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 چکیده
و رفتارهای  های مثبت تحقیقات زیادی دربارة رابطۀ محیط کاری فرد و نگرش

، تاکنون تأثیر تناسب محیطی فرد با رفتار ینا وجود کارکنان انجام شده است؛ با
کاری نوآورانه و اینکه چگونه خلاقیت کارکنان منجر به عملکرد بهتری 

ۀ حاضر به بررسی تأثیر شود کمتر مورد توجه محققان بوده است. مطالع می
بر رفتار کاری نوآورانه و عملکرد  شغل،-سازمان و تناسب فرد-تناسب فرد

شغلی، با تبیین نقش میانجی اعتماد در خلق نوآوری پرداخته است. جامعۀ 
آماری پژوهش، کارکنان و پژوهشگران پژوهشگاه وزارت نیرو در شهر تهران 

مشتمل بر  یا پرسشنامه ،یمدل مفهوم یو طراح اتیپس از مرور ادب باشند. می
نظر ارائه  شرکت مورد یستاد یروین 93ل از متشکّ یآمار ۀپرسش به نمون 44
تحلیل  گیری تصادفی ساده انتخاب شد. نمونۀ مورد نظر از روش نمونه شد.
شده براساس تحلیل عاملی و تحلیل معادلات ساختاری  آوری های جمع داده

شغل  -ها، تناسب فرد بر اساس یافته انجام شد. یقهای تحق برای تأیید فرضیه
عملکرد  ررفتار کاری نوآورانه بو نوآورانه  یرفتار کار رسازمان ب -تناسب فردو 

اعتماد در خلق  ها، نقش میانجی همچنین یافته .است کارکنان مؤثر یشغل
کاری  شغل و رفتار -سازمان، تناسب فرد-نوآوری در رابطۀ میان تناسب فرد

 ورانه را تأیید کرد.نوآ
 

 های کلیدیواژه
نوآورانه، اعتماد در خلق  یسازمان، رفتار کار -شغل، تناسب فرد -تناسب فرد 

 ی.عملکرد شغل ،ینوآور

 
Abstract 
The relationship between person–environment fit and 

employee's positive work attitudes and behaviors has 

been well researched. However, there has been no study 

on the impact of person–environment fit on the 

innovative work behavior of the employees and how 

employee innovativeness leads to better job 

performance. The current study examines the effects of 

person–job fit (PJ fit) and person–organization fit (PO 

fit) on innovative work behavior through innovation 

trust. Statistical population of this study includes all 

researchers and, employees of a NRI (Niroo Research 

Institute) of Iran. We used a standard questionnaire of 24 

questions for data collection. After validity and 

reliability analysis these questionnaires were distributed 

among employees through a randomized sampling 

method. Collected data was analyzed using factor 

analysis and structural equations analysis.. Structural 

Equation Modelling was used to test the research 

hypothesis. Our findings confirmed the mediating role of 

innovation trust in the relationship between Person–job 

fit, person– organization fit and innovative work 

behavior.Based on these results we made several 

suggestions. 
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 همقدم
رقابتی ماندن و موفق  خصوصنوآوری، عاملی راهبردی در

 . (130: 4001 5)اسمیت و تاشمن، وکارهاست کسبشدن 
وکار،  کسب درصحنهیوستۀ رقبا پظهور  دلیل وجود رقابت و به

دار از طریق تشویق کارکنان به  ایجاد نوآوری متمایز و ادامه
ها، گامی مهم در  ینوآورها و  یدهاسازی  پردازی و پیاده ایده

 4)تاجدینی و ترومن، است هر سازمان درکسب مزیت رقابتی 
رسیدن به نرخ  راه دری گوناگونی ها روش. (435: 4001
 دیگرو  ها سازمانب نوآوری با توجه به چرخۀ حیات متناس

وجود دارد که یکی از آنها توجه به  عوامل محیطی و صنعتی
 استسرمایۀ سازمانی  نیارزشمندتر عنوان بهنیروی انسانی 

ی متعدد پرورش و ها روشدرمیان  .(963: 4009 3)بالوت،
نان، در کارک 4افزایش نرخ نوآوری، ایجاد رفتار کاری نوآورانه

نوآوری کارکنان نقشی مهم و  .ستها روشیکی از بهترین 
یابی به اهداف سازمان و نرخ بالای عملکرد  حیاتی در دست

 .(113: 4006 1)کاراتپه و سوکمن، کند یمسازمان ایفا 
نظری و صاحبان  صورت  بهی اخیر پژوهشگران ها دههدر 

 رابودندااند که جدا از  دنبال کارکنانی به عملاً وکار کسب
و جوّ عمومی سازمان نیز  فرهنگ با، ازین موردی ها یتوانمند

، مفاهیمی خصوصهمراهی و همسویی داشته باشند. در این 
همزمان در  طور بهسازمان  -شغل و فرد -چون: تناسب فرد

(. 919: 4006 6)آرتور، اند گرفته قرار توجه موردادبیات مدیریت 
ز سازگاری میان فرد و عبارت است ا شغل -مفهوم تناسب فرد

که  شود یم برقراری خوب به؛ این تناسب زمانی محیط کاری
و کارکنان برقرار  ازین موردشغلی  روابط متناسبی میان الزامات

 -که تناسب فردبیانگر این امرند  شده انجامی ها پژوهششود. 
مشارکت، )مثل رضایت شغلی،  یشغل یها با نگرش شغل

)مثل  نین با رفتارهای کاری( و همچتعهدو  عجین شدن
 مثبت دارد ۀعملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی( رابط

به تطابق میان نیز سازمان  -تناسب فرد. (334: 4009 9)هافمن،
وجود  خصوصیات فردی و سازمانی معطوف است و زمانی به

کم یکی از آنها نیازهای دیگری را برآورده سازد  که دست دیآ یم
د یا هر دو حالت وجود نصیات اصلی مشترکی باشیا دارای خصو

-تر تناسب فرد مفهوم گستردهسازمان  -فرد تناسب .داشته باشد

                                                                      
1. Smith & Tushman 
2. Tajeddini & Trueman 

3. Ballout 

4. Innovative Work Behavior (IWB) 
5. Karatepe & Sokmen 

6. Arthur 

7. Hoffman 

محیط است؛ بدین مضمون که رفتار فرد، تابع مشترک فرد و 
این تناسب وجود داشته باشد، رضایت، وقتی محیطش است. 

 .(4001 1)ویللا، ابدی ی، خلاقیت، و ثبات افزایشی میور بهره
سازمان و تناسب -ی تناسب فردهامتغیّردر این تحقیق، 

بین رفتار کاری نوآورانه  ی پیشهامتغیّر عنوان بهشغل را  -فرد
تابعی از خصوصیات  عنوان بهانتخاب کردیم؛ زیرا رفتار کارکنان 
شغل -سازمان و تناسب فرد-شخصی و محیطی، با تناسب فرد
میت دارد که اه جهت  آن ازدر تعامل است. این پژوهش 

و  3ی داخلی، بحث اعتماد در خلق نوآوریها پژوهشتاکنون در 
شغل -)شخص رفتارهای کاری نوآورانه با بحث تناسب محیطی

اند  سازمان( ترکیب نشده است. تحقیقات نشان داده-و شخص
یکی از عوامل مهم در بروز رفتارهای نوآورانه در سازمان، 

، مفهوم اعتماد در صخصو. در این ستی مناسب اسازمانجوّ
حمایت از فرهنگ نوآوری تعریف  براساسی، عاملی نوآورخلق 

. این جوّ در تسهیل آرزوهای کارکنان به آزادی بیان و شود می
 عقاید کمک راسخی خواهد کرد.

شد. خلاقیت و  نیرو انجام  وزارتاین تحقیق در پژوهشگاه 
توسعه یی که کار اصلی آنان تحقیق و ها سازماننوآوری در 

در این قبیل  ةکنند ، امری حیاتی است و نقشی تعیینهست
-بر آنیم تا با بررسی تناسب فرد پژوهشدارد. در این  ها سازمان

سازمان، نقش این دو متغیّر را در اعتماد در خلق -شغل و فرد
آن بر رفتارهای کاری نوآورانه  تبع بهنوآوری در میان کارکنان و 

آن را بر عملکرد شغلی  ریتأث کارکنان پژوهشکده نیرو و
 .می کنیبررسکارکنان 

 

 مبانی نظری

 شغل -تناسب فرد
ی ها یژگیوی شغلی و ها یژگیواین مفهوم به رابطۀ میان 

 ۀشغل در تعاریف اولی-کارکنان دلالت دارد. تناسب فرد
ارضای  ۀنتیج عنوان بهبر خشنودی با تأکید خشنودی شغلی 

 داشت. یا ش عمدهشغل، نقبر مبنای نیازهای فرد 
)که  تناسب خشنودی شغلی را از ،طی زماندر پژوهشگران 

اند.  ( جدا کردهشود یمنجر به پیامدهایی مانند خشنودی شغلی م
شغلی و  -شخص تناسبرابطۀ نزدیک،  سب اما هنوز به

 خشنودی شغلی، رابطۀ مثبت متوسط تا قوی با یکدیگر دارند
 تناسبی مرتبط با . دیگر پیامدها(550: 4001 50)داروچ،

                                                                      
8. Vilela 

9. Innovation Trust 
10. Darroch 
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تعهد سازمانی، قصد ترک شغل و فشار روانی  ؛شغل -شخص
شغل که -شخص تناسب یساز بین دو نوع مفهوم . ازاست

منابع بیشتر پژوهش -علایق تناسبشرح داده شد،  نیا از  شیپ
 ۀها در این حیطه، بر مبنای پرسشنام اغلب پژوهش .ه استشد

اند  هشد  مشابه انجام یها پرسشنامهدیگر ارضای نیاز پورتر یا 
 ی خاصیها یژگیوی میزانی که شغل کنون خواهند یکه از فرد م

عینی( شرح دهد و اینکه این  )ویژگی کند یرا برای او فراهم م
 آل و آرمانی وی نزدیک است ویژگی تا چه حد به ویژگی ایده

 .(63: 4001 5)اسکروگین،
استوار است که  هرینظشغل بر این  تناسب فرد بااین بعد از 

حاصل  ن زمانیآ شغل و پیامدهای مثبت -شخص تناسب
 قاًیکه منابع شغلی، دق رسند یو به میزان حداکثر خود م شوند یم

این منابع از نیازهای شخصی  وقتید. ننیازهای فرد را ارضا کن
د یا اینکه منابع بیشتر از نند آنها را کامروا سازند و نتوانکمتر باش

. پژوهش شود ید، پیامدهای منفی حاصل منشنیازهای فرد با
از اولین  (،5390تا  5360) ، کاپلان و هریسونچفرن

 وضعپیامدهای مرتبط با  ت،حاصر بهبود که  ییها پژوهش
فشار ، کمبود و فزونی منابع را بررسی کرد. نتایج این پژوهش

روانی و فیزیولوژیک ناشی از عدم تناسب بین منابع محیط 
 .(3: 4050 4)تیمز، فرد از خودش را نشان دادذهنی و ادراک 

شغل، به دو بُعد -محققان برای درک مفهوم تناسب شخص
. نیازهای اند کردهتوانایی اشاره -عرضه و تقاضاها-نیازها
به معنای سطحی از تجانس میان نیازهای کارکنان،  شده عرضه

برای کار  شده گرفته در نظری ها پاداشو  ، ترجیحاتها خواسته
ی مطالبه شده نیز میزان تجانس میان ها ییتوانا. ستا نظر وردم

کارفرما و  ازین موردو انتظارات و دانش  ی شغلیها خواسته
)کریستف  شود میو دانش در دسترس کارمند تعریف  ها مهارت
رابطۀ میان این  شده انجام. اکثر مطالعات (334: 4001 3براون،

بر این،  . علاوهاند دهکر دییتأشغل را -دو بعد و تناسب فرد
 نظر مورد و شغلدهد که تناسب شخص  تحقیقات نشان می

. شود یمکاهش ترک خدمت و قصد ترک خدمت نیز  باعث
گفت که این تناسب، نقش مهمی را در  توان یمبنابراین، 

 .(1: 4050)تیمز،  کند یماثربخشی سازمانی ایفا 
شناسی  ی عاملی در سطح روانها یژگیوطبق نتایج نظریۀ 

کاری، عامل  وضعفردی، تناسب شخصیتی کارکنان با شغل و 
انطباق  یۀری عملکرد شغلی کارکنان است. نظنیب شیپمهمی در 

                                                                      
1. Scroggins 

2. Tims 
3. Kristof-Brown 

شغل در افراد و  نیکه تعامل ب دهد یکرتون نشان م ینوآور
حل مشکلات و طول عمر  برای ی مثبتها نگرشتبیین 

 4)هان، سزایی دارد هاشتغال فرد در سازمان نقش بمناسب 
4054 :534). 

با بعضی  تناسبیکی از مطالعاتی که به بررسی روابط انواع 
 گل و فلدمنوو ازاز متغیّرهای نگرشی و رفتاری پرداخته است، 

 ( انجام پذیرفت. نتایج این پژوهش نشان داد تناسب4003)
ترک شغلی و موفقیت  شغل با خشنودی شغلی، قصد-شخص
در . (93: 4003 1)ووگل، داردذهنی رابطۀ معناداری  ۀکارراه

نتایج این پژوهش، همسان با نتایج پژوهشی کریستف براون و 
شغل و -شخص تناسب(، مسیرهای بین 4001) همکاران
سازمان و پیامدها، -به مسیرهای بین تناسب شخص پیامدها،

که کسب همخوانی و  کنند ی. این نتایج پیشنهاد مدارترند امعن
از  تر مهمل ممکن است ی شغها تخصصهماهنگی با 

سازمانی در رسیدن به این و اهداف  ها ارزش باهماهنگی 
 گل و فلدمنوو. (65: 4001)اسکروگین،  پیامدهای مهم باشد

 تناسبدست آوردن  به ة( بیان کردند که فرد در نحو4003)
 تناسبکسب  ةاست تا نحو رتریپذ شغل انعطاف-شخص
ی برای مدیران یاهگل و فلدمن پیشنهادوو. سازمان-شخص
. آنها معتقدند دهند یاستخدام نیروی جدید ارائه م ۀدرزمین

شغلی را خوب انجام دهند،  توانند یاستخدام افرادی که م
فرهنگ و  تر از استخدام افرادی باشد که با خیلی مهم تواند یم

 یها نهیاین کار هز نیهای سازمان متناسبند. همچن ارزش
. معمولاً دهد یشدت کاهش م هآور بدو استخدام را ب سرسام
: 4003)ووگل،  دهند یماین امر را انجام  برعکس ها سازمان

91). 

 

 سازمان -تناسب فرد
و  افتهی  اخیر گسترش یها در سال ات به کارکنانتوجه ۀحیط
تناسب با شغل، ها نیز در کنار  موضوع انطباق افراد با سازمانبه 

-ین شخصبسب تنا (.554: 4009 6)مورلی، دشو یم توجه
 کنند یرا ترک م ییها که مردم سازمان کند یمطرح م ،سازمان
ساس ارب ،سازگار نیست. برای مثال شان تیشخص که با

انتظار داشت افرادی که  توان یعد شخصیتی، ملاحات پنج بُصطا
 یها فرهنگ بالایی دارند، همخوانی بیشتری با ییگرا برون

افرادی که امتیاز ؛ شندمحور داشته با جسور و پرخاشگر و تیم

                                                                      
4. Hon 

5. Vogel 
6. Morley 
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 یسازمانبودن دارند، بهتر بتوانند با جوّگاربالایی در ساز
ی که توجه خود را بر هماهنگ شوند تا جوّ تگرانهیحما

جسارت متمرکز ساخته است و افرادی که امتیاز و پرخاشگری 
، بهتر کنند یدر مقابل تجربه کسب م ودگیگش بارةبالایی در

 یجا که بر نوآوری به ییها ازمانسبتوانند خود را با جوّ
، تطبیق دهند. کنند یتأکید م یساز کسانیشدن و استاندارد

کارکنان  تبعیت از این راهکارها به هنگام استخدام، به انتخاب
فرهنگ سازمان تناسب  منجر خواهد شد که بهتر با یا تازه

خود، به رضایت بیشتر کارکنان و تغییر  ۀنوب  امری که به ؛دارند
تحقیقات (. 561: 4050 5)لی، تبدیل کمتر منجر خواهد شدو 
افراد  یها به ارزش حال نیسازمان درع -تناسب شخص بارةدر
دارند یا خیر  تناسبفرهنگ سازمان  ها با آیا این ارزش نکهیو ا

 کارکنان با یها نیز توجه نشان داده است. تناسب میان ارزش
شغلی، تعهد به رضایت  ةکنند ینیب شیفرهنگ سازمانشان، پ

 .(564همان: ) سازمان و تغییر و تبدیل پایان است
 ۀو اوایل ده 5310 ۀسازمان از اواخر ده -شخص تناسب

رفتار سازمانی  ۀتوجه دانشمندان و پژوهشگران حیط مورد 30
ها  ، کریس آرجریس عنوان کرد سازمان5311قرار گرفت. در 

نقش بسزایی در  ،وّدارند که این ج یسازماناز جوّ یا ژهیانواع و
پایه و  ،. این تفکرکند یجذب و گزینش اعضای سازمان ایفا م

-گزینشی-( الگوی جذب5319) اساسی فراهم کرد تا اشنایدر
این کز را از ر( تم5335) ند. جنیفر چتمنکرا مطرح  یریگ کناره

به  ،کرد یم ینیب شیمدل که پیامدهای سطح سازمان را پ
ها و  نگرش تناسب،زیرا این  ؛ادسازمان تغییر د-شخص تناسب

. تعریف وی از کرد یم ینیب شیرفتارهای کارکنان را در کار پ
فرد و  یها عنوان همخوانی ارزش سازمان به-شخصتناسب 

 استفاده از این مفهوم است. تعریف مورد نیتر جیسازمان، را
 -شخص تناسبگذشته که به  نظریتحقیقات تجربی و 

 رب ین تناسبثار اآن دادند که سازمان مربوط بودند نشا
از  لیتحل و  هید تجزاحتر شدن و ن حتی با بزرگپیامدهای معیّ

سازمان، پایدار خواهد -شخص تناسبشغلی به -شخص تناسب
سازمان از  -شخص تناسبو سنجش دقیق  یریگ ماند. اندازه

 تناسب یها هیاست. نظر تر دهیچیشغلی پ-تناسب شخص
که در بعضی  کنند ینهاد مسازمان پیش-شخص ةشد ادراک
از سازمان  ییها یژگیاز فرد با و ییها یژگی، وها تیموقع

بر پیامدهای فردی اثر خواهد  تناسبمطابقت دارد و این 
هم  ابعادی از فرد و ادراک وی از موقعیت با ،واقع گذاشت. در

 به. (4054 4)سیمونز،گذارد یتعامل کرده و بر رفتار فرد اثر م

                                                                      
1. Lee 

2. Simmons 

سازمان سازگاری بین فرهنگ -تناسب فرد ؛گرید  عبارت 
 .کند یمی فردی کارکنان را ارزیابی ها ارزشسازمان و 

سازمان، سه ویژگی ذیل -یکی از محققان برای تناسب فرد
. سازگاری بین شخصیت کارکنان و 5را تعریف کرده است: 

. تناسب بین شناسایی هدف کارکنان و 4ی سازمان، ها یژگیو
 و تجانس ارزشی سازمان و کارکنان. . تناسب 3سازمان، 

سازمان، کارکنان باید حداقل -بنابراین، برای ایجاد تناسب فرد
را دارا باشند تا با سازمان جور  گفته شیپی ها یژگیویکی از 

 -تناسب فرد)همان(.  شده و برای استخدام پذیرفته شوند
محیط است. -تناسب فرد تر گستردهسازمان یک جزء از مفهوم 

ی است و انواع مختلف آن چندبعدمحیط، مفهومی -ب فردتناس
با سطوح متفاوتی از محیط ارتباط دارد: سطح شغل، گروه 

؛ مفهوم گرید تعبار به(. 4006 3)بورچرز، کاری، سازمان و حرفه
، ها ارزشسازمان شامل تطبیق یافتن شخصیت،  -تناسب فرد

مانی، ی سازها ارزش بااهداف، نگرش افراد و نیازهای همسو 
 و فرهنگ است. ها خواسته

که تناسب میان دنیای سازمان و  اند افتهیدرمحققان 
ی خود را مبتنی بر شنهادهایپتا  کند یمکمک  آنهاکارکنان به 

شده که  اثباتبیان کنند. این موضوع  تر راحتتغییرات فرایندی 
را انجام خود  فیکه در آن افراد وظا یطیو مح یسازمان ۀ نیزم
نوآورانه  یرفتار کار ینیب شیدر پ یمهم ارینقش بس، دهند یم

تناسب  جهینت در (.413: 4001 4)وربل، خواهد داشتکارمندان 
است؛  طیمحبا  سطح کلان تناسب فرد عنوان به ،سازمان-فرد

ها، دانش و  مهارت قیشامل تطب ،شغل-که تناسب فرد یدرحال
ح خرد ودر سطافراد، خاص  یها یژگیبه و مربوط ها ییتوانا

  هیتجزگاهی اوقات  البته. شود میمحسوب  طیمح-تناسب فرد
؛ شود یممحسوب  تر همم ها سازمان یسطح خرد برا لیتحل و

ی مستمر در سطوح ها ینوآورنیازمند  آنهابه این دلیل که 
فردی کارکنان بوده تا بتوانند مشتریان را راضی و خشنود 

. با دهد یممیت ؛ چون مشتری به محصول بیشتر اهدارند نگه
دریافت که کارکنان همواره احساس قرابت  توان یماین تفاسیر 

ی کاری خود خواهند کرد به ها روالبیشتری با ایجاد تغییر در 
 ها مهارتشرطی که جوّسازمان و اهداف آن با روحیات، دانش، 

 .(505: 4003 1)کیم، باشد تر کینزد شانیها ییتواناو 
 

 

  

                                                                      
3. Borchers 

4. Werbel 
5. Kim 



 601              5331تابستان ، 3، شماره 4 ةدور ،یدولت یها سازمان تیریمد یپژوهش -ی لمۀ عفصلنام  

 

 

 یاعتماد در خلق نوآور
 کاین مفهوم در تعریف عبارت است از تمایل و میل درونی ی

 نسبت به فعل و امری خلاقانه که از (شخص و یا گروه) طرف 
به  نآ لیتبدو حمایت از آن درجهت  شود یمطرف دیگر ساطع 

جدید در  نسبتاًیک فعل نوآورانه. تعاریف متعددی از این واژة 
هی به تعاریف موجود ادبیات مدیریت وجود ندارد؛ ولی با نگا

نکات یکسانی را برداشت کرد. نکاتی همچون: وجود  توان یم
که اشخاص را درمعرض  دوطرفهانتظارات مثبت و اعتماد 

 دهد یمی متهورانه و نوین قرار ها دهیاپذیرش افعال و 
لازمۀ وجود حس اعتماد در سازمان  (.5040: 4006 5)لویچی،

ی نوآورانه ندهاایفرتماد در بر کسی پوشیده نیست؛ ولی وجود اع
 تواند یمعبارتی؛ وجود اعتماد در خلق نوآوری، به چه دلیل  به یا

 اهمیت داشته باشد؟
از طریق ی جدید ها دهیاکه بیان  دادتحقیقات نشان 

ی که بتواند ا زهیانگکارکنان، نیازمند مشوّق و انگیزه است؛ 
را بیان  انشیها دهیارغبت در افراد ایجاد کند که بدون ترس، 

ة دیاکنند. بررسی نکاتی که موجب سکوت افراد در ابراز 
 4)شولت،  ی را در بر داردتوجه  جالبشوند، نکات  می نوآورانه
موجبات سکوت نوآوری  توانند یمعوامل متعددی (. 59: 4050

، جدیّ نگرفتن فانیرد همرا فراهم سازند. ترس از تمسخر 
 ازی جمعی ها جلسههمکاران در  از دهیامافوق، سرقت 

ی ها تیخلاقجای ارائۀ  اند که موجب سکوت افراد به عواملی
شوند. ایدة اعتماد به نوآوری در پاسخ به همین عوامل  ذهنی می
آمده است. اگر کارکنان ترس از مقاومت  وجود بهبازدارنده 

همکاران، درگیری با مافوق یا انزوای اجتماعی را برای خود 
و به فرایندهای  گرفته شیپحتم سکوت در طور  بهصور شوند مت

 3)رحمت شازی، دهند یمنقایص آشکار، تن در  هرچند بافعلی 
 عنوان بهی نوآور، مفهوم اعتماد به خصوصدر این (. 13: 4051

مرکزی برای ایجاد یک محیط داخلی درجهت حمایت از 
تبدیل به نوآوری سازمانی تعریف  راه دری خلاقانه ها دهیا

سازمان به اعتماد  ازین  موردحد  ما باید توجه داشت. اشود می
 زا باشد. برای سازمان هزینه تواند یموگرنه  کنترل شود

با شغل و ) طیمح -در تبیین رابطۀ میان تناسبات فرد
 بارةسازمان( و اعتماد به نوآوری، پیداست که ادراک کارکنان در

مسو با ة ایجاد جویّ هکنند لیتسهی موجود، ها تناسبارزش و 
، جهینت درنوآوری با خطر همراه است.  تیماه نوآوری باشد.

 طور  بهحس اعتماد همانند آغوش بازی است که همکاران و 

                                                                      
1. Lewicki 

2. Schulte 
3. Rahmat Shazi 

اعتماد  جهیدرنت. کنند یمباز  نوآوری سازمان برای کارمند کل
میزان تشویق سازمان به خطرکردن کارکنان تشبیه  عنوان به
نظور از پذیرش خطر، هر . البته باید توجه داشت که مشود یم

هرحال سازمان  ی نیست. به این دلیل که بها متهورانهکار 
هر میزان  تواند ینمهدف اصلی است و  عنوان بهدنبال بقا  به

ی نوآورخطری را به ازای حس امنیت و رضایت کارکنان در 
 معمولاً، میزان خطر پذیرفتنی از جانب سازمان حال نیباابپذیرد. 

و اهداف سازمانی به  تیمأموری و پنهان در سمرریغ صورت  به
 .(43: 4050 4)لی وی، شود یمکارکنان القا 

اعتماد نقش مهمی در چگونگی  گفت تواند یبدین ترتیب م
دنبال آن ترویج  و به انتقال و اشتراک دانش افراد با دیگران

 ،پاداش مناسب میستیک سبرای مثال، دارد.  رفتارهای نوآورانه
آنها را در درک  ،برانگیخته ها دهیرجهت اشتراک اافراد را د

این  ةدهند شواهد نشان .دساز یسازمان توانمند م فرهنگ اعتماد
 ها دارای فرهنگ اعتماد و که سازمان یموضوع است که زمان

دانش با سرعت بیشتری  النتقا؛ نوآوری، یادگیری و ندمشارکت
 .(540: 4055 1)شیح و سوسانتو، افتد یماتفاق 
کی از عوامل مهم در بروز رفتارهای نوآورانه در سازمان، ی

ی عبارت است از سازمانجوّ. ستی مناسب اسازمانجوّ
و  ها وهیش، ها استیس بارةمشترک در ی از ادراکاتا مجموعه

 توجه موردنکات و موضوعات  بارةیی را درها امیپیی که ها روش
ی سازمانجوّ . برای مثال، اگرکند یمجوّ عمومی به اعضا منتقل 

در  حتماً .پذیرندة رفتار شهروندی سازمانی از جانب اعضا باشد
 دهد یمقبال اعمال مسئولانۀ افراد بازخور مناسبی به اعضا ارائه 

که این بازخور موجب تبیین و تثبیت رفتار بروز یافته در اعضا 
خواهد  رگذاریتأثدر تعاملات گروهی اعضا نیز  حتماًو  شود می
 .(649: 4053 6را،)الیوی بود

یک رفتار پیچیده، شامل  عنوان بهرفتارهای نوآورانه 
ی از تولید، پشتیبانی و عمل به یک ایده ا مرحلهفرایندی سه 

تحقیقات نشان داده است که (. 995: 4050 9)رابینسون، است
ی مناسب سازمانجوّایجاد  خصوصدر تواند یماعتماد به نوآوری 

زمانی که شخصی با شغل خود  عمل کند. مؤثرپردازی  ایده
شغل( و سازمان را از خود -تناسب فرد) کند یمارتباط برقرار 

و اهداف سازمانش را همسو با منافع خود  ها تیمأمور داند یم
منجر به بروز رفتارهای خلاقانه  تواند یم جادشدهیاجوّ  ندیب یم
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سازمان، منجر  اتیعملکار گرفتن آن در  شده؛ با پشتیبانی و به
 .(450: 4055 5)خیمنز خیمنز، به بروز رفتارهای نوآورانه شود

 

 رفتارهای نوآورانه بر عملکرد شغلی کارکنان ریتأث
عنوان رفتارهایی که با خود تغییر به همراه  رفتارهای نوآورانه، به

. این نوع کند یشغلی ارتباط پیدا م یساز دگرگون با آورد یم
متفاوت است و  ایی جدید رفتارها بیانگر ایجاد و خلق چیزها

زیرا این  ؛شود یتعریف م ،برای تغییر یریگ جهتۀ واسط به
ه و فرایندی رفتارها با ایجاد محصولی جدید، خدمت، تفکر، رویّ

 .(963: 4050)رابینسون،  جدید در ارتباط است
تقاضا و  و پر یشدید، بازارهای چندبخش یالملل نیرقابت ب

سریع، نقش مهمی در تشکیل  متنوع و با تغییر یها یفناور
 .کنند یمحیط پویا و رقابتی امروز و نوآوری محصول ایفا م

که نیازهای  ییها دهیمحصولات، خدمات و ا ۀتوانایی عرض
از  تر عیمشتریان و محصول بازار را به صورتی کاراتر و سر

در موقعیت بهتری را  سازمان نندک یرقبای خود برآورده م
بیشتر مطالعات . دهد یت رقابتی قرار میابی به مزی برای دست

عملکرد سازمانی بر مبنای عملکرد مالی  ۀگذشته درزمین
مالی چندان با اهداف راهبردی و  یها اگرچه شاخص ؛اند بوده

در  توانند یندارند و نم یبستگ بلندمدت یک سازمان هم
ها ایجاد کنند.  حاد رقابتی مزیت برای سازمان وضعیت

عملکرد سازمان بدون در نظرگرفتن  یریگ همچنین اندازه
علاوه این دیدگاه به  هب .است رممکنیاهداف سازمانی غ

کز مدت، فقدان تمر دلایلی چون: تشویق دیدگاه کوتاه
کیفیت، بارة کردن داده در عدم توانایی فراهم استراتژیک،

کردن  و شکست در فراهم یریپذ پاسخگویی و انعطاف
ن خواهان آن هستند و چگونگی آنچه مشتریا بارةاطلاعات در

)گاموسولوگ و  است گرفته انتقاد قرار عملکرد رقبا مورد
که  دهد یها نشان م ادبیات پژوهش (.490: 4003 4ایلسو،

منابع است.  ریتأث برآیند مزیت رقابتی عملکرد سازمان تحت
به  راًینوآوری است. این موضوع اخ یها تییکی از منابع، قابل

لکرد سازمانی اشاره دارد. نوآوری، نقش یک ایده برای عم
. نوآوری، منابع کند یمهمی در بهبود عملکرد سازمانی ایفا م

تقلیدی را در شرکت  رقابلیارزشمند، کمیاب و غ ،جدید
 .از آنها دشوار است یبردار یکه تقلید و کپ آورد یوجود م به

منابع استراتژیک یک شرکت و مزیت  یساز ینوآوری به غن

                                                                      
1. Jiménez-Jiménez 
2. Gumusluoglu & Ilsev 

 انجامد یمهم عملکرد سازمانی( م ۀ)یک جنب پایدار رقابتی
 یدر طکه یندی است انوآوری فر(. 5444: 4001 3)ایسنبیز،

 رییمنابع تغ میباید تجدید و تقویت شوند تقس ها تیقابل ،آن
شود.  یارزیاب تجدیدنظر و راهبرد مجدداً یده سازمان یابند،

است بلکه لازم  ستیشانس ن ینوع دست یافتن به نوآوری
 رییگیپ راهبردشاز  یعنوان بخش که سازمان نوآوری را به

 .(3: 5334)حقیقی کفاش و همکاران،  ندک
مختلفی سنجش  یها و عملکرد سازمانی از جنبه ها ینوآور

معمولی نوآوری شامل نوآوری  یبند رده اند. شده یریگ اندازهو 
 ، نوآوری تدریجی و نوآورییا فرایند محصول، نوآوری اجرایی

مراحل نوآوری، سطح تحلیل، انواع نوآوری  ،معمارییا رادیکال 
در این تحقیق  (.449: 4006 4)ماتسو، شود یو وسعت نوآوری م

بر رفتارهای نوآورانه در  شده  گرفتهکار  فارغ از گونۀ نوآوری به
ی ها هیفرضیکی از  عنوان بهآن را  ریتأثحالت کلی تمرکز کرده 

 خواهیم کرد. پژوهش بررسی
 

 مدل مفهومی پژوهش
ی صورت گرفته و مرور ادبیات نظری ها یبررسبا توجه به 

شده است.  ارائه  5تحقیق، مدل مفهومی این پژوهش در شکل 
 نیدر ا شود یملاحظه م قیتحق یطورکه در مدل مفهوم همان

تناسب  انیبر رابطۀ م یپژوهش نقش متغیّر اعتماد در نوآور
با رفتار کاری نوآورانه و سازمان -شغل و تناسب فرد-فرد

کارکنان  یرفتار کاری نوآورانه بر عملکرد شغل ریتأث نیهمچن
 یبراساس مدل مفهوم است. شدهررسی ب رویپژوهشگاه وزارت ن

 ند از:ا عبارتپژوهش  یها هیفرض ق،یتحق
: رفتار کاری نوآورانه بر عملکرد شغلی کارکنان 5فرضیۀ 

 دارد. مثبت ریتأث
 ریتأثشغل بر رفتار کاری نوآورانه -رد: تناسب ف4فرضیۀ 

 دارد. مثبت
 ریتأثسازمان بر رفتار کاری نوآورانه -: تناسب فرد3فرضیۀ 

 دارد. مثبت
 ریتأثشغل بر اعتماد در خلق نوآوری -: تناسب فرد4فرضیۀ 

 دارد. مثبت
سازمان بر اعتماد در خلق نوآوری -: تناسب فرد1فرضیۀ 

 دارد. مثبت ریتأث
ماد در خلق نوآوری بر رفتار کاری نوآورانه : اعت6فرضیۀ 

 دارد. مثبت ریتأث

                                                                      
3. Eisenbeiss 

4. Matsuo 
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-تناسب فردرابطۀ : اعتماد در خلق نوآوری 9فرضیۀ 
 .کند یمگری  سازمان با رفتار کاری نوآورانه را میانجی

شغل با -ۀ تناسب فردرابط: اعتماد در خلق نوآوری 1فرضیۀ 
 .کند یمگری  رفتار کاری نوآورانه را میانجی

 
 (4051 5)افسر و بدیر، پژوهش یمفهوم مدل .6کل ش

 

 شناسی پژوهش روش
 لحاظ هدف، در قالب تحقیقات کاربردی و این مطالعه به

لحاظ شیوة اجرا، در زمرة تحقیقات پیمایشی قرار  به
ۀ مورد مطالعه در این تحقیق را محققان و جامع. ردیگ یم

رت نیرو واقع در شهر تهران پژوهشگران پژوهشگاه وزا
دلیل  . کارمندان و پژوهشگران سازمان بهدهند یمتشکیل 

مستقیم بر کارایی  ریأثت آنهاۀ نوآورانآنکه عملکرد خلاق و 
عنوان  و اثربخشی سازمان دارد و همچنین نقش نوآوری به

یک مزیت رقابتی در امور تحقیق و توسعه در ادبیات 
عنوان جامعۀ آماری  ته است بهتحقیق مورد تأکید قرار گرف

اند. با در نظر گرفتن تعداد اعضای جامعۀ  شده انتخاب 
ۀ آماری با استفاده از فرمول نمونآماری تحقیق، حجم 

نفر محاسبه شد. بر این اساس، نمونۀ آماری به  93کوکران 
شیوة تصادفی ساده انتخاب و به جهت تعداد کم نمونه و 

 آنهاپرسشنامه میان  500، ها پاسخاحتمال برگشت کم 
پرسشنامه برگشت داده شد که با توجه به  30توزیع شد. 

فاقد اطلاعات کامل بود  ها پرسشنامهاینکه پنج مورد از 
 ها لیتحلشده مبنای  پرسشنامۀ تکمیل 11حذف شدند و 

های استاندارد  آوری اطلاعات با پرسشنامه جمع قرار گرفت.
روش اعتبار محتوا و پایایی و با  پرسشنامهشد. روایی  انجام 

 spssافزار  های آن با استفاده از نرم همبستگی درونی داده
دهندة  نشان 4و روش آلفای کرونباخ تأیید شد. جدول 

 برای پژوهش این های پژوهش است. در پایایی مؤلفه
 رویکرد از ها فرضیه آزمون و پرسشنامه سؤالات بررسی

 کمک به تأییدی عاملی تحلیل و ساختاری معادلات
است. برای بررسی  شده استفاده  smart-pls افزار رمن

گری متغیّرهای مورد  نقش میانجی دییتأو  1 ،9ی ها هیفرض
شده است.  استفاده  Amosافزار  نظر نیز از آزمون نرم

 ،یهمبستگ زانیبه اعتبار همگرا و م یابی منظور دست به
شد.  یابیارز انسیوار نیانگیمرکب و م ییایپا یها آزمون

 1/0حداقل  انسیوار نیانگیهمراه با م 9/0بالاتر از  ییایپا
سازه  کی یاعتبار همگرا و همبستگ یدو شرط لازم برا

 یآلفا بی(. ضر6560: 4003هوانگ،   یو چ نیاست )ل
 یها کرونباخ پرسشنامه به همراه تعداد و منبع پرسش

به  5 در جدول انسیوار نیانگیمرکّب و م ییایپا ق،یتحق
 نیآورده شده است. در ا رهایّاز متغ کیهر یبرا کیتفک

 کیهر یمرکّب برا ییایکرونباخ و پا یآلفا بیجدول ضر
و در  1/0 یبالا انسیوار نیانگیو م 9/0 یبالا رهایّاز متغ

 قبول است. حد قابل 
 یرریروا ؛یو برره عبررارت یسرراختار درونرر لیررتحل یبرررا

آشکار، از  ریّر متغه ةدهند لیپرسشنامه و کشف عوامل تشک
 یعامل لیتحل جیاستفاده شد. نتا یدییتأ یعامل لیابزار تحل

 4در جردول   قیر سؤالات پرسشرنامه تحق  ای ها تمیآ یدییتأ
از  کیر مربروط بره هرر      یعرامل  یاند. بارهرا  شده خلاصه 

درصرد   31 نران یدر سرطح اطم  قیر سؤالات تحق ایها  سازه
مورد مطالعره از جهرت    یها سازه ن،یاند. بنابرا معنادار بوده

 .اند یقبول اعتبار قابل  یدارا ییروا
بره   یمعادلات ساختار یساز در مدل قیتحق یرهایّمتغ
آشرکار   یرهایّ. متغشوند یم لیپنهان و آشکار تبد ۀدو دست

پژوهشرگر   ۀلیوسر  بره  میمسرتق  یا گونره  شده بره  مشاهده ای
 ایر پنهران   یرهرا یّکره متغ  یدرحرال  شرود؛  یمر  یریر گ اندازه

 بلکره  شروند  ینمر  یریگ اندازه میطور مستق نشده به اهدهمش
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 یرهررایّمتغ نیبرر یهررا یهمبسررتگ ایررروابررط  اسرراسبر
 یرهرا یّمتغ گرر؛ ید عبرارت  . بهشوند یاستنباط م ،یریگ اندازه

آشرکار   یرهرا یّو متغ قیتحق یاصل یرهایّپنهان همان متغ
 ۀنوبر   پنهان بره  یرهایّاند. متغ همان سؤالات پرسشنامه زین

و   رنرده یگ انیر جر ایر زا   درون یرهرا یّبه دو نروع متغ خود 
. هرر  شروند  یمر  میتقس  دهنده انیجر ایزا   برون یرهایّغمت

هرم   توانرد  یمر  یمدل معرادلات سراختار   ستمیدر س ریّمتغ
زا در نظرر گرفتره    برون ریّزا و هم متغ درون ریّعنوان متغ به

 دیگررراسررت کرره از جانررب  یریّررزا متغ درون ریّررشررود. متغ
 ریّغ. در مقابل، متردیپذ یم ریموجود در مدل، تأث یرهایّغمت

 دیگررراز  یریتررأث گونرره چیاسررت کرره هرر یریّررزا متغ برررون
 ریبلکه خرود ترأث   کند ینم افتیوجود در مدل در یرهایّمتغ

 .گذارد یم
سازمان و  -تناسب فرد یرهایّمتغ ق،یتحق نیا در

رفتار  ،یاعتماد در نوآور ریّزا و متغ شغل، برون -تناسب فرد
. باشند یزا م کارکنان، درون یخلاقانه و عملکرد شغل یکار

گفت کدام  توان یم یبه کمک بار عامل ن،یبر ا علاوه

پنهان خود سهم  ریّمتغ یریگ در اندازه هیگو ایشاخص 
 یکه بار عامل ۀسؤال پرسشنام ای هیدارد. هر گو یشتریب

 در سنجش یشتریسهم ب ایداشته باشد قدرت  یبالاتر
 یبارها ریپنهان مربوط به خود دارد. در جدول ز ریّمتغ

 smart–plsافزار  نرم یکه خروج یرونیب یعامل
در ستون مربوط به  ریّمربوط به هر متغ یعامل یاستبارها

باشند 4/0 یبالا ریمقاد نی. چنانچه ااستآن آورده شده 
 .میبه حذف آنها در صورت اجبار ندار ازین

 یرهرا یّمتغ نیبر  یهمبسرتگ  سی، معرّف مراتر 3 جدول
 بیاسررت. درواقررع؛ اعررداد جرردول، ضررر   قیررپنهرران تحق

را  قیر تحق یرهرا یّمتغ نی( بر یهمبسرتگ  ۀ)رابط یهمبستگ
 .دهد ینشان م

 یهمبستگ بیمربوط به ضرا جیبا توجه به نتا
با  اتیفرض یبه بررس توان ی(، م4آمده )جدول دست به

( نوی)رگرس یمعادلات ساختار یساز استفاده از مدل
 .پرداخت

 

 اطلاعات یگردآور ابزار اعتبار یبررس .6جدول 

 شاخص
 متغیرّ

CR AVE Communality R کرونباخیآلفا
 ها پرسش سؤالاتمنبع  2

رفتار کاری 
 نوآورانه

 9 4050 5دی جونگ و دن هارتوگ، 346/0 94/0 95/0 16/0 15/0

 -تناسب فرد 
 سازمان

14/0 13/0 64/0 64/0 --- 
، 3و فورد و مک کالوم 5313، 4چتمن

5316 
1 

 -تناسب فرد 
 شغل

91/0 16/0 65/0 65/0 --- 
؛ 4005 4لاور و کریستف براون،

 5336 1دورادز،
4 

 4 4009، 6دی روی و مورگسون 960/0 19/0 19/0 14/0 94/0 عملکرد شغلی

اعتماد در 
 نوآوری

 4 4004، 9کلیگ و پارکر 963/0 66/0 61/0 19/0 10/0

 
 
 

                                                                                                                                                    
1. De Jong & Den Hartog 

2. Chatman 
3. Ford & MacCallum 

4. Lauver & Kristof-Brown 

5. Edwards 
6. DeRue & Morgeson 
7. Clegg, C  & Parker 
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قیتحق ۀپرسشنام سؤالات یدییتأ یعامل لیتحل جینتا .1 جدول  
عامل

 

 عملکرد شغلی شغل -تناسب فرد  سازمان -تناسب فرد  رفتار کاری خلاقانه
اعتماد در خلق 
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 قیتحق یتغیّرهام یهمبستگ سیماتر .1جدول 

 شاخص

 متغیّر
(۱) (۲) (3) (4) (5) 

     00/1** ( رفتار کاری خلاقانه۱)

    00/1** 37/0 شغل –( تناسب فرد ۲)

   00/1** 37/0 37/0 سازمان –( تناسب فرد 3)

  00/1** 71/0 37/0 37/0 ( عملکرد شغلی4)

 00/1** 37/0 37/0 37/0 37/0 ( اعتماد در نوآوری5)

 درصد 59اداری در سطح اطمینان معن**

 

استفاده  GOFبرای بررسی برازش کلی مدل نیز از معیار 

آید. از دو شاخصِ  دست می شد که با فرمول ذیل به

و میانگین توان دوم ضرایب  5میانگین شاخص تجمعی

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

 (.5جدول 

GOF= √           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ 
 گونه است: محاسبه تناسب کلی مدل به این

GOF= √                   

 94/0حاصل آزمون برای شاخص برازش مدل برابر با 

قبول برای این  است. از آنجا که حداقل مقدار قابل 

توان  (، پس می405: 5333 3،اند هال) است 36/0شاخص 

 .ادعا کرد مدل پژوهش برازش بالا و قوی دارد

 

 

                                                                     
1. Communality 
2. R Square 
3. Hulland 

 ها هیفرضآزمون 

، از دو شاخص جزئی ها هیفرضبرای آزمون معناداری 

-tمقادیر  ازشده است.  استفاده t-valueضریب مسیر و 

value  مقدار احتمال( معناداری ضرایب مسیر بررسی(

 آمارهدرصد چنانچه مقادیر  31. در سطح اطمینان شود یم

t  و در صورت  دییتأباشد فرضیه  36/5بالاتر از

، مقدار ضرایب 4. تصویر شود میکمتربودن، فرضیه رد 

را در خروجی  tة آمار، مقادیر 3مسیر مدل و تصویر 

 . دهد یمنشان  smart-plsافزار  گرافیکی نرم

 اتیفرض لیتحل جینتا ۀخلاص، 4همچنین در جدول 

 با یانجیم یمتغیّرها لیتحل، 1و در جدول  پژوهش

 شود. ه میمشاهد Amos افزار نرم از استفاده
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 t-value ةآمار زانیم .1شکل 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 t-value ةآمار زانیم .1شکل 

 پژوهش اتیفرض لیتحل جینتا خلاصه .1جدول 

 نتیـجه tآماره  ضريب مسیر پژوهش های یهفرض

 دییتأ 110/40 919/0 دارد.مثبت  ریتأثکارکنان  یعملکرد شغل ر( رفتار کاری نوآورانه ب5

 دییتأ 404/4 341/0 .مثبت دارد رینوآورانه تأث یرفتار کار رشغل ب -( تناسب فرد4

 دییتأ 916/3 301/0 .مثبت دارد رینوآورانه تأث یرفتار کارر سازمان ب -( تناسب فرد3

 دییتأ 916/3 333/0 مثبت دارد. ریتأث یاعتماد در خلق نوآور رشغل ب -( تناسب فرد4

 دییتأ 914/1 136/0 .مثبت دارد ریتأث یاعتماد در خلق نوآور رسازمان ب -فرد ( تناسب1

 دییتأ 311/4 443/0 .مثبت دارد رینوآورانه تأث یرفتار کارر ب ی( اعتماد در خلق نوآور6

 
 AMO افزار نرم از استفاده با یانجیم یمتغیّرها لیتحل .5جدول 

 نتیرجه سطح معناداری ضریب مسیر یات با متغیّر میانجیفرض

 دییتأ 004/0 419/0 نوآورانه یرفتار کار  <-- یراعتماد در خلق نوآو <--سازمان  -تناسب فرد  (9

 دییتأ 00/0 64/0 نوآورانه یرفتار کار  <-- یاعتماد در خلق نوآور <--شغل  -( تناسب فرد 1
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های  سی رابطهکه به برر 1و  9های  منظور آزمون فرضیه به
آموس  افزار نرم 5استرپ بوتاز روش  .پرداختند گری می میانجی

که به  9آمده، فرضیۀ  دست  استفاده شد. براساس نتایج به
بررسی نقش میانجی اعتماد در خلق نوآوری بر رابطۀ میان 

با توجه  .پردازد سازمان و رفتار کاری نوآورانه می-تناسب فرد
)ضریب  سازمان-ستقیم تناسب فردبه معنادار شدن اثر غیرم

توان نتیجه گرفت  ( می004/0و سطح معناداری 411/0مسیر 
گیرد. همچنین فرضیۀ  درصد مورد تأیید قرار می 31با احتمال 

با توجه به اثر غیرمستقیم اعتماد در خلق نوآوری بر رابطۀ  1
 64/0)ضریب مسیر  شغل و رفتار کاری نوآورانه -تناسب فرد

 گرفتند.( هر دو مورد تأیید قرار 000/0داری و سطح معنا

 

 گیری  نتیجهبحث و  
رفتار  ریتأثتحقیق حاضر سه هدف عمده داشت: اول، سنجش 

کاری نوآورانه بر عملکرد شغلی کارکنان پژوهشگاه نیرو؛ دوم، 
شغل بر اعتماد در -سازمان و فرد-تناسب فرد ریتأثبررسی 

یک از این دو  ه که کدامکارکنان و تعیین این نکت خلق نوآوری
بیشتری بر خلاقیت کارکنان دارد؛ سوم،  ریتأثتناسب 

رابطۀ سازی نقش میانجیگری اعتماد در خلق نوآوری در  شفاف
 شغل با رفتار کاری نوآورانه. -سازمان و فرد -میان تناسب فرد

نتایج نشان داد که رفتار کاری نوآورانه به شکل مثبت و 
کارکنان پژوهشگاه نیرو مرتبط است.  مستقیم با عملکرد شغلی

کارمندانی که رفتار کاری نوآورانه و مبتنی بر خلاقیت از خود 
دارند. این تحقیق نشان   عملکرد شغلی بهتری .دهند یمبروز 

ی خلاق خود را در کار ها دهیا کنند یمداد کارمندانی که سعی 
حتی اگر  ای نو انجام دهند سازی کنند یا کارها را به شیوه پیاده

از نظر میزان عملکرد  .صرف زمان بیشتری باشند  مجبور به
شغلی در سطح بالایی قرار دارند. افرادی که ساعاتی از روز را 

ی جدید برای انجام ها وهیشبرای افزایش دانش و یادگیری 
، عملکرد بهتری از خود کنند یموظایف هرچند کوچک صرف 

نقش بسزایی در فرایند  . اگرچه رفتار نوآورانهدهند یمنشان 
بهبود عملکرد شغلی دارد اما باید توجه داشت که عملکرد 

نوآورانه شغلی تابع متغیّرهای بسیاری است که رفتار کاری 
(. همچنین 164: 4050 4)ژانگ و بارتول، آنهاستیکی از  تنها

شغل و -با توجه به ضرایب مسیر در رابطۀ میان تناسب فرد
یابیم که به  ی کاری نوآورانه، درمیسازمان با رفتارها-فرد

شغل به تناسب -بودن ضریب مسیر تناسب فردتر بزرگدلیل 

                                                                     
1. Bootstrap 
2. Zhang & Bartol 

سازمان، هرچه تناسب شاغل با شغل خود بیشتر باشد این -فرد
 .شود یمامر بیشتر منجر به بروز رفتارهای نوآورانه 

 -مستقیم بین تناسب فردرابطۀ تنها  در این تحقیق نه
رفتار کاری نوآورانه ارائه شده، بلکه شغل با -سازمان و فرد

عنوان یک متغیّر میانجی که در  اعتماد در نوآوری را نیز به
تحقیقات قبلی کمتر به آن توجه شده بود شناسایی کرد. 

و  ها مهارتی تحقیق نشان داد کارکنانی که ها افتهی
ی ها یژگیوتر است و  با شغل آنان هماهنگ آنهای ها ییتوانا

ی محوری یکسانی با سازمان ها ارزشه و شخصیتی مشاب
. از طرفی، دهند یمۀ بیشتری ازخود بروز نوآوراندارند، رفتار 

ی مذبور را هامتغیّرمیان رابطۀ  تواند یماعتماد در نوآوری 
گری کند. کارکنانی که در خلق نوآوری به همکاران و  میانجی

ی ها هدیاکارگیری  اطرافیان خود اعتماد دارند از ایجاد و به
ی خویش را بدون ترس ها دهیاو  هراسند ینمجدید در سازمان 

. گذارند یماز تمسخر، با همکاران و سرپرستان خویش در میان 
حال تحقیقات کمی پیرامون اعتماد به نوآوری انجام شده  تا به
اگر کارکنان باور و . (19: 4054 3)بیرکاس و پیرت، است

حتی در صورت شکست  نشایها دهیااعتماد داشته باشند که 
)تمسخر، سرکوب، تعلیق  تبعات بدی برای آنان نخواهد داشت

 شود یمکن  ریشه آنهاو اخراج(، ترس از خلاقیت و نوآوری در 
ی غیر ضروری تمرکز خود ها اطیاحتکاری و  و فارغ از سیاسی

و از این  سازند یممعطوف  ها دهیاسازی  را بر ایجاد و پیاده
 -. تناسب فردزنند یمرا در سازمان رقم  طریق عملکرد بهتری

متغیّر اعتماد  از طریقطور غیرمستقیم  شغل به -سازمان و فرد
. دهند یمقرار  ریتأثدر نوآوری، رفتار کاری خلاقانه را تحت 

شغل بر عملکرد  -سازمان و فرد -مطالعات گذشته، تناسب فرد
 4گوای، )کریستف براون و کرد دییتأشغلی و رفتار نوآورانه را 

4055 :43). 
ی این تحقیق نشان داد رفتار کاری نوآورانه به ها افتهی

و منافع محتمل زیادی  کند یمعملکرد بهتر کارکنان کمک 
 آنهاکه مزیت رقابتی  ییها سازمانخصوص  ، بهها سازمانبرای 

. اهمیت تناسب آورد یمدر خلاقیت و نوآوری است به ارمغان 
 ها ارزشان و شغل آنان با ی شخصی کارکنها ارزشمیان 

سازمان، اهمیت عملی تحقیق بر رفتار کاری نوآورانه و مفاهیم 
 . از همین رو مدیران پژوهشگاهاند کردهمربوط به آن را ثابت 

که  یکارکنان یو نگهدار نشیگز قیاز طر توانند یم روین

                                                                     
3. Birkás & Perrett 
4. Kristof-Brown & Guay 
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 یها با فرهنگ و ارزش یشتریآنان تناسب ب یها ارزش
خلاقانه در سازمان را پرورش دهند.  یار کاررفت. دارند یسازمان

داشته باشند که انتخاب  ادیرا به  قتیحق نیا دیبا رانیالبته مد
 یرفتار کار ان،تناسب آنها با سازم یۀکارکنان تنها بر پا

مشاغل را متناسب با  دیبا رانی. مدکند ینم نینوآورانه را تضم
افراد  یتیشخص یها یژگیو و ها ییها، توانا دانش، مهارت

 یازهاین انیند تا ما ملزم رانیمنظور مد نیکنند، بد یطراح
افراد،  ییو بالاخره توانا یکارکنان، منابع سازمان، الزامات شغل

 کنند. جادیتعادل و توازن ا
سطوح  یمناسب برا یبیتقر تواند یشغل م-فرد تناسب

مرتبط با شغل باشد و  یها تسلط فرد بر مهارت یبالا
 یازین شیتناسب فرد و شغل پ کند یم انیه بگونه ک همان
تنها انتظار  نه رانیمد حال، نیاست. باا تیخلاق یبرا یضرور

 ه( کارکنانشان را دارند، بلکتی)خلاق دیجد یها دهیا جادیا
 باشند یم زین ها دهیا یساز ادهیو پ یریکارگ خواستار به

 ییباشد رفتارها یمشوقّ نوآور ی(. اگر جوّسازمانتی)خلاق
 ۀآزادان انیاطلاعات، ب یگذار اشتراک ،یریادگیهمچون: 

در سازمان  یریپذ انعطاف یآنها و سطوح بالا یو ارتقا ها دهیا
 یاعضا انتظار دارند در ازا ،یجوّسازمان نی. در اشوند یم جیترو

کنند.  افتیدر ییها خود، پاداش ۀخلاقانه و نوآوران یها دهیا
اعضا و سازمان است.  انیم سکیر میتسه زیانتظار سازمان ن

 زی( نرامونیپ طیسازمان )مح یرونیعوامل، به جوّ ب نیدر کنار ا
 نیکردن چن ارائه ر،یّمتغ یها طیکرد. در مح یا ژهینگاه و دیبا

 یرقابت تیدست آوردن مز به یشانس سازمان را برا ییارفتاره
سازمان و  انی. درواقع؛ تبادل اطلاعات مدهد یم شیافزا
دوطرفه مبادله خواهد شد )سان،   یها گنالیها و س سپال طیمح

 یها و واکنش یافتیدر یها که پالس ی(. زمان3090: 4055
باشد،  سوها( هم اشتراک داده ،یریادگیاز  تیسازمان )حما

. افتیخواهد  شیافزا زیفرد و سازمان ن یعملکرد یرهایّمتغ

 نیانجام شد نشان داده که ا 4001که در سال  یقاتیتحق
تعهد، مشارکت  شیافزا قیاز طر یعملکرد یرهایّمتغ شیافزا
 انیکه در م یاز جانب نگرش مثبت شغل یطورکل و به یشغل

شکل  دیآ یم شیپ اآنه ةدیبهادادن به فکر و ا لیدل اعضا به
 لیذ یشنهادهایپ رو، نی(. ازا5440: 4001 ز،ینبیسی)ا ردیگ یم

و عملکرد  یو نوآور تیدر خصوص بهبود خلاق رانیمد یبرا
 :شود یارائه م رویکارکنان در پژوهشگاه ن یشغل

در بدو استخدام  یشناس تیشخص یها آزمون یبرگزار
 یها یژگیو نیشغل و همچن یها یژگیآن با و قیافراد و تطب
فرد و  انیتناسب م جادیمهم در ا یگام تواند یسازمان، م

و  یرو نوآو تیتبع آن، بهبود خلاق سازمان و فرد و شغل و به
 عملکرد کارکنان باشد. نیهمچن

 لیر احراز شرغل برا هردف دخ    طیشرح شغل و شرا اصلاح
 طیدر شغل و شررا  تیو خلاق ینوآور اتیخصوص شتریکردن ب

کارکنران   قیاصلاح نظرام حقروق و پراداش و تشرو     احراز آنها
 است. یدر نوآور یزشیانگ یو پاداش عامل قیتشو رایموفق؛ ز
 یهرا  دهیتبعات ا نکهیبر ا یمبنبه کارکنان  یبخش نانیاطم

 آنهرا نردارد   یشرغل  ریمس یبر رو یقیو عم دیشد ریناموفق تأث
 در سازمان است. ها ینوآور شیدرجهت افزا یگام

در  ینادرسرت  ةدیر کره ا  یفررد  یفور رشیبا پذ دیبا ریمد
کنرد و برا    یریجلروگ  یو یۀروح بیکرده از تخر ادهیسازمان پ

 رفته را به او بازگرداند. اعتماد از دست  ،یزشیسخنان انگ
 یهرا  اشتباهات کارکنان را هنگام انجرام کارهرا بره روش   

در  تیر موجب سرکوب خلاق رایمورد انتقاد قرار ندهند؛ ز دیجد
کارکنران   یفرد یها به تفاوت دیبا نی. همچنشود یکارکنان م

 توجه داشته باشند.
 یهرا  گرروه  ریر نظ تیخلاق شیافزا یها کیاستفاده از تکن

 جادیها جهت ا روش دیگرنردبان تاشو و  ،یطوفان مغز ،یاسم
 .شود یم شنهادیپ تیخلاق

 

 منابع
شده شخص شغل،  ادراک تطابق ریتاث یبررس (.5319) یباقر

عملکرد  یشغل زشیشخص سازمان و شخص گروه بر انگ
ارشد  ینامه کارشناس انی، پایشغل یها یو نگرش یشغل

 چمران. دیدانشگاه شه
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