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 چکیده 

آفرین در گرایش به رفتار شهروندی دف پژوهش حاضر، تبیین نقش فرهنگ سازمانی و رهبری تحوله :هدف   

 .سازمانی مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران است
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 و بیان مسئله مقدمه

ها به منظور رقابت در صحنه جهانی، برطرف کردن نیازها و در دنیای پرچالش کنونی، سازمان   

یرند که کار گد تا کارکنانی را بهانتظارات مشتریان و سازگاری با ماهیت در حال تغییر شغل، در تلاشن

فراتر از وظیفه و نقش تعیین شده در شغلشان عمل کنند؛ زیرا اعتقاد بر این است که این رفتارهای 

رار ها را تحت تأثیر قیابد، مشارکت کارکنان در برنامهفراتر از نقش در ارزشیابی عملکرد انعکاس می

نیا باشد )ملکیری شغلی، تعهد سازمانی و عزت نفس میتوان گفت عاملی مؤثر بر درگیدهد و میمی

 فراتر از نقش کارکنان که خودجوش رفتارهای از مدیریت، نوین ادبیات در امروزه(. 7511و صادقی، 

 یک سازمانی، خوب شهروند .شودمی یاد «سازمانی شهروندی رفتار» عنوان تحت هستند، آگاهانه و

 ظایفو گرفتن عهده به و پذیرش نظیر کارکنان؛ متنوع رفتارهای بر مشتمل آن، و است ایده و تفکر

 مؤثر عملکرد به که است سازمانی یهارویه و مقررات از پیروی و اضافی، فرانقش یهامسئولیت و

 (.7511 شهرانی، و علیزاده)کند می کمک سازمان،

ای تفکر و اندیشیدن است هها، باورها، درک و استنباط و شیوهای از ارزشفرهنگ سازمانی، مجموعه

که اعضای سازمان در آن، وجوه مشترک دارند و آن همان چیزی است که به عنوان یک پدیده به 

باشد و به عنوان شود و نمایانگر نظام ارزشی سازمان میاعضای تازه وارد سازمان، آموزش داده می

ناخت فرهنگ سـازمانی بـه ش(. 7513زنجانی، هنجارهای رفتاری کارکنان است )رحیمیان و شامی

ها قرار دارد، چون با شناخت درست و های مدیران سازمانعنوان یک ضرورت مهم، در اولویت فعالیت

مدت مدت، میانهای کوتاهتواند برنامههای آن، مدیریت میو آشنایی با ویژگی سازمانی دقیق فرهنگ

و رقابت آماده کرده و احتمال  تبـا تحـولاو بلندمدت خود را سامان داده و خود را برای رویارویی 

(. قطعاً فرهنگ سازمانی حمایت 7514)محمودی،  را افزایش دهد خودموفقیت و ضریب ماندگاری 

های شود که این مهم خصوصاً در سازمانها میکننده باعث ارتقای خلاقیت و نوآوری در سازمان

 .)(Harel et al., 2020باشد آموزشی حائزاهمیت می

 رودمی ظارانت آنچه از بیشتر کار انجام نفس، به اعتماد و خودیابی انگیزش، ایجاد با آفرینتحول رهبری

ها و بسترهای فرهنگی، موجبات آفرین با ایجاد زمینهعبارت دیگر، رهبری تحولبه شود. می باعث را

 های متعددیژوهشپ. (Barling et al., 2000)آورد اثربخشی هرچه بیشتر سازمان را فراهم می

دهنده ضرورت آشکار شده در خصوص حرکت به سمت رفتار شهروندی سازمانی با توجه به رهبری نشان

و همکاران  2(، تویگ2227) 7فار(، چن و لی7513آفرین است که در اظهارات یعقوبی و همکاران )تحول

 ( نیز بدان اشاره شده است.2222) و همکاران 5( و پودساکف2221)

                                                           
1- Chen & Fahr  
2- Twigg 
3- Podsakoff 
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ها های مذکور و اینکه گرایش به رفتار شهروندی سازمانی، از ضروریات اساسی سازمانر زمینهبناب

کننده و های آموزشی که فرهنگ سازمانی حمایتگر و رهبری ترغیبباشد و خصوصاً در سازمانمی

؛ Sada et al.-(Al(2017 ,تأثیرگذار دارند در بروز رفتارهای درست فراتر از انتظار بسیار مؤثر هستند 

فتار آفرین به گرایش به رتبیین نقش فرهنگ سازمانی و گرایش به رهبری تحولپژوهش حاضر به لذا 

 هایو در این خصوص فرضیهپرداخته شهروندی سازمانی مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران 

 زیر عنوان شده است:

 پذیری و رسالت(، انطباقدر کار، سازگاری بین فرهنگ سازمانی و ابعاد آن )درگیر شدن -7

با گرایش به رفتار شهروندی سازمانی در مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران، 

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 بخش وترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهامآفرین و ابعاد آن )بین رهبری تحول -2

در مدیران ستادی آموزش و ( با گرایش به رفتار شهروندی سازمانی ملاحظه فردی

 پرورش شهر تهران، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

پذیری و شدن در کار، سازگاری، انطباقبین فرهنگ سازمانی )درگیر ابعاد پیش -5

ادی را در مدیران ست بینی گرایش به رفتار شهروندی سازمانیرسالت( توانایی پیش

 آموزش و پرورش شهر تهران دارند.

ش و بخترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهامآفرین )بین رهبری تحولپیشابعاد  -4

یران را در مد بینی گرایش به رفتار شهروندی سازمانی( توانایی پیشملاحظه فردی

 ستادی آموزش و پرورش شهر تهران دارند.

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ور اصلی؛ شامل درگیر شدن در کار، سازگاری، ها در چهار محابعاد فرهنگ را برای سازمان 7دنیسون

باشند. در مجموع، پذیری و رسالت در نظر گرفته که هر یک از این ابعاد دارای سه شاخص میانطباق

های ها، ارزشگرایی، توسعه قابلیتتوانمندسازی، تیمابعاد فرهنگ سازمانی، شامل دوازده مؤلفه 

مداری، یادگیری سازمانی، نیت و جهت جاد تغییر، مشتریبنیادین، توافق، انسجام و هماهنگی، ای

باشد که در ادامه به تفصیل به بررسی این مدل، پرداخته می اندازاستراتژیک، اهداف و مقاصد و چشم

 شود:می

گیری ها، اندازهسازی و توسعه قابلیتسازی، تیماین بعد با سه شاخص توانمنددرگیر شدن در کار:  -1

های کاری، سازند، سازمان را بر محور گروههای اثربخش، افرادشان را توانمند میمانساز. شودمی

                                                           
1- Denison 
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 نیا و علیزاده،دهند )رحیمهای منابع انسانی را در همه سطوح، توسعه میدهند و قابلیتتشکیل می

 شود:گیری می(. ویژگی درگیر شدن در کار با سه شاخص، اندازه7511

 برای انجام وظایف خود، اختیار، ابتکار و توانایی دارند.  : کارکنان7سازیتوانمند -

گیری تیمی(: در سازمان به کار گروهی در جهت اهداف مشترک، ارزش داده )جهت 2سازیتیم -

 کنند.های کاری، تکیه میها و گروهها برای انجام وظایف به تیمشود؛ به طوری که این سازمانمی

به منظور تأمین نیازها و باقی ماندن در صحنه رقابت به طور مستمر به : سازمان 5هاتوسعه قابلیت -

 ).Denison, 2000(پردازد های کارکنان میمهارتتوسعه 

هایی که اغلب اثربخش تحقیقات نشان داده است سازمانسازگاری )هماهنگی و یکپارچگی(:  -2

نیادین، نشأت گرفته است. رهبران و های بهستند، باثبات و یکپارچه بوده و رفتار کارکنان از ارزش

های اند )حتی زمانی که دیدگاه متقابل دارند( و فعالیتپیروان برای رسیدن به توافق، مهارت یافته

ها با سه شاخص (. این ویژگی7511نیا و علیزاده، اند )رحیمسازمانی به خوبی هماهنگ و پیوسته شده

 شوند:گیری میذیل، اندازه

هایی که هویت و انتظارات آنها را تشکیل )محوری(: اعضای سازمان در ارزش 4یادینهای بنارزش -

 دهند، شریک هستند.می

: اعضای سازمان قادرند در اختلافات مهم، به توافق برسند. این توافق، شامل توافق در سطوح 3توافق -

 باشد.پایین و نیز توانایی در ایجاد توافق در سطوح دیگر می

توانند برای رسیدن به اهداف مشترک، متفاوت می : واحدهای سازمانی با کارکردهای6و انسجامهماهنگی  -

 ).Denison, 2000(منسجم و هماهنگ با هم کار کنند 

ابند؛ لذا یهایی که به خوبی یکپارچه و هماهنگ هستند به سختی تغییر میسازمان پذیری:انطباق -3

نیا توان مزیت و برتری سازمان به حساب آورد )رحیمنی را میپذیری بیرویکپارچگی درونی و انطباق

 گیرد:(. این ویژگی با سه شاخص ذیل، مورد بررسی قرار می7511و علیزاده، 

تواند محیط سازمان هایی را برای تغییر و تحول ایجاد کند و می: سازمان قادر است راه1ایجاد تغییر -

 ده و از تغییرات آینده، سبقت گیرد.های جاری پاسخ دارا شناخته، به محرک

دهد و پیشاپیش درصدد تأمین کند، به آنها پاسخ می: سازمان، مشتریان را درک می1گراییمشتری -

 آید. ها بر مینیازهای آینده آن

                                                           
1- Empowerment                                           

2- Team Orientation 

3- Capability Development 

4- Core Values 

5- Agreement 

6- Coordination and Integration                          

7- Creating Change  

8- Customer Focuse  
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 ییهاکنند و فرصتها دریافت، ترجمه و تفسیر میسازمان: میزان علائم محیطی که 7یادگیری سازمانی -

 ,Denison(گیرد کند را اندازه میایجاد می هاای تشویق خلاقیت، سبک دانش و توسعه تواناییرا که بر

2000.( 
 هاییفرهنگ سازمانی، رسالت و مأموریت آن است. سازمانترین ویژگی شاید بتوان گفت مهم رسالت: - 4

، های موفق. سازمانرونددانند کجا هستند و وضعیت موجودشان چیست؟ معمولاً به بیراهه میکه نمی

درک روشنی از اهداف و جهت خود دارند؛ به طوری که اهداف سازمانی و اهداف راهبردی را تعریف 

این ویژگی با سه  (.7511نیا و علیزاده، )رحیمکنند انداز سازمان را ترسیم میو مشخص کرده و چشم

 گیرد: شاخص ذیل مورد بررسی قرار می

دهند های راهبردی روشن، مسیر اهداف سازمانی را نشان می: گرایش2الف( گرایش و جهت راهبردی

 توانند در تعیین این اهداف، مشارکت نمایند.و کارکنان می

سوی  ویابند و سمت : اهداف با استراتژی مأموریت و افق دید سازمان، پیوند می5ب( اهداف و مقاصد

 کنند.کار افراد را مشخص می

سازمان، ارزش بنیادی را ابراز  اندازچشمآینده دارد.  ن، دیدگاه مشترکی از وضعیت: سازما4اندازج( چشم

کند، اندیشه و دل نیروی انسانی را با خود همراه ساخته و در همین زمان، جهت را نیز مشخص می

 ).Denison, 2002(کند می
ها، خصوصاً در توسعه های اساسی و مهم مدیریت استعداد در سازمانبایستفرهنگ سازمانی از پیش

طباطبایی باشد )های انسانی مستعد و بروز رفتارهای فراتر از وظایف تعیین شده آنها میسرمایه

  (.7531مزدآبادی و قمری، 
 او بیان کرد که آغاز شد. 3برنز هایفعالیت با 7311 سال از آفرینتحول رهبری های مربوط بهپژوهش

 تلاش و چالش به استثنایی کارهای انجام برای را دیگران و ندهست بینش صاحب آفرینتحول رهبران

 جدیدند، هایسازمان برای ضروری مسیرهای ترسیم به قادر که هستند آفریندارند. رهبران تحولمیوا

تغییرات سوارند  موج بر و دارند کامل اشراف سازمان بر حاکم تغییرات بر تغییراتند، منشاء هازیرا آن

 برای که داد ارائه رهبری از مدلی 7313 سال در 6بس (،7311برنز ) تحقیقات . پیرو(7512)موغلی، 

 1و آولیو بس کرد.می تجویز تحولی را و تبادلی رهبری ترتیب به سازمانی، تحول و های ثباتموقعیت

 کرده مشخص تبادلی را رهبری و آفرینتحول رهبری ابعاد و دادند گسترش را مدل این 7336 سال در

                                                           
1- Organizational  Learning  

2- Strategic Direction and Itent  

3- Goals and Objectives 
4- Vision 
5- Bruns 
6- Bass 
7- Avolio 
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 عملیاتی صورت به 7نامه رهبری چندعاملینام پرسش با یانامهپرسش قالب در را مدل این حتی و

 بخشانگیزش الهام ذهنی، ترغیب آرمانی، نفوذ شامل: آفرینتحول رهبری ابعاد مدل این در درآورند.

استثنا  بنایم بر مدیریت و های مشروطشامل، پاداش نیز تبادلی رهبری ابعاد و است فردی ملاحظات و

 .(Higgs, 2003) است

 مندتوان را یکدیگر پیروان و رهبران که داندمی فرایندی عنوان به را آفرینتحول رهبری( 7311) برنز

چنین در تعریف هم.  (Al-Husseini, 2006) برسند روحیه و انگیزش از بالایی سطح به تا کرده

 پیروان و رهبران آن در که داندفرایندی می نعنوا به را آفرینتحول رهبری( 7311)دیگری برنز 

 نیز( 2224) 2ه باور ماهار .Crawford, 2005)( دهندمی افزایش را انگیزه و اخلاق از بالایی سطح

 تحریک را خود پیروان همچنین و باشند اخلاقی عامل یک که کنندمی سعی آفرینتحول رهبران

( 6733) 5هینکین و تریسی .Husseini, 2006)-(Alباشند  آفرینتحول رهبر خودشان تا کنندمی

 ایاعض مفروضات وها نگرش در اساسی تغییرات و نفوذ فرایند عنوان به را آفرینتحول نیز رهبری

 .کندمی تعریف آن اهداف و سازمان یهامأموریت برای تعهد ایجاد و سازمان

 ثبتیم رابطه، سازمان و کارکنان عملکرد تقویت منظور به که داندمی کسی را آفرینتحول رهبر بس،

 تمایلات زمینه در و بروند فراتر شخصی نیازهای از که کندمی تشویق را کارکنان برقرار و زیردستان با

 نتوا در را آنچه تا انگیزانندمی بر را خود زیردستان آفرینتحول رهبران .کنند کار سازمان و گروه

 افراد در آگاهانه نفوذ فرایند آفرین،تحول رهبری . (Burke & Collins, 2001)دهند انجام دارند

 از آفرینتحول رهبری. باشدمی سازمان کارکردهای و موجود وضع در برای ایجاد تغییر هاگروه یا

دارد  پیروانشان میان در فراوانی نفوذ و کندمی تحول دچار را جامعه کل کردارش و گفتار طریق

 (.7513 نژاد،تونکه)

 و هستند الهی موهبت دارای رهبران آن در که شودمی اطلاق رهبری نوعی به آفرینتحول رهبری

 د. نوعیکننمی هدایت را آنها، قلبشان بر نفوذ با و فراهم ویژه توجه و معنوی انگیزش خود پیروان برای

 هب نسبت پذیرش و آگاهی احساس آنها در و دهدمی توسعه را پیروان منافع و علائق رهبر که رهبری

 با که است انسانی ملاحظات دارای و بخشالهام فردی رهبر. آوردمی وجود بهها مأموریت و اهداف

 (.7513 میرکمالی،)سازد می توانمند جدید نگاهی با مسائل حل در را آنها پیروان، هوشمندانه تحریک

 وها ایده خلق با تا صدد هستنددر که شودمی اطلاق رهبرانی از دسته آن به آفرین،تحول رهبران

 و تعهد ایجاد با و دهند قرار سازمان فراروی را شکوفایی و رشد از ایتازه مسیر جدید، اندازهایچشم

 رد تحول و بنیادین تغییرات ایجاد برای را اعضای سازمان کارکنان، و مدیران بین در وافر اشتیاق

                                                           
1- Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
2- Mahar 
3- Tracey & Hinkin 
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 جدید مسیر در حرکت جهت لازم یهاتوانمندی وها آمادگی کسب منظور به سازمان شالوده و ارکان

 باشد:های آن به شرح زیر مینماید که مؤلفه بسیج آرمانی عملکرد بالاتر یهاقله فتح و

آورند تا ادراک خودشان را نسبت به : در ترغیب ذهنی، رهبران دلایلی را می7ترغیب ذهنی -

 f(Humphreys, 2005)ر دهند های خودشان تغییها و نگرشانجام اعمال و ارزش

چون و چرای پیروان از : اشاره به سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی2نفوذ آرمانی -

 (.7515دهد، دارد )موغلی، رهبری که حس آرمانی را انتقال می

سل که با توباشد : شامل برانگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان می5بخشانگیزش الهام -

 های درونی استپذیرد و تأکیدش بر احساسات و انگیزهات زیردستان صورت میبه احساس
(Krikbride, 2006). 

های فردی پیروان و ارتباط : توجه و ملاحظه فردی، شامل توجه به تفاوت4ملاحظه فردی -

تان های زیردسها و توسعه تواناییها و تحریک آنان از طریق واگذاری مسئولیتتک آنبا تک

 (.7515وغلی، است )م

مطرح گردید. توسعه این  7315و همکارش در سال  3واژه شهروندی سازمانی اولین بار توسط اورگان

در مورد  1در مورد تمایل به همکاری و مطالعات کاتز 7351در سال  6مفهوم از نوشتارهای بارنارد

ی شده است ناش 7311و  7366، 7364های عملکرد و رفتارهای خودجوش و نوآورانه در سال

(Castro et al., 2004).  در دهه اخیر بسیاری از اصطلاحات برای تشریح چنین رفتاری استفاده

، 3گرایانه )بریف و موتو ویدلو(، رفتار اجتماعی7337، 1اند؛ نظیر رفتار شهروندی سازمانی )گراهامشده

( )مقیمی، 7332، 77یفو بر ، خودجوشی سازمانی )جورج)7337، 72رفتار فرانقشی )ون داین (،7316

7514.)  
ای شود، به عنوان رفتارههای مرتبط با نقش که فراتر از انتظارات وظیفه توسط فرد انجام میفعالیت

( رفتار شهروندی سازمانی را رفتاری 7311اورگان ) . (Adebayo, 2005)شودفرانقش تعریف می

نی سازما دهی رسمیط سیستم پاداشداند که به طور مستقیم یا صریح، توسمی و آگاهانه خودجوش

دهد. منظور از خودجوش و آگاهانه بودن در تقویت نشده اما در مجموع اثربخشی سازمانی را ارتقا می

                                                           
1- Intellectual Stimulation 
2- Idealized Influence 
3- Inspirational Motivation 
4- Individualized Consideration 
5- Organ 

6- Barnard 
7- Katz 
8- Graham 

9- Brief & Motowidlo 
10- Van Dyne 
11- George & Brife 
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آن است که این رفتار، ضرورت اجباری نقش یا مبتنی بر شرح شغل نبوده بلکه رفتاری عمدتاً، مبتنی 

  .(Alicia, 2008)یز تنبیهی به دنبال نخواهد بود بر انتخاب شخصی است و در صورت عدم انجام آن ن

هایی که تأکید بیشتری بر رفتار شهروندی سازمانی دارند، نسبت دهد که سازمانها نشان میپژوهش

ترند. اهمیت کاربردی رفتار شهروندی سازمانی این است که کارایی ها، سالمتر و موفقبه دیگر سازمان

مطالعات . (Vigoda-Gadot et al., 2007) دهدتی را ارتقا میسازمانی، نوآوری و مزیت رقاب

ها زیادی حول محور رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد آن وجود دارد که در جدول ذیل برخی از آن

 مطرح شده است:

 

 

 

 

 ابعاد مدل

 (7337گراهام )

 اطلاعات سازمانی

 وفاداری سازمانی

 مشارکت سازمانی

 (2222) 7کولمن و بورمن

 

 شهروندی میان فردی

 شهروندی سازمانی

 شهروندی شغلی

 (7331و همکاران )2میرنت

 

 جوانمردی

 آداب اجتماعی

 وجدان کاری

 دوستینوع

 (2222) 5اسپکتور و فوکس

 

 فردی بین تسهیل

 شغلی گذشتگی خود از

 (2224و همکاران ) 4فارح

 

 دوستینوع

 شناسیوظیفه

 دیجوانمر روحیه

 مهربانی و ادب

                                                           
1- Borman & Coleman 

2- Netemeyer 

3- Spector & Fox 

4- Fareh  
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 مدنی فضیلت

 ایوظیفه مشارکت

 دفاعی مشارکت

 سازمانی وفاداری

 (7311اورگان )

 جوانمردی

 دوستینوع

 آداب اجتماعی

 وجدان کاری

 نزاکت

 

برانگیز را های چالشآفرین، ترغیب ذهنی و شغل(، رهبران تحول2222) 7به زعم موداسیر و سینگ

آورند تا تجربه رضایت شغلی بیشتری را داشته باشند. این رهبران از طریق ان فراهم میبرای پیروانش

آورند و سطح انگیزش درونی و تمایل دست میبه بخش، اعتماد لازم راملاحظه فردی و انگیزش الهام

 دهند. برای رفتارهای فرانقش یعنی رفتار شهروندی سازمانی را افزایش می

 رفتار و آفرینتحول رهبری بین رابطه بررسی»( در پژوهشی تحت عنوان 7513یعقوبی و همکاران )

 رفتـار بـا آفـرینتحول رهبری هایمؤلفه بیان داشتند که تمامی« کارکنان شهروندی سازمانی

 آفرین، نفوذتحول رهبـری هـایمؤلفه میان از همچنین. معنـاداری دارند رابطـه سـازمانی شـهروندی

 دارند. سازمانی شهروندی رفتار در تأثیر را بیشترین فردی حظاتملا و آرمانی

بر  ،«هـای صـنعتیآفرین در سازمانرهبری تحول»( در تحقیقی با عنوان 2221) تویگ و همکاران

آفرین در بـروز رفتارهـای شـهروندی سـازمانی از جانـب اهمیـت نقـش سـبک رهبـری تحول

 .کید کردندأکارگران ت

در  ایمبادلـه و آفـرینتحـول رهبـری رفتارهـای» عنوان با پژوهشی در (2227فار ) لی و چن

سـازمانی  شـهروندی رفتـار و رهبـر آفـرینتحـول رفتـارهـای بـین دادند نشان «چینی هایسازمان

 رفتـار و رهبـر ایمبادلـه رفتارهـای بـین همچنـین و دارد وجـود معنـاداری رابطه کارکنان

 نشده است. مشاهده معناداری رابطه کارکنان روندی سازمانیشـه
 
 

 روش تحقیق

                                                           
1- Modassir & Singh 
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بین متغیرها؛ یعنی فرهنگ سازمانی و رهبری درصدد سنجش رابطه پژوهش حاضر که با توجه به این

گی همبست، روش پژوهش از نوع باشدآفرین و ابعاد آن با گرایش به رفتار شهروندی سازمانی میتحول

 آید.به حساب می کاربردی تحقیقاتو از نوع بوده 

 7531جامعه آماری پژوهش حاضر، شامل کلیه مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران در سال 

کارگیری فرمول نفر با به 745ای به حجم نفر، نمونه 252است که از جامعه آماری مذکور به تعداد 

از  سازمانی، گیری فرهنگرای اندازهگیری کوکران به صورت تصادفی ساده، انتخاب شد. بنمونه

سؤال در طیف  62پرسشنامه متشکل از ( استفاده شد. این 2222پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون )

و  پذیریدر کار، سازگاری، انطباق باشد که دارای چهار محور اصلی؛ درگیر شدنمی ایلیکرت پنج درجه

ابعاد فرهنگ شوند که در مجموع، گیری می، اندازهاین ابعاد، با سه شاخصرسالت بوده و هر یک از 

انسجام ، ، توافقهای بنیادینها، ارزشگرایی، توسعه قابلیتسازی، تیمتوانمندشامل دوازده مؤلفه  ؛سازمانی

د مقاص و مداری، یادگیری سازمانی، نیت و جهت استراتژیک، اهدافو هماهنگی، ایجاد تغییر، مشتری

پایایی پرسشنامه فرهنگ سازمانی با ضریب آلفای کرونباخ  ).Denison, 2000(د باشمی اندازو چشم

 تأیید شد. 13/2
گیری شد. اندازه سؤال 22( با 2222آفرین بس و آولیو )با پرسشنامه رهبری تحولآفرین رهبری تحول

. فردی استبخش و ملاحظه این پرسشنامه دارای چهار بعد ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام

 تأیید شد. 15/2پایایی پرسشنامه چندعاملی رهبری با ضریب آلفای کرونباخ 

. شد استفاده (2222)همکاران  و پودساکف ابزار از سازمانی، شهروندی برای سنجش گرایش به رفتار

 جوانمردی، کاری،وجدان دوستی،نوع: یعنی( 7311)ارگان  پنجگانه الگوی اساس بر پرسشنامه این

پرسشنامه رفتار شهروندی  پایایی. است شده سؤال تدوین 24مشتمل بر  اجتماعی، آداب کت ونزا

 تأیید شد. 14/2سازمانی با ضریب آلفای کرونباخ 

 ها و همچنین پسای دادهها با توجه به مقیاس پیوسته و فاصلهداده به منظور تجزیه و تحلیل آماری

 های پارامتریک، از آزمون7از طریق آزمون کولموگروف اسمیرنف هااز اطمینان از نرمال بودن توزیع داده

 ه است.استفاده شد 5گامبهو ضریب رگرسیون گام 2پیرسون همبستگی
 

 ی تحقیقهایافته

ذیری پبین فرهنگ سازمانی و ابعاد آن )درگیر شدن در کار، سازگاری، انطباق»در بررسی فرضیه اول 

ندی سازمانی مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران، رابطه و رسالت( با گرایش به رفتار شهرو

بیانگر رابطه مثبت و معنادار بین فرهنگ  >27/2Pمحاسبه شده در سطح  r، «معنادار وجود داردمثبت و 

                                                           
1- Kolomogorov-Smirnow Test 
2- Pearson Correlation Cofficient 
3- Stepwise Regression 
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د باشگرایش به رفتار شهروندی سازمانی در مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران میسازمانی با 

 (.7)جدول 
 

و ابعاد آن با گرایش به رفتار شهروندی سازمانی  ضریب همبستگی بین فرهنگ سازمانی -1جدول 

 مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران

 بینمتغیر پیش متغیر ملاک ضریب همبستگی سطح معناداری میانگین انحراف معیار

326/2 643/5 222/2 123/2 

گرایش به رفتار 

 شهروندی سازمانی

 فرهنگ سازمانی

 درگیر شدن در کار 134/2 222/2 132/5 423/2

 سازگاری 172/2 222/2 272/4 121/2

 پذیریانطباق 332/2 222/2 131/5 256/2

 رسالت 341/2 222/2 723/4 531/2

 

درگیر شدن در کار، سازگاری،  بین معنادار و مثبت رابطه بیانگر شده محاسبه« r» همچنین

به رفتار شهروندی سازمانی مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر  رایشگ پذیری و رسالت باانطباق

درگیر شدن در کار،  گانه؛چهار هایحیطه بین همبستگی ضریب. باشدمی >27/2Pدر سطح  تهران

رفتار شهروندی سازمانی مدیران ستادی آموزش و  به گرایش پذیری و رسالت باسازگاری، انطباق

 براساس دیگر عبارت به. باشدمی 341/2 و 332/2 ،172/2 ،134/2 ترتیب پرورش شهر تهران به

ر درگی گانه فرهنگ سازمانی؛چهار هایحیطه توجه به هرچه که داشت اذعان توانمی تحقیق هاییافته

 روزب باشد، بیشتر اداره آموزش و پرورش شهر تهران پذیری و رسالت درشدن در کار، سازگاری، انطباق

 یافت خواهد افزایش زمانی در مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران نیزرفتار شهروندی سا

 (.7 جدول)

ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش آفرین و ابعاد آن )بین رهبری تحول »در بررسی فرضیه دوم 

مدیران ستادی آموزش و پرورش ( با گرایش به رفتار شهروندی سازمانی در بخش و نفوذ آرمانیالهام

بیانگر رابطه  >27/2Pمحاسبه شده در سطح « r»، «شهر تهران، رابطه مثبت معناداری وجود دارد.

رفتار شهروندی سازمانی در مدیران ستادی با گرایش به آفرین رهبری تحولمثبت و معنادار بین 

 (.2)جدول  باشدآموزش و پرورش شهر تهران می
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و ابعاد آن با گرایش به رفتار شهروندی  آفرینیب همبستگی بین رهبری تحولضر -2جدول 

 سازمانی در مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران

 بینمتغیر پیش متغیر ملاک ضریب همبستگی سطح معناداری میانگین انحراف معیار

411/2 121/5 222/2 151/2 

گرایش به رفتار 

 شهروندی سازمانی

 آفرینرهبری تحول

 ترغیب ذهنی 611/2 222/2 625/5 553/2

 نفوذ آرمانی 114/2 222/2 763/4 613/2

بخشانگیزش الهام 652/2 222/2 336/5 563/2  

 ملاحظه فردی 611/2 222/2 231/4 247/2

 

ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش محاسبه شده بیانگر رابطه مثبت و معنادار بین « r»همچنین 

رفتار شهروندی سازمانی در مدیران ستادی آموزش و پرورش با گرایش به  بخش و نفوذ آرمانیالهام

 فردی، ملاحظهگانه؛ های چهارباشد. ضریب همبستگی بین حیطهمی >27/2Pدر سطح شهر تهران، 

ی درفتار شهروندی سازمانی در مدیران ستابا گرایش به آرمانی  نفوذ و بخشالهام انگیزش ذهنی، ترغیب

باشد. به عبارت دیگر می 114/2و  652/2، 611/2، 611/2به ترتیب  آموزش و پرورش شهر تهران،

 فردی، ملاحظهگانه؛ های چهارتوان اذعان داشت که هرچه میزان حیطههای تحقیق میبراساس یافته

تحول  ش بهدر بین مدیران مناطق بیشتر باشد، گرایآرمانی  نفوذ و بخشالهام انگیزش ذهنی، ترغیب

   (.2سازمانی نیز در آنها افزایش خواهد یافت )جدول 

شدن در کار، سازگاری، بین فرهنگ سازمانی )درگیر ابعاد پیش»به منظور بررسی فرضیه سوم 

ان را در مدیر بینی گرایش به رفتار شهروندی سازمانیپذیری و رسالت( توانایی پیشانطباق

و همچنین برای تعیین سهم نسبی هریک از متغیرهای « ارند.ستادی آموزش و پرورش شهر تهران د

ران را در مدی رفتار شهروندی سازمانیبینی گرایش به ( در پیشفرهنگ سازمانیبین )ابعاد پیش

 گام استفاده شد. به، از رگرسیون گامستادی آموزش و پرورش شهر تهران

ی بینسازمانی در پیش ین فرهنگبمتغیرهای پیشرگرسیون برای تعیین سهم  تحلیل -3جدول 

 مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران در سازمانی شهروندی گرایش به رفتار

 سطح معناداری R 2R B Beta t متغیر گام

 222/2 125/52 355/2 342/2 117/2 355/2 رسالت اول گام

 دوم گام
 رسالت

337/2 324/2 
137/2 

221/2 

114/2 

247/2 

762/22 

326/6 
222/2 

 انطباق

 گام سوم
 رسالت

336/2 375/2 
113/2 

573/2 

112/2 

555/ 

226/25 

713/1 
222/2 

 انطباق
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 درگیرشدن
756/2- 755/2- 324/5- 

 

 

 ANOVAجدول  مربوط به نتایج -4 جدول

 SS Df MS F Sig 
 رگرسیون

 باقیمانده

 کل

354/63 

555/72 

161/13 

7 

747 

742 

354/63 

215/2 
153/341 222/2 

 رگرسیون

 باقیمانده

 کل

762/12 

121/1 

161/13 

2 

742 

742 

212/56 

233/2 

 

532/633 

 
222/2 

 رگرسیون

 باقیمانده

 کل

322/13 

346/6 

161/13 

5 

753 

742 

521/24 

232/2 
433/416 222/2 

 

در مدیران  نیرفتار شهروندی سازماگرایش به  355/2در گام اول، متغیر رسالت، وارد معادله شد که 

بینی گردید. در گام دوم، متغیرهای توسط این متغیر پیشستادی آموزش و پرورش شهر تهران 

، سهم متغیر انطباقزمان وارد معادله شدند. نتایج نشان داد با ورود متغیر به طور هم انطباقو رسالت 

به ترتیب  انطباقو ت کاهش یافت و سهم هر کدام از متغیرهای رسال 114/2به  355/2از رسالت 

( 144/2گردید. در واقع نتایج جدول در گام دوم حاکی از آن است که متغیر رسالت ) 247/2و  144/2

در مدیران ستادی آموزش  رفتار شهروندی سازمانیکننده گرایش به بینی( پیش247/2) انطباقو 

ه دهد کود و نتایج نشان میشهستند. در گام سوم، متغیر درگیرشدن وارد میو پرورش شهر تهران 

رفتار کننده گرایش به بینی( پیش-755/2( و درگیرشدن )555/2) انطباق ،(112/2متغیر رسالت )

 (.4و  5هستند )جدول در مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران  شهروندی سازمانی

ردی، ترغیب ذهنی، ملاحظه فآفرین )بین رهبری تحولابعاد پیش»به منظور بررسی فرضیه چهارم 

ا در ر بینی گرایش به رفتار شهروندی سازمانیتوانایی پیش( بخش و نفوذ آرمانیانگیزش الهام

و همچنین برای تعیین سهم نسبی هریک از « مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران دارند.

را  انیروندی سازمرفتار شهبینی گرایش به ( در پیشآفرینرهبری تحولبین )ابعاد متغیرهای پیش

 گام استفاده شد. بهاز رگرسیون گامدر مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران 

ینی بآفرین در پیشبین رهبری تحولمتغیرهای پیشرگرسیون برای تعیین سهم  تحلیل -5جدول 

 مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران در سازمانی شهروندی رفتار به گرایش

 سطح معناداری R 2R B Beta T متغیر گام
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 222/2 133/72 114/2 351/2 674/2 114/2 بخشانگیزش الهام اول گام

 دوم گام
 بخشانگیزش الهام

176/2 663/2 
452/2 

267/2 

621/2 

213/2 

223/3 

343/5 
222/2 

 نفوذ آرمانی

 ANOVAجدول  مربوط به نتایج -6 جدول

 SS Df MS F Sig 

 رگرسیون

 اندهباقیم

 کل

161/23 

222/76 

317/47 

7 

725 

724 

161/23 

731/2 172/765 222/2 

 رگرسیون

 باقیمانده

 کل

376/21 

234/74 

317/47 

2 

722 

724 

331/75 

751/2 

 

524/727 

 
222/2 

 

 رفتار شهروندی سازمانیگرایش به  114/2وارد معادله شد که  ،بخشانگیزش الهامدر گام اول، متغیر 

 بینی گردید. توسط این متغیر پیش ادی آموزش و پرورش شهر تهرانرا در مدیران ست

به طور همزمان وارد معادله شدند، نتایج نشان داد با ورود  نفوذ آرمانی بخش وانگیزش الهامدر گام دوم، 

کاهش یافت و سهم هر کدام از  621/2به  114/2از  بخشانگیزش الهام، سهم متغیر نفوذ آرمانیمتغیر 

گردید. در واقع نتایج جدول در  213/2و  621/2به ترتیب  نفوذ آرمانی و بخشانگیزش الهامی متغیرها

رفتار  کننده گرایش بهبینیپیش نفوذ آرمانیو  بخشانگیزش الهامگام دوم حاکی از آن است که متغیر 

 (.6و  3هستند )جداول در مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران  شهروندی سازمانی

 

 گیری بحث و نتیجه

رفتار شهروندی  به گرایش در آفرینرهبری تحول و فرهنگ سازمانی نقش تبیینهای حاصل از یافته

روندی و گرایش به رفتار شه فرهنگ سازمانی معناداری بین دو متغیر نشان داد، همبستگی مثبت و سازمانی

به  .وجود دارد ه رفتار شهروندی سازمانیو گرایش ب آفرینو همچنین بین دو متغیر رهبری تحول سازمانی

رهبری  و توجه بیشتری به فرهنگ سازمانی در آموزش و پرورش شهر تهرانعبارت دیگر هر چقدر 

خواهد  نیز بیشتر ها به گرایش رفتار شهروندی سازمانیافزایش گرایش مدیران آنامکان  شود، آفرینتحول

ه در خصوص گرایش به رفتار شهروندی سازمانی به متغیرهایی دهنده ضرورت آشکار شدنشاناین یافته  بود.

عسگری است که در اظهارات  تهران شهر پرورش و در آموزش آفرینچون فرهنگ سازمانی و رهبری تحول

 (،7537) ، میرکمالی و همکاران(7535) ، قریشی(7513) یعقوبی و همکاران(، 2221و همکاران )

Hwang & Choi, 2017)(، 020)Khan, 2( .نیز به آن اشاره شده است 

 های آن با گرایش به رفتار شهروندی سازمانیهای پژوهش نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و مؤلفهیافته

مدیران آموزش و پرورش رابطه مثبتی و معناداری وجود دارد. در واقع، اگر اداره آموزش و پرورش، مدیران 
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دیران های مسازی و توسعه قابلیتها درگیر نماید، در خصوص تیمگذاریستگیری و سیاخود را در تصمیم

پذیری های بنیادی سازمان مطلع و آگاه باشند، یکپارچگی درونی و انطباقکند، مدیران از ارزشریزی برنامه

ر آموزش و پرورش وجود داشته باشد و مدیران از رسالت و فلسفه وجودی، مأموریت، اهداف و بیرونی د

ها آگاهی داشته باشند، این موارد باعث بروز رفتار شهروندی سازمانی مدیران آموزش و پرورش استراتژی

رسالت، های پژوهش از میان ابعاد فرهنگ سازمانی، بعد خواهد شد. همچنین براساس یافته

باشد. کننده اصلی رفتار شهروندی سازمانی مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران میبینیپیش

که اهداف ، درک روشنی از اهداف و جهت حرکت خود داشته باشد؛ به طوریاگر اداره آموزش و پرورش

درستی ترسیم کند، تمامی مدیران نیز از آن مطلع انداز خود را بهسازمانی و راهبردی را تعریف و چشم

 فراتر از وظایف باشند و این موضوع در سطح مدارس نیز تسری پیدا کند، قطعاً شاهد بروز رفتارهای

 مشخص شده در مدیران، معلمان، کارکنان آموزش و پرورش خواهیم بود.

لاحظه مآفرین و ابعاد آن؛ رابطه مثبت و معنادار بین رهبری تحولهای دیگر پژوهش نشان داد که یافته

 ررفتار شهروندی سازمانی دبا گرایش به  بخش و نفوذ آرمانیفردی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام

اگر مدیران ارشد اداره آموزش و مدیران ستادی آموزش و پرورش شهر تهران وجود دارد. در حقیقت، 

پرورش با مدیران میانی زیرمجموعه خود رابطه مثبتی داشته باشند، در آنها نفوذ کرده و آنها را به سوی 

ش کاری پیروان خود را بالا اهداف سازمانی ترغیب نمایند، احترام متقابل را در نظر داشته باشند، انگیز

های فردی پیروان خود توجه کنند قطعاً گرایش بروز رفتار شهروندی سازمانی در پیروان ببرند و به تفاوت

 بینیبیشترین توانایی پیش بخشآفرین، بعد انگیزش الهامابعاد رهبری تحولایجاد خواهد شد. از بین 

اگر سازمان آموزش و پرورش، در برانگیختن و بالا بردن گرایش به رفتار شهروندی سازمانی را دارد. 

های درونی ریزی نماید و سعی کند با تکیه بر برانگیزانندهانگیزش شغلی و فردی مدیران خود برنامه

شده بکشاند، قطعاً شاهد بروز رفتار شهروندی انداز مشخصو بیرونی، مدیران را به سوی اهداف و چشم

 بود. سازمانی مدیران خواهیم
 گردد:های حاصل از پژوهش، پیشنهادات زیر ارائه میدر راستای نتایج و یافته

ـــت - ـــیاس ـــازمانی و رهبری وگذاران آموزشس ـــعی در بهبود فرهنگ س پرورش، بیش از پیش، س

ــازمانی را تحول ــهروندی س ــیله موجبات آمادگی مدیران برای بروز رفتار ش آفرین نمایند تا بدین وس

 فراهم آورند.

طور پیوسته، بازمهندسی کنند و پرورش باید سـاختار سازمانی خود را بهوگذاران آموزشسـیاسـت -

تر کنند تا موجبات بروز رفتار شــهروندی های ســاختاری خود را اعم فرهنگ ســازمانی، غنیســرمایه

 سازمانی را در مدیران ایجاد کنند.

ان با مبانی نظری فرهنگ سازمانی و رهبری های آموزشی برای آشنایی مدیرشود دورهپیشنهاد می -

 گیری آن برگزار شود.های سنجش و اندازهآفرین، مدلتحول
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های آموزشی برای آشنایی مدیران با رفتار شهروندی سازمانی برگزار شود تا شود دورهپیشنهاد می -

 صلی شغل در نظربا رفتارهایی که برای سـازمان مفید اسـت ولی به عنوان بخشی از عناصر ا مدیران

 گرفته نشده، آشنا شوند.
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