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  چكيده

اين پژوهش با هدف بررسي نقش ويژگيهاي شغل، رهبري تحـولي و دشـواري هـدف    

آماري پژوهش را كاركنان هولـدينگ صـنايع و    ةجامع. دشدر عملكرد كاركنان اجرا 

نـد كـه از   تشـكيل داد ) نفـر  2500( 1388تان معادن شركت احياء فولاد سپاهان در تابس

ابزارهاي پـژوهش  . ب شدندانتخا ةگيري دو مرحل ونهنفر با استفاده از نم 329اين تعداد 

مقيـاس موسـوم بـه اهـداف      بـا چهـار خـرده   (سؤالي رهبري تحولي  22 ةشامل پرسشنام

ــالا    ــت شخصــي، الگــوي نقــش هوشــمندانه و انتظــارات عملكــرد ب ، )گروهــي، حماي

بـا پـنج   (سـؤالي ويژگيهـاي شـغل     23 ةپنج سؤالي دشواري هدف، پرسشـنام  ةپرسشنام

                                           
  س، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان اصفهان/ شناسي ص  دانشجوي كارشناسي ارشد روان .1

  شناسي و علوم تربيتي، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان اصفهان استاديار، دانشكدة روان .2

  د اسلامي خوراسگان اصفهانشناسي و علوم تربيتي، دانشگاه آزا استاديار، دانشكدة روان .3
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و ) ، خودمختـاري و بـازخورد  وظيفـه ، اهميـت  وظيفهقياس تنوع مهارت، هويت م خرده

مقياس عملكرد عمومي، عملكرد فنـي   با سه خرده(سؤالي ارزيابي عملكرد  6 ةپرسشنام

ها با استفاده از ضـريب همبسـتگي پيرسـون و تحليـل      داده. بودند) و عملكرد بين فردي

نتايج حاصل از تحليل رگرسـيون گـام    .رگرسيون گام به گام مورد تحليل قرار گرفت

به گام نشان داد كه به ترتيـب بـراي عملكـرد شـغلي عمـومي، دشـواري هـدف، تنـوع         

مهارت و انتظارات عملكرد بالا، براي عملكرد شغلي فني، اهـداف گروهـي، دشـواري    

هدف و انتظارات عملكرد بالا، براي عملكرد شغلي بين فردي، دشواري هـدف، تنـوع   

گـوي نقـش هوشـمندانه و بـراي عملكـرد شـغلي كلـي نيـز تنـوع مهـارت،           ال ومهارت 

ــيش   ــوان پ ــالاترين ت ــالا داراي ب ــادار  دشــواري هــدف و انتظــارات عملكــرد ب ــين معن ب

)01/0P< (هستند.  

  .ويژگيهاي شغل، رهبري تحولي، دشواري هدف، عملكرد كاركنان :ها واژهكليد 

  

  مقدمه

شناسـي صـنعتي و    تغيرهـاي وابسـته در روان  يكـي از مهمتـرين م  ) 2007( 1به باور كايا
در واقع شـايد بتـوان گفـت در اكثـر قريـب بـه اتفـاق        . است 2سازماني عملكرد شغلي

شناسـي صـنعتي و سـازماني و     ويـژه روان  شناسي بـه  روان ةهاي كاربردي در حوز شاخه
، تمركز اصلي و هـدف بـر   4و طراحي شغل 3هاي آموزش كاركنان در حوزهخصوص  هب

وسـيع از   ةعملكرد دو طبق ـ ةدر حوز) 1993( 5بورمن و موتويدلو. شغلي است عملكرد
ايـن ابعـاد   . 7اي و عملكـرد زمينـه   6وظيفـه  عملكرد: اند رفتار كاركنان را شناسايي نموده

 ،8يـدلو ويكر و موتواك ـ(هاي مختلفي بر اثربخشي سازماني مؤثر هستند  عملكرد به شيوه
طور مستقيم معطوف به توليد  رفتاري است كه به شامل الگوهايوظيفه عملكرد ). 1999

طـور غيرمسـتقيم حمايـت لازم را بـراي      هـايي اسـت كـه بـه     كالاها، خدمات يا فعاليت

                                           
1. Kahya    2. Jop performance 

3. Employee training   4. Job designing 

5. Borman & Motowidlo  6. Task performance 

7. Cantextual performance  8. Kiker & Motowidlo     
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هـاي مربوطـه يعنـي الگوهـاي رفتـاري       مـلاك . آورند فرايندهاي فني سازمان فراهم مي
مطالعـات   ها، بر مبنـاي كميـت و كيفيـت در    معطوف به توليد كالاها، خدمات يا فعاليت

. گيرنـد  سنجش و ارزيابي عملكرد و مطالعات ارگونوميكي مورد استفاده قرار مـي  ةحوز
طـور   تلاشـهاي فـردي كـه بـه    : شـود  اي بدين شكل تعريف مـي  در مقابل عملكرد زمينه

افـراد مـرتبط نيسـتند، امـا بـه دليـل نقـش        وظـايف  مستقيم با كاركردهاي معطوف بـه  
رواني، اجتماعي و سازماني مورد نياز بـراي فعاليتهـا   دهي بافت  گري كه در شكل تقويت

  ).2000 ،1ورنر(ند هستكنند مهم  ايفا مي وظايف و فرايندهاي معطوف به
توان گفت كـه وقتـي كاركنـان در يـك سـازمان بـه        تر مي در واقع در بياني ساده  

 كاري خود را كامل كنند، يـا وقتـي بـه اشـكال    وظايف كنند تا  همكاران خود كمك مي
هـايي را بـراي بهبـود فراينـدهاي      كنند و يا شيوه مختلف با سرپرست خود همكاري مي

و  ويـدلو ون اسـكاتر، موتو (انـد   اي شده ينهدهند، درگير عملكرد زم سازماني پيشنهاد مي
وظيفـه  عملكـرد   ةعملكـرد، بـر حـوز    ةدر اين پژوهش از بين دو حوز). 2000، 2كراس

وظيفـه  آن است كه عملكـرد   بيانگرمطالعات موجود  ةبه هر حال گستر. ايم متمركز شده
در كاركنان به اشكال مختلف تحت تأثير متغيرهـاي مختلـف از جملـه سـبك رهبـري      

  .گيرد ميقرار ) شغليوظايف پيچيدگي (سرپرستان، ويژگيهاي شغل و دشواري هدف 
ي است كه بر عملكرد شغلي افـراد  يها از جمله سبك) گرا تحول( 3رهبري تحولي  

تنـابهي از  عمـيلادي، تعـداد م   2000در سـالهاي پـس از   . محوله مؤثر اسـت وظايف ر د
گرا بر پيامدهاي عملكردي كاركنان متمركـز بـوده    تأثير رهبري تحول ةتحقيقات بر نحو

؛ شاو بروك، 2006، 5كوئيت ؛ پيكولو و كال2005، 4وانگ، لاو، هاكت، وانگ، چن(است 
اين ). 2008، 8زايو و ، والمبوا، آوليو2007، 7گنوايواليائو و چ؛ 2007، 6بروك، لام و چا

آن است كه رهبـري تحـولگرا بـر مبنـاي ويژگيهـاي       بيانگراين دست شواهد تحقيقاتي 

                                           
1. Werner    2. Van Scotter, Motowidlo & Cross 

3. Transformational leadership 4. Wang,Law, Hackett, Wang & Chen 

5. Piccolo & Colquitt  6. Schaubroeck, Lam & Cha 

7. Liao & Chuang   8. Walumbwa, Avolio & Zhu     
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بنيادي و پايه خود، شامل الگو بودن بـراي كاركنـان، توجـه شخصـي و انحصـاري بـه       
 ـ    بخـش و هـدايت   كاركنان، انگيزش الهـام  تـأثيرات   ةگرانـه و تحريـك هوشـمندانه زمين

بر اسـاس گـزارش والمبـوا و همكـاران     . آورند عملكردي مثبت را بر كاركنان فراهم مي
فرصت براي همانندسازي كاركنـان بـا    و گرا از طريق ايجاد زمينه رهبري تحول) 2008(

زمينه تقويت عملكـرد شـغلي    ،واحد كاري خود و تقويت سطح خودكار آمدي كاركنان
  .آورد را فراهم ميوظايف در 

هويـت اجتمـاعي    ةنظري در )2008و همكاران،  ابه نقل از والمبو ؛2001( 1هاگ  
ميزان نفوذ و قدرتي كـه يـك مـدير يـا      ةرهبري، رهبري را در درون يك سازمان بر پاي

سرپرست براي تعيين هويت و تحريك كاركنان در راستاي دستيابي به اهـداف جمعـي   
گرا افـرادي   كه چون رهبران تحول دهكرپيشنهاد  دليلهمين  هب. دارد تعريف نموده است

 ـ   بخـش و انگيـزه   نگر، تغيير مدار، نوآور محور و الهام آينده لازم را  ةدهنـده هسـتند، زمين
واحد كاري و بـه دنبـال آن افـزايش عملكـرد در كاركنـان فـراهم        همانندسازي با براي
نيـز در  ) 2008به نقل از والمبوا و همكـاران،   ؛1993( 2شامير، هاوس و آرتور. آورند مي

، رهبري تحـولي را بـا عملكـرد از طريـق     ي مبتني بر انگيزش خودكارآمديرهبر ةنظري
پـردازان و   ايـن نظريـه  . انـد  خودكارآمدي مرتبط معرفي كـرده ) ميانجي(اي  متغير واسطه

 انـدازهاي مثبـت و   طريق تأكيـد بـر چشـم   محققان بر اين باورند كه رهبران تحولگرا از 
 همراه با حمايت ارتباطي و نشان دادن اعتماد و اطمينان خـود بـه   انتظارات عملكرد بالا

را  دنبـال آن عملكـرد   نها و بـه تقويت خودكارآمدي آ ةشان زمين كاركنان تحت سرپرستي
پژوهشي بـه   )2008(والمبوا و همكاران  ،روابط در راستاي بررسي اين. آورند فراهم مي

هاي ساده بين رهبري   ه در سطح همبستگيانجام رساندند و به اين نتيجه دست يافتند ك
كه توسط سرپرست و نه خود افراد ارزيـابي شـده   (وظايف تحولي با عملكرد شغلي در 

، كردنـد كـه ايـن محققـان بررسـي      الگوييبراساس . وجود دارد 34/0همبستگي ) است
رهبري تحولي از طريق همانندسازي با واحد كـاري و تقويـت خودكارآمـدي زمينـه را     

  .سازد فراهم ميوظايف تقويت عملكرد شغلي كاركنان در  براي

                                           
1. Hogg   2. Shamir, House & Arthur  
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اما در كنار اين دست از تحقيقات، شواهد تحقيقي قابل توجهي نيـز وجـود دارد     
 ـدهد ويژگيهاي شغل نيز به اشكال مختلف با عملكرد شغلي ارتبـاط دار  كه نشان مي . دن

 وظـايف  شـرايط ادراكـات معطـوف بـه محـيط و     ) 1975( 1هاكمن و اولدهام عقيدة  به
. دهد رفتار، عاطفه و شناخت را تحت تأثير قرار مي ةهاي كاركنان در حوز شغلي، نگرش

در ايـن  . اين محققان بر ويژگيهاي انگيزشي شغل متمركز است 2ويژگيهاي شغل الگوي
 عبـارت از هويـت   ي نقش انگيزشي براي كاركنـان اسـت  پنج ويژگي شغل كه دارا الگو

. باشند مي 7اهميت وظيفهو  6 وظيفه ، تنوع5، بازخورد شغلي4يخودمختاري شغل ،3وظيفه
در اين بين ميزان آگاهي و مشاركت فرد را در تكميل بخش كاملي از كار وظيفه يت هو

خودمختـاري شـغلي بـه    . دهـد  انعكاس مي) و نه جزئي از آن(نظير يك محصول كامل 
 ةبـه اطلاعـات دربـار    گيري در شغل، بازخورد شغلي به دسترسـي  آزادي تصميم ةگستر

م هاي مورد استفاده بـراي انجـا   به تنوع مهارت ايفوظاثربخشي عملكرد در شغل، تنوع 
نيز به اهميت شغل از نظر ديگران و نقشـي كـه   وظيفه  شغلي و بالاخره اهميتوظايف 

هـر يـك از   . )2007، 8بانائي و ريسـل (شوند  گذارد مربوط مي جا مي شغل بر ديگران به
بـه بـاور   . شـوند  موجب حالت انگيزشي خاصي در افراد در محيط كار مـي  اين ويژگيها

شـوند كـه    اين ويژگيها به اين دليل باعث انگيزش كاركنـان مـي  ) 2007(بانائي و ريسل 
در واقع همين حالات عاطفي . شوند منجر به حالات عاطفي و شناختي مثبت در آنها مي

شـواهد بـه   . آورنـد  كاركنان فراهم مـي  تقويت عملكرد را در ةو شناختي مثبت نيز زمين
 مـورد شناسي صنعتي و سازماني در  هاي روان پژوهش ةنسبت قابل توجهي نيز در عرص

  .گزارش شده است وظيفه رابطه بين ويژگيهاي شغل با عملكرد

                                           
1. Hackman & Oldham   2. Job characteristic model 

3. Task identity    4. Job autonomy 

5. Job feedback    6. Task variety 

7. Task significance    8. Banai & Reisel 

9. Whittington, Goodwin & Murray 10. Motivating Potential Score    
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ويژگيهاي مـورد تأكيـد   ) 2004( 1براساس گزارش وايتينگتون، گودوين و موراي  
خوبي منجر به انگيزش دروني بالا، عملكرد با كيفيت بالا، به ) 1976(هاكمن و اولدهام 

اين پژوهشگران نيز خود بـين  . شوند 2ين غيبت و ترك خدمتيرضايت بالا و سطوح پا
سازي شغل كـه از طريـق امتيـاز سـطح برانگيزاننـدگي       بر مبناي غني(ويژگيهاي شغلي 

ين در يـك  بنـابرا . انـد  مثبـت گـزارش نمـوده    ةو عملكرد رابط ـ) شغل بوده است ةبالقو
مورد تأكيد در الگـوي هـاكمن    ياز آنجايي كه ويژگيهاي شغل توان گفت، بندي مي جمع

ساز حالات عـاطفي و هيجـاني    ماهيت انگيزشي دارند و زمينه) 1976و  1975(والدهام 
. نـد ررابطـه دا  وظـايف  شوند به خوبي با عملكرد شغلي در نظير رضايت و شادكامي مي

دشواري هدف كه . است 3مورد استفاده در اين پژوهش دشواري هدف اما آخرين متغير
است كه در شغلشـان   وظايفي كاركنان از ةكه منظور همان دشواري و سختي ادارك شد

) خدمت و يـا توليـد يـك محصـول     يعني انجام يك(بايد انجام دهند تا به هدف نهايي 
ط نزديـك و تنگـاتنگي   داراي ارتبـا  4گـذاري  ، با فرايندهاي چندي از جمله هدفبرسند
  .است

دهـد   تحقيقات انجام شده شواهد قابل توجهي وجود دارد كه نشان مي ةدر پيشين  
گذاري در شغل بـه اشـكال مختلـف بـا عملكـرد رابطـه دارنـد         دشواري هدف و هدف

هاي به عمـل آمـده از طريـق     در واقع بر اساس بررسي). 2004وايتينگتون و همكاران، (
انگيز شدن كـار   دشواري هدف بستر لازم را براي چالش) 2004(ان وايتينگتون و همكار

هـاي انگيزشـي    انگيزي زماني كه در كنار نقـش  اين چالش. آورد براي كاركنان فراهم مي
گيرد، به خـوبي قـادر اسـت سـطح عملكـرد       ويژگيهاي شغل و رهبري تحولي قرار مي

ز نيز همانند رهبري تحولگرا انگي به معناي ديگر يك شغل چالش. كاركنان را ترفيع دهد
باعث تقويت سطح خودكارآمدي در صورت تناسب بين تقاضاهاي شغلي با مهارتهـا و  

ايـن تناسـب در صـورت وجـود يـك سرپرسـت حمـايتگر و        . شود ميتواناييهاي افراد 
  .دهنده به خوبي محقق خواهد شد اطمينان

                                             
1. Goal difficulty   2. Goal setting  
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متغيرهـاي رهبـري   توان گفـت كـه هـر يـك از      بندي پاياني مي بنابراين در جمع  
هايي نظير همانندسازي با واحد  تحولي، ويژگيهاي شغل و دشواري هدف بر مبناي نقش

سـازي شـرايط كـار بـا عملكـرد       كاري، تقويت خودكارآمدي و برانگيزاننـده و جـذاب  
مـرتبط بـا موضـوع ايـن      ةدر نمونه مطالعاتي كه در پيشـين . كنند كاركنان ارتباط پيدا مي

طـور   كه در آن بـه يافتيم ) به ويژه در ايران(قيقات به نسبت كمي د، تحشپژوهش مرور 
بيني عملكـرد   همزمان ابعاد رهبري تحولي، ويژگيهاي شغل و دشواري هدف براي پيش

به باور پژوهشگران اين پژوهش شواهد تحقيقي موجود بـه خـوبي   . استفاده شده باشند
دشـواري هـدف   شـغل و   يگيهـا يك از ابعاد رهبري تحولي، ويژ له را كه كدامأاين مس

 ـ . كنـد  تري هستند روشـن نمـي   براي عملكرد داراي نقش نسبي با اهميت  ةدر واقـع ارائ
هاي اصلي براي انجام و گزارش ايـن پـژوهش    يكي از نيرو محركه ،لهأپاسخ به اين مس

يك از ابعاد رهبري تحولي، ويژگيهاي شـغل و دشـواري هـدف     كدام اينكه. بوده است
از اهميـت نسـبي بيشـتري برخوردارنـد،     ) وظـايف  در(ي عملكرد شـغلي  بين براي پيش

مـدت را بـراي    مدت تـا ميـان   ريزي كوتاه حداقل داراي اين مزيت است كه امكان برنامه
. آورند گيرند فراهم مي ي كه در اولويت قرار مييافزايش سطح عملكرد از طريق متغيرها

  :اند در نظر گرفته شدهبر همين اساس سه فرضيه و يك سؤال براي پژوهش 
شامل اهداف گروهي، حمايت شخصـي، الگـوي   (بين ابعاد رهبري تحولي  :اول ةفرضي

عمـومي، فنـي، بـين    (با ابعاد عملكرد شـغلي  ) نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا
  .مثبت وجود دارد ةرابط) فردي و كلي

وظيفـه، اهميـت   يـت  شـامل تنـوع مهـارت، هو   (بين ابعاد ويژگيهاي شغل : دوم ةفرضي
عمـومي، فنـي، بـين فـردي و     (با ابعاد عملكرد شـغلي  ) ، خودمختاري و بازخوردوظيفه

  .مثبت وجود دارد ةرابط) كلي
عمـومي، فنـي، بـين فـردي و     (بين دشواري هدف و ابعاد عملكرد شغلي : سوم ةفرضي
  .مثبت وجود دارد ةرابط) كلي

هـداف گروهـي، حمايـت شخصـي،     ا(يك از ابعاد رهبري تحولي  كدام: سؤال پژوهش
 تنوع مهارت، هويت(، ويژگيهاي شغل )الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا



 كاربردي شناسي دانش و پژوهش در روان  /   8

 

بينـي ابعـاد    و دشواري هدف براي پيش) ، خودمختاري و بازخورداهميت وظيفه وظيفه،
  ند؟دارنقش بيشتري ) عملكرد عمومي ـ فني، بين فردي و كلي(عملكرد شغلي 

  

  روش

 ـ شود كه هاي همبستگي محسوب مي ع پژوهشاز نوپژوهش اين  را آن  آمـاري  ةجامع
هان در كاركنان كارخانجات هولدينگ صنايع و معـادن شـركت احيـاء فـولاد سـپا      ةكلي

زماني تحقيـق   ةتعداد كل كاركنان اين كارخانجات در دور. ندتشكيل داد 1388تابستان 
 ةحجـم نمونـه بـا حجـم جامع ـ    آماري و براساس تناسـب   ةاز اين جامع. نفر بود 2500

 ةنفر از كاركنان هفـت كارخانـه بـه شـيو     329تعداد ) 311 ص، 1381 سكاران،(اري آم
گيري به اين ترتيب بـود كـه از سـه     شيوه نمونه. اي انتخاب شدند گيري دو مرحله نمونه

براساس تعداد كاركنان هـر كارخانـه، ايـن    (بزرگ، متوسط و كوچك  ةكارخان ةمجموع
با هماهنگي دفتر مركزي شركت احياء فولاد سپاهان به سه گروه يـاد شـده   كارخانجات 
 ة، دو كارخانه بزرگ، دو كارخانه متوسط و سه كارخانه كوچك در مرحل ـ)تقسيم شدند

دوم از اين هفت كارخانـه   ةدر مرحل. نهايي افراد انتخاب شدند ةاول براي انتخاب نمون
كارخانه در نمونـه بـا نسـبت كاركنـان هـر       و با رعايت نسبت افراد انتخاب شده از هر

 ةكارخانه به مجموع كل كاركنان هفت كارخانه از روي فهرست اسامي كاركنان به شـيو 
 2/5معادل (نفر زن  17نفر،  329از كل نمونه . نفري انتخاب شدند 329 ةتصادفي ساده نمون

) درصـد  75حدود (ل اكثريت افراد نمونه متأه. بودند) درصد 8/94(نفر مرد  312و ) درصد
 همتوسـط  ةتحصيلات دور بارا افراد ) نفر 179معادل (درصد نمونه  4/54طور نسبي  و به

  .تحصيلات ديپلم يا بالاتر تشكيل دادند با) درصد 6/54حدود (و باقيمانده را افراد 
درصـد از اعضـاي    10حدود و همچنين اكثريت افراد نمونه در مشاغل غيرمديريتي   

ميانگين سـني   .ي در يكي از مشاغل مديريتي و سرپرستي مشغول به كار بودندنمونه به نوع
بـا  ( 87/10شـغلي آنهـا نيـز     ةو ميانگين سابق) 8/18با انحراف معيار ( 03/36اعضاي نمونه 
  .دشاز ابزارهاي زير براي سنجش متغيرهاي پژوهش استفاده . بود) 08/7انحراف معيار 

 ةسـؤالي معرفـي شـد    22 ةي تحولي از پرسشنامبراي سنجش رهبر: رهبري تحولي ـ1
سؤال در فرم انگليسـي خـود شـش     22اين . دشاستفاده ) 1990(پودساكف و همكاران 
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 3(، الگـوي نقـش مناسـب    )سؤال 4(، حمايت شخصي )سؤال 4(حوزه اهداف گروهي 
بنـدي   و صورت) سؤال 3(، انتظارات عملكرد بالا )سؤال 3(، تحريك هوشمندانه )سؤال
د و مقيـاس پاسـخگويي آن هفـت    ن ـده را مورد سنجش قـرار مـي  ) سؤال 5(انداز  چشم
ايـن پرسشـنامه بـراي    . اسـت ) 7= تا كاملاً موافقم  1= كاملاً مخالفم (اي ليكرت  درجه
طـابق  اي ترجمه و ت طي فرايند دو مرحله(بار براي استفاده در اين پژوهش ترجمه  اولين

ي شواهد مربوط به روايي و پايـاي . يدجرا گردا ةو آماد) محتوايي دقيق توسط متخصص
پودسـاكف و همكـاران،   (فرم انگليسي اين پرسشنامه در حد قابل قبول و مطلوبي است 

بار براي اين پـژوهش آمـاده گرديـده     اما از آنجايي كه اين پرسشنامه براي اولين). 1990
، 2از نوع واريمـاكس و با استفاده از چرخش متعامد  1بود، از طريق تحليل عامل اكتشافي

تحليـل عامـل اكتشـافي در ايـن     . اين پرسشنامه مورد بررسي قـرار گرفـت   ةروايي ساز
 1بـالاتر از   ةسؤال اين پرسشنامه را بر روي چهار عامل بـا ارزشـهاي ويـژ    22پژوهش 

)KMO  و  76/5765و آزمـون كرويـت بارتلـت برابـر بـا       946/0در اين تحليل برابر با
 467/11عامل اول كه داراي بالاترين ارزش ويژه يعني . قرار داد) دبو >001/0Pمعنادار 
بـا  (سؤال الگوي نقش هوشمندانه، عامل دوم با چهار سؤال اهداف گروهـي   13بود، با 

و ) 29/1 ةبـا ارزش ويـژ  (، عامل سوم با دو سؤال حمايـت شخصـي   )54/1 ةارزش ويژ
. شـد  مشـخص ) 04/7/1 ةزش ويژبا ار(عامل چهارم با سه سؤال انتظارات عملكرد بالا 

آلفاي كرونباخ چهار عامل . اسكري پلات قابل استخراج بودن چهار عامل را تأييد نمود
اهداف گروهي، حمايـت شخصـي، الگـوي    (رهبري تحولي  ةاستخراج شده از پرسشنام

اين عـدد همبسـتگي   ( 63/0، 93/0به ترتيب ) نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا
و  95/0) استمعنادار  >001/0Pبوط به حمايت شخصي است كه در سطح مر ةدو گوي

: رهبري تحولي به اين شرح است ةيك نمونه از سؤالات پرسشنام. دست آمدند هب 53/0
  .صورت گروهي كار كنند كند تا به سرپرست ما كاركنان را تشويق مي

ر گرفتـه شـده   كـا  هبراي سنجش دشواري هدف، همسو با چهار سؤال ب :ـ دشواري هدف2
 4پـژوهش،  ايـن  مطـرح در   ةو متناسب با پيشين) 2004(در پژوهش وايتينگتون و همكاران 

                                           
1. Exploratory factor analysis  2. Varimax  
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 ةآمـاد ) 7= تـا كـاملاً مـوافقم     1= كاملاً مخالم (اي  سؤال با مقياس پاسخگويي هفت درجه
تنـي چنـد از متخصصـان بررسـي و      راسـؤال   4روايي صوري و محتوايي اين . اجرا گرديد

محتواي اصلي اين چهار سؤال بر محور پيچيدگي و دشواري اهداف شـغلي و   .دكردنتأييد 
اين پرسشنامه از تحليـل عـاملي    ةبراي بررسي روايي ساز. زند كاري فرد در سازمان دور مي

نشان داد كه تك عـاملي در نظـر    نتايج. دشاكتشافي با چرخش از نوع واريماكس استفاده 
به ترتيبي كـه  . اري هدف منطقي و قابل قبول استعنوان دشو هگرفتن اين چهار سؤال ب

يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين . دست آمد هب 61/0آلفاي كرونباخ اين چهار سؤال 
  .ام بايد سخت و جدي كار كنم براي دستيابي به اهداف شغلي: شرح است

) 1975(يابي تشخيصي شغل از هاكمن و اولـدهام   زمينه :ويژگيهاي شغل ةـ پرسشنام3
، هويـت  )پـنج سـؤال  (نامهـاي تنـوع مهـارت    ه مقياس ب سؤال و پنج خرده 23كه داراي 

و ) چهـار سـؤال  (، خودمختـاري  )چهـار سـؤال  (وظيفـه  ، اهميـت  )چهار سـؤال (وظيفه
، براي سـنجش ويژگيهـاي شـغل در ايـن پـژوهش مـورد       است) شش سؤال(بازخورد 

از اعتبـار قابـل تـوجهي     اين شاخص براي سنجش ويژگيهاي شـغل . استفاده قرارگرفت
نيز كـه در پـژوهش   ) 2007(، بانائي و ريسل )1976هاكمن و اولدهام (برخوردار است 

آلفـاي كرونبـاخ    و اند خود اين پرسشنامه را براي سنجش ويژگيهاي شغل استفاده نموده
هـاي ايـن    مقيـاس  را بـراي خـرده  ) بازخورد شغلي( 77/0تا ) وظيفه براي اهميت( 59/0

ترجمه شده، در ايـن   ةبه پرسشنامنداشتن  دليل دسترسي هب. اند گزارش نمودهپرسشنامه 
اي  طي فرايند دو مرحلـه ) 1976و  1975هاكمن و اولدهام، (انگليسي  ةپژوهش از نسخ

  .اجرا گرديد ةيك نسخه ترجمه و آماد) ترجمه و تطبيق محتوايي تخصصي(
هدف پژوهش درخواست  ةوندر عين حال در آغاز از تني چند از افراد مشابه نم  

براسـاس ايـن   . گرديد تا وضوح و رسا بودن سؤالات را بررسـي و اعـلام نظـر نماينـد    
پس از اجراي پرسشنامه . عمل آمد  هنظرخواهي نيز تغييرات ظاهري در برخي سؤالات ب

نتايج اين تحليـل عـاملي نشـان    . نفر، نتايج مورد تحليل عاملي قرار گرفت 329بر روي 
چنـدان  ) واريماكسچرخش (صورت مستقل  ههاي پنجگانه ب نظر گرفتن عامل داد كه در

پـنج عامـل را بـا آلفـاي     ) ابليمـين (مايـل   ةتحليل عاملي به شيو بنابراينمناسب نيست، 
، رتيب براي تنوع مهارت، هويت وظيفهته ب( 59/0و  63/0، 55/0، 58/0، 58/0كرونباخ 
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طور نسـبي در   هاين ضرايب آلفا ب. ست دادده ب) ، خودمختاري و بازخوردوظيفهاهميت 
يـك  ). 2007بانـايي و ريسـل،   (ضرايب گزارش شده در تحقيقات خارجي اسـت   ةدامن

وليت لازم را بـراي تعيـين   ؤهميشـه مس ـ : نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح اسـت 
  .مقياس خودمختاري است اين سؤال مربوط به خرده. زمان و چگونگي انجام كارها دارم

سـؤالي   6 ةبراي سنجش ارزيابي عملكـرد از پرسشـنام  : ارزيابي عملكرد ةـ پرسشنام4
هـر  (عملكرد عمومي، فني و بين فـردي   ةكه سه حوز) 1994(اسكاتر ون  و موتوويدلو

ايـن  . دهد استفاده شده اسـت  را مورد سنجش قرار مي) يك از اين ابعاد دو سؤال دارند
مطلوبي برخوردار است و قـبلاً در ايـران ترجمـه و    ي يپرسشنامه از شواهد روايي و پايا

، به ترتيبي كه آلفاي كرونباخ )1388پرور و خاكسار،  گل(مورد استفاده قرار گرفته است 
توان  اين پرسشنامه را مي. بالاتر بوده است 85/0س همراه با كل مقياس از مقيا سه خرده

. اجـرا در آورد  ةابي به مرحل ـبه سه شكل خودارزيابي، سرپرست ارزيابي و همكار ارزي
صورت خود  همستقيم به سرپرستان، پرسشنامه بنداشتن دليل دسترس ه در اين پژوهش ب

انجـام شـده بـر روي شـش سـؤال       يتحليـل عـامل  . دهي پاسخ داده شده اسـت  گزارش
 KMOبـا  (خوبي در نظر گرفتن اين پرسشنامه را براي سنجش عملكرد شغلي كلـي   هب

مـورد تأييـد   ) نيـز بـود   >001/0Pكه معنادار  77/1529يت بارتلت و آزموني كرو 89/0
و نتايج تحليل عاملي، ) 1994موتوويدلو و ون اسكاتر، (پژوهش  ةپيشين ةبر پاي. قرار داد

عنوان عملكرد شغلي  همقياس همراه با مجموع آنها ب عملكرد در اين پژوهش درسه خرده
مقيـاس عملكـرد عمـومي،     خرده 3براي  اي هاي دو گويه همبستگي. كلي محاسبه گرديد

و آلفـاي  ) >001/0P( 79/0و  73/0، 77/0عملكرد بين فردي و عملكرد فني به ترتيب 
يك نمونه سـؤال ايـن پرسشـنامه بـدين     . دست آمد هب 93/0كرونباخ كل شش سؤال نيز 

اين سـؤال   ؟كنيد سطح كلي دانش و مهارت فني خود را چگونه ارزيابي مي: شرح است
 ـ يمقياس پاسخگوي. مقياس عملكرد فني است مربوط به خرده صـورت   هاين پرسشنامه ب

  .بوده است 1= تا بسيار بد  7= بسيار عالي 
دهي  صورت خود گزارش هدقيقه ب 20تا  15هاي پژوهش در زمان  پرسشنامه ةكلي  

هـاي   نامههـاي حاصـل از پرسش ـ   داده. انـد  در محل كار اعضاي نمونـه پاسـخ داده شـده   
پژوهش از طريق ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون گام به گام مورد تحليـل قـرار   

اسـتفاده از روش گـام بـه گـام بـه ايـن دليـل بـوده كـه ايـن روش بـراي            . گرفته است
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سـرمد، بازرگـان و   (سودمند توصيه شده اسـت  پژوهش مفيد و اين هايي از نوع  لتحلي
 بين هر يك از متغيرهاي پيشانحصاري ل نقش ن حال اين تحليدر عي). 1376حجازي، 

هـا از   در تحليـل . اي مشـخص خواهـد كـرد    را بـراي ابعـاد عملكـرد تـا انـدازه      معنادار
1افزار نرم

14SPSS استفاده شده است.  
  ها يافته

متغيرهـا همـراه بـا    ) ميـانگين و انحـراف معيـار   (هـاي توصـيفي    ، شاخص1در جدول 
  .همبستگي بين آنها آمده است

شود، عملكرد شـغلي عمـومي بـا     مشاهده مي 1نكه در رديف يازدهم جدول چنا  
، بـا انتظـارات   )r= 152/0(، بـا الگـوي نقـش هوشـمندانه     )r= 147/0(اهداف گروهـي  

، )r= 441/0(ت ر، با تنـوع مهـا  )r= 442/0(، با دشواري هدف )r= 223/0(عملكرد بالا 
و ) r= 28/0(، با خودمختـاري  )r= 34/0(وظيفه ، با اهميت )r= 332/0(وظيفهبا هويت 
ولي با حمايـت شخصـي    ،است) >01/0P(معناداري  ةداراي رابط) r=224/0(بازخورد 

همچنـين   .يسـت ن) <05/0P(معناداري  ةبعنوان يكي از ابعاد رهبري تحولي داراي رابط
نشان داده شده، عملكرد شغلي فني نيز بـا اهـداف    1در رديف دوازدهم جدول  چنانكه

، با انتظـارات عملكـرد بـالا    )r= 110/0( ، با الگوي نقش هوشمندانه)r=133/0(گروهي 
)229/0=r( با دشواري هدف ،)417/0 =r(   ت ر، بـا تنـوع مهـا)468/0 =r(   بـا هويـت ،

و بـا  ) r= 274/0(، بـا خودمختـاري   )r= 316/0(وظيفـه  ، با اهميت )r= 324/0(وظيفه 
 ـ) >01/0P(معنادار  ةداراي رابط) r= 229/0(بازخورد  عنـوان   هولي با حمايت شخصي ب

در رديــف . نيســت) <05/0P(معنــاداري  ةيكــي از ابعــاد رهبــري تحــولي داراي رابطــ
نشان داده شده كه عملكـرد شـغلي بـين فـردي بـا اهـداف گروهـي         1سيزدهم جدول 

)147/0=r( با حمايت شخصي ،)16/0=r(   با الگوي نقـش هوشـمندانه ،)179/0=r(  بـا ،
، بـا تنـوع مهـارت    )r= 505/0(، بـا دشـواري هـدف    )r= 213/0(بالا انتظارات عمكرد 

)476/0 =r( وظيفه ، با هويت)324/0=r( وظيفه ، با اهميت)335/0 =r( با خودمختاري ،
)268/0 =r ( و با بازخود)295/0=r (معناداري  ةداراي رابط)01/0P< ( بـالاخره  . اسـت

شغلي كلي با اهـداف گروهـي    نشان داده شده كه عملكرد 1 در رديف چهاردهم جدول
                                           
1.-Statistical Package for Social Science. 
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)155/0 =r(ــا الگــوي نقــش ــالا  )r= 161/0(هوشــمندانه  ، ب ــا انتظــارات عملكــرد ب ، ب
)242/0=r( با دشواري هدف ،)498/0 =r(    بـا تنـوع مهـارت ،)505/0 =r(  بـا هويـت ، 

و بـا  ) r= 299/0(، بـا خودمختـاري   )r= 361/0(وظيفـه  ، با اهميت )r= 357/0( وظيفه
ولي با حمايـت شخصـي    است،) >01/0P(معناداري  ةرابط )r=275/0(بازخورد داراي 

  .نيست) <05/0P(معناداري  ةعنوان يكي از ابعاد رهبري تحولگرا داراي رابط به
  )1جدول جاي ( 
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 يبينـي عملكـرد شـغل    بـراي پـيش   گام به گام نتايج تحليل گرسيون 2در جدول   
 ،شـود  مشـاهده مـي   2در جـدول   چنانكه. عمومي و عملكرد شغلي فني ارائه شده است

بيني عملكرد شغلي عمومي، در گـام اول دشـواري هـدف بـا ضـريب بتـاي        براي پيش
. درصد از واريانس عملكرد شغلي عمومي را تبيين نموده اسـت 6/19، 442/0استاندارد 

در ايـن مرحلـه   . در گام دوم تنوع مهارت از ابعاد ويژگيهاي شـغل افـزوده شـده اسـت    
و تنوع مهارت با ضريب بتاي استاندارد  314/0ضريب بتاي استاندارد دشواري هدف با 

درصـد   1/8درصد از واريانس عملكرد شغلي عمومي را تبيين نموده كـه   7/27، 312/0
بـالاخره در گـام سـوم،    . آن واريانس انحصاري افزوده مربوط بـه تنـوع مهـارت اسـت    

ت افزوده شده كـه بـا ضـرايب    انتظارات عملكرد بالا نيز به دشواري هدف و تنوع مهار
 6/28بـه   د شغلي را، واريانس تبيين شده عملكر098/0و  301/0، 296/0بتاي استاندارد 
درصـد واريـانس انحصـاري افـزوده مربـوط بـه        9/0از ايـن مقـدار،   . اند درصد رسانده

نشان داده شده اسـت كـه در    2در رديف دوم جدول . انتظارات عملكرد بالا بوده است
درصـد از واريـانس عملكـرد     9/21، 466/0اهداف گروهي با بتـاي اسـتاندارد    گام اول

در گام دوم دشواري هدف با ضـريب بتـاي اسـتاندارد    . شغلي فني را تبيين نموده است
افـزوده شـده و واريـانس تبيـين شـده       357/0به اهداف گروهي با بتاي استاندارد  27/0

درصـد واريـانس    1/6ايـن مقـدار،   از . درصـد رسـيده اسـت    28عملكرد شغلي فني به 
در گـام سـوم نيـز انتظـارات     . انحصاري افزوده مربوط به دشـواري هـدف بـوده اسـت    

بـا بتـاي اسـتاندارد    (، بـه اهـداف گروهـي    107/0استاندارد  بتاي عملكرد بالا با ضريب
 ةافزوده شده و واريانس تبيـين شـد  ) 25/0با بتاي استاندارد (و دشواري هدف ) 345/0

درصـد مربـوط بـه     1است كه از اين مقدار  درصد رسانده 29را به  شغلي فنيعملكرد 
  .انتظارات عملكرد بالا بوده است
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   بيني  ـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش2جدول 

  عملكرد شغلي عمومي و عملكرد شغلي فني
  

ف
دي

ر
  

ها
ام

گ
  

متغيرهاي 
  بين پيش

ك
لا

 م
ير

تغ
م

  

B SE β  R  R2  
R2 

  تعديلي
F 

1  

1  
دشواري 

  هدف

ي
غل

ش
د 

كر
مل

ع
 

ي
وم

عم
  

**199/0  022/0  442/0  442/0  196/0  193/0  **47/79  

2  

دشواري 
  هدف

**141/0  023/0  314/0  
526/0  277/0  272/0  **34/62  

تنوع 
  مهارت

**223/0  037/0  312/0  

3  

دشواري 
  هدف

**133/0  023/0  296/0  

535/0  286/0  279/0  **33/43  
تنوع 
  مهارت

**216/0  037/0  301/0  

انتظارات 
  عملكرد بالا

*052/0  027/0  098/0  

2  

1  
اهداف 
  گروهي

ي
 فن

ي
غل

ش
د 

كر
مل

ع
  

**349/0  036/0  466/0  468/0  219/0  217/0  **7/91  

2  

اهداف 
  گروهي

**266/0  038/0  357/0  
529/0  28/0  275/0  **26/63  

دشواري 
  هدف

**126/0  024/0  27/0  

3  

اف اهد
  گروهي

**258/0  038/0  345/0  

539/0  29/0  284/0  **3/44  
دشواري 

  هدف
**117/0  024/0  250/0  

انتظارات 
  عملكرد بالا

*059/0  027/0  107/0  

01/0P<       **05/0P<*  
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بيني عملكرد شغلي بين  نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش 3در جدول   
مشـاهده   3چنانكه در رديـف اول جـدول   . كلي ارائه شده استفردي و عملكرد شغلي 

درصـد از واريـانس    5/25، 505/0شود، در گام اول دشواري هدف با بتاي استاندارد  مي
در گـام دوم تنـوع مهـارت بـا بتـاي      . عملكرد شغلي بين فردي را تبيـين نمـوده اسـت   

افزوده شـده و واريـانس   ) 322/0با بتاي استاندارد (، به دشواري هدف 332/0استاندارد 
 7/8درصد رسـانده كـه از ايـن مقـدار      2/34تبيين شده عملكرد شغلي بين فردي را به 

در گـام سـوم نيـز،    . درصد واريانس انحصاري افزوده مربوط به تنوع مهارت بوده است
، بـه دشـواري هـدف و تنـوع     101/0الگوي نقش هوشمندانه با ضريب بتاي اسـتاندارد  

افزوده شـده و واريـانس   ) 303/0و  375/0با ضرايب بتاي استاندارد ترتيب ه ب(مهارت 
 درصد 1درصد رسانده كه از اين مقدار  2/35تبيين شده عملكرد شغلي بين فردي را به 

 چنانكـه در . مربوط به الگوي نقش هوشـمندانه بـوده اسـت    واريانس انحصاري افزوده
لي، تنوع مهـارت بـا ضـريب    شود، براي عملكرد شغلي ك ديده مي 3جدول  رديف دوم

درصد از واريانس عملكـرد شـغلي كلـي را تبيـين نمـوده       7/35، 361/0بتاي استاندارد 
بـه تنـوع مهـارت بـا      35/0در گام دوم، دشواري هدف با ضريب بتاي استاندارد . است

افزوده شده و واريانس تبيين شده عملكرد شغلي كلـي را   361/0ضريب بتاي استاندارد 
درصد مربـوط بـه دشـواري هـدف بـوده       2/10مقدار،  اينصد رسانده كه ازدر 7/35به 

به تنوع مهارت با بتـاي   35/0در گام سوم انتظارات عملكرد بالا با بتاي استاندارد . است
افزوده شده و واريانس تبيـين   332/0و دشواري هدف با بتاي استاندارد  35/0استاندارد 

درصـد واريـانس    9/0از اين مقـدار  . نده استرسا 6/36شده عملكرد شغلي كلي را به 
  .كرد بالا بوده استلانحصاري افزوده مربوط به انتظارات عم
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  بيني ـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش3جدول 

  عملكرد شغلي بين فردي و عملكرد شغلي كلي
  

ف
دي

ر
  

ها
ام

گ
  

متغيرهاي 

ك  بين پيش
لا

 م
ير

تغ
م

  

B SE β  R  R2  
R2 

  تعديلي
F 

1  

1  
دشواري 

  هدف

ي
رد

 ف
ن

 بي
ي

غل
ش
د 

كر
مل

ع
  

**258/0  024/0  505/0  505/0  255/0  253/0  **1/112  

2  

دشواري 

  هدف
**190/0  025/0  373/0  

585/0  342/0  338/0  **62/84  

 332/0 04/0 262/0**  تنوع مهارت

3  

دشواري 

  هدف
**191/0  025/0  375/0  

 303/0 04/0 246/0**  تنوع مهارت  74/58**  346/0  352/0  593/0

الگوي تنوع 

  هوشمندانه
*012/0  005/0  101/0  

2  

  تنوع مهارت  1

ي
 فن

ي
غل

ش
د 

كر
مل

ع
  

**051/1  099/0  505/0  505/0  255/0  253/0  
**88/

111 

2  

 361/0 101/0 752/0**  تنوع مهات

دشواري   45/90**  353/0  357/0  597/0

  هدف
**458/0  064/0  350/0  

3  

 350/0 101/0 729/0**  ع مهارتتنو

605/0  366/0  360/0  **59/62  

دشواري 

  هدف
**433/0  064/0  332/0  

انتظارات 

  عملكرد بالا
**154/0  07/0  1/0  

01/0P<       **05/0P<*  
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  گيري بحث و نتيجه

 اول مبني بر وجود رابطه بين ابعاد رهبري تحـولي،  ةنتايج حاصل از پژوهش، سه فرضي
ت يحما ةويژگيهاي شغل و دشواري هدف را با ابعاد عملكرد شغلي، بجز در مورد رابط

هـاي   يافته. موارد مورد تأييد قرار داد ةشخصي با عملكرد عمومي و عملكرد فني، در بقي
هاي محققاني چـون هـاكمن و اولـدهام     ها، نظرات و يافته حاصل از اين پژوهش با ايده

، شامير و همكاران )2008به نقل از والمبوا و همكاران، ؛ 2001(، هاگ )1976و  1975(
، پيكولووكـال  )2005(، وانگ و همكـاران  )2008 به نقل از والمبوا و همكاران، ؛1993(

، والمبـوا و  )2007(نـگ  وايواچ و ، ليائو)2007(، شاوبروك و همكاران )2006(كوئيت 
. دهـد  هـايي را نشـان مـي    يهمسـوي ) 2004(و وايتينگتون و همكاران ) 2008(همكاران 

اهداف گروهي،  ةويژه در حوز هب(زيربناي نظري و پژوهشي ارتباط بين ابعاد رهبري تحولي 
بـا ابعـاد عملكـرد، بـه نقـش انگيزشـي و       ) الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا

  .گردد مي يابد باز حمايتي اين نوع سبك رهبري كه در ويژگيهاي آن بخوبي نمود مي
رهبران تحولگرا از طريق ارتباطات هدايتي ـ حمايتي و از طريق برقراري رابطـه     

لازم را براي تقويت  ةنگرانه به خوبي بستر و زمين يهاي كاركنان با اهداف آيندهيبين توانا
از طرف ديگر رهبران تحولگرا با انتقال حس اطمينان . سازند عملكرد كاركنان فراهم مي

به اشكال مختلـف بسـتر تقويـت خودكارآمـدي كاركنـان را فـراهم       به خود در كاركنان 
ها مبتني بر نقش رهبران تحولگرا در همانندسازي با واحـد   در واقع اين تبيين. سازند مي

در اين راستا و براي اطمينان هرچه بيشتر از نقـش  . كاري و تقويت خودكارآمدي است
ي و همانندسازي سازماني و كـاري،  ر خودكارآمدان تحولگرا در سازمانهاي ايران برهبر

هــاي آينــده در ايــن خصــوص نقــش  تواننــد در پــژوهش منــد مــي پژوهشــگران علاقــه
خودكارآمدي شغلي و همانندسازي با سازمان، اهـداف آن و مشـاغل را در رابطـه بـين     

رابطـه بـين ويژگيهـاي    . رهبري تحولي با ابعاد مختلف عملكرد مورد بررسي قرار دهند
نيـز  ) هـاي سـاده   در سطح همبسـتگي  1جدول (هدف با ابعاد عملكرد  شغل و دشواري

هاي وايتينگتون و همكاران  و يافته) 1976و  1975(مطابق با تأكيدات هاكمن و اولدهام 
و  وظيفـه  ويژگيهايي نظير تنوع مهارت، خودمختاري، بـازخورد، هويـت  . است) 2004(

سـازي   انگيـزي و مطبـوع   لشدر كنار دشواري هدف همگي از طريق چـا وظيفه اهميت 
نتـايج تحليـل   . دنبخش ـ دنبال آن عملكرد را بهبـود مـي   هشرايط نقش و كار، انگيزش و ب
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مراتبي متغيرهاي معطـوف بـه رهبـري     در يك حضور سلسله) 3و  2جداول (رگرسيون 
بيني ابعاد عملكرد شـغل نتـايج بـه     تحولي، ويژگيهاي شغل و دشواري هدف براي پيش

  .تري را ارائه كرد نسبت قابل توجه
، دشواري هدف، تنوع مهـارت و انتظـارات   2براساس نتايج ارائه شده در جدول   

عنوان يكي از متغيرهـاي معطـوف بـه ويژگيهـاي شـغل و       هتنوع مهارت ب(عملكرد بالا 
معنـادار   بـين  داراي توان پيش) رهبري تحوليانتظارات عملكرد بالا بعنوان يكي از ابعاد 

آن اسـت كـه    ةدهنـد  اي نشـان  اين تركيب تا انـدازه . لي عمومي بودندبراي عملكرد شغ
اســت كــه مبنــي بــر حــالات انگيزشــي،  دعملكــرد شــغلي عمــومي بعــدي از عملكــر

به معنـاي ديگـر وقتـي افـراد تكـاليف      . برانگيز بودن در كنار تنوع و انتظار است چالش
عين حال سرپرست نيـز از   كنند و در شغلي و اهداف مرتبط با آنها را متنوع ارزيابي مي

 ـ  خـوبي در سـطح    هآنها انتظارات بالايي دارد، در راستاي اين انگيزش ـ انتظار فزاينده، ب
اما بـراي عملكـرد شـغلي    . عمومي احتمال دارد كه عملكرد شغلي خود را ارتقا بخشند

 يك(اي متفاوت بود، چرا كه سه متغير اهداف گروهي  دست آمده تا اندازه هفني تصوير ب
تيـب داراي  ، دشـواري هـدف و انتظـارات عملكـرد بـالا بـه تر      )بعد از رهبري تحولگرا

بـين بـراي    اگر به اولـين متغيـر پـيش   . معنادار در اين مورد بودند بين بالاترين توان پيش
گردد كه عملكرد فني اساساً يك متغير  اي مشخص مي توجه شود، تا اندازهعملكرد فني 

چرا كه فعاليتهـاي فنـي افـراد در يـك نظـام      . وهي استگر ةمعطوف به اهداف يكپارچ
. دنرسـان  سازماني داراي اجزايي است كه افراد در تعامل با يكديگر آنها را به انجـام مـي  

رسد كه همانندسازي با واحـد كـاري و اهـداف سـازمان بـا احتمـال        نظر مي هبنابراين ب
  .دننماي مياهداف گروهي را با عملكرد شغلي فني تعديل  ةبيشتري رابط

بـراي عملكـرد   . اين امر لازم است در تحقيقات آينده مورد بررسـي قـرار گيـرد     
شغلي بين فردي نيز شرايط به اين صورت بود كه ابتـدا دشـواري هـدف، سـپس تنـوع      

. معنـادار بودنـد   بين انه داراي بالاترين توان پيشمهارت و در آخر الگوي نقش هوشمند
اي از  در ارزيـابي عملكـرد بـين فـردي، گسـتره     چنين وضـعيتي گويـاي آن اسـت كـه     

در راستاي اهداف گروه كاري و  )مانند سرپرست( انگيزي، تنوع و رفتارهاي الگو چالش
به معناي ديگر يـك سرپرسـت داراي گرايشـات    . كنند سازمان بيشترين نقش را ايفا مي
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اري كاركنـان  روابط بين ك ةگرايانه معطوف به انگيزش و هدايت هوشمندانه، زمين تحول
وسـيله امـور كـاري     تواند افزايش دهد تا بدين انگيزي و تنوع مي خود را در كنار چالش

بـين معنـادار تنـوع مهـارت، دشـواري       توان پيش. مبتني بر روابط بين كاركنان ارتقا يابد
هدف و انتظارات عملكرد بالا براي عملكرد شغلي كلي نيـز در راسـتاي اهـداف يـاد شـده      

اول  ةدر درج. ت توجه داشتيير نتايج اين پژوهش لازم است به چند محدوددر تفس. است
دسـت   هنتايج اين پژوهش از كاركنان هولدينگ صنايع و معادن شركت احياء فولاد سپاهان ب

  .آمده، لذا در تعميم نتايج به سازمانهاي بازرگاني و خدماتي بايد جانب احتياط رعايت شود
تـوان گفـت كـه بـراي عملكـرد شـغلي        دي نيز مـي در راستاي پيشنهادات كاربر  
انگيزي اهداف كاري، تنـوع مهـارت همـراه بـا انتظـارات سرپرسـتان از         چالش ،عمومي

كاركنان، براي عملكرد فني، اهداف گروهي، دشواري هدف و انتظارات عملكرد بـالا و  
نه براي عملكرد شغلي بين فردي، دشواري هدف، تنوع مهارت و الگوي نقش هوشمندا

) در راستاي دسـتيابي هرچـه مطلـوبتر   (مدت تا ميان مدت  هاي كوتاه ريزي بايد در برنامه
  .قرار گيرد مدنظردنبال آن عملكرد سازمان  هسطح عملكرد افراد و ب يمنظور ارتقا به
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