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 مقدمه  

کی دن  بیشیینه هیای جیدیی بی  ی    جوی شییو  وها پیوسته در جستکنونی، سازمان یدر دنیای رقابت

هم در عملکی د    طلاعات، باز فناوری کارگی یبهبا وجود  فز دش .  ستعملک د و تلاش کارکنان 

عملک د و کیار دی   که ب   دن  ست عتقاد  به طور قوی، کنون . و کار دی سازمان شکاف وجود د رد

، بسیتیی   سیت نقیش   ةهای کارکنان که ف  ت   ز  لز مات تع دف شیسازمان تا حی زدادی به تلاش

جهیانی  قتایاد بیه     ةهای جیدی و رشی فز دنی فناوری ةهای  خی  توسععلاو  ب   دن، در سال. د رد

تیو ن  میی . شیی   سیت  منجی   رقابت فز دنی  و تغیی  ت س دع در ماهیت کار سازمان و کارکنانشان 

های ه  سازمان ب  ی کار در ش  دط متغی   م وزی، د شیتن  فی  دی   خایاه ت دنمهم  ز دکی گفت

؛ کننیی آمیز سازمان، بیون وجود  لز مات رسمی شغل، مشارکت  ست که مادلنی در تغیی  ت موفقیت

مهیم و حتیی وی وری    رفتارها  ز  نتظار ت رسمی نقش ف  ت  رفته و ب  ی بقای سازمان خیلی  دن 

 .  نی تع دف شی  9عنو ن رفتارهای شه ونیی سازمانیه و ب  ست

 بیان مسئله

 میا    نیی؛ کی د  های کاری توجه رفتار  ف  د در محیط ةمطالع نیدشمنی ن علوم مید دت  ز دد باز به 

  خیی  مطی ش شیی   سیت و عیلاو  بی  رفتارشناسیان، توجیه رو نشناسیان و          ةبحثی که در دو ده

 رفتیار شیه ونیی   .د رد نام سازمانی شه ونیی رفتار  ست، ک د  جلب شناسان ر  نیز به خود عهجام

 و مؤث   سیت  سازمان  ث بخش عملک د در  فز دش که  ست  یف  وظیفه و  ختیاری رفتاری سازمانی،

 وجه بهت با. شود نمی سازمانیهی سازمان رسمی پاد ش سیستم ةوسیلهب غی مستقیم دا مستقیم طور به

شیه ونیی   رفتیار  شناخت  ست، مید  ن هایدغیغه و مسائل  ز دکی همو ر   ث بخشی  فز دش  دنکه

 در نظی  گ فتیه شیود    مسیی    دین  در مفیییی  و میؤث   گیام  تو نیی میی  بی  آن  مؤث  عو مل و سازمانی

(Morkoczy & Xin, 2005, p. 12.) 

                                                           
1. Organizational Citizenship Behavior 
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 چنین حفظ و در  دجاد  عو ملی هچ که پ سش ه  دنب پاسخ دافتن جستجوی در زدادی تحقیقات

هیای رفتیار شیه ونیی    زمینیه محققیان زدیادی پییش    و  نجام گ فته  ست به ، ست  ث ؤم رفتارهادی

 شغلی، روادت ها،نی ش ماننی زدادی عو مل  نینشان د د  تحقیقات  دن.  نیک د  سازمانی ر  ب رسی

 عنیو ن  بیه  تو نیی میی  جیز آن رهبی ی و  ف دی، سبک بین  عتماد سازمانی، عی لت سازمانی، حمادت

خیود بیه نقیش     در مطالعه و همکار ن ب  ی مثال ژونگ .شود مط ش شه ونیی های رفتارزمینه پیش

بیارة  در (.Zhong et al., 2011, p.610) ث گذ ر رهب  در تسهیل رفتار شه ونیی سازمانی پیی ب دنیی   

تو ننی به  رهب  ن می نی که نشان د د ه  ست گ فتتحقیقات ف  و نی  نجام ، ث بخشی رفتارهای رهب ی

 (. Judge et al., 2004, p.37)طور معناد ری ب  عملک د ف دی، گ وهی و سازمانی  ث  گذ رنی 

ها ر  ب  ی  حیای مزدت رقابتی مجبور بیه  علاو  ب   دن،  فز دش رقابت در سطح جهانی سازمان

 ،در حیال حاوی   (. Schyns et al., 2007, p. 660)میید دت خیود کی د   سیت      ةتجیدینظ  در شیو

 ،همچنیین  ،سیازی، بازسیازی  ، کوچیک با رقبیا  رقابت مجبور به  دغام ةدر صحنب  ی بقا ها سازمان

، روی آوردن بیه  آثیار دکیی  ز  دین   . های جیدیی هسیتنی  وریاآوردن فندستگست ش عملیات و به

بیه   ، ی ب  س پ ستانا به طور فز دنی هسازمان. س پ ست و زد دستان  ست جانبةدو ةرو بط ب جست

کننیی  های قانونی،  خلاقی و میالی خیود ر   نجیام دهنیی تکییه میی      عنو ن عاملی که بادی مسئولیت

(Robinson & Morrison, 1995, p.292 .)وری و عملکی د سیازمان مهیم    هنیامی که بهی    ،بناب  دن

همچنیین،  .  نیی  نمنیسیازی کارکنیان  و میید  ن سیطوش مییانی کلییی  نیییز  و تو      ، س پ ستان ست

باعی    ،کننی ی که با ه  دک  ز زد دستان خود ب ق  ر میتو ننی با توجه به نوع ر بطهس پ ستان می

بهبود  ،در نتیجه و های کارکنان همچون خشنودی شغلی و تعهی سازمانی شونیبهبود ب خی نی ش

 .موجب شونینقش ر   عملک د و درگی ی زد دستانشان در  نجام رفتارهای ف  

 مبانی نظری 

 عضو -تبادل رهبر

 روشبیا  دین فی ه کیه پیی و ن بیه        - رهب  ن ب  پی و ن، بیشت  تحقیقات تأثی در ر ستای ب رسی 

 آثارب   -کنی و رهب  به طور دکسان با همه زد دستان رفتار می دهنی،رهب  پاسخ می تآثی دکسانی به 
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(. Dansereau, 1995, p.482) نیی  بت به زد دستان تأکیی کی د  های کلی رهب  ن نسرفتارها و نی ش

هیای مختلفیی رفتیار    ها نشان د د  شی   ست ب خی رهب  ن با زد دستانشان به روشدر  دن ب رسی

 صطلاحات گونیاگونی بی  ی   . تبادلی  مکانپذد   ست ةبنیی  عضا ب  ساس کیفیت ر بط رد . کننیمی

گی و ،  گی و  دیا بی ون   تو ن به  عضای درون ز جمله می شود؛ته میکار گ فبهها توصیف  دن گ و 

 -رهبی  بالا در مقابیل تبیادل    5عضو -ها و کارکنانی با تبادل رهب  دستیار ن قابل  عتماد و دستمزدی

رودک د متفاوتی  سیت  عضو  -رهب  لیوی تبادل (. Kimet al., 2010, p.593)پادین  شار  ک د عضو 

تبادل  ،در و قع. شود مشخص می ی رهب کارآمی ،یت  رتباط متقابل رهب  با عضوکیف کنیبیان میکه 

فی ه  (. Liden & Maslyn, 1998, p.44)رهب  و زد دست  شار  د رد  ةبه کیفیت ر بطعضو  -رهب 

 ی ر  با زد دسیتان  عضو  دن  ست که رهب  ن  نو ع مختلفی  ز رو بط مبادله -رهب   ة صلی در مبادل

های رهب  ن و پی و ن ر  تیأثی    رفتارها و نی شب  کننی و کیفیت  دن رو بط،  می ب ق  رن و پی و نشا

عضو، مید  ن بیا توجیه بیه نیوع     -تبادل رهب  ةب  ساس نظ د(. Liden et al., 1997, p.51) گذ ردمی

ی و گی نی کیار میی  ههای مختلفی  ز رهبی ی ر  بی   کننی، سبک  ی که با زد دستان خود ب ق  ر میر بطه

بی آورد    ،دهنیی ق  ر می آنان ةشان ر   ز ط دق تکالیف کاری که ب  عهی نتظار ت خود  ز زد دستان

ر  عضیو   -رهبی   ةمیز ن تابعیت و کیفیت عملک د زد دستان  ز  دن وظادف، ماهییت ر بطی  . کننی می

ممکن  سیت  . یکنبه عبارت ددی ، ممکن  ست ماهیت  دن ر بطه به م ور زمان تغیی  . دهینشان می

وظیادف جیدیی    ، نیی آمییز عمیل کی د    ب خی کارکنانی که در گذشته در  نجام  دن وظادف موفقیت

 ةبه علاو ، ب  سیاس تبیادل  جتمیاعی  حتمیال ب قی  ری دیک ر بطی       . د ر شونیر  عهی  ت ییچالش

 (.De Coninck & Papandropoulous, 2008, p.3)ها وجود د رد دوستانه نیز بین آن

 سازی روانشناختیتوانمند

د ننی، بیدن معنی که به  تو نمنیسازی ر  به معنی قیرت بخشیین به  ف  د می( 9111)وتن و کم ون 

و ب   حساس ناتو نی و درمانییگی   کننیها کمک کنیم تا  حساس  عتماد به نفس خود ر  تقودت آن

                                                           
1. Leader-Member Exchange 
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 ک دنیی  سیتیلال  ( 9110)، تومیاس و ولتهیاوس   می تبط هیای   پس  ز بازنی ی پیووهش  .غلبه کننی

و حیی تووییح    یمفهوم ةتو ن ماهیت آن ر  به و سطتو نمنیسازی مفهومی چنیسطحی  ست و نمی

 ةکیه در چهیار حیطی   کیار  تی   فیز دش  نیییزش درونیی      به طیور کلیی   ،ها تو نمنیسازی ر د د؛ آن

 فی د بی  ی نقیش    گیی ی دابیی و جهیت   تجلی می  و  ث گذ ری 9، معناد ری1، خودتعیینی5شادستیی

 (.Thomas & Velthouse, 1990, p.668)  نی کنی، تع دف ک د   ش ر  منعکس می کاری

 شیار  د رد   ،تو نی وظیادف شیغلی ر  بیا مهیارت  نجیام دهیی       ی که ف د میشادستیی به درجه

(Thomas & Velthouse, 1990, p.669 .)    خودتعیینی به میز ن  در ک  ف  د  ز د شیتن  سیتقلال بی  ی

تومیاس و  (. Deci et al., 1989, p.583) های شیغلی  شیار  د رد   ردزی فعالیت و ب نامهش وع، تنظیم 

(. 9213حسینی، )ف د  ز خودمختاری  ست  درک ،ولتهاوس معتقینی  حساس خودتعیینی دا  نتخاب

ک  ف  د  ز  رزش  هی ف دا مقاصی شغلی  شار  د رد که در ر بطه با هنجارهیا  دربه میز ن  ،معناد ری

بیه   ، ث گذ ری(. Thomas & Velthouse, 1990, p.671)شود  ها قضاوت میهای شخای آنانو آرم

نیی،  میز ن  در ک  ف  د  ز  دنکه قادر به  ث گذ ری ب  ر هب دهای شغلی،  ج   دا  عمیال نتیادد در کار  

س پ سیتان  و تعاملات با کیفیت بالا،  رو بطرود در  نتظار می(. Ashforth, 1989, p.212) شار  د رد 

رسانی به عنو ن  لیوی نقش کنت ل و تسلط ب  کار، خیمت ک دنهادی ر  ب  ی تج به بتو ننی ف صت

شیود بیه   د رنی، به دست آورنی، کیه منجی  میی   ها رو بط مثبتی و پشتیبانی شفاهی  عضادی که با آن

 (.Schyns et al., 2007, p.667) شودکارکنان  حساس تو نمنیسازی و خودکارآمیی منتقل 

 تعهد سازمانی

( 9196)پیورت  و همکیار ن   . های متنوع تع دف شیی   سیت  و  ز ددیگا  های مختلفبیانبه  1تعهی

 درگی ی و مشارکت بیا سیازمان تع دیف    ةتعهی ر  میز ن تعیین هودت ف د با سازمان خاص و درج

                                                           
1. Competence 

2. Self – Determination  

3. Meaning 

4. Impact  
5. Commitment 
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 یحیالت ( 9119) دی  تعهیی سیازمانی  ز نظی  آلین و میی      (.Porter et al., 1974, p.604) نیی  کی د  

و  حتمال ت ک سازمان ر   کنیمیبا سازمان مشخص  ر  ف د ةشود که ر بطشناختی توصیف می رو ن

تعهی سازمانی در حقیقیت  ( 3006) ز نظ  سیلورثون (. Allen & Meyer, 1991, p.2) دهیکاهش می

 ی باقی مانیین  ها ب که به طور مشخص با مشارکت کارکنان و تمادل آن ،نوعی نی ش به کار  ست

(. Silverthorne, 2004, p.593) و در عملک د شیغلی کارکنیان میؤث   سیت      ستدر سازمان م تبط 

کیفییت تبیادل    ةحمادت نظارتی کیه ممکین  سیت نتیجی     کننیبیان می( 3006)موروس و همکار ن 

 (. Morrows et al., 2005, p.686) ، با تعهی سازمانی  رتباط مثبت د ردباشیعضو  -رهب 

 رفتار شهروندی سازمانی

 طیور بیه  گی د که در نظ  می ختیاری  ورفتار شه ونیی سازمانی ر  رفتارهای ف دی ( 9111) رگان 

 ، میا در مجمیوع   ؛دهی رسمی سازمان تع دیف نشیی   سیت   پاد ش نظام ةمستقیم و آشکار به وسیل

رفتار شه ونیی ( 3005)بهال (.  Podsakoff et al., 2000, p.515)دهی کارآدی سازمان ر   فز دش می

و جزو نقیش  بیان نشی  که در ق  رد د رسمی کارکنان د نی میسازمانی ر   عمال سازمانی سودمنیی 

. شونی تاادفی  نجام نمی طورکه به  هادی  ستو  قی م  ستهیفمنی و جیی ست  ما رسمی ف د نی

نی  رتباطاتشان بیا س پ سیتان ر  جبی  ن    تو نهادی که کارکنان میدکی  ز ر   کنیهمچنین،  و بیان می

در رو بط با کیفیت بالا  طوری کهبه؛  ستد دن دا محیودک دن نقش خود در سازمان گست ش کننی،

کیه بیه معنیای     ،نسبت به رو بط با کیفیت پادین، رفتارهای خود ر  به ف  ت   ز  لز مات طبیعی نقیش 

 (. Bhal, 2006, p.114)دهنی ست ش میگ ،درگی ی بیشت  در رفتار شه ونیی سازمانی  ست

 تحقیق هایهفرضی

دهی س پ ست مستقیم کارکنان، به عنو ن نمادنییة سیازمان   نشان میعضو  -رهب تبادل متون نظ ی 

همچنیین،  (. Podsakoff et al., 2000, p.516)نقش کلییی و مؤث  در رفتار شه ونیی سازمانی د رد 

در رو بیط بیا   . یة رفتار شه ونیی سازمانی گز رش شیی   سیت  کننبینیشحمادت رهب  به عنو ن پی

مهیارت،  هیادی تج بیة     ی مثبت د رنی، ف صتها ر بطهکیفیت بالا، س پ ستان ب  ی کسانی که با آن
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کی دن بیه   کننیی، کیه  دین دیاری     ر ئة خیمات به عنو ن  لیوی نقش و حمادت شیفاهی  دجیاد میی   

عیلاو  بی   دین،    (. Schyns et al., 2007, p.664)دهیی   زد دستان  حساس  ث بخشی و تو نمنیی میی 

سازنی   ست، زد   تعهی و  نییزش کارکنان ر  که بیه پیشی فت و ت قیی    عضو  -رهب کیفیت رو بط 

همبستیی متوسط ( 3001)بادجوکا (. Wang et al., 2005, p.425) نییزد کنی، ب میسازمان کمک می

به  ستیلال  و جوّ تو نمنیسازی در محل کار . ر  نشان د د تو نمنیسازی و رفتار شه ونیی سازمانی

(. Baijuka, 2008, p.70)شیود   به  حتمال زداد به درگی شین کارکنان در رفتارهای ف  نقش منج  می

همچنین، تحقیقات نشان د د   ست تعهی، به طور قابل توجهی با رفتار شه ونیی سیازمانی  رتبیاط   

تعهی سیازمانی بیه عنیو ن    . کننیة رفتارهای شه ونیی سازمانی  ستنیبید رد و تعهی سازمانی پیش

کارکنان متعهی به تلاش  وافی بی  ی کمیک   . شودتمادل کارکنان ب  ی کمک به سازمان تع دف می

دهیی  های خود ر  در مسی  دستیابی سازمان به  هی ف خود ق  ر میبه سازمان تمادل د رنی و تلاش

 (.Angom, 2006, p.33)کننی ی ف  نقش ر   عمال میو سطح بالادی  ز رفتارها

، در  دن پووهش به دنبال ب رسی ر بطة ب  ساس مبانی نظ ی و پووهشی م ور شی  بناب  دن

ها  ز و رفتار شه ونیی سازمانی و همچنین ر بطة غی مستقیم آنعضو  -رهب مستقیم  لیوی تبادل 

های زد   دجاد  بیدن منظور ف ویه. ی هستیمشناختی و تعهی سازمان ط دق تو نمنیسازی رو ن

 :شود می

 .شناختی تأثی  مستقیم د رد ب  تو نمنیسازی رو نعضو  -رهب تبادل  لیوی : ف ویة  ول

 .ب  تعهی سازمانی تأثی  مستقیم د ردعضو  -رهب تبادل  لیوی : ف ویة دوم

 .أثی  مستقیم د ردشناختی ب  رفتار شه ونیی سازمانی ت تو نمنیسازی رو ن: ف ویة سوم

 .تعهی سازمانی ب  رفتار شه ونیی سازمانی تأثی  مستقیم د رد: ف ویة چهارم

بیا رفتیار شیه ونیی سیازمانی     عضو  -رهب تبادل تعهی سازمانی در ر بطة  لیوی : ف ویة پنجم

 .نقش میانجی د رد

فتار شه ونیی با رعضو  -رهب تبادل شناختی در ر بطة  لیوی تو نمنیسازی رو ن: ف ویة ششم

 .سازمانی نقش میانجی د رد
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 تحقیقمدل پیشنهادی . 1اردنمو

 پژوهش روش

وش ر سیت کیه    5معیادلات سیاختاری   سیازی مییل همبستیی  ز ط دیق  به روش پووهش حاو ، 

  ست 1در و قع بسط  لیوی خطی کلی ،معادلات ساختاری سازیمیل.  ستهمبستیی چنیمتغی ی 

 (.9215 رشیی، ) ی  ز معادلات رگ سیونی ر  همزمان بیازمادی وعهی مجمکنکه محقق ر  قادر می

 آماری ةجامعه و نمون

بی د ری نفیت و گیاز    تمامی کارکنان رسمی و ق  رد دی ش کت بهی    پووهش حاو  آماری ةجامع

گی ی روش نمونه کارگی یبا به. در  دن ش کت مشغول به کار بودنی 9213مارون  ست که در سال 

ی تعییین رو دیی و پادیادی  بز رهیا    ب  ی .  ز میان کارکنان  نتخاب شی نف  360تعی د  ،د تاادفی سا

 .شینینف   ز  دن تعی د  نتخاب  90تحقیق 

 ابزار پژوهش

 عضو-الگوی تبادل رهبر ةپرسشنام

عضو گ  ئن و  -تبادل رهب    ةعضو، پ سشنام-سنجش کیفیت تبادل رهب ، ب  ی حاو   در پووهش

( 3090)کات نیلی و همکار ن . بعی  ست 9 دن پ سشنامه د ر ی . کار گ فته شیبه( 9116)بادن دوهی
                                                           

1. Structural Equation Modeling (SEM) 
2. General Linear Model (GLM) 
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 ,.Katrinli et al)گیز رش ک دنیی    11/0و دب پادادی  دن مقیاس ر   ز ط دق روش آلفای ک ونباخ 

2010, p.3117 .)      در پووهش حاو  و دب پادیادی  دین پ سشینامه  ز دو روش آلفیای ک ونبیاخ و

  .به دست آمی 919/0و  1510و  دب  / ،تیببه ت  ،تنایف

 شناختیتوانمندسازی روان ةپرسشنام

تو نمنیسیازی    گودیه  93ة شیناختی، پ سشینام  سنجش تو نمنیسازی رو ن ، ب  یدر پووهش حاو 

هیای آلفیای    با  سیتفاد   ز روش ( 9116) سپ دتزر . کار گ فته شیبه( 9116)شناختی  سپ دتزر  رو ن

 ی  ز سیازمان   که و دب پادیادی در نمونیه   ک دمادی، پادادی  دن پ سشنامه ر  تعیین ک ونباخ و بازآز

و  13/0سازمان  ةو و دب پادادی بازآزمادی در نمون ،53/0بیمه   د رة ی  ز  و در نمونه 93/0صنعتی 

ة و دب پادادی پ سشینام (. Spreitzer, 1995, p.1453) گز رش شی   ست 10/0بیمه  ة د ر ةدر نمون

 .به دست آمی 120/0، 199/0 ،به ت تیب ، ز دو روش آلفای ک ونباخ و تنایف دن پووهش 

 تعهد سازمانی ةپرسشنام

تعهیی سیازمانی میاودی و همکیار ن      ةسنجش تعهیی سیازمانی پ سشینام   ، ب  ی در پووهش حاو 

ادی وی دب پادی  ( 3001)کیارور  . باشیمی گوده 96 دن پ سشنامه د ر ی . به کار گ فته شی( 9191)

در پووهش حاو  و دب پادیادی  دین   (. Carver, 2008, p.72)گز رش ک د  12/0 دن پ سشنامه ر  

 .به دست آمی 160/0و  110/0 ،به ت تیب ،پ سشنامه  ز دو روش آلفای ک ونباخ و تنایف

 رفتار شهروندی سازمانی ةپرسشنام

. شیی  کار گ فتهبه  ی ودهگ 95 ةسنجش رفتار شه ونیی سازمانی پ سشنام، ب  ی در پووهش حاو 

 نی آن ر  ط  حی ک د ( 9112) و همکار ن ی تعیدل شی   ست که  سمیت   دن پ سشنامه، پ سشنامه

خیود   ةدر مطالع( 9112) سمیت و همکار ن .  ست( 9111)کار  رگان و کونوفسکی که ب گ فته  ز 

 & Organ)  نیی ش کی د  گیز ر  13/0تیا  11/0 ی بیین   وی دب پادیادی  دین پ سشینامه ر  در د منیه     

Konovsky, 1989, p.160.)       در پووهش حاو  وی دب پادیادی  دین پ سشینامه  ز دو روش آلفیای

 .به دست آمی 565/0و  919/0 ،به ت تیب ،ک ونباخ و تنایف
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 هاروش تجزیه و تحلیل داده

 ز . کیار گ فتیه شیی   بیه هیای آمیار توصییفی و  سیتنباطی     آمیی  روش دستهای بهب  ی تحلیل د د 

  متیازها به دسیت آمیی،  های آماری توصیفی میانیین،  نح  ف معیار، بزرگت دن و کوچکت دن  روش

معیادلات  سیازی  مییل در سطح آمار  ستنباطی و دب همبستیی دو متغیی ی پی سیون و    ،همچنین

 .کار گ فته شیبهساختاری 

 های پژوهشیافته

طور همان. دهی پووهش ر  نشان می و و  دب همبستیی متغی هایهای توصیفی شاخص 9جیول 

 .د ر  ستشود، و  دب همبستیی بین همة متغی ها معنیکه ملاحظه می
 

 ضرایب همبستگی پیرسون متغیرهای پژوهشهای توصیفی و یافته. 1جدول 

 میانگین متغیر ردیف
انحراف 

 معیار
1 2 3 4 

516/61 رفتار شه ونیی سازمانی 9  651/99  -    

یتعهی سازمان 3  662/69  159/1  **593/0  -   

شناختی تو نمنیسازی رو ن 2  361/26  919/1  **691/0  **666/0  -  

عضو _تبادل رهب  6  663/39  196/6  **666/0  **632/0  **699/0  - 
1/0 ≤ , **P 00/0≤ *P 

 

 و رفتیار شیه ونیی سیازمانی بیا    عضیو   -رهبی  تبیادل   ةر بطی  پیشنهادی  لیوی آزمودن جهت

ساختاری به کار  معادلات سازیمیل روش شناختی و تعهی سازمانی نمنیسازی رو نتو گ ی میانجی

بیین  پییش  ب متغیی   دیک  کیه  د رد متغی  6مجموع  در، حاو  پووهش پیشنهادی  لیوی. گ فته شی

 ب  سیاس  پیشینهادی   لیوی ب  زنیگی. د رد میانجی متغی  دو و( و بسته)ملاک  متغی  دک ،(مستقل)
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، 1GFI ،مطلیق  ب  زنییگی  شیاخص  عنیو ن  بیه  ،5خی مجذور جمله  ز ب  زنیگی هایسنجه  ز ت کیبی
9

AGFI ، 
IFI ،1

TLI ، 
CFI  وNFI

کیار  بیه  هیا د د  بیا  پیشنهادی  لیوی ب  زش کفادت تعیین ، ب  ی  

 .  ست شی  گز رش 3 جیول در هاکه تمام  دن شاخص گ فته شی

 

 برازندگیهای برازش مدل پیشنهادی بر اساس شاخص. 2 جدول

 2χ df   /df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA مدل

 01/0 120/0 159/0 160/0 159/0 121/0 196/0 109/9 9 109/9 میل پیشنهادی

هیای ب  زنییگی حیاکی  ز بی  زش خیوب      ، شاخصشودمشاهی  می 3جیول در گونه که همان

  . ست لیوی پیشنهادی 

 .د ری ه  دک گز رش شی   ستدب مسی  مستقیم و سطح معنیو   2در جیول 
 

 ها در الگوی نهایی پژوهش حاضرالگوی ساختاری، مسیرها و ضرایب استاندارد آن. 3جدول 

 β  مسیر  ردیف

 26/0** تو نمنیسازی رو نشناختی ← عضو                –تبادل رهب   9

 96/0* سازمانیتعهی  ← عضو                –تبادل رهب   3

 23/0** رفتار شه ونیی سازمانی ← عضو                –تبادل رهب   2

 31/0* رفتار شه ونیی سازمانی ← تو نمنیسازی رو نشناختی 6

 63/0** رفتار شه ونیی سازمانی ← تعهی سازمانی 6

 بیه  د ر نیی مع کامل طور به  مستقیم مسی های و دب ،شودمی مشاهی  2جیول  در که طورهمان

و رفتیار شیه ونیی   عضیو   -رهبی  د ر  لییوی تبیادل   مستقیم معنیی  ةوجود ر بط . ست آمی  دست

                                                           
1. Chi - Square 

2. Goodness – of - Fit 

3. Adjusted Goodness – of - Fit 

4. Incremental Fit Index 

5. Tuker – Lewis Index 

6. Comparative Fit Index 

7. Normed Fit Index 
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 نشان د رمعنی غی مستقیم همچنین،  ث . سازمانی حاکی  ز  ث  مستقیم  دن متغی  ب   دن رفتارها  ست

 ،در و قیع  .یشناختی و تعهی سازمانی در  دن ر بطیه نقیش مییانجی د رنی    تو نمنیسازی رو ن دهیمی

شناختی و تعهی سازمانی به ب وز تا حیودی  ز ط دق تو نمنیسازی رو نعضو  -رهب کیفیت تعامل 

 . شود میمنج  رفتار شه ونیی سازمانی بیشت  

 نقیش .  سیت  ی مستقیم و و سطههای غی ف ه زد بنادی  لیوی پیشنهادی حاو ، وجود مسی 

 ی  نتادد بوت  ست پ ب  ی مسیی  و سیطه   .ب رسی شی 5روش بوت  ست پ کارگی یبه ی با و سطه

 .ک دمشاهی   6تو ن در جیول  لیوی پیشنهادی ر  می
 ای الگوی پیشنهادی پژوهش حاضرنتایج بوت استرپ برای مسیر واسطه. 4جدول 

 سوگیری بوت مقدار مسیر
 خطای

 استاندارد

 59/0سطح اطمینان 

 حد بالا  حد پایین  

 شناختتو نمنیسازی رو ن ←ضوع-تبادل رهب 

 رفتار شه ونیی سازمانی ← 
3909/0 9911/0 0025/0 0691/0 0192/0     3169/0 

رفتار  ←تعهی سازمانی  ←عضو-تبادل رهب 

 شه ونیی سازمانی
9190/0 9261/0 0039/0 0699/0 0691/0     3966/0 

 آزمون نتادد ،همچنین.  ستر غی مستقیم متغی ها معناد  ةر بطمشاهی  می شود که  6جیول در 

متغی هیای   ،بنیاب  دن .  سیت د ر معنی ≥009/0Pغی مستقیم در سطح  ةر بط که د د نشان  ست پ بوت

و رفتار شیه ونیی  عضو  -رهب  لیوی تبادل  ةشناختی و تعهی سازمانی در ر بطتو نمنیسازی رو ن

ت که میز نی  ز تأثی   لییوی تبیادل   تو ن گفکننی و میمی عملعنو ن متغی های میانجی ه سازمانی ب

شیناختی و تعهیی سیازمانی    ب  رفتار شه ونیی سیازمانی ناشیی  ز تو نمنیسیازی رو ن   عضو  -رهب 

 .شود های تحقیق تأدیی می بناب  دن همة ف ویه . ست

 گیریبحث و نتیجه

و بیا   با رفتار شیه ونیی سیازمانی  عضو  -رهب  لیوی تبادل  ةپووهش حاو  با هیف ب رسی ر بط
                                                           

1. Bootstrap 
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 لییوی  نتیادد نشیان د د،   . گ فیت شناختی و تعهی سیازمانی  نجیام   گ ی تو نمنیسازی رو ن میانجی

 مسیی های  وی  دب  ،همچنیین . دد رهای ب  زنیگی ب  زش نسبتاً خیوبی   شاخص ةپیشنهادی در هم

 -ب ره لیوی تبادل  ،به عبارت ددی  . ست آمی  دست به د رمعنی کامل طور به غی مستقیم و مستقیم

هیای پودسیاکف و    ب  رفتار شه ونیی سازمانی  ث  مثبت د رد که  دن نتادد همسان با پووهشعضو 

، جو ه  و ددیان  (3005)، بهال (3006)، و ت و شاف  (3000)، لیپادن و همکار ن (3000)همکار ن 

م غی مسیتقی  ةر بطی  حیاکی  ز   سیت پ بوت آزمون همچنین، نتادد.  ست( 3001)و بادجوکا ( 3009)

-متغی هیای تو نمنیسیازی رو ن   ،بنیاب  دن .  سیت  ≥009/0P د ری معنیی  در سیطح د ر متغی ها معنی

 گی ی مییانجی   ث با رفتار شه ونیی سازمانی عضو  -رهب تبادل  ةشناختی و تعهی سازمانی در ر بط

، (3006)، گ دسلی و همکیار ن  (3006) موروس و همکار نهای  دن نتادد همسان با پووهش .د رد

 . ست( 3001)و کاسول ( 3001)، بادجوکا (3005)آنیوم 

، B=91/0)بیا رفتیار شیه ونیی سیازمانی     عضیو   -رهبی  پووهش حاو  نشان د د  لیوی تبادل 

09/0P≤ )ن نیا  نی س پ سیت مسیتقیم کارک   ستیلال ک د ( 3000)پودساکف و همکار ن . ر بطه د رد

بیه طیور   .   رفتیار شیه ونیی سیازمانی د رد   نقشی کلییی و مؤث  بی  که ی  ز سازمان  ست نمادنی 

 Lepine)بین رفتار شه ونیی سازمانی گز رش شی   ست پیشمتغی  مشابه، حمادت رهب  به عنو ن 

et al., 2000, p.53 .)  س پ ستانشان با  حساس کننی کننی  گ  کارکنان عنو ن می( 3006)و ت و شاف

کار، نتادد کیاری و   بارةهای مثبت خود درها نی شآن کننی، به  حتمال زدادها منافانه رفتار میآن

طیور کیه  نتظیار    به  دن ت تیب، همان. کننی س پ ستانشان ر  حفظ ک د  و  دن خیمات ر  جب  ن می

های م بوط به کار پیی و ن و رفتارهیادی همچیون    با نی شعضو  -رهب رود نتادد  لیوی تبادل می

 لییوی تبیادل    ةدر زمین.  ستر شه ونیی سازمانی م تبط  فز دش تعهی، خشنودی، عملک د و رفتا

شود که به میمنج  عضو، تعاملات با کیفیت بالا به ب ق  ری  رتباطی ف  ت   ز ق  رد د کاری  _رهب  

 & Wat)شیود  میی منجی   های  وافی و دا رفتار شه ونیی سیازمانی   به پذد ش نقش ، حتمال زداد

Shaffer, 2005, p.410.)  تو ننیی رفتیار و   هادی که کارکنیان میی  دکی  ز ر   کنیبیان می( 3005)بهال

در . هیای کیاری  سیت   د دن نقشمحیودک دن و دا گست ش کننی، رتباطات س پ ستانشان ر  جب  ن 
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و  ،هیای رسیمی  در محیط کاری محیود به نقیش  ر  کارکنان رفتارهای خود ،رو بط با کیفیت پادین

در  رتباطات بیا کیفییت    ،نی،  ز سوی ددی کنمحیود می ،شودری میآنچه که به  صطلاش ق  رد د کا

که در  صل به معنیای   کننیمیبالا کارکنان رفتارهای خود ر  به ف  ت   ز  لز مات طبیعی نقش توسعه 

، بیا  (3009)جیو ه  و ددیان   (. Bhal, 2006, p.114)  سیت درگی شین در رفتار شه ونیی سازمانی 

شناس به  حتمال بیشیت ی درگیی    کننی که  ف  د وظیفهمی بیانشناسی یفهتوجه به بعی شخایتی وظ

ودو  هنیامی که موفقیت در کار بیه و بسیتیی متقابیل، رو بیط بیین      به ،شونی رفتارهای  ختیاری می

ف دی شفاف و صادقانه، کار سخت و  بتکار عمل بی  ی حیل مشیکل در محیل کیار بسیتیی د رد       

(Jawahar & Dean, 2007, p.333 .) ک د  گ  زد دستان به مید دت سازمان  بیان نیز (3001)بادجوکا

 (.Baijuka, 2008, p.33) حتمال بیشت ی د رد که رفتارهای ف  نقش ر   نجام دهنی  کننی عتماد 

، B=66/0)شیناختی  بی  تو نمنیسیازی رو ن  عضیو   -رهبی  تبیادل  دهیی  نشان میهمچنین نتادد 

06/0P≤ )ی با سازمان و کننی رو بط مبادله ستیلال می( 3009)جو ه  و کار .  ث  مثبت معناد ر د رد 

 ی  مبادلیه  ةبا توجیه بیه ر بطی   .  ی ب  ی کارکنان ب خورد ر  ستبا س پ ست مستقیم  ز  همیت ودو 

مبادلیه بیا    ةتو نی  ز ط دق کیفیت تج بی  کارکنان با س پ ست،  در ک تعهی ت نامشخص کارکنان می

 رتبیاط مینظم رهبی  بیا      ماننیی بیه عیو ملی   عضیو   -رهب  ةمبادل ةتوسع. دابیس پ ست خود توسعه 

تو نیی بیه زد دسیتانش    شی  با دکیدی  و تعی دی  ز منابع رهب  کیه میی  زد دست، طول زمان ص ف

ک دنیی   بیان( 3009)جو ه  و ددان (.  Schyns & Wolfram, 2008, p.633)  ست نتقال دابی، و بسته 

رود در   نتظیار میی  . بسیار  همییت د رد ب  ی کارکنان  مستقیمسازمان و س پ ست  ی با  رو بط مبادله

 ةهادی ب  ی تج بی  مثبت د رنی ف صت ةها ر بطرو بط با کیفیت بالا، س پ ستان ب  ی کسانی که با آن

 ,Schyns et al., 2007)ی نی خیمات به عنو ن  لیوی نقش و حمادت شفاهی  دجیاد کن  ةمهارت،  ر ئ

p.664)دهی ها  حساس  ث بخشی و تو نمنیی میزد دستان به آن ک دناری؛ د. 

، B=99/0)شناختی بی  رفتیار شیه ونیی سیازمانی     نتادد نشان د د تو نمنیسازی رو ن ،همچنین

09/0P≤ )بعی شادستیی با مفهوم خودکارآمییی   ،شناختی ز  بعاد تو نمنیسازی رو ن.  ث  مثبت د رد

 ةکارکنیان و بیه وسییل    ناتو نیادی شناسیادی و حیذف شی  دط    بیا  ازی تو نمنیسی . تطابق زدادی د رد
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 طلاعیات  ثی بخش، ف  دنیی تقودیت حیس       ةغی رسیمی  ر ئی   فنیون های رسیمی سیازمانی و    شیو 

تو نادی و بارة خودکارآمیی باور  ف  د در(.  Conger & Kanugo, 1988, p.472)  ستخودکارآمیی 

 & Schyns)دف در مشاغلشان توصیف شیی   سیت   شادستیی خود در  نجام موفق و  ث بخش وظا

Von Collani, 2002, p.220 .) تو نیی  کننی تو نمنیسازی می ستیلال می( 3006)گ دسلی و همکار ن

شیان تیأثی    پاسخ قوی عاطفی ر  تح دک کنی که ممکن  ست ب  نی ش کارکنان نسبت بیه مشیاغل  

تو ننیی سیطح   ، میی  نید ر ی قیرت کننی حساس ها بیشت  ب   دن باورنی که  گ  کارکنان آن. بیذ رد

رود، تج بیه کننیی   کیاری فی د    هیای نقشتو نی به ف  ت   ز م زهای  که می ر  نفسبالادی  ز  عتمادبه

(Greasley et al., 2005, p. 244 .) همبسیتیی  به نتیجه رسیی که در تحقیقات خود ( 3001)بادجوکا

 کنیی وجیود جیوّ     و  ستیلال میی . سازمانی وجود د رد متوسط بین تو نمنیسازی و رفتار شه ونیی

منجی   به  حتمال خیلی زداد به درگی ی کارکنان در رفتارهیای فی  نقش    ،تو نمنیسازی در محل کار

غنی عضو  -رهب های سازمانی که  لیوی تبادل در محیط ،بناب  دن(. Baijuka, 2008, p.70)شود می

تو نیی بیه  فیز دش درگیی ی      کیه میی   دابی فز دش میکنان و با کیفیت  ست،  حساس تو نمنیی کار

 .شودمنج  کارکنان در رفتارهای ف  نقش و رفتار شه ونیی سازمانی 

 ث  مثبت ( ≥B ،06/0P=63/0)ب  تعهی سازمانی عضو  -رهب علاو  ب   دن، نتادد نشان د د تبادل 

 لیوی تبیادل   ةکن  ست نتیجمم که حمادت نظارتی کنیبیان می( 3006)موروس و همکار ن . د رد

که  عضای درون گ و    ست دن به  دن معنا  .باشی، با تعهی سازمانی  رتباط مثبت د ردعضو  -رهب 

 نی دستیابی به رو بط با کیفیت ک د  بیان( 3006)موروس و همکار ن . تعهی سازمانی بیشت ی د رنی

 یعیامل  ،در نتیجیه . بیی نیی ن جیای  کنی کارکنیان در درون سیازما   س پ ستان و زد دستان کمک می

 (.Morrows et al., 2005, p.686) شود دجاد میبازد رنی  ب  ی ت ک شغل کارکنان 

تعهی با  لییوی   ماننیهادی کننی نی شف ه می( 3001)م تبط،  سکینز و وولف  م  یدر ددیگاه

 گ  کارکنیان  . ی د رنیتمادل به تعه ،خوب ةکارکنان در  ز ی ر بط.  ستهمبسته عضو  -رهب تبادل 

 حساس تعهیی به سازمان خود نی شته باشنی، ممکن  ست س پ سیتان خیود ر  مسیئول  دین کیار      

(. Schyns & Wolfram, 2008, p.634) کننیی خود ر  کم  رزدیابی  عضو  -رهب و  لیوی تبادل  بی ننی
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سازنی   سیت، بیه    عضو -رهب رسی کیفیت رو بط د رنی، به نظ  می ظهار می( 3006)و ت و شاف  

 کنیی، میی که به پیش فت و ت قی سیازمان کمیک    ، دن دلیل که  حساس تعهی و  نییزش کارکنان ر 

مثبت تعهی سیازمانی و   ةر بط یدر تحقیق( 3001)کاسول (. Wang et al., 2005, p.425) نییزد  ب می

زمانی به بهبود و قعی بهبود در تعهی سا ک د ظهار  ،سپس .نتیجه گ فترفتار شه ونیی سازمانی ر  

 (.Kasule, 2008, p.77)شود میمنج  در رفتار شه ونیی سازمانی 

به طور قابل توجهی با  ،دهی تعهیی معادلات ساختاری نشان میسازمیلهای همبستیی و دافته

بیین  دنیونیه   و تعهیی سیازمانی پییش     سیت می تبط  ( ≥B ،09/0P=91/0)رفتار شه ونیی سازمانی 

متعهیی   انکارکن. شود ب  ی کمک به سازمان تع دف می انتمادل کارکن، تعهی سازمانی . سترفتارها 

 کننیتلاش می شی و در دستیابی سازمان به  هی فنبه تلاش  وافی ب  ی کمک به سازمان تمادل د ر

 نتظیار   ،بنیاب  دن (. Angom, 2006, p.55) دهنیی  و سطح بالادی  ز رفتارهای فی  نقش ر   عمیال میی   

و منجی  شیود   با کیفیت به  فز دش سطح تعهی سازمانی کارکنیان  عضو  -رهب ود  لیوی تبادل ر می

کارکنان متعهی  دنیونه رو بط س پ ستان با خود ر  با  نجام رفتارهیای فی  نقش و رفتیار شیه ونیی     

 .کننیسازمانی بیشت  جب  ن 

 کاربردی هایپیشنهاد

شود سازمان ب  بهبود رو بیط رهبی  ن و زد دسیتان    پیشنهاد می ،با توجه به نتادد حاصل  ز پووهش

 انکارکن ة ز آنجا که کیفیت ر بط. تعیین  هی ف عملک دی  ست ةها ب نامدکی  ز  دن ر  . تلاش کنی

و س پ ست زمانی در حی مطلوب  ست که کارکنان وظادف محوله ر  به نحو  حسن  نجیام دهنیی،   

شود که در آن وظیادف  کنان هیفی عملک دی تعیین میب  ی ه  دک  ز کار ،تعیین  هی ف ةدر ب نام

سیپس و بعیی   . شودکارکنان به صورت روشن، مشخص و زمانی ب  ی دستیابی به  هی ف تعیین می

 .شیود د د  می انو بازخورد مناسب به کارکن شودمی ز  تمام زمان تعیین شی ، فعالیت  ف  د  رزدابی 

. شیود آموزشی مناسب تعیین می ة، ب نام نیها وعف د شتهدر  نجام آن انب  ساس وظادفی که کارکن

آموزشیی   ةبیه عنیو ن بخشیی  ز ب نامی     ،آموزشی تو نمنیسیازی  ةز ب نام شود پیشنهاد می ،همچنین

 .دشوکارکنان  ستفاد  
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