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 چکیده

به شغل و نيز  يفتگیبينی ش هدف از اين پژوهش تعيين نقش رهبری تحولی و منابع شغلی در پيش
کنندگان در  رکتتعيين رابطه شيفتگی به شغل با بهزيستی روانشناختی وخلاقيت سازمانی بود. ش

گيری  مارون با روش نمونه گاز برداری نفت و نفر بودند که از ميان کارکنان شرکت بهره 117پژوهش 
منابع  ،(1002باکر، ) شيفتگی شغلیهای  پرسشنامهانتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل  تصادفی ساده

 شناختی (، بهزيستی روان1000 کارلس، ويرينگ و مان،) رهبری تحولی کلی (،1001خانتاپولو، ) شغلی
از ضريب ها  بودند. برای تحليل داده( 1007 ژو و گئورگ،) خلاقيت سازمانی( و 7929ريف، )

همبستگی و رگرسيون چندگانه استفاده شد. نتايج نشان داد که رهبری تحولی و منابع شغلی به ترتيب 
تگی به شغل و ابعاد آن نيز روابط شيفتگی شغلی دارند. همچنين، شيفبينی  در پيشداری  نقش معنی

با بهزيستی روانشناختی و خلاقيت سازمانی دارند. به علاوه، نتايج تحليل رگرسيون نشان داد داری  معنی
بهزيستی روانشناختی و خلاقيت سازمانی بينی  که جذب به شغل و لذت از شغل نقش بيشتری در پيش

 دارند.
 

حولی، منابع شغلی، بهزيستی روانشناختی، خلاقيت شيفتگی به شغل، رهبری ت: گانکلید واژ
 سازمانی
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 مقدمه
به عنوان ميزان حضور و توجه روانشناختی کارکنان و استفاده از  اشتياق در محل کار

 شغلی تعريفهای  جسمانی، شناختی و هيجانی خود برای ايفای نقشهای  حداکثر توانمندی

و افزايش پيامدهای بينی  ليدی در پيش(. اشتياق شغلی يک عامل ک7990 ،7کان) شود می

(، 1001، 3فرانک، فينگان و تيلور) (، حضور در کار1001، 1کرابتری) وری سازمانی مانند بهره

(، 1001، 5ريچمن) (، موفقيت سازمانی و عملکرد شغلی1001، 1ساکس) تعهد سازمانی

شود. يکی از  یم ( محسوب1001، 1کتويو، فلاين و وندرهورست) مدت موفقيت و رشد بلند

فقدان اتفاق نظر بين محققان مختلف برای  مهم موجود در عرصه اشتياق در کارهای  چالش

تعريف و سنجش آن بود. به همين لحاظ پژوهشگران از مفاهيم و اصطلاحات رايج مانند 

خشنودی شغلی، انگيزش شغلی، دلبستگی و ارتباط با کار و رفتار مدنی سازمانی به عنوان 

ای تحت عنوان شيفتگی به  (. اما اخيرا سازه1001، 1وانس) کردند می جايگزين استفادهمفاهيم 

در عرصه علوم رفتاری به عنوان انگيزش نوظهور عرضه شده که توانسته است از ديد  2شغل

(. 1001وانس، ) صاحب نظران سازمانی مفهوم اشتياق کارکنان را به خوبی منعکس کند

( مطرح شده است. وی 7915) 9بار توسط سيکزنت ميهالی اصطلاح شيفتگی برای اولين

شيفتگی را به عنوان تجربه کار کردن با تمام ظرفيت در يک فعاليت خاص و ارتباط زياد با آن 

( 1005) 70موضوع کاری تعريف کرده است. مفهوم شيفتگی به شغل برای اولين بار توسط باکر

زه از سه حيطه مهم تشکيل گرديده است. در عرصه علوم سازمانی معرفی شده است. اين سا

به عنوان تمايل يک شخص برای درگير شدن در يک فعاليت شغلی  77انگيزش کاری درونی

 شود خاص، با توجه به تجربه رضايت و لذتی که ذاتاً در خود شغل نهفته است، تعريف می
                                                           
1-  Kahn 

2-  Crabtree 

3-  Frank, Finnegan, & Taylor 

4-  Saks 

5-  Richman 

6-  Catteeuw, Flynn, &Vonderhorst 

7-  Vance 

8-  job flow 

9-  Csikszentmihalyim 

10-  Bakker 

11-  intrinsic work motivation 
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لب مستلزم شکل ديگری از هايی که ذاتاً برانگيزاننده نباشند اغ (. در مقابل، فعاليت1002باکر، )

(. جذب به 1003، 7ژو) وارد کنندها  آن باشند تا افراد را به درگير شدن در بيرونی( می) انگيزش

1شغل
گردد. لذت از  ور شدن و تمرکز کامل بر روی يک فعاليت مربوط به کار بر می به غوطه 

يک شخص  به عنوان تفکرات و احساسات بسيار مثبت مربوط به موقعيت کاری 3شغل

 (. 7921، 1وين هووِن) گردد توصيف می

برای هايی  در علوم سازمانی بعد از معرفی يک سازه جديد، تحقيقات و پژوهش معمولاً

اهميت و نيز کاربری آن برای افزايش ، گيرد تا نقش می شناخت پيشايندها و پيامدهای آن انجام

در اين تحقيق رهبری تحولی و منابع اين اساس  وری سازمانی تعيين گردد. بر کارآيی و بهره

شغلی به عنوان پيشايندها و بهزيستی روانشناختی و خلاقيت سازمانی به عنوان پيامدهای 

 شيفتگی به شغل استفاده گرديده است. 

گذارند، واجد چهار ويژگی هستند که  رهبرانی که سبک رهبری تحولی را به نمايش می

ک تصوير با شکوه همراه با احترام قلبی و مبتنی بر اعتماد به معنی ايجاد ي 5شامل نفوذ آرمانی

اندازی مثبت و قوی از  اشاره به رهبرانی دارد که چشم 1از خود در نزد پيروان. انگيزش الهامی

اهداف سازمانی و  به را جهت دستيابیها  آن کنند و می آينده برای پيروان خود ترسيم

1گيختگی عقلانیکنند. بران می اصلی تشويقهای  ماموريت
حالتی است که در آن رهبر بر  

تأکيد  جديد و نو در انجام کارهاهای  استفاده از روش شکوفايی خلاقيت و ابتکار کارکنان و

بيانگر بذل توجه شخص مدير به زيردستان و رفتار مناسب با  2کند. بعد ملاحظه فردی می

لی رابطه رهبری تحولی با اثربخشی قبهای  در پژوهش. (1001، 9باس) باشد میها  آن هريک از

شيرشم  پيلايی،گيری ) ترک شغل و رفتارهای کناره، خشنودی شغلی و تعهد سازمانی، سازمانی

در پژوهشی ( مورد بررسی قرار گرفته است. 1001باس، ) ( و عملکرد شغلی7999 ،70و ويليامز
                                                           
1-  Zhou 

2-  Absorption 

3-  work enjoyment 

4-  Veenhoven 

5-  idealized influence 

6-  inspirational motivation 

7-  intellectual stimulation 

8-  individualized consideration 

9-  Bass 

10-  Pillai. Schrieshem, & Williams 
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که رفتارهای رهبری ( در خصوص رابطه رهبری تحولی و شيفتگی نشان داد 1009) ،7لينس نر

 آورد.  می تحولی شرايط و جوی را برای افزايش شيفتگی شغلی فراهم

شناختی يا سازمانی هستند که ممکن است  های فيزيکی، روان منابع شغلی آن دسته از جنبه

مند بودن در دست يابی به اهداف کاری، ب( کاهش الزامات شغلی، همراه  منجر به الف( قاعده

 شناختی و ج( برانگيختن رشد و توسعه فردی شوند های فيزيولوژيکی و روان با کاهش هزينه

چهار منبع شغلی خاص تمرکز شده که عبارتند از  در پژوهش حاضر بر (.1001، 1دمروتی)

ای. استقلال به  گری سرپرست، حمايت همکاران و فرصت برای توسعه حرفه استقلال، مربی

گری سرپرست  (. مربی1071، 3کلمبو و زيتو) شود میکارکنان مربوط گيری  اختيارات تصميم

شود که به وسيله فراهم کردن سطوح بالايی از منابع  به کيفيت ارتباطات با زيردستان مربوط می

(. مفهوم حمايت 1002، 1توردرا، گونزالز روما و پيرو) شود مشخص میها  آن و حمايت برای

 و غيررسمی در ارتباطات تعريف شده است اجتماعی در کل به عنوان تعاملات حمايتی رسمی

( حمايت اجتماعی را به عنوان مبادلات ميان 7927) (. به طور خاص هاوس7927، 5هاوس)

( دريافت که 1002) باکر و يا همکاری است تعريف کرده است.تأييد  فردی که شامل عاطفه،

شيفتگی شغلی دارند. هايی برای توسعه ارتباط مثبتی با  استقلال، حمايت اجتماعی و فرصت

ترکيب شاخصی از تنوع مهارت، هويت ) ( نيز به رابطه مثبت بين توان انگيزشی1001) دمروتی

( و شيفتگی شغلی 7920، 1وظيفه، استقلال و بازخورد؛ هاکمن و اولدهامداری  وظيفه، معنی

، باکر، 9س( و مکيکانگا1001) 2، باکر و ليورنس1به وسيله سالانوآها  دست يافت. اين يافته

 اند. قرار داده شدهتأييد  ( نيز مورد1070) و دمروتی 70آنولا

رويکردی مثبت ، گرا مطرح شده شناختی که بر اساس روانشناسی مثبت بهزيستی روان

نه بيمار نبودن( مورد توجه ) انديشانه به مقوله سلامت روانی است که آن را از جنبه کارايی فرد

                                                           
1-  Linsner 

2-  Demerouti 

3-  Schreurs 

4-  Tordera, Gonzalez-Roma, & Peiro 

5-  House 

6-  Hackman & Oldham 

7-  Salanova 

8-  Llorens 

9-  Makikangas 

10-  Aunla 
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شناختی را عبارت از برداشت مثبت افراد از   ( بهزيستی روان7995) 7دهد. ريف و کيس قرار می

ابعاد مختلف زندگی، فردی و اجتماعی که شامل خود پيروی، تسلط بر محيط، رشد شخصی، 

اند. به طور  باشد، تعريف کرده ارتباط مثبت با ديگران، هدفمندی در زندگی و پذيرش خود می

عنوان تلاش فرد برای رشد و تعالی دانست که در  شناختی را به توان بهزيستی روان می کلی

( روابط 1070) 3( و آساکاوا1001) 1شود. برايس و هاورث بروز استعدادهای او متجلی می

 شناختی مشاهده کردند. بين شيفتگی شغلی و بهزيستی روانداری  معنی

مناسب در  نو و مفيد وهای  ها، فرايندها يا روش خلاقيت سازمانی به عنوان ارايه ايده

توليدی های  (. برای اين که شرکت7997، 1شالی) شود می شغلی تعريفهای  انجام فعاليت

له نياز دارند. تفکر خلاق أتر عمل کنند به حل خلاق مس بتوانند در بازارهای جهانی، رقابتی

 فراهمها  کليدی است که امکان مواجه با مشکلات، تطبيق و در نهايت موفقيت را برای سازمان

رفتار های  به عنوان يکی از زير مجموعهها  سازد. تحقيق در مورد خلاقيت در سازمان می

آغاز گرديد. در پژوهشی بايرن، مک  7920جديدی است که در اواخر  سازمانی موضوع نسبتاً

 بين تجربه مطلوب يا سطوح شيفتگی وداری  ( همبستگی معنی1003) 5دونالد و کارلتون

( در تحقيقی که راجع به چگونگی 1070) 1دادند. زمان، راجان و دايی خلاقيت سازمانی نشان

تجربه شيفتگی و نقش تسهيل کننده آن در رفتارهای خلاقانه انجام دادند، دريافتند که شيفتگی 

 از طريق رفتار جستجوگرانه و عواطف مثبت بر روی خلاقيت ادراک شده مورد انتظار تأثير

 گذارد. می

است اين است که از يک ها  آن قيق حاضر در پی پاسخگويی بهدو پرسش مهم که تح

شيفتگی به شغل نقش دارند؟ و بينی  طرف رهبری تحولی و منابع شغلی تا چه اندازه در پيش

تواند خلاقيت  می از طرف ديگر شيفتگی به شغل به عنوان يک متغير پيشايند تا چه اندازه

 کند؟ ی بين شناختی را پيش سازمانی و بهزيستی روان

                                                           
1-  Ryff & Keyes 

2-  Bryce & Haworth 

3-  Asakawa 

4-  Shally 

5-  Byrne, Macdonald, & Carlton 

6-  Zaman, Rajan, & Dai 
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 روش تحقیق
 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

 7100جامعه آماری شامل همه کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز مارون بود که بالغ 

تصادفی ساده انتخاب گيری  نفر با روش نمونه 130آماری تعداد  نفر بودند. از اين جامعه

ه و سپس با استفاده از نرم افزار انتخاب شدند. ابتدا فهرستی از همه کارکنان شرکت تهي

تصادفی که برای اين منظور توسط شرکت طراحی گرديده بود، نمونه انتخاب شدند و طی 

توسط کارکنان انتخاب شده، تکميل شدند. بررسی ها  جلسات توجيهی، پرسشنامه

از لحاظ  پرسشنامه قابل استفاده بودند. 117مسترده شده نشان داد که فقط های  پرسشنامه

درصد زن هستند. علاوه بر آن  71نمونه تحقيق مرد و  درصد 23 ويژگی جمعيت شناختی

 درصد ديپلم است.  11درصد کاردانی و  71 درصد نمونه کارشناسی به بالا، 71تحصيلات 
 

 ابزارهای تحقیق

که  شيفتگی به شغل با استفاده از پرسشنامه شيفتگی شغلی: پرسشنامه شیفتگی به شغل

( ساخته شده، مورد ارزيابی قرار گرفت. اين مقياس برای اولين بار به 1002) وسيله باکر به

ماده دارد و سه بُعد  73تحقيق حاضر مورد استفاده قرار گرفت. اين مقياس  وسيله محققان در

ماده( را بر روی يک  5) ماده( و انگيزش کاری درونی 1) ماده(، لذت شغلی 1) جذب شدگی

 و فولاگار 7سنجد. دمروتی، باکر، سونِن تاج می =هميشه(1) =هرگز( تا7) ای از هدرج 1مقياس 

انگيزش کاری درونی و لذت از شغل را ، ( آلفای کرونباخ متوسط برای جذب به شغل1071)

(، 1002) گزارش کردند. در هفت پژوهش انجام شده به وسيله باکر 15/0و  11/0 ،15/0برابر 

 22/0برای جذب به شغل،  21/0تا  15/0درونی بالايی بودند، که بين بعد دارای همسانی  3هر 

باشد. اعتبار برای انگيزش شغلی درونی می 21/0تا  13/0برای لذت از شغل و  91/0تا 

(. در پژوهش 1002باکر، ) قرار گرفته استتأييد  پرسشنامه با روش تحليل عاملی نيز مورد

از روش آلفای کرونباخ استفاده گرديد که نتايج  حاضر همچنين جهت محاسبه همسانی درونی

با استفاده از آلفای کرونباخ به ترتيب برای شيفتگی شغلی کلی، جذب به شغل، لذت از شغل 

باشند. ضرايب اعتبار کل  می 15/0و  91/0، 57/0، 21/0و انگيزش کاری درونی برابر است با 

                                                           
1-  Sonnentag 
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غل و انگيزش کاری درونی با روش پرسشنامه و سه بعد آن شامل جذب به شغل، لذت از ش

 دارند.  ( معنیp<07/0) است که در سطح 12/0و  11/0، 15/0، 13/0ای برابر با  اعتبار ملاکی

 7برای سنجش منابع شغلی از پرسشنامه منابع شغلی خانتاپولو: پرسشنامه منابع سازمانی

رار گرفت. اين پرسشنامه مورد استفاده ق ( استفاده شد که برای بار اول در تحقيق حاضر1001)

ای  گری و فرصت برای توسعه حرفه های استقلال، حمايت همکاران، مربی شامل خرده مقياس

ها  مورد سنجش قرار گرفته است. تمام ماده  ماده 3و 5، 3، 3که هر کدام به ترتيب با  باشد می

 د. خانتاپولوشون گذاری می ( هميشه نمره5) ( هرگز تا7) ای از روی يک مقياس پنج درجه

گری  ، مربی20/0، حمايت همکاران 27/0( ضرايب آلفای کرونباخ را برای استقلال 1001)

گزارش کردند. اين محققان اعتبار  21/0ای  هايی برای توسعه حرفه ، و فرصت91/0سرپرست 

پرسشنامه مذکور را در سطح قابل قبولی اعلام کردند. ضريب پايايی کل پرسشنامه در پژوهش 

به دست آمد. در پژوهش حاضر اعتبار ملاکی پرسشنامه  22/0ر با روش آلفای کرونباخ حاض

 دار است.  ( معنیp<07/0) بود که در سطح 12/0برابر با 

ای با عنوان رهبری  رهبری تحولی با پرسشنامه هفت ماده: پرسشنامه رهبری تحولی

ته شده مورد سنجش ( ساخ1000) 1که توسط کارلس، ويرينگ و مان (GTL) تحولی کلی

انداز،  قرار گرفت. اين پرسشنامه هفت بعد رهبری تحولی يعنی فراهم کردن يک چشم

سازی کارکنان، فراهم کردن حمايت، توانمندسازی کارکنان، نوآور بودن، رهبری بر مبنای  بالنده

 5خالفم( تا کاملاً م) 7ای از درجه 5استثناء و برخوردار بودن از نفوذ آرمانی را در يک مقياس 

 93/0( آلفای کرونباخ اين پرسشنامه را 1000) سنجد. کارلس و همکاران می کاملاً موافقم()

گزارش کردند.  91/0را  GTL( نيز پايايی 1070) 3گزارش کردند. فيتز جرالد و اسچات

( گزارش دادند که حمايت درونی خوبی برای اعتبار همگرا و 1000) کارلس و همکاران

های پرسشنامه  اند برای مثال، نشان دادند که همبستگی ميان خرده مقياس يافته GTLافتراقی 

در نوسان  27/0تا  17/0و رهبری تحولی کلی از  5، مقياس تمرين رهبری1چند عاملی رهبری

است. ضرايب پايايی پرسشنامه در پژوهش حاضر روش آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

                                                           
1-  Xanthopoulou 
2-  Carless, Wearing, & Mann 
3-  Fitzgerald & Schutte 
4-  Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
5-  Leadership Practices Inventory (LPI) 
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همچنين، ضريب اعتبار پرسشنامه با روش اعتبار ملاکی در  .محاسبه گرديد 22/0و  91/0

 دار است. ( معنیp<07/0) دست آمد، که در سطحه ب 25/0پژوهش وی 

شناختی توسط مقياس پنجاه و چهار  بهزيستی روان: پرسشنامه بهزیستی روانشناختی

رد ( مورد سنجش قرار گرفت. اين مقياس شش بعد کاربردی مثبت ف7929ريف، ) ای ماده

شامل خود مختاری، تسلط بر محيط، رشد شخصی، ارتباطات مثبت، هدف در زندگی و 

کاملاً ) 7ای از  درجه 1سنجد. پاسخ شرکت کنندگان روی مقياس  می پذيری را خويشتن

( ضرايب پايايی کلی به روش آلفای 7329) گيرد. رحيمی کاملاً موافقم( قرار می) 1مخالفم( تا 

استفاده از روش تحليل عوامل تأييدی روايی مطلوبی را برای پرسشنامه  و با 22/0کرونباخ را 

گزارش کرد. ضرايب پايايی کلی اين پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

 محاسبه گرديد. 12/0و  12/0

 سوالی 73خلاقيت سازمانی از پرسشنامه گيری  برای اندازه: پرسشنامه خلاقیت کارکنان

 کاملاً) 7ای از  روی پيوستار ليکرتی پنج درجهها  ( استفاده شد. پاسخ1007 ژو و جرج،)

 7شود. پايايی پرسشنامه در پژوهش زامپتاکيس گذاری می کاملاً موافقم( نمره) 5مخالفم( تا 

کرد. ضريب پايايی تأييد  ( اعتبار پرسشنامه را1002) زامپتاکيس بود. 90/0( برابر  1070)

به دست آمده  12/0و  21/0در پژوهش حاضر با روش آلفای کرونباخ و تنصيف پرسشنامه 

 است.دار  معنی p<07/0بود که در سطح  57/0برابر  ضريب اعتبار با روش اعتبار ملاکیاست. 

 

 تحقیقهای  یافته
های آماری ميانگين، انحراف معيار، حداقل و حداکثر نمره متغيرهای  شاخص 7در جدول 

 اند. اده شدهتحقيق نشان د

ضرايب همبستگی مربوط به شيفتگی به شغل با رهبری تحولی، منابع  1در جدول شماره 

 شناختی و خلاقيت سازمانی نشان داده شده است. شغلی، بهزيستی روان

گردد همبستگی رهبری تحولی با شيفتگی به شغل  ملاحظه می 1همان طور که در جدول 

 دار  یمعن >p 07/0 ، است که در سطح12/0، و 11/0، 12/0، 59/0و ابعاد آن به ترتيب برابر با 
 

                                                           
1-  Zampetakis 
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 .7 جدول

 ژوهشپهای  های توصيفی مربوط به متغير يافته
 های توصیفی شاخص

 ها مقیاس
 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل

 150/71 15/17 91 71 شيفتگی به شغل
 911/1 31/71 12 1 جذب به شغل

 357/5 25/17 12 1 لذت شغلی
 311/1 71/13 35 5 انگيزش کاری درونی

 131/70 59/57 10 13 منابع شغلی
 015/1 05/72 35 1 رهبری تحولی
 171/72 20/711 115 717 شناختی بهزيستی روان

 335/1 51/19 15 31 خلاقيت سازمانی

 

 . 1جدول 
اختی و خلاقيت ضرايب همبستگی بين شيفتگی به شغل، رهبری تحولی، منابع شغلی، بهزيستی روانشن

 سازمانی

 منابع شغلی رهبری تحولی 
بهزیستی 

 شناختی روان
خلاقیت 
 سازمانی

 شيفتگی به شغل
**59/0r= 

007/0p≤ 
 

**15/0r= 
007/0p≤ 

 

**11/0r= 
007/0p≤ 

 

**15/0r= 
007/0p≤ 

 

 جذب به شغل
**12/0r= 

007/0p≤ 
 

**11/0r= 
007/0p≤ 

 

**17/0r= 
007/0p≤ 

 

**50/0r= 
007/0p≤ 

 

 از شغل لذت
**11/0r= 

007/0p≤ 
 

**11/0r= 
007/0p≤ 

 

**37/0r= 
007/0p≤ 

 

**31/0r= 
007/0p≤ 

 

 انگيزش کاری درونی
**12/0r= 

007/0p≤ 
75/0r= 
05/0p≤ 

**11/0r= 
007/0p≤ 

**31/0r= 
007/0p≤ 

 07/0کمتر از داری  سطح معنی **     05/0کمتر از داری  سطح معنی *    

 

است. علاوه بر آن  15/0 نابع شغلی با شيفتگی به شغل برابر بااست. ضريب همبستگی بين م

، 11/0، 11/0) باشد دار می یضرايب همبستگی منابع شغلی با سه بعد شيفتگی به شغل نيز معن

75/0، 05/0 p<بين با بهزيستی  (. ضرايب همبستگی بين شيفتگی به شغل به عنوان متغير پيش
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نشان داده  1وان متغيرهای ملاک نيز در جدول شماره روانشناختی و خلاقيت سازمانی به عن

لذت از  اند. طيف ضرايب همبستگی بين شيفتگی به شغل و ابعاد آن يعنی جذب به شغل، شده

است. علاوه بر آن  17/0الی  11/0شغل و انگيزش کاری درونی با بهزيستی روانشناختی بين 

 50/0الی  15/0لاقيت سازمانی بين طيف ضرايب همبستگی شيفتگی به شغل و ابعاد آن با خ

 باشند. دار می یمعن 07/0است. همه اين ضرايب در سطح 

نتايج تحليل رگرسيون چندگانه بين رهبری تحولی و منابع شغلی با شيفتگی به شغل با 

 نشان داده شده است. 3روش ورود مکرر در جدول 
 

 .3جدول 

 بع شغلی با شيفتگی به شغل با روش ورود مکررنتايج تحليل رگرسيون چندگانه رهبری تحولی و منا

 شاخص
 آماری

 همبستگی
 چندگانه
MR 

 ضریب
 تعیین
RS 

 Fنسبت 

 pاحتمال 
 ضرایب

 رگرسیون
 مقدار

 (a) ثابت

 31/0 10/0 رهبری تحولی
25/771F= 

007/0p≤ 

39/7B= 

10/0= 

17/70t= 

007/0p≤ 
 

 11/31 

 10/0 13/0 منابع شغلی
50/11F= 

007/0p≤ 

35/7B= 

52/0= 

11/70t= 

007/0p≤ 

11/0B= 

10/0= 

15/3t= 

007/0p≤ 

30/13 

 

بين يعنی رهبری  شود، ترکيب خطیِ متغيرهای پيش مشاهده می 3همان طور که در جدول 

، F=50/11) دارددار  منابع شغلی با شيفتگی به شغل همبستگی چندگانه معنی تحولی و

07/0>p کند.  يفتگی به شغل را تبيين میدرصد از واريانس ش 10/0( و اين ترکيب خطی

 ( و منابع شغلیp<07/0و  =52/0) دهد که رهبری تحولی آخرين سطر جدول نشان می

(10/0=  07/0و>p) شيفتگی به شغل بينی  در پيشداری  به ترتيب نقش معنی هر دو

لی نتايج مربوط به تحليل رگرسيون چندگانه ابعاد شيفتگی شغ 1برخوردارند. در جدول شماره 

 با بهزيستی روانشناختی نشان داده شده است.

 بين )جذب به شغل، لذت از ، ترکيب خطیِ متغيرهای پيش1بر اساس مندرجات جدول 
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 .1جدول 

 شناختی به روش ورود مکررنتايج تحليل رگرسيون چندگانه ابعاد شيفتگی به شغل با بهزيستی روان

 شاخص
 آماری

 همبستگی
 چندگانه
MR 

 ضریب
 تعیین
RS 

 Fنسبت 

 pاحتمال 
 ضرایب رگرسیون

 مقدار
 (a) ثابت

 جذب به
 شغل

17/0 71/0 
91/11F= 

007/0p≤ 

12/7B= 

17/0= 

55/1t= 

007/0p≤ 

  

00/712 

 لذت از
 شغل

15/0 10/0 
11/11F= 

007/0p≤ 

13/7B= 

31/0= 

71/5t= 

007/0p≤ 

11/0B= 

79/0= 

97/1t= 

001/0p≤ 

 

59/711 

 انگيزش
 کاری
 درونی

15/0 10/0 
11/71F= 

007/0p≤ 

15/7B= 

35/0= 

75/5t= 

007/0p= 

11/0B= 

11/0= 

50/1t= 

007/0p≤ 

70/0 B= 

03/0 = 

13/0 t= 

11/0p≤ 

01/712 

 

 دارددار  شناختی همبستگی چندگانه معنا شغل و انگيزش کاری درونی(، با بهزيستی روان

(11/71=F ،07/0>p و اين ترکيب خطی )شناختی را  واندرصد از واريانس بهزيستی ر 10/0

شناختی، جذب  بهزيستی روانبينی  دهد که در پيش کند. آخرين سطر جدول نشان می تبيين می

به ترتيب بيشترين  (p<007/0و  =11/0) ( و لذت از شغلp<07/0و  =35/0/0) به شغل

 نقش را دارند.

ا خلاقيت های مربوط به تحليل رگرسيون متغيرهای بيش بين ابعاد شيفتگی به شغل ب يافته

 شده است. نشان داده 5 با روش ورود مکرر در جدول

بين )جذب به  شود، ترکيب خطیِ متغيرهای پيش مشاهده می 1طور که در جدول  همان

دار  شغل، لذت از شغل و انگيزش کاری درونی(، با خلاقيت سازمانی همبستگی چندگانه معنا

د از واريانس خلاقيت سازمانی را درص 19/0( و اين ترکيب خطی F ،07/0>p=19/12دارد )

( و لذت  ،07/0>p=11/0دهد که جذب به شغل ) کند. آخرين سطر جدول نشان می تبيين می

بينی  بينی خلاقيت پيش ( به ترتيب بيشترين نقش را در پيش ،01/0>p=71/0از شغل )

 کنند. می
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 .5جدول 
 قيت سازمانی به روش ورود مکررنتايج تحليل رگرسيون چندگانه ابعاد شيفتگی به شغل با خلا

 شاخص
 آماری

 همبستگی
 چندگانه
MR 

 ضریب
 تعیین
RS 

 Fنسبت 

 pاحتمال 
 ضرایب رگرسیون

 مقدار
 ثابت

 (a) 

 11/0 57/0 جذب به شغل
79/11=F 

007/0≥P 

15/0=B 

57/0= 

19/2=t 

007/0≥p 

 

 79/10 

 19/0 51/0 لذت از شغل
03/11=F 

007/0≥p 

51/0=B 

11/0= 

92/1=t 

007/0≥p 

11/0=B 

79/0= 

07/3=t 

003/0≥p 

 

51/31 

انگيزش کاری 
 درونی

51/0 19/0 
19/12=F 

007/0≥p 

51/0=B 

11/0= 

15/1=t 

007/0≥p 

71/0=B 

71/0= 

11/1=t 

01/0≥p 

70/0=B 

70/0= 

370/7=t 

09/0≥p 

73/31 

 

 گیری بحث و نتیجه
يفتگی به شغل شبينی  نتايج حاصل از پژوهش با قوت نقش رهبری تحولی را در پيش

شواهدی است که نشان دادند رهبران تحولی سطوح مجددی برتأييد  ها نشان داد. اين يافته

های  شغل( را نسبت به ديگر سبک به عنوان يکی از ابعاد شيفتگی به) بالايی از انگيزش درونی

کنترل  رهبران تحولی از طريق افزايش. (1009لينس نر، ) آورند رهبری در کارکنان به وجود می

 به تجربه امور و موفقيت در انجام کارهاها  آن استقلال کارکنان روی کار خود و تشويق و

رهبران تحولی از  اين(. علاوه بر 1071، 7مونتا) توانند شيفتگی به شغل را افزايش دهند می

م در توانند با ايجاد انرژی و توان لاز می طريق تشويق کارکنان به تفکر خلاق و ميل به موفقيت

(. ويژگی برانگيختگی عقلانی رهبری 1001وانس، ) کارکنان شيفتگی به شغل را افزايش دهند

و باورهای ها  ارزش شود اين رهبران به کارکنان اجازه دهند تا مفروضات، می تحولی باعث

ها  جديد انجام کارها ونيز بيان ايدههای  قديمی و کهنه را زير سوال قرار داده و به کشف شيوه

پردازند. رهبران تحولی، احساس خود ارزشمندی، خود برانگيختگی، صلاحيت، انگيزش ب
                                                           
1-  Moneta 
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(. همه 1001دمروتی، ) کنند می درونی و تمايل به پيشرفت و موفقيت را در پيروان خود تشويق

 کنند و به تبع آن شيفتگی شغلی افزايش می انگيزی شغل کمک سازی و چالش اين موارد به غنی

دهند که رهبران تحولی از طريق الگوسازی، شور و انرژی بالای  می ت نشانيابد. تحقيقا می

تواند قدرت و انرژی لازم را که به عنوان يکی  می کنند. اين حالت می خود را به پيروان منتقل

اشتياق شغلی است، در کارکنان افزايش دهد. ويژگی نفوذ آرمانی رهبران تحولی های  از مولفه

شود  می داشته باشند. اين موضوع باعثها  آن کنان اعتقاد خاصی نسبت بهشود تا کار می باعث

های  تا پيروان با رهبران همانند سازی کرده و خود را تاحدود زيادی با انتظارات و آرمان

شود تا رهبران بتوانند به راحتی انگيزش الهامی خود  می رهبران منطبق نمايند. اين حالت باعث

شود تا مديران بتوانند يک چشم انداز مثبتی را  می کنند. اين ويژگی باعثرا به کارکنان منتقل 

در کارکنان بوجود آورند، با ايجاد استاندادهای کاری بالا کارکنان را به چالش اندازند، و يک 

فيتزجرالد و ) اشتياق همراه با خوشبينی برای موفقيت در انجام کارها در کارکنان ايجاد کنند

 (.1070اسکات، 

اين پژوهش در خصوص رابطه بين منابع شغلی با شيفتگی های  نتايج حاصل از يافته

( و 1001) (، سالانوآ و همکاران1001) شوفلی و باکر شغلی با تحقيقات قبلی مانند تحقيقات

، لازمه وجود و حفظ شيفتگی در انجام اصولاً( هماهنگ است. 1070) مکيکانگاس و همکاران

ی در کنترل فعاليت در دست اقدام است. خود تعيين کنندگی همراه با يک شغل، ادراک تواناي

شود تا مردم نوعی احساس مالکيت روانشناختی نسبت به کار خود پيدا  می استقلال باعث

 اين،(. علاوه بر 1000، 7ساودرا و کوين) دهد می کنند. اين موضوع انگيزش درونی را افزايش

بخشند  يابی کارکنان به اهدافشان را تسريع می خود، دستمنابع شغلی از طريق توان انگيزشی 

(. منابع شغلی به 7920 هاکمن و اولدهام،) که نتيجه آن افزايش تعهد کارکنان به شغلشان است

را مسئول فرايندهای ها  آن سازند، کار را برای کارکنان با معنا می، واسطه اين توان انگيزشی

ها  آن های کاری به لاعاتی در مورد نتايج واقعی فعاليتسازند و اط کاری و پيامدهای آن می

(. از آن جايی که افرادی که دارای استقلال کاری هستند بر 7920هاکمن و اولدهام، ) دهند می

باشند،  های شغلی خويش را دارا می اين باورند که توانايی لازم برای انجام ماهرانه فعاليت

شود که بيشتر جذب کارشان شوند.  موجب میاحساس خودکارآمدی و شايستگی نموده، 

                                                           
1-  Saavedra & Kwun 
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های يک فرد فراهم  مهارتگيری  های چالش برانگيزی را برای به کار شرايط کاری، فرصت

باشند که با  وظايف کاری چالش برانگيز اغلب مستلزم سطوح عميقی از تمرکز می .کنند می

های روزانه  ديگر فعاليتشيفتگی مرتبط هستند. در نتيجه، ذهن افراد در خلال کار نسبت به 

 (.1005باکر، ) کند بيشتر تمايل به درگير شدن پيدا می

رابطه مثبت و شناختی  نشان داد که بين شيفتگی شغلی و بهزيستی روان ها نتايج بررسی

(، 1001) 7(، کالينز1009) های فولاگار و کِلووَی ها با يافته وجود دارد. اين يافتهداری  معنا

( همسو است. شيفتگی شغلی به وسيله ايجاد 1070) ( و آساکاوا1001) برايس و هاورث

ور شدن و درگيری شديد در کار زمينه را برای فراموش  غوطه احساسات لذت بخش، تمرکز،

کنند  افرادی که غالباً شيفتگی را تجربه می آورد. می های ناخوشايند زندگی فراهم کردن جنبه

بالاتری از انگيزش، تمرکز و سلامت جسمانی و روانی بيشتر احتمال دارد که دارای سطوح 

افراد بيشتر آگاه، پر انرژی، خلاق و با کفايت هستند و بهتر قادر  گونهباشند. علاوه بر اين، اين

 (.7990سيکزنت ميهالی، ) هستندگيری  به تصميم

اری د نيز رابطه مثبت و معنانشان داد که بين شيفتگی شغلی و خلاقيت سازمانی نتايج 

( همسو 1001) ( و کالينز1003) های بايرن، مکدونالد و کارلتون ها با يافته وجود دارد. اين يافته

کنند به علت  توان گفت افرادی که شيفتگی شغلی را تجربه می است. در تبيين اين نتايج می

و همکاران،  بايرن) کنند می های جديدی برای انجام آن فکر برند دائماً به راه لذتی که از کار می

توان بدون خلاقيت،  کند می (. در تبيينی ديگر، همان گونه که سيکزنت ميهالی اشاره می1003

توان خلاقيت داشت. شيفتگی يک حالت بسيار  شيفتگی نمی شيفتگی داشت. ولی بدون

متمرکز، خودکار و بدون تلاش از هشياری است. شيفتگی حالتی است که تمام اشخاص خلاق 

(. افراد خلاق به دليل نيرويی که در خلال 7991سيکزنت ميهالی، ) ک هستنددر آن مشتر

 ورزند دهند عشق می شود به آن چه که انجام می کنجکاوی و حل مسأله از شيفتگی ناشی می

(. در اين گونه افراد، اين حالت بسيار متمرکز، خودکار و بدون 1000، 1نوواک، هافمن و يانگ)

ای از کشف و نوگرايی  های دشوار که در بردارنده درجه ل فعاليتتلاش از هشياری، در خلا

با ها  شود که سازمان می است عموماً وجود دارد. با توجه به نتايج حاصل از اين تحقيق، توصيه

فرآهم آوردن منابع شغلی مناسب برای کارکنان و نيز به کارگيری سبک رهبری تحولی امکان 

                                                           
1-  Collins 

2-  Novak, Hoffman, & Yung 
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ند. اين سازه علاوه بر اين که فی نفسه از اهميت زيادی رشد شيفتگی شغلی را فراهم نماي

بلکه نقش مهمی در افزايش خلاقيت سازمانی و بهزيستی روانشناختی و نيز ، برخوردار است

 متغيرهای سازمانی ديگر دارد.

به منظور افزايش شيفتگی شغلی و به دنبال آن ها  شود سازمان می با توجه به نتايج پيشنهاد

تی روانشناختی و خلاقيت سازمانی کارکنان، مديران و سرپرستان در تعامل با ارتقاء بهزيس

را ياری دهند تا برای انجام وظايف و ها  آن کارکنان از سبک رهبری تحولی استفاده کنند و

 تکاليف شغلی خويش از منابع شغلی کافی برخوردار باشند. 
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