
 

 

 

 چکیده

که از طریق منابع انسانی  هاستسازمان بقاي شرط و ضرورت یک نوآوري امروزه، رقابتی دنیاي در

آید به شمار می منابع ترینغنی از سازمان یکی انسانی یر است. درواقع سرمایه فکري و منابعپذامکان

شوند. بنابراین دستیابی  سازمان توسعه و رشد موجب توانندمی خود نوآوري تفکر و نیروي با که

پذیر خواهد بود. نوآوري تنها از طریق منابع انسانی و ایجاد انگیزه در کارکنان خود امکان سازمان به

تواند به تقویت انگیزه کارکنان جهت دستیابی به نوآوري کمک کند، فراهم کردن یکی از عواملی که می

ه روانی منابع انسانی توسط سازمان است. لذا هدف این پژوهش ارزیابی رفاه روانی آسایش و رفا

کارکنان و تأثیر آن بر ایجاد انگیزه در کارکنان براي نوآوري است. پژوهش حاضر از نظر هدف یک 

پیمایشی و از نوع همبستگی -پژوهش کاربردي و از نظر شیوه گردآوري داده یک پژوهش توصیفی

علت بزرگ به باشد.هاي پتروشیمی فعال در استان بوشهر میآماري این پژوهش شرکتاست. جامعه 

ها، پرسشنامه است. روایی ابزار گیري استفاده شد. ابزارگردآوري دادهبودن جامعه آماري، از نمونه

ر ها از طریق روایی محتوا و پایایی آن از طریق روش آلفاي کرونباخ مورد تایید قرزاگرداوري داده

هاي پتروشیمی استان بوشهر قرار نفر از کارکنان شرکت 315پژوهش در اختیار  گرفت. پرسشنامه

هاي پژوهش ها در این پژوهش روش معادلات ساختاري است. یافتهو تحلیل دادهگرفت. روش تجزیه

ی، رشد نشان داد که از تمامی شش بعد متغیر رفاه روانی یعنی استقلال، خویشتن پذیري، سلطه محیط

شخصی، هدف در زندگی و روابط مثبت با دیگران بر ایجاد انگیزه در کارکنان براي نوآوري تأثیر 

 داري دارند.مثبت و معنا
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 مقدمه

 ییراتو تغ سازيیجهان یچیدگی،پ ینان،آن عدم اطم یژگیو ینترکه مهم یمما اکنون در عصري قرار دار

 یژهوو به یسازمان هايیتدر فعال ییرتغ یط،شرا ینتحت ا یسازمان یتفنّاورانه است. موفق یندهفزا

ها، سازمان ردغدغه اکث ینترامروزه مهمسازد. یهزاره سوم را ضروري م يهارهبري و اداره سازمان

 یچیدهمتحول و پ یطها را در شراو بقاي آن یتاست که موفق هاییياستراتژ سازيیادهو پ ینتدو

نه بر سر انرژى خواهد بود و نه بر سر  یندهآ يهاجنگ واقعى کشورها در دهه .یدنما ینتضم یطی،مح

 یازن به افرادى ازپیشیشکشورها ب ،روینازا انسانى است. هايیهبازارها، بلکه جنگ واقعى براى سرما

باشد که از دانش، تخصص،  یافتهپرورش ياگونهبه شانيوجود هايیتدارند که استعدادها و قابل

و  یپژوهش يهابرخوردار باشند. در سازمان یخوبتفکر خلاق به یىتر، توانامهارت و از همه مهم

مهم  یارشرکت بس يبقا يبرا تواندیم يمنوط به  نوآوري است. نوآور یرقابت یتحفظ مز یصنعت

 يبه بازارها یها جهت دسترسکه به شرکت یندهاییو فرآ یداکتشاف و توسعه محصولات جد باشد.

 یجهرا به همراه دارد و درنت یو خطرات یسکر ينوآور حالین. بااکندیو منابع ارزشمند کمک م یدجد

است. امروزه،  یازن یریتیمد يو استعدادها تشرک یبه تعهد منابع مال هایییتفعال ینانجام چن يبرا

 هايیشهبدهند که دائماً افکار و اند یاتپررقابت ادامه ح یايدر دن توانندیموفق هستند و م ییهاسازمان

 Francis) است یرپذو کارکنان خلاق امکان یرانامر توسط مد ینو ا را در سازمان کاربردي کنند یدجد

& et al., 2011 ،اهمیت نوآوري و همچنین ضرورت ایجاد فضاي  ینبنابرا (.13۹۲؛ کاظمی و شکیبا

در سازمان در شرایط رقابتی حاضر براي پاسخگویی مناسب به نیازهاي محیط بیرونی  ينوآور

و عوامل  یدهازیادي در این زمینه انجام گیرد و برگ خر هايیها و بررستا پژوهش شودیموجب م

 ینتأم ،عوامل یناز ا یکی .(13۹1، پور و همکاران یی، مشخص سازد )رجاشودیضاي نوآوري در سازمان مایجاد ف گسترشمختلفی را که باعث تسهیل و 
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 یفکه وجود آن ط ياگونهبه شودیم یو عاطف یگفت رفاه شامل ادراکات و احساسات روح توانیم یطورکلسازمان است. به يرفاه کارکنان از سو

را به همراه دارد. علاوه بر  یاز زندگ یتتر از آن رضا، کاهش استرس و مهمیو روح یسلامت جسم ي،فرد يهامثبت ازجمله تلاش یجاز نتا ياگسترده

 یط یزتر شده است و جان و همکاران ندر ارتباط با رفاه کارکنان است مهم يکه به نحو هاییینهدر هز ییجوصرفه یلنقش رفاه در محل کار به دل ینا

 Luthans, 2011 &گذارد) یکارکنان اثرم یبر عملکرد شغل یتو درنها اندیشغل یتو رفاه، علت و معلول رضا یاز زندگ یتکه رضا ردندک یانب یپژوهش

Youssef-Morgan .)افراد است  یخصوص یآن بر زندگ یکه تمرکز اصل است یعامل یرفاه روان است. یرفاه روان تر از رفاه،مهمGallagher, etal., 2009)). ینا 

انجام دهد و  یشتريت بیخود را شکوفا کرده و کار خود را با خلاق يتا استعدادها سازدیاست که فرد را قادر م شدهیمعرف یاپو یعنوان عاملبهمفهوم 

به اهداف جامعه  یدنخود در جهت رس یو اجتماع يفرد را قادر به تحقق اهداف فرد یرفاه روان ین. افزون بر ایدبرقرار نما یگرانبا د يرابطه مثبت و قو

  (.Hendrix & et al., 2015)سازد یم

(، بنابراین برخی از Guijarro & et al, 2009شود)هاي عصرحاضر محسوب مینظر به اینکه انگیزه براي نوآوري عامل مهمی براي تمامی سازمان

اند )ضرغامی و جمله:رهبري اخلاقی و خلاقیت بررسی کردهغیرها مناند و رابطه این متغیر را با سایر متمحققان داخلی به پژوهش در این زمینه پرداخته

شواهد  ،یافزون بر شواهد علم اي نشده است.(؛ اما به تأثیر سایر متغیرها ازجمله رفاه روانی و نقش آن بر انگیزه براي نوآوري اشاره13۹1همکاران، 

هاي دیگر در این سازمان بیانگر این نکته ی است. شواهد و بررسیمیپتروش صنعتدر کارکنان  ينوآور زهیبودن انگ نییگواه بر پا زین ینیع یسازمان

هاي پتروشیمی (. با توجه به اینکه شرکت13۸۹است که نوآوري و خلاقیت کارکنان پتروشیمی با افزایش تجربه آنان کاهش می یابد )امیرخانی و آغاز، 

هاي شود و فرصتی براي استفاده از مهارتها محسوب مینوآوري عامل مهمی براي این شرکتدر ایران از اهمیت خاصی برخوردار هستند و ایجاد 

شود که کارکنان توجهی به این امرمهم و حیاتی موجب میسازد، لذا بیهاي مواجه میگذارد و در حقیقت آینده شرکت را با تهدیدات و فرصتقدیمی نمی

هاي خود همگام با تغییرات موردنیاز هر شغل نداشته باشند و شرکت نیز در بلندمدت نتواند به اي ارتقا مهارتهاي جدي ببینند و انگیزه لازم را برآسیب

از  یکتوان گفت یشده و پایین بودن انگیزه لازم براي نوآوري در این صنعت، میاهداف خود دست یابد. لذا بنا بر شواهد علمی و سازمانی اشاره

هاي اداري، درصد . بر اساس شواهد علمی در دسترس در بسیاري از سازماناست ی کارکنانرفاه روان شده،پرداختهر به آن که کمت يموارد ترینمحوري

آزردگی دهدکه (. شواهد همچنین نشان می13۹۴بالایی از کارکنان به علت فشار شغلی بالا مشکوک به اختلال در سلامت روان هستند )علوي و همکاران، 

دهد )فرهنگ می شغلی را افزایشناپذیر جبرانحوادث  گاهیبروز خطاهاي انسانی و  احتمال که خستگی و کاهش تمرکز به دنبال آن تجربه ناشی از صدا و

تأثیر در کارکنان  ينوآور يبرا زهیانگ جادیبر ا یرفاه روان ایآ به دنبال پاسخگویی به این سؤال است کهپژوهش  نیا(. بنابراین 13۹۲دهقان و همکاران، 

 عواملکارکنان تحت تأثیر  ينوآور يبرا یزهو انگ ينوآور کهییازآنجا قرار دارد؟ یدر چه سطح هاي پتروشیمیدر شرکت کارکنان یروان د؟ همچنیندار

 هست. ينوآور يبرا یزهبر انگ یرآنکارکنان و تاث یرفاه روان یابیلذا هدف پژوهش حاضر ارز ،هست یازجمله رفاه روان یسازمانبرون و درون

 . مروری بر ادبیات پژوهش2

 . مفهوم نوآوری و اهمیت آن1،2
 نوآوري که دارد عمومیت و رایج هست نوآوري تعاریف تمام در موضوع این. است نوآوري از دقیق تعریفی نوآوري، خصوص در اولیه مشکلات از یکی

و در اصطلاح مدیریتی و  هستگذاري نوآوري در لغت به معناي اختراع، ابداع، ابتکار و بدعت. (Galia & Legros, 2004) هست نوین یا جدید چیزي

. فرا گرد ایجاد فکرهاي جدید و تبدیل آن فکرها به عمل و کاربردهاي (Allred & Park, 2007)انجامد سازمانی، فرایندي است که به ساختن چیزي تازه می

هاي انجام کار ( نوآوري در فرا گرد که موجب بهینه شدن راه1شود: ها این کاربردها به دو صورت انجام میسودمند را نوآوري گویند. در سازمان

(. بنابراین در یک تعریف کلی 13۸۸شود )قلی پور، ( نوآوري در محصول که به تولید محصولات یا ارائه خدمات جدید و بهبودیافته منجر می۲گردد؛ می

 (. 13۹3اي جدید نسبت به یک سازمان و یا یک صنعت و یا یک ملت و یا در جهان تعریف کرد )قاسمیه و هاشمی, وان هر ایدهعنتوان نوآوري را بهمی

 . انگیزه برای نوآوری2،2
یا خدمت جدید هاي نو در تولید محصول ها و روشاساساً نوآوري از دیدگاه مدیریتی، فرایندي است که از ایده شروع و به انتشار تجاري بهبود رویه

برداري توان کالاها و فرآیندهاي جدیدي را تولید و از آن براي بهرههاي بکر و جدید است که با آن میترین پشتوانه این امر داشتن ایدهیابد و مهمخاتمه می

سازمان به ارائه ایده و نوآوري است. در  هاي این کار فراهم کردن بستر لازم براي تشویق افرادو کارایی بیشتر سازمان استفاده کرد. یکی از رویه

 از بسیاري (. در13۸۹شود )سعیدي و همکاران, هاي کارکنان، سرمایه اصلی سازمان محسوب میکنند، استعداد و ایدهگونه عمل میهایی که اینسازمان
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 و توانایی وقتی. کنندنمی ابراز مدیریت براي شدن گرفته مسخره به یا هاآن اطلاعات انگاشتن ترس نادیده از را هایشانایده خلاق کارمندان ها،سازمان

 بهترین به را خدماتی یا محصول کار، توانندمی که کسـانی به فرصت این شود، آورده پایین عاديکارکنان  سطح به بالا از سازمان یک در نوآوري قدرت

 به و کندمی دار انگیزه را کارکنان نوآوري، و خلاقیت قدرت. شود استفاده کار گسترش و پیشرفت براي هایشانایده از که شودمی داده دهند، ارائه وجه

 کارکنان بین در را هاایده و اطلاعات تبادل و کند استفاده کارکنانش تجربه از خردمندانه و باشد داشته یرتريپذانعطاف کار نیروي که است سازمان سود

 بازار در یشنهاددهندهپ اولینعنوان به برتري حفظ و بازار تغییرات به سریع جواب براي باز فضاي ایجاد موجب پیشرفت این. دهد افزایش هاحوزه و

شود. قابلیت براي خلاقیت و گیري و بروز رفتار انسانی میانگیزش هر نوع تأثیري است که موجب تقویت، جهت(. درنتیجه 13۹۴شود )آرین و آرانی، می

توانند در کار طور مقتضی انگیزش داشته باشند میها بهاست. اگر آن شدهیعبالقوه در بین همه کارمندان توز ياگونهانی بهسازم تنوآوري در حل مشکلا

شود که هاي نو و بکر دارد و موجب میتري در تحقق نوآوري و ایدهانگیزش درونی نسبت به انگیزش بیرونی، نقش سازنده. نوآور باشند خود خلاق و

هاي درونی هستند بیش از افرادي که داراي انگیزه بیرونی دارند خلاق و نوآور درواقع افرادي که داراي انگیزه. به خاطر خودش انجام شودکار فقط 

 اي باشدهاي حرفههاي مرتبط با خلاقیت و مهارتهاي درونی فرد و مهارتعناصر کلیدي در افزایش نوآوري، انگیزه رسدیهستند. بر این اساس به نظر م

ي جدید و نوآورانه براي هاروشها و یشهاند(. بنابراین می توان گفت انگیزه براي نوآوري عبارت است از تمایل فرد به ایجاد 13۸۴)حضوري و حسینی، 

توان گفت که مدیریت می تواند این نوع انگیزش را در کارکنان به وجود بیاورد. درواقعدیریت می( و م13۸۹انجام کارها و امور ) پاداش و گل پرور،

تواند در اعضاي سازمان در جهت هاي نو داشته باشد چراکه میتواند نقش مؤثر و حیاتی را در ایجاد ایدهانگیزه درونی کارکنان می سازمان با ایجاد

 . (13۸۸ ،ایک يدی)سع عنوان ارزش سازمانی و پذیرش هنجارهاي نوآورانه، تعهد ایجاد کندباور به نوآوري به

 شناختیرفاه روانی یا بهزیستی روان. مفهوم 3،2
 مختلف، هاينمونه و هافرهنگ در و اجتماعی قرارگرفته علوم و شناسیروان متخصصان موردتوجه ايفزاینده طورشناختی بهامروزه بهزیستی روان

شناختی به معناي قابلیت یافتن . بهزیستی روان(13۹3ران، ی و همکا)خانجاناست  شدهانجام هاي آنهمبسته و هامؤلفه ابعاد، روي ايگسترده مطالعات

شناختی بهزیستی است. ي مثبت و نیز توضیح و تبیین ماهیت روانتمام استعدادهاي فرد است و در این رویکرد تمرکز بر سلامتی و بهزیستی از جنبه

. (13۹۴و همکاران،  )پور عبدلشناسی مثبت است ي روانار موردتوجه و مطالعههاي به هنجشناختی ازجمله مفاهیم و سازهدیگر، بهزیستی روانعبارتیبه

 یا پزشکی مدل از روانشناسان رویکرد تغییر موجب نگر روانشناسی مثبت و سلامتی و شناختیروان رشد به توجه جریان دو ظهور حقیقت در

 مدل ،3داینر ۲ذهنی بهزیستی ، مدل1جاهودا مدل مانند هاییمدل راستا، این در. شد روانی سلامت موضوع در نگر مثبت هايمدل به شناختیآسیب

 و ضعف بیماري، بر تمرکز جاي به روانی سلامت تبیین و تعریف در که شدند تدوین 5دسی و رایان ۴مدل خودمختاري ریق، شناختیروان بهزیستی

 .(Compton, 2001)شدند متمرکز فرد هايداشته و هاتوانایی بر تنش

 . ابعاد رفاه روانی4،2
ی که بیشتر داراي بار مثبت است، استفاده کنند. از این شناختروانت روانی بیشتر از اصطلاح بهزیستی روانشناسان در توصیف و تعریف سلام

ي اجتماعی گسترده، احساس خودکار آمدي و هاارتباط، نفسعزتهایی مانند یژگیوشود که یمی تلقی شناختروانروانشناسان شخصی داراي سلامت 

اند. فتهدهد که محققان شش بعد براي ابعاد رفاه روانی کارکنان در نظر گرهاي انجام شده نشان می. بررسی پژوهش(13۸۹ ،لییکائی)محس استقلال دارد 

 رود.یدن به رفاه روانی با آن مواجه هستند، به کار میدررسهاي مختلفی که افراد نشان دادن چالش منظوربهاین شش بعد 

هاي شخصی . استقلال: استقلال عبارت است از: ارزیابی درونی، بدین ترتیب که به دنبال تائید خود از طرف دیگران نیست بلکه ارزیابی خود با معیار1

شوند.  ل نمیکنترن یگراوسیله دبه که هست شخصی ي هارداستانداي یابی بر مبنارزادبه خودر قاد فرل، استقلادر  .(Garcia & et al., 2014)است 

ا منعکس رانی روسلامتز سطح بالایی ال استقلاطورکلی، بهاست. ن یگرادیا د خوروي تکیه منظور بهد اآزیا انتخاب با اراده تباط رادر بیشتر ل استقلا

استقلال زمانی بوجود می آید که فرد خود دلیل پیامدهاي فعالیت خود را  .(Deci & et al., 2008)کند وظیفه میتنهایی انجام د به فردر آن که کند می

 (.Bauer & Mulder, 2006تشخیص دهد )

نی ف درویک هدي . خویشتنپذیر(Garcia & et al., 2014)ید بر پذیرش خود و گذشته خود تأک. خویشتن پذیري: خویشتن پذیري عبارت است از: ۲

ضعف ز معینی اهاي ها زمینهآنمانی که زحتی ، ندرادخوبی س احسان شادخوره باد درمانی که افرازاست.  د فرشناختی ي روانهازبا نیاتراز هماست که 

ي خویشتنپذیردر مهمی ه جایگاري شخصمحوري همچنین تئودهد. ن میا نشاي رخویشتن پذیرز سطح بالایی ادهند، آن میتشخیص ن شادخودر ا ر
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. ریف خویشتن پذیري را از مولفه هاي موثر در بهزیستی روانشناختی قلمداد می (Ceyhan & et al., 2009)دارد اصلی ي اکترهارکاز یکی ان عنوابه

دیق ابعاد چندگانه شخصیت کند. به نظر وي خویشتن پذیري داشتن احساس و نگرش مثبت نسبت به خود و نیز ارزیابی مثبت زندگی گذشته خود و تص

م داراي اعم از خوب و بد است. نظریه هاي روانشناختی، روان تحلیلگري و رفتاري فرض می کنند که خویشتن پذیري به عنوان یک تغییر روانشناختی مه

 (.Ryff, 2013ترش می یابد )یک فرایند مداوم در رشد و تحول است که بوسیله ي تعامل والد کودکی در طول دوران کودک و نوجوانی شکل و گس

 ,.Garcia & et al)گویند یمهاي مختلف زندگی را رشد شخصی ها در دورهي جدید یا برنامههاچالشید بر رشد مداوم و مقابله با تأک. رشد شخصی: 3

د به عبارتی، رشد شخصی یعنی اینکه افراد براي رسیدن به سطوح بالاي عملکرد روانی باید به طور پیوسته در جنبه هاي متفاوتی از زندگی رش .(۲01۴

 ,Ryffنگر آن است که فرد به طور مداوم در کارها درگیر شود و مشکلات را حل کند تا به موجب آن توانایی هایش را گسترش دهد )کنند. این موضوع بیا

مطلوب شناختی د روانکررکاز شد شخصی یک بخش مهم ابستگی دارد. رشد شخصی رکوشش جهت ي براد به تمایل متقاضی یا فردرمانی روان(. ۲013

تر است. با وجود این، علاوه تر و برخی دیگر پررنگي در رشد شخصی افراد دخیل هستند و براي افراد مختلف بعضی از آنها کمرنگعوامل زیاداست. 

است که ده ان دنشات تحقیقا. توانند در راه رشد شخصی قدم بردارندبر موارد شخصی، موارد مشترکی بین همه افراد است که با رعایت آنها همه می

 .(Sheldon & Kasser, 2001)شود میانی ه روفاء رتقارشد شخصی منجر به اي رکوشش برا

دیگر؛ عبارت(. بهChang, 2006)  سلطه محیطی گویندشوند، ه مییدد دفري هازنیادر آن که اي گونهد بهفري محیطی براد توانایی ایجاسلطه محیطی: .۴

همچنین تسلط بر  .(Garcia & et al., 2014)  سلطه محیطی گویندهاي مناسب براي شرایط روانی خود را توانایی فرد براي انتخاب و یا ایجاد محیط

ه هاي مختلف محیط مداخله محیط به معنی توانایی فرد براي مدیریت زندگی است. با این توصیف، فردي که حس تسلط بر محیط دارد، می تواند در جنب

ز بخش مهمی  او است گرفته  نشئتشد هاي رن نظریههمچودي یازیکی رتئوهاي ز دیدگاه(. اینتوانایی اKeyes, 2002کند، تغییر دهد و ارتقا بخشد )

 .(Soenens & et al., 2007)شناختی مثبت هست ي روانهادکررکا

یافتن  .(Garcia & et al., 2014)کند یزهایی که به معنادار بودن زندگی کمک میچ همهو  دارجهتزندگی: داشتن اهداف، مقاصد و یک حس  . هدف در5

تباط رامنظور  ر بهادندگی معنازهدایت یک . کندمیتعیین ، ندرادشخصی ي ا که برایش معناراهدافی د فرموجب آن به است که ي یندآندگی فرف در زهد

داشتن هدف ندگی است. در زمعنا ف و هدس اشتن احسا، داستر ادهن مثبت معناذتن سلامت اشي دبراشود. بخشی از آنچه ده میان دانی نشاه روفاربا 

معنا و هدف در زندگی باعث . داشتن (Bonanno & et al., 2005)انیاست ه روفاز ریک بخش مهم ا، هنذندگی به علت پیوند مستقیم با سلامت در ز

از  افزایش توانایی فرد در انجام کارها می شود. مفهوم هدف داراي تعاریف گوناگونی است. هدف در حقیقت یک موقعیت یا وضعیت بیرونی یا خارج

هاي ها محرکاز درون هدایت می کنند، هدف وجود انسانها است که افراد سعی دارند با تلاش به آن دست پیدا کنند. علی رغم اینکه سلیقه ها و انگیزه ها را

(. داشتن درک روشنی از هدف Fathiashtiani & et al., 2008دهند )خارجی هستند که با تحریک انگیزه هاي انسانی، افراد را به سمت خود سوق می

مندي و جهت کمک ویژگی هایی مانند احساس هدفدر زندگی، احساس جهت یابی و هدف مندي پایه سلامت روانی به شمار می رود. این مقیاس نیز به 

یابی در زندگی و تجربه احساس معنا در زندگی گذشته و حال مشخص می شود. وجود هدف در زندگی به طور مثبت با رضایت از زندگی و شادکامی 

 (.Steger & Dik, 2010رابطه دارد)

 ترکاملتر و شناسایی یقعمو قادر به عشق بیشتر، دوستی  هاانسانو محبت با همه  . روابط مثبت با دیگران: منظور داشتن احساسات قوي از همدلی6

تمایل ري، روي محوشخصري تئوه یدگااند، دح کردهمطرها خیلیکه طور . همان(Garcia & et al., 2014)دیگران و داشتن روابط گرم با دیگران است 

ابط رواشتن د. هن هستندذسلامت ي کلیدهاي ن مؤلفهیگرادتوانایی شناختن دي و ابط بین فررو. کندمیتأکید ن یگرادتباط با راو همدلی ، اشتندست دوبه 

. این بعد (Sheldon & King, 2001)هاي کلیدي رفاه روانی است ز مؤلفهیکی او اصلی ر محو، یکیرتئوهاي ز دیدگاهاري بسیاي بران یگرادمثبت با 

انزوا منطبق با مرحله ششم نظریه اریکسون است که آغاز بزرگسالی را پوشش می دهد، مرحله اي که اریکسون نام آنرا همپوشی با دیگران در برابر 

دارد و استقرار فرد در یک موضع از مرحله دو گزینی می نهد. در این مرحله سرمایه گذاري در راه پیوند، همجوشی و صمیمیت با دیگران اهمیت زیادي 

روابط مثبت با دیگران براي بهزیستی فرد مهم بوده و موجب می شود شادکامی و عملکرد بهتر در فرد  .Ryff, 2013)اریکسون را مشخص می کند )

( معتقد است، 1۹5۹) 6(. راجرزDiener & Biswas-Diener, 2008)کننده رضایت از زندگی است افزایش یابد. همچنین روابط مثبت با دیگران پیش بینی

ورد پذیرش خود اشاره به رضایت از زندگی فرد دارد که براي سلامت روان بسیار مهم است. پذیرش خود، نوعی بینش است که باعث می شود فرد در م

 (.Ryff & Singer, 2008نقاط ضعف و قوت خویشتن به آگاهی کامل برسد )
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 پژوهش . پیشینه تجربی5،2
نتیجه گیري کرد که؛ بین خلاقیت و نوآوري کارکنان با بهره  "رابطه خلاقیت و نوآوري با بهره وري منابع انسانی"( در پژوهشی با عنوان 13۹5احمدي )

د. بین ابعاد خلاقیت با بینی کننوري را پیشوري منابع انسانی رابطه اي مستقیم و معنادار وجود دارد. متغیرهاي خلاقیت و نوآوري می توانند بهره

شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه "(، در تحقیقی با عنوانی 13۹۲) اي مستقیم و معنادار وجود دارد. . سعیدا اردکانی و همکارانوري منابع انسانی رابطهبهره

داري بر گی، حمایت سازمانی و انگیزش اثر معنییکپارچ ش،نامل هفتگانه تعامل، رهبري، ارتباطات، داوعبه این نتیجه دست یافتند که؛  "نوآوري فردي

 انجام ،(13۹۲) یونسی فر و همکاران توسط "یزد صدوقی شهید بیمارستان کارکنان نوآوري و عاطفی هوش رابطه" عنوان تحت پژوهشی .نوآوري دارند

 افزایش درزمینه ها،آن بین ارتباط از توانمی دارد. وجود معناداري ارتباط کارکنان نوآوري و عاطفی هوش بین که داد نشان این پژوهش هايیافته. گرفت

 کارکنان بین در را نوآوري و کارآفرینی عاطفی، هوش بودن اکتسابی با و نمود استفاده کارکنان بین  در خلاقیت ایجاد و کارکنان عملکرد و وريبهره

 هايدر سازمان انگیزه افراد براي نوآوري و بررسی رابطه بین خلاقیت"پژوهشی تحت عنوان (، در 13۹1)ضرغامی و همکاران .داد افزایش و کرد تقویت

 ارتباط همچنین .دارد وجود افراد درنوآوري  کارگیريبهانگیزه  ارتباط معنادار قوي و مثبتی بین میزان خلاقیت واند که؛ به این نتیجه رسیده "پژوهشی

 پژوهشکده در برگزارشده خلاق تفکر آموزشی کارگاه در شرکت جلسات تعداد و نوآورانه هايپروژه در مشارکت انهاي فردي، میزبا ویژگی عامل این دو

 "رابطه رهبري اخلاق مدار با انگیزش درونی براي نوآوري و خلاقیت کارکنان"(، در پژوهشی تحت عنوان 13۸۹) . پاداش و گل پروراست شده سنجیده

شود و سپس انگیزش درونی در نوآوري طی یک فرایند ابتدا رهبري اخلاق مدار باعث تأثیر بر انگیزش درونی در نوآوري میگیري کردند که ، نتیجه

 این به "سازمانی نوآوري و تحول رهبري رابطه" عنوان با تحقیقی در ،(۲016) قهرمانی و پور شود. نقیاي باعث تقویت خلاقیت در محیط کار میزنجیره

 ملاحظات فکري، هايانگیزه بخش،الهام هايانگیزه بین همچنین دارد وجود معناداري رابطه سازمانی نوآوري و تحول رهبري بین که؛ افتندی دست نتیجه

  .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه سازمانی نوآوري و هدف بر مبتنی نفوذ فردي،

 "هاي پزشکی اورژانس استان گلستاناسترس شغلی با سلامت روان در کارکنان مرد فوریتارتباط "( در تحقیقی با عنوان 13۹۴) مشتاق عشق و همکاران

هاي کاهش کارگیري راهتواند اثرات نامطلوب بر عملکرد بالینی و سلامت روان کارکنان اورژانس داشته باشد. بهگیري کردند که استرس شغلی مینتیجه

کارکنان مذکور کمک کرده و موجب افزایش کیفیت مراقبت از مدد جویان گردد. بخشی ارجنکی و همکاران  تواند به ارتقاي بهداشت روانیاسترس شغلی می

انجام  "سازي معادلات ساختارينفس و سرسختی روانی با استفاده از مدلبررسی رابطه رفاه روانی با نگرش دینی، عزت "( پژوهشی تحت عنوان 13۹۴)

نفس، سرسختی روانی و رفاه روانی( رابطه مثبت و معناداري وجود نگرش دینی، عزت)که بین تمامی متغیرهاي پژوهش ها نشان داد هاي آندادند. یافته

بررسی نقش تعدیل گر سلامت و رفاه روانی کارکنان در بروز رفتار خلاقانه و نوآورانه از "( در پژوهشی تحت عنوان 13۹3) دارد. خوراکیان و همکاران

ها با انگیزه ارائه پیشنهادهاي خلاقانه به این نتیجه دست یافتند که ارزش نظام پیشنهاد "ها در میان کارکنان در دانشگاه فردوسی مشهدطریق نظام پیشنهاد

ي ارائه پیشنهاد که پیوند میان ارزش نظام و انگیزه براطوريرابطه مثبت و معناداري دارد، اما این رابطه در سطوح بالا و پایین رفاه روانی متفاوت است؛ به

بنابراین فراهم نمودن زمینه تأمین سلامت روانی کارکنان و در نظر گرفتن  تر بود.تحت شرایط رفاه روانی بیشتر به نسبت شرایط و رفاه کمتر، قوي

هاي خلاقانه باید موردتوجه و ایدهدلیل نقش مؤثر در بهبود وضعیت انگیزشی کارکنان براي ارائه نظرات  ها نزد کارکنان بهاهمیت و ارزش نظام پیشنهاد

شناسایی عوامل مؤثر بر رفاه روانی "(، در پژوهشی تحت عنوان 13۹1) خراسانی زاده ها قرار بگیرد. نیلی و باباجدي مدیران و مسئولان نظام پیشنهاد

بی، روابط و پیوندهاي خانوادگی، سن و جنسیت بر به این نتیجه دست یافتند که؛ عوامل درآمد، وضعیت شغلی، سلامت فردي، اعتقادات مذه"در ایران

 سطح رفاه شهروندان ایرانی تأثیر دارد.

 سؤال این به پاسخ دنبال به پژوهش این. داد انجام "گذارد؟می اثر نوآوري براي کارکنان انگیزه بر آزادي چگونه" عنوان تحت را پژوهشی ،(۲01۲) 7فو

 با انگیزه آن رابطه و باز نوآوري تأثیر بررسی پژوهش این هدف. دارد وجود کارکنان در نوآوري براي انگیزه باز هم خارجی منابع با وجود آیا که بود

 علاوه. دارند کارکنان نوآوري و کارایی در مهمی نقش بلندمدت هايمشوق و هاانگیزش که داد نشان پژوهش نتایج. بود انگلیسی هايشرکت در نوآوري و

که   "انگیزش و نوآوري"دارند. در پژوهش دیگري با عنوان  کارکنان نوآوري در بلندمدت هايمشوق به نسبت کمتري اثر مدتکوتاه هايمشوق این بر

هاي بلندمدت، نقش ها به این نتیجه رسیدند که در نظر گرفتن پاداش و مشوق( در بین مدیران اجرایی انجام شد، آن۲011) ۸توسط فرانسیس و همکاران

کند. ها جلوگیري میبسزایی در نوآوري دارد و منجر به تعهد بلندمدت کارکنان شده و درنهایت از شکست سازمان در رقابت با سایر سازمانمهم و 

گیري کردند که انگیزه کاربران براي ، نتیجه"بررسی انگیزه کاربران در جوامع نوآوري"(، در پژوهشی با عنوان ۲011) ۹استاهلبروست و همکاران

ترین انگیزه براي مشارکت دهند که در جوامع نوآوري مهمگیرد. همچنین نتایج نشان میشارکت تحت تأثیر نوع جامعه و همچنین نوع فناوري قرار میم
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در حد  سازمانیفرهنگدریافتند که  در پژوهشی (،۲010) 10ج و همکاراناسکرلاوکارکنان انگیزه ذاتی مانند یادگیري و تحریک حس کنجکاوي هستند. 

 عملکردي وضعیت با آن ارتباط و بررسی افسردگی"(، در تحقیقی با عنوان ۲015) 11ت. بهامینی و همکاراننوآوري کارکنان مؤثر اسانگیزه براي بالایی بر 

رابطه منفی و معناداري  شناختی با اضطراب، افسردگی و خصومتاند که ابعاد بهزیستی رواندریافته "پاکستان کراچی در مسن افراد در بدنی فعالیت و

 دارد. 

( انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که ۲016و همکاران )12بررسی تأثیر آگاهی ذهنی بر رفاه روانی توسط کلاینین یاباش "پژوهشی تحت عنوان 

باشد. هاي رفاه روانی میبینی کنندهعنوان پیشخودآگاهی یا تمرکز حواس، خود کارآمدي، حمایت خانواده، حمایت دوستان و حمایت از دیگران به

بینی کننده رفاه روانی منفی شناسایی شدند. عنوان مؤثرترین پیشبینی کننده رفاه روانی مثبت و خودکارآمدي بهعنوان مؤثرترین پیشخودآگاهی به

عنوان متغیر امنیت روانی و نقض قرارداد روانی به ( در پژوهشی به بررسی رابطه رهبري خیرخواهانه و رفاه روانی با آزمون۲016) 13ایلکوترا و جفرا

داري بین رهبري خیرخواهانه و رفاه روانی وجود دارد. علاوه بر این، هرگاه میانجی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که رابطه مثبت و معنی

تر است. در مقابل، سطح بالاي نقض قرارداد روانی موجب تضعیف قوي امنیت روانی بالاتر باشد، رابطه مثبت بین رهبري خیرخواهانه و رفاه بیشتر و

گرایی بر اشتیاق به تأثیر مثبت و منفی کمال"( پژوهشی با عنوان ۲015) 1۴گردد. کاتن و یستاسروابط مثبت بین رهبري خیرخواهانه و رفاه روانی می

گرایی مثبت بر اشتیاق به کار کارکنان و رفاه روانی تأثیر مثبت وهش نشان داد که کمالانجام دادند. نتایج پژ "کار کارکنان، رفاه روانی و خستگی عاطفی

بررسی رابطه بین رفاه "(، در تحقیقی تحت عنوان ۲01۴) 15که تأثیر مستقیم بر خستگی عاطفی نداشت. الویرا دکارلاي و سگانداري دارد، درحالیو معنی

به این نتیجه رسیدند که؛ رابطه مثبتی بین ابعاد رفاه روانی ازجمله: تسلط محیطی، رشد شخصی و خویشتن  "پذیري جوانان و نوجوانانروانی و انعطاف

پذیري وجود دارد. بیشتر جوانان قادر به انتخاب زمینه مناسب براي برآورده کردن نیازهاي خود و در نهایت رشد و پیشرفت خود پذیري با انعطاف

گیري کردند که عدالت سازمانی نتیجه "عدالت سازمانی و رفاه روانی کارمندان پلیس"(، در پژوهشی با عنوان ۲01۲) 16هستند. رانی، جرج و راستوگی

دهند که ابعاد عدالت سازمانی )عدالت توزیعی، شود همچنین نتایج نشان میرابطه مثبت و معناداري با رفاه روانی دارد و منجر به رضایت از زندگی می

بینی کننده قوي از ابعاد سلامت روان )استقلال، سلطه محیطی، رشد شخصی، روابط مثبت با دیگران، هدف عدالت تعاملی( عوامل پیشاي و عدالت رویه

انگیزه براي نوآوري: مقایسه اثرگذاري سبک هاي  "( در پژوهشی تحت عنوان۲01۸) 17در زندگی و خویشتن پذیري( هستند. شوکرت تري کیم، پیک و لی

به این نتیجه دست یافتند که رهبري اصیل تاثیر قوي تري بر ویژگی  "آفرین و رهبري اصیل بر سرمایه روانی و رفتار نوآورانه کارکنان  رهبري تحول

و ارتباط هستند  هاي روان شناختی منابع انسانی و در نتیجه عملکرد آنان دارد. رهبرانی که این نوع سبک را بکار میگیرند داراي یک دیدگاه اخلاقی درونی

کارکنان خود  شفافی را با سایر کارکنان ایجاد کرده و در همه حال نگران کارکنان خود هستند بنابراین بیشتر می توانند تغییراتی را در جهت مطلوب در

بررسی "شی را تحت عنوان ( پژوه۲01۸) 18ایجاد نمایند و از این طریق بیشترین منافع را براي سازمان خود به ارمغان آورند. ساجد، شایسته و جمیل

انجام دادند.  نتایج حاکی از این است  "تعادل بین زندگی کاري و عملکرد شغلی کارکنان بواسطه ي نقش میانجی متغیرهاي رفاه روانی و رضایت کارکنان

ر رفاه روانی، عملکرد شغلی کارکنان ارتقا یافته که رفاه روانی پیوند بین زندگی کاري و عملکرد شغلی را برعهده دارد و با تقویت اثر تعادل زندگی کاري ب

بررسی ویژگی هاي شغلی معلم ها، "( پژوهشی را تحت عنوان ۲01۸) 19و میزان رضایت آنان نیز افزایش می یابد. مک نرنی، کورپرسو، ونگ و مورین

کی از آن است که بین ویژگی هاي شغلی و رفاه روانی و انجام د ادند. نتایج حا "رفاه روانی، رضایت شغلی، خود پنداره شغلی و قصد ترک شغل آنان

 همچنین بین دو متغیر رضایت شغلی و خود پنداره رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. 

 ها و مدل مفهومی پژوهش . توسعه فرضیه6،2
باشد. با مطالعه و بررسی پیشینه تجربی آن بر ایجاد انگیزه در کارکنان براي نوآوري می تأثیردنبال ارزیابی رفاه روانی کارکنان و  به پژوهش این

 ها پرداخته شد،  فرضیه هاي زیر براي این پژوهش تدوین گردید.موضوع پژوهش که در سطور بالا به آن

 اصلی یهفرض
 اداري دارد.. رفاه روانی بر ایجاد انگیزه براي نوآوري در کارکنان تأثیر مثبت و معن1

 یفرع هاییهفرض
 دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا . استقلال1

 دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا یريپذ . خویشتن۲
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 دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا یشخص . رشد3

 دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا یطیمح . سلطه۴

 دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا یدر زندگ . هدف5

 دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا یگرانمثبت با د . روابط6

 طراحی گردید. 1براساس فرضیه هاي این پژوهش، روابطی بین مغیرهاي پژوهش برقرار شد و نهایتاً مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل 

 

 
 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 . روش شناسی پژوهش3
 يشاخه از و توصیفی هايپژوهش نوع ها و ماهیت ازو از نظر شیوه گرداوري داده است کاربردي تحقیقات نوع از هدف، دیدگاه پژوهش حاضر از

آماري هاي پتروشیمی استان بوشهر است. با توجه به بزرگ بودن جامعهآماري پژوهش حاضر شامل کارکنان شرکتاست. جامعه پیمایشی و همبستگی

گردید. در  نفر محاسبه 3۸5ران، تعداد تعداد نمونه کوکگیري استفاده شد. با استفاده از فرمول جامعه آماري نامحود پژوهش، در این پژوهش از نمونه

است.  سؤالات تخصصیو   سؤالات عمومی شد. پرسشنامه پژوهش متشکل از دو بخشها استفادهعنوان ابزار گردآوري دادهاز پرسشنامه بهاین پژوهش 

متغیرهاي که  سعی شد تخصصیآوري گردد. در سؤالات دهندگان جمعکه اطلاعات کلی و جمعیت شناختی در رابطه با پاسخ در سؤالات عمومی سعی شد

هاي محققان مختلف که از روي پرسشنامه پژوهش گویه هست ۴5سؤالات اختصاصی شامل گیري قرار گیرند. رد سنجش و اندازهپژوهش مو

بودف تنظیم گردیده  لیکرتصورت طیف اي که بهشده است تا نظر خود را در پاسخنامهدهندگان خواستهاز پاسخشده اند. در پرسشنامه تنظیمشدهطراحی

  .مشخص نمایند

هاي پژوهشگران مختلف طراحی شده بود و قبلاً نیز روایی آنها مورد تایید قرار گرفته بود، ولی ه پرسشنامه پژوهش از روي پرسشنامهکبا وجود این

زه مورد مجددا در این پژوهش نیز روایی پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. روایی پرسشنامه پژوهش به دو طریق روایی محتواي صوري و روایی سا

 هایهگو انطباق و متغیرهاي پژوهش گیرياندازه براي لازم هايیهگو طراحی و تنظیم از پس محتواي صوري، رواییِ تعیین بررسی قرار گرفته گرفت. براي

متغیرهاي  با سؤالات مطابقت و بررسی از پس نیز آنان در اختیار تعدادي از اساتید رشته مدیریت قرار داد، را پرسشنامه پژوهشگر پژوهش، باهدف

 تنظیم به اقدام گیري،اندازه يوسیله صوريِ رواییِ بردن براي بالا لازم تغییرات نمودن اعمال از پس محقق کردند. اعلام را خود نظرات شده گیرياندازه

هاي هر متغیر براي سنجش روایی سازه نیز، از آزمون تحلیل عاملی تاییدي استفاده شده است. نتایج حاصل از تایید عاملی گویه .نمود نهایی يپرسشنامه

گیري بزرگتر می باشد و لذا پرسشنامه پژوهش از روایی لازم برخوردار است. روش نمونه 6/0نشان داد که بار عاملی تمامی گویه هاي پرسشنامه از 

هاي پرسشنامه پژوهش را بین کارکنان و کارشناسان رسمی و پیمانی شرکت ۴00گیري در دسترس است. پژوهشگران تعداد ژوهش، روش نمونهدر این پ

ها و انتقال آن به نرم افزار آوري دادهآوري گردید. پس از جمعپرسشنامه کامل و بدون نقص جمع 315پتروشیمی استان بوشهر توزیع کردند. تعداد 
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SPSSها یعنی پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده ، پایایی پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. براي سنجش پایایی ابزار گردآوري داده

 دهد. ( مقدار محاسبه شده ضریب آلفاي کرونباخ را براي متغیرهاي پژوهش نشان می1است. جدول شماره)شده

 ده برای متغیرهای پژوهشضریب آلفای کرونباخ محاسبه ش (:1جدول)

 متغیر
تعداد 

 گویه
 مقدار ضریب آلفای کرونباخ  هامنبع استخراج گویه

 5 استقلال

(؛ ریف 9313خانجانی و همکاران)

(1989)  

0.85 

 0.78 5 خویشتن پذیری

 0.8 5 رشد شخصی

 0.76 5 سلطه محیطی

 0.78 5 هدف در زندگی

 0.77 5 روابط مثبت با دیگران

 انگیزه برای نوآوری

 

15 

 
 0.9 (1384کاظمی و شکیبا )

 0.96  45 کل پرسشنامه

و پراي کل پرسیشنامه  7/0شود، ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده براي تمامی متغیرهاي پژوهش بیش از ( دیده می3همانطور که در جدول شماره)

هاي پژوهش نیز شده پژوهش از پایایی لازم برخوردار است. مدل مفهومی و فرضیه طراحیتوان نتیجه گرفت که پرسشنامه . است. بنابراین می/۹6نیز 

 از روش مدل معادلات ساختاري به کمک نرم افزار اسمارت پی ال اس، مورد آزمون قرار گرفت.

 ها. تجزیه تحلیل داده4

 های توصیفی. یافته1،4
هاي جمع آوري آوري گردید و سپس دادهپرسشنامه از پاسخ گویان )کارکنان و کارشناسان شرکت هاي پتروشیمی( جمع 315در پژوهش حاضر، تعداد 

( آمده ۲هاي آمار توصیفی خلاصه و طبقه بندي شد. نتایج حاصل از آن براي متغیرهاي جمعیت شناسی در جدول شماره)شده با استفاده از شاخص

 . است

 های توصیفی درباره ی متغیرهای جمعیت شناسییافته(: ۲جدول )

 درصد فراوانی تعداد فراوانی نوع متغیر

 جنسیت
 91 286 مرد

 9 29 زن

 سن

 27 85 سال 30تا 20

 6/34 109 سال 40تا  31

 4/32 102 سال 50تا  41

 6 19 سال به بالا 51

 تحصیلات

 8/9 31 دیپلم

 1/18 57 فوق دیپلم

 4/58 184 لیسانس

 7/13 43 فوق لیسانس و بالاتر

 سابقه کار

 5/29 93 سال 5کمتر از 

 8/43 138 سال  10تا  5

 7/26 84 سال به بالا 10
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سال قرار  ۴0تا  31درصد( هستند و در رده سنی  ۹1دهد، اکثریت پاسخگویان از لحاظ جنسیت  مرد  )( نشان می۲همانگونه که در جدول شماره )    

د(، داراي درص ۸/۴3سال ) 10تا  5دارند. همچنین  میزان تحصیلات بیشتر آنان لیسانس است و از لحاظ سابقه انجام کار هم اکثریت پاسخگویان در رده 

 باشند.سابق کار می

 های پژوهش. آزمون مدل و فرضیه2،4
هاي پژوهش از روش مدل سازي معادلات ساختاري استفاده شده است. به منظور بررسی در این پژوهش، براي تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه

است،  هاي پژوهش نیز از نرم افزار اسمارت پی ال اس که یکی از انواع نرم افزارهاي مدل سازي معادلات ساختارياجراي آزمون مدل مفهومی و فرضیه

دهد. در مدل سازي معادلات ساختاري، کلیه متغیرهاي ( مدل نهایی پژوهش در حالت تخمین ضرایب مسیر و نشان می۲استفاده گردید. شکل شماره )

پژوهشگر ي مستقیم به وسیله اگونه. متغیرهاي آشکار )مستطیل( یا مشاهده شده به شوندیمي متغیرهاي پنهان و آشکار تبدیل تحقیق به دو دسته

، بلکه بر اساس روابط یا شوندینمگیري ي مستقیم اندازهاگونه، در حالی که متغیرهاي مکنون )بیضی( یا مشاهده نشده به شودیمگیري اندازه

قابل مشاهده  اًمیمستقي تئوریکی هستند که هاسازه. متغیرهاي مکنون بیانگر یکسري شوندیماستنباط  شده يریگي بین متغیرهاي اندازههایهمبستگ

 نظري الگوي تا رساندمی یاري پژوهشگر به ساختاري معادلات . مدلسازيشوندیمنیستند و از طریق سایر متغیرهاي مشاهده شده ساخته و مشاهده 

 معادلات مدل (3و  ۲ )هاي دهد. شکل قرار بررسی و آزمون مورد جزیی ايگونه به هم و کلی طور به هم یافته، تشکیل متنوعی و اجزاي مختلف از که را

 متغیر انگیزه براي نوآوري درونزا و آن برونزا، متغیر رفاه روانی و ابعاد این مدل، در دهند.می نشان استاندارد ضرایب تخمین حالت در را ساختاري

)بیضی( و  پنهان متغیرهاي بین روابط که هستند گیرياندازهمعادلات  اول، يدسته میشوند: تقسیم دسته دو به ضرایب یا و اعداد نمودار، این در هستند.

اند. ، بیشتر شده۴/0از  عاملی بارهاي مقادیر تمامی گویند. عاملی می بارهاي اصطلاحاً را معادلات دهند. این می نشان را آشکار )مستطیل( متغیرهاي

 اصطلاحاً ضرایب این به شوند.می استفاده فرضیه ها آزمون براي و هستند؛ پنهان و پنهان متغیرهاي بین روابط که ساختاري معادلات دیگر، يدسته

 .شودمی گفته مسیر ضرایب

  
 

 تأثیر ابعاد رفاه روانی بر انگیزه برای نوآوری در حالت ضرایب استاندارد (:3شکل )
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 (t-value) یبضراتأثیر ابعاد رفاه روانی بر انگیزه برای نوآوری در حالت معناداری  (:۴شکل )

 
 سوالات همسویی توانمی بنابراین، شده است. ۹6/1بالاي  خود پنهان متغیر یا سازه با نشانگر هر عاملی بارهاي از یک هر براي t شده محاسبه مقادیر

 قصد پرسشنامه سئوال هاي توسط محقق آنچه دهدمی نشان فوق نتایج واقع، در داد. معتبر نشان مرحله این در را مفاهیم گیرياندازه براي پرسشنامه

  .است شده محقق ابزار این توسط است، را داشته آنها سنجش

چند درصد از واریانس یک متغیر وابسته توسط متغیر)هاي( مستقل  کندیم( بررسی R2. ضریب تعیین )باشندیمضریب تعیین  اعداد داخل دایره شاخص

. بنابراین طبیعی است که این مقدار براي متغیر مستقل مقداري برابر صفر و براي متغیر وابسته مقدار بیشتر از صفر باشد. هر چه این شودیمتبیین 

توان گفت که شش بعد رفاه روانی؛ یعنی استقلال، خویشتن . بنابراین میباشدیممتغیرهاي مستقل بر وابسته بیشتر  ریتأثمیزان بیشتر باشد، ضریب 

از واریانس متغیر وابسته انگیزه کارکنان  675/0اند پذیري، سلطه محیطی، رشد شخصی، روابط مثبت با دیگران و هدف در زندگی روي هم رفته توانسته

باشند که در این  تواند شامل دیگر عوامل تاثیرگذار بر این متغیرباشد و میبراي نوآوري را تبیین کنند. درصد باقیمانده مربوط به خطاي پیش بینی می

 پژوهش آنها در نظر گرفته نشدند. 

ها براي پاسخ بدین پرسش است که آیا مدل سازي معادلات ساختاري است. این شاخصترین مراحل در تحلیل مدلهاي برازش مدل یکی از مهمشاخص

باید  ،هاي سنجشگیري و سازگاري درونی گویهش مدل اندازهبه منظور بررسی برازکند؟ ها، مدل مفهومی پژوهش را تأیید میبازنمایی شده توسط داده

( ارائه شده 3هاي مربوطه در جدول شماره )که داده به ضرایبی چون ضریب آلفاي کرونباخ، پایایی مرکب و میانگین واریانس استخراج شده توجه نمود

پژوهش آوري شده از مدل مفهومیهاي جمعحاکی از آن است که دادهگیري و ساختاري هاي برازش مدل اندازهاست. مقادیر بدست آمده براي  شاخص

است.  5/0( بالاتر از AVE) 20متغیرها مقدار ضریب میانگین واریانس استخراج شدهدهد، براي تمامی( نشان می3کنند. همانطورکه جدول )حمایت می

 22(. شاخص ضریب پایایی مرکب۲00۹، 21ید کمتر از آن باشد)وتزیلز و همکارانحد پایین براي این شاخص است که مقدار آن براي متغیرها نبا 5/0مقدار 

(CRنیز براي تمامی ) هاي به کار رفته در مدل داراي پایایی خوبی هستند.بالاتر است که نشان دهنده این است که سازه ۸/0متغیرها از 

است. این شاخص با گرفتن ریشه مجذور از   GOF 23شود؛ شاخصتفاده میشاخصی که به منظور ارزیابی کلی مدل در نرم افزار پی ال اس از آن اس

و با استفاده از   R2شود. بر مبناي اندازه مشخص شده از مربوط به سازه هاي درونزا محاسبه می R2متوسط اشتراک براي همه سازه ها و متوسط 

قابل  ۲5/0بزرگتر باشد و مقدار بزرگتر از  0,16با توجه به نمونه، مقدار این شاخص حداقل باید از  GOFبراي میزان اشتراک، معیار  5/0ارزش حداقلی 

 61/0براي مدل پژوهش، GOF مقدار محاسبه شده  .(۲00۹بیانگر برازش قوي مدل می باشد)وتزیلز و همکاران،  36/0قبول است و مقادیر بزرگتتر از 

کند و مدل مورد نظر به پژوهش را حمایت میهاي جمع آوري شده، مدل مفهومیلالت دارد. به این معنی که دادهاست که بر برازش بسیار بالاي مدل د

 واقعیت نزدیک است.

 

 



 

   تاثیر رفاه روانی کارکنان بر ایجاد انگیزه جهت نوآوری در شرکت                                                                          

 

 175 

 گیری: بررسی مدل اندازه(3جدول ) 

 AVE ضریب پایایی مرکب آلفاي کرونباخ متغیر پنهان

 0.64 0.89 0.85 استقلال

 0.54 0.85 0.78 خویشتن پذیري

 0.56 0.86 0.8 رشد شخصی

 0.51 0.83 0.76 سلطه محیطی

 0.53 0.85 0.78 هدف در زندگی

 0.53 0.84 0.77 روابط مثبت با دیگران

 0.51 0.92 0.9 انگیزه براي نوآوري

 برازش کلی مدل
Communality=0.55 

GOF=0.61 0.36 Redundancy = 

R2=0.674 
 

که  گیرند قرار آزمون مورد نیز مدل روابط مدل، باید کلی برازش از اند. پسشده تایید مدل در موجود روابط همه که مفهوم نیست آن به مدل کلی تایید

مدل  ساختار هاي استخراج شده حاصل از اجراي مدل معادلات ساختاري،نتایج داده اساس خیر؟ بر یا شونددر مدل تایید می شده تعریف روابط آیا

مدل گویاي این حقیقت  مختلف عوامل بین روابط ارزیابی و( بودن مناسب) مدل هاي کفایتشاخص ارزیابی نتایج. تأیید قرار گرفتمفهومی پژوهش مورد 

هاي پژوهش در هاي پژوهش بپردازیم. نتایج آزمون فرضیهتوانیم به آزمون فرضیههاي مدل معادلات ساختاري، ما میاست. حال پس از استخراج داده

 است.آمده ۴ه جدول شمار

 ضرایب رگرسیونی مدل کلی (:۴جدول )

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر هاي تحقیقفرضیه فرضیه

 تأیید 2.567 0.148 انگیزه برای نوآوری  استقلال 1

 تأیید 6.284 0.200 انگیزه برای نوآوری   خویشتن پذیری 2

 تأیید 5.975 0.243 انگیزه برای نوآوری   رشد شخصی 3

 تأیید 3.457 0.100 انگیزه برای نوآوری   سلطه محیطی 4

 دییتأ 1.385 0.123 انگیزه برای نوآوری   هدف در زندگی 5

 تأیید 2.479 0.121 انگیزه برای نوآوری   روابط مثبت با دیگران 6
 

 ۹6/1به این صورت است که اگر مقدار این آماره کمتر از   tبایستی نگاه کرد. قضاوت بر اساس آمارهt هاي پژوهش، به آماره براي تایید یا رد فرضیه

 ۹5باشد فرضیه پژوهش در سطح اطمینان  ۹6/1گردد ولی اگر مقدار این آماره بزرگتر از درصد رد می ۹5باشد فرضیه مورد نظر در سطح اطمینان 

جدول  همانطورکهگیرد. درصد مورد پذیرش قرار می۹۹سطح اطمینان  باشد فرضیه پژوهش در 5۸/۲بزرگتر از  tگردد و اگر مقدار آماره درصد تایید می

درصد و فرضیه شماره پنج پژوهش  ۹۹در سطح اطمینان  5جز فرضیه شماره هاي پژوهش به، تمامی فرضیهtدهد، با توجه به آماره ( نشان می۴شماره )

 درصد مورد تایید قرار گرفته اند. ۹0در سطح اطمینان 

 گیرینتیجه
نیز اشاره شد، هدف کلی از پژوهش حاضر ارزیابی رفاه روانی کارکنان و تأثیر آن بر ایجاد انگیزه در کارکنان براي نوآوري بوده  قبلاًکه  طورنهما

دیگران، استقلال، رشد شخصی، خویشتن پدیري، سلطه محیطی، هدف در زندگی و روابط مثبت با  رفاه روانی یعنی بعد شش که داد نشان هااست. یافته

ها همچنین نشان داد که رفاه روانی بر ایجاد انگیزه در نتایج تحلیل داده. نمایندهاي پتروشیمی پیش بینی میدر کارکنان شرکت را نوآوري انگیزه براي

(؛ بنیویز و همکاران 13۹3) انهاي خوراکیان و همکارکارکنان براي نوآوري تاثیر مثبت و معناداري دارد. نتایج این فرضیه تا حدودي با نتایج پژوهش

تغییرات سریع محیطی  گیري باید اشاره کرد که امروزه( همسویی دارد. در تبیین این نتیجه۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹)

 در بقا براي رقابت و بهتر عملکرد موجب آنچهدر واقع  .را در پیش بگیرندآن با  ههاي مقابلها این تغییرات را درک کرده و راهکند که سازمانایجاب می
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پژوهشی با موقعیت جدید  هايسازماندر زمان حاضر مدیران و رهبران که جهت ازآنجاییشود، قابلیت نوآوري است. بدینمی هاناسازم متلاطم محیط

 رویاروییاز انگیزه کارکنانشان، به  گیريبهرهبه توفیق دست خواهند یافت که بتوانند با  هاییسازمانمواجه هستند، تنها  در امور ايفزایندهو تغییرات 

براي ایجاد نوآوري در سازمان ابتدا باید  بنابراینتغییر و نوآوري مهیا نمایند؛ اثربخشی شرایط را براي و  سریع و خلاقانه با شرایط جدید بپردازند

این امر نیازمند آن است که جو و فضاي مناسب یا به بیانی دیگر رفاه روانی و  دارا باشندرا دن به سمت نوآوري کارکنان انگیزه لازم را جهت ترغیب ش

  .دست یابد سازمان نیزاهداف و مقاصد به  ،تا ضمن ایجاد انگیزه براي نوآوري در کارکنان شودفراهم سازمان موردنیاز براي کارکنان 

نتایج این فرضیه تا حدودي  دارد. يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا داد که استقلال نتیجه بررسی فرضیه فرعی اول نشان

خوانی دارد. در ( هم۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹(؛ بنیویز و همکاران )13۹3همکاران )هاي خوراکیان و با نتایج پژوهش

 شغل به وابسته تصمیمات بر و نظارت اختیار از ايتوان گفت برخورداري کارکنان از احساس استقلال و آزادي عمل، به آنان درجهفرضیه میتبیین این 

یري پذنظارت و مسئولیت ها و عملکرد خود باشند و از سوي دیگرشود تا افراد مالک ایدهسو موجب میبخشد. درواقع این احساس استقلال از یکمی را

ها تمامی تلاش خود را در جهت شده و آنشود. درنتیجه این امر انگیزه کارکنان تقویتدهد که منجر به یادگیري بیشتر کارکنان میکارکنان را افزایش می

 گیرند.هاي در حال تغییر ضروري است، به کار میدستیابی به اهداف شرکت ازجمله نوآوري که براي انطباق با محیط

. نتایج این فرضیه دارد يدر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار ينوآور يبرا یزهانگ یجادبر ا یريپذ ررسی فرضیه فرعی دوم نشان داد که خویشتننتیجه ب 

خوانی هم (۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹(؛ بنیویز و همکاران )13۹3همکاران )هاي خوراکیان و تا حدودي با نتایج پژوهش

توان گفت افرادي که از خویشتن پذیري بالایی برخوردارند با درک این واقعیت که هیچ انسانی کامل نیست و هرکسی ممکن دارد. در تبیین این نتیجه می

ود خواهند داشت. هاي مثبت خود تمرکز کرده و احساس و نگرش مثبتی در مورد خها و ویژگیاست در عملکرد خود دچار اشتباه شود بر روي حسن

شوند و نگاه مثبتی به میها روبرو ... صادقانه با آن شکست، از مشکلات و یا سرکوب کردن احساساتی مانند غم، حقارت، فرار يجابهچنین افرادي 

در جهت رشد و پیشرفت شرکت اي قوي یزهباانگکنند و خدمت مفید دارند، از انجام شغل خود ابراز خشنودي می ارائه و امور مشکلات در جهت بهبود

 دهند.هاي نوآورانه از خود نشان میتلاش کرده و تمایل بیشتري به نوآوري و فعالیت

فرضیه تا نتیجه بررسی فرضیه فرعی سوم نشان داد که رشد شخصی بر ایجاد انگیزه براي نوآوري در کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد. نتایج این 

خوانی ( هم۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹(؛ بنیویز و همکاران )13۹3همکاران )هاي خوراکیان و شحدودي با نتایج پژوه

 خواهند بیشتري خلاقانه افکار، هستند بیشتر آموختن دنبال به هاآن باشد، بالا کارکنان در شخصی رشد وقتیتوان گفت دارد. در تبیین این فرضیه می

خود موجب درگیري بیشتر کارکنان با شغلشان  نوبهبههاي متفاوت دارند که این امر هاي جدید در موقعیتو تمایل بیشتري براي مقابله با چالش داشت

 دارند. بریزه بیشتري در جهت بهبود و نوآوري سازمان گام باانگشود تا کارکنان شود و باعث میمی

داد که سلطه محیطی بر ایجاد انگیزه براي نوآوري در کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد. نتایج این فرضیه  نتیجه بررسی فرضیه فرعی چهارم نشان

خوانی ( هم۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹(؛ بنیویز و همکاران )13۹3همکاران )هاي خوراکیان و تا حدودي با نتایج پژوهش

هاي محیط کار کاسته که محیط و فضاي مناسب با روحیات کارکنان در سازمان ایجاد شود و از استرسیهنگامتوان گفت دارد. در تبیین این فرضیه می

نمایند و میدوراز هرگونه خشم و درگیري بیهوده به وظایف خود عمل به، شوق و انگیزه ،نشاط ،و با شادي کنندمیاحساس امنیت شغلی  شود، کارکنان

 شود.فرصت و زمینه مناسبی جهت رشد و شکوفایی استعدادهاي کارکنان فراهم می

کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد. نتیجه این فرضیه نتیجه بررسی فرضیه فرعی پنجم نشان داد که هدف در زندگی بر ایجاد انگیزه براي نوآوري در 

( سازگاري دارد. یکی ۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹(؛ بنیویز و همکاران )13۹3همکاران )هاي خوراکیان و با نتایج پژوهش

ها هستند که مقصد و مسیر هدف. هست، تدوین و مشخص کردن دقیق اهداف یی که کارکنان باید در خود تقویت کنندهامهارتاز عوامل کسب موفقیت و 

این توانایی را  و شوندیمها یتفعالبخشند و باعث تمرکز بیشتر افراد بر یانگیزه و روحیه تلاش را بهبود مکنند، یزندگی فردي و سازمانی را روشن م

 ي ارتقا سطح نوآوري شرکت بکار گیرند. آورند که دانش و تخصص خود را برایم به وجوددر کارکنان 

. نتایج این نتیجه بررسی فرضیه فرعی ششم نشان داد که روابط مثبت با دیگران بر ایجاد انگیزه براي نوآوري در کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد

( ۲003(؛ رایت و والتون )۲00۹(؛ وان استنبرگ و ولیمز )۲00۹(؛ بنیویز و همکاران )13۹3همکاران )هاي خوراکیان و فرضیه تا حدودي با نتایج پژوهش

با دیگران و داشتن رفتار مطلوب و چگونگی ارتباطی که یک انسان با دیگران  مثبت درت برقراري روابطتوان گفت قخوانی دارد. در تبیین این فرضیه میهم

یا مقابله با عوامل نامساعد و منظور سازگاري لاعات و همکاري با دیگران بهسرعت دستیابی به اطرود. ي او به شمار میهامهارتین ترمهماز  دارد
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قرار  یرا موردبررسي مختلف هاحلراه نظرتبادلدهد تا با یمو این اجازه را به افراد  هست یرپذخارجی فقط با ارتباط و روابط سریع و اثربخش امکان

 . حل را انتخاب کنندبهترین راه یتدرنها و دهند

رکنان براي با توجه به نتایج مطالعه فوق توصیه هاي زیر در ارتباط با افزایش رفاه روانی کارکنان و یاري رساندن به شرکت ها جهت تقویت انگیزه کا

 نوآوري ارائه می گردد:

ها برنامه سلامت، يهاکارگاهراهم شود، ف امکانات کافی جهت مشاوره و درمان مشکلات کارکنان. به منظور ارتقا رفاه روانی کارکنان توصیه می شود 1

به کار  از کارکنان یمنظور نظرسنجبه یشنهاداتانتقادات و پ یستمس منجر به ایجاد توازن میان زندگی و کار می شود برگزار گردد و  که هایییتفعال و

 گرفته شود.

یري کارگبهسازمانی و  هايگیريیمتصم در کارکنان دادن مشارکت ر،اختیا و تفویض مسئولیت واگذاري طریق از سازمان مدیران شودیم . پیشنهاد۲

 کارکنان در استقلال حس افزایش به نسبت مستقل کارها، انجام در هاآن از حمایت و کار انجام چگونگی و هاروش مورد در هایشنهادپسیستم انتقادات و 

 نمایند. تلاش

، گفتگو و گوش دادن موشکافانه یزبرانگبا رفتاري احترام. خویشتن پذیري نقش مهمی در بهبود رفاه روانی کارکنان دارد. لذا به مدیران پیشنهاد میگردد 3

و  خود را نشان دهنددیداري، دوري از نصیحت کردن و موعظه کردن و عدم استفاده از لحن تحقیرآمیز احترام  يهاو همدلانه در کنار برقراري ارتباط

 اعطا نمایند.از سوي دیگر در جهت توانمند سازي کارکنان خود کوشا باشند و دانش و مهارتی را کارکنان در موقعیت شغلی شان به آن نیازمندند به آنان 

کردن و جبران خطا و اشتباهات . به منظور  تقویت و ارتقا رشد شخصی کارکنان به مدیران و کارفرمایان پتروشیمی توصیه می شود فرصت ریسک ۴

و حتی ممکن است یاد  افزایدیقبلی خود م يهاو از تلاش خود مطالب جدیدي به آموخته کندیزیرا فرد از یک فرصت استفاده م را به کارکنان خود بدهند

 .بگیرد که عملی را در دفعات بعد، نباید انجام دهد

 و کارفرمایان شودمی توصیه بنابراین گرفت؛ قرار موردپذیرش کارکنان در نوآوري براي انگیزه ایجاد بر محیطی سلطه مثبت تأثیر پژوهش این . در5

 خود کارکنان به گیرند؛ بکار شود،می کارکنان وزندگی کار بین تعادل ایجاد باعث که سالمی فضاي و محیط ایجاد جهت در را خود تلاش سازمان مدیران

 .کنند تبدیل گروهی سرگرمی یک به را روانی رفاه و سلامتی بدهند، انتخاب حق

یرش قرار گرفت، اما باید موردپذدرصد  ۹0. در این پژوهش تأثیر مثبت هدف در زندگی بر ایجاد انگیزه براي نوآوري در کارکنان در سطح اطمینان 6

 چند توانندیم هاسازمان در هاهدفباشد.  خود یرمسروشنگر  تا کندیم تعیین را ییهاهدف مقاصد خود به رسیدن براي شخصی توجه داشت که هر

 یقاز طر ه کاري گرو موردنظر، بهبود نتایج ها، شناسایییتفعال انجام براي راهنمایی از: کارکردهاعبارتند باشند. این داشته بر عهده را اساسی کارکرد

 نتایج. کسب براي هایییزشانگو  هاهدف به نسبت عمومی حس ایجاد

ها توجه کند لذا جهت دستیابی به این مهم، توصیه که سازمان باید به آن ستاارتباطات سازنده بین افراد یک سازمان امري حیاتی  . با توجه به اینکه7

به کارکنان خود ند و ي فردي افراد را بپذیرهاتفاوتها ارزش قائل شوند، ها و نظریات کارکنان خود توجه کرده و براي آنیدهاشود که مدیران  به می

 .کنند یفهوظد تا به بهترین وجه انجامنها انتظار دارد به آنان اعتماد داشته و از آنننشان ده

بکاهد.  آن اتکاي و قابلیت تعمیم از و داشته باشد تاثیر پژوهش می تواند نتایج بر که مواجه است یهایمحدودیت با همواره پژوهشی در اجراء هايفعالیت

هاي این پژوهش پرسشنامه بوده است. پرسشنامه به عنوان یک ابزار نیز مستثنی از آن نبوده است. به طور نمونه، ابزار گردآوري داده پژوهش این

ر سطح تواند در نتایج این پژوهش تاثیر داشته باشد. همچنین این پژوهش در سطح محدودي از جامعه یعنی دباشد که میگردآوري داده داراي معایبی می

باشند،  اجراء شده است و لذا در تعمیم نتایج این پژوهش به کل صنعت پتروشیمی شرکت هاي پتروشیمی استان بوشهر که در منطقه عسلویه مستقر می

خویشتن پذیري،  گانه رفاه روانی )یعنی استقلال،تامل کرد. همچنین یافته هاي این پژوهش نشان می دهد که ابعاد ششو یا کل صنایع کشور باید کمی

درصد از تغییرات متغیر وابسته انگیزه  5/6۲اند حدوداً سلطه محیطی، رشد شخصی، هدف در زندگی و روابط مثبت با دیگران( روي هم رفته توانسته

ها در نظر گرفته ر این پژوهش آنباشند که دبراي نوآوري کارکنان را تبیین کنند؛ لذا درصد باقیمانده مربوط به دیگر عوامل تأثیرگذار بر این متغیر می

یر ابعاد دیگري از رفاه روانی و متغیرهاي دیگري که بر انگیزه براي نوآوري تأثشود تا یمنشدند. با توجه به اهمیت موضوع به پژوهشگران پیشنهاد 

 تاثیر می گذارند، را بررسی قرار دهند.

خو به راهنمایی سایر نویسندگان در دانشگاه از پایان نامه کارشناسی ارشد خانم نسیم بهشتدر پایان نیز بایستی یادآوري کنیم که این مقاله مستخرج 

 بوشهر می باشد. -خلیج فارس
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