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چكيده  
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Abstract
      This research was administered with the aim 
of investigating  the role  of  job characteristics, 
transformational  leadership  and goal difficulty
on employees, performance… Research statisti-
cal population were the personnel of minerals 
and industries Holding of Ehya Folad Sepahan 
company in autumn 1388 (2500 persons), 
which from them, 329 persons was selected 
using two stage sampling. Research instruments 
including; transformational leadership with 22
items (with four subscales, namely group goals, 
personal support, intellectual role model and 
high perfor- mance expectancies), goal diffi-
culty with 5 items, job characteristics with 23
items (with 5 subscales, skill variety, task iden-
tity, task  signi- ficance, autonomy and feed-
back) and job perfo- formance with 6 items 
(with three subscales, general performance, 
technical performance, and interpersonal per-
formance). Data were ana- lyzed with the use of 
Pearson's correlation cof- ficient and stepwise 
regression analysis. The results of stepwise re-
gression analysis showed that for prediction of 
general job performance, goal difficulty, skill 
variety and high perfor-  mance expectancies, 
for prediction of technical job performance, 
group goals, goal difficulty and high perform-
ance expectancies, for predic- tion of interper-
sonal job performance, goal  difficulty, skill 
variety and intellectual role model and for pre-
diction of total performance, skill variety, goal 
difficulty and high perfor- mance expectancies 
have highest predictive power for prediction 
respectively (P<٠/٠1).      
Keywords: Job characteristic, Transformational 
leadership, Goal difficulty, Employees perfor-
performance.    
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ت خودكارآمــدي و برانگيزاننــده و واحـد كــاري، تقوي ـ 

جذاب سازي شرايط كار بـا عملكـرد كاركنـان ارتبـاط            

 مـرتبط بـا     ةدر نمونه مطالعاتي كه در پيشين     . كنندپيدا مي 

موضوع اين پژوهش مرور گرديد، با تحقيقات به نسبت         

كه در آن به طـور    ) به ويژه در ايران   (كمي مواجه شديم    

 ــ ــري تحــولي، ويژگ ــاد رهب ــان ابع ــاي شــغل و يهمزم ه

بينـي عملكـرد اسـتفاده شـده        دشواري هدف براي پـيش    

به باور پژوهشگران اين پژوهش شـواهد تحقيقـي       . باشند

موجود بـه خـوبي ايـن مـسئله را كـه كـداميك از ابعـاد                 

دشواري هدف براي هاي شغل و رهبري تحولي، ويژگي

تري هستند را روشن عملكرد داراي نقش نسبي با اهميت

 يكي از نيـرو    ، واقع ارائه پاسخ به اين مسئله      در. كنندنمي

هاي اصلي براي انجـام و گـزارش ايـن پـژوهش            محركه

 كـداميك از ابعـاد رهبـري تحـولي،          اين كـه  . بوده است 

بينـي  هـاي شـغل و دشـواري هـدف بـراي پـيش            ويژگي

از اهميـت نـسبي بيـشتري       ) در وظـايف  (عملكرد شـغلي    

ه امكـان   برخوردارند، حداقل داراي اين مزيت اسـت ك ـ       

ريزي كوتاه مدت تا ميـان مـدت را بـراي افـزايش         برنامه

سطح عملكرد از طريق متغيرهـاي كـه در اولويـت قـرار             

بر همين اساس سـه فرضـيه و        . آورندگيرند فراهم مي  مي

.انديك سؤال براي پژوهش در نظر گرفته شده

شامل اهـداف  (بين ابعاد رهبري تحولي  : لفرضيه او 

ت شخصي، الگـوي نقـش هوشـمندانه و         گروهي، حماي 

عمـومي،  (با ابعاد عملكرد شـغلي  ) انتظارات عملكرد بالا  

. مثبت وجود دارديرابطه) فني، بين فردي و كلي

شامل تنوع(هاي شغل ويژگيبين ابعاد :        فرضيه دوم

هويت وظيفه، اهميـت وظيفـه، خودمختـاري و         مهارت،  

مـومي، فنـي، بـين      ع(رد شـغلي    با ابعـاد عملك ـ   ) بازخورد

.رابطه مثبت وجود دارد) كليفردي و

بين دشـواري هـدف و ابعـاد عملكـرد          : فرضيه سوم 

رابطـه مثبـت   ) عمومي، فنـي، بـين فـردي و كلـي      (شغلي  

.وجود دارد

كـداميك از ابعـاد رهبـري تحـولي         : سؤال پژوهش 

ــش    ( ــوي نق ــصي، الگ ــت شخ ــي، حماي ــداف گروه اه

، ويژگيهـاي شـغل     )عملكرد بـالا  هوشمندانه و انتظارات    

ــت و ( ــارت، هويـ ــوع مهـ ــه،تنـ ــه ظيفـ ــت وظيفـ ، اهميـ

و دشـــواري هــدف بـــراي  ) خودمختــاري و بــازخورد  

عملكـرد عمـومي ـ فنـي،     (بيني ابعاد عملكرد شغلي پيش

داراي نقش بيشتري هستند؟) بين فردي و كلي

روش  

اي همبـــستگي  پـــژوهش حاضـــراز نـــوع پژوهـــشه

 آماري آن را كليـه كاركنـان   امعهشودكه جمحسوب مي 

شـركت احيـاء    كارخانجات هولدينگ صـنايع و معـادن      

تعداد كل  .  تشكيل دادند  1388فولاد سپاهان در تابستان     

2500كاركنان اين كارخانجـات دردوره زمـاني تحقيـق        

از اين جامعه آمـاري و براسـاس تناسـب حجـم            . نفر بود 

) 311ص،  1381سـكاران، (نمونه با حجم جامعه آمـاري       

ــه شــيوه 329تعــداد  ــه ب ــان هفــت كارخان  نفــر از كاركن

ــه ــهنمونـ ــري دو مرحلـ ــدندگيـ ــاب شـ ــيوه. اي انتخـ شـ

گيري به اين ترتيب بود كه ازسه مجموعه كارخانه        نمونه

براساس تعداد كاركنـان هـر      (بزرگ، متوسط وكوچك    

كارخانه، اين كارخانجـات بـا همـاهنگي دفتـر مركـزي            

 سپاهان به سه گروه ياد شـده تقـسيم      شركت احياء فولاد  

متوسـط و سـه    ، دوكارخانه بـزرگ، دوكارخانـه     )شدند
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كارخانـه كوچــك در مرحلــه اول بــراي انتخــاب نمونــه  

در مرحلـه دوم از ايـن هفـت         . نهايي افراد انتخاب شدند   

ــده از      ــاب ش ــراد انتخ ــسبت اف ــت ن ــا رعاي ــه و ب كارخان

ه بـه   هركارخانه درنمونـه بـا نـسبت كاركنـان هركارخان ـ         

مجموع كل كاركنـان هفـت كارخانـه از روي فهرسـت            

 نفـري  329اسامي كاركنان به شيوه تصادفي ساده نمونـه      

معـادل  ( نفر زن 17 نفر،   329از كل نمونه    . انتخاب شدند 

ــد2/5 ــرد  312و )  درص ــر م ــد8/94( نف ــد)  درص . بودن

و بـه طـور     )  درصد 75حدود  (اكثريت افراد نمونه متأهل   

را افـراد داراي  )  نفر179معادل (ه   درصد نمون  4/54نسبي

حـدود  (تحصيلات تا دوره متوسط و باقيمانـده را افـراد           

داراي تحصيلات ديپلم يـا بـالاتر تـشكيل         )  درصد 6/54

همچنــين اكثريــت افــراد نمونــه در مــشاغل غيــر  . دادنــد

 درصد از اعضاي نمونه به نـوعي در         10حدود(مديريتي  

غول بـه كـار      مـش  )يكي از مشاغل مـديريتي و سرپرسـتي       

بـا انحـراف     (03/36ميانگين سني اعـضاي نمونـه       . بودند

بـا   (87/10و ميانگين سابقه شـغلي آنهـا نيـز    ) 8/18معيار  

ازابزارهاي زير بـراي سـنجش      . بود) 08/7انحراف معيار   

.متغيرهاي پژوهش استفاده به عمل آمد

براي سنجش رهبـري تحـولي از       : ـ رهبري تحولي  1

الي معرفـي شـده توسـط پودسـاكف و      سـؤ 22پرسشنامه  

 سـؤال در    22ايـن   . استفاده بعمل آمـد   ) 1990(همكاران  

ــوزه اهــداف گروهــي      ــود شــش ح ــرم انگليــسي خ ف

، الگـوي نقـش     ) سـؤال  4(، حمايـت شخـصي      ) سؤال 4(

ــب  ــؤال3(مناس ــمندانه  ) س ــك هوش ــؤال3(، تحري ، ) س

و صورت بنـدي چـشم      )  سؤال 3(انتظارات عملكرد بالا    

دهنـد ومقيـاس   را مورد سنجش قـرار مـي  )  سؤال 5(ازاند

= كاملاً مخـالفم  (اي ليكرت   پاسخگويي آن هفت درجه   

اين پرسشنامه بـراي اولـين      . است) 7= تا كاملاً موافقم    1

طـي فراينـد دو   (بار براي استفاده در اين پژوهش ترجمه     

اي ترجمـــه و تطـــابق محتـــوايي دقيـــق توســـط مرحلـــه

شواهد مربوط به روايي    . ا گرديد و آماده اجر  ) متخصص

و پايايي فرم انگليسي اين پرسشنامه در حد قابل قبـول و            

). 1990پودساكف و همكاران، (مطلوبي است 

اما از آنجايي كه اين پرسشنامه براي اولين بار بـراي           

اين پژوهش آماده گرديده بود، از طريـق تحليـل عامـل            

عامــد از نــوع   و بــا اســتفاده از چــرخش مت  1اكتــشافي

، روايي سازه ايـن پرسـشنامه مـورد بررسـي           2واريماكس

22تحليل عامل اكتـشافي در ايـن پـژوهش          . قرار گرفت 

سؤال اين پرسشنامه را بر روي چهار عامـل بـا ارزشـهاي        

 و  946/0  در اين تحليل برابر با        KMO (1ويژه بالاتر از  

ــا   ــر ب ــت براب ــادار 76/5765آزمــون كرويــت بارتل  و معن

001/0P< عامل اول كه داراي بالاترين     . قرار داد )  بود

 سؤال الگوي نقـش     13 بود، با    467/11ارزش ويژه يعني    

هوشمندانه، عامل دوم با چهـار سـؤال اهـداف گروهـي            

، عامــل ســوم بــا دو ســؤال حمايــت )54/1ارزش ويــژه (

و عامـل چهـارم بـا سـه         ) 29/1بـا ارزش ويـژه      (شخصي  

) 047/1بـا ارزش ويـژه      ( سؤال انتظـارات عملكـرد بـالا        

اسكري پلات قابل اسـتخراج بـودن چهـار         . ناميده شدند 

ــود  ــد نم ــل را تأيي ــل   . عام ــار عام ــاخ چه ــاي كرونب آلف

اهــداف (اســتخراج شــده از پرســشنامه رهبــري تحــولي  

گروهي، حمايت شخصي، الگـوي نقـش هوشـمندانه و           

اين عـدد    (63/0،  93/0به ترتيب   ) عملكرد بالا انتظارات

 گويه مربوط به حمايت شخصي است كـه       همبستگي دو 

ــطح  ــي >001/0Pدر س ــادار م ــد معن 53/0 و 95/0) باش

نامه رهبـري   يك نمونه از سؤالات پرسـش     . بدست آمدند 

سرپرسـت مـا كاركنـان را       : تحولي بـه ايـن شـرح اسـت        

.كند تا به صورت گروهي و تيمي كار كنندتشويق مي

، براي سنجش دشـواري هـدف     : ـ دشواري هدف  2

همــسو بــا چهــار ســؤال بكــار گرفتــه شــده در پــژوهش  

يهپيـشين  با  و متناسب  )2004(و همكاران وايتينگتون

ــان،  مطــرح ــن محقق ــژوهش اي ــاس  4درپ ــا مقي  ســؤال ب

1. Exploratory factor analysis
2. Varimax
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 تـا كـاملاً     1= كاملاً مخـالم    (اي  پاسخگويي هفت درجه  

ــوافقم  ــد  ) 7= م ــرا گردي ــاده اج ــوري و  . آم ــي ص رواي

نـي چنـد از متخصـصان       سـؤال توسـط ت    4محتوايي اين   

سؤال برمحتواي اصلي اين چهار.تأييد گرديدبررسي و

محور پيچيدگي و دشواري اهداف شـغلي وكـاري فـرد          

براي بررسـي روايـي سـازه ايـن         .زندميسازمان دور در

پرسشنامه از تحليل عاملي اكتـشافي بـا چـرخش از نـوع             

نتايج نـشان داد كـه تـك    . واريماكس استفاده بعمل آمد   

ملي در نظر گرفتن اين چهـار سـؤال بعنـوان دشـواري           عا

 بـه ترتيبـي كـه آلفـاي     ، منطقي و قابل قبول است     ،هدف

يـك نمونـه    .  بدست آمد  61/0كرونباخ اين چهار سؤال     

براي دسـتيابي بـه     : سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است      

. ام بايد سخت و جدي كار كنماهداف شغلي

ــشنامه 3 ــ پرس ــيي ـ ــاويژگ ــغله ــه: ي ش ــابي زمين ي

كـه داراي  ) 1975(تشخيصي شغل از هاكمن و اولـدهام   

نامهـاي تنـوع مهـارت      ه   سؤال و پنج خرده مقيـاس ب ـ       23

، اهميت وظيفه   )چهار سؤال (، هويت وظيفه  )پنج سؤال (

و بـازخورد   ) چهـار سـؤال   (، خودمختـاري    )چهار سؤال (

باشد، براي سنجش ويژگيهاي شغل در      مي) شش سؤال (

اين شاخص براي   . ش مورد استفاده قرارگرفت   اين پژوه 

سنجش ويژگيهاي شغل از اعتبار قابل توجهي برخوردار        

) 2007( بانائي و ريسل     .)1976هاكمن و اولدهام    (است  

نيز كه در پژوهش خود اين پرسـشنامه را بـراي سـنجش           

59/0اند، آلفاي كرونباخ    ويژگيهاي شغل استفاده نموده   

را بـراي   ) بازخورد شغلي  (77/0تا  ) براي اهميت وظيفه  (

بـدليل  . انـد خرده مقياسهاي اين پرسشنامه گزارش نموده     

ــه پرســشنامه  ــن  يعــدم دسترســي ب  ترجمــه شــده، در اي

 و 1975هـاكمن و اولـدهام،      (پژوهش از نسخه انگليسي     

ترجمـــه و تطبيـــق (اي طـــي فراينـــد دو مرحلـــه) 1976

يـك نـسخه ترجمـه و آمـاده اجـرا           ) محتوايي تخصصي 

در عين حال در آغاز از تني چند از افراد مـشابه            . دگردي

نمونه هدف پـژوهش درخواسـت گرديـد تـا وضـوح و             

بـر  . رسا بـودن سـؤالات را بررسـي و اعـلام نظـر نماينـد       

خـواهي نيـز تغييـرات ظـاهري در برخـي           اساس اين نظر  

پـس از اجـراي پرسـشنامه بـر روي          . سؤالات بعمل آمـد   

نتـايج  . ي قـرار گرفـت     نفر، نتايج مورد تحليل عـامل      329

اين تحليل عاملي نشان داد كه در نظـر گـرفتن عاملهـاي           

چنـدان  ) چرخش واريماكس (پنج گانه بصورت مستقل     

) ابليمـين (مناسب نيست، لذا تحليل عاملي به شيوه مايـل          

63/0، 55/0، 58/0، 58/0پنج عامل را با آلفاي كرونباخ  

فـه،  ترتيب بـراي تنـوع مهـارت، هويـت وظي         ه  ب (59/0و  

اين . بدست داد ) اهميت وظيفه، خودمختاري و بازخورد    

ي ضـرايب گـزارش     ضرايب آلفا بطـور نـسبي در دامنـه        

ــت    ــارجي اس ــات خ ــده در تحقيق ــسل،  (ش ــايي و ري بان

يك نمونه سـؤال ايـن پرسـشنامه بـه ايـن شـرح              ). 2007

ــان و   : اســت ــين زم ــراي تعي ــسئوليت لازم را ب ــشه م همي

سؤال مربوط بـه خـرده      اين  . چگونگي انجام كارها دارم   

.مختاري استمقياس خود

ــ پرســشنامه4 ــابي عملكــي ـ ــراي ســنجش : ردارزي ب

يدلوو ون  و سؤالي موتو  6ارزيابي عملكرد از پرسشنامه     

 عملكرد عمومي، فنـي و     يكه سه حوزه  ) 1994(اسكاتر  

را مورد  ) هر يك از اين ابعاد دو سؤال دارند       (بين فردي   

اين پرسشنامه از . دهد استفاده شده است  يسنجش قرار م  

شواهد روايي و پايائي مطلوبي برخوردار است و قبلاً در         

پـرور  گل(مورد استفاده قرار گرفته است      ايران ترجمه و  

، به ترتيبـي كـه آلفـاي كرونبـاخ سـه           )1388و خاكسار،   

 بـالاتر بـوده     85/0خرده مقياس همراه با كـل مقيـاس از          

تــوان بــه ســه شــكل خــود را مــيايــن پرســشنامه . اســت

حلـه  ارزيابي، سرپرست ارزيابي و همكار ارزيـابي بـه مر         

ــدم دســترس   . آورداجــرا در ــدليل ع ــژوهش ب ــن پ در اي

ــود   ــشنامه بـــصورت خـ ــتان، پرسـ ــه سرپرسـ ــستقيم بـ مـ

ــل. دهــي پاســخ داده شــده اســت گــزارش ــامليتحلي ع

 نظرگـرفتن بخـوبي در انجام شـده بـر روي شـش سـؤال     

ســنجش عملكــرد شــغلي كلــينامه را بــرايايــن پرســش
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77/1529 و آزموني كرويت بارتلـت       KMO89/0با  (

.مـورد تأييـد قـرار داد    )  نيـز بـود    >001/0Pكه معنـادار    

موتوويــدلو و ون اســكاتر، (ي پــژوهش بــر پايــه پيــشينه

و نتايج تحليل عاملي، عملكـرد در ايـن پـژوهش       ) 1994

ــا    ــراه ب ــاس هم ــوان  درســه خــرده مقي ــا بعن ــوع آنه مجم

هـاي  همبـستگي . عملكرد شـغلي كلـي محاسـبه گرديـد        

ــه ــراي دو گويــ ــرد   3اي بــ ــاس عملكــ ــرده مقيــ  خــ

 به ترتيب  فنيعملكرد و فردي بين عمومي، عملكرد

و آلفاي كرونباخ كل ) >001/0P (79/0 و  73/0،  77/0

يـن  يك نمونه سـؤال ا    .  بدست آمد  93/0شش سؤال نيز    

سطح كلي دانـش و مهـارت      : پرسشنامه بدين شرح است   

اين سـؤال مربـوط   . فني خود را چگونه ارزيابي مي كنيد 

مقيـاس پاسـخگويي    . به خرده مقياس عملكرد فني است     

1= تـا بـسيار بـد   7=اين پرسشنامه به صورت بـسيار عـالي   

15زمان در كليه پرسشنامه هاي پژوهش. بوده است

 محل كار در دهي دقيقه به صورت خود گزارش20تا

هـاي حاصـل از     داده.  انـد  اعضاي نمونه پاسخ داده شـده     

ــستگي   ــژوهش از طريــق ضــريب همب پرســشنامه هــاي پ

پيرسون و رگرسيون گام به گام مورد تحليل قرار گرفته          

استفاده از روش گام به گام به اين دليل بـوده كـه           . است

اين روش براي تحليل هايي از نوع پژوهش حاضر مفيـد    

ــت  ــده اسـ ــيه شـ ــودمند توصـ ــرمد،(و سـ ــان سـ بازرگـ

ــازي، ــ). 1376وحج ــش    در ع ــق نق ــن تحقي ــال اي ين ح

انحصاري هر يك از متغيرهاي پيش بين معنادار را براي          

در . ابعاد عملكـرد تـا انـدازه اي مـشخص خواهـد كـرد             

. استفاده شده است114SPSSافزارنرمتحليل ها از 

ها يافته

ميانگين و انحراف (، شاخصهاي توصيفي 1جدول در

.آمده استن آنهاهمبستگي بيبامتغيرهاهمراه) معيار

1. Statistical Package for Social Science

ف
ردي

ع 
نو

ره
تغي
م

ا

متغيرهاي 
انحرافميانگينپژوهش

12345678910111213 معيار

-55/2190/5اهداف گروهي1

-312/0**957/3حمايت شخصي 2

-426/0**766/0**1/6595/16الگوي نقش هوشمندانه3

-437/0**197/0**457/0**2/1531/3لا انتظارات عملكرد با4

-232/0**81/990/3073/0058/006/0دشواري هدف 5

-ـ410/0**187/0**183/0**188/0**163/0**34/1545/2تنوع مهارت 6

-564/0**ـ276/0**215/0**293/0**358/0**189/0**3/1561/2هويت وظيفه7

-492/0**592/0**ـ384/0**263/0**276/0**190/0**286/0**43/1544/2اهميت وظيفه 8

-351/0**693/0**445/0**ـ226/0**276/0**460/0**425/0**318/0**88/1474/2خودمختاري 9

10

ش
 پي
ي
ها
ير
متغ

ين
ب

-539/0**503/0**494/0**477/0**ـ217/0**349/0**578/0**367/0**435/0**37/1897/2بازخورد 

-224/0**28/0**34/0**332/0**441/0**442/0**223/0**152/0**147/0035/0**06/575/1عملكرد شغلي عمومي11

-79/0**229/0**274/0**316/0**324/0**468/0**417/0**229/0**11/0**133/0059/0**44/583/1عملكرد شغلي فني 12

-787/0**695/0**295/0**268/0**335/0**324/0**476/0**505/0**213/0**179/0**160/0**147/0**83/599/1عملكرد شغلي بين فردي 13

14

ك 
لا
ي م

ها
ير
متغ

91/0**937/0**898/0**275/0**299/0**361/0**357/0**505/0**498/0**242/0**161/0**155/0095/0**34/161/5عملكرد شغلي كلي 

>01/0Pمعني داري **

 ميانگين، انحراف معيار و همبستگي بين متغيرهاي پيش بين و ملاك -1جدول 
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 مـــشاهده 1چنانكـــه در رديـــف يـــازدهم جـــدول 

شـود، عملكـرد شـغلي عمـومي بـا اهـداف گروهـي        مـي 

)147/0 = r( با الگوي نقش هوشمندانه ،)152/0 = r( با ،

، بـا دشـواري هـدف      )r = 223/0(انتظارات عملكرد بالا    

)442/0 = r( بــا تنــوع مهــارت ،)441/0 = r( بــا هويــت ،

ــه ــه  )r = 332/0(وظيف ــت وظيف ــا اهمي ــا )r = 34/0(، ب ، ب

داراي ) r= 224/0(، و بازخورد    )r = 28/0(خودمختاري  

 است ولـي بـا حمايـت         بوده )>01/0P(رابطه معناداري   

شخصي بعنوان يكي از ابعاد رهبري تحولي داراي رابطه         

ــاداري  ــين چنانكــه در .باشــدنمــي ) <05/0P(معن همچن

 نــشان داده شــده، عملكــرد 1رديــف دوازدهــم جــدول 

، با الگـوي    )r= 133/0(شغلي فني نيز با اهداف گروهي       

، با انتظارات عملكرد بـالا       )r = 110/0(نقش هوشمندانه 

)229/0 =r(       با دشـواري هـدف ،)417/0 = r(     بـا تنـوع ،

، بـا   )r = 324/0(، با هويـت وظيفـه       )r = 468/0(مهارت  

ي، بـــــا خودمختـــــار)r = 316/0(اهميـــــت وظيفـــــه 

)274/0 = r (  ــازخورد ــا ب ــه ) r = 229/0(و ب داراي رابط

ولي با حمايت شخصي بعنوان يكي     ) >01/0P (معنادار

05/0(از ابعــاد رهبــري تحــولي داراي رابطــه معنــاداري 

P> (نشان داده شده    1در رديف سيزدهم جدول     . نيست 

ــي     ــداف گروه ــا اه ــردي ب ــين ف ــغلي ب ــرد ش ــه عملك ك

)147/0 =r(      با حمايت شخـصي ،)16/0 =r(     بـا الگـوي ،

، با انتظـارات عمكـرد بـالا        )r= 179/0(نقش هوشمندانه   

)213/0= r(       با دشـواري هـدف ،)505/0 = r(     بـا تنـوع ،

، بـا    )r= 324/0(، با هويـت وظيفـه       )r = 476/0(مهارت  

 = 268/0(، بـا خودمختـاري      )r = 335/0(اهميت وظيفـه    

r (    و با بازخود)295/0=r (اي رابطه معناداري    دار)01/0

P< (نـشان   1بالاخره در رديف چهاردهم جـدول     . است 

داده شده كه عملكـرد شـغلي كلـي بـا اهـداف گروهـي        

)155/0 = r( با الگوي نقش هوشمندانه ،)161/0 = r( با ،

، بـا دشـواري هـدف      )r= 242/0(انتظارات عملكرد بـالا     

)498/0 =r(  ــارت ــوع مه ــا تن ــت )r= 505/0(، ب ــا هوي ، ب

، بــا )r = 361/0(، بـا اهميــت وظيفـه   )r= 357/0(وظيفـه  

بـــــازخورد داراي و با) r = 299/0(مختـــــاري خـــــود

)275/0 =r(  داري  ي   رابطه معن)01/0P< (   است، ولي با

گرا حمايت شخصي به عنوان يكي از ابعاد رهبري تحول 

2 در جـدول     .نيـست ) <05/0P(داراي رابطه معنـاداري     

بيني عملكرد م به گام براي پيشنتايج تحليل گرسيون گا

. شغل عمومي و عملكـرد شـغلي فنـي ارائـه شـده اسـت              

بينـي  شـود، بـراي پـيش      مشاهده مـي   2چنانكه در جدول    

در گام اول دشـواري هـدف بـا         عملكرد شغلي عمومي،  

درصـد از واريـانس    6/19،  442/0ضريب بتاي اسـتاندارد   

م در گام دو  . عملكرد شغلي عمومي را تبيين نموده است      

. تنوع مهارت از ابعاد ويژگيهاي شغل افزوده شده اسـت         

در اين مرحله دشواري هدف با ضريب بتـاي اسـتاندارد           

، 312/0 و تنوع مهارت با ضريب بتاي اسـتاندارد          314/0

 درصد از واريانس عملكرد شغلي عمومي را تبيين         7/27

 درصـد آن واريـانس انحـصاري افـزوده          1/8نموده كـه    

بـالاخره در گـام سـوم،       . رت اسـت  مربوط بـه تنـوع مهـا      

انتظارات عملكـرد بـالا نيـز بـه دشـواري هـدف و تنـوع            

، 296/0مهارت افزوده شده كه با ضرايب بتاي استاندارد 

، واريــانس تبيــين شــده عملكــرد شــغلي 098/0 و 301/0

 درصـد   9/0از اين مقـدار،     .  درصد رسانده اند   6/28رابه  

ارات عملكـرد   واريانس انحصاري افزوده مربوط به انتظ ـ     

 نـشان داده شـده    2در رديف دوم جدول     . بالا بوده است  

است كه در گام اول اهداف گروهي با بتـاي اسـتاندارد            

 درصد از واريانس عملكرد شـغلي فنـي را         9/21،  466/0

در گام دوم دشواري هدف با ضريب       . تبيين نموده است  

 به اهداف گروهي با بتاي استاندارد       27/0بتاي استاندارد   

 افزوده شده و واريانس تبيين شده عملكرد شغلي         357/0

 درصد  1/6از اين مقدار،    .  درصد رسيده است   28فني به 

مربـوط بـه دشـواري هـدف        هواريانس انحصاري افـزود   

انتظارات عملكرد بالا با ضريب     در گام سوم  . بوده است 

 بتايبا(گروهي اهدافبه،107/0استانداردبناي
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يين  شده  تبواريانسو  شده افزوده)345/0استاندارد 

 درصد  رسانده  است  كه  29 را  به فنيشغلي عملكرد

الابوده ببه انتظارات عملكرد درصد مربوط1ازاين مقدار

.است

 نتايج تحليـل رگرسـيون گـام بـه گـام            3در جدول   

بينـي عملكـرد شـغلي بـين فـردي و عملكـرد            براي پـيش  

چنانكــه در رديــف اول . شــغلي كلــي ارائــه شــده اســت

شود، در گام اول دشـواري هـدف         مشاهده مي  3جدول  

ــتاندارد    ــاي اس ــا بت ــانس  5/25، 505/0ب ــد از واري  درص

در گـام   . عملكرد شغلي بين فردي را تبيين نمـوده اسـت         

، بـه دشـواري     332/0دوم تنوع مهارت با بتاي استاندارد       

افزوده شده و واريانس    ) 322/0با بتاي استاندارد    (هدف  

 درصـد   2/34بين فـردي را بـه       تبيين شده عملكرد شغلي     

 درصد واريانس انحـصاري     7/8رسانده كه از اين مقدار      

در گـام سـوم     . مربوط به تنوع مهارت بوده اسـت      افزوده

بتاي استاندارد ضريب  باهوشمندانه نقش الگوينيز،

بترتيـب بـا    (به دشـواري هـدف و تنـوع مهـارت         101/0

افـزوده شـده و    ) 303/0 و   375/0ضرايب بتاي استاندارد    

2/35واريانس تبيين شده عملكرد شغلي بين فردي را به          

 درصــد واريــانس 1درصــد رســانده كــه از ايــن مقــدار  

انحصاري افزوده مربوط به الگوي نقش هوشمندانه بوده     

شـود،   ديـده مـي    3چنانكه در رديف دوم جـدول       .است

براي عملكرد شغلي كلي، تنوع مهارت بـا ضـريب بتـاي     

ــتاندار ــرد  7/35، 361/0د اس ــانس عملك ــد از واري  درص

در گـام دوم، دشـواري      . شغلي كلي را تبيين نموده است     

بـا   به تنوع مهـارت    35/0هدف با ضريب بتاي استاندارد      

 افـزوده شـده و واريـانس        361/0ضريب بتاي استاندارد      

 درصد رسانده7/35تبيين شده عملكرد شغلي كلي را به 

 مربوط به دشواري هـدف       درصد 2/10كه ازاين مقدار،    

در گام سوم انتظارات عملكـرد بـالا بـا بتـاي           . بوده است 

ــتاندارد  ــتاندارد   35/0اس ــاي اس ــا بت ــارت ب ــوع مه ــه تن  ب

 افزوده332/0و دشواري هدف با بتاي استاندارد ،35/0

F تعديليBSEβRR2R2متغير ملاكبينتغيرهاي پيشمگامهارديف

47/79**199/0022/0442/0442/0196/0193/0**دشواري هدف 1

141/0023/0314/0**دشواري هدف 
2

223/0037/0312/0**تنوع مهارت 
526/0277/0272/0**34/62

133/0023/0296/0**دشواري هدف 

216/0037/0301/0**تنوع مهارت 

1

3

انتظارات عملكرد بالا

ي 
وم
عم
ي 
شغل

رد 
لك
عم

*052/0027/0098/0

535/0286/0279/0**33/43

7/91**349/0036/0466/0468/0219/0217/0**اهداف گروهي 1

266/0038/0357/0**اهداف گروهي 
2

126/0024/027/0**دشواري هدف 
529/028/0275/0**26/63

258/0038/0345/0**اهداف گروهي 

117/0024/0250/0**دشواري هدف 

2

3

انتظارات عملكرد بالا 
ي 
 فن
ي
شغل

رد 
لك
عم

*059/0027/0107/0

539/029/0284/0**3/44

بيني عملكرد شغلي عمومي و عملكرد شغلي فني ـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش2جدول 

>05/0Pمعني داري *

>01/0Pمعني داري **
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بهرا شغلي كلي عملكرد واريانس تبيين شدهشده و

ــت 6/36 ــانده اس ــن مقـ ـ . رس ــه از اي  درصــد9/0دار ك

انحـــصاري افـــزوده مربـــوط بـــه انتظـــارات  واريـــانس

.عمكردبالا بوده است

گيريبحث و نتيجه

 مبنـي بـر    اولنتايج حاصل از پژوهش، سه فرضـيه     

تحـولي، ويژگيهـاي شـغل     رهبريابعادرابطه بين وجود

موردودشواري هدف را با ابعاد عملكرد شغلي، بجز در 

ي بـا عملكـرد عمـومي و عملكـرد          رابطه حمايت شخـص   

هاي حاصليافته. فني، در بقيه موارد مورد تأييد قرار داد

  چون محققاني هاي  ، نظرات  و  يافتهبااز اين پژوهش 

هاگ، )1976و1975(اولدهام  و هاكمنچون

شـامير و   ،)2008به نقل از والمبـوا و همكـاران،         2001(

،)2008 به نقل از والمبـوا و همكـاران،        1993(همكاران  

ــاران   ــگ و همكـ ــت  )2005(وانـ ــال كوئيـ ، پيكولووكـ

ليــــائو،)2007(همكــــاران و شــــاوبروك،)2006(

و ) 2008(، والمبـــوا و همكـــاران )2007(وچايووانـــگ 

 نـشان   هـايي را  همـسويي ) 2004(وايتينگتون و همكاران    

 ابعـاد   پژوهـشي  ارتبـاط بـين       زير بناي نظـري و    . دهدمي

 گروهـي،   اهـداف  يحـوزه ويژه در   ه  ب(تحولي  رهبري  

با ابعاد ) الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا     

عملكرد، به نقش انگيزشـي و حمـايتي ايـن نـوع سـبك              

يابـد بـاز   رهبري كه در ويژگيهاي آن بخـوبي نمـود مـي       

گرا از طريق ارتباطات هـدايتي ـ   رهبران تحول. گرددمي

ــين توانا    ــه ب ــراري رابط ــق برق ــايتي و از طري ــاي حم ئيه

متغير بينمتغيرهاي پيشگامهارديف
F تعديليBSEβRR2R2ملاك

1/112**258/0024/0505/0505/0255/0253/0**دشواري هدف1

190/0025/0373/0**دشواري هدف
2

262/004/0332/0**تنوع مهارت
585/0342/0338/0**62/84

191/0025/0375/0**دشواري هدف

246/004/0303/0**تنوع مهارت

1

3

الگوي تنوع هوشمندانه

ي
رد
ن ف

ي بي
شغل

رد 
لك
عم

*012/0005/0101/0

593/0352/0346/0**74/58

88/111**051/1099/0505/0505/0255/0253/0**تنوع مهارت1

752/0101/0361/0**تنوع مهات
2

458/0064/0350/0**دشواري هدف
597/0357/0353/0**45/90

729/0101/0350/0**تنوع مهارت

433/0064/0332/0**دشواري هدف

2

3

انتظارات عملكرد بالا

ي
 فن
ي
شغل

رد 
لك
عم
    
    
    
 

**154/007/01/0

605/0366/0360/0**59/62
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كاركنان با اهداف آينده نگرانه به خـوبي بـستر و زمينـه             

.سازندلازم را براي تقويت عملكرد كاركنان فراهم مي

گرا با انتقال حـس اطمينـان      از طرف ديگر رهبران تحول    

به خـود در كاركنـان بـه اشـكال مختلـف بـستر تقويـت               

در واقع اين   . سازندخودكارآمدي كاركنان را فراهم مي    

ها مبتني بر نقش رهبران تحول گرا در همانندسازي تبيين

در ايـن   . با واحد كاري و تقويـت خودكارآمـدي اسـت         

راســتا و بــراي اطمينــان هــر چــه بيــشتر از نقــش رهبــران 

ــدي و   تحــول ــر خودكارآم ــران ب ــازمانهاي اي گــرا در س

منـد  همانند سازي سازماني و كاري، پژوهشگران علاقـه       

 در ايـن خـصوص نقـش        توانند در پژوهشهاي آينـده    مي

خودكارآمدي شغلي و همانندسازي با سازمان، اهـداف         

آن و مشاغل را در رابطـه بـين رهبـري تحـولي بـا ابعـاد                 

رابطـه بـين    . مختلف عملكرد مـورد بررسـي قـرار دهنـد         

هاي شـغل و دشـواري هـدف بـا ابعـاد عملكـرد             ويژگي

نيـز مطـابق بـا      ) هاي سـاده   در سطح همبستگي   1جدول  (

هاي و يافته ) 1976 و   1975(من و اولدهام    تأكيدات هاك 

ويژگيهـايي نظيـر    . اسـت ) 2004(وايتينگتون و همكاران    

تنوع مهارت، خودمختاري، بـازخورد، هويـت وظيفـه و          

اهميتوظيفـه در كنـار دشـواري هـدف همگـي از طريــق      

انگيــزي و مطبــوع ســازي شــرايط نقــش و كــار، چــالش

نتـايج  . خـشند بانگيزش و بدنبال آن عملكرد را بهبود مي  

در يك حضور سلسله    ) 3 و   2جداول  (تحليل رگرسيون   

مراتبي متغيرهاي معطوف به رهبري تحولي، ويژگيهـاي        

بينـي ابعـاد عملكـرد    شغل و دشواري هـدف بـراي پـيش      

بـر  .  را ارائـه كـرد    ريت ـ قابـل توجـه      شغل نتايج به نسبت   

، دشـواري هـدف،     2اساس نتايج ارائـه شـده در جـدول          

تنـوع مهـارت    (تظـارات عملكـرد بـالا       تنوع مهـارت و ان    

بعنوان يكي از متغيرهاي معطوف به ويژگيهـاي شـغل و            

ــري    ــوان يكــي از ابعــاد رهب ــالا بعن انتظــارات عملكــرد ب

بــين معنــادار بــراي عملكــرد داراي تــوان پــيش) تحــولي

ايـن تركيـب تـا انـدازه اي نـشان           . شغلي عمـومي بودنـد    

از  آن اسـت كـه عملكـرد شـغلي عمـومي بعـدي               ةدهند

ــالات انگيزشـــي،    ــر حـ ــه مبنـــي بـ عملكـــرد اســـت كـ

بـه  . برانگيـز بـودن در كنـار تنـوع و انتظـار اسـت             چالش

معناي ديگر وقتي افراد تكاليف شغلي و اهـداف مـرتبط        

ــي   ــابي م ــوع ارزي ــا را متن ــا آنه ــال  ب ــين ح ــد و در ع كنن

سرپرست نيز از آنها انتظـارات بـالايي دارد، در راسـتاي            

ينـده، بخـوبي در سـطح عمـومي     اين انگيزش ـ انتظار فزا 

اما . احتمال دارد كه عملكرد شغلي خود را ارتقاء بخشند

اي براي عملكرد شغلي فني تصوير بدست آمده تا اندازه        

يك بعد (متفاوت بود، چرا كه سه متغير اهداف گروهي   

ــري تحــول  ــرااز رهب ــارات  )گ ــدف و انتظ ــواري ه ، دش

بـين  ن پـيش  عملكرد بالا بـه ترتيـب داراي بـالاترين تـوا          

بـين  اگر به اولين متغير پيش    . معنادار در اين مورد  بودند     

اي مـشخص   براي عملكـرد فنـي توجـه شـود، تـا انـدازه            

گردد كه عملكرد فني اساساً يك متغيـر معطـوف بـه            مي

چرا كـه فعاليتهـاي فنـي       . اهداف يكپارچه گروهي است   

افراد در يك نظام سازماني داراي اجزايي است كه افراد          

بنـابراين  . رسانندتعامل با يكديگر آنها را به انجام مي       در  

رسد كه همانند سازي با واحد كاري و اهـداف          بنظر مي 

سازمان با احتمال بيـشتري رابطـه اهـداف گروهـي را بـا              

.نمايندعملكرد شغلي فني تعديل مي

اين امر لازم است در تحقيقات آينده مورد بررسـي      

 شغلي بين فردي نيز شـرايط بـه       براي عملكرد . قرار گيرد 

اين صورت بود كه ابتدا دشـواري هـدف، سـپس تنـوع             

مهــارت و در آخــر الگــوي نقــش هوشــمندانه داراي     

 وضـعيتي  چنـين . بـين معنـادار بودنـد     بالاترين توان پيش  

، بـين فـردي    عملكـرد  ارزيابيكه در    آن است  گوياي

مانند (انگيزي، تنوع و رفتارهاي الگو    چالشازايگستره

در راسـتاي اهـداف گـروه كـاري و سـازمان         ) سرپرست

بـه معنـاي ديگـر يـك     . كننـد بيشترين نقش را ايفـاء مـي     

گرايانـه معطــوف بــه  سرپرسـت داراي گرايــشات تحــول 

انگيزش و هدايت هوشمندانه، زمينه روابـط بـين كـاري           
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تواند انگيزي و تنوع مي   كاركنان خود را در كنار چالش     

وسيله امور كاري مبتني بـر روابـط        افزايش دهد تا بدين   

بـين معنـادار تنـوع      تـوان پـيش   . بين كاركنان ارتقاء يابـد    

مهارت، دشواري هدف و انتظارات عملكـرد بـالا بـراي           

عملكرد شـغلي كلـي نيـز در راسـتاي اهـداف يـاد شـده             

در تفسير نتايج ايـن پـژوهش لازم اسـت بـه چنـد              . است

ــت  ــه داش ــدوديت توج ــايج ا . مح ــه اول نت ــن در درج ي

پژوهش از كاركنان هولدينگ صنايع و معـادن شـركت          

احياء فولاد سپاهان بدست آمده، لذا در تعميم نتـايج بـه            

ــاط   ــب احتي ــد جان ســازمانهاي بازرگــاني و خــدماتي باي

در راستاي پيـشنهادات كـاربردي نيـز مـي          . رعايت شود 

تـــوان گفـــت كـــه بـــراي عملكـــرد شـــغلي عمـــومي، 

مهـارت همـراه بـا      انگيزي اهـداف كـاري، تنـوع        چالش

انتظـارات سرپرسـتان از كاركنـان، بـراي عملكـرد فنـي،       

اهداف گروهي، دشواري هدف و انتظارات عملكرد بالا 

و براي عملكرد شغلي بين فردي، دشواري هدف، تنـوع          

ــد در     ــمندانه بايــ ــش هوشــ ــوي نقــ ــارت و الگــ مهــ

در راسـتاي   (هاي كوتاه مدت تا ميـان مـدت         ريزيبرنامه

به منظور ارتقاء سطح عملكـرد      ) لوبتردستيابي هر چه مط   

افراد و بـدنبال آن عملكـرد سـازمان وجهـه همـت قـرار               

.گيرد
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