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 چكیده

گذارد، پژوهش حاضر با هدف با توجه به اینكه هنرآفرینی شغل از ابزار توانمندسازی منابع انسانی است و اثر مطلوبی بر محیط سازمان می

شناسان نفر از کار 191ابعاد هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران طراحی شده است. بررسی نقش 

نفری( در تحقیق حاضر  500صورت تصادفی و براساس جدول کرجسی و همكاران )از جامعۀ و مدیران ستادی وزارت ورزش و جوانان به

دادند. پس از  ( پاسخ1963( و جو سازمانی )هالپین و کرافت، 2012آفرینی شغل )تیمز و همكاران، های هنرشرکت کردند و به پرسشنامه

( و 5/0بالای  AVE(، همگرا )40/0نفر از استادان، روایی واگرا )بار عاملی بالای  17ها توسط بررسی روایی صوری و محتوایی پرسشنامه

ترین عامل برای ایجاد جو نتایج با استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان داد که مهموتحلیل ( نیز تأیید شد. تجزیه2AVE≥Rافتراقی )

عاملی  . با توجه به بار(2R، 04/8  =t، 62/0 =r =65/0) شودسازمانی مثبت از طریق هنرآفرین کردن منابع اجتماعی شغل حاصل می

های دولتی ورزشی بزرگ رسد که بیش از آنكه ساختارهای شغلی در سازمانظر می،  (2R، 04/8  =t، 10/1 =r =22/1) بالای روحیۀ گروهی

توانند جو سازمانی را دستخوش تغییرات مثبت کنند. به به جرح و تعدیل نیاز داشته باشند، روابط اجتماعی و پویایی منابع انسانی می

های اجتماعی شغل برای نیروی شود که بیشتر بر ویژگیپیشنهاد میهای بزرگ ورزشی همین دلیل به مدیران و طراحان مشاغل در سازمان

 های بزرگ دولتی ورزشی جلوگیری کرد. کار توجه کنند تا بتوان تا حدودی از پیامدهای منفی بوروکراسی در سازمان

 

 یدیکل یهاواژه
 جو سازمانی، روحیۀ گروهی، منابع اجتماعی، وزارت ورزش و جوانان، هنرآفرینی شغل.
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 قدمهم

های ورزشی براساس امروزه اثربخشی سازمان

در محیط شود که هم ریشه رویکردهای متعددی حاصل می

ها درونی دارد و هم محیط بیرونی. از جملۀ این محیط

( و مدیریت 1توان به نوسانات رهبری در سازمان )می

ز ( اشاره کرد. بعضی محققان نی2راهبردی منابع انسانی )

های اثربخشی حتی فراتر از این مسائل به سایر چالش

اند که هر نوع های ورزشی پرداخته و نشان دادهسازمان

 سازمان غیرانتفاعی در ورزش از یک رویکرد سیستمی برای

بر این (. علاوه3کند )بهبود عملکرد خود استفاده می

های دیگری را برای رویکردها، سایر محققان توانستند مدل

وتحلیل کنند که عمیقاً های ورزشی تجزیهاثربخشی سازمان

ی اند. برای مثال عیدبا نوع جو حاکم بر سازمان مرتبط

های رقابتی و براساس ( از طریق تحلیل مدل ارزش2015)

های المللی بیان کرد که اثربخشی سازمانهای بیندیدگاه

خصوص ورزشی وابستگی زیادی به پویایی منابع انسانی )به

رسد که این موضوع )جو نظر می(. به1نفعان( دارد )ذی

 ویژه درسازمانی مبتنی بر پویایی منابع انسانی( به

های دولتی و بزرگ ورزشی مانند وزارت ورزش و سازمان

 ای است. کنندهجوانان اصل تعیین

تواند آل میایده 1براساس نتایج تحقیقات جو سازمانی

فردی به نوآوری در سازمان های منحصربهبراساس مکانیسم

منجر شود. جو سازمانی ویژگی نسبتاً بادوامی از سازمان 

شود ها میاست که موجب تمایز آن سازمان از سایر سازمان

شده در عواملی چون و متضمن ادراک جمعی متجلی

شناسایی،  استقلال، اعتماد و پیوستگی، حمایت، هویت،

طرفی است و از طریق تعامل بین اعضا ایجاد ابداع و بی

منظور تفسیر مثابۀ مبنایی بهشود. این سازۀ سازمانی بهمی

ها، کنندۀ هنجارها، ارزشرود و منعکسکار میموقعیت به

                                                           

1 . Organizational Climate  

ها از فرهنگ سازمانی است و منبعی ها و نگرشطرز تلقی

 (. 4کند )می دهی رفتار عملمؤثر و بانفوذ جهت شکل

ای جمعی و اجتماعی است، با اینکه جو سازمانی پدیده

در بسیاری از مواقع با مفهوم فرهنگ سازمانی اشتباه در 

شود. باید به این نکته اشاره کرد که فرهنگ نظر گرفته می

تر از جو سازمانی است و بر باورها، سازمانی کاملاً عمیق

تمامی اعضای  ها و هنجارهای مشترکها، ارزشنگرش

که جو سازمانی پایداری گذارد، درحالیسازمان اثر می

کمتری دارد و بر ادراک کارکنان )تفسیر احساسات برای 

ها و محیط سازمانی مشیمعنا بخشیدن به محیط( از خط

اشاره دارد. در واقع جو سازمانی حاصل احساسات کارکنان 

به های عینی و محسوس سازمان است. نسبت به جنبه

همین دلیل هر زمان که جو حاکم در سازمان )احساسات 

طور مطلوب و مثبتی مطلوب کارکنان نسبت به سازمان( به

های شغلی مانند رفتار شهروندی افزایش یابد، نگرش

( نیز 7( و دلبستگی شغلی )6(، رضایت شغلی )5سازمانی )

 شوند. تحصیل می

در سطح های مطلوب شغلی بر ایجاد چنین نگرشعلاوه

تواند پیامدهای سازمانی بسیار فردی، جو سازمانی مثبت می

های ورزشی به ارمغان بیاورد. در ارزشمندی را در محیط

دهد جو سازمانی در این زمینه، شواهد تجربی نشان می

های نهادهای دولتی و آموزشی در ورزش مانند دانشکده

و فقط تر از متوسط قرار دارد تربیت بدنی در سطح پایین

دانشکدۀ تربیت بدنی دانشگاه باهنر کرمان از جو سازمانی 

پور و (. در تحقیقی مشابه، طالب7بالایی برخوردار است )

تواند ( نشان دادند که جو سازمانی می1388همکاران )

های تربیت بدنی کارآفرینی سازمانی در دانشکده

ها و های دولتی کشور را ایجاد کند. رضایت از رویهدانشگاه

ترین عوامل جو سازمانی بودند که رضایت از پاداش مهم

ها برای (. این یافته8دادند )کارآفرینی را رشد می
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دست آمد. های دولتی و غیردولتی در ورزش نیز بهسازمان

( نشان دادند که اگر 1391برای مثال محمدی و همکاران )

یتۀ ساختار و جو سازمانی برای وزارت ورزش و جوانان و کم

توان انتظار ملی المپیک در حد مطلوبی طراحی شود، می

داشت که انتشار فناوری اطلاعات با سرعت و دقت بیشتری 

 (. 9در جریان قرار گیرد )

تر از وزارت ورزش و جوانان )از نظر در سطحی پایین

 ومدیریتی(، محققان نشان دادند که مدیران ادارات ورزش 

با برقراری عدالت و حمایت توانند ها میجوانان استان

سازمانی موجب بروز رفتارهای خلاقانه و مبتکرانه )جو 

(. همچنین حسینی 10سازمانی خلاق( در سازمان شوند )

رزش و( با ارزیابی جو سازمانی ادارات 1392و یمینی فیروز )

 و جوانان شهرهای منتخب استان مازندران نشان دادند که

امل صمیمت بود. این ترین شاخص جو سازمانی، عمهم

محققان در پیشنهادهای کاربردی خود بیان کردند که 

ها ها و شهرستانرؤسای ادارات ورزش و جوانان استان

منظور افزایش خلاقیت و جو سازمانی از حالت متوسط به به

توانند توجه بیشتری به تعاملات کارمندان حالت مطلوب می

 (. 11)با یکدیگر در محیط کاری داشته باشند 

توان با کمی تأمل و تعمق در تحقیقات گذشته می

استدلال کرد که تمامی محققان با بررسی پیشایندها و 

پیامدهای جو سازمانی بر پویایی منابع انسانی و نقش آن 

در ایجاد جو سازمانی مطلوب تأکید کردند. به همین دلیل 

دلیل جو ( نشان دادند که به1389حمیدی و آصفی )

بسته در دانشکدۀ تربیت بدنی دانشگاه تهران،  سازمانی

میزان مشارکت اعضای هیأت علمی این دانشکده در 

های آموزشی، پژوهشی، دانشجویی، مدیریتی گیریتصمیم

شود (. بنابراین ملاحظه می12و انسانی بسیار پایین است )

های ورزشی اغلب که نوسانات جو سازمانی حاکم بر سازمان

توان در شرح وظایف انسانی قرار دارد و می حول محور منابع

                                                           

1. Job Crafting 

وجو کرد. با این حال، هنوز های شغلی آنها جستو طرح

اند محققان به توافق جامعی در این زمینه دست پیدا نکرده

توان های طراحی شغل میکه از طریق تحریک کدام روش

های جو سازمانی مطلوبی در سازمان ایجاد کرد. در سال

های مختلف در حوزۀ مدیریت ورزشی روشاخیر، محققان 

سازی و توسعۀ شغل را های غنیطراحی شغل مانند روش

اند های شغل به بوتۀ آزمایش گذاشتهاز طریق مدل ویژگی

که البته با هدف شناسایی پیامدهای نگرشی و رفتاری منابع 

های طراحی شغل (. برایند روش13انسانی در ورزش بود )

در ورزش حاصل از آن است که اغلب روی منابع انسانی 

پیامدهای فردی مورد توجه قرار گرفته است که بخشی از 

های گردد. اینکه طرحهای شغلی برمیآن به ماهیت طرح

شغلی با هدف جو سازمانی از طرف مدیریت طراحی شوند، 

ای به آورد که آیا کارمندان علاقههمراه میچالشی را به

منظور امری روتین به آن یا صرفاً بهانجام این وظایف دارند 

 دهند. تن در می

طراحی شغل شامل واگذاری وظایف و روابط  اینکهبا 

مشخص به یک شخص در یک سازمان است، با این حال 

شغلی حاصل از  هایطرحکه  انددادهتحقیقات نشان 

که  گیرندمیشکل  آنجاییطراحی شغل در حقیقت ابتدا از 

. دهندمیابط و وظایف کاری را تغییر کارمندان خودشان رو

توجیه  1مفهوم هنرآفرینی شغل براساسچنین تغییراتی 

هنرآفرینی شغل فرایندی  گفتباید  تردقیق طوربه. شودمی

شغلی حاصل از طراحی  هایطرحاست که در آن کارمندان 

که به نظر خود مفید  طورآنفردی و  طوربهشغل خود را 

در . (14کنند )میویرسازی مجدد تعریف و تص آیند،می

ویژگی اصلی هنرآفرینی شغل آن است که حقیقت، 

را از پایین به بالا انجام  شانشغلیکارمندان اصلاحات 

مدیرانی که تغییرات شغلی حاصل  برخلافدقیقاً  دهند؛می

 .کنندمیاز طراحی شغل را از بالا به پایین اعمال 
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مثابۀ عصر غل بهاز آنجا که محققان از هنرآفرینی ش

و  1کنند )کوجیموفق در مشاغل امروزی محیط کار یاد می

(، بسیاری از تحقیقات گذشته با هدف 2015همکاران، 

سازی این سازۀ مدیریتی جدید طراحی ابزارسازی و مفهوم

ترین این ابزارها مربوط به ترین و متداولشدند. مهم

( و 2012و همکاران ) 2پرسشنامۀ هنرآفرینی شغل تیمز

( و متشکل از R-JD) 3منابع شغلی-مبتنی بر تئوری تقاضا

، کاهش به 4ابعاد چهارگانۀ افزایش منابع ساختاری شغل

، افزایش منابع اجتماعی 5تأخیر انداختن تقاضاهای شغلی

است. افزایش  7، و افزایش چالش در تقاضاهای شغل6شغل

صتی برای توسعه و منابع ساختاری شغل به تنوع منابع، فر

که افزایش منابع استقلال در کار اشاره دارد، درحالی

های اجتماعی، سرپرستی مدیریت اجتماعی شغل بر حمایت

برانگیز کردن سازمان و بازخوردها تأکید دارد. چالش

ها و کند تا مهارتتقاضاهای شغلی کارمندان را تحریک می

توسعه دهند.  دانش خود را برای دستیابی به اهداف بزرگ

طور فعالانه در نهایت، مواقعی وجود دارد که کارمندان به

دلیل حجم کاری بالا و مضمحل تقاضاهای شغلی خود را به

 (.15اندازند )شدن وظایف به تأخیر می

اند که هنرآفرینی شغل طور کلی تحقیقات نشان دادهبه

(، خودکارامدی، عملکرد شغلی و 16موجب تعهد سازمانی )

شود جو شود. اما آنچه موجب می( می17درستی )تن

سازمانی حاصل از هنرآفرینی شغل ظهور یابد، ریشه در 

های هنرآفرین کردن کارهایی دارد که تأثیرگذاری مکانیسم

دهند. در این همکاران در محیط کار از خود واکنش می

صراحت نشان دادند که ( به2015زمینه، تیمز و همکاران )

داری در مواقع طور معنار یک سازمان بهکارمندان د

از یکدیگر حمایت  9و تضادهای شغلی 8هاکاریاضافه

                                                           

1. Kooji  

2 . Tims 

3. Job Demands-Resources  

4. Increasing Structural Job Resources 

5. Decreasing Hindering job Demands  

نوعی وظایف، روابط و ادراکات فردی و شغلی کنند و بهمی

(. 18کنند )های شخصی هنرآفرین میرا براساس طرح

های فردی که ریشه در رسد که همین حمایتنظر میبه

ازمان دارد، جو سازمانی موجود هنرآفرینی شغل افراد در س

را تغییر داده و به سمت مثبتی سوق دهد. اما اینکه کدام 

عامل از هنرآفرینی شغل بیشتر موجب تغییر چنین جوی 

شود، پرسشی است که در پژوهش حاضر به آن پاسخ می

و 10داده خواهد شد. براساس مدل عملکرد سازمانی ویناند

غل در مرحلۀ پردازش ( هنرآفرین کردن ش2014همکاران )

( این تکنیک در 1های رقابتی )( و براساس مدل ارزش3)

تواند جو سازمانی بعد منابع انسانی و فرایندهای پویا می

های بزرگ مطلوبی را برای دستیابی به اهداف سازمان

رو، در ورزشی مانند وزارت ورزش و جوانان ایجاد کند. ازاین

های عیین میزان اثرگذاریاین تحقیق اغلب به شناسایی و ت

هر یک از ابعاد چهارگانۀ هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی 

های پرداخته خواهد شد تا در انتها برای مدیران پیام

نیازهای اساسی منظور تأمین پیشکاربردی ارزشمندی به

 های ورزشی فراهم شود. برای اثربخشی سازمان

 

 روش تحقیق

علولی با استفاده از تحقیق حاضر براساس روش علی م

مدل معادلات ساختاری طراحی شده است. به همین 

منظور، تمامی 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 

نفر  500وزارت ورزش و جوانان، تعداد کل کارمندان حدود 

منظور در دو ساختمان شمارۀ یک و دو برآورد شد. به

6. Increasing Social Job Resources   

7. Increasing Challenging Job Demands 

8. Workloads 

9. Conflict  

10 . Winand  
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و  1تخمین و انتخاب حجم نمونۀ آماری از جدول کرجسی

(. مطابق با این جدول، 19( استفاده شد )1970همکاران )

عنوان نمونه نفر به 217نفری، تعداد  500برای جامعۀ 

 تعیین شده است. 

نظور سنجش مپس از تخمین تعداد نمونۀ آماری، به

 2ابعاد هنرآفرینی شغل از پرسشنامۀ هنرآفرینی شغل

(JCSاستفاده شد. این پرسشنامه اولین ) بار توسط تیمز و

عامل ارائه شد  4سؤال و  21( در قالب 2012همکاران )

(. ابتدا روایی واگرای پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی 15)

سؤالات اکتشافی بررسی شد و نتایج نشان داد که تمامی 

 40/0از حداقل بار عاملی  21و  6های جز گویهبه

درصد از کل واریانس در همان ابعاد  64برخوردارند و حدود 

گیرند. همچنین ضریب چهارگانۀ هنرآفرینی شغل قرار می

آلفای کرونباخ برای ابعاد افزایش منابع ساختاری شغل 

 (، افزایش85/0(، کاهش تأخیر در تقاضاهای شغل )89/0)

( و افزایش چالش در تقاضاهای 88/0منابع اجتماعی شغل )

ها از پایایی قابل ( نشان داد که تمامی عامل69/0شغلی )

قبولی برخوردارند. روایی همگرای پرسشنامۀ هنرآفرینی 

شغل نیز براساس بار عاملی و میانگین واریانس 

دست آمد و ( بهCR( و پایایی سازه )AVEشده )استخراج

کی از آن بود که تمامی ابعاد افزایش منابع نتایج حا

، (CR ،61/0=AVE ،72/0=r=89/0)  ساختاری شغل

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

54/0=AVE ،71/0=r)افزایش منابع اجتماعی شغل ، 

(88/0=CR ،61/0=AVE ،80/0=r ) و افزایش چالش در

از ( CR ،38/0=AVE ،70/0=r=70/0) تقاضاهای شغلی

روایی همگرای قابل قبولی برخوردارند. با توجه به اینکه 

شدۀ نهایی برای هنرآفرینی شغل میانگین واریانس استخراج

دست آمد، مربع همبستگی تمامی متغیرها به 53/0حدود 

                                                           

1. Krejecie  

2. Job Crafting Scale (JCS) 

بودند که بیانگر روایی افتراقی قابل  AVEتر از کوچک

، NNFI ،92/0  =NFI ،95/0  =CFI=  94/0) است قبولی 

95/0  =IFI ،57/2  =df  /2λ;   091/0  =RMSEA. ) 

منظور سنجش جو سازمانی در وزارت از طرف دیگر، به

ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران از پرسشنامۀ 

( استفاده 1963) 3استاندارد جو سازمانی هالپین و کرافت

شد. این پرسشنامه شامل ابعاد مزاحمت، روحیۀ گروهی، 

مندی، تأکید بر تولید، مزاحمت، صمیمیت، علاقه

گیری و نفوذ و پویایی است. با اینکه این پرسشنامه فاصله

در گذشته روی کارکنان وزارت و ادارات ورزش و جوانان 

از روایی و  منظور اطمینان(، بار دیگر به11استفاده شده )

های تحلیل پایایی پرسشنامه در این دایرۀ زمانی از روش

عاملی اکتشافی و تأییدی استفاده شد تا سؤالات و 

های اصلی شناسایی شوند. نتایج روایی و پایایی این عامل

پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی 

عامل دارای  گویه در قالب شش 24طور کلی نشان داد که به

 روایی بالایی هستند. 

های مستخرج های مرتبط با عاملبا بررسی گویه

، 2R  =10/0) تأکید بر تولیدهای بر عاملعلاوهمشخص شد که 

48/ =t ،06/0  =r ) 2=  22/1)روحیۀ گروهیR ،31/6 =t ،

10/1 =r) ، گریملاحظه (2= 55/0R ،56/6 =t ،74/0  =r) ،

توان می (، 2R ،14/7  =t ،86/0  =r=  74/0) نفوذ و پویایی

مندی چهار عامل دیگر را در دو عامل صمیمیت و علاقه

(75/0  =2R ،58/7  =t ،87/0  =r )گیری و مزاحمت و فاصله

(47/0  =2R ،90/5 =t ،68/0   =r )ادغام کرد 

(95/0  =NNFI ،91/0  =NFI ،95/0  =CFI ،95/0  =IFI ،

57/2  =df  /2λ ;  091/0  =RMSEA .) 

 و هماهنگی های تحقیقپس از نهایی کردن پرسشنامه

های راهبردی )براساس نامۀ با مرکز مطالعات و پژوهش

3. Halpin and Craft   



 1398تابستان ، 2 مارةش ، 11های فیزیولوژی و مدیریت در ورزش، دورة  نشریۀ پژوهش                                          68

 

 

آوری د( و اخذ مجوز توزیع و جمع/2178/19شمارۀ 

ها در ساختمان شمارۀ یک و دو وزارت ورزش و پرسشنامه

مۀ جوانان از طریق واحد حراست این سازمان )براساس نا

ها در میان کارشناسان و (، تمامی پرسشنامه2453شمارۀ 

مدیران ستادی وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی 

منظور آوری شد. پس از این مرحله بهایران توزیع و جمع

های خام پژوهش از بندی دادهوتحلیل و طبقهتجزیه

های آمار توصیفی )مانند میانگین، انحراف استاندارد و روش

منظور آزمون فرضیات تحقیق از روش امنۀ تغییرات( و بهد

( و ضریب همبستگی SEM) 1مدل معادلات ساختاری

 اسپیرمن استفاده شد.

 

 های تحقیق نتایج و یافته

هر دو پرسشنامۀ هنرآفرینی شغل و جو سازمانی در 

 217آوری شدند که از میان نمونۀ پژوهش توزیع و جمع

طور خوانا و ها را بهنفر پرسشنامه 191نفر نمونۀ آماری، 

 88ها= دقیق برگشت دادند )نرخ بازگشت پرسشنامه

بندی اطلاعات ترین نتایج توصیفی از طبقهدرصد(. مهم

کنندگان در دهد که بیشتر شرکتشان میها نآزمودنی

تحقیق کارشناس مرد هستند و از مدارک تحصیلات 

(. 1تکمیلی رشتۀ غیرتربیت بدنی برخوردارند )جدول 

همچنین سایر نتایج نشان داد که میانگین و انحراف 

استاندارد سن و سابقۀ شغلی افراد مورد مطالعۀ پژوهش 

 است.  11/11±15/6و  69/37±96/5ترتیب برابر با به

پیش از انجام آزمون مدل معادلات ساختاری باید 

های درونی بین متغیرهای تحقیق شناسایی همبستگی

منظور ها، بهشود. با توجه به غیرطبیعی بودن توزیع داده

تعیین ضریب همبستگی از آزمون اسپیرمن استفاده شد. 

جز نشان داده شده است، به 2طورکه در جدول همان

 01/0ها در سطح دار، بقیۀ همبستگیهای ستارههرابط

دارند که در این بین، نقش رابطۀ میان منابع اجتماعی معنا

(، کاهش به تأخیر 70/0گیری )شغل و مزاحمت و فاصله

( و صمیمت 66/0گری )انداختن تقاضاهای شغلی و ملاحظه

 هاست.تر از مابقی همبستگی( قوی55/0مندی )و علاقه

 

 های تحقیق. جزییات اطلاعات توصیفی آزمودنی1جدول 

هازیرمجموعه متغیرها  درصد تعداد 

 جنسیت
2/59 113 مرد  

8/40 78 زن  

 رشته تحصیلی
6/12 24 تربیت بدنی  

بدنیغیر تربیت   167 4/87  

 پست سازمانی
5/67 129 کارشناس  

5/32 62 مدیران  

 مدرک تحصیلی

دیپلمفوقدیپلم و   55 8/28  

9/31 61 کارشناسی  

3/39 75 تحصیلات تکمیلی  

 

های بالا در متغیرهای پژوهش، با توجه به همبستگی

اجرا درآمد تا نقش هر کدام از مدل معادلات ساختاری به

ابعاد هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی مشخص شود. بر این 

                                                           

1. Structural Equal Model (SEM)  

اساس نتایج تحلیل مسیر ابعاد چهارگانۀ هنرآفرینی شغل 

نشان داد که سه عامل افزایش منابع اجتماعی شغل، کاهش 

أخیر انداختن تقاضاهای شغلی و افزایش چالش به ت
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داری بر جو سازمانی وزارت ورزش تقاضاهای شغل اثر معنا

و جوانان گذاشته است. این نتایج در حالی مشاهده شد که 

عامل افزایش منابع ساختاری شغل هم تأثیر بسیار ناچیزی 

دار بود روی جو سازمانی داشت و هم این اثر اندک غیرمعنا

 (. 1)شکل 

های برازش این مدل را تحت به همین دلیل شاخص

، NNFI ،88/0  =NFI ،90/0  =CFI=  89/0) تأثیر قرار داد

91/0  =IFI ،269  =df ،52/979  =2λ ;  119/0  =RMSEA .) 

دهد، افزایش مشخص نشان می 1طورکه شکل همان

منابع اجتماعی در شغل اثر بیشتری بر جو سازمانی داشته 

کنندۀ جو است. با توجه به بارهای عاملی ابعاد منعکس

سازمانی، ابعاد هنرآفرینی شغل اغلب بر ابعاد روحیۀ 

مندی و نفوذ و پویایی اثر گروهی، صمیمیت و علاقه

طور کلی، معادلۀ ساختاری اثر ابعاد به گذارد.بیشتری می

هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی وزارت ورزش و جوانان 

 ارائه شده است.  2جمهوری اسلامی ایران براساس شکل 

 

 . میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی تمامی متغیرهای تحقیق2جدول 
 M S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 متغیرها

          92/0 53/3 گروهی ۀروحی .1

         58/0 13/1 57/3 صمیمیت و علاقه. 2

        45/0 34/0 06/1 08/3 گری. ملاحظه3

        30/0 09/0* 08/0* 11/1 74/3 نفوذ و پویایی. 4

      47/0 63/0 30/0 33/0 93/0 15/3 مزاحمت و فاصله. 5

     31/0 05/0* 41/0 49/0 39/0 08/1 07/3 تأکید بر تولید. 6

    91/0 33/0 10/0* 43/0 39/0 45/0 95/0 76/2 منابع ساختاری. 7

   41/0 32/0 50/0 29/0 66/0 55/0 56/0 90/0 54/2 تأخیر در تقاضاها. 8

  52/0 43/0 50/0 70/0 33/0 71/0 62/0 41/0 96/0 18/3 منابع اجتماعی. 9

 44/0 35/0 15/0 35/0 44/0 21/0 35/0 39/0 57/0 73/0 30/3 چالش تقاضا. 10
   05/0در سطح  داریمعناعدم  *

 

 
 

 و جوانان. نتایج بار عاملی و ارزش تی اثر ابعاد هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی وزارت ورزش 1شكل 

 

 

62/2  =t  ،13/0  =t 

04/8  =t  ،62/0  =t 

35/7  =t  ،45/0  =t 

48/1  =t  ،06/0 =t 
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 وزارت ورزش و جوانان. معادلۀ ساختاری اثر ابعاد هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی 2شكل 
 

تک ابعاد هنرآفرینی شغل بر نقش تکهمچنین علاوه

بر جو سازمانی، در تحقیق سعی شد تا نقش کلی اثر 

وتحلیل شود. بر این هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی تجزیه

اساس، نتایج مدل معادلات ساختاری نشان داد که 

و سطح  17/1ضریب اثر  طور کلی باهنرآفرینی شغل به

توانست جو سازمانی  95/9داری ارزش تی برابر با معنا

 (. 2R= 37/1وزارت ورزش و جوانان را برآورد کند )

 

 گیری بحث و نتیجه

دلیل های غیردولتی ورزشی بهشاید بسیاری از سازمان

ماهیت سودآوری و کسب درآمد باید دارای جو سازمانی 

در ساختارهای سازمانی خود ایجاد  خلاقانه باشند و نوآوری

های بزرگ دولتی مانند وزارت ورزش (. اما سازمان3کنند )

و جوانان که با هدف ارائۀ خدمات به عموم مردم جامعه در 

پی ایجاد رفاه جامعه و بخش دیگر ورزش همگانی، قهرمانی 

دنبال جو سازمانی ای است، ممکن است که کمتر بهو حرفه

درآمدزایی اهمیت دارد. با این حال، حتی  باشند که در آن

های های بزرگ دولتی در حیطۀ ورزش خروجیسازمان

ارزشمندی دارند که باید مبتنی بر جو سازمانی بسیار باز 

باشند تا بر محیط پرتلاطم خود واکنش مناسبی نشان 

دهند. به همین دلیل بررسی پیشایندهای جو سازمانی در 

رسد و در این نظر میوری بهوزارت ورزش و جوانان ضر

 تحقیق نیز این مهم بررسی شد.

از میان تحقیقات مختلف در حوزۀ جو سازمانی، 

متغیرهای فردی که بتوانند نقش عوامل فردی را 

وتحلیل کنند، بسیار اندک بوده است. با این حال، تجزیه

محققان از دیدگاه ملاحظات شغلی به تئوری هنرآفرینی 

های فردی ای در موفقیتکه نقش عمدهشغل دست یافتند 

طورکه بیان شد، رو، همانو متعاقب آن سازمانی دارد. ازاین

پژوهش حاضر با هدف بررسی و شناسایی نقش ابعاد 

چهارگانۀ هنرآفرینی شغل بر جو سازمانی وزارت ورزش و 

 جوانان جمهوری اسلامی ایران طراحی شد. 

ها نشان داد زمودنیبا اینکه نتایج توصیفی از اطلاعات آ

که درصد بسیار زیادی از کارمندان ستادی وزارت ورزش و 

اند، در عین حال جوانان دارای مدارک تحصیلات تکمیلی

آمار مرتبط با رشتۀ تحصیلی حاکی از عدم تناسب بین 

رشتۀ آکادمیک و پست سازمانی است. این نتایج برخلاف 

نژاد و رمضانی (1388پور و همکاران )نتایج تحقیقات طالب

( است که روی مربیان و معلمان ورزش 1393و همکاران )

توان (. این نتایج متناقض را می13،8انجام گرفته است )

وتحلیل کرد. های مدیریت تجزیهبراساس سطوح و مهارت

رسد مربیان، داوران و معلمان ورزش که اغلب نظر میبه

مشاغل دارای رشتۀ تحصیلی تربیت بدنی بودند، جزو 

گیرند، اما با توجه به اینکه سطوح عملیاتی ورزش قرار می

های ستادی در وزارتخانه های تحقیق دارای پستآزمودنی

بودند، بنابراین در سطوح بالایی مدیریت ورزش قرار 

گیرند که ضرورتی بر رشتۀ تحصیلی مرتبط نیست. در می

ه به واقع مدیران ستادی وزارت ورزش و جوانان بیش از آنک

های فنی نیاز داشته باشند )رشتۀ تحصیلی مرتبط با مهارت

های انسانی و ادراکی تربیت بدنی(، باید غ دارای مهارت

توانند بالایی باشند. با این حال، افراد دارای مهارت فنی می

های علمی های ادراکی را براساس تجربه و آموزشمهارت

ین ادعا در حد فرضیه بهتر از سایر افراد تحصیل کنند. البته ا

 است که به شواهد و مدارک قوی نیاز دارد. 

جو سازمانی  = 06/0 62/0 + (افزایش منابع ساختاری شغل)  45/0 + (افزایش منابع اجتماعی شغل)  کاهش به تأخیر انداختن ) 

13/0 + (تقاضاهای شغلی      (افزایش چالش در تقاضاهای شغلی) 

R2= 1/17 
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سایر نتایج پژوهش حاضر بر تأیید پرسشنامۀ 

هنرآفرینی شغل در ورزش با روایی و پایایی مناسبی دلالت 

داشت. نکتۀ قابل تأمل اینکه در این تحقیق، چهار عامل 

مستخرج در حوزۀ ورزش توانستند واریانس بیشتری نسبت 

شده در پرسشنامۀ اصلی را برآورد کنند. واریانس تبیینبه 

توان به سن و ماهیت کاری دلیل این عامل را می

( 2012های مطالعات نسبت داد. تیمز و همکاران )آزمودنی

پرسشنامۀ هنرآفرینی شغل را اغلب در کارمندان انواع 

ها، ها مانند فناوری اطلاعات، خدماتی، بیمارستانسازمان

(. با اینکه 15وتحلیل کردند )و پرورش و غیره تجزیهآموزش 

رسد هنرآفرینی شغل راهی برای دستیابی به نظر میبه

مراتب نیازهای مازلو است، های بالایی هرم سلسلهقسمت

هایی که این پرسشنامه در گذشته استفاده شده محیط

های پایین هرم ها، بیشتر بر قسمتاست، مانند بیمارستان

های شغلی محسوب دارندهمرکز دارند و جزو نگهمازلو ت

( 2014و همکاران ) 1شوند. در این زمینه، گرنتمی

های شغلی را کشف کردند که مرتبط ای از عنوانمجموعه

بخشی به افراد، آنها هاست و براساس هویتبا همین محیط

کند شناختی( حفظ میرا در مشاغل سخت )از نظر روان

نرآفرینی شغل فرایندی برای افزایش که ه(، درحالی20)

(. البته این انتقاد 14مندی در شغل است )انگیزه و رضایت

تواند جنبۀ عینی به خود بگیرد که در آینده زمانی می

طور تجربی این پدیده را با تلفیق محققان بتوانند به

مراتب نیازهای مازلو و تئوری دوعاملی رویکردهای سلسله

 کنند.  شناسیهرزبرگ آسیب

های تحقیق نشان داد که هنرآفرینی شغل سایر یافته

در کارمندان ورزشی اغلب از طریق افزایش منابع اجتماعی 

رسد که نظر مییابد. بر این اساس، بهشغل افزایش می

های شغلی های ورزشی کمتر به طرحکارمندان محیط

حاصل از منابع ساختاری شغل واکنش مطلوب نشان 

                                                           

1. Grant  

یشتر بر روابط اجتماعی تأکید دارند. به همین دهند و بمی

های معادلات ساختاری پژوهش بر ترین یافتهدلیل مهم

اثرگذاری بسیار قوی منابع اجتماعی شغل بر جو سازمانی 

های جو مقیاسدلالت داشت. با کمی تعمق بر خرده

شود که روحیۀ گروهی بهترین سازمانی مشخص می

وزارت ورزش و جوانان است. کنندۀ جو سازمانی در منعکس

این نتایج از آنجایی ارزشمند است که نقش مکتب روابط 

های امروزی ورزش و آن هم از نوع دولتی انسانی در سازمان

ای از ظهور چنین دهد. البته بخش عمدهو بزرگ را نشان می

توان به نوع پست سازمانی افراد تعمیم داد. نتایجی را می

های پژوهش اغلب فلت کرد که آزمودنینباید از این نکته غ

های ادراکی و مدیران و کارشناسان ستادی )دارای مهارت

انسانی( بودند. از آنجا که این نوع مشاغل رسمیت کمتری 

رسد که ساختارهای منظم و رسمی شغلی نظر میدارند، به

گیری جو سازمانی داری روی شکلتوانند نقش معنانمی

گیری توان نتیجهراساس این تفسیر میمؤثر داشته باشند. ب

کرد که کارمندان سطوح عملیاتی که اغلب نقش اجرایی در 

سازمان دارند، تمایل زیادی به هنرآفرین کردن شغل خود 

از طریق افزایش منابع ساختاری شغل از خود نشان 

که کارمندان یا مدیران سطوح میانی و دهند، درحالیمی

کارگیری کنند و بهروی نمیعملیاتی از این قاعده پی

های انسانی و ادراکی، آنها را به هنرآفرینی شغل از مهارت

 دهد. طریق افزایش منابع اجتماعی شغل سوق می

تواند در این زمینه تفسیر شود، به دلیل دیگری که می

نوع نگرش و نیازهای رشدی کارمندان سطوح عملیاتی و 

حوزۀ طراحی شغل گردد. تحقیقات در کلان سازمان برمی

دهد که کارمندان سطوح عملیاتی که از تنوع نشان می

مهارت و اختیار کمتری برخوردارند، تمایل به پیشرفت 

بسیار بیشتری نسبت به سایر کارمندان سطوح بالاتر دارند 

ای شدن در شغل خود، پیشرفت کنند تا با حرفهو تلاش می
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تمالاً کارمندان (. اح2، 20عمودی در سازمان داشته باشند )

دلیل قرار گرفتن در سطوح و کارشناسان مورد مطالعه به

میانی و کلان وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی 

ایران، تمایل کمتری به افزایش منابع ساختاری شغل دارند، 

دنبال اند و بهچون از سطوح عملیاتی سازمان عبور کرده

از اختیار و  ارضای نیازهای اجتماعی و عزت نفس حاصل

شناسی استقلال خود هستند. براساس دیدگاه پویایی

رسد که نظر می(، به2007و همکاران ) 1کارراهۀ شغلی فرید

این افراد نیازی به یادگیری و آموزش و هویت وظیفه برای 

تحریک پیامدهای شغلی خود ندارند و باید ویژگی شغلی 

 (. 21اهمیت وظیفه در آنها تقویت شود )

های مورد مطالعه براساس رف دیگر، آزمودنیاز ط

های تحقیق تمایل کمتری به تقاضاهای شواهد و یافته

های بیشتر برای شغلی از خود نشان دادند که همانا تلاش

کسب مهارت و دانش بود، چون از مراحل اولیۀ کارراهۀ 

شغلی گذر کرده بودند. از آنجا که تقاضاهای شغلی مرتبط 

توان استنتاج ی است، به احتمال فراوان میهای فردبا تلاش

کرد که کارمندان احساس پیشرفت در آینده را از دست 

اند، چون هم سابقۀ شغلی پایینی داشتند و هم دارای داده

دامنۀ سنی مناسبی برای هنرآفرین کردن شغل خود از 

رسد واکنش به نظر میطریق تقاضاهای شغلی بودند. به

هنگام انجام نگرفته و به تأخیر ن بهنیازهای رشدی کارکنا

( 2007افتاده است. در این زمینه فرید و همکاران )

صراحت بیان کردند که کارمندان برای تقاضاهای شغلی به

کنند و انتظار خود برای محدودۀ زمانی مشخصی تلاش می

طور محسوسی دارند تا در آینده پیشرفت تلاش خود را به

( 2015و همکاران ) 2دلیل تیلور (. به همین21لمس کنند )

های ورزشی پیشنهاد کردند که باید به مدیران سازمان

دیدگاه استراتژیک را برای افزایش کارایی منابع انسانی 

کار گرفت و از ابتدا نقشۀ کارراهۀ شغلی هر یک از به
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های دولتی و غیردولتی مشخص نیروهای کاری در سازمان

واهد شد تا افراد در مشاغل (. این فرایند موجب خ2شود )

خود مراحل پیشرفت را طی کنند و از طریق فرایندهای 

( بر اثربخشی سازمانی 1وری منابع انسانی )درونی و بهره

 وزارت ورزش و جوانان بیفزایند.

های بزرگ و ها مدیران سازمانبراساس این یافته

 بوروکرات در ورزش مانند وزارت ورزش و جوانان با وجود

اند تسهیلات و نسیل خوب منابع انسانی، هنوز نتوانستهپتا

 سازوکار مشخصی را برای ارتقا و پیشرفت کاری کارمندان

رهنگ فستادی این وزارتخانه فراهم آورند. از آنجا که افراد 

مدارند، این موضوع های آیندهشرقی اغلب دارای ویژگی

زی، سادهد که باید آیندۀ کارکنان را ضمن شفافنشان می

شود که تر نیز کرد. برای این منظور، پیشنهاد میغنی

تسهیلات منابع انسانی برای وزارت ورزش و جوانان 

تری هم برای خانواده و هم در محیط کار صورت گستردهبه

شود که در ورزش اغلب ارائه شود. به این ترتیب ملاحظه می

دلیل شود که بهای پدیدار میتکنیک هنرآفرینی رابطه

 ماهیت ورزش و تربیت بدنی خیلی غیرطبیعی نیست. 

این تحقیق دستاورد مهم دیگری نیز برای طراحی 

های ورزشی خصوص در محیطساختارهای سازمانی به

های پژوهش دولتی و بزرگ به ارمغان آورد. براساس یافته

های های منفی سازمانرسد که ویژگینظر میحاضر به

توان از طریق بزرگ دولتی ناشی از بوروکراسی را می

از نوع افزایش منابع اجتماعی و  هنرآفرینی شغل و آن هم

ایجاد جو سازمانی مبتنی بر روحیۀ گروهی کاهش داد. برای 

این منظور به مدیران و طراحان مشاغل ورزشی پیشنهاد 

های اجتماعی را در شود که از یک طرف ویژگیمی

کارمندان تمام سطوح تحریک کنند و از طرف دیگر بر 

و پیوستار کارراهۀ  تک کارمندان در مراحلقرارگیری تک

های شغلی توجه کنند. در این زمینه تشکیل کارگروه

2. Taylor  
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طراحی شغل و حفظ منابع انسانی در وزارت ورزش و 

شود تا از این طریق هر یک از کارمندان جوانان توصیه می

از پروندۀ شغلی جامعی برخوردار شوند و تمام رفتارهای آنها 

تغییراتی در ساختار طور منظم پایش شود. با انجام چنین به

سازمان و جرح و تعدیل در مشاغل و رفتارهای کارمندان 

توان جو سازمانی حاکم بر وزارت ورزش و جوانان را به می

مندی و سمت روحیۀ گروهی، صمیمیت، علاقه

 گری سوق داد. ملاحظه
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Abstract  

Given that job crafting is the one of the empowerment tools for human resources and 

it has a favorable impact on organization environment, this study aimed at 

investigating the role of job crafting components in organizational climate of Sport 

and Youth Ministry of I.R.Iran. 191 experts and managers of Sport and Youth 

Ministry randomly participated in the study by Krejcie et al. Table (selected from a 

population of 500 subjects) and responded to job crafting scale (Tims et al., 2012) and 

organizational climate questionnaire (Halpin and Craft, 1963). After 17 professors 

investigated the face and content validity of the questionnaires, divergent (factor 

loading over 0.40), convergent (AVE over 0.5), and discriminant (AVE≥R2) validity 

were confirmed. Structural equal modeling results showed that the best factor to create 

organizational climate was obtained via crafting social job resources (r=0.62, t=8.04, 

R2=0.65). Regarding the high factor loading of team spirit (r=1.10, t=8.04, R2=1.22), 

it seems that before that job structures need altering in mega governmental sport 

organizations, social relations and human resources dynamics can develop positive 

changes in organizational climate. Thus, job designers and managers of mega 

governmental sport organizations are recommended to mainly emphasize job social 

characteristics for workforces so that negative consequences of bureaucracy in 

governmental sport organizations could be prevented to some extent.  
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