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  چكيده
 بصير، رهبراني وجود پويا، هاي محيط در سازماني مستمر تحولات و تغيير لازمه
 عامل به فزاينده توجه دليل به. است آفرينتحول رهبران تر، روشن به عبارت يا راهبردي

آن در بروز رفتار شهروندي سازماني،  و نقش دنيا در سازماني تحولات ايجاد در رهبري
و رفتار شهروندي سازماني   آفرينتحول رهبري متقابل شده رابطه سعي تحقيق اين در

دو متغير اعتماد عاطفي و اعتماد شناختي مورد بررسي قرار   با در نظر گرفتن نقش ميانجي
اين پژوهش از جهت هدف، كاربردي و از جهت روش، توصيفي از نوع پيمايشي . گيرد
. باشد شهر شيراز مي بانك مهراقتصادكارمندان شعب جامعه آماري تحقيق شامل . است

آفرين، رفتار شهروندي سازماني و هاي رهبري تحول از پرسشنامه ها آوري دادهبراي جمع
افزار ليزرل ها نيز از  نرم اعتماد عاطفي و شناختي و همچنين جهت تجزيه و تحليل داده

آفرين و رفتار شهروندي ري تحولبين سبك رهب داد نشان تحقيق هاي يافته. استفاده شد
ن اعتماد عاطفي و اعتماد شناختي به اين فزودسازماني رابطه معناداري وجود ندارد؛ اما ا
آفرين و اين دو متغير رابطه مثبتي وجود دارد؛ موضوع رهنمون شد كه بين رهبري تحول

بت و معناداري همچنين بين اعتماد عاطفي و شناختي و رفتار شهروندي سازماني رابطه  مث
   .وجود دارد

 
آفرين، رفتارشهروندي سازماني، اعتماد عاطفي، اعتماد رهبري تحول :واژگان كليدي

 شناختي
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 مقدمه
اي مشتمل بر رفتارهاي متنوع كاركنان نظير پذيرش و شهروند خوب سازماني يك تفكر و ايده

هاي سازمان، حفظ و  رويه به عهده گرفتن وظايف و مسئوليت هاي اضافي، پيروي از مقررات و
بر پايه . ر مي باشدكا محلتوسعه  نگرش مثبت، شكيبايي و تحمل نارضايتي و مشكلات در 

2Fهادسون( كند هاي سازماني، رفتار شهروند سازماني به بهبود عملكرد سازمان كمك مي نظريه

1 ،
براي كاركنان سازمان  بنابراين رفتار شهروندي سازماني نوعي رفتار است كه فراتر از آنچه). 2002

باشد؛ به طور مستقيم  به طور رسمي تشريح گرديده است؛ اختياري و بر اساس اراده فردي مي
گيرند؛ و در  پاداشي به دنبال نداشته و يا از طريق ساختار رسمي سازماني مورد قدرداني قرار نمي

3Fكاسترو( م استنهايت براي اثربخشي و كارايي عملكرد سازمان و موفقيت عمليات آن مه

و  2
هاي امروزي رغبت و تمايل به بروز رفتار شهروندي  با وجود اين، در سازمان). 2004همكاران، 

هاي امروزي را ياري نمايد نقش  تواند سازمان يكي از عواملي كه مي. كاهش پيدا كرده است
ي براي تغييرات ا  آفرين اساس و شالودهرهبري تحول. باشد ها ميآفرين در سازمانرهبران تحول

رهبران . سازدبلندمدت سازماني است كه دسترسي به اهداف بالاتري را براي نظام سازماني ميسر مي
كنند با توجه به روحيات خود و  دهند و سعي مي آفرين، اثربخشي را بركارايي ترجيح ميتحول

اين رهبران توانايي ). 1388زاده و فلسفي، بيك(مند شوند  كاركنان، از منابع انساني سازمان بهره
آميز را داشته و اين حس را در خود و زيردستانشان به وجود  عمل مؤثر در شرايط پيچيده و مخاطره

هاي احتمالي واكنش مناسب از خود بروز دهند، كه اين  ها و فرصت آورندكه در برابر چالش مي
آفرين است، رهبراني كه تحولهمان به وجود آوردن رفتار شهروندي در سازمان به وسيله رهبران 

آفرين در رهبران تحول. كنند هاي يادگيرنده هدايت ميها را به سمت سازمان در نهايت سازمان
ها از آن. گذارند اي بر پيروان خود مي العاده ها و اهداف پيروان نفوذ كرده و تأثير فوقباورها، ارزش

ها پيروان اين رهبران نيز نسبت به آن. كنند طريق گفتار و كردار، كل سازمان را دچار تحول مي
آفرين از طريق كلمات، گفت و گو، بينش و نفوذ رهبران تحول. كنند احساس اعتماد و وفاداري مي

4Fهلريل و سلوكام(بخشي به ديگران است الهام

بنابراين، پژوهش حاضر با هدف بررسي ). 1996، 3
سازماني با در نظر گرفتن نقش متغيرهاي ميانجي  آفرين و رفتار شهرونديارتباط بين رهبري تحول

 .اعتماد عاطفي و اعتماد شناختي انجام شده است
                                                                                                                                           
1. Hudson 
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 مباني نظري پژوهش 
 آفرينرهبري تحول

توان به دو سبك اصلي دهد كه رفتارهاي رهبري را ميهاي كنوني رهبري، نشان مينظريه
5Fآوليو باس و( آفرين و رهبري تبادليرهبري تحول: بندي كردطبقه

آفرين،  رهبران تحول). 1997، 1
ها از طريق آن هاي اخلاقيها و ارزشانگيزانند و در آرمانها زيردستان را برميآن. كاريزما هستند

 ؛1997باس و آوليو، (كنند بخش آينده، درخواست تجديد نظر ميانداز الهامايجاد و بيان چشم
6Fياكي

7Fبرنز. كندن و كاركنان وابستگي عاطفي ايجاد مياين سبك از رهبري بين رهبرا). 2006، 2

3 

آفرين صاحب بينش هستند و ديگران را براي انجام كارهاي استثنايي به معتقد بود كه رهبران تحول
آفرين هستند كه قادر به ترسيم مسيرهاي به زعم وي تنها رهبراني تحول. دارندچالش و تلاش وا مي
ها منشا تغييراتند، بر تغييرات حاكم بر سازمان اشراف يرا آنهاي جديدند، زضروري براي سازمان

 ). 1384عابدي جعفري و مرادي، (كامل داشته و بر موج تغييرات تسلط دارند 
العاده دارند آفرين، رهبراني هستند كه بر پيروان خود، نوعي نفوذ عميق و فوقرهبران تحول

ً با عملكرد كاري سرپرستان و نگرش آفرين غارهبري تحول). 1395رستگار و مقصودي، ( لبا
كاركنان در مسايلي نظير اعتماد به رهبران، رضايت شغلي، تعهد تيمي و سازماني و وفاداري در 

8Fفيلنبهلينگ و مك(ارتباط است 

9Fديگريت؛ 1996، 4

؛ دامدام و همكاران، 2000و همكاران،  5
10F؛ جادج و پيكولو2002

11F؛ سيواسوبرامانيام2004، 6

7 ،1996زاگرسك ؛ 2009وولد و روهمن، ؛ ر
12Fو ديوموفسكي

آفرين بيشتر با معتقدند رهبري تحول) 2009(روولد و روهمن ). 2009، 8
آفرين به كاركنان اميد به رهبري تحول. رويكردها و احساسات مثبت كاركنان در ارتباط است

يك ويژگي  انداز سازمانيچشم. نمايدكننده و مناسب اهدا مياندازي قانعآينده و چشم
فمبرن و ون (باشد منحصر به فرد است و شامل چارچوب سازمان و رويكرد نسبت به رقبا مي

13Fريل

آفرين به پيروان خود در بالا بردن سطح خلاقيت فرديو رهبران تحول). 2004، 9
14Fاجها و همكاران(كنند خودشكوفايي كمك مي

آفرين از كاركنان رهبران تحول).  2018، 10
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ها برقرار دهد و يك رابطه خوب با آننمايد و آنان را مورد آموزش قرار ميخود حمايت مي
15F؛ يانگ2012من، (كنند مي

و در ) 1987(آفرين توسط برنز مفهوم اوليه رهبري تحول ).2007، 1
آفرين برنز، رهبري تحول. هاي توصيفي او پيرامون رهبران سياسي مطرح شددر نتيجه پژوهش

در آن رهبران و پيروان همديگر را به سطح بالاتري از اخلاق و انگيزه  را به عنوان فرايندي كه
اين مفهوم بعدها توسط بس و ). 1389حسيني سرخوش، (دهند، تعريف كرد سوق مي

16Fآواليو

، رهبر . آفرين را تثيبت شدتوسعه يافت و مفهوم رهبري تحول) 1985(2 از نظر بس
ها براي عملكرد فراتر از سازد، به آنميآفرين فردي است كه پيروان را توانمند تحول

ها را به جاي تعقيب منافع زودگذر شخصي، تشويق به پيروي از دهد و آنانتظارشان انگيزه مي
 .)2014كيم و كيم، (نمايد هاي جمعي ميهدف

 :آفرين عبارتند ازهاي اصلي رهبري تحولمولفه
زي، فرهمندي، احترام و وفاداري بي نفوذ آرماني عبارت است از سرافرا :نفوذ آرماني -1

شود نفوذ آرماني موجب مي. كندچون و چراي پيروان به رهبري كه حسي آرماني را منتقل مي
 پور فرهي(آفرين به عنوان الگوهايي از نقش و الگوي رفتار براي پيروان باشند كه رهبران تحول

كند،  نفوذ آرماني را اعمال مي رهبري كه). 1389سرخوش، حسيني ؛1392زنجاني و همكاران، 
17Fسفيناس مانير(دهد كند كه معيارهاي بالايي از رفتارهاي اخلاقي را نشان مياي رفتار ميبه گونه

3 
17Fمانير

 ).2012و همكاران،  3
آفرين با به چالش كشيدن و معنا بخشيدن به كار رهبري تحول :بخشانگيزش الهام -2

باس و (يابد ه گروهي با اين نوع رهبري ارتقا ميروحي. دهدها انگيزه ميپيروان خود، به آن
بيني، درگير كردن پيروان در دادن همدلي و خوش؛ به خصوص اين كار با نشان )2006ريگيو، 

 2000پوپر و همكاران، (شود ها انجام مياندازهاي آينده و داشتن انتظارات بالا از آنارائه چشم
 ).1389سرخوش، و حسيني

حل ترغيب ذهني، برانگيختن پيروان به وسيله رهبر به منظور كشف راه :ترغيب ذهني -3
در واقع، رفتار . باشدجديد و تفكر مجدد در مورد حل مشكلات سازماني توسط پيروان مي

دهند، آورد كه دوباره در مورد كاري كه انجام ميرهبر، چالشي را براي پيروان به وجود مي
سفيناس (تواند انجام شود، دوباره تفكر كند چيزي كه ميكوشش و تلاش نمايند و در مورد 
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 ).2012مانير و همكاران، 
ها و آرزوهاي متفاوت آفرين، براي درك نيازها، مهارترهبر تحول: ملاحظات فردي -4

اين رهبران، مانند يك مربي يا معلم . كنداي مجزا برقرار ميپيروان با تك تك پيروان رابطه
تر ظرفيت خود، سوق سته پيروان خود را در جهت رسيدن به سطوح عاليكنند و پيوعمل مي

 .)2009گاماسلوگلو و لسو، (دهند مي
 

 رفتار شهروندي سازماني
18Fباتمان و ارگان

19Fبراي اولين بار اصطلاح رفتار شهروندي سازماني) 1983( 1

را مطرح كردند  2
نه است؛ به طور صريح يا ضمني رفتاري فردي كه داوطلبا :تعريف نمودند و آن را اين گونه

. توسط سيستم رسمي پاداش برانگيخته نشده است و كارايي سازمان را افزايش خواهد داد
همچنين تمايل كاركنان به انجام رفتارهايي كه فراتر از الزامات رسمي نقش جايگاهشان 

ي شناخته شده باشد نيز به عنوان يكي از عناصر اصلي تشكيل دهنده رفتار شهروندي سازمان مي
 1980در تعريف اوليه رفتار شهروندي سازماني كه به وسيله باتمن و ارگان در دهه  .است

رغم  گيرند كه عليمطرح شده است، به طور كلي آن دسته از رفتارهايي مورد توجه قرار مي
ب ها از جانها وجود ندارد، در سايه انجام آناينكه اجباري از سوي سازمان براي انجام آن

، علي(شود هايي ايجاد ميكاركنان، براي سازمان منفعت بنابراين  ).1393نژاد و همكاران
رفتار شهروندي . ناميد» كاري حركت ماشين اجتماعي سازمانروغن«را  )OCB( توان مي

دهند و سازماني، رفتارهايي اختياري هستند كه اثربخشي كلي سازمان را تحت تأثير قرار مي
اين مجموعه رفتارها اغلب به . شونددهند، نميرسمي افرادي كه آن را انجام مي منتج به پاداش
وانگ و (شوند تر يا ماوراي الزامات هنجاري شغل شناخته ميهايي است كه پايينعنوان فعاليت

20Fهمكاران

21Fهمچنين كاتز و كان. )2017، 3

به رفتارهايي فراتر از نقش كه موجب  1987در سال  4
22Fبارنارد(اند  كردهشود، اشاره سازمان مي افزايش اثربخشي

يكي از پركاربردترين ). 1983، 5
ارائه شده ) 1988(هاي رفتار شهروندي سازماني توسط ارگان ها درباره ابعاد و مؤلفهبنديتقسيم

 :هاي زيادي مورد استفاده قرار گرفته است، اين ابعاد عبارتند ازكه در پژوهش
                                                                                                                                           
1. Bateman & Organ 
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
3. Wang et al 
4. Katz & Khan 
5. Barnard 
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نده رفتارهايي است كه نشانگر مشاركت مسئولانه فرد در امور دهانعكاس: فضيلت مدني -1
ر، فرد رفتارهايي از خود بروز به بيان ديگ. باشدسازمان و ارزش قائل شدن براي سازمان مي

 .)2010ريگور و همكاران، (دهنده حمايت از عمليات اداري سازمان است دهد كه نشان مي
هدف اصلي آن، كمك به افراد ديگر سازمان با  رفتاري داوطلبانه است كه: نوع دوستي -2

23Fهيلمن و چنِ(در نظر گرفتن وظايف يا روابط سازماني است 

1 ،2005(. 
رفتاري داوطلبانه براي كمك به سازمان كه در آن، كاركنان از حداقل : وجدان كاري -3

 ).2013يعقوبي و همكاران، (روند الزامات مورد نياز وظايفشان، فراتر مي
آل تمايل كاركنان به تحمل شرايطي است كه داراي كمترين شرايط ايده: نمرديجوا -4

24Fآرياني(ها است، بدون آنكه شكايتي انجام دهند مورد نظر آن

2 ،2013.( 
هايي است كه به جلوگيري از ايجاد مشكلات مرتبط شامل فعاليت: ادب و نزاكت -5

 ).2013يعقوبي و همكاران، (د كنكاري كه ممكن است با ديگران صورت بگيرد، كمك مي
 

 اعتماد عاطفي و شناختي
هر چه . اعتماد به معني اعتقاداتي است كه افراد در مورد رفتار آينده گروه مقابل دارند

كند، گروه  گروه الف، اعتقاد بيشتري داشته باشد كه گروه ب در روابط به تعهداتش عمل مي
25Fلي(الف به گروه ب اعتماد بيشتري خواهد كرد 

بر اساس تحليل انجام گرفته توسط ).  2004، 3
26Fباير

، اعتماد هميشه شامل عناصري از قضاوت و آزادي عمل است كه فراتر از )1986( 4
27Fهمچنين تحليل باير با بررسي لوهامان. گيردجزئيات ابزاري قرار مي

مطابقت داشت به اين  5
دهد و اثربخشي كاهش مي ترتيب كه هر دوي آن ها اذعان داشتند كه اعتماد پيچيدگي را

رسد كه چهار شاخص به طور كلي به نظر مي). 2004رامو، ( دهدنمايندگي را افزايش مي
ترين عناصر تشكيل دهنده  اعتماد بيني مهمخيرانديشي، صلاحيت، صداقت و قابليت پيش

تماد اين نكته را خاطر نشان كردند كه اع) 1985(براي نخستين بار لوئيس و ويگرت . باشند
. تواند مبتني بر شناخت يا بر عواطف باشدداراي دو مؤلفه  شناختي و عاطفي است يعني مي

اعتماد مبتني بر شناخت به وسيله  ادراك خود و علاقه  خود از نشانگرهاي عملكرد و واقعيت 
به عنوان مثال . شود و مبناي اين اعتماد، استدلال شناختي استهاي ديگري ساخته ميفعاليت

                                                                                                                                           
1. Heilman & Chen 
2. Ariani 
3. Lee 
4. Bair 
5. Luhumann 



 147 تأثير رهبري تحول آفرين بر رفتار شهروندي سازماني
 

هاي عملكردي اي، تجربيات و يا نقشهاي آزمايشگاهي و حرفهگر يك فرد به وسيله آموزشا
يك فرد معتمد تحت تأثير قرار گيرد،  در اين فرد تمايل به گسترش اعتماد مبتني بر شناخت به 

در مقابل اعتماد مبتني بر عواطف به وسيله  قراردادهاي هيجاني اجتماعي . وجود خواهد آمد
28Fكيم(اي وجود دارد  شود كه فراتر از مرزهاي يك رابطه  تجاري يا حرفهيساخته م

1 ،2006 .( 
 

 مدل مفهومي تحقيق
آفرين به عنوان متغير مسقل و رفتار شهروندي سازماني به در اين پژوهش رهبري تحول

همچنين از دو متغير اعتماد عاطفي و اعتماد  .عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است
ناختي به عنوان متغيرهاي ميانجي استفاده شده است و با در نظر گرفتن نقش اين دو متغير ش

 .آفرين و رفتار شهروندي سازماني شدميانجي سعي در بررسي رابطه  بين رهبري تحول
 
 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 
 

 هاي تحقيقفرضيه
  :فرضيه اصلي

اعتماد شناختي و اعتماد عاطفي بر رفتار شهروندي  آفرين از طريق متغيرهايرهبري تحول. 1
 .سازماني تأثير مستقيم و معنا دار دارد

 :هاي فرعيفرضيه
 .آفرين بر اعتماد عاطفي تأثير مستقيم و معنا دار داردرهبري تحول. 1
 .آفرين بر اعتماد شناختي تأثير مستقيم و معنا دار داردرهبري تحول. 2
 .رفتار شهروندي سازماني تأثير مستقيم و معنا دار دارد آفرين بررهبري تحول. 3

                                                                                                                                           
1. Kim 

رهبري تحول 

 آفرين

 اعتماد عاطفي

 اعتماد شناختي

رفتار شهروند 

  سازماني



97 زمستان، 90م، شماره هفت و ، سال بيست)بهبود و تحول(يريتمطالعات مد 148  
 

 .اعتماد عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني تأثير مستقيم و معنا دار دارد. 3
 .اعتماد شناختي بر رفتار شهروندي سازماني تأثير مستقيم و معنا دار دارد. 4
 

 روش تحقيق
يت و روش گردآوري اطلاعات اين پژوهش  بر مبناي هدف، كاربردي است و از نظر ماه

بندي تحقيقات توصيفي به اين دليل كه باشد و بر اساس دستهاز نوع تحقيقات توصيفي مي
ها نموده و سپس با استفاده از تحليل  آوري دادهگيري اقدام به جمع محقق با استفاده از نمونه

جامعه آماري .  شود ميآماري نتايج را به جامعه تعميم داده ، جزء تحقيقات پيمايشي محسوب 
 240تعداد اعضاي جامعه. باشد شامل مديران و كاركنان شعب بانك مهر اقتصاد شهر شيراز مي

جهت تجزيه . نفر تعيين شد 150باشد و تعداد نمونه آماري با استفاده از فرمول كوكران،  نفر مي
 .استفاده شد يابي معادلات ساختاري ها، از تحليل عاملي تأييدي و مدلو تحليل داده

 

 هاي تحقيقيافته
هاي تحقيق در غالب آمار توصيفي و آمار استنباطي پرداخته در اين قسمت به بررسي يافته

 .شده است
 

 يآمار توصيف
شناختي نمونه آماري پژوهش مانند جنسيت، سن، سابقه و  هاي جمعيت در ادامه ويژگي

 .گيرد تحصيلات مورد بررسي قرار مي
 

 )150نمونه تعداد( دهندگانهاي دموگرافيك پاسخ توصيفي ويژگينتايج : 1جدول 
 درصد فراواني برچسب متغير

 81/3 122 مرد جنس
 18/7 28 زن

 سن
30-20 45 3 
40-30 82 54 
50-40 23 15/3 

 سابقه خدمت
 25/37 38 سال 5زير 

10-5 50 33/3 
15-10 39 26 
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20-15 16 10/7 
25-20 4 2/7 
30-25 3 2 

 تحصيلات

 6 9 ديپلم
 14 21 فوق ديپلم
 65/3 98 ليسانس

 13/3 20 فوق ليسانس
 0/7 1 دكترا

 00/100 150 مجموع
 

 آمار استنباطي
 .شوددر اين قسمت به بررسي آمار استنباطي متغيرهاي تحقيق و بررسي فرضيات اشاره مي

 

 ها آزمون نرمال بودن داده
از آزمون كلموگروف اسميرنوف استفاده  ، هاي ابعاد الگو لفهبراي بررسي نرمال بودن مو

 .باشد ها، فرضيه آماري به صورت زير مي گرديد و در تمامي آزمون
H0 :اند ها از جامعه نرمال آمده داده(ها نرمال هستند  داده(. 
H1 :اند ها از جامعه نرمال نيامده داده(ها نرمال نيستتند  داده(. 

 

 ون كلموگروف اسميرنوف براي متغيرهاي پژوهشنتايج آزم: 2جدول 
 نتيجه نرماليتي سطح معناداري zآماره  متغيرهاي تحقيق

 نرمال نيست 0.005 1.732 نفوذ آرماني
 نرمال نيست 0.004 1.774 انگيزش الهام بخش

 نرمال نيست 0 2.534 ترغيب ذهني
 نرمال نيست 0.002 1.861 ملاحظات فردي
 نرمال نيست 0.01 1.631 اعتماد عاطفي
 نرمال نيست 0 2.098 اعتماد شناختي

 نرمال نيست 0 2.802 نوع دوستي
 نرمال نيست 0 2.372 وجدان كاري

 نرمال نيست 0 2.264 جوانمردي
 نرمال نيست 0 2.981 فضيلت مدني
 نرمال نيست 0.005 1.732 ادب و نزاكت
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داري در متغيرهاي   دار سطح معنيشود چون مق مشاهده مي 2همانطور كه در جدول شماره 
شود، يعني متغيرهاي مدل باشد پس فرض صفر رد مي مي 05/0تحقيق كمتر از مقدار خطاي  

بنابراين با توجه به عدم نرمال بودن متغيرهاي تحقيق و هم چنين . باشند تماما غير نرمال مي
ي معادلات ساختاري به چندسطحي بودن مدل، براي تاييد مدل و پاسخ به فرضيات از مدل ياب

 . استفاده شده است SMARTPLSافزار با استفاده از نرم) 29F1 )PLSيئروش حداقل مربعات جز
 

 )گيريهاي اندازه مدل( اييدي دو مرتبهئنتايج تحليل عاملي تا
اطمينان يافتن از صحت   به مرحله آزمون فرضيات و مدل مفهومي تحقيق، ورودقبل از 

اين كار از طريق تحليل . باشدزا ضروري ميزا و درونمتغيرهاي برون گيريهاي اندازهمدل
 .اي صورت گرفته است دو مرتبه يدييعاملي تأ

را  R2 و CR(31F3(و پايايي تركيبي  ،30F2)AVE( ميانگين واريانس تبيين شده ،3شماره جدول 
ن به مجموع واقع نسبت مجموع بارهاي عاملي متغيرهاي مكنو پايايي تركيبي در. دهد نشان مي

باشد و جايگزيني براي  مي 1تا  0مقادير آن بين . باشد علاوه واريانس خطا ميه بارهاي عاملي ب
 -به اين شاخص نسبت ديلون. باشد/. 6مقدار اين شاخص نبايد كمتر از . آلفاي كرونباخ است

بررسي اهميت  علاوه بر روايي سازه كه براي ).1999چنِ و نستد، ( شود گلداشتاين نيز گفته مي
رود، روايي تشخيصي نيز در  ها به كار مي گيري سازه هاي انتخاب شده براي اندازه نشانگر

هاي هر سازه در نهايت تفكيك مناسبي را  تحقيق حاضر مورد نظر است به اين معنا كه نشانگر
هر  تر به عبارت ساده. آورندميهاي ديگر مدل فراهم  به سازه تگيري نسب به لحاظ اندازه

ها به  اي باشد كه تمام سازه ها به گونه گيري كند و تركيب آن نشانگر فقط سازه خود را اندازه
) AVE( با كمك شاخص ميانگين واريانس استخراج شده. خوبي از يكديگر تفكيك شوند

هاي مورد مطالعه داراي ميانگين واريانس استخراج شده بالاتر از  مشخص شد كه تمام سازه
32Fماتريس همبستگي بين متغيرهاي تحقيق و شاخص اعتبار منفك ،4 شماره جدول .هستند 5/0

4 

) AVE( روي قطر اصلي اين ماتريس ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين شده. دهد را نشان مي
هاي مربوط به  طبق اين شاخص واريانس هر متغير مكنون بايد براي شاخص. شودنشان داده مي

متغير مكنون  AVEبراي تشخيص اين امر ابتدا جذر . باشد ها خودش بيش از ساير شاخص
                                                                                                                                           
1. Partial Least Square 
2. Average Variance Extracted 
3. Composite Reliability 
4. Discriminant Validity 
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اي كه اين متغير مكنون با ساير متغيرهاي مكنون  محاسبه و سپس حاصل را با مقادير همبستگي
 شتريها ب از مقادير ساير همبستگي AVEدر نهايت لازم است حاصل جذر . شود داشته مقايسه مي

روايي منفك بيشتر بودن  دييلازمه تأ. شود ون تكرار ميكار براي ساير متغيرهاي مكن اين. باشد
 بقيهمقدار ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين شده از تمامي ضرايب همبستگي متغير مربوط با 

33Fفارنل و لاكر(ت متغيرها اس

نشان داده  اسپيرمنپايين قطر اصلي ضرايب همبستگي ). 1981، 1
ي مثبت و مستقيم و ضريب منفي نشان دهنده رابطه  ضريب مثبت نشان دهنده رابطه. اند شده

% 1سطح خطاي كمتر از  تمامي ضرايب همبستگي در. باشد منفي و معكوس بين دو متغير مي
 .مثبت و معنادار هستند

 
 هاي روايي، پايايي شاخص  :3جدول 

 متغيرهاي پنهان
ميانگين 
واريانس 

 تبيين شده

ي پاياي
 تركيبي

ضريب 
 تعيين

آلفاي 
 كرونباخ

شاخص 
نيكويي 

 برازش مدل
 0.772 0.74 0.847 0.529 بخشانگيزش الهام

0,663 

 0.76 0.66 0.846 0.58 ترغيب ذهني
 0.773 0.73 0.84 0.571 نفوذ آرماني

 0.774 0.612 0.855 0.597 ملاحظات فردي
 0.901 0 0.915 0.766 آفرين رهبري تحول

 0.852 0.406 0.894 0.597 اد شناختياعتم
 0.843 0.493 0.888 0.615 اعتماد عاطفي
 0.866 0.727 0.918 0.789 نوع دوستي

 0.761 0.654 0.863 0.679 وجدان كاري
 0.821 0.831 0.893 0.736 ادب و نزاكت

 0.838 0.837 0.893 0.679 جوانمردي
 0.914 0.794 0.946 0.854 فضيلت مدني

رفتار شهروندي 
 0.949 0.34 0.955 0.774 سازماني

 

                                                                                                                                           
1. Fornell & Lacker 
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 و شاخص روايي منفك اسپيرمنضرايب همبستگي   :4جدول 
متغيرهاي 

 )11( )10( )9( )8( )7( )6( )5( )4( )3( )2( )1( پنهان

 ادب و نزاكت
0.847

 

          

 اعتماد شناختي
0.564

 0.773
 

         

 اعتماد عاطفي

0.231
 0.535
 0.784
 

        

 انگيزش

 بخش الهام

0.345
 0.554
 0.511
 0.698
 

       

 ترغيب ذهني

0.343
 0.522
 0.498
 0.599
 0.759
 

      

 جوانمردي

0.764
 0.475
 0.153
 0.272
 0.255
 0.812
 

     

 فضيلت مدني

0.823
 0.512
 0.253
 0.384
 0.342
 0.764
 0.893
 

    

ملاحظات 
 فردي

0.231
 0.501
 0.733
 0.550
 0.551
 0.223
 0.269
 0.772
 

   

 نفوذ آرماني

0.262
 0.521
 0.572
 0.673
 0.576
 0.169
 0.412
 0.498
 0.741
 

  

 دوستي عنو

0.726
 0.487
 0.164
 0.276
 0.232
 0.698
 0.632
 0.258
 0.147
 0.792
 

 

 وجدان كاري

0.596
 0.436
 0.138
 0.211
 0.136
 0.686
 0.632
 0.175
 0.053
 0.658
 0.796
 

 .معنادار هستند% 5همبستگي در سطح خطاي كمتر از  تمامي ضرايب*
  .دهد را نشان مي) AVE( قطر اصلي ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين شده **

 
 )GOF(شاخص نيكويي برازش مدل

دهد و  گيري شده را نشان مياين شاخص سازش بين كيفيت مدل ساختاري و مدل اندازه
 :برابر است با

2GOF AVE R= × 
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 4/0از  GOFبالا بودن شاخص مقدار . باشد مي R2و  AVE ميانگين 2Rو AVE كه در آن
تر  بزرگ 4/0و از مقدار ه شد 637/0مقدار شاخص برازش برابر . دهد برازش مدل را نشان مي

هاي اين پژوهش با ساختار  تر داده دهبه بيان سا. نشان از برازش مناسب مدل دارد كهاست 
عاملي و زيربناي نظري تحقيق برازش مناسبي دارد و اين بيانگر همسو بودن سؤالات با 

  .هاي نظري است سازه

 
 مدل تحقيق در حالت تخمين ضرايب استاندارد :2 شكل

 
  متغيردر اين مدل . دهد مدل تحقيق را در حالت تخمين ضرايب استاندارد نشان مي 2شكل 

و رفتار  ، ميانجيبرونزا و متغيرهاي تعهد عاطفي و تعهد شناختي )مستقل( آفرينرهبري تحول
در اين نمودار اعداد و يا ضرايب به دو دسته . باشد درونزا مي) وابسته(شهروندي سازماني 

ي گيري هستند كه روابط بين متغيرهاي اول تحت عنوان معادلات اندازه دسته. شوند تقسيم مي
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34Fاين معادلات را اصطلاحاً بارهاي عاملي. باشند مي) مستطيل(و متغيرهاي آشكار ) بيضي( پنهان

1 
ها داراي بارعاملي باشد، تمامي گويهمي 5/0حداقل مقدار لازم براي بارهاي عاملي . گويند

دوم معادلات ساختاري هستند كه روابط بين متغيرهاي پنهان   دسته. مي باشند 5/0بيشتر از 
35Fبه اين ضرايب اصطلاحاً ضرايب مسير. شوند باشند و براي آزمون فرضيات استفاده مي مي

2 
 . شود گفته مي

 

 هانتايج معادلات ساختاري جهت بررسي فرضيه: 5جدول 

 t بتا فرضيه هاي تحقيق
ضريب 
 تعيين

وضعيت 
 فرضيه

جهت 
 تاثير

رفتار  >-----رهبري تحول آفرين 
 مستقيم تأييد 0.109 6.150 0.330 شهروندي سازماني

اعتماد  >+رهبري تحول آفرين 
 مستقيم تأييد 0.493 23.218 0.702 عاطفي

اعتماد  >+رهبري تحول آفرين 
 مستقيم تأييد 0.406 10.900 0.637 شناختي

رفتار  >+رهبري تحول آفرين 
 0.300 0.033 شهروندي سازماني

0.340 

 بي معنا رد

 رفتار شهروندي >+ عاطفياعتماد 
 مستقيم تاييد 2.754 0.149 سازماني

رفتار شهروندي  >+شناختياعتماد 
 مستقيم تأييد 4.202 0.631 سازماني

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 
 

 ها نتايج بررسي فرضيه
 .هاي تحقيق خواهيم پرداخت در ادامه به بررسي نتايج فرضيه

بر اعتماد عاطفي  آفرين از طريق متغيرهاي اعتماد شناختي وبري تحولره :اصلي  فرضيه
 .مستقيم و معنادار داردتأثير رفتار شهروندي سازماني 

با  ، )شده است 96/1بيشتر از ( با توجه به اين كه مقدار آماره تي خارج بازه معناداري است
از طريق متغيرهاي اعتماد آفرين رهبري تحول"ادعاي محقق مبني بر اين كه  95/0احتمال 

                                                                                                                                           
1. Loading factor 
2. Path coefficient 
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با . گردد مي أييدت ".داري داردمعنيتأثير شناختي و  اعتماد عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني 
آفرين از طريق متغيرهاي ميانجي توان گفت رهبري تحول توجه به وجود ضريب بتاي مثبت مي

ضريب . تقيم و مثبت داردمس تأثير اعتماد شناختي و اعتماد عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني
آفرين از طريق متغيرهاي اعتماد بنابراين متغير رهبري تحول. شده است 109/0تعيين برابر 

 .دهداز تغييرات متغير رفتار شهروندي سازماني را توضيح مي% 9/10 شناختي و  اعتماد عاطفي
 .نادار داردمستقيم و مع تأثيرآفرين بر اعتماد عاطفي رهبري تحول: 1  فرعي فرضيه

با ،  )شده است 96/1بيشتر از ( با توجه به اين كه مقدار آماره تي خارج بازه معناداري است
معني تأثير رهبري تحول آفرين بر اعتماد عاطفي  "ادعاي محقق مبني بر اين كه  95/0احتمال 

توان گفت رهبري  با توجه به وجود ضريب بتاي مثبت مي. گردد مي ييدتأ "داري دارد
. شده است 493/0ين برابر يضريب تع. مستقيم و مثبت داردأثير آفرين بر اعتماد عاطفي ت تحول

 .مي دهد حاز تغييرات متغير  اعتماد عاطفي را توضي% 3/49آفرين بنابراين متغير رهبري تحول
 .مستقيم و معنادار داردتأثير آفرين بر اعتماد شناختي رهبري تحول :2 فرعي  فرضيه

ا ، ب) شده است 96/1بيشتر از ( به اين كه مقدار آماره تي خارج بازه معناداري است با توجه
معني تأثير رهبري تحول آفرين بر اعتماد شناختي  "ادعاي محقق مبني بر اين كه  95/0احتمال 

توان گفت رهبري  با توجه به وجود ضريب بتاي مثبت مي. گردد ميييد تأ "داري دارد
. شده است 406/0ضريب تعيين برابر . مستقيم و مثبت دارد تأثيراد شناختي آفرين بر اعتم تحول

 .را توضيح مي دهدتغييرات متغير  اعتماد شناختي از %  6/40آفرين بنابراين متغير رهبري تحول
مستقيم و معنادار تأثير آفرين بر رفتار شهروندي سازماني رهبري تحول :3  فرعي فرضيه

 .دارد
+ 96/1تا  -96/1درون بازه ( كه مقدار آماره تي درون بازه معناداري است با توجه به اين

آفرين بر رفتار رهبري تحول" ادعاي محقق مبني بر اين كه 95/0، با احتمال )شده است
 . شود رد مي "داري داردمعني أثيرشهروندي سازماني ت

 .ستقيم و معنادار داردمتأثير اعتماد عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني  :4 فرعي  فرضيه
با ،  )شده است 96/1بيشتر از (با توجه به اين كه مقدار آماره تي خارج بازه معناداري است

تأثير اعتماد عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني "ادعاي محقق مبني بر اين كه  95/0احتمال 
ان گفت اعتماد تو با توجه به وجود ضريب بتاي مثبت مي. گردد ميتأييد  "معني داري دارد

 .مستقيم و مثبت داردتأثير عاطفي بر رفتار شهروندي سازماني 
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 .مستقيم و معنادار دارد أثيراعتماد شناختي بر رفتار شهروندي سازماني ت: 5  فرعي فرضيه
با  ،) شده است 96/1بيشتر از ( با توجه به اين كه مقدار آماره تي خارج بازه معناداري است

اعتماد شناختي بر رفتار شهروندي سازماني تاثير  "محقق مبني بر اين كه  ادعاي 95/0احتمال 
توان گفت اعتماد  با توجه به وجود ضريب بتاي مثبت مي. گردد مي أييدت ".معني داري دارد

شده  34/0 ضريب تعيين برابر .مستقيم و مثبت داردتأثير شناختي بر رفتار شهروندي سازماني 
آفرين، اعتماد شناختي و اعتماد عاطفي روي هم رفته رهبري تحول بنابراين متغيرهاي. است

با توجه به مقدار . دهند حاز تغييرات متغير رفتار شهروندي سازماني را توضي %34د انتوانسته
بيشترين مقدار (باشد توان گفت سهم اعتماد شناختي بيشتر از ساير متغيرها ميضريب بتا مي

 .)ضريب بتا را داشته است
 

 گيري و پيشنهاداتنتيجه
هاي تحقيق، در ادامه پيشنهاداتي مرتبط با اين نتايج ارائه  با توجه به بررسي نتايج فرضيه

 :گردد مي
هاي احساسي را با آفرين بايد رهبران را ياري كند كه گرهرفتارهاي رهبري تحول. 1

 .پيروان محكم و سطوح بالاتر اعتماد عاطفي را ايجاد كنند
آفرين به نيازهاي يكايك كاركنان توجه نمايند و فرصت شكوفايي و ن تحولرهبرا. 2

خلاقيت و بروز احساسات را در كاركنان بوجود آورند و با اين عمل اعتماد عاطفي را افزايش 
 .دهند
هاي آفرين  نفوذ آرماني، تحريك فرهيختگي، الهام بخشي و حمايترهبران تحول. 3

اين عمل كاركنان را به اعتماد بيش تر در توانايي رهبر براي هدايت . گرا را فراهم نمايندتوسعه
 .شودكند، يعني سطوح بالاتر اعتماد شناختي ايجاد ميهاي كاريشان هدايت ميتلاش
افزايش كار گروهي و احساس تعلق تيمي باعث تقويت عملكرد و كمك به سازمان در . 4

شود، نتيجه اين عمل باعث اعتماد شناختي ميجذب و نگهداري كاركنان متعهد باعث افزايش 
 .شودافزايش رفتار شهروندي سازماني مي

ها را مورد حمايت عاطفي قرار  دهند و با رهبران  به نيازهاي كاركنان توجه نمايند و آن. 5
 .شودكاركنان مشورت نمايند؛ انجام اين عمل باعث افزايش رفتار شهروندي سازماني مي

آفرين به هم پيوستگي گروهي را متقابل بين همكاران، رهبران تحول با كمك كردن. 6
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 .تقويت كنند يعني سطوح بالاتر رفتار شهروندي سازماني را به نمايش بگذارند
انداز نويد بخشي براي آينده سازمان تدوين و انتظارات نيز مشخص و از تحريك چشم. 7

 .شودانداز كمك گرفته عواطف و احساسات جهت تحقق چشم
هايي كه به ارتقاء سطح ابتكار عمل و خلاقيت فردي و جمعي پيروان به فعاليت. 8

 .انجامد، توجه لازم مبذول شود مي
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