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 چکیده

نرآفرینی شغل بر خلاف طراحی شغل، فرایندی کارمندمحور و مرتبط با ارزشمندشدن شغل است. ه :هدف

سازی با توجه به عدم وجود ابزار دقیق ارزیابی این پدیده در منابع انسانی، پژوهش حاضر با هدف بومی

 ( در کارمندان ورزشی طراحی شده است.JCSپرسشنامه هنرآفرینی شغل )

کارمند ستادی وزارت ورزش و جوانان به طور تصادفی و بر اساس جدول  191تعداد  :شناسی روش

ای هنرآفرینی شغل تیمز و همکاران گویه 21( انتخاب شدند و به پرسشنامه 1970کرجسی و همکاران )

نفر از اساتید دانشگاه  17( پاسخ دادند. همچنین روایی صوری و محتوایی اولیه پرسشنامه به وسیله 2012)

 از نمونه آماری مورد تأیید قرار گرفت.   و بخشی

و  6درصد واریانس کل و با حذف دو گویه  64نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد که بر اساس  :ها یافته

، همان چهار عامل افزایش منابع ساختاری، کاهش به تأخیر انداختن تقاضاهای شغلی، افزایش منابع 21

کننده هنرآفرینی شغل در نیروی انسانی ورزشی به اهای شغلی منعکساجتماعی و افزایش چالش در تقاض

کننده هنرآفرین کردن شغل روند. به طور ویژه، عامل افزایش منابع اجتماعی شغل بهترین منعکسشمار می

R 65/0برای منابع انسانی در ورزش بود )
2
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مطالعات خود در حوزه منابع انسانی در  بر این اساس باید بیان کرد که محققان برای طراحی :گیری نتیجه

 ی موجود در این پژوهش را با روایی و پایایی مناسبی استفاده نمایند. اگویه 19توانند نسخه ورزش می
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 قدمهم

های ک از سازماندر دنیای رقابتی امروز، هر ی

دولتی، غیردولتی، بازرگانی، صنعتی و غیره نیاز 

دارند تا منابع خود را مورد پالایش قرار دهند که 

های ورزشی نیز از این قاعده در این بین، سازمان

( بیان کرد که 1392مستثنی نیستند. سجادی )

های ترین منابع سازمانمنابع انسانی از حیاتی

د و باید با اهتمام شونورزشی محسوب می

ای بر این نوع مدیریت تأکید کرد. با توجه  ویژه

های های سازمانبه این که افراد یکی از ویژگی

(، محققان 1391بهار، ورزشی هستند )شعبانی

متعددی توانستند رویکردهای نوینی برای 

مدیریت اثربخش این منابع را بررسی کنند. مثلاً 

طریق رویکرد  ( از2015) 1تیلور و همکاران

( و ویناند و 2011استراتژیک، عیدی و همکاران )

( بر اساس دیدگاه اثربخشی 2014) 2همکاران

( از دیدگاه 2013) 3سازمانی، چلادورای

سازی در مدیریت ورزشی، چلادورای  تئوری

بندی انواع منابع انسانی ( به صورت طبقه2006)

 بگیر، داوطلبان و مشتریانمانند کارکنان حقوق

های ورزشی تا وری سازماننشان دادند که بهره

حدود زیادی به همین منابع انسانی و توانمند 

 گردد. کردن آنها در شغل باز می
در تأیید ادعای محققان گذشته، اخیراً 

( نشان دادند که 1393بهار و همکاران ) شعبانی

ها در جهت حمایت شغلی گذاریتدوین سیاست

تا حدود زیادی موفقیت  توانداز ورزشکاران می

های ملی ایران را در ورزشی کاروان تیم

بینی نماید. این المللی پیشرویدادهای بین

دهند که مشاغل ورزشی فراتر  ها نشان مییافته

                                                  
1.Taylor et al.  

2. Winand et al.  

3. Chelladurai  

رسند اهمیت از انتظار و آن چه که به نظر می

ترین دارند. به همین دلیل محققان اثربخش

ا ارائه های طراحی شغل ر رویکردها و تکنیک

سازی، توسعه، چرخش شغلی و دادند )مانند غنی

( که در 2010، 4غیره، اولدهام و هاکمن

های ورزشی بارها به وسیله محققان در  محیط

انواع منابع انسانی از قبیل داوران لیگ برتر 

، الف، 1393نژاد و همکاران، فوتبال )رمضانی

پور و ای فوتبال )طالبب(، مربیان حرفه

(، معلمان تربیت بدنی 1392، همکاران

، ج( مورد بررسی 1393نژاد و همکاران،  )رمضانی

های طراحی شغل قرار گرفت. با این که تکنیک

های ماهوی کار )از قبیل تنوع برگرفته از ویژگی

مهارت، اهمیت وظیفه، استقلال، بازخورد و 

های ورزشی نیز غیره( بودند و در محیط

موجب ایجاد  کارکردهای مثبتی داشتند و

پیامدهای نگرشی مطلوبی شدند، اما انتقادها از 

این رویکرد همچنان وجود دارد. به استثنای عدم 

عینی بودن آن و ارزیابی بعضاً اشتباه و جابجایی 

(، به نظر 1981، 5آن با رویکردهای قدرت )ففر

رسد که طراحی شغل پاسخگوی نیازهای فرد  می

های ت. چون طرحبه فرد افراد در محیط کار نیس

شغلی به وسیله مدیران و متخصصان شغل برای 

شوند که ای از منابع انسانی تدوین میمجموعه

شاید در ظاهر متجانس باشند، اما ممکن است 

 در ماهیت فردی خود ابعاد پنهانی داشته باشند. 
با این که طراحی شغل شامل واگذاری وظایف و 

ن روابط مشخص به یک شخص در یک سازما

اند که است، اما با این حال تحقیقات نشان داده

                                                  
4. Oldham & Hackman  

5. Pffefer  
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های شغلی حاصل از طراحی شغل در طرح

گیرند که حقیقت ابتدا از آن جایی شکل می

کارمندان خودشان روابط و وظایف کاری را 

دهند. چنین تغییراتی بر اساس مفهوم تغییر می

شود. به طور توجیه می 1شغل هنرآفرینی

رد، هنرآفرینی شغل فرایندی تر باید بیان کدقیق

های شغلی حاصل است که در آن کارمندان طرح

از طراحی شغل خود را به طور فردی و آن طور 

آیند تعریف و که به نظر خود مفید می

کنند )رزنوسکی و تصویرسازی مجدد می

توانند تأثیر  (. این تغییرات می2001، 2دوتون

دار و ارزشمند شدن کار زیادی روی معنی

بگذارند. در واقع، هنرآفرینی شغل یک راه برای 

تفکر در مورد طراحی شغلی است که کارمندان 

دهد تا قرار می " 3صندلی راننده "را در 

داری و ارزشمند شدن کار را افزایش دهد.  معنی

هنرآفرینان شغل )افرادی که از هنر خود برای 

کنند( قادر ارزشمند شدن کارشان استفاده می

ای مجدداً مرزهای شغلی ه طور فعالانههستند ب

خود را از طریق سه تکنیک هنرآفرینی شغل 

شکل دهند. این سه تکنیک عبارت از هنرآفرینی 

هستند. در  4ای و شناختیای، رابطهوظیفه

ای کارمندان تمامی هنرآفرینی وظیفه

هایی را که به وسیله شرح وظایف،  مسئولیت

افه کردن یا سازی شده است از طریق اضرسمی

حذف کردن وظایف، تغییر ماهیت وظایف، یا 

                                                  
1. Job Crafting 

2. Wrzesniewski and Dutton  

این جا صندلی راننده کنایه از هدایت مسیرهای شغلی در . 3

به وسیله خود کارمندان است. یعنی شغل افراد به مثابه یک 

شغل  ،گیرد تا آنها با هنر خوداتوموبیل در اختیار آنها قرار می

را به بهترین شکل هدایت کنند تا بیشترین بازدهی را داشته 

  باشد.
4.�Task, Relational, and Cognitive Crafting 

تغییر در زمانبندی، صرف انرژی و دقت لازم 

برای انجام وظایف متعدد ، جرح و تعدیل 

ای کارمندان نمایند. در هنرآفرینی رابطه می

کنند که برای انجام وظایف خودشان مشخص می

شان چگونه، چه زمانی و با چه کارمندی شغلی

داشته باشند. در نهایت هنرآفرینی تعامل 

شناختی بر نحوه تغییرات ادراک کارمندان از 

وظایف و روابط کاری اشاره دارد )برگ و 

(. از طریق به کارگیری ترکیبی 2013، 5همکاران

گانه هنرآفرینی شغل، های سهاز این تکنیک

شوند. کارمندان تبدیل به هنرآفرینان شغل می

شغل آن است که ویژگی اصلی هنرآفرینی 

شان را از پایین به بالا کارمندان اصلاحات شغلی

دهند، دقیقاً بر خلاف مدیرانی که انجام می

تغییرات شغلی حاصل از طراحی شغل را از بالا 

 نمایند.به پایین اعمال می
( که برای اولین بار 2001رزنوسکی و دوتون )

تئوری هنرآفرینی شغل را ارائه دادند، بیان 

که کارکنان همیشه به شرح وظایف  کردند

کنند، اما به جای آن به رسمی خود عمل نمی

ای طوری شغل خود را شکل صورت فعالانه

کنند تا نیازها، دهند و از آن استفاده می می

های خودشان ارضا شوند. از ها و اولویتارزش

نظر آنها کارمندان زمانی شغل خود را هنرآفرین 

هایی از قبیل تغییر یزهکنند که دارای انگمی

شان باشند. به های کاریدادن مفهوم و هویت

این ترتیب باید بیان کرد که پیامدهای اصلی 

های تعدیل شده هنرآفرینی شغل شامل ادراک

داری و هویت کار هستند. گرنت و در معنی

( در تحقیق دیگری نشان 2007) 6همکاران

های زشتوانند در مورد ار دادند که کارمندان می

                                                  
5. Berg et al.  

6. Grant et al. 
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خود، بازخورد مثبتی به دیگران بدهند. بر شغلی

تواند به معنی این اساس هنرآفرینی شغل می

ایجاد و تقویت روابط مفید و پویا با مشتریان و 

ها، افراد مرتبط با کار باشد. در تأیید این یافته

( بیان کرد که کارمندان برای 2013گرنت )

ید دریافت امتیازات و کمک از یکدیگر با

امتیازاتی برای دادن داشته باشند، در غیر این 

صورت نباید وقت خود را برای دریافت کمک و 

-بازخوردهای مثبت از همکاران و مشتریان بی
جهت هدر دهند. او بر این نکته تأکید داشت که 

تواند موفقیت را تضمین  کمک به دیگران می

 نماید. البته نباید فراموش کرد که اگر این فرایند

)یعنی امتیاز دادن و کمک کردن( فقط برای 

نتیجه گرفتن )یعنی امتیاز و کمک گرفتن( باشد 

ممکن است عمل نکند. شاید به همین دلیل 

( به این نتیجه 2015) 1باشد که تیمز و همکاران

رسیدند که هنرآفرینی شغل اثر مثبتی بر پویایی 

 گذارد. و تندرستی همکاران در محیط کار می
وری هنرآفرینی شغل در بهبود ظهور تئ

پیامدهای روانشناختی کارکنان موجب شد تا 

توافق همگانی در محققان ایجاد شود و ابزار 

مناسبی در این زمینه توسعه یابد و حتی بعضی 

محققان عنوان کنند که هنرآفرینی شغل عصر 

موفقی در مشاغل امروزی محیط کار است 

به  امه(. دو پرسشن2015، 2)کوجی و همکاران

هنرآفرینی شغل ارائه شد.  منظور سنجش

پرسشنامه اول مربوط به محققانی از قبیل 

( بود که این 2012) 3نیلسون و آبیدگارد

مؤلفه است که  5گویه و  15پرسشنامه دارای 

های خصوصی و اکثر آنها برای شرکت

                                                  
1. Tims et al.  

2. Kooji et al. 

3. Nielsen & Abildgaard  

محور کارآیی دارد، در حالی که پرسشنامه  تجارت

 4گویه و  21ارای ( د2012تیمز و همکاران )

های عامل است که تناسب بیشتری با محیط

های بزرگ دارد. تیمز و دولتی و سازمان

 ( در طراحی پرسشنامه2012همکاران )

منابع -از مدل تقاضا (JCS) 4هنرآفرینی شغل

فرض  ( استفاده کردند با این پیشJD-R) 5شغلی

که هنرآفرینی شغل تغییراتی در جهت تعادل 

بین تقاضاها و منابع شغلی  برقرار کردن

هایشان است کارمندان بر اساس نیازها و توانایی

(. تقاضاهای شغلی 2007، 6)باکر و دموروتی

گیرد که های شغلی را در بر میتمامی جنبه

های ها و مهارتمستلزم به کارگیری تلاش

جسمانی و روانی )شناختی و هیجانی( کارکنان 

های لی با هزینهاست. از این رو، تقاضاهای شغ

جسمانی و فیزیولوژیک مرتبط است. در مقابل، 

های شغل را منابع شغلی آن دسته از جنبه

شوند که مرتبط با دستیابی به اهداف شامل می

کاری، کاهش تقاضاهای شغلی و تحریک 

یادگیری، رشد و پیشرفت فردی هستند )مانند 

استقلال و بازخورد از عملکرد(. بنابراین ایده 

منابع -رآفرینی شغل بر اساس مدل تقاضاهن

هایی ها و تواناییها، مهارتشغلی همان اولویت

( که کارمندان 2008بود )برگ و دوتون، 

توانند برای هنرآفرین کردن شغل خود آنها را  می

 به تعادل بکشانند. 
به هر حال پرسشنامه موجود هنرآفرینی شغل بر 

ه دور همین اساس طراحی شده است و پس از س

گویه  21گویه به  42مطالعه کیفی و کمی از 

تقلیل یافت و از سه مؤلفه به ابعاد چهارگانه

                                                  
4. Job Crafting Scale (JCS) 

5. Job Demands-Resources  

6. Bakker and Demerouti  
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، کاهش به تأخیر 1افزایش منابع ساختاری شغل

، افزایش منابع 2انداختن تقاضاهای شغلی

، و افزایش چالش در تقاضاهای 3اجتماعی شغل

افزایش پیدا کرد. افزایش منابع ساختاری  4شغل

تنوع منابع، فرصتی برای توسعه و  شغل به

استقلال در کار اشاره دارد، در حالی که افزایش 

های اجتماعی، منابع اجتماعی شغل بر حمایت

سرپرستی مدیریت سازمان و بازخوردها تأکید 

دارد. به عبارت بهتر، منابع ساختاری شغل را 

ای )استقلال و های وظیفهتوان به ویژگیمی

رصتی برای توسعه( شغل تنوع( و دانشی )ف

تعمیم داد، حال آن که منابع اجتماعی شغل را 

های اجتماعی کار مقایسه کرد توان با ویژگیمی

که هر کدام از آنها موجب پیامدهای نگرشی 

(. 2010شوند )گرنت و همکاران، مثبتی می

برانگیز کردن تقاضاهای شغلی کارمندان را چالش

انش خود را برای ها و دکند تا مهارتتحریک می

دستیابی به اهداف بزرگ توسعه دهند. این عامل 

از هنرآفرینی شغل در کارمندان موجب خواهد 

شد تا آنها جابجایی و غیبت در کار کمتری 

پین و داشته باشند و به سمت رضایت شغلی )لی

، 6( و تعهد )کرافورد و همکاران2005، 5همکاران

ی وجود ( حرکت کنند. در نهایت، مواقع2010

دارد که کارمندان به طور فعالانه تقاضاهای 

شغلی خود را به دلیل حجم کاری بالا و 

اندازند که مضمحل شدن وظایف به تأخیر می

تواند هم پیامدهای منفی فردی مانند تحلیل می

( و هم 2009رفتگی )شافلی و همکاران، 

                                                  
1. Increasing Structural Job Resources 

2. Decreasing Hindering job Demands  

3. Increasing Social Job Resources   
4. Increasing Challenging Job Demands 

5. LePine et al. 

6.�Crawford et al. 

سازمانی مانند جابجایی پرسنل )کولیک و 

شته باشد. تیمز و همکاران ( دا1987، 7همکاران

( با بکارگیری همین پرسشنامه 2013، 2014)

نشان دادند که هنرآفرینی شغل اثرات مطلوبی 

روی رضایت شغلی، تندرستی، خودکارآمدی و 

گذارد که مستلزم تعادل میان عملکرد شغلی می

 تقاضاها و منابع شغلی است.
شود که پرسشنامه به این ترتیب ملاحظه می

- های تقاضاینی شغل بر اساس مکانیزمهنرآفر

منابع شغلی طراحی شد تا محققان بتوانند از 

های مختلف شغلی و این پرسشنامه در محیط

مدیریتی استفاده کنند. در حوزه مدیریت 

ورزشی نیز این نیاز بیش از پیش احساس 

( و 2013شود، چون ابراهیم و همکاران ) می

های اخص( یکی از ش1393عیدی و همکاران )

های ورزشی را توانمندسازی اثربخشی سازمان

منابع انسانی بیان کردند. به همین دلیل 

پرسشنامه هنرآفرینی شغل در وزارت ورزش و 

جوانان جمهوری اسلامی ایران توزیع شده است 

تا این پرسشنامه به طور ویژه بتواند مورد ارزیابی 

روایی و پایایی قرار گیرد. مهمترین و 

سازی پرسشنامه و های بومیترین روش متداول

ابزار کمی تحقیقات، تحلیل عاملی است که به 

( CFA) 9( و تأییدیEFA) 8دو صورت اکتشافی

گیرد تا انواع روایی سازه از قبیل روایی انجام می

واگرا، همگرا، افتراقی و غیره به دست آید. قطع 

یقین، این ابزار در آینده کمک خواهد کرد تا 

و محققان منابع انسانی بتوانند برآورد  مدیران

بهتری از نیروی کار خود داشته باشند و 

                                                  
7. Kulik et al.  

8. Exploratory Factor Analyzing (EFA) 

9. Confirmatory Factor Analyzing (CFA) 
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راهکارهای بهتری در جهت بهبود اثربخشی 

 .اهداف سازمانی تدوین نمایند
 

 شناسی پژوهش روش
های معادلات بندیاین پژوهش از نوع طبقه

ساختاری با تأکید بر تعیین روایی و پایایی سازه 

به همین منظور، تمامی  طراحی شده است.

مدیران و کارمندان ستادی وزارت ورزش و 

جوانان جمهوری اسلامی ایران در این تحقیق 

شرکت کردند. مطابق با آمار معاونت نیروی 

انسانی و اداری مالی وزارت ورزش و جوانان، 

نفر در دو  500تعداد کل کارمندان حدود 

ر ساختمان شماره یک و دو برآورد شد. به منظو

تخمین و انتخاب حجم نمونه آماری از جدول 

( استفاده شد. 1970) 1کرجسی و همکاران

نفر، تعداد  500مطابق با این جدول، برای جامعه 

 نفر به عنوان نمونه تعیین شده است. 217

در مرحله بعد، پرسشنامه هنرآفرینی شغل تیمز 

( در میان نمونه پژوهش 2012و همکاران )

نفر  191شد که از این تعداد، آوری توزیع و جمع

ها را به طور خوانا و دقیق برگشت پرسشنامه

درصد(.  88ها= اند )نرخ بازگشت پرسشنامهداده

همان طور که پیشتر بیان شد، این پرسشنامه 

= 1ارزشی لیکرت بود )-گویه پنج 21دارای 

= مطمئن نیستم؛ 3= مخالفم؛ 2کاملاً مخالفم؛ 

افقم( که بر اساس = کاملاً مو5= موافقم؛ 4

های بازرگانی کارمند شرکت 375ای روی مطالعه

مربوط به  5تا  1های هلند توسعه یافت. گویه

 6های عامل افزایش منابع ساختاری شغل، گویه

مربوط به عامل کاهش تقاضاهای  11تا 

مربوط به  16تا  12های غیرضروری شغل، گویه

های اجتماعی شغل، و گویه عامل افزایش منابع

                                                  
1. Krejecie et al.  

مربوط به عامل افزایش چالش در  21تا  17

 تقاضاهای شغل هستند. 

پس از ترجمه و ویرایش ساختاری زبان و ادبیات 

تن از اساتید  17فارسی، پرسشنامه در اختیار 

مدیریت ورزشی و صاحبنظران قرار گرفت تا 

روایی صوری و محتوایی آن را تأیید کنند. پس 

برخی از اصلاحات از تکمیل این مرحله و انجام 

پیشنهادی متخصصان، پرسشنامه جهت توزیع 

نهایی شد. به همین منظور پس از مکاتبات 

ها از آوری پرسشنامهاداری، مجوز توزیع و جمع

اداره حراست و مرکز حراست فیزیکی وزارت 

ورزش و جوانان جمهوری اسلامی اخذ شد. لذا 

 پرسشنامه به مثابه مطالعه راهنما در 31تعداد 

میان جامعه هدف توزیع شد تا پایایی پرسشنامه 

های آن تأیید شود. ضریب آلفای و مقیاس

کرونباخ برای کل پرسشنامه هنرآفرینی شغل 

به دست آمد. پایایی هر کدام از  83/0حدود 

(، 82/0های افزایش منابع ساختاری شغل )عامل

کاهش به تأخیر انداختن تقاضاهای شغل 

(، و 89/0ع اجتماعی شغل )(، افزایش مناب84/0)

( نیز 68/0افزایش چالش در تقاضاهای شغل )

 مورد تأیید قرار گرفت. 

های آماری توصیفی مانند میانگین، از روش

انحراف استاندارد و خطای استاندارد برای 

های پرسشنامه پژوهش توصیف ابعاد و آیتم

سازی و استفاده شد. همچنین به منظور بومی

گرا، همگرا، تشخیصی و پایایی تعیین روایی وا

پرسشنامه هنرآفرینی شغل در ورزش از 

( از EFAهای تحلیل عاملی اکتشافی ) روش

و تحلیل عاملی تأییدی  SPSSافزار طریق نرم

(CFAاز طریق نرم ) افزارLISREL  استفاده

.شد
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 های پژوهش یافته

نفر از  191همان طور که بیان شد تعداد 

کارمندان ستادی وزارت مدیران، کارشناسان و 

ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران به 

پرسشنامه هنرآفرینی شغل پاسخ دادند. از این 

نفر زن بودند. نتایج  78نفر مرد و  113تعداد، 

دهد که میانگین سنی و سابقه توصیفی نشان می

سال  19/11و  61/37شغلی این افراد به ترتیب 

درصد در  12است. از این تعداد فقط حدود 

ای غیر از رشته تربیت بدنی و مابقی در رشته

تربیت بدنی و علوم ورزشی تحصیل کرده بودند 

که البته مدرک تحصیلات تکمیلی )کارشناسی 

درصد بیشتر از مدرک  3/39ارشد و دکتری( با 

 8/28درصد( و فوق دیپلم ) 9/31لیسانس )

 درصد( بود. 
توسط پس از تأیید پرسشنامه به صورت کیفی 

اساتید و متخصصان تربیت بدنی و مدیریت 

ورزشی و همین طور پایایی قابل قبول در 

بایست روایی و پایایی مطالعه راهنما، اکنون می

پرسشنامه )سازه( به صورت کمی به منظور 

سازی مورد بررسی قرار گیرد. هنجاریابی و بومی

به همین دلیل ابتدا تحلیل عاملی اکتشافی انجام 

پرسشنامه تحقیق تعیین  1روایی واگراشد تا 

شود. روایی واگرا زمانی وجود خواهد داشت که 

هر گویه با عاملی که در آن قرار گرفته است 

همبستگی بالایی )بیشتر از مبنا( نسبت به سایر 

عوامل داشته باشد. پس از آن که کفایت نمونه 

فرض ها به مثابه یک پیشآماری و توزیع داده

 Bartlett= 02/2244؛  sig= 000/0تأیید شد )

(، نتایج چرخش واریمکس با KMO= 87/0؛ 

توان با نشان داد که می 40/0بارعاملی حداقل 

                                                  
1. Divergent Validity  

درصد از کل واریانس، ابزار  64اطمینان حدود 

هنرآفرینی شغل را در همان چهار مؤلفه یا عامل 

افزایش منابع ساختاری شغل، کاهش نیازهای 

نابع اجتماعی شغل، غیرضروری شغل، افزایش م

برانگیز شغل قرار داد و افزایش نیازهای چالش

(. البته این نتایج حاکی از آن است که 1)جدول 

گویه ششم پرسشنامه دارای بار عاملی مشترک 

بین دو عامل است که در یکی از آنها به صورت 

مثبت و در دیگری به طور منفی قرار گرفت. 

کم نیز همچنین بار عاملی گویه بیست و ی

بود و به همین دلیل در هیچ  40/0تر از پایین

کدام از عوامل مربوط قرار نگرفت. به طور کلی، 

نتایج اولیه از تحلیل عاملی نشان داد که برای 

سازی پرسشنامه هنرآفرینی شغل در ورزش بومی

حذف شود. همچنین  21و  6باید دو گویه 

ضریب آلفای کرونباخ نیز نشان داد که تمامی 

های مستخرج از پرسشنامه دارای پایایی عامل

قابل قبولی هستند و با توجه به مقدار ضریب 

آلفای کرونباخ با حذف گویه )ستون آخر جدول 

(، دیگر نیازی به حذف گویه نیست، چون با 1

توان پایایی را از مقدار حذف هیچ گویهی نمی

 .تعیین شده افزایش داد
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 یل عاملی اکتشافی )روایی واگرا( و ضریب آلفای کرونباخ ابزار هنرآفرینی شغل در ورزش نتایج بار عاملی تحل .1جدول 

 هاعبارت

افزایش 

منابع 

 ساختاری

کاهش 

تأخیر در 

 تقاضاها

افزایش منابع 

 اجتماعی

افزایش 

چالش 

 تقاضاها

 
M 

 
SD 

کرونباخ 

با حذف 

 گویه

ها و کنم تمام توانایی. سعی می1

شغل نشان دهم استعدادهایم را در این 

 و آنها را بهبود بخشم.

82/0     06/3  13/1  87/0  

کنم خودم را . در این شغل، سعی می2

 ای کنم.حرفه
79/0     89/2  12/1  86/0  

کنم چیزهای جدیدی در . سعی می3

 شغلم یاد بگیرم.
77/0     51/2  20/1  85/0  

. من مطمئن هستم که از تمام 4

شغلم  های خود دراستعدادها و ظرفیت

 کنم.استفاده می

69/0     54/2  01/1  87/0  

. من در مورد مسائلی که باید انجام 5

 گیرم.دهم خوب تصمیم می
76/0     82/2  15/1  86/0  

کنم که کارم . من خودم را متقاعد می6

 از نظر ذهنی کمتر طاقت فرساست.
40/0 -  50/0    97/3  99/0  -- 

کنم خودم را متقاعد . من سعی می7

م و تلاش کنم که کارم از نظر کن

احساسی و هیجانی کمتر آزاردهنده 

 باشد.

 69/0    65/3  17/1  80/0  

کنم تا در محیط کار از . من سعی می8

افرادی فاصله بگیرم که  اثرات بدی از 

-نظر هیجانی و احساسی روی من می
 گذارند.

 70/0    10/3  28/1  85/0  

 کنم تا در محیط کار از. من سعی می9

افرادی فاصله بگیرم که انتظارات 

 .نامعقولی از من دارند

 77/0    30/3  05/1  80/0  

کنم تا تصمیمات . من سعی می10

دردسرسازی در این موقعیت شغلی 

 اتخاذ نکنم.

 73/0    62/3  11/1  80/0  

کنم تا کار خود را . من سعی می11

طوری مدیریت کنم که برای یک 

ت و مدموضوع خاص تمرکز طولانی

 کننده نداشته باشم.خسته

 67/0    03/4  06/1  82/0  

. من از مسئول واحد خودم این 12

تقاضا را دارم که مرا راهنمایی و 

 مربیگری کند.

  71/0   98/2  23/1  86/0  
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. من در این شغل، آن چیزی را از 13

کنم که او مسئول واحد خود تقاضا می

 کند.را راضی می

  74/0   06/3  19/1  86/0  

بینم . وقتی مسئول واحد خود را می14

 گیرم.روحیه می
  79/0   01/3  15/1  85/0  

. من از بقیه همکاران و دیگران 15

خواهم تا در )ارباب رجوع و غیره( می

مورد عملکرد کاری من به بنده بازخورد 

 دهند.

  79/0   56/3  04/1  87/0  

خواهم تا . من از همکاران خود می16

دهند )در مورد کار و  به بنده مشورت

 غیره(.

  78/0   31/3  17/1  85/0  

. زمانی که یک کار و طرح جالبی 17

شود، من اولین نفر خودم را به ارائه می

 کنم.عنوان همکار پیشنهاد می

   60/0  96/2  10/1  51/0  

. اگر موضوعات جدیدی وجود 18

داشته باشند، من اولین نفری هستم که 

 ستم.مشتاق یادگیری آنها ه

   47/0  02/3  09/1  60/0  

. زمانی که کار زیادی در شغلم 19

وجود نداشته باشد، من این موقعیت را 

-به عنوان یک فرصت برای شروع طرح
 بینم.های جدید می

   74/0  96/3  81/0  63/0  

. من به طور منظم و مکرراً وظایف 20

کنم، شغلی اضافی را در شغلم قبول می

ق اضافی دریافت حتی اگر بابت آن حقو

 نکنم.

   66/0  27/3  05/1  59/0  

کنم شغل خود را از . من سعی می21

طریق امتحان کردن روابط اساسی بین 

 برانگیز کنم.های شغل چالشجنبه

-- -- -- -- 72/3  02/1  -- 

89/0 ضریب آلفای کرونباخ  85/0  88/0  69/0  -- -- -- 

 
نههد در مرحلهه بعهد، بهه منظهور اطمینهان از فرای     

ههای هنرآفرینهی شهغل و روایهی     استخراج عامل

، تحلیل عاملی تأییدی انجام شد. در ایهن  1همگرا

مرحله، روایی همگرا از طریق دو معیار بار عاملی 

تحلیل عهاملی تأییهدی مرتبهه اول )مبنهای بهار      

                                                  
1. Convergent Validity 

( و 96/1و ارزش تهی بیشهتر    5/0عاملی بالاتر از 

( بهر  AVE) 2میانگین واریهانس اسهتخراج شهده   

بررسی شد. تحلیهل عهاملی    5/0نای بیشتر از مب

سهنجی  تأییدی مرتبه اول نشهان داد کهه روایهی   

بهه درسهتی انجهام      EFAواگرا حاصهل از روش  

                                                  
2. Average Variance Extracted  
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گویهه   19، تمامی 1گرفته است. مطابق با شکل 

های مربوط بهه خهود را بهه طهور     توانستند عامل

 (.  ≤ T-Value 96/1داری برآورد نمایند )معنی

 

 
 (T-Valueداری )ل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول در حالت سطح معنیمد .1شکل 

    
نتایج میانگین واریانس مستخرج برای متغیرهای 

مکنون که بر اساس تقسیم مجموع مجهذور بهار   

عاملی ههر متغیهر آشهکار بهرای متغیهر مکنهون       

شهود، نشهان داد کهه روایهی     مربوطه حاصل مهی 

یش منهابع  ههای افهزا  همگرا برای تمهامی عامهل  

سههاختاری شههغل، کههاهش تههأخیر در تقاضههاهای 

یش منابع اجتماعی شغل مورد تأیید شغلی و افزا

است، امها عامهل افهزایش چهالش در تقاضهاهای      

 (.2شغلی در حد قابل قبول نیست )جدول 

سهازی پرسشهنامه   مرحله بعدی در فرایند بهومی 

هنرآفرینههی شههغل در ورزش، تحلیههل عههاملی    

ت. در مرحله قبل، ارتبهاط  تأییدی مرتبه دوم اس

ههای مهرتبط بهه تأییهد رسهیدند      ها با عاملگویه

)روایی واگهرا و همگهرا(، امها در تحلیهل عهاملی      

شده بایهد بهرآورد   های منعکسمرتبه دوم، عامل
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داری در ظهههور سههازه هنرآفرینههی شههغل  معنههی

داشهته باشهند. از ایهن رو، مهدل تحلیهل عههاملی      

ههر کهدام از   تأییدی مرتبهه دوم نشهان داد کهه    

داری توانسهتند  عوامل مستخرج بهه طهور معنهی   

سازه هنرآفرینی شغل در ورزش را تأییهد کننهد.   

مشخص شده اسهت،   2همان طور که در جدول 

بیشترین بارعاملی مربوط به عامل افزایش منابع 

اجتماعی شغل بود کهه حتهی کمتهرین خطهای     

.واریهههانس را نیهههز بهههه خهههود اختصهههاص داد 

 
 مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم پرسشنامه هنرآفرینی شغل در ورزشنتایج  .2جدول 

 هاعامل
 میزان اثر

 )بار عاملی(
AVE 

T-Value 
 داری()سطح معنی

R2 
 )تببین واریانس(

 خطای

 واریانس

 48/0 52/0 10/8 61/0 72/0 افزایش منابع ساختاری شغل

 49/0 51/0 25/8 54/0 71/0 کاهش تأخیر در تقاضاهای شغل

 35/0 65/0 19/9 61/0 80/0 افزایش منابع اجتماعی شغل

 51/0 49/0 67/7 38/0 70/0 افزایش چالش در تقاضاهای شغل

 
های تأییدی باید میزان پس از بررسی مدل

های برازش مدل را بررسی کرد. شاخص

ترین مراحل در معیارهای برازش یکی از مهم

یین سازی معادلات ساختاری و تع تحلیل مدل

روایی و پایایی است. این معیارها برای پاسخ 

بدین پرسش است که آیا مدل بازنمایی شده 

گیری پژوهش را تأیید  ها، مدل اندازه توسط داده

کند یا خیر؟ برای پاسخگویی به این پرسش،  می

شناسی  معیارهای برازش زیادی در روش

سازی معادلات ساختاری معرفی شده است.  مدل

های برازش مدل در این خصدر نهایت شا

پژوهش نیز نشان دادند که هر دو مدل تحلیل 

عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم دارای برازش 

توان بر اساس مستندات مناسبی هستند و می

آن با روایی قابل قبولی بحث و بررسی کرد. 

 دهد.  ها را نشان می وضعیت این شاخص 3جدول 

 

 
 های تأییدی پرسشنامه هنرآفرینی شغل در ورزشهای برازش مدلشاخص .3جدول 

 های برازش مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اولشاخص

 برازش قابل قبول مدل اختصار نام شاخص ها بندی شاخص گروه

ص
اخ

ش
 

ی 
ها

ی
یق

طب
ش ت

راز
ب

 

<NNFI 94/0 NNFI شاخص برازش هنجار نشده 90/0  

<NFI 92/0 NFI شاخص برازش هنجار شده 90/0  

<CFI 95/0 CFI ص برازش تطبیقیشاخ 90/0  

<IFI 95/0 IFI شاخص برازش افزایشی 90/0  

ص
اخ

ش
 

ی 
ها ش 

راز
ب

صد
قت

م
 

 صدم 50بالاتر از  PNFI 78/0 شاخص برازش مقتصد هنجار شده

>RMSEA 090/0 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 10/0  

 3تا  1ار بین مقد x2/df 54/2 اسکور بهنجار شده به درجه آزادی کای

 

 
            Copyright © The Author                   Publisher: University of Guilan 



 11، پیاپی 2، شماره 1396فصلنامه مدیریت و توسعۀ ورزش، پاییز                ...              شغل  هنرآفرینی پرسشنامه پایایی و روایی   168 

 های برازش مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دومشاخص

 برازش قابل قبول مدل اختصار نام شاخص ها بندی شاخص گروه

ص
اخ

ش
 

ی 
ها

ی
یق

طب
ش ت

راز
ب

 

<NNFI 94/0 NNFI شاخص برازش هنجار نشده 90/0  

<NFI 92/0 NFI شاخص برازش هنجار شده 90/0  

<CFI 95/0 CFI شاخص برازش تطبیقی 90/0  

<IFI 95/0 IFI شاخص برازش افزایشی 90/0  

ص
اخ

ش
 

ی 
ها ش 

راز
ب

صد
قت

م
 

 صدم 50بالاتر از  PNFI 79/0 شاخص برازش مقتصد هنجار شده

>RMSEA 091/0 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد ٪10  

 3تا  1مقدار بین  x2/df 57/2 اسکور بهنجار شده به درجه آزادی کای

 

نشان داد که همبستگی درونی نسبتاً  سایر نتایج

بالایی در ابعهاد هنرآفرینهی شهغل در کارمنهدان     

وجود دارد. بها توجهه بهه طبیعهی بهودن توزیهع       

ههها، از آزمههون ضههریب همبسههتگی پیرسههون  داده

استفاده شهد. نتهایج ایهن آزمهون نشهان داد کهه       

بیشترین همبستگی میهان ابعهاد کهاهش در بهه     

لی و افزایش منهابع  تأخیر انداختن تقاضاهای شغ

اجتماعی شغل، و افزایش منابع اجتماعی شغل و 

افزایش چالش در تقاضهاهای شهغل وجهود دارد    

 (. 4)جدول 

 
 میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی متغیرهای تحقیق .4جدول 

 میانگین هاعامل
انحراف 

 استاندارد
1 2 3 

    95/0 76/2 . افزایش منابع ساختاری شغل1

   46/0 90/0 54/3 . کاهش تأخیر در تقاضاهای شغل2

  53/0 48/0 96/0 18/3 . افزایش منابع اجتماعی شغل3

 53/0 40/0 48/0 71/0 39/3 . افزایش چالش در تقاضاهای شغل4

 

همچنین روایی دیگری که به منظور اعتباریهابی  

پرسشنامه پژوهش بهه کهار گرفتهه شهد، روایهی      

بود. این نوع از روایی سازه  1تشخیصی یا افتراقی

دهد که تفکیک عوامل اکتشاف و تأیید نشان می

شده در مراحل قبهل بهه درسهتی انجهام گرفتهه      

است. بهه عبهارت بهتهر، روایهی تشخیصهی ایهن       

هها  کند که هر کدام از عامهل موضوع را تأیید می

یا متغیرهای مکنون هنرآفرینی شهغل در ورزش  

پوشانی با یکدیگر از یکدیگر مستقل هستند و هم

                                                  
1. Discriminant Validity  

انهد.  ندارند و به درستی از یکدیگر تفکیهک شهده  

شود که مقهدار  زمانی روایی تشخیصی حاصل می

AVE  بزرگتهههر از مربهههع ضهههریب همبسهههتگی

متغیرهای آشکار مربوط به همان متغیر مکنهون  

AVE ≥ Rباشد )
(. با توجه به ایهن کهه مقهدار    2

AVE     سازه نههایی هنرآفرینهی شهغل در ورزش

نشهان   5به دست آمد، نتایج جدول  53/0حدود 

های مکنون بهه درسهتی   دهد که تمامی عاملمی

اند و از روایی تشخیصی قابل قبولی تفکیک شده

 برخوردارند. 

 
            Copyright © The Author                   Publisher: University of Guilan 



   169    11، پیاپی 2، شماره 1396دیریت و توسعۀ ورزش، پاییز فصلنامه م                                        لقمانی محسن بهار،�شعبانی غلامرضا 

 نتایج روایی تشخیصی متغیرهای مکنون پرسشنامه هنرآفرینی شغل در ورزش .5جدول 

 4 3 2 1 متغیرهای مکنون

    AVE=  53/0 . افزایش منابع ساختاری شغل1

   2R 53/0  =AVE=  21/0 . کاهش تأخیر در تقاضاهای شغل2

  2R 28/0  =2R 53/0  =AVE=  23/0 . افزایش منابع اجتماعی شغل3

 2R 16/0  =2R 28/0  =2R 53/0  =AVE=  23/0 . افزایش چالش در تقاضاهای شغل4

 
( نیههز بههرای  CR) 1در نهایههت، پایههایی سههازه  

سشههنامه پههژوهش حاضههر مههورد  اعتباریههابی پر

این نوع پایهایی معیهاری بهه    استفاده قرار گرفت. 

منظور تعیین سازگاری درونی متغیرهای آشهکار  

باشد. پایایی سهازه بهر    7/0است و باید بزرگتر از 

اساس تقسهیم مجهذور مجمهوع بارههای عهاملی      

متغیرهههای آشههکار بههر مجمههوع همههین معیههار و 

شکار حاصل مجموع خطای واریانس متغیرهای آ

شود. به عبارت بهتر، ههر انهدازه کهه خطهای     می

واریانس متغیرهای آشهکار کمتهر باشهد، پایهایی     

یابهد. بها تجزیهه و تحلیهل ایهن      سازه افزایش می

ههای  فرمول، نتایج نشهان داد کهه تمهامی عامهل    

(، CR= 89/0افههزایش منههابع سههاختاری شههغل )

(، CR= 85/0کاهش تأخیر در تقاضاهای شغلی )

( و CR= 88/0ش منهابع اجتمهاعی شهغل )   افزای

( CR= 70/0افزایش چالش در تقاضاهای شغلی )

دارای پایههایی سههازه هسههتند و سههازه نهههایی     

هنرآفرینی شغل عهلاوه بهر روایهی همگهرای بهار      

عههاملی و میههانگین واریههانس مسههتخرج مناسههب 

(53/0 =AVE ( پایایی سازه قابل قبهولی ،)71/0 

=CR.نیز به دست آورد ) 

 

 

                                                  
1. Construct Reliability  

 گیری نتیجهو  بحث

سازی پرسشنامه هدف از تحقیق حاضر بومی

هنرآفرینی شغل در ورزش بود که بر اساس 

های تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی مورد روش

بررسی قرار گرفت. به همین دلیل از پرسشنامه 

ای تیمز و همکاران مؤلفه 4ای و گویه 21

( استفاده شد که برگرفته از تئوری مدل 2012)

منابع شغلی بود. پس از مراحل تأیید -ضاهاتقا

روایی صوری، محتوای و پایایی درونی 

پرسشنامه در یک مطالعه راهنما، پرسشنامه در 

وزارت ورزش و جوانان جمهوری  کارکنانمیان 

شد و نتایج اولیه تحلیل اسلامی ایران توزیع 

ها به عاملی اکتشافی نشان داد که تمامی گویه

کنم که ن خودم را متقاعد می)م 6های جز گویه

 21کارم از نظر ذهنی کمتر طاقت فرساست( و 

کنم شغل خود را از طریق امتحان )من سعی می

-های شغل چالشکردن روابط اساسی بین جنبه
های مرتبط با خود برانگیز کنم(، توانستند عامل

 . را برآورد نمایند
های کلیدی با این حال، باید به بعضی از تفاوت

یان این تحقیق و مطالعات گذشته اشاره کرد. م

( نیز در 2012در عین حال، تیمز و همکارن )

گویه را برای ارزیابی و سنجش  42ابتدا تعداد 

هنرآفرینی شغل در نظر گرفتند و پس از مراحل 

گویه  21روایی و پایایی سنجی به تعداد 
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ها رسیدند. همچنین آنها برای توزیع پرسشنامه

لاین استفاده کردند، در ترنتی و آناز روش این

ها به صورت حالی که در این تحقیق پرسشنامه

آوری شد. البته هنوز حضوری توزیع و جمع

مشخص نیست که کدام روش اینترنتی و 

ها آوری پرسشنامهحضوری برای توزیع و جمع

تر است، اما تحقیق حاضر نشان داد که مناسب

سازی با بومی توان بخشی از تغییرات مرتبطمی

ها آوری دادهپرسشنامه را به نحوه توزیع و جمع

 تعمیم داد. 

نکته قابل تأمل دیگر آن بود که در این تحقیق، 

چهار عامل مستخرج در حوزه ورزش توانستند 

واریانس بیشتری نسبت به واریانس تبیین شده 

در پرسشنامه اصیل را برآورد نمایند. این عامل 

عوامل دیگری همچون سن و  توان بهرا نیز می

های مطالعات نسبت داد. ماهیت کاری آزمودنی

( پرسشنامه هنرآفرینی 2012تیمز و همکاران )

ها مانند شغل را عمدتاً در کارمندان انواع سازمان

ها، آموزش فناوری اطلاعات، خدماتی، بیمارستان

و پرورش و غیره مورد تجزیه و تحلیل قرار 

رسد هنرآفرینی شغل نظر می دادند. با این که به

های بالایی هرم راهی برای دستیابی به قسمت

هایی که این پرسشنامه در مازلو است، اما محیط

گذشته مورد استفاده قرار گرفته است مانند 

های پایین هرم ها بیشتر بر قسمتبیمارستان

های شغلی مازلو تمرکز دارند و جزو نگهدارنده

زمینه، گرنت و  شوند. در اینمحسوب می

های شغلی ای از لقب( مجموعه2014همکاران )

هاست را کشف کردند که مرتبط با همین محیط

بخشی به افراد، آنها را در و بر اساس هویت

مشاغل سخت )از نظر روانشناختی( حفظ 

کند، در حالی که هنرآفرینی شغل فرایندی  می

برای افزایش انگیزه و رضایتمندی در شغل است 

(. البته این انتقاد زمانی 2013رگ و همکاران، )ب

تواند جنبه عینی به خود بگیرد که در آینده می

محققان بتوانند به طور تجربی این پدیده را با 

تلفیق رویکردهای سلسله مراتب نیازهای مازلو و 

 شناسی کنند. تئوری دو عاملی هرزبرگ آسیب

همچنین میانگین سنی تحقیقات گذشته نیز 

سال بالاتر از میانگین سنی  10یباً تقر

 1های این تحقیق بود. فرید و همکاران آزمودنی

شناسی ( به منظور ارائه دیدگاه پویایی2007)

، مدلی را ترسیم نمودند که به صراحت 2شغلی

دانش موجود در زمینه رابطه سن و زمان و نحوه 

دهد. بر هنرآفرین کردن شغل را گسترش می

کارمندان در اوایل اشتغال به  اساس این دیدگاه،

کار که معمولاً تنوع مهارت و واگذاری مسئولیت 

هایی شوند، در جستجوی راهبه آنها محول نمی

هستند تا یادگیری و آموزش آنها افزایش یابد 

تا شغل خود را هنرآفرین کنند. در نتیجه این 

هنرآفرینی است که چالش و تحریک در شغل 

حال، باید توجه کرد که  گیرد. با اینصورت می

با گذشت زمان و افزایش سن و سابقه شغلی، 

احتمال هنرآفرین کردن شغل به وسیله 

کنند تا شود و آنها سعی میکارمندان کمتر می

جویی کنند. در انرژی و تلاش خود را صرفه

حالی که هنرآفرینی شغل مستلزم تلاش زیاد 

ی هاها و تواناییبرای به دست آوردن مهارت

بیشتر به منظور ارتقاء و پیشرفت است. تمامی 

شوند تا پرسشنامه این عوامل موجب می

هنرآفرینی شغل در ورزش دستخوش تغییراتی 

 شود. 

البته دلیل این تغییرات را بر اساس سن و سابقه 

توان به این صورت توجیه کرد. اول آن شغلی می

                                                  
1. Fried et al. 

2. Career Dynamics Perspective  
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که سن و سابقه شغلی کارمندان ورزش در این 

ه به مراتب کمتر از کارکنان غیرورزش در مطالع

؛ 2012تحقیقات دیگران )تیمز و همکاران، 

( بود. شاید یکی از 2012نلسن و همکاران، 

مهمترین دلایلی که باعث شد مقدار واریانس 

تبیین شده برای هنرآفرینی چهار عاملی در 

ورزش بیشتر شود، همین مسئله یعنی کمتر 

. در وهله دوم بودن سن و سابقه شغلی باشد

های فردی در توان به نوع نگرش و تفاوتمی

های مختلف اشاره کرد. تمامی افراد با فرهنگ

مفروضات توجیه اول زمانی در دنیای واقعی 

شوند که کارمندان بدانند در آینده آشکار می

نزدیک پیشرفت خواهند کرد. حال این سؤال 

نده شود که آیا دیدگاه همه افراد به آیمطرح می

( ادعا 2007یکسان است؟ فرید و همکاران )

مدار و کردند که فرهنگ شرق افراد را آینده

دهد. مدار انعکاس میفرهنگ غرب افراد را حال

رسد که اگر این ادعا صحیح باشد، به نظر می

هنرآفرینی شغل برای کارمندان وزارت ورزش و 

جوانان کشور )با فرهنگ شرقی( عمدتاً آینده 

است. بنابراین، به مدیران ورزشی تر مهم

های شود که علاوه بر ایجاد فرصتپیشنهاد می

هنرآفرینی شغل توجه داشته باشند که در آینده 

های ارتقاء برای آن دسته از کارمندانی فرصت

شغلی ایجاد کنند که تلاش زیادی برای 

 دهند. هنرآفرین کردن شغل خود انجام می

غافل شد که همیشه البته نباید از این موضوع 

هنرآفرینی شغل مفید نیست. مدیران ورزشی 

باید توجه داشته باشند که هنرآفرین کردن 

شغل باید همسو با اهداف سازمان باشد و از 

های ورزشی تخطی قوانین موجود در سازمان

(. این اصل از 2013نکند )برگ و همکاران، 

هنرآفرینی شغل به مدیران و محققان نشان 

که هنرآفرینی شغل یک فرایند دوطرفه دهد می

اعتمادمحور بین رئیس و مرئوس است. به همین 

شود با طراحی دلیل به محققان پیشنهاد می

آزمایشگاهی بتوانند نقش و -تحقیقات شبه

مکانیزم اعتماد سازمانی را بیش از پیش با 

اطمینان و قاطعیت بیشتری در بروز پدیده 

  هنرآفرینی شغل شناسایی کنند.

های تحقیق نشان داد که هنرآفرینی سایر یافته

شغل در کارمندان ورزشی عمدتاً از طریق 

یابد. بر افزایش منابع اجتماعی شغل افزایش می

رسد که کارمندان این اساس، به نظر می

های شغلی های ورزشی کمتر به طرح محیط

حاصل از منابع ساختاری شغل واکنش مطلوب 

بر روابط اجتماعی تأکید  دهند و بیشترنشان می

دارند. به عبارت بهتر، آنها تمایل کمتری به 

تقاضاهای شغلی از خود نشان دادند که همانا 

های بیشتر برای کسب مهارت و دانش تلاش

بود. از آن جایی که تقاضاهای شغلی مرتبط با 

های فردی است، به احتمال فراوان تلاش

ساس توان استنتاج کرد که کارمندان اح می

اند، چون هم پیشرفت در آینده را از دست داده

سابقه شغلی پایینی داشتند و هم دارای دامنه 

سنی مناسبی برای هنرآفرین کردن شغل خود 

ها از طریق تقاضاهای شغلی بودند. این یافته

های بزرگ و دهد که مدیران سازماننشان می

بوروکرات در ورزش مانند وزارت ورزش و 

جود پتانسیل خوب منابع انسانی، جوانان با و

هنوز نتوانستند تسهیلات و مکانیزم مشخصی 

برای ارتقاء و پیشرفت کاری کارمندان ستادی 

این وزارتخانه فراهم آورند. همان طور که بیان 

های شد افراد فرهنگ شرقی عمدتاً دارای ویژگی

دهدمدار هستند و همین مسئله نشان میآینده
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سازی، کنان را ضمن شفافکه باید آینده کار

 . تر نیز کردغنی

شود که تسهیلات برای این منظور، پیشنهاد می

منابع انسانی برای وزارت ورزش و جوانان به 

تری هم برای خانواده و هم در صورت گسترده

محیط کار ارائه شود.  به این ترتیب ملاحظه 

شود که در ورزش عمدتاً تکنیک هنرآفرینی می

شود که به دلیل ماهیت یدار میای پدرابطه

 ورزش و تربیت بدنی خیلی غیرطبیعی نیست. 

در نهایت، نتایج تحقیق نشان داد که پرسشنامه 

( برای سنجش پدیده 2012تیمز و همکاران )

های هنرآفرینی شغل در نیروی انسانی محیط

، دارای روایی و  21و  6ورزش با حذف دو گویه 

توانند نسخه ن میپایایی مناسبی است و محققا

ای موجود در این تحقیق را به صورت گویه 19

استاندارد برای طراحی مطالعات خود در آینده 

شود که استفاده کنند. البته باز هم تأکید می

نیروهای انسانی در ورزش متفاوت هستند و 

توان برای هر کدام از نیروهای داوران، می

ن و غیره مربیان، ورزشکاران، داوطلبان، مشتریا

هنجاریابی انحصاری انجام داد تا روایی و پایایی 

نتایج و مباحث پژوهشی افزایش یابد. علاوه بر 

این، اعتماد سازمانی نیز نقش غیرقابل انکاری 

کند و محققان در بروز هنرآفرینی شغل ایفا می

توانند از این سازه نیز در نتیجه تغییر جو می

. به مدیران سازمانی در ورزش استفاده کنند

شود که نظارت ورزشی نیز این هشدار داده می

مناسبی روی هنرآفرینی شغل کارمندان خود 

داشته باشند تا این پدیده با اهداف سازمانی 

مغایر نباشد و بتواند هم نیازهای کارمندان و هم 

 اهداف سازمان را تأمین کند. 

نکته قابل تأمهل دیگهر ایهن بهود کهه کارمنهدان       

-ش و جوانان کهه در جایگهاه تصهمیم   وزارت ورز

-های کلان ورزش و جوانان کشهور تهلاش  گیری
های کمتری در جهت تقاضاهای شهغلی از خهود   

شناسی این موضهوع  دهند. ضمن آسیبنشان می

در آینده، در این تحقیهق توجیهه شهد کهه ایهن      

تواند تحهت تهأثیر ابهامهات شهغلی و     موضوع می

بهه همهین    تسهیلاتی کارمندان در آینهده باشهد.  

شهود کهه ضهمن نظهارت روی     دلیل پیشنهاد می

هنرآفرینههی شههغل و تقویههت ایههن پدیههده در     

وزارتخانههه، منههابع تسهههیلاتی و آینههده شههغلی   

رفت و ارتقاء تدوین های پیشکارمندان با مکانیزم

 و طراحی شوند.
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Abstract 

 

Objective: In contrast to job design, job crafting is staff-based and it makes 

work meaningful. Regarding lack of exact questionnaire to evaluate this 

phenomenon, this research has been conducted with aim of localizing the job 

crafting scale (JCS) in sport.  
Methodology: There were 191 staff in the ministry of youth affairs and sports 

randomly selected by Krejcie and Morgan table (1970) and they responded to 

21 items questionnaire of job crafting scale by Tims et al (2012). Also, initial 

face validity and reliability of questionnaire were confirmed by 17 professors as 

well as some individuals of statistical sample. 

Results: The exploratory factor analysis showed that the four components 

including rise of structural job resources, decline of hindering job demands, rise 

of social job resources, and rise of challenging job demands reflected job 

crafting of sport human resource (accounting for 64% of the total variance) 

excluding item 6 and item 21. In particular, rise of social job resources 

component was the strongest component of job crafting in the sport human 

resources (R
2
= 0.65).  

Conclusion: The researchers can use the 19-items job crafting scale to do 

research in the scope of sport human resource.  
Keywords: Job crafting, Job demands-resources model, exploratory factor 

analysis, Confirmatory factor analysis, Ministry of sport and youth affairs  
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