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  :چکیده

از  گاه کردن آنهاآسازمان و های گیریآفرین از طریق مشارکت دادن کارکنان در تصمیمالگوی رهبری تحول     

)رفتار  ین تغییرسب در حتواند زمینۀ افزایش آمادگی افراد و نشان دادن رفتار مناپیامدهای احتمالی تغییرات، می

گوی لا تعیین تأثیر قهرمانانه( را به منظور موفقیت برنامۀ تغییر سازمانی فراهم آورد. هدف اصلی این پژوهش،

کت ر و مشاردۀ تغییار قهرمانانۀ کارکنان با لحاظ کردن نقش میانجی پیامدهای درک شآفرین بر رفترهبری تحول

نمونۀ  وست آمد ها از طریق توزیع پرسشنامه به دکاری در شهرداری تهران است. رویکرد پژوهش، کمی و داده

آوری شده از های گردمنظور تجزیه و تحلیل دادهنفر از کارکنان شهرداری تهران است. به 350آماری آن 

یابی معادلات ساختاری و تحلیل مسیر ، مدلهای آماری کلموگروف اسمیرنوفونهای آمار توصیفی و آزمشاخص

یر و شدۀ تغی آفرین بر پیامدهای درکها حاکی از آن است که الگوی رهبری تحولاستفاده شده است. یافته

تأثیر  هرمانانهفتار قرییر و مشارکت کاری کارکنان بر مشارکت کاری کارکنان تأثیر داشته و پیامدهای درک شدۀ تغ

-لهبری تحوبین ر داشته است؛ بنابراین متغیرهای میانجی پیامدهای درک شده تغییر و مشارکت کاری بر ارتباط

 آفرین و رفتار قهرمانانه تأثیر داشته است.

  سیاستی.  هایوصیهتفتار قهرمانانه، آفرین، تغییر سازمانی، مشارکت کاری، رالگوی رهبری تحول :واژگان اصلی
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 مقدمه و بیان مسئله -1

در راستای نیل به اهداف و ارضای نیازهای جامعه دست به تحول سازمانی و تغییررات ها سازمان

-ها برای تداوم حیات و تحقق اهداف باید با به(. سازمان1398زنند )انیژ، بنیادین در ساختار سازمانی می

های اثربخش رهبری، خود و کارکنان را برای مواجهه مناسب با این تغییرات آماده کننرد. وهکارگیری شی

نماید؛ اهمیتی ندارد بلکره مسرأله مردیران اجبرار کارکنران اینکه سازمان چه تغییر و تحولی را اتخاذ می

آنجایی کره  ( معتقدند از2002) 1(.مادسن و همکارانMisr,-Kovoor 2009سازمان به قبول تغییر است )

شود. تغییر در سطح سازمانی با باشند پس تغییر با افراد شروع میمقاومت یا حمایت، تصمیمات افراد می

شود )عوض ملایرری و شرعبان مایرانی، شود و تغییر افراد با اراده خود افراد انجام میکارکنان نهایی می

-تغییر سازمانی برای بسیاری از کارکنان تجربه افتد.سادگی اتفاق نمی(. با این حال، اجرای تغییر به1389

های کارکنان زا است. چرا که ممکن است با بلاتکلیفی همراه باشد و بر احساسات و تواناییای استرس

 (. Nordin, 2011تأثیر منفی بگذارد؛ مگر آنکه از درون آن را بخواهند و برای آن برانگیخته شوند )

و نهادینه کردن ساختار جدید است و این با سبک رهبری مرثثر  لازمه تغییر سازمانی، برقراری

شود. سبک رهبری موجب هدایت و تحریک کارکنان برای نیل بره اهرداف سرازمانی پذیر میامکان

-های موفق به رهبرانی نیاز دارند که با نگراه عمیرق، جهرت(. سازمانAlmutair, 2013خواهد شد )

افراد را در آن مسیر راهنمایی کنند و انگیزه ایجاد تحرول در  گیری آینده سازمان را مشخص سازند،

آفررین (. در این راسرتا سربک رهبرری تحرول1392کارکنان را به وجود آورند )مظلومی و دیگران، 

(، افرزایش خلاقیرت )جلیلیران و Nordin, 2011تواند، افزایش آمرادگی بررای تغییرر سرازمانی )می

؛ 1390سرررازمانی )حررراجی کریمررری و رضرررا یان، ( و ارتقرررای نررروآوری 1389دیگرررران، 

Birasnav,Albufalasa& Bader.2013توانرد (. همچنین درک کارکنران از پیامردهایی کره تغییرر می

هرا را بررای ها به همراه داشته باشد نیز از جمله مواردی است که رفتار کارکنان و آمادگی آنبرای آن

-(. در واقع رهبری تحرولBirasnav, Albufalasa& Bader, 2013کند )تغییرات سازمانی فراهم می

تواند از طریق نظرخواهی از کارکنان در وضع اهداف، به افزایش اعتماد به نفس کارکنران در گرا می

هرا را از درون بره دهنرد و آنمحیط کار کمک کند. چنین رهبرانی بازخورد مفید به کارکنان ارا ه می

هرای (. این رهبرران برا مشرارکت در فعالیتWang, Tsai & Tsai, 2014انگیزانند )تفکر خلاقانه می

کننرد ترا مشرارکت گروهی و ایجاد فرصت برای اشتراک گذاری تجارب میان کارکنان، ترلا  مری

 
1. Madsen 
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ریزان شرهری امرروزه برا مردیران و برنامره(. Jung, Chow & Wu, 2003کارکنان را محقق سرازند )

د که مقابله درست و عملری برا ایرن مسرا ل و مشرکلات ای مواجه هستنمسا ل و مشکلاتی عدیده

هرای سرازمان (.1402)سرهرابی و همکراران،  محلی و شهری، نیازمند الگوی مناسب شهری اسرت

ای دارند زیرا تعاملی مستمر با آحاد مرردم دارنرد ها جایگاه ویژهخدمات عمومی از جمله شهرداری

)هاشرمی،  رضایت یا نارضایتی مردم تأثیرگذارست صورت قابل توجهی بر میزانه و عملکرد آنها، ب

گررا از جملره (.به هر حال مشارکت دادن کارکنران در برنامرۀ تغییرر و سربک رهبرری تحرول1400

اقدامات مدیریتی هستند که بر رفتار صحیح کارکنان در حین تغییر سازمانی و موفقیت برنامرۀ تغییرر 

 (.Guerrero & Kim, 2013گذارد )سازمانی تأثیر می

 

 . پیشینه تحقیق و مبانی نظری 2

 . پیشینه پژوهش2.1

ای مشارکت کارکنان در ارتباط بین ( در پژوهشی به بررسی نقش واسطه1394اردلان و همکاران )

رین آفنتایج نشان داد که بین رهبری تحول .ازمانی پرداختندسآفرین و آمادگی برای تغییر رهبری تحول

مشرارکت  وآفررین بطه مثبت و معناداری وجود داشت. رابطه بین رهبری تحولو آمادگی برای تغییر را

 .کارکنان و نیز بین مشارکت کارکنان و آمادگی برای تغییر مثبت و معنادار بود

بینری آفررین بره عنروان پریش( پژوهشی با عنوان رهبری تحول2013) 1لوپزدومینگو ز و همکاران

-محور انجام دادند. پژوهشگران نتیجه گرفتند کره رهبرری تحرول کننده رفتار شهروندی سازمانی تغییر

پذیری برای تغییر مثبت، بر رفتار صورت مستقیم و با واسطه احساس خودکارآمدی و مسئولیتآفرین به

 گذارد.شهروندی سازمانی تغییر محور تأثیر می

ت و نوآوری سازمانیدر آفرین، خلاقی( پژوهشی با عنوان رهبری تحول2009)2گامیزاوغلو و ایلسیو

افزار در ترکیه انجام دادند. نتایج نشان داد که رهبری تحولی ترأثیر های کوچک ساخت نرممیان شرکت

 .داری بر خلاقیت فردی کارکنان و نوآوری سازمانی داشتمعنی

 

 آفرین . رهبری تحول2.2

 
1. López-Domínguez et al 

2. Gumusluoglu&Ilsev 
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رفت که به معنرای تعهرد  (بکار1973برای اولین بار توسط دانتون ) 1آفریناصطلاح رهبری تحول 

رهبر به انجام تغییر یا تحول در سازمان و سازوکاری که رهبرران و زیرمجموعره آنهرا، همردیگر را بره 

-(. رهبرری تحرول1389باشد )زاهدی و مرتضوی، کنند، میافزایش اخلاقیات و انگیز  راهنمایی می

زم برای سازمان است ترا بره اهرداف آفرین نیازمند بکارگیری از کنشگران داخلی برای انجام وظایف لا

-موردنظر دسترسی پیدا کند تا اطمینان پیدا کند مسیر نیل به اهداف ازسوی کنشگران درک شده، چالش

نمایرد کند و کنشگران را در نیل به اهداف مشخص شرده ترغیرب مریهای درون سیستمی را رفع می

(Boenke& et al, 2003رهبران تحول.)روهی شفاف دارند و ارتباطرات و تعراملات انداز گآفرین چشم

های خود نوآور و خلاق کنند و آنها را در انجام فعالیتصورت اثربخش مدیریت میمیان کارکنان را به 

(. این رهبری متفاوت از نوع سنتی رهبری تبادلی Twigg, Fuller and Hester, 2007نمایند )تحریک می

کنرد و سرازوکار ترأثیر تغییررات در ها تأکید مریو طرفه و پادا های اصلاحی دباشد که بر فعالیتمی

باشرد نگر  و بینش کارکنان سازمان و نیز موجب تعهد برای تغییرات اساسی در اهداف و راهبرد مری

(Weiner, 2009رهبران تحول .)کننرد کره باعرغ تغییرر در آفرین بینش سازمانی پویرایی را ایجراد مری

-(رهبرران تحرول1978) 2(. از نظر برنز,Krishnan 2012شود )ری بزرگ میهای فرهنگی و نوآوارز 

آفرین کسانی هستند که با افزایش اهداف قراردادی و به کمک ارتقای اعتماد به نفس کارکنان در محیط 

 (.1398توانند روی پیروان خود تأثیر بگذارند )عالی و زاهدی، کار، می

چهار بعد سنجیده شده است: نفوذ آرمانی؛ کره بره احتررام و آفرین با در این پژوهش، رهبری تحول

(. انگیرز  Moghali, 2004شرود )کنرد، مریوفاداری پیروان از رهبری کره حرس آرمرانی را منتقرل مری

شرود بخش؛که موجب برانگیختن و افزایش انگیز  در پیروان از طریرق احساسرات زیردسرتان مریالهام

(Krishnan, 2012ترغیب ذهنی؛ رهب.)های جدید نگاه به مسا ل قدیمی را به کند تا رو ران را ترغیب می

های عقلایی حلکارکنان ارا ه دهند تا یاد بگیرند که مشکلات را به عنوان مسئله حل شده نگاه کنند و بر راه

های فردی زیرمجموعه و ارتباط برا (. ملاحظات فردی؛ یعنی به تفاوتBass &Avolio, 1994اصرار کنند )

 (.Amram, 2005ها و نیز تحریک آنها با واگذاری مسئولیت جهت یادگیری تجربیات توجه شود )نآ

 

 . تغییر سازمانی )رفتار قهرمانانه کارکنان و پیامدهای درک شده تغییر(2.3

 
1. Transformational Leadership 

2. Burns 
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ریزی شرده نقررش دارنرد کره عوامل متعددی در موفقیت یا ناکامی اجرای فرایند تغییرات برنامه 

(. 2013این عوامل، نگرر  کارکنران نسربت بره تغییرر اسرت )رافرتری و همکراران، یکی از مهمترین 

هرا آمادگی تغییر در سازمان نوعی آمادگی ذهنی و رفتاری در کارکنان است که به دلیل اجرای سیاسرت

( و به عنوان عامل کلیدی در اجرای موفرق و بررای Weiner, 2009شود )های نوین محقق میو فناوری

(. از منظرر وینرر آمرادگی Holt, Helfrich, Hall & Weiner, 2010شود )زمانی شناخته میاثربخشی سا

برای تغییر، ارزشی است که اعضای یک سازمان برای تغییر قا ل هسرتند و براوری اسرت کره آنران در 

سرت ( نهفتره ا1995مورد اثربخش بودن تغییر دارند. زیربنای آمادگی برای تغییر در نظریۀ میدانی وینر )

(Weiner, 2009یکی از مهم .)نمایرد، ترین عواملی که نقش حیراتی در اجررای فراینرد تغییرر ایفرا مری

، (. نگرر Rafferty, Jimmieson, and Armenakis, 2013نگر  کارکنران نسربت بره تغییرر اسرت )

، ایجراد باشد که از طریق اطلاعاتی که به لحاظ کیفی با یکدیگر تفراوت دارنردارزشی فرد می قضاوت

( معتقدند نگر  به تغییر یعنی این که کارکنران نسربت بره تغییرر 1993و همکاران )1شود. آرمناکیسمی

-تروان در انرواع مختلرف تقسریمطور کلی تغییر را می(. بهArmankiz et al, 2007باور و تمایل دارند )

بندی  لی از قبیرل تقسریم(: تغییر در ساختار؛ سراختار شرامل مسرا1386بندی نمود )نیگل و اندرسون، 

های مختلرف سرازمانی اسرت. تغییرر در تکنولرومی؛ امرروزه بیشرتر کار، حوزه یا قلمرو کنترل و طرح

هرا یرا های جدید، ابزارهای نوین خودکرار کرردن دسرتگاهتغییرات تکنولومی حول محور ارا ه ماشین

ریزی شرده، فراینردی سره غییرر برنامرهزند. از نظر کرت لوین، تهای پیشرفته دور میکارگیری رایانهبه

ای شامل؛ خروج از انجماد، تغییر و انجماد مجدد است. خروج از انجمراد؛ مسرئولیت مردیریتی مرحله

هرای موجرود بره منظرور باشد کره شرامل عردم تأییرد رو برای آماده کردن موقعیت ایجاد تغییر می

آوری تغییرر ر افراد، وظایف، سراختار و فرنچیز جدید است. مرحلۀ تغییر؛ یعنی د احساس نیاز به یک

شوند و یا بسیار سرریع تغییرر را ایجاد شود. بسیاری از مدیران قبل از موقع مناسب، وارد این مرحله می

شود. انجماد مجدد؛ برای حفظ نتایج مطلوب ناشی از تغییرر کنند که موجب ایجاد مقاومت میآغاز می

-است که اطلاعاتی در خصوص هزینه و منافع تغییرر ارا ره مریاست. ارزیابی بخش اصلی این مرحله 

شرود، احتمرال ایرن وجرود دارد کره نماید. زمانی که انجماد مجدد با شکست یا با فراموشی مواجه می

(.برین تعهررد هنجرراری و عرراطفی Shine, 2009بهترین تغییرات فرامو  و یا نراقص اجررا شروند )

شررتیبان تغییررر یعنری همکرراری و رفتارهررای قهرمانانرره ارتبراط کارکنان به تغییرر بررا رفتارهررای پ

 
1. Armenakis 
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ها برای بقا و نیل به موفقیت بایرد یراد بگیرنرد کره (. سازمان2011مستقیمی وجود دارد )چوی و رونا، 

 (. 2013چگونه تغییر را اجرا نمایند تا مورد حمایت و پذیر  قررار بگیررد )لاینز و سلارت، 

 رکنان . مشارکت کاری کا2.4

  گیری و پذیرآفرینی از طریق ارا ه اظهارنظر و پیشنهاد، تصمیممشارکت کاری کارکنان با نقش 

 اشکال اعمال مشارکت یعنی باشد. از نظر لامرز،های سازمان میهای مختلف فعالیتمسئولیت در حوزه

 نلاک و دیگرا نماید.می باشد که از نظر آنها و مقام مافوقشان مشروع جلوهقدرت از سوی زیردستان می

  کنان است.معتقدند مشارکت، اتخاذ تصمیم مشترک بین مدیر و کارمند، یا بین مدیر و گروهی از کار

دانرد کره آنران را مشارکت را درگیری ذهنی و عاطفی کارکنان در شرایط جمعی مری 1دیویس

ی ذهنری و عراطفی، کند تا ضمن احساس مسئولیت، به اهداف گروه کمک کنند. درگیررترغیب می

-نایرل مری« درگیر -خود»کند به وضعیت شناختی است یعنی شخصی که مشارکت میحالتی روان

شوند تا ابتکار و و نوآوری خرود را بررای شود. برانگیختن برای یاری دادن یعنی کارکنان ترغیب می

گرروه خرود بره  هراینیل به اهداف سازمان فعال کنند. پذیر  مسئولیت یعنری کارکنران در فعالیت

باشد که از طریرق آن، افرراد در شوند. این یک فراگرد اجتماعی میپذیرفتن مسئولیت سوق داده می

کنند تا سازمان در رسیدن بره اهرداف خواهند رسید و تلا  می« درگیری -خود»سازمان به حالت 

 (.Herscovitch, & Meyer, 2002خود موفق شود )

یعنی مشارکت افراد شایسته، در زمان مناسب و برای انجام کرار  به این ترتیب، مشارکت کاری   

هرای انسرانی و درست است. مشارکت کاری در سازمان دو هدف اساسی دارد: اول اینکره، بره ارز 

شرود. دوم اینکره، بره باشند، ارج نهاده میکمک خواستن از افرادی که به نوعی با سازمان در ارتباط می

ه با کمک این افراد دست پیدا کنند. این اهداف مبتنی بر اصول اساسری اهداف مفروض و مشخص شد

های ارزشمند برخوردار است که باشند: هر فرد در سازمان از قدرت تفکر، هو  و استعداد و تجربهمی

چیز را به نفع خرود و سرازمان تغییرر دهرد. تواند همهها و شرایط مناسب فراهم شود، میچنانچه زمینه

صرورت شود به شکل بهتری انجام داد و بهبود مستمر انجرام کرار بره کار مشخصی را می همچنین هر

شود که از مزایایی مانند بهبود روابط سازمانی بین مدیر و کارکنان، تقویت انگیزه کارکنان، گروهی اقدام 

رکنران و ایجاد خلاقیت و نوآوری، تقابل هزینه تولید کالا و خردمات، افرزایش دلبسرتگی سرازمانی کا

همسویی اهداف آنان با اهداف سازمان و نیز ارتقای رضایتمندی مشتری و کسب سهم بیشرتر در برازار 

 
1.Divies 
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 (. Nili-Aram, 1999برخوردار خواهد بود )

ر، آفرین، پیامدهای درک شده تغییبه این ترتیب، مدل تحلیلی پژوهش از چهار متغیر رهبری تحول

 1ها در شکل ننان در طول تغییر سازمانی تشکیل شده که روابط آمشارکت کاری و رفتار قهرمانانه کارک

 مشخص شده است. 

 
 (2018: مدل تحلیلی پژوهش )استفان، 1شکل 

 شناسی تحقیق. روش3

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی؛ از نظر ماهیرت، توصریفی و از نظرر رو  گرردآوری 

ۀکارکنان شرهرداری تهرران اسرت. جهرت ها، پیمایشی است. جامعۀ آماری پژوهش حاضر کلیرداده

نفرر از  350ای انجام و در مجموع گیری طبقهتعیین حجم نمونه از جدول مورگان و به رو  نمونه

کارکنان شهرداری تهران به عنوان نمونۀ آماری این پژوهش انتخاب شرده اسرت. جهرت گرردآوری 

های تحقیرق بره منظور آزمون فرضیههای و باطلاعات مبانی نظری و پیشینه تحقیق از رو  کتابخانه

های استاندارد در قالب طیف لیکرت استفاده شده اسرت. بره گیری از پرسشنامهرو  میدانی با بهره

,Podsakoff گیری شرده اسرت )اندازه 1آفرین به با ابزار نسخه معتبر آلمانیاین ترتیب، رهبری تحول

MacKenzie&Bommer, 1996 ؛Heinitz&Rowold, 2007 این ابزار دارای پرنج بعرد شناسرایی و .)

انداز، تدوین یک مدل مناسب، ترویج پرذیر  اهرداف گروهری، فرراهم کرردن حمایرت بیان چشم

فردی، تحریک  فکری و تعداد نوزده سثال است. برای رفتار کارکنران در طرول تغییرر سرازمانی از 

 ,Bakari؛Cunningham, 2006ل )( با تعرداد چهرار سروا2002یر )رفتار قهرمانانۀ هرسکویچ و می

Hunjra& Niazi,2017کننردگان تغییرر ( و برای پیامدهای درک شده تغییر از ابزار اعتقادات دریافت

 
1. Transformational leadership inventory (TLI) 
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سرنجی انجمرن ( با تعداد چهار سوال اسرتفاده شرد کره برا ابرزار روانArmenakis, 2007سازمانی )

ری، ابرزار نسرخه معتبرر آلمرانی روانشناسی آمریکا مطابقت دارد. همچنین پرسشنامه مشرارکت کرا

 باشد. با تعداد نه سوال می 1آترچت

سازمانی و خبرگان حوزه مدیریت نظران درون، به ده نفر از صاحببرای محاسبه روایی پرسشنامه

( CVRگذاری جهت اعلام نظر ارسال و اقدام بره محاسربه شراخص نسربی روایری محتروا )و سیاست

؛ (71/0انرداز )(؛ شناسایی و بیان چشرم77/0گرا )ورت بود: رهبری تحولصپرداختند که نتایج آن بدین

ی (؛ فراهم کردن حمایرت فررد67/0(؛ ترویج پذیر  اهداف گروهی )70/0تدوین یک مدل مناسب )

( و مشرارکت 67/0(؛ پیامدهای درک شده تغییر )83/0(؛ رفتار قهرمانانه )75/0(؛ تحریک فکری )63/0)

آوری باشد که در ایرن پرژوهش پرس از جمرعمی 62/0برابر با  CVRاقل مقدار (. لذا، حد71/0کاری )

 به دست آمد که روایی محتوایی قابل قبولی است. 62/0ها، بالاتر از ها و تحلیل آنداده

صرورت تصرادفی انتخراب و نفرر از اعضرای نمونره به 30ها ابتدا برای محاسبه پایایی پرسشنامه

ها محاسبه شرد ی کرونباخ آنضریب آلفا SPSSافزار جرا شد و با استفاده از نرمها ادر بین آن پرسشنامه

(، 86/0ه )(، رفترار قهرمانانر846/0آفررین )های رهبرری تحرولکه آلفای به دست آمده برای پرسشنامه

 باشد.( می872/0( ومشارکت کاری )91/0پیامدهای درک شده تغییر )

 

 ها و تحلیل داده ها و تجزیه. یافته4

دسرت است. نترایج بهاستفاده شده  Amosو  SPSSافزار ها از نرمبرای تجزیه و تحلیل آماری داده

 14دهرد کره دهندگان در خصوص متغیر مدرک تحصیلی نشان میآمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ

( %28/6نفر ) 22( کارشناسی ارشد، %14/43نفر ) 151( کارشناسی، %57/46نفر ) 163( کاردانی، %4نفر )

دهندگان در خصوص متغیرر سرابقه ناختی پاسخدست آمده از آمار جمعیت شباشند. نتایج بهدکتری می

سال،  10تا  6( بین %42/27نفر ) 96سال،  5( از کارکنان زیر %57/10نفر ) 37دهد که خدمت نشان می

سال و  21( %8نفر ) 28سال و  20تا  16( بین %71/19نفر ) 69سال،  15تا  11( بین %28/34نفر ) 120

دهندگان در خصوص متغیر جنسریت از آمار جمعیت شناختی پاسخدست آمده باشند. نتایج بهبالاتر می

( از کارکنان مرد هستند. نترایج %71/63نفر ) 223( از کارکنان زن و %28/36نفر ) 127دهد که نشان می

دهد که دهندگان در خصوص متغیر جایگاه شغلی نشان میدست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخبه

 
1. Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) 
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 ها مدیران هستند.( آن%42/13نفر ) 47ونه آماری کارشناس و ( از نم%57/86نفر ) 303

ه ببیشترین میانگین مربوط  آفرینهای رهبری تحولدهد از بین مثلفهنتایج به دست آمده نشان می

(، تررویج 81/3انداز )است و سپس به ترتیب شناسرایی و بیران چشرم 89/3انگیز  فکری با میانگین 

( 48/3( و فراهم کردن حمایت فردی )62/3تدوین یک مدل مناسب ) (،71/3پذیر  اهداف گروهی )

 اند.قرار گرفته 3گرا بالاتر از میانگین های رهبری تحولاند. لذا کلیه مثلفهقرار گرفته

ر های توصیفی متغیرهای پژوهش و سپس نتایج تحلیل مسیر که به منظودر این بخش ابتدا یافته  

امل میانگین و انحراف گرفتند، ارا ه می شود. اطلاعات توصیفی ش های پژوهش صورتبررسی فرضیه

 ست.اارا ه شده  1معیار متغیرهای پژوهش و همچنین ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش در جدول 

 : ماتریس همبستگی، میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش1جدول 

 
 

یب همبسرتگی متغیرر وابسرته مردل )رفترار نشان داده شده است ضرا 1همان گونه که در جدول    

داری ضرایب (. معنیP<01/0دار است )معنی 01/0قهرمانانه( با سایر متغیرها مثبت بوده و در سطح آلفای 

آورد. به منظور آزمون مردل پرژوهش از تحلیرل مسریر برا پیش شرط لازم برای تحلیل مسیر را فراهم می

های پررت ترک متغیرری برا شد. پیش از استفاده از تحلیل مسیر، دادهاستفاده  Amosگیری از نرم افزار بهره

های پرت چندمتغیری با استفاده از آماره ماهالانوبیس بررسی و از مجموعه ای و دادهاستفاده از نمودار جعبه

و محاسربه  SPSSها کنار گذاشته شدند. کجی و کشیدگی توزیع نمرات متغیرها با استفاده از نرم افرزار داده

هرا برا باشرد. نرمرال برودن دادهنمی ±1نتایج نشان داد هیچ کدام از مقادیر کجی و کشیدگی بیشتر از دامنه 

اسمیرنوف بررسی شد. نتایج نشان داد توزیع نمرات هر چهار متغیرر مردل  -استفاده از آزمون کالموگروف

محاسبۀ معادلات رگرسریونی  (. فرض استقلال خطاها با آماره دوربین واتسون برایP>05/0نرمال است )

خطی بین هم دست آمده بیانگر برقراری این مفروضه است. مفروضه مدل پژوهش بررسی شد که مقدار به

متغیرها با استفاده از همبستگی پیرسون بین زوج متغیرها بررسی شد. با توجه به اینکه همبستگی دو متغیری 
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های پژوهش حاضر مشاهده نشد. علاوه بر آن شکل در دادهخطی است، این مهم و بالاتر نشان دهندۀ 9/0

خطی چندگانه محاسبه شد. نترایج نشران داد هریچ آماره تحمل و عامل تورم واریانس به منظور بررسی هم

ترر و هیچ کدام از مقادیر عامل تورم واریانس بزرگ 1/0تر از حد مجاز کدام از مقادیر آماره تحمل کوچک

هرا خطری چندگانره در دادهباشند. بنابراین بر اساس دو شاخص ذکر شده وجود هرمنمی 10از حد مجاز 

ها و حصول اطمینان از برقراری آنها، به منظور ارزیرابی مردل مرورد مشاهده نشد. پس از بررسی مفروضه

 ارا ه شده است. 1بررسی از تحلیل مسیر استفاده شد. نتایج در شکل 

 
ن ای پیامدهای درک شدۀ تغییر و مشارکت کاری در رابطۀ بیواسطه : ضرایب استاندارد مدل نقش2شکل

 ول تغییر سازمانیطآفرین و رفتار قهرمانانه در رهبری تحول
 

رک ای پیامردهای دضرایب استاندارد مدل پیشنهادی به منظور بررسی نقرش واسرطه 2در شکل 

 ت. انه نشان داده شده اسر قهرمانآفرین و رفتاشدۀ تغییر و مشارکت کاری در رابطه بین رهبری تحول

 های برازش مدل: شاخص2جدول 

 
های بررراز  مردل ارا رره شررده اسررت. خطرای ریشرره مجررذور میررانگین شرراخص 2در جردول 

( برابررر بررا SRMRو ریشره دوم میررانگین مربعرات برراقی مانرده ) 071/0( برابررر RMSEAتقریبری)

کنرد. ر نتیجره برراز  مردل را تأییرد مریتر اسرت و د( کوچک08/0است که از میزان ملاک )066/0

ترر هسرتند. ضررایب ( برزرگ9/0نیز از ملاک مورد نظر ) NFIو   IFI ،CFI  ،GFIهای شاخص
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بدست آمده حاکی از براز  مطلوب مدل است. روابط بین متغیرهای موجرود در مردل شرامل اثررات 

 آمده است. 3مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرها است که در جدول 

 : اثرهای مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل نهایی3ول جد

 
های پرژوهش مبنری برر فرضیه ، همۀ3با توجه به اطلاعات مندرج در مدل آزمون شده و جدول 

شارکت تغییر و م آفرین بر رفتار قهرمانانۀ کارکنان و نقش میانجی پیامدهای درک شدۀتأثیر رهبری تحول

رت گرا هم به صوقرار گرفت. بر اساس نتایج تحلیل مسیر، رهبری تحولکاری در این رابطه مورد تأیید 

گری (، برا میرانجیβ ،01/0>P=538/0( و هم به صورت غیرمسرتقیم )β ،01/0>P=190/0مستقیم )

یرر ک شرده تغیپیامدهای درک شده تغییر و مشارکت کاری بر رفتار قهرمانانه ترأثیر دارد. پیامردهای در

(302/0=β ،01/0>Pو م )( 458/0شارکت کاری=β ،01/0>P نیز بره صرورت مسرتقیم برر رفترار ،)

انانره برا اسرتفاده از درصد از واریانس رفتار قهرم 9/69قهرمانانه تأثیر دارند. همچنین نتایج نشان داد که 

 شود.متغیرهای موجود در مدل تبیین می

 

 های سیاستی گیری و توصیه. نتیجه5

ر طول تغیی آفرین بر رفتار قهرمانانه دررسی تأثیر رهبری تحولهدف اصلی انجام این پژوهش، بر

شهرداری  سازمانی با لحاظ کردن نقش میانجی پیامدهای درک شدۀ تغییر و مشارکت کاری کارکنان در

 تهران بوده است. 

آفرین در طول تغییر سازمانی بر پیامدهای درک شدۀ تغییر کارکنان تأثیر فرضیۀ اول: رهبری تحول

آفرین بر پیامدهای درک شدۀ تغییر برابر دست آمده بین دو متغیر رهبری تحولد. ضریب استاندارد بهدار

آفرین بر پیامردهای درک شردۀ دهد رهبری تحولدار است که نشان میمعنی 01/0و در سطح  70/0با 

قیقرات دوسرتار و دست آمده در این پژوهش برا نترایج تحتغییر در شهرداری تهران تأثیر دارد. نتیجۀ به
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 ,Stefanie & Stefanو   Jung, Wu, Chow  (2008)(،1394(، رحیمیران و دیگرران )1395دیگرران )

 همخوانی دارد.(2018

آفرین در طول تغییر سازمانی بر مشرارکت کراری کارکنران ترأثیر دارد. فرضیه دوم: رهبری تحول

و در  71/0بر مشرارکت کراری برابرر برا  گرادست آمده بین دو متغیر رهبری تحولضریب استاندارد به

آفرین بر مشارکت کاری در شهرداری تهرران دهد رهبری تحولدار است که نشان میمعنی 01/0سطح 

(، 1394دست آمده در این پژوهش تا حدودی با نتایج تحقیقرات اردلان و دیگرران )تأثیر دارد. نتیجۀ به

 ,Stefanieو   Gumusluoglu&Ilsev (2009)، Jung, Wu, Chow (2008)(، 1390فرازجرا و خرادمی )

Stefan (2018) .همخوانی دارد 

آفررین و فرضیه سوم: پیامدهای درک شدۀ تغییر دارای نقش میانجی در رابطۀ بین رهبری تحرول

دست آمده بین دو متغیر پیامردهای درک شردۀ تغییرر و رفترار رفتار قهرمانانه دارد. ضریب استاندارد به

دهد پیامدهای درک شردۀ تغییرر برر دار است که نشان میمعنی 01/0و در سطح  19/0برابر با قهرمانانه 

دست آمده در این تحقیق ترا حردودی برا نترایج رفتار قهرمانانه در شهرداری تهران تأثیر دارد.  نتیجۀ به

 ,López-Domínguez, Enache, Sallan(،1394(، اردلان و دیگرران )1394تحقیقاترحیمیان و دیگران )

Simo (2013)،Gumusluoglu&Ilsev (2009)   وStefanie, Stefan (2018)  .همخوانی دارد 

گرا و رفتار قهرمانانه فرضیه چهارم: مشارکت کاری دارای نقش میانجی در رابطۀ بین رهبری تحول

و در  53/0ر برا دست آمده بین دو متغیر مشارکت کاری و رفتار قهرمانانه برابردارد. ضریب استاندارد به

دهد مشارکت کاری بر رفتار قهرمانانه در شهرداری تهران ترأثیر دار است که نشان میمعنی 01/0سطح 

(، دوستار و دیگران 1394دست آمده در این پژوهش با نتایج تحقیقات اردلان و دیگران )دارد. نتیجۀ به

 ,López-Domínguez, Enache, Sallan, Simo (2013) ،Jung, Wu(،1390(، فرازجا و خادمی )1395)

Chow (2008)  وStefanie, Stefan (2018) .همخوانی دارد 

هرای سیاسرتی اران شهرداری تهران توصیهگذدست آمده، به مدیران و سیاستبا توجه به نتایج به

 شود: ارا ه می های پرسشنامهذیل متناسب با فراوانی و تأثیرگذاری هر یک از گویه

ان آفرین بر پیامدهای درک شدۀ تغییرر کارکنران: نگرر  کارکنرثیر رهبری تحولدر خصوص تأ

رک دنسبت به تغییرات را جویا و مستند نمایند؛ رهنمودهرای منسرجمی توسرط مردیریت در راسرتای 

ر دا به بحغ رصحیح تغییرات بیان شود؛ پیامدهای رفتارهای خود و همکاران را روشن کنند؛ و کارکنان 

 دید و ایجاد تغییرات ترغیب کنند. مورد مسایل ج
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-آفرین بر مشارکت کاری کارکنان: اجرازۀ مشرارکت در تصرمیمدر خصوص تأثیر رهبری تحول

ه زیردسرتان برهای چالشی به زیردستان تفویض اختیار شود؛ و ها به کارکنان داده شود؛ مسئولیتگیری

  .اجازه داده شود در تدوین اهداف عملکردی خود نقش ایفا کنند

-حرولتدر خصوص تأثیر پیامدهای درک شدۀ تغییر به عنوان نقش میانجی در رابطۀ بین رهبری 

ه خود قش و وظیفآفرین و رفتار قهرمانانه کارکنان: احساسات و نیازهای کارکنان را برای انجام درست ن

ا ره آینرده برت شناسایی و نحوۀ دستیابی آنان به اهداف را ترسیم و عملیاتی کنند؛ نگر  کارکنان نسرب

ای کننرد؛ برر ارزیابی کنند؛ و در روابط بین خودشان با کارکنان با اعتماد، شفافیت و صرداقت برخرورد

 تربیت و ارتباط با کارکنان وقت بیشتری بگذارند.

-لدر خصوص تأثیر مشارکت کاری کارکنان به عنوان نقش میانجی در رابطۀ برین رهبرری تحرو

نرد و هرداف بدانکنان: تحقق اهداف را در گرو مشارکت کارکنان در تدوین اآفرین و رفتار قهرمانانۀ کار

نهرا ل آن از آتدوین اهداف را به صورت مشارکتی انجام دهند؛ به کارکنان مسئولیت داده شود و در قبرا

در سرطح  پاسخگویی مطالبه کنند؛ شرایطی ایجاد کنند که کارکنان نسبت به انجام وظایف شغلی خرود

اده دموقع برای انجام کارهای درست، خورد مناسب و بهکنند؛ به کارکنان بازس آزادی عمل بالایی احسا

دن آنهرا ملیراتی نمروها و افکار نو و خلاقانه استقبال شود و خود کارکنان را مرأمور عشود؛ از ارا ه ایده

رکت مشرا نمایند؛ و به کارکنان داوطلب مشارکت در امور تخصصی و اجرایی فرصرت داده شرود و از

 داوطلبانۀ آنها تقدیر شود.
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ن در ارتباط ای مشارکت کارکنا(. نقش واسطه1394اردلان، محمدرضا، سیروس قنبری و خلیل زندی )

 . 99-123 (،77)23ییر سازمانی، مطالعات مدیریت، آفرین و آمادگی برای تغبین رهبری تحول

با مشارکت و  (. مطالعه رضایت شغلی در ارتباط1392قدرتی ) افراسیابی، حسین، بهنام جمشیدی و حسین

  .177-190(، 49)24شناسی کاربردی، جامعه فارس، ایبیگانگی در میان کارکنان شرکت برق منطقه

: سازمان صنعت، )مطالعه موردی بر رضایت شغلی و عملکرد سازمانی (. تأثیر ادغام1398انیژ، رویا )

 . 283-296 (،31)8ای دانش راهبردی، ین رشته(، مطالعات بمعدن و تجارت استان البرز

کارکنان،  گرا و خلاقیتی تحول(. رهبر1389جلیلیان، حمیدرضا، مرتضی مرادی و حسین کاکایی )

 . 59-72 (،32)7توسعه انسانی پلیس، 

اری ستهای پرههای مدیریت تغییر، تجارب مدیران در دانشکد(. چالش1391خاچیان، آلیس و دیگران )

 . 79-88 (،1)18ن. دانشکده پرستاری و مامایی دانشگاه علوم پزشکی تهراو مامایی: مطالعه کیفی، 

م شده بر روی گرا و تسهی(. مقایسۀ تأثیر دو سبک رهبری تحول1398السادات زاهدی )عالی، احمد وشمس

 . 41-70 (،2)10، چشم انداز مدیریت دولتی ،گذاری دانشخلاقیت تیمی با نقش میانجی اشتراک

نعت ص ،(. مدیریت تحول و توسعه سازمانی1389عوض ملایری، علی و محبوبه شعبان مایانی )

 . 80-94 (،58)15 لاستیک ایران،

تعامل گرا  وهای رهبری تحول آفرین (. بررسی رابطۀ بین سبک1390فرازجا، مهدی و محسن خادمی )

 . 49-69 (،4)6علوم تربیتی، های تازه در اندیشه و نگر  به تغییر سازمانی.

خلاقیت و  و(. رابطۀ رهبری تحول آفرین 1392مظلومی، نادر، وحید ناصحی فر و گلشن احسان فر )

 . 33-56 ،(109)28ر ایران، پژوهشنامه بیمه، های خصوصی بیمه دنوآوری سازمانی در شرکت

بیگی، تهران،  ترجمه رضا نجفها، (. نوآوری و تغییر در سازمان1386نیگل، کینگ و نیل اندرسون )

 انتشارات ترمه. 

-هنگیعملکرد فر یهای مسئولیت اجتماعی در ارتقانقش استراتژی(. 1400هاشمی، سیدمحمود )

 . 1-20، (1)9، الگوی پیشرفت اسلامی ایرانی ،اجتماعی شهرداری مبتنی بر نظریه نظام انقلابی
Amram, Y. (2005). Intelligence beyond IQ: the contribution of emotional & 
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Transpersonal Psychology 

Armenakis, A. A., Bernerth, J. B., Pitts, J. P., & Walker, H. J. (2007). 

Organizational change recipients’ beliefs scale: Development of an 

assessment instrument. The Journal of Applied Behavioral Science, 43(4). 
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