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 چکیده
این پژوهش با هدف بررسی نقش ادراک کارکنان از حمایت سازمانی در توسعه نوآوری سازمانی در شعب بانک  سک ه اسک ان    
فارس انجام گرفت. روش پژوهش، توصیفی از نوع همبس گی بود. جامعه آماری پژوهش شامل شکامل کییکه کارکنکان شکعب     

نفر  522نفر بودند. روش نمونه گیری از نوع نمونه گیری خوشه ای ساده و حجم نمونه  1125بان  س ه اس ان فارس به تعداد 
با اس فاده از جدول مورگان و کرجسی تعیین گردید. برای گردآوری داده ها از دو پرسشنامه اس اندارد حمایت سازمانی آیزنبرگر، 

خیمنز، سنز واله و هرناندز اس الاردو اسک فاده شکد. روایکی    -هان ینگنون، هاتچیسون و سوا و پرسشنامه نوآوری سازمانی خیمنز
پرسشنامه ها با اس فاده از روش تحییل گویه مورد بررسی قرار گرف ه و تأیید شد و پایکایی آناکا بکا اسک فاده از  کریب آلفکای       

تحییکل الاعاکاا از    محاسبه گردید. بکرای تجزیکه و   28/0و نوآوری سازمانی  28/0کرونباخ به ترتیب برای حمایت سازمانی 
آزمون تی ت  نمونه ای،  ریب همبس گی پیرسون و مدل معادله ساخ اری اس فاده شد. ن ایج تحقیق نیز نشان داد که شعب 
بان  س ه اس ان فارس از نظر حمایت از کارکنان خود از اس اندارد موجود بالاتر امل کرده اند ولی به سطح مطیکو  نرسکیده   

اداری در سکطح مطیکو     -در دو بعد تولید و فرایند از سطح مطیو  پایین تر بوده و تناا در بعد مدیری یاند. نوآوری سازمانی 
قرار دارد. ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمانی در این بان  ها، پیش بینکی کننکده متبکت و    

بعاد نوآوری سازمانی در شعب بان  های س ه اس ان فارس می باشد. اداری از ا -معنی دار هر سه بعد تولید، فرایند و مدیری ی
بنابراین با تقویت ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمانی در این بان  ها، نوآوری سکازمانی در  

 شعب مربولاه افزایش می یابد. 

 یرااد -، نوآوری مدیری یب بان  س ه، نوآوری در تولید، نوآوری در فرایندحمایت سازمانی ادراک شده، نوآوری سازمانی، شع: واژگان کلیدی
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مطالعه )نقش ادراک کارکنان از حمایت سازمانی در توسعه نوآوری سازمانی 

 (موردی: شعب بانک سپه استان فارس
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 مقدمه
اند و برای جذ  و نگاداری  ترین منبع کسب مزیت رقاب ی پی برده انوان مام های امروزی به اهمیت منابع انسانی به سازمان

(. در 5008، 1)ریگل، ادمونسون و هانسن کنند بت میهای رفاهی و میزان توجه به کارکنان رقا نیروی انسانی بر سر ارائه برنامه
های رفاهی و حمایت از کارکنان سرمایه گذاری  ها روی اجرا و بابود برنامه پاسخ به موج رقابت بر سر منابع انسانی، سازمان

قانی، دیواندری و )لاال شان فراهم نمایند کنند و سعی دارند تا حد ممکن تسایعا و امکاناا رفاهی مناسب برای کارکنان می
 (. 1122شیرمحمدی، 

( نوآوری به انوان 5008 ،5)گاموسیوگیو از سوی دیگر در دنیای رقاب ی امروزی و با جاانی شدن و تغییر سریع در تکنولوژی
(. محققان بر تأثیر معنادار نوآوری بر 5001 ،1اسمیت و شیی )پری تسایل کننده توسعه، امیکرد و رقابت محسو  می گردد

(. به ابارتی 5018 ،4)دورن، کامرلندر و زلوگر یت رقاب ی، توسعه پایدار و موفقیت بیندمدا سازمان ها اشاره کرده اندمز
خعقیت و نوآوری در کارکنان هر سازمانی اهمیت زیادی دارد و از این رو شناسایی اوامل انگیزشی و مؤثر بر رف ار نوآورانه 

؛ شین، یوان و 2،5015)مون اگ، مائرتز و بائر ای نوآورانه بسیار حائز اهمیت استکارکنان و مشارکت آناا در فعالیت ه
( 2،5010)کارمیی، پالمون و زیو (، اهمیت رهبری فراگیر2،1880)کینگ (. از لارفی محققان دید باز و حمایت مدیران8،5012ژو

 انه کارکنان مد نظر قرار داده اند. ( را در تقویت رف اهای نوآور8،5018)لاکسایت و اس ی زمولر و حمایت سازمانی
لاور رسمی در ادبیاا سازمانی  به (1828، 10)آیزنبرگر، هان ینگنون، هاتچیسون و سوا ی حمایت سازمانی نخس ین بار توسط ایده

گیری حمایت سازمانی توجه خاص کردند و اعوه بر آن به  مطرح شد و در پی آن، صاحب نظران به تحییل چگونگی شکل
های سازمانی در حوزه فرد و سازمان پرداخ ند. بر اساس تعریف آیزنبرگر، هان ینگنون،  تأثیراا و پیامدهای حمایتبررسی 

( حمایت سازمانی، باور کیی کارکنان ی  سازمان درباره گس ره کیی ارزش است که سازمان برای 1828) هاتچیسون و سوا
(. آیزنبرگر، آرمیی، رکسوینکل، لینچ و 11،5011)لاماس رو شود ها قائل می نقش، سام و مراقبت از بازیس ی آن

ها و ایجاد رفاه،  ( دریاف ند که کارکنان ی  سازمان همیشه بر اساس میزان ارزشی که سازمان برای آن5002)11و اینگاام
د و باور تحت انوان حمایت کنند. این اا قا ها قائل است، اا قاد و اعقه خاصی به سازمان پیدا می آسایش و امنیت آن

 سازمانی ادراک شده معرفی شده است.
ها در سطح فردی و سازمانی پیامدهای مطیوبی به همراه دارد. به ابارتی  حمایت ادراک شده از سوی کارکنان برای سازمان

متبت در کارکنان  ادراک کارکنان از حمایت سازمانی در سطح فردی منجر به افزایش ر ایت شغیی و ایجاد نگرش و احساس

                                                           
1 .Riggle, Edmondson & Hansen 
2
 .Gumusluoglu & Ilsev 

3
 .Perry-Smith & Shalley 

4
 .Duran, Kammerlander & Zellweger 

5
 .Montag, Maertz & Baer 

6
 .Shin, Yuan & Zhou 

7
 .King 

8
 .Carmeli, Palmon & Ziv  

9
 .Luksyte & Spitzmueller 

10
 .Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa 

11
 .Lamastro 

12
 .Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades 

13 .Ingham 
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(. در 1882، 1؛ کروپانزانو، هاوس، کرندی و توس1888، 5؛ راندال، کروپانزانو، بورمن و برجولین1881، 1)نای و ویت گردد می
)آیزنبرگر، فاسولو و  سطح سازمانی نیز حمایت سازمانی از دیدگاه کارکنان، بااث افزایش تعاد االافی و بابود امیکرد کارکنان

ها را کاهش  شود و از سوی دیگر رف ار ترک خدمت آن ( می2،1882؛ آیزنبرگر، هانگ ین ون و هاتچیسون4،1880رودیویس لاماس
 (.1122 )لاالقانی، دیوانداری و شیرمحمدی، دهد می

)پاناسیو و  ای از پیامدهای کاری متبت شامل افزایش تعاد االافی سطوح بالای حمایت سازمانی ادراک شده با مجمواه
)روآدس، آیزنبرگر و  (، و کاهش غیبت؛ ترک شغل ارادی5005، 2)روآدس و آیزنبرگر دلبس گی شغیی(، 5008، 8وندنبرگ
( و رف ارهای شاروندی سازمانی، رف ارهای مش ری محور، رف ارهای 8،5001)جول  و اس ام ر ( و فشار روانی2،5001آرمیی

از محققان نیز به وجود رابطه متبت و معنادار بین حمایت ( همراه است. برخی 10،5004)هوانگ، جین و یانگ خدماا محور
؛ 11،5014)کسمیر، ان جی کیس، یوان ونگ و اویی سازمانی و رف ار نوآورانه کارکنان و تعاد االافی آناا اشاره کرده اند

 (.11،5015؛ یانگ15،5011؛ زری1880آیزنبرگ، فاسولو و دیویس لاماسرو،
(. این 14،5012)جیوتی و دو راا سریع در محیط تجاری با چالش های بسیاری مواجه استامروزه صنعت بانکداری به دلیل تغیی

)چوانگ و  تغییراا موجب می گردد که صنعت مذکور نوآورتر امل کرده و ب واند بقای خود را از این لاریق حفظ نماید
کسب مزیت رقاب ی سازمان ها حائز  (. از آنجایی که نوآوری در18،5010؛ پی رس، ون نی نبرگ، اسچی رز و اس م12،5011وانگ

(. حمایت 12،5018)هان، سئو، یون و یون اهمیت است، مدیران سازمان ها لازم است رف ار نوآورانه کارکنان خود را برانگیزانند
ارین، )ادنان، ساحر، ن کارکنان بان  در بروز رف ارهای شغیی نوآورانه آناا در داخل و خارج از سازمان بسیار حائز اهمیت است

( نیز م وجه شدند که کارکنان بان  بایس ی ماارا های خود را تقویت کنند 5012)18(. قابول و جالیس12،5011کورشی و خان
 تا از این لاریق موجب افزایش خعقیت و نوآوری شوند و ب وانند با چالش های پیش روی سازمان مواجه گردند.   

، در گروه خدماتی است که کارکنان به مش ریان ارائه می کنند و از این رو موفقیت ی  بان  در جذ  مش ری و نگاداری آناا
نقش کارکنان و رف ار سازمانی آناا حائز اهمیت است. بنابراین تعاد سازمانی، سب  رهبری و حمایت سازمانی ادراک شده و 

انوان موتور محرک اق صادی است و  توانمندی روانشناخ ی کارکنان باید مد نظر قرار گیرد. صنعت بانکداری در ایران، به

                                                           
1
 .Nye & Witt 

2
 .Randall, Cropanzano, Bormann & Birjulin 

3
 .Cropanzano, Howes, Grandey & Toth 

4
 .Eisenberger, Fasolo & Davis-lamastro 

5
 .Eisenberger, Huntington & Hutchison 

6 . Panaccio & Vandenberghe  
7 .Rhoades & Eisenberger 
8 .Rhoades & Eisenberger &Armeli     
9  . Johlke & Stamper  
10

 .Huang,Jin & Yang 
11

 .Casimir,Ngee Keith Ng,Yuan Wang & Ooi, 
12

 .xerri 
13

 .Young 
14

 .Jyoti & Dev 
15

 .Cheung & Wong 
16

 .Pieterse,Van Knippenberg, Schippers & Stam 
17

 .Han, Seo,Yoon & Yoon 
18

 .Adnan, Saher,Naureen,Qureshi & Khan 
19

 .Qabool & Jalees 
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صنع ی رقاب ی و رو به رشد می باشد. خدماتی که بان  ها به مش ریان خود ارائه می دهند و تقا ای مش ریان نسبت به 
خدماتی که دریافت می نمایند بسیار پیچیده است. بنابراین  روری است سازمان ها و به لاور اخص بان  ها از کیفیت خدماا 

ه خود الامینان حاصل نمایند چراکه بابود خدماا ارائه شده توسط بان  ها می تواند به انوان مزیت رقاب ی آناا ارائه شد
 (.1188 )افجه، یزدان شناس و زرگران خوزانی، محسو  گردد

و  )کروانی، پالم در واقع بخش خدماا نقش مامی در ارتقاء رشد و توسعه اق صاد در بسیاری از کشورها ایفا می کند
ژی بالا حاکی از این است که این رن ی و رشد خدماا با تکنولو (. نقش خدماتی5،5014؛ وانگ و تسای1،5011اسچیینگ

(. در بین 4،5011؛ دمارچییر، دیجعل و گالوج1،5005)هاولز خدماا تجاری مب نی بر دانش نقش اق صادی فعال تری دارند
؛ وانگ و 2،5011)داس ا در رشد و توسعه اق صادی مؤثر استخدماا تجاری دانش بنیان، صنعت بانکداری به شد

(. در محیط جاانی صنعت بانکداری در اصر حا ر، نوآوری نقش مؤثرو معناداری در کسب مزیت رقاب ی ایفا می 5014تسای،
در صنعت  (. همچنین محققان نقش حیاتی نوآوری را در کسب موفقیت2،5011؛ بایس د8،5010)لیائو، وو، هو و تی سوی کند

(. در  من نوآوری از لاریق بابود امیکرد بان  8،5015؛ م کالف و ماییز2،1885)پنینگز و هاریان و بانکداری مشخص نموده اند
)کور و  ها و جذ  مش ریان بیش ر و نگاداری مش ریان فعیی خود، موجب کسب مزیت رقاب ی در این صنعت می گردد

(. چنانچه مدیران بان  حس نوآوری و خطر کردن را در کارکنان خود 11،5012و احمد؛ رحمان، تقی زاده، رمایا 10،5011مادن
(. یکی از اوامل 15،5018)کور تقویت نمایند، کارکنان این صنعت قادر خواهند بود رف ار نوآورانه خود را به درس ی هدایت کنند

به موارد ذکر شده و مرور ادبیاا مربولاه، در این مؤثر در این راه حمایت سازمانی است که باید مد نظر قرار گیرد. با توجه 
تحقیق به بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده توسط کارکنان و نوآوری سازمانی در شعب بان  س ه اس ان فارس 

 پرداخ ه شده است. 
 

 مبانی نظری 

 حمایت سازمانی
تواند پیی  رای حمایت سازمانی هس ند، حمایت سازمانی میهای منابع انسانی، پیش زمینه مامی ب با توجه به این که برنامه

میان ادبیاا منابع انسانی و رف ار سازمانی ایجاد کند. ایده حمایت سازمانی نخس ین بار توسط آیزنبرگر، هان ینگنون، هاتچیسون 
ورهای تعمیم یاف ه افراد در لاور رسمی در ادبیاا سازمانی مطرح شد. منظور از حمایت سازمانی، احساس و با ( به1828) و سوا

)هویی و  این راس ا است که سازمان نسبت به همکاری و مساادا ااضایش ارزش قائل است و دلواپس آینده آناا است

                                                           
1
 .Crevani, Palm & Schilling 

2
 .Wang & Tsai 

3
 .Howells 

4
 .Desmarchelier, Djellal & Gallouj 

5
 .Das  

6
 .Liao,Wu, Hu & Tsui  

7
 .Bysted 

8
 .Pennings & Harianto 

9
 .Metcalfe JS, Miles 

10
 .Kor & Maden 

11
 .Rahman, Taghizadeh, Ramayah & Ahmad 

12
 .Kör 
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( نیز مع قدند که حمایت سازمانی باور 5012)1(. آدام و مس راسی1182 به نقل از ایوی م ین و ماران پور، 5002 همکاران،
امل مانند صاف، شرایط کاری اادلانه و ان ظار آناا از سیس م پاداشدهی سازمان الاعق می گردد. چند اکارکنان نسبت به ان
 و ادالت سازمانی از اوامل مؤثر در درک کارکنان از حمایت سازمانی محسو  می گردند.  اا ماد سازمانی، پاداش

تواند موجباا فراهم آوردن حمایت سازمانی شود.  یبه بیان دیگر رف ارهای حمایت کننده رهبران و همچنین جو سازمانی م
انوان اضو فعال سازمان به ایفای نقش پردازند و احساس خشنودی و   ها به شود افراد در سازمان حمایت سازمانی بااث می

ی لازم ها های مناسبی باشند تا با کسب آموزش کوشند در پی فرصت مندی کنند. برخی دیگر به دنبال این احساس می ر ایت
و مورد اعقه خود ب وانند نقش های خود را در سازمان به خوبی ایفا کنند. کارکنانی که میزان زیادی از حمایت سازمانی را 

های مناسبی در سازمان ایفای نقش کنند تا امل  باید با توجه به رف ارها و نگرش کنند، این احساس را دارند که می تجربه می
شان باشد و بدین وسییه حمایت سازمان را جبران کنند بر اساس رویکرد مبادله اج ماای،  سازمان م بوعها در راس ای منافع  آن

باین اس اک، ) هایشان منجر خواهد شد حمایت سازمانی مطیو  در قبال کارکنان به وابس گی و تعیق خالار افراد به سازمان
 (.5،5001دیمورانویل و اسمیت

 

 نوآوری سازمانی 
( مفاوم 1814)1به معنای ساخ ن ی  چیز جدید اس خراج شده است. نخس ین بار شوم ی ر Innovateکیمه لاتین نوآوری از 

نوآوری را تعریف کرد. او نوآوری را با توسعه اق صادی مرتبط دانست و آن را به انوان ترکیب جدیدی از منابع مولد ثروا 
رشد اق صادی کشورها بود که در این راس ا به نقش و اهمیت حیاتی معرفی کرد. در واقع، وی در پی شناخت اوامل مؤثر بر 

 به انوان پذیرش ایده ها و رف ارهای جدید توسط سازمان تعریف می شود 4نوآوری در رشد کشورها پی برد. نوآوری سازمانی
و این ایده برای پیشبرد  (. نوآوری سازمانی مس یزم تبدیل ایده ها به اشکال قابل اس فاده سازمانی است2،1881)دامان ور

(. نوآوری می تواند به تولید ی  کالای جدید یا 5008 ،8)دامان ور، والکر و آولاندا امیکرد سازمانی مورد اس فاده قرار می گیرد
 (.5002 ،2)نوگویرا و مارکوس خدمت نوین، تکنولوژی جدید و یا اقداماا اداری و مدیری ی جدید الاعق گردد

 

 ی از دیدگاه محققان انواع و ابعاد نوآور
 ، نوآوری در10تولید ، نوآوری در8)اداری(، نوآوری در فرایند2در میان انواع م فاوا نوآوری می توان به نوآوری مدیری ی

(. نوآوری در تولید، توسعه محصولاتی 1881، )دامان ور )تدریجی( اشاره نمود15و نوآوری افزایشی 11تکنولوژی، نوآوری بنیادین
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، 1؛ اوجاسالو5001)دامان ور و گوپالاکریشان، د ارزش و نیل به اهداف و نیازهای افراد و بازار معرفی شده استجدید برای ایجا
(. از سوی دیگر 5،1824)دامان ور و ایوان (. نوآوری در فرایند، اناصر جدید معرفی شده در فرایندهای م نوع هس ند5002

فیت و صرفه جویی در هزینه ها است و شامل روش های جدید در تولید، نوآوری در فرایند وسییه ای برای حفاظت و بابود کی
(. از سوی دیگر نوآوری مدیری ی و اداری از 5002 ،1خیمنز، سنز واله و هرناندز اس الاردو-)خیمنز توزیع و ارائه خدماا می باشد

شود و شامل فعالیت های اصیی در  تغییراا در ساخ ار سازمانی و فرایند مدیری ی سیس م پاداش و سیس م الاعااا ناشی می
 (.1824 ؛ دامان ور و ایوان،4،5000)چو سازمان است که مس قیماً وابس ه به مدیریت می باشد

 

 حمایت سازمانی و نوآروی سازمانی
)ابراهیم، ایسی و  در محیط تجاری امروزی حمایت سازمانی به تقویت خعقیت در سازمان ها کم  قابل توجای می کند

)چنگ،  ( که این امر همچنین منجر به افزایش ر ایت شغیی و کاهش میزان جابجایی کارکنان می گردد2،5018شابودین
)دییییو،  (. هر چه میزان حمایت سازمانی بیش ر باشد خعقیت کارکنان نیز بیش ر تقویت می گردد8،5011یانگ، ون  و چو
(. حمایت سازمانی بر اش یاق شغیی مؤثر است و 5001، 8و جورج؛ ژو 2،5018؛ ابراهیم، ایسی و شابودین2،5011هاگ ون و دالی

)نعامی، تقی پور و  در بیندمدا می تواند موجباا ارتقای خعقیت و نوآوری کارکنان در انجام وظایف شغیی را فراهم سازد
 (. 1185 نیسی،

نسانی بر نقش و اهمیت نیروهای ماهر منابع انسانی یکی از اوامل حیاتی برای بقا سازمان ها هس ند. مفاوم مدیریت منابع ا
مس عد در سازمان اس وار است و تمام سعی خود را در جات به کارگیری؛ باسازی و نگاداری و کاربرد منابع انسانی به کار می 
بندد تا از توانمندی های آن برای ایجاد ی  سیسیه جریاناا مؤثر تولیدی؛ خدماتی و رفاهی و در ناایت اداره سازمانی 

به نقل از 5001)یون، ب ی و ساه، س حکم و دس یابی به آرمان ها و اهداف والای پیش بینی شده به نحو مطیو  باره گیردم
 (.1182 ایوی م ین و ماران پور،

نگاداری و حفظ کارکنانی که انگیزه بالایی دارند در صنعت بانکداری امری حیاتی است و این امر از لاریق حمایت سازمانی و 
ودگی شغیی و قصد جابجایی امکان پذیر می گردد. بنابراین مدیران سازمان ها لازم است فعالیت های حمای ی کاهش فرس

خود را تقویت کرده و به حس نیکبودی کارکنان اهمیت دهند تا از این لاریق ب وانند موجباا ر ایت شغیی و تعاد بالای 
(. در مطالعاا 10،5050)گیائو، ووآنگ، هوان، توشار و کوآن  گردند کارکنان را فراهم آورند و در ناایت موجب موفقیت سازمان

؛ 11،5001)بعزوی ، لیونز و کیین چندی به نقش حمایت سازمانی در پیش بینی معنادار نوآوری سازمانی اشاره شده است
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و تشویق کارکنان  ( مع قدند که حمایت سازمانی5011)5(. اوراس ریت، هانا، بیرد، سگییسکی و هازن1،5001اونگ، ون و چنگ
( نیز بر این باورند که 5011)1در تقوا ماارا های خود موجب باود فرایند نوآوری می گردد. پائولسن، کالان، آیوکو و ساندرز

 کم  به کارکنان در تقویت نقاط قوا خود بر خعقیت و نوآوری تأثیرگذار است.
 

 پیشینه تحقیق
نفر از کارمندان بخش تولیدی در پنانگ در مالزی به این ن یجه  100بین  ( در تحقیقی5012)4ابراهیم، ایسی و شابودین

 رسیدند که حمایت سازمانی تأثیر معنادار و متب ی بر ایجاد خعقیت در میان کارکنان این بخش دارد. 

حقوقی و ... در  سازمان خدماتی مانند بان ، دفاتر 12( در تحقیقی بین کارکنان و سوپروایزرهای 5018)2کوی، لیو، وی و هو
شار در چین و با بررسی چگونگی تأثیر رهبری فراگیر بر رف ار نوآورانه کارکنان و بر مبنای تئوری تبادل اج ماای به این  18

ن یجه دست یاف ند که رهبری فراگیر رابطه متبت و معناداری بر رف ار نوآورانه کارکنان داد و حمایت سازمانی ادراک شده نیز 
 طه نقشی واسطه ای را ایفا می کند. در این راب
شرکت در تایوان بدین ن یجه رسیدند که حمایت سازمانی بر  5000نفر از مدیران اجرایی  250( در تحقیقی بین 5008) لین

 نوآوری کارکنان تأثیری متبت و معنادار دارد. 
مدیری ی و اجرایی در بخش تکنولوژی نفر از کارکنان  182( در تحقیقی بین 5012)8نظیر، شفی، االایف، کان و ابداله

الاعااا در پاکس ان م وجه شدند که ادالت سازمانی به واسطه حمایت سازمانی ادراک شده، موجب تعاد سازمانی و رف ار 
 نوآورانه کارکنان می شود.

ه بین حمایت سازمانی و پارک فناوری در شار آنکارا در ترکیه  من بررسی رابط 2نفر از کارکنان  501( در بین 5012)2دوگرو
رف ار نوآورانه به این ن یجه دست یافت که حمایت سازمانی و حمایت ناظر و همکار تأثیری متبت و معنادار بر رف ار نوآورانه 

 کارکنان دارد. 

ن ن یجه نفر از کارکنان شرکت های تولید لوازم خانگی در ترکیه به ای 418( در تحقیقی بین 5012)2اییدیز، اوزان و کاسکان
 دست یاف ند که حمایت سازمانی و شخصیت بیش فعال از پیش بینی کننده های رف ار نوآورانه کارکنان است. 

نفر از کارکنان بان  در وی نام به این ن یجه رسیدند که  255( در تحقیق خود بین 5050) گیائو، ووآنگ، هوان، توشار و کوآن
 واده، فرسودگی شغیی و نرخ جابجایی کارکنان می شود. حمایت سازمانی موجب کاهش تعارض شغل و خان

 بان  در لبنان م وجه شدند که رهبری تحولی 52نفر از کارکنان  110( در تحقیقی بین 5018)8احمد، ایسا و مصطفی-ال
آوری در فرایند )ایجاد انگیزه در کارکنان در تقویت ماارا های خود( و حمایت سازمانی از اوامل مؤثر بر نوآوری در تولید و نو

 در بان  ها محسو  می گردد. 
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( در تحقیقی با بررسی نقش پیشایندهای یادگیری پالایی در نوآوری سازمانی مراکز آموزشی درمانی 1182) محمدی و توکییان
ت و شار همدان بدین ن یجه دست یاف ند که حمایت سازمانی از پیشایندهای سازمانی یادگیری پالایی، پیش بینی کننده متب

 معنادار ابعاد نوآوری سازمانی در بیمارس ان ها و مراکز آموزشی و درمانی می باشد.
نفر از کارکنان بان  های ایرانی م وجه تأثیر متبت و معنادار حمایت  520( در بین 5014) افضیی، مطاری و حاتمی شیرکوهی

و مدیران بان  لازم است به اوامل انگیزشی کارکنان، سازمانی بر یادگیری سازمانی، و امیکرد شغیی کارکنان شدند. از این ر
ماارا ها و توانایی های آناا و میزان تعاد آناا و در ناایت میزان حمایت سازمانی در بابود امیکرد شغیی آناا توجه زیادی 

 مبذول دارند. 
مداری کارکنان بان  میی  ( در تحقیق خود تحت انوان تأثیر حمایت سازمانی بر مش ری1182) ایوی م ین و ماران پور

اس ان آذربایجان به این ن یجه دست یاف ند که حمایت سازمانی بر مش ری مداری کارکنان تأثیرگذار است و در بین ابعاد 
بعد آموزش، رهبری خدم گذار، توانمندسازی و پاداش های سازمان بر مش ری مداری تأثیرگذار بوده اما دو  4حمایت سازمانی 
 پرست و تکنولوژی خدماا بر مش ری مداری تأثیرگذار نمی باشد. بعد حمایت سر

(  من بررسی تأثیر حمایت ادراک شده از سوی سازمان بر تعاد کارکنان و امیکرد 1122) لاالقانی، دیوانداری و شیرمحمدی
لا بردن تعاد االافی و بان  میت م وجه شدند که نقش حمایت از کارکنان در با شعب 84نفر از کارکنان  228ر بین سازمانی د

تعاد هنجاری آناا بسیار حائز اهمیت است. به ابارتی سازمان با ارزش قائل شدن برای کارکنان خود می تواند در جات بابود 
امیکرد خود باره ببرد. در واقع حمایت ادراک شده از سوی سازمان بر امیکرد شغیی تأثیر متبت می گذارد و امیکرد کارکنان 

 (. 5008 ؛ شانوک و آیزنبرگ،1882 )آرمیی، آیزنبرگ، فاسولو ولینچ، بخشد را بابود می
( در تحقیق خود با بررسی تأثیر حمایت سازمانی بر امیکرد نوآورانه با 1182احسانی فر، گرجی کرسامی، و سیاه چشم هرزندی)

مازندران به این ن یجه دست یاف ند  نقش میانجی سرمایه اج ماای کارکنان معاونت آماد و پش یبانی فرماندهی ان ظامی اس ان
که از بین مؤلفه های حمایت سازمانی ابعاد حمایت مدیر، نظام پاداش مب نی بر امیکرد و خطرپذیری م عادل سازمان، تأثیر 

 متبت و معناداری بر امیکرد نوآورانه سازمان دارد. 
ن اداره کل امور اق صادی و اداراا تابعه شارس ان نفر از کارکنا 510( در تحقیقی بین 5018) هاشمی، اظیم می  و صیواتی

سنندج به این ن یجه رسیدند که بین حمایت سازمانی ادراک شده و تسایم دانش و همچنین تسایم دانش و نوآوری سازمانی 
 در اداره مذکور رابطه مس قیم و معناداری وجود دارد. 

ازمانی ادراک شده بر امیکرد نوآورانه با توجه به نقش کن رلی ( در تحقیقی تحت انوان تأثیر حمایت س1182) خوشحال صابر
نفر از مدیران االی بان  م وجه شدند که حمایت سازمانی ادراک شده  80سرمایه اج ماای در بان  های اس ان گیعن در بین 

ایت مدیر، سیس م پاداش مب نی بر بر امیکرد نوآورانه تأثیری متبت و معنادار دارد. از بین مؤلفه های حمایت سازمانی، ابعاد حم
 امیکرد و ریس  پذیری م عادل سازمان تأثیری متبت و معنادار بر امیکرد نوآورانه سازمان دارد. 

 

 اهداف و مدل تحقیق
 شناسایی میزان حمایت سازمانی ادراک شده از دیدگاه کارکنان شعب بان  س ه اس ان فارس .1
 بان  س ه اس ان فارس شناسایی میزان نوآوری سازمانی شعب.5
 بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و ابعاد نوآوری سازمانی شعب بان  س ه اس ان فارس.1
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 .شناسایی توان حمایت سازمانی ادراک شده  در پیش بینی نوآوری سازمانی شعب بان  س ه اس ان فارس4

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش(3)نمودار 

 

 حقیقروش شناسی ت
با توجه به این که پژوهش حا ر به بررسی رابطه بین ادراک کارکنان از حمایت سازمانی و نوآوری سازمانی در شعب بان  

باشد. در این پژوهش  پردازد، از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش توصیفی از نوع همبس گی می س ه اس ان فارس می
 مبانی تدوین و تایه منظور به باشد. انوان م غیر معک می نوآوری سازمانی به بین و انوان م غیر پیش حمایت سازمانی به 

پاسخگویی به سؤالاا  جات الاعااا آوری جمع منظور به و ای ک ابخانهش رو از شده انجام های پژوهش سوابق و نظری
ع شد. مدا اجرای پرسشنامه حدوداً ها بین کارکنان توزی پرسشنامه، نمونه و تعیین حجماخذ مجوز از مسئولین پس از  پژوهش،

بیست دقیقه و اجرای آن به صورا انفرادی بود. لازم به تو یح است که به منظور دس یابی به الاعااا منسجم و قابل 
 اا ماد، در خصوص اهداف پژوهش، پرسشنامه ها و ابعاد آناا تو یحاتی به کارکنان ارائه گردید. با اس فاده از نرم افزار 

SPSS16، از روش ماتریس  1آزمون تی ت  نمونه ای و جات پاسخ به سوال  5و  1های  منظور پاسخگویی به سوال به
از مدل معادله ساخ اری حمایت سازمانی و نوآوری سازمانی در شعب  4 ریب همبس گی پیرسون و جات پاسخ به سوال 

ه کارکنان شعب بان  س ه اس ان فارس به تعداد بان  س ه اس ان فارس اس فاده شد. جامعه آماری این پژوهش شامل کیی
ی جامعه شعب بان  گیری خوشه ای ساده، بدین صورا که با توجه به حجم گس رده نفر می باشند که با روش نمونه 1125

% شعب از منالاق مخ یف شار ان خا  شدند و از کییه کارکنان شعب ان خابی الاعااا جمع 10س ه در سراسر اس ان فارس، 
 نفر تعیین شد.  522ری گردید، حجم نمونه آو

 
 : تعداد شعب بانک سپه در استان فارس(3)جدول شماره 

 تعداد شعب

 جمع شارس ان شیراز

75 66 323 

 

 

ادراک شده حمایت سازمانی  

 تولید

 فرایند

اداری -مدیری ی   
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 : جامعه آماری تحقیق(2)جدول شماره 
 جنسیت

 جمع مرد زن

325 3407 3312 

 

 ابزار پژوهش و روایی و پایایی آن
ای از نوع لیکرا بود پنج گزینه گزینه 2گویه  18شامل  : این مقیاس(1828 یزنبرگر و همکاران،)آ پرسشنامه حمایت سازمانی

ترتیب با اس فاده از  بهمقیاس حمایت سازمانی روایی و پایایی  لیکرا ابارتند از: خییی زیاد، زیاد، م وسط، کم و خییی کم.
که فاقد روایی لازم بوده و  52ها به غیر از گویه  تمامی گویه .(1)جدول  گویه و آلفای کرونباخ محاسبه شد تحییل هایروش

های مربولاه نشان دادند که تأیید کننده روایی این مقیاس بود.  حذف شد، رابطه متبت و معناداری را با نمره کل زیر مقیاس
 بود. همچنین  ریب بالای آلفای کرونباخ در مقیاس حمایت سازمانی، تأیید کننده پایایی این مقیاس

 مقیاس حمایت سازمانیمحاسبه روایی و پایایی : (3)جدول شماره 

 حمایت سازمانی مقیاس

  ریب روایی
 84/0 -48/0  ریب همبس گی

 0001/0 سطح معناداری

 28/0 پایایی  ریب آلفای کرونباخ

 
)تولید،  زیر مقیاس 1پرسشنامه دارای : این (5002 خیمنز، سنز واله و هرناندز اس الاردو،-)خیمنز پرسشنامه نوآوری سازمانی

گزینه ای لیکرا تنظیم گردیده است که از به لاور  2گویه است. این مقیاس بر اساس لایف  10اداری( و  -فرایند و مدیری ی
لابقه بندی شده است. بعد تولید شامل  1، به هیچ وجه=5، بسیار کم= 1، کم= 4، م وسط= 2، زیاد= 8 ، بسیار زیاد=2 کامل=
است. برای محاسبه روایی  10تا  2و بعد مدیری ی شامل گویه های  2تا  4از گویه  4بعد فرایند در برگیرنده  ؛1تا  1گویه از  سه

، بعد 28/0داد که زیر مقیاس تولید با  سازه ابزار نوآوری سازمانی نیز از روش تحییل گویه اس فاده شد. ن ایج تحییل گویه نشان
از اا بار مناسبی برخوردار بودند. همچنین، بر اساس  ریب آلفای کرونباخ  81/0بعد مدیری ی و ادرای با ، و 22/0فرایند با 

گر این بود که بعد تولید با به دست آمد. همینطور تحییل آلفای کرونباخ نشان 28/0پایایی کل مقیاس نوآوری سازمانی برابر با 
 از پایایی مناسبی برخوردار بودند. 22/0اداری با ، و بعد مدیری ی و 28/0ند با ، بعد فرای22/0

 : محاسبه روایی محتوایی نوآوری سازمانی(0)جدول شماره 

 لایف  رائب همبس گی ابعاد نوآوری سازمانی

 80/0 – 28/0 تولید
0001/0 

 81/0 -22/0 فرایند
0001/0 

 82/0 -85/0 مدیری ی و اداری
0001/0 
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 یافته های تحقیق 
 انی ادراک شده از دیدگاه کارکنان در شعب بان  های س ه اس ان فارس به چه میزان است؟حمایت سازم .1

 : مقایسه میانگین حمایت سازمانی با میانگین معیار و حد مطلوب(7)جدول شماره 

حمایت 
 سازمانی

 میانگین تعداد
انحراف 
 اس اندارد

میانگین 
 معیار

مقدار 
t 

درجه 
 آزادی

سطح 
معنی 
 داری

میانگین 
 رمعیا

 tمقدار 
درجه 
 آزادی

سطح 
معنی 
 داری

 001/0 528 -28/20 4 001/0 528 05/55 1 55/0 10/1 522 حمایت

 
 براساس و بوده بالاتر( 1) معیار میانگین ( از10/1) حمایت از حمایت سازمانی با میانگین بر اساس جدول فوق میانگین بعد

از  بنابراین دارد، وجود 0/ 001 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوا 528 آزادی درجه ( در05/55آمده ) بدست t مقدار
بعد حمایت  میانگین همچنین. امل کردند میانگین معیار حد از بالاتر نظر بعد حمایت، شعب بان  های س ه اس ان فارس

معنی  تفاوا 528 آزادی درجه در (-28/20) آمده بدست t مقدار براساس و بوده پایین تر نیز( 4) معیار میانگین از( 10/1)
بعد حمایت در شعب بان  های س ه اس ان  بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در 4حد مطیو   بعد حمایت و میانگین بین داری
 .باشد می مطیو  حد پایین تر از فارس

 

 نوآوری سازمانی در شعب بان  های س ه اس ان فارس به چه میزان است؟ .5
 ایسه میانگین نوآوری سازمانی با میانگین معیار و حد مطلوب: مق(6)جدول شماره 

ابعاد 
نوآوری 
 سازمانی

 میانگین تعداد
انحراف 
 اس اندارد

میانگین 
 معیار

مقدار 
t 

درجه 
 آزادی

سطح 
معنی 
 داری

میانگین 
 معیار

مقدار 
t 

درجه 
 آزادی

سطح 
معنی 
 داری

 001/0 528 -21/1 4 001/0 528 58/14 1 28/0 20/1 522 تولید

 001/0 528 -28/4 4 001/0 528 22/12 1 21/0 28/1 522 فرایند

-مدیری ی
 اداری

522 11/4 22/1 1 48/8 528 001/0 4 84/0 528 14/0 

 
 مقدار براساس و بوده بالاتر( 1) معیار میانگین ( از20/1بعد تولید از نوآوری سازمانی با میانگین ) بر اساس جدول فوق میانگین

t از نظر بعد  بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوا 528 آزادی درجه در( 58/14)ده آم بدست
 میانگین ( از20/1بعد تولید ) میانگین همچنین. امل کردند میانگین معیار حد از بالاتر تولید شعب بان  های س ه اس ان فارس

بعد  میانگین بین معنی داری تفاوا 528 آزادی درجه ( در-21/1) آمده بدست t مقدار براساس و بوده پایین تر ( نیز4) معیار
 حد پایین تر از تولید در شعب بان  های س ه اس ان فارس میزان بنابراین دارد، وجود 001/0  سطح در 4حد مطیو   تولید و
 .باشد می مطیو 
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 تفاوا 528 آزادی درجه در( 22/12)آمده  بدست t مقدار براساس و بوده تربالا( 1) معیار میانگین از (28/1بعد فرایند ) میانگین
 از بالاتر از نظربعد فرایند شعب بان  های س ه اس ان فارس بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی
  t مقدار براساس و بوده پایین تر نیز( 4) یارمع میانگین از  (28/1بعد فرایند ) میانگین همچنین. امل کردند میانگین معیار حد

 وجود 001/0 سطح در 4حد مطیو   بعد فرایند و میانگین بین معنی داری تفاوا 528 آزادی درجه ( در-28/4) آمده بدست
 .باشد می مطیو  حد فرایند در شعب بان  های س ه اس ان فارس پایین تر از میزان بنابراین دارد،

 آزادی درجه در( 48/8)آمده  بدست t مقدار براساس و بوده بالاتر( 1) معیار میانگین از (11/4اداری ) - یبعد مدیری میانگین
اداری شعب بان  های س ه  -از نظربعد مدیری ی بنابراین دارد، وجود 001/0 سطح در میانگین دو بین داری معنی تفاوا 528

 بالاتر نیز( 4) معیار میانگین ( از11/4اداری ) -بعد مدیری ی میانگین اما. امل کردند میانگین معیار حد از بالاتر اس ان فارس
حد  اداری و -بعد مدیری ی میانگین بین معنی داری تفاوا 528 آزادی درجه ( در84/0) آمده بدست t مقدار اما براساس بوده،

 .باشد می مطیو  ارس در حداداری در شعب بان  های س ه اس ان ف -مدیری ی میزان بنابراین ندارد، وجود 4مطیو  

 
 . آیا رابطه معنی داری بین حمایت سازمانی ادراک شده و نوآوری سازمانی وجود دارد؟1

 : ماتریس همبستگی ابعاد حمایت سازمانی و ابعاد نوآوری سازمانی 5جدول شماره 

 اداری-مدیری ی فرایند تولید حمایت م غیر

    1 حمایت

   1 10/0 تولید

  1 84/0** 12/0** فرایند

-مدیری ی
 اداری

**54/0- 14/0 02/0- 1 

 
 گردد ن ایج نشان داد که:مشاهده می 2همانگونه که در جدول شماره 

اداری از م غیر نوآوری سازمانی رابطه نداش ه اما با بعد فرایند از م غیر نوآوری  -م غیر حمایت با بعد تولید و  بعد مدیری ی
 نی دار نشان داده است.سازمانی رابطه متبت و مع

 
. آیا ابعاد حمایت سازمانی ادراک شده پیش بینی کننده معنادار ابعاد نوآوری سازمانی در بین شعب بان  س ه اس ان 4

 فارس می باشد؟
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Hemayat=    حمایتnoavari=  نوآوریedari=  اداری -مدیری یfarayand=   فرایندtolid= 

 سپه استان فارس یدر شعب بانک ها رکنان از حمایت سازمانی و نوآوری سازمانیادراک کامدل  :(2)نمودار 

مشاهده می شود ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمان در این بان   5بر اساس نمودار شماره 
اس ان فارس می باشد. بنابراین ( در شعب بان  های س ه >p 02/0و  ß=0/10) ها پیش بینی کننده متبت و معنی دار تولید

 با افزایش ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمان میزان تولید نیز افزایش می یابد.
همچنین براساس این نمودار ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمان در این بان  ها پیش بینی 

( در شعب بان  های س ه اس ان فارس می باشد. بنابراین با افزایش >p 02/0و  ß=0/18) ر فرایندکننده متبت و معنی دا
 ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمان میزان فرایند نیز افزایش می یابد.
زمانی در این بان  ها پیش همچنین بر اساس این نمودار ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سا

( در شعب بان  های س ه اس ان فارس می باشد. بنابراین >p 02/0و ß=0/54) اداری -بینی کننده متبت و معنی دار مدیری ی
 اداری نیز افزایش می یابد. -با افزایش ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمان میزان مدیری ی

 

 ریبحث و نتیجه گی
این تحقیق با هدف بررسی نقش ادراک کارکنان از حمایت سازمانی در توسعه نوآوری سازمانی شعب بان  س ه اس ان فارس 
انجام گرفت و با توجه به ن یجه فر یه اول تحقیق، شعب بان  س ه اس ان فارس از نظر حمایت از کارکنان خود از اس اندارد 

ح مطیو  نرسیده اند. ن یجه این تحقیق با ن یجه تحقیقاا لاالقانی، دیواندری و موجود بالاتر امل کرده اند ولی به سط
 ( و دوگرو1182) (؛ احسانی فر، گرجی کرسامی، و سیاه چشم هرزندی1182) (؛ ایوی م ین و ماران پور1122) شیرمحمدی

ا و ارزش قائل شدن برای این ( همسو می باشد. در واقع منابع انسانی، ماارا های آناا و توجه به توانمندسازی آنا5012)
به نقل از ایوی م ین و ماران  5001)یون، ب ی و ساه، منبع مام، از اوامل حیاتی در بقا و موفقیت سازمان محسو  می گردد

(. به لاور کیی با توجه به ن ایج به دست آمده مبنی بر این که ادراک کارکنان از حمایت سازمانی از حد مطیو  تر 1182 پور،
توان اذاان نمود که سازمان در جیب مشارکت کارکنان به لاور کامل موفق نبوده است. بنابراین لازم است میر است، پایین ت

های ارتبالای در کار، بالا بردن پیوس گی االافی در کارکنان و درگیر کردن بیش ر آناا با اهداف سازمان، مدیران با بابود شبکه
ها و روابط های سازمانی و حذف موانع کاری، حذف تبعیضتشریح اهداف و رسالت گیری،مشارکت بیش ر کارکنان در تصمیم

نامناسب افراد در محیط کار، به بابود شرایط کاری و ایجاد محیط ایمن و ایجاد اا ماد کاری در سازمان کم  نمایند. سازمان 
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تعش کارکنان در جات نیل به اهداف  بایس ی جات دس یابی به رفاه و سعمت کارکنان تعش بیش ری مبذول دارد و از
های برانگیخ گی و مدیریت امیکرد از های انگیزشی مناسب و نوع روشکارگیری برنامهسازمان قدردانی به امل آورد. به

ی کارکنان، از سوی مدیران، سرپرس ان و سازمان، تأثیر بگذارد، که از دیدگاه تواند بر حمایت ادراک شدهلارف سازمان می
کنان لازم است به این مسائل بیش ر توجه شود. به ابارتی مدیران باید شرایط را لاوری فراهم آورند که کارکنان بان  ها کار

 ادراک مطیو  تری از حمایت سازمانی داش ه باشند و اا ماد بیش ری نسبت به مدیران خود کسب نمایند. 
ن تر نوآوری سازمانی در دو بعد تولید و فرایند از سطح مطیو  پایی در بررسی فر یه دوم تحقیق، یاف ه ها حاکی از این بود که

اداری در سطح مطیو  قرار دارد. یاف ه های این تحقیق با یاف ه های تحقیق هاشمی، اظیم  -بوده و تناا در بعد مدیری ی
. در محیط کسب و کار ( همسو می باشد5018) ( و احمد، ایسا و مصطفی5018) (؛ کوی، لیو، وی و هو5018) می  و صیواتی

پویا و رقاب ی امروز، سازمان ها با چالش های بسیاری از جمیه نیازها و ان ظاراا رو به افزایش مش ریان خود مواجاند. به 
منظور الامینان از رقابت و موفقیت سازمان، لازم است نوآوری به انوان انصری کییدی در موفقیت سازمان توسط مدیران 

بارتی نوآوری، فرایندی حیاتی است که در جات حفظ مزیت رقاب ی سازمان ها به کار گرف ه می شود و به پذیرف ه شود. به ا
(. 5014 )تباس و برونوا، انوان ابزاری در جات حفظ سام بازار و بابود امیکرد مالی سازمان لازم است مورد توجه قرار گیرد

رائه محصولاا و خدماا است. همین امر موجب شده نوآوری به امروزه مزیت رقاب ی سازمان ها در گرو نوآوری آناا در ا
انوان مو وای مام مورد توجه همگان قرار گیرد. با توجه به اینکه بان  ها در اق صاد جاانی موقعیت قابل توجای دارند و با 

قدینگی در بازار موجود، نیاز ارائه خدماا مالی پایه به بخش وسیعی از مردم و تأمین مالی شرکت های تجاری، ایجاد اا بار و ن
(. از لارفی خدماا بانکداری و ارتباط 5018 )تن، چو و حامید، به نوآوری در ارائه خدماا در آناا بیش از پیش احساس می شود

با مش ریان دس خوش تغییراتی شده است. به همین منظور بان  ها لازم است با ایجاد خعقیت و نوآوری در خدماا خود، در 
( موجب ایجاد 5012) ( و این امر از نظر لوپز ماکادو1184 )احمدپور و حسینیان، و حفظ مش ریان خود گام بردارندجات جذ  

پایداری سازمانی در آناا می گردد. بنابراین با توجه به ن ایج تحقیق حا ر لازم است مدیران بان  ها شرایط را به گونه ای 
و روش های ارائه خدماا خود را به  ت ارائه خدماا نوین پیشگام باشندامایا سازند که شعب بان  های مورد مطالعه درج

 روزرسانی نمایند تا از این لاریق قادر به کسب مزیت رقاب ی و سازواری با محیط م علام امروزی گردند. 

اداری از ابعاد م غیر  -یاف ه های فر یه سوم حاکی از این بود که م غیر حمایت سازمانی ادراک شده با بعد تولید و بعد مدیری ی
نوآوری سازمانی رابطه نداش ه اما با بعد فرایند از ابعاد م غیر نوآوری سازمانی رابطه متبت و معنی دار نشان داده است. در ناایت 
در بررسی فر یه چاارم تحقیق، یاف ه ها نشان داد که ادراک کارکنان شعب بان  های س ه اس ان فارس از حمایت سازمانی 

اداری از ابعاد نوآوری سازمانی در  -سه بعد تولید، فرایند و مدیری ی ین بان  ها، پیش بینی کننده متبت و معنی دار هردر ا
(؛ اییدیز، اوزان و 5018) شعب بان  های س ه اس ان فارس می باشد. ن یجه این تحقیق با ن یجه تحقیق احمد، ایسا و مصطفی

( همسو می باشد. آیزنبرگر، فاسولو 5008) (؛ و لین5012) (؛ دوگرو5012) و ابداله(؛ نظیر، شفی، االایف، کان 5012) کاسکان
( نیز مع قدند که با افزایش ادراک کارکنان از حمایت سازمانی، رف ارهای نوآورانه کارکنان سازمان 1880) و دیویس لاماسرو

سازمانی منبع مامی برای کسب مزیت  تقویت می گردد. از آنجایی که در محیط تجاری کنونی، خعقیت کارکنان و نوآوری
بنابراین اوامیی همچون حمایت سازمانی ادراک شده، کارکنان را در ارائه ایده های نوین  .رقاب ی سازمان ها محسو  می گردد

( و به سازمان در ادمه حیاا و کسب مزیت رقاب ی یاری می کند. در واقع 5008 )لیائو، وو، هو و تی سوی، خود برمی انگیزاند
)ادنان، ساحر،  حمایت کارکنان بان  در بروز رف ارهای شغیی نوآورانه آناا در داخل و خارج از سازمان بسیار حائز اهمیت است
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 (. از سوی دیگر کارکنانی که از سطح حمایت بالاتری برخوردارند امیکرد مطیو  تری دارند5011نارین، کورشی و خان،
تی حمایت سازمانی بر اش یاق شغیی مؤثر است و در بیندمدا می تواند موجباا (. به ابار5011)آیزنبرگ و اس ینگل همبر،

(. از سوی دیگر 1185 )نعامی، تقی پور و نیسی، ارتقای خعقیت و نوآوری کارکنان در انجام وظایف شغیی را فراهم سازد
کنان در تقویت ماارا های خود ( مع قدند که حمایت سازمانی و تشویق کار5011) اوراس ریت، هانا، بیرد، سگییسکی و هازن
 موجب بابود فرایند نوآوری می گردد.

در آخر این نک ه قابل ذکر است که هر سازمانی به ویژه سازمان های خدماتی از جمیه بان  ها برای ادامه بقاء و کسب مزیت 
رای حفظ این منبع ارزشمند بایس ی رقاب ی در محیط م علام کنونی لازم است از نیروی انسانی کارآمد و ماهر اس فاده کند و ب

کارکنان خود را در انجام امور و تصمیم گیری های سازمان مشارکت دهد. پیشنااد می شود مدیران و مسئولین این سازمان 
ها، محیط و شرایطی را برای کارکنان خود فراهم آوردند که آناا فرصت ارائه ایده های نوین خود را بیابند و در انجام فعالیت 
های خود، اس قعل کافی داش ه باشند. از لارفی ارتباط بین مدیران و کارکنان به راح ی و ساولت امکان پذیر باشد و شرایط 
کاری و سیس م پاداش دهی سازمان به گونه ای باشد که برای ت  ت  کارکنان ارزش قائل شده و در صورا امیکرد مطیو  

سطح ادراک کارکنان بان  از حمایت سازمانی افزایش یاف ه و این امر موجب  از آناا قدردانی به امل آید. به این صورا
تقویت رف ارهای نوآورانه آناا شده و در ناایت به بروز نوآوری سازمانی و بابود امیکرد این سازمان های خدماتی کم  می 

 کند. 
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