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 چکیده 

 رابطه بین ماهیت شغل و میزان خلاقیت از نظر           تعییـن  هـدف کلـی ایـن تحقـیق        
سؤالات پژوهش با در نظر گرفتن خلاقیت       .   بود   سرپرسـتان کارخانه ی ذوب آهن اصفهان      

ارزش شغل،خود استقلالی،بازخورد،فرصت های شغلی،ابزار     ( ماهیـت شغل   و مولفـه هـای    
 - روش پژوهش، توصیفی     . مطـرح و مـورد بررسی قرار گرفت        )ی و چـالش شـغلی     شـغل 

همبسـتگی بـوده و  به منظور تعیین روابط بین متغیرها از پرسشنامه های استاندارد بیکر و                  
  نفر از سرپرستان کارخانه ی       884جامعـه ی آماری مشتمل بر       . رندیسـپ اسـتفاده گـردید     
 از طریق نمونه گیری تصادفی متناسب با حجم      بود که  84 -85ذوب آهـن اصفهان در سال     

تجزیه و تحلیل داده ها در دو       . نفـر از آنهـا به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند           82تعـداد   
بین ) 1:نتایج اصلی پژوهش نشان داد که       . سـطح آمـار توصیفی و استنباطی انجام پذیرفت        
ده و حاکی از آن است   بو) 05/0در سطح   (ارزش کـار و خلاقیـت رابطـه معـنادار و مثبت             

هـرچه ارزش کـار در  بیـن مدیـران سـازمان بالاتـر باشد انگیزه آنان برای خلاقیت بیشتر                     
در (بین خود استقلالی و خلاقیت در بین سرپرستان رابطه معنادار ومثبت            ) 2.خواهـد بـود   

وجـود داشـته و هـرچه قـدر سرپرسـتان در انجـام وظـایف از آزادی عمل                   ) 05/0سـطح   

                                                 
 استادیار، عضو هیأت علمی دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه اصفهان ∗
 .دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه اصفهان ∗∗
 کارشناس ارشد مدیریت آموزشی ∗∗∗

تحقـیق ایـن کلـی شغلتعییـنهـدف ماهیت بین رابطه
اصفهان آهن ذوب ی کارخانه پژوهش.   بودسرپرسـتان سؤالات

هـای مولفـه شغلو شغل( ماهیـت شغل(  ( ماهیـت استقلالی،بازخورد،فرصتماهیـت شغل،خود ارزش
شـغلیشـغل چـالش و گرفت)شـغلیشـغلی قرار بررسی مـورد و مطـرح

پرسشنامه از متغیرها بین روابط تعیین منظور و  به بـوده همبسـتگی
گـردید اسـتفاده بر. رندیسـپ مشتمل آماری   884جامعـهی
سال در اصفهان آهـن که84 -85ذوب گیریبود نمونه طریق از

شدند82تعـداد انتخاب آماری نمونه عنوان به آنهـا از تجزیه.نفـر
پذیرفت انجام استنباطی و توصیفی آمـار پژوهش. سـطح اصلی نتایج
مثبت و معـنادار رابطـه خلاقیـت و کـار سطح(ارزش 05/0در

انگیزه باشد بالاتـر سـازمان مدیـران در  بیـن کـار ارزش هـرچه
بـود سرپرستان) 2.خواهـد بین در خلاقیت و استقلالی خود بین

انجـام) 05/0سـطح در سرپرسـتان قـدر هـرچه و داشـته وجـود
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بین بازخورد و خلاقیت در     ) 3.ودنـد خلاقیـت شان نمود بیشتری پیدا می کرد         بـرخوردار ب  
بوده و هرچه قدر سرپرستان از )  05/0در سـطح  (بیـن سرپرسـتان رابطـه معـنادارو مثبـت      

بـا انگیزه تر و  جهت دارترتلاش         کـردند،  ی فعالیـت خـود بـازخورد دریافـت مـی           نحـوه 
 .کردند می

در سطح  (رپرستان رابطه معنادار و مثبت      بیـن فرصت های شغلی و خلاقیت س       ) 4
بوده و فرصت های شغلی متناسب با توان و تخصص افراد خلاقیت آنان را افزایش               ) 05/0

 .می دهد
 

ــت      ) 5  ــنادار ومثب ــه مع ــاری رابط ــروه ک ــن گ ــت در بی ــغلی و خلاقی ــات ش ــن امکان  بی

 بیشتر بوده   بـوده و هرچه قدر امکانات شغلی مطلوب تر ، خلاقیت نیز           )  05/0در سـطح    (
بوده و ) 05/0در سطح (بیـن چـالش شـغلی و خلاقیـت رابطه معنادار ومثبت           ) 6اسـت، و  

 .چالش زیاد بدنبال خود حرکت به سمت خلاقیت را  نیزداشته است

 .ماهیت شغل، خلاقیت، شرکت ذوب آهن اصفهان : کلید واژه ها

 مقدمه
چ جامعه ای توسعه    نـتایج بسـیاری از تحقـیقات بـر این نکته تمرکز دارد که هی              
امروزه محققان پی   . نیافـته اسـت مگـر آنکـه به توسعه منابع انسانی خود پرداخته باشد              

انـد کـه منابع انسانی واجد شرایط و ماهر عامل با ارزش و سرمایه ای بی پایان در          بـرده 
در نیم قرن گذشته بخش قابل      . جهـت رشـد و توسـعه سـازمان هـا و کشـورها هستند              

ت کشورهای توسعه یافته مرهون تحول در کار آمدی منابع انسانی آنها            توجهی از پیشرف  
اگر درگذشته کار، سرمایه و زمین عوامل اصلی تولید به حساب می آمدند،             . بـوده است  

امـروزه تغیـیرات فـناوری، مـنابع انسـانی و افـزایش بهره وری به عنوان عوامل رشد و               
ی موفق و پیشرو درباره ارزش منابع       تجارب ارزنده سازمان ها   . توسـعه تلقـی می شوند     

آنها عظمت و بزرگی سازمان .  اهمیـت سرمایه انسانی شاغل در آنهاست      بـیانگر انسـانی   
خـود را به اندازه کسانی می دانند که برایشان کار می کنند و محور اصلی رشد، کسب و                   
ــران            ــر کارگ ــرا اگ ــد، زی ــاده ان ــنا نه ــنان خــود ب ــنای کارک ــر مب ــار خــود را ب  ک

 ای از بهـره وری بالایی بر خوردار باشند عواقب اقتصادی آن به سازمان و افراد                 جامعـه 

را  نیزداشته خلاقیت سمت به حرکت خود بدنبال زیاد چالش
اصفهان : ها آهن ذوب شرکت خلاقیت، شغل، .ماهیت

که دارد تمرکز نکته این بـر تحقـیقات از بسـیاری نـتایج
باشد پرداخته خود انسانی منابع توسعه به آنکـه مگـر اسـت

و ارزش با عامل ماهر و شرایط واجد انسانی منابع کـه
هستند کشـورها و هـا سـازمان توسـعه و نیم. رشـد در

پیشرف کاراز در تحول مرهون یافته توسعه کشورهای پیشرفتپیشرفت
تولید. است اصلی عوامل زمین و سرمایه کار، درگذشته اگر

وری بهره افـزایش و انسـانی مـنابع فـناوری، تغیـیرات
شوند می ها. تلقـی سازمان ارزنده پیشروتجارب و موفق ی

آنهاستبـیانگر در شاغل انسانی سرمایه عظمت. اهمیـت . آنها. آنها
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جامعـه بـر مـی گـردد، چـون کـار ناخوشـایند منجر به این شده که میلیون ها نفر دیگر
 .زندگی محدودتر، فاقد خلاقیت و غم باری داشته باشند

 بیان مساله تحقیق
ن، روان شناسان، دانشمندان علوم یکـی از مسـایلی کـه از دیرباز ذهن اندیشمندا          

 معتقدند که می تواند تاثیر عمده ای        همهانسـانی و سازمانی را به خود مشغول نموده و           
در رونـد فعالیتـی سـازمانها بـه سمت توسعه و پیشرفت داشته باشد، چگونگی رشد و                  

 جوامعی که بتوانند   .پـرورش خلاقیـت و ابـتکار عمـل در بیـن افراد سازمانها می باشد               
خلاقیـت را در سازمانها  احیاء و شکوفا سازند، می توان رشد و شکوفایی را برای آنها                  

عکس به هر میزان که خلاقیت، پرورش نیابد رکود علمی، صنعتی و            ر  انـتظار داشت و ب    
               .فرهنگی را باید برای آنها متصور شد

 توانایی تلفیق ایده ها به      :زخلاقیت عبارتست ا  ” معتقد است که    ) 1377(        مقیمـی   
ص(“شـیوه ای منحصـر بـه فرد برای برقراری ارتباط غیرمعمول بین ایده های مختلف       

های) 1988(1کونـتز ). 129 اندیشه آوردن پدید قدرت و توانایـی بمعـنای را خلاقیـت
خلاقیت بمعنای تولید یک    ” : نیز معتقد است  ) 1379(الوانی  . جدید تعریف نموده است   

های  و فکـر جدید است یا بعبارت دیگر خلاقیت اشاره به قدرت ایجاد اندیشه             اندیشـه   
 عظیمی از افراد گروه با ه هابا توجه به اینکه اکثر سرپرستان کارخان    ). 25ص  ( “نـو دارد    

توانایـیهای مـتفاوت  و با نیازهای فراوان سروکار دارند لازمه             ن،نـاگو بـا مهارتهـای گو    
 قدرت رهبری بالا است و یکی از عوامل این توانایی را هماهنگی آنها در جهت اهداف، 

بر همین مبناست که ضرورت بحث از خلاقیت . می توان خلاقیت مدیر به حساب آورد
 نحویب.بـرای اداره بهتر و رشد و شکوفایی پویاتر واحد های سازمانی احساس می شود              

 کوشش جمعی   مدیر کسی است که دیگران را در یک       ” : مـی گویـد   ) 1984 (2مالتزمـن 
  لذا خلاقیت مدیریتی، زمانی ظاهر      ،مشـترک بـرای رسـیدن بـه هـدف هدایـت می کند             

                                                 
1. Koontz 
2. Maltzman 

شد متصور آنها برای باید               .را
که) 1377(مقیمـی است ا” معتقد عبارتست :زخلاقیت

بین غیرمعمول ارتباط برقراری برای فرد بـه منحصـر
پدید) 1988(1کونـتز قدرت و توانایـی بمعـنای را ) خلاقیـت) خلاقیـت

است نموده است) 1379(الوانی. تعریف معتقد خلاقیت” : نیز
به اشاره خلاقیت دیگر بعبارت یا است جدید فکـر و

کارخان). 25ص( “ سرپرستان اکثر اینکه به توجه کارخانهکارخانهها). با). با
گو فراوانن،نـاگومهارتهـای نیازهای با مـتفاوت  و توانایـیهای

اهداف، جهت در یکیآنها و است بالا رهبری قدرت
آورد حساب به مدیر ضرورت. خلاقیت که مبناست همین . بر. بر

سازمانی های واحد پویاتر شکوفایی و رشد و بهتر اداره
گویـد) 1984 ( را” : مـی دیگران که است کسی مدیر
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مـی شـود که مدیر به روش جدید اداره سازمان و هدایت افراد برای دستیابی به اهداف
خلاقیت را مهمترین خصوصیت    ”نیز) 1369(لطیفی). 310ص  ( “دسترسـی پیدا می کند    
 بدون خلاقیت تنها کاری که می تواند انجام دهد این           یک مدیر . برای یک مدیر می داند    

اسـت کـه سازمان تحت مدیریت خود را با پیشرفت تدریجی اداره کند ولی هرگز قادر                  
خلاقیت )1995 (1از نظر آمابیل  ).36ص  (“نیسـت سازمان را با جهش سریع توسعه دهد        

. باشددر هرشـخص تابعـی از سـه مؤلفـه تخصـص، مهارت تفکر خلاق و انگیزش می                   
مدیـران خلاق می توانند  هر سه را تحت تأثیر قرار دهند و خلاقیت را در کارکنان خود                  

  حسینی .امـا ایـنکه خلاقیـت افـراد در چه محیط هایی رشد پیدا می کند               .تقویـت کنـند   

 ی یکی از راهکارهای مهم،      با ایجاد نظام مشارکتی، به منزله     ” معـتقد اسـت کـه     ) 1380(

 ).9ص(“ پویا در سازمان بوجود آوردمی توان فضایی خلاق و

در حالـی کـه نـزدیک بـه یـک قـرن از پـژوهش پـیرامون خلاقیت در مباحث                      
روانشناسـی و مدیریـت مـی گذرد، اما هنوز به دلیل اهمیت آن در روند فعالیت و رشد          
سـازمانها دانشـمندان تاکـید دارنـد کـه ایـن سـری موضوعات  نیازبه بررسی و تحقیق                    

 . بیشتری دارد

. یکـی از عوامـل موثـر در خلاقیـت افـراد سـازمان، محتوای شغلی آن ها است                   
مسئولیت انجام آن به .  به دنبال شغلی هستند که با چالش روبه رو است    بیشـتر کارکـنان   

. طـور کلـی بـه عهـده خود ایشان است و برای انجام آن از اختیارات کافی برخوردارند               
رکنانی دارد که درجهت اهداف سازمان گام       بـرای ایـنکه سـازمانی موفق شود نیاز به کا          

بـردارند و مـیل قـوی بـه مـاندن درشرکت داشته باشند، چنین وفاداری  و تعهد ممکن                    
اسـت بـه وسـیله انگیزش به وجود آید علاوه براین هدف از انگیزش دسترسی به بهره                  

 ).383 ، ص 2،1990هیودلستون و گود(وری کار و خلاقیت است

                                                 
1. Amabile 
2. Huddleston & Good                            

و خلاق آوردفضایی بوجود سازمان در ).9ص(“پویا
پـیرامون پـژوهش از قـرن یـک بـه نـزدیک کـه حالـی

آن اهمیت دلیل به هنوز اما گذرد، مـی مدیریـت و روانشناسـی
موضوعات سـری ایـن کـه دارنـد تاکـید دانشـمندان

. دارد
محتوای سـازمان، افـراد خلاقیـت در موثـر عوامـل از یکـی

استبیشـتر رو روبه چالش با که هستند شغلی دنبال به
اختیارات از آن انجام برای و است ایشان خود عهـده بـه کلـی

کا به نیاز شود موفق سـازمانی درجهتایـنکه که دارد رکنانی
چنین باشند، داشته درشرکت مـاندن بـه قـوی مـیل و

انگیزش از هدف براین علاوه آید وجود به انگیزش وسـیله
است خلاقیت گود(و و ص2،1990هیودلستون ،383.(
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یکی از عواملی است که می تواند در خلاقیت افراد موثر غنـی سـازی شغلی نیز       
 ارایه1 به وسیله هاکمن و اولدهام     1976از مـدل ویژگـیهای شـغلی کـه در سـال             . افـتد 

گـردید بـه عـنوان یکـی از مـدل هـا و فرآیـندهای معروف در غنی ساختن مشاغل در
بداعات و ابتکارات   با استفاده از این روش می توان خلاقیت ،ا        . سازمان استفاده می شود   

این مدل پنج بعد درونی کار شامل .افـراد را در جهـت رسیدن به اهداف سازمان بالا برد     
 را مدنظر قرار6 و بازخورد5، استقلال4 ، اهمیت وظیفه3، هویت وظیفه2تـنوع مهـارت ها    

بیکر با الگو برداری از مدل هاکمن و اولدهام، مدلی برای           1978مـی دهـد امـا در سـال          
ارزش کار،خود استقلالی،بازخورد،ابزار شغلی، (شغل طراحی کرد که شش عامل ماهیت  

را می سنجید که در این پژوهش با استفاده از این مدل            )فرصتهای شغلی و چالش شغلی    
 .  رابطه ی عوامل آن با خلاقیت سنجیده می شود

در پژوهشـی دریافـت کـه چون شخص خلاق به فشار            )  1962 (7مـک کیـنون    
آنان درباره خود   ) الگوی ذهنی ( روی خود توجهی ندارد و تحت تأثیرعقاید       دیگـران بـر   

قـرار نمـی گـیرد، بنابراین از اینکه خودش باشد راحت تر است ولی باوجود این، افراد                  
خـلاق از نظـر اجتماعـی سـلب مسـئولیت نمـی کنند و عملاً ناهمنوایی گروهی نشان                   

بر روی افراد و    ) 1382ز سیف هاشمی،  به نقل ا   ( 8پژوهش جولیان و استینر   . نمـی دهـند   
های خلاق نشان داد که تفکر خلاق بیشتر وابسته به سبک روابط درونی دراعضای             گروه

یافـته هـای آنـان حاکـی است که پذیرش بیشتر توسط گروه، هم در                . گـروه مـی باشـد     
موقعیتـی که موفقیت هریک از اعضاء بر روی موفقیت اعضای دیگر تاثیر مثبت گذاشته          

 . هم بر عکس این مورد،  با همنوایی گروهی رابطه کمی داردو 

در تحقیق خود نشان داد که در مطالعات انجام شده برای برنامه            ) 1981 (9مـیچر  
ریـزی مجـدد شـغلی بسیاری از تلاش ها برای برنامه ریزی شغلی بدون درنظر گرفتن                 
                                                 
1- Hackman & Oldham      2- skills           3- task identity        4- task significance                           5- Autonomy                     6- Feed back                             7- Makdinnon                          8- Julian & stiner                                     
9- Mecher 
 

شود می سنجیده خلاقیت با آن .  عوامل
کیـنون چون)  1962 (7مـک کـه دریافـت پژوهشـی در

تأثیرعقایدبـر تحت و ندارد توجهی خود  (الگوی (الگوی (روی
است تر راحت باشد خودش اینکه از بنابراین گـیرد، نمـی
عملاً و کنند نمـی مسـئولیت سـلب اجتماعـی نظـر

استینر. دهـند و جولیان ا ( 8پژوهش نقل هاشمی، ( به ( به سیف ز
سبک به وابسته بیشتر خلاق تفکر که داد نشان خلاق

بیشتر. مـیباشـد پذیرش که است حاکـی آنـان هـای . یافـته. یافـته
اعضای موفقیت روی بر اعضاء از هریک موفقیت که
دارد کمی رابطه گروهی همنوایی با  با  با مورد، این . عکس

مطالعات) 1981 (9مـیچر در که داد نشان خود تحقیق در
شغلی ریزی برنامه برای ها تلاش از بسیاری شـغلی مجـدد
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د رضایت کارگر نمی    ماهیـت  شـغلی ماهیـتاً دشوار بوده است، تا جایی که عوامل بهبو              
بـا این وجود مشاغل غنی شده بیشتر از مشاغلی که  به طور              . توانسـته ثمـربخش باشـد     

ساخت   انگیزش کارکنان را در رفتارهای عاطفی و مثبت  فراهم می           ،یکنواخت انجام شد  
 . و رضا یت شغلی شدیداً به برنامه ریزی شغلی ارتباط داشت

روی اثربخشی  تئوری و     )  2000 (1در تحقـیق دیگـری توسـط سـاودرا و کـئون           
ویژگـی هـای شـغلی  مدیران انجام گرفت و چنین  نتیجه گیری شد که اهمیت وظیفه،                   
خود استقلالی و تنوع مهارت ها ارتباط مثبت با حالت ها و فعالیتهای اثربخش داشت و                

ز هویـت وظیفه و بازخورد، ارتباط منفی با فعالیت های ناخوشایند داشت و همچنین نیا              
رشـدی کارکـنان بـه ارتـباط  بیـن انگـیزش را از طـریق ترکیـب ویژگـی هـای شغلی                        

 . های اثربخش کاری و غیراثربخش کاری تعدیل می کرد وحالت

در تحقیقـی که در بین کارکنان صنایع سوئد انجام داد نشان داد             ) 2002 (2باسـی  
ی، امنیت شغلی   کـه هویت وظیفه ، اهمیت وظیفه، خود استقلالی ، بازخورد ،محیط کار            

 .و دستمزد عوامل مهمی در افزایش انگیزش کارکنان هستند 

 عوامــل موثربــر شــادمانی و  «در مطالعــه خــود تحــت عــنوان   )2003(3ســرتو

نتـیجه گرفـت از عواملی که باعث افزایش مسؤلیت پذیری در افراد              »مسـؤلیت پذیـری   
د ،قدرت  شـود رضـایت از ماهیت شغل خود است ونیز احساس کنند در شغل خو               مـی 

به عبارت دیگر،رضایت شغلی،قدرت تصمیم گیری      . تصـمیم گیری وآزادی عمل دارند     
 وآزادی عمــل بــا ســطوح شــادمانی وحــس همکــاری ومســؤلیت پذیــری آنــان رابطــه 

 .معنی داری داشت

خلاقیت نیز نوعی رفتار عاطفی مثبت است که حالتها و فعالیت های اثربخش را               
 ش در صدد آن است که رابطه بین شش عامل  ماهیت          لذا این پژوه   ،افـزایش مـی دهـد     

 

                                                 
1- Saavedra & Kwun  2- Bassy        3- Sereto 

کرد می تعدیل کاری غیراثربخش و کاری اثربخش . های
سوئد) 2002 (2باسـی صنایع کارکنان بین در که تحقیقـی در

،محیط بازخورد ، استقلالی خود وظیفه، اهمیت ، وظیفه هویت
هستند کارکنان انگیزش افزایش در مهمی .عوامل

عــنوان)2003(3ســرتو تحــت خــود مطالعــه عوامــل«در
مسؤلیت »پذیـری افزایش باعث که عواملی از گرفـت نتـیجه

کنند احساس ونیز است خود شغل ماهیت از رضـایت
دارند عمل وآزادی شغلی،قدرت. گیری دیگر،رضایت عبارت . به. به

ـؤلیتومســؤلیتومســؤلیت ـاریهمکــاریهمکــاری ـسوحــسوحــس ـادمانیشــادمانیشــادمانی ـطوحســطوحســطوح ـابــابــا ـلعمــلعمــل
داشت .داری

و حالتها که است مثبت عاطفی رفتار نوعی نیز خلاقیت
پژوهدهـد این رابطهلذا که است آن صدد در پژوهشپژوهش
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،5، ابزار شغلی4، فرصـت های شغل 3، بـازخورد 2، خـود اسـتقلالی    1ارزش کـار  ( شـغلی   
در ارتـباط بـا خلاقیت در بین سرپرستان کارخانه ی ذوب آهن            ) 6چـالش هـای شـغلی     

لاقیت افراد  اصـفهان را بررسی کند تا   دریابد کدامیک از این عوامل برای  بالا بردن خ                 
سـازمانها بـا اهمیـت تـر و بـا ارزش تر است و آنان را در انجام دادن فعالیت ها یاری                       

همچنیـن عواملـی کـه بـرای کارکنان دارای ارزش است و خلاقیت آنها را                . رسـاند  مـی 
افزایش می دهد شناسایی کرده و با توجه به آن عوامل نسبت به غنی سازی شغل اقدام                 

 .نماید می
 

 :پژوهشسئوالات 
ذوب آهن  آیـا بیـن ارزش کـار و خلاقیـت در کارکـنان از نظـر سرپرستان کارخانه        -1

 اصفهان رابطه وجود دارد؟ 

آیـا بین خوداستقلالی و خلاقیت در کارکنان از نظر سرپرستان کارخانه ی ذوب آهن      -2
 اصفهان رابطه وجود دارد؟ 

تان کارخانه ی ذوب آهن      آیـا بیـن بـازخورد و خلاقیـت در کارکنان از نظر سرپرس              -3
 اصفهان رابطه وجود دارد؟  

ی ذوب     آیابین فرصت های شغلی و خلاقیت در کارکنان از نظر سرپرستان کارخانه             -4
 آهن اصفهان رابطه وجود دارد؟  

  آیابیـن ابـزار شغلی و خلاقیت در کارکنان از نظر سرپرستان کارخانه ی ذوب آهن                  -5
 اصفهان رابطه وجود دارد؟  

 آیا بین چالش های شغلی و خلاقیت در کارکنان از نظر سرپرستان کارخانه ی ذوب                -6
 آهن اصفهان رابطه وجود دارد؟

 
                                                 
1- Job Value           2- Independence              3- Feed back           4- Job opportunity            5- Job opportunity       6- Job equipment                    
                        

سرپرستان نظـر از کارکـنان در خلاقیـت و کـار ارزش بیـن
دارد؟ وجود رابطه

سرپرستان نظر از کارکنان در خلاقیت و خوداستقلالی بین
دارد؟ وجود رابطه

سرپرس نظر از کارکنان در خلاقیـت و بـازخورد سرپرستانسرپرستانبیـن
دارد؟   وجود رابطه

سرپرستان نظر از کارکنان در خلاقیت و شغلی های فرصت آیابین
دارد؟   وجود رابطه اصفهان

سرپرستان نظر از کارکنان در خلاقیت و شغلی ابـزار آیابیـن
دارد؟   وجود رابطه

سرپرستان نظر از کارکنان در خلاقیت و شغلی های چالش بین
دارد؟ وجود رابطه اصفهان
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 روش تحقیق
 ، بـا درنظر گرفتن هدف پژوهش یعنی بررسی رابطه بین ماهیت شغل و خلاقیت              

همبستگی1روش تحقیق حاضر توصیفی ازنوع است2و شده . انتخاب
 

 ریجامعه و نمونه آما
جامعـه آماری این پژوهش را  کلیه سرپرستان کارخانه ی ذوب آهن اصفهان در                

درمطالعات همبستگی  ” معتقد است   ) 1381 (3کورمن.  تشـکیل می دهد    1384 -85سـال 
کوهن، مانین و   ).56ص  ( “   نفـر باشـد      80 تـا    75حجـم نمونـه هرگـروه مشـتمل بـر           

ای با   پژوهش های همبستگی نمونهدر” توصیه نمودند که) 2000(، و همکاران  4ماریسن
 مورد  و نمونه مورد نیاز در پژوهش های زمینه یابی نباید کمتر              30انـدازه ای دست کم      

  مـورد درهـر زیر گروه کوچک   50 تـا   20 مـورد درهرزیرگـروه بـزرگ و بیـن           100از  
 ).326ص ( “باشد

 آهن در    بـا توجـه به آماری که از سوی دفتر آمار و اطلاعات کارخانه ی ذوب                
 884اختـیار پژوهشـگران قـرار گرفت تعداد  سرپرستان کارخانه ی ذوب آهن اصفهان                

 نفر از آنها با استفاده از نمونه گیری طبقه ای تصادفی متناسب             82نفـر بودنـد که تعداد       
                                    .با حجم به عنوان نمونه انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند

 ر تحقیقابزا
 :        در این پژوهش از دو پرسشنامه استفاده شد که عبارتند از 

 تدوین،  1979 گویه که در سال      50 با   5پرسشـنامه اسـتاندارد خلاقیـت رندسیپ      ) 1     
 . به چاپ رسیده استPersonnel Journalاستاندارد سازی و در مجله 

تدوین، ) 1978(که توسط بیکر     گویه   40 با 6) J .D. S(پرسشنامه تشخیص شغلی  ) 2     
 وسترن الکتریک آمریکا مورد استفاده         ه هایاستاندارد سازی و در پژوهش کارخان        

 . قرارگرفته است

                                                 
1- Descriptive   2- Correlation  3- Kurman    4- Cohen, Manion & Morrison  5- Randsip    6- Job Diagnostic Survey 
 

بیـن و بـزرگ درهرزیرگـروه درهـر50تـا20مـورد   مـورد
).326ص

کارخانه اطلاعات و آمار دفتر سوی از که آماری به توجـه بـا
ی کارخانه تعداد  سرپرستان گرفت قـرار پژوهشـگران

تعداد که طبقه82بودنـد گیری نمونه از استفاده با آنها از نفر
گرفتند قرار مطالعه مورد و انتخاب نمونه عنوان                                    .به

تحقیق
از عبارتند که شد استفاده پرسشنامه دو از پژوهش این

رندسیپ خلاقیـت اسـتاندارد که50با5پرسشـنامه گویه
مجله در و رسیدهPersonnel Journalسازی چاپ به

شغلی تشخیص توسطگویه40باJ .D. S (6(پرسشنامه که
کارخان پژوهش در و الکتریککارخانهکارخانههایسازی وسترن

. است
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ضـریب پایایـی پرسشـنامه هـای خلاقیـت و تشـخیص شغل از طریق فرمول
 برآورد شد که این نشانگر پایایی بالای        85/0 و   92/0 به ترتیب    1ضـریب آلفای کرونباخ   

 . های اندازه گیری مورد استفاده در این پژوهش می باشدابزار
 

 بررسی فرضیه ها 
بـا توجـه بـه نـتایج حاصـل از داده هـای آمـاری پیرامون رابطه بین خلاقیت با                     

 : می باشد1های ماهیت شغل،میزان ارتباط بین آنها به شرح جدول  مولفه
 

 ضرایب همبستگی خلاقیت با مولفه های ماهیت شغل: 1جدول 

 الش شغلیچ
امکانات 
 شغل

فرصت های 
 شغلی

  ارزش کار خوداستقلالی بازخورد

27/0 =r 

05/0 =P 

39/0 =r 

001/0 =P 

31/0 =r 

03/0 =P 

23/0 =r 

001/0 =P 

32/0 =r 

001/0 =P 

43/0 =r 

02/0 =P 
 خلاقیت

 
 ضریب همبستگی بین ارزش کار و خلاقیت  نشان داد که بین         1بـا توجـه جدول               

رابطه ) p= 02/0( و در سطح خطای    43/0ار و خلاقیـت بـا ضریب همبستگی         ارزش ک ـ 
 از واریانس 18/0معنادار و مثبت وجود داشته  است، ضریب تعیین نیز نشان می دهد که    

محاسبه ضریب همبستگی بین خود     .نمـرات ایـن دو متغـیر بـا هـم یکسـان مـی باشـد                
خلاقیت   با ضریب همبستگی     اسـتقلالی و خلاقیـت نشان داد،که بین خود استقلالی و            

رابطه معنادار و مثبت  وجود داشته است ضریب         =p)001/0( و در سـطح خطـای      32/0
 درصد از نمرات ایندو متغیر با هم یکسان         10/0تعییـن نـیز نشـان می دهد که واریانس           

ضـریب همبسـتگی بیـن بـازخورد و خلاقیـت نشان داد،رابطه بازخورد و               .بـوده اسـت   
معنادار و مثبت    ,001/0 و با احتساب سطح خطای       23/0تگی    خلاقیـت با ضریب همبس    

 درصد از واریانس نمرات  بازخورد با        052/0بـوده است ضریب تعیین نیز نشان داد که          
محاسبه ضریب همبستگی بین فرصتهای شغلی و       .خلاقیـت سرپرستان مشترک می باشد     

                                                 
1 - Alpha Cronbach 

شغلی
31/0 =r  =r  =
03/0 =P 

23/0 =r  =r  =
001/0 =P 

32/0 =r  =r  =
001/0 =P 

43/0 =r  =r  =
02/0 =P 

جدول خلاقیت1توجـه و کار ارزش بین همبستگی ضریب
همبستگی ضریب بـا خلاقیـت و سطح43/0ار در و

میدهد نشان نیز تعیین ضریب داشته  است، وجود مثبت
باشـد مـی یکسـان هـم بـا متغـیر دو ضریب.ایـن محاسبه

و استقلالی خود بین داد،که نشان خلاقیـت خلاقیتو
خطـای سـطح مثبت  وجود=p)001/0(در و معنادار رابطه

واریانس که دهد می نشـان ایندو10/0نـیز نمرات از درصد
نشان.اسـت خلاقیـت و بـازخورد بیـن همبسـتگی ضـریب

همبس ضریب خطای23/0همبستگیهمبستگی    با سطح احتساب با و
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  و   31/0ستگی  خلاقیـت نیز نشان داد،بین فرصت های شغلی و خلاقیت با ضریب همب            
 بیانگرضریب تعیین نیز    . رابطه معنادارو مثبت  وجود داشته است      03/0در سـطح خطای     

 از واریـانس نمرات فرصت های شغلی و خلاقیت          096/0ایـن امـر اسـت کـه حـدود           
ضریب همبستگی بین امکانات شغلی و خلاقیت نشان داد،رابطه بین        .مشـترک مـی باشد    

. معنادار بوده است    )  001/0( در سطح خطای   43/0دو متغیر  با ضریب همبستگی        ایـن 
 درصد از واریانس نمرات امکانات شغلی       18/0ضریب تعیین نیز مبین این امر است که         

رابطـه چالش شغلی و خلاقیت با ضریب        .و خلاقیـت بـا همدیگـر مشـترک مـی باشـد            
معـنادار و مثبت بوده است، ضریب تعیین نیز         05/0و در سـطح خطـای     0/ 27همبسـتگی 

دو متغیر با همدیگر مشترک       در صد از واریانس نمرات این      072/0ان مـی دهـد که       نش ـ
 .باشد می

        در کـل نـتایج حاصـل از ایـن آمـاره هـا نشـان می دهد که بین خلاقیت با تمام                       
های ماهیت شغلی رابطه معنی دار و مثبت وجود داشته است نتیجه اینکه  افزایش                مولفه

ولفه های ماهیت شغل می تواند بر روی خلاقیت افراد تاثیر و یـا تقویـت هـر کدام از م    
 .مستقیم و مثبت داشته و به همان نسبت باعث تقویت آن شود

 
چـه مقـدار از واریـانس هـای متغیرملاک به وسیله متغیرهای پیش بین قابل                

 تبیین است ؟
 محاسبه1بـرای تحلیل این سوال یک معادله رگرسیون خطی به روش گام به گام        

ه و در آن خلاقیـت متغیرملاک و ارزش کار، خوداستقلالی، بازخورد، فرصت های              شـد 
شـغلی،  امکانـات شغلی و چالش های شغلی به عنوان متغیرهای پیش بین وارد معادله                 

 . آورده شده است2نتیجه نهایی درجدول . شده است
 

                                                 
1 - Stepwise 

دهد می نشـان هـا آمـاره ایـن از حاصـل نـتایج کـل
است داشته وجود مثبت و دار معنی رابطه شغلی ماهیت

م از کدام هـر برتقویـت تواند می شغل ماهیت های مولفهمولفه
شود آن تقویت باعث نسبت همان به و داشته .مثبت

متغیرهای وسیله به متغیرملاک هـای واریـانس از مقـدار
؟ است

روش به خطی رگرسیون معادله یک سوال این تحلیل بـرای
خوداستقلالی، کار، ارزش و متغیرملاک خلاقیـت آن در
متغیرهای عنوان به شغلی های چالش و شغلی امکانـات

درجدول. است نهایی است2نتیجه شده .آورده
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 و چند متیغر پیش بین) ملاک ( تحلیل رگرسیون خطی با خلاقیت  : 2جدول 

 
P t  بتا

 استاندارد

 تطبیق داده Rمربع  
 شده

R نام متغیر پیش بین 

 خود استقلالی 550/0 300/0 550/0 588/11 001/0

 چالش شغلی 602/0 358/0 303/0 371/5 001/0

 ارزش کار 614/0 370/0 169/0 695/2 007/0
 

 
ش بـیانگر آن است خود استقلالی، نقش موثری در خلاقیت داشته چال           2جـدول    

شـغلی و ارزش کـار نیز قدرت پیش بینی معنی داری از نظر خلاقیت دارند و با افزایش                   
 . آنها خلاقیت نیز افزایش می یابد

 
کـدام یـک از متغـیرهای پـیش بین از نظرخلاقیت توان پیش بینی  بیشتری            

 دارند؟
له از روش قـدم بـه قدم استفاده شده و خلاقیت به عنوان             د  درمحاسـبه ایـن معـا     

 مـلاک و متغـیرهای ارزش کـار، خوداسـتقلالی، بـازخورد، فرصت های شغلی،                متغـیر 
 . امکانات شغلی، چالش های شغلی در نقش متغیرهای پیش بین قرارگرفته اند

 :این بررسی نشان داد قدرتمند ترین متغیرهای پیش بین  خلاقیت عبارتند از  

   وP= 001/0( و چــالش شــغلی ) F= 29/134  و P= 001/0( خــود اســتقلالی 

 60/87 =F (  و در آخر ارزش کار )000/0 =P 007/62  و =F (می باشد . 
 

 تحلیل مسیر 
 آنالـیز واریـانس رگرسـیون چندگانه و  آمارهای متغیرهای مستقل            4 و   3       جـداول   
 : را نشان می دهد) خلاقیت ( مدل رگرسیون 

 

خلاقیت نظر از داری معنی پیشبینی قدرت نیز کـار ارزش
یابد می افزایش نیز . خلاقیت

توان نظرخلاقیت از بین پـیش متغـیرهای از یـک

معـا ایـن شدهددرمحاسـبه استفاده قدم بـه قـدم روش از له
بـازخورد، خوداسـتقلالی، کـار، ارزش متغـیرهای و مـلاک

بین پیش متغیرهای نقش در شغلی های چالش شغلی،
بین   پیش متغیرهای ترین قدرتمند داد نشان بررسی این

ـتقلالیاســتقلالیاســتقلالی ـالشچــالشچــالش) F= 29/134  وP= 001/0( ـودخــودخــود ) و) و
 =F (  کار ارزش آخر در ) F= 007/62  وP= 000/0  (   ( ) و) و

مسیر
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 تآنالیز واریانس رگرسیون چندگانه متغیر خلاقی: 3جدول 

 سطح
 معناداری 

 منبع تغییرات درجه آزادی مجموع مجذورات میانگین مجذورات Fکمیت 

 رگرسیون 6 9/502419 65/83736 519/31 001/0
 باقیمانده 305 9/810293 701/2656 ــ ــ
 جمع کل 311 4/13127 ــ ــ ــ

 

 
 در مدل متغیرهایی که) خلاقیت ( آمارهای متغیرهای مستقل مدل رگرسیون : 4جدول 

 .نهایی باقی مانده اند

 متغیر ضرایب استاندارد t سطح معناداری

 خوداستقلالی 342/0 542/5 001/0

 چالش شغلی 195/0 755/2 006/0

 ارزش کار 169/0 699/0 007/0
 

 نـتایج حاصـل از تحلـیل رگرسـیون چندگانه متغیرهای موجود در مدل را، به                 1شـکل   
 :هدصورت استاندارد شده نشان می د

 خلاقیت= 34/0) خوداستقلالی+ (19/0)چالش شغل+ (169/0)ارزش کار(

 
 نمودار مسیر رابطه ابزار شغلی ، بازخورد، خوداستقلالی با خلاقیت : 1شکل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

755/2 195/0 شغلی چالشچالش
699/0 169/0 کار ارزش

متغیرهای چندگانه رگرسـیون تحلـیل از حاصـل نـتایج
مید نشان شده :هداستاندارد

کار شغل+ (169/0)ارزش ) خوداستقلالی+ (19/0)چالش

خوداستقلالی : 1شکل بازخورد، ، شغلی ابزار رابطه مسیر نمودار
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 همـان طوری که معادله مذکور نشان می دهد متغیرملاک بیش  از هر متغیرمتأثر
یت در بین افراد سازمان، خود استقلالی       از خـود اسـتقلالی اسـت یعنـی در بـروز خلاق            

بالاتریـن تأثـیرو ارزش کار تأثیر پایین تری را نشان می دهند به عبارت دیگر به ترتیب                  
اولویـت متغـیرهای خـود اسـتقلالی،چالش شـغل وارزش کار تأثیر را بر روی خلاقیت        

ز واریانس   آنالی 3نتیجه کلی از این سنجش چند متغیره با رجوع به جدول              . داشـته انـد   
این است که علاوه براینکه رابطه بین متغیرهای ملاک و پیش بین تأیید شده، این رابطه                 

 01/0براین اساس مدل رگرسیون با سطح معنی داری کوچکتر از           . خطـی نـیز می باشد     
 . معنی دار می باشد

 بحث و نتیجه گیری
نتیجه . استهای شغلی از بسیاری جهات مورد تحقیق قرارگرفته           الگوی ویژگی 

بیشـتر تحقـیق هـا چهارچوب کلی تئوری را تأیید می کند یعنی مجموعه ای از ویژگی                  
های شغلی وجود دارد و این ویژگی ها بررفتار اثر می گذارند  ولی در مورد اینکه کدام            
ویژگـی یـا ویژگی هایی هسته مرکزی را تشکیل می دهند توافق نظر کامل وجود ندارد                 

 ). 913، ص 1384رابینز، (

 رابطه  43/0        براسـاس فرضیه اول، بین ارزش کار و خلاقیت با ضریب همبستگی             
علت را می توان اینگونه بیان نمود که هر چقدر کار           .معـنادار و مثبت وجود داشته است      

بـرای کارمـند بـا ارزش باشد آنرا با شور و شوق و نهایت توان انجام داده و شیوه های                     
ا برای انجام بهینه آن جستجو می نماید که نتیجه این امر دستیابی             جدید و خلاقانه ای ر    

اگر ما خلاقیت را نوعی     .به شیوه های جدید انجام کار و بهره وری بالای سازمانی است           
رفـتار عاطفـی مثبـت تلقـی کنـیم که می تواند حالتها و فعالیت های مفیدی را در افراد              

و   )1981(مام فرضیه ها با نتایج میچرپدیـد آورد در ایـن صـورت نـتایج حاصل برای ت     
 .همسو می باشد )2000(ساودرا و کئون

 ـ   درصد را 32/0تایج حاصـل از پـژوهش بـرای فرضـیه دوم ضریب همبستگی        ن
یند انجام کار از آزادی     آبـرای خلاقیـت و خود استقلالی نشان داد هر چقدر افراد در فر             

ویژگی ویژگی  الگوی ویژگی   تحقیقالگوی  الگوی مورد جهات بسیاری از شغلی های های     
یعنی کند می تأیید را تئوری کلی چهارچوب هـا تحقـیق
گذارند   می اثر بررفتار ها ویژگی این و دارد وجود شغلی
توافق دهند می تشکیل را مرکزی هسته هایی ویژگی یـا

ص1384 ،913 .(
ضریب با خلاقیت و کار ارزش بین اول، فرضیه براسـاس

است داشته وجود مثبت بیان.و اینگونه توان می را علت
توان نهایت و شوق و شور با آنرا باشد ارزش بـا کارمـند

ر ای کهخلاقانه نماید می جستجو آن بهینه انجام برای ا
است سازمانی بالای وری بهره و کار انجام جدید .های
فعالیت و حالتها تواند می که کنـیم تلقـی مثبـت عاطفـی

ت برای حاصل نـتایج صـورت ایـن در هاآورد فرضیه تمامتمام
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یوه های متفاوت اثربخش تشویق     عمـل بیشـتری بـرخوردار باشـند و به انجام کار از ش             
شـوند،اگر ایـن آزادی عمـل توام با نظارت و تشویق باشد استفاده از شیوه های خلاق                  

نتیجه حاصل برای این فرضیه با پژوهش  .بـرای انجام فعالیت ها را تقویت خواهد نمود   
 .همسو می باشد)1962(مک کینون

  ضریب همبستگی   نـتایج حاصـل بـرای فرضـیه سـوم برای خلاقیت و بازخورد              

مطابق با فرضیه بالا اگر کارکنان اجازه انجام کار به شیوه های            . درصـد را نشان داد     23/0
مـتفاوت را داشـته باشـندو در ایـن حیـن شیوه های خلاقانه و مفید از طریق بازخورد                    

 تقویت در طول انجام عمل،تثبیت رفتار خلاقانه ی پدید آمده را قدرت             .تقویـت شـوند   
 .دخواهد بخشی

 درصد را برای دو     31/0       نـتایج حاصـل بـرای فرضـیه  چهـارم ضریب همبستگی              
اگر در جامعه ای بستر کاری به اندازه ای         .متغیر خلاقیت و فرصت های شغلی نشان داد       

فراهم باشد که افراد متناسب با تخصص خود در مشاغل مورد علاقه شان جذب شده و                
کاری با ایجاد یک هم افزایی خلاقیت و پدید          قدرت تخصص و علاقه      ،فعالیـت نمایند  

 .آمدن شیوه های انجام کار را بدنبال خواهد داشت

        تجـزیه و تحلـیل داده هـا بـرای فرضیه پنجم نشان داد که بین امکانات شغلی و                   
انجام هر فعالیتی نیاز به     . درصـدی وجـود دارد     39/0خلاقیـت رابطـه معـنادار و مثبـت          

یند انجام کار   آ داشـته  و وجـود ایـن امکانـات تسـهیل در فر              امکانـات کـاری مناسـب     
جویـی در زمـان و هزیـنه و اسـتفاده از خلاقیت برای آزمودن شیوه های جدید               ،صـرفه 

 .فعالیتی را بدنبال خواهد داشت

 درصد را برای    26/0نـتایج بدسـت آمـده بـرای فرضیه ششم ضریب همبستگی             
 فعالیت با چالش مواجه باشد تنش       هر چقدر یک  .خلاقیـت و چـالش شـغلی نشـان داد         

خلاقـی را در افراد پدید می آورد که شیوه ها، رویه ها،اصول و مهارتهای جدیدی را به        
 .   کار گرفته و انجام بهتر فعالیت را دنبال نمایند

همبستگی ضریب فرضـیه  چهـارم بـرای حاصـل نـتایج
داد نشان شغلی های فرصت و ای.خلاقیت جامعه در اگر

علاقه مورد مشاغل در خود تخصص با متناسب افراد که باشد
علاقه،نمایند و تخصص همقدرت یک ایجاد با کاری

داشت خواهد بدنبال را کار انجام های .شیوه
که داد نشان پنجم فرضیه بـرای هـا داده تحلـیل و تجـزیه

مثبـت و معـنادار دارد39/0رابطـه وجـود درصـدی
مناسـب تسـهیلکـاری امکانـات ایـن وجـود داشـته  و

آزمودن برای خلاقیت از اسـتفاده و هزیـنه و زمـان در جویـی
داشت خواهد .بدنبال

همبستگی ضریب ششم فرضیه بـرای آمـده بدسـت نـتایج
داد نشـان شـغلی چـالش یک.و چقدر چالشهر با فعالیت
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 3بـا استفاده از رگرسیون خطی به روش گام به گام مشخص شد که                در نهایـت  
 ـ          ازخورد  بالاتریـن تأثـیر را در بـه وجود آوردن            عـامل خـود اسـتقلالی،ارزش کـار و ب

 پس در این  راستا، به       .خلاقیـت در بین سرپرستان شرکت ذوب آهن اصفهان داشته اند          
 عامل را بیشتر مد نظر قرار داده و وارد          3شود این    مدیران عالی رتبه سازمان پیشنهاد می     

، عملکرد با کیفیت بالا،     فرآیـند کـار نمایـند تـا شاهد رضایت مندی و انگیزه بالای کار              
 زیرا حصول ،رضـایت خاطـر از کار و کاهش غیبت و ترک خدمت کارکنان خود باشند      

. کیفیـت زندگـی کـاری بـالا مسـتلزم آن است که مشاغل به خوبی طراحی شده باشند                  
طراحـی شـغلی اثربخش، جابجایی میان کارآیی وعوامل رفتاری را به ارتباط متقابل بین               

رفـتاری تـبدیل می سازد و نیز روشن می سازد که وقتی نیروی کار               کارآیـی و عوامـل      
شایسته و سرمایه اصلی و راهبردی سازمانها توان و انرژی خود را صرف کارهای ساده               
و پیش پا افتاده وکمتر از صلاحیت خویش می کنند و یا او را به کاری می گمارند که از                    

ها،   قدر مسلم آن است که هوشمندی      .نظـر روانـی قابلیـت سـازگار شدن با آن را ندارد            
 صنعتی فرهنگی، –خلاقیـت هـا، باروریها و تولید در جهت کمک به استقلال اقتصادی      

 . سیاسی کشور را نادیده انگاشته و به آرمان ها پشت پا زده اند

 منابع

 . نشرنی، تهران،چاپ اول، مدیریت عمومی). 1379(، الوانی، سید مهدی-1
نشریه ی   ،مدیریـت خلاقیـت و خلاقیت در مدیریت        ).1380(،  دات حسینی،افضـل السـا    -2

 .26رهیافت،شماره ی 
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