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  چكيده
روندي سازماني كارشناسان وزارت گرا و عدالت سازماني با رفتارهاي شهمنظور تحليل رابطة رهبري تحولاين پژوهش به

ها از پرسشنامة  چندعاملي رهبري، پرسشنامة عدالت سازماني و پرسشنامة آوري دادهمنظور جمعبه. ورزش و جوانان انجام گرفت
 220شده بين كارشناسان وزارت ورزش و جوانان، پرسشنامة توزيع 280از مجموع . رفتار شهروندي سازماني استفاده شد

ها از ضريب همبستگي براي تحليل داده .عنوان نمونة تحقيق در نظر گرفته شدقابل استفاده بود كه به) درصد 5/78(مه پرسشنا
گرا داراي نتايج نشان داد كه رهبري تحول. چندگانه، رگرسيون چندمتغيره و روش مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شد

گرا بر عدالت سازماني و رهبري تحول 55/0همچنين باتوجه به ضريب اثر . ستبر رفتار شهروندي سازماني ا 36/0ضريب اثر 
   60/0گرا بر رفتار شهروندي سازماني عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني، ضريب اثر كل رهبري تحول 44/0ضريب اثر 

گرا از طريق عدالت سازماني را بر لشده در اين پژوهش تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم رهبري تحومدل ارائه. دست آمدبه
كارگيري اين شيوة رهبري علاوه بر در نتيجه مديران وزارتخانة ورزش و جوانان با به. رفتارهاي شهروندي سازماني تأييد كرد

را ارتقا توانند بروز رفتارهاي شهروندي سازماني و در نهايت عملكرد سازمان خود افزايش ادراك كاركنان از عدالت سازماني، مي
  .بخشند

  
  هاي كليديواژه

  .گرا، عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني، وزارت ورزش و جوانانتحول ،رهبري
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  مقدمه

با . شوندترين منابع يك سازمان محسوب ميامروزه همگان بر اين نكته اذعان دارند كه منابع انساني باارزش
 هاي جديد و ايجاد تحول اسطة ابداع و استفاده از فناوريووجود تغيير و تحول سريع در جهان معاصر به

مراتب ها، هنوز نقش نيروي انساني در اين تحولات انكارناپذير است و نقش آن بهانگيز در مديريت سازمانشگفت
جود چرا كه بدون نيروي انساني، امكان ادامة فعاليت براي هيچ سازماني و. فراتر از نقش ساير منابع سازماني است

ناپذير بوده است كه گيري مديريت، اصلي خدشهتلاش براي بهبود عملكرد سازمان از روزهاي اولية شكل. ندارد
وري از جمله موضوعاتي هستند كه ارتقاي عملكرد سازماني و بهره. شودهر روز وارد مباحث جديدتري مي

اند تا عوامل عمدة اثرگذار و تلاش كرده هميشه مورد توجه مديران و متخصصان علم مديريت و روانشناسي بوده
ها در اين راستا تلاش سازمان. بر عملكرد فردي و سازماني را شناسايي كنند و مورد تحقيق و پژوهش قرار دهند
  .از سويي جذب توانمندترين كاركنان و از سوي ديگر حفظ چنين نيروهايي است

شدند كه در شرح شغل و شرايط احراز، از شاغل ي ميدر مكاتب سنتي مديريت، افراد با رفتارهايي ارزياب
اند كه پژوهشگران به اين نتيجه رسيده. رفت، ولي امروزه رفتارهايي فراتر از آنها مدنظر قرار گرفته استانتظار مي

شده در تري داشته باشند كه فراتر از وظايف تعيينتوانند در كارايي سازمان نقش فعالكاركنان در صورتي مي
ترين اصطلاح مورد استفاده براي اين پديده رايج). 1990پادساكوف و همكاران، (رح شغل انجام وظيفه كنند ش

  .است 1ها رفتار شهروندي سازمانيدر سازمان

اي از رفتارهاي داوطلبانه و اختياري هستند كه رفتارهاي شهروندي سازماني مجموعه) 1988( 2نظر ارگانبه
ارگان از . شوندبا وجود اين توسط وي انجام و باعث بهبود عملكرد سازمان مي. ستندجزو وظايف رسمي فرد ني

وري و انسجام محيط كاري ياد عنوان اقداماتي اثربخش براي بهبود بهرهرفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان به
ي فردي و داوطلبانه است به اعتقاد وي، رفتار شهروندي سازماني، رفتار. كند كه وراي الزامات سازماني استمي

گيرد اما باعث ارتقاي اثربخشي و كارايي عملكرد هاي رسمي پاداش در سازمان قرار نميكه در شمول نظام
  ).18(شود سازمان مي
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كنند و رفتار دهد كارمنداني كه فراتر از شرح شغل رسمي خود عمل مينتايج تحقيقات اخير نشان مي
  دهند، دروري بالايي دارند و هم كاري باكيفيت انجام ميدهند، هم بهرهميشهروندي سازماني از خود بروز 

  ).27(كنند گونه عمل نميكه كاركناني كه از رفتار شهروندي سازماني در سطوح پايين برخوردارند، اينحالي

يشايندها و اند، پمطالعات انجام گرفته در مورد رفتارهاي شهروندي سازماني اغلب بر دو مورد تمركز داشته
تحقيقات متعددي پيامدهاي رفتارهاي شهروندي سازماني را بررسي . پيامدهاي رفتارهاي شهروندي سازماني

هاي اندكي ليكن پژوهش). 28(اند كرده و بر نقش مثبت رفتارهاي شهروندي در عملكرد سازمان صحه گذاشته
  .اندبه بررسي پيشايندهاي آن پرداخته

چهار عامل مهم را براي بروز  ).28(ندهاي رفتار شهروندي سازماني رهبري است ترين پيشاييكي از مهم
هاي هاي شخصي كاركنان، ويژگيويژگي: رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان مشخص كردند كه عبارتند از

  .هاي شغل و رفتارهاي رهبريسازماني، ويژگي

، به همين دليل به تغيير و تحولات كمتري نياز كردندهاي ثابت فعاليت ميها در محيطدر گذشته سازمان
ها را براي ايجاد تحولات چنين محيطي سازمان. كنندهاي پويا فعاليت ميها در محيطاما امروزه سازمان. داشتند

تحقيقات ). 19(كشد و ايجاد اين تحولات مستلزم رهبري خاص خود است ساختاري و رفتاري به چالش مي
گر، نگرش و عملكرد شغلي كاركنان شامل اند كه رهبري تحولهاي مختلف نشان دادهحيطمتعددي در دنيا و م

  ).14،16،22(دهد رضايت و تعهد سازماني را تحت تأثير قرار مي

هاي رهبري كند كه در آن، نظريههاي رهبري، سناريويي را ترسيم ميهاي اخير در نظريهپيشرفت
داند، در حال گذار به كند و پيروان را وابسته به رهبري ميعمولي فرض ميكاريزماتيك كه رهبر را موجودي غيرم

منظور آفرين است كه بر توسعه و توانمندسازي پيروان، بههاي نئوكاريزماتيك و رهبري تحولسمت نظريه
 1رنزهاي نظري در دنياست كه از سوي بگرا يكي از چارچوبنظرية رهبري تحول). 1(عملكرد مستقل توجه دارد 

  . مطرح شده است) 1985( 2و باس) 1978(
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). 11(گرا شده است هاي اخير نيز توجه زيادي به آزمودن الگوي نوين مديريتي رهبري تحولدر سال
هاي ورزشي بسيار اندك ويژه در سازمانگرا و رفتار شهروندي بهگرفته در مورد رهبري تحولهاي انجامپژوهش

گرا در مقايسه با رهبري تبادلي، بر رضايت شغلي و تعهد سازماني رهبري تحولاست و اغلب بر بررسي تأثير 
گرا، تعهد رهبري تحول«در پژوهش خود با عنوان ) 2001( 1براي نمونه، كنت و چلادوراي. متمركز بوده است

گرا با ولدريافتند كه سه بعد رهبري تح» دانشگاهي آمريكاسازماني و شهروندي سازماني در سازمان ورزش بين
  .ارتباط دارد) نوعدوستي و اطاعت عمومي(تعهد سازماني و دو بعد رفتار شهروندي سازماني 

كه در تحقيقات اخير درحالي. در اين پژوهش از الگوي دوبعدي رفتار شهروندي سازماني استفاده شده بود
بعدي رفتار شهروندي الگوي پنج براي رفتار شهروندي سازماني، پنج بعد شناسايي شده است و در بيشتر آنها از

  شهروندي سازماني در  –هاي ديگري نيز به بررسي ارتباط رهبري در پژوهش. شودسازماني استفاده مي
) 2005( 2براي نمونه مادهو كريشنان. هاي مختلف اعم از خدماتي، صنعتي و آموزشي پرداخته شده استسازمان

رهاي شهروندي سازماني را در چند كارخانة توليدي در هند مورد گرا بر رفتادر پژوهشي تأثير رهبري تحول
شناسي كاركنان را افزايش ولي گرا رفتارهاي نوعدوستي و وظيفهآنها دريافتند كه رهبري تحول. آزمون قرار دادند

كن دهد، ليري، رفتار جوانمردانه را كاهش ميباگرچه اين نوع ره. دهدرفتار فضيلت مدني آنها را كاهش مي
  .مقدار آن معنادار نبود

نيز در پژوهش روي كاركنان و مديران پنج وزارتخانه در مالزي دريافتند كه ) 2008(عسگري و همكاران 
پيرو بر  –طور مستقيم و هم غيرمستقيم از طريق اعتماد سازماني و رابطة رهبر گرا و تبادلي هم بهرهبري تحول

هاي ورزشي داخلي نيز نشان داده شده است كه در سازمان. أثير دارندسازماني كاركنان ت –رفتارهاي شهروندي 
گرا تأثير معنادار بيشتري بر رفتارهاي شهروندي سازماني كارشناسان آفرين نسبت به رهبري تبادلرهبري تحول

  ).9(سازمان تربيت بدني دارد 

شهروندي سازماني  –گرا ولشود، در برخي از اين تحقيقات رابطة رهبري تحكه مشاهده ميگونههمان
اما در اين تحقيقات يا از الگوهاي نظري متفاوت در شهروندي سازماني استفاده شده يا . گزارش شده است

                                                           
1 . Kent and Chelladurai 
2 . Madhu and Krishnan 



  ...نگرا و عدالت سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنا يابي تأثير رهبري تحول مدل

 

111

گرا و رفتار شهروندي سازماني نبوده و بعضاً نيز نتايج شده بين تمامي ابعاد رهبري تحولهاي گزارشهمبستگي
  .متناقضي گزارش شده است

شهروندي سازماني از طريق متغيرهايي نظير خشنودي  –گرا كه همواره رابطة رهبري تحولنكتة ديگر اين
  همچنين برخي تحقيقات ). 20،22،28(شغلي، ادراك كاركنان از شغلشان و تعهد سازماني تعديل شده است 

كه ادراك فردي و گرا بر رفتارهاي شهروندي سازماني بودند و نشان دادند دنبال مكانيسم تأثير رهبري تحولبه
و ) ملاحظات فردي و كاريزما(گرا گروهي از عدالت سازماني نقش مهمي در رابطة بين ابعاد رهبري تحول

  ).17(رفتارهاي شهروندي سازماني دارد 

عنوان يك عنوان يكي از پيشايندهاي شهروندي سازماني و هم بهدر اين پژوهش نيز عدالت سازماني هم به
اين در حالي است كه در . شودشهروندي سازماني بررسي مي –گرا كنندة رهبري تحوليلمتغير احتمالي تعد

عنوان يك ساختار مهم و يك زمينة تحقيقي در روانشناسي صنعتي و دهة اخير، توجه بسياري به عدالت به
. كنداره ميسازماني معطوف شده است عدالت سازماني به رفتار منصفانه و اخلاقي افراد درون يك سازمان اش

كنند، گذاري ميهاي خود را در يك سازمان سرمايهرفتار منصفانه چيزي است كه كاركناني كه زمان و توانايي
هاي داوطلبانة آنان را براي نيل به دهد و تلاشرفتارهاي عادلانه با افراد، تعهد آنان را افزايش مي. انتظار دارند

عدالتي عامل جدايي و تفرقه ميان شود و بيلت موجب انسجام افراد ميطور كلي عدابه. كنداهداف دوچندان مي
  ).6(افراد است 

كنندة پيامدهاي شغلي، نظير رسد عدالت سازماني يكي از عوامل تعييننظر ميبراساس بيشتر تحقيقات به
 1ل، يلماز و تاسدانطور مثابه). 2005مادهو و كريشنان، (رضايت، تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني است 

 21نشان دادند كه عدالت سازماني و رفتار شهروندي معلمان ابتدايي در تركيه ارتباط معناداري دارند و ) 2009(
نديري و . شوددرصد واريانس رفتارهاي شهروندي سازماني معلمان با ادراك آنان از عدالت سازماني تبيين مي

تري براي رفتار كنندة قوياي و تعاملي پيشيعي نسبت به عدالت رويهنشان دادند كه عدالت توز) 2010( 2تانوا
هاي نيز نشان دادند كه سبك) 1388(  مرادي و همكاران. شهروندي سازماني در صنعت پذيرايي در قبرس بود
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دة كننبينيگرا پيشهمچنين رهبري تحول. تبادلي رابطة معناداري با عدالت سازماني دارند –گرا رهبري تحول
  .تري براي عدالت سازماني استقوي

عنوان سازمان اصلي متولي ورزش كشور كه عملكرد آن در كلية ابعاد ورزش از در وزارت ورزش و جوانان به
ساز دستيابي به اهداف تربيت بدني و اي تأثيرگذار است و عملكرد آن زمينههمگاني گرفته تا قهرماني و حرفه

. هاي بيشتري صورت گيرداست در زمينة عوامل مرتبط با عملكرد آن، پژوهش لازم. سازدورزش را ميسر مي
رو محقق باتوجه به پيشينة تحقيق و مطالعات ميداني در پي يافتن عوامل اثرگذار بر رفتارهاي شهروندي ازاين

سازماني گراي مديران تأثيري بر رفتارهاي شهروندي سازماني و پاسخ به اين پرسش است كه آيا رهبري تحول
  تواند آن را تعديل كند؟كاركنان وزارت ورزش و جوانان دارد؟ و در صورت وجود، آيا عدالت سازماني مي

  

  تحقيق روش

ها توصيفي از نوع همبستگي است كه به اين پژوهش به لحاظ هدف كاربردي و به لحاظ روش گردآوري داده
به تعداد جامعة . ادي وزارت ورزش و جوانان بودندجامعة آماري، كارشناسان حوزة ست. شكل ميداني اجرا شد

 5/78پرسشنامه  220آوري قرار گرفت ليكن پس از جمعارتخانه زوپرسشنامه در اختيار كارشناسان  280آماري، 
  .عنوان نمونة آماري پژوهش در نظر گرفته شددرصد قابل استفاده بود كه همين تعداد به

  هاابزار گردآوري داده

تهيه شده كه شامل ) 2000( 2اين پرسشنامه توسط باس و آوليو): MLQ( 1ة چندعاملي رهبريپرسشنام. 1
نفوذ آرماني صفات و رفتار، ترغيب ذهني، ملاحظات فردي و (گرا گويه است و پنج بعد سبك رهبري تحول 36

و تك ) و منفعل پاداش مشروط، مديريت بر مبناي استثناي فعال(، سه بعد رهبري تبادلي )بخشانگيزش الهام
اين پرسشنامه در . شودگذاري ميارشي ليكرت ارزشسنجد و در قالب مقياس پنجبعد رهبري عدم مداخله را مي

                                                           
1 . Multifactor leadership questionnaire 
2 . Boss and Avolio 
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مورد استفاده قرار گرفته و روايي و پايايي آن ) 1382(و موغلي ) 1387(چندين پژوهش از جمله عابدي و آغاز 
  .تأييد شده است

تهيه ) 1990(اين پرسشنامه توسط پادساكف و همكاران ): OCS( 1مانيپرسشنامة رفتار شهروندي ساز. 2
شناسي، ادب و مهرباني، وظيفه(وسيلة آن پنج بعد رفتار شهروندي سازماني گويه است و به 24شده كه شامل 

ها براساس مقياس هفت ارزشي ليكرت گويه. گيردمورد سنجش قرار مي) نوعدوستي، جوانمردي و فضيلت مدني
و ) 1380(روايي و پايايي اين پرسشنامه در دو پژوهش جداگانه توسط شكركن و همكاران . شودگذاري ميارزش

  .تأييد شد) 1384(زرشقايي 

تهيه شده كه شامل ) 1993( 3اين پرسشنامه توسط نيهوف و مورمن): JS( 2پرسشنامة عدالت سازماني. 3
مورد ) اي و عدالت تعامليعدالت توزيعي، عدالت رويه(وسيلة آن سه بعد عدالت سازماني گويه است و به 20

) 1380(شكركن و نعامي . شودگذاري ميها براساس مقياس پنج ارزشي ليكرت ارزشگويه. گيردسنجش قرار مي
  .اين پرسشنامه را براي اولين بار در كشور ترجمه و در پژوهشي روايي و پايايي آن را تأييد كردند

  :هاامهروايي و پايايي پرسشن

  نفر از استادان  10هاي ها، بعد از تدوين آنها از نظرها و راهنماييبراي اطمينان از روايي پرسشنامه
ها مورد تأييد ايشان قرار نظر در علم مديريت و مديريت ورزشي استفاده شد و در نهايت، روايي پرسشنامهصاحب
نفر از جامعة  30ها بين عة مقدماتي ابتدا پرسشنامهها در يك مطالبراي اطمينان از پايايي پرسشنامه. گرفت

ها در اختيار روز، بار ديگر پرسشنامه 15آوري شد و در مرحلة بعد و به فاصلة جمع ،آماري توزيع و پس از تكميل
، پرسشنامة )751/0(گرا همان پاسخگويان قرار گرفت و ضريب بازآزمايي آنها براي پرسشنامة رهبري تحول

همچنين براي محاسبة پايايي . دست آمدبه 785/0و پرسشنامة رفتار شهروندي سازماني  721/0ماني عدالت ساز
  .آمده است 1دروني از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه نتايج آن در جدول 

                                                           
1 . Organizational citizenship scale 
2 . Justice scale 
3 . Niehoff and Moorman 
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  هاضرايب پايايي دروني پرسشنامه – 1جدول 
  آلفاي كرونباخ ابعاد متغير    

  رهبري تحول آفرين

  847/0  )رفتار( نفوذ آرماني
  695/0  )صفات(نفوذ آرماني 

  797/0  ترغيب ذهني 
  724/0  ملاحظات فردي 
  821/0  انگيزش الهام بخش

  عدالت سازماني
  710/0  توزيعي 
  756/0  رويه اي 
  872/0  تعاملي 

  شهروندي سازماني

  793/0  نوعدوستي
  788/0  وظيفه شناسي
  814/0  ادب و مهرباني 
  626/0   جوانمردي

  685/0  فضيلت مدني
  

در اين پژوهش از آمار توصيفي و استنباطي شامل ضريب همبستگي  : هاوتحليل دادههاي تجزيهروش
 Lisrlو  SPSS 18افزارهاي و نرم) SEM( 1چندگانه، رگرسيون چندگانه و روش مدلسازي معادلات ساختاري

  .استفاده شد 8.5

  

  تحقيقهاي نتايج و يافته

    .آمده است 2شناختي افراد مورد بررسي در جدول هاي جمعيتات مربوط به ويژگياطلاع
صورت ميانگين و انحراف هاي عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني در نمونة مورد بررسي بهمرهن

عدالت ، 81/0با انحراف استاندارد  54/2گرا ميانگين نمرة رهبري تحول. آمده است 3استاندارد در جداول 
 .بود 66/0با انحراف استاندارد  61/4، و رفتار شهروندي سازماني 44/0با انحراف استاندارد  69/2سازماني 

                                                           
1 . Structural equation modeling 
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  شناختي افراد مورد بررسيهاي جمعيتويژگي – 2جدول 
  

  

  

  

  

  

  
   

  ، عدالت سازماني و رفتار شهروندي گراتوصيف آماري ابعاد رهبري تحول – 3جدول 
  شاخص ها

  M SD  متغيرها

  73/0  46/2  نفوذ آرماني صفات
  80/0  44/2  نفوذ آرماني رفتار
  86/0  26/2  انگيزش الهام بخش

  93/0  91/1  ترغيب ذهني
  56/0  32/2  ملاحظات فردي

  81/0  54/2  رهبري تحول آفرين
  61/0  48/2  عدالت توزيعي 
  61/0  66/2  عدالت رويه اي
  67/0  94/2  عدالت تعاملي
  44/0  69/2  عدالت سازماني
  04/1  75/4  وظيفه شناسي

  88/0  59/4  جوانمردي 
  82/0  26/4  فضيلت مدني

  07/1  79/4  ادب و مهرباني 
  13/1  64/4  نوعدوستي

  66/0  61/4  شهروندي سازماني
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بين متغير ) r=  52/0و  P=  001/0(ضريب همبستگي چندگانه نشان داد كه رابطة مستقيم و معناداري 
اين مطلب . وجود دارد) گرا و عدالت سازمانيرهبري تحول(بين و متغيرهاي پيش) شهروندي سازماني(ملاك 

درصد به ساير عوامل خارج از  73درصد تغييرات شهروندي سازماني به عوامل مذكور و  27بيانگر آن است كه 
  ).4جدول (شود مدل مربوط مي

  گرا و عدالت سازمانينتايج همبستگي چندگانه بين ابعاد رهبري تحول – 4جدول 

  N R  R2  P  مدل رگرسيون

  220  52/0  27/0  001/0  

  

گرا و عدالت سازماني واجد شرايط نشان داد كه رهبري تحول) 5جدول (همچنين رگرسيون چندمتغيره 
كه بين شهروندي سازماني با رهبري  دهدنشان مي) B(شيب رگرسيون . بيني شهروندي سازماني هستندپيش
دهد كه نيز نشان مي) Beta(ضريب معياري بتا . رابطه وجود دارد) 24/0(و عدالت سازماني ) 50/0(گرا تحول
. هستند) 27/0(و عدالت سازماني ) 42/0(گرا كنندة شهروندي سازماني رهبري تحولبينيترين عوامل پيشمهم

گرا مستقل از دهد كه ارتباط بين شهروندي سازماني با رهبري تحولمياي نشان ضريب همبستگي سهميه
  .است 40/0عدالت سازماني داراي بيشترين ارتباط و برابر با 

  گرا و عدالت سازمانيبيني شهروندي سازماني از روي رهبري تحولمعادلة رگرسيوني پيش – 5جدول 

 ضريب معياري ضرايب غيرمعياري  رگرسيون گام به گام
T P  

همبستگي 
 B Sd.Er Beta  اي سهميه

)a (000/0  53/11  24/0 81/2  عرض از مبدا    
  40/0  000/0  36/6 42/0  07/0  50/0  رهبري تحول گرا
  16/0  018/0  38/2  27/0  10/0  24/0  عدالت سازماني

اده از روش گرا و عدالت سازماني با استفدر نهايت، مدل شهروندي سازماني برحسب متغيرهاي رهبري تحول
، نفوذ آرماني IIBدر اين شكل، نفوذ آرماني رفتار . دست آمدبه 1صورت شكل مدلسازي معادلات ساختاري به

، عدالت TFLگرا ، رهبري تحولIS، ترغيب ذهني IMبخش ، انگيزش الهامIC، ملاحظات فردي IIAصفات 
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، SP، جوانمردي CONشناسي ، وظيفهOJ ، عدالت سازمانيIJ، عدالت تعاملي PJاي ، عدالت رويهDJتوزيعي 
  .است OCBو رفتار شهروندي سازماني  AL، نوعدوستي COU، ادب و مهرباني CVفضيلت مدني 

  

  

  

  

  

  

  

  

  گرا، عدالت سازماني و شهروندي سازمانيخروجي آزمون رابطة علي ميان رهبري تحول – 1شكل 

  گرا و عدالت سازماني با شهروندي سازمانيي تحولنتايج اجراي مدل معادلات ساختاري ميان رهبر – 6جدول 

  R  R2  t-Value  مدل

  59/3  28/0  36/0  شهروندي سازماني -گرا رهبري تحول

  78/3  19/0  44/0  شهروندي سازماني -عدالت سازماني

  02/5  30/0  55/0  عدالت سازماني -گرا رهبري تحول

 X2=  60/113در اين مدل، . دهدا نشان مينتايج آزمون به روش مدلسازي معادلات ساختاري ر 6جدول 
دهند هستند كه نشان مي AGFI=  89/0و  RMSEA ،93/0  =GFI= 83/062،1نسبت  به درجة آزادي، 

توان تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم و كل رهبري باتوجه به مدل مي. مدل از برازش مناسبي برخوردار است
  .دهداين تأثيرات را نشان مي،  6نتايج جدول . سازماني محاسبه كرد گرا و عدالت سازماني را بر شهرونديتحول
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  گرا و عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازمانيبرآورد ضرايب اثر رهبري تحول – 7جدول 

  كل  مستقيم  غيرمستقيم  

   44/0  36/0  60/0 55/0  گرا رهبري تحول

  44/0  44/0  _  عدالت سازماني

  

بر رفتارهاي ) 44/0(نسبت به عدالت سازماني ) 60/0(ا داراي ضريب اثر بيشتري گربنابراين رهبري تحول
تري در تبيين رفتارهاي گرا نقش مهمتوان نتيجه گرفت كه رهبري تحولشهروندي سازماني است و مي

  .شهروندي سازماني دارد

  

  گيريبحث و نتيجه

. شهروندي سازماني كاركنان تأثير داردگرا بر رفتارهاي نتايج اين تحقيق نشان داد كه رهبري تحول
گرا داراي تأثيري مستقيم بر عدالت سازماني است كه خود عدالت همچنين نشان داده شد كه رهبري تحول

) 2000(طور كه پادساكوف و همكاران همان. سازماني نيز تأثير مستقيمي بر رفتارهاي شهروندي سازماني دارد
اين . كنندرود، ترغيب ميكاركنان را به عملكرد بيش از آنچه از آنها انتظار مي گرا،اند، رهبران تحولبحث كرده

گرا بر رفتارهاي و غيرمستقيم رهبري تحول بر آن، تأثيرات مستقيمو علاوه. تحقيق، نظر آنها را تأييد كرد
ي رفتار شهروندي براساس نتايج تحقيق يكي از پيشايندهاي كليد. شهروندي سازماني را مورد تأييد قرار داد

اين نتيجه . سازماني ادراك كاركنان از عدالت سازماني است كه تا اندازة زيادي تحت كنترل مديران سازمان است
  ) 2010(، نديري و تانوا )2006(  و همكاران 2، انگوني)2002(و همكاران  1در تحقيقات پيشين نظير ويليامز

ران سازماني در بروز رفتارهاي مطلوب كاركنان تأثير بسزايي دهد شيوة رفتاري رهبدست آمد كه نشان ميبه
  .)22،28،30( دارد

                                                           
1 . Williams 
2 . Nguni 
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گرا تأثيري غيرمستقيم از طريق اعتماد سازماني بر نيز دريافتند كه رهبري تحول) 1999(و همكاران  1پيلاي
ان را به بروز گرا كاركننتايج اين تحقيق نيز اين فرضيه را كه رهبران تحول. رفتار شهروندي سازماني دارد

  .)26( انگيزانند، تأييد كردرفتارهاي شهروندي سازماني برمي

نيز در مدل خود نشان دادند كه ادراك كاركنان از محتواي شغلشان ارتباط ) 2006(و همكاران  2رادوستينا
طور مستقيم هگرا نه تنها بدهد و رهبري تحولرفتار شهروندي سازماني را تحت تأثير قرار مي –گرا رهبري تحول

با شهروندي سازماني در ارتباط است، بلكه با ارتقاي ادراك كاركنان از محتواي شغلشان موجب بروز رفتارهاي 
گرا و رفتارهاي شهروندي دهد كه همواره رابطة رهبري تحولاين نتايج نشان مي. شودشهروندي سازماني مي

ر اين تحقيق نيز نشان داده شد كه عدالت سازماني اين وسيلة متغيرهاي ديگر تعديل شده است و دسازماني به
اين تحقيق نتايج مفيدي را در جهت درك عوامل مؤثر در بروز رفتارهاي شهروندي در . كندرابطه را تعديل مي

  .)29( گرا و عدالت سازماني ارائه كردوسيلة نشان دادن تأثير رهبري تحوليك سازمان ورزشي به

كند كه هم براي گرا كاركنان را به انجام رفتارهايي ترغيب مين است كه رهبري تحولنتايج تحقيق بيانگر آ
فضيلت (برد طور مستقيم سازمان از آنها سود ميرفتارهايي كه به. سازمان و هم براي كاركنان سودمند است

جوانمردي، ادب و نوعدوستي، (شوند و رفتارهايي كه ساير كاركنان از آنها منتفع مي) شناسيمدني و وظيفه
شود كه خود گرا باعث ادراك بهتر كاركنان از عدالت در سازمان مينكتة ديگر اينكه رهبري تحول). مهرباني

توان گفت عدالت سازماني بنابراين مي. هاي رفتار شهروندي سازماني استكنندهبينيعدالت سازماني نيز از پيش
  .شودرا، رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان را موجب ميگسازوكاري است كه از طريق آن، رهبري تحول

گرا به مديران براي ببود عملكرد توان از نتايج اين پژوهش بر آموزش مهارت رهبري تحولبه لحاظ علمي مي
به لحاظ تئوري نيز . هاي آنان در جهت ارتقاي عملكرد استفاده كردآنان در رفتار با كاركنان و مواجهه با نگرش

رفتار شهروندي سازماني و عدالت (ها و رفتارهاي كاري كاركنان توان فهميد كه چگونه نگرشقل اكنون ميحدا
گرا و عدالت اگرچه در اين تحقيق تأثيرات رهبري تحول. گيردتحت تأثير رفتارهاي رهبري قرار مي) سازماني

پايين بودن ميزان هريك از متغيرها در سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان نشان داده شد، ليكن 

                                                           
1 . Pillai 
2 . Radostina 
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بنابراين لزوم وجود رهبران . عنوان يك هشدار مدنظر مديران سازمان قرار گيردوزارت ورزش و جوانان بايد به
بر ارتقاي ادراك كاركنان از عدالت در سازمان، موجب افزايش شود تا علاوهگرا در سازمان توصيه ميتحول

  :شوددر اين راستا توصيه مي. ي و در نهايت ارتقاي عملكرد سازمان شوندرفتارهاي شهروندي سازمان

  هاي آنان در اين زمينه؛هاي نوين رهبري و ارتقاي مهارتبه روز كردن اطلاعات مديران در مورد شيوه
گير كردن در  هاي جديد از طريق ارائة پاداش به افكار نو؛حلهاي سنتي و تشويق ارائة راهفاصله گرفتن از ارزش 

بينانه در انداز آينده براي جلب مشاركت بيشتر آنها در تحقق اهداف و داشتن تفكر خوشپيروان در ارائة چشم
توجه به نيازهاي يكايك پيروان و ايجاد فرصت براي  منظور افزايش انگيزة كاركنان نسبت به كار؛مورد آينده به
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