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 و آوای کارکنان فوق فعالهای شغل و حمایت سازمانی در رابطه بین شخصیت از ویژگی ادراک نقش  

 2وحید حبیبی راد – 1مهدی یزدان شناس

 چکیده

هدف مطالعه حاضر بررسی به منظور بررسی جامعتر پیامدهای کاری شخصیت کارکنان توجه به نقش عوامل موقعیتی ضروری است.  

حمایت سازمانی  ادراک از   های شغل وگر ویژگیبر آوای کارکنان است که در این رابطه نقش تعدیل فوق فعالتاثیرگذاری شخصیت  

مورد بررسی  پیمایشی در شرکت ارتباطات زیرساخت  -در این تحقیق با رویکردی توصیفیذکور  روابط ممورد توجه قرار گرفته است.  

گرفته داده اندقرار  جمع.  پرسشنامه  طریق  از  تحقیق  مدلهای  و  استنباطی  آمار  فنون  اساس  بر  آنها  روی  تحلیل  و  گردیده  یابی  آوری 

نرم از  استفاده  با  و  ساختاری  یافته  AMOSو     SPSSافزارهای  معادلات  است.  گرفته  تاثیرگذاری  صورت  تایید  ضمن  تحقیق  های 

نیزبر آوای کارکنان نشان داد استنباط کارکنان از ویژگی  فوق فعالشخصیت   -حمایت سازمانی نقشی تعدیل  ادراک از  های شغل و 

های شغل و حمایت سازمانی، تاثیرگذاری  ویژگیکارکنان از  مثبت  که با افزایش استنباط  کنند به طوریکننده در رابطه مذکور ایفا می

های شغل بیشتر از نقش  کنندگی استنباط از ویژگیضمن اینکه نقش تعدیل  یابد.بر آوای کارکنان نیز افزایش می  فوق فعالشخصیت  

 حمایت سازمانی  بود. ادراک از کنندگیتعدیل

 های شغل.، ویژگیادراک از حمایت سازمانی ، آوای کارکنان،فوق فعالشخصیت  :هاکلیدواژه

Role of perceived job characteristics and organizational support in the relationship between proactive personality and 

employees` voice behavior  

Abstract 

For comprehensive analysis of employees` personality outcomes it is necessary to consider the role of situational factors. The 

purpose of present study is to investigate the influence of proactive personality on employees` voice behavior in which the 

moderating role of perceived organizational support as well as job characteristics have been considered.  These relationships have 

been explored within the Telecommunication Infrastructure Company in Tehran with a descriptive-survey approach. Data was 

collected through questionnaire and was analyzed via inferential statistical techniques as well as structural equation modeling by 

SPSS and AMOS softwares.  Findings show the effect of proactive personality on employees` voice behavior. Meanwhile, the 

moderating effects of perceived organizational support and job characteristics were supported so that as the positive perceptions 

of employees` about job characteristics and organizational support increase, the effect of proactive personality on voice behavior 

increases as well. Also, the moderating role of perceptions about job characteristics was greater than the moderating role of 

perceived organizational support. 

Keywords: proactive personality, voice behavior, perceived organizational support, job characteristics. 
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 مقدمه 

برای گسترش رفتارهای   به دنبال روشهایی  افتاده است  اتفاق  به ویژه در عوامل محیطی  تغییر و تحولاتی که  به خاطر  امروزه سازمانها 

یابد   افزایش  کارکنان  سازنده  و  فعال  رفتارهای  و  فعالیتها  این طریق  از  تا  هستند  کارکنان خود  میان  در  همکاران پیشگامانه  و  ، 1)فولر 

به معنی تمایل فرد برای انجام اقدامات مختلف و تاثیرگذاری بر محیط برای بهبود وضعیت    فوق فعالبطور کلی، شخصیت    (.35:  2010

تری در سازمان داشته باشند، مشاغل بهتری پیدا کنند و مسیرهای شغلی  توانند پیشرفت سریعدر مقایسه با افراد منفعل می فعالاست. افراد 

غالباً بر تاثیرگذاری آن روی رفتار   فوق فعالمطالعات انجام شده در زمینه شخصیت  (.330: 2009، 2فولر و مارلر) را طی نمایند مناسبتری 

)یانگ و    عوامل وضعیتی در این رابطه انجام نشده استتاثیرگذاری    نحوه مطالعات زیادی درباره    واند  و نگرش کارکنان متمرکز بوده 

این خصوص مطرح می  .(740:  2011،  3همکاران بسیار مهمی که در  بودن و  شود این است که  نکته  به عنوان یک  فعال  پیشگام بودن 

توانند اثرات این ویژگی  عوامل محیطی و موقعیتی میتاثیرگذار باشد و آیا    پیامدهای کاریتواند بر  ویژگی شخصیتی تا چه اندازه می

های مختلف و یا حتی  ها و محرکتوانند از طریق فراهم ساختن انگیزه وضعیتی می  شخصیتی را تعدیل و محدود نمایند یا خیر. عوامل

علاوه    (.502:  2003،  4)تتِ و برنت   اقدامات مطلوب و مناسب، رابطه بین شخصیت و عملکرد را متاثر سازندتعریف و تبیین رفتارها و  

تحت تاثیر منفی    شود که کمتریک ویژگی شخصیتی خاصی محسوب می   فعالبراین، در گذشته اعتقاد بر این بوده است که شخصیت  

به دنبال یافتن فرصتی برای نشان دادن    فعال و پیشگام گذار است. افراد  گیرد و در مقابل، بر عوامل محیطی تاثیرعوامل موقعیتی قرار می

کنند تا وضعیت مطلوبی ایجاد گردد. به عبارت دیگر، آنها از اینکه به دنبال کشف یا حل هستند و مصرانه تلاش می  ابتکار عمل خود

اما امروزه بسیاری از محققان    (.104:  1993،  5)بیتمن و کرنت   برندمساله و در نتیجه تاثیرگذاری بر محیط پیرامون خود باشند، لذت می

توانند بر  شده است یک ویژگی شخصیتی قوی نیست و عوامل موقیتی میای که قبلاً تصور مین اندازه به آ  فوق فعالمعتقدند شخصیت  

  (.731: 6،2013؛ لیگوری و همکاران 37: 2010)فولر و همکاران،  آن تاثیرات زیادی داشته باشند 

و با در  و تاثیرات آن بر عملکرد افراد بویژه در زمینه رفتارهای فرانقش    فوق فعالمطالعه حاضر مروری بر مباحث اخیر درباره شخصیت  

ارائه    فوق فعالبا توجه به مفهومی که از شخصیت  باشد.  می  و آزمون روابط بین آنها  نظر گرفتن عوامل وضعیتی و موقعیتی مرتبط با آن

های سازنده و نظرات خود درباره  بیشتری برای بیان ایده ، تمایل  فوق فعالدارای شخصیت    شد، این فرض قابل طرح است که کارکنانِ

ابراز عقاید و نظرات کارکنان در خصوص مسایل کاری و اصلاح و تغییر شرایط نامطلوب   مسایل و مشکلات کاری خواهند داشت. 

شود. آوای کارکنان  بیین میتعریف و ت  7گیرد، تحت عنوان مفهوم آوای کارکنانموجود که عمدتاً در قالب رفتارهای فرانقش قرار می
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اتفاق میبه عنوان شکلی از رفتار فرانقش توصیف می پیافتد که کارکنان به  شود و زمانی  نهادهای سازنده خود را  ش نحوی پیشگامانه، 

پیشگامانه است و در مقایسه  بنابراین، آوای کارکنان نوع خاصی از رفتارهای    .(330:  2001،  1داین پاین و ون)لی  کنندبرای تغییر بیان می

کلی مفهومی  سازمانی  شهروندی  رفتار  میبا  شامل  نیز  را  سازمان  افراد  دیگر  به  رساندن  یاری  و  بوده  ارائه  تر  بر  کارکنان  آوای  شود. 

آنها   ارائه  از  هدف  که  دارد  تمرکز  تغییر  برای  نظراتی  و  است.  پیشنهادها  سازمان  یا  گروه  به  رساندن  مبافایده  اساس  فوق،  بر  حث 

تحقیقات اندکی درجهت تبیین نقش تعدیل کنندگی متغیرهای وضعیتی در تاثیرگذاری های شخصیت کارکنان بر عملکرد آنها به ویژه  

تحقیق  در ایران انجام شده است. ضمن اینکه موضوع آوای کارکنان نیز به عنوان یک متغیر وابسته کمتر مورد بررسی قرار گرفته است.  

با در نظر گرفتن نقش عوامل موقعیتی موجود در شغل و در سازمان و استنباطی که کارکنان از این عوامل موقعیتی حاضر سعی دارد  

 افراد را روی آوای کارکنان مورد بررسی قرار دهد.  فعالتاثیر شخصیت دارند،  

 مبانی نظری 

 و آوای کارکنان فوق فعالشخصیت . 1

شخصیتی ترکیبی است که به عنوان تمایل فرد برای انجام اقداماتی جهت تاثیرگذاری بر محیط، به  پیشگامی یک ویژگی  فعال بودن و  

تغییر شرایط موجود جهت رسیدن به وضع مطلوب تعریف می لیم 437:  2000،  2)کرنت  شودچالش کشاندن و    (. 52:  2009،  3؛ جو و 

و   موقعیتی  شرایط  تلفیق  ترکیبی،  شخصیتی  ویژگی  از  امروزه  منظور  که  طوری  به  است  شخصیتی  خصوصیات  و  مفاهیم  با  وضعیتی 

پنج ویژگی شخصیتی بزرگ  یا    5های محوری خودارزیابیهای شخصیتی ترکیبی مانند  ویژگی  ،4اندیشمندان فراتر از مفاهیمی مانند  و 

منطق این   (.830:  2010،  6ارکر و همکاران؛ پ732:  2013)لیگوری و همکاران،   اندپیشگام را مورد توجه قرار داده فوق فعال یا  شخصیت  

پیش اعتبار  از  درنتیجه  و  بوده  شامل  نیز  را  وضعیتی  و  موقعیتی  تاثیرات  ترکیبی،  مفاهیم  که  است  این  نگرش  بیشتری  نوع  کننده  بینی 

مشخصی از ثبات عاطفی،  های  پیشگام به عنوان یک ویژگی شخصیتی ترکیبی شامل جنبهفوق فعال و  شخصیت    برخوردار خواهند بود.

می برونگرایی  و  سازگاری  کردن،  تجربه  برای  گشودگی  ویژگیوجدان،  که  است  این  مهم  نکته  تنها  شود.  مذکور  شخصیتی  های 

چیزی فراتر از ترکیب این    فوق فعالدهند. به عبارت دیگر، شخصیت  پیشگام را توضیح میفوق فعال و  درصد تغییرات در شخصیت  26

شوند.  ، افراد پیشگام نامیده میفوق فعالی دارند افرادی که شخصیت    (.931:  2006،  7)میجر و همکاران   باشدمی  خصوصیات شخصیتی

-کنند؛ ابتکار عمل دارند؛ اقدامات متعددی برای تغییر وضعیت انجام میاین افراد، فرصتها را شناسایی نموده و بر اساس آنها عمل می

  (.880: 2015)فولر و همکاران،   نمایندتوجهی دست پیدا نکنند مصرانه اقدامات خود را پیگیری می دهند و تا زمانی که به نتیجه قابل
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مانند انجام مطلوب و شایسته یک اقدام بدون    و رفتارهایی  شودپیشگام بودن کارکنان عموماً با ابتکار عمل آنها شناخته میفعال بودن و  

-توجه به شرایط و رویدادهای مشکلاینکه از فرد خواسته شود، پشتکار داشتن و پیگیر بودن، حل کردن مسایل بالقوه و بالفعل از طریق 

ریشه در دیدگاه  اثیرات آن  و ت  فوق فعالشخصیت  (.  376:  2010،  1)بیورکلو و همکاران   شودرا شامل می  پذیری کلیآفرین و مسوولیت

شود که رفتار از نظر درونی  گرا چنین بحث میدر دیدگاه تعامل  .دارد  (1977)  2گرایانه آلبرت باندورا سرمایه اجتماعی و دیدگاه تعامل

قابل توجهی موقعیت و وضعیت موجود را تحت تاثیر قرار دهند و در    تا حدکه ممکن است افراد    صورتیشود به  و بیرونی پایش می

های  تواند مراوده بر اساس دیدگاه سرمایه اجتماعی، پیشگامی می  (.440:  2000)کرنت،    نتیجه سطوح عملکرد بالاتری را محقق نمایند 

  رها و نگرشهای کاری مثبت افراد را افزایش دهد رفتا  ممکن استیک فرد را فعال نموده و ارتباطات سازمانی را پرورش دهد و این امر  

همکاران،   و  می  (.743:  2011)یانگ  انجام  پیشگام  افراد  که  اقداماتی  بودن  داوطلبانه  به  توجه  با  اینکه  بنابراین،  به  عنایت  با  و  دهند 

تواند  ، لذا استنباط آنها از مطلوب بودن شرایط محیط کاری میاستمحور بوده و با میزانی از عدم اطمینان همراه اقدامات آنها غالباً تغییر

  (.337: 2007، 3)گریفین و همکاران  تاثیرات زیادی بر اقدامات آنها داشته باشد

دهه   از  درباره شخصیت    1990هرچند،  متعددی  فعالتحقیقات  این   فوق  اما  است  هستند   انجام شده  پراکنده  و  مجزا    تحقیقات عمدتاً 

 ابراز نظرات و بطور کلی   در  فوق فعالضمن اینکه تحقیقات بسیار اندکی در خصوص نقش شخصیت    (.1018:  2012،  4)کانتن و اولکر

تواند حاصل  در سازمانهای معاصر، مزیت رقابتی میاز طرف دیگر توجه به این نکه ضروری است که  آوای کارکنان انجام شده است.  

خدمات  ایده  و  محصولات  فرایندها،  بهبود  برای  کارکنان  توسط  که  باشد  سرپرستان  هایی  و  مدیران  میبه  از  شوند.  ارائه  یکی 

های کارکنان  درک دیدگاه   توان به مطالعه تعاملات کارکنان با مدیران پرداخت، آوای کارکنان است.رویکردهایی که از طریق آن می

ها و نظرات کارکنان برای بهبود  زیرا سازمانها نیازمند استفاده از ایده   دارداهمیت زیادی    برای سازمانهاان و سرپرستان  در تعامل با مدیر

وای کارکنان رویکردی برای بررسی آتحقیق و مطالعه روی موضوع   (.87: 2009، 5داین )بارتو و ونمستمر و کسب مزیت رقابتی هستند 

مدی و  کارکنان  بین  میتعاملات  محسوب  کهران  چرا  کارکنان    شود  ایده آوای  شفاهی  بیان  عقاید  به  و  اطلاعات  ارائه  سازنده،  های 

بنابراین، وجه متمایز آوای کارکنان این .  (1371:  2003داین و همکاران،  )ون  اشاره دارد  کارکنان درخصوص ایجاد تغییر در سازمان

 باشد. عقاید متمرکز است و هدف آن مشخصاً فایده رساندن به گروه یا سازمان میها، نظرات و است که بر بیان شفاهی ایده 

هیرشمن توسط  کارکنان  آوای  مدل،  1970)  6اصطلاح  این  مطابق  شد.  ارائه  وفاداری  و  کارکنان  آوای  سازمان،  ترک  مدل  در  و   )

ابراز نارضایتی و  میدهند؛ یا سازمان را ترک  کارکنان دربرابر نارضایتی شغلی به دو صورت پاسخ می نظرات خود  طرح  کنند و یا به 
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مطالعات اولیه درباره آوای کارکنان در قالب مباحثی همچون ترک خدمت و یا وفاداری    (.951:  1998،  1)جنسن و همکاران   پردازندمی

کارکنان انجام شده است و متعاقباً آوای کارکنان به عنوان نوع خاصی از رفتار فرانقش و یا رفتار اقتضائی و موقعیتی مورد توجه قرار  

به این دلیل است که در محگرفته است های بهبود تنها توسط مدیران  و پویای امروز سازمانها، ایده   یط رقابتی. اهمیت آوای کارکنان 

نمی ارائه  بوریس  شوند ارشد  و  و همکاران،  870:  2007،  2)دتِرت  کرنت  تغییر  (.292:  2011؛  و  سازنده  تعاملی  کارکنان،  محور آوای 

باشد هرچند ممکن است دیگر افراد در  تغییر میاست که هدف اصلی آن بهبود وضعیت موجود از طریق ارائه توصیه و پیشنهاد برای  

با آنها مخالفت داشته باشند از جهات مختلفی    (.1007:  2009،  3)کیم و همکاران   سازمان  موضوع آوای کارکنان و تحقیق درباره آن 

می محسوب  نوآوری  فرایند  در  گام  اولین  سازنده  پیشنهادهای  ارائه  آنکه  نخست  است.  اهمیت  ع دارای  به  دیگر،  شود.  آوای  بارت 

پذیری سازمانی باشد. ثانیاً، آوای کارکنان بر خلاف ترک خدمت یا سکوت سازمانی این  تواند بذر بهبود مستمر و انطباقکارکنان می

می فراهم  سازمان  برای  را  نارضایتیامکان  تا  موجود  آورد  وضعیت  از  کارکنان  بهبود  را  های  اشتباهات،  و  خطاها  اصلاح  جهت  در 

کارکنان می آوای  اینکه  نماید. ضمن  استفاده  سازمانی  مسایل  برای حل  راهکارهایی جدید  ارائه  و  شناخته شدن  فرایندها  باعث  تواند 

 . (140: 2007)فولر و همکاران،  های کارکنان شودبرخی از شایستگی

-ها و عوامل موثر بر شکل( تعدادی از پیش زمینه1998)داین در یکی از نخستین مطالعات انجام شده درباره آوای کارکنان، لیپاین و ون

نفس، اندازه گروه و خودمدیریتی  گیری آوای کارکنان را از لحاظ عوامل فردی و عوامل موقعیتی بررسی نمودند. رضایت شغلی، عزت

موثر بر ابراز پیشنهاد از سوی کارکنان  ها و عواملبینی کننده ( نیز پیش1999و همکارانش ) 4رابطه مثبتی با آوای کارکنان داشتند. فریس

بالای   سطح  نیازهای  شدت  و  کار  در  انتظار  مورد  بهبود  خودکارآمدی،  کار،  در  عمل  ابتکار  همچون  عواملی  و  نمودند  بررسی  را 

عوامل موثر بر    ( در مطالعه خود نشان دادند یکی از مهمترین 2007کارکنان را به عنوان مهمترین عوامل معرفی نمودند. دیترت و بریس ) 

آوای کارکنان بطور  از دیدگاه سرپرستان،  نیز به این نتیجه رسیدند    (2010)  آوای کارکنان، گشودگی رهبری است. فولر و همکارانش

با احساس مسوولیت کارکنان برای تغییر سازنده مرتبط می ( به رابطه بین آوای کارکنان و  2007)  5در تحقیق دیگر، چوی شود.  مثبتی 

بین ویژگیمحور اشاره نمود. علاوه رفتار شهروندی تغییر نیز درباره رابطه  های شخصیتی و آوای کارکنان انجام شده  براین، تحقیقاتی 

ان رابطه مثبتی با آوای  گرایی و وجد های شخصیتی برون( نشان داد ویژگی2001داین )های تحقیق لیپاین و وناست. برای مثال، یافته

( 2003)  6ای دیگر، آوری در مطالعه  شوند.رنجوری و سازگاری بطور منفی با آوای کارکنان مرتبط میکارکنان دارند و در مقابل روان

راین،  بعلاوه داری بر آوای کارکنان موثر هستند.  گرایی و خودکارآمدی بطور معنیهای شخصیتی برونبه این نتیجه رسید که ویژگی

 
1 - Jenssen et al., 
2 - Detert & Burris 
3 - Kim et al., 
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( آوای  2001)  1برای مثال فای و فریساند.  برخی از محققان، آوای کارکنان را به عنوان بخشی از رفتار پیشگامانه افراد در نظر گرفته

بنابراین، بر  مورد نظر محقق شوند.  یابد تا اینکه اهداف  توسط خود کارکنان آغاز شده و ادامه میکه  دانند  کارکنان را رفتاری فعال می

توان انتظار داشت کارکنانی که از شخصیت پیشگام برخوردارند به احتمال بیشتری به ابراز نظرات، دیدگاهها و  اساس مباحث فوق می

 شود: بپردازند. لذا، فرضیه نخست تحقیق به شکل زیر تنظیم میانتقادات خود درباره مسایل کاری 

 یر مثبتی بر آوای کارکنان دارد.تاثکارکنان  فوق فعالفرضیه اول: شخصیت 

 و حمایت سازمانی های شغلنقش ویژگی. 2

اند رابطه بین شخصیت افراد و پیامدهای ناشی از آن در محیط کار بوسیله برخی عوامل موقعیتی که عمدتاً  تحقیقات مختلف نشان داده 

در    (.729:  2013؛ لیگوری و همکاران،  365:  2005)بریک و مونت،   شود باشند، تعدیل میمربوط به محیط سازمان و یا شرایط شغلی می

ویژگی و  شغل  طراحی  به  مربوط  عوامل  معتقدند  اندیشمندان  از  تعدادی  بین،  میاین  موقعیتی  عوامل  عنوان  به  شغل  نقش  های  توانند 

ستند  پیشگام هفعال و  ال جذب و استخدام کارکنان  کند اگر چه سازمانها به دنب( تاکید می2000)  2کمپبلمهمی در این رابطه ایفا نمایند.  

باید توجه داشت که فواید استخدام کارکنان پیشگام تا حد قابل توجهی به زمینه سازمانی و ماهیت مشاغل کارکنان بستگی دارد.    اما 

شود و یا مشاغلی که فاقد امکان انجام نوآوری هستند، احتمال  برای مثال، در مشاغلی که بر ثبات و یا انجام فعالیتهای روتین تمرکز می

شخصیت  تحلیل با  کارکنان  و  رفتگی  بوده  پیشفعال  بیشتر  پیشگامی  گام  ویژگی  از  کمتر  که  افرادی  به  نسبت  است  ممکن  حتی  و 

پیشگام در تمامی مشاغل  فعال و  بنابراین، از آنجایی که رفتارهای    (.160:  2013،  3)دراون   تری داشته باشند برخوردارند، عملکرد ضعیف

تواند منجر به نتایج مفید و مثبتی برای سازمان  رفتار پیشگام میاز مطلوبیت یکسانی برخوردار نیستند، لذا شناخت شرایطی که در آنها  

که از رویکرد طراحی شغل استفاده    فوق فعالتحقیقات انجام شده در زمینه رفتار و شخصیت  شود از اهمیت زیادی برخوردار است.  

داشتهنموده  تمرکز  امر  این  بر  ویژگیاند  فعالهای شغل نقش شخصیت  اند که چگونه  تعدیل میو    فوق  را  انگیزشی آن    کنند پتانسیل 

نتیجه رسیدند که استقلال  2005برای مثال، بریک و مونت ).  (42:  2010؛ فولر و همکاران،  282:  2011،  4یان و باتلر-)چانگ به این   )

کند در مشاغلی که فاقد  ( نیز چنین استدلال می1999)5بت   کنند.عمل و معنادار بودن کار رابطه بین شخصیت و عملکرد را تعدیل می 

غییر در محیط چندان مهیا نبوده  گیری توسط کارکنان بسیار محدود است و در چنین وضعیتی امکان ایجاد تاستقلال عمل هستند، تصمیم

که  به این نتیجه رسیدند در مطالعه خود ( 2010فولر و همکارانش )و بالتبع کارکنان رفتار یکنواخت و یکسانی از خود نشان خواهند داد. 

 باشد، رابطه بین  کند به این صورت که اگر استقلال عمل بالاو عملکرد شغلی را تعدیل می  فوق فعالاستقلال عمل، رابطه بین شخصیت 

 
1 - Fay & Frese 
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فعالشخصیت   قوی  فوق  عملکرد،  شخصیت  و  بین  رابطه  باشد،  کم  عمل  استقلال  که  شرایطی  در  و  بوده  فعال تر  عملکرد،    فوق  و 

 تر خواهد بود.   ضعیف

افراد، ارگان و مککنندگی ویژگیعلاوه براین، در تبیین نقش تعدیل  ( چنین  2004)1فالهای شغل در رابطه بین شخصیت و عملکرد 

-ها و محرکتوانند تاثیرات شخصیت افراد را کاهش دهند زیرا اثرات عوامل موقعیتی، انگیزه های شغل میکنند که ویژگیاستدلال می

های شغل بر خصوصیات شخصیتی تاثیرگذار  رود ویژگیبنابراین، انتظار می  کنند.مختلف افراد را از جهات گوناگون محدود میهای  

بین ویژگی شخصیتی و ویژگیصورتی  بوده و در وجود داشته باشد ممکن است باعث برانگیخته شدن بیشتر    های موقعیتیکه تناسبی 

در این بین، تمرکز اصلی تحقیقات روی استقلال عمل شغلی بوده است و برخی مطالعات های شخصیتی خاصی در فرد شوند.  ویژگی

معنی نقش  به  بین نیز  رابطه  در  شغل  بودن  پرداخته  دار  آن  کاری  پیامدهای  و  پئاک شخصیت  و  میشل  مثال،  برای  اظهار  1982)  2اند.   )

کننده مهم برای رفتار افراد باشد. هر چقدر شغل برای افراد معنادارتر باشد، رابطه  تواند یک عامل تعیینمیدار بودن شغل  داشتند معنی

 تر خواهد بود.  دار بودن یک شغل کمتر باشد، رابطه آن با عملکرد ضعیفمعنیآن با عملکرد بیشتر خواهد بود و برعکس، هر چقدر 

تعدیل نقش  بررسی  به  که  تحقیقاتی  عمده  شد،  ذکر  که  ویژگیهمانطور  ویژگیکنندگی  بین  رابطه  در  شغل  و  های  شخصیتی  های 

اند و سایر ابعاد از جمله تنوع مهارتها،  تمرکز داشته   کاراند، بر ابعاد استقلال عمل  عملکرد شغلی و سایر پیامدهای مرتبط با آن پرداخته

طرح در    ابعاد و  در تحقیق حاضر سعی می شود تمامی  اند.اهمیت وظیفه و بازخور از شغل چندان مورد مطالعه قرار نگرفتههویت کار،  

در سال    3است که توسط هاکمن و اولدهام های شغل  الذکر مبتنی بر نظریه ویژگیابعاد فوق  ویژگی های شغل مورد بررسی قرار گیرند.

التزام4منابع شغل -هر چند در سالهای اخیر محققان بر اساس مدل تقاضاارائه گردید.    1975 نیز به عنوان یک حالت روانی    5کاری ،  را 

ر ادبیات طراحی شغل به  ضمن اینکه د  (.77:  2010،  7؛ نهرگنگ و همکاران 838:  2010،  6)کراوفورد و همکاران  انددیگر معرفی نموده 

های شغل باشند. هاکمن و  توانند عامل موثری در پیامدهای عنوان شده در مدل ویژگیاین نکته توجه شده است که تفاوتهای فردی می

های شغل بیان داشتند محققان بایستی سایر تفاوتهای فردی را مورد مطالعه قرار دهند.  ( در بررسی مجدد نظریه ویژگی1980اولدهام )

اند لذا پاسخ به این سوال اهمیت پیدا  تمامی ابعاد شغل را مورد مطالعه قرار نداده انجام شده در این زمینه  همانطور که ذکر شد تحقیقات  

کنند یا خیر.  ت پیشگام و رفتارهای فرانقش بویژه آوای کارکنان را تعدیل میهای شغل رابطه بین شخصیکند که آیا ابعاد و ویژگیمی

 شود:بنابراین، فرضیه دوم تحقیق به این صورت مطرح می

 کنند.های شغل رابطه بین شخصیت پیشگام و آوای کارکنان را تعدیل میفرضیه دوم: ابعاد و ویژگی

 
1 - Organ & McFall 
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 نقش حمایت سازمان و مدیریت. 3

مهمی که درخصوص آوای کارکنان وجود دارد و مورد توجه برخی از محققان قرار گرفته این است که آوای کارکنان  موضوع بسیار  

ممکن است سرپرستان و مدیران این کارکنان   (.102:  2001،  1)فیِ و فریز   گیردهمواره مورد استقبال سرپرستان و یا همکاران قرار نمی

افرادی سرکش و متمرد تلقی نمایند و به همین خاطر است که همیشه آوای کارکنان به عنوان یک رفتار  را به عنوان  و فوق فعال   پیشگام

نمیتغییر قرار  استقبال  مورد  سازمان  مدیران  سوی  از  کهمحور  افرادی  می  گیرد.  صحبت  کار  محیط  مشکلات  یا  درباره  و  کنند 

شوند و حتی ممکن است از سوی مدیران  ساز درنظر گرفته مینوان افراد مشکلاغلب به ع نمایندمی  پیشنهادهایی برای بهبود مسایل ارائه

آوای کارکنان به این امر بستگی دارد که  بنابراین،    (.670:  2008،  2)نیکولائو و همکاران   و یا همکاران کنار زده شده و منزوی گردند 

ها و اعتراضات داشته باشند.  سازمان و مدیران برای ابراز نظرات و ایده های ارائه شده از سوی  آنها چه ادراک و استنباطی درباره انگیزه 

انگیزه بزرگی ایجاد شده و    اگر کارکنان به این نتیجه برسند که آوای آنها ریسک کمی داشته و فواید زیادی به همراه خواهد داشت

وده و سکوت اختیار خواهند کرد. علاوه براین، وجود  تر بآوای کارکنان بیشتر خواهد شد. در غیر این صورت، به دنبال روشهای ایمن

دهد. در نتیجه،  های روانی و ذهنی را کاهش میاعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران موجب تقویت تعاملات و ارتباطات شده و احتیاط

نقش   افزایش داده و در فرایند یادگیری جمعی  به طور فعال و داوطلبانه مشارکت خود را  ایفا خواهند کردکارکنان  ،  3)تنگ  بیشتری 

آوای کارکنان ایجاد نمایند زیرا استنباطی که کارکنان از  بروز    برای  بنابراین، سازمانها باید محیطی موثر و تسهیل کننده   (.400:  2015

دارند می مدیریت  و  سازمان  در  میزان حمایت  مهم  نقشی  کارکن  گیریشکلتواند  آوای  از جمله  و  فرانقش  باشد.  رفتارهای  داشته  ان 

درک سازمانی  حمایت  یا  و  سازمان  حمایت  از  کارکنان  آوای    4شده استنباط  تبیین  برای  که  است  مهمی  بسیار  روانشناختی  مکانیسم 

لیکن کمتر مورد توجه قرار گرفته است.  کارکنان می باشد  از  تواند مفید  به  ادراک  حمایت سازمانی یک سازه روانشناختی است که 

  باشد باور عمومی کارکنان نسبت به ارزشمند تلقی شدن نقش آنها از سوی کارفرمایان و میزان توجه کارفرمایان به رفاه آنها میمعنی  

شود که از طریق  حمایت سازمانی به عنوان یک عامل روانشناختی مهمی تلقی میادراک از علاوه براین،  (.790: 2013، 5)وانگ و هسیه 

اجتماعی کارکنان و جلوگیری از احساس بیهودگی و احساس تهدید شدن، مانع از پیدایش سکوت سازمانی    های نفع تحریک انگیزه 

شود ترس و هراس کارکنان از بیان عقایدشان درباره  حمایت سازمانی  باعث میبالا بودن ادراک از  (.382: 2011، 6)موریسون گرددمی

آنها   نگرانی  و  یافته  این موضوع  مسایل کاری کاهش  بررسی  اساس  این  بر  آنها کمتر شود.  به سخنان  توجه سازمان  درخصوص عدم 

پیدا می رابطه ویژگی شخصیتی    ادراککند که  اهمیت  از حمایت سازمانی چگونه در  فعالکارکنان  تواند  و آوای کارکنان می  فوق 

 شود:آفرین باشد. بنابراین، فرضیه سوم تحقیق به شکل زیر ارائه مینقش
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 کند.و آوای کارکنان را تعدیل می فوق فعالشده رابطه بین شخصیت رضیه سوم: حمایت سازمانی درکف

مباحث فوق، به نظر می رسد ادراک کارکنان از حمایت سازمانی و همچنین از ویژگی های شغل تحت تاثیر    از طرف دیگر و براساس

موثر   نیز  بر آوای کارکنان  ادراکات کارکنان  این  احتمالاً  اینکه  باشد. ضمن  داشته  قرار  آنها  فعال  فوق  بنابر  .  هستندویژگی شخصیتی 

های شغل کنندگی ویژگیقیق، چارچوب مفهومی تحقیق در قالب بررسی نقش تعدیلهای تحمباحث فوق و همچنین با توجه به فرضیه

 شود.و آوای کارکنان به شکل زیر تنظیم می فوق فعالحمایت سازمانی در رابطه بین شخصیت ادراک از و 

 

 

 

 

 

 ( چارچوب مفهومی تحقیق )منبع: یافته های تحقیق( 1شکل

 روش تحقیق

جامعه آماری این  باشد.  پیمایشی می  -ها از نوع تحقیقات توصیفیکاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده تحقیق حاضر از نظر هدف،  

کلیه شامل  زیرساختشرکت    کارکنان  تحقیق  کل    است  ارتباطات  تعداد  م  1520  آنهاکه  نمونه.  باشدینفر  بین  تحقیق  ای  پرسشنامه 

آوری گردید. روش انتخاب نمونه تصادفی بر اساس شماره مورد نیاز از طریق آن جمعتصادفی از این جامعه آماری توزیع و اطلاعات  

( تعیین شد و به  1پرسنلی کارکنان انجام گرفت. ضمن اینکه حجم نمونه با توجه به محدود بودن جامعه آماری تحقیق، بر اساس رابطه )

ای پرسشنامه تحقیق مقادیر ماکزیمم  در آن بر اساس طیف پنج گزینه( استفاده گردید که  2منظور محاسبه واریانس جامعه نیز از رابطه )

 . به ترتیب برابر با پنج و یک درنظر گرفته شدند و مینیمم

 ( 1رابطه )
𝑛 =  

𝑁×𝑍𝛼
2⁄  

2 × 𝜎2

𝜀2(𝑁−1)+ 𝑍𝛼
2⁄  

2 ×𝜎2  
=  

1520 ×3.8416 ×0.667

0.01 ×1519+3.8416 ×0.667
= 219/39 

 

 ( 2رابطه )
𝜎2 =  

max(𝑥𝑖) − min(𝑥𝑖)

6  
=

5 − 1

6
= 0.667 

 

فوق فعالشخصیت   

حمایت سازمانی ادراک از   

 شغلهای  ویژگیادراک از 

 آوای کارکنان 
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پرسشنامه تکمیل شده   225پرسشنامه توزیع گردید و در نهایت  250ها، تعداد به منظور اطمینان بیشتر در تکمیل و دریافت پرسشنامه

ها کاملاً  تحلیلدهد و برای انجام  درصد را نشان می 90ها مورد استفاده قرار گرفت که نرخ برگشتِ بیش از برای تجزیه و تحلیل داده 

 باشد.  مناسب و مورد قبول می

سنجیده شد. برای سنجش  (  1999)  1سیبرت و همکاران با استفاده از مقیاس ارائه شده توسط    فوق فعالشخصیت  در مطالعه حاضر  

کارکنان توسط    آوای  شده  ارائه  مقیاس  )وناز  لیپاین  و  است(  1998داین  شده  ویژگی.  استفاده  از  از    شغل های  استنباط  استفاده  با 

-ویژگیبه عنوان  تنوع وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه و بازخور  استقلال عمل،  که در آن    (2006)  2و هامفری   گسنمورپرسشنامه  

سنجیده  (  2008)  3و گانزاچ   پازیبا استفاده از پرسشنامه  حمایت سازمانی نیز  ادراک از  سنجیده شده است.    گردیده مشخص    های شغل

های مورد  با توجه به اینکه تمامی پرسشنامهباشد.  حمایت سازمانی و همچنین ادراک از حمایت سرپرست میادراک از  شده که شامل  

تا حد زیادی از روایی لازم  ها  ابزار گردآوری داده   اند لذااستفاده در تحقیق حاضر در تحقیقات قبلی مورد تایید و استفاده قرار گرفته

ضمن   .مورد تایید قرار گرفت  استفاده شد و روایی پرسشنامه تحقیقنظر  صاحب   استادان از نظرات    بیشترباشد. برای اطمینان  برخوردار می

 0.5، تحلیل عاملی تاییدی نیز صورت گرفت و ضرایب به دست آمده برای تمامی سوالات بالاتر از  SPSSافزار  اینکه با استفاده از نرم

نشان  که  میبوده  تحقیق  ابزار  سازه  روایی  قرار دهنده  آزمون  مورد  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  استفاده  با  نیز  تحقیق  ابزار  پایایی  باشد. 

دهد. ضرایب به دست آمده پایایی  ( ضرایب پایایی را برای متغیرهای مختلف و همچنین برای کل ابزار تحقیق نشان می1گرفت. جدول  

ابزار تحقیق را   بالای  برایکنند.  تایید میمناسب و  براین،  تاثیرگذاری متغیرهای تحقیق و همچنین  علاوه  آزمون برازش کلی   بررسی 

نرم از  است    AMOS 22افزار  مدل،  متغیرهای  استفاده گردیده  کنندگی  تعدیل  نقش  بررسی  برای  از  و  و  ادراک  سازمانی  حمایت 

 مراتبی مورد استفاده قرار گرفته است. ادراک از ویژگی های شغل، روش تحلیل رگرسیون سلسله 

 . ضرایب پایایی ابزار تحقیق1جدول

 ضریب پایایی متغیر ضریب پایایی متغیر

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

 850/0 آوای کارکنان  906/0 استنباط از ویژگی های شغل 

   939/0 کل پرسشنامه 

 

 

 

 
1 - Seibert et al., 
2 - Morgeson & Humphrey 
3 - Pazy & Ganzach 
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  هاداده تحلیل و تجزیه

 AMOS  افزار  نرم  و   ساختاری  معالات   از  مفهومی   الگوی   آزمون  همچنین   و   حاضر  تحقیق   فرضیات  بررسی  برای   شد   ذکر  که   همانطور

 .است شده   داده  نشان( 2 شکل در افزار نرم  خروجی. است شده  استفاده  22

 

 ( آزمون الگوی مفهومی تحقیق 2شکل 

اساس  شاخص بر  مدل  برازش  برای  شده  محاسبه  از  خروجیهای  افزار حاکی  نرم  از شاخصهای  برخی  که  است  وضعیت  این  در  ها 

 اند. ( نشان داده شده 2ها در جدول این شاخص  مناسبی قرار ندارند.

های نیکویی برازش برای الگوی مفهومی تحقیق ( شاخص2جدول  

 نتیجه مقدار محاسبه شده برای مدل  مقدار استاندارد شاخص نام شاخص 

TLI  نامناسب 726/0 9/0بیشتر از 

CFI  نامناسب 756/0 9/0بیشتر از 

RMSEA  نامناسب 096/0 05/0کمتر از 

CMIN/DF  قابل قبول 055/3 5کمتر از 

PCFI  قابل قبول 673/0 5/0بیشتر از 

PNFI  قابل قبول 605/0 5/0بیشتر از 
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رگذاری  یاما تاث  کنندتحقیق را تایید میاول و دوم  فرضیه های    AMOSضرایب رگرسیونی و مقادیر بحرانی به دست آمده از نرم افزار  

باید بیشتر از    (CR)درصد، مقادیر بحرانی  5داری  . بر اساس سطح معنیکنندحمایت سازمانی را بر آوای کارکنان تایید نمیادراک از  

معنی  96/1 ضرایب  همچنین  از    (P)داری  باشد  باشد. جدولمی  0/ 05کمتر  مربوط  فرضیه  تایید  نشانگر  معنی2تواند  داری،  ( ضرایب 

 دهد.  ضرایب رگرسیونی و نتیجه آزمون را نشان می

داری معادلات ساختاری. ضرایب برآورد و معنی2جدول   

 به از
ضریب 

 رگرسیونی

 بحرانیمقادیر 

(CR) 

اعداد 

 معناداری

 

 نتیجه

 تایید 004/0 872/2 36/0 ادراک از حمایت سازمانی فوق فعال شخصیت 

 رد 258/0 130/1 11/0 آوای کارکنان  حمایت سازمانی  ادراک از 

 تایید 000/0 881/3 47/0 ادراک از ویژگی های شغل  فوق فعال شخصیت 

 تایید 000/0 543/5 72/0 کارکنان آوای  ادراک از ویژگی های شغل 

 تایید 003/0 985/2 46/0 آوای کارکنان  فوق فعال شخصیت 

های برازش مدل در وضعیت خیلی مطلوب قرار ندارند و اینکه تاثیرگذاری حمایت سازمانی ادراک  با توجه به اینکه برخی از شاخص

-منظور اصلاح مدل، رابطه مذکور حذف و مدل مجدد آزمون شد. خروجی نرمشده بر آوای کارکنان مورد تایید قرار نگرفته است به  

 باشد.( می3برای مدل اصلاح شده مطابق شکل  AMOSافزار 
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 ( مدل اصلاح شده 3شکل

اساس خروجیشاخص بر  شده  اصلاح  مدل  برازش  برای  شده  محاسبه  شاخصهای  همه  که  است  این  از  حاکی  افزار  نرم  در  های  ها 

 اند.( نشان داده شده 3ها در جدول مناسبی قرار دارند. این شاخصوضعیت 

 های برازش برای مدل اصلاح شده ( شاخص3جدول

 نتیجه  مقدار محاسبه شده برای مدل  مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص

TLI  قابل قبول 901/0 9/0بیشتر از 

CFI  قابل قبول 911/0 9/0بیشتر از 

RMSEA   قابل قبول 04/0 0/ 05کمتر از 

CMIN/DF   قابل قبول 045/3 5کمتر از 

PCFI  قابل قبول 676/0 5/0بیشتر از 

PNFI  قابل قبول 607/0 5/0بیشتر از 

 

تحلیل انجام  منظر  دقیقبه  محاسبه  های  میانگین  آزمون  طریق  از  نیز  مطالعه  مورد  سازمان  در  تحقیق  متغیرهای  از  هریک  وضعیت  تر، 

توان از آزمونهای  کنند لذا برای تحلیل آنها میها از توزیع نرمال پیروی میاسمیرنوف نشان داد داده -آزمون کولموگروف گردید. نتایج 

 ( آمده است.4پارامتریک استفاده نمود. نتایج آزمون میانگین در جدول 

 ( نتایج آزمون میانگین 4جدول 

 کران بالا کران پایین  معنی داری tضریب  مقدار میانگین متغیر

 6395/0 5012/0 000/0 264/16 5704/3 فوق فعال شخصیت 

 -1750/0 -3650/0 000/0 -602/5 7300/2 حمایت سازمانی ادراک شده

 1362/0 0437/0 312/0 014/1 0463/3 ادراک از ویژگی های شغل 

 4213/0 2306/0 000/0 736/6 3259/3 آوای کارکنان 

-و آوای کارکنان بالاتر از حد میانگین قرار دارند به این معنی که می  فوق فعالدهد متغیرهای شخصیت  نتایج آزمون میانگین نشان می

ضمن اینکه نظرات خود را    هستنددر حد قابل قبولی    فوق فعال توان گفت کارکنان سازمان مورد مطالعه از نظر برخورداری از شخصیت  

ابراز می قابل توجهی درباره مسایل مختلف سازمان  به میزان  نشان مینیز  این آزمون  نتایج  از ویژگیدارند.  های  دهد ادراک کارکنان 

 . حمایت سازمانی کمتر از حد میانگین استادراک از داری با میانگین ندارد اما شغل در حد متوسط قرار داشته و تفاوت معنی
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تعدیل نقش  بررسی  منظور  سازمانی  کنندگی  به  حمایت  از  مراتبی  ادراک  سلسله  رگرسیون  تحلیل  از  شغل  های  ویژگی  از  ادراک  و 

است. شده  جدول  استفاده  در  آزمون  این  معنی5نتایج  ضرایب  است.  شده  داده  نشان  تعدیل(  نقش  حمایت  کنندگی  داری  از  ادراک 

-و آوای کارکنان تایید می  فوق فعالهای شغل را در رابطه بین شخصیت  ادراک از ویژگیکنندگی  و همچنین نقش تعدیلسازمانی  

درصد و با  8، مقدار ضریب تعیین  ادراک از حمایت سازمانیمتغیر  کند با ورود  کنند. ضمن اینکه تغییرات در ضریب تعیین مشخص می

 یابد. درصد افزایش می1/13های شغل، مقدار ضریب تعیین ورود متغیر ادراک از ویژگی

 ( نتایج آزمون رگرسیون سلسله مراتبی 5جدول 

تغییر در  ضریب تعیین متغیر پیش بین  متغیر ملاک  مدل 

 ضریب تعیین

تغییر در 

 Fآماره 

معنی داری 

 Fتغییر در 

 -ضریب دوربین

 واتسون 

  000/0 376/39 150/0 150/0 فوق فعال شخصیت  آوای کارکنان  1

ادراک ، فوق فعالشخصیت  کارکنان آوای  2

 از حمایت سازمانی

233/0 083/0 148/24 000/0  

، ادراک فوق فعالشخصیت  آوای کارکنان  3

 از ویژگی های شغل 

365/0 131/0 620/45 000/0 964/1 

 

نشان میخروجی مراتبی  آزمون رگرسیون سلسله  تعدیلهای  نقش  احتمال وجود  که  متغیرهای  دهد  برای  از حمایت  کنندگی  ادراک 

ان از وجود این نقش  نو آوای کارکنان وجود دارد. برای اطمی  فوق فعالهای شغل در رابطه بین شخصیت  و ادراک از ویژگی  سازمانی

توان  برنامه می( ارائه شده است. در این  2013)  1یز استفاده شد که توسط هِ  SPSSافزار  در نرم  PROCESSکنندگی از برنامه  تعدیل

  ، های آزمونخروجی  آمده است.(  7و  (  6ول  اهای آزمون مذکور در جدکنندگی متغیرها را مورد آزمون قرار داد. خروجینقش تعدیل

 دهد. درصد نشان می 66/18های شغل به میزان و ادراک از ویژگیادراک از حمایت سازمانی کنندگی را برای اثرات تعدیل

 بر آوای کارکنان فوق فعالاثرات مستقیم شخصیت ( 6جدول 

 کران بالا کران پایین   معنی داری tمقدار  خطای استاندارد اثر

3479/0 1159/0 0018/3 0030/0 1195/0 5763/0 

 

 

 

 
1 - Hayes 
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 کننده ( اثرات غیرمستقیم متغیرهای تعدیل7جدول 

 بوت استراپ  

 کران بالا کران پایین  خطای استاندارد اثر

 2979/0 0929/0 0520/0 1866/0 کل 

 0568/0 -0059/0 0136/0 0116/0 ادراک از حمایت سازمانی

 2816/0   0852/0 0513/0 1750/0 های شغل ادراک از ویژگی 

 گیریبحث و نتیجه

شخصیت   تاثیرگذاری  بررسی  ضمن  شد  سعی  حاضر  مطالعه  فعالدر  تعدیل  فوق  نقش  کارکنان،  آوای  از  بر  کارکنان  استنباط  کننده 

توان انتظار داشت کارکنانی که از  در رابطه مذکور مشخص گردد. بطور منطقی میادراک از حمایت سازمانی  های شغلی و نیز  ویژگی

د داشته باشند. علاوه براین، چنین  برخوردار هستند تمایل بیشتری به ابراز نظرات خود درباره کار و محیط کاری خو  فوق فعالشخصیت  

نیز استنباط آنها از ویژگی در رابطه مذکور    های شغلی خود، نقشی تعدیل کننده بحث شد که ادراک کارکنان از حمایت سازمانی و 

یافته داشت.  از شخصیت  خواهد  کارکنان  وقتی  نمود.  تایید  را  بحث  این  تحقیق حاضر  از  پیشگام های حاصل  و  فعال  ردار  برخو  فوق 

باشند، با هدف بهبود وضعیت موجود نظرات بیشتری را در خصوص کار خود و سازمانی که در آن مشغول به کار هستند ابراز خواهد  

 تواند منجر به پویایی و نوآوری و تعالی بیشتری در سازمان شود.  کرد. این وضعیت می

افراد تعیین کننده هستند. نتایج مطالعه حاضر    فوق فعالاز شخصیت    همانطور که ذکر شد، شرایط موقعیتی نیز در بروز پیامدهای حاصل 

کارکنان را بر آوای    فوق فعالتواند تاثیرگذاری شخصیت  نشان داد استنباط کارکنان از میزان حمایت دریافت شده از سوی سازمان می

هر چقدر کارکنان بیشتر استنباط نماییند که سازمان و  کارکنان و یا میزان ابراز نظر از سوی آنها را درباره کار و سازمان تعدیل کند.  

هرچند    و آوای کارکنان نیز بیشتر تقویت خواهد شد.   فوق فعالآورند، رابطه مثبت شخصیت  مدیران حمایت بیشتری از آنها به عمل می

ادراک از  کنندگی  تایید نکرد اما نقش تعدیلبر آوای کارکنان را  ادراک از حمایت سازمانی  داری تاثیرگذاری  های تحقیق معنییافته

بر ادراک از حمایت سازمانی علت عدم تایید تاثیرگذاری و آوای کارکنان تایید شد.  فوق فعالدر رابطه بین شخصیت حمایت سازمانی 

-سازمان مورد مطالعه پاییندر بین کارکنان ادراک از حمایت سازمانی تواند تاحد زیادی به خاطر این باشد که میزان آوای کارکنان می

تر از حد میانگین است. به این معنی که ادراک کارکنان در سازمان مورد مطالعه درباره میزان حمایتی که سازمان و مدیران از آنها به  

د تاثیر  به نوبه خو  فوق فعالهای جالب تحقیق حاضر این است که شخصیت  یکی از یافته آورند در سطح مطلوبی قرار ندارد.  عمل می

بر   از حمایت سازمانی  مثبتی  از شخصیت  ادراک  اگر کارکنان  این معنی که  به  باشند، حمایت  فوق فعالدارد  های صورت  برخوردار 

 گرفته از طرف سازمان و مدیران را بیشتر درک خواهد کرد. 

بررسی قرار گرفت استنباط کارکنان    و آوای کارکنان مورد  فوق فعالکنندگی آن در رابطه بین شخصیت  متغیر دیگری که نقش تعدیل

برنامهاز ویژگی استقلال کاری )شامل استقلال در  بود.  استقلال در تصمیمهای شغل  انجام کار(،  ریزی کار،  گیری، استقلال در روش 
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های تحقیق حاضر نشان  های شغل در نظر گرفته شدند. یافتهتنوع وظیفه، اهمیت وظیفه، هویت وظیفه و بازخور از کار به عنوان ویژگی

کند به این صورت که  را بر آوای کارکنان تعدیل می  فوق فعالهای شغلی، تاثیرگذاری شخصیت  داد استنباط کارکنان از این ویژگی

بر آوای کارکنان هم بیشتر    فوق فعالهای شغلی خود را در سطح بالاتری استنباط نمایند، تاثیرگذاری شخصیت  کارکنان ویژگیاگر  

نتایج تحقیق حاضر نشان داد شخصیت  ( نیز همراستاست. علاوه براین،  2010های تحقیق فولر و همکاران )د بود. این یافته، با یافته خواه

 های شغلی خود دارند، تاثیر مثبتی داشته باشد.تواند بر استنباطی که کارکنان از ویژگیبه نوبه خود می فوق فعال

اند، بررسی نقش عوامل موقعیتی در شناخت  ( بیان کرده 2010( و فولر و همکاران )2003ت و برِنت )همانطور که محققان قبلی مانند تِ 

تر تاثیرگذاری شخصیت افراد بر عملکرد آنها ضروری است. مطالعه حاضر نیز در همین راستا نشان داد در سازمان مورد  تر و کاملدقیق

و  مطالعه، ویژگی از حمایت سازمانیهای شغل  تاثیرگذاری شخصیت  ادراک  فعال،  تعدیل می  فوق  را  کنند. ضمن  بر آوای کارکنان 

باشد. شخصیت  میادراک از حمایت سازمانی  های شغل بیشتر از  کنندگی برای ویژگیهای تحقیق نشان داد این نقش تعدیلاینکه یافته

های شغلی داشته  کارکنان و ادراک آنها از حمایت سازمانی و ویژگیتواند تاثیرات مثبتی بر میزان ابراز نظر  خود میبه خودی  فوق فعال

تواند پیامدهای مثبتی برای بالندگی و بهبود عملکرد سازمانها داشته  می  فوق فعال و پیشگامباشد. بنابراین، تقویت و پرورش شخصیت  

بایستی حمایتهای لازم را از کارکنان پیشگام به عمل  در صورتی که سازمانها بخواهند رفتارهای پیشگامانه افراد را پرورش دهند    باشد. 

سرپرستان و مدیران افزایش دهند. ضمن اینکه بایستی طراحی مشاغل کارکنان را    یتآورند و ادراک آنها را از حمایت سازمانی و حما

ابعاد و ویژگی بهبود بخشند.بر اساس  تنهایی نمی  فوق فعالشخصیت    های شغلی مطرح  بروز  به  پیشگامانه مانند آوای  تواند  رفتارهای 

گیری و بروز این نوع رفتارها موثر هستند. بنابراین،  به این معنا که سایر عوامل موقعیتی نیز در شکل  کارکنان را در سازمان تضمین نماید

را    فوق فعالهای شخصیت  افرادی که از نظر شخصیتی ویژگی  و ارتقاء  سازمانها به منظور پرورش رفتارهای پیشگامانه علاوه بر استخدام 

بایستی   به گونهحمایتدارا هستند  را  فراهم آورده و مشاغل  آنها  برای  را  منابع لازم  رفتارهای  ها و  بروز  امکان  نمایند که  ای طراحی 

، رابطه افراد با  تواند بر بروز رفتارهای پیشگام در سازمان موثر باشدمتغیر موقعیتی دیگری که می  پیشگامانه را تسهیل و تقویت نمایند.

رسد اگر روابط افراد با سرپرستان روابط مطلوب و مناسبی باشد احتمال بروز  به این معنی که به نظر می مدیران و به ویژه سرپرستان است

بنابراین،   نیز افزایش خواهد یافت.  با مدیران و سرپرستان به عنوان  شود در تحقیقات آتی  پیشنهاد میرفتارهای پیشگام  رابطه کارکنان 

 .گر موقعیتی مورد بررسی قرار گیردیک متغیر تعدیل
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