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 :دهیچك
ها  مت تدد در هتا و طترح دیتدگاهافزایش انتظارات جوامع بشر  از سازمان

ها  اجتماعی آنها، جوامع را نسبت به مستائلی ماننتد رابطه با توس ه سرمایه
ختتود  نف تتانذ زیستتت، بهداشتتت محتتیط، ستتلامت جام تته و حقتتوق محیط

تتتر کتترده و مستتائل مت تتدد  در رابطتته بتتا رفتارهتتا  نامناستتب حستتاس
مطرح شده است که بر نگرش افراد نسبت به شغل، ستازمان و  زیستیمحیط

گذارند. پرداختن بته ایتن مدیران و عملکرد فرد ، گروهی و سازمانی اثر می
ها  اجتمتاعی بخشتی از راهکارهتا  توست ه سترمایه عنوانبتهنوع مسائل 
مدیران قرار گیرد. پژوهش حاضر بته بررستی رابطته  موردتوجهد سازمانی بای

نقتش واستطه بهکارکنتان فرا محیطتی  رفتارها توس ه  باگرا رهبر  تحول
شتهر متدیریت پستماند سازمان  ها پرداخته است.انگیزش درونی در سازمان

 عنوانبهها در این عرصه، از سازمان گونهنیابا توجه به نقش برجسته  مشهد
ستاز  م ادلتات ستاختار  انتخاب و این روابط بتا مدل موردمطال هازمان س

گرا دار  بین رهبر  تحتولبررسی گردید. نتایج حاصل رابطه مثبت و م نی
گرا و رفتارهتتا  فتترا بتتین رهبتتر  تحتتول همچنتتینو انگیتتزش درونتتی و 

دار  بین انگیزش درونی دهد. رابطه مثبت و م نیرا نشان می زیستیمحیط
رفتارها  فرا محیطی کارکنان نیز مشاهده و نقش واسط انگیتزش درونتی  و

 تأیید قرار گرفت.نیز مورد 
 

انگیتزش  ،رفتارها  فترا محیطتیگرا، رهبر  تحول: های کلیدیواژه

 .سرمایه اجتماعی، درونی
 

 

 

 

Abstract: 

Increasing the expectations of human societies from 
organizations and proposing multiple views on the 
development of their social capital, has made 
communities more sensitive to some issues such as the 
environment, environmental health, community health 
and stakeholders rights. In this respect, numerous issues 
in relationship with inappropriate environmental 
behaviors has been raised, which effects on people's 
attitudes toward work, organization and performance. 
Managing these types of issues as part of strategies for 
developing corporate social capital should be 
addressed.The present study investigates the effect of 
transformational leadership on development of 
employees' pro-environment behaviors and intrinsic 
motivation in organizations in Mashhad waste 
management organization by structural equation 
modeling. The results shows a positive and significant 
relationship between transformational leadership and 
intrinsic motivation, and between transformational 
leadership and environmental behaviors. Also, there was 
a positive and significant relationship between intrinsic 
motivation and peripheral behaviors of employees and 
the role of intrinsic motivation. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Pro-
Environmental Behaviors, Intrinsic Motivation, Social 
Responsibility. 
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 مقدمه

هتا  ها و طترح دیتدگاهبا افزایش انتظارات اجتماعی از سازمان
ها  اجتمتتاعی و جدیتد و مت تتدد در رابطتته بتا توستت ه ستترمایه

ها  اجتماعی، باعتث شتده استت جوامتع پرداختن به مسئولیت
زیست، بهداشتت محتیط، مختلف نسبت به مسائلی مانند محیط

تر شتتوند. ختتود حستتاس نف تتانذ ستتلامت جام تته و حقتتوق 
قی ها به این حقوق و عدم رعایت اصول اخلتاتوجهی سازمانبی

ها  اجتمتتاعی و رفتارهتتا  و ضتترورت توجتته بتته مستتئولیت
ها در برختتورد بتتا کارکنتتان و متتدیران ستتازمان زیستتتیمحیط
-ها  اجتماعی، متیتوجهی به ایجاد سرمایهشان و بینف انذ 

 تیتدرنهاها ایجاد کند که برا  سازمان تواند مشکلات مت دد 
داده و مشروعیت ستازمان و اقتداماتش را متورد پرستش قترار 
دهد. سودآور  و موفقیت سازمان را نیز تحت تأثیر خود قرار می

یی بتا ایتن ارویتروبه همین دلیل راهکارهتا  متنتوعی بترا  
ها  ایجتتاد ستتازمان ازجملتتهپیشتتنهاد شتتده استتت  هتتاچالش

ها  اجتمتاعی، وضتع نظتام ارزشتی یادگیرنده، توس ه سترمایه
ه پایتدار. البتته و توست  زیستتیمحیطمبتنی بر توجه به مسائل 

و ایتن  کننتدینمها به این طریق عمل متأسفانه تمام سازمان»
کند که: آیا لتازم نیستت واق یت، این سؤال را در ذهن ایجاد می

ها دارا  قتتتوانین اخلتتتاقی و ها نیتتتز ماننتتتد انستتتانستتتازمان
 «ها  اجتمتتتاعی ختتتاص و مشتتتخص باشتتتند مستتتئولیت

(Schermerhorn, 2011). 
  یادگیرنده که یتادگیر  بترا  بقتاء آنهتا هابرا  سازمان

و  زیستتیمحیطهتا  عاملی بحرانتی و کلیتد  استت، آموزش
توجه به مفاهیم توس ه پایدار اهمیت زیاد  دارد. امروزه بختش 
مهمتتی از ایتتن مستتائل بتته رفتارهتتا  نامناستتب در قبتتال 

که طب اً بر نگرش افراد نسبت به شغل،  گرددیبرمزیست محیط
دیرانشان و عملکرد فرد ، گروهی و سازمانی آنهتا سازمان و م

  کارهتاراهبخشتی از  عنوانبهگذارند و پرداختن به آنها اثر می
ها  اجتماعی سازمانی و آمادگی برا  رسیدن به توس ه سرمایه

 قرار گیرد. موردتوجهحاشیه رقابتی مناسب باید 

جوامع بشر  در روند زنتدگی افتراد  زیستیمحیطمشکلات 
تلالات مت دد  ایجاد کرده و زندگی سالم و هتوا  پتاک کته اخ

هتا و حق هر انستان و موجتود زنتده استت، بته ستبب ف الیتت
 قرارگرفتتهرفتارها  نادرست بشتر ، در م ترخ خطتر جتد  

تترین سترمایه و منبتع اصتلی مهم عنوانبهزیست است. محیط
 کننتدهآلودهها  بشر، به علت عدم توجه بته دفتع متواد ف الیت

است. البته تنها افتراد نیستتند  صن تی و خانگی در حال نابود 
زننتد، بلکته زیست صتدمه متی  خود به محیطهاتیف الکه با 

نهادها  اجتمتاعی ستاخته بشتر از ایتن  عنوانبهها نیز سازمان
. طرفداران مباحث مسئولیت اجتماعی به باشندینم مستثناقاعده 

 وکارهاکستبع بلندمتدت این مسئله اشاره شده است کته منتاف
کند تتا شده و کمک می وکارکسبباعث ارتقا  تصویر عمومی 
 از قوانین دولتی اجتناب کنند.

از منابع قدرتمنتد  بتا پتانستیل  وکارهاکسب، غالباً علاوهبه
بنتتابراین متتدیران اجرایتتی ؛ تتأثیر اجتمتتاعی شتتدید برخوردارنتتد

ن حاصل نماینتد اخلاقی ملزم هستند اطمینا از نظر وکارهاکسب
هایشان با احساس مسئولیت نسبت به منتافع جام ته که شرکت

کنند. امروزه تردید  وجود ندارد که در حالت عام و کلی کار می
خواهنتتد تتتا بتته ها میو ستتازمان وکارهاکستتبعامتته متتردم از 

ها  اجتماعی ختود هوشتیارانه توجته کننتد. توق تات مسئولیت
و شتامل تقاضتاهایی  شتدهطرحمبه شکل روزافزونی  نف انذ 

هتا  ها  محتور  و ف الیتها آن را با ارزشاست که سازمان
(. Schermerhorn, 2011)کننتد روزمره ختود ترکیتب متی

ها  اجتمتتاعی توجتته بتته ایتتن مستتئولیت تتترینمهم ازجملتته
زیست و الزامتات توست ه پایتدار و ضترورت آمتوزش آن محیط

کته  شتودیمت ترروشتننکتته این  روزروزبهاست. علاوه بر این 
ی به تنهائی برا  حتل مستائل کتافی نیستت و شناسبومدانش 

نقشی اساسی در کمتک بته کتاهش و  توانندیمعلوم اجتماعی 
 هاانستانتوسط  زیستیمحیط  هابیتخرحتی م کوس کردن 

 .(Mascia et al., 2003)داشته باشند 
ها  هتا و نهادهتا در شتهرامروزه وظیفه برخی از ستازمان

بتتزرو و صتتن تی، نظتتارت بتتر اجتترا  صتتحیح کنتتترل و دفتتع 
هتا هتا، انستانگرداننده اصلی سازمان ازآنجاکهو  هاستیآلودگ
هتا جتان هتا هستتند کته بته ستازمانباشند و ایتن انستانمی
، بررستی سازندیمو عملاً تحقق اهداف آنها را میسر  بخشندیم

برخوردار است. یکی ا  ها از اهمیت ویژهها در سازمانرفتار آن
، رفتارها  فرامحیطی کارکنان موردبحثرفتارها   ترینمهماز 

  هاستتمیس. قرن بیستت و یکتم بترا  همته ها استسازمان
گردد که یکتی از ا  بحرانی محسوب میانسانی و طبی ی، دوره

بتتر  ستترعتبهدلایتتل اصتتلی آن رفتارهتتا  انستتانی استتت کتته 
ت آب و هتتوائی، آلتتودگی . تغییتتراگتتذاردیمتتزیستتت اثتتر محیط
، مشتتکلات کتتاربر  زمتتین و کتتاهش تنتتوع زیستتتی وهتتواآب
مشکلات اساسی هستند کته امتروزه بتا آنهتا مواجته  ترینمهم

 .(Whiles & Dodds, 2002; Ojima et al., 1999)هستیم 
 ییهتتاتیتتف ال  امتتروز  مختلتتف در جوامتتع هتتاستتازمان

 ن،یزایتد واک سبز، دیخر ،یطیمح تیریمد ها سیستم همچون
وجتود . اگرچه ندینمایم اجرا را  انرژ در جوییصرفه و افتیباز
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 یاتیح هاتیف ال نیا تیموفق  برا دیجدها  فناور  و هافرایند
 فترا  رفتارها بروز  برا کارکنان یآمادگ اما هستند،و ضرور  

 بته. گذر از این مرحله و رسیدن داردیی سزابه تیاهم ،یطیمح
ها، نگترش و رفتارهتا  ر، نیاز به تغییر در ارزشرفتارها  پایدا

 .(Saunders et al., 2006دارد )انسانی 
نیازمنتد  زیستتیمحیطهتا  م کوس کردن تخریب اگرچه

جم ی است اما این فرد  صورتبهها انسان تغییر رفتار  میلیون
گیترد چته ها  خود تصمیم میاست که نهایتاً بر اساس آموخته

شان دهد. لذا پاستخ دادن بته ایتن ستؤال کته رفتار  از خود ن
ها  شخصیتی و رفتارهتا  فترا محیطتی رابطه میان مشخصه

توانتد بترا  همته شتود، میفرد  چیست و چگونه تبیتین می
 ها مهم باشد.سازمان

با توجه به ضرورت پرداختن به توس ه رفتارها  فرامحیطی 
و نقتش  هاآن با توست ه پایتدار و آمتوزش در ستازمانرابطه  و

 یطتیمح فترا  رفتارهادر پی تبیین نقش  مطال ه نیا ،کارکنان
 نیچنتت کتته استتت ییهافراینتتدعوامتتل و  قیتتطر از کارکنتتان،
تترین ایتن عوامتل یکی از مهم .ندینمایم لیتسه را ییرفتارها

ایتن نقش رهبتران ستازمانی در تحقتق اهتداف استت. هتدف 
ر  هتا  رهبتپژوهش، پاسخ به ایتن ستؤال استت کته مؤلفته

ا  بتتا افتزایش انگیتزش درونتی و بتتروز گرا چته رابطتهتحتول
ها دارد  و آیا انگیزش رفتارها  فرا محیطی کارکنان در سازمان

کننده این نتوع رفتارهتا در افتراد هستت یتا نته  درونی، ت دیل
توانتد در طراحتی و گونته ستؤالات میبدیهی استت پاستخ این

تفاده قترار گیترد. مورداس زیستیمحیطها  گذار  آموزشهدف
در ادامه مفاهیم و مبانی نظتر  مترتبط بتا هریتک از متغیرهتا 

 شود.توضیح داده می اختصاربه
طیتف وستی ی از ر استاس کارکنان ب محیطیرفتارها  فرا

در  بیشترمسئولانه در قبال محیط، همچون آموختن  ها ف الیت
 مربتوط بته کتاهش  هادهیتا  ریکارگمورد محیط، ایجاد و به

و محصتولات ستبز،  هافراینتد، ایجتاد ستازمانتأثیرات محیطی 
-ف الیتتکنترل و کتاهش ، از ضای ات بازیافت و استفاده مجدد

. شده استتو نظایر آن ت ریف  زیستبه محیط زنندهبیها  آس
 شتغلی عملکرد سنتی  هایابیارز در که نیباوجودا رفتارها این
 متورد اوقات گاهی تیح یا و شوندیم  ریگاندازه ناقصطور به

 متؤثربستیار  ستازمانی اثربخشی بهبود در رند،یگیم قرار غفلت
 .(Bienstock et al., 2003)هستند 

 و داوطلبانته رفتارها  از ا مجموعه   فرا محیطیرفتارها
در  فترد رسمی وظایف از بخشی که شوندیمرا شامل  اختیار 
 بهبتود باعتث و انجام و  توسط وجودنیباا اما نیستند،سازمان 
ی جهت حفظ و بهبود وضت یت سازمان ها نقش و وظایف مؤثر
 .(Appelbaum et al., 2004)شوند می زیستمحیط

عنوان بتهفترا محیطتی  ها رفتار (2553) 0بولینو و ترنلی 
 شتغل رستمی الزامتات از رفتتن فراتر در کارکنان انگیزه و میل
ها  لیتجهتتت انجتتام مستتئو یکتتدیگر کتتردن اریتتمنظور بتته

بتا  سازمانی منافع ، جم ی وفرد  منافع کردن همسو ،اجتماعی
 بته نسبت واق ی  اعلاقه داشتن و زیستمنافع جام ه و محیط

: انتتدکرده ت ریتتف ستتازمان کلتتی  هتتاتیمأمور و هتتاتیف ال
 و عملیدر اب اد  ها  فرا محیطیرفتار از محققان  هایبررس»

 نگترش از نوعتاً ا محیطیفر رفتارها  که دهدیمنظر  نشان 
 ناشتی رهبتر  رفتارهتا  و  افهیوظ  هایژگیو شغلی، مثبت
 از وقتتی احتمالاً افراد دهندیم نشان پیشین تحقیقات. شوندمی
 گتردد واگتذار وظایفی آنها به کهیوقت و باشند راضی خود شغل
 رهبرانتی آنهتا کهیوقت یا هستند بخشتیرضا خود خودبه که
 رستمی الزامتات از بیش خیلی ،دارندبخش الهام و کنندهتیحما
 .«دهندزیست خود اهمیت میبه محیط شانیشغل
  برا زور بدون نفوذ از استفاده ،فرایند کی عنوانبه  هبرر
 عنوانبته و گتروه ک  یاعضا  هاتیف الی هماهنگ و تیهدا
گردد که اطلاق می هایژگیو از  امجموعهی م ن به صفت، کی

 رهبتران» دارد سازمان در هاگروه و دافرا رفتار بر  تمندقدراثر 
ه بتی نتیم ی زمتان چارچوب در را جینتا که هستندی کسان مؤثر
 «شتوند واقتع متؤثر خود کار و سازمان  برا تا آورندیم دست

(Golman, 2002.) 
 تیتاهمهتر فترد در ستازمان  میمستتق ریمد  رهبر وهیش
 ادیتزبلافصل ختود  رانیمد اب م مولاً کارکنانچراکه  داردخاص 
کارکنتان  یطتیمح فرا  رفتارها براین مدیران  و دارند برخورد
 ,Anderson & Blau) گذارنتدبتر جتا  می  ادیتز ریتتأث

2005; Ramus & Killmer, 2000)  منشتأ  عنوانبتهو
یادگیر  رفتارها  سازمانی آنها اهمیتت بستیار زیتاد  دارنتد. 

هتا  بلندمتدت ها و برنامتههبردکل سازمان، رارهبران اغلب به
هایی خاص که بار و در درون سازمان انجام ف الیتشته توجه دا

ولیت ئسه مس .گیرنددارند را بر عهده می  املاحظهارزشی قابل
ایجتتتاد  انتتتد از:عبارت هاان ستتتازمانمهتتتم رهبتتتراصتتتلی و 

احستاس  ایجتاد ت هتد ور، مطلتوب بترا  تغییت  هارساختیز
ایجاد تتوازن میتان تثبیتت وضتع  و راد سازمانمالکیت برا  اف

 0جتدول . در موجود و نوآور  با رویکرد نیل به وضع مطلتوب
محققان مختلف نشان داده  از نظرگرا   رهبران تحولهایژگیو

  شده است.
ی اثر گوناگون  هاشکلرهبران بر رفتار اعضا  سازمان به 

ستازمان بته م تقداست کته رهبتران  (0335) 2گذارند. کاتر می

                                                      
0. Bolino & Turnley  

2. Kotter  
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و نظتر آنهتا را  دارنتدیمتواافراد جهت داده و آنها را به حرکت 
 .کنندیم  مفیدتر هدایت وسوسمتتغییر داده به 

 گراتحول رهبر  ها یژگیو .7 جدول

 و کانونگو کانگر

 و نشتتده  بتترداربهره  هافرصتتت کتتردن آشتتکار
، اندازچشتم ت یتین و یکنتون تیتموق  در کمبودها

 بتته دنیرستت لیوستتا دادن نشتتان، داعتمتتا جتتادیا
 اندازچشم

 سنروپ و کوزس
، مشتترک  اندازچشتمبترا  ایجتاد  یبخش الهام

بتا   الگوستاز، اقتدام بترا  گترانید توانمندساز 
 قلوب ریتسخ

 انایود وی چیت
  اندازچشم جادیا، اتیح دیتجد  هاازین ییشناسا
 رییتغ  سازنهینهاد، دیجد

 تاشمن و نادلر
 بتتته افتتتراد، دادن انتتترژ ، انتتتدازچشتتتم نیتتتیت 

ستتازمان،  کنتتترلستتاز ،  ستتاختارز ، توانمندستتا
 دادن پاداش

 و آوولیو بس
، ترغیتب ذهنتی، بخشالهتام زشیانگنفوذ آرمانی، 
 فرد  ملاحظات

 نانوس و سیبن
 ازبخشتتی م نا، اندازچشتتم قیتتطر ازدادن  توجتته
 توست هدر افتراد،  اعتمتاد، ایجتاد ارتباطتات قیطر
 شتنیخو

 

رهبران اعضا  سازمان را ( 2557) 0به باور کوزس و پوسنر
گفت رهبتران  توانیم درواقع. اندنبودهکه قبلاً  برندیمیی جابه 

سازمانی در بهترین موق یت بترا  اثرگتذار  و تحریتک افتراد 
 تواننتدیمتسازمان و ایجاد تغییرات رفتتار  در آنهتا هستتند و 

د. یکی از نکات مهم در این ظرفیت یادگیر  در آنها ایجاد نماین
قرار گیترد، ستبک رهبتر  متدیران و  موردتوجهرابطه که باید 

گرا رهبر  سازمان است که در این میان سبک رهبتر  تحتول
ی طورکلبتهها  قترن حاضتر دارد. جایگاهی خاص در ستازمان

یی توانتا کیت: کرد فیت ر گونهاین را گراتحول  رهبر توانیم
 تفکتر ، ریپتذان طاف نتده،یآ ستاخت ،ینیبشیپ  برای شخص
 جادیا  برا را دد  مت  هافرصت که گرانید با کار و  راهبرد

 .کندیمایجاد  هاسازمان  برا صولح قابل ندهیآ کی
 زشیتانگ ،چهتار ب تد نفتوذ آرمتانی (،0334) 2بس و آوولیو

فترد  را بترا  رهبتران  ملاحظتات ،رغیب ذهنیت ،بخشالهام
بته آنهتا اشتاره  اختصتاربهکردند که در ادامه گرا پیشنهاد تحول
 شود.می
 و احترام ، فرهمند ، سرافرازنفوذ آرمانی: این ب د متضمن . 0

ی آرمان حس که است  رهبر از روانیپ  وچراچونیب  وفادار

                                                      
0. Kouzes & Posner  

2. Bass & Avolio) 

 رهبتران کته شتودیمت باعتث مطلتوب نفتوذ. دهدیم انتقال را
ختود  روانیتپ  بترا رفتتار  الگو و نقش ازیی هامدل عنوانبه

شود که رهبتر قبتل از توجته بته نفوذ آرمانی موجب می .باشند
 نیازها  خود، به نیازها  پیروان توجه کند.

شتتامل  بخشالهتتامب تتد انگیتتزش بخش: الهتتام زشیتتانگ. 2
 بته توسل با کهاست  روانیپ در زشیانگ بردن بالا و ختنیبرانگ

 بتر بخشمالهتا زشیانگ دیکأت. ردیپذیم صورت آنها احساسات
 نیبت روزانته تبادلتات بر نه استی درون  هازهیانگ و احساسات

رهبر با استفاده از نمادها  بخشالهامدر انگیزش  .روانیپ و رهبر
-گذار  و تحریک ذهن پیروان ختود متیتأثیربه  هادهیاو ارائه 

 پردازد.

 منظوربته ، رهبر لهیوسبه روانیپ ختنیبرانگ: رغیب ذهنیت. 3
 مشتکلات حتل متورد در مجدد تفکر و دیجد  هالحراه کشف
 . درواقعگیرد، با ترغیب ذهنی صورت میروانیپ توسطی سازمان
 کته کنتدیمت جتادیا روانیپ  برا رای چالش ،سازمان رهبر رفتار
 .کنند فکر دهند،یم انجام که  کار مورد در دوباره
  هاتفاوت به توجهاین ب د بیانگر ضرورت : فرد  ملاحظات. 6
  واگتذار قیتطر از نشاکیتحر و آنها با ارتباط و روانیپ  فرد

 رهبران لهیوسبه افراد. است تجربه و  ریادگ  یبرا هاتیمسئول
 و احساستات بته توجته بتا رابطه در رهبران و شوندیم تیحما
 .(Oshagbemi, 2004) هستند نگران آنهای شخص  ازهاین

در ایتن  رگتذاریتأثظرفیت یادگیر  سازمانی نیز از عوامتل 
( بتر ایتن 2551)3رابطه است که باید به آن توجه نمود. قرارد 

ها موضتتوع بتتاور استتت کتته یتتادگیر  و دانستتتن در ستتازمان
پژوهشگران مدیریت و  موردتوجه  است که باید زیبرانگچالش

سازمان قرار گیرد. مفهوم ظرفیت یادگیر  سازمانی بتر استاس 
است و بتا مفتاهیمی چتون  ی شکل گرفتهسازمانتوس هاندیشه 

انتقال دانش و یادگیر  فترد ، گروهتی و ستازمانی ارتبتاطی 
( ظرفیتتت یتتادگیر  2555) 6نزدیتتک دارد. میتچتتل و ستتاکنی

رویکرد  زنده و پویا در فراگیتر  و تغییتر  عنوانبهسازمانی را 
  فترد ، بتین هتاتیظرفو م تقدند به ساخت  کنندیمم رفی 

گیر  ارتباط دارد. ظرفیتت یتادگیر  فرد  و سازمانی برا  یاد
سازمانی، ایجاد ظرفیت بترا  یتادگرفتن در ستازمان از طریتق 
توس ه )الف( ظرفیت یادگیر  فرد ، )ب( ظرفیت یادگیر  بین 

 هتاتیظرففرد  و )پ( ظرفیت یادگیر  در سازمان است. این 
از آنهتا از طریتق رشتد  هرکدامگذارند و رشد بر یکدیگر اثر می

است و بنیانی برا  رشد و  ریپذامکاناه با رشد دیگر  خود همر
                                                      
3. Gherardi (2008) 

6. Mittchell & Sackney (2000) 
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 توس ه ب د  است.
ها نقش اساستی در ت یتین جهتت رهبران سازمان ازآنجاکه

حرکت و ایجاد بینشی مشترک در کارکنان دارند، منابع را جهت 
، نقشی کلیتد  بخشندیمو به آنها انگیزه داده و الهام  دهندیم
توس ه ظرفیت یادگیر  سازمانی دارند در ایجاد و  کنندهنییت و 

 عامتل کیتعنوان بتهرکنان کا زهیانگ که باید به آن توجه شود.
-یم برشمرده یطیمح فرا  رفتارها یادگیر  و بروز در بحرانی
متأستفانه  ها،ستازمان در آن یاساست تیتاهم رغمیعلکه  شود

مطال تات مت تدد نشتان  .قترار نگرفتته استت موردتوجهچندان 
 ،یراخلتتاقیغ و زیستتتمحیط مختترب هتتا رفتارکتته  نتتداداده
 کترده کیتحر ودخ هیعل راوکار کسب طیمحها  افراد در رفتار
 ,Gagné & Deciشتوند )یمت هاستازمان شکست موجب و

 انتتواع از یمهمتتگتتروه عنوان بتته یدرونتت  هتتازهیانگ (.2005
 بته  درونی هازهیانگخاص قرار گیرد.  موردتوجهباید  زش،یانگ
 فترد درون در آنها کانون که شودیم گفته هازهیانگ از ستهد آن

 & Hassanzadeh) رونیتتتب طیمحتتتدر  نتتتهاستتتت 

Mahdinejad Gorji, 2014.) 
 و کنجکتتاو  ،یشتتناختروان نیازهتتا  از درونتتی انگیتتزش

 افتراد وقتتی. شتودمی حاصتل رشتد، بترا  فطتر  ها تلاش
 احستاس ،علاقته ختاطر بته شتوند،می زهیباانگ درونیصورت به

 از که لذتی خاطر به» و کندیم ایجاد خاصی ف الیت که چالشی
 و ختتهیصتورت خودانگبه رفتار این. کنندیم رفتار« برندیم آن
 (.Rio, 2010دهد )یم رو  بیرونی، یلادل به نه
 

 ی پژوهششناسروش
مشتمل بر سه رابطته  ،(0شکل مفروخ در این پژوهش )مدل 
با که رفتارها  فرا محیطی کارکنان  بیانگر آن هستندکه است 
مدیران و انگیتزش درونتی کارکنتان  گرا تحولرهبر  سبک 

انگیتتزش درونتتی بتتا گرا تحتتولرهبتتر   همچنتتین. رابطتته دارد
درونتی  ستوکاز یگرا، رهبتران تحتولدارد و مستقیم ارتباطی 

از ها  ستازمانی را در کارکنتان ارتقتاء بخشتیده و ساز  ارزش
شان یکار  هارا در نقش آنهاگر بیان ات خوداحساسسو  دیگر 
 ,.Bono & Judge, 2003; Dvir et alدهد )افزایش می

2002; Shamir et al., 1993.) 
 دیرست جتهینت نیا به  خود هایبررس( در 0331) 0نگونوکا
 قتدرت ختود افراد به که یرهبرانعنوان به گراتحول رهبران که
 را دنیبخشت قتدرت پژوهشتگر نیتااند. شدهشناخته، بخشندیم

. دانتدیمت روانیپ در خودمختار  ونفس اعتمادبه شیافزا باعث
 زشیتانگ باعتث ،نفساعتمادبه و خودمختار  احساس شیافزا

                                                      
0. Conger & Kanungo  

 .شودمی افراد در یدرون
 

 
 مدل مفهومی تحقیق. 7شکل 

 ایت میتت هتر تیتموفق یاصتل رکتن دو زشیتانگ و رهبر 
 و استت اثرگتذار هتانگترش بر رهبرازآنجاکه  و هستند نسازما
 نیتترمهم از یکتی اند، رفتار  هازهیانگ جادکنندهیا ،هانگرش
 داننتد،یمت زشیانگ منشأ و سرچشمه را آن محققان که یعوامل
 شتواهدگفته شتد،  آنچهبا توجه به . است رهبر  سبک و رفتار
 و روانیتپ بتر گراتحتول رهبتر  مثبت رابطه از یحاکی قیتحق
بر این اساس فرضیه اول تحقیق شتکل  .است سازمان یبازده
 گیرد:می

کارکنان رابطته  گرا با انگیزش درونیرهبر  تحول .7فرضیه 

 دارد. دار و م نی مثبت
با رفتارهتا  فترا محیطتی در سازمان کارکنان  انگیزش درونی

انجتام فراگیتر  و ممکن استت بترا   دارد ورابطه مثبت  آنها
رفتارهتا  فترا  .ها مهم باشتدرفتارها  فرا محیطی در سازمان

ممکتن استت کارهتا   ،محیطی کارکنان بته لحتاظ شتناختی
خلاقیتت و نتوآور  زیتاد، یادگیر ، باشند که نیازمند   ادهیچیپ

ند ستهحل مسئله یادگیر  و مسائل شناخت بالا،  پذیر ان طاف
(Gagné & Deci, 2005). گفت: نتوایم بیترتنیابه 

فترا محیطتی  انگیزش درونی کارکنان با رفتارها  .5فرضیه 

 دارد. دار و م نی مثبت رابطهکارکنان 
 مستتلزم ،یواق  یمبان داشتن بر علاوه که را یماتیتصم، رانیمد

 رانیمد اگر. کنندمی اتخاذ ،ندهست زینی اخلاق و یارزش قضاوت
 یودگآلتت نگذارنتتد، حرمتتت ی،اجتمتتاع اهتتداف بتته هتتاستتازمان
  هتتاینابستتامان و ضیتب تت هتتا،بیمار افتتزایش  زیستتت،محیط

 یانتدک بتا اگتر و گرفتت فراخواهتد را شانکاری طیمحمختلف، 
 بتانیگر آخرالتامر مشتکلات نیتا ننگرنتد، هیقض به یشیدوراند

 (.Omidvar, 2005)گرفت  خواهدهم  را خودشان
م گرا، انتظارات بالتا و توانتایی الهتادیدگاه رهبر  تحولاز 

فترا  طور مستقیم رفتارها بخشیدن و پیشرفت کارکنان، باید به
با توجه به اهمیتی کته رهبتران دهد. محیطی کارکنان را ارتقاء 

شتوند، ممکتن استت از گرا برا  پایدار  محیط قائل میتحول
همچتون افتراد، تجهیتزات،  طریق در اختیتار گذاشتتن منتاب ی

 رفتارها 
 محیطی فرا 

 رهبر 
 تحول آفرین 

 خود انگیزشی
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ت و انجام رفتارها  فرا کار که برا  ف الی  هاها و روشفرایند
 را تسهیل نمایند.آنها ، رفتارها  فرا محیطی ازندیمحیطی موردن

 :رونیازا

فرا محیطی کارکنان  گرا با رفتارها تحول رهبر . 9فرضیه 

 .دار  داردو م نیرابطه مثبت 
انتظتار داشتت کته انگیتزش  تتوانیمبر اساس آنچه گفته شد 

رابطه میان سبک رهبر   گر  دردرونی نقش واسط و میانجی
بنابراین فرضیه ؛ گرا و رفتارها  فرامحیطی را داشته باشدتحول

 شود:صورت زیر مطرح میچهارم پژوهش به

کارکنتان، رابطته میتان رهبتر   انگیتزش درونتی .4فرضیه 

 کند.گر  میگرا و رفتارها  فرا محیطی را میانجیتحول
ان ستازمان متدیریت در این پژوهش، کارکنت موردمطال ه جام ه

پستتماند شتتهردار  مشتتهد استتت کتته شتتامل کلیتته کارکنتتان 
ا ، پیمانی موقت است که ت داد قرارداد ، پیمانی، رسمی، بیمه

نفتر  020. نمونته آمتار  ایتن تحقیتق، باشتدیمنفر  700 آنها
که از بین این کارکنتان در ستازمان متدیریت پستماند  باشدیم

 .اندشدهانتخابشهردار  مشهد 
 از گرا،تحتول  رهبترسبک  جشدر این تحقیق، برا  سن

 20استفاده شد کته مشتتمل بتر  یچندعامل  رهبر نامهپرسش
ت یتین   بترا. باشتدا  در مقیاس لیکرت میپرسش پنج گزینه

 ،کتار محتل در یطتیمح فترا  رفتارها بروز در کارکنان زهیانگ
کارکنان بر استاس تحقیقتات گاکنته و  ها  خودمختار سنجه

( 0331) 3( و پلیتتر2551) 2و همکاران (، فرنل2505) 0همکاران
 یطتیمح فرا  رفتارهابرا  سنجش  قرار گرفت و مورداستفاده
و  (، دیلتتی2553) 6پیشتتنهاد  بتتویرال ستتنجه 03 کارکنتتان،
( بتتا تغییتتر و 2505) 4( و دیلچتترت و وانتتز2553) 0همکتتاران

 .شد کاربردهبه  سازیبوم
بتر استتاس نظترات استتاتید و  نامهپرستتشروایتی ظتاهر  

روایی همگرایی  همچنینت داد  از خبرگان مدیریت تأیید شد. 
قرار گرفت و ضریب آلفا   لیوتحلهیتجزو روایی افتراقی مورد 

کرونباخ و شاخص پایایی ترکیبی نیز محاستبه گردیتد. قبتل از 
-نیتز بته (EDA)ها ها تحلیل اکتشافی دادهداده لیوتحلهیتجز

مطمتئن شتوند فرضتیات و  محققتانرا گردید تتا طور کامل اج

                                                      
0. Gagne et al. (2005) 

2. Fornell et al. (1981) 

3. Pelletier (2002) 

6. Boiral (2009) 

0. Daily et al. (2009) 

4. Dilchert & Ones (2009) 

ها  از شتتیوه هرکتتدامشتترایط لتتازم بتترا  اجتترا   همچنتتین
هتا وجتود دارد. بترا  آزمتون نرمتال بتودن داده لیوتحلهیتجز

متغیرها، از آزمتون چتولگی )انحتراف از قرینگتی( و کشتیدگی 
استت.  شتدهدادهنمتایش  2استفاده شد که نتایج آن در جتدول 

بتازه اعتداد  اینکتهگردد با توجه بته که مشاهده می گونههمان
نتیجه گرفتت  توانیم باشدیم -0و  0چولگی و کشیدگی بین 

قرینگی و پراکنتدگی تقریبتاً  از نظراین مقادیر اندک و متغیرها 
با توجه به این مقتادیر فترخ نرمتال  جهیدرنت. باشندیمنرمال 
 George and)گیتترد متتورد تأییتتد قتترار می هتتادادهبتتودن 

Mallery, 2003) نتایج آزمون بارتلتت و .KMO عنوانبته 
دهنتد کته ( نشان می3گیر  )جدول ها  کفایت نمونهشاخص

 باشند.مقادیر هر دو شاخص در سطح مطلوبی می
 

 هانتایج آزمون نرمال بودن داده. 5جدول 

 

 KMOآزمون بارتلت و شاخص . 9جدول 

 متغیر
آزمون 
KMO 

 آزمون بارتلت

تقریب مربع 
 کا 

درجه 
 آزاد 

 دار م نی

 555/5 355 040/2060 /.173 گراتحول رهبر 

 555/5 00 043/234 /.123 انگیزش درونی

 فرا رفتارها 
 محیطی

130./ 714/105 71 555/5 

 

 6ی نیتز در جتدول موردبررستنتایج بررسی افتراقی سته ستازه 
 اعتبار آنهاست. دکنندهییتأنشان داده شده است که 

 

 هااعتبار افتراقی سازه. 4جدول 

 

ها  مرتبط با هر متغیر، بالاتر تمامی مقادیر سنجه ازآنجاکه
گیر  از پایتایی کتافی توان گفت مدل اندازهمی باشدیم 0/5از 

در زمینه نشانگرها  متغیرها برخوردارنتد. ایتن مقتادیر م مولتاً 
عتاملی تأییتد   پارامترها  روایی مترتبط بتا تحلیتل عنوانبه

 کشیدگی چولگی نام متغیر

 /.377 -/.701 گراتحول رهبر 

 /.467 /.301 انگیزش درونی

 -/.424 /.317 کارکنان محیطی فرا رفتارها 

 هاسازه
 رهبر 
 گراتحول

انگیزش 
 درونی

 رفتارها 
 محیطی فرا

   734/5 گراتحول رهبر 

  130/5 334/5 انگیزش درونی

 703/5 310/5 073/5 محیطی رفتارها  فرا
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روابط بین نشانگرها و متغیرهتا از قبتل  چراکهشوند م رفی می
 0  در جتتدول دییتتتأ. نتتتایج تحلیتتل عتتاملی اندشتتدهمشخص

 گردد.مشاهده می
 نتایج تحلیل عاملی تأیید  و ارزش بارها. 8جدول 

 رهبر  متغیر
 گراتحول

انگیزش 
 درونی

 رفتارها 
 محیطی فرا

P-

values 
 نشانگر

ETL1 124/5 203/5 664/5 50/5> 

ETL2 100/5 023/5 671/5 50/5> 

ETL3 130/5 240/5 000/5 50/5> 

ETL4 701/5 647/5 660/5 50/5> 

AM1 227/5 753/5 233/5 50/5> 

AM2 261/5 704/5 200/5 50/5> 

AM3 224/5 727/5 213/5 50/5> 

AM4 270/5 105/5 310/5 50/5> 

AM5 231/5 763/5 300/5 50/5> 

AM6 270/5 751/5 070/5 50/5> 

PB1 315/5 666/5 467/5 50/5> 

PB2 604/5 353/5 431/5 50/5> 

PB3 622/5 203/5 703/5 50/5> 

PB4 376/5 217/5 705/5 50/5> 

PB5 344/5 343/5 734/5 50/5> 

PB6 626/5 300/5 440/5 50/5> 

PB7 677/5 261/5 704/5 50/5> 

PB8 331/5 207/5 704/5 50/5> 

PB9 630/5 245/5 732/5 50/5> 

PB10 311/5 244/5 756/5 50/5> 

PB11 632/5 254/5 152/5 50/5> 

PB12 332/5 031/5 710/5 50/5> 

PB13 603/5 254/5 757/5 50/5> 
 

گیر  وقتی دارا  روایی همگترا استت کته یک ابزار اندازه
متوردنظر طتراح  گونه کهنشانگرها  مربوط به هر متغیر، همان

ابزار  اینکهدهنده درک شود. برا  اثبات سؤال بوده، توسط پاسخ
تحقیق از روایی همگرا برخوردار استت دو م یتار بایتد محقتق 

 اینکتهباشد و دوم  50/5از  کمترمقادیر احتمال  اینکهشود. اول 
باشتد.  0/5یتا مستاو   تتربزرومقادیر بارها  عاملی مربوطه 

برا  ابتزار  موردنظردهد که هر دو م یار مینتایج تحلیل نشان 
  هتانامهپرستشتحقیق حاضر محقق شتده استت و بنتابراین 

 تحقیق از روایی همگرا  مناسب برخوردار است.
مقدار ضریب آلفا  کرونبتاخ و پایتایی ترکیبتی  حالنیدرع

  از پایتایی ستازه ریگانتدازهو متدل  باشندیم 7/5نیز بالاتر از 
ار استتت. تمتتامی مقتتادیر میتتانگین واریتتانس مناستتبی برختتورد

  از روایتی ریگاندازهبود و مدل  بیشتر 0/5نیز از  شدهاستخراج
همگرا  مناسب برخوردار است. سایر نتایج تحلیتل در جتداول 

 است. شدهارائهمربوطه 
  هامتدلدر ایتن تحقیتق،  آمدهدستبه  هادادهبا تحلیل 

مدل  2که در شکل  ندیآیمم ادلات ساختار  تحقیق به دست 
 3مفهومی برازش شده در حالت تخمین استتاندارد و در شتکل 

نشتان  پارامترهتا  برازش شده در حالت م نتادار یمدل مفهوم
 .اندشدهداده

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد. 5شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     
 شده در حالت م نادار  پارامترها مدل مفهومی برازش. 9شکل 

 

 
BP 71تا  7آن از عوامل  و یطیفرا مح ینشانگر رفتارها 

AM 6تا  7آن از عوامل و  یدرون یزشنشانگر انگ 

ETL 4تا  7و عوامل آن از  گراتحول ینشانگر رهبر 

 
BP 71تا  7آن از  عوامل و یطیفرا مح ینشانگر رفتارها 

AM 6تا  7آن از عوامل و  یدرون یزشنشانگر انگ 

ETL 4تا  7و عوامل آن از  گراتحول ینشانگر رهبر 



 نی...انگیزش دروواسط و نقش  گرارهبر  تحولفرا محیطی کارکنان،  رفتارها  و  همکاران: توسلی                        04

 

از قدرت  آمدهدستبهنتایج تحقیق نشان داد که مدل ساختار  
درصتتد از  00 بیترتنیابتتهی کتتافی برختتوردار استتت. نتتیبشیپ

واریانس متغیر انگیزش درونی توسط متغیر وارد شونده به آن در 
باشتد. ایتن شود که مقدار قابل قبولی متیمدل توضیح داده می

 31کارکنتان حتدود  محیطتی فترا دار برا  متغیر رفتارهتا مق
 است. قبولقابلدرصد به دست آمد که این مقدار نیز 

 

 های پووهشیافته
انگیتزش بر  گرارهبر  تحولفرضیه اول مربوط به ارتباط بین 

دهد است که مورد تأیید قرار گرفت و نشان می کارکنان درونی
دو متغیتر وجتود دارد، بتدین  ا  مستقیم و مثبت بین اینرابطه

م نی که هرچه سبک رهبر  در سازمان متدیریت پستماند بته 
گرا سوق پیدا کند میزان انگیزش درونی در سمت رهبر  تحول
 یابد.کارکنان افزایش می

انگیتزش درونتی کارکنتان بتا کنتد فرضیه دوم بیتان متی
 دارد. دار و م نتی مثبتت رابطهفرا محیطی کارکنان  رفتارها 

این یافته با شواهد مربوط به تأثیرات سودمند انگیزش درونی بر 
 محیطی در جوامع مختلف، مطابقت دارد.انجام رفتارها  فرا

فترا  گرا بتا رفتارهتا تحتول رهبتر کند فرضیه سوم بیان می
 طوربتته .دار  داردو م نتتیمحیطتتی کارکنتتان رابطتته مثبتتت 

نیستت کته مشخص، افزایش انگیتزه درونتی تنهتا ستازوکار  
گرا توستط آن رفتارهتا  فترا محیطتی را تغییتر رهبر  تحول

گرا، مدیرانی که ستطوح دهد. بر اساس نظریه رهبر  تحولمی
ممکتن  دارا هستتندگرا را   رهبتر  تحتولهایژگیوبالایی از 

است دید و نگاه محیطی قو  را در کارکنان خود ایجاد نماینتد، 
د و به کارکنتان ختود کمتک انتظارات سطح بالایی را ت یین کنن

 کنند تا این انتظارات را برآورده سازند.
 تکتک، تحریک فکر  و در نظر گرفتن شخصیت علاوهبه

گرا ممکتتن استتت مستتتقیماً افتتراد از ستتو  رهبتتران تحتتول
  کارکنان در انجام رفتارها  فرا محیطی را افتزایش هاییتوانا

از سو  دیگتر بتا دهد و یادگیر  بهتر  را در پی داشته باشد. 
نسبت به حفاظت و بقا  محتیط، ایتن  آنهاتوجه به ت هد قو  

همچتون  بیشتتررهبران ممکتن استت از طریتق ارائته منتابع 
ها، تجهیزات و غیره به کارکنان، رفتارها  فرا محیطی را فرایند
 توس ه داده و تقویت نمایند. آنهادر 

کنتان کار انگیزش درونیگر  فرضیه چهارم، تأثیر میانجی
را بررستی  فترا محیطتی  گرا و رفتارهتامیان رهبتر  تحتول

 انگیزش درونتیو  گرارهبر  تحولکند. رابطه مستقیم بین می
 کارکنان رابطه مستقیم بین انگیزش درونی همچنینو  کارکنان

بنتابراین فرضتیه ؛ ، م نادار بودفرا محیطی کارکنان رفتارها و 
در رابطته بتین  رکنتانکا انگیزش درونیمربوط به نقش واسط 

پذیرفته  کارکنان محیطی فرا و بروز رفتارها  گرارهبر  تحول
رهبتر  رابطته مستتقیم بتین  اینکهشود. از طرفی، به دلیل می

کارکنتان نیتز م نتادار استت،  محیطی فرا و رفتارها  گراتحول
جزئی  طوربهکارکنان  که انگیزش درونی گرفت جهینتتوان می

 محیطتی فرا و رفتارها  گرارهبر  تحولبین )نه کامل( رابطه 
در  موردبحتثنمایتد. خلاصته نتتایج گر  میکارکنان را واسطه

 ارائه شده است. 4جدول 
ها  تحقیقنتایج بررسی فرضیه. 6جدول   

 مسیر مستقیم
ضریب 
 مسیر

P 
value 

نتیجه 
 آزمون

و انگیتتزش  گرارهبتتر  تحتتولرابطتته 
 درونی

 دییتأ 555/5 334/5

 رفتارهتتا  و یدرونتت انگیتتزشرابطتته 
 محیطیفرا

 دییتأ 555/5 206/5

 رفتارهتتا و  گرارهبتتر  تحتتولرابطتته 
 حیطیمفرا

 دییتأ 555/5 057/5

 نتیجه از طریق متغیر میرمستقیغمسیر 

 رفتارهتتا و  گرارهبتتر  تحتتولرابطتته 
 محیطیفرا

 دییتأ یدرون انگیزش

 

 یریگجهینتبحث و 
سازمان در تسهیل رفتارهتا   گرا  مدیرانسبک رهبر  تحول

صتورت ختارجی و به آنهافرا محیطی کارکنان اهمیت دارد، چه 
هایی کته صورت درونتی انگیتزه داشتته باشتند. ستازمانچه به

کارکنان رفتارها  فرا محیطی را فراگرفته و آنهتا را  خواهندیم
یی تشویق نمایند، بایتد اطمینتان حاصتل رفتارهابه بروز چنین 
گرا در یرانشان از توانایی لازم بترا  رهبتر  تحتولکنند که مد

-خصوص مسائل محیطی برخوردارند. از طرفی بسیار  از جنبه

تواند آموزش داده شده و فراگرفته شتوند و یتا ها  رهبر  می
 تغییر و ت دیل گردد.

گفت کته ایتن امکتان  توانیمفرضیه اول  دییتأبر اساس 
گرا  ز سطح رهبر  تحولوجود دارد که در مورد مدیرانی که ا

ها  محیطی قتو ، اهتداف و دیتدگاه بالایی برخوردارند، ارزش
هتا و دهد. ممکن است کارکنان این ارزشمحیطی را نشان می

اهداف را پذیرفته و درونی ستاز  نماینتد و همتین امتر باعتث 
ها  فرا محیطی برا  افتراد افزایش سطح م نادار بودن ف الیت

گردد. این نتیجه بتا مطال تات ونی آنها میو افزایش انگیزش در
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 (،2553) 0نتتایج زرتشتتیان و تنتدنویس ازجملهسایر محققان 

 ی دارد.خوانهم( 2555) 2(، ماسی و کوک0331کانونگو )
  و هتدایت هتم نقتش گتریمربگرا در ، رهبران تحولعلاوهبه

توانمند  کارکنتان در پترداختن  توانندیمدارند و به این وسیله 
و  آنهتااحستاس توانمنتد  در  جتهیدرنتمستائل محیطتی و  به

در بروز رفتارها  فرا محیطی را افزایش  آنهانهایتاً سطح انگیزه 
 دهند.

با توجه به فرضیه دوم این حقیقت که انگیزه درونی افتراد، 
، ممکتن استت کندیمها، اهداف و علایق آنها را من کس ارزش

رفتارها  فرا محیطی که  باعث شود تا کارکنان آموختن و بروز
رفتتار  داوطلبانته  عنوانبهرا  شدهکیتحرصورت خودجوش به

، ممکتن استت کارکنتان رفتارهتا  فترا رونیتازاقلمداد کننتد. 
بداننتد و ایتن  شتانیواق ت  از ختود اجلوه عنوانبهمحیطی را 

بروز  جهیدرنتشده و  آنهاموضوع باعث افزایش حس ف الیت در 
 .بخشدیمتداوم  آنهایطی را در رفتارها  فرا مح
رفتارها  فرا محیطی به لحاظ شناختی پیچیتده و  ازآنجاکه

نیازمند خلاقیت و حل مسئله هستند، انجام و بروز این رفتارها و 
اهمیتت ختاص دارد. ایتن نتیجته بتا نتتایج  آنهاتداوم در انجام 

توسط رویایی و  شدهانجامو با تحقیقات  (2552) تریپلپژوهشی 
ی و خوانهم( 2506) 6، میرمحمد  و رجایی(2553) 3ردوستمه

 تطابق دارد.
گر  سبک رهبر  میانجی ریتأث مورد در حاتیتوض از یکی

 شتدت و نوع گرا،تحول  رهبر که است نیاها مدیران سازمان
 نگترش وها برداشت  رو  رگذاریتأث قیطر از را یدرون زهیانگ

 وجتود احتمال نیا. دهدمی رییتغ ،یدرون  هاپاداش از کارکنان
  رفتارهتا تا بخواهندخود  کارکنان از گراتحول رهبران که دارد
 استت ممکتن و دهنتد انجتام را یطیمح فرا زا چالش و مهم

 نیتتا انجتتام قبتتال درشتتده ارائه یدرونتت  هتتاپاداش کارکنتتان
 و  توانمنتد بتر دال یعلتامتعنوان به را یطیمح فرا  رفتارها
این نتیجه با نتایج پتژوهش . ندینما قلمداد انخودش  تبحر کار
 ( تطابق دارد.2503) 0و همکاران گروس
 و  توانمنتد حس کردن دنبال که دارد حتمالا حالنیدرع
ختاص  ییرفتارهایادگیر   و احساسات جادیا باعث  تبحر کار

 بتازخورد مشتکل، اهتداف نیتیت  مثبتت، احساستات مثلاً) شود
 کته( و تمایل به یادگیر  فهیوظ و ارک انجام در تداوم و گرفتن
 .بخشندیم ارتقاء رادر سازمان  یطیمح فرا  رفتارها بروز

                                                      
0. Zartoashtian & Tondnevis (2009) 

2. Masi & Cooke (2000) 

3. Royaee & Mehrdost (2009) 

6. Mir Mohammadi & Rajaee (2014) 

0. Graves et al. (2013) 

 در گراتحول  هبر  رهایژگیواز  که یرانیمد آن،برخلاف 
 را یطتیمح فرا  رفتارها تیاهم هستند،برخوردار  ینییپا سطح
چنتین  تتا خواهنتدینمت هتم ختود کارکنتان از و کنندنمی ابراز
 جتهیدرنتو  شتوند رفتارهتا نیتا ریتدرگیی را بیاموزند و ارفتاره
 کارکنان ،به همین دلیل. ابدیینم شیافزانیز  آنها  ها توانمند
مجموعتته عنوان بتته را یطتتیمح فتترا  رفتارهتتا استتت ممکتتن
 دربرا  آنها  را یکمو منافع  جینتا که بدانند یجانب ییهاتیف ال
 خاطر به تنها گراتحول  رهبر ابیغ در است ممکن و دارند یپ

 بته زمان طولدر  ،باشند یخارج  هامحرک دنبال بهها پاداش
 را مشتکل اهتداف ندهند، ادامهخود  یطیمح فرا  رفتارها بروز
 فترا  رفتارهتا ارتقتاء  بترا بازخورد دنبال به ای و کنندن نییت 
 .باشندن خود یطیمح

 پیشتنهادهایی تتوانیمتها  این پتژوهش بر اساس یافته
برا  توس ه رفتارها  فرامحیطی کارکنان و یادگیر  و آموزش 

 :اینکه ازجملهها ارائه نمود. چنین رفتارهایی در سازمان
فرضتیه اول و ستوم )تتأثیر ستبک رهبتر   اینکتهبا توجه بته 

بر خود انگیزشی کارمنتدان و رفتتار فترا محیطتی(  نیآفرتحول
انی، پیشتنهاد ویژگتی آرمت است و با توجه بته مؤلفته دشدهییتأ
هتا  فترد  و ستازمانی در ستازمان شود که تلفیتق هتدفمی

 صورت پذیرد.
یتتک محتترک در پیتتروان، مفروضتتات  عنوانبتتهمتتدیران 

سازمانی را بررسی و از زوایا  مختلف به موضوعات پرداختته و 
قترار  موردتوجهکار یک راه عنوانبهها را فرایندمهندسی مجدد 

 دهند.
نتتان ختود را راهنمتتایی کترده و بتتا متدیران ستازمان، کارک

را در یک  شانیهاییتواناآموزش مناسب از آنان حمایت کنند و 
منظم رشد و توس ه دهند تا جهت حل مستائل محیطتی  فرایند

زیستت و شتان در قبتال محیطدست به ابتکار زده و در کارها 
   کنند.بیشترجام ه احساس مسئولیت 

د انگیزشتی کارمنتدان بتر با توجه به فرضیه دوم )تأثیر خو 
شتود متدیران جهتت رفتارها  فرامحیطی آنان( پیشتنهاد متی

، زیستتتیمحیطافتتزایش انگیتتزه و ت هتتد کارکنتتان بتته مستتائل 
بته  شتدهدادههتا  پایبند  به ت هدات و وعده لیقباقداماتی از 

کارکنان، نشان دادن صداقت خود به کارکنان از طریق برقرار  
یی و احتترام گوپاستخبه ستخنان آنتان،  ارتباط باز، گوش دادن

 متقابل به کارکنان را سرلوحه کار خود قرار دهند.
ها  زیر زیست از روشرفتارها  فرا محیطی جهت حفظ محیط

 و بهبود داده شود: افتهیتوس ه
  برختی به نسبت را فرد   ریپذتیمسئول احساسمدیران 
 یش دهند تتارا افزا ستیزطیمح و بهداشتنظیر  مهم مسائل از

 نباشند. تفاوتیب زیستی محیط و بهداشت به نسبتکارکنان 
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 آموختته و  را زبالته تولید کاهش ها وشمدیران سازمان ر
 به کارکنان نیز آموزش دهند.

 ی فرهنگی برا  کارکنتان طراحتی و رساختیزها  آموزش
هتا و   فنی و تأسیساتی جهت تفکیک زبالتههارساختیزایجاد 

ها  متدیران در اولویت ف الیت استفادهقابله مواد ها بتبدیل آن
 قرار گیرد.

   حفتتظ و بهداشتتت رعایتتتقتتوانین حمتتایتی لتتازم بتترا 
 .تدوین و تصویب شود ستیزطیمح
 مدیریت پسماند با کمک به مدیران جهت ایجتاد و  سازمان

، ختود انگیزشتی و نیآفرتحتولنشان دادن رفتارها  رهبتر  
 انشان را بهبود بخشیده و ارتقاء دهد.رفتارها  فرا محیطی سازم

 شتود متدیران در رابطه با ب د ملاحظات فرد  پیشتنهاد متی
کارکنان خود را راهنمتایی و بته آنهتا آمتوزش دهنتد و آنهتا را 

متنظم  فراینتدرا در یک  شانیهاییتواناقرار داده و  تیموردحما
 رشد و توس ه دهند.

   هتا، شناستایی، انتغییر و تحول در سازم ضرورتبهبا توجه
اولین گام اساسی در  عنوانبهگرا رهبران تحول وپرورشآموزش

  توانتائی و هتاآزمونی قرار گیرد و نتتایج موردبررساین راستا 
ها  سبک رهبر  در هنگام ارتقاء یا انتقال مدیر بته مستئولیت

 سطح بالاتر به کار گرفته شود.
 جتاد تمتایز   رفتارها  فرا محیطی از طریتق ایسازمفهوم

  پیچیده به لحتاظ هاتیف ال  ساده و م مولی و هاتیف البین 
 شناختی و رفتارها  لازم و داوطلبانه، ارتقاء یابد.

  خارجی برا  انجام هاپاداشادراک و برداشت کارکنان از  

را  هابرداشتبتوان نقش این  که نحوبهرفتارها  فرا محیطی 

مدیران قرار  مدنظربرآورد کرد، گرا در ت دیل تأثیر رهبر  تحول

 .گیرد
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