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  چکیده
سازمانی  هاي مهم در افزایش تعهد یکی از فاکتور .کنند اهداف سازمان نقش مهمی ایفا می شغلی کارکنان در تحقق  هاي نگرش

یکی از مشاغلی که نیازمند سطح بالایی از هویت سازمانی، . سازمانی است  فرانقشی کارکنان، کسب هویت  و رفتارهاي
آفرین  تحقق این امر مستلزم وجود رهبران تحول که ،وفاداري، تعهد سازمانی و انجام رفتارهاي فرانقشی است حرفه دبیري است

هاي شغلی یعنی  سازمانی، و پیامدهاي آن بر نگرش  هویت آفرین بر هدف از انجام این تحقیق، بررسی تأثیر رهبري تحول. است
توصیفی و ابزار  کاربردي و از نوع ،روش تحقیق. می باشد) 2متوسطه(سازمانی دبیران دبیرستان   شهروندي تعهد سازمانی و رفتار

 1100غرب تهران به تعداد ) 5( منطقه) 2متوسطه(جامعه آماري تحقیق شامل دبیران دبیرستانهاي . دبوها پرسشنامه  گردآوري داده
براي . آماري انتخاب شدند به عنوان نمونهاز بین آنها ر نف 160 تعداد ساده گیري تصادفی که با استفاده از روش نمونه می باشدنفر 
آمده  نتایج بدست. ساختاري استفاده شد  سازي معادلات ها از روش همبستگی اسپیرمن، ضریب رگرسیون و مدل ون فرضیهآزم

داري دارد و نیز هویت سازمانی باعث افزایش  سازمانی تأثیر مثبت و معنا     بر هویت آفرین تحول  حاکی از آن است که رهبري
هاي شغلی  آفرین مدیران بر نگرش تأثیر غیرمستقیم رهبري تحول ،همچنین. شود ی میسازمان  شهروندي سازمانی و رفتار تعهد

  .از تأثیر مستقیم آن بیشتر است ،ي سازمانی از طریق هویت سازمانیدبیران یعنی تعهد سازمانی و رفتار شهروند
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Abstract 
Employees' job attitudes play an important role in realizing the organizational goals. One of 
important factors in increasing organizational commitment and employees' extra-job 
behaviors is to secure organizational identity. Certain jobs like teaching at high-schools 
require high level of organizational identity, loyalty, commitment, and performing extra-job 
behaviors that to some extend requires transformational leaders. On this basis, the aim of 
this research is to examine the impact of transformational leadership on organizational 
identity and its consequences on job attitudes namely organizational commitment and 
organizational citizenship behavior among the high school teachers. This descriptive 
research employed correlation method and questionnaires as means of data collection. The 
population includes 1100 high school teachers of the West Tehran region drawn by simple 
random sampling (160 teachers). Spearman correlation method, regression coefficient and 
structural equations modeling have been used for testing hypotheses. The results indicate 
that the transformational leadership has a positive and significant effect on organizational 
identity, and organizational identity causes increasing organizational commitment and 
organizational citizenship behavior. Also indirect impact of transformational leadership of 
managers on the high school teachers' attitudes namely organizational commitment and 
organizational citizenship behavior through organizational identity is stronger than its direct 
impact.  
Key words: Transformational leadership; Organizational identity; Organizational 
citizenship behavior; Organizational commitment   

  
  مقدمه

هاي سازمانی سعی در افزایش  گیري دادن کارکنان در تصمیم هاي امروزي از طریق مشارکت سازمان
 سازمانی رفتارهاي شهروندي سازمانی دارند  شغلی، تعهد  تشغلی کارکنان یعنی رضای  هاي نگرش

(SeyedJavadin, Nargesiyan, & Babashahi, 2010, p.48). شان تنها  کنانها از کار از طرفی، سازمان
شهروندي سازمانی ندارند بلکه از کارکنانشان انتظار دارند که  انتظار احساس مسئولیت، تعهد به کار، رفتار

شوند از  افرادي که بیشتر با شغل و سازمان خود عجین می ،در واقع. هویت شان را با سازمان تعیین کنند
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و نسبت  می دهندروحیه مثبتی در کار نشان  هستند، یفرانقش  ، داراي رفتاررندشغل خود رضایت بیشتري دا
شود که  توان گفت هویت سازمانی باعث می می ،بنابراین. به سازمان و همکاران خود تعهد بالایی دارند

هاي سازمانی مشارکت در فعالیت و ،کارکنان نسبت به سازمان و کار خود تعهد و دلبستگی عاطفی
 و با عملکرد عالی در راستاي تحقق اهداف سازمان تلاش کنند ،داشته باشندفرانقشی  داوطلبانه و رفتارهاي

(Gholipour & Amiri, 2009). شان  هاي مثبت شغلی و اینکه کارکنان هویت لازمه چنین رفتارها و نگرش
ند و به عبارتی بهتر، کارکنان با سازمان و شغل خویش عجین کنرا بر اساس سازمان متبوع خویش تعریف 

آفرین مدیران با  رهبري تحول. ها است آفرین در سازمان وجود رهبران تحول ،ندکنو کسب هویت  شوند
اندازهاي  ها، اعتقادات و اهداف پیروان و نیز خلق شرایط بهتري براي فهم چشم ایجاد تغییرات در نگرش

و  هندنشان د کارهاي سخت و چالش برانگیز تمایل شود کارکنان بر اهداف باعث می و راهبري، رسالت
که  Berson & Avolio, 2004, pp. 627-628)( شوندداراي احساس انسجام و هویت سازمانی بیشتري 

هاي شغلی و رفتاري کارکنان از قبیل رفتارشهروندي سازمانی، تعهد  تغییر مثبت در نگرش ،ماحصل آن
  . است... شغلی، و  سازمانی، رضایت

ترین  ترین و مهم پیچیده آموزش و پرورش به عنوان یکی از نظام از طرفی، مأموریت و رسالت اصلی
یافته،  رشد هاي سالم، بالنده، متعادل و  هاي مستعد به انسان ، تبدیل انسانرنهاد اجتماعی مؤثردر توسعه کشو

یکی از مقاطع تحصیلی بسیار مهم در . هاي متفاوت جامعه است انسانی مورد نیاز براي بخش و تربیت نیروي
آموزش و پرورش، مقطع تحصیلی دبیرستان است که در این مقطع تحصیلی، شناسایی استعدادها و  سیستم

هاي  هاي مختلف و رشد موزون و متعادل انسان در جنبه ایجاد شرایط لازم براي شکوفایی آنها در زمینه
د نسل آینده را با در این مقطع بای ،بر همین اساس. کند عقلانی، عاطفی، اجتماعی و جسمانی تحقق پیدا می

ارزشهاي اجتماعی آشنا کرد، مبانی سازگاري اجتماعی را به آنها آموخت، و باید به رشد قوه قضاوت 
پذیري، خودآگاهی و ایجاد روحیه خلاق، نقاد و متفکر در برخورد با مسائل فردي و   صحیح، مسئولیت
  .اجتماعی پرداخت

تند که در شرایط پیچیده و دشوار امروز بدون داشتن امروزه نهادهاي آموزشی به این نکته واقف هس 
نیروي انسانی مؤثر و متعهد، قادر نخواهند بود پاسخگوي نیازهاي روزافزون آموزش و پرورش و جامعه 

داشتن نیروي انسانی متعهد و مؤثر و با رفتار شهروندي سازمانی در تمام سطوح و مقاطع اینکه  خود باشند و
در سیستم آموزش و پرورش، معلمان مهمترین و . بقاي نظام آموزشی ضروري است تحصیلی براي تداوم و

آموزان و  مؤثرترین عامل در یادگیري هستند که در برابر عملکرد شغلی خود و پیشرفت تحصیلی دانش
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به موفقیت  آنهاتلاش  نظام آموزش و پرورش بدونکه  اعمال هدفمند در سازمان مسئول هستند
تلاش  ،برهمین اساس است که اکثر محققان عرصه مدیریت . (Saki & Hamidi, 2013, p.32)درس نمی

هاي  خود را بر شناسایی رویکردهاي جدید رهبري و مدیریت که تأثیر قابل ملاحظه اي بر رفتارها و نگرش
 يطور همان. اند متمرکز نموده (Yasini, Abassian, & Yasini, 2013, p. 34) شغلی معلمان داشته باشد

هاي جدید در رهبري و مدیریت براي ایجاد زمینه کسب هویت سازمانی،  بیان شد یکی از این رویکردکه 
اي را  این نوع رهبري، علاقه. آفرین مدیران است و افزایش تعهد و رفتارشهروندي سازمانی، رهبري تحول

وجه آنها را به دهند و تکه کارشان را از یک دیدگاه جدید انجام  ایجاد می کند) دبیران(در معلمان 
 کندمی، و با تقویت روحیه و الهام بخشی، آنان را در تعقیب اهداف سازمانی ترغیب اهداف جمعی هدایت

(Nazem & Hadadpour, 2013, p. 53). آفرین در مدیریت  ي تحول به عبارت دیگر، اتخاذ رهبر
دي سازمانی دبیران را فراهم و رفتارشهرون سازمانی تواند زمینه کسب هویت سازمانی، تعهد ها می دبیرستان

آفرین بر  تحلیل نحوه تأثیرگذاري رهبري تحول  و  بر این اساس، هدف پژوهش حاضر، تجزیه. دکن
طوري ه ب ،باشد از طریق هویت سازمانی در سیستم آموزشی کشور می) دبیران( شغلی معلمان  هاي نگرش

  . یدزمینه براي ارائه الگویی مناسب فراهم آ که
 شغلی و رفتاري کارکنان شامل تعهد سازمانی، رضایت  هاي این نکته را باید یادآور شد که نگرش

تعهد  ،که در این تحقیق ،(Gholipour, 2007) ، رفتارشهروندي سازمانی و عجین شدن با شغل استیشغل 
  .سازمانی و رفتارشهروندي سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است

  

  یشینه تحقیقمبانی نظري و پ
  تعهدسازمانی

 است سازمانی یکی از عوامل پنهان ولی تأثیرگذار در رفتار و نگرش شغلی کارکنان  امروزه تعهد
)Madani & Zahedi, 2005(نیروي انسانی وفادار و متعهد ،یکی از شاخص هاي برتري یک سازمان ، و 

 رهوم تعهدسازمانی که براي اولین بامف. (Abili, Hayat, Chupani, & Elahi, 2010, p. 89) می باشد
 (Poursoltani zarandi & Amir Ji, 2013)"انسان سازمانی"تحت عنوان  ايمقاله در) 1956(توسط وایت 

                                       مطرح شد، عبارت است از نوعی وفاداري و وابستگی عاطفی افراد به سازمان
(Mayer, Sunley, & Herscovitch, 2002) ، کند  ی است که فرد را مجبور به ماندن در سازمان مییو نیرو

                                                 کند و با وابستگی که به سازمان دارد در راستاي تحقق هدف آن عمل می
Meyer & Herscovitch, 2001, p.301).(   
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یعنی تعهد فرد نسبت به (تعهد مستمر : داراي سه مؤلفهتعهد سازمانی ) 1991 (از نظر میر و آلن 
، تعهد عاطفی )منفعت در سازمان -سازمان به خاطر آگاهی از هزینه ترك سازمان بر اساس تحلیل هزینه

یعنی تعهد فرد نسبت به سازمان به خاطر تعلق درونی و احساسی خوب و نگرش مثبت نسبت به مأموریت، (
یعنی تعهد فرد نسبت به سازمان به خاطر رعایت ارزشهاي (تعهد هنجاري  و) ارزشها و اهداف سازمان

                 است) اخلاقی و هنجارها و عدم آگاهی از قضاوت دیگران از او پس از ترك سازمان
(SeyedJavadin et al., 2010, p. 50) . معمولاً کارکنان با سابقه خدمتی بیشتر(Somers, 1995) و افراد با ،

سازمانی  گیري سازمانی بالا و برخوردار از میزان بالایی از اختیار و قدرت در تصمیم  و پست حسط
(Lawler, 1992)نسبت به سازمان تعهد بیشتري دارند ،.    

  
  رفتار شهروندي  سازمانی

، از زاحرا شغل و شرایط شدند که در شرح در مکاتب اولیه مدیریت، افراد با رفتارهایی ارزیابی می 
 ،در گذشته. ولی امروزه رفتارهاي فراتر از نقش موظف مدنظر قرار گرفته است. رفت اغل انتظار میش

محققان در مطالعات خود براي بررسی رابطه میان رفتارهاي شغلی و اثربخشی سازمانی، اکثراً به عملکرد 
ه مورد تشویق هاي رسمی ک یعنی رفتارهاي شغلی مندرج در شرح وظایف و نقش  نقشی کارکنان درون

سازمانی حائز   هاي فرانقشی یا رفتار شهروندي ولی امروزه رفتار. کردند توجه می  گیرد سازمان قرار می
رفتار شهروندي سازمانی که براي اولین بار توسط ارگان در  (Gholipour, 2007, p. 382). اهمیت هستند

ی است که به صورت داوطلبانه و فراتر از شغل يدسته از رفتارها به کار گرفته شد، شامل آن 1983سال 
  شود ولی پذیرد که موجب اثربخشی سازمان می نقش رسمی فرد و بدون اجبار از سوي سازمان صورت می

  ;Eric, 2008; Alicia, 2008 Vigoda & Itai, 2007( شود از سوي سازمان تشویق یا پاداش داده نمی

(Van Dyne, graham, & Dienesch, 1994;. از قبیل اطاعت، وفاداري و مشارکت کارکنان  یفتارهایر
(Zareh, 2004, p.154)گرایانه ، و رفتارهاي جمع (De Groot & Brownlee, 2005)  به عنوان رفتارهاي

  . شهروندي سازمانی یا رفتارهاي فرانقشی مطرح هستند
مکی، اجابت رفتار شهروندي سازمانی را به هفت دسته شامل رفتارهاي ک) 2000(پودساکف 

فرح . کند سازمانی، جوانمردي، وفاداري سازمانی، ابتکارات فردي، آداب اجتماعی، توسعه خود تقسیم می
وستی، د عهاي رفتارشهروندي سازمانی را در قالب آداب اجتماعی، نو مؤلفه) 1997( و همکاران

                  برخی از محققان. ندا از منابع سازمانی تعریف کرده تفردي، محافظ  کاري، هماهنگی میان وجدان
 (Podsakoff, 2000; Sohrabi & Khanlari, 2009)  عدمعتقدند که رفتار شهروندي سازمانی داراي دو ب
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ستی وددهد مثل نوع شامل مجموعه رفتارهایی است که مستقیماً افراد سازمان را تحت تأثیر قرار می(فردي 
رفتارهایی است که مستقیماً سازمان را تحت تأثیر قرار می دهد مثل شامل (جمعی  و) و احترام به دیگران

                                اما ارگان پنج بعد. است) کاري فداکاري، از خود گذشتگی و وجدان ،احترام به ارزشهاي سازمانی
 Abili, Hayat, Choupani, & Elahi, 2010, p.70) Bell & Mengue, 2002; (ديمرراد ) یعنی نشان

یعنی تمایل به (مدنی  ، فضیلت)دادن تحمل و گذشت در شرایط سخت و بحرانی سازمان بدون شکایت
و   پذیري در زندگی سازمانی و ارائه تصویر مطلوب از سازمان و شناسایی فرصت ها مشارکت و مسئولیت

زمندیهاي شغلی خویش به یعنی فعالیت فراتر از نقش و نیا(، وجدان )تهدیدهاي محیطی با هزینه شخصی
یعنی کمک به دیگر اعضاي سازمان در رابطه با مسائل و وظایف و (دوستی  ، نوع)صورت داوطلبانه

را ) کاري ها و  مشکلات یعنی تلاش براي جلوگیري از تنش(ادب و نزاکت  و ،)هاي شغلی آموزش مهارت
عد رفتارشهروندي ب  ود که هر پنجش ایشان یادآور می .ي رفتارشهروندي سازمانی مطرح کرده استبرا

شناسی هستند ممکن است  عد وظیفهسازمانی ممکن است همزمان ظهور پیدا نکنند مثلاً افرادي که داراي ب
  .دوست و فداکار نباشندهمیشه نوع

  هویت سازمانی
تصویر هر . هاي اخیر مورد توجه قرار گرفته است هویت سازمانی یکی از مفاهیمی است که در سال

هاي اجتماعی  گیرد بلکه دیگران و موجودیت فردي از خودش صرفاً بر اساس عوامل درونی شکل نمی
توان در رفتار او یافت  هویت فرد را نمی. گیري تصویر فرد از هویت خود دخالت دارند بیرونی نیز در شکل

 گیرد عش شکل میبخشی از هویت فرد در تعامل با سازمان متبو. شود بلکه در واکنش دیگران مشخص می
ر خود را با سازمانی که د و ،یعنی افراد هویت خود را بر حسب عضویت در یک سازمان یا شغل تعریف

                     دهد شناختی به آنها دست می مالکیت روان کنند که احساس کنند معرفی می آن کار می
(Gholipour, 2007, p. 382) .،وزافزونی، سازمانها در جستجوي اعضایی امروزه به طور ر بر همین اساس

آمیزند و  هستند که علاوه بر وفاداري و تعهدسازمانی، هویت شخصی خود را با هویت سازمانی در می
  .(Khorshid, 2009, p. 126) زنند سرنوشت خود را تا حدي زیادي با سرنوشت سازمان گره می

اداراك یک بودن با سازمان، و شناخت  هویت سازمانی یعنی همگرایی ارزشهاي فردي و سازمانی،
یک  تعلق داشتن به سازمان، و داشتن و (Mael & Ashforth, 1992) خود بر اساس خصوصیات سازمان

براي مثال، اساس عضویت در سازمان و درونی کردن ارزش هاي (التزام تعهد سازمانی از لحاظ شناختی 
و  (Riketta, 2005, p. 368)) عضویت در سازمانورزیدن به خاطر  غرور(یا از لحاظ عاطفی) سازمان

  .است (Khorshid, 2009, p. 128) تلاش و کوشش به خاطر سازمان
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  آفرین رهبري تحول
، & Momeni, 2008) (Danaeifard ها مختلف رهبري در سازمان هاينظریه با توجه به رویکردها و  

سازد  ی است که پیروان را توانمند مییها ازمانهاي مهم در مدیریت س آفرین یکی از پارادایم رهبري تحول
شخصی   جمعی به جاي منافع  تشان و پیروي از اهداف دستهاو به آنها در جهت عملکرد فراتر از انتظار

آفرین داراي بینشی هستند که از طریق  رهبران تحول ).(Kark, Shamir, & Chen, 2003دهد  انگیزه می
و ذهن و احساسات ، دارند می اي مطلوب به تلاش وا اي استثنایی و آیندهآن، دیگران را براي انجام کاره

، و تمام توان خود را به کار & Momeni, 2008, p. 79) (Danaeifard سازند افراد را با هم یکپارچه می
ن آرمانهاي سازما به اهداف وآنها را براي رسیدن  ،گیرند تا با ایجاد انگیزش و پرورش روحیه متعهدانه می

 یابد تحقق می آفرین بر اساس چهار عامل زیر رهبري تحول. (Powell & Meyer, 2007) کنندتشویق 
(Chandana & Krishnan, 2009, p. 3; Podsakaff et al., 1990; Bass & Avolio, 2004):  

و الگوي رفتار  هایی از نقش شود که رهبران به عنوان مدل نفوذ آرمانی باعث می: آرمانی نفوذ )1
هاي سازمان را در میان  و حس احترام، وفاداري، و تعهد قوي نسبت به رسالت ،راي پیروان باشندب

  .(Gumushuoglu & Ilsev, 2008) کنندپیروان خود ایجاد 

هاي جدید جهت حل مشکلات  پیروان به وسیله رهبر براي کشف و ارائه راه حل: ذهنی ترغیب )2
  .شوند سازمان برانگیخته می

انداز آینده سازمان،  دادن پیروان در ترسیم چشم رهبري از طریق مشارکت: بخش ش الهامانگیز) 3
                     می کندرهبري را هاي درونی  احساسات و انگیزهمی دهد و تعهد آنان را افزایش 

(Ergenelia, 2008).  
د ده میت میاین نوع از سبک رهبري به احساسات و نیازهاي شخصی اه: فردي ملاحظات) 4

(Podsakaff et al., 1990, p. 116) .  
  

  ها و الگوي مفهومی توسعه فرضیه
  آفرین و هویت سازمانی تحول  رهبري

 داف پیروان و نیز خلق شرایط بهترها، اعتقادات و اه آفرین با ایجاد تغییرات در نگرش لرهبران تحو
وند کارکنان بر کارهاي سخت و ش باعث می ،اهداف راهبري، رسالت و اندازهاي براي فهم چشم

                                      شوندو داراي احساس انسجام و هویت سازمانی بیشتري  هندبرانگیز تمایل نشان د چالش
 Chandana & Krishnan, 2009, p. 3) .(Berson & Avolio, 2004, pp. 627-628;  بنابراین، رفتار

شان را بر اساس سازمان  هاي پیروان، هویت در ارزشها، اعتقادات و نگرشآفرین با تغییر  رهبري تحول
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) 1992(و بریامان ) 1987(کوهنرت و لویس  . (Podsakoff et al., 1990, p. 108) کندمی تعریف و تعیین 
آفرین باعث ایجاد اعتماد و وفاداري به رهبري و کسب هویت  نشان دادند که رهبري تحول در تحقیقی

تحقیق را به صورت ) 1(فرضیه پس، می توان  .Chandana & Krishnan, 2009, p. 3)(شود  می سازمانی
  :زیرتبیین کرد

H1: آفرین مدیران تأثیر مثبت و معناداري بر هویت سازمانی دارد رهبري تحول.  
  سازمانی هویت سازمانی و تعهد

احساس تعلق به و  اي سازمانهساختن اهداف و ارزش همانطور که گفته شد تعهد سازمانی با درونی
یعنی، فردي که هویت خود را با . قابل توصیف است (SeyedJavadin et al., 2010, p. 50) سازمان

تر و رضایت شغلی بالاتري دارد و قابل اعتمادتر است، و موفقیت  کند تعهد و تعلق عمیق سازمان تعریف می
د کرد و بیشتر در ر نتیجه بهتر عمل خواهدو  ،داند و شکست سازمان را موفقیت و شکست خود می

مدت و با هزینه  سازمان به کمک این بهبود عملکرد، در کوتاه. خواهد داشتهاي سازمان مشارکت  فعالیت
یعنی هویت سازمانی باعث  ؛(Ashforth & Mael, 1989, pp. 20-39) کمتري به موفقیت خواهد رسید

زند  یت سازمانی،  هویت فرد را نسبت به سازمان خاص گره میبنابراین، هو. شود تقویت تعهد سازمانی می
تا در سازمان بماند و با تعلق کند  کند، و فرد را ملزم می و میزان مشارکت فرد را در سازمان مشخص می

و کنیپنبرگ و سلبس ) 2005(گانگه و دسی . ، جهت تحقق اهداف سازمانی، کارهایی را انجام دهدخاطر
با  رابطه نزدیکی ،خود به این نتیجه رسیدند که مفاهیم تعهد سازمانی و هویت در تحقیقات) 2006(

با  ،(Khorshid, 2009) شود می سازمانی هویت سازمانی باعث افزایش تعهد ،که طوريه بیکدیگر دارند 
                                                ابن تفاوت که هویت انعکاسی از تعریف خود است اما تعهد اینگونه نیست

(Gholipour & Amiri, 2009, pp. 110-111) .تبیین  تحقیق را به صورت زیر) 2( پس، می توان فرضیه
  :کرد
H2: هویت سازمانی تأثیر مثبت و معناداري بر تعهد سازمانی دارد.  

  
  سازمانیي هویت سازمانی و رفتار شهروند

                                             شود فرانقشی در سازمان میهویت سازمانی باعث ارائه رفتارهاي مشارکتی یا 
 (Ashforth & Mael, 1989; Bergami & Bagozzi, 2000; Barney & Stewart, 2000).  تحقیقات

شهروندي سازمانی و ابعاد  بین هویت سازمانی و رفتار يدهند که رابطه مثبت و معنادار انجام شده  نشان می
وجود  ;Riktta, 2005) (Bell & Menguc, 2002; Van Knippenberg, 2000) جز جوانمردي به(آن 



 1393، پاییز و زمستان 12، شماره 6پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                80

تفکر هاي  ، (Chiaburu & Byme, 2009; Bellou et al., 2005) یعنی کارکنان با هویت سازمانی .دارد
ي در قالب رفتارهاي شهروند (Azizi, Mehrabi, & Piri, 2009) کار مثبت و رفتارهاي مفید در محیط

 ,Gholipour & Amiri, 2009) دنشو دهند و باعث پایداري و انسجام سازمانی می سازمانی از خود نشان می

p. 111) .تحقیق را به صورت زیرتبیین کرد ) 3( پس، می توان فرضیه:  
H3: هویت سازمانی تأثیر مثبت و معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی دارد.  

   
آفرین به صورت غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی هویت  تحول رهبري گفته شد،همانطور که 

پس، می . هاي شغلی کارکنان یعنی تعهد سازمانی و رفتارشهروندي سازمانی تأثیر دارد سازمانی بر نگرش
  :تحقیق را به صورت زیرتبیین کرد) 4( توان فرضیه

٤H: هاي شغلی به واسطه هویت سازمانی از تأثیر  آفرین مدیران بر نگرش تأثیر غیرمستقیم رهبري تحول
  .هاي شغلی بیشتر است آفرین مدیران بر نگرش مستقیم  رهبري تحول

ها و الگوي مفهومی  توسعه فرضیه بخش مبانی نظري تحقیق، ودر بخش  ذکر شدهحث مبابا توجه به 
  .است 1 شکلبه شرح  تحقیق این مفهومی ، چارچوبتحقیق

هاي شغلی،  میانجی، و نگرش مستقل، هویت سازمانی، متغیر آفرین، متغیر حولدر این تحقیق، رهبري ت
  .دهند وابسته را تشکیل می  هاي یعنی تعهد سازمانی و رفتارشهروندي سازمانی، متغیر

  
  شناسی تحقیق روش

گیرد؛ و از نظر  گرا قرار می پژوهش حاضر از لحاظ مبانی فلسفی پژوهش در گروه پارادایم اثبات
شیوه انجام پژوهش کمی و از نظر گردآوري اطلاعات، جزء . یري، یک تحقیق کاربردي استگ جهت

ها از ضریب رگرسیون و  همبستگی با  براي آزمون فرضیه. است) آزمایشگاهی غیر(مطالعات توصیفی 
 . بهره گیري از مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شده است

غرب تهران می باشد که تعداد  5منطقه ) 2متوسطه(انهاي جامعه آماري تحقیق شامل دبیران دبیرست
غرب  5منطقه ) 2متوسطه(نفر است؛ یعنی واحد و سطح تحلیل این تحقیق دبیران دبیرستانهاي  1100آنها 

پرسشنامه، در  170با توزیع . انتخاب شدند نفر به عنوان نمونه آماري 145از بین آنها . تهران می باشند
% 38سال،  30زیر ) نفر 16% (10نفر،  160از میان  .داشتند تحلیل و  ه قابلیت تجزیه پرسشنام 160نهایت 

. سال سن داشتند 50بالاي ) نفر18% (11سال، و  49تا  40بین ) نفر 65% (41سال،  39تا  30بین ) نفر 62(
ی داراي داراي مدرك کارشناسی و مابق) نفر  79% (50ارشد،  داراي مدرك کارشناسی) نفر %41 (  26
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% 23سال،  10-5) نفر 45% (28سال،  5کمتر از ) نفر 20% (12. دیپلم بودند مدرك تحصیلی دیپلم و فوق
سال  25سال و مابقی بیشتر از  25 -21) نفر20% (12سال، 20-16) نفر 25% (17سال،  15-11) نفر 37(

  .زن بودند) نفر50%(31مرد و) نفر110% (69سنوات خدمتی داشتند و 
  

  
  
  
        

  
                      

  
  
  
  
  
  
  
  

  مفهومی تحقیق چارچوب :1 شکل      
  
  

بدین منظور به کمک نرم افزار . می باشدپرسشنامه در این پژوهش، ها  ابزار اصلی گردآوري داده
SPSS  آفرین، هویت سازمانی، تعهد سازمانی و  ، مقیاسی براي متغیرهاي رهبري تحول16نسخه

آخرین نسخه  پرسشنامه آفرین از به منظور سنجش رهبري تحول. مانی طراحی شدرفتارشهروندي ساز
MLQ-5X  براي سنجش هویت است سوال 16مشتمل بر که  ،)2004( یافته توسط باس و آولیو توسعه ،

، براي سنجش است سوال 6مشتمل بر  ، که)1992(یافته توسط مایل و اشفورث  سازمانی از مقیاس توسعه
، و براي سنجش است سوال 24مشتمل بر ، که )1991( از پرسشنامه استاندارد آلن و مایر تعهد سازمانی

استفاده  سوال است، 20که شامل ) 1990(و دیگران میزان رفتار شهروندي سازمانی از پرسشنامه پودسکاف 

ترغیب ،نفوذآرمانی
ذهنی،انگیزش الهام 
بخش، ملاحظات 

 فردي
  

رهبري تحول 
  آفرین

H
1 

H3 

H2 نگرشهاي شغلی هویت سازمانی 

شهروندي  رفتار
 سازمانی

 تعهد سازمانی

رادمردي، وجدان، 
فضیلت مدنی، 

وعدوستی، ادب و 
 تزاکت

  

 تعهد عاطفی
  تعهد هنجاري

  مستمر تعهد
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در . ه شدهاي استاندارد استفاد سازي آن با شرایط کشور از مقیاس در طراحی همه مقیاس ها و بومی. شد
. الات پرسشنامه دقت لازم بعمل آمده تا سوالات از سادگی و وضوح کافی برخوردار باشندؤطراحی س

به منظور تعیین . تنظیم شد) کاملاً مخالفم –کاملاً موافقم ( اي لیکرت پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه
، 90/0آفرین  کرونباخ رهبري تحول يآلفا ضریب. کرونباخ استفاده شد آلفاي ب، از ضریپایایی پرسشنامه
به دست آمد، که این ضرایب   87/0و رفتار شهروندي سازمانی  87/0، تعهد سازمانی 93/0هویت سازمانی 

الات مربوط به ابعاد کرونباخ و تعداد سو آلفاي ضرایب. باشد نشانگر پایایی و قابلیت اعتماد ابزار تحقیق می
  . است) 1(یر هاي تحقیق به شرح جدول هریک از متغ

  
  کرونباخ ابعاد متغییرهاي تحقیق مقادیر آلفاي): 1(جدول 

 آفرین رهبري تحول متغیر

هویت 
 سازمانی

 رفتار شهروندي سازمانی تعهد سازمانی

ابعاد 
 متغیرها

انی
آرم

وذ 
نف

نی 
 ذه

یب
رغ

ت
ام  

 اله
ش

گیز
ان

ش
بخ

 

دي
 فر

ات
حظ

ملا
 

تمر
مس

هد 
تع

ري 
جا

 هن
هد

تع
 

هد
تع

 
فی

عاط
 

دي
دمر

را
دنی 

ت م
ضیل

ف
 

دان
وج

تی 
وس

عد
نو

کت 
 نزا

ب و
اد

 

تعداد 
 سوالات

4 4 4 4 6 8 8 8 4 4 4 4 4

  آلفاي
 /.89 کرونباخ

88./ 

90./ 

92./ 
93./ 85./ 

87./ 

90./ 

90./ 

83./ 

85./ 

91./ 
86./ 

  

  
دانشگاهی و  همچنین روایی سؤالات پرسشنامه، با استفاده از اعتبار محتوا و بر اساس نظرات اساتید

میان نظرات این  روایی پرسشنامه با همگرایی زیادي ومورد آزمون قرار گرفت  ،کارشناسان خبره پرسشنامه
  .سنجد که پرسشنامه همان خصیصه مورد نظر را می شداطمینان حاصل  و، متخصصان تأیید

  

  
  نتایج تحقیق

از آزمون  یرهاي تحقیقمتغاط بین به منظور آزمون فرضیات و بررسی وجود ارتباط و نیز میزان ارتب
  . ده استشمنعکس ) 2(همبستگی اسپیرمن استفاده شد که نتایج آن در جدول 
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  ضرایب همبستگی اسپیرمن میان متغیر هاي تحقیق): 2(جدول 

 تعهد سازمانی هویت سازمانی آفرین رهبري تحول
رفتارشهروندي 

  سازمانی

 شهروندي سازمانی رفتار 1   

  1 862/0  تعهد سازمانی 

 1 656/0  563/0  هویت سازمانی 

1 782/0          589/0  573/0  آفرین رهبري تحول 

                       .دار هستند معنی% 99همه ضرایب در سطح اطمینان       
  

 معادلات، از مدلسازي استها ذکر شده  علی که در فرضیه  رابطهو به منظور سنجش تأثیر متغیرها 
ضرایب  .باشد حاکی از برازش مناسب مدل می ،AMOSنتایج خروجی نرم افزار . اختاري استفاده شدس 

  :ارائه شده است 2شکلابعاد متغیرهاي تحقیق در هر یک از  (Beta)استانداردشده 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )ضرایب استاندارد شده(مدلسازي معادلات ساختاري: 2 شکل
  

نشان ) 3(به صورت جدول را  اول تحقیق  توان نتایج آزمون سه فرضیه ، می2شکلو ) 2(با توجه به جدول 
  .داد

38/0  

842/0 

885/0 

880/ċ 

رهبري تحول 
 آفرین

892/0 

875/00 

 نفوذ آرمانی

 انگیزش

810/ċ 

806/0 

785/0 

805/ċ 

 نوعدوستی 825/0

815/ċ رادمردي 

 وجدان

 ادب و نزاکت

892/ċ 

780/ċ 

865/ċ تعهد عاطفی 

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

795/0 
 فضیلت مدنی

 ملاحظات فردي

 هویت سازمانی

 تعهد سازمانی

 رفتار شهروندي
 سازمانی

 سازمانی

 ترغیب ذهنی
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  تحقیق يها نتایج آزمون فرضیه  ):3(جدول 

ضرایب   ها فرضیه  شماره
  نتیجه  شدهداستاندار

1  
فرین مدیران تأثیر مثبت و معناداري بر هویت آ تحول  رهبري

  .سازمانی دارد
885/0  

فرضیه تأیید شده 
  است

  875/0  .زمانی تأثیر مثبت و معناداري بر تعهد سازمانی داردهویت سا  2
فرضیه تأیید شده 

  است

3  
هویت سازمانی تأثیر مثبت و معناداري بر رفتارشهروندي سازمانی 

  .دارد
892/0  

فرضیه تأیید شده 
  است

  
و  ،همبستگی مثبت% 99دهد در سطح اطمینان  نشان می) 3(و جدول  2شکلهمانطور که خروجی 

 ،همچنین .آفرین، هویت سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد و معناداري بین رهبري تحول ه خطیرابط
 مقدار، 168.52 ،دو دهد که مقدار کاي عادلات ساختاري نشان میمسایر خروجی هاي مدلسازي 

RMSEA،0.050 و نیز مقدار  ،می باشد 3کمتر از  ،دو به درجه آزادي در مدل و نسبت کايGFI )یعنی 
دال بر  ضمناًکه  کلیت مدل حاضر ،یعنیاین . درصد است 90بالاي  ،)0.9یعنی ( AGFI و  )0.95

سازمانی از طریق کسب هویت  يآفرین مدیران بر تعهد سازمانی و رفتارشهروند تأثیرگذاري رهبري تحول
یت سازمانی، و بر هو مدیران آفرین ، اثر رهبري تحولعبارت دیگربه . شود باشد، تأیید می سازمانی می

با مدیران یعنی  دار است؛ معنی سازمانی مثبت و  تأثیرهویت سازمانی بر تعهد سازمانی و رفتار شهروندي
هویت سازمانی نیز به  می شوند؛ و آفرین باعث تقویت احساس هویت سازمانی تحولرهبري اتخاذ رویکرد 

به عبارت بهتر، رهبري . شود ی میشهروندي سازمان تعهد سازمانی و رفتار ءنوبه خود باعت ارتقا
شود که  انسانی باعث می بخش و ملاحظات ذهنی، انگیزش الهام آرمانی، ترغیب آفرین از طریق نفوذ تحول

ند و با هنجارها و ارزشهاي سازمانی عجین شوند و کنکارکنان هویت خویش را از طریق سازمان تعریف 
شود که در نهایت منجر به مشارکت  کارکنان به سازمان می این نیز به نوبه خود باعث دلبستگی و وفاداري

در نتیجه سه فرضیه اول تحقیق تأیید . فرانقشی خواهد شد بیشتر کارکنان در امور سازمان و انجام رفتارهاي
  .شوند می

به عنوان  (آفرین  در ادامه، به منظور تعیین میزان تغییرات و تأثیر هریک از ابعاد رهبري تحول  
، از ضریب رگرسیون استفاده شده است که )ر وابستهبه عنوان متغی( بر هویت سازمانی) هاي مستقلیرمتغ

  .است) 4(نتایج آن به شرح جدول 
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  ضرایب رگرسیون ابعاد رهبري تحول آفرین): 4(جدول 
سطح 

  داري معنی
(sig)  

 

 tآماره  

ضرایب 
شده  استاندارد
  بتا

(Beta) 

 نشده ضرایب استاندارد
 مدل

 B اي معیارخط

001/0  
001/0  
000/0  
000/0  
000/0 

383/9 -  
839/7  
267/8  

49/10  
212/9 

  
562/0  
423/0  
882/0  
753/0 

783/2  
081/0  
075/0  
106/0  
085/0 

115/26-  
635/0 
620/0  
112/1  
783/0 

  )مقدار ثابت(
 آرمانی نفوذ

  ذهنی ترغیب
انگیزش 

  بخش الهام
 فردي ملاحظات

  
توان  می ،بنابراین .کمتر است% 5تمامی متغییرها از Sigمشاهده است،  قابل) 4(همانطور که در جدول 

 داري بر هویت سازمانی مثبت و معنی تأثیر) مستقل متغیرهاي(آفرین  تحول گفت که تمامی ابعاد رهبري
ي توان گفت که از ابعاد رهبر می Betaشده  با توجه به مقادیر ستون ضرایب استاندارد .دارند) وابسته  متغیر(

بینی تغییرات مربوط به هویت سازمانی دارد،  بخش  بیشترین سهم را در پیش بعد انگیزش الهام ،آفرین تحول
و . شود واحد تغییر در هویت سازمانی ایجاد می 88بخش،   زیرا به ازاي یک واحد تغییر در انگیزش الهام

بنابراین می توان . یت سازمانی داردذهنی کمترین سهم را در پیش بینی تغییرات مربوط به هو عد ترغیبب
  .آفرین مدیران است نتیجه گرفت که یکی از راههاي تقویت هویت سازمانی دبیران، رهبري تحول

هاي  آفرین بر نگرش تأثیر غیر مستقیم رهبري تحول ،این تحقیق) 4(زمون فرضیه آمنظور بررسی و به 
هاي شغلی بیشتر است، از  آفرین بر نگرش تحول شغلی به واسطه هویت سازمانی از تأثیر مستقیم رهبري

هاي شغلی به  آفرین به عنوان متغیر مستقل و نگرش در ابتدا، رهبري تحول. تحلیل رگرسیون استفاده شد
از تغییرات مربوط به % 22آفرین  نتایج نشان داد که رهبري تحول. ارد تحلیل شد عنوان متغیر وابسته و

هاي  آفرین و هویت سازمانی به عنوان متغیر در مرحله دوم، رهبري تحول. کند شغلی را تبیین می هاي نگرش
که رهبري  دادنتایج نشان  .وابسته وارد تجزیه و تحلیل شدندهاي  شغلی به عنوان متغیرهاي  مستقل و نگرش

ه در مرحل .دنکن هاي شغلی را تبیین می از تغییرات مربوط به نگرش% 45آفرین و هویت سازمانی  تحول
شغلی به عنوان متغیر وابسته وارد  هاي سوم، هویت سازمانی به تنهایی و به عنوان متغیر مستقل و نگرش

تغییرات مربوط به از % 19هایی این تحلیل حاکی از آن است که هویت سازمانی  یافته. تحلیل شدند
توان عنوان کرد  می ،نابراینب. دار است معنی  001/0این نتایج در سطح  که کند شغلی را تبیین می هاي نگرش
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شغلی عمل  هاي نگرش فرین مدیران و آ بین رهبري تحول ،کننده که هویت سازمانی به عنوان متغیر وساطت
هاي شغلی دبیران یعنی تعهد  آفرین مدیران بر نگرش تأثیر غیرمستقیم رهبري تحول بنابراین،. کند می

معنادار شناخته شد که این تأثیر غیر مستقیم   ،سازمانی سازمانی از طریق هویت يسازمانی و رفتار شهروند
  .شود فرضیه چهارم تحقیق نیز تأیید می ،بنابراین .مثبت و معنادار از تأثیر مستقیم آن بیشتر است

  

  گیري و پیشنهادها نتیجه 
هاي  آفرین مدیران بر نگرش بررسی تأثیر و نقش رهبري تحول ،هدف اصلی از انجام این تحقیق

. شهروندي سازمانی با تبیین نقش میانجی هویت سازمانی است سازمانی و رفتار دبیران از قبیل تعهد شغلی
آفرین داراي تأثیر مثبت و معناداري بر کسب هویت  که رهبري تحول ها و نتایج تحقیق نشان داد یافته

که  سازمانی می شود آفرین مدیران باعث کسب هویت که، رهبري تحول به این معنی ؛سازمانی دبیران است
 ،)بخش و ملاحظات فردي آرمانی، انگیزش الهام ذهنی، نفوذ ترغیبیعنی ( ابعاد رهبري تحول آفرینمیان از 

بینی تغییرات مربوط به  ذهنی کمترین سهم را در پیش بخش بیشترین سهم و بعد ترغیب بعد انگیزش الهام
و  ،)2009( ، چاندن و کرشنان)2004( ت برسون و اولیواین نتیجه با نتایج تحقیقا. هویت سازمانی داشتند

ها با اتخاذ رویکرد رهبري  مدیران دبیرستان ،بنابراین. دارد همخوانی )1990( اندیگرو  پودساکف
شغلی و کاري  آفرین از طریق اتخاذ چشم انداز مشترك، ترغیب و تشویق دبیران، و توجه به نیازهاي تحول

سازمانی نظام تعلیم و تربیت را در دبیران درونی  شهايتوانند ارز عتقادات آنها میو ا شهاو با تغییر در ارز
  .ندآورند و زمینه احساس انسجام و هویت سازمانی را فراهم کن

آفرین مدیران با ایجاد هویت سازمانی باعث افزایش  همچنین، نتایج تحقیق نشان داد که رهبري تحول
دبیران با کسب هویت سازمانی و تعریف هویت خویش بر اساس  یعنی ؛شود تعهد سازمانی دبیران می

برند و این  کنند و از عضویت در آن لذت می هویت سازمانی، دلبستگی عاطفی نسبت به سازمان پیدا می
این نتیجه تحقیق با نتایج تحقیقات . دهند افراد نسبت به اهداف سازمان تعهد زیادي از خود نشان می

، کنیپنگر و اسلبس )2005(، گانگه و دسی )2008( ساعتچی و دیگران ،)2010( جوادین و دیگران سید
ها با استفاده از  مدیران دبیرستان. همخوانی دارد) 2009( قلی پور و امیري و) 2009( ، خورشید)2006(

نسبت   تري در دبیران زمینه تعهد و تعلق عمیق توانند با ایجاد هویت سازمانی،  آفرین می نظریه رهبري تحول
ا شهو نسبت به ارز  که، دبیران در امر تعلیم و تربیت مشارکت بیشتري داشته باشندکنند بطوریبه شغل فراهم 

کسب هویت . کنندو هنجارهاي سازمان خویش متعهدتر باشند و از شغل خویش احساس رضایت و غرور 
، از داشته باشندو وحدت شود که دبیران با سازمان خویش احساس همبستگی  سازمانی دبیران سبب می
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لحاظ رفتاري و نگرشی حمایت کنند و ویژگی هاي مشترکی با سایر اعضاي سازمان ادارك  بهسازمان 
  .کنند

از خود رفتارهاي فرانقشی و  ،نتایج تحقیق نشان داد که دبیران با کسب هویت سازمانی بعلاوه،
گیرهاي  ودرگیرساختن دبیران در تصمیمیعنی مشارکت  ؛دهند رفتارشهروندي سازمانی بیشتري نشان می

شغلی و همچنین افزایش خودباوري و در  منجر به افزایش انگیزه و رضایت ،مرتبط با سیستم تعلیم و تربیت
با نتایج تحقیقات  نتیجهاین ؛ و شود بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی در حوزه شغلی خویش می ،نهایت

چیابورو و  ،)2002( بل و منگوك توسط سازمانی  و رفتار شهروندي انجام شده در رابطه با هویت اجتماعی
) 2009( و قلی پور و امیري) 2000( ، وان کنپینبرگ)2009( ، عزیزي و دیگران)2005( ، ریکتا)2009( بایم

شغلی داوطلبانه و فراتر از نقش رسمی و  يهویت سازمانی دبیران، باعث بروز رفتارها ،بنابراین. یکسان است
کاري، از خودگذشتگی،  با ابتکارات فردي، وجدان ایشان .شود ن اجبار از سوي آموزش و پروش میبدو

سازمانی، مشارکت و مسئولیت  دگرخواهی، وفاداري  شغلی و زندگی مبتنی بر حس هاي آموزش مهارت
ن خویش تعلیم و تربیت و حفظ منافع سازما يهاي والاشپذیري سازمانی و اجتماعی در راستاي تحقق ارز

بدون شکایت را کاري، شرایط سخت و بحرانی سازمان  با پرهیز از تنش و مشکلات ، ودندار گام بر می
  . دنکن یتحمل م

آفرین مدیران بر تعهد و رفتار  مستقیم رهبري تحول نتایج تحقیق نشان داد که تأثیر غیر ،همچنین
یعنی مدیران با اتخاذ . أثیر مستقیم آن استشهروندي سازمانی دبیران از طریق هویت سازمانی بیشتر از ت

ي آفرین به صورت غیرمستقیم و با استفاده از نقش واسط هویت سازمانی، تأثیر بیشتر سبک رهبري تحول
  .شغلی دبیران دارند هاي بر نگر ش

  پیشنهادات کاربردي تحقیق
 ،هاي شغلی دبیران رشاي، جهت بهبود نگ هاي تحقیق و با توجه به شواهد فرضیه با توجه به یافته

 ،مشاغل دریزي مجد هاي رهبري جدید، طرح سبک اتخاذها با  شود که مدیران دبیرستان پیشنهاد می
گیري مشارکتی به دبیران در راستاي  تصمیمهاي انسانگرایی سازمانی و  بکارگیري تئوري ،ذهنی ترغیب

سازان کشور قدم  تاي تعلیم و تربیت آیندهند تا بتوانند با انگیزه بالا در راسکنکسب هویت سازمانی کمک 
  .فرانقشی از خود نشان دهند رفتارهاي ،شفاداري به سازمان و شغل خویوبردارند و با تعهد و 
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