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  چکیده 
پژوهش حاضر با ترسیم الگویی نظري مبتنـی  

هـاي مبادلـه اجتمـاعی، برابـري و مبادلـه       بر نظریه
رهبر ـ عضو و دو الگوي بدیل نقش سبک رهبري  

اعتماد معلمـان بـه مـدیر و ادراك    تحولی مدیران، 
اي را در رفتـار شـهروندي    معلمان از عدالت رویه

. سازمانی معلمان مـورد بررسـی قـرار داده اسـت    
معلــــم،  652اي معــــرف متشــــکل از  نمونــــه
هاي سبک رهبري تحولی، اعتماد به مدیر  پرسشنامه

مـدیر، پرسشـنامه رفتـار     131اي و  و عدالت رویه
بـا  . ان را تکمیـل کردنـد  شهروندي سازمانی معلم

ــدا   اســتفاده از الگویــابی معــادلات ســاختاري، ابت
متغیرهـاي نهفتـه بررسـی و     گیـري  الگوهاي اندازه

اثرات مستقیم و غیر مسـتقیم و   تأیید شد و سپس
شاخصهاي نیکـویی بـرازش الگوهـاي سـاختاري     

نتـایج نشـان داد کـه الگـوي نظـري      . مقایسه شـد 
و در  وري شده داردهاي گردآ برازش بهتري با داده

آن رهبري تحولی بـر اعتمـاد بـه مـدیر و عـدالت      
بر رفتـار شـهروندي   اثر مستقیم و معنادار  اي رویه

در مجموع . اثر غیر مستقیم و معنادار داردسازمانی 
نتایج پژوهش حاضر مؤیـد آنسـت کـه توجـه بـه      

هاي مبادله اجتماعی، برابري و مبادلـه رهبـر    نظریه
بک رهبــري تحــولی و همچنــین نقــش ســعضــو 

مدیران، اعتماد معلمان به مدیر و ادراك معلمان از 
رفتار شهروندي سازمانی  در مطالعهاي  عدالت رویه

  . اهمیت دارد معلمان

Abstract  
Pertaining to the social exchange, equity and, 

leader-member exchange theories, this study  
examines. The role of principalls transformational 
leadership style, teachers trust in principal and 
teachers perception of procedural justice in teachers 
organizational citizenship behavior through testing 
two theoretical alternative models. A representative 
sample including 652 teachers were respondents to 
the Ttransformational Leadership, the trust in 
principal and Procedural justice, and 131 principals 
questionnaires. Also responde to the Organizational 
Citizenship Behavior Questionnaire. Using 
structural equation modeling the goodness of fit 
indexes of measurement models of  latent variables 
was initially confirmed and then, the goodness of fit 
indexes of, the structural model and also their direct 
and indirect effects were compared. The obtained 
results demonstrated that theoretical model better 
fits with observed data. Also the results showed that 
transformational leadership has significant direct 
effect on trust in principal and procedural justice. 
Also it has significant indirect effect on 
organizational citizenship behaviors. With regard to 
the teachers organizational citizenship behavior, the 
results generally indicate that attention to the social 
exchange, equity and leader-member exchange 
theories also the role of transformational leadership, 
trust in principal and procedural justice are crucial. 
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، الگویـــابی معـــادلات شـــهروندي ســـازمانی
  ساختاري

Keywords: social exchange theory, equity 
theory, leader-member exchange theory, 
organizational citizenship behavior, structural 
equation modeling.  

¡                   ¡                   ¡ 
  
  8/3/1390 :نهایی بیتصو12/7/1388 :مقاله افتیدر  ¨
à  دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه تربیت معلم  

àTarbiat Moallem University. Tehran. I.R. Iran.  
*Email: hzeiabadi@yahoo.com  

 

mailto:hzeiabadi@yahoo.com


 180 /180... /   آزمون و مقایسه الگوهاي/  58روانشناسی  ۀمجل

 مقدمه •

، رفتارهایی فراتر از وظیفه و افزون بر نقش هستند 1»رفتارهاي شهروندي سازمانی«
ماهیـت ایـن رفتارهـا    . دهنـد  که کارکنان به منظور کمک به دیگران و سازمان انجام می

اند و نظام پاداش و تنبیـه سـازمانی    اختیاري، داوطلبانه و خودخواستهاي است که  بگونه
علیرغم آنکه وجود این ). 2006ارگان، پادساکوف و مکنزي، ( آنها ندارد بر يادیزتأثیر 

رفتارها در کارکنان هر سازمانی ارزشمند است، اما شواهد موجود در خصوص مفهـوم  
 .اسـت  ژه سـازمانهاي خـدماتی نـاچیز   سازي و پژوهش آن در سازمانهاي مختلف، بـوی 

در کارکنان سازمانهاي خدماتی، بویژه  ناین در حالیست که اهمیت آ). 2007ارتورك، (
؛ 1378ابـراهیم و فـرزاد،    آبادي، بهرنگی، نوه زین(در مدارس و معلمان بسیار زیاد است 

ري ، در پـژوهش مـرو  )2000( بـاکراچ و  پـین ، مکنزي، پادساکوف). 2010زین آبادي، 
سـطوح فـردي، سـازمانی و    رفتارهـاي شـهروندي سـازمانی را در    ر مؤثر بخود عوامل 

پژوهش حاضـر باسـتناد مبـانی نظـري و شـواهد      . اند بندي کرده متغیرهاي رهبري طبقه
  رهبـري «سـبک  پژوهشی که عموماً مربوط به سازمانهاي غیـر آموزشـی اسـت، نقـش     

مـورد  را  4»اي عدالت رویـه «و ادراك آنها از  3»ان به مدیرلماعتماد مع«، 2»تحولی مدیران
این متغیرها از جمله متغیرهاي مهمی هستند که شواهد مختلفی . داده استبررسی قرار 

و علاوه ) 2008نگودو، (در ارتباط به رابطه آنها با رفتار شهروندي سازمانی وجود دارد 
نظیر لینـد  (اجتماعی بر پژوهشگران مدیریت، توجه بسیاري از پژوهشگران روانشناسی 

وارنـر،     ـ ؛ کلاي2005؛ کوك، یاماگیشی، چشیر، کوپر، ماتسودا و ماشیما، 1988و تایلر، 
و در ارتباط با آنها شـواهد   اند را نیز بخود جلب نموده) 2006؛ وانگ و تامپسون، 2006

 نظیر تـاي و لاولـر،  (مختلفی در متون روانشناسی اجتماعی و روانشناسی اجتماعی کار 
  . منتشر شده است) 2006

رهبري تحولی سبکی است که بـر اسـاس آن رهبـر    معتقد است که ، )1985( باس
به زعم او این رهبـران بـا   . کند ترغیب می 5»عملکرد وراي انتظارات«زیردستان را براي 

تحریک نیازهاي سطح عالی زیردستان، با آگاه نمودن آنها از مأموریت ارزشمند سازمان 
ا به صرفنظر کردن از نیازهاي شخصی به نفع نیازهاي جمعی و سـازمانی،  و ترغیب آنه

سـبک رهبـري   ) 1995، 1985( باس .کنند تأثیر ارزشمند خود را بر زیردستان آشکار می
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ایـن  : 6»آل تأثیر ایـده « .1. است  سازي نموده تحولی را در چهار مؤلفه بدین شرح مفهوم
کننـد،   را تاحدي که به او افتخـار  بخود سازد تا احترام زیردستان  مؤلفه رهبر را قادر می

بـراي ایجـاد   بر اساس این قابلیت رهبران الگوي رفتاري زیردستان شده و . نمایدجلب 
انگیـزش  «.2 .شـوند  توانمند مـی  آنهاتمایلات تحول در اهداف، ارزشها، نیازها، عقاید و 

رهبران تحولی انتظـارات بـالایی از زیردسـتان     قابلیت مندي از این بهره اب: 7»بخش الهام
و از این طریق آنان را نسبت به اهداف و آرمـان سـازمان و تـلاش    کنند  خود ایجاد می

ایـن  : 8»تحریـک هوشـمندانه  « .3. کنند میو متعهدتر تر  مضاعف براي تحقق آن حساس
حت ثأثیر قرار مؤلفه فرایندي است که از طریق آن رهبران زیردستان را به لحاظ ذهنی ت

. کننـد  آنها با تدارك فعالیتهایی براي زیردستان، قوه نوآوري آنها را تحریک می. دهند می
هـاي جدیـد، و    شـیوه شوند که براي انجام بهتـر وظـایف    به نحوي که آنها تحریک می

: 9»ملاحظـه فـردي  « .4. هاي گذشته را تغییر دهنـد  اي را بکار برند و دائماً شیوه نوآورانه
و  توجـه و نیازهاي منحصر بفرد آنها  براي فرد فرد زیردستانتحولی از این طریق  رهبر

   .کند ایجاد میاي  ملاحظه ویژه
طـور کلـی تعامـل زیردسـتان بـا رهبـران تحـولی، افـزون بـر نقـش و فراتـر از             هب
آبـادي و   ؛ زیـن 1375کریمـی،  (چوبهاي تعیـین شـده و مقـررات سـازمانی اسـت      رچا

این سبک از جملـه سـبکهایی اسـت کـه تـأثیر      بهمین دلیل است که  )1388همکاران، 
عملکـرد وراي  «تعبیـر  آن علاوه بـر  . داردرفتار شهروندي سازمانی کارکنان بسزایی بر 

منطبـق بـا تعـاریفی    دقیقـاً   ،در توصیف پیروان رهبران تحولی، )1985( باس »انتظارات
با آنکه نقش این سبک از رهبري  .سازمانی ارائه شده استشهروندي  رفتاراست که از 

در رفتارهاي شهروندي سازمانی بسیار مهم عنوان شده است، اما تأثیر غیر مستقیمی بـر  
یکـی از  ). 2008نگـودو،  ( کننـد  آن دارد و متغیرهاي مختلفی این اثر را میانجیگري مـی 

اد در با آنکـه تعـاریف مختلفـی از اعتم ـ   . متغیرهاي میانجیگر مهم اعتماد به مدیر است
اما در ادبیات رفتار سازمانی عموماً اعتماد به مدیر را  هاي مختلف بیان شده است حوزه

رسـتگارپور،  آبادي و  زین(کنند  به عنوان ایمان و وفاداري زیردستان به مدیر تعریف می
اي  متغیر میانجیگر دیگر یکی از ابعاد مهم عدالت سازمانی یعنـی عـدالت رویـه   ). 2010
کـه بـراي    گیـري  تصـمیم  عدالت درك شـده از فراینـد   بعنواناي  لت رویهعدا .باشد می

، تعریـف شـده اسـت    شود استفاده می به کارکنان) مادي و غیر مادي( پاداشها تخصیص
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، بـر ایـن باورنـد کـه بـراي      )1995(سـاپینزا و  شـویگر ، کروسگارد). 1990گرینبرگ، (
  گیـري در سـازمان دو پـیش    هـاي تصـمیم   تأثیرگذاري بر ادراك مثبت کارکنان از رویـه 

ها مشارکتی بوده و مشـارکت کارکنـان جلـب     ا اینکه رویهدابت. بایست عمده لازم است
 هـاي  شود و همچنین این مشارکت فعال باشد، یعنی اینکه نظرات کارکنـان در تصـمیم  

  .نهایی مورد توجه قرار گیرد
د کــه نقــش از جملــه متغیرهــایی هســتن »اعتمــاد بــه مــدیر«و  »اي عــدالت رویــه«

. اند را بطور معنادار ایفا کردهمیانجیگري بین رهبري تحولی و رفتار شهروندي سازمانی 
هـایی کـه در    برخی از نظریـه  ازتوان  میشود،  توجه می آنهاهنگامی که به نقش توأمان 

نظریـه  . روانشناسی اجتماعی سازمانها مطرحند، براي تدوین الگویی نظري مدد جسـت 
 ـ«شـامل  شـوند،   دیگري که بر مبناي آن تبیین می  و دو نظریه 10»مبادله اجتماعی«  ۀنظری

، به عنوان مبناي اصـلیِ توجیـه نظـريِ تـأثیر     12»مبادله رهبر ـ عضو «و نظریه  11»برابري
کارکنـان  اي بر رفتار شهروندي سـازمانی   رهبري تحولی، اعتماد به مدیر و عدالت رویه

  ).1999؛ پیلایی، شریشیم و ویلیامز، 2002؛ یوکل، 1994دلوگا، (اند  معرفی شده
اینسـت کـه ارتبـاط بـین دو فـرد، هماننـد        مبادله اجتمـاعی  ۀبنیادي نظری ۀمفروض

، و آکـرت  آرونسـون، ویلسـون  (الگوهاي اقتصادي سود و زیان و مبادله در بازار است 
وي کلـی  بر اساس این نظریه، در سازمانها، مبادلات مدیر با زیردستان از دو الگ). 1384

، اجتمـاعی و دوسـتانه و یـا    13»قراردادهاي روانی«اي مبتنی بر  یا مبادله. کند متابعت می
شـاپیرو،   ـ ـ کویـل (باشـد   ، پایاپاي، رسمی و قانونی می14»قراردادهاي اقتصادي«مبتنی بر 

اجتمـاعی    ـ  در حالت اول روابط مدیران با زیردستان مبتنی بر یک تعامل روانی). 2002
برخلاف مبادلات اقتصادي، در این مبادلات، وفاداري زیردستان به مـدیر، صـرفاً   . است

هاي مادي و اقتصادي و الزامات شغلی و قانونی نیست، بلکـه مبتنـی بـر     به دلیل انگیزه
 ۀنظری) 1965(معتقد است که آدامز ) 1994(دلوگا . عهد و میثاق و تعهدات روانی است

 ـ   . ه اجتماعی ارائه کرده استمبادل ۀبرابري را بر اساس نظری  ۀبـه زعـم او در یـک مبادل
آنهـا  . دهند، انتظار دریافت چیزي را دارنـد  دوجانبه، طرفین در ازاي کاري که انجام می

تنهـا  . انتظار دارند که میزان عواید آنها از مبادله، مطابق با انتظاراتشـان و عادلانـه باشـد   
نه و سود در سطح متعادلی باشـد، رابطـه   زمانی که براي افراد دخیل در یک رابطه، هزی

 »ادراك عـدالت «نظریـه   بر همین اساس مفروضه بنیادي ایـن  . ماند میان افراد پابرجا می
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احتمـال   هاي آنها، یک مبادله روانی باشد،  اگر روابط زیردستان و مدیران و مبادله. است
ن طریق بین مدیر و بیشتر شده و از ای گیري ادراك مثبت از وجود عدالت در آنها شکل

اندیشـه  . باشد عضو می نظریه مبادله رهبرـ نظریه دیگر  . شود حاکم می» اعتماد«زیردستان 
مبادله بـا  «اساسی این نظریه اینست که مبادله بین مدیر با زیردستان در یک پیوستار، از 

پـایین،  در مبـادلات بـا کیفیـت    . گیـرد  ، قـرار مـی  15»کیفیت پائین تا مبادله با کیفیت بالا
مبادلات مدیران و زیردستان مبتنی بر قراردادهاي اقتصادي و در مبادلات با کیفیت بالا، 

  ). 2002شاپیرو،   ـ ؛ کویل1994دلوگا، ( باشد مبتنی بر قراردادهاي روانی می
لی، تعـاملی پویـا میـان    ) 1999(و همکاران  پیلایی بر این باورند که یک رهبر تحو

هاي روانی و تضمین ایجـاد   او با ایجاد فضایی از مبادله. کند میخود و زیردستان ایجاد 
پردازد و از این طریق حـس اعتمـاد آنهـا     هاي با کیفیت بالا، به ترویج عدالت می مبادله
رفتـار شـهروندي   (انگیزد و آنها را براي فراتـر رفـتن از الزامـات رسمــی شـغل       برمی

، زیردستان، با توجه به اعتمـادي کـه   )1994( دلوگابزعم . دکن نیـز ترغیب می) سازمانی
 .کننـد  به مدیر خود دارند، رفتارهاي عادلانه او را با رفتار شهروندي سازمانی جبران می

  . به تصویر کشیده شده است) 1الگوي (این مسیر و فرایند در الگوي نظري پژوهش 
 

  
  
  
  

  )OCB( یسازمان ي، رفتار شهروند)TIP(ر ی، اعتماد به مد)PJ( يا هی، عدالت رو)TL( یتحول يرهبر. 1الگوي 

نظـري مـذکور صـورت نگرفتـه و      هـاي  ارائه الگوي فوق صرفاً با تکیه بر پشـتوانه 
شواهد پژوهشی مختلفی نیز بـه نـوعی از مسـیرهاي مـورد نظـر و همچنـین نقشـهاي        

دو  شود، در الگوي نظـري،  همانگونه که ملاحظه می .کنند میانجیگر در الگو حمایت می
آزمـون  . تـر اسـت   مسیر ترسیم نشده است و آزمون آنها در قالب الگوهاي بدیل منطقی

هـیس،  (باشـد   الگوهاي بدیل روش مفیدي براي حمایت و تکمیل الگوهاي نظري مـی 
یکی از دلایل ارائه این الگوها اینسـت کـه   ). 1999، به نقل از پیلایی و همکاران، 1969

 رهبري تحولی

 اعتماد به مدیر

 اي عدالت رویه

رفتار شهروندي 
 سازمانی
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علاوه بر مسیرهاي در نظر گرفته شده در الگوي نظري، شواهد پژوهشی به تبیین وجود 
یا اند که  به بیان دیگر مسیرهائی را متصور شده. اند ز متغیرها پرداختهرابطه میان برخی ا

شواهد پشتیبان براي تبیـین  و یا  اند ، قائل به وجود آنها نبودهپشتیبان الگوي مبانی نظري
 .رابطه میان آنها به حدي نبوده است که بتوان آنها را جزئی از الگوي نظري قلمداد نمود

ت که علیرغم انجام پژوهشهاي مختلف در سازمانهاي غیـر  مسأله اساسی پژوهش اینس
آموزشی، نحوه تأثیر رهبري تحولی بر رفتار شهروندي سازمانی در سازمانهاي خدماتی 

؛ 2003 ،مـوران  نظیر شانن(با آنکه پژوهشهاي موجود . بویژه در مدارس مشخص نیست
ي تحـولی مـدیران و   حاکی از رابطه بالاي سبک رهبـر ) 2006 ،نونیا، اسلیجرز و دنسن

رفتارهاي شهروندي سازمانی معلمان نیز هستند، اما بدلیل فقدان پژوهشـهاي الگویـابی   
ی، نحوه تأثیر رهبري تحولی بر رفتارهاي شهروندي سازمانی معلمان به عنـوان یـک    علّ

شـود کـه    اهمیت بررسی و رفع این مسأله زمانی بارزتر مـی . مسأله اساسی مطرح است
پژوهشی با ترکیب این متغیرها در مدارس و براي معلمان صورت نگرفته  تاکنون بدانیم
مبتنـی بـر آن، بـه      علاوه بر آن، علیرغم آنکه نظریه مبادله اجتمـاعی و دو نظریـه  . است

اند، شواهد خاصـی نسـبت    هاي پشتیبان الگوي نظري پژوهش معرفی شده عنوان نظریه
بنابراین مسأله دیگـر پـژوهش   . ه استبه کاربست و بررسی آنها در مدارس فراهم نشد

گـر بـین    توانند در تبیین مسیر و معرفی متغیرهاي میانجی می ها اینست که آیا این نظریه
مفیـد باشـند؟ مسـأله     سبک رهبري تحولی مدیران و رفتار شهروندي سازمانی معلمـان 

در  بـا آنکـه شـواهد مطمئنـی    . نهایی پژوهش با توجه به الگوهاي بدیل قابل ذکر است
و ) الگوي بـدیل اول (اي بر رفتار شهروندي سازمانی  خصوص اثر مستقیم عدالت رویه

وجود ندارد، ) دومالگوي بدیل (بر رفتار شهروندي سازمانی  اثر مستقیم رهبري تحولی
انـد،   اما برخی از پژوهشهایی که از روشهاي آماري همبستگی و رگرسیون استفاده کرده

بـر همـین اسـاس    . کنند ها روابط مستقیم وجود دارد، بیشتر میاین احتمال را که میان آن
این مسأله مطرح است که کدامیک از الگوها تبیین بیشتري از رفتار شهروندي سـازمانی  

  . معلمان دارند
   :گیرد صورت میبدین شرح  یطور کلی هدایت پژوهش حاضر به وسیله سؤالهای هب

هـاي گـردآوري    نزا برازش خوبی با دادهگیري متغیر نهفته برو آیا الگوهاي اندازه .1
  شده دارد؟
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 نظـري غیـر مسـتقیم در الگـوي     و هاي گردآوري شده از اثرات مستقیم آیا داده  .2
  کنند؟ حمایت می

 هاي گردآوري شده دارد؟ با دادهبرازش خوبی آیا الگوي نظري  .3
الگوي نظري چه مقدار از واریانس رفتار شهروندي سـازمانی معلمـان را تبیـین     .4

 کند؟ می
کدامیک از الگوهاي نظري، بدیل اول و بدیل دوم براي تبیین رفتـار شـهروندي    .5

  سازمانی معلمان مناسبترند؟ 

   روش •
این پژوهش را کلیه معلمان و مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران  »جامعه آماري« ¡

هاي  معلم در پایه 652نمونه آماري نیز شامل . دهند تشکیل می 88-89در سال تحصیلی 
اي انتخاب شدند،  اي چندمرحله گیري خوشه مدیر مرد که با روش نمونه 131و  مختلف

   .باشد می
ô باشد ابزارهاي پژوهش به شرح ذیل می:   

و  بـاس این پرسشنامه بوسیله : 16)فرم کوتاه(پـرسشنـامـه رهبـري چنـد عاملی  .الف ¨
سـبک رهبـري   گویه،  20با  مقیاس آن ، طراحی شده است که چهار خرده)2000( آولیو

اي کـاملاً   پاسخ هـر سـؤال در طیـف پـنج درجـه     . کند گیري می تحولی مدیران را اندازه
مخالف، تا حدودي مخالف، نه موافق و نه مخالف، تا حدودي موافـق و کـاملاً موافـق    

) 5 ـ 4ـ 3ـ 2 ـ 1(هـاي   این پرسشنامه با استفاده از روش لیکرت بـا نمـره  . شود مشخص می
کـل پرسشـنامه    اعتبـار در پژوهش حاضر ضریب . گذاري شده است هرگزینه نمره براي
محاسبه گردید و ضریب محاسـبه شـده    94/0نظر با روش آلفاي کرونباخ برابر با  مورد

،  تحریک هوشمندانه 87/0بخش  ، انگیزش الهام94/0  آل تأثیر ایدهمقیاس   آن براي خرده
  .بدست آمد 86/0و ملاحظه فردي  88/0

ایـن پرسشـنامه را   ) 2003( موران ـ هوي و شانن 17:»پرسشنامه اعتماد در مدرسه« .ب ¨
مقیاس  براي پژوهش حاضر از خرده. اند گیري اعتماد در مدرسه طراحی کرده براي اندازه

در این پرسشـنامه نیـز پاسـخ هـر     . اعتماد معلمان به مدیر استفاده شده استاي  گویه 8
  براي هرگزینه، ) 5 ـ 4ـ 3ـ 2 ـ 1(و با استفاده از روش لیکرت  اي سوال در طیف پنج درجه
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  .بدست آمد 93/0پرسشنامه برابر با  اعتبار. گذاري شد نمره
تهیـه  ) 2001( کولکوئیـت این پرسشنامه بوسـیله  : 18»پرسشنامه عدالت سازمانی« .ج ¨

اي را  از عدالت رویه كگویه، ادرا 7مقیاسهاي این پرسشنامه با  یکی از خرده. شده است
اي و  کند که در این پژوهش پاسخ به هر یک از آنها در طیف پنج درجه گیري می اندازه

بـراي ایـن پرسشـنامه    . گذاري شده است نمره) 5 ـ 4ـ 3ـ 2 ـ 1(با استفاده از روش لیکرت 
  .محاسبه شد 82/0 اعتبارضریب 
توسـط  اي  گویه 15ین پرسشنامه ا: »پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی در مدرسه« .د ¨

در ایـن پرسشـنامه نیـز پاسـخ هـر      . طراحی شده است) 2005( تارتر و هويو  دیپائولا
براي هرگزینـه  ) 5 ـ 4ـ 3ـ 2 ـ 1(اي و با استفاده از روش لیکرت  سوال در طیف پنج درجه

  .محاسبه شد94/0این پرسشنامه برابر با  اعتبار. گذاري شده است نمره
معلمـان   یسـازمان  يها، پرسشنامه رفتـار شـهروند   خاب تصادفی آزمودنیبعد از انت

هـاي سـبک رهبـري     ن پرسشـنامه یهمچن. ران قرار گرفتیار مدیدر اخت یپاسخده يبرا
، بـراي پاسـخگویی در اختیـار معلمـان قـرار      اي تحولی، اعتماد به مدیر و عدالت رویـه 

راهنمـایی لازم در خصـوص نحـوه    هـا ضـمن ارائـه     در دستورالعمل پرسشنامه. گرفت
هـاي تکمیلـی بـراي رفـع ابهـام و دقـت در        پاسخدهی و به دنبال آن ارائه دستورالعمل

   .پاسخگویی ارائه شد
ها بـا   در تجزیه و تحلیل داده باشد پژوهش حاضر از نوع پژوهشهاي همبستگی می

دو مرحلــه ، از روش الگویـابی معــادلات ســاختاري در  LISRELافــزار  اسـتفاده از نــرم 
استفاده شده » بیشینه احتمال«و با روش  )گیري و الگوي معادله ساختاري الگوي اندازه(

هـاي   در هر دو مرحله براي قضاوت در مورد چگـونگی بـرازش الگوهـا بـا داده    . است
کمتـر از  ) df2X/ (بر درجـه آزاديِ   دو ، خی)2X( دو هاي خی از شاخصگردآوري شده، 

، نیکـویی  9/0بالاتر از   (GFI)، نیکویی برازشِ 9/0بالاتر از  (CFI)  ايِ ، برازش مقایسه2
 ریشـه میـانگین خطـاي مجـذورات تقریـبِ     و  9/0بـالاتر از     (AGFI)برازش انطباقیِ 

(RMSEA)  ه استاستفاده شد 6/0کمتر از.  

  ها یافته •
براي پاسخدهی به سؤال اول پژوهش، ابتدا ساختار عاملی هر یک از متغیرهـاي   ¡
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تحلیـل عـاملی   . پژوهش با استفاده از تحلیل عـاملی اکتشـافی و تأییـدي بررسـی شـد     
 سایر عاملی و براي 4از ساختار  با چرخش متمایل،اکتشافی براي متغیر رهبري تحولی، 

براي بررسی چگـونگی  . ، بدون چرخش، از ساختار تک عاملی حمایت نمودمتغیرهاي
 ـگیري متغیر نهفته  برازش الگوي اندازه از تحلیـل عـاملی    ،هـاي گـرداوري شـده    ا دادهب

روش الگویابی معادلات ساختاري، به  .استفاده شد، ها ، قبل و بعد از تلفیق گویهتأییدي
حساسـیت زیـادي دارد و از روشـهاي    ) متغیرهاي مشاهده شـده (تعداد زیاد نشانگرها 

. باشد می ١٩»ها یهگو تلفیق«یکی از آن روشها، . شود مختلفی براي کاهش آنها استفاده می
 5نشانگرهاي هر متغیر نهفته را در صـورتی کـه بیشـتر از    توان  بر اساس این روش می

هـال، اسـنر و   (عدد باشد و حجم نمونه نیز بالا باشد، بصورت تصـادفی، تلفیـق نمـود    
در این پژوهش با وجود این شرایط براي متغیرهاي نهفته درونزا  ).1999، سینگرفوست

رهبري (تحلیل عاملی تأییدي براي متغیر نهفته برونزا . از این تکنیک استفاده شده است
آل، انگیـزش الهـامبخش، تحریـک     نشـانگر، یعنـی تـأثیر ایـده     4نشان داد کـه  ) تحولی

و بـرازش   داشـته گیـري   ی در انـدازه توان بالای) X1تا  X4(هوشمندانه و ملاحظه فردي 
: df2X ،99/0 :CFI ،99/0 :GFI ،94/0/: 75/1(هاي گـردآوري شـده دارنـد     خوبی با داد

AGFI ،050/0  :RMSEA(.   
 15و  7، 8با انجام تحلیل عاملی تأییدي قبل از تلفیـق، ابتـدا قـدرت و معنـاداري     

و رفتـار   اي ، عـدالت رویـه  اعتمـاد بـه مـدیر   (هـاي نهفتـه   گیري متغیر نشانگر در اندازه
هـاي گـردآوري    بـا داده آنهـا  گیري  مناسب الگوي اندازهبرازش و ) شهروندي سازمانی

درونـزاي   متغیر نهفتهسپس با تلفیق تصادفی و دو به دوي نشانگرهاي . شده، تأیید شد
 93/1(، پس از انجام تحلیل عاملی تأییدي، شاخصهاي نیکویی برازش )اعتماد به مدیر(
:/df2X ،1 :CFI ،99/0 :GFI ،97/0 :AGFI ،058/0  :RMSEA ( مناسـب  برازش حاکی از

. هاي گردآوري شـده هسـتند   دادهاین متغیر با ) Y1تا  Y4(نشانگر  4گیري  الگوي اندازه
پس از تقلیـل نشـانگرها بـه سـه     نیز ) اي عدالت رویه(براي متغیر نهفته درونزاي دیگر 

نشـانگر   3نشانگر و یک مورد از تلفیق  2آنها از تلفیق مورد از  2نشانگر که  3(نشانگر 
، با انجام تحلیل عاملی تأییدي شاخصهاي نیکویی برازش نشـان داد کـه   )اند ایجاد شده

هـاي   بـا داده کـاملی  متغیـر نیـز بـرازش    ایـن  ) Y5تا  Y7(نشانگر  3گیري  الگوي اندازه
رفتـار شـهروندي   (در نهایت براي متغیر نهفتـه درونـزاي وابسـته    . گردآوري شده دارد
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 3نشانگر که هریـک بـا تلفیـق     5(نشانگر  5نشانگر قبلی به  15پس از تلفیق ) سازمانی
با انجام تحلیل عاملی تأییدي و محاسبه شدن شاخصهاي نیکویی ) اند نشانگر ایجاد شده

قـدرت و  ) df2X ،1 :CFI ،99/0 :GFI ،96/0 :AGFI ،060/0  :RMSEA/: 86/1(برازش 
مناسـب الگـوي   و بـرازش   گیري متغیر نهفته در اندازه) Y8تا  Y12(نشانگر  5معناداري 

بدین ترتیب در پاسـخ بـه سـؤال    . هاي گردآوري شده، تأیید شد با دادهآنها گیري  اندازه
ها بـرازش   تغیرهاي نهفته با دادهگیري تمام م اول این نتیجه حاصل شد که الگوي اندازه

   .خوبی دارد
عنوان اساس تحلیل در مرحله الگویابی معادله ساختاري، مـاتریس همبسـتگی و    هب

  . حاسبه شده استم 1برونزا و درونزا به ترتیب جدول  کوواریانس بین متغیرهاي نهفته

 درونزا و برونزانهفته متغیرهاي  همبستگیماتریس : 1 جدول

  4  3  2  1  نهفتهمتغیرهاي 
        1  رهبري تحولی 
      àà82/0  1  اعتماد به مدیر

    àà55/0  àà53/0  1  اي عدالت رویه
  àà16/0  àà20/0  àà10/0  1  رفتار شهروندي سازمانی 

           àà 01/0< p             

بـرازش داده   ينظر يبه منظور پاسخ به سؤالات دوم تا چهارم پژوهش، ابتدا الگو
 بطوریکه معنادار محاسبه شـد م و یر مستقیغ و پارامترهاي مربوط به اثرات مستقیم. شد

  . استبرازش یافته ترسیم شده  2 و الگويشده نها اشاره آبه  2در جدول که در ادامه 

   ينظر يم در الگویر مستقیغو مستقیم  اثراتپارامترهاي : 2جدول 
 ß  t اثرات 

اثرات 
  مستقیم

  à93/17  76/0  از رهبري تحولی بر اعتماد به مدیر 
  à53/12  55/0   اي از رهبري تحولی بر عدالت رویه

  à03/3  11/0   اي بر اعتماد به مدیر از عدالت رویه
  à60/4  20/0  از اعتماد به مدیر بر رفتار شهروندي سازمانی

اثرات 
غیر 
  مستقیم

  à02/3  06/0  اي بر اعتماد به مدیر با میانجیگري عدالت رویه یتحول ياز سبک رهبر
  à54/2  02/0  رفتار شهروندي سازمانی با میانجیگري اعتماد به مدیراي بر  از عدالت رویه
بر رفتار شهروندي سازمانی با میانجیگري اعتماد  یتحول ياز سبک رهبر

  à54/4  16/0  اي به مدیر و عدالت رویه
        à )۰۵/۰ < p( 2  >t   
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براي پاسخ به سؤال سوم پژوهش مبنی بر چگونگی بـرازش الگـوي نظـري بـا      ¡
نسـبت  . هاي گردآوري شده، شاخصهاي نیکویی برازش مورد بررسی قـرار گرفـت   داده

)/df2X( ، 71/1برابر با )RMSEA ( 053/0برابر با ،)GFI ( 95/0برابر با ،)AGFI ( برابر با
تماماً حاکی از برازش خوب و مـورد قبـول الگـوي    ، 99/0برابر با ) CFI(و نهایتاً  93/0

، در پاسخ به سؤال چهارم پـژوهش،  همچنین. باشد میهاي گردآوري شده  نظري با داده
مقدار واریانس تبیین شده مورد بررسی قرار گرفت و این نتیجه حاصل شد که از رفتار 

  .کند را تبیین معنادار می) 2R= 16/0(شهروندي سازمانی 
کدامیک از الگوهاي نظري، بـدیل اول و بـدیل دوم بـراي     :سخ به سؤالبراي پا ¡

ل و الگوهـاي بـدیل او  ) سؤال پنجم(تبیین رفتار شهروندي سازمانی معلمان مناسبترند؟ 
اثر در الگوي بدیل اول ، این نتیجه حاصل شد که پس از برازش .دوم برازش داده شدند
و در الگـوي  ) <β ،05/0p=11/0(مانی اي بر رفتار شهروندي سـاز  مستقیم عدالت رویه

 )<β ،05/0p=16/0(اثر مستقیم رهبري تحولی بر رفتار شـهروندي سـازمانی   بدیل دوم 
) یل و جایگزین الگـوي نظـري  بعنوان بد(ارائه این الگوها  از آنجا که. باشد معنادار نمی

بواسطه فرض وجود این مسیرها صورت گرفتـه بـود، بـه علـت عـدم معنـاداري آنهـا        
  توانند براي تبیین رفتار شهروندي سازمانی  جه گرفت که این دو الگو نمیـوان نتیـت یـم

 Xضرایب لامبداي . معنادار هستند p > 05/0  در سطح t < 2با داشتن مقدار  امسیرهالگوي نظري پس از برازش .  3الگوي 
  .لون با پارامترهاي استاندارد بیان شده استیسپتتا او خطاي تتا دلتا بتا، گاما، ، Yو 
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  . معلمان مفید باشند

  گیري و نتجه بحث •
مبادلـه    نتایج بدست آمده بیانگر آنست که الگوي نظـري کـه بـه اسـتناد نظریـه      ¡

 )عضـو  ـرهبر ـ برابري و مبادلـه (شوند  ي که بر مبناي آن تبیین میا نظریه و دو اجتماعی
این نتیجه به نوعی  .ارائه شد، براي تبیین رفتار شهروندي سازمانی معلمان مناسب است

و  کونووسکی، )1993( نیهوت و ارگان  مورمن، )1990( ارگانهمسو با نتایج پژوهش 
) 1999(و همکـاران   پیلاییو ) 1996( بنت و لیدنستون ، )1994( دلوگا، )1994( پوق

نسـبت  هاي گردآوري شده،  برازش خوب و قابل قبول الگوي نظري با داده. بوده است
ها براي تبیین نحوه تأثیر رهبري تحولی بـر رفتـار شـهروندي     پذیري این نظریه به تعمیم

سازمانی معلمان در مدارس شاهدي دیگـر فـراهم کـرده و از کـاربردي بـودن آنهـا در       
   .کند شی و مدارس و براي معلمان حمایت میسازمانهاي آموز

 ها  ، در توجیه اهمیت این نظریه)2006 ،به نقل از وانگ و تامپسون ،1972(امرسون 
به زعم او فرایند مبادله مـداوم و مسـتمر   . معتقد است که آنها مبنایی روانشناختی دارند

اي ممکن است کـه   بههر مبادله دوجان. بیش از همه متأثر از عواطف طرفین مبادله است
بدون شـک  ). 2006وانگ و تامپسون، (به عواطفی مثبت یا منفی در طرفین منتهی شود 

احتمال وقوع عواطف مثبت در شرایطی که مبادلات بـا کیفیـت و روانـی بـین مـدیر و      
انگیزش طرفین براي مبادله مداوم و مسـتمر  زیردستان حاکم است بسیار بیشتر است و 

ادراك ارزیابی و شود که آنها  واطف مثبت در کارکنان زمانی ایجاد میع. یابد افزایش می
و در صورت تداوم ادراکات ) 2006 وارنر، ـ کلاي( اي داشته باشند رویه مثبتی از عدالت

کـوك و   .شـود  مثبت است که به تدریج اعتماد دوجانبه بین مدیر و زیردستان حاکم می
در فراینـدي از مبـادلات اجتمـاعی و روانـی     فرایند اعتماد سـازي را  ) 2005(همکاران 
را بـه الزامـات و    طرفینویژگی اصلی قراردادهاي روانی اینست که . دانند تر می محتمل

که فراتر از تعهدات و الزامات رسـمی و از پـیش تـدوین شـده      سازد تعهداتی مقید می
ارکنـان  تـوان از ک  در بافت سازمانها، در صورت وجود چنین فضایی است که می. است

انتظار داشت که افزون بر الزامات رسمی شغل خود رفتار نمایند و به بیان دیگـر رفتـار   
رفتار شهروندي سازمانی، به عنوان یک واکنش  .شهروندي سازمانی بالایی داشته باشند
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بدون شک در صـورت  . باشد جویانه، پاسخی مثبت به وجود عدالت و اعتماد می تلافی
و قطعاً در فضایی که اعتماد حاکم  شود اعتماد کارکنان جلب میادراك عدالت است که 

 دلوگـا . توان انتظار داشت که کارکنان عملکردي وراي انتظارات داشته باشند نیست نمی
معتقد است که در صورت فقدان اعتمـاد متقابـل در سـازمان، ادراك منفـی از     ) 1994(

دي سازمانی ضعیف در کارکنـان،  اي و متعاقب آن، رفتارهاي شهرون رویه  وجود عدالت
حاکم شـده  زیردستان و با کیفیت پائین میان مدیر  غیر روانی و اي به احتمال زیاد مبادله

اما سؤال اساسی اینست که مبادلات روانی و با کیفیت میـان مـدیر و زیردسـتان    . است
ن ؟ در پاسخ به این سؤال شواهد موجود نقش مـدیرا گیرند چگونه در سازمان شکل می

و ایجـاد و برقـراري روابـط و     انـد  را بعنوان رهبران سازمانی بسیار مهم توصیف نموده
تعاملات خوشایند را در کنار وظیفه تحقق اهداف از پیش تدوین شده، بعنوان یکـی از  

در میان سبکهاي مختلف، ). 1383برکوویتز، (اند  وظایف مهم و اساسی رهبران برشمرده
رهبران تحولی با عملکرد خود فضایی . ري تحولی شده استبر سبک رهباي  تأکید ویژه

مندي  بر همین اساس است که بهره. کنند از مبادلات روانی، با کیفیت و عادلانه ایجاد می
اي و با رفتارهاي شهروندي  معتمد به مدیر، با ادراك مثبت از عدالت رویهاز زیردستان 

  ).2008نگودو، ( معرفی شده استی رهبران تحولارزشمند بالا از نشانگان سازمانی 
معنادار نشدن اثر مستقیم رهبري تحولی بر رفتار شهروندي سازمانی در الگـوي   ¡

و همکـاران   پیلایـی ، )1990(و همکـاران   پادساکوفبدیل دوم همسو با نتایج پژوهش 
بنابراین باید نتیجه گرفت که تـأثیر ایـن   . بوده است) 2006(و همکاران  نونیاو ) 1999(

سبک بر رفتار شهروندي سازمانی معلمان نیز مستقیم نبوده و  بدون وجود ادراك مثبت 
توان انتظار بروز این رفتارهاي  از عدالت و فقدان اعتماد متقابل بین مدیر و معلمان نمی

پژوهشهاي موجود در توجیه تأثیر غیـر مسـتقیم رهبـري     .ارزشمند را از معلمان داشت
اي از  ندي سازمانی معتقدند که این رفتارها بیشتر از مجموعهتحولی بر رفتارهاي شهرو

پذیرنـد کـه مـدیران و سـبک رهبـري آنهـا بخـش کـوچکی را بخـود           ثیر میأمتغیرها ت
تواننـد   مدیران با اعمال سبکهاي رهبري، بویژه رهبري تحـولی نمـی  . اند اختصاص داده

مثـل رفتارهـاي   (ی دارند درونی محکم  بطور مستقیم بر رفتارهایی خوانگیخته که ریشه
این رفتارها بیش از همه، بطور مسـتقیم متـأثر از   . مؤثر واقع شوند) شهروندي سازمانی

 بطـور تواننـد   ادراکات و عواطف مثبت یا منفی کارکنان هسـتند و رهبـران تحـولی مـی    
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بر همین اسـاس معنـادار شـدن     .مستقیم بر عواطف و ادراکات کارکنان تأثیرگذار باشند
رفتـار  رهبـري تحـولی و   بین اي در رابطه  نجیگر اعتماد به مدیر و عدالت رویهنقش میا

 پادساکوفپژوهش شهروندي سازمانی، غیر منتظره نبوده است و این یافته نیز همسو با 
  . بوده است) 1999(و همکاران  پیلاییو ) 1990(و همکاران 

همسـو بـا پـژوهش    معنادار شدن اثر مستقیم رهبري تحولی بر اعتماد بـه مـدیر    ¡
و ) 2000( آولیـو و  جونگ، )1999(و همکاران  پیلایی، )1990(و همکاران  پادساکوف

اي  اعتماد زیردسـتان بـه رهبـران تحـولی بـه انـدازه      . استبوده ) 2005( منو  جیلپسی
از آن به عنـوان اکسـیري کـه رهبـران تحـولی و      ) 2006( ریگیوو  باساهمیت دارد که 

توانایی تأثیرگـذاري   اعتمادبدون وجود بزعم آنها، . کنند یاد می دهد زیردستان پیوند می
برخی از قابلیتهاي رهبـران تحـولی در   . رهبران تحولی بر زیردستان بسیار ضعیف است

اي دارد که قابلیت ملاحظه فردي از آنجملـه   واسطه جلب اعتماد زیردستان بخود اثر بی
لی به هنگام ایفاي این رفتا. است ر، در نقـش یـک مربـی، مرشـد، رازدار و     رهبران تحو

اي به احساسات و نیازهاي فردي  آنها توجه ویژه. شوند مشاور براي زیردستان ظاهر می
زیردستان و نیازهاي رشد و پیشرفت آنها دارند و ضمن آگـاهی از تفاوتهـاي آنهـا، بـه     

. کنند میهاي یادگیري جدیدي برایشان فراهم  لحاظ مهارت واستعداد و توانایی، فرصت
اي مطلوبی با هر یک از آنها دارنـد و ضـمن آگـاهی    همچنین ارتباط و گفتمان دوجانبه

کننـد   موقع، ایـن زحمـات را جبـران مـی     کامل از زحمات آنها،با قدردانی شایسته و به
بدون شک این رفتارهـا منجـر بـه جلـب اعتمـاد      ). 2006؛ باس و ریگیو، 1985باس، (

تحولی  از اقدامات رهبران برخی دیگر به)2006(ریگیوو  سبا. شود یکایک زیردستان می
یکپـارچکی  «رهبران تحولی با نشان دادن انسـجام و  «: گویند اشاره کرده و در نتیجه می

 ، باور زیردستان و اعتماد به آنهـا و همچنـین توانمنـد   21»رفتارهاي فداکارانه«و 20»رفتار
علاوه بر  ).43: ص(» گذارند آنها بخود میاي بر جلب اعتماد  واسطه سازي آنها، تأثیر بی

بر اعتماد بـه   )اي با میانجیگري عدالت رویه( مستقیم رهبري تحولی مستقیم، اثر غیر اثر
 .هماهنـگ اسـت  ) 1999(و همکـاران   پیلاییاین یافته با پژوهش . مدیر نیز معنادار شد

ت و بر همـین اسـاس   همانگونه که بیان شد، اعتماد نتیجه قابل انتظار ادراك عدالت اس
بعنوان مـؤثرترین عامـل در جلـب     ،اي است که از ادراك مثبت کارکنان از عدالت رویه

  )2008نگودو، (اعتماد زیردستان به رهبران تحولی یاد شده است 
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در رابطـه بـین رهبـري تحـولی و      اي معنادار شدن نقش میانجیگر عدالت رویـه  ¡
. ه رهبري تحولی بر آن نیز اثـر مسـتقیم دارد  بدان معناست ک اعتماد به مدیر، از یک سو

و ) 1999(و همکـاران   پیلایـی ، )1995(و همکـاران   کورسـگارد با پـژوهش  این یافته 
، توانمندسـازي را  )2008( نگـودو . همسو بوده اسـت  )2007( ، کرمر و نیپنبرگنیپنبرگ

او معتقد اسـت  . داند اي می یکی از دلایل مهم تأثیرگذاري رهبران بر ادراك عدالت رویه
گیـري منجـر بـه     که رهبران تحولی با جلب مشارکت زیردستان در فراینـدهاي تصـمیم  

عادلانـه بـودن   شوند و از این طریـق بـر ادراکـات مثبـت آنهـا از       سازي آنها می دنتوانم
از سوي دیگر بدان معناسـت  . شوند گیري، مؤثر واقع می هاي تصمیم ها، بویژه رویه رویه

اعتماد به مدیر اثر مستقیم دارد و اعتماد به مدیر نقش میـانجیگري بـین   که این متغیر بر 
پژوهش با  ها نیز این یافته. کند اي و رفتار شهروندي را بطور معنادار ایفا می عدالت رویه

ــوقو  کونووســکی، )1993(و همکــاران  مــورمن ــا، )1994( پ و  ســتون) 1994( دلوگ
 .اسـت   ، همسـو بـوده  )2007( ارتوركو ) 1999(و همکاران  پیلایی، )1996(همکاران 

اي بر رفتار شهروندي  در توجیه اثر غیر مستقیم عدالت رویه) 1993(و همکاران  مورمن
جویانـه رفتـار شـهروندي     با میانجیگري اعتماد بـه مـدیر، از ماهیـت جبرانـی و تلافـی     

مـدیر دارنـد   نها کارکنان براي جبران اعتمادي که بـه  کنند به زعم آ سازمانی استفاده می
یابـد کـه ادراك آنهـا از     کنند و این امر زمانی تحقـق مـی   افزون بر نقش خود تلاش می

  . هاي سازمانی مثبت باشد عادلانه بودن رویه
اي بـر رفتـار شـهروندي سـازمانی در      اما معنادار نشدن اثر مستقیم عدالت رویـه ¡ 

که اعتماد به مدیر نقش  کند و آن اینست الگوي بدیل اول نکته مهمی را خاطر نشان می
اي صرفاً از اعتماد  به بیان دیگر عدالت رویه. کند میانجیگري خود را بطور کامل ایفا می

این امر نقش . تواند بر رفتارهاي شهروندي سازمانی مؤثر واقع شود است که میبه مدیر 
و همکـاران   پیلایـی این یافته نیز با یافتـه  . کند محوري اعتماد به مدیر را خاطرنشان می

  . همسو بوده است) 1999(
ابتـدا آنکـه   . مهم قابـل اسـتخراج اسـت   هاي پژوهش چند نتیجه  از مجموع یافته¡ 
در (الگوهـاي مختلـف بـر اسـاس آنهـا       هاي مورد بررسی بـا توجـه بـه آزمـون     نظریه

مبناي خوبی نیز براي تبیـین رفتارهـاي شـهروندي سـازمانی     ) سازمانهاي غیر آموزشی
همچنین سبک رهبري تحولی نقش مهمی در ایجـاد، حفـظ و اسـتمرار    . ندمعلمان هست
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اي و اعتماد به مدیر در  مبادلات روانی و با کیفیت دارد و علاوه بر آن نقش عدالت رویه
  .مطالعه و تبیین رفتار شهروندي سازمانی معلمان قابل تعمق است

  
¡                   ¡                   ¡ 

  ها یادداشت
1- organizational citizenship behaviors 
2- transformational leadership  3- teacher trust in principal 
4- procedural justice   5- performance beyond expectations 
6- idealized influence   7- inspirational motivation 
8- intellectual stimulation  9- individualized consideration 
10- social exchange theory  11- equity  theory 
12- leader-member exchange  13- psychological contract 
14- economical contract   
15- low quality exchange to high quality exchange   
16- Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ:5X – Short) 
17- Omnibus T-Scale    
18- Organizational Justice Questionuaire 
19- item parcelling 
20- integrity   
21- sacrificial behavior  
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