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Abstract 

Introduction 

In today’s dynamic and competitive organizational environments, employees’ ability to engage in 

voluntary and innovative behaviors such as change-oriented organizational citizenship behavior (CH-

OCB) is critical to organizational effectiveness. This study aimed to investigate the effect of 

individual-focused transformational leadership on ch-ocb through the mediating role of job crafting and 

the moderating role of employee resilience. By exploring these mechanisms, the research provides 

deeper insights into how leaders can foster adaptive and proactive behaviors that drive organizational 

change and innovation. 

 

Method  

This is an applied and correlational research. The statistical population consisted of 2,487 employees of 

a petrochemical company located in Mahshahr, Iran, in 2024. Based on Morgan's sampling table, 250 

participants were randomly selected, with valid data obtained from 247 respondents. Data collection 

instruments included the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ; Avolio & Bass, 1995) to 

measure transformational leadership, the Job Crafting Scale (Tims et al., 2012), the Resilience subscale 

from the Psychological Capital Questionnaire (PCQ; Luthans et al., 2007), and Choi’s (2007) Change -

Oriented OCB Scale. Structural equation modeling (SEM) using AMOS and moderation analyses via 

the PROCESS macro in SPSS were applied to examine the proposed relationships. To ensure ethical 

compliance, this study adhered to established research guidelines. Participation was voluntary, and all 

respondents provided informed consent before completing the questionnaires. Confidentiality and 

anonymity were strictly maintained, with no personally identifiable information collected. The research 

objectives and procedures were clearly explained to participants, and they were assured of their right to 
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withdraw without consequences. Data were used solely for academic purposes, and findings were 

reported in aggregate form to prevent individual identification. The study protocol was reviewed to 

minimize any potential psychological or professional risks to participants. Additionally, necessary 

approvals were obtained from the relevant organizational authorities before data collection.  

 

Results 

The findings revealed that Individual-focused Transformational Leadership had significant positive 

direct effect on Job Crafting (β = 0.42, p<0.001) and Change-Oriented OCB (β = 0.25, p < 0.001). 

Furthermore, Job Crafting significantly predicted Ch-OCB (β = 0.35, p < 0.001) and acted as a 

mediator in the relationship between leadership and Ch-OCB (indirect effect β = 0.15). Additionally, 

Employee Resilience significantly moderated the relationship between Transformational Leadership 

and Ch-OCB (interaction β = 0.15, p = 0.013), such that the impact of leadership on Ch -OCB was 

stronger for employees with higher resilience. The moderated mediation analysis further confirmed 

that the indirect effect of leadership on Ch-OCB through Job Crafting was enhanced by Employee 

Resilience (Index of Moderated Mediation = 0.10, p = 0.013). Model fit indices (e.g., CFI = 0.944, 

RMSEA = 0.061) confirmed a good fit for the proposed conceptual model.  

 

Discussion 

The results suggested that Individual-focused Transformational Leadership fosters employees’ 

voluntary and innovative behaviors by activating internal mechanisms such as job crafting and 

leveraging personal psychological resources like resilience. Organizations that aim to promote change-

oriented citizenship behavior should invest in transformational leadership development, while also 

designing systems that enhance employee resilience and encourage proactive job crafting. These 

findings offer valuable insights for human resource professionals and organizational leaders seeking to 

strengthen adaptive, creative, and change-ready workforces in dynamic environments. 
 

Keywords: Individual-focused transformational leadership, job crafting, employee resilience, change-

oriented organizational citizenship behavior 
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 ، اصفهان، ایراندانشگاه اصفهان  ،یشناسگروه روان

 

   چکیده 
  یرفتار شهههروندخود عمل کنند.    یرسم  فیهستند که فراتر از وظا یکارکنان ازمندین ء بقا یها براسازمان ،یامروز ریمتغ یایدر دن

  یرهبههر ریتهه   یپهههوهب بررسهه  نیهه . هههدا اشههودیشههناخته م نهههیدر زم یدیهه کل یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  مدارتغییر  یسازمان

کارکنههان    یآورو تهها   میانجیعنوان  به  شغل  ینیبازآفر  قیاز طر تغییر مدار یسازمان یمتمرکز بر فرد بر رفتار شهروند نیآفرتحول

  کیهه نفههر از کارکنههان    ۲۴۸۷شامل    یاست که در آن جامعه آمار  کاربردیو    یاپهوهب از نوع رابطه  نی. ابود کنندهلیعنوان تعدبه

انتخا  شدند.    نمونهعنوان  بهی طور تصادفبه هااز آن نفر ۲۵۰جدول مورگان، براساس در منطقه ماهشهر بود و  یمیشرکت پتروش

شامل    قیتحق  نیمورد استفاده در ا  ی. ابزارهانمونه نهایی انتخا  شدندعنوان بهکنندگان نفر از شرکت ۲۴۷ها، داده یپس از بررس

  یرفتههار شهههروند  مقیاسکارکنان و    یآورتا  مقیاس شغل، ینیبازآفرمقیاس متمرکز بر فرد،  نیآفرتحول یرهبر یهانامهپرسب

  یلیدو تعهه ی  انجیهه م  لیهه تحل  یبههرا  Process Macroبا افزونه    SPSSو    AMOSافزار  ها با استفاده از نرمبود. داده   مدارتغییر  یسازمان

  یسههازمان  یشههغل و رفتههار شهههروند  ینیبههر بههازآفر  یداریمثبت و معنهه   ریت    نیآفرتحول  ینشان داد که رهبر  جیشدند. نتا تحلیل

  میرمستقیغ  ا ر.  شد  مدارتغییر  یسازمان یشهروند یرفتارها بیباعث افزا میطور مستقشغل به ینیبازآفرهمچنین دارد.  مدارتغییر

  ریکارکنان ت    یآورتا   ت،یدار بود. در نهایشغل معن  ینیبازآفر  قیاز طر  مدارتغییر  یسازمان  ی بر رفتار شهروند  نیفرآتحول  یرهبر

  یآوردر کارکنان بهها تهها  ریت   نیا کهیطوربه ،کرد لیرا تعد  مدارتغییر  یسازمان  یو رفتار شهروند  نیآفرتحول  یرهبر  نیرابطه ب

 دارند.  دینوآورانه کارکنان ت ک  یرفتارها  تیشغل در تقو  ینیو بازآفر  یآورتا   تیبر اهم  هاافتهی  نی. ابود  تریبالا قو

 

 رمدارییتغ  یسازمان  یرفتار شهروند  ،کارکنان  یآورتا   ،شغل  ینیآفرباز  ،متمرکز بر فرد  نیآفرتحول  یرهبر  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
تا    کندیها را مجبور ماست که سازمان   وستهیو ناپ   عیسر  راتییو تغ  دی رقابت شد  ی فضا  ی،کار امروز  و  کسب   طیمح

برا سرعت  کارا  یبه  ا ربخش  ییبهبود  ا  یو  در  شوند.  م  نه،یزم  نیسازگار  درگ  توانندیکارکنان  رفتار   در  دنش  ریبا 

ا  یکار  یهاتیفعال  ا ی(  OCB)  یسازمان   یشهروند بهبود س  یرسم  ی شغل  یهاتیمسئول  زکه فراتر  به  و    ها است یاست، 

تغییر   یسازمان  یشهروند  یرفتارهایک نوع از این رفتارها یعنی  (.  Azimi et al., 2024کمک کنند )  یسازمان  یهاهیرو

پ  (Change-Oriented Organizational Citizenship Behavior-Ch-OCB) مدار اقدامات  با    رانهیشگیشامل  کارکنان 

  ی هادهیا  شنهادیرفتارها شامل پ   نیای است.  کار  یندها یفرآ  ایدر محصولات، خدمات    راتییتغ  یو اجرا  ییهدا شناسا 

 رایمورد علاقه سازمان است ز  اریرفتار بس  نای  است.  راتییتغ  یشدن در اجرا  قدم بیو پ   ینوآورانه، ابراز نظرات اصلاح

با    تغییر مداررفتار شهروندی سازمانی    است.   دیمف  ی سازمان   راتییتغ  طریق  از  ءو امکان بقا  ی سازمان  حولبهبود ت  یبرا

مثبت و سازنده تمرکز دارد.    راتییتغ  جادیموجود، بر ا  تیحفظ وضع  یجابه   رایتفاوت دارد، ز  یسنت  یشهروند  یرفتارها

است که  به داده  نشان  نوع   تغییر  OCBطور مداوم  تغ  یمدار  با  مرتبط  فعالانه  تغ  رییرفتار  باعث    ی سازمان  رییاست که 

مرتبط   یو تعهد سازمان  ی شغل  ی ، عملکرد کلیو تعهد شغل  ییمانند قصد جابجا   ،یسازمان  جیاز نتا  یفیشود و با طیم

دارند.    یسازمان  یورو بهره  تیفیک  ،ینوآور  بیدر افزا  یمهم  ب نوع رفتارها نق  نیکه ا  دهندینشان م  قاتیتحق.  است

مطالعهبه مثال،  سازمانی    یاعنوان  شهروندی  رفتار  که  داد  مدارنشان  زم  تغییر  در  عملکرد  بهبود  مانند    یی هانه یبا 

مدار به    رفتار شهروندی سازمانی تغییر  ن،ی(. علاوه بر اYaakobi et al., 2020مرتبط است )  یی و کارا  تیخلاق  ت،یفیک

تغ  کندیها کمک مسازمان با  رقابت  یطیمح  راتییتا  و  نت  یریپذسازگار شوند  در  را حفظ کنند.  و   قیتشو  جه،یخود 

از    OCB-CHمربوط به    ازیدرک ن  منجر شود.  یو ارتقاء عملکرد کل  یبه توسعه سازمان  تواندیرفتارها م  نیاز ا  تیحما

که    دهند   بیرا افزا  OCB-CH  یاجرا  اوانیکمک کند که فرها  تواند به سازمانمی  رایمهم است ز  ی و عمل  نظرینظر  

 است. ی اتیح ی رقابت ی در بازارها  یسازمان تیموفق یبرا

مؤ رتر  یکی(  Transformational Leadership)  نیآفرتحول   یرهبر ادب  یرهبر  یهاسبک   نیاز    ت ی ریمد  اتیدر 

 Bass & Riggio, 2006 ;Bereyheرشد و توسعه کارکنان تمرکز دارد )  ،یبخشالهام  زش،یکه بر انگ  شودیمحسو  م

Bereyhi & Mombeini, 2022کیتحر  خب، بالهام  زشیانگ  ، ی نفوذ آرمان  یدیچهار مؤلفه کل  یدارا  یسبک رهبر  نی(. ا 

تشوالهام  یاندازهاچشم  میبا ترس  نیآفراست. رهبران تحول   ی و ملاحظات فرد  یذهن نوآور  قیبخب،  به   یبه  و توجه 

اند که  (. مطالعات نشان دادهAlqatawenh, 2018) دهندیکارکنان را به عملکرد فراتر از انتظارات سوق م  ،یفرد  یازهاین

کارکنان    تیرضا  یو ارتقا  ی شغل  یکاهب فرسودگ  ، یبهبود عملکرد شغل  ،یدرون  زشیانگ  بیبا افزا  نیآفرتحول   یرهبر

( است  ارتباط  رهبر  نیا  نی(. همچنGurmani et al., 2021در  سازمان  ،ینوآور  ت،یخلاق  ی،سبک  تما  یتعهد  به    لیو 

(. در  Manzoor et al., 2019 ;Saira et al., 2021)  دهدیم  ب یرا افزا  ی سازمان  یداوطلبانه مانند رفتار شهروند  یرفتارها

همه  یی هابحران  تحول  ز،ین  ۱۹-دیکوو  یریگمانند  اتوانسته   نیآفررهبران  با  حما  جاد یاند  و  اعتماد    ، یروان  تیحس 

سازمان  تقو  یمقاومت  افزا  تیرا  را  کارکنان  مشارکت  و  )  بیکرده  مجموع،  Brown & Nwagbara, 2021دهند  در   .)

فراهم ساختن مح  نیآفرتحول   یرهبر انگ  یتیحما  یطیبا  فرد  سازنه یزم  ،یزشیو    یرهبر  .گرددیم  ی و سازمان  یرشد 

)  نیآفرتحول  فرد  بر  ز  یکی(  Individual-Focused Transformational Leadership-IFTLمتمرکز    ی هارمجموعه یاز 

  یکه رهبریحالاز کارکنان دارد. در  ک یهر    یو رشد فرد  ها زهیانگ  ازها، یبر ن  یاههیو   دی است که ت ک  نیآفرتحول   یرهبر

آفرین متمرکز بر فرد با تمرکز  رهبری تحول   ؛تمرکز دارد  یگروه  زشیو انگ  کانداز مشترچشم  جادیبر ا  یکل  نیآفرتحول 

مؤلفه فرد  یی هابر  ملاحظات  تحر  یمانند  قابل  ، یذهن   کیو  توسعه  انگ  هاتیبه  م  یفرد  یهازشیو  .  پردازدیکارکنان 

در کار    یی احساس شکوفا  ،یشناختروان  هیسرما  بیمتمرکز بر فرد با افزا  نیآفرتحول   یاند که رهبرمطالعات نشان داده
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 یریدرگ  بیافزا  قیاز طر  یسبک رهبر  نیاهمچنین  (.  Malik, 2024aکارکنان مرتبط است )  گامانه بیپ   یو رفتارها

فرد  ،یشغل م  یعملکرد  بهبود  را  رهبری  Fernando & Jayawardana, 2024)  بخشدیکارکنان  مجموع،  در   .)

  ی مثبت سازمان  یدر ارتقاء عملکرد و رفتارها   ینقب مهم  ،یفرد  زشیآفرین متمرکز بر فرد با تمرکز بر رشد و انگتحول 

 . کندیم ءفایا

طور مثبت و معناداری با رفتار شهروندی  آفرین متمرکز بر فرد بهدهد که رهبری تحول های پهوهب نشان مییافته

مدار در ارتباط است. به این معنا که رهبرانی که با تمرکز بر توسعه فردی، حمایت عاطفی و تشویق به   سازمانی تغییر

 دهند.    ءکنند، قادرند روحیه تغییرپذیری، خلاقیت و مشارکت فعال را در میان کارکنان ارتقارشد و نوآوری عمل می

Ding & Lin (2021)   تواند با خلق محیطی انگیزشی و اعتمادآفرین، کارکنان را  آفرین میاند رهبری تحولت کید کرده

 Leader–Memberعضو )-مبادله رهبر  هینظربراساس    .به مشارکت در فرآیندهای بهبود و تغییر سازمانی ترغیب کند

Exchange Theoryزمان آن   کهی(،  رهبر  احساس کنند  بهکارکنان  فردها  ن  یصورت  د  ازهایبه رشد،  ها  آن  یهادگاهیو 

  نی(. اGraen & Uhl-Bien, 1995)  ابد ی یم  بیافزا  یها به شکل معنادارآن   زشیسطح اعتماد، تعهد و انگ  کند،یتوجه م

ا  تیوضع به  اجتماع   کی  جاد یمنجر  ک  یرابطه  ب  تیفیبا  ز  ن یبالا  و  تما  شود یم  ردستانیرهبر  کارکنان  آن  در    ل یکه 

توجه رهبر به   هه،ی و(. به López-Domínguez et al., 2013)  کنند یم  دایداوطلبانه و نوآورانه پ   یبه ارائه رفتارها  یشتریب

بهبود   یدر راستا یو اقدامات اصلاح  شنهادهایخود و ارائه پ  ی شغل ی هادر نقب یها را به بازنگرکارکنان، آن  یرشد فرد

 ی شناختمنابع روان  یسازآفرین متمرکز بر فرد با فعالرهبری تحولبنابراین  (.  Malik, 2024b)  کند یم  بیترغ   ی سازمان

 آورد. یرا فراهم م تغییر مدارظهور رفتار شهروندی سازمانی  یبستر لازم برا ،یآورو تا  یمانند خودکارآمد

  رییو تغ  م یتنظ  یکه کارکنان برا  شودیشناخته م  ختهیخودانگ  ندیفرآ  کیعنوان  به(  Job Craftingشغل )   ینیبازآفر

ادراکات شغل  ف،یوظا به  ی روابط و  افزاخود  ن  یشغل  تیرضا  بیمنظور  با  انطباق  استفاده    ی و سازمان  ی شخص  یازهای و 

اکنندیم اصل  ههیوبه  ندیفرآ  نی.  بعد  سه  وظا   رییتغ  یشامل  تغTask Crafting)  یشغل  فی در  کار  ریی(،  روابط   ی در 

(Relational Craftingتغ و  به شغل  ریی(  نسبت  تفکر  و  ادراک  نحوه  اCognitive Crafting)  در   ,.Tims et al)  ست( 

  ان و بهبود عملکرد کارکن  یدرون  زشیانگ  ،یشغل  یریدرگ  ب یشغل با افزا  ینیکه بازآفر  دهند ینشان م  قاتی. تحق(2016

( دارد  اHaffer et al., 2021ارتباط  بر  فرسودگ  ند یفرآ  نیا  ن، ی(. علاوه  و  استرس  کاهب  بهبود سلامت    یشغل   یبه  و 

ف  یروان ن  ی کیزیو  م  زیکارکنان  بازآفرBoehnlein & Baum, 2022)  کند یکمک  مطالعات،  به  توجه  با  شغل    ینی(. 

افزا  تواند یم به  ک  ی شغل  ت یرضا  بیمنجر  بهبود  ز  یکار  ی زندگ  تیفیو  شود،  کنترل   رایکارکنان  احساس  کارکنان 

رو  یشتریب پ   یبر  خود  به  کنندیم  دایشغل  فعالو  فرآ  یترطور  م  ی سازمان  یندهایدر   ,.Berg et al)  کنندیشرکت 

 ینیبازآفر  جه،یکمک کند. در نت  زین  ی سازمان  ییبلکه به بهبود کارا  یبه بهبود فردتنها  نه  تواندیم  راتییتغ  نی(. ا2013

 است. یضرور یشغل یو سازگار یبخشارتقاء ا ر یبرا  ،یتیریخودمد یاستراته کیعنوان شغل به

 مدار  رییتغ  یسازمان   ی و رفتار شهروند  نیآفرتحول  یرهبر  ن یدر رابطه ب  یمعنادار  یانقب واسطه شغل   ینیبازآفر

و توجه   یبخشالهام  زه،یانگ  جادیبا ا  نیآفر، رهبران تحول (Bass, 1985)  نیآفرتحول   یرهبر   هینظربراساس  .  کند یم  ءفایا

ن آن  یفرد  یازهایبه  پتانسکارکنان،  تحقق  سمت  به  را  تحول کنندیم  تیهدا  شانی هالیها  رهبران  ایجاد  .  با  آفرین 

آن به کارکنان،  اعتماد  و  استقلال شغلی  ترغیب میانگیزش درونی،  را  بهها  تا  بازطراحی کنند  و  تعریف  فعال در  طور 

مسئولیت  افزایب درگیری شغلی،  به  فرایند منجر  این  بر  وظایف خود مشارکت کنند.  مبتنی  رفتارهای  بروز  و  پذیری 

می داوطلبانه  مشارکت  و  پهوهبنوآوری  کلیدی  Tims et al. (2016) و Zhang & Parker (2019) هایشود.  نقب 

  یبر ارتباطات فرد  د یبا ت ک  یسبک رهبر  نیا  .اندبازآفرینی شغل در ایجاد رفتارهای انطباقی و شهروندی را ت یید کرده

 یشخص  یهاخود را با توجه به اهداا و علاقه  یشغل  ی هاکه خودشان نقب  کندیم  بیکارکنان را ترغ   ،یو رشد شخص

ا (.Wrzesniewski & Dutton, 2001)   دهند   رییتغ به    خته،یخودانگ  ندیفرآ  کیعنوان  بهشغل    ینیبازآفر  ب، یترت  نیبه 
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  شانیفرد  یهاارزش  و  یدرون   یهازهیکنند که با انگ  میتنظ  یاخود را به گونه   یشغل  فیتا وظا   دهدیکارکنان امکان م 

از شغل   تیو احساس رضا  یشغل  یریدرگ  بیباعث افزا  نیآفرتحول   یکه رهبر  دهندینشان م  قاتیتحق  .راستا باشدهم

طور فعال  تا به کندینوبه خود، به کارکنان کمک مشغل به ی نیبازآفر  .شغل است ینیبازآفر سازنهیامر زم ن یکه ا شودیم

فرآ رفتا  یسازمان  یندهایدر  و  کنند  مدار  یرهامشارکت  نوآورانه   تغییر  پ   یاو  ا  شنهاداتیمانند  و  عملکرد    جادیبهبود 

 ریمتغ  کیعنوان  بهشغل    ی نیبازآفربنابراین  (.  López-Domínguez et al., 2013کار را ارائه دهند )  طیدر مح  راتییتغ

  هه یوبه  ج ینتا  نی. اکندیم  تیرا تقو  تغییر مدار  ی سازمان  ی بر رفتار شهروند  نیآفرتحول   یمثبت رهبر  راتیت    ، یانجیم

 منجر شود.  ی سازمان یو ا ربخش ییبه بهبود کارا  تواندیاست، م ازیمورد ن یو نوآور رییکه تغ یکار یهاطیدر مح

ها و  مقابله و رشد در مواجهه با چالب  ،یسازگار  یبرا  یفرد  یی ( به تواناEmployee Resilienceکارکنان )  یآورتا 

م  طیمح  یفشارها اطلاق  ا(Lu et al., 2023)  شودیکار  ترک  نی.  و  یبیمفهوم  مانند    یشناختروان   یهایهگیاز 

مانند آموزش،    یمنابع انسان  مداخلات  قیاز طر  تواندیو احساس معنا در کار است که م  ی جانیه  یآورتا   ،یخودکارآمد

)  تیتقو  یاجتماع   تیو حما  یشغل  یطراح تحقTeng-Calleja et al., 2020شود  م  قاتی(.  تا   دهندینشان   ی آورکه 

و    یشغل   تیرضا  ،یحال، عملکرد شغل نیمرتبط است و در ع   یو افسردگ  یشغل   یکارکنان با کاهب استرس، فرسودگ

ماندگار  لیتما افزا  یبه  را  سازمان  محDouglas, & Haley, 2024)  دهد یم  بیدر  در  بالا،    یکار  یهاطی(.  فشار  با 

 ,Liang & Caoرا کاهب دهد )  یکار  طیشرا  یعمل کرده و ا رات منف  ی عامل محافظت  کیعنوان  به  تواندیم  یآورتا 

2021 .) 

  تواند یدر کارکنان، م  زشیانگ  جادیو ا  یفرد  یازهایاز ن  یبانیپشت  ،یبخشبر الهام  دی با ت ک  ههیوبه  نیآفرتحول   یرهبر

 ی و توجه به رشد شخص  یفرد  یهاتیبا حما  نیآفررهبران تحول .  (Bass,1985)  کارکنان شود  یآورتا    تیموجب تقو

به   ندیفرآ  نیطور مؤ ر عمل کنند. اکار به  طیمح  یها و فشارهاچالب  اکه در مواجهه ب  کنندیها کمک مکارکنان، به آن

خودکارآمد  تیتقو تا   یدرون  زهیانگ  ،یاحساس  م   یشناختروان  یآورو  به  کندیکمک  ارتقاء  که  موجب  خود  نوبه 

 گرلیتعد  ریمتغ  کی عنوان  کارکنان به  یآورتا   (.Boehnlein, & Baum, 2022)  شودیکارکنان م  تغییر مدار  یرفتارها

دارند، بهتر قادر به مقابله    یبالاتر  یآورکه تا   یکه کارکنان  دهندینشان م  قاتیکند. تحق  تیرابطه را تقو  نیا  تواندیم

  شود یم  رها منجآن   رمداریینوآورانه و تغ  یرفتارها  تیامر به تقو  نیهستند و ا  یسازمان  یهاو چالب  دهیچیپ   طیبا شرا

(Liang, & Cao, 2021  .)  شود، یم  تیها تقوآن   یآورقرار دارند و تا   نیآفرتحول  یکارکنان تحت رهبر  یوقتبنابراین  

رفتارها  یبرا   یشتریب  لیتما تغ  یارائه  پ   مدار  رییداوطلبانه و  نوآور  ندهایبهبود فرآ  شنهاداتی)مانند  (  یسازمان  یهای و 

به عبارت دTims et al., 2016)  کنندیم  دایپ  ا  کنندهلیعامل تعد  کیعنوان  به  تواندیم  یآورتا   گر،ی(.  رابطه   نیدر 

 و مؤ رتر باشد.  شتریکارکنان ب رمدارییتغ  یبر رفتارها نیآفرتحول  یرهبر  ریعمل کند و موجب شود که ت  

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

Figure 1. A mediated-moderated model of research variables 
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 روش 

 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 
رابطه   ن ی ا  نوع  از  کاربرد   ی ا پهوهب  انجا   ی و  برای  ساختاری  است.  معادلات  الگویابی  از    ی انج ی م تحلیل    و م 

و   SPSS افزار نرم  از   ی ل ی تعد   ل ی تحل و    م ی رمستق ی غ   ی رها ی مس   ی برا  Bootstrap ل ی با استفاده از تحل    AMOS  افزار رم ن 

شد.  Process Macro  افزونه  کل   ن ی ا   ی آمار   ه جامع   استفاده  قراردادی   کارکنان   ه ی پهوهب  و  شرکت    ک ی   رسمی 

پا   ی م ی پتروش  در  ماهشهر  منطقه  زمستان    ز یی در  تعداد    ۱۴۰۳و  که    ۲۴۸۷به  بودند  مورگان براساس  نفر    جدول 

تعداد   به  ای  ب   ۲۵۰نمونه  از  ابزارها   ن ی نفر  به  و  انتخا  شدند  دادند   ی آنها  پاسخ  بررس   . پهوهب  از  ابزارها    ی بعد 

سه   بنابرا   نامه پرسب تعداد  و  بود  نها   ن ی ناقص  با    ۳/ ۲۸کنندگان  شرکت   ی سن   ن ی انگ ی م   . شد نفر    ۲۴۷  یی نمونه 

  ی درصد از اعضا   ۵۶درصد مرد و    ۷۳بود    ۱/ ۶۶ر  ا ی با انحراا مع   ۱۲/ ۵۷  سابقه خدمت   ن ی انگ ی و م   ۳/ ۳  ار ی انحراا مع 

تحص  ل   لات ی نمونه  حد  شرکت   درصد   ۸۱  ن ی همچن .  داشتند   سانس ی در  کارکنان  از  از  حاضر  پهوهب  در  کنندگان 

 . بودند   ی ات ی بخب عمل 

 

 پژوهش   ابزار 

فرد:  ن ی آفر تحول   ی رهبر  بر    ی رهبر   ی چندعامل   ی نامه پرسب از    ر، ی متغ   ن ی ا   ی ر ی گ اندازه   ی برا   متمرکز 

 (Multifactor Leadership Questionnaire-MLQ )  که استفاده     ۵  ی نسخه  & Avolio ( 1995) توسط    گردید 

Bass  ی ک ی است.    ن ی آفر تحول   ی رهبر   ی بعد اصل   ۴سنجب    ی برا   ه ی گو   ۲۰شامل    نامه پرسب   ن ی . ا تدوین شده است  

ا  دق   ن ی از  ا   ن ی آفر تحول   ی با رهبر   قا  ی ابعاد،  دارد.  فرد مطابقت  بر  رهبر من،  »   است.   ه ی گو   ۴شامل    بعد   ن ی متمرکز 

راهنما   ی برا  و  م   یی آموزش  صرا  وقت  من،    «،» کند ی کارکنان  به   با رهبر  فرد کارکنان  با    ی صورت  متناسب  و 

با مشکل    ی وقت « و » دهد ی هر کارمند علاقه نشان م   ی ا توسعه حرفه   به رهبر من،    د«، » کن ی رفتار م   شان ی ازها ی ن 

متمرکز بر    ن ی آفر تحول   های مربوط به رهبری « گویه دهد ی ارائه م   ی و توجه شخص   ت ی حما   رهبر من،   رو هستم، روبه 

به برا   است.   فرد  پاسخگویی    .است   ۵تا    ۱  ن ی ب   ه ی استفاده شد. نمره هر گو   ی ا درجه   ۵  کرت ی ل   اس ی از مق   MLQ  ی 

ب   جمع  و    ۲۰تا    ۴  ن ی نمرات کل،  نشان   نمره است  قو   ی دهنده بالاتر،  بر    ن ی آفر تحول   ی از رهبر   تر ی درک  متمرکز 

  ی رهبر   ی از چهار بُعد اصل   ی ک ی عنوان  به شده و    ی بررس   ی در مطالعات متعدد  « متمرکز بر فرد » اس ی رمق ی ز .  فرد است 

با    ک ی در    .Antonakis et al ( 2003)   ی د یی ت    ی عامل   ل ی تحل   در دارد.    ی قو   یی محتوا   یی روا   ن، ی آفر تحول  مطالعه 

  یی روا   ی دهنده بوده که نشان   ۰/ ۷۰بالاتر از   متمرکز بر فرد    سؤالات بُعد   ی نمونه بزرگ گزارش کردند که بار عامل 

مطالعه   .است   ی قو   ی ا سازه  ضر  Avolio & Bass( 1995)  ی در  ا   ی آلفا   ب ی ،  با    اس ی رمق ی ز   ن ی کرونباخ    ۰/ ۸۶برابر 

،   .López-Domínguez et al  ( 2013)   ی مقاله   در .  باشد ی مناسب ابزار م   یی ا ی پا   ی دهنده گزارش شده است که نشان 

آن مطالعه    ی در نمونه آمار   ر ی متغ   ن ی بالا در سنجب ا   یی ا ی پا   انگر ی گزارش شده که ب   ۰/ ۸۷  ز ی کرونباخ ن   ی مقدار آلفا 

 است.  

 .Tims et al ( 2012)  توسط   افته ی شغل توسعه   ی ن ی بازآفر   اس ی از مق   ر، ی متغ   ن ی سنجب ا   ی برا  ل: شغ   ی ن ی بازآفر 

  ب ی : افزا کند ی م   ی ر ی گ شغل را اندازه   ی ن ی بازآفر   ی است که سه بُعد اصل   ه ی گو   ۲۱شامل    اس ی مق   ن ی . ا گردید استفاده  

شغل  اجتماع   ب ی افزا   ، ی ساختار   ی منابع  افزا   ی منابع  گویه .  ی شغل   ی ها چالب   ب ی و  از  نمونه  » دو  شامل    ی سع ها 

دهم.   ی ها یی توانا   کنم ی م  توسعه  را  » خودم  و  راه   «  دنبال  به  هستم.   ی برا   یی ها فعالانه  شغلم  در  است.  رشد   »

 ( 2012)  ی اصل   ی . در مطالعه شوند ی (  بت م شه« ی )از »هرگز« تا »هم   ی ا درجه   ۵  کرت ی ل   اس ی مق براساس  ها  پاسخ 
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Tims et al.  اس ی مق   ی سه بُعد اصل   ی د یی ت    ی عامل   ل ی و آزمون کردند، تحل   ی ح بار طرا   ن ی اول   ی را برا   اس ی مق   ن ی که ا  

ت   برا   ی آلفا   ب ی کرد و ضر   د یی را  ب   ی کرونباخ  ب   ۰/ ۸۶تا    ۰/ ۷۵  ن ی ابعاد مختلف  مطلو     یی ا ی پا   انگر ی گزارش شد که 

همچن  است.  پهوهب    ن ی ابزار  فرهنگ Zhang & Parker   (2019در  بافت  در  که  ساختار    ی متفاوت   ی (،  شد،  انجام 

 قرار گرفت.   ۰/ ۸۹تا    ۰/ ۷۸امنه  هر سه بُعد در د   ی برا   یی ا ی پا   ب ی شد و ضرا   د یی مجددا  ت    اس ی مق   ی عامل ه س 

 .Luthans et al ( 2007)  توسط  افته ی کارکنان توسعه  ی آور تا   اس ی از مق   ، ی آور تا    ی ر ی گ اندازه   ی برا  : کارکنان   ی آور تاب 

ا شد.   -Psychological Capital Questionnaireی)شناختروان  یهیسرما  ینامهپرسباز    یبخش  اسیمق  ن یاستفاده 

PCQ) به  مانند »  هیگو  ۶  لاست و شام م  ینوع معمولا   مقابله  از دوران   توانم یم  « و » کنمیبا مشکلات در محل کار 

کار قبلا  چن  یسخت  پاسخباشدیم  «امداشته   یاتیتجرب  نیعبور کنم چون  )از    یادرجه   ۶  کرتیل  اسیمقبراساس  ها  . 

 یکرونباخ برا  یآلفا  بی، ضر .Luthans et al(2007) هی. در پهوهب اولشوندی»کاملا  مخالفم« تا »کاملا  موافقم«(  بت م

با    یآورتا   اسیمقخرده نشان  ۷۱/۰برابر  که  بود.  قابل  یاتکا  ت یقابل  ی دهندهگزارش شد  آن  ساختار همچنین  قبول 

  یا. در مطالعهدیگرد   د یی( ت  یآورو تا   ینیبخوش   ، یخودکارآمد  د،ی)شامل ام  ی چهار عامل  اسیمق  ن یا  یدییت    یعامل 

بُعد    یکرونباخ برا  یآلفا  بیمختلف انجام شد، ضر  یهاکارکنان سازمان  ی، که بر رو .Avey et al(2009) توسط  گرید

  یشغل   تیو رضا  یعملکرد شغل   ی هامثبت آن با شاخص  یهمبستگ  قیاز طر  زیهمگرا ن  ییو روا  دیرس  ۷۶/۰به    یآورتا 

 قرار گرفت.    دییمورد ت  

ا   ی برا :  مدار تغییر   ی سازمان   ی شهروند   رفتار  مق   ر، ی متغ   ن ی سنجب  شهروند   اس ی از    ی سازمان   ی رفتار 

شد   مدار تغییر  است  Choi ( 2007) توسط    که   استفاده  شده  ا ساخته  »   ه ی گو   ۶شامل    اس ی مق   ن ی .  به  مانند  اغلب 

  «  دهم های نو و عملی برای بهبود عملکرد ارائه می اغلب ایده   « و» دهم ی بهبود کار م   ی برا   یی شنهادها ی همکارانم پ 

اندازه   ی بهبود و نوآور   ی برا   رکنان کا   ی داوطلبانه   ی است که رفتارها  براساس  ها  . پاسخ کند ی م   ی ر ی گ در سازمان را 

،   Choi( 2007)   ی . در مطالعه اصل شوند ی )از »کاملا  مخالفم« تا »کاملا  موافقم«(  بت م   ی ا درجه   ۵  کرت ی ل   اس ی مق 

  ن، ی مطلو  ابزار است. علاوه بر ا   یی ا ی دهنده پا گزارش شده که نشان   ۰/ ۸۷  اس ی مق   ن ی ا   ی کرونباخ برا   ی آلفا   ب ی ضر 

  گر ی مثبت با د   ی همبستگ   ق ی از طر   اس ی مق   ن ی انجام شد، ا   et al.   Podsakoff ( 2010)   که توسط   ی گر ی در پهوهب د 

 خود را نشان داد.    ی اعتبار بالا   ، ی نوآور   ی ها شاخص   و   ی سازمان   ی ابعاد رفتار شهروند 

 

 ها یافته 
اطلاعات   ۱جدول  م   ی شامل  مع   ن، ی انگ ی درباره  همبستگی   ار، ی انحراا  پا   ضرایب  کرونباخ(    ی آلفا   ب ی )ضر   یی ا ی و 

دار  ی بین متغیرهای پهوهب مثبت و معنی  ضرایب همبستگ شود که  ملاحظه می   پهوهب است.   ی اصل   ر ی چهار متغ 

 و در حد مطلو  است.   ۰/ ۷اعداد روی قطر ضرایب پایایی آلفای کرونباخ ابزار هستند که بالای    است. 

 
Table 1. Descriptive statistics and reliability coefficients 
Variable Mean 

Standard 

Deviation 

Correlation Coefficients between Variables 

1 2 3 4 

1.Individual-focused Transformational Leadership 28.3 3.3 0.86    

2.Job Crafting 35.6 4.1 0.50* 0.87   

3.Employee Resilience 26.7 4.2 0.55* 0.45* 0.76  

4.Change-oriented Organizational Citizenship Behavior 28.5 3.5 0.60* 0.49* 0.53* 0.81 

*p<0.01 
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پهوهب    یاصل  یرهایمتغ  انیو کل م  میرمستقیغ  م،یدهنده روابط مستقنشانالگویابی معادلات ساختاری    ۲  جدول

 است.
 

Table 2. Path analysis results 
Paths Direct Effect (β) Indirect Effect (β) Total Effect (β) Sig 

Individual-focused TL → Ch-OCB 0.25 - 0.40 p < 0.001 

Individual-focused TL → Job Crafting 0.42 - 0.42 p < 0.001 

Job Crafting → Ch-OCB 0.35 - 0.35 p < 0.001 
Individual-focused TL → Job Crafting → Ch-

OCB 
- 0.15 0.40 p < 0.001 

 

  ی از نظر آمار  یشنهادیدر مدل پ   میرمستقیو غ   میمستق  یرهایمس  ی تمام  ۲  در جدول  آمدهدستبه  جینتابراساس  

هستندیعنم مفهوم  جینتا  ن یا.  (p<0.001)دار  مدل  مناسب  برازش  داده  یاز    ر یت    .کنندیم  تیحما  یتجرب  یهابا 

که ادراک   دهدینشان م (β=0.25) تغییر مدار  ی سازمان  یمتمرکز بر فرد بر رفتار شهروند  نیآفرتحول   یرهبر  میمستق

داوطلبانه نوآورانه در   یآنان به انجام رفتارها  لیتما  بیموجب افزا  میطور مستقرهبران، به  یکارکنان از توجهات فرد

آن است که    انگریب  (β=0.42) شغل  ینیمتمرکز بر فرد بر بازآفر  نیآفرتحول   یرهبر  میمستق  ریت    .شودیکار م  طیمح

رهبر طر  نیآفرتحول   یسبک  فرد  تیحما  قی از  پرورش  برا  زهی انگ  ،یو  را  خود   ی شغل  فیوظا  یبازطراح  یکارکنان 

شهروند  ینیبازآفر  میمستق  ریت    .دهدیم  بیافزا رفتار  بر  م (β=0.35) رمدارییتغ  یسازمان  یشغل  که    دهدینشان 

نوآورانه   یداوطلبانه ی احتمال بروز رفتارها کنند، یشغل مشارکت م  ینیبازآفر  ندیطور فعالانه در فرآکه کارکنان بهیزمان

 .ابدی یم بیافزا زین

 شغل ینیبازآفر قیاز طر رمدارییتغ  یسازمان یمتمرکز بر فرد بر رفتار شهروند نیآفرتحول  یرهبر میرمستقیغ  ریت  

(β=0.15)   ر ییتغ  یشهروند  یبر رفتارها   نیآفرتحول   یرهبر  ریاز ت     یبدان معناست که بخش  نی دار است. ایمعن  زین 

طر  مدار، بازآفر  قیاز  م  ینیارتقاء  اعمال  رهبر  ا ر  .شودیشغل  شهروند  نیآفرتحول   یکل  رفتار  بر  فرد  بر   یمتمرکز 

م (β=0.40) مدارتغییر  ی سازمان ا  دهدینشان  رهبر  ن یکه  از طر  ،یسبک  از طر  میمستق  ریمس  قیهم   ر یمس  قیو هم 

 .مؤ ر است ی نوع رفتار سازمان نیدر ارتقاء ا یریطور چشمگشغل( به ی نیبازآفر یگر)واسطه  میرمستقیغ 
 

Table 3. Fit indices 

Fit Index Abbreviation Recommended Threshold Model Value 

Chi-Square / Degrees of Freedom χ²/df < 3.00 2.41 

Root Mean Square Error of Approximation RMSEA < 0.08 (acceptable), < 0.05 (good) 0.061 

Comparative Fit Index CFI > 0.90 (acceptable), > 0.95 (good) 0.944 

Tucker-Lewis Index TLI > 0.90 (acceptable), > 0.95 (good) 0.931 

Goodness-of-Fit Index GFI > 0.90 0.910 

Standardized Root Mean Square Residual SRMR < 0.08 0.046 

 

شاخص نشان   ۳جدول   تحل   ی ها دهنده  در  مدل  ساختار   ل ی برازش  تمام   ی معادلات  در  شاخص   ی است.  ها 

آزاد   اسکوئر ی مطلو  قرار دارند. نسبت کا   ا ی قابل قبول    ی محدوده  از  χ²/df = 2.41)   ی به درجه  است که   ۳( کمتر 

( در محدوده مطلو  قرار دارند  ۰۴۶ /۰)   SRMR( و  ۰۶۱ /۰)   RMSEA  ر ی دهنده برازش مناسب مدل است. مقاد نشان 

ب  ب   ن یی پا   ی ب یتقر   ی خطا   انگر ی که  اندک  تفاوت  مدل   مشاهده   انس ی کووار   س ی ماتر   ن ی و  و  است.    شده  همچنین شده 

و  CFI (0.944)  ،TLI   (۹۳۱/۰  ی ها شاخص   )GFI   (۹۱۰ /۰همگ ) از    ی قابل   ی هستند که حاک   ۰/ ۹۰بالاتر  برازش  از 

مفهوم  مدل  داده   ی قبول  مطلوب   جه ی نت   توان ی م بنابراین  است.    ی تجرب   ی ها با  برازش  از  پهوهب  مدل  که   یگرفت 

 برخوردار است.
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Table 4. Moderation effect of employee resilience on the relationship between individual-focused 

transformational leadership and change-oriented organizational citizenship behavior 
Path B SE t p-value Result 

Individual-focused TL → Ch-OCB 0.25 0.08 3.13 0.002 Significant 

Employee Resilience → Ch-OCB 0.29 0.07 4.14 0.001 Significant 

Interaction Term (TL × Resilience) → Ch-OCB 0.15 0.06 2.50 0.013 Significant 

R² (Model including interaction term) 0.38     

 

متمرکز بر فرد و    ن ی آفر تحول   ی رهبر   ن ی کارکنان را در رابطه ب   ی آور تا    ی ل ی نقب تعد   ل ی تحل   ج ی نتا   ۴جدول  

شهروند  م   مدار تغییر   ی سازمان   ی رفتار  همان دهد ی نشان  م .  مشاهده    ی رهبر   م ی مستق   ر ی ت     شود، ی طورکه 

شهروند   ن ی آفر تحول  رفتار  بر  فرد  بر  معن β=0.25  ،p<0.001)   مدار تغییر   ی متمرکز  است.  ی (  ا ر  همچنین  دار 

شهروند   ی آور تا    م ی مستق  رفتار  ) ی معن   ز ی ن   مدار تغییر   ی بر  است  شده  گزارش  مهم β=0.29  ،p<0.001دار  از  (.  تر 

دهنده نقب  که نشان   ( β=0.15  ،p=0.013دار است ) ی معن   ز ی ن   ی آور و تا    ن ی آفر تحول   ی رهبر   ن ی همه، ا ر متقابل ب 

تقو   ی آور تا    ی ل ی تعد  ب   ت ی در  رفتار شهروند   ن ی آفر تحول   ی رهبر   ن ی رابطه  مقدار    مدار تغییر   ی و  با    R²است.  برابر 

  کند ی م   ن یی را تب   مدار تغییر   ی رفتار شهروند   انس ی درصد از وار   ۳۸که مدل شامل ا ر متقابل،    دهد ی نشان م   ۰/ ۳۸

 . باشد ی مناسب مدل م   ی ح ی دهنده توان توض که نشان 

 
Table 5. Simple slopes 

Employee Resilience Level 
Coefficient (β) of Transformational Leadership → 

Change-Oriented Citizenship Behavior 
SE 

(Standard Error) 
t p 

Low (−1 SD) 0.17 0.07 2.43 0.016 

Medium (Mean) 0.25 0.06 4.17 0.001 

High (+1 SD) 0.33 0.06 5.50 0.001 

 

به  و  ادامه  تعد در  نقب  بهتر  درک  رفتار    ن ی آفر تحول   ی رهبر   ر ی ت     ، ی آور تا    ی گر ل ی منظور  بر  متمرکز 

نشان دادند که در سطح بالا    ها افته ی  . ( ۵)جدول    شد   ی بررس   ی آور تا    ن یی در سطوح بالا و پا   تغییر مدار   ی شهروند 

ا ار ی +انحراا مع   ۱)   ی آور از تا   که در سطح  ی حال (، در p<0.001)   است دارتر  ی ( و معن β=0.33)   تر ی رابطه قو   ن ی (، 

تا    ن یی پا  مع   −۱)   ی آور از  ا ار ی انحراا  ضع   ن ی (،  ول β=0.17)   تر ف ی رابطه  معن   ی (  باق ی همچنان    ماند ی م   ی دار 

 (p<0.05 ا تعد   ی د یی ت    ج ی نتا   ن ی (.  نقب  ب   ی آور تا    ی ل ی بر  رابطه  شهروند  ن ی آفر تحول   ی رهبر   ن ی در  رفتار    ی و 

 است.   رمدار یی تغ 
 

Table 6. Moderated mediation model results 

Path Effect (β) SE t p-value Significance 

Individual-focused TL → Job Crafting 0.42 0.05 8.40 0.001 Significant 

Job Crafting → Ch-OCB 0.35 0.04 8.75 0.001 Significant 

Individual-focused TL → Ch-OCB (direct) 0.25 0.08 3.13 0.002 Significant 

Resilience → Ch-OCB 0.29 0.07 4.14 < .001 Significant 

Interaction Term (TL × Resilience) → Ch-OCB 0.15 0.06 2.50 0.013 Significant 

Indirect Effect (TL → JC → Ch-OCB) at High Resilience 0.20 0.05 4.00 < .001 Significant 

Indirect Effect (TL → JC → Ch-OCB) at Low Resilience 0.10 0.05 2.00 0.045 Significant 

Index of Moderated Mediation 0.10 0.04 2.50 0.013 Significant 

 

م  ۶  جدول ت    دهد ینشان  رفتار شهروند  نیآفرتحول   یرهبر  میرمستقیغ   ر یکه    قیاز طر  رمدارییتغ  ی سازمان   ی بر 

تا   ینیبازآفر به سطح  بسته  تغ  یآورشغل،  ت    کند یم   رییکارکنان  بالا  در سطح  شاخص همچنین  است.    رگذارتریو 
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براساس    رابطه است.  نیدر ا  گرلیو تعد   یانجیم  ریمتغ  نیب  یوجود ا ر تعامل  یایدار بوده و گویمعن  شدهلیتعد یانجیم

بررس۶  جدول  جینتا مدل  می،  نشان  تا   دهد یشده  تعد  یآورکه  نقب  مس  کننده لیکارکنان    ریت    میرمستقیغ   ریدر 

شهروند  نیآفرتحول   یرهبر رفتار  بر  فرد  بر  طر  رمدارییتغ  ی سازمان   ی متمرکز  ا  ی نیبازآفر  قیاز  به  کندیم  ء فایشغل   .

 Transformational Leadership→Jobری( از مسکنندهلینظر گرفتن تعد)بدون در  یاصل  میرمستقیغ   ا ر  گریعبارت د

Crafting→Ch-OCB   برابر با β=0.15 دار استیبوده و معن   (p<.001)  ک ی عنوان  شغل به  ینیبازآفر  کندیم  دییکه ت  

عنوان بهکارکنان    یآورکه تا   یزمان  .کندیعمل م  مدارتغییرشهروندی سازمانی    یو رفتارها  یرهبر  نیب  یانجیم  ریمتغ

م  کنندهلیتعد  ریمتغ مدل  غ   شود،یوارد  ن  میرمستقیا ر  ا  نیا(.  β=0.22, p=0.005)  گردد یم  تیتقو  زیمذکور    ن یبه 

تا   ی معناست که کارکنان از  م  یبالاتر  یآورکه  رابطه  بازآفر  یرهبر  انیبرخوردارند،  ب  ینیو  با شدت  را   ی شتریشغل 

م نت  کنندیتجربه  در  شهروند  جه،یو  م  یشتریب  مدارتغییر  ی سازمان  یرفتار  تعامل  .دهندینشان    ی رهبر  نیب  ی ا ر 

(. ۰۱۲/۰=ی، مقدار معنادارβ=0.18دار است )یشغل معن  ینیکارکنان بر بازآفر  یآورمتمرکز بر فرد و تا   نیآفرتحول 

.  کندیم  ءفایشغل ا  ینیو بازآفر  نیآفرتحول   یرهبر  نیدر رابطه ب  یاکنندهلینقب تعد  یآوربدان معناست که تا   نیا

آنان به    ل یبر تما  نیآفرتحول   یرهبر  ریبرخوردارند، ت    یآوراز تا   یکه کارکنان از سطح بالاتر  ی زمان  گر،ید  ارتعببه

دهنده آن است  نشان  ییمدل نها  یبرا R²=0.41 مقدار  دارتر خواهد بود.یمعن   و  تری شان، قوشغل  ینیو بازآفر  یبازطراح

قابل   زانیکه م  شود،یم  ینیببیپ   یبیمدل ترک  یرهای توسط متغ  تغییر مدار  یرفتار شهروند  انسیدرصد از وار  ۴۱که  

 .است  نییاز تب یتوجه

 

 گیرینتیجه  و بحث
شهروند   ن ی آفر تحول   ی رهبر   م ی مستق   ر ی ت    رفتار  بر  فرد  بر  مدار   ی سازمان   ی متمرکز  نشان   (β = 0.25) تغییر 

  ی آنان به انجام رفتارها   ل ی تما   ب ی موجب افزا   م ی طور مستق رهبران، به   ی که ادراک کارکنان از توجهات فرد   دهد ی م 

است که    ن ی آفر تحول   ی رهبر   ی از چهار مؤلفه اصل   ی ک ی، ی بعد توجه فرد   .شود ی کار م   ط ی داوطلبانه نوآورانه در مح 

پا  سبک    ن ی ا  (. Bass & Avolio, 1995) و رشد کارکنان بنا شده است   ی خاص، توانمندساز   ی ازها ی توجه به ن   ه ی بر 

ا   ، ی رهبر  انگ   ، ی رزشمند حس ا   ی ر ی گ موجب شکل   شده، ی ساز ی و شخص   ی ت ی روابط حما   جاد ی با    ی درون   زش ی تعهد و 

م  کارکنان  ا   شود ی در  برا   ن ی که  لازم  بستر  رفتارها   ی احساسات،  م   ی بروز  فراهم  را  داوطلبانه  و    .کنند ی نوآورانه 

ت    ن ی ا   ز ی ن   ی تجرب   مطالعات  را  رهبر Choi (2007)مثال،  عنوان  به اند.  کرده   د یی رابطه  که  داد    ن ی آفر تحول   ی نشان 

کارکنان    ، ی ا ی رهبر   ن ی است، چرا که چن   تغییر مدار   ی سازمان   ی رفتار شهروند   ی د ی کل   ی ها کننده ی ن ی ب ب ی از پ   ی ک ی 

  ن ی به ا  Jung et al. (2003) پهوهب همچنین  .  کنند مشارکت    ی بهبود و نوآور   ی ندها ی تا در فرا   کند ی م   ق ی را تشو 

رهبر   د ی رس   جه ی نت  طر   ن، ی آفر تحول   ی که  الهام   گر ت ی حما   ی ط ی مح   جاد ی ا   ق ی از  مؤ ر و  نقب  تقو   ی بخب،    ت ی در 

ا   ی نوآور  کارکنان  مشارکت  فرد   ی رهبران   .کند ی م   ء فا ی و  توجه  سازمان   ی بالاتر   ی که  اعتماد  دارند،  کارکنان  و    ی به 

ا   ی شتر ی ب   ی ذات   زش ی انگ  ا   کنند، ی م   جاد ی را در آنان  از وظا   یی بروز رفتارها   ساز نه ی امر زم   ن ی که  از    ، ی رسم   ف ی فراتر 

 . شود ی م   ، تغییر مدار   ی جمله رفتار شهروند 

بازآفر   ن ی آفر تحول   ی رهبر   م ی مستق   ر ی ت    بر  فرد  بر  م  ل شغ   ی ن ی متمرکز  تک   توان ی را  مبان   ه ی با  و    ی نظر   ی بر 

  زش ی و انگ  فردی بر توجه    د ی با ت ک   ن ی آفر تحول   ی کرد. رهبر   ن یی تب   ی سازمان   ی شناس روان   ات ی در ادب   ی مطالعات تجرب 

مح ( Inspirational Motivation) بخب الهام  حما   کند ی م   جاد ی ا   ی ط ی ،  احساس  کارکنان  آن  در  و    ت، ی که  اعتماد 

برا   زه ی انگ   ط، ی شرا   ن ی ا   کنند؛ ی م   ی شتر ی ب   ی خودکارآمد  بازآفر   ی لازم  در  آن   ی ن ی ابتکار عمل  را در  افزا شغل    ب ی ها 

 نمونه، پهوهب عنوان  به اند.  قرار داده   د یی رابطه را مورد ت    ن ی ا   ی متعدد   مطالعات (.  Bass & Riggio, 2006) دهد ی م 

Hetland et al. (2018)  به    دن ی و معنا بخش   ی شناخت روان   ی خودمختار   ت ی با تقو   ن ی آفر نشان داد که رهبران تحول
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ارائه بازخورد مثبت،    ق ی ر رهبران از ط   ن ی . ا دهند ی م   ب ی شغل را افزا   ی ن ی کارکنان به مشارکت در بازآفر   ل ی کار، تما 

  ی ا گونه خود را به   ی ها تا نقب   کنند ی م   ب ی بخب، کارکنان را ترغالهام   ی اندازها چشم   جاد ی و ا   ی به رشد فرد   ق ی تشو 

توانمند   ر یی تغ  با  که  علا   ها ی دهند  باشد هم   قشان ی و  م  .Tims et al ( 2013) همچنین    .راستا  که    کنند ی اشاره 

رهبر و بازخورد(،    ت ی )مانند حما   ی منابع شغل   ت ی تقو   ق ی از طر   ن، ی آفر تحول   ی رهبر   هه ی و مثبت، به   ی رهبر   ی ها سبک 

 شغل هستند.   ی ن ی همچون بازآفر   ی ا فعالانه ب ی پ  ی رفتارها ساز نه ی زم 

آن است    ی دهنده نشان β=0.35   ب ی با ضر  تغییر مدار   ی سازمان   ی بر رفتار شهروند  شغل   ی ن ی بازآفر   م ی مستق   ر ی ت   

به   ی که کارکنان  بازطراح که  در  فعالانه  ادراکات شغل   ف، ی وظا   ی صورت  و  م   ی تعاملات    ل ی تما   کنند، ی خود مشارکت 

نشان دادن    ی شتر ی ب  آ   ی رفتارها به  رفتارها   نگر نده ی نوآورانه،  دارند؛  داوطلبانه  و   یی و  از   OCB ی اصل   ی ها ی هگ ی که 

نظر   از   .هستند   تغییر مدار  پ   ک ی عنوان  به شغل    ی ن ی بازآفر   ، ی منظر  م   فعالانه، ب ی رفتار  تا    کند ی به کارکنان کمک 

ب  تعلق  و  معنا  کنترل،  باشند   ی شتر ی احساس  داشته  خود  کار    ن ی ا  . ( Wrzesniewski & Dutton, 2001)   به 

م  انگ   شوند ی احساسات مثبت موجب  رفتارها   ی برا   ی شتر ی ب   زه ی که کارکنان  دادن    ی رسم   ف ی وظا   از فراتر    یی نشان 

 Leana)   کنند   دا ی کارآمد و کمک به بهبود مستمر سازمان پ   رات یی تغ   شنهاد ی پ   د، ی جد   ی ها ده ی خود از جمله ارائه ا 

et al., 2009  .) ( 2012)   ی مطالعه Bindl et al.  بازآفر   ز ی ن که  داد  تسه   ی ن ی نشان  با    ی شناخت روان   ط ی شرا   ل ی شغل 

خودکارآمد  )مانند  انرژ   ی مناسب  رفتارها ی شغل   ی و  بروز  به  منجر  م   هه ی و به  OCB ی (  نوآورانه  نوع  .  شود ی از 

به مشارکت فعالانه    ی شتر ی ل ب ی تما   کنند، ی م   ی بازطراح   قشان ی که شغل خود را مطابق با نقاط قوت و علا   ی کارکنان 

شغل    ی ن ی که بازآفر   افتند ی در  .Harju et al ( 2016)   ن ی همچن   .دارند   ر یی از تغ   ت ی و حما   ی سازمان   ی ندها ی در بهبود فرآ 

افزا  کار   ب ی موجب  شوق  و  سازمان   ی شور  تعهد  پ   شود، ی م   ی و  دو،  هر  برا   یی ازها ی ن ب ی که  رفتارها   ی مهم    ی بروز 

 هستند.   ی و نوآور   ر یی تغ   نه ی در زم   هه ی و به   ، ی سازمان   ی شهروند 

  ی ن ی بازآفر   ق ی از طر  تغییر مدار   ی سازمان   ی متمرکز بر فرد بر رفتار شهروند   ن ی آفر تحول   ی رهبر   م ی رمستق ی غ   ر ی ت   

ضر  شغل  معنادار  β = 0.15 ب ی با  م   ، ی آمار   ی و  بخش   دهد ی نشان  ا رگذار   ی که  رهبر   ن ی ا   ی از  بروز    ی سبک  بر 

سازمان،    ی رفتارها  در  نوآورانه  م   ی بازطراح   ی رفتارها   ت ی تقو   ر ی مس   از داوطلبانه  کارکنان  توسط    از   .گذرد ی شغل 

نظر  فرد   ن ی آفر رهبران تحول   ، ی منظر  بر رشد  تمرکز  بازخورد حما   ی با  ارائه  احساس    ، ی بخش الهام و    ی ت ی کارکنان، 

عوامل، مطابق    ن ی ا  (. Bass & Riggio, 2006)   د کنن ی م   ت ی را در کارکنان تقو   ی درون   زش ی و انگ   ی معنا، خودکارآمد 

مدل  تقاضاهای مانند    ی زش ی انگ   ی ها با  پ ( Job Demands-Resources Model)   منابع -شغل   مدل    یی ها شرط ب ی ، 

انگ  که  افزا   ی ن ی بازآفر   زه ی هستند  را  رهبر  ی هنگام بنابراین  (.  Tims & Bakker, 2010)   دهند ی م   ب ی شغل    ی که 

ا   ن ی آفر تحول  با  فرد،  بر  الهام   ی ت ی حما   ی فضا   جاد ی متمرکز  فعال و  موجب  م   ی ن ی بازآفر   ی ساز بخب،    شود، ی شغل 

غبه  رفتارها   ز ی ن   م ی رمستق ی صورت  بروز  مدار   ی سازمان   ی شهروند   ی احتمال  ا ابد ی ی م   ب ی افزا   تغییر  از    افته ی   ن ی . 

 .کند ی م   ت ی نوآورانه حما   ی و رفتارها   ی رهبر   ن ی ب   رفتاری –ی زش ی انگ   ی ا سازوکار واسطه 

تعدیل  تحلیل  می   ی نتایج  تا  نشان  که  تحول دهد  رهبری  بین  رابطه  کارکنان  شهروندی  آوری  رفتار  و  آفرین 

از تا    ویهه کند. به معناداری تعدیل می   طور را به   تغییر مدار سازمانی   آوری دارند،  برای کارکنانی که سطح بالایی 

تر و پایدارتر است. این در حالی است که برای کارکنان با  ، قوی تغییر مدار آفرین بر رفتارهای  ت  یر رهبری تحول 

تا   ضعیف سطح  رفتارها  نوع  این  بر  رهبری  ا رگذاری  پایین،  به آوری  است.  ناپایدارتر  و    ی رهبر   گر، ی د   ان ی ب تر 

نوآورانه    ی رفتارها   ک ی در تحر   ی شتر ی ب   ی کارکنان همراه باشد، ا ربخش   ی بالا   ی آور که با تا    ی در صورت   ن ی آفر تحول 

مثبت، موجب    ی شناخت روان   ت ی ظرف   ک ی عنوان  به   ی آور بدان معناست که تا    ن ی کار دارد. ا   ط ی و داوطلبانه در مح 

انرژ   شود ی م  با  بالاتر   ی ر ی پذ انعطاا   ، ی که کارکنان  پ   ی و تمرکز    .پاسخ دهند   ن ی آفر تحول   ی هبر و سبک ر   ها ام ی به 

تا   Malik ( 2024a)   توسط   ی ا مطالعه  که  داد  ب   ی آور نشان  رابطه  رفتار شهروند   ی ن ی بازآفر   ن ی کارکنان  و    ی شغل 
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مدار   ی سازمان  تعد   تغییر  ا   کند؛ ی م   ل ی را  تا    ن ی به  سطح  با  کارکنان  که  ب   ی آور معنا  رفتارها   شتر ی بالاتر،    ی به 

مح  در  داوطلبانه  و  م   ط ی نوآورانه  رهبر   Yu & Xiang(  2024) پهوهب  همچنین  .  پردازند ی کار  که  داد    ی نشان 

که    کنند ی م   د ی ت ک   ها افته ی   ن ی . ا بخشد ی را بهبود م   ی م ی ت   ی عملکرد نوآور   ، ی سازمان   ی آور تا    ب ی با افزا   ن ی آفر تحول 

روان   ک ی عنوان  به   ی آور تا   حفاظت   ی شناخت منبع  نقب  استرس   ی مثبت،  برابر  ا   ط ی مح   ی ها در  و    ء فا ی کار  کرده 

سازمان   ی رفتارها   ساز نه ی زم  نظر   ن ی همچن   افته ی   ن ی ا   . شود ی م   ی مثبت  حفاظت    ی ه ی با  منابع 

  ی ، که طبق آن، افراد دارا ( Hobfoll, 1989)   ( هماهنگ است Conservation of Resources Theory) ی شناخت روان 

روان  تا    ی منابع  بالاتر ی آور )مانند  توان  به   ی برا   ی (  رهبر   نه ی استفاده  موقع   ی از  در  و  دارند    ی ها ت ی مثبت 

 هستند.   ی ا ربخب سازمان   ی ( به رفتارها ی رهبر   ی ها ت ی حما   ر ی )نظ   ی رون ی منابع ب   ل ی قادر به تبد   ز، ی برانگ چالب 

آفرین بر رفتار شهروندی  دهد که ت  یر غیرمستقیم رهبری تحول نیز نشان می  شده تعدیل -تحلیل مدل میانجی 

تا   توسط  شغل،  بازآفرینی  طریق  از  می سازمانی  تقویت  کارکنان  که  آوری  شرایطی  در  دیگر،  عبارت  به  شود. 

آفرین بر  آوری بالایی برخوردارند، ت  یر مثبت رهبری تحول پردازند و هم از تا  کارکنان هم به بازآفرینی شغل می 

به  نوآورانه  و  داوطلبانه  می رفتارهای  افزایب  چشمگیری  ت     ی ها افته ی یابد.  طور  که  داد  نشان  حاضر    ر ی پهوهب 

بر رفتار شهروند   ن ی آفر تحول   ی رهبر   م ی رمستق ی غ  بر فرد  شغل،    ی ن ی بازآفر   ق ی از طر   تغییر مدار   ی سازمان   ی متمرکز 

است که در    شده   ل ی تعد -ی انج ی م   ی الگو   ک ی از وجود    ی حاک   جه ی نت   ن ی . ا شود ی م   ت ی کارکنان تقو   ی آور توسط تا  

را در جهت    ی بردار بهره   ن ی شتر ی ب   ن ی آفر تحول   ی دارند، از سبک رهبر   ی آور از تا    ی تر که سطح بالا   ی آن، کارکنان 

با    افته ی   ن ی . ا دهند ی از خود نشان م   ی شتر ی داوطلبانه نوآورانه ب   ی رفتارها   جه، ی خود داشته و در نت   ف ی وظا   ی ن ی بازآفر 

پ  به هم   ن ی ش ی مطالعات  است؛  در    ن ی آفر تحول   ی رهبر   نقب که    .Hetland et al ( 2018)   ی ها پهوهب   هه ی و راستا  را 

داده   ی ن ی بازآفر   ی ارتقا  نشان  تا    .Robertson et al ( 2015)   ن ی و همچن   اند شغل  عامل   ی آور که  در    گر ل ی تسه   ی را 

چالب  با  به کرده   ی معرف   ی کار   ی ها مواجهه  مدل   افته ی علاوه،  اند.  از  نظر   ی شناخت -ی زش ی انگ   ی ها حاضر    ه ی مانند 

) -منابع  ن JD-Rتقاضا  تا  چرا   کند، ی م   ت ی حما   ز ی (  فرد به   ی آور که  منبع  برا   ت ی ظرف   ، ی عنوان  را    ل ی تبد   ی کارکنان 

رفتارها   ی ها ت ی حما  به  سازمان   ی رهبران  ا دهد ی م   ء ارتقا   ی مثبت  اهم   ج ی نتا   ن ی .  و    ی فرد   ی ها ی هگ ی و   ب ی ترک   ت ی بر 

 دارد.   د ی کار ت ک   ط ی نوآورانه در مح   ی ارتقاء رفتارها   ی سازوکارها   ن یی در تب   ی رهبر   ی ها سبک 

تحول  رهبری  که  داد  نشان  پهوهب  فعال این  طریق  از  فرد  بر  متمرکز  ارتقای  آفرین  و  شغل  بازآفرینی  سازی 

به آوری کارکنان، می تا   رفتارهای شهروندی سازمانی  تواند  نوع    تغییر مدار طور چشمگیری  این  ارتقاء بخشد.  را 

با توجه    رو فظ مزیت رقابتی هستند. از این ح و    رفتارها، عامل کلیدی در مواجهه موفق با تحولات سازمانی، نوآوری 

 است:   ر ی به شرح ز   ران ی ها و مد سازمان   ی برا   ی کاربرد   شنهادات ی پهوهب، پ  ی ها افته ی به  

و   د ی با   ران ی مد   اول،  ن   ی ا هه ی توجه  و   ازها ی به  رو   ی فرد   ی ها ی هگ ی و  با  و  باشند  بر    ی کرد ی کارکنان داشته  متمرکز 

حما   ، افراد  انگ   ی ت ی روابط  ا   ی زش ی و  کنند.  رهبر   ن ی برقرار  افزا   تواند ی م   ی سبک  ارزشمند   ب ی با  انگ   ی حس    زش ی و 

و    ی توانمندساز   ، ی تمرکز بر توجه فرد بنابراین  و داوطلبانه کارکنان شود.    نوآورانه   ی رفتارها   ی موجب ارتقا   ، ی درون 

فراهم کنند که    ی ط ی شرا   د ی با   ران ی مد   دوم،   است.   ی ضرور   ار ی بس   تغییر مدار نوآور و    ی ها م ی در ت   هه ی و رشد کارکنان به 

فرآ  در  ا   ی ن ی بازآفر   ند ی کارکنان  جمله  از  باشند.  داشته  فعالانه  مشارکت  خود  ارائه    توان ی م   ط ی شرا   ن ی شغل  به 

فرصت   ی خودمختار   ت ی تقو   ، ی ت ی حما   ی بازخوردها  کردن  فراهم  ا   ی ر ی ادگ ی   ی ها و  کرد.  اشاره  رشد  اقدامات    ن ی و 

  سوم،   دهد.   ب ی داوطلبانه نوآورانه افزا   ی و نشان دادن رفتارها   ی شغل   ف ی بهبود وظا   ی کارکنان را برا   زه ی تواند انگ ی م 

با سازمان  ا   د ی ها  سازمان   جاد ی با  فرصت   ی ت ی حما   ی فرهنگ  کردن  فراهم  شخص   ی ر ی ادگ ی   ی ها و  رشد    ی آور تا    ، ی و 

تقو  را  کارکنان   ت ی کارکنان  تا    ی کنند.  م   ی بالاتر   ی آور که  بهتر  سبک   توانند ی دارند،    ن ی آفر تحول   ی رهبر   ی ها از 

فرآ   ی بردار بهره  به   ی آور نو   ی ندها ی کرده و در  بهبود مستمر مشارکت کنند.  ا و  ب   ن ی علاوه،  توان    ی برا   ی شتر ی افراد 
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  عملکرد را ارائه دهند.   ن ی بهتر   ز ی زا ن و استرس   ده ی چ ی پ   ی ها ت ی در موقع   توانند ی دارند و م   ی کار   ی ها مقابله با چالب 

را    ی ا هه ی و   ی آموزش   ی ها برنامه   توانند ی م   ران ی مد   ، ی آور و تا    ن ی آفر تحول   ی مثبت رهبر   رات ی با توجه به ت     چهارم، 

به   ی طراح  که  تا  کنند  بهبود  بر  خاص  مهارت   ی آور طور  دار   ر یی تغ   ت ی ر ی مد   ی ها و  تمرکز  کارکنان  ا ند در    ن ی . 

م برنامه  چالب   تواند ی ها  با  مواجهه  در  تا  کند  کمک  کارکنان  بازآفر   ط ی مح   ی ها به  رفتارها   ی ن ی کار،  و    ی شغل 

 کنند.   ت ی ر ی مد   ی خوب نوآورانه را به 

  ، ی رسم   ف ی تنها به وظا کنند که نه   م ی تنظ   ی ا گونه عملکرد خود را به   ی اب ی ارز   ی ندها ی فرآ   د ی ها با سازمان همچنین  

  ی همکار   ه ی روح   ت ی و به تق   تواند ی امر م   ن ی توجه داشته باشند. ا   ز ی کارکنان ن   ی نوآورانه و مشارکت   ی بلکه به رفتارها 

بهبود فرآ  رفتارها   ندها ی و مشارکت در  ا   ی ط ی مح   د ی با   ران ی مد   از سوی دیگر،   کمک کند.   تغییر مدار   ی و و    جاد ی را 

  ت ی کارکنان را تقو   ی آور تا    تواند ی م   ط ی مح   ن ی و اعتماد داشته باشند. ا   ت ی کنند که در آن کارکنان احساس حما 

کارکنان    ، یی ا فض   ن ی آماده کند. با فراهم آوردن چن   ی نوآور   ی ها ها و فرصت مواجهه با چالب   ی ها را برا کرده و آن 

  ی و رهبر  ی آور تا    ت ی با توجه به اهم   ت، ی نها   در   پاسخ دهند.   ی و نوآور   ر یی تغ   ی ندها ی قادر خواهند بود بهتر به فرآ 

  ن ی ا   ت ی طور همزمان به تقو به   ست ی با ی ها م و سازمان   ران ی مد   ، تغییر مدار نوآورانه و    ی در ارتقاء رفتارها   ن ی آفر تحول 

دست    ی بهبود عملکرد و نوآور   نه ی در زم   نه ی به   ج ی بپردازند تا به نتا   ی سازمان   ط ی شرا   ی در کارکنان و ارتقا   ها ی هگ ی و 

 . ابند ی 

م   ن ی ا   ی ها ت ی محدود از   ز   توان ی پهوهب  موارد  داشت   ر ی به  ا   :اشاره  نمونه   ن ی در  گروه    ک ی از    ی ر ی گ پهوهب 

  ر ی آمده در سا   دست به   ج ی را محدود به آن گروه خاص کند و نتا   ج ی خاص از کارکنان انجام شد که ممکن است نتا 

تنها در    ن ی ا همچنین  نباشد.    م ی قابل تعم   ها نه ی زم   ا ی   ع ی صنا  انجام شده و به هم   ی بازه زمان   ک ی پهوهب    ن یخاص 

بلندمدت    ج ی نتا   ل ی دل  در  است  شرا   ا ی ممکن  اندازه   ر یی تغ   ر ی متغ   ط ی در  طر   نیز   رها ی متغ   ی ر ی گ کنند.    ق ی از 

پهوهب به    ن ی ا در نهایت    . اشد همراه ب   ی ی ها ت ی که ممکن است با محدود   د ش انجام    ی ده ها و خودگزارش نامه پرسب 

ب   ی بررس  رفتارها   ن ی آفر تحول   ی رهبر   ن ی رابطه  عوامل   مدار تغییر   ی و  اما  است،  سازمان   ی پرداخته  فرهنگ    ، ی چون 

اجتماع  ی اقتصاد   ی ها ط ی مح  فرد   ی ها ی هگ ی و   ا ی   ی و  برخ   ی خاص  در  که  فرهنگ   ی کارکنان،    ها ت ی موقع   ا ی ها  از 

 .است   نظر گرفته نشد دارند، در   ی شتر ی ب   ت ی اهم 

 

 قدردانی  و تشکر
تمامی قراردادی   کارکنان   از  و  پتروش   رسمی  قدردانی    ی م ی شرکت  داشتند،  مشارکت  پزوهب  این  در  که 
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