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-1 و مدل تحليل رابطه خصوصيات شغل

 خلاقيت

 اميري دكتر منصور صادقي مال:هنويسند

)ع( دانشگاه امام حسين دانشيار
Email: sadmansoor@gmail.com 

 چكيده

و خلاقيت انجـام پـذيرفت اين پژوهش با بـراي. هدف بررسي رابطه بين خصوصيات شغل
نيل به اين هدف، موضوع تحقيق بر اساس ادبيات خلاقيت در سازمان مـورد بررسـي قـرار 

اين مدل دربردارنـده پـنج متغيـر. گرفت كه نتيجه آن دست يابي به مدل مفهومي تحقيق بود 
و هويت شغ . لي استخلاقيت، پيچيدگي، آزادي، بازخور

و تنظـيم و انـدازه گيـري متغيرهـا، تهيـه بر اساس مدل مفهومي تحقيق، پرسشنامه سنجش
شد. شد و جمع آوري داده هـاي حاصـل. پرسشنامه مذكور ميان افراد نمونه توزيع، تكميل

از پرسشنامه ها با استفاده از نرم افزار ليزرل بر محور فرضيه هاي تحقيـق مـورد آزمـون 
ن  و و قرار گرفت تايج حاصله بيـانگر آن اسـت كـه متغيـر هويـت شـغلي بـه طـور مـستقيم

و غير مستقيم در شـكل گيـري  و آزادي تواما به طور مستقيم متغيرهاي پيچيدگي، بازخور
. خلاقيت، موثرند

و هويت شغل:واژه هاي كليدي .خلاقيت، خصوصيات شغل، پيچيدگي، بازخور، آزادي

 دمهمق.1
و مبتنـي اسـت دانـشبرهاي مافوق صنعتي امروزه سازمان

و بقاي ، نـوآوري،)Creativity(به خلاقيـتهاآنموفقيت

و اختـراع بـستگي دارد مـ.)1( كشف ثر بـه ايـنؤواكـنش

نه   بلكـه،به تغييرات در رفتار افراد منجر شده فقطتقاضاها

افتنيـ اطمينـان براياه همچنين موجب تغييرات در سازمان

مشخص شـده كـه نـرخ.)2(است شدههاآناز موجوديت 

به  و كننده سرعت توليد ايـده اي تسريع طور فزاينده تغيير هـا

خلاقيت، در ايـن.)4،3(ا در سطح جهاني استه انتشار آن 

در.)1(كنـد مـي يند تغيير براي بقا، نقش اصلي را بـازيافر

،)5(هـاي مهـم يـك سيـستم حقيقت خلاقيت از خروجي

و كيفيـت، عامل بهبود بهـره)6(كليد رشد آينده ،)7(وري
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و سرزندگي،كليد توسعه سازمان  شاخصي مطمئن از نشاط

يكي از اهداف سازمان محسوب مـي و هـر. شـود مديريت

كه بخواهد در دنياي متغير ادامه حيات بدهد، بايد  سازماني

به اين ترتيب لازم است محـصولات جديـدي. خلاق باشد 

رابه و خـدمات موجـود و كيفيت كالاهـا بازار عرضه كند

همچنين، اگر سازمان كارآفرين، بر اساس.)8(بهبود بخشد 

مي  كه انجام  ارائه كالاها يا خدمات جديـد، ماننددهد؛ آنچه

، پــس خلاقيــت كاركنــان بــراي توليــد)9(تعريــف شــود

فر ايده ينـد عمـلاهاي تازه كـه سـازمان را قـادر بـه آغـاز

ا بـهه لذا زماني سازمان.)10(كند، ضروري است رينيكارآف

و كاركردهاي اساسـي خـود را بـهمي سرعت پيشرفت كنند

مي  و ابتكـار نحو مطلوب انجام كه افراد بـه خلاقيـت دهند

هـاي لازم بـراي زيرا، چنانچه فرصـت.؛)11( تشويق شوند 

افراد فراهم شود، حداكثر خلاقيت خود را بروز خواهنـدداد 

به منظور زمينه.)12( سـازي بـراي در نتيجه بايستي مديران

و گسترش خلاقيت كاركنان، تـلاش  رو، از ايـن. كننـد بسط

مديران امروزه براي ايجاد شرايط ضروري بـراي شـكوفايي 

، بـاره در اين.)13(خلاقيت با چالشي اساسي مواجه هستند 

كننــد، زمــاني كــه رهبــران بخواهنــد خلاقيــت را مــديريت

و مهـم اسـت كـه بايـد خصوصيا ت شغل يك جزء اساسي

و با توجـه بـه اينكـه سـرمايه انـساني)1( شود گرفتهنظردر

و استفاده و شودميزماني موجوديت يافته كه عمده وقـت

كه بـه خلاقيـت شـودييهـا استعداد كاركنان صرف فعاليت

كه)14(شوند منجرمي به نحوي طراحي شوند ، بايد مشاغل

بـر ايـن. ري از خلاقيـت كاركنـان شـوند گيـ ساز بهره زمينه

كه در زمينه  يكي از متغيرهايي سازي براي شكوفايي اساس،

به سازمان  ، خصوصيات شغل كند تواند كمكمياه خلاقيت

از. است و يكـي خصوصيات شـغل نتيجـه طراحـي شـغل

كه بر رفتار در سازمان ت ـ ثيرأمتغيرهاي زمينه سازماني است

.گذاردمي

ــاغلــب ــاختار داده، روشــي ك و س ــشاغل ســازماندهي ه م

تمي ميأشوند بر عملكرد كاركنان تحقيقات.)15(گذارد ثير

در انجام  Job characteristics( خـصوصيات شـغل بارهشده

ت) اي شـغل وجـوددارده اي از ويژگي كند مجموعهمي ييدأ،

تـهكه بر خروجي  و پيامدهاي رفتار ،16( گذارنـد ثير مـيأا

تـا.)17،18،19 به كار ثيرأين خصوصيات، بر نگرش افراد

دا  و موجب افزايش انگيزش درونـي،)20(ردحائز اهميتي

و عملكـرد و ترك كار، رضايت شغلي بيـشتر كاهش غيبت

مي  كه فقطالبته.،)21(شوند با كيفيت  در كار با معني است

مي به بيشترين ميزان عملكرد .)22(توانند دست يابند افراد

 مـديران بـا ايـناًاي كاري پويا، عمـدتهر محيطدهمچنين

و براي افراد كه خلاقيت براي هر شغلي انجـام در موضوع

 بر اين اسـاس كـار.)23( نياز است، موافق هستند خود كار

مي و وسيلهبهتواند خلاق  كاركنان در هر شغلي از سـازمان

طــور ســنتي مــشاغل خــلاق در مــشاغلي كــه بــهفقــطنــه

 با اين وجود، تحقيقـات.)24(د، انجام شود شدنمي خواهده

و خلاقيـت بـاره بسيار كمـي در  رابطـه خـصوصيات شـغل

.)25( است كاركنان انجام شده

 تـا مبـاني تئوريـك پژوهش حاضـر بـر آن اسـت بنابراين،

و غيرمنـسجمي را كـه در  رابطـه خـصوصيات بـاره پراكنده

ــ ــر محــور س و خلاقيــت وجــوددارد، ب ــرؤشــغل الات زي

و تلفيق اين ادبيات در قالبدهكر بررسي و از طريق تركيب

و آزمون آن در محيط سازماني، راهـ سـازمان مدلي واحد، ا

از كردن خصوصيات شغلي براي بهره در امر مديريت گيـري

چـه خـصوصيات شـغلي بـر: خلاقيت كاركنان، يـاري داد 

م  تؤخلاقيت چه نوع -مثبـت(ثيريأثرند؟ اين خصوصيات

از) ير مستقيمغ-مستقيم/ منفي بر خلاقيت دارند؟ هركـدام

ت چه ميزان بر خلاقيت به  ثير دارند؟أاين خصوصيات

و مدل مفهومي تحقيقمباني نظري.2

شــده تحقيقــات انجــام: مبــاني تئوريــك تحقيــق-2-1

و گرايـسكي ويكـز وسيلهبه ،)27(، گرنبـرگ)26( آمابيـل

و كامينگز و فـار)25(، چاين)28(اولدهام و)29(، وست ،

و بوركم كه يكـي)30(ويت ، نشان داده خصوصيات شغل

ت از متغيرهاي زمينه .ثير داردأاي سازمان است، بر خلاقيت

اي شـغل موجـب پربـاريهـ كـه نيازمنـدي شـكلبه ايـن

ــي  ــوآوري م و ن ــت ــود خلاقي ــابراين.)31(ش از، بن ــي يك

ــ روش ــق ه ــد از آن طري ــران بدانن ــه لازم اســت رهب ايي ك

ومي اي شـغله نيازمندي كنند قوع خلاقيت را تسريع توانند

مـ. است ثر،ؤبه اين معني كـه بـراي انجـام شـغل بـه نحـو

مي. خلاقيت ضروري باشد  دهد زمـاني كـه تحقيقات نشان

شـود خلاقيت براي انجام شغل ضـروري باشـد، واقـع مـي 

مي.)15( دهـد كـه رهبـران بـه اين رشته از تحقيقات نشان

ني  از دارند بـه نحـوي كـه افـراد را بـه ايجاد شرايط مناسبي

 نيـاز دارنـد بداننـد كـه اگـر هـاآن. بودن برانگيزانـد خلاق

هاي شغل بيـانگر رفتارهـايي هـستند كـه موجـب نيازمندي
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و پيامد خـلاق نمـي شـوند يـا اينكـه افـراد را بـه خروجي

كنـد، پـس ممكـن اسـت كـه هاي خلاق متعهدنمي فعاليت

به خلاقيت كمتري در شغ .)32( كنند عادتخودل كاركنان

از)29( اي سازمانيكي از عوامل زمينه لذا، طراحي شغل و

و اقدامات مديريتي است كـه بـر خلاقيـت كاركنـان اعمال

و اينكـه شـغل چگونـه طراحـي شـود بـر)33(ثير داردأت ـ

وئاجزاي خصوصيات حـل مـس  بـر عملكـرد در نهايـتله

اردادن پــس بــا مــدنظر قــر.)25(گــذارد ثير مــيأخــلاق تــ

مي  به روشي مشاغل را طراحي خصوصيات شغل كـرد توان

و خروجـي خـلاق كمـك  به انگيزش دروني .)28( كنـدكه

و بلوم، در تحقيقات  يافتنـد كـه وقتـي خودشالي، گيلسون

اي خـلاق شـغل باشـد،هـ محيط كار دربردارنده نيازمنـدي

بـالاتري) job satisfaction(كاركنان داراي رضايت شـغلي 

به جاب بوده   بنابراين،تمايل دارند) turnover(جاييهو كمتر

كه رهبران در كننـد خـصوصيات شـغل تفكر بارهلازم است

ت طوربه.)15( كيـد دارد، انـسان هنگـاميأمشابه، هرزبرگ،

كه يك محصول يا فر  كنـد يند تازه توليدابسيار راضي است

به مفهوم تازه  و افـراد زمـاني بهتـر كـا يا ر اي دسـت يابـد،

كه ماهيت كـار بـرايمي و زمينـه بـراي هـاآنكنند  جالـب

و كــار چالــشي باشــد و نــوآوري مناســب .)22( خلاقيــت

به نظر مك گرگور، فـرد زمـاني بـه بهتـرين نحـو همچنين

و از عهـدهمي فعاليت كه پيوسته چيزهاي تـازه بيـاموزد كند

 يعنـي شـغل فـرد بـه نـوعي،انجام وظايف مشكل بر آيـد 

ك و تـازگي باشـد طراحي شود ه انجام آن مستلزم خلاقيت

)12(.

و بررسـي ادبيـات خلاقيـت در محـيط سـازمان بـا مطالعه

كه خصوصيات شغلي  رويكرد تحليل محتوا بيانگر آن است

،)Job identity(، هويت شـغلي) Complexity(پيچيدگي 

 بـر خلاقيـت)feedback(دو بازخور) Autonomy(آزادي

م . ثر هستندؤكاركنان

مـشاغل پيچيـده عبـارت از وظـايف: پيچيدگي-2-1-1

و مــسيرهاي بــالقوه چندگانــه بــراي رســيدن بــه  چندگانــه

كه موجب ايجاد فرصتها آن هاي بيشتر براي اسـتفاده ست

مي   چنـين.)34(شـوند از راهكارهاي مختلف در انجام كار

كه افـراد را مجبـوره مشاغلي توام با چالش اي وافري بوده

امي  كنند هاي متعددي براي حل مسائل استفادهز ديدگاه كند

و وظايف متنوع پس مشاغل پيچيده بيانگر فعاليت.)15( ها

كه انجام موفقيت   مستلزم داشـتنهاآنآميزو متعددي است

و مختلــف اســتهــ مهــارت در مقابــل وظــايف. اي متنــوع

و محـدود قـرار دارنـد  چـارلز. پيچيده، وظايف تخصـصي

كـردن شـغلئه محاسن متعددي براي تخصـصي بابيچ، با ارا 

به وقت كمتر براي يـادگيري، كـاهش ضـايعات، مانند  نياز

و افـزايش ميـزان و تجهيـزات به تعـويض ابـزار نياز كمتر

هـاي آدام مهارت كاركنان از طريق تكرار وظـايف، انديـشه 

تيلور، بـه پيـروي از بـابيچ،.)35( اسميت را تكامل بخشيد 

ب  كه به روش علمي مطالعه اعتقاد داشت  كـرد ايد وظايف را

ــاآنو ــك ه ــه كوچ ــ را ب ــس از ت و پ ــسيم ــزاء تق رين اج

به افراد واگذار  كـرد استانداردسازي هر يك از اين اجزاء را

در هر چند تخصصي.)36( و كـردن شـغل بـر روي كاغـذ

كه  آنلعم ـدر مشاغلي مفيد واقع شد، اما براي كساني  بـا

و براي بعضي به مواجه بودند  از مشاغل مشكلات متعددي

 در كارهاي روتـيناًكردن كار عمدت تخصصي. همراه داشت

به دنبال داشت به قيمـت كـاهش،و تكراري، كارآيي را  اما

مي به كار تمام و تلاش فرد به واسطه؛شود علاقه  زيرا افراد

و ــدگي ــدم پيچي و ع ــار ــواختي ك و يكن ــررات ــرار مك تك

و ازدسـت نبودن كار، دچار خست چالشي و كـسالت دادنگي

مي  و گست، در تحقيق خـود بـه ايـن. شوند انگيزش والكر

و  نتيجه رسيدند كـه كاركنـان از مـشاغل بـسيار تخصـصي

از. شده ناراضي هستند استاندارد در ايـن مطالعـه، كاركنـان

عدم داشتن كنترل بـر: كردند شش بعد شغل ابراز نارضايتي 

و روش فضاي خط مونتاژ، فقدان كنترل بر  اي انجـامه ابزار

به مهـارت كـم، انجـام قـسمت وظايف، تكراري  بودن، نياز

و تعامـل اجتمـاعي محـدود بـا  كوچكي از يك كـار كامـل

هـا، تمامي اين علـل نارضـايتي.)37(ديگران در محيط كار 

نتيجه طراحي شغل بر اسـاس ديـدگاه تخصـصي مـديريت 

و وظا  به مشاغل كه مشاعل پيچيده را يف سـاده، علمي بود

و محدود، تبديل .كرد يكنواخت

و خلاقيـت توجـهبه همواره رابطـه بـين پيچيـدگي شـغل

دهـد كـه شـده نـشان مـيو مطالعات انجام)34(است شده

ــت دارد  ــه مثبـ ــت رابطـ ــا خلاقيـ ــغل بـ ــدگي شـ  پيچيـ

ن دريافتنـدابه عنوان مثال بعضي از محققـ.)28،39،15،38(

و تعداد ايده كه كاركنانهاكه بين پيچيدگي شغل ي خلاقي

كردنـد، رابطـه مـي در قالب برنامه پيشنهادات سازمان ارائـه

.)34( داري وجودداردامعن

كه نياز بـالايي بـه خلاقيـت دارنـد، طوربه عموم، مشاغلي

و كـاريمشاغل  هستند كـه نيـاز بـه ميـزان پيچيـدگي زيـاد



448

و خلاقيت مدل تحليل رابطه خصوصيات شغل

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1

و دشـوار تـسريع.)15(مشكل دارند كننـده مشاغل پيچيده

و مشاغلي كـه)21(يي از انگيزش دروني هستند سطح بالا 

به خلاقيت منجـر مـي شـوند داراي انگيزش دروني هستند

و وارد، كـار خـلاقبه نظـر.)33( بـسمر، فـورد، مـامفورد

به  كه وظـايف داراي پيچيـدگي، مـسائلمي وجود زماني آيد

و عملكرد نيازمند توليد راه حل  و مفيـده مبهم بوده اي تازه

كه پيچيدگي شغل بـر خلاقيـت.)31(باشد  به اين صورت

و معنأت در يك پروژه تحقيقـاتي.)40(داري دارداثير مثبت

به مـشاغل مختلـف ارزيـابي  بزرگ، واكنش كاركنان نسبت

كه كاركنان مشاغل پيچيـده. شد نتيجه اين تحقيق نشان داد

و كـسالت  آورو غني را بـه مـشاغل تخصـصي، يكنواخـت

مي  چ ترجيح و و حـضور دهند نين مشاغلي موجب رضايت

واًمخصوص.)41((كاركنان خواهدشد   در مـشاغل پيچيـده

و تلاش)demanding(دشوار به احتمال زياد تمامي توجه ،

و با سختهاآنافراد روي شغل كوشـي متمركز خواهدشد،

)persistent (به خروجي خلاقه بيشتر بديل كه اي مختلفي

مي  خو منجر از نظـر آمابيـل،.)32( كرد اهندشوند را بررسي

 ـ و پيچيـده ب واسـطه اينكـه كاركنـان را بـههمشاغل چالشي

در تصميم  قـادر خوددادن وظايف چگونگي انجام بارهگيري

كند، موجب تشويق انگيزش دروني شده كـه ايـن خـودمي

مي باعث و پـس چـالش.)42( شـود افزيش خلاقيت پـذيري

به  و پيچيدگي مشاغل كمك حائز اهميتي  انگيـزش درونـي

مي وقتي مشاغل پيچيده.)21،44،43(كند خلاقيت كاركنان

و اشتياق افراد نسبت موجب بر انگيختهلاًباشند، احتما  شدن

به خاطر نفس فعاليـتهاآنهاي كاريبه فعاليت  و اهـ شده

بههعلاق كه چنـين شـرايطي)28(شوندميهاآنجامانمند ،

مطالعـات تجربـي.)40( شـود موجب خلاقيت در كار مـي

بـراي مثـال،. كنـد مـي شـده از ايـن مباحـث حمايـت انجام

كه از ادبيات طراحـي شـغل انجـام شـد، نـشان  فراتحليلي

كه در مشاغل پيچيده كارمي كننـد، نـسبتمي دهد كاركناني

كننـد، سـاده فعاليـت مـياًيي كـه در مـشاغل نـسبتهاآنبه 

و بيـشتر بـه صـورت درونـي راضي بـر انگيختـه تـر بـوده

و.)19(شوندمي از طرف ديگر مـشاغلي كـه خيلـي سـاده

و بـه  كه كاركنـان را بـر انگيـزد روتين هستند، امكان ندارد

كه از انعطافها آن پذيري لازم براي انجام كارها اجازه دهد

و تـوهبه روش  پـذيري، برخـوردارم بـا ريـسكأاي جديد

و بـر اسـاس مشاغل روتـين، بـه آسـاني، زيرا)32( باشند

و اطلاعات كامافر  حتـي،شـوند مشخص انجام مـيلاًيندها

در چنين شرايطي چنانچه از خلاقيت استفاده شود، ممكـن

كه از طريق اعمال تغييرات غير ضروري هزينـه  هـايي است

و باعث كاهش كـارائي شـود  .)42(به سازمان تحميل شده

و تك اغلب م وظيفه مشاغل ساده، روتين تنـوع اي، اسـتعداد

و  ميهاآنافراد را ناديده گرفته .سازد را محدود

به تنـوع نيـاز دارنـد، زيـراه پس انسان اي فعال، در زندگي

و روزمره  راآنامور يكنواخت ايـن. كنـد خوشحال نمـي ها

به  به استقبال چـالش افراد و پويا و مخـاطراتهـ طور فعال ا

و لارنس، در تحقيقـات خـود بـه.)45(روندمي  ايـن ترنر

كه تنوع وظايف افـزايش رضـايت شـغليبه نتيجه رسيدند

ــر  ــيمنج ــود م ــس ديــدگاه.)41( ش ــر عك در نتيجــه ب

كردن وظايف، در توسعه شغل با افزودن وظـايف تخصصي

و  و چالـشي به وظيفه كارمند، شغل توسعه، گسترش ديگر

مي  از بـه واسـطه متنـوع. شود پيچيده كـردن وظـايف، فـرد

و كسالت  اي خـلاص بـودن شـغل تـا انـدازه آور يكنواختي

سـازي وظـايف دربردارنـده البتـه چنانچـه تنـوع. شـودمي

و  و غيرچالشي باشد بـه كـاهش خـستگي وظايف تكراري

.كند بودن آن كمك چنداني نمي بار كسالت

به نحو روشـني توضـيح مـي دهـد كـه تأكيـد بـر رزماري،

 مكـانيكييهـا هاي خاص سازمان ويژگي از تفكيك كارها 

كه باعث محدود مي است تفكيـك زيرا،شود شدن خلاقيت

و محدود  به تقسيم كه خود كارها، كردن وظايف منجر شده

مي  و.)46( شود مانع خلاقيت  از نظر بوهم، تجزيه، تحليـل

ميتر كردن موجب تنگ ساده شود، زيرا شدن حوزه تفكرات

و انعطـاف  را تمركز بر اجزاء ساده، انديشه خشك ناپـذيري

ميب و.)47( آورده بار به اعتقاد كانتر، راه توسعه، گـسترش

و نوآوري، اعمال يك راهكار يكپارچه سازي حفظ خلاقيت

و تفكيكبه جاي راهكار جدا  به نظـر.)6( كننده است كننده

از مــا بايــستي در زمينــه همــه مــسائل پــيش،فالــت آمــده

دا كرده نگري خودداري جزئي  باشـيم شـتهو تفكري كل گـرا

ت از اين.)48( كيد دارد كـه در هـر سـازمانيأرو، آرجريس،

منــابع عظيمــي از اســتعدادهاي بلااســتفاده موجــود اســت، 

و  و گسترش يافته به آن ميزان بسط بنابراين، مشاغل بايد تا

و معن ـ بـر ايـن.)49( دار شـوندامتنوع شوند كـه پرمحتـوا

ان تـوا را مـيهـ اساس، از طريق تنوع وظايف، تنوع مهارت 

كه بـه اعتقـاد آمابيـل، ايـن خـود  تنـوع(ضروري ساخت،

مي)اه مهارت .)50( شودبه افزايش خلاقيت منجر

كه فرد بـه هويت وسيله: هويت شغلي-2-1-2 اي است
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مي در حقيقت هويـت. كند كمك آن با جامعه ارتباط برقرار

كه فرد در يك بافت فرهنگي كيستمي نشان در. دهد افـراد

مي نگي نقشيك بافت فره  كه مبنـايي بـراي هايي را پذيرند

ت .كندمي مينأهويت اجتماعي

ازا پنج منبع عمـده هويـت اجتمـاعي عبـارت مـشاغل،: نـد

ــا ديگــران(روابــط  ،)احــزاب(هــاي سياســي، عــضويت)ب

و گروه گروه هويت شـغلي بـه.)51(هاي قومي هاي مرجع

و درجه  كه شغل نيازمند انجام يك كار مشخ ميزان و اي ص

 هويـت شـغلي يـابه عبارت ديگـر. كامل است، اشاره دارد

كه بتوان آن را بـه منزلـه يـك حرفه اي، يعني داشتن شغلي

به رسميت شناخت  و. واحد مجزا چنين شغلي بايستي آغاز

دا  و ملموس و نتيجه مشخص به نظـر بـلاو. باشند شتهپايان

به ميزاني اطلاق مـي  شـود كـهو بول، هويت شغلي هر فرد

و كارش را موجب سربلندي خود فرد شغل  را معرف خود

به اعتبارو دست افـرادي كـه بـه.)52( دانـد مـي خود يابي

مي  به كار خود ميزان زيادي شغل خود را معرف خود دانند

مي كردهافتخار به آنچه انجام و تمركز دارنـدو . دهند توجه

غلكه هويـت ش ـگيرندمين نتيجهارو بعضي از محقق از اين

و فـرد)21(كنـد مـي بودن شغل از نظر فرد كمك دارابه معن

مي كه محصول نهايي كار زماني احساس رضايت  خـود كند

و خود را با آنچه توليـد را مشاهده  مربـوط سـازد كـرده كند

)53(.

و گرايـسكي ويكـز، وسـيله بـه شده تحقيقات انجام  آمابيـل

م و بوركم، نشان داده هويت شغلي و ويت وجـب گرنبرگ

مي   ـطوربه.)18و26،27( شود ارتقاي خلاقيت ار، مـشابه ب

و كامينگز، در تحقيقات  و اولدهام و كامينگز به خود الدهام

كه هويت شـغلي، بـه معنـي اينكـه فـرد اين نتيجه رسيدند

دانـد موجـب تـشويق سـطح را معرف خود مـي خود شغل

مي   هـاي شلدون، سـازمان.)40،28( شود بالايي از خلاقيت

ت و ــشيده ــالش ك ــه چ ــانيكي را ب ــدميأمك ــد كي ــه در كن  ك

 فرد هويـت خـود را از دسـت،هاي بزرگ امروزي سازمان

و به مثابهمي گمنامداده و از قطعهشود محسوب ماشين اي

كهمي ميه با او شود  آنكـه حال. شود مانند يك شئي رفتار

ــا مــي ــانبايــست ب ــد شخــصيتي هــر يــك از كاركن  همانن

و واحـدو فردهمنحصرب ي رفتـار توسـعه كـه، قابـل رشـد

 وضـعيتي در چنـين.، رفتار شـود دارندگوو پاسخ مسئولانه

و براي بهبـود عملكـرد و افراد خلاق شده  خـويش، سـعي

و جار من، در تحقيقـي كـه چهـار.)54( كنندميتلاش لند

به اين نتيجـه  و در سراسر دنيا انجام دادند سال طول كشيد

ك  ، ايان بوده خلاقيت در سطح بالايي نم رسيدند در جاهايي

و سـهم و ايفاي نقـش ارتباط جالبي بين دستاوردهاي افراد

ايه در مقابل در محيط. فردي هر يك از افراد وجود داشت 

كه كـار مـن نامساعد براي خلاقيت، ديدگاه مسلط اين بود

.)55( نيست، كار ديگري است

وأ، هويـت شـغلي مت ـاغلب و تقـسيم ظـايف ثر از تفكيـك

كه افراط در تقسيم كار، علاقه فرد بـه. است به اين صورت

و ريـز به اجزاي كوچك كه كار و زماني كار را كاهش داده

و  تقسيم شود، جذابيت خـود را از دسـت داده، يكنواخـت

و كسالت در خـود تواند خروجي نمياغلبفرد آور شده  را

و نمي مان هـاي سـاز تواند بـا فعالـت قالب يك كليت ببيند

و.باشـد داشـتهو همراهي همدلي  چنـين وضـعيتي علاقـه

ــه،.)49(كنــد مــي خلاقيــت را محــدود ــاور در ايــن زمين  ب

گونـه گرايـي، ايـن روانشناسان گشتالت عليه رويكرد تجزيه

كه  يـا"كل بيـشتر از مجموعـه اجـزاي آن اسـت"بيان شد

اهـ، زيـرا وقتـي گـشتالت"كردن يعني تحريف،كردن تجزيه

از. دهنـد تجزيه شوند معني خـود را از دسـت مـي)هاكل(

و جارمن، معتقدند، تماميت متقابلاً وابـسته، اين بـه رو، لند

مي  آن تنوع ارج نهد، زيرا تماميت بيش از مجمـوع اجـزاي

.)55( است

و انـدازه: آزادي-2-1-3 به ميزان در آزادي اي كـه فـرد

و زمــان انجــام كــارش داراي اختيــار اســت اشــار  ه نحــوه

هر،دارد در يعني كه بايد انجـام دهـد، خـود بارهكس  آنچه

به اختيار در انسان بسيار قدرتمند اسـت. تصميم بگيرد نياز

مــشخص شــده، افــراد)56(چنانكــه در برخــي تحقيقــات 

مي  به اختيار متحمل تنبيه شـوند، ترجيح  پاداشـي امـا دهند

كه خـارج از اختيـار دريافت تحقيقـات. باشـد هـاآننكنند

مي انجام كه خود را صـاحب اختيـار شده نشان دهد كساني

ومي يي كـه خـود را هـاآنبينند، عزت نفس بيشتري دارند

.)57( شـوند بينند، دچـار دلـسردي مـي صاحب اختيار نمي

كه با چنـد گزينـه مواجـه اغلب  در مقايـسه بـا انـد، افرادي

كــساني كــه از چنــين شــرايطي برخــوردار نيــستند، بيــشتر

آ  و استقلال احساس و آزادي.)58( كننـدمي زادي اسـتقلال

 او در كار موجب احساس مسئوليت فرد در مقابل نتايج كار 

ا زمـاني بـه سـرعتهـ بـه نظـر فـايول، سـازمان. شـودمي

به پذيرش مسئوليت تشويق شوندمي پيشرفت كه افراد كنند

دهنـده بـزرگ انـسان اسـت زيرا مسئوليت، پـرورش،)11(
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ك.)48( مي همچنان و آزادي افزايش يابـد، افـراده استقلال

و شكـست براي موفقيت  بـهـ هـا وجـودهايي كـه در شـغل

و علاقـه بيـشتريمي آيد، بيشتر احساس مسئوليتمي كننـد

ــسئوليت شخــصي در  ــول م ــراي قب ــارهب ــار ب ــدهاي ك  پيام

به اعتقاد هرزبرگ، كاركنـان بايـد مـسئوليت. خواهندداشت

به عهده بگير كه فـرد دريابـد كـه زماني.ندعملكرد خود را

دراًشخص  براي نتايج كار مسئول است، احساس مـسئوليت

مي از.)59( شـود او فعال بـه اعتقـاد مـك كلـه لنـد، يكـي

 قبـولاًطلب اين است كـه شخـص هاي افراد موفقيت ويژگي

و فعاليت. كنندمي مسئوليت اي خوده تمامي مسئوليت كارها

و موفقيه از جمله شكست  و را بـه عهـده مـياهـا  گيرنـد

مي ب ترجيح و تـصادف،ه دهند به شانس جاي واگذاري كار

و.)60( كننـد روي مشكل يـا مـسئله، كـار  و لارنـس ترنـر

به اين نتيجه رسـيدند  و اولدهام، در تحقيقات خود هاكمن

يكي از خصوصيات شغل بوده  و آزادي در كار كه استقلال

مي .)21و41( شودكه باعث افزايش رضايت شغلي

شـده بيـانگر آن اسـت كـه آزادي موجـب تحقيقات انجـام

ــي  ــت م ــاي خلاقي ــود ارتق ــ.)30و26،61،27( ش ،اًعموم

به خلاقيت دارنـد، مـشاغل كه نياز بالايي  هـستنديمشاغلي

به آزادي زيادي دارند پس ميزان خلاقيت.)62،15(كه نياز

،ي داردبه ميزان آزادي افراد در انجام وظايف مربوطه بستگ 

و شيوه دست كه افراد در نحوه يـابي بـه اهـداف زيرا وقتي

مي  و آزادي.)50( يابد آزاد باشند، خلاقيت افزايش استقلال

هاي انگيزش دروني، در انجام كار اسـت، كـهيكي از جنبه 

مي   آزادي زيـاداًخصوص.)63(شود باعث افزايش خلاقيت

و كنترل بر كار، موجب تـسهيل خلاقيـ شـودت مـي در كار

مـ ميزان فرصت داده.)44( به كاركنان براي استفاده ثرؤشده

ت و نوآوري سازمان ثيرأاز قدرت خويش در ميزان خلاقيت

.)6(دارد 

و ويلكوف بر اساس تحقيقـات خـود پـي بردنـد كـه ديويد

كه اجزاي جدا وجود محدوديت  ها خصوصاً فقدان استقلال

خلا نشدني سـازمان  قيـت افـراد را هـاي مكـانيكي هـستند،

و بـه ايجـاد احـساس بـي سركوب و از خـود كرده اعتنـايي

يي كـه در طبقـات پـايين هـاآنبه خـصوص بيگانگي افراد 

مي سلسله همچنين.)64( انجامد مراتب سازماني قرار دارند،

و براند، يادآور مـي  و مك كان شـوند كـه تفـويض اختيـار

مي  و عقايـداتشود تـا افـراد نظـر آزادي عمل زياد باعث

و مكـران.)65و66(كنند جديد ارائه و اندرسـون و كينگ

د كـه گيرنـ، بر اساس تحقيقات خود نتيجـه مـي فلانين گن

و مداومي بـا خلاقيـت آزادي عمل روي كار ارتباط مستمر

ــارتي.)67،68( دارد ــرابلانچنزم از،و ت ــي ــميك ــ مه رين ت

يا ويژگي ويها ارزش ها ي را كـه موجـب توسـعه خلاقيـت

مي را نوآوري هـاي ارزش در مقابل. دانندمي» آزادي« شوند

و نظم بيني كنترل، پيش  ورا پذيري، ايستايي  مـانع خلاقيـت

مي در خـصوص بـر ارزش بـه. داننـد نوآوري هـاي آزادي

ت  و كنترل يك.است كيد شدهأمقابل نظارت به عنوان آزادي

و سـازي اي دربرانگيختن خلاقيت؛ در توانمنـد ارزش هسته 

مي تصميم ب. شود گيري منعكس كندمي طور ضمني بيانهاين

به اهداف  و روش نيل طـوريآن خودكه كاركنان در نحوه

مي  را. دانند، آزاد هستندكه خود مديريت بايستي اين بـاور

و از طريق اعطاي آزادي بيشتر بـه  در كاركنان بوجود آورده

به خلاقيتهاآنكردن، جاي كنترل   بيـشتر نمايـد را تشويق

 كـه داردتأكيـد، خود اكوال، بر اساس نتايج تحقيقات.)1(

در آزادي يـا اسـتقلال اعمـال شـده در رفتـار توسـط افـراد

در يـك. اي روي خلاقيـت دارد ثير قابل ملاحظهأت،سازمان

به افـراد  تعريـف بـراي فضاي سازماني با ميزان آزادي بالا،

و منابع دادهها آن كار  آزادي عمل خودهاآن. شوديم آزادي

هـايي براي افراد فرصت. كنندمي را در فعاليت روزانه اعمال

و  و مشاركت در اطلاعات مربـوطهاآنمهيا شده  در كسب

مي پيش خودبه كار هـاي در سـازمان در مقابـل،. شوند قدم

و دسـتورالعمل افراد درون نقش فاقد آزادي،  هـاي كـاملاً ها

و سخت  ايـن افـراد. كننـد مـي فعاليـت گيرانـه تعريف شده

و نهـي انجـام مـي خود هاي فعاليت  دهنـد را بر اسـاس امـر

،)71(اكـوال،)70( باسـدور ماننـدنا بعضي از محقق.)69(

و سيمــسون، هــادلي، كرامــر ولر،، مــ آمابيــل،)72(آمابيــل

و گيلسون)73(فلمينگ كننـد كـه مـي تأكيـد)32(و شالي

بـه ايـن. تأثير منفي دارد در كار روي خلاقيت زماني فشار 

كه وقتي براي هر دقيقه افراد  شـده طور حـسابهب،صورت

از گرفته نظر كاري در  شـود، فـشار زمـاني، بـه تفكـر خـارج

و دستورالعمل هاي روتين برنامه فعاليت ها اجـازه ريزي شده

. دهد نمي

به اوج خلاقيـت رسـيده كه انسان آزاد بوده، پس، هر وقت

مي نظم خشك. است را. كند خلاقيت را نابود نبود نظم، راه

مي بر رشد ايده  گذارنـد اي بدون نظم نميه محيط. گشايد ها

و افكـار جديـد  كه عقايد كه منافع مستقر چنان پاي بگيرند

پيتـر پيترسـون، معـاون منـابع.)74(كننـد را در نطفه خفـه
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كه خلاقيت هيولـت انساني هيولت پاكارد بر اين نظر است

به افراد خود است كـه بـه پاكار د ناشي از اعتقاد اساسي آن

به ثمرها آن . اسـت رساندن كارها داده حداكثر آزادي را براي

كه شـيوه شـركت بـر محـور اعتمـاد بـه او خوشحال است

.)55(است كاركنان بنا شده

مي حالي در هـا، بايـد دهد براي كشف ايدهكه تحقيقان نشان

و نحـوه انجـام زمان انجام باره كاركنان در  و چگـونگي  كار

در گـاهي، احساس آزادي نمايند، خود كار اوقـات مـديران

به كاركنـان بـراي اينكـه واگذاري مقدار قابل  توجهي آزادي

ــر برنامــه  و اداره كنتــرل كــاملي ب  خــودكــردن كــار ريــزي

كـه زمـاني.)32(كننـدمي باشند با احتياط زيادي عمل داشته

به انجام كاري  و علاقـه بـسيار فرد مجبور  شود، حتي عشق

مي به كار نيز از بين و اجبـار انگيـزش. رود زياد لـذا فـشار

مي  و خلاقيت را نابود كنند وقتي افراد احساس. سازد دروني

 هـاآنو خلاقيـتهاآنتحت كنترل هستند انگيزش دروني 

مي .)63(يابد كاهش

 شامل ميزان اطلاعـاتي اسـتدخورز با: بازخورد-2-1-4

ــ ــهك ــرد ب دره ف ــشخص و م ــن ــستقيم، روش ــور م ــارهط  ب

 باعـثدبـازخور. كنـدمي كسب خود بودن عملكرد اثربخش

كه فرد از نتايج واقعي فعاليتمي . اي خود آگاه شـوده شود

به عبارت ديگـر آگـاهي از نتـايج عبـارت اسـت از ميـزان

و مستمر فـرد از چگـونگي انجـام و شناخت مداوم آگاهي

ت.ثر وظايف مربوطهؤم دكنـد كـه بـازخورمي كيدأ هرزبرگ،

يكي از ابعاد شغل بـوده كـه لازم اسـت فـرد از طريـق آن

و روشني از كار كنـد دريافت خود اطلاعات مستقيم، واضح

هـاي افـرادبه اعتقـاد مـك كللنـد، يكـي از ويژگـي.)59(

كه خواهان بازخور موفقيت . سريع هـستنددطلب اين است

پس علاقه به سرعت كه و فعاليـت مندند اهـ از انجام كارها

دنبــالهبـرو از ايــنانـد بفهمنـد چگونــه عمكـردي داشــته

ــازخور ايي مــيهــ موفقيــت دگردنــد كــه در آن از طريــق ب

ب چه انـدازه ورندآ دستهمحسوس بتوانند اطلاع دقيق كه تا

 هـاآن نزديكي با علاقههاين تمايل رابط. كنندمي خوب عمل

و كمال شخص دار .)60(دبه موفقيت

و بهتــر اغلــب  يكــي از متغيرهــايي كــه عملكــرد را بيــشتر

 بـسيار مهـمدپـس بـازخور.)75( اسـتدكند، بـازخورمي

كه كار قـدر خـوب را چـه خوداست، زيرا افراد بايد بدانند

و آيا آنچه انجام مـي انجام داده  تـ اند ثيري بـر جـايأدهنـد

و همچ.)58(گذارد يا خيرمي نـين تا زمـاني كـه عملكـرد

و باشـيم، چـالش را تجربـه نخـواهيم نداشـتهدبازخور كـرد

.)76(دانـست ميزان شايستگي خود نخـواهيم بارهچيزي در 

اينكه افراد عملكرد خود را مناسب يا نامناسب بداننـد، كـار

و مشكلي است  از. نامشخص براي انجام چنـين بـرآوردي

در بعــضي از مــشاغل،. نيــاز اســتدعملكــرد بــه بــازخور

و، در خود شغل نهفته استدوربازخ  اما در بيـشتر مـشاغل

و مـشكل اسـت .)77(وظايف ارزيابي عملكرد نامـشخص

ــده، ــشاغل پيچي ــل م ــاده در مقاب ــشاغل س ــال م ــراي مث ب

 اثربخـشي بارهدرداي اندكي براي تحصيل بازخوره فرصت

و عموممي كار افراد فراهم  چنين مشاغلي كاركنان بـهاًكنند

و با اهميت تلقي نمي عنوان مشاغل مه  ارائـه.)21(شـوندم

يكي از وظايف كليـدي اسـتدبازخور به كاركنان  عملكرد

به گريبان هستنداًكه عمدت ،اًمخـصوص. مديران با آن دست

كـردن، مـرتبط)58( براي ايجاد انگيزش در افـراددبازخور

و خلاقيت مهم اسـت، بـه)78،32( عملكرد افراد با اهداف 

ا ــه ــژه اينك ــواري وي ــضمن دش ــت مت ــب، خلاقي ــ غل و ه ا

و تلاش بـراي ريـسك ماننداييه گرفتاري و سعي پـذيري

ــت  ــد اس ــاي جدي ــل.)32(چيزه ــي از عوام ــل، يك آمابي

را شــمار در مــديريت انگــشت كــردن خلاقيــت در ســازمان

 در نظريه خود،و لابارت استرنبرگ.)79(داندميدبازخور

كه بايستيمي از خلاقيت بيان درايبركنند تقويت خلاقيت

و عمل خـلاق ارزيـابيه سازمان  پـس.)80(شـود ا، رفتار

كه خلاقيت را تحتهيكي از روش دهـد، ثير قرار مـيأت ايي

به كاركنـان اسـتدارائه بازخور  خـصوص، بـه.)1( منظم

فرمي ازاتوان از افراد در يند انجام كـار انتظـار داشـت كـه

از زيرا انتظار كنند، خلاقيت استفاده  و يا خلاقيت از خويش

به عينيت ديگران مي داشتن به خلاقيت منتهي شـود بخشيدن

ــالا.)81( ــت ب ــزان خلاقي ــا مي ــراد ب ــال، اف ــوان مث ــه عن ب

به،كنندمي بيان كه كار را طور خلاق انجـام دهـيم انتظار بود

)82(.

كه رفتار انسان عمدتاً يك رفتـار خـود معتقد است،بندورا

هاز جمله چيزهايي كـه انـسان از تجربـ. است شده داده نظم

مي . هـاي عملكـرد اسـت آموزد، معيار مستقيم يا غيرمستقيم

شـوند اي مـي شـدند، پايـه ها آموختـه پس از آنكه اين معيار

اگـر عملكـرد شـخص در يـك. براي ارزيابي شخصي فرد 

موقعيت معين با معيارهاي او هماهنگ يا از آن بالاتر باشد، 

آن كند، اگر پايينمي ابيآن را مثبت ارزي   تر از معيارها باشـد

و را منفــي ارزيــابي هــا بهبــود ايــن نــو رفتــاربــرايكــرده
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كه تقويت دروني حاصـل كيد داردأتبندورا. كندمي كوشش

 وسـيله بـه ارزيابي از تقويت بيروني ناشي از ارزيابي از خود

،به نظـر كـارل راجـرز.)83( ديگران بسيار نيرومندتر است

كه سر چشمه يـاد بنيادي شاي ترين شرط خلاقيت اين است

در. موضوع داوري آن، سنجش دروني است  پايه ارزشـيابي

 را خــود يعنـي فـرد خروجـي،درون خـود فـرد قـرار دارد 

درمي ارزيابي آوردن كند چنانچه خروجي باعث بـه فعليـت

و خلاق فرد شود، آن محصول خرسندهنيروهاي بالقو  كننده

و  تواند اين واقعيـت هيچ ارزشيابي خارجي نمي خواهدبود

 جـايي كـه فـرد بـا ديگر،به عبارت. مهم را دگرگون سازد 

بي نشودهاي خارجي ارزشيابي معيار  كننده است اندازه آزاد،

)84(.

يكي از متغيرهـايي كـه باعـث تحقيقات متعددي نشان داده

و شــود خلاقيــت بــه اوج خــود برســد، خــود مــي ارزيــابي

وقتـــي افـــراد.)85و42،86،88،87( اســـتخـــودكنترلي

كنند، نـسبتمي) self-assess(خودشان كارشان را ارزيابي 

ت  كه شود بايـد از ارزيـابي بـه عنـوان يـك كيدميأبه زماني

 خـود اي مرتبط با خلاقيـته استراتژي براي توسعه مهارت 

بـه. شـود كنند، بـه عملكـرد خـلاق تـري منجرمـي استفاده

ر خصوص، زماني  راكه هبران خود ارزيابي از پيشرفت كـار

مي، موجب پربار كنندمي تشويق  .،)89(شـود شدن خلاقيت

به اعتقاد آمابيل، حتي ارزيابي بيش از حـد مـي توانـد البته

تساتو لذا.)63(كند خلاقيت را تضعيف  كـار كنـد،مي كيدأن

هاي عينـي حفاظـت شـود، بـه خلاق بايد در برابر واقعيت 

وكه ايده خصوص وقتي  هاي موردنظر هنوز كامـل نيـستند

از«: كنـد مـي كوين در اين زمينه بيان. اند آزمايش نشده  بعـد

ــه ــه دان را اينك ــاك ــه خ ــر هفت ــتيد ه ــين كاش اي را در زم

كه دانـه در چـه وضـعيتي اسـت زيرورونمي .»كنيد تا ببينيد

كنـد تـا خلاقيـتمي هايي كمك جلوگيري از چنين ارزيابي

.)90( شكوفا شود

و نابجـا از عملكـرد خـويش، فقطنه  ارزيابي بيش از حـد

مي ر از آن، زمـانيتـ شود، بلكه مهم موجب كاهش خلاقيت

و خلاقيت بيـشتر تـضعيف مـي شـوند كـه انگيزش دروني

 ارزيـابي فقـطنه.)50( شودعملكرد افراد ارزيابي خارجي 

و انتقادي و حتـي)91،63،92( منفي ، بلكه ارزيـابي مثبـت

به تشويق منتهي شـود باعـث خلاقيـت كمتـري ارزي كه ابي

ا بيانگر آن است تحقيقات. شودمي كننـد فراد احـساس، اگر

بهاآندر حين كار چشماني مراقب  ازه ست، خـاطر تـرس

كـه چـرا. چنين ارزيابي از عملكرد، كمتر خلاق خواهندبود 

 ـ دنبـال بـرآوردن انتظــاراته در ايـن شـرايط افـراد فقـط ب

 افراد بايـد احـساس كننـد كـه بـراي حال آنكه.خواهندبود

ــار ــان ك ــي خودش ــران م ــراي ديگ ــه ب ــد ن ــه.)72( كنن البت

به صورت اطلاعاتي ارائـه شـونددبازخور هاي خارجي اگر

و خلاقيـتأتا كنترلي، ت ـ ثير مثبـت روي انگيـزش درونـي

هـاي خـارجي بـهد، زيرا بازخور)92و63(خواهندداشت 

د  و خلاقيـت خودي خود موجـب كـاهش انگيـزش رونـي

 بـسيار مهـم اسـت، هـاآننخواهند شـد بلكـه نحـوه ارائـه 

 تحـت كنتـرل هـاآنخصوص اگر بيانگر اين باشـد كـهبه

و خلاقيـت هستند اثرات بسيار منفي بـر انگيـزش درونـي

، اطلاعـاتيدبر اساس تئوري بازخور.)63(خواهندگذاشت 

به افراد بازخور  مفيـد كاملاًهاآنشود بايد برايمي دادهدكه

چنـد مطالعـه بـه ايـن نتيجـه در خـصوصبه.)93(باشند

؛ وقتـي افـراد انتظـار داشـتند ارزيـابي خـارجي،شدهرسيد

 هــاآناي از چگــونگي بهبــود عملكــرد اطلاعــات ســازنده

و هم برايمي فراهم كند، اين خود هم براي انگيزش دروني

ومد بازخوربه ويژه.)26و94،95(خلاقيت مفيد بود  ثبت

شده تحت شـرايط آزادي زيـاد بـه خلاقيـت اطلاعاتي ارائه 

در در نهايت، تحقيقات انجام.)92(شود زياد منجرمي  شـده

كه بايـد رهبـران از انتظـارمي عملكرد پيشنهاددبازخور كند

كـردن محيطـي كـه كاركنـان داشتن از طريق فراهم خلاقيت

و سـازند توسعهدباشند بازخور انتظار داشته  ه از كارشـان اي

.)32( كنند دريافت خواهندكرد، حمايت

ــق-2-2 ــومي تحقيـ ــدل مفهـ ــومي: مـ مـــدل مفهـ

)Conceptual Model (تحقيـق از طريـق تحليـل محتـواي

و خلاقيــت در عرصــه ســازمان  رابطــه خــصوصيات شــغل

اين مدل دربردارنده پنج متغير خلاقيـت،. است آمده دستبه

و بـازخ   اسـت كـه بـردورپيچيدگي، هويت شـغلي، آزادي

كه از نوع فرضيه است در نمـودار اساس گزاره هاي تحقيق

بعــضي از منــابع)1( در جــدول.اســت شــده مــنعكس)1(

كننــده از رابطــه خــصوصيات شــغل بــا خلاقيــت حمايــت

.است آمده

به شرح زير است گزاره : هاي تحقيق در قالب فرضيه،
H1 :ت ؛ثير مثبت داردأهويت شغلي بر خلاقيت

H2 :تدبازخور ؛ثير مثبت داردأ بر خلاقيت

H3 :تدبازخور ؛ثير مثبت داردأ بر هويت شغل

H4 :ت ؛ثير مثبت داردأآزادي بر خلاقيت
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H5 :ت ؛ثير مثبت داردأآزادي بر هويت شغل

H6 :؛ثير مثبت داردأتدآزادي بر بازخور

H7 :ت ؛ثير مثبت داردأپيچيدگي بر خلاقيت

H8 :ت ؛ير مثبت داردثأپيچيدگي بر هويت شغل

H9 :؛ثير مثبت داردأتدپيچيدگي بر بازخور

H10 :ت .ثير مثبت داردأپيچيدگي بر آزادي شغل

و خلاقيت منابع حمايت:1جدول  كننده از رابطه خصوصيات شغل

 كننده منابع حمايت خصوصيات شغل

 پيچيدگي
و كالين)6(؛ كانتر)49(آرجريس ر)42(؛ آمابيل)34(؛ هاتچر، راس و اولـدهام)46(زماري؛ ؛)23(؛ كـامينگز

و بلوم)31(؛ مامفورد)50(؛ آمابيل)44(آمابيل و فارمر)15(؛ شالي، گيلسون و جلاجـاس)6(؛ تيرني ؛ بـومر
و كامينگز)43( و گيلسون)40(؛ بار، الدهام و پلانتك)32(؛ شالي .)38(؛ اولي، سونن تاج

 هويت شغلي
آم)49(؛ آرجريس)54( شلدون و گرايسكي ويكز؛ و بوركم)26(ابيل و)27(؛ گرنبرگ)30(؛ ويت ؛ اولدهام
من)28(كامينگز و جار و كامينگز)55(؛ لند .)40(؛ بار، الدهام

 آزادي

و گرايسكي ويكز)6(كانتر د)26(؛ آمابيل و ويلكوف؛ و بوركم)64( يويد و)69(اكوال؛)30(؛ ويت ؛ اكـوال
و اندرسون؛)27(؛ گرنبرگ)61(راي هامار و)68(و فلانين گن مكران؛)71(اكوال؛)67( كينگ ؛ مامفورد
و بلـوم)66(مك كان؛)72(آمابيل؛)65(براند؛)62(سايمونتون و تـرابلانچ؛)15(؛ شالي، گيلسون مـارتينز

.)32(و گيلسون شالي؛)73(فلمينگ سيمسون، هادلي، كرامر مولر،، آمابيل؛)1(

 بازخور
و وبـستر)87(؛ كنفر)85(؛ كنفر وآكرمن)42،63(؛ آمابيل)83(بندورا؛)84( راجرز؛)60( كللند مك ؛ گلاين

زو)50(؛ آمابيل)27(؛ گيويا)86(؛ آمابيل، هيل، هينسي وتيق)88( آ)92(؛ و)90(ن سـاتو؛)72( مابيـل؛ ؛ زو
و ترابلانچ)89(اولدهام و ترني)1(؛ مارتينز و گيلسون)82(؛ فارمر، استيون .)32(؛ شالي

 مدل مفهومي تحقيق:1نمودار

 شناسي تحقيق روش.3

و چگــونگي) Methodology(شناســي روش شــامل نحــوه

آن آوري داده جمع و تبديل پـس. هـا اسـت هـا بـه يافتـه ها

مي روش به اين سئوال پاسخ كه بـه چـه شناسي تحقيق دهد

و تفــسير هــاي موردنيــاز جمــع دادهنحــو  ، تــا شــوندآوري

و روش شود .)96( موقعيت نامعين مشخص

ــق-3-1 ــو: روش تحقي ــقلاًمعم  Research( روش تحقي

Method (و نحوه اي است كـه بـراي نيـل بـه هـدف شيوه

بازخورد

خلاقيت

هويت شغلي

آزادي

پيچيدگي

H5

H9

H8

H10

H3

H4

H1

H7

H2
H6
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مي هاي تحقيق بررسـي سازد چگونه گزاره تحقيق مشخص

 اســاس لــذا روش تحقيــق بــر.)97( شــوند مــيو آزمــون 

مي گزاره بر اين اساس با توجـه بـه. شود هاي تحقيق تعيين

هــاي تحقيــق بيــانگر بررســي روابــط بــين ايــن كــه گــزاره

متغيرهاي تحقيق اسـت، روش تحقيـق از نـوع همبـستگي 

ــي ــد مـ ــان روش. باشـ ــستگي از ميـ ــق همبـ ــاي تحقيـ هـ

)Correlational research (به واسطه اينكه روابط ساختاري

هاي ماتريس كواريانسي تحقيق بر اساس داده ميان متغيرها

ــي  ــل م ــاختاري تحلي ــادلات س ــدل مع ــوع م ــود، از ن  ش

)Structural Equations Modeling(SEM) (اســــــت .

همچنين تحقيق از نـوع اكتـشافي اسـت، زيـرا بـا رويكـرد

تحليل محتوا، ادبيات خلاقيت در عرصه سازمان بـر محـور 

و بررسي  وو از شـد موضوع تحقيق مطالعه  طريـق تلفيـق

و غيرمنسجم موجود در قالب مـدلي تركيب ادبيات پراكنده

و آزمون آن در محيط سازماني، مدلي برازش  شـده بـا واحد

و هاي جمـع داده آوري شـده ارائـه شـد كـه بـراي تحليـل

به سـازمان  و خلاقيت هـا مديريت رابطه خصوصيات شغل

.كندمي كمك

روهجامعه آماري، نمونـ-3-2 و : گيـريش نمونـه آمـاري

به پـژوهش تمامي شاملجامعه آماري پژوهشگران مشغول

م ــوم،ؤدر ــه وزارت عل ــسته ب ــژوهش واب ــي پ ــسات مل س

و فنــاوري هــستند ــا نظــر بــه اينكــه اجــراي. تحقيقــات ب

پرسشنامه پژوهش روي تمـامي افـراد جامعـه هـم از نظـر 

و هم از نظر هزينه توجيه  ، از جامعـه آمـاري كرد پذير زماني

به عمل آمدهنمون بـا. نفر است720حجم اين نمونه. گيري

به ويژگـي  اي جامعـه آمـاري، بـراي تعمـيم نتـايجهـ توجه

به تمامي افراد جامعه از  اي گيـري طبقـه روش نمونه تحقيق

به پرسشنامه براي دست.شد استفاده تصادفي هاي مفيد يابي

 نسخه پرسشنامه بين افراد نمونـه توزيـع815و كافي تعداد 

شدو پس از تكميل، جمع و بررسـي. آوري بعـد از كنتـرل

و پالايش محتواي پرسشنامه   پرسـشنامه765، تعدادهاآنها

به .آمد دست مفيد

هـاي آوري داده بـراي جمـع:ها آوري داده ابزار جمع-3-3

كه از ابزارهاي رايج  مرتبط با متغيرهاي تحقيق از پرسشنامه

ا آوري مستقيم داده جمع ايـن پرسـشنامه. ستفاده شد هاست

و(متــشكل از مقدمــه  شــامل بيــان هــدف انجــام پــژوهش

و ضرورت همكاري پاسخ جمع دهنده در اين آوري داده ها

ــه ــخ)زمين ــتورالعمل نحــوه پاس ــه، دس ــه گزين ــاي دادن ب ه

س  و الاتؤس. استالاتؤپرسشنامه، مشخصات افراد نمونه

ر  ــت و خلاقي ا پرســشنامه، متغيرهــاي خــصوصيات شــغل

الات پرسشنامه در قالب مـدل مفهـوميؤس. كندميسنجش

و بـر اسـاس مقيـاس  تحقيق از ادبيـات تحقيـق اسـتخراج

كم(اند اي ليكرت تنظيم شده گزينه پنج كم1=خيلي ، تـا2=،

پژوهشگران بـر جـسته).5=و خيلي زياد4=، زياد3=حدي

و كرامـر آمابيل مانندخلاقيت   بيـر،و)98(، شـاتزل، مونتـا

و كامينگز اولد  از طيف ليكـرت خود در تحقيقات)40(هام

ــد كــرده اســتفادهالات پرســشنامهؤدر تنظــيم ســ  روايــي.ان

)Validity (ــره ــا به ــشنامه ب ــوا پرس ــار محت ــري از اعتب گي

)Content Validity (كه اعتبـار.شدبررسي به اين صورت

شـده از ادبيـات تحقيـق كـه اي استخراجه محتواي شاخص

به منابع  و چندگانه اسـت بـر اسـاس متكي  تحقيقاتي معتبر

اهـ علاوه بر اينكه روايي شـاخص.شدنظر خبرگان بررسي

بـشداز نظر خبرگان بررسي طـوره، روايي كل مدل تحقيق

هاي چندگانه برازش، آزمون سيستمي با استفاده از شاخص 

پرسشنامه از ضريب) Reliability(براي بررسي پايايي. شد

و Cronbach Alpha(آلفاي كرونبـاخ   كـه بيـانگر همـساني

س ضـريب. اسـت شـده الات اسـت اسـتفادهؤانسجام دروني

،74/0د، بـازخور81/0، آزادي72/0پايايي پيچيدگي شغل 

و88/0، مجموعـه خـصوصيات شـغل70/0هويت شغلي

ــت ــت90/0خلاقي ــارهدر. اس ــضي از ب ــايي بع ــزان پاي  مي

را حداقل ضريب"نانلي" مانندانديشمندان آلفاي كرونبـاخ

.)99( دانندمي60/0

و تحليل داه-3-4 ا روش اصـليلاً معمـو:هـا روش تجزيه

و تحليــل داده هــا بــر اســاس روش تحقيــق تعيــين تجزيــه

به واسطه اينكه در پژوهش حاضـر، روش تحقيـق. شودمي

ايهـ از نـوع مـدل معـادلات سـاختاري از مجموعـه روش

ت تحقيق همبستگي است، از روش ت هاي ييديأحليل عاملي

)Confirmatory factor analysis(تحليــل مــسير ،)Path 

analysis (گانــــهو رگرســــيون چنــــد)Multivariate 

Regression (اسـت شـده براي آزمون مدل تحقيق اسـتفاده .

الات متغيرهـا از آلفـايؤهمچنين براي بررسـي پايـايي سـ

و  ا براي كرونباخ ز بررسـي رابطـه بـين متغيرهـاي تحقيـق

بـراي پـالايش. گيـري شـد ضريب همبستگي پيرسون بهره

و حذف داده داده و ها هاي پرت، محاسـبه آلفـاي كرونبـاخ

و SPSS 12.5افـزار ضريب همبستگي بين متغيرهـا از نـرم 

افـزار خـاصكه نرمlisrel 8.5افزار براي آزمون مدل از نرم
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.است گيري شده آزمون مدل است، بهره

 هاي تحقيق يافته.4

هاي تحقيق در قالب مدل برازش شـده، يافته)2(در نمودار

.است هاي تحقيق آمده بر محور فرضيه

،)2(شـده در نمـودار طور كلي بر اسـاس مـدل مـنعكسهب

مي يافته توان در قالب روابـط بـين متغيرهـا، هاي تحقيق را

ــاختاري  ــادلات سـ و) Structural Equations(معـ ــدل مـ

)  Goodness of Fit Statistics(ش معيارهاي نيكويي بـراز 

.كرد مدل ارائه

 مدل برازش شده تحقيق:2نمودار

هـاي متناسب با فرضـيه: روابط بين متغيرهاي تحقيق-4-1

كه در مدل تحقيق منعكس شده  انـد؛ متغيـر هويـت تحقيق

به ميزان  ت9شغلي تـ.دثير دارأ درصد بر خلاقيت ثيرأمقدار

و بـر هويـت شـغلي،32 بر خلاقيتدمتغير بازخور   درصد

بازخورد

خلاقيت

)8.30(

0.70
)19.53(

0.73
)19.53(

0.87
)19.53(

0.71
)19.53(

)8.91(0.29

:معادلات ساختاري مدل
ــت ــغلي *0.45+55.67= خلاقيــــ ــت شــــ ــازخور*1.27+هويــــ ــدگي*0.81+آزادي*0.20+بــــ R²=0.29, پيچيــــ

(20.18)   (2.60)    (8.30)    (2.05)   (5.43) 

ــغلي ــت شـــ ــازخور*0.24 + 5.28 = هويـــ ــد*0.19 + آزادي*0.075 + بـــ =R²,گيپيچيـــ 0.27
9.37)  8.01)    (3.77)    (6.27)  

=R²,پيچيدگي*0.38 + آزادي*0.20 + 9.98 = بازخور 0.30 
(16.40)    (8.91)      (11.31) 

ــدگي*0.53 + 8.87 = آزادي ,پيچيـــــــــــــــ R²= 0.13
(9 68) (10.58)

)10.57(

)6.27(0.22 هويت شغلي

آزادي

يدگيپيچ

)11.31(

)5.43(

1)19.53(

)2.60(

)3.77(

)8.01(

)2.05(

:معيارهاي نيكويي برازش مدل
chi-square =0.00                       df = 0                        p-value= 1                          RMSEA= 0.000 

H7

H3
H2

H1

H4

H9

H10

H8

H6

H5
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 درصـد، بـر7متغيـر آزادي بـر خلاقيـت. درصد است30

و بر بازخور13هويت شغلي ت29د درصد . ثير داردأ درصد

22 درصد، بر هويت شـغلي20متغير پيچيدگي بر خلاقيت

و بر آزادي37ددرصد، بر بازخور تـ36 درصد يرثأ درصـد

.دارد

و در و اهميت هركدام از متغيرها در مدل براي تعيين نقش

مي  تـ ارتباط با خلاقيت، وأتـوان بـه و مـستقيم ثيرات كـل

).2جدول(كرد غيرمستقيم متغيرها توجه

تأت:2دولج و و غيرمستقيم  ثير كل متغيرهاأثير مستقيم

 متغيرهاي هويت بازخورديآزاد پيچيدگي

 گذارتأثير

 متغيرهاي

تأثيرپذير

ير
تأث

م
قي
ست

م

م
قي
ست

م
ير
غ
ير
تأث

ير
تأث

ل
ك

يتا
ثر

م
قي
ست

م

ير
تأث

م
قي
ست

م
ير
غ

ير
تأث

ل
ك

ريثأت
م
قي
ست

م

ير
تأث

م
قي
ست

م
ير
غ

ير
تأث

ل
ك

ريثأت
م
قي
ست

م

ير
تأث

م
قي
ست

م
ير
غ

ير
تأث

ل
ك

------------ پيچيدگي

.0 آزادي
36-0.
36---------

.0 بازخورد
37

0.
10

0.
47

0.
29-

0.
29------

.0 هويت
22

0.
19

0.
41

0.
13

0.
09

0.
22

0.
30-0.
30---

.0 خلاقيت
20

0.
21

0.
41

0.
07

0.
11

0.
18

0.
32

0.
03

0.
35

0.
09-0.
09

ــدل-4-2 ــاختاري م ــادلات س ــاختاري: مع ــادلات س مع

دهنده ميزان تبيـين تغييـرات متغيرهـاي وابـسته مـدل نشان

29در مجموع، بـه ميـزان. متغيرهاي مستقل استطه واسبه

ــت ــر خلاقي ــرات متغي ــد تغيي ــق درص ــاي از طري متغيره

،ددهنده خصوصيات شغلي هويت شـغلي، بـازخور تشكيل

و پيچيدگي، تبيـين مـي ،دمتغيرهـاي بـازخور. شـود آزادي

و پيچيدگي،  درصد تغييرات متغير هويت شـغلي27آزادي

مي و پيچيـدگي، متغيرهـاي. كند را تبيين  درصـد30 آزادي

 درصد13به ميزان. كنندمي را تبييندتغييرات متغير بازخور

ميبا تغييرات متغير آزادي .شود متغير پيچيدگي تبيين

تمـامي معيارهـاي: معيارهاي نيكـويي بـرازش مـدل-4-3

نيكويي برازش مدل، بيانگر برازش بسيار مناسـب مـدل بـا 

ايـن معيارهـا بـه دو دسـته. اسـت آوري شده هاي جمع داده

مي» كلي«و» جزئي« .شوند تقسيم

به همـراه ضـريبtمعيارهاي جزئي همان كميت كه  است

 اين معيار، كردن ملاحظه. است روابط بين متغيرها آمده تأثير

كه تمامي فرضيه ت بيانگر آن است ميأهاي تحقيق . شوند ييد

كه يت شغليات ساختاري متغيرهاي هو تأثيربه اين ترتيب
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 =t-v( بـر خلاقيـتد، بـازخور)t-v= 2.60(بـر خلاقيـت

، آزادي بـر)t-v=8.01( بـر هويـت شـغليد، بازخور)8.30

،)t-v= 3.77(، آزادي بر هويت شغلي)t-v= 2.05(خلاقيت

-t(، پيچيدگي بـر خلاقيـت)t-v= 8.91(دآزادي بر بازخور

v= 5.43(ــغلي ــت ش ــر هوي ــدگي ب ،)t-v= 6.27(، پيچي

و پيچيـدگي بـر آزادي) t-v= 11.31(دگي بر بازخورپيچيد

)t-v= 10.57 (دار استامعن.

 =t-v( بـر خلاقيـتدبـازخور ضمن اثرات غيرمـستقيم در

، آزادي بـر هويـت)t-v= 6.82( آزادي بـر خلاقيـت)2.47

،)t-v= 9.16(، پيچيـدگي بـر خلاقيـت)t-v= 5.95( شـغلي

دگي بـرو پيچيـ) t-v= 8.69( پيچيدگي بـر هويـت شـغلي

همچنــين اثــر كــل. دار اســتامعنــ)t-v= 6.81(د بــازخور

ــازخور ــر خلاقيــتدمتغيرهــاي ب ــر)t-v=9.35( ب ، آزادي ب

،)t-v=6.28(،آزادي بـــر هويـــت)t-v=5.26(خلاقيـــت

-t(،پيچيدگي بر هويـت)t-v=12.40(پيچيدگي بر خلاقيت

v=12.43 (دو پيچيدگي بر بـازخور)t-v=14.77(دارا، معنـ

. است

رهاي برازش كلي مـدل بـا الهـام از ديـدگاه سيـستمي معيا

آوري شده هاي واقعي جمع ميزان برازش كل مدل را با داده 

رين معيارهايت بعضي از مهم. كندمي از محيط مربوطه تعيين 

ازا برازش كلي مدل عبـارت  دو(chi-squareنـد  df،)كـاي

)Degrees of Freedom (،RMSEA 

)Root Mean Square Error of Approximation (وP-
Valu .

 باشــد تــا مــدل2 بايــد كمتــر از df بــه chi-squareمقــدار

 درصـد5 بايـستي كمتـر از RMSEAمعيـار. شود پذيرفته

و هرچه مقدار آن كوچك ر باشـد،ت باشد تا مدل قبول شود

 مقـدار.شده بيشتر اسـت آوري هاي جمع برازش مدل با داده

p-v مي و بايد بيشتر از توان از صفر تا يك  درصـد5د باشد

و هرچـه مقـدار آن بيـشتر باشـد، باشد تا مدل پذيرفته شود

مقـادير. شده بيشتر است آوري هاي جمع برازش مدل با داده 

ازا شده عبـارت معيارهاي مدل برازش  ، chi-square=0: نـد

0=df ،RMSEA=0 وp-v = 1كــه طــوري همــان. اســت

اي نيكويي برازش مدل بيانگر شود تمامي معيارهمي ملاحظه

. است آوري شده هاي جمع برازش بسيار خوب مدل با داده

 گيري بحثو نتيجه-5

شده بيانگر آن است كـه همـه افـراد خـلاق تحقيقات انجام

، تمـامي مـشاغل نيـاز بـه خلاقيـت دارنـد)100،74( بـوده 

يكي از متغيرهاي زمينه)47،28،24( مو ثر بر خلاقيت،ؤاي

و،ت شــغل اســتخــصوصيا  امــا تحقيقــات كــم، پراكنــده

و خلاقيـت بارهغيرمنسجمي در  رابطـه خـصوصيات شـغل

بر اين اساس اين تحقيق با هـدف بررسـي. است شده انجام

و خلاقيــت انجــام  بــراي. شــدرابطــه خــصوصيات شــغل

به هدف تحقيق، با رويكرد تحليل محتوا، ادبيات دست يابي

و بررس ـ و ايـن ادبيـات شـدي خلاقيت در سازمان مطالعه

و غيرمنسجم در قالب مدلي جديد منـسجم شـدند . پراكنده

اين مدل پنج متغيـر خلاقيـت، پيچيـدگي، هويـت شـغلي،

.را دربردارندو آزاديدبازخور

از آوري داده براي جمع هـاي مـرتبط بـا متغيرهـاي تحقيـق

هـاي عرصه محيط سازماني در قالب مدل مفهومي، شاخص 

و در قالـب سنجش متغيرهـا از  ادبيـات تحقيـق اسـتخراج

پرسـشنامه مـذكور بعـد از بررسـي. پرسشنامه تنظيم شدند 

و بعـد از  و پايايي بين افراد جامعـه آمـاري، توزيـع روايي

و كنترل قرارگرفتنـد كـه تكميل جمع  و مورد بررسي آوري

. آمـد دسـت نسخه پرسشنامه مفيـد بـه765در نهايت تعداد 

 SPSSافزارمه ها وارد محيط نرمهاي حاصل از پرسشنا داده

و محاسـبات لازم، بعد از انجام پالايش داده. شدند 12.5 ها

و تحقيق با استفاده LISREl 8.5افزار وارد محيط نرم  شدند

كه نتـايجشددهافزار در قالب مدل مفهومي آزمو از اين نرم

ت كه مدل تحقيق و برازشأحاصله بيانگر آن است ييد شده

شده از محـيط سـازماني آوري هاي جمعبي با داده بسيار خو 

كه. دارد به نتايج مدل برازشبه اين صورت كه شده تحقيق

و داده  ــه و چندگان ــر ــي معتب ــات علم ــي تحقيق ــاي واقع ه

و بـا اسـتفاده جمع آوري شده از محيط سازماني متكي بوده

كه خـاص آزمـون نظريـه اسـت، آزمـون از نرم  افزار ليزرل

مي است، نشا شده كه خصوصيات شغل بـر خلاقيـتن دهد

به اين ترتيـب كـه متغيـر هويـت. دار مثبت دارندا معن تأثير

و شــغلي بــه و متغيرهــاي پيچيــدگي، آزادي طــور مــستقيم

و غيـربهاً توامد بازخور مـستقيم بـر خلاقيـت طور مستقيم

بر. دارند تأثير آناساس ميزان خصوصيات شغل  بـرها تأثير

ازنا خلاقيت عبارت به ميـزان:د  درصـد41متغير پيچيدگي

و20( ، متغيـر) درصد اثر غيرمـستقيم21 درصد اثر مستقيم

و32( درصد35به مقداردبازخور 3 درصـد اثـر مـستقيم

به مقدار)درصد اثر غيرمستقيم 7( درصـد18، متغير آزادي

و و متغيـر) غيرمـستقيم تـأثير درصد11درصد اثر مستقيم
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م به ). مستقيمتأثير( درصد9قدار هويت شغلي

 غيرمستقيم متغيـر پيچيـدگي بـر خلاقيـت بـه ترتيـب تأثير

ــسيرهاي ــق م ــت از طري ــدگي)1 اهمي ــازخور-پيچي –د ب

)3 خلاقيـت؛-د بـازخور- آزادي-پيچيـدگي)2خلاقيت؛

- هويت شـغلي-پيچيدگي)4 خلاقيت؛- آزادي-پيچيدگي

قيت؛خلا- هويت شغلي-د بازخور-پيچيدگي)5خلاقيت؛

 خلاقيـت؛- هويت شغلي-د بازخور- آزادي-پيچيدگي)6

 خلاقيــت، اعمــال- هويــت شــغلي- آزادي-پيچيــدگي)7

به ترتيب غير تأثير. شودمي مستقيم متغير آزادي بر خلاقيت

 خلاقيـت؛-د بـازخور-آزادي)1اهميت از طريق مسيرهاي 

–د بازخور-آزادي)3 خلاقيت؛- هويت شغلي-آزادي)2

ش مي-غليهويت  غيرمـستقيم تـأثير. شـود خلاقيت، اعمال

 هويـت-متغير بازخور بر خلاقيت از طريق مسير، بـازخور

مي-شغلي .شود خلاقيت، انجام

مي طوري همان دهـد، پيچيـدگي شـغلكه مدل تحقيق نشان

و زمينه  كه بـه عرصه و غيرمـستقيم، اي است طـور مـستقيم

مي تأثيرخلاقيت را تحت  ا. دهد قرار ين صـورت كـه بـابه

نه   بلكـه،طور مستقيمبه فقطافزايش ميزان پيچيدگي شغل،

 مثبـت بـر آزادي شـغلي، تأثيراز طريق(طور غيرمستقيمبه

و هويت شغليدبازخور موجبات افزايش خلاقيـت) شغلي

طـور همچنين، افزايش آزادي شغلي بـه. كندمي را نيز فراهم 

و غيرمستقيم  دبـت بـر بـازخورمث تـأثير از طريـق(مستقيم

و هويت شغلي مي) شغلي و موجب افزايش خلاقيت شـود

بهدافزايش بازخور  و غيرمـستقيم شغلي نيز از(طور مستقيم

موجب افزايش خلاقيت) مثبت بر هويت شغلي تأثيرطريق

آن مـدل نـشان همچنين معادلات ساختاري. شودمي دهنـده

به نحو معن  كه تااست غييـرات داري متغيرهاي مستقل مدل،

به ميزانبه، كندمي متغيرهاي وابسته را تبيين  خصوص اينكه

از درصد تغييرات متغيـر خلاقيـت بـه ترتيـب اهميـت29

و آزادي،دمتغيرهاي بازخور طريق ، پيچيدگي، هويت شـغلي

مي .شود تبيين

و ماننـدناگيري كلـي بعـضي از محققـ پس، نتيجه  آمابيـل

و)42( آمابيـل،)26(گرايسكي ويكز و بـوركم، ،)30(يـت

و فار و كامينگز)27(گرنبرگ،)29(وست ،)28(، اولدهام

و بلـومو)31(مامفورد  تـأثير بـارهدر)15(شالي، گيلسون

ت ميأخصوصيات شغل بر خلاقيت رو، براي از اين. شود ييد

ــه  ــر زمين ــق متغي ــت از طري ــب خلاقي و ترغي ــشويق اي ت

ط راحـي خصوصيات شغل، لازم است مـشاغل بـه نحـوي

كه در سطح بالايي داراي پيچيدگي، آزادي، بـازخور  دشوند

 مانندهايي پيچيدگي شغلي با ويژگي.و هويت شغلي باشند

و غنـي مـشخص دشـوار، چالشي، وظايف چندگانه، مـبهم

به معني اينكه فرد بـهدباخور. شودمي طـور مـستقيم شغلي

و عملكرد  و مشخصي از كار  خود اطلاعات واضح، روشن

چه انـدازه كـار افتدري  را خـوب انجـام خـود كند تا بداند

به معني اينكه فرد در تعريـف كـار. است داده  آزادي شغلي

و شـيوه خود و نحـوه و وسايل انجـام كـار ، زمان انجام آن

به اهداف، از آزادي برخوردار باشد هويت شـغلي. دستيابي

به منزلـه يـك واحـدبه معناي  كه بتوان آن را داشتن شغلي

و نتيجـه جزا بـه رسـميت شـناختم و پايـان ، داراي آغـاز

و فـرد بتوانـد خـود را بـا آنچـه و ملموس باشـد مشخص

. مرتبط سازدكرده توليد

تواننـد بـا اسـتفاده از مـدل هـا مـي بر اين اسـاس سـازمان

كه بيانگر متغيرهاي كليدي خصوصيات شـغلي برازش شده

و ثر بر خلاقيت، نحوه تعامل ايـن متغيرهـا بـاؤم يكـديگر

و   اين متغيرها روي يكـديگر در افـزايش تأثيرميزان تعامل

و خلاقيـت در خلاقيت اسـت، رابطـه خـصوصيات شـغل

و مديريت .كنند عرصه سازمان را سنجش، تحليل

مي به پژوهشگران پيشنهاد شود، از طريق بررسـي در نهايت

و ساير متغيرهاي تأثير  ساير خصوصيات شغلي بر خلاقيت

و خلاقيـت، مـدل ايـنؤماي زمينه ثر بر خصوصيات شـغل

.يژوهش را توسعه دهند
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