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نقش غني سازي شغلی در رابطه مؤلفه هاي رهبري 
تحولگرا با عملكرد در تكاليف

دکتر محسن گلپرور*
نفیسه وکیلی**

چكيده
این پژوهش با هدف بررسي نقش غني سازي شغل در رابطه ي مؤلفه هاي رهبري تحول گرا با عملكرد در 
تكالیف به مرحله اجرا در آمد. جامعه آماري پژوهش را کارکنان کارخانجات هولدینگ صنایع و معادن شرکت 
احیاء سپاهان در تابستان 1388 تشكیل دادند. از این جامعه آماري، 329 نفر براي شرکت در پژوهش به شیوه ي 
نمونه گیري دو مرحله اي انتخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه 22 سؤالي رهبري تحول گرا )با چهار 
خرده مقیاس بنام هاي اهداف گروهي، حمایت شخصي، الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا(، 
پرسشنامه 22 سؤآلي غني سازي شغل )براي محاسبه MPS بعنوان سطح غني سازي شغل( و پرسشنامه 6 سؤالي 
عملكرد در تكالیف بودند. داده هاي حاصل از پرسشنامه هاي پژوهش با استفاده از ضریب همبستگي پیرسون و 
مدل سازي معادله ساختاري مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج حاصله نشان داد که حمایت شخصي، الگوي نقش 
هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا )بعنوان سه مؤلفه  ي رهبري تحول گرا( داراي رابطه مستقیم با غني سازي شغل 

و انتظارات عملكرد بالا همراه با غني سازي شغل نیز با عملكرد در تكالیف داراي رابطه مستقیم هستند. 

واژه هاي کلیدي : غني سازي شغل، رهبري تحول گرا، عملكرد تكلیف. 

* استاديار گروه روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشکده روانشناسي و علوم تربیتي، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، اصفهان.
**کارشناس ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، اصفهان.
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یافته های نو در روان شناسی90

مقدمه 
بر اساس گزارش والمبوا، آولیووزايو 1 )2008،( در طول يک دهه اخیر، تلاشهاي پژوهشي قابل توجهي 
براي فهم فرايندهايي که از آن طريق رهبري تحول گرا با نگرشها، رفتار و عملکرد کارکنان  در سازمانها 
مرتبط مي گردد صرف شده است. براي نمونه برخي مطالعات فرآيندهاي مداخله اي چندي را که از آن طريق 
رهبري تحول گرا منجر به عملکرد مطلوبتر در تکالیف مي شوند  را مورد بررسي قرار داده اند )باس، آولیو، 
يونگ و برسون2، 2003، 210؛ بونووجاج2003،3،(. اين مجموعه از تحقیقات نشان داده اند که اثرات رهبري 
تحول گرا بر عملکرد از طريق فرآيندهايي  نظیر کارآمدي شغلي، توانمندي، اعتماد و همانندسازي صورت 
مي گیرد. در همین راستا در اين پژوهش الگوي سه سطحي رهبري تحول گرا )بر اساس مؤلفه هايش بعنوان 
متغیرهاي پیش بین(،  غني  سازي شغل )بعنوان متغیر واسطه اي( و عملکرد در تکلیف )بعنوان متغیر پیامد يا 
ملاک( مطابق آنچه که در شکل 1 ارائه شده است بعنوان مدل اصلي براي اين پژوهش در نظر گرفته شد. 
رهبري تحول گرا مطابق گزارش راجل برگb2007( 4،( شکلي از نفوذ بر پايه رشد و گسترش رابطه با 
کارکنان است که موجب مي شود تا کارکنان به سطوح بالاتري از رشد حرفه اي و اخلاقي، همراه با ارتقاء 
سازش پذيري و تغییرات و در نهايت عملکرد فراتر از انتظارات برسند. تحقیق بر روي رهبران تحول گرا حاکي 
از آن است که آنها افرادي با نگرشهاي مثبت، هوشمند، پرانرژي، پذيرنده يادگیري و تغییر و داراي احساس 
کنترل بر وقايع هستند. آنها اغلب داراي صفات مردم مدارانه نظیر برون گرايي، مهرورزي و شوخ طبعي هستند 
و از نظر هیجاني و اجتماعي افراد هوشمندي هستند که از طريق فهم احساسات و اثرات خود بر ديگران، قادر 
به برقراري روابط رشد دهنده با پیروان خود هستند. تحقیق بر روي زندگي نامه اين رهبران حاکي از آن است 
که آنها داراي رضايت از زندگي بالايي هستند، داراي عملکرد مطلوبي در دوران تحصیل خود بوده اند، افراد 
شناخته شده اي از نظر پیشرفتها و موفقیت ها نزد ديگران هستند، والدين اين افراد به پیشرفت و موفقیت آنها 
توجه نشان مي داده اند، استانداردهاي اخلاقي سطح بالا را در رفتار در مقابل آنها به نمايش گذاشته اند و شرايط 
خانوادگي بادوام و حمايت گرانه اي براي آنها فراهم ساخته اند. اين افراد در دوران مدرسه خود افراد فعال و 
سرشناسي بوده اند و به معلماني که آنها را به فعالیتهاي سخت و چالش انگیز وا مي داشته اند علاقه مند هستند. 
در عین حال اين رهبران تمايل قابل توجهي به نوآوري و دستیابي به اهداف شغلي سطح بالا دارند و ساعاتي 
را در هفته به شعائر ديني و مذهبي اختصاص مي دهند )راجل برگ، b 2007،(. در مجموع رهبران تحول گرا 

داراي چهار مشخصه ي برجسته در محیطهاي کار و سازمانها هستند:
1( تأثیر و نفوذ ايده آل: اين رهبران با برقراري استانداردهاي سطح بالاي اخلاقي، خود به نحو چشم گیري 
به اين استانداردها توجه و پاي بندي دارند و از کارکنان صداقت و درستکاري انتظار دارند، 2( انگیزش الهام 
بخش: اين رهبران بر اساس ديدگاه هاي مهیج، رو به آينده حرکت مي کنند و در هدف گذاري ها، ارزشها و 
ايده آلهاي فردي و سازماني را نیز در نظر مي گیرند، 3( تحريک هوشمندانه: هنجارهاي کند کننده و مانع از 

1. Walumbwa, Avolio & Zhu
2. Bass , Avolio, Jung & Berson 
3. Bono & Judge 
4. Rogelberg.
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91 یافته های نو در روان شناسی

رشد و ترقي فردي و سازماني را اين رهبران به چالش مي طلبند، تفکر واگرا که براي خلاقیت ضروري است را 
ترغیب مي کنند وکارکنان را ترغیب مي سازند تا راهبردهاي خلاقانه اي را براي امور و کارها بسط و گسترش 
دهند و 4( ملاحظه شخصي: اين رهبران رشد منحصر به فرد و نیازهاي رشدي کارکنان خود را همواره مد نظر 
قرار مي دهند و حمايت هاي لازم را براي کارکنان همراه با مشورت با آنها در پیش مي گیرند )باس، 1985، 
؛ هیکمن1، 1993، ؛ آولیو، والدمن و يامارينو2، 1991،(. رهبران تحول گرا بر پايه ويژگیهاي مثبت برشمرده 
شده داراي اثرات مثبت متعدد در سطح فردي )کارکنان( و سازماني هستند. اين رهبران در درجه اوّل موجب 
مي شوند تا کارکنان تحت امر آنها از آنها راضي باشند، احساس توانمندي کنند، داراي خود انگیختگي شوند 
و منجر به هدايت آنها به انجام کارهايي فراتر از نقشهاي رسمي شان مي شوند. همچنین اين رهبران اغلب باعث 
مي شوند تا کارکنان تحت امر آنها تلاشهاي مضاعفي براي انجام کارها انجام دهند و همواره سعي در خلاق 
بودن و مؤثر بودن در مشاغل خود کنند. اين رهبران همچنین باعث کاهش سطح فشار و فرسودگي کارکنان 
تحت امر خود مي شوند. در سطح گروهي نیز رهبران تحول گرا باعث ايجاد و ارتقاء اطمینان و اعتماد جمعي، 
پاي بندي اخلاقي، ارتقاء روحیه و پیوستگي گروهي مي شوند. همه اين ويژگیها مي تواند منجر به ارتقاء سطح 
بارآوري گروهي، اثر بخشي، خلاقیت و رضايت از تکالیف و رهبر )سرپرست(  شوند. اين رهبران همچنین 
قادر به ايجاد رهبري مشترک3 )اشتراکي(، که همان رهبري از طريق  تیم )که طي آن کارکردهاي رهبري بین 
اعضاي گروه توزيع مي شود( مي باشد هستند. ابعاد مورد تأکید در واقع بخش عمده اي به نقشهاي انگیزشي 
رهبري تحول گرا اشاره دارد )برنز4، 1978،  ساسیک، آولیو و کاهائي5، 1997،  آولیو، 1999،  راجل برگر، 
b2007،  شوابراک، لام و چا6، 2007،  گامش لوقلو و ايلسو7، 2009(. اين نقشهاي انگیزشي رهبران تحول 

گرا بر اساس پیشینه ي موجود نظري و پژوهشي منجر به غني سازي شغلي مي شود. 
بر اساس مدل هاکمن و اولدهام )1975،  1980( پنج ويژگي اصلي شغل شامل تنوع مهارت، هويت 
تکلیف، معناداري و اهمیت تکلیف، خودمختاري و بازخورد شغلي در مشاغل، باعث شکل گیري و ايجاد 
سه حالت روانشناختي حساس ناشي از کار در افراد شامل تجربه معناداري در کار، تجربه مسئولیت پذيري 
براي نتايج کاري و کسب دانش از نتايج کار مي شوند. اين سه حالت روانشناختي بطور طبیعي در يک فرايند 
زنجیره اي باعث ارتقاء سطح انگیزش درون زاي کاري، عملکرد در تکالیف و رضايت شغلي مي شوند. 
بر اساس گزارشهاي موجود پژوهشي، ويژگیهاي شغلي بر شمرده شده در مدل ويژگیهاي شغلي هاکمن و 
 )MPS( 8جنبه انگیزش دارند، علاوه بر اينکه مي توان از طريق محاسبه امتیاز بالقوه انگیزشي )اولدهام )1980
از طريق ويژگیهاي شغلي ياد شده به سطح غني سازي شغل دست يافت )وايتینگتون، گودوين و موراي9، 

1. Hickman.
2. Avolio, Waldman & Yammarino
3. Shared leadership 
4. Burns 
5. Sosick , Avolio & Kahai
6. Schaubroeck , Lam & Cha
7. Gumusluoglu & Ilsev 
8. Motivating Potential Score
9. Whittigton , Goodwin & Murray
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یافته های نو در روان شناسی92

2004(. از طرف ديگر نقشهاي انگیزشي رهبران تحول گرا بطور قابل توجهي با غني سازي شغل ارتباط دارند. 
تنوع مهارت بعنوان اولین ويژگي اشاره اي است به تعداد مهارتهاي مورد نیاز بري انجام تکالیف و وظايف 
شغلي و هويت تکلیف نیز بر اينکه آيا شغل فرد مستلزم تکمیل بخش قابل توجه و کلي کار است تمرکز دارد. 
اهمیت يا معناداري تکلیف بدنبال آن اشاره اي است به تأثیر شغل فرد بر زندگي ديگر افراد در سازمان يا در 
جامعه. خودمختاري هم اشاره اي است به سطح آزادي، اختیار و استقلال فرد در نحوه و زمان انجام کارها و 
وظايف شغلي. و سرانجام باز خورد شغلي نیز اشاره اي است به اينکه تا چه اندازه فعالیتهاي شغلي اطلاعات 
مستقیم و غیر مستقیم درباره ي عملکرد شغلي فرد فراهم مي سازد )راجل برگ، a2007(. فراتحلیل انجام شده 
توسط فريد وفريس1 )1987( حاکي از اعتبار قابل قبول مدل ويژگیهاي شغل هاکمن و اولدهام )1975( است. 
بر اساس گزارش راجل برگ )a2007( نیز نتايج بیش از 200 مطالعه علاوه بر اينکه حاکي از اعتبار اين مدل 
است، حاکي از آن نیز هست که ويژگیهاي شغلي و غني سازي شغل با پیامدهاي رفتاري و بويژه عملکرد در 

تکالیف و وظايف شغلي داراي رابطه مثبت است. 
علاوه بر اين، ويژگیهاي رهبري تحول گرا به شرحي که خواهد آمد با غني سازي شغل مرتبط مي باشد. 
تحريک هوشمندانه بعنوان يکي از ويژگیهاي مطرح براي رهبري تحول گرا، موجب ترغیب کارکنان به ديدن 
وظايف و تکالیف خود به شیوه هايي متفاوت و نگريستن وظايف به شیوه اي فراتر از محدوده هاي متعارف 
مي شود و بدين وسیله زمینه را براي خودمختاري، تنوع و چالش پذيري شغل فراهم مي سازد. الهام بخشي 
بعنوان ويژگي بعدي رهبران تحول گر موجب تلاشهاي کارکنان در راستاي چشم اندازها و اهداف سازمان 
مي  شود و در عین حال نقش کارکنان بصورت کاملاً مشخص و قابل تشخیصي نیز حفظ مي شود و اين 
امر نیز موجب ارتقاء سطح اهمیت و هويت تکلیف مي شود. از طريق احترام و رفتارهاي فرهمندانه، رهبران 
تحول گرا همچنین احساس توانمندي که بسیار با هويت و خودمختاري هم راستاست را پديد مي آورند. 
بالاخره رهبران تحول گرا از طريق ملاحظه و توجه شخصي، به نیازهاي خاص کارکنان التفات نموده و اغلب 
تکالیفي را به افراد واگذار مي کنند که با نیازها و توانائیهاي آنها تناسب و تناظر داشته باشد. در عین حال توجه 
و ملاحظه شخصي موجب دسترسي پذيري که زمینه را براي بازخورد شغلي فراهم مي نمايد، مي گردد. 
مجموعه اين عناصر و ارتباطات منجر به احساس غني بودن شغل در افراد مي شود)آولیو، 1999، وايتینگتون 

و همکاران، 2004(. 
بهر حال در يک جمع بندي کلي مي توان گفت که ويژگیهاي رهبري تحول گرا، بستر و زمینه لازم را 
از طريق تأکید بر خومختاري، بازخورد، اهمیت تکلیف، هويت تکلیف و تنوع تکالیف براي احساس غني 
بودن شرايط شغل فراهم مي سازد. بدنبال آن در يک فرايند زنجیره اي، احساس غني بودن شغل، از طريق 
ايجاد حالات روان شناختي پايه، نظیر ايجاد حس مسئولیت، انگیزش دروني و احساس معناداري زمینه را براي 
تقويت عملکرد فراهم مي آورند. بنابراين بر پايه پیشینه ي نظري و پژوهشي مرور شده و متناسب با مسیرهاي 
مطرح شده در شکل 1 )بعنوان مدل نظري پژوهش از رابطه بین مؤلفه هاي رهبري تحول گرا با غني سازي و 

عملکرد در تکالیف( فرضیه زير طي اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفته اند. 

1. Fried & Ferris 
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فرضيه پژوهش
 بین مؤلفه هاي رهبري تحول گرا )شامل اهداف گروهي، حمايت شخصي، الگوي نقش هوشمندانه و 
انتظارات عملکردبالا( با غني سازي شغل و سپس غني سازي شغل با عملکرد در تکالیف رابطه مثبت وجود 

دارد. 

روش پژوهش
پژوهش حاضر از نوع پژوهشهاي همبستگي محسوب مي شود. جامعه آماري پژوهش را کلیه کارکنان 
کارخانجات هولدينگ صنايع و معادن شرکت احیاء فولاد سپاهان در تابستان 1388 تشکیل داده اند. تعداد 
کل کارکنان اين کارخانجات در دوره ي زماني تحقیق 2500 نفر بود. از اين جامعه آماري و بر اساس 
تناسب حجم نمونه با حجم جامعه آماري )سکاران، 1381( تعداد 329 نفر از کارکنان هفت کارخانه مربوط 
به هولدينگ صنايع و معادن به شیوه ي نمونه گیري دو مرحله اي انتخاب شدند. شیوه ي نمونه گیري به اين 
ترتیب بود که از سه مجموعه کارخانه بزرگ، متوسط و کوچک )بر اساس تعداد کارکنان هر کارخانه اين 
کارخانجات با هماهنگي دفتر مرکزي شرکت احیاء فولاد سپاهان به سه گروه ياد شده تقسیم شدند(، دو 
کارخانه بزرگ، دو کارخانه متوسط و سه کارخانه کوچک در مرحله اوّل براي انتخاب نمونه نهايي افراد 
انتخاب شدند. در مرحله دوم از اين هفت کارخانه و با رعايت نسبت افراد انتخاب شده از هر کارخانه در 
نمونه با نسبت کارکنان هر کارخانه به مجموع کل کارکنان هفت کارخانه از روي فهرست اسامي کارکنان به 
شیوه ي تصادفي ساده، نمونه 329 نفري انتخاب شد. از کل نمونه 329 نفر، 17 نفر زن )معادل 5/2 درصد( و 
312  نفر مرد )94/8 درصد( بودند. اکثريت افراد نمونه متأهل )حدود 75 درصد( و به طور نسبي 54/4 درصد 
)معادل 179 نفر( را افراد داراي تحصیلات تا دوره ي متوسطه و باقیمانده را افراد )حدود 45/6 درصد( داراي 
تحصیلات ديپلم و بالاتر تشکیل دادند. همچنین اکثريت افراد نمونه در مشاغل غیر مديريتي )حدود 10 درصد 
از نمونه به نوعي در يکي از مشاغل مديريتي و سرپرستي مشغول به کار بودند( مشغول به کار بودند. میانگین 
سني اعضاي نمونه 36/03 سال )با انحراف معیار 8/18( و میانگین سابقه شغلي آنها نیز 10/87 سال )با انحراف 

معیار 7/08( بود. 
از ابزارهاي زير براي سنجش متغیرهاي پژوهش استفاده بعمل آمد. 

1. رهبري تحولي : براي سنجش رهبري تحولي از پرسشنامه 22 سؤالي معرفي شده توسط پودساکف، 
مکنزي، مورمن و فتر1 )1990( استفاده بعمل آمد. اين 22 سؤال در فرم انگلیسي خود شش حوزه اهداف 
گروهي )4 سؤال(، حمايت شخصي )3سؤال(، الگوي نقش مناسب )3 سؤال(، تحريک هوشمندانه )3 سؤال(، 
انتظارات عملکرد بالا )3 سؤال( و صورت بندي چشم انداز )5 سؤال( را مورد سنجش قرار مي دهد و مقیاس 
پاسخگويي آن هفت درجه اي لیکرت )کاملاً مخالفم = 1 تا کاملاً موافقم = 7( است. اين پرسشنامه براي 
اولین بار براي استفاده در اين پژوهش ترجمه )طي فرايند دو مرحله اي ترجمه و تطابق محتوايي دقیق توسط 

1. Podsakoff , Mackenzie , Moorman & Fetter
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یافته های نو در روان شناسی94

متخصص( و آماده اجرا گرديد. شواهد مربوط به روايي و پايائي فرم انگلیسي اين پرسشنامه در حد قابل قبول 
و مطلوبي است )پودساکف و همکاران، 1990(، اماّ از آنجايي که اين پرسشنامه براي اولین بار براي اين 
پژوهش آماده گرديده بود، از طريق تحلیل عامل اکتشافي1 و با استفاده از چرخش متعامد از نوع واريماکس2 
روايي سازه اين پرسشنامه مورد بررسي قرار گرفت. تحلیل عاملي اکتشافي در اين پژوهش 22 سؤال اين 
پرسشنامه را بر روي چهار عامل با ارزشهاي ويژه بالاتر از KMO( 1 در اين تحلیل برابر با 0/946 و آزمون 
کرويت بارتلت برابر با 5765/76 و معنادار P >0/001 بود( قرار داد. عامل اوّل که داراي بالاترين ارزش ويژه 
)11/467( بود، با 13 سؤال الگوي نقش هوشمندانه، عامل دوم با چهار سؤآل اهداف گروهي )ارزش ويژه 
1/54(، عامل سوم با دو سؤال حمايت شخصي )با ارزش ويژه 1/29( و عامل چهارم با سه سؤال انتظارات 
عملکرد بالا )با ارزش ويژه 1/047( نامیده شدند. اسکري پلات قابل استخراج بودن چهار عامل را تأيید نمود. 
آلفاي کرونباخ چهار عامل استخراج شده از پرسشنامه رهبري تحولي )اهداف گروهي، حمايت شخصي، 
الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملکرد بالا( به ترتیب 0/93، 0/63 )اين عدد همبستگي دو گويه مربوط 
به حمايت شخصي است که در سطح P>0/001 معنادار مي باشد(، 0/95 و 0/53 بدست آمدند. يک نمونه 
از سؤالات پرسشنامه رهبري تحولي به اين شرح است: سرپرست ما کارکنان را تشويق مي کند تا به صورت 

گروهي و تیمي کار کنند.
2. پرسشنامه عملکرد تکلیف: براي سنجش عملکرد در تکالیف از پرسشنامه 6 سؤالي موتوويدلووون 
اسکاتر )1994( که بر مقیاس هفت درجه اي )بسیار بد = 1 تا بسیار عالي = 7( پاسخ داده مي شود استفاده 
بعمل آمد. اين پرسشنامه قبلاً در ايران )گل پرور و خاکسار، 1388( ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است. 
سؤالات مطرح در اين پرسشنامه سه حوزه ي عملکرد عمومي در تکالیف، عملکرد در روابط بین فردي و 
عملکرد فني در تکالیف را مورد سنجش قرار مي دهد. شواهد روايي و پايائي اين پرسشنامه در داخل و خارج 
از ايران در حد مطلوبي گزارش شده است، به ترتیبي که آلفاي کرونباخ آن بالاي 0/85 گزارش شده است. 
لازم به ذکر است که اين پرسشنامه را مي توان به صورت سه خرده مقیاس دو سؤالي و يا يک مقیاس 6 
سؤالي در نظر گرفت. از آنجايي که در اين پژوهش عملکرد کلي در تکالیف مد نظر بوده، مجموع امتیازات 
شش سؤال براي در نظر گرفتن شاخص ارزيابي عملکرد در نظر گرفته شده است. تحلیل عاملي اکتشافي با 
چرخش از نوع واريماکس با KMO برابر با 0/89 و آزمون کرويت بارتلت معنادار )P >0/001( در نظر 
گرفتن 6 سؤال اين پرسشنامه را بعنوان يک عامل تأيید نمود و در نهايت آلفاي کرونباخ شش سؤال 0/93 
بدست آمد. يک نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: سطح کلي دانش و مهارت کاري و فني خود 

را چگونه ارزيابي مي کنید. 
3. غني سازي شغل : براي سنجش غني سازي شغلي، از پرسشنامه زمینه يابي تشخیصي شغل3 )هاکمن و 
اولدهام، 1975 و 1976( که داراي 23 سؤال و پنج خرده بنام هاي تنوع مهارت )5 سؤال( هويت تکلیف )4 
سؤال(، معناداري تکلیف )4 سؤال(، خودمختاري )4 سؤال( و بازخورد )6 سؤال( مي باشد استفاده بعمل آمد. 

1. Exploratory factor analysis 
2. Varimax 
3. Job diagnostic survery 
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95 یافته های نو در روان شناسی

بنابر توصیه هاکمن و اولدهام )1976( و محققان ديگر )از جمله وايتینگتون و همکاران، 2004( با محاسبه 
MPS که از طريق خرده مقیاسهاي اين پرسشنامه بدست مي آيد مي توان سطح غني سازي شغل را اندازه 
گیري کرد. شواهد مربوط به روايي و پايائي اين مقیاس بر اساس گزارشهاي موجود )وايتینگتون و همکاران، 
2004( در حد قابل قبولي است. مقیاس پاسخگويي براي اين پرسشنامه پنج درجه اي )توصیف بسیار ضعیفي 
از شغل من است = 1 تا توصیف کاملي از شغل من است = 5( مي باشد. اين پرسشنامه به دلیل عدم دسترسي 
به نسخه فارسي آن از زبان انگلیسي طي فرايند دو مرحله اي )ترجمه و تطابق محتوايي تخصصي توسط 
متخصص( ترجمه و آماده اجرا شده است. براي روايي سازه اين پرسشنامه ترجمه شده از تحلیل عامل 
اکتشافي به شیوه چرخش از نوع واريماکس استفاده بعمل آمد، ولي نتیجه  اين تحلیل )بدلیل مستقل در نظر 
گرفته شدن عوامل( چندان تناسبي با پنج عامل معرفي شده نداشت، لذا بدلیل همبستگي بین عوامل مطرح در 
اين پرسشنامه، در نهايت شیوه ابلیمین )که از چرخشهاي مايل در تحلیل عامل اکتشافي محسوب مي شود( 
اجرا گرديد که نتیجه اين تحلیل در نظر گرفتن پنج عامل تنوع مهارت، هويت تکلیف، معناداري تکلیف، 
خودمختاري و بازخورد را تأيید نمود. آلفاي کرونباخ پنج عامل استخراج شده نیز از 0/58 تا 0/62 در نوسان 
بود. اين ضرايب با ضرايب گزارش شده توسط محققان خارج از کشور تا اندازه ي قابل توجهي نزديک 
است. يک نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: من از مهارتهاي متنوع و پیچیده اي در کارم استفاده 

مي کنم. اين سؤال مربوط به عامل تنوع مهارت است. 
پرسشنامه هاي پژوهش بصورت خود گزارش دهي )53 سؤال(  در زمان 15 تا 20 دقیقه پاسخ داده شده اند. 
داده هاي حاصل از پرسشنامه هاي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پیرسون )براي بررسي روابط ساده( 

و مدل سازي معادله ساختاري )براي بررسي مدل نظري و مفهومي پیشنهادي( مورد تحلیل قرار گرفت. 

یافته هاي پژوهش 

در جدول 1، میانگین، انحراف معیار و همبستگي دروني بین متغیرهاي پژوهش ارائه شده است. 
چنانکه در جدول 1 مشاهده مي شود، اهداف گروهي با غني سازي شغل )r = 0/39 و V = 15/2( و 

ف
میانگینمتغیرهاي پژوهشردي

انحراف 
معیار

اهداف  
گروهي

حمايت 
شخصي

الگوي نقش 
هوشمندانه

انتظارات 
عملکرد بالا

غني سازي 
شغل

21/555/9اهداف گروهي1
**93/570/312حمايت شخصي2
**0/426**65/116/950/766الگوي نقش هوشمندانه3
**0/437**0/197**15/23/310/457انتظارات عملکرد بالا4
**0/335**0/521**0/428**4386/521799/770/390غني سازي شغل5
**0/406**0/242**0/0950/161**16/345/100/155عملکرد در تکالیف6

جدول 1 : ميانگين، انحراف معيار و هبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

p>0/01 **
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یافته های نو در روان شناسی96

عملکرد در تکالیف )r = 0/155 و V = 2/4( داراي رابطه مثبت و معناداري است.حمايت  شخصي نیز با 
غني سازي شغل )r =0/428 و V =18/3( داراي رابطه مثبت و معنادار ولي با عملکرد در تکالیف داراي 

رابطه معناداري )P>0/05( نیست.
 r=0/161( و با عملکرد در تکالیف )V=27/1 و r=0/521( الگوي نقش هوشمندانه با غني سازي شغل
و V=2/5( داراي رابطه مثبت و معنادار )P >0/01( و انتظارات عملکرد بالا نیز با غني سازي شغل 
)r=0/335 و V=11/20( و با عملکرد در تکالیف )r=0/242 و V = 5/8( داراي رابطه معنادار مثبت 
است. بالاخره غني سازي شغل با عملکرد در تکالیف )r =0/406 و V=16/5( داراي رابطه مثبت و 

معنادار مي باشد. 

نتايج بررسي مدل پژوهش )شکل 1( در جدول 2 و شکل 2 ارائه شده است. چنانکه در جدول 2 
مشاهده مي شود، سه متغیر حمايت شخصي، الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملکرد بالا به ترتیب 
با ضرايب بتاي استاندارد  0/25، 0/358 و 0/13، 33/7 درصد از واريانس غني سازي شغل را تبیین 
نموده اند. رابطه ي بین اهداف گروهي بعنوان اولین مؤلفه ي رهبري تحول گرا با غني سازي شغل در مدل 
سازي معادله ساختاري غیر معنادار بود که حذف گرديد. در رديفهاي 4 و 5 جدول 2 نیز نشان داده شده 
که غني سازي شغل و انتظارات عملکرد بالا به ترتیب با ضرايب بتاي استاندارد 0/366 و 0/119، 17/7 
درصد از واريانس عملکرد در تکالیف را تبیین نموده اند. رابطه مطرح شده در رديف پنجم )انتظارات 
عملکرد بالا ←عملکرد در تکالیف( در مدل اولیه پیشنهادي )شکل 1( مطرح و پیش بیني نشده بود، 
ولي بر پايه شاخصهاي اصلاح و پیشینه ي پژوهش به مدل نهايي اصلاح شده )شکل 2( افزوده شده است. 

مدل نهايي اصلاح شده همراه با شاخصهاي آماري آن در شکل 2 ارائه شده است. 

BSEβR2χ2 GFIAGFINFIRFICFIRMSEAمسیرهاي مدل نهايي

حمايت شخصي← غني سازي 
250/25**125/98شغل

0/337

6/9
4

0/9
93

0/9
64

0/9
89

0/9
6

0/9
95

0/0
47

الگوي نقش هوشمندانه← غني 
5/740/358**37/99سازي شغل

انتظارات عملکرد بالا ←غني 
27/120/13**70/53سازي شغل

غني سازي شغل ←عملکرد 
00/366**0/001در تکالیف

0/177
انتظارات عملکرد بالا←عملکرد 

0/0820/119**0/184در تکالیف

 P > 0/05*     P > 0/01**

جدول 2 : نتایج بررسي مدل پژوهش )بصورت نهایي و اصلاح شده(.
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97 یافته های نو در روان شناسی

شكل 2 : مدل نهایي و اصلاح شده پژوهش از رابطه بين متغيرها

اثرات مستقیم و غیر مستقیم ابعاد رهبري تحول گرا براي غني سازي شغل و عملکرد در تکالیف در 
جدول 3 ارائه شده است. 

پیش از توضیح راجع به جدول 3، مواردي که در اين جدول بصورت خط تیره آمده، مواردي بوده 
که بدلیل عدم ارتباط )بويژه در موارد مستقیم( مقدار اثري براي آن وجود نداشته است. 

چنانکه در جدول 3 مي توان ديد، حمايت شخصي از طريق غني سازي شغل 0/092 اثر غیر مستقیم 
استاندارد شده، الگوي نقش هوشمندانه 0/131 اثر غیر مستقیم استاندارد شده و انتظارات عملکرد بالا 
0/048 اثر غیر مستقیم استاندارد شده بر عملکرد در تکالیف داشته اند. روش بوت استراپ1 حاکي از 
آن بود که غني سازي شغل نقش يک متغیر واسطه اي کامل را در رابطه بین حمايت شخصي و الگوي 
نقش هوشمندانه با عملکرد در تکالیف ايفاء مي کند، اماّ براي رابطه انتظارات عملکرد بالا با عملکرد در 

تکالیف، نقش غني سازي شغل، نقش يک متغیر واسطه اي پاره اي است. 

1. Bootstrap

ف
مؤلفه هاي رهبري تحول گراردي

عملکرد در تکالیف

اثرغیرمستقیماثر مستقیم
اهداف گروهي1
*0/092حمايت شخصي2

**0/131الگوي نقش هوشمندانه3

*0/048**0/119انتظارات عملکرد بالا4

جدول 3: اثرات مستقيم و غير مستقيم مؤلفه هاي رهبري تحول گرا 
بر عملكرد در تكاليف از طریق غني سازي شغل )استاندارد شده(

 P > 0/05*     P > 0/01**

اهداف گروهی

حمايت شخصی

الگوی نقش 
هوشمندانه

انتظارات
عملکرد بالا

غنی سازی
شغلی

عملکرد در 
تکلیف
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یافته های نو در روان شناسی98

بحث و نتيجه گيري 
بر اساس يافته هاي اين پژوهش، فرضیه پژوهش بدين ترتیب مورد تأيید قرار گرفت که حمايت 
شخصي، الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملکرد بالا بعنوان سه مؤلفه ي رهبري تحول گرا با غني 
سازي شغل )اماّ اهداف گروهي باغني سازي شغل داراي رابطه معناداري نیست( و سپس رابطه غني 
سازي شغل با عملکرد در تکالیف مورد تأيید قرار گرفت. علاوه بر روابط پیش بیني شده در مدل 
پژوهش )شکل 1(، يک رابطه مستقیم بین انتظارات عملکرد بالا با عملکرد در تکالیف نیز بدست آمد. 
شواهد حاصل از اين پژوهش علاوه بر حمايت اولیه از الگوي سه سطحي رهبري تحول گرا ← غني 
←عملکرد در تکالیف، با يافته ها و نظرات پژوهشگران و نظريه پردازان چندي از جمله  سازي شغل 
ساسیک و همکاران )1997(، آولیو )1999( و وايتینگتون و همکاران )2004( همسويي نسبي نشان 
مي دهد. شواهد حاصل ازاين پژوهش همچنین از ايده وجود متغیرهاي واسطه اي )بر اساس روش بوت 
استراپ( در رابطه رهبري تحول گرا و مؤلفه هاي آن با شاخصهاي عملکرد بطور نسبي حمايت مي نمايد. 
رهبران تحول گرا با تأکید بر اهداف مشترک فردي وسازماني، از طريق تعیین چشم اندازهاي امید 
بخش، مهیج و برانگیزاننده و بدنبال آن از طريق توجه به مهارتها، نیازها و توانائیهاي کارکنان در مشاغل و 
وظايف کاري، بدلیل رعايت نسبي تناسب مهارتها و توانايي هاي کارکنان با مشاغل، از کارکنان عملکرد 
سطح بالايي را انتظار دارند. اين انتظارات بر اساس رهنمودهاي مبتني بر نمونه و مثال به کارکنان، آنها را 
به سوي خودمختاري، معناداري و اهمیت شغل و تکالیف، همراه با هويت در تکلیف که از مشخصه هاي 
اصلي براي غني بودن شغل است پیش مي برد. اين تبیین همخوان با اثراتي است که مؤلفه هاي رهبري 
تحول گرا بر غني سازي شغل در شکل 2 داشته اند. در سطح بعدي، کارکنان با احساس غني بودن شغل، 
از نظر رفتاري و عملکردي، تکالیف شغلي خود را در سطح مطلوب و مطابق استانداردهاي سطح بالا به 
انجام مي رسانند. در واقع بنظر مي رسد که رابطه بین غني سازي شغل و عملکرد در تکالیف مبتني بر نوعي 
هماهنگي شناختي – انگیزشي با عملکرد رفتاري باشد. بر اساس مدل ويژگیهاي شغل هاکمن واولدهام 
)1975، 1976 و 1980( ويژگیهايي نظیر تنوع، معناداري، بازخورد، خودمختاري و هويت جنبه انگیزشي 
دارند. از آنجايي که در فضاي ذهني افراد اين حالات انگیزشي بوقوع مي پیوندند، به باور پژوهشگران 
پژوهش حاضر شايد صحیح تر باشد بگويیم ويژگیهاي شغل جنبه شناختي – انگیزشي دارد. بهمین دلیل 

از هماهنگي شناختي – انگیزشي ← عملکرد رفتاري در تکالیف سخن به میان آمده است. 
در سطح مدل سازي معادله ساختاري دو پديده غیر قابل پیش بیني ديگر نیز به وقوع پیوست. اولین 
پديده عدم وجود رابطه بین اهداف گروهي و غني سازي شغل بود. در آغاز بر اساس مدل اولیه پژوهش 
پیش بیني شده بود که بین اهداف گروهي و غني سازي شغل رابطه وجود دارد، ولي پس از تحلیل 
داده ها )مدل سازي معادله ساختاري( اين رابطه غیر معنادار بود، لذا حذف گرديد. دلیل اين امر چند 
عامل مي تواند باشد. عامل اول اينکه سؤالات مطرح در حوزه ي اهداف گروهي بر تأکید سرپرست بر 
روي کار تیمي و گروهي متمرکز است. اين تأکید بر کار تیمي و گروهي شايد باعث مي شود تا اين بعُد 
از رهبري تحول گرا چندان روشن و واضح  با غني سازي شغل که بیشتر جنبه فردي و شخصي )حداقل 
در سطح ادارکي و شناختي( دارد داراي ارتباط نباشد. بهر حال شايد لازم باشد براي نتیجه گیري قطعي تر 
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تا تکرار پژوهش با گروه هاي نمونه ديگر و با استفاده از ابزارهاي ديگر بجز ابزار مورد استفاده در 
پژوهش حاضر صبر شود. اماّ دومین رابطه پیش بیني نشده مربوط به رابطه مستقیم انتظارات عملکرد بالا 
با عملکرد در تکالیف بود. شواهد پژوهشي قابل توجهي وجود دارد که نشان مي دهد انتظارات عملکرد 
بالا از طرف رهبران تحول گرا براي کارکنان همراه با توجه و راهنمايي شخصي از زمره تعیین کننده هاي 
مهم عملکرد رفتاري کارکنان است )والمبوا و همکاران، 2008(. از اين منظر رابطه بین انتظارات عملکرد 
بالا با عملکرد بالاتر در تکالیف و وظايف شغلي حاکي از کارکرد رهبري عملکرد بر مبناي انتظارات 
سطح بالا براي رهبري تحول گرا است. اين امر بدين معني است که انتظار داشتن عملکرد سطح بالا نیز 
در اثر فرايند انتظار – انگیزش منجر به عملکرد مطلوبتر و سطح بالاتر مي شود. براي قطعیت نتیجه گیري 
در اين حوزه لازم است در مطالعات ديگري از شاخصهاي ديگر سنجش عملکرد، نظیر ارزيابي عملکرد 

توسط سرپرست يا همکاران به جاي خود ارزيابي عملکرد استفاده شود. 
بنابراين در تفسیر يافته هاي اين پژوهش لازم است به محدوديت مربوط به سنجش عملکرد بصورت 
خود ارزيابي درکنار توجه به محدود بودن گروه نمونه به کارخانجات صنعتي و معدني و نه خدماتي و 
بازرگاني توجه شود. از لحاظ کاربردي نیز يافته هاي اين پژوهش داراي تلويحات قابل توجهي است. در 
درجه اوّل ترويج و اشاعه حمايت شخصي، الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملکرد بالا با تأکید بر 
زمینه سازي بازخورد، خودمختاري، تنوع وظايف، تأکید بر اهمیت و معناداري وظايف و تکالیف و زمینه 
سازي همانند سازي بین وظايف با اهداف جمعي وسازماني بستر لازم را براي احساس غني شدن شغل 
فراهم مي سازد. بدنبال آن انتظارات عملکردي بالا و احساس غني بودن شغل از طريق فرايندهاي انتظاري 
– انگیزشي موجب تقويت عملکرد خواهد شد. تحقق اين مهم از طريق برگزاري دوره هاي آموزشي 

کاربردي براي مديران و سرپرستان در حوزه ي تحول گرايي و غني سازي شغل میسر مي گردد. 
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