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Abstract 

Purpose:  The aim of this study was to investigate the relationship between transformational 

leadership style and employees’ feelings of energy through the mediating role of organizational 

citizenship behavior. 

Method: The Methods of the present study was a cross-sectional correlational study. The 

statistical population of this study consisted of all employees of a governmental organization from 

where, using random sampling method, 253 people were selected and asked then to complete the 

study scales including transformational leadership, organizational citizenship behavior and 

employees’ feelings of energy. To test the hypotheses, the collected data were analyzed using 

Structural Equation Modeling (SEM) technique in Smart-PLS statistical software.  

Findings: The results of data analysis showed that the coefficients of the effect of transformational 

leadership on organizational citizenship behavior is equal to 0.34, transformational leadership on 

employees’ feelings of energy is equal to 0.43, and organizational citizenship behavior on 

employees' feelings of energy is equal to 0.17. The results of the path analysis indicated that 

organizational citizenship behavior plays a mediating role for the relationship between 

transformational leadership and employees’ feelings of energy. The additional analysis showed 

that among the components of transformational leadership style, the inspirational motivation 

component has the greatest effect on the employees’ feelings of energy compared to other three 

components. 

Keywords: transformational leadership, Feelings of Energy and organizational sitisenship 

behavior 

 

 

  



 1401  سال  ،2، شماره 12 دوره                                     مشهد يشناسي باليني و مشاوره، دانشگاه فردوسهاي روانپژوهش   103

 

 

 : کارکنان شناختیروان  انرژی  و تحولیرهبری بین یرابطه

 سازمانی شهروندی رفتار گرمیانجی نقش
 

 فروهر   محمد
 farvahar482@ayhoo.com .ایران اصفهان، اصفهان،  دانشگاه آموزشي،  مدیریت دکتراي

 افسوران  رعدي نقي
 naghi.radi.afsouran@guilan.ac.ir  .ایران گيلان،  گيلان، دانشگاه استادیار، 

 فيروزآبادي  عباس
 a.firoozabadi@um.ac.ir  .ایران مشهد، مشهد، فردوسي  دانشگاه ،سي گروه روان شنا استادیار 

 رشيد  باقر سيد
 . ایران اصفهان، ،اصفهان دانشگاه  آموزشي، مدیریت ارشد  کارشناس

 

 23/7/1401: پذیرش تاریخ  20/7/1401: بازنگري تاریخ  4/5/1401: دریافت تاریخ 

رعد     :استناد  محمد,  نق   يفروهر,  فيافسوران,  عباس,  يروزآبادي ,  سد يرش  &,  )  د ي,  رابطه 1401باقر.  انرژ   ي تحولي رهبر  نيب  ي(.    يو 

م  يشناختروان  نقش  هايسازمان  يرفتار شهروند   گريانجيکارکنان:  پژوهش  شناس  ي.  مشاوره,    ينيبال  يروان   :doi.  102- 118(,  2)12و 

10.22067/tpccp.2022.77434.1306 
 

 چکیده
 رفتار  ميانجي   نقش   آزمون   و  کارکنان  شناختيروان  انرژي   و   تحولي   رهبري   بين  ي رابطه  يمطالعه  حاضر   پژوهش  هدف:  هدف

 . بود  کارکنان شناختيروان انرژي و تحولي  رهبري بين  سازماني شهروندي 

-شرکت   از  یکي  کارکنان  يکليه  شامل  پژوهش  این  آماري  يجامعه  و  بوده   مقطعي  همبستگي  نوع  از  حاضر  پژوهش  روش  :روش

 شامل  پژوهش  هايپرسشنامه  هايسؤال   به  سپس  و  انتخاب   نفر  253  تعداد  تصادفي،  گيرينمونه  از  استفاده   با  که   بود  دولتي  هاي

 هايداده   ها،فرضيه   آزمون  جهت.  دادند  پاسخ  کارکنان   شناختيروان  انرژي  و  سازماني  شهروندي  رفتار  تحولي،  رهبري  هايمقياس

 . قرار گرفت وتحليلتجزیهمورد  Smart-PLS 3 آماري افزارنرم کمک با  با روش تحليل معادلات ساختاري و شده آوريجمع

 رهبري  ،34/0  با  برابر  سازماني  شهروندي  رفتار  بر  تحولي  رهبري  تأثير  ضرایب  که  داد  نشان  هاداده   وتحليل تجزیه  نتایج   :هایافته 

. است  43/0  با  برابر  کارکنان  شناختيروان  انرژي  بر  سازماني  شهروند  رفتار  و  17/0  با  برابر  کارکنان  شناختيروان  انرژي  بر  تحولي

 شناختيروان  انرژي  و  تحولي  رهبري  بين  ميانجي  نقش  سازماني  شهروندي  رفتار  که  بود  آن  از  حاکي  نيز  مسير  تحليل  هايیافته

-الهام  انگيزش يمؤلفه تحولي،  رهبري هايمؤلفه بين از که  داد نشان ها داده  وتحليل تجزیه نتایج چنين،هم. کندمي اءایف کارکنان

 . است کارکنان شناختيروان  انرژي بر  تأثير ميزان بيشترین داراي  بخش

 سازماني  شهروند رفتار و  کارکنان شناختيروان انرژي تحولي،  رهبري :کلیدی هایواژه 

 

 مشاوره و بالینی شناسیروان هایپژوهش 
 آزاد   دسترسي https://tpccp.um.ac.ir پژوهشي  مقاله
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 مقدمه 
-شغلي   تقاضاهاي   با   سازگاري   ميزان   بيشترین   از   که   هستند   کارکناني   استخدام   و   گزینش   دنبال   به   ها سازمان 

  و   فردي   عملکرد   اثربخشي   براي   لازم   شرط   یک   این   چند   هر    که   رسد مي  نظر   به   اما   باشند؛   برخوردار   1شان 

  از   برخورداري  ضمن   که   دارند   نياز   کارکناني   به   ها سازمان .  نيست   کافي   شرط  اما   شود مي   محسوب   سازماني 

  برخي  ، راستا   همين   در .  باشند   برخوردار   نيز   کافي   مثبت   انرژي   و   پویایي   از   شغل،   احراز   براي   لازم   ي اوليه   عوامل 

  انرژي   تحليل   ها، سازمان   ي دغدغه   بيشترین   که   اند داشته   بيان   و   کرده   مطرح   را   2انساني  انرژي  بحران   پژوهشگران 

  فراواني  سهم  کارکنان  شناختي روان  انرژي  واقع،  به  .( Loehr & Schwartz, 2006)  است  کار  محيط  در  انساني 

  عنوان به  کارکنان  شناختي روان  انرژي  موضوع  اساس،  این  بر . دارد  ها آن  کاري  وظایف  آميز موفقيت  اجراي  در 

  و   فردي   اهداف   تحقق   ميزان   بر   تأثيرگذار   و   مهم   عوامل   از   یکي   عنوان به   چنين هم   و   بالا   عملکرد   محرک   یک 

 . است   گرفته   قرار   سازماني   ي حوزه   متخصصان   و   پژوهشگران   موردتوجه  سازماني، 

  باعث   که  شودمي  تعریف  سازمان  یک  بر  حاکم  مثبت  نيروي   عنوانبه  کارکنان  شناختيروان   انرژي

  شود مي  سازمان  ایيیپو  و   تحرک  افزایش  چنينهم  و  کارکنان  رفتاري  و   عاطفي  شناختي،  يبالقوه    تهييج 

(Cole et al., 2012; Li et al., 202; Vogel & Bruch, 2011)  .انرژي   گرفته،  صورت  مطالعات  با  مطابق  

  روي  بيشتري  تمرکز  و  خلاقيت  بيشتر،  انرژي  احساس  ضمن  کارکنان  که  شودمي  باعث  کارکنان  شناختيروان 

 تأثير   چنين،هم  و  کنند  فکر  مشکلات  مورد  در  تريسازنده   شکل  به  باشند،  داشته  انجامشان  حال  در  کارهاي

 ,.Atwater & Carmeli, 2009; Peng et al)باشند داشته  سازماني فضاي  در خود  همکاران  دیگر  روي  مثبتي

2022; Lykken, 2005)  .کند مي  تسهيل  را  کارکنان  شغلي  عملکرد  کارکنان  شناختين روا  انرژي  بالاي  سطح  

  به   منجر  نهایت   در   موضوع  این   که   کنندمي  تهييج   را   بيشتري   تلاش  یکدیگر  برانگيختن  طریق  از  کارکنان  و

 . (Schippers & Hogenes, 2011) شودمي سازمان عملکرد ارتقا

  ماهيتي   بلکه  نيست،  شناختيروان  ثابت  ویژگي  یک  افراد  انرژي  که   است  داده   نشان  مطالعات  نتایج

 از  سازمان  آن  رهبر  سازمان،  یک  در.  (Cameron, 2012)  دارد  انتقال  و  یادگيري  قابليت  و  داشته  واکنشي

 Ghanbari)  شود مي  محسوب  سازماني  و   فردي   نتایج  کارکنان،  رفتارهاي  تبيين   در   تأثيرگذار  و   مهم  عوامل

& Eskandari, 2014; Radi Afsouran et al., 2020)   اثرگذاري   سازمان  در   مثبت   انرژي  حفظ  و  خلق  در  که  

  گونه ینا (Mintzberg , 2009) مينتزبرگ توسط   موضوع این . (Tiliuta & Diaconu, 2021)  دارد معناداري

  رهاسازي   به   کمک   بلکه   نيست،   بزرگ   کارهاي   انجام   و   زیرکانه   هاي تصميم   اتخاذ   رهبري، » :  که   است   شده مطرح 

 
1. human energy crisis 

2. job demands 
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  ( Ramalho et al., 2014)  ران همکا   و   رامالهو  همچنين .  «دارد   وجود   افراد   در   طبيعي   طور به   که   است   مثبتي   انرژي 

 .شود مي  کاري   هاي تيم   اثربخشي   باعث   زا انرژي   رهبران   وجود   که   ساختند   آشکار   خود   پژوهش   در 

  و   کند مي  ایجاد   سازماني   بلندمدت   تغييرات   براي   اي شالوده   و   اساس   که   رهبري   هاي سبک   از   یکي 

  تواند مي   که   است    1تحولي   رهبري   سبک   سازد، مي   ميسـر   سـازماني   بـراي   را   والاتري   و   بالاتر   اهداف   به   دسترسي 

  ( Burns, 1978)  بورنز   توسط   بار   اولين  تحولي   رهبري .  کند   نقش   ایفاي   هم  کارکنان   شناختي روان   انرژي   در 

 & Bass, 1985; Bass & Avolio, 1997; Bass)   پرداختند   آن   ي توسعه   به   دیگري   افراد   بعد   و   شد   مطرح 

Riggio, 2006; Sosik & Jung, 2011 )  . مثبتي   اثر   تحـولي   رهبري   دهد مي   نشان   که   دارد   وجود   مختلفي   شواهد  

  اي ملاحظه قابل   نقش   طور همين   و   دارد   سازماني   و   فردي   سطح   در   کارکنان   عملکرد   و   شغلي   هاي نگرش   روي 

 ;Atwater & Carmeli, 2009; Dolle, 2012)   کند مي  ایفاء   کار   محيط   در  کارکنان   شناختي روان   انرژي   در 

Golparvar et al., 2010; Kunze & Bruch, 2010; Yngve, 2014; Zhu et al., 2012 )  . سان   رابطه   این   در  

  دنبال   به   و   کند مي  درک   را   د افرا   نيازهاي   تحولي   رهبر   که   معتقدند  ( Sun & Anderson, 2012)     اندرسون   و 

  هاي ارزش  به   توسل   با   تحولي   رهبر .  است   خودشکوفایي   و   بالاتر   سطوح   به   دستيابي   جهت   نيازها   این   ارزیابي 

  ها آن   فردي   منابع   و   انرژي   و   داده   افزایش   اخلاقي   مسائل   به   نسبت   را   ها آن   آگاهي   کند مي  تلاش   پيروان،   اخلاقي 

  و   انگيزش   سطح   آن   در   که   دارد   اشاره   فرایندي   به   تحولي   رهبري   واقع،   در .  کند   بسيج   سازمان   اصلاح   براي   را 

   . (Afjehi, 2011; Radi Afsouran, 2018)   یابد مي   افزایش   پيروان   در   هم   و   رهبر   در   هم   اخلاق 

 کنند مي  تعریف  رهبري  از  نوعي  عنوانبه   را  تحولي  رهبري (Simola et al., 2012)  همکاران  و  سيمولا 

  تحول،   باعث  که  طریقي  به   است؛  شده   دهيسازمان  جمعي  هدف  یک  حول  ذینفع   هاي گروه   روابط  آن  در  که

  ي مؤلفه   چهار   شامل  تحولي  رهبري .  شودمي  کارکنان  اخلاقي  هايآرمان  و   اقدامات   افزایش   و   انگيزه   ایجاد

  ویژگي   آن   به  آرماني،  نفوذ .  است  5فردي  يملاحظه   و   4ذهني  ترغيب  ،3بخش الهام   انگيزش  ،2آرماني  نفوذ

 سعي  و   شناخته   الگو   یک   عنوانبه   را  او   پيروان   و   بوده   پيروان   تحسين   و   اعتماد  مورد  که   دارد   اشاره   رهبري

 بر  رهبران   بعُد   این   در  چنين،هم  . (Mirkamali et al., 2013; Wherry, 2012)  شوند  او   همانند  که  کنندمي

 Ghahramani)   کنندمي  تأکيد  مشترک  اهداف  به  تعهد  و  عاطفي  وابستگي  هيجان،   اشتياق،  و   کار  اهميت

et al., 2010)   .دکارآمديخو  اعتماد،  القاي  انداز، چشم  ایجاد   به   کاریزماتيک  رهبر  یک  عنوانبه   فرد   واقع،  در  

 
1. transformational leadership style 

2. idealized influence 
3. inspirational motivation 

4. intellectual stimulation 

5. individualized consideration 
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 ویژگي  نوع   آن  به   بخش،الهام   انگيزش.  (Castanheira & Costa, 2011)  پردازدمي  کارکنان  در   افتخار  و

 یافتني دست   و   شن رو  را   آتي   انداز چشم  کند،مي  اميد   ایجاد   خود   يزیرمجموعه   در  که   دارد   اشاره   رهبري

  چنين، هم . (Mirkamali et al., 2013)  ببرند   بالا  را خود انتظارات  که کندمي  ترغيب  را افراد و کرده  معرفي

  کارکنان   که   (Ghahramani et al., 2010)  است مرتبط  برانگيزچالش  هدف  یک  ایجاد  و   تدوین  با   بعُد  این

 از  هاآن .  (Castanheira & Costa, 2011)  کنند  پيدا  دست  تريبزرگ  هايموفقيت   به  تا  کنندمي  ترغيب  را

  گونه این.  بخشندمي  الهام  سازمان  مشترک  اهداف   به   نسبت  شدن  متعهد  جهت  کارکنان  برانگيختن   طریق

  کاري   گروه   از   بخشي   که   کنند   احساس  کارکنان  تا   شوند مي  باعث   و   کرده   تقویت   را   تيم   يروحيه   رهبران

  جدید   هايراه   يدرباره   که  کنندمي  تحریک  را   پيروان  رهبران  ذهني،  ترغيب  در.  (Wherry, 2012)  هستند 

  و   منطق   از   و  کرده   تأکيد   مسئله   حل  بر  کنند،  ارزیابي  دوباره   را  شانقدیمي  اعتقادات   و   ها ارزش  کنند،  فکر

 کمک  سازمان رهبران بعُد این در چنين،هم  .(Mirkamali et al., 2013)  کنند استفاده  عمل از قبل استدلال

  نوع   این.  (Castanheira & Costa, 2011)  ببرند   بالا  رهبر  یک  سطح  تا  را  خود  لياقت  کارکنان  تا  کنندمي

  حمایت   شدتبه   کنندمي  سازماني  مسائل  براي  جدید   رویکردهاي  يارائه  به  مبادرت  که  کارکناني  از  رهبران

  رهبران  فردي،  يملاحظه   بعُد  در.  (Wherry, 2012)  شوندمي  آنان   نوآوري  و  خلاقيت  تحریک  باعث  و  کرده 

  کنند مي  توجه   هاآن   فردي   هايآرمان  و   ها مهارت  مختلف،   نيازهاي   به   و   داشته  فردي   ارتباط   پيروان   تکتک  با

(Ghahramani et al., 2010).  وقت   صرف  و  هاتجربه   یادگيري  براي   مسئوليت،   واگذاري  طریق  از   چنين،هم  

 کارکنان   تحریک  باعث   زیردستان  هايتوانایي  توسعه   و   رشد   براي   افراد  با  مراوده   و   رفتار  آموزش  منظوربه 

  محيط   یک  که  کنندمي  توصيف  کساني  را  تحولي  رهبران   بعُد،   این   .(Mirkamali et al., 2013)  شوندمي

  و   مربيگري  به  رهبران  این  واقع،  در.  سازندمي  فراهم  کارکنان  فردي  نيازهاي  به  کامل  توجه  جهت  حمایتي

 .  (Wherry, 2012)  دارند  فردي،  شکل  به  کارکنان،  به  کمک  براي  بالایي  اشتياق  و  پرداخته  کارکنان  هدایت

  عنوان به   توان مي  را  تحولي   يرهبر  است،   استنباط   قابل   تحولي   رهبري  سبک   به   مربوط   ادبيات  از   چنانچه 

  تواند مي  کارکنان  شناختيروان   انرژي  چنين، هم  . گرفت  نظر  در  کارکنان  شناختيروان   انرژي   براي   مهم  منبعي

 & Kahn)   کاتز   و   کاهان   چنانچه .  بگيرد  نشات  هم  کارکنان  فردي  رفتارهاي  از  و  باشد  داشته  نيز  فردي  منشأ

Katz, 1952 )  و   نقش  رسمي الزامات  با  مطابق -1نقشي  درون رفتار به را  سازمان درون در کارکنان رفتارهاي  

 از   نقشي   برون   رفتارهاي  ها، آن  نظر  طبق .  کردند  تقسيم   -نقش  رسمي  الزامات  بر  افزون  -2نقشي   فرا  رفتار

 
1. in-role 

2. extra-role 
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- 1992  هايسال  در.  (Molavi & Khanfir, 2014)  دنشومي  ایجاد  سازمان  با  رابطه  در  شهروندي  احساس

  هاآن .  دادند  قرار  مطالعه  مورد  هاسازمان  در  را   داوطلبانه  مشارکت  و  گرایياراده   سازماني،  شناسانروان  1993

 در .  (Roudsaz et al., 2012)  کردند  گذارينام   1سازماني  شهروندي  رفتار  را  سازماني  حيات  محيط   یا  مينهز

  و   ها پاداش  مقررات،  و   قوانين  تابع   که  رفتار  نوعي   عنوان به   سازماني  شهروندي   رفتار  سازماني،  رفتار  ادبيات 

 رفتار  و   کنش  نوعي  سازماني  شهروندي   رفتار  واقع،  در.  است  گرفته  قرار  موردتوجه   نيست،   سازماني  هاي تنبيه 

  و   داوطلبانه   هاي فعاليت  در   شرکت  خاطر  به  افراد،   انرژي  افزایش  به   تواندمي  که  است   سازمان  در   مثبت

 ميل  در  را  سازماني  يشهروند  رفتار (Bolino & Turnley, 2003)  تورنلي  و   بولينو.  کند  کمک  خيرخواهانه

  منافع  کردن همسو یکدیگر، کردنیاري منظوربه  شغل، رسمي الزامات از رفتن فراتر در کارکنان يانگيزه  و

  . اندکرده   تعریف  سازمان  کلي  هاي مأموریت  و   هافعاليت   به   نسبت   واقعي  علاقه  داشتن  و   سازماني  منابع  و  فردي

 سيستم  طریق   از   صریح  یا  مستقيم   طوربه   و   بوده   فردي  اراده   و   ميل   روي  سازماني  شهروندي   رفتار  واقع،   در

  از  الهام   با.  گردندمي  سازمان  عملکرد  ارتقاء   باعث   ولي   گيرند،نمي  قرار  موردتقدیر  سازماني  رسمي  پاداش

  از  کمتر  و  هستند  خودانگيخته   رفتارهایي  سازماني  شهروندي  رفتارهاي  که   دریافت  توانمي  تعریف  این

 اجبار  و   بوده   داوطلبانه   و   اختياري   رفتارها  این .  پذیرندمي  تأثير(  تنبيه   و   پاداش  مثل )  بيروني   هايمحرک

 رفتار   چنينهم.  است  هاآن   ارزشمند  ماهيت  ناقض  آن  بروز  عدم  دليل  به   هاآن   تنبيه  یا  و  بروز  به  کارکنان

  نهایت  در اما شودنمي ذکر هاآن شغلي قرارداد در و نبوده  کارکنان رسمي وظایف جزء سازماني شهروندي

 ,.Azizi et al)   باشد  داشته   دنبال   به  را  سازمان  اثربخشي  کارکنان  شناختيروان   انرژي  ایجاد   طریق  از  تواند مي

2011; Dolle, 2012; Lam et al., 2016; Asghar et al., 2022) . 
  هاي بندي تقسيم  و   ندارد  وجود  محققان  بين   آشکاري  توافق  سازماني  شهروندي  رفتار  ابعاد  يزمينه  در

 که  شده ارائه   هاي بندي تقسيم   جمله   از .  (Gholipour & Rouhikhalili, 2013)  است   شده   ارائه   آن   از  مختلفي

  بنديتقسيم   در  وي .  است ( Organ, 1988)   اورگان   به  مربوط  گرفته،  قرار  مورداستفاده   مختلف  هايپژوهش   در

 رفتار  باملاحظه  بودن،  مؤدب  شامل  :2نزاکت   و   ادب :  است  سازماني  شهروندي  رفتار  نوع   پنج  به  قائل  خود

  مؤدبانه   رفتارهاي .  (Al-sharafi & Rajiani, 2013)  است   دیگران   با  داشتن  محترمانه  رفتار  و   دیگران  با  کردن

  سازمان   در  که  افرادي  و  شوندمي  اقدام  از  پيش  مشورت  به   منجر  و  کار  محيط  در  مسئله  و   مشکل  ایجاد  از  مانع

  . ( Podsakoff et al., 2000)  هستند مترقي شهروندي  رفتار داراي  کنندمي رفتار دیگران با  تکریم و  احترام  با

 
1. organizational citizenship behavior 
2. courtesy 
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 کمک   کاري  هايفعاليت   و   وظایف  انجام   در  همکاران  به  کارکنان  آن  در  که   است  حالتي:  1دوستينوع 

 وظایف  به  مشتاقانه  که  است   افرادي  شخصم  ویژگي  دوستينوع   . (Rashvand & Bahrevar, 2013)  کنندمي

 احتياجات  داشتن نگه   مخفي  با  کارکنان  رفتاري،   بعُد   این   در .  کنندمي  کمک  سازمان  به   مربوط   مشکلات   یا

 رفتاري :  2شناسيوظيفه   یا   کاري  وجدان  .نمایندمي  کمک  یکدیگر  به  کاري  مسائل  حل  در  مسئولين   از  خود

  از   تابعيت  و   گروه   هنجار  به   نسبت  بيشتر  حضور  و   شناسي  وقتبه   که   است  شغلي  الزامات  حداقل  از  فراتر

  شهروندي   فضيلت .  (Rashvand & Bahrevar, 2013)   دارد  اشاره   نيز  سازماني  هايرویه   و مقررات  قوانين،

 ,Neeta)  است  سازمان  حيات  ي چرخه  در  کارکنان  مسئولانه   مشارکت  يکننده بيان :  3اجتماعي   آداب   یا

  از   سازمان  به   مربوط   هاي فعاليت   و   حيات  در   مسئولانه   مشارکت  از   است  رت عبا  شهروندي  فضيلت .  (2013

 & Khorasani)  سازمان  مشکلات   يدرباره  گفتگو  و داخلي  ارتباطات   در  حضور   ها،جلسه   در   شرکت  قبيل

Kanani Nairi, 2012).   دارد  سازمان  از  شکایت  عدم   و  ناسازگاري  تحمل  به  اشاره :  4جوانمردي   (Rashvand 

& Bahrevar, 2013)  .نمایيبزرگ   و  بدگویي  جهت،  بدون  هاياعتراض   از  اجتناب  به  همؤلف  این  چنين،هم 

 .دارد اشاره   نيز سازمان مشکلات نادرست

  انرژي   و  تحولي  رهبري  سبک  بين   مستقيم  يرابطه   بررسي  به  حاضر  پژوهش  پژوهش،  ادبيات  به  توجه  با

  پرداخته   رابطه   این  بر  سازماني  شهروندي  رفتار  ميانجي  نقش  بررسي  به  چنين،هم  و  کارکنان  شناختيروان 

 (.  1 شکل)  است

 

 

 

 

 

 
 پژوهش مفهومي  مدل: 1 شکل

 
 

 
1. alturism 
2. conscientiousness 

3. civil virtue 

4. sportsmanship 

 

 

 سبک رهبري تحولي

 
 

 

شناختي انرژي روان

 کارکنان

رفتار شهروندي 

 سازماني
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 روش

 کارکنان  از  نفر  731  شامل  آن   آماري  يجامعه.  بود  همبستگي  آن  روش  و   کمي  حاضر  پژوهش  راهبرد

 & Krejcie)  مورگان   و   کرجسي  نمونه   حجم  تعيين   جدول   اساس  بر   که  بودند   دولتي  هاي شرکت  از  یکي

Morgan, 1970)   به   ساده   تصادفي  يگيرنمونه  روش  با  و  انتخاب  پژوهش  ينمونه   عنوانبه  نفر  253  تعداد  

 .  دادند پاسخ پژوهش  هايمقياس

 

 پژوهش  ابزارهای

 (Bass & Avolio. 1977)    آوليو و  باس  توسط  بار  اولين  که  پرسشنامه  این  :یتحول  رهبری   پرسشنامه 

 انگيزش آرماني، نفوذ  مؤلفه چهار داراي که است ايدرجهپنج ليکرت طيف با سؤال 20 شامل شد، طراحي

 . است فردي ملاحظات و  ذهني ترغيب  ،بخشالهام 

 (Bass and Avolio, 1996)  اورگان  و  کانوسکي  توسط  پرسشنامه   این   :ّ سازمانی  شهروند  رفتار  پرسشنامه 

  گذارينمره   ايدرجهپنج   ليکرت  طيف  یک  در  مذکور  يپرسشنامه.  است  سؤال   15  بر  مشتمل  که   شده   ساخته

 .است سازماني فضيلت  و  جوانمردي شناسي،وظيفه  دوستي،نوع  نزاکت، و  ادب  بعُد  پنج شامل  و شودمي

 کارملي  و   اتواتر   توسط  کارکنان  شناختيروان   انرژي   يپرسشنامه  :کارکنان شناختیروان  انرژی

(Atwater & Carmeli, 2009) احساس  طورکلي  به   که   است   سؤال   8  شامل  پرسشنامه   این .  است  شده   طراحي 

 یک   در  مذکور  يپرسشنامه.  کندمي  گيرياندازه   را  کار  محيط  در  فرد  بودن  پرانرژي  و  سرزندگي  نشاط،

 .شودمي گذارينمره   ايدرجه  5 ليکرت طيف

  پژوهش  ابزارهاي  ترکيبي پایایي و  کرونباخ آلفاي  واگرا، روایی همگرا،  روایي تحليل  به مربوط  نتایج

 .  است شده  گزارش 3 جدول  در  حاضر پژوهش در

 

 ها داده وتحلیلتجزیه روش

 استفاده   (SEM)  1ساختاري  معادلات  سازيمدل  روش  از  حاضر  پژوهش  در  هاداده   وتحليلتجزیه   جهت

  به   مربوط  اول   رویکرد .  دارد  وجود  ساختاري  معادلات  سازي مدل  به   نسبت  کلي  رویکرد  دو.  است  شده 

  باید   و  است(  ML)  نمایي  درست  حداکثر  روش  این  در  محاسبه  مبناي  که  است  کوواریانس  بر  مبتني  رویکرد

 حداقل   رویکرد  در  اما  گرفت؛  نظر  در  را  نمونه   بالاي  حجم  و  هاداده   نرمال  توزیع  همچون  هایيفرضپيش

 
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
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 اصلي   تمرکز  است،   معروف  نيز  واریانس  بر  مبتني  ساختاري   معادلات  رویکرد  به   که   (PLS)  1جزئي   مربعات

 بر  مبتني  رویکرد  برخلاف  رویکرد  این .  است  وابسته  متغير  در  شده   تبيين  واریانس  ميزان  حداکثرسازي  بر

  دارد  شده توزیع   هايداده   بودن  نرمال و  متغيرها  سنجش  سطح  نمونه،   حجم  به  کمتري  وابستگي  کوواریانس،

(Mohsenin & Esfidani, 2017)  .سازي مدل  از  حاضر  پژوهش   در  نمونه،   حجم  به   توجه   با  و   اساس  این   بر  

 از  استفاده   با  پژوهش  هايفرضيه  آزمون  و  هاداده   تحليل  جهت  جزئي  مربعات  رویکرد  با  ساختاري  معادلات

 . است شده  استفاده ( Smart-PLS 3)  اس  ال پي افزارنرم

 

 ها یافته

  غيرمستقيم   و   مستقيم   رابطه   به  مربوط  هاي فرضيه   با   مرتبط   پژوهش   این   هاي داده   تحليل  از   حاصل   نتایج

 متغير   و  تحولي  رهبري  متغير  تأثير  ضرایب  ميزان  است،  شده   داده   نشان  2  شکل  در  که  طورهمان .  شودمي  ارائه

 دیگرعبارتبه .  است  43/0  و   17/0  با   برابر   ترتيب  به   کارکنان  شناختيروان   انرژي  بر  سازماني  شهروندي   رفتار

 انرژي  واریانس  از  درصد  27  حدود  سازماني  شهروندي  رفتار  و  تحولي  رهبري  متغير  دو  گفت  توانمي

 تحولي  رهبري  متغير  به  نسبت  شهروندي  رفتار  متغير  بينيپيش   قدرت  و  کنندمي  تبيين  را  کارکنان  شناختيروان 

 سازماني  شهروندي   رفتار  متغير  و(   610/2)  تحولي   رهبري  متغير  براي   t  آماره   مقادیر.  است  بيشتر  تبيين   این  در

 تأثير   ضرایب  که  است   آن   بيانگر  مقادیر  این.  باشندمي  96/1  مقدار  از  بالاتر  دو   هر  که  است   بوده (  692/8)

 95/0  اطمينان  با   و  باشندمي  معنادار  کارکنان  شناختيروان  انرژي  بر  سازماني  شهروندي  رفتار  و  تحولي  رهبري

 نتایج   چنين هم.  باشندمي  دارا   را  کارکنان  شناختيروان   انرژي  بينيپيش  قدرت   متغير  دو   این   گفت   توانمي

 سازماني  شهروندي   رفتار  بر  تحولي  رهبري  که   است  آن  يدهنده نشان (  PLS)  اس   ال   پي  افزارنرم  خروجي

  رهبري  متغير  گفت  توانمي  95/0  اطمينان  با  که  است  34/0  با  برابرt  (941/5  )  مقدار  با   و  است  تأثيرگذار

   .کندمي تبيين را سازماني شهروندي  رفتار واریانس از  درصد 12 حدود تحولي

 

 
1. partial least squares (PLS) 
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 پژوهش  ساختاري مدل: 2 شکل

 

 کارکنان  شناختي روان   انرژي   و   تحولي  رهبري   بين   رابطه   در   سازماني   شهروندي   رفتار :  دوم   اصلی   فرضیه 

  حاکي   آزمون   نتایج   دهد، مي   نشان   1  جدول   چنانچه   پژوهش،   ميانجي   فرضيه   زمينه   در.  کند مي  ایفاء   ميانجي   نقش 

  15/0  حدود   که   است   32/0  با   برابر   کارکنان   شناختي روان   انرژي   بر   تحولي   رهبري   کل   اثر   ميزان   که   است   آن   از 

  رفتار   متغير   که   گفت   توان مي   بنابراین، . است   سازماني   شهروندي   رفتار   متغير   ميانجي   نقش   واسطه به   مقدار   این   از 

 .است   کارکنان   شناختي روان   انرژي   و   تحولي   رهبري   بين   رابطه   ميانجي   سازماني   شهروندي 

  

 پژوهش  متغيرهاي غيرمستقيم و  مستقيم اثرات: 1 جدول

 کل  اثر غيرمستقيم اثر مستقيم اثر مسيرها

 32/0 15/0 17/0 کارکنان شناختيروان انرژي  ←  تحولي رهبري

 34/0 ---- 34/0 سازماني شهروندي رفتار  ←تحولي رهبري

 43/0 --- 43/0 کارکنان  شناختيروان انرژي ←  سازماني شهروندي رفتار

 
  این   نتایج.  شد  استفاده   سوبل   آزمون  از  سازماني  شهروندي   رفتار  ميانجي  نقش  بودن   معنادار  تأیيد   براي

  شهروندي   رفتار  نقش  بنابراین،  است؛  96/1  مقدار   از  تربزرگ   و  131/5  با   برابر   t  مقدار  که  داد   نشان   آزمون

(. 2  جدول )  شودمي  تأیيد  کارکنان  شناختيروان   انرژي  و  تحولي  رهبري  بين  ميانجي  متغير  عنوانبه  سازماني
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 دارد  کارکنان  سازماني  شهروندي   رفتار  بر  که   مثبتي  تأثير   طریق   از   تحولي  رهبري  که   است   معني  این   به   این

 .   شودمي کارکنان شناختيروان  انرژي افزایش  به منجر

 
 ميانجي متغير معناداري تعيين جهت سوبل  آزمون: 2 جدول

 آزمون t آماره  استاندارد خطاي معناداري ميزان

 سوبل  آزمون 5/ 131 0/ 029 0001/0

 
  گیریاندازه مدل  آزمون

  مرکب  پایایي  و  کرونباخ  آلفاي  آزمون  از  پژوهش،  این  انعکاسي  مدل  در  گيرياندازه   مدل  آزمون  براي

 استفاده  گيري اندازه  مدل  روایي بررسي جهت  واگرا روایي  و  همگرا  روایي آزمون  از  و  پایایي بررسي جهت 

 . است شده  ارائه 3 جدول در گيرياندازه   مدل آزمون  نتایج.  است شده 

 
 گيرياندازه مدل آزمون هايشاخص: 3 جدول

 متغيرها 
 آلفاي

 کرونباخ 

 ترکيبي پایایي

(p گلدشتاین -دلوین) 
 واگرا روایي همگرا  روایي

 1/0 از  بالاتر عاملي  بار اختلاف 0/ 709 0/ 907 0/ 863 تحولي  رهبري

 1/0 از  بالاتر عاملي  بار اختلاف 0/ 582 0/ 874 0/ 821 سازماني  شهروندي رفتار

 1/0 از  بالاتر عاملي  بار اختلاف 0/ 622 0/ 920 0/ 899 کارکنان  شناختي روان   انرژي 

 ها شاخص   تأیيد
  از بالاتر

7/0 
 0/ 5 از بالاتر 0/ 7 از بالاتر

  پذیر مشاهده   متغير   هر  عاملي   بار 

 مقابل  پنهان   متغير   از   بالاتر   0/ 1  حداقل 

 

  مدل   که  است  آن  از  حاکي  گيرياندازه   مدل  آزمون  هايشاخص  نتایج  دهد، مي  نشان  3  جدول  چنانچه

 . است قبولقابل  حد در  پژوهش اصلي هاي فرضيه اساس بر  پژوهش گيرياندازه 

 شناختيروان   انرژي  و   تحولي  رهبري  هاي مؤلفه   از  یک  هر  بين   رابطه  ميزان  پژوهش،  اضافي  هايیافته   عنوانبه 

 .  است شده  گزارش 4 جدول  در آن  نتایج که گرفت قرار موردسنجش کارکنان
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 کارکنان شناختي روان انرژي ملاک متغير بر تحولي  رهبري  متغير هايمؤلفه اثرات ميزان: 4 جدول

 ها مؤلفه فرضيه 
 ضریب

 تأثير 

 ضریب

 تعيين 

  انحراف 

 استاندارد 
 آماره

t 
p 

 0001/0 394/5 053/0 08/0 284/0 کارکنان شناختيروان   انرژي بر آرماني  نفوذ تأثير  اول 

 0001/0 848/6 051/0 123/0 351/0 کارکنان  شناختيروان   انرژي بر بخشالهام  انگيزش تأثير  دوم 

 0001/0 591/5 057/0 102/0 319/0 کارکنان شناختيروان   انرژي بر ذهني ترغيب تأثير  سوم

 0001/0 882/3 061/0 056/0 236/0 کارکنان  شناختيروان  انرژي   بر فردي ملاحظه تأثير  چهارم

 

  درصد،   12  بخشالهام   انگيزش  يمؤلفه   درصد،   8  آرماني  نفوذ   يمؤلفه  دهد، مي  نشان   4  جدول   چنانچه 

 شناختيروان  انرژي  با  مرتبط واریانس  از درصد  5 فردي ملاحظه  يمؤلفه   و   درصد 10 ذهني ترغيب  يمؤلفه 

  انرژي   ایجاد  در  را  تأثير  ضریب  بيشترین  بخشالهام   انگيزش  يمؤلفه   ترتيب،  بدین.  کنندمي  تبيين  را  کارکنان

 .دارد کار محيط در کارکنان شناختيروان 

 

 نتیجه

  توجه   اخير هاي سال  در  سازماني،  انرژي  ساززمينه   عامل   عنوانبه   کارکنان  شناختيروان   انرژي   موضوع 

 نسبتاً  هايپژوهش  حال،بااین .  است  کرده   جلب  خود  به  را  سازماني  ریزانبرنامه   و  پژوهشگران  از  بسياري

 بررسي  يزمينه   در   بيشتر  مطالعات  انجام  ضرورت   بنابراین،  ؛ است  گرفته  صورت  زمينه   این   در   محدودي

 عامل   دو  تأثير  بررسي  به   حاضر   پژوهش  راستا،  این  در.  است  فراوان   اهميت  حائز  آن   کننده تعيين   متغيرهاي

  نقش  گرفتن  نظر  در  با  کارکنان  شناختيروان   انرژي  بر  سازماني  شهروندي   رفتار  و  تحولي  رهبري  سبک

 . است پرداخته سازماني شهروندي  رفتار ميانجي

.  دارد  مستقيم  تأثير  کارکنان  شناختيروان   انرژي  بر  تحولي   رهبري  که   داد  نشان   حاضر  پژوهش  ينتيجه 

  همکاران  و  پورگل   ،(Atwater & Carmeli, 2009)  کارملي  و   آتواتر  پژوهش   هاي یافته  با  نتيجه   این

(Golparvar et al., 2010) ،  بروچ  و  کينز  (Kunze & Bruch, 2010) ،  دالي  (Dolle, 2012  ) یونگاو   و  

(Yngve, 2014  )روابط  در  شدن  درگير  یا  مثبت  مجاورت  که  گفت  توانمي  نتيجه   این  تبيين  در.  است  همسو  

  نوع  این  که   است  دليل  این  به  امر  این.  شودمي  افراد  در  انرژي  احساس  افزایش  موجب  و  مثبت  فردي  بين

.  (Golparvar et al., 2010)  شود مي  افراد  بين   در   خودمختاري   و   شایستگي  تعلق،   احساس   تقویت   باعث   روابط 
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  است   آن   از   حاکي   نيز   مرتبط   هاي پژوهش .  کند مي   حمایت   آن   از   نيز   دائتون   و   کوئين   هماهنگي   ي نظریه   چنانچه 

  حالت   منفي   انرژي   ایجادکننده   افراد   به   نسبت   و   داشته   گرایش   مثبت   انرژي   ي ایجادکننده   افراد   سوي به   ها انسان   که 

  اشخاص  از  که  مثبتي  انرژي  دليل  به  افراد  چنين، هم .  باشند  داشته  نياز  ها آن  اطلاعات  به  اگر  حتي  دارند،  اجتنابي 

.  ( Cameron, 2012)   ببخشند   تداوم   را   روابط   این   که   هستند   مایل   کنند، مي   دریافت   مثبت   انرژي   ي ایجادکننده 

  مثبت   انرژي  ایجاد  سرمنشأ تواند مي   گرا، مثبت  رهبري  سبک  یک  عنوان به  تحولي،  رهبري  سبک   ميان،  این  در 

  رشد   تسهيل   جمعي،   رفاه   بر   بلکه   شخصي   منافع   بر   نه  تحولي   رهبران   چون .  باشد   سازمان   در   افراد  به   آن   انتقال   و 

  دیگر،   سوي   از .  کنند مي   تأکيد   جدید   هاي روش   به   مشکلات   حل   براي   پيروان   خود   توانایي   بر   و   کارکنان 

  یک   در   مثال،   براي .  است   انتقال قابل   و   داشته   مسري   حالت   افراد   احساسات   و   ها حالت   که   است   شده   مشخص 

  نيز   کارکنان   به   مدیران   شناختي روان   مثبت   هاي حالت   که   داد   نشان   ( Hodges, 2010)   هودگز   آزمایشي   پژوهش 

  انرژي   سطح   تواند مي   است،   بخش الهام   و   مثبت   تحولي  رهبران   رفتار   که ازآنجایي   بنابراین،   شود؛ مي   منتقل 

  بلکه   کند مي   تر باانگيزه   شغلي   وظایف   انجام  براي   را   کارکنان   تنها نه   که .  دهند   قرار   تأثير   تحت   را   سازمان   کارکنان 

 . نماید مي   تر مشتاق   دشوار   نسبتاً  اهداف   به   دستيابي   جهت   در   را   ها آن 

  و   مثبت   تأثير  کارکنان  مثبت   انرژي  بر  سازماني  شهروندي  رفتار  که  داد   نشان   پژوهش   ينتيجه   چنين،هم

 ایفا  ميانجي   نقش   کارکنان  شناختيروان  انرژي   و   تحولي  رهبري   بين   رابطه  در  طرفي  از   و   دارد  معناداري

 بر   مبني (Dolle, 2012)  دالي  و(  Lam et al., 2016)  همکاران  و  لام  شپژوه   با   پژوهش  این  نتيجه.  کندمي

 رفتار  گفت  توانمي  بنابراین،  دارد؛  همسویي  کارکنان  شناختيروان   انرژي  بر  سازماني  مثبت  رفتارهاي  تأثير

  وجدان  چون  هایيقالب  در  که  وظایفي  شود،مي  ايوظيفه  فرا  عملکرد  نوعيبه  منجر  سازماني  شهروندي

 محسوب  مثبت   رفتار  نوعي  سازماني  شهروند   رفتار  واقع،  در.  کندمي  بروز  جوانمردي  و  دوستينوع  کاري،

  وجود آن  به  دادن  پاداش  براي رسمي  مکانيسم  و   نيست  شده  تعریف عملکرد مدیریت  سيستم در که  شودمي

  از که  است   خوبي  احساس  رفتارهایي چنين   پاداش اولين  بلکه . ندارد  پي در  تنبيه   نيز  آن  ندادن  انجام   و ندارد

  شود مي  محيطي  ایجاد   باعث   خود   ينوبه به   رفتارها  نوع   این .  (Cameron, 2012) دهد مي  دست   فرد  به   آن   انجام 

  در   و   اند داشته   اي دوستانه   رفتارهاي  یکدیگر  با   کنند،مي  مسئوليت   احساس یکدیگر  به  نسبت  افراد  آن  در  که

  و   وجدان   احساس  با  را   خود  وظایف  و   کارها  افراد  علاوه،به .  دارند  گذشت  احساس  خود   همکاران  قبال

 شکل   سازمان  و  شوندمي  اجرا  خوبيبه  سازماني  قوانين  شرایطي،  چنين  در  بنابراین،  دهند؛مي  انجام  صداقت

  پيدا   سازمان  در  شغلي  وظایف  و  فعاليت  مطلوب  انجام   به  بيشتري  تمایل  افراد   آن   در  که  کندمي  پيدا   پویایي

 فرد  در   دروني  رضایت  احساس  نوعي  سازماني  شهروندي   رفتار  که  رسدمي  نظر  به  دیگر،  سوي  از  .کنندمي



 1401  سال  ،2، شماره 12 دوره                                     مشهد يشناسي باليني و مشاوره، دانشگاه فردوسهاي روانپژوهش   115

 

 بنابراین،  باشد؛  نيز  آینده   در  فرد  رفتار  تکرار  و  تقویت  حتي  و  انرژي  ایجاد  منشأ  تواندمي  که  کندمي  ایجاد

 همراه   سازمان  مجموعه  و  مدیریت  سيستم  و  کارکنان  در  رضایت  از  احساسي  با  سازماني  شهروندي   رفتار  اگر

  به   سازمان  در   مثبت   اجتماعي  وجه   و  منزلت  کردن  پيدا  پاداش،   و   قدرداني  دریافت   قالب  در   تواندمي  باشد، 

 .گردد  او  شناختيروان  انرژي افزایش باعث و  شده  داده  انعکاس شخص خود

  و   تحولي  رهبري  اثرات  زمينه  در  نظري  ادبيات  توسعه  به  حاضر  پژوهش  مقطعي،  طرح  یک  عنوانبه 

 وجود، این   با.  کندمي  کمک  کارکنان  شناختيروان   مثبت  انرژي  مقوله  بر  سازماني  شهروندي   رفتار

  از   ناشي   شناسيروان  و  اجتماعي  هايمکانيسم  بررسي  به   مشخص  طوربه   توانندمي  بعدي   هايپژوهش 

.  بپردازند  کارکنان  شناختيروان   انرژي  افزایش   بر  هاآن   اثرات   و   سازماني  شهروندي   رفتار  در  مشارکت

  ممکن   متغيرهاي  سایر  بررسي  به   آینده   در  مطالعات  شود مي  پيشنهاد  طولي،  هايطرح  از  استفاده   با  چنينهم

 شناختيروان   انرژي  و   تحولي  رهبري  سبک  بين  رابطه  بر(  سازماني  و  گروهي  فردي،)  گرتعدیل  یا  ميانجي

 .  بپردازند کارکنان

 

 
References 
Afjehi, A. A. (2011). Organizational Leadership. Industrial management publication  . 

Al-sharafi, H., & Rajiani, I. (2013). Promoting organizational citizenship behavior among 

employees-the role of leadership practices. International Journal of Business and 

Management, 8(6), 47-54. 

Asghar, M. M., Zaidi, S. A. H., Ahmed, Z., Khalid, S., Murshed, M., Mahmood, H., & Abbas, 

S. (2022). The role of environmental transformational leadership in employees’ 

influencing organizational citizenship behavior for environment well-being: a survey 

data analysis. Environmental Science and Pollution Research, 1-18  . 

Atwater, L., & Carmeli, A. (2009). Leader–member exchange, feelings of energy, and 

involvement in creative work. The Leadership Quarterly, 20(3), 264-275  . 

Azizi ,Y., Yusof, B., Jamaludin, R., Noor, A. B. N. Y., Jasmi, I., & Zainudin, S. (2011). The 

implications of Organizational Citizenship Behavior (OCB) towards the dimensions of 

Learning Organization (LO) in organizations in Southern Malaysia. African Journal of 

Business Management, 5(14), 5724-5737  . 

Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. Collier Macmillan . 

Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1997). Full range leadership development: Manual for the 

Multifactor Leadership Questionnaire .Mind Garden  . 

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Transformational leadership. Psychology press . 

Bolino, M. C., & Turnley, W. H. (2003). Going the extra mile: Cultivating and managing 

employee citizenship behavior. Academy of Management Perspectives, 17 (3), 60-71.   

Burns, J. M. (1978). Leadership. Harper & Row Publishers . 

Cameron, K. (2012). Positive leadership: Strategies for extraordinary performance. Berrett-



 116...   کارکنان: يشناختروان يو انرژ يتحول  ي رهبر ن يب ي رابطه                                           1401 سال   ، 2، شماره 12 دوره 

Koehler Publishers  . 

Castanheira, P., & Costa, J. A. (2011). In search of transformational leadership: A (Meta) 

analysis focused on the Portuguese reality. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 

15, 2012-2015  . 

Cole, M. S., Bruch, H., & Vogel, B. (2012). Energy at work: A measurement validation and 

linkage to unit effectiveness. Journal of organizational Behavior, 33(4), 445-467  . 

Dolle, D. (2012). Vitalizing management systems in organizations: The role of culture, 

leadership and human resource management Verlag nicht ermittelbar.  

Ghahramani, M., Hajikhajehlou, S. R., & Abouchenari, A. (2010). Role of transformational 

leadership in turning the university to an entrepreneurial organization. Entrepreneurial 

Development. Entrepreneurial Development, 4(14), 158-204.  (In Persian) 

Ghanbari, S., & Eskandari, A. (2014). Transformational leadership, job satisfaction, and 

organizational innovation. International Journal of Management Perspective. 1 (4), 81-94.   

Gholipour, H., & Rouhikhalili, M. (2013). A Study of the Relationship between 

Organizational Citizenship Behavior of the Taxation Staff and Tax Compliance 

Behavior of the Taxpayers. Journal of Tax Research, 21(19), 57-76  . 

Golparvar, M., Padash, F., & Atashpoor, H. (2010). Reinforcing model of feeling of energy, 

empowerment and employees' creativity through ethical leadership. Iran Occupational 

Health, 7(3), 4-11 . (In Persian) 

Hodges, T. D. (2010). An experimental study of the impact of psychological capital on 

performance, engagement, and the contagion effect. The University of Nebraska-

Lincoln  . 

Kahn, R. L., & Katz, D. (1952). Leadership practices in relation to productivity and  morale. 

Institute for Social Research, University of Michigan Ann Arbor, MI  . 

Khorasani, A., & Kanani Nairi, P. (2012). Exploring the relationship among organizational 

justice and organizational citizenship behavior with job satisfaction in Iranian airports 

holding company. Journal of career & organizational counseling, 4(12), 79-100. (In 

Persian) 

Konovsky, M. A., & Organ, D. W. (1996). Dispositional and contextual determinants of 

organizational citizenship behavior. Journal of organizational Behavior, 17(3), 253-266.   

Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research activities. 

Educational and psychological measurement, 30(3), 607-610  . 

Kunze, F., & Bruch, H. (2010). Age-based faultlines and perceived productive energy: The 

moderation of transformational leadership. Small Group Research, 41(5), 593-620  . 

Lam, C. F., Wan, W. H., & Roussin, C. J. (2016). Going the extra mile and feeling energized: 

An enrichment perspective of organizational citizenship behaviors. Journal of Applied 

Psychology, 101(3), 379-391.   

Li, Z., Di, Z., & Zitan, L. (2021). Analysis of Employees’ Energy Conservation Behaviour 

in the Office Buildings—Based on the Structural Equation Model. IOP Conference 

Series: Earth and Environmental Science , 

Loehr, J., & Schwartz, T . (2006).  The power of full engagement. Managing energy, not time, 

is the key to high performance and personal renewal. In Das Summa Summarum des 

Erfolgs (pp. 199-216). Springer  . 

Lykken, D. T. (2005). Mental energy. In (Vol. 33, pp. 331-335): Elsevier . 

Mintzberg, H. (2009). Managers, not MBAs: a hard look at the soft practice of managing 

and management development. Berrett- Koehler  . 



 1401  سال  ،2، شماره 12 دوره                                     مشهد يشناسي باليني و مشاوره، دانشگاه فردوسهاي روانپژوهش   117

 
Mirkamali, M., Shateri, K., & Youzbashi, A. (2013). The role of transformational leadership 

in tendency for organizational creativity. Innovation and Value creation, 1(3), 21-31  . 

Mohsenin, D., & Esfidani, M. R. (2017). Structural equations based on partial least squares 

approach using Smart-PLS software. Ketab E Mehreban  . 

Molavi, Z., & Khanfir, H. (2014). Investigating the effect of organizational citizenship 

behaviors on the success of organizational information systems. Organizational Culture 

Management, 12(1), 83-104. (In Persian) 

Neeta. (2013). Organizational Citizenship Behavior of Faculties in Private Engineering 

Colleges W.E.F Luknow. IJMBS, 3 (1), 345-363  . 

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome. 

Lexington books/DC heath and com  . 

Peng, J., Samad, S., Comite, U., Ahmad, N., Han, H., Ariza-Montes, A., & Vega-Muñoz, A. 

(2022). Environmentally specific servant leadership and employees’ Energy-specific 

pro-environmental behavior: evidence from healthcare sector of a developing economy. 

International Journal of Environmental Research and Public Health, 19(13), 7641  . 

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G. (2000). Organizational 

citizenship behaviors: A critical review of the theoretical and empirical literature and 

suggestions for future research. Journal of management, 26(3), 513-563  . 

Radi Afsouran, N. (2018).  Developing leadership competencies: developing, implementing 

and evaluating developmental assessment center and comparing its effectiveness with 

a structured training program University of Isfahan.  (In Persian) 

Radi Afsouran, N., Thornton III, G., & Oreyzy, H. (2020). Training and Developing 

Leadership Competencies: Determining the Effectiveness of Competencies of 

Transformation, Team-building and Strategic thinking using Bootstrap Method. Career 

and Organizational Counseling, 12(44), 187-208  . (In Persian) 

Ramalho, C., Palma  ,P., & Lopes, M. H. v. (2014). Leaders energizing work teams. 

http://www.researchgate.net/publication/215694414   

Rashvand, O., & Bahrevar, E. (2013). A Study of Relationship among Spiritual intelligence, 

Organizational Citizenship Behavior and Turnover Intentions. International Journal of 

research in Organizational Behavior and Human Resource Management, 1(2), 25-34  . 

Roudsaz, H., Rezaeimanesh, B., & Tavakoli, S. (2012). The effect of Organizational 

Citizenship Behavior on competentive advantage. Quarterly of Management Studies, 

68, 109-134  . 

Schippers, M. C., & Hogenes, R. (2011). Energy management of people in organizations: A 

review and research agenda. Journal of business and psychology, 26(2), 193-203  . 

Simola, S., Barling, J., & Turner, N. (2012). Transformational leadership and leaders’ mode 

of care reasoning. Journal of business ethics, 108(2), 229-237  . 

Sosik, J. J., & Jung, D. (2011). Full range leadership development: Pathways for people, 

profit and planet. Psychology Press  . 

Sun, P. Y., & Anderson, M. H. (2012). Civic capacity: Building on transformational 

leadership to explain successful integrative public leadership. The Leadership 

Quarterly, 23(3), 309-323  . 

Tiliuta, B. A., & Diaconu, I. R. (2021). The Role of the Leader and the Manager in  the 

Organizational Changes. Ovidius University Annals, Economic Sciences Series, 21(2), 

911-919. 

Vogel, B., & Bruch, H. (2011). Working with organizational energy as a framework for 



 118...   کارکنان: يشناختروان يو انرژ يتحول  ي رهبر ن يب ي رابطه                                           1401 سال   ، 2، شماره 12 دوره 

organisational development. Journal of the Association for Management Education and 

Development, 18 (4), 40-48  . 

Wherry, H. M. S. (2012). Authentic leadership, leader-member exchange, and organizational 

citizenship behavior: A multilevel analysis. The University of Nebraska-Lincoln  . 

Yngve, M. U. (2014). Do Leaders Know (How)  They Can Release the Organizational Energy 

to Foster Innovation and Increase Productivity? Fontainebleau. 

Zhu, W., Sosik, J. J., Riggio, R. E., & Yang, B. (2012). Relationships between 

transformational and active transactional leadership and followers  ’organizational 

identification: The role of psychological empowerment. Journal of Behavioral and 

Applied Management, 13(3), 168-212.   


