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چکیده
يرهبرونوآورانهرفتارهاي،یشغلکنترلشغلی،اقاشتیهدف پژوهش حاضر تعیین نقش 

پژوهشي روش پژوهش از نوع همبستگی و نمونه. بودسازي شغلیدگرگونبینی در پیشیتحول
گیري در دسترس انتخاب نفر از کارکنان شرکت نورد و لوله اهواز بود که به روش نمونه157شامل 
،)2002اسکاوفلی و همکاران، (مقیاس اشتیاق شغلی رهاي مورد مطالعه از براي سنجش متغی. شدند

کراس، (ي رفتارهاي کاري نوآورانه ، پرسشنامه)1993جکسون و همکاران، (مقیاس کنترل شغلی 
سازي شغلیدگرگوني ،و پرسشنامه)1985باس، (عاملیچندرهبريسبکي ، پرسشنامه)2004

میانگین و (هاي آماري توصیفی ه با آزمونآوري شداطلاعات جمع. استفاده شد) 2010لاورنس، (
تجزیه و تحلیل ) ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون(و آمار استنباطی ) انحراف استاندارد

ی با تحوليرهبرونوآورانهرفتارهاي،یشغلکنترلشغلی،اشتیاقبین کهدادنشاننتایج.شدند
نشانونیرگرسلیتحلجینتابراین، علاوه. جود داردداري وي مثبت و معناسازي شغلی رابطهدگرگون

بین، اشتیاق شغلی، رفتارهاي نوآورانه و رهبري تحولی از نقش یرهاي پیشاز بین متغکهداد
.باشندبرخوردار میسازي شغلیدگرگوناي در تبیین واریانس عمده

رانه، رهبري تحولی، کنترل ی، رفتارهاي نوآوسازي شغلدگرگوناشتیاق شغلی، :هاي کلیديواژه
شغلی

اهوازچمراندیشهدانشگاه،یسازمانویصنعتیشناسروانگروهاریدانش
اهوازچمراندیشهدانشگاه،یسازمانویصنعتیشناسروانارشدکارشناس- نویسنده مسئول
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مقدمه
استوار شغلیطراحهايهینظري یک فرد با شغلش براساس در گذشته رابطه

در این دیدگاه عملکرد مطلوب زمانی . )Morgeson & Campion, 2002(بود 
اي طراحی کنند که حداکثر گونهشود که مدیران، مشاغل کارکنان را بهحاصل می

از طرف دیگر، چون ).Grant & Parker, 2009(را داشته باشد هاي مطلوب ویژگی
توانند یک مدیران با مواد و فرایندهاي تولید در یک سازمان آشنایی بیشتري دارند، می

ها، علائق، رغبت(هاي مختلف کارکنان اي طراحی کنند که بین ویژگیگونهشغل را به
). Lyons, 2006(وجود آورد را بهو مشاغلشان حداکثر انطباق ) ها و غیرهتوانایی

ها بر نقش و تلاش مدیران جهت ایجاد یک محیط شغلی مناسب براي اغلب این دیدگاه
براساس این ).Parker, Wall, & Cordery, 2001(کنند کارکنان تأکید می

رویکرد، کارکنان وظایف و تکالیف خود را براساس توصیف رسمی از شغل که توسط 
ي اصلی حاکم بر دیدگاه طور کلی ایدهبه. دهندشود، انجام مییمدیران تنظیم م
ي یکسانی ست که کارکنان با مشاغل مشابه، کار خود را به شیوهطراحی شغل این

,Grant(ي انجام شغل خود ندارند دهند و نقش فعالی در تعیین شیوهانجام می

گیرد که اغلب مطابق با میصورتی انجامها به؛ اما معمولاً کارها در سازمان)2007
بنابراین دیدگاه طراحی شغل . باشدهاي آموزشی نمیتوصیف شغل، راهنماها یا برنامه

ها در انجام شغل آنفرد هاي رفتاري منحصربهگیري شیوهاهمیت کارکنان را در شکل
در دیدگاه سنتی طراحی شغل، ).Barley & Kunda, 2006(گیرد خود نادیده می

- دهند تا مشاغلشان را بهوضوع که چگونه و چرا کارکنان اعمالی را انجام میبه این م
ها و علائقشان در محل کار انطباق بیشتري نحوي شکل دهند که با انگیزش، مهارت

. داشته باشد، توجهی نشده است

پیشینه تحقیق
زاینده وجود آمده در پویایی کار، فشارهاي رقابتی فاخیراً با توجه به تغییرات به

، انتظارات )Cappelli, 2000(ها براي جذب و حفظ کارکنان توانمند سازمان
کارکنان براي مشارکت بیشتر در محیط کاري خود و نیز جستجوي شرایط شغلی 

1سازي شغلیدگرگوندیدگاه جدیدي تحت عنوان ،)Rousseau, 2005(معنادار 

1- job crafting
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)Wrzesniewski & Dutton, 2001(ر نقش فعال کارکنان در که بآمدهوجود به

سازي شغلی دگرگون) 2001(ورزسنیوسکی و داتن . کندطراحی مشاغل خود تأکید می
کنند، رات فیزیکی و شناختی که افراد در وظایف و روابط کاري خود ایجاد مییرا تغی

در این حالت، کارکنان اثر قابل توجهی بر توسعه یا سازگاري وسعت و . اندتعریف کرده
& Grant, 2007; Grant(ي تکالیف و محیط ارتباطی مشاغل خود دارند محدوده

Ashford, 2008.(شود که به فرایندي اطلاق میسازي شغلیدگرگونطورکلی به
اي گونهکارکنان تعداد، نوع و وسعت وظایف و ارتباطات در شغل خود را بهآنطی 

& Grant(گردد شان منطبق هايها و تواناییدهند که با علائق، رغبتتغییر می

Parker, 2009( . ورزسنیوسکی و داتن)سازي دگرگونگذاران عنوان بنیان، به)2001
کنند که کارکنان کارهاي خود را براساس یک ، بر روي این عقیده پافشاري میشغلی

واکنش انفعالی به طراحی شغل سنتی یا علائم اجتماعی حاصل از همکاران خود انجام 
هاي انجام کار، هاي خود در خصوص شیوهد، بلکه کارها را براساس تصمیمدهننمی

. سازنداستوار می
ي اول که تحت در حیطه. ي اساسی استداراي سه حیطهسازي شغلیدگرگون

گذاري شده، فرد محتوي، تعداد، و وسعت تکالیف نام1عنوان تغییر مرزهاي وظیفه
- نام2وم که تحت عنوان تغییر مرزهاي ارتباطیي دحیطه. دهدشغلی خود را تغییر می

است، بیانگر این است که فرد شاغل نوع تعاملات و ارتباطات خود را هنگام گذاري شده
ي تغییر شناختی مرزهاي ي سوم، حیطهحیطه. دهدانجام تکالیف محوله تغییر می

به شغل خویش است که بیانگر تغییر دیدگاه و نگاه فرد نسبت گذاري شدهنام3وظیفه
).Wrzesniewski & Dutton, 2001(است 

خود داشته باشند، در شغلن نمودندگرگواي براي کارکنانی که تمایل فزاینده
- آورند که به افزایش هدفمندي در انجام وظایف میوجود میمشاغل خود تغییراتی به

,Worline(را افزایش دهد 4تواند خشنودي شغلیگردد و این موضوع می

Wrzesniewski, & Rafaeli, 2002.(تواند اثربخشی میسازي شغلیدگرگون
ها نسبت به آنسازمانی را از طریق افزایش انگیزش شغلی کارکنان و افزایش تعهد 

1- changing task boundaries
2- changing relational boundaries
3- changing cognitive task boundaries
4- job satisfaction
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کنند و اهدافی که کنند، مشکلاتی که حل میهایی که در محل کار اتخاذ میتصمیم
حال تا به).Bechky, 2003(افزایش دهدکنند، در محل کار براي خود تعیین می

سازي شغلیدگرگونعنوان عامل انگیزشی براي انجام هاي فردي را بهها تفاوتپژوهش
ها معطوف به کار است، آنگیري عنوان مثال کارکنانی که جهتبه. اندمطرح نموده

دارند سازي شغلیدگرگونمدار هستند تمایل بیشتري به نسبت به کسانی که شغل
)Wrzesniewski, 2003.(هایی مانند تمایل به پیوندجویی، همچنین، ویژگی

خودمختاري و استقلال ،)Wrzesniewski & Dutton, 2001(ي مثبت خودانگاره
)Ilgen & Hollenbeck, 1992(مورد سازي شغلیدگرگونهاي بینعنوان پیشبه

کند که تا به حال اطلاعات میمطرح) 2003(ورزسنیوسکی . اندمطالعه قرار گرفته
سازي شغلیدگرگونکمی در مورد ماهیت ارتباط بین عوامل سازمانی و فرایندهاي 

توان به اشتیاق سازي شغلی، میاز جمله متغییرهاي اثرگذار بر دگرگون. وجود دارد
طور شغلی، کنترل شغلی، رهبري تحولی و رفتارهاي نوآورانه اشاره کرد که در ادامه به

.شودي مبانی نظري متغییرهاي مذکور پرداخته میمختضر به ارائه
- به میزان انرژي که یک فرد براي انجام کارهاي خود صرف می1اشتیاق شغلی

,Maslach(شود دست آمده در کار گفته میکند و نیز میزان اثربخشی و کارایی به

Schaufeli, & Leiter, 2001( .دي و ارتباط موثر کارکنان مشتاق، احساس قدرتمن
هاي شغلی توانمند ها همچنین خود را براي برآوردن مسئولیتآن. با کارشان دارند

). Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2002(بینند می
که احساس گردند و هنگامیهاي جدید میدنبال چالشها در کارشان بهآنبراین، علاوه

دهند را تغییر میآنباشد، انگیز نمییادي چالشکنند کارشان براي مدت ز
)Schaufeli et al., 2001.( به عبارت دیگر، افراد مشتاق فعالانه محیط کاري خود

، 2ي جذبي اشتیاق شغلی سه حیطهسازه).Bakker, 2011(دهند را تغییر می
ه دارد جذب به تمرکز و غرق شدن در کار اشار. گیردرا دربرمی4و وقف3نیرومندي

)Schaufeli, Salanova, et al., 2002( . در این حالت وقت براي افراد سریع
,González-Romá(یابند که جدا شدن از کار سخت است گذرد و افراد در میمی

1- Work engagement
2- Absorbtion
3- Vigor
4- Dedication
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Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006.( عد دیگر اشتیاق شغلی، نیرومنديب

بودن ذهن فرد شاغل به هنگام کار است که به سطوح بالاي انرژي و خاصیت ارتجاعی
در این حالت فرد شاغل . )Schaufeli, Salanova, et al., 2002(اشاره دارد

ها و موانع شغلی دهد و در مقابل موقعیتاي در انجام کار نشان میتلاش قابل ملاحظه
سومین . )Schaufeli & Bakker, 2004(کند دشوار پافشاري و ایستادگی می

شتیاق شغلی وقف خود به کار است که با درگیري شدید روحی فرد با کار ي امولفه
).Schaufeli, Salanova, et al., 2002(شود خود مشخص می

تواند اثرگذار باشد کنترل سازي شغلی میي دگرگونمتغییر دیگري که بر سازه
اهاي ، که فرد هم با تقاض3هاي فعالشغل) 1979(2به اعتقاد کاراسک. است1شغلی

شغلی بالا و هم سطوح بالاي کنترل شغلی روبروست، به توسعه الگوهاي رفتاري جدید 
در این مشاغل انگیختگی ناشی از تقاضاهاي شغلی به دلیل وجود . منجر می شوند

این امر ممکن . شودسطوح بالاي کنترل شغلی، در جهت حل مسئله فعال هدایت می
قبیل بازطراحی شغلی توسط فرد، منجر شود هاي خود رهبري، از است به استراتژي

)Lovelace, Manz, & Alves, 2007(سازي که مشابه با رفتارهاي دگرگون
کنترل شغلی به باور فرد در مورد میزان اثرگذاري بر محیط کار خود . باشدشغلی می

) 1993(6زو دیوید5، وال، مارتین4جکسوناز نظر ).Spector, 1989(اشاره دارد 
. شودمیرا شامل8و کنترل روش کار7ي کنترل زمان کارل شغلی دو مؤلفهکنتر

اند که کارکنانی که از آزادي عمل پژوهشگران متعددي به این مسئله اشاره داشته
بیشتري در کار خود برخوردار هستند، بیشتر از دیگر کارکنان قادر به اصلاح و تغییر 

,Ilgen & Hollenbeck, 1992; Staw & Boettger(شغل خود خواهند بود 

1990 .(
ي لازم جهت ایجاد تغییرات شغلی را در توانند انگیزهی نیز میتحولرهبران

از،خوديرفتاروشخصیتیهايویژگیمددبهاین رهبران . پیروان خود ایجاد کنند

1- job control
2- Karasek
3- active jobs
4- Jackson
5- Martin
6- Davids
7- job timing control
8- job method control
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دررالازمشوروتعهدوسیع،اندازچشمایجاد وبالانفوذتوان،يفرهمندجمله
اهدافتحققجهتدرتلاششانواستعدادنهایتکارگیريهببرايشانردستانزی

رهبري ) 1990(1ولیوبه اعتقاد باس و آ).Bass, 1997(نمایندمیایجادسازمانی
هاي منسوخ کار را زیر که به تنهایی فکر کنند، شیوهتحولی توانایی زیردستان براي این

ها را به کار گیرند افزایش آننند، پرورش دهند و هاي جدید را خلق کسوال برند، ایده
یکی از جنبه هاي اصلی رهبري ) 1988(2و گیبونسولیودر همین راستا، آ. دهدمی

as cited in(دانند ها میآنبر رشد زیردستان و خودمدیریتی آنتحولی را تاکید 

Dvir, Eden, Avolio, Shamir, 2002.(داشت توان انتظار براین اساس می
تري به باشند به احتمال قويکارکنانی که با چنین سرپرستانی مشغول به کار می

باسدگاهیداساسبر3تحولیرهبري. هاي مختلف کار خود اقدام نمایندتغییر بخش
کیجادیامعنیبهکه 4آرمانینفوذباشد و عبارتند ازمیطهیحچهارشامل،)1985(

باشد، میروانیپنزددرخودازاعتمادبریمبتنویقلبماحتراباهمراهباشکوهریتصو
يبراندهیآازيقوومثبتاندازيچشمکهداردرهبرانیبهاشارهکه 5الهامیانگیزش

- موریتأمویسازماناهدافبهیابیدستجهتراهاآنوکنندیممیترسخودروانیپ
ییشکوفابررهبرشاره بر تأکیدکه ا6عقلانییختگیبرانگ، کنندیمقیتشواصلیهاي

باشد، یمکارهاانجامدرنوودیجديهاروشازاستفادهو،کارکنانابتکاروخلاقیت
بامناسبرفتاروزیردستانبهمدیرشخصتوجهبذلبیانگرکه 7فردييملاحظهو 

.استهاز آناهریک
ر به همراه می آورد، با ، به عنوان رفتارهایی که با خود تغیی8رفتارهاي نوآورانه

این نوع رفتارها بیانگر ایجاد و خلق چیزهاي . کندسازي شغلی ارتباط پیدا میدگرگون
شود، زیرا این گیري براي تغییر تعریف میي جهتواسطهجدید ویا متفاوت است و به

رفتارها با ایجاد محصولی جدید، خدمت، تفکر، رویه و فرایندي جدید، در ارتباط است 

1- Avolio
2- Gibbons
3- Transformational leadership
4- Idealized influence
5- Inspirational motivation
6- Intellectual stimulation
7- Individualized consideration
8- Innovative behavior
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)Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993.(1بر اساس دیدگاه جانسن)2001( ،

عنوان یک رفتار پیچیده، شامل سه رفتار مختلف فردي در محیط کار بهرفتار نوآورانه
نوآوري فردي با تولید . تولید ایده، پشتیبانی از ایده، و عمل کردن به ایده: شودمی

همچنین، مامفورد، . شودي مختلف شروع میهاهاي بدیع و سودمند در حیطهایده
: اندبعد تقسـیم کرده2، رفتارهاي نوآورانه را به )2002(2اسکات، گدیس و استرانگ

توانند با افراد می. هاسازي این ایدهاجرا و پیاده) ب،هاي نوارائه و آزمودن ایده) الف
ر هر زمان انتظار نوآوري ها دترکیب، تولید، پشتیبانی و در نهایت عملی کردن ایده

).Scott & Bruce, 1994(داشته باشند 
وجود  سازي شغلیدگرگونبر این اساس، یک خلاء پژوهشی مهمی که در بحث 

تا به حال مورد آنیر عوامل سازمانی مؤثر بر بینی این متغدارد، این است که در پیش
ها قرار داد که مدیران سازمانباید این موضوع را مورد توجه. اندمطالعه قرار نگرفته

براساس خلاء . انجام دهندسازي شغلیدگرگونباید چه اقداماتی را براي افزایش 
رهاي سازمانی مهم، از جمله اشتیاق شغلی، موجود، در این تحقیق نقش برخی از متغی

سازي شغلی و بینی دگرگونکنترل شغلی، رفتارهاي نوآورانه و رهبري تحولی، در پیش
.مورد بررسی قرار گرفتآنهاي یطهح

سوالات پژوهش
آیا بین اشتیاق شغلی، کنترل شغلی، رفتارهاي نوآورانه و رهبري تحولی با - 1

سازي شغلی رابطه وجود دارد؟دگرگون
رفتارهاي،یشغلکنترلشغلی،اشتیاقبین، شامل رهاي پیشکدام یک از متغی- 2

بینی نمایند؟سازي شغلی را پیشونتوانند دگرگی، میتحوليرهبرونوآورانه

روش پژوهش
ي آماري جامعه. این پژوهش از نوع توصیفی و با روش تحقیق همبستگی است

. باشدمی1391ي کارکنان شرکت نورد و لوله اهواز در سال پژوهش حاضر شامل کلیه
نفر از کارکنان این شرکت بود که به دلیل 157ي آماري پژوهش شامل نمونه
هاي پژوهش داده. گیري در دسترس انتخاب شدندهاي موجود با روش نمونهودیتمحد

1- Janssen
2- Mumford, Scott, Gaddis, & Strange
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هاي آماري ها و روشدست آمدند و با شاخصهاي خودگزارشی بهي پرسشنامهوسیلهبه
همچون میانگین، انحراف معیار، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه 

آلفايروشزارهاي پژوهش ازپایایی ابتعیینمنظوربههمچنین. تحلیل شدند
سازي شغلی نیز از تحلیل عاملی منظور بررسی روایی مقیاس دگرگونبهوکرونباخ

هاي مفقود از سازي دادهمنظور جایگزینلازم به ذکر است، به. تأییدي استفاده شد
ها با استفاده هاي لازم بر روي دادهتحلیل. استفاده شد1بینیروش بیشینه کردن پیش

.، انجام گرفت22ویراست AMOSو 22ویراست SPSSهاي افزارنرماز

ابزار سنجش
) 2002(و همکاران سالانوااسکاوفلی، مقیاس توسط این.2مقیاس اشتیاق شغلی

ي نیرومندي، وقف خود و جذب را تحت ماده دارد و سه حیطه17طراحی شده که 
تا) 1(کاملاً مخالفمازمقیاسنایهايمادهتمامدرهاپاسخ. دهدپوشش قرار می

هاي متعددي با پایایی این مقیاس در پژوهش.شوندمیبنديدرجه) 5(کاملاً موافقم
تا 80/0روش آلفاي کرونباخ مورد بررسی قرار گرفته که براي اشتیاق شغلی بین 

,Demerouti, Bakker, Janssen, & Schaufeli(دست آمده است به90/0

2001; Durán, Extremera, & Rey, 2004; Salanova, Schaufeli,
Llorens, Peiró, & Grau, 2001; Schaufeli, & Bakker, 2004( .علاوه -

ي فرسودگی شغلی براین، جهت بررسی اعتبار این سازه، ارتباط آن با پرسشنامه
هاي بسیاري مورد در پژوهش) Maslach, Schaufeli, & Leiter, 1996(3مسلاچ

است منفی معناداري نیز میان این دو سازه مشاهده شدهيقرار گرفته و رابطهبررسی 
)Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2001; Schaufeli, &

Bakker, 2004; Schaufeli, Martínez, Marques-Pinto, Salanova, &
Bakker, 2002; Schaufeli, Salanova, et al., 2002 .(پور و نعامی، تقی

را با دو آنهاي خود پایایی این پرسشنامه و خرده مقیاسپژوهشدر ) 1390(نیسی 
همچنین، براي . گزارش نمودند94/0تا 79/0روش آلفاي کرونباخ و تنصیف، در دامنه 

هاي نیکویی شاخص. تعیین اعتبار پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدي استفاده نمودند

1- Expectation Maximum (EM)
2- work engagement scale
3- Maslach Burnout Inventory



153... وآورانه ونقش اشتیاق شغلی ،کنترل شغلی، رفتارهاي ن
ها روي و تمام مادهقابل قبول این پرسشنامه بودز اعتباردست آمده حاکی ابرازش به

در پژوهش حاضر پایایی این .عامل مربوط به خود بار مثبت و معناداري داشتند
.دست آمدبه88/0اشتیاق شغلیپرسشنامه با روش آلفاي کرونباخ بررسی شد که براي 

طراحی شده ) 1993(این مقیاس توسط جکسون و همکاران .1مقیاس کنترل شغلی
ي کنترل زمان کار و کنترل روش کار را در حیطه2ماده دارد و 10این مقیاس . است

اي، شامل هرگز ها با استفاده از یک مقیاس پنج درجههر کدام از آزمودنی. گیردبر می
جکسون و همکاران . نمایندبندي میها را درجه، این ماده)5(زیاد تا خیلی) 1(
و براي 85/0پرسشنامه را با روش آلفاي کرونباخ براي کنترل زمان پایایی) 1993(

و ) 1388(غفوري ورنوسفادرانی، نعامی و ارشدي . گزارش نمودند77/0کنترل روش 
را براي 80/0و 88/0در پژوهش خود به ترتیب ضرایب آلفاي کرونباخ ) 1388(ساعی 

منظور تعیین به)1388(کاران غفوري ورنوسفادرانی و هم. کنترل شغلی گزارش نمودند
هاي نیکویی شاخص. اعتبار این مقیاس از روش تحلیل عاملی تأییدي استفاده نمودند

ها روي و تمام مادهبسیار خوب این پرسشنامه بوددست آمده حاکی از اعتباربرازش به
ه در پژوهش حاضر پایایی پرسشنام. عامل مربوط به خود بار مثبت و معناداري داشتند

. دست آمدبه75/0با روش آلفاي کرونباخ براي کنترل شغلی 
که توسط ايپرسشنامهاز پژوهشدر این .2نوآورانهکاري يرفتارهاپرسشنامه

دوازماده دارد و8پرسشنامهنیا. ، استفاده شدشدهیطراح2004سالدر،3کراس
يهامادهتمامدرهاپاسخ. تاسشدهلید تشکیجديهادهیايسازادهیپودیتولعدب
کراس.اندشدهيبنددرجه) 5(موافقمکاملاًتا)1(مخالفمکاملاًازپرسشنامهنیا
- ادهیپبعدییایپاو78/0کرونباخيآلفاروشبهرا هادهیادیتولبعدییایپا) 2004(

نعامی و هشپژودرپرسشنامهنیاییایپابیضرا. دست آوردبه81/0راهادهیاي ساز
- به74/0و82/0بیترتبهفیتنصوکرونباخيآلفاروشدوبه،)1390(همکاران

پرسشنامهنیایهمبستگهمگرا،ییرواآوردندستبهيبراها همچنین آن. آمددست
بیضر. دادندقراریبررسمورد5نئویتیشخصيپرسشنامه4بازبودنبعدبارا

1- Job control scale
2- Innovative work behavior questionnaire
3- Krause
4- Openness
5- NEO Personality Inventory
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يپرسشنامهبازبودنعدبنمراتبانوآورانهيتارهارفيپرسشنامهنمراتیهمبستگ
در پژوهش حاضر نیز ضریب . بودمعنادارp>01/0سطحدرکهگزارش شد4/0نئو،

.دست آمدبه83/0آلفاي کرونباخ براي این پرسشنامه 
1عاملیچندرهبريسبکي در این پژوهش، پرسشنامه.رهبري تحولیپرسشنامه

این پرسشنامه . سط باس طراحی شده، مورد استفاده قرار گرفتتو1985که در سال 
ي ماده20باشد که تنها از می2ي رهبري تحولی و رهبري تبادلیشامل دو حیطه

نفوذي حیطه4رهبري تحولی . مرتبط با رهبري تحولی در این پژوهش استفاده شد
شود و هر شامل میي رافرديملاحظهی و عقلانکیتحربخش، الهامزشیانگ، آرمانی

نتایج.باشدمی) 4(تا خیلی زیاد ) 0(اي شامل هرگز ماده داراي یک پاسخ پنج درجه
درعاملی راچندرهبريسبکي پرسشنامهاعتبارهاي متعددپژوهشاز آمدهدستبه

بهپایداروثابتايگونهبهپرسشنامههايماده. دندهمینشانمختلفیهايزبان
ولیوآوباس).Bass & Avolio, 1999(اندمرتبطووابستههاقیاسموعوامل

مطالعه14نتایجبراساسعاملی راچندرهبريسبکي پرسشنامهپایایی،)1999(
ارزیابیجهت) 1386(ستاريپژوهشدر. اندکردهگزارش94/0تا81/0بین،مستقل
استفادهتنصیفوکرونباخلفايآروشازعاملیچندرهبريسبکي پرسشنامهپایایی

درنیهمچن. گزارش شد65/0و 71/0که براي رهبري تحولی به ترتیب ضرایب شد
يعقیدهيپرسشنامهباآنيرابطهپرسشنامه،اعتباريمحاسبهيبراپژوهشآن

گزارش شد که 58/0بابرابردست آمدهکه ضریب همبستگی بهشدمحاسبهرهبري
ي رهبري تحولی با در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه. معنادار بودp>01/0در سطح 

. دست آمدبه82/0روش آلفاي کرونباخ 
- ي طراحی شده بهدر پژوهش حاضر از پرسشنامه.3سازي شغلیدگرگوني پرسشنامه

باشد و سوال می18این پرسشنامه شامل . استفاده گردید) 2010(4ي لاورنسوسیله
ر مرزهاي وظیفه، تغییر مرزهاي ارتباطی و تغییر شناختی مرزهاي ي تغییسه حیطه

اي، شامل هرگز ها با استفاده از یک مقیاس پنج درجهآزمودنی. گیردمیوظیفه را در بر
پایایی این ) 2010(لاورنس . نمایندبندي میها را درجه، این ماده)5(تا خیلی زیاد ) 1(

1- Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)
2- Transactional leadership
3- Job crafting questionnaire
4- Laurence
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و براي 91/0ي تغییر مرزهاي وظیفهبراي حیطهپرسشنامه را با روش آلفاي کرونباخ 

گزارش 90/0هاي ارتباطی و تغییر شناختی مرزهاي وظیفه ي تغییر مرزدو حیطه
منظور بررسی روایی این مقیاس از روش تحلیل عاملی تأییدي بهدر پژوهش حاضر . نمود

- بار مثبت و معنیها روي عامل مربوط به خود نتایج نشان داد که تمام آیتم. استفاده شد
هاي نیکویی برازش منظور بررسی برازندگی الگو از شاخصهمچنین به. اندداري گذاشته

، 71/262) (1شود، مجذور کايمشاهده می1گونه که در جدول همان. استفاده شد
، شاخص RMSEA (08/0(2، جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب99/1نسبت 

، AGFI (78/0(4، شاخص نیکویی برازش تعدیل شده83/0) GFI(3نیکویی برازش
، شاخص CFI (79/0(6، شاخص برازندگی تطبیقی80/0) IFI(5شاخص برازندگی افزایش

TLI (76/0(8، شاخص تاکر ـ لویز66/0) NFI(7بونت یا شاخص نرم شده برازندگیبنتلرـ
ست که این مقیاس از عاملی تأییدي بیانگر اینرو، نتایج تحلیل از این. دست آمدبه76/0

با روش آلفاي سازي شغلیدگرگوناین، پایایی برعلاوه. اي خوبی برخوردار استروایی سازه
.دست آمدبه83/0کرونباخ 

سازي شغلیدگرگوني شاخص هاي نیکویی برازش تحلیل عامل تأییدي پرسشنامه:1جدول 

شاخص 
df/dfRMSEAGFIAGFICFIIFINFITLIپراکندگی

الگوي 
71/26213299/108/083/078/079/080/066/076/0پیشنهادي

1- Chi-square
2- Root mean square error of approximation
3- Goodness-of-fit
4- Adjusted goodness of fit
5- Incremental fit index
6- Comparative Fit Index
7- Normed fit index
8- Tucker lewis index
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هاي پژوهشیافته
پژوهشمیانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی متغیرهاي 2در جدول 
مثبت و شود همبستگی مشاهده می2گونه که در جدول همان. ارائه گردیده است
رهاي از بین متغی. سازي شغلی وجود داردبین و دگرگونرهاي پیشمعناداري بین متغی

. داشت) r=38/0(سازي شغلی ترین رابطه را با دگرگونبین، اشتیاق شغلی  قويپیش
و ) r=27/0(، کنترل شغلی )r=36/0(ترتیب رفتارهاي نوآورانه پس از اشتیاق شغلی، به

.سازي شغلی داشتندترین همبستگی را با دگرگونبیش) r=26/0(سبک رهبري تحولی 
رهاي پژوهشضرایب همبستگی بین متغی: 2جدول 

MSD1234متغییرها
39/5611اشتیاق شغلی
35/0**06/3370/5کنترل شغلی

33/0**36/0**75/2830/5رفتارهاي نوآورانه
35/006/009/0**78/6299/8رهبري تحولی

26/0**36/0**27/0**38/0**53/5682/9سازي شغلیدگرگون
** p 01/0<

تري در بین نقش مهمیک از متغیرهاي پیشمنظور پاسخ به این سوال که کدامبه
ري با روش نمایند، از تحلیل رگرسیون چندمتغیسازي شغلی ایفا میبینی دگرگونپیش

.ارائه شده است3نتایج حاصل از آن در جدول اي استفاده شد کهورود مرحله

و هاي نوآورانهرفتار،یشغلکنترلی،شغلاقیاشتنتایج رگرسیون چند متغیري . 3جدول 
)ايورود مرحله(شغلیسازيدگرگونباتحولیيرهبر

RR2Fpبینمتغییر پیشمتغییر ملاك
ضرایب رگرسیون

123

ون
رگ

دگ
لی

شغ
ي 

ساز

>376/0141/051/25001/0یاق شغلیاشت
38/0=β

t 05/5=
p 001/0<

>447/020/025/19001/0رفتارهاي نوآورانه
28/0=β

t 68/3=
p 001/0<

26/0=β
t 36/3=
p 001/0=

>471/0222/057/14001/0تحولیيرهبر
23/0=β

t 78/2=
p 006/0=

27/0=β
t 50/3=
p 001/0=

16/0=β
t 09/2=
p 03/0=



157... وآورانه ونقش اشتیاق شغلی ،کنترل شغلی، رفتارهاي ن
نشان 3سازي شغلی نتایج مندرج در جدول ونـرگـبینی دگر خصوص پیشد

ي رگرسیون بین، تنها کنترل شغلی از معادلهدهد که از بین چهار متغیر پیشمی
دهد که اشتیاق شغلی، رفتارهاي نوآورانه و این جدول نشان می. حذف شده است
سازي شغلی ترین اهمیت را در تبیین واریانس دگرگونترتیب بیشرهبري تحولی به

شود، همبستگی چندگانه براي ترکیب خطی گونه که ملاحظه میهمان. باشندمیدارا 
سازي متغیرهاي اشتیاق شغلی، رفتارهاي نوآورانه و سبک رهبري تحولی با دگرگون

این . ر استمعناداp>001/0در سطح F57/14باشد که با نسبت می471/0شغلی 
. نمایندبینی میسازي شغلی را پیشدرصد واریانس دگرگون22متغییرها 

گیريبحث و نتیجه
ی،شغلاقیاشتي مثبت و معناداري بین نتایج تحقیق حاضر نشان داد که رابطه

. وجود داردسازي شغلیدگرگونباتحولیيرهبرانه ونوآورهاي رفتار،یشغلکنترل
انه و نوآورهاي ایج تحلیل رگرسیون نشان داد که اشتیاق شغلی، رفتارآن، نتبرعلاوه

سازي شغلی بینی واریانس دگرگونترین نقش را در پیشترتیب بیشرهبري تحولی به
هاي رفتار،یشغلکنترلی،شغلاقیاشتي بین اگرچه پژوهشی که رابطه. برخوردارند

لی مورد بررسی قرار داده باشد انجام سازي شغرا با دگرگونتحولیيرهبرانه ونوآور
، )2010(2، بیکر و درکز1نگرفته است، اما نتایج به دست آمده همسو با تحقیقات تایمز

4هارتوگ و بلشاك، دن)2008(، لیونز )2001(3، زهو و اولدهام)2011(، بیکر )2010(

7، رانک، نلسون، آلن و زو)2009(6، گریفین و رافرتی5، استراوس)2012( 4بلشاك

بازنگري متون مربوط به مطالعات . باشدمی) 2000و2001(8و فرس و فاي)2009(
سازي شغلی به عنوان یک دهد که متغیر دگرگونسازمانی در کشورمان نیز نشان می

ها را در مورد ماهیت کار و تواند دیدگاه کارکنان و سازمانمتغیر سازمانی مهم که می
ثیرگذار بر کارآیی و أات مثبت بسیار تطور جدي تغییر دهد و اثرشرح وظایف به

1- Tims
2- Derks
3- Zhou & Oldham
4- DenHartog & Belschak
5- Strauss
6- Rafferty
7- Rank, Nelson, Allen, & Xu
8- Frese & Fay
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بنابراین . داشته باشد، تا به حال مورد توجه قرار نگرفته استها اثربخشی سازمان
تواند زمینه را فرد در این خصوص است که میي حاضر یک پژوهش منحصربهمطالعه

.براي معرفی و گسترش دانش در این عرصه نقش مهمی ایفا کند
سازي شغلی باید گفت که بر اساس ن اشتیاق شغلی و دگرگوندر مورد ارتباط بی

يرفتارهاازخاصشکلکیسازي شغلی دگرگون،)2010(و همکاران مزیتانظر 
ومهارتدانش،باراشانمشاغلتاسازدیمادرـقراکارکنانکهاستفعالانه

تطبیق خودحاتیجتروازهاینباگریدطرفازوطرفکیازشانیشخصيهاییتوانا
ور و مثبت از معتقد است که افراد مشتاق رفتارهاي فعالانه، کنش) 2011(بیکر . دهند

پذیري در محیط کاري نیستند و در ها بازیگران منفعل و کنشآن. دهندخود نشان می
ها ممکن است محتوا یا آن. دهندشان را تغییر میصورت لزوم فعالانه محیط کاري

شان و یا ایجاد ي انتخاب وظایف، تغییر محتواي شغلیوسیلهخود را بهغلطراحی مشا
).Bakker, 2011(معنا تغییر دهند

سازي شغلی باید گفت که بینی دگرگوندر خصوص نقش کنترل شغلی در پیش
اند که تنها کارکنانی گونه فرض نمودههاي انجام شده در این حیطه، اینپژوهشاغلب 

ح و تغییر شغل خود هستند که از آزادي عمل در کار خود برخوردار باشند قادر به اصلا
)Ilgen & Hollenbeck, 1992; Staw & Boettger, 1990.( ورزسنیوسکی و

هاي شغلی در کنند کارکنان برانگیخته براي ایجاد دگرگونیبیان می) 2001(داتن 
تی قدرت کنترل داشته وقآندهند و چگونگی انجام ارتباط با کاري که انجام می

تحت چنین شرایطی . نمایندباشند، به احتمال بیشتري اقدام به تغییر شغل خود می
,Tims & Bakker(کارکنان به احتمال بیشتري دست به این تغییرات خواهند زد

که در طی شان و اینعبارت دیگر کنترل کارکنان بر چگونگی انجام وظایفبه. )2010
نماید سازي شغل را تسهیل میکسانی تعامل داشته باشند دگرگونانجام کار با چه 

)Wrzesniewski & Dutton, 2001.(
سازي شغلی باید گفت که بینی دگرگوندر خصوص نقش نوآوري براي پیش

دهند، نه تنها ابعادي از شغل خود کارکنانی که رفتار خلاق بیشتري از خود نشان می
ها مسیر و آندهند، بلکه رفتار خلاق قرار میظر و توجهد نـرا که باید تغییر یابد م

تصورات و عملکرد خلاق بیانگر . آوردتغییرات فراهم میآنبستري را براي انجام دادن 
هاي جدید براي سازي و نیز تشخیص راهها براي دگرگونتوانایی تشخیص فرصت
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انجام چنین کاري را باشد که ممکن است دیگران توانایی با شغل خویش میسازگاري 

دهند که عملکرد خلاق با تمایل به انجام آن تحقیقات نشان میبرعلاوه. نداشته باشند
ها آنرفتارهایی از قبیل ایجاد تغییرات و نفوذ بر محیط و نیز تعیین فرصت و عمل به 

& ,Kim, Hon(ي مثبت دارد سازي شغلی رابطههایی از دگرگونعنوان شاخصبه

Crant, ابعاد آنکارکنانی که از عملکرد خلاق بالایی برخوردارند، نه تنها به ).2009
کنند بلکه تلاش خود را براي انجام این از خود شغل که باید تغییر یابد توجه می

هایی آنتوان نتیجه گرفت که ها میبا ترکیب این یافته. آورندعمل میتغییرات نیز به
ها یا ها، تواناییدارند تا بر مشاغلی که با علائق، مهارتترند، تمایل بیشتري که خلاق
این نوع سازگاري و انطباق . ها منطبق نباشد، اعمال کنترل بیشتري نمایندآننیازهاي 

ها نشان این یافته. سازي شغلی انجام گیردتواند از طریق دگرگونـ شغل میشخص
و را براي انجام رفتار خلاقانه در ي یک فرد، تمایل ادهند که عملکرد خلاق گذشتهمی

ها ایجاد تغییرات دلخواه و مطلوب در آنآورد که یکی از هاي مختلف فراهم میحیطه
.باشدساختار یا معنی خود شغل می

سازي شغلی باید در نهایت در مورد تبیین ارتباط بین رهبري تحولی و دگرگون
گذارند و از زیردستانشان تأثیر میها، بر خودکارآمديگفت که رهبران تحولی در تیم

,.Strauss et al(ها دست به دگرگون سازي بزنند شوند تا آناین طریق باعث می

هایی چون همکاري با زیردستان و همچنین، رهبران تحولی با تأکید بر ارزش. )2009
ا در گیري، سطوح بالاتري از رفتارهاي فعالانه رها در فرایند تصمیمآندرگیر نمودن 

براین، این رهبران با علاوه ).Rank et al., 2009(آورندوجود میزیردستانشان به
برانگیختن کارکنان براي عمل نمودن فراتر از استانداردهاي مورد انتظار، باعث 

همچنین، ).Bettencourt, 2004(شوند رفتارهاي فعالانه در زیردستان خود می
گردد تا اختیارات و آزادي و سرپرستان، باعث میکیفیت بالاي ارتباط بین کارکنان

ها و آنعمل بیشتري به کارکنان داده شود و رهبران اعتماد بیشتري نسبت به توانایی 
کیفیت مطلوب روابط بین رهبران و زیردستان . تعهدشان نسبت به انجام کار پیدا کنند

اي از ازي شغلی نمونهسشود تا ایفاي نقش کارکنان تسهیل شود، که دگرگونباعث می
). Fried, Levi, & Laurence, 2007(استآن

منظور افزایش اثربخشی فردي ها بهبراساس نتایج حاصل از این تحقیق، سازمان
توانند با ایجاد پیوند میان فرد و شغل او، دنبال آن افزایش اثربخشی سازمانی میو به
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توانهاي جدید، پرورش رهبران با ایدهفراهم آوردن بستر مناسب براي ایجاد و اجراي 
، و همچنین فراهم آوردن زیردستاندرشوروتعهدوسیع،اندازچشمایجاد ،بالانفوذ

شرایطی که در آن کارکنان کنترل بیشتري بر شغل خود داشته باشند، باعث شوند تا 
لائقشان ها و عاي تغییر دهند که با توانمندي، رغبتگونهکارکنان شغل خود را به

. سازي شیوع بیشتري پیدا کندمنطبق گردد و دگرگون
. باشدهایی میپژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهش دیگري داراي محدودیت

ها و انتخاب نمونه عنوان ابزار گردآوري دادههاي خودسنجی بهاستفاده از پرسشنامه
ن پژوهش را با دست آمده در ایتنها از بین کارکنان یک شرکت، تعمیم نتایج به

هاي آتی شود در پژوهشبر همین اساس، پیشنهاد می. سازدهایی مواجه میمحدودیت
هاي مختلف هاي فعال در حوزهها و سازمانتري، متشکل از شرکتي گستردهاز جامعه

.هاي متنوعی گردآوري شودهاي پژوهش با استفاده از شیوهدادهگیري ونمونه
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