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 چکيده 

عبارت است از معلمان مقطع  پژوهشجامعه آماری این بوده و  ۀ همبستگیو از شاخ یفیتوص پژوهشروش 

گردد. با نفر بالغ می 621به  6931 -6931متوسطه دوم شهرستان سیرجان که تعداد آنها در سال تحصیلی 

انتخاب شدند. جهت تصادفی ای طبقهنفر به دست آمد که با روش  216 ، حجم نمونهفرمول کوکراناستفاده از 

ت و انگیزه خدم عملکرد شغلی، آفریناندارد سبک رهبری تحولاستپژوهش از سه پرسشنامه  یهاگردآوری داده

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی مورد تایید پایایی پرسشنامهعمومی استفاده شد. 

منظور هبها تایید گردید. قرار گرفت. برای تعیین روایی نیز از روایی همگرا و واگرا استفاده و روایی پرسشنامه

 ها نشان دادداده لیتحل جینتاگردید.  استفاده Amosافزار سازی معادلات ساختاری و نرممدلها از داده لیتحل

 آفرین ارتباط مثبتی با عملکرد شغلی معلمان دارد. همچنین انگیزه خدمت عمومی رابطه بینرهبری تحول

رد آفرین، عملکبه عبارت دیگر رهبری تحولکند. را تعدیل می با عملکرد شغلی معلمان آفرینرهبری تحول

 دهد.شغلی معلمانی را که دارای انگیزه خدمت عمومی بالاتری هستند، بیشتر افزایش می
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 مقدمه

د، انهای جدیدتری را پذیرفتهیافته شده و مسئولیتتوسعهامروزه به همان اندازه که مدارس، 

موفقیت و عدم  (.Ghadampour & Zandkarimi, 2019)تر شده استاداره آنها نیز پیچیده

ای معلمان های حرفهها و قابلیتهای آموزشی، منوط به توانمندیموفقیت در ایجاد تحول در نظام

 & Amrollah(آموزشی در محیط واقعی هستند هایکه مجریان اصلی برنامه است

Hakimzadeh, 2014(. شان مشاهده کارکنان آیینه عملکرد توان درمی را هاموفقیت سازمان

ها از رویدادهاى عملکرد شغلى به عنوان ارزش مورد انتظار سازمان .(Abzari et al., 2009)کرد

 Ezheei et)شوددهند، تعریف مىمىزمانى مشخص انجام  رفتارى مجزا که افراد طى یک دوره

al., 2009.) Paterson (1992) ای از فعالیتدر نظریه معروف خود عملکرد شغلی را به مجموعه-
رود و عملکرد کارکنان را شامل کند که از فرد شاغل انتظار میهای منسجم و هدفمند اطلاق می

کار و رعایت نظم و انضباط در کار چهار عامل بهبود کار، همکاری در کار، احساس مسئولیت در 

های نظری به دلیل اهمیت عملکرد شغلی کارکنان، پژوهشگران تلاش .(Ashrafi, 2014)داندمی

های مختلف رهبری و های متعددی بر تاثیر سبکاند. در این میان، پژوهشفراوانی انجام داده

 ;Wright & Pandey, 2010)نداآفرین روی عملکرد کارکنان صحه گذاشتهویژه رهبری تحولبه

Belle, 2013; Sayyadi, 2016 .)آفرین شامل چهار بعد رفتاری مفهوم متعارف رهبری تحول

 ,Bass, 1985; Burns)بخش، تحریک فکری و ملاحظه فردیاست: نفوذ آرمانی، انگیزش الهام

وان خود تاثیر های پیرآفرین با توسعه قابلیتنظران معتقدند که رهبران تحولصاحب(. 1978

 (. Chen et al., 2016)گذارندمثبتی بر عملکرد آنان می

از سوی دیگر تاثیر متغیر جدیدی به عنوان انگیزه خدمت عمومی روی عملکرد کارکنان به 

های دولتی موضوعی است که در دو دهه اخیر توجه دانشمندان مدیریت را به ویژه در سازمان

از همین رو محققان به بررسی نقش انگیزه (. Ahmed & Filadelfo, 2016)خود جلب کرده است

خدمت عمومی به عنوان یکی از متغیرهای اقتضایی که ممکن است اثرات عملکردی رهبری 

مفهوم انگیزه خدمت عمومی پیوند  (.Grant, 2012)اندآفرین را تعدیل نماید، همت گماشتهتحول

آفرین مستلزم ، از این جهت که رهبری تحولآفرین داردبسیار نزدیکی با سازه رهبری تحول

خاطر تیم، سازمان یا جامعه سیاسی گذشت از منافع شخصی خود به»انگیزش پیروان به سمت 

های نظری چنین مطرح برخی از استدلال (.Shamir, House & Arthur, 1993)است« تربزرگ

زه عملکرد شغلی کارکنانی که انگیتواند تاثیر بیشتری بر آفرین میکنند که رهبری تحولمی

ساله انداز بیستنهایتاً، با توجه به اهداف چشم(. Belle, 2013)خدمت عمومی بالاتری دارند، بگذارد

توجهی به نقش بیبسا و همچنین سند تحول بنیادین آموزش و پرورش، چه6141کشور و افق 

به تحول نظام آموزشی بر سر راه  تواند چالشی مهمتحقق این اهداف میدر و عملکرد او معلم 
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کارگیری شوند و یا مدیران فعلی نیز آفرین بهشمار آید. در این راستا اگر مدیرانی خلاق و تحول

توانند در کارکنان نفوذ کرده، به آنان الهام آشنایی بیشتری با این سبک رهبری پیدا کنند می

 ند. در این بین اما، نباید از نقش مهم انگیزهببخشند و از خلاقیت آنان در حل مشکلات استفاده کن

خدمت عمومی معلمان در ارائه عملکرد مناسب، غافل بود. بی تردید معلمان با انگیزه خدمت 

سازی هر گونه تغییر مثبت در آموزش و پرورش دارند. از عمومی بالاتر، نقشی اساسی در پیاده

آفرین با عملکرد شغلی معلمان هبری تحولهمین رو، سوال اصلی این پژوهش این است که آیا ر

کننده انگیزه خدمت عمومی در مدارس مقطع متوسطه دوم شهرستان سیرجان با نقش تعدیل

 ارتباط معناداری دارد؟

 

 مباني نظري پژوهش

 آفرينرهبري تحول

های توصیفی او و در نتیجه پژوهش Burns (1978)آفرین، توسط مفهوم اولیه رهبری تحول

آفرین را فرآیندی تعریف کرد که در آن پیرامون رهبران سیاسی ارائه شد. برنز رهبری تحول

(. Chen et al., 2016)دهنددیگر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه ترقی میرهبران و پیروان هم

(. Sayyadi, 2016)کندگیری آینده، نوآوری، تغییر و اصلاح تاکید میآفرین بر جهترهبری تحول

کند و در جستجوی ترفیع و برآورده آفرین نیازهای موجود پیروان را شناسایی میرهبر تحول

آفرین منجر به خلق رود که رهبری تحولانتظار می (.Bass, 1999)ساختن نیازهای فوقانی است

وان ها، اهداف و پذیرش آنها از سوی پیراندازهای راهبردی، رسالتشرایطی بهتر برای فهم چشم

ا اندازی رآفرین چشمدارند که رهبران تحولکانگر و کانانگو بیان می (.Carter et al., 2013)باشد

کنند و ها و امکانات جدید برای آینده در طی زمان بحران و تغییر بیان میدر جهت ایجاد ایده

-رهبران تحول (.Berson & Avolio, 2004)نمایندهای راهبردی جدیدی خلق میاغلب جهت
آفرین، رهبرانی هستند که عمیقاً مورد احترام پیروان و قابل اعتماد هستند، به همکاری و مشارکت 

(. Moughali, 2003)کننددهند و مسئولیت و اقتدار را به پیروان تفویض میاعضاء اهمیت می

Bass & Burns د:دهنتشکیل می آفرین راچهار نوع رفتار اساسی را بنا نهادند که رهبری تحول 

 کاريزمايي( نفوذ آرماني)تاثير

دهد شود و رهبرانی را شرح میآفرین، کاریزما یا نفوذ آرمانی نامیده میعامل اول رهبری تحول

کنند. نفوذ آرمانی مربوط به اقدامات کاریزماتیک هایی قوی برای پیروان عمل میکه به عنوان مدل

 ,Bass)شود پیروان با داشتن این رهبران احساس هویت کردهسازی است که منجر میو رفتار مدل

 (. Sayyadi, 2016)ها و ماموریت رهبران خود حمایت کنندو از ارزش (1999
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 بخشانگيزش الهام

خش بانداز از آینده است که برای پیروان جذاب و الهامشامل تبیین یک چشم بخشانگیزش الهام

دهند و  از تحریک است که انتظاراتی فرا روی پیروان قرار میبخشی ویژگی رهبرانی است. الهام

این عامل  .(Bass, 1999)جوینداحساسات و عواطف آنان برای تحقق این انتظارات سود می

شان انتظارات بالا دارند و به آنها از طریق انگیزش، الهام کننده رهبرانی است که از پیروانتوصیف

انداز مشترك را تسهیل ش تعهد آنان گام برداشته و تحقق چشمبخشند تا در راستای افزایمی

 (.Moriano & Molero, 2011)نمایند

 

 تحريك فکري

منظور به چالش کشیدن افکار و تصورات آفرین تحریک فکری یا ترغیب ذهنی را بهرهبران تحول

ک گیرند. تحریمیکار و ارتقای خلاقیت و نوآوری پیروان و همچنین در جهت افزایش دانش آنان به

های پیروان و به چالش کشیدن آنها برای طرح پرسش در مورد فکری شامل درخواست ایده

آفرین رهبران تحول (.Bass, 1999)های جدید استهای قدیمی و تحلیل مشکلات از دیدگاهفرضیه

ا کنند تبا استفاده از ترغیب ذهنی و آماده ساختن محیطی مناسب، پیروان را وادار و ترغیب می

-های اساسی و چشمفرضهای بارز ترغیب ذهنی، بررسی مجدد پیشگونه باشند. از مشخصهاین
های جدید نگریستن به چگونگی انجام کار اندازهای مختلف به هنگام حل مساله و پیشنهاد شیوه

 .(Moughali, 2003)باشدمی

 

 ملاحظه فردي

آفرین است. توجه فردی مستلزم توجه رهبری تحولهای مهم توجه به دیگران یکی دیگر از جنبه

ر این مقوله تاثی. های مشابه استگری و سایر فعالیتبه نیازهای پیروان از طریق نظارت، مربی

دهد که رهبر به پیروان این عامل زمانی رخ می (.Bass, 1999)مندی پیروان داردمثبتی بر رضایت

کند و در جهت توسعه توان بالقوه افراد شان خدمت میخود در راستای رسیدن به نیازهای مطلوب

 (.Horwitz et al., 2008)نمایدتلاش می

 

 

 انگيزه خدمت عمومي 
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به عنوان روشی برای بیان انگیره خاص  6392در ابتدا در سال  6اصطلاح انگیزه خدمت عمومی

زمانیکه  6334این اصطلاح دیگر تا سال  (.Rainey, 1982)کار برده شدمربوط به خدمات عمومی به

های مربوط به خدمات عمومی شناسی انگیزهپری و وایز اولین تعریف ادراکی را ارائه دادند و نوع

 & Kim)کار برده نشدهای منطقی، هنجاری و عاطفی را شناسایی نمودند، بهاز جمله انگیزه

Vandenabeele, 2010.)  ایی هفرض فرد برای پاسخ به انگیزهپیشانگیزه خدمت عمومی به عنوان

 Perry)گرددشوند تعریف میطور منحصر به فرد در موسسات دولتی ایجاد میکه در وهله اول و به

& Wise, 1990 .)هایی که فراتر از منفعت سازمانی ها و نگرشهمچنین به عنوان اعتقاد به ارزش

 & Kim)شودپردازند تعریف میتر میروند و به منافع سیاسی بزرگطلبی شخصی میو نفع

Vandenabeele, 2010.) های خدمت عمومی بیشتر، از شغل خود رضایت کارکنان دولتی با انگیزه

تر از کارکنان با انگیزه خدمت عمومی کم های خود دارند و سازندهدارند، تعهد بیشتری به سازمان

 (. Liu et al., 2011)هستند

مورد  Perry & Wise (1990)طور عمده اولین بار توسط عمومی که بهمفهوم انگیزه خدمت 

برای تشریح تفاوت انگیزشی بین کارکنان بخش (، Chen & Hsieh, 2015)توجه قرار گرفت

آنان این مفهوم را به عنوان تمایلی (. Kim & Kim, 2016)رودکار میعمومی و بخش خصوصی به

ای هاند که اساساً یا منحصراً در نهادها و سازمانتعریف کردههایی فردی برای پاسخگویی به انگیزه

اساس مفهوم انگیزه خدمت عمومی این است که انجام  (.Perry et al., 2010)عمومی ریشه دارند

دادن شغلی که منجر به افزایش منافع عمومی شده و برای دیگران مفید و سودمند است، برای 

که  کندنظریه انگیزه خدمت عمومی چنین فرض میت. ده اسکارکنان دولت هم مشوق و انگیزانن

هایی به جز منافع فردی مانند دلسوزی، اجرای وظیفه برخی از مدیران و کارکنان دولتی با انگیزه

-مند بوده و از این طریق برانگیخته میشهروندی و فداکاری و ایثار به مشاغل دولتی علاقه
 (.Zahedi & Montazeri, 2011)شوند

 

 عملکرد شغلي

مطالعه عملکرد معلمان مدارس تاکنون موضوع بحث و تحقیق پژوهشگران بسیاری بوده 

های مختلفی درباره مفهوم عملکرد وجود دارد. عملکرد دیدگاه(. Rezaee & Tarin, 2017)است

توان صرفاً به عنوان نتایج کسب شده در نظر گرفت. از لحاظ فردی، عملکرد به سابقه را می

کند که عملکرد عبارت است از چیزی بحث می Kane (1996)های یک شخص اشاره دارد. موفقیت

آید. نظر از هدف به وجود میگذارد و صرفکه شخص به عنوان سابقه از خود به جای می

                                                           
1 . Public Service Motivation 
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Bernadin et al (1995) کنند که عملکرد باید به عنوان نتایج کار تعریف شود، چرا که بیان می

رین پیوند را با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت مشتری و درآمدهای مالی دارند. تآنها قوی

Campbell (1990)  بر این باور است که عملکرد رفتار است و باید از نتایج متمایز شود، چرا که

توانند تحت تاثیر عوامل سیستمی تحریف شوند. فرهنگ انگلیسی آکسفورد عملکرد را به آنها می

کند. این تعریف به تعریف می« قق، اجرا، انجام، و اتمام هر کار معین یا پذیرفته شدهتح»عنوان 

تواند به عنوان کند که عملکرد میاشاره دارد. همچنین بیان می ها(نتایج یا دستاوردها)کامیابی

-های کاری و افراد براساس آن کار انجام میها، تیمروشی که سازمان .رفتار در نظر گرفته شود
-تری میدهند. برخی نیز تعریف عملکرد براساس هم نتایج و هم رفتارها را دیدگاه جامع

 (.Karimghasemi, 2014)دانند

Rothmann (2002)  معتقد است که عملکرد شغلی یک مفهوم چند بعدی است و به عنوان

ابیر و تددهنده چگونگی عملکرد کارکنان در شغل، میزان ابتکار عمل یک سازه چند بعدی نشان

های استفاده از منابع موجود خود و همچنین استفاده از منابع وقت و انرژی حل مساله آنها و روش

 (.Memarzadeh et al., 2012)باشددر انجام وظایف شغلی می

 

 آفرين و عملکرد شغليرابطه رهبري تحول

کارکنان صحه های مختلف رهبری روی عملکرد شغلی های متعددی بر تاثیر سبکپژوهش

ل ترین عوامآفرین به عنوان یکی از قویها از رهبری تحولاند. به طور خاص برخی پژوهشگذاشته

 ,Paarlberg & Lavigna)کنندموثر بر اقدامات هدفمند انگیزشی و عملکرد بالای کارکنان یاد می

2010; Park & Rainey, 2008; Trottier et al., 2008; Wright & Pandey, 2010; Wright 

et al., 2012 .)آفرینهای تجربی فراوانی نشان داده است که استقرار سبک رهبری تحولپژوهش ،

یک (. Judge & Piccolo, 2004)کندسطوح بالاتری از عملکرد شغلی در میان پیروان را ایجاد می

ه است که های محلی ایالات متحده نشان دادنظرسنجی متقاطع از مدیران ارشد شاغل در دولت

غلی و رضایت ش کنندهیبینآفرین رابطه مثبتی با ظرفیت ماموریت به عنوان پیشرهبری تحول

 (.Wright, 2007)انگیزه کاری بالاتر دارد

های روانی و بازخوردهای مثبت کارکنان را که موجبات توانند انگیزهآفرین میرهبران تحول

 ,Kayzouri)آورد، پرورش دهندفراهم میسطوح بالاتری از تعهد و عملکرد پیروان را 

Mohammadi Hosseini & Hosseinpoor, 2017 .)های دولتی پیرامون ها در سازمانپژوهش

یک مطالعه تجربی که با اند. به عنوان مثال این موضوع نیز عموماً به همین نتایج دست یافته

است که  م شد نشان دادهپاسخ به نظرسنجی اصول شایستگی انجا 1344استفاده از بیش از 

اند آفرین درك کردهکارمندان دولت فدرال که سرپرستان خود را به عنوان یک رهبری تحول
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سطوح بالاتری از عملکرد و کیفیت کاری همراه با رضایت شغلی بیشتر و قصد خروج کمتر 

بر رفتارها و ای رهبری مدیر یا رفتار وی اثر قابل ملاحظه(. Park & Rainey, 2008)اندداشته

آفرین در هسته مرکزی خود شامل برانگیختن رهبری تحول (.Bass, 1981)نگرش کارکنان دارد

ر تخاطر تیم، سازمان یا جامعه سیاسی بزرگپوشی از نفع شخصی بهپیروان به منظور چشم

های انجام گرفته مدیرانی که آموزش بر اساس پژوهش (.Shamir, House & Arthur, 1993)است

اند نسبت به مدیرانی که سبک اختیاری داشتند، تاثیر مثبت بیشتری به آفرین دیدهرهبری تحول

 ;Belle, 2013)اندصورت مستقیم بر توسعه پیروان و به صورت غیرمستقیم بر عملکرد آنان داشته

Muterera et al., 2015.) آفرین میکنند که رهبران تحولگران خاطر نشان میالبته پژوهش-
ه اندازهای خود را بتوانند موثر باشند اگر و تنها اگر در حرکت فراتر از سخن موفق باشند و چشم

. بر همین اساس فرضیه زیر (Kirkpatrick & Locke, 1996)یک واقعیت ملموس تبدیل کنند

 تدوین گردید:

 

 آفرين با عملکرد شغلي معلمان رابطه معناداري دارد.فرضيه اول: رهبري تحول

 کننده انگيزه خدمت عموميتعديل نقش

ای توسعه طور فزایندهها پیرامون انگیزه خدمت عمومی بهدر طول دو دهه گذشته پژوهش

انگیزه خدمت عمومی را  Vandenabeele (2007)(. Ahmed & Filadelfo, 2016)اندپیدا کرده

منافع فردی و سازمانی رفته و کند که فراتر از هایی توصیف میها و نگرشبه عنوان عقاید، ارزش

دهند. این مفهوم ارتباط نزدیکی با سازه رهبری تر را مد نظر قرار میمنافع یک جامعه بزرگ

نافع خاطر مآفرین دارد که متضمن برانگیختن پیروان برای فراتر رفتن از منافع فردی بهتحول

رهبری (. Shamir, House & Arthur, 1993)باشدتر میگروهی، سازمانی و یا یک جامعه بزرگ

ند، کآفرین بر این فرض استوار است که کارکنان بر خلاف آنچه که تئوری کارگزاری بیان میتحول

در حالی که رهبری  (.Moynihan, Pandey & Wright, 2012)هایی فداکار هستندقهرمان

ارند فراد پتانسیل این را دکند که اای در نگاهی کاملاً متضاد با این دیدگاه، چنین فرض میمبادله

های درونی و اجتماعی ای تبدیل شوند که انگیزههای فرومایههای فداکار به انسانکه از قهرمان

آفرین بر همین اساس رهبری تحول(. Moynihan, 2010)خود را فدای منافع شخصی خود نمایند

ته بالاتری هستند، داش ممکن است تناسب بیشتری با کارکنانی که دارای انگیزه خدمت عمومی

شان تمایل بیشتری برای ارائه خدمت های عمومی که کارکنانطور ویژه برای سازمانباشد. این به

بر اساس تحقیقات نظری انجام شده  (.Pandey & Stazyk, 2008)کندبه دیگران دارند، صدق می

آفرین احتمالاً عملکرد شغلی کارکنانی که انگیزه خدمت توان انتظار داشت که رهبری تحولمی

ی شود که کارکناندهد. چنین استدلال میعمومی بالاتری دارند را به میزان بیشتری افزایش می
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ر دهند بیشتکه انگیزه خدمت عمومی بالاتری دارند، نسبت به کاری که برای دیگران انجام می

فرین آبخش رهبران تحولهای الهامداشته باشد. در واقع پیام کنند تا اثر مثبتی بر آنانمراقبت می

مبنی بر عدم ترجیح منافع فردی بر منافع عمومی، توسط پیروانی که انگیزه خدمت عمومی 

توان انتظار داشت که در نتیجه می ).Belle, 2013(شوندبالاتری دارند زودتر و بهتر دریافت می

لاتر به احتمال بیشتری عملکرد شغلی خود را در پاسخ به کارکنان با انگیزه خدمت عمومی با

آفرین بهبود خواهند بخشید تا به اهداف خود در کمک و خدمت به دیگران نایل رهبری تحول

 آیند. بر همین اساس فرضیه زیر تدوین گردید: 

 

آفرین مدیران مدارس با عملکرد فرضیه دوم: انگیزه خدمت عمومی رابطه بین رهبری تحول

 کند.شغلی معلمان را تعدیل می

 

 مدل مفهومي پژوهش

 بر اساس چارچوب نظری فوق، مدل مفهومی پژوهش به شرح زیر تدوین شد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل مفهومي پژوهش1شکل)

 

 روش پژوهش

آفرينرهبري تحول  
 نفوذ آرمانی

بخشانگیزش الهام  
 تحریک فکری 
 ملاحظه فردی

 انگيزه خدمت عمومي
 گذاریمشیتمایل به خط

 تعهد به منافع عمومی
 دلسوزی

 ایثار و فداکاری

 
 

 عملکرد شغلي
کار بهبود  
کار در همکاری  

کار در مسئولیت احساس  
کار در وانضباط نظم رعایت  
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بین متغیرهای  رابطهپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر روش، توصیفی و از حیث 

ین ترپژوهش از نوع همبستگی است. روش انجام پژوهش نیز به صورت پیمایشی بوده که از مهم

عبارت است از معلمان مقطع  جامعه آماری این پژوهش، مزایای آن قابلیت تعمیم نتایج است.

. ردیدنفر بالغ گ 621به  6931 -6931تعداد آنها در سال تحصیلی  متوسطه دوم شهر سیرجان که

د که به یگرد نیینفر تع 216به تعداد  اینمونه ،فرمول کوکرانمزبور بر اساس  یآمار هاز جامع

 31، سطح اطمینان 621شدند. در این فرمول حجم جامعه برابر با انتخاب ی تصادف ایروش طبقه

 در نظر گرفته شد. 41/4و دقت برآورد 14/4برابر  Pدرصد، مقدار 

درصد زن بودند. بیشترین دامنه سنی با فراوانی  19درصد مرد و  16از نمونه مورد مطالعه 

سال بود. بیشترین مدرك تحصیلی با فراوانی  14تا  96درصد مربوط به محدوده  16نفر و  649

تا  1درصد به دامنه  9/94درصد مربوط به کارشناسی و بیشترین سابقه خدمت با فراوانی  3/61

سوالی رهبری  61استاندارد  از سه پرسشنامهها آوری دادهبه منظور جمعتعلق داشت. سال  64

انگیزه و  Paterson (1992)سوالی  61عملکرد شغلی  ،Bass & Avoilo (2000) آفرینتحول

استفاده شده است که هر سه پرسشنامه  Alonso & Lewis (2001) سوالی 1خدمت عمومی

 1تا  6موافقم، موافقم، تا حدی موافقم، مخالفم، کاملاً مخالفم( با امتیاز کاملاً )حاوی طیف لیکرت

 باشند.می

 

 

 هاتحليل داده

گیری)روایی و پایایی( و دوم، ارزیابی مدل های اندازهها در دو مرحله؛ اول، ارزیابی مدلتحلیل داده

 انجام گردید. Amosساختاری پژوهش و با استفاده از نرم افزار 

 اول: روايي و پايايي ابزار پژوهشمرحله 

گیری از روایی محتوا، همگرا و واگرا استفاده شد. با تطبیق و برای تایید روایی ابزار اندازه

های موجود و استفاده از نظر گیری با ادبیات و نظریههای اندازهاطمینان از سازگاری بین شاخص

گردد که همگرا به این اصل بر می خبرگان، روایی محتوا بررسی و حاصل شده است. روایی

ای های داشته باشند. معیار میانگین واریانسهای هر سازه با یکدیگر همبستگی میانهشاخص

برای تعیین روایی  Fornell & Larcher (1981)توسط  1/4با مقدار حداقل  (AVE)خروجی
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 AVEست، میزان آمده ا 6که در جدول Amosهمگرا معرفی شده است. بر اساس نتایج خروجی 

تر است که بزرگ AVEاز میزان  (CR)و ضرایب پایایی ترکیبی 1/4برای تمامی متغیرها، بالای 

ها دارد. برای سنجش پایایی از دو شاخص ضریب آلفای نشان از روایی همگرای مناسب پرسشنامه

برای  6/4از مقدار بالاتر  6کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی استفاده شده است که مطابق جدول

 باشد.گیری پژوهش میهر دو ضریب حاکی از پایایی قابل قبول ابزار اندازه

 (: نتايج ضريب آلفاي کرونباخ، پايايي ترکيبي و روايي همگرا1جدول)

 AVE متغیر مکنون
ضریب پایایی 

 CRترکیبی

ضریب آلفای 

 کرونباخ

 91/4 91/4 19/4 آفرینرهبری تحول

 96/4 99/4 19/4 انگیزه خدمت عمومی

 34/4 34/4 16/4 عملکرد شغلی

 

 Fornell & Larcherگردد که توسط جهت بررسی روایی واگرا از ماتریسی استفاده می

از مقادیر  AVEشود مقادیر جذر مشاهده می 2طور که در جدول ابداع شده است. همان (1981)

توان گفت که در مدل بنابراین میهای زیرین و راست قطر اصلی بیشتر است، موجود در خانه

ای هپژوهش متغیرهای مکنون بیشتر با سوالات و ابعاد مربوط به خودشان تعامل دارند تا با سازه

 دهد.دیگر. به عبارت دیگر این جدول مطلوبیت روایی واگرای مدل را نشان می

 (: نتايج روايي واگرا2جدول)

 9 2 6 متغیر

   92/4 آفرینرهبری تحول

  96/4 116/4 عملکرد شغلی

 63/4 669/4 916/4 انگیزه خدمت عمومی

نشان داده  9گیری متغیرهای پژوهش در جدول های اندازههای ارزیابی مدلهمچنین شاخص    

گیری های اندازهها در دامنه مناسب بوده و حکایت از برازندگی مدلاند که همگی شاخصشده

 دارند. 

 گيريهاي اندازهبرازش مدلهاي (: شاخص0جدول)
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 CMIN/DF GFI IFI CFI RMSEA متغیر

 466/4 32/4 32/4 34/4 21/2 آفرینرهبری تحول

 466/4 31/4 31/4 32/4 21/2 عملکرد شغلی

 413/4 33/4 33/4 33/4 96/6 انگیزه خدمت عمومی

 >6/4 <34/4 <34/4 <34/4 >1 سطح مناسب

 

 ساختاري)آزمون فرضيات(مرحله دوم: نتايج تحليل معادلات 

گیری در گام اول، در گام دوم از معادلات ساختاری برای های اندازهپس از بررسی و تأیید الگو

ها از دو شاخص جزیی مقدار بحرانی و ها استفاده شد. برای آزمون معناداری فرضیهآزمون فرضیه

حاصل تقسیم تخمین وزن  سطح معناداری استفاده شده است. مقدار بحرانی مقداری است که از

باشد.  -31/6یا کمتر از  31/6رگرسیونی بر خطای استاندارد بدست آمده و مقدار آن باید بیشتر از 

برای سطح معناداری حاکی از تفاوت معنادار محاسبه شده برای  41/4همچنین مقادیر کوچکتر از 

 دارد.  33/4های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان وزن

 

 هاي پژوهشافتهي

 آفرین با عملکرد شغلی معلمان رابطه معناداری دارد.رهبری تحول فرضيه اول:

 سازی معادلات ساختاری مربوط به فرضیه اول پژوهش را نشان داده است. خروجی مدل 2شکل
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 آفرين و عملکرد شغلي(: رابطه بين رهبري تحول2شکل)

، موید مدل برازش هایکه برآیند شاخص شود، مشاهده می1طبق نتایج مندرج در جدول

 باشند.درصد می 33مربوط به فرضیه اول در سطح اطمینان 

 هاي کلي برازش مدل معادلات ساختاري فرضيه اول(: شاخص5جدول)

 CMIN/DF GFI IFI TLI CFI RMSEA شاخص

 491/4 31/4 31/4 31/4 31/4 69/2 مدل فرضیه اول

 >6/4 <34/4 <34/4 <34/4 <34/4 >1 سطح مناسب

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 

مربوط به ضریب رگرسیونی رابطه بین رهبری  Pاز آنجا که مقدار   1همچنین مطابق جدول 

 tبوده و مقدار آماره  41/4که کوچکتر از  444/4( برابر با 11/4آفرین و عملکرد شغلی)تحول

(93/1t=)  توان نتیجه گرفت که فرضیه اول پژوهش بیشتر است، می 31/6نیز از میزان قابل قبول

 آفرین رابطه مثبتی با عملکرد شغلی معلمان دارد.رهبری تحول، 33/4تایید شده و با اطمینان 
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 (: نتيجه آزمون فرضيه اول پژوهش1جدول)

ضریب  فرضیه

 مسیر
T-Value 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

-رهبری تحول
 آفرین

 
عملکرد 

 شغلی
 تایید 444/4 93/1 11/4

 

آفرین با عملکرد شغلی معلمان را انگیزه خدمت عمومی رابطه بین رهبری تحول فرضيه دوم:

 کند.تعدیل می

-کننده متغیر انگیزه خدمت عمومی از روش معادلات ساختاری تعدیلبرای سنجش نقش تعدیل
-استفاده شده است. به منظور ساختن جمله تعاملی جهت سنجش متغیر تعدیل 6(MSEM)شده

منظور جلوگیری در یکدیگر ضرب شوند. به (Z)کنندهو متغیر تعدیل (X)کننده باید متغیر مستقل

از مقادیر استاندارد شده این متغیرها برای ساخت  Amos23خطی، در نرم افزار از خطای هم

 شود. جمله تعاملی استفاده می

                                                           
1. Moderated Structural Equation Modeling 
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کننده انگيزه آفرين و عملکرد شغلي با حضور متغير تعديل(: رابطه بين رهبري تحول0شکل)

 خدمت عمومي

یزه کننده انگآفرین و عملکرد شغلی معلمان را با حضور متغیر تعدیلرابطه رهبری تحول 9شکل

برآیند  1جدولو  9دهد. مطابق شکلخدمت عمومی در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می

 باشند.درصد می 33، موید مدل در سطح اطمینان برازش هایشاخص

 هاي کلي برازش مدل معادلات ساختاري فرضيه دوم(: شاخص7جدول)

 CMIN/DF GFI IFI TLI CFI RMSEA شاخص

 496/4 31/4 32/4 31/4 36/4 96/2 مدل فرضیه دوم

 >6/4 <34/4 <34/4 <34/4 <34/4 >1 سطح مناسب

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 

بوده و همچنین  41/4کمتر از  444/4سطح معناداری شود مشاهده می 6جدول همانطور که در

درصد  16/4بنابراین ضریب رگرسیونی . می باشد 31/6و بزرگتر از  13/1مقدار بحرانی نیز برابر با 
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کنندگی انگیزه خدمت عمومی در رابطه نقش تعدیلدرصد معنادار بوده و  33/4در سطح اطمینان 

گردد. به عبارت دیگر انگیزه آفرین مدیران و عملکرد شغلی معلمان تایید میبین رهبری تحول

 شود.آفرین با عملکرد شغلی معلمان میخدمت عمومی باعث تقویت رابطه بین رهبری تحول

 (: نتيجه آزمون فرضيه دوم پژوهش1جدول)

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
T-

Value 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

آفرین* انگیزه خدمت تحولرهبری

 عمومی
 

عملکرد 

 شغلی
 تایید 444/4 13/1 16/4

 

ه کنندمشخص است مقدار ضریب تعیین که قبل از ورود متغیر تعدیل 6گونه که در جدولهمان

یافته است. یعنی متغیر افزایش  16/4کننده به بوده است، با ورود متغیر تعدیل 11/4برابر با 

درصد افزایش دهد. با توجه به فرمول  66کننده توانسته است میزان رابطه را به مقدار تعدیل

-توان شدت تاثیر متغیر انگیزه خدمت عمومی در رابطه بین رهبری تحولمعرفی شده در ذیل می
کمتر باشد، متغیر  42/4از   fآفرین و عملکرد شغلی را آزمون کرد. در صورتی که مقدار توان دوم

در  fنظری بر رابطه دو متغیر داشته است. اگر مقدار توان دومکننده اثر ناچیز و قابل صرفتعدیل

کننده ضعیف است. در صورتی که این مقدار از باشد، اثر متغیر تعدیل 61/4تا  42/4بازه بین 

بالاتر باشد، متغیر  91/4مقدار از  باشد، اثر متوسطی بر رابطه داشته و اگر این 91/4تا  61/4

کننده اثر قوی و بالایی بر رابطه بین دو متغیر داشته است. با توجه به اینکه مقدار توان تعدیل

توان گفت که قرار گرفته است، می 91/4تا  61/4بوده و در دامنه بین 99/4در این پژوهش  fدوم

اثیر آفرین و عملکرد شغلی تین رهبری تحولمتغیر انگیزه خدمت عمومی توانسته است بر رابطه ب

 متوسطی داشته باشد و این رابطه را در حد متوسط در جهت مثبت تعدیل کند.

 

 

 

 

 

 

R2 with moderator - R2 without moderator 

1-R2 with moderator 

F2= 
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 گيريبحث و نتيجه

مدیران با عملکرد شغلی معلمان با نقش آفرین این پژوهش با هدف بررسی ارتباط رهبری تحول

کننده انگیزه خدمت عمومی آنان در مدارس مقطع متوسطه دوم شهر سیرجان انجام گرفته تعدیل

نفر از معلمان این مدارس، مدل پیشنهادی پژوهش  216ها از میان است. پس از گردآوری داده

بر مورد تحلیل قرار گرفت.  Amosر اافزسازی معادلات ساختاری با استفاده از نرمدر قالب مدل

 اساس نتایج پژوهش، فرضیات مورد تایید قرار گرفتند.
 که با بودآفرین با عملکرد شغلی معلمان یکی از نتایج این پژوهش رابطه بین رهبری تحول

 & Elenkov, 2002; McColl)های متعددی در این زمینه سازگاری داردهای پژوهشیافته

Anderson, 2002; Hancott, 2005; Garcia-Morales et al., 2011; Kensbock & Boehm, 

2016.) Hancott (2005) ترین آفرین و عملکرد سازمانی را در بزرگرابطه بین رهبری تحول

 آفرین سبکهای دولتی کانادا بررسی کرد. نتایج پژوهش وی نشان داد که رهبری تحولشرکت

تر در نای پاییتر رتبههای ضعیفهای دولتی کانادا بوده است و شرکتترین شرکترایج رهبران به

 Elenkov (2002) دست آوردند. همچنینها بهآفرین نسبت به رهبران سایر شرکترهبری تحول

 یرسنتایج این بر .کرد یرا بررس یهای روسدر شرکت کارکنانملکرد عبر  آفرینتحول آثار رهبری

-شرکت کارکنانملکرد ود عبرای بهب یآفرین مؤثرتر از رفتارهای تبادلنشان داد که رفتارهای تحول
 ،ییهای کاریزمایرهبران روسیه بیشتر ویژگ که است. در این تحقیق نشان داده شد یهای روس

 Saki .دهندمیاز خود نشان  یف سازمانابه اهد ییابرا برای دست یفردی و ترغیب ذهن لاحظاتم

et al (2015)  آفرین با ای مدیران و رهبری تحولبررسی رابطه اخلاق حرفه»پژوهشی با عنوان

انجام داده و دریافتند که بین رهبری « عملکرد شغلی معلمان در مدارس متوسطه شهرستان ملارد

 آفرین و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. تحول

آفرین مدیران با انگیزه خدمت عمومی رابطه بین رهبری تحول نتیجه فرضیه دوم نشان داد

نیز در پژوهش خود به نتایج مشابهی  Belle (2013) .کندعملکرد شغلی معلمان را تعدیل می

 شده وآفرین، تاثیر اجتماعی دركدست یافت. عنوان پژوهش وی تاثیرات عملکرد رهبری تحول

های دولتی انجام داد. الیا در یک گروه از بیمارستانانگیزه خدمت عمومی بود که در کشور ایت

ری بر اثر بیشتکند و آفرین عملکرد کارکنان دولتی را تقویت میها نشان داد رهبری تحولیافته

 Paarlbergبر اساس کار نظری تر دارد. روی عملکرد کارکنان دولتی با انگیزه خدمت عمومی قوی

& Lavigna (2010) وجود از جمله و شواهد تجربی مPark & Rainey (2008)  وWright et 

al (2012) آفرین، عملکرد شغلی کارکنان با انگیزه خدمت تایید شده است که رهبری تحول

اکم دهد. منطق حتر، افزایش میتر را بیشتر از کارکنان با انگیزه خدمت عمومی پایینعمومی بالا

بالاتر، بیشتر مراقب انجام کارهایی  انگیزه خدمت عمومیبر این نتیجه این است که کارکنان با 
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(. Perry, Hondeghem & Wise, 2010)هستند که یک تاثیر مثبت بر روی دیگران دارند

آفرین برای انگیزش پیروان خود به منظور عبور از نفع بخشی که رهبران تحولهای الهامپیام

نها کند که شغل آمت عمومی بالا این را القا میکنند، به کارکنانی با انگیزه خدشخصی ارائه می

و این سبب ( Belle, 2013)های دیگران استدارای پتانسیل لازم برای تحقق اهداف و ارزش

 گردد.افزایش عملکرد آنان در راستای پاسخ به این پیام می

مدارس،  تیریدر مد یادیز ریتواند تاثیمانگیزه خدمت عمومی  با توجه به نتایج پژوهش،

زش داشته باشد. آموبخش  نیشاغل در ا یروهایاز ن نهیاستفاده به ارتقای عملکرد شغلی معلمان و

انکاری در قلمروهای مختلف و پرورش به عنوان موثرترین سازمان آموزشی، تاثیرگذاری غیرقابل

و حتی زندگی اجتماعی دارد. زیرا رشد و توسعه نهادهای مهمی همچون خانواده، آموزش، مذهب 

 کند. آموزشهایی است که آموزش و پرورش تدوین و اجرا میاقتصاد وابسته به عملکرد و برنامه

بخشد. به همین دلیل های خود را توسط مدارس و معلمان تحقق میو پرورش وظایف و مسئولیت

 . طبقتلاش برای بهبود وضعیت عملکرد معلمان و مدارس برای تمام کشورها یک ضرورت است

یج این پژوهش یکی از عوامل موثر بر عملکرد معلمان، استقرار و استفاده از سبک رهبری نتا

آفرین خلاقیت و انگیزه باشد. مدیران و رهبران تحولآفرین توسط مدیران مدارس میتحول

ا، هاندازهای راهبردی، رسالتکارکنان و معلمان خود را بالا برده و شرایط بهتری را برای فهم چشم

ا هتوانند با خلق ایدهآفرین میآورند. رهبران تحولاف و پذیرش آنها از سوی کارکنان فراهم میاهد

اندازهای جدید، مسیری نو از رشد و شکوفایی را پیش روی مدارس قرار دهند و با ایجاد و چشم

ر تحول دتعهد و اشتیاق وافر در میان معلمان و کارکنان، آنان را برای ایجاد تغییرات بنیادین، 

های لازم برای حرکت در مسیر جدید منظور کسب آمادگی و توانمندیارکان و شالوده مدارس به

 های بالاتری از عملکرد آرمانی، بسیج کنند. و فتح قله

 آفرین وکننده انگیزه خدمت عمومی در رابطه میان رهبری تحولدر این راستا، نقش تعدیل

د تواننآفرین میاهمیت این مفهوم دارد. اگرچه رهبران تحولعملکرد شغلی معلمان نیز نشان از 

عملکرد معلمان را افزایش دهند اما بخش قابل توجهی از این افزایش از گذر ارتقای انگیزه خدمت 

شود. تا وقتی که معلمان دارای انگیزه خدمت عمومی قوی نباشند، عمومی معلمان محقق می

ه به جایی نخواهد برد. بر همین اساس باید به دنبال یافتن ساز در مدارس راکوشش رهبران تحول

 & Paarlbergسازوکارهایی برای ارتقای انگیزه خدمت عمومی معلمان بود. در این راستا، 

Lavigna (2010) را در جهـتانگیزه خدمت عمومی تـوان مفهـوم بررسی کردند که چگونه می 

را  هـای به کار گرفت. آنها مفهوم مدیریت ارزشبرانگیختن کارکنان و افزایش عملکرد سازمان

و  بــرای تقویــت رفتارهــای خــدمت عمــومی مثبــت مطــرح کردنــد. پژوهش پــارلبرگ

فراهم  هـای عمـومیدر سـازمان مفهـوماین سازی های عملی را برای پیادههمکارانش، تاکتیک
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در مـدیریت نـوین  انگیزه خدمت عمومی ایی ازناگر یـک درك مب آنان اذعان کردند که اما ،آورد

ود شبر این اساس پیشنهاد میهـا هرگـز قابـل اجـرا نیسـتند. تاکتیـک وجـود نداشـته باشـد ایـن

های آموزشی، مدیران و معلمان مدارس را با مفهوم که آموزش و پرورش با برگزاری جلسات و دوره

ترتیب اسباب تقویت درك این مفهوم جدید را فراهم انگیزه خدمت عمومی آشنا کرده و بدین 

در صدد شناخت و تقویت عوامل شود مسئولین سازمان و مدارس آورند. همچنین پیشنهاد می

ریزی لازم را در جهت رفع موانع ارتقای انگیزه موثر بر انگیزه خدمت عمومی معلمان برآیند و برنامه

ت انگیزه خدمت عمومی، در این زمینه اقدامات ذیل خدمت عمومی به عمل آورند. بر اساس ادبیا

توانند مد نظر قرار گیرند: تعیین معیارهای منصفانه در پرداخت مزایا و پاداشها، ارزشیابی علمی می

، و ها به معلمانعملکردها، ارتقای کارکنان و معلمان بر اساس شایستگی، ارائه بازخورد ارزشیابی

 در انجام وظایف شغلی.دادن استقلال عمل به معلمان 

ان شرایطی را فراهم کنند تا مدیرهمچنین با توجه به نتایج این پژوهش مسئولین سازمان باید 

آفرین حرکت کرده و موجبات بهبود های مدیریت سنتی به سوی سبک تحولمدارس از سبک

مدیران از سوی دیگر  عملکرد معلمان و مدارس در دنیای متحول و متغیر امروزی را فراهم آورند.

باید سعی کنند که خود نمونه بارز انگیزه و عملکرد خوب در مدارس باشند تا به عنوان الگوی 

هایی که در این رفتاری، فعالیت و انگیزه معلمان را تحت تاثیر مثبت قرار دهند. از محدودیت

ها در ن این پژوهشدهندگان به کارساز نبودتوان به اعتقاد برخی پاسخپژوهش وجود داشت می

عمل و در نتیجه همکاری نکردن با پژوهشگران و نیز محدودیت مربوط به جامعه آماری که فقط 

توانند ضمن بررسی های آینده میگرفت اشاره کرد. پژوهشمعلمان مقطع متوسطه دوم را در بر می

ی، ن و عملکرد شغلآفریکننده سایر متغیرها در رابطه میان رهبری تحولنقش میانجی یا تعدیل

های های مرتبط را در جوامع و نمونههای رهبری را مورد بررسی قرار داده و نیز پژوهشسایر سبک

 آماری دیگر انجام دهند.
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