
96پاییز، 85شماره م،ششوسال بیست،)بهبود و تحول(پژوهشی مطالعات مدیریت–فصلنامه علمی 
31-55صفحات

هاي شغل و حمایت سازمانی در رابطه بین شخصیت نقش ادراك از ویژگی
فوق فعال و آواي کارکنان

2رادوحید حبیبی-1مهدي یزدان شناس

)29/2/95:تاریخ پذیرش-28/1/95: خ بازنگريتاری-18/1/95: تاریخ دریافت(

چکیده
به منظور بررسی جامعتر پیامدهاي کاري شخصیت کارکنان توجه به نقش عوامل 

هدف مطالعه حاضر بررسی تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال بر . موقعیتی ضروري است
ز هاي شغل و ادراك اگر ویژگیآواي کارکنان است که در این رابطه نقش تعدیل

روابط مذکور در این تحقیق با رویکردي . حمایت سازمانی مورد توجه قرار گرفته است
هاي داده. اندپیمایشی در شرکت ارتباطات زیرساخت مورد بررسی قرار گرفته- توصیفی

آوري گردیده و تحلیل روي آنها بر اساس فنون آمار تحقیق از طریق پرسشنامه جمع
AMOSو SPSSافزارهاي ساختاري و با استفاده از نرمیابی معادلات استنباطی و مدل

هاي تحقیق ضمن تایید تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال بر یافته. صورت گرفته است
هاي شغل و نیز ادراك از حمایت آواي کارکنان نشان داد استنباط کارکنان از ویژگی

که با افزایش استنباط يکنند به طورکننده در رابطه مذکور ایفا میسازمانی نقشی تعدیل
هاي شغل و حمایت سازمانی، تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال مثبت کارکنان از ویژگی

کنندگی استنباط از ضمن اینکه نقش تعدیل. یابدبر آواي کارکنان نیز افزایش می
.کنندگی ادراك از حمایت سازمانی  بودهاي شغل بیشتر از نقش تعدیلویژگی

صیت فوق فعال، آواي کارکنان، ادراك از حمایت سازمانی، شخ:واژگان کلیدي
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مقدمه
امروزه سازمانها به خاطر تغییر و تحولاتی که به ویژه در عوامل محیطی اتفاق افتاده است به 
دنبال روشهایی براي گسترش رفتارهاي پیشگامانه در میان کارکنان خود هستند تا از این طریق 

بطور ). 35: 2010، 1فولر و همکاران(فتارهاي فعال و سازنده کارکنان افزایش یابد فعالیتها و ر
کلی، شخصیت فوق فعال به معنی تمایل فرد براي انجام اقدامات مختلف و تاثیرگذاري بر محیط 

تري در توانند پیشرفت سریعافراد فعال در مقایسه با افراد منفعل می. براي بهبود وضعیت است
فولر و (شته باشند، مشاغل بهتري پیدا کنند و مسیرهاي شغلی مناسبتري را طی نمایند سازمان دا

مطالعات انجام شده در زمینه شخصیت فوق فعال غالباً بر تاثیرگذاري آن ). 330: 2009، 2مارلر
اند و مطالعات زیادي درباره نحوه تاثیرگذاري عوامل روي رفتار و نگرش کارکنان متمرکز بوده

نکته بسیار مهمی که ). 740: 2011، 3یانگ و همکاران(در این رابطه انجام نشده است وضعیتی
شود این است که فعال بودن و پیشگام بودن به عنوان یک ویژگی در این خصوص مطرح می

تواند بر پیامدهاي کاري تاثیرگذار باشد و آیا عوامل محیطی و موقعیتی شخصیتی تا چه اندازه می
توانند عوامل وضعیتی می. رات این ویژگی شخصیتی را تعدیل و محدود نمایند یا خیرتوانند اثمی

هاي مختلف و یا حتی تعریف و تبیین رفتارها و ها و محركاز طریق فراهم ساختن انگیزه
: 2003، 4تت و برنت(اقدامات مطلوب و مناسب، رابطه بین شخصیت و عملکرد را متاثر سازند 

، در گذشته اعتقاد بر این بوده است که شخصیت فعال یک ویژگی شخصیتی علاوه براین). 502
گیرد و در مقابل، بر شود که کمتر تحت تاثیر منفی عوامل موقعیتی قرار میخاصی محسوب می
افراد فعال و پیشگام به دنبال یافتن فرصتی براي نشان دادن ابتکار . گذار استعوامل محیطی تاثیر

به عبارت دیگر، آنها . کنند تا وضعیت مطلوبی ایجاد گرددرانه تلاش میعمل خود هستند و مص
از اینکه به دنبال کشف یا حل مساله و در نتیجه تاثیرگذاري بر محیط پیرامون خود باشند، لذت 

اما امروزه بسیاري از محققان معتقدند شخصیت فوق فعال ). 104: 1993، 5بیتمن و کرنت(برند می
شده است یک ویژگی شخصیتی قوي نیست و عوامل موقیتی که قبلاً تصور میاي به آن اندازه

؛ لیگوري و 37: 2010فولر و همکاران، (توانند بر آن تاثیرات زیادي داشته باشند می
). 731: 6،2013همکاران
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مطالعه حاضر مروري بر مباحث اخیر درباره شخصیت فوق فعال و تاثیرات آن بر عملکرد 
زمینه رفتارهاي فرانقش و با در نظر گرفتن عوامل وضعیتی و موقعیتی مرتبط با افراد بویژه در

با توجه به مفهومی که از شخصیت فوق فعال ارائه شد، . باشدآن و آزمون روابط بین آنها می
این فرض قابل طرح است که کارکنانِ داراي شخصیت فوق فعال، تمایل بیشتري براي بیان 

ابراز عقاید و . ات خود درباره مسایل و مشکلات کاري خواهند داشتهاي سازنده و نظرایده
نظرات کارکنان در خصوص مسایل کاري و اصلاح و تغییر شرایط نامطلوب موجود که 

تعریف و 1گیرد، تحت عنوان مفهوم آواي کارکنانعمدتاً در قالب رفتارهاي فرانقش قرار می
شود و زمانی اتفاق از رفتار فرانقش توصیف میآواي کارکنان به عنوان شکلی. شودتبیین می

کنند افتد که کارکنان به نحوي پیشگامانه، پیشنهادهاي سازنده خود را براي تغییر بیان میمی
بنابراین، آواي کارکنان نوع خاصی از رفتارهاي پیشگامانه ). 330: 2001، 2داینپاین و ونلی(

تر بوده و یاري رساندن به دیگر نی مفهومی کلیاست و در مقایسه با رفتار شهروندي سازما
آواي کارکنان بر ارائه پیشنهادها و نظراتی براي تغییر تمرکز . شودافراد سازمان را نیز شامل می

بر اساس مباحث فوق، . دارد که هدف از ارائه آنها فایده رساندن به گروه یا سازمان است
گی متغیرهاي وضعیتی در تاثیرگذاري هاي تحقیقات اندکی درجهت تبیین نقش تعدیل کنند

ضمن اینکه موضوع . شخصیت کارکنان بر عملکرد آنها به ویژه در ایران انجام شده است
تحقیق . آواي کارکنان نیز به عنوان یک متغیر وابسته کمتر مورد بررسی قرار گرفته است

در سازمان و حاضر سعی دارد با در نظر گرفتن نقش عوامل موقعیتی موجود در شغل و
استنباطی که کارکنان از این عوامل موقعیتی دارند، تاثیر شخصیت فعال افراد را روي آواي 

.کارکنان مورد بررسی قرار دهد

مبانی نظري
شخصیت فوق فعال و آواي کارکنان

فعال بودن و پیشگامی یک ویژگی شخصیتی ترکیبی است که به عنوان تمایل فرد براي انجام 
جهت تاثیرگذاري بر محیط، به چالش کشاندن و تغییر شرایط موجود جهت رسیدن به اقداماتی 

منظور از ویژگی شخصیتی ). 2009، 4؛ جو و لیم2000، 3کرنت(شود وضع مطلوب تعریف می
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ترکیبی، تلفیق شرایط موقعیتی و وضعیتی با مفاهیم و خصوصیات شخصیتی است به طوري که 
هاي شخصیتی ، ویژگی1فاهیمی مانند پنج ویژگی شخصیتی بزرگامروزه اندیشمندان فراتر از م

و یا شخصیت فوق فعال یا پیشگام را مورد توجه قرار 2هاي محوريترکیبی مانند خودارزیابی
منطق این نوع نگرش این است ). 2010، 3؛ پارکر و همکاران2013لیگوري و همکاران، (اند داده

بینی و وضعیتی را نیز شامل بوده و درنتیجه از اعتبار پیشکه مفاهیم ترکیبی، تاثیرات موقعیتی 
شخصیت فوق فعال و پیشگام به عنوان یک ویژگی . کننده بیشتري برخوردار خواهند بود

هاي مشخصی از ثبات عاطفی، وجدان، گشودگی براي تجربه شخصیتی ترکیبی شامل جنبه
هاي شخصیتی مذکور تنها که ویژگینکته مهم این است . شودکردن، سازگاري و برونگرایی می

به عبارت دیگر، . دهنددرصد تغییرات در شخصیت فوق فعال و پیشگام را توضیح می26
میجر و (باشد شخصیت فوق فعال چیزي فراتر از ترکیب این خصوصیات شخصیتی می

ین ا. شوندافرادي که شخصیت فوق فعالی دارند، افراد پیشگام نامیده می). 2006، 4همکاران
کنند؛ ابتکار عمل دارند؛ اقدامات افراد، فرصتها را شناسایی نموده و بر اساس آنها عمل می

دهند و تا زمانی که به نتیجه قابل توجهی دست پیدا نکنند متعددي براي تغییر وضعیت انجام می
). 2015فولر و همکاران، (نمایند مصرانه اقدامات خود را پیگیري می

پیشگام بودن . شودم بودن کارکنان عموماً با ابتکار عمل آنها شناخته میفعال بودن و پیشگا
رفتارهایی مانند انجام مطلوب و شایسته یک اقدام بدون اینکه از فرد خواسته شود، پشتکار 
داشتن و پیگیر بودن، حل کردن مسایل بالقوه و بالفعل از طریق توجه به شرایط و رویدادهاي 

). 376: 2010، 5بیورکلو و همکاران(شود پذیري کلی را شامل میآفرین و مسوولیتمشکل
گرایانه شخصیت فوق فعال و تاثیرات آن ریشه در دیدگاه سرمایه اجتماعی و دیدگاه تعامل

شود که رفتار از نظر درونی گرا چنین بحث میدر دیدگاه تعامل. دارد) 1977(6آلبرت باندورا
ه ممکن است افراد تا حد قابل توجهی موقعیت و وضعیت شود به صورتی کو بیرونی پایش می

کرنت، (موجود را تحت تاثیر قرار دهند و در نتیجه سطوح عملکرد بالاتري را محقق نمایند 
هاي یک فرد را فعال تواند مراودهبر اساس دیدگاه سرمایه اجتماعی، پیشگامی می). 440: 2000

این امر ممکن است رفتارها و نگرشهاي کاري نموده و ارتباطات سازمانی را پرورش دهد و
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بنابراین، با توجه به داوطلبانه بودن ). 743: 2011یانگ و همکاران، (مثبت افراد را افزایش دهد 
محور بوده دهند و با عنایت به اینکه اقدامات آنها غالباً تغییراقداماتی که افراد پیشگام انجام می

اه است، لذا استنباط آنها از مطلوب بودن شرایط محیط کاري و با میزانی از عدم اطمینان همر
). 337: 2007، 1گریفین و همکاران(تواند تاثیرات زیادي بر اقدامات آنها داشته باشد می

تحقیقات متعددي درباره شخصیت فوق فعال انجام شده است اما این 1990هرچند، از دهه 
ضمن اینکه تحقیقات ). 1018: 2012، 2تن و اولکرکان(تحقیقات عمدتاً مجزا و پراکنده هستند 

بسیار اندکی در خصوص نقش شخصیت فوق فعال در ابراز نظرات و بطور کلی آواي 
از طرف دیگر توجه به این نکه ضروري است که در سازمانهاي . کارکنان انجام شده است
راي بهبود فرایندها، هایی باشد که توسط کارکنان بتواند حاصل ایدهمعاصر، مزیت رقابتی می

یکی از رویکردهایی که از طریق . شوندمحصولات و خدمات به مدیران و سرپرستان ارائه می
درك . توان به مطالعه تعاملات کارکنان با مدیران پرداخت، آواي کارکنان استآن می
د زیرا هاي کارکنان در تعامل با مدیران و سرپرستان براي سازمانها اهمیت زیادي داردیدگاه

ها و نظرات کارکنان براي بهبود مستمر و کسب مزیت رقابتی سازمانها نیازمند استفاده از ایده
تحقیق و مطالعه روي موضوع آواي کارکنان رویکردي ). 87: 2009، 3داینبارتو و ون(هستند 

شود چرا که آواي کارکنان به بیانبراي بررسی تعاملات بین کارکنان و مدیران محسوب می
هاي سازنده، ارائه اطلاعات و عقاید کارکنان درخصوص ایجاد تغییر در سازمان شفاهی ایده
بنابراین، وجه متمایز آواي کارکنان این است ). 1371: 2003داین و همکاران، ون(اشاره دارد 

ها، نظرات و عقاید متمرکز است و هدف آن مشخصاً فایده رساندن به که بر بیان شفاهی ایده
. باشدیا سازمان میگروه

و در مدل ترك سازمان، آواي کارکنان ) 1970(4اصطلاح آواي کارکنان توسط هیرشمن
مطابق این مدل، کارکنان دربرابر نارضایتی شغلی به دو صورت . کارکنان و وفاداري ارائه شد

- کنند و یا به ابراز نارضایتی و طرح نظرات خود میدهند؛ یا سازمان را ترك میپاسخ می
مطالعات اولیه درباره آواي کارکنان در قالب ). 951: 1998، 5جنسن و همکاران(زند پردا

مباحثی همچون ترك خدمت و یا وفاداري کارکنان انجام شده است و متعاقباً آواي کارکنان 
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به عنوان نوع خاصی از رفتار فرانقش و یا رفتار اقتضائی و موقعیتی مورد توجه قرار گرفته 
کارکنان به این دلیل است که در محیط رقابتی و پویاي امروز سازمانها، اهمیت آواي. است
؛ کرنت 870: 2007، 1دترت و بوریس(شوند هاي بهبود تنها توسط مدیران ارشد ارائه نمیایده

محور است که هدف اصلی آواي کارکنان، تعاملی سازنده و تغییر). 292: 2011و همکاران، 
باشد هرچند ممکن طریق ارائه توصیه و پیشنهاد براي تغییر میآن بهبود وضعیت موجود از 

). 1007: 2009، 2کیم و همکاران(است دیگر افراد در سازمان با آنها مخالفت داشته باشند 
نخست . موضوع آواي کارکنان و تحقیق درباره آن از جهات مختلفی داراي اهمیت است

به عبارت دیگر، . شودرایند نوآوري محسوب میآنکه ارائه پیشنهادهاي سازنده اولین گام در ف
ثانیاً، آواي کارکنان بر . پذیري سازمانی باشدتواند بذر بهبود مستمر و انطباقآواي کارکنان می

آورد تا خلاف ترك خدمت یا سکوت سازمانی این امکان را براي سازمان فراهم می
خطاها و اشتباهات، بهبود هاي کارکنان از وضعیت موجود را در جهت اصلاحنارضایتی

ضمن اینکه آواي . فرایندها و ارائه راهکارهایی جدید براي حل مسایل سازمانی استفاده نماید
فولر و همکاران، (هاي کارکنان شود تواند باعث شناخته شدن برخی از شایستگیکارکنان می

2007 :140 .(
) 1998(داین نان، لیپاین و وندر یکی از نخستین مطالعات انجام شده درباره آواي کارک

گیري آواي کارکنان را از لحاظ عوامل فردي و ها و عوامل موثر بر شکلتعدادي از پیش زمینه
نفس، اندازه گروه و خودمدیریتی رابطه رضایت شغلی، عزت. عوامل موقعیتی بررسی نمودند
ها و عوامل بینی کنندهنیز پیش) 1999(و همکارانش 3فریس. مثبتی با آواي کارکنان داشتند

موثر بر ابراز پیشنهاد از سوي کارکنان را بررسی نمودند و عواملی همچون ابتکار عمل در کار، 
خودکارآمدي، بهبود مورد انتظار در کار و شدت نیازهاي سطح بالاي کارکنان را به عنوان 

دادند یکی از در مطالعه خود نشان) 2007(دیترت و بریس . مهمترین عوامل معرفی نمودند
نیز ) 2010(فولر و همکارانش . مهمترین عوامل موثر بر آواي کارکنان، گشودگی رهبري است

به این نتیجه رسیدند از دیدگاه سرپرستان، آواي کارکنان بطور مثبتی با احساس مسوولیت 
آواي به رابطه بین ) 2007(4در تحقیق دیگر، چوي. شودکارکنان براي تغییر سازنده مرتبط می

1. Detert & Burris
2. Kim et al.,
3. Frese
4. Choi
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براین، تحقیقاتی نیز درباره رابطه بین علاوه. محور اشاره نمودکارکنان و رفتار شهروندي تغییر
هاي تحقیق لیپاین و براي مثال، یافته. هاي شخصیتی و آواي کارکنان انجام شده استویژگی

ي گرایی و وجدان رابطه مثبتی با آواهاي شخصیتی بروننشان داد ویژگی) 2001(داین ون
رنجوري و سازگاري بطور منفی با آواي کارکنان مرتبط کارکنان دارند و در مقابل روان

هاي شخصیتی به این نتیجه رسید که ویژگی) 2003(1اي دیگر، آوريدر مطالعه. شوندمی
براین، علاوه. داري بر آواي کارکنان موثر هستندگرایی و خودکارآمدي بطور معنیبرون

. اندآواي کارکنان را به عنوان بخشی از رفتار پیشگامانه افراد در نظر گرفتهبرخی از محققان، 
دانند که توسط خود آواي کارکنان را رفتاري فعال می) 2001(2براي مثال فاي و فریس

بنابراین، بر اساس . یابد تا اینکه اهداف مورد نظر محقق شوندکارکنان آغاز شده و ادامه می
نتظار داشت کارکنانی که از شخصیت پیشگام برخوردارند به احتمال توان امباحث فوق می

لذا، فرضیه . بیشتري به ابراز نظرات، دیدگاهها و انتقادات خود درباره مسایل کاري بپردازند
:شودنخست تحقیق به شکل زیر تنظیم می

.شخصیت فوق فعال کارکنان تاثیر مثبتی بر آواي کارکنان دارد: فرضیه اول

هاي شغل و حمایت سازمانییژگینقش و
رابطه بین شخصیت افراد و پیامدهاي ناشی از آن در محیط تحقیقات مختلف نشان داده

کار بوسیله برخی عوامل موقعیتی که عمدتاً مربوط به محیط سازمان و یا شرایط شغلی 
در ). 729: 2013؛ لیگوري و همکاران، 365: 2005بریک و مونت، (شود باشند، تعدیل میمی

هاي شغل به این بین، تعدادي از اندیشمندان معتقدند عوامل مربوط به طراحی شغل و ویژگی
تاکید ) 2000(3کمپبل. توانند نقش مهمی در این رابطه ایفا نمایندعنوان عوامل موقعیتی می

د توجه کند اگر چه سازمانها به دنبال جذب و استخدام کارکنان فعال و پیشگام هستند اما بایمی
داشت که فواید استخدام کارکنان پیشگام تا حد قابل توجهی به زمینه سازمانی و ماهیت 

براي مثال، در مشاغلی که بر ثبات و یا انجام فعالیتهاي روتین . مشاغل کارکنان بستگی دارد
رفتگی شود و یا مشاغلی که فاقد امکان انجام نوآوري هستند، احتمال تحلیلتمرکز می

با شخصیت فعال و پیشگام بیشتر بوده و حتی ممکن است نسبت به افرادي که کمتر از کارکنان
1. Avery
2. Fay & Frese
3. Campbell
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). 160: 2013، 1دراون(تري داشته باشند ویژگی پیشگامی برخوردارند، عملکرد ضعیف
بنابراین، از آنجایی که رفتارهاي فعال و پیشگام در تمامی مشاغل از مطلوبیت یکسانی 

تواند منجر به نتایج مفید و شرایطی که در آنها رفتار پیشگام میبرخوردار نیستند، لذا شناخت
تحقیقات انجام شده در زمینه رفتار و . مثبتی براي سازمان شود از اهمیت زیادي برخوردار است

اند که اند بر این امر تمرکز داشتهشخصیت فوق فعال که از رویکرد طراحی شغل استفاده نموده
کنند ش شخصیت فوق فعال و پتانسیل انگیزشی آن را تعدیل میهاي شغل نقچگونه ویژگی

براي مثال، بریک و مونت ). 42: 2010؛ فولر و همکاران، 282: 2011، 2یان و باتلر-چانگ(
به این نتیجه رسیدند که استقلال عمل و معنادار بودن کار رابطه بین شخصیت و ) 2005(

کند در مشاغلی که فاقد استقلال ین استدلال مینیز چن) 1999(3بت. کنندعملکرد را تعدیل می
گیري توسط کارکنان بسیار محدود است و در چنین وضعیتی امکان ایجاد عمل هستند، تصمیم

تغییر در محیط چندان مهیا نبوده و بالتبع کارکنان رفتار یکنواخت و یکسانی از خود نشان 
به این نتیجه رسیدند که استقلال عمل، در مطالعه خود ) 2010(فولر و همکارانش . خواهند داد

کند به این صورت که اگر رابطه بین شخصیت فوق فعال و عملکرد شغلی را تعدیل می
تر بوده و در شرایطی که استقلال عمل بالا باشد، رابطه بین شخصیت فوق فعال و عملکرد، قوي

.  تر خواهد بوداستقلال عمل کم باشد، رابطه بین شخصیت فوق فعال و عملکرد، ضعیف
هاي شغل در رابطه بین شخصیت و کنندگی ویژگیعلاوه براین، در تبیین نقش تعدیل

توانند هاي شغل میکنند که ویژگیچنین استدلال می) 2004(4فالعملکرد افراد، ارگان و مک
هاي ها و محركتاثیرات شخصیت افراد را کاهش دهند زیرا اثرات عوامل موقعیتی، انگیزه

هاي شغل رود ویژگیبنابراین، انتظار می. کنندتلف افراد را از جهات گوناگون محدود میمخ
که تناسبی بین ویژگی شخصیتی و بر خصوصیات شخصیتی تاثیرگذار بوده و در صورتی

هاي هاي موقعیتی وجود داشته باشد ممکن است باعث برانگیخته شدن بیشتر ویژگیویژگی
در این بین، تمرکز اصلی تحقیقات روي استقلال عمل شغلی . شخصیتی خاصی در فرد شوند

دار بودن شغل در رابطه بین شخصیت و پیامدهاي بوده است و برخی مطالعات نیز به نقش معنی
دار بودن شغل اظهار داشتند معنی) 1982(5براي مثال، میشل و پئاك. اندکاري آن پرداخته

1. Drown
2. Chung-Yan & Butler
3. Batt
4. Organ & McFall
5. Mischel & Peak
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هر چقدر شغل براي افراد معنادارتر . ي رفتار افراد باشدکننده مهم براتواند یک عامل تعیینمی
دار بودن یک شغل باشد، رابطه آن با عملکرد بیشتر خواهد بود و برعکس، هر چقدر معنی

. تر خواهد بودکمتر باشد، رابطه آن با عملکرد ضعیف
هاي کنندگی ویژگیهمان طور که ذکر شد، عمده تحقیقاتی که به بررسی نقش تعدیل

هاي شخصیتی و عملکرد شغلی و سایر پیامدهاي مرتبط با آن غل در رابطه بین ویژگیش
اند و سایر ابعاد از جمله تنوع مهارتها، هویت اند، بر ابعاد استقلال عمل تمرکز داشتهپرداخته

در تحقیق حاضر سعی . اندکار، اهمیت وظیفه و بازخور از شغل چندان مورد مطالعه قرار نگرفته
الذکر ابعاد فوق. د تمامی ابعاد و طرح در ویژگی هاي شغل مورد بررسی قرار گیرندمی شو

. ارائه گردید1975در سال 1هاي شغل است که توسط هاکمن و اولدهاممبتنی بر نظریه ویژگی
را نیز به عنوان 3کاري، التزام2منابع شغل-هر چند در سالهاي اخیر محققان بر اساس مدل تقاضا

؛ نهرگنگ و 2010، 4کراوفورد و همکاران(اند وانی دیگر معرفی نمودهیک حالت ر
ضمن اینکه در ادبیات طراحی شغل به این نکته توجه شده است که ). 2010، 5همکاران

هاي شغل توانند عامل موثري در پیامدهاي عنوان شده در مدل ویژگیتفاوتهاي فردي می
هاي شغل بیان داشتند محققان جدد نظریه ویژگیدر بررسی م) 1980(هاکمن و اولدهام . باشند

همانطور که ذکر شد تحقیقات انجام . بایستی سایر تفاوتهاي فردي را مورد مطالعه قرار دهند
اند لذا پاسخ به این سوال اهمیت شده در این زمینه تمامی ابعاد شغل را مورد مطالعه قرار نداده

ل رابطه بین شخصیت پیشگام و رفتارهاي فرانقش هاي شغکند که آیا ابعاد و ویژگیپیدا می
بنابراین، فرضیه دوم تحقیق به این صورت . کنند یا خیربویژه آواي کارکنان را تعدیل می

:شودمطرح می
هاي شغل رابطه بین شخصیت پیشگام و آواي کارکنان را تعدیل ابعاد و ویژگی: فرضیه دوم

.کنندمی

نقش حمایت سازمان و مدیریت
ضوع بسیار مهمی که درخصوص آواي کارکنان وجود دارد و مورد توجه برخی از مو

1. Hackman and Oldham
2. Job Demands-Resources Model (JD-R)
3. Job Engagement
4. Crawford et al.,
5. Nahrgang et al.,
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محققان قرار گرفته این است که آواي کارکنان همواره مورد استقبال سرپرستان و یا همکاران 
ممکن است سرپرستان و مدیران این کارکنان پیشگام و ). 2001، 1فی و فریز(گیرد قرار نمی

افرادي سرکش و متمرد تلقی نمایند و به همین خاطر است که همیشه فوق فعال را به عنوان 
محور از سوي مدیران سازمان مورد استقبال قرار آواي کارکنان به عنوان یک رفتار تغییر

کنند و یا پیشنهادهایی براي بهبود افرادي که درباره مشکلات محیط کار صحبت می. گیردنمی
شوند و حتی ممکن است ساز درنظر گرفته مینوان افراد مشکلنمایند اغلب به عمسایل ارائه می

). 2008، 2نیکولائو و همکاران(از سوي مدیران و یا همکاران کنار زده شده و منزوي گردند 
بنابراین، آواي کارکنان به این امر بستگی دارد که آنها چه ادراك و استنباطی درباره 

ها و اعتراضات داشته دیران براي ابراز نظرات و ایدههاي ارائه شده از سوي سازمان و مانگیزه
اگر کارکنان به این نتیجه برسند که آواي آنها ریسک کمی داشته و فواید زیادي به . باشند

در غیر این . همراه خواهد داشت انگیزه بزرگی ایجاد شده و آواي کارکنان بیشتر خواهد شد
علاوه براین، وجود . اختیار خواهند کردتر بوده و سکوتصورت، به دنبال روشهاي ایمن

هاي اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران موجب تقویت تعاملات و ارتباطات شده و احتیاط
در نتیجه، کارکنان به طور فعال و داوطلبانه مشارکت خود را . دهدروانی و ذهنی را کاهش می

). 2015، 3تنگ(ا خواهند کرد افزایش داده و در فرایند یادگیري جمعی نقش بیشتري ایف
بنابراین، سازمانها باید محیطی موثر و تسهیل کننده براي بروز آواي کارکنان ایجاد نمایند زیرا 

تواند نقشی مهم در استنباطی که کارکنان از میزان حمایت سازمان و مدیریت دارند می
ستنباط کارکنان از ا. گیري رفتارهاي فرانقش و از جمله آواي کارکنان داشته باشدشکل

مکانیسم روانشناختی بسیار مهمی است که 4شدهحمایت سازمان و یا حمایت سازمانی درك
ادراك . تواند مفید باشد لیکن کمتر مورد توجه قرار گرفته استبراي تبیین آواي کارکنان می

به از حمایت سازمانی یک سازه روانشناختی است که به معنی باور عمومی کارکنان نسبت 
ارزشمند تلقی شدن نقش آنها از سوي کارفرمایان و میزان توجه کارفرمایان به رفاه آنها 

علاوه براین، ادراك از حمایت سازمانی به عنوان یک عامل ). 2013، 5وانگ و هسیه(باشد می
هاي نفع اجتماعی کارکنان و جلوگیري شود که از تحریک انگیزهروانشناختی مهمی تلقی می

1. Fay & Frese
2. Nikolaou et al.,
3. Tang
4. Perceived Organizational Support
5. Wang & Hsieh
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گردد بیهودگی و احساس تهدید شدن، مانع از پیدایش سکوت سازمانی میاز احساس
شود ترس و هراس بالا بودن ادراك از حمایت سازمانی  باعث می). 2011، 1موریسون(

کارکنان از بیان عقایدشان درباره مسایل کاري کاهش یافته و نگرانی آنها درخصوص عدم 
کند این اساس بررسی این موضوع اهمیت پیدا میبر. توجه سازمان به سخنان آنها کمتر شود

که ادراك کارکنان از حمایت سازمانی چگونه در رابطه ویژگی شخصیتی فوق فعال و آواي 
:شودبنابراین، فرضیه سوم تحقیق به شکل زیر ارائه می. آفرین باشدتواند نقشکارکنان می

وق فعال و آواي کارکنان را شده رابطه بین شخصیت فحمایت سازمانی درك: فرضیه سوم
.کندتعدیل می

مباحث فوق، به نظر می رسد ادراك کارکنان از حمایت از طرف دیگر و براساس
سازمانی و همچنین از ویژگی هاي شغل تحت تاثیر ویژگی شخصیتی فوق فعال آنها قرار داشته 

بنابر مباحث . موثر هستندضمن اینکه احتمالاً این ادراکات کارکنان بر آواي کارکنان نیز . باشد
هاي تحقیق، چارچوب مفهومی تحقیق در قالب بررسی نقش فوق و همچنین با توجه به فرضیه

هاي شغل و ادراك از حمایت سازمانی در رابطه بین شخصیت فوق کنندگی ویژگیتعدیل
.شودفعال و آواي کارکنان به شکل زیر تنظیم می

)یافته هاي تحقیق: منبع(حقیق چارچوب مفهومی ت) 1شکل

1. Morrison

شخصیت فوق فعال

حمایت ادراك از 
سازمانی

هاي ویژگیادراك از 
شغل

آواي کارکنان
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روش تحقیق
ها از نوع تحقیقات تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر شیوه گردآوري داده

شرکت ارتباطات کارکنانجامعه آماري این تحقیق کلیه. باشدپیمایشی می-توصیفی
فی از این جامعه اي تصادپرسشنامه تحقیق بین نمونه. باشدینفر م1520تعداد بازیرساخت

روش انتخاب نمونه . آوري گردیدآماري توزیع و اطلاعات مورد نیاز از طریق آن جمع
ضمن اینکه حجم نمونه با توجه به . تصادفی بر اساس شماره پرسنلی کارکنان انجام گرفت

تعیین شد و به منظور محاسبه واریانس ) 1(محدود بودن جامعه آماري تحقیق، بر اساس رابطه 
اي پرسشنامه تحقیق استفاده گردید که در آن بر اساس طیف پنج گزینه) 2(معه نیز از رابطه جا

.به ترتیب برابر با پنج و یک درنظر گرفته شدندمقادیر ماکزیمم و مینیمم

219/39 =)1(رابطه 

)2(رابطه 

پرسشنامه توزیع 250تعداد ها، به منظور اطمینان بیشتر در تکمیل و دریافت پرسشنامه
ها مورد استفاده قرار پرسشنامه تکمیل شده براي تجزیه و تحلیل داده225گردید و در نهایت 

ها کاملاً مناسب دهد و براي انجام تحلیلدرصد را نشان می90گرفت که نرخ برگشت بیش از 
. باشدو مورد قبول می

از مقیاس ارائه شده توسط سیبرت و در مطالعه حاضر شخصیت فوق فعال با استفاده
ون براي سنجش آواي کارکنان از مقیاس ارائه شده توسط . سنجیده شد) 1999(1همکاران

هاي شغل با استفاده از پرسشنامه استنباط از ویژگی. استفاده شده است) 1998(داین و لیپاین 
میت وظیفه، هویت استقلال عمل، تنوع وظیفه، اهکه در آن ) 2006(2مورگسن و هامفري

ادراك از . هاي شغل مشخص گردیده سنجیده شده استبه عنوان ویژگیوظیفه و بازخور 
سنجیده شده که شامل ) 2008(3و گانزاچحمایت سازمانی نیز با استفاده از پرسشنامه پازي 

با توجه به اینکه . باشدحمایت سازمانی و همچنین ادراك از حمایت سرپرست میادراك از 
1. Seibert et al.,
2. Morgeson & Humphrey
3. Pazy & Ganzach
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هاي مورد استفاده در تحقیق حاضر در تحقیقات قبلی مورد تایید و استفاده قرار می پرسشنامهتما
براي . باشدتا حد زیادي از روایی لازم برخوردار میها ابزار گردآوري دادهاند لذاگرفته

مورد تایید استفاده شد و روایی پرسشنامه تحقیقنظر صاحباستاداناز نظرات بیشتراطمینان 
، تحلیل عاملی تاییدي نیز صورت گرفت و SPSSافزار ضمن اینکه با استفاده از نرم.قرار گرفت

بوده که نشاندهنده روایی سازه ابزار 0,5ضرایب به دست آمده براي تمامی سوالات بالاتر از 
رد آزمون قرار پایایی ابزار تحقیق نیز با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ مو. باشدتحقیق می

ضرایب پایایی را براي متغیرهاي مختلف و همچنین براي کل ابزار تحقیق ) 1جدول . گرفت
علاوه . کنندضرایب به دست آمده پایایی مناسب و بالاي ابزار تحقیق را تایید می. دهدنشان می

- ز نرمبراین، براي بررسی تاثیرگذاري متغیرهاي تحقیق و همچنین آزمون برازش کلی مدل، ا
استفاده گردیده است و براي بررسی نقش تعدیل کنندگی متغیرهاي ادراك AMOS 22افزار 

از حمایت سازمانی و ادراك از ویژگی هاي شغل، روش تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی مورد 
.استفاده قرار گرفته است

ضرایب پایایی ابزار تحقیق. 1جدول
ضریب پایاییمتغیرضریب پایاییمتغیر

حمایت سازمانی 738/0شخصیت پیشگام
932/0ادراك شده

850/0آواي کارکنان906/0استنباط از ویژگی هاي شغل
939/0کل پرسشنامه

هادادهتحلیلوتجزیه
الگويآزمونهمچنینوحاضرتحقیقفرضیاتبررسیبرايشدذکرکههمانطور

AMOSافزارنرموساختاريمعالاتازمفهومی درافزارنرمخروجی. استشدهاستفاده22
.استآمده) 2شکل
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آزمون الگوي مفهومی تحقیق) 2شکل 

هاي نرم افزار حاکی از این هاي محاسبه شده براي برازش مدل بر اساس خروجیشاخص
نشان ) 2ها در جدول این شاخص. ها در وضعیت مناسبی قرار ندارنداست که برخی از شاخص

.اندداده شده
هاي نیکویی برازش براي الگوي مفهومی تحقیقشاخص) 2جدول

نتیجهمقدار محاسبه شده براي مدلمقدار استاندارد شاخصنام شاخص
TLI نامناسب9/0726/0بیشتر از
CFI نامناسب9/0756/0بیشتر از

RMSEA نامناسب05/0096/0کمتر از
CMIN/DF قابل قبول5055/3کمتر از

PCFI قابل قبول5/0673/0بیشتر از
PNFI قابل قبول5/0605/0بیشتر از
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فرضیه هاي اول و AMOSضرایب رگرسیونی و مقادیر بحرانی به دست آمده از نرم افزار 
کنند اما تاثیرگذاري ادراك از حمایت سازمانی را بر آواي کارکنان دوم تحقیق را تایید می

96/1باید بیشتر از (CR)درصد، مقادیر بحرانی 5داري معنیبر اساس سطح. کنندتایید نمی
. تواند نشانگر تایید فرضیه مربوط باشدمی05/0کمتر از (P)داري باشد همچنین ضرایب معنی

. دهدداري، ضرایب رگرسیونی و نتیجه آزمون را نشان میضرایب معنی) 2جدول

تاريداري معادلات ساخضرایب برآورد و معنی. 2جدول 

ضریب بهاز
رگرسیونی

مقادیر 
بحرانی
(CR)

اعداد 
نتیجهمعناداري

شخصیت فوق 
فعال

ادراك از حمایت 
تایید36/0872/2004/0سازمانی

ادراك از حمایت 
رد11/0130/1258/0آواي کارکنانسازمانی

شخصیت فوق 
فعال

ادراك از ویژگی 
تایید47/0881/3000/0هاي شغل

ادراك از
تایید72/0543/5000/0آواي کارکنانهاي شغلویژگی

شخصیت فوق 
تایید46/0985/2003/0آواي کارکنانفعال

هاي برازش مدل در وضعیت خیلی مطلوب قرار ندارند و با توجه به اینکه برخی از شاخص
نگرفته است اینکه تاثیرگذاري حمایت سازمانی ادراك شده بر آواي کارکنان مورد تایید قرار 

AMOSافزار خروجی نرم. به منظور اصلاح مدل، رابطه مذکور حذف و مدل مجدد آزمون شد

.باشدمی) 3براي مدل اصلاح شده مطابق شکل 
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مدل اصلاح شده) 3شکل

هاي نرم افزار هاي محاسبه شده براي برازش مدل اصلاح شده بر اساس خروجیشاخص
ها در جدول این شاخص. در وضعیت مناسبی قرار دارندهاحاکی از این است که همه شاخص

.اندنشان داده شده) 3

هاي برازش براي مدل اصلاح شدهشاخص) 3جدول
نتیجهمقدار محاسبه شده براي مدلمقدار استاندارد شاخصنام شاخص

TLI قابل قبول9/0901/0بیشتر از
CFI قابل قبول9/0911/0بیشتر از

RMSEAقابل قبول05/004/0ز کمتر ا
CMIN/DF قابل قبول5045/3کمتر از

PCFI قابل قبول5/0676/0بیشتر از
PNFI قابل قبول5/0607/0بیشتر از
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تر، وضعیت هریک از متغیرهاي تحقیق در سازمان مورد هاي دقیقبه منظر انجام تحلیل
اسمیرنوف -ج آزمون کولموگروفنتای. مطالعه نیز از طریق آزمون میانگین محاسبه گردید

توان از آزمونهاي کنند لذا براي تحلیل آنها میها از توزیع نرمال پیروي مینشان داد داده
.آمده است) 4نتایج آزمون میانگین در جدول . پارامتریک استفاده نمود

نتایج آزمون میانگین) 4جدول 
ران بالاککران پایینداريمعنیtضریب مقدار میانگینمتغیر

5704/3264/16000/05012/06395/0شخصیت فوق فعال
حمایت سازمانی 

-1750/0-000/03650/0-7300/2602/5ادراك شده

ادراك از ویژگی 
0463/3014/1312/00437/01362/0هاي شغل

3259/3736/6000/02306/04213/0آواي کارکنان

و آواي کارکنان بالاتر از فوق فعالد متغیرهاي شخصیت دهنتایج آزمون میانگین نشان می
توان گفت کارکنان سازمان مورد مطالعه از نظر حد میانگین قرار دارند به این معنی که می

در حد قابل قبولی هستند ضمن اینکه نظرات خود را نیز به فوق فعالبرخورداري از شخصیت 
دهد نتایج این آزمون نشان می. دارندن ابراز میمیزان قابل توجهی درباره مسایل مختلف سازما

داري با میانگین هاي شغل در حد متوسط قرار داشته و تفاوت معنیادراك کارکنان از ویژگی
.ندارد اما ادراك از حمایت سازمانی کمتر از حد میانگین است

ی هاي کنندگی ادراك از حمایت سازمانی و ادراك از ویژگبه منظور بررسی نقش تعدیل
نشان ) 5نتایج این آزمون در جدول. شغل از تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی استفاده شده است

کنندگی ادراك از حمایت سازمانی و همچنین داري نقش تعدیلضرایب معنی. داده شده است
هاي شغل را در رابطه بین شخصیت فوق فعال و آواي کنندگی ادراك از ویژگینقش تعدیل
کند با ورود متغیر ضمن اینکه تغییرات در ضریب تعیین مشخص می. کنندید میکارکنان تای

هاي درصد و با ورود متغیر ادراك از ویژگی8ادراك از حمایت سازمانی، مقدار ضریب تعیین 
.یابددرصد افزایش می1/13شغل، مقدار ضریب تعیین 
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نتایج آزمون رگرسیون سلسله مراتبی) 5جدول 

متغیر مدل
ضریب متغیر پیش بینملاك

تعیین
تغییر در 
ضریب 
تعیین

تغییر در 
Fآماره 

معنی داري 
Fتغییر در 

ضریب 
- دوربین

واتسون
آواي 1

کارکنان
شخصیت فوق 

150/0150/0376/39000/0فعال

آواي 2
کارکنان

شخصیت فوق 
فعال، ادراك از 
حمایت سازمانی

233/0083/0148/24000/0

آواي 3
کارکنان

شخصیت فوق 
فعال، ادراك از 
ویژگی هاي شغل

365/0131/0620/45000/0964/1

دهد که احتمال وجود نقش هاي آزمون رگرسیون سلسله مراتبی نشان میخروجی
هاي شغل در کنندگی براي متغیرهاي ادراك از حمایت سازمانی و ادراك از ویژگیتعدیل

براي اطمینان از وجود این نقش . ان وجود داردرابطه بین شخصیت فوق فعال و آواي کارکن
ارائه ) 2013(1استفاده شد که توسط هیزSPSSافزار در نرمPROCESSکنندگی از برنامه تعدیل

. کنندگی متغیرها را مورد آزمون قرار دادتوان نقش تعدیلدر این برنامه می. شده است
هاي آزمون، اثرات خروجی. تآمده اس) 7و ) 6هاي آزمون مذکور در جداول خروجی

66/18هاي شغل به میزان کنندگی را براي ادراك از حمایت سازمانی و ادراك از ویژگیتعدیل
.دهددرصد نشان می

اثرات مستقیم شخصیت فوق فعال بر آواي کارکنان) 6جدول 
کران بالاکران پایینمعنی داريtمقدار خطاي استاندارداثر
3479/01159/00018/30030/01195/05763/0

کنندهاثرات غیرمستقیم متغیرهاي تعدیل) 7جدول 
بوت استراپ

کران بالاکران پایینخطاي استاندارداثر
1866/00520/00929/02979/0کل

0568/0- 0116/00136/00059/0ادراك از حمایت سازمانی
1750/00513/00852/02816/0هاي شغلادراك از ویژگی

1. Hayes



49...هاي شغل و حمایت سازمانی نقش ادراك از ویژگی

گیرينتیجه
در مطالعه حاضر سعی شد ضمن بررسی تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال بر آواي 

هاي شغلی و نیز ادراك از حمایت کننده استنباط کارکنان از ویژگیکارکنان، نقش تعدیل
توان انتظار داشت کارکنانی که از بطور منطقی می. سازمانی در رابطه مذکور مشخص گردد

فعال برخوردار هستند تمایل بیشتري به ابراز نظرات خود درباره کار و محیط شخصیت فوق
علاوه براین، چنین بحث شد که ادراك کارکنان از حمایت سازمانی . کاري خود داشته باشند

هاي شغلی خود، نقشی تعدیل کننده در رابطه مذکور خواهد و نیز استنباط آنها از ویژگی
وقتی کارکنان از شخصیت . تحقیق حاضر این بحث را تایید نمودهاي حاصل از یافته. داشت

فوق فعال و پیشگام برخوردار باشند، با هدف بهبود وضعیت موجود نظرات بیشتري را در 
این وضعیت . خصوص کار خود و سازمانی که در آن مشغول به کار هستند ابراز خواهد کرد

. تري در سازمان شودتواند منجر به پویایی و نوآوري و تعالی بیشمی
همانطور که ذکر شد، شرایط موقعیتی نیز در بروز پیامدهاي حاصل از شخصیت فوق فعال 

نتایج مطالعه حاضر نشان داد استنباط کارکنان از میزان حمایت . افراد تعیین کننده هستند
اي تواند تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال کارکنان را بر آودریافت شده از سوي سازمان می

هر چقدر . کارکنان و یا میزان ابراز نظر از سوي آنها را درباره کار و سازمان تعدیل کند
آورند، کارکنان بیشتر استنباط نماییند که سازمان و مدیران حمایت بیشتري از آنها به عمل می

هاي هرچند یافته. رابطه مثبت شخصیت فوق فعال و آواي کارکنان نیز بیشتر تقویت خواهد شد
داري تاثیرگذاري ادراك از حمایت سازمانی بر آواي کارکنان را تایید نکرد اما تحقیق معنی
کنندگی ادراك از حمایت سازمانی در رابطه بین شخصیت فوق فعال و آواي نقش تعدیل

علت عدم تایید تاثیرگذاري ادراك از حمایت سازمانی بر آواي کارکنان . کارکنان تایید شد
یادي به خاطر این باشد که میزان ادراك از حمایت سازمانی در بین کارکنان تواند تاحد زمی

به این معنی که ادراك کارکنان در سازمان . تر از حد میانگین استسازمان مورد مطالعه پایین
آورند در سطح مورد مطالعه درباره میزان حمایتی که سازمان و مدیران از آنها به عمل می

هاي جالب تحقیق حاضر این است که شخصیت فوق فعال به یکی از یافته. مطلوبی قرار ندارد
نوبه خود تاثیر مثبتی بر ادراك از حمایت سازمانی دارد به این معنی که اگر کارکنان از 

هاي صورت گرفته از طرف سازمان و مدیران را شخصیت فوق فعال برخوردار باشند، حمایت
.بیشتر درك خواهد کرد
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کنندگی آن در رابطه بین شخصیت فوق فعال و آواي ه نقش تعدیلمتغیر دیگري ک
استقلال کاري . هاي شغل بودکارکنان مورد بررسی قرار گرفت استنباط کارکنان از ویژگی

، )گیري، استقلال در روش انجام کارریزي کار، استقلال در تصمیمشامل استقلال در برنامه(
هاي شغل در نظر و بازخور از کار به عنوان ویژگیتنوع وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه

هاي شغلی، هاي تحقیق حاضر نشان داد استنباط کارکنان از این ویژگییافته. گرفته شدند
کند به این صورت که اگر تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال را بر آواي کارکنان تعدیل می

ط نمایند، تاثیرگذاري شخصیت هاي شغلی خود را در سطح بالاتري استنباکارکنان ویژگی
هاي تحقیق فولر و همکاران این یافته، با یافته. فوق فعال بر آواي کارکنان هم بیشتر خواهد بود

علاوه براین، نتایج تحقیق حاضر نشان داد شخصیت فوق فعال به نوبه . نیز همراستاست) 2010(
.ود دارند، تاثیر مثبتی داشته باشدهاي شغلی ختواند بر استنباطی که کارکنان از ویژگیخود می

بیان ) 2010(و فولر و همکاران ) 2003(همانطور که محققان قبلی مانند تت و برِنت 
تر تاثیرگذاري شخصیت تر و کاملاند، بررسی نقش عوامل موقعیتی در شناخت دقیقکرده

داد در سازمان مورد مطالعه حاضر نیز در همین راستا نشان . افراد بر عملکرد آنها ضروري است
هاي شغل و ادراك از حمایت سازمانی، تاثیرگذاري شخصیت فوق فعال بر مطالعه، ویژگی

هاي تحقیق نشان داد این نقش ضمن اینکه یافته. کنندآواي کارکنان را تعدیل می
شخصیت . باشدهاي شغل بیشتر از ادراك از حمایت سازمانی میکنندگی براي ویژگیتعدیل

تواند تاثیرات مثبتی بر میزان ابراز نظر کارکنان و ادراك آنها از خود میل به خوديفوق فعا
بنابراین، تقویت و پرورش شخصیت فوق . هاي شغلی داشته باشدحمایت سازمانی و ویژگی

در . تواند پیامدهاي مثبتی براي بالندگی و بهبود عملکرد سازمانها داشته باشدفعال و پیشگام می
سازمانها بخواهند رفتارهاي پیشگامانه افراد را پرورش دهند بایستی حمایتهاي لازم صورتی که 

را از کارکنان پیشگام به عمل آورند و ادراك آنها را از حمایت سازمانی و حمایت سرپرستان 
ضمن اینکه بایستی طراحی مشاغل کارکنان را بر اساس ابعاد و . و مدیران افزایش دهند

تواند بروز رفتارهاي شخصیت فوق فعال به تنهایی نمی. رح بهبود بخشندهاي شغلی مطویژگی
پیشگامانه مانند آواي کارکنان را در سازمان تضمین نماید به این معنا که سایر عوامل موقعیتی 

بنابراین، سازمانها به منظور پرورش . گیري و بروز این نوع رفتارها موثر هستندنیز در شکل
هاي علاوه بر استخدام و ارتقاء افرادي که از نظر شخصیتی ویژگیرفتارهاي پیشگامانه

ها و منابع لازم را براي آنها فراهم آورده و شخصیت فوق فعال را دارا هستند بایستی حمایت
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اي طراحی نمایند که امکان بروز رفتارهاي پیشگامانه را تسهیل و تقویت مشاغل را به گونه
تواند بر بروز رفتارهاي پیشگام در سازمان موثر باشد، که میمتغیر موقعیتی دیگري. نمایند

اگر روابط افراد با سرپرستان روابط مناسبی . رابطه افراد با مدیران و به ویژه سرپرستان است
شود در بنابراین، پیشنهاد می. باشد احتمال بروز رفتارهاي پیشگام نیز افزایش خواهد یافت

گر موقعیتی ا مدیران و سرپرستان به عنوان یک متغیر تعدیلتحقیقات آتی رابطه کارکنان ب
.مورد بررسی قرار گیرد
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