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 بررسی نقش میانجی رفتار کاری نوآورانه و اعتماد در خلق نوآوری

ملکرد شغلی شغل بر ع -سازمان و فرد-تناسب فرد تأثیرگذاریدر 

 (شهرقائم شهرستان وپرورشآموزش)مطالعه موردی: اداره 
 ۱فاطمه محمد زاده

 4/10/1400تاریخ پذیرش                       12/09/1400تاریخ دریافت: 

 چکیده

 و افراد هایتوانايي تناسب ميان بهترين که افتدمي اتفاق هنگامي شغلي رضايت بيشترين

 به سمت شغلي تناسب عدم دليل به بيشتر باشد و افراد داشته وجود ،ايشان شغلي هایخواسته

بررسي نقش ميانجي هدف از پژوهش حاضر، بنابراين،  روندميپيش  موفقيت عدم يا شکست

شغل  –سازمان و فرد  –تناسب فرد  تأثيرگذاریرفتار کاری نوآورانه و اعتماد در خلق نوآوری در 

هدف، کاربردی و از  ازنظر. تحقيق باشدمي شهرقائم وپرورشآموزشبر عملکرد شغلي در اداره 

اداره کارکنان جامعه آماری شامل . باشدميپيمايشي  -حيث روش تحقيق، توصيفي

بوده و روش نفر  4065 به تعداد 1396، در بهار سال شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزش

تعيين گرديد.  351کوکران و به تعداد نسبي با فرمول  ایطبقه گيرینمونه صورتبه گيرینمونه

از  هاداده. برای تحليل قرار گرفت يموردبررس AMOSو  SPSS افزارهاینرماز طريق  هاداده

و تحليل عاملي تائيدی استفاده گرديد.  اینمونهاسميرنف، آزمون تي تک  -آزمون کولموگروف

ه به مقادير ميانگين، انحراف از معيار، نشان داد، با توج اینمونهدر خصوص آزمون تي تک  هايافته

سازمان و اعتماد  –تناسب فرد مقدار آماره تي و مقدار احتمال، فرضيه صفر در خصوص متغيرهای 

، در حد ذکرشدهوضعيت متغيرهای ، هايآزمودن، از ديدگاه يجهدرنتتائيد شده،  در خلق نوآوری

 .متوسط بوده است
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 مقدمه -1
است  وکارهاکسب شدن موفق و ماندن رقابتي راستای در راهبردی عاملي نوآوری،

 درصحنه رقبا پيوسته ظهور و رقابت وجود به دليل (.530، ص 2005اسميت و تاشمن، )

 و ايده پردازی به کارکنان تشويق طريق از دارادامه و متمايز نوآوری ، ايجادوکارکسب

 سازماني هر توسط رقابتي کسب مزيت در مهم گامي ،هاینوآور و هادهيا یسازادهيپ

نرخ  به رسيدن درراه گوناگوني یهاروش(. 291، ص 2008تاجديني و ترومن، ) باشدمي

 وجود نعتيص و محيطي ساير عوامل و هاسازمان حيات چرخه به توجه با نوآوری متناسب

ارزشمندترين  عنوانبه انساني نيروی به توجه هاروش يکي از اين حالنيباا ولي دارد،

 و پرورش متعدد یهاروش(. در ميان 763، ص 2007بالوت، است ) سازماني سرمايه

 هاروش بهترين از يکي کارکنان ميان کاری نوآورانه در رفتار ايجاد نوآوری، نرخ افزايش

 بالای نرخ و اهداف سازمان به دستيابي در حياتي و مهم نقشي ارکنانک نوآوری .است

 (.559، ص 2006کاراتپه و سوکمن، ) کندمي ايفا سازمان عملکرد

 و افراد هایتوانايي تناسب ميان بهترين که ميافتد اتفاق هنگامي شغلي رضايت بيشترين

 نشان (. تحقيقات2005انک، ؛ بر2006باشد )فريکو،  داشته وجود ايشان، شغلي هایخواسته

پيش  موفقيت عدم يا شکست به سمت شغلي تناسب عدم دليل به بيشتر افراد که است داده

 در(. 2006)پل،  کارکرده خوب به ميل عدم وجود و يا هامهارت علت کمبود به تا روندمي

 نانيکارک دنبال به عملاً وکارکسبصاحبان  و نظری صورتبه پژوهشگران اخير هایدهه

نيز  سازمان عمومي جو و بافرهنگ ،ازيموردن هایتوانمندیبودن  دارا از جدا که هستند

 فرد و شغل -فرد تناسب هم چون مفاهيمي راستا اين در باشند. داشته همسويي و همراهي

، ص 2006آرتور، ) اندقرارگرفته موردتوجه مديريت در ادبيات همزمان طوربه سازمان -

 اين کاری، محيط و ميان فرد سازگاری از است عبارت شغل -فرد سبتنا (. مفهوم787

 و ازيموردن شغلي الزامات ميان متناسبي روابط که شودمي برقرار يخوببه زماني تناسب

 با شغل - فرد که تناسب هستند امر اين بيانگر شدهانجام یهاپژوهش شود. کارکنان برقرار

رکت، عجين شدن و تعهد( و همچنين با شغلي )مثل رضايت شغلي، مشا یهانگرش

دارد مثل عملکرد شغلي و رفتار شهروندی سازماني( رابطه مثبت ) زينرفتارهای کاری 

 و فردی خصوصيات ميان سازمان نيز به تطابق –(. تناسب فرد 392، ص 2007هافمن، )

 ديگرینيازهای  هاآن از يکي کمدست که آيدمي وجود به است و زماني معطوف سازماني
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 داشته وجود حالت دو هر يا مشترکي باشند؛ اصلي خصوصيات دارای يا و سازد برآورده را

که  مضمون بدين است؛ محيط -فرد تناسب ترگسترده سازمان مفهوم فرد -تناسب باشد.

 باشد، داشته وجود اين تناسب که زماني است. محيطش و فرد مشترک تابع فرد، رفتار

 (.2008ويللا، ) يابدمي ثبات افزايش و يتخلاق ،وریبهره رضايت،

 منابع ريسا برخلاف انساني نيروی عامل توليد، عوامل ميان در ازآنجاکهاز طرفي، 

)خليليان و  شودمي شناخته عوامل ساير کنندههماهنگ و شعوریذ عنوانبه سازماني

، دهدميتشکيل (. عملکرد، به ميزان انجام وظايفي که شغل يک کارمند را 2008رحماني، 

انجام  يخوببهتا چه حد الزامات شغل خود را  که يک کارمند دهدميدلالت دارد و نشان 

دلالت دارد،  شدهمصرف. عملکرد را نبايد با تلاش اشتباه گرفت؛ تلاش به انرژی دهدمي

 (.1388)موفق،  شودمي گيریاندازهعملکرد بر اساس نتايج،  کهيدرحال

 موفقيت ميزان و اندايجادشده خاصي اهداف به نيل منظوربه هانسازما که است روشن

 بنابراين، دارد. مستقيم ارتباط انساني نيروهای عملکرد نحوه با سازماني، اهداف به نيل در

 در هاآن نظاير و عملکرد ارزيابي شايستگي، ارزيابي تعيين عناوين تحت که ارزيابي فرايند

 با که است انساني منابع مديريت مؤثر سايلو ابزارها جملهاز ،شودمي مطرح عمل و تئوری

 تحقق مطلوب کارايي با سازمان یهاتيمأمور و هاهدف تنهانه ابزار، اين صحيح اعِمال

)سيدجوادين و مشفق،  شودمي تأمين نيز جامعه و کارکنان واقعي منافع بلکه ،يابدمي

، شودميحيطه رفتار سازماني محسوب  متغيرها در ترينمهمعملکرد کارکنان از (. 1387

و نيل به  دهدميهر سازماني دارای هدفي است که فلسفه وجودی آن را تشکيل  چراکه

. در ميان باشدميبسيج امکانات )سرمايه و تجهيزات و نيروی انساني(  درگرواهداف آن 

رکيب ت چراکهبه عهده نيروی انساني است.  واصليامکانات يک سازمان، نقش محوری 

در سازمان، به دليل فراهم نمودن  مؤثربهينه عامل انساني با عامل سرمايه و ساير عوامل 

. اگر دهدميزمينه افزايش انگيزه نيروی انساني، امکان تحقق اهداف سازمان را افزايش 

نيروی انساني انگيزه و رضايت از شغل خويش نداشته باشد، بالطبع عملکرد کاری وی نيز 

 (.1388)يارعلي،  بدياميکاهش 

 عنوانبه را شغل - تناسب فرد و سازمان -فرد تناسب متغيرهای تحقيق اين در

 تابعي عنوانبه کارکنان رفتار چراکهنوآورانه انتخاب گرديد.  کاری رفتار نيبشيپ متغيرهای
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 تعامل در شغل -تناسب فرد و سازمان -فرد تناسب با محيطي و شخصي از خصوصيات

 بحث داخلي هایپژوهش در تاکنون که دارد تياهم جهتازآن پژوهش اين. باشندمي

 –شخص ) يطيمحتناسب  بحث بما نوآورانه کاری رفتارهای وخلق نوآوری  در اعتماد

 از يکي که اسمت داده نشان سازمان( ترکيب نشده است. تحقيقات –شغل و شخص 

 راستا در اين است. مناسب زمانيجوسا سازمان، در نوآورانه بروز رفتارهای در مهم عوامل

 تعريف نوآوری فرهنگ از راستای حمايت در عاملي نوآوری خلق در اعتماد مفهوم

خواهد  راسخي کمک عقايد و بيان آزادی به کارکنان تسهيل آرزوهای در جو اين .گرددمي

 در و نوآوری خلاقيت .شودمي انجام اداره آموزش و پروش در تحقيق اين نمود.

 نقشي و است حياتي امری ،باشدميآموزش  و تحقيق آنان اصلي کار که ييهانسازما

 - تناسب فرد بررسي با تا آنيم بر پژوهش اين در دارد. هاسازمانقبيل  اين در کنندهتعيين

 و کارکنان ميان در نوآوری در خلق اعتماد در را متغير دو اين نقش سازمان، -فرد و شغل

، شهرقائمشهر  وپرورشآموزشاداره  کارکنان نوآورانه رهای کاریرفتا روی بر آن تبعبه

به قرار دهيم. لذا تحقيق حاضر  يموردبررسآن را بر عملکرد شغلي کارکنان  ريتأثبررسي و 

شغل بر عملکرد  –سازمان و فرد  –تناسب فرد است که: آيا  سؤالبه اين  يپاسخ گوئ دنبال

اداره  در وآورانه و اعتماد در خلق نوآوریشغلي کارکنان از طريق رفتار کاری ن

 است؟ مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزش

 و پیشنه پژوهش مبانی نظری تحقیق -2

 شاغل -تناسب شغل -2-1

هاای  هايي با ويژگيو به سازمان اندافتهيرييتغمعناداری  طوربهها اخير، سازمان دهدر دو 

هاا  ساازمان  گوناه نيا ااند. در يل گشتهتبد گروهو رهبری مبتني بر  شدنيجهانعدم تمرکز، 

گياری از  ها در پي بهرهشود و سازماناصلي سازمان محسوب مي هيسرمانيروی انساني يک 

وری خاود  های نيروی انساني در جهت حداکثر نماودن کاارايي و بهاره   ها و مهارتقابليت

بهتار از داناش،    یريکاارگ باه و  گيریبهرههستند، استفاده از مفهوم تناسب شغلي در جهت 

 های نيروی انساني بسيار حائز اهميت است.توانايي و مهارت

 شخصیت متناسب با شغل -2-2
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موضوع تناسب شخصيت و شغل افراد يکي از اصول مهم و ضروری است که قسامت  »

باشاد. بخاش   های مختلف ناشي از رعايت اين اصل مياعظم موفقيت شاغلان در مسئوليت

نيروهاای مسالح گااهي اوقاات رخ      ازجملاه هاا  خي ساازمان اعظمي از مشکلاتي که در بر

در (. 1381)ابطحاي،  « گاردد دهد، به عدم تناسب شخصيت و شاغل افاراد شااغل برماي    مي

اند. گروهي نياز  را اکتسابي دانسته یاوعدهتعاريف برخي شخصيت را امری ذاتي يا ژنتيکي 

نبايد فراموش کارد کاه   »يرد. گعقيده دارند که شخصيت با تلفيقي از اين دو عامل شکل مي

شخصيت يک مفهوم مطلق نيست و همواره در معرض دگرگوني و تغيير اسات؛ باه عقياده    

ناي، حاوادو و اتفاقاات    روا یهاا یماار يبتغيير فرهنگ، فشارهای اجتماعي، « جان دولارد»

هار تيا    «. »اناد ماؤثر در تغييار شخصايت    عوامال خصوص در دوران کاودکي از  گذشته ب

ول تعامل خاصي بين چنادين نياروی فرهنگاي و شخصاي مانناد گاروه       )شخصيت( محص

 «.همسالان، عوامل ارثي و ژنتيکي، والدين، طبقه اجتماعي، فرهنگ و محيط فيزيکي است

 پیامدهای تناسب شغلی -2-3

و همکارانش نشان دادند کاه تناساب شاغلي منجار باه پيامادهای رفتااری و         ون کوور

شاغل باا رضاايت    –اين است که تناسب شغل  دهندهننشا هاآنهای شود. يافتهنگرشي مي

تاری پيامادهای رفتااری مثال     ضعيف طوربهد سازماني وابسته است؛ همچنين شغلي و تعه

)رفتارهای تابعيت سازماني( و جابجايي کارکنان را تحت تأثير قارار   OCBعملکرد شغلي 

 یهاا روشرسايدند کاه   باه ايان نتيجاه     شدهانجامهای دهد. اين محققان پس از بررسيمي

دهناد و ارتبااط   گيری عيني و درک شده بيشتر وابستگي پيامدهای رفتاری را نشان مياندازه

تناساب شاغلي   تار از سااير اشاکال    ها و پيامدهای رفتاری اندکي قویشبين سازگاری ارز

 (.2003است )ون کوور، 

 تغییر و نوآوری خلاقیت، تفاوت -2-4

 محققان غالب اما شودمي استفاده مترادف طورهب نوآوری با خلاقيت واژه اگرچه

 چراکه گيرند؛ قرار مدنظر جداگانه طوربهبايد  خلاقيت و نوآوری اصطلاح دو که معتقدند

 آوردن به اشاره خلاقيت هستند. هاسازمان در مخصوصاً ایجداگانه تعاريف و معاني دارای

 به چيزی جديد برآوردن لتدلا نوآوری کهيدرحال دارد، وجود مرحله به جديد چيزی
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 تفکيک معادله ذيل يلهوسبهنوآوری  از را اختراع يا خلاقيت ماهيت دارد. استفاده مرحله

 :کردند

 نوآوری = مفهوم + اختراع + انتفاع

 چهارچوب به با توجه که است ایايده بر اشاره «مفهوم» فوق، نوآوری معادله در

کلمه  است. جديد شدهانباشته يک دانش يا و سازمان گروه، يا بخش فرد، آن مرجعي

به  بر «انتفاع» کلمه باشد. رسيده حقيقت به که است جديد ایايده هر به اشاره «اختراع»

-تلاش اينکه به با توجه همچنين دارد. دلالت اختراع يک از استفاده حداکثر آوردن دست

 .باشدمي يافته عينيت خلاقيت نوآوری، پس شود؛ خلاق نتايج به منجر بايستي خلاق های

 خلاقيت واژه مانند نيز نوآوری اما است؛ نوآوری فرآيند از تعريف ترينساده فوق تعريف

 تعريف ديدگاه آن از که دارد بستگي ديدگاهي که به است متنوعي و متعدد تعاريف دارای

 (.1392بلداجي،)حسيني شودمي

 ینه پژوهشپیش -5-2

 نوآوری سازماني بين رابطه بر مشتری اعتماد و تعهد انجيمي متغيرهای يرتأث بررسي»  •

 «چابهار( آزاد در منطقه مستقر تجاری هایموردی: شرکت مطالعه) يسازمان عملکرد و

 با قلم آبتين و گمشادزهي نگاشته شده است. نتايج 1396عنوان پژوهشي است که در سال 

اعتماد  متغير فقط مشتری، اعتماد و مشتری تعهد متغيرهای بين از که است آن یدهندهنشان

 .باشدمي مؤثر سازماني عملکرد و سازماني نوآوری بين رابطه بر ميانجي متغير عنوانبه

 تأثيرتحت عنوان  و 1395در سال  اديب پور و همکاراندر پژوهشي که توسط  •

 با شغلي عملکرد و نوآورانه کاری رفتارهای با شغل و فرد تناسب و سازمان و فرد تناسب

محققان اظهار داشتند که ، انجام گرفت؛ نوآوری خلق در اعتماد ميانجي نقش بر تأکيد

 کارکنان رفتارهای و مثبت یهانگرش و فرد کاری محيط رابطه درباره زيادی تحقيقات

 اينکه و نوآورانه رفتار کاری با فرد محيطي تناسب تأثير تاکنون وجودنيباا است، شدهانجام

 بوده محققان موردتوجه کمتر ،شودمي بهتری عملکرد به منجر کارکنان قيتخلا چگونه

 مؤثر نوآورانه رفتار کاری بر سازمان فرد تناسب و شغل فرد تناسب هايافته اساس بر. است

 نقش ،هايافته همچنين .است مؤثر کارکنان شغلي عملکرد بر نوآورانه کاری رفتار و است
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 رفتار و شغل فرد تناسب سازمان، فرد ميان تناسب رابطه در ینوآور خلق در اعتماد ميانجي

 .کرد تأييد را نوآورانه کاری

تحت عنوان  و 1395در سال  رضايي نسب و دهقان دهنویدر پژوهشي که توسط  •

محققان اظهار داشتند انجام گرفت؛  ،بررسی رابطه رفتارهای نوآورانه با عملکرد سازمان

تازه  یهافرصتدر جستجوی  بايستيميی موفقيت و رشد امروزی برا یهاسازمان که

تازه سوق دهد نوآوری  یهافرصتيک سازمان را به سمت اين  تواندمي آنچهباشند. 

و انجام امور و مسائل  یريکارگبه. سازماني که بتواند از افکار و رفتارهای نو در باشدمي

د خود را در طول دوران بقا داشته عملکر انتظار رشد تواندمي شکيب ،خود استفاده کند

و  بودهيمسازمان  با عملکردبررسي رابطه رفتارهای نوآورانه  مذکورباشد. هدف پژوهش 

رفتارهای  ینوآورمدل اين تحقيق با استفاده از متغيرهای حمايت از نوآوری هنجارهای 

 است. گرفتهشکلسازمان  عملکردنوآورانه و  عملکردنوآورانه، 

کاری  رفتار با سازمان و شغل با فرد تناسب ارتباط در نوآوری به تماداع نقش»  •

« تهران( دانشگاه فناوری و علم پارک :موردمطالعه) بنياندانش هایشرکت در نوآورانه

 نقش بررسي باهدف 1395عنوان پژوهشي است که با کوشش شيری و همکاران در سال 

 شدهانجامنوآورانه  کاری رفتار توسعه در مانساز و شغل با فرد تناسب و به نوآوری اعتماد

رابطه  کارکنان، کاری عملکرد و نوآورانه کاری رفتار بين که دهندمي نشان هااست. يافته

-به سازمان با تناسب و شغل با تناسب مورد در فرد ادراکات و هاديدگاه دارد. وجود مثبتي

 .دارد معناداری و مثبت تأثير کارکنان هنوآوران رفتار بر نوآوری اعتماد نقش ميانجي واسطه

 تحقیقات خارجی

وضعيت سازماني برای »در پژوهشي تحت نام  2017شانکار و همکاران در سال  •

 باوجوداظهار داشتند؛  «آورانهمتوسط رفتار کاری نو يرتأثماني: نوآوری و عملکرد ساز

های مکرر در ی و بحثی وضعيت سازماني برای نوآورانبوهي از ادبيات موجود درباره

ی مديران را بررسي رابطه با عملکرد سازماني، تاکنون مطالعات اندکي رفتار کاری نوآورانه

کند های کشور مالزی اثبات ميمدير شرکت 202های محققان از بررسي کرده است. يافته

لکرد ی بين وضعيت سازماني نوآوری و عمکه رفتار شغلي نوآورانه نقش متوسطي در رابطه

 ها و مسيرها در مطالعات آينده بحث شده است.اين يافته يریکارگبهکند. سازماني بازی مي
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ای در تشکيلات اقتصادی توانايي يادگيری، نوآوری و عملکرد سازماني: مطالعه» •

نگاشته  2017در سال  1جانوای است که با کوشش گومز عنوان مطالعه« کوچک و متوسط

دهد که توانايي يادگيری سازماني بر عملکرد نوآوری تشکيلات ن ميشده است. نتايج نشا

گذارد، گرچه، اثر توانايي يادگيری در عملکرد سازماني مي يرتأثاقتصادی کوچک و متوسط 

در  هاآندهد که کند و نشان ميمهم نيست. اين مطالعه شواهدی بر اين روابط فراهم مي

بت است، موضوعي که در ادبيات تجربي بسيار متن تشکيلات اقتصادی نساجي مهم و مث

گردد عوامل نادر است. محققين در پايان اظهار کردند که در مطالعات آينده پيشنهاد مي

های نوآوری بين احتمالي نوآوری و عملکرد سازماني ارزيابي گردد. مطالعات ديگر تفاوت

 توانست بررسي گردد.ساخت و بخش خدمات مي

آوری نوآوری سازماني، نوآوری فن» بانامپژوهشي را  2016در سال آذر و کياباسچي  •

نتايج نشان  .صورت دادند «اثرات راديکاليسم و گستردگي نوآوری و عملکرد صادراتي:

مستقيم و هم غيرمستقيم با  صورتبهدهد که نوآوری سازماني عملکرد صادراتي هم مي

ريزی تحليل نقش دانه یيلهوسبه يندهد. علاوه بر اآوری نوآوری افزايش ميحفظ فن

محققان، بر طبق راديکاليسم و گستردگي آن، برای نوآوری  آوریفنمتوسط نوآوری 

-؛ که چگونه مورد دوم هم راديکاليسم و هم گستردگي نوآوری فندهندميسازماني، نشان 

ماني مفيد برای عملکرد ساز واقعبهراديکاليسم  يژهوبهدهد، گرچه، آوری را افزايش مي

ی ميان انواع مختلف نوآوری در است. اين مطالعه در تسهيل کمبود تحقيقات بررسي رابطه

و ادبيات بازاريابي با توليد  الملليبينکند و به تجارت ی با عملکرد سازماني کمک ميرابطه

-نرساند که از طريق آن نوآوری سازماني و فهايي ياری ميی مکانيزمشواهد جديد درباره

 آوری نوآوری باعث بهبود عملکرد صادراتي شود.

 تحقیق هایفرضیه -3

 وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  شغل بر اعتماد در خلق نوآوری –تناسب فرد  

 است. مؤثر، شهرقائم

، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  شغل بر رفتار کاری نوآورانه –تناسب فرد  .1

 است. مؤثر
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 وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  سازمان بر اعتماد در خلق نوآوری –رد تناسب ف .2

 است. مؤثر، شهرقائم

 وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  سازمان بر رفتار کاری نوآورانه –تناسب فرد  .3

 است. مؤثر، شهرقائم

 وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  بر رفتار کاری نوآورانه اعتماد در خلق نوآوری .4

 است. مؤثر، شهرقائم

 مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  بر عملکرد شغلي رفتار کاری نوآورانه .5

 است.

 روش تحقیق -4

غيرآزمايشي( از گروه پيمايشي اسات و  ) يليتحل -روش، توصيفي ازنظراين تحقيق 

. آورد حسااب باه ياداني  ن تحقيق را نوعي تحقيق متوان اياطلاعات، مي یآورجمعاز حيث 

مي بزرگ يا کوچکي کاه رواباط   هر مطالعه عل يطورکلبه( معتقد است 1386خاکي )خاکي،

آزماياد و غيرآزمايشاي اسات و در شارايط     ها را ميکند، فرضيهيافته دنبال مينظام طوربهرا 

. ايان  شاود ای ميداني تلقي ميها و مؤسسات اجرا گردد، مطالعهزندگي واقعي مانند سازمان

 ( باا اساتفاده از  ساؤالات )هاا  است، زيرا فرضيه 1ييآزما هيفرضتحقيق نوعي تحقيق ميداني 

 .اندقرارگرفته، مورد آزمون اندآمدهدستبههايي که از جامعه آماری داده

 قلمرو تحقیق -1-4

 قلمرو پژوهش -1-1-4

 :قلمرو اين پژوهش شامل

بررسي نقش ميانجي ر، مبحث : قلمرو موضوعي پژوهش حاضالف( قلمرو موضوعی

سازمان و فرد  –تناسب فرد  تأثيرگذاریرفتار کاری نوآورانه و اعتماد در خلق نوآوری در 

 .باشدمي شغل بر عملکرد شغلي –

 شهرقائم وپرورشآموزشاداره : قلمرو مکاني پژوهش حاضر، ب( قلمرو مکانی

 .باشدمي

 .باشدمي 1396ار و تابستان سال : قلمرو زماني پژوهش حاضر، بهج( قلمرو زمانی
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 جامعه و نمونه آماری -2-4

بررسي نقش ميانجي رفتار کاری نوآورانه و اعتماد  موضوع پژوهش حاضر، کهييازآنجا

شغل بر عملکرد شغلي  –سازمان و فرد  –تناسب فرد  تأثيرگذاریدر خلق نوآوری در 

از نوع  يموردبررس، جامعه دباشمي (شهرقائم وپرورشآموزش)مطالعه موردی: اداره 

 :باشدميبنابراين جامعه آماری پژوهش، به شرح ذيل ؛ باشدميمحدود 

کاه بار    1396، در بهاار ساال   شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان کليه 

 .باشندمي نفر 4065، از سرپرستي اداره، تعداد جامعه آماری اخذشدهطبق آخرين آمار 

 ردآوری اطلاعات:ها و ابزار گروش

روش گردآوری اطلاعات  اينکهدر اين پژوهش با توجه به  هاداده یآورجمعبرای 

 گرديده است: موردنظراطلاعات  آوریجمع، از منابع زير، اقدام به باشدميميداني 

نظری  صورتبههای پژوهش، بخشي از کار جهت گردآوری داده :ایکتابخانه( الف 

و جستجوی  هاپژوهشها و ، مقالات، رسالههاکتابر اين بخش از است که د گرفتهانجام

 است. شدهاستفادههای خارج از کشور کامپيوتری جهت دستيابي به مقالات و رساله

روش برای  ترينمناسببا توجه به اهداف پژوهش و ماهيت آن، : ب( میدانی

است. علت انتخاب اين ، استفاده از تکميل پرسشنامه بوده يازموردنگردآوری اطلاعات 

اطلاعات، اقتضای هدف پژوهش و لزوم کسب  آوریجمعيک روش  عنوانبهروش 

 اطلاعات معتبر بود.

از ديدگاه کارکنان ، تحقيق هایفرضيهمتغيرها و اطلاعات لازم در مورد  آوریجمعابزار 

ملکرد تناسب شغلي، نوآوری و عاستاندارد ، پرسشنامه شهرقائم وپرورشآموزشاداره 

محققان مذکور توسط اين پرسشنامه خواهد بود. ( 2015شغلي افسر، بادير و مودسار خان )

سازمان و رفتار  -شغل، تناسب فرد -تناسب فرد»و در تحقيقي تحت عنوان  2015در سال 

در اين تحقيق محققان با است.  شدهگرفتهبکار  «نقش واسطه اعتماد نوآوری کار نوآورانه:

، به بررسي اثرات تناسب شغلي کارکنان بر گرفتهانجامتحقيقات پيشين  از گيریبهره

را به دو بعد « تناسب شغلي»آنان عملکرد شغلي آنان از طريق نوآوری سازماني پرداختند. 

را « نوآوری سازماني»و همچنين  سازمان –. تناسب فرد 2شغل و  -. تناسب فرد 1 به شرح

را  هاآن يرتأث. رفتار کاری نوآورانه تقسيم نموده و 2ری و . اعتماد در خلق نوآو1به دو بعد 
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 ایپرسشنامهآنان در ادامه تحقيق خود، . قراردادندمورد ارزيابي  «عملکرد شغلي» بر متغير

 طراحي و بعد از تائيد روايي و پايايي از آن استفاده نمودند.

 متغیرها: گیریاندازهمدل و نحوه  -3-4

 وهشمدل مفهومی پژ -2-1-4

اثرات تناسب شغلي و نوآوری سازماني بر عملکرد  مدلپژوهش )چارچوب نظری  •

 ((2015شغلي افسر، بادير و مودسار خان )

 روابط در مورد پردازی تئوری از چگونگي است، مفهومي مدلي مفهومي، چهارچوب

 منطقي، ورطبه تئوری اين .اندشدهفيتعر بر مسئله، مؤثر عوامل عنوانبه که چند عامل بين

 مفهومي، روابط چارچوب خلاصه طوربه. شودمي تدوين قبلي یهاپژوهش بر اساس

 اساس بر پژوهش که است مبنايي مفهومي چهارچوب .دهدمي نشان را متغيرها بين متقابل

 جهت استراتژی يک مفهومي، مدل (.1392و ديگران،  فرددانايي) رودمي پيش انتها، تا آن

 متغيرها، پژوهش اجرای حين در رودمي انتظار که ایگونهبه هش استپژو انجام و شروع

 تعديلاتي ضرورت، حسب و قرارگرفته آزمون و يموردبررس هاآن بين تعاملات و روابط

 (.1999ساتر و ليسن، شود ) اضافه هاآن به يا و کم هاآناز  نيز عواملي و شدهانجام هاآن در

ش ميانجي رفتار کاری نوآورانه و اعتماد در خلق بررسي نقدر تحقيق حاضر در پي 

اداره شغل بر عملکرد شغلي در  –سازمان و فرد  –تناسب فرد  تأثيرگذاریدر  نوآوری

تناسب »ي که در خصوص هايپژوهشبوده و بدين منظور  شهرقائم وپرورشآموزش

يگر وجود داشته؛ و ارتباط آنان با متغيرهای د« عملکرد شغلي»، «نوآوری سازماني»، «شغلي

، تحقيقات مختلفي ذکرشدهبررسي گرديد. تاکنون در خصوص هر يک از متغيرهای 

که با تفکيک کردن نوآوری سازماني کارکنان و  اندبوده، اما تحقيقات معدودی گرفتهانجام

بين اين سه متغير بپردازند. يکي از معدود تحقيقاتي  توأمانتناسب شغلي به بررسي ارتباط 

 2015اين مقوله پرداخته، تحقيقي ست که توسط افسر، بادير و مودسارخان در سال  که به

نقش  :سازمان و رفتار کار نوآورانه -شغل، تناسب فرد -تناسب فرد»و تحت عنوان 

از تحقيقات  گيریبهرهاست. در اين تحقيق محققان با  گرفتهانجام «واسطه اعتماد نوآوری

اثرات تناسب شغلي کارکنان بر عملکرد شغلي آنان از طريق  ، به بررسيگرفتهانجامپيشين 

 -. تناسب فرد 1 به شرحرا به دو بعد « تناسب شغلي»آنان نوآوری سازماني پرداختند. 



 
 

1400 مستانز، 3، شماره 1 جلدفصلنامه کنکاش مديريت و حسابداری،   

 

۱۸۱ 
 

. اعتماد در 1را به دو بعد « نوآوری سازماني»و همچنين  سازمان –. تناسب فرد 2شغل و 

عملکرد » را بر متغير هاآن ريتأثوده و . رفتار کاری نوآورانه تقسيم نم2خلق نوآوری و 

. با توجه به استفاده از چارچوب نظری قدرتمند برای قراردادندمورد ارزيابي  «شغلي

در تحقيق  شدهارائه، در اين پژوهش از مدل ذکرشدهدر تحقيق  ذکرشده متغيرهای

در نظر  هایيهفرضبا عنايت با مطالب بالا، اهداف و  درنهايت. شودمياستفاده  مورداشاره

 .گرددميذيل ارائه  شرح به، مدل مفهومي پژوهش شدهگرفته

 
(Refrence: Afsar Bilal, Badir Yuosre, Muddassar Khan Muhammad, (2015), 

Person–job fit, person–organization fit and innovative work behavior: The 

mediating role of innovation trust, Journal of High Technology Management 

Research 26 (2015) 105–116, Contents lists available at ScienceDirect, 2015 

Elsevier Inc. All rights reserved.) 

تحقيق حاضر به روش روايي صوری و  یهاپرسشنامهتعيين روايي : روایی پرسشنامه

مه استاندارد و منطبق بر مدل مفهومي پژوهش محتوا بوده است؛ بدين نحو که تهيه پرسشنا

و پرسشنامه مناسب  گرفتهانجام، استاد محترم راهنمابا استفاده از جلسات گفتگوی آزاد با 

 يتدرنهاپژوهش و همچنين رجوع به مقاله بيس آن،  هایفرضيهکه با توجه به  شدهانتخاب

 مناسب تشخيص داده شد.

 :پایایی پرسشنامه -4-4

برنز باشد )، همواره يکسان چند باردر  موردنظرنتيجه سنجش با ابزار  آنکهعني پايايي ي

(. به عبارتي مقصود از پايايي يا اعتماد يک ابزار آن است که اگر خصيصه يا 1390انگ، و



 

 ...در ررسي نقش ميانجي رفتار کاری نوآورانه و اعتماد در خلق نوآوریب

 

۱۸۲ 
 

باشد شود، نتايج مشابه  گيریاندازهبا همان ابزار يا ابزارهای مشابه  موردسنجشصفت 

در اين تحقيق برای سنجش پايايي پرسشنامه،  (.1392حمدی، نقل از ا به 1384طرقي، )

ی پرسشنامه در جامعه 30که ابتدا تعداد  صورتنيبدانجام گرفت.  آزمونيشپيک مرحله 

 SPSS افزارنرمها، با استفاده از داده واردکردنآوری شد و پس از توزيع و جمع موردنظر

از اين روش برای برآورد پايايي ثبات  ضريب پايايي )آلفای کرونباخ( محاسبه گرديد.

با کل نمره ابزار، همبستگي  سؤالات تکتک. در اين روش بين شودميدروني استفاده 

، گيرندميمعيني نمره مشخصي را  سؤالو فرض بر اين است افرادی که در  شودميگرفته 

ه در راستای پرسشنام یهاسؤال عمل نمايند. چون همه گونههمانديگر نيز به  سؤالدر 

 (.1390)خاکي،  معين است يا يک ويژگي چيزيک
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 jپرسشنامه یهاسؤالی وعه: تعداد زيرمجم 

 2Sj رمجموعهيز: واريانس نمرات هر 

 2S: واريانس کل 

 بوط به متغيرهای پژوهش آمده است.در جدول نتايج ضرايب آلفای کرونباخ مر
 باخ متغیرهای پژوهشمیزان آلفای کرون دولج

 ميزان آلفای کرونباخ متغيرهای تحقيق رديف

 84/0 شغل -تناسب فرد  1

 81/0 سامان -تناسب فرد  2

 82/0 اعتماد در خلق نوآوری 3

 87/0 رفتار کاری نوآورانه 4

 88/0 عملکرد شغلي 5

 85/0 کل پرسشنامه 6
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و بالاتر  قبولقابل 8/0تا  6/0، بين پايايي ضعيف دهندهنشان، 6/0آلفای کمتر از  معمولاً

 تريکنزدبديهي است که هر چه اين عدد به يک  .باشدميپايايي بالايي  دهندهنشان، 8/0از 

از پايايي بالايي  مورداستفاده، پرسشنامه آمدهدستبهباشد، بهتر است. با توجه به ضرايب 

 .استبرخوردار 

 آماری وتحليلتجزيه -5

آماری توصيفي  یهاروشاز پرسشنامه، از  آمدهدستبهی هاداده ليوتحلهيتجز منظوربه

را در  هاگيریاندازهاز برخي  ایخلاصه درواقعو استنباطي استفاده خواهد شد. اين آمارها 

 به دستتا بر اساس نتايجي که  دهندميو به ما اجازه  دهندميخصوص نمونه ارائه 

ی حاصل از پرسشنامه از طريق هادادهت کنيم. آورديم، در مورد کل جامعه آماری قضاو

 گرفت.خواهد قرار  وتحليلتجزيهدر دو بخش زير مورد  AMOSو  SPSS افزارهاینرم

 آمار توصیفی -1-5

ی تجربي و نتايج عيني هاداده دارنظامموضوع تحليل توصيفي بيان دقيق و کامل و 

توصيفي مثل جداول، توزيع  هایشاخصبا استفاده از  هادادهپژوهش است. در اين بخش 

 قرار خواهد گرفت. وتحليلتجزيهمورد  فراواني، ميانگين، درصد، انحراف معيار و ...

در اين بخش به بيان توصيف مشخصات جامعه آماری با : مطالعات جمعیت شناختی

، سن، ميزان تحصيلات و سابقه خدمت برای تأهلتوجه به متغيرهای جنسيت، وضعيت 

 است. شدهپرداخته موردمطالعهاری جامعه آم

توصيفي  هایشاخصبا استفاده از  هادادهدر اين بخش، : تحلیل توصیفی هایشاخص

قرار  وتحليلتجزيهمورد  مثل جداول، توزيع فراواني، ميانگين، درصد، انحراف معيار و...

 .گرفت

 آمار استنباطی: -2-5

صيفي از قبيل رسم جداول فراواني و آمار تو هایروشدر اين پژوهش، با استفاده از 

، درصد فراواني، فراواني نسبي تجمعي، ميانگين، ميانه، انحراف معيار، مينيمم و 1نمودارها

، در هافرضيهو آزمون  وتحليلتجزيهها خواهيم پرداخت و جهت ماکزيمم به توصيف داده
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بودن  نرمال يرغرت آماری پارامتريک و در صو هایآزموناز  هادادهصورت نرمال بودن 

 استفاده خواهد شد. کيپارامتر نای آمار هایآزموناز  هاداده

 تحقیق: هایفرضیهخلاصه نتایج  -3-5

 تحلیل فرضیه اولنتیجه 

دارای ميانگين  شغل - فرد تناسبمتغير  نتايج نشان داد، اینمونهدر آزمون تي تک 

 05/0و مقدار احتمال که کمتر از  84/2برابر با  tی آماره است، با توجه به مقدار 14/3

شهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان  ازنظر يجهدرنتاست، فرضيه صفر رد شده و 

 است. و مطلوب ، دارای وضعيت بيشتر از حد متوسطشغل - فرد تناسب، متغير شهرقائم

شغل  –تناسب فرد استاندارد متغير  مسيرضريب  نتايج تحليل عاملي تائيدی نشان داد،

تر از بيش .sigبوده و مقدار  78/1برابر با  t، مقدار 09/0برابر با  اعتماد در خلق نوآوریبر 

، شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان  است، نتيجه اينکه، از ديدگاه 05/0

 وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  اعتماد در خلق نوآوریشغل بر  –تناسب فرد 

متغير مستقل بر وابسته در اينجا در  ريتأثمنظور آن است که ميزان ) ستين ثرمؤ، شهرقائم

 .گرددد مير، پس فرضيه اول تحقيق، آماری معنادار باشد( ازنظرحدی نيست که 

 نتیجه تحلیل فرضیه دوم

شغل  –تناسب فرد استاندارد متغير  مسيرضريب  نتايج تحليل عاملي تائيدی نشان داد،

 05/0کمتر از  .sigو مقدار  69/3برابر با  t، مقدار 20/0برابر با  وآورانهرفتار کاری نبر 

تناسب فرد ، شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان ، نتيجه اينکه، از ديدگاه است

 ،است مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  رفتار کاری نوآورانهشغل بر  –

 گردد.مي يدتائ پس فرضيه دوم تحقيق،

 نتیجه تحلیل فرضیه سوم

دارای ميانگين  سازمان - فرد تناسبمتغير  نتايج نشان داد، اینمونهدر آزمون تي تک 

 05/0تر از بيشو مقدار احتمال که  -27/1برابر با  tی آماره است، با توجه به مقدار 94/2

شهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان  ازنظر يجهدرنتشده و  يدتائاست، فرضيه صفر 

 ، دارای وضعيت در حد متوسط است.سازمان - فرد تناسب، متغير شهرقائم
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سازمان بر  –تناسب فرد استاندارد  مسيرضريب  نتايج تحليل عاملي تائيدی نشان داد،

 05/0تر از کم .sigو مقدار  255/2برابر با  t، مقدار 13/0برابر با  اعتماد در خلق نوآوری

تناسب فرد ، شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان جه اينکه، از ديدگاه ، نتياست

 مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  اعتماد در خلق نوآوریسازمان بر  –

 گردد.مي يدتائپس فرضيه سوم تحقيق،  ،است

 نتیجه تحلیل فرضیه چهارم

دارای ميانگين  نوآورانه کاری رفتارمتغير  داد،نتايج نشان  اینمونهدر آزمون تي تک 

 05/0و مقدار احتمال که کمتر از  58/4برابر با  tی آماره است، با توجه به مقدار 20/3

شهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان  ازنظر يجهدرنتاست، فرضيه صفر رد شده و 

 است. و مطلوب ز حد متوسط، دارای وضعيت بيشتر انوآورانه کاری رفتار، متغير شهرقائم

سازمان بر  –تناسب فرد استاندارد  مسيرضريب  نتايج تحليل عاملي تائيدی نشان داد،

 05/0بيشتر از  .sigبوده و مقدار  646/1برابر با  t، مقدار 09/0برابر با  رفتار کاری نوآورانه

تناسب فرد ، شهرئمقاشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان است، نتيجه اينکه، از ديدگاه 

 مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  رفتار کاری نوآورانهسازمان بر  –

متغير مستقل بر وابسته در اينجا در حدی نيست که  ريتأث)منظور آن است که ميزان  نيست

 گردد.، پس فرضيه چهارم تحقيق، رد ميآماری معنادار باشد( ازنظر

 ه پنجمنتیجه تحلیل فرضی

دارای ميانگين  نوآوری خلق در اعتمادمتغير  نتايج نشان داد، اینمونهدر آزمون تي تک 

است،  05/0ر از بيشتو مقدار احتمال که  07/0برابر با  t یمقدار آمارهاست، با توجه به  3

، شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان  ازنظر يجهدرنتشده و  يدتائفرضيه صفر 

 ، دارای وضعيت در حد متوسط است.نوآوری خلق در اعتمادغير مت

بر  اعتماد در خلق نوآوریاستاندارد  مسيرضريب  نتايج تحليل عاملي تائيدی نشان داد،

 05/0تر از بيش sigبوده و مقدار  181/1برابر با  t، مقدار 06/0برابر با  رفتار کاری نوآورانه

اعتماد در ، شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره ان کارکناست، نتيجه اينکه، از ديدگاه 

 مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  رفتار کاری نوآورانهبر  خلق نوآوری
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متغير مستقل بر وابسته در اينجا در حدی نيست که  ريتأثمنظور آن است که ميزان ) ستين

 گردد.د ميرقيق، م تحپنجپس فرضيه  ،آماری معنادار باشد( ازنظر

 نتیجه تحلیل فرضیه ششم

 27/3دارای ميانگين شغلي متغير عملکرد  نتايج نشان داد، اینمونهدر آزمون تي تک 

است،  05/0و مقدار احتمال که کمتر از  07/7برابر با  t یمقدار آمارهاست، با توجه به 

، شهرقائمشهرستان  شوپرورآموزشاداره کارکنان  ازنظر يجهدرنتد شده و رفرضيه صفر 

 است. و مطلوب متغير عملکرد، دارای وضعيت بيشتر از حد متوسط

بر  رفتار کاری نوآورانهاستاندارد  مسيرضريب  نتايج تحليل عاملي تائيدی نشان داد،

است،  05/0تر از کم sigبوده و مقدار  486/5برابر با  t، مقدار 31/0برابر با  عملکرد شغلي

رفتار کاری ، شهرقائمشهرستان  وپرورشآموزشاداره کارکنان ديدگاه نتيجه اينکه، از 

پس  ،است مؤثر، شهرقائم وپرورشآموزشبين کارکنان اداره در  عملکرد شغليبر  نوآورانه

 گردد.مي يدتائم تحقيق، ششفرضيه 

به بررسي کفايت مدل برازش، پرداخته شد. با توجه پژوهش،  هایفرضيهپس از بررسي 

، 861/1107در مدل دو  -ی کایبرازش مدل، مقدار آماره هایشاخصايج حاصل از به نت

است که با  591/1برابر با  هاآناست که حاصل نسبت  696درجۀ آزادی مدل نيز برابر با 

های قابل قبولي است. از طرفي ديگر شاخص يباًتقرتوجه به حجم نمونه بالا مقدار 

و مناسب قرار  قبولقابلهمگي در حد  IFIو  NFI،CFI ،GFI ،AGFIبرازندگي الگو مانند 

 است. 068/0نيز  RMRو شاخص  دارند

 منابع فارسی -6

 اعتماد و تعهد ميانجي متغيرهای يرتأث بررسي (.1396) آبتين عبدالعزيز و گمشادزهي آسيه

 تجاری هایشرکت موردی: مطالعه) يسازمان عملکرد و نوآوری سازماني بين رابطه بر مشتری

 ،1396 فروردين ،1 جلد ،22 شماره حسابداری، و اقتصاد مديريت، چابهار(. آزاد در منطقه مستقر

 .120-112ص 

 ظرفيت بر مؤثر عوامل شناسايي (.1388)بابک ،قريشي و آزيتا ،پورکرمي ؛محمدرضا ،آراستي

 علوم فصلنامه .ايران صنعتي اتوماسيون هایشرکت موردی مطالعه اقتصادی: هایبنگاه نوآوری

 .30-1ص   ،15  شماره ،4  دوره ، 1388 پاييز ، :ايران مديريت

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=76410
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=76410
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=104260
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=104260
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=104262
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=104262
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=3041
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=3041
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=3041
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=3041
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=26797
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=26797
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=26797
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=26797
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 .خدايار ابيلي و حسن موفقي :ترجمه .راهبردهای منابع انساني (.1380) آرمسترانگ، مايکل

 .ت فراانتشارا

. يعمل یو رهنمودها ياساس یعملکرد؛ راهبردها تيري(. مد1386) کليآرمسترانگ، ما

 انتشارات ترمه. .يکاووس لياسماع و يرسپاسيناصر م :ترجمه

بررسي  (.1395اصغر )يعل ،سليمانيو  فاطمه ،زماني ،محمد ،فاطمه زهرا؛ دومهری ،آغوشاني

عملکرد کارکنان شبکه بهداشت و درمان دامغان،  شخصيت و رابطه آن با و نوعتناسب بين شغل 

 .مديريت و حسابداری، تهران الملليبينکنفرانس 

 بر موثر عوامل بررسي (.1389بهزاد ) نيا،حکيمي آقاداود، سيدرسول؛ حاتمي، محمود و

 فصلنامه اصفهان. استان مخابرات ارشد مديران موردی مطالعه ميان مديران در سازماني نوآوری

 .170-127، زمستان ،11 ، شماره4سال شوشتر،  واحد آزاد دانشگاه اجتماعي علوم يتخصص

، تهران: مؤسسه تحقيقات و آموزش 2 اپچ .مديريت منابع انساني. (1381س ح ) ،ابطحي

 .1381مديريت، 

 رابطه بررسي (.1389يوزباشي )عليرضا  و کريم شاطری حاتم، ،سرخيدهفرجي خدايار؛ ،ابيلي

پژوهشي دانشور -علمي دوماهنامه تهران. دانشگاه کارکنان در نوآوری تمايل به و تماعياج سرمايه

 .45، شماره 1389رفتار، تربيت و اجتماع، دانشگاه شاهد، سال هفدهم، اسفند 

مديريت دانش با نوآوری در  یهامؤلفه(. بررسي رابطه بين 1390 )افخمي، امير عطاالله

سي ارشد. به راهنمايي دکتر سعيد جعفری مقدم. دانشگاه آزاد اسلامي کارشنا نامهانيپا. هاسازمان

 واحد سنندج.

 ميان ارتباط (.1390) رحيم و رحيمي، مهدی ،قباد نژاد صاحب، ايماني، ؛مرتضي اکبری،

مناطق  ملي : شرکتموردمطالعه) گرايش کارآفرينانه و داخلي بازاريابي آفرين،رهبری تحول

 .زير چاپ کارآفريني، توسعه نشريه جنوب(. زيخنفت

 عملکرد بر داخلي بازاريابي اثر (.1394البرز ) قيتاني، و ريحانه گسکری، ؛صاحب ايماني،

 آغاجاری. گاز و نفت برداریبهره تاب شرکت هایاداره در سازماني نوآوری ميانجي اثر :کارکنان

 .338-315ص  ،8شماره  ،2ه  دور بازرگاني، -مديريت

 بررسي (.1394عامر ) آبادی،نجمدهقانو  منصور نژاد، زراء ،صاحب ايماني، ؛مهدی بصيرت،

ادارات  :موردمطالعه) سازماني تعهد و بازاريابي داخلي بين رابطه بر کارآفرينانه گرايش تأثير ميانجي

ص  ،89 شماره هشتم، سال وری،بهره مديريت آغاجاری(. گاز و نفت برداریبهره شرکت ستادی

147-169. 

 (. مديريت منابع انساني. تهران: نشر ني.1388زني، نسرين )ج
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ان در بررسي اثرات هوشمندی رقابتي بر نوآوری کارکن(. 1393، اسدالله )جعفرپور کوتنائي 

 دانشگاه آزاد اسلامي، رشته مديريت ارشد. کارشناسي نامهپايان شرکت مخابرات شهرستان بابل.

 تحول. بازرگاني، گرايش

مباحث کاربردی رفتار (. 1394) فروتن، مرضيه و ، حسينالتجارنيام ؛طفيجهانگير، مص

 .سازماني. نشر مرنديز

.)چاپ علوم رفتاری، راهنمای عملي تحقيقهای تحقيق در روش(. 1385رمضان ) ،زادهحسن

 .والاننشر ساچهارم(. 

 شنق بررسي (.1393) يعقوب مصطفي مهارتي، و محمدرضا سيد ؛ کاظمي،مقدم، حسيني

 سازماني عملکرد و بازرگاني هایبين استراتژی رابطه بر کارآفرينانه رفتار و بازار به واسط گرايش

 -پژوهشي علمي مجله مشهد. شهرستان شهرهای صنعتي بزرگ و متوسط توليدی هایدر شرکت

 .234-207ص  نوين، بازاريابي تحقيقات

 يعدالت سازمان ريتاث ي(. بررس1388) ديمهر، حم نيرام و مانيا ،یاحمد ؛يمحمدعل ،يقيحق

 ص ،1388و زمستان  زييپا ستم،يسال هفتم، شماره ب ،يفرهنگ سازمان تيريبر عملکرد کارکنان. مد

79 -101. 

 استراتژيک تفکر بين رابطه بررسي (.1392) امجد ،معصومه و زارعي ،خاقاني ، منصور؛خاکسار

مجله مديريت  گلرنگ(. صنعتي گروه موعهزيرمج یهاشرکت :موردی سازماني )مطالعه نوآوری و

، زمستان 26صنعتي دانشکده علوم انساني دانشگاه آزاد اسلامي واحد سنندج، سال هشتم، شماره 

 .61-49ص ، 1392

 انتشارات بازتاب. .نويسي نامهپايانتحقيق با رويکردی به  روش (.1389غلامرضا ) ،خاکي

 در کمي پژوهش يشناسروش(. 1392عادل ) ،آذر و سيدمهدی ،الواني ؛حسن ،فرددانايي

 انتشارات صفار. :هران. تجامع رويکردی :مديريت

 ،انتشارات :تهران (.13چاپ تربيتي )حقيق در روانشناسي و علوم روش ت (.1383علي ) ،دلاور

 .دانشگاه پيام نور

 بر موثر عوامل پيرامون پژوهشي (.1391ابوالقاسم ) عربيو، کامبيز و ،طالبي رضا؛ ،دهقان

 پيراپزشکي دانشکده مجله کشور. پزشکي علوم هایدانشگاه در سازماني و کارآفريني نوآوری

ص ، 91ارديبهشت  و فروردين ،1 شماره ،6 دوره سلامت(، )پياورد تهران پزشکي علوم دانشگاه

22-33. 
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هبری ر بين ارتباط در سازماني نوآوری ميانجي تأثير بررسي (.1393) ياحمدعل، اللهيروح

-علمي فصلنامۀ آجا. نظامي هایدانشگاه از يکي مطالعه: سازماني مورد عملکرد و نيآفرتحول

 .1393 زمستان ،4 شمارة دوم، انتظامي، سال نيروی در منابع مديريت پژوهشي

 .بخش دولتي ايران یهاسازمانعوامل مؤثر بر ارتقای عملکرد  .(1387رهنورد، فرجه اله )

 .79 ص (،31)پياپي  4 یشمارهشتم، ت، سال همديري یپژوهشنامه

 یآباددولت رضايي و حکاکيسيد مسعود،  اميررضا، ،منفرد ،يدسع؛ کنجکاو، اردکاني ،ديسع

 فناوری. توسعه مديريت فردی، فصلنامه نوآوری توسعه بر موثر عوامل شناسايي (.1392حسين )

 .155-135ص  ،1392پاييز  ،2 شماره

(. بررسي رابطه بين هوش 1390نوبری آيديشه، سميه ) و ور، اميننيک پ سلاجقه، سنجر؛

ولتي شهر تهران. د یهاسازمانهيجاني و نوآوری سازماني در بين مديران بخش خصوصي و 

 .90تابستان  18شماره  -سال پنجم  ،«فراسوی مديريت»

 بررسي (.1395مهدی ) يدويسه س ابراهيم واسفنديار، عابديني،  ،محمدی جمال؛ ،زادهسليم

 نفت پالايشگاه در فرهنگ نوآورانه ميانجي نقش با نوآوری ليدر تسه نيآفرتحول رهبری نقش

 .114-102ص ، 53، شماره 95ترويجي فرايند نو، بهار  علمي تخصصي فصلنامه آبادان.

انتشارات چاپ پنجم(. تهران: انساني )ريزی نيروی برنامه (.1386سيدرضا )سيدجوادين، 

 .ديريت دانشگاه تهرانم دانشگاه

انتشارات دانشکده  :تهران . مباني مديريت منابع انساني.(1388) سيّد جوادين، سيد رضا

 مديريت دانشگاه تهران.

 سازمان در نوآوری بر موثر عوامل بررسي (.1391) معصومه و عطف زهرا ،ديوکلائيسيفي

کنفرانس ملي کارآفريني و  .(شهرقائم)مطالعه موردی: دانشگاه آزاد اسلامي  AHP براساس

 .1391بنيان، دانشگاه مازندران، آبان مديريت کسب و کارهای دانش
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