
 

و  تناسب فرد و سازمان و تناسب فرد و شغل با رفتارهای کاری نوآورانه یرتأث
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 چکیده
وجود تاکنون تأثیر تناسب محیطی فرد با رفتار  شده است، بااین و رفتارهای کارکنان انجام های مثبت تحقیقات زیادی درباره رابطه محیط کاری فرد و نگرش

-شود کمتر موردتوجه محققان بوده است. مطالعه حاضر به بررسی تأثیر تناسب فرد می کاری نوآورانه و اینکه چگونه خلاقیت کارکنان منجر به عملکرد بهتری

آماری پژوهش،  جامعه و عملکرد شغلی، با تبیین نقش میانجی اعتماد در خلق نوآوری پرداخته است.  بر رفتار کاری نوآورانه شغل،-سازمان و تناسب فرد

پرسش به نمونه  42مشتمل بر  یا پرسشنامه ،یمدل مفهوم یو طراح اتیپس از مرور ادب هر تهران هستند.کارکنان و پژوهشگران پژوهشگاه وزارت نیرو در ش

شده  آوری های جمع تحلیل داده گیری تصادفی ساده انتخاب گردید. نمونه موردنظر از روش  نمونهشرکت موردنظر ارائه شد. یستاد یروین 97متشکل از  یآمار

رفتار  رسازمان ب-تناسب فرد شغل و -ها تناسب فرد بر اساس یافته انجام شد. های تحقیق تحلیل معادلات ساختاری جهت تأیید فرضیهبر اساس تحلیل عاملی و 

یان اعتماد در خلق نوآوری در رابطه م ها، نقش میانجی همچنین یافته .است کارکنان مؤثر یعملکرد شغل ررفتار کاری نوآورانه باست و   نوآورانه مؤثر یکار

  کاری نوآورانه را تأیید کرد. شغل و رفتار -سازمان، تناسب فرد -تناسب فرد

 
 :واژگان کلیدی

 ی.عملکرد شغل ،ینوآورانه، اعتماد در خلق نوآور یسازمان، رفتار کار -شغل، تناسب فرد -تناسب فرد
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  111 95، تابستان 15شماره ،سومسال مدیریت سازمانهای دولتی؛  فصلنامه 

 مقدمه  

در راستای رقابتی ماندن و موفق  عاملی راهبردی ،نوآوری

بمه  . (230: 4002، 1)اسممیت و تاشممن  است وکارها کسبشدن 

، وکمار  کسمب  صحنهرقبا در  یوستهپو ظهور  رقابت وجود دلیل

از طریق تشویق کارکنان به ایده  دار ادامهایجاد نوآوری متمایز و 

، گامی مهم  در کسمب   ها ینوآورو  ها یدها سازی پیادهپردازی و 

، 4)تاجدینی و تمرومن  باشد یم مزیت رقابتی توسط هر سازمانی

رسممیدن بممه نممر   راه درگونمماگونی  یهمما روش.  (471: 4002

و سمایر   هما  سمازمان متناسب نوآوری با توجه به چرخه حیمات  

یکمی   حمال  نیبماا وجمود دارد، ولمی    عوامل محیطی و صمنعتی 

 نیارزشممندتر  عنموان  بمه نیروی انسمانی  به توجه  ها شرو ازاین

 یها روشدر میان  .(963: 4009، 3)بالوتاستیه سازمانی سرما

ایجماد رفتمار کماری     متعدد پرورش و افمزایش نمر  نموآوری،   

 .اسممت همما روشن کارکنممان یکممی از بهتممرین در میمما 2نوآورانممه

نوآوری کارکنان نقشی مهم  و حیماتی در دسمتیابی بمه اهمدا       

)کاراتپمه و  کند یمم الای عملکمرد سمازمان ایفما    بسازمان و نر  

 .(227: 4006، 2سوکمن

نظمری و صماحبان    صورت بهاخیر پژوهشگران  یها دههدر 

 دارا بمودن به دنبال کارکنانی هستند که جدا از  عملاً وکار کسب

و جو عممومی سمازمان نیمز     فرهنگ با ،ازیموردن یها یتوانمند

مفماهیمی هم     این راسمتا همراهی و همسویی داشته باشند. در 

 همزممان در  طمور  بمه  سمازمان  -شغل و فمرد  -چون تناسب فرد

: 4006، 6)آرتممور انممد قرارگرفتممه موردتوجممهادبیممات مممدیریت 

عبارت است از سازگاری میمان   شغل -مفهوم تناسب فرد(.929

 شمود  یمم  برقرار یخوب به، این تناسب زمانی فرد و محیط کاری

و کارکنمان   ازیم موردنشمغلی   ممات که روابط متناسمبی میمان الزا  

کمه  بیانگر این اممر هسمتند    شده انجام یها پژوهشبرقرار شود. 

مثمل رضمایت شمغلی،    ) یشغل یها نگرشبا  شغل -تناسب فرد

                                                           
�. Smith & Tushman 

� .Tajeddini & Trueman 

� .Ballout 

� .Innovative work behavior (IWB) 

� .Karatepe & Sokmen 

� .Arthur 

( و همچنین با رفتارهمای کماری   تعهدو  مشارکت، عجین شدن

 نیز )مثل عملکرد شمغلی و رفتمار شمهروندی سمازمانی( رابطمه     

بمه  نیمز  سازمان  -تناسب فرد. (374: 4009، 9)هافمنمثبت دارد

تطابق میان خصوصمیات فمردی و سمازمانی معطمو  اسمت و      

نیازهمای   هما  آنیکمی از   کم   دسمت کمه   دیآ یمزمانی به وجود 

دیگری را برآورده سازد و یا دارای خصوصیات اصلی مشترکی 

سمازمان   -فرد تناسب .باشند؛ یا هر دو حالت وجود داشته باشد

محیط است؛ بمدین ممممون کمه     -تناسب فرد تر گستردهمفهوم 

رفتار فرد، تابع مشترک فرد و محیطش اسمت. زممانی کمه ایمن     

، خلاقیت، و ثبات یور بهرهتناسب وجود داشته باشد، رضایت، 

 (4002، 2)ویللاابدی یمافزایشی 

سمازمان و تناسمب   -تناسمب فمرد   یرهما یمتغدر این تحقیق 

رفتمار کماری نوآورانمه     بین پیش یرهایمتغ عنوان بهشغل را -فرد

تممابعی از  عنمموان بممهرفتممار کارکنممان  چراکممه. انتخمماب کممردی 

سازمان و تناسب -خصوصیات شخصی و محیطی با تناسب فرد

اهمیمت    جهت ازآناین پژوهش  .باشند یمشغل در تعامل -فرد

داخلی بحم  اعتمماد در خلمق     یها پژوهشدارد که تاکنون در 

و رفتارهمما کمماری نوآورانممه بمما بحمم  تناسممب       7نمموآوری

و شخص سازمان( ترکیب نشده است.   شغل -محیطی)شخص

تحقیقات نشان داده اسمت کمه یکمی از عواممل مهم  در بمروز       

. در سمت ی مناسمب ا جوسمازمان رفتارهای نوآورانه در سازمان، 

ی عماملی در راسمتای   نموآور این راستا مفهوم اعتمماد در خلمق   

. این جو در تسهیل گردد یموآوری تعریف حمایت از فرهنگ ن

آرزوهای کارکنان به آزادی بیان و عقاید کمک راسخی خواهمد  

 نمود.

خلاقیت و .  شد انجامنیرو  وزارتاین تحقیق در پژوهشگاه 

که کار اصملی آنمان تحقیمق و توسمعه      ییها سازماننوآوری در 

 در ایمن قبیمل   کننمده  تعیمین  نقشیست و ا امری حیاتی باشد یم

بر آنمی  تما بما بررسمی تناسمب       پژوهشدر این  دارد. ها سازمان

در سازمان نقش این دو متغیمر را در اعتمماد    -شغل و فرد -فرد

                                                           
� .Hoffman 

� .Vilela 

� .Innovation trust 
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آن بمر روی رفتارهمای    تبمع  بمه نوآوری در میان کارکنان و  خلق

 ریتمأث  و نمموده  یسربر کارکنان پژوهشکده نیرو  کاری نوآورانه

 . یقرار ده یموردبررسعملکرد شغلی کارکنان آن را بر 

 

 مبانی نظری

 شغل -تناسب فرد

 یهما  یژگم یوشغلی و  یها یژگیواین مفهوم به رابطه میان 

شمغل در تعماریف اولیمه     - فمرد تناسمب  کارکنان دلالمت دارد.  

عنوان نتیجه ارضای نیازهای  خشنودی شغلی که بر خشنودی به

داشمت. در طمی    یا داشت، نقمش عممده   تأکیدفرد توسط شغل 

)کمه منجمر بمه     تناسب خشنودی شغلی را اززمان پژوهشگران، 

انمد. امما    ( جمدا کمرده  شمود  یپیامدهایی مانند خشنودی شغلی م

شممغلی و  -شممخص تناسممببممه خمماطر رابطممه نزدیممک،  هنمموز

 خشنودی شغلی، رابطه مثبت متوسط تا قوی با یکدیگر دارنمد 

 تناسممب. دیگممر پیامممدهای مممرتبط بمما   (110: 4002، 1)داروچ

شامل تعهد سازمانی، قصد ترک شمغل و فشمار    شغل -شخص 

 -شمخص   تناسمب  یسماز  . از بین دو نوع مفهومباشد یروانی م

منابع بیشمتر   -علایق  تناسبشرح داده شد،  نیازا شیکه پ شغل

ها در ایمن حیطمه،    اغلب پژوهش .موردپژوهش قرارگرفته است

مشمابه   یهما  ارضای نیاز پورتر یا پرسشمنامه  بر مبنای پرسشنامه

میزانمی کمه شمغل     خواهنمد  یکه از فمرد مم  اند  گرفته انجامدیگر 

 )ویژگمی  کند یرا برای او فراه  م ی خاصیها یژگیو اش یکنون

شرح دهد و اینکه این ویژگی تا چه حمد بمه ویژگمی    را عینی( 

 (.63: 4002، 4)اسکروگینایده آل و آرمانی وی نزدیک است

بر این تئوری اسمتوار اسمت    شغل تناسب فرد بااین بعد از 

حاصمل   ن زممانی آ و پیامدهای مثبت شغل -شخص تناسبکه 

کمه منمابع شمغلی،     رسمند  یو به میزان حداکثر خود مم  شوند یم

این منابع از نیازهمای   که ینیازهای فرد را ارضا کند. هنگام قاًیدق

سازد و یا اینکه این ها را کامروا  شخصی کمتر باشد و نتواند آن

منابع بیشمتر از نیازهمای فمرد باشمد، پیاممدهای منفمی حاصمل        

                                                           
� .Darroch 

� .Scroggins 

، چتوسط فرن 1790تا  1760 یها . پژوهشی که بین سالشود یم

بمود   ییها کاپلان و هریسون انجام گرفت یکی از اولین پژوهش

پیامدهای مرتبط با هر دو شمرایط کمبمود و فزونمی     حاًیکه صر

فشممار روانممی و  تممایا ایممن پممژوهشمنممابع را بررسممی کممرد. ن

فیزیولوژیک ناشی از عدم تناسمب بمین منمابع محمیط  هنمی و      

 .(3: 4010، 3)تیمزادراک فرد از خودش را نشان داد

دو بعمد  شمغل   -شمخص  تناسبمفهوم  محققان برای درک

. نیازهمای  انمد  نمموده اشماره   توانمایی -تقاضاهاو  عرضه -نیازها

به معنای سطحی از تجانس میان نیازهمای کارکنمان،    شده عرضه

برای کار  شده گرفته در نظر یها پاداشو  ، ترجیحاتها خواسته

مطالبه شده نیز میزان تجمانس میمان    یها ییتوانا. ستا موردنظر

کارفرمما و   ازیم موردنو انتظمارات و دانمش    شمغلی  یها خواسته

 ددگمر  یمم و دانمش در دسمترس کارمنممد تعریمف     هما  مهمارت 

رابطه  شده انجام. اکثر مطالعات (334: 4002، 2)کریستو  برون

عملاوه  . انمد  نموده دییتأشغل را -میان این دو بعد و تناسب فرد

 و شمغل تحقیقات نشان داده است کمه تناسمب شمخص     نبر ای

نیمز   تمرک خمدمت   کاهش ترک خدمت و قصد باع  موردنظر

ا عان نمود که این تناسب نقش مهمی  توان یمبنابراین . شود یم

 .(2: 4010)تیمز،  کند یمرا در اثربخشی سازمانی ایفا 

عاملی در سطح روانشناسی  یها یژگیوبر طبق نتایا نظریه 

عامل  ،فردی، تناسب شخصیتی کارکنان با شغل و شرایط کاری

 یتئمور . باشمد  یمم عملکرد شمغلی کارکنمان    ینیب شیپمهمی در 

شغل افراد و  نیکه تعامل ب دهد یمکرتون نشان  یانطباق نوآور

جهت حل مشمکلات و طمول عممر     مثبت یها نگرشدر تبیین 

: 4014، 2همان )اشتغال فرد در سازمان نقش بسزایی داردمناسب 

132.) 

با بعمی  تناسبیکی از مطالعاتی که به بررسی روابط انواع 

گمل و   توسمط اسمت،   از متغیرهای نگرشی و رفتاری پرداخته

داد ( انجام پذیرفت. نتمایا ایمن پمژوهش نشمان     4007فلدمن )

ترک شمغلی و   شغل با خشنودی شغلی، قصد -شخص  تناسب

                                                           
� .Tims 

� .Kristof-Brown 

� .Hon 



     

 

 

 

 

  111 95، تابستان 15شماره ،سومسال مدیریت سازمانهای دولتی؛  فصلنامه 
: 4007، 1)ووگمل   هنی رابطه معنماداری دارد  کار راههموفقیت 

در نتایا این پژوهش، همسان با نتایا پژوهشی کریسمتف   (93

 - خصشم  تناسمب (، مسیرهای بمین  4002ن )براون و همکارا-

 -شمخص   تناسمب شغل و پیامدها، نسبت بمه مسمیرهای بمین    

کمه   کننمد  ی. این نتایا پیشنهاد مدارترند یمعنسازمان و پیامدها، 

ی شغل ممکن است ها تخصصکسب همخوانی و هماهنگی با 

سازمانی در رسیدن بمه  و اهدا   ها ارزش بااز هماهنگی  تر مه 

گل و فلمدمن  او(61: 4002)اسکروگین، این پیامدهای مه  باشد

 تناسمب ( بیان کردند که فرد در نحموه بمه دسمت آوردن    4007)

 تناسمب اسمت تما نحموه کسمب      رتریپذ انعطا شغل  -شخص 

( پیشمنهاداتی بمرای   4007واگمل و فلمدمن )  . سازمان ˚شخص 

هما   . آندهنمد  یمدیران در زمینه استخدام نیروی جدید ارائمه مم  

شغلی را به خوب انجمام   توانند یمعتقدند استخدام افرادی که م

تمر از اسمتخدام افمرادی باشمد کمه       خیلمی مهم    تواند یدهند، م

ایمن کمار    نیچنم  هم  اند.  های سازمان متناسب و ارزش بافرهنگ

. دهمد  یکاهش مم  شدت بهبدو استخدام را  آور سرسام یها نهیهز

)ووگل، دهنمد  یمم این اممر را انجمام    برعکس ها معمولاً سازمان

4007 :92.) 

 سازمان -فردتناسب 

 افتمه ی اخیر گسمترش  یها در سال ات به کارکنانحیطه توجه

تناسب بما شمغل    ها نیز در کنار و موضوع انطباق افراد با سازمان

تناسمب میمان    .(112: 4009، 4)ممورلی ردیگ یمم قرار  موردتوجه

را تمرک   ییهما  که مردم سازمان کند یسازمان مطرح م -شخص

سمازگار نیسمتند. بمرای مثمال بما       شانیها تیکه باشخص کنند یم

انتظار داشت  توان یلاحات پنا بعد شخصیتی، مصطاستفاده از ا

بمالایی دارنمد، همخموانی بیشمتری      یمی گرا که افرادی که بمرون 

 محور داشمته باشمند،   -جسور و پرخاشگر و تی   یها بافرهنگ

بمودن دارنمد، بهتمر     گارافرادی که امتیاز بمالایی در ممورد سماز   

هماهنگ شوند تا جوی  گرانه تیحما یا یک جوسازمانبتوانند ب

که توجه خود را بمر جسمارت و پرخاشمگری متمرکمز سماخته      

                                                           
� .Vogel 

� .Morley 

در مقابمل   ودگیاست و افرادی که امتیاز بمالایی در ممورد گشم   

 ییهما  ، بهتر بتوانند خود را با جمو سمازمان  کنند یتجربه کسب م

 تأکیمد  یسماز  کسمان یشمدن و   اسمتاندارد  یجا که بر نوآوری به

، تطبیممق دهنممد. تبعیممت از ایممن راهکارهمما بممه هنگممام کننممد یممم

منجر خواهد شد کمه بهتمر    یا تازهکارکنان  استخدام، به انتخاب

خمود، بمه    نوبمه  بمه سازمان تناسب دارنمد، اممری کمه     بافرهنگ

منجمر خواهمد    تمر  کم  رضایت بیشتر کارکنان و تغییر و تبمدیل  

 -تناسمب شمخص   تحقیقات در ممورد  (. 162: 4010، 3)لیشد

 ها ارزشآیا این  که نیاافراد و  یها ارزشبه  حال نیدرعسازمان 

دارند یما خیمر نیمز توجمه نشمان داده       تناسبسازمان  فرهنگ با

سازمانشمان،   فرهنمگ  بما کارکنان  یها ارزشاست. تناسب میان 

کننده رضایت شغلی، تعهد نسبت به سازمان و تغییمر   ینیب شیپ

 (.164: 4010 ،2)لیو تبدیل پایان است

و اوایل دهه  1720سازمان از اواخر دهه  -شخص  تناسب 

دانشمممندان و پژوهشممگران حیطممه رفتممار    موردتوجممه 1770

، کریس آرجریس عنوان کرد که 1722سازمانی قرار گرفت. در 

دارند که این جمو نقمش    یجوسازماناز  یا ژهیوانواع  ها سازمان

. ایمن  کنمد  یمم یفا بسزایی در جذب و گزینش اعمای سازمان ا

( الگوی جذب 1729تفکر پایه و اساسی فراه  کرد تا اشنایدر )

( 1771را مطرح نماید. جنیفر چمتمن )  یریگ کناره -گزینشی  -

 ینم یب شیپم مدل که پیامدهای سطح سمازمان را  این کز را از رتم

 تناسمب سازمان تغییر داد، زیرا این  -شخص  تناسببه  کرد یم

. کمرد  یمم  ینم یب شیپم و رفتارهای کارکنمان را در کمار    ها نگرش

 خموانی  هم   عنموان  بمه سازمان  -شخص  تناسبتعریف وی از 

از این  مورداستفادهتعریف  نیتر ایرافرد و سازمان،  یها ارزش

 تناسمب تحقیقات تجربی و تئوریک گذشته که به  مفهوم است.

ایمن  سازمان مربوط بودند، نشمان دادنمد کمه اثمرات      -شخص 

د احم شمدن و  تمر  بمزر  پیاممدهای معمین حتمی بما      ربم  تناسب

 -شمخص   تناسبشغلی به  -شخص  تناسباز  لیوتحل هیتجز

 تناسبو سنجش دقیق  یریگ اندازهسازمان، پایدار خواهد ماند. 

اسمت.   تمر  دهیچیپشغلی  -شخص  تناسبسازمان از  -شخص 

                                                           
� .Li 

� .Lee Y 
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سممازمان، پیشممنهاد  -شممخص  شممده ادراک تناسممب یهمما هیممنظر

از فمرد بما    ییهما  یژگم یو، هما  تیم موقعکمه در بعممی    کننمد  یم

بر پیاممدهای   تناسباز سازمان مطابقت دارد و این  ییها یژگیو

ابعمادی از فمرد و ادراک وی    درواقعفردی اثر خواهد گذاشت. 

 گمذارد  یمم تعامل کمرده و بمر رفتمار فمرد اثمر       باه از موقعیت 

 (.4012، 1)سیمونز

سمازمان   -تناسمب فمرد  بیمان نممود    تموان  یم گرید عبارت به

فمردی کارکنمان را    یهما  ارزشسازگاری بین فرهنگ سازمان و 

سازمان سمه   -. یکی از محققان برای تناسب فردکند یمارزیابی 

. سمازگاری بمین   1ویژگی را تعریمف کمرده اسمت کمه شمامل:      

. تناسممب بممین 4سممازمان  یهمما یژگممیوشخصممیت کارکنممان و 

. تناسب و تجانس ارزشمی  3مان شناسایی هد  کارکنان و ساز

سمازمان،   -سازمان و کارکنان. بنابراین برای ایجاد تناسمب فمرد  

باشمند   گفته شیپ یها یژگیوکارکنان باید حداقل دارای یکی از 

)سیمونز، تا با سازمان جور شوند و برای استخدام پذیرفته شوند

 تمر  گسمترده سازمان یمک جمزا از مفهموم     -تناسب فرد(. 4012

محمیط یمک مفهموم     -محیط اسمت. تناسمب فمرد    -فردتناسب 

است و انواع مختلف آن با سطوح متفاوتی از محمیط   یچندبعد

 و حرفممه ارتبمماط دارد: سممطح شممغل، گممروه کمماری، سممازمان  

 .(4006، 4)بورچرز

سمازمان شمامل تطبیمق     -مفهوم تناسمب فمرد   گرید عبارت به

، اهمدا ، نگمرش افمراد و نیازهمای     هما  ارزشتن شخصیت، یاف

. باشمد  یمم و فرهنمگ   هما  خواسمته سازمانی،  یها باارزشهمسو 

که تناسب میان دنیای سازمان و کارکنمان بمه    اند افتهیدرمحققان 

خمود را مبتنمی بمر تغییمرات      یشنهادهایپتا  کند یمکمک  ها آن

اسمت کمه    شده اثباتاین موضوع بیان نمایند.  تر راحتفرآیندی 

را انجمام  خمود   فیکه در آن افراد وظا یطیو مح یسازمان نهیزم

نوآورانمه   یرفتمار کمار   ینیب شیپدر  یمهم ارینقش بس دهند یم

 تموان  یم جهیدرنت (.427: 4002، 3)وربلخواهد داشتکارمندان 

سطح کملان تناسمب    عنوان بهسازمان  -تناسب فردبیان نمود که 

 -کمه تناسمب فمرد   اسمت   یحال امر در نیو ابوده  طیمحبا  فرد

                                                           
� .Simmons 

� .Borchers 

� .Werbel 

بمه   مربموط  هما  ییتوانا، دانش و ها مهارت قیشغل که شامل تطب

 -ح خمرد تناسمب فمرد   ودر سمط افراد است خاص  یها یژگیو

 لیم وتحل هیم تجزگماهی اوقمات    البتمه  .گردد یممحسوب  طیمح

به ایمن   شود یممحسوب  تر تیبااهم ها سازمان یسطح خرد برا

مسمتمر در سمطوح فمردی     یهما  ینموآور نیازمند  ها آندلیل که 

 دارنمد  نگمه کارکنان بوده تا بتوانند مشتریان را راضی و خشمنود  

. با ایمن تفاسمیر   دهد یمچون مشتری به محصول بیشتر اهمیت 

دریافت که کارکنان همواره احساس قرابت بیشمتری بما    توان یم

کاری خود خواهند نمود به شرطی که  یها روالایجاد تغییر در 

و  هما  مهمارت دا  آن بما روحیمات، دانمش،    جو سمازمان و اهم  

 (.101: 4007، 2)کی باشد تر کینزد شانیها ییتوانا

 ینوآوردر خلق اعتماد 

تمایل و میل درونمی  در تعریف عبارت است از  این مفهوم

نسبت به فعمل و اممری خلاقانمه     (شخص و یا گروه) طر  کی

و حمایمت از آن در جهمت    شمود  یمم طر  دیگر سماطع   که از

به یک فعل نوآورانه. تعماریف متعمددی از ایمن واژه     نآ لیتبد

جدید در ادبیات مدیریت وجود ندارد ولی با نگماهی بمر    نسبتاً

نکات یکسانی را برداشت نمود.  توان یمهمین تعاریف موجود 

کمه   دوطرفمه نکاتی ه  چون وجمود انتظمارات مثبمت، اعتمماد     

نمه و  متهورا یهما  دهیم ااشخاص را در معرض پذیرش افعمال و  

لازمه وجمود حمس    (.1040: 4006، 2)لویچیدهد یمنوین قرار 

اعتماد در سازمان بر کسی پوشیده نیست. ولی وجود اعتماد در 

اعتمماد در خلمق   وجمود   گمر ید انیم ب بمه  نوآورانه و یا یندهایفرآ

 اهمیت داشته باشد؟ تواند یمبه چه دلیل  نوآوری

جدید توسمط کارکنمان    یها دهیاکه بیان  دادتحقیقات نشان 

که بتواند این رغبمت را   یا زهیانگنیازمند مشوق و انگیزه است. 

 شمان یها دهیادر افراد ایجاد کند که بدون ترس و واهمه از ابراز 

موجمب سمکوت    توانمد  یمرا بیان کنند. بررسی نکاتی که  ها آن

را  یتموجه  جالمب ت شود نکا شان نوآورانهی ا دهیاافراد در ابراز 

 تواننممد یمممعوامممل متعممددی (. 19: 4010، 6)شممولتدربممر دارد

فمراه  سمازند. تمرس از تمسمخر     موجبات سکوت نوآوری را 

                                                           
� .Kim 

� .Lewicki 

� .Schulte 



     

 

 

 

 

  111 95، تابستان 15شماره ،سومسال مدیریت سازمانهای دولتی؛  فصلنامه 
توسط همکاران  ها دهیا، جدی نگرفتن مافوق، سرقت فانیرد ه 

عواملی باشمند کمه    ازجمله توانند یمو....  ی جمعیها جلسهدر 

ی فمراه    هنم  یهما  تیم خلاقسکوت افراد را در بیمان نکمردن   

سازند. ایمده اعتمماد بمه نموآوری در پاسمه بمه هممین عواممل         

آمده است. اگمر کارکنمان تمرس از مقاوممت      به وجودبازدارنده 

همکاران، درگیری با مافوق و یا انزوای اجتماعی را برای خمود  

و بمه   گرفتمه  شیپم سمکوت را در   نیقم ی بمه متصور شموند قطمع   

 دهنمد  یمم تمن در   ،نقمایص آشمکار   هرچند بافرآیندهای فعلی 

در ایمن راسمتا مفهموم اعتمماد بمه      (.23: 4012، 1)رحمت شازی

مرکمزی بمرای ایجماد یمک محمیط داخلمی در        عنوان به ینوآور

تبمدیل بمه نموآوری     درراهخلاقانمه   یهما  دهیاجهت حمایت از 

 ازیم موردنحمد   . اما باید توجه داشمت گردد یمسازمانی تعریف 

برای یک سمازمان   تواند یموگرنه  سازمان به اعتماد کنترل شود

 هزینه زا باشد.

بما شمغل و   ) طیمحم  -در تبیین رابطمه میمان تناسمبات فمرد    

سازمان( و اعتماد به نوآوری پیدا اسمت کمه ادراک کارکنمان در    

ایجماد جموی    کننمده  لیتسمه موجمود   یها تناسبمورد ارزش و 

نوآوری بما خطمر هممراه اسمت      تیماه با نوآوری باشد. همسو

حس اعتماد همانند آغوش بازی است که همکماران و   جهیدرنت

 جمه یدرنت. کننمد  یمم بماز   نموآور سازمان برای کارمند  یطورکل به

میزان تشویق سازمان بمه خطمر کمردن کارکنمان      عنوان بهاعتماد 

. البته باید توجه داشت که منظور از پذیرش خطر شود یمتشبیه 

حال سمازمان بمه    نیست. به این دلیل که بهر یا متهورانههر کار 

همر میمزان    توانمد  ینمم هد  اصملی اسمت و    عنوان بهدنبال بقا 

 ینموآور خطری را به ازای حس امنیت و رضایت کارکنمان در  

 معمولاًمیزان خطر پذیرفتنی از جانب سازمان  حال نیباابپذیرد. 

و اهدا  سازمانی به  تیمأمورو پنهان در  یررسمیغ صورت به

 (27: 4010، 4وی)لی شود یمکارکنان القا 

بیان کرد که اعتمماد نقمش مهممی در     تواند یبدین ترتیب م

و به دنبمال آن   چگونگی انتقال و اشتراک دانش افراد با دیگران

پماداش    یسمت یمک س برای مثال دارد.  ترویا رفتارهای نوآورانه

                                                           
� .Rahmat Shazi 

� .Li w 

هما را   برانگیختمه و آن  هما  دهیامناسب افراد را در جهت اشتراک 

شممواهد  .دیممنما یسممازمان توانمنمد ممم  در درک فرهنمگ اعتممماد 

هما دارای   کمه سمازمان   یدهنده این موضوع است که زممان  نشان

 النتقم انوآوری، یادگیری و  باشند یممشارکت  فرهنگ اعتماد و

: 4011، 3شیح و سوسانتو)افتد یمدانش با سرعت بیشتری اتفاق 

140). 

یکی از عوامل مه  در بروز رفتارهای نوآورانه در سمازمان،  

عبممارت اسممت از   یجوسممازمان. سممتامناسممب  یجوسممازمان

و  هما  وهیشم ، ها استیسمورد مشترک در  از ادراکات یا مجموعه

را در مممورد نکممات و موضمموعات  ییهمما امیممپکممه  ییهمما روش

. بمرای مثمال اگمر    کند یمجو عمومی به اعما منتقل  موردتوجه

پذیرنده رفتار شهروندی سازمانی از جانمب اعمما    یوسازمانج

بمازخور مناسمبی بمه     مسمئولانه افمراد  در قبال اعمال  حتماًباشد 

که این بازخور موجب تبیین و تثبیمت رفتمار    دهد یماعما ارائه 

در تعاملات گروهی اعمما   حتماًو  گردد یمبروز یافته در اعما 

 (.629: 4013، 2)الیویرا .بودخواهد  رگذاریتأثنیز 

یک رفتمار پیچیمده شمامل یمک      عنوان بهرفتارهای نوآورانه 

از قبیل تولید، پشتیبانی و عمل به یک ایده  یا مرحلهفرآیند سه 

تحقیقات نشان داده اسمت کمه   (. 991: 4010، 2)رابینسون است

مناسب  یجوسازماندر راستای ایجاد  تواند یماعتماد به نوآوری 

عمل نماید. زمانی که شخصی با شمغل خمود    مؤثرایده پردازی 

شغل( و سمازمان را از خمود   -تناسب فردکند ) یمار ارتباط برقر

و اهدا  سازمانش را همسو با منافع خمود   ها تیمأمور، داند یم

رفتارهای خلاقانمه  منجر به بروز  تواند یم جادشدهیاجو  ندیب یم

سمازمان   اتیم عملگردد و با پشتیبانی و بمه کمار گمرفتن آن در    

: 4011، 6)خیمنمز خیمنمز  منجر به بروز رفتارهای نوآورانه گردد

210.) 

 رفتارهای نوآورانه بر عملکرد شغلی کارکنان ریتأث

                                                           
� .Shih & Susanto 

� .Oliveira 

� .Robinson 

� .Jiménez-Jiménez 
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عنوان رفتارهایی که با خود تغییمر بمه    رفتارهای نوآورانه، به

. ایمن  کند یشغلی ارتباط پیدا م یساز دگرگون ، باآورد یهمراه م

متفماوت   ایم د و خلق چیزهای جدیمد و  نوع رفتارها بیانگر ایجا

، زیرا شود یبرای تغییر تعریف م یریگ جهت ٔ  واسطه است و به

این رفتارها با ایجاد محصولی جدید، خمدمت، تفکمر، رویمه و    

  (967: 4010)رابینسون، فرایندی جدید، در ارتباط است

و  پر تقاضما و  یچندبخششدید، بازارهای  یالملل نیبرقابت 

متنوع و با تغییمر سمریع، نقمش مهممی در تشمکیل       یها یفناور

 .کننمد  یمم محیط پویا و رقابتی امروز و نوآوری محصمول ایفما   

کمه نیازهمای    ییهما  دهیاتوانایی  عرضه محصولات، خدمات و 

از  تمر  عیسمر مشتریان و محصول بازار را بمه صمورتی کماراتر و    

در موقعیمت بهتمری   را  سمازمان ؛ ندینما یمرقبای خود برآورده 

بیشمتر مطالعمات   . دهمد  یمم برای دستیابی به مزیت رقابتی قرار 

گذشته در زمینمه عملکمرد سمازمانی بمر مبنمای عملکمرد ممالی        

مالی چندان با اهدا  راهبمردی و   یها شاخص، اگرچه اند بوده

در شرایط  توانند ینمندارند و  یبستگ ه یک سازمان  بلندمدت

ایجمماد کننممد. همچنممین  همما زمانسمماحماد رقممابتی مزیممت بممرای  

عملکمرد سمازمان بمدون در نظمر گمرفتن اهمدا         یریم گ اندازه

این دیدگاه بمه دلایلمی چمون:     بعلاوه .است رممکنیغسازمانی 

عمدم   کمز اسمتراتژیک،  ، فقمدان تمر ممدت  کوتماه تشویق دیدگاه 

توانممایی فممراه  کممردن داده در مممورد کیفیممت، پاسممخگویی و   

و شکست در فراه  کمردن اطلاعمات در ممورد     یریپذ انعطا 

آنچه مشتریان خواهان آن هسمتند و چگمونگی عملکمرد رقبما،     

: 4007، 1)گاموسممولو  و ایلسممو است قرارگرفتممه موردانتقمماد

که برآیند مزیت رقمابتی   دهد یمنشان  ها پژوهشادبیات  (.290

منممابع اسممت. یکممی از منممابع،  ریتممأثعملکممرد سممازمان تحممت 

به یک ایمده بمرای    راًیاخنوآوری است. این موضوع  یها تیقابل

نموآوری، نقمش مهممی در بهبمود      عملکرد سازمانی اشاره دارد.

. نوآوری، منابع جدیمد، ارزشممند،   کند یمعملکرد سازمانی ایفا 

کمه   آورد یمم تقلیدی را در شرکت به وجمود   رقابلیغکمیاب و 

 یسماز  یغننوآوری به  .دشوار است ها آناز  یبردار یکپتقلید و 

منابع استراتژیک یک شرکت و مزیت رقابتی پایدار )یک جنبمه  

                                                           
� .Gumusluoglu & Ilsev 

 (.1224: 4002، 4)ایسممنبیزانجامد یممممهمم  عملکممرد سممازمانی( 

هابایمد تجدیمد و    تیم آن قابل ینوآوری فرآینمدی اسمت در طم   

مورد تجدیمد   ییابند،سازمانده رییمنابع تغ  یتقویت شوند، تقس

شمود. دسمت یمافتن بمه      یو راهبرد مجدداًارزیاب ردینظر قرار گ

بلکه لازم است که سمازمان نموآوری    ستیشانس ن ینوآورینوع

)حقیقی کفماش و  نمایمد  رییگیپ راهبردشاز  یرا بهعنوان بخش

 (.3:1372همکاران، 

مختلفممی  یهمما جنبممهو عملکممرد سممازمانی از  همما ینمموآور

معممولی   یبنمد  ردهاست،  قرارگرفتهو سنجش  یریگ مورداندازه

نوآوری شامل نوآوری محصول، فراینمد یما نموآوری اجرایمی،     

نمموآوری تممدریجی و معممماری یمما نمموآوری رادیکممال؛ مراحممل 

نمموآوری، سممطح تحلیممل، انممواع نمموآوری و وسممعت نمموآوری  

در ایممن تحقیممق فممارو از گونممه (.429: 4006، 3)ماتسمموشود یممم

، بر روی رفتارهای نوآورانه در حالت شده گرفتهنوآوری به کار 

 یهما  هیفرضم یکمی از   عنموان  بمه آن را  ریتمأث کلی تمرکز کرده و 

 خواهی  کرد. پژوهش بررسی موردنظر

 

 مدل مفهومی پژوهش 

صورت گرفته و مرور ادبیات نظری  یها یبررسبا توجه به 

. است شده ارائه( 1تحقیق، مدل مفهومی این پژوهش در شکل )

 نیم ، در اشود یمملاحظه  قیتحق یکه در مدل مفهوم طور همان

تناسمب   انیم م رابطمه بمر   یدر نوآور متغیر اعتمادپژوهش نقش 

نوآورانمه و    رفتار کماری سازمان با  -شغل و تناسب فرد  -فرد 

کارکنمان   یشمغل  بر عملکمرد نوآورانه  رفتار کاری ریتأث نیهمچن

بر اسماس   است. قرارگرفته موردبررسی رویپژوهشگاه وزارت ن

.باشد یم ریپژوهش به شرح ز یها هیفرض ق،یتحق یمدل مفهوم

                                                           
� .Eisenbeiss 

� .Matsuo 
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عملکرد شمغلی کارکنمان    نوآورانه بر رفتار کاری:  1فرضیه 

 دارد. مثبت ریتأث

 ریتمأث رفتار کاری نوآورانه  بر شغل -تناسب فرد :  4فرضیه 

 دارد. مثبت

رفتمار کماری نوآورانمه    سازمان بر  -:  تناسب فرد 3فرضیه 

 دارد. مثبت ریتأث

نموآوری  خلمق   اعتماد دربر  شغل -:  تناسب فرد 2فرضیه 

 دارد. مثبت ریتأث

نوآوری  خلق اعتماد در بر سازمان -:  تناسب فرد 2فرضیه 

 دارد. مثبت ریتأث

رفتار کاری نوآورانمه  نوآوری بر  خلق :   اعتماد در6فرضیه 

 دارد. مثبت ریتأث

 ˚تناسمب فمرد    رابطمه نموآوری  خلق اعتماد در  : 9فرضیه 

 .کند یم گریمیانجی نوآورانه را رفتار کاریبا  سازمان

 -تناسمب فمرد   ٔ  رابطمه :  اعتماد در خلق نموآوری  2فرضیه 

 .کند یم گری میانجی نوآورانه را رفتار کاریشغل  با 

 پژوهش شناسی روش

این مطالعه به لحاظ هد  در قالب تحقیقات کاربردی و به 

. ردیم گ یمم شمی قمرار   یپیمادر زمره تحقیقات  لحاظ شیوه اجرا،

 را محققین و پژوهشگران  در این تحقیق موردمطالعه ٔ  جامعه

 

 

نیممرو واقممع در شممهر تهممران تشممکیل    وزارتپژوهشممگاه 

.کارمندان و پژوهشگران سازمان به دلیل آنکه عملکمرد   دهند یم

مسمتقی  بمر کمارایی و اثربخشمی      ریأثتم   ها آن نوآورانهخلاق و 

یمک مزیمت    عنموان  بمه و همچنین نقمش نموآوری    سازمان دارد

 تأکیمد در ادبیات تحقیق ممورد   رقابتی در امور تحقیق و توسعه

بما در  . انمد  شمده  انتخابجامعه آماری  عنوان به، است قرارگرفته

 ٔ  نمونمه حجم   نظر گرفتن تعداد اعمای جامعه آماری تحقیق، 

بمر   د.محاسبه گردیم   نفر 97آماری با استفاده از فرمول کوکران 

بمه  نمونه آماری به شیوه تصادفی سماده انتخماب و   این اساس  

 همما پاسممهجهممت تعممداد کمم  نمونممه و احتمممال برگشممت کمم   

پرسشمنامه برگشمت    70 .توزیع گردید ها آنمیان پرسشنامه 100

فاقمد   هما  پرسشمنامه ممورد از   2داده شد که بما توجمه بمه اینکمه    

پرسشممنامه کممه   22اطلاعممات کامممل بممود، حممذ  گردیممد و   

 قرار گرفت. ها لیتحلنای بم بود شده تکمیل

 همای اسمتاندارد   ناممه  لاعمات از پرسمش  آوری اط برای جمع

از طریق روش اعتبار محتوا  پرسشنامهاست. روایی  شده استفاده

 ر افزا های آن با استفاده از نرم و پایایی و همبستگی درونی داده

 (4012، 1)افسر و بدیرپژوهش یمفهوم مدل .1شکل 
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spss     4 شمماره و روش آلفای کرونبا  تائیمد گردیمد. جمدول 

 پمژوهش  ایمن  های پمژوهش اسمت. در   دهنده پایایی مؤلفه نشان

 رویکمرد  از ها فرضیه آزمون و نامه پرسش سؤالات بررسی برای

  افمزار  نمرم  کممک  به تأییدی عاملی تحلیل و ساختاری معادلات

smart-pls همچنممین بممرای بررسممی  اسممت شممده اسممتفاده .

متغیرهمای   گمری  میمانجی نقمش   دییم تأجهت  2و  9یها هیفرض

اسمت.   شمده  اسمتفاده نیمز   Amos افمزار  نرماز آزمون  موردنظر

 ،یهمبسممتگ زانیممبممه اعتبممار همگممرا و م  یابیدسممت منظممور بممه

 ییایشد. پا یابیارز انسیوار نیانگیمرکب و م ییایپا یها آزمون

دو شمرط   2/0حمداقل   انسیوار نیانگیهمراه با م  9/0بالاتر از 

 )لین و باشمد  یسازه مم  کی یاعتبار همگرا و همبستگ یلازم برا

(. ضریب آلفای کرونبا  پرسشمنامه  6160: 4007، 1چی هوانگ

ی تحقیمق، پایمای مرکمب و    هما  پرسمش به همراه تعداد و منبمع  

به تفکیک برای هریک از  1 شمارهمیانگین واریانس در جدول 

ده شده است. در این جدول ضریب آلفای کرونبا   متغیرها آور

میمانگین   و 9/0و پایایی مرکب برای هریک از متغیرهما بمالای   

 ت.اس قبول قابلدر حد و  2/0 واریانس بالای

منظممور تحلیممل سمماختار درونممی یمما بممه عبممارتی روایممی  بممه

همر متغیمر آشمکار، از     دهنمده  لیتشکپرسشنامه و کشف عوامل 

. نتمایا تحلیمل عماملی    شمد ابزار تحلیل عاملی تأییدی اسمتفاده  

 4شمماره پرسشنامه تحقیق در جدول  سؤالاتها یا  تأییدی آیت 

هما یما    مربوط به هر یک از سازه 4اند. بارهای عاملی شده خلاصه

انمد.   درصد معنمادار بموده   72سؤالات تحقیق در سطح اطمینان 

همای موردمطالعمه از جهمت روایمی دارای اعتبمار       بنابراین سازه

 قبولی هستند.  قابل

سازی معادلات سماختاری بمه    متغیرهای تحقیق در مدل

شوند. متغیرهمای آشمکار یما     پنهان و آشکار تبدیل می دستهدو 

گیمری   وسیله پژوهشگر انمدازه  ای مستقی  به گونه شده به مشاهده

ای  گونمه  شاهده نشده بهکه متغیرهای پنهان یا م شود، درحالی می

شموند، بلکمه بمر اسماس روابمط یما        گیمری نممی   مستقی  انمدازه 

شموند.   گیمری، اسمتنباط ممی    های بین متغیرهای اندازه همبستگی

دیگر، متغیرهای پنهان همان متغیرهای اصلی تحقیمق و   عبارت به

                                                           
� .Lin & Chih Huang 

�.Loading factor 

متغیرهای آشکار نیز همان سؤالات پرسشنامه هستند. متغیرهای 

یمما  3زا درونود بممه دو نمموع متغیرهممای   نوبممه خمم  پنهممان بممه 

تقسمی    6دهنمده  انیم جریما   2زا و متغیرهای بمرون  2رندهیگ انیجر

توانمد   شوند. هر متغیر در سیست  مدل معادلات ساختاری می می

در نظمر   زا بمرون زا و ه  یک متغیر  عنوان یک متغیر درون ه  به

زا متغیمری اسمت کمه از جانمب سمایر       گرفته شود. متغیمر درون 

پمذیرد. در مقابمل، متغیمر     متغیرهای موجود در ممدل تمأثیر ممی   

گونمه تمأثیری از سمایر متغیرهمای      زا متغیری است که هیچ برون

 گذارد.  کند، بلکه خود تأثیر می موجود در مدل دریافت نمی

سازمان و تناسب -در این تحقیق، متغیرهای تناسب فرد

نوآوری،رفتمار کماری   زا، و متغیمر اعتمماد در    شمغل بمرون  -فرد

زا هسمتند. عملاوه    خلاقانه و عملکرد شغلی کارکنان متغیر درون

توان گفت کدام شاخص یا گویمه   بر این، به کمک بار عاملی می

گیری متغیر پنهان خود سه  بیشتری دارد. هر گویه یما   در اندازه

سؤال پرسشنامه که بار عاملی بالاتری داشمته باشمد، قمدرت یما     

ر سنجش متغیر پنهان مربموط بمه خمود دارد. در    سه  بیشتری د

کممه (outer loading)جممدول زیممر بارهممای عمماملی بیرونممی

˚ smartافزار  خروجی نرم pls     است، بارهای عماملی مربموط

به هر متغیر در ستون مربوط به آن آورده شمده اسمت. چنانچمه    

در صورت اجبار  ها آنباشند نیاز به حذ  2/0این مقادیر بالای 

 نداری .

معر  ماتریس همبسمتگی میمان متغیرهمای     3جدول شماره

پنهان تحقیق است. درواقع هر یمک از اعمداد جمداول ضمریب     

همبستگی )رابطه همبستگی( میان متغیرهمای تحقیمق را نشمان    

 دهد.  می

 

آممده   دست با توجه به نتایا مربوط به ضرایب همبستگی به

توان به بررسمی   شده است، می داده نشان 2 شمارهکه در جدول 

                                                           
�.Endogenous 

�.Downstream 

�.Exogenous 

�.Upstream 
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 .  )رگرسیون( پرداختسممازی معممادلات سمماختاری   فرضممیات بمما اسممتفاده از مممدل  

 

 اطلاعات یگردآور ابزار اعتبار یبررس. 1جدول 

 شاخص

 ریمتغ

-یآلفا

 کرونباخ
CR AVE Communality R

 ها پرسش سؤالاتمنبع  2

 9 2111، 1جونگ و دن هارتوگدی  726/0 94/0 91/0 26/0 21/0 رفتار کاری نوآورانه

 --- 64/0 64/0 27/0 22/0 سازمان -تناسب فرد 
، 3و فورد و مک کالوم 1929، 2چتمن

1921 
2 

 --- 61/0 61/0 26/0 92/0 شغل -تناسب فرد 
 2111، 4لاور و کریستوف براون

 1991، 5دورادز
2 

 2 2112، 1دی روی و مورگسون 960/0 29/0 29/0 22/0 92/0 عملکرد شغلی

 2 2112، 2کلیگ و پارکر 967/0 66/0 62/0 29/0 20/0 اعتماد در نوآوری

 

 

 قیتحق پرسشنامه سؤالات یدییتأ یعامل لیتحل اینتا .2جدول

عامل
 

رفتار کاری خلاقانه
 

ب فرد 
تناس

- 
سازمان

 

ب فرد 
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- 
شغل

 

عملکرد شغلی
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� .De Jong & Den Hartog 

� .Chatman 

� .Ford   &  MacCallum 

� .Lauver & & Kristof-Brown 

� .Edwards 

� .DeRue & Morgeson 

� .Clegg, C   & Parker, 
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بار عاملی
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 قیتحق یرهایمتغ یهمبستگ سیماتر.3جدول 

       شاخص 

 متغیر
(1) (2) (3) (4) (5) 

     00/1** ( رفتار کاری خلاقانه1)

    00/1** 93/0 شغل –( تناسب فرد 2)

   00/1** 92/0 92/0 سازمان –( تناسب فرد 3)

  00/1** 21/0 92/0 92/0 ( عملکرد شغلی4)

 00/1** 94/0 92/0 93/0 94/0 ( اعتماد در نوآوری5)

 درصد. 59در سطح اطمینان  معناداری**

 

 

استفاده  GOFبرای بررسی برازش کلی مدل نیز از معیار 

از دو   آید کنی . این معیار طبق فرمول زیر به دست می می

و میانگین توان دوم ضرایب   1شاخص میانگین شاخص تجمعی

شود)با استخراج از جدول  ها استفاده می بین سازه 4همبستگی

1 .) 

GOF= √           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  

 گونه است: محاسبه تناسب کلی مدل به این

GOF= √0 636   0 242  0 94  

 94/0حاصل آزمون برای شاخص برازش مدل برابر با 

 36/0قبول برای این شاخص  است. ازآنجاکه حداقل مقدار قابل

توان ادعا کرد مدل  ، پس می(401: 1777، 3اند هال) است

 پژوهش برازش بالا و قوی دارد.

 

                                                           
� .Communality 

� .R Square 

�.Hulland 

 

 

 

 

 ها هیفرضآزمون 

از دو شماخص جزئمی ضمریب     ها هیفرضبرای آزمون معناداری 

-tشممده اسممت.  توسممط مقممادیر   اسممتفاده  t-valueمسممیر و 
valueداری ضممرایب مسممیر بررسممی  )مقممدار احتمممال( معنممی

  t آمماره درصد چنانچمه مقمادیر    72. در سطح اطمینان شود یم
و در صمورت کمتمر بمودن،     دییم تأباشد فرضمیه   76/1بالاتر از 

مقدار ضرایب مسیر ممدل    4 شمارهتصویر   .گردد یمفرضیه رد 

را در خروجممی گرافیکممی  t آمممارهمقممادیر  3شمممارهو تصممویر 

 2. همچنمین در جمدول    دهمد  یمم نشمان   smart-plsافمزار   نرم

 لیم تحل 2و در جمدول   پمژوهش  اتیفرض لیتحل اینتا خلاصه

مشمماهده         Amos افممزار نممرم از اسممتفاده بمما یانجیممم یرهممایمتغ

 می گردد.
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 مدل ریمس بیضرا .2شکل 

 

 t-value آماره زانیم .3شکل 
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 پژوهش اتیفرض لیتحل اینتا خلاصه.4جدول 

 نتیـجه tآماره  ضریب مسیر پژوهش های یهفرض

 دییتأ 220/40 929/0 دارد.مثبت  ریتأثکارکنان  یعملکرد شغل رنوآورانه ب رفتار کاری( 1

342/0 .داردمثبت  ریتأثنوآورانه  یرفتار کار رشغل ب-( تناسب فرد 4  402/4  دییتأ 

302/0 .داردمثبت  ریتأثنوآورانه  یرفتار کارر سازمان ب-( تناسب فرد 3  926/3  دییتأ 

333/0 دارد.مثبت  ریتأث یاعتماد در خلق نوآور رشغل ب-( تناسب فرد 2  926/3  دییتأ 

236/0 .داردمثبت  ریتأث یاعتماد در خلق نوآور رسازمان ب-( تناسب فرد 2  922/2  دییتأ 

423/0 .مثبت دارد ریتأثنوآورانه  یرفتار کارر ب ینوآور ( اعتماد در خلق6  322/4  دییتأ 

 

 AMOS افزار نرم از استفاده با یانجیم یرهایمتغ لیتحل.5جدول 

 نتیـجه سطح معناداری ضریب مسیر یات با متغیر میانجیفرض

 دییتأ 002/0 229/0 نوآورانه یرفتار کار  >-- یاعتماد در خلق نوآور >--سازمان  -تناسب فرد  (9

62/0 نوآورانه یرفتار کار  >-- یاعتماد در خلق نوآور >--شغل  -( تناسب فرد 2  00/0  دییتأ 

      

و هشمت  کمه بمه بررسمی      های هفمت   منظور آزمون فرضیه به

 1پرداختنمد ، از روش بموت اسمتر     گری می های میانجی رابطه

آممده،    دسمت  افزار آموس استفاده گردید. بر اساس نتمایا بمه   نرم

فرضیه هفت  که به بررسی نقش میانجی اعتماد در خلق نوآوری 

سمازمان و رفتمار کماری نوآورانمه      -میان تناسب فرد ٔ  بر رابطه

 -ر غیرمستقی  تناسمب فمرد  پردازد با توجه به معنادار شدن اث می

توان  ( می002/0و سطح معناداری 222/0سازمان )ضریب مسیر 

گیمرد.   درصد مورد تأییمد قمرار ممی    72نتیجه گرفت با احتمال 

همچنین فرضیه هشت  با توجه به اثر غیرمستقی  اعتماد در خلق 

شمغل و رفتمار کماری نوآورانمه      -نوآوری بر رابطه تناسب فمرد 

( ، همردو ممورد    000/0و سطح معناداری  62/0)ضریب مسیر 

 .گرفتندتأیید قرار 

 

                                                           
� .Bootstrap 

 

 بحثو گیری  نتیجه

 ریتمأث تحقیق حاضر سه هد  عممده داشمت:اول، سمنجش    

بمر عملکمرد شمغلی کارکنمان پژوهشمگاه       رفتار کاری نوآورانمه 

تناسب فمرد و سمازمان ، تناسمب فمرد و      ریتأثنیرو.دوم بررسی 

کارکنان و تعیین این نکتمه کمه    شغل بر اعتماد در خلق نوآوری

بیشتری بمر خلاقیمت کارکنمان     ریتأثاز این دو تناسب  یک کدام

اعتمماد در   میمانجیگری نقمش   سمازی  شفا دارد و هد  سوم، 

میان تناسب فرد و سازمان، تناسب فمرد   رابطهخلق نوآوری در 

 و شغل با رفتار کاری نوآورانه بود.

نوآورانمه بمه شمکل     کماری رفتار نتایا نشان داد که  درواقع

کارکنمان پژوهشمگاه نیمرو     عملکمرد شمغلی  مثبت و مستقی  بما  

کارمندانی که رفتمار کماری نوآورانمه و مبتنمی بمر      مرتبط است. 

لی بهتمری  غداری عملکرد شم  دهند یمخلاقیت را از خود بروز 

 کننمد  یمم کارمنمدانی کمه سمعی    . این تحقیمق نشمان داد   هستند

کنند و یا کارها را بمه   سازی پیادهار خلاق خود را در ک یها دهیا
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زمان بیشمتری   صر  بهنو انجام دهند، حتی اگر مجبور  ای شیوه

 .میزان عملکرد شغلی در سطح بمالایی قمرار دارنمد    ازنظرباشند 

افممرادی کممه سمماعاتی از روز خممود را بممرای افممزایش دانممش و  

جدید برای انجام وظمایف هرچنمد کوچمک     یها وهیشیادگیری 

 اگرچمه . دهنمد  یم، عملکرد بهتری از خود نشان نندک یمصر  

بهبمود عملکمرد شمغلی     فرآیند نقش بسزایی در  رفتار نوآورانه

 متغیرهمای توجه داشت کمه عملکمرد شمغلی تمابع      یددارد اما با

یکمممی از  نوآورانمممه تنهمممابسمممیاری اسمممت و رفتمممار کممماری 

همچنین با توجمه بمه    (.264: 4010، 1)ژانگ و بارتولهاست آن

سازمان  –شغل و فرد -ضرایب مسیر در رابطه میان تناسب فرد

بمودن   تمر  بزر که به دلیل  درمیابی با رفتارهای کاری نوآورانه 

 –شمغل نسمبت بمه تناسمب فمرد       –ضریب مسیر تناسب فمرد  

سازمان، هر چه تناسب شاغل با شغل خود بیشتر باشد این اممر  

 .  شود یمبیشتر منجر به بروز رفتارهای نوآورانه 

سازمان -مستقی  بین تناسب فرد رابطهتنها  تحقیق نهدر این 

 ه شمده  نوآورانمه را نشمان داد   رفتار کاریو تناسب فرد شغل با 

تغیر میانجی کمه در  عنوان یک م را نیز به در نوآوریبلکه اعتماد 

بود را نیمز شناسمایی    قرارگرفتهتحقیقات قبلی کمتر موردتوجه 

و  هما  مهمارت کارکنمانی کمه    تحقیمق نشمان داد   یهما  افتهی .کرد

اسمت  و نیممز   تمر  هماهنمگ بما شمغل آنمان     هما  آن یهما  ییتوانما 

محوری یکسمانی بما    یها ارزششخصیتی مشابه و  یها یژگیو

از  .دهنمد  یمبیشتری از خود بروز  نوآورانهسازمان دارند، رفتار 

ممذبور   یرهما یمتغمیان  رابطه تواند یماعتماد در نوآوری  طرفی

کارکنانی که در ایجاد و خلق نوآوری بمه   نماید. گری میانجیرا 

 کمارگیری  بههمکاران و اطرافیان خود اعتماد دارند ، از ایجاد و 

خمویش را   یهما  دهیم او  هراسند ینمجدید در سازمان  یها دهیا

پرستان خویش در میان تمسخر با همکاران و سراز  بدون ترس

تحقیقات اندکی پیرامون اعتماد به نموآوری   حال تابه. گذارند یم

اگممر .(29: 4012، 4)بیرکاس و پیممرتاسممت شممده گرفتممه انجممام

حتمی اگمر    شمان یها دهیم اکارکنان باور و اعتماد داشته باشند که 

منجمر بمه شکسممت شموند، تبعمات بممدی بمرای آنمان نخواهممد       

                                                           
�. Zhang & Bartol 

�. Birkás & Perrett 

داشت)تمسخر، سرکوب، تعلیق و اخراج( تمرس از خلاقیمت و   

 کماری  سیاسیفارو از  ها و آن شود یم کن ریشه ها آننوآوری در 

و  هما  دهیم اتمرکز خمود را بمر ایجماد     غیرضروری یها اطیاحتو 

و از ایمن طریمق عملکمرد     سمازند  یمم معطو   ها آن سازی پیاده

سمازمان و   -تناسمب فمرد   .زننمد  یمم بهتری را در سازمان رقم   

سط متغیمر اعتمماد در   و تو غیرمستقی  طور بهشغل -تناسب فرد

 .دهنمد  یمم قمرار   ریتمأث قانمه را تحمت   کاری خلا نوآوری، رفتار

 -سازمان و تناسب فمرد  -تناسب فرد  پیرامون مطالعات گذشته

 دییمممتأ  را نوآورانمممهبمممر عملکمممرد شمممغلی و رفتمممار  شمممغل

 .(23: 4011، 3)کریستو  برون و گوایکرد

تحقیمق نشمان داد رفتمار کماری نوآورانمه بمه       این  یها افتهی

و منافع محتمل زیادی برای  کند یمعملکرد بهتر کارکنان کمک 

در  هما  آنکه مزیمت رقمابتی    ییها سازمان خصوص به ،ها سازمان

اهمیمت تناسمب    .آورد یمم  ارمغان ه، باستخلاقیت و نوآوری 

 هما  ارزششخصمی کارکنمان و شمغل آنمان بما       یها ارزشمیان 

نوآورانمه و   رفتمار کماری  سازمان، اهمیت عملی تحقیق بر روی 

از هممین رو ممدیران    .انمد  کمرده مفاهی  مربوط بمه آن را ثابمت   

از طریق گزینش و نگهداری کارکنانی  توانند یمپژوهشگاه نیرو 

 یهما  ارزشآنان تناسمب بیشمتری بما فرهنمگ و      یها ارزشکه 

 رفتار کاری خلاقانه در سازمان را پرورش دهند. سازمانی دارند

هرچند مدیران باید ایمن حقیقمت را بمه یماد داشمته باشمند کمه        

 رفتار کاری با سازمان، ها آنتناسب  هیپاانتخاب کارکنان تنها بر 

ممدیران بایمد مشماغل را متناسمب     .کنمد  ینمنوآورانه را تممین 

شخصمیتی افمراد    یهما  یژگم یوو  هما  ییتوانا، ها مهارت، بادانش

طراحی نمایند، بدین منظور مدیران ملزم هستند تا میان نیازهای 

منابع سازمان، الزامات شغلی و بالاخره توانمایی افمراد    کارکنان،

 تعادل و توازن ایجاد نمایند.

تقریبمی مناسمب بمرای سمطوح      تواند یمشغل  -تناسب فرد

و  ممرتبط بما شمغل باشممد    یهما  مهممارتبمالای تسملط فمرد بمر     

 نیمازی  پمیش ، تناسمب فمرد و شمغل    کنمد  یمکه  بیان  گونه همان

انتظمار   تنها نهمدیران  حال بااین .باشد یمضروری برای خلاقیت 

جدیمد)خلاقیت( توسمط کارکنانشمان را دارنمد،      یها دهیاایجاد 

                                                           
�. Kristof-Brown & Guay 
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نیممز  همما دهیمما سممازی پیممادهو   کممارگیری بممهبلکممه خواسممتار  

باشمد   یمشموق نموآور   یاگمر جوسمازمان   )خلاقیت(.باشمند  یم

 انیم اطلاعمات، ب  یگمذار  اشمتراک  ،یریادگیم همچون  ییرفتارها

در  یریپمذ  انعطا  یها و سطوح بالا آن یو ارتقا ها دهیآزادانه ا

اعما انتظار دارنمد   یجوسازمان نی. در اگردد یم ایسازمان ترو

 ییهما  خلاقانمه و نوآورانمه خمود پماداش     یهما  دهیم ا یکه درازا

اعمما و   انیم م سکیر  یتسه زی. انتظار سازمان نندیافت نمایدر

 طیسازمان )مح یرونیعوامل به جو ب نیسازمان است. در کنار ا

ارائمه   ریم متغ یها طینمود. در مح یا ژهینگاه و دیبا زی( نرامونیپ

به دسمت آوردن   یشانس سازمان را برا ،ییرفتارها نیکردن چن

 انیم تبمادل اطلاعمات م   درواقمع . دهمد  یم شیافزا یرقابت تیمز

دوطرفمه مبادلمه    یهما  گنالیها و س توسط پالس طیسازمان و مح

 یافتیدر یها که پالس ی(. زمان3090: 4011،  1خواهد شد)سان

هما   اشمتراک داده  ،یریادگیم از  تیم سمازمان )حما  یها و واکنش

 زیم فمرد و سمازمان ن   یعملکمرد  یرهما یو...( ه  سو باشمد متغ 

انجمام شمد    4002که در سمال   یقاتی. تحقافتیخواهد  شیافزا

 شیافزا قیاز طر یعملکرد یرهایمتغ شیافزا نینشان داده که ا

از جانمب نگمرش مثبمت     یطمورکل  و بمه  یتعهد، مشارکت شغل

هما   آن دهیم بها دادن به فکمر و ا  لیاعما به دل انیکه در م یشغل

 رو ازایمن  (.1220: 4002ز،ینبیسم ی)اردیگ یشمکل مم   دیآ یم شیپ

پیشمنهادات زیمر بمرای مممدیران در راسمتای بهبمود خلاقیممت و      

نوآوری و عملکرد شمغلی کارکنمان در پژوهشمگاه نیمرو ارائمه      

 :گردند یم

شخصیت شناسی در بدو استخدام  یها آزمونبرگزاری  •

شممغل و همچنممین  یهمما یژگممیوافممراد و تطبیممق آن بمما 

گامی مهم  ایجماد تناسمب     تواند یمسازمان  یها یژگیو

آن بهبمود   تبمع  بمه میان فرد و سازمان و فمرد و شمغل و   

 خلاقیت و نوآوری و همچنین عملکرد کارکنان گردد. 

دخیمل   هد بااصلاح شرح شغل و شرایط احراز شغل  •

کردن بیشتر  خصوصیات نوآوری و خلاقیت در شمغل  

 .ها آنو شرایط احراز 

اصلاح نظام حقوق و پاداش و تشویق کارکنمان موفمق،    •

 زیرا تشویق و پاداش عاملی انگیزشی در نوآوری است.

                                                           
�. Sun 

اطمینممان بخشممی بممه کارکنممان مبنممی بممر اینکممه تبعممات  •

ر شمدید و عمیقمی بمر روی مسمی     ریتأثی ناموفق ها دهیا

 هما  ینوآورندارد گامی دیگر جهت افزایش  ها آنشغلی 

 . باشد یمدر سازمان 

مدیر باید با پذیرش فوری فردی که ایمده نادرسمتی در    •

وی جلموگیری   هیم روحسازمان پیاده کرده، از تخریمب  

را بمه   رفتمه  ازدسمت نماید و با سخنان انگیزشی، اعتماد 

 کارمند بازگرداند.

 یهما  روشاشتباهات کارکنان را هنگام انجام کارهما بمه    •

اممر موجمب    نیم ا رایم قرار ندهنمد؛ ز  موردانتقاد مدیجد

به  دیبا نی. همچنگردد یم در کارکنان تیسرکوب خلاق

 .باشند کارکنان توجمه داشمته یفرد یها تفاوت

ی هما  گروهی افزایش خلاقیت نظیر ها کیتکناستفاده از  •

 هما  روشاسمی، طوفان مغمزی، نردبمان تاشمو و سمایر     

 . شود یمجهت ایجاد خلاقیت پیشنهاد 

 موجود مطابق با نظرات پرسنل یخلأهاجبران  •
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