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 چکیده
 پژوهش روش. است کردستان دانشگاه کارکنان سازمانی شهروندی رفتار با شغلی رضایت و آفرین تحول رهبری رابطه بررسی حاضر پژوهش از هدف

 گیری نمونه صورت به نفر 170 تعداد کل کارکنان از که بود کردستان دانشگاه کارکنان کلیه شامل آماری جامعه و است همبستگی نوع از توصیفی

 هالین ، و کندال اسمیت) شغلی رضایت ، (1997)بس و اولیو،  تحول آفرین رهبری پرسشنامه از هاداده گردآوری برای .شدند انتخاب دسترس در

/. 91/. و 92/. ، 91. پایایی آنها از طریق ضریب آلفای کرونباخ به ترتیبشد استفاده (1990)پودساکف و همکاران،  سازمانی شهروندی رفتار و (1987

 تحول رهبری داد نشان نتایج. گرفتند قرار تحلیل و تجزیه مورد و رگرسیون پیرسون همبستگی آزمون از استفاده با ها داده سپس به دست آمد.

 انگیزش آرمانی، نفوذ آفرین، تحول رهبری های مقیاس زیر از همچنین د.کنن می بینی پیش طور مثبت به را شهروندی رفتار شغلی، رضایت و آفرین

مثبتی  طور به مزایا و حقوق و سرپرست، بازخورد کار، ماهیت شغلی، رضایت های مقیاس زیر از همچنین و قلب قوت و ملاحظات فردی بخش، الهام

 .نددرک بینی پیش را شهروندی رفتار

 

 رفتار شهروندی سازمانی  -رضایت شغلی  -رهبری تحول آفرین  ها:کلید واژه
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 مقدمه:

شان  حـداکثر کـردن عملکرد و تلاش کارکنان ی بـرایجدیـد یهـا شـیوه یها پیوسـته در جسـتجو در دنیای پر رقابـت کنـونی سـازمان 

بـا ماهیـت در حـال تغییـر   هـا و انتظارات مشتریان و سازگارینیازرقابـت در صـحنه جهـانی و ارضـای هستند. سازمانها به منظـور 

عمل کند. تحفیق در   شـغل تمایـل دارنـد و در تلاشـند تـا کارکنـانی انتخاب کنند که فراتر از نقش و وظیفه تعیین شده در شرح شغل

اخیر به خود جلب کـرده است که تحت عنوان رفتار شهروند   های فرا شغلی در محیط کار بیشترین توجه را در سال ایمورد رفتاره

عبارتـست  از:  مجموعه رفتارهایی که جزء الزامات رسمی سازمان و انجام شغل   1سازمانی شناخته میشود، رفتار شـهروند سـازمانی 

(. رفتار شهروندی سازمانی را میتوان از رفتارهایی دانست  1995، و ریان ن کمك می کنند ) ارگاننیستند اما به اثربخـشی کـار و سازما

که جز وظایف رسمی سازمانی نیستند اما بر عملکرد سازمان تاثیر دارند. این نوع رفتار، نوعی رفتار فرانقشی است که در مقابل رفتارهای  

  ی به آن دسته از رفتارهای شغلی کارکنان اطلاق میشود  که در شرح وظایف و نقشهادرون نقشی قرار میگیرد. رفتارهای درون نقشی، 

شغلی   یفرا نقشی، به رفتارها  یرسمی سازمان بیان شده و توسط سیستم رسمی سازمان، شناسایی و پاداش داده میشوند. اما رفتارها

فته  سیستم پاداش رسمی سازمان در نظر گردر  ًو معمولاهستند  یکارکنان بر میگردد. این رفتارها، اختیار  یفراتر از نقشهای رسم 

  ی شوند. در نتیجه رفتارهایی فراتر از وظایف معمول شغل  آنها هستند. از جمله این نوع رفتارها، میتوان به اجتناب از تضادهاینم

سازمانی اشاره کرد   یغیرضروری، کمك به همکاران در محیط کار، تحمل شرایط تحمیل شده به سازمان و درگیرشدن در فعالیتها

. رفتار شهروندی سازمانی برای اولین بار به وسیله ارگان وهمکارنش، زمانی که رابطه بین رضایت شغلی و (1989ارگان و کونوسکی، )

سازمانی مشتمل بر   ی(. پس رفتار شهروند 2008هوسام،  به نقلمیلادی به کار گرفته شد ) 1983در سال  کردند،عملکرد را بررسی می

کنند بدون توجه به ملاحظات تحریم ها و   یاست که افراد مـی تواننـد انتخـاب کننـد کـه انجـام دهنـد یـا خوددار یاعمال غیر رسم

می شـود کـه ایـن امـور ذاتا در تعهدات رسمی نقش وجود ندارد ، بسیاری از این  از آنجا ناشی  2OCBرسمی و اهمیت عملی  یمشوقها

سیم بندی ارائه شده درباره  در حقیقت معتبرترین تق .(1989را بالا می برند ) ارگان و کونوسکی ، مور در طول زمان اثربخشی سازمان ا

( 1988) 3ر تحقیقات مختلف مورد استفاده قرا می گیرد. ارگانسازمانی توسط ارگان ارائه شده است که د های رفتار شهروندیمولفه

، آداب  ی مقیاس چند بعدی از رفتار شهروندی سازمانی ارائه کرد که این پنج بعد عبارتند از: نوع دوستی، وظیفه شناسی، جوانمرد

 اجتماعی و نزاکت. 

های  جوانمردی عبارت است از تمایل به شکیبایی در مقابل مزاحمت:  بیانگر اجتناب از وارد نمودن خسارت به سازمان است . یجوانمرد 

و اینکه فـرد مـسایل و مـشکلات را خیلـی بزرگتـر ازآنچـه   کاری بدون اینکه گله و شکایتی صورت پذیرد. یهااجتناب ناپذیر و اجحاف

 (. 1994،  ی)پودساکف و مکنز کـه هستند، نشان ندهد  

انگیزد. مانند کمك به کارکنان دیگر بر می یت که کارکنان را برای کمك به مسائل و مشکلات کاراسی اختیار  ی: رفتارهاینوع دوست

 (.   2004  ،و همکاران  کمك به افرادی که غایب بوده اند )کاسترو  افرادی که حجم کاری سنگینی دارند،

پا را فراتر می   یالزامات شغل، وظیفه و اخلاق کار فراتر از نقشی اشاره دارد که از ی)وظیفه شناسی(: به رفتارهایی اختیار یوجدان کار

 گذارد )همانند کار در بعد از ساعت کاری برای سـود رسـاندن بـه سـازمان(.

سیاسی   یآداب اجتماعی: مشارکت سازنده در عملکرد سازمان با توجه به روند کار شرکت. میتواند به عنـوان  مشارکت در فرایندها

شخصی، مشارکت در رویدادهای سازمان، حضور در جلسهها  و درگیـر شـدن   ی در وقتها ییل کارمسا سازمان، ابراز عقاید، پرداختن به 

 (. 2007بـا مـسا یل سازمانی و غیره در نظر گرفته شود )کرنودل،  

 ( 2004،  و همکاران  گیری می کند. )کاسترواختیاری است که از ایجاد مشکلات ناشی از کار با دیگران جلو  ینزاکت: رفتارها 

  ی رفتارهای شهروند یسازمانی اغلب بر دو مورد تمرکز داشتهاند، پیشایندها وپیامدها  یشهروند  یمطالعات انجام گرفته در مورد رفتارها

در عملکرد   یشهروند  یسازمانی را بررسی کرده و بر نقش مثبت رفتارها یشهروند  یرفتارها  یپیامدها یسازمانی.  تحقیقات متعدد

 
1. Organization Citizenship Behaviour  
2 . Organization Citizenship Behaviour 
3 . Organ 
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آن پرداختهاند. یکی از مهمترین   یاندکی به بررسی پیشایندها ی (. لیکن پژوهشها 2000ف و همکاران، اکسازمان صحه گذاشتهاند )پودس

چهار عامل مهم را برای بروز  پودساکف و همکاران (. 2000ف و همکاران، اک است )پودس یرفتار شهروندی سازمانی رهبر یپیشایندها 

شغل و   یسازمانی، ویژگیها یشخصی کارکنان، ویژگیها  یسازمانی کارکنان مشخص کردند که عبارتند از: ویژگیها یشهروند  یرفتارها

 رهبری.     یرفتارها

بر زیردستان، به وجود آمده است.    1از سوی دیگر اظهارات قوی در ادبیات رهبری در خصوص تأثیرات مفید و سودمند رهبری تحول آفرین 

اند که رهبری تحول آفرین تأثیر عمیق و مثبتی بر تلاش و رضایت زیردستان دارد. این تأثیر مثبت در ری از مطالعات پیشنهاد کرده شما

های بهداشتی، تجارت، نظامی و آموزش مشاهده شده است. رهبری تحول آفرین همچنین سطوح  های گوناگون از جمله مراقبت زمینه

دهد. این نتایج باعث افزایش عملکرد سازمانی و  کند، استرس آنها را کاهش داده و روحیه را افزایش میالقا میبالای تعهد در کارکنان را 

همچنین صاحب نظران زیادی اهمیت رهبری تحول آفرین و آثار آن را بر رفتار  .(1390شود )چوپانی، ارتقای رضایت شغلی کارکنان می

   .(1391، میر کمالی و همکاران،  2008  شهروندی سازمانی مطرح کرده اند )گاه،  

در این پژوهش به دنبال کشف اثرات برخی از متغیرها بر شهروندی سازمانی هستیم که با توجه  به پیشینه و مبانی نظری ذکر شده  

هستیم رهبری تحول   رود درصد بالایی از رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را تبیین کنند. اولین متغیری که در پی بررسی آنانتظار می

های برنز  را بسط داده و  ایده  (1995) 3بکار برده شد و پس از آن باس و آوالیو 1978 2آفرین است. رهبری تحول آفرین در آغاز توسط برنز 

های که رهبر  ارزشپردازد. زایی میمفهوم رهبری تحول آفرین را تثبیت کردند. به نظر برنز، رهبر تحول آفرین به ایجاد تحول و تحول

های غایی نظیر آزادی، عدالت و برابری است. این نوع رهبران پیروان خود را به سطح بالای از اخلاق و  کند، ارزشتحول آفرین دنبال می

وهبت  شود که در آن رهبران دارای م(. رهبری تحول آفرین به نوعی رهبری اطلاق می 1388دهند )به نقل از نور شاهی، روحیه ارتقا می

کنند. رهبران تحول آفرین یك  الهی هستند و برای پیروان خود انگیزش معنوی و توجه ویژه فراهم و با نفوذ بر قلبشان آنها را هدایت می 

سازد.  کنند که اغلب یك دگرگونی در ارزش های فرهنگی برای انعکاس نوآوری بیشتر را ضروری می چشم انداز سازمانی پویا خلق می 

آفرین همچنین به دنبال برقراری یك رابطه بین علائق فردی و جمعی است تا به زیردستان اجازه کار کردن برای اهداف  رهبری تحول 

داند که به منظور تقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان برقرار  متعالی را بدهد. بس، رهبر تحول آفرین را کسی می

این رهبران با ایجاد   کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنندمیکند، کارکنان را تشویق می

کنند. آنان با تشویق پیروان برای تفکر  چشم انداز مشترک و اصلاح نگرش، عقاید و انگیزش پیروان، نقش یك عامل تغییر را بازی می

نند )والومبوا و دیگران،  کمشترک کمك می  به هدف  گیری ادراکی جدید در پیروان نسبت انتقادی درباره مسائل سازمانی، به شکل 

 شود. این شاخصها عبارتند از رهبری تحولی با چهار شاخص شناخته می (.  2004

 

د اعتماد و تحسین  مور، رفتارهای آرمانی( : در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیك را دارد -های آرمانی )ویژگی 4نفوذ آرمانی 

  ی کنند که همانند او شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگی ها شناسند و سعی میزیردستان است، زیردستان او را به عنوان یك الگو و مدل می

 آرمانی است.   یآرمانی و رفتارها 

 

لاش، باور پیدا کنند. این افراد معمولاً نسبت  کند تا به هدف و قابل دستیابی بودن آن با ت: رهبر کارکنان را ترغیب می5انگیزش الهام بخش 

 به آینده و قابل دسترس بودن اهداف خوش بین هستند. 

 

کنند که در حل مسائل خلاقانه برخورد  انگیزد. این رهبران پیروانشان را تشویق می : رهبر به صورت ذهنی کارکنان را بر می  6ترغیب ذهنی

مختلف مورد بررسی قرار دهند و   یکنند که مشکلات را از زوایا قرار دهند. آنها پیروان را ترغیب می کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال 

 فنون حل مسئله نوآورانه را پیاده کنند. 

 

 
1 . Transformational Leadership 
2 . Burns 
3 . Bass & Avolio 
4 . Idealized Influence 
5 . Inspirational Motivation 
6 . Intellectual Stimulation 
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دهند و به آنها کمك  افراد را تشخیص می یکند. این رهبران نیازها احساسی زیر دستان را برآورده می  یها رهبر نیاز : 1ملاحظات فردی 

را   یهایی که برای رسیدن به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان قابل ملاحظه ا کنند تا مهارتمی

 (.  1389به نقل از یعقوبی و همکاران    2004صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم کنند ) اسپکتور و همکاران  

های انجام  (. پژوهش1389)یعقوبی، است  شده تحول گرا یرهبر  مدیریتی نوین  ی الگو آزمودن به  یزیاد  توجه نیز اخیر سالهای در

های آموزشی اندک است و اغلب به بررسی تأثیر رهبری تحول  گرفته در مورد رهبری تحول آفرین و رفتار شهروند سازمانی در سازمان 

(. نتایج 1391پرداخته شده است )میرکمالی و همکاران،  آفرین  بر رفتار شهروند سازمانی، عدالت سازمانی در سازمان ورزش و شرکت نفت

، تعهد سازمانی و رفتار شهروند سازمانی مؤسسات  ی تحت عنوان »بررسـی رابطـة میـان رهبر  3و پابلو کاردونا  2پژوهش رائول لاگو مارزینو 

عهد سازمانی و به صورت غیرمـستقیم  بهداشت اروگوئـه« نـشان مـیدهـد کـه سبك رهبری تحولی به کمك یك متغیر میانجی یعنی ت

( در پژوهش خود با عنوان  2001) 4ی چلادورا  کنت و(. 2003روی رفتار شهروند سازمانی کارکنان تأثیر میگذارد )لاگو مارزینو و کاردونا، 

رهبری تحولگرا با   تحولگرا، تعهد سازمانی و شهروندی سازمانی در سازمان ورزش بیندانشگاهی آمریکا« دریافتند که سه بعد ی»رهبر

تعهد سازمانی و دو بعد رفتار شهروندی سازمانی )نوعدوستی و اطاعت عمومی( ارتباط دارد. بر اساس مطالعات صورت گرفته سبك رهبری  

 ( نیز در2004(. ویتینگ تون، گودوین و ویکی )1389تحول آفرین بیشرین اثر را در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی دارد ) یعقوبی، 

های رسمی تعیین شده،  کنند، اغلب برای انجام وظایفی فراتر از نقشتحقیقی نشان داد پیروانی که برای رهبران تحول آفرین کار می

کنند. همچنین در صورتی که رهبران رابطه نزدیك، صمیمانه و همراه با اعتمادی را با کارکنان برقرار نمایند، آنان به ارائه  انگیزش پیدا می

( در بررسی رابطه بین  2000ف )(. پودساک1389یعقوبی به نقل از اهند داشت )الاتری از رفتار شهروندی سازمانی تمایل خوسطوح ب

های رهبری و رفتار شهروندی سازمانی نشان داد رفتار تحول آفرین با هر پنج مولفه رفتارهای شهروندی سازمانی مدل ارگان ارتباط  سبك

( نیز در پژوهش روی کارکنان و مدیران پنج وزارتخانه در مالزی دریافتند کهرهبری  2008عسگری و همکاران ). معنادار مثبتی دارد

  سازمانی  – شهروندی رفتارهای بر پیرو –تحولگرا و تبادلی هم بهطور مستقیم و هم غیرمستقیم از طریق اعتماد سازمانی و رابطة رهبر 

اند که رهبری تحولگر، نگرش و عملکرد شغلی کارکنان  داده نشان مختلف محیطهای و دنیا در متعددی تحقیقات. دارند تأثیر کارکنان

 .  (2010و نادیری و تانوا    1999،  و استیدل میر  شامل رضایت و تعهد سازمانی را تحت تأثیر قرار میدهد ) بس

شهروندی سازمانی موثر هستند ولی در این بین، عدالت  بررسی پیشینه ادبیات نشان می دهد اگر چه متغیرهای متعددی بر رفتار 

، نشان دهنده نقش واسطه متغیر رضایت  5سازمانی، تعهد سازمانی، اعتماد و رضایت شغلی بیشترین فراوانی دارند. آزمون تجربی گوریس

مروری تفصیلی بر پیشینه تجربی و  ( نیز با 2000پودساکف و همکاران ) (.2000شغلی بین رفتار های شهروندی و عدالت سازمانی است )

صورت گرفته بود به این نتیجه دست یافتند، که   1983-1999های تحقیق که بین سال 20نظری رفتار شهروندی سازمانی که شامل 

تحقیق  ( در2008)6و لی پینگ تانگ  بری رابطه مثبتی با رفتار شهروندی سازمانی دارد. فوترضایت شغلی، تعهد سازمانی و اعتماد ره

به این نتیجه  "کند؟رضایت شغلی و رفتار شهروند سازمانی؛ آیا تعهد تیمی در تیم های خودگردان تفاوتی ایجاد می "  خود تحت عنوان

 رسیدند که بین رضایت شغلی و تعهد تیمی با رفتار شهروند سازمانی رابطه معنا داری وجود دارد. 

فرین و رفتار شهروندی سازمانی از طریق متغیرهای متعددی مانند رضایت شغلی، ادراک  نکته اینکه همواره رابطه بین رهبری تحول آ

کوف و همکاران،  و پودسا 2010؛ نادیری و تانووا، 2001ورای، کنت و چلاد  کارکنان از شغلشان و تعهد سازمانی تعدیل شده است )

روندی سازمانی و هم به عنوان یك متغیر احتمالی تعدیل در این  پژوهش رضایت شغلی هم به عنوان یکی از پیشایندهای شه .(2000

 . شود  می  بررسی  سازمانی  شهروندی–کننده رهبری تحول آفرین  

بر اساس نتیجهگیری کریتنر و کینیکی، رضایت شغلی باعث افزایش انگیزش در محیط کار، تعهد سازمانی، عملکـرد  شغلی، رضایت از  

نفر را پوشش   6746تحقیـق مسـتقل و 28و رفتار شهروندی سازمانی میشود یـك تحلیـل جـامع کـه  یزندگی، سلامت ذهنی و فکر

کینیکی: ترجمه  )کریتنـر و میدهد، بیانگر رابطه مثبت و متوسـط میـان رفتارهـای شـهروندی سـازمانی و رضـایت شـغلی اسـت  

(  نشان 2000) ( و پودساکف و همکاران 1995رایان ) ارگان و  (. فراتحلیل انجام گرفته توسط 266ص1384فرهنگی و صفرزاده: 

    .سازمانی و رضایت کارکنان از شغل و محیط کار وجود دارد  یشهروند   یرابطه مثبت معنادار میان رفتارهامیدهـد کـه   

رفتار شهروندی سازمانی  های شغلی نظیر یکی از عوامل تعیین کنندۀ پیامد رسد رضایت شغلیبراساس بیشتر تحقیقات به نظر می

های اخیر در دنیا و با توجه به اهمیت مدیریت تحول آفرین به (. با توجه به تحقیقات انجام شده در سال 2001ورای، کنت و چلاداست )

 
1 . Individual Consideration 
2 . Raul Lagomarsino 
3 . Pablo Cardona 
4 . Kent & Chelladurai 
5 . Goris 
6 . Foote & Li-PingTang 
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ها  زمانهای امروز و نیز بررسی رفتار شهروندی سازمانی به عنوان یکی از عوامل مهم اثر بخشی ساعنوان روش مدیریت موفق در سازمان

 کارکنان سازمانی شهروندی رفتار توانند می رضایت شغلی و  مدیران این پژوهش  به دنبال آن است که آیا رهبری تحول  آفرین

 سوالات همچنین و  فرضی مدل پژوهش،  مورد  پیشینه موضوع و  ادبیات  مرور  و  سوال  این  اساس  بر  و کند؟ بینی پیش  را  دانشگاهی

 .شدند تدوین و ترسیم ذیل در تحقیق،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحقیق  سوالات

 است؟ صورت چه  به  دانشگاه کارکنان  بین  در سازمانی شهروندی  رفتار با شغلی رضایت و آفرین تحول رهبری رابطه  -

 هستند؟  سازمانی شهروندی  رفتار کننده  بینی پیش  آفرین  تحول رهبری  های مولفه  آیا  -

 هستند؟ سازمانی  شهروندی رفتار کننده بینی پیش  شغلی رضایت های مولفه  آیا  -

 سازمانی  شهروند  رفتار  کننده بینی پیش  تواند می  کارکنان  شغلی رضایت  و  مدیران  آفرین تحول  رهبری  اندازه چه  تا  -

 باشد؟  کارکنان

 

 روش تحقیق  

و   پیرسون همبستگی آزمون  از  استفاده  با  ها داده . سپس بود همبستگی نوع  روش، از لحاظ  از  و  کاربردی  هدف،  لحاظ  از  تحقیق  این

است که از   کلیه کارکنارن دانشگاه کردستان تحقیق شامل  این آماری جامعه گرفتند. قرار تحلیل و  تجزیه مورد چند متغیره  رگرسیون

 مونه گیری در دسترس انتخاب شدند.  نفر به صورت ن  170کل کارکنان تعداد  

 شماره  جدول در که است  استفاده شده قبلی استاندارد های  نمونه از متغیرها، از هر یك سنجش و پرسشنامه  تدوین و طراحی منظور به

   .است  شده  ارائه 1

 

 

 

 

 رضایت شغلی 

 

رهبری تحول  
 آفرین

 

شهروندی  رفتار
 سازمانی

 

حقوق و   ماهیت کار 

 مزایا 

بازخورد   ترفیع

 سرپرست 

 همکاران 

انگیزش  

 الهام بخش 

ترغیب  

 ذهنی

ملاحضه گری 

 فردی

قوت قلب  

 دادن 

 نفوذ آرمانی 

 نفوذ آرمانی 

 نفوذ آرمانی 

 نفوذ آرمانی 

 نفوذ آرمانی 

 نفوذ آرمانی 
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 های تحقیق( متغیر ها و مؤلفه1جدول شمار )

 ضریب الفبای کرنباخ  منبع   مؤلفه متغیر 

پرسشنامه چند عاملی استاندارد ) نفوذ آرمانی رهبری تحول آفرین 

MLQ(1997س و اولیو)( ب 

91./ 

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی 

 ملاحضات فردی

 92/0 ( 1987هالین ) و کندال اسمیت ماهیت کار رضایت شغلی 

 حقوق و مزایا

 ترفیع

 بازخورد سرپرست

 همکاران

 /.91 (1990و همکاران )پودساکف  دوستی نوع رفتار شهروندی سازمانی

 شناسی وظیفه

 جوانمردی 

  اجتماعی آداب 

 .نزاکت

 روایی و پایایی ابزار اندازه گیری 

 اعتبار از  صورتی عاملی اعتبار  .است  شده  استفاده  عاملی اعتبار از  ها  نامه پرسش روایی سنجش  منظور  به همچنین

 .دارد  کاربرد فراوانی انسانی علوم  اکثر در که  است آماری  فن یك  عاملی تحلیل .آید می دست به عاملی  تحلیل طریق از  که است  سازه 

 و الکین مایر کایزر آزموناز   استفاده با تحقیق متغیرهای  برای نمونه  حجم کفایت  از  است  لازم تاییدی  عاملی تحلیل انجام از قبل

 . شود  حاصل اطمینان  بارتلت،  کرویت

 برای اجرای ها  داده  که کرد ادعا توان می   sig<./.5  )بارتلت ) آزمون معناداری عدد /.( و70)بزرگتر از      KMO معیار به  توجه با

 .هستند  مناسب عاملی تحلیل
 بارتلت کرویت و KMO آزمون مقادیر( 2) جدول

 /.KMO 83 ) الکین ) –مایر   -کایزر آزمون

 997/11306ضریب خی: بارتلت کرویت آزمون

 2701درجه آزادی: 

 /.000سطح معنی داری: 

 

 .گرفت قرار  بررسی  مورد ها  پرسشنامه  از  یك هر  تاییدی  عاملی  تحلیل ادامه در
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 آنها با متناظر مقادیر بحرانی و سازمانی شهروندی رفتار و شغلی، رضایت آفرین، تحول رهبری های سازه بیانگر های شاخص عاملی بار( 3) جدول

 سازه و مولفه ها

 

 (  CRمقدار بحرانی  )

 

 بار عاملی استاندارد 

 /.85                      رهبری تحول آفرین   <----نفوذ آرمانی      

 1                     42/7                              رهبری تحول آفرین <--- انگیزش الهام بخش

 /.91                                     36/6                             رهبری تحول آفرین  <---ترغیب ذهنی        

 /.50                    82/3                             رهبری تحول آفرین <---ملاحضه گری فردی

 /.52                     18/4                             رهبری تحول آفرین   <---  قوت قلب دادن   

 /.91                     شغلی رضایت  <---کار ماهیت        

 /.96                     18/8             شغلی                       رضایت  <---مزایا  و حقوق       

 /.59                      01/5                                          شغلی رضایت <--- ارتقاء و ترفیع

 /.57                       13/5                                    شغلی رضایت <---  سرپرست بازخورد

 /.58                       56/5                                         شغلی رضایت    <---  همکاران   

 /.46                        سازمانی شهروندی رفتار    <---  دوستی نوع

 07/1                       26/4                          سازمانی شهروندی رفتار    <--- کاری وجدان

 /.93                        98/4سازمانی                               شهروندی رفتار    <---  فداکاری

 /.89                                        5سازمانی                               شهروندی رفتار   <--- مدنی فضیلت

 /.             87                         73/4سازمانی                        شهروندی رفتار    <--- تکریم و احترام

 

 5 با هرکدام سازمانی شهروندی رفتار و  شغلی، رضایت آفرین، تحول رهبری های پرسشنامه  شود، می مشاهده   3   جدول در  که همانطور

بحرانی   مقدار خارج از ها  مولفه  تمام  چون  شده،  داده  بحرانی مقدار  یا  CR به  توجه با  .شدند  مشخص تاییدی عاملی تحلیل در  مولفه 

 از  یك  هر  برای  λ پارامتر  یا  استاندارد  عاملی بارهای  مقدار  همچنین .باشند  می  معنادار عاملی بارهای  همه  باشد  می -96/1+ تا 96/1

 هایمولفه با ها سازه تمام نتیجه  در .کنند تببین را  خود های  سازه توانند می خوبی به و  λ )>/.  40دارند )  قرار مطلوبی حد در ها مولفه

 .شدند نهایی مدل  وارد  نظر مورد 

 /.(،  رضایت91آفرین ) تحول  رهبری های پرسشنامه از یك هر برای  کرونباخ  آلفای میزان تاییدی،  عاملی تحلیل انجام از  بعد  ادامه،  در

/.(  70) بالاتر از  پایایی خوبی دارای  ها پرسشنامه همه که  شد داده  نشان  و شد  /.( محاسبه91سازمانی ) /.(، و رفتار شهروندی 92شغلی )

 .گرفتند قرار  تایید مورد  هاپرسشنامه پایایی که گفت  توان می  بنابراین.  بودند

 

 های تحقیقیافته

 است.   شده ارائه  دانشگاه، در خدمت  سابقه میزان  و تحصیلات میزان  اساس بر  نمونه  گروه شناختی جمعیت  های متغیر 4  جدول در
 بررسی تحت افراد شناختی جمعیت : مقادیر4جدول 

 درصد فراوانی     طبقه متغیر

 

 20 35 کاردانی میزان تحصیلات

 20 35 کارشناسی

 60 100 کارشناسی ارشد

 15 26 1-5 میزان سابقه خدمت

10-6 42 25 

15-11 64 38 

20-16 25 15 

25-21 13 8 

 

 10 سابقه خدمت  میزان دامنه در و ارشد، کارشناسی تحصیلات سطح دارای بررسی تحت افراد بیشتر که یابیم می در بالا جدول مطابق

 .دارند قرار  سال 15 تا
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 .گیرند  می قرار  بررسی و  تحلیل مورد تحقیق سوالات از  یك  هر ادامه در

 

 است؟ صورت چه به  دانشگاه  کارکنان  بین  در  سازمانی شهروندی رفتار  با  شغلی رضایت و  آفرین  تحول  رهبری رابطه :1سوال  

 رفتار شهروندی با آن های مولفه  تمام  و  شغلی رضایت همچنین و آن به  مربوط های مولفه  و آفرین تحول رهبری  5 جدول  به  توجه با

 شغلی که رضایت دهد می نشان  نتایج همچنین .دارند p  </.01از کمتر خطای  سطح  در را معناداری و  مثبت  رابطه  سازمانی

  .دارد سازمانی شهروندی  رفتار  /.( با77آفرین ) تحول  رهبری به  /.( نسبت85بیشتری ) همبستگی
 پژوهش متغیرهای همبستگی های ضریب و توصیفی : مقادیر5جدول 

 سطح معناداری رفتار شهروندی سازمانی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 /.000 /.77 /.64 45/3 آفرین تحول رهبری

 /.000 /.57 /.96 22/3 آرمانی نفوذ

 /.000 /.61 /.89 43/3 بخش الهام انگیزش

 /.000 /.48 /.80 30/3 ذهنی  ترغیب

 /.000 /.63 /.75 51/3 فردی ملاحظات

 /.000 /.60 /.73 30/3 دادن قلب قوت

 /.000 /.85 /.78 35/3 شغلی رضایت

 /.000 /.84 13/1 1/3 کار ماهیت

 /.000 /.77 04/1 24/3 مزایا و حقوق

 /.000 /.49 /.78 51/3 ارتقاء و ترفیع

 /.000 /.55 /.85 54/3 سرپرست بازخورد

 /.000 /.48 1 23/3 همکاران

 P<01/0داری   معنی سطح  در

 

 بینی پیش   )دادن قلب قوت آرمانی، نفوذ  گری،  ملاحظه بخش، الهام انگیزش ذهنی، ترغیب(آفرین تحول  رهبری های مولفه  : آیا2سوال  

 هستند؟ سازمانی شهروندی  رفتار کننده

 که  این آزمون اول قسمت در که  دهد می نشان  6 جدول  نتایج .شد  استفاده متغیره چند رگرسیون  آزمون از سؤال این  به  پاسخ برای

 های  مولفه از یك برای  دوم  قسمت  در   (β)بتا   های  ضریب همچنین  و F مقدار  معناداری  به  توجه با است واریانس تحلیل به مربوط 

 سازمانی شهروند رفتار و معناداری  مثبت طور  به قلب  قوت و  فردی، ملاحظات بخش، الهام  انگیزش آرمانی، نفوذ آفرین، تحول  رهبری

 مولفه  ها،  مولفه  تمام میان از گفت که توان می بنابراین .نمایند  می  بینی پیش  > P  05/0از کمتر  خطای سطح با را  کارکنان

 نشان  ( کهβ=  37/0است ) دانشگاه کارکنانسازمانی   شهروند  رفتار از بهتری کننده بینی پیش آفرین تحول  رهبری در  فردی ملاحظات

  37/0سازمان، به اندازه   رهبر فردی ملاحظات مؤلفه  در استاندارد انحراف  یك افزایش  با  ها،  متغیر سایر بودن ثابت فرض با  دهد  می

 .شود  می ایجاد  افزایش کارکنان سازمانی  شهروندی رفتار در  استاندارد  انحراف  واحد 

 های  که مولفه شد مشخص آفرین  تحول  رهبری های  مولفه طریق  از  سازمانی  شهروندی رفتار بینی پیش  توان بررسی در همچنین

 .کنند  می تبیین را سازمانی شهروند  رفتار  واریانس از  R²  =0/ 59مجموع   در آفرین  تحول  رهبری
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 آفرین تحول رهبری های مولفه طریق از سازمانی شهروندی رفتار بینی پیش برای رگرسیون های ضریب و واریانس تحلیل .:6جدول 

درجه  مجموع مجذورها منبع تغییرات 

 آزادی

میانگین 

 مجذورها

سطح  Fمقدار 

 معناداری

2R 

 59/0 000/0 44/49 51/12 5 57/62 رگرسیون 

 25/0 164 51/41 باقی مانده 

خطای  B مقدار ثابت پیش بین ملاک

 استاندارد 

B 

β T  سطح

 معناداری

 

 

رفتار شهروند 

 سازمانی

 005/0 86/2 20/0 06/0 16/0 18/0 نفوذ آرمانی

 001/0 41/3 32/0 08/0 28/0  انگیزش الهام بخش

 68/0 -41/0 -03/0 08/0 -03/0  ترغیب ذهنی 

 000/0 62/5 37/0 07/0 39/0  ملاحضات فردی

 039/0 08/2 14/0 07/0 15/0  قوت قلب

 

 رفتار  بینی کننده پیش )همکاران سرپرست،  بازخورد  ارتقاء، و ترفیع  مزایا، و  حقوق  کار،  ماهیت (شغلی رضایت های مولفه  آیا :  3سوال  

 هستند؟  سازمانی شهروندی 

 و و مزایا، حقوق  کار،  ماهیت مدل این در که  نمود مطرح توان  می  بتا های ضریب  علائم  همچنین و  F معناداری و  7جدول به  توجه با

 <01/0اطمینان )  99/0 با دانشگاه کارکنان  بین  در را سازمانی شهروندی رفتار  معناداری و  مثبت طور  به  توانند  می سرپرست  بازخورد

P)  شهروند  رفتار  در  را بینی  پیش بیشترین کار ماهیت  گفت توان  می  بتا  های ضریب  مقدار  به  توجه با همچنین .کنند بینی پیش 

 شهروندی رفتار  واریانس کلی طور شغلی   رضایت  های  مولفه که دهد  می  نشان  نتایج همچنین  β) .=56/0کارکنان دارد ) سازمانی

 . کنند می تبیین  =R²  78/0میزان به  را کارکنان سازمانی

 
 شغلی رضایت های مولفه طریق از سازمانی شهروندی رفتار بینی پیش برای رگرسیون های ضریب و واریانس تحلیل :7جدول 

درجه  مجموع مجذورها منبع تغییرات 

 آزادی

میانگین 

 مجذورها

سطح  Fمقدار 

 معناداری

2R 

 78/0 000/0 06/121 38/16 5 89/81 رگرسیون 

 13/0 164 19/22 باقی مانده 

خطای  B مقدار ثابت پیش بین ملاک

 استاندارد 
B 

β T  سطح

 معناداری

 

 

شهروند رفتار 

 سازمانی

 000/0 57/8 56/0 05/0 39/0 78/0 ماهیت کار

 002/0 19/3 22/0 05/0 16/0  حقوق

 49/0      -69/0 -04/0 06/0 -04/0  ارتقاء

 000/0 30/5 31/0 05/0 29/0  بازخورد سرپرست

 88/0      -15/0 -008/0 04/0 -006/0  همکاران

 

 شهروند  رفتار  کننده بینی پیش تواند می کارکنان شغلی رضایت و مدیران آفرین تحول رهبری  اندازه چه  تا  :  4سوال  

 باشد؟ کارکنان سازمانی

 مطرح توان   می بتا  های  ضریب علائم  همچنین و  موارد  تمامی در F مقدار  بودن معنادار  به توجه  با  که دهد  می  نشان  8 جدول نتایج

 سطح   در مثبت طور به را  کارکنان سازمانی  شهروندی رفتار  شغلی، رضایت و آفرین تحول رهبری  نهایی، مدل در که نمود

 رفتار  برای  تری قوی کننده  بینی پیش  شغلی رضایت بتا، های  ضریب  مقدار به توجه با.  کنند می  بینی پیش  > p  01/0معناداری

 از سازمانی شهروندی   رفتار واریانس تبیین توان که داد  نشان نتایج همچنین  β )=63/0)  است کارکنان بین در  سازمانی شهروندی 

 .است =R²  0/ 75میزان به  کارکنان بین در  شغلی رضایت  و آفرین تحول رهبری  طریق
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 شغلی رضایت و آفرین تحول رهبری طریق از سازمانی شهروندی رفتار بینی پیش برای رگرسیون های ضریب و واریانس تحلیل  :8جدول

درجه  مجموع مجذورها منبع تغییرات 

 آزادی

میانگین 

 مجذورها

سطح  Fمقدار 

 معناداری

2R 

 75/0 000/0 54/260 41/39 2 82/78 رگرسیون 

 15/0 167 26/25 باقی مانده 

خطای  B مقدار ثابت پیش بین ملاک

 استاندارد 

B 

β T  سطح

 معناداری

 

رفتار شهروند 

 سازمانی

 000/0 04/5 29/0 07/0 36/0 08/0 رهبری تحول آفرین

 000/0 77/10 63/0 06/0 63/0  رضایت شغلی
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 بحث و نتیجه گیری 

 

 تجربی آزمون و پیش بینی بر تحقیقات، از است. یکسری سه نوع بر عمدتا سازمانی شهروندی رفتار حوزه در گرفته صورت تحقیقات

 سازمانی، هویت سازمانی، تعهد  شغلی، رضایت قبیل از زمینه عواملی این  در  .هستند متمرکز  سازمانی شهروندی  رفتار  عوامل ایجادکننده

 به عنوان  پیرو، و رهبر رابطه رهبری،  انواع  اعتماد،  سازمانی، انواع عدالت 

  .هستند  متمرکز  سازمانی شهروندی  رفتار  پیامدهای  بر  تحقیقات، دسته دیگر  اند. شده مطرح  سازمانی شهروندی  رفتار  ایجادکننده  عوامل 

سرمایه   و مشتری وفاداری مشتری، رضایت سازمانی، سازمانی، موفقیت اثربخشی سازمان، عملکرد  قبیل از  عواملی زمینه این در

 عوامل  بر  پژوهش، این  گیری  (. جهت 2000متمرکز است )پودساکف،  OCBاند. نوع سوم نیز بر خود مفهوم اجتماعی مطرح شده

در ایجاد رفتار شهروندی سازمانی متغیرهای زیادی دخیل است از جمله مهمترین آنها رضایت   بود.  شهروندی سازمانی  رفتار ایجادکننده

باشد. پژوهش حاضر به بررسی رابطه رضایت شغلی و رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی  شغلی، تعهد سازمانی، رهبری... می

ردی چون تعیین رابطه بین رضایت شغلی و رهبری تحول آفرین با رفتار  کارکنان دانشگاه کردستان پرداخته است. در این مطالعه موا

پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی از طریق  در این پژوهش همچنین به بررسی میزان  .شهروندی سازمانی مورد بررسی قرار گرفت

     .گیردعه مورد بحث و بررسی بیشتر قرار مینتایج حاصل از این مطالدر زیر  .  های رضایت شغلی و رهبری تحول آفرین پرداخته شدمؤلفه

نتایج حاصل از محاسبه ضریب همبستگی نشان از وجود رابطه معنادار بین رهبری تحول آفرین و رضایت شغلی با رفتار شهروندی  

و   2010ی و تانووا، ؛ نادیر2001؛ کنت و چلادورای،  2000سازمانی کارکنان دانشگاه کردستان بود. این نتیجه با یافته های گوریس، 

 نی دارد.مطابقت و هم خوا  1995ایان،  ر  ؛ ارگان و  2000پودساکوف و همکاران،  

شوند تا اهداف سازمانی را بدون انتظار از دریافت پاداش فوری و دستاوردهای ملموس و  به طور طبیعی افرادی که ذاتا برانگیخته می

جهت رسیدن به هدف مشترک در محیط کاری فراتر از نقش رسمی که به آنها واگذار   انجام برسانند این تمایل را دارند که در صی بهشخ

کنند اغلب فراتر از  کنند کارکنانی که برای رهبران تحول آفرین کار می( بیان می2004شده، به فعالیت بپردازند. ویتینگ تون و همکاران )

توان گفت که رهبران تحول آفرین ترغیب ذهنی و  ند. در واقع میکنوظایف رسمی برای منفعت رساندن به سازمان انگیزش پیدا می

کنند تا تجربه رضایت شغلی بیشتری را داشته باشند. این رهبران از پیروان خود  های چالش بر انگیز را برای پیروان خود فراهم میشغل

نقشی مناسب، پرورش پذیرش اهداف گروه و ترغیب  خواهند که انتظارات فراتر از نقش را به وسیله تبیین رسالت، فراهم آورن مدل می

 .(1389)به نقل از یعقوبی،    ذهنی و بیان انتظارات عملکردی بالا انجام دهند

های  مربوط به  دیگر نتایج حاصل از محاسبه ضریب همبستگی پیرسون  نشان از وجود رابطه معنادار بین رهبری تحول آفرین و  مؤلفه  

های آن با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه کردستان بود. همچنین نتایج نشان داد و تمام مؤلفه  آن و همچنین  رضایت شغلی

این نتیجه با یافته  /.( با رفتار شهروندی شازمانی دارد.77/.( را نسبت  به رهبری تحول آفرین )85که رضایت شغلی همبستگی بیشتری )

( مطابقت دارد. وجود رابطه نشان دهنده این است که میزان رضایت  2008لی پینگ تانگ ) ( و فوت و2000های پودساکف و همکاران )

تواند مؤثر باشد. به عبارت دیگر حاکم بودن جو رضایت شغلی باعث  شغلی کارکنان از سازمان در بروز یا نوع رفتار شهروندی سازمانی می

گوید دارای رضایت  شود. وقتی یك شخص میبه سازمان در افراد می افزایش رفتارهای شهروند سازمانی و احساس دلبستگی و علاقه

ی کارش داشته و برای شغلش ارزش  شغلی بالایی است این بدان مفهوم است که واقعا شغلش را دوست دارد احساسات خوبی درباره 

فراتر از نقش وظایف رسمی بیشتری  زیادی قایل است و این منطقی است که چنین کارمندی رفتارهای خودجوش،  همکارانه، حمایتی و 

از خود نشان دهد و فعالیت بیشتری در خدمت رسیدن سازمان به اهداف داشته باشد. صاحب نظران معتقدند که وجود  رابطه بین رضایت  

وردار هستند به  تواند به واسطه این امر باشد که افرادی که در سازمان از رضایت شغلی بالایی برخشغلی و رفتار شهروندی سازمانی می

از سوی  ی رفتارهایی  شغلی آنها را فراهم آورد به ارایهخاطر نشان دادن عکس العمل متقابل خود در قبال سازمان که توانسته است رضایت  

 (. 1388  و دعایی،  تواند  در قالب رفتار شهروندی سازمانی قرار گیرند )نوریینمایند که مخود اقدام می

نشان داد که همواره رابطه رهبری تحول   2000و پودساکوف و همکاران،  2010؛ نادیری و تانووا، 2001چلادورای، نتایج تحقیق کنت و 

آفرین و رفتار شهروندی سازمانی به وسیله متغیر های دیگر تعدیل شده است و در این تحقیق نیز نشان داده شد که رضایت شغلی این  

ج مفیدی را در جهت درک عوامل مؤثر در بروز رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان  دانشگاه  کند. این تحقیق نتایرابطه را تعدیل می

 کردستان به وسیله نشان دادن تأثیر رهبری تحول آفرین و رضایت شغلی ارائه کرد. 

معنادار و قابل قبولی چند متغیره نشان داد که مؤلفه های رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی اثر نتایج آزمون رگرسیون 

دهد که از بین مؤلفه های تعریف شده برای متغیر رهبری تحول آفرین مؤلفه ملاحضات فردی  داشته است. همچنین نتایج نشان می

  در واقع می  توان گفت که  دلسوزی و اهتمام وافر رهبر در خصوص  ر قابل توجهی شود.توانند منجر به آثابیشترین تأثیر را داشته و می

http://www.jmss.ir/


 10-23، ص  3جلد1398پاییز  ،    17مجله علمی پژوهش درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  
http://www.jmss.ir 

ش و تحرک کافی برای حرکت در  توجه جدی به خواسته های پیروان و تلاش به منظور رشد و شکوفایی هر چه بیشتر آنان منبع انگیز

چرا که این رهبران از این طریق  کند آورد که پدیده رفتار شهروندی سازمانی را در سازمان تسهیل میهای سازمان پدید میهدفمسیر

 زیرا به  ،  دارد  همخوانی  مکینزی  و  ف پودساک های  یافته  با  نتیجه این کند که عملکرد بالاتری داشته باشند.پیروان خود را ترغیب می

 کار وجدان و  جوانمردی  های رفتار  سازمان و  به  وفاداری  مدیر،  به  نسبت  آنان  اعتماد  زیردستان،  رضایت با فردی  ملاحظات آنان  گفته

 کرد ملاحظه توان می شود توجه 6  شماره جدول به اگر.  (2000  ،دارد )پودساکف و همکاران منفی رابطه تعارض با و داشته مثبت رابطه

دانشگاه پیش   در بین کارکنان سازمانی شهروندی ماهیت کار ، حقوق و مزایا و بازخورد سرپرست به طور مثبت و معناداری  رفتار که

بیشترین پیش بینی را در رفتار شهروند سازمانی کارکنان داشته است. همچنین نتایج  ها ماهیت کار کنند. که در بین مؤلفهبینی می

/. از واریانس رفتار شهروندی سازمانی کارکنان داشگاه از طریق رهبری تحول آفرین و رضایت شغلی تبیین شده  75نشان داد   7جدول 

   .است

آورند. از عمده ترین این متغیرهای  نه را برای بروز این رفتار فراهم میرفتار شهروندی سازمانی نیازمند متغیرهای پیشینی است که زمی

نی به وجود آمد به طور مسلم وجود  برای بروز رفتارهای شهروندی سازماپیشین رضایت شغلی و رهبری تحول آفرین است. وقتی زمینه 

فزایش بهره وری، عملکرد و اثربخشی، کاهش هزینه های  این رفتارها در سازمان پیامدهایی را به دنبال خواهد داشت که مهمترین آنها ا

باشد. بر این اساس دانشگاه کردستان باید سنجش  نگهداری، فراهم کردن انعطاف لازم برای ابداع و نو آوری، بهبود خدمات به مشتری می

گذاری نموده، چرا که در  تعریف و هدف ودهای خهای منسجم و عملیاتی برای کلیه واحدو ارتقای رضایت کارکنان خود را در قالب برنامه

باشد و بی  کارکنان معرف سازمان بوده و نگرش و رفتارهای آنها در کیفیت خدمات و رضایت مشتری تأثیر گذار می های خدماتی سازمان

عیین شده نقش سازمانی  به چشم انداز و اهداف بلند مدت خود به کارکنانی نیاز دارد که فراتر از ملزومات ت شك سازمان برای رسیدن

 عمل کنند.  

 کارکنان با  رفتار در  عملکرد آنان هودب برای مدیران به تحول آفرین  رهبری  مهارت آموزش بر پژوهش  این  نتایج از  میتوان علمی لحاظ به

 و  نگرشها  چگونه  که  فهمید میتوان  اکنون  نیز حداقل  تئوری لحاظ به .کرد  استفاده عملکرد  ارتقای  جهت  در  آنان نگرشهای  با مواجهه و

 .میگیرد  قرار رهبری رفتارهای  تأثیر تحت رضایت شغلی و سازمانیی  شهروند رفتار  کارکنان  یکار  ی رفتارها

 لی پژوهش کاربردهای عم

توان  کارکنان در صورتی رفتار شهروندی فراتر از نقش خود خواهند داشت که از شغل خود راضی باشند. بر این اساس می .1

پیشنهاد نمود که برای ایجاد رفتار شهروندی سازمانی کارکنان، مدیریت سازمان باید افزایش رضایت شغلی کارکنان را با  

 پرداخت حقوق مکفی، ارتقای به موقع و شرایت کاری مناسب در اولویت قرار دهند.  

رفتار شهروندی سازمانی دارد. از این پیشنهاد   بیشترین تأثیر بر از آن جایی که عامل ملاحظات فردی نسبت به عوامل دیگر  .2

هایشان را در  شود که مدیران دانشگاه کردستان باید کارمندان خود را مورد راهنمایی، آموزش و حمایت قرار داده و تواناییمی

تری  سلط بیشیك فرایند منظم رشد و توسعه دهند. زیرا کارمندانی که دارای سطح توانمندی فردی بالایی هستند، احساس ت

 گیرند. کنند و سریع تر یاد میتری میزنند، در کارهایشان احساس مسئولیت بیشدارند، به ابتکار بیشتر دست می
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