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‌چکیده
های مدیریت بر اهمیت توسعه، پرورش و استفاده از ظرفیت پردازان نظریهو  پژوهشگرانبسیاری از      

مختلفی برای افزایش  های پژوهشنوآورانه بالقوه در رفتار کارکنان برای موفقیت سازمان تأکید دارند. 
این  ازجملهبر آن انجام شده است.  مؤثرهای بالقوه نوآوری در رفتارهای کاری کارکنان و عوامل ظرفیت

هدف از انجام این  بنابراین ؛سازی کار و خانواده اشاره کردو غنی شناختی روانتوان به سرمایه  عوامل می
توجه به نقش میانجی خانواده با رفتارهای کاری نوآورانه با  �سازی کار بررسی رابطه غنی پژوهش
از مدیران و کارکنان مرکز آموزش  نفر 155را  پژوهش. جامعه آماری این است شناختی روانسرمایه 

نفر  110ای متشکل از از طریق پرسشنامه و نمونه پژوهشهای این دهند. دادهمدیریت دولتی تشکیل می
 های سؤال. روایی شدتحلیل و با روش مدل معادلات ساختاری  آوری جمعبه روش تصادفی ساده 

. شد تأییدآلفای کرونباخ بررسی و  وسیله بهبا استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آن  پژوهش
همچنین نشان داده شد، سرمایه  کرد؛ تأییدرا  پژوهش های هنتایج مدل معادلات ساختاری، فرضی

خانواده و رفتارهای کاری -سازی کاررابطه بین غنی برمتغیر میانجی اثر کامل  عنوان به شناختی روان
 .نوآورانه دارد
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‌.‌مقدمه1

مشتریان  برانگیز چالشو تقاضاهای  وکار کسبهای محیط امروزه با توجه به پویایی     
(Madrid et al, 2014)،  موردتوجهیک مزیت رقابتی  عنوان بهاهمیت رفتارهای کاری نوآورانه 

مدیریت منابع انسانی،  خصوص بههای مدیریت رشته پژوهشگرانگذاران و مشیبسیاری از خطی
رفتارهای کاری  طورکلی به. (Omri et al, 2012است )استراتژیک و کارآفرینی قرار گرفته 

. رفتارهای شودهای جدید تعریف میسازی ایدهفرآیند خلق، ترویج و کاربردی عنوان بهنوآورانه 
که در سیستم پاداش رسمی سازمان جای  استکاری نوآورانه نوعی از رفتارهای فرانقشی 

. رفتارهای کاری نوآورانه مزایایی همچون توسعه (Reuvers et al., 2008گیرد ) نمی
های کاری جدید، اثربخشی فردی و سازمانی، تناسب میان تقاضاهای محصولات، خدمات و رویه

( ارتباطات میان فردی و رضایت شغلی در پی شناختی روانفیزیکی، اجتماعی و منابع )شغلی و 
مطالعات به بررسی خصوصیات فردی همچون شخصیت،  بیشتر (.Madrid et al, 2014)دارد 

عوامل تأثیرگذار بر رفتارهای کاری  عنوان بهد های انگیزشی افراتلاش و پشتکار و وضعیت
یک  عنوان به شناختی روانسرمایه  تأثیرباره اندکی در های پژوهشاما تاکنون  ؛اندنوآورانه پرداخته

 بر بهبود تنها نه شناختی رواناست. سرمایه  شدهسازه فردی بر رفتارهای نوآورانه کارکنان انجام 
بلکه باعث افزایش رضایت شغلی، رفتار شهروندی  ؛دارد تأثیررشد فردی و سلامت فیزیکی افراد 

شود. یکی از عواملی که باعث افزایش سرمایه عملکرد سازمانی می درنهایتسازمانی و 
است سازی کار و خانواده شود، غنیآن بر رفتارهای کاری نوآورانه می تأثیرو  شناختی روان

(Mishira et al, 2013 .) و  های کاری نقش بینگذشته بر جنبه منفی تداخل  های پژوهشبیشتر
اما ؛ متمرکز بود ،شودنامیده می «های خانوادگی و کاریتعارض بین نقش»خانوادگی که 

شدن مثبت و بهبود، تسهیل، لبریز»های مثبت این تداخل که اخیر به بررسی جنبه های پژوهش
سازی کار به اند. غنیپرداخته ،شودنامیده می «و خانوادگی افراد های کاریسازی نقشغنی

آمده در یک نقش باعث بهبود کیفیت در نقش دیگر  وجود بهدهد که منابع خانواده هنگامی رخ می
خانواده پیامدهایی همچون رضایت شغلی، رضایت از زندگی، تعهد  ـسازی کار شود. غنی می

 ,Fung et alدارد )ی فیزیکی و روحی را برای فرد در پی عاطفی، دلبستگی شغلی و سلامت

در رابطه بین  شناختی روانسرمایه ‌بررسی نقش پژوهشهدف از انجام این  رو ازاین ؛(2014
. شواهد و مدارک فراوانی وجود استرفتارهای کاری نوآورانه ‌خانواده و -کار دوسویهسازی غنی

و توسعه باعث افزایش رشد و بقا  پژوهشگذاری در بخش آموزش، دهد سرمایهدارد که نشان می
 «مرکز آموزش مدیریت دولتی» پژوهشگر. بر این اساس (Omri et al, 2012شود )سازمان می

های کاربردی در نظام سازمانی دولتی که وظیفه آموزش کارمندان دولت و پژوهش عنوان بهرا 
 جامعه آماری انتخاب کرده است. عنوان به، اداری دارد
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‌پژوهش.‌مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌2

‌و‌سازی‌غنی خانواده  -سازی کارغنی ،(2006) 2کارلسون و همکاران به عقیده .1خانواده‌کار
سازی کار به خانواده به کار. غنی سازی غنیسازی کار به خانواده و غنی :دارد دوسویهماهیتی 

های کاری باعث بهبود کیفیت زندگی آمده در نقش وجود  بهدهد که منابع خانواده هنگامی رخ می
های آمده در نقش وجود افتد که منابع بهسازی خانواده به کار زمانی اتفاق میخانوادگی شود. غنی

‌(.Tang et al, 2014) شودگی باعث بهبود کیفیت زندگی کاری خانواد

 4خانواده -، تأثیر و تعامل کار3خانواده-سرمایه کارعد بُسه خانواده از  -سازی کارغنی     

خانواده هدف دستیابی به  -است. در سرمایه کار  تشکیل شده 5خانواده -و توسعه کار

امنیت، همچون  روانشناختیخودکارآمدی و خود شکوفایی از طریق انتقال منابع 

، در تعامل و تاثیر ه استخانواددرون از محیط کار به اطمینان، کامیابی و خودشکوفایی 

ها و احساسات مثبت افراد از محیط کار به درون خانواده هدف انتقال نگرش –کار 

ها از محیط کار به انتقال دانش و مهارت هدف خانواده -باشد و در توسعه کارمیخانواده 

تأثیر و  کار،-خانوادهسرمایه  نیز از سه بعد کار-سازی خانواده. غنیاستدرون خانواده 

کار -کار  تشکیل شده است. در سرمایه خانواده -کار و اثربخشی خانواده -خانوادهتعامل 

بی و خودکارآمدی از  هدف انتقال منابع روانشناختی مثبت همچون امنیت، کامیا

های کار هدف انتقال نگرش-باشد. در تاثیر و تعامل خانوادهمحیط کار میخانواده به 

کار هدف انتقال آرامش و -محیط کار است. در اثر بخشی خانواده مثبت از خانواده به

-میزان تمرکز خانوادگی فرد از محیط خانوادگی به محیط کاری جهت بهبود موفقیت
 (.Hennessy & lent, 2007) باشدهای کاری و سازمانی می

 
‌ درک بهتر چگونگی  منظور به( 2006) 6هاوس و پاول گرین خانواده.‌-کار‌سازی‌غنیمدل
 شده کسبهای مثبت دانش و مهارت تأثیرسازی بین محیط کاری و خانوادگی و چگونگی غنی

خانواده را طراحی  -کار سازی غنی نظریدر یک نقش و بهبود عملکرد در نقشی دیگر مدل 
            نوع منبع که باعث افزایش پنجشناسایی  .1 اند از: عبارت  نظریههدف اصلی این اکردند. 

و  تأییدسازی کار و خانواده را ایجاد دو مکانیسم که غنی .2؛ شوند میخانواده -سازی کارغنی
شرایط منابع یک نقش که  منظور به کننده تعدیلمتغیر میانجی و  تعریف چند .3 و کنند تسهیل می

                                                 
1.Work-life enrichment 
2. Carleson et al 
3.Work-family capital

4. Work-family affect

5. Work-family development
6. Greenhaus & Powell 
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نقش بین چگونگی ارتباط متقابل  یک،باعث بهبود کیفیت زندگی در نقش دیگر است. در شکل 
A  کار یا خانواده( که باعث بهبود کیفیت زندگی در نقش( B  )نشان داده  ،شود می)خانواده یا کار

در  را «مثبت تأثیر»و  «عملکرد بالا»کیفیت زندگی یعنی  مؤلفههمچنین این مدل دو  ؛شده است
در  مؤثرها با اقدامات نقش داشتن کاروسر وسیله بهمنابع ها مدنظر قرار داده است از نقش هرکدام

ضروری هستند. منابع  سازی غنیبنابراین منابع برای خلق ؛ اندیک یا چند نقش توسعه داده شده
، منابع شناختی روانها، منابع فیزیکی و ها و نگرششامل مهارت Aآمده برای نقش  وجود به

ابع قابلیت ارتقای کیفیت از این من هرکدام .پذیری و منابع مادی هستندسرمایه اجتماعی، انعطاف
را دارد. این منابع باعث تقویت و  Bنقش مثبت در  تأثیرو  توجه قابلزندگی، عملکرد بالای 

 Bنقش بودن  سازگاری منابع با الزامات، هنجارها و بارز وسیله بهو  شوند میافزایش عملکرد 

آن آورده  دهنده تشکیلو اجزای ( 2006)مدل گرین هاوس و پاول  1اند. در شکل تعدیل شده
 (.Baquero, 2013) شود میتشریح  اختصار بههر یک از این اجزا  در ادامه است. شده

‌

‌
 

 («2013بکوئرو )( به نقل از 2006پارول )گرین هاوس و » خانواده-کار سازی غنی. مدل 1شکل 
 

‌نگرشمهارت ‌و فردی و شناختی،  های میانگسترده از مهارت ایبه مجموعه: 1هاها
ها به . نگرشداردهای مختلف اشاره نقش پیرامونو بصیرت  ها ربه، تکراری، تجای چندوظیفه

اطلاق های فردی افراد احترام به تفاوتهای مختلف و کردن موقعیت های ادراک و ادارهروش
 .شود می

                                                 
1. Skills & Perspectives 
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اشاره  نفس عزتمثبت همچون خودکارآمدی و  خودارزیابیبه ‌:1شناختی‌روانفیزيکی‌و‌‌منابع
بینی، امید و های فردی، احساسات مثبت همچون خوش. این منابع شامل درک سختیدارد

 .استسلامت فیزیکی 
 

‌اجتماعی ‌2منابع‌سرمايه از روابط بین فردی در کار و  شده آوری جمعبه نفوذ و اطلاعات :
 .کندخانواده که وسیله دستیابی به اهداف هستند، اشاره می

‌
های کاری الزامات نقش که نحوی بهگرفتن و پیمودن مسیر  ، قراربندی زمانبه :‌3پذيری‌انعطاف

 ، اشاره دارد.شودو خانوادگی برآورده 
 

‌.اشاره داردهای کاری و خانوادگی از نقش آمده دست بهبه پول و هدایای  :4منابع‌مادی

‌

‌ابزاری ‌5مسیر های نقش عملکرد جهت بهبود ،گذارتاثیرعنوان کاربرد منابع  به ،مسیر ابزاری:
و  دهد رخ میمستقیم  طور به Bبه نقش  Aانتقال منابع از نقش . شودافراد تعریف می متفاوت

طور مدیران زن از  که چه نداثبات کرد( 2002) 6درمن و همکارانروشود. باعث بهبود عملکرد می
های فردی، مهارت های بیناز خصوصیات زندگی فردی خود همچون مهارت برخیطریق توسعه 

‌بخشند.فردی اثربخشی خود را بهبود می های بینچندگانه و مهارت

 
و  A و عملکرد مثبت نقش تأثیرباعث بهبود  Aآمده در نقش  وجود بهمنابع :‌7تأثیرگذاریمسیر‌

-ناشی از تجربه رفتارها و احساسات مثبت متشکل از  تأثیرمسیر .‌شودمی Bآن بر نقش  تأثیر
مثبتی  تأثیرتوانند ابتدا، بعضی منابع می :کندبه دو روش عمل می تأثیر. مسیر باشدمیهای کاری 

و امید  بینی خوش، نفس عزتهمچون  شناختی روان منابع :مثال برایبگذارند.  Aبر روی نقش 
مثبت در آن نقش  وخوی خلقتواند باعث فعال شدن احساسات و از یک نقش می گرفته نشأت

 .(Sharad Shah, 2014شود )می Bشود که منجر به بهبود عملکرد 

                                                 
1. Psychological & physical resources 

2.Social capital resources 
3. Flexibility 
4. Material resources

5. Instrumental path 

6. Ruderman 
7. Affective path 
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مبادله اجتماعی  نظریه( 2012) 2( و روسو و بونوکور2010) 1نال و همکارانبه عقیده مک     
کاری  سازی کار و خانواده و پیامدهای کاری و غیرغنی بیندرک بهتر ارتباط  منظور بهتواند می

یک نفر یا یک بخش رفتار مطلوب در قبال دیگری  که هنگامی تظریه. بر اساس این استفاده شود
با بیند که رفتار مطلوب طرف مقابل را جبران کند. خود را متعهد می مقابلدهد طرف انجام می

زمانی که کارکنان ادراک مطلوبی از رفتار سازمان  ،(1964) 3بادله اجتماعی بلوم توجه به نظریه
ها و رفتارهای مثبت جبران کنند. بر این کنند با نگرشکنند، تلاش میدر قبال خود دریافت می

به کاری  های کاری و غیردر مدیریت نقش کارکنان ادراک کنند که سازمان که هنگامیاساس 
مثبت خود از سازمان سپاسگزاری کنند که این  کنند با رفتارهایتلاش می ،کندکمک میها آن
از  چند موردبه  پژوهشگران (.fung et al, 2012شود )باعث افزایش رضایت شغلی آنان می امر

( 2000) 4مثال آلن برایاند. سازی کار به خانواده و خانواده به کار را بررسی کردهپیامدهای غنی
پیامدهای مرتبط با  .3 ؛غیر کاری و2 ؛کاری .1 :بخش تقسیم کرده است 3ا را به این پیامده

پردازد. نتایج و شغلی و محیط کاری می عواملبر  سازی غنی تأثیرسلامتی. پیامدهای کاری به 
سازی کار غنی دهد، نشان می( 2006) 5بالمفورس و گاردنر ازجملهمختلف  های پژوهشهای یافته

 تأثیر. پیامدهای تأثیرگذار استکاهش ترک خدمت  رضایت شغلی، تعهد عاطفی وو خانواده بر 
ی که های پژوهش ازجمله. کند بررسی میضایت از زندگی و خانواده  ررا بسازی کار و خانواده غنی

( و گرین 2004) 6واین های پژوهشاند سازی کار و خانواده بر خانواده پرداختهغنی تأثیربه بررسی 
سازی کار و خانواده غنی تأثیر. پیامدهای مرتبط با سلامتی به بررسی است( 2006اول )هاوس و پ
 های پژوهشبه  توان میپردازد در این مورد ، سلامتی فیزیکی و روحی افراد میها تنشبر کاهش 

  (McNall, 2010)کرد( اشاره 2002) 8( و هابفول2006) 7ویلیام
 

کاربردهای آن برای محیط کار بیشتر  گرا، شناسی مثبت ن روابا پیشرفت .‌شناختی‌روانسرمايه‌
همچون رفتار گرایی در محیط کار حیطه جدید برای مثبت چنداخیراً  که طوری به ؛شودمی

ظهور پیدا کرده است  ،شناختی گرا و سرمایه روانهای سازمانی مثبتگرا، پژوهش سازمانی مثبت
گرایی افراد گذشته تلاش شده است تا کارکردهای مثبت در ده سال‌(.1391 زاده،دعایی و حسن)

توسعه یافته است. رفتار  گرا مثبتهای کاری کاربردی شود، بر این اساس رفتار سازمانی در محیط
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افراد  شناختی روانگرا منابع انسانی و قابلیت گرا به مطالعه و کاربرد توانایی مثبتسازمانی مثبت
را یکی  شناختی روانهای بسیاری سرمایه  زمانی اشاره دارد. پژوهشافزایش عملکرد سا منظور به

 مثبتی بر رفتارها و تأثیرتواند دانند. این سازه میگرا میهای اصلی رفتار سازمانی مثبتاز سازه
رضایت شغلی، تعهد سازمانی، غیبت، تمایل به ترک خدمت،  :مهم همچون کاری های نگرش

از  شناختی روان. سرمایه (Choi & Lee, 2014)بگذارد کرد کاری رفتار شهروند سازمانی و عمل
 کننده تقویتاز این ابعاد  یکهرشود. آوری تشکیل میبینی و تاب کارآمدی، امید، خوش خود عدبُ 4

(. Luthans et al, 2007)توانند باعث افزایش موفقیت فرد و سازمان شود یکدیگر هستند و می

 بسیج منابع شناختی، منظور بههای خود اعتقاد راسخ )اطمینان( به توانایی عنوان بهکارآمدی  خود
معین تعریف  ی زمینهدر یک  ،ای خاصبرای انجام وظیفه موردنیازهای انگیزشی و فعالیت

 .1 :استنوع رفتار  5شامل  شناختی روانخودکارآمدی سرمایه (. Oglensky, 2013شود ) می
تلاش برای انجام  .4 ؛خود انگیزشی بالا .3 ؛هاگشودگی در برابر چالش .2 ؛تنظیم اهداف

و  1تعریف اشنایدر بر اساسها. پشتکار و استقامت در برابر سختی .5 ؛آمیز اهدافموفقیت
دستیابی به اهداف  منظور بهکردن کار انگیزشی افراد  توصیف صورت به( امید 1991همکاران )
خواهد باشد و که فرد می جایگاهی رسیدن بهبرای  انگیزشی بالایی را خود ،شود. امیدتعریف می

آوردن مسیرهای واقعی برای دستیابی به اهداف در زمان رویارویی با موانع و مشکلات  وجود به
های منفی ادراک افراد از این موضوع است که رویدادها و موقعیت ،بینی خوشکند. فراهم می

های پایدار، فراگیر و رویدادهای مثبت دارای ویژگی دارندگذر و بیرونی های غیر پایدار، زودویژگی
بالایی  نفس اعتمادبهکنند، مثبت زندگی تمرکز می رویدادهای بربین و درونی هستند. افراد خوش

حس ناامیدی و افسردگی  باعث کاهشگیرند که منفی نامطلوب فاصله می هایدارند، از موقعیت
ها و تغییرات فرد در برابر موقعیت توانایی بازیابی عنوان بهآوری . تابدشو میسرزنشی  و خود

بالایی دارند  پذیری انعطافآور  شود. افراد تاباطمینان و شکست اطلاق می سخت و فشارآور، عدم
اجازه قبول واقعیت، توسعه عقاید و  آوری تابدهند. می اثربخشهای ها پاسخو در برابر چالش

برای قبول تغییرات چشمگیر را به  پذیری انعطافقوی، نگرش معنادار به زندگی و  های نگرش
های خودکارآمدی، امید، ویژگی 1جدول  (.Laschinger &Fida, 2014)دهد افراد می

‌دهد. نشان می شناختی روانسرمایه  ی سازهرا در  آوری تابو  بینی خوش
 

 
 
 
 

                                                 
1.Snyder
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 (1،2004)پیچ و دانهو شناختی روانسرمایه  های مؤلفه. ویژگی 1جدول 

‌

-یک رفتار انسانی در علوم اداری، ارتباطات، انسان عنوان بهنوآوری رفتارهای‌کاری‌نوآورانه.‌
 مستمرهای پژوهش سلسلهبر مبنای یک  1980شناسی در سال شناسی، روانشناسی و جامعه
ژه گیری وامنجر به شکل ،های روانشناسان بر روی مفهوم نوآوریمطرح گردید. ابتدا پژوهش

رفتارهای کاری نوآورانه  طورکلی به (.Dorner et al, 2012)رفتارهای کاری نوآورانه گردید
و  تغییر، اعمال دانش جدید و بهبود فرآیندها در جهت افزایش عملکرد فردی کارگیری به عنوان به

  .(Jong & Hartog, 2008) گرددمیسازمانی تعریف 
های های جدید درون نقشسازی ایدهخلق، ترویج و عملی صورت بهرفتارهای کاری نوآورانه      

 Dorner et) شودافزایش عملکرد نقش تعریف می منظور بهها های کاری یا سازمانکاری، گروه

al, 2012 .) فرآیند تسهیل دستیابی به ابتکار و  عنوان بهدر تعریفی دیگر، رفتارهای کاری نوآورانه
شود. ( تعریف میاستفاده قابلمفید )و محصولات یا خدمات جدید و  ها رویه، فرآیندها، ها ایدهابداع 
ه . رفتارهای کاری نوآوراننیستمفید و جدید عموماً بر اساس یک رابطه خطی  های نگرشابداع 

آن  کارگیری بهشامل خلق ایده، مشارکت در ایده و  قبول قابل ای چندمرحلهیک فرآیند  عنوان به
 4ای از پیوسته هم به ای مجموعهجدید رفتارهای کاری نوآورانه را  های نگرششود. تعبیر می

پیشبرد  .3 ؛خلق ایده .2 ؛شناخت مسئله .1 :که شامل اندهای رفتاری قلمداد کردهمرحله فعالیت
 هستند،. دو مورد اول که متشکل از شناخت مسئله و خلق ایده استتحقق ایده  .4 ؛ایده
مربوط گرا رفتارهای کاری عمل به. دو مورد آخر باشند میگرا  رفتارهای کاری خلاق دهنده ارائه
 نسایریی جدید خود را به همکاران و ها ایدهکنند تا یعنی جایی که افراد تلاش می ؛شودمی

 پژوهشگران. سازندها و کل سازمان عملی های کاری، گروهرا در نقش ها آنمنتقل کنند و 
تمایل دارند و قادر هستند نوآوری کنند مشارکت خود را فراتر از  کنند افرادی کهپیشنهاد می

 سازندسپس جریانت مداوم نوآوری را عملی  دهند؛شغلی خود گسترش  الزاماتهای حوزه
                                                 
1. Page & Donohue 

‌هم‌بخشی‌هر‌يک‌از‌ابعاد‌جهت‌ابعاد

 تمرکز از حال به آینده کارآمدی خود
تلاش برای  صرف  بهها و تمایل ساختن گشودگی در برابر چالش فراهم

 تعقیب یک هدف.

 تمرکز بر آینده امید
دلالت بر یک نوع رابطه با آن )ساختن اهداف و میل رسیدن به  فراهم

-ریزی و پاسخ استراتژیک برای توانمنددرست مثل برنامه؛ انگیزش( 
 سازی در دستیابی به آن اهداف

 تمرکز بر آینده بینی خوش
اثر منفی وقایع ناخوشایند و امید به آینده و  بینل یساختن حا فراهم

 روی اثرات مثبت وقایع مطلوب و خوشایند گذاری سرمایه

 به موقعیت پیشین زا تنشساختن بازگشت از حوادث نامطلوب و  فراهم تمرکز از گذشته به حال آوری تاب
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(Leong & Rasli, 2014). از  برداری بهره چون اری نوآورانه متشکل از رفتارهاییرفتارهای ک
ها و برداری از فرصتبهره شود.ها میسازی آنکاربردی ، حمایت وشده خلقهای ها و ایدهفرصت

ها و نوآوری و ایجاد ایده منظور بهها جو و تشخیص فرصتو شامل جست شده خلقهای ایده
های ها فرد یا افرادی ایدهدر حمایت از ایده شود.ها میکردن از فرصت استفاده برای ها حل راه

سازی کاربردیدهند)قهرمان محصول(. ایجاد شده را در سازمان مورد تشویق و حمایت قرار می
سازی د. این فرآیند شامل توسعه، آزمایش، اصلاحنعملی شو شده حمایتهای ایده شود باعث می
بهبود تدریجی توسعه  صورت به توان را میرفتارهای کاری نوآورانه  .شودسازی ایده میو تجاری

تعریف کرد.  ،است تأثیرگذارهای جدید که بر محصولات، فرآیندها و کل سازمان اساسی ایده
 ؛کارمندان نیست بیشتروظایف کاری کارکنان( شغل )رفتارهای کاری نوآورانه معمولاً بخشی از 

خاص در  طور بهشوند که به رفتارهای اختیاری که وظایف فرانقشی شناسایی می صورت بهبلکه 
شوند. رفتارهای ند. این رفتارها باعث افزایش منافع سازمان مینکاشاره می ،شرح شغل نیست

های پیشنهادی ، کارآفرینی سازمانی و برنامهتغییرات دائمیکاری نوآورانه همچون بهبود مستمر، 
. رفتارهای سرپرستان، رهبری استکی از عناصر ضروری مدیریت دولتی نوین کارکنان ی

های شغلی و و سازمانی، استقلال شغلی، حمایت سازمانی، چالش، فرهنگ و جّآفرین تحول
 ازجمله هستند. سازمانی تأثیرگذار بر رفتارهای کاری عواملازجمله  همبستگی بین هدف

، انگیزش درونی، اقتدارگراییتوان به کاری نوآورانه می بر رفتارهای تأثیرگذارخصوصیات فردی 
 (.Dorner et al, 2012)های متفاوت و خودکارآمدی اشاره کرد با شیوه مسئلهتوانایی حل 

 
 نبود پژوهشدلیل  به معتقدند،( 2013میشیرا و همکاران ).‌پژوهشچارچوب‌نظری‌و‌پیشینه‌

این دو متغیر  نظریبررسی  شناختی روانکار و خانواده و سرمایه  دوسویهسازی ارتباط غنی درباره
 شکلبه بهترین  «گسترش و ساخت» نظریه پژوهشگرانرسد. به نظر این مشکل به نظر می

 نظریه. بر اساس این (Mishira et al, 2013) کندارتباط بین این دو متغیر را توصیف می
داشتن باعث  علاقه و دلبستگی، فخر و دوست عواطف و احساست مثبت همچون شادی، رضایت،

های فیزیکی، مهارتفیزیکی )و موجب ایجاد منابع شده گسترش اقدامات و تفکرات آنی در فرد 
دوستی، اجتماعی )دانش تخصصی، پیچیدگی فکری( فکری )طول عمر و سلامتی(، منابع 

شود. منابع می او( در آوری تابو  بینی خوششناختی ) روانهای حمایت اجتماعی( و  شبکه
و محدود به زمانی که افراد است پایدار  «گسترش و ساخت» نظریهآمده از طریق  وجود به
 یپژوهش( در 2014همکاران ). میشیرا و (Fredrickson, 2001) ، نیستدارندمثبت های  ربهتج
بنیاد به این نتیجه  به شیوه نظریه داده «نوظهور خانواده در اقتصادی-سازی کارغنی»عنوان با

 شناختی روانو نقش بسزایی در سرمایه  تأثیرکار و خانواده،  دوسویه سازی غنیکه  رسیدند
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نقش سرمایه »عنوان با ای مطالعه( در 2013همکاران )همچنین میشیرا و  ؛کارکنان دارد
که  دادندنشان « واده و رفتارهای کاری نوآورانهخان-سازی کاردر ارتباط با غنی شناختی روان
مثبت و معناداری دارد. با توجه به  تأثیرکارکنان  شناختی روانسازی کار و خانواده بر سرمایه غنی

‌شود: به صورت زیر بیان می پژوهششده فرضیه اول و دوم  ارائهتوضیحات 

وجود  ارتباط مثبت و معناداری شناختی روانسازی کار به خانواده با سرمایه بین غنی :1فرضیه 
 دارد.

ارتباط مثبت و معناداری وجود  شناختی روانسازی خانواده به کار با سرمایه بین غنی .2فرضیه 
 دارد.
. چنین افرادی دانند میصلاحیت  با افرادکارکنان خودکارآمد و دارای انگیزه درونی بالا خود را      
شوند. از طرف  رو روبههای دشوار توانند با موقعیتانگیزه درونی اطمینان دارند که می واسطه بهبه 

نیاز خود  های تواناییاقدامات کاری نوآورانه به افرادی با اطمینان بالا نسبت به  منظور بهدیگر 
 برهای کاری نوآورانه را بپذیرند. بنا باشند و فعالیت مؤثرتوانند چنین افرادی می رو ازاین ؛است
مد مبتکر، کاردان و خلاق هستند. این خصوصیات و خود کارآ مؤثرپژوهشگران افراد  بیشترنظر 

های و زمانی که راهکنند را قبول می خطر. افراد امیدوار استهای کاری نوآورانه لازمه فعالیت
( 2007همکاران )و  1کنند. لوتانزجو میو های جایگزین را جستراه ،قدیمی بسته شده باشد

برای  تمایل دارند ها تر هستند. آن مبتکر و خلاق ،دودجه به بودجه محافراد امیدوار با تو معتقدند،
یک فرصت بنگرند.  عنوان بهکار کنند و به مشکلات  های خلاقبر روی ایدهحل مسئله بیشتر 

دستیابی به هدف، مستقل در فکر و ارائه برای خلاصه افراد امیدوار اراده بالایی  طور به
ها دارند. تمام این خصوصیات برای رفتارهای کاری نوآورانه بدیع در برابر چالش های حل راه

کارکنانی که امیدوار هستند دارای رفتارهای کاری » :توان گفتبنابراین می؛ استضروری 
های مثبت کارکنان بر جنبه دهد تابه کارکنان اجازه می بینی خوش. «هستندنوآورانه بیشتری 

 بربنا  (.Mishira et al, 2013شود )تفکر سازنده میوظیفه تمرکز کنند که منجر به الگوهای 
 ؛استالگوهای تفکر سازنده در مرحله اول نوآوری ضروری  ،(2006و همکاران ) 2نظر کارملی

ارائه جدیدی برای حل آن مشکل  ز دارد مشکل را تشخیص دهد و ایدهکه فرد نیا زمانییعنی 
های بعدی را افزایش مشارکت در فعالیت ها احتمال. انتظار یک پیامد مثبت از فعالیتکند
بینی را نیز نشان دادند. با توجه به ارتباط میان خلاقیت و خوش ،(2011همکاران )دهد. رگو و  می

بینی در تمامی مراحل رفتارهای رود خوشمثبت و الگوهای تفکر سازنده انتظار می های نگرش
داشته زیادی ایده نقش  کارگیری بهمیم و تع و ایده خلقکاری نوآورانه اعم از تشخیص مشکل، 

در برابر  نفس اعتمادبهو توانایی و  خطرباشد. رفتارهای کاری نوآورانه مستلزم تلاش بیشتر، قبول 
                                                 
1. Luthans 
2. Carmeli 
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شود افراد انرژی باعث می آوری تاب. با توجه به این موضوع استشرایط اطمینان و موانع 
بیشتری برای بازگشت از شرایط نامطلوب داشته باشند تا بتوانند بیشتر بر اهداف تمرکز کنند. 

و رفتارهای کاری نوآورانه و  شناختی روانسرمایه  تأثیرارتباط یا درباره اندکی  های پژوهش
(، 2013ران )همکامیشیرا و  های پژوهشتوان به خلاقیت و نوآوری انجام گرفته است که می

 یپژوهش( در 2013همکاران )( اشاره کرد. میشیرا و 2008) 1( و آوی2010همکاران )سویتمن و 
سازی کار و خانواده و رفتارهای کاری بر ارتباط میان غنی شناختی رواننقش سرمایه »عنوان با

. نتایج بررسی کردندرا بر رفتارهای کاری نوآورانه  شناختی روانسرمایه  تأثیرنقش و  ،«نوآورانه
معناداری بر رفتارهای کاری  تأثیرنقش کامل و  شناختی روانسرمایه  نشان داد کهها آن پژوهش

بررسی رابطه سرمایه »عنوان با یپژوهش( در 2010همکاران )و  2نوآورانه افراد دارد. سویتمن
بینی کننده قوی در پیش شناختی روانکه سرمایه  رسیدندبه این نتیجه  «و عملکرد شناختی روان

با  شناختی روان( به بررسی رابطه میان سرمایه 2008همچنین آوی ) ؛استارتباط با خلاقیت 
سرمایه  بینارتباط معنادار  دهنده نشان پژوهشنتایج  .خلاقیت و عملکرد سرپرستان پرداخت

 پژوهشفرضیه فرعی سوم  پژوهشو خلاقیت بود. با توجه به مبانی و پیشینه  شناختی روان
 صورت زیر است: به

 و خلاقیت ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.  شناختی روانبین سرمایه  فرضیه سوم:
و  شناختی روانخانواده با سرمایه -سازی کارارتباط غنیباره شده در ارائهبا توجه به توضیحات      

و ارتباط مستقیم  تأثیر بارهدر نبود پژوهشو  با رفتارهای کاری نوآورانه شناختی روانسرمایه 
در ارتباط  شناختی رواننقش کامل سرمایه ، ده بر رفتارهای نوآورانه کارکنانخانوا -سازی کارغنی

اساس فرضیه  بر این. بررسی شد ،خانواده با رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان -سازی کاربا غنی
 شود: صورت زیر ارائه می به پژوهشچهارم و پنجم 

کار به خانواده و  سازی غنینقش کاملی در ارتباط بین  شناختی روانسرمایه  چهارم:فرضیه 
 رفتارهای کاری نوآورانه دارد.

خانواده به کار و  سازی غنینقش کاملی در ارتباط بین  شناختی روانسرمایه  فرضیه پنجم:
 رفتارهای کاری نوآورانه دارد.

‌

‌

‌

‌

‌
                                                 
1. Avey 
2. Sweetman 



1394پايیز  - 23شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   26 

‌پژوهش‌مدل‌مفهومی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش. مدل مفهومی 2شکل 

 
‌پژوهششناسی‌.‌روش3

. جامعه آماری داردپیمایشی قرار  -توصیفی های پژوهش پژوهش حاضر از نظر روش د رزمره     

دهند. تشکیل مینفر  155شامل  «آموزش مدیریت دولتیمرکز »را کلیه مدیران و کارکنان  پژوهش

 در سطحگیری از جامعه محدود و  فرمول نمونه بر اساسآماری مناسب برای پژوهش  تعداد نمونه
نفر  115ها، پرسشنامه پژوهش بین  داده گردآوری براینفر محاسبه شد.  110، تعداد 05/0خطای 

 111تعداد توزیع شد. از این  1393ادفی در سال تص صورت بهاز مدیران و کارکنان این مرکز 
و  شدهای پرت یا دورافتاده شناسایی  داده وها جز مورد از مشاهده 4شد.  بازگردانده پرسشنامه
سازی آماری قرار گرفت. معیارهای سنجش غنی وتحلیل تجزیهپرسشنامه مورد  107 درنهایت،
شدن در  عد: عجینکه شامل دو بُ شد( گرفته 2006ازکارلسون و همکاران ) خانواده ˚کار  دوسویه
. معیارهای سنجش است آن بر کار تأثیرخانواده و  شدن در عجین آن بر خانواده و تأثیرکار و 

همکاران های لوتانز و  پژوهشترتیب از  و رفتارهای کاری نوآورانه به شناختی روانسرمایه 
های پرسشنامه آورده شده متغیرها، ابعاد و گویه ،2جدول در ته شد. ( گرف2012اری )( و 2007)

از  هرکدامتا میزان تطابق سازمان خود با  شدخواسته  دهندگان پاسخاست. در این پرسشنامه از 
( ( مشخص 1مخالفم ) کاملاً تا (5موافقم ) کاملاًارزشی لیکرت ) طیف پنج بر اساسها را  گویه

شد؛ کنند. برای اطمینان از اعتبار محتوا، از نظر استادان و خبرگان در حوزه مدیریت بهره گرفته 
. گرفتقرار  موردسنجشگیری مدل این موضوع نیز  با استفاده از ارزیابی بخش اندازه همچنین

ها و آزمون  داده وتحلیل زیهتج. برای کار رفت بهتعیین پایایی پرسشنامه آلفای کرونباخ  منظور به
های برازش مناسب مدل شامل کای  شاخص .های ساختاری استفاده شد از مدل معادله ها هفرضی

سازی کار به غنی
 خانواده

سازی خانواده به کارغنی  

یشناختروانسرمایه   
رفتارهای کاری 

 نوآورانه



 

 27 ... یکار رفتارهای و خانواده -کار  سازی یغن

 CFI نیکویی برازش(، شده تعدیل)شاخص  AGFI)شاخص نکویی برازش(،  GFI (،x2اسکوئر )

مدل از زمانی . است)ریشه میانگین توان دوم باقیمانده(  RMRای( و  )شاخص برازش مقایسه

از بیشتر  CFIمقدار  ،3( کمتر از DFبه درجه آزادی ) x2برازش مناسب برخوردار است که نسبت
سید نقوی و باشد ) 07/0کمتر از  RMRو مقدار  8/0بیشتر از  GFI و AGFIدرصد، مقدار  90

کار ها به برای تحلیل داده  LISREL 8.5 و SPSS 18آماری  افزارهای نرم(. 1389 همکاران،
 .رفت

 
 های پرسشنامه. متغیرها، ابعاد و گویه2جدول 

‌هاگويه‌ابعاد‌متغیرها

 -سازی کارغنی
 خانواده

 عجین شدن در کار

 بودن در خانواده مؤثرمختلف برای عضو  هایکمک در درک نظر

 بودن در خانواده مؤثریکمک در کسب دانش برای عضو 

 بودن در خانواده مؤثریکمک در کسب مهارت برای عضو 

 بودن در خانواده مؤثریکردن حالات روحی مناسب برای عضو  فراهم

 بودن در خانواده مؤثرکردن حس خوشحالی برای عضو  فراهم

 بودن در خانواده مؤثرکردن حس نشاط و سرزندگی برای عضو  فراهم

 بودن در خانواده مؤثرکمال و خشنودی برای عضو  کردن حس فراهم

 بودن در خانواده مؤثرکردن حس توانمندی برای عضو  فراهم

 بودن در خانواده مؤثرکردن حس موفقیت برای عضو  فراهم

 عجین شدن در خانواده

 بودن در کار مؤثرکردن در کسب دانش برای عضو  کمک

 بودن در کار مؤثرکردن در کسب مهارت برای عضو  کمک

 بودن در کار مؤثرکردن در توسعه دانش جدید برای عضو  کمک

 بودن در کار مؤثرکردن حالات روحی مناسب برای عضو  فراهم

 بودن در کار مؤثرکردن احساس خوشحالی برای عضو  فراهم

 بودن در کار مؤثرکردن حس نشاط و سرزندگی برای عضو  فراهم

 بودن در کار مؤثریدادن زمان برای عضو ن هدر

 بودن در کار مؤثریگیری از زمان برای عضو تشویق به بهره

 بودن در کار مؤثریکمک به تمرکز بیشتر در کار برای عضو 

 شناختی روانسرمایه 

 خودکارآمدی

 حل راهکردن و شناسایی  با اطمینان مسائل و مشکلات کاری را بررسی

 کردن مطرح ها هکاری را در جلسهای با اطمینان نتایج و مسئولیت

 کردن های سازمان مشارکتبا اطمینان در استراتژی

 کردن با اطمینان در تعیین اهداف شغلی کمک

 رجوع ارباببا اطمینان از مشکلات سازمان صحبت کردن در مقابل 

 کردن با اطمینان اطلاعات کاری را به همکاران ارائه

 امید

 های فرارکردن به راه شرایط مشکل و توانایی فکرگرفتن در  قرار

 کردن دنبال اشتیاقاهداف شغلی خود را با 

 وجود داشتن زیادیهای برای حل مشکل راه
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 بودن در شغل خود موفق اکنون هم

 دادن برای اهداف شغلی های مختلف ارائهروش

 یافتن به اهداف شغلی دست

 آوریتاب

 کردن فراموش سختی بهشکست را 

 کردن های متعدد حلمشکلات کاری را به روش

 کردن بر مشکلات خود غلبه تنهایی به

 زا داشتنتوانایی غلبه بر شرایط تشویش

 تجربه واسطه بهها گذاشتن سختی سر پشت

 کردن مسائل مدیریت

 بینیخوش

 شغلیبودن نسبت به ابهامات  بین خوشتا چه اندازه 

 بودن تا چه اندازه مسائل به نوع کار مربوط

 لیوان را دیدن پر  نیمه

 بودن بین خوشنسبت به آینده شغلی خود 

 معکوس(میل )پیش نرفتن کارها مطابق 

 «پایان شبه سیه سپیدی است» نظر در مورد جمله

رفتارهای کاری 
 نوآورانه

- 

 مشکلاتی جدید برای ها ایدهکردن  خلق

 ها و ابزار جدید برای مشکلاتروشها، کار بردن روش هب

 های نوآورانه همکارانکردن ایده تشویق

 هاکردن ایده عملیاتی

 های همکارانبخشیدن به ایده نظم

 بکر و بدیع در کمترین زمان ممکن ای ایدهکردن  ارائه

 های همکارانبخشیدن به ایده نظم

‌

‌ها‌ها‌و‌يافته‌تحلیل‌داده.‌4

‌‌های‌جمعیت‌يافته  آورده 3جدول شناختی در  های جمعیت آمارهای مربوط به ویژگیشناختی.
وضعیت  ازنظر(. 62/0دهد ) را مردان تشکیل می دهندگان پاسخ بیشتر 3 است. طبق جدولشده 
دهندگان دارای مدرک  پاسخ 57/0همچنین ؛ و بقیه مجرد هستند متأهل( 74/0نفر ) 79  تأهل

. به لحاظ سابقه خدمت، بیشترین دامنه در سایر طبقات تحصیلی قرار داشتندکارشناسی و بقیه 
 40-31و  50-40نوع قرارداد گروه سنی  نظر(. از 59/0)حدود  استسال و بیشتر  5شامل 

‌ترتیب دارای بیشترین فراوانی هستند. به

‌

‌

‌

‌
 



 

 29 ... یکار رفتارهای و خانواده -کار  سازی�یغن

 شناختی های جمعیت یافته .3جدول 

 

 تحصیلات سابقه‌کار جنسیت

 زن مرد
کمتر 

 5از 
5-1 

از بیشتر 
5 

 کارشناسی دیپلم فوق دیپلم
ارشد و 
 دکترا

 36 57 9 5 63 27 17 41 66 فراوانی

 34/0 54/0 08/0 04/0 59/0 26/0 15/0 38/0 62/0 درصد

 
 سن نوع‌قرارداد تأهلوضعیت‌

 51-60 41-50 31-40 20-30 قراردادی پیمانی رسمی متأهل مجرد

 23 38 36 10 29 48 30 79 28 فراوانی

 22/0 36/0 33/0 09/0 27/0 45/0 28/0 74/0 26/0 درصد

 
‌‌يافته رابطه بین  جز بهآمده است.  4در جدول  پژوهشآمار توصیفی متغیرهای های‌توصیفی.
در سطح  پژوهشمتغیرهای  بین کاری نوآورانه،کار با رفتار -خانواده و خانواده-سازی کارغنی

سازی رابطه بین غنی که طوری به ؛درصد، همبستگی متوسط به بالایی وجود دارد 99اطمینان 
ای برای . چنین رابطهاستمعنادار و مثبت  شناختی روانکار با سرمایه -خانواده و خانواده-کار

دهد که  جود دارد. میزان آلفای کرونباخ نشان میو رفتار کاری نوآورانه نیز و شناختی روانسرمایه 
 .دارد یقابلیت اعتماد مناسب پژوهشابزار 
‌

 . میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرها4جدول 

 درصد معنادار است. 01/0همبستگی در سطح خطای 

 
خبرگان در تعیین روایی محتوای پرسشنامه، با استفاده از  تأییدعلاوه بر گیری.‌‌های‌اندازه‌مدل

گیری به روش تحلیل عاملی تأییدی که روابط بین متغیرهای نهفته  سنجش مدل معادلات اندازه
. خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی تأیید شدکند، روایی سازه این ابزار نیز  و آشکار را بررسی می

‌به شرح زیر است:

 شده محاسبه Tآماره خانواده نشان داد که -سازی دوسویه کار گیری غنی مدل اندازهسنجش      
روایی سازه کافی  دارایپرسشنامه  های ، سؤالدیگر عبارت به ؛( قرار دارد19/2~32/12در دامنه )

و رفتار کاری نوآورانه  شناختی روانگیری متغیرهای سرمایه  چنین سنجش مدل اندازههم هستند؛

‌آلفای‌کرونباخ‌3 2 1 انحراف‌معیار میانگین متغیرها

 88/0    65/0 98/3 خانواده-کار سازی غنی .1

 5/0 14/4 کار-خانواده سازی غنی. 2
**44/0   80/0 

 45/0 02/4 شناختی روان سرمایه .3
**51/0 

**64/0  91/0 

 75/0 24/4 . رفتار کاری نوآورانه4
**56/0 **63/0 **56/0 89/0 
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ها و ابعاد در دامنه استاندارد قرار دارد که نشان  بین گویه شده محاسبه Tآماره که  نشان داد
ها برای متغیرهای پنهان بیرونی )ابعاد( مناسب است و پرسشنامه روایی کافی  دهد تمام گویه می

 را در سنجش این متغیرها دارد.
 

‌ گیری، روایی ابزار سنجش بررسی و  معادلات اندازه  در بخش مدلمدل‌معادلات‌ساختاری.
بودن متغیرها  . با توجه به نرمالشود آزمون می پژوهششد. در ادامه، الگوی مفهومی  تأیید

ها از ها، برای برآورد شاخصای دادهاسمیرنوف( و مقیاس فاصله-)استفاده از آزمون کلموگروف
‌اده شد.استف 1«نماییحداکثر راست»روش 

 5های برازش الگو پس از اعمال اصلاحات مربوط به خطاهای کوواریانس، در جدول  شاخص     
 ؛اند ها در حد استاندارد خود برآورد شده است. طبق این جدول، تمام شاخص آورده شده

بیشتر از  AGFIو  GFI، 08/0کمتر از  RMR، 3مقدار کای اسکوئر نسبی کمتر از  که طوری به
را نشان  پژوهش، روابط معناداری بین متغیرهای 1نمودار . است 9/0نزدیک به  CFIو  8/0

( بر 73/4کار )-سازی خانواده( و غنی42/4خانواده )-سازی کاردهد. اثر متغیرهای مستقل غنی می
با عدد  شناختی روانهمچنین متغیر سرمایه  ؛معنادار است شناختی روانسرمایه  متغیر میانجی

. عدد معناداری برخی متغیرها در دراداثر مثبت و معنادار بر رفتار کاری نوآورانه  74/2معناداری 
این  گیری اندازهمتغیرهای نهفته فاقد مقیاس هستند، واحد  ؛ زیراآورده نشده است 1نمودار 

ثابت  ها آنضریب مسیر درنتیجه و  شدهیکی از متغیرهای آشکار تعیین  بر اساسمتغیرها 
 .شود می
 

                                                 
1. Maximum likelihood (ML) 



 

 31 ... یکار رفتارهای و خانواده -کار  سازی�یغن

 
 . اعداد معناداری مدل مفهومی1نمودار 

 
-می تأییدمتغیر میانجی  عنوان به شناختی روانبا توجه به روابط معنادار مدل، نقش سرمایه      
 ؛کرد تأییدبودن این نقش را  های آماری جایگزین نسبی. شاید بتوان بر مبنای بررسی مدلشود
ر مستقیم متغیرهای مستقل بر یثتأبر چنین امری تأکید ندارد )عدم  مبانی نظری کهازآنجاولی 

 .شد تأییدبودن این نقش بررسی و  کامل در پژوهش حاضر نیز بنابراین ؛وابسته(
 

 های برازش الگوی مفهومی شاخص .5جدول 

 
 
 

(، 2دهد )نمودار  همچنین بارهای عاملی استاندارد که شدت روابط بین متغیرها را نشان می      
( بر 76/0کار )-( و خانواده66/0خانواده )-کار سازی غنیمتغیرهای مستقل تأثیر زیاد حاکی از 

بر رفتار کاری نوآورانه متوسط  شناختی رواناما اثر متغیر سرمایه ؛ است شناختی روانمتغیر سرمایه 
 .شودمی تأیید پژوهش 3تا  1های  فرضیه درنتیجه بود؛

R2  متغیر  وسیله بهمجذور همبستگی چندگانه است که سهم واریانس هر شاخص را که
گیری است. این  بقیه واریانس ناشی از خطای اندازه .دهد نشان می ،شود نهفته مربوطه تبیین می

بر  دیگر عبارت به بود؛درصد  56/0و  47/0 شناختی روانترتیب برای متغیرهای سرمایه  مقادیر به

 RMR AGFI‌GFI‌CFI‌DF‌𝐱𝟐 هاشاخص

 19/839 340 84/0 81/0 79/0 045/0 مقدار
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 شناختی روانتوان سهم بالایی از تغییرات سرمایه  کار می-خانواده و خانواده-سازی کارمبنای غنی
 درصد بوده است. 40رفتار کاری نوآورانه حدود  ایهمچنین این مقدار بر ؛کرد بینی پیشرا 
 

 
 . بارهای عاملی استاندارد2نمودار 

‌

‌و‌پیشنهادها‌گیری‌نتیجه‌.5

خانواده و رفتارهای کاری نوآورانه با توجه به نقش -سازی کارپژوهش حاضر رابطه غنیدر      
مرکز آموزش مدیریت »از کارکنان  پژوهشهای . دادهشد بررسی شناختی روانمیانجی سرمایه 

قرار گرفت.  وتحلیل تجزیهو با استفاده از مدل معادلات ساختاری مورد شد گردآوری  «دولتی
 .را تأیید کرد پژوهشهای  هفرضی تمامنتایج مدل معادلات ساختاری 

                 دوسویهسازی نشان داد که همبستگی مثبت و معناداری بین غنی پژوهشهای یافته     
گسترش  ،«گسترش و ساخت» نظریهود دارد. بر اساس وج شناختی روانخانواده و سرمایه  -کار 

منبع  ازجمله فردی متفاوت احساسات و عواطف مثبت در یک حیطه مشخص باعث ایجاد منابع
مشیرا و  های پژوهشبا  راستا هم پژوهششود. نتایج دو فرضیه اول در افراد می شناختی روان

با توجه به رسالت خود که آموزش و شود سازمان . پیشنهاد میاست( 2014 ،2013همکاران )
 های تهمچون ساع پذیر انعطافهای بتواند با اجرای برنامه ،پژوهش در سیستم اداری کشور است

ساز افزایش رضایت و خشنودی افراد زمینه ،کاری متغیر، دور کاری، ساعات کاری فشرده و غیره
پذیر ی و پژوهشی نیازمند فضایی انعطافزیرا محیط آموزش؛ از کار و خانواده از کار را فراهم آورد



 

 33 ... یکار رفتارهای و خانواده -کار  سازی�یغن

های تواند در زماننه محیطی ثابت و ایستا. مدیریت منابع انسانی سازمان می ؛استو پویا 
کار  دربارهرا ها  آن های های کارکنان سازمان علایق و نگرانیخانواده کردن جمعمشخصی با 

های کاری سازمان را طراحی کند. تمام سیاست وابستگانشان را جویا شود تا بتواند بر اساس آن
 .شود میافزایش عملکرد سازمانی  درنهایتدر فرد و  شناختی رواناین عوامل باعث بهبود سرمایه 

و  شناختی رواندهد که همبستگی معناداری بین سرمایه نتایج فرضیه سوم نشان می     
افراد، داشتن  توسطکاری نوآورانه  هایرفتارهای کاری نوآورانه افراد وجود دارد. لازمه فعالیت

های مثبت بالا، امید رسیدن به هدف، تمرکز بر جنبه نفس اعتمادبه، خطرروحیه جسارت و قبول 
(، 2013میشیرا )های . نتایج فرضیه سوم مطابق با یافتهاستدر کار و ظرفیت و قبول شکست 

به  برانگیز چالشدادن وظایف  شود سازمان با. پیشنهاد میاست( 2010سویتمن )( و 2008آوی )
به افراد خارج از سازمان و دادن بازخور در  برانگیز چالشعوض دادن وظایف  کارکنان سازمان در

های و زمینه افزایش فعالیت افزایش دهدافراد را  نفس اعتمادبهخودکارآمدی و  وظیفه انجامهنگام 
افزایش امید در کارکنان، مدیران سازمان باید از افراد  منظور بههمچنین  ؛نوآورانه را فراهم کند

آورند. کارکنان باید به این  وجود بهسرپرستی خود حمایت کنند و فضایی آکنده از اعتماد را  تحت
. کارکنان باید بدانند در دهد میپاسخ  ها آنتوجه دارد و به  آنانباور برسند که سازمان به نیازهای 

و در صورت تحقق اهداف سازمان تنها افراد بالادستی سود  شوند میه مشارکت داد گذاری هدف
. شوند بهرمند میهای خود نتیجه تلاشاز بلکه کارکنان نیز در آن سهیم هستند و  ؛برند نمی

کارآمدی و  . ترکیب خودشود میافزایش امید باعث افزایش تلاش فرد و رفتارهای کاری نوآورانه 
بینی در افزایش خوش منظور به. مدیران سازمان شوددر فرد می یبین خوشامید باعث افزایش 

های مثبت کاری کارکنان خود تمرکز کنند. های کاری نوآورانه باید بر جنبهراستای بهبود فعالیت
مدیران سازمان باید شرایطی را فراهم کنند که افراد در برابر مشکلات و  ،آوریافزایش تاببرای 

های اجتماعی توان به حمایتاین شرایط می ازجملهیشتری داشته باشند. ها قدرت تحمل بسختی
. شود میآوری باعث افزایش رفتارهای کاری نوآورانه در فرد پس از هر شکست اشاره کرد. تاب

اثر مثبت،  شناختی رواننتایج مدل ساختاری میانجی و تحلیل مسیر نشان داد، متغیر سرمایه 
خانواده و رفتارهای کاری نوآورانه دارد.  -دوسویه کار سازی غنیبین  معنادار و کاملی بر رابطه

ها آن شناختی روانشود و این منبع می شناختی روانخانواده باعث ایجاد سرمایه  -کار سازی غنی
های میشیرا و همکاران تر باشند. نتایج این فرضیه مطابق با یافتهکند تا خلاق را تشویق می

 .است( 2013)
در  به بررسی این موضوع و مقایسه آن پژوهشگرانآتی  های پژوهششود در پیشنهاد می     

کاری در  های نگرشکار و خانواده با -سازی غنیمستقیم  تأثیرهای مختلف و یا سازمان
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 -سازی کارتوانند به بررسی رابطه غنیمی پژوهشگرانهای مختلف بپردازند همچنین  سازمان
 کاری بپردازند. های شنگرخانواده با انواع 

. نیست مستثنانیز از این اصل  حاضر . پژوهشاست  محدودیت یکسری دارایهر پژوهشی      
. استفاده از این روش، خطاهایی شدآوری  به روش خودگزارشی جمع پژوهشهای این  داده

اجتماعی  کند. این امر به دلیل مسائلی مثل مطلوبیت ایجاد می «واریانس روش مشترک»عنوان با
نمایی همبستگی را  بزرگ ازجملههایی انحراف ،خاص( های )حساسیت به یک سری سؤال

آن را اندک ارزیابی  تأثیر( 1994) 1کرمپتون و واگنر ازجمله پژوهشگرانالبته برخی  ؛دنبال دارد به
-سازی کارخصوص غنی هب پژوهشبودن موضوع  نو و تازه (.Meade et al, 2007اند ) کرده

های  داده کهازآنجا. بودهای پژوهش محدودیت ترین بزرگخانواده و رفتارهای کاری نوآورانه از 
 تأثیر ممکن است نتایج تحت بنابراین ه است؛پژوهش از یک بخش آموزشی و پژوهشی گرفته شد

 سایربه تعمیم  قابل آسانی به پژوهشهای  ، یافتهدرنتیجهمحیط خاص آن قرار گرفته باشد و 
ریزی شده است، برای سنجش  ی طرحبر مبنای روابط علّ پژوهشمدل  هرچندنباشد.  ها بخش

بخشی گردآوری و تحلیل شده است. در این رویکرد  ها با استفاده از رویکرد میان این مدل، داده
ی قطعی، محدود های علّ گیری نتیجه بنابراین ؛شود علت و معلول در یک زمان معین سنجیده می

میرمحمدی و شود )از رویکرد تکوینی یا طولی استفاده  باید ی. برای درک بهتر این روابط علّتاس
 (.1392، همکاران
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