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 چکيده
بر رفتار شهروند سازمانی  گراتحولهدف پژوهش حاضر بررسی نقش و رابطه رهبری 

دبیران دوره متوسطه دوم شهر کرمانشاه بوده است. روش پژوهش توصیفی و از نوع 

آماری کلیه دبیران  جامعه .شودمیکاربردی محسوب  هایروشهمبستگی است که از 

 گیرینمونهاستفاده از روش  با 230که تعداد  باشندمیدوره متوسطه دوم شهر کرمانشاه 

که  دهدمی. نتایج پژوهش نشان است نامهپرسش گردآوریتصادفی انتخاب شدند. ابزار 

 وجود دارد. داریمعنیو رفتار شهروند سازمانی رابطه  گراتحولبین رهبری 

 شهروند سازمانی، دبیران، رهبری تحول گرا : يديکل واژگان
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 2 عليرضا آجيليان،  1 آباديهاشممحمد حسينی

آموزگار اداره  ،واحد کرمانشاه، آزاد اسلامیدانشگاه  ،دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی 1

 .ایرانکرمانشاه، کرمانشاه،  3آموزش و پرورش ناحیه 
 3آموزگار اداره آموزش و پرورش ناحیه  ،آموخته کارشناسی آموزش ابتدایی، دانشگاه فرهنگیاندانش 2

 .کرمانشاه، ایــرانکرمانشاه، 
 

 نام نویسنده مسئول:

 محمد حسينی هاشم آبادي

 

 رفتار شهروند سازمانی بر گراتحولرهبري  و رابطه بررسی نقش

 کرمانشاه( وپرورشآموزش: موردمطالعه)
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 مقدمه
آموزش نیز در مسیر تندباد  هایسازمان ازجملهمختلف  هایسازماناست.  گرفته نامشدید و شتابنده  و تحولات تغییر عصر حاضر، عصر

 موازاتبهو  تغییر و تحولات پرشتاب وبی سابقه هماهنگ نمایند را با این خود ناگزیرندبرای دوام و بقاء  هاسازمان. این اندقرارگرفتهاین تغییر 

مدیریت و رهبری سازمان امری  هایشیوهاین رهگذر، تغییر در  در کنند. روزبهخود را نیز  افزارینرم، نیروی انسانی و افزاریسختتغییرات 

و  1لیتوود) است پویای امروزی فاقد اثربخشی لازم متحول در شرایط سنتی مدیریت و رهبری هایشیوه چراکه است، ناپذیراجتناب

شخصیتی و جاذبه  هایویژگیامروزی نیاز به رهبرانی دارند که بتوانند به مدد  هایسازمان (.1390 به نقل از جعفری و همکاران، 21992لیونتوز

را با رفتار شهروند سازمان برای نهایت استفاده از استعداد و  و شور و حرارت لازم سازمانی تعهدوسیع،  اندازچشمبالا و  استثنایی توان نفوذ

 ،بسبه نقل از  1978 ،3برنز) گرفتندنام  آفرینتحولرهبران، امروزه رهبران  گونهاینسازمانی ایجاد نمایند.  هایهدفتحقق  در جهتتلاششان 

1985.) 

 میلادی 2000 سال در« 4پودساکوف» که رسدمیامری آشکار به نظر  در جوامع امروزی سازمانی شهرونداهمیت دادن به رفتارهای  

مانند رفتارهای  نمایدمی تقسیمرا در قالب هفت دسته  سازمانی شهروندی است که رفتارهای داده انجام رفتارها گونهازاین مفصلی بندیدسته

رهبران چگونه با پیروان خود ارتباط  کهاینلازم است. البته  سازمانی که برای سازمان مدنی، تعهد فضیلت یاریگران، جوانمردی، نوآوری فردی،

اهداف  ند و با یکدیگر برای رسیدن بهو سازمان را با یک نظر واحد ببین ایجاد انگیزه و تعهد نمایند که خود ایگونهبهآن  در وبرقرار کنند 

بستگی دارد و برحسب  اندیشندمی نمایند، بیش از هر چیز به آنچه آنان در مورد رهبری بهتر برای سازمان تلاش ایآیندهسازمانی و تحقق 

فردی،  (.1390به نقل از جعفری و همکاران، 1377)رابینز، شودمی سازمانی تعریف و تبیین شخصیت و رهبر و کیفیت رابطه بین رهبر و تعهد

ایجاد  ایگونهبهرهبران چگونه با پیروان خود ارتباط برقرار کنند و در آن  کهاینفضیلت مدنی، تعهد سازمانی که برای سازمان لازم است البته 

بهتر برای  ایآینده تحقق ون به اهداف سازمانی انگیزه و تعهد نمایند که خود و سازمان را با یک نظر واحد ببینند و با یکدیگر برای رسید

شخصیت و رهبر و کیفیت رابطه بین  برحسببستگی دارد و  اندیشندمیبه آنچه آنان در مورد رهبری  چیز هرسازمان تلاش نمایند، بیش از 

 (.1390، به نقل از جعفری و همکاران،5،1377)رابینز شودمیرهبر و تعهد سازمانی تعریف و تبیین 

 

 بيان مسئله
رفتار اجتماعی و عاطفی  هایروشیکی از وظایف بسیار مهم رفتار شهروند سازمانی و روانشناسی رفتار شهروندان سازمانی استفاده از 

 شدهمطرحو رهنمودها رفتار اجتماعی و عاطفی  هاراهنماییاست  هاسازمانبرای روابط با  در رفتار شهروندان شدهمطرح برای پاسخ به موضوعات

، به نقل 2004، 6است )جودت و کارپنتر گرفتهشکلدر دهه گذشته بر روی رفتار شهروندان سازمان  شدهانجامتعدادی از مطالعات  هاییافتهبا 

رفتار اجتماعی و تعهد عاطفی یک احساس و نگرش مهم برای رفتار شهروندان سازمان است و افزایش فشار  (.1390 از جعفری و همکاران،

یک افزایش در ضعف رفتار شهروندان سازمانی داشته باشد و اگر افزایش فشارهای اجرایی  تواندمیبه اجراهای رفتار شهروندی بالا  برای رسیدن

رفتار شهروندان سازمان را افزایش  هاسازمانرا بر روی شهروند سازمان انجام دهند باعث ادراک و احساسات منفی قبل از کار در  سازمان در

برای جلوگیری  ایانگیزهکلاسیک فشار اجرایی برای شهروندان را  پردازاننظریه گذاردمی تأثیرو همچنین بر روی عملکرد شهروندان  دهدمی

   (.1985، 7ند و همکارانکلا )مک دانندمیاز رفتار منفی 

معاصر، اگر افزایش فشارهای اجرایی را بر روی شهروند سازمان انجام دهند باعث ادراک و احساسات منفی قبل  پردازاننظریه حالبااین

در مورد عواقب  ( باورهایی2002، )8و همچنین مدل فشارهای اجرایی سازمان کونروی و همکاران شودمیروی رفتار شهروندان سازمان  کاربراز 

( 1از ) اندعبارتکه  کندمیا ارزیابی تهدید و ترساندن رفتار شهروندان سازمان همراه است را پیشنهاد ناشی از فشار اجرایی سازمان که ب

( از 6( داشتن یک آینده نامشخص )5) خودارزیابی( کاستن از 4پایین ) شناختیروان( تعهد 3) هاسازمانبه  عدالتیبی( 2شغلی ) هایاسترس

میان مدیران سازمان و با  9رهبری تحولی که بر اساس روابط عاطفی و شخصی .کردن شهروند سازمان ( نگران7) دست دادن علاقه افراد مهم

                                                           
1 Leithwood 
2 Liontos 
3.Burns 
4.podsukoff 
5 rabeenez 
6 -Jowett & carpenter 
7 - Mcclellana et all. 
8 - conroy et all 
9 - Ate Fi & shksi 
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 منظوربهو توجه فردی به احتیاجات و کارهای پیرو  انتظارات ورایرفتار شهروندان سازمان استوار است به هدایت و انگیزش پیروان برای عملکرد 

 الهامی توجه دارد.علمی یا  بهبود کارایی او از طریق

رصه تغییرات سازمانی و در مقیاس در ع ، غالباًالعادهفوقتا به عملکرد  گذاردمیرهبری تحولی، رهبری الهامی است که بر دیگران اثر 

 باکاروان را پیر انگیزدمیبرو تعهد را در پیروان  خواهیآرمانوسیع دست یابند رهبری تحولی قضایی از روش بینی، شور و اشتیاق، اعتماد، 

سبک  تأثیرانجام این پژوهش  هدف ما از ترینمهم(. 207، ص 1387 ،پاریزی نژادایران) شودمیبیشتر و رضایت بیشتر در زمان چالش خیز 

 .استرهبری تحولی و تعهد سازمانی بر رفتار شهروند سازمانی دبیران مدارس متوسطه دوم 

، وجدان، دوستینوعابعاد  دربرگیرندهاست که  شدهمطرحتوسط ارگان  در این زمینه شدهائهار هایمدل ترینمهم: یکی از 1رهبری تحولی

مانند  ؛و وظایف مرتبط است ، کمک به دیگر اعضای سازمان در رابطه با مشکلاتدوستینوع: استادب و نزاکت، رادمردی و فضیلت مدنی 

 رودمیکه از حداقل الزامات نقش فراتر  شودمی. وجدان به رفتارهایی اختیاری گفته کنندمیو یا کم مهارت کمک  واردتازهکارکنانی که به افراد 

فرد  یرابطهکه  شودمیتوصیف  شناختیروانحالتی  (1991) آلن و می یر ازنظر سازمانی تعهد: 2تعهد سازمانی (.1390)جعفری و همکاران، 

مشخص  طوربهکه  نوعی نگرش به کار است حقیقت در سازمانی تعهد. دهدمیو احتمال ترک سازمان را کاهش  کندمیرا با سازمان مشخص 

 (.1393است )بهارلو و همکاران،  مؤثربرای باقی ماندن در سازمان مرتبط است و در عملکرد شغلی کارکنان  هاآنبا مشارکت کارکنان و تمایل 

 نشدهبیانرسمی کارکنان  که در قرارداد داندمی( رفتار شهروندی سازمانی را اعمال سازمانی سودمندی 2006: بهال )3سازمانی شهروندرفتار 

یکی از  کندمیاو بیان  . همچنین،شوندنمیتصادفی انجام  طوربهاست که  هاییاقدامو جزو نقش رسمی فرد نیست اما هدفمند و جدی است و 

 کهطوریبهان با سرپرستان را جبران کنند، گسترش دادن یا محدود کردن نقش خود در سازمان است؛ ارتباطش توانندمیکه کارکنان  هاییراه

که به معنای درگیری بیشتر در رفتار  رفتارهای خود را به فراتر از الزامات طبیعی نقش پایین، باکیفیتبالا نسبت به روابط  باکیفیتدر روابط 

 (.1393بهارلو و همکاران، ) دهندمیشهروندی سازمانی است، گسترش 

 

 رهبري چيست؟
که  هرچنداین نتیجه را از مطالعات در زمینه علمی رفتار سازمانی استنباط نمود که واژه رهبری مفهوم مهمی است  توانمیبا اطمینان 

، به نقل از بهارلو و همکاران، 640، ص 1386به نقل از رابینز،  4عموم وجود ندارد. این نتیجه به گفته )استاد گدیل موردتوافقاز آن تعریف 

 همسان است.« اندبرآمدهتعداد تعاریفی که از رهبری شده برابر شمار کسانی است که در صد ارائه تعریفی از آن » داردمیبیان  که ؛(1393

که عاری از هرگونه جبر و زور  داندمی، الهام دهی و برانگیختن گروه برای دست یافتن به اهداف نفوذاعمالرهبری اثربخش را توانایی 

 هدفمندیدوطرفه دانسته و معتقد است این عملی برای دستیابی به یک  تأثیرگذاری( رهبری را فرایند نفوذ و 2003، 5باشند و )روزن باک

 کندمیو از موقعیتی به موقعیت دیگر تغییر  کندنمیموقعیت مقام لزوماً ایجاد رهبری  کهاین( و 2003و )روزن باک،  پذیردمیترک صورت 

 روشن ساختن مفهوم جدید رهبری تحولی است. ساززمینه( نیز 1393به نقل از بهارلو و همکاران،  ،1385)والیز و باندی، 

 

 گرمداخلهرهبري عدم 
نوع  ترینغیرفعالدر طیف رهبری،  درواقعی یا اجتناب از رهبری کردن است که عدم حضور رهبر 6«گرمداخلهعدم »منظور از رهبری  

 .کندمیرا نمایان  تفاوتبیو  ایمبادله غیرگری، حالتی کاملاً  مداخلهعدم، حالت ایمبادلهدر مقابل رهبری  .آیدمیرهبری به شمار 

 

 تئوري رهبري تحولی
و منابع متفاوت مانند منابع  هاانگیزهو  هاارزشرهبری تحولی یک فرایند متقابل است که افراد )رهبران و زیردستان( یکدیگر با به  

، به نقل از بهارلو و همکاران، 1978، 7)برنز نمایندمیمجهز  دوطرفهمستقل یا  صورتبهاقتصادی و سیاسی برای تحقق بخشیدن به اهداف 

تعریف کرده است. او چنین  گذاردمیکه بر زیردستان  تأثیری برحسب( رهبری تحولی را 1978با ترکیب کار برنز ) (1985)بس  (.1393

 زیردستان نسبت به رهبری احساس اعتماد، مقبولیت و وفاداری کنند. رهبر تحولی به زیردستان گرددمی: سبک رهبری تحولی موجب گویدمی

                                                           
1 - Transformational Leadrship 
2 - Allen and Meyer 
3 - Care 
4 - stoyaill 
5 - Rosenbach 
6 -laissez faire leadership 
7 -Burns 
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و سطح رفتار اخلاق خود و پیروان  دهدمیرا تغییر  سازمانیفرهنگ؛ همچنین رهبری تحولی دهدمیآنان از رهبری، انگیزه  بیش از انتظارات

و توانایی ایجاد تغییر در اعضای  کندمیرهبری تحولی فراتر از عملکردهای فردی و تیمی موجود عمل  (.2005، 1)کریشنان بخشدمیرا تعالی 

به نقل از  ،2000تا به عملکرد مطلوب خود بازگردد )اُ. لیری،  کندمیمان را دارد و به سازمان در وضعیت آشفته کمک ساز طورکلیبهو  گروه

( عواملی را که سبب ارتقا و افزایش رهبری تحولی در رفتار شهروندی 62، ص 2003، 2(. همچنین )بولینو و ترنلی1393بهارلو و همکاران، 

 ارائه نموده است. 1 در قابل جدول شماره شودمی
 

 مثال عامل

 کارکنان خوشحال، شهروندان سازمانی خوبی هستند رضایت شغلی

 رهبری تحولی و حمایتگر
 العادهفوقد که دوندگی ، تمایل دارنکنندمیو حمایتگر کار  بخشالهامکارکنان زمانی که برای مدیران 

 داشته باشند.

و درگیر  بخشلذتکار 

 شغلی

و به  شوندمیواقعاً غرق در کار  هاآن، سپارندمیرا  شانموردعلاقهبه کارکنان وظایف و مشاغل  کهوقتی

 .روندمیفراتر  هاآنو از  کنندنمیبسنده  شدهمشخصتکالیف 

 حمایت سازمانی
تار نیز سطح رف هاآن، احتمالاً هاستآنسازمانشان واقعاً مراقب و پشتیبان  کنندمیکارکنانی که احساس 

 شهروندی بالاتری برای حمایت از سازمان بروز خواهند داد.

 اعتماد، عدالت سازمانی
و منصف باشند و در مورد  اعتمادقابلکه کارفرمایان  دهدمیرفتار شهروند سازمانی، بیشتر زمانی رخ 

 .کنندمیکارکنان به تعهدات خود عمل 

 کارکنان هایویژگی
مایل دارند که نوع مثبت نگر، برونگرا، روحیه همدلی و گروه گرا هستند، ت کارکنانی که دارای وجدان کاری

 خاصی از رفتار شهروندی را از خود بروز دهند.

 

 :اهداف رهبري تحولی آموزشی در مدارس

 :کندمیهدف اصلی رهبران تحولی را در مدارس چنین مطرح  3لیت وود

با یکدیگر صحبت  غالباً کارکنان ازآنجاکه و فرهنگ قوي در مدرسه: اعیمستشریکبرقراري و بقاي  کمک به رشد کارکنان، -1

وزش به یکدیگر برای تدریس را برای آم هاآن، مداومو بهبود  بنابراین، هنجارهای مسئولیت جمعی کنندمیکرده و یکدیگر را مشاهده و نقد 

از سازوکارهای  این رهبری کاهدیمو از انزوای معلمان  کشاندمی. رهبری تحولی کارکنان را به صحنه تعیین اهداف مشترک کنندمیبهتر ترغیب 

یق تفویض اختیار و قدرت در و دیگران را از طر گیردمیدیوانسالاری یا بوروکراسی اداری و منطقی برای کمک به ایجاد تغییرات فرهنگی بهره 

 .دهدمیو فعالانه اعتقاداتشان را با هنجارهای مدارس ارتباط  کندمیرهبری سهیم 

 

 هاآنکه  یابدمیکه انگیزه معلمان برای رشد زمانی فزونی  کندمیخود بیان  هایبررسیلیت وود بر اساس  پرورش رشد معلم: -2

رهبران به کارکنان وظیفه حل مسائل غیرمعمول در مدرسه را محول  کهوقتی کرده باشند درونی خود)کاری( در  ایحرفهاهداف را برای رشد 

 هستند نه وهم و خیالی. 4و بلندپروازانه باید اطمینان حاصل کنند که اهداف، صریح هاآن، کنندمی

 

که  کندمیبیان  5: لیت وود و نیز سرجیووانی و هور و دیگرانتراثربخش صورتبهبراي حل مسائل  کمک کردن به معلمان -3

 داردمیوا« تلاش بیشتر»و به  کندمیترغیب  هایشانبرای تعهد داشتن نسبت به فعالیت است که معلمان را باارزشرهبری تحولی، به این دلیل 

اقعی چنان رهبران کارکنان را در یک باور و گونهاینبرای  را برای کمک کردن کارکنان هاییشیوهکه رهبران تحولی اصولاً  لیت وود دریافت

، به نقل از بهارلو و 1992)لین بالستر، نمایند  گشاییمشکلیک گروه بهتر از انفرادی عمل کردن  حکم در توانندمی هاآنکه  سازندمیسهیم 

بیان کرد که هدف غایی رهبری تحولی ایجاد تحول در افراد و  توانمیبا توجه به نظر بولدون و همکارانش  طورکلیبه (.1393همکاران، 

 سازیروشنآگاهی و درک،  به معنای واقعی است، بنابراین باید مفهوم آن را با ایجاد کردن تغییر در ذهن و بسط و توسعه بینش، هاسازمان

                                                           
1 - krishnan 
2 -Bolino & Turnley 
3-leithwood 
4-Explicitahanaambitlous 
5 -Hooveraha others 
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و پیروانش تغییر در  خود درت مداومی که سبب جاودانگی و ایجاد تغییرا هاارزشاهداف؛ همخوان کردن رفتار با باروها و اصول اخلاقی یا 

 (.1393به نقل از بهارلو و همکاران،  ،2003، 1، معنا بخشید )بولدن و همکارانششودمیسرعت حرکت 

از فرایندهای  ایمجموعه( مسئلهو بیان  گیریتصمیمنیروی انسانی، کنترل،  تأمین، سازماندهی، بندیبودجه، ریزیبرنامهمدیریت )شامل 

، با کمک کندمیا برای افراد تعریف ردر کنار یکدیگر اداره کند. رهبری، آینده  آسانیبهنیروی انسانی و فناوری را  تواندمیپیچیده است که 

ست یابند. بررسی دقیق م موانع، به آن دکه علیرغ آورد وجودمی به هاآنرا در  ایانگیزهو  کندمیآینده، افراد را با یکدیگر متحد  اندازچشم

خلاقیت  تعهداری، درصد مدیریت تحول مستلزم فداک 30تا  10درصد رهبری است و فقط  90تا  70 آمیزموفقیتکه تحول  دهدمینشان 

 جابهولاً ه و فاقد رهبری هستند، معمکه مدیریت زد تحولی هایکوششدر  با فشار و اجبار تزریق کرد. تواندنمیرا معمولاً  کدامهیچاست که 

 است. ناامیدکنندهار و نتیجه نهایی بسی گیرندمیکردن صدها یا هزاران نفر از کارکنان گروه کوچکی اجرای تغییر را بر عهده  درگیر

 

 تحولی: هايبرنامهدلایل ناکامی  ترینمهم

 اتوانی در ایجاد احساس ضرورت و فوریت تغییر در کارکنانن -1 

 نانضرورت و فوریت تغییر در کارکناکامی در ایجاد احساس  -2

 مطلوب اندازچشمنداشتن  -3

 مشترک اندازچشمبه کارکنان و تبدیل آن به  اندازچشمکوتاهی در انتقال  -4

 غفلت از توانمندسازی کارکنان -5

 فرهنگ سازمان غفلت از تثبیت تحولات در -6

از مردم داشته باشد ولی مردم را نیز باید  ترروشنو  ترواضحباید ادراکی  رهبر، البته باید پیشاپیش و جلوتر از مردم باشد. رهبر البته

خود  خیالی اندازچشمهمراه خود ببرد. رهبر باید مردم را متقاعد سازد، تحریک و تشویق کند و نیز برانگیزد. او باید رضایت مردم را نسبت به 

، گریز از نقد ناپذیریآسیبتوهم  شامل موارد هم چون تواندمیروه اندیشی گ بارزیان آثار که در برابرشان مجسم ساخته است جلب کند.

، توافق جمعی هالغزش و تعصب گروهی، کلیشه سازی غیرمعقول، اعمال فشار بر اعضاء، اغماض سونگرییکمنطقی، اجتناب از ارزیابی، 

باشد )الوانی،  اتخاذشدهنادیده گرفتن اطلاعات مخالف، مسدود کردن سایر مجاری اطلاعات و تعصب روی کارکرد گذشته و تعصبات  منطقبی

ارتباط را با رفتارهای شهروندی  ترینقویتعهد سازمانی تعهدی عاطفی  هایمؤلفه( بیان کردند که از بین 1991مایر ) (.82 -86، صص 1372

از  کدامهیچ( بیان کردند که تعهد سازمانی با 1991) 2رتباط آن با تعهد مداوم منفی و ضعیف است. ویلیام مسن و اندرسونسازمانی دارد و ا

 ابعاد رفتار شهروندی سازمانی ارتباط ندارد.

: اندبودهقسمت  دارای سه هاپرسشنامه اطلاعات پرسشنامه بوده است. آوریجمعمدیر شرکت داشتند، ابزار  420در این پژوهش تعداد 

شنامه بین شهروندان قسمت اول مربوط به رهبری تحولی. قسمت دوم درباره تعهد سازمانی. قسمت سوم: درباره رفتار شهروندی سازمانی با پرس

سازمانی که ه رسیدند شهروندان به این نتیج وتحلیلتجزیهاطلاعات و  آوریجمعنفر از مدیران مدارس توزیع شد پس از  150سازمان و تعداد 

انی، رفتار شهروندی رهبری تحولی، تعهد سازم هایپرسشنامهدارای موفقیت بیشتری بودند از تعهد عاطفی مدیران استفاده کرده بودند و 

ه این است ب شدهانجامه مطالع 55که بر روی  تحلیل فرادر یک  (1995سازمانی با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ تعیین شد. ارگان و ریان )

 رهبری تحولی و تعهد سازمانی رابطه مثبتی وجود دارد. ازجملهکاری  هاینگرشنتیجه رسیدند که بین 

 ارتباط را با رفتارهای شهروندی سازمانی دارد. ترینقویتعهد سازمانی، تعهد عاطفی  هایمؤلفه( بیان کرد که از بین 1997) 3بولون

( در بررسی رابطه بین سبک رهبری تحولی و رفتار شهروندی سازمانی نشان داد رفتارهای رهبری تحولی آفرین با هر پنج 2000، )4پودساکف

رفتارهای شهروندی سازمانی مدل ارگان ارتباط معنادار مثبتی دارد و از میان رفتارهای رهبری تحولی، دو نوع این رفتارها دارای رابطه  مؤلفه

 از: اندعبارتکه  باشندمیرفتار شهروندی سازمانی  گانهپنجناصر معنادار با ع

 که دارای ارتباط منفی است. اقتضایی دهیپاداشرفتار  -

 ی که دارای ارتباط منفی است.رفتار تنبیهی غیراقتضای -

 

                                                           
1 -Bolaen et al 
2 -williamsaha Anderson 
3 -Bolon 
4 - podsakoff 
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 هایهمکاریو نتایج نشان داد که  ندقرارداد مورد بررسیمتقابل گروه کاری را بر تعهد عاطفی  هایهمکاری تأثیر( 2001) 1هفینر و رینچ

است.  تأثیرگذارمتقابل سازمانی بر تعهد سازمانی  هایهمکاریو همچنین  گذاردمی تأثیراجتماعی گروه و یا واحد بر تعهد عاطفی واحد کاری 

عهد هنجاری بیشترین ارتباط را با رفتار ( بیان کردند که در میان سه بعد تعهد سازمانی ابتدا تعهد عاطفی و بعد از آن ت2002مایر و همکاران )

 شهروندی سازمانی دارد اما تعهد مستمر هیچ ارتباطی ندارد.

که هر سه شکل تعهد سازمانی )تعهد  ( طی فراتحلیلی راجع به پیشایندها و نتایج تعهد سازمانی بیان کردند2002) 2مایر و همکاران

اری مثبت ارتباط را با نتایج ک ترینقوییا غیبت و جابجایی ارتباط دارند، اما تعهد عاطفی منفی  صورتبه عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری(

کننده مثبتی برای  بینیپیشتعهد هنجاری  که کنندمیهمچنین بیان  هاآنفتارهای شهروندی سازمانی( دارد. ر همانند )حضور، عملکرد و

همچنین ارتباط بین تعهد مستمر و رفتارهای شهروندی  هم آن دارد. تریضعیفرفتار شهروندی سازمانی است، اما نسبت به تعهد عاطفی ارتباط 

عاد ایثار و اطاعت ( نشان دادند که تعهد عاطفی سازمانی با اب2002در طی یک مطالعه فراتحلیلی اورگان و ریان ) .دانندمیسازمانی را ضعیف 

 رفتار شهروندی سازمانی ارتباط دارد.

بررسی رابطه میان رهبری تحولی و تعهد سازمانی و »( در نتایج پژوهش خود تحت عنوان 2003، 4و پابول کاردونا 3رائول )اگومارزینو

 صورتبهمیانجی یعنی تعهد سازمانی و  که سبک رهبری تحولی به کمک یک متغیر دهدمینشان « اروگوئه مؤسساترفتار شهروندی سازمانی 

رابطه هوش عاطفی  تأثیر( در پژوهشی در مقطع دکترا 2004) 5ویکتوریا فلر .گذاردمی تأثیرغیرمستقیم روی رفتار شهروند سازمانی کارکنان 

عاطفی  مایر و سالووی در هوش وی در پژوهش خود از مدل .قرارداد موردبررسیمدیران بر اعتماد و رفتار شهروندی سازمانی زیردستان را 

استفاده کرد که نتایج تحقیق حاکی از این بود مدیرانی که هوش عاطفی بالایی داشتند دارای کارکنانی بودند که رفتار شهروندی سازمانی 

 داشتند. تریبیشاعتماد  هاآنو همچنین زیردستان نسبت به سبک مدیریت  دادندمیبالایی را از خودشان نشان 

تعهد سازمان بیان کردند که تعهد عاطفی  ایمؤلفه( طی تحقیقی در خصوص رابطه نظریه )سایدبت بکر( و مدل سه 2004) 6و مایر پاول

است آن ارتباط بین تعهد مداوم  ترضعیفارتباط را با رفتارهای شهروندی سازمانی دارد. تعهد هنجاری نیز با رفتار شهروندی سازمانی  ترینقوی

 .دانندمیبا رفتارهای شهروندی سازمانی را ضعیف و حتی منفی 

تحقیقات قبلی فقط  منفی رفتار شهروندی سازمانی بیان کردند که هایجنبه( طی یک تحقیقی در رابطه با 2004پولینو و همکاران، )

یل منفی زیر صورت ث پرداختند اما رفتار شهروندی سازمانی ممکن است به دلابح مثبت رفتارهای شهروندی سازمانی به هایجنبهدر مورد 

 بگیرد:

 رت بگیرد.خدمت به خود صو هایانگیزه درنتیجهرفتار شهروندی سازمانی ممکن است  -

 دی سازمانی ممکن است غیر مرتبط و حتی ارتباط منفی با عملکرد سازمانی داشته باشد.رفتار شهرون -

 دی سازمانی ممکن است نتایج منفی برای کارمند داشته باشد.رفتار شهرون -

 

با رضایت شغلی،  بیان کردند که تعهد سازمانی و هویت هاسازماندلبستگی در  هایکانونبا عنوان  فراتحلیلی( طی 2005ریکتاودیک )

( ارتباط رضایت شغلی، 2005) 7آلوتیبی دارد. ریتقوی، غیبت ارتباط دارد اما با درگیری شغلی و رفتارهای شهروندی ارتباط جاییجابهقصد 

، نتایج پژوهش او نشان داد که فقط تعهد سازمانی با قرارداد موردبررسیدرک عدالت و تعهد سازمانی را بر رفتارهای شهروندی سازمانی 

 موردبررسی( پیشایندها و نتایج تعهد سازمانی را در دو بعد تعهد عاطفی و تعهد مداوم 2005) 8واستی رفتارهای شهروندی سازمانی ارتباط دارد.

و تعهد مداوم تحت  کندمی بینیپیشو همچنین نتایج مطلوبی را  شودمی، نتایج نشان داد که تعهد عاطفی از نتایج کاری مثبت ایجاد قرارداد

 هنجارهای است. تأثیر

 عنوانبهجمعیت شناختی و در نظر گرفتن رفتارهای شهروندی سازمانی  هایویژگی( به بررسی ارتباط بین 0062، )9واکنسیان و وایویو

خیلی بیشتر رفتارهای  احتمالبهشرکت چینی نشان داد کارمندان مسن و زنان  کارمند 349نظرسنجی از  رفتارهای نقشی پرداختند طی یک

رهبری تحولی در »( در تحقیق با عنوان 2007) 10تویگ و همکاران .گیرندمیشغلی در نظر رفتارهای نقشی و یا  عنوانبهشهروندی را 

                                                           
1 -he ffinerahu Rentsch 
2 - meyer et al 
3 - Raul lagomarsion 
4 - pablo caraona 
5 - Victoria refler 
6 - powell & meyer 
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کردند که رابطه معنادار  تأکیدبر اهمیت نقش سبک رهبری تحولی در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی از جانب کارگران « صنعتی هایسازمان

هدف بررسی اهمیت رابطه رهبری تحولی و تعهد سازمانی در شهروندان سازمان  ( در تحقیق خود با2008) 1مثبتی دارد. المپیو و همکاران

بطه رهبری تحولی و تعهد ( در تحقیق خود با هدف بررسی اهمیت را2008المپیو و همکاران ) است. اثرگذار هاآنرابطه مثبت معناداری در 

 است. اثرگذار هاآندر شهروندان سازمان رابطه مثبت معناداری در سازمانی 

 

 اهداف پژوهش
 و تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی دبیران مدارس متوسطه. گراتحولبررسی رابطه بین رهبری 

 

 روش تحقيق
ک گروه آزمودنی مسئله پژوهشی موقعی از نوع همبستگی است که پژوهشگر با استفاده از ی این پژوهش از نوع تحقیقات همبستگی است.

برای  توانمیمطالعات را  گونهاین .یا کنترل شود، اطلاعاتی به دست آورد کاریدست هاآناز  یکهیچ کهآنبدون  درباره دو متغیر، کمدست

کشف شود این ارتباط مثبت یا منفی  یرابطه کهدرصورتیارتباط دارند و  باهم گیرندمیقرار  موردمطالعهمطلب بکار برد که آیا متغیرهایی که 

آماری حاصل از  هایخصهمشتوصیفی یا استنباطی باشد و هر یک از  ذاتاً تواندمیاندازه است. مطالعات همبستگی  آنچهو شدت و قدرت  است

نکته  است. هادادهمعینی از  هایمجموعهشده از  گیریاندازهقدرت ارتباط بین متغیرهای  دهندهنشانکه  دهدمی دست بهشاخص عدد  هاآن

 طع نیست.همبستگی هرگز تحقیق درباره یک رابطه علت و معلولی قا هایپژوهشت که مقصود از گردآوری اطلاعات در مهم این اس

 

 جامعه آماري
جامعه آماری در این تحقیق  دریافت کنیم هاآنپژوهش را از  هاییافتههستیم  مندعلاقهعبارت است از همه اعضای واقعی و فرضی که 

 نفرمی باشد. 420 هاآنتعداد  که ؛است مدارس دخترانه شهر کرمانشاه دبیرانتمامی 

 

 نمونه آماري
صادفی ساده صورت به روش ت گیرینمونهاز گزینش بخشی از یک مجموعه گروه یا جامعه باشد. در این پژوهش  است عبارتحجم نمونه 

که حجم نمونه آماری بر  باشدمینفر  420ر کرمانشاه به تعداد حجم نمونه آماری تحقیق تمامی دبیران مدارس متوسطه دوم شه گرفته است.

بررسی شد و  شدهآوریجمع هاینامهپرسشتوزیع گردید.  هاآنبین  نامهپرسش و ؛نفر برآورد شده است 230اساس فرمول کوکران حدود 

 قرار گرفت. وتحلیلتجزیهمورد  نامهپرسش 200تعداد 

 

 گيرياندازهابزار پژوهش، روایی و پایایی ابزار 
در  گرفتهانجامحقیقات استفاده در ت رغمعلیدر این پژوهش، برای تعیین روایی پرسشنامه تعهد سازمانی و رفتار شهروندی، به ترغیب 

نظرات این  توجه به اجماع ستفاده شد و باتن بودند نیز ا 5اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره که به تعداد  متخصصان هایدیدگاهداخل، از 

تفاده از ضریب آلفای با اس درنهایت. همچنین برای تعیین پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که استپرسشنامه دارای روایی محتوایی 

 چندعاملیپرسشنامه  است. پذیرشقابل درصد 70ضریب آلفای کرونباخ بیش از  کهاینتعین شد با توجه به  76/0و  0/ 85معادل  کرونباخ

موغلی  وجوداینبااست  قرارگرفته مورداستفادهرهبری نیز پرسشنامه استانداری است که توسط بس و آوولیو طراحی و در تحقیقات متعددی 

دارای همبستگی بوده و  آمدهدستبهیکسان اجرا کرد. نتیجه  هایآزمودنیبرای پایایی بازآزمایی پرسشنامه آزمونی را در دو نوبت بر روی 

، میزان همسانی قابلیت دیگرعبارتبهبود. برای تعیین ثبات و سازگاری درونی و بینابینی متغیرها و  پایایی مناسب این پرسشنامه دهندهنشان

به دست آمد  ددرص 93 ضریب آلفای کرونباخ معادل درنهایتاعتماد پرسشنامه چندعاملی رهبری از فرمول آلفای کرونباخ استفاده شد که 

 رهبری نیز از پایایی بالایی برخوردار است. چندعاملینتیجه گرفت که پرسشنامه  توانمیپس 

 

 

 

                                                           
1 - olympjou et al 
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 پرسشنامه رهبري تحولی
مربوط به رهبری تحولی با  هایداده ( استفاده شد.1985رهبری تحولی از پرسشنامه رهبری تحولی بس و آولیو ) گیریاندازهبرای  

 شامل واست  سؤال 36این پرسشنامه شامل  است به دست آمد. شدهطراحی رهبری که توسط بس و آولیو  چندعاملیاستفاده از پرسشنامه 

وه که شی است شده تنظیم و به دو صورت فرم مخصوص رهبران و فرم مخصوص پیروان ایگزینهخرده مقیاس است در قابل مقیاس پنج  4

، مخالف، کاملاً نظربی. حدود مقیاس گویه ها از کاملاً موافق، موافق، دهدمیرهبری بک فرد را از دیدگاه خود و پیروانش مورد بررسی قرار 

 مخالف است.

 

 پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی
و در تحقیقات  و همکاران طراحی شدهکه توسط پادساکف  است( این پرسشنامه یک پرسشنامه استاندارد 1992پادساکف و همکارانش ) 

است و در پنج خرده  سؤال 24این پرسشنامه دارای  است قبولقابلبنابراین دارای روایی و پایایی  ؛مختلف مورد استفاده قرار گرفته است

، نظربیمقیاس استفاده شده است و در مقیاس پاسخگویی پنج ارزشی لیکرت برای پاسخگویی استفاده شده است از )کاملاً موافق، موافق، 

 مخالف، کاملاً مخالف( است.

 

 هاداده آوريجمعروش 
با مراجعه  و امنمودهو مدارس دریافت  هاسازماننشگاه برای از دا هایینامهمعرفیمیدانی ابتدا  صورتبهاطلاعات  آوریجمعمحقق برای 

در انجام تحقیق کمک گرفته است محقق  هاآنرفتار سازمانی و مدیران مدارس حضور داشته و از  محل در، موردنظر مدارس و هاسازمانبه 

وقت کافی داده تا بتوانند به  هاآن، توضیحات لازم در خصوص نحوه تکمیل پرسشنامه را داده، پس به هاآزمودنیپس از ارائه پرسشنامه به 

 آوریجمعپس از تکمیل و  کردمیاقدام  هاآنمحقق نسبت به رفع  آمدمیپیش  هاآنکه ابهامی برای  هرجاییجواب دهند و  سؤالات

 وتحلیلتجزیهتکمیل شده اجرا کرده و سپس به  هایپرسشنامهه و یا ناقص بودند را از را که تکمیل نشد هاییپرسشنامه، محقق هاپرسشنامه

 نیز استفاده کرده است. ایکتابخانهاطلاعات بیشتر از روش  آوریجمعهمچنین محقق برای  و ؛پرسشنامه پرداخته است 200

 

 (هاداده وتحليلتجزیهآماري ) هايروش
 آمار توصیفی )میانگین، انحراف استاندارد، جداول( و آمار استنباطی از آزمون هایروشاز  هادادهبررسی و مقایسه توصیفی  منظوربه 

آماری آزمون  هایروشو  tضریب همبستگی پیرسون جهت تعیین ارتباط بین متغیرها، در راستای مقایسه بین مدیران مدارس از آزمون 

 استفاده شد. p<%5و در سطح معناداری  spss افزارنرمدر  گامبهگام چندگانهون اسمیرنوف رگرسی -کلوموگروف

 

 پژوهش هايیافته
شهر کرمانشاه رابطه معنادار وجود  مدارسدبیران رهبری تحولی و تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی  هایمؤلفهفرضیه اصلی بین 

با توجه به وضعیت نرمال بودن  شهروندی سازمانی مدیران رفتار با سازمانی تعهدرهبری تحولی و  هایمؤلفهبررسی رابطه بین  منظوربه دارد.

 :گرددمیاستفاده گردید که نتایج در جداول زیر مشاهده  زمانهماز آزمون رگرسیون چندگانه به شیوه  هاداده

 

 مدل رگرسیون 1جدول شماره 

 استانداردخطای  شدهیلتعد Rمجذور  Rمجذور  R مدل

1 .727a .529 .511 12.90 

a. تعهد مستمر ،ترغیب ،نفوذ آرمانی ،انگیزش ،ملاحظات ،تعهد هنجاری ,(ثابت) :بینیشپ یرهایمتغ، 

 تعهد عاطفی

 

است که این بدین معناست که  آمدهدستبه 727/0برابر با  شدهیلتعد Rمجذور  شودمیمشاهده  1که در جدول شماره  طورهمان

تعهد  ،تعهد مستمر ،ترغیب ،نفوذ آرمانی ،انگیزش ،ملاحظات ،یتعهد هنجاردرصد از تغییرات رفتار شهروندی سازمانی توسط متغیرهای  7/72
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که رگرسیون رفتار شهروندی سازمانی توسط متغیرهای  دهدیمنشان  ANOVAآزمون  2شماره  است در جدول بینییشپعاطفی قابل 

 است:  داریمعن P<01/0در سطح  بینیشپ

 

 ANOVA آزمون 2 جدول شماره

 دارییمعنسطح  F مجذور میانگین درجه آزادی مجموع مربعات مدل

1 

 000. 30.76 5120.177 7 35841.237 رگرسیون

   166.456 192 31959.558 ماندهیباق

    199 67800.795 مجموع
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 گيرينتيجهو  بحث
یک رابطه کلیدی در حوزه سازمان رابطه بین رهبری تحولی و تعهد سازمانی است این رابطه نقش مهمی در پیشرفت اجتماعی شهروندان 

 آشکارشدهکه رفتارهای  دهدمیمطالعات متعدد، نشان  هاییافته( در روانشناسی رفتار شهروندی، 2011فیلیپ و همکاران،) داردسازمانی 

شهروندان  هایاسترسو کاهش  نفساعتمادبه، (1،2011ریمروتون) شهروندانرهبری تحولی و تعهد سازمانی توسط مدیران بر رضایت و عملکرد 

سطح عملکرد شهروندان سازمان مانند تمایل به ماندن  تواندمی مؤثر. همچنین رفتارهای مدیران گذاردمی( اثر 2،1992کنو و ویلیامز) سازمانی

(. در 3،2011مورفی میلز) دهدقرار  تأثیررا تحت  هاآن نفساعتمادبهدر سازمان و احساس تعهد و لذت بردن از کار در سازمان، پشتکار و 

ت به کار است در صورت بالا بودن تعهد سازمانی، عاطفی و ذهنی فرد نسب العملعکستعهد کاری،  ازآنجاکهتحقیقات مربوط به رفتار شهروندی، 

مکرر در  هایغیبتو  گندکاریو فقدان این عامل، عدم رضایت شغلی، پایین آمدن وجدان کاری،  رودمیمقدار تولید و قابلیت کارایی افراد بالا 

که فشار رفتار ضد  ( بیان کردند2009) استوبرو (. ساگار 4،2004چومپوکوم و دیر) داردسازمان و اختلال در سلامت روانی افراد را در پی 

 تواندمیباشد این امر  ترمهمشهروندی از سوی مدیران ممکن است نسبت به فشار رفتار ضد شهروندی از سوی والدین برای شهروندان 

ان دارند بنابراین شهروندان ممکن مستقیم روی شهروند تأثیربیشتر از والدین  هاسازماناین واقعیت باشد که مدیران مدارس و  دهندهنشان

 عملکردی مدیرانشان بیشتر از والدینشان تلاش و تمرکز کنند. معیارهایاست روی مواجه با انتظارات و 

دیران خود دارند. حمایت عاطفی، ماز جانب  ویژهبه، نیاز به حمایت عاطفی بیشتری زااسترس هایموقعیتشهروندان سازمانی در مقابله با 

ن در سازمان و نیز تشویق شهروندان با در نظر گرفتن احساسات شهروندان، با گوش دادن و تلاش برای درک تجربه کار و ماند سادگیبه تواندمی

 چراکهم است انجام شود، بخصوص در شرایط ناگهانی و غیرمنتظره، این امر که مدیر قادر باشد احساسات شخصی خود را کنترل کند، مه

ازمانی، رفتار ساین پژوهش بر نقش مهم مدیران، رهبری تحولی، تعهد  هاییافتهبه حالت عاطفی مدیران خود حساس هستند. شهروندان 

بین  شدهمشاهدهت این است که این ارتباط همچنین تفاو مؤیدو نیز  کندمی تأکیدبین مدیران و شهروندان سازمانی  دوجانبهشهروندی 

ده است که شهروندان و مدیران مدارس نشان داده ش شهروندی رفتارفیت رابطه رهبری تحولی و تعهد سازمانی و ادراکات شهروندان در مورد کی

 هاسازماننند، بنابراین مدیران در وابسته و نزدیک نبی هم بههمتایان خود در سازمان،  اندازهبهسازمانی ممکن است روابط خود با مدیرانشان را 

دارس در شهروندان انفرادی انجام جداگانه به همان اندازه که مدیران م صورتبهخوب با هر یک از شهروندان خود  بر توسعه روابط توانندمی

 .دبه ترویج یک جو مناسب و صمیمی و موفقیت بیشتر در سازمان کمک کن تواندمی، تمرکز کنند این امر دهندمی
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