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 .کارکنان است يو عملکرد شغل
 پیمایشي – توصیفي هاداده یروش گردآور ازنظرو  یپژوهش: نوع پژوهش به لحاظ هدف کاربرد روش

نفر و حجم نمونه با  314تعداد به  مسجدسلیمانشامل کارکنان اداره آب و فاضلاب شهر  یاست. جامعه آمار
در دسترس بود.  صادفيت صورت به یقتحق یندر ا گیرینفر است. روش نمونه 331استفاده از فرمول کوکران 
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 .شد استفاده PLS افزارتحت نرم یمعادلات ساختار

 کارکنان بر يپژوهش نشان داد، سلامت روان هاییهو آزمون فرض ها داده یلحاصل از تحل یج: نتاها یافته
سلامت  ینبر رابطه ب یانجيم یرمتغ عنوان بهدارد. رفتار نوآورانه  یو معنادار تأثیر مثبت ها آن يعملکرد شغل

بر رابطه  یانجيم یرمتغ عنوان به يشغل یریدارد. درگ یو معنادار تأثیر مثبت يکارکنان و عملکرد شغل يروان
 .دارد یادارو معن تأثیر مثبت يکارکنان و عملکرد شغل يسلامت روان ینب

 یترا تقو يکارکنان با عملکرد شغل يسلامت روان ینرابطه ب يشغل یری: رفتار نوآورانه و درگگیری نتیجه
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 پيشگفتار 
وده محققان و متخصصان ب موردتوجهموضوع  یربازسلامت روان کارکنان از د

 یارکارکنان در محل کار بس ياست که سلامت روان ینعلاقه ا ینا یلاز دلا یکياست. 

 ازجمله توجهي قابل هایینهدر کارکنان منجر به هز ينبود سلامت روان چراکهاست،  بااهمیت

-يم یینپا وریخانواده و بهره -خسارت، تضاد کار برانج یادعا ي،شغل يفرسودگ یبت،غ

را  يشناخت پذیریانعطاف تواننديمثبت م يسالم با حالات عاطف يروان ظرازن. کارکنان شود

 ین،بنابرا؛ یابندب یکار یفمشکلات در وظا یبرا یشتریب هایحلبهبود بخشند و راه

 يکه از سلامت روان هایي آنبه  تبرخوردارند، نسب يخوب يکه از سلامت روان يکارکنان

بهتر عمل  شوديم ینهبه ينجر به عملکرد شغلکه م یکار یفبرخوردارند، در وظا یفضع

سلامت روان را  (WHO) ي(. سازمان بهداشت جهان3-1: 2422و همکاران، یو)ل کننديم

 یعاد هایسبا استر توانديم کند،يخود را درک م هاییياز رفاه که در آن فرد توانا يحالت

کمک به جامعه  یجادو قادر به ا مولد و ثمربخش کار کند طور به توانديم یاید،کنار ب يزندگ

 یفبا ارائه مفهوم سلامت مثبت تعر یگمن(. سل3: 3043، نام بيکند ) مي یفخود باشد، تعر

فراتر از فقدان  يمعتقد است سلامت مثبت حالت ی. وکندياز سلامت روان ارائه م یدیجد

 يممتاز و متعال یهااز حالت یبيو ترک پذیرو اندازه پذیریفتعر یزیاست و چ یماریمحض ب

فرد در حال تکامل  یکمعتقد است که آدلر  است. یو عملکرد يذهن یستي،ز هاییاسمق

 یتو فعال خیزديبرم یشبه مبارزه با مشکلات خو یطيو امکانات مح يذات یروهایبه کمک ن

 یجاداهداف ا ینا بر اساس يسبک زندگ یاروش  یکو  یجادفرد ا هایدفه وسیله به يروان

استفاده کرد، آن است که  يسلامت روان یبرا توانيکه از مکتب آدلر م یفي. تعرددگريم

ماهیت انسان را  یزن . فرانکلکنند ميکامل، طرح  بینيخود را با واقع يفرد سالم روش زندگ

داند که هسته مرکزی آن، روح و پوشش رویي آن،  مي وحمتشکل از سه بعد جسم، روان و ر

ترکیبي است از معنویت، آزادی و   ر اصلي ساحت روحاني انسان،تن و روان است. عناص

مسئولیت که بدون در نظر گرفتن این عناصر، سخن گفتن از ماهیت انسان سخني ناتمام و 
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را در  ها آنترین نیازهای بخش روحاني انسان پرداخته و  به تبیین مهم یفرجام است. و بي

از به معنا، نیاز به تعالي خویشتن، نیاز به ابدیت و قالب شش نیاز: نیاز به پویایي اندیشه، نی

، يبافران يحسنکند ) بندی مي جاودانگي، نیاز به دین و نیاز به گروه دوستي عاطفي طبقه

 یتو مسئول یآزاد ویت،انسان از سه مؤلفه معن یوجود یتماه (. به نظر فرانکل،3: 3101

سه عامل است. افراد برخوردار  ینا ياست و سلامت روان مستلزم تجربه شخص شده تشکیل

. 2. در انتخاب عمل آزادند. 3هستند:  هایژگيو ینا یفرانکل دارا یدهبه عق ياز سلامت روان

 خودخارج از  یروهای. معلول ن1. پذیرنديرا م یشو سرنوشت خو يزندگ یتهدا یتمسئول

 های. ارزش1دارند. تسلط آگاهانه  ي. بر زندگ5معنا هستند.  یدارا ي. در زندگ0. یستندن

و  یثارا یي. توانا1دارند.  ای. تعهد حرفه0نگر هستند. ینده. آ7. سازنديم یانرا نما یتخلاق

 .)7: 3111 ي،و خلج يآن را دارند. )رضوان یافتدر ینعشق و همچن

 :است یرز هاییژگيو یسالم دارا یت، شخصیکسونار عقیدهبه  

 چنیني،ینو وجود حس ا یشتنکنترل خو یيا، توانیگرانداشتن به خود و د اعتماد

 یبرقرار یيواحد و روشن، توانا یتو مهارت؛ داشتن هو یستگيشا یت،مسئول یرشپذ یيتوانا

 خود پذیری خلاق بودن و سوی بهکردن افراد  یيراهنما یيتوانا یگران،با د یمانهصم يارتباط

 (1: 3111 ي،و خلج ي)رضوان

 ازجملهمختلف،  يکارکنان و عوامل سازمان يروانسلامت  ینرابطه ب یراخ مطالعات

و عملکرد شرکت  يروزانه، عملکرد شغل یرفتار کار ي،شغل یتکارکنان، رضا يعاطف یانب

کارکنان  يروان تأثیر سلامت يبررس یان،م ین(. در ا3: 2422و همکاران،  یواند )ل را نشان داده

 .است یتاهم حائز يبر عملکرد شغل

 یجو نتا يشغل هاییتو فعال یفوظا ها،یتانجام مأمور يگونگبه چ يشغل عملکرد

( و 11: 3110و صفرخانلو،  یزیعز یل)نژاد اسماع شودياطلاق م ها آنحاصل از انجام 

است که شامل رفتار  شده تعریف يمربوط به اهداف سازمان یرفتارها یااقدامات  عنوان به

به  يکه عملکرد شغل يمعن ین. به اشوديم ياهداف سازمان قعدم تحق یاکارکنان در تحقق و 
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و  اییفهو شامل عملکرد وظ شده ميمنجر  يدر تحقق اهداف سازمان یرفتار فرد ياثربخش 

. گیرد مي تأثیر قراراست. هر دو سازه توسط عوامل مختلف تحت  یعملکرد درون فرد

در سازمان  برتر وریبهره و يرقابت یتدر به دست آوردن مز يعامل مهم يعملکرد شغل

(. معمولاً عملکرد سازمان از دو 00: 3117است )صابر فرزام و رشادت جو،  شده شناخته

: جنبة اول رضایت ذینفعان و جنبة دوم دسترسي به اهداف سازمان است شود ميجنبه بررسي 

 .)310 :3043، ی)هداوند و کزاز

که تحت  ارهایيرفت و اعمال عنوانرا به ي( عملکرد شغل2442) یتو ساک روتوندو

و  یورویسکردند. روت، پ یف، تعرکنند ميکمک  يکنترل فرد هستند و به اهداف سازمان

و منابع رفتار  يمنابع انسان یریتعامل مهم در مد یکرا  ي( عملکرد شغل2432) بابکو

(. عملکرد عبارت است از: به نتیجه رساندن 344: 3111 مکاران،و ه یدانند )مراديم يسازمان

 ،دیگر عبارت بهاست.  شده گذاشتهکه از طرف سازمان بر عهدة نیروی انساني  يیفوظا

 و شهزاد) کنددورة مشخص اشاره مي یک در فردی هایاثر فعالیت یابه نتیجه  يعملکرد شغل

 یفه،وظ یرا به چهار بُعد رفتارها غليابعاد عملکرد ش مورفي(. 031: 2434 همکاران،

 یکاریزمان ب ی(، رفتارهایگرانبا د یارتباط و همکار ی)برقرار یفرد ینب یرفتارها

افت  یسککه منجر به ر یيمخرب/خطرناک )رفتارها یاجتناب از کار( و رفتارها ی)رفتارها

و همکاران،  يکرد. )عباس بندی(. طبقهشوند مي یگرمشکلات د یاو  یبآس وری،¬بهره

کردند که  ینتدو يحوادث بحران یزآنال بر اساسرا  ي( و بورمن و بروس چارچوب112: 3111

. 2 یریتي،مد های مکانیسمو  يفن های فعالیت. 3: یبر مبنا یریتيمد يدر آن عملکرد شغل

 یدمف يشخص های مهارت. رفتار و 0و نظارت و  ی. رهبر1 ی،فرد ینتعاملات و ارتباطات ب

و  ي)عباسشد  یف( توصيو استرس، تعهد سازمان ها بحرانبرخورد با  یداری،ل پای)از قب

 (110: 3111همکاران، 

تأثیر عملکرد سازمان تحت  يرقابت یتمز یندکه برآ دهدمي نشان هاپژوهش ادبیات

 یابارزشمند، کم ید،منابع جد ی،است. نوآور ینوآور هاییتاز منابع، قابل یکياست.  منابع
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دشوار  ها آن از برداریيو کپ یدکه تقل آورديرا در سازمان به وجود م یدیتقل یرقابلو غ

پور  یب)اد کنديم یفادر سازمان ا يدر بهبود عملکرد شغل ينقش مهم ه،است. رفتار نوآوران

 ها آن يانسان یروهاین یقاز طر ها سازمان ی(. بهبود عملکرد نوآور334: 3115و همکاران، 

دست  یآوربه نو توانند ميخود  يبر منابع انسان گذاری سرمایهبا  ها سازماناست و  پذیر امکان

در سازمان هستند. هرچند  ینوآور ە  یجادکنندو خلّاق، عامل و ا آورکارکنان نو یراز یابند،

با سه  یرفتار یعنيرفتار نوآورانه هستند؛  یکه دارا شود مي یجادا يبه دست کارکنان ینوآور

ر (. رفتا3115:14 یان،و لگز یانخوراک یر،)جهانگ یدها سازی پیادهو  یجترو ید،بعد تول

 یدهبه ا یده،ا یداست. تول یدها یو اجرا یدها یجترو ایده، یدنوآورانه، شامل سه بعد تول

 یتجلب حما یبه تلاش افراد برا یدها یج. تروپردازديم یدجد هاییدها يو طراح یپرداز

 یبرا يعمل هایبه کوشش یدها یاشاره دارد و اجرا یدجد هاییدها سازییادهدر پ یگراند

اشاره دارد )دهقان و  یدها درآوردنو به اجرا  يعمل ینو به راهکارها هاییدها یلتبد

 (01: 3044همکاران، 

فراهم کردن  یقحل مسئله را از طر یدجد هاییدهاست که ا یندینوآورانه فرا رفتار

 ينوآورانه، بخش ی. رفتارهاسازدياستفاده فراهم م منظور به یندفرآ یامحصول، خدمت  یک

-یزهو معلول انگ در محل کار هایتو مسئول یفبر اساس درک کامل وظا ي،ماناز رفتار ساز

 یاقدامات فرد یهرفتار نوآورانه به کل دیگر بیان بههستند.  داماتاق یشبردپ یبرا هایي

انجام  هایدر رابطه با روش یدجد هاییدها یپردازش و کاربرد/ اجرا ید،در تول شده هدایت

 یشافزا باهدفانجام کار  یندهایفرآ ی،تکنولوژ ید،لات جدمحصو هاییدهامور؛ شامل ا

 .(351-350: 3044و همکاران، يشود )آملمي گفته هاسازمان يو اثربخش یتموفق

 هاییدها یدو تول ینمع هایو روال هایمفراتر رفتن از پارادا یندنوآورانه فرآ رفتار

 یفبه ط تواننديکارکنان م د،ینفرآ یناست. در ا یشآزما یقاز طر ها آن یو اجرا یدجد

داشته باشند که درک  يدسترس یدخلاقانه و جد هاییدها یدتول یاز اطلاعات برا ایگسترده

. علاوه کنديم یلتسه یشآزما یقرا از طر یگزینجا های حل راهو  موجودمشکلات  تریقدق



 

 

303 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

تب
ن

کنا
کار

ی 
شغل

رد 
لک

عم
 و 

ی
روان

ت 
لام

 س
ن

ه بی
ابط

ر ر
ی د

شغل
ی 

گیر
 در

ه و
وران

وآ
ار ن

رفت
ی 

انج
 می

ش
 نق

ن
یی

 
   

   
   

ی
وتن

 فر
هرا

ز
 

از دانش  تریچیدهیو پ تر بزرگدر رفتار نوآورانه، مجموعه  وخطا آزمونو  یشآزما ین،بر ا 

 (1: 2422و همکاران،  یو)ل شوديمنابع م یجادا یامجدد  یبو شامل ترک کنديم یجادرا ا

است.  ها آن يشغل یریکارکنان، درگ يبر عملکرد شغل تأثیرگذارعوامل  یگرد از

از  یتو با رضا شوديفرد به شغل خود اطلاق م يروان بستگي دل یزانبه م يشغل یریدرگ

(. 07: 3117)صابر فرزام و رشادت جو،  شوديم یفتعر بستگي دلو  ی، فداکارکار، توان

و  ی، فداکارباقدرتو مرتبط با کار که  بخش رضایتمثبت،  يذهن یتبا وضع يشغل یریدرگ

-و انعطاف یانرژ ی. قدرت مربوط به سطوح بالاشوديم یفتعر شده،يجذب مشخص م

و چالش  یاقدر کار، اشت یدشدن شد یردرگبا  یکار است. فداکار یندر ح يذهن پذیری

دارد.  کاردر  يجذب اشاره به تمرکز کامل و غرق شدن با خوشحال ؛ وشوديمشخص م

برخوردارند و نسبت به شغل خود مشتاق هستند  یيبالا یکارکنان متعهد از انرژ ،طورکلي به

 (2: 2422، يلامارچ -)پارنت 

کارکنان  یور رفتار، عملکرد و بهره در بهبود نگرش، ياصل يعامل يشغل درگیری

در کارکنان عملکرد سازمان را بهبود  يشغل یریدرگ یجادا یقاز طر توانند يم یراناست. مد

باشند،  یرکارکنان در شغل خود درگ ي. وقتیابنددست  يرقابت یتبه مز يبخشند و حت

هم منافع سازمان. شود  ینهم منافع خودشان تأم که طوری به دهند يبروز م يمثبت یرفتارها

دارند فراتر از حد  یلبه کار خود، تما یادز یاقداشتن علاقه و اشت یلبه دل یرکارکنان درگ

 يشغل یریخواهد بود که درگ يسازمان کار کنند و عملکردشان بهتر از کارکنان یانتظار برا

و دارند، کار خود را معنادارتر  یادیز ليشغ یریکه درگ يکارکنان ین،ندارند همچن

دارند. از  یگراننسبت به د یشتریب يشغل یتو رضا کنند يدرک م یگراناز د تر کننده يراض

 یتو از خلاق پذیرتر یتدارند مسئول يشغل یریکه در سازمان درگ يکارکنان یگرد يطرف

از تلاش فرد  يعنوان سطح را به يشغل یها در نقش يشخص یریبرخوردارند. درگ یبالاتر

 یریکه درگ يکارکنان یقتاند و در حق کرده یفکردن خود در کار تعرابراز و شکوفا  یبرا

دارند.  یشتریب یتو از شغل خود رضا کنند يرا تجربه م یدارند، تنش کمتر یيبالا يشغل
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 ستا شده یفمثبت و سالم کارکنان در کار تعر یریعنوان درگ لودال به ازنظر يشغل یریدرگ

 ینو ا یرتعب يشغل بستگي دلرا به  يشغل یریگو پور تراب در پژوهش خود، در یو عسگر

 يشغل یریکه درگ یافراد .کنند يم یفکارکنان با شغلشان تعر یهمانندساز یزانرا م یرمتغ

 یگرباکارکنان د یسهو توان بالا قادرند در مقا يدرون یزشداشتن انگ یلدارند، به دل یيبالا

که  یاقيو اشت يعاطف بستگي دل یلدلبه  ینصرف کار خود کنند. همچن یشترب يو تلاش یانرژ

تر تحمل کنند و  را راحت یها و مشکلات کار نسبت به کار خود دارند، قادرند چالش

مشخص  يبازة زمان یکدر  توانند يم ینبنابرا کنند؛ يم یدیو ناام ياحساس خستگ ندرت به

 ض زاده ودارند، نشان دهند )عو ياندک يشغل گیریکه در يبهتر نسبت به کسان یعملکرد

 (11-11: 3115، يکرم

که  یزانيم که درحالي. شوديشدن با شغل غلط م ینبا مفهوم عج يمفهوم گاه این

و  )شاک نامنديشدن با شغل م ینرا عج کنديم یدابا شغلش پ يو احساس يذهن یتفرد هو

و  یاز کار، توان، فداکار رضایت با عمده طوربه يشدن شغل ین(. عج150: 2437همکاران، 

از  یدنبه دست کش ندرت بهبالا  يشغل یریبا درگ خاص. اششوديم یفتعر بستگي دل

سازمان کار کنند.  یبرا بینيیشقابل پ اییندهتا با آ روديو انتظار م اندیشنديشغلشان م

داشته و  یشتریاعتماد ب یشاندارد که به کارفرما یشتریدر شغل، احتمال ب یرکارکنان درگ

 .(30: 2430و همکاران،  دالاحمه-کنند )آل یجادا یشانرا با کارفرما ریت باکیفیتروابط 

 یکزازهداوند و  یقتحق یجکه بر اساس نتا دهد مينشان  یقتحق یشینهپ يبررس

( رفتارهای نوآورانه )نوآوری باز( بر عملکـرد سازمان تأثیر مستقیمي دارد. بر اساس 3043)

 معناداریو عملکرد سازمان رابطه  يشغل یریدرگ ین( ب2421و همکاران ) یدوح یقتحق یجنتا

و عملکرد  يشغل یریدرگ ینبر رابطه ب یانجيم عنوان بهنوآورانه  یکار یوجود دارد. رفتار

 یریدرگ یندرک شده رابطه ب یعيعدالت توز یندارد. همچن یو معنادار تأثیر مثبتسازمان 

 .کند مي یلو عملکرد سازمان را تعد يشغل
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 يسلامت روان و عملکرد شغل ین( ب3043) يسامان یپژوهش نظر جیاساس نتا بر 

 یقتحق یجوجود دارد. طبق نتا یشهرستان شهرکرد رابطه مثبت و معنادار نشانان آتش

 ینرابطه وجود دارد. ب يرفتار نوآورانه و عملکرد شغل ین( ب3043) يو رستم یرضاپورعل

خلاق و  یرفتار خودکارآمد ین. بوجود دارد طهراب يخلّاق و عملکرد شغل یخودکارآمد

 يخلاق و عملکرد شغل یخودکارآمد ینب ینرابطه وجود دارد. همچن یرفتار نوآورانه کار

 یجشهر کرمانشاه رابطه وجود دارد. نتا یرانمد یندر ب یرفتار نوآورانه کار ای واسطهبا نقش 

 -ناسب فرد شغل و ت -فرد( نشان داد که تناسب 3115پور و همکاران ) یبپژوهش اد

کارکنان مؤثر است.  ينوآورانه بر عملکرد شغل ینوآورانه و رفتار کار یسازمان بر رفتار کار

تناسب  یاندر رابطه م یاعتماد در خلق نوآور یانجيپژوهش، نقش م ینا های یافته ینهمچن

 یها یافته ساسکرد. بر ا تائیدنوآورانه را  یشغل و رفتار کار -سازمان، تناسب فرد -فرد

نقش  يو عملکرد شغل يتعهد مذهب یندر رابطة ب ي( سلامت روان3111) يشمها پژوهش

کارکنان  يسلامت روان ین( ب2422و همکاران ) یوپژوهش ل یجدارد. بر اساس نتا گری واسطه

 يشغل یریرفتار نوآورانه و درگ ینوجود دارد. همچن معناداریرابطه  يو عملکرد شغل

دارند. بر  تأثیر مثبت يکارکنان و عملکرد شغل يسلامت روان ینب بر رابطه يانجیم عنوان به

 یمحرک مهم برا یک يشغل یری( درگ2423و همکاران ) یلپژوهش وان ز یها یافتهاساس 

گذارد.  یرميکارکنان تأث ای وظیفهخود بر عملکرد  نوبه بهنوآورانه است که  یکار یرفتارها

جذاب کارکنان به عملکرد  های انرژی یلتبد یبرانوآورانه  ریکا یرفتارها ین،علاوه بر ا

 .مهم هستند

و با توجه به  يبر عملکرد شغل تأثیر آنو  يمقوله سلامت روان یتبه اهم نظر

و لزوم توجه به عوامل  یقتحق یکارکنان جامعة آمار يموجود در عملکرد شغل خلأهای

 يپژوهش به بررس ینان، در اسازم ینکارکنان ا يعملکرد شغل یدر بهبود و ارتقا تأثیرگذار

رفتار نوآورانه و  یانجيبا توجه به نقش م يشغل عملکردکارکنان بر  يروان تأثیر سلامت

است و  شده پرداخته مسجدسلیمانکارکنان در اداره آب و فاضلاب شهر  يشغل یریدرگ
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یر تأث ها آن يکارکنان بر عملکرد شغل يسلامت روان یااست که آ ینا یقتحق ياصل مسئله

و  يسلامت روان ینبر رابطه ب یانجيم یرمتغ عنوان به يشغل یریرفتار نوآورانه و درگ یاآ ؟دارد

 دارند؟ یو معنادار تأثیر مثبتکارکنان  يعملکرد شغل

 :شد ینتدو یرز های فرضیه، یقتحق سؤالاتاساس اهداف و  بر

 .دارد یارو معناد تأثیر مثبتکارکنان  يبر عملکرد شغل ي. سلامت روان3 فرضیه

 يو عملکرد شغل يسلامت روان ینبر رابطه ب یانجيم یرمتغ عنوان به. رفتار نوآورانه 2 فرضیه

 .دارد یو معنادار تأثیر مثبتکارکنان 

 يو عملکرد شغل يسلامت روان ینبر رابطه ب یانجيم یرمتغ عنوان به يشغل یری. درگ1 یهفرض 

 .دارد یو معنادار تأثیر مثبتکارکنان 

 :شد ي( طراح3پژوهش )نمودار  ي، مدل مفهومها فرضیهس اهداف و اسا بر

 
 

 

 

 

 

 
 پژوهش يمدل مفهوم .1نمودار 
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 روش پژوهش 

پیمایشي است. جامعه  -ی توصیفيهااین پژوهش کاربردی و از نوع پژوهش

نفر و  314تعداد به  مسجدسلیمانآماری این پژوهش کارکنان اداره آب و فاضلاب شهر 

 گیری نفر است که با روش نمونه 331آماری با استفاده از فرمول کوکران تعداد نمونه 

و  spssو  pls افزار نرم از هاداده وتحلیل تجزیهتصادفي در دسترس انتخاب شدند. برای 

یری متغیرها نیز چهار پرسشنامه گمدل معادلات ساختاری استفاده شد. ابزار سنجش و اندازه

 :باشد مياستاندارد 

 1رفتار نوآورانه شامل  گیری اندازه( برای سنجش و 3043نامه سلیلي و همکاران )پرسش. 3

 ) گویه )سه سؤال برای خلق ایده، سه سؤال برای ارتقای ایده، سه سؤال برای اجرای ایده

گویه  1( برای سنجش متغیر درگیری شغلي، شامل 2441پرسشنامه اسکافِلي و همکاران ) .2

 (، سه سؤال برای فداکاری، سه سؤال برای فریفتگي)سه سؤال برای نیرومندی

گویه  32( برای سنجش متغیر سلامت رواني، شامل 3172پرسشنامه استاندارد گلدبرگ ) .1

)سه سؤال برای علائم جسماني و وضعیت سلامت عمومي، سه سؤال برای اضطراب، سه 

 (سؤال برای اختلال عملکرد اجتماعي و سه سؤال برای افسردگي

 .گویه 34(، برای سنجش متغیر عملکرد شغلي، شامل 3122رسشنامه استاندارد پاترسون )پ. 0

ای لیکرت )کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( از مقیاس پنج گزینه ها پرسشنامهدر همه 

 .است شده استفاده

توسط  مجدداً ها آن، روایي صوری و محتوایي ها پرسشنامهاستاندارد بودن  باوجود

یری پایایي پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ و پایایي گشد. برای اندازه ائیدتخبرگان 

آمد که  به دست 7/4ترکیبي استفاده شد که پایایي ابزارهای سنجش برای همه متغیرها بالای 

 (3پایایي مناسب ابزار سنجش در این پژوهش است )جدول  دهنده نشان
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 تفکیک متغیرها به ها پرسشنامهمقدار پایایي  .(1) جدول
 پایایي ترکيبي آلفای کرونباخ متغير ردیف

 140/4 000/4 سلامت رواني کارکنان 3

 125/4 141/4 عملکرد شغلي 2

 114/4 135/4 درگیری شغلي 1

 010/4 011/4 رفتار نوآورانه 0

 

 ی پژوهشها هیافت
هش در جمعیت شناختي و متغیرهای پژو های ویژگينتایج آمار توصیفي در مورد 

 .شود مي( مشاهده 1و )( 2) های جدولجامعه آماری تحقیق، به ترتیب در 

 
 جمعیت شناختي های ویژگي .(2جدول )

 درصد فراواني فراواني  متغير

13  15 زن جنسيت  

 11 70 مرد

0/31 31 سال 14تا  24 سن  

 13 15 سال 04تا  13

5/33 31 سال 54تا  03  

7/04 01 سال 54بالای   

2/23 20 لیسانس حصيلاتت  

7/00 55 لیسانس فوق  

3/14 10 دکترا  

 344 331 جمع 
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 آمار توصیفي متغیرهای پژوهش .(3جدول ) 
انحراف  میانگین تعداد متغیر

 معیار

 واریانس

 017/4 114/4 247/1 331 سلامت رواني کارکنان

 541/4 733/4 220/1 331 عملکرد شغلي

 553/4 702/4 111/2 331 درگیری شغلي

 521/4 725/4 401/1 331 رفتار نوآورانه

 

 0تا  1دهد که میانگین متغیرها غیر از درگیری شغلي در بازه بین نشان مي ها یافته

باشد. بیشترین میانگین متعلق به و همچنین مقادیر انحراف معیار کمتر از یک مي اند قرارگرفته

با  درگیری شغليترین میانگین متعلق به متغیر و کم 220/1با میانگین عملکرد شغلي متغیر 

لیکرت تنظیم و دارای  ای رتبهبا مقیاس پنج  نامه پرسشاست. با توجه به اینکه  111/2میانگین 

بود، میانگین تمامي متغیرها، غیر از درگیری شغلي در جامعه آماری تحقیق از  1 نیانگیم

 بیشتر است. ها پرسشنامهمتوسط نمره 

 

 ل عاملينتایج تحلي

را در دو  تأییدی تحلیل عاملي از حاصل ( نتایج7و )( 1(، )5(، )0) های جدول

 .دهدمي حالت استاندارد و معنادار نشان
 برای سلامت رواني گیری اندازهبررسي روایي مدل  .(4جدول )

 معناداری استاندارد سؤال مؤلفه متغير

ي
وان

 ر
ت

لام
س

 

 های نشانه

 جسماني

Q3 051/4 712/0 

Q2 104/4 543/33 

Q1 111/4 352/31 

اضطراب و 

 خوابي بي

Q0 071/4 123/5 

Q5 112/4 112/0 
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Q1 747/4 151/34 

اختلال در 

 کارکرد

Q7 754/4 300/35 

Q0 111/4 111/1 

Q1 121/4 011/0 

 افسردگي

Q34 705/4 311/31 

Q33 710/4 433/37 

Q32 705/4 030/24 

 
 گیری برای عملکرد شغليبررسي روایي مدل اندازه .(5جدول )

 معناداری استاندارد سؤال متغير

 

 

 

 عملکرد شغلي

Q31 713/4 121/37 

Q30 700/4 000/31 

Q35 711/4 105/31 

Q31 721/4 002/35 

Q37 711/4 171/30 

Q30 111/4 724/1 

Q31 714/4 215/30 

Q24 750/4 372/31 

Q23 720/4 403/32 

Q22 117/4 041/1 
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 گیری برای درگیری شغليبررسي روایي مدل اندازه .(6جدول ) 

 معناداری استاندارد سؤال مؤلفه متغير

 

 

 

 

 درگیری شغلي

 Q21 571/4 701/7 نیرومندی

Q20 751/4 715/30 

Q25 730/4 124/31 

 فداکاری

Q21 752/4 121/31 

Q27 071/4 277/04 

Q20 010/4 150/21 

 فریفتگي

Q21 021/4 511/23 

Q14 011/4 113/25 

Q13 751/4 450/35 

 
 گیری برای رفتار نوآورانهبررسي روایي مدل اندازه .(7جدول )

 معناداری استاندارد سؤال مؤلفه متغير

 

 

 

 

 رفتار نوآورانه

 Q12 743/4 544/31 خلق ایده

Q11 545/4 011/5 

Q10 131/4 051/7 

 ارتقاء ایده

Q15 770/4 005/30 

Q11 105/4 011/33 

Q17 103/4 113/34 

 Q10 712/4 217/35 اجرای ایده
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Q11 753/4 213/35 

Q04 711/4 772/32 

 11/3که بار عاملي تمامي سؤالات در حالت معناداری بیشتر از  دهد مينتایج این آزمون نشان 

سؤالات پژوهش  درنتیجهباشد مي 0/4حالت استاندارد نیز بیشتر از و همچنین در  قرارگرفته

 است. قرارگرفته تائیدمورد 

 

 آزمون مدل دروني یا مدل معادلات ساختاری
یک ساختار  بر اساسهای تحقیق  در هر یک از فرضیه موردبررسيرابطه متغیرهای 

 بر اساستحقیق  دهش تفکیکعلّي با تکنیک حداقل مربعات جزئي آزمون شده است. مدل 

روابط هریک از متغیرها نیز آزمون شده است. در مدل کلي تحقیق که در شکل نهایي 

و  شده محاسبههر متغیر پنهان  مشاهده قابلاست، میانگین پاسخ به متغیرهای  شده ترسیم

 شده استفادهبرای سازه اصلي خود،  مشاهده قابلیک متغیر  عنوان بههر متغیر پنهان  درنهایت

، (1( و )2) ینمودارهااست. در  شده محاسبهبرای سنجش معناداری روابط نیز  tاست. آماره 

 است. شده ارائهمدل در دو حالت استاندارد و معناداری 

 ی(. مدل پژوهش در حالت معنادار2نمودار )
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دار داری( باید بیشتر از مق)ضرایب مسیر در حالت معنا  t_valuesداری مقدار در حالت معنا 

در همه  t، مقدار شود مي( مشاهده 2که در نمودار ) گونه هماندار باشد. باشد تا رابطه بین متغیرها معنا 11/3

دار % رابطه بین متغیرهای تحقیق مثبت و معنا15در سطح اطمینان  ، لذاآمده دست به 11/3موارد بیشتر از 

 است.

 مدل پژوهش در حالت استاندارد. (3) نمودار

 

دهد. در حالت ( نتایج مدل معادلات ساختاری را در حالت استاندارد نشان مي1ر )نمودا

کننده وجود رابطه علّي خطي و شود. ضریب مسیر بیاناستاندارد، بارهای عاملي نشان داده مي

شدّت و جهت این رابطه بین دو متغیر مکنون است. در حقیقت همان ضریب رگرسیون در 

-تر رگرسیون ساده و چندگانه مشاهده ميهای سادهما در مدلحالت استاندارد است که 

نبود رابطه علّي  دهندهاست که اگر برابر با صفر شوند، نشان 3تا + -3کردیم. عددی بین 

 خطي بین دو متغیر پنهان است.
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 آزمون برازش مدل

توان با محاسبه میانگین هندسي میانگین اشتراک  ( را ميGOFملاک کلي برازش )

 به دست آورد. R^2و 

 
عملي  حلي راه PLS Smartدر مدل  GOF( شاخص 2445به عقیده تنهاوس و همکاران )

های  درروشهای برازش  برای این مشکل بررسي برازش کلي مدل بوده و همانند شاخص

 PLSتوان برای بررسي اعتبار یا کیفیت مدل  کند و از آن مي بر کوواریانس عمل مي مبتني 

ي استفاده کرد. مقدار این شاخص بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک کل صورت به

( مقادیر برازش کلي مدل را نشان 0جدول )به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. 

 .دهد مي
 مقادیر برازش کلي مدل .(8جدول )

 عنوان شاخص
شاخص 

 برازش
 شده محاسبهمقدار  حد مجاز

 (113/4+  754/4+504/4/)1= 110/4  11/4از  تر بزرگ Rمجذور  میانگین ضریب تعیین

میانگین اعتبار 

 همگرایي
AVE  (143/4+ 007/4+ 001/4+ 553/4/)0= 523/4 5/4حداقل 

 500/4 11/4حداقل  GOF برازش کلي مدل

 

در همه موارد بیشتر از حد مجاز است و  شده محاسبهمقدار  (،0جدول )ی ها دادهبه  توجه با

 .شود مي تائید ب برازش مدلبدین ترتی

 

 های پژوهشآزمون فرضيه

شود، ضریب ( ملاحظه مي1نمودار )که در  طور هماندر مورد فرضیة اول تحقیق، 

است که مقدار  231/4، برابر با ها آنرواني کارکنان بر عملکرد شغلي  تأثیر سلامتمسیر 

 11/3( است که از عدد 013/2بر با )( برا2نمودار )در  tباشد و مقدار قدر مطلق آماره مثبت مي
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سلامت رواني کارکنان بر گفت که  تواندرصد مي 15با اطمینان  درنتیجهباشد بیشتر مي 

شود. با توجه به فرضیه اول پژوهش پذیرفته مي درنتیجهو  تأثیر دارد ها آنعملکرد شغلي 

ي کارکنان، عملکرد توان نتیجه گرفت که با افزایش سلامت روانمثبت بودن ضریب مسیر مي

 .یابد ميشغلي نیز افزایش 

متغیر  عنوان بهرفتار نوآورانه  تأثیر مثبت»بر برای آزمون فرضیة دوم پژوهش مبني 

از دو روش استفاده  توان مي «میانجي بر رابطه بین سلامت رواني و عملکرد شغلي کارکنان

 کرد:

متغیر میانجي رفتار نوآورانه اول، مطابق روش بارون و کني برای محاسبه نقش  درروش

نوآورانه بر  تأثیر رفتاررواني کارکنان بر رفتار نوآورانه و همچنین  تأثیر سلامتابتدا معناداری 

در این مسیر که مسیر فرعي نامیده  آمده دست بهضرایب گردد که عملکرد شغلي بررسي مي

فرعي برابر با  ثیر مسیرتأاست. میزان  شده مطرح های فرضیه تائیددهندة شود، نشانمي

( و رفتار 713/4نوآورانه )سلامت رواني کارکنان و رفتار ضرایب مسیر فرضیه  ضرب حاصل

*  225/4= 37/4( خواهد بود. )37/4است که مقدار آن ) (225/4) يشغلنوآورانه و عملکرد 

713/4) 

نیز استفاده داری آزمون سوبل دوم، برای بررسي نقش متغیر میانجي از سطح معني درروش

 .شود مياز فرمول آزمون سوبل استفاده  این کارکرد. برای 

 
a ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجي؛ b ضریب مسیر میان متغیر میانجي و وابسته 

sa خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجي؛ sb  خطای استاندارد مسیر متغیر میانجي و

 وابسته است.

 

 

 
222771/0  

002170/0 + 52071/2  

= 72/2  
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بیشتر است،  11/3( از 17/3) zآماره درصد، چون مقدار  45/4در نظر گرفتن سطح خطای  با

از طریق رفتار  ها آنسلامت رواني کارکنان بر عملکرد شغلي شده )اثر  اثر غیرمستقیم مشاهده

 آماری مثبت و معنادار است. ازنظراطمینان  15/4نوآورانه( با 

متغیـر   عنوان بهدرگیری شغلي  تأثیر مثبت»ر ببرای آزمون فرضیة سوم پژوهش، مبني 

از دو روش فـوق   تـوان  مـي نیز « میانجي بر رابطه بین سلامت رواني و عملکرد شغلي کارکنان

تـأثیر  مطابق روش بارون و کني بـرای محاسـبه نقـش متغیـر میـانجي ابتـدا معنـاداری        استفاده کرد. 

 گـردد کـه   ميعملکرد شغلي بررسي  رواني کارکنان و درگیری شغلي و درگیری شغلي و سلامت

تـأثیر  است. میزان  شده مطرح های فرضیه تائید دهندة نشاندر این مسیر فرعي،  آمده دست بهضرایب 

 يشـغل ضرایب مسیر فرضیه سلامت روانـي کارکنـان و درگیـری     ضرب حاصلفرعي برابر با  مسیر

 103/4) ( اسـت. 103/4ن )( است که مقـدار آ 010/4) يشغل( و درگیری شغلي و عملکرد 031/4)

=010/4  *031/4). 

 دوم، بر اساس نتایج آزمون سوبل نیز داریم: درروش

 

 

بیشتر  11/3( از 40311/1) zآماره درصد چون مقدار  45/4 یخطابا در نظر گرفتن سطح 

ریق از ط ها آنسلامت رواني کارکنان بر عملکرد شغلي شده )اثر  باشد، اثر غیرمستقیم مشاهده

( نتایج آزمون 1جدول )آماری مثبت و معنادار است.  ازنظراطمینان  15/4درگیری شغلي( با 

 .دهد ميتحقیق را نشان  های فرضیه

 

 

 

 

580383/0  

021325/0 + 000222221/0  
= 03277/5  
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 تحقیق های فرضیهبرای  tضریب مسیر و آماره  .(9جدول ) 

 

 یگير هبحث و نتيج

کارکنان و  شغلي عملکرد و رواني سلامت بین رابطه بررسي هشهدف این پژو

 .بود این رابطه در شغلي درگیری و نوآورانه دو متغیر رفتار میانجي نقش

مرد در جامعه آماری تحقیق  موردمطالعهر افراد ث، اکقشناختي تحقی ی جمعیتها یافته قطب 

 .بودندبالا  بهسال  54سن  %( با7/00) یسانسل فوقمدرک  ، دارای%(11)

فرضیة اول پژوهش  از آزمون حاصل . نتایجرا تأیید کرد قتحقی اول ةفرضینتایج آزمون،  

 نیاو معناداری دارد.  تأثیر مثبت ها آننشان داد که سلامت رواني کارکنان بر عملکرد شغلي 

 يعملکرد شغل ينیب شیپ یبرا يعامل مهم ،کارکنان يکه سلامت روان دهد ينشان م افتهی

عملکرد درصد از تغییرات در  22 ؛ یعني حدوداست 231/4این تأثیر برابر با  یزانم است.

است. این نتایج با نتایج  ها آنناشي از سلامت رواني  شغلي کارکنان در جامعه آماری تحقیق،

بر اساس نتایج این همخواني دارد. ( 2422لیو و همکاران ) ( و3043نظری ساماني ) تحقیق

 داری معنيرابطه مثبت و  ها آنشغلي  عملکرد و کارکنان رواني سلامت ین، بها پژوهش

 يکه از سلامت روان ينکناکار(، 2422ی تحقیق لیو و همکاران )ها یافتهوجود دارد. طبق 

 فیدر وظا رخوردارند،ب فیضع يکه از سلامت روان هایي آنبرخوردارند، نسبت به  يخوب

 .کننديبهتر عمل م شودمي ی که منجر به عملکرد شغلي بهینهکار

با حالات  يروان ازنظرسالم کارکنان گفت،  توان ميدر راستای تحلیل این نتایج 

با حفظ و  بیشتری داشته باشند یریپذتوانند انعطافيمبالا  نفس اعتمادبهو مثبت  يعاطف

 نتیجه ضریب مسیر tآماره  فرضیه ردیف

کارکنان رواني بر عملکرد شغلي تأثیر سلامت 3  013/2  231/4  تائید 

سلامت رواني  نقش میانجي رفتار نوآورانه در رابطه بین 2

 و عملکرد شغلي کارکنان

---- =225/4  *713/4  37/4  تائید 

نقش میانجي درگیری شغلي در رابطه بین سلامت  1

 رواني و عملکرد شغلي کارکنان

------ =010/4  *031/4  103/4  تائید 
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اد این افر .ابندیمشکلات بحل  یبرا یشتریب یهاحلراه ی خودکار فیدر وظاخونسردی، 

 بیشتری رفتار و نگری آیندهو  بیني واقعو با  دینایکنار بکاری  يزندگ یهابا استرسقادرند 

 بیشتری داشته باشند. وری بهرهو  دنلد و ثمربخش کار کنموّ طور به

. نتایج حاصل از آزمون را نیز تأیید کرد قتحقی ة دومفرضی، حاصل از تحقیقنتایج 

تار نوآورانه بر رابطه بین سلامت رواني کارکنان و فرضیه دوم پژوهش نشان داد که رف

. این نتایج با است 37/4این تأثیر برابر با  یزانم و معناداری دارد. تأثیر مثبتعملکرد شغلي 

، علیرضاپور و رستمي (3115) همکاران و پور ادیب(، 3043) یکزازهداوند و نتایج تحقیق 

 یکزازهداوند و ي دارد. نتایج تحقیق ( همخوان2423وان زیل و همکاران ) ( و3043)

رفتارهای نوآورانه )نوآوری باز( بر عملکـرد سازمان تأثیر مستقیمي ( نشان داد که 3043)

 نوآورانه کاری نشان داد که رفتار (3115) همکاران و پور نتایج تحقیق ادیب. همچنین دارد

( 3043رضاپور و رستمي )است. بر اساس نتایج پژوهش علی مؤثر کارکنان شغلي عملکرد بر

وان زیل  ی پژوهشها یافتهبر اساس و  رابطه وجود دارد عملکرد شغلي بین رفتار نوآورانه و

 به کارکنان جذاب های انرژی تبدیل برای نوآورانه کاری ( رفتارهای2423و همکاران )

 .هستند مهم عملکرد

 بیشتری نوآورانه یهاکه رفتار يکارکنانگفت،  توان ميدر راستای تحلیل این نتایج 

 برای در سازمان کمک کرده، بهتربیشتر و  ه و خلاقیتبه توسع ،دهندياز خود نشان م

 .کنند ميو بهتر عمل مؤثرتر سازمان در این خصوص  یهاخواسته اهداف و برآوردن

برای پیشي گرفتن از رقبا در شرایط  ها سازمانخلاقیت و نوآوری یک مزیت رقابتي برای 

خود، این مزیت  نوآورانهاست و کارکنان خلاق و نوآور با ذهن خلّاق و رفتارهای  رقابتي

 .کنند ميرقابتي را برای سازمان فراهم 

نتایج حاصل از آزمون  .را نیز تأیید کرد قتحقی ه سومفرضی، حاصل از تحقیقنتایج 

ه بین سلامت متغیر میانجي بر رابط عنوان بهدرگیری شغلي فرضیه سوم پژوهش نشان داد که 

 با برابر تأثیر این و معناداری دارد. میزان تأثیر مثبت ها آنرواني کارکنان و عملکرد شغلي 
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(، وان زیل و همکاران 2421این نتایج با نتایج تحقیق وحید و همکاران ). است 103/4 

( همخواني دارد. بر اساس نتایج تحقیق وحید و همکاران 2422( و لیو و همکاران )2423)

وجود دارد. بر اساس  داری معنيسازمان رابطه  عملکرد و ( بین درگیری شغلي2421)

 برای مهم محرک ( درگیری شغلي یک2423وان زیل و همکاران ) ی پژوهشها یافته

گذارد  تأثیرمي کارکنان ایوظیفه عملکرد بر خود نوبه به که است نوآورانه کاری رفتارهای

میانجي بر رابطه بین  عنوان به( درگیری شغلي 2422کاران )لیو و هم و بر اساس نتایج تحقیق

 دارد. تأثیر مثبتشغلي  عملکرد و کارکنان رواني سلامت

با کار خود درگیر  شتریکه ب يکارکنانگفت،  توان ميدر راستای تحلیل این نتایج 

 اغلب و هستند باانگیزه و پرانرژیهستند، نسبت به کار خود و سازمان تعهد بیشتری دارند، 

 امر این که کنند مي کار صرف را بیشتری زمان و تلاش ورند؛غوطه خود کار در کامل طوربه

 بالا، کاری تعهد با کارکنان ،حال درعین. شود مي بالا شغلي عملکرد به دستیابي موجب

 بالادست شغلي عملکرد مانند خوبي نتایج پرتلاش به کار طریق و از دارند قوی کاری هویت

 .دیابن مي

روان بر عملکرد شغلي  تأثیر سلامتی پژوهش حاضر در رابطه با ها یافتها توجه به ب

لازم برای تقویت  های زمینه، مدیران جامعة آماری تحقیق، با ایجاد گردد ميکارکنان پیشنهاد 

زندگي کاری کارکنان و ایجاد شرایط و محیط مطلوب و جذاب به تقویت سلامت رواني 

تقویت  آرامش، تشخیص و شادی، مانند مثبت های هیجانتقویت  کارکنان کمک کنند.

 از که خوبي و احساس مثبت غرور امید، سپاسگزاری از خدمات کارکنان، ایجاد ،ها انگیزه

 و اعتماد احترام، با همراه روابط سالم و ، تفریحات سالم، برقراریآید ميدست  به موفقیت

عادلانه و منصفانه، احساس امنیت شغلي و  های پرداختهمکاران،  از سوی مدیران و حمایت

د در این زمینه مؤثر باشد. همچنین مدیران با دعوت از توان ميایجاد امکان پیشرفت در کار 

به کارکنان در این زمینه  توانند ميآموزشي  های کلاسو  ها کارگاهمتخصصان و برگزاری 

 شخصیت قوت نقاط کشف ،اگر مثبتکمک کنند. کمک به کارکنان برای تقویت دیدگاه 
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به خودشکوفایي و رشد و پیشرفت در کار  کمک و خوداتکایي، نفس اعتمادبهخود، افزایش 

 د در تقویت سلامت روان کارکنان مفید و مؤثر باشد.توان ميآموزشي،  های کلاسدر این 

رد رفتارهای نوآورانه بر عملک تأثیر میانجيی تحقیق در رابطه با ها یافتهبا توجه به 

، فرهنگ با حمایت، تقویت و تشویق مدیران گردد ميشغلي کارکنان جامعه هدف، پیشنهاد 

بر افزایش باید  مدیران در این زمینهرویکرد گردد. نهادینه  در سازمانرفتارهای نوآورانه 

متمرکز شود. رفتارهای نوآورانه و  ها ایدهو تشویق کارکنان نوآوری  های توانایيو  ها قابلیت

ارات لازم در کار به کارکنان خلّاق و نوآور تفویض شود تا با استقلال، آزادی عمل و اختی

کارکنان را هنگام انجام احتمالي شتباهات بیشتری کار کنند. مدیران نباید ا پذیری ریسک

زیرا موجب  ،قرار دهند موردانتقادو نوآورانه محکوم کنند و های جدید کارها به روش

مواقع باید با رویکرد اصلاحي، با  گونه این. در شوددر کارکنان مي خلاقیتروحیه سرکوب 

در مشارکت خود کارکنان نقاط ضعف احتمالي شناسایي و اصلاح گردد. همچنین مدیران 

، به تجربهیک ملاک و شاخص  عنوان بهباید مدارج علمي،  در کناراستخدام افراد جدید 

 دانش کسب منظور به شود ميپیشنهاد  د.ننکتوجه داوطلب شغل خلاقیت و نوآوری افراد 

 با منظمي ارتباطات فناورانه، جلسات تعاملي، همکاری و های پیشرفت با رابطه در عمیق

 توسعه و و نیز تحقیق، ایجاد فناورانه مشکلات رفع درزمینه ها پژوهشکدهو  ها دانشگاه

 .صورت گیرد جدید و نوآورانه های فناوری

ازآنجاکه درگیری شغلي سبب بر عملکرد،  تأثیر آنلي و در رابطه با درگیری شغ

های  و توانایي ، تجربهها کارگیری انرژی، دانش، مهارت ایجاد انگیزش دروني برای به

 کارگیری به ،شود ميو افزایش عملکرد شغلي کارکنان در جهت تحقق اهداف سازماني 

. در این راستا شود ميتوصیه کند،  مي ایجاد را شغلي درگیری تقویت امکان که هایي رویه

و کار و انگیزه بالا،  باعلاقهتعهد و درگیری شغلي بالایي دارند و برای کارکناني که  مدیران

مالي و  های پاداش، هم کنند مياستفاده در کار و از حداکثر توان خود  کنند ميتلاش 

را در اختیارشان  در نظر بگیرند و هم اختیارات و امکانات لازممناسب و درخور غیرمالي 
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ه این کارکنان برای تقویت درگیری شغلي و عملکرد انگیز هم کارها راهبگذارند. با این  

 .شود ميالگوسازی سایر کارکنان  افزایش یابد و هم برای

رابطه بین  و درگیری شغلي بررفتارهای نوآورانه تنها نقش میانجي در این تحقیق، 

تحقیق  های محدودیتگرفت که جزو قرار  بررسيمورد کارکنانعملکرد سلامت روان و 

از متغیرها مانند تکنولوژی در  دیگر تأثیر برخي توانند مي مندان علاقهبود؛ در تحقیقات آتي 

 تیشخص های ویژگيحمایت درک شده، درک شده،  طیمح، سازماني فرهنگ ،سازمان

همچنین  قرار دهند. لعهموردمطادر تقویت یا تعدیل متغیرهای اصلي تحقیق را  رهیو غ یفرد

در این زمینه تحقیقات کیفي نیز  شود ميتحقیق حاضر از نوع تحقیقات کمّي بود، پیشنهاد 

 صورت بگیرد و نتایج آن با نتایج تحقیق حاضر مقایسه شود.
 

 و مآخذ منابع
فرد  محیطي تأثیر تناسب(. 3115پور، محمدرضا؛ دانشور دیلمي، محمدرضا و دهقانیان، حامد. )ادیب

مدیریت اعتماد در خلق نوآوری.  گری میانجيبر رفتارهای کاری نوآورانه و عملکرد شغلي با 
 .345-330(، 1) 0، های دولتيسازمان

(، شناسایي عوامل مؤثر بر ایجاد رفتار 3044زاده، ناصر، حسیني، محمد علي. )آملي، فرنیا، عباس

ابتکار و  های آزاد اسلامي استان مازندران(.نوآورانه در دانشجویان )مطالعه موردی: دانشگاه
 .353-304(، 2)33، خلاقیت در علوم انساني

 اطلاعات روحي. بلاگ پایگـاه مشکلات و روان سلامت بر تأثیر سفر و (. اهمیت3043) .نام بي

 .37/34/3043دانشگاهي،  جهاد علمي

فرانکل.  ویکتور دیدگاه از او متعالي نیازهای و انسان (. ماهیت3101حسني بافراني، طلعت. )

 .12-5 (،0)1،روانشناسي و دین

کاری بر  خاطر تأثیر تعلقررسي (. ب3115جهانگیر، مصطفي؛ خوراکیان، علیرضا و لگزیان، محمد. )

 .21-52(، 3)5، مدیریت نوآوری. خطاها گذاری اشتراک رفتار نوآورانه با نقش میانجي به
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گرا بر رفتار تحول تأثیر رهبری(. بررسي 3044بوالحسن. )، او حسیني دهقان، مریم؛ موقر، مرتضي

(، 0)34، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانينوآورانه با تأکید بر نقش میانجي رفتار پیشاهنگي. 

332-07. 

های سلامت (. مروری بر تاریخچه، اصول، اهداف و نظریه3111خلجي، احسان. ) ینومرضواني، 

ملي رویکردهای نوین آموزش و پژوهش در انقلاب صنعتي  روان. مجموعه مقالات سمینار

 ، اهواز.3111آذر  1چهارم، 

با  علمي هیئت(. مدل ارتقاء عملکرد شغلي اعضای 3117صابر فرزام، حمید و رشادت جو، حمیده. )

(، 10)34، تحقیقات مدیریت آموزشي)مورد: جهاد دانشگاهي(.  شناختي روانتأکید بر سرمایه 

341-03. 

های (. مدل3111پور، منصور و عرب علي بیک، حسین. )ي، میلاد؛ منظم، محمدرضا؛ شمسيعباس

-100(، 0)33، بهداشت و ایمني کارارزیابي عملکرد شغلي فردی: یک مطالعه مروری منظم. 

127. 

(. الگوی روابط خودکارآمدی خلاق، رفتار نوآورانه 3043علیرضاپور، اکرم و رستمي، نیلوفر. )

لکرد شغلي در مدیران مدارس شهر کرمانشاه. مجموعه مقالات پانزدهمین کنفرانس کاری و عم

 روانشناسي، مشاوره و علوم تربیتي. المللي بین

 خلاقیت افزایش بر شغلي درگیری نقش (. بررسي3115عوض زاده، اله و کرمي، عبدالمجید. )

 .15-05(، 31) 5، نوین مدیریت مهندسيسازمان.  در کارکنان

(. رابطه بین مدیریت دانش شخصي و عملکرد 3111مهدی؛ مرندی، زکیه و محسني، ایمان. ) مرادی،

 .17-331(، 31)1، مطالعات کتابداری و علم اطلاعاتشغلي حسابداران. 

(، بررسي ارتباط بین ویژگي شخصیتي 3110نژاد اسماعیلي عزیزی، محمد باقر و صفرخانلو، جلال. )

، مطالعات حفاظت و امنیت انتظاميهای امنیتي. نان سازمانبا عملکرد و رضایت شغلي کارک

0(52 ،)50-21. 

نشانان شهرستان (. بررسي رابطه سلامت روان و عملکرد شغلي آتش3043نظری ساماني، مرتضي. )

 و ایمن شهری. نشاني آتش المللي بینشهرکرد. مجموعه مقالات پنجمین همایش و نمایشگاه 
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گری سلامت رواني در رابطه بین تعهد مذهبي با بررسي نقش واسطه (.3111هاشمي، سید احمد. ) 

(، 30) 5، شناختي روانهای ها و مدلروشعملکرد شغلي در دانشگاه آزاد اسلامي واحد لامرد. 

71-15. 

بررسي تأثیر سازمان یادگیرنده بر عملکرد سازمان بـا (. 3043) .الله روحهداوند، مجتبي و کزازی، 

(. : سازمان هواشناسي کشورموردمطالعهرفتارهـای نوآورانه )نوآوری باز()نقـش میـانجي 

 .314-301(: 12)31، مطالعات رفتاری در مدیریت

Al-dalahmeh, M., Khalaf, R., & Obeidat, B. (2430). “The effect of 

employee engagement on organizational performance via the 

mediating role of job satisfaction: The case of IT employees in 

Jordanian banking sector”. Modern Applied Science, 32(1), 37-01. 

Lu, X.; Yu, H.; Shan, B. (2422). Relationship between Employee Mental 

Health and Job Performance: Mediation Role of Innovative Behavior 

and Work Engagement. Int. J. Environ. Res. Public Health 2422, 31, 

1511. https://doi.org/3431114/ ijerph31331511. 

Parent-Lamarche, Annick. (2422). Teleworking, Work Engagement, and 

Intention to Quit during the COVID-31 Pandemic: Same Storm, 

Different Boats? Int. J. Environ. Res. Public Health, 2422, 31, 3217. 

Shahzad, K., Rehman, K. U., & Abbas, M. (2434). HR practices and 

leadership styles as predictors of employee attitude and behavior: 

evidence from Pakistan. European Journal of Social Science, 30(1), 

037-021. 

Shuck, B., Adelson, J. L., & Reio Jr, T. G. (2437). The employee 

engagement scale: Initial evidence for construct validity and 

implications for theory and practice. Human Resource Management, 

51(1), 151-177. 

Waheed, Abdul, Waheed, Salma, Ahmad, Naveed, Karamat, Jawad. 

(2421). Work engagement and organization performance: the 

mediating role of innovative work behavior and moderating role of 



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
سیز

ارة
شم

م، 
ده

ار 
چه

 ،
ار 

به
30

41
 

242 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

perceived distributive fairness in manufacturing industry of Pakistan, 

Home International Journal of Business Performance Management, 

20(3): 07-72. 

 van Zyl, Llewellyn Ellardus, van Oort, Amber, Rispens, Sonja, Olckers, 

Chantal. (2423). Work engagement and task performance within a 

global Dutch ICT-consulting firm: The mediating role of innovative 

work behaviors. Curr Psychol (2423) 04:0432–0421. 

 

 

https://link.springer.com/article/10.1007/s12144-019-00339-1#auth-Llewellyn_Ellardus-Zyl
https://link.springer.com/article/10.1007/s12144-019-00339-1#auth-Amber-Oort

