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 چکیده

 وفاداری میانجی نقش با سازمانی شهروندی رفتار با گرا تحول رهبری سبک رابطه هدف از پژوهش حاضر

، گردآوری اطلاعات حاضر از منظر زمان قیتحقبود.  (جوانان و ورزش وزارت کارکنان موردی مطالعه)سازمانی

این پژوهش بر اساس ماهیت داده ها، از . بود یکاربرد ،هدف یبر مبنا قیتحق نیا نیهمچن .بود پیمایشی یقیتحق

 هیحاضر شامل کل قیتحق یآمار جامعه. بودها و اطلاعات از نوع میدانی  آوری داده نوع کیفی و بر اساس روش جمع

ابزار  نفر محاسبه شد. 365فاده از فرمول کوکران حجم نمونه به اندازه بودلذا با  بودوزارت ورزش و جوانان کارکنان 

آزمون کرونباخ، نرم  یعنی ییایپا یو آزمون بررس یاطلاعات با توجه به روش بکار گرفته شده آمار لیو تحل هیتجز

 دهیفاده گردبودبردن دقت، صحت و سرعت آزمون ها از آن  بالاباشد که جهت  یم 2اموس و 1اس پی اس اسافزار 

رابطه وجود  وفاداری سازمانی نقش میانجیبا  یسازمان یو رفتار شهروند ملاحظات فردی بینیافته ها نشان داد  .بود

 زشیانگ نیب .رابطه وجود دارد نقش میانجی وفاداری سازمانیبا  یسازمان یو رفتار شهروند ترغیب ذهنیبین  .دارد

و رفتار  نفوذ آرمانیبین  .رابطه وجود دارد نقش میانجی وفاداری سازمانیبا  یسازمان یو رفتار شهروند یالهام

های رهبری  که مؤلفه نتیجه گیری می شود .رابطه وجود دارد نقش میانجی وفاداری سازمانیبا  یسازمان یشهروند

شوند. به بیان  رفتار شهروندی سازمانی کارکنان منجر می آفرین از طریق تقویت وفاداری سازمانی، به بهبود تحول

 .های رهبری به رفتارهای فراتر از وظایف رسمی دارد دیگر، وفاداری سازمانی نقش میانجی کلیدی در تبدیل ویژگی
 

 رهبری تحول گرا، رفتار شهروندی، وفاداری سازمانی، وزارت ورزش. کلیدواژه ها:
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Abstract  
The objective of the present study was to investigate the relationship between transformational 

leadership style and organizational citizenship behavior (OCB) with the mediating role of 

organizational loyalty (Case study: Employees of the Ministry of Sport and Youth). In terms of data 

collection timing, this was a survey research. Based on its objective, it was an applied study. 

According to the nature of the data, the research was qualitative, and based on the method of data 

collection, it was a field study. The statistical population included all employees of the Ministry of 

Sport and Youth; thus, using the Cochran formula, the sample size was determined to be 365 

individuals. Data analysis was conducted using SPSS and AMOS software, employing statistical 

methods and Cronbach's alpha for reliability testing to ensure accuracy, validity, and speed. 

The findings revealed a significant relationship between individualized consideration and 

organizational citizenship behavior through the mediating role of organizational loyalty. A similar 

significant relationship was observed for intellectual stimulation, inspirational motivation, and 

idealized influence with organizational citizenship behavior, all mediated by organizational loyalty. 

Conclusion: It is concluded that the components of transformational leadership lead to the 

improvement of employees' organizational citizenship behavior by strengthening organizational 

loyalty. In other words, organizational loyalty plays a key mediating role in translating leadership 

characteristics into behaviors that exceed formal job requirements. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Citizenship Behavior, Organizational Loyalty, Ministry of 

Sport. 
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 مقدمه

 طیشرا نیرو، توفیق سازمانها در ا نی. از ابودکار و الزامات آن  تیقرن تغییر و تحول در ماه کم،یو  ستیقرن ب

برخوردارند و  یتر دهیچیپ تیکه از فعال ییموضوع در سازمان ها نیکه ا بودطلبد. واضح  یرا م یاقتضائات خاص

 ی(. تحول سازمان200۹گامس ، یکوئیدارد )ر یشتریگردد، نمود ب یم یسازمان تلق اتیاساس ح ،یمحور یمشتر

کار با هدف بهبود کسب و کار در نظر  طیمح رییتغ یارزش ها و روش ها ات،یها، نظر یاز تئور یبه عنوان مجموعه ا

ه بودطیف اقدامات و خو یو گستردگ یبازار رقابت یو آشفتگ ییایتوجه به پو با .(2002)لین و هیس،  شود یگرفته م

 رانیمد یو مهم برا یاساس یتحول گرا، چالش تیریها، مد ییایپو نیبا ا قیتغییر و تطب جادیسازمان جهت ا یها

و در برابر  تموفق خواهند بود که در صحنه رقاب ییسازمان ها ،ی(. از طرف2002، ایشود )توسکا و چ یمطرح م

مراحل  یامدهای(. پ13۸۹ ،یمحمد ریاز خود نشان دهند )م یدهد واکنش مناسب یکه به سرعت رخ م یراتییتغ

به روز بودن و  ،یطیمح یو خارج یداخل یها یدگیچیدر برابر پ یبه منظور آمادگ ران،یتغییرات از منظر مد

 شیمناسب به منظور افزا یکردیتواند رو یگرا م لتحو یرو رهبر نیتمرکز دارد. از ا مجدد سازمان یساختارده

 یرویشود وجود ن یم یکه منجر به تحول سازمان یاز عوامل گرید یکی(. 200۹گامس،  یکوئیباشد )ر یتحول سازمان

 تیریمد یکه سازمان دارا ی. و طبیعتا زمانبود ینزاکت و آداب اجتماع ،ینوع دوست ،یمتعهد با وجدان کار یانسان

. بودسازمان  ریو رفتار کارکنان متأثر از برخورد مد بود رتریبا کارکنان انعطاف پذ یتحول گرا باشد، در روابط فرد

 ی( برا1۹۷۸دارد. باتمان ) یمناسب یرفتار شهروند یباشند از نظر سازمان یرفتار یها یژگیو نیا یکه دارا یکارکنان

بهبود  یاز کارکنان برا یو آن را به عنوان اقدامات بخش ردفاده کبود یسازمان یبار از اصطلاح رفتار شهروند نیاول

(. ابعاد 200۹)هودسون ، بود یالزامات سازمان یداند که ورا یم یکار طیو انسجام در مح یو همبستگ یبهره ور

. شهروند خوب سازمانی بودو نزاکت  یاجتماع آداب ،ینوع دوست ،یجوانمرد ،یشامل وجدان کار یرفتار شهروند

و مسئولیت های  فیو بعهده گرفتن وظا رشیو آن مشتمل بر رفتارهای متنوع کارکنان نظیر، پذ بود دهیو ا کریک تف

سازمان، حفظ و توسعه نگرش مثبت، شکیبایی و تحمل نارضایتی و مشکلات  یها هیاضافی، پیروی از مقررات و رو

سازمانی مسلم رفتار شهروندی سازمانی به رقابت و  یها هیو اساس تئوری ها و نظر هیدر سرکار می باشد. بر پا

جهانی،  روز افزون یبه رفتار شهروندی به علت رقابت ها لیعملکرد سازمان کمک می کند، به علاوه رغبت و تما

و  )بروگ بود شیدر حال افزا وستهینوآوری، انعطاف پذیری، بهره وری و پاسخگویی به شرایط بیرونی پ تیاهم

خود عمل کرده و رفتار  فهینشان می دهد کارمندانی که فراتر از شغل و وظ ریاخ قاتیتحق جی(. نتا2015 همکاران،

و سازمانی تعلق دارند که هم بهره وری بالایی دارند و هم دهند به گروه کاری  یشهروندی سازمانی از خود بروز م

سازمانی در سطوح پایین برخوردارند  یکه از رفتار شهروند یکاری با کیفیت عالی انجام می دهند تا کارمندان

مطرح شده نسبت به  کردهاییرو نیاز تازه تر یکی(. از سویی رهبری تحول آفرین، 1۹۹۷ ،ی)ردسکاف و مکنز

 .(2010)ابد و کوهنه،  بودمربوط به آن در کشور انگشت شمار  قاتیکه تحق بودرهبری 

و بر  بودشده  فیسازمان تعر کیو ارتباط با  تیبه حفظ عضو لیکه به منزله احساس تعلق و تما یسازمان یوفادار

 ییحس اعتماد، همسو ،یمساع کیتشر یبرا یگروه، آمادگ کیدر  تیبه عضو دیشد اقیاشت ،یاحساس وابستگ

به عنوان  یدلالت دارد در فرهنگ دهخدا وفادار یسازمان یاز رهنمودها یرویبه پ لیگروه و تما کیداوطلبانه با 

 ریتواند تأث یم ی. وفاداربودشده  فیو روابط و صاحب وفا بودن تعر یدر زندگ تیمیو صم یبودو صداقت، ر یدرست

 یرویدراکر، داشتن ن تریکه پ یرقابت داشته باشد. به طور یصحنه ها سازمان ها در تیدر موفق یتوجه انیشا

کارکنان در  ینقش مثبت وفادار دیمؤ یاریبس یداند و پژوهش ها یسازمان ها م یبرا یترقاب یتیوفادار را مز

سبک رهبری  هینظر (13۹2سازمان ها هستند) ادلر ، به نقل از پور عزت و همکاران،  تیو موفق یبهره ور شیافزا

. در بود( مطرح شده 1۹۸5( و بس )1۹۷۸، که از سوی برنز )بود ایدر دن ینظر یاز چارچوب ها یکی نیتحول آفر
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. به طوری که تنها در بودسال های اخیر نیز توجه زیادی به آزمودن الگوی نوین مدیریتی رهبری تحول گرا شده 

مفهوم رهبری تحول  ا،یو تحقیق در دانشگاه های مختلف دن نامه انیپا کصدیاز  شیب 1۹۹5تا  1۹۹0طی سال های 

فاده از ویژگی های رفتاری بودکرد که رهبران می توانند با  انی، ب1۹۹0را بررسی کردهاند. بس در سال  نیآفر

 .(2003از انتظار، رهنمون کنند )هامفریس و اینستین، شیخود را به سوی عملکرد ب روانیپ ن،یرهبری تحول آفر

و  یشغل تیرضا ،یرس شغلبود نییبا تعهد کارکنان، سطوح پا نیتحول آفر یرهبر نیتحقیقات نشان داد ب نیهمچن

وجود دارد )بأس  یارتباط مثبت یسازمان یو رفتار شهروند رویپ -مبادله رهبر ،یهوش عاطف ت،یاز رهبر، خلاق تیرضا

رقابتی کسب و کار امروز، عمده  طیدر مح .(1۹۸۸ سونیو بر لی؛ بو1۹۸۸؛ اورگان 1۹۸3و همکاران  تی؛ اسم1۹۸5

(. در 13۸۹ ،یمحمد ری)م ردیگ یآنها شکل م ریفراگ شرفتینگرانی و تکاپوی سازمان ها در جهت بقا و توسعه و پ

هستند که تحصیل آنها  ییها هیدر پی شناسایی و بهره گیری بهینه از منابع و سرما رانیهدف خطیر، مد نیای ابودر

 ن،یمذکور را به اثربخش تر یها هیمدیرانی هستند که سرما دانیم نیا روزیو زحمات فراوانی دارد. پس پ ها نهیهز

 بود. عمده منابع هر سازمانی متوجه منابع انسانی، مالی و فنی آن رندیطرق ممکن به کار گ نیو بهره ورتر نیکاراتر

 یها ییکه با توانا بودنیروی انسانی  زیرا، بوده هیسرما گریانسانی تعیین کنندة سمت و سوی د هیکه مسلما سرما

 (.13۸۹و همکاران،  ی)نیاز آزر بودمنابع را به خدمت گرفته  گریخود و با برنامه ریزی، د

گرا رابطه مثبت و معناداری با رفتار شهروندی  دهد که سبک رهبری تحول های پیشین نشان می های پژوهش یافته

، عدالت (13۹6ارد و در این میان، متغیرهای میانجی همچون هوش هیجانی )خلیلی، سازمانی و عملکرد کارکنان د

اند.  ( نقش مهمی ایفا کرده201۸و اعتماد و تعهد سازمانی )اندریانتو و همکاران، ( 13۹6سازمانی )شمعونی، 

اند )اسماعیلی و  شدهعنوان عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان مطرح  همچنین، رضایت شغلی و وفاداری سازمانی نیز به

اند )یاری  ها فرهنگ سازمانی را عامل مؤثر بر بروز رفتار شهروندی سازمانی دانسته و برخی پژوهش( 13۹5صیدزاده، 

گرا با نوآوری، تعهد و رفتار شهروندی سازمانی  در مطالعات خارجی نیز رهبری تحول(. 13۹5خیاوی و همکاران، 

(. با وجود این، 2006چن،  ؛ فی2001فار،  ؛ چن و لی201۷)گارسیا و مورالس،  بودرابطه مستقیم و مثبت نشان داده 

اند، اما نقش وفاداری  که اگرچه متغیرهای میانجی گوناگونی در این حوزه بررسی شده بودمرور پیشینه حاکی از آن 

کمتر مورد توجه قرار گرفته گرا و رفتار شهروندی سازمانی  ای بین سبک رهبری تحول عنوان حلقه واسطه سازمانی به

رو، پژوهش حاضر تلاش دارد این خلأ را برطرف کرده و با  ویژه در بستر وزارت ورزش و جوانان ایران. از این ؛ بهبود

 .گرا، وفاداری سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کمک نماید تر رابطه رهبری تحول ارائه الگویی بومی، به درک دقیق

تحول گرا به عنوان سبک  یو با توجه به اهمیت رهبر ایانجام شده در سال های اخیر در دن اتقیتوجه به تحق با

 یاز عوامل مهم اثربخش یکیبه عنوان  یسازمان یبررسی رفتار شهروند زیامروز و ن یموفق در سازمان ها یرهبر

 نیدر ا یاندک بودن پژوهش ها. با توجه به بودانجام شده  رانیرابطه در ا نیاندکی در ا قاتیسازمان ها، تحق

 دایو پژوهشگر بدنبال پ بود یخال یپزوهش نیچن یسازمان جا کی شرفتیبر پ یخصوص و مؤثر بودن سبک رهبر

کارکنان با توجه  یسازمان یو رفتار شهروند رانیمد یتحول گرا یسبک رهبر نیکردن دلایلی دال بر وجود رابطه ب

تحول گرا با  یسبک رهبر نیب ایکه آ بودسؤال  نیو بدنبال پاسخ دادن به ا بود یسازمان یاروفاد یانجیبه نقش م

در کارکنان وزارت ورزش و جوانان رابطه  یسازمان یوفادار یانجیبا توجه به نقش م یسازمان یرفتار شهروند

 وجود دارد؟ یمعنادار

 

 روش شناسی

 یکاربرد ،هدف یبر مبنا قیتحق نیا نیهمچن .بود پیمایشی یقی، تحقگردآوری اطلاعات حاضر از منظر زمان قیتحق

ها و اطلاعات از نوع میدانی  آوری داده این پژوهش بر اساس ماهیت داده ها، از نوع کیفی و بر اساس روش جمع. بود
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 باشد. ینفر م ۷6۹که تعدادشان  بودوزارت ورزش و جوانان کارکنان  هیحاضر شامل کل قیتحق یآمار جامعه. بود

 دیبا یرینمونه گ ی. برابود یفاده از جدول اعداد تصادفبودروش نمونه گیری از نوع نمونه گیری تصادفی ساده و با 

حجم  نیی. در تعشود یم دهینام یریگ فهرست، چارچوب نمونه نیاز افراد جامعه در دسترس باشد. ا یفهرست کامل

 :بود نی، چنn یمعه، محدود باشد فرمول مناسب برااز جا یریکه نمونه گ یدر صورت ،یفیک یرهاینمونه در متغ

n =

z2 pq
d2

1 +
1
N (

z2 pq
d2 − 1)

 

نفر  365فاده از فرمول کوکران حجم نمونه به اندازه بود، لذا با بودنفر  ۷6۹با توجه به این که حجم جامعه که 

 محاسبه شد.

برای جمع آوری داده ها برای رهبری تحول آفرین از پرسشنامه  باشد. یبخش م 3 پرسشنامه مذکور شامل

( و برای وفاداری سازمانی نیز از 1۹۹0(، برای رفتار شهروندی از پرسشنامه پودساکوف و همکاران)1۹۸5باس)

زار داده ها وارد نرم اف ه،یاول یداده ها از نمونه  یپس از جمع آور .بودفاده شده بود( 200۹پرسشنامه وانگ و لی)

Spss نییتع ۸3۸/0 باًیپرسشنامه ها تقر یمورد نظر برا بیکه ضر دیکرونباخ محاسبه گرد یآلفا بیو ضر دیگرد 

اطلاعات با توجه به روش بکار گرفته شده  لیو تحل هیابزار تجز باشد یابزار سنجش م یبالا ییایپا انگریکه ب دیگرد

بردن  بالاباشد که جهت  یم 2اموس و 1اس پی اس اسآزمون کرونباخ، نرم افزار  یعنی ییایپا یو آزمون بررس یآمار

 .بود دهیفاده گردبوددقت، صحت و سرعت آزمون ها از آن 

 

 یافته ها
 همبستگی میان متغیرهای مدل -1جدول 

 وفاداری سازمانی رفتار شهروندی گرا رهبری تحول عامل

 1 گرا رهبری تحول
**0.۷۷6 

**0.۷۹4 

 1 0.۷۷6** رفتار شهروندی
**0.۷۹4 

 0.۷۹4** وفاداری سازمانی
**0.۷64 1 

 باشد.درصد معنی دار می 10درصد و * در سطح  5در سطح  **

 

. همانطور که از بودنتایج حاصل از همبستگی پیرسون بین متغیرهای اصلی پژوهش در جدول فوق آورده شده 

، بین کلیه متغیرهای پژوهش همبستگی معنادار وجود دارد. در نتیجه امکان بررسی فرضیه ها با بودجدول مشخص 

 .بودفاده از تحلیل رگرسیون و روش معادلات ساختاری میسر بود
 

 آزمون نرمال بودن متغیرهای مورد بررسی -2جدول 

 متغیر
 حجم نمونه

 آماره آزمون

 کولموگروف اسمیرنوف
 سطح معنی داری

 0.000 0.123 302 گرا تحول رهبری

 0.000 0.132 302 رفتار شهروندی

 0.000 0.15۹ 302 وفاداری سازمانی

                                                           
1
 Spss 

2
 Amos 
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که هر سه متغیر موردنظر از توزیع نرمال پیروی  بودگر این  با توجه به جدول فوق، نتایج آزمون کولموگروف بیان

بیشتر باشد طبق قضیه حد مرکزی  30کنند اما همانطور که پیشتر گفته شد زمانی که تعداد داده ها از مقدار  نمی

با مشکلی  نفری 302تحقیق با توجه به حجم نمونه کند. بنابراین در ها به سمت توزیع نرمال میل میتوزیع داده

 شویم.میمواجه ن

 
 اندارد شده مدل پژوهشبودغیر ضریب رگرسیونی  -1مدل 
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 های فرعی پژوهشاندارد فرضیهبودضریب رگرسیونی  -2مدل 

 

 فرضیات فرعی پژوهشهای برازش مدل شاخص -3جدول 

 CMIN/DF CFI NFI RMSEA GFI یمجذور کا شاخص

 0.۹5۷ 0.035 0.۹43 0.۹42 1.3۷۷ 3030.363 یمدل مفهوم

 

 ها نیز نمایانگر برازش قابل قبول مدل هستند.باشند، این اندازهو بالاتر قابل قبول می 0.۹توجه به این که مقادیر  با

 .بودمی باشد که نشانگر برازش مطلوب  0.۹5۷برابر  GFIمقدار 
 

 مدل یرهایمتغ ی و معنی داریونیب رگرسیضرا -4جدول 

 داری معنی سطح tآماره  انداردبودخطای  مسیر ضریب شرح

 0.000 ۷.034 0.0۷6 0.3۸4 نفوذ آرمانی <− وفاداری سازمانی

 0.000 5.65۷ 0.03۷ 0.120 انگیزش الهام بخش <− وفاداری سازمانی

 0.006 5.۷65 0.045 0.124 ترغیب ذهنی <− وفاداری سازمانی
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 داری معنی سطح tآماره  انداردبودخطای  مسیر ضریب شرح

 0.00۷ 5.۷۸4 0.04۷ 0.126 ملاحظات فردی <− وفاداری سازمانی

 0.024 2.256 0.3۹۸ 0.۸۹۷ وفاداری سازمانی <− رفتار شهروندی

 0.034 2.04۸ 0.066 0.0۹6 ملاحظات فردی <− رفتار شهروندی

 0.004 2.۸13 0.062 0.1۷4 ترغیب ذهنی <− رفتار شهروندی

 *** 4.06۸ 0.046 0.1۸۷ انگیزش الهام بخش <− رفتار شهروندی

 *** 3.۷۷0 0.131 0.4۹4 نفوذ آرمانی <− رفتار شهروندی

 باشد.درصد معنی دار می 1*** در سطح 

 

دار معنیدرصد  5فوق در سطح شود که تمامی ضرایب رگرسیونی مدل در شکل ملاحظه میفوق جدول به با توجه 

 اند.شده
 

 نتیجه آزمون سوبل -5جدول 

 نتیجه آماره آزمون متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 رد  فرضیه صفر 2.14۸ رفتار شهروندی سازمانیوفاداری  ینفوذ آرمان

 رد فرضیه صفر 2.0۹5 رفتار شهروندی وفاداری سازمانی الهام بخش زشیانگ

 رد فرضیه صفر 2.100 رفتار شهروندی وفاداری سازمانی یذهن بیترغ

 رد فرضیه صفر 2.101 رفتار شهروندی وفاداری سازمانی یفرد ملاحظات

 

 .بودنتایج آزمون فرضیه ها به صورت خلاصه در جدول زیر قابل مشاهده 

 
 خلاصه نتایج آزمون فرضیه ها -6جدول 

 فرضیه های تحقیق نتیجه

 .رابطه وجود دارد وفاداری سازمانی نقش میانجیبا  یسازمان یو رفتار شهروند ملاحظات فردی بین:  1فرضیه فرعی  تایید

 .رابطه وجود دارد نقش میانجی وفاداری سازمانیبا  یسازمان یو رفتار شهروند ترغیب ذهنیبین :  2فرضیه فرعی  تایید

 .رابطه وجود دارد نقش میانجی وفاداری سازمانیبا  یسازمان یو رفتار شهروند یالهام زشیانگ نیب:  3فرضیه فرعی  تایید

 .رابطه وجود دارد نقش میانجی وفاداری سازمانیبا  یسازمان یو رفتار شهروند نفوذ آرمانیبین :  4فرضیه فرعی  تایید

 

 گیری نتیجهبحث و 

معنادار   توان نتیجه گرفت که فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر وجود رابطه های فرعی تحقیق، می با توجه به تایید فرضیه

وفاداری سازمانی مورد گرا و رفتار شهروندی سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی  میان متغیرهای رهبری تحول

گرا و رفتار  تحول یرهبر انیرابطه م یپژوهش ی( در ط13۹6) یلیخلای تحقیق حاضر بوددر ر گیرد. تایید قرار می

 قیتحق نیا یها افتهی. بودکرده  یبررس یجانیهوش ه یانجیکارکنان را با درنظر گرفتن نقش م یسازمان یشهروند

 یبا رفتار مدن یکارکنان رابطه مثبت و معنادار یجانیو هوش ه یو تبادل یلیتبد یکه سبک رهبر بود نیا انگریب

گرا را  تحول یو رهبر یسازمان یرفتار شهروند انیرابطه م یجانیهوش ه ریمتغ نیکارکنان دارد. همچن یسازمان

و عملکرد کارکنان  یشغل تیرضا نیرابطه ب یبا هدف بررس ی(  پژوهش13۹5) دزادهیو ص یلیاسماعو  کند یم لیتعد

معادلات  یمدل ساز جیانجام دادند. نتا لامیان ابود یدر سازمان جهاد کشاورز یسازمان یوفادار یانجیبا نقش م

با نقش  میمستق ریصدم و به طور غ 53 ریمس بیضربا  میبه طور مستق یشغل تینشان داد که رضا یساختار
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با  یشغل تیمثبت دارد. بعلاوه، رضا ریتاث یصدم بر عملکرد شغل 62 ریمس بیبا ضر یسازمان یوفادار یا واسطه

 ریتاث یصدم بر عملکرد شغل۷6 ریمس بیبا ضر زین یسازمان یو وفادار یسازمان یصدم بر وفادار ۷4مسیر  بیضر

و  یفرهنگ سازمان نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی(، در تحق13۹5و همکاران ) یاویخ یارد. همچنین یمثبت دار

مطلوب در فرهنگ  راتیتأث جادیکه با ا افتندیدست  جهینت نیدر وزارت ورزش و جوانان به ا یسازمان یرفتار شهروند

فر و همکاران  خوش .شوند یسازمان م نیکارکنان ا یاز سو یسازمان یبروز رفتار شهروند شیموجب افزا یسازمان

 افتندیدست  جینتا نیبه ا یسازمان یبا رفتار شهروند یاعاجتم هیرابطه سرما یبا عنوان بررس ی(، در پژوهش13۹5)

 وجود دارد. یرابطه معنادار یسازمان یشهروندی و ابعاد آن )به جز اعتماد( با رفتارها یاجتماع هیسرما نیکه ب

در سازمان  یبا رفتار مدن یو تبادل یلیتبد یبرنامه رهبر تیریمد یسبک ها یبه بررس یقی( در تحق13۹6) یشمعون

 جیدر کارکنان صورت گرفت. نتا 13۹6در عدالت سازمان پرداخت که در سال  یانجیم یرهایبا متغ یو عملکرد شغل

 یو رفتار مدن یلیتبد یسبک رهبر نیرابطه وجود دارد. ب یغلو عملکرد ش یلیتبد یسبک رهبر نینشان داد که ب

باشد.  یمعنادار م یو عملکرد شغل یتبادل یسبک رهبر نیرد. برابطه وجود دا یعدالت سازمان یگریانجیبا م یسازمان

 ابوددر این ر باشد. یمعنادار م یسازمان یو رفتار مدن یتبادل یسبک رهبر نیرابطه ب

انجام دادند و  یدر اندونز سیو عملکرد شبه پل نیتحول آفر یرهبر نیارتباط ب ی( بررس201۸و همکاران، ) انتویاندر

دهد بلکه از  یقرار نم ریعملکرد کارکنان را تحت تاث میبه طور مستق نیتحول آفر یکه رهبر دندیرس جهینت نیبه ا

 افتیتحول گرا و عملکرد کارکنان رابطه  یرهبر نیب یا طهواس یرهایبه عنوان متغ یاعتماد و تعهد سازمان قیطر

 یبررس یو عملکرد سازمان ینوآور یرا بر رو نیتحول آفر یرهبر ری(، تأث201۷و مورالز ) ایگارسهمچنین شود.  یم

 یدهد که رابطه ا یها نشان م افتهیدارد.  یصنعت یدر شرکت ها یسازمان یریادگیبه سطح  یکردند که بستگ

 ینوآور نیو ب یسازمانو عملکرد  نیتحول آفر یرهبر نیب ،یسازمان یو نوآور نیتحول آفر یرهبر نیمثبت ب

را با عنوان رابطه هوش  ی( پژوهش200۸)باید توجه داشت که مردیث  وجود دارد. یو عملکرد سازمان یسازمان

 انیرا م یرابطه قو کی یآمار یها لیتحل .انجام داد یرانتفاعیغ ییدر رهبران اجرا یلیتبد یو رفتار رهبر یجانیه

تا از عناصر  5نشان داد که  یخط ونیرگرس لینشان دادند. به علاوه، تحل یجانیو هوش ه یلیتبد یرهبر یرهارفتا

عنصر عبارت بودند از :  5 نیکنند. ا یم نییرا تب یلیتبد یرفتار رهبر انسیاز نصف وار شیب ،یجانیهوش ه

با عنوان  ی( در پژوهش2001فار ) یچن و لچنین  هم حل مسئله و ابراز وجود. ،یهمدل ،ییخودشکوفا ،ینیخوشب

رهبر و  نیتحول آفر یرفتارها نینشان دادند ب «ینیچ یدر سازمان ها یاو مبادله  نیتحول آفر یرهبر یرفتارها»

رهبر و رفتار  یمبادله ا یرفتارها نیب نیوجود دارد و همچن یکارکنان رابطه معنادار یسازمان یرفتار شهروند

 مشاهده نشد.  یرابطه معنادار رکنانکا یشهروند سازمان

را مورد مطالعه قرار داد  یسازمان یو رفتار شهروند یو تعهد سازمان نیتحول آفر یرهبر نی( رابطه ب2006چن ) یف

 یسازمان یو رفتار شهروند یتعهد سازمان جادیباعث ا نیتحول آفر یبود که سبک رهبر نیا انگریب قیتحق جهیکه نت

بر  رانیمد یهوش عاطف ریدر مقطع دکترا تأث ی( در پژوهش2004رفلر ) ایکتوریو. شود یسازمان م یدر اعضا یالاب

که  یرانیبود مد نیاز ا یحاک قیتحق جیقرار داد. نتا یرا مورد بررس ردستانیز یسازمان یاعتماد و رفتار شهروند

دادند و  یرا از خودشان نشان م یبالا یسازمان یبودند که رفتار شهروند یکارکنان یدارا اشتندد یبالا یهوش عاطف

با عنوان روابط  ی( پژوهش200۸) لیپاو  داشتند یشتریا اعتماد بآنه تیرینسبت به سبک مد ردستانیز نیهمچن

مثبت  یها یهمبستگ یپژوهش از لحاظ آمار نیا جیانجام داد نتا یلیتبد یبا رهبر یو تفکر انتقاد یجانیهوش ه

 یرا با رهبر ییبالا یهمبستگ یتفکر انتقاد گر،ید ینشان دادند. از سو یلیتبد یو رهبر یجانیهوش ه نیب یمعنادار

مدل  کیباشد  یجانیو هوش ه یکه شامل تعامل تفکر انتقاد یلیتبد یرهبر اتیخصوص ینشان نداد. برا یلیتبد

 یلیتبد یرهبر یسبکها ریتأث یبا عنوان بررس ی( پژوهش200۹) همکارانو  ویوو  وجود نداشت یقو یخط نیب شیپ
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 یرنشان دادند که سبک رهب جیانجام دادند. نتا یجانیهوش ه یانجیکارکنان و نقش م یبر تعهد سازمان یو تبادل

 یدو سبک رهبر ریرهبر تأث یبالا یجانیرابطه دارد و هوش ه شیافزا روانیپ یبا تعهد سازمان یو تبادل یلیتبد

بالا، هوش  یجانیبا هوش ه یدستان ریدر ز نیدهد. علاوه بر ا یم شیافزا روانیپ یرا بر تعهد سازمان یو تبادل یلیتبد

نسبت به آن  یاز تعهد عاطف ینیدرک کنند و با سطح مع را یتبادل یرهبر تیشود تا آنان ماه یسبب م یجانیه

 رانیمد یجانیو هوش ه یلیتبد یاز رهبر یمطالعه اکتشاف کی( 200۸پتران )ا بوددر همین ر واکنش نشان بدهند.

از  یلیتبد یسنجش رهبر یو برا MSCEITاز پرسشنامه  یجانیسنجش هوش ه یرا انجام داد. برا ییاجرا

 یلیتبد یپژوهش نشان داد که در گروه مورد مطالعه، دو صفت رهبر نیا یها افتهی. دیفاده گردبود MLQپرسشنامه 

 یشهروندرفتار با گرا تحول یرهبر یدار ابعاد و مؤلفه ها یو معنی ا توجه به رابطه قو. بمرتبط بودند یبا فرهمند

در رابطه با و کاربرد  میمختلف تعل یشود که دوره ها یم هیتوص ی در حضور متغیر میانجی وفاداری سازمانی،سازمان

وزارت در  دیبا یم .گردد ریدا و کارکنان وزارت ورزش و جوانان رانیمد یبراهای مربوط به موارد ذکر شده  آموزش

بگذارند تا  شیرا به نما ی و وفاداری سازمانیسازمان یهروندشی و سرپرستان خود رفتارها رانی، مد ورزش و جوانان

 رفتارها را از خود بروز دهند. نیکرده و ا یرویاز آنان پ زین کارکنانبه تبع آن 

 

 منابع

 تیتحول گرا با هو یرهبر نیاعتماد در رابطه ب یانجی(. نقش م13۹5. )هیمرض ،زادهدریو ح نبیز ،یلیاسماع

 .یارشد، دانشگاه آزاد اسلام ینامه کارشناس انیو بهبود مستمر، پا یسازمان

 تیبه رهبر بر هو یو عاطف ی(. اثر اعتماد شناخت13۹2. )یدعلیکوشازاده، س ن؛ی، زهرا؛ رحمان سرشت، حسپورعزت

 .20-1(، 15)4 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیاعتماد به سازمان، ره یانجی: نقش میسازمان

 هیو رو یعیتوز یو عدالت سازمان ی، تبادل نیتحول آفر یرهبر یسبک ها نیرابطه ب ی(. بررس13۹6نادر. ) ،خلیلی

 تهران. ،یو حسابدار تیریمد یالملل نیکنفرانس ب نیبا اعتمادکارکنان، دوم یا
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