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چکیده
پژوهش حاضر به بررسی نقش میانجی به اشتراک گذاری خطاها در تأثیر تعلق خاطر کاری بر رفتار نوآورانۀ کارشناسان فناوری 

اطلاعات می پردازد. امروزه، سازمان ها برای رشد و حتی بقا به نوآوری  نیاز دارند. سازمانی که نتواند به طور مداوم محصولات 

و خدمات نوآورانه به بازار عرضه کند، با شکست روبه رو می شود. از سویی، رفتار نوآورانۀ کارکنان نیز تحت تأثیر عوامل 

مختلفی است. تعلق خاطر کاری کارکنان یکی از عواملی است که می تواند بر این رفتار تأثیر بگذارد. با وجود این، نحوۀ 

تأثیرگذاری تعلق خاطر کاری کارکنان یکی از بحث های مهم در جامعۀ کارشناسان فناوری اطلاعات است. جامعۀ آماری 

این پژوهش، کارشناسان فناوری اطلاعات در شرکت های فناوری اطلاعات عضو سازمان نظام صنفی رایانه ای خراسان 

رضوی در شهر مشهد است. در این پژوهش از روش نمونه گیری طبقه ای و براي سنجش متغیرهاي پژوهش از پرسش نامه اي 

شامل 26 سؤال، استفاده شد. این پرسش نامه، میان 210 نفر از کارشناسان فناوری اطلاعات در شهر مشهد توزیع گردید. 

نتایج، نشان داد تعلق خاطر کاری، بر  برای تجزیه وتحلیل داده ها، روش مدل سازی معادلات ساختاری به کار گرفته شد. 

به اشتراک گذاری خطاها و تولید ایده ها تأثیر مثبت و معنی دار دارد. همچنین به اشتراک گذاری خطاها بر تولید و ترویج ایده ها 

تأثیرگذار است. به اشتراک گذاری خطاها، تأثیر تعلق خاطر کاری بر تولید و ترویج ایده ها را میانجی گری می کند.
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1- دانشجوی دکتری، دانشکده  علوم  اداری  و اقتصادی ، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران.
2*- استادیار دانشکده  علوم  اداری  و اقتصادی ، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران./ نویسنده مسوول مکاتبات 

                         a.khorakian@um.ac.ir
3- دانشیار دانشکده  علوم  اداری  و اقتصادی ، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران.



30

ت نوآوری / سال پنجم، شماره اول، بهار 1395
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

1- مقدمه 
 .)Tsai, 2011( نوآوری در دنیای رقابتی نه تنها برای رشد سازمان ها، بلکه برای بقای آن ها نیز ضروری است

از این رو سازمان های امروزی به نوآوری های مستمر در محصولات، خدمات و فرآیندهای خود نیاز دارند. 

شرکت های فعال در صنعت فناوری اطلاعات نیز به دلیل تغییرات سریع و رقابت شدید در این حوزه، ناگزیر 

از نوآوری اند. شرکت هایی که نتوانند به طور مستمر محصولات و خدمات نوآورانه به بازار عرضه کنند، 

متحمل شکست خواهند شد. شرکت هایی وجود داشته اند که با وجود داشتن جایگاه مناسب در بازار فناوری 

اطلاعات، به دلیل ضعف در نوآوری، به تدریج دچار افول و حتی شکست شده اند. از این دست شرکت ها 

 ،AOL ،WebTV ،Napster ،AltaVista ،Silicon Graphics ،Nokia ،Fairchild می توان به شرکت های

.)Bouman, 2010( اشاره نمود Sun Microsystemsو Palm Computing

بهبود عملکرد نوآوری سازمان ها از طریق نیروهای انسانی آن ها امکان پذیر است و سازمان ها با سرمایه گذاری 

بر منابع انسانی خود می توانند به نوآوری دست یابند، زیرا کارکنان نوآور و خلاق، عامل و ایجادکنندۀ 

نوآوری در سازمان هستند. هرچند نوآوری به دست کارکنانی ایجاد می شود که دارای رفتار نوآورانه هستند؛ 

یعنی رفتاری با سه بعد تولید، ترویج و پیاده سازی ایده )Wang, et al., 2015(. علت این امر، آن است که 

برای تحقق نوآوری، ابتدا باید ایده ای شکل بگیرد، سپس آن ایده در سازمان پذیرفته شود و در نهایت ایدۀ 

پذیرفته شده پیاده سازی گردد )Janssen, 2004(. با این وجود، برخی از شرکت های فناوری اطلاعات، با 

وجود سرمایه گذاری های قابل توجهی که برای بهبود عملکرد نوآوری خود انجام می دهند، به نتایج مطلوب 

نمی رسند، زیرا کلید نوآوری را در بیرون از شرکت جستجو می کنند. این شرکت ها از این نکته غافل اند که 

نوآوری از درون شرکت و از میان کارکنانی که دارای رفتار نوآورانه هستند، آغاز می شود. 

عوامل،  این  از  یکی  دارند.  تأثیر  کارکنان  نوآورانة  رفتار  بر  مختلفی  عوامل  پیشین،  تحقیقات  اساس  بر 

تعلق خاطر کاری کارکنان است. نوآوری به کارکنانی نیاز دارد که نسبت به کار خود، حالت ذهنی مثبتی 

داشته و مجذوب آن باشند؛ در کارشان تمرکز داشته باشند؛ در ایفاي نقش هاي کاري، تمام وجود خویش را 

به خدمت بگیرند و براي انجام وظایف شغلي، دارای شور و اشتیاق کافي باشند. کارکنانی با این ویژگی ها، 

دارای تعلق خاطر کاری اند )Kahn, 1990(. بنابراین، آن دسته از کارشناسان فناوری اطلاعات که تعلق خاطر 

کاری ندارند، دارای انگیزه و زمینة کافی برای بروز رفتارهای نوآورانه نیستند و این امر باعث می شود شرکت 

نیز در دستیابی به نوآوری ناکام بماند. 

از سوی دیگر، تعلق خاطر کاری کارکنان در صورتی که باعث افزایش تمایل آن ها برای به اشتراك گذاری 
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خطاهای کاری با یکدیگر شود، تأثیر بیشتری بر رفتار نوآورانة آنان می گذارد. به عقیده رادائلی و همکاران 

)2011(، تشویق به اشتراك گذاری خطاهای کاری در بین کارکنان بر ارتقاء رفتار نوآورانة آن ها و به دنبال آن، 

بهبود نوآوری در سازمان، تأثیر می گذارد )Radaelli, et al., 2011(. با توجه به این که فعالیت شرکت های 

فناوری اطلاعات، تخصصی و مبتنی بر دانش و فناوری است، اهمیت خطاهای کاری به اشتراك گذاشته شده 

در بهبود عملکرد نوآوری در این شرکت ها بالاست. دلیل این موضوع، آن است که اگر کارکنان با آسودگی 

خاطر و از روی میل و رغبت، خطاهایی را که در کار خود انجام داده اند، با یکدیگر به اشتراك بگذارند، 

می توانند از درون درس آموخته های حاصل از خطاهای کاری و برای جلوگیری از رخداد دوبارۀ آن ها، 

ایده های نوآورانه ای ارائه دهند و ضمن جلب موافقت مدیران شرکت، آن ها را اجرا و پیاده سازی کنند 

)Mura, et al., 2013(. بر این اساس، هدف پژوهش حاضر، تعیین میزان نقش میانجی  به اشتراك گذاری 

خطاها در تأثیر تعلق خاطر کاری بر رفتار نوآورانة کارکنان است.   

اگر فضایی در یک شرکت  ایجاد شود که در آن کارشناسان فناوری اطلاعات، تجربه ها و درس آموخته های 

حاصل از خطاهای کاری خویش را با همکاران خود به اشتراك بگذارند، با بهبود رفتار به اشتراك گذاری 

خطاها در بین این کارشناسان، رفتار نوآورانه و تولید، ترویج و پیاده سازی ایده ها در شرکت توسعه می یابد. 

همچنین اگر تعلق خاطر کاری کارکنان بهتر شود یا در زمان جذب نیروهای انسانی، افرادی انتخاب گردند 

که دارای تعلق خاطر کاری باشند، امکان بروز رفتار به اشتراك گذاری خطاها در میان کارکنان بیشتر می گردد. 

در پژوهش های پیشین، کمتر به بررسی تأثیر تعلق خاطر کاری بر رفتار نوآورانه و همچنین نقش میانجی 

به اشتراك گذاری خطاها پرداخته شده است. در تحقیقات پیشین، هنگامی که از رفتار اشتراك دانش بحث 

می شود، جنبة به اشتراك گذاری بهترین شیوه ها بیشتر مورد نظر است و به بعُد دیگر رفتار اشتراك  دانش، یعنی 

به اشتراك گذاری خطاها کمتر توجه می شود؛ در حالی که به اشتراك گذاری خطاها در مقایسه با به اشتراك گذاری 

بهترین شیوه ها، بیشتر زمینة نوآوری را فراهم می کند، چراکه پس از به اشتراك گذاری بهترین شیوه های انجام 

کار، ذهن بسته می شود و ایده های نوآورانه کمتر شکل می گیرند؛ در حالی که از طریق به اشتراك گذاری خطاها، 

کارکنان تلاش می کنند با ارائة ایده های جدید از بروز مجدد خطاها در آینده جلوگیری نمایند.

2- مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

2-1- رفتار نوآورانه 

.)Messmann & Mulder, 2011( رفتار نوآورانة کارکنان به سهم آن ها در توسعة نوآوری های سازمانی اشاره دارد
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رفتار نوآورانه، مفهومي چندبعدی است و به رفتارهایي اطلاق مي شود که به فرآیند نوآوري در سازمان 

کمک نماید )Duverger, 2011(. رفتار نوآورانه، شامل سه بعد تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازی ایده 

است )Ren & Zhang, 2015(، این رفتار نه تنها باید فرآیند ذهني تولید ایده های جدید را توصیف کند، بلکه 

باید به معرفي و به کارگیری ایده های جدید، با هدف بهبود عملکرد سازماني نیز بپردازد )Taştan, 2013(. در 

رفتار نوآورانه، منظور از تولید ایده، ایده پردازی و ارائة ایده های نو از سوی کارکنان است. ترویج ایده به 

تلاش افراد برای جلب حمایت و پشتیبانی مدیران و همکاران از ایده های جدید آنان اشاره دارد. پیاده سازی 

ایده، شامل تلاش هایی برای تبدیل ایده های نو به راه کارهای عملی و پیاده سازی آن ها در فعالیت های کاری 

.)De Jong & Den Hartog, 2007()Mura, et al., 2013( سازمانی است

در تعریفی عملیاتی، کارمندی دارای رفتار نوآورانه در بعد تولید ایده هاست که برای مسائل کاری، ایده ها 

و راه حل های ابتکاری و جدید خلق  کند و به طور مرتب روش ها، تکنیک ها و ابزارهای جدید را در جهت 

ایجاد نوآوری در کار خود جستجو  کند.  در بعد ترویج ایده ها،کارمندی دارای رفتار نوآورانه است که به دنبال 

جلب حمایت و پشتیبانی دیگران از ایده های نوآورانة خود و تأیید آنان باشد و مدیران سازمان را مشتاق 

به پذیرش ایده های نوآورانه  نماید. در نهایت، در بعد تولید ایده ها کارمندی دارای رفتار نوآورانه است که 

.)Janssen, 2000( ایده های نوآورانه را با روشی نظام مند به محیط کاری  خود معرفی و آن ها را کاربردی کند

2-2- اشتراک گذاری خطاها

یکی از عوامل کلیدی در نوآوری سازمان ها، توانایی آن ها در به اشتراك گذاری دانش است. برای موفقیت 

فرآیند به اشتراك گذاری دانش در سازمان، کارکنان باید از رفتار اشتراك دانش برخوردار باشند که شامل 

مجموعه رفتارهایي است که به تبادل اطلاعات، دانش و تجربه ها منجر می شود و سازمان را قادر به گسترش 

مهارت ها و شایستگي هایش می سازد )Matzler, et al., 2005(. یکی از کاستی های پژوهش های گذشته 

در زمینة رفتار اشتراك دانش این است که اشتراك دانش میان کارکنان، عمدتاً بدون تفکیک انواع مختلف 

محتویاتی که به اشتراك گذاشته می شوند، مورد بررسی قرار گرفته است. اشتراك بهترین شیوه ها و اشتراك 

خطاها به عنوان دو بعد از رفتار اشتراك دانش، رفتارهایی هستند که با شرایط متفاوتی برانگیخته می شوند و 

 .)Mura, et al., 2013( مزایا و منافع متفاوتی برای دریافت کنندگان دانش فراهم می کنند

اتفاق  همچنان  بسیار،  تلاش های  وجود  با  که  است  غیرقابل انکار  واقعیتی  کار  در  اشتباه  و  بروز خطا 

می افتد و از سوی دیگر بی توجهی به درس آموخته های ناشی از خطاها، شانس یادگیری و بهره مندی 

از نکته های مثبت خطاها را به حداقل می رساند )Keith & Frese, 2008(. خطاها با وجود نامطلوب 
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بودن، همواره فرصتی برای یادگیری سازمانی فراهم می کند و در نتیجه انگیزه ای برای نوآوری به وجود 

می آورند )Van Dyck, et al., 2005(. با توجه به موارد یادشده، رویکردی مثبت و سازنده به خطا، به نام 

به اشتراك گذاری خطاها مطرح می شود.

کارمندی دارای رفتار به اشتراك گذاری خطاست که خطاهای کاری خود را با همکارانش در میان بگذارد و 

نگاه منفی نسبت به انجام این کار نداشته باشد. این دسته از کارکنان همچنین درس آموخته های حاصل از 

خطاهای کاری خود را در جلسه های بحث و گفتگو و همچنین از طریق تعاملات و ارتباطات غیررسمی  با 

.)Mura, et al., 2013( همکارانش به اشتراك می گذارند

2-3- تعلق خاطر کاری

در دنیاي کنوني، نیروي انساني مهم ترین عامل نوآوری به شمار مي رود. براي آن که نیروهای انساني در 

است  براي سازمان گردند، لازم  ارزش آفریني  بیشینة  با  و  نوآور  ارزشمند،  به سرمایه اي  تبدیل  سازمان 

شرایطي براي آنان فراهم آید تا بتوانند با آرامش و بدون نگرانی خاطر به ایفاي نقش هاي خود در سازمان 

بپردازند و در راستاي اهداف سازمان حداکثر تلاش و توانایي هاي خود را به کار گیرند و به اصطلاح دارای 

تعلق خاطر کاری شوند )خنیفر و همکاران، 1389(. تعلق خاطر کاری، به میزان انرژي  که یک فرد براي 

انجام کارهاي خود صرف می کند، گفته می شود )Maslach, et al., 2001(. کارکنان دارای تعلق خاطر 

کاری، احساس ارتباط مؤثر با کارشان دارند و خود را براي به انجام رساندن مسئولیت هاي شغلی توانمند 

می بینند )Schaufeli, et al., 2002(. به علاوه، این دسته از کارکنان در کارشان به دنبال چالش هاي جدید 

.)Bakker, 2011( می گردند

بر اساس نظر شافلی و همکاران )2002(، تعلق خاطر کاری دارای سه بعد جذب1، نیرومندي2 و وقف3 است 

)Schaufeli, et al., 2002(. جذب، به تمرکز و غرق شدن در کار اشاره دارد. در این حالت، زمان براي افراد 

 .)González-Romá, et al., 2006( سریع می گذرد و افراد درمی یابند که جدا شدن از کار برای آن ها دشوار است

فرد در این حالت، سرسختانه درگیر کار خود می شود، زیرا تجربة کاری برای او بسیار لذت بخش است 

و  انرژي  بالاي  به سطح   که  است  نیرومندي  کاری،  تعلق خاطر  دیگر  بعد   .)Alessandri, et al., 2015(

انعطاف پذیری ذهنی کارمند به هنگام کار اشاره دارد )Zacher, et al., 2015(. در این حالت، کارمند تلاش 

قابل ملاحظه اي در انجام کار نشان می دهد و در مقابل موقعیت ها و مانع های شغلی دشوار، پافشاري و 

ایستادگی می کند )Schaufeli & Bakker, 2004(. کارکنانی که از نیرومندی بالایی برخوردارند، بیشتر به 

واسطة کار خود برانگیخته می شوند. از این رو، این بعد، از لحاظ مفهومی شبیه به مفهوم انگیزش درونی است 
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)نعامی و پیریایی، 1390(. خود را وقف کار کردن، سومین بعد تعلق خاطر کاری است که با تعلق روحی فرد 

به کار خود مشخص می شود )Schaufeli, et al., 2002(. وقف خود به تجربة احساس مهم بودن، رغبت، 

افتخار و چالش در کار اشاره دارد )نعامی و پیریایی، 1390(.

کان )1990(، تعلق خاطر کاری را استفادۀ فرد از تمام وجود خویش برای ایفاي نقش هاي کاري می داند 

)Kahn, 1990(. تعلق خاطر کاری یعنی فرد در ایفاي نقش کاری خود، تمام ابعاد فیزیکي، شناختي و عاطفي 

خویش را به کار می گیرد. کارمندی دارای تعلق خاطر کاری در بعد شناختی است که انجام وظایف کاری، 

آن قدر وی را جذب کند که چیزهای دیگر را فراموش نماید؛ به ندرت در حین انجام کار به چیزهای دیگری 

غیر از کار فکر نماید و هنگام کار این احساس را داشته باشد که زمان به سرعت می گذرد. کارمندی دارای 

تعلق خاطر کاری در بعد عاطفی است که از نظر احساسی علاقه مند به کار باشد. این کارمند، هنگامی که 

کارش را به خوبی انجام می دهد، هیجان زده می شود و احساسات شخصی  وی تحت تأثیر چگونگی انجام 

کار قرار می گیرد. کارمندی، دارای تعلق خاطر کاری در بعد فیزیکی است که انرژی زیادی را صرف کار 

نماید و علاقه مند باشد به شدت کار کند. همچنین تا به انجام رساندن کار، آن را رها نکند و تا جایی که 

امکان داشته باشد بیش از ساعت های کاری در محل کار بماند و اضافه کاری انجام  دهد و حتی ادامة کارش 

.)May, et al., 2004( را به منزل ببرد

2-4- تعلق خاطر کاری و به اشتراک گذاری خطاها

تعلق خاطر کاری، رفتارهای فعالانة متعددی که فراتر از نیازها و الزامات کاری هستند را افزایش می دهد، 

 .)Chen & Chen, 2009( مانند کمک به دیگران، یادگیری دانش های جدید، رفتار شهروندی و مانند آن

به اشتراك گذاری خطاها نیز رفتاری فعالانه است، زیرا فراتر از الزامات کاری مورد انتظار از کارمند محسوب 

می شود. بنابراین کارکنانی که تعلق خاطر کاری دارند، با احتمال بیشتری تمایل دارند خطاهای کاری خود 

را با همکاران به اشتراك  بگذارند )Chen, et al., 2011()Hendriks, et al., 2015(. در این راستا فرضیة  زیر 

مطرح می شود:

H1: تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر به اشتراك گذاری خطاها دارد.

2-5- به اشتراک گذاری خطاها و رفتار نوآورانه

مورا و همکاران )2013( در مطالعه ای نشان داده اند که به اشتراك گذاری خطاها )به عنوان یک بعد از رفتار 

اشتراك دانش( بر رفتار نوآورانة کارکنان اثر مثبت دارد )Mura, et al., 2013(؛ به عبارت دیگر، به اشتراك گذاری 

خطاها، محرك رفتار نوآورانة کارکنان است )Vermeulen, et al., 2014(، زیرا به اشتراك گذاری خطاها 
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باعث می شود ایده هایی با هدف جلوگیری از بروز دوبارۀ این خطاها در ذهن کارکنان شکل بگیرد. همچنین 

اگر کارکنان خطاهای خود را با یکدیگر به اشتراك بگذارند، در تحقق و پیاده سازی این ایده ها به یکدیگر 

کمک خواهند کرد که در نتیجة آن، ترویج و پیاده سازی ایده ها تسهیل خواهد شد. در این راستا فرضیة های 

زیر مطرح می شود: 

H2: به اشتراك گذاری خطاها تأثیر مثبت و معنی داری بر تولید ایده ها دارد.

H3: به اشتراك گذاری خطاها تأثیر مثبت و معنی داری بر ترویج ایده ها دارد.

H4: به اشتراك گذاری خطاها تأثیر مثبت و معنی داری بر پیاده سازی ایده ها دارد.

2-6- تعلق خاطر کاری و رفتار نوآورانه

رابطة بین تعلق خاطر کاری و رفتار نوآورانه موضوع برخی پژوهش های حوزۀ نوآوری بوده است. آگاروال 

و همکاران )2012( در پژوهشی نشان داده اند که تعلق خاطر کاری، همبستگی مثبتی با رفتار نوآورانه دارد. 

ایفا می کند  میانجی  نقش  نوآورانه،  رفتار  و  رهبر-عضو  تبادل  بین  رابطة  در  کاری،  تعلق خاطر  همچنین 

)Agarwal, et al., 2012(. چوقتای )2013(، تعلق خاطر کاری را متغیر میانجی بین دو متغیر تعهد عاطفی 

و رفتار نوآورانه در نظر می گیرد. نتایج این پژوهش، تأثیر تعلق خاطر کاری بر رفتار نوآورانه را تأیید می کند 

)Chughtai, 2013(، علت این تأثیر آن است که کارکنانی که از تعلق خاطر کاری برخوردارند، بدون نگرانی 

به ایفاي نقش هاي خود در سازمان می پردازند و در راستاي نوآوری، حداکثر تلاش و توانایي هاي خود را به 

کار می گیرند )Welbourne, 2007()De Spiegelaere, et al., 2014(. همچنین برای نوآوری، به کارکنانی 

نیاز است که بتوانند بر کار خود متمرکز و در آن غرق شوند و چنان مجذوب کار خود باشند که بتوانند در 

مقابل وسوسة حواس پرتی و جدا شدن ذهنی از کار مقاومت کنند )Agarwal, et al., 2012(. در این راستا 

فرضیة های زیر مطرح می شوند:

H5: تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر تولید ایده ها دارد.

H6: تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر ترویج ایده ها دارد.

H7: تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر پیاده سازی ایده ها دارد.

2-7- نقش میانجی به اشتراک گذاری خطاها در تأثیر تعلق خاطر کاری بر رفتار نوآورانه

همان طور که بیان شد، تعلق خاطر کاری کارکنان، رفتار نوآورانه را در آن ها تقویت می کند، اما اگر همین 

کارکنان دارای تعلق خاطر کاری، با تمایل بیشتری خطاهای کاری خود را به اشتراك  بگذارند، رفتار نوآورانه 

در آن ها به میزان بیشتری تقویت می شود. به عبارت دیگر، تعلق خاطر کاری به واسطة به اشتراك گذاری خطاها 
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به میزان بیشتری رفتار نوآورانه را در کارکنان تسهیل می کند. در این راستا فرضیة های زیر مطرح می شود:
H8: به اشتراك گذاری خطاها تأثیر تعلق خاطر کاری بر تولید ایده ها را میانجی گری می کند.

H9: به اشتراك گذاری خطاها تأثیر تعلق خاطر کاری بر ترویج ایده ها را میانجی گری می کند.

H10: به اشتراك گذاری خطاها تأثیر تعلق خاطر کاری بر پیاده سازی ایده ها را میانجی گری می کند.

2-8- الگوی مفهومی پژوهش

بر اساس فرضیة های مطرح شده، مدل مفهومی پژوهش در شکل )1( نشان داده شده است. مدل مفهومی 
پژوهش تأثیر تعلق خاطر کاری بر ابعاد رفتار نوآورانه را با میانجی گری به اشتراك گذاری خطاها نشان می دهد.  

تعلق خاطر 
کاری

گذاری اشتراک
اشتباهات

رفتار نوآورانه

تولید ایده

ترویج ایده

پیاده سازی 
ایده

H1

H2

H3

H4

H5

H7

H6

شکل )1(: مدل مفهومی  پژوهش

3- روش شناسی پژوهش  
پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهشی کاربردي و از نظر ماهیت و نحوۀ گردآوري اطلاعات، پیمایشی 
است. در این پژوهش برای جمع آوري داده هاي موردنیاز از پرسش نامه ای شامل 26 سنجه استفاده و در آن 
از پاسخگو خواسته شد تا میزان موافقت خود را در مقیاس لیکرت- با درجه بندي 1 تا 5- مشخص کند. در 
این پرسش نامه، عدد 5 به معنی موافقت کامل و عدد 1 به معنی مخالفت کامل است. سنجه های پرسش نامه از 
مطالعات مرتبط پیشین به دست آمده است. برای سنجش ابعاد رفتار نوآورانه در این پژوهش، سه بعد تولید 
ایده، ترویج ایده و پیاده سازی ایده در نظر گرفته شده  است. این ابعاد شامل 9 گویه و برگرفته از پژوهش 
جینسن )2000( است. به اشتراك گذاری خطاها با 4 گویه اندازه گیری می شود که از پژوهش مورا و همکاران 
)2013(  گرفته شده است. برای سنجش تعلق خاطر کاری، از 13 گویه برگرفته از پژوهش مای، گیلسون و 

هارتر )2004( استفاده شد.
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کارشناسان فناوری اطلاعات در شرکت های فناوری اطلاعات عضو سازمان نظام صنفی رایانه ای خراسان 

رضوی در شهر مشهد، جامعة آماری این پژوهش هستند. سطح تحلیل این پژوهش، فردی است. بر اساس 

فهرست سازمان نظام صنفی رایانه ای خراسان رضوی در خرداد 1393، 156 شرکت، عضو فعال این سازمان 

در شهر مشهد بوده اند. مجموع اعضای این شرکت ها حدود 468 نفر است که طبق فرمول کوکران با ضریب 

اطمینان 95% و مقدار خطای قابل تحمل 0/05 حجم نمونه 211 نفر برآورد شد. در این پژوهش از روش 

نمونه گیری طبقه ای استفاده شده است. تعداد 245 پرسش نامه میان تمامی کارشناسان فناوری اطلاعات 

 9 با حذف  که  داده شد  برگشت  پرسش نامه  تعداد 219  نهایت،  در  گردید.  توزیع  منتخب  شرکت های 

پرسش نامه ناقص و غیرقابل استفاده، 210 پرسش نامه به طور کامل مورد تحلیل قرار گرفت. 

جهت تحلیل داده ها، از مدل یابی معادلات ساختاري و روش حداقل مربعات جزئی )PLS( جهت آزمون 

فرضیة ها و برازندگی مدل استفاده شد. مدل سازی معادلات ساختاري به پژوهشگر امکان می دهد مجموعه اي 

دو  روش  از  پژوهش،  این  در  )هومن،1391(.  دهد  قرار  آزمون  مورد  هم زمان  را  رگرسیون  معادلات  از 

مرحله اي پیشنهادي هالند )1999( براي تحلیل داده ها استفاده گردید که در آن ابتدا مدل اندازه گیري از طریق 

تحلیل های روایی ساختاری و پایایی بررسی می شود و سپس مدل ساختاري به وسیلة ضرایب تعیین، برآورد 

.)Hulland, 1999( مسیر بین متغیرها و تعیین شاخص هاي برازش مدل مورد تحلیل و تفسیر قرار می گیرد

در پژوهش حاضر براي محاسبة روایی پرسش نامه، از روایی صوري و روایی ساختاري استفاده شد. روایی 

صوري پرسش نامة پژوهش بر اساس مؤلفه هاي استخراج شده از پژوهش های معتبر گذشته تعیین گردید. 

همچنین از اساتید راهنما و مشاور و چهار نفر از اساتید گروه مدیریت دانشگاه فردوسی مشهد درخواست 

شد که در مورد روایی پرسش نامه اظهارنظر نمایند و نظرات ایشان در پرسش نامه لحاظ گردید. همچنین 

پس از جمع آوري اطلاعات، روایی ساختاري شامل روایی همگرا و تحلیل عاملی تأییدی بررسی و پایایی 

پرسش نامه نیز از طریق ضریب آلفاي کرونباخ اندازه گیري شد که نتایج آن در بخش تجزیه وتحلیل یافته ها 

ارائه گردیده است.

4- تجزیه وتحلیل یافته ها

4-1- اطلاعات توصیفی 

ویژگي هاي جمعیت شناختي نمونة آماري از قبیل جنسیت، سابقة کاری و زمینة تخصصی در جدول )1( 

نشان داده شده است.
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4-2- تحلیل مدل اندازه گیری )مدل بیرونی(

در روش حداقل مربعات جزئی، پایایی هر یک از نشانگرهای سازه ها به وسیلة بارهای عاملی مشخص 

می شود. در تحلیل عاملی تأییدي هر چه میزان بار عاملی به عدد 1 نزدیک تر باشد، در واقع گویاي این مسأله 

است که سنجه های پرسش نامه، ارتباط قوی تری با متغیرهاي اصلی دارند. بر این اساس ارزش بارهای عاملی 

هر یک از نشانگرهای سازه ها باید بزرگ تر یا مساوی 0/5 باشد )Fornell & Larcker, 1981(. نتایج تحلیل 

عاملی تأییدی و ارزش بار عاملی نشانگر های سازه ها در جدول )2( درج شده است. همان گونه که ملاحظه 

می شود، تمامی مقدارهای نشانگرهای مرتبط با هر سازه که در خانه هایی به رنگ تیره مشخص شده اند، بالاتر 

از 0/5 و در نتیجه مدل اندازه گیري، در زمینة نشانگرهاي سازه ها از پایایی کافی برخوردار است. 

از بارهاي عاملی ارائه شده در جدول )2(، براي بررسی روایی همگراي نشانگرهای سازه ها نیز استفاده شد. 

براي اثبات این که نشانگرهای سازه ها از روایی همگرا برخوردارند، دو معیار باید محقق شود: اول این که 

مقدارهای احتمال4 کم تر از 0/05 باشد و دوم این که مقدارهای بارهاي عاملی مربوط به آن، بزرگ تر یا 

مساوي 0/5 باشد. همان طور که در جدول )2( ملاحظه می شود، هر دو معیار موردنظر محقق شده است و 

بنابراین نشانگرهای سازه ها از روایی همگراي مناسب برخوردارند. 

جدول )1(: ویژگي هاي جمعیت شناختي نمونۀ آماري

درصد فراوانیفراوانیمقادیرمتغیر

جنسیت

31/4پاسخ داده نشده
6631/4زن
14167/2مرد

210100مجموع

سابقة کاری

136/2پاسخ داده نشده
17583/4بین 1 تا 9 سال

2210/4بین 10 تا 30 سال
210100مجموع

زمینة تخصصی

94/3پاسخ داده نشده
3918/6شبکه های کامپیوتری
3717/6طراحی وب سایت

8727/2برنامه نویسی
3516/7گرافیک

3315/7سخت افزار
210100مجموع
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جدول )2(: نتایج تحلیل عاملی تأییدي و ارزش بار عاملی نشانگرهای سازه ها

تعلق خاطر نشانگرها
کاری

به اشتراك گذاری 
پیاده سازی ترویج ایده هاتولید ایده هاخطاها

p-valuesایده ها

WE10,8020,3898240,3487810,2709260,223166>0/05
WE20,7540,2559540,2200010,1634600,207233>0/05
WE30,7850,3115050,3256100,3220410,123863>0/05
WE40,7940,3697270,3667720,2446430,199999>0/05
WE50,7400,2419020,3863380,1563600,100241>0/05
WE60,8160,3639110,3960910,2700280,097832>0/05
WE70,7910,3228370,3242470,3308590,218281>0/05
WE80,8030,3222280,4031470,4179460,191513>0/05
WE90,8070,5372910,5673280,4879830,170093>0/05

WE100,7110,3703120,4962350,4678070,044588>0/05
WE110,8380,5187420,6244210,5199100,002578>0/05
WE120,7760,4524740,4844850,4369240,060194>0/05
WE130,7560,5276910,5484510,4977240,034021>0/05
SM 10,4380180,8540,6974740,5635940,089397>0/05
SM 20,3866630,8350,6178850,5537550,063508>0/05
SM 30,3932760,8410,5582560,5357030,213127>0/05
SM 40,3199320,8100,5281950,4851910,009229>0/05
IG 10,4528380,6576710,8430,5767690,085923>0/05
IG 20,4652800,5661690,7780,4456990,154528>0/05
IG 30,4511260,4941180,7630,468638-0,002066>0/05
IP 10,3743440,6072770,6024360,9-0,018284>0/05
IP 20,3787680,5922350,5428390,8960,036197>0/05
IP 30,4228300,5300290,5459060,9010,149122>0/05
II 1-0,020390,0878720,0220650,0010230,864>0/05
II 2-0,0219750,1206240,1358200,1082200,901>0/05
II 30,0397330,0705820,0985110,0138320,793>0/05

در پژوهش حاضر برای سنجش پایایی سازه ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. همان طور که در 
جدول )3( مشخص است، مقدارهای آلفای کرونباخ برای تمامی سازه ها بالاتر از 0/7 است، بنابراین مدل 

اندازه گیري از پایایی سازۀ مناسبی برخوردار است.
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روایی همگرای سازه ها به این معناست که مجموعة نشانگرها، سازۀ اصلی را تبیین می کنند. فورنل و لارکر 
)1981( استفاده از متوسط واریانس استخراج شده5 )AVE( را به عنوان معیاری برای ارزیابی روایی همگرای 
سازه ها پیشنهاد کردند )Fornell & Larcker, 1981(. حداقل مقدار لازم برای روایی همگرای کافی سازه ها 
برابر با 0/5 است. این مقدار تضمین می کند که حداقل 50 درصد از واریانس یک سازه، توسط نشانگرهایش 
تعریف می شود. طبق جدول )4(، مقدار متوسط واریانس استخراج شده برای تمامی سازه ها بالاتر از 0/5 

است که نشان دهندۀ روایی همگرایی مناسب سازه ها می باشد.

جدول )3(: آلفای کرونباخ سازه ها

آلفای کرونباخسازه )متغیر(
0/898888تعلق خاطر کاری

0/855923به اشتراك گذاری خطاها
0/708898تولید ایده ها
0/881302ترویج ایده ها

0/824971پیاده سازی ایده ها

جدول )4(: روایی همگرای سازه ها

AVEسازه 

0/831466تعلق خاطر کاری
0/697626به اشتراك گذاری خطاها

0/632487تولید ایده ها
0/808098ترویج ایده ها

0/729329پیاده سازی ایده ها

4-3- تحلیل مدل ساختاري )مدل درونی(
دومین مرحله در روش هالند )1999(، بهره گیري از ضریب های تعیین، تحلیل مسیر و شاخص هاي برازش 
مدل به منظور ارزیابی مدل ساختاري است )Hulland, 1999(. قدرت پیش بینی مدل طراحی شده، با استفاده 
از مقدار واریانس توضیح داده شده )R2( براي متغیرهاي وابسته تحلیل می شود )Chin, 1998(. تحلیل ضریب 
تعیین، به درك این موضوع کمک می کند که چه اندازه از واریانس متغیر وابسته توسط مجموعه اي از 
پیش بینی کننده ها قابل تعیین است )سکاران، 1385(. در تحقیق حاضر، با توجه به مقدارهای جدول )5( 
می توان نتیجه گرفت که مدل ساختاري پژوهش از قدرت پیش  بینی کافی برخوردار است. به عنوان مثال 



اها
خط

ی 
ذار

ک گ
ترا

ه اش
ی ب

نج
میا

ش 
 نق

 با
انه

ور
وآ

ر ن
فتا

 ر
 بر

ری
 کا

طر
خا

لق 
 تع

ثیر
 تأ

سی
رر

ب

41

حدوداً 64/5 درصد از واریانس متغیر «تولید ایده» توسط متغیرهاي وارد شونده به آن در مدل توضیح داده 
می شود که مقدار قابل قبولی است.

جدول )5(: ضریب تعیین های مدل

ضریب تعیین )R2(متغیرهای وابسته
0/215به اشتراك گذاری خطاها

0/645تولید ایده ها
0/462ترویج ایده ها

0/020پیاده سازی ایده ها

براي تشخیص رابطة علّی بین متغیرهاي مستقل و وابسته از روش تحلیل مسیر استفاده می شود. براي برآورد 
هر یک از مسیرهاي مشخص شده، ضریب های استاندارد شدۀ رگرسیون یا ضریب مسیر محاسبه می گردد. 
ضریب مسیر، نشان دهندۀ این است که به ازای یک واحد تغییر در انحراف معیار متغیر مستقل، انحراف 
معیار متغیر وابسته چه مقدار تغییر می کند. نتایج مدل معادلات ساختاري و نمودار مسیر پژوهش در شکل 
)2( قابل مشاهده است. همچنین مقدارهای آمارۀ تی که به وسیلة آن معنی داری ضریب های مسیر بررسی 

می شود، در شکل )3( نشان داده شده است. 

WE1

WE2

WE3

WE4

WE5

SM1 SM2

SM3 SM4

IG1

IG2

IG3

IP1

IP2

IP3

II1

II2

II3

0.464 0.417

0.778

0.896

0.901

WE6

WE7

WE8

WE9

WE10

WE11

WE12

WE13

0.915

0.097

0.205

0.105

Work Engagement
0.000

Sharing Mistakes
0.215

Idea Promotion
0.462

Idea Generation
0.645

Idea
Implementation

0.020

شکل )2(: ضریب مسیر بین سازه ها
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از شاخص بررسی اعتبار اشتراك6 و شاخص بررسی اعتبار افزونگی7 برای بررسی برازش مدل استفاده 
می شود )آذر و همکاران، 1391(. جدول )6(، مقدارهای هر یک از شاخص هاي مربوط به متغیرهاي مستقل 
و وابسته را نشان می دهد. همان طور که مشاهده می شود شاخص ها، مثبت و بزرگ تر از صفر هستند که 
نشان دهندۀ برازش خوب مدل می باشد. بنابراین، مدل پژوهش به خوبی برازش شده و در نتیجه مورد تأیید 

قرار می گیرد. در واقع این شاخص ها، کیفیت مدل مفهومی را مطلوب ارزیابی می نمایند.

WE1

WE2

WE3

WE4

WE5

SM1 SM2

SM3 SM4

IG1

IG2

IG3

IP1

IP2

IP3

II1

II2

II3

5.349 4.069

18.689

44.215

7.223

WE6

WE7

WE8

WE9

WE10

WE11

WE12

WE13

56.329

0.781

2.602

1.145

Work Engagement Sharing Mistakes Idea Promotion

Idea 
Implementation

Idea Generation

شکل )3(: آمارۀ تی سازه ها

جدول )6(: شاخص هاي برازش مدل تحقیق

CV Red.CV Com.متغیرها

0/6140/614تعلق خاطر کاری
0/1430/698به اشتراك گذاری خطاها

0/4090/632تولید ایده ها
0/3700/808ترویج ایده ها

0/0170/728پیاده سازی ایده ها

4-4- بررسی فرضیه های پژوهش

در این مرحله با استفاده از ضریب های مسیر و سطح معنی داري آن ها، فرضیة هاي پژوهش مورد آزمون قرار 
می گیرد. مقدار آمارۀ تی، معنی داري ضریب مسیر مورد نظر را نشان می دهد و مقدار بیشتر از 1/96 بیشتر 
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باشد، نشان می دهد که این ضریب در سطح خطاي 0/05 معنی دار است. در غیر این صورت، ضریب مسیر 
معنی دار نیست و فرضیة رد می شود )Fornell & Larcker, 1981(. نتایج آزمون فرضیة های اول تا هفتم در 
جدول )7( درج شده است. همانطور که دیده می شود بر اساس ضرایب مسیر و اعداد معناداری در بین این 
7 فرضیة، سه فرضیة چهارم، ششم و هفتم رد و سایر آن ها تأیید شدند. با توجه به این نتایج، می توان گفت 
تعلق خاطر کاری تأثیر مثبتی بر به اشتراك گذاری خطاها و به اشتراك گذاری خطاها تأثیر مثبتی بر تولید و 
ترویج ایده ها دارد، اما به اشتراك گذاری خطاها فاقد تاثیر مثبت و معنادار بر پیاده سازی ایده هاست. همچنین 
تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر تولید ایده ها دارد اما دارای تاثیر مثبت و معنی داری بر ترویج و 

پیاده سازی ایده ها در بین کارشناسان فناوری اطلاعات نیست.

جدول )7(: نتایج آزمون مسیرهای مستقیم

تأیید / رد فرضیهنتیجه آزمونعدد معنی داریضریب مسیرمسیر مستقیمفرضیه
تأیید فرضیهمعنی دار0/4645/349تعلق خاطر کاری f به اشتراك گذاری خطاهااول
تأیید فرضیهمعنی دار0/3864/092به اشتراك گذاری خطاها f تولید ایده هادوم
تأیید فرضیهمعنی دار0/4174/069به اشتراك گذاری خطاها f ترویج ایده هاسوم

رد فرضیهغیر معنی دار0/1200/708به اشتراك گذاری خطاها f پیاده سازی ایده هاچهارم
تأیید فرضیهمعنی دار0/2052/602تعلق خاطر کاری f تولید ایده هاپنجم
رد فرضیهغیر معنی دار0/1051/145تعلق خاطر کاری f ترویج ایده هاششم
رد فرضیهغیر معنی دار0/0970/781-تعلق خاطر کاری f پیاده سازی ایده هاهفتم

پس از این که رابطه های موجود در مسیرهاي مستقیم بین متغیرها در فرضیه هاي پیشین بررسی گردید و 
معنی دار بودن یا نبودن این فرضیة ها مشخص شد، می توان فرضیه هاي مرتبط با متغیري که نقش میانجی دارد 
را تحلیل کرد. اگر آمارۀ تی، بین متغیر مستقل و متغیر میانجی و همین طور بین متغیر میانجی و متغیر وابسته 
بزرگتر از 1/96 باشد، می توان نتیجه گرفت که این دو ضریب مسیر در سطح خطاي 0/05 درصد معنی دار 
است، یعنی متغیر مستقل بر متغیر وابسته تأثیر دارد. نتایج مربوط به سه فرضیة 8، 9 و 10 در جدول )8( 

درج شده است.
در مورد فرضیة هشتم، با توجه به اینکه در قسمت اول مسیر، فرضیة اول و در قسمت دوم مسیر نیز 
دومین فرضیه، مورد تأیید قرار گرفتند )با معنی دار بودن هر دو قسمت مسیرِ غیرمستقیم با نقش میانجی 
به اشتراك گذاری خطاها(، می توان نتیجه گرفت که به اشتراك گذاری خطاها، نقش واسطه اي در تأثیر تعلق خاطر 

کاری بر تولید ایده ها با درجة میانجی گری 0/179 ایفا می کند. بنابراین، فرضیة هشتم نیز تأیید می شود. 
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با توجه به اینکه فرضیة اول و فرضیة سوم نیز تأیید شدند، هر دو قسمت مسیرِ غیرمستقیم با نقش میانجی 
به اشتراك گذاری خطاها، دارای اعتبار هستند. بنابراین می توان نتیجه گرفت که به اشتراك گذاری خطاها نقش 
واسطه اي در تأثیر تعلق خاطر کاری بر ترویج ایده ها با درجة میانجی گری 0/193 ایفا می کند و در نتیجه 

فرضیة نهم نیز تأیید می شود.
فرضیة دهم بیان می کند که به اشتراك گذاری خطاها، تأثیر تعلق خاطر کاری بر پیاده سازی  ایده ها در بین 
کارشناسان فناوری اطلاعات را میانجی گری می کند. با توجه به مورد تأیید قرارگرفتن فرضیة اول و رد شدن 
فرضیة چهارم، می توان نتیجه گرفت که به اشتراك گذاری خطاها، نقش واسطه اي در تأثیر تعلق خاطر کاری 

بر پیاده سازی ایده ها ندارد و بنابراین فرضیة دهم رد می شود. 

تعلق خاطر 
کاری

گذاری اشتراک
اشتباهات

رفتار نوآورانه

تولید ایده

ترویج ایده

پیاده سازی 
ایده

H1

H2

H3

H4

H5

H7

H6

جدول )8(: نتایج آزمون مسیرهای غیرمستقیم

نتیجه آزمون فرضیهنتیجه آزمون فرضیهمسیر غیرمستقیمفرضیه
تأیید فرضیهمعنی دارتعلق خاطر کاری f به اشتراك گذاری خطاها f تولید ایده هاهشتم
تأیید فرضیهمعنی دارتعلق خاطر کاری f به اشتراك گذاری خطاها f ترویج ایده هانهم
رد فرضیهغیر معنی دارتعلق خاطر کاری f به اشتراك گذاری خطاها f پیاده سازی ایده هادهم

پس از بررسی فرضیة هاي پژوهش می توان در مورد مدل پژوهش به یک نتیجه گیري کلی دست یافت. با 
توجه به جدول های )6( و )7(، می توان مدل نهایی این پژوهش را به صورت شکل )4( ارائه نمود. نشانة 
خط نقطه چین در این شکل به معنای آن است که تأثیر یک متغیر بر متغیر دیگر غیر معنی دار است و 

فرضیة مربوط به آن مورد تأیید قرار نگرفته است.  

شکل )4(: نتیجۀ نهایی مدل پژوهش  
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4-5- بحث و تحلیل

بنابر فرضیة اول تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر به اشتراك گذاری خطاها در بین کارشناسان 

معتقدند  آن ها  همسوست.   )2011( همکاران  و  مطالعه چن  نتیجه  با  نتیجه  این  دارد.  اطلاعات  فناوری 

کارکنانی که تعلق خاطر کاری ندارند، در به اشتراك گذاری دانش کاری برای بهبود وظایف خود تلاش اضافی 

نمی کنند )Chen, et al., 2011(. در حقیقت یافته های پژوهش حاضر نشان می دهد که کارشناسان فناوری 

اطلاعات که دارای تعلق خاطر کاری اند، یعنی در ایفاي نقش، تمام ابعاد فیزیکي، شناختي و عاطفي خویش 

را به کار می گیرند، برخوردار از رفتار به اشتراك گذاری خطاها هستند. یکی از دلایل این امر می تواند این 

باشد که تعلق خاطر کاری، باعث رفتارهای فعالانة فراتر از نیازهای کاری مانند کمک به دیگران، یادگیری 

دانش های جدید، رفتار شهروندی و مانند آن نیز می شود. به اشتراك گذاری خطاها نیز رفتاری فعالانه است، 

بنابراین کارشناسان فناوری اطلاعات که تعلق خاطر کاری دارند، از رفتار به اشتراك گذاری خطاها که رفتاری 

فعالانه و فراتر از نیازهای کاری است نیز برخوردارند.

بر اساس فرضیة دوم، به اشتراك گذاری خطاها تأثیر مثبت و معنی داری بر تولید ایده ها و بر اساس فرضیة 

سوم تأثیر مثبت و معنی داری بر ترویج ایده ها در بین کارشناسان فناوری اطلاعات دارد. اما با توجه به رد 

فرضیة چهارم، به اشتراك گذاری خطاها فاقد تاثیر مثبت و معنی داری بر پیاده سازی ایده هاست. نتایج پژوهش 

مورا و همکاران )2013( نیز نشان می دهد که به اشتراك گذاری خطاها بر رفتار نوآورانة کارکنان تأثیر دارد؛ 

به این معنا که به اشتراك گذاری خطاها، تلاش های بیش تر برای تولید و ترویج ایده های جدید را تحریک 

می کند. یافته های پژوهش حاضر، نشان می دهد که کارشناسان فناوری اطلاعات که خطاهای کاری را با 

همکارانشان به اشتراك می گذارند، دارای رفتار نوآورانه در دو بعد تولید و ترویج ایده هستند، زیرا هنگامی که 

یک کارشناس فناوری اطلاعات، خطاهای کاری را که در طول سال ها تجربة کاری خود به آن ها دست یافته 

است، با همکاران خود به اشتراك می گذارد، همکاران وی نیز خطاهای کاری را که بر اثر تجربه یا آموزش 

فرا گرفته اند، در اختیار این فرد قرار می دهند. در این صورت فرد یادشده با استفاده از دانش و تجربة دیگران 

و آگاهی از خطاهای کاری می تواند به ایده های خلاقانه دست یابد؛ یا به عبارت دیگر دارای رفتار نوآورانه در 

بعد تولید ایده شود. همچنین در فضایی که در آن، اشتراك تجربه های حاصل از خطاهای کاری اتفاق می افتد، 

فضای اعتماد و دوستانه ای به وجود می آید که در آن، افراد ترغیب می شوند ایده های خود را با همکاران و 

مدیران در میان بگذارند؛ یا به عبارت دیگر دارای رفتار نوآورانه در بعد ترویج ایده ها گردند. به اشتراك گذاری 

خطاهای کاری به کارکنان اجازه می دهد که ایدۀ  خود را با همکاران و مدیران خود مطرح نمایند و زمینه 
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را برای جلب توجه آن ها به منافع و مزایای ایده ایجاد کنند. نتایج حاصل از آزمون فرضیة  چهارم نشان 

می دهد که به اشتراك گذاری خطاها تأثیر مثبت و معنی داری بر پیاده سازی ایده ها ندارد، زیرا پیاده سازی ایده  و 

اجرایی شدن نوآوری، نیاز به شرایط و ملزوماتی فراتر از به اشتراك گذاری خطاها دارد.

بنا بر فرضیة پنجم، تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر تولید ایده ها در بین کارشناسان فناوری 

اطلاعات دارد، اما با توجه به رد شدن فرضیه های ششم و هفتم، تعلق خاطر کاری تأثیر مثبت و معنی داری بر 

ترویج و نیز پیاده سازی ایده ها ندارد. نتایج این پژوهش در بخش فرضیة پنجم با تحقیقاتی که نشان می دهند 

که بین تعلق خاطر کاری و رفتار نوآورانه، رابطة مثبت و معنی دار وجود دارد )تقی پور، 1388( و یا براي این که 

کارکنان دارای رفتار نوآورانه شوند، لازم است از تعلق خاطر کاری برخودار باشند، همسوست )ولبورن، 2007(. 

نتایج پژوهش آگاروال و همکاران )2012( نیز بیان گر رابطة مثبت و معنی دار بین تعلق خاطر کاری و رفتار 

نوآورانه است. در پژوهش حاضر، سه بعد رفتار نوآورانه یعنی تولید، ترویج و پیاده سازی ایده ها از یکدیگر 

تفکیک شده اند، در حالی که دیگر پژوهش ها رفتار نوآورانه را به صورت کلی در نظر گرفته اند. شاید اگر در 

این پژوهش ها نیز ابعاد مختلف رفتار نوآورانه از یکدیگر تفکیک می شدند، نتایجی مشابه پژوهش حاضر 

به دست می آمد. 

یافته های این پژوهش نشان می دهد که کارشناسان فناوری اطلاعات که دارای تعلق خاطر کاری هستند؛ 

دارای رفتار نوآورانه در بعد تولید ایده ها )فرضیة پنجم( هستند، زیرا براي این که نیروهای انساني در 

سازمان دارای رفتار نوآورانه شوند، لازم است شرایطي براي آنان فراهم گردد تا در راستاي نوآوری، 

حداکثر تلاش و توانایي هاي خود را به کار گیرند؛ یعنی تعلق خاطر کاری داشته باشند. علاوه بر آن، برای 

نوآوری، به کارکنانی نیاز است که بر کار خود متمرکز و در آن غرق  شوند؛ یعنی دارای حالت ذهنی ای 

باشند که آنان را قادر سازد در برابر وسوسة حواس پرتی و جدا شدن ذهنی از کار مقاومت کنند. افراد باید 

چنان به کار خود علاقه مند باشند که بتوانند به طور کامل روی کار تمرکز کنند. با توجه به تأیید فرضیة 

پنجم و رد فرضیة های ششم و هفتم، می توان گفت تعلق خاطر کاری از بین ابعاد سه گانة رفتار نوآورانه، 

بر بعد تولید ایده ها اثر مثبت و معنی داری دارد، زیرا کارشناسان فناوری اطلاعاتِ دارای تعلق خاطر کاری، 

به دلیل این که غرق در کار خود هستند، خود را وقف کار کرده اند؛ به آن علاقه زیادی دارند و ایده های 

بیش تری به ذهن آن ها خطور می کند. البته تعلق خاطر کاری با دو بعد ترویج ایده ها و پیاده سازی ایده ها 

رابطه ای ندارد. این عدم وجود رابطه، می تواند به این دلیل باشد که از میان سه بعد رفتار نوآورانه، دو بعد 

ایده پردازی و خلاقیت، آسان تر از بعد ترویج و پیگیری و همچنین پیاده سازی و اجرای ایده هاست. به 
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نظر می رسد، ترویج و پیاده سازی ایده ها در مقایسه با تولید اید ه ها به شرایط و الزاماتی فراتر از تعلق خاطر 

کاری کارکنان نیاز دارد.

بنا بر فرضیة هشتم، به اشتراك گذاری خطاها تأثیر تعلق خاطر کاری بر تولید  ایده ها و طبق فرضیة نهم، 

تأثیر تعلق خاطر کاری بر ترویج  ایده ها در بین کارشناسان فناوری اطلاعات را میانجی گری می کند. اما با 

توجه به رد فرضیة دهم، به اشتراك گذاری خطاها، نقش واسطه اي در تأثیر تعلق خاطر کاری بر پیاده سازی 

ایده ها ایفا نمی کند. یافته های این پژوهش نشان می دهد که تعلق خاطر کاری کارشناسان فناوری اطلاعات 

از طریق به اشتراك گذاری خطاها، بر تولید و ترویج ایده ها تأثیرگذار است، زیرا هنگامی که کارکنان دارای 

تعلق خاطر کاری هستند، یعنی از لحاظ عاطفی، شناختی و فیزیکی خود را وقف کار کرده اند، امکان 

این که خطاهای کاری را با همکاران خود به اشتراك بگذارند، بیش تر است. کارکنان دارای تعلق خاطر 

کاری، به دلیل علاقه ای که به کار دارند، تمایل دارند با همکاران خود در مورد کار صحبت کنند و از 

طریق این گفتگوها، دانش  و تجربة کاری به دست آمده از خطاها به اشتراك  گذاشته می شود. در این فضای 

اشتراك خطاها، کارکنان ایده های بهتر و بیشتری تولید می کنند و این ایده ها را بیشتر با همکاران خود 

در میان می گذارند.

ضریب مسیرِ تأثیر مستقیم تعلق خاطر کاری بر تولید ایده ها )فرضیة پنجم( 0/205 است، درحالی که ضریب 

مسیر تأثیر تعلق خاطر کاری بر تولید ایده ها با میانجی گری به اشتراك گذاری خطاها )فرضیة هشتم( 0/179 

است؛ یعنی تأثیر تعلق خاطر کاری بر تولید ایده ها به طور مستقیم، اندکی بیشتر از تأثیر آن به طور غیرمستقیم 

و با میانجی گری به اشتراك گذاری خطاها است. تعلق خاطر کاری بر ترویج ایده ها )فرضیة ششم( به طور 

مستقیم تأثیر مثبت و معنی داری ندارد، در حالی که تأثیر تعلق خاطر کاری بر ترویج ایده ها با میانجی گری 

به اشتراك گذاری خطاها )فرضیة نهم( مثبت و معنی دار و دارای ضریب مسیر 0/193 است. 

فضای  در  کار  این  که  دارد  تأثیر  ایده ها  ترویج  بر  کارکنان  کاری  تعلق خاطر  صورتی  در  بنابراین، 

اشتراك  فضای  در  کاری  تعلق خاطر  با  کارکنان  هنگامی که  یعنی  شود؛  انجام  خطاها  به اشتراك گذاری 

خطاهای کاری قرار می گیرند، ترغیب می شوند ایده های نوآورانة خود را با همکاران در میان بگذارند، 

به دنبال جلب حمایت و پشتیبانی دیگران از ایده های نوآورانة خود، توجیه این ایده ها و تأیید دیگران 

باشند. تعلق خاطر کاری بر پیاده سازی ایده ها )فرضیة هفتم(، به طور مستقیم و همچنین با میانجی گری 

اشتراك خطاها )فرضیة دهم( تأثیر مثبت و معنی داری ندارد؛ علت این موضوع می تواند نیاز پیاده سازی 

ایده ها به شرایط و لوازمی فراتر از تعلق خاطر کاری و رفتار به اشتراك گذاری خطاها باشد.
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5- جمع بندی 
این پژوهش به دنبال بررسی تأثیر تعلق خاطر کاری بر رفتار نوآورانة کارشناسان فناوری اطلاعات با نقش 

میانجی به اشتراك گذاری خطاها است. متغیر وابسته در این پژوهش، رفتار نوآورانه می باشد. دلیل توجه 

به این متغیر این است که در دنیای کسب وکار کنونی که رقابت شدید در آن جریان دارد، نوآوری برای 

شرکت ها مزیت رقابتی ایجاد می کند. بدون داشتن مزیت رقابتی، نمی توان در بازار پررقابت باقی ماند. 

نوآوری برای شرکت های فناوری اطلاعات اهمیت دو چندان دارد، زیرا سرعت تغییرات و شدت رقابت در 

این صنعت بسیار بالاست. شرکت ها برای نوآوری نیاز به کارکنان نوآور دارند، زیرا نوآوری امری وابسته 

به انسان است و تنها کارکنان نوآور می توانند نوآوری را برای شرکت به وجود آورند. کارکنانی نوآورند که 

دارای رفتار نوآورانه باشند. برای تحقق نوآوری، کارکنان نباید در مرحلة شکل گیری ایده در ذهنشان متوقف 

شوند، بلکه باید بتوانند حمایت و پشتیبانی مدیران و همکارانشان را نسبت به ایدۀ  خود جلب و با کمک 

آن ها ایدۀ خود را پیاده سازی  نمایند. به عبارت دیگر برای تحقق نوآوری، کارکنان باید سه رفتار تولید، ترویج 

و پیاده سازی ایده را، که تشکیل دهندۀ رفتار نوآورانه است، در خود داشته باشند.

عوامل مختلفی بر رفتار نوآورانة کارکنان تأثیر دارند. با شناسایی این عوامل و کار روی آن ها می توان رفتار 

نوآورانة کارکنان را بهبود بخشید. یکی از عواملی که در پژوهش های پیشین کمتر به آن پرداخته شده، اما 

تأثیر زیادی بر رفتار نوآورانه دارد، تعلق خاطر کاری است. کارمندی که دارای تعلق خاطر کاری است، آن قدر 

مجذوب انجام وظایف کاری خود است که به ندرت در حین انجام کار به چیزهای دیگری غیر از کار فکر 

می کند؛ واقعاً علاقه مند به کار است؛ هنگامی که کارش را به خوبی انجام می دهد هیجان زده می شود؛ انرژی 

زیادی را صرف کار می کند و تا به انجام رساندن کار، آن را رها نمی کند. کارمندی با این ویژگی ها، انگیزه 

و توان بیشتری برای نوآوری و بروز رفتار نوآورانه دارد.

متغیر میانجی در این پژوهش، به اشتراك گذاری خطاهاست. این متغیر یکی از ابعاد رفتار اشتراك دانش است 

که معمولاً در کنار بعد به اشتراك گذاری بهترین شیوه ها مطرح می شود. دستاورد اصلی این پژوهش، بررسی 

نقش میانجی به اشتراك گذاری خطاهاست. در پژوهش های پیشین، هنگامی که صحبت از رفتار اشتراك دانش 

می شود، بیشتر بعد به اشتراك گذاری بهترین شیوه ها و در موارد کمی بعد به اشتراك گذاری خطاها مورد توجه 

قرار گرفته؛ در حالی که به اشتراك گذاری خطاها بیشتر از به اشتراك گذاری بهترین شیوه ها، محرك نوآوری 

است. با به اشتراك گذاشته شدن بهترین شیوه های انجام کار ذهن بسته می شود و ایده های نوآورانه کمتر 

شکل می گیرند. در حالی که در فضای به اشتراك گذاری خطاها، کارکنان سعی می کنند با ایده پردازی، خلأ 
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ناشی از خطا را پوشش دهند و با تولید ایده های جدید از بروز مجدد خطاها در آینده جلوگیری نمایند.
همچنین که اگر سازمانی بخواهد تأثیر تعلق خاطر کاری کارکنان بر رفتار نوآورانة آنان را بالا ببرد، باید 
با  باشند خطاهای خود را  بیشتر مایل  باعث شود کارکنان  شرایطی را فراهم آورد که تعلق خاطر کاری 
همکاران به اشتراك  بگذارند. این امر ممکن است زیرا به دلیل جذابیت و اهمیتی که کار برای کارکنانِ با 
تعلق خاطر کاری دارد، حتی خطاهای کوچک کاری نیز برای آن ها بزرگ و با اهمیت به نظر می رسد، از 
این رو کارکنان تلاش می کنند با به اشتراك گذاری خطاهای خود با دیگر کارکنان، از ایده ها و نظرات آن ها در 

جهت جبران و رفع این خطاها و جلوگیری از بروز مجدد آن ها بهره ببرند.
میانجی گری  با  اطلاعات  فناوری  کارشناسان  نوآورانة  رفتار  بر  کاری  تعلق خاطر  تأثیر  پژوهش،  این  در 
اثر  پژوهشگران  پیشنهاد می شود،  زمینه  این  در  است.  گرفته  قرار  بررسی  مورد  به اشتراك گذاری خطاها 
میانجی گری متغیرهای دیگری مانند خلق دانش و به کارگیری دانش را در رابطة بین تعلق خاطر کاری و 
رفتار نوآورانه بررسی کنند، زیرا خلق دانش، زمینه را برای ایده پردازی و تولید ایده های جدید فراهم می کند. 

همچنین به کارگیری دانش، به ترویج ایده ها و مهم تر از آن، به پیاده سازی ایده های نو کمک می نماید.
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