
 

 
 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 79-07: صو 1397 پایيز(، 07)شماره پياپی  3  ، شمارههفتمسال 
 

 کارکنان کننده دوسوتوانی رفتاری تبیین الگوی عوامل تعیین

 و پیامدهای آن )یک رویکرد چندسطحی(
 

 ***محمد لطیفی، **هدی نداف، م∗اله رحیمی فرج
 54/15/96تاریخ دریافت: 

 06/56/97تاریخ پذیرش: 

 چکیده
هدف این پووه ، بررسی عوامل مؤیر بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان و پيامدهای آن یا یک 

این پووه  ازلحا  هدف، کاربردی و ازلحا  نحوه گردآوری  رویکردی  ندسطحی است.
شرکت از  05نفر از کارکنان  17555آماری این پووه   جامعه .تسپيمایشی ا -ها توصيفی داده

این پووه  برای سنج   در ی پتروشيمی مستقر در منطقه ویوه اقتصادی ماهشهر است.ها شرکت
ترتي   و سيستم کاری عملکرد بالا به رفتار نوآورانه دوسوتوانی رفتاری، متغيرهای خودکارآمدی،

(، پاتل و 0555) (، جانسن0559(، مام و همکاران )0551) و همکاران نی  ها پرسشنامهاز 
یج پووه  نشان داد که در سطح فردی، خودکارآمدی بر نتا شد.  استفاده( 0513همکاران )

داری دارد. همچنين دوسوتوانی رفتاری بر رفتار نوآورانه  دوسوتوانی رفتاری، تأیير م بت و معنی
داد . نق  ميانجی دو سوتوانی رفتاری بين خودکارآمدی  داری را نشان م بت و معنی تأیيرکارکنان 

ی سيستم کاری عملکرد ا نهيزمسطح سازمانی نيز تأیير  درو رفتار نوآورانه کارکنان نيز تأیيد شد. 
ين مشیو همچن بالا بر دوسوتوانی رفتاری، خودکارآمدی و رفتار نوآورانه کارکنان تأیيد شد.

یر خودکارآمدی بر دوسوتوانی رفتاری و همچنين ایر شد که سيستم کاری عملکرد بالا ا
ین مطالعه نشان داد که ا دوسوتوانی رفتاری بر رفتار نوآروانه کارکنان را تعدیل می کند.

باعر تقویت  توانند یمی شیصيتی در کنار متغير سازمانی سيستم کاری عملکرد بالا ها یوگیو
 بهبود رفتار نوآورانه کارکنان شود. دوسوتوانی رفتاری افراد در شغل خود و درنتيجه

 

؛ سيستم کاری عملکرد بالا؛ تحليل رفتار نوآورانهی؛خودکارآمد دوسوتوانی؛: کلیدواژه
  ندسطحی

                                                                                                                                        

 f.rahimi@scu.ac.ir )نویسندۀ مسئول(د  مران اهواز، ایران استادیار دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه شهي. ∗

 (استادیار دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه شهيد  مران اهواز، ایران. **

 کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی گرای  تحول، دانشکده اقتصاد و علوم اجتماعی، دانشگاه شهيد  مران اهواز، ایران. ***
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 مقدمه
 ناوآوری  باا  هماراه  جدید های فرصت جستجوی و موجود ظرفيت و توان حداک ر از بردن بهره

 از یکای  .هاسات  ساازمان  اماروز  هاای  دبدباه  تارین  اصالی  از یکای  توليدات، و خدمات در پيوسته

 است سازمان سطوح تمام در دوسوتوانی از استفاده مهم، این به دستيابی برای ها روش کارآمدترین

 آن باه ( 1991) 0ماارچ  تحقيقاات  در باار  اولاين  برای که دوسوتوانی(. 0510 ، همکاران و 1جانسن)

 فاردی  ساطح  در و اسات  دسات  دو هار  با رکا زمان هم انجام توانایی معنای به لغت در شده پرداخته

 فارد . اسات  جدیاد  هاای  ایاده  اکتشااف  تاوان  و موجاود  هاای  ظرفيات  از حداک ری استفاده توانایی

 و کناد  اساتفاده  گيارد  مای  قارار  روی  پي  که هایی فرصت از کارآمد طور به تواند می دوسوتوان

 بگيارد  بهاره  جااری  اماور  نجاام ا بارای  خود موجود ظرفيت و توان تمام از زمان هم طور به همچنين

 ازنظار  کاه  سازمانی ازنظر تنها نه دوسوتوانی به رسيدن محققان، عقيده به (.0516 ،3تمسلار و کاپيلا)

 رفتاار  باا  بایاد  کاه  هساتند  ساازمان  کارکناان  ایان  درنهایات   راکاه  اسات؛  اهميات  حائز نيز فردی

 ؛0559 ،4همکااران  و ریساچ ) ندسااز  پاذیر  امکان را سازمانی سطح در آن اجرای ، خود دوسوتوان

 از دوسوتوان رفتااری (. 0559 ،7همکاران و مام ؛0559 ،6همکاران و بلدو ؛0513 ،0همکاران و ترنر

 ترکيا   باا  کاه  صاورت  بادین  شاود،  مای  شاغل  ساازی  بنای  باعر که است اهميت حائز جهت آن

 باعار  جدیاد،  هاای  یافتاه  و هاا  داشاته  باه  زماان  هام  توجاه  و بارداری  بهاره  و اکتشاافی  هاای  فعاليت

 .(0514 ،1پارکر)شود  می شغل به معنابیشيدن

. است پيامدهایی و پيشایندها دارای ایرپذیری هم و ایرگذاری نق  در هم رفتاری دوسوتوانی

 تيمای  یادگيری رهبری، های سبک به توان می گذارند می تأیير رفتاری دوسوتوانی بر که عواملی از

 دوساوتوانی رفتااری بار    تاأیير  ایرگاذاری،  مقاام  در و کارد  رهاشاا  ساازمان  فرهنگی های ویوگی و

 شاناختی  روان هاای  ویوگای  از برخای  و  الاکی، خلاقيت شغل، با پذیری تطبي  کارکنان، عملکرد

                                                                                                                                        

1. Jansen, Simsek & Coa 

2. March 

3. Kauppila and Tempelaar 

4. Raisch, Birkinshaw, Probst & Tushman 

5. Turner, Swart & Maylor 
6. Bledow, Frese, Anderson, Erez & Farr 

7. Mom, Bosch & Volberda  

8. Parker 
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 و میتلاف ماورد بررسای قارار گرفتاه اسات )گيبساون        تحقيقاات  در شاناختی  روان امنيت همچون

. )0513 همکااران،  و ترنار  ؛0514 ،0ماورس  و انروگ ؛0551 همکاران، و جانسن ؛0554 ،1بيرکينشا

بار رویکارد    عمادتاً مبتنای   دوساوتوانی رفتااری کارکناان   تحقيقات قبلی در زمينه عوامال ماؤیر بار    

هاای حاصال از    یافتاه  ،رو اند. ازایان  سطحی )عوامل سطح فردی یا عوامل سطح سازمانی( بوده یک

های سازمانی ارائه ندهد؛  عکاس واقعيتسطحی ممکن است رویکرد جامعی برای ان های یک تحليل

ای( بر متغيرهای ساطح   عنوان عوامل زمينه ایر عوامل سازمانی )به ،سطحی زیرا در رویکردهای یک

های اجتماعی  شود. در تحليل  ندسطحی فر  بر این است که فرد با زمينه فردی نادیده گرفته می

محاي  اجتمااعی هساتند کاه در آنهاا       تاأیير در تعامال اسات و افاراد تحات      ،که به آنها تعل  دارد

شود و اعتقااد بار ایان     عنوان یک زمينه درنظر گرفته می سازمان به ،عضویت دارند. در این رویکرد

 .گاذارد  مای  تاأیير  ،های افرادی کاه باه آن تعلا  دارناد     است که زمينه سازمانی بر اعمال و گرای 

) ساطح  قبلی، با یک رویکرد  ندسطحی رو، پووه  حاضر برای پرکردن شکاف تحقيقات  ازاین

در محاي  کاار    پيشاایندها و پيامادهای دوساوتوانی رفتااری کارکناان     به بررسی فردی و سازمانی( 

 پردازد. می

عناوان متغيار ایرگاذار و     باه  خودکارآمادی  متغير فردی، سطح اساس، در این پووه  در براین

ماورد بررسای    رفتااری کارکناان   یر از دوسوتوانیعنوان متغير ایرپذ متغير رفتار نوآورانه کارکنان به

 و منفی بازخوردهای کاه  با ایرگذار مقام متغير در خودکارآمدی محققان، نظر گيرد. به قرار می

 بار  هادف  باه  دساتيابی  فرایندهای در ایرگذار م بت نق  همچنين و پذیری ریسک به ميل بالابردن

 و بانادورا  ؛0551 ،4و همکااران   ان  ؛0559 ،3رکاسسا و آبل) است گذارتأیير رفتاری دوسوتوانی

عناوان پياماد دوساوتوانی     باه  کارکناان  نوآوراناه  متغير رفتاار  نيز ایرپذیری مقام در(. 0553 ، 0لاک

 و مسامن  و( 0511) همکااران   و راساينگ  ازنظار  رفتاری کارکنان مورد بررسی قارار مای گيارد.   

. است داشته کارکنان نوآورانه رفتار گانه سه ابعاد رب م بتی تأیير رفتاری، دوسوتوانی( 0510) 6مالدر

                                                                                                                                        

1. Gibson & Birkinshaw 

2. Rohan & Mors 

3. Abele & Spurk 
4. Chen, Gully, Whiteman & Kilcullen 

5. Bandora & Locke 

6. Messmann & Mulder 
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عناوان یکای دیگار از متغيرهاای      باالا باه   عملکارد  انسانی منابع متغير اقدامات نيز سازمانی سطح در

 شاخو شامل هشت خود که است گرفته قرار توجه مورد ایرگذار بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان

شاغل،   انساانی، شارح   کارکناان، انگيزش،آماوزش نياروی    مشاارکت  نظيار:  انسانی منابع گذارتأیير

 عملکارد  انساانی  منابع اقدامات که است داده نشان شغلی است. مطالعات و امنيت ارزیابی، عملکرد

 بهباود  را ساازمان  عملکارد  و شاده  کارکناان  رفتااری  دوسوتوانی بهبود و ارتقا باعر توانند می بالا

 (. 0513 ،0همکاران و پاتل ؛0513 ،1همکاران و جانی)بیشند 

 

 ها و توسعه مدل تدوین فرضیه
 خودکارآمدی و دوسوتوانی رفتاری کارکنان

 و اکتشاافی  هاای  فعاليت زمان هم توسعه امکان فرد به که است ای ویوگی ،رفتاری دوسوتوانی

(. 0559 همکااران،  و ماام  ؛0559 همکااران،  و بلادو ) دهاد  می خود کاری حوزه در را برداری بهره

 اکتشااف  تاوان  و موجاود  هاای  ظرفيات  از حاداک ری  استفاده توانایی ،فردی سطح در وانیدوسوت

 قارار  رویا   پي  که هایی فرصت از کارآمد طور به تواند می دوسوتوان فرد. است جدید های ایده

 انجاام  بارای  خاود  موجاود  ظرفيت و توان تمام از زمان هم طور به همچنين و کند استفاده ،گيرد می

 .(0516 ، تمسلار و کاپيلا)بگيرد  بهره جاری امور

 خودکارآمادی  که است این نکته اولين رفتاری دوسوتوانی و خودکارآمدی بين رابطه بيان در

پاردازد.   مای  ،گيارد  مای  قارار  آن در کاه  شرایطی تنوع و فرد های ظرفيت بين های تفاوت تشریح به

 باه  هام  ،متغيار  و پيچياده  شارای   در تموفقي برای که کنند می درک بالا، خودکارآمدی با افرادی

 انگيازه  تحریاک  باا  خودکارآمادی . ناد نيازمند موجودشاان  های ظرفيت به هم و جدید های مهارت

 بعاد  سه هدف ماندگاری و تلاش هدف، انتیاخ گذارد، می ایر هدف به دستيابی ابعاد بر کارکنان

 مساائل  در کارکنان انتیاخ ح  شدن گسترده منزله به بعد سه این بر تأیير و هستند هدف به دستيابی

 یاا  و باردای  بهره و اکتشافی های فعاليت از بيشتر استفاده باعر ،گستردگی این. آنهاست روی پي 

 و لاک تحقيقاات  در کاه  است سازمان کارکنان در رفتاری دوسوتوانی بهبودیافتن ،دیگر عبارت به

                                                                                                                                        

1. Junni, Sarala, Taras &Tarba  

2. Patel, Messersmith & Lepak  
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و  (0553) لاک و بانادورا  .اسات  دهشا  پرداختاه  آن به( 0555) همکاران و  ن ،(1914) همکاران

 ریساک  پاذیرش  بارای  بيشاتری  تمایال  بالا خودکارآمدی با افرادی که بودند معتقد( 1991) مارچ

 رفتااری  دوساوتوانی  زیارا  ،شاود  مای  کارکنان رفتاری دوسوتوانی تقویت باعر ویوگی این. دارند

 پاذیرش  باا  ، دارد وجاود ( ریباردا  بهره و اکتشاف) آن بعد دو بين که تضادی علت به طورذاتی به

 1همکااران  و آلادر  ،(0559) همکااران  و بلادو  هاای  پاووه   در نياز  نکته این. است همراه ریسک

 مورگسااون و دیاارو ،(1911) 0ادن .اساات شااده تأیيااد نيااز( 0554) بيرکينشااا و گيبسااون و( 1999)

 متارادف  اردوساوتوان رفت داشتن برای تلاش که داشتند اعتقاد نيز (0553) لاک و باندرا و( 0557)

 باا  باالا  خودکارآمادی . فارد  شاغلی  مساير  در احتمالی های شکست و موانع تعداد زیادشدن با است

 باودن  پاایين  درصاورت . شاود  می دوسوتوان رفتار تقویت باعر ،منفی بازخوردهای کردن رنگ کم

 مواناع  باا  ابلاه مق بارای  یاا  و گاذارد  می کنار را رفتاری دوسوتوانی طورکل به یا فرد ،خودکارآمدی

 نیواهد مناسبی نتيجه شکل هر در که کند می تمرکز جداگانه صورت به آن بعد یک بر آمده پي 

 شود: ، فرضيه اول به این شکل مطرح میشده به مطال  بيان باتوجه. داشت

 داری دارد. یم بت و معن تأیيرخودکارآمدی بر دوسوتوانی رفتاری کارکنان  .1 هيفرض

 

 ری کارکنان و رفتار نوآورانهدوسوتوانی رفتا

 در  اه  و سازمانی سطح در  ه ،در تحقيقی نشان دادند که دوسوتوانی (0510) مالدر و مسمن

 در (0516) 3لاين و همکااران  . شاود  منجار  کارکنان در نوآورانه رفتار بروز به تواند می فردی سطح

 کاه  اند یافته دست نتيجه این به اند داده انجام  ين در اقتصادی بزرگ گروه 155 روی که تحقيقی

 بروز و است افراد در دوسوتوان رفتارهای بروز و ایجاد برای بستری ،دوسوتوان های سازمان وجود

 در( 0511) 4بااش  و فارز  راساينگ، . کند می تقویت را نوآورانه رفتار بروز نيز دوسوتوان رفتارهای

نشاان دادناد کاه     کردناد و  تأیياد  را اناه نوآور رفتار و رفتاری دوسوتوانی بين م بت رابطه پووهشی

 نوآوراناه  رفتاار  بروز ملزومات از هردو ،برداری بهره های فعاليت و اکتشافی های فعاليت طورکلی هب

                                                                                                                                        

1. Alder 
2. Edden 

3. Lin, Edward, Yang  

4. Rosing, Frese & Bausch 
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 رفتاار  جنباه   هاار  هار  توانی بار نشاان داد کاه ابعااد دوساو     ( نيز0555جانسن )هستند.  کارکنان در

داری  یم بت و معنا  تأیير ،ایده سازی پياده و دهای بهبود ایده، خل  فرصت، جستجوی یعنی نوآورانه

. شوند می منجر ایده یک خل  به درنهایت اکتشافی های فعاليت( 0510) مالدر و مسمن نظر به دارد.

 یاا  فعاليات  ناوع  دو هار  زماانی  هام  درنهایات  و شاده  ایاده  بهباود  باعر نيز برداری بهره های فعاليت

 در ای کاه  نتيجاه  ؛شاود  مای  نوآوراناه  رفتاار  بار  م بت رگذاریای باعر دوسوتوان رفتار ،دیگر بيان به

 باه . اسات  شاده  تأیياد  نيز( 1994) 1بروس و اسکات و( 0557) هارتوگ دن و یانگ دی تحقيقات

 تاأیير ( برداری بهره و اکتشافی های فعاليت بين تعادل حالت در) رفتاری دوسوتوانی، 0دنيلس عقيده

 بيرکينشاا  و گيبساون  تحقيقاات  باا  که ای نتيجهن ؛دارد کارکنان نوآورانه رفتار بر ایرگذاری و م بت

 و داشاته  همیاوانی ( 0514) همکااران   و 3زا ار  همچنين و( 0559) همکاران  و بلدو و( 0554)

 تاوان صاورت زیار مای    فرضيه دوم پووه  را به شده براساس مطال  بيان .گيرد می قرار تأیيد مورد

 :بيان نمود

 دارد. داری یمعنم بت و  تأیيرنوآورانه کارکنان  تاری بر رفتاردوسوتوانی رف .0 هيفرض

 

 اثر میان سطحی سیستم کاری عملکرد بالا 

، متغيرهاای ساطح گروهای ممکان اسات بار       ح فاردی ربم بررسی ایرات متغيرهاا در ساط   علی

هام   ،ساطحی گذار باشند. در رویکارد  ند تأیيرمتغيرهای سطح فردی در قال  ساختار  ندسطحی 

متغيرهاای ساطح فاردی را     کنندگی متغيرهای سطح گروهی بر ای و هم ایر تعدیلوان ایر زمينهتمی

شاود و اعتقااد بار ایان     نظر گرفتاه مای  نه درعنوان یک زمي ای گروه بهبررسی نمود. در تحليل زمينه

ن . در ایا گاذارد می تأیير ،است که زمينه گروهی بر اعمال وگرایشات افرادی که به آن تعل  دارند

بار خودکارآمادی،    توانناد مای  عنوان متغير سطح گروهای(  ، سيستم کاری عملکرد بالا )بهپووه 

ای داشاته   ان متغيرهای سطح فردی(، ایر زميناه عنو سوتوانی رفتاری و رفتار نوآورانه کارکنان )بهدو

ی کنندگی متغيرهای سطح گروها توان ایر تعدیلسطحی میهای  نددیگر، در تحليل ازسوی .باشد

                                                                                                                                        

1. Scott & Bruce 

2. Danneels 

3. Zacher, Robinson&Rosing  
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توانی باا دوساو   )خودکارآمادی  رواب  بين متغيرهاای ساطح فاردی    )سيستم کاری عملکرد بالا( بر

 (. 0550، 1و رفتار نوآورانه ( را بررسی نمود )توراکو رفتاری

 صاعنت  بی  اجرایی مدیران از نفر 105رویتحقيقی که  در (0510) همکارن  و 0 ادهاری

 و خودکارآمادی  ابعااد  باين  داری یمعنا  و م بات  بااط ارت کاه  دادناد  نشان ،انجام شد هند کشور در

کاه   پووهشای  در (0510) 3وگت اميلی و گرنت رابرت .دارد وجود بالا عملکرد کاری های سيستم

ایر سيستم کاری عملکارد باالا    دادند، انجام های فناوری ارتباطات نفر ازکارکنان شرکت 045ميان 

در پووهشای کاه در صانعت     (0516) 4دو و وتیياد نمودناد . جيا   أرا بر خودکارآمدی کارکناان ت 

 توانااد بااه تقویاات ماای بااالا عملکاارد کاااری دریافتندکااه سيسااتم ،داری هنااد انجااام دادنااد بانااک

 کارکنان منجر شود. خودکارآمدی

 مشاتریان  از نفر 1173 و کارمند 135 مدیر 095 ( در پووهشی که ميان0559) 0همکاران و ليائو

دوسوتوانی  بر بالا عملکرد کاری های دریافتند که سيستمدادند، جام ان نيوجرسی در بانکی شعبه 91

( 0514) 6همکاااران و دارد. تنساالی داری یمعناا م باات و تااأیيرکارکنااان  خودکارآماادی و رفتاااری

 بعاد  در هام  و رفتاری بعد در هم دوسوتوانی بر بالا عملکرد کاری سيستم کارگيری دریافتند که به

 کااری  نيز نشاان دادناد کاه سيساتم     (0510) 7ولد و کانيلس .دارد داری ینمع م بتی و تأیير سازمانی

داری  یمعنا  م بات و  تاأیير  کارکناان  نوآوراناه  رفتار بر هم و رفتاری دوسوتوانی بر هم بالا عملکرد

 بار  بالا عملکرد کاری سيستم تأیير  گونگی بررسی به تحقيقی در (0513) 1همکاران و فلود .دارد

 کااری  سيساتم  ساازی  پيااده  و اند و نشاان دادناد کاه اجارا     پرداخته کارکنان در انهنوآور رفتار بروز

کاه   9تحقيقات فاو  شد. خواهد منجر کارکنان در نوآورانه رفتارهای ایجاد به درنهایت بالا عملکرد

دهاد کاه سيساتم کااری      اسات نياز نشاان مای     داری در  اين پرداختاه  شرکت حساب 105به بررسی 

                                                                                                                                        

1. Torraco 

2. Chaudhary, Rangnekar & Barua 

3. Grant & Vogt 

4. Jyot & dev 

5. Liao 

6. Tansley,Kirk,Williams & Barton 
7. Caniëls & Veld 

8. Flood, Bosak, Morris &Regan 

9. Fu 
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نوآورانه نق  دارد و هم بر رابطه ایان دو ایار مياان     وسوتوانی رفتاری و رفتارهم بر د ،عملکرد بالا

شارکت اتریشای و همچناين باين  نادتن از       03( کاه باين   0516) 1سطحی دارد. پووه  گااروس 

ساازی سيساتم کااری     ، نيز رابطه م بات باين پيااده   بهترین مدیران صنایع این کشور انجام شده است

 دهد. نوآروانه را در حالت  ندسطحی نشان می رفتاری و رفتارتوانی وعملکرد بالا و دوس

 باار بااالا عملکاارد انسااانی منااابع اقاادامات تااأیير بررساای بااه پووهشاای در نيااز( 0516) 0 انااگ

بار   باالا  عملکارد  انساانی  مناابع  اقدامات م بت رابطه که است پرداخته کارکنان رفتاری دوسوتوانی

 انساانی  مناابع  معتقدند که اقادامات  (0513) 3سانتانا و پریتو .شد تأیيد توانی رفتاری کارکناندوسو

 هاای  فرصات  کسا   برای طلبی فرصت و انگيزه تحرک، ها، توانایی بهبود و افزای  با بالا عملکرد

 تحقيا   براسااس . دشاون  می سازمان کارکنان در نوآورانه رفتارهای بهبود و بروز باعر شده، ایجاد

 تأیياد  نوآورانه رفتار و بالا عملکرد انسانی منابع اقدامات بين م بت رابطه نيز (0511) 4 وآ و وانگ

بالا به تقویت  عملکرد انسانی منابع اقدامات نشان دادند که( 0510) 0همکاران  و داجر .است شده

 توسا   شده انجام دیگر های پووه  در علاوه به .شود میویوگی خودکارآمدی در کارکنان منجر 

 خودکارآمدی و بالا عملکرد انسانی منابع اقدامات گذارتأیير رابطه( 0511) 6همکارن  و کلایتون

تاوان  صورت زیر مای  پووه  را به فرضيه  هارم و پنجم شده براساس مطال  بياناست.  شده تأیيد

 :بيان نمود

 .داری دارد یمعن م بت و تأیير ،خودکارآمدی بر بالا عملکرد سيستم کاری .3فرضيه 

داری  یم بات و معنا   تاأیير  ،کارکنان رفتاری دوسوتوانی بر بالا عملکرد کاری سيستم .4فرضيه 

 دارد.

 .دارد داری یم بت و معن تأیير ،کارکنان نوآورانه رفتار بر بالا عملکرد سيستم کاری .0فرضيه 

را  کارکناان  رفتااری  دوساوتوانی  بار  خودکارآمادی  ایار  باالا  عملکارد  سيستم کاری .6فرضيه 

 کند. تعدیل می

                                                                                                                                        

1. Garaus 

2. Chang 

3. Prieto & Santana 
4. Jiang, Wang & Zhao 

5. Dagher, Chapa, Junaid 

6. Clayton, Thomas, Singh, Winkel. 
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را تعدیل  نوآورانه رفتار بر کارکنان رفتاری دوسوتوانی ایر بالا عملکرد سيستم کاری .7فرضيه 

 کند. می

( 1صاورت )شاکل    ، مدل مفهومی تحقي  را باه شده های مطرح هاساس ادبيات تحقي  و فرضيبر

 توان ترسيم کرد.می

 

 
 

  . مدل مفهومی پژوهش7شکل 

 

 شناسی پژوهش روش
پيمایشای   -توصايفی  ،هاا لحا  نحاوه گاردآوری داده  ، کاربردی و ازلحا  هدفاین تحقي  از

جامعه آماری آن در دو سطح ساازمان و فارد ماورد     ،بودن این پووه  به  ندسطحی . باتوجهاست

ی شرکت پتروشيمی مستقر در منطقه ویوه اقتصاد 05سازمان، تعداد  در سطح. رديگ یمبررسی قرار 

کارکناان   ،. در سطح فاردی نياز جامعاه آمااری پاووه      هشهر با روش سرشماری انتیاخ شدندما

 ،باشاند  یما نفار   17555 ها شرکتاینکه تعداد کارکنان این  به باتوجه. باشند یمی مذکور ها شرکت

عناوان نموناه    ی متناسا  باه  ا طبقهگيری تصادفی نفر با روش نمونه 314طب  فرمول کوکران تعداد 

 یاخ شدند. در این پووه  برای سنج  متغيرها از پرسشنامه استفاده شد. انت

(: ایاان پرسشاانامه بااه بررساای  3،0551و ادن 0یگااول ،1 اان)الااف( پرسشاانامه خودکارآماادی  

                                                                                                                                        

1. Chen 

2. Gully 

3. Eden 

 رفتارنوآورانه دوسوتوانی رفتاری خودکارآمدی

 سیستم کاری عملکرد بالا

 فردیسطح 

 سازمانسطح 
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های این پرسشنامه شاامل ایان    پردازد. آیتمآیتم می هشتخودکارآمدی کارکنان در قال  

یی تواناا  نان به خاود، دساتيابی باه نتاایج مهام،     موارد است: توانایی رسيدن به اهداف، اطمي

هاای  شادن، انجاام کار   یی انجام  ندین وظيفاه، مقایساه  توانا بر مشکلات، بلبه شدن، موف 

ای ليکرت )از کاملاً میالفم تا کاملاً موافقم( گزینه پنجاساس طيف سیت. این پرسشنامه بر

 )کاملاً موافقم( است.  0ا )کاملاً میالفم( ت 1گذاری آن از تنظيم شده است و نمره

ایاان پرسشاانامه باارای بررساای  (:0559و همکاااران ) 1خ( پرسشاانامه دوسااوتوانی رفتاااری مااام

رفتاار  آیاتم و   7آیاتم و دو مؤلفاه رفتاار اکتشاافی شاامل       14دوسوتوانی رفتاری در قالا   

ت )از ای ليکار گزیناه  پنجاساس طيف پردازد. این پرسشنامه برآیتم می 7برداری شامل  بهره

 0)کاملاً میالفم( تا  1گذاری آن از کاملاً میالفم تا کاملاً موافقم( تنظيم شده است و نمره

 )کاملاً موافقم( است. 

 9(: این پرسشنامه به بررسی رفتار نوآورانه در قال  0555) ج( پرسشنامه رفتار نوآورانه جانسن

کاارگيری   هبا  آیاتم(،  3)شاامل   ایاده  توسعه آیتم(، 3مؤلفه جستجوی ایده )شامل  3آیتم و 

ای ليکرت )از کااملاً  گزینه پنجاساس طيف پردازد. این پرسشنامه برمی آیتم( 3 ایده )شامل

 0)کااملاً میاالفم( تاا     1گاذاری آن از  میالفم تا کاملاً موافقم( تنظيم شاده اسات و نماره   

 )کاملاً موافقم( است. 

(: این پرسشنامه به بررسی سيستم 0513همکاران)د( پرسشنامه سيستم کاری عملکرد بالا پاتل و 

آیتم(، پيشرفت  4مؤلفه مشارکت کارکنان )شامل  1آیتم و  07در قال   کاری عملکرد بالا

آیتم(  4استیدام کارکنان )شامل  آیتم(، 4آموزش کارکنان )شامل  آیتم(، 0شغلی )شامل 

 0، پاداش کارکنان ) شامل تم (آی 0، امنيت شغلی ) شامل آیتم(  3،ارزیابی عملکرد )شامل 

ای گزیناه  پانج اسااس طياف   پردازد. این پرسشنامه برآیتم( می 3آیتم( و شرح شغل ) شامل 

)کااملاً   1گاذاری آن از  ليکرت )از کاملاً میالفم تا کاملاً موافقم( تنظيم شده است و نمره

 )کاملاً موافقم( است.  0میالفم( تا 

به سه طری  روایی صاوری، روایای همگارا و روایای واگارا       این پووه  های روایی پرسشنامه

                                                                                                                                        

1. Mom & et. al. 
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نفار از اعضاای    0اختياار  ، پرسشانامه در بارای سانج  روایای صاوری    مورد بررسی قارار گرفات.   

که نظارات آنهاا در    نفر از خبرگان صنعت پتروشيمی قرار گرفت 3علمی مرتب  با موضوع و  ئتهي

محاسبه  سشنامه مورد بررسی قرار گرفت. براید و از این طری  روایی صوری پرشپرسشنامه اعمال 

و ميانگين مجذور واریاانس   (AVE)روایی همگرا و واگرا باید مقادیر ميانگين واریانس استیراجی

باشاد و بارای    0/5از  تار  بازرگ  AVE برای روایی همگارا بایاد   را محاسبه کنيم. (ASV)مشترک 

( کااه 11: 1394شااریف و همکاااران، باشااد )پهلااوان  ASVاز  تاار باازرگAVE روایاای واگاارا بایااد

از  تار  بازرگ  AVE و مقادار  5/0از  تار  بازرگ هریک از متغيرها  AVE( مقدار 1جدول ) به باتوجه

ASV ای هساتند. پایاایی   دارای روایای ساازه   ،گياری توان گفات، ابزارهاای انادازه   باشد که میمی

پایایی مرک  مورد بررسی قرار  طری  آلفای کرونباخ وگيری در این پووه  نيز ازاندازهابزارهای 

مقدار آلفای کرونباخ و پایایی مرک  مربوط به متغيرهاا از   ازآنجاکه( 1جدول ) به باتوجهگرفت و 

 باشند.توان گفت که تمامی متغيرها پایا میبيشتر است، می 587

 
 روایی همگرا و واگرا و پایایی مرکب .7 جدول

 منبع گویه ها متغیرها
آلفای 

 کرونباخ
CR AVE ASV 

 31/5 00/5 19/5 16/5 (0559) مام وهمکاران دوسوتوانی رفتاری

 40/5 04/5 17/5 13/5 (0551)  ن وهمکاران خودکارآمدی

 16/5 01/5 17/5 10/5 (0555) جانسن رفتارنوآورانه

 01/5 6/5 11/5 10/5 (0513) پاتل و همکاران سيستم کاری عملکرد بالا

 

 های پژوهشیافته
 های توصیفی یافته

دهد که کاه حادود    دهندگان نشان می شناختی مربوط به پاسخ نتایج توصيفی متغيرهای جمعيت

دهااد بيشااتر فراواناای کااه نشااان ماای انااددرصااد ماارد بااوده 7080درصااد از پاساایگویان زن و 0480

 صااد از پاساایگویان دارای ماادرکدر 05حاادود ،طرفاایاساایگویان مربااوط بااه مااردان اساات. ازپ

د دارای مادرک  درصا  080ليسانس و  درصد فو  0087درصد ليسانس،  4181 ،تر پایيندیسلم و  فو 
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-مدرک تحصيلی ليسانس میحدود نيمی از پاسیگویان دارای  اًکه تقریب امعن این اند. بهدکترا بوده

رصد( د 3981سال ) 15تا  6 بين کار سابقه دارای پاسیگویان بيشتر لحا  سابقه خدمت نيزباشند. از

و ازنظر  درصد( بودند 0081سال ) 0تر از  درصد( وکم 3486سال ) 11ترتي  بيشتر از  از آن بهو بعد 

ساال   45تا  35ترتي  ،  درصد( و بعد از آن به 30) 05تا  41دهندگان داری سن بين  بيشتر پاسخسن 

  درصد( بودند. 1380سال ) 31تر از  درصد( و کم 17سال )  01بيشتر از  ،درصد ( 3481) 

 

 تحقیق های هررسی فرضیب
 سازی معادلات ساختاری آزمون مدل

 .افزار پای  معادلات ساختاری و نرم های سطح فردی از مدلدر این پووه  برای بررسی فرضيه

 داری( یاستفاده شد. اما قبل از استناد به مدل تحقي  )در حالت ضرای  مسير و ضرای  معن .اس .ال

، اطميناان حاصال نماود.    شاده  هاای اساتیراج   ایاد از بارازش مادل   هاا، ب  هیيد یا رد فرضاي أمنظور ت به

گيری از شاخو اشتراک و برای برای ارزیابی برازش مدل اندازه PLSهای  اساس، در تحليل براین

باودن مقاادیر ایان     شاود. م بات   تاری از شااخو افزونگای اساتفاده مای    ارزیابی بارازش مادل سااخ   

گيری و کيفيت مطلوخ مادل سااختاری   لوخ مدل اندازهدهنده کيفيت مط ترتي  نشان ها به شاخو

( استفاده شد. مقدار ایان  GOFاست. برای ارزیابی برازش کل مدل نيز از شاخو نيکویی برازش )

عناوان مقاادیر ضاعيف،     ترتيا  باه   به 5836و 5800 ،5851شاخو بين صفر و یک بوده و سه مقدار 

باودن   به م بات  باتوجه. (1391و همکاران،  )آذر متوس  و قوی برای این شاخو معرفی شده است

ن نتيجه گرفات کاه   توا می ،GOFبرای  5800شاخو اشتراک و شاخو افزونگی و حصول مقدار 

 گيری، مدل ساختاری و کل مدل از برازش بسيار مطلوبی برخوردارند. مدل اندازه

 

 شاخص های برازش مدل پژوهش در سطح فردی .2 جدول

زونگی شاخص اعتبار اف متغیرها
CV- Red 

شاخص اعتبار اشتراک 
CV- Com 

 GOF ضریب تعیین

 10/5 36/5 57/5 رفتاری دوسوتوانی

 - 45/5 - خودکارآمدی 36/5

 00/5 37/5 06/5 رفتارنوآورانه
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تحقيا  در ساطح فاردی ماورد      هاای  هبودن برازش مدل، فرضي بعد از حصول اطمينان از مناس 

هاا از دو شااخو ضارای  مساير و ضارای       داری فرضايه  ینا بررسی قرار گرفت. بارای آزماون مع  

( نشاان  0) شاکل داری بين متغيرهای سطح فردی در  ی( استفاده شد. نتایج ضرای  معنtداری ) یمعن

یياد و اگار   أباشاد، فرضايه ت   96/1 ( بين متغيرها بيشاتر از tداری ) یداده شده است . اگر ضرای  معن

 شود.  باشد، فرضيه رد می 96/1 ازتر  داری بين متغيرها کم یضرای  معن

 

 
 

 داری ی. مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب معن 2 شکل

 

شاود، خودکارآمادی بار    ( مشااهده مای  3طاور خلاصاه در )جادول     هبا  هاا  هنتایج بررسی فرضي

أیياد  دهاد )ت داری را نشاان مای   یم بات و معنا   تاأیير  7811برابر  tبا مقدار آماره  توانی رفتاریدوسو

دار و م بات   یمعنا  11801باا مقادار    بر رفتار نوآوراناه  توانی رفتاریدوسو تأیيرعلاوه،  (. به1يه فرض

معناا کاه اگار     ایان  دسات آماده اسات؛ باه     باه  5801بين این دو متغيار نياز    است. مقدار ضری  مسير

 واحاد  5801 توانی رفتاری کارکنان یک واحد افزای  یابد، ميزان رفتاار نوآوراناه کارکناان   دوسو

 (.0 یيد فرضيهأیابد )تافزای  می
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 نتایج آزمون مدل ساختاری در سطح فردی .3جدول 

 نتیجه سطح خطا tآماره  ضریب مسیر ها فرضیه

 1تأیيد فرضيه  50/5 11/7 31/5 دوسوتوانی رفتاری -خودکارآمدی 

 0تأیيد فرضيه  50/5 01/11 01/5 رفتارنوآورانه - دوسوتوانی رفتاری

 

برای بررسی نقا  مياانجی دوساوتوانی رفتااری باين خودکارآمادی و رفتاار         در این پووه 

باشاد.  نوآورانه در سطح فردی از آزمون بارون و کنی استفاده شد. این آزمون شامل سه مرحله می

 با این مسير رفتار نوآورانه و خودکارآمدی کارکنان بين مستقيم مسير بررسی از پس اول مرحله در

 از پااس دوم مرحلاه  در. شاد  تأیيااد معنااداری  ،555/5 داری معنای  سااطح و60/5همبساتگی  ضاری  

و  711/5ضری  مسير ) سوتوانی رفتاریدو به خودکارآمدی متغير مسير ميانجی، متغير کردن اضافه

50/5 < 555/5=P) 50/5و  58609)ضاری  مساير   رفتار نوآوراناه   به توانی رفتاریدوسو مسير و < 

559/5=P )بين مستقيم رابطه سوم مرحله در .است دار یمعن مسير دو هر داد اننش که شد بررسی را 

 و 09/5 مساير  ضری ) توانی رفتاریدوسو ميانجی متغير حضور در رفتار نوآورانه و خودکارآمدی

555/5=P )بار  توانی رفتاریدوسو ازطری  خودکارآمدی یعنی؛ شد یيدأت رابطه بررسی شد که این 

 باين  رابطاه  توانی رفتاری دردوسو گفت توانمی رو، ازاین .گذاردمی يرتأی رفتار نوآورانه کارکنان

 .کندمی ایفا را جزئی ميانجی نق  رفتار نوآورانه کارکنان و خودکارآمدی

 

 مراتبی آزمون مدل خطی سلسله

کنندگی متغيرهای سطح گروهی بر متغيرهای ساطح  ای و تعدیلدر ادامه برای بررسی ایر زمينه

 ند سطحی( از آزمون مدل خطای سلساله مراتبای اساتفاده شاد. باه منظورآزماون         فردی )رویکرد

باه   ها باید ساه مرحلاه را  فرضيات  ندسطحی با آزمون مدل خطی سلسله مراتبی بعد از تجميع داده

 شرح ذیل طی نمود:

یاک مادل صارفاً باا      گروهی واریانس بين داری یمعن برای آزمون :7مدل صرفاً با اعداد ثابت

بين )دوسوتوانی و خودکارآمدی( درنظر گرفته شد. یابت بدون درنظرگرفتن متغيرهای پي  اعداد

                                                                                                                                        

1. Intercept only model 
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در این مرحله هدف هویت درصدی از واریانس متغير وابسته سطح فردی )رفتاار نوآوراناه( اسات    

گروهی صفر  شود. نتایج این مدل نشان داد که واریانس بينکه توس  تفاوت بين کارکنان تبيين می

 فااوت اسات.  ( یعنای رفتاار نوآوراناه باين کارکناان هار شارکت مت       = 5810،  =0850نيست )

هاای متغيار رفتاار نوآوراناه متفااوت       کارکنان شرکت های میتلف به گویاه  دیگر ، امتياز عبارت به

 .است

متغيرهاای   کنناده کننده ایارات تعادیل  خروجی این مدل تبيين :7عنوان پیامد ها بهمدل شیب

باين ساطح پاایين باا متغيرهاای وابساته ساطح پاایين اسات.          سطح بالا بر ارتباط بين متغيرهای پاي  

توانند ایر خودکارآمدی بار  کنند که سيستم کاری عملکرد بالا می های ششم و هفتم بيان می فرضيه

نمایاد. نتاایج    نوآوراناه کارکناان را تعادیل    دوسوتوانی رفتاری و ایر دوسوتوانی رفتاری بار رفتاار  

سيساتم کااری عملکارد باالا بار رابطاه باين خودکارآمادی و          تاأیير دهاد کاه   ( نشان می4)جدول 

نوآورانااه  ( و رابطااه باين دوساوتوانی رفتاااری و رفتاار   t ،5801 =Y11= 3870دوساوتوانی رفتااری )  

 شاود. یياد مای  أهار دوفرضايه پاووه  ت    ،دار است. بنابراین ی( معنt ،5806 =Y11=  3816کارکنان)

سطحی نشان داد که متغير سطح سازمانی یعنی سيستم کاری عملکرد های مدل  ند طورکلی یافته هب

تااری و  بالا بر رابطه خودکارآمدی و دوسوتوانی رفتاری و همچناين در رابطاه باين دوساوتوانی رف    

  کنندگی دارد. رفتار نوآورانه، نق  تعدیل

 
 یچندسطح لیتحلکننده در  اثرات تعدیل جینتا. 4 جدول

ضریب  کننده اثرات تعدیل
Y11 

انحراف 

 معیار
 نتیجه tآماره 

 6 تأیيد فرضيه 3870 58514 5801 دوسوتوانی( -سيستم کاری عملکرد بالا )خودکارآمد

  –سيستم کاری عملکرد بالا) دوسوتوانی 

 رفتار نوآورانه
 7 تأیيدفرضيه 3816 58514 5806

 

                                                                                                                                        

1. Slopes as outcomes 
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مستقيم متغير ساطح باالاتر بار متغيرهاای      تأیيرین مدل بررسی ا عنوان پیامد: مدل اعداد ثابت به

ی ساطح  رهاا يمتغعناوان   ووه ، سيستم کاری عملکرد باالا باه  است. در این پ تر نیيپاوابسته سطح 

ی متغيرهاای ساطح   ا ناه يزمبرای آزمون ایارات  نظر گرفته شده است. تحمين پارامتر بالاتر در

 .شود یمد استفاده ی سطح فررهايمتغگروه بر 

 
 یچندسطح لیتحلای در  اثرات زمینه جینتا. 7 جدول

ضریب  ای اثرات زمینه
Y01 

 نتیجه tآماره  انحراف معیار

 3تأیيد فرضيه  4816 5871 5836 خودکارآمدی -سيستم کاری عملکرد بالا 

 4تأیيد فرضيه  3817 5871 5834 دوسوتوانی رفتاری -سيستم کاری عملکرد بالا 

 0تأیيد فرضيه  0807 5871 5839 رفتار نوآورانه –يستم کاری عملکرد بالا س

 

وتوانی دهد که سيستم کاری عملکرد بالا در سطح سازمانی بار دوسا   ( نشان می0) نتایج جدول

داری دارد و  یم بات و معنا   تاأیير در سطح فردی  نوآورانه کارکنان ، خودکارآمدی و رفتاررفتاری

 یيد شد.أم و پنجم بنابر این یافته ها تفرضيه های سوم،  هار

 

 گیری بحث و نتیجه
رفتاری  ، دوسوتوانیخودکارآمدی، های کاری عملکرد بالا رواب  بين سيستم ،پووه  حاضر 

های پتروشيمی مستقر در منطقه ویاوه اقتصاادی ماهشاهر را باا      شرکتدر  نوآروانه کارکنان و رفتار

 . کردسطحی بررسی ندیک رویکرد  

ساوتوانی رفتااری   کناان بار دو  تحقي  در سطح فردی نشان داد که خودکارآمدی کار یهاتهیاف

رفتاار   ،باالا  ویوگای خودکارآمادی  عباارتی، افاراد باا     دارد. باه  داری یمعنا  م بات و  تاأیير کارکنان 

 . نتيجه ایان فرضايه باا نتاایج تحقيقاات  ان و همکااران       دهند دوسوتوانی بيشتری از خود بروز می
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( و دیارو و  1993) ( ، لوینشاال و ماارچ  0553( ، بانادورا و لاک ) 1997) ليسس وگاولی ( ، ف0551)

 باالا،  خودکارآمادی  باا  ( افارادی 0551) همکاران نظر  ن واز .( همیوانی دارد0557) مورگسون

 باه  هام  و جدیاد  هاای  مهاارت  باه  هام  متغيار  و پيچياده  شرای  در موفقيت برای که کنند می درک

 دساتيابی  ابعااد  بر کارکنان انگيزه تحریک با خودکارآمدی. هستند يازمندن موجودشان های ظرفيت

 و هستند هدف به دستيابی بعد سه هدف ماندگاری و تلاش هدف، انتیاخ گذارد، می ایر هدف به

 ایان . هاسات آن روی پاي   مسائل در کارکنان انتیاخ ح  شدن گسترده منزله به بعد سه این بر تأیير

 بهبودیاافتن  ،دیگر عبارت به یا و بردای بهره و اکتشافی های فعاليت از بيشتر استفاده باعر گستردگی

( 1993) ماارچ  و لوین اال  و(0553) لاک و اسات. بانادورا   سازمان کارکنان در رفتاری دوسوتوانی

 ویوگی این. دارند ریسک پذیرش برای بيشتری تمایل بالا خودکارآمدی با افرادی که بودند معتقد

 علات  باه  طاورذاتی  باه  رفتاری دوسوتوانی زیرا ،شود می کارکنان رفتاری وسوتوانید تقویت باعر

 .اسات  هماراه  ریساک  پاذیرش  با دارد، وجود( برداری بهره و اکتشاف) آن بعد دو بين که تضادی

 تقویات  و باروز  باعار  ساازمان  کارکنان در خودکارآمدی بالابردن با توان می فرضيه این به باتوجه

 در دوساوتوانی  بعاد  دو مياان  تضااد  کاه  با خودکارآمدی همچنين. شد آنها در دوسوتوان رفتار

 دارد. نق  نيز آن شدن واقع یرؤم

 .یيد نماود أرا ت کارکنان نوآورانه رفتار رفتاری بر دوسوتوانی تأیيرنتایج تحقي  در سطح فردی 

فتاار نوآوراناه باين آنهاا     امکان بروز ر ،دوسوتوانی در کارکنان با افزای  و تقویت رفتار ،عبارتی به

( 0511) همکااران  ( ، راساينگ و 0510) مولادر  و رنک تحقيقات در فرضيه این .شتر خواهد شدبي

. شاد  تأیيد پارک نيز و پلس ( و0514) همکاران ( ، زا ر و0510) ، مسمن و مالدر (0555) جانسن

 فاردی  ساطح  در  اه  و ساازمانی  سطح در  ه در تحقيقی نشان داد که دوسوتوانی(  0510) مولدر

 155 روی کاه  تحقيقای  در پاارک  و پلاس . شود منجر کارکنان در نوآورانه رفتار بروز به تواند می

 هاای  ساازمان  وجاود  که اند یافته دست نتيجه این به ،اند داده انجام تایوان در اقتصادی بزرگ گروه

 رفتارهااای بااروز و اساات افااراد در دوسااوتوان رفتارهااای بااروز و ایجاااد باارای بسااتری دوسااوتوان

 پووهشای  در( 0511) بااش  و فارز  راساينگ، . کناد  می تقویت را نوآورانه رفتار بروز نيز دوسوتوان

 طاورکلی  هنشان دادناد کاه با    کردند و تأیيد را نوآورانه رفتار و رفتاری دوسوتوانی بين م بت رابطه

 کارکناان  در نوآوراناه  فتارر بروز ملزومات از هردو برداری بهره های فعاليت و اکتشافی های فعاليت
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 یعنای  نوآوراناه  رفتاار  جنباه   هاار  هار  توانی بار نشان داد که ابعاد دوسو ( نيز0555هستند. جانسن )

 نظار  باه  داری دارد. یمعنا  م بات و  تأیير ،ایده سازی پياده و ایده بهبود ایده، خل  فرصت، جستجوی

 های فعاليت. شوند می منجر ایده یک خل  به درنهایت اکتشافی های فعاليت( 0510) مالدر و مسمن

 رفتاار  ،دیگار  بيان به یا فعاليت نوع دو هر زمانی هم درنهایت و شده ایده بهبود باعر نيز برداری بهره

 شود. می نوآورانه رفتار بر م بت ایرگذاری باعر دوسوتوان

ساتم  يای متغيار س  ساطحی ایارات زميناه    ، بررسی تحليل مياان یکی دیگر از اهداف این پووه 

ای . در تحليل زميناه بود عنوان متغير سطح سازمانی( بر متغيرهای سطح فردی کاری عملکرد بالا) به

های اجتماعی که به آنها تعل  دارد در تعامل است و افراد تحات  فر  بر این است که فرد با زمينه

یاا ساازمان    هگارو  ،های اجتماعی هستند که در آنهاا عضاویت دارناد. در ایان رویکارد     گروه تأیير

بر اعمال  شود و اعتقاد بر این است که زمينه گروهی یا سازمانینظر گرفته میعنوان یک زمينه در به

د که سيستم فر  شده بو . در این پووه گذاردمی تأیير ،وگرایشات افرادی که به آن تعل  دارند

ساوتوانی  رآمادی، دو ود کاتواناد بار خا   مای  عنوان متغيرهای سطح سازمانی( کاری عملکرد بالا )به

نتاایج   .عنوان متغيرهای سطح فردی( ایر زمينه ای داشته باشاد  ری و رفتار نوآورانه کارکنان )بهرفتا

باه  تواناد   تقرار سيساتم کااری عملکارد باالا مای     ، اسعبارتی به .أیيد نمودها را ت ، این فرضيهپووه 

کارکناان منجار    نوآورانه در توانی رفتاری و رفتارهای فردی خودکارآمدی، دوسو ویوگی افزای 

 همکااران  ( ، رابارت گرنات و  0510) همکااران  ها با تحقيقاات  اهاادری و   نتایج این فرضيه شود.

( همیاوانی دارد.  0514) ( و ساانتانا 0510) همکااران  ، فلاود و (0514( ، تنسلی و همکاران )0510)

هاای فنااوری    ان شارکت نفر ازکارکنا  045که ميان  پووهشی در (0510) و همکاران گرنت رابرت

یياد نمودناد.   أایر سيستم کاری عملکرد بالا را بر خودکارآمادی کارکناان ت  دادند، انجام  ارتباطات

 در هم دوسوتوانی بر بالا عملکرد کاری سيستم کارگيری ( دریافتند که به0514) همکاران و تنسلی

 ( در0513) همکااران  و فلاود  .داری دارد یمعنا  م بتای و  تاأیير  ساازمانی  بعاد  در هام  و رفتاری بعد

 کارکناان  در نوآوراناه  رفتاار  باروز  بر بالا عملکرد کاری سيستم تأیير  گونگی بررسی به تحقيقی

 ایجااد  باه  درنهایات  باالا  عملکارد  کااری  سيساتم  ساازی  پيااده  و اند و نشان دادند که اجارا  پرداخته

 شد. منجر خواهد کارکنان در نوآورانه رفتارهای
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های کاری عملکرد  گی متغير سطح سازمانی یعنی سيستمکنندایر تعدیل ،پووه های این یافته

 ،دیگار  عباارت  أیيد نماود. باه  توانی رفتاری کارکنان را نيز تبر رابطه بين خودکارآمدی و دوسو بالا

سوتوانی رفتاار  تأیير دوو  توانی رفتاری کارکنانتأیير خودکارآمدی فردی بر دوسونتایج نشان داد 

عملکارد باالا   پتروشايمی کاه از سيساتم هاای کااری       هاای  نوآوراناه کارکناان در شارکت    رفتاربر 

 تر است.  قوی ،برخوردارند

عنوان یک متغيار ساطح    های منابع انسانی عملکرد بالا، به به نق  تأیيرگذار متغير سيستم باتوجه

نوآوراناه   سازمانی، بر متغيرهاای ساطح فاردی نظيار خودکارآمادی، دوساوتوانی رفتااری و رفتاار        

هاای   ساازی و اجارای سيساتم    های پتروشيمی سعی و توجه بيشتری بر پياده شود شرکت پيشنهاد می

 منابع انسانی عملکرد بالا داشته باشند، مبح ی که تاحدودی در کشور ماا ازآن بفلات شاده اسات.    

هاای   عناوان یکای از مؤلفاه    بار عملکارد باه    پااداش مبتنای  بسياری از مطالعات نشان داده اسات کاه   

ها و رفتارهاای متناوّعی    موج  تشوی  کارکنان به یادگيری مهارت های کاری عملکرد بالا سيستم

یشاان را در حال مساائل بيرمنتظاره باا      اه رسند کاه ساازمان، تواناایی    زیرا آنها به این باور می ،شود

تر مناس  بارای  . پيشنهاد می شود با ایجاد بسدهد رفتارهای نوآورانه مورد توجه و قدردانی قرار می

بع انسااانی عملکاارد بااالا( در منااا هااای هااای سيسااتم عنااوان یکاای از مؤلفااه مشااارکت کارکنااان) بااه

سا  و  ها نسبت به افزای  ارتباط و اعتماد متقابل بين کارکنان ومادیران اقادامات منا   گيری تصميم

ضاای تعااملی و   ردی کارکناان ف ها و پيشانهادهای کاارب   دادن به ایده لازم صورت پذیرد و با اهميت

فاراهم   ، خالا  و ناوآور  و زمينه پرورش کارکنان خودکارآماد بر همکاری در سازمان ایجاد  مبتنی

هاای   جاه و اعتباار آموزشای و طراحای دوره    شود سازمان باا افازای  بود   همچنين پيشنهاد می شود.

به  باتوجه د.ایربی  زمينه خودکارآمدی کارکنان و عملکرد نوآورانه آنها را فراهم نمای ،آموزشی

ها ارزیابی عملکرد کارکنان  های منابع انسانی عملکرد بالا در سازمان اینکه یکی از ابزارهای سيستم

د با طراحی سيستم ارزیابی عملکرد شوپيشنهاد می  ،طری  ارزیابی نقاط ضعف و قوت افراد استاز

نقااط   یشناسایی و جهت ارتقاهای سازمان قابليت ها و نقاط قابل بهبود کارکنان  فعاليتمتناس  با 

 د.شوهای توسعه فردی تدوین  قابل بهبود کارکنان برنامه

های ایان   ، شاید نتوان یافتهدليل همين بر صنعت پتروشيمی تمرکز داشت. بهپووه  حاضر فق  

شود تحقيقاات مشاابه در جواماع     میپووه  را با اطمينان کامل به جوامع دیگر تعميم داد. پيشنهاد 
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دیگار حاصال شاود. همچناين در ایان       ها به جواماع  انجام شود تا امکان تعميم یافته بزرگتردیگر و 

عنوان یک متغير ساطح ساازمانی، بار     انسانی عملکرد بالا، به متغير اقدامات منابعتأیير پووه  فق  

اناواع دیگار    ،د در تحقيقاات آتای  شاو  . پيشنهاد میمتغيرهای سطح فردی مورد بررسی قرار گرفت

دامات مناابع انساانی تعهاد باالا     ات منابع انسانی نظير اقدامات منابع انسانی مشارکت باالا و اقا  اقدام

ميزان ایرگذاری این اقدامات بر متغيرهاای ساطح    نظر گرفته شود وعنوان متغير سطح سازمانی در به

 د.شوفردی بررسی و مقایسه 
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