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چکیده:
رهبری از تأثيرگذارترين عوامل بر رفتار كاركنان در محيط های كار محسوب می شود. 
پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش واسطه ای غنی سازی شغل در رابطه مؤلفه های 
رهبری تحول گرا با رفتارهای مدنی سازمانی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش، 
كاركنان كارخانجات هولدينگ صنايع و معادن شركت احياء سپاهان در تابستان 1388 
هستند. از بين كارخانجات مذكور، با استفاده از نمونه گيری دومرحله ای، 329 نفر برای 
رهبری  پرسشنامه  اطلاعات،  ابزارهای جمع آوری  انتخاب شدند.  پژوهش  در  شركت 
الگوی  اهداف گروهی، حمايت شخصی،  تحول گرا )22 پرسش و چهار خرده مقياس 
شغل  تشخيصی  زمينه يابی  پرسشنامه  مطلوب(،  عملكرد  انتظار  و  هوشمندانه  نقش 
محاسبه سطح  برای  شاخصی  عنوان  به   MPS محاسبه  برای  خرده مقياس  پنج  )با 
غنی سازی شغل( و پرسشنامه 9 پرسشی رفتار مدنی ـ سازمانی بود. داده ها با استفاده 
از ضريب همبستگی پيرسون، مدل سازی معادله ساختاری و تحليل واسطه ای تحليل 
بين حمايت شخصی،  رابطه  برای  پژوهش، غنی سازی شغل  نتايج  اساس  بر  گرديد. 
رفتار  با  را  واسطه ای  متغير  نقش  مطلوب  عملكرد  انتظار  و  هوشمندانه  نقش  الگوی 
اولين بعد رهبری تحول گرا  ايفاء می كند. اهداف گروهی به عنوان  مدنی ـ سازمانی 
به طور مستقيم با رفتار مدنی سازمانی ارتباط دارد. حمايت شخصی علاوه بر ارتباط 
غيرمستقيم با رفتارهای مدنی ـ سازمانی از طريق غنی سازی شغل، رابطه مستقيمی 

نيز با اين رفتارها دارد.

 � مدنی  رفتار  تحول گرا،  رهبری  شغل،  کلیدواژه ها:  غنی سازی 
سازمانی، تحول سازمانی، ویژگی های شغل.
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و  شغل  غنی سازی  تحول گرا،  رهبری  مؤلفه های  ساختاری  مدل 
رفتارهای مدنی سازمانی

مقدمه

رفتار مدنی ـ سازمانی1 و سازه های وابسته به آن نظير عملكرد زمينه ای، رفتار جامعه پسند2 )رفتار مطلوب 
اجتماعی(، رفتار فرانقشی3، رفتار غيرتجويزی4 )غيردستوری( و خودانگيختگی سازمانی5 در روانشناسی صنعتی 
و سازمانی و رفتار سازمانی به ميزان بسياری مورد توجه پژوهشگران و نظريه پردازان مختلف قرار گرفته است 
 .)Van Scotter et al., 2000, 527; Lepine et al., 2002, 52; Stone-Romero et al., 2008, 105(

رفتارهای مدنی سازمانی، رفتارهای كاری كاركنان را در حوزه های ياری رسانی به ديگران، اشتغال به كار 
در مدت زمان بيشتر، كار كردن در تعطيلات برای سازمان، انجام امور و كارها فراتر از استانداردهای كاری، 
تحمل نقايص و كاستی های شغل و سازمان و فعال بودن در فعاليت های سازمانی فراتر از نقش ها و وظايف 
رسمی را شامل می شود )Bolino et al., 2004, 230(. در نگاهی به نمونه رفتارها و اقدامات مذكور كه 
تحت پوشش رفتارهای مدنی سازمانی قرار می گيرد، می توان گفت كه اين نوع رفتارها، تلاش های داوطلبانه 
و اختياری )نه مبتنی بر الزمات نقش و وظيفه( معطوف به ديگران و سازمان و نه خود فرد )به طور مستقيم( 
است )Organ, 1997, 87; Van Dick et al., 2008, 389(. Van Scotter et al. )2000( در تعريف 
رفتارهای مدنی ـ سازمانی )كه از طرف اين پژوهشگران به عنوان عملكرد زمينه ای معرفی شده است(، آن را 
الگوهای رفتاری معرفی كرده اند كه موجب حمايت بافت اجتماعی و روانی در تكاليف و وظايف شغلی است. 
به اعتقاد آنها، اين  نوع رفتارها زمينه تسهيل روابط بين فردی و صرف نيروی شغلی فراوانی را فراهم می كند 
)Van Scotter et al., 2000, 527(. در كنار تعاريف مطرح شده، هم سو با تأكيد مفهومی و ساختاری 

صاحب نظران و پژوهشگران در حوزه رفتارهای مدنی ـ سازمانی، شواهد پژوهشی بيانگر اين است كه اين نوع 
رفتارها نقش مؤثری در عملكرد و اثربخشی سازمانی دارد )Bolino et al., 2004, 230(. بررسی ها بيانگر 
وجود پيش بينی كننده های متعدد برای اين رفتارها در سطح فردی و سازمانی است. يكی از متغيرهای مطرح 

1. Organizational Citizenship Behavior
2. Prosocial Behaviors 
3. Extra Role Behaviors
4. Non-Prescribed Behavior
5. Organizational Spontaneity
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در سطح سازمانی برای رفتارهای مذكور، سبک رهبری و ديگری )در سطح شغلی( ويژگی های شغل است.

مبانی نظری پژوهش

)تحولی(  تحول گرا1  رهبری  به  فراوانی  توجه  مختلف  پژوهشگران  اخير،  سال های  طی  در 
مانند  كسانی  كلی،  جمع بندی  يک  در   .)Langbert & Friedman, 2003(  داشته اند 
)2000, 103-137( Nahavandi و )Black & Porter )2000, 254-305 ويژگی های اصلی 

رهبری تحول گرا را بدين شرح بيان كرده اند: توانايی برقراری روابط مؤثر، فرهمندی، چشم انداز روشن، 
اعتماد و اطمينان، تشويق خلاقيت، انتظارات سطح بالا، صداقت، توجه و مراقبت فردی از كاركنان، الهام 
بخشی، درستكاری و پای بندی اخلاقی، تحريک هوشمندانه، تعاملات مؤثر، هدايت از طريق مثال و الگو، 
مثبت نگری و روابط شخصی با پيروان. به اعتقاد )Rogelberg )2007 ,835 رهبران تحول گرا، افرادی با 
توانايی توانمندسازی كاركنان برای انجام كارهايی هستند كه برای سازمان مفيد است. آنها الگوی نقش 
با ارزش های متعالی هستند، به همه ديدگاه ها برای ايجاد و گسترش روحيه همكاری گوش می دهند، 
چشم اندازهای اميدبخشی را با استفاده از كاركنان در سازمان مطرح می كنند، توانايی ايجاد تغيير در سازمان 
را با ارائه نمونه های رفتاری و عملی مورد نياز برای شروع و اجرای تغيير و ياری رسانی به سازمان از طريق 
 Northouse, 2001, 185-215;( ياری رسانی به ديگران برای مشاركت در سازمان و اهداف آن دارند
 Avolio et al., 2009, 10(. مجموعه ويژگی های مذكور را می توان در چهارآی2 معرفی شده توسط 

)1985, 156-189( Bass و )Avolio et al. )1991, 10 تحت عناوين نفوذ ايده آل3، انگيزش 

تحول گرا  رهبران  كرد.  توجه شخصی6 خلاصه  يا  ملاحظه  و  هوشمندانه5  تحريک  الهام بخش4، 
الهام بخشی  با  مذكور  رهبران  می يابند.  ارتباط  سازمانی  ـ  مدنی  رفتارهای  با  مختلفی  طرق  به 
اهداف  تحقق  برای  را  ادراك محدوديت های خود  و  نفع شخصی  تعالی  زمينه  كاركنان خود،  به 
 Sparrowe et al., 2006,( و سازمان فراهم می كنند )هم سو با اهداف جمع و گروه )تيم كاری
نشان  شده  انجام  فراتحليل های  مسئله،  اين  از  حمايت  در   .)1195; Rogelberg, 2007, 836

داده اند كه بين حمايت سرپرستان ـ كه از مشخصه های اصلی رهبری تحول گراست ـ با رشد و 

1. Transformational Leadership
2. Four I’s
3. Idealized Influence
4. Inspirational Motivation
5. Intellectual Stimulation
6. Individual Consideration
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تعالی كاركنان رابطه وجود دارد )Rogelberg, 2007, 836(. رهبران تحول گرا از طريق ترغيب 
و تشويق كاركنان به مشاركت فعال در تصميم گيری های كاری، زمينه افزايش تعهد كاركنان را 
فراهم می كنند و از اين طريق، بستر را برای مشاركت آن ها در رفتارهای مدنی سازمانی فراهم 
می كنند )Boerner et al., 2007, 9-16(. در عين حال، بر اساس شواهدی كه مرور خواهد شد، 
ميانجی گری  احتمالی  متغير  چند  طريق  از  سازمانی  مدنی  رفتارهای  با  تحول گرا  رهبری  رابطه 
ـ  مدنی  رفتارهای  با  تحول گرا  رهبری  رابطه  برای  واسطه ای مطرح  متغيرهای  از  يكی  می شود. 

سازمانی، ويژگی های شغل )غنی سازی شغل( است. 
ويژگی های شغل در اولين صورت بندی های مطرح شده توسط هاكمن و الدهام به عنوان مشخصه های 
 .)Hackman & Oldham, 1980, 69-155( اصلی غنی بودن يا نبودن شغل در نظر گرفته شده  است
نحوه تأثير رهبران تحول گرا بر احساس غنی بودن شغل را می توان بر اساس نظريه مبادله اجتماعی 
كرد  تبيين  همكاران(  كاركنان  )سرپرست  فراگير  صورت  به  اجتماعی  حمايت  تبادل  اساس  بر   يا 
ادراكات   Hackman & Oldham )1975, 162( اعتقاد  به   .)Daniels, 2006, 297-270(

شغل1  ويژگی های  مدل  در  می گذارد.  تأثير  كاركنان  نگرش  بر  تكاليف،  و  كار  محيط  به   معطوف 
)Hackman & Oldham )1975, 159-170 كه پژوهش های فراوانی درباره آن انجام شده است، با 

توجه به پنج ويژگی هويت تكليف2، خودمختاری شغلی3، بازخورد شغلی4، تنوع تكليف5 و اهميت تكليف6 
بر ويژگی های انگيزش شغلی تأكيد شده است )Banai & Reisel, 2007, 465(. هويت تكليف، گستره  
شناخت يا مشاركت فرد در تكميل بخش كاملی از كار، نظير يک محصول يا خدمات كامل به جای 
بخش كوچک يا جزئی آن را شامل می شود. خودمختاری شغلی به آزادی تصميم گيری در مسائل مربوط 
به شغل مربوط است. بازخورد شغلی به دسترسی به اطلاعات مربوط به اثربخشی عملكرد مربوط می شود 
كه در شرايط شغل به سادگی در دسترس باشد. تنوع تكليف، ميزان استفاده از مهارت های چندگانه در 
حين انجام كارهای محوله است و اهميت تكليف به ارزيابی اهميت شغل نزد ديگران باز می گردد. بر 
 Hackman & Oldham اساس گزارش های دو تا سه دهه گذشته، ساختار الگوی ويژگی های شغل
 Daniels, 297- 270; Banai & Reisel,( به ميزان فراوانی مورد حمايت پژوهشی قرار گرفته است

1. Job Characteristic Model )JCM(
2. Task Idenlity
3. Job Autonomy
4. Job Feedback
5. Task Variety
6. Task Significance
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476-463 ,2007(. بر اساس الگوی ويژگی های شغل، يک شغل با طراحی خوب و مناسب، قادر به 

تأثير بر انگيزش كاركنان است، زيرا موجب تجربه حالات و هيجان های مثبت در افراد می شود. در واقع، 
ويژگی های درون زای شغل همراه با مشخصه هايی نظير خودمختاری و بازخورد، موجب پيدايش حالات 

روانی مثبتی نظير احساس معناداری و مسئوليت داری و سپس رضايت شغلی می شود. 

پيشينه پژوهش

شواهد پژوهشی فراوانی بيانگر آن است كه احساس مسئوليت شناسی، معناداری و شايستگی 
 Judge et al., 2000, 239; Saavedra &( با متغيرهايی نظير رضايت و همكاری مرتبط است
Kwnn, 2000, 132(. غنی سازی شغل موجب پيدايش حالات عاطفی و روانی مثبتی نظير معناداری 

و شايستگی و به دنبال آن، افزايش رفتارهای مدنی سازمانی نظير همكاری فرانقشی، ياری رسانی، 
Higgs & Rowland, 2011, 309-335; Whitting-(  لالاش مضاعف كاری و امثال آن می شود

ton et al., 2004, 595(. بر اساس مبانی نظری، در شكل )1( بين غنی سـازی شغل با رفتــار 

مدنی سازمانی، رابطه مثبت در نظر گرفته شده است. علاوه بر اين، مبانی نظری و پژوهش موجود 
بيانگر تأثير مشخصه های رهبری تحول گرا بر غنی سازی شغل است )Yukl, 2010, 159-185(. اين 
روابط نيز در مدل پژوهش حاضر )شكل 1( با پيكان های دارای بار مثبت، از طريق اهداف گروهی، 
حمايت شخصی، الگوی نقش هوشمندانه و انتظار عملكرد مطلوب با غنی سازی شغل پيش بينی 
شده است. به اعتقاد )Whittington et al. )2004, 593-606 نيروی انگيزش ناشی از غنی سازی 
شغل )كه مبتنی بر الگوی ويژگی های شغل هاكمن و اولدهام در نظر گرفته شده است( شبيه نيروی 
انگيزشی ناشی از مشخصه های رهبری تحول گراست. رهبران تحول گرا از طريق تحريک هوشمندانه، 
 كاركنان خود را ترغيب می كنند تا وظايف و تكاليف شغلی خود را از ديدگاه های متفاوتی در نظر بگيرند 
Oreg et al., 2011, 461-524; Liu & Batt, 2010, 265-298; Wilson et al., 2010, 358-(

372(. ترغيب بستر لازم را برای خودمختاری شغلی، تنوع و چالش انگيز شدن شغل فراهم می كند. 

الهام بخشی های نظری و ارائه الگوهای عملی و رفتاری از طرف رهبران تحول گرا، زمينه پيدايش احساس 
اشتراك و پيوند بين اهداف كاركنان و سازمان را فراهم می كند و از اين طريق، زمينه معناداری، اهميت 
 Levay,( و همانندسازی با مشاغل ـ كه از ويژگی های محوری مشاغل غنی شده است ـ فراهم می گردد
Higgs & Rowland, 2011, 309-335 ;143-127 ,2010(. رهبران تحول گرا از طريق رفتارها و 

نظرهای خود )مبتنی بر توجه و احترام شخصی به مهارت ها، توانايی ها و محدوديت های كاركنان( 
احساس توانمندی را در پيروان ـ نظير آن چه كه در هويت و خودمختاری فراهم می آيد ـ فراهم 
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اعتقاد  به   .)Liao et al., 2010, 1010; Whittington et al., 2004, 593-606( می كنند 
)Avolio )1999, 79-135، رهبران تحول گرا از طريق توجه به نيازهای كاركنان، تكاليفی را به 

 .)Avolio, 1999, 79-135( آن ها واگذار می كنند كه متناسب با نيازها و توانايی های آن ها باشد
توجه، هويت، اهميت و بازخورد لازم را برای احساس غنی  بودن شغل فراهم می كند. در پژوهشی 
)Lian & Tui )2012, 59-96 به بررسی رابطه رهبری تحول گرا با رفتارهای مدنی ـ سازمانی 

پرداختند و نشان دادند كه رهبری تحول گرا با رفتارهای مدنی ـ سازمانی رابطه معناداری دارد و در 
عين حال، شايستگی فردی كاركنان، واسطه بين اين رابطه است )Lian & Tui, 2012, 59-96(. به 
اين معنی كه رهبری تحول گرا پيش از آن كه باعث افزايش رفتارهای مدنی ـ سازمانی شود، ابتدا 
باعث تقويت شايستگی های فردی در كاركنان می گردد و سپس زمينه را برای تقويت رفتارهای 
مدنی ـ سازمانی فراهم می كند. در پژوهشی ديگر )Carter et al. )2012, 942-958 به بررسی 
نقش رهبری تحول گرا و كيفيت روابط سرپرستان با كاركنان بر رفتارها و عملكرد كاركنان پرداختند 
و نشان دادند كه رهبری تحول گرا با بهبود كيفيت و سطح روابط بين كاركنان و سرپرستان، زمينه 

.)Carter et al., 2012, 942-958( تقويت رفتارها و عملكرد كاركنان را فراهم می كند
تحريک  فرهمندی،  الهام بخشی،  نظير  خود  اصلی  ويژگی های  طريق  از  تحول گرا  رهبران 
هوشمندانه، انتظار عملكرد مطلوب و توجه شخصی، زمينه بروز احساس غنی بودن شغل را فراهم 
 Oreg et al., 2011,( می آورند. احساس غنی بودن مطابق نظريه مبادله اجتماعی و حمايت اجتماعی
Liu & Batt, 2010, 265-298; Wilson et al., 2010, 358-372 ;524-461( موجب می شود 

 Carter et al.,( كاركنان عملكرد خود را در ابعاد مختلف متناسب با توانايی های خود ارتقاء دهند
958-942 ,2012(. بخشی از عملكرد مذكور از طريق رفتارهای مدنی ـ سازمانی نمود می يابد. زيرا در 

رفتارهای مدنی ـ سازمانی، رفتارهای همكارانه، ياری رسانی و تلاش برای عملكرد مطلوب  محوريت 
دارد )Yukl, 2010, 159-185(. در عين حال، از آنجايی كه سرپرستان و مديران، نمايندگان اصلی 
سازمان محل كار محسوب می شوند، انتقال حس توانمندی و ارزشمندی از طريق رهبران تحول گرا 
به كاركنان، آن ها را مستعد رفتارهای مطلوب اجتماعی در سازمان )كه هم پوشی قابل توجهی به 
لحاظ مفهومی و نظری با رفتارهای مدنی ـ سازمانی دارد( از طريق تسری فرايندهای مبادله اجتماعی 
 Lian & Tui, 2012, 59-96; Liao et al., 2010, 1090-1109; Whittington et al.,( می كند
606-593 ,2004(. بر اساس آن چه بيان گرديد در شكل )1( الگوی مفهومی كه مبتنی بر پيشينه 

پژوهش است، ملاحظه می شود. در الگوی ذيل، در درجه اول فرض شده است كه مؤلفه های رهبری 
تحول گرا، باعث تقويت غنی سازی شغل می شود و غنی سازی شغل نيز باعث تقويت رفتارهای مدنی 
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ـ سازمانی می شود. فرضيه های پژوهش نيز به شرح زير است.

 ٥

-Carter et al., 2012, 942)كنـد   يم ـزمينه تقويت رفتارها و عملكرد كاركنـان را فـراهم    ،رستانبين كاركنان و سرپ

958).  

 ـتحر، يفرهمنـد ، يبخش الهام رينظخود  ياصل هاي ويژگي قيطراز  گرا تحولرهبران   عملكـرد  هوشـمندانه، انتظـار   كي

 ـنظربـودن مطـابق    يغن ـاحساس . رندآو يمبودن شغل را فراهم  يغناحساس  بروز نهيزم ،يشخصو توجه  مطلوب مبادلـه   هي

 Oreg et al., 2011, 461-524; Liu & Batt, 2010, 265-298; Wilson) ياجتمـاع  تيحماو  ياجتماع

et al., 2010, 358-372)  ارتقـاء  خـود   يهـا  ييتوانامتناسب با مختلف خود را در ابعاد  عملكرد كاركنان شود يمموجب

 ـي يمنمود  يسازمان ـ  يمدن يرفتارها قيطراز مذكور  عملكرداز  يبخش .(Carter et al., 2012, 942-958)دهند  . داب

 ,Yukl) ددار تي ـمحور  مطلـوب  عملكرد يبراو تلاش  يرسان ياري ،همكارانه يرفتارها ،يسازمان ـ  يمدن يرفتارهادر  زيرا

محسـوب   كـار سـازمان محـل    ياصـل  نـدگان ينما ،رانيمـد سرپرسـتان و   از آنجايي كه ،حال نيعدر . (159-185 ,2010

 ياجتماعمطلوب  يرفتارهارا مستعد  ها آن، كاركنانگرا به  رهبران تحول قيطراز  يارزشمندو  يتوانمند، انتقال حس شوند يم

 يتسـر  قي ـطراز ) دارد يسـازمان  ـ ـ يمـدن  يرفتارهـا بـا   ينظـر و  يمفهـوم لحاظ  به يتوجهقابل  يپوش هم كه(در سازمان 

 ـ ينـدها يفرا  ;Lian & Tui, 2012, 59-96; Liao et al., 2010, 1090-1109) كنـد  يم ـ ياجتمـاع ه مبادل

Whittington et al., 2004, 593-606). ـ   ا) 1( در شكلچه بيان گرديد  اساس آن بر   رلگوي مفهـومي كـه مبتنـي ب

باعـث   ،گرا بري تحولي رهها مؤلفهكه است فرض شده  در درجه اول در الگوي ذيل، .شود است، ملاحظه ميپيشينه پژوهش 

ي پـژوهش  هـا  فرضيه. شود يمسازماني  ـ  باعث تقويت رفتارهاي مدنينيز سازي شغل  و غنيشود  ميسازي شغل  تقويت غني

  .نيز به شرح زير است

  

  

  

  

  

  

  

  

 رهايمتغ نيبپژوهش از روابط  ينظرو  يمفهوممدل  :1 شكل

  

نقـش هوشـمندانه و انتظـار     يالگو، يشخص تيحما، يگروهشامل اهداف ( گرا تحول يرهبر يها مؤلفه :فرضيه اول

  . شغل رابطه مثبت دارد يساز يغنبا )  مطلوب عملكرد

  . درابطه مثبت دار يسازمان ـ يمدن يرفتارهاشغل با  يساز يغن :فرضيه دوم

، يشخص تيحما، يگروهامل اهداف ش(گرا  تحول يرهبر يها مؤلفه نيبواسطه رابطه  ،شغل يساز يغن :فرضيه سوم

   .است يسازمان ـ يمدن يرفتارهابا  ) عملكرد مطلوب نقش هوشمندانه و انتظار يالگو

  هدف پژوهش

 يگروهاهداف 

 يشخص تيحما

  انتظارات عملكردي

ندانههوشم الگوي نقش

يسازيغن

 شغل

يمدنرفتار

 يسازمان

شکل 1: مدل مفهومی و نظری پژوهش از روابط بین متغیرها

الگوی  فرضيه اول: مؤلفه های رهبری تحول گرا )شامل اهداف گروهی، حمايت شخصی، 
نقش هوشمندانه و انتظار عملكرد مطلوب ( با غنی سازی شغل رابطه مثبت دارد. 

فرضيه دوم: غنی سازی شغل با رفتارهای مدنی ـ سازمانی رابطه مثبت دارد. 
فرضيه سوم: غنی سازی شغل، واسطه رابطه بين مؤلفه های رهبری تحول گرا )شامل اهداف 
گروهی، حمايت شخصی، الگوی نقش هوشمندانه و انتظار عملكرد مطلوب ( با رفتارهای مدنی ـ 

سازمانی است. 

هدف پژوهش

مدنی  رفتارهای  افزايش  باعث  شغلی،  غنی سازی  طريق  از  تحول گرا  رهبری  كه  آنجايی  از 
است.  بررسی شده  داده ها  با  برازش  لحاظ  به   )1( الگوی مفهومی در شكل  ـ سازمانی می شود، 
بنابراين، هدف اصلی پژوهش حاضر، تعيين برازش رابطه بين رهبری تحول گرا و مؤلفه های آن با 

رفتارهای مدنی ـ سازمانی با توجه به نقش واسطه ای غنی سازی شغلی در نظر گرفته شده است.

روش پژوهش

پژوهش حاضر از نوع پژوهش های همبستگی محسوب می شود. 
احياء  شركت  معادن  و  صنايع  هولدينگ  كارخانجات  كاركنان  همه  پژوهش،  آماری  جامعه 
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زمانی  دوره   در  مذكور  كارخانجات  كاركنان  تعداد  است.  بوده   1388 تابستان  در  سپاهان  فولاد 
پژوهش 2500 نفر بود. بر اساس تناسب حجم نمونه با حجم جامعه آماری )سكاران، 1381: 333( 
تعداد 329 نفر از كاركنان هفت كارخانه مربوط به هولدينگ صنايع و معادن با روش  نمونه گيری 
دومرحله ای انتخاب شدند. شيوه  نمونه گيری به اين صورت بود كه از سه مجموعه كارخانه بزرگ، 
متوسط و كوچک )بر اساس تعداد كاركنان، كارخانجات با هماهنگی دفتر مركزی شركت احياء 
يادشده تقسيم گرديد(، دو كارخانه بزرگ، دو كارخانه متوسط و سه  فولاد سپاهان به سه گروه 
كارخانه كوچک در مرحله اول انتخاب شدند. در مرحله دوم از هفت كارخانه فوق، با رعايت نسبت 
افراد انتخاب شده از هر كارخانه به مجموع كل كاركنان هفت كارخانه، به شيوه  تصادفی ساده، 
329 نفر انتخاب شدند. از كل نمونه، 17 نفر زن )معادل 2 / 5 درصد( و 312 نفر مرد )8 / 94 درصد( 
بودند. اكثر افراد نمونه، متأهل )حدود 75 درصد( بودند و به طور نسبی 4 / 54 درصد )معادل 179 
نفر( از نمونه ها از  افراد تحصيل كرده تا دوره  متوسط و باقی مانده )حدود 6 / 45 درصد( از اشخاصی 
با تحصيلات ديپلم و بالاتر بودند. همچنين اكثر افراد نمونه در مشاغل غيرمديريتی و حدود 10 
درصد از نمونه ها به در يكی از مشاغل مديريتی و سرپرستی مشغول به كار بودند. ميانگين سنی 
اعضای نمونه 03 / 36 )با انحراف معيار 18 / 8(  و ميانگين سابقه شغلی آن ها نيز 87 / 10 )با انحراف 

معيار 08 / 7( بود. از ابزارهای زير برای سنجش متغيرهای پژوهش استفاده گرديد.
و  بيست  با  پرسشنامه ای  از  تحول گرا  رهبری  بررسی  برای  تحول گرا:  رهبری  پرسشنامه   .1
 Podsakoff et al., 1990,( كردند  تدوين  همكاران  و  پودساكف  كه  شد  استفاده  پرسش  دو 
142-107(. بيست و دو پرسش، شش حوزه يعنی اهداف گروهی )4 پرسش(، حمايت شخصی 

عملكرد  انتظار  پرسش(،   3( هوشمندانه  تحريک  پرسش(،   3( مناسب  نقش  الگوی  پرسش(،   4(
مطلوب )3 پرسش( و صورت بندی چشم انداز )5 پرسش( را شامل می شود و مقياس پاسخگويی 
آن، هفت درجه ای ليكرت )كاملًا مخالفم = 1 تا كاملًا موافقم = 7( است. پرسشنامه مذكور برای 
اولين بار به منظور استفاده در پژوهش حاضر ترجمه گرديد و مورد استفاده قرار گرفت. روايی و 
پايايی پرسشنامه، در حد قابل قبول و مطلوبی است )Podsakoff et al., 1990, 107-142(. با 
تحليل عاملی اكتشافی1 و با استفاده از چرخش متعامد از نوع واريماكس2، روايی سازه آن نيز مورد 
بررسی قرار گرفت. تحليل عاملی اكتشافی، 22 پرسش را بر چهار عامل با ارزش های ويژه بيشتر 
از KMO( 1 در اين تحليل، برابر با 946 / 0 و آزمون كرويت بارتلت، برابر با 76 / 5765 و معنادار 

1. Exploratory Factor Analysis.
2. Varimax.
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P 0 / 001> بود( قرار داد. عامل اول كه بيشترين ارزش ويژه )467 / 11( را داشت، با 13 پرسش، 
الگوی نقش هوشمندانه، عامل دوم با چهار پرسش، اهداف گروهی )ارزش ويژه 54 / 1(، عامل سوم 
با دو پرسش، حمايت شخصی )با ارزش ويژه 29 / 1( و عامل چهارم با سه پرسش، انتظار عملكرد 
مطلوب )با ارزش ويژه 047 / 1( ناميده شد. اسكری پلات قابل استخراج بودن چهار عامل را تأييد 
گروهی،  )اهداف  تحول گرا  رهبری  پرسشنامه  از  شده  استخراج  عامل  چهار  كرونباخ  آلفای  كرد. 
حمايت شخصی، الگوی نقش هوشمندانه و انتظار عملكرد مطلوب( به ترتيب 93 / 0، 63 / 0 )اين 
عدد همبستگی دو گويه مربوط به حمايت شخصی است كه در سطح P 0 / 001> معنادار است(، 

95 / 0 و 53 / 0 به دست آمد. 
2. رفتارهای مدنی ـ سازمانی: برای سنجش رفتارهای مدنی ـ سازمانی، از 9 پرسش استفاده 
گرديد كه بخاری و علی در اثر خود مطرح كرده بودند )Bukhari & Ali, 2009, 85-92(. مقياس 
پاسخگويی مورد استفاده در پرسشنامه مذكور، هفت درجه ای )كاملًا مخالفم = 1 تا كاملًا موافقم 
= 7( بود. پرسش ها نيز رفتارهای مختلف نوع دوستانه و همكاری فراتر از نقش های رسمی افراد 
ـ كه به افراد و سازمان معطوف است ـ را مورد سنجش قرار می دهد. برای بررسی روايی سازه 9 
پرسش، از تحليل عاملی اكتشافی و چرخش از نوع واريماكس استفاده گرديد و هر 9 پرسش، روی 

يک عامل با آلفای كرونباخ 915 / 0 قرار گرفت. 
تشخيصی  زمينه يابی  پرسشنامه  از  شغلی،  غنی سازی  سنجش  برای  شغل:  غنی سازی   .3
شغلHackman & Oldham, 1975, 159-170( 1( استفاده گرديد كه 23 پرسش و پنج خرده 
مقياس به نام های تنوع مهارت )5 پرسش(، هويت تكليف )4 پرسش(، اهميت تكليف )4 پرسش(، 
 Hackman & خودمختاری )4 پرسش( و بازخورد )6 پرسش( را شامل می شود. بر اساس توصيه
)1975, 159-170( Oldham و ساير پژوهشگران )Whittington et al., 2004, 593-606( با 

محاسبه 2MPS ـ كه از طريق خرده مقياس های اين پرسشنامه به دست می آيد ـ می توان سطح 
موجود  گزارش های  اساس  بر  مقياس  اين  پايايی  و  روايی  كرد.  اندازه گيری  را  شغل  غنی سازی 
))Whittington et al., 2004, 593-606( در حد قابل قبول و مطلوبی است. مقياس پاسخگويی 

برای پرسشنامه فوق، پنج درجه ای )توصيف بسيار ضعيفی از شغل من است = 1 تا توصيف كاملی 
با  اكتشافی  از تحليل عاملی  از شغل من است = 5( است. برای بررسی روايی سازه پرسشنامه، 
روش چرخش از نوع واريماكس استفاده گرديد، ولی نتيجه )به دليل مستقل در نظر گرفته شدن 

1. Job Diagnostic 
2. Motivating Potential Score )امتیاز برانگیزانندگی بالقوه( 



104

87
ي 

ياپ
- پ

 1 
اره

شم
 - 

93
ار 

 به
- 2

ه 7
دور

|

عوامل( با پنج عامل معرفی شده تناسب نداشت. بنابراين، به دليل همبستگی بين عوامل مذكور، 
از چرخش های مايل در تحليل عاملی اكتشافی محسوب می شود(  ابليمين )كه  در نهايت، شيوه 
اجرا گرديد كه نتيجه آن، در نظر گرفتن پنج عامل تنوع مهارت، هويت تكليف، اهميت تكليف، 
خودمختاری و بازخورد را تأييد كرد. آلفای كرونباخ پنج عامل استخراج شده نيز از 58 / 0 تا 62 / 0 
در نوسان بود. ضرايب مذكور با ضرايب بيان شده توسط پژوهشگران خارج از كشور، به ميزان 

فراوانی نزديک است. 

تجزيه و تحليل داده ها

مدل سازی  ساده(،  روابط  بررسی  )برای  پيرسون  همبستگی  ضريب  از  استفاده  با  داده ها 
)يا  واسطه ای  تحليل  و  پيشنهادی(  مفهومی  و  نظری  مدل  بررسی  )برای  ساختاری  معادله 
توسط  شده  مطرح  شيوه   از  استفاده  با  شغل  غنی سازی  واسطه ای  نقش  بررسی  برای   ميانجی، 
)Baron & Kenny )1986 ,1173-1182 مورد تحليل قرار گرفت. در تحليل ها از دو نرم افزار 

SPSS و AMOS استفاده گرديد. در جدول )1(، ميانگين، انحراف معيار و همبستگی درونی بين 

متغيرهای پژوهش بيان شده است.

جدول 1: میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش

اهداف MSDمتغیرهای پژوهشردیف
گروهی

حمایت 
شخصی

الگوی نقش 
هوشمندانه

انتظار عملکرد 
مطلوب

غنی سازی 
شغل

ـ90 / 555 / 21اهداف گروهی 1
ـ**31 / 570 / 93حمایت شخصی 2
ـ**43 / 0**77 / 950 / 116 / 65الگوی نقش هوشمندانه 3
ـ**44 / 0**2 / 0 **64 / 310 / 23 / 15انتظار عملکرد مطلوب 4
ـ**33 / 0**52 / 0**43 / 0**39 / 770 / 521799 / 4385غنی سازی شغل 5
**33 / 0**2 / 0**23 / 020 / 0**24 / 740 / 527 / 17رفتار مدنی ـ سازمانی 6

P>0/01 معنی داری **

همان طور كه در جدول )1( مشاهده می شود، اهداف گروهی با غنی سازی شغل )r = 0 / 39 و 
ضريب تعيين برابر با 2 / 15 درصد( و رفتار مدنی ـ سازمانی )r = 0 / 24 و ضريب تعيين برابر با 7 / 5 
P( دارد. حمايت شخصی )دومين مؤلفه  رهبری تحول گرا( با  درصد( رابطه مثبت و معنادار )01 / 0>
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P( دارد،  غنی سازی شغل )r = 0 / 43 و ضريب تعيين برابر با 3 / 18 درصد( رابطه  معنادار )01 / 0>
ولی فاقد رابطه معنادار با رفتار مدنی ـ سازمانی است )P<0 / 05(. الگوی نقش هوشمندانه )سومين 
مؤلفه  رهبری تحول گرا( با غنی سازی شغل )r = 52 و ضريب تعيين برابر با 1 / 27 درصد( و رفتار 
 )P مدنی سازمانی )r = 0 / 23 و ضريب تعيين برابر با 1 / 5 درصد( رابطه مثبت و معنادار )01 / 0>
 r = 0 / 33( نيز با غنی سازی شغل )دارد. انتظار عملكرد مطلوب )چهارمين مؤلفه  رهبری تحول گرا
و ضريب تعيين برابر با 11 درصد( و رفتار مدنی سازمانی )r = 0 / 204 و ضريب تعيين برابر با 1 / 4 
P( دارد. غنی سازی شغل )ستون آخر رديف ششم جدول  درصد( رابطه مثبت و معناداری )01 / 0>
1( نيز با رفتار مدنی ـ سازمانی، رابطه مثبت و معنادار )r = 0 / 33 و ضريب تعيين برابر با 9 / 10 

درصد( دارد. در جدول )2( نتايج بررسی مدل بيان شده است.

جدول 2: شاخص های آماری مربوط به مدل نهايی پژوهش
BSEمسیرهای پژوهشردیف

 ٨

  مطلوب  هوشمندانه

          ـ  90/5  55/21   يگروهاهداف   1

  57/3  9   يشخص تيحما  2
**

        ـ  31/0

  95/16  1/65  نقش هوشمندانه  يالگو  3
**

77/0  
**

      ـ  43/0

  31/3  2/15   عملكرد مطلوب انتظار  4
**

64/0  
**

2/0   
**

    ـ  44/0

  77/1799  52/4385  شغل  يساز يغن  5
**

39/0  
**

43/0  
**

52/0  
**

  ـ  33/0

  74/7  52/17   يسازمانـ  يمدنرفتار   6
**

24/0  02/0  
**

23/0  
**

2/0  
**

33/0  

 P>01/0 يدار يمعن** 

  

 2/15 ضريب تعيين برابر با و r=  39/0(شغل  يساز يغنبا  يگروه، اهداف شود يممشاهده  )1(در جدول  طور كه همان

 تي ـحما. دارد) >01/0P( معناداررابطه مثبت و  )درصد 7/5 و ضريب تعيين برابر با r=  24/0( يسازمانـ   يمدنو رفتار ) درصد

معنـادار    رابطـه ) درصـد  3/18 ضريب تعيين برابر بـا  و r=  43/0(شغل  يساز يغنبا  )گرا تحول يرهبر  مؤلفه نيدوم( يشخص

)01/0P< ( ،ي استسازمانـ   يمدنبا رفتار فاقد رابطه معنادار  يولدارد )05/0P>( .نقش هوشـمندانه   يالگو) مؤلفـه  نيسـوم  

ضريب و  r=  23/0( يسازمان يمدنو رفتار ) درصد 1/27 ضريب تعيين برابر باو  r=  52(شغل  يساز يغنبا ) گرا تحول يرهبر

نيز ) گرا تحول يرهبر  مؤلفه نيچهارم( مطلوب عملكرد انتظار. دارد) >01/0P(رابطه مثبت و معنادار ) درصد 1/5 تعيين برابر با

 ين برابـر بـا  ضريب تعي و r=  204/0( يسازمان يمدنو رفتار ) درصد 11 ضريب تعيين برابر باو  r=  33/0(شغل  يساز يغنبا 

ـ   يمـدن با رفتـار   زين) 1جدول  ششم فيردستون آخر (شغل  يساز يغن. دارد) >01/0P( يمعناداررابطه مثبت و ) درصد 1/4

بيـان  مـدل   يبررس ـ جينتا) 2(در جدول  .دارد) درصد 9/10 ضريب تعيين برابر با و r=  33/0(رابطه مثبت و معنادار  ،يسازمان

  .استشده 

  

  پژوهش يينهامربوط به مدل  يآمار يها شاخص: 2جدول 

د
ر

ي
ف

BSE   پژوهش يرهايمس  R2X2GFI AGFI NFI RFI CFI RNSA 
  25 98/125  شغل  يساز يغنـ  يشخص تيحما  1

**

25/0 

337/0 

916/0 998/0 986/0 997/0 985/0 1  0  

 74/5 99/37  شغل  يساز يغننقش هوشمندانه ـ  يالگو  2
**

358/0

12/27 53/70  شغل  يساز يغنـ مطلوب  عملكرد انتظار  3
**

13/0 

  0 ـ002/0   يسازمان يمدنشغل ـ رفتار  يساز يغن  4
**

361/0

123/0 494/0  يسازمانـ  يمدنـ رفتار  يشخص تيحما  5 167/0
**

228/0

074/0 223/0   يسازمانـ  يمدنرفتار  يگروهاهداف   6
**

17/0 

 P>01/0 يدار يمعن** 

 :به صورت زير ترسيم شده است )2(جدول  اطلاعاتپژوهش بر اساس  يينهاالگوي 

 
 
 
  

  

  

  

  

 يگروهاهداف 

يشخص تيحما

انتظارات عملكرد

 الگوي نقش

ي شغلسازيغن يسازمانيمدنرفتار

R2X2GFIAGFINFIRFICFIRNSA

حمایت شخصی ـ 1
**25 / 98250 / 125غنی سازی شغل 

0 / 337

0 / 9160 / 9980 / 9860 / 9970 / 98510

2
الگوی نقش 
هوشمندانه ـ 

غنی سازی شغل 
37 / 995 / 740 / 358**

3
انتظار عملکرد 

مطلوب ـ 
غنی سازی شغل 

70 / 5327 / 120 / 13**

4
غنی سازی شغل 
ـ رفتار مدنی 

سازمانی 
**361 / 00200 / 0ـ

0 / 167 5
حمایت شخصی 
ـ رفتار مدنی ـ 

سازمانی
0 / 4940 / 1230 / 228**

6
اهداف گروهی 
رفتار مدنی ـ 

سازمانی 
0 / 2230 / 074 0 / 17**

P>0/01 معنی داری **

الگوی نهايی پژوهش بر اساس اطلاعات جدول )2( به صورت زير ترسيم شده است:
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 ٨

  مطلوب  هوشمندانه

          ـ  90/5  55/21   يگروهاهداف   1

  57/3  9   يشخص تيحما  2
**

        ـ  31/0

  95/16  1/65  نقش هوشمندانه  يالگو  3
**

77/0  
**

      ـ  43/0

  31/3  2/15   عملكرد مطلوب انتظار  4
**

64/0  
**

2/0   
**

    ـ  44/0

  77/1799  52/4385  شغل  يساز يغن  5
**

39/0  
**

43/0  
**

52/0  
**

  ـ  33/0

  74/7  52/17   يسازمانـ  يمدنرفتار   6
**

24/0  02/0  
**

23/0  
**

2/0  
**

33/0  

 P>01/0 يدار يمعن** 

  

 2/15 ضريب تعيين برابر با و r=  39/0(شغل  يساز يغنبا  يگروه، اهداف شود يممشاهده  )1(در جدول  طور كه همان

 تي ـحما. دارد) >01/0P( معناداررابطه مثبت و  )درصد 7/5 و ضريب تعيين برابر با r=  24/0( يسازمانـ   يمدنو رفتار ) درصد

معنـادار    رابطـه ) درصـد  3/18 ضريب تعيين برابر بـا  و r=  43/0(شغل  يساز يغنبا  )گرا تحول يرهبر  مؤلفه نيدوم( يشخص

)01/0P< ( ،ي استسازمانـ   يمدنبا رفتار فاقد رابطه معنادار  يولدارد )05/0P>( .نقش هوشـمندانه   يالگو) مؤلفـه  نيسـوم  

ضريب و  r=  23/0( يسازمان يمدنو رفتار ) درصد 1/27 ضريب تعيين برابر باو  r=  52(شغل  يساز يغنبا ) گرا تحول يرهبر

نيز ) گرا تحول يرهبر  مؤلفه نيچهارم( مطلوب عملكرد انتظار. دارد) >01/0P(رابطه مثبت و معنادار ) درصد 1/5 تعيين برابر با

 ين برابـر بـا  ضريب تعي و r=  204/0( يسازمان يمدنو رفتار ) درصد 11 ضريب تعيين برابر باو  r=  33/0(شغل  يساز يغنبا 

ـ   يمـدن با رفتـار   زين) 1جدول  ششم فيردستون آخر (شغل  يساز يغن. دارد) >01/0P( يمعناداررابطه مثبت و ) درصد 1/4

بيـان  مـدل   يبررس ـ جينتا) 2(در جدول  .دارد) درصد 9/10 ضريب تعيين برابر با و r=  33/0(رابطه مثبت و معنادار  ،يسازمان

  .استشده 

  

  پژوهش يينهامربوط به مدل  يآمار يها شاخص: 2جدول 

د
ر

ي
ف

BSE   پژوهش يرهايمس  R2X2GFI AGFI NFI RFI CFI RNSA 
  25 98/125  شغل  يساز يغنـ  يشخص تيحما  1

**

25/0 

337/0 

916/0 998/0 986/0 997/0 985/0 1  0  

 74/5 99/37  شغل  يساز يغننقش هوشمندانه ـ  يالگو  2
**

358/0

12/27 53/70  شغل  يساز يغنـ مطلوب  عملكرد انتظار  3
**

13/0 

  0 ـ002/0   يسازمان يمدنشغل ـ رفتار  يساز يغن  4
**

361/0

123/0 494/0  يسازمانـ  يمدنـ رفتار  يشخص تيحما  5 167/0
**

228/0

074/0 223/0   يسازمانـ  يمدنرفتار  يگروهاهداف   6
**

17/0 

 P>01/0 يدار يمعن** 

 :به صورت زير ترسيم شده است )2(جدول  اطلاعاتپژوهش بر اساس  يينهاالگوي 

 
 
 
  

  

  

  

  

 يگروهاهداف 

يشخص تيحما

انتظارات عملكرد

 الگوي نقش

ي شغلسازيغن يسازمانيمدنرفتار

شکل 2: الگوی نهايی پژوهش از رابطه بین متغیرهای پژوهش

همان طور كه در جدول و شكل )2( مشاهده می شود، حمايت شخصی، الگوی نقش هوشمندانه 
و انتظار عملكرد مطلوب به ترتيب با ضرايب بتای استاندارد 25 / 0، 358 / 0 و 13 / 0، 7 / 33 درصد از 
واريانس غنی سازی شغل را تبيين كرده است. در مدل ترسيم شده در شكل )1(، رابطه ای نيز بين 
اهداف گروهی با غنی سازی شغل در نظر گرفته شده بود كه پس از بررسی مدل نهايی پژوهش 
)شكل 2(، مشخص گرديد رابطه مذكور غيرمعنادار )P<0 / 05( است. بنابراين، از مدل نهايی حذف 
و  )2( غنی سازی شغل، حمايت شخصی  تا ششم جدول  رديف های چهارم  اساس  بر  اما  گرديد. 
اهداف گروهی به ترتيب با ضرايب بتای استاندارد 361 / 0، 228 / 0 و 17 / 0، 7 / 16 درصد از واريانس 
رفتارهای مدنی ـ سازمانی را تبيين كرده است. دو رابطه حمايت شخصی و اهداف گروهی در مدل 
اوليه )شكل 1( با رفتار مدنی ـ سازمانی در نظر گرفته شده بود. بر اساس شاخص های اصلاح و 
انجام تحليل رگرسيون  با  افزوده شد.  الگوی نهايی  به  نيز  نيز پيشينه  پژوهش، دو رابطه مذكور 
واسطه ای نيز مشخص گرديد غنی سازی شغل برای رابطه  الگوی نقش هوشمندانه و انتظار عملكرد 
مطلوب با رفتار مدنی سازمانی، نقش متغير واسطه ای كامل و برای رابطه حمايت شخصی با رفتار 
مدنی ـ سازمانی، نقش متغير واسطه ای پاره ای1 را دارد. در جدول )3( آثار استاندارد شده مستقيم و 
غيرمستقيم ابعاد رهبری تحول گرا برای غنی سازی شغل و رفتار مدنی ـ سازمانی بيان شده است.

1. Partial 
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جدول 3: آثار مستقیم و غیرمستقیم استانداردشده ابعاد رهبری تحول گرا برای غنی سازی شغل و رفتار 
مدنی ـ سازمانی

ابعاد رهبری تحول گراردیف
رفتار مدنی ـ سازمانیغنی سازی شغل

اثر کلاثرغیرمستقیماثر مستقیماثر کلاثرغیرمستقیماثر مستقیم
**17 / 00**17 / 0000اهداف گروهی 1

**14 / 0**09 / 0ـ**23 / 0**25 / 00**25 / 0حمایت شخصی 2

**13 / 0**13 / 00**36 / 00**36 / 0الگوی نقش هوشمندانه3

*05 / 0*05 / 00**13 / 00**13 / 0انتظار عملکرد مطلوب4

P>0/05 معنی داری * ،P>0/01 معنی داری **

آثار مستقيم استاندارد شده كه در جدول )3( بيان شده است، در پيكان های بين ابعاد رهبری 
تحول گرا با غنی سازی شغل و رفتار مدنی ـ سازمانی وجود دارد. اما آثار غيرمستقيم ابعاد رهبری 
معنی دار  همگی  كه  است  شغلی  غنی سازی  طريق  از  سازمانی  ـ  مدنی  رفتار  برای   تحول گرا 

P( است. P يا 01 / 0> <0 / 05(

نتيجه گيری

بر اساس نتايج حاصل از پژوهش، دو فرضيه اول تأييد گرديد. بين حمايت شخصی، انتظار 
عملكرد مطلوب و الگوی نقش هوشمندانه با غنی سازی شغل در سطح روابط ساده، رابطه معنی داری 
وجود دارد. همچنين بين غنی سازی شغلی با رفتار مدنی ـ سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. 
فرضيه سوم نيز مورد تأييد قرار گرفت، به طوری كه غنی سازی شغل در رابطه بين الگوی نقش 
هوشمندانه و انتظار عملكرد مطلوب با رفتار مدنی ـ سازمانی به عنوان متغير ميانجی كامل و در 
رابطه حمايت شخصی با رفتار مدنی ـ سازمانی به عنوان متغير ميانجی پاره ای عمل می كرد. در 
عين حال، در الگوی اصلاح شده نهايی پژوهش )شكل 2( دو رابطه پيش بينی نشده نيز بين اهداف 
گروهی و حمايت شخصی با رفتار مدنی ـ سازمانی به مدل افزوده شد. لازم به ذكر است كه در 
پژوهش های در دسترس، به طور صريح الگويی شبيه به الگوی ارائه شده در پژوهش حاضر در 
دسترس قرار نگرفت. با اين حال، در پژوهش های مختلف، الگوی نهايی به دست آمده در پژوهش 

حمايت شده است.
تعديل كننده غنی سازی  بيانگر نقش  وايتينگتون و همكاران،  مانند  پژوهشگرانی  بررسی های 
 Whittington et al., 2004,( شغل در رابطه بين رهبری تحول گرا با رفتار مدنی سازمانی است
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اساس  بر  است.  شده  تبديل  واسطه ای  نقش  به  حاضر  پژوهش  در  مذكور  تعديل   .)593-606

گزارش راجل برگ نيز رهبری حمايت گرانه از زمره پيش بينی كننده های مطرح برای رفتار مدنی ـ 
سازمانی است )Rogelberg, 2007, 834-837(. باور پژوهشگران حاضر اين است كه رابطه بين 
رهبری تحول گرا )به ويژه در سطح مؤلفه های آن( با رفتار مدنی ـ سازمانی )در سطح روابط ساده(  
بيانگر وقوع اثر انتقال حمايت اجتماعی و روانی است. بدين ترتيب كه رهبران تحول گرا از طريق 
الگوهای رفتاری كلامی و غيركلامی در كاركنان سطح حمايت ادراك شده سرپرست را افزايش 
می دهند. حمايت به ويژه از طريق رفتارهای ارزشی، اخلاقی و انسانی با كاركنان به آن ها منتقل 
می شود )Langbert & Friedman, 2003, 199-207(. در اثر افزايش سطح حمايت ادارك شده، 
از آنجايی كه رهبری تحول گرا برای كاركنان خود همانند يک الگو عمل می كند، حمايت سرپرست 
 Higgs( باعث تسری رفتارهای حمايتی، ياری رسانی و مسئوليت پذيری فرانقشی كاركنان می شود
Rowland, 2011, 309-335 &(. رهبران تحول گرا با ارائه چشم اندازهای روشن، گروهی و قابل 

سازمان  به  معطوف  سازمانی  ـ  مدنی  رفتارهای  به  تمايل  مستعد  را  كاركنان  به خوبی  دسترس، 
شغل  بودن  غنی  احساس  پيدايش  به  منجر  ادراكی،  فرايندهای  طريق  از  سازوكار  اين  می كنند. 
و   Avolio )1999, 79-135( نظير  موجود،  پژوهشی  شواهد  اساس  بر  می شود.  كاركنان   در 
)Avolio et al. )2009, 421- 449 رهبران تحول گرا با ويژگی هايی نظير الهام بخشی انگيزشی، 

رفتارها و اعمال فرهمندانه، تحريک هوشمندانه، انتظار عملكرد مطلوب و نفوذ ايده آل از طريق 
 Oreg et al., 2011,( رابطه فرد به فرد، بازخوردهای لازم و مقتضی را به كاركنان خود می دهند
Liu & Batt, 2010, 265-298; Wilson et al., 2010, 358-372 ;524-461(. همه ادراكات 

و احساسات مذكور اساساً در غنی سازی شغل وجود دارد. 
اهميت،  تنوع،  نظير  ويژگی هايی   Hackman & Oldham )1976, 250-279( اعتقاد  به 
موجود  پژوهشی  شواهد  دارد.  انگيزشی  ماهيت  كاركنان  برای  هويت  و  خودمختاری  بازخورد، 
رهبران   .)Banai & Reisel, 2007, 463-476( است  كرده  حمايت  خوبی  به  ايده  اين  از 
با ايجاد شرايط و بستری برای غنی سازی شغل، كاركنان را به عملكرد مطلوب  سوق  تحول گرا 
می دهند. در اغلب پژوهش های معطوف به عملكرد اين موضوع جزء تكاليف بوده است، ولی بر 
تجربه  اثر  در  كاركنان  انگيزش،  ـ  حمايت  انتقال  اثر  وقوع  با  حاضر،  پژوهش  يافته های  اساس 
در  بنابراين،  می شوند.  سازمانی  ـ  مدنی  رفتارهای  به  متمايل  مطلوب  هيجانی  و  روانی  حالات 
ايجاد  همان  سازمانی،  ـ  مدنی  رفتار  بر  شغل  غنی سازی  نقش  احتمالی  سازوكار  نيز  سطح  اين 
كه  در صورتی  است. همچنين  روانی  توانمندی  و  نظير رضايت  مثبت  اجتماعی  و  روانی  حالات 
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محرز گردد حمايت ادراك شده از طرف سرپرست، واسطه  رابطه رهبری تحول گراست و حمايت 
است  ـ سازمانی  مدنی  رفتارهای  با  واسطه غنی سازی شغل  نيز  و حمايت شبكه ای   از همكاران 
حمايت  اثر  انتقال   .)Levay, 2010, 127-143; Higgs & Rowland, 2011, 309-335(

اجتماعی و روانی تقويت خواهد شد. در عين حال، متغيرهای شناختی، عاطفی و روانی نظير عاطفه 
مثبت و منفی، رضايت شغلی )به ويژه رضايت از سرپرست و رضايت از همكاران( و توانمندی روانی 
را می توان در مسير رابطه غنی سازی شغل با رفتارهای مدنی ـ سازمانی قرار داد تا از آن طريق، 
بتوان به طور دقيق تری به بررسی نقش نيروی محركه حالات روانی مثبت در رابطه غنی سازی 
شغل با رفتارهای مدنی ـ سازمانی پرداخت. علاوه بر بحث درباره مسيرهای پيش بينی شده، چند 
ساده، حمايت شخصی  روابط  در سطح  گيرد.  توجه  مورد  بايد  نيز  پژوهش حاضر  در  ديگر  نكته 
)دومين مؤلفه  رهبری تحول گرا، جدول 1( با رفتار مدنی ـ سازمانی رابطه معناداری نداشت، اما در 

مدل سازی معادله ساختاری، اين دو متغير رابطه معناداری داشتند. 
صرف نظر از دلايل آماری وقوع اين پديده، حمايت شخصی همراه با اهداف گروهی به طور 
مستقيم با رفتار مدنی ـ سازمانی ارتباط داشت. اكنون پس از سال ها پژوهش و نظريه پردازی درباره 
 Northouse )2001, 185-215( رهبری تحول گرا، رهبران مذكور بر اساس آثار پژوهشگرانی مانند
)2000, 103-137( Nahavandi و )Black & Porter )2000, 254-305 افرادی با هدف گرايی 

گروهی و حمايت گر محسوب می شوند. رهبران تحول گرا با تأكيد بر اهداف گروهی، هويت جمعی و 
گروهی افراد را تقويت می كنند. هويت جمعی و گروهی، احساس يكپارچگی، همانندی و پيوندجويی 
را در افراد پديد می آورد. در عين حال در اهداف گروهی، هم سويی اهداف فردی و گروهی نيز مورد 
توجه قرار می گيرد. بنابراين، به لحاظ منطقی اتكاء بر چشم اندازها و اهداف مشترك می تواند زمينه 
 Carter et al., 2012, 942-958; Lian & Tui,( را برای رفتارهای مدنی ـ سازمانی فراهم كند
Liao et al., 2010, 1090-1109 ,96-59 ,2012(. در نهايت، رابطه حمايت شخصی با رفتار مدنی 

ـ سازمانی در الگوی نهايی )شكل 2( بيانگر همان نقش حمايت اجتماعی در رفتار مدنی ـ سازمانی 
است كه قبلًا بيان گرديد.

توصيه های سياستی

و  سرپرستان  برای  كاربردی  آموزشی  دوره های  برگزاری  گفت  می توان  كاربردی  سطح  در 
مديران در كارخانجات صنعتی و توليدی در حوزه تحول گرايی و غنی سازی شغل می تواند بستر 
را برای تقويت رفتارهای مدنی ـ سازمانی فراهم كند. اين كار بدون ترديد زمينه را برای تحول و 
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اثربخشی سازمانی فراهم می كند.
پژوهشگران در پژوهش های آينده می توانند همانندسازی گروهی، هويت جمعی و گروهی يا 
خودپنداره جمعی را به روابط بين اهداف گروهی با رفتار مدنی ـ سازمانی بيفزايند تا مشخص گردد 
كه آيا تأكيد رهبران تحول گرا بر اهداف گروهی موجب تقويت سازه های روانی ـ اجتماعی مربوط 
به هويت، همانندسازی و خودپنداره می شود يا خير؟ همچنين در پژوهش های آينده پژوهشگران 
علاقه مند می توانند چند متغير واسطه ای را به مدل مورد استفاده در اين پژوهش بيفزايند. برای 
بين  رابطه  روانی در  و  اجتماعی  به نظر می رسد كه حمايت  اثر،  انتقال  اساس سازوكار  بر  نمونه 
رهبری  كلی  طور  به  )يا  تحول گرا  رهبری  مؤلفه های  و  سرپرست  طرف  از  شده  ادارك  حمايت 
تحول گرا( با غنی سازی شغل و در رابطه حمايت شبكه ای و حمايت از همكاران با غنی سازی شغل 

و رفتارهای مدنی ـ سازمانی به عنوان متغير ميانجی عمل كند.

محدوديت های پژوهش

به هر حال در تفسير، تعبير و تعميم نتايج حاصل از پژوهش حاضر بايد توجه داشت كه روابط 
به دست آمده، روابط علت و معلولی قاطع نيست. دوم اينكه، رفتار مدنی ـ سازمانی به دليل عدم 
پاسخگويی سرپرستان برای اعضای نمونه به صورت خودگزارش دهی1 پاسخ داده شده است. سوم 
اينكه، نتايج حاصل از پژوهش حاضر از كارخانجات صنعتی و معدنی به دست آمده است، بنابراين، 

در تعميم نتايج آن به سازمان های تجاری و خدماتی بايد احتياط شود.
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