير مستقيم در الگوي مفهومي. 2جدول 
 B t آثار

 23/21 81/0 مستقيم رهبري تحولي بر اعتماد به مديراثر 

 98/7 60/0 اثر مستقيم رهبري تحولي بر رضايت شغلي

 08/0 01/0 اثر مستقيم رهبري تحولي بر رفتار شهروندي سازماني

 21/2  11/0 اثر مستقيم اعتماد به مدير بر رفتار شهروندي سازماني

 43/3 47/0 شهروندي سازمانياثر مستقيم رضايت شغلي بر رفتار

 21/2 23/0 گري رضايت شغلي و اتماد به مديراثر غير مستقيم رهبري تحولي بر رفتار شهروندي سازماني با ميانجي

2>t 

  
در بررسي آثار مستقيم مشخص شد، رهبري تحولي هـم بـر اعتمـاد بـه مـدير و هـم بـر        

مسـتقيم آن بـر رفتـار شـهروندي سـازماني       اما اثـر . رضايت شغلي اثر مستقيم و معنادار دارد
همچنين اثر مستقيم اعتماد به مدير و رضـايت شـغلي بـر رفتـار شـهروندي سـازماني       . نيست

بررسي تنها اثر غير مستقيم نشان داد، رهبري تحـولي بـا ميـانجيگري    . سازماني معنادار است
ر شـهروندي سـازماني   اعتماد به مدير و رضايت شغلي اثر غير مسـتقيم و معنـاداري بـر رفتـا    

، نيكـويي  9/0و بـالاتر از   99/0برابـر بـا   ) CFI(اي  در اين الگو شاخص برازش مقايسه. دارد
و 95/0برابر بـا  ) AGFI(، نيكويي برازش انطباقي 9/0و بالاتر از  96/0برابر با ) GFI(برازش 

تـر   و پـايين  042/0برابر با ) RMSEA(و تقريب ريشه ميانگين مجذورات خطا  9/0بالاتر از 
دليـل   به) df2X) (08/2/(اما نسبت كاي دو بر درجه آزادي . در سطح خوبي هستند 05/0از 

بر همين اساس الگوي پادساكوف و . شده است، در سطح خوبي قرار ندارد 2آنكه بيشتر از 
  .براي تبيين رفتار شهروندي سازماني معلمان كامل نيست] 35[همكاران 

هـا   برازش داده شد و به ترتيـب بـراي آن   5تا  2سوم، الگوهاي  دهي به سؤال براي پاسخ
و  99/0، 99/0، 1برابـر بـا    CFI، شاخص 13/2و  98/1، 08/2، 06/2برابر با  df2X/شاخص 

، 95/0برابــر بــا  AGFI، شــاخص 99/0و  96/0، 96/0، 96/0برابــر بــا  GFI، شــاخص 99/0
محاسـبه   043/0و  042/0، 042/0 ،042/0برابر با  RMSEAو شاخص  94/0و  95/0، 95/0
بـراي قضـاوت در خصـوص     df2X/هاي ديگر، صرفاً شـاخص   دليل مطلوبي شاخص به. شد
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هـا   بهتـرين بـرازش را بـا داده    4بر اين اساس الگـوي  . گيرد بهترين الگو مورد توجه قرار مي
  .محاسبه شد 3در پاسخ به سؤال چهارم پارامترهاي گفته شده در جدول . داشته است

  5تا  2پارامترهاي آثار مستقيم و غير مستقيم الگوهاي . 3جدول 
 B t 4آثار در الگوي  B t 2آثار در الگوي 

اثر مستقيم رهبـري تحـولي بـر اعتمـاد بـه
 مدير 

 19/21 81/0 اثر مستقيم رهبري تحولي بر اعتماد به مدير  23/21 81/0

اثــر مســتقيم رهبــري تحــولي بــر رضــايت
 شغلي 

60/0 06/8 
اثر مستقيم رهبري تحولي بر رضايت شغلي 

 دروني
25/0 01/6 

ــار ــر رفت ــدير ب ــه م ــاد ب ــر مســتقيم اعتم اث
 شهروندي سازماني

11/0  28/2 
ــار       ــر رفت ــدير ب ــه م ــاد ب ــتقيم اعتم ــر مس اث

 شهروندي سازماني
15/0 55/3 

ــار ــر رفت ــغلي ب ــايت ش ــتقيم رض ــر مس اث
 شهروندي سازماني

47/0 73/4 
اثر مستقيم رضايت شغلي درونـي بـر رفتـار    

 شهروندي سازماني
21/0 94/4 

اثر غير مستقيم رهبـري تحـولي بـر رفتـار
 شهروندي سازماني

24/0 11/6 
اثـر غيـر مسـتقيم رهبــري تحـولي بـر رفتــار      

 شهروندي سازماني
17/0 96/4 

 B t 5آثار در الگوي B t 3آثار در الگوي  
اثر مستقيم رهبـري تحـولي بـر اعتمـاد بـه

 مدير 
 20/21 81/0 اثر مستقيم رهبري تحولي بر اعتماد به مدير  20/21 81/0

اثــر مســتقيم رهبــري تحــولي بــر رضــايت
 شغلي 

54/0 52/4 
اثر مستقيم رهبري تحولي بر رضايت شغلي 

 دروني
28/0 44/3 

اثر مسـتقيم اعتمـاد بـه مـدير بـر رضـايت
 شغلي

08/0 67/0 
اثر مستقيم اعتماد به مدير بر رضايت شغلي 

 دروني
02/0- 32/0- 

از اعتمــاد بــه مــدير بــر رفتــار شــهروندي
 سازماني 

07/0- 93/0- 
ــهروندي     ــار ش ــر رفت ــدير ب ــه م ــاد ب از اعتم

 سازماني
15/0 56/3 

ــار ــر رفت ــغلي ب ــايت ش ــتقيم رض ــر مس اث
 شهروندي سازماني

49/0 42/4 
اثر مستقيم رضايت شغلي درونـي بـر رفتـار    

 شهروندي سازماني
21/0 95/4 

اثر غير مستقيم رهبـري تحـولي بـر رفتـار
 شهروندي سازماني

24/0 98/5 
اثـر غيـر مسـتقيم رهبــري تحـولي بـر رفتــار      

 شهروندي سازماني
17/0 97/4 

اثر غير مستقيم رهبري تحولي بر رضايت
 شغلي 

06/0 67/0 
اثر غير مستقيم رهبري تحـولي بـر رضـايت    

 شغلي دروني
02/0- 32/0- 

اثر غير مستقيم اعتماد بـه مـدير بـر رفتـار
 شهروندي سازماني

04/0 64/0 
اثر غيـر مسـتقيم اعتمـاد بـه مـدير بـر رفتـار        

 شهروندي سازماني
01/0- 32/0- 

2>t 

  
جز اثر مستقيم اعتمـاد بـه مـدير بـر      شود، تمام آثار مستقيم، به مي گونه كه ملاحظه همان

، اثر مسـتقيم اعتمـاد بـه مـدير بـر رفتـار شـهروندي سـازماني در         3رضايت شغلي در الگوي 
. معنـادار نيسـت   5و اثر مستقيم اعتماد به مدير بر رضايت شغلي دروني در الگـوي   3الگوي 
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، 3شغلي با ميانجيگري اعتماد به مـدير در الگـوي   اثر غير مستقيم رهبري تحولي بر رضايت 

اثر غير مستقيم اعتماد به مدير بر رفتار شهروندي سازماني با ميانجيگري رضـايت شـغلي در   
، اثر غير مستقيم رهبري تحولي بر رضايت شغلي دروني بـا ميـانجيگري اعتمـاد بـه     3الگوي 

رفتار شهروندي سازماني با ميانجيگري  و اثر غير مستقيم اعتماد به مدير بر 5مدير در الگوي 
ها  معنادار نيست؛ بنابراين، در پاسخ به سؤال چهارم، داده 5رضايت شغلي دروني در الگوي 

  . كنند حمايت مي 4و  2از تمام آثار در الگوهاي 
دليـل   به 4دهد كه الگوي  ها نشان مي ، بررسي)سؤال آخر(منظور معرفي الگوي نهايي  به

هـا از تمامĤثـار در آن، بـراي تبيـين رفتـار شـهروندي سـازماني         حمايـت داده  برازش بهتـر و 
در اين الگو رهبري تحولي بر رضـايت شـغلي درونـي و اعتمـاد بـه      . تر است معلمان مناسب

بـا ميـانجيگري رضـايت شـغلي     (مدير اثر مستقيم و معنادار و بر رفتـار شـهروندي سـازماني    
همچنـين اثـر مسـتقيم رضـايت     . تقيم و معنادار نشان داداثر غير مس) دروني و اعتماد به مدير

 17/0(ايـن الگـو   . شغلي دروني و اعتماد به مدير بر رفتار شهروندي سازماني نيز معنادار بود
=2R(الگوي نهـايي  . كند صورت معنادار تبيين مي از واريانس رفتار شهروندي سازماني را به
  . ترتيب ذيل ترسيم شده است هب 6با شماره الگوي ) است 4كه همان الگوي (

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

 
، گاما و بتا، خطاي تتا دلتا و تتا اپسيلون بـا پـارامتر اسـتاندارد    Yو  Xضرايب لامبداي . معنادارند t< 2ي مسيرهاي ترسيمي با داشتن مقدار  همه •

 .بيان شده است

  الگوي نهايي پژوهش .6الگوي 

15/0

21/0

81/0

25/0

Y1 Y2 Y3 Y4

19/0 18/0 22/0 18/0

90/0 90/0 88/0 91/0

94/0
85/0

67/0
66/0

X1

X2

X3

X4

11/0

28/0

57/0

56/0

Y10Y9Y8Y7
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Y11

Y12

Y13

Y14

22/0

16/0

22/0

19/0

31/0

88/0
92/0
88/0
90/0
83/0

 رهبري تحولي

رضايت شغلي

 اعتماد به مدير

 رفتار شهروندي سازماني
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  گيري و نتيجه بحث
در مدارس نشان داد، ايـن الگـو    ]35[آزمون مجدد الگوي مفهومي پادساكوف و همكاران 

ها  برازش الگو با داده ]35[كه پادساكوف و همكاران در حالي. ها ندارد برازش خوبي با داده
دريافتند كه صرفاً اثـر غيـر مسـتقيم رهبـري      ]35[پادساكوف و همكاران. دانند را مناسب مي

بر رفتار شهروندي سازماني معنادار است كـه در ايـن   ) با ميانجيگري اعتماد به مدير(تحولي 
پژوهش معنادار نشدن اثر مسـتقيم رهبـري تحـولي بـر رفتـار شـهروندي سـازماني همسـو و         

هـا   معنادار شدن نقش ميانجيگر همراه با رضايت شغلي و اعتماد به مدير ناهمسو با نتـايج آن 
هـاي مختلـف    كند، بررسـي الگوهـا در سـازمان    هاي پژوهش خاطرنشان مي يافته. بوده است

عنــوان  هــاي آموزشــي بــه بــه بيــان ديگــر، ســازمان. الزامــاً نتــايج يكســاني نخواهــد داشــت 
طـور حـتم    هـاي صـنعتي دارنـد و بـه     هاي مختلفـي بـا سـازمان    هايي خدماتي، تفاوت سازمان
هـا تسـري    صنعتي را بـدون پـژوهش بـه آن    هاي دست آمده در سازمان هاي به توان يافته نمي
ي تأثيرگـذاري رهبـري تحـولي بـر رفتارهـاي       دست آمده در خصوص نحـوه  تفاوت به. داد

شهروندي سـازماني معلمـان، بيـانگر ايـن نكتـه اسـت كـه بـرخلاف الگـوي پادسـاكوف و           
هـاي شـغلي معلمـان     تري بر نگرش ، سبك رهبري تحولي مديران تأثير عميق]35[همكاران 

گـر معنـادار بـين رهبـري تحـولي بـا رفتـار         كه رضايت شغلي دروني ميـانجي  طوري به. اردد
دليـل   توان نتيجه گرفت كه در بافت مـدارس، بـه   بنابراين مي. شهروندي سازماني بوده است

آبـادي و   زيـن . تـري دارنـد   هـاي رهبـري تـأثير عميـق     ماهيت شغل معلمي و تدريس، سبك
همــين رفتارهــا در  شــهروندي ســازماني معلمــان نســبت بــه معتقدنــد كــه رفتــار] 4[بهرنگــي 
بـر همـين اسـاس ايـن     . تـر اسـت   تر و اخلاقي تر، احساسي هاي غير آموزشي، دروني سازمان

معلمـان  ) مثل رضايت دروني از شـغل (هاي دروني  رفتارها در مدرسه بيشتر مـتأثر از نگرش
تحولي بر رفتار شـهروندي سـازماني   طور كلي معنادار نشدن اثر مستقيم رهبري  به. باشند مي

آبادي  و زين] 29[، نونيا و همكاران ]34[همسو با پژوهش پيلايي و همكاران ) 1در الگوي (
در توجيه عدم معنـاداري ايـن اثـر شـواهد موجـود تأكيـد دارنـد كـه رفتـار          . بوده است] 2[

روني، نسبت بـه  قاعدتاً متغيرهاي نگرشي و د. شهروندي سازماني رفتاري خودانگيخته است
معنـادار شـدن اثـر    . تر و مسـتقيمي بـر آن خواهنـد داشـت     سبك رهبري مدير، تأثير ملموس

پيلايـي و همكـاران   مستقيم رهبري تحولي بر اعتماد به مدير در اغلـب الگوهـا بـا پـژوهش     
و ] 2[آبـادي   و زيـن ] 20[، جيلپسي و مـن  ]17[، ديركس و فرين ]24[، جونگ و آوليو ]34[
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، در پـژوهش مـروري و جـامع    ]28[نگودو . همسو بوده است] 43[و رستگارپور  آبادي زين

خود اعتماد به مدير را برآيند ايجاد و توسعه مبادلات اجتماعي و بـا كيفيـت بـين رهبـران و     
رهبران تحولي فضايي از مبادلات رواني، با كيفيـت و  او معتقد است كه . داند زيردستان مي

مندي از زيردستان معتمد به مدير يكي ديگـر از نشـانگان ايـن     بهرهكنند و  عادلانه ايجاد مي
در الگوهاي (معنادار شدن اثر مستقيم رهبري تحولي بر رضايت شغلي . رهبران تحولي است

و معنادار شـدن اثـر   ] 29[و نونيا و همكاران ] 21[همسو با نتايج پژوهش گريفيث ) 3و  2، 1
نونيا و همكـاران  همسو با پژوهش ) 5و  4الگوهاي در (مستقيم آن بر رضايت شغلي دروني 

بــر ايــن باورنــد كــه داشــتن زيردســتان  ] 11[بــاس و ريگيــو . اســت] 2[آبــادي  و زيــن] 29[
دو . تـرين وجـوه مميـز رهبـران تحـولي از سـاير رهبـران اسـت         رضايتمند، يكي ديگـر مهـم  

، ]18[، لاو و آوليـو  دوم و دوم] 26[پژوهش فراتحليلي شامل لاو، كرك و سيواسـوبرامانيام  
بين رهبري تحولي و ) 81/0تا  51/0بين (اند كه همبستگي معناداري  به اين نتيجه دست يافته

معتقدنـد  ] 11[در خصوص رضايت شغلي دروني باس و ريگيـو  . رضايت شغلي وجود دارد
كه رهبران تحولي با برقراري مبادلات نزديك، دوسـتانه و اجتمـاعي و تأكيـد بـر انگيـزش      

ايـن رهبـران از   . شـوند  وني، به احساس رضايت درونـي بـالايي در زيردسـتان منجـر مـي     در
ها حتي در شرايط دشوار با انگيزش و رضايت درونـي بـالا    رهبراني هستند كه زيردستان آن

معنـادار شـدن اثـر مسـتقيم اعتمـاد بـه مـدير بـر رفتـار          . در راستاي تحقق اهداف در تلاشند
، ]34[، پيلايـي و همكـاران   ]27[مـورمن، نيهـوف و ارگـان     شهروندي سازماني بـا پـژوهش  

در الگـوي  (معنادار نشدن اثر مستقيم آن بر رضـايت شـغلي   ] 2[آبادي  و زين ]19[ارتورك 
ــي  ) 3 ــغلي درون ــر رضــايت ش ــاران  ) 5در الگــوي (و ب ــي و همك ــژوهش پيلاي ــا پ و ] 34[ب

توجيـه عـدم معنـاداري اثـر     ، در ]34[پيلايـي و همكـاران   . همسو بوده اسـت ] 2[آبادي  زين
، معتقدنـد كـه   رفتار شـهروندي سـازماني  اعتماد به مدير بر رضايت شغلي و معناداري آن بر 

زيرا اعتماد بـه مـدير،   . گذارد طور مستقيم بر رضايت شغلي تأثير نمي اعتماد به مدير الزاماً به
ران اعتماد خود به يك متغير دوجانبه بين رهبر و زيردستان است و زيردستان اغلب براي جب

بنـابراين  . شود، خواهند داشت طور مستقيم متوجه او مي مدير سعي در بروز رفتارهايي كه به
معنـادار شـدن اثـر    . تر اسـت  ، منطقيرفتار شهروندي سازمانيتأثير مستقيم اعتماد به مدير بر 

) 5و  4در الگوهـاي  (و رضايت شغلي درونـي  ) 3و  2، 1در الگوي (مستقيم رضايت شغلي 
طـور كلـي همـواره     بـه اولاً . كنـد  بر رفتار شهروندي سـازماني نكـات مهمـي را آشـكار مـي     
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ارگـان  . وجود داشـته اسـت  رفتار شهروندي سازماني همبستگي بالايي بين رضايت شغلي و 
كند كه به وجود همبستگي بالا ميان رضـايت شـغلي    ، به نتايج هشت پژوهش اشاره مي]31[

ايـن نتيجـه دور از انتظـار    بنـابراين  . انـد  ها قائل بـوده  ندي سازماني آنكاركنان با رفتار شهرو
گذاري و  معتقدند كه معلمان رضايتمند، بسيار مشتاق به سرمايه] 29[نونيا و همكاران . نيست

آموزان، معلمان ديگـر   ، در تدريس و براي دانش)رفتار شهروندي سازماني(تلاش مضاعف 
رفتـار شـهروندي   شدن اثر مسـتقيم رضـايت شـغلي درونـي بـر      اما معنادار  .و مديران هستند

نيـز بـه   ] 42[آبـادي   زينو ] 15[، چيو و چن ]37[شناك و همكاران گونه كه  همانسازماني 
كنـد كـه جلـب رضـايت درونـي زيردسـتان،        اند، اين نكته را خاطر نشان مي آن دست يافته

. نيسترفتار شهروندي سازماني  ي بروز بسيار اهميت دارد و رضايت بيروني، تضمين كننده
كـه مبـاني نظـري     باوجود اين) 1: ي مهم گفتني است هاي پژوهش چند نكته از مجموع يافته

ويـژه   بـه (هـاي ديگـر    هـاي مـديريتي در سـازمان    مديريت در مدرسه بيشـتر متـأثر از انديشـه   
ها  ها و يافته انديشهاست، اما اين به معناي تسري كامل و بدون پژوهش ) هاي صنعتي سازمان

) جـز پژوهشـگران   بـه (بدون شك مخاطب اصلي نتايج پژوهش حاضر ) 2به مدارس نيست؛ 
منـدي از معلمـان    با توجه به شرايط محصور بر مدارس كشور، بهـره . مديران مدارس هستند

 توانند با تجهيز هر چـه بيشـتر   بالا بسيار حياتي است و مديران ميرفتار شهروندي سازماني با 
هاي رهبران تحولي در توسعه اين رفتارهاي سودمند در معلمان نقش اساسـي   خود به قابليت

اندركاران نيز نسبت به انجـام اقـداماتي شـامل     ضرورت دارد مسئولان و دست) 3ايفا كنند؛ 
هاي رهبري تحولي و  سازي مديران مدارس با تأكيد بر قابليت تحول در نظام جذب و آماده

رفتـار شـهروندي سـازماني    هاي آموزشي در مورد رهبري تحولي و  دوره همچنين برگزاري
شود، پژوهشگران نسبت به آزمـون مجـدد الگـوي     در نهايت پيشنهاد مي) 4مبادرت ورزند؛ 

هاي مختلف به تفكيك جنسـيت كاركنـان يـا بـا      نهايي در مدارس مقاطع مختلف و سازمان
هـا توجيـه منطقـي و نظـري وجـود دارد،       اضافه كردن برخي از متغيرهاي ديگر كه براي آن

  . مبادرت ورزند
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