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م ب  یمعنادار  یگریانج ینقش  رابطه  در  کار(  در  و  کار  )درون  و    نیآفرتحول  ی رهبر  نیکار 

تأک  ، یشغل  یدلبستگ تعد   دی با  شکل   ییخودافزا  یهاارزش   یگرل یبر    ی رفتارها   یریگدر 

 کننده شغل دگرگون

 6ساعدوصال  کاظم  5یطاهرخان  دیوح  4  یهمت  سجاد  3یرزائیم  یمهد   2یلرستان  فائزه  1یگودرز   دیحم
  اصفهان یاز دانشگاه صنعت یمهندس تیریمد شیگرا عیصنا یمهندس سانسیعمران فوق ل یمهندس یو دکتر سانسیو فوق ل  سانسیل .1

ل  یدانشگاه صنعت  یکاربرد   یمیش  سانسیل .2 ل  یدانشگاه علوم پزشک  ینیبال  یمیوشیب  سانسیاصفهان فوق   ت یریمد   شیگرا  عیصنا  یمهندس   سانسیاصفهان فوق 

  اصفهان یدانشگاه صنعت یمهندس

 اصفهان یدانشگاه صنعت ،یمهندس تیریمد شیگرا عیصنا یارشد مهندس یکارشناس -اصفهان  یدانشگاه صنعت ع،یصنا یمهندس یکارشناس .3

   اصفهان یاز دانشگاه صنعت یمهندس تیریمد شیگرا عیصنا یمهندس سانسیاصفهان و فوق ل نورام یدانشگاه پ یبازرگان تیریمد سانسیل .4

 اصفهان یدانشگاه صنعت ،یمهندس تیریمد شیگرا عی صنا یارشد مهندس یو  کارشناس (HSE) یصنعت یمنیا یاحرفه یمهندس یکارشناس .5

 اصفهان  یدانشگاه صنعت ،یمهندس تیریمد  شیگرا عیصنا یارشد مهندس یخودرو و کارشناس کیمکان یتکنولوژ یکارشناس .6

 

 ده یچک

  ی شغل  ی کار )در دو سطح درون کار و در کار( و دلبستگ  یمعنادار  ی گریانجینقش م  یبررس  ، ی بیپژوهش ترک  ن یهدف ا

ب رابطه  رفتارها  نیآفرتحول  یرهبر  نیدر  تعد (job crafting) کننده شغل دگرگون  یو  نقش  نظر گرفتن    یگرلیبا در 

دو    یهاگرا، دادهمثبت  ی رفتار سازمان   کردیو رو  یشغل  لزاماتا-منابع  هی( است. بر اساس نظریی)خودافزا  یشخص  یهاارزش 

  ل یتحل  یهابا روش (KIBS در بخش  یکارگر دانش  45۰با نمونه    یگریو د  سیافسر پل  261با نمونه    ی کی) یمطالعه مقطع

کار  درون   ینادارمع  قیاز طر  نیآفرتحول   ی( رهبر1نشان داد: )  هاافتهیشد.    یبررس  یمعادلات ساختار  یسازو مدل  یچندسطح

 ی رهبر  ن یدر رابطه ب  ی انجینقش م  ی شغل  ی( دلبستگ2مرتبط است. )   یشغل   یدر کار به طور مثبت با دلبستگ  یو معنادار

را  ی شغل یو دلبستگ نیآفرتحول  یرهبر نیرابطه ب ییخودافزا یها( ارزش3. )کندیم فایشغل ا یسازو دگرگون نیآفرتحول 

هم به   نیآفرتحول   یآنکه رهبر  جهیاست. نت  تریقو  نییپا   ییرابطه در افراد با ارزش خودافزا  ن یکه ا  یبه طور  کنندیم لیتعد

  یشخص  یهاو ارزش  کندیم  لیفعال کارکنان را تسه  یرفتارها  ،ی شغل  ی و دلبستگ  یمعنادار  جادیا  ق یو هم از طر  میطور مستق

  ی هاو شرکت  یدر بخش عموم  یمنابع انسان  تیریمد  یبرا  ییهادلالت  هاافتهی  نی. اکنندیعمل م  یمهم  یبه عنوان شرط مرز

 .محور دارددانش

 

 

 ی شخص یهاشغل، ارزش  یساز، دگرگون ی شغل یکار، دلبستگ  یمعنادار ن،یآفرتحول  یرهبر واژگان کلیدی فارسی:
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 تعریف مسئله: -1

محور )مانند خدمات  های دانشهای امروزی، به ویژه در بخش عمومی )مانند نیروی انتظامی( و شیرکتدر بسییاری از سیازمان

شود که بدانیم  تر میبحرانیمواجه هستند. این مسئله زمانی   دلبستگی شغلی بر(، کارکنان با سطح پایینی ازوکار دانشکسب

تری برای پیامدهای مثبت بین قویدلبسیتگی شیغلی نسیبت به متغیرهایی هم ون رتیایت شیغلی و تعهد سیازمانی، پیش

کاری مانند خلاقیت، عملکرد فردی و تیمی، و کاهش تمایل به ترک خدمت اسیت. با این حال، کارکنان بخش عمومی اللب 

 برهای دانشدهند. از سییوی دیگر، در شییرکتدلبسییتگی کمتری نسییبت به همتایان خود در بخش خصییوصییی نشییان می

(KIBS) رو  پذیری دائمی روبهشییده مشییتریان و نیاز به انعطافکه کارکنان با الزامات شییغلی پی یده، انتظارات شییخصییی

اسیاسیی این اسیت: چه    تواند منجر به کاهش نوآوری و عملکرد شیود. بنابراین، سیلالهسیتند، کمبود دلبسیتگی شیغلی می

 پذیرند؟هایی تأثیر میهایی افزایش دهند و از چه مکانیسمتوانند دلبستگی شغلی را در چنین بافتعواملی می

 

تواند دلبسیتگی بخشیی، ترلیب فکری و ملاحظات فردی، میبا الهام آفرینرهبری تحول اند کههای پیشیین نشیان دادهپژوهش

در دو سییطح متمایز عمعناداری  ای معناداری کارنقش واسییطه شییغلی را افزایش دهد. اما آن ه کمتر مورد توجه قرار گرفته،

درون کار« )مرتبط با محتوا و هدف شیغل( و عمعناداری در کار« )مرتبط با تعلق و هویت سیازمانی( اسیت. هم نین، در مورد 

که کارکنان به طور خودانگیخته برای تطابق با نیازها و  (job crafting) سییازی شییغلدگرگون ای مانندرفتارهای فعالانه

به طور لیرمسیتقیم بر آن تأثیر آفرین از طریق دلبسیتگی شیغلی  دهند، مشیخ  نیسیت که رهبری تحولمنابع خود انجام می

های  اند؛ به ویژه اینکه آیا ارزشاین روابط توجه کافی نداشییته شییرایط مرزی گذارد یا خیر. به علاوه، تحقیقات موجود بهمی

توانند شیدت یا جهت تأثیر رهبری بر دلبسیتگی شیغلی را تعدیل کنند یا نه. فقدان یک مدل  شیخصیی )مانند خودافزایی( می

ها را در نظر بگیرد، یک شیکاف گر ارزشیکپارچه که همزمان نقش میانجی معناداری کار و دلبسیتگی شیغلی و نقش تعدیل

 .نظری مهم است
 

آفرین )به عنوان منبع سیازمانی( از  هدف از حل این مسیئله، طراحی و آزمون مدلی اسیت که نشیان دهد چگونه رهبری تحول

شییود و نیز سییازی شییغل و درگیری فعال کارکنان منجر میطریق ایجاد معناداری در کار و دلبسییتگی شییغلی، به دگرگون

کنند.  های خودافزایی به عنوان یک ویژگی شیخصییتی پایدار، این فرآیند را تسیهیل یا تفیعی  میمشیخ  کند که آیا ارزش

محور  های دانشهای دولتی )نظیر پلیس( و شیرکتتواند به سیازمانهای آن میاهمیت حل این مسیئله از آن روسیت که یافته

ی شیغلی و رفتارهای آفرین و طراحی مداخلات مبتنی بر افزایش معناداری کار، دلبسیتگکمک کند تا با آموزش رهبران تحول

های آموزشییی رهبری، ارتقای حس تعلق و دسییتانه کارکنان را بهبود بخشییند. کاربرد عملی آن شییامل بازطراحی دورهپیش

های شیخصیی کارکنان برای جایگزینی یا تقویت تأثیر رهبری در شیرایط مختل  اسیت. گیری از ارزشهویت سیازمانی، و بهره

محور کمک شیایانی  های دانشوری در سیازماندر نهایت، حل این مسیئله به افزایش کیفیت خدمات عمومی، نوآوری و بهره

 .خواهد کرد

 

 طبقه بندی مسئله: -2

   :اول مقاله 2-1
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آفرین، معناداری کار )در دو سطح درون کار و در کار( و دلبستگی شغلی:  بررسی ارتباط بین رهبری تحول   :اصلی  موضوع

 چندسطحی یک مطالعه مقطعی 

 

نیو  از  اول  میقییالییه  در  تیحیقیییق  چینییدسییییطیح مسییییئیلییه  روییکیرد  بییا  عیلیی   cross-level) تیبییییینیی 

mediationوmoderation) آفرین  اسیت. این مطالعه به دنبال پاسیب به این سیلال اصیلی اسیت که آیا رهبری تحول

دلبسیتگی شیغلی کارکنان تأثیر بگذارد تواند از طریق تجربه معناداری کار )در سیطح فردی( بر  )در سیطح رهبر گروه( می

تواند رابطه بین انوا  معناداری و دلبسیتگی را تعدیل کند. آن ه این مسیئله  آفرین میو هم نین آیا خود رهبری تحول

 و Pratt بر اسیاس چارچو  دو نو  متمایز معناداری کار کند، توجه همزمان بههای معمول متمایز میرا از پژوهش

Ashforth (2003)  اسییت: عمعناداری درون کار« که ناظر بر محتوا و هدف شییغل اسییت و عمعناداری در کار« که

است:  گری موازیدو مدل میانجی باشد. از نظر ساختار روابط، این تحقیق شاملناظر بر حس تعلق و هویت سازمانی می

بر دلبسیتگی شیغلی اثر لیرمسیتقیم دارد   آفرین به طور جداگانه از طریق هر یک از این دو نو  معناداری،رهبری تحول

آفرین به عنوان  اسییت: رهبری تحول گریدو رابطه تعدیل افزون بر این، مدل تحقیق شییامل .(1bو  1aهای )فرتیییه

 .(2bو   2aهای شیود که رابطه بین معناداری و دلبسیتگی را تقویت کند )فرتییهبینی مییک منبع اجتماعی، پیش

مسییائل   کلانتری( از نو  32افسییر پلیس در   261ها )شییناختی، این مسییئله به دلیل ماهیت تو در تو بودن دادهروش

شیود، یعنی متغیر مسیتقل در سیطح بالاتر )گروه( و متغیرهای میانجی و وابسیته  بندی میطبقه (1-1-2چندسیطحی )

های پژوهش نشیان داد که هر دو نو  معناداری نقش میانجی مثبت و اند. یافتهگیری شیدهتر )فرد( اندازهدر سیطح پایین

غلی« توسیییط رهبری  شییی  دلبسیییتگی  ←گری، تنهیا رابطیه عمعنیاداری در کیار  داری دارنید؛ امیا در بخش تعیدییلمعنی

گری برای عمعناداری درون کار« تر اسیت( و تعدیلشیود )در سیطح بالای رهبری، این رابطه قویآفرین تعدیل میتحول

گری دوگانه همزمان به مدل میانجی   :بندی نهایی مسییئله این مقاله عبارت اسییت ازشییود. بنابراین طبقهدار نمیمعنی

ای از  چنین مسیئله .زینشیی )فقط برای مسییر مبتنی بر هویت سیازمانی( در یک طرن چندسیطحیگری گهمراه تعدیل

گیرد، زیرا هم به تمایز ظری  ابعاد معناداری توجه  نظر پی یدگی نظری در رده مسیائل پیشیرفته رفتار سیازمانی قرار می

 .پردازدگر( میدارد و هم به نقش دوگانه رهبری )هم به عنوان متغیر مستقل و هم به عنوان تعدیل

   :دوم مقاله 2-2

 

آفرین نیاز دارند؟ نقش دلبستگی شغلی و  سازی شغل خود به رهبری تحول چه کسانی برای دگرگون موضوع اصلی:

 های شخصیارزش 

 

 ییا پردازش شیییرطی (moderated mediation) شیییدهگری تعیدییلمییانجی مسیییئلیه تحقیق در مقیالیه دوم از نو 

(conditional process) های روابط ترین صیورتبندیبینانهترین و واقعاسیت که در ادبیات معاصیر به عنوان یکی از پی یده

سازی  آفرین بر دگرگونشود. سلال اصلی این پژوهش عبارت است از: آیا تأثیر رهبری تحولعلی در علوم رفتاری شناخته می

شیود و آیا این فرآیند لیرمسیتقیم به از طریق دلبسیتگی شیغلی به صیورت لیرمسیتقیم منتقل می (job crafting) شیغل
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اثر رهبری بر  شیرایط مرزی تر، پژوهش به دنبال تعیینهای خودافزایی کارکنان وابسیته اسیت؟ به عبارت دقیقسیطح ارزش

، این پژوهش  Hayes (2018) های شیرطیبندی مدلباشید. از نظر طبقهسیازی شیغل میدلبسیتگی و سیپس بر دگرگون

های خودافزایی( صیرفا  بر روی مسییر اول مدل میانجی )یعنی  گر )ارزشاسیت که در آن متغیر تعدیل 7مدل شیماره  منطبق با

گذارد و مسییر دوم )دلبسیتگی به پیامد( را تعدیل  رابطه بین متغیر مسیتقل رهبری و متغیر میانجی دلبسیتگی شیغلی( اثر می

بینی  پیش (job resource) آفرین به عنوان منبع سییازمانیکند. سییاختار روابط به این صییورت اسییت: رهبری تحولنمی

کند که کارکنان  بینی میسیپس دلبسیتگی شیغلی به نوبه خود پیش .(a شیود که دلبسیتگی شیغلی را افزایش دهد )مسییرمی

 ها و کاهش الزامات مزاحم( را از خود نشیان دهند )مسییرسیازی شیغل )مانند افزایش منابع، افزایش چالشرفتارهای دگرگون

b). اثر لیرمسیتقیم (a × b) های خودافزایی )شیامل قدرت، موفقیت و حف   دهنده مکانیسیم میانجی اسیت. اما ارزشنشیان

ها نشیان داد که این کنند. یافتهرا تعدیل می a چهره اجتماعی( به عنوان یک منبع شیخصیی پایدار، وارد مدل شیده و مسییر

دار اسیت و قوی و معنی ارزش خودافزایی پایین ای اسیت که رابطه مثبت بین رهبری و دلبسیتگی در افرادی باگونهتعدیل به 

شیود. به عبارت دیگر، کارکنانی که به طور طبیعی برای موفقیت دار میتیعی  و لیرمعنی ارزش خودافزایی بالا در افرادی با

آفرین برای احسیاس دلبسیتگی نیاز دارند )نقش جانشیینی رهبری(. از آنجا و قدرت ارزش قائل هسیتند، کمتر به رهبری تحول

بندی نهایی این مسیئله  دار(، طبقهدار اسیت )شیاخ  تعدیل میانجی معنیکه اثر لیرمسیتقیم کل نیز به طور شیرطی معنی

ای  چنین مسیئله .ینی داردگر ارزشیی که نقش جانشیشیده از نو  اول با متغیر تعدیلگری تعدیلمدل میانجی   :عبارت اسیت از

های فردی دهد که تأثیر رهبری همگانی و یکسان نیست، بلکه به ویژگیاز اهمیت نظری بالایی برخوردار است زیرا نشان می

 .کارکنان بستگی دارد؛ بنابراین در طراحی مداخلات مدیریتی باید تنو  ارزشی کارکنان را در نظر گرفت

 

 :مفهومیمدل سازی  -3

 اول  مقاله  3-1

 

 معرفی متغیرها و پارامترهای مدل .1

 :در این مسئله، متغیرهای اصلی عبارتند از

 (آفرین )در سطح رهبر گروه / کلانتریرهبری تحول  (:متغیر مستقل )ورودی تصمیم

 (:متغیرهای میانجی )واسطه

 (معناداری درون کار )مرتبط با محتوا و هدف شغل

 (معناداری در کار )مرتبط با حس تعلق و هویت سازمانی

 دلبستگی شغلی کارکنان (:متغیر وابسته )خروجی هدف
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کننده رابطه بین معناداری و دلبسییتگی نیز آفرین که به عنوان تعدیلهمان رهبری تحول(:گر )شرر  مرزیمتغیر تعدیل

 .شودوارد می

 (کنندهمخدوشجنسیت، سن، سابقه خدمت )برای حذف اثرات  :متغیرهای کنترل

مراتبی اسیت: کارکنان  اند. مدل دارای سیاختار سیلسیلهگیری شیدهای( اندازهدرجه 5ای )لیکرت  همه متغیرها در مقیاس فاصیله

 .ها )کلانتری( تودرتو هستنددرون گروه

 گام از مدل ابتدایی تا مدل اصلیبهفرآیند گام.2

  :(تعدیل  و  میانجی  بدون) پایه مدل  – گام اول  

گذارد. این  آفرین به طور مستقیم و خطی بر دلبستگی شغلی تأثیر میشود که رهبری تحول ترین حالت، فرض میسادهدر 

گیرد. هدف اولیه این است که بررسی شود آیا اصلا  رابطه مدل فقط یک مسیر مستقیم دارد و سایر متغیرها را نادیده می

 .داری بین این دو وجود دارد یا خیرمعنی

 (:ایواسطهتک  مدل )  ساده  میانجی  افزودن  –گام دوم  

شود. فرض بر این است که رهبری مثلا  فقط معناداری درون کار( وارد مدل می) در این مرحله، یک متغیر میانجی 

برد. این مدل  دهد و سپس این معناداری، دلبستگی شغلی را بالا میآفرین ابتدا معناداری درون کار را افزایش میتحول 

 .دهد که بخشی از اثر رهبری لیرمستقیم استنشان می

 (: و میانجی موازی )مدل اصلی مقالهد  با   مدل   –گام سوم  

شوند. مدل به صورت در این مرحله، هر دو نو  معناداری )درون کار و در کار( به طور همزمان به عنوان میانجی وارد می

مسیر )به سوی معناداری درون کار و به سوی معناداری در کار( اثر  آفرین به هر دو گردد: رهبری تحول موازی طراحی می

گذارند. این مدل امکان مقایسه قدرت و  گذارد و هر یک از این دو به طور جداگانه بر دلبستگی شغلی تأثیر میمی

کند. هدف، پاسب به این پرسش است که آیا هر دو نو  معناداری به یک اندازه نقش انتقال  داری دو مسیر را فراهم میمعنی

 .دهنده اثر رهبری را دارند یا خیر

 (:گری )مدل نهایی و کاملودن نقش تعدیلافز –گام چهارم  

شود. بدین معنا که اثر هر یک از دو نو  معناداری گر وارد میآفرین به عنوان متغیر تعدیلدر آخرین گام، خود رهبری تحول

تر، مدل اصلی شامل دو اثر تعاملی )تعامل  آفرین وابسته است. به عبارت دقیقبر دلبستگی شغلی، به سطح رهبری تحول 

باشد. هدف این است که مشخ  شود آیا در شرایطی  رهبری با معناداری درون کار، و تعامل رهبری با معناداری در کار( می

شود یا تفعی . یافته نهایی نشان داد که این  آفرین قوی است، رابطه بین معناداری و دلبستگی تشدید میکه رهبری تحول 

 .دار استری در کار معنیتعدیل فقط برای معنادا

 (های مدل )به زبان مفهومیتابع هدف و محدودیت.3
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 (:تابع هدف )آنچه مدل به دنبال بیشینه یا کمینه کردن است

دلبستگی شغلی« توسط مجموعه متغیرهای  سازی مفهومی، هدف اصلی عبیشینه کردن میزان تبیین واریانس در این مدل

گر است. به عبارت دیگر، مدل به دنبال یافتن وتعیتی است که در آن، مسیرهای علّی )مستقیم،  مستقل، میانجی و تعدیل

شده را بازتولید کنند. در عمل، تابع هدف معادل عبهبود  های مشاهدهلیرمستقیم و شرطی( با کمترین خطا، داده

 .داری آماری ترایب مسیر« استهای برازش مدل« و عمعنیشاخ 

 :های مدلمحدودیت

تواند فرض اسیییتقلال  ها )کارکنان درون کلانتری(، مدل نمیمراتبی: به دلیل تودرتویی دادهمحدودیت سیییاختار سیییلسیییله

گروهی را در نظر شییود که محدودیت واریانس بینهای چندسییطحی اسییتفاده میمشییاهدات را نقک کند. بنابراین از روش

 .گیرندمی

محدودیت عدم همخطی: دو متغیر میانجی )معناداری درون کار و در کار( نباید همبسییتگی بسیییار بالایی با یکدیگر داشییته  

 .شودفرد هر یک دشوار میباشند، در لیر این صورت تشخی  اثر منحصربه

 .باشند تا مدل قابل اعتماد باشد ۰٫7محدودیت پایایی ابزارها: ترایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب باید بالای  

کارمند داشته باشد تا تخمین پارامترهای سطح دوم ممکن  5محدودیت اندازه نمونه در سطح گروه: هر کلانتری باید حداقل 

 .شود

 (سازی مسئله )به طور مختصرهای مدلدیگر رویکردها و روش .4

از  برای میدل نیز وجود دارد. یکی  روابط بین رهبری، معنیاداری و دلبسیییتگی شیییغلی، رویکردهیای جیایگزینی  سییییازی 

گیری  تواند همزمان مدل اندازهبا رویکرد ماکزیمم درسیتنمایی اسیت که می (SEM) سیازی معادلات سیاختاریمدل آنها

با تفکیک واریانس   (MLM) سیازی چندسیطحیمدل مقابل، رویکرد مقاله اول ازو مدل سیاختاری را تخمین بزند. در 

بدون فرض نرمال بودن توزیع  ) استرپگری بوتتحلیل میانجی گروهی استفاده کرده است. رویکرد دیگر،گروهی و بیندرون

های زمانی یا مطالعه تجربی روش سییری توان ازاثر لیرمسییتقیم( اسییت که در مقاله اول نیز به کار رفته اسییت. هم نین می

 .سازدتر استفاده کرد که محدودیت اصلی مطالعه مقطعی را مرتفع میبرای تعیین علیت قوی طولی

 

 مقاله دوم: 2-3

 

 معرفی متغیرها و پارامترهای مدل.1

 :در این مسئله، متغیرها عبارتند از

 ()ارزیابی شده توسط کارمند از سرپرست خودآفرین رهبری تحول(:متغیر مستقل )ورودی تصمیم •
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 (دلبستگی شغلی )حالت انگیزشی مثبت شامل انرژی، فداکاری و جذ  در کار :متغیر میانجی •

ها و کاهش  سیازی شیغل )شیامل افزایش منابع شیغلی، افزایش چالشدگرگون (:متغیر وابسرته )خروجی هدف •

 (الزامات مزاحم

های خودافزایی )شیامل موفقیت، قدرت و حف  چهره( که به عنوان منبع شیخصیی در نظر ارزش :گرمتغیر تعدیل •

 .شودگرفته می

اند اما در نمودار اصیلی نشیان سین، جنسییت، تحصییلات، سیابقه کار )در تحلیل گنجانده شیده :متغیرهای کنترل •

 (شوندداده نمی

شیده با تعدیل  گری تعدیلسیطحی(. مدل از نو  میانجیاند )سیاختار تکگیری شیدهتمامی متغیرها در سیطح فردی اندازه

 .در مسیر اول است

 گام از مدل ابتدایی تا مدل اصلیبهفرآیند گام .2

 (:مستقیم رابطه)  ساده   مدل  – گام اول  

گذارد. این مدل پایه، صرفا   سازی شغل تأثیر میآفرین به طور مستقیم بر دگرگونشود که رهبری تحولابتدا فرض می

 .سنجدهمبستگی بین این دو متغیر را میوجود 

 (:ساده )بدون تعدیل  گری میانجی  مدل   –گام دوم  

 :شود. مدل شامل دو مسیر استدر این مرحله، دلبستگی شغلی به عنوان متغیر میانجی وارد می

 شغلی دلبستگی →آفرین مسیر اول: رهبری تحول •

 شغل سازیدگرگون →مسیر دوم: دلبستگی شغلی   •

آفرین از  شیود. هدف، بررسیی این اسیت که آیا رهبری تحوللیرمسیتقیم از حاصیلفیر  این دو مسییر محاسیبه میاثر  •

 .شود یا خیرسازی شغل منجر میطریق افزایش دلبستگی، به رفتارهای دگرگون

 (: میانجی  بدون)  ساده  گری تعدیل  مدل   –گام سوم  

شود. سازی شغل آزمون میهای خودافزایی بر رابطه مستقیم بین رهبری و دگرگونگری ارزشدر این گام، نقش تعدیل

 .گیردای )دلبستگی( را نادیده میاما این مدل ناق  است زیرا مکانیسم واسطه 

 (مقاله  اصلی  و   نهایی  مدل )  شدهتعدیل  گری میانجی مدل –گام چهارم  

شوند.  گر و وابسته( به صورت یکپارچه در نظر گرفته میدر مدل نهایی، هر سه مللفه )متغیر مستقل، میانجی، تعدیل

های خودافزایی کارمند  مشروط به سطح ارزش  (a ساختار مدل به این صورت است که اثر رهبری بر دلبستگی )مسیر

یک عدد ثابت نیست، بلکه تابعی خطی از ارزش خودافزایی است. در مقابل،   a باشد. بدین معنا که تریب مسیرمی
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شود. هدف نهایی، پاسب به این پرسش  سازی شغل( بدون شرط در نظر گرفته میمسیر دوم )دلبستگی به دگرگون

سازی شغل از طریق دلبستگی، برای کارکنانی با سطون مختل  ارزش  است که آیا اثر لیرمستقیم رهبری بر دگرگون

ها نشان داد که این اثر لیرمستقیم فقط در سطح پایین ارزش خودافزایی خودافزایی متفاوت است یا خیر. یافته

 .دار استمعنی

 (های مدل )به زبان مفهومیتابع هدف و محدودیت .3

 :تابع هدف

آفرین و  سازی شغل« با استفاده از ترکیب شرطی رهبری تحول بینی دگرگونهدف مدل، عبیشینه کردن توان پیش

پارامترهایی است که مجمو  مربعات خطاهای  تر، مدل به دنبال تخمین دلبستگی شغلی است. به عبارت فنی

با فاصله   (Index of Moderated Mediation) بینی را کمینه کرده و در عین حال، شاخ  تعدیل میانجیپیش

ای از ارزش خودافزایی استرپ لیرعبوری از صفر حاصل شود. هم نین هدف دیگر، تعیین مقدار آستانهاطمینان بوت 

 .شودداری آماری خارج میاست که در آن، اثر شرطی رهبری بر دلبستگی از معنی

 :های مدلمحدودیت

گر یکسیییان کند که واریانس خطاها در سیییطون مختل  تعدیلمحدودیت همگنی واریانس خطاها: مدل فرض می •

 .(است )در صورت نقک، باید از خطاهای مقاوم استفاده کرد

شیده در مسییر دوم: مدل از پیش فرض گرفته که ارزش خودافزایی فقط گری تعدیلمحدودیت عدم وجود میانجی •

های  کند. این یک محدودیت نظری اسییت که با آزمون مدلرا تعدیل نمی b کند و مسیییررا تعدیل می a مسیییر

 .باشدجایگزین قابل بررسی می

تا    4۰۰شده، حداقل به استرپ شرطی: برای تخمین پایدار فواصل اطمینان تعدیلمحدودیت اندازه نمونه برای بوت •

 (نمونه استفاده کرده است 45۰مشاهده نیاز است )این مطالعه از  5۰۰

توانید جهیت علییت را اثبیات کنید و صیییرفیا  روابط همبسیییتگی محیدودییت عیدم علییت در طراحی مقطعی: میدل نمی •

 .دهدشرطی را نشان می

 

 (سازی مسئله )به طور مختصرهای مدلدیگر رویکردها و روش.4

از معروفشییییده، روشگری تعیدییلسییییازی مییانجیبرای میدل  رویکرد ترین آنهیا،هیای متعیددی وجود دارد. یکی 

PROCESS اثر Andrew F. Hayes  رگرسییون حداقل مربعات اسیت که در مقاله دوم نیز به کار رفته و مبتنی بر

با برآوردگر ماکزیمم درسیتنمایی  (SEM) سیازی معادلات سیاختاریمدل اسیترپ اسیت. رویکرد جایگزین،معمولی و بوت

باشییید.  نیمن« می-یا عمنحنی جانسیییون (pick-a-point) و آزمون اثرات شیییرطی با اسیییتفاده از روش برش خورده

های های پیشیییین برای پارامترهای تعدیل میانجی اسیییتفاده کرد که در نمونهبا توزیع روش بیزی توان ازهم نین می
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اسییت: ابتدا نمونه بر اسییاس میانه ارزش   های چندگروهیتحلیل مسیییر با رویکرد مدل کوچک مزیت دارد. روش دیگر،

گردد. هر یک شیود و سیپس مدل میانجی در هر گروه جداگانه برازش میخودافزایی به دو گروه بالا و پایین تقسییم می

از این رویکردها نقاط قوت و تیییع  خاو خود را دارند و انتخا  بین آنها به سیییاختار داده، حجم نمونه و فرتییییات  

 .توزیعی بستگی دارد

 

 روش حل مسئله:  - 4

 مقاله اول: 1-4

 حل  هایروش کلیات

  کارکنان) چندسطحی ساختار یک در گریتعدیل و دوگانه گریمیانجی همزمان آزمون شامل تحقیق مسئله  اول، مقاله در

 :از عبارتند رفته کار به حل های روش. است( هاگروه در تودرتو

 .شدید همخطی وجود  عدم از اطمینان و متغیرها بین اولیه روابط بررسی برای  – هاهمبستگی و توصیفی آمار

 .گیریاندازه مدل  واگرایی و  سازه روایی ارزیابی برای – (CFA) تأییدی عاملی تحلیل

  امکان روش این(. کلانتری 32 در افسر 261) ها داده تودرتوی ماهیت دلیل به – (MLM) چندسطحی سازیمدل

 .کندمی فراهم  را گروهیبین  و گروهی درون واریانس تفکیک

 بودن نرمال  فرض بدون( میانجی) لیرمستقیم اثرات اطمینان فواصل تخمین برای – (Bootstrap) استرپبوت  روش

 .است بیشتر  یا 5۰۰۰ معمولا  هابازنمونه تعداد. توزیع

 معناداری بین  رابطه  تعدیل  مقاله،  این در) معنادار گریتعدیل  اثرات  تفسیر  برای –(  Simple Slopes) ساده  شیب تحلیل

 (.آفرینتحول رهبری توسط  شغلی دلبستگی  و  کار در

 

رفته در مقالهمثال روش به کار   توتیح  دسته روش  

های پارامتریک با فرم بسته و تابع  روش 

 درستنمایی صریح 

سازی درستنماییبیشینه  (ML)   در

سازی چندسطحی، تحلیل عاملی  مدل 

 تأییدی

 های دقیق روش 

ها بدون فرض نرمال  تخمین توزیع تجربی آماره 

 بودن 

 گیریاسترپ با بازنمونه بوت 

(Bootstrap 

resampling) 

های  روش 

 ابتکاری 
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های جستجوی پیشرفته مانند الگوریتم  الگوریتم

سازی تبرید )برای مسائل  ژنتیک یا شبیه

 )سازی ترکیبیاتیبهینه

 در این مقاله استفاده نشده است 
های  روش 

 فراابتکاری 

 

 مقاله دوم: 2-4

 7 شماره مدل  با (moderated mediation) شدهتعدیل گریمیانجی نو  از تحقیق مسئله دوم،  مقاله در

Hayes از عبارتند  رفته کار  به حل های روش. است: 

 .اولیه خطی روابط بررسی برای – همبستگی  ماتریس و توصیفی آمار

 .گانهپنج هایسازه واگرای  و  همگرا روایی ارزیابی برای – (CFA) تأییدی عاملی تحلیل

 

  توسعه Hayes (2018) توسط که – (SPSS ماکروی) PROCESS رویکرد  با مراتبیسلسله  رگرسیون

 .است شده طراحی( گریتعدیل و گریمیانجی) شرطی هایمدل برای خاو طور به  و یافته

  تعدیل  شاخ  و شرطی لیرمستقیم اثرات اطمینان  فواصل تخمین برای – بازنمونه 5۰۰۰ با استرپبوت  روش

 . (Index of Moderated Mediation) میانجی

 دلبسییتگی بر( خودافزایی  ارزش×   رهبری)  تعامل اثر تفسیییر  برای  –  گرتعدیل مختل   سییطون  در  سییاده شیییب تحلیل

 .خودافزایی ارزش  میانگین از  بالاتر معیار انحراف یک  و  ترپایین معیار انحراف یک:  سطح  دو در  شغلی،

 

 دسته روش  مثال روش به کار رفته در مقاله  توضیح

های بسته تخمین پارامترهای مدل با فرم 

 و فرضیات توزیعی

سازی در رگرسیون، بیشینه (OLS) حداقل مربعات معمولی

 CFA درستنمایی در
های دقیقروش   

تخمین فواصل اطمینان برای اثرات  

 شرطی بدون وابستگی به نرمال بودن 
 رویکرد بازنمونه،  ۵۰۰۰با  (Bootstrap) استرپبوت 

PROCESS 
های ابتکاری روش   

های جستجوی تصادفی  الگوریتم 

 سازی پیچیدهپیشرفته برای مسائل بهینه
های فراابتکاری روش  در این مقاله استفاده نشده است   

 

 نقد ادبیات  -۵

 مقاله اول:  ۵-1
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 :مقاله  خلاصه

آفرین بر دلبستگی شغلی، نقش میانجی دو نو  معناداری کار  تحول مقاله اول با هدف تبیین مکانیسم تأثیر رهبری 

کلانتری( آزمون کرده است.  32افسر پلیس در  261)معناداری درون کار و معناداری در کار( را در قالبی چندسطحی )

آفرین بر رابطه بین هر نو   گر رهبری تحول مدل مفهومی شامل دو مسیر میانجی موازی و هم نین نقش تعدیل

 مراتبیسازی خطی سلسله معناداری و دلبستگی است. روش حل شامل آمار توصیفی، تحلیل عاملی تأییدی، مدل

(MLM) داری بازنمونه بود. نتایج نشان داد که هر دو نو  معناداری میانجی مثبت و معنی 5۰۰۰استرپ با و بوت

 معناداری رابطه نه  و) کند می تعدیل را دلبستگی«  ←آفرین تنها رابطه عمعناداری در کار هستند، اما رهبری تحول 

 .اندشناختی را برای آینده پیشنهاد کردهروان هایمکانیسم سایر بررسی و طولی هایپژوهش  نویسندگان،(. کار درون

 :ضعف  و  قوت نقا   نقد

چندسطحی متناسب با ساختار سازی نقطه قوت اصلی مقاله، تمایز نظری میان دو نو  معناداری و استفاده از مدل

ها را افزایش داده است. با این حال، تع  اساسی مقاله، طرن مقطعی و  ها است که اعتبار آماری یافتهتودرتوی داده

اند( است که امکان استنتاج علیت را  آوری شدهسوگیری روش معمول )همه متغیرها از یک منبع و یک زمان جمع

نفر در هر   5ها )حداقل مرد( و حجم نسبتا  کم برخی گروه ٪97کند. هم نین عدم توازن جنسیتی نمونه )محدود می

دهد. افزون بر این، عدم گزارش اندازه اثر عملی و توتیح نظری کافی برای  پذیری نتایج را کاهش میکلانتری( تعمیم

 .های مقاله استعدم تعدیل معناداری درون کار از دیگر کاستی

 

 مقاله دوم:    ۵-2

 

 :مقاله  خلاصه

آفرین الزامات شغلی، به بررسی نقش میانجی دلبستگی شغلی در رابطه بین رهبری تحول -مقاله دوم با تکیه بر نظریه منابع

  45۰گر این فرآیند معرفی کرده است. نمونه شامل های خودافزایی را به عنوان تعدیلسازی شغل پرداخته و ارزش و دگرگون

گری  لهستان بود. روش حل شامل تحلیل عاملی تأییدی، سپس آزمون مدل میانجی KIBS هایکارگر دانشی در شرکت

ها نشان داد که  بازنمونه بود. یافته 5۰۰۰استرپ و بوت( 7و  4های مدل ) PROCESS شده با استفاده از ماکرویتعدیل

کند به  دار است و ارزش خودافزایی رابطه بین رهبری و دلبستگی را تعدیل میدلبستگی شغلی میانجی مثبت و معنی

های طولی و بررسی دار است. نویسندگان پژوهشتر و معنیطه در افراد با خودافزایی پایین قویای که این رابگونه

 .اندهای دیگر را پیشنهاد کردهارزش 

 :ضعف  و  قوت نقا   نقد

شده  گری تعدیلهای شخصی به عنوان منبع پایدار و شرط مرزی در مدل میانجینقطه قوت برجسته مقاله، معرفی ارزش 

 نفر( و استفاده از روش 45۰بخشد. هم نین حجم نمونه مناسب )است که به مفهوم عجانشینی رهبری« عمق نظری می
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PROCESS  استرپ، دقت آماری را افزایش داده است. اما تع  اصلی، طرن مقطعی و خودگزارشی بودن همه با بوت

متغیرها است که خطر سوگیری روش معمول و معکوس بودن علیت را به همراه دارد. هم نین تمرکز صرف بر ارزش  

ها ارائه ( تصویر کاملی از نقش ارزشخودافزایی و نادیده گرفتن سایر ابعاد ارزشی )مانند خودفراروی یا گشودگی به تغییر

،  KIBS گیری محدود به لهستان و بخشها و صنایع به دلیل نمونهپذیری نتایج به سایر فرهنگدهد. به علاوه، تعمیمنمی

 .نیاز به احتیاط دارد

 

 مقاله اول  مقاله دوم  
 Wojtczuk-Turek (2023) Meng et al. (2022) نویسنده/سال

 گری موازی + تعدیل ساده میانجی )Hayes 7مدل (شده گری تعدیلمیانجی نوع مدل 

 )دو نو : معناداری درون کار و در کار(بله  )یک میانجی: دلبستگی شغلی(خیر میانجی چندگانه

گر تعدیل  دلبستگی(←ارزش خودافزایی )روی مسیر رهبری 
آفرین )فقط روی مسیر معناداری در  رهبری تحول

 ( کار

سطح تحلیل  

( )چندسطحی/تک  
 ( سطحی )فردی تک

 32  درون کارکنان –( 1-1-2چندسطحی )

 کلانتری 

طرح تحقیق  

( )مقطعی/طول  
 مقطعی مقطعی

 )خودگزارشی )پرسشنامه آنلاین (CATI) خودگزارشی منبع داده 

 )بخش عمومی )پلیس چین )لهستان KIBS( محورهای دانششرکت زمینه کاربردی 

 رد H2a تأیید؛ H1a, H1b, H2b تأیید H1, H2a, H2b, H2c, H3 فرضیه اصلی تأییدشده 

 

 نتیجه گیری: -6

های انگیزشیی )معناداری آفرین هم به طور مسیتقیم و هم از طریق مکانیسیمدهد که رهبری تحولبررسیی دو مقاله نشیان می

گذارد. مقاله اول با  سیازی شیغل تأثیر میدگرگونکار و دلبسیتگی شیغلی( بر پیامدهای مثبت کاری نظیر دلبسیتگی شیغلی و 

تمایز میان عمعناداری درون کار« )مرتبط با محتوا و هدف شییغل( و عمعناداری در کار« )مرتبط با تعلق و هویت سییازمانی(  

گری رهبری فقط نشیان داد که هر دو مسییر به یک اندازه در انتقال اثر رهبری به دلبسیتگی شیغلی ملثرند، اما نقش تعدیل

برای مسیییر مبتنی بر هویت سییازمانی معنادار اسییت. در مقابل، مقاله دوم با تمرکز بر دلبسییتگی شییغلی به عنوان میانجی و 

سیازی شیغل از طریق دلبسیتگی، در گر نشیان داد که اثر لیرمسیتقیم رهبری بر دگرگونهای خودافزایی به عنوان تعدیلارزش

شیود. وجه مشیترک هر تر اسیت و در افراد با خودافزایی بالا عملا  ناپدید میدارند قویکارکنانی که ارزش خودافزایی پایینی  

آفرین  ای متغیرهای انگیزشییی مثبت و نیز تأیید این واقعیت اسییت که تأثیر رهبری تحولدو مقاله، تأکید بر نقش واسییطه

 .شده بستگی داردها( و نو  معناداری تجربههای فردی )ارزشهمگانی و یکسان نیست، بلکه به ویژگی

های عمومی مانند  های مهمی برای مدیریت منابع انسییانی و آموزش رهبران دارد. در سییازمانهای این دو مقاله دلالتیافته

تواند دلبسیییتگی پلیس، تقویت هر دو بعید معنیاداری )هم از طریق طراحی لنی شیییغیل و هم از طریق ایجیاد حس تعلق( می
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محور، رهبران باید توجه داشیته باشیند که کارکنان با ارزش خودافزایی بالا کمتر  های دانششیغلی را افزایش دهد. در شیرکت

آفرین نیاز دارند و ممکن اسیت با رویکردهای توانمندسیاز دیگر بهتر هدایت شیوند. با این حال، هر دو مقاله به به سیبک تحول

ها با محدودیت در اسییتنتاج علی و سییوگیری روش معمول مواجه هسییتند. دلیل طرن مقطعی و خودگزارشییی بودن داده

تواننید با اسیییتفیاده از  های آتی میها و صییینیایع نییاز به احتییاط دارد. پژوهشپذیری نتیایج به سیییایر فرهنیگهم نین تعمیم

گری انیه معنیاداری و تعیدییلهیای طولی، منیابع چنیدگیانیه داده و ادلیام دو میدل )یعنی بررسیییی همزمیان نقش مییانجی دوگیطرن

تری از فرآینید تیأثیر رهبری بر رفتیارهیای فعیال کیارکنیان دسیییت ییابنید. علاوه بر این، بررسیییی نقش هیا( بیه درک جیامعارزش

 .تواند به لنای نظری این حوزه بیفزایدای مانند فرهنگ سازمانی و حمایت سرپرستان میگری متغیرهای زمینهتعدیل
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