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چکیده
تحصیلی  پیشرفت  بر  مدیران  تحولی  رهبری  سبک  اثر  از  ساختاری  الگویی  ارائه   به منظور  پژوهش  این 
رفتار  و  سازمانی  تعهد  درونی،  شغلی  رضایت  به مدیر،  اعتماد  رویه  ای،  عدالت  میانجی  گری  با  دانش آموزان 
تهران،  منطقه  شهر  در 10  دولتی  پسرانه   ابتدایی  از مدارس  منظور،  بدین  اجرا شد.  معلمان  شهروندی سازمانی 
نمونه ای متشکل از 449 معلم پایه  پنجم و 166 مدیرانتخاب شد. مدیران به پرسشنامه  رفتار شهروندی سازمانی 
و معلمان به پرسشنامه های دیگر پاسخ دادند. پیشرفت تحصیلی دانش آموزان  براساس معدل کتبی  دروس ریاضی 
را  نهفته  متغیرهای  اندازه گیری  الگوی  تأییدی  عاملی  تحلیل  شد.  اندازه گیری  نهایی  امتحانات  در  آن ها  علوم  و 
تأیید کرد. سپس اثر سبک رهبری تحولی و متغیرهای میانجی  گر بر پیشرفت تحصیلی، در قالب الگوی مفروض و 
پنج الگوی بدیل و همچنین شاخص  های نیکویی برازش تحلیل شد. نتایج نشان داد که الگوی مفروض و سه الگوی 
با داده  ها ندارند. پس از ارائه  الگوی نهایی، تمام تأثیرات مستقیم وغیرمستقیم و کل بر آن  بدیل برازش خوبی 
معنادار بود. این الگو برازش خوبی با داده ها نشان داد و 0/32 از واریانس پیشرفت تحصیلی را تبیین کرد. در 
مجموع، نتایج پژوهش اثر غیرمستقیم و معنادار سبک رهبری تحولی را بر پیشرفت تحصیلی و نیز اهمیت توجه 
به نقش متغیرهای میانجی  گر را نشان می   دهد. در پایان درباره   نتایج سبک رهبری تحولی، کاربرد آن برای مدیران و 
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نیز پژوهش  های آتی بحث شده است.
رفتار  سازمانی،  تعهد  درونی،  شغلی  مدیر، رضایت  به  اعتماد  رویه  ای،  عدالت  تحولی،  رهبری  واژه ها:  کلید 

شهروندی سازمانی، پیشرفت تحصیلی، مدیران، معلمان، الگو

مقدمه
امروزی، حساسیت های  تغییرات و تحولات گوناگون در عرصه های مختلف  زندگی  بروز 
که  آورده  به وجود  مدارس  برای  متغیری  و  متحول  فضای  متنوع،  تقاضاهای  و  شدید  عمومی   
باعث شده اثربخشی بر آن در گروی توجه بیشتر به اهمیت نقش  رهبری مدیران باشد )زین آبادی، 
بهرنگی، نوه  ابراهیم و فرزاد، 1388(. این اهمیت آن  قدر  افزایش یافته که می   توان ادعا کرد در 
بین عوامل درون مدرسه  ای، پس از معلمان، مدیر و نقش رهبری او، دومین عامل مهم و مؤثر بر 
پیشرفت تحصیلی دانش آموزان است )کاتون1، 2003؛ لیتوود، هریس و هاپكینز2، 2008(. 

امروزه سبک »رهبری تحولی« یكی از سبک  های رهبری کارآمد و استفاده مدیران از آن آغاز 
ایجاد تحولات مثبت در مدارس تلقی می    شود )لیتوود، 1994(. اهمیت کاربست این سبک در 
و  معتبرترین  به عنوان  آن  از  صاحب  نظران  برخی  که  یافته  افزایش  آن  قدر  مدیران  برای  و  مدارس 
یاد کرده اند )هالینگر3، 2003؛ هوی و میسكل4،  امروزی  جامع ترین سبک رهبری در مدارس 

 .)2005
داون تان  بار  نخستین  را  مدرسه  محیط  از  خارج  تحولی  رهبری  خاستگاه  تاریخی،  به لحاظ 
)1973( و سپس برنز )1978( مطرح کردند )نقل از نونیا، اسلیجرز و دنسن 5، 2006(. باوجود 
این تلاش  ها،آن چه امروز از رهبری تحولی بر جای مانده، وام  دار تلاش  های باس6 )1985( است. 
او با مطالعه  رفتارهای رهبران در سازمان های دولتی و خصوصی )والبته سازمان های آموزشی، 
به عنوان »الگوی جامع رهبری« معرفی کرد.  به  ویژه مدارس (الگوی رهبری تحولی/تبادلی7 را 
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پژوهش  های لیتوود و جانتزی1 )1990(،  لیتوود )1992و 1994(، جانتزی و لیتوود )1996( و 
لیتوود و جانتزی )1999الف وب( در کانادا شواهدی است دال بر بررسی همه جانبه  این سبک در 

مدارس که برخی ویژگی های مهم رهبران تحولی را در مدارس آشكار کرده  است. 
به  را  زیردستان  رهبر  آن  اساس  بر  که  است  سبكی  تحولی  )1985(،رهبری  باس  منظر  از 
»عملكرد فراتر از انتظارات«2 ترغیب می   کند. برخلاف رهبر تبادلی که افراد را با اتكا به نیازهای 
مادی و پاداش ها به کار تشویق می   کند، رهبر تحولی برانگیزنده  نیازهای عالی زیردستان )پیشرفت، 
استقلال و موفقیت و …( است. به نظر باس این رهبران علاوه بر تحریک چنین نیازهایی، با آگاه 
کردن زیردستان از مأموریت ارزشمند سازمان و ترغیب آن ها به چشم  پوشی از نیازهای شخصی، 
به نفع نیازهای جمعی و سازمانی، تأثیر ارزشمند خود را بر زیردستان و در نهایت سازمان آشكار 

می   کنند. او )1985( قابلیت  های رهبران تحولی را در چهار بعد کلی چنین توصیف می   کند: 
1ــ تأثیر ایده آل3: این قابلیت احترام زیردستان را به رهبران تحولی برمی    انگیزد تاحدی که به او 

افتخار می   کنند و الگوی رفتاری خود قرار می    دهند. 
از  زیادی  انتظارات  قابلیت،  این  از  بهره مندی  با  تحولی  رهبران  الهام بخش4:  انگیزش  2ــ 
و  حساس تر  سازمان  آرمان  و  به اهداف  را  زیردستان  طریق  این  از  و  کرده  ایجاد  خود  زیردستان 
متعهدتر و به تلاش برای رسیدن به آن ها ترغیب می    کنند. آن ها با مهم جلوه دادن آرمان و اهداف 
به کارکنان  امیدواری و اطمینان زیاد در مورد تحقق آن ها،  و همچنین نشان دادن اشتیاق،ایجاد 

روحیه  ای جمعی برای تلاش مضاعف می    دهند.
 3( تحریک هوشمندانه5: این قابلیت فرایندی است که از طریق آن رهبران به لحاظ ذهنی بر 
زیردستان شان تأثیر می   گذارند. آن ها با تعیین وظایف و فعالیت  هایی برای زیردستان، قوه  خلاقیت 
و نوآوری آن ها را تحریک می   کنند و باعث می    شوند زیردستان برای بهتر انجام دادن وظایف خود 

از شیوه های جدید، روزآمد و نو استفاده کنند و دائماً شیوه های گذشته را تغییر دهند.
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 4( ملاحظه  فردی1: رهبر تحولی از طریق این سبک رهبری فضایی حمایت کننده ایجاد می   کند 
آگاهی  ضمن  او  دارد.  وجود  ویژه   ملاحظات  آن ها  نیازهای  و  زیردستان  فردفرد  برای  آن  در  که 
فراهم کردن فرصت  های  با  آن ها،  توانایی  های  زیردستان وسطح  بینشی  و  تفاو   ت  های علمی    از 

یادگیری جدید نقش مربی و مرشد را برایشان ایفا می   کند.
و  مدیران  مختلف  اقدامات  میان  معنادار  و  مثبت  رابطه   وجود  از  حاکی  پژوهش ها  نتایج 
دو  در  پژوهش ها  این  کلی،  طور  به   .)2003 )کاتون،  است  دانش آموزان  تحصیلی  پیشرفت 
دسته پژوهش های کیفی و کمی   طبقه بندی می   شوند. نتایج پژوهش های کیفی )نظیر مورتیمور2، 
1993( کمی   اغراق آمیزند، چون تأثیر بسیار زیاد مدیران را بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان نشان 
می   دهند. پژوهش های کمی   به دو گروه تقسیم می   شوند. گروه اول، پژوهش هایی هستند که به 
بررسی نقش مدیر، به طور کلی، در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان می   پردازند. هالینگر و هک 
تا  پنج  مدیران  نقش  که  نتیجه رسیدند  این  به  دانش آموزان  از  زیادی  بررسی مجموعه   با   )1996(
هفت درصد واریانس پیشرفت تحصیلی را تبیین می   کند. گروه دوم، پژوهش هایی هستند که تأثیر 

سبک رهبری خاصی از مدیران را بر پیشرفت تحصیلی بررسی  کرده  اند.
به 21 ویژگی و سبک رهبری اشاره کرده اند که   هالینگر و هک )1996(، در پژوهش خود 
تبیینات  این  با وجود  تبیین می   کند.  را  پیشرفت تحصیلی  واریانس  از  مجموعاً حدود 10 درصد 
و رابطه  معنادار، پژوهش      های موجود بر این نكته تأکید کرده اند که به طور منطقی، مدیر )به  طور 
کلی( )هالینگر و هک، 1996( و سبک رهبری تحولی )سیلینز3، 1994؛ گریفیث4، 2004؛ 
لیتوود و جانتزی، 2006؛ روز و گریa2006 ،5( بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان تأثیر مستقیم 

ندارند.
پیشنهادهای  از  سازمان،  اثربخشی  و  تحولی  رهبری  میان  میانجی گر  متغیرهای  شناسایی   
قرار  است.  تحولی  رهبری  از  خود  مفهوم سازی  تكمیل  و  پیشبرد  برای   )1999  ،1995( باس 
گرفتن این پیشنهاد کنار شواهد حاکی از تأثیر غیرمستقیم سبک رهبری تحولی مدیران بر پیشرفت 
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تحصیلی دانش آموزان،مسئله  اصلی این پژوهش است. مهمترین مسئله  پژوهش  حاضر این است 
که مسیر و چگونگی تأثیر سبک رهبری تحولی مدیران بر پیشرفت تحصیلی و این که میان این سبک 
و پیشرفت تحصیلی چه متغیرهایی نقش میانجی را دارند، مشخص نیست. مطالعه  شواهد،که 
می   توانند  مختلفی  متغیرهای  که  می   دهد  نشان  مربوط  اند،  آموزشی  غیر  سازمان  های  به  عموماً 
به دو  به طور کلی  این میانجی گرها  باشند .  میانجی گر سبک رهبری تحولی و پیشرفت تحصیلی 

دسته)متغیرهای فردی و سازمانی( تقسیم می   شوند )لیتوود و جانتزی، 2005(.
 باس )1999(، گیونز1 )2008( و نگودو2 )2008( نیز در پژوهش  های مروری خود همین 
و  مروری  پژوهش  های  به کمک  کرده  اند.  معرفی  ممكن  میانجی گر  متغیرهای  برای  را  طبقه  بندی 
مطالعه  پژوهش  ها و شواهد معتبر دیگر و همچنین الگوهای مختلفی که در سازمان  های دیگر در 
زمینه  اثر سبک رهبری تحولی بر متغیرهای فردی و سازمانی مختلف ارائه شده اند، می   توان برخی 
متغیرهای فردی مربوط به معلمان )شامل ادراک عدالت  رویه ای، اعتماد به مدیر، رضایت شغلی 
درونی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی ( را به  عنوان متغیرهای میانجی  گر ممكن بین 
فرض   )1 )الگوی  مفروض  الگوی  قالب  در  تحصیلی  پیشرفت  و  مدیران  تحولی  رهبری  سبک 

کرد. 
تعریف شده است: عدالت  ابعاد مهم عدالت سازمانی است چنین  از  یكی  که  عدالت  رویه  ای 
ادراک شده  کارکنان از فرایند تصمیم گیری که به تخصیص پاداش  های مادی و غیرمادی به کارکنان 
منجر می   شود )گرینبرگ3، 1990(. دریافت پاداش  های مادی و غیرمادی حاصل از به  کارگیری 
رویه های عادلانه،حتی اگر به نظر خیلی کم و کمتر از سایر کارکنان باشد، به شكل گیری ادراک 
مثبت از وجود عدالت در سازمان می انجامد. شواهد )کروسگارد، شویگر و ساپینزا4، 1995؛ 
پیلایی، شریشیم و ویلیلمز5، 1999؛ نیپنبرگ، کرمر و نیپنبرگ6، 2007( حاکی از اثر مستقیم 
رهبری تحولی بر عدالت  رویه ای است. به  علاوه،عدالت  رویه ای اثر مستقیم و معناداری بر اعتماد 
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به مدیر داشته است )پیلایی و همكاران، 1999؛ ارتورک1، 2007(. 
معلمان  کرده  اند:اشتیاق  تعریف  گونه  این  را  به مدیر  اعتماد   ،)2000( هوی  و  شانن موران2 

به اتكا به مدیر براساس اطمینان آن ها از خیرخواهی، لیاقت، صداقت  و مشكوک نبودن او.
بوده  معنادار  و  مستقیم  به مدیر  اعتماد  بر  نیز  تحولی  رهبری  اثر  عدالت  رویه ای،  بر  علاوه   
و  جونگ  1999؛  همكاران،  و  پیلایی  1990؛  فتر3،  و  مورمن  مكنزی،  )پادساکوف،  است 
آولیو4، 2000؛ دیرکس و فرین5، 2002؛ جیلپسی و من6، 2005(. همچنین پژوهش  ها )نظیر 
پادساکوف و همكاران، 1990؛ دیرکس و فرین، 2002( حكایت از تأثیر مستقیم اعتماد به مدیر 
بر رضایت شغلی کارکنان دارد. رهبری تحولی نیز اثر مستقیم و معناداری بر رضایت شغلی درونی 

دارد )پادساکوف و همكاران، 1990؛، 2004؛ نونیا و همكاران، 2006(. 
لاک7 )134:1976(، رضایت یا خشنودی شغلی را احساس مثبت و رضایت  بخش کارکنان 
به شغل خود که نتیجه  ارزیابی آن ها از شغل و تجربه  حرفه  ای شان است، تعریف کرده است )نقل 
از نونیا و همكاران، 2006(. براساس نظریه   انگیزش بهداشت هرزبرگ، رضایت درونی، یعنی 
مسئوولیت،  موفقیت،  استقلال،  )پیشرفت،  شغل  درونی  به جنبه های  کارکنان  مثبت  نگرش 
قدردانی و رشد و توسعه  حرفه ای و …(، رضایت فرد را از شغلش بسیار بیشتر از رضایت بیرونی 
شغلی،  رضایت   .)1376 علاقه بند)راد(،  ترجمه    ،1930 بلانچارد،  و  )هرسی  می   دهد  نشان 
به  ویژه در بعد درونی، به  عنوان یک متغیر نگرشی مهم، اثر مستقیمی   بر تعهد سازمانی )شاین و 

ریز8، 1995؛ شان9، 1998؛ تستا10، 2001( داشته است. 

Ertürk ــ1

Tschannen-Moran ــ2

Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter ــ3

 ـ 4 Jung & Avolio ـ

 ـ 5 Dirks & Ferrin ـ

Gillespie & Mann ــ6

Locke ــ7

Reyes & Shinــ8

Shann ــ9

Testa ــ10
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ماودای، استیرز و پورتر1 )1979(، تعهد سازمانی را میزان پیوندجویی کارکنان با سازمان و 
مشارکت و حضور آن ها تعریف کرده اند. این متغیر علاوه بر رضایت شغلی، مستقیماً از رهبری 
کولكوئیت2،  و  پیكولو  2006؛  همكاران،  و  نونیا  ب؛  و  الف   2006 گری،  و  )روز  تحولی 

2006( و اعتماد به مدیر )دیرکس و فرین، 2002( تأثیر می   گیرد.
رفتارهای شهروندی سازمانی،که معلمان به منظور کمک به دیگران )دیگر معلمان، دانش آموزان، 
مدیر و ...( و سازمان انجام می   دهند، فراتر از وظیفه،اختیاری، داوطلبانه و افزون بر نقش هستند 
)زین آبادی و همكاران، 1387(. اعتماد به مدیر، علاوه بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی، بر این 
متغیر نیز اثر مستقیم و معناداری داشته است )بروکنر و سیگل3، 1995؛ کروسگارد و همكاران، 
1995؛ پیلایی و همكاران، 1999؛ دیرکس و فرین، 2002(. همچنین این متغیر از رضایت شغلی 
درونی نیز به  طور مستقیم تأثیر می   پذیرد )شناک، کوکران و دوملر4، 1995؛ چیو و چن5، 2005؛ 

نونیا و همكاران، 2006(. 
اثر مستقیم و معنادار رضایت شغلی  از  پیشرفت تحصیلی، شواهد پژوهشی حاکی  در مورد 
)گریفیث، 2004( و تعهد سازمانی )پارک6، 2004؛ روز و گری، 2006 الف( بر آن است. 
هوی،  و  دی پائولا9  2004؛  یوریز8،  1995؛  تربورگ7،  و  استیرز  کوه،  )نظیر  شواهد  برخی 
2005( نیز بر همبستگی زیاد و معنادار میان رفتار شهروندی سازمانی و پیشرفت تحصیلی تأکید 

داشته اند. 
زیر  در  که  تأثیراتی  از  شواهد  برخی  مفروض،  الگوی  مستقیم،در  تأثیرات  این  بر  علاوه 
به آن ها اشاره می   شود، حمایت لازم را کرده  اند: اثر غیرمستقیم رهبری تحولی بر اعتماد به مدیر 
بر  اثر غیرمستقیم رهبری تحولی  با میانجی  گری عدالت رویه ای )پیلایی و همكاران، 1999(، 
Mowday, Steers &  Porter ــ1

Piccolo & Colquitt ــ2

Brockner & Siegelــ3

Schnake, Cochran & Dumler ــ4

 ـ 5 Chiu & Chen ـ

 ـ 6 Park ـ

Koh, Steers & Terborg ــ7

Jurewicz ــ8

DiPaola ــ9
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رفتار شهروندی سازمانی با میانجی  گری اعتماد به مدیر )پادساکوف و همكاران، 1990؛ پیلایی 
و همكاران، 1999( و با میانجی  گری توأم عدالت رویه ای و اعتماد به مدیر )پیلایی و همكاران، 
1999(، اثر غیرمستقیم رهبری تحولی بر رفتار شهروندی سازمانی با میانجی  گری رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی )نونیا و همكاران، 2006(، اثر غیرمستقیم رهبری تحولی بر تعهد سازمانی با 
بر  رویه ای  عدالت  غیرمستقیم  اثر  و   )2006 همكاران،  و  )نونیا  شغلی  رضایت  میانجی  گری 
رفتار شهروندی سازمانی با میانجی  گری اعتماد به مدیر )پیلایی و همكاران، 1999؛ ارتورک، 
در  شده  انجام  پژوهش های  مفروض،اغلب،  الگوی  حامی    پژوهشی  شواهد  مبنای   .)2007

سازمان  های غیر آموزشی هستند. 
همان  گونه که در الگوی )1( ملاحظه می   شود، بین برخی متغیرها مسیری ترسیم نشده است، 
الگوی  از  را جزئی  آن ها  بتوان  که  نیست  آن قدر  آن ها  تبیین  کننده   پژوهشی  و  نظری  چون شواهد 
مفروض دانست و آزمون آن ها در قالب »الگوهای بدیل«1 منطقی تر به نظر می   آید.هیس2 )1969؛ 
بدیل،  الگوهای  قالب  در  را  مسیرها  این  معناداری  آزمون  همكاران،1999(،  و  پیلایی  از  نقل 
روش مفیدی برای حمایت از الگوهای مفروض  وتكمی ل آن ها می   داند. در صورت معنادار شدن 
الگوی  شاخص  های  با  مقایسه  در  برازش،  نیكویی  شاخص  های  بهبود  شده،  اضافه  مسیرهای 
مفروض و همچنین افزایش مقدار واریانس تبیین شده از متغیر درون  زای مورد نظر می   تواند معرفی 
الگوی جدید را به عنوان بدیل یا جایگزین الگوی مفروض  مطرح کند. اما اگر مسیر اضافه شده 
به لحاظ آماری معنادار نشود، دیگر نیازی نیست شاخص  های نیكویی برازش و مقدار واریانس 
تبیین شده و مقایسه  آن ها با همین شاخص  ها در الگوی مفروض بررسی  شود )وستون و گور3، 

.)2006
 بر همین اساس، در این پژوهش اثر مستقیم سبک رهبری تحولی بر رفتار شهروندی سازمانی 
در قالب الگوی بدیل اول ؛ اثر مستقیم ادراک عدالت رویه ای بر رضایت شغلی درونی در قالب 
الگوی بدیل دوم؛ اثر مستقیم ادراک عدالت رویه ای بر رفتار شهروندی سازمانی در قالب الگوی 
بدیل سوم؛ اثر مستقیم ادراک عدالت رویه ای بر تعهد سازمانی در قالب الگوی بدیل چهارم و اثر 

مستقیم تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی در قالب الگوی بدیل پنجم آزموده شد.
Alternative models ــ1

Heiseــ2

Weston & Gore ــ3
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پیشرفت تحصیلی  این است که نقش سبک رهبری تحولی مدیران در  هدف پژوهش  حاضر 
دانش آموزان را در قالب الگوی مفروض و مقایسه  آن با الگوهای بدیل، به منظور ارائه  الگوی نهایی 
و الگویی که پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را بیشتر و بهتر تبیین کند. بررسی نماید. برای رسیدن 

به هدف پژوهش این سئوا ل  ها بررسی شد:
 1ــ آیا داده ها از تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل بر الگوی مفروض حمایت می   کنند؟

 2ــ آیا الگوی مفروض برازش خوبی با داده ها دارد؟
 3ــ آیا الگوهای بدیل برازش خوبی با داده ها دارند؟

 4ــ الگوی نهایی پژوهش کدام است؟
 5  ــ آیا داده ها از تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل بر الگوی نهایی پژوهش حمایت می   کنند؟

 6  ــ آیا این الگو برازش خوبی با داده ها دارد ؟
7ــ الگوی نهایی چه مقدار از واریانس پیشرفت تحصیلی را تبیین می   کند؟

پیشرفت تحصیلی

عدالت رویه ایرضایت شغلی درونی

رهبری تحولی

اعتماد به مدیر

رفتار شهروندی سازمانی

الگوی مفروض )١(
تعهد سازمانی
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روش پژوهش
پژوهش حاضر از نوع  همبستگی و جامعه  آماری آن شامل معلمان پایه  پنجم و مدیران مدارس 
ابتدایی دولتی پسرانه مناطق 19گانه  شهر تهران در سال 88  ــ1387 بود. برای تعیین حجم نمونه، 
با استناد به نظر بنتلر و چو1 )1987()که به ازای هر پارامتر در الگوی مورد آزمون پنج تا 10 آزمودنی 
را مناسب می   دانند( به ازای هر 68 پارامتر در الگوی مفروض، هشت آزمودنی انتخاب و به منظور 

حذف پرسشنامه های ناقص، داده  های بیشتری نیز جمع  آوری شد.
 پس از تعیین حجم، نمونه به روش خوشه  ای چندمرحله ای انتخاب شد؛ بدین ترتیب که ابتدا 
به منظور کنترل متغیرهای فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و تعمیم پذیری بیشتر داده ها، خوشه ها از 
بین مناطق پنج گانه  شهر تهران )شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز(و مناطق 19 گانه  آموزش 
و پرورش) مناطق یک، دو، سه، چهار، پنج، شش، هشت، 12، 16 و 17( انتخاب شدند. 
سپس فهرست مدارس هر یک از  این مناطق استخراج و از میان آن ها به طور تصادفی 20 مدرسه 
انتخاب شد. در پایان، با مراجعه به مدارس، به  طور میانگین از هر مدرسه سه معلم و همچنین 

مدیر مورد بررسی قرار گرفت.
 با توجه به این که برخی شرایط معلمان و مدیران به سوگیری در نتایج پژوهش منجر می   شد، 
معلمان و مدیران واجدین شرایط از گروه نمونه حذف شدند.یكی از این شرایط در گروه معلمان، 
اشتغال کمتر از یک سال در مدرسه  حاضر  و همكاری کمتر از یک سال با مدیر فعلی مدرسه بود. 
در گروه مدیران نیز درصورتی که مدت مدیریت در مدرسه  حاضر کمتر از یک سال بود، آن مدیر از 
پژوهش کنار گذاشته می   شد. سرانجام، با توجه به حذف پرسشنامه های ناقص، 449 معلم )250 

زن و 199 مرد( و 166 مدیر بررسی شدند.
الگویابی  روش  از   ،LISREL نرم افزار  با  داده ها  تحلیل  و  تجزیه  برای   پژوهش  این  در   
معادلات ساختاری با شیوه  ی بیشینه  ی احتمال2 استفاده شد. در این روش،ابتدا در مرحله  الگوی 
اندازه گیری3، روایی سازه  ابزارهای اندازه گیری و تعیین چگونگی اندازه گیری متغیرهای نهفته، 
در قالب تعدادی از نشانگرها، بررسی و سپس در مرحله  الگوی معادله  ساختاری، روابط علّی 

Bentler & Chou ــ1

Maximum Liklihood ــ2

Measurement model ــ3
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برازش  چگونگی  مورد  در  قضاوت  برای  مرحله،  دو  هر  در  شد.  مطالعه  نهفته  متغیرهای  میان 
 ،2 از  کمتر   )X2/df( آزادیِ  درجه   بر  خی دو   ،)X2( خی دو  شاخص های  از  داده ها،  با  الگوها 
برازش مقایسه ایِ)CFI( 1بین 0/9 تا 1، نیكویی برازش2ِ )GFI( بین 0/9 تا 1، نیكویی برازش 
انطباقیAGFI( 3ِ( بین 0/9 تا 1 و ریشه  ی میانگین خطای مجذورات تقریبِ)RMSEA(4 کمتر از 

0/6 مورداستفاده قرار گرفت.

ابزارهای پژوهش
برای جمع  آوری داده ها، علاوه براسناد و مدارک سوابق پیشرفت تحصیلی دانش آموزان پایه  

پنجم،از شش پرسشنامه )در طیف پنج درجه ای( استفاده شد:‌
چهار  مدیران،  تحولی  رهبری  سبک  اندازه گیری  برای  تحولی:  رهبری  سبک  پرسشنامه   1ــ 
الهام بخش )چهار گویه(، تحریک هوشمندانه  انگیزش  ایده آل )هشت گویه(،  تأثیر  خرده مقیاس 
)چهار گویه( و ملاحظه  فردی )چهار گویه( در فرم کوتاهِ پـرسشنامه  رهبری چنـد عاملی5ِ باس و 
آولیو )2000( به کار رفت. پایایی پرسشنامه برای هر یک از خرده  مقیاس  ها با روش آلفا به ترتیب 

0/94، 0/88،  0/88 و 0/88 و برای کل ابزار 0/94 به  دست آمد.
2ــ پرسشنامه  اعتماد به مدیر: برای اندازه گیری این متغیر، از خرده مقیاس هشت گویه  ای  اعتماد 
معلمان به مدیر در پرسشنامه  اعتماد در مدرسه )هوی و شانن موران، 2003( استفاده شد. پایایی 

این پرسشنامه 0/94 بود. 
3ــ پرسشنامه  عدالت رویه ای: برای اندازه گیری این متغیر نیز از خرده مقیاس عدالت رویه ایِِ 
پرسشنامه  عدالت سازمانی ِکولكوئیت )2001( که هفت گویه   آن را اندازه گیری می   کند، استفاده 

شد. پایایی این پرسشنامه 0/82 به دست آمد. 
4ــ پرسشنامه  رضایت شغلی درونی: این متغیر با استفاده از خرده مقیاس گویه ای رضایت شغلی 

Comorative Fit Index (CFI) ــ1

Goodness of Fit Index (GFI) ــ2

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) ــ3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) ــ4

Multifactor leadership Questionnaire (MLQ:5X – 5hort) ــ5
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درونی در فرم کوتاه پرسشنامه  رضایت شغلی مینسوتا1 )ویس، دیویس، انگلند و لافكوئیست2، 
1967( اندازه گیری شد.پس از محاسبه  پایایی، حذف یک گویه بر پایایی ابزار  افزود و در نهایت 

پایایی 0/94 به دست آمد.
5  ــ پرسشنامه  تعهد سازمانی: برای اندازه گیری این متغیر از فرم کوتاه پرسشنامه  تعهد سازمانیِ 
ماودای و همكاران )1979( استفاده شد. پایایی این این پرسشنامه که نُه گویه دارد، 0/91 بود.

6  ــ پرسشنامه  رفتار شهروندی سازمانی: این متغیر باپرسشنامه   15 گویه ای دی پائولا، تارتر3 و 
هوی )2005( اندازه  گرفته شد. پس از محاسبه  پایایی، مشخص شد که با حذف یک گویه، پایایی 

ابزار افزایش قابل قبولی می   یابد، لذا این گویه حذف و پایایی نهایی 0/86 به دست آمد. 
که  معلمانی  )دانش آموزانِ  پنجم  پایه   دانش آموزان  پیشرفت تحصیلی: معدل سال گذشته   7ــ 
و  اندازه گیری  علوم  و  ریاضیات  دروس  )کتبی(  پایانی  امتحانات  در  بودند(  پژوهش  نمونه   جزو 
منطقه ای  پنجم  پایه   نهایی  امتحانات  که  آنجا  از  گرفت.  قرار  متغیر  این  مورد  در  قضاوت  ملاک 
برگزار می   شود، به منظور ایجاد امكان مقایسه  بیشتر، ابتدا معدل ها به نمرۀ معیار Z و سپس برای 

حذف علامت منفی به نمرۀ معیار T تبدیل شدند.

روش اجرا
فارسی  از  دیگر  متخصص  دو  و  به فارسی  انگلیسی  از  متخصص  دو  را  پرسشنامه ها  ابتدا 
به انگلیسی ترجمه کردند.سپس، تفاوت های نسخه های فارسی و انگلیسی ارزیابی شد و با فرایند 
مرور مكرر4 به حداقل رسید. پس از آن،برای از نظر دور نماندن ویژگی های فرهنگی و بررسی 
سلاست و روانی، تعدادی از معلمان، مدیران و دانشجویان کارشناسی ارشد و دکترا و استادان 
پرسشنامه  ها را بررسی و برای اجرای اولیه آماده کردند. این فرایند  روایی محتوایی و صوری تمام 

پرسشنامه ها را تضمین کرد.
همه    پایایی  مدیران،  و  معلمان  از  نمونه ای  برای  اولیه  اجرای  و  مراحل  این  طی  از  پس 

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) ــ1

Weiss, Dawis, England & Lofquist ــ2
Tarter ــ3

Iterative review process ــ4
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پرسشنامه ها مطلوب بود. در اجرای نهایی، به مدیران و معلمان اطمینان کامل داده شد که هویت 
آن ها محفوظ می   ماند، اطلاعات فردی به صورت کلی تفسیر می   شود و هیچ  تصمیمی  در مورد 
مربوط  پرسشنامه های  مدیر،  و  معلم  پرسشنامه های  شدن  تكمیل  از  پس  نمی   شود.  گرفته  آن ها 
به دفتردار مدرسه مراجعه و سوابق و نمرات  با هماهنگی مدیر  به هر معلم مشخص  شد و سپس 
کتبی امتحانات نهایی دروس ریاضی و علوم دانش آموزان معلمانی که پرسشنامه ها را تكمیل کرده 

بودند، بررسی و ثبت  شد. 

یافته ها
قابل  و  مناسب  اسباب  نهفته  متغیرهای  اندازه گیری  الگوی  آیا  که  موضوع  این  بررسی  برای 
از  یک  هر  عاملی  ساختار  ابتدا  نه،  یا  آورده  اند  فراهم  ساختاری  الگوهای  بررسی  برای  قبولی 
داد که ساختار  نشان  تحلیل عاملی  نتایج  بررسی شد.  اکتشافی  تحلیل عاملی  از  استفاده  با  آن ها 
عاملی پرسشنامه ها بر ساختار معرفی  شده  سازندگان آن ها منطبق است. پس از بررسی ساختار 
عاملی، برای بررسی چگونگی برازش الگوی اندازه گیری متغیر نهفته  برون  زا و درون  زا با داده های 
جمع آوری شده، تحلیل عاملی تأییدی، قبل و بعد از تلفیق گویه ها، به کار رفت. روش الگویابی 
معادلات ساختاری به زیاد بودن تعداد نشانگرها بسیار حساس است و برای کاهش آن ها روش  های 
مختلفی به کار می   رود که  یكی از آن ها تلفیق گویه  ها1ست. با این روش می   توان نشانگرهای هر 
متغیر نهفته را در صورتی که تعدادشان بیشتر از پنج و حجم نمونه نیز بالا باشد، تلفیق کرد)هال، 
اسنر و سینگرفوست2، 1999(.کاهش تعداد نشانگرها به افزایش بهنجاری توزیع آن ها برای هر 
متغیر نهفته می انجامد و از میزان خطای نمونه گیری نیز می   کاهد )باندلاس3، 2002(. برای تلفیق 
گویه ها، از روش های مختلفی استفاده می   شود که از میان آن ها روش تلفیق تصادفی بهتر است، 
چون سوگیری  اش کمتر از سایر روش هاست. به بیان دیگر، در این روش، برای تلفیق گویه ها، 

هیچ مبنای از قبل تعیین شده ای وجود ندارد )هال و همكاران، 1999(.
 در این پژوهش با توجه به شرایط مذکور، از این فن برای متغیرهای نهفته  درون  زای مستقل 
استفاده شد. با تحلیل عاملی تأییدی برای متغیر نهفته  برون  زا )رهبری تحولی(، قدرت و معناداری 
Item parceling ــ1

Hall, Snell & Singer Foust ــ2

Bandalos ــ3
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 )X1 تا X4( چهار نشانگرِ تأثیر ایده آل، انگیزش الهام  بخش، تحریک هوشمندانه و ملاحظه فردی
 ،AGFI  :0/97  ،GFI:  0/99  ،CFI:1  ،X2/df:1/78( مناسب  برازش  و  اندازه گیری  در 
با  شد.همچنین  تأیید  شده  جمع  آوری  داده های  با  آن ها  اندازه گیری  الگوی   )RMSEA  :  0/050
تحلیل عاملی قبل از تلفیق قدرت و معناداری 8، 7، 11، 9 و 14، نشانگر در اندازه گیری متغیرهای 
نهفته  درون  زای مستقل به ترتیب شامل اعتماد به مدیر، عدالت رویه ای، رضایت شغلی درونی، تعهد 
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی و برازش مناسب الگوی اندازه گیری آن ها با داده  ها تأیید شد.‌

شایان ذکر است که در این پژوهش، برای متغیر نهفته درون  زای وابسته )پیشرفت تحصیلی( 
صرفاً یک نشانگر )جمع معدل دو درس ریاضی و علوم( در نظر گرفته شد. نرم افزار LISREL، با 
گرفتن فرمانی می   تواند تحلیل با متغیر نهفته ای را که یک نشانگر دارد امكان  پذیر کند. پس از تلفیق 
تصادفی و دو به دوی نشانگرهای متغیر اعتماد به مدیر، تحلیل عاملی تأییدی شاخص  های نیكویی 
برازش )RMSEA : 0/00 ،AGFI :0/99 ،GFI:1 ،CFI:1 ،X2/df: 0/86(،برازش 

مناسب الگوی اندازه گیری چهار نشانگر )Y4 تا Y1( این متغیر را با داده ها نشان می   دهد.
برای متغیر عدالت رویه ای نیز پس از تقلیل نشانگرها به سه نشانگر )که دو مورد از تلفیق دو 
نشانگر و یک مورد از تلفیق سه نشانگر ایجاد شده اند(،تحلیل عاملی تأییدی شاخص  های نیكویی 
برازش،برازش کامل الگوی اندازه گیری سه نشانگر )Y7 تا Y5(این متغیر نهفته را با داده ها نشان 

داد.
تلفیق سه  از  به چهار نشانگر )که سه مورد  برای متغیر رضایت شغلی درونی،11 نشانگر قبلی 
نشانگر و یک مورد از تلفیق دو نشانگر ایجاد شده اند( تقلیل داده شد. پس از تحلیل عاملی تأییدی، 
 0/050 ،AGFI :0/97،GFI:0/99 ،CFI:1،X2/df:1/67( شاخص  های نیكویی برازش
: RMSEA( مبین این بود که الگوی اندازه گیری چهار نشانگر )Y11 تا Y8( این متغیر نهفته با داده ها 

برازش مناسبی داشته است.
از   به پنج نشانگر )که چهار مورد آن  برای متغیر رفتار شهروندی سازمانی 14 نشانگر قبلی  ‌
تلفیق سه نشانگر و یک مورد از تلفیق دو نشانگر ایجاد شده اند( کاهش یافت و پس از تحلیل عاملی 
 :0/96  ،GFI:0/99  ،CFI:1،X2/df:1/98( برازش  نیكویی  شاخص  های  تأییدی، 
 Y12( حكایت از برازش مناسب الگوی اندازه گیری پنج نشانگر )RMSEA : 0/046 ،AGFI

تا Y16( این متغیر نهفته با داده ها داشت.
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سه  تلفیق  از  یک  هر  که  قبلی  نشانگر  نُه  تلفیق،  با  سازمانی،  تعهد  متغیر  برای  نهایت،  در   
نشانگر ایجاد شده اند، به سه نشانگر )Y17 تا Y19( کاهش یافت. پس از تحلیل عاملی تأییدی، 
این   )Y16 تا   Y12( نشانگر  سه  اندازه گیری  الگوی  کامل  برازش،برازش  نیكویی  شاخص  های 
متغیر نهفته را با داده ها نشان دادند. به این ترتیب، مرحله  الگوی اندازه گیری، مبنای خوبی برای 

مرحله  الگویابی معادله  ساختاری فراهم آورده است. 
در جدول )1(، توصیف آماری، ماتریس همبستگی و کوواریانس متغیرهای نهفته آمده است.

جدول 1. توصیف آماری، ماتریس همبستگی و کوواریانس بین متغیرهای نهفته

1234567انحراف‌معیارمیانگینمتغیرهای‌نهفته‌

*0/10*0/15*0/18*0/26*0/42*4/0020/7610/72سبک رهبری تحولی 

*0/11*0/14*0/18*0/24*40/980/8010/47اعتماد به مدیر

*0/13*0/10*0/15*3/850/750/510/4910/32عدالت رویه ای

*0/39*0/19*4/290/760/350/260/1710/32رضایت شغلی درونی

*0/49*3/830/500/200/200/110/3110/29رفتار شهروندی سازمانی 

*4/020/830/180/150/090/200/0710/31تعهد سازمانی

50100/190/160/100/390/440/261پیشرفت تحصیلی

P >0/05 *             

 
پیش فرض های نرمال بودن توزیع متغیرها، وجود رابطه  خطی میان آن ها، متغیرهای مشاهده 
شده  چندگانه )داشتن حداقل سه متغیر برای هر متغیر نهفته  برون  زا و درو ن  زا(، الگوی بیش از حد 
مشخص شده1، فقدان هم  خطی چندگانه2 بین متغیرهای نهفته  برون  زا و درون  زا و فاصله  ای بودن 
مقیاس اندازه گیری، پیش از چگونگی برازش الگوهای ساختاری، بررسی شدند. پس از بررسی 

مفروضات ، الگوی مفروض برازش داده شد. 

Over identified model ــ1

Multicollinearity ــ2
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برای پاسخ  گویی  به سئوال اول، پارامترهای مربوط به تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل بررسی 
شد که  نشان دادند تمام تأثیرات مستقیم به استثنای اثررهبری تحولی بر تعهد سازمانی )با ضریب 
پارامتر استاندارد  B=0/09  و مقدار = t=0/94 (، اثر اعتماد به مدیر بر رضایت شغلی درونی 
)با ضریب پارامتر استاندارد B= 0/05، و مقدار t=0/55( و بر تعهد سازمانی )با ضریب پارامتر 
استاندارد B=0/04 و مقدار t=0/41( معناداراست. در میان تأثیرات غیر مستقیم، اثر عدالت 
 )t=1/78 و مقدار B=0/01 پارامتر استاندارد )با ضریب  بر رفتار شهروندی سازمانی  رویه ای 
وبر پیشرفت تحصیلی )با ضریب پارامتر استانداردB= 0/00  و مقدار t=1/74( معنادار نبود. 
همچنین در میان تأثیرات کل نیز باز هم اثر عدالت رویه ای بر رفتار شهروندی سازمانی )با ضریب 
پارامتر استاندارد B=0/01 و مقدار t=1/78( و بر پیشرفت تحصیلی )با ضریب پارامتر استاندارد 
B=0/00 و مقدار t=1/74( معنادار نبود. بر همین اساس همان  گونه که ملاحظه می   شود، در 
پاسخ به سئوال اول مشخص شد که داده ها از تمامی   تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در الگوی 

مفروض حمایت نمی   کنند.
 برای پاسخ  گویی به سئوال دوم پژوهش، شاخص های نیكویی برازش الگوی مفروض شامل 
RMSEA : 0/064 ،AGFI :0/89 ،GFI: 0/91 ،CFI: 0/9 ،X2/df: 2/73 نشان داد 

که این الگو برازش خوبی با داده ها نداشته است. 
برای پاسخ  گویی به سئوال سوم پژوهش، بررسی الگوهای بدیل نشان داد که در الگوی بدیل 
 B=0/09اول، اثر مستقیم رهبری تحولی بر رفتار شهروندی سازمانی )با ضریب پارامتر استاندارد
عدالت  بین  مستقیم  مسیر  شدن  اضافه  با  دوم  بدیل  الگوی  نیست.  معنادار   )  t=0/99مقدار و 
رویه ای و رضایت شغلی درونی شكل گرفته بود. بررسی معناداری نشان داد که این اثر مستقیم 
این  برابر 3/49 معنادار است. صرف معناداری   t و  برابر 0/20   B استاندارد  پارامتر  با ضریب 
اثر دلیل موجهی برای پذیرش این الگو نیست و بررسی شاخص های نیكویی برازش نیز ضروری 
 ،CFI:  0/99  ،X2/df:  1/64 دوم)شامل  بدیل  الگوی  برازش  نیكویی  شاخص های  است. 
RMSEA : 0/040 ،AGFI :0/91 ،GFI: 0/93( حاکی از برازش بهتر این الگو از الگوی 
نیز همانند  الگو  این  الگو نشان داد که  این  تبیین شده در  مفروض است. بررسی مقدار واریانس 
الگوی مفروض R2: 0/30 از واریانس پیشرفت تحصیلی را تبیین کرده است. با وجود این که در 
مقدار واریانس تبیین شده تغییری دیده نمی   شود، اما از آنجا که این مسیر به لحاظ آماری معنادار 
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شده و در شاخص های نیكویی برازش نیز تغییر مثبتی ایجاد کرده است، الگوی بدیل دوم را می   توان 
به عنوان یكی از الگوهای جایگزین الگوی مفروض پذیرفت.

 الگوی بدیل سوم با اضافه شدن مسیر مستقیم بین عدالت رویه ای و رفتار شهروندی سازمانی 
 B ایجاد شده بود. نتایج بررسی این الگو نشان داد که این اثر مستقیم، با ضریب پارامتر استاندارد

برابر 0/05 و t برابر 0/85 معنادار نیست.
الگوی بدیل چهارم، با اضافه شدن مسیر مستقیم بین عدالت رویه ای و تعهد سازمانی تشكیل 
ضریب  با  سازمانی،  تعهد  بر  رویه ای  عدالت  مستقیم  اثر  که  داد  نشان  یافته  برازش  الگوی  شد. 

پارامتر استاندارد B برابر 0/02 و t برابر 0/31 معنادار نیست. 
رفتار  و  سازمانی  تعهد  بین  مستقیم  مسیر  افزودن  با  که  پنجم  بدیل  الگوی  بررسی  درنهایت، 
شهروندی سازمانی ایجاد شده بود، نشان داد که این اثر مستقیم با ضریب پارامتر استاندارد B برابر 
شاخص های نیكویی برازش این الگو نیز )شامل 1/63  t برابر 5/30 معنادار است.‌ 0/26 و 
:RMSEA : 0/039 ،AGFI :0/91 ،GFI: 0/93 ،CFI: 0/99 ،X2/df(‌حكایت از 
برازش بهتر این الگو از الگوی مفروض دارد. این الگو پیشرفت تحصیلی  را بیشتر تبیین کرده و 
توانسته است با 0/02 افزایش نسبت به الگوی مفروض R2: 0/32 از واریانس پیشرفت تحصیلی 

را تبیین معنادار کند.
تبیین  مقدار  افزایش  نیز  و  برازش  نیكویی  شاخص های  بهبود  اثر،  شدن  معنادار  بنابراین،   
این الگو  بر الگوی مفروض نشان می   دهد، لذا  پیشرفت تحصیلی، برتری الگوی بدیل پنجم را 
می   تواند به  عنوان یكی دیگر از الگوهای جایگزین الگوی مفروض پذیرفته شود. در مجموع،نتیجه  
پاسخ  گویی به سئوال سوم این بود که الگوهای بدیل دوم و پنجم برازش بهتری با داده ها دارند و 

الگوی بدیل پنجم پیشرفت تحصیلی را بیشتر تبیین می   کند. 
برای پاسخ  گویی به سئوال های چهارم تا ششم، پس از حذف مسیرهای غیر معنادار در الگوی 
مفروض، الگوهای بدیل دوم و پنجم در آن ادغام و الگوی نهایی پژوهش )الگوی دوم( ایجاد شد 

که به ترتیب ذیل برازش یافته است: 
در پاسخ به سئوال پنجم، پارامترهای تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در این الگو بررسی 
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شد که به تفكیک در جدول )2( گزارش شده است. 
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BtتأثیراتBtتأثیرات

یم
ستق
م

رفتار *0/7514/80رهبری تحولی بر اعتماد به مدیر بر  درونی  شغلی  رضایت 
*0/234/51شهروندی سازمانی

*0/203/78رضایت شغلی درونی بر تعهد سازمانی*0/509/54رهبری تحولی بر عدالت رویه ای

پیشرفت *0/244/05رهبری تحولی بر رضایت شغلی درونی بر  درونی  شغلی  رضایت 
*0/245/37تحصیلی

پیشرفت *0/102/02اعتماد به مدیر بر رفتار شهروندی سازمانی بر  سازمانی  شهروندی  رفتار 
*0/347/29تحصیلی

*0/112/63عدالت رویه ای بر اعتماد به مدیر

*0/183/96تعهد سازمانی بر پیشرفت تحصیلی

*0/203/36عدالت رویه ای بر رضایت شغلی درونی

یم
ستق
ر‌م
غی

رهبری تحولی بر اعتماد به مدیر، میانجی  گر 
سازمانی، *0/062/60عدالت رویه  ای تعهد  بر  رویه  ای  عدالت 

*0/042/52میانجی  گر رضایت شغلی درونی

درونی،  شغلی  رضایت  بر  تحولی  رهبری 
*0/103/21میانجی  گرعدالت رویه  ای و اعتماد به مدیر

بررفتار  درونی  شغلی  رضایت 
تعهد  میانجی  گر  سازمانی،  شهروندی 

سازمانی
0/053/07*

رهبری تحولی بر تعهد سازمانی، میانجی  گر 
عدالت رویه  ای، اعتماد به مدیر و رضایت 

شغلی درونی
تحصیلی، *0/073/32 پیشرفت  بر  مدیر  به  اعتماد 

*0/042/01میانجی  گر رفتار شهروندی سازمانی

شهروندی  رفتار  بر  تحولی  رهبری 
رویه  ای،  عدالت  میانجی گر  سازمانی، 
و  درونی  شغلی  رضایت  مدیر،  به  اعتماد 

تعهد سازمانی
0/184/24*

پیشرفت تحصیلی،  بر  عدالت رویه  ای 
رضایت  مدیر،  به  اعتماد  میانجی  گر 
رفتار  و  سازمانی  تعهد  درونی،  شغلی 

شهروندی سازمانی
0/083/26*

تحصیلی،  پیشرفت  بر  تحولی  رهبری 
میانجی گرعدالت رویه ای، اعتماد به مدیر، 
و  سازمانی  تعهد  درونی،  شغلی  رضایت 

رفتار شهروندی سازمانی
0/165/63*

برپیشرفت  درونی  شغلی  رضایت 
و  سازمانی  میانجی گرتعهد  تحصیلی، 

رفتار شهروندی سازمانی
0/135/14*

شهروندی  رفتار  بر  رویه  ای  عدالت 
و  مدیر  به  اعتماد  میانجی  گر  سازمانی، 

رضایت شغلی درونی
تحصیلی، *0/073/35 پیشرفت  بر  سازمانی  تعهد 

*0/094/26میانجی گررفتار شهروندی سازمانی

جدول 2. تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در الگوی نهایی
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کل

*0/083/26عدالت رویه ای بر پیشرفت تحصیلی*0/8017/24رهبری تحولی بر اعتماد به مدیر

شهروندی *0/509/46رهبری تحولی بر عدالت رویه  ای رفتار  بر  مدیر  به  اعتماد 
*0/052/02سازمانی

*0/042/01اعتماد به مدیر بر پیشرفت تحصیلی*0/346/66رهبری تحولی بر رضایت شغلی درونی

رفتار *0/184/24اعتماد به مدیر بر رفتار شهروندی سازمانی بر  درونی  شغلی  رضایت 
*0/285/42شهروندی سازمانی

*0/203/78رضایت شغلی درونی بر تعهد سازمانی*0/073/32رهبری تحولی بر تعهد سازمانی 

پیشرفت *0/165/63رهبری تحولی بر پیشرفت تحصیلی بر  درونی  شغلی  رضایت 
*0/377/83تحصیلی

پیشرفت *0/112/63عدالت رویه ای بر اعتماد به مدیر بر  سازمانی  شهروندی  رفتار 
*0/347/29تحصیلی

شهروندی *0/203/36عدالت رویه ای بر رضایت شغلی درونی رفتار  بر  سازمانی  تعهد 
*0/265/10سازمانی

شهروندی  رفتار  بر  ای  روی   عدالت 
*0/073/35سازمانی

*0/275/71تعهد سازمانی بر پیشرفت تحصیلی

*0/042/52عدالت رویه ای بر تعهد سازمانی

             P >0/05*               

تأثیرات  تمامی    مفروض،  الگوی  خلاف  بر  الگو  این  در  می   شود،  ملاحظه  که  همان  گونه 
مستقیم،  تأثیرات  تمامی    از  داده ها  که  کرد  مشخص  پنجم  سئوال  به  پاسخ  بنابراین،  معنادارند. 

غیرمستقیم و کل بر الگوی نهایی حمایت می   کنند. 
پاسخ به سئوال ششم مشخص کرد که شاخص  های نیكویی برازش الگوی نهایی

 )RMSEA : 0/036 ،AGFI :0/91 ،GFI: 0/93 ،CFI: 0/99 ،X2/df: 1/52(‌با 
شاخص های الگوی مفروض تفاوت قابل ملاحظه ای دارند. بنابراین می   توان گفت، برازش این 
الگو با داده ها بهتر از الگوی مفروض بوده است. همچنین نتایج پاسخ به سئوال آخر نشان داد که 
بقیه )0/040  از  تعهد سازمانی  راکمتر  و   )R2: 0/65( بیشتر را  به مدیر  نهایی،اعتماد  الگوی 
:R2( تبیین کرده است. با تأکید بر متغیر نهفته  پیشرفت تحصیلی، به عنوان متغیر نهفته درون  زای 
نهایی و وابسته، الگوی نهایی R2: 0/30 از واریانس آن را به طور معنادار تبیین کرده که در مقایسه 
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با الگوی مفروض 0/02 افزایش داشته است.
از  بهتر  را  دانش آموزان  تحصیلی  پیشرفت  زیر  دلایل  به  پژوهش  نهایی  کلی،الگوی  به  طور   

الگوی مفروض تبیین  کرده است:
 1( شاخص های نیكویی برازش بهتری داشتند.به بیان دیگر،با داده ها برازش بهتری داشتند.

 2( الگوی نهایی بر پیشرفت تحصیلی، تأثیرات کل و غیرمستقیم داشته است. 
3( تمام تأثیرات )مستقیم، غیرمستقیم و کل( بر آن معنادار بوده است. به بیان دیگر، داده ها از 

تمام تأثیرات مستقیم، غیر مستقیم و کل برآن حمایت کرده  اند. 
 4( مقدار بیشتری از واریانس پیشرفت تحصیلی را تبیین کرده است.

بحث
نتایج بررسی الگوی نهایی حاکی از آن بود که رهبری تحولی بر اعتماد به مدیر اثر مستقیم و 
از  یكی  مدیر  به  زیردستان،اعتماد  بر  تحولی  رهبران  تأثیرگذاری  فرایند  در  داشته است.  معنادار 
مهم ترین متغیرها به  شمار می   آید )باس و ریگیو1، 2006(. رهبران تحولی برای ایجاد و گسترش 
نگرش های شغلی مثبت در زیردستان، ابتدا اعتماد آن ها را به خود جلب می    کنند )نگودو، 2008(. 
به همین دلیل اعتماد به مدیر، اکسیری شناخته شده است که رهبران تحولی را به زیردستان پیوند 

می   زند )پیلایی و همكاران، 1999(.
 رهبران تحولی برای ترغیب زیردستان به ریسک پذیری و سئوال کردن درباره  پیش فرض  های 
مسلم و قطعیِ مفروض، صورت  بندی مجدد مسایل، بازنگری موقعیت  های قدیمی   با روش ها و 
چشم اندازهای جدید و آزمودن شیوه های جدید برای انجام دادن کارها و حل مسایل، ابتدا اعتماد 
این  و  می   کنند  عمل  طور  همان  نیز  خودشان  که  صورت  این  به  می   کنند،  جلب  خود  به  را  آن ها 
باعث می   شود زیردستان مطمئن شوند که رهبران تحولی نیز همواره برای  بهبود عملكرد خود در 

تلاش  اند و همین امر اعتمادشان را جلب می   کند.
 به  علاوه رهبران تحولی، با ایجاد و گسترش یک آرمان مشترک و جمعی و هدایت زیردستان 
به سوی تحقق این آرمان نقش مهمی   در برقراری روابط حاکی از اعتماد بین خود و زیردستان شان 

ایفا می   کنند )باس و ریگیو، 2006(.
 Riggio ــ1
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بین  کیفیت  با  اجتماعی  مبادلات  گسترش  و  ایجاد  برآیند  را  مدیر  به  اعتماد   )2008( نگودو   
رهبران و زیردستان  دانسته و رهبران تحولی را به دلیل ایجاد این تبادلات همواره در جلب اعتماد 

زیردستان موفق می   داند.
ایده آل  تأثیرگذاری  قابلیت  نتایج  از  یكی  را  اعتماد   ،).)43 )2006،)ص:  ریگیو  و  باس   
و  نماد  را  او  دارند،  تحولی  رهبر  با  بالایی  پیوندجویی  که  زیردستانی  می   دانند.  تحولی  رهبران 
الگوی عملكردی خود می   دانند، از همكاری با او احساس غرور می   کنند، رفتار او را احترام به 
خود می   دانند و از تمایلات، علایق و نیازهای شان به نفع نیازهای جمعی و سازمانی چشم می   پوشند 
و یقیناً به او اعتماد بسیار زیادی دارند. آن ها بر این باورند که رهبران تحولی با نشان دادن انسجام و 
یكپارچكی رفتاری و رفتارهای فداکارانه، رفتار عادلانه با زیردستان و داشتن ایمان به آن ها و باور 

آن ها و همچنین توانمندسازی فرد فردشان، تأثیر بی واسطه  ای بر جلب اعتماد آن ها دارند.
غیرآموزشی  سازمان های  در  که  پژوهش هایی  نتایج  با  مورد،  این  در  حاضر  پژوهش  نتایج   
آولیو،  و  جونگ  1999؛  همكاران،  و  پیلایی  1990؛  همكاران،  و  پادساکوف  )نظیر  شده 
2000؛ دیرکس و فرین، 2002؛ جیلپسی و من، 2005( همسوست. معنادار شدن اثر مستقیم 
رهبری تحولی بر عدالت رویه ای نیز بر نتایج برخی پژوهش ها در سازمان های غیرآموزشی )نظیر 
کورسگاردو همكاران، 1995؛ پیلایی و همكاران، 1999؛ نیپنبرگ و همكاران، 2007( منطبق 
است. به نظر کورسگارد و همكاران )1995( و پیلایی و همكاران )1999(، رهبران تحولی از 

رهبرانی هستند که تأثیر بسزایی بر ادراک مثبت کارکنان از عدالت رویه ای دارند.
رویه ای  عدالت  ادراک  بر  رهبران  تأثیرگذاری  دلایل  از  را  توانمندسازی   ،)2008( نگودو   
می   داند. به عقیده  او رهبران تحولی با جلب مشارکت زیردستان در فرایندهای تصمیم گیری باعث 
توانمند سازی آن ها می   شوند و از این طریق بر ادراکات مثبت آن ها از عادلانه بودن رویه ها، به ویژه 

رویه های تصمیم گیری، تأثیر می   گذارند.
 علاوه بر اعتماد به مدیر و عدالت رویه ای، اثر مستقیم سبک رهبری تحولی بر رضایت شغلی 
درونی نیز معنادار بود. باس و ریگیو )2006،)ص: 41(.( بر این باورند که داشتن زیردستان 
معتقدند  آن ها  است  رهبران  سایر  از  تحولی  رهبران  ممیز  وجوه  مهم ترین  از  یكی  رضایت  مند، 
از مبادلات سرد و  برقراری مبادلات نزدیک، دوستانه و اجتماعی و پرهیز  با  که رهبران تحولی 
بی روح با زیردستان و تأکید بر انگیزش درونی،به جای انگیزش بیرونی، رضایت درونی زیادی 
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در زیردستان به وجود می   آورند. زیردستان این رهبران حتی در شرایط سخت و شرایطی که  زیاد 
زیاد  بسیار  درونی  رضایت  و  انگیزش  با  نمی   برند،  بهره  خود  شغل  مادی  و  بیرونی  جنبه های  از 
در راستای تحقق اهداف جمعی تلاش می   کنند. نتایج پژوهش در مورد این اثر با شواهد موجود 
گریفیث،  )نظیر  مدارس  و   )1990 همكاران،  و  پادساکوف  )نظیر  غیرآموزشی  سازمان های  در 

2004؛ نونیا و همكاران، 2006( همسوست.
مغایر  مفروض،  الگوی  در  سازمانی  تعهد  بر  تحولی  رهبری  مستقیم  اثر  نشدن  معنادار  اما   
پژوهش های موجود در مدارس )نظیر روز و گری، 2006 الف وب؛ نونیا و همكاران، 2006( و 
سازمان های غیرآموزشی )پیكولو و کولكوئیت، 2006( و هماهنگ با پژوهش پیلایی و همكاران 
پژوهش های  بررسی  با   ،)2006( ریگیو  و  باس  بود.  غیرآموزشی  سازمان های  در   ،)1999(
مختلف و متعدد، این نتیجه را گزارش می   کنند که تعهد به سازمان، به مدیر و گروه و همچنین 
پیوندجویی، هم ذات پنداری و دلبستگی کارکنان به سازمان و ارزش  ها و اهداف آن، در شرایطی 
که مدیران به قابلیت  های رهبران تحولی مجهزند، امری است بدیهی،اما  در مورد تأثیر بی واسطه  

آن ها بر تعهد سازمانی  هنوز به شواهد پژوهشی دیگری نیاز است. 
طور  به  بود.  پژوهش  دیگر  یافته   مدیر  به  اعتماد  بر  رویه ای  عدالت  مستقیم  اثر  شدن  معنادار 
کلی، هم به لحاظ نظری و هم پژوهشی، بین عدالت رویه ای و اعتماد به مدیر همبستگی زیادی 
و  مدیر  بین  عادلانه  رویه های  و  روابط  وجود  طبیعی،  طور  به   .)2008 )نگودو،  دارد  وجود 
زیردستان، اعتماد زیردستان را به مدیر جلب می   کند. نتایج پژوهش در این مورد با شواهد موجود 
در سازمان های غیرآموزشی )نظیر پیلایی و همكاران، 1999؛ ارتورک، 2007( هماهنگ بود. 
همچنین معناداری اثر مستقیم اعتماد به مدیر بر رفتار شهروندی سازمانی، با پژوهش های پیشین 
)نظیر بروکنر و سیگل، 1995؛ کروسگارد و همكاران، 1995؛ پیلایی و همكاران، 1999؛ 

دیرکس و فرین، 2002( در سازمان های غیرآموزشی،همسوست. 
به  نظر پیلایی و همكاران )1999(، اعتماد به مدیر، با ایجاد هنجارها و قواعد غیررسمی    در 
بنابراین، هنگامی   که  آن ها می   شود.  رفتار شهروندی سازمانی در  باعث آشكار شدن  کارکنان، 
میان مدیران و زیردستان اعتماد وجود دارد، زیردستان به شرکت کردن در رفتارهای افزون بر نقش 

و بروز رفتار شهروندی سازمانی اشتیاق و تمایل بیشتری خواهند داشت. 
اما معنادار نشدن اثر مستقیم اعتماد به مدیر بر رضایت شغلی درونی در الگوی مفروض، مغایر 
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پیلایی  فرین )2002( و موافق پژوهش  پادساکوف و همكاران )1990( و دیرکس و  با پژوهش 
مغایر  سازمانی،  تعهد  بر  مدیر  به  اعتماد  مستقیم  اثر  نشدن  معنادار  است.   )1999( همكاران  و 
برخی پژوهش ها )دیرکس و فرین، 2002( و همسو با نتایج پژوهش پیلایی و همكاران )1999(، 

است.
 پیلایی و همكاران )199(، برای توجیه عدم معناداری اثر اعتماد به مدیر بر رضایت شغلی و 
تعهد سازمانی می   گویند، اعتماد به مدیر الزاماً به طور مستقیم بر نگرش های شغلی کارکنان )رضایت 
شغلی و تعهد سازمانی( تأثیر نمی   گذارد، چون اعتماد به مدیر، یک متغیر فردی و دوجانبه بین رهبر 
و زیردستان است و زیردستان معمولاً برای جبران اعتماد خود به مدیر سعی می   کنند رفتارهایی بروز 
دهند که مستقیماً متوجه رهبر می   شود. به دیگر  سخن،اعتماد آن ها به مدیر با بالا رفتن رضایت 
یا بیرونی و تعهد سازمانی بالا، پاسخ داده نمی   شود. به عقیده  آن ها،تأثیر مستقیم  شغلی درونی 

اعتماد به مدیر بر رفتار شهروندی سازمانی پذیرفتنی  تر و منطقی تر است.
ادعای  نتیجه  این  آمد.  دست  به  معنادار  سازمانی  تعهد  بر  درونی  شغلی  رضایت  مستقیم  اثر 
بسیاری از طرفداران نقش پیش  آیندی رضایت شغلی را بر تأثیرگذاری آن بر تعهد سازمانی تأیید 
از شغل خود  ارزیابی سریعی  ابتدا  کارمند  یک  می   گویند  ادعای خود  توجیه  برای  آن ها  می   کند. 
می   کند و پس از آن به داوری در مورد کل سازمان می   نشیند. به نظر تستا1 )2001(، تعهد سازمانی 
یک واکنش احساسی به سازمان و رضایت شغلی یک واکنش ارزیابانه است. لذا، تعهد سازمانی 
بالا واکنش احساسی مثبت کارمند به ارزیابی مثبت او از شغل است و به طور مستقیم از آن تأثیر 
تستا  و   )1998( شان   ،)1995( ریز  و  شاین  پژوهش  های  نتایج  با  اثر  این  معناداری  می   پذیرد. 

)2001( همسوست.
 همان  گونه که ملاحظه شد، اثر رضایت شغلی درونی بر رفتار شهروندی سازمانی، مستقیم، 
سازمان های  در  شده  انجام  پژوهش های  نتایج  با  پژوهش  این  نتایج  است.  معنادار  و  مثبت 
غیرآموزشی )نظیر شناک و همكاران، 1995؛ چیو و چن، 2005( و آموزشی )نونیا وهمكاران، 

2006( هماهنگ است که البته این نتیجه دور از انتظار هم نیست.
 به هر روی، معلمانی که از شغل خود رضایت درونی زیادی دارند، در انجام دادن وظایف خود 
از هیچ گونه تلاش، حتی فراتر از وظایف از پیش تعیین شده، فروگذار نیستند. نونیا و همكاران 
Testa ــ1
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)2006( معتقدند که معلمان راضی بسیار مشتاق سرمایه گذاری و صرف انرژی مضاعف یا همان 
رفتار شهروندی سازمانی در تدریس،برای دانش آموزان،سایر معلمان و مدیران  هستند.

در مورد اثر مستقیم رضایت شغلی درونی، رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی معلمان 
بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان، نتایج نشان داد که این تأثیرات به لحاظ آماری معنادارند. این 
نتایج نیز دور از انتظار نبود. معلمانی که از شغل خود، به ویژه در ابعاد درونی، رضایت زیادی 
اثر مستقیم  بیشتری کار می   کنند. معناداری  با اشتیاق  بالاتر است و  دارند، کیفیت تدریس آن ها 
بود.  همسو   )2004( گریفیث  الگویابی  پژوهش  با  تحصیلی  پیشرفت  بر  درونی  شغلی  رضایت 
همچنین پژوهش های موجود اغلب به وجود همبستگی زیاد رفتار شهروندی سازمانی معلمان و 
شاخص های پیشرفت تحصیلی دانش آموزان معترف  اند که برای نمونه می   توان به کوه و همكاران 
این شواهد نقش و اهمیت  )1995(، یوریز )2004( و دی پائولا و هوی )2005( اشاره کرد. 
نشان  دانش آموزان  پیشرفت تحصیلی  و  در مدارس  را  معلمان  رفتار شهروندی سازمانی  شگرف 

می   دهد.
همانند رضایت شغلی،در مورد تعهد سازمانی )نسبت به اثر مستقیم آن بر پیشرفت تحصیلی( 
نیز شواهد پژوهشی ناچیز است. نتایج بررسی این اثر در پژوهش حاضر با نتایج پژوهش پـارک 
پیشرفت  بر  سازمانی  تعهد  مستقیم  اثر  البته  است.  هماهنگ   )a2006( گری  و  روز  و   )2004(
تحصیلی دانش آموزان نیز دور از انتظار نبود. بدیهی است معلمانی که به مدرسه و رشد اعضای 
آن، به خصوص دانش آموزان، متعهدند، به ویژه در فرایند تدریس  بسیار تلاش می   کنند و طبیعتاً 

این تلاش به پیشـرفت تحصیلی زیاد دانش آموزان  می انجامد.
عدم معناداری اثر مستقیم رهبری تحولی بر رفتار شهروندی سازمانی در الگوی بدیل اول، با 
پژوهش های موجود در سازمان های غیرآموزشی )نظیر پادساکوف و همكاران، 1990؛ پیلایی و 
همكاران، 1999( و مدارس )نونیا و همكاران، 2006( هماهنگ بود. در توجیه عدم معناداری 
این اثر شواهد تأکید دارند که رفتار شهروندی سازمانی، خودانگیخته و خودتشویق کننده است، 
درونی،  و  نگرشی  متغیرهای  قاعدتاً  دارد.  زیاد  بسیار  بستگی  فرد  خود  به  آن  شدن  آشكار  یعنی 

نسبت به سبک رهبری مدیر، تأثیر مستقیم و ملموس تری دارند.
 همچنین نتایج بررسی ها نشان داد که در میان تأثیرات مستقیم عدالت رویه ای بر رضایت شغلی 
درونی )الگوی بدیل دوم(، رفتار شهروندی سازمانی )الگوی بدیل سوم( و تعهد سازمانی )الگوی 
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بدیل چهارم(، به لحاظ آماری، فقط اثر آن بر رضایت شغلی درونی معنادار بود. معنادار نبودن 
با پژوهش پیلایی و همكاران )1999(،  بر رفتار شهروندی سازمانی  اثر مستقیم عدالت رویه ای 
معنادار شدن اثر مستقیم آن بر رضایت شغلی درونی با پژوهش های کولكوئیت، کانلان، وسون، 
پورتر و نگ1 )2001(، مسترسون، لیوایز، گولدمن و تیلور2 )2000( و زاپاتاـ  فلان، کولكوئیت 
و اسكات3 )2008( و معنادار نبودن اثر مستقیم آن بر تعهد سازمانی با پژوهش مورمن، نیهوف4و 

ارگان )1993( همسو بود.
ارزنده ای  به نكات  نتایج، پژوهش فراتحلیل کولكوئیت و همكاران )2001(  این   در توجیه 
اشاره می   کند؛ مثلًا این که، عدالت رویه ای یكی از مهم ترین پیش بینی کننده های رضایت شغلی 
می   پذیرد.  تأثیر  رویه ای  عدالت  از  دیگر  متغیرهای  از  بیشتر  شغلی  رضایت  و  است  سازمان  در 
پنجم(  بدیل  )الگوی  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  سازمانی  تعهد  مستقیم  اثر  معناداری  همچنین 
نونیا و همكاران  با پژوهش های شوبروک و گنستر5 )1991(، پیكولو و کولكوئیت )2006( و 

)2006( هماهنگ بوده است.
 نونیا و همكاران )2006( معتقدند که معلمان متعهد اشتیاق بسیار دارند که در تدریس و برای 
دانش آموزان، معلمان دیگر و مدیران سرمایه گذاری و انرژی مضاعف )یا همان رفتار شهروندی 
سازمانی( صرف کنند و بر همین اساس دور از انتظار نیست که تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی 

سازمانی آن ها اثر مستقیم و معناداری داشته باشد.
میانجی گر  نقش های  منظر  از  پژوهش حاضر می   توان  نتایج  در مورد  بر مطالب فوق،  علاوه 
معنادار متغیرهای نهفته  درون  زا )در الگوی نهایی( بحث و آن ها را بررسی کرد. این پژوهش از 
نظر معنادار شدن نقش میانجی گری عدالت رویه ای در رابطه  بین سبک رهبری تحولی و اعتماد به 
مدیر، با پژوهش هایی نظیر پژوهش پیلایی و همكاران) 1999( هماهنگ بوده است. به نظر نگودو 
)2008( اعتماد نتیجه قابل انتظار ادراک عدالت است و بر همین اساس ادراک مثبت کارکنان از 

عدالت رویه ای، مؤثرترین عامل جلب اعتماد زیردستان به رهبران تحولی شناخته شده است.
Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng ــ1

Masterson, Lewis, Goldman & Taylor ــ2

Zapata-Phelan, Colquitt & Scott ــ3

Niehoff ــ4

Schaubroeck & Ganster ــ5
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 به  نظر پیلایی و همكاران )1999(، تأثیرات کلی سبک رهبری تحوّلی بر اعتماد زیردستان 
بیان دیگر،  به  باشد.  نیز  میانجی گری عدالت رویه ای  تأثیرات  تلفیق  از  ناشی  به مدیر، می   تواند 
رهبران تحولی از طریق رعایت عدالت در رویه های تصمیم گیری و تأثیرگذاری مثبت بر ادراکات 
تأثیر درخور توجه  به  با توجه  آن ها را جلب می   کنند. همچنین  اعتماد  این رویه ها،  از  زیردستان 
بین  متغیر می   تواند  این  به ویژه رضایت شغلی، بدون شک  پیامدهای فردی،  بر  عدالت رویه ای 
که  کند  ایفا  نیز  را  معناداری  میانجی گری  نقش  درونی  شغلی  رضایت  و  تحولی  رهبری  سبک 

معناداری این نقش در پژوهش حاضر گواه این ادعاست.
 اثر غیرمستقیم سبک رهبری تحولی بر تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نیز معنادار 
بود. متغیرهای میانجی  گر این رابطه، عدالت رویه  ای و رضایت شغلی درونی است. با توجه به 
معنادار نشدن اثر مستقیم عدالت رویه ای بر تعهد سازمانی )الگوی بدیل چهارم (، می   توان به نقش 
بسیار تعیین کننده  رضایت شغلی درونی پی برد. بدین معنا که رضایت شغلی درونی پیش  آیند رفتار 
شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی معلمان است. همان  گونه که ذکر شد، نگرش و جهت گیری 
کارکنان به شغل )رضایت شغلی( مقدم  بر نگرش های دیگر است. ازاین رو سبک رهبری تحولی 
با تأثیرگذاری بر رضایت شغلی درونی می   تواند بر تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی تأثیر 
بگذارد. نونیا و همكاران )2006( در پژوهش خود دریافتند که در رابطه  بین سبک رهبری تحولی 
مدیران و تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی معلمان،رضایت شغلی نقش میانجی را ایفا 

می   کند.
محكم  گواه  درونی   شغلی  رضایت  اهمیت  درباره   می   توان  پژوهش  دیگر  نتایج  به  توجه  با   
دیگری پیدا کرد و آن این که رضایت شغلی نه تنها مستقیماً بر رفتار شهروندی سازمانی معلمان تأثیر 
می   گذارد، بلكه با تأثیرگذاری بر تعهد سازمانی، غیرمستقیم نیز بر آن اثر معنادار دارد. به علاوه، 
رضایت شغلی درونی، هم مستقیم و هم از طریق تأثیرگذاری بر رفتار شهروندی سازمانی و تعهد 
سازمانی معلمان )غیرمستقیم(بر پیشرفت تحصیلی تأثیر می   گذارد. این یافته ها حكایت از نقش بسیار 
حساس رضایت شغلی درونی دارند و حامی   این ادعای اثبات شده هستند که این متغیر پیش آیند و 
پیش بین و به بیان دیگر علت بسیاری از متغیرهای مهم دیگر در سازمان ها،به  ویژه مدارس، هستند.

توجه  با  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  تحولی  رهبری  سبک  غیرمستقیم  اثر  شدن  معنادار   
است.  تأمل  قابل  نیز  مدیر  به  معلمان  اعتماد  و  رویه ای  عدالت  ادراک  متغیر  دو  میانجی گری  به 
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معنادار شدن این اثر با نتایج پژوهش های موجود )نظیر پادساکوف و همكاران، 1990؛ پیلایی 
و همكاران، 1999( هماهنگ است. در توجیه این رابطه می   توان به نكته مهمی   اشاره کرد و آن 
این که رفتار شهروندی سازمانی در سازمان تابع مكانیسم جبران یا تلافی گری سازمانی است. بر 
این اساس می   توان گفت که در رابطه  بین سبک رهبری تحولی و رفتار شهروندی سازمانی، در 
حقیقت کارکنان برای جبران ادراک مثبت از عدالت رویه ای و اعتمادشان به مدیر هر چه بیشتر رفتار 

شهروندی سازمانی را بروز می   دهند.
تعهد  و  درونی  شغلی  رضایت  مدیر،  به  اعتماد  و  رویه ای  عدالت  میانجی گر  دو  بر  علاوه   
سازمانی نیز دو متغیری هستند که منشأ آن ها اهتمام کارکنان به بروز رفتار شهروندی سازمانی )که 
نتایج پژوهش حاضر نیز آن را تأیید می   کند( است. معنادار شدن اثر غیرمستقیم عدالت رویه ای بر 
رفتار شهروندی سازمانی با میانجی  گری اعتماد به مدیر با پژوهش  های موجود)پیلایی و همكاران، 

1999؛ ارتورک، 2007( همسوست. 
اما معنادار شدن نقش غیرمستقیم سبک رهبری تحولی بر پیشرفت تحصیلی یكی از نتایج مهم 
پژوهش حاضر بود.در این  مورد شواهد بسیار زیادی وجود دارد )نظیر سیلینز، 1994؛ گریفیث، 
2004؛ روز و گری، 2006a؛ لیتوود و جانتزی، 2006( که نشان می   دهد سبک رهبری تحولی، 
غیرمستقیم، بر بهبود شاخص های پیشرفت تحصیلی تأثیر می   گذارد. اما پژوهش های نشان  دهنده  
این فرایند تأثیرگذاری بسیار ناچیزند. این پژوهش با معرفی برخی متغیرهای میانجی گر، فرایندی 
را معرفی کرده است که سبک رهبری تحولی می   تواند بر اساس آن بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان 

تأثیر بگذارد.
 علاوه بر معنادار شدن نقش غیرمستقیم سبک رهبری تحولی بر پیشرفت تحصیلی، معنادار 
شدن اثر غیرمستقیم اعتماد به مدیر و عدالت رویه ای، رضایت شغلی درونی و تعهد سازمانی بر 
این مقوله نكته ای مهم و اغماض  ناشدنی را متذکر می   شود و آن این که دیگر بر این عقیده که عملكرد 
درون کلاسی معلم یگانه عامل مؤثر بر پیشرفت تحصیلی دانش آموزان است باید خط بطلان کشید. 
قبول این عقیده یعنی فراموش کردن بسیاری از متغیرهای مهم دیگر که به دلیل نبود پشتوانه های 
پژوهشی همواره از آن ها غفلت شده است. نتایج این پژوهش دریچه ای به سوی پژوهش های دیگر 
گشوده و نقش غیرمستقیم،اما حساس سبک رهبری مدیران و برخی دیگر از متغیرهای میانجی گر 
نقش  در  تأمل  اهمیت  پژوهش،  کلی،نتایج  طور  است.به  کرده  آشكار  را  تحصیلی  پیشرفت  در 
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مدرسه،  رویه های  در  عدالت  وجود  از  معلمان  مثبت  ادراک  در  مدیران  تحولی  رهبری  سبک 
اعتماد معلمان به مدیر، رضایت شغلی درونی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی آن ها و 

همچنین پیشرفت تحصیلی دانش آموزان را تأیید می   کند.
و  آموزش  دست اندکاران  برای  مهم  پیشنهاد  چند  می   توان  پژوهش  این  یافته های  مجموع  از   
و  جذب  نظام  مسئولان،  یاری  با  این که،  کرد.اول  استخراج  پژوهشگران  و  مدیران  پرورش، 
نظیر  دیگر  برخی عوامل مهم  بر روابط،به  تأکید  به جای  و  انتخاب مدیران مدارس متحول شده 

هوش، شخصیت، فرهنگ، استعداد و قابلیت  های رهبری تحولی نیز توجه شود.
دوره  های  برگزاری  و  محتوا  تدوین  به  آموزشی  برنامه ریزان  و  متصدیان  اهتمام  به  علاوه،   
مفید  بسیار  کشور  مدارس  مدیران  تحولی  رهبری  قابلیت های  شكل گیری  در  می   تواند  آموزشی 
امّا  است،  ناشناخته  تاحدودی  تحوّلی  رهبری  قابلیت  های  بروز  بر  مؤثر  عوامل  اگرچه  باشد. 

تجارب حاکی از تأثیر زیاد آموزش بر آن است.
 همچنین مدیران مدارس باید به نقش حسّاس و تعیین کننده  خود در کارآمدی و اثربخشی مدرسه 
پی برده و با این پندار که نقش آن ها کمتر از نقش معلمان است، نباید بسیاری از فرصت های رشد 
و بهبود مدرسه را از دست بدهند. کوچک  ترین اقدام آن ها در مدرسه با آثار منفی یا مثبت همراه 
خواهد بود، لذا همواره باید در صحت آن ها بكوشند. آن ها باید بدانند که یک چهارم از تأثیرات 
عوامل درون مدرسه  ای بر پیشرفت تحصیلی به آن ها اختصاص دارد و آن ها می   توانند غیرمستقیم و 
از طریق تأثیرگذاری بر بسیاری از عوامل فردی )معلمان( و سازمانی، نقش خود را ایفا کنند. حتی 
در شرایط فعلی مدارس کشور نیز می   توان در نقش یک مدیر با قابلیت  های بالای رهبری تحوّلی 
ظاهر شد و این از خصوصیات بسیار انحصاری رهبران تحوّلی است، چون آن ها به هیچ عنوان 
مقهور شرایط نمی   شوند و قادرند در هر شرایطی مدرسه را  به بهترین نحو هدایت کنند )کیربی، 
پارادایز و کینگ1، 1992(. به همی ن دلیل تلاش مدیران برای به فعل درآوردن قابلیت  های رهبران 

تحولی ضرورت دارد
از آن جا که حوزه  اجرایی پژوهش به معلمان )پایه  پنجم( و مدیران مدارس ابتدایی دولتی پسرانه 
در  را  نهایی  الگوی  جامع  تر  رویكردی  با  آتی  پژوهش  های  می   شود  پیشنهاد  است،  شده  محدود 
پایه های مختلف )با کنترل برخی متغیرهای مؤثر بر  مدارس مقاطع مختلف و معلمان زن و مرد 
Kirby, Paradise & King ــ1
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پیشرفت تحصیلی، به  ویژه، پایگاه اجتماعی ـ اقتصادی دانش آموزان و کنترل( و همچنین در سطح 
دانشگاه  ها و سایر سازمان   های آموزشی و خدماتی بررسی کنند.

 بخش  هایی از الگوی نهایی شامل نقش رهبری تحولی و عدالت رویه ای در اعتماد به مدیر، 
نقش رضایت شغلی و تعهد سازمانی در رفتار شهروندی سازمانی، نقش رهبری تحولی، تعهد 
سازمانی و رضایت شغلی در رفتار شهروندی سازمانی، نقش رهبری تحولی، عدالت رویه ای و 
اعتماد به مدیر در رفتار شهروندی سازمانی و…  می   تواند به عنوان یک پژوهش مجزا و ویژه مورد 
بررسی قرار گیرد و پیشنهاد می   شود پژوهش  های آتی به آن ها به عنوان عناوین پژوهشی مهم توجه 

کنند. 
همچنین مبحث تفاوت     های جنسیتی، به ویژه در متغیرهای رفتار شهروندی سازمانی، رضایت 
شغلی و تعهد سازمانی معلمان و سبک رهبری تحولی مدیران، موضوعات تازه  ای هستند که دانش 

داخلی در مورد آن ها کم است.
 شواهد و پژوهش      های موجود نشان می   دهد که معلمان زن )در مقایسه با معلمان مرد( رضایت 
شغلی و تعهد سازمانی بیشتر و رفتارهای شهروندی سازمانی بهتری دارند )زین آبادی، 1388(. 
)زین آبادی،  کرده اند  ارزیابی  مرد  مدیران  از  تحولی تر  را  زن  مدیران  معلمان،  این که،  ضمن 
1389(. با وجود دستیابی به این یافته ها، این حوزه به پژوهش های بیشتری نیاز دارد و پیشنهاد 

می   شود پژوهشگران در تلاش      های پژوهشی آتی خود به این مهم توجه کنند. 
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