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Introduction   

Today, the key to the success of organizations is the creation and 
development of organizational citizenship behavior among 
employees. The concept of organizational citizenship behavior in the 
field of organizational behavior emerged two decades ago and 
continues to develop. This issue is critical and essential for service 
organizations, such as the Agricultural Jahad Organization, whose 
activities depend highly on human resources (Sartika et al., 2020). 
Organizational citizenship behavior is a preferred extra-role and extra-
task behavior of employees that promotes the success of organizations 
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(Gammoh et al., 2021). Therefore, considering the importance of 
organizational citizenship behavior, it is necessary to conduct more 
research on the mechanisms that influence it; Therefore, the current 
research has addressed the issue of whether the relationship between 
transformational leadership and organizational citizenship behavior 
may be mediated by the concepts of organizational identification, 
work engagement and psychological empowerment of the employees 
of the Isfahan Agricultural Jahad Organization and also whether the 
proactive personality of the employees of the Agricultural Jahad of 
Isfahan strengthens the effects of transformational leadership on 
organizational identification and work engagement or not? 

Materials and Methods 

The statistical population of this research is employees of the 
Agricultural Jahad Organization of Isfahan Province (280 people). 
With Cochran's formula, a sample of 162 people was selected. The 
research method is a descriptive -survey, and the tool for collecting 
information is standard questionnaires. The data gathering tools in this 
research are the transformational leadership standard questionnaire of 
Afsar et al. (2019), the organizational identification standard 
questionnaire by Su & Swanson (2019), the work engagement 
standard questionnaire by Schaufeli & Bakker (2004), the employee 
psychological empowerment's standard questionnaire of Spreitzer 
(1995); proactive personality's standard questionnaire of Akgunduz et 
al. (2018); and organizational citizenship behavior's standard 
questionnaire of Organ (1988). In order to check the validity of the 
questionnaires, in addition to the content validity, which management 
professors and experts confirmed, the validity of the questionnaires 
was also checked from the index of factor loadings. The reliability of 
the questionnaires was calculated using the two methods of 
Cronbach's alpha coefficient and composite reliability and confirmed 
the reliability of the validity of the research instrument. 
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Discussion and Results 

The findings of the current research show that transformational 
leadership has a positive and significant effect on organizational 
identification, work engagement, and psychological empowerment; 
therefore, although transformational leadership does not directly have 
a significant effect on organizational citizenship behavior; however, 
the existence of mediating variables of organizational identification, 
work engagement, and psychological empowerment, this effect 
becomes significant. Also, the effect of organizational identification, 
work engagement, and psychological empowerment on organizational 
citizenship behavior has positive and significant, and proactive 
personality plays a role in the relationship between transformational 
leadership on work engagement and organizational identification. It 
acts as a moderator and causes of strengthens these two relationships. 

Conclusions 

According to the results of this research, it was found that by using 
the social identity theory, social exchange theory and self-concept 
theory, the transformational leadership style in the organization 
increased the employees' perception of the organizational identity and 
made them feel more attached to their jobs and also the power distance 
decreased and felt more empowered in his self-concept, and thus these 
cases increased organizational citizenship behaviors in the employees 
of the Agricultural Jahad Organization of Isfahan; Therefore, 
according to the dynamics of the environment, the managers of the 
agricultural jahad organization should pay attention to the 
transformational leadership style as one of the best management styles 
that create and manage changes in the organization and try to manage 
their employees with this leadership style, and value the development 
and participation of employees in organizational decision-making and 
encourage creativity and acceptance of challenges as part of their work 
so that a sense of purpose is created in people and developed beyond 
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the standards, and as a result, employees also, transfer their ideas and 
insight to other members. 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational 
Identification, Work Engagement, Psychological Empowerment, 
Proactive Personality, Organizational Citizenship Behavior. 
. 
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 توجه با ی؛سازمان شهروندي رفتار بر گراتحول رهبري تأثیر تحلیل
 يتوانمندساز کاري، خاطرتعلق سازمانی، یابیهویت نقش به

  گراکنش شخصیت و شناختیروان

 ایران تهران، نور، پیام دانشگاه دولتی، مدیریت گروه استادیار،  زادهمرضیه دهقانی
  

 ، تهران، ایراننور امیپیار، گروه مدیریت دولتی، دانشگاه دانش شجاعی فرد علی
  

 ، دانشگاه پیام نور، تهران، ایرانوکارکسبکارشناس ارشد مدیریت  پیزادانیسجاد زارعی 

 چکیده
 ،یابییتهو نقش ی؛ با توجه بهسازمان يگرا بر رفتار شهروندتحول يرهبر ریتأث یبررسهدف پژوهش حاضر، 

. جامعه آماري این پژوهش، باشدیکنش گرا م تیو شخص شناختیروان يتوانمندساز ،يکار خاطرتعلق
 162باشد که با فرمول کوکران، نمونه نفر) می 280کارکنان سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان ( شامل

اطلاعات،  گردآوري ابزار و پیمایشی بوده -توصیفی  پژوهش حاضر، . روشگردیدنفري انتخاب 
لفاي کرونباخ آ و پایایی آن با روش ییديتأتحلیل عاملی  بر اساسهاي استاندارد بوده که روایی آن پرسشنامه

 یابیتیهوناداري بر مثبت و مع یرتأثگرا نتایج پژوهش، نشان داد که رهبري تحول و پایایی ترکیبی بررسی شد.
گرا رهبري تحول هرچند روینازادارد،  شناختیروان يتوانمندسازو  کارکنان يکار خاطرتعلقی، سازمان

 یابیتیوهمتغیرهاي میانجی  باوجودعناداري نداشت؛ ولی م یرتأثمستقیم بر رفتار شهروندي سازمانی  طوربه
 یرأثتمعنادار شد. همچنین  یرتأثاین  شناختیروان يتوانمندسازو  کارکنان يکار خاطرتعلقی، سازمان
انی مثبت بر رفتار شهروندي سازم شناختیروان يتوانمندسازو  کارکنان يکار خاطرتعلقیابی سازمانی، هویت

نان و کاري کارک خاطرتعلقگرا بر بین رهبري تحول یرتأثنیز در  کنش گراو شخصیت و معنادار شد 
 .گردیدگر را ایفا کرد و موجب تقویت این دو رابطه یابی سازمانی نقش تعدیلهویت

 توانمندسازي کاري، خاطرتعلق سازمانی، یابیهویت گرا،تحول رهبري ها:کلیدواژه
 .سازمانی شهروندي رفتار گرا، کنش شخصیت شناختی،روان

                                                           
 .مقاله حاضر برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت دانشگاه پیام نور است   -
  :نویسنده مسئولmdehghanizade@pnu.ac.ir 
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 مقدمه
ها در قرن حاضر، ایجاد و توسعه رفتار شهروندي سازمانی در میان کلید موفقیت سازمان

کارکنان است. مفهوم رفتار شهروندي سازمانی در حوزه رفتار سازمانی از دو دهه پیش، 
خدماتی،  هايدهد. این موضوع، براي سازمانظهور کرده و هنوز به توسعه خود ادامه می

یار ، وابسته به منابع انسانی است، بسشدتبهها مانند سازمان جهاد کشاورزي که فعالیت آن
، موفقیت و اثربخشی درواقع). Sartika et al., 2020رود (یمیت به شمار بااهممهم و 
فت که توان گها بستگی دارد و میها به میزان زیادي به کیفیت منابع انسانی آنسازمان

ها، اي، عامل بسیار مهم و حیاتی براي سازمانع انسانی کارآمد و داراي رفتار حرفهمناب
 & Purwanto et al., 2021; Widisatriaرود (یژه، مشاغل خدماتی به شمار میوبه

Nawangsari, 2021 .( 
ا تواند بقاي سازمان رپذیري منابع انسانی در سازمان، میمیزان کارآمدي و مسئولیت

) و سازمان را به مزیت رقابتی پایدار سوق دهد. Achmadi et al., 2020نموده (تضمین 
یستی با هابدون منابع انسانی؛ فعالیت و اهداف سازمان اجرایی نخواهد شد؛ بنابراین سازمان

 بار اضافی نگاه کنند عنوانبهبه کارکنان به دید دارایی و سرمایه اصلی سازمان، نه 
)Purwanto et al., 2021ها اهمیت بیشتري قائل شوند و بر ایجاد و رشد ) و براي آن

 رواقعدرفتارهاي شهروندي سازمانی در بین منابع انسانی خود تلاش بیشتري نمایند. 
هاي موفق، به کارکنانی نیاز دارند که بیش از وظایف رسمی خود، مایل به انجام سازمان

 شهروندي سازمانی باشند. در دنیاي پویا و عملکردي فراتر از انتظارات، یعنی داراي رفتار
نجام کار تیمی ا صورتبهاي فزاینده طوربهکه وظایف  هاي محیط کار امروزپیچیدگی

خواهند که مایل به ها، کارکنانی میپذیري بسیار مهم است و سازمانشود، انعطافمی
 ). Hamid et al., 2022ها ذکر نشده است (انجام وظایفی باشند که در شرح وظایف آن

ت که اي اسی و فرا وظیفهفرا نقشرفتار شهروندي سازمانی، یک رفتار ارجح،  درواقع
نشان  ). واقعیتGammoh et al., 2021شود (ها میباعث ارتقاي موفقیت سازمان

داراي رفتار شهروندي سازمانی هستند، عملکرد  کارکنانشانهایی که دهد که سازمانمی
)، بنابراین یکی از Agbejule et al., 2021دارند (ها سایر سازمانبهتري نسبت به 

هاي سازمان در دستیابی به اهداف استراتژیک خود، توسعه رفتار شهروندي موفقیت
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ي اهداوطلبانهاي سازمانی کارکنان سازمان است که بر این اساس مایل به انجام فعالیت
و هم  کمیت ازنظرریافت نکنند، اما هم باشند که حتی ممکن است پاداشی به ازاي آن د

)، Maulana et al., 2022گردد (کیفیت، باعث بهبود وضعیت عملکرد سازمان می ازنظر
رباره رسد که دیمبنابراین با توجه به اهمیت رفتار شهروندي سازمانی، ضروري به نظر 

ی از عواملی ؛ یکهاي بیشتري انجام شودیرگذار هستند، پژوهشتأثهایی که بر آن یسممکان
گرا در سازمان است که امروزه توان به آن اشاره کرد؛ اجراي سبک رهبري تحولکه می

جدید  هاي محیط و نیاز به داشتن سناریوهاي مختلف، رهبران به این سبکبه دلیل پویایی
تجربی،  صورتبههاي بسیاري ) و پژوهشSingh et al., 2022رهبري نیاز دارند (

) را نشان Buil et al., 2019گرا بر رفتار شهروندي سازمانی (بت رهبري تحولتأثیرات مث
 دهند. یم

با توجه به تحولات سریع و وظایف رهبري و مدیریت منابع انسانی در سازمان امروزه، 
براي عبور  کهاساسی شده  اتیدستخوش تحول، وکارکسبها در محیط افزایش پیچیدگی

 ,.Alhashedi et alتري بود (فکر ایجاد سبک رهبري مناسبها باید به از این بحران

) و توجه داشت که رهبران، مسئولیت بزرگی براي ایجاد شرایطی دارند که اعضا را 2021
در حال  ).Purwanto, 2022:41سازمان برانگیزند ( شدهیینتعبراي دستیابی به اهداف 

 Buil etدر ادبیات رهبري است (ترین الگو شدهیرفتهپذگرا، حاضر سبک رهبري تحول

al., 2019; Judge & Piccolo, 2004(  همدیریت منابع انسانی و توسعکه ییازآنجاو 
اتخاذ  ،است که از طرف رهبري آن مجموعه هایییمشها و خطمعطوف به سیاست ،آن
 ذا، لدهدالشعاع قرار میگردد و رفتار، طرز فکر، هدف و عملکرد کارکنان را تحتمی

ویی باشد. از سیم مؤثر اعتماد به رهبري و نقش آن در بهبود عملکرد و اثربخشی سازمان
 ها بر احساسات، نگرش و رفتار کارکناندیگر به دلیل اینکه، رهبران و سبک رهبري آن

)Buil et al., 2019ها با مشتریان () و نحوه تعاملات آنWallace et al., 2013 (یر تأث
هبود عملکرد کارکنان، رفتار شهروندي سازمانی را با ایجاد انگیزه و گذارد و ضمن بمی

 نماید، یمها تقویت اعتماد در آن
وصاً در خص ها در محیط متلاطم،با توجه به تغییرات فزاینده و فعالیت سازمانه، امروز

هاي فردي که در آن همکاريگرا، مانند سازمان جهاد کشاورزي مشاغل خدماتی و مردم
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تا حد زیادي به نقش و سبک  و موفقیت آن است ازمانی از اهمیت بالایی برخوردارو س
اس احس گراتحولرهبري خصوصاً  ،به مفهوم سبک رهبري مدیران بستگی دارد، نیاز

 ). Terglav et al., 2016د (شویم
 که بر رفتار شهروندي سازمانی ها و عناصر مهمی استگرا، یکی از سبکرهبري تحول

ک یر گذاشته و کمتأثتواند جمعی می صورتبهفردي و هم  صورتبهاي سازمان، هم اعض
)، Narzary & Palo, 2020کند تا افراد، اهداف گروهی و سازمانی را شناسایی نموده (

 ).Bosak et al., 2017کند (ها را براي رسیدن به اهداف، تشویق سپس آن
 ،گرا و تأثیر آن بر عملکرد شغلیري تحولمنابع انسانی و رهب همفهوم توسع درواقع 

هاي هاي رفتار سازمانی، مدیریت منابع انسانی و سیاستدر تئوري يجایگاه متمایز
گرا، سبکی از رهبري است که با ایجاد احساسات . رهبر تحولاستراتژیک سازمان دارد

خلاقی، توجه بیشتر )، استانداردهاي بالاي اNauly et al., 2022( بینانهمثبت، رفتار خوش
 ,Purwanto) و توجه به توسعه شخصی کارکنان (Bass, 1990به نیازهاي کارکنان (

شود که کارکنان نسبت به رهبران خود، اعتماد داشته و رهبران نیز با ) باعث می2022:40
یز؛ و برانگهاي چالشایده بخش؛ تحریک فکري کارکنان براي ارائهالهام ایجاد انگیزه

ند ی بر کارکنان داشته باشآل یدهاهاي آنان، نفوذ ها، علایق و ارزشر در روحیه، آرمانتغیی
)Ardi, 2020; Purwanto, 2022:41 و در پیروان تحول ایجاد کرده تا از منافع (

تارهاي فراتر از انتظار و رف ها را براي عملکرد بهتر و داوطلبانهشخصی خود فراتر روند و آن
 کهینبا توجه به ابنابراین ؛ )Pieterse et al., 2010ی، تشویق نمایند (شهروندي سازمان

د، گیررجوع انجام میحضور ارباب باجهاد کشاورزي  ازجمله یخدماتمشاغل بسیاري از 
ل و به دلی باشدمی ر مهمهاي رهبري مدیران بسیامشیولات و خطحت نحوه مطلوب بودن

یر أثتند بر رفتارها و عملکرد کارکنان توانمی انسبکشکه رهبران با توجه به نوع ینا
ورد هاي جدیدي در مبگذارند، لذا با توجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر به ارائه بینش

کدام متغیرها در سازمان جهاد  باواسطهگرا چرا و تحت چه شرایطی و که رهبري تحولینا
 پردازد. ایش دهد؛ میتواند رفتارهاي شهروندي سازمانی را افزکشاورزي، می

واند تاي مییکی از متغیرهاي واسطه احتمالاًدهد که یمنتایج برخی مطالعات نشان 
یابی سازمانی در نظریه هویت اجتماعی؛ نوعی هویت یابییابی سازمانی باشد. هویتهویت
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 & Maelکند (عضوي در یک سازمان خاص تعریف می عنوانبهاست که فرد خود را 

Ashforth, 1992کنند، شناختی تأکید می)، بسیاري از محققان، بر اهمیت این پیوند روان
 را بررسی بر هویت پیروانگرا اما مطالعات محدودي، چگونگی تأثیر رهبري تحول

د توانرو، درك اینکه چگونه ادراکات کارکنان از تعلق به سازمان میینازااند. کرده
گرا و رفتار شهروندي سازمانی باشد، امري حیاتی تحولاي براي رابطه بین رهبري واسطه

دهد یممطالعات گذشته نشان  ) بررسیTse & Chiu, 2014رود (یمو بسیار مهم به شمار 
 ماعیاجت هویت یک و داده تغییر را خود کارکنان دیدگاه گرا قادرند،تحول که رهبران

 Vanنموده ( مرتبط سازمان مأموریت و اهداف با را کارکنان نمایند و را ایجاد

Knippenberg, 2004 ،و کمک نمایند که کارکنان علاوه بر انجام وظایف خود (
 ).Kazmi & Javaid, 2022نقشی نیز داشته باشند ( رفتارهاي فرا

اري ک خاطرتعلقگرا و رفتار شهروندي سازمانی، رهبري تحولواسطه مهم دیگر بین 
براي  و مرتبط با کار، بخشنی مثبت، رضایتیک وضعیت ذه کنندهمنعکساست؛ که 

انجام وظایف شغلی است که با سه بعد نیرومندي، فدایی شدن و مجذوب شدن مشخص 
) و پژوهشگران زیادي بر اهمیت این مفهوم در موفقیت Schaufli et al., 2002شود (می

 & Bakker & Demerouti, 2008; Karatepeاند (ید کردهتأکهاي خدماتی سازمان

Olugbade, 2016; Lee & Ok, 2016; Slatten & Mehmetoglu, 2011  .( 
ان هستند و ازنظر فکري کارکن خود کارکنان بخشذهنی، الهام ازنظر گراتحول رهبران

و با توجه به نیازهاي  کرده استفاده هاآل ایده از همچنین هانمایند؛ آنخود را تحریک می
 بنابراین، رهبران )؛Bass, 1990( دهندمی نشان دخو از فردي ملاحظات کارکنان،

دستیابی ممکن است اعضا را به این باور برسانند که اهداف جمعی؛ معنادار و قابل گراتحول
کی، شناختی هاي فیزیهستند و کارکنان نیز تمایل بیشتري براي نشان دادن خود ازنظر جنبه

ند بیشتري نسبت به شغل خود بروز دهو عاطفی در محل کار داشته باشند و احساس تعلق 
)Lai et al., 2020اعتماد هستند، کار به مشغول کارکنان )، در این صورت، زمانی که 

 خود ارک در زیاداحتمالدارند و به خود کارفرمایان با بهتري رابطه و سازمان به بیشتري
 تارهاییرف و دهند امانج بیشتري نیز هايتلاش که رودمی انتظار کنند ومی گذاريسرمایه

 ). Rich et al., 2010( بگذارند نمایش به خود شغل شرح از فراتر را
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تواند گرا و رفتار شهروندي سازمانی، میرهبري تحولواسطه مهم دیگر در بین  
 هبرانتوان گفت، رنان باشد و در استدلال این روابط میشناختی کارکتوانمندسازي روان

 تغییر چنان را خود پیروان هايارزش ترجیحات و نیازها، ویت،ه ها،گرا، آرمانتحول
 برانره پیروان از .باشند خود کامل هايقابلیت به رسیدن به قادر پیروان، که دهندمی

 انتظار نو همچنی را شناسایی کنند هویت خود توسط رهبرشان، که رودمی انتظار گراتحول
 توانندمی هک بیشتر احساس کنند شناختی،انرو توانمندسازي تقویت طریق از که رودمی
 توانمند، کارکنان ).Laschinger et al., 2001بگذارند ( تأثیر خود سازمان بر

 و غلش بر معنادارتري طوربه بود خواهند قادر و بینندمی هاي بیشتري در خودتوانایی
 زا فراتر کارهاي هک رودمی انتظار هاآن از صورت این بگذارند؛ در تأثیر خود سازمان

 ). Noh & Lee, 2022; Spreitzer, 1995دهند ( انجام نقش خود را
هاي محیط امروزي نیاز هست که کارکنان سازمان شخصیت همچنین با توجه به پویایی

 عناصر به پاسخگویی براي انتظار جايبه گرایی داشته باشند. کارکنان کنش گرا کنش
 هايتفرص بینیپیش براي تلاش و محیط کشف فعال، گیريجهت خود؛ کاري محیط
 بررسی مطالعات گذشته این موضوع را )Thomas et al., 2010باشند (را دارا می آینده
 رهبري رفتار بر هاآن هايپاسخ بر کنشگراي کارکنان شخصیت چگونه که اندنکرده
 شخصی منافع از تا ندکنمی تشویق را گرا، کارکنانتحول رهبران .گذاردمی تأثیر گراتحول
 ,Yuklکنند ( عمل رفت،می ها انتظارابتداي امر از آن در ازآنچه بهتر و رفته فراتر خود

 & Barbutoدهند ( تغییر را خود محیط توانندمی که باورند این رهبران بر ). این1999

Burbach, 2006عالف گیريجهت یک نیز کنش گرا کارکنان کهاین به توجه ) و با 
 از ییبالا سطح کارکنان، کهشود که هنگامیمی استدلال دارند، کار محیط به بتنس

 این نند،کمی استفاده گراتحول رهبري سبک یک از رهبران و دارند کنش گرا شخصیت
 را کاري خاطرتعلق و سازمانی یابیهویت بر گراتحول رهبري اثرات است ممکن ترکیب
 .)Buil et al., 2019( کند تقویت

 گرا و رفتار شهروندي سازمانی با توجه بهبنابراین در این پژوهش، رابطه رهبري تحول
اختی شنکاري و توانمندسازي روان خاطرتعلقیابی سازمانی، اي هویتسه متغیر واسطه

نداره پ کارکنان با استفاده از تئوري هویت اجتماعی؛ تئوري مبادله اجتماعی؛ و تئوري خود
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ت شخصیشود که آیا مچنین در این پژوهش این موضوع بررسی میشود و هتحلیل می
 کاري خاطرتعلق و سازمانی یابیگرا بر هویترات رهبري تحولکنشگراي کارکنان، تأثی

که نیاهایی را در مورد چرایی و کند یا خیر؟ لذا نتایج این پژوهش بینشیمرا تقویت 
ی انجام شفرا نقحت چه شرایطی فعالیت کارکنان سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان، ت

را که نوعی سازمانی خدماتی است قادر  نماید؛ نتیجه این امر این سازمانیمدهند فراهم یم
ه هاي مدیریت منابع انسانی خود تصمیمات آگاهانسازد تا بهتر بتواند، در مورد استراتژيیم

مچنین برقرار کرده و ه رجوعارباببگیرد و متعاقباً کارکنان نیز ارتباطات بهتري را با 
ه ا توجه بب حاضر خدماتی که به نفع سلامت جامعه هست را ارائه دهند، لذا هدف پژوهش

 ي وخاطر کار، تعلقسازمانی یابیهویت ايواسطه نقش بررسیمذکور،  بمطال
نی سازما رفتار شهرونديگرا بر تأثیر رهبري تحول کارکنان در شناختیتوانمندسازي روان

گرا، تحول بین رهبري نیز در رابطه گر شخصیت کنش گرا یلتعدباشد و همچنین نقش می
ررسی ب سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهانخاطر کاري در سازمانی و تعلق یابیهویت

 گردد. می

 پیشینه نظري پژوهش
 و رفتار شهروندي سازمانی گراتحول رهبري
 ناساییش به کارکنان را رهبران از طریق آن، که دارد گرا به رویکردي اشارهتحول رهبري

 قشن این نوع رهبري، .کنندمی عملکردي فراتر از انتظار تشویق و سازمانی اهداف، منافع
ر کند و بیشترین تأثیر را بمی ایفا مؤثر مدیریت براي لازم تغییرات ایجاد را در مهمی

 گرا اینتحول رهبران 2014در سال  1کیم ). بنا بر نظرBuil et al., 2019کارکنان دارد (
 اب و نمایند متحول آینده، براي خود اندازطریق چشم از را هاسازمان که رادارند توانایی
آن  به ابیدستی مسئولیت تا سازند قادر را کارکنان توانندانداز میاین چشم ساختن روشن

 .بگیرند عهده بر را
 خش،بالهام انگیزش آرمانی، نفوذ مختلف رفتار ارچه گرا معمولاً دارايتحول رهبران 

 یا آرمانی نفوذ خلاصه، طوربه .)Bass, 1990(باشند می فردي توجه و ذهنی تحریک

                                                           
1 Kim    
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 .دهندیم نشان را و اخلاق رفتار از بالایی استانداردهاي که دارد اشاره رهبرانی به کاریزما،
 .کنندمی لعم کارکنان وهایی پرقدرت، برايالگ عنوانبه و دارند بالایی نفساعتمادبه هاآن

 و یزشیانگ اندازچشم یک کارکنان بابیان به بخشیدن نیرو شامل بخش،الهام انگیزش
بخش کارکنان خود هستند تا دیدگاه خود را با الهام گرا،تحول رهبران .است انگیزهیجان

 .یابند دست آن به تا دهند قدرت هاآن به کارکنان در میان بگذارند و
 هايو ایده کنندمی تشویق را کارکنان خلاقیت که دارد اشاره رهبرانی به ذهنی تحریک

 وجهت درنهایت، .دهندمی ارائه هاي متنوعی را براي مشکلاتحلراه و برانگیزچالش جدید
 آموزش هارائ همچنین و رشد و پیشرفت براي کارکنان فردي نیازهاي به توجه شامل فردي

 .)Buil et al., 2019ست (ا مشاوره و
 اند و لذا درستهدان مرتبط مختلفی سازمانی نتایج با گرا راتحول محققان پیشین، رهبري 

 گردد. رفتارسازمانی تأکید می شهروندي گرا بر رفتارتحول بر تأثیر رهبري این پژوهش،
 سیستم وسطت مستقیم، طوربه و اختیاري فرد است رفتار دهندهسازمانی، نشان شهروندي

دهد می ارتقا را سازمان مؤثر و کارآمد عملکرد درمجموع، ولی نشدهشناخته رسمی پاداش
)Organ, 1988ربخشیاث مختلف معیارهاي با مثبت شکل به سازمانی شهروندي ). رفتار 

 Podsakoff etدارد ( ارتباط مشتري رضایت و سودآوري و وريبهره مانند سازمانی،

al., 2009هستند ( سازمان نفع به طورکلیبه که رفتارهایی است ) و شاملWilliams & 

Anderson, 1991،هاي خدماتی مانند جهاد در سازمان رفتارها این بررسی )، بنابراین
 براي رهبري هايسبک مؤثرترین از یکی گراتحول کشاورزي اهمیت زیادي دارد. رهبري

 MacKenzie etاست ( کارکنان هايقشن و فرا هانقش در ایفاي مثبت رفتارهاي تشویق

al., 2001 .( 
روند  راترف خود شخصی منافع از تا کنندگرا، کارکنان خود را تشویق میرهبران تحول

جه ها تونیازهاي آن بروز دهند همچنین به را عملکرد بالایی از و استانداردهاي و بازخورد
 ). این رهبرانYukl, 1999ند (شو ترکنند تا خلاقمی کمک خود نموده و به کارکنان

 باورها ها،گرشن تغییر با انتظارات، از فراتر عملکردي به دستیابی براي را پیروان همچنین
 رهبران ). درنتیجه،Rafferty & Griffin, 2004کنند (می تحریک پیروان هايارزش و

اداري کارکنان عث وفبا ایجاد روابطِ باکیفیت بالا با زیردستان خود، با توانندگرا میتحول
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هاي مثبت داوطلب به سازمان شده و درنتیجه کارکنان براي اجراي رفتارها و نگرش
شود یم ها تشویقسازمانی در آن شهروندي رفتار و یابدمی بهبود هاآن شوند و عملکردمی

)Althnayan et al., 2022: 8782 .( 
 ردعملک هم رهبري، سبک این هک گرفتند نتیجه 2006در سال  نیز 1تیو کولک کولویپ

دهد. یم افزایش را سازمانی آنان شهروندي رفتار هم و بخشدشغلی کارکنان را بهبود می
(Piccolo & Colquitt,2006)  

گرا با ایجاد انگیزه؛ تشویق کارکنان بیان کرد، رهبران تحول 2022در سال  2پوروانتو
اري ارکنان باعث بهبود عملکرد کبه نوآوري و خلاقیت بیشتر و توجه به پیشرفت ک

 ,Purwantoدر میان کارکنان خواهد شد ( سازمانی شهروندي کارکنان و ارتقاء رفتار

 شود:لذا با مرور ادبیات پژوهش، فرضیه زیر مطرح می). 40 :2022

 بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان، تأثیر معناداري دارد.گرا رهبري تحول: 1فرضیه 

 یابی سازمانیویتگري همیانجی
 هیابی، بطبق تئوري هویت اجتماعی، بیان کردند هویت 1989در سال  3لیاشفورث و ما

اي رجهد سازمانی یابیهویت تر،به بیانی دقیق .است تعلق به یک گروه یا ادراك معناي
 تعریف را سازمان که کندمی تعریف هاییویژگی همان با را خود عضو، یک که است

 شناختیروان ادغام به سازمانی، یابی). هویتAl-Khaldi et al., 2020: 113کند (می
-هویت زمانی که .)Van Knippenberg & Sleebos, 2006( دارد اشاره سازمان و فرد

 در ار هاي اصلی و دائمی سازمانویژگی از بزرگی بخش پنداره فرد، خود باشد، قوي یابی
 ،کارمند آن باشد، بیشتر یابی کارمندچه هویت هر ) وDutton et al., 1994گیرد (برمی
 Van(کرد  خواهد عمل سازمانی اهداف و هاارزش و گروه هنجارهاي با مطابق بیشتر

Knippenberg, 2000(.  
 است لیاص هايمکانیسم از یکی سازمانی یابیهویت که گرددمی فرض مطالعه، این در

 را انیسازم شهروندي رفتار و کارکنان شغلی عملکرد گرا،تحول رهبران آن، توسط که

                                                           
1 Piccolo & Colquitt 
2 Purwanto 
3 Ashforth & Mael 
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 در کنانکار یابیهویت گرا برتحول رهبري شده که دهند و استدلالمی قرار تأثیر تحت
 نقش، رازنظ را خود فرد یک که تا حدي گذاردمی تأثیر ايرابطه یابیهویت و گروه یک
 ). مطالعاتLiang et al., 2017; Tse & Chiu, 2014کند (می تعریف رهبر تابع

 چگونگی درك براي را موضوع اهمیت 2004و همکارانش در سال  1پنبرگیون ن تجربی
 ارکنانک دیدگاه گراتحول رهبران .دهدمی شرح کارکنان رفتار بر رهبري تأثیرگذاري

 اب را کارکنان رهبران، کنند ومی را ایجاد اجتماعی یک هویت و دهندمی تغییر را خود
 (Van Knippenberg et al.,2004) .سازندمی مرتبط سازمان یتمأمور و اهداف

 کارکنان نیازهاي بر گراتحول رهبران کرد، اشاره )۱۹۹۰و  ۱۹۸٥ ( 2که باس طورهمان
رکت ح براي را کارکنان و کنندمی عمل مربی عنوانبه نمایند،می تمرکز فردي توسعه و
 دیدگاه ارهبري ب سبک کنند، اینمی یکتحر سازمان نفع به خود شخصی منافع صرفاً از

 راستاي رد ترتیب،اینبه .دهدمی افزایش را سازمان به کارکنان بستگیبخش خود، دلالهام
 با انکارکن هویت گرا وتحول رهبري بین رابطه از شواهدي که قبلی تجربی مطالعات

 این سبک رهبري، که رودمی انتظار کند، اینمی فراهم هاآن کاري واحد یا سازمان
 دهد. افزایش را سازمانی یابیهویت

گرا اولاً پژوهش خود اعلام کردند که رهبري تحول 2021و همکارانش در سال  3لیو 
انداز واضح و مشترك، باعث ایجاد احساس شباهت در میان پیروان چشمبابیان یک 

انیاً رهبران شود که این امر براي ادراك هویت اجتماعی مشترك ضروري است، ثمی
ا با ها این کار رشوند، براي نمونه، آنگرا باعث تقویت پذیرش اهداف سازمانی میتحول

» یانجام کار تیم«ها به ایجاد یک نگرش و روحیه تیمی در بین کارکنان و تشویق آن
سازمانی را نمایند. پذیرش اهداف سازمانی از دو جهت حائز اهمیت است. اولاً، هویتمی

ها فکر کرده و داده، درباره آنکند، زیرا کارکنان به اهداف سازمان گوشمی برجسته
 سازي اهداف سازمانی شود تواند منجر به درونیپذیرند و ثانیاً، میها را میدرنهایت آن

شود کار کردن در جهت کسب این اهداف، تبدیل به یک عمل ابراز که این امر باعث می

                                                           
1 Van Knippenberg 
2 Bass 
3 Liu 
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شوند و جاي خود داف سازمانی به اهداف فردي تبدیل میوجود شود. در این صورت، اه
 ). Liu et al., 2021: 131-132کنند (سازمانی باز میرا براي سطوح بالایی از هویت

 ازمانیس شهروندي عملکرد شغلی کارکنان و رفتار خود، نوبهبه سازمانی، یابیهویت
 تهشناخ خود سازمان با که کارکنانی دلیل اول؛ .کرد خواهد بینیپیش دلیل دو به را

 ). تئوري هویت اجتماعیDutton et al., 1994دارند ( آن به نسبت مثبتی نگرش شوندمی
 یشافزا به حدي تا سازمان مانند گروهی به تعلق یا یگانگی درك که کندمی بیان

 حالت، این )، درHogg & Turner, 1985; Tajfel, 1978کند (کمک می نفسعزت
 Walumbwa etشود ( کارکنان بیشتر تلاش به منجر تواندمی نفساعتمادبه ربالات سطوح

al., 2008،تا دکنمی کمک کارکنان به بیشتر هايانگیزه و هاتلاش این ) و درمجموع 
 دهند افزایش را خود فردي عملکرد و نموده تمرکز خود وظایف بر مؤثرتري طوربه
)Walumbwa et al., 2008, 2011(. 

 و شینق فرا رفتارهاي مانند نتایجی با کارکنان هویت که دهدمی نشان قیقاتتح 
 ,Kazmi & Javaid, 2022; Riketta & Van Dick( است مرتبط شغلی عملکرد

2005; Walumbwa et al., 2008, 2011(. به متعلق را خود که افرادي دلیل دوم؛ 
ارهاي رفت به که بینندمی شخصی عمناف عنوانبه را جمعی منافع دانند،می سازمان یک

 ). Tse & Chiu, 2014; Van Dick et al., 2008بخشد (می حمایتی، انگیزه
 خود سازمان با که اذعان داشتند، کارکنانی 2006و همکارانش در سال  1ون دیک

را نقشی رفتارهاي ف در زیاداحتمالبه دانند،هستند و خود را جزئی از سازمان می آشنا بیشتر
  .(Van Dick et al.,2006) مشارکت بیشتري دارند و داوطلبانه

 نیسازما یابیهویت بین مثبتی رابطه و همکارانش یک 2در مطالعه اخیر توسط ژانگ
 نتظارا بالا، هاياستدلال بر اساس بنابراین، .شده استمطرح سازمانی شهروندي رفتار و

 را زمانیسا شهروندي رفتار و گراتحول رهبري بین رابطه سازمانی یابیهویت که رودمی
 (Zhang et al.,2017) .گري نمایدمیانجی

 شوند:لذا با مرور ادبیات پژوهش، فرضیات زیر مطرح می

                                                           
1 Van Dick 
2 Zhang 
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 سازمانی تأثیر معنادار دارد. یابی هویتبر گرا رهبري تحول: 2فرضیه 
 دارد. سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی تأثیر معناداریابی هویت: 3فرضیه 
ی سازمانی بر رفتار شهروندي سازمان یابیهویت با نقش میانجیگرا رهبري تحول: 4فرضیه 

 تأثیر معناداري دارد.

  خاطرکاريتعلق گريمیانجی
 تاس کرده جلب خود به را بسیاري هايتوجه پژوهش اخیر، هايدهه در کاري خاطرتعلق

). Raza et al., 2021است ( ماندهباقی و معاصر توجهقابل موضوع یک عنوانبه و
است شده نیرومندي؛ فدایی شدن؛ و مجذوب شدن، تشکیل از سه بعد کاري خاطرتعلق

)Schaufli et al., 2002 .( 
 در ار ذهنی آوريتاب و انرژي از بالایی سطوح که اشاره دارد کارکنانی به نیرومندي

 الشچ و غرور الهام، اشتیاق، میت،اه احساس شامل کنند. فدایی شدنمی تجربه کار حین
 هک شودمی مشخص خود کار در شدن غرق و کامل تمرکز با است. مجذوب شدن کار در
کار دارد  از خود کردن جدا در مشکلاتی را فرد و گذردمی سرعتبه زمان آن، در

)Schaufli et al., 2002.( 
 ارکنانک کاري خاطرتعلق گرا وتحول رهبري بین مثبت رابطه یک موجود تحقیقات 

 رهبران شد، اشاره قبلاً طور کههمان .)Macey & Schneider, 2008( دهدمی نشان را
هستند و ازنظر فکري کارکنان خود را  خود کارکنان بخشذهنی، الهام ازنظر گراتحول

و با توجه به نیازهاي  کرده استفاده هاآل ایده از همچنین هانمایند؛ آنتحریک می
) این رهبران اهداف جامع Bass, 1990دهند (می نشان خود از فردي ملاحظات نان،کارک

راي دستیابی کنند تا بدستیابی را ارائه نموده و پیروان را تشویق میبرانگیز، اما قابلو چالش
گرا این اهداف به اهداف جمعی فراتر از منافع شخصی خود عمل نمایند. رهبران تحول

د سازنکنند و اعضا را متقاعد میبا اهداف و تعهدات اخلاقی القا مینگر و جمعی را کل
تحق ها مسبنابراین، آن ها هستند؛که پیگیري این اهداف، معنادارتر از اهداف شخصی آن

 باشند. هاي مضاعفی میگذاري انرژيسرمایه
وان را ردهند و تعهد پیگرا، ارزش ذاتی دستیابی به اهداف را افزایش میرهبران تحول

و  هم نفوذ ایده آلبنابراین،  کنند؛کنند و حس معناداري را به اهداف القا میتقویت می
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 ممکن است اعضا را به این باور برساند که اهداف جمعی معنادار بخشهم انگیزه الهام
ا دستیابی هستند و اعضا تمایل بیشتري دارند تشناختی) و قابلمعنادار بودن از منظر روان(

را ازنظر فیزیکی، شناختی و عاطفی در محل کار نشان دهند و احساس تعلق بیشتري  خود
 ،اجتماعی مبادله تئوري بر اساس ).Lai et al., 2020: 3به شغل خود داشته باشند (

 سطوح اب رفتارهاي رهبري بازپرداخت به مجبور که کنند احساس است ممکن کارکنان
 هستند.  مشارکت از بالاتري

 مثال،                 انعنوبه کند،می حمایت رابطه این از پژوهشگران مختلف نیز تجربی مطالعات
Zhu et al.,2009)؛Tims et al.,2011  ؛Breevaart et al.,2014 ؛ (Arokiasamy 

& Tat,2020 خاطرقو تعل گراتحول رهبري بین که دادند نشان خود تحقیقات در نتایج 
 ؛(Ghadi et al.,2013 مشابه، طوربه .دارد وجود مثبت يارابطه کارکنان کاري

(Kopperud et al.,2014 کاري خاطرتعلق میزان گرا برتحول رهبري که دادند نشان 
 بهتري ردعملک کاري بالا، خاطربا تعلق دارد و همچنین کارکنان مثبتی تأثیر کارکنان،

  .دهندمی از خود نشان رفتار شهروندي سازمانی و دارند
 اختی،شن مثالعنوانبه( خود منابع کاري بالا دارند، خاطرکارکنان تعلق کههنگامی

درنتیجه در نیل به اهداف  دهند،می اختصاص کاري هاينقش به را )فیزیکی و عاطفی
 کاري خاطربا تعلق کارکنان بنابراین، )؛Rich et al., 2010( کنندسازمان مشارکت می

 توجه کنند،می کار ترطولانی هايدوره براي خود وظایف روي رب بیشتري شدت با بالا
 ازنظر و ندنمایمی تمرکز هامسئولیت روي بر بیشتر و کنندمی خود وظایف به بیشتري
 )؛Rich et al., 2010( هستند متصل دهد،می تشکیل را هاآن نقش که وظایفی به عاطفی

 اسخپ مشتري هايدرخواست به مثبت طورهب هاآن که دارد وجود احتمال این بنابراین،
 هک دهندمی نشان قبلی تجربی مطالعات .دهند نشان را بهتري شغلی عملکرد و دهند
 Bakker مثال، براياست.  ارتباط در کارکنان عملکرد با مثبت طوربه کاري خاطرتعلق

et al.,2012) ؛Halbesleben & Wheeler,2008؛ (Rich et al.,2010 ارتباط 
 خاطر کاري با عملکرد بهتر کارکنان را نشان دادند. تعلق

 Na-Nan et)؛ (Babcock-Roberson & Strickland,2010 همچنین،

al.,2021 اري ک خاطرتعلق از ناشی است ممکن نیز شهروندي نشان دادند که رفتارهاي
 که وع داردموض این بر دلالت کاري خاطرگفته شد، تعلق قبلاً طور کهباشد. همان کارکنان
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 ,.Rich et al(هستند  متصل خود کار محل به عاطفی و شناختی فیزیکی، ازنظر کارکنان

2010( . 
 ن عملکاري پایی خاطربا تعلق کارکنان از بهتر کاري بالا، خاطربا تعلق کارکنان

 را هتريب سلامتی و دهندمی نشان اشتیاق و شادي را مثبتی مانند احساسات زیرا کنند؛می
کرد،  پیشنهاد 2006در سال  1). ساکسBakker & Demerouti, 2008( کنندمی تجربه

 با بهتري هرابط و خود سازمان به بیشتري اعتماد هستند، کار به مشغول زمانی که کارکنان
 رودیم انتظار کنند ومی گذاريسرمایه خود کار در زیاداحتمالدارند و به خود کارفرمایان

 بگذارند نمایش به خود شغل شرح از فراتر را رفتارهایی و دهند انجام شتريبی هايتلاش که
)Rich et al., 2010،خاطرتعلق که شودمی پیشنهاد بالا هاياستدلال بر اساس ). درمجموع 

ر مطرح فرضیات زی باشد ورفتار شهروندي سازمانی  و گراتحول رهبري بین واسطه کاري
 شوند:می

 تأثیر معناداري دارد. خاطر کاري کارکنانتعلق برگرا حولرهبري ت: 5فرضیه 
 بر رفتار شهروندي سازمانی تأثیر معناداري دارد. خاطر کاري کارکنانتعلق: 6فرضیه 
وندي بر رفتار شهر خاطر کاري کارکنانتعلق با نقش میانجیگرا رهبري تحول: 7فرضیه 

 سازمانی تأثیر معناداري دارد.

  شناختیروان ندسازيتوانم گريمیانجی
 باطنی معرفی کرد انگیزه عنوان عامل افزایشبه را توانمندسازي 1995در سال  2تزریاسپر

 خود در کار شامل نقش به نسبت فرد گیريکننده جهتمنعکس اصل چهار که شامل
 :Spreitzer, 1995باشد (خودمختاري می و بودن؛ معنادار تأثیرگذاري؛ شایستگی؛

 به قادر فرد، که دارد اشاره شخصی تسلط یا خودکارآمدي احساس به گی،). شایست1443
 . )Bandura, 1986است ( وظایف خود آمیزموفقیت انجام

راتی تغیی خود اهداف به دستیابی در جهت فرد، کار که از ايدرجه به تأثیرگذاري،
. رددا ان اشارهآن بر سازم اثرات کار خود و نتایج به فرد اعتقاد میزان و کندمی ایجاد

                                                           
1 Saks 
2 Spreitzer 
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 ارک یک براي فردي، معیارهاي اساس بر افراد که اهمیتی اشاره دارد به میزان معناداري،
 در خودمختاري احساس به انتخاب، یا خودمختاري کهدرحالی شوند؛قائل می معین

 ندسازي،توانم نقش بر گراتحول رهبري نظریه .شودمی مربوط کار، درباره گیريتصمیم
 :Avolio et al., 2004دارد ( تأکید سازمان اهداف ایجاد تعهد به اصلی کانیسمم عنوانبه

953.( 
یر پنداره کارکنان را دستخوش تغی گرا خودپنداره، رهبران تحول بر طبق تئوري خود 
نمایند؛ و افزایش ظرفیت درونی براي دستیابی به اهداف؛ ایمان به آینده بهتر؛ تحریک می

یابی نمایند. افزایش ظرفیت ذاتی دستشخصی را به کارکنان القاء میفکري؛ و ایجاد تعهد 
طابق کنند تا اهداف را مگرا به پیروان کمک میبه اهداف به این معناست که رهبران تحول

شود که اقدامات براي رسیدن به این پنداره خود تجربه کنند و این امر باعث می با خود
دهند تلاش و اهداف، معنادارتر گرا اجازه میهبران تحولرو، راهداف معنادارتر شود. ازاین

شود. ربوط میشناختی مبه نظر برسند که این امر مستقیماً بر جنبه معنایی توانمندسازي روان
روان کند و از پیعلاوه بر این، افزایش ایمان به آینده بهتر، معنادار بودن را تحریک می

» نمعنادار بود«رود که احساس بالایی از تظار میآرمانی) ان رهبران کاریزماتیک (نفوذ
مرتبط با وظیفه داشته باشند و چنین معناداري ناشی از احساس سازگاري بالایی میان 

 .)Schermuly & Meyer, 2020: 742خودپنداري و اعمالشان است (
 رهبران که کردند استدلال 1999و همکارانش در سال  2ویآوولو  1996در سال  1لو

 تغییر چنان را خود پیروان هايارزش ترجیحات و نیازها، هویت، ها،گرا، آرمانلتحو
 برانره پیروان از .باشند خود کامل هايقابلیت به رسیدن به قادر پیروان، که دهندمی

 تظاران و همچنین را شناسایی کنند هویت خود با رهبرشان، که رودمی انتظار گراتحول
 توانندمی هک بیشتر احساس کنند شناختی،روان توانمندسازي تتقوی طریق از که رودمی
 ).Laschinger et al., 2001( بگذارند تأثیر خود سازمان بر

 را هاآن و کنندمی مشغول جذاب، ايآینده تصور به را پیروان گرا،تحول رهبران 
از طریق  را یمتی روحیه کار هاآن .باشند آینده به دستیابی به متعهد که کنندمی تشویق
 کار رايو ب کنندمی فراهم بینیخوش و صداقت بالا، اخلاقی استانداردهاي اشتیاق، ایجاد

                                                           
1 Lowe 
2 Avolio 
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 و اريمعناد نفس،اعتمادبه خودکارآمدي، سطح آفرینند کهخود، معنا و چالش می پیروان
  .دهدخودمختاري آنان را ارتقاء می

 & Luthans ؛(Avolio et al.,1999 توسط شدههاي انجامپژوهش درواقع،

Avolio,2003 ؛(Walumbwa et al.,2004 کار رهبرانی با که کارکنانی داد، نشان 
 از خود نشان بینیخوش و صداقت بالا، انتظارات و اخلاقی که استانداردهاي کنندمی
 ی،راحت احساس کارها، آمیزموفقیت انجام لازم در جهت هايفعالیت انجام دهند؛ برايمی

 چالش هب براي فکري تحریکات از همچنین گراتحول رهبران .کنندمی انمنديقدرت و تو
 ودخ پیروان فکر طرز و باورها ها،ارزش شناخت و خلاقیت تخیلات، و افکار کشیدن
 را کار انجام سنتی هايروش تا کنندمی وادار را خود پیروان رهبران، این .کنندمی استفاده
 را ايهخلاقان و بدیع هايکنند، روشمی تشویق را هاآن د وبررسی و بازبینی نماین مجدداً

 ). Bass & Avolio, 1997کارگیرند (به هافعالیت انجام و مشکلات حل براي
 براي خود پیروان نیازهاي به دقیق توجه و دادن گوش از طریق گراتحول رهبران

 هايلیتمسئو را به پذیرش آنان کنند ومربی عمل می یا عنوان آموزگاررشد، به و موفقیت
 ,Bass & Avolioکنند (می تشویق خود بالقوه هايتوانایی آوردن دست به براي بیشتر

1994; Kark & Shamir, 2002 Buil et al., 2019;(باور پیروان رودمی ، لذا انتظار 
 یابد حمایت افزایش و بازخورد؛ تشویق از استفاده با ها،فعالیت انجام در خود توانایی به
)Hughes et al., 1999( براي هاي بیشترفرصت کردن فراهم که شودمی بینیو لذا پیش 

د منجر به این موضوع خواهد ش پیروان، براي مسئولیت ها؛ وچالش گیري؛گستره تصمیم
 ,.Liden et alعمل کنند ( خود هايسازمان به نسبت تعهد از بالاتري سطح با پیروان که

2000.(  
 ورطبه بود خواهند قادر و بینندمی توانایی بیشتري در خود توانمند، کارکنان
 رودمی انتظار هاآن از صورت، این در .بگذارند تأثیر خود سازمان و شغل بر معنادارتري

 به تنسب بالاتري تعهد و کنند عمل مستقل دهند، انجام نقش خود از فراتر کارهاي که
 ؛ این امر به این)Noh & Lee, 2022; Spreitzer, 1995( باشند داشته خود سازمان

 به ترعهدانهمت متقابلاً کنند،می توانمندي بیشتري احساس که کارکنانی که است دلیل
 ;Chiang & Hsieh, 2012; Eisenberger et al., 1990دهند (می پاسخ خود سازمان
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Kraimer et al., 1999; Qing et al., 2020 سازمانی بیشتري  ) و رفتارهاي شهروندي
 دهند.از خود نشان می

 Conger & Kanungo,1988)  ؛Sarwar et al.,2022که اشاره کردند ) نیز 
دي رفتار شهرون ارتقاي موجب که است درونی انگیزه نوعی شناختیروان توانمندسازي

 ایجاد باعث توانمندسازي که کرد نیز پیشنهاد) (Morrison,1996. شودمی سازمانی
 شود؛می سازمانی رفتار شهروندي نمایش و آرزوها انگیزه، افزایش کارکنان، در یدلگرم
 شغلی هايمسئولیت انجام در باید کارکنان خوب، سازمانی افراد داشتن براي این، بر علاوه
 باشند.  تأثیرگذار خود
 (Wat & Shaffer,2005) شناختیروان توانمندسازي که دادند نشان همچنین 

ل اینکه گذارد و به دلیمی تأثیر رفتار شهروندي سازمانی بر توجهیقابل طوربه کارکنان
کرد، بر روي ادراك کارکنان از  ) مطرح(Hofstede,1980مسئله فاصله قدرتی که 

هاي موفق این است که فاصله قدرت کم شده گذارد؛ هدف سازمانشان تأثیر میتوانمندي
ی نقش ا رفته و درنتیجه عملکرد شغلی و فراشان بالو ادراك کارکنان از توانمندي

 شوند:لذا با مرور ادبیات پژوهش، فرضیات زیر مطرح میتري ارائه دهند. مطلوب

 د.تأثیر معناداري دار شناختی کارکنانوانمندسازي روانبر تگرا رهبري تحول: 8فرضیه 
ناداري نی تأثیر معبر رفتار شهروندي سازما شناختی کارکنانوانمندسازي روان: ت9فرضیه 

 دارد.
ر رفتار ب شناختی کارکنانوانمندسازي روانبا نقش میانجی تگرا رهبري تحول: 10فرضیه 

 شهروندي سازمانی تأثیر معناداري دارد.

 کنش گرا شخصیت يگر یلتعد 
 ندکنمی فعالیت بینیپیشغیرقابل و پویا پیچیده، هايمحیط در هاامروزه سازمان

)Shadid,2018(. فظ ح و تغییر حال در هايمحیط این با مقابله بایستی براي هاسازمان
). Fuller & Marler, 2009نمایند ( اتخاذ را محور تغییر و فعالانه رفتارهاي رقابت،

دارد  اشاره یمحیط تغییرات بر تأثیر براي پایدار نسبتاً گرایش به کنش گرا شخصیت
)Bateman & Crant, 1993 .( 
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 عمدي تغییر براي زیاداحتمالبه دارند، کنش گرا شخصیتی هايیژگیو که افرادي
 رايب انتظار جايبه کنش گرا افراد .دهندمی خرج به شخصی ابتکارات وضعیتشان،
 لاعات،اط براي جستجو فعال، گیريجهت یک خود، کاري محیط عناصر به پاسخگویی

 & Crant( باشندرا میرا دا آینده هايفرصت بینیپیش براي تلاش و محیط کشف

Bateman, 2000; Thomas et al., 2010(. کنشگراي شخصیت که افرادي مقابل، در 
 Bergeron( دهندمی وفق موجود شرایط با را خودشان مانند ومی باقی منفعل دارند، کمی

et al., 2014(ذیرپواکنش خود سازمان در موجود وضعیت حفظ با هاآن دیگر،عبارت. به 
 راکنش گ شخصیت ادبیات از کامل بررسی یک هاي گذشتههستند. پژوهش اضیر و

 وانعنبه شغلی، موفقیت از استفاده با )(Fuller & Marler,2009مثلاً،  است، کرده فراهم
 غلیش موفقیت با کنش گرا شخصیت که کردند گزارش خود تحلیل در چارچوب، یک
 به بوطمر متغیرهاي و فعال رفتارهاي یزش؛انگ ساختارهاي شغلی؛ عملکرد ذهنی؛ و عینی

  .دارد دیگران ارتباط در میان سازگاري و تحرك
 کنش گرا شخصیت بین که داد نشان) (Thomas et al.,2010توسط  تحلیل دیگري

 .دارد وجود معناداري رابطه شغلی رضایت عاطفی و سازمانی تعهد شغلی، عملکرد و
 یبررس را رهبري و کنش گرا شخصیت بین باطارت ) همچنین(Deluga,1998تحقیقات 

شگراي کن شخصیت بین را مثبتی همبستگی ) (Bateman & Crant,1993و  است کرده
  .یافتند گراتحول رهبري براي دوستان شدن کاندید و دانشجویان

 یک عنوانبه را خود که مدیرانی دریافتند، )(Crant & Bateman,2000 طور،همین
رتبه بالاتري را بر اساس معیار رهبري  آوردند،می حساببه گراکنش  شخصیت

 کنند.شود، دریافت میکاریزماتیک که توسط رؤسایشان تکمیل می
 Johari et al.,2022) نیز، نشان دادند که شخصیت کنشگراي کارکنان باعث (

لعات طام حال،شود. بااینتقویت رابطه شایستگی رهبران و عملکرد شغلی کارکنان می
 به هاآن هايپاسخ بر کنشگراي کارکنان شخصیت چگونه که اندنکرده بررسی گذشته

 خصیتش که کنیممی استدلال ما مفهوم، این در .گذاردمی تأثیر گراتحول رهبري رفتار
 و ازمانیس یابیهویت بر را گراتحول رهبري اثرات دلیل، چند به است، ممکن کنش گرا،

 رفتار گرا چندینتحول رهبري و کنش گرا شخصیت نماید. اولاً، لکاري تعدی خاطرتعلق
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 را کنانگرا کارتحول رهبران شد، گفته ازاینپیش که طورهمان .گذارندمی اشتراك به را
 ها انتظارنابتدا از آ در ازآنچه بهتر و رفته فراتر خود شخصی منافع از تا کنندمی تشویق

 خود هايسازمان رهبران، با . این)Bass, 1985; Yukl, 1999(نمایند  عمل رفت،می
دهند  رتغیی را خود محیط توانندمی که باورند این بر و کرده قدرت احساس بوده، درگیر

)Barbuto & Burbach, 2006( یک نیز کنش گرا کارکنان کهاین به توجه با 
 سطح ان،کارکن کههنگامی شود،می استدلال دارند، کار محیط به نسبت فعال گیريجهت
 فادهاست گراتحول رهبري سبک یک از رهبران و دارند کنش گرا شخصیت از بالایی

 و سازمانی یابیهویت بر گراتحول رهبري اثرات است ممکن ترکیب این کنند،می
. )Buil et al., 2019; Crant & Bateman, 2000(کند  تقویت را کاري خاطرتعلق
 از کنش گرا کارکنان نموده، شناخت اشاره )(Thomas et al.,2010 که طورهمان ثانیاً،

 محیط در هاآن احساس و هویت میزان بر است ممکن محیط، تغییر در هاآن توانایی
 ). Thomas et al., 2010( بگذارد تأثیر شانسازمانی

 به میزان کنش گرا شخصیت که دادند گذشته نشان هايپژوهش مفهوم، این در
 Allenد (دار ارتباط سازمان در تعلق و عاطفی سازمانی تعهد مفاهیمی مانند، اب توجهیقابل

& Meyer, 1990; Ullah et al., 2020 ،تشخصی که داشت انتظار توانمی ). بنابراین 
 سازمان اب شدهادراك وحدت توسعه به و باشد داشته تعامل گراتحول رهبري با کنش گرا

 دهندمی تغییر را خود کار محیط که نش گراک کارکنان نماید. درنهایت، کمک
کت میزان درگیري و مشار بنابراین و تعلق پیداکرده خود شغل به عمیقاً زیاد،احتمالبه

 ;Dikkers et al., 2010; Ghorbannejad & Esakhani, 2016شود (بیشتر می

Hakanen et al., 2008; Li et al., 2017 موضوع،  ینا شد، بحث قبلاً که طور). همان
لذا  .دهد ایشافز را کارکنان کاري خاطرتعلق بر گراتحول رهبري مثبت تأثیر است ممکن

 شوند:با مرور ادبیات پژوهش، فرضیات زیر مطرح می

قش ن یابی سازمانیگرا بر هویت: شخصیت کنش گرا در تأثیر رهبري تحول11فرضیه 
 تعدیل گر دارد.

 خاطر کاري نقشگرا بر تعلقر رهبري تحول: شخصیت کنش گرا در تأثی12فرضیه 
 تعدیلگر دارد.
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 مدل مفهومی پژوهش  -1 شکل

 

مفهومی  گیري مدلبنابراین، با مرور ادبیات پژوهش جهت تحلیل شکاف نظري و شکل
ن یروابط ب زمانهم طوربهاین پژوهش و اینکه تاکنون پژوهشی در داخل و خارج از کشور 

خاطر یابی سازمانی؛ تعلقگرا؛ رفتار شهروندي سازمانی؛ هویترهبري تحولمتغیرهاي 
اند؛ کارکنان را بررسی نکرده شناختی؛ و شخصیت کنشگرايکاري؛ توانمندسازي روان

انجام این پژوهش در سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان که سازمانی خدماتی بوده و 
نان بسیار کارک رفتار شهروندي سازمانیبر رفتار خدماتی و  تواندنوع سبک رهبري آن می

 باشد، ضرورت دارد؛  رگذاریتأث
به این موضوع پرداخته است که آیا ممکن است، رابطه بین رهبري پژوهش حاضر 

ه مبادل ؛هاي هویت اجتماعیتئوري گرا و رفتار شهروندي سازمانی، با توجه بهتحول
خاطر کاري و یابی سازمانی، تعلقمفاهیم هویت ، توسطخود پنداره ؛ واجتماعی

ود وساطت ش جهاد کشاورزي استان اصفهانشناختی کارکنان سازمان توانمندسازي روان
رات ، تأثیجهاد کشاورزي استان اصفهان و همچنین آیا شخصیت کنشگراي کارکنان

 ا خیر؟ د یکنخاطر کاري را تقویت مییابی سازمانی و تعلقگرا بر هویترهبري تحول

 روش
 کهییازآنجا باشد. همچنینمی کاربردي هايهدف از پژوهش اساس حاضر، بر پژوهش

 وجود لعم در که واقعی پرسش ومسئله  یک تا به فرآیند پژوهش سعی دارد طی پژوهشگر
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 و توصیفی تحقیق ها، یکداده گردآوريازنظر  که گفت توانمی دهد، پاسخ دارد،
گرفته نجاما میدانی شیوه به که باشدمی پیمایشی نوع ازاجرا  نحوهحاظ ازل و است یشیرآزمایغ

استان اصفهان به  سازمان جهاد کشاورزي شامل کارکنان ي این پژوهش،. جامعه آماراست
 شد.  نیینفر تع 162با استفاده از فرمول کوکران  که نمونه باشدینفر م 280تعداد 

را گهاي استاندارد رهبري تحولپرسشنامه ،پژوهش نیاطلاعات در ا يابزار گردآور
(Afsar et al.,2019) یابی سازمانی ه هویتپرسشنام(Su & Swanson,2019)  ،

توانمندسازي  پرسشنامه،   (Schaufeli & Bakker,2004)خاطر کاريتعلق پرسشنامه
 Akgunduz)، پرسشنامه شخصیت کنش گرا (Spreitzer,1995شناختی کارکنان روان

et al.,2018)و پرسشنامه ( سازمانی شهروندي رفتار Organ,1988)( باشد. براي می
 دیتائت اساتید و خبرگان مدیری ها، علاوه بر روایی محتوا که توسطبررسی روایی پرسشنامه

ی قرار گرفت و پایایی موردبررسها شد، از شاخص بارهاي عاملی، نیز روایی پرسشنامه
 ریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شد.ها هم از دو روش ضپرسشنامه

 هایافته
یري، گگیرد، ابتدا به کمک مدل اندازهیابی معادلات ساختاري، در دو مرحله انجام میمدل 

ا و سپس به کمک مدل ساختاري، روابط بین متغیره شدهیبررسروایی و پایایی ابزار پژوهش 
 ست.ا شدهارائهتایج پایایی و روایی ابزار پژوهش گردد، در ادامه، نها بررسی میو فرضیه

یبی ، از ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکشدهاستفادههاي جهت بررسی پایایی پرسشنامه
 کرونباخ آلفاي ضریب مقادیر شود، کلیهملاحظه می 1در جدول  کهطور هماناستفاده شد. 

  .شد ییدتأ ابزار، اییپای جهیدرنت باشد ویم 7/0 بالاي و پایایی ترکیبی،

 پژوهشضریب آلفاي کرونباخ متغیرهاي  .1 جدول
 پایایی ترکیبی ضریب آلفاي کرونباخ متغیرهاي پژوهش ردیف

 810/0 766/0 گراتحول يرهبر 1
 752/0 781/0 شناختیروان يتوانمندساز 2
 789/0 786/0 کاري خاطرتعلق 3
 735/0 700/0 یسازمان یابیهویت 4
 800/0 796/0 کنش گرا تیشخص 5
 781/0 809/0 یانمساز يشهروند رفتار 6
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 موردمطالعهسازي معادلات ساختاري، لازم است تا روایی سازه هم مدل روش در
از  گیري متغیرهاي موردنظربراي اندازه شدهانتخابهاي قرارگرفته تا مشخص شود گویه

ار عاملی ب کهیدرصورت کهن شکل است دقت لازم برخوردار هستند. روایی بار عاملی، به ای
 فتهنظر گر، در موردنظرگویه مناسب متغیر  عنوانبهباشد آن گویه  3/0هرگویه بیشتر از 

ازي توان گفت از متغیر توانمندسکه با توجه به نتایج بارهاي عاملی هر متغیر می شودمی
باید حذف گردند  18 ؤالسو از متغیر رفتار شهروندي سازمانی  3و  1 سؤالاتشناختی روان

 است. شدهارائه 2در شکل  شدهاصلاحمدل  تیدرنهاو 
 2ها بررسی شد که نتایج آن در جدول ها، ابتدا نرمال بودن دادهقبل از آزمون فرضیه

 شود.مشاهده می

 نتایج آزمون بررسی نرمال بودن .2 جدول
 نوع توزیع چولگی کشیدگی متغیرهاي پژوهش

 نرمال -325/0 -069/0 گراتحول يرهبر
 نرمال -859/0 -457/0 شناختیروان يتوانمندساز
 نرمال -614/0 -369/0 کاري خاطرتعلق
 نرمال -166/0 -687/0 یسازمان یابیهویت
 نرمال -146/0 -491/0 کنش گرا تیشخص

 نرمال -457/0 -353/0 یانمساز يشهروند رفتار

باشد. در این باشد، توزیع نرمال می -2و  2ها بین هرگاه کشیدگی و چولگی داده
و  2ها بین شود، کشیدگی و چولگی دادهمشاهده می 2طور که در جدول پژوهش همان

 ود ندارد.ها وجدلیلی براي رد فرض صفر مبتنی بر نرمال بودن داده بنابراین ،باشدمی -2
عادلات م یابیدلهاي پژوهش حاضر از مبراي رد یا تأیید فرضیه، طور که بیان شدهمان

شده است. مدل معادلات ساختاري آزمونی است که افزار ایموس استفادهنرم وساختاري 
دهد. در پژوهش حاضر خروجی روابط متغیرهاي پنهان با متغیرهاي آشکار را نشان می

 شود.مشاهده می 2در شکل  هاس براي فرضیهوافزار ایمنرم
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ها از دو شاخص برازش الگو، براي آزمون معناداري فرضیه بررسی و تأیید ازپس 
مقدار بحرانی  05/0استفاده شد. بر اساس سطح معناداري  CRو  Pجزئی نسبت بحرانی 

شود. مقادیر پارامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نمی باشد، مقدار 96/1باید بیشتر از 
هاي شده براي وزنحاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه Pمقدار براي  05/0از  ترکوچک

نتایج آزمون براي بررسی  3درصد دارد. در جدول  95رگرسیونی با مقدار صفر در سطح 
 ي مستقیم پژوهش مشخص گردیده است.هاهیفرض

 ي مستقیمهاهاي موجود در فرضیهو سطح معناداري مربوط به ارتباط tمقادیر  .3 جدول

 برآورد متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه
خطاي 
 استاندارد

مقدار 
بحرانی 

)t( 
P نتیجه 

 فرضیه اول
رهبري 

 گراتحول

رفتار 
شهروندي 

 سازمانی
 رد 42/0 806/0 235/0 19/0

 فرضیه دوم
رهبري 

 گراتحول
یابی هویت

 سازمانی
 تائید 006/0 727/2 134/0 364/0

فرضیه 
 سوم

یابی هویت
 سازمانی

رفتار 
شهروندي 

 سازمانی
 تائید 015/0 431/2 155/0 376/0

فرضیه 
 پنجم

رهبري 
 گراتحول

خاطر تعلق
 کاري کارکنان

 تائید 000/0 763/3 255/0 96/0

فرضیه 
 ششم

خاطر تعلق
 کاري کارکنان

رفتار 
شهروندي 

 انیسازم
 تائید 014/0 45/2 137/0 337/0

فرضیه 
 هشتم

رهبري 
 گراتحول

توانمندسازي 
 شناختیروان

 تائید 004/0 878/2 182/0 524/0

 فرضیه نهم
توانمندسازي 

 شناختیروان

رفتار 
شهروندي 

 سازمانی
 تائید 003/0 921/2 43/0 256/1

رهبري  ریتأثمبنی بر  هاي پژوهش در حالت استاندارد براي فرضیه اول،یافته یجنتا
 tقدار م کهنیارفتار شهروندي سازمانی در سازمان جهاد کشاورزي، به دلیل  برگرا تحول
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 96/1از  tمقدار  کهنیاها با توجه به آمد، رد شد ولی بقیه فرضیه به دست 96/1کمتر از 
 شوند.می دیتائبیشتر شده است 

ار ی قرموردبررسبوت استراپ، هاي میانجی به کمک روش در این پژوهش، فرضیه
یابی میانجی و غیرمستقیم هویت نتایج آزمون براي بررسی فرضیه ،4گرفتند. در جدول 

 شده است.ارائه سازمانی

 غیرمستقیم هاي موجود در فرضیهو سطح معناداري مربوط به ارتباط tمقادیر  .4لجدو

 متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل هافرضیه
حد 

 یینپا
 نتیجه P حد بالا

فرضیه 
 چهارم

رهبري 
 گراتحول

یابی هویت
 سازمانی

رفتار 
شهروندي 

 سازمانی
 تائید 016/0 225/0 070/0

ر رفتار بگرا رهبري تحول ریتأثسازمانی در یابی هویت چهارم نقش میانجی فرضیه
گرا لومقدار ضریب مسیري که براي متغیر رهبري تحشهروندي سازمانی را بررسی کرد. 

 آمده برابر بادستبهاز طریق متغیر میانجی  میرمستقیغ طوربه با رفتار شهروندي سازمانی
بر رفتار گرا متغیر رهبري تحولغیرمستقیم  ریتأثبنابراین ؛ است 40/0و  35/0ضرب دو عدد 

ر فصدر این رابطه،  و پایین بالاحدود  کهنیابا توجه به و همچنین  14/0 شهروندي سازمانی
این مسیرِ  کمتر است، 05/0داري در این آزمون نیز از و سطح معنی ردیگیبرنم را در

 پژوهش تأیید شد.  چهارم درنتیجه فرضیه، ستادار امعننیز غیرمستقیم 

تایج که در ادامه ن باشدخاطر کاري میمربوط به بررسی فرضیه میانجی تعلق 4شکل 
 است. شدهدادهآن شرح 
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 غیرمستقیم هاي موجود در فرضیهمعناداري مربوط به ارتباط و سطح tمقادیر  .5ول جد

 هافرضیه
متغیر 
 مستقل

 متغیر وابسته متغیر میانجی
حد 
 پایین

 نتیجه P حد بالا

فرضیه 
 هفتم

رهبري 
 گراتحول

خاطر تعلق
 کاري کارکنان

رفتار 
 يشهروند

 سازمانی
 یدتائ 004/0 660/0 213/0

فتار بر رگرا رهبري تحول ریتأثدر کاري خاطر تعلق هفتم نقش میانجی فرضیه
گرا مقدار ضریب مسیري که براي متغیر رهبري تحولشهروندي سازمانی را بررسی کرد. 

 آمده برابر بادستبهغیرمستقیم از طریق متغیر میانجی  طوربه با رفتار شهروندي سازمانی
بر رفتار گرا رهبري تحول متغیرغیرمستقیم  ریتأثبنابراین ؛ است 55/0و  68/0ضرب دو عدد 

در این رابطه،  و پایین بالاحدود  کهنیابا توجه به و همچنین  374/0 شهروندي سازمانی
این مسیرِ  کمتر است 05/0داري در این آزمون نیز از و سطح معنا ردیگیبرنم صفر را در
 شد. تأیید پژوهش نهمدرنتیجه فرضیه ، ستادار ا، معننیزغیرمستقیم 
باشد شناختی کارکنان میمربوط به بررسی فرضیه میانجی توانمندسازي روان 5شکل 

 است. شدهدادهکه در ادامه نتایج آن شرح 

 غیرمستقیم هاي موجود در فرضیهو سطح معناداري مربوط به ارتباط tمقادیر . 6دول ج

 متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل هافرضیه
حد 
 پایین

حد 
 نتیجه P بالا

فرضیه 
 دهم

رهبري 
 گراتحول

توانمندسازي 
 شناختیروان

رفتار 
شهروندي 

 سازمانی
 تائید 019/0 738/0 382/0

 رهبري ریتأثدر  شناختی کارکنانوانمندسازي روانت دهم نقش میانجی فرضیه
غیر مقدار ضریب مسیري که براي متبر رفتار شهروندي سازمانی را بررسی کرد. گرا تحول

انجی از طریق متغیر می میرمستقیغ طوربه با رفتار شهروندي سازمانیگرا رهبري تحول
یر متغغیرمستقیم  ریتأثبنابراین ؛ است 80/0و  68/0ضرب دو عدد  آمده برابر بادستبه

حدود  کهنیابا توجه به و همچنین  544/0 بر رفتار شهروندي سازمانیگرا رهبري تحول
و سطح معناداري در این آزمون نیز از  ردیگیبرنم را درصفر در این رابطه،  و پایین بالا
پژوهش تأیید  دهمدرنتیجه فرضیه ، ستادار ا، معننیزاین مسیرِ غیرمستقیم  کمتر است، 05/0

 شد. 
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بر گرا رهبري تحول«بر روي » شخصیت کنش گرا«تعدیلی  ریمنظور بررسی تأثبه
رات یگر تغیا ،در این رگرسیون از تحلیل سلسله مراتبی استفاده شد.» سازمانییابی هویت

. دشومی دیآنگاه نقش آن در مدل تائ ،گر معنادار باشد لیین معنادار و متغیر تعدیضریب تع
 لیبدون ورود متغیر تعدبه دو صورت  مدلشود که مشاهده می 7دول جنتایج با توجه به 

 000/0ب تعیین برابر یداري تغییرات ضراسطح معن آمده است و گر لیگر و با ورود تعد
ه به ضریب با توج است. رگذاریتأث ،گر به مدل لیورود متغیر تعد، لذا بوده که معنادار است

کند و ا می، ضریب تعیین، افزایش پیدگر لیتعدوان دریافت با ورود متغیر تهمبستگی، می
 5/2تا  5/1قبول براي مقدار آماره دوربین واتسون مقدار قابلاین تغییرات، نیز مثبت است. 

است و فرضیه  موردقبولو  به دست آمد 881/1نتیجه آزمون دوربین واتسون که باشد یم
 شد. دیتائیازدهم 

 تیجه آزمون دوربین واتسونن .7جدول 

 مدل
ضریب 
 همبستگی

مجذور 
R 

مجذور 
شده تعدیل
R 

دوربین 
 واتسون

تغییرات 
ضریب 
 تعیین

 Fآماره 
تغییرات 
سطح 

 معناداري
بدون متغیر 

 گر تعدیل
274/0 075/0 069/0 - 075/0 941/12 000/0 

با متغیر 
 گر تعدیل

425/0 181/0 171/0 881/1 106/0 603/20 000/0 

گر و  لیبدون ورود متغیر تعد 1 مدلشود که نیز مشاهده می 8 جدولنتایج توجه به با 
نتایج تخمین مدل با روش رگرسیون (متغیر وابسته:  .باشدیگر م لیبا ورود تعد 2 مدل

 به مدل، معناداري در مدل گر لیتعدبا ورود متغیر دهد که ) نشان میی سازمانیابیتیهو
بري بنابراین ره؛ شودمی معنادار گر لیتعدرود و متغیر بین میدوم از متغیر مستقل از 

سازمانی  یابیاثر بهتري بر متغیر وابسته هویت گر لیتعدگرا در حضور متغیر تحول
 شود.می دیتائگذارد، بنابراین فرضیه یازدهم با این روش نیز می
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 )یابی سازمانیهویت(متغیر وابسته: ا ضرایب متغیره .8جدول 

 غیرهامت
 ضرایب غیراستاندارد

ضرایب 
 استاندارد

 tآماره 
سطح 

داري معنا
 متغیرها

مقدار 
 ضریب

خطاي 
 استاندارد

مقدار 
 ضریب

بدون 
متغیر 

 گر تعدیل

 000/0 518/6  358/0 333/2 عرض از مبدأ
رهبري 

 گراتحول
351/0 098/0 274/0 597/3 000/0 

با متغیر 
 گر تعدیل

 000/0 158/8  370/0 020/3 عرض از مبدأ
رهبري 

 گراتحول
328/0- 176/0 255/0- 865/1- 064/0 

شخصیت کنش 
 گرا

126/0 028/0 621/0 539/4 000/0 

بر گرا رهبري تحول«بر روي » شخصیت کنش گرا«تعدیلی  ریمنظور بررسی تأثبه
  از تحلیل سلسله مراتبی استفاده شد.نیز ، »خاطر کاريتعلق

گر و  لیبدون ورود متغیر تعد اولمدل شود که مشاهده می 9دول ج با توجه به نتایج
 000/0ب تعیین برابر یداري تغییرات ضرنا. سطح معباشدیگر م لیمدل دوم با ورود تعد
با توجه به  و است رگذاریگر به مدل تأث لیبنابراین ورود متغیر تعد ،بوده که معنادار است
 داکردهیپش ، ضریب تعیین افزایگر لیتعدد متغیر توان دریافت با وروضریب همبستگی می

مقدار و  به دست آمد 1,891نتیجه آزمون دوربین واتسون و این تغییرات نیز مثبت است، 
 شود.می دیتائاست و فرضیه دوازدهم قبول قابلآن 

 نتیجه آزمون دوربین واتسون .9جدول 
ضریب  مدل

 همبستگی
مجذور 

R 
مجذور 

شده تعدیل
R 

دوربین 
 اتسونو

تغییرات 
ضریب 
 تعیین

تغییرات  Fآماره 
سطح 

 معناداري
بدون متغیر 

 گر تعدیل
491/0 241/0 237/0 - 241/0 917/50 000/0 

با متغیر 
 گر تعدیل

522/0 305/0 296/0 891/1 063/0 469/14 000/0 
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بدون ورود متغیر  در دو حالت مدلشود که نیز مشاهده می 10 جدولنتایج با توجه به 
با  با روش رگرسیون ،نتایج تخمین مدلو  باشدگر می لیمدل با ورود تعدو  گر لیدتع

ل، معناداري به مد گر لیتعدبا ورود متغیر دهد که نشان می خاطر کاريتعلقمتغیر وابسته 
این رهبري بنابر؛ شودمی معنادار گر لیتعدرود و متغیر متغیر مستقل در مدل دوم از بین می

گذارد، ر کاري میخاطتعلق ، اثر بهتري بر متغیر وابستهگر لیتعدضور متغیر گرا در حتحول
 شود.می دیتائبنابراین فرضیه دوازدهم با این روش نیز 

 )خاطر کاريتعلق(متغیر وابسته: ا ضرایب متغیره .10جدول 

 متغیرها
 ضرایب غیراستاندارد

ضرایب 
 استاندارد

 tآماره 
سطح 

داري معنا
 متغیرها

ار مقد
 ضریب

خطاي 
 استاندارد

مقدار 
 ضریب

بدون متغیر 
 گر تعدیل

 000/0 201/5  302/0 569/1 عرض از مبدأ
رهبري 

 گراتحول
587/0 082/0 491/0 136/7 000/0 

با متغیر 
 گر تعدیل

 000/0 497/6  317/0 062/2 عرض از مبدأ
رهبري 

 گراتحول
099/0 151/0 083/0 659/0 511/0 

شخصیت کنش 
 گرا

091/0 024/0 480/0 804/3 000/0 

 گیريبحث و نتیجه
ی گرا بر رفتار شهروندي سازمانبررسی تأثیر سبک رهبري تحول باهدفمطالعه حاضر 

خاطر کاري، توانمندسازي یابی سازمانی، تعلقکارکنان، با نقش میانجی هویت
شاورزي هاد کشخصیت کنشگراي کارکنان در سازمان ج گر لیتعدشناختی و نقش روان

ماعی؛ هویت اجت استان اصفهان انجام گرفت. این پژوهش سعی داشت که مطابق با نظریه
فهوم سازي مبررسی نمایدکه چگونه پیاده پنداره تئوري خودمبادله اجتماعی؛ و  نظریه

تواند بر ایجاد رفتارهاي شهروندي گرا در سازمان جهاد کشاورزي میسبک رهبري تحول
این پژوهش  بگذارد. نتایج فرضیه اول ریتأث میرمستقیغمستقیم و  طوربهکنان، سازمانی کار

باشد و مستقیم اثرگذار نمی طوربهگرا بر رفتار شهروندي سازمانی نشان داد، رهبري تحول
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 05/0بود و با توجه به اینکه سطح معناداري آزمون بیشتر از  42/0سطح معناداري آزمون 
 ریأثتگرا بر رفتار شهروندي سازمانی ستقیم سبک رهبري تحولم طوربهشد، بنابراین 

اي هگرا نیاز به متغیرهاي واسطشود که رهبري تحولمعناداري نداشت؛ بنابراین احساس می
این بنابر؛ سازمان جهاد کشاورزي دارد در کارکنانبراي ایجاد رفتار شهروندي سازمانی 

یران قصد دارند با استفاده از سبک رهبري این سازمان بایستی در آینده، زمانی که مد
گرا، رفتارهاي فرا نقش و رفتار شهروندي سازمانی را در کارکنان افزایش دهند، تحول

اي رفتار شهروندي سازمانی کارکنان، بر متغیرهاي واسطه شیبرافزاي تمرکز مستقیم جابه
ها شناختی که نقش آننخاطر کاري؛ و توانمندسازي روایابی سازمانی؛ تعلقمانند هویت

گرا و رفتار شهروندي سازمانی سازمان جهاد کشاورزي استان در رابطه رهبري تحول
 Sopa؛ (Buil et al.,2019با نتایج تحقیقات  شد تمرکز نمایند، این یافته دیتائاصفهان 

et al.,2020 ؛Purwanto,2022  ؛(Althnayan et al.,2022 .همخوانی ندارد 
سازمانی  یابیگرا بر هویتاز فرضیه دوم نشان داد که رهبري تحول آمدهتدسبهنتایج 

ــریب اثرگذار می ــد و ض ــازمانی گرا بر هویتمتغیر رهبري تحول ریتأثباش و  43/0یابی س
ـــطح معنـاداري آزمون  ر داري بین دو متغیتوان گفت رابطه معنابود، بنابراین می 006/0س

گرا توان گفت که هرچه رهبر از سبک رهبري تحولها میوجود دارد. در تبیین این یافته
یابی سازمانی در کارکنان بالاتر خواهد بود و کارکنان خود را بیشتر استفاده نماید، هویت

 اهداف و هاارزش و گروه هنجارهاي با مطابقدانند و با تمام وجود عضوي از سازمان می
 Buil هايدر این فرضیه، با نتایج پژوهش آمدهدستبهنتایج کرد.  خواهند عمل سازمانی

et al.,2019) ؛ و(Bose et al.,2021 .همخوانی دارد 
رفتار  یابی سازمانی برهاي پژوهش براي فرضـیه سـوم، نشـان داد که هویتنتایج یافته

نی و رفتار یابی سازمابین متغیر هویت ریتأثباشد و ضریب شـهروندي سازمانی اثرگذار می
ـــازم ـــهروندي س ـــطح معناداري آزمون  23/0انی برابر ش بوده، بنابراین رابطه  015/0و س

ـــطحها میداري بین دو متغیر وجود دارد. در تبیین این یـافتهمعنـا  توان گفت که هرچه س
 یابی سـازمانی بیشتر باشد، رفتار شهروندي سازمانی کارکنان نیز بالاتر خواهد بود وهویت

ـــازمان یک به متعلق را خود که کـارکنانی  منافع عنوانبه را جمعی منافع دانند،می س
ود را جزئی که خ و کارکنانی بخشدمی رفتارهاي حمایتی، انگیزه به که بینندمی شـخصی
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رفتارهاي فرا نقشی و داوطلبانه مثل رفتار شهروندي  در زیاداحتمالبه دانند،از سـازمان می
هاي در این فرضیه، با نتایج پژوهش هآمددستبهنتایج  مشارکت بیشتري دارند. سـازمانی

Buil et al.,2019)  ؛(Zulfiqar & Khan,2021 .همخوانی دارد 
یابی ســازمانی، در رابطه بین از فرضــیه چهارم نشــان داد که هویت آمدهدســتبهنتایج 

گرا و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان در سازمان جهاد کشاورزي، داراي رهبري تحول
است و با توجه به  14/0، برابر با آمدهدسـتبهاسـت و مقدار ضـریب مسـیر نقش میانجی 

کمتر اســـت، این مســـیرِ غیرمســـتقیم،  05/0ســـطح معناداري در این آزمون نیز از  کهنیا
تواند یابی سازمانی میو مشـخص شد که هویت دیتائاین فرضـیه  جهیدرنتدار اسـت و معنا

ـــود گري کنــد و موجـب این رابطـه را میـانجی ر گرا بر رفتــاي کـه رهبري تحولریتـأثش
ــازمانی دارد،  ــهروندي س ــتبهنتایج  .گردد دوچندانش ــیه، با نتایج  آمدهدس در این فرض

 همخوانی دارد. (Buil et al.,2019) پژوهش
اطر کاري خگرا بر تعلقاز فرضیه پنجم نشان داد که رهبري تحول آمدهدسـتبهنتایج 

خاطر کاري قگرا بر تعلبین متغیر رهبري تحول ریتأثو ضریب باشـد کارکنان اثرگذار می
داري بین دو بوده، بنابراین رابطه معنا 000/0و سطح معناداري آزمون  73/0کارکنان برابر 

ـــبک رهبري هـا میمتغیر وجود دارد. در تبیین این یـافتـه توان گفت که هر چه رهبران س
به  کاري کارکنان بالاتر خواهد بود و این امرخاطر گراي بیشـتري داشته باشد، تعلقتحول

ري بوده و ازنظر فک کارکنان بخشذهنی، الهام ازنظر گراتحول رهبران کهدلیل این است 
به  ده وها بومدنظر آن آل ایده نمایند و به دلیل اینکه شرایطکارکنان خود را تحریک می
ـــاس اند، لذا برنیازهاي کارکنان توجه کرده  مکنم کارکنان ،اجتماعی مبادله تئوري اس

 ارکتمشــ از بالاتري ســطوح با رفتارها این بازپرداخت به مجبور که کنند احســاس اســت
در این  هآمددســـتبهنتایج  کنند.خاطر بیشـــتري پیدا میهســـتند، لذا به شـــغل خود تعلق

ـــیـه، بـا نتایج پژوهش ؛ Arokiasamy & Tat,2020 ؛(Buil et al.,2019 هايفرض
(Chua & Ayoko,2021 .همخوانی دارد 

ار خاطر کاري کارکنان بر رفتاز فرضــیه شــشــم نشــان داد که تعلق آمدهدســتبهنتایج 
کارکنان و  خاطر کاريبین متغیر تعلق ریتأثباشد و ضریب شهروندي سازمانی اثرگذار می
رابطه  بوده، بنابراین 014/0و سطح معناداري آزمون  32/0رفتار شـهروندي سازمانی برابر 
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ـــطح  هرچه کهتوان گفت ها میداري بین دو متغیر وجود دارد. در تبیین این یـافتهمعنـا س
خاطر کاري کارکنان بیشــتر باشــد، رفتار شــهروندي ســازمانی کارکنان بالاتر خواهد تعلق

ـــت کـه کارکنانی که   زنظرا بالایی دارند کاري خاطرتعلقبود و این امر بـه دلیـل آن اس
اشتیاق  انندمثبت م هستند و احساسات متصل خود کار محل به عاطفی و یشناخت فیزیکی،

 رمایانکارف با بهتري و رابطه تجربه را بهتري سلامتی و دهندمی از خود نشـان و شـادي را
 و کرده بیشـــتري تلاش کرده و گذاريســـرمایه خود کار در زیاداحتمالخوددارند و به

 ، باعث افزایشدرمجموعکه گذارند می نمایش به خود شغل شـرح از فراتر را رفتارهایی
ا نتایج در این فرضیه، ب آمدهدستبهنتایج شود. هاي سازمان مییی فعالیتو کارااثربخشی 

 Sun & Yoon,2022)؛  Na-Nan et al.,2021 ؛(Buil et al.,2019 هايپژوهش
 همخوانی دارد.

ـــتبهنتایج  ـــان داد که رهبر آمدهدس ـــیه هفتم نش  گرا با نقش میانجیي تحولاز فرض
ریب معناداري دارد. مقدار ض ریتأثخاطر کاري کارکنان بر رفتار شهروندي سازمانی تعلق

از  میرمستقیغ طوربهگرا با رفتار شـهروندي سازمانی مسـیري که براي متغیر رهبري تحول
داري ح معناسط کهنیااست و با توجه به  374/0آمده برابر با دسـتطریق متغیر میانجی به
 جهیدرنتکمتر اســت این مســیرِ غیرمســتقیم نیز، معنادار اســت،  05/0در این آزمون، نیز از 

گري یتواند این رابطه را میانجخاطر کاري میو مشخص شد که تعلق دیتائاین فرضیه نیز 
ـــود کرده و موجب  ـــازمانی دارد، ي که رهبري تحولریتأثش ـــهروندي س گرا بر رفتار ش

ــدان ــایج  .رددگ دوچـن ــهنت ــایج پژوهش آمــدهدســــتب ــا نت ــه، ب ـــی هــاي در این فرض
Handayani,2018)  ؛Buil et al.,2019 (.همخوانی دارد 

ي گرا بر توانمندســازاز فرضــیه هشــتم نشــان داد که رهبري تحول آمدهدســتبهنتایج 
ـــناختی کارکنان اثرگذار میروان ـــریب ش ـــد و ض گرا و بین متغیر رهبري تحول ریتأثباش

ــازي روان ــناختی کارکنان برابر توانمندس ــطح معناداري آزمون  73/0ش بوده،  004/0و س
ان گفت که توها میداري بین دو متغیر وجود دارد. در تبیین این یافتهبنـابراین رابطـه معنـا

ــطح رهبري تحول ــازي هرچه س ــد، توانمندس ــتر باش ــناختی کارکنان بالاروانگرا بیش تر ش
 پیروان هايارزش نیازها و هویت، ها،گرا، آرمانتحول رهبران آنکه خواهد بود و به دلیل

 کامل هايقابلیت به رسیدن به قادر پیروان، شـودکه باعث می دهندمی تغییر چنان را خود
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 را هاآن و کرده مشغول جذاب، ايآینده تصور به را پیروان گراتحول باشند. رهبران خود
ود، معنا و چالش خ پیروان کار و براي باشند آینده به تیابیدس به متعهد که کنندمی تشویق

ـــودآفریننـد که این عوامل باعث میمی ـــطح ش  و معنا نفس،اعتمادبه خودکارآمدي، س
 هايدر این فرضیه، با نتایج پژوهش آمدهدستبهنتایج  .یابد خودمختاري کارکنان ارتقاء

Schermuly & Meyer,2020)؛ Bose et al.,2021 ؛ و(Tsang et al.,2022 
 همخوانی دارد.

ــتبهنتایج  ــازي روان آمدهدس ــت که توانمندس ــیه نهم بیانگر این اس ــنااز فرض ختی ش
ـــازمانی اثرگذار می ـــهروندي س ـــریب کـارکنـان بر رفتـار ش ـــد و ض غیر بین مت ریتأثباش

ــازي روان ــازمانی برابر توانمندس ــهروندي س ــناختی کارکنان و رفتار ش ــطح  66/0ش و س
داري بین دو متغیر وجود دارد. در تبیین بوده، بنابراین رابطه معنا 003/0اري آزمون معنـاد

ر شــناختی کارکنان بیشــتتوان گفت که هرچه ســطح توانمندســازي روانها میاین یافته
 کارکنان که شودو استدلال میباشد، رفتار شهروندي سازمانی کارکنان بالاتر خواهد بود 

 و شغل رب معنادارتري طوربه بود خواهند قادر و بینندمی تري در خودتوانایی بیشـ توانمند،
 کارهاي که رودمی انتظار همچنین هاآن از صــورت، این در .بگذارند تأثیر خود ســازمان

ــت دلیل و این امر به این دهند انجام نقش خود را از فراتر ــا که کارکنانی که اس  ساحس
رفتارهاي  و دهندمی پاسخ خود سـازمان به ترمتعهدانه متقابلاً کنند،می توانمندي بیشـتري

با  در این فرضیه، آمدهدستبهنتایج دهند. شـهروندي سـازمانی بیشـتري از خود نشـان می
 همخوانی دارد. (Chiang & Hsieh,2012) نتایج پژوهش

ـــتبهنتایج  ـــان داد که رهبري تحول آمدهدس ـــیه دهم نش گرا با نقش میانجی از فرض
ــازي روانتوانم ــازمانی ندس ــهروندي س ــناختی کارکنان بر رفتار ش ارد. معناداري د ریتأثش

 طورهبگرا با رفتار شهروندي سازمانی، مقدار ضریب مسیري که براي متغیر رهبري تحول
ــتقیغ ــتبهاز طریق متغیر میانجی  میرمس ــت و با توجه به  544/0برابر با  آمدهدس  کهنیااس

ار دکمتر اسـت، این مسـیرِ غیرمستقیم نیز، معنا 05/0زمون نیز از داري در این آسـطح معنا
تواند ی میشناختو مشخص شد که توانمندسازي روان دیتائاین فرضیه نیز  جهیدرنتاست و 

ـــود گري کند؛ لذا موجب میاین رابطه را میانجی رفتار  گرا بري که رهبري تحولریتأثش
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ــازمانی دارد،  ــهروندي س ــتبهنتایج  .گردد دوچندانش ــیه، با نتایج  آمدهدس در این فرض
 همخوانی دارد. Jayarathna)(2016,پژوهش 
توان چنین استنباط کرد که رهبري نتایج فرضیات چهارم، هفتم و دهم می بنا بر

یرمستقیم، از غ طوربهگرا مستقیماً با رفتار شهروندي سازمانی مرتبط نیست، بلکه تحول
ی بر شناختخاطر کاري و توانمندسازي روانسازمانی، تعلق یابیطریق متغیرهاي هویت

یابی بنابراین، هم هویت؛ گري کامل مرتبط استرفتار شهروندي سازمانی از طریق میانجی
 عنوانبهشناختی کارکنان، خاطر کاري و هم توانمندسازي روانسازمانی و هم تعلق

ها آن گرا و رفتارهاي پیروانتحول متغیرهاي میانجی؛ مکانیسم اساسی روابط بین رهبران
، بخشالهام زهیباانگکند که سرپرستان کنند. این یافته این ایده را تقویت میرا کنترل می

خاطر ملاحظات فردي، نفوذ ایده آل و تحریک فکري، نقش کلیدي در ارتقاء هویت، تعلق
 یل به انجام رفتارهايخود، ما نوبهبهکاري و توانمندسازي آنان دارند. چنین کارکنانی 

 فراتر از نقش خود، مانند رفتار شهروندي سازمانی هستند. 
 ریأثتاز فرضیه یازدهم بیانگر این است که شخصیت کنش گرا در  آمدهدسـتبهنتایج 

ــازمانی، نقش گرا بر هویتبین رهبري تحول ــطح معناداري گر لیتعدیابی س  را دارد و س
باشـــد، می 05/0اینکه ســـطح معناداري آزمون، کمتر از  بوده و با توجه به 000/0آزمون 

ــتتوان به این نتیجه بنابراین می ــخصــیت کنش گرا بر این رابطه اثرگ افتیدس ذار که ش
ـــتقیم این رابطه را تقویت می ـــت و در جهـت مس توان چنین بیان کرد که کند، لذا میاس

گرا و هبري تحولتر اســـت، رابطه بین رشـــخصـــیت کنشـــگراي کارکنان قوي که یزمان
 پژوهش در این فرضیه، با نتایج آمدهدستبهنتایج . شودیمتر یابی سازمانی نیز قويهویت

(Buil et al.,2019) .همخوانی دارد 
از فرضـیه دوازدهم نشـان داد که شـخصیت کنش گرا در  آمدهدسـتبهدر آخر نتایج 

دارد و ســـطح  را گر لیتعدنقش خاطر کاري کارکنان گرا بر تعلقبین رهبري تحول ریتأث
ـــطح معناداري آزمون کمتر از  001/0معنـاداري آزمون   05/0بوده و بـا توجه به اینکه س

رابطه  که شــخصــیت کنش گرا بر این افتیدســتتوان به این نتیجه باشــد، بنابراین میمی
ـــتقیم، این رابطه را تقویت می ـــت و در جهت مس نین چ توانکند، بنابراین میاثرگذار اس
ري تر اســـت، رابطه بین رهببیان کرد که زمانیکه شـــخصـــیت کنشـــگراي کارکنان قوي
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نتایج به دســت آمده در این فرضــیه، با شــود. تر میخاطر کاري نیز قويگرا و تعلقتحول
 همخوانی دارد. )(Buil et al.,2019 نتایج پژوهش

ارکنان ت کنشگراي کتوان دریافت که شخصیبا توجه به فرضیه یازدهم و دوازدهم می
شود که کارکنان، گرا زمانی تقویت میمهم است، زیرا اثرات مثبت رهبري تحول

یابی گرا و هویتبنابراین، رابطه بین رهبري تحول؛ شخصیتی فعال و کنش گرا داشته باشند
 خاطر کاري با وجود کارکنانی فعال و کنشگرا و تعلقسازمانی و رابطه بین رهبري تحول

 شود.تر میقويگرا، 
گرا در بنابراین با توجه به نتایج این پژوهش، مشخص شد که سبک رهبري تحول

، ندارهپ تئوري خودسازمان با استفاده از تئوري هویت اجتماعی، تئوري مبادله اجتماعی و 
تري خاطر بیشتعلق شودیمی شده و موجب سازمانتیهوباعث افزایش ادراك کارکنان از 

وانمندي خود احساس ت خود پندارهداشته و نیز فاصله قدرت کم شده و در  انشغلشنسبت به 
ر دبیشتري داشته و بدین ترتیب این موارد باعث افزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی 

سازمان جهاد کشاورزي اصفهان شد؛ لذا با توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد  کارکنان
هاي محیطی به سبک رهبري با توجه به پویایی شود، مدیران سازمان جهاد کشاورزيمی

ات را در ی تغییر و تحولخوببههاي مدیریت که یکی از بهترین سبک عنوانبهگرا تحول
سازمان ایجاد و مدیریت کرده، توجه کرده و تلاش نمایند که کارکنان خود را با این سبک 

ارج  هاي سازمانیگیريرهبري مدیریت کرده و به تحول و مشارکت کارکنان در تصمیم
ها تشویق نمایند تا حس بخشی از کار آن عنوانبهها را نهند و خلاقیت و پذیرش چالش

نان نیز، کارک جهیدرنتهدفمندي در افراد ایجادشده و فراتر از استانداردها توسعه یابند و 
 سایر اعضا منتقل نمایند. ي خود را بههانشیبها و ایده
ا، مدیران گرشود که با توجه به میزان اهمیت سبک رهبري تحولهمچنین پیشنهاد می 

جهاد کشاورزي استان اصفهان، باید هنگام استخدام،  ارشد و واحد منابع انسانی سازمان
ها را در نظر بگیرند و مدیران ارتقاء و آموزش مدیران و سرپرستان نوع سبک رهبري آن

گرا، مانند برقراري ارتباط؛ تقویت هبري تحولباید در میان سایر رفتارها، از اقدامات ر
ی حمایتی؛ تقویت ارتباطات سازمانفرهنگانداز، مأموریت و اهداف سازمان؛ ایجاد چشم
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 ؤثرمیی؛ توجه به نیازهاي کارکنان؛ شنود فعال و گرا یمربهم رو به بالا و هم رو به پایین؛ 
 استفاده نمایند. 

ی، یابی سازمانش، این واقعیت است که هویتدر نتایج این پژوه توجهقابلنکته 
شناختی نقش میانجی بسیار مهم و قوي را در رابطه ي، توانمندسازي روانخاطر کارتعلق

نماید جهاد کشاورزي ایفا می گرا و رفتار شهروندي سازمانی در سازمانبین رهبري تحول
ان هاي خدماتی، رهبرر سازماند رجوعاربابدهد که با توجه به اهمیت و این یافته نشان می

توانند شرایطی را در سازمان جهاد کشاورزي ایجاد نمایند تا کارکنان تشویق گرا میتحول
خدمت  و رجوعاربابی را همواره در ارتباط با فرا نقششوند که رفتارهاي مثبت، سازنده و 

سازمان جهاد  داشته باشند و براي دستیابی به این امر مهم، مدیران مدنظربه جامعه 
تواند گرا آگاه باشند که این امر میرهبران تحول عنوانبهکشاورزي، باید از پتانسیل خود 

ن شود را بهبود دهد؛ ایجو سازمان و فرهنگی که منجر به دستیابی به اهداف سازمانی می
 و یزشیانگ اندازچشم انیباببین باشند و مدیران بایستی همواره نسبت به آینده خوش

الگوهایی  عنوانبه به کارکنان جهت دستیابی به اهداف اطمینان خاطر بدهند؛ و انگیزهیجان
 شویقت کارکنان خلاقیت را در ذهنی، نمایند؛ و با تحریک عمل کارکنان پرقدرت، براي

 هاي متنوعی را براي مشکلاتحلراه و برانگیزچالش جدید هاينمایند تا کارکنان ایده
توجه  رشد و پیشرفت براي کارکنان نیازهاي به فردي به کارکنان ا توجهدهند؛ و ب ارائه

بدین ترتیب با توجه به تئوري هویت اجتماعی، احساس داشتن هویت مشترك با  نمایند؛
؛ و با توجه به تئوري مبادله اجتماعی، کارکنان در افتهیشیافزااهداف سازمان در کارکنان 
ها بالا رفته؛ و فاصله قدرت خاطر کاري آنو تعلق ندیآیبرمپی جبران خدمات مدیران 

، تینهادرخود احساس توانمندي بیشتري کرده و  خود پندارهو کارکنان در  افتهیکاهش
 ود که مدیران به میزانشنمایند. همچنین پیشنهاد میفراتر از نقشی که دارند، عمل می

 ان توجه کرده و این مفاهیمخاطر کاري؛ و توانمندي کارکنهویت کارکنان؛ سطح تعلق
را کنترل نمایند و اگر سطوح این مفاهیم پایین باشد، سطح رفتارهاي شهروندي سازمانی 

یابد و یکی از راهکارهایی که در عملکرد شغلی و عملکرد سازمان کاهش می جهیدرنتو 
 بر تواندگرا است و میي سبک رهبري تحولریکارگبه، شدهاشارهاین پژوهش به آن 

 بگذارد.  ریتأث ذکرشدهمفاهیم 
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اي، سطوح دوره صورتبهشود، مدیران سازمان جهاد کشاورزي، پیشنهاد می همچنین
را قادر  هاآناین امر  چراکهشناختی را در کارکنان خود نظارت کنند، توانمندي روان

شود،  بسازد تا تغییرات را قبل از اینکه، منجر به عملکرد ضعیف یا رفتارهاي نامطلومی
نی و یابی سازماگرا بر هویتاعمال نمایند. همچنین براي اینکه اثر سبک رهبري تحول

شود، سازمان جهاد کشاورزي استان اصفهان، خاطر کاري تقویت شود، پیشنهاد میتعلق
باشد را استخدام نمایند و همچنین ها فعال وکنشگرا میکارکنانی که شخصیت آن

راي ي باشد که باعث تحریک و تقویت شخصیت کنشگاگونهبهنی هاي منابع انسااستراتژي
تند و ها هسکارکنان شود و به کارکنانی که ابتکار عمل نشان داده و به دنبال فرصت

ی گرا باید اهمیت ویژگکنند، پاداش دهند و رهبران تحولتغییرات معنادار را تحریک می
تواند، یشخصیت کارکنان چگونه م شخصیت کنشگراي کارکنان را بپذیرند و بدانند که

گرا، بهتر به  کنش تیباشخصتأثیرات مثبت رفتارهاي رهبري را تقویت کند و کارکنان 
قویت دهند و این ارتباط را تخاطر کاري پاسخ میگرا بر هویت و تعلقرهبري تحول ریتأث

هاي تطبیق سبکها باید به دنبال جهاد کشاورزي و سایر سازمان نمایند؛ لذا سازمانمی
زیردستان خود باشند و این امر به کارکنان جهت انجام  تیباشخصرهبري سرپرستان خود 

ی و اختیاري مثل رفتار شهروندي فرا نقشبهتر عملکرد شغلی و نشان دادن رفتارهاي 
 رساند. سازمانی کمک کرده و تعارض بین رهبران و پیروان را به حداقل می

ار شهروندي رفتگرا بر مستقیم رهبري تحول ریتأثکه  ه اولهمچنین به دلیل رد فرضی
شود، بررسی شود که آیا راهکاري وجود دارد که پیشنهاد می داد،سازمانی را نشان می

مک متغیرهاي به ک رفتار شهروندي سازمانیگرا بر غیرمستقیم رهبري تحول ریتأثعلاوه بر 
تقیم شناختی، اثر مسو توانمندسازي روان خاطر کاري؛یابی سازمانی؛ تعلقاي هویتواسطه

مثال، اگر کارکنان این سازمان با سبک رهبري  طوربهاین دو رابطه نیز معنادار شود، 
مستقیم  رطوبهگرا و میزان اهمیت آن در موفقیت سازمان بیشتر آشنا شوند، احتمالاً تحول

مان با توجه به نقش حیاتی ساز. همچنین ها نیز بالا خواهد رفترفتار شهروندي سازمانی آن
خودکفایی در تولید محصولات  ؛امنیت غذایی نیتأمجهاد کشاورزي در اموري مانند 

ن فراهم آورد؛ حفاظت از منابع طبیعی؛ اساسی و توسعه صادرات محصولات کشاورزي
هاد پیشن توسعه و عمران روستاها و مناطق عشایريدر بخش کشاورزي؛ و  هاي رشدزمینه
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زیت ها هستند و باعث ماصلی سازمان ، با توجه به اینکه منابع انسانی که سرمایهشودمی
هاي شوند و بسیار حائز اهمیت بوده و این اهمیت منابع انسانی در سازمانرقابتی پایدار می

خدماتی مثل سازمان جهاد کشاورزي که باید به کمک کارکنان دانشی خود وظایف 
باشد، لذا باید راهکارهایی که باعث افزایش دوچندان می فوق را انجام دهند؛ ذکرشده

ی و رفتار قشفرا نانگیزه؛ احساس تعلق بیشتر به سازمان؛ توانمندسازي؛ افزایش رفتارهاي 
مثال  طوربهشود، بررسی شود، شهروندي سازمانی؛ و بهبود عملکرد شغلی کارکنان می

ري رهبري مشارکتی؛ سبک رهبهاي رهبري مانند سبک رهبري اصیل؛ سبک سایر سبک
توانند در توانمندسازي کارکنان؛ افزایش حس تعلق؛ نیز می گرا یمرباي؛ و رهبري مبادله

شود میزان و داشته باشند و پیشنهاد می ریتأثو افزایش رفتار شهروندي سازمانی کارکنان 
 نیز بررسی شوند. راتیتأثاین  نحوه
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