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 چكيده

مي يكي از عوامل عمده در جهت چه. باشد دهي رفتار كاركنان، سبك رهبري اعمال شده در سازمان هر
و سبك رهبري تحول ساختار سازماني ارگانيك از آفرين باشد، احتمال توسعه تر ي رفتارهاي شهروندي سازماني

و مهمي در اجراي مرزبان اقتصادي كشورك به عنوانگمر. طرف كاركنان بيشتر خواهد بود ، جايگاه ويژه
مي. هاي اقتصادي كشور دارد سياست تواند بر كيفيت خدمات در اين بخش تأثيرات عميقي يكي از عواملي كه

در بر اين اساس، هدف پژوهش حاضر بررسي نقش رهبري تحول. بگذارد، رفتار شهروندي سازماني است آفرين
و ارتقاء رفتارهاي شهروندي سازمان ميتوسعه روش تحقيق از حيث هدف،. باشدي در بين كاركنان گمرك

و از حيث شيوه كاركنان جامعه آماري پژوهش.باشدمي همبستگي- ها توصيفي آوري دادهي جمع كاربردي
و بلوچستان بود نفر تعيين شد كه با روش 110نمونه مورد بررسي بر اساس جدول كوكران. گمركات سيستان

از آوري داده براي جمع.دتصادفي انتخاب شدن از تحليل دادهو براي استفاده پرسشنامه ها وT هاي آزمون ها
و ميانگين واريانس، روايي سئوال.شد استفاده Smart PLSافزار نرمو تأييدي عاملي تحليل ها با نظر اساتيد

از. در حد مطلوبي ارزيابي شد بوده بنابراين از نظر پايايي تمامي6/0آلفاي كرونباخ تمامي متغيرها بزرگتر
از AVEشده استخراج انسيوارنيانگيممقدار. متغيرها مورد تأييد است است بنابراين5/0همواره بزرگتر

شدروايي همگر ازCRمركبييروامقدار.ا نيز تأييد كه بود اين بيانگر تحقيق نتايج.است AVEنيز بزرگتر
با ميان مؤلفه رهبري تحول و رفتار شهروندي سازماني و معناداري همبستگي 0.712ضريب تأثير آفرين مثبت

.وجود دارد

 آفرين، رفتار شهروندي، موفقيت سازماني رهبري تحول:هاي كليدي واژه

و بلوچستان- نويسنده مسئول*  دانشيار گروه مديريت دانشگاه سيستان
و بلوچستان**  استاديار گروه مديريت دانشگاه سيستان
مد*** و بلوچستانكارشناس ارشد  يريت دانشگاه سيستان
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 مقدمه
و رهبري، توجه اكثر سازمان هاي خواستار تحول را به خود امروزه تأكيد بر مديريت

و تحولات بنيادي سازمان،. جلب كرده است و رهبران در تغيير نقش مؤثر مديران
باذ اجتماعي، فرهنگرهبران از طريق يك فرايند نفو. ناپذير است انكار و سازي نموده

البته. كنند اثرگذاري بر كاركنان، آنان را به سمت تحقق اهداف متعالي سازمان هدايت مي
سر بايد توجه داشت كه هدايت سازمان منزل مقصود، تنها از طريق اتخاذ رويكرد ها به

و مستلزم ابزار ديگري است كه در سايه تحول هاي پيروان تلاش آفرين رهبري ميسر نبوده
و موجبات اعتلاي سازمان را فراهم مي بهترين. آورد يا كاركنان سازمان حاصل گرديده

. بيان نمود"رفتار شهروندي سازماني كاركنان"توان در عبارت توصيف از اين مفهوم را مي
از مفهومي كه تصويري از نيروي انساني شاغل در سازمان را توصيف مي كند كه بيش

و فراتر از وظايف رسمي در سازمان فعاليت كندالزام  رفتارهاي فرديبه مقوله اين. ات نقش
 اثربخشي عملكردو كاراييكه اينبرو علاوه بوده افراد بصيرتاز برخاستهكه دارد اشاره
پاداش رسمي سيستم طريقاز صريح، صورتبهو مستقيم دهند،مي افزايشرا سازمان
ها، بدون تمايل داوطلبانه سازمان (Burns & Carpenter, 2008).شوند نمي تشويق

تفاوت همكاري. بخش خرد جمعي خود نيستند افراد به همكاري، قادر به توسعه اثر
و اجباري از اهميت فراوان در حالت اجباري، شخص وظايف خود. برخوردار است داوطلبانه

و صرفاً در حد رعايت و استانداردهاي قابل قبول يك سازمان و قوانين را در راستاي مقررات
و افراد. دهد الزامات انجام مي ولي در همكاري داوطلبانه، اين مقوله وراء وظيفه مطرح است

و بصيرت خود را براي شكوفايي كوشش هاي خود به نفع سازمان، ابراز توانائي ها، انرژي
مي. كنند مي و مسئوليت در اين حالت، افراد معمولاً از منافع شخصي خود در گذرند پذيري

بر (Vigoda, 2000).دهند راستاي منافع ديگران را در اولويت قرار مي ادبيات مديريت،
و با لزوم همگامي اين دو مفهوم در كنار هم براي ارتقاء سطح موفقيت سازماني تأكيد دارد

و رويكردي تعاملي، به دو مفهوم رهبري تحول و رفتار شهروندي سازماني نگريسته آفرين
آفرين رهبران سازماني موجد رفتار شهروندي سازماني را الگوي رهبري تحول يكي از عوامل

بهبا (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000).داند مي  توجه
و خروجي هماهنگوگمرك به عنوان مرزبان اقتصادي كشور اهميت كننده مبادي ورودي
قوو كشور و ساير و مقررات مسئول اعمال حاكميت دولت در اجراي قانون امورگمركي انين
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و واردات آفرين تحول رهبري سبك تأثير دارد نظردر تحقيق اينكالا، مربوط به صادرات
.مورد بررسي قرار دهد رفتارشهروندي سازماني كاركنان را در اين سازمانبر مديران

 ادبيات نظري تحقيق
1آفرين رهبري تحول

ومياكثر پژوهشگران معتقدند كه رهبري را توان به عنوان فرايند نفوذ در پيروان
و پيروانش اتفاق مي بر. افتد، تعريف نمود نتايج حاصل از آن كه بين رهبر چگونگي اين نفوذ

و ويژگي و بستري كه در آن فرايند حسب رفتارها و زمينه هاي ذاتي رهبر، ادراكات پيروان
مي نفوذ رخ مي مي. شود دهد، تشريح ا رهبري را ز مديريت متمايز نمود؛ رهبري توان

مي مقصود و به تغييري منتهي و آل ها، چشم ها، ايده شود كه بر ارزش مدار است انداز، نمادها
و به ثباتي منتهي كه مديريت هدف باشد، در حالي تعاملات احساسي مبتني مي مدار است

و انجام الزامات قرارد شود كه بر عقلانيت، ابزار مي  ادي مبتني استهاي بروكراتيك
)Antonakis, Cianciolo, & Sternberg, 2004(.

با نوع رايج. كند برنز دو مدل رهبري را مطرح مي تر آن رهبري تبادلي است كه
و مبادله و يك سري از روابط قراردادي و زيردستان و محركمبادلات روزانه بين رهبران ها

سر پاداش و پيروان و براي دستو ها ميان رهبران يابي به عملكردهاي عادي مورد كار دارد
و زيردستان اعمال مي 2بس.)Oliver & Reddy Kandadi, 2006(شود توافق رهبران

به زعم وي، رهبري. نام دارد"گر نامداخله"كند كه رهبري از نوع ديگري از رهبري ياد مي
و در طيف رهبري، جزء غير فعالترين نوع نامداخله گر، از نقش فعال رهبري خودداري نموده

.)Horwitz et al., 2008( رود رهبري به شمار مي
مي) 2001(هاي انجام شده توسط پوليتيس پژوهش هاي رهبري دهد كه سبك نشان

و احساسات هايي نظير رفتار مشاركتي، اعتماد متقابل، احترام به ايده جديد، با ويژگي ها
مي با اين وجود، رهبران تحول. شوند زيردستان توصيف مي كنند خصوصيات اخلاقي زا سعي

و انسانيت را پيرامون خود متجلي هاي متعالي مانندآلو ايده آزادگي، عدالت، برابري، صلح
اگر چه مطالعاتي كه به بعد جديدي از رهبري تمركز دارند، داراي رويكردهاي. سازند

انداز نظر دارند كه از طريق بيان چشم ها در اين زمينه اتفاق متفاوتي هستند، ولي اكثر آن
و تدارك حمايت چشمآينده سازمان، تدارك مدلي سازگار با انداز، پذيرش اهداف گروه

 
1 -Transformational Leadership  
2 -Bass 
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و نگرش توانند ارزش شخصي، رهبران اثربخش مي را ها، اعتقادات هاي اساسي زيردستان
و آن و براي انجام تغيير داده و اعتماد نموده ها نيز نسبت به رهبران خود احساس احترام

مي چيزي فراتر از آنچه از آن بر ها انتظار رهبري.)Politis, 2001(شوندميانگيخته رود،
وي اساسي نفوذ آرماني، انگيزش الهام گرا از چهار مؤلفه تحول بخش، ترغيب ذهني
:ي فردي تشكيل شده است ملاحظه

:1نفوذ آرماني
و معنايي را براي افراد هايي قرار دارد كه الهام ارزشدر مركز نفوذ آرماني، بخش بوده

مي واژه. كند ايجاد مي شود،ي ديگري كه براي توصيف اين شكل از رهبري استفاده
و نفوذ رهبر كاريزماتيك، به عنوان نوعي عامل راهنما، مفهوم. كاريزماست بخش، برانگيزاننده
ميبهادرهبران كاريزماتيك اعتم. تعهدآور است چنانچه. كنند نفس خود را به ديگران القاء
و وفاداري را در ميان پيروان خود ايجاد يك رهبر تحول آفرين باشد، حس احترام، تحسين

و بر داشتن تعهد قوي براي تحقق رسالت هاي سازمان، تأكيد خواهد نموده
.)Gumusluoglu & Ilsev, 2009(نمود

:2بخش انگيزش الهام
مي بخش، رهبران تحولي الهام در انگيزه كنند كه به افراد پيرامون زا، به روشي رفتار

و به آن مي خود الهام بخشيده و سانترا.دهند ها انگيزه خاطر نشان) 2001(ساروس
مي سازند، رهبراني كه از انگيزش الهام مي كنند، بخش، به عنوان رفتار رهبري استفاده

و چشم استانداردهاي سطح بالايي را تدوين نموده، ايده انداز خود را به روشني براي ها
و آنان را به انجام كارها، فراتر از هنجارها، تشويق بخش انگيزش الهام. كنندميكاركنان بيان

آن كننده رهبراني است كه از طريق مشاركت پيروان در ترسيم چشم توصيف ها اندازها، تعهد
و انگيزه ايجاد مي و انگيزه تأكيد انگيزش الهام. نمايند را افزايش داده هاي بخش بر احساسات

و پيرو است و نه بر تبادلات روزانه رهبر . دروني
:3ترغيب ذهني

دهي زا از طريق زير سئوال بردن مفروضات، شكل در ترغيب ذهني، رهبران تحول
و گذر از وضعيت هاي جديد، پيروان خود را جهت هاي قديمي به روش مجدد مسائل

 
1 -Idealized Influence 
2 -Inspirational Motivation 
3 -Intellectual Simulation 
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و نوآوري ترغيب مي معتقد است كه تحريك ذهني به عنوان) 2002(كوف الن. كنند خلاقيت
د كه پيروان را به بررسي مجدد برخي از مفروضات دربارهشو نوعي از رفتار رهبري ديده مي

و تفكر مجدد در خصوص چگونگي انجام آن مي كار خود  ,Elenkov(كند ها تشويق
2002(.

:1ملاحظه فردي
و نوعي سبك در ملاحظات شخصي، رهبر نياز به رشد پيروان را تشخيص داده

آن مربي و آماده نمودن مي گري براي ارضاي اين نيازها . بينند ها براي سطوح بالاتر تدارك
مي همچنين رهبران فرصت . كنند هاي جديد يادگيري را به همراه نوعي جو حمايتي ايجاد
زا، اين ويژگي را از طريق توجه به نيازهاي خاص كند كه رهبران تحول بس خاطر نشان مي

ك ميهر يك از و همكاران. گذارند اركنان به نمايش ،)1997(بر اساس نظر سوسيك
و توجه به ديگران است ملاحظه شخصي در بردارنده مربي چنين. گري، اندرز دادن

و انتظارات موفقيت شغلي را ارتقاء مي  دهد رفتارهايي، براي يادگيري ارزش قائل شده
)Sosik, 1997(.

 رفتار شهروندي سازماني
و يقه پژوهشي علمي كه در آن به بررسي رفتار سازماني در بين كارگران يقه سفيد
. دهد آبي در تركيه پرداخته شده است، تعبير جالبي از رفتار شهروندي سازماني به دست مي

مينويسندگان پژوهش مذكور و نمك بيان دارند كه هر چند در طبخ يك غذا، روغن
مي ضروري به نظر مي بدين ترتيب. تر كند تواند طعم غذا را بسيار مطبوع رسند، اما ادويه

 Cem(كند رفتار شهروندي سازماني تعبيري همچون ادويه در رفتار سازماني پيدا مي
Ersoy et al, 2011: 356.( سازماني شهروندي رفتار مفهوم)OCB(2بار اولين را 

 هاي پژوهش. كردند ارائه علم دنيايبه ميلادي 1980ي دهه اوايل در4ارگانو3باتمان
 رفتارهاييياوها مسئوليت شناساييبر سازماني بيشتر شهروندي رفتار زمينهدر اوليه
با رفتارها اين.شدمي گرفته اغلب ناديده اما داشتند سازماندر كاركنانكه بود متمركز
مي اندازه طور ناقصبه شغلي عملكرد سنتي هاي ارزيابيدركه وجودي و گيري يا شدند

1 -Individual Consideration 
2 -Organizational Citizenship Behavior 
3 -Batman 
4 -Organ 
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 مؤثر بودند سازماني بهبود اثربخشيدر اما گرفتند،مي قرار غفلت مورد گاهي اوقات
)Bienstock, DeMoranville, & Smith, 2003(.كار محيطدركهرا اعمال اين 

كه اختياريو داوطلبانه رفتارهايازاي مجموعه: كنندمي تعريف گونه اين افتندمي اتفاق
 بهبود باعثو شده انجاموي توسط وجود اينبا اما نيستند فرد رسمي وظايفاز بخشي
) 1988(ارگان.)Appelbaum et al., 2004(شوندمي سازمان هاي نقشو وظايف مؤثر

كه است داوطلبانهو فردي رفتاري سازماني، شهروندي رفتار:كه است معتقد همچنين
 باعث وجود اينبا اما نشده طراحي سازماندر پاداش رسمي نظامي وسيلهبه مستقيماً
 اين با.)Cohen & Kol, 2004(شودمي سازمان عملكرد كارآييو اثربخشي ارتقاي
 فراترو خود نقش الزاماتاز بيش رودمي انتظار سازماني شهروند عنوانبه انساناز اوصاف،
در وظايف از  رفتار ساختار ديگر، عبارتبه. كند فعاليت سازمان اهداف خدمت رسمي،

كه است فرانقش كاركناني رفتارهاي ارزيابيو اداره شناسايي، به دنبال سازماني شهروندي
ومي فعاليت سازمان در  يابدمي بهبود سازماني بخشي اثر آنان رفتارهاي اثربر كنند
)Bienstock et al., 2003(.

 نواع رفتارهاي شهروندي در سازمانا
كه معتقد است رفتارهاي شهروندي به انواع مختلف خود را نشان مي1گراهام دهند

و مشاركت سازماني مي شود كه در ذيل توضيح شامل اطاعت سازماني، وفاداري سازماني
:مختصر هر كدام به اختصار آمده است

:2اطاعت سازماني
و مطلوبيت كننده اين واژه، توصيف و در ساختار شان شناي رفتارهايي است كه ضرورت سايي

و مقررات پذيرفته شده هاي اطاعت سازماني، رفتارهايي نظير شاخص. اند معقولي از نظم
و انجام دادن مسئوليت به احترام به قوانين سازماني، انجام وظايف به طور كامل ها با توجه

.منابع سازماني است

1 -Graham 
2 -Organizational Obedience 
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:1وفاداري سازماني
ب و بخشاين وفاداري به سازمان، از وفاداري وه خود، ساير افراد هاي سازماني متفاوت است

و دفاع از سازمان كننده بيان و حمايت ي ميزان فداكاري كاركنان در راه منافع سازماني
.است

:2مشاركت سازماني
اين واژه با مشاركت فعال كاركنان در اداره امور سازمان، حضور در جلسات، به اشتراك

ميگذاشتن عقايد خود با ديگر و آگاهي به مسائل جاري سازمان معنا پيدا  كند ان
)Bienstock et al., 2003(.

:ابعاد رفتار شهروندي
:ندي سازماني بيان كردارگان پنج بعد زير را به عنوان ابعاد رفتار شهرو

:شناسي وظيفه
شناسي، حالتي است كه در آن اعضاي سازمان، رفتارهاي خاصي را انجام بعد وظيفه

و فراتر از حداقل سطح وظيفه مورد نياز براي انجام آن كار فعاليت مي دهند
يا به عبارتي ديگر، افرادي كه داراي رفتار.)Eslami & Sayar, 2008(نمايند مي

و حتي در و ناتواني هم به كار شهروندي مترقي هستند، در بهترين شرايط حالت بيماري
آن دهند، كه اين نشان دهنده وظيفه ادامه مي .هاست شناسي بالاي

:دوستي نوع
و سودبخشي از قبيل3دوستي دومين بعد رفتار شهروندي يعني نوع ، به رفتارهاي مفيد

و و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم يا ايجاد صميميت، همدلي
مي غير از. كند مستقيم به كاركناني كه داراي مشكلات كاري هستند، كمك البته برخي

و وظيفه، ابعاد نوع4صاحبنظران رفتار شهروندي مانند پودساكف يك دوستي شناسي را در
آن طبقه قرار مي و از مي"5رفتارهاي كمكي"ها به عنوان دهند  & Eslami(برند نام

Sayar, 2008(.

1 -Organizational Loyalty 
2 -Organizational Participation 
3 -Humanist 
4 -Podskoff 
5 -Helping Virtue 
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:فضيلت مدني
نام دارد، شامل رفتارهايي از قبيل حضور در1بعد سوم رفتار شهروندي كه فضيلت مدني

و اضافي، آن هم زماني كه اين حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه فعاليت هاي فوق برنامه
و افزايش و تمايل به مطالعه كتاب، مجلات و تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان

س و اطلاعيه در و اهميت دادن به نصب پوستر ازمان براي آگاهي ديگران اطلاعات عمومي
بر اين اساس، يك شهروند سازماني خوب، نه تنها بايد از.)Organ, 1988(شود مي

ب آن لكه بايد دربارهمباحث روز سازمان آگاه باشد، آن ها اظهاري و در حل ها نيز نظر كند
.مشاركت فعالانه داشته باشد

:جوانمردي
هاي چهارمين بعد رفتار شهروندي است كه به شكيبايي در برابر موقعيت2جوانمردي

و گلايه و مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي مي مطلوب .كند مندي اشاره
و تكريم :احترام
ي نحوه كننده اين بعد، بيان.و تكريم است3رفتار شهروندي سازمان، احترام آخرين بعد

و مخاطبان سازمان است افرادي كه در سازمان با احترام. رفتار افراد با همكاران، سرپرستان
بر. كنند، داراي رفتار شهروندي مترقي هستندو تكريم، با ديگران رفتار مي ارگان بعد از

ميشمردن اين ابعاد، هم يادآوري زمان كند كه هر پنج بعد رفتار شهروندي ممكن است
مي"مثلا. ظهور پيدا نكنند شناسي هستند، ممكن كنيم داراي بعد وظيفه افرادي كه ما فكر
و يا اينكه برخي از اين ابعاد، مانند نوع است هميشه نوع و فداكار نباشند و دوست دوستي

 Barroso(فشار قرار دادن مديران سازمان باشدشناسي، تاكتيكي براي تحت وظيفه
Castro et al, 2004(.

و رفتار شهروندي سازماني رهبري تحول  آفرين
 عواملو سازماني شهروندي رفتار بين خصوص ارتباطدر تحليلي فرا هاي بررسي

 تحقيقات تأكيد مورد عوامل ايناز دسته چهاركه است واقعيت اين بيانگر گذار برآن اثر
 تعهد كاركنان، از قبيل رضايت( كاركنان فردي هاي ويژگي:از اند عبارتكه است بوده

همچون،(شغلي هاي، ويژگي)رهبري گري حمايتاز ادراكو از عدالت ادراك سازماني،

 
1 -Civil Virtue 
2 -Sportsmanship 
3 -Respect 
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 هاي، ويژگي)شغل دروني مندي رضايتو شغل تكراري بودن شغلي، بازخورد
،)سازماني گري حمايتاز ادراكو سازمانيو قدرداني پاداش همچون، سيستم(سازماني
 ,Nielsen, Hrivnak, & Shaw()آفرين همچون، سبك رهبري تحول(رهبري رفتارهاي

2009(.
بر عمدتاً گرفته، همكارانش صورتو ارگان توسطكه حوزه ايندر اوليه تحقيقات

در بعدي تحقيقات. است بوده متمركز حمايتي رهبر رفتارو گرايشات كاركنان، هاي نگرش
رفتارهاي قلمرو است، گرفته همكارانش انجامو پودساكوف بوسيلهكهي رهبري حوزه
 اثرات. اند داده گسترشاي مبادلهو آفرين تحول رهبري انواع مختلف رفتارهايبهرا رهبري
 مطرح رهبري هاي جايگزينبه مربوط هاي در تئوري عمدتاًو سازماني شغلي هاي ويژگي
).1385مقيمي،(است گرفته قرار مطالعه نظران مختلف مورد صاحب توسطكه شده
در انتظاراتاز فراتر عملكرديبه منجر آفرين تحول رهبريكه نمود بيان) 1985(بس
 مثبتي ارتباطكه كردند ثابتبيتجر طوربه نيز تحقيقات. شودمي سازماني هاي محيط
كه داد تحقيقات نشان همچنين. دارد وجود سازماني عملكردو آفرين رهبري تحول مابين
و شغلي رضايت شغلي، استرس پايين سطوح كاركنان، تعهدبا آفرين تحول رهبري بين

 دارد وجود مثبتي ارتباط سازماني شهروندي رفتار خلاقيت، هوش عاطفي، رهبر،از رضايت
)Bass, 1985(.تأثيرو كرده نفوذ پيروان اهدافوها ارزش باورها،در آفرين رهبران تحول 
وازهاآن. رندگذامي جايبه خود در پيرواناي العاده فوق كل كردارشان طريق گفتار

مي دچاررا سازمان و اعتماد احساسهاآنبه نسبت رهبران اين پيروان. كنند تحول
به بخشي الهامو بينش گفتگو، كلمات، طريقاز آفرين رهبران تحول نفوذ. كنندمي وفاداري
كه جذابي هستند افراد آفرين تحول رهبران. (Moghali, 2004) است ديگران
 افزايشبه زماني كاركنانو كنندميو احساسي شناسايي عاطفي لحاظبهرا شان زيردستان
 حمايتي رهبرانباهاآنكه كرد مبادرت خواهند) اضافي( العاده هاي فوق كوششوها تلاش
را آرمانيو هدفمند انداز آفرين يك چشم تحول رهبرانوهعلابه. بكنند كار آفرين تحولو
به مندي علاقهو تأكيد از طريق آميز موفقيت اهداف اجراي برايرا كاركنانكه شركتي به

از سازمان  رهبران برايكه كاركناني.كنندمي ابلاغ آورد،مي گردهم كنار افراد بيش
 سازمانبه رساندن براي منفعت وظايف رسمياز فراتر اغلب كنندمي كار آفرين تحول
 صميمانه، روابط نزديك، آفرين تحول رهبرانكه وقتي ضمندر كنند،مي پيدا انگيزش
را توسعهو حمايتي از بالاييسطح بروز براي كاركنان صورتآندر دهند پرورش يافته
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كاركنانشانباكه كلي سرپرستاني طوربه. داشت خواهند تمايل سازماني شهروندي رفتار
كه هنگامي نيزو شوند آشنا ديرهاآنباو آورندمي وجودبهرا ضعيفي روابطو پيوند

 شهروندي رفتاردر كمتر احتمالاً كنند تلقي مطلعبيو ناآگاهرا شان كاركنان سرپرستان
مي سازماني و همكاران، زارعي(شوند درگير ).1385متين

ي پژوهش پيشينه
و همكارانش و نتايج) 2003(پودساكف بررسي انتقادي دقيقي از عوامل بوجود آورنده

طي ها تقريباً دويست مطالعهآن. رفتار شهروندي سازماني انجام دادند ي منتشر شده
و عوامل بوجود آورنده رفتار شهروندي سازمانيرا 1999تا 1983هاي سال مطالعه نموده

هاي فردي كاركنان، ويژگي: هاي تجربي به چهار دسته تقسيم نمودند را بر مبناي پژوهش
و رفتارهاي رهبري اي، ويژگي هاي وظيفه ويژگي .)Torlak & Koc, 2007(هاي سازماني
و همكاران زارعي نيز پژوهشي با عنوان ارائه مدل جامع عوامل موثر بر توسعه) 1389(متين

 پنج تأثير پژوهش ايندر. رفتار شهروندي سازماني در شركت ملي نفت ايران انجام دادند
 ازماني،س ساختار هاي شخصيتي كاركنان، ويژگي مديران، رهبري سبك عمده، عامل
 شده بررسي شهروندي سازماني رفتار توسعهبر فرهنگي ارزشي، عواملو سازماني فرهنگ
 شخصيتي هاي مديران، ويژگي آفرين تحول رهبري سبك داد، نشان پژوهش نتايج. است

 ابعادي كاري،و وجدان سازگاري پذيري، برونگرايي، تجربه هيجاني، ثبات جملهاز كاركنان
و باز كارمندمداري، سيستم گرايي، فرآيند قبيلاز هافستد زعمبه سازماني فرهنگ از

عدالتواي مراوده عدالت اجتماعي، سرمايه ساختاريو ارتباطي ابعادو سخت كنترل
 ساختار پژوهش، ايندر. هستند سازماني تأثيرگذار شهروندي رفتار توسعهبر اطلاعاتي
و همكاران، زارعي(است نبوده مؤثر سازماني شهروندي رفتار بر توسعه سازماني متين

و همكاران زارعي).1388  جامع مدلي ارائههمچنين در پژوهشي با عنوان) 1389(متين
در توسعه رفتاربر مؤثر عوامل بررسي براي دولتي، به اين هاي دستگاه شهروندي سازماني

 عواملي جملهاز ارزشيو شخصيتي، فرهنگي رهبري، ساختاري، عواملنتيجه رسيدند كه

چهها يافته اين مطابق.دارند تأثير سازماني توسعه رفتار شهرونديبر هستند كه  ساختار هر

 رهبري سبك اندازههر. است سازماني بيشتر بروز رفتار شهروندي باشدتر ارگانيكي سازماني

 شهروندي سازماني حركت نمايد، بروز رفتار آفرين هاي رهبري تحول به سمت ويژگي مديران

.خواهد بود بيشتر



57 ...ي رفتارهاي شهروندي مديران در توسعهنقش رهبري تحولي

و همكاران هاي شغلي آفرين، ويژگي در پژوهش خود با عنوان رهبري تحول) 2006(پوروانو
آفرين با رفتار شهرونديي رهبري تحولو رفتار شهروندي سازماني، ضمن تأئيد رابطه
هاآن. كندمي شان اين رابطه را تعديل سازماني، نشان دادند كه ادراك كاركنان از شغل

مي نشان دادند كه رهبري تحول از آفرين متغيري است كه از روي آن توان ادراك كاركنان
.)Purvanova, Bono, & Dzieweczynski, 2006(بيني كرد شغلشان را پيش
و آرورا و مديران پانزده) 2008(كريشنان نيز در تحقيق خود كه با استفاده از كاركنان

و كارخانه ها، شركت ها، بانك سازمان مختلف شامل هتل هاي صنعتي هاي فناوري اطلاعات
وو معناداري بين رهبري تحولانجام دادند، به اين نتيجه رسيدند كه ارتباط مثبت آفرين
.)Krishnan & Arora, 2008(رفتار شهروندي سازماني كاركنان وجود دارد

و ويكي مي)2004(ويتينگتون، گودوين آفرين كنند كه پيرواني كه براي رهبران تحول، بيان
كنند اغلب براي انجام وظايفي فراتر از نقش هاي رسمي تعيين شده، انگيزش كار مي
با همچنين در صورتي. يابند مي و همراه با اعتمادي را كه رهبران، رابطه نزديك، صميمانه

نمايند، آنان به ارائه سطوح بالاتري از رفتار شهروندي سازماني تمايل كاركنان برقرار
و.)Whittington, Goodwin, & Murray, 2004( خواهند داشت زاهدي

: آفرين بر رفتار شهروندي كاركنان در پژوهشي با عنوان تأثير رهبري تحول) 1388(همكاران
كه مطالعه موردي در شركت ملي پخش فرآورده هاي نفتي ايران، به اين نتيجه رسيدند

و رفتار شهرون هاي رهبري تحول ميان همه مؤلفه دي سازماني كاركنان، رابطه معنادار آفرين
و همكاران. وجود دارد  رهبري بين رابطه بررسينيز در پژوهشي با عنوان) 1389(يعقوبي
 سبك بين رابطهكه، به اين نتيجه رسيدند كاركنان سازماني شهروندي رفتارو آفرينتحول
 هاي مؤلفه تمامي بعلاوه. است سازماني معنادار شهروندي رفتارو آفرين تحول رهبري
 تحليل همچنين. معناداري دارند رابطه سازماني شهروندي رفتاربا آفرين تحول رهبري
 آفرين، رفتارهاي تحول رهبري هاي مؤلفه ميانازكه است اين بيانگر عاملي چند رگرسيون
ليوچن.دارند سازماني شهروندي رفتاردررا تأثير بيشترين فردي ملاحظاتو آرماني
دراي مبادلهو آفرين تحول رهبري عنوان رفتارهايبا پژوهش خوددر) 2001(1فار

سازماني شهروندي رفتارو رهبر آفرين تحول رفتارهاي چيني نشان دادند بين هاي سازمان
 رفتارو رهبراي مبادله رفتارهاي بين همچنينو دارد وجود معناداري رابطه كاركنان

في.)Chen & Farh, 2001(نشد مشاهده معناداري رابطه كاركنان شهروند سازماني

1 - Chen & Fahr  
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را سازماني شهروندي رفتارو سازماني تعهدو آفرين تحول رهبري بين رابطه) 2006(1چن
 باعث آفرين تحول رهبري سبككه بود اين بيانگر تحقيق نتيجهكه داد قرار مطالعه مورد
 Chen(شودمي سازمان اعضايدر بالاي سازماني شهروندي رفتارو سازماني تعهد ايجاد

M, 2006(.و همكاران2تويگ)در آفرين تحول رهبري عنوانبا تحقيقيدر) 2007
 شهروندي رفتارهاي بروزدر آفرين تحول رهبري سبك نقش اهميتبر صنعتي هاي سازمان
مدل.)Twigg, Fuller, & Hester, 2008(كارگران تأكيد كردند جانباز سازماني

. مفهومي تحقيق در شكل زير امده است

قيتحقيمفهوم مدل:1شكل

 پژوهش هايفرضيه
 فرضيه اصلي
و معناداري هاي رهبري تحول بين مؤلفه و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت آفرين
.وجود دارد

 فرعي هايفرضيه
و معناداري وجود دارد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت .بين نفوذ آرماني

و رفتار بين انگيزش الهام و معناداري وجود داردبخش .شهروندي سازماني رابطه مثبت
و معناداري وجود دارد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت .بين ترغيب ذهني
و معناداري وجود دارد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت .بين ملاحظه فردي

1 - Chen Fei 
2 - Twigg 
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 شناسي تحقيق روش
 تحقيقي ها، داده آوري جمعي شيوه حيثازو كاربردي هدف حيثاز حاضر تحقيق
وي آماري جامعه. باشدمي همبستگي- توصيفي پژوهش كاركنان گمركات سيستان

نفر تعيين 110جدول كوكران مطالعه بر اساس نمونه مورد. بود 1394 سال بلوچستان در
بهاى پايه مطالعات كتابخانهبر در اين پژوهش ابتدا.شد كه بصورت تصادفي انتخاب گرديد
و پژوهش بررسى پيشينهو نظرى، مبانىمطالعه عميق موضوع پرداخته شده است گرديده

دو براي طراحي مدل اوليه از نظرسپس و براي تكميل آن از  استاندارد پرسشنامه مديران
بس تحول رهبري و و ورگانا سازماني شهروندي رفتارو گويه20با) 1985(آفرين برنارد

كه15با) 1997(همكارانش از كاملا موافقم تا كاملا ليكرتايگزينه پنج طيفبا گويه
جمع لازم هاي كمي داده نهايتاًدر. گرديد استفادهشده، تأييدهاآن اعتبارو طراحيمخالفم

از روش نسل اين پژوهشدر.شد مشخصآن برازشو بررسي تحقيق الگويو آوري شدند
م روش، سازي معادلات ساختاري دوم روش مدل كه بعداً به روش حدقل1محور لفهؤهاي
از PLS-SEM. شده استاند استفاده تغيير نام داده(PLS)2مربعات جزئي يكي

و در مقايسه با روش رويكردهاي نسل دوم مدل هاي نسل سازي معادلات ساختاري است
از دو مرحله اصلي تشكيل  PLS روش. هايي را داراست بودند مزيتمحور اول كه كواريانس

:شده است
و مدل كلي هاي اندزه بررسي برازش مدل)1 .گيري، مدل ساختاري
و رضازاده،(ها آزمودن روابط ميان سازه)2 .)1393داوري

 همگراييروا
هانيبياگر همبستگ خصيينمرات آزمون گيواحديصهيكه كنـديميريرا اندازه

ميبالا باشد، پرسشنامه دارا ا.باشدياعتبار همگرا ا نانياطميبرايهمبستگنيوجود نياز
مـدهيسنجديكه آزمون آنچه را كه با همگـرا يـي روايبـرا. اسـتيضـرور سـنجد،يشـود

مي (CR)4و روايي مركب (AVE)3استخراج انسيوارنيانگيم روابـطديـبا. شـود محاسبه
:بر قرار باشدريز

1- Central component 
2 - Partial Least Squares 
3-Average Variance Extracted (AVE) 
4-Composite Reliability (CR) 



60 1395تابستان، عمومي هاي مديريتپژوهش

CR>0.7 
CR>AVE 
AVE>0.5 

بوده بنابراين از نظر پايايي تمامي6/0آلفاي كرونباخ تمامي متغيرها بزرگتر از
از (AVE)شده استخراج انسيوارنيانگيممقدار. متغيرها مورد تاييد است همواره بزرگتر

مي5/0 نيز بزرگتر از)CR(مركبييروامقدار. شود است بنابراين روايي همگرا نيز تاييد
AVE است .

و پايايي متغيرهاي تحقيق:1 جدول  روايي همگرا

س  AVE CRكرونباخيآلفاوالاتئتعداد
5728/0558/0827/0 ترغيب ذهني
7843/0761/0905/0 نفوذ آرماني

4761/0731/0807/0 انگيزش الهام بخش
4765/0582/0792/0 ملاحطه فردي
735/0672/0703/0 15 رفتار شهروندي

 هاي پژوهش يافته
و مدل هاي مفهومي تحقيق لازم است تا از قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضيات

و متغير وابسته اطمينان حاصل شودهاي اندازهصحت مدل در. گيري متغير مستقل لذا
ميهاي اندازهادامه مدل ل شود كه اين كار توسط تحليگيري اين دو متغير به ترتيب آورده

جهت بررسي مدل، نخست براي سنجش. عاملي تأييدي مرتبه اول صورت گرفته است
مدل. هاي سنجش آنها از از مدل بيروني استفاده شده است روابط متغيرهاي پنهان با گويه

مي با سازهرا يا همان سوالات پرسشنامهها گويهارتباط بيروني در. دهد ها مورد بررسي قرار
اند، گيري كرده سوالات پرسشنامه، متغيرهاي پنهان را به خوبي اندازه واقع تا ثابت نشود

به. قرار داد توان روابط را مورد آزمون نمي براي آنكه نشان داده شود متغيرهاي پنهان
براساس نتايج مدل. شده استاستفاده بيروني اند از مدل گيري شدهاندازه درستي
مي3/0مي موارد مقداري بزرگتر گيري بار عاملي مشاهده در تما اندازه دهد دارد كه نشان

همبستگي مناسبي بين متغيرهاي قابل مشاهده با متغيرهاي پنهان مربوط به خود وجود
.دارد
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)ها داري گويه معني(متغيرهاي تحقيق تحليل عاملي:2شكل

ازدر)tآماره(گيري مقدار بوت استراپينگ براساس نتايج مدل اندازه تمامي موارد
مي96/1مقدار بحراني دهد همبستگي بين متغيرهاي قابل مشاهده بزرگتر است كه نشان

مي. با متغيرهاي پنهان مربوط به خود معنادار است توان نتيجه گرفت هر متغير بنابراين
.اصلي به درستي مورد سنجش قرار گرفته است

tمقدار آماره:3شكل
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Rمعيار squares ياR2
و بخش سـاختاري مـدل معياري است كه براي متصل كردن بخش اندازه سـازي گيري

ت معادلات ساختاري به كار مي و نشان از زا بـر يـك ثيري دارد كـه يـك متغييـر بـرونأرود
مي متغيير درون كه نكته.گذارد زا هـاي تنهـا بـراي سـازهR2ي ضروري در اينجا اين است

مي) وابسته(زا درون و در مورد سازه مدل محاسبه زا مقـدار ايـن معيـار صـفر هاي برون گردد
زا يك مدل بيشتر باشد نشـان از بـرازش هاي درون مربوط به سازهR2هر چه مقدار. است

و متوسـط، را به عنـوان ضـعيف 0.67-0.33-0.19سه مقدار)1998(نچي. بهتر مدل است
و رضازاده،(كند قوي بودن مدل تعيين مي .)1393داوري

بـا توجـه بـه. كه در شكل مشخص شده استاست،712/0براي سازه اثربخشيR2مقدار
تسه ميأمقدار ملاك مناسب بودن برازش مدل ساختاري را . سازد ييد

 R2 برازش كلي مدل:4 شكل
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) GOFمعيار(برازش كلي مدل
، برازش ميكلي معادلات ساختاري مدلتوسط اين معيار .شود كنترل

R2=0.712 

ها آزمودن فرضيه
و ضرايب آزمون گويه:2جدول و نفوذ آرماني ها  ترغيب ذهني

 ترغيب ذهني

Q1Q2 Q3Q4Q5ها گويه
 0.622 0.800 0.704 0.547 0.734 ضريب عاملي
 3.761 8.196 6.386 3.192 6.978 آماره آزمون

2ادامه جدول

 نفوذ آرماني

Q6Q7Q8Q9Q10Q11Q12
0.653 0.393 0.384 0.500 0.325 0.479 0.751 
3.165 3.887 4.764 5.062 4.440 5.469 6.523 

و ضرايب آزمون گويه:3جدول و ملاحظه فردي ها  انگيزش
 ملاحظه فردي انگيزش

Q13Q14Q15Q17Q18Q19Q20ها گويه
 0.697 0.886 0.874 0.359 0.799 0.855 0.526 ريب عامليض

 4.505 10.017 10.299 6.151 9.805 24.484 2.685 مونآماره آز

و ضرايب آزمون گويه:4جدول  رفتار شهروندي سازماني ها
رفتار شهروندي

E1E2E3E4E5E6E7E8هاگويه
 0.776 0.477 0.348 661.278.448.0.339 0.697 ضريب عاملي
 9.579 3.182 3.736 5.548 3.159 4.769 5.633 6.594 آماره آزمون

4ادامه جدول
 رفتار شهروندي

E9E10E11E12E13E14E15
0.776 0.816 0.457 0.752 0.522 0.411 0.344 

11.2009.774 6.820 9.700 4.211 8.246 5.585 
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ها آزمودن فرضيه
و معناداري وجود: فرضيه اول و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت ميان نفوذ آرماني

.دارد
درtمقدار بحرانياز بزرگتربدست آمده است كه 4.723و آماره آزمون 0.351ثير ضريب تأ

مي96/1يعني%5سطح خطاي و نشان و دهد همبستگي بوده معنـادار مشاده شده مثبـت
.ستا

 نفوذ آرماني بر رفتار شهروندي t-valueمعناداري:نتيجه فرضيه اول:5جدول

 نتيجه فرضيه ضريب تأثير t- value متغير وابسته متغير مستقل
 تأييد 0.351 3.980 رفتار شهروندي نفوذ آرماني

و معناداري ميان انگيزش الهام: فرضيه دوم و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت بخش
.وجود دارد
ت از 6.497و آماره آزمون 0.560ثيرأضريب درtمقدار بحراني بدست آمده است كه بزرگتر

مي96/1يعني%5سطح خطاي و نشان و مشاده شدهدهد همبستگي بوده معنـادار مثبت
. است

و رفتار شهروندي سازماني انگيزش الهام t-valueمعناداري:نتيجه فرضيه دوم:6جدول  بخش

 نتيجه فرضيه ضريب تأثير t- value متغير وابسته متغير مستقل
 تأييد 0.560 6.497 رفتار شهروندي انگيزش

و معناداري وجود: سومفرضيه و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت ميان ترغيب ذهني
.دارد
ت از 7.435نيزو آماره آزمون 0.641ثيرأضريب tمقـدار بحرانـي بدست آمده است كه بزرگتر

مي96/1يعني%5در سطح خطاي و نشان . معنادار است مشاده شدهدهد همبستگي بوده

و رفتار شهروندي سازماني معناداري: نتيجه فرضيه سوم:7جدول  ترغيب ذهني

 نتيجه فرضيه ضريب تأثير t- value متغير وابسته متغير مستقل
تأييد7.4350.641رفتار شهرونديترغيب ذهني
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و معناداري: فرضيه چهارم و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت ميان ملاحظه فردي
.وجود دارد

درt بحرانـي مقـداراز بزرگتـر كـه اسـت آمده 4.612 نيز آزمون آمارهو 0.387 ثيرتأ ضريب
. باشدمي معنادار%5 خطاي سطح

و رفتار شهروندي سازماني معناداري: نتيجه فرضيه چهارم:8جدول  ملاحظه فردي
 نتيجه فرضيه ضريب تأثير t- value متغير وابسته متغير مستقل
 تأييد 0.429 3.713 شهرونديرفتار ملاحظه فردي

در متغيرها دار بودن بيشتر است كه حاكي از معني1.96ضرايب معنادار متغيرها از
 سازماني شهرونذي رفتارو آفرين تحول رهبريدر نتيجه بين.است%95سطح اطمينان

مي وجود معناداري ارتباط دهد در اين مدل دارداز طرفي همانطور كه ضرايب مسير نشان
و رفتار شهروندي مي باشدو كمترين اثر مربوط به نفوذ بيشترين اثر مربوط به ترغيب ذهني

و رفتار شهروندي مي .باشدآرماني
.بار عاملي نيز براي تمامي متغير هاي پنهان در سطح مناسبي است

 همبستگي متغيرهاي پژوهش
1ضـريب همبسـتگي گشـتاوري پيرسـون متغيرهـاي تحقيـق از براي سنجش رابطـه

نتايج آزمون همبستگي پيرسون در سطح معناداري يـك درصـد وجـود. استفاده شده است
بيشـترين. دهـد را نشان مـي سازماني شهروندي رفتارو آفرين تحول رهبريهمبستگي بين

و رفتار شهروندي با ميـزان همبستگي در مدل پژوهش مربوط به همبستگي ترغيب ذهني
و رفتار شـهروندي بـا ميـزان 0.655 و كمترين ميزان مربوط به همبستگي به نفوذ آر ماني
و آزمون حداقل مربعا همان. باشدمي0.390 ت طور كه مشهود است نتايج آزمون همبستگي

و مثبت بين متغيرهاي پژوهش را تأييد مي و گواهي بر تأييد جزئي وجود رابطه معنادار كند
ازجينتايكل بطور.ها است فرضيه م بررسيحاصل در اصـلي مطالعـهيرهـايمتغاني ـرابطه

: جدول آمده است

1� Pearson Product - Moment Correlation Coefficient 
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 ميزان همبستگي متغير هاي تحقيق:9جدول

ترغيب
 ذهني

نفوذ
 آرماني

الهام انگيزش
 بخش

ملاحظه
 فردي

رفتار
 شهروندي

ترغيب
 ذهني

ضريب
 همبستگي

1.000 0.290 0.496 0.509 0.655 

0.0000.0020.0000.0000.000معناداري

نفوذ
 آرماني

ضريب
 همبستگي

0.290 1.000 0.226 0.180 0.390 

 0.009 0.061 0.018 0.000 0.002 معناداري

انگيزش
 الهام بخش

ضريب
 همبستگي

0.496 0.226 1.000 0.463 0.590 

 0.000 0.000 0.000 0.018 0.000 معناداري

ملاحظه
 فردي

ضريب
 همبستگي

0.509 0.180 0.463 1.000 0.426 

 0.000 0.000 0.000 0.061 0.000 معناداري

رفتار
 شهروندي

ضريب
 همبستگي

0.655 0.390 0.590 0.426 1.000 

 0.000 0.000 0.000 0.009 0.000 معناداري

و نتيجه  گيري بحث
كند به منظور ارتقاء نقش مؤثر افراد فعال در اين حساسيت كار در گمرك ايجاب مي

و آسيب ها، وظايف، فعاليت سازمان و عملكرد كاركنان به دقت مورد ارزيابي شناسي قرار ها
به. ها فراهم گردد اي در اين نوع سازماني رفتارهاي فراوظيفه توسعه گرفته، زمينه با عنايت
و رفتار در اين پژوهش به بررسي رابطه بين رهبري تحولشده، اهميت ذكر آفرين

هاي رهبري نتايج بيانگر اين بود كه بين تمامي مؤلفه. شهروندي سازماني پرداخته شد
و رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان در گمرك زاهدان رابطه مثبت تحول آفرين مديران

و)2008(هاي تحقيقات پان اين نتيجه با يافته. معنادار وجود دارد ، يعقوبي
و همكاران)2008(، موداسير)1389(همكاران سوييهم) 2006(و اسچيتر) 2010(، جيائو
و ويژگي. دارد را بر اين اساس، بسيار با اهميت است كه مديران نيازها هاي پيروان خود

و رفتارهاي رهبري خود را منطبق با آن كنند د در نقش مربي، ضمن اينكه آنها باي. شناخته
و فراهم و بهبود عملكرد كاركنان را سرعت بخشند مشاور اين. كننده بازخورد، رشد شخصي
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و رشد شخصي امر زمينه مسئوليت شان را فراهم پذيري بيشتر كاركنان در جهت ارتقاء
ميبه. نمايد مي ر شوند اهداف سازماني را بدون انتظا طور طبيعي، افرادي كه ذاتاً برانگيخته

و شخصي به انجام مي و دستاوردهاي ملموس اينها افرادي. رسانند از دريافت پاداش فوري
و مشاركت مي كنند تا حس خودارزشي يا خودپنداري آنها هستند كه به اين دليل همكاري

و مشاركت در اين كمك . ها افزايش پيدا كند ها
بر هاي رهبري تحول در رابطه با تأثير مؤلفه از آفرين رفتار شهروندي نيز نتيجه حاكي

. آفرين با رفتار شهروندي بود هاي رهبري تحول وجود رابطه معنادار بين تمامي مؤلفه
و ويژگي آفرين، آنها را در زمره رهبران كاريزماتيك قرار هاي رهبران تحول خصوصيات

مي. دهد مي و زيردستان شود كه آنها مورد تحسين دائمي زيردستان بوده اين امر موجب
و برانگيختن پيروان اين رهبران با الهام. آنها را به عنوان الگوهاي مورد قبول بپذيرند بخشي

و توجه جدي و صرف وقت به منظور آموزش رفتار، مراوده با افراد، دلسوزي به رفتار مناسب
و توسعه توانايي هاي به خواست مي شان، سبب رشد و اين ويژگي. شوند هاي آنها رفتارهاي ها

شوند كه كاركنان مسئوليت بسيار بيشتري از آنچه كه وظايف رهبر به نوبه خود باعث مي
و. رسمي شغل از آنها انتظار دارد داشته باشند بنابراين رفتارهاي خودجوش، حمايتي
در رهبران تحول. شود همكارانه در اين كاركنان به وفور ديده مي آفرين با ايجاد انگيزه

و ديدگاهپيروان هاي خود نقش فعالانه آنها در محيط كار را تقويت كرده از طريق رفتارها
مي زمينه انجام وظايف، فراتر از الزامات تعيين . كنند شده به وسيله سازمان را فراهم

به خروجي تحليل معادلات ساختاري نيز نشان مي طور كلي رهبري دهد كه
و بر اين اساس مدل آفرين بر رفتار شهروند تحول و قابل قبول داشته ي سازماني اثر معنادار

هاي ها همچنين بيانگر اين بود كه مؤلفه نتايج خروجي. گيرد پژوهش مورد تأييد قرار مي
بيشتري نقش) 0.631ضريب تأثير(بخشو انگيزش الهام) 0.728ضريب تأثير(ترغيب ذهني

و آثار قابل در ارتقاء رفتارهاي شهروندي سازماني جامعه مورد آزمون اين پژوهش داشته
مي توجه بر. شوند تري در اين زمينه را شامل اين نكته بيانگر اين است كه با تمركز بيشتر

و تقويت آنها، متغير وابسته بيشتر تحت و زمينه اين دو مؤلفه آن تأثير قرار گرفته هاي بروز
ني بر نتايج پژوهش، پيشنهادات زير به بنابراين مبت. بيشتر در سازمان فراهم خواهد شد

و همچنين محققان آتي پيشنهاد مي :گردد مسئولان سازمان مورد بررسي
و انگيزش الهام از آنجائي)1 به كه در سازمان مورد بررسي، ترغيب ذهني بخش نسبت

و عوامل ديگر تأثير بيشتري بر توسعه ي رفتارهاي شهروندي سازماني دارند به مسئولان
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ميمد گردد به عامل ترغيب ذهني به عنوان يك محرك در پيروان يران سازمان پيشنهاد
و وادار كردن پيروان به و مورد سئوال قرار دادن آنها براي بررسي مجدد مفروضات اساسي

و پيشنهاد شيوه هاي جديد، نگريستن به چگونگي نگريستن به مسائل از زواياي مختلف
و برر و تكميل وظايف .سي مباني مهندسي مجدد به عنوان يك راهكار توجه نمايندانجام

و آرمان)2 به مسئولان سازمان بايد مبادرت به تدوين اهداف و هاي سازمان طور روشن
را. دقيق نمايند اين امر پيروان را قادر خواهد ساخت تا ضمن شناخت وضع موجود، آن

و در جهت انجام كارها فراتر از چيزي كه در شرح وظايف رسمي آمده است، تحليلي نموده
.داراي انگيزه مضاعف شوند

مسئولان سازمان بايد تصويري خوش بينانه درباره آينده سازمان براي كاركنان فراهم)3
و مشاركت كنند چرا كه اين تفكر نمايند تا آنها بيشتر در تحقق اهداف درگير شوند

مي خوش كنان نسبت به انجام كار انگيزش بيشتري شود كه كار بينانه نسبت به آينده باعث
و زيردستان را ترغيب مي .كند كه عملكرد بالاتري داشته باشند پيدا كنند
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