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 ده یچک
 به وجهت با کارکنان یرفتار یامدهایپ و یرهبر یهاسبک نیب رابطه یبررس قیتحق نیا از یاصل هدف

 روش، لحاظ از و یکاربرد هدف نظر از فوق پژوهش. است یسازمان یهااستیس یگریانجیم نقش

 یاجتماعنیتأم سازمان کارکنان نفر 584 یتمام شامل یآمار ۀجامع. باشدیم یهمبستگ نوع از یفیتوص

 عنوان به آنها از مورد 045 تعداد یاطبقه یتصادف یریگنمونه روش از استفاده با که است لرستان استان

 یتحول یرهبر استاندارد ۀپرسشنام 8 از هاداده یگردآور جهت پژوهش، نیا در. شدند انتخاب نمونه

 یهااستیس و چان یسازمان یشهروند رفتار ز،یلان یسازمان تعهد ام،یلیو یتبادل یرهبر و،یآول و باس

 t یهاآزمون و ریمس لیتحل آزمون از هاداده لیتحل و هیتجز یبرا. است شده استفاده کاراتپ یسازمان

 و راگتحول یرهبر سبک نیب که داد نشان قیتحق جینتا. میاگرفته بهره smartpls افزار نرم ۀلیوس به

 ،دارد وجود یمعنادار و مثبت یعل ۀرابط( یرفتارشهروند و یسازمان تعهد) کارکنان یرفتار یامدهایپ

 ارکنانک ادراک نیهمچن د،ینگرد مشاهده یارابطه کارکنان یرفتار جینتا و یتبادل یرهبر سبک نیب اما
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 مقدمه

ران مؤسسات و سازمانها ملزم به مد نظر قرار دادن آن هستند، یکه مد یاز موضوعات مهم یکی

را انجام دهند،  یت و رهبرید کار هدایران باینکه مدیاست. برداشت و درک لزوم ا یموضوع رهبر

 یت هایف و مسئولیت وظایران، به خاطر ماهیقت از مدیبخشد. در حق یم یت موضوع را فزونیاهم

 ی(. تعهد سازمان44، ص0528، یریرکبیباشند )ام یرود متصف به صفات رهبر یآنها، انتظار م

 یا منفیمثبت  یکارکنان و بازده سازمانهاست و عبارت از نگرشها یفتار سازماندر ر یعامل مؤثر

، یتعهد سازمان یباشند. شخص دارایاست که در آن مشغول بکار م یافراد نسبت به کل سازمان

که تعهد و تعلق خاطر کارکنان  یهر عاملن راستا یدارد، در ا یقو ینسبت به سازمان احساس وفادار

 یشغل یآن دسته از رفتارها (.00ص ،0511، )خشنود ان توجه استیمهم و شا ش دهدیرا افزا

ران بوده ید همواره مورد توجه محققان و مدندار یسازمان یبر اثر بخش یادیر زیکارکنان که تأث

تب شتر با حفظ سلسله مرایب ییران در جهت کسب کارایک تمام تلاش مدیدر نظام بوروکرات است.

ن افراد وجود ینان بیر قابل اطمیو غ ین جهت مناسبات سطحیبه هم سازمان بوده است. یهرم

جود وان مردم بینان در میدرست و قابل اطم یک مناسباتیو دمکرات یانسان یاما در نظام ارزش دارد.

ش روند. یشود که تا حد توان پ یآن فرصت داده م یبه سازمان و اعضا یطین محید. در چنیآ یم

ت یش است. اکنون که اهمیک رو به افزایدمکرات ین اساس توجه به شهروندان در نظام ارزشیبر ا

ار با یتواند بس یار مهم سازمان درک شده است، رفتار آنها هم میاز منابع بس یکیشهروندان بعنوان 

 یسازمان یل رفتار شهروندیه و تحلیبه تجز یادین روست که محققان زیشود و از ا یت تلقیاهم

 (. 0546ار، یو س یپرداخته اند ) اسلام

 یهستند؛ امروزه وجود رفتارها یسازمان یر در زندگیناپذاجتناب ییده هایپد «استیس قدرت و»

وش ، ریفرد یبودن هر فرد به ارزشها یاسیزان سیر است. میانکار ناپذ یتیدر سازمان واقع یاسیس

ان یز یاند همگ یاسیار سیا بسی یاسیر سیداً غیکه شد یدارد، افراد یاو بستگ یو خلُق و خو یاخلاق

ابد و احساس کند که کنار گذاشته شده است، در یارتقاء  یممکن است به کند ید. اولیخواهند د

ش را از دست بدهد. یت و اعتبار خویثیمتهم شود و ح یممکن است به خود خدمت یکه دوم یحال

 یف در تلاش گروهیرند بعنوان افراد ضعیگ یرار مق یاسیف سیط ییکه در دو طرف انتها یافراد

ات یحساب شده بعنوان ابزار ادامه ح یاسیس یاز رفتارها یزان متوسطیند. بطور معمول میآ یبشمار م

ر تواند ب یسازمان م یاسیس ین درک افراد از فضایشود. بنابرا یده محسوب میچیپ یدر سازمانها

 (. 0544ا، یم نیر بگذارد )حسن زاده و رحیط کار تأثیارتباط آنها در مح یبرقرار ییتوانا یرو

ر یتأث ین است که رهبریرد، ایقرار گ ید مورد توجه کافیان باین میکه در ا یمسأله مهم یول
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 یک از دو سبک رهبرینکه کدام یدارد. ا یسازمان یت، تعهد و رفتار شهروندیریبر مد یعمده ا

در  یانسازم یاستهایس یل کننده یکارکنان را با توجه به نقش تعد یفتارر یامدهایمطرح شده، پ

ارتباط دارند  یسازمان یبا تعهد و رفتار شهروند ین دو سبک رهبریخواهد داشت و تا چه حد ا یپ

ق مذکور در صدد است تا جواب یق حاضر بوده که تحقیتحق یل؛ مسأله اصلین قبیاز ا یو سؤالات

 آنها ارائه دهد. یبرا یحیصح

 ان مسأله یب

ت یباز نظر محققان و عموم مردم را به خود جلب کرده است. علت جذابریاست که از د یموضوع یرهبر

همه افراد  یز است که در زندگیار اسرار آمیبس یندی، فراین موضوع آن است که رهبریگستردۀ ا

ها، یژگیه اند تا بدانند بر اساس چه ودیکوش یوجود دارد. در اکثر موارد، دانشمندان علوم رفتار

روان یر پر بیت، توان رهبر در تأثیاز موقع ییهاه بر چه جنبهیا با تکیها، رفتارها و منابع قدرت ییتوانا

ر ضمن کار یکه مد ی(. سبک رهبر7،ص0547وکل، ین کرد )ییتوان تعیرا م یو تحقق اهداف گروه

ت. ان شده اسیت بیریا مدی یت رهبرین عناصر وضعیتراز مهم یکیعنوان کند، بهیاز آن استفاده م

ت رفتار کند، بلکه مقصود آن اس ینیت معیا رهبر در وضعیر یست که چگونه مدیمنظور از سبک آن ن

 یعنوان الگوها، بهیکنند. سبک رهبریرا درک م یر دستانش رفتار ویژه زیوگران بهیکه چگونه د

و  یف شده است )هرسیشود، تعریگران ملاحظه میلۀ دیوسکه بهیدار فرد، به صورتیپا یرفتار

 یهایدارد. تئور یسازمان -یت،تعهد و رفتار شهروندیریبر مد یار عمدهیتأث ی(. رهبر0541بلانچارد،

ج یمتفاوت نتا یهاف کنند و آنها را به جنبهیرا تعر یرهبر یهاکنند که سبکیتلاش م یرهبر

و تحول  0یامبادله یسبک رهبر یعنی یدو سبک رهبر یشتر محققان بر رویدهند.بها ارتباط سازمان

 ن بهیتحول آفر یکنند که سبک رهبریمطرح م یها در مورد رهبریکنند. تئوریتمرکز م 7نیآفر

ک سه با سبیت در مقایگذارد و در نهایر میکارکنان تأث یمرتبط شغل یرفتارها یادتر رویزان زیم

رفتار  عنوان سابقۀبه یسازمان یهااستیدهد. سیر قرار میشان را تحت تأثیعملکرد کار یتبادل یرهبر

ت. ح داده شده اسیلۀ محققان توضیوسمتفاوت به یکردهایق رویو تعهد آنها از طر یسازمان یشهروند

 یبراافته ی صیا تخصیشده  یطراح یعنوان رفتار فنبه یسازمان یهااستیف سیشتر مطالعات به تعریب

اند. ه کردهیتک یمطلوب سازمان یج کلیبه حداکثر رساندن سود و منفعت خود و در تضاد و اختلاف با نتا

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Transactional  Leadership  

. Transformational  Leadership 



  

 

011 

 

 یازمانس یهااستیگر که سین مطالعۀ دیهمراه با چند یدگاه اعضاء سازمانیانداز از دن چشمین ایبنابرا

عات، از مطال یکه برخیارد؛ در حالد یر منفیدهند، تأثیارتباط م یعدالت، انصاف و برابر یرا با تئور

 یابیدست یمورد نظر برا یهادهند و طرحیح میقدرت توض یک بازیعنوان را به یسازمان یهااستیس

ن است ی(. فرض بر ا7105، 0دهند )اسلام و همکارانیر قرار میعادت را تحت تأث یج براین نتایبه بهتر

ز ین یسازمان یهااستیکارکنان رابطه وجود دارد و س یرفتار یامدهایو پ یرهبر یهان سبکیکه ب

رار نگرفته ق یو موشکاف یمورد بررس یصورت علمه بهین قضیکنون اگذار است، اما تارین رابطه تأثیدر ا

ه ن سؤال است که چیدنبال پاسخ به اات موجود بهیها و ادبیتئور یریکارگق با بهین تحقیاست، ا

 یهاتاسیس یگریانجیق نقش میکارکنان از طر یرفتار یامدهایو پ یهبرر یهان سبکیب یارابطه

 وجود دارد؟ یسازمان

 قیتحق ینظر یمبان

بحث  یران دربارۀ عواملیران را به خود جلب کرده است، مدیر باز توجه محققان و مدیاز د یرهبر

رده گست یرا به شکلک رهبر مؤثر هستند و دانشمندان سازمان، همان موضوع یکنند که سازندۀ یم

بر سازمان ندارد. در  یااثر قابل ملاحظه یطور کلمواقع رهبر به یاند. در بعضمورد مطالعه قرار داده

 یر است. بعضایا شکست تمام عیت بزرگ یک موفقین ین کنندۀ تفاوت بییگر رهبر تعید یهاتیموقع

ان رهبر یگر فاقد اثر هستند. بعضیدر سازمان د یداشته، ول یک سازمان نقش مؤثریران در یاز مد

، هنوز یق انجام شده دربارۀ رهبریصرفنظر از نوع سازمان، همواره موفق هستند. با وجود صدها تحق

ه ان کنند. بنابرآنچه گفتیطور قطع بها را بهها و تناقضن تفاوتیتوانند علت وجود ایهم محققان نم

، ینکه، رهبرین اقدام وجود دارد: نخست ایا یعمده برال یرا مطالعه کرد؟ دو دل ید رهبریشده چرا با

 یرهبر یکه بر اثر بخش ییرهایاز متغ یها است و دوم آنکه، بعضمهم سازمان یاز اقدامات عمل یکی

 (.0528ن، یفیرند )مورهد و گریقرار گ یک و مورد بررسید به تفکیگذارند بایر میتأث

 گراتحول یرهبر

 یاسیان سرامون رهبریاو پ یفیقات توصیجۀ تحقین توسط برنز و در نتیفرآتحول یۀ رهبریمفهوم اول

گر را به یروان همدیکه در آن رهبران و پ یندیعنوان فران را بهیآفرتحول یارائه شد. برنز رهبر

ن به یآفر(. رهبران تحول0541، یف کرد)رحمتیدهند تعریم یزه ترقیاز اخلاق و انگ یسطح بالاتر

ر ید، مسیجد یهااندازها و چشمدهیشود که درصدند تا با خلق ایاطلاق م یرهبرانآن دسته از 

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Islam  et al 
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 نیاق فراوان در بیجاد تعهد و اشتیها قرار دهند و با اسازمان یرورا فرا ییاز رشد و شکوفا یاتازه

ازمان س و تحول در ارکان و شالودۀ یادیرات بنییجاد تغیا یرا برا یسازمان یران و کارکنان، اعضایمد

 یبالاتر یهاد و فتح قلهیر جدیلازم جهت حرکت در مس یهایها و توانمندیبه منظور کسب آمادگ

روان یهستند که پ ین کسانیآفر(. رهبران تحول0521، یند)سنجقیج نمایبس یاز عملکرد آرمان

منافع سازمان کنند که یتشان میهدا یریدهند و در مسیه میبخشند، به آنها روحیخود را الهام م

ار بالا عمل نموده و یبس یاهیردستان با روحیشوند که زین افراد موجب مین این شود. همچنیتأم

ا یند نفوذ آگاهانه در افراد یگرا فراتحول ی(. رهبر0111ق بر سازمان بگذارند )باس،یعم یاثرات

ل ک کیعنوان سازمان به یهاوسته در وضع موجود و کارکردیر و تحول ناپییجاد تغیا یها براگروه

ان یدر م یکنند و نفوذ فراوانیق گفتار و کردارشان کل جامعه را متحول مین رهبران از طریاست. ا

ش یروانشان را به کار افزایق پیابد که رهبران علاییتحقق م یزمان ین نوع رهبریروانشان دارند. ایپ

شند یندیب یند که فراتر از منافع فردیق نمایتشوها آگاه سازند و تیها و مأموردهند، آنان را از هدف

کردن ق جذابیروان از طریزه دادن به پیگرا را عامل انگتحول یبرنز، رهبر(. 21،ص0547،ی)موغل

ت نسب ید روشنیگرا دکه رهبران تحول ییف کرد. از آنجایتعر یاخلاق یهابالاتر و ارزش یهاآرمان

هستند که تصورات خود را  یشبرد سازمان در جهتیرات و پییجاد تغیدنبال انده دارند،  بهیبه آ

ه یبخشند، به آنها روحیروان خود را الهام میهستند که پ ین کسانیآفرتحقق بخشند. رهبران تحول

ن افراد موجب ین این شود. همچنیکنند که منافع سازمان تأمیتشان میهدا یریدهند و در مسیم

ق بر سازمان بگذارند یعم یار بالا عمل نموده و اثراتیبس یاهیر دستان با روحیشوند که زیم

گران ینش هستند و دین، صاحب بیمشخص کرد که رهبران تحول آفر 0124 0(. برنز0111)باس،

ان ین بیدارند. برنز در ادامۀ بحث خود چنیبه چالش و تلاش وا م ییاستثنا یانجام کارها یرا برا

 یهاسازمان یبرا یضرور یرهایم مسیهستند که قادر به ترسن یآفرتنها رهبران تحول» نمود 

رات ییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغییراند، بر تغییرا آنها منشأ تغیدند؛ زیجد

 (.41،ص0547، ی)موغل« سوارند

 و ق خود بگذرندیخاطر سازمان از علاکنند که بهیب میروان خود را ترغیگرا، پرهبران تحول

 یان برارویپ یازهایروان خود داشته باشند؛ آنها به مسائل و نیالعاده بر پق و فوقیعم یقادرند نفوذ

 یاوهیبرند تا آنها به مسائل کهنه به ش یروان در مورد امور را بالا میپ یشرفت توجه دارند و آگاهیپ

دست  یبرا یاعمال تلاش اضاف یروان براین به پیزه و تلقیجاد انگیج، اییته یینو نگاه کنند و توانا

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Boronz  
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 اتیدهد که از خصوصیرا مد نظر قرار م یگرا، افرادتحول یدست آورند. رهبرافتن به اهداف را بهی

 یمانساز یهاستمیروها و سیلات و آرزوها و انتقال نیبالا بردن تما یبرا یفیو ارتباط ک یخردمند

 ی(. رهبر7118و همکاران، کند)استونیا عملکرد بالا استفاده مید یجد یک الگوی یبه سو

 یدر مبان یکند و نفوذ فراوانیق گفتار و کردارش کل جامعه را دچار تحول مین از طریآفرتحول

ش یق کارکنانشان به کار را افزایابد که رهبران علاییتحقق م یزمان ین نوع رهبریروانشان دارد. ایپ

ق کنند که فراتر از منافع یروانشان را تشویسازند و پها آگاه تیها و مأمور،آنان را از هدف دهند

ک یق ین از طریآفرتحول یان کردند که رهبریب 0144در سال  0شند. هاتر و بسیاندیب یفرد

 یحالرگذارد. دیر میروان تأثید بر تلاش مضاعف بر پیت سازمان و تأکیک، بر مأموریت سمبلیذهن

روان در رابطه با اهداف یختن انتظارات پیحظات و برانگق ساختار و ملایاز طر یکه رهبران تبادل

  .(0144کنند )هاتر و بس ،ین شده عمل مییتع

 گراتحول یرهبر ابعاد و عناصر

 بیبخش، ترغ زش الهامی، انگیابعاد نفوذ آرمان یگرا، داراتحول ی( رهبر0118و )یبه نظر باس و آول

 است.ان شده یطور خلاصه ب، به0است که در جدول شماره  یو ملاحظات فرد یذهن
 

  (1733آفرین از دیدگاه بس و آوليو )بيک زاد و همكاران، : ابعاد رهبری تحول1جدول شمارۀ 

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Hater and Bass  

 مربوط به هر بعُد یهاشاخص نیآفرتحول یابعاد رهبر

 ینفوذ آرمان

 

 گران.یارتباط با د یحس افتخار و غرور به اعضاء برا یالقا -

 .یستگیدادن احساس قدرت و شانشان -

 زاند.یگران را برانگیکه احترام د یاوهیعمل به ش -

 گران.یبه خاطر منافع د یکردن منافع شخصفدا -

 بخشزش الهامیانگ

 

 نده.ینانه در مورد آیکردن خوشبصحبت -

 د انجام شود.یکه با ییکردن دربارۀ کارهاصحبت یجد -

 .ینگرندهیآت ید بر اهمیتأک -

 است. یافتنینه که اهداف دست ین زمید دادن به اعضاء در ایام -
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 یتبادل یرهبر

روان یروان است. در واقع پیان رهبران و پیها میزناز داد و ستدها و چانه یا، مجموعهیتبادل یرهبر

 یهدف جمع یخود را در ازا یبخشد تا منافع شخصیکرده و الهام م یک هوشیرا رشد داده، تحر

ردستان ین رهبران و زیگرا با مبادلات روزانه بتبادل ی(. رهبر7118 شتر کنند )کارک،ی، بیبالاتر

شود. یردستان اعمال میمورد توافق رهبران و ز یبه عملکرد عاد یابیدست یسروکار دارد و برا

را در جذب اهداف سازمان  یافهیوظ یهاکند، نقشیگرا در چهارچوب موجود عمل مرهبر تبادل

(. برنز 41: 0547،یکند)موغلیت میاز مبادلات ذکر شده آنها را تقو مشخص کرده و با استفاده

 یکه رهبران برا ییدر نظر گرفت؛ جا یاجتماع یاند مبادلهیک فرایعنوان گرا را بهتعامل یرهبر

روانشان را یهستند. رهبران تعاملگرا پ یه سازمان متکیش عملکرد کارکنانشان به پاداش و تنبیافزا

ها به زه دادن به آنیانگ یت کرده و برایاز هدایت شده و مورد نیتثب یهانقش در جهت اهداف و

 (.0540نز، یهستند) راب یه سازمان متکیپاداش و تنب

 تبادلگرا یرهبر عناصر

بر  تیریمد»بر یو مبتن« مشروط یهاپاداش»بر یمبتن یشامل دو دسته؛ رهبر ین سبک رهبریا

 باشد.یم« استثناء یمبنا

ن یکنند که ایمشروط استفاده م یهامشروط:رهبران تبادل گرا از پاداش یپاداش ها( الف  

، ید )موغلشونیعملکرد پرداخت م یبر استانداردها یرو، مبتنین رهبر و پیتوافق ب یها بر مبناپاداش

 (.41،ص547

 د:باش یل میرفعال )منفعل( به شرح ذیاستثناء: به دو گونۀ فعال و غ یت بر مبنایریمد( ب

 های مربوط به هر بعُدشاخص آفرینابعاد رهبری تحول

 یب ذهنیترغ

 

 بودن آنها.نان از مناسبیشنهادات جهت اطمیق پیدق یبررس -

 مختلف در هنگام حل مشکلات. یهادگاهیدر نظر گرفتن د -

 مختلف. یایمشکلات از زاو یدرخواست بررس -

 انجام کار. ید چگونگیجد یهاشنهاد راهیپ -

 یملاحظات فرد

 

 و آموزش اعضاء. ییراهنما یدر نظر گرفتن وقت برا -

 ک عضو.یعنوان ک شخص و نه بهیعنوان رفتار با اعضا به -

 مختلف. یهاتیها و خلاق ییازها و توانایدر نظرگرفتن افراد با ن -

 آنان. ییگران جهت توسعه و گسترش توانایکمک به د -
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کنشانه، انحراف و نواقص موجود در شیرهبر با رفتار پ :0استثناء )فعال( یت بر مبنایریمد .0

دهد و در صورت رفع اشکالات و موانع، شروع به اقدام یقرار م یاستاندارد را مورد بررس یهاهیرو

 (.71: 0548، یریکبریکند )امیم

قرار  ینکه از قبل، انحرافات را مورد بررسیا یجار بهرهب :7استثناء )منفعل( یت بر مبنایریمد .7

، یریکبریکند )امیماند تا مشکلات، خود را نشان دهند و سپس شروع به اقدام میدهد، منتظر م

0548 :71.) 

 یتعهد سازمان

 هاافراد و سازمان انیدر رابطه م یاساسعنوان عامل  به یاطور گستردهبه ت،یریدر مد یتعهد سازمان

لاقه است که ع یعامل ،یباورند که تعهد سازمان نیمحققان بر ا یمثال برخ یشناخته شده است. برا

ز عواقب ا یاریتعهد کارکنان، بس تیریبا مد نیدهد؛ همچنیم شیفرد را به سازمان افزا یو دلبستگ

 یدر رفتار سازمان یکه تعهد سازمان 0181 ۀده لیاز اوا .رودیم انیها از مناخواسته در سازمان

محققان قرار گرفته؛  قیدر رأس علا شهیاست که هم ییهااز موضوع یکیمقوله  نیا ،مطرح  شد

 ،یثربخشا :لیقب از یسودمند جیتواند به نتایم یتعهد سازمان حیصح تیریمد که آنان معتقدندچرا

 .(0515،دهیو درخش ی)کاظم منجر شود بتیکاهش غ نیو همچن ییجابهبهبود عملکرد،کاهش جا

 تیاز عوامل موفق یکی ولطور معممؤثر در حفظ ارتباط است و به یهااز مشخصه یکیتعهد 

به  یعاطف یوابستگ ینوع یتعهد سازمان (.7105،و همکاران سامای)پ دیآیحساب مبه زیارتباط ن

در سازمان  رند،یگیخود را از سازمان م تیشدت متعهد، هوکه کارکنان به یاگونهبه، سازمان است

 (.7107و همکاران، سیبرند)ماویدر سازمان لذت م تیمشارکت دارند و از عضو

اند، از نظر فرد به سازمان دانسته یت و وابستگیرا احساس هو یتعهد سازمان 5نیفیمورهد و گر

 یمدهاایتواند پیگذارد و میبت اثر میو غ ییجامانند جابه یمهم یبر رفتارها یبندیآنها تعهد و پا

در کار  یشتریهستند، نظم ب یبندیتعهد و پا یکه دارا یداشته باشد. کارکنان یمثبت و متعدد

(. تعهد 0511، یرحاجیکنند )میشتر کار میمانند و بیدر سازمان م یشتریخود دارند، مدت ب

 یاریگذشته، مورد علاقۀ بس یهااست که در طول سال یو سازمان یک نگرش مهم شغلی یسازمان

 ی، بوده است )رکنیاجتماع یشناس، خصوصاً روانیو روانشناس یرفتار سازمان یهااز محققان رشته

سازی با یک سازمان ( تعهد سازمانی را به معنای همسان0128پورتر و همکاران وی )(. 0546نژاد، 

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Management –by- Exception (Active) 

. Management –by- Exception (Passive) 

. Morhead  & Grifin  
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 (.0540، ی)جاودان کنندو پیوند با آن تعریف می

 یسازمان یوندشهر رفتار

 یلادیم0141ل دهۀیبار توسط باتمان و اورگان در اوانی، اول1(OCB)یسازمان یمفهوم رفتار شهروند

شتر یانجام گرفت، ب یسازمان ینۀ رفتار شهروندیکه در زم یاهیقات اولیعلم ارائه شد. تحق یایبه دن

ده گرفته یبود که کارکنان در سازمان داشتند، اما اغلب ناد ییا رفتارهایها و تیمسئول ییشناسا یبرا

 یریگطور ناقص اندازهبه یعملکرد شغل یسنت یهایابینکه در ارزین رفتارها با وجود ایشد. ایم

ؤثر م یسازمان یگرفتند، اما در بهبود اثربخشیاوقات مورد غفلت قرار م یگاه یا حتیشدند و یم

کارکنان  یاریاخت یشامل رفتارها یسازمان یرفتار شهروند. (7115ن، نستوک و همکارایبودند )ب

پاداش سازمان در نظر  یستم رسمیماً توسط سیست و مستقیآنها ن یف رسمیاست که جزء وظا

ان ف اورگیدر تعر یاریدهند. واژۀ اختیش میسازمان را افزا یکل یبخشاثر یشوند، ولیگرفته نم

 نقش و یهایازمندیست که فرد در جهت انجام نین ییشامل رفتارهان رفتارها یدهد که اینشان م

 (.7118دهد )کاسترو و همکاران، یشرح شغل از خود نشان م

 یسازمان یابعاد رفتار شهروند

ابعادی که بیشترین توجه را در میان محققین رفتار شهروندی سازمانی دارای ابعاد متفاوتی است، 

شرح ( به7111و همکارانش) های اورگاند مورد اشاره در پژوهشبه خود جلب کرده، شامل پنج بع

 است: نمودار ذیل 

 
 : الگوی رفتار شهروندی سازمانی اورگان 1نمودار شمارۀ 

 

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Organizational Citizenship Behavior  

یرفتار شهروندی سازمان

ادب و مهربانی جوانمردی فضیلت مدنی نوع دوستی وظیفه شناسی
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 دارد:یان میگونه  بنیرا ا ین پنج بُعد رفتار شهروندیاورگان ا

سازمان  یاعضا رد و در آن،یگیرا در برم یمختلف یهانمونه یشناسفهی: وظیشناسفهیوظ

انجام آن کار  یاز برایفۀ مورد نیدهند که فراتر از حداقل سطح وظیرا انجام م یخاص یرفتارها

 .است

از  ید و سودبخشیمف ی، به رفتارهایدوستنوع یعنی، ین بعد رفتار شهروندی: دومیدوستنوع

ا یم و یشکل مستقبهان همکاران اشاره دارد که خواه یم یو دلسوز یمت، همدلیجاد صمیل؛ ایقب

 کند.یهستند کمک م یمشکلات کار یکه دارا یم به کارکنانیمستقریغ

ل؛ یباز ق یینام دارد، شامل رفتارها یلت مدنیکه فض ی: بُعد سوم رفتار شهروندیمدن لتیفض

 .ن حضور لازم نباشدیکه ا ی، آن هم زمانیبرنامه و اضاففوق یهاتیحضور در فعال

ر د ییبایاست که به شک ین بعد رفتار شهروندی، چهارمیریپذا تحملی ی: جوانمردیجوانمرد

 یکند )مرادی، اشاره میمندهیو گلا یتیمطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضا یت هایبرابر موقع

 (.0542و همکاران، 

نحوۀ  ان کنندۀین بعد بیاست. ا یادب و مهربان یسازمان ین بعد رفتار شهروندی: آخریمهربان و ادب

با  یکه در سازمان با ادب و مهربان یرفتار افراد با همکاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است. افراد

 (.0544ن مهر و همکاران، یهستند )رام یمترق یرفتار شهروند یکنند، دارایگران رفتار مید

 یسازمان یهااستیس

 یماتیتوافق برسند و تصم ن بهیشود طرفیاست که موجب م یررسمیغ یهااست، شامل بحثیس

شد یدند و آن مسائل حل نمیرسین بود آنان به بن بست میر از ایگرفته شود که اگر غ

را انگاشت و یک سازمان از نظر کارکنان متفاوت است؛ زیط یبودن مح یاسی(. س0522)دفت،

ر یأثارتباط ت یبرقرار یلات افراد، برایتما یتواند بر روین امر میبرداشت آنها با هم تفاوت دارد که ا

« یشناسیاسیس»ز است، بدون شک یبحث انگ ی، مفهومیسازمان یشناسیاسین سیبگذارد. بنابرا

( معتقد است که همۀ 0145نز )یکه راب یااست به گونه یمتعارف و مرسوم در هر سازمان یادهیپد

ران نه یوجود دارد. مد یآن شناخت کم یت و مرزهایاند اما دربارۀ ماهیاسیرفتارها در سازمان س

 یکردن رفتارها کاریاز ا یکه برخن ببرند، چرایرا در سازمان از ب یاسیس ید رفتارهایتوانند و نبایم

 ل به اهداف سازمان بهره گرفت. ین یتوان از آنها برایهستند و م

 یلتباد -نیتحول آفر یرهبر یهاتحت عنوان رابطۀ سبک یقی(، تحق0541و همکاران ) یمراد

ودن از متوسط ب یج حاکیران انجام دادند. نتایا یت بدنیدر سازمان ترب یسازمان یو رفتار شهروند
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بود.  یت بدنیکارشناسان سازمان ترب یسازمان یران و رفتار شهروندین مدیآفرتحول یزان رهبریم

 یدار یرابطۀ معن یتبادل-نیتحول آفر یرهبر یهانشان داد که سبک یب همبستگین ضریهمچن

 دادند. یسازمان یبا رفتار شهروند

ران و یمد یرابطۀ سبک رهبر یرا با عنوان بررس یقی( تحق0510ا )یک یمیان و رحیالماس

شان داد که ق آنها نیج تحقیلرستان انجام دادند. نتا یکارکنان دانشگاه علوم پزشک یشغل یفرسودگ

ن وجود یمعکوس وجود دارد. همچنکارکنان رابطۀ  یشغل یران و فرسودگیمد ین سبک رهبریب

ه کارکنان ران بیشتر مدیکارکنان، توجه هرچه ب یشغل یران و فرسودگیمد ین سبک رهبریارتباط ب

 طلبد.یت را میریمد یعلم یهاوهیو استفاده از ش

 بر یعدالت سازمان یساختار یعنوان ارائۀ الگو را  با یگریق دی(، تحق0517ناظم و حدادپور )

 جین نتایواحد رودهن انجام دادند و به ا یگرا در دانشگاه آزاد اسلامتحول یرهبر یهااساس سبک

 دارند یرابطه معنادار یگرا با عدالت سازمانعمل یگرا و رهبرتحول یرهبر یهادند که سبکیرس

-0118( و )1100)1زی( و کالمار و فر0117گرا است. کاکمار )تحول یر رهبریتأثن اثر تحتیشتریو ب

صاف ، انیمعکوس با برابر یبه شکل یسازمان یهااستیاز س یان کردند که درک و آگاهی( ب0115

 و عدالت مرتبط است.

رابطه معنادار  یت شغلیگرا با رضاتحول ین عوامل رهبری(، معتقدند ب7112)2چارلز و همکاران

گرا تحول یعنوان کردند که سبک رهبر ی( در پژوهش7114) 3لا و اوگانلانایو مثبت وجود دارد. لمس

 .برخوردار است یگرا ارتباط مثبت و قوعمل یبا عملکرد و تعهد کارکنان نسبت به سبک رهبر

 و آفرینتحول را مدیرشان سبک رهبری که کارکنانی (،7101)4بلنکن شیپ هایطبق یافته

  را دارند. شغلی یترضا از بالاتری اند، سطحدرک کرده تبادلی

5ایلیمو و افیدیکه توسط ل یقیدر تحق
ن و یآفرتحول یرهبر ۀرابط یعنوان بررستحت  (2014)

ک یدر  (OCI)یفرهنگ سازمان ۀو پرسشنام(  LPI)ین رهبریتمر ۀبود. پرسشنام یفرهنگ سازمان

نفر از کارکنان در سازمان و خدمات  8581ت یک جمعیاجرا شد، از  نفر238 ن یدر ب یتصادف ۀنمون

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ
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ج نشان یانت رسون استفاده شد.یپ یو همبستگ یفیها از آمار توصل دادهیه و تحلیتجز ی، برایعموم

ک سازمان با خدمات یدر  یگرا و فرهنگ سازمانتحول ین رهبریب یدارمثبت و معنا ۀدهد رابطیم

 وجود دارد.  یعموم

در  یتحول یدر مدارس بزرگسالان با رهبر یرابطه فرهنگ سازمان یدر بررس (7108)1مونتانز

ها از هر دو ل دادهیه و تحلیت تجزیدر نها ،آنجلس انجام شددر سراسر لس 2یمقابل عدم رهبر

نا یریکه ا یقیوجود دارد. در تحق یدارارتباط مثبت و معنا یو فرهنگ سازمان یتحول یسبک رهبر

 یهادر شرکت یسازمانو تعهد یو تبادل یتحول یرهبر یهمبستگ ۀعنوان مطالع( با 7108) ژوپلاتووا

 یوجرسیدر ن ینیآفرسازمان از دو شرکت کار یاعضا 20انجام داد، دادها از  ینیآفرکوچک کار

 یانسازمو ابعاد تعهد یتحول ین رهبریب یداریپژوهش رابطه مثبت و معن یهاافتهی. شد یآورجمع

ود وج یو تعهد عاطف یتحول ین سبک رهبریب یداریمعن ۀج نشان داد که رابطینتا را نشان داد.

ج یرابطه مثبت و معنادار وجود داشت. نتا یبا تعهد هنجار یتحول ین سبک رهبرین بیهمچن دارد.

 و یانس در سطح تعهد عاطفیدرصد از وار4/76گانه نشان داد که ون چندیل رگرسیه و تحلیتجز

دست آمد. ارتباط هب یتحول یتوسط سبک رهبر یانس در سطح تعهد هنجاریدرصد از وار1/00

انس در سطح یدر وار 4/7و  >758/1R=،18/1p و تعهد مستمر یتبادل ین سبک رهبریب یداریمعن

 تعهد مستمر مشخص شد. 

 یامدهایپ با ین و تبادلیآفرتحول یرهبر یهابر رابطۀ سبک یبا توجه به شواهد موجود مبن

 یرگیانجیبا توجه به نقش م یسازمان یو رفتار شهروند یکارکنان از جمله تعهد سازمان یرفتار

لف، مخت یهانهیقات صورت گرفته در زمیم تحقیت تعمیو نظر به عدم قابل یسازمان یهااستیس

ن یآفرتحول یرهبر یهانۀ رابطۀ سبکیدر زم یج علمیبه نتا یابیدست یمحقق درصدد برآمد تا برا

به  ( با توجهیسازمان یو رفتار شهروند یکارکنان )تعهدسازمان یمهم رفتار یامدهایبا پ یلو تباد

 در در ایران، کهآنجا  ازد. یق حاضر اقدام نمایبه انجام تحق یسازمان یهااستیس یگریانجینقش م

 و پژوهش این از حاصل نتایج صورت گرفته است، لذا مسلماً ین تحقق مطالعات کمیرابطه با ا

 عملکرد و بازدهی سطح بالا بردن در نتیجهت حاضر و یبه بهبود وضع تواندمی های مشابهپژوهش

دنبال آن است محقق به ن پژوهشیدر ا نید. بنابرایچشمگیرینما سازمان،کمکو کارکنان  مدیران

نقش  هکارکنان را با توجه ب یرفتار یامدهایو پ یرهبر یهان سبکیرابطه بدگاه کارکنان، یتا از د

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ
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 ق پاسخ دهد.ین تحقیات ایمورد مطالعه قرار دهد و به فرض یسازمان یهااستیس یگریانجیم

 ق یروش تحق

کارکنان با توجه به نقش  یرفتار یامدهایو پ یرهبر یهارابطۀ سبک یق به بررسین تحقیا

جامعۀ  است. یو از نوع همبستگ یفیق، توصیپردازد، روش تحقیم یسازمان یهااستیس یگریانجیم

استان  یاجتماعنیشعب سازمان تأم یرسمریو غ ینفر کارکنان رسم 584ن پژوهش شامل یا یآمار

 یوۀ تصادفینفر از آنها براساس فرمول کوکران به ش 045ان،ین میاست. در ا 0517لرستان در سال 

 قیاطلاعات از دو طر یآورق جمعین تحقینظر انتخاب شدند. در اعنوان نمونۀ موردو به یبندطبقه

از  ین سبک رهبرییاز جهت تعیاطلاعات مورد ن یگردآور یرفت. برای( انجام پذیدانیو م یا)کتابخانه

ن ید، استفاده شده است. ایگرد یکرت طراحیل یادرجه 8اس یکه در قالب مق یسؤال 57پرسشنامۀ 

، یآرمان ی، رفتارهایآرمان یهایژگیجنبه) و 8ن را در قالب یآفرتحول ینامه سبک رهبرپرسش

بعُد )علاقۀ  8را در قالب  یتبادل ی( و سبک رهبریبخش و ملاحظات فردزشی، انگیذهنبیترغ

، یانزان تعهد سازمین مییتع ی(مشخص کرد. برا و احترام یکار یهاتی، کمک به فعالیمتقابل، وفادار

 2،77یهانامهب  از پرسش یترتکارکنان به یسازمان یهااستیو درک س یسازمان یرفتار شهروند

د محترم ینامه، از نظرات متخصصان، اساتپرسش ین اعتبار محتوایاستفاده شد. جهت تضم یسؤال 01و

امه نه، پرسشیاستفاده شده که جهت آزمون اول یاجتماعنیدانشگاه و کارشناسان خبرۀ سازمان تأم

ع یبردن به نقاط ضعف آن توزیها و پن در مورد سئوالنظر آنا ینفر از کارکنان، جهت بررس 51نیب

عمل آمد افراد مذکور، اصلاحات لازم در سؤالات به یدادن نظرات اصلاحشد، سرانجام پس از دخالت

د، سنجیمورد نظر پژوهش را م یهاصهینامه، خصد که پرسشینان حاصل گردیب اطمین ترتیو بد

 ینامه از آزمون آلفاپرسش ییایسنجش پا یبرا .نددکر تاییدرا  پرسشنامهها ییروا نهاآت ینهاکه در

شده  ینامۀ طراحپرسش یدرون یو محاسبۀ هماهنگ ین آزمون به بررسیکرونباخ استفاده شد. ا

 یتبادل ی، رهبر 111/1گرا تحول ینامۀ سبک رهبرپرسش یدست آمده برابه یب آلفایپردازد. ضریم

ب یو ضر 458/1یسازمان یهااستی، س288/1یسازمان ی، رفتار شهروند488/1 ی، تعهد سازمان485/1

انگر آن است که پرسشنامۀ یباشد نمایم 4/1ش ازیدست آمد که چون ببه  101/1ز ین یکل یآلفا

ل یلف و تحیتوص یق، براین تحقیبالا برخوردار است. در ا ییایت اعتماد و پایمورد استفاده از قابل

 فی، توصیفیم. در آمار توصیاستفاده نمود یو استنباط یفیشده، از آمار توص یآورجمع یهاداده

ن و آزمو یبه بررس یشود و آمار استنباطیهمراه با رسم نمودار و جدول ارائه م یها بر حسب فراوانداده

 t یهار و آزمونیل مسیها از آزمون تحلل دادهیه و تحلیپردازد. جهت تجزیق میتحق یهاهیفرض

 د.  یاستفاده گرد smartplsلۀ نرم افزار یوسبه
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 پژوهش یهاافتهی

 یاهق به همراه جدولیتحق یهاهیک از فرضیمربوط به هر یهال دادهیه و تحلیج حاصل از تجزینتا

 گردد: یل ارائه میشرح ذمربوط به آن به

ان کارکن یرفتار یامدهایبا پ یگرا و تبادلتحول ین سبک رهبریق: بیتحق 0ۀ شمارۀ یفرض  

 ( رابطه وجود دارد.یو رفتار شهروند سازمان ی)تعهد سازمان

 
 کارکنان یرفتار یامدهايبا پ یگرا و تبادلتحول یسبک رهبر یب همبستگیج ضری: نتا1جدول شمارۀ

 ریب مسیضر tآماره رهایمس
داربودن/  یمعن

 رهاینبودن مس

 داریمعن 1.526 7.217*** یتعهد سازمان←گرا تحول یسبک رهبر

 داریمعن 1.284 00.04*** یسازمان یرفتار شهروند←گرا تحول یسبک رهبر

 داریر معنیغ 1.188 1.587 یتعهد سازمان← یتبادل یسبک رهبر

 داریر معنیغ -1.157 1.502 یسازمان یرفتار شهروند ← یتبادل یسبک رهبر

  *P<0/05 **P<0/01***P<0/001 

 که در جدول بالا قابل مشاهده است:همچنان  

مقدار  نکهیمدل و با توجه به ا یب استاندارد و معناداریر در حالت ضریل مسیالف: براساس مدل تحل 

و رفتار  یکارکنان )تعهد سازمان یرفتار یامدهایگرا و پتحول یسبک رهبر یرهای، در مسtآماره 

ن یدرصد ب 18نان یان کرد که در سطح اطمین بیتوان چنیت، ماس 0.16تر از( بزرگیسازمان یشهروند

ن با توجه به یوجود دارد. همچن یکارکنان رابطۀ معنادار یرفتار یامدهایگرا و پتحول یسبک رهبر

 یررفتا یامدهایگرا و پتحول یدست آمده سبک رهبر( بهیر )همبستگیب مسیجدول بالا، مقدار ضر

ن سبک یدهد که بی({ نشان م284/1) یسازمان ی( و رفتار شهروند526/1) یکارکنان }تعهد سازمان

 وجود دارد. یکارکنان رابطۀ مثبت و معنادار یرفتار یامدهایگرا و پتحول یرهبر

ه نکیمدل و با توجه به ا یب استاندارد و معناداریر در حالت ضریل مسیب: براساس مدل تحل

و  یکارکنان )تعهد سازمان یرفتار یامدهایو پ یتبادل یسبک رهبر یهاری، در مسtمقدار آماره 

نان یان کرد که در سطح اطمین بیتوان چنیاست، م 0.16تر از ( کوچکیسازمان یرفتار شهروند

 رد. وجود ندا یمعنادار یکارکنان رابطه عل یرفتار یامدهایو پ یتبادل ین سبک رهبریدرصد ب18

 رابطه وجود دارد. یسازمان یهااستیگرا و ادراک از ستحول ین سبک رهبریق: بیتحق 7ۀ شمارۀیفرض
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 یسازمان یهااستيگرا با ادراک از ستحول ین سبک رهبريب یب همبستگیج ضری: نتا7جدول شمارۀ 

 tآماره رهایمس
ب یضر

 ریمس

دار بودن/ نبودن  یمعن

 رهایمس

ادراک از ←گراتحول یسبک رهبر

 یسازمان یهااستیس
 داریر معنیغ -1.868 0.206

*P<0/05 **P<0/01***P<0/001 

قدار نکه میمدل و با توجه به ا یب استاندارد و معناداریر در حالت ضریل مسیبراساس مدل تحل

 0.16تر ازکوچک یسازمان یهااستیگرا و ادراک از ستحول یسبک رهبر یرهای، درمسtآماره 

گرا و ادراک تحول ین سبک رهبریدرصد ب 18نان یان کرد که در سطح اطمین بیتوان چنیاست، م

 وجود ندارد.  یرابطۀ معنادار یسازمان یهااستیاز س

 رابطه وجود دارد. یسازمان یهااستیو ادراک از س یتبادل ین سبک رهبریق: بیتحق 5ۀ شمارۀیفرض

 

 یسازمان یهااستيبا ادرک از س یتبادل ین  سبک رهبريب یب همبستگیج ضری: نتا1جدول شمارۀ 

 رهایدار بودن/ نبودن مسیمعن ریب مسیضر tآماره رهایمس

ادراک ← یتبادل یسبک رهبر

 یسازمان یهااستیاز س

 داریمعن 1.618 7.811

*P<0/05**P<0/01***P<0/001 

قدار نکه میمدل و با توجه به ا یب استاندارد و معناداریر در حالت ضریل مسیبراساس مدل تحل

است، 0.16تر از بزرگ یسازمان یهااستیو ادراک از س یتبادل یسبک رهبر یرهای، در مسtآمارۀ 

و ادراک از  یتبادل ین سبک رهبریدرصد ب 18نان یان کرد که در سطح اطمین بیتوان چنیم

ب ین با توجه به جدول بالا، مقدار ضریوجود دارد. همچن یرابطه معنادار یسازمان یهااستیس

 یهاتاسیو ادراک از س یتبادل ین سبک رهبریدهد که بی، نشان مدست آمده( بهیر)همبستگیمس

 وجود دارد.  یرابطۀ مثبت و معنادار یسازمان

 رابطه وجود دارد.   یو تعهد سازمان یسازمان یهااستین ادراک از سیق: بیتحق 8ۀ شمارۀ یفرض
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 یبا تعهد سازمان یسازمان یهااستين ادراک از سيب یب همبستگیج ضری: نتا1جدول شمارۀ 

 tآماره رهایمس
ب یضر

 ریمس

دار بودن/ نبودن یمعن

 رهایمس

 داریر معنیغ 1.147 1.841 یتعهد سازمان← یسازمان یهااستیادراک از س

*P<0/05 **P<0/01***P<0/001 

 قدارنکه میمدل و با توجه به ا یب استاندارد و معناداریر در حالت ضریل مسیبراساس مدل تحل

ان ین بیتوان چنیاست، م0.16تر ازکوچک یو تعهد سازمان یسازمان یار ادارک از ی، در مسtآمارۀ

رابطۀ  یو تعهد سازمان یسازمان یهااستین ادراک از سیدرصد ب 18نان یکرد که در سطح اطم

 وجود ندارد.  یمعنادار

رابطه  یسازمان یو رفتارشهروند یسازمان یهااستین ادراک ازسیق: بیتحق 8ۀ شمارۀ یفرض

 وجود دارد.

 یسازمان یبا رفتار شهروند یسازمان یهااستين ادراک از سيب یب همبستگیج ضری: نتا2جدول شمارۀ 

 ریب مسیضر tآمارۀ رهایمس
دار بودن/ نبودن یمعن

 رهایمس

رفتار ← یسازمان یهااستیادراک از س

 یسازمان یشهروند
 داریر معنیغ -1.888 1.118

*P<0./05 **P<0/001***P<0/001 

مقدار  نکهیمدل و با توجه به ا یب استاندارد و معناداریر در حالت ضریل مسیبراساس مدل تحل  

تر کوچک یسازمان یو رفتار شهروند یسازمان یهااستیادراک از س یرهای، در مسtآماره 

 یهااستین ادراک از سیصد بدر18نان یان کرد که در سطح اطمین بیتوان چنیاست، م0.16از

 وجود ندارد.  یرابطۀ معنادار یسازمان یو رفتار شهروند یسازمان

گرا و تحول یسبک رهبر نیرابطه ب یسازمان یهااستیادراک از س: قیتحق 6 شمارۀ ۀیفرض

 کند.یم یگریانجیگر را میاز طرف د یو رفتار شهروند سازمان یک طرف و تعهد سازمانیاز  یتبادل
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 یسازمان یهااستيادراک از س یگریانجير ميتأث یرهاي: خلاصه مس3جدول شمارۀ 

 رهایمس
 ریقبل از تأث

 یانجیم

 ریبعد از تأث
 یانجیم

دار بودن/نبودن یمعن
 رهایمس

ادراک از ←گراتحول یسبک رهبر

 تعهد  ←یسازمان یهااستیس
 هیرد فرض -1.547 1.841

ادراک از  ←یتبادل یسبک رهبر

 تعهد ← یسازمان یهااستیس
 هید فرضییتا 1.642 1.188

ادراک از ←گرا تحول یسبک رهبر

 یرفتار شهروند← یسازمان یهااستیس

 یسازمان

 هیرد فرض -1.104 1.284

ادراک از   ← یتبادل یسبک رهبر

 یرفتار شهروند← یسازمان یهااستیس

 یسازمان

 هیرد فرض 1.180 1.877

 

سبک  نیتنها رابطه ب یسازمان یهااستیق ادراک از سین تحقیدر ا ر،یل مسیبراساس مدل تحل

رها یسر میگرانۀ آن بر سایانجیر میکند، اما تأثیم یگریانجیرا م یو تعهد سازمان یتبادل یرهبر

 شود. یرد م

  یریگجهیبحث و نت

 قلمداد یانت و شکست هر سازمین عوامل موفقیتراز مهم یکیعنوان ، همواره بهیت و رهبریریمد

عات ن مطالیرسد اکثر اینظر مرا به خود اختصاص داده است. به یقات فراوانیشده و مطالعات و تحق

اند اختهپرد یمهم سازمان یرهایز ارتباط آن با متغیو ن یت و رهبریریمختلف مد یهاسبک یبه بررس

مذکور  یرهایبر متغر یث تأثیها از حک از سبکیدر روشن نمودن نقاط ضعف و قوت هر  یو سع

ک یگرا به ن و تعاملیآفرتحول یرامون رهبریر، پژوهش پیده سال اخ یاست، ط ینمودند. گفتن

را به خود معطوف داشته  یت و رهبریریقات حوزۀ مدیشتر تحقیل شده و بیکرد مسلط تبدیرو

و  یرهبر یهارابطه سبک یبررسن راستا است که بهیدر ا یز گامیق نین تحقی(. ا0111است)بس،

در  یپرداخته و سع یسازمان یهااستیس یگریانجیکارکنان با توجه به نقش م یرفتار یامدهایپ

را و گتحول ین سبک رهبریج پژوهش، بیباره دارد. براساس نتانیدر ا یبه سؤالات ییپاسخگو

 یاهافتهیق با ین تحقیا یهاافتهیوجود دارد.  یکارکنان رابطۀ مثبت معنادار یرفتار یامدهایپ

 (، اسلام و همکاران0541) و همکاران یعقوبی(، 0540) ی(، جاودان0548) یاری(، خدا0540) یموغل
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 ی(، ف0148) (، باس7110) فار ی(، چن ول7110انگ )ی(، 0111) و همکاران 1ستوی(، ر7105)

 یامدهایو پ یتبادل ین سبک رهبریکه بیدارد. درحال ی(، همخوان7111) ( و پادساکف7117)2چن

(، 0548)یاریخدا یهاافتهیق با ین تحقیا یهاافتهیوجود ندارد.  یکارکنان رابطۀ معنادار یرفتار

(، 7110) فاریول( و چن7110) انگی(، 0111) ستو و همکارانی(، ر7105) اسلام و همکاران

 دارد. یهمخوان

 یازمانس یهااستیس گرا و ادارک ازتحول ین سبک رهبرین پژوهش آن است که بیگر ایجۀ دینت

 ی(، همخوان7105اسلام و همکاران) یافته هایق با ین تحقیا یهاافتهیوجود ندارد.  یرابطۀ معنادار

 یناداررابطۀ مع یسازمان یهااستیو ادراک از س یتبادل ین سبک رهبریگر بیج دیدارد. براساس نتا

 یندارد. از سو ی(، همخوان7105اسلام و همکاران) یهاافتهیق با ین تحقیا یهاافتهیوجود دارد. 

 یرابطۀ عل یسازمان یو رفتار شهروند یو تعهد سازمان یسازمان یهااستین ادراک از سیگر بید

نژاد و  ی( و هادو7105اسلام و همکاران) یهاافتهین پژوهش با یا یهاافتهیوجود ندارد.  یمعنادار

تنها  یسازمان یهااستین ادراک از سیدارد.  همچن یان( همخو7118) 3( و بگوم0544همکاران )

گراانۀ آن  یانجیر میکند، اما تأثیم یگریانجیرا م یو تعهد سازمان یتبادل ین سبک رهبریرابطۀ ب

 ی( همخوان7105اسلام و همکاران ) یهاافتهیق با ین تحقیا یهاافتهیشود.  یرها رد میر مسیبر سا

 یهاامدیش پیت و افزایگردد که رهبران سازمان مذکور در جهت تقویم شنهادین اساس پیدارد. بر ا

کارکنان خود  یسازمان یهااستین ادراک از سی( و همچن یسازمان ی) تعهد و رفتار شهروند یرفتار

 رند: یکار گر را بهیز یهاهیتوص

آنان   یهاییانات قرار داده و توی،آموزش و حمایید کارمندان خود را مورد راهنمایران بای. مد0

 ییبالا یفرد یسطح توانمند یکه دارا یند منظم، رشد و توسعه دهند؛ کارمندانیک فرایرا در 

اس شان احسیزنند، در کارهایشتر به ابتکار دست میدارند، ب یشتریهستند، احساس تسلط ب

 یت شغلیاش رضیتواند بر افزاین  امر میرند  و همیگیاد میتر عیکنند و سریم یشتریت بیمسئول

 جه تعهد سازمان منجر شود. یآنها و در نت

 یاجب نموده و بهی، ترغیک نگرش شخصیاز  یریگروان را به بهرهید پیران سازمان بای. مد7

 یسازمان شبرد اهدافیبه پ یستم سازمانیس یر و دگرگونییستم موجود کار کند، با تغیآنکه با س

 ند. یکمک نما

 ـــــــــ ــــــــــــــــــــــــ

. Ristow 

. Fei Chen  

. Begum 
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ن را پرورش یگرد آورند و افراد خلاق و کارآفر ینظر واحدتفاوت را  تحتد افراد میران بای. مد5

ار مؤثراست. الهام و یبس یسازمان یدر رفتار شهروند ین امر در پرورش بُعد ابتکارات فردیدهند ا

حرکت  یراب یک کافیزش و تحرینده در کارکنان سازمان منبع انگینانه دربارۀ آیبر خوشیتصو یالقا

ل یرا در سازمان تسه یسازمان یدۀ رفتار شهروندیآورد که پدید میسازمان را پد یهاهدفر یدر مس

 کند. یم

مجدد  یبررس یروان برایک محرک در پیعنوان به یب ذهنید به عامل ترغیران بای. مد8

 یایستن به مسائل از زوایروان به نگریکردن پو مورد سؤال قراردادن آنها و وادار یمفروضات اساس

 یمبان یف، بررسیل وظایانجام و تکم یستن به چگونگید، نگریجد یهاوهیشنهاد شیمختلف و پ

 ک راهکار توجه کنند. یعنوان مجدد به یمهندس

در سازمان عدم وجود عدالت و انصاف در سازمان است که  یاسیل وجود رفتار سیاز دلا یکی. 8

بلور ران متیمد یدر سبک رهبر یعدالتیا بیشود و وجود عدالت یم یاسیس یمنجر به بروز رفتارها

 یش بروز رفتارهایدر سازمان که باعث افزا یتبادل یشود از سبک رهبریشنهاد میگردد، لذا پیم

 گردد، استفاده نشود.یدر سازمان م یاسیس

تواند ین امر میارا یبر سازمان حاکم کند، ز یاسیسریغ یید فضایدر سازمان با یتبادل ی. رهبر6

 ر مثبت داشته باشد.یکارکنان تأث یبر تعهد و رفتار شهروند
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