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 نوآورانه با رفتارهاي ، خشنودي از شغل شغليهاي ويژگي اي زنجيرهرابطه الگوي 

Chain relationship model of job characteristics, job 
satisfaction and innovative behaviors 
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  ٢ و علي مهداد١آراسته صالح كوهنجمه 
هاي شغل  ويژگيهدف پژوهش حاضر تعيين رابطه : چكيده

 و رفتارهاي نوآورانه با )ورد، هويت، اهميت و تنوع بازخ،اختيار(
نجام گرانه خشنودي از شغل ادرنظر گرفتن نقش ميانجي

پژوهش توصيفي و از نوع همبستگي بوده وجامعه روش . گرديد
ي دانشگاه صنعتي ها پژوهشكدهكاركنان  كليه آماري پژوهش را
يوه  نفر به ش174 ها آن كه از ميان اند دادهاصفهان تشكيل 

ابزارهاي پژوهش . يري در دسترس انتخاب گرديدندگ نمونه
، )1988 (رفتارهاي نوآورانه كانتري ها پرسشنامهشامل 

و ) 1969 (خشنودي از شغل اسميت، كندال و هيولين
 از ها داده.  بود)1976 (هاي شغلي هاكمن و الدهام ويژگي

 معادلات تحليلنتايج طريق معادلات ساختاري تحليل شد و 
اي بين  يرهزنجنشان داد كه طي يك سلسله روابط اختاري س
هاي شغل با خشنودي از شغل و رفتارهاي نوآورانه  يژگيو

هاي شغل با ويژگي. وجود دارد) معنادار(كاركنان رابطه 
  است تا و توانستهبودهخشنودي از شغل داراي رابطه معنادار 

 ادامه  درو درصد از واريانس خشنودي از شغل را تبيين 33
خشنودي از شغل با رفتارهاي نوآورانه كاركنان داراي رابطه 

 درصد از واريانس رفتارهاي 6/2  است تامعنادار بوده و توانسته
هاي پژوهش حاضر   براساس يافته.نوآورانه را تبيين نمايد

هاي شغلي و  رفتارهاي نوآورانه را از طريق ويژگيتوان  مي
  .خشنودي از شغل افزايش داد

  
هاي  يژگي و-نوآورانهرفتارهاي -خشنودي از شغل: هاليد واژهك

  .شغلي
  

N. A. Salehkooh., (M.A) & A. Mehdad., (Ph.D) 
Abstract: The main purpose of this research was to 
study the Chain relationship of job characteristics, 
job satisfaction and innovative behaviors.The study 
was descriptive and correlativeand population 
included all employees of the Isfahan University of 
Technology research Institutes in the spring of 
1395, of which 174 person were selected through 
convenience sampling method. Research 
instruments consisted of innovative behaviors 
questionnaire by Kanter (1988), job satisfaction 
questionnaire by Smith, Kendall and Hulin (1969) 
and job characteristics questionnaire by Hackman 
and Oldham (1976). Data were analyzed with use 
of Structural Equation Model (SEM) and result 
revealed that there are significant chain relationship 
between job characteristics (autonomy, feedback, 
task identity, task significance and skill variety), 
job satisfaction and innovative behaviors.Job 
characteristics have a significant relationship with 
job satisfaction and are able to explain 33% of job 
satisfaction variance, and more job satisfaction has 
a significant relationship with employee’s 
innovative behaviors and has been able to explain 
6.2% of the variance innovative behaviors. Based 
on current research’s results, innovative behaviors 
could be increased by existence of job 
characteristics and increasing of satisfaction from 
job. 
 
Key words: job satisfaction- innovative behaviors- 
job characteristics. 
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  مقدمه
ــوآوري دغدغــه ــراي ســا ن ــابتي بماننــد   هــايي اســت كــه مــي  زماناي ب خواهنــد ســالم و رق

هــايي هــستند كــه بــه  دنبــال روشهــا بــه هــاي اخيــر اكثــر ســازمان در دهــه). 2010، 1پــالمر(
ــه كاركنــان در محــيط  كمــك آن . هــاي كــاري را تقويــت نماينــد هــا بتواننــد رفتارهــاي نوآوران

 اسـتكه بـه لـزوم داشــتن    شــده هـايي توسـط محققـان انجـام     بـراي انجـام ايـن منظـور پــژوهش    
ــا  ــدهــاي برانگيزاننــدهكاوشــي عميــق در رابطــه ب محققــان معتقــد هــستند، .  كــاري تأكيددارن

وسـيله    انـدازه كـافي برانگيزاننـده باشـد تـا بـه             بايد شرايطي در محـيط كـار مهيـا شـود كـه بـه              
ــود     ــراهم ش ــوآوري ف ــروز ن ــه ب ــان، زمين ــد كاركن ــزايش تعه ــه واف ــرهدرنتيج ــازمان   به وري س

ــز ــداف ــنايدر  (ايش ياب ــي و اش ــث ).2008، 2مك ــوآوري ،)2008( 3كي ــارت را ن ــدايش از عب  پي
 هـاي   رشـته  در كاركنـان  از گروهـي  وسـيلة  بـه  سـازماني  گونـاگون  مـسائل  حل در نو هاي  شيوه

 پيچيـده  رفتـاري  كـار،  محـيط  در كاركنـان  نـوآوري  ،ديگـر    عبـارت   بـه  .كنـد   مي تعريف گوناگون
 بهبـود  جديـد،  هـاي   حـل   راه ارائـه  و مـسئله  درك اي،  رحلـه م سـه  فراينـد  يـك  شـامل  كـه  است
 نمونـه  يـا  مـدل  ارائـه  نهايـت  در و آن از دفـاع  بـراي  منطقـي  اي  قاعـده  يـافتن  و جديد هاي  ايده

 و نـدي  و ،جانـسون  (اسـت  سـازمان  يـا  گـروه  در هـا   حـل   راه و هـا   ايـده  سـازي   پياده براي تجربي
ــابراين،  ؛)2004 ،4رتووســت ــيچبن ــا و   ســازماني نمــيه ــد انتظــار بق ــدن داشــته   توان ــده مان زن

 ،شــواتزل ،آمــابيلي (باشــد، اگــر هــدفش بــراي مــدت زيــادي توليــد و خــدمات يكــسان باشــد 
  ).2004، 5 و كرامرمونتا

ــازمان در ــايي س ــه ه ــگ ك ــوآوري فرهن ــود ن ــه دارد، وج ــضاي هم ــازمان اع ــسبت س ــه ن  ب
 بـازنگري  مـورد  را سـازمان  در رايـج  و فعلـي  ابتكـارات  و بـوده  متعهـد  و پايبنـد  جديـد  ابتكارات
  ).2004 ،6احمد و وانگ (دهند قرارمي

ــا هــايي ســازمان چنــين در ســازماني جــو  كــه مخــاطراتي از پــشتيباني و حمايــت هــدف ب
ــه ــي نتيج ــراي طبيع ــوآوري اج ــازمان در ن ــت، س ــان اس ــت را كاركن ــأثيرقرارمي تح ــد ت  ده

ه كــ ,)1997 (8ين و كلــفــار ،تــسلاك نظــر اســاس بــر ).2004 ،7مارتينــسون و داكــرت(

                                                            
1. Palmer 
2. McQuay & Snyder 
3. Keith 
4. Janssen, Van de Vliert & West 
5. Amabile, Schatzel, Moneta & Kramer 
6. Wang & Ahmed 
7. Dackert & Martensson 
8. Teslak, Far & Klien 



 آراسته صالح كوه و علي مهدادنجمه 
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ــوآور فرهنــگ  هــاي كنتــرل امــورغيرعملي، در شــكيبايي ابهــام، پــذيرش دارد؛ ويژگــي هفــت ن
ــاري كــم، بيرونــي ــا نتــايج بــر تأكيــد برخوردهــا، در شــكيبايي مخــاطره، در بردب  و فراينــدها ت
ــر تأكيــد ــاز نظــام ب ــوآوري فرهنــگ ســازمان، محــيط در نظــر ايــن از .ب  رفتارهــاي طريــق از ن
 جديـد،  خـدمتي  ارائـه  جديـد،  محـصولي  توليـد  :بـه  منجـر  كـه  شـود   مـي يي شناخته   ها  افعاليت
 كـار،  انجـام  فراينـدهاي  بهبـود  يـا  هـا   هزينـه  در جـويي   صـرفه  فعلي، خدمات و محصولات بهبود
 فــرد رفتارهــاي منحــصربه توســعه، و تحقيــق جديــد، هــاي فنــاوري كــارگيري بــه روابــط، بهبــود

ــان ــه ســازمان و واكــنش كاركن ــا فرصــت ب ــيش يه ــشده  بينــي پ ؛ 2007، 1اكــسونگو(گــردد  ن
ــربلانچ ــارتين و ت ــز ؛2003 ،2م ــر ايــن وجــود  .)4،1990وســتوفار ؛1996 ،3رابين ــط عــلاوه ب  رواب

 شـاهد  نـوآوري  فرهنـگ  اجـراي  بـا  كـه  اسـت  هـايي   برتـري  از صـداقت  بر مبتني و باز، گسترده 
ــود   ــواهيم ب ــت (آن خ ــام و وس ــوآوري از .)1995، 5برنينگه ــاريف ن ــ تع ــت  دديمتع ــده اس  .ش

 خلــق بــه اســت كــه كــرده تعريــف ابتكــاري امــري انجــام توانــايي را نــوآوري ,6وبــستر فرهنــگ
 هـوش  از اسـت  ممكـن  توانـايي  ايـن  كـه  اي  گونـه   بـه  ،گـردد مي منجر جديد خدمتي يا محصول

ــراد  و ــتعداد اف ــشمه اس ــه سرچ ــا گرفت ــه ي ــيله ب ــوزش وس ــاد آم ــود ايج ــت .ش  ،)1993( 7هال
ــوآوري اصــطلاح ــا دانــش از اســتفاده بــراي عنــوان فرآينــدي  بــه وســيع مفهــوم يــك در را ن  ي
  . بردكار به مفيد و تازه چيزهاي معرفي يا ايجاد منظور  به مربوطه، اطلاعات

 و بقـا  بـراي  محـور،  پـژوهش  هـاي   سـازمان  الخـصوص   علـي  و هـا   سـازمان  ،جهـت  به همـين  
 يكـي  مهـم  ايـن  بـه  نيـل  يبـرا . هـستند  دائمـي  پيـشرفت  و عملكـرد  ارتقاي نيازمند خود تداوم

 هـاي   محـيط  در نـوآوري  رفتـار  كـردن  نهادينـه  بـه  هـا   چنـين سـازمان    توجه اساسي، اقدامات از
 ارتقــاي اصــلي كارپايــه محــيط در كاركنــان فــردي نــوآوري كــه چــرا اســت، بــوده خــود كــاري

 ضــرورت نــوآوري بــراي همــه ،بنــابراين ؛)1994 ،8اســكاتوبروس (اســت ســازماني هــر عملكــرد
دليـل ماهيـت فعاليتـشان امـري ضـروري و            پژوهـشي بـه    هـاي   سـازمان  خـصوص   به و   ها سازمان
هـاي پژوهـشي بـراي بقـا و رشـد خـود نيازمنـد خلاقيـت و          سـازمان   وباشـد   مـي  ناپـذير   اجتناب

ضـرورت دارد    نداشـته باشـند و        خـود  تواننـد نـوآوري را در دسـتور كـار           نوآوري هـستند و نمـي     
 ؛دارنــد  زنــده نگــهبــا دنيــاي در حــال تغييــر  در رقابــت  خــود را،هــاي جديــد  بــا خلــق ايــدهتــا

                                                            
1. O’Cass & Ngo 
2. Martins & Terblanche 
3. Robbins 
4. West & Farr 
5. Burningham & West 
6. Webster 
7. Holt 
8. Scott & Bruce 



 هاي شغلي، خشنودي از شغل با رفتارهاي نوآورانه اي ويژگي الگوي رابطه زنجيره

 
 

79

 بـه توسـعه فرهنـگ نـوآوري         توانـد   مي نـوآورانه  رفتارهـاي بنابراين شناسايي عوامـل اثرگـذار بـر         
  . كمك نمايدها سازماندر 

 ،عنـوان يـك متغيـر انگيزشـي          بـه  هـاي شـغل     ادراك ويژگـي  انـد كـه       هـا نـشان داده      پژوهش
 گرفتـه   انجـام  هـاي   پـژوهش در. ر بـر رفتارهـاي نوآورانـه اسـت        تـرين عوامـل اثرگـذا       يكي از مهـم   

ــسلزتوســـط ــسي ، هـ ــاودوگريس ،بريكـ ــستلي )2014 (1نـ ــاني ،باتيـ ) 2013 (2اداردي و مونتـ
ــوايز ــر و بين ــوفر و) 2012 (3گروم ــتگماير ،ن ــولتر ،اس ــانتيج و م ــارلوئي، ،)2009 (4س ــت مه  ثاب
ــمي، داودي، ــاري، هاشـ ــي  افتخـ ــيادت،) 1394(ركنـ ــد و سـ ــوي زاده،يارمحمـ  )1386 (پرتـ
 بـه  توجـه  .اسـت  گرفتـه  قـرار  تأييـد  مـورد  نوآورانـه  رفتارهـاي  بـا  شـغلي  هاي  ويژگي بين رابطه

ــل ــي عوام ــان انگيزش ــاي و كاركن ــا آن نيازه ــه و ه ــه توج ــاوت ب ــاي تف ــردي ه ــر ف ــك ه  از ي
 آن بــه تــوان مــي انــساني نيــروي وري بهــره در كــه اســت عــواملي تــرين مهــم از يكــي كاركنــان
ــت ــتيا  دس ــي و ف ــرايط از يك ــم ش ــي و مه ــراي اساس ــيدن ب ــه رس ــدف ب ــاري در ه  هرك

 ،فــرد گرانــت، (دهنــد مــي انجــام را كــار آن كــه اســت افــرادي در انگيــزه ايجــاد و بــرانگيختن
ــاركر ــدل ).2010  ,5وفرزپ ــي ادراك م ــاي ويژگ ــغل ه ــ ش ــتع اب ــونگي يني ــأثير چگ ــل ت  متقاب
 وري  بهـره  و انگيـزش  خـشنودي،  و تـه ياف  توسـعه  فـردي  هـاي   تفـاوت  و شـغل  هاي  ويژگي ادراك
 اجــراي و ريــزي برنامــهبــراي  مــدل ايــن. دهــد مــي قــرار تــأثير تحــت را كــار محــيط در افــراد

ــرات ــشاغل طراحــي در تغيي ــد م ــشترين. اســت مفي ــاي ويژگــي ادراك اهميــت بي  در شــغل ه
 شـغل  طراحـي  دربـاره  شـده   انجـام  هـاي   پـژوهش . اسـت  مـشاغل  طراحي در آن كاربرد با رابطه
 از خــشنودي و كــاهش را كاركنــان غيبــت و جابجــايي شــغل، اهميــت كــه اســت آن از اكيحــ

 در شـغل  هـاي   ويژگـي  ادراك بـه  توجـه  همچنـين  .دهـد   مـي  فـزايش ا را توليـد  كيفيـت  و شغل
ــه  مــشاغل يطراحــ ــوان  ب ــزاري عن ــا برنامــه توســعه در مفيــد اب ــومي يه ــود جهــت ارگون  بهب
 ناشـي  هـاي   آسـيب  كـاهش  و انگيـزه  افـزايش  نـي يع آن از حاصـل  ونتـايج  كـار  فيزيكـي  شرايط

 ).2008 ,6رابينز و كيسي (دارد ها آن كاركنان و ها سازمان براي بسياري فوايد كار از

 از نقـل  بـه ،  1980،1976( 7اولـدهام  و هـاكمن  وسـيله    بـه  شـغل  اصـلي  هـاي   ويژگي ادراك
 :است شده  تعريف زير شرح به ،)1394، مهداد

                                                            
1. Hessels, Brixy, Naude & Gries 
2. Battistelli, Montani & Odoardi 
3. Binnewies & Gromer 
4. Noefer, Stegmaier, Molter & Sonntag 
5. Grant, Fried, Parker & Frese 
6. Casey & robbins 
7. Hackman & Oldham 
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 مختلـف  هـاي   توانـايي  و هـا   مهـارت  از كاركنـان  اي  درجـه  و زانمي ـ چـه  بـه : مهارت تنوع. 1
 .كنند مي استفاده شغل يك وظايف و تكاليف انجام در

 كامـل  واحـد  يـك  انجـام  شـامل  آن آيـا  كـه ايـن  يعنـي  شـغل  يكپـارچگي : وظيفه هويت. 2
 خـط  در محـصول  يـك  از جـزء  يـك  شـامل  فقـط  يـا  شـود   مـي  محـصول  يـك  تكميـل  يا كاري
 .است توليد
ــتاه. 3 ــه مي ــه: وظيف ــزان چــه ب ــراي شــغل يــك اي درجــه و مي ــدگي ب ــاه و زن ــردم رف  م
 .دارد اهميت
 شــغل، يــك وظــايف و تكــاليف انجــام در كاركنــان اي درجــه و ميــزان چــه بــه: اختيــار. 4
 .دارند عمل آزادي و استقلال كار دهي سازمان و ريزي برنامه
ــازخورد. 5 ــزان: ب ــات مي ــافتي اطلاع ــان دري ــاره كاركن ــشياثر درب ــت و بخ ــرد كيفي  عملك
 .خويش شغلي

 چگـونگي  در انگيزشـي،  و روانـي  هـاي  ويژگـي  كـه  بودنـد  معتقـد ) 1971( 1لاولـر  و هـاكمن 
 هـاي   تئـوري  كـارگيري   بـه  بـا  هـا   آن. دارد برعهـده  را مهمـي  نقـش  شـغل  برابـر  در فـرد  واكنش
ــاز ــت انگيزشــي ني ــد ثاب ــه اشخاصــي كردن ــق از ك ــاي طري ــالا ســطح نيازه ــد ب ــاز مانن ــه ني  ب

ــابي ــد و خودي ــه رش ــي برانگيخت ــوند، م ــان ش ــغل خواه ــاي ش ــده ه ــرتلاش و پيچي ــستند پ  ه
دليـل  هـاي شـغل بـه       بنـابراين، وجـود ويژگـي      ؛)1387 محبـي،  و ملاحـسيني  ،تـوكلي  منظري(

 و افـراد در     شـود   مـي فراهم نمودن شـرايط رشـد و توسـعه كاركنـان، سـبب برانگيختگـي آنـان                  
بــه عمــل  بــالقوه خــويش هــاي توانــاييهــت بــروز  در جرا خــود تمــام تــلاش ،چنــين شــرايطي

 و خلاقانـه و   نـو هـاي  ايـده  توليـد  ،هـا  سـازمان  نتيجه و محـصول چنـين شـرايطي در       و آورند  مي
  .است  نوآورانهرفتارهايبروز 

 قـرار دهـد خـشنودي از شـغل        تـأثير  رفتـار نوآورانـه را تحـت         توانـد   مـي ديگـري كـه     متغير  
ــژوهش. اســـت ــاي پـ ــام هـ ــه انجـ ــطگرفتـ ــتاك م توسـ ــچ،وشـ ــدميرزا و واريـ  )2014( 2 احمـ

ــساروس ــاني،كات ــسيريكاس و ب ــو ) 2014 (3 ت ــان جــن ني ــاندرز) 2014 (4و ه ــپ،و س  ، موركام
ــد  ــا و گرونول ــشان، )2010 (5ترك ــده ن ــاي    دهن ــا رفتاره ــغل ب ــشنودي از ش ــادار خ ــه معن  رابط

 ردف ـ ديخوشـاين  درجـه  دربـاره  كننـده   ارزيـابي  قـضاوت  شـغل  خـشنودي از   .باشـد   مـي نوآورانه  
ــغلش از ــت ش ــه اس ــامل ك ــه ش ــاي مؤلف ــاطفي ه ــناختي و ع ــت ش ــل، ادواردز،( اس ــور ب  و آرت

                                                            
1. Hackman & Lawler 
2. Mushtaq, Ahmed Mirza & Warraich 
3. Katsaros, Tsirikas & Bani 
4. Han Jen Niu 
5. Sanders, Moorkamp, Torka & Groeneveld 
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 از معمــولاً نيــستند خــشنود خــود  شــغل از كــه كاركنــاني ديگــر،  عبــارت بــه ).2008, 1ديكــاير
 كــه انــد داده نــشان هــا  پــژوهش.هــستند آن تغييــر انديــشه در يــا كننــد مــي دوري كــار محــل

ــشنودي ــغل از خ ــا ش ــانكار ادراك ب ــت از كن ــدگي كيفي ــو، (زن ــريس  س ــوو پ  و) 2004 ،2ك
 روانــي بهداشــت  و )2004 ،3اســتابلبين و كــانفر بنــت، و،كــفران (دارد مثبــت رابطــه جــسماني–
 كـار  از غيبـت  ماننـد  پيامـدهايي  هـا   سـازمان  بـراي  هـم  و كاركنـان  بـراي  هم شغل از نارضايتي

 كـه  دهـد   مـي  نـشان   از شـغل   خـشنودي  بـا  مـرتبط   تعـاريف  .دارد بـه همـراه    را سازمان و ترك 
 شـغل،  ارزشـيابي  شـامل  كـه  گيـرد   برمـي  در را هـم  بـا  مـرتبط  ولـي  مجزا سازه سه مفهوم، اين

ــاور ــتن ب ــغل و داش ــات ش ــاطفي تجربي ــورد در ع ــت  م ــغل اس ــس( ش ــف.)2002, 4وي  5 بري
 باشــد شــغل مــي بــه نــسبت نگــرش يــك خــشنودي از شــغل كــه اســت معتقــد نيــز )1998(
ــي و راوري،( ــارت خــشنودي از شــغل). 1391، ونكــي ميرزاي  احــساسات از حــدي از اســت عب
گويـد    مـي  شخـصي  كـه   هنگـامي . خـود دارنـد    شـغل  بـه  نـسبت  افـراد  مثبـت كـه    هاي  نگرش و

 دوسـت  را شـغلش  واقعـاً  او كـه  مفهـوم اسـت    بـدان  ايـن  اسـت،  بالايي خشنودي از شغل   داراي
 عباســي نيــا، حمــدنژاد،ا تيمــوري، ذاكريــان،(اســت  قائــل بــسياري ارزش كــارش بــراي و دارد

ــاني و ــغري،  رحم ــغل ). 1392اص ــشنودي از ش ــ خ ــل ازي يك ــسيار عوام ــم ب ــت در مه  موفقي
 نظـر   بـه  .شـود   مـي  فـردي  رضـايت  احـساس  نيـز  و كـارايي  افزايش باعث كه  عاملي .است شغل
ــي ــشاغلي رســد م ــه م ــي از ك ــايي ويژگ ــد ه ــوع مانن ــتقلال، شــغل، تن ــت اس ــازخورد درياف  و ب

 كــه مــشاغلي تــا كننــد مــي ايجــاد  بيــشتري شــغل از خــشنودي ارنــدبرخورد وظيفــه اهميــت
 ).1392 رجبي،(هستند  ها ويژگي اين فاقد

 شـهري ،  )2016 (7، ژانگ )2016 (6لاو و ما   گيزلي، توسط گرفته  انجام هاي  پژوهشچنين،  هم
ــولي و ــتين و)2015 (بهل ــادج) 2014( 8بواودا و  اس ــودلال ،وج ــون و )2009( 9هيولين  و پيرس

و ) 1985( 1فيتزجرالـد  و مـولر  ،نـو  ،لـوهر  ،)2003( 11برادلـي  و تيلور ،نگوين و) 2005( 10وموما
                                                            
1. Edvards, Bell,Arthur & Decuir 
2. Seo, Ko, & Price 
3. Franco, Bennett, Kanfer & Stubblebine 
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 هـاي   ويژگي بينمثبت    وجود رابطه  دهنده  نشان) 1387 (،عرب و اكبري   حسيني،  پوررضا، فرجي،
 شـناختي   روان وضـعيت  سه روي شغلي اصلي خصوصيت پنج. باشد  مي شغل از خشنودي و شغلي

 و انگيـزه  بـه  منجر خود نوبه  به تأثير اين. گذارد  مي تأثير) نتايج از آگاهي و تمسئولي داري،  معني(
 شودمي شغل از خشنودي و كار در رشد و عملكرد بهبود كار، در انگيزش مانند كاري معين نتايج

 بالا شغلي هاي  ويژگي با مشاغل كه، كردند نشان خاطر) 1980 (الدهام و هاكمن ).2002 ,2ريجو(
 همچنـين  و گـردد   مي افراد شغلي انگيزش سطح رفتن بالا و كار انجام در كارمندان كتحري باعث

 عملكـرد  بـه  منجـر  و كـرده  ارضاء را) خودشكوفايي و نفس  عزت مانند (ها  آن بالاتر مرتبه نيازهاي
 الـدهام  و هـاكمن  نظريـه  طبـق ). 1990, 3اورگـان  (شودمي مثبت و مناسب كاري رفتار و شغلي

: كنند تجربه شدن برانگيخته براي را اهميت پر شناختي  روان وضعيت سه بايد نكارمندا) 1975(
 در را مـسئوليت  حـس  نوعي   به بايد -2. كنند تلقي دار  معني و مهم را خود كار بايد كارمندان -1

 شـغل،  در تنـوع  طـوركلي،   بـه . باشـند  آگاه خود فعاليت و كار نتايج از -3. باشند داشته كار قبال
 خودمختـاري  مؤثرنـد؛  شـغل  مثبـت  احـساس  و تجربـه  ايجـاد  در شـغلي  اهميت و شغلي هويت

 تـأثير  كـار  نتـايج  روي بازخورد و دارند؛ ارتباط كار از حاصله نتايج و شغل به مسئوليت بااحساس
  .گذارد مي

 ادراكداشـت كـه     چنـين انتظـار      تـوان   مـي بنابراين براسـاس مـرور مبـاني نظـري پـژوهش            
ســبب خــشنودي از شــغل و خــشنودي از يــك متغيــر انگيزشــي عنــوان   بــه شــغليهــا ويژگــي

، سـبب برانگيختگـي كاركنـان بـه بـروز تمـام             ايجادشـده شغل به دليـل بـار نگرشـي و عـاطفي            
هــدف پــژوهش حاضــر    نتيجــه در. گــرددنوآورانــه   رفتارهــاي  بــالقوه و هــاي توانمنــدي

هــاي  ك ويژگــيادرااي ميــان   زنجيــرهوابــطرسلــسله  اســت كــه آيــا گوئي بــه ايــن ســؤالپاســخ
ــه وجــود دارد؟و خــشنودي از شــغل  ،شــغل ــر ايــن اســاس مــدل مفهــومي  رفتارهــاي نوآوران ب

 . طراحي گرديد و فرضيه پژوهش به شرح زير تدوين گرديد1پژوهش به شرح شكل 

                                                                                                                                              
1.Loher, Noe, Moeller & Fitzgerald 
2. Riggio 
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 هاي شغلي با خشنودي از شغل و رفتارهاي نوآورانه مدل مفهومي رابطه ويژگي.1شكل 

ــژوهش ــين  :فرضــيه پ ــيب ــاي شــغل  ادراك ويژگ ــت و  (ه ــت، اهمي ــازخورد، هوي ــار، ب اختي
ــوع ــه ،)تن ــاي نوآوران ــغل و رفتاره ــشنودي از ش ــسله  خ ــطور سل ــره اب ــود  اي زنجي ــادار وج معن
  .دارد

 
    و ابزار پژوهشروش

ــستگي  ــوع همب ــژوهش حاضــر توصــيفي و از ن ــاري و  پ ــه آم ــان جامع ــه كاركن ــامل كلي  ش
ــشكده ــاي پژوه ــفهان  ه ــنعتي اص ــشگاه ص ــ  دان ــدادب ــر 245 ه تع ــو نف ــاري   .دب ــه آم از جامع

 نفــر 155 تعــداد ،)235.، ص2007 (1ل و جــوليچــ براســاس جــدول حجــم نمونــه ميمــوردنظر
ــشخيص داده شــد    ــژوهش مناســب ت ــراي پ ــرخ  وب ــرل ن ــراي كنت ــي پاســخ ب ــداد ،ده  180 تع

هــا  آوري پرســشنامه توزيــع و پــس از جمــع) الوصــول ســهل(صــورت در دســترس  بــه پرســشنامه
 پرســشنامه 174 پرســشنامه غيرقابــل اســتفاده تــشخيص داده شــد و درنهايــت تعــداد 5تعــداد 

  .قرار گرفتتحليل مورد 
 ســؤالي 8 بــراي ســنجش رفتارهــاي نوآورانــه از پرســشنامه :پرســشنامه رفتارهــاي نوآورانــه

كــاملاً (اي   درجــه5 ســؤال بــا مقيــاس پاســخگويي    8ايــن . داستفادهــش) 1988 (2كــانتر
ــالفم  ــاملاً 1-مخ ــا ك ــوافقم  ت ــاي ) 5 م ــزان رفتاره ــوده و مي ــورد   ب ــان م ــه را در كاركن نوآوران

ــي  ــرار م ــروس . دهــد ســنجش ق ــژوهش اســكات و ب ــن پرســشنامه ، )1994( در پ ــي اي ــا  رواي ب
 همبــستگي بــين مقيــاس عينــي و ارزيــابي سرپرســتان از رفتارهــاي نوآورانــه، اســتفاده از روش

ــين،  و33/0 ــه  همچن ــي ب ــي ملاك ــراي  دســت رواي ــده ب ــشاري و  آم ــشنامه توســط اف ــن پرس اي
ــامي ــر) 1385 (انع ــده اســت 86/0 براب ــزارش ش ــروس  . گ ــكات و ب ــين ) 1994(اس ــت تعي جه

                                                            
1. Mitchell & Jolly 
2. Kanter 
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 گــزارش 89/0 اســتفاده و مقــدار آن را  1آلفــاي كرونبــاخ از روش پايــايي ايــن پرســشنامه   
ــد كــرده ــشاري و همكــار  .ان ــژوهش اف ــايي پرســشنامه  )1385(در پ ــراي بررســي ضــرايب پاي  ب

ــري  ــوق از ض ــاخ ف ــاي كرونب ــهاز روش و  ب آلف ــي ان   دونيم ــت و ط ــده اس ــتفاده ش ــردن اس  ك
چنــين در پــژوهش حاضــر پايــايي هــم.  حاصــل شــده اســت90/0 و 92/0 ضــرايب بــه ترتيــب،

 .دست آمد  به83/0پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ 
ــزان خــشنودي از شــغل از پرســشنامه   : خــشنودي از شــغلپرســشنامه ــراي ســنجش مي  ب

ــ11 ــه   س ــه مؤلف ــوط ب ــولين     ؤالي مرب ــدال و هي ــميت، كن ــغل اس ــشنودي از ش ) 1969 (2خ
 و حــداقل 55حــداكثر نمــره در ايــن پرســشنامه . اســتفاده شــد )JDI(شــاخص توصــيف شــغل 

ايــن پرســشنامه  .باشــد دهنــده خــشنودي از شــغل بيــشتر مــي نمــره بــالا نــشانو باشــد  مــي11
بــان فارسـي آمــاده شــده اســت و در  بــه ز) 1369 (شــكركن و بـراي اولــين بــار توســط ارشـدي  

ــژوهش ــدد  پ ــاي متع ــتفادهه ــتمورداس ــه اس ــي. قرارگرفت ــوايي  رواي ــشنامه محت ــز پرس ــا ني  ب
ــتفاده ــر از اس ــاحب نظ ــران ص ــصان و نظ ــن در متخص ــورد  اي ــته م ــد رش ــت تأيي در  .قرارگرف

ــاج ــژوهش ج ــز،پ ــو و برت ــراي   ) 1994 (3 بودري ــاخ ب ــاي كرونب ــتفاده از روش آلف ــا اس ــايي ب پاي
 توسـط  آمـده   عمـل   بـه چنـين در تحقيقـات      هـم . دسـت آمـد    بـه  85/0 خـشنودي از شـغل       مؤلفه
ــا ــسينا،راماي ــان و تادي ــا اســتفاده از  ) 2001 (4 جانات ــراي مؤلفــه خــشنودي از شــغل ب ــايي ب پاي

 حاضــر پــژوهش در پايــايي پرســشنامه . محاســبه شــد91/0 تــا 74/0روش آلفــاي كرونبــاخ از 
  .آمد دست به 9/0 كرونباخ آلفاي از استفاده با

ــراي ســنجش :هــاي شــغل پرســشنامه ادراك ويژگــي هــاي شــغل در ايــن   ويژگــيادراك ب
ــژوهش از پرســشنامه  ــدهام 23پ  ايــن پرســشنامه .اســتفاده شــد) 1976( ســؤالي هــاكمن و ال

 وظيفــههويــت , ) ســؤال5 (وظيفــه اهميــت ,) ســؤال3( مقيــاس تنــوع مهــارت  خــرده5داراي 
ــاو )  ســؤال6 (اختيــار ,) ســؤال3( ايــن شــاخص بــراي ســنجش . باشــد مــي)  ســؤال6 (زخوردب

 ).1976 ،هـاكمن و الــدهام ( تـوجهي برخـوردار اســت   هـاي شــغلي از اعتبـار قابــل   ادراك ويژگـي 
ــشنامه   ــن پرس ــژوهشدر از اي ــاي پ ــده    ه ــتفاده ش ــشور اس ــارج از ك ــل و خ ــددي در داخ  متع

ايي بــا اســتفاده از پايــ) 1390( حبيبيـان و ســعادتمند  ، خليلــي،در تحقيــق ابــراهيم پــور .اسـت 
ــا پرســشنامه پايــايي حاضــر پــژوهش در.  محاســبه گرديــد86/0روش آلفــاي كرونبــاخ برابــر   ب

                                                            
1. Chronbach's Alpha 
2. Smith,Kendall & Hulin 
3. Judge, Boudreau & Bertz 
4. Ramayah, Jantan & Tadisina 
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ــار آلفــاي از اســتفاده ــراي اختي ــاخ ب ــازخورد , 77/0 كرونب ــراي ب ــراي هويــت, 81/0ب ــهب   وظيف
  .آمد دست  به84/0  مهارت و براي تنوع87/0  وظيفهبراي اهميت, 74/0

  
  ها يافته

  هاي شغل، خشنودي از شغل و رفتارهاي نوآورانه ادراك ويژگيرهاي مدلمسي .1ول جد
R2 p  β SE B مسيرهاي مدل   رديف

 1   خشنودي از شغل←هاي شغلادراك ويژگي  71/1**  28/0  57/0**  001/0  33/0
  2   رفتارهاي نوآورانه←خشنودي از شغل  08/0*  037/0  16/0*  03/0  026/0

01/0 p<**         05/0p<  *  
  

با ) 01/0p< ،57/0= β(هاي شغل شود، ادراك ويژگي مشاهده مي1 جدول دركه چنان
 درصد از واريانس اين متغير را تبيين 33خشنودي از شغل داراي رابطه معنادار است و توانسته 

با رفتارهاي نوآورانه كاركنان داراي رابطه ) 05/0p< ،16/0= β(در ادامه خشنودي از شغل . كند
هاي برازش مدل  شاخص. درصد از واريانس اين متغير را تبيين نمايد6/2دار بوده و توانسته معنا

 و 12/12دو مدل نهايي برابر با  خي:  ارائه شد، به اين شرح هستند1نهايي كه نتايج آن در جدول 
، 102/1دو به درجه آزادي برابر با  ، نسبت خي11، درجه آزادي برابر با )<05/0p(غير معنادار 

GFI1 98/0 برابر با ،CFI2 99/0،3 برابر باIFI و 99/0 برابر با RMSEA4 ؛  است024/0 برابر با
طي يك سلسله كه رائه شد، فرضيه پژوهش مبني بر اين ا1چه در جدول براساس آنبنابراين، 

با ) اختيار، بازخورد، هويت، اهميت و تنوع(هاي شغل ادراك ويژگياي بين روابط زنجيره
-، مورد تأييد قرار ميوجود دارد) معنادار(خشنودي از شغل و رفتارهاي نوآورانه كاركنان رابطه 

  .شده است الگوي نهايي پژوهش ارائه 2در شكل . گيرد
 
 
 

                                                            
1. Goodness of Fit Index 
2. Comparative Fit Index 
3. Incremental Fit Index 
4. Root Mean Square of Error Approximation 
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  نوآورانه رفتارهاي و شغل از غلي،خشنوديش هاي ويژگيادراك  اي زنجيره رابطهنهايي  گويال. 2كل ش
 
  گيري نتيجه بحث و

ادراك ، )2شــكل ( و الگــوي نهــايي پــژوهش 1جــدول  در شــده ارائــه هــاي يافتــهبراســاس 
بــا خــشنودي از شــغل داراي رابطــه معنــادار اســت و ) 01/0p< ،57/0= β(هــاي شــغل ويژگــي

ــسته  ــد  33توان ــين كن ــر را تبي ــن متغي ــانس اي ــين، . درصــد از واري  خــشنودي از شــغل همچن
)05/0p< ،16/0= β (    ــسته ــوده و توان ــادار ب ــان داراي رابطــه معن ــه كاركن ــاي نوآوران ــا رفتاره ب
-فرضـيه پـژوهش مبنـي بـر ايـن         بنـابراين    ، درصد از واريانس ايـن متغيـر را تبيـين نمايـد            6/2

ــازخورد(هــاي شــغل ادراك ويژگــياي بــين طــي يــك سلــسله روابــط زنجيــره كــه  ، اختيــار، ب
بــا خــشنودي از شــغل و رفتارهــاي نوآورانــه كاركنــان رابطــه       ) هويــت، اهميــت و تنــوع  

 يافتـه پـژوهش حاضـر در ارتبـاط بـا رابطـه            . گيـرد ، مـورد تأييـد قـرار مـي        وجود دارد ) معنادار(
، ژانـگ   )2016 ( و همكـاران   ژائـو  هـاي   يافتـه  بـا    بـا خـشنودي از شـغل       هاي شـغل  ادراك ويژگي 

ــهري،)2016( ــولي و  شــ ــتين ،)2015( بهلــ ــادج)2014 (واوداب و اســ ــاران، جــ   و همكــ
ــون ،)2009( ــاو و پيرسـ ــوين ،)2005 (مومـ ــاراننگـ ــوهر و) 2003(  و همكـ ــارانلـ   و همكـ
 .باشـد   مـي همـسو    هـاي شـغلي بـر خـشنودي از شـغل،            ويژگـي  ادراك   تـأثير مبني بـر     )1985(

هـاي شـغل در       يادراك ويژگ ـ ميـزان   هرچـه    چنـين بيـان نمـود كـه          توان  ميدر تبين اين يافته     
هــاي شــغل بــر انگيــزش كاركنــان  كاركنــان بــالاتر باشــد بــه دليــل تــأثيري كــه ادراك ويژگــي

ــدا مــي ،دارد ــزايش پي ــد  خــشنودي از شــغل اف ــه .كن ــارت ب ــزان ديگــر  عب ــايي هرچــه مي  بامعن
 دهـد   مـي  كـاري كـه فـرد انجـام          نتـايج  از با اختيـار و آگـاهي        توأم مسئوليت در كار،    شده  تجربه
هــا در   كاركنــان بــا ادراك چنــين ويژگــينتيجــه درشــد، شــغل غنــاي بيــشتري دارد و  بابــالاتر

ــغل،  ــشنودترش ــودخ ــد ب ــم.  خواهن ــاط    ه ــر ارتب ــي ب ــژوهش مبن ــن پ ــر اي ــه ديگ ــين يافت چن
ــه   ــاي نوآوران ــا رفتاره ــا ،خــشنودي از شــغل ب ــه ب ــاي يافت ــاران  ه ــساروس و همك  ،)2014(كات
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و ســـاندرز، موركامـــپ، تركـــا و ) 2014( هـــان جـــن نيـــو ،)2014(موشـــتاك و همكـــاران 
هرچـه  كـه   تـوان چنـين بيـان نمود        در تبيـين ايـن يافتـه مـي        . باشد  ميهمسو   )2010 (گرونولد

بــه . خــشنودي از شــغل بيــشتر باشــد تمايــل بــه بــروز رفتارهــاي نوآورانــه بيــشتر خواهــد بــود
ــان، تمــام    ــا كاركن ــد ت ــارتي، خــشنودي از شــغل ســبب خواهــد گردي ــاييعب ــالقوههــاي توان   ب

ــه فعــل  ــدخــويش را ب ــروز درآورن ــر ســبب ب ــه و همــين ام ــد رفتارهــاي نوآوران  ؛ خواهــد گردي
 تـأثيري دليـل   ، بـه  هـاي شـغل     ادراك ويژگـي   كـه    نمـود گيـري     تـوان چنـين نتيجـه       بنابراين مي 

 نوآورانـه گـردد و بـر ايـن          رفتارهـاي  سـبب بـروز      توانـد   مـي  گـذارد   مـي خشنودي از شغل    كه بر   
هــاي شــغل و   رابطــه ميــان ادراك ويژگــيرا درانجيگرانــه نقــش ميخــشنودي از شــغل  اســاس

خــشنودي از شــغل بــه دليــل بــار نگرشــي و ديگر  عبــارت بــه .كنــد مــيايفــا رفتارهــاي نوآورانــه 
شـرايط لازم را بـراي بـروز     يـك منبـع عمـل نمـوده و تمـام        عنـوان   بـه ،  ايجادشدهعاطفي مثبت   

 بــروز تمــام  دراركنــان ســبب برانگيختگــي ك  درنتيجــهمــوده و نعواطــف مثبــت فــراهم   
 نوآورانـه   رفتارهـاي   كـه  گـردد   مـي  مثبـت    رفتارهـاي خـويش بـراي بـروز        بـالقوه    هـاي   توانمندي

  .باشد مي مثبت در محيط كار رفتارهاييكي از 
ادراك اي بـين    سلـسله روابـط زنجيـره     با توجه بـه نتـايج پـژوهش حاضـر مبنـي بـر وجـود                 

ــي ــغل  ويژگ ــاي ش ــت  (ه ــت، اهمي ــازخورد، هوي ــار، ب ــوعاختي ــغل و  )  و تن ــشنودي از ش ــا خ ب
ــه كاركنــان  ــه مــديران رفتارهــاي نوآوران رفتارهــاي  در جهــت تقويــت و افــزايش هــا ســازمانب

 كــه بــا فــراهم نمــودن شــرايط لازم در جهــت      گــردد يمــ پيــشنهاد نوآورانــه كاركنــان 
ــاز ــان يتوانمندس ــار،   كاركن ــويض اختي ــق تف ــهاز طري ــاي  ارائ ــرد  بازخورده ــستمر از عملك م

 مــستمر ارائــهبــراي ايجــاد هويــت شــغلي در كاركنــانو زمينــه لازم را ، فــراهم نمــودن كاركنــان
 تنــوع لازم را در شــغل واهميــت وجايگــاه شــغل در حيــات ســازمان و جامعــه بــه كاركنــان  از 

ــد   ــراهم نماين ــعه شــغل ف ــايي و توس ــق جابج ــم.از طري ــول و  ه ــاط معق ــراري ارتب ــين، برق  چن
اهم نمـودن فرصـت ترقـي و پيـشرفت توسـط مـديران       منطقي بـين سرپرسـتان و كاركنـان، فـر     

ــان،     ــرد كاركن ــتان از عملك ــدرداني سرپرس ــت و ق ــتان و حماي ــيو سرپرس ــد م ــت توان  در جه
  . باشدمؤثر كاركنان خشنودسازي

 بـه  تـوان  مـي  اسـت كـه   هـايي  محـدوديت ، تحقيـق حاضـر داراي   هـا   پـژوهش چون سـاير    هم
بايــد   اشــاره نمــود كــهه صــنعتي اصــفهانهــاي دانــشگا در بــين كاركنــان پژوهــشكده انجـام آن 

تـوان    نمـي كـه    روش پـژوهش از نـوع همبـستگي بـوده           محتـاط بـود و     ها  يافته پذيري  تعميمدر  
ــي  ــتنباط علـ ــايجاز اسـ ــود نتـ ــدوديت .نمـ ــتفاده از محـ ــاي اسـ ــنجيابزارهـ و روش   خودسـ

  .باشند مي پژوهش حاضر هاي محدوديتاز ديگر ) الوصول سهل(در دسترس  گيري نمونه
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 منابعهرست ف

 رابطـه  بررسـي  ).1390 (محمـد  ،سـعادتمند  ؛سـجاد  ،حبيبيـان  ؛حـسن  ،خليلـي ؛  حبيـب  ،پـور  ابراهيم
 بـر  تأكيـد  بـا  (سـيما  و صـدا  آمـوزش  مركـز  در سـازماني  شـهروندي  رفتـار  و شغلي هاي  ويژگي بين
  .125-90 :5 شمارة سوم، سال ،تحول مديريت نامه پژوهش ).اولدهام و هاكمن مدل

ــدي،  ــسريارش ــرد و        ).1369 (نن ــا عملك ــش ب ــام نق ــارض و ابه ــي از تع ــي ناش ــشار روان ــه ف رابط
 اسـتقلال كـاري و پيوسـتگي        كننـده   تعـديل خشنودي شغلي مديران و كـارآموزان بـا توجـه بـه اثـر               

  .دانشگاه شهيد چمران اهواز، دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي دكترا، نامه پايان. گروهي
 سـازماني  نـوآوري  بـر  خـدمت  ضـمن  آمـوزش  تـأثير  بررسـي . )1385( دمـسعو  ،انعـامي  ؛ايرج،  افشاري

  .كرمانشاه رازي دانشگاه پژوهشي طرح .كرمانشاه رازي دانشگاه اداري كاركنان
ــارلوئي  ــت مه ــاس؛  ،ثاب ــي؛داوديعب ــمي، عل ــا؛ هاش ــاري، عليرض ــدين؛  افتخ ــي، عاب ــسان ركن ، اح

ــار ن  ). 1394( ــا رفت ــه مــدل علــي بررســي متغيرهــاي مــرتبط ب ــه اعــضاي هيارائ علمــي   ئــتوآوران
-1 :17 شــماره 8 دوره ،مجلــه توســعه آمــوزش در علــوم پزشــكي .دانــشگاه علــوم پزشــكي شــيراز

11. 
،  رحمــاني، مرضــيه؛ عباســي نيــا، ايمــان؛احمــدنژاد ، غــلام حيــدر؛تيمــوري؛ سيدابوالفــضل، ذاكريــان

ــول؛ ــغريعبدالرس ــدي  اص ــي). 1392(، مه ــاد بررس ــت ابع ــدگي كيفي ــاري زن ــ و ك ــا آن اطارتب  ب
ــايت ــغلي رض ــك در ش ــنعت ي ــازي ص ــصلنامه .خودروس ــن ف ــومي انجم ــل مهندســي و ارگون  عوام
  .46-36 :3 شماره ,1دوره  ،ايران انساني

مطالعـه  : تبيـين ماهيـت مفهـوم رضـايت شـغلي         ). 1391(، زهـره    ونكـي  طيبـه؛    ميرزايي، علي؛   راوري
 .71-61 :چهارمشماره  ،دوره اول ، سال اول،فصلنامه مديريت پرستاري. مروري
ــي ــلام، رجب ــا غ ــي). 1392 (رض ــه بررس ــي رابط ــاي ويژگ ــغل ه ــايت و ش ــغلي رض ــان در ش  كاركن

  .118-14:106 شماره، پنجم دوره ،سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه .شيراز نفت پالايشگاه
ــيادت ــيدعلي، س ــدزاده؛ س ــان؛ يارمحم ــوي، پيم ــد پرت ــه بررســي ).1386(، محم ــين رابط ــت ب  ماهي
ــغل ــزان و ش ــت مي ــان خلاقي ــتان از كاركن ــر سرپرس ــه در نظ ــن  ذوب كارخان ــفهان آه ــه .اص  مجل

  .68-53 :2 شماره نوزدهم،  سال،اصفهان دانشگاه اقتصاد و اداري علوم دانشكده
ــب ــدختي طال ــا  بي ــوري، عليرض ــاس؛ ان ــت و. )1383(، عب ــوآوري خلاقي ــراد در ن ــازمان و اف ــا س . ه

 .25-21 :152 شماره سال پانزدهم، ،تدبير ماهنامه
 و  نقـش  ).1387(، فيض الـه     اكبري، محمد؛   عرب، مصطفي؛   حسيني، ابوالقاسم؛   پوررضا، عبيداله؛   فرجي
 تحقيقـات  انـستيتو  و بهداشـت  دانـشكده  مجلـه  .شـغلي  رضـايت  روي شـغلي  هاي  ويژگي مدل تأثير

  .38-31 :2 شماره ،6 دوره ،بهداشتي
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 شــغلي ويژگــي تــأثير مطالعــه). 1387 (محمــد، محبــي؛ علــي، ملاحــسيني؛ مهديــه، تــوكلي منظــري
ــان ــر كاركن ــشنودي ب ــشتريان خ ــك در م ــاي بان ــصوصي ه ــهر خ ــدرعباس ش ــصر .بن ــديريت ع  ،م

 .3 شماره
ــدادم ــي ه ــنعتي ر). 1394(، عل ــشناسي ص ــازماني/ وان ــرايش . س ــموي ــران ،ده ــل ته ــشارات جنگ  انت
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