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اثر ساختاری رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 
کلانتریهای غرب و شرق استان تهران: نقش میانجی تعهد سازمانی 

و رضایت شغلی

مهدی حسین زاده1 و سیاوش طالع پسند2

چکیده
زمینه و هدف: هدف از این پژوهش تعیین میزان اثرگذاری رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی 

کارکنان کلانتریهای غرب و شرق استان تهران با میانجیگری تعهد سازمانی و رضایت شغلی آنان است. 
روش: مطالۀ حاضر با روش همبستگی اجرا شده است. جامعۀ آماری پژوهش شامل کلیۀ کارکنان کلانتریهای 
غرب و شرق استان تهران بوده که از بین آنها با روش نمونه گیری خوشه ای تصادفی 240 نفر انتخاب 
ابزار پژوهش شامل چهار پرسشنامۀ رهبری تحول آفرین بس و آولیو،  رفتار شهروندی سازمانی  شدند. 

ارگان، رضایت شغلی و تعهد سازمانی آلن و مایر بود.
یافته ها: یافته ها نشان داد که رهبری تحول آفرین بر تعهد سازمانی و خشنودی شغلی اثر مستقیم دارد اما 
بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مستقیم ندارد. تعهد سازمانی ضمن اثر مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی 
در رابطه بین رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی ایفا می کند، اما نقش میانجی 

خشنودی شغلی تایید نشد. 
نتیجه گیری: پیامد اجرای مؤلفه های رهبری تحول آفرین در یک سازمان به تعهد سازمانی و رضایت شغلی 
می انجامد که به نوبۀ خود به طور غیر مستقیم رفتار شهروندی سازمانی را به دنبال دارد. بدین معنا که 
هرقدر مدیر از ویژگی های رهبران تحول آفرین بیشتر برخوردار باشد به سبب تعهد سازمانی و رضایت 
شغلی که در کارکنان ایجاد می کند می توان انتظار داشت که کارکنان رفتار شهروندی سازمانی بیشتری از 

خود نشان دهند.
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مقدمه
رهبران تحول آفرین از طریق شناسایی نیازها و ویژگی های پیروان، شخصاً با آنها همراه می شوند 
)باس و اولیو1، 2007(. برنز2 در سال 1978 اولین بار، بین رهبران تحول آفرین و مبادله ای تمایز 
قایل شد )گاردنر و استوج3، 2002(. مشخصه و فرض اصلی نظریۀ رهبری تحول آفرین این است 
که پیروان خود را به انجام تعهدات فراتر از انتظار بر می انگیزانند)مداسیر و شینگ2008،4؛کیرشنا

ن2004،5؛گیونز2008،6(. رهبری تحول آفرین برای عملی شدن به چهار مؤلفه یا عامل که به عنوان 
عناصر تشکیل دهندة این نظریه شناخته شده اند نیاز دارد. این عوامل یا ابعاد عبارت انداز: نفوذ 
آرمانی7، که در بُعد نفوذ آرمانی، رهبران بر اهمیت کار و اشتیاق، هیجان، وابستگی عاطفی و تعهد 
الهام بخش11: رهبر  انگیزش  ایجاز10، 2011(،  تأکید می کنند)ریاض8، اکرم9 و  اهداف مشترك  به 
کارکنان را ترغیب می کند تا به هدف و قابل دستیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند، ترغیب 
ذهنی12: رهبر به صورت ذهنی کارکنان را بر می انگیزد. این رهبران پیروانشان را تشویق می کنند که 
در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند و فرضهای بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. ملاحظات فردی13: 
رهبر نیاز های احساسی زیر دستان را برآورده می کند. این رهبران نیازهای افراد را تشخیص می دهند 
و به آنها کمک می کنند تا مهارتهایی را که برای رسیدن به هدف مشخص لازم دارند، پرورش دهند) 
به  منجر  سازمان  یک  در  آفرین  تحول  رهبری  شکل گیری   .)2004 سیمینو14،  و  اسپکتور،بورمن 

تغییرات مختلفی در سازمان می شود. 

1. Bass & B. J. Avolio
2. Burns
3. Gardner &Stough
4. Modassir&Shingh
5. Kirshnan
6. Givens
7. Idealized Influence
8. Riaz
9. Akram
10. Ijaz
11. Inspirational Motivation
12. Intellectual Stimulation
13. Individual Consideration
14. Spector, Borman and Cimino
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یکی از متغیرهایی که به تبع شکل گیری رهبری تحول آفرین تغییر می کند رفتار شهروندی 
 OCB(2(سازمانی شهروندی  رفتار  اصطلاح  از  بار  اولین  برای  ارگان1)1983(  و  بتمن  است. 
فعالیتهای  از  دسته  آن  سازمانی،  شهروندی  رفتار   از  منظور  )هودسون3، 2006(.  کردند  استفاده 
مرتبط با نقش افراد در سازمان است که فراتر از انتظارات وظیفه و شرح شغل توسط افراد انجام 
می شود.”ارگان”  معتقد است رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه و تحت اختیار 
با  اما  است،  نشده  پاداش در سازمان طراحی  به وسیله سامانه های رسمی  فرد است که مستقیماً 
این همه، باعث ارتقای اثر بخشی و کارایی عملکرد سازمان می شود. واژه اختیاری بودن بیانگر 
آن است که این رفتارها، شامل رفتارهای مورد انتظار در نیازمندیهای نقش یا شرح شغل نیست 
سازمانی  رفتارشهروندی  ابعاد  عنوان  به  را  زیر  بعُد  پنج  1387(."ارگان"  قلی پور،  و  )کاخکی 
بیان می کند که شامل )1( وظیفه شناسی یا وجدان کاری: بعُد وظیفه شناسی حالتی است که در 
آن اعضای سازمان رفتارهای خاصی را انجام می دهند یا فراتر از حداقل سطح وظیفۀ مورد نیاز 
به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل  انجام آن کار فعالیت می کنند؛ )2( نوع دوستی:   برای 
ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دارد؛ )3( رفتار مدنی: شامل رفتارهایی 
 ( نباشد  لازم  این حضور  که  زمانی  هم  آن  اضافی،  و  برنامه  فوق  فعالیتهای  در  قبیل حضور  از 
شکیبایی  به  جوانمردی  ارگان  نظر  از  جوانمردی:   )4( مکنزی2006،6(؛  پادساکوف5و  ارگان4، 
می کند  اشاره  مندی،  گلایه  و  نارضایتی  اعتراض،  بدون  مساعد،  و  مطلوب  موقعیتهای  برابر  در 
)مکنزی،پادساکوف و ریچ7، 2001( ؛ )5( احترام و تکریم یا ادب و نزاکت: این بعُد بیان کنندة 
نحوة رفتار افراد با همکاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است. شواهد نشان می دهد که بین 
رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد)ون داین8، 

1. Batmn & organ
2. Organizational Citizenship Behavior
3. Hodson
4. organ
5. padsakoff
6. mackenzie
7. Mackenzie,Podsakoff & Rich
8. Van Dyne
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1995؛یعقوبی،مقدمی و کیخا، 1389(.
تعهدسازمانی از جمله عوامل کلیدی در موفقیت هر سازمانی محسوب می شود. سطوح بالای 
تعهدسازمانی از تلاش مضاعف در جهت دستیابی به اهداف سازمانی است که می تواند به وسیلۀ 
یک رهبر تحول آفرین مؤثر به دست آید. تعهدسازمانی از موضوعات مهم مدیریت به ویژه رفتار 
اند )کوندرات1وهمکاران، 2004؛  به بررسی آن پرداخته  سازمانی است که پژوهشگران زیادی 
اعضای  می کند  بیان  که  است  نگرشی  سازمانی  تعهد  همکاران،2005(.  داولی3و  مایر2002،2؛ 
سازمان به چه میزان خودشان را با سازمانی که در آن کار می کنند، تعیین هویت می کنند و چقدر 
در آن درگیر هستند)هادی زاده مقدم و فرجیان، 1387(. تعهد سازمانی نیز شامل قدرت نسبی 
هویت فرد با حضور در یک سازمان ویژه است. این تعریف سه مفهوم را در بر دارد که عبارت اند 
از  است  عبارت  مستمر:  تعهد  سازمان؛  به  احساسی  دلبستگی  از  است  عبارت  عاطفی:  تعهد  از: 
دارد  تاکید  در سازمان  ماندن  به  الزام  احساس  بر  هنجاری: که  تعهد  به سازمان؛  مالی  وابستگی 
)پاگلیس و گرین2002،4؛ تانگ چن2005،5(.شواهد نشان داده است که رهبری تحول آفرین با 
تعهد سازمانی کارکنان )بایسیو6 و همکاران،1995؛یعقوبی و همکاران،1389؛ون داین1995،7(

رابطۀ مثبت دارد. از آنجا که تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان در سازمانها رابطۀ 
مثبت و معناداری دارد )پائولین2006،8؛ دعایی و همکاران، 1389(، لذا با توجه به رابطۀ رهبری 
تحول آفرین و تعهد سازمانی، و رابطۀ تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی، می توان فرض 
کرد که تعهد سازمانی در رابطۀ رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی ایفا 

می کند.
یکی دیگر از عوامل کلیدی در موفقیت هر سازمانی خشنودی شغلی است. خشنودی شغلی 

1. kondrat
2. mayer
3. dawely
4. Paglis and Green
5. Tung Chen
6. Bycio
7. Van Dyne
8. Paulin
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دارند. خشنودی  کنونی خود  مورد مشاغل  در  افراد  که  باورهاست  و  احساسات  از  ای  مجموعه 
شغلی یکی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است، عاملی که موجب افزایش کارایی و نیز احساس 
خشنودی فردی می شود. خشنودی شغلی دارای شش مؤلفه ماهیت کار، سرپرستی، حقوق، ارتقا 
1969(.شواهد  هیولین1،  و  کندال  است)اسمیت،  کار  محیط  و  همکاران  با  روابط  )پیشرفت(، 
نشان داده است که رهبری تحول آفرین با خشنودی شغلی کارکنان رابطۀ مثبت و معناداری دارد 
)پودساکوف2 و همکاران، 1996، به نقل از جاودانی،1390؛ ون داین1995،3؛یعقوبی و همکاران، 
1389(.همچنین مرور پیشینه نشان می دهد بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی)کوریوان2000،4؛ 
چن2006،5( و نیز بین رضایت شغلی و رفتار شهروندی)طبرسا، هادی زاده و کشته گر، 1389؛ 
متغیرها  روابط  ماهیت  به  توجه  با  لذا  دارد،  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطۀ   )1995 داین،  ون 
می توان فرض کرد که تعهد سازمانی و رضایت شغلی می توانند به عنوان متغیر میانجی در رابطۀ 
رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی نقش ایفا کنند. ضرورت توجه به رفتار شهروندی 
سازمانی از آنجا ناشی می شود که در نیروی انتظامی کشور نه تنها انتظار می رود کارکنان وظایف 
خود را تمام و کامل انجام دهند بلکه انتظار این است که آن دسته از فعالیتهای مرتبط با نقش افراد 
که فراتر از انتظارات وظیفه و شرح شغل آنهاست نیز با رضایت اجرا شود که این همان مفهوم 

رفتار شهروندی سازمانی است. 
به رغم مطالعات انجام شده در مورد رهبری تحول آفرین، رفتار شهروندی، تعهد سازمانی و 
رضایت شغلی، روابط آنها به صورت ساختاری و منسجم در قالب یک مدل، بررسی شده است، 
لذا هدف مطالعۀ حاضر بررسی رابطۀ بین این چهار مؤلفه باهم در قالب یک مدل است. بنابراین 
می توان پرسید آیا رهبری تحول آفرین از طریق تعهد سازمانی و رضایت شغلی بر رفتار شهروندی 
بین  رابطه  و وجود  پژوهش  پیشینۀ  به  توجه  با  دارد؟  اثر ساختاری  سازمانی کارکنان کلانتریها 
روابط  مدل  شهروندی،  رفتار  و  سازمانی، رضایت شغلی  تعهد  آفرین،  تحول  رهبری  متغیرهای 

1. Smith,Kendall & Hulin
2. Podsakoff
3. Van Dyne
4. Currivan
5. Chen
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ساختاری متغیرها در شکل 1 گزارش شده است.

شکل 1: روابط ساختاری رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی

روش
اسلامشهر،  شهرهای  کلانتریهای  کارکنان  است.کلیۀ  همبستگی  توصیفی-  نوع  از  حاضر  مطالعۀ 
ورامین و قرچک در سال 93 جامعۀ آماری این پژوهش را تشکیل می دهند. تعداد 240 نفر از آنها از 
طریق نمونه گیری خوشه ای تصادفی بر اساس تناسب حجم نمونه با حجم جامعۀ آماری با استفاده 

از جدول مورگان انتخاب شدند.ابزار گردآوری داده های پژوهش پرسشنامه های زیر هستند:
پرسشنامه  از  آفرین  تحول  رهبری  سنجش  منظور  به  آفرین:  تحول  رهبری  پرسشنامه  الف( 
رهبری تحول آفرین بس و آولیو1 که در سال 1985 ساخته شده و توسط نیک بخت، سیادت و 
مقدم)1387( و جاودانی)1390( در ایران روایی سازی شده بود، بهره گرفته شد.این پرسشنامه حاوی 
20 گویه با مقیاس 5 درجه ای است و دارای پنج مولفۀ ویژگی های آرمانی، رفتار آرمانی، انگیزش 

الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات رفتاری )هرکدام 4 گویه( است.
پرسشنامه  از  سازمانی  شهروندی  رفتار  سنجش  برای  سازمانی:  رفتار شهروندی  پرسشنامه  ب( 
رفتار شهروندی سازمانی ارگان و کانوسکی2)1996( که توسط یعقوبی، مقدمی و کیخا )1389( 

1. Bass & Avolio
2. Organ & konovsky

٦

روابط ساختاري رهبري تحول آفرین با رفتار شهروندي سازمانی1شکل
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شهروندي 

سازمانی
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در ایران روایی سازی گردید، استفاده شد.این پرسشنامه حاوی 15 گویه با مقیاس 5 درجه ای است 
و دارای پنج مولفۀ نوع دوستی)3 گویه(، وجدان کاری)3 گویه(، جوانمردی)4 گویه(، رفتار مدنی)3 

گویه( و ادب و ملاحظه ) 2 گویه( است.
 JDI ج( پرسشنامه رضایت شغلی: برای سنجش رضایت شغلی کارکنان از پرسشنامه استاندارد
که نخستین بار توسط اسمیت، کندال و هیولین1 )1969( در دانشگاه کرنل آمریکا تدوین شده 
است و از آن پس در کشورهای مختلف مورد استفاده قرار گرفته است، بهره گرفته شد. شاخص 
رضایت از شغل JDI در قالب شش مقوله شامل: ماهیت کار، سرپرستی، همکاران، ترفیعات، حقوق 
و مزایا و شرایط محیط کار؛ فرد را ارزیابی می کند. در این پژوهش از 4 مولفۀ سرپرستی)3 گویه(، 

همکاران)3 گویه(، حقوق)3 گویه( و ماهیت کار)6 گویه( در قالب 15 گویه استفاده شد.
د(پرسشنامه تعهد سازمانی: برای سنجش تعهد سازمانی کارکنان ازپرسشنامه تعهد سازمانی آلن 
و مایرکه در ایران توسط هادی زاده مقدم و فرجیان)1387( روایی سازی گردیده است، استفاده شد. 
این پرسشنامه 24 گویه ای با مقیاس 7 درجه ای است که دارای سه مولفۀ تعهد عاطفی)8 گویه(، 

تعهد مستمر )8 گویه( و تعهد هنجاری )8 گویه( است.
اعتبار پرسشنامه ها در یک مطالعۀ مقدماتی برآورد شد. پرسشنامه ها بر روی یک نمونه 30 
نفری اجرا شد. هماهنگی درونی ابعاد با روش آلفای کرونباخ بررسی شد. یافته ها نشان داد ضریب 
هماهنگی درونی برای رهبری تحول آفرین، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی به 

ترتیب 0.89، 0.83، 0.92 و 0.81 به دست آمد.

یافتهها
در این پژوهش از تعداد 240 نفر شرکت کننده 64 نفر بین 18-30 ساله، 144 نفر 30-40 ساله و 
32 نفر 40-50 ساله بودند. 40 درصد از شرکت کنندگان زیر ده سال، 46 درصد بین 10-20 سال و 
حدود 14 درصد از آنها بالای بیست سال سابقۀ کار داشتند. 53 درصد دارای شغل مدیریتی و حدود 
47 درصد دارای شغل غیر مدیریتی و نیز از بین آنها 9 نفر زیر دیپلم،103 نفر دیپلم، و 128 نفر 

1. Smith, Kendall & Hulin
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دارای تحصیلات عالی بودند. 20 درصد شرکت کندگان درجه دار، 53 درصد افسر جزء و 27 درصد 
افسر ارشد، همچنین 87 درصد رسمی و 13 درصد پیمانی بودند.

جدول1: میانگین،انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهای پژوهش
4 3 2 1 انحراف استاندارد میانگین  متغیرها

- 22/5 113/5 1.تعهد سازمانی 

- 0/91** 11/8 47/5 2.رضایت شغلی 

- 0/64** 0/72 ** 8/5 56/9 3.رفتار شهروندی 

- 0/52** 0/84** 0/76** 18/8 68/6 4.رهبری تحول آفرین

p> 0/01 **  p>0/05*

جدول1 میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی متغیرها را نمایش می دهد. بیشترین شدت 
آن خشنودی  از  پس  می شود.  مشاهده  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  رفتارشهروندی  بین  همبستگی 
شغلی با رفتار شهروندی سازمانی رابطۀ مثبت و معنادار در جهت مورد انتظار دارد. شدت رابطه 

رفتار شهروندی سازمانی با رهبری تحول آفرین در سطح متوسط است.
شکل 2 مدل فرضی و برآورد معیارهای مسیر را نشان می دهد. همان طور که ملاحظه می شود 
اثر رهبری تحول آفرین بر تعهد سازمانی و خشنودی شغلی معنادار است؛ ولی اثر مستقیم آن بر 
بر رفتار شهروندی سازمانی معنادار  اثر تعهد سازمانی  رفتار شهروندی سازمانی معنادار نیست. 
تحول  رهبری  رابطۀ ساختاری  در  سازمانی  تعهد  که  می دهد  نشان  ترتیب، شواهد  این  به  است. 
آفرین با رفتارشهروندی سازمانی نقش میانجی ایفا می کند.یافته ها نشان می دهد که اثر خشنودی 
شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی معنادار نیست. شواهد نشان می دهد که خشنودی شغلی در رابطۀ 
ساختاری رهبری تحول آفرین با رفتارشهروندی سازمانی نقش میانجی ایفا نمی کند. همچنین،اثر 
مستقیم تعهد سازمانی و خشنودی شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی معنادار است) شکل 2، جدول 

2و 3(.
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شکل 2: مدل نهایی رابطه ساختاری رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی با میانجیگری تعهد 
سازمانی و رضایت شغلی

جدول 2: آثار ساختاری مستقیم غیر استاندارد متغیرها بر یکدیگر

نتیجهTاثر مستقیممسیرشماره
معنادار است*0/9418/04رهبری تحول آفرین بر تعهد سازمانی1
معنادار نیست0/091/77رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی2
معنادار است*0/2010/17رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی3
معنادار است*0/3018/62تعهد سازمانی بر رضایت شغلی4
معنادار است*0/275/04تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی5
معنادار نیست0/090/60رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی6

p>0/05*
جدول 3: آثار ساختاری غیر مستقیم غیر استاندارد متغیرها بر یکدیگر

نتیجهTاثر غیر مستقیممسیرشماره

رهبری تحول آفرین از طریق تعهد سازمانی بر 1
معنادار است*0/3012/96رضایت شغلی

رهبری تحول آفرین از طریق تعهد سازمانی و 2
معنادار است0/257/40رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی

تعهد سازمانی از طریق رضایت شغلی بر رفتار 3
معنادار نیست0/36-0/01-شهروندی سازمانی

رهبری تحول آفرین از طریق تعهد سازمانی بر 4
معنادار است0/165/34رفتار شهروندی سازمانی

p>0/05*
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به  به آثار ساختاری مستقیم متغیرهای پژوهش است که  شکل 2 و جدول شماره 2 مربوط 
بر  اند. همان طور که مشاهده می شود رهبری تحول آفرین  استاندارد گزارش شده  صورت غیر 
رفتار شهروندی سازمانی اثر معناداری ندارد ولی بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی تأثیر معناداری 
دارد. همچنین در این جدول مشاهده می شود اثر تعهد سازمانی بر رضایت شغلی و رفتار شهروندی 
سازمانی معنادار است ولی اثر رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی معنادار نیست. تأثیر 
رهبری تحول آفرین به واسطۀ تعهد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان کلانتریها 0/30 و معنادار 
است. تأثیرتعهد سازمانی از طریق رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 0/01- 
است که معنادار نیست. در نهایت اثر غیرمستقیم رهبری تحول آفرین به واسطۀ تعهد سازمانی و 
رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان کلانتریها عدد 0/25 است که معنادار بوده و 
با احتساب اثر مستقیم رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی به میزان 0/09 در مجموع 
رهبری تحول آفرین به میزان 0/34 بر رفتار شهروندی سازمانی اثر ساختاری دارد. لذا می توان 
گفت رهبری تحول آفرین از طریق تعهد سازمانی و رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی 

کارکنان تأثیرگذار بوده و فرضیۀ اصلی پژوهش تایید نمی شود.
یافته های حاصل از بررسی ضریب تعیین نشان می دهد که 57 درصد از واریانس تعهد سازمانی 
توسط رهبری تحول آفرین به تنهایی قابل تبیین است. همچنین 70 درصد واریانس رضایت شغلی 
توسط رهبری تحول آفرین و تعهد سازمانی باهم قابل پیش بینی است و در نهایت تنها 27 درصد 
و  سازمانی  تعهد  آفرین،  تحول  رهبری  یعنی  دیگر  متغیر  سه  توسط  سازمانی  شهروندی  رفتار 

رضایت شغلی قابل تبیین است.

بحثونتیجهگیری
رفتار شهروندی سازمانی سطحی مطلوب از سطوح مختلف رفتارهای شغلی است که رسیدن به آن 
مستلزم بررسی اصول و ریشه های حاکم بر آن است. در این مقاله سه موضوع رهبری تحول آفرین، 
تعهد سازمانی و رضایت شغلی به عنوان بنیانی برای بروز این گونه رفتارها بررسی شد. هدف از 
سازمانی  شهروندی  رفتار  با  آفرین  تحول  رهبری  بین  رابطۀ  تعیین  و  بررسی  پژوهش،  این  انجام 
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کارکنان کلانتریها به واسطۀ تعهد سازمانی و خشنودی شغلی آنهاست. یافته های این پژوهش نشان 
داد که رهبری تحول آفرین بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد که شدت این 
رابطه 0.94 است. به عبارت دیگر، رهبری تحول آفرین 0.94 تعهد سازمانی را در کارکنان کلانتریهای 
مورد مطالعه تبیین می کند. بنابراین هرچه مدیران و رؤسای کلانتریها به رعایت ویژگی های رهبران 
تحول آفرین پایبند باشند، کارکنان نیز تعهد سازمانی بیشتری از خود نشان می دهند. یافته های 
این پژوهش با یافته های پیشین )مانیون1998،1؛ جاودانی،1390؛بایسیو2 و همکاران،1995؛یعقوبی 
و همکاران،1389؛ون داین1995،3( همخوانی دارد. به نظر می رسد هنگامی که مدیران و رؤسا از 
ویژگی های رهبری تحول گرا برخوردار باشند یا آنها را رعایت کنند و به تفاوتهای فردی و نیازهای 
سطح بالای کارکنان توجه کرده و در آنها تحریک ذهنی ایجاد کنند،این طرز رفتار موجب افزایش 
دلبستگی آنها به سازمان و به طور اخص نیروی انتظامی و کلانتریها خواهد شد و به تبع آن در آنها 

تمایل به تلاش بیشتر برای موفقیت ناجا و ادامه عضویت در آن ایجاد خواهدکرد.
یافتۀ دیگر این پژوهش تأثیر مستقیم رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی بود. بدین معنا 
که هرچقدر مدیران و رؤسای کلانتریها از ویژگی های رهبری تحول آفرین بیشتر برخودار باشند، 
کارکنان از رضایت شغلی بیشتری بهره می برند. با توجه به مبانی نظری پژوهش، نتیجۀ حاصله 
نیازها و ویژگی های  از طریق شناسایی  این گونه توجیه شود که رهبران تحول آفرین  می تواند 
پیروان، شخصا با آنها همراه می شوند و همین امر می تواند موجبات رضایت شغلی کارکنان را فراهم 
آورد. این یافته با یافته های مطالعات پیشین)بودساکوف و همکاران، به نقل از جاودانی،1390؛ 
ون داین،1995؛یعقوبی و همکاران، 1389( مبنی بر رابطۀ مثبت و معنادار رهبری تحول آفرین 

با رضایت شغلی همخوانی دارد. 
اما نتایج این پژوهش از اثر مستقیم رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 
 )1389 همکاران،  و  1995؛یعقوبی  داین،  )ون  پژوهشهای  نتایج  با  نتیجه  این  نکرد.  حمایت 
همخوانی نداشت. به نظر می رسد پایبندی و رعایت مؤلفه های رهبری تحول آفرین به طور غیر 

1. Mannion
2. Bycio
3. Van Dyne
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مستقیم موجب بروز رفتار شهروندی سازمانی می شود. یک تبیین احتمالی برای این یافته مبتنی بر 
نظریه خود تنظیمی »بندورا« است. احتمالا در محیط های نظامی، اطلاعات دریافتی افراد زیر دست 
بیشتر از طریق مجاری غیر مستقیم است؛ بنابراین، کارکنان رده پایین کلانتریها به طور مستقیم از 
رفتارهای افسران ارشد اطلاع نمی یابند ولی رعایت مؤلفه های رهبری تحول آفرین توسط افسران 
ارشد و انتقال غیر مستقیم این اطلاعات از طریق افسران جزء موجب می شود، کارکنان رده پایین 

وجود یک ساختار پاسخگو را درك کرده و به تبع آن رفتار خود را تنظیم کنند.
کارکنان  شغلی  برخشنودی  سازمانی  تعهد  معنادار  و  مستقیم  تأثیر  پژوهش  این  دیگر  یافتۀ 
کلانتریها بود. اعضا زمانی که با سازمان خود،  تعیین هویت می کنند و در آن درگیر هستند از تعهد 
سازمانی بسیاری برخوردارند و به تبع آن با توفیق سازمان، این افراد از خشنودی شغلی برخوردار 
خواهند شد. این نتیجه با نتایج پژوهش کوریوان1)2000( و چن2)2006( مبنی بر رابطۀ مستقیم 

تعهد سازمانی و خشنودی شغلی همسویی دارد. 
اثر  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  سازمانی  تعهد  که  داد  نشان  پژوهش  این  دیگر  یافتۀ   
مستقیم دارد که این یافته نیز با پژوهشهای قبلی )پائولین2006،3؛ دعائی و همکاران، 1389( 
همسویی و همخوانی داشت. لذا می توان انتظار داشت هرچقدر تعهد سازمانی کارکنان در سازمانی 
بیشتر باشد به همان میزان از خشنودی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی بیشتری برخوردار باشند.

از سوی دیگر در این پژوهش تأثیر رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی بررسی   
گر،  و کشته  زاده  هادی  )طبرسا،  پژوهش های  نتایج  با  نتیجه  این  نبود.  دار  معنی  نتیجه  که  شد 
1389؛ ون داین، 1995( همخوانی نداشت. دلیل این ناهمخوانی می تواند به خاطر متفاوت بودن 
جامعۀ آماری و نوع فرهنگ حاکم بر سازمانها باشد؛ زیرا هرکدام از سازمانها به گونه ای متفاوت 
دارای  افراد  در سازمان خاصی  است  ممکن  نتیجه  این  بنابراین طبق  می کنند؛  رفتار  یکدیگر  از 
خشنودی شغلی، ویژگی های رفتار شهروندی سازمانی را از خود نشان دهند ولی در سازمانی دیگر 

خشنودی شغلی افراد به بروز رفتار شهروندی منتج نشود.

1. Currivan
2. Chen 
3. Paulin
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در نهایت نتیجۀ دیگر این پژوهش وجود روابط غیرمستقیم بین متغیرها بود. نتایج نشان داد 
که رهبری تحول آفرین به واسطۀ متغیرهای تعهد سازمانی و خشنودی شغلی 25 درصد تغییرات 
رفتار شهروندی سازمانی را در بین کارکنان کلانتریها تبیین می کند. بدین معنا که هرقدر مدیر از 
ویژگی های رهبران تحول آفرین بیشتر برخوردار باشد به واسطۀ تعهد سازمانی و رضایت شغلی 
که در کارکنان ایجاد می کند می توان انتظار داشت که کارکنان رفتار شهروندی سازمانی بیشتری 
از خود نشان دهند. همان طور که مشاهده شد اثر مستقیم رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی 
با مشاهدة مدیرِ دارای  انتظامی صرفاً  نبود؛ یعنی در سازمان به ویژه واحدهای  سازمانی معنادار 
ویژگی های رهبری تحول آفرین، نمی توان به طور قطع انتظار داشت کارکنان از رفتار شهروندی 
سازمانی زیادی برخوردار باشند بلکه باید بررسی شود آیا رهبری تحول آفرین در کارکنان آن 
سازمان تعهد سازمانی و رضایت شغلی ایجاد کرده است؟ در این پژوهش مشاهده شد رهبری 
تحول آفرین به واسطۀ تعهد سازمانی 30 درصد تغییرات خشنودی شغلی را تبیین می کند که این 
مقدار از اثر مستقیم رهبری تحول آفرین بر خشنودی شغلی)20 درصد( بیشتر است. بدین معنی 
که رهبر تحول آفرین در صورت ایجاد تعهد سازمانی در کارکنان، بیشتر می تواند انتظار رفتار 
شهروندی سازمانی داشته باشد.در این مطالعه رابطۀ غیر مستقیم تعهد سازمانی و رفتار شهروندی 
بر رفتار شهروندی  به واسطۀ خشنودی شغلی  تعهد سازمانی  اما مشخص گردید  بررسی شد  نیز 

سازمانی تأثیر معناداری ندارد.
در این پژوهش با محدودیت هایی از قبیل موارد زیر روبه رو بودیم:

ـ جامعۀ آماری این پژوهش کلانتریهای غرب و شرق استان تهران بود که به دلیل نظامی بودن و 
محرمانه بودن برخی از اطلاعات، دارای حساسیت بودند و به هماهنگی های فراوان نیاز بود.

بین  در  که  رقابتی  و  بودن  نظامی  دلیل  به  بودند  شده  استفاده  پژوهش  این  در  که  نمونه هایی  ـ 
کلانتریها وجود دارد، همواره سعی می کردند تصویر بهتری از محل خدمتشان نشان دهند.

ـ اعتبار ابزارهای پژوهش در یک مطالعه مقدماتی برآورد شد
)مانند  ذاتی  مشکلات  ابزارها  این  دهی.  خودگزارش  ابزارهای  و  پرسشنامه  به  صرف  تکیۀ  ـ 

خودسانسوری، عدم خویشتن نگری و...( دارند.
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 پیشنهاد می شود در پژوهشهای بعدی به این موارد توجه شود:
 ـاین مطالعه در سازمانهای دیگر نیز تکرار شود تا شواهدی از بسط روابط ساختاری متغیرها به دست آید.

ـ این مطالعه بر روی کلانتریهای سایر نقاط کشور تکرار شود تا شواهدی از بسط یافته های تجربی 
و نظری در واحدهای نظامی فراهم گردد.

ـ از مصاحبه، مشاهده و دیگر ابزارها برای اندازه گیری متغیرها استفاده شود تا شواهدی از بسط 
روش های مورد مطالعه نیز فراهم گردد.

ـ از آنجا که رفتار شهروندی سازمانی به طور غیر مستقیم تحت تأثیر رهبری تحول آفرین است، 
پیشنهاد می شود نخست بر تعهد سازمانی کارکنان نیروی انتظامی تمرکز شود، تا در پی آن 

شاهد بروز رفتار شهروندی سازمانی در آنها باشیم. 
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