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 چکیده
 یانجیم متغیر نقش به توجه با کارکنان پایدار عملكرد بر گراتحول رهبری یرتأث بررسی پژوهش این انجام از هدف

 در هدف، ازلحاظ حاضر پژوهش. باشدمی اجتماعی شعبه گچساران تأمینسازمان  در سازمانی شهروندی رفتار

 گیهمبست و پیمایش تحقیقات زمره در و توصیفی تحقیق روش، جهت از و گرفته قرار کاربردی تتحقیقا گروه

 تشكیل اجتماعی گچساران تأمین شعبه کارکنانمدیران و  از نفر 55 را پژوهش این آماری جامعه. گیردمی قرار

 معادلات مدل روش با و یآورجمع ساده تصادفی روش به و پرسشنامه طریق از پژوهش این هایداده. دهدمی

 استفاده با پرسشنامه پایایی. گرفت قرار وتحلیلیهتجز مورد  Lisrel 8.80 و SPSS22 افزارنرم توسط ساختاری

 موضوع به اآشن متخصصان ازنظر استفاده و با محتوا از روایی استفاده با پرسشنامه روایی و کرونباخ، آلفای ضریب از

با استفاده از مدل معادلات ساختاری به بررسی فرضیات تحقیق پرداخته  یتدرنها .گرفت قرار یدتائ مورد پژوهش

را بر گرهبری تحولاثر مثبت و معناداری دارند، بر عملكرد شغلی کارکنان گرا شد و مشخص گردید، رهبری تحول

ر د هروندی سازمانیرفتار شدارد. علاوه بر آن مشخص گردید که  معناداری و مثبت یرتأث رفتار شهروندی سازمانی

 . داردگرا و عملكرد شغلی نقش میانجی رهبری تحولی بین رابطه

 اجتماعی. تأمینگرا، عملكرد شغلی کارکنان، رفتار شهروندی سازمانی، سازمان رهبری تحول واژگان کلیدی:

 

 مقدمه
است که عامل مهمی در موفقیت و پیشرفت هر های آنان منابع انسانی سرمایه نیترمهماند ها دریافتهدر دنیای امروز، سازمان

اهداف مورد نظر خود دست یابد. ظهور و حاکمیت این دیدگاه  یتمامبهسازمان بوده و هیچ سازمانی بدون وجود آن نخواهد توانست 

به  ریاخ یهادر سالموجب شده تا داند، ویژه منابع انسانی میها را  در گرو هدایت صحیح منابع، بهکه موفقیت و اثربخشی سازمان

توان بطور صریح بیان کرد ای معطوف شود. آنچه میعملكرد آنان توجه قابل ملاحظه کارکنان، از جمله یو مطالعه رفتارها یبررس

توان کارکنان را پرورش داده، نقاط این است که حیات سازمانی، در گرو عملكرد صحیح کارکنان است و با مدیریت موثر عملكرد می

، از موضوعات 3همین خاطر، عملكرد شغلی کارکنانها و اهداف سازمانی پیش برد. بهسوی آرمانضعف آنان را گوشزد کرد و به قوت و

 (. 2811دنبال افزایش آن هستند )آزادی و عیدی، ها بهاندرکاران سازماناساسی و مهمی است که مدیران و دست

ها قرار گرفته است. عملكرد شغلی عبارت وری، مورد توجه بسیاری از سازماندلیل اهمیت بالای بهرهمفهوم عملكرد شغلی به

دهند. همچنین ها از رویدادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک دوره زمانی مشخص انجام میاست از ارزش مورد انتظار سازمان

                                                           
1 Jahanbakhsh_rahimi@yahoo.com 
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دستاورد یک شغل، انجام مقررات سازمان،  دهنده سطحی ازتوان گفت که عملكرد شغلی نتایج بعد از اتمام کار است و نشانمی

های توان برای تحقق اهداف سازمان و پیشگیری از خسارتباشد و در این حالت میانتظارات یا التزامات برای هر یک از کارکنان می

ک شغل های یو زیان احتمالی نتایج عملكرد سازمان را بررسی و مورد ارزیابی قرار داد چرا که ارزیابی عملكرد شغلی کمیت، کیفیت

دهنده میزان بالای عملكرد سازمان است و این عملكرد شغلی نتایج فعالیت یک کارمند دهد. وقتی بازدهی بالا باشد نشانرا نشان می

 (. 2812کند )بخشی و همكاران، شامل کارآیی، سودمندی و اثربخشی را بیان می

توانند بر عملكرد شغلی کارکنان تاثیر بگذارند، هبران یک سازمان میشود. ررهبری جزء مهمی از وظایف مدیریت محسوب می

سمت فرآیندهای مبتكرانه هدایت کنند. رهبری فرآیندی است که به کمک آن هر فرد، افراد دیگر را توانند کارکنان را بهآنها می

های رهبری جهت عنوان یكی از پارادیمبه 1گرادهد. رهبری تحولبرای تلاش جهت دستیابی به هدف معین تحت تاثیر قرار می

اخلاقی  هایارتقای عملكرد سازمان در محیط متلاطم امروزی با قابلیت برانگیختن کارکنان و توسعه یک فرهنگ سازمانی که رویه

ابله با . جهت مق(1331و همكاران،  ی)شعبانبینی تغییرات محیطی دارد شود سعی در پیشدر آن یک هنجار رفتاری قوی تلقی می

گرا (. رهبران تحول2815، 2شود )باساین محیط نامطمئن و تغییرات مستمر، نیاز به افرادی در نقش رهبر، به شدت احساس می

های فرهنگی برای انعكاس نوآوری بیشتر را ضروری کنند که اغلب یک دگرگونی در ارزشانداز سازمانی پویا خلق مییک چشم

 گرا همچنینسازد. رهبری تحولهای فرهنگی برای انعكاس نوآوری بیشتر را ضروری میدر ارزش سازد که اغلب یک دگرگونیمی

دنبال برقراری یک رابطه بین علایق فردی و جمعی است تا به زیردستان اجازه کار کردن برای اهداف متعالی را بدهد )تقرید و به

 (. 2812، 3جنینی

رسد، این است که سازمان به کارکنانی نیازمند است که نظر میامری بدیهی به از طرفی دیگر چیزی که در ادبیات مدیریت،

 5مایل به پا را فراتر نهادن از الزامات رسمی شغلی باشند. تحقیقات کنونی، رفتارهای فراتر از نقش را با عنوان رفتار شهروندی سازمانی

پذیرند و در آن بر مشارکت بلندمدت فرد در موفقیت سازمان نمی مد نظر قرار دادند و غفلت از آنها را در ارزیابی عملكرد شغلی

 یرفتار شهروند(. 2812، 1همراه دارد )نیلسن و همكاران ورزند. رفتار شهروندی سازمانی، افزایش عملكرد شغلی را بهتاکید می

. ندینمایفرد تجاوز م یادیبن یشغل یازهایشود که از نیکار اطلاق م طیمح یاریاخت یاز رفتارها یا( به مجموعهOCBی)سازمان

 2بر طبق نظرات ارگان .(2812 ،ی)زارع رندیگیصورت م یاصل فیشوند که در کنار وظایشرح داده م ییآنها معمولا بصورت رفتارها

اداشپ تمسیس لهیآشكار بوس ای میرفتار بطور مستق نی. اردیگیصورت م یاریفرد بطور اخت یسازمان یرفتار شهروند 1300در سال 

 .(2811، یفر و حسن یبهشت) شوندیم یاز امور است که باعث ارتقا عملكرد سازمان یاشود و مجموعهیداده نم صیتشخ یرسم یده

گرا نقش بسزایی در میزان موفقیت اجتماعی یک سازمان انسان محور است، رهبری تحول تأمینبا توجه به اینكه سازمان 

رد باید شرایط کاری کارکنان را موواهد داشت. برای تقویت و ارتقای عملكرد شغلی کارکنان ابتدا میعملكرد کارکنان این سازمان خ

بررسی و شناخت قرار داد تا از این طریق نقاط قابل بهبود عملكرد شغلی شناسایی و زمینه ارتقاء آن فراهم آید. در عصر حاضر که 

می توجه افراد جامعه معطوف به توسعه و بهبود و ارتقاء سطح اطلاعات، دانش گذارد و تماکشورمان دوران سازندگی را پشت سر می

گردد که این کشورها توجه بیشتری به عملكرد شغلی کارکنان خود و فناوری است؛ با نگاهی به کشورهای توسعه یافته مشاهده می

ری تواند رهباجتماعی، می مناسب در سازمان تامیناند و لذا با فرض اینكه یكی از عوامل عمده رضایت شغلی و وجود عملكرد داشته

گرا و گرا باشد، و با توجه به اینكه هنوز تحقیقی در رابطه با تاثیر متغیر رفتار شهروندی سازمانی بر رابطه میان رهبری تحولتحول

گرا بر لل بررسی تاثیر رهبری تحودنباعملكرد شغلی کارکنان انجام نشده است. بنابراین در تحقیق حاضر در پی رفع این شكاف، به

ساران اجتماعی شعبه گچ تأمینعملكرد شغلی کارکنان با توجه به نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان سازمان 

 باشد.  می
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 مبانی نظری پژوهش

 گرارهبری تحول
های (. مدیران اداری با داشتن مهارت2882، 1سگردد )برنارد و بابرمی 1328تحقیقات و مطالعات پیرامون رهبری به دهه 

گرا، (. نظریه هبری تحول2811، 2توانند موجبات اثربخشی و کارآیی سازمان را فراهم آورند )والاپا و همكارانکلیدی رهبری می

طور به آن دسته از آنها که کنند ومنظور تمایز بین آن دسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی با زیردستان و پیروان برقرار میبه

عنوان گرا بهتحول (. رهبری2811، 3فارلنوجود آمد )داکت و مکگسترده متمرکز بر مبادله یا نعامل برای ایجاد نتایج هستند، به

ک یهای رهبری جهت ارتقای عملكرد سازمان در محیط متلاطم امروزی با قابلیت برانگیختن کارکنان و توسعه یكی از پارادایم

بینی تغییرات محیطی دارد. جهت مقابله شود سعی در پیشهای اخلاقی در آن یک هنجار رفتاری تلقی میفرهنگ سازمانی که رویه

بر شود بدون رهبینی میشود. پیششدت احساس میبا این محیط نامطمئن و تغییرات مستمر، نیاز به افرادی در نقش رهبر، به

یابد،  بخش دستهای مهم به عملكرد برتر و حتی رضایتنكه سازمان بتواند به هنگام مواجه با چالشگرای اثربخش، احتمال ایتحول

 (. 2882کاهش خواهد یافت )انصاری، 

گرا باشد، (. چنانچه یک رهبر، تحول2811، 5توانند بر ادراکات و رفتار پیروان تاثیرگذار باشند )سلم و کتراگرا میرهبران تحول

رام و وفاداری را میان پیروان ایجاد خواهد کرد و بر اهمیت داشتن تعهد جدی جهت رسیدن به رسالن سازمان حس تحسین، احت

تواند منجر شود که میانداز جدید گفته میگرا به توانایی ارائه یک چشم(. رهبری تحول2811، 1تاکید خواهد کرد )موریانو و مولرو

گرا به (. رهبری تحول1331ها دارد )منطقی و همكاران، ی در ایجاد تغییر در سازمانگرا، نقش مثبتبه تغییر شود. رهبری تحول

شود که در آن رهبران دارای موهبت الهی هستند و برای پیروان خود انگیزش معنوی و توجه ویژه فراهم و نوعی رهبری اطلاق می

کنند که اغلب یک دگرگونی در نداز سازمانی پویا خلق میاگرا یک چشمکنند. رهبران تحولبانفوذ بر قلبشان آنها را هدایت می

های فرهنگی برای انعكاس سازد که اغلب یک دگرگونی در ارزشهای فرهنگی برای انعكاس نوآوری بیشتر را ضروری میارزش

جمعی است تا به  دنبال برقراری یک رابطه بین علایق فردی وگرا همچنین بهسازد. رهبری تحولتر را ضروری مینوآوری بیش

 (.1331زاده و همكاران، زیردستان اجازه کار کردن برای اهداف متعالی را بدهد )سلیم
 

 عملکرد شغلی
ها بوده و عبارت وری در محل کار، مورد توجه بسیاری از سازمانعملكرد شغلی مفهومی است که به دلیل اهمیت بالای بهره

دهند. عملكرد شغلی ویدادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک دوره زمانی مشخص انجام میها از راست از ارزش مورد انتظار سازمان

دهنده سطحی از دستاوردهای یک شغل، انجام مقررات سازمانی، انتظارات یا التزامات برای نتایج بعد از اتمام کار است که نشان

تم های اجتماعی هستند که هدف آنها برآورده کردن نیازهای سازمان ها سیس(. 1331باشد )بخشی و کلانتری، هریک از کارکنان می

اجتماعی و فردی است و برای بقاء و تداوم این امر نیازمند اعضای کارآمد هستند. امروزه یكی از مسئولیت های مهم رهبران سازمان 

 ساسی به شمار می رود.گرانی اها، افزایش عملكر شغلی منابع انسانی است. برای هر کارمند درک حدود و عملكرد فردی، یک ن

یكی از متغیرهایی است که در بسیاری از کشورهای توسعه یافته مورد توجه زیادی قرار گرفته است. عملكرد شغلی  2عملكرد شغلی

به صورت های مختلفی تعریف شده است. عملكرد شغلی عبارت است از به نتیجه رساندن وظایفی که از طرف سازمان بر عهده ی 

انسانی گذاشته شده است، آنچه را که افراد در یک سازمان انجام می دهند و شیوه ای که آن افراد بر عملكرد سازمان اثر می  نیروی

شناسان روان . گذارند. بعبارتی دیگر؛ رفتاری که در جهت رسیدن به اهداف سازمانی اندازه گیری شده یا ارزش گذاری شده است

انسانی می دانند و معتقدند انگیزه ها و نیازها، در عملكرد افراد و در نهایت رشد و توسعه  عملكرد شغلی را محصول رفتارهای

اقتصادی تاثیر دارند. همچنین باور بر این است که عملكرد شغلی یک سازه ترکیبی است که بر پایه آن کارکنان موفق از کارکنان 
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عملكرد شغلی به عنوان مجموعه رفتارهای کارکنان که هستند.  لاک های مشخص قابل شناساییناموفق از طریق مجموعه ای از م

به شكل مثبت یا منفی در دستیابی به اهداف سازمانی سهیم هستند، بیان شده است. عملكرد شغلی همواره به عنوان یكی از عوامل 

 (.1،2811مهم در مدیریت کارکنان به شمار می رفته است )ستیلا و راسلی

 

 یرفتار شهروندی سازمان
طوری که به صورت ها، رفتار شهروند سازمانی به یک عامل کلیدی در بقا و توسعه خود تبدیل شده، بهامروزه برای سازمان

، 2المللی مورد توجه قرار گرفته است )تراسی و همكارانهای غیرانتفاعی بینگسترده در نهادهای دولتی و غیرانتفاعی و حتی سازمان

دی سازمانی، تحولی در حوزه رفتار سازمانی ایجاد نموده است. این مفهوم مسلما باعث شده است که (. مفهوم رفتار شهرون2815

(. رفتار شهروندی سازمانی 1332شان مسئول باشند )آهنگری و همكاران، ور و در برابر بقا و موفقیتها نوآور، منعطف، بهرهسازمان

گیرد؛ زیرا این رفتارها در شرح ه فرد بخاطر انجامش، مورد تشویق قرار نمیعبارتست از رفتاری خودجوش، آگاهانه و داوطلبانه ک

صورت مداوم و مستمر در یک سازمان، از یک طرف موجب اثربخشی و بینی نشده ولی انجام این رفتارها بهشغل سازمانی پیش

یش رضایتمندی و بهبود عملكرد موفقیت سازمان، از یک طرف موجب اثربخشی و موفقیت سازمانی و از طرف دیگر سبب افزا

ای از رفتارهای مطلوب در محیط کار (. رفتارهای شهروند سازمانی، بر مجموعه1332شود )میرسپاسی و همكاران، کارکنان می

شود. این رفتارها بعضا چیزی ورای یک وظیفه صرف قلمداد به عنوان یكی از الزامات شغلی هر فردی تلقی می دلالت دارد که

های اصلی ند. رفتار شهروندی سازمانی، رفتارهایی هستند که برای سازمان مفیدند، ولی با این حال به عنوان بخشی از فعالیتشومی

گیرند، هر چند که منظور حمایت از منابع سازمان صورت میشوند. این رفتارها، اغلب از طرف کارکنان بهشغل در نظر گرفته نمی

 5پین و جانسون(. در تعریف دیگری لی2881، 3ی به دنبال نداشته باشند )دیگروت و برانولیممكن است مستقیما منافع شخص

د. انهای سازمانی تعریف کرده( رفتار شهروندی سازمانی را تحت عنوان تمایل به تشریک مساعی و مفید بودن در محیط2882)

ای هها و پاداشدانند که کارمند بدون توجه به تحریمسمی میهایی غیرر( رفتار شهروندی سازمانی را کمک2882ویگودا و همكاران )

(. ارگان 2882، 1شان خودداری نماید )ویگودا و همكارانتواند آزادانه آنها را انجام دهد و یا از انجامعنوان یک فرد، میغیررسمی به

د، زیرا چنین رفتاری از یک طرف منابع موجود شوعنوان وضعیت مطلوب دیده میگوید، رفتار شهروندی سازمانی بهدر این باره می

، 2دهد )بكتون و همكارانهای کنترل رسمی و پرهزینه را کاهش میدهد و از طرف دیگر نیاز به مكانیزمو دردسترس را افزایش می

2818.) 
 

 پیشینه پژوهش

 تنگرف نظر در با: کارکنان شغلی عملكرد بر آفرین تحول رهبری ( در پژوهشی به بررسی تاثیر1335زاده و سعیدی )حسین

 شهروندی ارورفت سازمانی یادگیری که شد مشخص ها، متغیر بررسی سازمانی پرداختند. با یادگیری و سازمانی رفتارشهروندی تاثیر

 ازمانیس شهروندی رفتار بر نیز آفرین تحول رهبری سبک اینكه ضمن.دارند کارکنان شغلی عملكرد بر توجهی اثرقابل سازمانی

 در کارکنان شغلی عملكرد و گراتحول رهبری رابطه» عنوان تحت پژوهشی( 1331) همكاران و نژادشعبانی .است تاثیرداشته

 روش به مدیران از نفر 12 نمونه، انتخاب جهت. است همبستگی و توصیفی نوع از پژوهش روش. دادند انجام «فارابی بیمارستان

 معناداری رابطه که دهدمی نشان پژوهش نتایج. شدند انتخاب نفر 212 مدیران، این وعهزیرمجم کارکنان بین از سپس سرشماری،

 تحت پژوهشی( 1332) نفسنیک و رحیمی .دارد وجود کارکنان شغلی عملكرد و گراتحول رهبری سبک چهارگانه هایمولفه بین

. دادند مانجا «غربی آذربایجان استان ملی بانک نکارکنا شغلی عملكرد با مدیران آفرینتحول رهبری سبک رابطه بررسی» عنوان

 نفر 338 ادتعد به غربی آذربایجان استان ملی بانک کارکنان کلیه پژوهش آماری جامعه. باشدمی پیمایشی -توصیفی تحقیق روش

                                                           
3.Sethela & Rosli 
2 Tracy et al 
3 DeGroot & Brownlee 
4 Leepin & Jansean 
5 Vigoda et al 

6 Becton et al 
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 پژوهش نتایج. باشدمی پرسشنامه اطلاعات آوریجمع ابزار. شدند انتخاب ایخوشه روش با نمونه عنوانبه نفر 222 که باشدمی

( پژوهشی تحت عنوان 2815) 1بریسناو .دارد کارکنان شغلی عملكرد با مثبتی رابطه آفرینتحول رهبری که دهدمی نشان

 وهشپژ انجام داد. این« گراتعامل رهبری تاثیرات از فراتر گراتحول رهبری نقش: خدمات صنعت در سازمان عملكرد و دانشمدیریت»

 سازمانی عملكرد و( KM) دانش مدیریت فرایند گرا،تحول و گراتعامل رهبری بین رابطه چند از متشكل جامع مدلی بررسی به

 و اکتشافی عاملی تحلیل. اندشده گردآوری خدماتی شرکت 113 در شاغل کل مدیران و انسانی منابع مدیران از هاداده. پردازدمی

 تاثیرات گرالتحو رهبری دهندمی نشان نتایج. اندشده استفاده پیشنهادی هاییهفرض تحلیل برای مراتبیسلسله رگرسیون تحلیل

 تاحدی KM فرایند این، بر علاوه. دارد گراتعامل رهبری تاثیرات کنترل از بعد سازمانی عملكرد و KM فرایند بر مثبت و قوی

( پژوهشی 2811)32جیوتی و باهو .است گراتعامل رهبری تتاثیرا کنترل از بعد سازمانی عملكرد و گراتحول رهبری بین رابطه واسطه

د. جامعه انجام دادن« عضو و هویت سازمانی-گرا بر عملكرد شغلی با توجه به نقش میانی تبادل رهبرتحول تأثیر رهبری»تحت عنوان 

را گتواند رابطه رهبری تحولمیدهد اقدامات رابطه رهبر و عضو باشد. نتایج پژوهش نشان میآماری پژوهش معلمان دبیرستان می

ه توان بیان نمود ککند. پس میو عملكرد شغلی معلمان را تسهیل کند و همچنین اقدامات هویت سازمانی این رابطه را تسهیل می

 بررسی تأثیر رهبری»( پژوهشی تحت عنوان 2812) 43جیانگ و همكاران گرا بر عملكرد شغلی تأثیر معنادار دارد.تحول رهبری

انجام دادند. جامعه آماری پژوهش « گرا بر عملكرد شغلی کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی رفتار شهروندی سازمانیتحول

دهد که عنوان نمونه انتخاب شدند. نتایج پژوهش نشان مینفر به 303باشد که کارکنان یک شرکت صنعتی در کشور چین می

را و گتحولکنان تأثیر معناداری دارد. همچنین رفتار شهروندی سازمانی رابطه میان رهبریگرا بر عملكرد شغلی کارتحولرهبری

رابطه میان تأثیر میانجی فرهنگ سازمانی بر »( پژوهشی تحت عنوان 2812) سمی و همكاران .بخشدعملكرد شغلی را بهبود می

عنوان نفر به 128باشد که انجام داند. جامعه آماری پژوهش کارکنان دانشگاه شیراز می «گرا و رفتار شهروندی سازمانیتحولرهبری 

گرا نقش اثربخشی بر بر رفتار شهروندی دهد که رهبری تحولنتایج پژوهش نشان می .نمونه به روش تصادفی ساده انتخاب شدند

 کند.تسهیل میگرا و رفتار شهروندی سازمانی را فرهنگ سازمانی رابطه میان رهبری تحول سازمانی دارد. 

 

 مدل مفهومی پژوهش

(  به صورت نمودار زیر ارائه 2812با توجه به مطالب بیان شده مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پژوهش جیانگ و همكاران )

 است:شده 

 
 (2171مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پژوهش جیانگ و همکاران). 7 نمودار

                                                           
1 Birasnav 
 

2 Jyoti & Bhau 
 

3 Jiang et al 

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/600542
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/600542
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/600542
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/600542
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 های پژوهشفرضیه
 گرا بر عملكرد پایدار کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.رهبری تحول .1

 دارد. یمثبت و معنادار ریکارکنان تاثگرا بر رفتار شهروندی سازمانی رهبری تحول .2

 ر عملكرد پایدار کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.رفتار شهروندی سازمانی ب .3

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر پایدار کارکنان عملكرد بر سازمانی شهروندی رفتار واسطهبه گراتحول رهبری .5

 

 پژوهش روش
 به میدانی طالعاتم شاخه از و توصیفی تحقیقات نوع از داده ها آوری جمع نظر از و کاربردی هدف، لحاظ از حاضر پژوهش   

 مهمترین که بوده پیمایشی بصورت پژوهش انجام روش. است علی نوع از پژوهش متغیرهای بین ارتباط حیث از و آید می شمار

 ستانا در گچساران شعبه اجتماعی تأمین سازمان کارکنان و مدیران پژوهش این آماری جامعه. است نتایج تعمیم قابلیت آن مزایای

 نفر 55 آماری، جامعه بودن محدود به توجه با. باشدمی سازمان این کارکنان و مدیران پاسخگویان و باشدمی راحمدبوی و کهگیلویه

 پرسشنامه از اطلاعات، آوری جمع برای. است شده استفاده گیرینمونه بجای سرشماری روش از جامعه اعضا تمامی به دسترسی و

بعد: ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش  5 دارای (،2888گرا باس و آولیو )ری تحولرهب پرسشنامه. است شده استفاده استاندارد

 همكاران و بیرن تحقیق از شده برگرفته گویه 2 از پرسشنامه عملكرد شغلی. است شده تنظیم سوال 12 الهام بخش و نفوذ آرمانی در

 و ارگان تحقیق از شده برگرفته گویه 12 از متغیر مانیرفتار شهروندی سازسوال تنظیم شده است. پرسشنامه  12که در ( 2881)

 رونباخک آلفای شیوه از پرسشنامه پایایی آزمون برای و محتوا اعتبار روش از روایی سنجش برای .گرددمی استفاده( 1303)  اسمیت

  .است شده ارائه ،1 جدول در پژوهش متغیرهای برای پایایی ضریب که است شده استفاده
 

 : ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش7ه جدول شمار

 ضریب آلفای کرونباخ شاخص

 8.351 گرارهبری تحول

 8.013 عملكرد شغلی

 8.022 رفتار شهروندی سازمانی

 

 واهندترخ همگن ها پرسش نتیجه در و بیشتر سؤالات بین درونی همبستگی باشد، نزدیكتر 1 به کرونباخ آلفای شاخص هرقدر

 منابع از بسیاری در. است کرده پیشنهاد زیاد را %31 ضریب و قبول، قابل و متوسط را %21 کم، را %51 پایایی ریبض کرونباخ.بود

 مطلوبی پایایی از پژوهش های شاخص ،(1)جدول به توجه با. شودمی تلقی مطلوب درآزمون 2/8 بالای آمده دست به مقادیر نیز

 .برخوردارند

 

 تجزیه و تحلیل داده ها
، اطلاعات به دست آمده مورد Lisrel8.80و  SPSS22ز جمع آوری داده ها از طریق پرسشنامه، با استفاده از نرم افزار پس ا

اسمیرنوف برای مشخص کردن نرمال بودن توزیع متغیرها، آزمون -های کولموگروفتحلیل قرار گرفته شد. و از آزمونتجزیه و 

، برای بررسی وضعیت متغیرها و مدل معادلات ساختاری برای سنجش فرضیه tزمون همبستگی برای بررسی رابطه بین متغیرها، آ

 های پژوهش استفاده گردید.

 می استفاده اسمیرنوف-کولموگروف آزمون یا ویلک-شاپیرو برای آزمون نرمال بودن نمره عامل های به دست آمده از آزمون 

 هاهداد توزیع اینكه بر مبتنی صفر فرض ما ها داده بودن نرمال بررسی گامگردد. هن حاصل اطمینان هاداده  بودن نرمال از تا شود

 دلیلی صورت این در آید، بدست 8.81 مساوی بزرگتر آزمون آماره اگر بنابراین. کنیممی تست %1 خطای سطح در را است نرمال

این  نتایج. بود خواهد نرمال ها داده توزیع دیگر عبارت به. داشت نخواهد وجود است، نرمال داده اینكه بر مبتنی صفر فرض رد برای

 (، نشان داده شده است.2آزمون در جدول)
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 اسمیرونوف-: نتایج حاصل از آزمون کولموگروف2جدول شماره 

Sig شاخص ها کولموگروف اسمیرنوف 

 گرارهبری تحول 8.212 8.212

 عملكرد شغلی 8.203 8.223

 رفتار شهروند سازمانی 8.001 8.513
 

 اسمیروف،_کولموگروف آزمون نتایج که آنجایی از همچنین و است 8.81 از بیشتر تحقیق هایشاخص (،sigمعناداری) سطح

های آماری از آمار پارامتریک استفاده گردید. در ها و سایر آزمونبدین ترتیب برای آزمون فرضیه کرد، تایید را ها داده بودن نرمال

ضعیت عامل ها از آزمون میانگین یک جامعه استفاده شد. بر طبق این آزمون، در هر کجا که عدد این پژوهش جهت مناسب بودن و

باشد میان وضعیت متغیر و میانگین در نظر گرفته شده  تفاوت معناداری وجود ندارد و متغیر از وضعیت  8.81معناداری بزرگتر از 

باشد این بدان معناست که میان وضعیت متغیر و میانگین  8.81چكتر از متوسطی برخوردار خواهد بود، اما چنانچه عدد معناداری کو

در نظر گرفته شده تفاوت معناداری وجود دارد. اگر مقادیر حد بالا و پایین مثبت باشد وضعیت متغیرها مناسب و اگر حد بالا و 

  .است داده شاننتایج این آزمون را ن ،(3)پایین منفی باشد وضعیت متغیرها نامناسب می باشد. جدول
 

 : نتایج شاخص های پژوهش از لحاظ مناسب بودن9جدول شماره 

 میانگین اختلاف T Df sig شاخص ها
 %31فاصله اطمینان 

 حد پایین حد بالا

 33.512 33.225 32.213 8.888 53 23.313 گرارهبری تحول

 11.011 11.811 13.531 8.888 53 12.221 عملكرد شغلی

 18.803 11.208 12.331 8.888 53 32.525 وند سازمانیرفتار شهر

 بضری اگر همچنین در این پژوهش به منظور بررسی رابطه میان شاخص ها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است.

. باشد هآمد بدست اتفاقی و تصادفی r است ممكن باشد، r جامعه از n حجم به اینمونه همبستگی ضریب و � جامعه همبستگی

 و تصادفی متغیر دو آیا شودمی بررسی آزمون این در. شودمی استفاده همبستگی ضریب داری معنی آزمون از منظور این برای

 متغیر دو بین همبستگی میزان ضریب خیر. این یا است صفر جامعه همبستگی ضریب آیا دیگر عبارت به. خیر یا هستند مستقل

 تغییرات که است این معنی به باشد مثبت آمده بدست مقدار اگر باشد می -1 و+ 1 بین آن مقدار ردهک محاسبه را نسبی یا ای فاصله

 منفی r دارمق اگر برعكس و یابد می افزایش نیز دیگر متغیر متغیر، هر در افزایش با یعنی افتد می اتفاق جهت هم طور به متغیر دو

 و یابد می کاهش دیگر متغیر مقادیر متغیر یک مقدار افزایش با یعنی ندکن می عمل هم عكس جهت در متغیر دو اینكه یعنی شد

(، 5ندارد.نتایج آزمون پیرسون در جدول) وجود متغیر دو بین ای رابطه هیچ که میدهد نشان شد صفر آمده بدست مقدار اگر.برعكس

 نشان داده شده است.

 : نتایج آزمون همبستگی میان متغیرهای پژوهش4جدول شماره 

 ضریب همبستگی سطح معناداری سطح خطا متغیروابسته متغیرمستقل یفرد

 8.250 8.888 8.81 عملكرد شغلی گرارهبری تحول 1

 8.522 8.888 8.81 رفتار شهروند سازمانی گرارهبری تحول 2

 8.113 8.888 8.81 رفتار شهروند سازمانی عملكرد شغلی 3

عملكرد شغلی و رفتار شهروند سازمانی و متغیرهای  گرارهبری تحولی دهند که بین (، یافته نشان م5توجه به نتایج جدول )با

 نماید.صدق می %33در سطح اطمینان  و همچنین این رابطه در مورد عملكرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی
 

 نتایج تحلیل عاملی

تغیرهای مشاهده( تا چه اندازه برای سنجش گیری )مپس از جمع آوری اطلاعات جهت مشخص کردن اینكه شاخص های اندازه

ای همتغیرهای پنهان قابل قبول هستند، لازم است ابتدا کلیه متغیرهای مشاهده بطور مجزا مورد آزمون قرار گیرند. از این رو شاخص

ل ی برازش برای مدکلی برازش برای الگوهای اندازه گیری )تحلیل عاملی تاییدی( مورد ارزیابی قرار گرفتند که آزمون شاخص ها
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های تحلیل عاملی تاییدی حاکی از آن است که شاخص های اندازه گیری )متغیرهای آشكار( به خوبی می توانند متغیرهای پنهان 

 را به خوبی اندازه گیری کنند.

 

 مطالعه مورد متغیرهای سنجش برای انتخابی هایگویه سوالات عاملی تحلیل : نتایج5جدول  شماره 

 متغیر

 مل()عا

شاخص و معرف 

 )گویه(
 مقدار معناداری بار عاملی استاندارد

 گرارهبری تحول

Mf1 8.02  

Mf2 8.22  

Mf3 8.22 2.13 

Tz1 8.00 1.03 

Tz2 8.01 2.21 

Tz3 8.02 2.32 

Ae1 8.01 2.23 

Ae2 8.03 2.00 

Ae3 8.00 2.33 

Na1 8.23 2.31 

Na2 8.32 1.12 

Na3 8.20 2.13 

 عملكرد شغلی

 

Az1 8.21 1.11 

Az2 8.23 1.22 

Az3 8.01 2.13 

Av1 8.25 1.33 

Av2 8.21 1.11 

Av3 8.11 3.23 

رفتار شهروند 

 سازمانی

 

Rm1 8.33 2.12 

Rm2 8.15 3.28 

Rm3 8.18 3.30 

Rm4 8.22 5.23 

Mdf1 8.28 5.11 

Mdf2 8.12 3.32 

Mdf3 8.22 5.22 

Mdf4 8.02 2.82 

Ea1 8.08 2.12 

Ea2 8.22 1.22 

Ea3 8.11 8.31 

Ea4 8.33 2.12 

Kh1 8.11 3.21 

Kh2 8.32 2.32 

Kh3 8.13 1.12 

Kh4 8.21 1.35 
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 قابل و معنادار 58/8 از بیش( عاملی بار)رگرسیونی  وزن مقدار دارای هایعامل که شودمی پیشنهاد آماری نظر از که آنجا از

 عاملی بارهای جز به بررسی مورد مدل در رگرسیونی هایوزن همه بنابراین ،(1332اسفندیانی، و محسنین)شوند می قیتل قبول

  سطح در (t-value)بحرانی هاینسبت همه و دارند 58/8 از بزرگتر مقادیرNa2 ،Rm1 ،Ea3 ،Ea4 ،Kh2، Kh3، Kh4 آیتم

P<0/01حاکی کلی برازش و گرفته قرار تایید مورد ذکرشده، عوامل جز به شدهظرگرفتهن در عوامل تمامی بنابراین هستند؛ معنادار 

 .است شده مشاهده هایداده با مطالعه مورد گیریاندازه مدل خوب برازش از

های پژوهش حاضر از مدل معادلات ساختاری با استفاده از های قبل بیان شد برای رد یا تایید فرضیههمانطور که در بخش

مشاهده  3و  2 داری در شكلافزار لیزرل در حالت استاندارد و معنیوهش حاضر خروجی نرمژار لیزرل استفاده شده است. در پافزنرم

گردد، لازم به ذکر است که در بررسی روابط میان گری متغیرها نیز بررسی میشود. از آنجائیكه در این تحقیق نقش میانجیمی

یر مستقیم که اثر غجی بایستی اثرات مستقیم و غیر مستقیم مورد بررسی قرار گیرند. در صورتیمتغیرها با وجود نقش متغیر میان

 .)آزمون بارن و کنی( شودای متغیر میانجی پذیرفته میبیشتر از اثر مستقیم باشد، نقش واسطه

 

 
 استاندارد حالت در ساختاری معادلات مدل . خروجی2نمودار

 
 t-value حالت در ساختاری تمعادلا مدل . خروجی9نمودار
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 و 8.18 و رفتار شهروندی سازمانی گرارهبری تحولندارد بین دو متغیر استا ضریب مقدار آنجا که از ، 3 و 2شكل به توجه با

 متغیر دو این بین رابطه گفت توانمی درصد 31 سطح در( 2.13 با برابر)است بزرگتر 1.32 عدد از(  t-value)معناداری مقدار

 مقدار. اردد معناداری و مثبت تاثیربر رفتار شهروندی سازمانی  گرارهبری تحول و شودنمی تایید صفر فرض بنابراین است، ادارمعن

 برابر)است بزرگتر 1.32 عدد از(  t-value)معناداری مقدار و 8.11 گرا و عملكرد شغلیرهبری تحول متغیر دو بین استاندارد ضریب

 رهبری و شودنمی تایید صفر فرض بنابراین است، معنادار متغیر دو این بین رابطه گفت توانمی صددر 31 سطح در( 3.32 با

 رفتار شهروندی سازمانی و عملكرد متغیر دو بین استاندارد ضریب مقدار .دارد معناداری و مثبت تاثیر گرا بر عملكرد شغلیتحول

 این بین رابطه گفت توانمی درصد 31 سطح در( 5.22 با برابر)است بزرگتر 1.32 عدد از(  t-value)معناداری مقدار و 8.25 شغلی

 .دارد عناداریم و مثبت تاثیر رفتار شهروندی سازمانی بر عملكرد شغلی و شودنمی تایید صفر فرض بنابراین است، معنادار متغیر دو

 رفتار شهروندی سازمانی طریق از و مستقیم غیر طور به مستقیم، تاثیر بر علاوه گراتحولرهبری ، 3 و2شكل به توجه همچنین با

ار رفت که گفت توانمی بنابراین. باشدمی مستقیم تاثیر از بیشتر(  1.2)مستقیم  غیر اثر این که گذاردمی تاثیر عملكرد شغلیبر 

 . دارد گرا و عملكرد شغلیتحولرهبری بین رابطه بر گریمیانجی اثر شهروندی سازمانی
 

 های تحقیقیافته .6اره شمجدول  

 نتیجه مقدار آزمون عنوان فرضیه
ــیه     و مثبت تاثیر کارکنان پایدار  عملكرد بر گراتحول رهبری: 1فرضـ

 .دارد معناداری

 = ضریب استاندارد 0.55

 = مقدار معناداری 9.97

 %31 با فرضیه

 .شد تایید اطمینان

ضیه    تاثیر کارکنان سازمانی  شهروندی  رفتار بر گراتحول رهبری: 2فر

 .دارد معناداری و مثبت

 = ضریب استاندارد0.50

 = مقدار معناداری 6.59

 %31فرضیه با 

 اطمینان تایید شد.

 ثبتم تاثیر بر عملكرد پایدار کارکنان سازمانی  شهروندی  رفتار: 3فرضیه  

 .دارد معناداری و

 = ضریب استاندارد0.24

 = مقدار معناداری 4.26

 %31فرضیه با 

 ان تایید شد.اطمین

  عملكرد بر سازمانی  شهروندی  رفتار واسطه به گراتحول رهبری: 5فرضیه  

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر کارکنان

 = ضریب استاندارد)اثر مستقیم(0.55

 = ضریب استاندارد)اثر غیر مستقیم( 1.2

 %31فرضیه با 

 اطمینان تایید شد.
 

 بررسی شاخص های برازش مدل
باشد، می 3است و کمتر از  2.12ارائه شده است، کای دو به هنجار برابر با  (2شماره )وجی لیرزل که درجدول با توجه به خر

شاخص در حالت  3بیش از  مقدار قابل قبولی است؛ و از آنجائیكه 8.820برابر با  RMSEAبنابراین مقدار قابل قبولی است. شاخص 

 گی مناسبی برخوردار است. مطلوب هستند، بنابراین مدل تحقیق از برازند
 

 نتایج برازش کلی مدل تحقیق: 1شماره  جدول

 نتیجه حد قابل قبول مقدار شاخص
/df2� 2.12  قابل قبول 1تا  1بین 

 قابل قبول و بالاتر8.38 3/8>(3/8 ) (NFIشاخص برازش هنجار شده)

 قابل قبول و بالاتر8.35 3/8>(3/8 ) (GFI)شاخص نیكویی برازش

 قابل قبول نزدیک به یک 8.32 (AGFI)شدهكویی برازش اصلاحشاخص نی

 قابل قبول و بالاتر8.31 0/9>(3/8 ) (NNFI)یا شاخص برازش هنجار نشده (TLI)لوییس-شاخص توکر

 قابل قبول و بالاتر8.38 0/9>(3/8 ) (IFI)شاخص برازش افزایشی

 لقابل قبو و بالاتر8.31 0/9>(3/8 ) (CFI)شاخص برازش تطبیقی

 قابل قبول <8.21 0/6 (PNFI)شاخص برازش هنجار شده مقتصد

 قابل قبول >8.820 0/08 (RMSEA)ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد

 قابل قبول <8.32 0/9 (RFIشاخص برازش نسبی )

 قابل قبول نزدیک به صفر 8.81 (RMRریشه میانگین مربعات باقیمانده )

 



 7931سال سوم، شماره چهار)پیاپی: دوازده(، آبان  

  

01 
 

 گیریبحث و نتیجه
 دمدتبلن در سازمان موفقیت سبب ندرت به ضعیف عملكرد. هستند وابسته خود کارکنان عملكرد به موفق های مانساز اکثر

 کارشان اب بیشتر کارکنان که هایی سازمان. باشند موفق بازاری هر در ها سازمان که شود می سبب قوی یا بالا عملكرد ولی شود می

 بالای طوحس به کارکنان و کنند، می کسب را بیشتری منفعت برخوردارند، کمتری درجه از که کارکنانی به نسبت شوند می عجین

 گراولتح رهبری طریق آن از که فرآیندهایی فهم برای توجهی قابل هایتلاش اخیر، دهه یک طول در. یابند می دست شغلی عملكرد

 ایلهمداخ فرآیندهای مطالعات برخی نمونه برای. است هشد صرف گردد،می مرتبط هاسازمان در کارکنان عملكرد و رفتار ها،نگرش با

 بیان( 1301) بس. اندداده قرار بررسی مورد را شوندمی تكالیف در مطلوبتر عملكرد به منجر گراتحول رهبری طریق از که را چندی

 کردند بتثا تجربی بطور نیز حقیقاتت. شودمی سازمانی هایمحیط در انتظارات از فراتر عملكردی به منجر گراتحول رهبری که نمود

 با گراتحول رهبری بین که داد نشان تحقیقات همچنین. دارد وجود سازمانی عملكرد و گراتحول رهبری بین ما مثبتی ارتباط که

 تباطار سازمانی شهروندی رفتار عاطفی، هوش خلاقیت، رهبر، از رضایت و شغلی رضایت شغلی، استرس پایین سطوح کارکنان، تعهد

 ازمانس به رساندن منفعت برای رسمی وظایف از فراتر اغلب میكنند کار گراتحول رهبران برای که کارکنانی. دارد وجود مثبتی

 آن در دهند پرورش را یافته توسعه و حمایتی صمیمانه، نزدیک، روابط گراتحول رهبران که وقتی ضمن در کنند،می پیدا انگیزش

 نانشانکارک با که سرپرستانی کلی بطور. داشت خواهند تمایل سازمانی شهروندی رفتار از بالای سطح بروز برای کارکنان صورت

 تلقی مطلعیب و ناآگاه را سرپرستانشان کارکنان که هنگامی نیز و شوند آشنا دیر آنها با و آورندمی وجود به را ضعیفی روابط و پیوند

 یازهاین به توجه سردمدار عنوانبه اجتماعی تأمین سازمان علاوهبه. شوندمی درگیر نیسازما شهروندی رفتار در کمتر احتمالا کنند

 و محیطی سریع تغییرات از ناشی مشكلات و مسائل ساختن مرتفع برای درمان، و بیمه بخش در آنها به خدمات ارائه و مردم

 مدیران طریق از سازمانی تحولات و تغییرات ایجاد به ناچار خود کارکنان عملیاتی بازده افزایش و توسعه و رشد روند بهبود همچنین

 رانكا ضرورتی گراتحول مدیران و رهبران وجود متغیر و متلاطم وضعیت این با مواجهه برای است بدیهی. گراستتحول رهبران و

 کشور اداقتص بر بسزایی تاثیر و آیدمی حساببه خدماتی هایسازمان ترینمهم از اجتماعی تأمین سازمان که آنجایی از. است ناپذیر

 و هانگرش مندی،رضایت بر موثر عوامل شناسایی مورد در مطالعات و بوده اصلی محور کارکنان خدماتی، هایسازمان در. دارد

 اردپای عملكرد بر گراتحول رهبری تاثیر بررسیاین پژوهش با هدف بررسی  .است برخوردار زیادی اهمیت از کارکنان رفتارهای

 مورد بررسی قرار گچساران شعبه اجتماعی تأمین سازمان در سازمانی شهروندی رفتار میانجی متغیر نقش به توجه با کارکنان

درصد تاثیر مثبت  31در سطح اطمینان  3.30گرا یا ضریب رگرسیونی باشد که رهبری تحولگرفت. نتایج پژوهش حاکی از آن می

 نفسنیک و رحیمی، (1332) نظری و فرهانیهای ارکنان دارد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهشو معناداری را بر عملكرد شغلی ک

 در که پژوهشیدر ( 1332) نظری و فرهانی(، و.... همخوانی دارد. 1333زاده )(، رحمت1331تژاد و همكاران )، شعبانی(1332)

 عملكرد بر نوآوری و سازمانی یادگیری طریق از مثبت بطور گراتحول رهبری که دادند نشان. دادند انجام مالیاتی امور سازمان

 ملكردع بر سازمانی نوآوری طریق از غیرمستقیم و مستقیم بصورت هم مثبت بطور سازمانی یادگیری گذارد؛می تاثیر سازمانی

 دندهمی نشان. دادند انجام غربی آذربایجان استان ملی بانک که در پژوهشیدر ( 1332) نفسنیک و رحیمی. گذاردمی تاثیر سازمانی

 بیمارستان در که پژوهشیدر ( 1331) شهمكاران و نژادشعبانی.  دارد کارکنان شغلی عملكرد با مثبتی رابطه آفرینتحول رهبری که

 جودو ارکنانک شغلی عملكرد و گراتحول رهبری سبک چهارگانه هایمولفه بین معناداری رابطه که دادند نشان. دادند انجام فارابی

 دارای گراتحول رهبری سبک که داد نشان. داد انجام کشور مالیاتی سازمان ستادکه در  پژوهشیدر ( 1333) زادهرحمت. دارد

  .است کارکنان شغلی عملكرد بهبود عامل مهمترین و تأثیر بیشترین

درصد تاثیر مثبت و  31در سطح اطمینان  2.13گرا با ضریب رگرسیونی تحولکند که رهبریهمچنین نتایج پژوهش بیان می

، (2812) پودساکوف، (1333) قریشیهای همخوانی معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

 نشان داد. ادد انجام  سبزوار حكیم کارکنان دانشگاهکه در بین  پژوهشیدر ( 1333) قریشی( و ...... دارد. 2812) همكاران و اسمی

 با نآفری تحول رهبری هایمؤلفه تمامی بعلاوه. است معنادار سازمانی شهروندی رفتار و آفرین تحول رهبری سبک بین رابطه که

 رهبری هایمؤلفه میان از که است این بیانگر عاملی چند رگرسیون تحلیل همچنین. دارند معناداری رابطه سازمانی شهروندی رفتار

 پژوهشیدر ( 2812) پودساکوف .دارند سازمانی رفتارشهروندی در را تأثیر بیشترین فردی ملاحظات و آرمانی هایرفتار آفرین، تحول

 .دارد مثبتی و معنادار ارتباط ارگان مدل سازمانی شهروندی رفتار مولفه پنج هر با گراتحول رهبری رفتارهای که دهدمی نشان

 بر تیمثب تاثیر گراتحول رهبری که کنندبیان می انجام دادند، شیراز دانشگاه کارکنان در که پژوهشیدر ( 2812) همكاران و اسمی
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. دارد وجود معناداری رابطه سازمانی شهروندی رفتار و گراتحول رهبری هایمولفه بین همچنین دارد سازمانی شهروندی رفتار

با توجه به نتایج مشخص  .کندمی تسهیل را سازمانی وندیشهر رفتار و گراتحول رهبری میان رابطه سازمانی فرهنگ همچنین

درصد بر عملكرد پایدار کارکنان تاثیر مثبت  31در سطح اطمینان  5.22گردید متغیر رفتار شهروندی سازمانی با ضریب رگرسیونی 

( 1331(، علی مهدی )1335ان )(،  افجه و همكار1331های نعمتی و همكاران )و معناداری دارد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

 تأثیر انجام دادند دریافتند که  خوی شهرستان شهرداریدر پژوهشی که در  1331.. همخوانی دارد. نعمتی و همكارانش در سال . و

 به وطربم فرایندهای بهبود گفت توانمی نتیجه در. تاثیر دارد شغلی عملكرد بر سازمانی شهروندی رفتارهای بروز و کارکنان تعهد

 شغلی عملكرد ارتقای به منجر است، اجتماعی سرمایه چون عواملی از متأثر که سازمانی شهروندی رفتارهای و کارکنان تعهد

 رفتارانجام دادند دریافتند که  تهران شهر در البرز بیمه شعبات( در پژوهشی که در 1335افجه و همكارانش ) .شودمی کارکنان

 و کندمی گریمیانجی را شغلی عملكرد با شناختیروان توانمندسازی و شده ادراک سازمانی حمایت بین رابطه سازمانی شهروندی

. دش رد پژوهش این در سازمانی شهروندی رفتار بر آن تأثیر اما است، تأثیرگذار شغلی عملكرد بر شده ادراک سازمانی حمایت

 ندیشهرو رفتار و باشدمی تأثیرگذار سازمانی شهروندی رفتار رب هم و شغلی عملكرد بر هم شناختیروان توانمندسازی همچنین

 کار گراتحول رهبران برای که کارکنانیتوان اینگونه استنباط نمود که بنابراین می .است تأثیرگذار شغلی عملكرد بر نیز سازمانی

 وابطر گراتحول رهبران که وقتی ضمن در کنند،می پیدا انگیزش به رساندن منفعت برای رسمی وظایف از فراتر اغلب کنندمی

 ازمانیس شهروندی رفتار از بالای سطح بروز برای کارکنان صورت آن در دهند پرورش را یافته توسعه و حمایتی صمیمانه، نزدیک،

 و شوند شناآ ردی آنها با و آورندمی وجود به را ضعیفی روابط و پیوند کارکنانشان با که سرپرستانی کلی بطور. داشت خواهند تمایل

 با .شوندمی ردرگی سازمانی شهروندی رفتار در کمتر احتمالا کنند تلقی مطلعبی و ناآگاه را سرپرستانشان کارکنان که هنگامی نیز

 :شود می توصیه ها سازمان و کارکنان به ذیل پیشنهادات آن، اهمیت براساس و امده دست به نتایج به توجه

 با دتواننمی مدیران ،گرا، عملكرد کارکنان و رفتار شهروندی سازمانیرهبری تحول متغیرهای میان رمعنادا روابط به توجه با  -

 .دهند افزایش را کارکنان عملكرد و گسترش را ابعاد از  هریک متناسب، فرهنگی و جوسازمانی تقویت و ایجاد

 می مختلف های سازمان در تاثیرگذار و کاربردی مفهوم سه گرا، عملكرد کارکنان و رفتار شهروندی سازمانیرهبری تحول -

 به نپژوهشگرا است شایسته ها سازمان در مفهوم سه این سازی پیاده جهت منسجم و جامع برنامه یک به دستیابی برای لذا باشد،

 .نمایند مبذول کافی توجه است ضروری ما کشور اعتلای و توسعه برای که مقوله سه این

 ریت جامع پژوهش شود می توصیه لذا. است شده انجام اجتماعی گچساران تأمینشعبه  کارکنان ویر بر فقط حاضر پژوهش -

 .دباش پذیر امكان ها یافته بین مقایسه و دهد قرار پوشش تحت را کشور سطح در اجتماعی تأمین کارکنان تمام که شود انجام
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