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1- INTRODUCTION 

The study of business transformation trends in current organizations, 

especially in knowledge-based ones, indicates new trends in the business 

environment in which innovation is considered the main factor of advancement, 

power, and competitiveness. Meanwhile, the human capital of organizations, 

which is one of their intangible values, plays a key role in realizing and 

promoting innovation. With regards to employees of organizations as the 

initiators of the innovation process, the implementation of innovative policies in 

organizations seems to depend largely on their employees’ characteristics. 

Meanwhile, cognitive styles are proven to be the cause of differentiation in 

individuals. Since innovation is the result of having problem-solving insights in 

individuals, taking individual perspectives among the various factors affecting 
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organizational innovation, this study is aimed to recognize and investigate the 

relationship between the employees’ decision-making style and their innovative 

work behavior. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Innovative work behavior is the intentional behavior of employees to 

create, introduce, and implement new ideas to reach shared organizational 

benefits. This behavior is a multidimensional construct at the individual 

level consisting of exploring, producing, supporting, and implementing an 

idea by employees. Among potential affecting factors, cognitive decision-

making styles are of most important ones that affect employees’ innovative 

behaviors. Few studies in this field examined individual factors like 

employees' characteristics as a basis for innovative work behavior. 

Cognitive styles are made up of employees' physical and psychological 

characteristics that determine their individual and organizational behaviors. 

Studies indicate that styles for performing complex tasks such as problem-

solving, decision-making, learning, and causal explanations of life events 

are compatible with changing work routines. Kirton's adaptive-innovative 

style is comprised of three dimensions of originality, efficiency, and rule 

governance, based on which employees analyze and solve the problems 

considering the two ends of adaptation and innovation. Originality shows 

employees' creativity in problem-solving; efficiency refers to accuracy, 

reliability, and discipline; rule governance deals with respect for regulations 

and legal authorities. 

 

3- METHODOLOGY 

Employing a quantitative research method and a researcher-made 

conceptual model, the relationships between innovative work behavior and 

its components (exploration, generation, advocation, and implementation of 

ideas) with cognitive decision-making style and its components (originality, 

efficiency, and rule governance) were examined. Also, the moderating 

effects of age, gender, and organizational position were analyzed. The 

needed data was gathered by distributing questionnaires among 950 

employees working in 12 different departments of a knowledge-based IT 

firm. Linear regression analysis was conducted in SPSS v.27 and Minitab 

v.20 software to test the research hypotheses. 
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4- RESULTS & DISCUSSION 

All the components of the decision-making style did not affect the 

innovative work behavior. In fact, decision-making style was only a good 

predictor for two components of innovative work behavior, including 

exploration and generation of ideas. Research results also indicated that the 

variables of age, gender, and organizational position moderate the 

relationship between decision-making style and innovative work behavior. 

In addition, pieces of evidence were found for the association of originality 

with idea generation and efficiency with idea implementation. It was also 

determined that, among various components of decision-making style, rule 

governance has a strong relationship with the advocation and 

implementation of ideas. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The relationship between decision-making style and innovative work 

behavior has been rarely studied. This study would thereby enrich the 

literature by extending the current knowledge because suggested that having 

decision-making insights play a significant role in the emergence of 

innovative behavior. Given the strong relationship between rule governance 

and advocating and implementing ideas, it is concluded that both the 

organizational and individual factors have an important role in 

accomplishing innovativeness in organizations. Therefore, future 

researchers are recommended to consider individual and organizational 

factors simultaneously to better percept organizational innovation.  

 

Keywords: Innovative Work Behavior, Cognitive Style, Decision-

making Style, Innovation. 
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 چکیده
سم سازمان  ر یطالعه  در  غل  یکنون   ی هاتحولات  روناز  فضا  دی جد  یهادبه  که    تیحکا  وکارهاکسب  ی بر  آندارد   ی نوآور   در 

نقش  ،ینوآور  ندیفرآ  رانآغازگ  نعنوابه  کارکنان  انیم  نی. در اشودیم  ی تلق  پذیریرقابتو    شرفتیپ  یعامل اصل مهم در   یاز 

 ی و نوآور در افراد بوده    زیتما  جادی عامل ا  ی شناخت  ی هابرخوردارند. سبک  هاسازماننوآورانه در    یها استیس  ی و اجرا  شبردیپ

ب  زین بودن  دارا  مسئله   نشی حاصل  ا  است،  حل  در  روش  نیلذا  در  م  یشیمای پ  یپژوهش   شناختیسبک  یاجزا  ان یارتباط 

شامل    یچندبعد   ینوآورانه )مفهوم  رفتار کاری( با  نیبا قوان  یو سازگار  ییبعد اصالت، کارا  3)مدل کرتون شامل    یریگمیصمت

و    تی سن، جنس  یرهایگرفتن متغ  در نظرو محقق ساخته با    یمفهوم  ی( در مدلده یا  یساز پیاده و    تیحما  د،یتولکشف،    یاجزا

 انیپرسشنامه معتبر بوده که در م  950پژوهش شامل    نیا  یها. داده دیگرد  یرسبر  ه نندکلیتعد  یرهایمتغ  عنوانبه  یسمت سازمان

  SPSS V27و ابزار  ی خط ی ونیرگرس ل یتحل   از  اتیصحت فرض  یدر بررس ن یشد. همچن عیتوز بنیاندانش یکارکنان شرکت هیکل

و دو بعد از رفتار نوآورانه )کشف   یریگمیسبک تصم یاجزا انیارتباط م دهند ینشان م ج ی. نتادیاستفاده گرد Minitab-V20و 

 ی ها یژگیو  رد.ارتباط وجود دا  ده یا  سازیپیاده با    ییو کارا  ده یا  دی ابعاد اصالت با تول  ان یم  نی( برقرار است. همچنده یا  دی و تول

ارتباط   اتیدبمرور ا  . مطابق بارگذارندیتأثو رفتار نوآورانه    یریگمیسبک تصم  انیبر ارتباط م  زین  یو سمت سازمان  تیسن، جنس

ذا  نبوده لپژوهش    نیا  افتیمطابق با ره  یسازمان  یبا نوآور  بطدر مطالعات مرت  یو رفتارنوآورانه کار  یریگمیسبک تصم  انیم

 . دیمطالعات کمک نما سازی غنیبه  واندتیمپژوهش  نیا

 .گیری، نوآوری، سبک تصمیمشناختیسبکنوآورانه،   رفتار کاری :هاواژه کلید 
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 مقدمه

  نوآوری  مفهوم  بر   تمرکز  ضمن هاشرکت   تا   شده  باعث  جهانی   بازار بر  حاکم  نیروهای   و  شدید  رقابت

 جهانی  متغیر  اقتصادی  بازارهای  در  بتوانندتا    باشند  خود  مجدد  ازیزسبا   برای  نوآورانه  هایایده   دنبال  به

کارکنان    باقی  رقابتی  همچنان و  هستند  یهاده یا  منشأبمانند   & ,Janssen, Van de Vliert ).  نوآورانه 

West, 2004; Strobl, Matzler, Nketia, & Veider, 2020; Wang, Wang, & Liu, 2018)   وجود  لذا  

  نوآوری   ایجاد   موجب   تواندیم  ،گذاری صحیحبا سرمایه  نامشهود سازمانی است که هایکارکنان از دارایی

 جتاًینت  و (Mariz-Pérez, Teijeiro-Álvarez, & García-Álvarez, 2012)  هاسازمان  در  آن  تشویق  و

 . (Thurlings, Evers, & Vermeulen, 2015) گردد هاسازماناین   برای  پایدار  رقابتی مزیت ایجاد

 1کارکنان   نوآورانه   رفتار  مانند   مختلفی  اصطلاحات  از  کارمندان   نوآورانه   رفتارهای   توصیف  در  قانمحق

(Amo, 2006)  2نوآورانه   کاری  رفتار  یا  و  (Madrid, Patterson, Birdi, Leiva, & Kausel, 2014)  

  و   معرفی  ایجاد،  جهت  در  فردی  اقدامات  همه  توانمی  را  نوآورانه   رفتار  طورکلیبه   اما؛  اندنموده   استفاده 

  این مفهوم و   .(Kleysen & Street, 2001)نمود  تعریف  سازمانی  سطح  هر   در  مفید  و  نو  موجودیتی  کاربرد

 سطح   در  یا   و  گروهی  انفرادی،   ازجمله  مختلفی  سطوح  در  موجود  مطالعات  در  آن   بر  تأثیرگذار  عوامل

 نوآوری  با  مقایسه   در  دهدمی   نشان  ادبیات  مرور.  است  گرفته  قرار  موردبررسی (Sameer, 2018)  سازمانی

 ,.Janssen et al)  است  سازمانی  نوآوری  بنای  سنگ  که  کارکنان  انفرادی  نوآوری   شرکتی،  یا  گروهی

کاری    همچنین.  است  داشته  قرار  توجه   مورد  کمتر(2004 رفتار  سنجش  در  فراوان  مطالعات  وجود  با 

  این   در،  (M. Li & Hsu, 2016)  است  نداشته  وجوددر این خصوص    اجماعی  دهدمی  نشان   نوآورانه نتایج

  و ( Hu, Horng, & Sun, 2009; Zhou & George, 2001)    ی بعدتک  مفهومی  را  آن  مطالعات  برخی  میان

 & ,J. De Jong & Den Hartog, 2010; Dorenbosch, Engen)اند گرفته  در نظر  یچندبعد  دیگر  برخی

Verhagen, 2005; Janssen, 2000)  ی مطابق با مدل ارائه شده از سو  نوآورانه   کاری  رفتار  پژوهش   این در  

  سازی پیاده   و  حمایت  تولید،  کشف،متشکل از ابعاد    چندبعدی   ایسازه (  2010)  3دجانگ و دن هارتوک 

 است. شده  گرفته  در نظر( سازمان ی از کارمندان )سطح انفراد کیهر  یبرا ایده 

________________________________________________________________ 

1 Employee Innovative Behavior (EIB) 
2   Innovative Work Behavior (IWB) 
3 De Jong & Den Hartog 
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 عوامل   کارمندان،  نوآورانه  رفتارهای  بر  تأثیرگذار  عوامل  میان  از  دهدمی  نشان  ادبیات  مرور  دیگر  سوی  از

 ( Alfy & Naithani, 2021)  .است  حوزه   این  در  مطالعاتی  اصلی  روندهای   از  یکی  ادراک  سطح  با  مرتبط

 تعریف  اطلاعات  ارزیابی  و  پردازش  آوری،جمع  برای  افراد  ترجیحی  شیوه   را  1شناختی  هایسبک

  افراد   تفکر  هایروش   به  بیشتر  که  ( Hayes & Allinson, 1994; Puccio & Grivas, 2009)اندنموده 

بیان می   ها حلراه   یریکارگبه   و  امکانات  مشاهده   ادامه  در  و   مشکلات   به  نگرش  چگونگی  کننده پردازد و 

  به   توجه   ضمن  پژوهش  این   در  راستا،  همین   در .  (Witkin, Moore, Goodenough, & Cox, 1977)است

 ,Harrison)  افراد  خلاقیت   بروز  بینیپیش   در  قدرتمند  عاملی  عنوانبه   شناختی  هایسبک  از   حاصل  راتیتأث

Price, Gavin, & Florey, 2002)  از   هاسازمان  در که  مسئله  حل  بینش  با  آن  عمیق  ارتباط  همچنین  و 

نوآورانه رفتار  تعریف  در  بنیادین   شناختیسبک  بررسی  به  ،هستنیز    (Thurlings et al., 2015)مفاهیم 

 است.   شده پرداخته نوآورانه  رفتار با  آن ارتباط   و گیریتصمیم

 ,Batra & Vohra)های شناختی  سبک  یانارتباط م  یدر بررس  یقبل  یهاپژوهش   دهدینشان م  یاتادب  مرور

ط میان اجزای رفتار نوآورانه و سبک نتوانسته رواب و رفتار نوآورانه    گیرییمسبک تصمو همچنین    (2016

 ,Chen, Chang, & Chang, 2015; Lomberg, Kollmann, & Stöckmann)  را تبیین کند   یریگمیتصم

2017; Subotic, Maric, Mitrovic, & Mesko, 2018)طرف از    رفتاری   نوآورانه   رفتار  کهازآنجایی  ی. 

 مهم  نقش   به  توجه   با   لذا  (Kessel, Kratzer, & Schultz, 2012)  است  پیچیده   رفتارهای  بروز  بر  مبتنی

سازمان  ی فرد  یچیده پ  رفتارهای  بروز   بر   ختی شنا  هایسبک و    یکاز    یو  ب   دارا  لزوم سو  ارائه    ینش بودن 

گسترش   یق تحق   روند   ینمطالعه تلاش شده است تا ا  ین نوآورانه، در ا  یراهکار و حل مسئله در رفتار کار

شاخص   یک  عنوانبه   گیریتصمیمبا استفاده از سبک    یفرد  ی و نوآور  شناختیسبک  یان و ارتباطات م یابد

ادامه  شود  ییشناسا  یشناخت است. در  نوآوری  دارای  پژوهش  این  این منظر  از  لذا  میان  .    ی کردهایرودر 

بیشترین کاربرد را    که  (M. Kirton, 1976)نوآور کرتون  -گیری، مدل سازگارموجود برای سبک تصمیم

و   مدیریت  قرار    موردبررسی  ( Chen et al., 2015; Lomberg et al., 2017)داشته   وکارکسب در حوزه 

 گرفته است. 

  و   گرفته  صورت  ترکیبی  صنایع   در  بلکه  خاص  صنعتی  روی  بر  صرفاً  نه  دنیا،  در  شده   انجام  مطالعات  عمده 

  رشد   به  رو   روند  در   کلیدی  نقشی  از  که   فناوری   بر  مبتنی  هایسازمان  در  ویژه  طوربه   پژوهش   انجام   لزوم لذا

________________________________________________________________ 

1 Cognitive Style 



     7                                                                       نوآورانه رفتار کاری و یریگمیتصم شناختیسبک انیم ارتباط شناسایی 

مطا  .شودمی   احساس برخوردارند  جهان میان  همچنین  ارتباط  بررسی  در  تحقیقات  سیر    ی هاسبک لعه 

 ;Chang & Chen, 2013; Oussi & Chtourou, 2020)شناختی و رفتار نوآورانه بیشتر بر مفهوم خلاقیت  

Saha & Sharma, 2020)  ایده   تولید  و  (Lomberg et al., 2017 )   فرآ  یبخش  که نوآورانه    یند از  رفتار 

است داشته  اختصاص  سایر    هستند،  به  اجرای    یهاجنبه و  و  حمایت  شامل  که  نوآورانه  رفتار  با  مرتبط 

 گیری پرداخته نشده است.  تصمیم شناختیسبک نوآورانه در سازمان است در ارتباط با   یهاده یا

 

 پیشینه ادبیات 
 رفتار کاری نوآورانه

  تحت   که  است   ایگسترده   مفاهیم  از   کاری  محیط  در  کارمندان  نوآورانه   رفتار  دهند می  اننش  مطالعات

 ,.Madrid et al)  نوآورانه  یکار  رفتار  ،1(Scott & Bruce, 1994)نوآورانه  رفتار  قبیل  از  مختلفی  عناوین

 ( Kleysen & Street, 2001)  کارمندان  نوآوری  رفتار  ،(Goldsmith & Foxall, 2003)2نوآوری   ،(2014

 و   گستردگی  دلیل   به  لذا .  است  گرفته  قرار  موردبررسی  3( Pinchot III, 1985) یسازماندرون   ینوآورو  

  ارائه   آن  برای  واحد  تعریفی  تواننمی  نظری  مختلف  هایدیدگاه   وجود  همچنین  و  مفهوم  این  پیچیدگی

  رفتارهای   میان  ارتباط  بررسی  در  مطالعه  این   در  (Aldahdouh, Korhonen, & Nokelainen, 2019)  نمود

 استفاده (  IWB)  نوآورانه   کاری  رفتار  مفهوم  از  هاآن   شناختی  هایسبک  و  هاسازمان  در  کارمندان  نوآورانه 

 . است گردیده 

نوآورانه   از   تعریفی  ارائه   برای   تلاش  در   محققین  از  گروهی   اگرچه کاری   ,Bawuro)  اندبوده   رفتار 

Shamsuddin, Wahab, & Usman, 2019; Nguyen, Tran, Doan, & Nguyen, 2020; Siregar, 

Suryana, & Senen, 2019) ،  (  2000)  جنسن  توسط  شده   ارائه  تعریف  ادبیات،  در  تعریف  ترینرایج  اما

  های ایده   کارگیریبه   و  معرفی  جاد،ی ا  منظوربه   کارکنان  خودخواسته  رفتار  معنی  به  IWB  آن  در  که  است

 کل   در  مشترک  مزایای  به   دستیابی  برای  و  سازمان  یک  یا  و  گروه   یک  قالب  در  کار،  محل  در  جدید

  مفهوم   این  تعریف  به   بیشتری  جزییات  با  که   دارند  وجود   نیز  دیگری  تعاریف  ادامه،  در.  است  سازمان

  معمول   غیر  و  پیچیده   رفتار  یک  را  نوآورانه  رفتار کاری (2012)و همکاران    کسل  ،مثالعنوان به.  پردازندمی

________________________________________________________________ 

1 Innovative Behavior 
2 Innovativeness 
3 Intrapreneurship 
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  مدیران   و  نموده   تولید  بدیعی  هایایده   سنتی  تفکر  از  اجتناب  ضمن  کارمندان  آن   در  که  کندمی  تعریف

 .کشندمی چالش  به را موجود  وضعیت همچنین  و مافوق

جدید و    هایایده   معرفی  ستایار  رفتارهای سودمند در  از  ایمجموعه  را  نوآورانه  رفتار کاری برخی دیگر 

  اجرای   و   حمایت   عمیق،   جستجوهای   ایده،  تولید   فرصت،   کشف  قبیل   از  گوناگونی   رفتارهای   و   هاشیوه   یا

  با   اجرا  و  توسعه  برای  که   دانندمی (J. P. De Jong & Kemp, 2003; Kleysen & Street, 2001)  آن

 .هستند  توجه  درخور  و  مفید  سازمانی در سطوح مختلف سازمانی  عملکرد  و  کارکنان  عملکرد  بهبود  هدف
(J. P. De Jong & Den Hartog, 2007 ) 

 است  فرآیندی   واقع   در(M. Li & Hsu, 2016)رونی کارکنان است  که بیان بیرونی از خلاقیت د  رفتار  این

 اجرا  و   تولید  کار،  با  مرتبط  مشکلات  حل  یا  عملکرد  بهبود   برای  را  جدیدی  هایایده   افراد  آن   طریق  از  که

  راستا  همین   در (Larson, 2011)  باشد  داشته   همراه   به  را   واقعی  منافع   و  نهایی  خروجی  بایستمی  و    کنندمی

 موضوعی  به  (Blanka, 2018)  است  مطالعات  در  نوظهور  مفاهیم  از  که  یسازماندرون  کارآفرینی  مفهوم

  مرزهای   از   فراتر  به   تفکر که   قوه   و   مهارت   دارای   کارمندان   لذا  و   شده   مبدل  امروزی  هایسازمان  در  مهم

  و   کارآفرین  متفکران  عنوان به   هاسازمان  در   دهندمی  نشان   خود   از   نوآورانه   رفتار  و   اندیشند می  سازمان

  کارمندان  .شوندمی  شناخته  هاسازمان  در  (Guerrero & Peña-Legazkue, 2013)  نوآوری  اساس

 اصطلاح  وی.  اندشده   تعریف  «سازمانیدرون  کارآفرینان» (  1985)  پینکات  تعریف  با  مطابق  کارآفرین

  که  داشته  اظهار  و  نموده   معرفی  «کارآفرین»   و  «سازمانی درون»   از  ترکیبی  را  سازمانی«درون  کارآفرین» 

  واقعیت   به  سازمان  یک  داخل  در  را  ها ده یا  که  هستند  کارآفرینانی  هشبی  بسیار"  سازمانیدرون  کارآفرینان

   (Pinchot & Pellman  1999, p. 16) "کنندمی تبدیل

  چند   پیچیده   رفتار  یک  IWB  گفت  توانمی  شده، بیان  نوآورانه  کاری  رفتار  برای  که  تعاریفی  بندیجمع  در

 مشکلات   شناخت   انتقادی،   تفکر  طریق  از   خودخواسته   صورتبه   آن   در  کارکنان  خود  که  است   بعدی

  و  ها روش جستجوی و ردیلکعم هایشکاف شناسایی ،هاحلراه  و  هافرصت در کاوش موجود، و احتمالی

 ایجاد،   به  سازمان،  از  خارج  در  ارزش  خلق  و  داخل  در  سازمانی  عملکرد  بهبود  هدف  با  موجود  فرآیندهای

  اطمینان   و  رقابتی  مزیت  به  دستیابی  به  منجر  آن  بروز  که  پردازندیم  نوآورانه  یهاده یا  کارگیریبه   و  معرفی

 ;J. De Jong & Den Hartog, 2010; Janssen, 2000)  .ودشمی  هاسازمان  برای  دوام  و  پایداری  از

Kessel et al., 2012; Thurlings et al., 2015) 
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 نوآورانه   رفتار کاری  بر  تأثیرگذار  عوامل 

 رفتار   بروز  به  منتهی  توانندمی  پیشران  نیروهای  یا  نوآورانه  کاری  رفتارهای  بر  تأثیرگذار  عوامل  کهازآنجایی

. است شده   انجام نوآوری کننده بینیپیش عوامل شناسایی برای  زیادی نظری هایلذا تلاش   گردند، نوآورانه 

(Anderson, Potočnik, & Zhou, 2014)در   مطالعات  پراکندگی  از  نشان  آمده   بدست  نتایج  حالاین   با 

 ,Parzefall, Seeck, & Leppänen)و نبود چشم اندازی جامع در شناخت عوامل ایجادکننده آن    حوزه   این

 تمرکز  نوآورانه   رفتار  بر   تأثیرگذار  سازمانی  فاکتورهای  بر   مطالعات  از   برخی  نمونه   عنوان به .  دارند  (2008

 & ,Ibrahim, Mohamad, & Shah, 2018; Shanker, Bhanugopan, Van der Heijden)   اندنموده 

Farrell, 2017 )  اندداشته   تاکید   روانشناختی  عوامل   روی   بر   دیگر  برخی  که   حالی   در.  (Kong & Li, 

2018; Kundu & Roy, 2016) نامشخص  تعاملی  اثر   وجود   بر   مبنی   شواهد   همچنان،   هرچند 

دسته    ( Aldahdouh et al., 2019).است در  مفهوم  این  مانند   ی هایبند همچنین    فردی،   عوامل)  مختلف 

سازمانی    (سازمانی-فردی  و  سازمانی و  کاری  گروه  فردی،  مختلف  یا سطوح  گرفته    موردبررسیو  قرار 

  تمام   شامل  نوآورانه  رفتارهای  دیگر  سوی  از    (Amabile, 1996; Knight & Randall, 2005)است.  

 شود می  مختلف  سطوح   در   مفید   و   نو   مفاهیم   از   استفاده   و  معرفی  ایجاد،  به   منجر  که  است   فردی  رفتارهای

(West, 2001) درحالی   این.  است  گرفته  قرار  موردبررسی  فردی  دیدگاه   از   نوآوری   تحقیق   این  در  لذا   ؛ 

  بروز   زیربنای  که  کارکنان  هایویژگی  و  هاصهیخص  شامل  کارمندان  فردی  عوامل  به  ادبیات  در  که  است

  شخصیت  میان  ارتباط   هرچند   (Alfy & Naithani, 2021).  است  شده   پرداخته   کمتر  است   نوآورانه   رفتار

و یا    ( AlEssa & Durugbo, 2021)    شده   د ییتأ  مطالعات  از  بسیاری   در  نوآورانه   کاری  رفتار   و   فعال  بیش 

 & ,Williamson, Lounsbury)  بودن  پذیرا  و  گشودگی  میزان  کارکنان،  برونگرایی  مانند  فردی  عوامل

Han, 2013)  مورد  کارمندان  نوآورانه   رفتار  بر  تأثیرگذارعواملی    عنوانبه کار  محل   قرار  شناسایی  در 

 اند. گرفته

مفهوم .  است  گرفته  قرار  موردبررسی  اصلی  رویکرد  دو  با  مطابق   ادبیات  در  فردی  نوآوری   همچنین 

(Aldahdouh et al., 2019) تعریف  اساس  بر  فردی  نوآوری   اول،   رویکرد  در  Rogers  (2003  )منظر  از 

  واحد   یک  اعضای   از  هریک  آن  در  که   یادرجه»   را   نوآوری  وی.  است  گرفته  قرار  سنجش  مورد  رفتاری

 ,Rogers, 2003)  کندمی  تعریف  «.پذیرندمی   را   جدید  یهاده یا  ترسریع  سیستم   یک  اعضای   سایر  به   نسبت 

p. 242  ) رویکرد   در.  است  انتزاعی  کمتر  و  پردازدمی  شده   مشاهده   رفتار  در  فردی  هایتفاوت   ردیابی  به  و  

 یک  یا  و( Yi, Fiedler, & Park, 2006) ماندگار  مستقل  ویژگی  یک  عنوانبه   مفهوم  این  تر،انتزاعی   و  دوم

 که (Hurt, Joseph, & Cook, 1977).  شودمی  سازیمفهوم   شخصیتی  زیرین  هایلایه  در  ویژگی
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 یک   عنوانبه   نوآوری  سنجش.  است  بدیع   هایایده   و  تغییرات  پذیرش  و  تولید  به   میزان گرایش  کننده تعیین

از طرفی  .(Aldahdouh et al. 2019)   است   گرفته   پیشی  نوآوری   رفتاری  گیریاندازه   از  شخصیتی  ویژگی

  حد تا نوآوری،  کارگیری به  ای تولید  برای تصمیم  ازجمله ند،درگیر آن با  هاسازمان که راهبردی تصمیمات

  نوآوری   بینیپیش لذا  .(Geletkanycz & Hambrick, 1997)  دارد  بستگی  کارمندان  ویژگیهای  به  زیادی

 از  پس   رفتاری   رویکرد  که   است   درحالی  این .  است   میت اه  دارای   توانمند   نیروی   جذب   در  ها سازمان  برای

 ,Goldsmith & Foxall)  است  شده   شناخته  دیگر  یهاحوزه   در  نوآوری  بینیپیش   قدرت  فاقد    وقوع

 نظر  در  افراد  شخصیتی  ویژگی  عنوانبه   نوآورانه  رفتار  تحقیق   این  در  موضوع،  این   نمودن  لحاظ  با.  (2003

.است گرفته قرار موردبررسی شخصیتی  ویژگی  این بر  شناختی هایبکس ر یتأث ادامه   در و  شده  گرفته
 

 نوآورانه   یکار رفتار  سنجش و  ابعاد

 Hurley)  سازمانی  نوآوری   گیریاندازه   برای   ای شده   پذیرفته   های سنجه  هرچند   دهد، می  نشان   ادبیات   مرور

& Hult, 1998)  فردی  خلاقیت  و  (Zhou & George, 2001) فردی   نوآوری   برای سنجش  اما  دارد،  وجود  

است  ادبیات  در  ایشده   تثبیت  و  کامل  مقیاس نشده   رفتار   از  همچنین (Batra & Vohra, 2016)  .دیده 

 & J. De Jong) چندبعدی یا  (Hu et al., 2009) بعدی یک مفهومی  عنوانبه   تحقیقات در  نوآورانه اریک 

Den Hartog, 2010; Janssen, 2000; Krause, 2004)  های روش   از   اساس  این   بر  لذا   و   شده   برده   نام  

 مقیاس  با   نوآورانه   رفتار کاری  سنجش  رسدمی  نظر به  هرچند.  ستا  شده   استفاده  آن  سنجش   برای  متعددی

  هایدر مقابل مقیاس  و   (Hee Kim, 2006)نبوده   مفهوم   این  ماهیت  و   غنا   کننده منعکس  کاملاً  بعدی   یک

   Janssen (2000)مثالعنوان به .  اندارتباط  در  نوآوری  فرآیند  فمختل  مراحل  با   واقع  در  بعدی  چند

 نیزKrause  (2004  ).  است  نموده   گیری   اندازه   تحقق  و  ترویج  ایده،  تولید  بعد  سه  با   را   رفتارنوآورانه

 پیشنهاد  محور  اجرایی  و   محور  خلاقیت  کاری  رفتارهای  بر  مشتمل  را  نوآورانه   رفتارهای  بندی طبقه 

  حمایت  تکوینی،  تحقیقات  بودن،  مولد  فرصت،  کشف  نیز(  2001)  استریت  و  کلیسن نیهمچن.  ستانموده 

 در .  اندداده   قرار  موردبررسی  را   کارمندان  نوآورانه  کاری  رفتار  نمودن   اجرایی  و   خاص،   طوربه   کاربرد،  و

هارتگ   میان،  این دن  و    برای   را   ایده   سازیپیاده   و  حمایت  تولید،   کشف،  بعد  چهار(  2010)   دجانگ 

  را  ایده   تولید   هاآن   . اندنموده   پیشنهاد  بنیان دانش   خدمات  ارائه   هایشرکت  در   نوآورانه  رفتار کاری  سنجش

  و   کشف  رفتارمجزای  دو   از  ناشی  شده،  یاد  آن   از  نوآوری   فرآیند  در  مرحله  اولین  عنوانبه   مطالعات  در  که

  استوار   متمایزی  شناختی  هایتوانایی   بر  خلاقیت،  ادبیات  به  بنا   رفتار  دو  این   چراکه.  دانندمی   ایده   تولید

 محیطی  عوامل  از  ناشی  و  بوده   ارتباط  در  شخصیتی  متمایز  هایویژگی  با   هک  (Basadur, 2004)  هستند 
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فرصت محرک شروع فرآیند    کشف  نیز  کارآفرینی  ادبیات  در  همچنین  (Shane, 2003).  هستند  مجزایی

 محصولات،   توسعه  برای  هاییراه   جستجوی  شامل  شودومی  گرفته  نظر  در  ایده   تولید  از  قبل  نوآوری 

.  است   جایگزین  ی هاروش   از  استفاده   با    هاآن   ره ادرب  تفکر  برای   تلاش  یا   و   فعلی  فرآیندهای   یا  خدمات

موجود و    مفاهیم  و  اطلاعات   مجدد  سازماندهی  و  از طریق ترکیب  است که  ایده   تولید   شامل  مرحله  دومین

از   موضوع  به  راهکار  حل  برای  متفاوت  یاه یزاونگاه  ارائه  می  بهبود  یا  مشکلات،  ایجاد  شود.  عملکرد، 

  مناسب  افراد  انتخاب  و  پشتکار  داشتناجرا، حمایت از ایده است که شامل    زمرحله سوم و گامی مهم قبل ا

  با  آن   در   که  است   هاییگروه   ایجاد  و   حمایت  ویا   (Howell, Shea, & Higgins, 2005) مشارکت  برای

 در  نوآوری   اجرای ایده است و    سازیپیاده شود. گام نهایی نیز شامل  می صحبت  نوآوری   موفقیت   از   اشتیاق

  و  آزمایش  و  کاری  فرآیندهای   یا   جدید  محصولات   توسعه   مانند   رفتارهایی  بروز   و   منظم  کاری   فرآیندهای

  درجه   از  نوآورانه  رفتار  سنجش   در  بحث  مورد   ابعاد  دهند می  نشان   تحقیقات  .شودمی  شامل  را  هاآن   اصلاح

  ها هتل   مانند  واحد   خدماتی   زمینه  یک  در   تنها  که   هاییسنجه   خلاف  بر  و   بوده   برخوردار  نیز   بالایی   اعتبار

(Nieves et al., 2014) مسافرتی  هایآژانس   یا  (Tsaur et al., 2011)  این   ، اندگرفته  قرار  استفاده   مورد  

  زمینه   به  توجه  با  بنابراین؛  است  گرفته  قرار  سنجیصحت   و   آزمون  مورد  خدماتی  زمینه  چندین   در  سنجه

  نوآورانه   رفتار کاری  گیریاندازه   برای  سنجه   این   از   است،   بنیاندانش   شرکت  که   تحقیق  این   در  موردمطالعه

.است گردیده  استفاده 
 

 ی شناخت یهاسبک

  از  هاآن  تمایز  و  شناسایی  به  که  است  افراد  روانی  و  جسمی  یهایژگیو  از  ترکیبی  شناختی  هایسبک

.  است  کارکنان  سازمانی  و  فردی  رفتارهای  شناسایی  در  اساسی  عوامل  از  یکی  و  کندمی  کمک  یکدیگر

(Armstrong, Cools, & Sadler‐Smith, 2012)است   رشدی   به  رو   روند  دارای  که  متعدد  مطالعات  در  

(Cools, Armstrong, & Verbrigghe, 2014) های حوزه   در  شناختی  هایسبک  کاربردی  بررسی  به  

 موجود  تعاریف  به  بنا.  است  شده   اشاره   وکارکسب   با  مرتبط  و  (Kozhevnikov, 2007)   مدیریتی  متعدد

  آن   اساس  بر  گیریتصمیم   و   معنادار  دانشی  یجاد ا  برای   هاآن   پردازش  اطلاعات،  جستجوی   توانایی   در  افراد

 پردازش   نحوه   در  فردی  ی هاتفاوت"  این   به   شناختی  هایسبک   .(Johnson, 1978)  هستند  متفاوت  دانش

  هایسبک  بنابراین(  Ruble & Cosier, 1990, p. 283)  کندمی  اشاره   "افراد  گیریتصمیم   برای  اطلاعات

 Witkin et)  دیگران  با ارتباط  و  یادگیری  مشکلات،  حل  تفکر،  درک، نحوه  در  فردی  هایتفاوت   شناختی

al., 1977 )  به   ادراک،  هایشیوه   کننده تعیین   است کهعادت    ی از رو  ی و راهکارها  یحاتترج  نگرش،  یا  و  
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 حائز  میان  این  در  آنچه (Messick, 1976)  .شودیممحسوب    افراد  در  مسئله  حل  و  تفکر  سپردن،  خاطر

  به   و  تحلیل  تفکر،  مسئله،  حل  در  فرد  هر  هایتوانایی  شامل  شناختیسبک  که   است  آن   است  اهمیت

 تفکر  مفهوم   منحصراً  نه   و   تفکر   هایروش   به   بیشتر  که   (Allison & Hayes, 1996)  است  خاطرسپاری

 بار   اولین  برای  مفهوم  این.  است  مسئله  حل  و  فکر  طرز  در  فرد  هر  برای  ویژه   و  مختص  ایشیوه   و پردازدمی

  گرفته   قرار  موردمطالعه  گسترده   طوربه   1950  و   1940  دهه   در  و   شده   معرفیآلپورت    توسط     1937  سال  در

 مختلف   دلایل  به   زمینه  این   در   تحقیق  به   تمایل  آن  از   پس   هرچند  .(Masalimova et al., 2019) است

 در  گسترده   طوربه   ادامه  در  اما  یافت  کاهش  شناختی  علوم  دانشمندان   میان   در  شناختی  روش  و   نظری

 در  کننده تعیین  و  اساسی  عامل  یک  عنوانبه  سازمانی  و  صنعتی  روانشناسی  مانند  کاربردی  هایحوزه 

 پیچیده   رفتارهای  شناسایی  در  و (Sadler-Smith & Badger, 1998)  ینسازما  و  فردی  رفتارهای

(Kozhevnikov,2007 )،   راهنمای   داخلی،  ارتباطات   پرسنل،  انتخاب   در  مهم  متغیر  یک  عنوان به  همچنین  

روند رو به    .است  گرفته   قرار  موردبررسی  (Hayes & Allinson, 1994) تعارض  مدیریت   و  مشاوره   شغلی،

های مربوط  های شناختی توسط محققان علوم کاربردی نیز تمرکز بر سبکدر حوزه سبکرشد مطالعات  

گیری، یادگیری و توصیفات علی افراد از رویدادهای زندگی حل مسئله، تصمیم   ازجملهبه وظایف پیچیده  

  های این سبک   میان  وحدت  و تحقیقات در راستای امکان ایجاد  ((Kozhevnikov, 2007دهند  را نشان می

و در   بنابراین؛  دارد  ادامه  همچنان  هاآن  سازییکپارچه   شناختی  مطرح  موضوعات  از  مسئله  حل  توانایی 

  و   آگاهی   ایجاد؛  شامل  مطابق با تعریف رفتار نوآورانه که  است. همچنین  شناختیسبکتعاریف موجود از  

 ;Kleysen & Street, 2001))است    مرتبط   اداری   یا   کاری  هایرویه   در   تغییر  یا  جدید   هایایده   اجرای

Yuan & Wood-man, 2010  ،نوآورانه،   هایتوانمندی   از  یکی رفتار  بروز  در   حل   بینش  داشتن  اصلی 

با تصمیم   (Kessel et al., 2012; Thurlings et al., 2015)  است   مسئله نیز  این مفهوم  افراد در که  گیری 

گیری و ارتباط آن با بروز تصمیم  ناختیشسبکگرفتن این مطلب، در این تحقیق    در نظرارتباط است. با  

 رفتار نوآورانه بررسی گردید. 
 

 یریگمیتصم  شناختیسبک

 میان   این   در .  است  گیریتصمیم   هایسبک  مدیریتی،  هایرشته   در  شناختیسبک  مطالعات  نمونه   از  یکی

 ادبیات  در  شناختی  یهاسبک  سنجش  و   درک   در  مختلف  رویکردهای  میان  در   که  رویکردهایی  از  یکی

.  است  Kirton  توسط شده   ارائه  نوآوری -سازگاری  نظریه   گرفته  قرار  فراوان  توجه   مورد

  تبیین   مدل  این  اصلی  هدف.  گویندمی  نیز  نوآورانه  شناختیسبک  آن   به  که(    2004  ،1976,1977,1989)
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)  مسئله  حل  در   افراد  خلاقیت   سبک   و  شناختی  گرایش  ، 1الت اص  بعد   3  از   و  (Kirton,1976,1989است 

 زنجیره   یک  در  مسئله  حل  و  تحلیل  در  افراد  اساس  این  بر   که شده   لی تشک  3قوانین   با  سازگاری  و  2کارایی 

  ن ی قوان   با   وسازگاری  (E)  کارایی  ،(Oاصالت )   شناختیسبک  سه   مبنای   بر  نوآوری  تا  سازگاری  از  دوقطبی

(R)  گرفته   قرار  (Kirton,2004  ) خلاقیت  دهنده   نشان   اصالت   .ندهدیم   نشان   خود   از   را   متفاوتی  رفتارهای  و  

  با  انطباق  و   است   مرتبط  فرد  یک  انضباط  و نظم  و   اطمینان  قابلیت  دقت،  با  کارایی.  است  مسائل  حل  در  افراد

 .شودی م مربوط افراد  قانونی اختیارات و  قوانین  به فرد احترام  به  نیز  قوانین

  نشان  و   نموده   دییتأ  هاسبک  میان  رزگااسان  یهایهمبستگ  با  را  عاملی  سه  ساختار  تحقیقات  وسیع  دامنه

 & Bagozzi).  نمایند  ایجاد   را   متفاوتی  ی هایخروج  متغیرهای   توانند یم  ها سبک  این   از   هریک  دهندمی

Foxall, 1995; Isaksen & Puccio, 1988) بالایی  امتیاز  سنجش،  در   توانندمی  افراد  که   است  درحالی  این 

 دیده   افراد  در  دیگر  یهاسبک   به  نسبت  سبک  یک  به  بیشتر  تمایل  اما  کنند،  کسب  سبک  یک  از  بیش  در

 یک  در  را  شناختیسبک  سه(  1976)   کرتون  . (Miron-Spektor, Erez, & Naveh, 2011).  است  شده 

 روش  یک»   را  نوآور-سازگار  شناختیسبک  لذا   و  نموده   تجمیع  سازگار  -نوآور  قطب  دو  با  زنجیره 

 تجربی   یهاتلاش    (Kirton, 1989, p. 5) نمود   تعریف  « مقاطع  همه   در  مشکلات   با  مقابله   برای   ترجیحی

 & Kirton, 1994; Tierney)  شده   انجام  خلاقانه  لکردعم  و  شناختیسبک  میان   ارتباط  بررسی  برای   زیادی

Farmer, 2002)  با   رده   هم   که   هستند   آنهایی  از  ترخلاق  نوآورانه،   شناختیسبک  با   افرادی  دهد می  نشان   و  

 صرفاً  تحقیقات   این   حال   این   با .  برخوردارند  نوآورانه   شناختیسبک   از   تریپایین   سطح   از ولی بوده   افراد   این

  لذا    ( Miron-Spektor et al., 2011).  اندداشته   تمرکز(  نوآوری   رفتار  ابتدایی  حلقه   عنوان به )   خلاقیت   روی

 مدنظر  قوانین   با  سازگاری  و  کارایی  اصالت،   ابعاد  با  کرتون  گیریتصمیم  شناختیسبک  حاضر  تحقیق   در

 قرار  موردبررسی  نوآورانه  یاهده یا  سازیپیاده   تا   خلاقیت  از  نوآورانه   رفتار  اجزای  کلیه با آن ارتباط و  بوده 

  این  در  پیشگام  پژوهشی  لذا  و   نداشته  وجود   زمینه  این  در  قبلی  مطالعات  محقق  مشاهدات   به  بنا  که  گرفته

 .شودمی تلقی حوزه 

________________________________________________________________ 

1 Originality 
2 Efficiency 
3 Rule Conformity 
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پژوهش   این  نظری  بنیان  در خصوص  را  بسیاری  شواهد  پیشین  بخش  در  ادبیات  که   دهند یم  اننشمرور 

 ,Armstrong & Mahmud)است  تأثیرگذار  تصمیمات  و   ادراکات   رفتار،  بر  فردی  شناختی   هایسبک

 تعریف  به  بنا  طرفی  از.  (Sparrow & Hodgkinson, 2002)کندمیک  کم  افراد  رفتار  شناخت   به   و  (2008

  هر در  را   خود  که  است  «سازمانی  و  فردی  رفتارهای  کننده تعیین»   شناختی هایسبک   هاسازمان  در  شده   ارائه

-Sadler)"  دهدمی  نشان  سازمانی  روال  و  فرایندها  ،هاستمیس  در  یا  و  کار  محل  در  فردی  اقدامات  از  یک

Smith & Badger, 1998, p.247 )  ادبیات   بررسی  همچنین در .  است  نوآورانه   رفتار  تارها، رف  این   ازجمله  که 

 و   شخصیتی  هایویژگی  کنار  در  افراد(  شناخت)   ادراک   سطح  نقش  بر  نوآوری   و  1شناخت   مفهوم  با  مرتبط

.  است  شده   تاکید  ها،نوآوری   اجرای  ادامه   در  و  موفق  سازمانی  نوآوریهای  ایجاد  در  هاآن    روانشناختی

(Goepel, Hölzle, & zu Knyphausen‐Aufseß, 2012; Wu, Parker, & De Jong, 2014)     بنابراین

 :شودی ممدل مفهومی مطابق با شکل زیر طراحی و پیشنهاد 

 

 
 

 پژوهش مفهومی مدل: 1 شکل
 

 

________________________________________________________________ 

1 Cognition 
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موجود،   ادبیات  یکی  گیریتصمیم  شناختیسبک در  نوآوری    با   مرتبط  فرآیندهای  در  مهم  اجزای  از  یا 

ب(  Amabile, 1996)  است   خلاقیت ایکه  منتهیجاد خروجیا  لذا  و  بوده  ارتباط  در    بروز   به  های خلاقانه 

 & Goldsmith)  کارآفرینان  رفتار  بر  کرتون  گیریتصمیم  هایسبک  ریتأث   گردد. همچنینمی  نوآورانه  رفتار

Kerr, 1991; Subotic,2018) ایده   تولید یا و (Lomberg et al., 2017) سازمان ) در خلاقیت  وChen et 

al., 2015 که بخشی از فرآیند نوآوری در سازمان تلقی  است  گرفته  قرار  موردبررسی  قبلی  علمی  منابع  ( در

 از   (Kessel et al., 2012; Thurlings et al., 2015)  مسئله   حل  بینش  داشتن   دیگر  سوی  از شود.می
  بینش   ینا  سنجه  انمی  مطالعات،  به  بنا  تشخیص داده شده که کارکنان    رفتارنوآورانه  در  اصلی  یهای توانمند 

 رفتار  توان می  پس(Cunningham & MacGregor, 2019)  .است  برقرار  ارتباط   نیز  گیریتصمیم   سبک  و

 : نمود فرض و  دانست ارتباط  در گیریتصمیم سبک با  نیز را کارکنان نوآورانه 

H1. دارد  وجود  معناداری ارتباط نوآورانه  رفتار و  گیریتصمیم سبک میان. 

 سازگار -نوآور  های سبک  در  قوانین   با  سازگاری  و  کارایی  اصالت،   ابعاد  میان   ارتباط  بیان   در   تحقیقات

 برخی  کرتون،   نظریه   بر  مبتنی  سازگار  و   نوآور   طیف  شخصیتی  ابعاد   توصیف   در.  است  متفاوت   کرتون

-Miron-   (Lowe & Taylor, 1986; Miron  خلاق  عملکرد  با  بیشتر  «اصالت»   ددهنمی   نشان  تحقیقات

Spektor et al., 2011 )  ایده   سازیجاری  یا   و  (Lomberg et al., 2017)  درحالی  این .  است  ارتباط   در 

 در   نوآورانه  هایایده   اجرای  و  مهارتی  عملکرد  با  «کارایی»   سبک  معتقدند  محققین   از  برخی  که  است

 Miron-Spektor et).  ندارد  وجود  ایده   تولید   و   «قوانین  با  سازگاری»   میان  مشخصی  ارتباط و  هستند   ارتباط

al.,2011)  . سازگاری »   بعد  و   اصیل   های ایده   تولید   میان  نمودند   اثبات (  2017)   همکاران  و   لمبرگ  طرفی  از  

 از  چه  ایده   تولید   کندیم  بیان   که   اصالت  بعد  از(  1999)  کرتون  تعریف  به   بنا.  دارد  وجود   ارتباط  «قوانین  با

  ادامه   در  همچنین   و  است   ارتباط   رد(سازگار)  کفایت  قدر  به   و   مناسب  اندازه   به  چه  و(  نوآور)  فراوان  نوع

-Miron)  است  ارتباط   در  اجرایی  عملکرد  با  کارایی  سبک  دهدمی  نشان  که  مطالعات  از  دسته  روندآن 

Spektor et al.,2011) نمود فرض توانمی : 

H2 .است برقرار  ارتباط کارکنان ایده   تولید  و« اصالت»  گیریتصمیم  سبک میان. 

H3 .است تأثیرگذار  ایده  سازیپیاده  بر «یکارای»  گیریتصمیم  بعد . 

 

 تعدیل کننده ریمتغ عنوانبه  یشناخت  تیجمع یهایژگیو

 شناختی  جمعیت   هایویژگی  نوآورانه،  رفتار  و   شناختی   های سبک  میان  ارتباط  بررسی  در  تحقیق  این   در

.  است  شده   گرفته   رظن در  کننده تعدیل متغیر  عنوانبه   شغلی، جایگاه   و   تحصیلات  میزان   سن،   شامل  کارمندان
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کاری  و  شناختی  جمعیت  هایویژگی  میان  ارتباط  خصوص  در  مطالعاتی  حوزه   بر  تمرکز   نوآورانه   رفتار 

  خدمت   های سال  که   اند داده نشان   (2017)  و همکاران   شانکر  .است(  Blanka, 2019)  داشته   متفاوتی  نتایج

  و   خلاقانه   رفتارهای   میان  اثبات شد  ینچنهم .است  تأثیرگذار  مدیران  نوآورانه  رفتارهای  بر سن  و (  تصدی )

 ادبیات   ( Wojtczuk-Turek & Turek, 2015).  دارد  وجود   مثبت   همبستگی  شغلی  تجربه   و   سن  جنسیت، 

  دو   هر  یا  خلاق  عملکرد  خلاق،  شناختی  یهاسبک   با  است  ممکن  سن  و   جنسیت   دهدمی  نشان   نیز قبلی

  نوآور  افراد  در  کارآفرینانه  یهازه یانگ  و   سن  میان   منفی  ارتباطی  آنکه   یا   و (Kirton,2004)  باشد  مرتبط

  کارآفرینان   تلاتحصی   میزان  بررسی  در  دیگری   تحقیقات   ( Subotic et al., 2018).  دارد  وجود

  دهد می  افزایش  را  سازمانیدرون   کارآفرینی  احتمال  تحصیلی،   بالای   سطح  که  دهد می  نشان  سازمانیدرون

(Urbano & Turró, 2013)  متغیر   عنوانبه   شناختی  جمعیت  هایویژگی  از   استفاده   ضمن   بنابراین؛ 

 : است مفروض کننده تعدیل

H4:  شناختی   جمعیت  هایویژگی  سازمان،  کارکنان  نوآورانه   رفتار  و  گیریتصمیم   سبک  میان  ارتباط   در 

 . است معنادار تاثیری دارای
 

 قیتحق روش

 بننر مبتنننی بیشننتر کننه متعننددی هننایروش از  نننهانوآور  رفتننار کنناری  و  شننناختی  هایسبک  سنجش  در

 لحنناظ رویکرد این تحقیق این در لذا. است گردیده  استفاده ( Cools et al., 2014) بوده  کمی رویکردهای

 بننا مطننابق تحقیننق ایننن در پننژوهش طننرح شننناختی، یهاسننبک  با  مرتبط  مطالعات  با  راستا  هم  همچنین.  شد

 بننه آن درکننه (Cools et al., 2014) اسننت پیمایشننی و آزمایشننیغیر نننوع از اسننتفاده  مننورد روش بیشترین

 ایننن در. اسننت شننده  پرداختننه  تحقیننق  موضننوعو    مفنناهیم  میننان  موجود  روابط  و  همبستگی  تحلیل  و  بررسی

 محقننق چننارچوب آن بننا همسننوی سننپس و تعیین مبنایی رهیافت  ابتدا  در  قیاسی  استراتژی  با  مطابق  پژوهش

 صننحت و گرفتننه قننرار  کننار  دسننتور  در  پننژوهش  هایفرضننیه  سنناختار  شننشپو  بننرای(  مفهومی  مدلساخته )

 .(Apuke, 2017) اندگرفته قرار آزمایش مورد شده  گردآوری هایداده  از استفاده  با هافرضیه

داده وکارکسب  هایحوزه   در  شناختی  هایسبک  سنجش  در  شده   انجام  العاتمط  به  بنا   نوع   از  هایی، 

  آوری جمع(  مدیریتی  و  کارشناسی  سطح  در  شرکت  کارمندان )  منبع  یک  طریق  از  که  خودارزیابی

  . گرفت قرار مدنظر موضوع این نیز پژوهش این  در که اندداشته  تحقیقات در را کاربرد بیشترین ،اندگردیده 

  خود  ایحرفه   و  شخصی  زندگی  پیشینه  از  کارمندان   آنکه  به   توجه   با  نوآورانه   رفتار  در سنجش  همچنین

 دلیل  به  است  ممکن  نیز  سرپرستان  و  مدیران  پاسخ  طرفی  از  و(  Janssen, 2000)  دارند  را  آگاهی  بیشترین
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  تا   جزییات  از  اهیآگ  عدم   و  خاص   کارمند  یک  عملکرد  سطح   و   ها قابلیت  از   جامع  و   دیدکلی  بودن   دارا

  قرار تأثیر  تحت را IWB ابعاد میان روابط و  ( De Jong& Den Hartog, 2010) بوده   واقعیت  از دور حدی

 که   خودارزیابی  روش  از  نیز  نوآورانه  رفتار  با  مرتبط  هایداده   آوریجمع  در  پژوهش  این  در  لذا  دهد،

 استفاده   گیرد،می  قرار  استفاده   مورد  (Chen et al., 2015)  نوآوری   و   خلاقیت  مطالعات  در  معمول  طوربه 

  رفتار کاری   و   شناختی  هایسبک   مفهوم  هردو   گیری   اندازه   برای  شده   آوری   جمع   یهاداده   بنابراین ؛  شد

  آنلاین  صورتبه   طراحی  از   پس و  شده  گردآوری  پرسشنامه  طریق از  است که  خودارزیابی  نوع  از  نوآورانه 

.  گردید  توزیع ایران  در   اطلاعات  فناوری  حوزه   در  فعال  و   بنیان ش ناد  بزرگ شرکت  یک   کارمندان  میان  در

 شامل)  شناختی  جمعیت  سؤالات   دربرگیرنده   اول   قسمت  که   گردیده   وتنظیم  تهیه   بخش   دو  در  پرسشنامه

  به   که   بوده   بسته  سؤال   54  شامل  دوم  قسمت   و   سؤال   5(  سازمانی  سمت  و   سن   جنسیت،  قبیل  از  مواردی

  کارمندان(  گیریتصمیم   و  یادگیری)   شناختی  یهاسبک   و  نوآورانه   رفتار  به   طمربو  اطلاعات  گردآوری

 . پردازدمی
 

 اطلاعات  یگردآور ابزار و روش

  های سنجه   از   تا   شده   آن   بر  سعی  نوآورانه   رفتار   و  شناختی  های سبک  سنجش   برای  پرسشنامه  طراحی  در

  فضای  با  تطابق   میزان   بیشترین  گرفتن  نظر  در  ا ب  هستند   مطلوبی   روایی  و  پایایی  دارای   که   د ییتأ  مورد   و  معتبر

 مطالعات   .گردد  استفاده   گرفته  قرار  موردمطالعه  تحقیق   این  در  که  بنیاندانش  سازمانی  در  وکارکسب

 سبک   گیریاندازه   در  1IKAمقیاس  دهندمی  نشان  شناختی  هایسبک  سنجش  ابزارهای  شناسایی  در  مروری

 در  استفاده   مورد   هایسنجه   بیشترین  از  یکی  ، (Kirton,1976, 1994, 2003)  نوآور -سازگار  گیریتصمیم

 که (Cools et al., 2014, Lomberg et al., 2017, Chen a et al., 2015).  است  بوده   وکارکسب  حوزه 

(  گویه  12)  قوانین  با  سازگاری  و(  گویه  7)  کارایی  ،گویه(  13)  اصالت  بعد   3  از  و  بوده   گویه  32  شامل

 5  طیف  با   مطابق   هاپاسخ.  است  افراد  در  نوآوری -سازگاری  دوقطبی  طیف  ننده ک مشخص   و   شده   تشکیل

این آزمون به چندین    . است  شده   تنظیم  «موافقم  بسیار »   5  تا   «مخالفم  بسیار»   برای   1  امتیاز  از  لیکرت   ای گزینه

در   و  شده  ترجمه  است.    یهافرهنگ زبان  گرفته  قرار  آزمایش  مورد  نیز   ,Tullett & Kirton)مختلف 

1995; Tullett, 1997)  دیتابیس    ازجمله معتبرترین    PsycInfoدر  از  یکی    ی ها پژوهش   یهاسیتابیدکه 

سنجه از  استفاده  در  مقاله  صدها  تاکنون  است  جهان  رفتاری  و  است    KAI  شناختی  شده  گزارش 

________________________________________________________________ 

1 Kirton Adaptation Innovation Inventory 



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                 18 

(PsycInfo, 2020)  ادبیات به  بنا  همچنین  پرسشنامه    موردمطالعه.  این  محتوای  و  سازه   صورته ب روایی 

منابع موجود روایی و پایایی این پرسشنامه را    گسترده در میان پژوهشگران مختلف اعتبارسنجی شده است. 

میان   سنجش  دهندگان    یهاگروه در  پاسخ  از  مختلفی  یا    ازجملهآزمایش  المللی،  بین  و  میانی  مدیران 

 ;ClINNINOHAM Et al.,1999, P.21)  اند داده قرار    د ییتأدانشجویان و با استفاده از چندین مدل مورد  

Cools et al., 2014, Lomberg et al., 2017, Chen a et al., 2015).    اینکه در این پژوهش به  با توجه 

و پرسشنامه استاندارد آن استفاده شده است لذا روایی و    KAIتصمیم گیری از مقیاس    شناختیسبکبرای  

 است.  دیی تأپایایی آن مورد 

  پژوهش   مورد  که  بنیاندانش   هایشرکت  ماهیت  به  توجه  با  نوآورانه  رفتار کاری  گیریاندازه   در  همچنین

 بر  که   شد  گیریبهره (  2010)  هارتگ  دن  و  دجانگ  سنجه  از  حاصل  گانهده   مقیاس  از  است،   مطالعه  این  در

  3)  یده ا  زیساپیاده   و (  گویه   2)  ایده   از  حمایت  ،(گویه   3)  ایده   تولید  ،(گویه  2)  ایده   کشف  ابعاد  اساس  این

  مورد امتیاز کمترین با «وقت هیچ»  تا  امتیاز بیشترین با« همیشه»  هایپاسخ  با گانه پنج لیکرت طیف در( گویه

  .گیرندمی قرار سنجش

 ترکیبی   صنایع  در  بلکه   خاص  صنعتی  روی  بر  صرفاً  نه  دنیا،   در  شده   انجام  مطالعات  با توجه به اینکه عمده 

 در  کلیدی   نقشی  از   که   فناوری  بر  مبتنی  های سازمان  در  ویژه  طوربه  هشپژو   انجام   لزوم  لذا  و   گرفته   صورت

ی که در حوزه بنیاندانش مورد نظر این پژوهش بوده است، لذا شرکت   برخوردارند   جهان  رشد  به  رو   روند 

با توجه    .فناوری اطلاعات و دیجیتال فعالیت کرده و از پیشروان این صنعت در کشور است انتخاب گردید

نفر( هستند، لذا با توجه به فرمول    1800)حدود    موردمطالعهکارکنان شرکت    قی تحق  یجامعه آمار  کهنیا  به

برا با خطا  نیی تع  یکوکران  نمونه  برابر  0.05  یحجم  نمونه  تعداد  بد  314،  نمونه    کرد یمنظور رو  ن یاست. 

برخط و از   نک یلب لقا ر  د  یآمار  معهجا  انیپژوهش در م  نیساده مدنظر بوده و پرسشنامه ا  یتصادف  یریگ

پ  قیطر تکم  امکیارسال  مهلت  توز  کی  لیبا   در  شرکت  برای   کارمندان   ترغیب  برای   شد.   عیهفته 

  و   شد  اهدا  هاآن   از  تعدادی   به  قرعه  قید  به   که  شد   گرفته   نظر  در  جوایزی  کنندگانشرکت   برای  نظرسنجی،

  و  استناد  قابل  پرسشنامه  950  تعداد  ن ای  زا  که  گردید  تکمیل  پرسشنامه  954  تعداد  روز  7  پایان  در  تاًینها

 .گرفت قرار استفاده  مورد تحلیل  برای  و شد   داده  تشخیص استفاده 
 

 هاافتهی و  لیتحل
 یفیتوص آمار

 :است شرح  بدین نظرسنجی  این در  کنندگان شرکت نفر  950 توصیفی ویژگی
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 جنسیت حسب بر کنندگانشرکت فراوانی: 2 نمودار                         کنندگانشرکت سنی رده فراوانی :1 نمودار

 

ردکترا و با ت

  

ردی لم و کمت

1  
فو  دی لم

2  

فو   یسان 

1  

 یسان 

   

 تحصیلات میزان حسب بر کنندگانشرکت  فراوانی: 3 نمودار

 

 در  شاغلین   تعداد  رینشتبی(  %11)  زنان  نسبت   به   %89  با   مردان  پیداست،   فوق  نمودارهای   از   که   گونه همان

(  نفر  630)  سال  40  تا  31  سنی  رده   در  کنندگانشرکت   تعداد   بیشترین  همچنین.  دهندمی  تشکیل   را   شرکت

 میزان   با  افراد  آن  از  پس   و  بیشترین  %56  فراوانی  با  لیسانس  تحصیلات  دارای  افراد  همچنین.  دارد  قرار

  این  در .  دارند  قرار  سوم   و   دوم   رده   در  %14  و   %20  فراوانی  درصد   با   لیسانس  فوق   و  دیپلم  قوق  تحصیلات 

 بر  که  آمد   عمل  به   دعوت(  شرکت  سازمانی  چارت  به   بنا)   مختلف  سازمانی  هایرده   در   شاغلین  از  مطالعه

 . اندداشته  پرسشنامه تکمیل  در را مشارکت بیشترین  نفر 526 با  پشتیبانان رده  اساس آن
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 زمانی سا سمت حسب بر کنندگانشرکت  فراوانی:   نمودار

 

 اتیفرض آزمون

 می مستق  طوربه   که  نوآورانه  رفتار  و  یریگمیتصم  سبک  یاجزا  به  نگاه   با  یارتباط  مدل  نیا  یبررس  یبرا

 رفتار   و   یریگم یتصم  سبک  یاجزا  ان یم  ارتباط  یبررس  منظوربه   هستند،  پژوهش   یهاه ی گو  از   برگرفته

با عنایت به اینکه در  .است شده   استفاده   Minitab-V20  و SPSS V27  ابزار  از   یخط  ونیرگرس  از   نوآورانه، 

نظر  مورد  خطا  این  و  است  معنادار  بینی  پیش  در خصوص خطای  بودن  نرمال  تحلیل  رگرسیونی،  تحلیل 

نیست   وابسته   ریمتغ  و(    یریگمیتصم  سبک  یاجزا)  مستقل  ریمتغ  گرفتن  نظر  در  باراسا    ابتدا  لذا  ؛پژوهش 

  به   هی اول  مدل  کی  در(  یسازمان  سمت  و   لاتی تحص  سن،)  ی تعدیل کننده رهایمتغ  و(  نوآورانه  رفتار  یاجزا)

 برآورد  یبرا  سپس.  شد  پرداخته   (نمونه   950  تعداد)   خام  یهاداده   یرو  بر  پارامترها  برآورد  و  مدل  برازش

  و  دگردی  ییشناسا  Minitab  ابزار  از  استفاده  با  X2  رمعمولیغ  ریمقاد  و  1بزرگ یهامانده یباق مدل،  از  ترقیدق

  و گرفته ونیرگرس مدل از پرت، یهاداده  وجود از افزار نرم گزارش به توجه  با  ادامه در. شد حذف مدل از

  یهالفه ؤم  از   کیهر  ی ازا  به  آمده   بدست  یینها  مدل  .شد  تکرار  مناسب  و   نه یبه  مدل   به   دنیرس  تا   ندیفرآ

 قرار  شیپا  مورد  مرحله  نیدچن  در  که(  مستقل  یرهایمتغ)  یریگمیتصم  سبک  یاجزا  و   نوآورانه  رفتار

 در  مدل   نی ا  ادامه  در.  است  برازش  قابل  موجود   یهاداده   ی ازا  به   که  است  یونیرگرس  مدل  نیبهتر  گرفته،

________________________________________________________________ 

1 Large Residuals
2 Unusual X Values
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نظر  با  مرحله  دو نظر  بدون  و  یکنترل  یرهایمتغ  گرفتن  در   ج ینتا.  گرفت  قرار  لیتحل  مورد  آن  گرفتن  در 

 : است شده   گزارش 3 تا  1 شماره  جداول با  مطابق مربوطه لیتحل  از آمده  بدست
 

 افتهی بهبود یینها مدل در یونیرگرس  مدل بیضرا و هاداده  تعداد جینتا: ( 1) جدول

R-sq 

 (بهبود از پ )

  مراحل تعداد

 بهبود

 یی نها یهاداده

 یهاداده حذف از پ 

 پرت

R-sq 

  از قبل)

 (بهبود

  رفتار مؤ فه

 نوآورانه

 دهیا کشف 16.17% 802 8 36.20%

 دهیا دی تول 26.40% 714 15 66%

 دهیا از تیحما 21.01% 806 9 43.30%

 دهیا سازیپیاده  26.68% 809 8 50%

 

  ش یافزا  ی توجه  قابل   زانیم  به  بهبود   ندیفرآ  یط  از  پس (  2R)  مدل  بیضرا  شودیم  مشاهده   که  گونه  همان

 بوده  بهبود  ندیرآف  جامنا  ازمندین  یمعنادار  وجود  با  هی اول  ونیرگرس  مدل  دهدیم  نشان  موضوع  نیا  و  افتهی

 .است

 
 ( تعدیل کننده یرهایمتغ نظرگرفتن در بدون) افته ی بهبود یونیرگرس مدل  برازش از حاصل  جینتا: ( 2) جدول

 Term Coef SE Coef T-Value P-Value VIF نوآورانه  رفتار مؤ فه

 دهیا  کشف

   0.000 11.27 0.132 1.486 ثابت مقدار

 3.99 0.000 3.59 0.0623 0.2234 اصالت

 2.43 0.000 4.45 0.0458 0.2039 یی کارا

 3.28 0.000 4.53 0.0539 0.2442 ن یقوان با یسازگار

 دهیا  د یتول

   0.064 1.86 0.105 0.195 ثابت مقدار

 4.03 0.000 9.69 0.0501 0.4858 اصالت

 2.46 0.000 4.69 0.037 0.1734 یی کارا

 3.37 0.000 6.95 0.0436 0.3025 ن یقوان با یسازگار

 ده یا از تیحما

   0.803 0.25- 0.172 0.043- ثابت مقدار

 4.31 0.006 2.75 0.0846 0.2331 اصالت

 2.56 0.113 1.59- 0.0623 0.0989- یی کارا

 3.4 0.000 11.14 0.0725 0.807 ن یقوان با یسازگار

 دهیا سازیپیاده 

   0.002 3.05 0.131 0.398 ثابت مقدار

 4.11 0.609 0.51 0.0628 0.0321 التصا

 2.42 0.000 8.69 0.0457 0.3974 یی کارا

 3.42 0.000 8.57 0.0546 0.4679 ن یقوان با یسازگار
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 ( ی تعدیل کنندهرهایمتغ  گرفتن نظر در با) افتهی بهبود یونیرگرس مدل برازش از حاصل جینتا :(3) جدول

 Term نوآورانه  رفتار مؤ فه
 ی نویرگرس بیضر

Coef 
SE Coef T-Value P-Value VIF 

 دهیا  کشف

   0.000 6.58 0.16 1.054 ثابت مقدار

 4 0.000 3.53 0.0616 0.2172 اصالت

 2.43 0.000 4.61 0.0453 0.2087 یی کارا

 3.31 0.000 4.97 0.0535 0.266 ن یقوان با یسازگار

 1.05 0.001 3.43 0.0303 0.1039 سن

 1.17 0.293 1.05 0.0279 0.0294 یسازمان سمت

 1.12 0.021 2.31 0.02 0.0463 لاتیتحص 

 دهیا  د یتول

   0.344 0.95 0.129 0.122 ثابت مقدار

 4.04 0.000 9.7 0.05 0.485 اصالت

 2.47 0.000 4.69 0.037 0.1734 یی کارا

 3.4 0.000 7.07 0.0436 0.3082 ن یقوان با یسازگار

 1.07 0.173 1.36- 0.025 0.034- سن

 1.17 0.600 0.52 0.0229 0.012 یسازمان سمت

 1.1 0.033 2.13 0.0164 0.0349 لاتیتحص 

 ده یا از تیحما

   0.812 0.24- 0.208 0.049- ثابت مقدار

 4.33 0.004 2.85 0.0834 0.238 اصالت

 2.57 0.074 1.79- 0.0614 0.1097- یی کارا

 3.45 0.000 11.45 0.0718 0.8214 ن یقوان با یسازگار

 1.04 0.000 4.16- 0.0403 0.1678- سن

 1.15 0.273 1.1 0.0373 0.0409 یسازمان سمت

 1.11 0.004 2.88 0.027 0.0776 لاتیتحص 

 دهیا سازیپیاده 

   0.256 1.14 0.158 0.179 ثابت مقدار

 4.12 0.646 0.46 0.0625 0.0288 اصالت

 2.42 0.000 8.78 0.0455 0.3996 یی کارا

 3.46 0.000 8.84 0.0546 0.4824 ن یقوان با یسازگار

 1.05 0.780 0.28- 0.0309 0.0086- سن

 1.17 0.016 2.41 0.0282 0.068 یسازمان سمت

 1.12 0.135 1.5 0.0204 0.0305 لاتیتحص 
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 برقرار  ده یا  سازیده پیا  و  لتاصا   و  ده یا  از   تیحما  با  ییکارا  یاجزا  انیم   روابط  آمده   بدست  جینتا  با  مطابق

 رفتار  و  یریگ  میتصم  سبک  یاجزا  ریسا  انیم  روابط   که  است  یدرحال  نیا  (P-value>0.05).  ستین

  نه   و   یحدود   تا   H1  اول   هیفرض  نیبنابرا ؛  (P-value<0.05)است    برقرار  %95  نانیاطم  بیضر  با  نوآورانه 

  ی ر یتاث  یدارا   ن یقوان  با  یسازگار  و  ییکارا  لت، اصا   ،یینها  مدل   در   نیهمچن.  است  دیی تأ  مورد  کامل  طوربه 

  ارتباط   کننده ان یب که  H2  فرض  نیبنابرا(P-value < 0.001).  هستند  ده ی ا  د یتول  و  کشف  بر  معنادار  و   مثبت

  ارتباط   از  حاصل  یونیرگرس  بیضرا  ج ینتا  یطرف  از.  باشدیم  د ییتأ  مورد  است  ده ی ا  دی تول  با  اصالت  میمستق

 0.485  یونیرگرس  ب یضر  با  ریتأث  نیتری قو  ریتأث  نیا  دهد یم  نشان  آورانهنو   رفتار  یاجزا  و   اصالت  انیم

 بر   و  است   ارتباطدارای    ده یا  سازیپیاده   و   دی تول  کشف،  با  ییکارا  دهندیم  نشان   جینتا  نیهمچن .است

  رانه، نوآو  رفتار  یاجزا  ریسا  با  ییکارا  انیم  روابط   جینتا  یبررس  در  و  ست ین  تأثیرگذار  ده یا  از  تیحما

  د یی تأ  مورد  H3  فرض  نیبنابرا؛  دارد  ده یا  یسازاده یپ  بر  را  ر یتأث  ن یشتریب  0.399  یونیرگرس  بیضر  با  ییاکار

 .است

)ندارد  وجود  ده یا  یسازاده یپ  و   اصالت  انیم  یارتباط  ادامه  در   که   است  یدرحال  ن یا(  ه یاول   مدل  با  مشابه. 

  روابط   هیکل  ان یم  در  نیهمچن   بوده   ده ی ا  زا  تیحما  اب  معنادار  ی ارتباط  یدارا   ن یقوان  با  یسازگار  و   اصالت 

  و   نیقوان   با   یسازگار  انیم  ارتباط  نیتری قو   نوآورانه،  رفتار  و  یریگمیتصم  سبک  یاجزا  انیم  موجود

  و   اصالت   انیم  معنادار  ارتباط  نیترفی ضع  نیهمچن.  است  برقرار  0.82  یون یرگرس  بیضر  با  ده یا  از  تیحما

 در   ،دهدی م  نشان  ه یاول  مدل  با  یینها  مدل   سه یمقا.  است  برقرار  0.23  یون یسرگر  ب یضر  با  ده یا  از  تیحما

  ریتأث  ییکارا  و  هستند   ده یا  کشف  بر  معنادار  یریتاث  یدارا  نیقوان  با  یسازگار  و  اصالت  تنها   هیاول  مدل

  و   ییکارا  اصالت،   مؤلفه   سه   هر  شد  مشخص  یینها  مدل   در  که  یدرحال.  ندارد  ده یا  کشف  بر  یمعنادار

 . هستند  ده یا کشف بر معنادار و  مثبت یریتاث یدارا  نی نقوا با یرسازگا

 : شودیم خلاصه  صورت  نیبد یمفهوم مدل  یاجزا انی م ارتباطات یبررس از  حاصل جینتا
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 یونیرگرس بیضرا با یینها مدل در نوآورانه رفتار و یر یگمیتصم یاجزا انیم روابط: 2 شکل

 
 مدل  در تعدیل کننده  یرهایمتغ ری تأث  جیتان یبررس

کننده   یهات یکم  دهند یم  نشان  3  شماره   جدول  با  مطابق   هاافتهی   ی ریتاث  ی دارا  لات یتحص  و  سن  تعدیل 

 در  را   ده یا  کشف  لات، یتحص  سطح  بودن   بالاتر  و  سن  شیافزا.  هستند  ده یا  از  تیحما  و   کشف  بر  معنادار

  و  ی منف  یریتاث  ده ی ا  از  تیحما  بر  سن   ریتأث  که   است   یحال  در  نیا .  دهدیم  قرار   یبالاتر  یهااندازه 

 قرار   یکمتر  یهااندازه   در  را  ده یا  از  تیحما  سن  شیافزا  که  معنا  نی بد.  است  مثبت  نوع   از  لاتیتحص

-P)  ده یا  از  تیحما  و  (P-value = 0.033)  ده یا  دیتول  بر  معنادار  ریتأث  ی دارا  لاتی تحص  نیهمچن  .دهدیم

value = 0.004)  ی هااندازه   در  را   ده یا  از   ت یحما  و   د یتول  لات، ی تحص  سطح  ش یافزا  که   ورتص  ن یبد  ت اس  

  د ی تول  و   سن  ان یم  یارتباط  و   ندارد   ده یا   سازیپیاده   بر یریتاث  لات یتحص  زانیم  یطرف  از. دهدیم  قرار  یبالاتر

 تاً ینها   و(  P-value = 0.016)  است  یسازمان   سمت  ده یا  سازیپیاده   بر  مؤثر  عامل  تنها.  نشد  مشاهده   زین  ده یا

 یونیرگرس  بی ضرا.  نشد  مشاهده   ده ی ا  از  تیحما  و   د یتول  کشف،  با  یسازمان  سمت  انیم  یارتباط  چیه

  است   0.2660  و   0.2087  ،0.2172  با  برابر  ب یترت  به   ده یا  کشف   یبرا   نی قوان  با   یسازگار  و   ییکارا  اصالت، 
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کن  ی رهایمتغ  اعمال  از  قبل  موجود   ب یضرا  با   سه یمقا  در   که   افزودن   گرفت  جه ینت  توان یم  ،نده تعدیل 

  تا   اما ؛  شد  خواهند  ده یا  کشف  بر  ن یقوان  با   یسازگار  و  ییکارا  ریتأث  شی افزا  سبب   تعدیل کننده   یرهایمتغ

 . شوندیم ده یا کشف  بر اصالت  ریتأث کاهش  سبب یحد

  ی ها تیکم  که  یهنگام  ،تعدیل کننده   یرهایمتغ  بدون  مدل   با  سهیمقا  در  ده ی ا  دیتول   خصوص  در  نیهمچن

 بر  ییکارا  و  اصالت  ریتأث  کاهش  باعث  یکم  اریبس  اندازه   به  شوند،یم  یونیرگرس  مدل  وارد  یل کننده تعد

 ده، یا  از   تیحما  در.  شوندیم  ده یا  دی تول بر  نی قوان  با   یسازگار  ریتأث  شیافزا  سبب   یحد   تا  و   شده  ده یا  دی تول

 ،0.2380  با  برابر  ب یترت  به  یونیرگرس  مدل  ن یا  در   نیقوان  با  یسازگار  و  ییکارا  اصالت،   یونیرگرس  بیضر

کننده   یهاتیکم  که  یهنگام  دهد یم  نشان   جه ینت   ن یا  و   است   0.8214  و  -0.1097   مدل   وارد   تعدیل 

.  شد  خواهد   ده یا  از   تیحما  بر  ن یقوان  با   یسازگار  و  اصالت  ریتأث  شی افزا  باعث  شوند،یم  یونیرگرس

  با   یسازگار  و  ییکارا  ریتأث  شیافزا  باعث   ه،دیا  سازیپیاده   مدل  در  تعدیل کننده   یرهایمتغ  ورود  نیهمچن

  ت یجمع  یهای ژگیو  یرگذاریتاث  بر  یمبن  H4  فرض  نیبنابرا؛  شد  خواهند  زین  ده یا  یسازاده یپ  بر  نیقوان

 . باشدیم د یی تأ مورد نوآورانه  رفتار و یریگمی تصم  سبک انیم ارتباط بر یشناخت
 

 جه ینتبحث و 
 یتئور جینتا

وابسته  عنوانبه کارکنان    نوآوری  بررسی  شپژوه  این  از  هدف  شناختی سبک  میان   ارتباط  کشف  و  متغیر 

 عوامل   نوآورانه  رفتار  هایمحرک  بیان  در   موجود  ادبیات .  باشدیم  نوآورانه   رفتار  اجزای  و   گیریتصمیم

 بروز  در  انی سان  سرمایه  اصلی  نقش  به  توجه  با .  انددانسته   دخیل   را  عوامل  این  از  ترکیبی  یا   و  سازمانی  فردی،

افراد که از   شناختیسبکگرفت و    قرار  مدنظر  کارکنان  فردی   هایجنبه   مطالعه  این   در  نوآوری،   و   خلاقیت

سازمانی   و  فردی  رفتارهای  شناسایی  در  اساسی  متغیر   عنوان به   است  (Armstrong et al., 2012)عوامل 

مفهومی چند    را  نوآورانه  رفتار  ات کهعمستقل لحاظ گردید. مطالعه حال حاضر در راستای بسیاری از مطال

 کشف  از  فرآیندی  شامل (Janssen, 2000; Krause, 2004; De Jong & Den Hartog, 2010)  بعدی

 4  اند دانسته   کار  با   مرتبط   مشکلات  حل  یا   و  عملکرد  بهبود  هدف  با   هاسازمان  در   آن  سازیپیاده   تا   فرصت

که با توجه به ارتباط آن با ارائه    ا برای این مفهوم لحاظ نمودر  ایده   سازیپیاده   و حمایت  تولید،  کشف،  بعد

  برای  موجود هایمیان مدل  رد (Kessel et al., 2012; Thurlings et al., 2015)راهکار و بینش حل مسئله 

 سازگاری و کارایی اصالت، اجزای شامل سازگارکرتون-نوآور گیریتصمیم  مدل نیز، گیریتصمیم سبک

 گرفت. قرار استفاده   دورم قوانین با
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 ,.Subotic et al)  و رفتار نوآورانه   گیرییمسبک تصمدهد مطالعات در بررسی ارتباط  تحقیقات نشان می 

2018; Lomberg et al., 2017; Chen et al., 2015)    های شناختی بر نوآوری فردیسبک  ر یتأثو همچنین 

(Batra & Vohra, 2016)  نوآورانه و سبک تصمیم گیری را تبیین کند،    رفتار  نتوانسته ارتباط میان اجزای

ارتباط میان سبک تصمیم این شکاف تحقیقاتی  پر نمودن  برای  این تحقیق  نوآورانه  لذا در  گیری و رفتار 

  های خروجی  وجود  و  ابعاد  میان  همبستگی  عدم  گیریتصمیم  سبک  ابعاد  بررسی  همچنین  بررسی گردید.

  پژوهش  این   که در  ( Isaksen & Puccio, 1988; Bagozzi & Foxall, 1995)  دادند می  نشان   را  متفاوت

بنا   گرفت  قرار  موردبررسی  اجزا   این  میان   ارتباطات   مفهومی  مدلی   در   انجام   قبلاً   نگارنده،  مطالعات  به   و 

 . است  نوآوری دارای پژوهش منظر این  از  لذا و  نشده 

  نداشته   بر  در  قطعی  اینتیجه   نوآوری   و   لاقیت خ  و   شناختیسبک  میان   ارتباط  بیان   قبلی در  تحقیقات  هرچند

مورد    اما  ، ( (Armstrong et al., 2012  است تا حدوی  اول  فرضیه  تحقیق  این  ولی   دیی تأدر  قرار گرفت 

 در   مطالعه   از سوی دیگر این   اما نشد    د ییتأارتباط میان تمامی اجزای سبک تصمیم گیری و رفتار نوآورانه  

-Miron)  اند دانسته   ارتباط   در  خلاقیت  با   را  گیریصمیم ت  سبک  که  مطالعات  از  دیگر  برخی  راستای

Spektor et al., 2011, Chen et al., 2015, Sokół & Figurska, 2017, Lomberg et al., 2017)   وجود  

  و   کارایی  اصالت،   بعد   سه   هر   گیری،تصمیم  سبک  ابعاد   میان   در   داد   نشان  نتایج   .کندمی   دیی تأ  را   ارتباط   این

لذا فرضیه دوم که ارتباط  .  اندارتباط   در   نوآورانه   رفتار  در  ایده   کشف  و  تولید  اجزای  با  قوانین  با  یسازگار

نشان   را  ایده  تولید  و  اصالت  میان  مورد  دهدیممثبت    دارای   گیریتصمیم  سبک  بنابراین؛  است  د ییتأ، 

 . است (Zhu, Djurjagina, & Leker, 2014)  خلاقیت همان یا ایده  کشف و تولید  با  مثبت  ارتباطی

 با  تضاد   در   نتیجه   این .  ارندد   ایده   کشف  و   قوانین   با   سازگاری  میان   قوی  ارتباطی   از  نشان  نتایج   میان   این   در

  های نشانه   از  که  شغل  تصدی  هایسال  نظیر  عواملی  کنندمی   استدلال  که  است  مطالعات  برخی  یافته

  داشته   کارکنان  نوآورانه   بر رفتار   ( Liu, Ge, & Peng, 2016)  اندک  تاثیراتی  است   هاسازمان  در  سازگاری

 ,Camelo-Ordaz, Fernández-Alles, Ruiz-Navarro, & Sousa-Ginel).  ندارد  وجود   ارتباطی  یا  و

  کارآفرینان  رفتار  بر  سازمانی  هویت  دهندمی  نشان  (  2014)  همکاران  و  موریانو  دیگر  سویی  از(2012

 انمدیر  ورانه نوآ  رفتار  و   خدمت  تصدی  های سال  میان   مثبت   ارتباط   همچنین.  است  تأثیرگذار   سازمانیدرون

 ( Shanker et al., 2017). است برقرار

  ترینقوی   نوآورانه،   رفتار  ابعاد  کلیه  و   اصالت  میان  ارتباط  بیان  در  شد  اثبات   مطالعه  این  در  دیگر  سوی  از

  عملکرد  با را  «اصالت»  که است مطالعاتی راستای در نتیجه  این. است برقرار ایده   تولید و  اصالت میان ارتباط
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  ارتباط  در  (Lomberg et al., 2017)  ایده   سازیجاری  یا  و(  (Miron-Spektor et al., 2011  خلاق

  ( Sinha & Srivastava, 2013)است مرتبط   نوآورانه رفتارهای  بروز   با   افراد  خلاقیت   و   ایده   تولید.  انددانسته 

 در ( Blanka, 2019. )است  شده   یاد  نوآورانه  رفتار  بر  تأثیرگذار  و  مهم  فاکتوری  عنوانبه   فردی  بعد  از  لذا  و

  تعداد   لحظه  در   و   بوده   اصالت   در   بیشتری   امتیاز  دارای  که   نوآور   افراد  سازگار،-نوآور  دوبعدی   طیف

  و   ها ایده   تولید  بخش  در  نوآورانه  رفتار  بروز  در  توانندیم  ،کندیم  خطور  ذهنشان  به  بیشتری  هایایده 

  به   منابع  از  برخی  هرچند .  باشند  سازگار  افراد  از  مفیدتر  هاسازمان  برای  کاری  روندهای   بهبود  راهکارهای

  مرتبط  و   فید م  استاندارد،  و   درست  اما   کمتر  ایده   تولید   به   نیز  سازگاران  که  دارند   اشاره   موضوع  این

(Kirton, 2004 )پردازندمی  . 

  که  معنا بدین . دارد ایده  سازیپیاده  با را ارتباط   بیشترین کارایی داد نشان  مطابق با فرضیه سوم نتایج همچنین

  یا   و   هاایده   شدن   اجرایی  میزان   باشد،  بیشتر  سازمان  کارکنان  در  جزییات  به   توجه   و   دقت   میزان   قدر  هرچه

  میزان   تحقیقات   برخی  هرچند .  بود  خواهد  بیشتر  نیز   کاری   یندهایفرآ  اصلاح   یا   یدجد  محصولات   توسعه

  نشان  را   نوآوری  و   مفهوم   این  میان  ارتباطی   و   دانسته  ارتباط   در   کار  انجام  کیفیت  با   را   جزییات  به   توجه 

  یا   سازگاری  نتایج،  به  بنا  ایده   سازیپیاده   در مهم  عامل   همچنین (Miron, Erez, & Naveh, 2004). اندنداده 

 کارایی  میزان  در  بالاتر  امتیاز  اب  سازگاران  هانسازما  در  گفت،  توانیم  بنابراین؛ است  قوانین  به  احترام  میزان

  ها ده یا  و  راهکارها  شدن  اجرایی  به   نوآور   افراد  از   بیشتر  توانند یم(  Kirton,1976)  قوانین  با   سازگاری  و

  اجرای   و   مهارتی   عملکرد  با   را   کارایی  که   است   مطالعات   از  دسته  آن  راستای   در   یافته   این .  کنند  کمک

 میان  رابطه  وجود   عدم   حال   عین  در.  دانندمی  مرتبط  (Miron-Spektor et al., 2011)  نوآورانه   هایایده 

  شدن   اجرایی  با  ارتباطی  بدیع  هایایده   در  کثرت  و  خلاقیت  دهد،می  نشان   نیز  ایده   سازیپیاده   و   اصالت 

  تفاوت م  متداول  شغلی  عملکرد  با  نوآوری  سازیپیاده   دهندیم  نشان  مطالعات  راستا  این  در.  ندارد  هاآن

. است  کاری  یهانقش   اجرای  در  کنشگری   و  پذیری  انطباق  مهارت،  از  ترکیبی  نیازمند  که  چرا  است

(Griffin, Neal, & Parker, 2007; D. Li et al., 2017) به   منتهی  تواند نمی   خلاقیت   و   ایده   تولید  صرفاً  و  

ارتباط  گردد  آن  اجرای ع  هرچند  و  خلاقیت  در  میان  نوآورانه  شده   یهاسازمانملکرد  اثبات  کوچک 

  با   سازگاری   بعد  دو   تنها  موجود،  گیریتصمیم   ابعاد  میان   از  ادامه  در(Camelo-Ordaz et al., 2012).است

 سازمان  بر  حاکم  قوانین  بررسی  در  ادبیات.  هستند  ایده   از   حمایت  با   معنادار  ارتباط   دارای   اصالت   و   قوانین 

 در  نوآورانه  ررفتا  بروز  هاسازمان  انسانی  یهاهیسرما   و  سازمان  بر  حاکم  فرآیندهای   و   قوانین  دهند می  نشان
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  میان   ارتباط   بر  مبنی  نتایجی  محقق،  مطالعات  به  بنا   اما  (Wojtczuk-Turek & Turek, 2015) اندتباط ار

 .  است نداشته   وجود ادبیات  در ایده   از حمایت و  اصالت 

 بوده   متفاوت  نوآورانه   رفتار کاری  بر  شناختی  جمعیت  هایویژگی  تاثیرات  پیشین  مطالعات  به  بنا  همچنین

  این   در  (Alfy & Naithani, 2021)  .نداردوجود    یراتتاث  ینا  باب  ازاتفاق نظر    و (  Blanka, 2019).  است

  یهاسبک  میان  ارتباط  شدت  بر  شغلی  جایگاه   و  تتحصیلا  سن،  شخصیتی  هایویژگی  شد،  اثبات  پژوهش

  است   قبلی  مطالعات  از   برخی  نتایج  راستای  در   موضوع   این .  است  تأثیرگذار  نوآورانه   رفتار   و   گیریتصمیم

 ;Wojtczuk-Turek & Turek, 2015)  خلاقانه   رفتارهای   با  شغلی  تجربه  و  جنسیت  سن،  مثبت  ریتأث  که

Shanker et al., 2017) نوآورانه   رفتار و شناختی جمعیت هایویژگی میان ارتباط  وجود  یا و  دادند نشان  را  

(Kirton, 2004)  سازمانی  کارآفرینی  با   تحصیلات   میزان  میان  ارتباط   یا  و  (Urbano & Turro 2013  ) را  

  کنندمی  بیان  که  است  مطالعات  از  دیگر  برخی  نتایج  برخلاف  آمده   بدست  نتیجه   همچنین.  کنندمی  دییتأ

. دارد  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر( Liu et al., 2016)  اندک  تاثیراتی  سن  مانند  شناختی  جمعیت  هایگیویژ

  میان  آمده،  بدست  نتایج  به  بنا  نوآورانه،   رفتار  اجزای  و  شناختی  جمعیت  هایویژگی  میان  ارتباط  بررسی  در

.  است  برقرار  معنادار   ابطه ر  ایده   از   حمایت  و   تولید  کشف،  شامل  نوآورانه  رفتار  اجزای   با   تحصیلات 

 ایده   سازیپیاده   بر  تنها  نیز  سازمانی  سمت  و  است  ارتباط  در  ایده   از  حمایت  و  کشف  با  سن  همچنین

  همچنین  فرصت، کشف برای افراد، گیریتصمیم سبک با مواجهه در نتایج این با  مطابق. باشدیم تأثیرگذار

  نمودن   عملیاتی  هنگام  به  ادامه  در.  شودیم  تلقی  مهم  عاملی  تحصیلات  ن میزا  راهکارها،  از  حمایت  و  تولید

 لزوماً  نه   و   افراد   شغلی  جایگاه   بنابراین؛  است  اهمیت  دارای   که  است   سازمانی  سمت  تنها   نوآورانه،   ایده   یک

  سوی   از.  باشد  نوآورانه  راهکارهای  و  ایده   نمودن   عملیاتی   نحوه   بر  تأثیرگذار  عاملی  تواند می  بیشتر،   سن

 عاملی  سازمان،  در  بهبود  هایفرصت  کشف  بر  تاثیرگذاری  بر  علاوه   تواند می  کارکنان  سن  عامل  دیگر

  سن   افزایش  با  آن،  منفی  ریتأث  به  توجه  با  که باشد  شده   تولید  هایایده   از  حمایت  و  تشویق  در  تأثیرگذار

 سنی   ی هاگروه   ، دادند  نشان (    2019)  همکارانهپساری و   که   همانگونه  لذا   .ابدییم  کاهش   حمایت  میزان

 . دهند بروز ودخ  از  نوآورانه ررفتا با  مواجهه در متفاوتی هایواکنش   توانندمی مختلف

 

 یکاربرد جینتا

ب  گونه همان کارکنان    یان که  نوآورانه  رفتار  دارا  یکیشد،  سازمانها  هایییاز  در  و    یکنون  ی مهم  است 

  ی برا   یشتر خلق ارزش ب  به   به   منجر  تنها   نه   که   شودمی   محسوب   هاو اساس عملکرد شرکت  یدی کل  یشاخص

م  هاآن   بلکه   (Nangoy, Hamsal, Setiadi, & Pradipto, 2019)شده    هاسازمان قادر  در یرا  تا  سازد 
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کنند  یا پو  ی تجار  ی هایطمح مطالعاترشد  م  .  برا   دهند ینشان  ب   یمداوم  ی فشارها   ی، نوآور  یتقاضا    هرا 

  یادی ز، تا حد  ینوآور  یریبه کارگ  یا  یدتول   یبرا  یمتصم  یکند از طرفیم  یجادا  IWB  ییجدر ته  هاسازمان

ن  سازیپیاده و    بوده   وابسته  هاسازمان  کارکنان  هاییژگیبه و اعتقاد کارکنانش    یزآن  تعهد و  بدون وجود 

نوآور به  و    هایویژگی  مطالعه  این  در  لذا .  یستن  یرپذامکان   ینسبت   شناختیسبکخاص    طوربه افراد 

تصمیم  کارکنانگیری  تصمیم با  نوآورانه  رفتار  تنگانگ  ارتباط  سبب  بینبه  و  مسئله  گیری  حل  ش 

  لازم   زمینه   نوآورانه، رفتار  و  شناختیسبکاین    میان  ارتباط   کشف  طریق از  بتوان   تا  گرفت  قرار  موردبررسی

  و   کشف  شامل)   خلاقیت   و  گیریتصمیم  سبک  میان   ارتباط  وجود.  نمود  مهیا  را  نوآورانه  رفتار  بروز  برای

  در   هاآن   خلاقیت  بروز  در  مهمی  نقش  کارکنان  یگیرتصمیم   سبک  دهد ی م  نشان(  نوآورانه   ایده   تولید

 . شودمی  تلقی   نیز  سازمانی  کارآفرینان  مهم   هایویژگی  از  ایده   کشف  که   یطوربه   کندمی  ایفا  سازمان

(Martiarena, 2013)  کارایی   اصالت،   شامل  کارکنان  گیریتصمیم   سبک   یهاجنبه   تمامی در  بالا   امتیاز  لذا 

  برای   موضوع   این  که   گردد  هاسازمان  در   بیشتر  خلاقیت   بروز  به   منجر  تواندمی  ین قوان   با   ری سازگا  و

  همچنین .  گیرد  قرار  مدنظر  است  لازم  هستند  بیشتر  ایده   تولید  و  کشف  نیازمند  که  واحدهایی  یا  هاسازمان

  افراد)  بیشتر  یهاده یا  د تعدا  با  کارمندانی  لذا   دارد،  ایده   تولید   با   را   ارتباط  بیشترین   اصالت  که  ازآنجایی

 . شوندمی محسوب ایده   تولید  بخش در سازمان بازوی نیترمهم  ، (کرتون مدل در نوآور طیف

 ایده  کشف و سازگاری میان قوی ارتباط نوآورانه  رفتار و گیریتصمیم سبک اجزای بررسی دیگر سوی از

 سازمان  در  کاری  محیط  اب  انطباق  و  قوانین   از  پیروی  میزان  هراندازه   که  معنا  بدین.  دهدمی  گزارش  را

 بیشتر   نیز  فعلی  فرآیندهای   یا  خدمات  محصولات،  توسعه  برای  راهکار  کشف  یا  جستجو  میزان  یابد  افزایش

  میزان   با   مستقیم  ارتباطی  که  سازمانی  هویت   یا  و  خدمت  هایسال  مانند   عواملی  بنابراین؛  بود  خواهد

 فاز  در   توانند ی م  بلکه  نیستند   سازمان  در  نوآوری   اهش ک   باعث   نها ت   نه  دارند  هاسازمان  در   قوانین   با  سازگاری

  میزان  افزایش  برای  هاسازمان  رسدمی  نظر  به  دیگر  سوی  از.  شوند  تلقی  مفید  عاملی  راهکار  و  ایده   کشف

  وجود   عدم   نتایج،  به  بنا   که  چرا  باشند  داشته  توجه   نیز  هاسازمان  در  حاکم قوانین  به  است  لازم   پذیری  انطباق

  باعث   تواندیم  است   قوانین   با  سازگاری  میزان   افزایش  در  مهم  عاملی  خود   که   نیز  پاگیر  و  دست  وانین ق

  کاهش   دهد می  نشان   نیز   تحقیقات .  شود  تلقی  سازمان  در  نوآورانه   یهاده یا  و   راهکار   کشف  امکان  افزایش

 . ستا ارتباط یدارا  گروهی ایده   تولید با هاسازمان در بوروکراسی و  مراتبی سلسله ساختارهای

  دهد می  نشان  ایده   از  حمایت  با  گیریتصمیم  سبک  در  قوانین  با  سازگاری  و  اصالت  میان  ارتباط  همچنین

  مداوم  طوربه   سازمان  است لازم  آن،  سازیپیاده   در  مقاومت   با مواجهه  عدم  و نوآورانه  هایایده   ترویج   برای
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 با  سازگاری  میان  قدرتمند  ارتباط  به  توجه  با  طرفی  زا  و  داشته  قرار  پردازان  ایده   فراوان  هایایده   معرض  در

  با   را  وابستگی  و  انطباق  بیشترین  که  شود  استفاده   کارکنانی  حضور  از  است  لازم  ایده،  از  حمایت  و  قوانین

  توانمی  دراینجا.  باشند  داشته  سازمانی  یهاده یا  از  را  حمایت  بیشترین  قانونمندی،  کنار  در  تا  دارند  سازمان

 در  مهم  نقشی  رهبری،  هایمهارت  از  گیری  بهره   با  توانندمی  که  برد  پی  سازمانی  بهتجر  با  رانمدی  نقش  به

 عاملی  عنوانبه   مدیران  نگرش  و  شخصیت  نقش   به   نیز  ادبیات   در.  نمایند  ایفا  سازمان  در  هاده یا  از  حمایت

.  است  شده   اشاره   (Bouchard & Basso, 2011)  سازمانیدرون   کارآفرینانه  یهات یفعال  محرک  و  کلیدی

  دارای   آفرین  تحول  رهبری   که  شده   مشخص  کارمندان،   و  مدیران  میان  ارتباط  بررسی  در   ترتیب  همین  به

  توجه  میزان این  دیگر سوی از  (Moriano et al., 2014). است سازمانی  رفتارنوآورانه بروز  با مثبت  ارتباطی

  وجود  همچنین.  شود  منجر  سازمان  در  هاده یا  سازیپیاده   به  تواندمی  که  است  کارایی  یا  و  جزییات  به   بیشتر

 ایده   تعدد   و   فرصت   کشف  صرفاً  دهد،می  نشان   ایده   سازیپیاده   و   قوانین  با   سازگاری  میان   قوی  ارتباط

  میزان   با  کارمندانی   بلکه  گردد  سازمان  در  نوآوری   بروز  به  نجرم  تواندنمی(  کرتون  مدل  در   نوآوران)

  سازمان  در  هاایده   سازیپیاده   به   که  هستند (  کرتون   مدل  در  سازگاران)   بیشتر  قوانین   به  احترام   و  کارایی

 سبک   میان  ارتباط  بر  مؤثر  عامل  تنها  هاسازمان  در  افراد  سازمانی  سمت  دیگر  سوی  از.  کنندمی  کمک

  است  لازم  نوآورانه   هایایده   شدن   اجرایی  منظوربه   رسدمی  نظر  به  لذا.  است  ایده   سازیپیاده  و  گیریتصمیم

 عوامل)  سازمانی  ارتباطات  ریتأث  بر  یافته  این.  باشد  داشته  جریان  سازمانی  سطوح  تمامی  در  گیریتصمیم

 . دارد تاکید هاده یا سازیپیاده  بر( سازمانی

 بعد  در  کارمندان،  نوآورانه  رفتار  و  گیریتصمیم  سبک  میان  ارتباط  ررسیب  در  دهدمی  نشان   نتایج  بنابراین

  و   تولید  با  اصالت  همچنین .  دارد  کارکنان  خلاقیت  بروز  در  مهمی  نقش  گیریتصمیم  سبک  فردی

  حمایت   کشف،  در  مهمی  نقشی هاسازمان  در   قوانین  با  سازگاری  و   بوده   ارتباط   در   کارکنان  ایده   سازیپیاده 

  بر   نیز   تحصیلاتت   و  سازمانی  سمت  سن،   یهایژگیو  همچنین.  دارد  نوآورانه  یهاده یا  دننمو  اجرایی  و

  حاصل   نتایج   از   آنچه  با   مطابق .  است  تأثیرگذار  کارکنان  نوآورانه   رفتار  و گیری   تصمیم سبک  ارتباط  شدت

 قبیل  از  سازمانی  ملعوا  نقش   به  نوآورانه  رفتار  بروز  در  است  لازم  فردی  هایویژگی  کنار  در  ،شودیم

 ,Wojtczuk-Turek & Turek)  انسانی  هایسرمایه  مدیریت  و  هاسازمان  بر  حاکم  فرآیندهای  و قوانین

 ,Choi, Kim, Ullah, & Kang, 2016; Miao)  رهبری  های نقش   و  حمایتی  و   تشویقی  عوامل(  2015

Newman, Schwarz, & Cooper, 2018)سازمانی  فرهنگ  و  جو  همچنین  وIbrahim et al., 2018))   و

 ,Van Hootegem, Niesen)  شغلی  ناامنی  یا   و   شغلی  هایاسترس  مانند  کاری  ای فض  منفی  ت اثرا  همچنین 
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& De Witte, 2019)  در  را  سازمانی  و  فردی  عوامل  از  ترکیبی  نقش  ادامه   در  و   نمود  توجه  نیز  نوآوری  بر 

 & ,Alfy & Naithani, 2021; Yu, Zheng, Wang, Dai)  گرفت  نظر  در  کارکنان  نوآورانه   رفتار  بروز

Yan, 2018) 
 

 یآت مطا عات  و  هاتیمحدود

کارکنان    یتو سبک خلاق  یشناخت یشگرا  یینتب  جهت مختلف    یکردهایرو  یانم  درپژوهش    ینا  در

از   مسئله  حل   شده  ارائه Kirton  (1976,1977,1989،  2004  )  توسط  که   نوآوری -سازگاری   نظریهدر 

 بوده   وکارکسب  حوزه   در  استفاده   مورد  هایسنجه   بیشترین  از  یکی(  KAI)  مربوطه  سنجه  گردیدکه  استفاده 

معتبر ارائه شده مرتبط با   یهامدل  یراز سا  توانیم  یآت  یهات. در پژوهش رخوردار اسب  ییبالا  ییاز روا  و

 نمود.  یریگبهره  یادگیریمانند سبک  یچیده پ یرفتارها

همبستگ  یقبل  مطالعات  همچنین  وجود  عدم  نتا  یاز  تصم  یج در  ابعاد  از  اصالت،    گیرییم حاصل  )شامل 

ااندداده   ارائه   را  متفاوتی   هاییافته   مختلف  تحقیقات   و ( دلالت دارند  ین با قوان  یو سازگار  ییکارا   ین . در 

  یت با خلاق  گیرییمتصم  سبک  بعد  3  میان  شد  اثباتکه  چرا   ؛شودیمشاهده م  یهمبستگ  عدم  نیزپژوهش  

از طرف برقرار است و  ا  یتبا عنصر حما  ییکارا  یانم  ارتباطی  یارتباط   یده ا  سازیپیاده   باو اصالت    یده از 

 .پذیرد صورت ابعاد این بررسی در بیشتری  مطالعات است  لازم لذا .  یستبرقرار ن

  نوآورانه   رفتار  سنجش   موضوع   حول  شده   مشاهده   مطالعاتی  روند   دو   میان  در  مطالعات   به  بنا   دیگر  سوی   از

  تحقیق به  مطالعات  عمده   که   است  بوده   آن   هایپیشران   بررسی  و   نوآوری  رفتار کاری  سنجش  شامل  کاری،

  مفهوم   این   گیریاندازه   نحوه   در  اجماعی  همچنین   و   شده   انجام   نوآورانه  کاری   ررفتا  های نپیشرا  درباره 

  و   شناخت   منظوربه   بیشتری  مطالعات  و   داشته   مدنظر  را   مهم  این   آتی  تحقیقات  است   لازم  لذا.  ندارد  وجود

 .شود  داده  آن اختصاص  گیریاندازه 

  فعال   و   پرسنل  نفر  1800  بر  بالغ  سازمانی  رد  نوآورانه  رفتار  و  گیریتصمیم  سبک  میان  ارتباط   تحقیق  این  در

  در  موجود  مطالعات  که  است  آن  از  حاکی  ادبیات  مرور  آنکه  حال.  شد  انجام  اطلاعات  فناوری  حوزه   در

 مختلف،  فرهنگی  یهانه یزم  به  بسته  مختلف  کشورهای  در  و  درگیر  صنایع  به  بسته  است  ممکن  حوزه   این

  تنوع   به توجه با  دنیا مختلف کشورهای در و هاحوزه  سایر در ری بیشت قیقاتتح است  لازم لذا. باشد متفاوت

 . گردد انجام بیشتری  دقت با نظریه  ساخت و  نتایج تعمیم  تا پذیرد، صورت  هاآن فرهنگی

ازاینگردید  لحاظ  نوآورانه  رفتار  فردی  بعد  تحقیق  این  در   گیریتصمیم  شناختیسبک  تاثیرگذاری  رو؛ 

 عوامل   موجود  ادبیات  آنکه  حال.  گرفت  قرار  سنجش  مورد  نوآورانه  رفتار  روی  بر  تقلمس  ماهیت  عنوانبه 
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  همچنان   که  است  درحالی  این.  دانندمی  دخیل  نوآورانه   رفتارهای  بروز  در  را  سازمانی  و   فردی  گوناگون

  ابراین بن؛  نیست  مشخص  دقیق  صورتبه   نوآورانه  رفتار  بروز  با  سازمانی  و   فردی  عوامل  ارتباط  میان  ارتباط

  مورد  نوآورانه  رفتار  بروز  بر  سازمانی  و  فردی  عوامل  از  ترکیبی  نقش  آتی  تحقیقات  در  شودمی   نهادپیش

 .گیرد قرار تحلیل

 : نمود اشاره  زیر موارد  به توانمی نیز  پژوهش این  هایمحدودیت  از

  پژوهش   موضوع   خصوص  در   مستقیم  صورتبه   مرتبط   و  کافی  ادبیات   و   پیشینه   به   دسترسی  عدم -

 ؛ موضوع بودن ید جد سبب به

 یک  کارکنان  میان  در   تنها  حاضر  حال  تحقیق   چراکه  ؛هاسازمان  سایر  به   پژوهش   نتایج   تعمیم  امکان   عدم

  است   ممکن  و  است  شده   انجام(  موردمطالعه  عنوانبه )  اطلاعات  فناوری  زمینه  در  فعال  و  بنیاندانش  سازمان

 . شدبا  نداشته  را هاسازمان سایر به  تعمیم قابلیت
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