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  رفتار شهروندی سازمانی با آفرین تحولرهبری  سازمان یادگیرنده و رابطه بررسی

 کارکنان دلبستگی کارینقش میانجی  و
 

 1* وحید میرزایی

 2 خاوری سید وحید هاشمی 

 3اسماعیل حیدری 
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 چکیده

 یانجینقش م و یازمانس یرفتار شهروندبا  آفرین تحول یرهبرو  رندهیادگیسازمان رابطه  یبررسپژوهش حاضر با هدف 

 - صورت گرفت. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت توصیفیکارکنان  یکار یدلبستگ

شد. با میکارکنان مدیریت مراکز پزشکی شهرداری مشهد  قیتحق نیدر ا یجامعه آمارپیمایشی از نوع همبستگی بود. 

گیری  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. روش نمونه 59ده گردیده و تعداد برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفا

سازمان  دین صورت که برای سنجشنامه استفاده گردید، ب از پرسش ها آوری داده باشد. جهت جمع تصادفی ساده می

 تگی کاریدلبس ( ،9444آفرین از باس و اولیو ) (، رهبری تحول9441واتکینز و مارسیک ) نامه پرسشیادگیرنده از 

استفاده (، و 9444) پودساکف و همکاران نامه پرسشرفتار شهروندی سازمانی از  و (9445) شافلی نامه پرسشاز  کارکنان

(، 879/4سازمان یادگیرنده ) نامه مذکور با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای . پایایی پرسششده است

بدست آمد و روایی محتوا  (851/4( و رفتار شهروندی سازمانی )813/4اری )(، دلبستگی ک850/4آفرین ) رهبری تحول

انجام  Amos 22افزار و نرمSPSS 24 افزار  ها از نرم نامه نیز مورد تأیید قرار گرفت. جهت تحلیل داده و صوری پرسش

ندی سازمانی رابطه مثبت و با رفتار شهرو آفرین تحولرهبری سازمان یادگیرنده و بین نشان داد  قیتحق جهینتپذیرفت. 

سازمان و  آفرین تحولبین رهبری رابطه  کارکنان دلبستگی کاری، از سویی نتایج نشان داد معنی داری وجود دارد

رهبری سازمان یادگیرنده و نماید، علاوه بر این نتایج نشان داد  را میانجی گری میبا رفتار شهروندی سازمانی  یادگیرنده

 مستقیم دارد. نیز رابطه کارکنان کاریتگی دلبسبا  آفرین تحول

 یدیکل واژگان

 .یسازمان یکارکنان؛ رفتار شهروند یکار یدلبستگ ن؛یآفر تحول یرهبر رنده؛یادگیسازمان 
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 . مقدمه1

باشد. رهبری  آفرین در سازمانها می سازمانهای امروزی را یاری نماید نقش رهبران تحول تواند یکی از عواملی که می

آفرین اساس و شالودهای برای تغییرات بلندمدت سازمانی است که دسترسی به اهداف بالاتری را برای نظام  تحول

کنند با توجه به روحیات  و سعی میدهند  آفرین، اثربخشی را برکارایی ترجیح می سازد. رهبران تحول سازمانی میسر می

(. این رهبران توانایی عمل مؤثر در 3188خود و کارکنان، از منابع انسانی سازمان بهرهمند شوند )بیکزاده و فلسفی، 

آورندکه در برابر چالشها و  آمیز را داشته و این حس را در خود و زیردستانشان به وجود می شرایط پیچیده و مخاطره

مالی واکنش مناسب از خود بروز دهند، که این همان به وجود آوردن رفتار شهروندی در سازمان به وسیله فرصتهای احت

کنند. رهبران  آفرین است، رهبرانی که در نهایت سازمانها را به سمت سازمانهای یادگیرنده هدایت می رهبران تحول

گذارند. آنها از طریق  العادهای بر پیروان خود می ثیر فوقآفرین در باورها، ارزشها و اهداف پیروان نفوذ کرده و تأ تحول

کنند. پیروان این رهبران نیز نسبت به آنها احساس اعتماد و وفاداری  گفتار و کردار، کل سازمان را دچار تحول می

و هلریل ) بخشی به دیگران است الهامآفرین از طریق کلمات، گفت و گو، بینش و  کنند. نفوذ رهبران تحول می

 نیارزش آفری ای هند و با بیشینای ماندگار، ارزشم که نیروی انسانی در سازمان تبدیل به سرمایهنبرای ای (.3555، 3سلوکام

ت، آرامش و بدون دغدغه خاطر به ایفای نید با امنگردد تا بتوان مزم است شرایط برای آن فراهلابرای سازمان شوند، 

های خود را به کار گرفته و به  ش و تواناییلاراستای اهداف سازمان حداکثر تو در  ههای خود در سازمان پرداخت نقش

ان بود و نها بر وفاداری کارک سازمان بتاکید اغل 3584دهه  (. تا9435، 9دلبسته کار شوند )ادوارد و رحمانح لااصط

گرایشات به سوی تعهد سوق پیدا  د. پس از مدتیتنن انتظار وفاداری و ماندگاری در سازمان را داشنان از کارکامایرکارف

ها پیش از پیش نمایانتر شده  پذیری در سازمان تر شدن و افزایش رقابت جهانی نیاز به انعطاف کرد. امروزه با پیچیده

لعمر اادام ان زیادتر شده و استخدام مندی موقت میان کارفرمایان و کارمااند، قرارداده ها کوچک تر شده است. سازمان

ان نردند تا از طریق آن کارکگهای امروزی بیشتر به دنبال راههایی می  دهد. سازمان خود را از دست می نایمعرفته رفته 

، 1)ویلبرن دنباش ان در کار مینتر کارکبیش دلبسته تر کردنح به دنبال لاش و کوشش بیشتر وادارند یا به اصطلارا به ت

ر کشیده، به طور ناخود را از انجام نقش کاریشان ک یر دلبستهغن نا؛ کارکدلبسته به کارن ناف کارکلابر خ(. 9447

ش و لاد، رفتار آنها فاقد تنده کاری خود را به طور ناقص انجام می ظایفد. آنها ونننشی می بختی عقناعاطفی و ش

ت و وو، لوکسی) گردند بی روح با حرکاتی ساعت وار و غیر ارادی می های  زم بوده و تبدیل به آدموارهلاکوشش 

ار سازمانی شرده و بریش از دو دهه از شدن در کار مفهومی است که اخیرا وارد مباحث رفت (. دلبسته 2015 ،0پارکر

ود ارتباط برقرار کرده و کار خ اب د؛ به طور مثبتینپرانرژی و فعال هستکار،  ی دلبستهن ناگذرد. کارک نمیور آن ظه

 انجام لزوم فوق، مباحثاهمیت  (.9431، 9)داینرد نانجام برسان هبخشی بثری است که کارشان را به طور ایسعیشان بر ا

براساس مطالب فوق تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این سوالات است  .سازد می نمایان جامعه هدف در را پژوهشی چنین

 جود دارد؟ و اینکه آیارابطه معناداری و و رفتارشهروندی سازمانی سازمان یادگیرنده و آفرین تحولرهبری که آیا بین 

 نمایند؟ نقش میانجی در این رابطه ایفا میدلبستگی کاری کارکنان 
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 1 کارکنان کاری دلبستگی میانجی نقش و سازمانی شهروندی رفتار با آفرین تحول رهبری و یادگیرنده سازمان رابطه بررسی

 

  . مبانی نظری پژوهش2

 . سازمان یادگیرنده2،1

به اعتقاد سنگه، سازمان یادگیرنده سازمانی است که در آن افراد بهطور مستمر در حال توسعه ظرفیت خود برای تحصیل 

محلی که الگوهای تازه فکر کردن پرورش مییابد، خواستهها و تمایالت گروهی محقق میشوند  نتایج مورد انتظار هستند؛

معتقد است که سازمان یادگیرنده  3(. جفارد3554)سنگه،  و کارکنان پیوسته میآموزند که چگونه با یکدیگر یاد بگیرند

وشها و ایدههای نوین را داشته باشد، آنها مجموعهای است که توانایی پذیرش الگوهای نو، تحولهای مفید و سازنده و ر

سازمان قادر خواهد بود عملکردها، ساختارها و  را مدیریت کرده و در خدمت واقعیتهای امروزی قرار دهد. این

9مویلانن تعریف (.9445)نافوکو،  محیطهای کاری را در زمان مناسب تغییر دهد و به نفع و صالح سازمان به پیش ببرد
از  

ادگیرنده، سازمانی است که بهطور آگاهانه با عامل یادگیری بهعنوان عنصری حیاتی در ارزشها، چشماندازها و سازمان ی

از دیگر ویژگیهای سازمان یادگیرنده آن است که مسایل و  (.9443) مویلانن،  اهداف سازمان اداره و مدیریت میگردد

ان توجه کرده و در جستجوی رشد و توسعه مداوم است و به مشکالت آینده را پیشبینی میکند و به محیط پیرامون سازم

در راستای توسعه سازمان یادگیرنده در دنیا مدلهای گوناگونی  (. 9449، 1)داکت ابتکارات و خالقیتها پاداش میدهد

بهمنظور اندازهگیری و تشخیص سطح سازمان یادگیرنده توسط پژوهشگران مطرح شده است و هرکدام مؤلفههای 

ن یادگیرنده را مورد بررسی قرار دادهاند. بهعنوان مثال سنگه، پنج اصل و مهارت را برای سازمان یادگیرنده سازما

ضروری میدانست که شامل قابلیتهای فردی، آرمان مشترک، الگوی ذهنی، یادگیری تیمی و تفکر سیستمی بود و وی 

ارائه کرده و بر اهمیت اصل تفکر سیستمی تأکید  این پنج اصل را بهصورت یک قالب منسجم از نظریهها و عملکردها

0مارسیک و واتکینز در نظریه دیگری (.3554)سنگه،  میکند
مدل ترکیبی از سازمان یادگیرنده ارایه نمودند. در این  

رویکرد، دو رکن اصلی سازمان یعنی افراد و ساختار ترکیب شدهاند و هفت بعد مجزا و در عین حال مرتبط از سازمان 

سطح فردی که متشکل از دو بعد . 3دگیرنده را در سطح فردی، تیمی و سازمانی مشخص کردهاند که عبارتند از: یا

سطح یادگیری گروهی یا تیمی  .9ات است؛ لاعیادگیری سازمانی یعنی یادگیری مستمر و جستجو و گفتگو یا تبادل اط

مانی که چهار بعد از ابعاد یادگیری سازمانی را شامل سطح ساز. 1که به بعد یادگیری تیمی و همکاری باز میگردد؛ و 

میشود و این ابعاد عبارتند از: توانمندسازی کارکنان، پیوند سیستمی، رهبری استراتژیک، سیستمهای درونسازمانی. 

تلفیق  سازمان با هم درواقع، برای ایجاد یک سازمان یادگیرنده اثربخش، باید ظرفیتها و تواناییهای کارکنان و ساختار

شده تا یادگیری مستمر در سازمان تسهیل شود و تغییرات سازمانی مورد تشویق و حمایت قرار گیرند. در این تحقیق، از 

)مارسیک و واتکینز،  شده توسط واتکینز و مارسیک در سنجش سازمان یادگیرنده استفاده شده است معیارهای مطرح

3555.) 

 آفرین رهبری تحول .2،2

العاده دارند )رستگار و مقصودی،  فرین، رهبرانی هستند که بر پیروان خود، نوعی نفوذ عمیق و فوقآ رهبران تحول

آفرین غالباً با عملکرد کاری سرپرستان و نگرش کارکنان در مسایلی نظیر اعتماد به رهبران،  (. رهبری تحول3159
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روولد و روهمن (. 9445، 3دیوموفسکیک و زاگورسارتباط است ) رضایت شغلی، تعهد تیمی و سازمانی و وفاداری در

 رویکردها و احساسات مثبت کارکنان در ارتباط است. رهبری تحول باآفرین بیشتر  ( معتقدند رهبری تحول9445)

انداز سازمانی یک ویژگی  نماید. چشم کننده و مناسب اهدا می اندازی قانع آفرین به کارکنان امید به آینده و چشم

 رهبران تحول (.9440، 9)فمبرن و ونریل باشد ت و شامل چارچوب سازمان و رویکرد نسبت به رقبا میمنحصر به فرد اس

(. 9438، 1می کنند )آجها و همکارانو خودشکوفایی کمک  آفرین به پیروان خود در بالا بردن سطح خلاقیت فردی

دهد و یک رابطه خوب با آنها  قرار می نماید و آنان را مورد آموزش آفرین از کارکنان خود حمایت می رهبران تحول

( و در در نتیجه 3587آفرین توسط برنز ) مفهوم اولیه رهبری تحول (.9447، 0؛ یانگ9439)من، کنند برقرار می

آفرین را به عنوان فرایندی که در آن  پژوهشهای توصیفی او پیرامون رهبران سیاسی مطرح شد. برنز، رهبری تحول

 .(3185دهند، تعریف کرد )حسینی سرخوش،  گر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه سوق میرهبران و پیروان همدی

آفرین را تثیبت شد. از نظر بس، رهبر  توسعه یافت و مفهوم رهبری تحول( 3589آوالیو )این مفهوم بعدها توسط بس 

دهد و آنها را  فراتر از انتظارشان انگیزه میسازد، به آنها برای عملکرد  آفرین فردی است که پیروان را توانمند می حولت

های  مولفه. (9430نماید )کیم و کیم،  به جای تعقیب منافع زودگذر شخصی، تشویق به پیروی از هدفهای جمعی می

نفوذ آرمانی: عبارت است از سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی چون  .3: آفرین عبارتند از اصلی رهبری تحول

آفرین به  شود که رهبران تحول کند. نفوذ آرمانی موجب می پیروان به رهبری که حسی آرمانی را منتقل میو چرای 

سرخوش،  ؛ حسینی3159عنوان الگوهایی از نقش و الگوی رفتار برای پیروان باشند )فرهیپور زنجانی و همکاران، 

کند که معیارهای بالایی از رفتارهای اخلاقی را  می ای رفتار به گونه کند، (. رهبری که نفوذ آرمانی را اعمال می3185

آفرین با به چالش کشیدن و معنا  بخش: رهبری تحول انگیزش الهام. 9 (.9439، 9)سفیناس مانیر و همکاران دهد نشان می

یگیو، یابد )باس و ر دهد. روحیه گروهی با این نوع رهبری ارتقا می بخشیدن به کار پیروان خود، به آنها انگیزه می

اندازهای آینده و  (؛ به خصوص این کار با نشان دادن همدلی و خوشبینی، درگیر کردن پیروان در ارائه چشم9445

ترغیب ذهنی، . 1(. 3185سرخوش،  و حسینی 9444، 5شود )پوپر و همکاران داشتن انتظارات بالا از آنها انجام می

ل جدید و تفکر مجدد در مورد حل مشکلات سازمانی توسط برانگیختن پیروان به وسیله رهبر به منظور کشف راهح

پیروان میباشد. در واقع، رفتار رهبر، چالشی را برای پیروان به وجود میآورد که دوباره در مورد کاری که انجام میدهند، 

تحولآفرین،  ملاحظات فردی: رهبر. 0. کوشش و تلاش نمایند و در مورد چیزی که میتواند انجام شود، دوباره تفکر کند

برای درک نیازها، مهارتها و آرزوهای متفاوت پیروان با تک تک پیروان رابطهای مجزا برقرار میکند. این رهبران، مانند 

می دهد  یک مربی یا معلم عمل میکنند و پیوسته پیروان خود را در جهت رسیدن به سطوح عالیتر ظرفیت خود، سوق

 (.9445، 7)گاماسلوگلو و لسو

 

 

                                                           
1 . Zagorsek & Dimovski 
2 . Fombrun & van Riel 
3 . Ojha et al 
4 . Yang 
5 . Safinas Munir et al 
6 . Poper et al 
7 . Gumusluoglu & Ilsev 
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 کارکنان دلبستگی کاری. 2،3

را به عنوان حالت ذهنی مثبت و مرتبط با شغل که با انرژی، فداکاری و جذابیت شغلی، مشخص میشود،  کاریدلبستگی 

، انرژی بسیار زیادی داشته و برای انجام وظایف شغلی خود، شور و اشتیاق کارتعریف نموده اند. کارکنان دلبسته به 

(. 9445)شوآفی،  ار خود تمرکز داشته و غوطه ورند که متوجه گذشت زمان نمی شوندکافی دارند. آنها طوری بر ک

یک جنبه از انگیزش کاری است و یک سری از متغیرها مانند خدمات انگیزشی عمومی، فرصتهای  کاریدلبستگی 

 (.9439ان، )میشل و همکار پیشرفت، وضوح نقش، کار روزمره شغل و فرهنگ گروهی برای انگیزش کاری مهم هستند

داند، با آن  نوعی پیوستگی عاطفی و روانی با شغلی است که در آن فرد شغل و اجزای آن را از خود می کاریدلبستگی 

کند، با اهداف و ارزشهای سازمانی هم سویی نموده و برای تحقق آنها از هیچ کوششی دریغ نمی کند و  تعیین هویت می

را میتوان از طریق سه روش قدرت دادن، کار  کارین دیگری نیست. دلبستگی به فکر ترک سازمان و انتقال به سازما

شود که  تیمی و آموزش افزایش داد. قدرت دادن یا تفویض اختیار عملی است که در آن به کارکنان اجازه داده می

احساس تصمیمات مربوط به کار خودشان را بدون نیاز به دخالت دیگران، خودشان اتخاذ کنند در این صورت 

مسئوولیت بیشتری خواهند کرد. فرد از طریق دریافت آموزشهای پذیرفته شده قادر خواهد بود نقش سازمانی خود را به 

خوبی درک کرده و انتظارات شغلی خود را شناسایی نماید. در یک گروه سازمانی، کارکنان شیوههای ایجاد و اداره تیم 

سطح بالایی از عملکرد را احراز کرده و به نیازهای ارباب رجوع با انعطاف  را یاد میگیرند و از طریق کار دسته جمعی،

دارای سه بعد می باشد: الف: شور و حرارت در کار:  دلبستگی در کار (.9439)انتظارفومانی،  دهند بیشتری پاسخ می

تعهد وجود سختی، ب(  سطح بالایی از انرژی و تحمل روانی فرد در هنگام کار و تمایل به صرف تلاش در آن کار با

شدن: تمرکز شدید و اشتغال به جذب ن: دلبستگی عمیق با یک کار و احساس اهمیت، جدیت و چالش در کار، ج( داشت

شدن او  یک کار با رضایت خاطر و احساس شادی در حین کار، به طوری که گذشت زمان برای فرد سریع بوده و جدا

  (.3،9445و همکاران)اسچافلی  از کار به سختی صورت می گیرد

 2. رفتارشهروندی سازمانی2،4

 از یکی(.9437 ، 1یلاچان و ) انسانی مطرح است عیک مفهوم برجسته در مدیریت مناب رفتار شهروندی سازمانی به عنوان

 سازمانی، شهروندی است. رفتار شده مطرح ارگان سوی از گرفته، قرار محققان از بسیاری قبول مورد که اولیه تعاریف

 توزیع  رسمی سیستم سوی از و مستقیماً نیستها  آن رسمی وظایف از جزئی که است کارکنان اختیاری یها رفتار شامل

 . رفتارشهروندی(3588 ارگان،)   دهد می افزایش را اثربخشی سازمان میزان ولی شود؛ نمی گرفته نظر در سازمان پاداش 

 با هایی چنین سازمان و شود تبدیل فعالیت و کار جهت جذاب طیبه محی سازمان شود می موجب سازمان در سازمانی

 و بهبود به توان می سازمانی رفتارشهروندی پیامدهای دیگر داشت. از بهتری خواهند عملکرد تر، شایسته نیروهای جذب

 با جدید نیروی برای جذب سازمان توانایی  بهبود شخصی، مثبت خودپنداره شغلی، افزایش رضایت کار، کمیت افزایش

 درونی تعادل حفظ نظارتی و سنگین های مسئولیت در کارکنان شدن سهیم بین کارکنان، مثبت روابط ارتقاء بالا، کیفیت

در  (3555) 5کان از منظر کاتز و(. 9444 ،9دیگران و پادساکف و 3551 ،0دیگران و کنزی )مک  نمود اشاره سازمانی

                                                           
1 . Schaufeli et al 
2 . Organizational Citizenship Behavior 
3 . Chan & Lai 
4 . MacKenzie et al 
5 . Podsakoff et al 
6 . .Katz and kan 
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در ادبیات مدیریت و آموزش و پرورش توجه زیادی را به خود جلب کرده  سالهای اخیر سازه رفتار شهروندی سازمانی

، ریشه در این واقعیت دارد که رفتار شهروندی عه به آن موضولاقاست. توجه به این مبحث در آموزش و پرورش و ع

دهد که  میان آموزشی نش های غیر بررسی ادبیات موجود در حوزه سازمان .بخشد میسازمانی اثربخشی مدارس را بهبود 

گونی با رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان رابطه دارند. اگرچه وجود این رفتارها در تمام سازمانها امتغیرهای گون

شک پاسخ مناسب به  شود. بی میبیشتر احساس  و مدیران است اما اهمیت آن در مدارس و برای معلمانب مطلو

جانب معلمان امکان پذیر  ز رفتار شهروندی سازمانی ازآینده بدون بروهای اجتماعی در پرورش نیروی انسانی  حساسیت

 (. 9439، 3ارانشنلسون و همک)نیست 

 ها توسعه و تبیین فرضیه .3

 سازمان یادگیرنده و رفتار شهروندی سازمانی .3،1

و ارزیابی کنند و با  دهد در مواقع مرتبط با خطاها پیش بینی یادگیری سازمانی با امکاناتی که به کارکنان اجازه می

، (3559تحقیقات )کروسانو همکاران،  کند. به عبارتی، طبق خطاهای خود برخورد کنند، به رشد کارکنان کمک می

تواند باعث به دست آوردن مزیت رقابتی  تر از رقبای خود تنها عاملی است که می توانایی یک شرکت در یادگیری سریع

توانند رفتار  مانی و یادگیری در محل کار، به ویژه در کمک به همکاران، میهای یادگیری ساز مستدام شود. روش

های  این روش (9494؛ محرم و همکاران، 9435؛ کیم و پارک، 9439)چانگ و همکاران،  کارکنان را بهبود بخشند

دی سازمانی رفتار شهرون شکل، غیرمتمرکز و قابل تطبیق هستند که از های آموزشی کم یادگیری نیازمند چارچوب

 های کننده بینی رهبری حامی و محیط یادگیری باز و سالم، به عنوان پیش(. 9440)سامچ و دارچ زهاوی،  کنند حمایت می

ها  های یادگیرنده به صورت فعال ایده سازمان (.9443)دیپالو و تیچانن و موران،  اند شناخته شده رفتار شهروندی سازمانی

های یادگیرنده  کنند. دانش جدید باید در سراسر سازمان منتقل شود. سازمان ن تزریق میو اطلاعات جدید را در سازما

ها و دانش بین اعضای سازمان کاهش  کنند فرآیندها و موانع بین فردی را در به اشتراک گذاشتن اطلاعات، ایده سعی می

و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت  دهسازمان یادگیرنبین  -3گردد:  . بر اساس مطالب فوق این فرضیه مطرح میدهند

 و معناداری وجود دارد.

 رفتار شهروندی سازمانیو  آفرین تحولرهبری  .3،2

آفرین به اصول  های اخلاقی و تحریک اشتیاق و منابع برای تغییر، رهبری تحول برای افزایش درک آنها از نگرانی

توسط رهبر به منظور تأثیر بر رفتار دیگران طبق اراده خودش آفرین  کند. سبک رهبری تحول اخلاقی پیروان توجه می

گیرد. کارمندان رهبرانی دارند که به عنوان راهنمایی برای عمل به  شود و تحت تأثیر طبیعت خود رهبر قرار می انجام می

را به طور تواند رهبران و کارمندان  کنند. رفتار شهروندی سازمانی می منظور دستیابی به اهداف شرکت عمل می

انداز، ماموریت و استراتژی شرکت شکل  تواند نگرش و رفتار را به تطابق با چشم غیرمستقیم به هم پیوند دهد، بنابراین می

های  هایی برای حفظ، توسعه یا تغییر رفتار شهروندی سازمانی موجود ایجاد کنند. مکانیزم توانند مکانیزم دهد. رهبران می

سازی  شود، سپس توسط پیروان از طریق فرآیند اجتماعی که توسط یک رهبر آموزش داده میرفتار شهروندی سازمانی 

انداز و  سازی برای انتقال چشم فرآیند اجتماعی(. 9435؛ سچودی و اولیور، 9437)مجید و همکاران،  شود تطبیق داده می

مناسب دارد تا بتواند رفتار شهروندی  ماموریت یک رهبر به سازمان از طریق رفتار شهروندی سازمانی نیاز به رهبری

                                                           
1 . Nielsen et al 



 7 کارکنان کاری دلبستگی میانجی نقش و سازمانی شهروندی رفتار با آفرین تحول رهبری و یادگیرنده سازمان رابطه بررسی

 

بین رهبری  -9گردد:  بر اساس مطالب فوق این فرضیه مطرح می(. 9491)سولتون،  سازمانی قوی را ترویج دهد

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. رفتار شهروندی سازمانیو  آفرین تحول

 سازمان یادگیرنده و دلبستگی کاری کارکنان .3،3

نیاز دارند که  ها سازمانبرای سازمان و کارکنان به همراه دارد. ثابت شده است که  را هایی مندی بهره یدلبستگی کار

کنند، اغلب این احساسات مثبت را با دیگران  گذاری می باشند. وقتی کارمندان در کار خود سرمایهی  دلبستهکارکنانشان 

های  نگرش (.9431)بانیهانی و همکاران،  ی و شادی دارندگذارند و تمایل به احساس هیجان، خوشحال به اشتراک می

شود، ارتباط عاطفی مثبتی  خوب کارکنان، به ویژه زمانی که در عناصر فیزیکی، عاطفی و شناختی کارشان نشان داده می

دلبستگی  بینتحقیقات شواهد تجربی را درباره رابطه  (.9449؛ ریفای، 9430)آنیتها،  دهد بین آنها و کارشان را نشان می

به طور مثبت با رضایت شغلی و رفتار دلبستگی کاری دهد. به عنوان مثال،  و نتایج مثبت مرتبط با کار ارائه میکاری 

بین  -1گردد:  (. بر اساس مطالب فوق این فرضیه مطرح می9499)رحمان و همکاران،  شهروندی سازمانی مرتبط است

 مثبت و معناداری وجود دارد. رابطه دلبستگی کاریو  سازمان یادگیرنده

 کارکنان و دلبستگی کاری آفرین رهبری تحول .3،4

کارکنان بالاتر باشد، رهبری تحول آفرین قوی تر و  دلبستگی کاری(، هر چه سطح 9494) 3به گفته تمبکان و همکاران

 رین نقش مهمی در افزایش( تأیید کردند که رهبری تحول آف9494) 9متغیر پاداش بالاتر است. آبورامادان و داهلس

 دلبستگی کاریدر اندازه گیری سه عنصر  ( از مفهوم 9437) 1ویتیدارد. در همین حال، هکارکنان  دلبستگی کاری

( گفتن، 3کارکنان مورد نیاز هستند. این سه عنصر عبارتند از:  دلبستگی کاریکارکنان استفاده کرد، زیرا عناصر برای 

( ماندن، که در آن 9داوم چیزهای خوبی در مورد سازمان، شرکا و مشتریان می گویند. که در آن کارکنان به طور م

( تلاش، که در آن کارکنان برای کمک به 1کارکنان می خواهند بمانند تا کار کنند و بخشی از سازمان باشند. و 

ن با یکدیگر همبستگی دارند، کارکنا دلبستگی کاریموفقیت کسب و کار فراتر می روند. این عناصر برای تعیین میزان 

به عنوان مثال، تشخیص اینکه آیا کارکنان زمانی که سعی می کنند فراتر از آن عمل کنند اما واقعاً نمی خواهند در 

سازمان بمانند، متعهد و متعهد به سازمان هستند یا نه، دشوار است. آنها می خواهند در سازمان بمانند اما سعی نمی کنند 

ن پیش بروند. مطالعات قبلی نشان داد که رفتار کارکنان یک محرک مثبت برای کسب و کار است زیرا بر بیشتر از ای

رضایت مشتری، کارایی عملیاتی و رشد درآمد تأثیر می گذارد. علاوه بر این، شواهدی وجود دارد که نگرش ها و رفتار 

 ها و ابعاد عملکرد مالی دارد. علاوه بر این، شاخص کارکنان رابطه قوی با رضایت مشتری دارد و تأثیر غیرمستقیم بر

طور  (، یعنی نشاط، فداکاری، و جذب، به9493) 0شده توسط ویناسیس و همکاران کارکنان توصیف دلبستگی کاری

 یها گیری گیرند. بر اساس بررسی ادبیات، این مطالعه از اندازه آفرین قرار می تاثیر رهبری تحول توجهی تحت مثبت و قابل

 دهد. کارکنان استفاده کرد که قدرت، فداکاری و جذب را پوشش می دلبستگی کاری

کارکنان رابطه مثبت دارد. این سبک مطلوب است و کارکنان را برای  دلبستگی کاریسبک رهبری تحول آفرین با 

های زیردستان، بهترین  تلاش در جهت اهداف سازمانی برمی انگیزد و رهبران می توانند با ابراز اطمینان از توانایی

                                                           
1
 . Tambakan et al 

2
 . Aboramadan and Dahlesz 

3
 . Hewitt 

4
 . Winasis et al 
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( بیان کردند که 9435( و پوپلی و ریزوی )9439وی )یز(، پوپلی و ر9430) 3زیردستان را جذب کنند. ژانگ و همکاران

فرضیه این مین چهارکارکنان را افزایش دهد، بنابراین  دلبستگی کاری رهبری تحول آفرین تأثیر مستقیم دارد و می تواند

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.کارکنان  دلبستگی کاریآفرین و  بین رهبری تحول -0عبارتست از: تحقیق 

 رفتار شهروندی سازمانی سازمان یادگیرنده و میانجیدلبستگی کاری  .3،5

این رابطه را تأیید چندجانبه های  کاری یک عامل اساسی در توضیح رفتار شهروندی سازمانی است و تحلیل دلبستگی

کاری برای رشد رفتار شهروندی سازمانی و کاهش  دلبستگی (.94393؛ مریم و همکاران، 9438و همکاران، )لی  کند می

های  کاری کارمندان درجه ای است که کارمندان انرژی دلبستگیرفتارهای نامناسب در محل کار بسیار مهم است. 

کاری به این معناست  دلبستگیکنند.  ذاری میگ شناختی، هیجانی و رفتاری خود را به سمت نتایج سازمانی مثبت سرمایه

مند هستند. کارمندان در کاری که  که آنها قادرند تمام انرژی خود را در کار قرار دهند و به شدت به کار خود علاقه

تواند انگیزه کارمندان را افزایش دهد و  دهند، حس بزرگتری از معنی وجود دارد. رفتار شهروندی سازمانی می انجام می

وری کارمندان مفید است؛ به واقع، تحقیقات نشان  سطح معنویت کارمندان را افزایش دهد. البته این برای عملکرد و بهره

کند. این باعث ایجاد تعامل اجتماعی بهتری  بینی می دهد که رفتار شهروندی سازمانی به طور مثبت عملکرد را پیش می

 رابطهسازمان یادگیرنده  -9گردد:  مطالب فوق این فرضیه مطرح می بر اساس (.9491)سولتون، شود بین کارکنان می

 کند. می را میانجی گری رابطهاین  دلبستگی کاریو  دارد رفتار شهروندی سازمانی اب و معنی داری مثبت

 رفتار شهروندی سازمانی و آفرین تحولرهبری  یمیانجدلبستگی کاری کارکنان  .3،3

 کارکنان است مازادها و وظایف  رهبری در تشویق به رفتار مثبت در نقش های موثر آفرین یکی از سبک رهبری تحول

آفرین چگونه بر رفتار  اند که رهبری تحول تحقیقات نیز نشان داده (.9443؛ مکینزی و همکاران، 9435)بویل وهمکاران، 

؛ 9430؛ واسپودو و همکاران، 9437؛ سیمسودین، 9438؛ لی و همکاران، 9430یها، ) گذارد شهروندی سازمانی تأثیر می

بینی کند و  یک تصویر آرمانی را پیش امیدوار کرده وآفرین قادر است دیگران را به آینده  هبری تحولر (.9494نرجناه، 

آفرین  انداز آنان را قابل دستیابی بداند. رهبری تحول بتواند این تصویر را به زیردستان خود انتقال دهد و ماموریت و چشم

ها و پتانسیل هر زیردست را برای انجام  آفرین توانایی کند. رهبران تحول ل توسعه زیردستان )توسعه پیرو( را دنبال میاص

ها و اختیارات زیردستان در آینده نگاه  کنند، در حالی که به امکاناتی برای گسترش مسئولیت کار ارزیابی می-یک وظیفه

دلبستگی کند و تأثیر غیرمستقیم خود را از طریق  دی سازمانی را تقویت میآفرین رفتار شهرون کنند. رهبری تحول می

به بیشتر شدن رفتار شهروندی سازمانی منجر دلبستگی کاری دهند که افزایش بیشتر در  دارد. نتایج نشان می کاری

لب فوق این فرضیه . بر اساس مطااست دلبستگی کاریشود. رفتار شهروندی سازمانی نتیجه تغییرات قابل توجه در  می

دلبستگی کاری و  دارد رفتار شهروندی سازمانیا ب و معنی داری مثبت رابطهآفرین  رهبری تحول -5گردد:  مطرح می

 کند. می را میانجی گری رابطهاین  کارکنان

 رفتار شهروندی سازمانیو کارکنان  یکار دلبستگی .3،7

متقابل شواهدی برای حمایت های  دی سازمانی است و تحلیلیک عنصر حیاتی در توضیح رفتار شهرون دلبستگی کاری

؛ سیمسودین، 9435؛ سچودی و اولیور، 9493)ان جی و همکاران،  از این رابطه ارائه کرده است. چندین مطالعه، از جمله

به  اریدلبستگی کاند.  بر رفتار شهروندی سازمانی را برجسته کرده دلبستگی کاریتأثیر مطلوب و قابل توجه ( 9437
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همبستگی معنادار با همکاران، همدردی و نگرانی درباره احساسات همکاران اشاره دارد. به طور متضاد، مشارکت 

بیشترین معنا از (. 9437)حسین،  کند شناختی به آگاهی دقیق درباره ماموریت و مسئولیت در محل کار اشاره می

ربار مربوط به کار است که با شور، تعهد و آغازگری یک حالت ذهنی مثبت و پ"کارکنان این است که دلبستگی 

)انور  شود شوند، نتایج مثبت می کار خود می ی دلبستهوقتی کارمندان به طور مناسب  (.9449)شافلی،  "شود مشخص می

دهند و همچنین برای رضایت از نیازهای  نشان میواکنش وقتی کارمندان به عملکرد و خلاقیت خود  (.9437و نئودی، 

کارمندان یک ابزار شناختی،  . همچنین دلبستگیها مفید است کنند، این برای افراد و سازمان خود تلاش اضافی می

بر اساس مطالب فوق این  (.9447)باکر و دمروتی، . عاطفی و مثبت است و تعهد فرد نشانگر موفقیت یک سازمان است

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. تار شهروندی سازمانیرفو کارکنان بین دلبستگی کاری  -7گردد:  فرضیه مطرح می

 

 

 

 

 
 

 محقق ساخته  تحقیق مدل مفهومی :1 کلش

 شناسی تحقیق روش . 4
جامعه آماری کلیه پیمایشی است.  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا، توصیفی 

که از  نفر است 394 آماری جامعه افراد اری مشهد مقدس بود. تعدادکارکنان و پرستاران مدیریت مراکز پزشکی شهرد

ی تصادفی ساده ریگ نمونهروش عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند.  نفر با استفاده از فرمول کوکران به 59این تعداد 

های  هت آزمون فرضیهدر ج ازین موردهای  و داده ای در بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه ازیاطلاعات موردنبود. 

(، رفتار شهروندی سازمانی از 9445شافلی ) نامه پرسشپرسشنامه سنجش دلبستگی کاری از  توزیع قتحقیق از طری

 نامه پرسش( و سازمان یادگیرنده از 9444از باس و اولیو ) آفرین تحول(، رهبری 9444) پودساکف و همکاران نامه پرسش

ی و دییتأاز روایی صوری و روایی  ها نامه پرسشی گردید. جهت سنجش روایی آور جمع( 9441واتکینز و مارسیک )

بود  ها نامه پرسشپایایی  دییتأاز ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از  ها نامه پرسشجهت پایایی 

 (.3) جدول

 نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها :1جدول

 CR پایایی مرکب AVE ریانس استخراج شده متوسط وا آلفای کرونباخ متغیرها

 889/4 955/4 879/4 سازمان یادگیرنده

 855/4 701/4 850/4 آفرین رهبری کار

 817/4 959/4 813/4 کاریدلبستگی 

 858/4 58/4 851/4 رفتارشهروندی سازمانی

آفرینرهبری تحول  

 رفتار شهروندی سازمانی دلبستگی کاری کارکنان

 سازمان یادگیرنده
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 7/4بیشتر از ( (CR یایی مرکب و پا 9/4بیشتر از  (AVE) براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده  

 AVEگردد،  ( مشاهده می3)همانطور که در جدول .(3583، 3باشد، میزان روایی مورد تأیید است  )فورنل و لارکر

باشد . این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق  می 7/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  9/4متغیرها بالاتر از  تمامی

 باشد.  می

 های پژوهش افته. ی4

پرسشنامه استفاده  59ها بدین شرح است: از  ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه نتایج ناشی از آمار توصیفی داده

نفر  77%( را زنان، 8/07نفر )معادل  00%( را مردان و 94نفر )معادل  05های مربوط به کارکنان،  شده برای تحلیل داده

 99% ( کمتر از 1/0نفر )معادل  0%( را افراد مجرد تشکیل داده اند. 3/30نفر )معادل  31و %( را افراد متأهل 7/81)معادل 

%( بالاتر 3/30نفر )معادل  31سال و  09تا  19%( بین 7/09نفر  )معادل  09سال ،  19تا  99( بین  7/11نفر )معادل  13سال، 

%( دارای مدرک 7/98نفر )معادل  90فوق دیپلم ،  %( دارای مدرک31نفر )معادل  39سال سن داشتند. همچنین   09از 

اند. در  %( دارای مدرک دکتری بوده 9/9نفر  )معادل  9%( دارای مدرک فوق لیسانس و 5/91نفر )معادل  99لیسانس، 

 19سال،  39تا  34%( بین  9/97نفر )معادل  99سال،  34تا  9%( دارای سابقه فعالیت بین  9/97نفر )معادل  99بین این افراد 

 سال سابقه فعالیت داشتند. 99تا  94%( بین 0/9نفر )معادل  9سال و  94تا  39%( بین  18نفر )معادل 

 . آمار استنباطی5

 ها. بررسی نرمال بودن داده5،1

توان گفت که  بودن توزیع آماری متغیرهاست. به طور کلی می های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش

توان استنباط  های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی آزمون

بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در  برای آزمون نرمال  درست از نتایج داشت.

و کشیدگی  -3و  3گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین  میدیده است. همانگونه که مشاهده ارائه گر 9جدول 

 ها مورد تأیید است. باشد در نتیجه فرض نرمال بودن داده می -1و  1بین 

 آزمون نرمال جینتا :2 لجدو

 متغیر گویه کشیدگی چولگی

 فردی -11/4 -59/4

 گروهی -98/4 -95/4 سازمان یادگیرنده

 سازمانی -91/4 -415/4

 نوع دوستی -51/4 -05/4

رفتارشهروندی 

 سازمانی

 وجدان کاری -73/4 43/3

 ادب و نزاکت -79/4 93/4

 گذشت و جوانمردی -71/4 49/3

 رفتارمدنی -78/4 85/4

رهبری  آل تاثیر ایده -13/4 -97/4
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 آزمون نرمال جینتا :2 لجدو

 متغیر گویه کشیدگی چولگی

 آفرین تحول انگیزش الهام بخش -08/4 -93/4

 ترغیب ذهنی -19/4 -98/4

 ملاحضات فردی -08/4 39/4

 شور -93/4 -39/4

 تعهد -00/4 -19/4 دلبستگی کاری

 جذب -91/4 -39/4

 شود. میدر این مرحله، بارعاملی مؤلفه ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی  تحلیل عاملی تأییدی:

 :مؤلفه هاارزیابی بار عاملی   

شود.  مشخص می مؤلفه هابار عاملی هر یک از   میزان توسط  Amosی متغیر پنهان، در مدلمؤلفه هاپایایی هریک از 

میزان  1باشد. در جدول  0/4بایست بزرگتر یا مساوی  مربوطه می پنهانی متغیر ها مؤلفهارزش هریک از بارهای عاملی 

 بارهای عاملی برای مؤلفه های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است.

 یعامل یبارها بیضرا 3جدول 

 متغیر گویه ضریب مسیر (.C.R)انینسبت بحر

 فردی 79/4 ____
سازمان 

 یادگیرنده
 گروهی 77/4 38/34

 سازمانی 70/4 95/5

 نوع دوستی 79/4 ____

رفتارشهروندی 

 سازمانی

 وجدان کاری 79/4 73/33

 ادب و نزاکت 85/4 33/39

 گذشت و جوانمردی 75/4 88/33

 رفتارمدنی 79/4 51/34

 آل تاثیر ایده 85/4 ____

رهبری 

 آفرین تحول

 انگیزش الهام بخش 83/4 11/37

 ترغیب ذهنی 54/4 13/37

 ملاحضات فردی 83/4 5/37

 شور 55/4 ____
دلبستگی 

 کاری
 تعهد 77/4 48/31

 جذب 79/4 90/39
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د ضرایب بارهای عاملی اعدا میتما 1در جدول  .باشدمی 0/4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی،  

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 0/4سؤالات از 

بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان ازشناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل :  3ارزیابی برازش مدل 

 رسد. می

 برازش یشاخص ها :4جدول 

 بولمقادیر قابل ق توضیحات نام آزمون
مقدار به دست 

 آمده

 کای اسکوئرنسبی      
 خوب <1

 قابل قبول<9
99/3 

RMSEA 
ریشه میانگین توان دوم خطای 

 تقریب

 خوب <48/4

 ضعیف >3/4
408/4 

RMR 495/4 <3/4 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 51/4 >5/4 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 577/4 >5/4 شاخص برازش نرم 

CFI 577/4 >5/4 ای شاخص برازش مقایسه 

است که نشان دهنده این است که  3/4باشد، این مقدار کمتر از  می 405/4برابر با  RMSEAمقدار  0با توجه به جدول 

( بین 90/3باشد. همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی) میمیانگین توان دوم خطاهای مدل نسبتاَ است و مدل قابل قبول 

به طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در  .باشد بیشتر می 5/4نیز از   CFIباشد و میزان شاخص یم 1و  3

 توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول است. ی قابل قبول داشته باشند می بازه

 مدل تحقیق مربوط( کل اثر) یونیرگرس بیضرا 5 جدول

سطح 

 معناداری

نسبت 

 (.C.R)بحرانی

برآورد 

 مسیر

 نام مسیر

 سازمان یادگیرنده ← دلبستگی کاری 444/4  

 آفرین رهبری تحول ← دلبستگی کاری 444/4  

 سازمان یادگیرنده ← رفتار شهروندی سازمانی 77/4 90/34 ***

 آفرین رهبری تحول ← رفتار شهروندی سازمانی 10/4 38/5 ***

 ی کاریدلبستگ ← رفتار شهروندی سازمانی 444/4  
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 مدل معادلات ساختاری در حالت اثرکل :2شکل 

و رفتار شهروندی  سازمان یادگیرندهشود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می9و جدول  3همانطور که درشکل  

 )برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج 90/34و نسبت بحرانی  79/4در مدل اثر کامل سازمانی 

باشد و این رابطه مستقیم با  کوچکتر است( می 49/4داری  ( باشد که در این صورت از سطح معنی -55/3،  55/3از بازه )

گری برای متغیر  گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل میانجی دار است، بنابراین طبق نمودار تصمیم % اطمینان معنا 59

  شود. مستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می بررسی اثرات غیروجود دارد. در ادامه برای  دلبستگی کاری

 (سازمان یادگیرنده: میانجی متغیر حضور با) سطح معناداری و غیرمستقیم اثرات 3 جدول

  سازمان یادگیرنده آفرین رهبری تحول

 دلبستگی کاری 44/4 44/4

: معناداری سطح    33/4: مسیر ضریب

445/4 

سطح معناداری:    30/4مسیر: ضریب 

43/4 

 رفتار شهروندی سازمانی

ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شده در  5در جدول 

ناداری با توجه به سطح معسازمانی  رفتار شهروندی  ← دلبستگی کاری ←سازمان یادگیرنده مستقیم  مسیر غیر 5جدول 

منظور  متغیر میانجی است. حال بهدلبستگی کاری است( معنادار است، بدین معنا که متغیر  49/4)که کوچکتر از  43/4

گیری بوت استرپ مرحله آخر،  دهیم. مطابق نمودار تصمیم میتعیین نوع میانجی، مرحله بعد را مورد آزمون قرار 

است.  دلبستگی کاریدر مدل با تاثیر متغیر میانجی سازمانی  شهروندی  رفتارو  دلبستگی شغلیآزمودن مسیر مستقیم بین 

 شود. استفاده می 7و جدول  9بدین منظور از شکل
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  میانجی حضور تحقیق در به مدل مربوط رگرسیونی ضرایب : برآورد7 جدول

سطح 

 معناداری

نسبت 

 (.C.R)بحرانی

 نام مسیر برآورد مسیر

 سازمان یادگیرنده ← دلبستگی کاری 05/4 80/5 ***

 آفرین رهبری تحول ← دلبستگی کاری 54/4 93/5 ***

 سازمان یادگیرنده ← رفتار شهروندی سازمانی 54/4 93/8 ***

 آفرین رهبری تحول ← رفتار شهروندی سازمانی 95/4 03/1 ***

 دلبستگی کاری ← رفتار شهروندی سازمانی 04/4 59/1 ***

 

 
 ختاری در حضور متغیر میانجیمدل معادلات سا :3شکل 

 

 آزمون فرضیات تحقیق.3                

 .پرداخته شد Amosدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم افزار 

  ".با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری دارد سازمان یادگیرنده". فرضیه اول: 3،1
سازمان  نیب ریمس بیضر شود یشود. همانطور که مشاهده م میاستفاده  7و جدول  9ز شکل ا هیفرض نیا یدر بررس

در سطح  ریمس بیضر نی. اباشد یم 93/8برابر  (.C.R)نسبت بحرانی و  54/4و رفتار شهروندی سازمانی  یادگیرنده

. باشد یبرقرار م  میمثبت و مستقیرابطه و رفتار شهروندی سازمانی  سازمان یادگیرنده نیب نیباشد. بنابرا یمعنادار م 49/4

 دییتأ اول هیفرض یابد. بنابراین میافزایش ، رفتار شهروندی سازمانی سازمان یادگیرندهبدین معنا که با افزایش سطح 

 گردد. می
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 ".با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری دارد آفرین تحولرهبری  ". فرضیه دوم: 3،2

 بیضر شود یشود. همانطور که مشاهده م میاستفاده  7و جدول  9از شکل نیز همانند فرضیه سوم،  هیفرض نیا یدر بررس

 بیضر نی. اباشد یم 03/1برابر  (.C.R)نسبت بحرانی و  95/4و رفتار شهروندی سازمانی  آفرین تحولرهبری  نیب ریمس

  میمثبت و مستقیرابطه و رفتار شهروندی سازمانی  آفرین لتحورهبری  نیب نیباشد. بنابرا یمعنادار م 49/4در سطح  ریمس

 دوم هیفرض یابد. بنابراین میافزایش ، رفتار شهروندی سازمانی آفرین تحولرهبری بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار م

 گردد. می دییتأ

 ".عنی داری داردرابطه مثبت و م کارکنان دلبستگی کاریبا  سازمان یادگیرنده ". فرضیه سوم: 3،3

سازمان  نیب ریمس بیضر شود یشود. همانطور که مشاهده م میاستفاده  7و جدول  9از شکل  هیفرض نیا یدر بررس

معنادار  49/4در سطح  ریمس بیضر نی. اباشد یم 80/5برابر  (.C.R)نسبت بحرانی و  05/4 و دلبستگی کاری یادگیرنده

بدین معنا که . باشد یبرقرار م  میمثبت و مستقیرابطه  کارکنان دلبستگی کاریده و سازمان یادگیرن نیب نیباشد. بنابرا یم

 گردد. می دییتأ سوم هیفرض یابد. بنابراین میدر بین کارکنان افزایش دلبستگی کاری سازمان یادگیرنده، با افزایش 

معنی داری  رابطه مثبت و کارکنان دلبستگی کاریبا  آفرین تحولرهبری  ". فرضیه چهارم: 3،4

 ".دارد

رهبری  نیب ریمس بیضر شود یشود. همانطور که مشاهده م میاستفاده  7و جدول  9از شکل  هیفرض نیا یدر بررس

 49/4در سطح  ریمس بیضر نی. اباشد یم 93/5برابر  (.C.R)نسبت بحرانی و  54/4 دلبستگی کاریو  آفرین تحول

بدین معنا که . باشد یبرقرار م  میمثبت و مستقیرابطه  دلبستگی کاریو  فرینآ تحولرهبری  نیب نیباشد. بنابرا یمعنادار م

 دییتأ چهارم هیفرض یابد. بنابراین میدر بین کارکنان افزایش  دلبستگی کاری، آفرین تحولرهبری با افزایش سطح 

 گردد. می

ار شهروندی رفتو سازمان یادگیرنده رابطه بین کارکنان دلبستگی کاری  ": پنجم فرضیه. 3،5 

 "کند. گری می  را میانجی سازمانی

سازمان  یرهایمتغ نیب میرابطه مستقبه روش بوت استرپینگ ابتدا  دلبستگی کاریبرای بررسی میانجیگری متغیر 

باشد.  شود و شرط بررسی ادامه فرآیند، معناداری مسیر در مرحله اول می بررسی می و رفتار شهروندی سازمانی یادگیرنده

 یعنیسوم  ریدر حضور متغ و رفتار شهروندی سازمانی سازمان یادگیرنده یرهایمتغ نیب میرمستقیغ ریمسحله دوم در مر

 دلبستگی کاریگیرد. در صورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیگری متغیر  میمورد آزمون قرار  دلبستگی کاری

 نیب میرابطه مستق شود. در این قسمت میانجام  وممرحله د دییدر صورت تأگردد. مرحله آخر  تأیید می کارکنان

ی به منظور روشن شدن میانجیگری کامل انجیم ریدر حضور متغ و رفتار شهروندی سازمانی سازمان یادگیرنده یرهایمتغ

ق شود. اگر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار باشد، یعنی متغیر مستقل به طور همزمان از هر دو طری مییا جزئی بررسی 

گذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را به صورت جزئی  مستقیم و غیر مستقیم بر وابسته اثر می

کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است  میانجیگری می

تقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را به طور که مسیر غیر مستقیم تمام تأثیر مس

 داری این مسیر انجام شود. کند. بنا بر توضیحات ذکر شده، ابتدا باید بررسی اثر کلی و معنی کامل میانجیگری می

 و رفتار شهروندی سازمانی یرندهسازمان یادگشود، ضریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می 7همانطور که در جدول 
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سازمان تأثیر مثبت  کارکنان دلبستگی کاریگیری بوت استرپینگ،  دار است. بنابراین مطابق نمودار تصمیم ( معنی77/4)

 گردد. تأیید می پنجمکند لذا فرضیه  گری می صورت جزئی میانجی را به و رفتار شهروندی سازمانی یادگیرنده

و رفتار شهروندی  آفرین تحولرابطه بین رهبری کارکنان ستگی کاری دلب ". فرضیه ششم: 3،3

 ".کند گری می  سازمانی را میانجی

، ضریب مسیر مستقیم بین 9و جدول  9شود. با توجه به شکل  می، از روش بوت استرپینگ استفاده پنجممشابه فرضیه 

دار است. لذا امکان بررسی و معنا 10/4م، و بدون حضور متغیر سو و رفتار شهروندی سازمانی آفرین تحولرهبری 

گردد و معناداری مسیر غیر مستقیم بررسی  میباشد. پس در این مرحله متغیر سوم اضافه  میگری متغیر سوم برقرار  میانجی

ه به نتایج گزارش شده در مسیرهای غیرمستقیم و معناداری آنها نمایش داده شده است. با توج 5در جدول  شود. می

% اطمینان )در سطح 59با  سازمانی رفتار شهروندی  ← دلبستگی کاری ← آفرین تحولرهبری مسیر غیرمستقیم  5جدول 

متغیر میانجی است. حال به منظور تعیین نوع میانجی  کارکنان دلبستگی کاریباشد. بدین معنا که  میدار  ( معنی445/4

گیری بوت استرپ مرحله آخر، آزمودن مسیر مستقیم بین  صمیمدهیم. مطابق نمودار ت میمرحله بعد را مورد آزمون قرار 

است. بدین منظور از شکل  دلبستگی کاریدر مدل با تاثیر متغیر میانجی و رفتار شهروندی سازمانی  آفرین تحولرهبری 

رفتار و  آفرین تحولرهبری شود، ضریب مسیر بین  میملاحظه  7شود. همانطور که در جدول  استفاده می 7و جدول  9

 کارکنان دلبستگی کاریگیری بوت استرپینگ،  دار است. بنابراین مطابق نمودار تصمیم ( معنی95/4)شهروندی سازمانی 

تأیید  ششمکند لذا فرضیه  گری می را به صورت جزئی میانجیو رفتار شهروندی سازمانی  آفرین تحولرهبری تاثیر مثبت 

 گردد. می

با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری  کارکنان یدلبستگی کار ". فرضیه هفتم: 3،7

 ".دارد

 شود یشود. همانطور که مشاهده م میاستفاده  7و جدول  1از شکل نیز همانند فرضیه های قبل،  هیفرض نیا یدر بررس

 نی. اباشد یم 59/1برابر  (.C.R)نسبت بحرانی و  04/4 سازمانی  شهروندی رفتارو  دلبستگی کاری نیب ریمس بیضر

مثبت و رابطه  سازمانی و رفتار شهروندی  دلبستگی کاری نیب نیباشد. بنابرا یمعنادار م 49/4در سطح  ریمس بیضر

افزایش  سازمانی رفتار شهروندی ، کارکنان دلبستگی کاریبدین معنا که با افزایش سطح . باشد یبرقرار م  میمستقی

 گردد. می دییتأ هفتم هیفرض یابد. بنابراین می

 بحث و نتیجه گیری. 7

؛ با نقش میانجی و رفتار شهروندی سازمانی آفرین تحولرهبری  ،سازمان یادگیرنده رابطه بررسیدر این تحقیق به 

. نتایج آزمون رفتگ قرار آزمون مورد و طراحی مدلی قالب در متغیرها روابطپرداخته شد. دلبستگی کاری کارکنان 

های تحقیق به شرح ذیل مورد بحث و  بنابراین فرضیه. بود پژوهش پیشنهادی ها با مدل ادهمدل نشان دهنده برازش د

  بررسی قرار گرفت.

 .سازمان یادگیرنده با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری دارد . فرضیه اول: بین7،1

سازمان  نیب نیبنابراباشد.  ابطه مستقیم میتوان نتیجه گرفت این رابطه، یک ر با توجه به علامت مثبت ضریب مسیر می

بدین معنا که با افزایش سطح ابعاد سازمان . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه سازمانی  شهروندی رفتار یادگیرنده و

در ر توان گفت اگ در توجیه این یافته می یابد. نیز  دربین کارکنان افزایش می سازمانی شهروندی یادگیرنده، رفتار
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کارکنان سازمان، ویژگیهای سازمان یادگیرنده ساری و جاری گردد و یادگیری مستمر در بین کارکنان ترویج شود، 

آنان در سازمان عملکرد انجام خواهند داد که در نهایت منجر به افزایش سطح بالایی را در رفتار شهروندی سازمانی 

چانگ و همکاران  های تحقیق ای حاصل از بررسی این فرضیه، با یافتهه یافتهی قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیا خواهد شد.

 ( مطابقت دارد.9491(، سولتون )9493(، آستوتی و همکاران )9494و همکاران )(، محرم 9435(، کیم و پارک )9439)

به اشتراک  های همدلی )یادگیری و ها از ویژگی شرکت ( مغایرت دارد.9430اما با نتیجه پژوهش بلبلی و همکاران )

کنند تا رفتار کارکنان و رفتار شهروندی  گذاری، فرآیند، ساختار و رهبری استراتژیک( سازمان یادگیرنده استفاده می

شود، در صورت بروز خطاها و اشتباهات  توانند با مطالعاتی که در سازمان انجام می سازمانی را بهبود بخشند. کارکنان می

شود. فرآیندهای  ش بینی و تحلیل کنند که همچنین منجر به ایجاد توسعه کارکنان میخود، عواقب و عوامل آن را پی

کنند و میزان تمایل کارکنان به کمک به یکدیگر را افزایش  بهبودهای سازمانی را پشتیبانی می ،یادگیری سازمانی

رکز و چندمنظوره باشد تا رفتار نیازمند یک ساختار یادگیری است که کمتر رسمی، متم  دهند. چنین فرآیند یادگیری می

را افزایش سازمان تواند همکاری درون  شهروندی سازمانی را ترویج دهد. به اشتراک گذاشتن دانش بین کارکنان می

ریزی شده یا  های یادگیری سازمانی که برنامه داده و در نتیجه تمایل به کمک به یکدیگر را تقویت کند. مکانیسم

ها افزایش  ها را برای همکاری بین افراد و گروه تواند فرصت کنند. این می ن اعضای آن کمک میاند، به تعامل بی نشده

 دهد و در نتیجه تمایل کارکنان به انجام رفتار شهروندی سازمانی را تقویت کند. 

با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری  آفرین تحولبین رهبری فرضیه دوم: . 7،2

 ".دارد

رهبری  نیب نیبنابرا. باشد یم مثبت معنادار 49/4در سطح  ریمس بیضرنیز  هیفرض نیا یدر بررسانند فرضیه اول، هم

 مطلوب و آفرین تأثیر هبری تحولو ر باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه و رفتار شهروندی سازمانی  آفرین تحول

، رفتار شهروندی آفرین تحولسطح رهبری معنا که با افزایش دین ب دارد. قابل توجهی بر رفتار شهروندی سازمانی

 3یها (،3153(، میرکمالی و همکاران )3185یعقوبی و همکاران ) قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیایابد.  افزایش میسازمانی 

دارد اما با  مطابقت (9494(، نرجناه )9430(، واسپودو و همکاران )9437مسودین )(، سیا9438) 9(، لی و همکاران9430)

سبک رهبری یک رهبر در یک شرکت، بدون توجه به اینکه خوب است  "که نشان داد ( 9491نتیجه پژوهش سولتون )

 مغایرت دارد.  "یا نه، بر رفتار کارکنان در جهت رفتار شهروندی سازمانی تأثیر قابل توجهی ندارد

 رابطه مثبت و معنی داری دارد.رکنان کادلبستگی کاری  سازمان یادگیرنده با . فرضیه سوم: بین7،3

دلبستگی سازمان یادگیرنده و  نیب نیبنابرا. باشد یم مثبت معنادار 49/4در سطح  ریمس بیضرنیز  هیفرض نیا یدر بررس

دلبستگی کاری، ابعاد سازمان یادگیرنده در بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه کاری 

(، حسین 9493شولیخاه ) (،9439حنیفی و بخاری ) (،9430عزیزی ) یقاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیا یابد. می بهبود سازمان

ها نیازمند  شرکت( مطابقت دارد. 9491(، سولتون )9494(، پوتری )9437(، انور و نیود )9438(، سوتانتیو )9437)

طلوب را در داخل شرکت حمایت کنند. بنابراین، انتظار کارکنانی هستند که ارزشی در دانش داشته باشند و اهداف م

هایشان ارائه دهند. کارکنانی  ها در فرآیند تجربه تعاملی برای بهبود توانایی ها و فرصت رود که آنها به کارکنان چالش می

                                                           
1 . Jha 
2 . Lee et al 
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ر خود مشغول هستند، اغلب احساسات خوبی از جمله شور و سرزندگی، خوشحالی، بهبود سلامتی و تمایل به که در کا

کنند سازمان یادگیرنده را در جهت تأثیر آن بر  ها سعی می دهد که شرکت کمک به دیگران دارند. نتایج نشان می

برای مشارکت در یادگیری پیوسته ارائه  هایی برای هر کارمند کاری بهبود بخشند. آنها همچنین فرصت دلبستگی

کار  دلبستگی بهدهد و در نهایت  دهند، که در نتیجه انگیزه، آرامش و تمرکز آنها روی اهداف شرکت را افزایش می می

 کند.  را تقویت می

رابطه مثبت و معنی داری  کارکنان دلبستگی کاریبا  آفرین تحولرهبری . فرضیه چهارم: بین 7،4

 دارد.

دلبستگی و  آفرین تحولرهبری  نیب نیبنابرا. باشد یم مثبت معنادار 49/4در سطح  ریمس بیضرنیز  هیفرض نیا یبررسدر 

دلبستگی کاری ، آفرین تحولسطح رهبری بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه کاری 

(، 9494تمبکان و همکاران ) (،9439پاپلی و رزوی ) های پژوهشبا  تحقیق ینانتایج  یابد. میدر سازمان بهبود کارکنان 

، (9435) 9(، جونگ9435) 3، بویل(9435پاپلی و ریزوی ) ،(9430(، ژانگ و همکاران )9494آبرومادان و داهلس )

، (9499) 5(، منگ و همکاران9499) 9ودیاچانداری و سیس (9433) 0(، سالانوا و همکاران9431) 1قادی و همکاران

توسعه دلبستگی کاری در بین کارکنان رهبران مسئول  مطابقت دارد. (9435) 8اسمیت و (9437) 7چانگ و همکاران

ریزی کنند،  رود برای تغییر برنامه کند. از رهبران انتظار می به عملکرد بهتر تشویق می را خود پیروان وهستند سازمان 

و همچنین آنها را برای تغییر آماده و تحریک کنند. موفقیت رهبری نه  کارکنان را به عنوان بخشی از تغییر آموزش دهند

گردد، بلکه به توانایی او در ایجاد فرهنگ سازمانی خوب برای پایداری سازمان در آینده  تنها به توانایی یک رهبر برمی

 نیز بستگی دارد. 

و رفتار شهروندی سازمانی را  سازمان یادگیرنده رابطه بین کارکنان دلبستگی کاری: فرضیه پنجم. 7،5

 کند. گری می  میانجی

دارد. و رفتار شهروندی سازمانی  سازمان یادگیرندهنقش میانجی را در ارتباط بین دلبستگی کاری دهد  نتایج نشان می

را در  یقابل توجه یمطالعه حاضر اظهارات آمار باشد. میدلبستگی کاری گری جزئی  ضریب مسیر نشان دهنده میانجی

 یانجیم نیم که ایمعتقدو ما  کند می انیب رفتار شهروندی سازمانیدر بهبود دلبستگی کاری گری  یانجیم تیمورد ماه

کاری خوب، تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی  دلبستگی نتایج نشان داد که همچنین مورد است. نیاز چند یکیتنها  یگر

اجهه با مشکلات، متمرکز و خوشحال از کار خود هستند، به رفتار سازمانی دارد. کارکنانی که با اشتیاق، کوشا در مو

 دلبستگیکند. کارکنان با  های شرکت ایفا می کنند که در نتیجه نقش مثبتی در فعالیت شهروندی سازمانی کمک می

شهروندی ار رفت پذیرفته و به نتیجه به  و مستمر های خود را از طریق یادگیری مداوم کاری بالا چالش توسعه توانایی

 .یابند سازمانی نیز دست می

                                                           
1
 . Buil 

2
 . Jeong 

3
 . Ghadi et al 

4
 . Salanova et al 

5
 . Chaudhary & Sisodia 

6
 . Meng et al 

7
 . Chang et al 

8
 . Schmitt 
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سازمانی  و رفتار شهروندی آفرین تحولرابطه بین رهبری  کارکنان دلبستگی کاری: ششمفرضیه . 7،3

 کند. گری می  را میانجی

دارد. و رفتار شهروندی سازمانی  آفرین تحولرهبری نقش میانجی را در ارتباط بین دلبستگی کاری دهد  نتایج نشان می

بر  یمثبت ریتواند تاث می آفرین تحولرهبری  باشد. میدلبستگی کاری گری جزئی  یب مسیر نشان دهنده میانجیضر

توجهی در  آفرین در شرکت تأثیر قابل سبک رهبری تحولداشته باشد.  رفتار شهروندی سازمانیو دلبستگی کاری 

طور موثر متحرک  رکنان خود را به انجام کارهای بهتوانند کا گیری رفتار شهروندی کارکنان دارد. رهبرانی که می شکل

شوند و کارکنان را تشویق به استفاده از خلاقیت در انجام  سازند، اطمینان حاصل کنند که اهداف شرکت دستاورده می

ت منجر و در نهای داده را ترویج ستمرتوانند سطح اشتیاق کارکنان را افزایش دهند. در نتیجه، یادگیری م کارها کنند، می

 .شود به رفتار شهروندی سازمانی مثبت می

 : بین دلبستگی کاری با رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری دارد.هفتم. فرضیه 7،1

توان با افزایش  باشد یعنی می توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه مستقیم می با توجه به علامت مثبت ضریب مسیر می

 3ان جی و همکاران تحقیقات ری، رفتار شهروندی سازمانی را نیز افزایش داد. این نتیجه با نتایجسطح دلبستگی کا

(، لی و 9437) 9(، هندایانی9437) 0(  رفیدا و رادیانسیا9437) 1(؛ سیامسودین9435) 9(؛ سچودی و اولیور9493)

نیز مشاهده گردید؛  د. در این تحقیقاتمی باشسازگار  (9491( و سولتون )9438) 7(، کورنیادواتی9435) 5همکاران

 .کاری و کیفیت زندگی شغلی به صورت همزمان و جزئی تأثیر مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی دارند دلبستگی

کند و عناصری از شور و هیجان، تعهد و  کاری به عنوان یک مرکز برای الهام و تفکر سازنده عمل می دلبستگی

جنبه شور و هیجان به وجود آمدن سطوح بالای کارکنان از نیروی کار و استحکام ذهنی آنها  گیرد. مشغولیت را در بر می

کند. کارکنان با سطح بالای  ها را توصیف می در محیط کار، بلندمرتبه بودن در کمک به دیگران و قابلیت غلبه بر چالش

، افراد با انگیزه کم در انجام کار به دلیل کمبود شور و هیجان قادر به انجام وظایف خود به طور موثر هستند. با این حال

ها پر  بودن در کاری است که از شور و هیجان، الهام، افتخار و چالش علاقه مندانعطاف ذهنی مشکل دارند. جنبه تعهد به 

ای است  جذب نقطهای به کار خود ندارند. جنبه  علاقه ،کند. افرادی با جنبه تعهد پایین شود و کار را بسیار معنادار می می

 شود که به ذهنیت روشن، تمرکز کامل، تمایل به انجام کار دیگران و دشواری در جدا سازی خود از کار مشخص می

ها دارد. این جنبه باعث ارتقای  دهد که شور و هیجان مقدار بیشتری نسبت به سایر جنبه نتایج نشان می (.9493)سولتون،

ها را تقویت  زه، کار سخت و تمایل به کمک به همکاران در مواجهه با چالششود، زیرا انگی رفتار کارکنان می

کاری  دلبستگیدهد که  نشان می این موضوع شود و در نتیجه منجر به افزایش متغیر رفتار شهروندی سازمانی می.کند می

 کارکنان خوب است. 

 پیشنهادات. 8

 :گردد شنهاداتی مرتبط با این نتایج ارائه میهای تحقیق، در ادامه پی با توجه به بررسی نتایج فرضیه

                                                           
1 . Ng et al 
2 . Sechudi & Olivier 
3 . Syamsudin 
4 . Rafida & Radiansyah 
5 . Handayani 
6 . Lee et al 
7 . Kurniawati 
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های احساسی را با پیروان محکم و سطوح بالاتر  آفرین باید رهبران را یاری کند که گره رفتارهای رهبری تحول. 3

 .اعتماد عاطفی را ایجاد کنند

و بروز احساسات را در آفرین به نیازهای یکایک کارکنان توجه نمایند و فرصت شکوفایی و خلاقیت  رهبران تحول. 9

 .کارکنان بوجود آورند و با این عمل اعتماد عاطفی را افزایش دهند

گرا را فراهم نمایند. این عمل  آفرین نفوذ آرمانی، تحریک فرهیختگی، الهام بخشی و حمایتهای توسعه رهبران تحول. 1

کند، یعنی سطوح بالاتر اعتماد  یشان هدایت میکارکنان را به اعتماد بیش تر در توانایی رهبر برای هدایت تلاشهای کار

 .شود شناختی ایجاد می

افزایش کار گروهی و احساس تعلق تیمی باعث تقویت عملکرد و کمک به سازمان در جذب و نگهداری کارکنان . 0

 شود شود، نتیجه این عمل باعث افزایش رفتار شهروندی سازمانی می متعهد باعث افزایش اعتماد شناختی می

رهبران به نیازهای کارکنان توجه نمایند و آنها را مورد حمایت عاطفی قرار دهند و با کارکنان مشورت نمایند؛ انجام . 9

 .شود این عمل باعث افزایش رفتار شهروندی سازمانی می

ح بالاتر آفرین به هم پیوستگی گروهی را تقویت کنند یعنی سطو با کمک کردن متقابل بین همکاران، رهبران تحول. 5

 .رفتار شهروندی سازمانی را به نمایش بگذارند

انداز نوید بخشی برای آینده سازمان تدوین و انتظارات نیز مشخص و از تحریک عواطف و احساسات جهت  چشم. 7

 .انداز کمک گرفته شود تحقق چشم

 .نجامد، توجه لازم مبذول شودبه فعالیتهایی که به ارتقاء سطح ابتکار عمل و خلاقیت فردی و جمعی پیروان میا. 8

 ندهیآ قاتیها و دامنه تحق تیحدودم. 9

 یها یریگ اندازه داشت. اول از همه، به خاطر یمتعدد یها تیمحدود ،یدر زندگ زیمانند همه چ زیپژوهش ن نیا

بر شود این پژوهش  می ؛ پیشنهاددوم را حفظ کنند. یخودگزارش یریسوگ یممکن است تا حد جینتا ،یخودگزارش

های آن با نتایج این پژوهش مقایسه و زمینه مناسبی برای تعمیم  یافته تا پذیرد صورت نیز ی بزرگتری عهروی جام

 .های پژوهش حاضر فراهم گردد یافته

از محققان و متخصصان در مورد  یاریهمانطور که بس دهد. نشان می ندهیآ قاتیتحق یرا برا یا تازه یها راه قیتحق نیا

کرد که به طور  حثمطالعه در مورد سه عامل باین کنند،  بحث می یور بهره شیافزا یآل برا دهیموثر ا یاه یاستراتژ

شود  درخواست می ندهیگذارند. از پژوهشگران آ می ریتاث ندهیآ یبررس یکارمندان برا یبر بهره ور یقابل توجه

 بگذارد.  ریتاث زین یور کنند که ممکن است بر بهره یرا بررس یگرید یرهایمتغ

 . منابع11

 33-0، 334. شماره.کار و جامعهآفرین.  (. رهبری سازمانی تحول3188بیکزاده، ج و فلسفی، ع. )

دوماهنامه توسعه انسانی آفرین بر فرهنگ سازمانی.  (. چارچوب مفهومی رهبری تحول3185حسینی سرخوش، س.م. )

  . 14شماره . 7. سال .پلیس

(. بررسی تأثیر رهبری تحولآفرین بر نوآوری سازمانی با میانجیگری تسهیم دانش. 3159رستگار، ع و مقصودی، ط. )

 .389-397، 84شماره  99سال . فصلنامه مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(.
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Abstract 

The present study aimed to investigate the relationship between learning organization and 

transformational leadership with organizational citizenship behavior and the mediating role of 

employee work engagement. This study was applied in terms of purpose and descriptive-

survey correlational in terms of method and nature. The statistical population in this study is 

the management staff of Mashhad Municipality Medical Centers. The Cochran formula was 

used to determine the sample size and 92 people were selected for the sample. The simple 

random sampling method was used. A questionnaire was used to collect data, such that the 

Watkins and Marsick questionnaire (2003) was used to measure learning organization, 

transformational leadership was used by Bass and Olive (2000), employee work engagement 

was used by Schafelly questionnaire (2006), and organizational citizenship behavior was used 

by Podsakov et al. (2000). The reliability of the questionnaire was obtained using Cronbach's 

alpha coefficient for the variables of learning organization (0.875), transformational 

leadership (0.894), work engagement (0.831) and organizational citizenship behavior (0.893), 

and the content and face validity of the questionnaire were also confirmed. SPSS 24 and 

Amos 22 software were used to analyze the data. The results of the research showed that 

there is a positive and significant relationship between learning organization and 

transformational leadership and organizational citizenship behavior. On the other hand, the 

results showed that employee work engagement mediates the relationship between 

transformational leadership and learning organization with organizational citizenship 

behavior. In addition, the results showed that learning organization and transformational 

leadership also have a direct relationship with employee work engagement. 
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