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 چکیده
گرا با هویت سازمانی و اعتماد در رابطه بین رهبری تحول نقش میانجی بررسی این مطالعه با هدف

وهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل پژ. انجام شده است بهبود مستمر

 کارکنان علوم پزشکی شیرازی آماری این پژوهش را جامعه .استها توصیفی از نوع همبستگی  داده

جهت انتخاب حجم نمونه با استفاده از . باشدنفر می0821ها برابر با دهند که تعداد آنتشکیل می

 جهت سنجش هویت سازمانی. نفری به شیوه تصادفی ساده انتخاب گردید 859فرمول کوکران نمونه 

باس و ی از پرسشنامهگرا، برای بررسی رهبری تحول ؛(8105)بویل و همکاران یاز پرسشنامه

اعتماد برای بررسی ؛ (8181)مارسل و آسنی از پرسشنامهبهبود مستمر، و برای بررسی ؛ (0550)آویلو

آلفای  به وسیله ضریب هاپایایی پرسشنامه. استفاده گردید( 8112)پاین ی پرسشنامهاز سازمانی، 

با . کرونباخ و پایایی مرکب و روایی آن توسط روایی سازه و محتوایی مورد بررسی و تایید قرار گرفت

. سازی معادلات ساختاری فرضیه های تحقیق مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتاستفاده از تکنیک مدل

. گرا تاثیر مثبت معناداری بر اعتماد سازمانی داردقیق بیانگر آن بود که رهبری تحولنتایج تح

نتایج آزمون . همچننین اعتماد نیز تاثیر مثبت و معناداری بر هویت سازمانی و بهبود مستمر می گذارد

سازمانی و بهبود  گرا یا هویتمیانجی در رابطه بین رهبری تحول میانجی نیز نشان داد اعتماد نقش

 .مستمر ایفا می کند
 

.هویت سازمانی ،گرا، رهبری تحولاعتماد سازمانی، بهبود مستمر :کلمات کلیدی  
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 مقدمه

نامطمئن  پویا و، شرایط محیطی به حدی پیچیده های دیروز حل شدنی نیست وراه حل مسائل امروز سازمان ها با

واعظی و همکاران، )تضمین کنند  را حیات بلندمدت خود توانند بدون نوآوری،دیگر نمی  شده است که سازمان ها

را به  فردی یا گروهی فعالیت های نوآورانه خود فراهم کنند تا بتوانند به طور باید شرایطی را لذا سازمان ها .(0225

سازمان ها نیاز . جتناب ناپذیراستسازمان ا تحول بنیادی در و تغییر رهبران در نقش موثر این میان، در. آورند در اجرا

این رهبران . با توانایی بیشتر برای رشد و ترقی و حتی ادامه حیات، متحول نمایند ان رابه رهبرانی دارند که سازم

وجود آورده و در میان آنان ه سازمان ها را از حال به آینده هدایت کرده و تغییر و تحولات متناسب را برای کارکنان ب

غییر و بهبود فرهنگ و نیاز به طراحی راهبرد های جدید را برای استفاده بهینه از انرژی و منابع توسعه می تعهد به ت

این رهبران در باورها، ارزش ها و اهداف پیروان خود نفوذ کرده و . نامند چنین رهبرانی را، رهبران تحول گرا می. دهند

های امروزی اگر قادر به انطباق با تغییرات محیطی نباشند، سازمان. (0222 قادری،)تاثیر به سزایی بر آن ها می گذارند 

نقاط ضعف و قوت بنابراین، شناسایی . شوند و جای خود را به رقبا خواهند دادبه سرعت از گردونه رقابت خارج می

و تحول خود  در چنین شرایطی سازمان ها برای ادامه رشد. ها و تهدیدهای محیطی ضروری استدرونی همراه فرصت

به وسیله بیان واضح چشم انداز و جاری ساختن معنای آن، در سازمان گرا تحولرهبران . گرا دارندنیاز به رهبران تحول

اثر  سازمانی بر اعتماد گراتحولرهبری مطالعات بسیاری نشان داده است که از سوی دیگر . اعمال رهبری می کنند

واسطه برخورداری از خصیصه نفوذ آرمانی، تمایل ه ب گراتحولرهبران (. 0251 جمشیدی و کردآبادی،) گذار می باشد

عالیت های ریسک پذیری دارند و در نتیجه، از نفوذ و اثر بخشی بالاتری برخوردارند و بیشتر به کارکنان فبیشتری به 

بین افراد وجود نداشته باشد آن رسد اگر اعتماد به اندازه کافی به نظر می(. 8،8112ریجوباس و ) خود اعتماد می کنند

 ها و بهبود توانایی برای انطباق با پیچیدگی و تغییرات را نخواهند داشتدن هزینهها قادر به تسهیل همکاری، پایین آور

می  ریزی پی سازمانی فرهنگ براساس که است تعاملات انسانی همه بنای زیر سازمانی اعتماد (.0252نداف و غلامی، )

شود  می ادراک کارکنان توسط که است یک سازمان در اطمینان قابلیت کلی ارزیابی همان سازمانی داعتما. گردد

کند که کارکنان قادر به کار کردن در کنار  گسترش ابعاد اعتماد شرایطی فراهم می(. 0251درگاهی و همکاران، )

باشد به عنوان روابط عمیق شناخته می شود روابطی که حمایت همکاران در محل کار را در بر داشته . یکدیگر باشند

که بر اساس میزانی از اعتماد و به اشتراک گذاشتن عواطف، با این احساس که در صورت نیاز می تواند از طرف همکار 

 در کارکنان میان در سازمانی وضعیت اعتماد خصوص در متعددی مطالعات. وجود آمده استه خود حمایت شود ب

 غیر و ناکارآمد و ضعیف گروهی و بین فردی بین روابط پایین، انگیزه بیانگر آنها از بعضی ست کها شده انجام ایران

 (.0251درگاهی و همکاران،)کارکنان است  میان سازمانی اعتماد بودن پایین دلیل به شغلی ناکافی رضایت مؤثر،

 یک در سازمانی اعتماد اگر و بالعکس می کند واگذار تری مثبت های نقش کارکنان به اعتماد سازمانی دارای محیط

 جلوه سازمانی، مشارکت نبود کارکنان و کنترل کار، کیفیت بودن پایین نامناسب، باشد، رفتارهای پایین سازمان

 (.8102، 2تای و چوانگ)کند می پیدا بیشتری

هویت سازمانی . می باشدهویت سازمانی  یکی دیگر از متغیرهایی که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است

 هویت سازمانی با. شود... مفهومی است که می تواند منجر به نتایج مثبتی مانند وفاداری، اعتماد، کاهش ترک شغل و 

نقشی محوری در تنظیم هنجارهای رفتاری  و کاری در ارتباط است ای ومتغیرهای زمینه و هانگرش رفتارها، بسیاری از

موضوع هویت سازمانی به دلیل کارکرد فردی،  (.0250 ،فرخانی و نیکخواه نیارحیم) داعضای سازمان ایفامی کن

اجتماعی، فرهنگی و سازمانی امروزه به عنوان یک مساله مهم و اساسی از جهات مختلفی مورد توجه پژوهشگران قرار 
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،شماره اول 1041پاییز   

 

 از .سازمان خود نسبت می دهندهایی است که مجموع اعضای سازمان به هویت سازمانی از جمله ویژگی. استگرفته 

بسیاری از تحقیقات انجام  .می دانندیابی، کارکنان ویژگی های مهم سازمان را به عنوان ویژگی های خود طریق هویت

. شده در زمینه هویت سازمانی مبین این نکته است که هویت سازمانی، از عوامل موثر بهره وری در سازمان هاست

مدیران در حوزه پزشکی همواره به دنبال ارزیابی و ارتقای نشان داد که ( 0258)همکاران  نتایج پژوهش محمد زاده و

ه کارکنان تا زمانی ک .می باشندهویت سازمانی در میان کارکنان خود هستند، چرا که به نتایج مثبت آن علاقه مند 

زمان بیشتر جنبه مثبت می یابد و با ی سان داشته باشند، باور آنها دربارهتری با سازماسازمان احساس هویت قوی

و تعهد بالاتری به سازمان خود ( 0251الهیاری و همکاران،) کنندبرای تحقق اهداف سازمان تلاش می آگاهی کامل

نشان داد کارکنانی که احساس هویت یکسانی با سازمان خود دارند، تفکرات  (8111) قیق برگامی و باگوزیتح. دارند

یکی دیگر از عوامل تاثیرپذیر اعتماد سازمانی، بهبود  .یدی در برابر محیط کار خود نشان می دهندمثبت و رفتارهای مف

آموزشی و بهداشتی بسیار  یاز آنجایی که عنصر کیفیت در سازمانی ها(. 8105و همکاران،  2خاتاک)مستمر است 

راد و واحد های ذینفع است، بنابراین اهمیت دارد و طبق اصل مشارکت، تحقق کیفیت مستلزم همکاری و تلاش تمام اف

بر اساس اصل بهبود مستمر نیز، افزایش کیفیت کاری مستلزم پذیرش تغییرات و بهبود دائمی در فرآیندها به منظور 

به طور کلی بهبود مستمر به بهبود هایی گفته می شود که می تواند کم و . جلوگیری از بروز خطاها و نواقص است

بنابراین بهبود، به عنوان یکی از اصول اساسی مدیریت کیفیت جامع، متمرکز بر . و به سرعت باشدتدریجی و یا زیاد 

افراد است که هدف آن افزایش مداوم عملکرد با تاکید بر یادگیری و پذیرش به عنوان کلیدهای اساسی موفقیت یک 

موسسات و سازمان ها و دستگاه های اجرایی با هر ماموریت، رسالت، اهداف از طرفی  (. 8119، 9تمپونی)سازمان است 

و چشم اندازی که دارند نهایتا در یک قلمرو ملی و یا بین المللی عمل می کنند و ملزم به پاسخگویی به مشتریان، 

ف محوله از سوی اجرای دقیق و کامل وظایهدفش که  سازمانی همچون علوم پزشکیارباب رجوع و ذینفعان هستند تا 

بنابراین، ارزیابی عملکرد و بررسی . کشور است، پاسخگو باشندی بهداشتی قانون و کمک به تحقق اهداف توسعه و تعال

در راستای استقرار مدیریت عملکرد نقش تعیین و کارکنان این سازمان کیفیت و اثربخشی مدیریت و عملکرد مدیران 

خدمات متعدد با کیفیت مناسب، حساسیت کافی  ارایه. دارد کلان سطح در  ها کننده ای در تحقق برنامه های دستگاه

در صورتی که ارزیابی عملکرد با دیدگاه فرآیندی و به طور صحیح و مستمر در . ایجاد کرده است فرا برای تحقق اهدا

گویی دستگاه های اجرایی دستگاه ها صورت گیرد، منجر به کارایی و اثربخشی دستگاه و به تبع آن موجب ارتقا و پاسخ

مجبور است تا بیش از حد معمول به این مساله  با کیفیت، سازمان علوم پزشکی،با هدف قراردادن خدمات  .می شود

در این راستا، به تنهایی قادر به حل مشکلات و ارایه راه حل نیستند و مجبور  این سازمان توجه داشته باشد و مدیران

ایجاد عادت بهبود مستمر در کارکنان  مهم ترین چالش بسیاری از سازمان ها. استفاده کنندهستند که از همه کارکنان 

نظامی که . مسلما برای تحقق این خواسته، قبل از هر چیزی وجود ساختار و نظامی متناسب مورد نیاز است. است

ه تاثیر قابل توجهی در سازمان ها نظام پیشنهادات گام نخست این تحول است ک. انگیزه کافی را در کارکنان ایجاد کند

 داشته... و، بهداشت روانی کارکنان و نیز بهبود بهره وری، کیفیت اعتماد سازمانی رهبری، در وجوه مختلف از جمله

در سطح کلان است که این خود یک  رهبری با دیدگاه تحول گراهرچند برای رسیدن به این موضوع نیاز به یک . است

 (. 0255اسماعیلی و حیدری، ) موضوع بسیار مهم تحقیق در بحث بهبود مدیریت است

رفتار شهروندی سازمانی با و بررسی رابطه اعتماد به مدیران ای به در مطالعه( 0211)هرمی و همکاران کاتبی ج

اعتماد به  یافته ها نشان داد .پرداختندانان استان گیلان هویت و تعهد سازمانی در اداره کل ورزش و جو گریمیانجی

طور مستقیم تاثیری نداشت ولی اثرگذاری مستقیم اعتماد به مدیران بر هویت ه مدیران بر رفتار شهروندی سازمانی ب

. دسازمانی، هویت سازمانی بر تعهد سازمانی و تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی در سطح مطلوب می باش
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. پرداختندشهروندی و تأثیر آن بر هویت و اعتماد سازمانی رفتار  ای به بررسیدر مطالعه( 0252)شبکی و همکاران م

همچنین، اعتماد . شهروندی بر هویت سازمانی و اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار داردرفتار نتایج نشان دادند 

نقش در مطالعه خود به بررسی ( 0252)حیدری و حیدری  .معنادار داردسازمانی بر هویت سازمانی تأثیر مثبت و 

گرا و سلامت روانی بین اشتیاق کارکنان و اعتماد سازمانی در مهدکودک و پیش دبستانی های  میانجی رهبری تحول

سلامت  نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که اشتیاق شغلی رابطه مثبت و معناداری با. پرداختنداستان فارس 

همچنین سلامت روانی با اعتماد سازمانی و رهبری تحول گرا با اعتماد . روانی، اعتماد سازمانی، و رهبری تحول گرا دارد

بررسی یادگیری سازمانی، در مطالعه خود به ( 0252)مظلومی و همکاران . سازمانی نیز رابطه مثبت داشتند

نتایج نشان می . پرداختندهای نمایندگی خدمات بیمه ای لکرد شرکتمستمر و اثرات آن بر عماعتمادسازمانی و بهبود 

محمدزاده و . دهد که رابطه معناداری میان یادگیری سازمانی، اعتماد، بهبود مستمر و عملکرد سازمانی وجود دارد

ح هویت شناسایی اثر دو بعد شناختی و عاطفی اعتماد به رهبر بر سطدر مطالعه خود به بررسی ( 0258)همکاران 

نتایج نشان داد که هر دو بعد اعتماد عاطفی و . پرداختندسازمانی اعضا از راه نقش متغیر میانجی اعتماد به سازمان 

به ( مشتمل بر سه بعد اعتماد درستکارانه، وابستگی و متعهدانه)شناختی معلمان به مدیران مدرسه بر اعتماد کلی 

تری یش بین، متغیر اعتماد عاطفی به مدیر، قدرت پیش بینی کنندگی بیشمدرسه مؤثر است و از میان این دو متغیر پ

چنین، مشخص شد که در رابطه بین متغیرهای اعتماد شناختی و عاطفی معلمین به هم. برای اعتماد به مدرسه دارد

  .رود تواند متغیر واسطه معتبری بشمار مدیران مدارس با متغیر هویت سازمانی، اعتماد کلّی به مدرسه می

در مطالعه خود به بررسی این موضوع پرداختند که چگونه رهبری تحول آفرین زنان رفتار ( 8180)و همکاران  2بیلال

دهد که رهبری تحول آفرین زنان، اعتماد و رفتار نتایج نشان می. ماد بررسی می کندابتکاری کارمندان را از طریق اعت

علاوه بر این، نتایج نشان داد که اعتماد کارکنان به رهبر و ارتباط آنها رابطه . ابتکاری را در کارمندان پرورش می دهد

در مطالعه ای به بررسی ( 8180)و همکاران  1ایسلام. بین رهبری زنان و رفتار ابتکاری کارکنان را واسطه قرار می دهد

نتایج این . ش واسطه ای اعتماد پرداختندبر رفتار قهرمانی کارمندان در طول تغییر سازمانی با نق گراتحولتأثیر رهبری 

مطالعه نشان می دهد که رهبری تحولی به طور قابل توجهی بر اعتماد کارکنان به رهبری و رفتار قهرمانانه در طول 

و  گراتحولهمچنین، این مطالعه اثر واسطه ای اعتماد به رهبری در رابطه بین رهبری . تغییر سازمانی تأثیر می گذارد

 در مطالعه خود به بررسی( 8181)خاتاک و همکاران  .قهرمان کارکنان را در طول تغییر سازمانی تایید می کندرفتار 
اعتماد کارکنان به رهبر به عنوان مکانیزم اساسی بین رهبری تحول گرا و شناسایی سازمانی کارکنان و تلاش های 

یه ای نشان می دهد که اعتماد به رهبر تا حدی واسطه نتایج حاصل از روابط فرض. مستمر برای بهبود آنها پرداختند

در ( 8180)و همکاران  2تران .رابطه رهبری تحول آفرین با هویت سازمانی و تلاش های مستمر برای بهبود است

از طریق اعتماد سازمانی و هویت سازمانی در  مطالعه خود به بررسی ارزیابی تأثیر مسئولیت اجتماعی بر تعهد سازمانی

تأثیر مثبتی بر اعتماد به سازمان،  دهد که مسئولیت اجتماعینتایج نشان می. ویتنام پرداختند شرکت های دارویی

رهبری تحول گرا در مطالعه خود به بررسی تأثیر ( 8105)و همکاران  5یو. هویت سازمانی و تعهد سازمانی داشته است

ها حاکی از آن است که یافته. پرداختندنقش واسطه ای اعتماد  و ارتباطات شفاف بر باز بودن کارکنان برای تغییر با

رهبری تحول آفرین و ارتباطات شفاف با اعتماد سازمانی کارکنان ارتباط مثبت دارند، که به نوبه خود، بر باز بودن 

 .کارکنان برای تغییر تأثیر مثبت می گذارد

                                                           
.6 Bilal 

.7 Islam 

.8 Tran 

.9 Yue 
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تحول گرا،  رهبری بین رابطه زمینه در ی دهد تاکنونبررسی مطالعات انجام شده درباره متغیرهای پژوهش نشان م

بنابراین هدف از اعتماد، هویت سازمانی، و بهبود مستمر پژوهش های اندکی در حوزه نظام سلامت انجام شده است، 

این مطالعه بررسی نقش میانجی اعتماد در رابطه بین رهبری تحول گرا با هویت سازمانی و بهبود مستمر کارکنان علوم 

به عنوان  گراتحولدر این مدل رهبری . مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد( 0)شکل . دپزشکی شیراز می باش

متغیر مستقل، اعتماد به عنوان متغیر میانجی، هویت سازمانی و بهبود مستمر به عنوان متغیر وابسته مورد بررسی قرار 

 .گرفته است

 

 پژوهش مدل مفهومی -0شکل

 فرضیه های پژوهش
 .اعتماد دارد ارهبری تحول گرا رابطه مثبت و معناداری ب -0

 .هویت سازمانی دارد ااعتماد رابطه مثبت و معناداری ب -8

 .بهبود مستمر دارد ااعتماد رابطه مثبت و معناداری ب -2

 . داعتماد نقش میانجی در رابطه بین رهبری تحول گرا و هویت سازمانی ایفا می کن -2

 .دبین رهبری تحول گرا و بهبود مستمر ایفا می کن اعتماد نقش میانجی در رابطه -9

 روش پژوهش

جامعه آماری این پژوهش کلیه . باشد می همبستگی نوع از و توصیفی آن روش و کاربردی هدف نظر از پژوهش این

ه ببا استفاده از فرمول کوکران نفر  295که از این تعداد  بوده است( نفر  0821) کارکنان علوم پزشکی شیراز به تعداد

از  متغیرهای پژوهشی ریگ جهت اندازه. نددیانتخاب گردو با روش نمونه گیری تصادفی ساده  یعنوان نمونه آمار

 : های زیر استفاده شده استپرسشنامه 

استفاده شد که هویت  (8105) بویل و همکاراناز پرسشنامه ی هویت سازمانی ریگجهت اندازه: هویت سازمانی

کاملاً =  0از )درجه ای  9سوال مورد سنجش قرار داد و  بر اساس طیف پاسخگویی لیکرت  2سازمانی را در قالب 

 22/1آلفای کرونباخ این پرسشنامه را ( 8105)بویل و همکاران . نمره گذاری گردید( کاملاً موافقم=  9مخالفم تا 

که حاکی از به دست آمد  22/1نامه بر اساس آلفای کرونباخ یب پایایی پرسشدر این پژوهش نیز ضر. بدست آوردند

 .پایایی بالای این پرسشنامه دارد

 2استفاده شد که بهبود مستمر را در قالب  (8181) مارسل و آسنجهت بهبود مستمر از پرسشنامه : بهبود مستمر

مورد سنجش قرار داده ( کاملاً موافقم=  9کاملاً مخالفم تا =  0از )درجه ای  9سوال بر اساس طیف پاسخگویی لیکرت 

 25/1در مطالعه خود میزان همسانی درونی این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ  (8181)مارسل و آسن .شد
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که حاکی از به دست آمد  12/1نامه بر اساس آلفای کرونباخ این پژوهش نیز ضریب پایایی پرسش در. بدست آوردند

 .پایایی بالای این پرسشنامه دارد

گویه و دارای 02شامل  استفاده شد که  ( 8112)جهت سنجش اعتماد سازمانی از پرسشنامه پاین : اعتماد سازمانی

کاملا موافقم تا )تایی 9بر اساس طیف لیکرت و  یستگی، تعهد سازمانی می باشدابعاد درستی و صداقت، قابلیت اتکا، شا

در پژوهش خود میزان همسانی درونی این پرسشنامه را به  (0251)شفیعی . مورد سنجش قرار گرفت( کاملا مخالفم

به  10/1در این پژوهش نیز ضریب پایایی پرسش نامه بر اساس آلفای کرونباخ . بدست آورند 50/1روش آلفای کرونباخ 

 .که حاکی از پایایی بالای این پرسشنامه دارددست آمد 

استفاده شد که رهبری تحولی را ( 0559)جهت سنجش رهبری تحولی از پرسشنامه باس و آویلو : گرارهبری تحول

و  (سوال2)، انگیزش الهام بخش(سوال 9)، ترغیب ذهنی(سوال2)فردیملاحظه بعد  2سوال و بر اساس  81در قالب 

میرکمالی و . مورد سنجش قرار داد( کاملا موافقم تا کاملا مخالفم)تایی 9بر اساس طیف لیکرت و  (سوال 1)نفوذ آرمانی

در این پژوهش نیز . بدست آورند 25/1در پژوهش خود پایایی پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ ( 0250)همکاران 

. این پرسشنامه دارد که حاکی از پایایی مناسببه دست آمد   12/1ضریب پایایی پرسش نامه بر اساس آلفای کرونباخ 

جهت تجزیه و تحلیل . تربیتی رسیده استچند نفر از اساتید گروه علومنامه ها به تأیید محتوایی پرسشروایی همچنین 

 .استفاده شده است SmartPLS3؛ SPSS21اطلاعات از نرم افزارهای

 یافته های پژوهش
 آمار توصیفی اطلاعات (8)جدول  در. های توصیفی و استنباطی متغیرهای پژوهش آورده شده استیافته قسمت این در

 .است شده داده نشان

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش. 1جدول 

 انحراف معیار میانگین معیار

 10/1 92/2 بهبود مستمر

 22/1 28/2 هویت سازمانی

 90/1 80/2 اعتماد

 92/1 02/2 رهبری تحول گرا

و پایین ترین میانگین مربوط به رهبری تحول  92/2بالاترین میانگین مربوط به بهبود مستمر برابر ( 1)بر اساس جدول 

 .بوده است 02/2گرا برابر 

 

 بررسی نرمال بودن و پراکندگی متغیرها

در این آزمون فرض صفر و . اسمیرنوف استفاده شده است-نرمال بودن متغیرها از آزمون کولموگروفبرای انجام آزمون 

 :شوندمقابل به صورت زیر تعریف می

 
متغیر دارای توزیع نرمال است     

متغیر دارای توزیع نرمال نیست    
  

 :بر این اساس داریم
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آزمون فرض نرمال بودن توزیع متغیرها. 8جدول  

 نتیجه سطح معناداری کولموگروف اسمیرنوف Z معیارها

 متغیر نرمال 17022 17118 اعتماد

 متغیر نرمال 17122 17022 مستمر بهبود

 متغیر نرمال 17059 17110 تحول گرا رهبری

 متغیر نرمال 17125 17022 سازمانی هویت

مبنی بر    بزرگ تر است، پس فرض  α=1719ی متغیرها از به دلیل این که سطح معناداری همه( 8)بر طبق جدول 

 .های پارامتری استفاده کردبنابراین در آزمون این متغیرها باید از آزمون. شودنرمال بودن آنها رد نمی

 

 یافته های استنباطی

 تحلیل و مدل برازش بررسی های این پژوهش از روش معادلات ساختاری استفاده شده است که برایبرای بررسی یافته

دقیق  نتایج این که دلیل به روش این. شد استفاده است، SEM روش رویکردهای از یکی که PLSروش  ها از داده

 طریق از مدل پژوهش برازش رو، این از. است مفید دهد، می ارائه ها روش سایر به نسبت اندک های داده مورد در تری

 دو از پایایی میزان بررسی برای. شد بررسی واگرا روایی و همگرا روایی پایایی، معیارهای از استفاده با و PLS روش

 . شوند می داده گزارشSmart PLS نرم افزار توسط که شد استفاده( CR)ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای معیار

 پایایی و روایی -

 مقدار ضریب آلفای کرونباخ ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا. 2جدول

پایایی مرکب  آلفای کرونباخ متغیرها

CR 

استخراج شده  متوسط واریانس

AVE 

 17911 17152 17102 اعتماد

 17922 17282 17121 مستمر بهبود

 17921 17222 17195 تحول گرا رهبری

 17121 17502 17220 سازمانی هویت

 بیشتر ها سازه کلیه برای( AVE)استخراج شده  های واریانس میانگین های شاخص مقدار( 2)بر اساس نتایج جدول 

 سازگاری از نشان که است بیشتر 171از  نیز پایایی مرکب شاخص. باشند می درونی اعتبار دارای متغیرها یعنی 179از 

 مطلوبی پایایی و روایی از مدل هایسازه از کدام هر بنابراین. باشد می تحقیق انعکاسی گیری اندازه مدلهای درونی

 .هستند برخوردار پژوهش متغیرهای گیریاندازه جهت

 افتراقی  بررسی روایی-

 مدل آن متغیر پنهان پذیرهای مشاهده افتراق میزان در را انعکاسی گیری اندازه مدل یک توانایی واگرا یا افتراقی روایی

 و است لاکر-فورنل روایی آزمون این سنجش روش های از یکی. سنجد می مدل در موجود های پذیر مشاهده سایر با

 مشاهده بین در را بیشتری باید پراکندگی پنهان، متغیرهای سایر با مقایسه در پنهان متغیر یک معیار این طبق



 فصلنامه تعالی تعلیم و تربیت و آموزش

 

۸ 
 

 بدست نتایج( 2)جدول  .دارد بالایی تشخیصی نظر روایی مد پنهان متغیر گفت بتوان تا باشد، داشته خودش پذیرهای

 .دهد می نشان را تحقیق این متغیرهای برای آمده

 افتراقی روایی شاخص بررسی جهت لاکر فورنل شاخص. 2جدول 

 هویت سازمانی رهبری تحول گرا بهبود مستمر اعتماد متغیرها

       17111 اعتماد

     17121 17901 مستمر بهبود

   17128 17288 17922 تحول گرا رهبری

 17292 17222 17899 17221 سازمانی هویت

 واریانس دوم متوسط ریشه)قطراصلی  مقادیر یعنی باشند می جدا هم از کاملا ها سازه که دهد می نشان (2) جدول

 بیشتر مدل در موجود پنهان انعکاسی متغیرهای سایر با متغیر آن همبستگی از پنهان متغیر هر برای( شده استخراج

 .است

 

 واگرا یا تشخیصی روایی شاخص بررسی جهت HTMT شاخص. 9جدول 

 هویت سازمانی رهبری تحول گرا بهبود مستمر اعتماد متغیرها

         اعتماد

       17221 مستمر بهبود

     17289 17122 تحول گرا رهبری

   17122 17202 17228 سازمانی هویت

 175تا  1729میزان  HTMT حد مجاز معیار. روایی واگرای متغیرها قابل قبول است که دهد می نشان (9) جدول

 .باشد روایی واگرا قابل قبول استمی  175کمتر از  در جدول فوق مقادیر این معیار اینکهو با توجه به . باشد می

 برازش مدل یارهایمع یبررس

و ضریب (   )افزونگی  یا حشو اعتبار بررسی ،(GOF)شاخص های نیکویی برازی  از مدل کیفیت بررسی برای  

. باشدمی تعیین ضریب مسیر، مدل مکنون درونزا معیارهای عملکرد شغلی اصلی معیار. شود می استفاده(   )تعیین 

 نشان( 6)جدول . گیردمی صورت برونزا متغیر درونزا توسط متغیر تغییرات از درصد چند دهد می نشان شاخص این

درصد تغییرات هویت  20درصد تغییرات متغیر بهبود مستمر و  82متغیر اعتماد،  تغییرات از درصد 29که  دهد می

 .شودمی بینی پیش تحقیق مستقل متغیرهای سازمانی توسط
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 مدل کیفیت بررسی های شاخص. 6جدول 

 نیکویی برازش افزونگی یا حشو ضریب تعیین ضریب مدل کیفیت

 17811 17222 اعتماد

17222 
 17825 17820 مستمر بهبود

 17212 - تحول گرا رهبری

 17990 17211 سازمانی هویت

 به بینی کردن درپیش ساختاری مدل توانایی بررسی به گایسلر -استون شاخص همان که افزونگی یا حشو شاخص

 و شده بازسازی شده خوب مشاهده مقادیر باشد صفر از بیشتر شاخص این مقدار وقتی. باشد می پوشی چشم روش

، برای متغیر بهبود مستمر برابر 17811اعتماد برابر  متغیر برای شاخص این تحقیق این در. دارد بینی پیش توانایی مدل

 .می باشد 17990و برای متغیر هویت سازمانی برابر  17212، برای متغیر رهبری تحول گرا برابر 17825

معیار . است 01نیکویی برازش مهمترین شاخص برازش مدل در تکنیک حداقل مجذورات جزیی شاخصهمچنین 

GOF  ( 8115)وتزلس و همکاران . شود محاسبه می زیرگردید و طبق رابطه ابداع ( 8112)توسط تننهاوس و همکاران

این شاخص با . اند معرفی نموده Gofرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  1722و  1719، 1710سه مقدار 

 .های افزونگی قابل محاسبه است و میانگین شاخص   استفاده از میانگین هندسی شاخص 

                             

راه حلی عملی برای این مشکل بررسی برازش  PLSدر مدل  GOFشاخص ( 8119)هاوس و همکاران  به باور تنن

توان برای  کند و از آن می های مبتنی بر کوواریانس عمل می های برازش در روش کلی مدل بوده و همانند شاخص

های برازش مدل لیزرل  این شاخص نیز همانند شاخص. به صورت کلی استفاده کرد PLSبررسی اعتبار یا کیفیت مدل 

البته باید توجه . کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند عمل می

مدل نظری با داده  های مبتنی برخی دو در مدل های لیزرل به بررسی میزان برازش داشت این شاخص همانند شاخص

  که آیا مدل آزمون بینی کلی مدل را مورد بررسی قرار می دهد و این بلکه توانایی پیش. های گردآوری شده نمی پردازد

به دست آمده برای این  17222با توجه به مقدار  .بینی متغیرهای مکنون درون زا موفق بوده است یا نه شده در پیش

 .برخوردار است قویمدل مورد استفاده در این تحقیق از نیکویی برازش تقریبا ( 8115)وتزلس و همکاران مدل و نظر 

 

 بررسی مدل مفهومی تحقیق

 ضرایب. شده است استفاده PLS-SEM سازی مدل از تحقیق مفهومی مدل بررسی برای شد ذکر قبلاً همانطورکه

 .کنند می تغییر+ 0تا  -0 بین ها آن مقدار و هستند استاندارد حالت در مسیر
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 - GOF: Goodness of Fit 
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 اولیه تحقیق مدل. 8شکل 

 

 استاندارد ضرایب. است بیشتر مسیر آن تأثیرگذاری باشد تر نزدیک یک منفی یا و یک به ضریب مسیر مقدار هرچه 

 0تا  1بین  بیرونی های مدل مسیر ضرایب. است سازه اعتبار دهنده نشان نوعی به( عاملی بارهای) های بیرونی مدل

 .کنند می تغییر

از  بیشتر عاملی بارهای باید باشند برخوردار خوبی برازش از انعکاسی های مدل اینکه برای شد بیان قبلاً که همانطور

 تر ضعیف های گویه که با حذف 171از  کمتر عاملی بار ها گویه از تعدادی پژوهش، اولیه ساختاری مدل در. باشد 171

در  است 171از  بیشتر بیرونی های عاملی مدل بارهای همه نهایی ساختاری مدل در. آید می بدست شده اصلاح مدل

 بالاتر متغیر این شده استخراج واریانس میزان متوسط اینکه به توجه با می باشد نیز 171و  179مواردی که مقادیر بین 

 و محاسبه زا درون مفهومی متغیرهای برای تعیین ضریب(. 8102هئیر و همکاران، )ندارد  موردی لذا باشد می 179از 

 نمی محاسبه تعیین ضریب مقدار زا برون متغیرهای برای است ذکر به لازم. است شده داده نشان متغیر بیضی داخل

 .است شده داده نشان tآمار  اساس بر معناداری حالت در پژوهش مدل ساختاری (2) شکل در. شود
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 در حالت استانداردها  فرضیه و آزمون بررسی جهت نهایی مدل. 2شکل

 

 tها با مقادیر  فرضیه و آزمون بررسی جهت نهایی مدل. 2شکل

 

 بررسی فرضیه های پژوهش

 

 نتایج آزمون فرضیات. 1جدول 

 فرضیه ردیف
ضریب 

 مسیر
t-

Value 
P-

Value 
 نتیجه

 تایید فرضیه 17111 027122 17922 .گرا رابطه مثبت و معناداری با اعتماد داردرهبری تحول 0

 تایید فرضیه 17110 27122 17822 .اعتماد رابطه مثبت و معناداری با هویت سازمانی دارد 8

 تایید فرضیه 17111 27911 17251 .اعتماد رابطه مثبت و معناداری با بهبود مستمر دارد 2

2 
 تیتحول گرا و هو یرهبر نیدر رابطه ب یانجیاعتماد نقش م

 .کند یم فایا یسازمان
 تایید فرضیه 17112 87529 17889

9 
اعتماد نقش میانجی در رابطه بین رهبری تحول گرا و بهبود 

 دمستمر ایفا می کن
 تایید فرضیه 17111 17222 17822

 52/0در مسیرهای بین متغیرها بیش از  tشود که مقدار  مشاهده می( 2)و ( 2)اشکال و  (1)بر اساس نتایج جدول 

به دست آمده اند و بنابراین تمامی فرضیه  α=19است که متعاقب آن تمامی سطوح معناداری کمتر از مقدار مفروض 

 .شود ها تایید می

 

 بحث و نتیجه گیری
با سطح  027122برابر با  tمقدار آماره . می باشد 17922با  برابر تاثیر رهبری تحول گرا بر اعتماد مستقیم مسیر ضریب

بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح . می باشد α=1719است که کمتر از مقدار مفروض  17111معناداری 

نتایج این فرضیه با نتایج . گیرد می قرار تایید مورد پژوهش اول فرضیه در نتیجه. درصد معنادار می باشد 59اطمینان 

همسو ( 8105)خاتاک و همکاران ؛ (0252)محمدیان ساروی مهرابی طالقانی و  ؛(0251)طاهری و کوروند پژوهش 
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جمشیدی و ) باشداثرگذار می سازمانی رهبری تحول گرا بر اعتمادمطالعات بسیاری نشان داده است که . باشدمی

عالیت های فواسطه برخورداری از خصیصه نفوذ آرمانی، تمایل بیشتری به ه گرا برهبران تحول(. 0251کردآبادی، 

باس ) کنندبیشتر به کارکنان خود اعتماد می ریسک پذیری دارند و در نتیجه، از نفوذ و اثربخشی بالاتری برخوردارند و

د آن ها قادر به تسهیل رسد اگر اعتماد به اندازه کافی بین افراد وجود نداشته باشبه نظر می(. 8112و همکاران،

نداف و غلامی، ) همکاری، پایین آوردن هزینه ها و بهبود توانایی برای انطباق با پیچیدگی و تغییرات را نخواهند داشت

گرای علوم پزشکی از طریق ایجاد و توسعه آرمان مشترک و جمعی و هدایت توان گفت مدیران تحولمی (.8105

در . نقش مهمی در برقراری روابط حاکی از اعتماد بین خود و کارکنان ایفا می کنند کارکنان در جهت تحقق این آرمان

واقع در شرایطی که رهبر و کارکنان با هم و با مشارکت هم در جهت تحقق یک آرمان و حصول اهداف مشترک در 

 .تلاشند اعتماد زیادی بین آنها حاکم می باشد

با سطح  27122برابر با  tمقدار آماره . می باشد 17822با  برابر ازمانیتاثیر اعتماد بر هویت س مستقیم مسیر ضریب

بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح . می باشد α=1719است که کمتر از مقدار مفروض  17110معناداری 

 مسیر ضریب همچنین. گیرد می قرار تایید مورد پژوهش دوم فرضیه در نتیجه. درصد معنادار می باشند 59اطمینان 

 17111با سطح معناداری  27911برابر با  tمقدار آماره . می باشد 17251با  برابر تاثیر اعتماد بر بهبود مستمر مستقیم

درصد  59بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان . می باشد α=1719است که کمتر از مقدار مفروض 

 .گیرد می قرار تایید مورد پژوهش سوم فرضیه در نتیجه. معنادار می باشند

خاتاک و همکاران ( 0258)، محمدزاده و همکاران (0252)مظلومی و همکاران  نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

یکی از عوامل تاثیرگذار بر اعتماد سازمانی، بهبود مستمر در تبیین نتایج می توان گفت . همسو می باشد( 8105)

از آنجایی که عنصر کیفیت در سازمانی های آموزشی و بهداشتی بسیار اهمیت دارد و (. 8105خاتاک و همکاران، )است

طبق اصل مشارکت، تحقق کیفیت مستلزم همکاری و تلاش تمام افراد و واحد های ذینفع است، بنابراین بر اساس اصل 

یندها به منظور جلوگیری از بروز بهبود مستمر نیز، افزایش کیفیت کاری مستلزم پذیرش تغییرات و بهبود دائمی در فرآ

کارکنان علوم  به اعتماد سازمانی دارای محیط(. 0251؛ به نقل از علامه و همکاران، 0221اولیا، )خطاها و نواقص است 

 سازمان از جمله علوم پزشکی یک در سازمانی اعتماد اگر و بالعکس می کند واگذار تری مثبت های نقش پزشکی

 پیدا بیشتری جلوه سازمانی، مشارکت نبود کارکنان و کنترل کار، کیفیت بودن پایین نامناسب، باشد، رفتارهای پایین

نشان می دهد که اعتماد به طور مثبتی با تلاش های بهبود مستمر هنگامی که ( 8112)نتایج پژوهش لی . می کند

انی تأثیر قابل توجهی در بهبود مستمر هویت سازم. کارمندان به شدت با سازمان ارتباط برقرار می کنند، ارتباط دارد

به عبارت دیگر، این کمک داوطلبانه و مشارکتی به سازمان تا  .تلاش های داوطلبانه همکاری در بین کارکنان دارد

هرچه کارکنان بیشتر رشد و توسعه شخصی خود را . حدودی به وسیله حس اشتیاق مشترک با سازمان ایجاد می شود

یوند دهند، یا هرچه کارکنان بیشتر خود را عضوی از سازمان احساس کنند، تمایل بیشتری به با رشد سازمان خود پ

 .انجام تلاش اضافی دارند، که این امر به موفقیت و بهبود سازمان منجر می شود

با سطح معناداری  87529سوبل برابر با  tمقدار آماره . می باشد 17889با  برابر رابطه غیرمستقیم مسیر همچنین ضریب

بنابراین ضریب مسیر غیرمستقیم فوق در سطح اطمینان . می باشد α=1719است که کمتر از مقدار مفروض  17112

در . اعتماد نقش میانجی در رابطه بین رهبری تحول گرا و هویت سازمانی ایفا می کنددرصد معنادار می باشد و  59

می  17822با  برابر رابطه غیرمستقیم مسیر همچنین ضریب. گیرد می قرار تایید مورد ژوهشپ چهارم فرضیه نتیجه

. می باشد α=1719است که کمتر از مقدار مفروض  17111با سطح معناداری  17222سوبل برابر با  tمقدار آماره . باشد

اعتماد نقش میانجی در رابطه د و درصد معنادار می باش 59بنابراین ضریب مسیر غیرمستقیم فوق در سطح اطمینان 

نتایج این . گیرد می قرار تایید مورد پژوهش پنجم فرضیه در نتیجه. ایفا می کند بهبود مستمربین رهبری تحول گرا و 

نشان می دهد برای ( 8112)نتایج پژوهش لی . همسو می باشد (8105)خاتاک و همکاران  فرضیه با نتایج پژوهش
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هویت از طرف دیگر، . آنها ضعیف تر است، اعتماد به طور مثبت با بهبود مستمر ارتباط ندارد سازمانیافرادی که هویت 

نه تنها رابطه بین اعتماد و تلاش های مستمر برای بهبود را تعدیل می کند، بلکه تأثیرات مثبت بر تلاش  سازمانی

سازمانی می تواند شرط مهمی برای اعتماد باشد  هویت( 8105)به نظر خاتاک و همکاران . مستمر بهبود کارکنان دارد

رهبران (. 8108و همکاران،  ی؛ کلول 8119و همکاران،  نیمارت)تا تأثیر مثبتی بر تلاش های بهبود مستمر داشته باشد 

 یرا وادار م آنهاکنند، که  یم جادیخود هستند و جو اعتماد را ا روانیمرتبه بالاتر پ یازهاینگران ن اریبس نیتحول آفر

اعتماد کارکنان به رهبرشان (. 8119، و همکاران نیمارت)سازمان باشند  ایخود به نفع گروه  یکند فراتر از منافع شخص

 یسازمان هویتبه  جهیکنند، که در نت یسرپرست در رشد اعتماد به رهبر کمک م یجهت مهم است که رفتارها نیاز ا

 یزمیشود که اعتماد کارکنان به رهبر خود به عنوان مکان ی، استدلال منینابراب .شود یم لیتبد هاو بهبود مستمر آن

بهبود  یمستمر برا یکارکنان و تلاش ها یسازمانهویت و  مدیر نیتحول آفر یرهبر یرفتارها نیب یروانشناخت

اشد یشتری داشته ببا اعتماد ارتباط ب دیبا تبادلی یبا رهبر سهیدر مقا نیتحول آفر یرهبر .کند یم لعملکرد آنها عم

اعتماد (. 8112هولتز و هارولد ، ) ابدی یتوسعه م یتبادل اجتماع قیاز طر یمبادله اقتصاد یبه جا یرهبر نیا رایز

رفتارها و  نیب یاساس یزمیکند، به عنوان مکان یکننده مبادله کار م قیتعم کی، که به عنوان رهبر به خود روانیپ

 (. 8105)خاتاک و همکاران ) کند یعمل م نیتحول آفر یرهبر جینتا

 بستر با ایجاد پیشنهاد می شودبه مدیران رده بالای علوم پزشکی پژوهش ی فرضیه های با توجه به یافته هادر پایان 

 و کارکنان، در شور و تعهد وسیع، چشم انداز ایجاد بالا، توان نفوذ با مدیران پرورش جدید، های ایده اجرای برای مناسب

موجبات افزایش اعتماد آنان را فراهم  باشند، داشته خود شغل بر بیشتری کنترل کارکنان آن در که شرایطی همچنین

به سمت فرهنگ دموکراتیک که بر نوآوری و مشارکت تاکید دارد و تشویق کارکنان به انجام فعالیت های نمایند و 

به اعتماد کارمندان اطلاعات را به اشتراک بگذارند، به ویژه اگر مربوط  برای دستیابیهمچنین . نوآورانه حرکت نمایند

به رفاه کارکنان یا شغل باشد و اشتباهات و مسئولیت های مربوط به یک نقش چالش برانگیز ، و شکست همراه آن یا 

 به دستیابی برای گرا تحول رهبری سبک کارگیری به همچنین در. موفقیت برای ایجاد اعتماد در سازمان را بپذیرنند

 کاری زندگی کیفیت و تعلق احساس ایجاد موجب که شغلی رضایت از سطحی بالاتر به کارآتر و اثربخش ایی شیوه

 .بپردازند ها سازمان در کاری های گروه و تیم اعضای بین فضای اعتماد ایجاد عوامل بر شود می کارکنان در بالاتر

گردد که در علوم پزشکی در سطوح بالای تصمیم گیری از طریق برگزاری دوره ها، برنامه ها و  علاوه براین پیشنهاد می

کارگاه های آموزشی در خصوص رهبری تحولی اطلاعات مدیران را به روز نموده و زمینه ارتقای مهارت های آنها را در 

سنتی انجام کارها را زیر سوال برده و در هنگام وقوع مشکلات برای مدیریت و رهبری تحولی فراهم نمایند؛ شیوه های 

حل آنها از دیدگاه های متفاوت، فرضیه های جدید و راهبردهای چالش برانگیز، استقبال کنند، و به منظور رشد و 

اساس  های آموزشی را بردر این زمینه و بهبود مستمر دورهتوسعه مدیران و کارکنان و کسب مهارت های لازم 

 .نیازسنجی و در قالب سناریوهای مختلف طراحی و اجرا نمایند
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 منابع
و  یسازمان تیتحول گرا با هو یرهبر نیاعتماد در رابطه ب یانجینقش م(. 0255. )اسماعیلی، زینب و حیدری، مرضیه

 .، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامیبهبود مستمر

رابطه هویت سازمانی و عوامل (. 0251. )محبوبه؛ حمیدی، مهرزاد؛ همتی نژاد؛ مهرعلی و اللهیاری، فاطمهاللهیاری، 

 .008-59، 5پژوهش در علوم ورزشی،  .جمعیت شناختی با رفتار شهروندی سازمانی در ورزش-اجتماعی

انجی اعتماد در سازمانهای طراحی مدل رهبری تحول آفرین با نقش می(. 0251. )مریم7 کردآبادی7 مینا7 جمشیدی

 .022-7029 (22)701 تحقیقات مدیریت آموزشی. دولتی

گرا و سلامت روانی در رابطه بین اشتیاق  بررسی نقش میانجی رهبری تحول(. 0252. )زهرا7 حیدری7 مرضیه7 حیدری

7 (0)709 آموزشی نوآوری های مدیریت. کارکنان و اعتماد سازمانی در مهدکودک و پیش دبستانی های استان فارس

10-29. 

تاثیر جو اخلاقی سازمان بر هویت سازمانی تمایل به ترک خدمت (. 0251. )رحیم نیا، فریبرز؛ نیکخواه فرخانی، زهرا

 .00-0، (2)2فروشندگان، اخلاق در علوم و فناوری، 

یریت دانش با بررسی رابطه بین مد(. 0251. )درگاهی، حسین؛ اسدی، صدیقه؛ احمدی، بتول؛ محمودی، محمود

های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران، فصلنامه بیمارستان،  خلاقیت و نوآوری سازمانی در کارکنان بیمارستان

01(0) ،59-012. 

ارایه الگوی شکل گیری رهبری کاریزماتیک (. 0222. )، و ابراهیمی، عباس.، اسماعیلی گیوی، حمیدرضا.رضاییان، علی

 . 91-729 (2)70 مدیریت دولتی. در سازمان از دیدگاه مدیریت برنامه ریزی راهبردی
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The mediating role of trust in the relationship between 

transformational leadership and organizational identification and 

continuous improvement 

 

Abstract  

This study aims to mediate the role of trust in the relationship between transformational 

leadership and organizational identity and continuous improvement. The present study 

is applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of data collection 

and analysis. The statistical population of this study consists of Shiraz medical staff, 

whose number is equal to 1280 people. To select the sample size using Cochran's 

formula, a sample of 295 people was selected by simple random sampling. To measure 

organizational identity, Boyle et al. (2019); Transformational Leadership, Bass and 

Avilo (1991); Continuous Improvement, Marcel and Essen (2020); Organizational trust 

was used by Paine (2003). The reliability of the questionnaire was evaluated by 

Cronbach's alpha coefficient and its composite reliability and validity by structural and 

content validity. The research hypotheses were analyzed using structural equation 

modeling technique. The results showed that transformational leadership has a 

significant positive effect on organizational trust. Trust also has a positive and 

significant effect on organizational identity and continuous improvement. The results of 

the mediator test also showed that trust plays a mediating role in the relationship 

between transformational leadership or organizational identity and continuous 

improvement.  

Keywords: Organizational Identity, Continuous Improvement, Transformational 

Leadership, Organizational Trust. 
 

 

 

 


