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 ها شرایط پذیرش مقاله
 

پذيرد. منتشرر نشرده پژوهشري در زمينه تخصرصري مديريت تغيير و تحول را مي هاي  پژوهش نامه مديريت تحول  مقاله

 هاي ارسالي بايد نكات زير رعايت شوند:در مقاله

 

 اقدام نمائيد. https://tmj.um.ac.irپژوهش نامه  سامانهتوانيد از طريق  جهت ارسال مقاله مي  الف:

 

 ب: روش تحریر

با   بر اساس شيوه نامه فرهنگستان زبان و ادب فارسي ، (A4)و سررصرفحه با سرايز  ون مارکبد  Wordر فايل دمتن مقاله 

، تصراوير و نمودارها هسرتند  هاحروف خوانا و تيره تايپ شرود. كليه صرفحات مقاله از جمله صرفحاتي كه شرامل جدول

كليه صرفحات مقاله ،  شرود يكسران باشرند. در متن مقاله تا حد امكان از نوشرتن كلمات خارجي خودداريداراي قطع  

 صفحه تجاوز نكند. 20و از  اشدداراي شماره ب

 

 ج: نحوه تهیه مقاله 

   واژگان كليدي، مقدمه، مواد و روش،  ،و داراي چكيده فارسرري   Wordهر مقاله تخصررصرري بايسررتي تحت نرم افزار  

 به زبان انگليسي باشد و اصول زير در آن رعايت شود:چكيده نتايج بحث، منابع مورد استفاده و يک 

 مشررخصررات نويسررنده يا نويسررندگان كه شررامل نام و نام خانوادگي، سررمت، محل خدمت، عنوان و درجه علمي،  -1

بر روي يک صرفحه جداگانه بدون   مسرئولمعرفي نويسرنده   و ام تحقيق  تاريخ و محل انج  آدرس پسرتي، شرماره تماس،

 شماره نوشته شود.

پي هاي  لهعنوان مقاله )حداكثر در ده كلمه( در وسر  صرفحه اول نوشرته شرود. اگر مقاله قسرمتي از يک سرري مقا  -2

 نيز ذكر گردد. هامقالههمراه عنوان هر قسمت و شماره ترتيب  هادر پي باشد عنوان اصلي سري مقاله

، نمودارها و كلمات اختصراري هاچكيده در عين مختصرر بودن بايد محتواي مقاله را برسراند. در چكيده از جدول  -3

 كلمه تجاوز نكند و تمام آن در يک پاراگراف نوشته شود. 250مبهم استفاده نشود. چكيده از 

 موضوع، اهميت تحقيق و مسأله مورد مطالعه مي باشد.مقدمه شامل اطلاعات مربوط به سوابق  -4

 روش شناسي موضوع مورد پژوهش مشخص و روشن بيان گردد. -5

 ارسال گردد. نشريهباشد نسخه اصلي هريک، به اگر نتايج؛ شامل عكس، جداول و نمودار مي  -6

 ج مندرج در آن باشد.شماره هر جدول در بالا و سمت راست آن نوشته شود. عنوان جدول گوياي نتاي -7

به دسرت آمده در ارتباط تفسرير يافته هاي  توان به طور توأم و يا مجزا منظور كرد. بحث شرامل  را مي  هنتيج بحث و   -8

 تحقيق مورد نظر باشد.هدف با 

https://tmj.um.ac.ir/


 مي باشد.  A.P.Aمنبع نويسي به روش  -9

براشرررد. فهرسرررت منرابع بره ترتيرب الفبرا نرام منرابع مورد اسرررتفراده شرررامرل جرديردترين اطلاعرات در زمينره مورد نظر   -10

شرود مرتب و شرماره گذاري شرود. وقتي از چند ا ر مختلی يک نويسرنده اسرتفاده مي  هاخانوادگي نويسرندگان مقاله

ها برحسرب سرال انتشرار آنها از قديم به جديد انجام گيرد. شرايان ذكر اسرت كليه منابع ترتيب شرماره گذاري اين مقاله

  در متن و انتهاي مقاله به لاتين برگردان شود. مورد استفاده

چكيده انگليسي بايستي برگردان كامل و دقيق چكيده فارسي و شامل عنوان اصلي مقاله، نام نويسندگان، آدرس   -11

 و عنوان علمي آنان و واژه هاي كليدي تهيه شود.
 

 د: سایر موارد

عهده نويسرنده و يا نويسرندگان    نظرات مطرح شرده در متن آن، بهيت هر مقاله از نظر محتواي علمي و مسرئول  -1

 مقاله خواهد بود. مسئول

تا قبل از پايان مراحل نهايي چاپ، در صورتي كه مشخص گردد مقاله منتخب به هر شكلي در جاي ديگري    -2

 به چاپ رسيده است از انتشار آن جلوگيري خواهد شد.

محفوظ خواهد بود و به نويسررنده  نشررريهفته نشررود در بخش بايگاني  ذيردر صررورتي كه مقاله براي چاپ پ  -3

 برگردانده نخواهد شد.

تحريريه و با همكاري متخصرصران داوري شرده و در صرورت تصرويب بر طبق ضرواب    هيئتها توسر   مقاله  -4

 به نوبت، چاپ خواهد شد. نشريهخاص 

 ها اختيار تام دارد.قالهجرح و تعديل و ويراستاري ادبي م در رد يا قبول، نشريه -5
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 مشهد  دانشگاه فردوسي سيبويه  علي 
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 فردوسي مشهد دانشگاه  صالحي  مهدي 
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 دانشگاه اصفهان صفري  علي 

 موسسه آموزش عالي غيرانتفاعي عطار  عارف معصومه 

 دانشگاه بين المللي امام رضا )ع(  عربشاهي معصومه 



 دانشگاه بين المللي امام رضا )ع(  غيور باغباني  سيد مرتضي 

 فردوسي مشهد  دانشگاه  فراحي محمد مهدي 

 دانشگاه سمنان  فرهادي نژاد  محسن 

 مشهد  دانشگاه فردوسي فكور  قيه  اميرمحمد  

 دانشگاه تربيت مدرس كاظمي سيدحسين 

  كريمي مزيدي  احمدرضا 
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 دانشگاه فردوسي مشهد  مرتضوي سعيد  

 تربيت مدرس دانشگاه  مشبكي  اصغر 

 فردوسي مشهد  دانشگاه  مطهري فريماني  رناص 

 دانشگاه بين المللي امام رضا )ع(  مقدسي عليرضا 

 دانشگاه فردوسي مشهد  ملک زاده غلامرضا 

 فردوسي مشهد  دانشگاه  مهارتي يعقوب 

 دانشگاه فردوسي مشهد  مهرآيين محمد  
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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 

https://tmj.um.ac.ir/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://publicationethics.org/members/transformation-management-journal
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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 
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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 
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(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



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                 26 

 ,.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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1- INTRODUCTION 

The invention of the Internet and the use of this phenomenon in 

organizations greatly helped business affairs. In addition to the role it can 

play, it may create major problems for organizations. For example, the 

Internet can provide an opportunity for employees to engage in non-work-

related activities. Although non-work-related tasks were possible for 

employees before the invention of the Internet (such as reading newspapers, 

reading books, and talking on the phone), the Internet has increased this 

possibility by providing new conditions at the workplace. In other words, 

cyberloafing, a product of the age of communication technology, is an anti-

productive deviant behavior against organizational norms that ultimately 

costs the organization. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK  

Aimed at clarifying the reasons for it, previous studies have been mainly focused 

on Internet browsing behaviors. Therefore, the current research emphasizes 

important points such as how cyberloafing occurs, how it spreads, and the 

consequences of this phenomenon for employees and organizations. This is an 

important topic for research because of the recent increase in per capita internet 

usage in the country. Accordingly, the main purpose of the current research is to 

identify the antecedents and consequences of employees' cyberloafing in the 

Academic Jihad Organization of Tehran. 

3- METHODOLOGY 

The current research is an applied study in terms of purpose, and in regards to the 

method, was a mixed study. In the qualitative phase, a 7-step meta-synthesis 

method was used to identify the antecedents and consequences of cyberloafing. 

Qualitative data were gathered from domestic and international databases, which 

were sampled using the criteria-based purposeful sampling method. Within-

subject agreement strategy of two coders was used to determine the reliability of 

the qualitative data. In the quantitative phase, a multi-stage Fuzzy Delphi 

technique was used to screen and confirm the findings of the meta-synthesis. In 

this phase, the statistical population was comprised of the experts of the Tehran 

Academic Jihad Organization.  

4- RESULTS & DISCUSSION 

Thirteen basic and 44 primary themes were identified and categorized into three 

components for antecedents of cyberloafing. Cyberloafing consequences were 

placed in four categories from 11 basic and 31 primary themes. Then, the fuzzy 

Delphi method was used to obtain the opinions of experts and specialists to 

confirm the identified components. The factors of confronting the organization, 

finding friends, and having few interactions with colleagues were confirmed as 

antecedents, while the factor of improving work relations was removed due to 

low importance. The second round of fuzzy Delphi reaffirmed the components of 

the first round. The antecedents of cyberloafing have been classified into three 

categories of structural, behavioral, and environmental factors. The negative 

consequences of cyberloafing were divided into two categories of organizational 

and personal damage. However, at the same time, the results showed that internet 
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browsing could sometimes bring positive outcomes for organizations. If 

cyberloafing happens temporarily during long and exhausting working hours can 

recover the employees' strength and energy. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS  

The results of the current research indicated that the expansion of social 

networks, the ease of employees' access to the Internet, and the lack of adequate 

monitoring and accurate evaluation of employees can increase cyberloafing. 

However, surfing the Internet during working hours can be a way to escape from 

the employees' mental conflicts caused by the economic pressures governing 

society. Moreover, the mismatch of working conditions with the physical and 

mental characteristics of employees, which is the result of the lack of meritocracy 

in recruiting employees, can cause a lack of motivation in performing assigned 

tasks. Another important factor is employees' extremism in cyberloafing, which 

may be the result of the lack of appropriate socialization or an undesirable 

organizational culture. On the other hand, the employees' desire to increase 

information and self-awareness can be considered a positive motive for surfing 

the Internet during working hours that increases their abilities and creativity. In 

summary, the research results helping organizations' managers in dealing with 

employees' cyberloafing are as follows. First, the structural, behavioral, and 

environmental aspects of cyberloafing can increase managers' awareness of this 

phenomenon. Second, the cyberloafing consequences are not necessarily harmful 

to the organization but may lead to personal growth, development, and recovery. 

Third, managers should examine and analyze the factors affecting this 

phenomenon in the environment of their own organization based on their 

employees' emotions and feelings.  
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 چکیده
 این.  گرفت  تن صورجهاد دانشگاهی تهرا  سازمان  در  ینترنتیا  یزنپرسه  پسایندهای  و  شایندهاپی  شناسایی  هدف  با  حاضر  پژوهش

 ه فاداسززت فراترکیزز  روش از کیفی نیززز بخش در. است آمیخته تحقیقات نوع از  رویکرد  لحاظ  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از  تحقیق

 طززی معتبززر اطلاعززاتی هززایبانک  در  اینترنتززی  زنیپرسه  ندهایپسای  و  پیشایندها  زمینة  در  شده   انجام  مطالعات  منظور  این  به.  گردید

 بخززش در. شززدند اسززتفاده  نهززایی وتحلیلتجزیززه بززرای منبع 68 هاآن میان  از  که  شد  بررسی  و  آوریجمع  2021  تا  2002  هایسال 

 شززامل کمّززی بخززش در آمززاری جامعززة. شززد بززرده  بهززره  فززازی دلفززی روش از کیفززی بخش هاییافته ییدأت و غربال   منظوربه  کمی

. شدند  انتخاب  هدفمند  گیرینمونه  روش  با  هاآن  از  نفر  20  که  دندو ب  تهران  دانشگاهی  جهاد  سازمان  متخصص  و  خبره   کارشناسان

 در دو پسززایندها و محیطی و رفتاری ساختاری، عوامل  اصلی  لةمقو سه    در  اینترنتی  زنیپرسه  پیشایندهای  تحقیق  هاییافته  اساس  بر

 زنززیپرسززه مززدیریت جهززت بهبززود ندتوایم تحقیق این  از  حاصل  نتایج.  شدند  شناسایی  منفی  پسایندهای  و  مثبت  دهایپساین  مقولة

 .باشد مؤثر آن  مخرب و منفی  نتایج از  جلوگیری  و سازمان  محیط در کارکنان  اینترنتی
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 همقدم

کمک به  ش مهمی در  قباشند و ن اصلی محیط کار می  یهامؤلفه وزه اینترنت و منابع اینترنتی  امر

  ی ایدر دنکنند.  ایفا می  مؤثرتر  و خدماتها، کوتاه کردن زمان چرخه محصول  مشاغل برای کاهش هزینه 

ام بتجارت  کار  راروز  ا  انهیدون  به  اتصال  استفاده Neslihan, 2016)  است  رممکنیغ  باًیتقر  نترنتیو   .)

از   تفریحی  یا  عنوان   یهادستگاه شخصی  تحت  اینترنت  به  اینترنتی   متصل  زنی  می  1پرسه  شود.  تعریف 

گسترده در محیط    طوربه های غیر شغلی  استفاده از اینترنت برای فعالیت پرسه زنی اینترنتی یعنی    گریدانیببه 

شمشیری  (Wu et al., 2020)  کار همانند  فناوری  توسعه  لبه.  می  دو  از   کهیدرحالکند،  عمل  بسیاری 

می  عنوان به ی  ک الکترونی  ی هاستم یساز    هاسازمان استفاده  ارتباطی  فرآیندهای  و  کار  اصلی  اما ابزار  کنند 

-کاری را با رفتارهای غیر کاری پر می  یهاانزممدتکرده و    سوءاستفاده برخی کارکنان از این عوامل  

تنها آن دسته از افرادی    .شده است  لی تبدها  آن  یکار  یاز زندگ  یش ضروربخ  کیبه    نترنتیازیرا    ؛کنند

  زنان پرسهکنند جزء  اختیاری و برای امور شخصی سپری می  صورتبه را در اینترنت    مدتی طولانان  مکه ز

معرفی   پرسهBlanchard & Christine, 2008)  شوند یماینترنتی  از  برخی  ارسال  زنی(.  مانند  اینترنتی  های 

 ضرر یبیا   تیاهمکم د  توانمی  استبه دلیل اینکه از بعد زمانی کوتاه    ...ایمیل، چک کردن سرخط خبرها و

کند پرسه  کهیدرحال  ؛جلوه  از  می انواع دیگری  زمانی طولانی  دلیل صرف  به    تواند مشکلاتی جدی زنی 

ن، بارگیری موسیقی، بازی آنلاین، توان به خرید آنلایها به همراه داشته باشد که برای مثال میبرای سازمان

است    2زنی اینترنتی رفتارکاری ضد تولیدی با این توصیف، پرسه  .ها و... اشاره کرددر چت روم  یرسانام یپ

 ,Pindek)  آوردزمان هزینه به بار میی سابرا  تاًینهاشود و  که منجر به انحراف در هنجارهای سازمانی می

Krajcevska & Spector, 2018)بودن حجم کار و... یزگیانگی ب،  یحوصلگی بواملی همچون  . ع پایین   ،

زممی پرسهنهیتواند  برای  بیای  کارکنان  و  شود  اینترنت  در  نیز  زدن  سازمان  آسی    عنوان به حوصله  های 

می )شناسایی  هم (.  Kühnel et al., 2017, Airila et al., 2014شوند  اینترنت  اختراع  از  قبل  تا  اگرچه 

مهغکارهایی   کارمندان  برای  کار  با  مرتبط  )یا  یر  مطالعهمابوده  خواندن،  روزنامه  مکالمات   کتاب  نند  و 

هستند، این امکان  یدسترسقابلتلفنی( اما اینترنت با فراهم کردن شرایطی که کارمندان از درون محیط کار 

 توسعه داده است. را 

________________________________________________________________ 

1 . Cyber Loafing
2 Counterproductive Work Behavior (CWB)
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های پیشین به  ی وجود دارد و تمامی پژوهش زنی اینترنتهای بسیاری در حوزه پرسهدر حال حاضر پژوهش

 Chenهای شخصیتی کارکنان )آن مانند ویژگی  کرده و به ارتباط ابعاد   زنی اینترنتی را تعریفنحوی پرسه

Ross & Yang, 2011  شرایط  & Mercado, Giordano & Dilchart, 2017 & Aghaz)  یطیمح(، 

Sheikh, 2015کاری وظایف   ،)  (Runing, 2012  ،)زشیگان  (Kaufmann & Schneider, 2014, 

Mercado et al,2017فرسودگی کارکنان ،)  (Wu, Mei, Liu & Ogrin, 2020 & Lim,Chen, 2012  ،)

ق در رابطه با پرسه  حقی . تاندپرداخته( و غیره  Sheikh, Aghaz & Mohammadi, 2019آموزش کارکنان )

هم در تئوری و هم در عمل   ،زنی اینترنتیینکه پرسهزنی اینترنتی به چند دلیل حائز اهمیت است: نخست ا

ام  است ای جدید  پدیده  بررو  اینکه پژوهش از اهمیت ویژه   هاسازمانای  وزه  های  ای برخوردار است. دوم 

 ,Weatherbee, 2010; Wagner, 2013, pindek et al., 2018; Cheng, Zhou, Gou & Yangگذشته )

2020; Aghaz & sheikh, 2016; Blanchard & Christine, 2008 )ًزنی اینترنتی بر رفتارهای پرسه  عمدتا

بروز   با هدف دلایل  کردن  متمرکز    روشن  پژوهش  .  اندبوده آن  این  با    د یتأک لذا  نکات  بر مشخص شدن 

پرسه اینکه:  قبیل  از  دارد  ایجاد میای  زنیاهمیتی  پیدا می نترنتی چیست، چگونه  کند و  شود، چگونه شیوع 

 چیست؟  هاو سازمانن پدیده بر روی کارمندان عواق  ای

زنی اینترنتی و همچنین  ساز و پیامدهای ناشی از پرسهشناسایی عوامل زمینه  منظوربه بنابراین پژوهش حاضر  

. در این راستا تحقیق حاضر بر آن  استنی، حائز اهمیت اشاره به رویکردهای مثبت و منفی این پدیده سازما

قرار دهد.    هموردمطالعهمزمان    طوربه زنی اینترنتی هر دو بعد پیشایندها و پیامدها را  پرسه  در حوزه است که  

و   استخراج  و  پیشین  تحقیقات  بررسی  با  پژوهش  پرسه  یبنددسته این  پسایندی  و  پیشایندی  زنی عوامل 

از انجام  بر همین اساس هدف اصلی    این حوزه را در خود جای داده است.  مؤثر  یهاوله قماینترنتی تمامی  

پرسه پیامدهای  و  پیشایندها  بررسی  بی پژوهش حاضر  در  اینترنتی  سازمان جها  نزنی  دانشگاهی کارکنان  د 

 . استتهران 
 

 مبانی نظری 
 پرسه زنی اینترنتی در سازمان 

پرسه نخستین  واژه  برای  اینترنتی  در  زنی  روزانه بار  نیویورک  اخبار  مقاله    ،شهر  از  برگرفته  که 

سایبر به  ش خب زنی اینترنتی( از دو . عبارت سایبرلوفینگ )پرسهدیمنتشر گرد ،بود 1995ل تونی کمینز در سا

بار توسط   به دنیای رایانه و اطلاعات است و نخستین  نام ویلیام    یاسنده ینومعنای یک فضا که مربوط  به 

کند  استفاده نمی  یخوببه و لوفینگ اشاره به شخصی دارد که از زمان در دسترس    ( ارائه شد 1982)  گیبسون 
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ای از رفتارها و  زنی اینترنتی بیانگر مجموعههسبنابراین پر؛  دهد، تشکیل شده استو به نحوی آن را هدر می

ر، ارتباط  سرپرست ناظشود و  می  هاآنکه یک کارمند درگیر    استهای الکترونیکی در محل کار  فعالیت

با  امروزه  (.  Koay, Chin-Hooi Soh & Wai Chew, 2017)  ردیگرفتارها را با شغل در نظر نمی  گونه نیا

  ها سازمانهای ناصحیح از اینترنت، چه در  اده کنولوژی شاهد یکسری استفتهای چشمگیر  به پیشرفت  توجه 

بنا به دلایل ساختارهای اجتماعی، فقدان    هاشیگرارفتارها و    گونهنیا.  م یهستو چه خارج از محیط اداری  

تکنول  از  استفاده  و  فرهنگ  زمینه  یهاط یمحوژی  که  است  بی  گونه نیاساز  آنلاینی  و  ا  هنزاکتی انحرافات 

شخصی ایزن فرصت را به کارکنان داده است    تلفن همراهِ  هایدستگاه پیشرفت  (.  Zoghbi, 2007) دشونمی

فعالیت  از آنتا   غیراهبرای  برای شرکتی  با کار که تهدیدی  نماینها محسوب میمرتبط  استفاده  د.  شود 

هایی برای استفاده شخصی از کننده   ی نیبش یپو منبع کنترل بیرونی    هاها نشان داد که عادتنتایج مطالعه آن

اینترنتی یبنابراین پرسه؛  (Jamaluddin, Ahmad, Alias & Simun, 2015) اینترنت هستند  ک پدیده زنی 

و    سایبربلدینگ  سایبراسلکینگ،ست.  است که گریبان گیر مدیران منابع انسانی شده ادر محیط کارجهانی  

است که فعالیت توصیف    برای  مورداستفاده اصطلاحات  سایبرلوفینگ،   افراد    هایی  در   ظاهراً در زمانی که 

می تلف  اینترنت  در  را  خود  وقت  هستند،  کار  (.  Mills, Hu, Beldona & Clay, 2001) کنندمحل 

در اینترنت و غیره   وگذارگشت های غیر کاری است مانند  زنی اینترنتی درگیری با فعالیت پرسه  گریدانیببه 

 لذا از  (.Khansa, Kuem, Siponen & Kim, 2017) دهدشخص کاری رخ میمکه در ساعات منظم و  

می یکار  ریغهای  پردازش   عنوانبه آن   اصط  کنندیاد  یک  نوع    یکل  وعام  لاح  که  هر  شامل  و  است 

و  پردازش،  محاسبات بیهوده  بیهوده پردازشمفهوم  شود.  می  زنیپرسههای  کارمند   ،های  یک    از   استفادة 

بر سازمان  است  امنابع  شخصی  اهداف  نیست  کهی  ارتباط  در  سازمان  اهداف  با  امکان   مستقیماً  حتی  و 

 . (Vitak, Crouse & LaRose, 2011)  انحراف از اهداف سازمان را دارد

  ی هات یدر فعالآن کارکنان وقت خود را    موج به سازمانی است که    یبدرفتار زنی اینترنتی یک نوع پرسه 

هدر   یکار  ریغ مجازی  فضای  را    .(Sheikh et al., 2019) دهندمی  در  مجازی  فضای  افراد  از  بعضی 

  بینند میرا    محتوا و چیزهایی   ،اینترنت  ی فضا  درکه    کنندگمان مییرا  ز،  پندارندواقعی میدنیای    متفاوت از 

ی  ا که در دنی  کنندبا افرادی ملاقات و صحبت مییا اینکه    نبوده   ریپذامکان  هاآن که در دنیای واقعی برای  

افراد را به تسهیم اطلاعات و    همچنین دسترسی راحت و آسان به اطلاعات،  .میسر نیست  هاآنی  واقعی برا

ارتباط در برقراری  را در    بیشترافراد    کهن یانتیجه    و  کندمی تشویق    اینترنتیفضای    یا  این فضا وقت خود 

زنی لازم به ذکر است که پرسه  . (Henle, Kohut & Booth, 2009, Khansa et al., 2017کنند )سپری می
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اتفاق بی  اینترنتی پیش از آنکه  دهای واگرا ای دیگری با پیامرخدادهای زمینه   لهیوسبه فتد،  توسط کارکنان 

زمان   تواند یم بهتر  بیان  به  کند،  پیدا  کارک بروز  که  کاری  میهای  به  نان  شخصی  سلیقه  به  بنا  توانند 

ها مانند  پیامدهای ناشی از این فعالیت   لذا (.  Whitty & Carr, 2006) اختصاص دهند  یکار  ریغهای  فعالیت

احتمال بهبود و توسعه کارکنان از سوی    وری از یکسو و شود که کاهش بهره زنی اینترنتی مطرح می پرسه

 (. Van Doorn, 2008) استدیگر 

اطراپرسه در  که  تنظیم  و  توجیه  جدیت،  شیوع،  است:  حالت  چهار  شامل  اینترنتی  با دایره   فزنی  ای 

شود که اهمیت پدیده ها باعث میگیرند. بیان این چارچوب در سازمانزنی اینترنتی قرار میمحوریت پرسه

شودی  زنپرسه گرفته  جدی  و  شده  تشریح  کارکنان  برای  با  ؛  اینترنتی  های  سیاست  یازسشفاف بنابراین 

(. سه مشکل عمده که نتیجه  Selwyn, 2008توان به تنظیم و تعدیل پدیده مذکور کمک نمود )سازمان می

 پرسه زنی اینترنتی است عبارتند از: 

 

 استفاده از منابع سازمان صرفاً برای اهداف شخصی  .1

 و ضررهای مالی یوربهره میزان  هشکا .2

چ)  یقانون  یهات یمسئول .3 در  کارکنان  رومحضور  می  عنوانبه ها  ت  سازمان  تواند  نماینده 

 (.Selwyn, 2008اشد( )ب  تبعات قانونی به همراه داشته

 

پرسه رفتار  درک  راحتی  برای  گروه  پژوهشگران  سه  به  را  آن  اینترنتی  دسته  اندنموده   یبندم یتقسزنی   .

بنخ شامل  مشاهده  ست  و  مرور وب    هالیمی اررسی  توسط    است و  مطرح2002)  میلکه  دوم    (  دسته  شد. 

بررسی   با دوستان تحت    یهاتیساوبشامل  و  ی وب می فضاتعاملی و چت کردن  بلاو  توسط  باشد که 

  های الکترونیکی و تحقیقات شخصی است که ( مطرح گردید. نهایتاً دسته سوم شامل تجارت 2004)  یانگ

 % 80زه ثابت کرد که حدود  تحقیقات در این حو  2005در سال   ( اعلام گردید.2004) توسط ماهاتا نانکون

اینترنت    یهازماناز کارکنان در   اما ؛  (Lim & Teo, 2005) برندی سرگرمی بهره میبراکاری از فضای 

مل با دیگران، کس  اطلاعات عات  منظوربه های اینترنتی را فقط  بهتر است بگوییم گاهی اوقات مردم فعالیت 

است که   یدر حال(. این  Sheikh et al., 2019کنند )ال میدنب  کننده سرگرمهای مختلف و مطال   در حوزه 

محققین زمینه Henle et al., 2009, Runing, 2012) برخی  درونی (  عوامل  به  را  پدیده  این  بروز  های 

 ,Prasad, Lim & Chen)  و بعضی دیگر از محققیندهند  شخصیتی نسبت می  ی هایژگیوکارکنان مانند  
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زنی اینترنتی کنند. پرسههای سازمان و سطح استرس کاری اشاره مید سیاست( به عوامل بیرونی مانن2010

زنی اینترنتی جزئی شامل ارسال  پرسه .2زنی جدیو پرسه 1زنی جزئی پرسه تواند باشد:یمل دو سطح نیز ماش

و همچنین  صی  شخ  ی هالیمیاو دریافت   زنی خبری و پرسه  یهاتیساوب در    وگذارگشت در محل کار 

از  اینتر بازدید  شامل  )   ینگارهرزه   یهاتیساوبنتی جدی  در (.  Blanchard & Christine, 2008است 

 زنی اینترنتی از نظر محققین مختلف ذکر شده است.ذیل تعدادی از تعاریف پرسه جدول

 
 رنتیاینتزنی تعاریف پرسه (:1)جدول 

 زنی اینترنتی تعریف پرسه محقق/ سال

Lim, 2002 
فع  یا مجموعه دریافت  الیتاز  و  ارسال  شامل  اینترنتی  شخصی،   یهالیم یاهای 

 . های خبری و خرید آنلایناجتماعی، بازدید از شبکه ی هاکهشبدر  وگذارگشت

Anandarajan 

& Simmers, 

2005 

کار    ریغ  ی هاتیفعالانجام   با  ا  وگذار گشت  مانند مرتبط  بازنترنتیدر   ای  ن یآنلا  ی ، 

 . مشخصدر ساعات کار  یشخص  ی کیالکترون یهانامه ارسال 

Taylor, 2007 
رفتن انحراف از کار است که موج  از بین  ر  سیرکردن در فضای مجازی نوعی رفتا

 . شودسازمانی می ی وربهره 

Lim & chen, 

2012 

ک است  کاری  ساعات  در  بدرفتاری  وقت    موج بهه  نوعی  کارکنان  در   را  خودآن 

 . گذرانندغیر کاری می یهاتیفعالوب گردی یا درگیر شدن با  

Askew, 2012 
 ر یکارمند درگ  کیدر محل کار که    ونیکیکتر ال  یها تیفعال و    از رفتارها  یا مجموعه

 .نترنتیاستفاده از ا قیاز طر ژه یوبه شودیم هاآن

Hensel & 

Kacprzak, 

2020 

نی اینترنتی یک مورد کامل از سوء رفتار کارمند است در مقیاس کوچک که ه زپرس

 . رسدبه سازمان نمی  یتوجهقابلبا صرف اوقاتی در یک شبکه اجتماعی، آسی  

 
 رویکرد مثبت 

اینترنتی  پرسه و    کهیهنگامزنی  کارایی  کاهش  به  در    یوربهره منجر  نحوی  به  و  شود  سازمان 

شرایطی   زسانه یزمزنی اینترنتی را  توان پرسهاما در مواردی می  ؛رار گیرد مضر استمقابل پیشرفت سازمان ق

که   کرد  می   ت ی درنهامعرفی  تمام  سازمان  نفع   ,Stanton, 2002, Anandarajan & Simmers)  شودبه 

بنابراین پرسه    ؛ دهد(. خستگی ناشی از کار یک واکنش حاد فیزیولوژیکی است که در فرد رخ می2005

________________________________________________________________ 

1 Minor 
2 Serious 
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فرصتی  زنی اینترنت  می  در  فراهم  کارمندان  برای  نظر  را  از  تا  به    یشناختروان کند  و  شوند  جدا  کار  از 

  جهی درنتتواند باعث کاهش استرس کاری شود و  ی میزنی اینترنتپرسه  .بازیابی سلامت روان خود بپردازند 

( گردد  کارکنان  عملکرد  بهبود  میBaturay & Toker, 2015باعث  همچنین  افزایش  توان(،  به  منجر  د 

( اینترنتی می رسه پ  (.Anandarajan & Simmers, 2005خلاقیت کارکنان گردد  افزایش  زنی  باعث  تواند 

ای  مطالعه   (. درBlanger & Slyke, 2002وجود در سازمان شود )میزان درک و دقت کارکنان از دانش م

ای کارهای شخصی استفاده ینترنت برکاری از ا  نشان داده شد که اغل  کارکنان در حین زمان استراحت

ایجاد  می سازمان  برای  اختلالی  که  با  نمیکنند  نباشد  دسترس  در  اینترنت  زمان  این  در  چنانچه  و  کند 

(. در برخی Urbaczewski & Jessup, 2002شود )اری دیگر توسط کارکنان تلف میهای غیر ک فعالیت

پرسه که  است  شده  استدلال  چنین  نیز  میاینتزنی  تحقیقات  فرصت رنتی  از  استفاده  با  تفریحی تواند  های 

به یادگیر  ,Anandarajan & Simmers, 2005, Blanger & Slykeشود )ی بهتر کارکنان  سازنده منجر 

پرسه(2002 شرایط  برخی  در  می.  اینترنتی  سازمان  زنی  و  کارکنان  برای  معرفی   عنوان به تواند  مضر  عامل 

پرسه  ؛شود دیگر،  جنبه  از  میاما  اینترنتی  فرصت زنی  از  استفاده  با  که  کند  فراهم  را  منافعی  های  تواند 

یادگیری   به  سازنده  کارمندانتفریحی  کند    بهتر  شایانی   ,Kim, Karmen & Young Chong)کمک 

که  (2015 کارکنانی  در    صورتبه.  می  هاسازمانموقت  است  استخدام  ممکن  زنی پرسه  لهیوسبه شوند، 

انجام وهاینترنتی مهارت برای  پیدا کند و  ای لازم  ارتقا  به    جهیدرنتظایف شغلی و دانش کاری آنان  آنان 

باارزش  و  مفیدتر  شوند  افرادی  تبدیل  سازمان  در  پرسه  (.Henle et al., 2009)تر  انجام  بهتر  بیان  زنی به 

می باعث  که  است  فیزیکی  استراحت  یک  داشتن  به  شبیه  برای  اینترنتی  فرد  ذهن  از   یانزممدت شود 

پیدا کند  مشغولیت  به    تیو درنهاهایی که درگیر آن است رهایی  فعال نمودن ذهن ناخودآگاه فرد منجر 

 (.Lim & Teo, 2005)کند از اطلاعات کمک میشود و به وی در رسیدن و تحلیل حجم زیادی می
 

 رویکرد منفی 

زندگی فردی و    سیاری را برایایای بآن مز  به دنبالو  شده  انسان  امور  تسهیل    ب های مدرن سفناوری       

نیز به همراه   های مدرن با خود اثرات سوء و منفی، فناوری حالن یبااسازمانی با خود به ارمغان آورده است.  

زیانبار(.  Mesgariani, Shafiee, Ahmadi & Zare, 2013)  ت ساداشته   عمدی    ،رفتار  رفتاری  هرگونه 

(.  Vardi & Weitz, 2004شود )می  مشروع خود مخالف تلقی  است که توسط سازمان برای اجرای منافع 

فناوری  ی روتیکامپ  یهاستمیس و    ژه یوبه اطلاعات    هایو  آن،    یهاراه اینترنت  از  مسائل   هازجملاستفاده 

در می  دو   مطرح  اخیر  استفاده دهه  اینترنت    ازحدش یب  باشد.  مقاصد    یریکارگبه   خصوصبه از  جهت  آن 
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فردی مشکلا  ازجمله  یرعلمیغ اجتماعی  ت  است   و  افزایش  به  رو  که  به    است  منجر  هزینه و  های  تحمیل 

پیامدهای    ازجمله(.  Lim, 2002)  شودمی  صحیح و مفید از اینترنت  افی به سازمان به علت عدم استفاده اض

اده اشاره داشت. علاوه بر این، استف  وریبه کاهش دستمزدها به دلیل کاهش بهره توان  زنی اینترنتی میپرسه

از کارکنان  می  شخصی  شرکت  مصرف  فناوری  به  منجر  ش  هیروی بتواند  نمودن  منابع  مسدود  با  که  ود، 

طی پژوهشی   . Abate, 2005)) رودیم نیز از بین  سیستم    دعملکر  زنی اینترنتیپرسه  پهنای باند به دلیل انجام 

زنی اینترنتی، دسترسی به  لیل پرسهها، نیروی انسانی خود را به داز شرکت  %30الی    20اعلام گردید که بین  

سایت   یراخلاقیغهای  سایت و و  قمار  از    (. Henle et al., 2009) اندنموده اخراج    ی بندشرط   های  برخی 

، یک رفتار  عنوانبه زنی اینترنتی را  ، پرسه( نیزKoay et al., 2017, Aghaz & Sheikh, 2019)پژوهشگران  

  ها انسان   اذیت   و   آزار مربوط به    وری، مسائل، از دست دادن بهره کنانی کارناکارآمد  که پیامدهایی از قبیل

اینترنت  استفاده سوءو   از  و  شناخته   باشدمی   کلی  میهمچنین  اند  استادعا  که  اینترفکنند  از  نتایج اده  نت 

های  های حقوقی آزار و اذیت جنسی، زیان مانند از دست دادن مالکیت معنوی، پرونده دیگری ه  نامطلوب

گردی  بهره   از  حاصل وب  دلیل  به  و  ازحدش یبوری  امنیتی  تهدیدات  شبکه  پهن  باراضافه ،  باند  در  را  ای 

 دارد.بر

 

 پژوهش   یشناسروش

کار هدف  نظر  از  حاضر  روش  بتحقیق  نظر  از  و  که    یاتوسعه ردی  آمیخته    صورتبه است 

و    باروسو دلوسکی،  نسفراترکی     یامرحله کمی( انجام شده است. در بخش کیفی از روش هفت  -)کیفی

پیشایندها  منظوربه (  2003)  ویلز پسایندهای    شناسایی  شد.و  استفاده  اینترنتی  زنی  کیفی  پرسه  بخش   در 

گرفته در این حوزه انجام   یهاپژوهش المللی و تمامی  معتبر بین   مجلاته،  دهای داجامعه پژوهش را پایگاه 

که است  داده  نمونه   تشکیل  از روش  استفاده  هبا  میان  ا  ،1مدارملاک  دفمند  گیری  به گیری  نمونه   هاآن ز 

مح  براین  د.آم  عمل از  اساس،  غنی  موارد  انتخاب  با  موضوع    اطلاعات ققان  به  نسبت  کاملی  بینش  که 

میرف پژوهش میاهم  دست  مهم  این  به  پژوهش   یترتن یابه .  یابندآورند،  در  نمونه حاضر،  اساس ها  ،   بر 

ا پژوهش  سؤال  به  مربوط  شدندمعیارهای  پژوهش .  نتخاب  و  جستجوی  پیشایندها  پیرامون  قبلی  های 

راری شدند.  کزنی اینترنتی تا جایی ادامه یافت که عوامل استخراج شده از مطالعات قبلی تپسایندهای پرسه

________________________________________________________________ 

1 Criterion Sampling 
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انتشار یافته طی دو دهه  قرار گرفته  مورداستفاده هایی که تحت عنوان منابع  لازم به ذکر است پژوهش  اند، 

هست اینترنت  اخیر  که  زمانی  بازه  یعنی  در    عنوانبه ند،  مهم  ارتباطی  عامل  گردید  هاسازمانیک  ؛  مطرح 

ا   2002هایی که از سال  بنابراین تمامی پژوهش  اینترنتی لین مقاله علمی در رابطه با پرسهو)سال انتشار  زنی 

 اند.   قرار گرفته یموردبررساند (( تاکنون مطالبی در این زمینه ارائه کرده 2002ویوین )توسط 

داده   منظوربه درنهایت،   اعتماد  قابلیت  پژوهتعیین  درون های  توافق  راهبرد  از  کدگذار ش  دو  موضوعی 

شد روشاستفاده  از  کمی،  بخش  در  فازی    .  خصوص    منظوربه دلفی  در  اجماع  به    یهامؤلفه دستیابی 

های فراترکی  از  یافته   د ییتأال و  در روش دلفی برای غرب  مستخرج از بخش کیفی )فراترکی ( استفاده شد.

فازی   دلفی  استفاده  چندمرحلهتکنیک  سازمان  شد.  ای  خبرگان  شامل  آماری  جامعه  نیز  کمی  بخش  در 

  ی ارهایمع.  گیری در دسترس استفاده گردیددر این پژوهش از روش نمونه باشند.  ی مجهاد دانشگاهی تهران  

 رسید شامل کارکنانی است که: نظراتفاق وزه مذکور به  انتخاب خبرگان بنا به تعریفی که از خبره در ح

ده س1 دارای حداقل  در سمت  (  کارمند  که  علت  )بدین  باشند  فعلی  در سمت  کاری  سابقه  ال 

 سال سابقه کاری، اشراف کامل به وظایف شغلی دارد(. ه خود پس از د

رک تحصیلات  باشند )بدین علت که کارمندان دارای مد  سانسیلفوق ( دارای حداقل مدرک  2

سازمان بالاتر  سطوح  در  می  بالا  کار  به  موض مشغول  روی  و  پرسهباشند  علمی وع  لحاظ  به  اینترنتی  زنی 

 اشراف بیشتری دارند(.

 نیازمند استفاده مستمر و مکرر از اینترنت باشند.   های شغلی خودلیت ا( جهت انجام فع3

 . باشندیمنفر زن   8و  نفر مرد 12که انتخاب شدند، تعداد  یاخبره  20از میان 

 

 پژوهش  یهاافتهی
 مراحل پژوهش فراترکیب 

شناسایی  د              که  تحقیق  هدف  راستای  پرسهر  پسایندهای  و  اینتپیشایندها  سازمان   نتیرزنی  در 

 به شرح زیر انجام شده است.  روش فراترکی باشد، مراحل می

 پژوهش  سؤالمرحله اول: تنظیم 

اینترنتیپیشایندها و پسایندهای پرسهبندی  و گروه   در این تحقیق شناسایی   قرار  موردمطالعه  زنی 

 .تحاصل شده اس ( 2جدول ) سؤالاتگویی به . این مقوله از طریق پاسخگرفته است
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 پژوهش  سؤالات (:2جدول )

 هاپاسخ پژوهش  یهاسؤال هاشاخص

 ( Whatچه چیزی )
زنی اینترنتی  پیشایندها و پسایندهای پرسه

 مند؟ کدا
 شناسایی عوامل از طریق پیشینه پژوهش 

  موردمطالعهجامعه 

(Who) 

برای دستیابی به این عوامل  موردمطالعه جامعه

 چیست؟
 تناداسعلمی قابل  ی هاگاه یپاهمه 

  یزمانمحدوده 

(When) 

عوامل مربوط به چه دوره زمانی بررسی و  

 جستجو شدند؟ 

تا     )انتشار اولین مقاله در این حوزه(2002از  

 )سال انجام پژوهش حاضر( 2021سال 

 

 مند متونمرحله دوم: بررسی نظام

نامه مرتبط با  نایاو پ  مقاله   68  موردنظرهای کلیدی  ر نتیجه جستجو و بررسی با استفاده از واژه د

شد.  واژه  یافت  اشباع    منظوربه ها  به  پژوهشدستیابی  همه  سال  نظری  از  شده  منتشر   2021تا    2002های 

-ری اطلاعات برای پرسهروش فناو"با عنوان    یامقاله بار  برای اولین    2002دی بررسی شدند. در سال  میلا

پرسه کار:  در  اینترنتی،  زنی  عدال  یسازیخنثزنی  سو  )تو  "ازمانیت  ویوین  و  2002سط  رسید  به چاپ   )

 فراهم نمود.   زنی اینترنتی در محیط کارهای بعدی در رابطه با پرسهزمینه را برای انجام پژوهش 
 

   مناسب هایپژوهشگام سوم: جستجو و انتخاب  

  191، شده و گزینش منابع مرتبط با پژوهش ز تحقیق برای رسیدن به اهداف تعیین این مرحله ا در

بازبینی    به دست پژوهش   مورد  بار  قبلی چندین  مراحل  در  دلیل قرار گرفتآمده  به  مطالعات  از  بخشی   .

مطالعه جهت استخراج   68  ت یدرنها( حذف شدند و  15) ی غیرمرتبطمحتوا   ( و 14) (، چکیده 88) عنوان

-پایان  6مقاله و    62العات  ن مطزنی اینترنتی در سازمان باقی ماندند. در میان ایدها و پسایندهای پرسهپیشاین

 نامه وجود داشت.   
 

 گام چهارم: استخراج اطلاعات متون منتخب

محتوای   منظور  این  که    نامه ان یپاو    مقاله   68به  فاکتورهایی  و  شد  بررسی    عنوان به انتخابی 

 .قرار گرفت یموردبررساند، در سازمان شناخته شده  زنی اینترنتیای پرسهپیشایندها و پساینده
 

 تجزیه، تحلیل و ترکیب جم: پن گام

کد در نظر گرفته شد،    عنوانبه در این پژوهش ابتدا تمام عوامل استخراج شده از مطالعات پیشین  

دسته   صورت به سپس   کدها،  از  هر یک  شدند.  مفهومی  تحل  بر  تیدرنهابندی  به  اساس  گرفته  یل صورت 
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روی   بر  محتوا  تحلیل  روش  شده    مطالعه  68کمک  پایه  13مقوله،    3  عدرمجموانتخاب   44و    مضمون 

اولیه پرسهبرای    مضمون  اینترنتی  پیشایندهای  در جدولزنی  شد.  استخراج  (3) یافت  نهایی  شده   کدهای 

       اند.ه و مفهوم، به همراه منابع استخراج کدها نشان داده شدمرتبط با مقوله 

 شود.ها پرداخته میوله ریح مقعوامل پیشایندی، ابتدا به تش یهای بند دسته پیش از ارائه 

است    ییهامؤلفه زنی اینترنتی کارکنان آن دسته از  بر پرسه مؤثرمنظور از عوامل ساختاری    عوامل ساختاری:

زنی ه منجر به بروز رفتارهای پرسه کند ک های سازمانی شرایطی را ایجاد میکه در حوزه فرایندها و سیاست 

می کارکنان  )همی  ترنتاین  یهااستیسشود.  در  شبکه سازمان  به  دسترسی  سهولت  در  چون  مجازی  های 

از    یهااستی س،  (Weatherbee, 2010)سازمان   کارکنان  استفاده  برای  سازمان  سازمان  محیط  در  اینترنت 

(Henle et al., 2009 ) متصل به اینترنت در محیط کار   یاهستم یسو سهولت دسترسی به(Neill, Laplante 

& DeFranco, 2011)  مشاغل   یهایژگیوزنی اینترنتی اثرگذار هستند. همچنین  رکنان به پرسهایل کابر تم

 ,RuningSawitri، حجم سنگین وظایف )(RuningSawitri, 2012)سازمان )نظیر ابهام در وظایف شغلی  

شغلی  2012 جایگاه  و  شرایط  سب  می(  Cheng,et al., 2020)    نامناس(  از  رهایی  کارکنان جهت  شود 

و  نامط پرسهلوب  به  شغلی  فشارزای  این  عوامل  بر  علاوه  بیاورند.  روی  مجازی  فضای  و  اینترنت  در  زنی 

سیستم   در  ناکارآمدی    ( Wagner, 2013)سازمان    یهای گذارهدف ضعف  اقدامات حوزه   هااستیسو  و 

-ی پرسهفتارهانیز تمایل کارکنان به ر ( Cheng et al., 2020; Khansa et al., 2017)  مدیریت منابع انسانی 

    تواند افزایش دهد. زنی اینترنتی را می

ی و اجتماعی کارکنان است  های درونی و رفتارهای فرداین دسته از عوامل بیانگر ویژگی  عوامل رفتاری:

 Pindek et)کارکنان )نظیر خستگی در محل کار    یناختشروان . حالات  تواند پیامدهایی ایجاد کندکه می

al., 2018)زگی گیان، بی(Mercado et al, 2017و )  استرس(Koay, 2018 ) و فرسودگی شغلی(Aghaz & 

Sheikh, 2016)یافت به  تمایل  )همچون  فردی  رفتارهای  گوناگون  ،  اطلاعات   ,Aghaz & Sheikh)ن 

 Aghaz)، تمایل به یافتن دوستان  (Lim, 2002)و اعتیاد به اینترنت   (Lim, 2002)، مقابله با سازمان  (2016

& Sheikh, 2016)    و تعاملات کم با همکاران(Mercado et al., 2017)  شود کارکنان به سمت  سب  می

جمعیت شناختی )نظیر سطح تحصیلات   یهای ژگیویاورند. همچنین  ی در اینترنت روی بزنرفتارهای پرسه

(Hartijasti & Fathonah, 2015)  تجربه کاری ،(Chen et al., 2011و )  مرات  هسلسلدر    جایگاه کارکنان  

و (  Sheikh et al., 2019شخصیتی )نظیر وجدان گرایی )  یهایژگیو،  (Liberman et al., 2011سازمانی )

کم    یهانگرش ،(Mercado et al., 2017)کم    یخودکنترل شغلی  )مشغولیت   ,Liberman)فردی 
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Seidman, McKenna & Buffardi, 2011  )  پایین رضایت شغلی  ,Kaufmann & Schneider)و سطح 

کاری    (2014 جو  بودن  )نامشخص  سازمان  رفتاری  و  اجتماعی  بستر  ،  (RuningSawitri, 2012)و 

کار   محیط  در   & Ugrin, Pearson)نامطلوب    یسازمانفرهنگو   (Cheng et al., 2020)پرخاشگری 

Nickle, 2018)   اثرگذار    سازمان  زنی اینترنتی در ساعات کاری و در محیط یز بر گرایش کارکنان به پرسهن

 .    (Koay, 2018)است. 

از محیط سازمان می  این دسته عوامل  عوامل محیطی: اثرگذبیانگر عوامل خارج  توانایی  بر باشد که  اری 

ها و تهدیدهایی که  فرصت  گرددمی، سعی  محیطیدر بررسی عوامل    رفتارهای سازمانی کارکنان را دارد.

آن با  شنامی  روروبه ها  سازمان  گرشود   آ سایی  اصلی  هدف  و  تدوین  دد  با  بتوانند  مدیران  که  است  ن 

. فرهنگ را کاهش دهند  دکننده یتهدنموده یا اثرات عوامل    یبرداربهره  هافرصت از    ،های مناس یاستراتژ

و پایین آمدن کیفیت  (  Sheikh et al., 2016)اجتماعی    های ، گسترش شبکه(Mercado et al., 2017)  یمل

شود کارکنان سازمان بیشتر به  سب  می(  Bamberger & Mashloum, 2014)دی  ی اقتصازندگی و فشارها

 .  زنی اینترنتی در سازمان روی بیاورندپرسه

  
 ی زنی اینترنتپرسه   عوامل پیشایندی (:3جدول )

 زنی اینترنتی پیشایندهای پرسه

 مضمون پایه ندها یشایپ نبع م

مقوله
 

weatherbee (2010 ( 
ارتباطی   یهاشبکهبه سهولت دسترسی  

 در سازمان

  یهااستیس

 اینترنتی سازمان 

ی 
عوامل ساختار

 
 

Henle et al., )2009 ( 
سازمان در استفاده از   یهااستیس

 اینترنت
 

Neill et al., )2011 ( 
  یهادستگاه سهولت در دسترسی به 

 ه اینترنت در سازمان متصل ب

Runing (2012)  ابهام در وظایف شغلی 

 جایگاه شغلی نامتناس   Cheng et al., (2020) شغل  یهایژگیو

Runing (2012)  وظایف شغلی سنگین 

Wagner (2013) 
ان با اهداف  عدم همسویی اهداف سازم

 اهداف سازمانی  کارکنان

Hartijasti & Fathonah 

(2015) 
 زشی نبودن اهداف سازمان انگی
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 زنی اینترنتی پیشایندهای پرسه

 مضمون پایه ندها یشایپ نبع م

مقوله
 

Cheng et al., (2020)  نی وی انسادر نیر یگذارهیسرماکاهش 

اقدامات مدیریت  

 منابع انسانی 

Sheikh et al., (2019) 
  ی شناختروان ی توانمندسازعدم 

 کارکنان

 Runing (2012)  ابهام در معیارهای ارزیابی عملکرد 

Lim & Chen (2012), 

Yavuz, Onur & 

Dursun (2017), 

Cheng et al., (2020), 

Khansa, Barkhi, Ray 

& Davis (2017),   

 عدم اجرای عدالت سازمانی 

Pindek et al.,  )2018(; 

Quinones & Griffiths 

(2019) 

 خستگی در محل کار 

حالات 

عوامل   ی شناختروان

 رفتاری 

Koay (2018); Koay et 

al., (2017); König & 

guardia )2014(; 

Cheng et al.,  )2020) 

Blanchard & 

Christine )2008 ( 

 ترس شغلی افزایش اس

Hardiani, Ahardja & 

Yuniawan (2018(; 

Aghaz & Sheikh 

)2016(; Cheng et al., 

)2020); König & 

Guardia )2014(; Koay 

(2018) 

 افزایش فرسودگی شغلی 

Kaufmann & 

Schneider )2014(; 

Mercado et al., (2017) 

 عدم انگیزه کاری 

Aghaz & Sheikh 

  عات گوناگون افتن اطلاتمایل به ی ) 2016(
 

Lim )2002 (  رفتارهای فردی  اعتیاد به اینترنت 
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 زنی اینترنتی پیشایندهای پرسه

 مضمون پایه ندها یشایپ نبع م

مقوله
 

Yasar & Yurdugul 

(2013) 
 میزان تحصیلات 

  یهایژگیو

 شناختی جمعیت 

Aghaz & Sheikh 

 تجربه کاری  ) 2016(

Mercado et al., (2017) مرات  سلسلهایگاه کارکنان در ج 

Hartijasti & Fathonah 

)2015), Chen et al., 

(2011) 

 درگیری شغلی 

 فردی   یهانگرش
Chen et al., )2011 (, 

Hartijasti & Fathonah 

)2015 ( 
 عدم رضایت شغلی 

Liberman et al., 

 ابهام در محیط کاری سازمان ) 2011(

 بستر 

 اجتماعی سازمان

Liberman et al., 

 در محیط کار  پرخاشگری ) 2011)

Kaufmann & 

Schneider )2014 ( نامطلوب   یسازمانفرهنگ 

Runing (2012)  خودکنترلی 

  یهایژگیو

 شخصیتی 
 

Stephanie et al., 

 وجدان گرایی ) 2019)

Liberman et al., 

)2011(; Blanchard & 

Christine, (2008(, Lim 

& Teo,  )2005(, Abate 

)2005(, Ugrin et al., 

(2018) 

 یی گرادرون

Restubog et al., 

)2011(; Vitak et al., 

(2011); Tanrıverdi &  

Karaca, (2018); 

Mercado et al., (2017) 

 افزایش خودآگاهی 

Kim et al., )2015(; 

Sheikh et al., (2019) 
 کم  نفساعتمادبه
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 زنی اینترنتی پیشایندهای پرسه

 مضمون پایه ندها یشایپ نبع م

مقوله
 

Lim & Teo  )2005(; 

Karau &Williams 

(2014); Sheikh et al., 

(2019) 

 کم نفسعزت

Mercado et al., (2017) فاصله قدرت زیاد 

 فرهنگ ملی 

عوامل محیطی 
 

Mercado et al., (2017) کم ییگراجمعزیاد و  ییفردگرا 

Mercado et al., (2017)  مردگرایی کم و زن گرایی زیاد 

Mercado et al., (2017) دم اطمینان زیاد اجتناب از ع 

Mercado et al., (2017) 
  مدت وبلند یا اندازهچشمبه  یتوجهکم

   مدتکوتاه  یهاافقافراط در 

Mercado et al., (2017) زیاد  ییگراافراط 

Aghaz & Sheikh 

 اجتماعی  یهاشبکهگسترش  ) 2016(

گسترش 

  یهاشبکه

 اجتماعی

Bamberger & 

Mashloum )2014 ( عوامل اقتصادی  اقتصادی  فشارهای 

 
 زنی اینترنتی  پسایندهای پرسه 

  2  درمجموع انتخاب شده    مطالعه  68کمک روش تحلیل محتوا بر روی    ورت گرفته به حلیل صاساس ت  بر

لذا قبل از   یافت شد. زنی اینترنتی  برای پسایندهای پرسهز  نی  مضمون اولیه   31پایه،    مضمون   11مقوله،    4تم،  

 ها را تعریف کنیم. زنی اینترنتی باید مقوله ایندی در زمینه پرسهبررسی عوامل پس

مثبت:هایند پسا پرسه  رغمیعل   ی  بیشتر  زناینکه  اینترنتی  سازمان   عنوانبه ی  محیط  در  رفتاری  آسی   یک 

اما می شده  شرایشناخته  در  به  تواند  بستگی  امر  این  باشد  داشته  به همراه  را  مثبتی  پیامدهای  نیز  میزان  طی 

هش  بررسی ادبیات پژوصل از  . نتایج حا(Zoghbi, 2007دارد )نترل و شدت بروز این رفتار در سازمان  ک 

اینترنتی تا حدی مینشان داد پرسه   هایی همچون رشد و توسعه فردیتواند پسایندهای مثبتی در زمینهزنی 

( ( عملکرد  یادگیری  Zoghbi, 2007بهبود  و  بهبود رشد   ،) (  ,Blanchard & Christine, 2008کارکنان 
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Trepte & Reinecke, 2013 )    نظیر بهبود روحیه  کارکنان )و بازیابی (Trepte & Reinecke, 2013, Lim 

& Chen, 2012) و نگرش شغلی  (Lim, 2006)   .ایجاد کند 

یک رفتار انحرافی و مخرب سازمانی   عنوان به نی اینترنتی بیشتر  زهپرس  هشدر ادبیات پژو  پسایندهای منفی:

 & Anandarajan) ن و کارکنان ایجاد کندتواند تبعات منفی متعددی را برای سازماشناخته شده که می

Simmers, 2005)آس رفتار  نوع  این  هزینه ی  .  افزایش  )همچون  سازمان  برای  را  سازمانهایی   های 

(Conlin, 2013)    یسازمانفرهنگی   تخرو  (Sheikh et al, 2015)    همچون فرسودگی  کارکنانبرای  و 

(Wu et al., 2020, Simmers, 2004)  تضعیف و    (Foster, 2001; Weatherbee, 2010)  عملکرد، 

دارد که می  (Sheikh et al., 2015)  فردیهای  نگرش را تحت  به همراه  و سازمان  آینده کارمندان  تواند 

 دهد.  ع قرارالشعا

 زنی اینترنتیعوامل پسایندی پرسه  (:4جدول )

 زنی اینترنتی پسایندهای پرسه

قم مضمون پایه  مضمون اولیه ندهایپسا منبع
وله
 

Kim) 2018 ( 
افزایش سطح  

بهبود   ی وربهره 

 عملکرد

رشد و  

توسعه  

 فردی

پس
ت  
ی مثب
ایندها

 

Lim & Chen )2012 ( 
افزایش سطح  

 عملکرد

Zoghbi )2007 (  یش خلاقیت زااف 

بهبود رشد و  

 یادگیری

Stanton ) 2002 (, Anandarajan & 

Simmers (2005(, Blanger & 

Slyke (2002), Quinones & 

Griffiths (2019(, Lim )2006), 

Trepte & Reinecke  )2013), 
Blanchard & Christine )2008 ( 

 افزایش یادگیری

Blanchard & Christine )2008 (, 

Blanger & Slyke (2002), 

Anandarajan & Simmers (2005(, 

Stanton )2002 ( 

کاهش استرس  

 کارکنان
 بهبود روحیه 

بازیابی 

 نارکناک

https://www.researchgate.net/profile/Sabine-Trepte
https://www.researchgate.net/profile/Sabine-Trepte
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Quinones%20C%5BAuthor%5D
https://www.researchgate.net/profile/Sabine-Trepte
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 زنی اینترنتی پسایندهای پرسه

قم مضمون پایه  مضمون اولیه ندهایپسا منبع
وله
 

Ten Brummelhuis & Bakker 

(2012), Anandarajan & Simmers 

)2005(, Quinones & Griffiths 

)2019(, Lim) 2006(, Trepte & 

Reinecke )2013(, Stanton 

)2002(, Lim &Chen )2009),Lim 

& Chen )2012 (, Khansa et al., 

)2017(, Lim et al., )2007), 

Zoghbi )2007(, Blanchard & 

Christine (2008 (, Aghaz & 

Sheikh )2016 (, Baturay & Toker 

(2015 ( 

افزایش روحیه  

 کارکنان

Lim & Chen )2012 ( 
فتارهای  ش رکاه

 انحرافی 
بهبود  

رفتارهای  

 ) Aghaz & sheikh )2015 شغلی 
  یهاتی فعالتنوع در  

 روزمره 

Lim & Chen )2009 ( 
افزایش رضایت  

 شغلی 

بهبود نگرش  

 شغلی 

Wu et al., (2020), Liberman et 

al., )2011(, Whitty & Carr 

)2006), Weatherbee )2010(, 

Chen & Yang  )2020 ( 

ابع  ف مناتلا

 سازمانی

افزایش 

  ی هانهیهز

 سازمان

  یها یآس

 سازمانی

ی منفی  
پسایندها

 

Neill et al., )2011 ( 
افزایش سطح  

 سازمان ی هانهیهز

Weatherbee )2010(, Chen & 

Yang (2020 ( 

از بین رفتن مزیت 

 رقابتی سازمان

Alvani, Zarei Mtin & Fakheri  

Kozekanan (2015) 

ونی  ان ت ق مشکلا

 ازمانبرای س

Blanger & Slyke (2002 ( 
تضعیف محیط  

تخری    یادگیری

سازما فرهنگ

 ) Sheikh et al.,  )2015 ین

  یریگشکل

هنجارهای  نامناس   

 سازمانی

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Quinones%20C%5BAuthor%5D
https://www.researchgate.net/profile/Sabine-Trepte
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 زنی اینترنتی پسایندهای پرسه

قم مضمون پایه  مضمون اولیه ندهایپسا منبع
وله
 

Koay (2018), Blanchard & 

Christine )2008) 
 افزایش استرس 

 فرسودگی 

های  سی آ

 فردی
 

Wu et al., (2020)  خستگی افزایش 

Lim & Chen )2012 ( 
احساسی  رات یتأث

 منفی بر محیط کار 

Wu et al., (2020)  کاهش منابع ذهنی 

Wu et al. (2020) 
کاهش سلامت  

 روان

Anandarajan & Simmers )2005 ( 
کاهش سازگاری  

 فرد با محیط کاری 

Barlow, Bean & Hott )2003(, 

Foster (2001 ( 

کاهش سطح  

 کردعمل

ف  عیتض

 عملکرد

Henle et al., )2009), Roman 

)2015), Neill et al.,  )2011(, Lim 

& Chen )2012), Chen & Yang 

(2020(, Weatherbee )2010),  

Malachowski )2005), Whitty & 

Carr )2006), Liberman et al. 

)2011(, Taylor (2007 ( 

کاهش سطح   

 ی وربهره 

Brickner & Harkins (2014)  
کاهش میزان  

 در کار  ییافزاهم

Kim )2018 (  دور شدن از کار 

Sheikh et al.,  )2015 (  عدم جدیت در کار 

Jandaghi et al., (2015) 
  یهانهیهزافزایش 

افزایش  فرصت 

های  هزینه

 فردی
Malachowski )2005 ( 

کاهش سطح  

 مزددست

Eddy & Thurston (2010)  اتلاف وقت 
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 زنی اینترنتی پسایندهای پرسه

قم مضمون پایه  مضمون اولیه ندهایپسا منبع
وله
 

Sheikh, Sharifi Atashgah & 

Adibzadegan )2015 ( 
 عدم تعهد شغلی 

تضعیف  

های  نگرش

 فردی

 
 بررسی کیفیت گام ششم: 

-دو رتبه  که  یزمانهای استخراجی از مقایسه نظر پژوهشگر با دو خبره استفاده شد.  برای کنترل کیفیت تم

ده ق بین این دو از شاخص کاپای کوهن استفان تواف کنند، برای ارزیابی میزابندی میرا رتبه  دهنده، پاسخ

دهنده توافق بالاتر تر باشد، نشانشود. مقدار این عدد بین صفر تا یک است و هرچقدر به یک نزدیکمی

ا  باشد.دهنده میبین دو پاسخ  با  نیدر  ابتدا  )ارزیاب(    شده توسط دو   یبند دسته عوامل    دی روش  نفر خبره 

با    ،شوند  ارزیابی ارااستفادسپس  فرمول  از  مه  توسط کوهن  در   .شود  یبررس  جینتا  یهماهنگ  زانیئه شده 

 ی نظراتفاقاحتمال   Pr(e) ها است و مشاهده شده بین ارزیاب  اتفاق نظر  Pr(a) فرمول محاسبه کاپای کوهن 

 رود.است که فقط بر حس  شانس انتظار می

 

 
 

 در زیر، جدول اعتبار شاخص کاپا نشان داده شده است.  

 

 کیفی روایی و پایایی پژوهش در بخش   (:5جدول )

 پایایی  ایی ور

 پسایندها  پیشایندها مورداستفاده ابزار  مقدار مورداستفاده ابزار 

CVR 0.42 Kappa 0.336 0.416 

 

که مقدار آن به ترتی  برای پیشایندها محاسبه شد    SPSS  افزارنرم در این پژوهش ضری  کاپا با استفاده از  

پسایندها    0.336 برای  است.    0.416و  بین دو سری    دیرمقان  یابه دست آمده  متوسط  توافق  بیانگر وجود 

 .این اندازه توافق معنادار است و بالاتر داری ده درصددر سطح معنی. گیری نظرات استاندازه 
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 (روش دلفی فازیها از طریق کمی داده  لیوتحل هیتجزپژوهش )های گام هفتم: یافته 

پ این  سپسدر  شد.  تعریف  آن  ابعاد  و  موضوع  ابتدا  ا  ژوهش  فراترکی   با  روش  از  ستفاده 

-بر پرسه  مؤثریا عوامل    ندهایشایپزنی اینترنتی شناسایی شدند که بر این اساس  پرسه  ی ندهایپساو    ندها یشایپ

زنی سهیا پیامدهای پر  ندهایپسا( و  3مقوله )جدول    3مضمون پایه و    13شاخص در    43زنی اینترنتی شامل  

های مربوط به  سپس پرسشنامه(.  4باشد )جدول  مقوله می  2  ایه و مضمون پ  4شاخص در    31شامل  اینترنتی  

شاخص در  این  سازمان    20  اریاختها  خبرگان  از  میزان    موردمطالعهنفر  مراحل  تمامی  در  شد.  داده  قرار 

لیکرت صورت گرفت و اهمیت شاخص  استفاده از روش دلف  ها در قال  طیف  ی فازی و تعیین آستانه  با 

 انجام شده است.  هاآن ی عمل غربالگری رو 0.5

 به   مینکووسزکی  رابطة  از  استفاده   با   فوق  جدول   در  شده   قطعی  فازی  اعداد   که  است  ذکر  به   لازم

  حد   M  و  مثلثی  یفاز  عدد  ط وس  حد    مثلثی،  فازی  بالای   حد     رابطه   این   در  اند. شده   محاسبه  زیر  شزکل

 .دهدمی نشان  ا ر ثیمثل فازی عدد  پایین

 
 نظرسنجی مرحله نخست دلفی فازی

 های خبرگان حاصل ازنظر سنجی مرحله اولمیانگین دیدگاه 

  ی فاز  نیانگیم  محاسبه  از  بعد  و   مشخص شد   ندهایشایپ  از  کیهر  به   شده   داده ی هاپاسخ  تعداد  نکهیازاپس

  حاصل   جیانت  که  شودیم  اسزتفاده   هر عاملدایی  فازی زجهت    یسکفنکویم  مولفر  از  ندها یشایپی  برای  لثمث

 ها به شرح زیر است: یی شاخصزدای فاز  وی  فاز  نیانگیم از

 
 مرحله اول خبرگان در مورد پیشایندها و پسایندها،  یهادگاه ی دمیانگین  (:6جدول )

مقدار  

 قطعی

زنی  یندی پرسهعوامل پسا

مقدار   اینترنتی

 قطعی

زنی اینترنتی پرسهر ب ثرؤمعوامل 

 ( ندها یشایپ)

 مضمون اولیه  مضمون اولیه 

 0.897 وری افزایش سطح بهره  0.681
ارتباطی در   یهاشبکهسهولت دسترسی به 

 سازمان

 سازمان در استفاده از اینترنت  یهااستیس 0.756 افزایش سطح عملکرد  0.681

 0.884 افزایش خلاقیت  0.806
متصل   یهاستمیس سهولت در دسترسی به 

 به اینترنت در سازمان



     65                                                                                       زنی اینترنتیشناسایی پیشایندها و پسایندهای پرسه 

مقدار  

 قطعی

زنی  یندی پرسهعوامل پسا

مقدار   اینترنتی

 قطعی

زنی اینترنتی پرسهر ب ثرؤمعوامل 

 ( ندها یشایپ)

 مضمون اولیه  مضمون اولیه 

 ابهام در وظایف شغلی  0.697 افزایش یادگیری 0.813

 جایگاه شغلی نامتناس   0.709 کاهش استرس کارکنان  0.731

 وظایف شغلی سنگین  0.578 افزایش روحیه کارکنان  0.647

 0.753 ی کاهش رفتارهای انحراف  0.528
عدم همسویی اهداف سازمان با اهداف  

 انکارکن

 انگیزشی نبودن اهداف سازمان  0.788 روزمره یهاتی فعالتنوع در   0.622

 در نیروی انسانی  یگذارهیسرماکاهش  0.784 بهبود روابط شغلی بین کارکنان  0.494

 ن کارکنا ی شناختروان ی توانمندسازعدم  0.819 افزایش رضایت شغلی  0.572

 ابی عملکرد یارهای ارزیدر معابهام  0.816 اتلاف منابع سازمانی  0.747

 عدم اجرای عدالت سازمانی  0.769 های سازمان افزایش سطح هزینه  0.713

 خستگی در محل کار  0.650 از بین رفتن مزیت رقابتی سازمان 0.613

 افزایش استرس شغلی  0.694 مشکلات قانونی برای سازمان 0.559

 شغلی  افزایش فرسودگی  0.731 تضعیف محیط یادگیری  0.541

0.638 
گیری هنجارهای  نامناس   شکل

 سازمانی
 عدم انگیزه کاری  0.816

 تمایل به یافتن اطلاعات گوناگون  0.772 افزایش استرس  0.575

 مقابله با سازمان  0.434 افزایش خستگی  0.647

0.581 
احساسی منفی بر محیط   رات یتأث

 کار
 اعتیاد به اینترنت  0.684

 یافتن دوستان  0.416 کاهش منابع ذهنی  0.569

 تعاملات کم با همکاران 0.431 کاهش سلامت روان  0.619

0.534 
کاهش سازگاری فرد با محیط  

 کاری
 میزان تحصیلات  0.603

 تجربه کاری  0.594 کاهش سطح عملکرد 0.584

 مرات  سلسلهدر جایگاه کارکنان  0.700 وری کاهش سطح   بهره  0.634

 درگیری شغلی  0.663 کاردر  ییافزاهمکاهش میزان  0.559
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مقدار  

 قطعی

زنی  یندی پرسهعوامل پسا

مقدار   اینترنتی

 قطعی

زنی اینترنتی پرسهر ب ثرؤمعوامل 

 ( ندها یشایپ)

 مضمون اولیه  مضمون اولیه 

 عدم رضایت شغلی  0.753 دور شدن از کار  0.697

 ابهام در محیط کاری سازمان 0.684 عدم جدیت در کار  0.697

 در محیط کار  پرخاشگری 0.503 های فرصت افزایش هزینه  0.563

 نامطلوب   یسازمانگفرهن 0.628 کاهش سطح دستمزد  0.547

 ترلی خودکن 0.722 اتلاف وقت  0.725

 وجدان گرایی 0.769 عدم تعهد شغلی  0.659

 یی گرادرون 0.631

 افزایش خودآگاهی  0.784

 کم  نفساعتمادبه 0.653

 کم نفسعزت 0.591

 فاصله قدرت زیاد 0.594

 کم ییگراجمعزیاد و  ییفردگرا 0.688

 رایی زیاد مردگرایی کم و زن گ 0.509

 اد اجتناب از عدم اطمینان زی 0.588

0.625 
بلندمدت و   یاندازها چشمبه  یتوجهکم

 مدت کوتاه  یهاافقافراط در 

 زیاد  ییگراافراط 0.734

 های اجتماعی گسترش شبکه  0.934

 فشارهای اقتصادی  0.806

 

 های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوممیانگین دیدگاه 

زمان، یافتن دوستان و تعاملات کم با  بر اساس نظرات خبرگان عوامل مقابله با سا  مرحله دوم،   در

پیشایهمکا از  پایینی ران  از اهمیت  پسایندهای مثبت  بین  بین همکاران در  بهبود روابط شغلی  ندها و عامل 

  د یی تأل  در مرحله او   هاآن برخوردار بودند که در مرحله دوم حذف شدند و پرسشنامه با عواملی که اهمیت  

آمده   به دست نظرات    ن یانگیگروه خبره با توجه به م  ی اعضاشده بود مجدد در اختیار خبرگان قرار گرفت.  
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مطرح   سؤالاتبه    مجدداً   ، یشنهادیاعمال شده در چارچوب پ  راتییبا توجه به تغ  ن یهمچن  ،یدر مرحله قبل

 ه است. پرداخته شد آن جی نتا در ادامه به  شده پاسخ دادند که 

 
 خبرگان نسبت به عوامل پیشایندی و پسایندی، مرحله دوم   یهادگاه ی د نیانگیم (:7) جدول

مقدار  

 قطعی

زنی  عوامل پسایندی پرسه

مقدار   اینترنتی

 قطعی

 زنی اینترنتیبر پرسه مؤثرعوامل 

 مضمون اولیه  مضمون اولیه 

 0.875 وری افزایش سطح بهره  0.728
ر  ای ارتباطی دهسهولت دسترسی به شبکه 

 نسازما

 سازمان در استفاده از اینترنت  یهااستیس 0.819 افزایش سطح عملکرد  0.703

 0.916 افزایش خلاقیت  0.819
متصل به   یهاستمیس سهولت در دسترسی به 

 اینترنت در سازمان

 ابهام در وظایف شغلی  0.722 افزایش یادگیری 0.813

 تناس  گاه شغلی نامجای 0.759 کاهش استرس کارکنان  0.744

 وظایف شغلی سنگین  0.600 افزایش روحیه کارکنان  0.675

 0.803 کاهش رفتارهای انحرافی  0.528
عدم همسویی اهداف سازمان با اهداف  

 کارکنان

 انگیزشی نبودن اهداف سازمان  0.781 های روزمرهتنوع در فعالیت 0.622

0.494 
بهبود روابط شغلی بین  

 کارکنان
 یروی انسانی ری در ن گذاش سرمایهکاه 0.816

 کارکنان  ی شناختروانسازی عدم توانمند 0.797 افزایش رضایت شغلی  0.619

 ابهام در معیارهای ارزیابی عملکرد  0.791 اتلاف منابع سازمانی  0.769

0.713 
های  افزایش سطح هزینه 

 سازمان
 عدم اجرای عدالت سازمانی  0.734

0.650 
ابتی  از بین رفتن مزیت رق 

 سازمان
 ستگی در محل کار خ 0.613

 افزایش استرس شغلی  0.716 مشکلات قانونی برای سازمان 0.594

 افزایش فرسودگی شغلی  0.681 تضعیف محیط یادگیری  0.609

0.703 
گیری هنجارهای   شکل

 نامناس  سازمانی
 عدم انگیزه کاری  0.816
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مقدار  

 قطعی

زنی  عوامل پسایندی پرسه

مقدار   اینترنتی

 قطعی

 زنی اینترنتیبر پرسه مؤثرعوامل 

 مضمون اولیه  مضمون اولیه 

 گوناگون  تمایل به یافتن اطلاعات 0.769 افزایش استرس  0.597

 اعتیاد به اینترنت  0.672 ایش خستگی افز 0.647

0.606 
احساسی منفی بر   رات یتأث

 محیط کار 
 میزان تحصیلات  0.606

 تجربه کاری  0.631 کاهش منابع ذهنی  0.594

 مرات  سلسلهجایگاه کارکنان در  0.722 کاهش سلامت روان  0.656

0.544 
کاهش سازگاری فرد با محیط  

 کاری
 گیری شغلی در 0.688

 عدم رضایت شغلی  0.753 هش سطح عملکردکا 0.631

 ابهام در محیط کاری سازمان 0.706 وری کاهش سطح  بهره 0.634

 در محیط کار  پرخاشگری 0.556 در کار ییافزاهمکاهش میزان  0.606

 نامطلوب   یسازمانفرهنگ 0.625 دور شدن از کار  0.713

 دکنترلی خو  0.722 عدم جدیت در کار  0.709

 وجدان گرایی 0.769 های فرصت یش هزینه افزا 0.613

 یی گرادرون 0.653 کاهش سطح دستمزد  0.584

 افزایش خودآگاهی  0.784 اتلاف وقت  0.753

 کم  نفساعتمادبه 0.675 عدم تعهد شغلی  0.688

 کم نفسعزت 0.600

 فاصله قدرت زیاد 0.616

 گرایی کمفردگرایی زیاد و جمع 0.709

 گرایی زیاد زنی کم و مردگرای 0.569

 اجتناب از عدم اطمینان زیاد  0.625

0.625 
بلندمدت و افراط  یاندازها چشمبه  یتوجهکم

 مدت کوتاه  یها افقدر 

 زیاد  ییگراافراط 0.734

 اجتماعی  یهاشبکهگسترش  0.947
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مقدار  

 قطعی

زنی  عوامل پسایندی پرسه

مقدار   اینترنتی

 قطعی

 زنی اینترنتیبر پرسه مؤثرعوامل 

 مضمون اولیه  مضمون اولیه 

 فشارهای اقتصادی  0.806

 
   دوم نظرسنجی شده مرحله اول و زدایی اختلاف میانگین فازی

ان نظرسنجبا  م  یجام  اختلاف  که  است  لازم  مرحله؛  دو  هر  شده    ییزدا  یفاز  نیانگیم   انیدر 

اینترنتی    ند یشایپ  (قطعیمقدار  ) زنی  پرسه  پسایندهای  تحلو  گ  ل یمورد  بررسردیقرار  م  ی.    ن یانگیاختلاف 

 است.  8مرحله اول و دوم به شرح جدول  در و پسایندها  ندها یشایشده پ ییزدا یفاز

 
میانگین فازی زدایی شده عوامل پیشایندی و پسایندی دو مرحله دلفی فازی  تلافاخ (:8)جدول   

قدر مطلق اختلاف  

مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم

عوامل پسایندی  

 پرسه زنی اینترنتی

قدر مطلق اختلاف  

مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم

بر پرسه زنی   مؤثرعوامل 

 ( ندهایشایپاینترنتی )

0.047 
طح  افزایش س

 ی وربهره 
0.022 

  یهاشبکهسهولت دسترسی به 

 ارتباطی در سازمان

0.022 
افزایش سطح  

 عملکرد
0.062 

سازمان در استفاده   یهااستیس

 از اینترنت 

 0.031 افزایش خلاقیت  0.013

سهولت در دسترسی به  

متصل به اینترنت در   یهاستمیس

 سازمان

 شغلی ام در وظایف ابه 0.025 افزایش یادگیری 0.000

0.013 
کاهش استرس  

 کارکنان
 جایگاه شغلی نامتناس   0.050

0.028 
افزایش روحیه  

 کارکنان
 وظایف شغلی سنگین  0.022

0.000 
کاهش رفتارهای  

 انحرافی 
0.050 

عدم همسویی اهداف سازمان با  

 اهداف کارکنان 

0.000 
  یهاتی فعالتنوع در  

 روزمره 
 سازمان انگیزشی نبودن اهداف  0.006

ش رضایت  افزای 0.047 در   یگذارهیسرماکاهش  0.031
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قدر مطلق اختلاف  

مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم

عوامل پسایندی  

 پرسه زنی اینترنتی

قدر مطلق اختلاف  

مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم

بر پرسه زنی   مؤثرعوامل 

 ( ندهایشایپاینترنتی )

 نیروی انسانی  شغلی 

0.022 
اتلاف منابع  

 سازمانی
0.022 

  ی شناختروان ی توانمندسازعدم 

 کارکنان

0.000 
افزایش سطح  

 سازمان ی هانهیهز
0.025 

ابهام در معیارهای ارزیابی  

 عملکرد

0.037 
از بین رفتن مزیت 

 رقابتی سازمان
 سازمانی عدالت  عدم اجرای 0.034

0.034 
مشکلات قانونی  

 برای سازمان
 خستگی در محل کار  0.037

0.069 
تضعیف محیط  

 یادگیری
 افزایش استرس شغلی  0.022

0.066 

  یریگشکل

هنجارهای  نامناس   

 سازمانی

 افزایش فرسودگی شغلی  0.050

 عدم انگیزه کاری  0.000 افزایش استرس  0.022

 0.003 خستگی  افزایش 0.000
به یافتن اطلاعات  تمایل 

 گوناگون 

0.025 
احساسی  رات یتأث

 منفی بر محیط کار 
 اعتیاد به اینترنت  0.013

 میزان تحصیلات  0.003 کاهش منابع ذهنی  0.025

0.038 
کاهش سلامت  

 روان
 تجربه کاری  0.038

0.009 
کاهش سازگاری  

 فرد با محیط کاری 
0.022 

جایگاه کارکنان در  

 مرات سلسله

0.047 
سطح  کاهش 

 عملکرد
 درگیری شغلی  0.025

0.000 
کاهش سطح    

 ی وربهره 
 عدم رضایت شغلی  0.000
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قدر مطلق اختلاف  

مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم

عوامل پسایندی  

 پرسه زنی اینترنتی

قدر مطلق اختلاف  

مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم

بر پرسه زنی   مؤثرعوامل 

 ( ندهایشایپاینترنتی )

0.047 
کاهش میزان  

 در کار  ییافزاهم
 ابهام در محیط کاری سازمان 0.022

 در محیط کار  پرخاشگری 0.053 دور شدن از کار  0.016

 نامطلوب   یسازمانفرهنگ 0.003 عدم جدیت در کار  0.013

0.050 
  یهانهیهزیش افزا

 فرصت 
 خودکنترلی  0.000

0.038 
کاهش سطح  

 دستمزد
 وجدان گرایی 0.000

 یی گرادرون 0.022 اتلاف وقت  0.028

 افزایش خودآگاهی  0.000 عدم تعهد شغلی  0.028

 کم  نفساعتمادبه 0.022 

 کم نفسعزت 0.009

 فاصله قدرت زیاد 0.022

0.022 
 ییگراجمعو  زیاد ییفردگرا

 کم

0.059 
مردگرایی کم و زن گرایی  

 زیاد 

 اجتناب از عدم اطمینان زیاد  0.038

0.000 

  یاندازها چشمبه  یتوجهکم

  ی هاافقبلندمدت و افراط در 

   مدتکوتاه 

 زیاد  ییگراافراط 0.000

 اجتماعی  یهاشبکهگسترش  0.013

 فشارهای اقتصادی  0.000

 

توجه مقا  با  است  ارائه    یها دگاه ید  جینتا  سهیبه  ذکر  به  لازم  دوم،  و  اول  مرحله  در    که ی درصورتشده 

م از    ییزدا  یفاز  نی انگیاختلاف  کمتر  مرحله  دو  در  فر  0.1شده  م  ینظرسنج  ندیآباشد،  شود. یمتوقف 
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کمتر   0.1شده نظر خبرگان در دو مرحله از    ییزدا  یفاز  نیانگیشود اختلاف می که ملاحظه م  گونههمان

مرحله متوقف   نیدر ا  یو نظرسنج  اندده یرسبه اجماع    ندها یشای در خصوص پخبرگان  اساس،    ن یبرااست.  

ایم است    نیشود.  نکته  این  بیانگر  پنتایج  به  اینترنتیی پرسهندهایشایکه خبرگان  نگاه   ییشناسا  زنی  شده 

 دارند. یکسانی باًیتقر

 

 نتیجه بحث و 

گست که  است  این  از  پژوهش حاضر حاکی  شبکه نتایج  به  اجتماعیهای  رش  کارکنان  دسترسی  ، سهولت 

تواند باعث  های متصل به اینترنت، فقدان نظارت کافی و ارزیابی دقیق کارکنان از سوی سازمان میسیستم

زنی اینترنتی گردد. همچنین فشارهای اقتصادی حاکم بر جامعه باعث مشغولیت ذهن کارکنان  افزایش پرسه

پرسه می و  اینترشود  ساعاتزنی  در  م  نتی  درگیرییکاری  از  فرار  برای  راهی  کارکنان  تواند  ذهنی  های 

ویژگی  با  کار  شرایط  تطابق  عدم  این  بر  علاوه  نبود  باشد.  نتیجه  که  کارکنان  روحی  و  جسمانی  های 

انجام وظایف محوله گردد. عامل   یزگیانگی بتواند باعث  در جذب کارکنان است می  یسالارسته یشا در 

دیگر، پرسهکارکنا  ییگراافراط  مهم  حوزه  در  مین  که  است  اینترنتی  آموزشزنی  عدم  نتیجه  های  تواند 

اتصال به اینترنت هم جزئی از منابع    لازم در فرآیند اجتماعی سازی و یا فرهنگ نامطلوب سازمانی باشد.

می پرسهسازمان  فرآیند  در  که  سازمانباشد  اهداف  از  غیر  اهدافی  برای  اینترنتی،  قرار    ه مورداستفادی  زنی 

می می روبرو  منابع  اتلاف  با  سازمان  و  همچنین  گیرد  پرسه  زعمبه شود.  قبلی،  اینترنتی پژوهشگران  زنی 

 ( و خستگیKoay, 2018) ( و ایجاد استرسNeill et al., 2011) های سازمانتواند باعث افزایش هزینه می

(Wu et al., 2020 .در کارکنان گردد ) 

زنی تواند رویکرد مثبتی برای پرسهمی  کارکنان  درت و خودآگاهی  اطلاعا  یل به افزایشدیگر م  طرف  از 

نتایج این پژوهش می به  با توجه  توان درک کرد که پدیده اینترنتی در حین ساعات کاری تلقی گردد و 

  ؛ راستمذکور قابلیت افزایش یادگیری و خلاقیت کارکنان را با توجه به اطلاعات موجود در فضای وب دا

یش درک و آگاهی کارکنان نسبت به نحوه صحیح استفاده از اینترنت حتی در ساعات کاری  ین افزابنابرا

 وری سازمان منجر گردد.و افزایش بهره   هاآن تواند به ارتقا عملکرد می

عوامل   تمامی  پژوهش  این  عوامل پرسه  سازنه یزمدر  ساختاری،  عوامل  مقوله  سه  قال   در  اینترنتی  زنی 

از عوامل  گردیده   یبند دسته  ل محیطیفتاری و عوامر بیانگر آن دسته  بر    مؤثراند. مقوله عوامل ساختاری 

می که  هستند  سازمان  پیکره  و  همین  چارچوب  در  کنند.  ایفا  سازمان  فرآیندهای  در  بسزایی  نقش  توانند 

می کارکنان  راستا  اهداف  و  سازمان  اهداف  همسویی  عدم  به  شغل(Wagner, 2013)توان  جایگاه  ی ، 
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سیاست Cheng et al., 2020)  س نامنا همچنین  و  اینترنت(  از  استفاده  در  سازمان   ,.Henle et al) های 

کرد.  2009 اشاره  سیستم (  و  اینترنت  بدون  امروزه  که  داشت  دقت  باید  طرفی  شبکه  از  به  متصل  های 

ا اداره کرد کاری ر  توان زندگییاست، نم  هاسازماناطلاعاتی جهانی که بخشی از مقوله عوامل ساختاری  

انگیزه  دادن  ارتقا  با  باید  مدیران  لذا  و  و  کارایی  افزایش  باعث  کارکنان،  استرس  کاهش  و  درونی  های 

 .  (Runing, 2012; McCarthy, Canaan Messarra & Karkoulian, 2011گردند )وری سازمانی بهره 

تواند در بروز  که تا چه اندازه می   ان داردتارهای کارکنها و رفمقوله عوامل رفتاری اشاره به حالات، نگرش

پرسه اینترنتی  پدیده  شود.    مؤثرزنی  است  واقع  رفتاری  عوامل  مقوله  از  بخشی  که  کار  از  ناشی  استرس 

کارمندان گردد. لذا    نفساعتمادبه تواند باعث فرسودگی شغلی کارکنان و درنهایت منجر به از بین رفتن  می

می ک تواننمدیران  برطرف  با  استد  دوره ردن  طریق  از  کاری  کارایی رس  افزایش  در  سعی  آموزشی  های 

و   باشند  داشته  پرسه  یگذارهیسرمابا    ینوعبه کارکنان  از  کارکنان  روی  اینترنتی  بر  جلوگیری    هاآن زنی 

( رفتاری،    .( SpectorKleinman & Kessler, Pindek, , Andel, 2019کنند  عوامل  مقوله  در  همچنین 

تواند دلیل دیگری نیز داشته باشد مانند خودکنترلی که به شخصیت کارکنان  رکنان میرنتی کازنی اینترسهپ

عدالت سازمانی در شرایط    حالنیدرعکارکنان بیشتر باشد و    یخودکنترلهرچه میزان    درواقعارتباط دارد.  

چنانچه افراد  دهد و  کاهش شدتبه  زنی اینترنتی کارکنان راتواند میزان پرسهو ضوابط کاری دیده شود می 

از   و    مندبهره پایینی    یخودکنترلسازمان  نباشد،    حالن یدرعباشند  ملموس  کارکنان  برای  سازمانی  عدالت 

و    طوربه افراد   پرسه  ییجوانتقام   منظوربه بالقوه  قبیل  از  رفتارهایی  به  میدست  اینترنتی    گونه ن یازنند.  زنی 

  دان نسبت به سازمان دارد. از دیدگاه خانسا و همکاران د کارمناز کمبود تعهبرخوردها علیه سازمان نشان  

 گردد. زنی اینترنتی در ساعات کاری می(  فقدان تعهد کاری باعث بروز پرسه2017)

مقوله   سومین  که  محیطی  عوامل  عاملپرسه  سازنه یزمو    مؤثر مقوله  به  اشاره  است،  اینترنتی  های  زنی 

تواند  نتایج این پژوهش نشان داد ابعاد فرهنگی یک کشور می  ن دارد.ز محیط سازمادر بیرون ا  رگذاریتأث

توان به ابعاد فرهنگی هافستد  می  ازجملهزنی اینترنتی ایجاد کند.  واضحی در صورت گرفتن پرسه  راتیتأث

( دیلچارد  پژوهش  در  مشکلات   لیتفصبه   ( 2017که  راستا  همین  در  نمود.  استناد  است  گردیده  ذکر 

نیز میشتی جامقتصادی و معیا اذهان کارکنان گردد و پرسهعه  باعث آشفتگی  اینترنتی در حین  تواند  زنی 

در این پژوهش ذکر گردید    ذهنی باشد.  یهامشغله  گونهنیازاساعات کاری ممکن است راه فرار کارکنان  

ن برای  کارمنداتقیم دارد و  ارتباط مس  هاآن زنی اینترنتی کارکنان با خستگی جسمی و ذهنی  که میزان پرسه
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در این مورد برخی   که  آورند یمناشی از کار به پرسه زنی در اینترنت روی    و استرس  فراغت از خستگی

 .  اندداشته(  نیز نظر مشابهی Koay et al., 2017 ;Kim, 2018) یقبلمحققین 

شاره به  شود و ادی تقسیم می های فرهای سازمانی و آسی  پیامدهای منفی پدیده مذکور به دو مقوله آسی  

تواند  زنی اینترنتی برای سازمان و کارکنان دارد. پرسه زدن کارکنان در فضای اینترنت مینتایج مضر پرسه

گردد که در نتیجه سازمان را با خطرات جدی    هاآن باعث ضایع شدن زمان کاری و کاهش راندمان کاری  

 Sheikh)  یسازماننجارهای نامناس   ه  یریگشکل (،  Weatherbee, 2010) مانند از بین رفتن مزیت رقابتی

et al., 2015( و تضعیف محیط یادگیری برای کارکنان )Blanger & Slyke, 2002سازد، که ( مواجه می

و یا خاتمه سازمان باشد. نیروی انسانی منبع حیاتی هر   یوربهره تنزل    سازنه یزمتواند  این موارد ذکر شده می 

و   است  ایسازمان  از  منبع  چنانچه  می  یدرستبه ن  نشود  استفاده  سازمانی  اهداف  راستای  باعث  در  تواند 

تواند با پیامدهایی که  عوامل است که می  ن یاز همزنی اینترنتی یکی  اضمحلال و فرسودگی آن گردد. پرسه

میزان   کاهش  قبیل  از  دارد،  به همراه  کارمندان  کار  ییافزاهمبرای  (،  Brickner & Harkins, 2014) در 

 ,.Wu et al) کاهش سلامت روان  ت یدرنها( و  Sheikh et al., 2015) و فقدان تعهد در کار  دم جدیتع

میزان  2020 و  عملکرد  کاهش  به  منجر  نتایج    یوربهره (،  این   ,Taylor)  ی قبلپژوهشگران    زعمبه گردد. 

2007, Foster, 2001 ) است.  دیی تأنیز مورد 

تواند آثار مخرب بسیاری در سازمان به همراه ینترنتی میزنی اهنشان داد پرسنتایج حاصل از پژوهش حاضر  

به فرد مرتک  رفتارهای پرسههای وارد به سازمان و آسی  داشته باشد که در قال  آسی   زنی های وارد 

ر ر سازمان آثا د  یگاهتواند  زنی اینترنتی مینتایج نشان داد پرسه  حالنیدرعاما  ؛ باشدمی  میتقسقابلاینترنتی  

نیز به همراه داشته باشد. در شرایطی که پرسهو پیا اینترنتی  مدهای مثبتی را  موقت در خلال    صورتبه زنی 

  ها آن کاری رخ دهد، سب  رشد و توسعه کارکنان و بازیابی توان و انرژی    یفرساطاقت ساعات طولانی و  

 & Anandarajan) قبلیهای  هش در برخی پژو  زنی اینترنتیشود. پیامدهای مثبت پرسهجهت ادامه کار می

Simmers, 2005; Trepte & Reinecke, 2013; Aghaz & Sheikh, 2016; Baturay & Toker, 2015 )  

 اند.  قرار گرفته موردتوجه نیز 

پرسه اینترنتی کارکنان درچنانچه  فعالیت  اطلاعاتراستای کس     زنی  آنان  در حوزه  و وظایف کاری  ها 

شود، همچنین ممکن است کارکنان برای رهایی باشد باعث افزایش یادگیری و بروز خلاقیت کارکنان می

زنی در اینترنت  روزمره دست به پرسه  یهات یفعالاز استرس کاری، بازیابی سلاست ذهن و ایجاد تنوع در  

 Aghaz & sheikh, 2016; Lim & Chen, 2009; Ten Brummelhuis)  بلینظر محققین قبزنند که بنا به  

https://www.researchgate.net/profile/Sabine-Trepte
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& Bakker, 2012 ؛  و کارایی کارکنان را به همراه داشته باشد  عملکردو افزایش    شده واقع   مؤثرتواند  ( می

برنامه بازیابی کارکنان مدیران میبنابراین در مقوله   کارکنان و    هایی برای کاهش استرستوانند با طراحی 

زنی اینترنتی را به سمت اهداف عالیه سازمان  وحیه کاری آنان، اهداف انحرافی کارکنان در پرسهفزایش را

 سوق داده و در نتیجه شاهد ارتقا یادگیری، انگیزه و افزایش اثربخشی کارکنان باشند.

 
 کاربردهای عملی 

ده پرسه زنی اینترنتی کمک با پدی  تای رویاروییها را در راستواند مدیران سازماننتایج این پژوهش که می 

مقوله  عوامل  نخست،  است:  شرح  بدین  که  نماید  محیطی  و  رفتاری  ساختاری،  زنی پرسه  سازنه یزمهای 

ابعاد پدیده  باشند میاینترنتی می به  بیشتر مدیران نسبت  . دوم، پیامدهای  مذکور گرددتواند باعث شناخت 

د بلکه این پدیده دارای نتایج مثبت و سازنده برای سازمان ر نیستنای سازمان مضزنی اینترنتی لزوماً برپرسه

بازیابی کارکنانباشد، مانند مقوله می از  ؛  های رشد و توسعه فردی و  نیست که مدیران  این بدان معنی  اما 

به همراه دارد غافل شوند، مانند مقولمقوله پیامدهای منفی برای سازمان و کارکنان  های  ه آسی هایی که 

آسی  ازمانی  س فردی. سوم،  و  توجه های  به شمار   با  سازمان  منابع حیاتی  کارمندان یک سازمان  اینکه  به 

برخلاف  می و  می  آلاتن ی ماشروند  مدیران  هستند،  نیز  احساسات  و  عواطف  متغیرهای  دارای  توانند 

 د. اوی قرار دهن و واک  یموردبررسهای سازمانی خود بر این پدیده را در محیط   رگذاریتأث

توجهراین  بناب می  با  تحقیق  این  از  حاصل  نتایج  مدیران  به  برای  کرد:   یهاشنهاد یپتوان  ارائه  کاربردی 

مینخست،   اختصاص  مدیران  همچنین  و  سازمان  در  اینترنت  از  استفاده  صحیح  فرهنگ  ایجاد  با  توانند 

انحرازمان مسیر  کارکنان،  برای  اینترنت  از  استفاده  برای  زنی  هایی  پرسه  و  اینترنتفی  رشد  سمت  به  را  ی 

مکرر از کارکنان در   یهادرخواستتوانند با  ها میمدیران سازمانتوسعه دانش سازمان سوق دهند. دوم،  

زنی اینترنتی را به ابزاری برای توسعه  زمینه افزایش خلاقیت در امور کاری و ارتقا دانش کاری، پدیده پرسه

نما  یوربهره  تبدیل  باید  های  انزمیند. سوم،  سازمان  تا  کاری  شوند  تعیین  سازمان  مشاغل  اساس شرح  بر 

انجام تمام وظایف کاری را پوشش داده و مانع اتلاف وقت شود. چهارم، برقراری ساختارهای گروهی در 

( تاکمن  و  بروس  نظریه  به  بنا  در (  1960سازمان  بتوانند  باید  نیز  کارکنان  ساختارها،  این  قال   در  که 

از کارکنان منجر به افزایش تعهد    ینظرخواه هیم باشند. لازم به ذکر است این  ازمان سس  یهایریگمیتصم

اینترنتی است، میکه نقطه مقابل پرسه  هاآنکاری   شود. پنجم، وجود فرآیند ارزیابی عملکرد شفاف  زنی 

های  یافته مبنای    ارائه شده بر   ی هاشنهادیپبنابراین  ؛  درونی کارکنان گردد  ی هازه یانگتواند باعث تقویت  می



 1401 پاییز و زمستان، 28  پیاپی هاردهم،چتحول، سال  مدیریتپژوهش نامه                                76

زنی اینترنتی امروزی باشد تا در مقابل پرسه  یهاسازمانتواند راهکار مفیدی برای مدیران  این پژوهش می

 هوشیارانه عمل کرده و این پدیده را به سمت حصول اهداف سازمانی هدایت کنند. 

مخل امورات   تنهاه نل شود  ن پدیده کنتردهد که چنانچه در سازمان اینتایج این پژوهش نشان میدرنهایت  

خلاقیت، یادگیری و افزایش دانش شغلی در بین    سازنه یزمتواند  سازمان و وظایف کارکنان نیست بلکه می 

 کارکنان گردد. 

 

 آتی  یهاشنهاد یپها و محدودیت 

 این پژوهش دارای چند محدودیت است. نخست، این پژوهش در یک سازمان تحقیقاتی دولتی صورت

است  تحقی  پذیرفته  به سازمانقات تکمیلی میو  به  تواند  داده شود. دوم،  تعمیم  های خصوصی و خدماتی 

امکان دسترسی و مصاحبه با برخی خبرگان در سطوح عالی سازمان   19دلیل وجود بیماری جهانی کووید  

نشد. سوم،   به    یهاافته یفراهم  و  پژوهش است    ی هاداده   یآورجمع  زمانمدت تحقیق حاضر فقط محدود 

پایایی  باید   و  روایی  را    یهازماندر    ترقیدقبرای کس   کارکنان  داد. چهارم،    یموردبررسمتفاوتی  قرار 

 گردید. تری حاصل میشد بدون شک نتایج کاملجامعه آماری بیشتر می یهاخبره چنانچه تعداد 

با پدیده   ت مرتبط سایر موضوعا  توانهای این پژوهش میبه شرایط و محدودیت   با توجه در تحقیقات آتی  

شناسایی راهکارهای آموزش فرهنگ صحیح استفاده از  قرارداد. نخست،    یموردبررسزنی اینترنتی را  پرسه

بررسی   و  کنکاش  دوم،  اینترنتی.  فضای  مثبت  کارکردهای  با  کارکنان  آشنایی  و  سازمان   ری تأثاینترنت 

پرسهویژگی بر  شخصیتی  تفکیهای  با  اینترنتی  از  ی هامؤلفه ک  زنی  ارائه    معین  سوم،  افراد.  شخصیت 

 زنی اینترنتی در جهت تحقق اهداف سازمانی. پرسه یسازنه یبه راهکارهایی برای  

زنی اینترنتی صورت پذیرفت.  نهایت این پژوهش فقط با هدف شناسایی عوامل پیشایندی و پسایندی پرسه

  کارکنان  دیمفو استفاده    ی آموزشعیت راهکارهاتوان تحقیقات آتی را با موضوهای آینده میدر پژوهش 

پرسه بومیاز  هدف  با  همچنین  و  اینترنتی  در زنی  اینترنتی  زنی  پرسه  پسایندی  و  پیشایندی  عوامل  سازی 

 های ایران قرار داد.  سازمان یسازمانفرهنگ
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1- INTRODUCTION 

In modern communities, the importance of women’s participation is 

to such an extent that achieving development is unexpected without their 

presence. Women play a remarkable role in the success of organizations due 

to a set of personality and innate characteristics, including a broad vision of 

the future, high administrative discipline, and their ability to motivate their 

colleagues and communicate with them as the life of an organization 

depends on the accurate performance of its personnel. Another critical factor 

in the success of organizations is the existence of employees who go beyond 

their job descriptions to help their colleagues. Though studies have shown 
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that women are more likely than men to be involved in helping behaviors 

others argue that helping behaviors bring about challenges like the risk of 

emotional exhaustion or the reduced power of the helpful party to complete 

their official duties. Nonetheless, investigations have shown that employees 

who achieve success in their work may have more cognitive resources to 

participate in social behaviors and perform their occupational duties in a 

better way. Thus, job success can be considered an effective factor in 

helping behaviors and performance at work. However, some studies have 

shown that women experience lower levels of energy and enthusiasm at 

work. One of the most basic causes of that situation is the unfair interference 

of biological differences between men and women in occupational fields in 

addition to stereotypical attitudes and prejudices. an important consideration 

that should not be overlooked is that the feelings of security, justice, self-

sufficiency, and autonomy matter a lot for women and increase their 

efficiency at work. Consequently, female employees’ mental security is a 

matter that requires urgent attention. On the other hand, knowledge is one of 

the main resources that each organization can utilize to achieve and 

maintain a competitive advantage, and the role played by women should not 

be overlooked in that regard. Though managers expect their employees to 

freely share their knowledge, it should not be forgotten that knowledge 

hiding is a common phenomenon, as well, and can significantly harm 

relationships in workplaces. Based on the above discussion, the present 

study contributed to the literature on organizational behavior and human 

resources in the field of women. First, it referred to the role of mental 

security as it could create a positive atmosphere and reduce the negative 

consequence of knowledge hiding, with a remarkable role in enhancing the 

efficiency of individuals and their colleagues at work. Another contribution 

of the present study concerned the role of female employees’ attitudes in 

professional relationships. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK  

Knowledge hiding refers to a conscious attempt by people to hide or 

prevent expressing knowledge that has been requested by someone else. 

Mental security indicates the feeling that people can present and utilize their 

abilities without any fear of losing their faces or positions or experiencing 

other negative consequences. The relationship between knowledge hiding 

and mental security can be illustrated using Bem’s Self-perception theory. 

The theory argues that people are involved in a process of self-attribution 

after carrying out a certain behavior and contemplating the action and the 

conditions leading to it. Scholars believe this can be attributed to the area of 

hidden knowledge in which the lack of mental security or similar conditions 

(for the individuals themselves or other people) extensively specifies the 

conditions under which hidden behaviors occur. 

Success is defined as a psychological condition where people 

experience both feelings of liveliness and learning in their workplaces. 

Liveliness and joy can be considered the energy coming from job 

attachment, while learning is the result of acquiring new skills and 

knowledge. In other words, when employees are provided with working 

conditions having certain resources like communication and knowledge 

resources or social structure characteristics like information sharing and an 

atmosphere of respect, they are likely to experience job success. 

The existence of mental security reduces employees’ likely concerns 

and allows them to concentrate on their duties. Moreover, it drives them 

toward active participation in communicative acts and the collection of 

feedback from others and boosts dynamic social interactions among 

employees. Thus, it can be claimed that mental security is a prerequisite for 

employees’ success at work.  

Helping behaviors are defined as voluntary assistance offered to 

colleagues to fulfill one’s goals or prevent the emergence of problems, while 

job performance can be considered the intended values of an organization 

that people carry out within a specified period. Employees who experience 

job success are more likely to develop in their jobs, have more enthusiasm 

toward their positions, and, at the same time, improve their relationships 
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with their colleagues. Thus, they are expected to show more helping 

behaviors. In this way, job success makes employees keep away from 

egocentrism and help others out of altruism. Job success is accompanied by 

feelings of liveliness and learning, which in turn result in improved 

performance. Thus, job success is a significant factor influencing the 

emergence of helping behaviors and the improvement of individual 

performance.  

Organizational pessimism is a negative reflection of one’s attitudes and 

beliefs toward an organization. People who have pessimistic views toward 

their organizations are more likely to hide their knowledge due to risky or 

uncertain conditions so that they may preserve their sense of mental 

security. 

 

3- METHODOLOGY  

The present research was an applied study in terms of purpose, and 

in terms of method, it was a survey. The variables were investigated using 

the statistics standardized in the previous studies. Moreover, the validity of 

the constructs of the utilized questionnaires was evaluated using the 

confirmatory factor analysis in AMOS, and the significance of the items 

relevant to the intended constructs was confirmed. The level of analysis in 

the study was individual. The statistical population was comprised of all 

female employees in the public offices of Mashhad, Iran, out of whom 386 

questionnaires were collected. The data were analyzed using various 

statistical procedures, including Pearson’s correlation coefficient to 

calculate the zero-order correlation coefficients and Structural Equation 

Modeling to investigate the fit of the structural equation model with the 

collected data. 

  

4- RESULTS & DISCUSSION  

As a prerequisite for the utilization of latent variables in structural 

equation modeling is the existence of a correlation between variables, 
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Pearson’s correlation analysis was carried out. The obtained coefficients 

indicated that the pairwise relationship between all variables was significant 

at p<0.01. Moreover, the factor loadings of the items of the questionnaire 

were calculated using the confirmatory factor analysis in AMOS. As all 

factor loadings were significant in the fit model of confirmatory factor 

analysis, no item was eliminated from the analysis stage. Furthermore, all fit 

indicators were investigated, and it was shown that they enjoyed convenient 

fit. The hypotheses were investigated using p-value and t-value, and it was 

shown that, for all hypotheses in the study, the values obtained for the first 

and second indicators were below 0.05 and beyond the range of ±1.96, 

respectively. The moderating role of organizational pessimism was 

investigated using the adjusted regression analysis, and the hypothesized 

moderating impact was confirmed.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS  

The present study aimed to investigate causal relationships between 

knowledge hiding, mental security, job success, and employees’ pessimism 

toward their organizations, and the data were collected from female 

employees in public offices in Mashhad, Iran. As predicted by the first 

hypothesis, it was shown that knowledge hiding negatively affects the 

mental security of female employees. In this way, it could be argued that 

hiding prevented organizational development due to its negative impacts on 

mental security. Concerning the second hypothesis, it was shown that 

knowledge hiding reduces job success. To reduce knowledge hiding, 

managers of human resources are suggested to establish contexts like work 

groups so that employees can both express their views and get familiar with 

what they should and should do at work. The third finding of the study 

showed that mental security had a significant impact on employees’ job 

success. Thus, it could be argued that as the positive resources created at the 

workplace increase, employees are more likely to actualize their capabilities 

toward effective behaviors. Concerning the fourth and fifth hypotheses, the 

effect of job success on job performance and organizational citizenship 
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behavior was confirmed. Testing the mediating variables showed that 

mental security mediated the relationship between knowledge hiding and 

job success. Moreover, the mediating role of job success in the relationship 

between knowledge hiding and job performance and helping behaviors was 

confirmed. Ultimately, the moderating role of organizational pessimism was 

confirmed. The results showed that increasing organizational pessimism 

exacerbated the negative impacts of knowledge hiding on mental security. 

As employees’ pessimistic views indicate that justice and honesty are 

missing according to them (or may reduce in the future), managers need to 

ensure their employees that such basic principles will never be violated and 

take steps toward the expansion of justice and equity in their organizations.  

 

Keywords: Psychological Safety, Organizational Cynicism, Helping 

Behavior, Job Performance, Female Employees. 
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 چکیده 
نیمی از جمعیت نقش  زنان به ایفا می  توجهیقابلعنوان  های های اخیر در سازمانکنند. حضور زنان در سال در پیشرفت جامعه 

بیند،  کاری دانش میها را از پنهانمانی که کمترین آسیبسازیابی به  برای دستگیری افزایش پیدا کرده است.  چشم  طوربهدولتی  

جو می ایجاد  با  امنیت  ّ توان  بر  مبتنی  پنهانشناختیروانی  رفتارهای ،  و  عملکرد  شغلی،  کامیابی  و  رساند  حداقل  به  را  کاری 

بهیاری را  این  ب رسان  بررسی  پژوهش حاضر  اساسی  به همین دلیل هدف  زناناثر در مود بخشید.  های دولتی نغل سازماشا  یان 

زنان شاغل در   ازپژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش انجام کار، پیمایشی است. جامعۀ آماری متشکل    است.

در   سدر دسترگیری غیرتصادفی  نمونه آماری با استفاده از روش نمونه  عنوان بهنفر    310های دولتی شهر مشهد است که  سازمان

ساختاری استفاده    ساختاری برای بررسی برازش الگوی معادله  یابی معادلهها مدل وتحلیل داده منظور تجزیهاند. بهه شدگرفته    نظر

و کامیابی شغلی اثر منفی و معناداری دارد. از دیگر   شناختیروانکاری دانش بر امنیت  دهد پنهان های پژوهش نشان مییافته  شد.

اثیافته یافته بر کامیابی شغلی و تأثیر کامیابی شغلی بر عملکرد شغلی و رفتار یاری  ناختی شروانمنیت  ر مثبت اها  ها  رسان است. 

امنیت   میانجی  نقش  بر  تعدیل  شناختیروانهمچنین  نقش  و  شغلی  کامیابی  پنهانو  میان  رابطه  در  سازمانی  بدبینی  کاری گری 

 تأکید دارند.  شناختی رواندانش و امنیت 
  

.  رسان، عملکرد شغلی، کارکنان زنکاری دانش، رفتار یاری، پنهان شناختیروانت امنی :هااژه کلیدو
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 مقدمه 

یابی بـه توسـعه دور  ها دستاست که بدون حضور آن ایاندازه به در جوامع امروزی، اهمیت مشارکت زنان  

انتظار است   امروزه نمی.  (Jahangiri & Shokri Zadeh, 2010)از  نیروی  آنچه که  انکار کرد، رشد  شود 

  (Kamaruddin et al., . .2021)های مختلف مانند آموزشی، بهداشتی و هتلداری استکار بانوان در بخش

های  ای که بخش زیادی از بانوان ایرانی در سازمانگونهکشور ما نیز از این رشد فزاینده مستثنی نیست، به

به سازمان به کار هستند و آن را  ترجیح میدولتی مشغول   .Mahmudi, 2008, p)   دهند های خصوصی 

داشتن دیدی گسترده از آینده،   ازجملههای شخصیتی و درونی  برخورداری از ویژگی  واسطهبه . زنان  (133

انگیزه  توانایی  اداری،  مشکلات  در  بودن  منعطف  انصاف،  رعایت  اداری،  بالای  برقراری  نظم  و  بخشی 

با همکاران ایفا می در موفقیت سازمان  توجهیقابل نقش    (Mahmoudian, 2016, p. 23)  ارتباط  ؛  کنندها 

ها برای انجام موفق وظایفشان وابسته است  زمانی به عملکرد صحیح کارکنان و توانایی آن زیرا، حیات سا
(Esmaeili & Seidzadeh, 2017, p. 52) . 

ها، حضور کارکنانی است که فراتر از شرح شغل و  موفقیت سازمانیکی دیگر از عوامل حیاتی برای  

 Choi & Moon, 2016; De)کنندرسان، برای کمک به همکاران خود تلاش میدر قالب رفتارهای یاری

Clercq et al., 2019)    میمطالعااگرچه نشان  رفتارهای  ت  در  مردان  از  بیشتری  نسبت  به  زنان  که  دهند 

دارند  یاری مشارکت  عقیده   ؛(Bridges, 1989; Farrell & Finkelstein, 2007)رسان  محققان  از  برخی 

توان به خطر خستگی عاطفی و  آن می  ازجمله هایی به همراه دارد که  رسان چالشدارند که رفتارهای یاری

یاری فرد  توان  کاهش  کرد  یا  اشاره  رسمی خویش  وظایف  تکمیل  برای   ;Bolino et al., 2015)رسان 

Koopman et al., 2016)های منزل، موظف به  ای دارند و در کنار فعالیتهای چندگانه . زنان شاغل نقش

؛  (Coverman, 1989; Gahlan & Singh, 2014)انجام امور مربوط به محیط کاری و اجتماعی نیز هستند  

نقش روازاین بین  تضاد  از  بالایی  سطح  می،  تجربه  را  شغلی  و  خانوادگی   & Naghdi)کنند  های 

Tourkman, 2017, p. 220)  .ا شیوع ویروس کرونا حجم کاری بانوان شاغل بیشتر شده با توجه به اینکه، ب

و تحصیل فرزندان در منزل و رسیدگی به امور خانه بیش از گذشته بر حجم کاری این قشر افزوده است،  

می انتظار  فشار  بر  مبتنی  تعارض  شوند  مطابق  مواجه  مشکل  با  خود  نقش  تقاضاهای  انجام  برای  که  رود 

(Novitasari et al., 2020, p. 122-123) .  بررسینیباوجودا می،  نشان  کار ها  در  که  کارکنانی  دهد 

شتری برای مشارکت در رفتارهای اجتماعی و همچنین انجام بهتر احتمالاً منابع شناختی  بی کامیاب هستند

-توان عاملی اثرگذار در رفتارهای یاری، کامیابی شغلی را میروازاینوظایف شغلی خود در اختیار دارند.  
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دهد افرادی که در ها نشان می. بررسی(Frazier & Tupper, 2018, p. 11)رسان و عملکرد کاری دانست  

ها هستند  های خود، تعیین اهداف و دستیابی به آن کار خود کامیاب هستند، تمایل بیشتری به توسعه قابلیت 

(Elahi et al., 2020, p. 2)  آینده کشور محسوب می  دهندگانپرورش. نظر به اینکه زنان از سازندگان و-

کنند که می خاطرنشان ند، محققان ای در پیشرفت علمی، اجتماعی و فرهنگی جوامع دارشوند و نقش بالقوه 

، حالن یباا  .(Taleghani et al., 2009, p. 90)توجه به کامیابی شغلی زنان بیش از گذشته ضرورت دارد  

می نشان  مطالعات  از  محیطبرخی  در  بانوان  پاییندهند که  کار، سطح  را  های  و سرزندگی  انرژی  از  تری 

از اساسی  .(Purvanova & Muros, 2010, p. 168)کنند  تجربه می ترین علل چنین وضعیتی را مییکی 

ای و  های کاری و همچنین پندارهای کلیشههای زیستی زنان و مردان در حوزه توان مداخله ناعادلانه تفاوت

دانستنگرش متعصبانه  ادراک شده   ,p. (Ebrahimpour et al., 2011 (3 های  فراشایستگی  عدم   1که  و 

    های تخصصی بانوان را در پی دارد.استفاده از توانمندی 

احترام متقابل میروازاین انصاف، اعتماد و  بر  مبتنی  نقش  ، فراهم کردن جوی  در    توجهیقابل تواند 

نکته مهمی که نباید از آن   .(Lou & Ye, 2019, p. 32)افزایش سطح کامیابی شغلی زنان شاغل داشته باشد 

عوامل متعددی مانند معنا    های کاری به غافل شد، این است که رغبت و تمایل بانوان برای فعالیت در محیط 

برای زنان    در کارو ارزش کار، محتوا و هویت کار، روابط و هنجارهای موجود   بستگی دارد. آنچه که 

نیازی و  کند احساس امنیت، عدالت، بی ها در محیط کاری کمک می شتر آناهمیت دارد و به کارآمدی بی 

-بنابراین، از دیگر مفاهیمی که توجه به آن ضروری به نظر می؛  (Azam azadeh, 2007)خودکفایی است  

کند که در این حس را در افراد ایجاد می  شناختیروان امنیت کارکنان زن است.  شناختیروان  رسد، امنیت 

دغدغه اظهار نظر کنند و از سرزنش شدن هراسی نداشته باشند. کارکنان وقتی حس مفید بودن  محیطی بی

و  در سازمان   برای شغل  بیشتری  ارزش  و  بگذرانند  را در سازمان  بیشتری  دارند وقت  تمایل  باشند،  داشته 

می باعث  این  و  دارند  خود  کنند  جایگاه  پیدا  دست  موفقیت  و  کامیابی  به  خود  شغلی  مسیر  در  شود 
(Fernández‐Ballesteros et al., 2002) . 
ها برای دستیابی و حفظ مزیت رقابتی است  ترین منابع اصلی سازماناز سوی دیگر، دانش یکی از مهم

1) p. (Liu et al., 2021,  نمی زمینه  این  در  بانوان  نقش  از  باور  توان چشمو  به  کرد.     Morrisonپوشی 

مهیا می  روابط صمیمانه و دوستانه   (2007) انتقال دانش  برای  مناسبی  بستر  با همکاران  با  زنان شاغل  کند. 

________________________________________________________________ 

1. Perceived Over qualification 
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انتظار دارند کارمندان دانش خود را آزادانه با یکدیگر در میان بگذارند، این حقیقت    وجود اینکه، مدیران 

فراموش کرد که   نباید  نیز پدیده   یکار پنهان را  است  دانش  رایج   .Kamali Pour et al., .2019, p) ای 

 . (Hernaus et al., 2018, p. 597)تواند به روابط در محل آسیب جدی برساند  و می (218

های کاری  های اخیر حضور بانوان در محیط توان بیان کرد که در سالبا اتکا به مطالب ذکر شده، می

است.  پ  توجهیقابل   طوربه  کلیه عرصه ررنگ شده  بانوان در  و فردی ضمن  حضور  اجتماعی  های زندگی 

 Tavasoli & Rafeie)کند، برای ادامه حیات جامعه ضروری است  اینکه رشد شخصیت آنان را فراهم می

Khonani, 2008, p. 26)ضروری از  شاغل  زنان  سازمان.  موفقیت  عناصر  آن ترین  اشتغال  و  هستند  ها  ها 

اثرات   هم  جامعه  در  خانواده،  بر   ,Fathipour & Rasoulzadeh Aghdam)دارد    توجهیقابل علاوه 

2017,p. 32)  ، آن،  بیترتنیابه عملکرد  بر  مؤثر  عوامل  برای  شناخت  مناسب  بستری  کردن  فراهم  و  ها 

نیروی    توجهیقابل تواند نقش  می  (Yaghoub Pour et al., 2018, p. 118)استمرار فعالیتشان   در بهسازی 

بر نقش امنیت    (He et al., 2020; M. Lin et al., 2020)  هااکثر پژوهش انسانی داشته باشد. علاوه براین،  

کاری  اند و معدود مطالعاتی به تأثیر پنهانکاری دانش در بافت سازمانی تأکید داشتهاختی بر پنهاننشروان

دین نظر به گسترش ادبیات رفتار در همین راستا پژوهش حاضر از چن اند؛توجه کرده  شناختیروان بر امنیت 

زنان کمک می در حوزه  انسانی  منابع  و  امنیت  کند.  سازمانی  به جایگاه  اینکه  اشاره   شناختیروان نخست 

کاری دانش را بکاهد؛ تأثیر تواند با ایجاد جوی مثبت، پیامدهای منفی پنهانکند که علاوه بر اینکه میمی

نشان دارد. دومین نوآوری پژوهش نیز، نقش نگرش زنان شاغل در بسزایی در عملکرد شغلی فرد و همکارا

 روابط کاری است. 

 

 پژوهش  نه یشی پو  مبانی نظری

از پنهان  است  عبارت  دانش  بروز    کاری  از  یا خودداری  و  کردن  مخفی  برای  افراد  توسط  تعمدی  تلاش 

است   شده  درخواست  دیگری  فرد  از سوی  که   کردن پنهان  . (Connelly et al., 2012, p. 65)دانشی 

نمی کاریفریب همیشه داشته  ایجنت و دلایل تواند می چراکهشود  محسوب  با   مثال  طوربه  باشد، مثبتی 

انجام گیرد   ثالثی شخص منافع  یا اسرار حفظ طرف مقابل، شدن احساس دارجریحه از پیشگیری هدف

(Hislop et al., 2018) .  میپنهان را  دانش  تقسیمکاری  تجاهل  و  احتکار  منطقی،  نوع،  سه  به  بندی  توان 

کاری را دارد و به  کاری منطقی دانش کمترین فریب پنهان،  (2012)و همکاران   Connelly به باور  نمود.  

اطلاق می پنهانزمانی  هنگامی رخ   در موردکار  شود که  دانش  احتکار  توضیح دهد.  ارائه اطلاعات  عدم 

کننده مبنی بر ارائه  کار اطلاعات نادرست یا جزئی بیان کند و یا به مخاطب وعده گمراه دهد که پنهانمی
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کار برای جلوگیری از هرگونه ارائه  تر در آینده دهد. تجاهل نیز به مواردی اشاره دارد که پنهانپاسخ کامل

 . (Connelly et al., 2019, p. 780)کند اطلاعات، از جهل و نادانی خود استفاده می
 

 شناختی روان امنیت 

 Andersson et)ها دارد  ای در موفقیت سازمانمفاهیمی است که نقش فزاینده   ازجمله  شناختیروان امنیت  

al., 2020, p. 2)  به ادراک مشترک افراد از عواقب خطرپذیری بین فردی در   شناختیروان. مفهوم امنیت

به  . (A. Edmondson, 1999, p. 354; A. C. Edmondson & Lei, 2014, p. 24)افت خاص اشاره دارد ب

همکاران     Zhang باور نمایش    شناختیروان امنیت    (2010)و  به  قادر  فرد  که  است  احساس  این  بیانگر 

و   منفی توانایی  یریکارگبه گذاشتن  پیامدهای  سایر  یا  مقام  وجهه،  دادن  دست  از  ترس  بدون  خود،  های 

و غیر تهدیدآمیز   یرشخصیغ  عنوان بهاره دارد که  به محیطی اش  شناختیروان باشد. در تعریفی دیگر، امنیت  

   .(Hirak et al., 2012, p.108)درک شده باشد 

 
 کامیابی شغلی 

که در آن افراد هم احساس سرزندگی و هم   شودیمتعریف    شناختیروانیک وضعیت    عنوانبهکامیابی  

که هردو جنبه برای    (Spreitzer et al., 2005, p. 538)کنند  احساس یادگیری در محل کار را تجربه می

تا کارکنان از   شودیمکامیابی کارکنان باعث    . (Porath et al., 2012, p. 250)کامیابی شغلی لازم است  

، این موضوع باعث  (Wallace et al., 2016, p. 4)طریق کار خود رشد و پیشرفت شخصی را تجربه کنند  

فراهم شود که میمی برای کارمندان  منابع شخصی  استفاده شود  شود  به دیگران در کار  تواند در کمک 

(Spreitzer et al., 2005, p. 538).  طوربه کنند و  افراد کامیاب، احساس انرژی و سرزندگی را تجربه می 

 . (Guan & Frenkel, 2020, p. 947)کنند دانش و مهارت را درک می در خصوص مستمر پیشرفت

 
 رسان رفتارهای یاری

کاران برای تحقق اهداف  عنوان کمک داوطلبانه به همرسان بهرفتار یاری  (2017)و همکاران  Yue از نظر  

تعریف می از مشکلات  یاری؛  شودیا جلوگیری  رفتار  طبیعت و ذات   اساساًرسان کارمند،  بنابراین،  شامل 

یاری رفتارهای  دارند که  از محققان عقیده  برخی  اگرچه  است.  متقابل  پشتیبانی  و  به همکاری  رسان افراد 

پیامدهای   تیم  توجهیقابل کارکنان  نتایج این رفتارها بر روی خود افرادی که  نها و سازمابرای  و  ها دارد 

، اعتقاد بر این است که اما؛  (N. P. Podsakoff et al., 2009, p. 133)کنند کمتر مشخص است  می  کمک



      95                                  ... کاری دانش، عملکرد شغلی وزنان در رابطه میان پنهان شناختیروان تبیین نقش امنیت 

فرد کمک برای خود  دیگران  به  بالاتر میکمک  عملکرد  به  منجر  و  است  مفید  هم   .P. M)شود  کننده 

Podsakoff et al., p. 1997)  . 
 

 عملکرد شغلی 

را می شغلی  ارزشعملکرد  انجام  توان  زمانی مشخصی  بازه  در  افراد  که  دانست  سازمان  انتظار  مورد  های 

همچنین    .,p.(Iezi et al., 2017 (88دهند  می و  کارکنان  نتایج سطح  با  شغلی  عملکرد  اینکه  به  توجه  با 

 .Pandey, 2019, p)گیرد  قرار می  ننظراصاحب   موردتوجهباشد، مفهومی است که  سازمان در ارتباط می

ای عملکرد را در ارتباط با همه مشاغل را  که مدل دو مؤلفه  Borman & Motowidlo (1997)از نظر . (263

است که در شرح شغل  هاییمسئولیت ای در واقع همان نحوه انجام وظایف و  مطرح نمودند، عملکرد وظیفه 

در ارتباط است. در مستقیم با انجام وظایف محوله    طوربه شود و  کارکنان ثبت می  هایمسئولیت وظایف و  

 Mott.  باشدیمهای عملکرد رسمی کار  واقع عملکرد وظیفه یا فنی شامل انجام وظایف محوله و دیگر جنبه 

شود. پذیری کسب میوری، سازگاری و انعطافعقیده دارد معیارهای عملکرد فردی با ابعاد بهره   (1972)

کارایی  بهره  ارزیابی  بیانگر  کموری  خدمات  تیو  کیفیت  ابعاد ارائه   و  دربردارنده  سازگاری  است.  شده 

بینی مشکلات و ارائه مؤثر  پیش  دهنده نشان سازگاری نمادین و سازگاری رفتاری است. سازگاری نمادین  

های سازمان است. سازگاری رفتاری نیز های جدید فعالیتها و فناوری حلها و گشودگی برای راه حلراه 

راه  پذیرش  داردحلبه  اشاره  انعطافدرنهایت  .ها  با  ،  انطباق  و  سازگاری  برای  افراد  توانایی  به  پذیری 

 . (Semedo et al., 2016, p. 7)های محیط کار است تغییرات و همچنین پاسخ به بحران

 

 بدبینی سازمانی 

رویه  سازمان،  به  نسبت  منفی  نگرش  بیانگر  سازمانی  است  بدبینی  مدیریت  و  فرآیندها   ,.Dean et al)ها، 

1998, p. 345)    نتایج کاری افراد دارد با  . این پدیده نشان  (Peng et al., 2021, p. 3)که رابطه نزدیکی 

راه با واکنش هیجانی منفی قدرتمند منجر به رفتاری  سازمان است و هم  1کرداریدهنده باور به عدم راست

می انتقادی  و  می  .(Toheed et al., 2019, p. 5)شود  تحقیرآمیز  نشان  خاطر  تجربیات محققان  که  کنند 

  . (Chiaburu et al., 2013, p. 7)بدبینی سازمانی تأثیر معناداری داشته باشد  تواند بر ادراک  کاری افراد می

 .2ندارد )بدبینی سازمانی شناختی(  صداقت سازمان که این به . باور1است:  سه بعد شامل سازمانی بدبینی

________________________________________________________________ 

1. Integrity 
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 تحقیرآمیز رفتارهای نشان دادن به گرایش  .3 و سازمان )بدبینی سازمانی عاطفی( به  نسبت منفی احساس

است )بدبینی سازمانی رفتاری(   منفی احساسات و باورها این با که مطابق سازمان به نسبت بدخواهانه و
(Bari et al., 2020, p. 5) . 

 
 شناختیروان کاری دانش و امنیتپنهان

،  Bem  1خود   ادراک از  /توان از نظریه خودپنداره کاری دانش و امنیت روانی میتبیین رابطه پنهان  منظوربه 

ها و دیگر حالات درونی ها، شناختدهد که افراد هیجان نشان می  استفاده کرد. نظریه خودپنداره   (1972)

شناسند و نسبت به  دهد، میاین حالات درونی در رفتار و محیطی که رفتار رخ می  مشاهده   واسطهبه خود را  

خودپنداره/ ادراک از خود این است که افراد    . نکته اصلی نظریه(Bem, 1972)کنند  ها آگاهی پیدا میآن

ها با توجه به رفتارهای  نسبت به تمام حالات روانی مرتبط با رفتار خود آگاهی کامل ندارند. به عبارتی آن

 Yan et)کنند  فرضی فکر کرده یا عمل می  کننده   نند یک مشاهده خود نسبت به شرایط درونی خود هما

1924) p.al., 2013,   . فرآیند شخصی  ویژه به درگیر  را  رفتار خاص خود  انجام یک  از  پس   2سازی افراد 

 & Doll).کننداست، فکر می ها را به سمت رفتار سوق داده کرده و به رفتار مورد نظر و شرایطی که آن

Rosopa, 2015, p. 441) توان به حوزه دانش پنهان نسبت داد که در آن  به باور محققان، این دلایل را می

ای شرایطی امنیت روانی یا شرایط مشابه )برای خود شخص یا برای یک فرد دیگر( به شکل گسترده  عدم

دارند، مشخص می پنهان در آن حضور  رفتارهای   ,.Černe et al., 2013; Connelly et al)کنند  را که 

2012; Huber, 2001) 
د، وجود  کاری دانش را از منظر ادراک از خود بررسی کرده باشهرچند مطالعاتی که به شکل مستقیم پنهان

های اشتراک دانش بینش  ادراک از خود در حوزه   ندارد، اما شواهد تجربی ساخته شده با استفاده از نظریه

میبالقوه  فراهم  را  همکاران  یان  نمونه؛    عنوانبه کنند.  ای  در شرایط  (2013) و  تأمل  با  افراد  شدند  متوجه 

اشتراک به  باعث  دانش آن مثبتی که  باشد و  گذاری  نیز درک کرده   تعاقباًمها شده  را  اشتراک  این  لذت 

اشتراک به  مربوط  رفتارهای  با  رابطه  در  میباشند،  فکر  دانش  مطالعاتگذاری  همکاران   Jiang کنند.  و 

کنند، بیش از سایر افراد متزلزل دهد که کارکنانی که به پنهان کردن دانش اقدام مینیز نشان می  (2019)

توان ادعا کرد که در اثر پنهان کردن دانش  کنند. در همین راستا میبه میرا تجر  شناختیروان شدن امنیت  

امنیت روانی کاهش می  از  دانش  رفتارکنندگان  نظریهدرک  برداشت   یابد؛ زیرا طبق  این  از خود  ادراک 

________________________________________________________________ 

1. Self‐Perception 

2.  Self‐Attribution Process 
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پژوهش    فرضیه  روازاین   خطر نیست. شود که محیط کار برای بیان خود و مخاطرات بین فردی بی ایجاد می

 شود:نهاد میپیش

 داری دارد. کارکنان زن اثر منفی و معنا شناختیروان کاری دانش بر امنیت : پنهان 1فرضیه 
 کاری دانش و کامیابی شغلی پنهان

Kuvaas      ست آمده عنوان انرژی به دتوان بهکنند که نشاط و سرزندگی را میبیان می  (2016)و همکاران

-یادگیری از طریق کسب مهارت و دانش جدید حاصل می  کهیدرحالفت؛  رگاز دلبستگی شغلی در نظر  

راه  توسعه  تجربه  به  دانش  منابع  و  حلشود.  دیگران  با  ارتباط  ارزش  خلق  به  ارتباطی  منابع  و  بدیع  های 

شود  ، رشد و توسعه شخصی زمانی تجربه میروازاین ؛  (Rhodes, 2019, p. 22)شود  سرزندگی منجر می

باشند   به منابع مختلف دانش دسترسی داشته  افراد  از سوی دیگر،   .(Paterson et al., 2014, p. 437)که 

نمی افراد رخ  فقط در ذهن  نقش کامیابی شغلی  تعاملات اجتماعی  بلکه  این    توجهیقابل   دهد؛  تقویت  در 

کارکنان از شرایط کاری با منابع خاصی همچون منابع ارتباطی، دانش    کههنگامیپدیده دارند. به عبارتی،  

ویژگی یا  باشند  و  برخوردار  احترام  و جو  اطلاعات  اشتراک  مانند  اجتماعی   ,.Xu et al)های ساختاری 

2019, p. 3)کرد تجربه خواهند  را  شغلی  کامیابی  پیشنهاد  ؛  ،  بدین صورت  پژوهش  دوم  فرضیه  بنابراین، 

 شود:می

 داری دارد.کاری دانش بر کامیابی شغلی کارکنان زن اثر منفی و معنا: پنهان 2فرضیه 

 

 شناختی و کامیابی شغلی روانامنیت 

-کند که ویژگیخاطر نشان می  (Spreitzer et al., 2005)مدل گنجایش/ تعالی اجتماعی کامیابی شغلی  

دهند و به  های کاری و منابع شغلی زمینه شکوفایی افراد در کار را ارتقا میهای ساختاری اجتماعی موقعیت

می کمک  تواناییفرد  براساس  تا  امکند  وجود  کند.  تلاش  مؤثر  رفتارهای  انجام  جهت  خود  یت  نهای 

کاهش نگرانی  شناختیروان  را  احتمالی کارکنان  اجازه میمی  های  به کارکنان  و  بر وظایف دهند  تا  دهد 

کنند   تمرکز  آن  ، (Jiang et al., 2019, p. 803)خود  و  همچنین  ارتباطات  در  فعال  مشارکت  به  را  ها 

می سوق  دیگران  از  بازخورد  میدریافت  تقویت  را  کارکنان  میان  فعال  اجتماعی  تعاملات  و  کند  دهد 

(Carmeli & Spreitzer, 2009; Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011)  می ک بنابراین،  کرد  ادعا  ه توان 

،  Carmeli & Spreitzer (2009)از پیشایندهای کامیابی شغلی کارکنان است. مطالعات  شناختیروان امنیت 

(2018) Frazier & Tupper ،  Jiang    و    (2019)و همکارانZeng    نیز بیانگر آن است    (2020)و همکاران

امنیت   )یادگیربا مؤلفه  شناختیروان که  ارتباط است، زیرا چنین محیطی های  ی و سرزندگی( کامیابی در 
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دهند قدرت و سرزندگی به دست  تواند منابع اجتماعی مثبتی ایجاد کند که به اعضای سازمان اجازه میمی

 آورند. 

نظریه خودمختاری براین، مطابق  احترام و شناخت   واسطه به   شناختیروان امنیت    1علاوه  اعتماد،  ایجاد جو 

با ایجاد    چراکهکند  کند که به کامیابی در کار کمک میل، شایستگی را در کارکنان ایجاد میحس استقلا

سازد. شود و افراد را برای یادگیری و نشاط توانمند میمحیط منصفانه، نیازهای روابط کارکنان برآورده می

می  طورهمان مطرح  نیز  منابع  از  تئوری حفاظت  در  نکه  و  برای کسب  افراد  منابع حیاتی شود،  گهداشت 

.  (Zeng et al., 2020, p. 3)کنند. از سویی، منابع شغلی پیشایند مهمی برای کامیابی شغلی است  تلاش می

 شود. ، فرضیه سوم پژوهش بدین صورت پیشنهاد میروازاین

 داری دارد.اثر مثبت و معنا شناختی کارکنان زن بر کامیابی شغلیروان امنیت  :3فرضیه 
 

 رسان و عملکرد کاری کامیابی شغلی و رفتارهای یاری

کنند، در شغل خود رشد و نمو بیشتری داشته؛ نسبت به جایگاه کارکنانی که کامیابی شغلی را تجربه می

رود  ، انتظار می روازاین دهند.  خود را با همکاران بهبود می  طرواب   حالدرعینخود اشتیاق بیشتری دارند و  

یاری رفتارهای  کارمندانی  دهند  چنین  نشان  خود  از  بیشتری  .  (Sreitzer et al., 2012, p. 157)رسان 

که در شغل خود کامیاب هستند برای حفظ روابط خود، حس متقابلی با    یکارکنان  دهدیمها نشان  بررسی

می ایجاد  می  (Gouldner, 1960)کنند  دیگران  اشتراک  به  سایرین  با  خود  دانش  و  انرژی  گذارند. و 

میبیترتنیابه  باعث  کار  در  کامیابی  دلیل  ،  به  دیگران  به  و  شود  دور  خودخواهی  از حس  کارمند  شود 

نوع  کند.  حس  کمک  همکاران    Spreitzerدوستی  می(2005) و  نشان  با  خاطر  شغلی  کامیابی  که  کنند 

بهبود عملکرد   احساس سرزندگی و یادگیری همراه  به  از طرفی یادگیری و حس سرزندگی منجر  است؛ 

بنابراین کامیابی شغلی عاملی اثرگذار بر بروز ؛  (A. Edmondson, 1999; Fredrickson, 2001)  شوندمی

که در نظریه حفاظت از منابع    گونه همانرسان و بهبود عملکرد فردی است. علاوه بر این،  رفتارهای یاری

باشند، بیان می داشته  اختیار  در  منابعی  افراد  که  زمانی  آن  شود  استفاده از  منابع جدید  به  دستیابی  برای  ها 

منابع  انتظار میرو  ازاین  ؛ (Hobfoll, 2002)کنند  می از  هستند،  کامیاب  شغلی  در مسیر  که  کارکنانی  رود 

باشند برخوردار  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  در  مشارکت  و  وظایف  انجام  برای   & Carmeli)  کافی 

Spreitzer, 2009, p. 170) . 
________________________________________________________________ 

1. Self-Determination Theory 
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تأیید   میدر  ادعا  اظهارات  این  به  همکاران    Patersonتوان  آن  (2014)و  باور  به  کرد.  ها،  اشاره 

کنند از مهارت و عملکرد بیشتری برای رسیدگی کارکنانی که یادگیری و احساس نشاط را با هم تجربه می

پیشگ که  است  این  بیانگر  نیز  متعددی  مطالعات  برخوردارند.  خود  روزمره  کارهای  پیشگام  به  شغلی  امی 

یاری رفتارهای  برای   ,.Frazier & Tupper, 2018; Porath et al., 2012; Sreitzer et al)رسان  مهمی 

یاری  (2012 رفتارهای  کارکنان  و    (Frazier & Tupper, 2018; Shams & Khaligian, 2014) رسان 

 شوند:های زیر مطرح میاست. با توجه به مطالب بیان شده، فرضیه

 : کامیابی شغلی کارکنان زن بر عملکرد شغلی آنان اثر مثبت و معناداری دارد.  4فرضیه 

 دارد.  و معناداریاثر مثبت   رسانرفتارهای یاریزن بر  : کامیابی شغلی کارکنان5فرضیه 
 

 شناختی رواننقش میانجی امنیت 

می  شناختیروان امنیت   قادر  را  کارکنان  که  است  منبعی  مانند  کار  محیط  مثل در  رفتارهایی  در  تا  سازد 

 شناختیروان کند. در محیط کاری با امنیت  تمرکز بر وظایف درگیر شوند که حس کامیابی را تقویت می

می احساس  که  کارکنان  دیدگاه بکنند  بیان  خاطر  نمیه  طرد  خود  آن های  برای  خطرپذیری  و  ها  شوند 

به اینکه پنهان.  (A. Edmondson, 1999, p. 354)آسیبی به همراه ندارد   کاری دانش  از سوی دیگر، نظر 

تأثیری    شناختیروان کارکنان است )فرضیه نخست( و امنیت    شناختیروان ی برای درک امنیت  ععنوان مانبه

دارد،  شغلی  کامیابی  بر  میانجی  مثبت  نقش  به  توجه  با  ششم  امنیت  فرضیه  می  شناختیروان گری  توان  را 

 صورت زیر بیان کرد:به 

-دانش و کامیابی شغلی را میانجی  سازی کارکنان زن رابطه میان پنهان  شناختیروان : امنیت  6فرضیه  

 کند.گری می

 
 کامیابی شغلی  میانجینقش 

-کارکنان با رفتارهای یاری   شناختیروان توان ادعا کرد که امنیت  برمبنای مطالعات انجام شده می  اگرچه

امنیت   که  موضوع  این  گرفتن  نظر  در  با  اما  دارد؛  مثبتی  ارتباط  شغلی  عملکرد  و   شناختیروان رسان 

کند که به نوبه خود منابع شناختی )یادگیری( و  ات مورد نیاز افراد برای کامیابی شغلی را فراهم مییضرور

آن  برای  را  )سرزندگی(  یاریعاطفی  رفتارهای  جهت  در  کمکرسان  ها  می  و  فراهم  کند.  بیشتر 

 گیرد: های پژوهش شکل میترتیب، فرضیهاینبه 
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گری  سازی دانش و عملکرد شغلی را میانجیمیان پنهان  ه شغلی کارکنان زن رابط  یابیکام  : 7فرضیه  

 کند. می

گری رسان را میانجیسازی دانش و رفتار یاریکامیابی شغلی کارکنان زن رابطه میان پنهان  :8فرضیه  

 کند. می
 

 نقش تعدیلگری بدبینی سازمانی 

  و  Vance .(Neves, 2012, p. 966)بدبینی سازمانی بیانگر بازتاب منفی نگرش و باور فرد به سازمان است  

بدبین عقیده دارند که مشکلات جدی در سازمان وجود    کارمندان  کنند،خاطر نشان می  (1995)همکاران  

تصمیم خودمحوری  دلیل  به  و  علاوه دارد  شد.  نخواهند  حل  کارکنان،  دیگر  همکاری  عدم  گیرندگان، 

انزجار و عصبانیت ناامیدی، تحقیر،  را تجربه    براین، ممکن است هنگام تفکر در خصوص سازمان، حس 

وجود   با  می  گونه این کنند.  انتظار  منفی  احساسی  تجربه  و  با  ذهنیت  مقایسه  در  بدبین  کارمندان  که  رود 

اختی نشأت گرفته از نشهای روان از موقعیت  استنتاج تری به سازمان دارند، به هنگام  همتایانی که بدبینی کم

گذارند.پنهان نمایش  به  را  ناامنی  دانش  باور  کاری  بدبین    Neves   (2012)به  خود  سازمان  به  که  افرادی 

را   دانش خود  بیشتری  احتمال  با  یا    واسطهبه هستند،  پرخطر  می  نامطمئنشرایط  طریق  پنهان  بدین  تا  کنند 

کاری  دارند که تأثیر منفی پنهان  ده یعق   ز ین  Frazier & Tupper (2018)حفظ شود.  شانی روانحس امنیت  

امنیت   بر  میزان  ک   شناختیروان دانش  به  سازمان  به  بدبین  کارکنان  میان  در  از    توجهی قابلارکنان  بیش 

 شود:سایرین است. در این رابطه، فرضیه نهم پژوهش بدین صورت مطرح می

بین پنهان9فرضیه   اختی را تعدیل  نشکاری سازمانی و امنیت روان: بدبینی سازمانی کارکنان زن رابطه 

 کند. می

طراحی   1شکل  صورتبه و پیشینه نظری و تجربی پژوهش، مدل مفهومی  با توجه به مطالب ذکر شده 

 شود.می
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 مدل مفهومی پژوهش  :1شکل

 

 شناسی روش

این  به  توجه  با  و  است  کاربردی  هدف  لحاظ  به  حاضر  ابزار  پژوهش  از  استفاده  با  تحقیق  این  در  که 

ای علمی در دنیای واقعی اسخ به مسئله شود که میزان و نوع روابط بین متغیرها، برای پپرسشنامه، سعی می

موردبررسی قرار گیرد، لذا این تحقیق به لحاظ روش انجام کار از نوع پیمایشی است. برای سنجش متغی رها  

سنجه  سنجه از  شد.  استفاده  پیشین  مطالعات  استاندارد  به های  با ها  ایرانی  سازمانی  درزمینۀ  استفاده  منظور 

ترجمه شیوۀ  از  بومی  -زگشت با  -استفاده  اندازه ترجمه  برای  است.  شده  سؤالات سازی  از  متغیرها  گیری 

ارائه گردیده   1موجود در مطالعات پیشین استفاده گردید که تعداد سؤالات به همراه منبع آن در جدول  

 است.

سازه  روایی  پرسشهمچنین  از  های  استفاده  با  تأییدی  عاملی  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با  نیز  نامه 

بار شدن گویه  AMOSافزار  نرم ارزیابی قرار گرفت و معناداری  به سازه مورد  های موردنظر، های مربوطه 

قابل مشاهده است. همچنین انسجام درونی   3مورد تأیید قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملی تأییدی در جدول  

که شد  ارزیابی  کرونباخ  آلفای  از ضریب  استفاده  با  نیز  مورداستفاده  شده گزارش  2در جدول    ابزارهای 

می   طورهمان است.   مشاهده  بالای  که  مقادیر  تمامی  که میمی  7/0گردد  از  باشد  ابزار  نتیجه گرفت  توان 

تایی و در   5ها با استفاده از مقیاس لیکرت  پایایی لازم برخوردار است. لازم به ذکر است که تمامی سنجه 

 مخالف“ موردسنجش قرار گرفتند.   = کاملا5ً= کاملاً موافق“ تا ”1ای از ”محدوده 

کلیه کارکنان زن سازمان این مطالعه  آماری  است، جامعه  فرد  این مطالعه  تحلیل در  های دولتی در سطح 

سازمان از  برخی  همکاری  عدم  دلیل  به  است.  مشهد  دقیق  شهر  اطلاعات  نبود  و  خصوصها  تعداد    در 
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ها به دلیل شرایط  آوری داده فاده شد. هنگام جمعاست  در دسترسگیری غیرتصادفی  کارکنان زن، از نمونه

نبود. براین اساس، پس از کسب    صورتبه بیماری دنیاگیر کرونا امکان توزیع پرسشنامه   حضوری مقدور 

الکترونیکی در قالب رایانامه و    صورتبه ها را منابع درخواست شد که پرسشنامه  رانیمدمجوزهای لازم، از  

  درنهایت کارکنان زنی که تمایل به همکاری دارند، قرار دهند که    اریدر اختانی  رسان سازمهای پیامگروه 

های مختلف تحلیل آماری، نظیر تحلیل ها روش وتحلیل داده منظور تجزیه آوری شد. به پرسشنامه جمع  386

محاسبه  برای  پیرسون  مرتبه همبستگی  همبستگی  ضرایب  مدلی  صفر،  معادله ی  برای  یابی  ساختاری  ی 

های  شده، مورداستفاده قرار گرفت. تحلیلآوری های جمعی ساختاری با داده رسی برازش الگوی معادله بر

آماری برای علوم    و بسته   (AMOS v.18)  افزارهای تحلیل ساختارهای گشتاوری  موردنظر با استفاده از نرم

 صورت گرفت.( SPSS v.19) اجتماعی

 
 نامههر پرسش تعداد سؤالات و منبع سؤالات (:1جدول )

 کاری دانشپنهان نام متغیر 
امنیت 

 شناختی روان

کامیابی 

 شغلی
 عملکرد شغلی

-رفتار یاری

 رسان

بدبینی 

 سازمانی 

 Connelly منبع 

(2012) 
Edmondson 

(1999) 

Porath 

(2012) 

Williams 

& 

Anderson 

(1991) 

Van 

Dyne & 

LePine 

(1998) 

Atwater 

(2000) 

تعداد  

 سؤالات 
12 7 5 5 7 6 

 
 

 هاها و یافته تحلیل داده 

پیش   ازآنجاکه از  به شرطیکی  مدل های  الگوی  در  مکنون  متغیرهای  رویکرد  معادلۀ  کارگیری  یابی 

  2ساختاری، وجود همبستگی میان متغیرهای پژوهش است، تحلیل همبستگی پیرسون انجام شد. در جدول  

سمیزان   با  متغیر  هر  نیز آماره همبستگی  و  متغیر  هر  کرونباخ  آلفای  متغیرها،  آن ایر  توصیفی  ها شامل های 

 شده است.میانگین و انحراف معیار، ارائه  
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 میانگین، انحراف معیار، پایایی و همبستگی متغیرها (:2)جدول 

 میانگین  متغیرها
انحراف  

 معیار
1 2 3 4 5 6 

کاری  . پنهان1

 دانش
89/3 74/0 (919/0 )     

 

. امنیت  2

 شناختی روان
68/2 72/0 **412/0- (845/0 )    

 

    ( 890/0) 670/0** -426/0** 74/0 23/2 . کامیابی شغلی 3

   ( 840/0) 426/0** 418/0** -506/0** 77/0 48/2 . عملکرد شغلی 4

-. رفتار یاری5

 رسان
36/2 87/0 **532/0- **377/0 **367/0 **556/0 (920/0 ) 

 

 ( 891/0) -653/0** -616/0** -357/0** -291/0** 496/0** 76/0 79/3 مانی . بدبینی ساز6
 دهندۀ ضریب آلفای کرونباخ هستند. ، مقادیر درون پرانتز نشان >01/0pداری  همبستگی در سطح معنا **

 

درصــد  99/0در سطح اطمینان  دهد که رابطه دو به دو بین تمامی متغیرهاضرایب این جدول نشان می

از کاری دانش و بدبینی ســازمانی بیشــتر ول است. میانگین متغیرها نشان از آن دارد که میانگین پنهانقابل قب

، کامیابی شغلی، عملکرد کارکنان و شناختیرواناست و میانگین امنیت    3حد متوسط پرسشنامه یعنی عدد  

 .باشدیم 3رسان نیز کمتر از رفتار یاری

شده، ابتدا باید معناداری بارهای عــاملی ســؤالات مختلــف ی ارائههمچنین قبل از بررسی مدل ساختار

هــا در قبول بودن نشــانگرهای آنگیری و همچنین قابل شود تا از مناسب بودن مدل اندازه   پرسشنامه بررسی

افــزار و نرم  1ها اطمینان حاصل شود. این مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عــاملی تأییــدیگیری سازه اندازه 

یافتــه، بــار عــاملی تمــامی ســؤالات موس انجام شد. با توجه به اینکه در مدل تحلیل عاملی تأییــدی برازشآ

کنار گذاشته نشدند. مبنای معنــاداری   وتحلیلتجزیهیک از سؤالات از فرایند  پرسشنامه معنادار بودند، هیچ  

گویه از پرسشــنامه،  42، درنهایت روازاینباشد.  05/0زیر  هاسؤالات این است که سطح معناداری برای آن

های بــرازش مــدل همراه شــاخصهای معنــادار بــهوتحلیل شد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای گویــهتجزیه

های ها نشان از بــرازش مطلــوب مــدلشده است. این شاخصارائه  3تحلیل عاملی تأییدی در جدول شمارۀ  

________________________________________________________________ 

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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شده به متغیــر مکنــون مربوطــه، تأییــد ری بار شدن هر متغیر مشاهده داگیری داشته و بر این اساس معنااندازه 

 شد.

 
 های پرسشنامه نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای گویه  (:3)جدول 

نام  

 متغیر

بار   گویه ابعاد

 عاملی

سطح  

 معناداری

نام   نتیجه

 متغیر

بار   گویه ابعاد

 عاملی

سطح  

 معناداری

 نتیجه

پنهان
ش 

ی دان
کار

 

تجاهل 
 

Q1 814 /0 000 /0 معنادار 

عملکرد کارکنان 
 

- 

Q25 566 /0 000 ./ معنادار 

Q2 844 /0 000 ./ معنادار Q26 787 /0 000 ./ معنادار 

Q3 845 /0 000 ./ معنادار Q27 850 /0 000 ./ معنادار 

Q4 735 /0 000 ./ معنادار Q28 688 /0 000 ./ معنادار 

ش 
احتکار دان

 Q5 853 /0 000 ./ معنادار Q29 694 /0 000 ./ معنادار 

Q6 760 /0 000 ./ معنادار 

ی
رفتار یار

رسان 
 

- 

Q30 775 /0 000 ./ معنادار 

Q7 807 /0 000 ./ معنادار Q31 706 /0 000 ./ معنادار 

Q8 811 /0 000 ./ معنادار Q32 891 /0 000 ./ معنادار 

مخفی کردن 

منطقی
 

Q9 709 /0 000 ./ معنادار Q33 870 /0 000 ./ ارمعناد 

Q10 682 /0 000 ./ معنادار Q34 848 /0 000 ./ معنادار 

Q11 814 /0 000 ./ معنادار Q35 831 /0 000 ./ معنادار 

Q12 832 /0 000 ./ معنادار Q36 602 /0 000 ./ معنادار 

ت 
امنی

روان
شناختی 

 

- Q13 707 /0 000 ./ معنادار 

بدبینی سازمانی 
 

- 

Q37 862 /0 000 ./ معنادار 

Q14 532 /0 000 ./ معنادار Q38 771 /0 000 ./ معنادار 

Q15 761 /0 000 ./ معنادار Q39 734 /0 000 ./ معنادار 

Q16 805 /0 000 ./ معنادار Q40 709 /0 000 ./ معنادار 

Q17 568 /0 000 ./ معنادار Q41 700 /0 000 ./ معنادار 

Q18 591 /0 000 ./ معنادار Q42 796 /0 000 ./ معنادار 

Q19 653 /0 000 ./ معنادار 

کامیابی شغلی 
 

- 

Q20 814 /0 000 ./ معنادار 

Q21 747 /0 000 ./ معنادار 

Q22 815 /0 000 ./ معنادار 

Q23 853 /0 000 ./ معنادار 

Q24 712 /0 000 ./ معنادار 
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ا مشخص  یافته است و شدت روابط بین متغیرها ردهندۀ مدل معادلات ساختاری برازشنشان 2شکل  

الگوی  می یک  در  ساختارکند.  شاخص  یمعادله  ابتدا  برازش  مطلوب  می  یموردبررسهای  گیرند.  قرار 

جدول    گونه همان در  کلی ه   4که  است  شده  داده  برش شاخص   نشان  نقاط  از  نهایی،  الگوی  برازش  های 

 بخش مدل حکایت دارد.ترند که از برازش کاملاً رضایت گفته مطلوبپیش

 
 گیری و مدل ساختاریهای برازش مدل اندازه شاخص: ( 4)جدول 

 ال مقدار ایده مقدار قابل قبول  نماد نام شاخص
-مدل اندازه

 گیری 

مدل  

 ساختاری

 791 319 - - ( df) درجه آزادی

 df3 ≤ 2χ ≤ df2 df2 ≤ 2χ ≤0  348 /1644 036 /906 ( 2χ) کای اسکوئر 

کای اسکوئر بهینه  

 شده
(df /2χ) 3 ≤/df 2χ2 < 2 ≤/df 2χ ≤0  079 /2 840 /2 

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 835 /0 840 /0. ( GFI)  نیکوئی برازش 

ریشه میانگین  

 مربعات باقی مانده
RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 058 /0 072 /0 

شاخص برازش  

 تطبیقی 
(CFI) .90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 910 /0 904 /0 

ی میانگین  ریشه

ی  مربعات خطا

 برآورد

(RMSEA) .05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 071 /0 059 /0 

نیکویی   شاخص 

 برازش ایجازی  

(PGFI ) .50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 

1.00 
644 /0 620 /0 

برازش   شاخص 

 ایجازی هنجارشده  

(PNFI) .50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 

1.00 
615 /0 570 /0 

 

 p<0/05, tمعنادارنــد ) 95/0قیم بین متغیرها در سطح اطمینان یافته تمام اثرهای مستدر مدل برازش

شده و شرط معنادار بــودن یــک استفاده   t-valueو    p-valueبرای آزمون فرضیه از دو شاخص  .  (1/96<

و مقدار شاخص دوم خارج از بازه   05/0رابطه این است که مقدار شاخص اول برای رابطۀ مد نظر کمتر از  

شود مشاهده می 2و همچنین شکل  4که در جدول  گونههمان .(Fornell & Lacker, 1981)  باشد 96/1±

 -20/0و  -49/0و کامیابی در کــار بــه ترتیــب برابــر بــا   شناختیروانکاری دانش بر امنیت  ضریب اثر پنهان
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ر و کمت ــ  05/0که بــرای هــر دو رابطــه بــه ترتیــب از    t-valueو    p-valueباشد که با توجه به دو شاخص  می

بر   شناختیروانشوند. همچنین اثر امنیت  تأیید می  هاهیفرض  این  گفت  توانمی  و  است  ±96/1خارج از بازه  

که مقدار دو شاخص مذکور برای این ضریب نیز در بــازه مناســب و   باشدیم  70/0کامیابی در کار  برابر با  

ضــریب اثــر کامیــابی در کــار بــر   هایــتدرنشــود.  مطلوب قرار دارد. بر این اساس این فرضیه نیز تأییــد مــی

-tو  p-valueاســت کــه دو شــاخص  50/0و  57/0عملکرد شغلی و رفتار کمک کننده نیز به ترتیــب برابــر 

value   ایــن دو روازایــن. باشــدیم ±96/1کمتر و خارج از بــازه  05/0که برای این دو ضریب به ترتیب از ،

 گردند.فرضیه نیز تأیید می

 

 
 معادلۀ ساختاری الگوی :2شکل 

 

در ادامه نیز به بررسی اثر غیر مستقیم پنهان کاری دانش بر کامیابی شغلی و همچنین عملکرد شغلی و 

رسان پرداخته شده است. میزان اثر غیرمســتقیم متغیرهــای مســتقل بــر وابســته بــا فرمــول زیــر رفتارهای یاری

 اثر متغیر میانجی بر وابسته است. bنجی و ااثر متغیر مستقل بر می aشود که در این فرمول محاسبه می

 

 (1رابطۀ 
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توان با استفاده از آزمون سوبل، معناداری اثــر غیرمســتقیم را علاوه بر محاسبۀ میزان اثر غیرمستقیم می

 است: 2صورت رابطه نیز محاسبه کرد که روش آن به

 

 ( 2رابطۀ 
 

 

 bمیزان خطای استاندارد اثر مستقل بر میــانجی،  saی، میزان اثر متغیر مستقل بر میانج  aدر این فرمول  

میزان خطای استاندارد اثر میانجی بر وابسته است. بــا توجــه بــه توضــیحات  sbمیزان اثر میانجی بر وابسته و 

 شود.شده در ادامه فرضیات میانجی بررسی میارائه

 شــناختیروانز طریــق امنیــت غلی ابر این اساس میزان اثر غیر مستقیم پنهان کاری دانش بر کامیابی ش

محاســبه  -949/4برای اثر غیرمستقیم  t-valueمقدار  2است. با جایگزینی اعداد در رابطۀ   -343/0برابر با  

پنهان کاری دانــش بــر کامیــابی شــغلی از طریــق  اثر غیرمستقیم روازاین است، ±96/1شد که خارج از بازۀ 

پنهــان کــاری دانــش از طریــق کــاهش امنیــت   دیگرعبارتبــه؛  تمنفــی و معنــادار اس ــ  شــناختیروانامنیت  

. همچنین اثر غیر مســتقیم پنهــان کــاری دانــش بــر شودیمموجب کاهش کامیابی شغلی افراد    شناختیروان

. نتیجــۀ باشــدیم 10/0و  -114/0رسان از طریق کامیابی شغلی به ترتیب برابر با عملکرد شغلی و رفتار یاری

 شده است.نشان داده  5طور خلاصه در جدول پژوهش، به 8تا  1های آزمون فرضیه

 
 های پژوهش خلاصۀ نتایج آزمون فرضیه  (:5)جدول 

                                نتایج                                                   

 فرضیه

ضریب 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

سطح  

 معناداری

ۀ نتیج

 نموآز

 تأیید  0/ 000 -6/ 235 07/0 -0/ 489 شناختیروانامنیت  ←کاری دانش. پنهان1

 تأیید  0/ 001 -3/ 213 0/ 064 -0/ 200 کامیابی شغلی  ←کاری دانش. پنهان2

 تأیید  0/ 000 8/ 051 0/ 100 0/ 701 کامیابی شغلی  ← شناختیروان. امنیت 3

 تأیید  0/ 000 6/ 144 0/ 073 0/ 573 عملکرد شغلی  ←. کامیابی شغلی 4

 تأیید  0/ 000 6/ 619 0/ 081 0/ 502 رسانرفتار یاری ←. کامیابی شغلی 5

کامیابی   ← شناختیروانامنیت   ←. پنهان کردن دانش 6

 شغلی 

 تأیید  0/ 000 -4/ 949 0/ 069 -0/ 343

 تأیید  0/ 003 -2/ 901 0/ 039 -0/ 114 عملکرد شغلی  ←کامیابی شغلی    ←. پنهان کردن دانش 7

 تأیید  0/ 005 -2/ 788 0/ 035 -0/ 100 رسان رفتار یاری ←کامیابی شغلی    ←دانش  ن کردن. پنها8
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 گری های تعدیل آزمون فرضیه 

استفاده گردید. برای پیشگیری    شده تعدیلگری بدبینی سازمانی از رگرسیون  بررسی نقش تعدیل  منظوربه 

توص  اساس رویه  بر  تعاملی  متغیر  متغیرها،  بین  ایجاد هم خطی  توسط  یاز   Aiken &  West  (1991)   .ه شده 

جدول   گردید.  رگرسیون    6ایجاد  نتایج  دهنده  مدل    شده تعدیل نشان  متغیرهای    1است.  اثر  دهنده  نشان 

امنیت   بر متغیر  پنهان کاری    2است. مدل    شناختیروان کنترل شامل جنسیت، سن و تحصیلات  اثر  بیانگر 

نیز اثر  3باشد. مدل  می  شناختیروان گر بر امنیت  ستقل و تعدیلممتغیرهای    عنوانبه دانش و بدبینی سازمانی  

گری مثبت در دهد که بدبینی اثر تعدیلنشان می 3. نتایج در مدل دهدیمگر بدبینی سازمانی را نشان تعدیل

گری  تعدیل  بنابراین فرضیه؛  ( داردβ= -0.166,p<.01)  شناختیروان رابطه بین پنهان کاری دانش و امنیت  

تغییرات  ب دلیل  میزان    توجهیقابل ه  در  2که 
R  می قرار  تأیید  مورد  است  )ایجاد شده  R2 moel= Δگیرد 

دار باشد، اثر تعدیل کننده وجود دارد  از نظر آماری معنی 3و  2در مدل  2R اگر تفاوت بین مقادیر(. 0.007
(P <0.05 ). 
 

 نی اگری برای متغیر بدبینی سازمنتایج تحلیل تعدیل  (:6)جدول 

 متغیر وابسته: مقابله منفی  

 3مل 2مدل  1مدل 

 - - - متغیرهای کنترل

 0/ 011 0/ 013 0/ 056 جنسیت

 0/ 047 0/ 003 0/ 056 سن

 -0/ 055 0/ 051 145/0* تحصیلات 

 - - - متغیرهای مستقل و تعدیل گر

 -226/0** -219/0** - کاری دانش پنهان

 -437/0** -469/0** - بدبینی سازمانی 

  - - تعاملی  رمتغی

 -166/0** - - پنهان کاری دانش* بدبینی سازمانی 
2R 026 /0 602 /0 623 /0 
2RΔ - 337 /0 **025/0 

Note: (N = 386); * p < 0.05,** p < 0.01. 
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نمودار   تعدیل  3همچنین  امنیت  نقش  و  دانش  کاری  پنهان  بین  رابطه  در  را  سازمانی  بدبینی  گری 

پنهان کاری    گونه مانه.  دهدی منشان    شناختیروان  منفی  اثر  بدبینی سازمانی  افزایش  با  است  که مشخص 

 شود(.  یابد )شیب خط زیاد میافزایش می شناختیروان دانش بر امنیت 

 

 
 شناختی روان کاری دانش و بدبینی سازمانی بر امنیت اثر تعاملی پنهان :3شکل 

 

 نتیجه بحث و 

 Navazeni)شود ای محسوب میشور از مبانی توسعه هر جامعهی ک امروزه مشارکت بانوان در امور اجتماع

& Yazdi, 2011, p. 203)  ها موضوعی حائز و شناسایی عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتارهای فراشغلی آن

رسان مطالعات متعددی  و رفتارهای یاری  غلیشناسایی عوامل اثرگذار بر عملکرد ش  منظوربه اهمیت است.  

به دلیل ارزش بر جامعه و وجود فرهنگ مردسالارانه، ساختار دولتی مردانه،  انجام شده است.  های حاکم 

آن  کار  به  منفی  نگرش  و  زنان  به  سازمان  اعتماد  به    (Molaei et al., 2020, p. 207)ها  عدم  توجه  لزوم 

پنهان  شناختیروان مفاهیم   مانند  انگیزشی  امنیت  و  دانش،  بدبینی   شناختیروانکاری  و  شغلی  کامیابی  و 

 شود.   کارکنان به سازمان در میان این قشر احساس می

ذکر   متغیرهای  میان  علی  روابط  بررسی  حاضر،  پژوهش  هدف  شد  گفته  آنچه  بر  است.  بنا  شده 

داده   یطورکلبه  از  تدوین شد و  نه فرضیه  پژوهش  این  زنان شاغل سازمان  شده یآورجمع های  در  های  از 

 دولتی شهر مشهد برای آزمون استفاده شده است. 
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 شناختیروان کاری دانش تأثیر منفی بر امنیت  بینی شده بود، پنهانکه در فرضیه اول پیش  گونه همان

سازگار   (2019)و همکاران    Jiangو    (2013)و همکاران    Yanج این یافته با مطالعات  زنان شاغل دارد. نتای

میبیترتنیابه است.   پنهان،  گفت  پدیده توان  که  کاری  است  امنیت    واسطهبه ای  بر  منفی  اثرات 

پنهان شود.می  یسازمانتوسعه مانع    شناختیروان  منفی  اثر  دوم،  فرضیه  آزمون  کامیابدر  بر  دانش  ی کاری 

دهد تعاملات همسو است که نشان می  (2014)و همکاران    Patersonها با مطالعه  شغلی تأیید شد. این یافته 

اعتماد و احترام متقابل، ساختارهای تصمیم بر  مبتنی  گیری منعطف و تسهیم اطلاعات در محیط  اجتماعی 

نقش   دارد.    توجهیقابلکار  افراد  یادگیری  و  سرزندگی  حس  و  عو  ازآنجاکهبر  اعتماد  نبود  مانند  املی 

شده  ارزش درک  خصوصهای  پنهان   در  در  دانش  اشتراک  برای  مشارکت  نبود  و  دانش  سازی اهمیت 

-کاری دانش پیشنهاد میکاهش پنهان  منظوربه .  (Connelly & Kelloway, 2003)  دانش تأثیرگذار است

با  نظرات خود،  بیان  بر  افراد علاوه  تا  کنند  ایجاد  کاری  محافل  مانند  بسترهایی  انسانی  منابع  مدیران  شود 

 بایدها و نبایدهای کاری آشنا شوند. 

بر کامیابی شغلی کارکنان تأثیری مثبت    شناختیروان یت  سومین یافته پژوهش حاضر نشان داد که امن

نتیجه مطالعات با  یافته  این  و    Carmeli & Spreitzer(2009،)    (2018) Frazier & Tupper،  Jiang دارد. 

توان ادعا کرد هرچه منابع مثبت  بنابراین می؛  راستا استهم(2020) و همکاران     Zengو  (2019) همکاران  

مح در  میایجاد شده  متمایل  بیشتر  را  کارکنان  باشد  بیشتر  کار  توانایییط  تا  را در جهت  سازد  های خود 

  Frazierتوان با مطالعات  آمده از این پژوهش را می  به دست های  بروز دهند که یافته  مؤثرانجام رفتارهای  

راستا دانست.  هم   (2005)و همکاران    Spreitzerو      Carmeli & Spreitzer(2009)   ،(2016)  همکارانو  

توانند  توان گفت مدیران با ایجاد جوی مثبت در محل کار و دادن فرصت به کارکنان خود میمی   درنهایت

میزان   شغلی  توجهیقابل به  پیشرفت  با    رگذاریتأث ها  آن  بر  انسانی  منابع  مدیران  نظرباشند.  گرفتن    در 

امنیت   تقویت  بر  مبتنی  رفتاری  آزادانه  باشند    شناختیروان راهبردهای  جوی  ایجاد  با  وضعیتی  چنین  که 

امنیت روانی در کار منبعی   . (Rahimnia & Ghaderi, 2020, p. 21)شود  همراه با احترام متقابل ایجاد می

از قبیل تمرکز بر کار، کاوش و رفتارهای احتیاطی   مؤثرکند تا اقدام به رفتارهای  است که فردی را قادر می

و   شاغل میسبب شکل  جهیدرنتکند  در  شغلی  پیشرفت  احساس  انتظار میگیری  که  شود.  کارکنانی  رود 

اتفاق به دو دلیل رخ میآن کننده در  پیشرفت شغلی دارند بروز رفتارهای کمک این  باشد.  بیشتر  دهد؛  ها 

  . (Sreitzer et al., 2012)اند   اول: کسانی که پیشرفت شغلی دارند، در شغل خود رشد و نمو بیشتری داشته 
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ها به دیگران کمک دوم: پیشرفت منابع شناختی و عاطفی را در اختیار کارمند قرار دهد که با استفاده از آن 

 . (Hobfoll, 2002)شود کننده وی در محیط کار میکند و باعث افزایش رفتارهای کمک

تأیید  ر فرضیهد رفتار شهروندی سازمانی  و  بر عملکرد شغلی  اثر کامیابی شغلی  پنجم  و  های چهارم 

 Frazier & Tupper (2018)و     (2012همکاران )و    Porath  ، (2012)و همکاران   Spreitzerاظهارات  شد. 

نشان میShams & Khaligian  (2014  ) و نتیجه  این  تأیید  کاردر  در  که  کارکنانی  هستند    کامیاب  دهد 

از منبع    واسطهبه  به جایگاه   شناختیروان حس سرزندگی و یادگیری  نسبت  برخوردار هستند و  فیزیکی  و 

فردی و تلاش برای  خود اشتیاق بیشتری دارند که پیامد این مهم، ارتقاء عملکرد فردی و بهبود روابط بین

شود تمام افراد به دنبال منابعی ماعی بیان میکه در نظریه شناخت اجت  گونه همان رسان است. رفتارهای یاری

با شرایطی که در آن واقع می متناسب  بتوانند  بالا  هستند که  انجام وظایف  برای  شوند، سازگاری خود را 

بنا بر آنچه گفته شد، کامیابی شغلی به منابعی مانند  .  (Riaz et al., 2018)برند و به کامیابی دست پیدا کنند 

است.   وابسته  اجتماعی  روابط  و  کار  میروازاین محیط  انتظار  افزایش  ،  همچون  اقداماتی  با  مدیران  رود 

تصمیم در  بحث  مشارکت  و  ایده  اشتراک  خصوص گیری،  فرآیندهای    در  و  اهداف  پیشبرد  چگونگی 

 ر کارکنان ارتقا دهند.  سازمانی حس سرزندگی و یادگیری را د

امنیت  آزمون فرضیه نشان داد که  پنهان  شناختیروان های میانجی  کاری دانش و کامیابی  رابطه میان 

کاری و عملکرد شغلی و رفتار کند، همچنین نقش واسط کامیابی شغلی در رابطه پنهانشغلی را میانجی می

شد.  یاری تأیید  نیز  تعدیلدرنهایترسان  آزمون  تعدیلگری  گری  ،  نقش  این    یسازمان  ینیبدب با  شد.  تأیید 

با  دهد  دارد که نشان می  همپوشانی   Frazier & Tupper (2018)و    Neves   (2012)نتایج مطالعات  نتیجه با  

نگرش   ازآنجاکه  .ابدییمافزایش    شناختیروان کاری دانش بر امنیت  افزایش بدبینی سازمانی اثر منفی پنهان

ب انصاف و صداقت وجودبدبینانه کارکنان  نظر کارکنان  از  یا ممکن است در   یانگر آن است که  ندارد و 

مدیران باید این اطمینان خاطر را در کارکنان ایجاد کنند که    ،(Collins, 2016, p. 10)کاهش یابد  آینده  

هیچ اساسی  اصول  نقض  چنین  گام  نمیگاه  سازمان  در  انصاف  و  عدالت  گسترش  راستای  در   و  شود 

 بردارند.  

-ای رایج در سازمانکاری دانش پدیده های پژوهش حاضر بیانگر آن است که پنهانطورکلی، یافتهبه

ادراک یا احساس ناامنی و یا حفظ منافع شخصــی  ازجملههای امروزی است و کارمندان به دلایل متعددی 

کنند کــه ســایر دانش خود را پنهان می  علتنیابهکنند. در برخی موارد، کارکنان  اری اقدام میبه چنین رفت

ــهنیاهــا آگــاهی نداشــته باشــند. پیامــد همکــاران از نقــاط ضــعف آن رفتارهــا کــاهش ســطح امنیــت  گون
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-می کمرنگ شدن کامیابی شغلی است. از سوی دیگر، نگرش کارکنان به سازمان  جهیدرنتو    شناختیروان

-مــدیران ســازمان که شودیمها اثرگذار باشد.  بر اساس نتایج به دست آمده پیشنهاد تواند بر رفتارهای آن

های آماده سازند و با تأکید بر سازوکارهایی مبتنــی های دولتی خود را برای پذیرش هر نوع دیدگاه و ایده 

دانش فراهم کنند و مشوق کارکنــان بــرای بر انصاف، اعتماد و پاداش متقابل بستر مناسب را برای اشتراک  

بروز چنین موقعیتی ســازمان را در وضــعیتی قــرار  چراکهبیان نظرات بدون ترس از عواقب منفی آن باشند.  

کننــد و احســاس دهد که در آن، کارکنان با اشتیاق نظرات خود را در خصوص مسائل کــاری بیــان مــیمی

شوند، شود. از سوی دیگر، کارمندانی که در محل کار موفق میها تقویت مینشاط و یادگیری در میان آن

شادتر و کارآمدتر و خلاق خواهند بود و این موضوع بهبود عملکرد شغلی و رفتارهای فراشغلی کارمنــدان 

 را در پی دارد. 

ش شــود تــا در مطالعــات آینــده، بــه  نق ــمنــد پیشــنهاد مــیبا توجه به نتایج پژوهش حاضر، به محققان علاقه

یا فرهنــگ مل ــی در روابــط میــان متغیرهــای پــژوهش توجــه کننــد و نتــایج را بــا   یسازمانفرهنگگر  تعدیل

هــا هایی وجــود دارد کــه بــر یافتــهپژوهش حاضر مورد مقایسه قرار دهند. در اجــرای پــژوهش محــدودیت

ر نبــوده اســت. هــایی دوکاهد. پژوهش حاضر  نیز از چنــین محــدودیتپذیری میاثرگذار است و از تعمیم

بــه اینکــه  بــا توجــهکنــد. معادلات ساختاری علیت را ثابت نمــی یسازمدلحاضر و استفاده از   مطالعهطرح  

کنــد، انجــام دادن ایــن کــار بــه طراحی مطالعات طولی، فرصت بیشتری را برای بررســی علیــت فــراهم مــی

  شود.پژوهشگران پیشنهاد می
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1- INTRODUCTION 

In recent years, the development of information and communication 

technology infrastructures, has equipped banks with online information and 

communication resources and led them from traditional space to a banking 

platform based on centralized and multi-branch infrastructures. Relying on 

promotion of technology and data orientation, social banking has provided a 

new space to the country's banking industry. Adopting a digital 

transformation approach, the current research is to identify factors affecting 

the innovation process of social banking. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

According to research institutes, digital innovations in the banking 

industry have created various opportunities and threats for banks. These 

institutions introduce digital transformation as a double-edged sword, one 

side of which will increase the bank's profitability by creating a competitive 

advantage and reducing costs. On the other hand, with the empowerment of 

competitors and the pressure to reduce the profit margin and increase some 

operational risks, it may lead to a decrease in profitability. In the path of 

digital transformation and implementation plans, it is necessary to be 

realistic and then proceed to develop a strategy and carry out the necessary 

activities. One of the major challenges of digital transformation is that we 

cannot reach the highest level of digital maturity at once and should go 

through a series of intermediate steps. In the field of fintech digital 

transformation, open banking and mobile technology are of great 

importance and are considered as the main drivers of the development and 

realization of digital transformation. 

 

3- METHODOLOGY 

In this research, fuzzy Delphi method has identified and prioritized the 

factors affecting innovation process in social banking with an approach to 

digital transformation. This was accomplished based on 377 questionnaires. 

To analyze the data and to check the research model fitness, structural 

equation modeling was conducted in Amos software. The opinion of 

industry experts confirmed the validity of the questionnaire, and its 

reliability was confirmed by Cronbach's alpha coefficients of greater than 

0.7. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results showed that 36 out of 43 indicators affect the innovation 

process of social banking in the form of six distinct factors. Based on 

obtained results with a digital transformation approach, the key affecting 

factors were as follows respectively (in terms of their effect size): digital 

transformation infrastructure, laws and policies, innovative approach, 

banking industry structure, security, and social factors. 
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Digital transformation infrastructure: Developing countries such as Iran 

must take the necessary local measures to implement the appropriate 

technical infrastructure for electronic commerce. For the successful 

implementation of digital transformation, banks need strong infrastructures 

to support data  

Laws and policies: Regarding digital transformations, legislators and upper 

bodies can implement and facilitate the process of digital transformation by 

formulating laws in the field of entrepreneurship  

Innovative approach: The digital economy creates unique opportunities for 

entrepreneurs who have an innovative approach to the environment and new 

entrepreneurial activities  

Banking industry structure: Customers prefer personalized services. 

Banks, to be successful, should switch to platforms that can offer a variety 

of capabilities to a larger ecosystem of specialized providers  

Security: Electronic banking, like any other Internet-based service, is one of 

the favorite fields for cybercriminals. Maintaining information security is 

one of the important topics of electronic commerce and banking  

Social factors: Digital banking allows customers to take advantage of IT 

benefits when using their banking processes that increase their intention to 

use online banking. 

Based on research results, the following practical suggestions are 

presented to the banking industry managers and practitioners  

1. Government institutions and legislators are suggested to formulate 

and implement new laws and regulations for the effective use of 

technology in this industry. 

2. Banks should identify and exploit the opportunities existing in the 

environment by creating a strong expert group. 

3. Banks should utilize powerful support systems to protect 

information and customers. 

4. Banks should change their organizational structure for deploying 

new technology. 

5. Banks should empower their employees by exploiting up-to-date 

knowledge based on information technology. 

6. Managers should digitize the banks' environment and climate to 

internalize digital procedures in employees' habits and behaviors. 
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 چکیده
به    با توجه را    ها بانک  و ارتباطی برخط،ها به منابع اطلاعاتی  ارتباطات و تجهیز کشور  فناوری اطلاعات و  هایزیرساختتوسعه  

استر در  جایگاه  دارند،  مالی  صنعت  در  که  بست  هایسال اتژیکی  به  سنتی  فضای  از  ماخیر  بانکداری  بر  بتنر   ایهزیرساختی 

فضای جدیدی را در   ،محوری  ارتقاء فناوری و داده  با تکیه برمفهوم بانکداری اجتماعی    .سوق داده استای  متمرکز و فرا شعبه

بر فرآیند نوآوری بانکداری اجتماعی با    مؤثر  های شاخصشناسایی  پژوهش  اختیار صنعت بانکداری کشور قرارداده که در این  

اامدنظر قررویکرد تحول دیجیتال    یکم -یفیک  یهاپژوهشبوده و در    یهدف کاربرد  ث یپژوهش حاضر، از ح.  ستر گرفته 

با استفاده  تحول دیجیتال  فرآیند نوآوری بانکداری اجتماعی با رویکرد  بر    مؤثر  های شاخص  ییاساجهت شنگردد.  یم  بندیدسته

ادب جامع  مرور  پ  اتیاز  روش    نهیشیو  و  اسات  ،یدلفپژوهش  نظرات  م  دی از  نوآور  یتکنولوژ   تیریدحوزه  و   رانیمد  ،یو 

 سازیمدل پژوهش، روش    یبرازش مدل نظر  یبررس  ی راب  ن یکشور استفاده شده است. همچنبانکداری  کارشناسان خبره صنعت  

  نه ی در زم  ی دیعامل کل   6شاخص در قالب    36  یعاملتحلیل    و باقرار گرفته    مورداستفاده   AMOS  زار اف نرمبا    یمعادلات ساختار

 ی د ی عوامل کل  ت نشان دهنده آن اس  جی. نتادیگرد  دیی تأو  ی  یبانکداری اجتماعی با رویکرد تحول دیجیتال شناسانوآوری    فرآیند

 بی به ترت   انکداری، عوامل اجتماعی و زیرساخت تحول دیجیتال ب  ساختار صنعت، رویکرد نوآورانه، امنیت،  هاسیاستقوانین و  

 رانیداشته که مد  تماعی مبتنی بر تحول دیجیتال در صنعت بانکداری ایرانه بانکداری اجن الگوی نوآورا  ارائهرا در    ریثتأ   نیشتریب

 . عوامل بکوشند نیا تیدر جهت تقو  ستیبایمبانکداری صنعت  انگذارسیاستارشد و 

 .اری، معادلات ساختتحول دیجیتال  یند،آفر ،بانکداری اجتماعی ،نوآوری :هاواژه کلید 
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 قدمه م
اصلی اعتبار برای معاملات بزرگ با داشتن سیستم پرداخت، منبع  دارند و  اقتصاد    ردنقش مهمی    هابانک

به  معمولاً  که  هستند  برای  اقتصادی  امن  پناهگاه  یک  می سپرده   سرمایهعنوان  شناخته    ها آن شوند.  گذاران 

کسب  و  مشتریان  به  را  مالی  و  بانکداری  محصولات  اهمچنین  می وکارها   هانکا ببنابراین  ؛  دهندرائه 

به نرخ  وابستگی زی به    2008  سال   از بحران مالی  .بهره، کارمزدها و محصولات سفارشی شده دارندادی 

تغییرات   با تحولات زیر سرعت گرف  مسئلهبه دلیل    هابانکبعد،  دستورالعمل خدمات پرداخت    :تانطباق 

اروپا رشدنوآوری ،  اتحادیه  مثل  تکنولوژیک  تکنولوژی   های  مانسریع  همراه  تلفن   دنهایی  هوشمند، های 

داده  تحلیل  و  )فین   های کلان،هوش مصنوعی  مشتریان 1هاتکرقبای جدید  رفتار  و  در گرایش  تغییر  و   ) 

(Das, 2020.)   روی    هابانک. این  اندشده هایی با وجدان تعریف  اجتماعی در لغت به معنی بانک   هایبانک

زیست  ای اجتماعی، حفظ محیط همحرومان، حمایت  ی هایی براراهم کردن فرصت های اجتماعی، ففعالیت

این  لاقی تمرکز کرده و رعایت اصول اخ گذاری کنند  هایی سرمایهکنند در فعالیت تلاش می  هابانکاند. 

می جامعه  کل  شرایط  بهبود  موجب  جامعه  که  افراد  از  معدودی  عده  برای  انتفاع  ایجاد  دنبال  به  و  گردد 

اجتماعی با بررسی ثبات اجتماعی و اقتصادی    هایبانک گیری  ت که تصمیمساتند. این امر بدین معنی  نیس

می انجام  روش   هایگذاریسرمایهگردد.  جامعه  و  این    ازجمله  دهیوام های  باثبات  که  هستند  مواردی 

و  به کار می  ها بانک ب  وسیلهبه گیرند  برای  از زندگی  بهتری  ایجاد کیفیت  افراد جامعه  آن موجب  یشترین 

)وشمی همه   (.Dyke et al., 2019ند  راهنمای  که  است  بانکداری  از  نوینی  فصل  اجتماعی  بانکداری 

به  را  اجتماعی  و  اقتصادی  اهداف  که  است  تصمیماتی  اخذ  برای  می  بانکداران  گره  بانکداری  هم  زند. 

سانی ناکه به توسعه اجتماعی و    ها، محصولات و خدمات بانکی استاجتماعی معرف آن دسته از فعالیت

که پاسخگویی به نیازهای واقعی   حالیدرعین کند. در بانکداری اجتماعی  ای جامعه کمک میامروز و فرد

 & Dreza)  شودجامعه نیز توجه می   بوم ست یزامروز مد نظر است به پایداری و دوام اجتماعی، فرهنگی و  

Khera, 2017.)   مشتری    ر رفتارو هم ب  هابانکد  رکهم بر عمل  یاعمده   راتیثتأ استقرار بانکداری دیجیتال

سال    4۵تا    24، افرادی در بازه سنی  هابانکامروزه بسیاری از مشتریان پر تعامل  برای مثال    خواهد داشت

هستند که انتظارات و ترجیحات بسیار متفاوتی نسبت به نسل گذشته خود از محصولات و خدمات بانکی 

می2019)  الیو  دارند. بیان  دیجیتال  کنباکه    دارد(  این    انعنوبه داری  به  پاسخگویی  قدرتمند،  ابزار  یک 

________________________________________________________________ 
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را   نیازها  و  خدمات    ریپذامکان انتظارات  حقوقی  و  حقیقی  مشتریان  بین  در  بررسی  است.   یبانک ساخته 

مدیریت  یالمللن یب  مؤسساتتوسط  ) میدهدیمنشان  (  مشاوره  ترجیح  مشتریان  که   ز ا   بسیاری  دهند، 

 کنند.  دریافت دیجیتال  های الکان از فیزیکی شعب  جای به   را بانکی خدمات

، با ترجیح بسیار حسابمانده گیری و بررسی خاص خدماتی مانند پرداخت و انتقال وجه و یا گزارش طوربه 

  مشتری   اب  ارتباط  مهم  هایکانال  از  یکی  همیشه  شعبه  البته    دیجیتال انجام خواهد شد.  هایکانالبالاتری در  

 حالی  در   این  .است  تغییر  حال  در  مشتری  با   ارتباط   و   تراکنش  انجام   رامو  در  هاکانال   شقن  اما  است،  بوده 

درگذشته   است سایر شع  که  و  داشتند  تراکنشی  و  ارتباطی  بعد  دو  هر  در  مهمی  بسیار  نقش  فیزیکی  ب 

شدن،    یاما با ظهور دیجیتال؛  ندکردتراکنشی و ارتباطی ایفا می  یهاحوزه ها نقش مکمل شعب را در  کانال

از ت به  راکنشبسیاری  با    هایکانالهای مشتریان  ارتباط  و شعب عمدتاً در حوزه  دیجیتال مهاجرت کرده 

بیان  2020همکاران )ویناسیس و    اساس  همین  بر گردند.مشتری متمرکز می  مشتریان  که   زمانی  دارندیم( 

  ترین ساده   و  سرعت  رینتشبی  با  شده   سازیشخصی  و  بمناس  محصولات  و  خدمات  دریافت  از  خوبی  تجربه

وفاداری    وقتتمام  دسترسی  امکان  با  ممکن  روش باشند،  داشته  دیجیتال  بانک  یک  به    هاآن در  نسبت 

ندارد، دیجیتالی  طراحی  هیچ  که  کلاسیک  بانک  یک  به  نسبت  وفاداریشان  از  ؛  شودمی  بیشتر   بانک، 

 است.  اثرگذار  بانک«  به »وفاداری و   ته«سوپی »تعهد  بر مشتری، فتارر حوزه  در دیجیتال بانکداری  بنابراین

مرکز بانک  شد،  ذکر  آنچه  به  توجه  بایم  ران یا  یاسلام  یجمهور  یبا   لازم،   های زیرساختایجاد   تواند 

و   مقررات  فعال  یعملکرد  یاستانداردهاوضع  بر  نظارت  جهت  جنب  هابانک   تیمناسب  به    ۀاز  توجه 

ها کنفرانس   یتوان به برگزاری، ممثالنوانعبه بپردازد.    هانک اب  یابیو ارز  نظارت  به   یعاجتما  های مسئولیت 

 یمبارزه با رشوه، فساد مال  یهاتهیکم  جادیا ،یدر صنعت بانکدار یاجتماع تی مسئول مربوط به ینارهایو سم

پولشو ش  ،یاجتماع  ت یمسئول  ۀ سالان  یهاگزارش  ۀ ارائ   به  هابانک الزام    ،ییو    یآشکارسازو    تی فافالزام 

 هابانک   ی مناسب برا  هایزیرساختا، قوانین و  قراردادن استاندارده  نیهمچن  و   ننفعایبه ذ  یکبان  تااطلاع

  انیکه مشترآن   یجادر حال حاضر به اشاره نمود.  جامعه  فعال در   گذاریسرمایه  ی نهادها  ترینمهم   عنوانبه 

و خدما  فیتعر  هابانک   یبرا به چه محصولات  بانککنند   ف یتعر  انیمشتر  یبرا  اهکباندارند،    ازین   یت 

  ی بانکدار   است که لازمه   ی در حال  نی قرار دارد. ا  ها آن در دسترس    یکه چه محصولات و خدمات  کنندیم

بانکدار  یطراح  ،یتالیجید خدمات  و  ن  یمبتن  یمحصول  از  کامل  شناخت  تک  ازهایبر  مشکلات  تک و 

و تحولات   یاجتماع  یربانکدا  نه یدر زم  هک   یه به نقاط ضعف و مسائلبا توج  روازاین بانک است.    انیمشتر

حاضر  تالیجید  یبانک پژوهش  در  شد  فرا،  مطرح  مدل  رو  یاجتماع  یبانکدار  ینوآور  ندیارائه   کردیبا 
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تا    هدف اصلی مد نظر قرار گرفته است  عنوانبه ،  انیبهبود ارائه خدمات به مشتر  یدر راستا  تالیجیتحول د

ی ن در الگوی نوآورانه بانکداری اجتماعی مبت رگذارثیتأ ییهامؤلفه و  داابعمطروحه را پاسخ داد:  سؤال بتوان

 کدامند؟ بر تحول دیجیتال در صنعت بانکداری ایران 

 

 مبانی نظری پژوهش 

تعریف   مشاوران مؤسساتبراساس  بانکداری    صنعت   در  جدیدی   مفهوم   دیجیتال  بانکداری  المللی،بین  و 

فناوریبه  طریق  از  لیموبای  و  برخط  ارددن ااست  هایسرویس  سازیغنی  آن  هدف  که  است های  کارگیری 

.  نیست  شعبه   بدون   یا  آنلاین بانکداری   با   مترادف  دیجیتال دیجیتال است. برخلاف تصور همگان، بانکداری

این   بانکی،  نظر تحلیلگران  با   مطابق  از  بلکه   شد  نخواهند   حذف  هابانک  فیزیکی  شعب   بانکداری   نوع   در 

 (. Pramanik et al., 2019رفت )واهند خ پیش یمحور مشاوره   به سمت  محوری تراکنش  وضعیت

بانکداری دیجیتال فرآیندهای بانک عوض می پیدا میدر  تغییر  بانک  کند و در شود، نحوه احراز هویت 

بهینه  رابطه  اتفاقسازیاین  باید  نیز  ای  مرورزمانبه بیفتد.    هایی  نقش محوری  داده فا نمیدیگر شعبه  و  کند 

شوند. استفاده از ها و... نیز بسیار مهم میسازی، تحلیل داده ندمهایی مانند هوشگیرد. بحث را می  نآجای  

با  شبکه  مردم  تعامل  نحوه  اجتماعی  می  هابانک های  تغییر  تمام    بساچه دهد.  را  در  اکنون  که  مردمی 

استفاده می  یراحتبههای روزمره  فعالیت تلگرام  نیز دراز  آینده  با  هایکانال  کنند، در    ها بانک  مخصوص 

 (. Popov & Khripunov, 2019) باشند  تعامل داشته

های  ها و فناوریمفهوم تحول دیجیتال که با ظهور تکنولوژیاند که بیان داشته  (2020استپانسوا و همکاران )

شبکه تحول  نظیر  وگرا  موبارسانه ها  و  ابری  رایانش  اجتماعی،  مهای  و  افزوده  واقعیت  کلان  اجیلی،  زی، 

بلا محاوره داده،  تجارت  و  اشیاء  اینترنت  مختلف  کچین،  در سطوح  را  بسیاری  توجه  به  وکارکسبای،   ،

و    وکارکسب   هایمدل صورت بنیادی  خود معطوف کرده، شیوه زندگی مردم را دستخوش تغییر نموده و به 

دنیای    وکارکسب بنیادی فضای    ناای دیجیتال، تغییردهندگهرقابت در بازار را متحول ساخته است. فناوری 

 خواهد بود.  ینیبشی پدیجیتال نیز، کماکان در آینده قابل  یمستمر نوآورما هستند و تأثیر 

بین باشیم و سپس نسبت به تدوین استراتژی  های اجرایی لازم است تا واقع در مسیر تحول دیجیتال و برنامه 

فعالیت  انجام  لازمو  از    های  یکی  کنیم،  تحچالش  نیتره دعماقدام  اهای  دیجیتال  ما ول  که  است  ین 

توانیم سطح بلوغ دیجیتالی را به بالاترین سطح برسانیم، باید یک سری مراحل میانی نیز طی نمی  مرتبهکی

برنامه شود، باید  دیجیتال  تحول  میانی  بخش  لازم  ریزیدر  سوهای  بگیرد  بانک   یاز  تا  صورت 

پیدا    برود و نحوه ارائه سرویس به مشتریان تغییر  به بیرون از شعبه   دوشی که در شعب ارائه میهایسرویس
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و  باز  بانکداری  تک،  فین  دیجیتال  تحول  حوزه  در  از    کند.  و  دارند  بالایی  اهمیت  موبایل  تکنولوژی 

های موجود  الشچ  از دیگر  (. Das, 2020روند )های اصلی توسعه و تحقق تحول دیجیتالی بشمار میپیشران

و   هاینک ابداخل    در عدم  ذ کشور  آرامش  و  جود  ذهنی  ثبات  که    بلندمدت  هایریزیبرنامه هنی،  است 

تغییرات  هاآن نیاز    ترینمهم و  دیجیتال  تحول  مسیر  در  برداشتن  گام   ,Stepantseva)است    بزرگ برای 

2020 .) 
سازی نوآوری اده یپعوامل مؤثر در    بندیبه رت شناسایی و    تحت عنوان   یامطالعه (  2019) انیمرادیعل و    فائزی

به عوامل   ،یباز خدماتنوآوری    یسازاده یپ  نمودند که . آنان بیان  اندداده انجام    قوامین   در بانک  یز خدماتاب

بانک  از عامل منابع خارجی،  تأثیرپذیری  بیشترین  منابع، سازمانی، محیطی و تعاملی وابسته است. به علت 

خو تمرکز  باید  تکنولوژی قوامین  توسعه  در  را  مدل  د  الکترونیک،   وکارکسب های  و  خدمات  با  مرتبط 

-های تکنولوژی مالی میگذاری مشترک و همکاری متقابل با شرکتافزایش دهد. در این راستا، سرمایه

 تواند عرصه جدیدی در نوآوری رقم بزند. 

ابراهیمی    یاللهفیس به  2022خراجو )و  ار  کوچک  ع یصنا  ی برا  ا یر دند  یاجتماع  ی بانکدار  یبررس(  ائه  و 

اردب  میتعم  ینگحل چگوراه  در  کهدان هپرداخت  لیآن  نظر خبرگان  ؛  با  پژوهش  این  ابعاد   در  از  بعد  چهار 

 .گردیده استشناسایی  و جامعه انیمشتر ،زیستمحیط  ،یمال نیتأمتحت عناوین  یاجتماع ی بانکدار

و   )علیزاده  به  2022همکاران  پژوهشی  در  ط  یاجتماع  یرهااک وکسب   یمال  ن یتأم  ی الگوارائه  (    ق یراز 

بانکدار پرداختند صنعت  پژوهش    ی  این  در  آور  و   هابانک   یقانون  فیتکال  ،ییدرآمدزاکه   ،یمال   ی نوع 

بانک  یرقابت  طیو مح  گذاریسرمایه و    یاسیس  ن یبنگاه، قوان  ی هایژگیو  «،یعلّ  طیعنوان »شرابه   ی در شبکه 

»شرابه   هامیتحر نهادهاگرداخله م  ط یعنوان  بانک  یسمرریغ  ی «،  شبکه  در   یمال  ن یتأم  گاه یجا  ،یدر 

تخصص  یآگاه  ،یطیمح  یها ت یمحدود  ،یبانک  هایسیاست »شرابه   هابانک  کارکنان  و    ط ی عنوان 

س  جادیا  یاجتماع  یسازوکارها  «،یانهیزم بانک  ییاجرا  ستمیارزش،    کپارچه ینظام    یسازاده یپ  یچابک 

 ،ی فرد  ینیکارآفر  تیظرف  «،یتعاملعنوان »بعُد  م به اهفروش س  گذار،هیذب سرماج  ،یبانک  و نظارتکنترل  

»بعُد  ...و    « یمحور  ده یعنوان »پدمنافع به   یحداکثرساز  ،یاجتماع  دار  یپا  وکارکسب،  وکارکسب   یبسترساز

 اند.شده  ییشناسا «یامدیپ

و   عنوان2018همکاران )عارف  با  پژوهشی  رتبه  یبررس  ( در  نوآور  مؤثرل  عوام  ی بندو  در   خدمات  ی بر 

نوآور  مؤثر  هایخص اش  ،بانک گردشگری قالب    یبر  در  ارتباطعواملخدمات   ،یانسان   ک،یاستراتژ  ،ی: 

  بانک گردشگری سطح    در  یریادگیو    یمال  ،یندیفرآ  ،یستمیو س  یسازمان  ک،یتکنولوژ  ان،یبازار و مشتر

 نک گردشگریابخدمات در    یعوامل نوآورموجود    تی وضع  های انجام شده،با بررسیو   نمودند  ییشناسا
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ا  آن   هنده دنشان  که  فرآ  ن یاست  ارتباطات،  عامل  در  نوآورانه  عملکرد  نظر  از  و    یسازمان  ،یند یبانک 

مال  هاستمیس استراتژ  ریز  یسطح  ی دارا  ی و  عوامل  در  و  هشدار  مشتر  ک،یسطح  و    ی ریادگیو    ان یبازار 

شدار  از سطح هبالاتر    یسطح  ک،یژول و تکنو  یدو عامل انسان  برابر با سطح هشدار دارد و در  باًیتقر  یطحس

 دارد.

بر   یاجتماع  تیمسئول   ت یاهم  ریّمتغ  یگر  لینقش تعد  یبه بررس  یدر پژوهش  (،2011همکاران )و    یمرتضو

(  یراجتماعیو غ  یاجتماع  نفعان یدولت و ذ  ان،ی)کارکنان، مشتر  یاجتماع  ت یابعاد چهارگانه مسئول  ن یرابطه ب

تعداز آن است ک   یحاک   هتهای صورت گرفبررسیند.  اپرداخته نقش  بر رابطه    موردمطالعه  ریّمتغ  یلگریه 

( مورد  یراجتماعیو غ  یاجتماع  نفعانیدولت و ذ  ان،یکارکنان، مشتر)  یاجتماع   تی ابعاد چهارگانه مسئول  نیب

ا  دییتأ سازمان    یاز سو  آن  تیو رعا  یاجتماع  تیمسئول  تی اهمبر    تأکیدبدان معناست که    افتهی  نی است، 

 ی تعهد سازمان  یمعنادار  طوربه   کهینحوبه   ،برخوردار باشدسازمان  د  ر عملکرمثبت ب  یاز کارکرد  دتوانیم

 .دهدیخود قرار م ریکارکنان را تحت تأث

و   )حسینی  پژوهش(  2019همکاران  نمودند    یدر  بانکدار عنوان  صنعت  در  سخت  رقابت  به  توجه    ، یبا 

  ی وفادار   شیافزا  ،یسودآور  شیه افزا. چون ب کنندیم  البقاست  یاجتماع  تی مسئول  یاهی از استراتژ  هابانک

نشان داد که    ق یتحق   ج ی. نتاانجامدیم  هابانک نگرش مثبت نسبت به برند   جاد یجلب اعتماد آنان و ا  ان،یمشتر

بر   ران یا  یملبانک    یاجتماع  تی مسئول  یو قانون  یاخلاق  ، یبعد اقتصاد  ق،یتحق  نیا  ینمونه آمار  دگاه یاز د

-یم  برند  ت یمثبت بر شخص یاثر هابانک یاجتماع هایمسئولیت ابعاد  و  رد دا یمثبت ریتأث آن  دبرن  تیشخص

 برند گردد. ریاعتماد به برند و بهبود تصو جادی تواند موجب ایم گذارد که متعاقباً 

و   )باسلوا  داد   خود  قیتحق در  (  2022همکاران  د  ندنشان  ا  منجر  دیبا  تالیجیتحول   ییهایستگیشا  جادیبه 

در   تال یج ید  یرهبر  تال، یجید  ی نوآور  تال، ی جید  ی تجربه مشتر  ت یریمد  ، یبا مشتر  ی لتایجیهمچون تعامل د

و  .  افراد شود )وتینسوا  نهادی روسیه    یامطالعه(  2019همکاران  بانکداری  تحول دیجیتال در  تحت عنوان 

دادند که    .انجام  نمودند  بیان  ارز  ی دیکل  ی هانه یزم  وتحلیل تجزیهآنان   یبانک  ت مؤسسا  یهاییتوانا  یابیو 

مشخصه عبارتند    های دهد که روندی، نشان م "تالیجید"بانک    د یجد  یدر روند انتقال به مدل تجار   یداخل

دور راه  از  خدمات  بر  تمرکز  برا  ،از:  بانک   یرقابت  ،  نوآورانه  تالیجید  یهاحلراه از    یمحصولات 

مصنوع  یهای فناوردر    گذاریسرمایه کاهش  یهوش  مانن   یبریسا  تخطرا  و  ارائه  بانک،  هر  دهنده د 

ادغام    یتعامل مشتر  یهاستم یسکند که بتواند در    جادیرا ا  یپردازش مال  ییتوانا  دی، باگرید  یخدمات مال

  جادیراستا را در قالب ا  ن یدر ا  هی اول  های گام در حال حاضر    تال یجید  یدر اقتصاد مال   یاصل  گرانیشود. باز
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-با شبکه  ی، ادغام تجارت بانکیشرکت انیمشتر  دور به   از راه  یدهسیسرو  نرمد  ستمی، اکوسکاره همه  بستر

معرف یاجتماع  یها ا  ی در روابط مشتر  نیبلاکچ  یهایفناور   عیسر  ی،  برداشتن هستند.  مطالعه    نیدر حال 

دستورالعملبرآوردشامل   و  سازگار  یها ها  در  جد  هابانک  ستمیس  یمرجع  الزامات  و  دی با    ی هایژگیو 

تجا د  دیجد  هایمدل به    یجهان  یاراعتب   مؤسسات  یسنت  ترتحول  محتوا  تالیجیفرم  با  -هیسرما  یبانک 

 است.  یشرکت یگذار

  را  مختلفی  تهدیدات  و هافرصت   بانکداری، صنعت در  دیجیتال   یهاینوآور   ،(2018)  مک کینسی  گواه   به 

  کنند یم  معرفی  لبه   دو   شیر مش  یک  مثابه به   را   یجیتال د  دگرگونی   مؤسسات  این .  است  زده   رقم  هابانک   برای

ز ا .  شد  خواهد   بانک  سودآوری   افزایش  به   منجر  هانه یهز  کاهش  و   رقابتی  مزیت   ایجاد  با  آن   سوی   یک  که

 عملیاتی،  های ریسک  برخی  افزایش   و   سود  حاشیه   کاهش   برای   فشار   و  رقبا  شدن   توانمند   با    سوی دیگر،

قادر خواهند    هابانک ،  یجیتالبانکداری د  د در دنیای جدی  گردد.  نتهیم  سودآوری  کاهش  به  است  ممکن

و ارائه خدمات نوین، درآمدهای خود را افزایش دهند. البته    وکارکسب  هایمدل بود از طریق نوآوری در  

از  رد یکی  فرصت،  این  مقابل  خدمات   ترینمهمسوی  ارائه  احتمال  یعنی  دیجیتال  نوآوری  تهدیدهای 

  نوآوری،   زمینه   و  عرصه  واقع  در قرار دارد.یان به سمت آنان  رتاز سمت رقبا و گرایش مش  نوآورانه جدید

تنوع  احت  البته  و   بود   خواهد   فراهم  بازیگران  تمامی  برای   بیش  و  کم تعدد و  پیشی گرفتن رقبا به دلیل  مال 

قادر خواهند    هانک با  ( اعلام نمود،2018)  ینسیک مک  البته    (.Das, 2020رسد )یمبازیگران، بیشتر به نظر  

درآمدی    هایجریان صولات نوین، ایجاد  های نوظهور تحلیل داده، امکان فروش محاستفاده از ابزار  ا بود ب

فراهم سازند.   را  بیمه، خدمات کارگزاری،    چنینهم جدید  مانند  مالی  و خدمات  فروش سایر محصولات 

ا استفاده  از طریق  نیز  بانکی  کنار خدمات  لیزینگ در  و  بصرافی  داده  تحلیل  ابزارهای  بیشتری   ا ز  احتمال 

 . دور خواهد بودمق

  هدف  این   با  بلکه  پذیردنمی  صورت  بازار  از   سهم  هدف   با  وکارکسب   مدل  طراحی  دیجیتال،  بانکداری  در

جیح او شد، و از این طریق  تر  مورد  و   آورد  به دست  را  مشتری  توجه   توانمی  چگونه  که  پذیردمی  صورت

اهداف   این صو  وکارکسب به  در  لذا  یافت.  پیش  تردست  از  بیش  به  بانک  از   یهانش یب ،  گرفته  نشأت 

حیاتی خود را اتخاذ کرده و   یهامیتصمو  وکارکسب اطلاعات وابسته خواهد بود تا از این طریق استراتژی 

تری را به مشتریان ارائه نماید. آگاه شدن در لحظه نسبت به مشتری، بانک را  سازی شده خدمات شخصی

به ارائه خدمات شخص ابزار درستو اختصاصی به مشت  یقادر     .کندمی   ریان در زمان درست و از طریق 

 (.Faezi Razi & Alimaradian, 2018) شود می بانک چابکی  و پذیریانعطاف افزایش موجب  عوامل این
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را بررسی کرده بانکداری اجتماعی    نوآوری در که    ییهاپژوهش   دهد،مطالعات پیشین نشان می  بندیجمع

و    اندکرده اتخاذ  تنهاییبه دیدگاه کمی یا کیفی را  هاپژوهش طرفی بیشتر این  محدود هستند، از راباشند بسی

ارائه الگوی نوآورانه بانکداری اجتماعی مبتنی بر تحول دیجیتال در صنعت بانکداری ایران،    در خصوص

کرد  ی اجتماعی با رویراکه الگوی نوآورانه بانکد پژوهشی یافت نشد. لذا پژوهش حاضر به دنبال این است  

الگویی برای مدیران و فعالان این صنعت    قرار داده و   موردبررسیتحول دیجیتال را صنعت بانکداری ایران  

 تحقیقاتی شکل گرفته است.  خلأاین لذا این مقاله با هدف پرکردن  .ارائه دهد

ادبیات،   با مطالعه و مرور  رابطه  این  بانکداری  یهاشاخصدر  نوآوری  ت  عمومی  از طریق  حلیل اجتماعی 

متنی   ایران  محتوای  بانکداری  صنعت  خبرگان  با  مصاحبه  طریق  از  نوآوری    هایشاخصو  اختصاصی 

جدول  . نتایج مطابق  اندشده مشخص  شاخص(    63)درمجموع  بانکداری اجتماعی با رویکرد تحول دیجیتال 

 . است ه گردید بندیدسته با تشکیل پنل خبرگان   بعد اصلی 6( در 1)

 
 اجتماعی  ند بانکداریلی در فرای: ابعاد اص( 1)جدول 

 منبع  فرآیند بانکداری اجتماعی(  ابعاد )

 (SF) یاجتماععوامل 

همکاران  و  گالوائو  (،2020(، جئون و همکاران )2019قدمی و همکاران )

ان  پوری یتق  (،2017(، حیدری و همکاران )2020(، نسیمی و آیدین )2019)

(، ویناسیس و همکاران  2019همکاران )و   گرزر(، ب2019و همکاران )

(،  2019و خریپونوف ) پوپوف (،2019(، دایک و همکاران )2020)

 ( 2020استفانسوا )

 (RP) ها سیاستقوانین و 
  (،2020) داس (،2019(، وتینسوا و همکاران )2019نوری و همکاران )

 (2020( استفانسوا )2020و همکاران ) جئون

 ( DTI) لاتی جیدزیرساخت تحول 

ویناسیس و   (،2019(، وتینسوا و همکاران )2020سوا )(، استفان2020داس )

و   پوپوف  (،2019(، ویال )2017(، حیدری و همکاران ) 2020همکاران ) 

 (2019) پونوفیخر
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 ( IAنوآورانه )رویکرد 

ارف و  ع (،2019(، فائزی و علیمرادیان )2019اسد امرجی و همکاران )

(، میرفلاح و  2020داس )(، 2021)همکاران فلاح و  ریم(، 2018همکاران ) 

  داس (،2020(، نسیمی و آیدین )2019(، وتینسوا و همکاران )2021خمسه )

و   گو  (،،2020(، ویناسیس و همکاران ) 2020(، جئون و همکاران )2020)

 ( 2020) داس (،2018همکاران، )

 (S) تیامن
مکاران  (، وتینسوا و ه2019)همکاران (، برزگر و 2018عارف و همکاران ) 

 (2020داس )(، 2021همکاران )فلاح و    ریم (،2019)

 ( SBI) یبانکدارساختار صنعت  

(، نسیمی و  2019(، اسد امرجی و همکاران ) 2018عارف و همکاران )

ویناسیس و   (،2019(، ویال )2021)  و خمسه(، میرفلاح  2020آیدین )

و   جئون (،2020) داس ،(2021همکاران )رمضان و  (،2020همکاران ) 

و   ینور (،2019(، وتینسوا و همکاران )2020( استفانسوا )2020همکاران ) 

(، قدمی و همکاران  20201همکاران )(، میر فلاح و 2019همکاران ) 

(2019 ) 

 

  در طی سه مرحله با انجام دلفی فازی از طریق پرسشنامه و اخذ نظر خبرگان  ها  تحلیل داده در بخش کیفی  

در فرآیند نوآوری بانکداری اجتماعی با رویکرد   مؤثرشاخص نهایی    43اخص حذف شده و  ش  23  نهایتاً

مشخص شده است و در بخش کمی برای انجام تحلیل عاملی   تأثیرگذار  مؤلفه تحول دیجیتال در ذیل شش  

  های ص خشاقرار گرفته و    بررسیمورد  هاشاخص   ( 3جدول )با استفاده از معادلات ساختاری مطابق    تأییدی 

به روایی هم گرا و واگرا   هاشاخص حذف شده و با توجه به اینکه حذف این    از مدل   0.۵زیر  با بار عاملی  

 شود. مدل اصلاح می افزارنرم  یهاشنهاد ی پرسانند، براساس آسیب می

  رویکرد تحول دیجیتال  یند نوآوری بانکداری اجتماعی باآمدل فرهمانطورکه اشاره شد تاکنون پژوهشی  

روش    ار فازیبه  )  دلفی  عاملی  تحلیل  روش  طریق  از  متعاقباً  است،    موردبررسی(  AMOSو  نداده  قرار 

پژوهش   این  کمکیفی    صورتبه همچنین  تهران   یو  شهر  در  که  است  بار  اولین  است  برای  شده  ؛  انجام 

اجتماعی با  یفرایند نوآوری بانکدار  هایشاخص ( و  بندی اولویت شناسایی ابعاد )با  بنابراین هدف پژوهش  

 .باشدیمت ارائه الگو تحول دیجیتال در جهرویکرد 
 

 روش و ابزار پژوهش 

توجه   فازی  با  دلفی  روش  با  شده  شناسایی  عوامل  دارد  نظر  در  حاضر  تحقیق  اینکه  بر  را   به  ند  یآفر  که 

دیجیتال   تحول  رویکرد  با  اجتماعی  بانکداری  لذ  بندیولویت ا  ،هستند  تأثیرگذار نوآوری  با    ا نماید، 
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کلیدی  AMOSت ساختاری  معادلا  از روش  گیریبهره  عوامل  مدل    بندی رتبه ،  در  موجود  علی  روابط  و 

کارشناسان حوزه فناوری در   متشکل از  آمده جامعه آماری  به عمل  یهایبررسطبق    بررسی خواهند شد.

بانکداری در نمونه    ،رانک ود که از طریق فرمول ک باش نفر می  4732  پژوهش حاضر حدود  ساختار سیستم 

  امکان عدم عودت برخی از با در نظر گرفتن    لیکن   حاصل گردید.   این حوزه سان  نفر از کارشنا  3۵۵آماری  

افزایش  پرسشنامه با  نمونه    ،درصدی  10ها،  نظر گرفته شده است.    نفر  390تعداد  نمونه،  در  تعداد  این  بین 

تعداد  پرسشنامه و  توزیع  استپرسشن  377ها  شده  آوری  جمع  پژوهش    ؛ امه  این  تعداد  بنابراین   377با 

است.پرسشنا شده  انجام  از   هاداده   وتحلیلتجزیه جهت    مه  پژوهش،  نظری  مدل  برازش  بررسی  نیز  و 

با    سازیمدل ساختاری  خبرگان   AMOS  افزارنرممعادلات  نظر  با  پرسشنامه  روایی  است.  شده  استفاده 

برای کلیه    ( 2جدول )ق  ابمط  شد که باخ سنجیده  نونیز با ضریب آلفای کرشده و پایایی آن    د ییتأصنعت  

 این موضوع نشان دهنده پایایی پرسشنامه است.  ؛ کهحاصل گردید 0.7عوامل عدد بالای 

 
: آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون( 2)جدول   

 Variable متغیرها  آلفای کرونباخ

 SF عوامل اجتماعی  0.784
 RP ها سیاستقوانین و  0.797

 DTI حول دیجیتالت تخازیر س 0.8۵4

 IA رویکرد نوآورانه  0.883

 S امنیت 0.842

 SBI ساختار صنعت بانکداری  0.878

 

 های پژوهش یافته

، در  (1جدول )معیار اصلی شناسایی شده مطابق    6براساس  پرسشنامه طراحی شده برای تحلیل عاملی   

بانکداری    16اختیار   از خبرگان صنعت  پر  ا هصشاخو    قرار داده شد نفر  نهایی غربالگری شدند و  سشنامه 

 . آماده شد  (3جدول ) مندرج در هایشاخص راساسب

 
 فرآیند بانکداری اجتماعی با رویکرد تحول دیجیتال  هایشاخص(: 3جدول )

عوامل  

 ابعاد( )

 کد
 هاشاخص

بار  

 عاملی

 0.477 حذف(ور )کشثبات اقتصادی در سیستم بانکداری  sf1عوامل  
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اجتماعی  

(SF) 

sf2 0.490 حذف() یاجتماعدر بانکداری  وفادار نمودن مشتریان 

sf3  0.778 رشد تولید و اشتغال در جامعه با استقرار بانکداری اجتماعی 

sf4  0.848 در جامعه  هابانکایجاد جذابیت در خدمات جدید 

sf5  0.726 ترویج فرهنگ استفاده از خدمات بانکداری اجتماعی 

قوانین و  

   اهسیاست

(RP) 

rp1 0.7۵7 تی بانک مرکزی و نهادهای نظارتی مایتی بالادسوضع مقررات ح 

rp2  0.442 حذف() هابانکشفافیت بسترهای حقوقی و  قوانین حمایتی در بدنه 

rp3  با مشتریان در بانکداری   هابانکقانونی شدن انعقاد قراردادهای هوشمند

 اجتماعی

0.6۵6 

rp4 0.604 اجتماعی بومی یهاشبکهد هدف ایجاد و رش   ابضع قوانین حمایتی و 

rp5  0.66۵ اولویت دادن به مقوله بانکداری اجتماعی از طریق تصمیم گیران بانکی کشور 

rp6  0.617 بیمه و پوشش ریسک جهت جبران صدمات مالی مشتریان یهانظاماستقرار 

زیرساخت  

تحول  

دیجیتال  

(DTI ) 

dti1 اه بانک برای پوشش کامل جدید بانکی همانند همر یاهدرگاه اد و تنوع ایج  

 خدمات بانکی از راه دور 

0.813 

dti2  اجتماعی، رایانش   ی هارسانهو  هاشبکهنظیر  گراتحول  ی هایتکنولوژ ورود

 ابری و موبایلی در صنعت بانکداری 

0.624 

dti3  40.40 حذف( ) یجتماعاهای با مشتریان از بستر شبکه هابانکتعامل  

dti4 خدمات   ارائه رمزارزها و رایانش ابری در راستای  چین، بلاک یریکارگبه

 بانکداری اجتماعی 

0.64۵ 

dti5  0.7۵۵ جدید  یهایتکنولوژدر حوزه  ها بانکجذب متخصصین توسط 

dti6  70.67 ها بانکقانونی احراز هویت غیر حضوری و امضای دیجیتال در  سازیپیاده  

dti7 0.802 برخط بانکی  یهاسامانهدر  هاده ادو  هاتراکنششی پرداز تعتقویت سر 

رویکرد 

نوآورانه  

(IA ) 

ia1  0.3۵1 حذف( ) تال ی جیدخلق خدمات جدید بانکی در بستر 

ia2  0.7۵2 با رشد تکنولوژی  هابانکو تهدیدات   هافرصت  کارگیریبهپایش و 

ia3 0.۵46 بانکی خدمات  ردبا تنوع  ها بانک  رویکرد حفظ و ارتقای برند 

ia4  در مراحل خلق محصولات جدید    هاستمیس تداوم مهندسی مجدد فرآیندها و

 ها بانک

0.779 

ia5  0.760 عملیات بانکی سمت مشتریان هایگامو تقلیل  یسازساده 
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ia6  0.۵42 همراستا با مفاهیم بانکداری اجتماعی   یهاتکجذب استارت آپ ها و فین 

ia7 و حذف   هابانکایده به محصول در ت و چابکی در تبدیل سرع شافزای

 زائد  های گام

0.679 

ia8  0.878 پیوند دادن ردپای دیجیتال افراد در ابعاد ملی به خدمات بانکداری اجتماعی 

ia9  0.821 خلاق و چابک  وکارهایکسبحمایت از 

 ( S)امنیت 

s1  0.632 اری اجتماعی دکو دیجیتال در بان برخط ی هایفناورامن سازی 

s2   استقرار مراکز امنیتی ثبت رخدادها و واکنش سریع جهت رصد و مقابله با

 ها بانکمشکوک در   یهاتراکنش

0.691 

s3  به خطرات سایبری در خدمات از راه دور   هابانکآگاهی دادن به مشتریان

 ها بانک

0.892 

s4 ی  ه خدمات بانکدارزو لاعات سازمان در ححفظ محرمانگی روندها و اط

 عیاجتما

0.787 

ساختار 

صنعت  

بانکداری  

(SBI) 

sbi1  همراستا با تحولات صنعت     هابانکتغییرات و انعطاف ساختار سازمانی در

 بانکداری کشور 

0.673 

sbi2 با هدف اشاعه خدمات   ها بانکنفوذ دیجیتال در  یهایاستراتژ کارگیریبه

 مشتری  بانکی در محل

0.833 

sbi3  یتکنولوژهمگام با تحولات   هابانکخدمات ر د ینیآفرتحول استمرار  

 حذف()

0.364 

sbi4  0.336 حذف(نوگرا )با اقتصاد  هابانکسازگار شدن 

sbi5 0.۵86 تکنولوژیک موجود  ی هاپلتفرمخدمات بانکداری اجتماعی با  یریپذقی تطب 

sbi6  الی شدن کامل  دیجیت صنعت بانکی در جهتتقویت نگرش تصمیم سازان

 ها بانکخدمات 

0.673 

sbi7   در عرصه بانکداری اجتماعی همگام با   ها بانکتداوم آموزش کارکنان

 تغییرات 

0.629 

sbi8  0.683 همراستا کردن افکار کارکنان با اهداف استقرار بانکداری اجتماعی 

sbi9 ۵73.0 ها بانکاز خلاقیت و نوآوری در کارکنان  تشویق و حمایت  

sbi10  0.۵81 خدمات بانکداری اجتماعی   ارائه استفاده از تجربه و انتظار مشتریان در 

sbi11 پروفایل جامع دیجیتال شهروندی در امتیازبندی آنان جهت   کارگیریبه

 خدمات بانکی  یبندسطح

0.794 



      137                                       تحول دیجیتال مبتنی بربانکداری اجتماعی نوآورانه   الگوی

sbi12 638.0 ن به استفاده از خدمات بانکداری اجتماعی اعتمادسازی و ترغیب مشتریا  

 

توزیع و نتایج    نفر از مدیران و کارشناسان صنعت بانکداری(  377)  یآمارسپس پرسشنامه بین جامعه  

شد.  جمع بودن،    هاداده آوری  نرمال  دلیل  معادلات   منظوربه به  با  پژوهش  نظری  مدل  صحت  بررسی 

اولیه در   یریگه ندازا را برای مدل    افزارنرم خروجی    (1)دید. شکل  تحلیل گر  AMOS  افزارنرمساختاری و  

استاندارد نمایش می )  نتایج   دهد.حالت تخمین ضرایب  از    36دهد که  نشان می  ( 3در جدول   43شاخص 

شده  ارائه  قالب   شاخص  بر  6  در  دیجیتال  آفر  عامل  تحول  رویکرد  با  اجتماعی  بانکداری  نوآوری  یند 

  ، یساختار صنعت بانکدارمنیت،  اه،  ن نوآورا   کردیرو  ،هاسیاست و    ن یقوان  ی دیمل کلعوا  و   است  تأثیرگذار

اجتماع د  رساختیز  و   یعوامل  ترت  تال یج یتحول  فر  ریتأث   ن یشتریب  ب یبه  در    ی بانکدار   ینوآور  ند یآرا 

رو  یاجتماع د  کردیبا  مد  تالیجیتحول  که  فعالانارشد  رانیداشته  بانکدار   گذارانسیاست و    ،    ی صنعت 

                                           عوامل بکوشند.  نیا ت یدر جهت تقو یستیبا کشور
 

 

 گیری اولیه در حالت استاندارد : مدل اندازه1شکل 
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میزان    منظوربه  بررسی  به  اقدام  تجربی،  پیشینه  و  معیارهای نظری  با  انطباق مدل تدوین شده  میزان  بررسی 

ه باشند: شرط  داشت   رطشدو  حتماً باید    سؤالاتدر مدل،    سؤال هر    برای ماندن  .شودمی  1هاشاخصبرازش  

هم باشند، یعنی مقدار   معنادارباشد و شرط دوم علاوه بر شرط اول باید    0.۵بالای    هاآن اول بارهای عاملی  

T-Value  96/1از قدر مطلق  تربزرگ ( باشدHair, 2006 .) 

پ این  )مطابق    شاخص   7وهش  ژدر  ع(  3جدول  بار  زیر  دارای  کلیه   0.۵املی  برای  دوم  شرط  و    هستند 

، وفادار نمودن  (sf1کشور )  بانکداری   سیستم  در   اقتصادی   است. لذا هفت شاخص، ثبات  برقرار  هاشاخص

، ( rp2)  هابانک ، شفافیت بسترهای حقوقی و  قوانین حمایتی در بدنه  (sf2)  یاجتماعمشتریان در بانکداری  

بانکد، خلق خدمات ج(dti3)   یاجتماعهای  ر شبکه با مشتریان از بست  هابانک تعامل       ی در بستر دیجیتال ید 

(ia1)تحول استمرار  خدمات  ،  در  تحولات    هابانکآفرینی  با  سازگار(sbi3)  یتکنولوژهمگام  شدن  ، 

نیز   (4جدول )اجرا گردید.    افزارنرممدل حذف شده و مدل مجدد در    ( ازsbi4) با اقتصاد نوگرا  هابانک

 باشند. یر در محدوده مجاز میمقادثر ک اباشد که  برازش مدل اصلاحی می هایشاخص نشانگر 

 
 برازش مدل هایشاخص: ( 4)جدول 

 آمده  به دستمقدار  مقدار مجاز  برازش هایشاخص

X2/df 3< 2.921 

RMSEA 0.08< 0.073 

PNFI 0.0۵> 0.0۵7 

GFI 0.8> 0.874 

AGFI 0.8> 0.769 

NFI 0.9> 0.884 

TLI 0.9> 0.971 

RFI 0.9> 0.989 

CFI 0.9> 0.8۵7 

IFI 0.9> 0.891 

________________________________________________________________ 

1 Fitness of the Index 
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 هایشتتاخص تحتتت عنتتوان   Pnfi  و    X2/df  ،Rmsea  ستته شتتاخص اولبایستتتی از      ،یید برازش مدلأبرای ت

، IFI هایشتتاخص عروف هستتتند وممطلق  هایشاخصکه به  Agfiو   Gfiپنجم    شاخص چهارم و  ومقتصد  

CFI  ،RFI  ،TLI    وNFI    مطابق  مقادیر ستتتون   ازر رنج مجد  هاآناکثر    ،ای نام دارندمقایسه  هایشاخصکه

شود که مشاهده می (۵جدول )با توجه به  (.Habibi & Adanvar, 2017)  رندیگقرار   (4جدول )مربوطه در 

نشتتان دهنتتده آن  افتتزارنرمگیری پژوهش از برازش مناسبی برخوردار استتت. همچنتتین خروجتتی ه زمدل اندا

 باشد.اسبی نیز میرکیبی منتمدل پژوهش دارای روایی سازه و پایایی  است که

 
 ها شاخص: تست روایی و پایایی  ( 5)جدول 

SBIDTA CR AVE MSV ASV 

S 0.841 0.773 0.682 0.627 

SF 0.829 0.619 0.610 0.۵۵9 

RP 0.791 0.732 0.۵40 0.634 

DTI 0.863 0.61۵ 0.۵49 0.611 

IA 0.897 0.627 0.618 0.601 

SBI 0.887 0.64۵ 0.۵76 0.۵78 

 
 استاندارد  بیدر حالت ضرا ی: مدل ساختار2شکل 
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 : مدل ساختاری در حالت ضرایب غیر استاندارد3شکل 

اندازه پس از بر به بررسی مدل ساختاری پژوهش  رسی مدل  و    (2)که در شکل  پرداخته شده است  گیری 

 .  شودمی ه دهاستاندارد مشا دو مدل ساختاری در دو حالت تخمین ضرایب استاندارد و غیر( 3)

مطابق    از دیگر  )سویی  اعداد     ( 6جدول  گزارش  از  پژوهش  مکنون  متغیرهای  بین  روابط  تأییدات  برای 

 های دیگر(. افزارنرم  در  T-Valueنیز استفاده شده است )همان تست   (C.Rبحرانی )نسبت 

 
 پژوهش  متغیرهای یمعنادار: تاییدات روابط و ( 6)جدول 
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SF <--- SBIDTA 1.001 0.079 11.432 *** 0.870 0.933 

RP <--- SBIDTA 1.2699 0.084 1۵.126 *** 0.981 0.990 

DTI <--- SBIDTA 1.171 0.070 16.631 *** 0.8۵0 0.922 
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IA <--- SBIDTA 0.967 0.066 14.689 *** 0.978 0.989 

S <--- SBIDTA 0.871 0.071 12.29۵ *** 0.960 0.980 

SBI <--- SBIDTA 1.012 0.081 12.446 *** 0.931 0.96۵ 

 

جتماعی نوآوری بانکداری ا بین متغیرهای مکنون با فرآیندشود که روابط  مشاهده می  (6جدول )به    با توجه

ایتتن  ،آمده  به دستهای  R2توجه به معنادار بوده است و با    %99با رویکرد تحول دیجیتال با سطح اطمینان  

 باشد.رابطه در سطح قوی می

 
 بحث و نتیجه 

بر   تکیه  دلفی  یهایبررسبا  فرایند  طریق  از  گرفته  )  شاخص  43فازی،    صورت    عنوانبه   ( 3مطابق جدول 

شناسایی شدند که پس از انجام تحلیل   تال یجیتحول د  کرد یبا رو  یاجتماع  ی بانکدار  ی نوآور  یاهشاخص

،  AMOS  افزارنرمبه نتایج معادلات ساختاری و خروجی    با توجهو    شاخص حذف شدند  7  تأییدیعاملی  

ب مبتنی  اجتماعی  بانکداری  نوآورانه  مطابق  الگوی  ایران  بانکداری  در صنعت  دیجیتال  تحول        ( 4ل )کشر 

 .  باشدمی

 
 

 الگوی  نوآورانه بانکداری اجتماعی مبتنی بر تحول دیجیتال: 4شکل 
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 عبارتند از:   گانهابعاد ششدر ذیل نهایی   هایشاخص عنوان به شاخص   36که در این الگو 

انع  یقانونی،  نظارت  ی و نهادها  یبانک مرکز  یبالادست  یتیوضع مقررات حما  :هاسیاست و    ن یقوان د  ا قشدن 

و رشد    جاد یبا هدف ا  یتیحما  ن یقوان  وضع ی،  اجتماع  یدر بانکدار  انیبا مشتر  هابانکهوشمند    یقراردادها

و    کشور   یبانک  رانیگ  میتصم  قیاز طر  یاجتماع  یدادن به مقوله بانکدار تیاولوی،  بوم  یاجتماع  یهاشبکه 

که   یعوامل  ترینمهماز    یکی  .انیمشتر  یجهت جبران صدمات مال  سکی و پوشش ر  مه یب  یهانظام   استقرار

ا با  رابطه  سازمان  رات ییتغ  جاد یدر  تحولات  مح  یو  عوامل  است،  خارج  یطیمطرح  که   یو  است  سازمان 

محدود  تواند یم همچن  یسازمان  ی هاتی فعال  ت ی موجب  م  نی ا  ن یشود.  حمایعوامل  در    تگریتوانند  باشند. 

ب درابطه  نهادها   اهسازمان  ،ینیکارآفر  نهیدر زم  تالیجیا تحولات  مقررات   نیقوان  نیو همچن  یدولت  یو  و 

مهم ا  ینقش  دارند.  نیا  جاد یدر  راستا    تحولات  این  )و    یرمحمدیمدر  تحق 2020بهادر  ب   قی( در    ان یخود 

را در   یتالیجیتحول د  زیساپیاده   ندیآ فر  ن،ی قوان  ن یتوانند با تدویو قانونگذار م  یبالادست  یکردند نهادها

 کنند. لیتسه عیصنا

حفظ و    کردیروی،  با رشد تکنولوژ  هابانک   داتی ها و تهدفرصت  کارگیریبه و    شیپا  :نوآورانه  درکیرو

در مراحل خلق    هاستمیسو    ندهایمجدد فرآ  یمهندس  تداوم ی،  با تنوع در خدمات بانک  هابانکبرند    یارتقا

استارت آپ    ذبج  ،انیسمت مشتر  یبانک   ات یعمل  هایگام   لیو تقل  یزسا ساده ،  هابانک   دیمحصولات جد

ف و  مفاه  ی هاتک  ن یها  با  چابک  شیافزای،  اجتماع  ی بانکدار  میهمراستا  و  تبد  ی سرعت  به    ده یا  لیدر 

در   حذف    هابانکمحصول  ردپا  وند ی پ،  زائد  هایگامو  مل  تالیجی د  یدادن  ابعاد  در  خدمات   یافراد  به 

واجتماع  یبانکدار چابک  وکارهایکسباز    تیحما  ی  و  شکل   خلأ در    نوآورانه  یهاتیفعال.  خلاق 

 ینقش مهم   طیمح  گریدانیببه .  ردیگی قرار م  ریتحت تأث   یطیو بستر مح  ی انه یزمعوامل    وسیلهبه و    ردیگینم

توسعه   مح  نوآورانه   یهات یفعالدر  بهره   طیدارد.  موجب  شود. یم  نوآورانه   یهافرصت از    یریگمساعد 

و  س )وزان  ط2017اکس  هزاران    یبرا  یرینظیب  ی هافرصت  ، یتالیجید  اقتصاد   افتند، یدر  یپژوهش  ی ( 

  ها ی نوآورو    د یجد  نانه یکارآفر  یهات یفعال  ی مناسب را برا  یانه یزم  ط،ی کرده است و مح  جادیا  نیکارآفر

د م  تالیجیدر حوزه  است    کند.یفراهم  زمینه لازم  این  سازمان  هابانکدر  تمامی    ها آن که هدف    اییهو 

ایجاد   جهت  در  نوآوری  فرحت ارتقای  است،  دیجیتال  راستای  آول  در  را  خود  سازمانی  و  کاری  یندهای 

 دستیابی به نوآوری و تحولات دیجیتال بازنگری کنند.  

ثبت رخدادها    یتیمراکز امن  استقراری،  اجتماع یدر بانکدار  تالیجیبرخط و د  یهایفناور  یامن ساز  :تیامن

  هابانک انیدادن به مشتر یآگاه، هابانک ردمشکوک  یهاتراکنش جهت رصد و مقابله با  عیش سرو واکن
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روندها و اطلاعات سازمان در حوزه   یمحرمانگ  حفظ و    هابانک در خدمات از راه دور    یبریبه خطرات سا

بانکدار مال  یعیدر حال حاضر حجم وسی.  اجتماع  ی خدمات  اطلاعات  ب  ،یاز    یر رو اعتبارى و شخصى 

ا  یهاشبکه  بر  جه  نترنتیمبتنى  سرتاسر  م  ره یذخ  نادر  و  دیشده  سوى  از  مسیر   کهازآنجایی  گریشود. 

روند و چه  که اطلاعات مذکور کجا مى  ستینلذا مشخص    ارند، یاطلاعات و منابع روى شبکه بس  گردش

از   بدندینمامى  برداریبهره   هاآن اشخاصى  امن  ب،ی ترت  ن ی.  م  ت یحفظ  از  و  اطلاعات  تجارت  مهم  باحث 

 کی مطلق وجود ندارد اما لااقل براى برخوردارى از    ت ی. هرچند امندیآىمشمار    به   ک یالکترون  ی بانکدار

  یگریمانند هر نوع خدمات د  کیالکترون  ی را صرف نمود. بانکدار  ییهانه یهز  دیبامى  رشکننده یغ  ت یوضع

ا بستر  بر  د  نترنت یکه  ارتباطات  وسا  یکیاند  شده   یگذارهیپا  تالیجی و  سا  موردعلاقه  لیاز    یبریمجرمان 

دستاورد مهم   کی  عنوانبه   تالیجیتحول د  یانتی( بر ارکان ص2020)  و بهادر  یرمحمدیمدر این راستا    .است

به افرا  تالی جیکردند تحول د  ان یب  نی ( همچن2019)  ییکسرا و    یریکردند. ام  تأکید   یتیامن  یمن یا  شیمنجر 

 .شودی م صنعتدر 

بانکدارصنع  ساختار سازمان  رات ییتغ  ی:ت  ساختار  انعطاف  صنعت     هابانک  رد   یو  تحولات  با  همراستا 

د  ی هایاستراتژ  کارگیریبه ،  کشور  ی بانکدار بانک  هابانک در    تال یجینفوذ  خدمات  اشاعه  هدف  در   یبا 

بانکدار  یریپذق یتطبی،  محل مشتر ش نگر  تی قو، تموجود  کیتکنولوژ  یهاپلتفرم با    یاجتماع  ی خدمات 

بانک  میتصم صنعت  د  یسازان  جهت  خدمات  ک   شدن  ی تالیجیدر  کارکنان   تداوم ،  هابانکامل  آموزش 

بانکدار  ها بانک با تغ  یاجتماع  ی در عرصه  با اهداف استقرار   کردن افکار   همراستا،  راتییهمگام  کارکنان 

از تجربه و انتظار   ده استفا،  هابانک در کارکنان    یو نوآور ت یاز خلاق  تیو حما  ق یتشوی،  اجتماع  ی بانکدار

  ی ازبند یدر امت  یشهروند  تالیجیجامع د  لیپروفا  کارگیریبه ی،  اجتماع  ی نکدارا بخدمات    ارائهدر    انیمشتر

بانک  بندیسطح آنان جهت   و  خدمات  ترغ  یاعتمادسازی  بانکدار  انیمشتر  ب یو  از خدمات  استفاده   ی به 

شخص  ان،یمشتری.  اجتماع ترج  شده یسازیخدمات  را    هابانک  کهدرحالی  ،نددهیم  حیرا  شبکه  قدرت 

  هابانک. رندیاز بازار را بگ یها سهم بزرگاز بخش یاند در برخواردان به صنعت توانسته ه و تازه تفگر ده یناد

 ییهارا به پلتفرم   شان موفق خود  هایبانک اند. در عوض،  را از دست داده   یانحصار رابطه با مشتر  تیمالک

مکرده   لیتبد که  قابل  وانند تیاند  اکوس  هات یانواع  به  تأم  یتربزرگ  ستمیرا  ارائه    یتخصص  کنندگانن یاز 

تمام  دهند. استانداردها   یفناور  یکاربر  ی هارابط   یاستانداردساز  وها،یسنار  نیا  یدر  و    ی اطلاعات 

ارزش از انحصار   ره یزنج  شودیکننده، باعث مدگرگون   یهای نوآور  ریو سا   یخدمات بانک  ی ارتباطات برا

شود؛    هابانک سلطه  را  ره یزنج  ،یسنت  طوربه   چراکهخارج  تحت  کسب   هابانک زش  که  را    اروک بوده 
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م  کپارچهی  صورتبه  )یاداره  مد  یبراکردند  زنج  یبزرگ  یهابخش   تیریمثال،  داخل   ره یاز  در  ارزش 

 رهی جاز زن  یخاص  یهااند که بر بخش ظهور کرده   یمتخصص  یهاشرکت  ،یسازی تالیجیبانک(. با کمک د

نت به چالش م  یمیمند و قدترقد  گرانیباز  جه، یارزش تمرکز کرده و در  ا  .کشندیرا  خمسه و    ان یم  ن یدر 

  تال یجیتحول د  سازیپیاده   یاستراتژ  کی  عنوان به منابع    گذاریاولویت خود به    ق یدر تحق  ز ی( ن2013)  مفتح

ب و  کردند  مد  ان یاشاره  و    د یبا  ران یکردند  شناخته  را  م  را   هاآن موانع  رفع    تی اهم  زانیبراساس  ، هاآن در 

 کنند. یبنداولویت 

در خدمات   تیجذاب  جادیای،  اجتماع  یو اشتغال در جامعه با استقرار بانکدار  دی تول  رشد  ی:عوامل اجتماع

جامعه  هابانک  دیجد بانکدار  ج یتروو    در  خدمات  از  استفاده  حوزه اجتماع  یفرهنگ  در  بانکداری  ی. 

ده از فرایندهای بانکی خود بهره افراد بتوانند از مزایا و فواید تکنولوژی در استشود افدیجیتال موجب می

و جذابیت  افزایش  موجب  امر  همین  می  ببرند.  بانکداری  خدمات  از  استفاده  به  مشتریان  شود. گرایش 

ه  جامع  یانسان و به فرهنگ سنت  یرا به زندگ  یاتازه   یعناصر فرهنگ  کی الکترون  ی فرهنگ بانکدارهمچنین  

  ن یاز دانش و مهارت نو   ییهاارائه آن، به مجموعه ایمات و  دخ  ن یاستفاده از ا  ی ، براازجمله.  کندیم  یمعرف 

  اموزند یرا ب یدیجد یو رفتار یفکر ی الگوها  دیبا زین نفعانیکسب شوند. هر دو گروه ذ دیاست که با ازین

  ان یپور  یتقدر این راستا    است.  کیالکترون  یآشنا شوند که زبان خاص  بانکدار  یاو با زبان و واژگان تازه 

نیز   (2019همکاران )و    کیدا  و  (2020همکاران )جئون و    (،2019همکاران )و    یقدم  (،2019ان )راهمکو  

 . اندکرده در تحقیقاتی مشابه به عوامل اجتماعی اشاره 

د  ریز تحول  تنوع    جاد یا  : تالیج یساخت  کامل   ی برا  بانکهمانند همراه   یبانک  د یجد  ی هادرگاه و  پوشش 

  یابر  انش یرا ،یاجتماع یهارسانه و  ها شبکه  رینظ گراتحول  یهای کنولوژت  ورود،  از راه دور یخدمات بانک

خدمات   ارائه   ی در راستا  یابر  انشیرمزارزها و را  ن،یبلاک چ  یریکارگبه ی،  در صنعت بانکدار  یلیو موبا

تکنولوژدر حوز  هابانک توسط    نیمتخصص  جذب ی،  اجتماع  ی بانکدار  یقانون   سازیپیاده ،  دی جد  یها یه 

در    ها داده و   هاتراکنش   یسرعت پردازش  تی تقوو   هابانکدر    تال یجید  یو امضا یحضور  ر یغ  ت یوه  احراز

بانک  یهاسامانه فناوری.  برخط  شتابان  توسعه  وجود  استانداردها  یبا  الکترون  یو    ی کشورها   ک،یتجارت 

عملاًتوسعهدرحال ز  ،  کل  ی برا  یادیحرف  ندارند.  توسعه  هی گفتن  ا  ی ااقدامات  در   عملاً   ه نیزم  ن یدر 

ز  افتهیتوسعه   یکشورها است.  افتاده  کننده   لیتسه   ترینمهم  عنوانبه اطلاعات    یجهان  رساختاریاتفاق 

الکترون به آن    د یبا  یفن  رساختاریز  یطراح  منظوربه جهان سوم    ی است که کشورها  یکیاطلاعات تجارت 

اتحاد دور    المللیبین   هیبپردازند.  راه  طراح  المللینیبسازمان    ترینمهمارتباطات  به  اقدام  که   ی است 
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  توسعه درحال  یاکشوره  ،المللیبین   یهاسازمانمربوط به آن نموده است. با وجود اقدامات    ی استانداردها

بوم  د یبا  ز ین  ران یا  کشور   رینظ جهت    یاقدامات  را  برا  یفن  رساختاریز   سازیپیاده لازم  تجارت   ی مناسب 

در رشد و    یامر مانع بزرگ  نیصورت نگرفته و ا  درستیبه امروز    ه بکه تا    یرا انجام دهند؛ کار  کیالکترون

الکترون تجارت  ا  کیگسترش  شمار    رانی در  امرجرودیمبه  اسد  )و    ی .  و    سیناسیو  و  (2019همکاران 

( ب  (،  2020همکاران    ازمند ین  تال،یج یموفق تحول د  سازیپیاده   ی برا  هاسازمانکردند    ان یدر پژوهش خود 

داده   ی اده اد  یقو  هایزیرساخت از  بتواند  که  پشتهستند  همچن  یبانی ها  )  ن یکند.    ال یو  و   (2020استفانسوا 

 کردند.   تأکید  هارساختیزاهمیت  نیز در تحقیق خود بر  (2019)

تک نتا  هی با  دست  جیبر  تحق  به  مدل  از  مد  ریز  کاربردی  یهاشنهاد یپ  ق، یآمده    اندرکاران دست و    رانیبه 

 :دوشیارائه م ی صنعت بانکدار

  ی از فناور  مؤثررا جهت استفاده  دیو مقررات جد ن یشود، قوانیم شنهادی و قانونگذار پ یدولت یبه نهادها -1

صنعت تدو  در  و    ن یموردنظر  نموده  عملیاتی  کافو  راستا  یبودجه  در  اثربخش    یفناور  یسازاده یپ  یو 

 صاص دهند. سازمان اخت به تالیجید

و   طیموجود در مح  یهافرصت  ،یشی اندهم جلسات    یط  ،یخبره قو  ه وگر  کی  جادیبر ا هی با تک  هابانک   -2

  ی جلسات طوفان فکر  یو ط کنند  وتحلیلتجزیه و    یبررس  یاز تکنولوژ  مؤثرسازمان را در جهت استفاده  

   ها را ارائه دهند. از فرصت  یریگبهره   یمناسب برا یهکارهارا

و   حفاظت از اطلاعات    ی قدرتمند برا  یبانیپشت  یهام ستیسو    یقو   یهاسامانهاز    هابانک شود  یم  نهادشیپ  -3

 استفاده کنند.   انیمشتر

 یم یو قد  یسنت  یکند. ساختارها  رییتغ  یجهت استقرار فناور  هابانکی  شود ساختار سازمانیم  شنهادیپ  -4

 لازم اعمال شود.  و اصلاحات     رات ییتغ دی با جهیدر نت ستند ین ی استقرار فناور یپاسخگو

    شنهادی، پاتکاقابل   جیاز نتا  یکی  عنوانبه   تالی جیتحول د  یبرا  ازیموردن  رساختیبر ز  یابیدست  یدر راستا  -۵

کارکنان    یساز  یبه توانمند  د، یجد  یهایفناور  کارگیریبه و    روزبه دانش   ها با استفاده ازشود سازمانیم

  ی ارتقا و توانمند   ن یو همچن  یشزآمو ی هاکلاس  یادوره   یبرگزار  قیتواند از طریامر م  ن یا  خود بپردازند.

 .ردیصورت بگ  یکیتکنولوژ ت یاستاندارد صلاح یها نامهیاخذ گواه  قیکارکنان از طر

استفاده از    قیامر از طر  نیکنند. ا  یتالیجیسازمان را د  یجو  طی و شرا  طی ، محبانکداری  صنعت  رانیمد  -6

تمام  یفناور س  یدر  از  استفاده  سدااستف  ، یاطلاعات  ی هاستمیمراحل،  از  و    یتیریمد  کپارچه ی  ی هاستمیه 

  ی ندهایآفر  یکردن تمام  یتالیجیو د  یتالیجید  طیجاد محی. اردیگیصورت م  یارتباط با مشتر  یهاستمیس
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مزا  یکار از  استفاده  بر  م  یایعلاوه  ایآن،  به  منجر  عادته یرو  جادیتواند  و  در دیجیتالی    یرفتار  یهاها 

 کارکنان شود.

خاتمه ذکرودیتدحم  عنوانبه   در  پژوهش  مقوله    های  در  تنها  پژوهش  این  که  است  ضروری  نکته  این 

نتایج آن برای سایر اجزاء صنعت   با رویکرد تحول دیجیتال صورت گرفته و  بانکداری اجتماعی  نوآوری 

 تشود در تحقیقا این پژوهش، پیشنهاد می یریپذمیتعمبرای    و در این راستا  ستین  اتکاقابل بانکداری الزاماً  

 آتی، سایر ابعاد صنعت بانکداری نیز مد نظر قرار گیرد.
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1- INTRODUCTION 

The unpredictability and uncertainty of working conditions have 

necessitated mechanisms of flexibility and change in current applications of 

job design theory. Organizations should be able to use their existing 

capabilities and at the same time acquire new and basic capabilities; In fact, 

they become ambidextrous. For organizations to become ambidextrous, they 

need leaders with ambidextrous characteristics who manage changes and 

simultaneously improve creativity and innovation. In this way, the 

organizations become adaptable and explorative to realize their mission. The 

organization's entrepreneurial orientation empowers the workforce and 

encourages them to redesign their duties actively. On the other hand, social 
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exchanges in organizations highlight the socio-emotional aspect of job 

relationships, such as feelings and attention. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

One of the solutions to provide an outstanding performance is to be 

explorative and innovative simultaneously with the aid of the organization's 

structure and design, its human resources, and leadership styles. These 

issues can be incorporated into a distinct concept called entrepreneurial 

orientation. Previous research showed that ambidextrous leadership 

increases the entrepreneurial orientation of an organization. In an 

organization with high-quality social exchanges, employees are more 

capable of redesigning their work activities, and thus, the social exchange 

may moderate the effect of ambidextrous leadership on job crafting. 

 

3- METHODOLOGY 

The purpose of this study is to investigate the mediating role of 

entrepreneurial orientation and the moderating role of organizational social 

exchange for ambidextrous leadership-job crafting association. The research 

method was descriptive-correlational. The statistical population was 

comprised of active manufacturing companies located in the industrial 

towns of Rasht, Lahijan, and Bandar Anzali, among which 121 companies 

were sampled using the convenience method. The needed data was gathered 

by distributing questionnaires in the form of an in-person survey. Obtained 

data were analyzed in SmartPls v.2 and Spss v.28 to test the research 

hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results of structural equation modeling indicated that entrepreneurial 

orientation fully mediated the effect of ambidextrous leadership on job 

crafting. The results of hierarchical regression analysis confirmed the 

moderating role of social exchange. In other words, the interactional effect 

of ambidextrous leadership and social exchange and job crafting was also 

statistically significant. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Job redesign in the form of job crafting is like a white canvas on which 

employees can determine their work content to have meaningful jobs. 

Therefore, an organization of high entrepreneurial orientation provides an 
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environment to foster such proactive and creative behaviors in line with job 

crafting. Ambidextrous leaders create a synergy between explorative and 

exploitative activities to facilitate entrepreneurial orientation, which in turn 

leads to job crafting. In an organization of having high-quality social 

exchanges, employees are more committed to the organization and tend to 

engage in entrepreneurial behaviors and changes. Therefore, job crafting can 

be a more likely process for ambidextrous leaders of an organization that 

has entrepreneurial orientation and high-quality social exchanges. 

 

Keywords: Ambidextrous Leadership, Entrepreneurial Orientation, 

Job Crafting, Organizational Social Exchange 
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 چكیده

مکانیز  شرایط  بودن  نامشخص  و  شدن   بینی پیشغیرقابل تغییر  پذیریعطافانهای  مکار،   طراحی  تئوری  فعلی  کاربردهای  در   و 

فراهم  شغل استن  را  تعدیل  گریمیانجی  نقش  بررسی  پژوهش،  این  هدف  روازاین  ؛موده  و  کارآفرینانه  تبادل گرایش    گری 

  و  یکاربرد   هدف،  نظر   از  حاضر،   پژوهش   روش.  استتوان بر بازآفرینی شغلی    دوسو   ری رهب  تأثیرگذاری سازمان در    اجتماعی

 موردنیاز   یهاداده   پیمایشی  روش   و  پرسشنامه  ابزار  ییرکارگبه  با  که   است  همبستگی  نوع   از   توصیفی  تحقیقی  روش،  برحسب

شرکت  پژوهش  آماری  جامعة.  است  شده   آوریجمع  بندرانزلی  و   لاهیجان  رشت،  یعتصن  شهر  در  واقع  فعال   تولیدی  هایرا 

  شده  یآورعجم  هایشرکت انتخاب شدند. داده  121گیری در دسترس در این مطالعه  اند و با استفاده از روش نمونه تشکیل داده 

 که  است  این  از  حاکی  پژوهش  هاییافته.  گرفت  قرار  موردبررسی  Smart PLS 2  و  SPSS 28  افزارهاینرم  طریق  از

بر  دوسو   رهبری  تأثیرگذاری   در  ه رینانکارآف   یهاشیگرا دارد.  کامل   میانجی  نقش  شغلی  بازآفرینی  توان  تعدیلگری   را  نقش 

 شد. دییتأ شغلی بازآفرینی  بر توان دوسو  یسازمان در رابطه بین رهبر  اجتماعی تبادل 

 .نانهیکارآفر شیگرا  توان،  دوسو   یرهبر سازمان، یاجتماع  تبادل  ،یشغل  ینیبازآفر  :هاواژه د یکل
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 مقدمه

. امروزه کارکنان از طراحی شغلی ایستا و  است ی برای انگیزش و تعهد کارکنان  داری شغلی یک اهرم قو معنی 

فعالانه در شغلشان معنی ایجاد    طور به کنند  را قادر می   ها آن کنند که  سوق پیدا می   پایین به سمت مشاغلی بالا به  

رینی مشاغل خود نشان  های پویایی خود را از طریق بازآف یت تا قابل ند  امروزه کارکنان قادر   دیگر عبارت به ؛  کند 

تحقیق  م دهند.  شغلی  بازآفرینی  اثرات  به  بیشتر  شغلی  بازآفرینی  پیرامون  قبلی  تعهد  های  روانی،  بهزیستی  ثل 

های بازآفرینی شغلی  در خصوص تعیین کننده   داشت اما   تأکید درگیر شدن در کار و عملکرد شغلی   سازمانی، 

ای در ایجاد بازآفرینی شغلی  های زمینه ن مقاله در نظر دارد تعیین کننده کمی صورت گرفته است. ای های  ق تحقی 

   .( Luu et al., 2019, p.262)  قرار دهد   موردبررسی نه را  نظیر رهبری دو سوتوان و گرایش کارآفرینا 

  منفعل و   افراد   ن سازمان، کارکنا   که   دهد می   نشان   و   است   یافته   گسترش   شغل   طراحی   ادبیات   گذشته،   دهه   طول   در 

  جدید،   کاری   تجربه   ایجاد   برای   که   باشند می   خودگردانی   و   فعال   عوامل   بلکه   نیستند،   روح بی   های واره آدم 

با توجه به تغییرات به    را  ی اخ  (Knight et al., 2021, p.2). کنند می   های متنوع را طراحی و کارراهه   لی شغ   مرزهای 

، انتظارات  توانمند ها نیز برای جذب و حفظ کارکنان  های رقابتی فزاینده سازمان وجود آمده در پویایی کار، فشار 

دار، دیدگاه جدیدی  شرایط شغلی معنی   ی و وج جست کارکنان برای مشارکت بیشتر در محیط کاری خود و نیز  

  کید تأ را به وجود آورده است که بر نقش فعال کارکنان در طراحی مشاغلشان    1شغلی   تحت عنوان بازآفرینی 

-روش   از  شغل  مجدد   طراحی  فرآیند  به  شغلی  بازآفرینی (. Naami & Shenavar, 2015, pp.146-147)  کند می 

خواهند نمود،    اصلاح و تعدیل   را  خود  شغل   مختلف،  های بخش   ن کنا کار   آن   طریق   از   که   MBO2  همچون هایی  

می    های ویژگی   تغییر   با   محیط   و   افراد   تناسب   افزایش   آن   هدف   که   است   فعالانه   رفتار   یک   این .  شود تعریف 

 .   (Federici et al., 2021, p.1340)است   شغلی   گوناگون 

  هایی کاهش دشواری،شغل  یمنابع ساختار  شیاافز  همچون بازآفرینی شغلی    ابعاد  سازیپیاده   میان   این  در

  زیسابومی  بالأخص   ی و مطالبات شغل  های چالش  ش یافزای وشغل  یمنابع اجتماع  شیافزای،مطالبات شغل
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 بسیار  هاچالش  رفع  در  جدید  هایفناوری  از  مندیبهره   کنار  در  صنعتی  تولیدی  هایساختار شرکت  با  آن

افزابود  خواهد   راهگشا سا  شی.  ا  یشغل  یختارمنابع  و  منابع  تنوع  برا  جادی به  استقلال    ی فرصت  و  توسعه 

افزایش منابع اجتماعی شغلیاشاره دارد   بازخورد و در سطح   یرتنظا  یگری مرب  ،یاجتماع  تیبه حماو  و 

 برانگیزچالش فقدان    .دکنیم  تأکید شغل    یاجتماع  های بر جنبه   شتری توجه دارد و ب  یمیت   یبه همبستگ  یمیت

م شغل  باع بودن  است  که  مکن  شود  کسالت  غ  نوبه به ث  به  منجر  رضا  بت یخود  عدم  شود.   یشغل  ت یو 

شغل دا   ، برانگیزچالش   یمطالبات  توسعه  بر  راغب  را  مکارکنان  مهارت  و  افزادنمایینش    های چالش  ش ی. 

شغل م  یتجارب  یمطالبات  ارائه  منج  نوبهبه که    دهدیرا  است  ممکن  رضا  رخود  بالا   تی به  سطح    ی و 

تا دشوار  یکارکنان سعاز طرفی    .شود  یآمدخودکار را کاهش دهند،    یمطالبات شغل  های یدارند  خود 

خستگ  رایز موجب  بلندمدت،  در  سخت  فرسودگکارکنا  یمطالبات  م  یشغل  ین،  خدمت  ترک    د شو یو 

.(Tims et al., 2012, pp.174-175) 

ممکن است    صنایع تولیدی   ازجمله ها  سازمان  در  مسائلی که به دلیل عدم توجه به بازآفرینی شغلی  ازجمله 

انگیزه و ترک  ؛  (Rafaeli, 1989, pp.245-246)کاهش رضایت مشتریان    از:  عبارتندآید    به وجود کاهش 

کارکنانشغل   عدم  ؛  ( Bruning & Campion, 2018, p.12)   داوطلبانه  و  کمتر  تعاملات  شغلی،  فرسودگی 

نوآوری؛ به  شغلی   گرایش  کاهش   p.48), al., 2020(Lazazzara et  1محرومیت  و   و  سازمانی    عملکرد 

را    (Lee & Lee, 2018, p.277).  فردی نکته  این  نظرباید  که    در  ک   منظوربه داشت  از  ایجاد یک جوی  ه 

هایی در ساختار خود از قبیل: ها نیازمند مجموعه قابلیت شرکتبازآفرینی شغلی در سازمان حمایت کند،  

سازمان رهبری  اقدامات  نوآوری،  کارکنان،  می  یهاش یگرای،   ... و   ,Luu et al., 2019)باشندکارآفرینی 

p.1)  .   کسب   اساسی   و   جدید   های توانایی   واحد درآن   و   خود استفاده   موجود   های قابلیت   از   بتوانند   باید   ها سازمان  

دوسوتوان  حقیقت  در    های ویژگی   با   رهبرانی   به   نیاز   ها، سازمان   شدن   دوسوتوان   منظور به   گردند.   2کنند؛ 

  را   ها سازمان   و   دهند   پرورش   را   نوآوری   و   خلاقیت   حال ن ی درع   و   مدیریت کنند   را   تغییرات   که   است   دوسوتوانی 

  دوسوتوان   ی رهبر   . (Ghorehjili et al., 2019, p.124)نمایند    اکتشافی   و   پذیر ق انطبا   خود،   ویژه   مأموریت   در 

  ها آن .  شـد   مطـرح   ( 2011)   همکاران   و   روزینـگ   توسـط   کـه   شـود مـی   محسـوب   رهبـری   در   جدیدی   نظریه 
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  ؛ ود ش   وری آ نو و    هدایت   و   برانگیختن   باعث   تواند می   شـکل   ن ی بهتـر   بـه   دوسـوتوان   رهبـری   کـه   کردنـد   مطـرح 

  بـه   را   ی آور نـو   فراینـد   موردنیـاز   بردارانـه بهره   های مهارت   و   اکتشافی   هـای مهـارت   همزمـان   طور به   است   قادر   زیرا 

با   کـار    میزان   افزایش   منظور به   هایی راه   دنبال   به   ها سازمان   محیط،   اطمینان   عدم   و   بالا   پیچیدگی   به   توجه   گیرد. 

برخورد   خویش   کارآفرینی    تحت   سازمان   یک   در   کارآفرینانه   ش ی گرا   رو ن ی ازا هستند.    حیطی م   تغییرات   با   در 

مفهوم    .  (Hassanzadeh Samarin et al., 2020, p.182)کند می   پیدا   افزایش   دوسوتوان   رهبری   سبک   ر ی تأث 

شده    یی شناسا   د ی جد   ی ها که در آن فرصت   شود ی م   ف ی تعر   ک ی استراتژ   ند ی فرا   ک ی   عنوان به   نانه ی کارآفر   ش ی گرا 

پ   ک ی در    نانه ی ارآفر ک   ی و رفتارها  برا   ک ی به تلاش    "پیشتازی "که    شود ی م   سازی اده ی سازمان  رقابت    ی سازمان 

سازمان   ی تهاجم  بودن "  ، گر ی د   های با  پ   "نوآور  خلاق   د، ی جد   های ده ی ا   سازی اده ی به  کارآزما   ت ی پرورش    یی و 

از    بالا و نامطمئن   ک س ی با ر   هایی گذاری ه ی سپردن منابع شرکت در سرما   ل ی به تما که    "پذیری ریسک "و    ند ی فرآ 

کارآفرینانه سازمان    ی ها ت ی فعال .   (Martínez-Climent et al., 2019, p.3)است ابعاد مفهوم گرایش کارآفرینانه  

به ماهیتی که دارند  با توج  بتوانند    ها آن موجب توانمندی کارکنان گردد و    تواند ی م ه  تا    طور به را ترغیب کند 

  جنبه   ، 1سازمانی   اجتماعی   تبادل   طرفی   از .  )262p.19, et al., 20 Luu( نند فعالانه مشاغل خود را باز طراحی ک 

  سازمانی   اجتماعی   تبادل   یک .  کند می   برجسته   توجه را   تعهد و   احساس   مانند   شغلی،   روابط   عاطفی   -اجتماعی 

تری  قوی   احساس   ایجاد   دهد و منجر به می   نشان   را   ارتباطات   به   اعتماد   و   گذاری سرمایه   از   بالاتری   سطح   تر، قوی 

  تحت  تغییرات  کارکنان  اجتماعی،  تبادل  بالای  روابط   شود. با به جهت مراقبت و توجه به سازمان در کارکنان می 

  کند می  استفاده  ها آن  موجود  های ارزش  و  ها شایستگی  از  تغییرات  این  زیرا  پندارند، می  ید مف  را  دوسوتوان  رهبری 

با توجه به نقش و اهمیت رهبری  .   (Luu et al., 2019, p.5)کند می   کشف   را   ها آن   نهفته   های ارزش   چنین هم   و 

،  وکار کسب لی در میان صاحبان  چنین لزوم توجه بالا به نحوه بازآفرینی شغ دوسوتوان در اداره یک سازمان و هم 

دارای ظرافت  و  استراتژیک  از صنایع  تولیدی که یکی  مفهوم در صنایع  این  به  باشد یک  های خود می توجه 

بیشتر    در این بخش رایج    ی ها ی استراتژ شاهد آن هستیم این است که عمده    عملا آنچه    متأسفانه .  ست ضرورت ا 

نمونه کپی   ر ی تأث تحت   از  است  های موفق  برداری  با بوده  امر  این  به    که  استراتژی   که ن ی ا توجه  از  های در  یکی 

می  غیرهوشمندانه  و  فعلی  دسترس  شرایط  در  ب   وکار کسب باشد،  نیست.  سبک  جوابگو  به  توجه  اساس،  راین 

این    عنوان به رهبری دوسوتوان   ارتقای    منظور به   وکار کسب یک جهت دهنده در  اقدامات کارآفرینانه و  انجام 

تولیدی صنعتی    های باشد. شرکت غلی ضروری می کارآفرینانه در این صنعت جهت بروز بازآفرینی ش تمایلات  
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های هوشمندانه و مبتنی بر فناوری دوسوتوان  استفاده از استراتژی   ظور من به فعال هستند اما    نسبتا در امر پیشتازی  

زیرساخت  تمایلا نیازمند  میزان  بردن  بالا  ضمن  بتواند  که  هستند  صنایع،  هایی  این  کارکنان  کارآفرینانه  ت 

جه به  تر عمل نمودن و رهبری در این صنعت، تو رقابتی   منظور به را در کارکنان احیاء نماید و    بازآفرینی شغلی 

تواند تبعات مثبتی به همراه داشته باشد. بر  ها می ت توسعه عملکرد بهتر در این شرکت های لازم جه ت زیرساخ 

به  توجه  با  و  اساس  تبیین ی ا   این  بر  مبتنی  پژوهشی  تاکنون  که    ی ها ش ی گرا   و   سازمان   اجتماعی   تبادل   نقش   ن 

پرکردن شکاف    منظور به کشور انجام نشده است،    در   شغلی   بازآفرینی   بر   دوسوتوان   رهبری   ر ی تأث   در   کارآفرینانه 

تبادل  تبیین نقش  به  تا  در    ه رینان کارآف   ی ها ش ی گرا   و   سازمان   اجتماعی   تحقیقاتی موجود، محقق درصدد است 

تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و    های شرکت   رهبری دوسوتوان بر بازآفرینی شغلی در   ر ی تأث 

ب  بپردازد و  به  بندرانزلی  بازآفرینی شغلی ضمن    سؤال ه دنبال پاسخ  بر  بر    تأکید است که آیا رهبری دوسوتوان 

 است؟   گذار تأثیر کارآفرینانه    ی ها ش ی گرا تبادل اجتماعی سازمان و  

 

 قیتحق نهیشیپ و  ینظر یمبان بر یمرور

 یشغل ینیبازآفر و  دوسوتوان یرهبر

می   نسبت   سازمان   آن   رهبری   به   را   سازمان   هر   ست شک   یا   پیروزی   و   است   سازمان   هر   در   اساسی   فرایندی   رهبری 

  توان می   ترتیب   بدین   ، رد ی گ ی م   قرار   نظر   مد   سازمان   رهبری   معمولا   سازمان   شکست   یا   موفقیت   هنگام   لذا   دهند، 

  جوامع   در   رهبری .  دارد   سازمان   در   موجود   رهبری   سیاق   و   سبک   به   بستگی   نیز   سازمان   در   افراد   های دیدگاه   گفت 

  موضوع   این   تحلیل   در   ای گسترده   تحقیقات   و   مطالعات   و   توجه   و   شود می   تلقی   مهم   و   ارزش   با   همواره   انسانی 

  را   رهبران   سازمان   هر   کارکنان   و   افراد   که   است   این   ری رهب   موضوع   به   توجه   دلایل   از   یکی .  است   گرفته   انجام 

 Mascareño et)باشند   ها سازمان   در   مطلوبی   تغییرات   و   اصلاحات   بانی   توانند ی م   که   دانند ی م   زیادی   قدرت   دارای 

al., 2021, p.1)  . توان    ی رهبر برا   یی توانا   عنوان به دوسو  بسته    کارگیری به   ی رهبر  و  باز  همزمان    طور به رفتار 

را دارد و با   برداری بهره پرورش  یی پرورش اکتشاف و با رفتار بسته توانا  یی شود. رهبر با رفتار باز توانا ی م  ف ی تعر 

رهبری    رفتارهای  (Atiku & Randa, 2021, p.19).رفتار انعطاف دارد   ن ی ا   ن ی ب   ر ی تغ و کار در    ت ی توجه به موقع 

  رویکردهای   جستجوی   مستقل،   تفکر   به   را   ستان زیرد   کند؛   تحریک   را   پیروان   اکتشاف   انگیزه   تواند ی م   باز، 

  احساس   است   ممکن   نماید. کارکنان   ترغیب   مشتریان   مشکلات   برای   جدید   های حل راه   جستجوی   و   جایگزین 

نمودن   برای   یی ها فرصت   و   حقوق   از   که   کنند    خود   های توانایی   و   شخصیت   با   متناسب   کاری   شرایط   تعدیل 

  تغییر   کنند مانند طراحی مجدد می   را   خود   خدماتی   کارهای   اد ی ز حتمال ا به   کارمندان   بنابراین، ؛  هستند   برخوردار 

رفتارهای دهند ی م   انجام   را   همکاران   با   روابط   بهبود   یا   و   کار   پیچیدگی   کاهش   مکان،  بسته   .    بر   تأکید   رهبری 
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  رمندان ا ک   اینجا،   است. در   کارآیی   و   اطمینان   قابلیت   افزایش   منظور به   که   است،   موجود   دانش   از   استفاده   حداکثر 

  خدمات   تر برانگیز چالش   کارهای   به   یا   و   بخواهند   بازخورد   ها آن   از   دهند،   تغییر   را   کار   یک   شکل   است   ممکن 

توان که   رهبری   بخشند.   بهبود   را   کار   کرد عمل   و   کارایی   تا   بپردازند    به   بسته   و   باز   رفتارهای   انجام   شامل   دوسو 

و می   تغییر   برابر   در   کمتری   مقاومت   کارکنان   بنابراین، ؛  است   یکپارچه   و   متمرکز   روشی    اطمینان   عدم   یابند 

  کنند می   نکته   این   درک   به   شروع   کارمندان   این،   بر   علاوه .  دانند می  قبول قابل   و   طبیعی   را   مکرر   تغییرات   و   خارجی 

  ضروری   پیچیده   کارهای   و   پویا   ی ها ط ی مح   با   آمدن   کنار   برای   ها آن کار    در   اصلاحات   و   مناسب   تغییرات   که 

  دریافت   یا    و   خود   توسعه   به   دستیابی   برای   بازآفرینی شغلی   درگیر   فعالانه   طور به   باید   کارکنان   ، بنابراین ؛  است 

  منظور به داشت که   در نظر باید این نکته را   . (Ma et al., 2019, p.161)  باشند   مشکلات   با   مواجهه  هنگام   حمایت 

هایی در  نیازمند مجموعه قابلیت   ا ه کند، شرکت ایجاد یک جوی که از بازآفرینی شغلی در سازمان حمایت می 

قبیل: کارکنان، اقدامات رهبری سازمانی، نوآوری و... می  با    .   (Luu et al., 2019, p.1)باشند ساختار خود از 

تولیدی فعال واقع در    های شرکت   در   شغلی   بازآفرینی   دوسوتوان بر   رهبری "ی  توان فرضیه توجه به موارد فوق می 

 بیان نمود.   "دار دارد معنی   ر ی تأث ن و بندرانزلی  شهر صنعتی رشت، لاهیجا 

 
 گرایش کارآفرینانه  نقش میانجی

همزمان   توجه  متمایز  عملکرد  ارائه  جهت  راهکارها  از  فعالیتیکی  با  به  همراه  نوآورانه  و  اکتشافی  های 

نسانی و رهبری  های بهره بردارانه است که علاوه بر توجه به نوع و طراحی ساختار سازمان به نیروی افعالیت

براین اساس مفهوم رهبری دوسوتوان مطرح  (. Tung & Yu, 2016, p.580)  باشدآن سازمان نیز مرتبط می

که  می استباشد  بلکه   های سبک  دادن   نشان   که   معتقد  نیست  کافی  رهبری   تعدیل  و   اصلاح  متفاوت 

اساس   رهبری  رفتارهای  منعطف در   الزامات    بر  که    یکپارچه   همچنین  و   کنند می  تغییر  زمان  طی  وظایفی 

 دیگر عبارتبه ؛  است  رهبری  کلی  رویکرد  در  و سازگاری  انسجام  ایجاد  برای   رهبری  رفتارهای  این  کردن

-آینده که در آن بهره   هایفرصت  کاوش   و  فعلی سازمانی  هایتوانایی  از  برداریبهره   انهمزم  سازیپیاده 

 تغییر،   جستجو،   به   مربوط  اکتشاف  کهدرحالی  ت، اس  اجرا  و  انتخاب  کارآیی،  پالایش،  به   مربوط  برداری

این   کشف  آزمایش، : کند   برخورد  متضاد   عنصر   دو   با   خوبیبه   تا   دارد  نیاز  سازمانی  یک  به   تعریف  است. 

ترازبندی  با  هزینهکم  استراتژی  انقلابی،  و  تحول  تغییر  پذیری،انعطاف  و  کارایی و    موجود   منابع  تمایز 

شوند. بر این اساس متغیر دیگری که با استقرار رهبری می  سازگار  متغیر  محیط  یک  با   همزمان  کهدرحالی
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نوآوری،   پیشتازی می  ییجوفرصت دوسوتوان و مبتنی بر  گرایش کارآفرینانه یک سازمان   باشد، میزانو 

مارتینز پژوهش  نتایج  همکاران  -است.  و  یک 2019) کلایمنت  در  کارآفرینانه  گرایش  که  داد  نشان   )

  .   (Martínez-Climent et al., 2019, p.1)کندسبک رهبری دوسوتوان افزایش پیدا می  ریث تأشرکت تحت  

استورم و  اسچیپرز  پژوهش  نتایج  ن2018) همچنین  نیز  رهبری  (  بین  معناداری  و  مثبت  ارتباط  که  داد  شان 

دار  یهاش یگرادوسوتوان و   هم  . (Scheepers et al., 2018)د  کارآفرینانه وجود  و  کاران در ورزنیفسکی 

فرآیند   2013سال   که  نمودند  شغلی،  بیان    و   داده   قرار  مرکز  در  را   کارمندان  فعالانه  رفتارهای  بازآفرینی 

  بنابراین ؛  (Wrzesniewski et al., 2013)کند  می  بررسی  را  هاآن   خلاقانه  و  یانگیزش  هایپایگاه   همچنین

  چنین  است  ممکن   که  کندرا فراهم می  محیطی  است  کارآفرینانه  گرایش  بالای   سطح  دارای   که  سازمانی

ر های موجود د دهد. قابلیت و ظرفیت  پرورش  بازآفرینی شغل   زمینه   در   را   ای خلاقانه  و   پیشگامانه   هایرفتار

  به   چنین هم  و  خود  داخلی  منابع  از  بهتر  استفاده   برای  سازمان  در  را  لازم  هایگرایش کارآفرینانه، مهارت

 شغل   ساختاری  منابع  افزایش  به  منجر  که  کندیم  فراهم  خارجی  منابع   از  تر مؤثر  برداریبهره   و  آوردن  دست

صورت گرفته، قصد کارآفرینانه نقش  براساس مطالعات   . (Luu et al., 2019)شود می شغل اجتماعی منابع و

ایجاد   فرآیند  به شروع  اهمیتی در تصمیم  یا سازمانمخاطره   وکارکسب حائز  دارد  آمیز جدید  های جدید 

(Kohanhooshnejad et al., 2019, p.201)   .  اند و جنبه وجهیهای کارآفرینانه اغلب چنداز طرفی فرصت-

 ,.Amini et al)دشوار است    تنهایی به  هاآن ند که تحقق بخشیدن به  های تکنولوژیکی، بازاریابی و... را دار

2017, p.549)  . شغلی  رفتارهای   جستجوی  شغلی،  منابع  وی تججس  ،مثالعنوان به )  کارکنان  بازآفرینی 

  آمدن کنار  و   پاسخگویی  منظوربه برای کارکنان    ابزاری  عنوانبه (  شغلی  تقاضای   کاهش   و  شغلی  هایچالش

خود   یمنابع شغل شیدر افزا یکارکنان سع.  (Petrou et al., 2018, p.1766)شودتلقی می ازمانیس تغییرات با

به    یشغل  ی منابع ساختار  ش یدارند. افزا  یشغل  ت یو رضا  یشغل  اق یاشت  لی از قب  یفرد  ج یبه نتا  یابیجهت دست

 لی شغل به دل   یبر طراح  ی رشتیب  ریتأثبعد    ن یتوسعه و استقلال اشاره دارد. ا  ی فرصت برا  جاد یتنوع منابع و ا

کارکنان را راغب بر توسعه    ،برانگیزچالش   یمطالبات شغلدارد.  یاستقلال و دانش شغل  ت، ی مسئول  شیافزا

خود ممکن    نوبه به که    دهد یرا ارائه م  یتجارب  یمطالبات شغل  یهاچالش  شی. افزادنماییارت مدانش و مه

به رضا منجر  بالا   تیاست  سع  .دشو  یخودکارآمد  یو سطح  دشوار  یکارکنان  تا  مطالبات   هاییدارند 
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 یشغل  یکارکنان، فرسودگ  ی مطالبات سخت در بلندمدت، موجب خستگ  رایخود را کاهش دهند، ز  یشغل

 (Tims et al., 2012, pp.174-175). د شویو ترک خدمت م

می   فوق  موارد  به  توجه  فرضیهبا   بازآفرینی   بر  وتواندوس  رهبری  ریتأث  در  کارآفرینانه  گرایش  "ی  توان 

بندرانزلی   های شرکت  در  شغلی  "نقش میانجی دارد.   تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و 

 بیان نمود. 

 
 گری  تبادل اجتماعی سازمانعدیل نقش ت

نظر اساس  اجتماع  هیبر  تحل  یتبادل  به  محققان  همچن  لیسازمان  و  رهبران  و  فرد  متقابل   ل ی تحل  ن یروابط 

م مروابط  سازمان    ان یتقابل  و  رپردازندیمفرد  اجتماع  ی تئور  شه ی.  قرار د  یتبادل  متقابل  معامله  مفهوم  ر 

)دارد ن19۶0.گولدنر  را  متقابل  معامله  نظر(  شروع  اجتماع  هیقطه  انسانیم  یتبادل  دارند  داند.  دوست  ها 

سا  هاآن که    طورهمان م  نیریبا  دیرفتار  آنان    زین  گرانیکنند،  قبال  رفتار   گونههماندر  اگر  کنند.  رفتار 

 . عملکرد خود دارد  یدر ارتقا یرفتار، سع نیجبران ا یبرا  زیبا کارمندش منصفانه باشد کارمند ن یسرپرست

اقتصادی و اجتماعی سوق   وسیلهبه   اجتماعی  یهاانزمسا ایجاد ارزش  به  مأموریت دوگانه جهت دستیابی 

ا  ابندییم معن  ن یو  که    یبدان  رشد  ترده یچ یپمجموعه    کیبا    هاآن است  موانع  مقا  از  با    سه یدر 

شد  ی تجار  ت یموفق  تنهاییبه که    ی تجار  هایگذاریسرمایه خواهند  مواجه  کنند؛  دنبال  ن  ی بنابرا  ؛را 

( و  یکپارچگیکنند)یم  بیسازمان ترک   کیرا در    غیرانتفاعیسودآور و   یهاتیفعال  ،یاجتماع  یهاسازمان

مأمور  دنیرس  یبرا   که   یاجداگانه   یهاتیفعال  ای اجتماع  ی تجار  تیبه  )افتراق( ی م  یطراح  یو     کنند 

.(Davies et al., 2018) .    عناصر اجتماعی بر بازآفرینی شغلی دریافتند که    2020وانگ و همکاران در سال

شاملمی  تأثیرگذار اجتماعی  عناصر    کاری   هایحوزه   در  کارکنان  که  است   اجتماعی  ارتباطات  باشند. 

  به (  دوستان  و   ها خانواده   ،مثالعنوان به)  شغلی  غیر   هایحوزه   و (  مشتریان  همکاران،  رهبران،  ،مثالعنوان به )

  رشد   تقویت   برای   که   است   منابعی  و  هافرصت   شامل  اجتماعی  لیامتع  . محیط کنندی م  پیدا  دسترسی  هاآن

در سال   لی و همکاران  . (Wang et al., 2020)  است   با اهمیت  بسیار  رضایت  به   نیاز  و  شغلی  موفقیت  فردی،

و  2020 نظارت  که  نمودند  اجتماعی    بیان  تعدیل  مجموعا تبادل  و  نقش  مهارت  تنوع  بین  رابطه  در  گری 

  تعهد   سازمان  به  نسبت  کارمندان  بالا،  اجتماعی  تبادل  با  سازمانی  در  . (Li et al., 2020)دارد  شغلی    ینیبازآفر

 از   تغییر  هایاستراتژی  به  پایین،  اجتماعی  تبادل  روابط  اردمو  با   مقایسه  در  دارند   تمایل  و  دارند  بالاتری

(  1951)  لوین   میدانی   تئوری   علاوه بر این،   . دهند  انجام   کارآفرینانه  اقدامات  و   دهند   پاسخ  مختلف  رهبران
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تقویت    یا   مهار   را   رهبری   تأثیر  است   ممکن  که   داند می  نیروهایی  واجد  ایزمینه  عنوانبه   بسترهای سازمانی را 

  و   نوآورانه  های تلاش  با  را  سازمان  اعضای  سازمان،  اجتماعی  تبادل   مانند  سازمانی  نیروهای  چنین.  کنند

می  خود   شخصی  منافع   ه ب  کارآفرینی،  اقدامات  قالب   در   اختیاری عکس  و  دهندسوق  واقع  در  کارکنان 

با توجه    (Luu et al., 2019).رهبران دو سو توان را انجام خواهند داد    العمل متقابل و جبران عمل نسبت به

 در   بازآفرینی شغلی  بر  دوسوتوان  رهبری  ریتأث  در  سازمان  اجتماعی  ی “تبادلتوان فرضیهبه موارد فوق می

بندرانزلی  هایشرکت و  لاهیجان  رشت،  صنعتی  شهر  در  واقع  فعال  بیان    "دارد  گر  تعدیل  نقش  تولیدی 

 نمود.
 

 پیشینه پژوهش 

چه زمانی و چرا تنوع مهارت بر بازآفرینی شغلی "قی تحت عنوان  در تحقی  2020لی و همکاران در سال  

تمرکز  تأثیرگذار  بررسی رویکردهای    از  بالایی   سطح  نمودند که بیان     "اجتماعی  تبادل   و  تنظیمی  است: 

ارتقا )تبادل اجتماعی و    تمرکز  کهیهنگام   شود، می  شغلی  بازآفرینی  ارتقا  باعث   شغل  یک   در  مهارت   تنوع 

 سطح   منفی   تأثیر  ای رویه  عدالت   جو  چنینو هم  گرددمی  ترقوی  تأثیری  است، چنین   زیاد  تمرکز تنظیمی(

همکارادهدیم  کاهش  را  ارتقا  تمرکز  پایین و  لو  بررسی  2019)  ن.  به  بر   ریتأث(  سوتوان  دو  رهبری 

نقش میانجی   بررسی  پژوهش  این  انجام  از  پرداختند. هدف  د   یهاشیگرابازآفرینی شغلی  ر کارآفرینانه 

تعدیل نقش  و  شغلی  بازآفرینی  و  دو سوتوان  رهبری  بین  بین رابطه  رابطه  در  سازمان  اجتماعی  تبادل  گر 

و   دوسوتوان  در  فریناکارآ  یهاش یگرارهبری  آماری  باشدیمویتنام    یافزارنرم  یهاشرکتنه  جامعه   .

شرکت    2۶5تعداد    یاطبقه   گیرینمونه فعال در ویتنام هستند که به روش    افزارینرم شرکت    427تحقیق  

انتخاب شدند.    عنوانبه  رهبری    یهاافته ینمونه  بین  رابطه  در  سازمان  اجتماعی  تبادل  که  داد  نشان  تحقیق 

کارآفرینانه    یهاشیگراکارآفرینانه نقش تعدیل گر دارد. همچنین نقش میانجی    یهاشیگرا  دوسوتوان و

مورد شغلی  بازآفرینی  و  دوسوتوان  رهبری  بین  رابطه  )  دییتأ  در  همکاران  و  ماو  در 2019قرار گرفت.   )

بازآفرینی شغلی است؟  رهبری  آیا  "تحقیقی تحت عنوان   توان محرک  نمودند که ره   "دوسو  بری  بیان 

. گذارد مثبت می  تأثیر  آفرینی شغلیباز   بر  های وسواسانهرفتار  کاهش  و  اشتیاق شغلی  افزایش  دوسو توان با

بازآفرینی   و   کاری  اشتیاق   بین  مثبت   رابطه   توجهیقابل   طوربه   شده   کادرا   کاری   اهمیت  این،   بر   علاوه 

-می   تعدیل  را  بازآفرینی شغلی  و  انهوسواس   هایرفتار  بین  منفی  رابطه  همچنین  و  نمایدشغلی را تعدیل می

: بر بازآفرینی شغلی   اجتماعی  عوامل  تأثیر"در تحقیقی تحت عنوان    2020وانگ و همکاران در سال  .  کند

 و   توانمندساز  ،مثالعنوان به )   گرامثبت  رهبری  یهاسبک  اجتماعی  بیان نمودند که عوامل  "متاآنالیز  تحقیقی
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  داد   نشان  این مطالعه  این،  بر  علاوه .  دارند   مثبت  رابطه  شغلی  زآفرینیاب  با  همکاران  حمایت  و(  آفرینتحول 

(  بهزیستی  و  شغلی  عملکرد  ،مثالن عنوابه )  کار  نتایج  و  اجتماعی  عوامل  بین  بازآفرینی شغلی در رابطه  که

وا داردسطه نقش  هم.ای  مطالعه  شغلی  که  مهمی  نقش  بر  چنیناین    ارزشمند  منابع  انتقال  در  بازآفرینی 

 2019  سال   در  همکاران  و   کلایمنت-نماید. مارتینز می  تأکید   کند،می  ایفا  یافته   بهبود   کار  نتایج   به   یماعاجت

بیان    "عملیاتی  عملکرد  و  اجتماعی  کارآفرینانه  گیریجهت  توان،سو    دو  رهبری  "در تحقیقی تحت عنوان  

 از  جدیدی  که صورتت  اس  دو سو توان  رهبری  سازمانی،  مدیریت  جدید  اشکال  این   از  نمودند که یکی

  از  و   کاربردی   پژوهش  این   سازگاری ایجاد شود.   جدید   شرایط  با  تا   است  هاسازمان  مدیریت  و   سازماندهی

 چین   کشور  در   فناوری   و   علم  بخش  در  فعال   یهاشرکت   شامل  پژوهش  آماری   معهجا  و   بوده   توصیفی  نوع 

  ها داده   گردآوری  ابزار.  شدند  خابانت   نمونه  عنوانبه   شرکت  114  تعداد  دسترس  در  روش  به  که  بودند 

  آماری  افزارنرم   توسط   ساختاری  معادلات  سازیمدل   روش  از  هاداده   وتحلیل تجزیه   جهت .  بود  پرسشنامه

Smart PLS   این  .شد  استفاده به   در  توان   رهبری  ارتباط   چگونگی  بررسی  مطالعه   گیری جهت  با  دوسو 

که   اجتماعی  کارآفرینانه شد  سازمان  عملکرد  بر   خود   ه نوببه   امر  این   پرداخته  بود.   تأثیرگذار  عملیاتی 

با عنوان    2003و شفرد در سال    کلوند یو و عملکرد   گرایش کارآفرینانه،  محوردانش منابع    "در تحقیقی 

متوسط  یهاوکارکسب و  نمودند   "کوچک  مبتن  بیان  منابع  )  یکه  دانش  و    یبرا  استفاده قابل بر  کشف 

رابطه را    ن یا  گرایش کارآفرینانهمثبت با عملکرد شرکت مرتبط است و    رطوبه ها(  از فرصت   یبرداربهره 

)  .کندیم  تیتقو همکاران  و  عنوان  2015نعامی  تحت  تحقیقی  در   شغلی،  کنترلشغلی،  اقاشتی  نقش"( 

بیان نمودند که بین اشتیاق شغلی،   "شغلی  سازیدگرگون   بینیپیش   در  تحولی   رهبری  و   نوآورانه  رفتارهای

و معنادار وجود دارد. همچنین از بین    وآورانه و رهبری تحولی با دگرگونی شغلی رابطه مثبت رفتارهای ن

نوآورانه   رفتارهای  اشتیاق شغلی،  پیشین،  نقش  متغیرهای  از  تحولی  واریانس   یاعمده و رهبری  تبیین  در 

 شغلی برخوردار هستند.   سازیدگرگون

 :است  زیر حرش به پژوهش  هایفرضیه  پژوهش،  ادبیات   به توجه با

1H:  تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت،    های شرکت   در  کارآفرینانه  یهاشیگرا  بر  دوسوتوان  رهبری

 دار دارد.عنیم ریتأثلاهیجان و بندرانزلی  

2H:  شهر صنعتی رشت،    های شرکت   در  شغلی  بازآفرینی  بر  کارآفرینانه  ی هاشیگرا در  واقع  فعال  تولیدی 

 دار دارد.معنی ریتأث  لاهیجان و بندرانزلی 
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3:H  تولیدی فعال واقع در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و    های شرکت   در  شغلی  بازآفرینی  دوسوتوان بر  رهبری

 دار دارد.معنی ریتأثبندرانزلی  

4H:  تولیدی فعال واقع    های شرکت   در  شغلی بازآفرینی  بر دوسوتوان  رهبری  ری تأث   در   کارآفرینانه  ی هاشیگرا

 نقش میانجی دارد.  تی رشت، لاهیجان و بندرانزلی در شهر صنع 

5H:  فعال واقع    تولیدی   های شرکت   در  بازآفرینی شغلی  بر  دوسوتوان  رهبری  ری تأث  در  سازمان  اجتماعی  تبادل

 دارد.  گر تعدیل نقش در شهر صنعتی رشت، لاهیجان و بندرانزلی 

 

 

 

 

 

 
 

 ( 2020و همكاران ) ی( و ل2019)تحقیق بر اساس مدل لو و همكاران  یمدل مفهوم: 1شكل 

 

 قیتحق یشناسروش

 ات مطالع   زمره   در  مطالعه  این  هدف  منظر  از  و   است  همبستگی نوع  از  و  توصیفی  روش  حیث  از  پژوهش  این

  شی گرا(،  2015زاچر و روسینگ )  توان  سو   دو  یرهبر  پرسشنامه  ها،داده   گردآوری  ابزار.  است  کاربردی

 شور  سازمان  یاجتماع  تبادل   ( و 2012ی تیمز و همکاران )شغل  ینیبازآفر (1982)  میلر و فریزن   نانهیکارآفر

تولیدی فعال واقع در شهر    های شرکت  دهندگان پرسشنامه حاضر مدیراناست. پاسخ بوده ( 200۶) همکاران و

  شهر   در   واقع   فعال   های تولیدی را شرکت   پژوهش   آماری   باشند. جامعة صنعتی رشت، لاهیجان و بندرانزلی می 

گیری در دسترس در این مطالعه  اند و با استفاده از روش نمونه تشکیل داده   بندرانزلی   و   لاهیجان   رشت،   صنعتی 

تصادفی بوده لذا در ابتدا اقدام به    صورت به گیری  صد محققان انجام نمونه شرکت انتخاب شدند. در ابتدا ق   121

لیست شرکت قرعه  براساس  نمودند کشی  ب   ؛ های شهر صنعتی  انجام  به آن   ا توجه اما  از شروط صحت  که یکی 

  های پر شده از سوی همه های انتخاب شده و بازگشت پرسشنامه گیری تصادفی یعنی مشارکت کلیه نمونه نمونه 

گردد. لازم به ذکر است با توجه به انجام  در دسترس اعلام می  صورت به گیری  آنان صورت نگرفت، روش نمونه 

  این   ها وجود نداشته باشد. در ها سعی گردید که خطای سوء گیری  انتخاب نمونه ه کشی برای انتخاب نمون قرعه 

 گرایش کارآفرینانه

 تبادل اجتماعی سازمان 

 رهبری دو سو توان  آفرینی شغلی باز
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  سازمان   ی اجتماع   تبادل   مستقل،   متغیر   عنوان به   ن ا تو   سو   دو   ی رهبر   وابسته،   متغیر   عنوان به   ی شغل   ی ن ی بازآفر   پژوهش 

 حاضر  تحقیق   پرسشنامه  شد.   گرفته   نظر   در   میانجی   متغیر   عنوان به   نانه ی کارآفر   ش ی گرا   و   گر  متغیر تعدیل   عنوان به 

  ه،  نان ی کارآفر   ش ی گرا   ،توان  دوسو  یرهبر  شناختی، سنجش  جمعیت  هایپرسش .  شودیم  بخش  چهار  شامل

و  شغل   ی ن ی بازآفر    جمعیت  پرسش  چهار  حاوی  پرسشنامه  اول  بخش   ، بیترتنیابه.  ن سازما   ی اجتماع   دل ا تب ی 

  بخش   و  است  توان  دوسو  یرهبر  هایپرسش  پرسش از    ۶  یحاو  که  پرسشنامه  دوم  بخش.  است  شناختی

شامل  نانهیکارآفر  ش یگرا  سنجش  با   مرتبط   سوم چهارم    پرسش  8  نیز  بخش    سنجش  با  مرتبط است، 

  سازمان  یاجتماع  تبادل   سنجش   برای  پرسش  8  حاوی   نیز  آخر  بخش   و  پرسش  12ی شامل  شغل  ینیبازآفر

 استفاده   ترکیبی  پایایی  شاخص  و  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  پرسشنامه  هایگویه   پایایی  آزمون  برای.  است

 قابل  مقادیر  شد   گرفته   کار  به   واگرا  روایی   و   همگرا  روایی   معیار  دو   نیز  پرسشنامه   روایی  ارزیابی  برای .  شد

 ,Moazen Jamshidi & Khani) است شده   تعریف  7/0  از بالاتر  ترکیبی پایایی  و   کرونباخ   آلفای  برای بولق

  از   مناسبی  جایگاه   در  شده گزارش  مقادیر  تمامی  شودمی  مشاهده (  1)  ول جد  در  که  طورهمان  که  (2013

.  ندبرخوردار  پایایی   از  وبلمط  ای گونهبه   موردمطالعه   هایسازه   بنابراین،؛  دارند  قرار  قبول   قابل   محدوده 

  ها سازه  تمامی  که   دهدمی  نشان است  شده   استخراج واریانس میانگین  بیانگر  که AVE  معیار  بررسی همچنین

 . دارند 5/0 یعنی قبول  قابل حداقل از بالاتر مقداری

 
تحقیق  هایسازه  روایی و (: پایایی1)جدول  

 موردبررسی سازه 
ضریب آلفای 

 کرونباخ
 همگرا  ییروا یبیترک ییایپا

 0/ 7۶0 0/ 950 0/ 937 رهبری دو سو توان 

 0/ 837 0/ 911 0/ 805 پیشتازی

 0/ 834 0/ 938 0/ 900 نوآور بودن

 0/ 778 0/ 913 0/ 857 پذیری ریسک

 0/ 751 0/ 900 0/ 833 شغلی  ساختاری  منابع افزایش

 0/ 729 0/ 889 0/ 813 مطالبات شغلی های کاهش دشواری 

 0/ ۶55 0/ 850 0/ 73۶ شغلی  اجتماعی منابع افزایش

 0/ ۶39 0/ 841 0/ 714 شغلی  های مطالبات چالش افزایش

 0/ 77۶ 0/ 9۶5 0/ 978 سازمان  اجتماعی تبادل 
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  چه   تا(  مشاهده   متغیرهای)  گیریاندازه   های شاخص  اینکه  کردن  مشخص  برای  اطلاعات  آوریجمع  از  پس

 مشاهده   متغیرهای  کلیة   نخست  مرحلة  در  باید  باشند،  قبول  قابل  پنهان  متغیرهای  سنجش  خصوص  در  اندازه 

 عاملی  ضرایب   هابررسی  شود، طبقمشاهده می  2که در جدول    طورهمان.  شوند  آزمایش  مجزا  طوربه   شده 

 . بودند 7/0 از بالاتر مجاز محدوده  در هاپرسش تمامی

 های تحقیق (: بارهای عاملی سازه 2جدول )

 عاملی بار گویه سازه عاملی بار گویه سازه 

 ری دوسو توان بره

Q1 840 /0 هایدشواری  کاهش  

 مطالبات شغلی 

 

Q18 881 /0 

Q2 848 /0 Q19 8۶9 /0 

Q3 907 /0 Q20 809 /0 

Q4 905 /0 منابع افزایش  

 شغلی  اجتماعی

Q21 830 / 

Q5 849 /0 Q22 780 /0 

Q6 878 /0 Q23 817 /0 

 پیشتازی
Q7 923 /0 های  چالش افزایش

 شغلی  مطالبات
Q24 733 /0 

Q8 907 /0 Q25 873 /0 

 بودن نوآور

Q9 928 /0 Q26 78۶ /0 

Q10 90۶ /0 

  اجتماعی تبادل 

 سازمان

Q27 847 /0  

Q11 90۶ /0 Q28 9۶3 /0  

 پذیری ریسک

Q12 885 /0 Q29 812 /0  

Q13 849 /0 Q30 837 /0  

Q14 912 /0 Q31 912 /0  

  منابع افزایش

 ساختاری

Q15 879 /0 Q32 8۶2 /0  

Q16 918 /0 Q33 87۶ /0  

Q17 800 /0 Q34 927 /0  
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 های پژوهشیافته

شــرکت  121ن هر شــرکت)دهندگان از مدیرادر این پژوهش سطح تحلیل سازمانی بوده و  پاسخ  ازآنجاکه

های جمعیت شناختی مدیران هر شــرکت از حیــث متغیرهــایی چــون جنســیت، ویژگی  ،انتخابی( بوده است

 48نفــر مــرد و   73  ان،ینفر از پاســخگو  121که از  شد  بررسی  لسن، تحصیلات، سابقه کار  و وضعیت تأه

(   درصــد 2/37)نفــر 45 ؛ســال 40تــا  30(  درصــد 3/4۶)نفــر 5۶ سال؛ 30زیر  ( درصد 9/9)  نفر  12،  نفر زن

 9/33نفــر) 41و  ســانسیدر صــد( ل 1/۶۶نفــر) 80ســال،  50 یبــالا( درصــد ۶/۶) نفــر 8 و  سال  50  تا  41  بین

 0/24نفــر) 29ســال؛  5 ری ــدرصد( ز 4/12نفر  ) 15چنین هم .اندبوده  لیسانسفوق  تلایتحص  یدرصد(  دارا

نفــر  21ســال و  1۶تــا  20درصــد(  3/22نفر ) 27، سال 15 تا 11درصد(    0/24)نفر  29سال؛    10تا    5(  درصد

رصــد(  د ۶/73نفــر) 89در صد( مجرد و  4/2۶نفر) 32اند وسال سابقه کار داشته 20درصد( بالاتر از   4/17)

دهنــدگان از نظر پاســخ یشغل ینیبازآفر ریمتغ ازیامت نیانگیمها، از لحاظ آمار توصیفی متغیر  .اندمتأهل  بوده 

دهنــدگان کارآفرینانــه از نظــر پاســخ  میانگین امتیاز متغیــر گــرایش.   بوده است  775/0  ارینحراف مع، ا۶4/3

 و 82/2میــانگینی برابــر بــا  دهندگانپاســخر ظ ــدوســوتوان از ن یرهبــر ری ــمتغ، 909/0، انحــراف معیــار 20/3

، انحــراف 09/3نــدگان دهســازمان از نظــر پاســخ یتبادل اجتمــاع ریمتغ  ازیامت  نیانگیمو    11/1  اریانحراف مع

و  00/1دهنــدگان معــادل از نظــر پاســخ هــاریمربــوط بــه متغ  ازیامت  نیکمتر  نیچنهمبوده است.    211/1  اریمع

 رار گرفت. ق 00/5معادل  ازیامت نیشتریب

  و (  2)  شکل .  شد  آزمون  Smart-PLS2  افزارنرم   در  تحقیق   مفهومی  مدل  تحقیق،  های فرضیه   آزمون   برای
 .دهدمی نشان  استاندارد  مسیر ضریب و  معناداری تی  حالت در را افزارمنر خروجی( 3) شکل

 

 
 تی  آماره مقادیر با همراه شده ترسیم مدل :2شكل 
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استاندارد  ضرایب با اهرهم شده ترسیم : مدل3شكل   

 

ضیه  فر  درصد   95  اطمینان   سطح  در  که  داد   نشان  افزارنرم   از  استفاده   با   ساختاری  معادلات  سازیمدل   نتایج

فرضیه سوم رد و  شدند  تأیید  دوم  در جدول    طورهمان   .شد  اول،  می  3که  متغیرمشاهده   رهبری  گردد، 

 ی هاشیگرا  متغیر  بر  مثبت  دارمعنی  أثیرتدارای    387/0شده    استاندارد  مسیر  ضریب   با  دوسوتوان

)می  کارآفرینانه   استاندارد   مسیر   ضریب   با   نیز   هکارآفرینان  های گرایش متغیر    چنینهم  (.  9۶/1باشد 

مثبتمعنی  تأثیر  دارای  434/0   توان می  اساس  این  بر  (.  9۶/1)باشدمی  شغلی  بازآفرینی  بر  داری 

رهبری  تأثیرگذاری  در  را  میانجی  نقش  کارآفرینانه  هایگرایش  یرغمت  که  پذیرفت  بر  دوسوتوان  متغیر 

 بر  دوسوتوان   رهبری   متغیر  گذاری تأثیر  مستقیم   مسیر  اینکه   به   توجه  با   ضمنا دارد.    شغلی  بازآفرینی

  های گرایشمتغیر    که  گرفت  نتیجه  توانیم(؛  -T9۶ /1 > <9۶/1)  ستین  دارمعنی  شغلی  بازآفرینی

-شغلی عمل می   بازآفرینی  بر  دوسوتوان  تأثیرگذاری رهبری  در  میانجی کامل  متغیر  صورتبه   رآفرینانهاک 

-های مربوط به نقش میانجی یک متغیر میکرد دیگری در قبول یا رد فرضیهنماید.آزمون سوبل نیز روی

 3/ 09۶ون سوبل  مغیر مستقیم حاصل از آز  Tمقدار  نشان داده شده است    3جدول  که در    طورهمان باشد.  

به این که این مقدار  می نتیجه گرفت که نقش میانجی است، می  9۶/1از    تربزرگ باشد که با توجه  توان 

مورد تأیید قرار گرفته است. ضمن اینکه ضریب مسیر کل در حالت استاندارد بین    کارآفرینانه   ایهگرایش

رهبری متغیر  نق  بازآفرینی  و  دوسوتوان  دو  به  توجه  با  با     کارآفرینانه  هایگرایشمیانجی    ششغلی  برابر 

 شده است. 215/0
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های مدل با روش معادلات ساختاری (: نتایج بررسی مسیر3جدول )  

 فرضیه

 

 ضریب 

 

 آماره
t 

 دییتأعدم تأیید/ داریمعنی

 تأیید  Sig<05/0 4/ 080 0/ 387 کارآفرینانه  های گرایشدوسوتوان        رهبری

 تأیید  Sig<05/0 4/ 754 0/ 434 نه      بازآفرینی شغلیاکارآفرین هایگرایش

 د ییأت عدم Sig>05/0 0/ 411 0/ 047 دوسوتوان       بازآفرینی شغلی  رهبری

 = ضریب مسیر کل 0/ 215 = ضریب مسیر غیر مستقیم 0/ 1۶8 

 آماره تی غیرمستقیم = 3/ 09۶ =آماره تی مستقیم 0/ 411

 
اثر متغیر تعدیلگر د با ورود متغیر مشاهده می  4فرضیه پنجم تحقیق در جدول    ردر بررسی شدت و  شود 

تبادل   * توان  )رهبری دوسو  متغیر ساخته شده جدید )سازه   عنوانبه سازمان(    اجتماعی  حاصلضرب  یک 

تعدیل اثر  بررسی  جهت  به  تعدیلی تعدیلی(  سازه  استاندارد  مسیر  ضریب  مقدار  اینکه  به  توجه  با  گری؛ 

بیشتر است لذا در سطح   9۶/1بوده و این مقدار از مقدار مرزی    410/2ی آن برابر با  تو مقدار آماره    3۶7/0

دد و با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر استاندارد، در صورت گرمی  د یی تأدرصد این فرضیه    95اطمینان  

مقدار میزان    افزایش  تعدیلگر،  افزایش  تأثیرگذاری متغیر  بازآفرینی شغلی  بر  توان  خواهد    رهبری دو سو 

 یافت.
(: نتایج بررسی فرضیه پنجم با روش معادلات ساختاری 4جدول )  

 فرضیه
ضریب مسیر  

 استاندارد 

β 

 آماره تی

T -Values 
 تأییدعدم /تأیید داریمعنی

  یاجتماع تبادل *  توان دوسو یرهبر

 بازآفرینی شغلی      سازمان
3۶7 /0 410 /2 05/0>Sig  تأیید 

 

  ها در میزان شاخص بالاگردد براساس شیب معادلات متغیرمشاهده می  1دار  وکه در نم  طورهمانچنین  هم

 بر   توان سو گری در رابطه بین رهبری دوه نقش تعدیلسازمان حاکی از آن است ک  اجتماعی  پایین تبادل و

 مورد تأیید واقع شده است. شغلی بازآفرینی
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جم از طریق معادلات خطینپ فرضیه : بررسی1نمودار   

 
 بحث و نتیجه

رهبری    نقش  تبیین  ایبر  میانجی  متغیر  عنوانبه   نانهیکارآفر  هایگرایش  اثر  مدلی  ارائة  با  پژوهش   این  در

  در رابطه بین   سازمان  یاجتماع  تبادل گریچنین نقش تعدیلبازآفرینی شغلی و هم  ینیبش یپ  در  دوسو توان

بازآ  توان   دوسو  یرهبر بررسیفبر  شغلی    ی رهبر که    بود   صورت   این  به   تحقیق   نخست   فرضیة.  شد  رینی 

  این  تأیید   از  حاکی  پژوهش  نتایج  که   رددا  معناداری  و  مثبت   اثر  نانهی کارآفر  هایگرایش   بر  دوسوتوان

سوتوان  رهبری  .است  فرضیه از  عنوان به  دو  ترکیبی  محرکی  در   برداریبهره   و  اکتشاف  از  نوآوری،  را 

کارآفرینانه، رابطه متقابل و    های گرایش  و   دوسوتوان   رهبری   بین   رابطه   مورد   دهد. درمی  شیافزا  سازمان

نفو  تأثیرگذاری  با  تواند یم  دوسویه توان  بر  مأموریت سازمانی،  بر  ذو  . بگذارد  مثبت  تأثیر  رهبری دو سو 

پیوند دو سویه   باز و  سازمانی،  فرهنگ  بر  ریتأثاین  اکتشاف را    طریق  ز ا  نوآوری   ایجاد  رفتارهای رهبری 

( بیان نمودند که رهبری با ویژگی دو سو  2019فرضیه، قوره جیلی و همکاران )  این   نتایج  تأیید  دارد. در

-فعالیت  کردن  پردازد و از یکپارچهمی  مداوم  وریبهره   توسعه و  و نوآورانه بدیع و  هایراه   تحلیل  به توان، 

پذیرش   و   خلاقانه   تفکر  به   را   خود   پیروان  و از طرفی  ردیگمی  بهره   تغییر  مدیریت  و   متضاد و ناهمگون   های 

  یادگیری ارتقا و آموزش و کارکنان ی توانمندساز به ویژگی رهبری دو سو توانی نماید.ریسک دعوت می

  های فعالیت  بر   مداوم   نظارت   و   کارکنان  برای   حمایتی  های محیط   خلق  و   های حمایتیزمینه   ایجاد   و   ها آن

دارد  هاآن کارکنان،  انگیزه   ایجاد  و  نفوذ   به  بعد  این   اصلی  ه توج.  نقش   و   وریبهره   و   تغییر  مدیریت  در 
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  سال  در همکاران  و  منتیکلا-نزیمارت  پژوهش  جینتا  با  هایتهیاف  با  فرضیه  این  نتایج  .باشدمی  مستمر  بهبود

ان و  و دوسو ت  یرهبر  هاییژگیجهت توسعه واست.    سازگار  2019در سال    همکاران  و  یلیج  قوره   ،2019

فعال واقع در شهر   ی دتولی  هایدر شرکت  رانیمدگردد  می  شنهادی پ  نانه،یکارآفر  شیگرا  شیآن افزا  تبعبه 

  ی و نوآور   رییثبات و تغ  نیب  سازیکپارچهیتعادل و    جادیا  یهامهارت  یو بندرانزل  نجایرشت، لاه   یصنعت

در سازمان به جهت  بالفعل   ینتقادامناسب از تفکر خلاق و    طیرا در خود توسعه بخشند و در هنگام شرا

-سککاری و افزایش ریجهت کاهش محافظه  ند؛ یاستقبال نما  ی انسان  ی روین  ه بالقو  های یستگینمودن شا

با    های توسعه رفتار  برای   پذیری و  با واحدهای سازمانی  با تشکیل جلسات مختلف  باید  نوآورانه، مدیران 

کارکن بین  جو صمیمی  ایجاد  مدیران ضمن  بین  احضور  متقابل  اعتماد  برقراری  و  مدیران  و  این   هاآن ن 

-پایین  ریسک  از  میماتتص  آن  ،هایریگمیتصمکارکنان در    تاحساس در مدیران ایجاد شود که با دخال

شد؛ برخورد  تری خواهند  توانایی  ار  و  قدرت  با  مدیران  سازی  و    خود  مجموعه   زیر  کارکنان  یهاآشنا 

  و  دقیق   اطلاعات  بدون   و  ییتنهابه  دانش  سریع  هایپیشرفت  صرع  در  که  آنان  در  باور  این  تیتقو

  کارکنان   مشارکت  نیازمند  شرایطی  هر  در  و   بگیرند   را  سازمانی  مهم  تصمیمات  توانندینم  شده   کارشناسی

-اده ینمودن و پ ایو مه ینیو کارآفر یپردازده یکارکنان به ا قیتشو ؛باشندیمسازمانی  هایگیریدر تصمیم

 مسائلمشکلات و    ی در حل و ارائه راهکار برا  لیفرهنگ انتقال دانش به جهت تسه  ی برا  هاییبستر  سازی

 و   مثبت   اثر  شغلی  بازآفرینی  بر  کارآفرینانه  هایگرایش  که  ددارمی  بیان   پژوهش  دوم  فرضیة  .یسازمان

  همکاران  و  ، لوهدر تأیید نتایج این فرضی  .است  فرضیه   این   تأیید   از  یحاک   پژوهش   نتایج   که   دارد  معناداری

  های سفیدی هستندبوم  همچونبازآفرینی شغلی    چارچوب  در شغلی  هایکنند که طراحی( بیان می2019)

  تعدیل نمایند. بدین بخشی به شغلدر جهت معناداری و هویت را خود شغل محتوای توانندمی کارکنان که

  و   دهدر مرکز و محوریت موضوع قرار میدکارکنان را    فعالانه   رفتارهای  بازآفرینی شغلی،  فرآیند   ترتیب،

  هایگرایش  ای دار  که  سازمانی  بنابراین؛  کندمی  بررسی  را  هاآن   خلاقانه  و  های انگیزشیکانون   چنینهم

 را  ای خلاقانه   و   پیشگامانه  هایرفتار  چنین   است  ممکن  کند که فراهم می  محیطی  است  بالایی  کارآفرینانه

شغلی  زمینه   در شفرد    کلوندیو.دهد  پرورش  بازآفرینی  قابل  انیب   (2003)و  که    ش یگرا  هایت ینمودند 

برا  ی هامهارت  نانه،یکارآفر سازمان  در  را  بهتر    ی لازم  داخلاستفاده  منابع  هم  ی از  و  دست    ن چنیخود  به 

و   یشغل  یمنابع ساختار  شیکه منجر به افزا   کندیفراهم م  یاز منابع خارج  مؤثرتر  برداریآوردن و بهره 

و    کلوندیوو    2019پژوهش لو و همکاران در سال    نتایج  با  فرضیه  این  نتایج  .شودیم  یشغل  یتماعجامنابع  

سال  شفرد   داردهم  2003در  گرا  ،نیبنابرا.خوانی  توسعه  افزا  تبعبه و    نانهیکارآفر  شی جهت    شی آن 
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  مدیریت   و   هاشنهاد یپ  سیستم  ایجاد  برای هاسازی و بهبود نگرشبسترگردد که  می  شنهاد یپ  ،یشغل  ینیبازآفر

شرا  امهی  و  مشارکتی هم  یطینمودن  و  استقلال  احساس  کارکنان  به    یخودانگار  نچنیکه  نسبت  مثبت 

خلق    ده،یو مشوق، جهت ارائه ا  گرت یحما  یهاستم یس  یطراح  خود داشته باشند؛   ی هامهارتو    ها ییتوانا

و    یچون همکار  هاییبر ارزش  تأکیدبا    نرایمد  کارکنان و ارائه بازخورد به آنان؛  ینو از سو  یو فکرها

فرآ  ریدرگ در  آنان  ارتقا   ،یرگیمیتصم  ند ینمودن  ز  ی رفتارها  یبه  در  کنند؛ یمکمک    ردستانیفعالانه 

بازآفر  یفایا  لیتسه و  کارکنان  طر  یشغل  ینینقش  ب  تیفی ک   جادیا  قیاز  روابط  و    رانیمد  نی مطلوب 

معن  .ردستانیز حالت  در  تحقیق  مدل  به  توجه  متغیریبا  که  شد  مشاهده  سوم،  فرضیه  در    رهبری  داری 

 بر  دوسوتوان   رهبری  گذاری تأثیر  فرضیه  دیگرعبارتبه معنادار نداشته و    اثرشغلی    بازآفرینی  دوسوتوان بر

( 2019)  همکاران  و  لو   نتایج   با   نتیجه  این   ست ین   قبول   صنعتی قابل   تولیدی   هایشرکت  در  شغلی  بازآفرینی

افزاری ویتنام بوده نرم  های شرکت  موردپژوهش( جامعه  2019وهش لو و همکاران )ژدر پ  .ندارد  همخوانی 

پذیری و سفارشی بودن هستند و  اری ملزم بر انعطافها براساس نوع و زمینه ک گونه شرکتاین  ازآنجاکه

  این  که   باشند اطلاعات هستند می  فناوری  و   ارتباطات   بر   که مبنی  4.0  صنعت   یا  صنعت   چهارم  جزء نسل

ها در لذا این استراتژی   ؛ کنند  برآورده   را   سفارشی  نیازهای   بحران،  زمان  در  باید داشته باشند تا   را   واناییت

نهادینه گشت  اما در شرکتسازمان  است  برقرار  مثبتی  رابطه  است و  تأثیرات ه  تولیدی صنعتی کشور  های 

متغیر این  متغیرهمزمان  بدون وجود  تعدیلها  یا  و  میانجی  های حال حاضر ضعیف یرساختزگر در  های 

در جامعهپنداشته می تحقیق حال حاضر  در  نتیجه  این  که  شهر   هایشرکت"  شود  در  واقع  فعال  تولیدی 

بندرانزلیصن و  لاهیجان  رشت،  فرضیة   ”عتی  شد.    هایگرایش   که  داردمی  بیان  پژوهش  چهارم  مشاهده 

 از  حاکی  پژوهش   نتایج   که   نقش میانجی دارد  یشغل  بازآفرینی  بر  دوسوتوان   رهبری   ر یتأث  در  کارآفرینانه

ماو  .  ی استشغل  ینیبازآفر  بر  دوسوتوان   یرهبر  ریتأث  در  کارآفرینانه  هایگرایشنقش میانجی کامل متغیر  

( همکاران  با2019و  توان  دوسو  رهبری  که  نمودند  بیان  شغلی  افزایش  (  های  رفتار  کاهش  و  اشتیاق 

شغلیباز  بر  وسواسانه  می  تأثیر  آفرینی   طوربه   شده   ادراک   کاری  اهمیت   این،   بر   علاوه .  گذاردمثبت 

  بین  منفی  رابطه   همچنین   و   نمایدیل میبازآفرینی شغلی را تعد  و   کاری  اشتیاق   بین   مثبت   رابطه  توجهیقابل

شغلی  و  وسواسانه  هایرفتار تعدیل  را  بازآفرینی  ).  نمایدمی  نیز  همکاران  و  که 2019لو  نمودند  بیان   )

کنند.   تسهیل   را   برداریسازمان تغییرات مرتبط با اکتشاف و بهره   سطح  در   است   وسو توان ممکند رهبران  

رفتارهای باز .  است  اصلی   های حل  راه   جستجوی  و   پذیریریسک  ری،پذی تجربه  مستلزم   رفتارهای اکتشافی

 استقلال عمل  و  رکتف  فضای  هاآن   به  دهند،  انجام  را  متنوع  کارهای  تا  کندیم  ترغیب  را  کارمندان  رهبری،
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  رفتارهای  روازاین   ؛ کندمی  حمایت  موجود   وضعیت   کشیدن   چالش   به   برای   ها آن   های تلاش  از  و   دهدمی

رهبری، می  هایگرایش    باز  تبیین  را    رهبران  باز  رفتارهای  در  کارآفرینانه  هایگرایش .  کندکارآفرینانه 

  رفتارهای  دیگر،  طرف از.  است  کارکنان  بین  در  پذیری   ریسک  و   نوآوری مانند  خاص  نتایج  ارتقا  منظوربه 

 اصلاحی   امات اقد  انجام   و   هدف   به   دستیابی  بر  نظارت   خاص،   هایدستورالعمل  تنظیم  مستلزم   بسته رهبری

مؤثر  به   مربوط  که  است سازی  ؛   کارآفرینانه  هایارزش  احیای  جهت  به   است   جدید  هایایده   پیاده 

توان   رهبران  که  اکتشاف   و   یبرداربهره   بین   افزایی  هم  ،دیگرعبارتبه    است   ممکن  کنندیم  ایجاد   دوسو 

بازآفرین  دهد   پرورش  را   کارآفرینانه   هایگرایش و  طراحی  به  امر  این  گوناگون  که  شرایط  در  شغلی  ی 

و همکاران در سال    نتایج  با   فرضیه   این   نتایج  .شودمنجر می لو  ماو و همکاران در سال   2019پژوهش  و 

به  می  شنهادیپ  نیابرانبخوانی دارد.  هم  2019 جهت    رانیسالم در سازمان توسط مد  یجو رقابت  جادیاشود 

 نوآورانه جهت حل مسائل؛  هایبروز روش  یبرا  ییهاشدن بستر  ایبالقوه کارکنان و مه  یبروز استعدادها

آزاد تقو  ی ارائه  خودآگاه  زشیانگ  تی عمل،  مد  یو  جانب  ارزشمند    رانیاز  جهت  به  کارکنان،  به 

تبادل دانش،    ت یاهم  ؛یطیمح  های فرصت  یاز تمام  برداری بهره   شیشغل توسط کارکنان و افزا  نکردیتلق

جستجو آفر  ی امکان  دانش  مبا  ینیدانش،  افزاو  جهت  به  سازمان  در  ک   شیدله  و    تی فیسطح  خدمات 

ده پاداش  نظام  برا  یاستقرار  پ  یمناسب  و   این   به   پژوهش   این  فرضیة  آخرین  خلاق.  یشنهادهاینظرها 

 تعدیل  نقش  بازآفرینی شغلی  بر  دوسوتوان  رهبری  ریتأث  در  سازمان  اجتماعی  تبادل   که   شد  تدوین   تصور

که  گر این    . است  فرضیه  این  دیی تأ  دهنده نشان  یزن  پژوهش  از   حاصل  نتایج   دارد  تأیید  در  همکاران  و  لو 

 دارند   سازمان  به   نسبت   ی بیشتر  تعهد  کارمندان  بالا،   اجتماعی  تبادلات   با  سازمانی  فرضیه بیان نمودند که در 

 توان دوسو  رهبران   از  تغییر   هایاستراتژی  به   پایین،  اجتماعی  تبادل  روابط   موارد  با  مقایسه  در   دارند  تمایل  و

اقدامات  و  دهند  پاسخ نمایند  کارآفرینانه و تغییرات شغلی  در   اجتماعی،  تبادل  بالای  روابط  با.  مشارکت 

-ارزش  و   هاشایستگی  تغییرات از  این  زیرا  ؛پندارندمی  مفید  ا ر  دوسو توان  رهبری  تحت  تغییرات  کارکنان

نهفته آنان ر چنین ارزشکند و هماستفاده می  هاآن موجود    های   کارمندان  بنابراین؛  کندا کشف میهای 

پژوهش لو و    نتایج  با  فرضیه  این  کنند. نتایجنیز می  ریسک  سازمان حتی  در  نوآورانه   هایسازه   تولید  برای

دارد.   هم  2019ر سال  دهمکاران   اعتماد    یسازبستربه    گرددی م  شنهادیپ  ن یابنابرخوانی  ارتقاء  در حوزه 

دغدغه   داریپا به  نمودن  توجه  حساس   ی هانگرانی  و  هاو  اطلاعات  نگاهداشتن  محرمانه  و  کارمندان 

 ستمیناسب و سم  دهیاستقرار نظام پاداش؛  کارکنان و سازمان  ن یاعتماد متقابل ب  جادیکارمندان به جهت ا

آنان    هایتلاش  نکهیبه کارکنان از ا  یبخش نانیعدالت محور به جهت اطم  کردیجبران خدمات براساس رو
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ب سازمان  ماند  مرثیدر  و س  یشغل  هایکارراه   یطراح.  نخواهد  به    یستگیشا  ستمیمتنوع  درسازمان  محور 

ا ذهن  نکهی جهت  نقشه  آ  یحیصح  ی کارکنان  ع  یشغل  نده یاز  در  داشته    حال  نی و  سازمان  در  خود  موفق 

امن  نان یاطم  بیضر  شیافزاو    باشند  و  سازمان  ر  ی برا  یشغل  ت ی در  با  مواجهه  در    های سکیکارکنان 
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1- INTRODUCTION 

 

Based on theories of social exchange and leadership substitutions, if there 

are necessary infrastructures, human resource management strategies can be 

replaced by servant leadership in promoting employees' emotional 

commitment and psychological empowerment. The present research seeks 

to examine the possibility of the replacement of servant leadership with the 

high-commitment human resource management system in the Fars 

Governorate Organization. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

To achieve a competitive advantage, managers are constantly looking for 

ways to increase employees' commitment and empower them. In this regard, 

the question is how human resource management and leadership interact. 
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Previous research suggests that, in certain conditions, human resource 

management and leadership can substitute and complement each other. 

Therefore, the current research seeks to investigate how servant leadership 

can be replaced by high-commitment human resource management to affect 

employees' emotional commitment and psychological empowerment. If the 

socio-emotional needs of employees are met by human resource 

management practices, organizational leaders need less ability and effort to 

meet them. For this reason, it is proposed that the high-commitment human 

resource management system and servant leadership can moderate the effect 

of each other on employees' emotional commitment and psychological 

empowerment. 

3- METHODOLOGY 

This research was a correlational survey with a statistical population of 

1200 employees in the Fars Governorate Organization. A sample size of 320 

people was investigated by conducting stratified random sampling. The data 

collection tool was a pre-made questionnaire with 35 items. To analyze the 

gathered data, a partial least square approach to structural equation 

modeling was utilized in SmartPLS software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Employees’ opinions indicated that the use of high-commitment human 

resource management practices is less than average in the Fars Goveronate 

Organization (2.72 out of 5). It was determined that about 23 percent of the 

variance in emotional commitment was explained by servant leadership and 

high-commitment human resource management practices. Additionally, 

servant leadership was able to explain about 12 percent of the variance in 

psychological empowerment. Examining the moderating hypotheses 

indicated that none of the servant leadership and high-commitment human 

resource management can moderate each other's effect on outcome 

variables. Moreover, Comparing the two groups of male and female 

employees revealed that women feel less influence in the workplace. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The low level of high-commitment human resource management practices 

determined that the conditions are not available for the replacement of servant 
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leadership with the high-commitment human resource management system in the 

Fars Governorate Organization. Therefore, first of all, this organization needs to 

develop high-commitment practices. In terms of moderating hypotheses, non-

significant effects can be attributed to the low levels of moderators and 

employees' maturity. Future researchers, of course, are recommended to 

investigate these issues. As the results indicated, the relationship between the 

high-commitment human resource management system and psychological 

empowerment was not statistically significant. Based on this, it can be said that 

servant leadership cannot be replaced by the high-commitment human resource 

management system in the Fars Governorate Organization due to the lack of 

necessary infrastructure.  

 

Keywords: High-commitment Human Resource Management, 

Leadership Substitutions Theory, Servant Leadership, Psychological 

Empowerment, Emotional Commitment. 
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 چکيده
نظر اساس  زیرساخت ،  يرهبر  يهانیگزیجا  هینظر  همچنینو    یاجتماع  تبادل   هیبر  وجود  استراتژيدر صورت  لازم،  هاي  هاي 

. بر باشدکارکنان    یروان  يتوانمندسازو    یقاء تعهد عاطف خدمتگزار در ارت  يرهبر  ریتأث  نیگزیتواند جایم مدیریت منابع انسانی

اساس و    ،این  بررسی جایگاه  دنبال  به  م  ریتأث مقاله حاضر  متغیرهاي  از  اسهر یک  سازمان  در  فارس  طرح شده  تا   است تانداري 

منا مدیریت  جایگزینی  وجود  انسانیامکان  را  با    بع  خدمتگزار  دهد.    موردبررسی رهبري  تحقیقات ن   ازحاضر    پژوهشقرار  وع 

انجام    استهمبستگی   پیمایشی  روش  به  استکه  شامل  گردیده  آماري  جامعه  فارس.  استانداري  کارکنان   (نفر  1200)   تمامی 

استاندارد شامل  پرسشنامه  از    ،هاداده آوري  گرد  منظور به.  قرار گرفت  موردبررسیاي  گیري طبقهفر به روش نمونهن  320که    است

به    ( PLS)  یجزئحداقل مربعات  ها از مدل معادلات ساختاري و روش  داده   وتحلیلتجزیه  منظوربه.  استاستفاده شده  گویه    35

داده   است.فته شده  بهره گر  Smart-PLS3.0افزار  نرمکمک   بیانگر این است که  نتایج حاصل از بررسی  ظر از ن هاي تحقیق 

کارکنان در استانداري فارس گردد،   شناختیروانه توانمندسازي  تواند منجر ب آماري متغیر مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا نمی

می استانداريبنابراین  سازمان  در  فعلی  شرایط  در  که  نمود  عنوان  نمی  توان  را فارس،  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  توان 

رشد و ارتقاء سازمان و   درنتیجهانی و  گزار نمود. براي رسیدن به مرحله جایگزینی، نیاز به توسعه منابع انسجایگزین رهبري خدمت

 . استایجاد بسترهاي لازم 
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 مقدمه 
انسان   تیریمد  ییاقتضا  يئورت ش  کندی م  انیب  1یمنابع  زمان  تیریدم این    يهاوه ی که  کاملاً   توانند یم  یتنها 

 ,Jackson & Schuler)آن همسو باشند    یخارج  طیسازمان و مح  یداخل  يانه یمؤثر باشند که با عوامل زم

1995, p. 237).  انسانی  ؤثرم  یداخلاثرات ممکن عوامل    در مورد  یقبل  قاتیتحق شتر یب،  بر مدیریت منابع 

 Yondt et مثالعنوان به )  اندقرار داده  موردبررسیرا  وکارکسب ياتژمدیریت منابع انسانی و استر نی رابطه ب

al., 1996 ،)،    مانند    یعوامل سازمان  ریانسانی و سامنابع    مدیریت  نیرابطه ب   محدودتري،  قاتیتحقتعداد  اما

بررس  يرهبر   (McCune Stein & Ai Min, 2019) (Garavan et al., 2022, p.132) نداکرده   یرا 

(Jackson & Schuler, 2014, p. 3)  .ا به  توجه  اجرا  ، رانیمد  نکه یبا  مدیریت    يهاوه یش  یواقع  ي مسئول 

شده مدیریت منابع انسانی شرکت  اعلام   يهایمشاست از خط کن  مم  يساز اده یپ  نیمنابع انسانی هستند و ا

ی داراي اهمیت بسیار منابع انسان تیریمد يهاوه ی و ش يرهبر نیب يایتعامل پو یبررس درنتیجه، یردفاصله بگ

   .استزیادي 

اهم  رغمیعل مورد  در  گسترده  انسان  تیریمد  یاثربخش  ي برا  يرهبر  تیتوافق  ن  ،یمنابع  بر  ه  ب   ازیمحققان 

رابطه ظهور   ن یآن ا  ق یکه از طر  یفمختل  ي هاسمی و مکان  يو رهبر  یمنابع انسان  ت یریدرک رابطه مد  قیتعم

م توسعه  ب  چراکه  ؛اندکرده   تأکید  ابدییو  انسان  تیریمد  نیارتباط  ماه   يو رهبر  یمنابع  به  سبک   تیبسته 

ا  تواند ، میموردبررسی  يرهبر نکته جالب  باشد.  تعداد  ن یمتفاوت  که  بررس  یکم  است  به  مطالعات   یاز 

ب انسان  تیریعناصر مد  ن یتعاملات  بالا،  م  یمنابع  بالا، تعهد  انسانیانند عملکرد  و    یالمللن یب   مدیریت منابع 

و    .(Garavan et al., 2022, p.132)  اندپرداخته   يرهبر  يهاسبک  ایابعاد   گالکونیکولاس  راستا  این  در 

دادند که در مدا2022همکارانش ) نشان  به رشد(  بیشتري  نیاز  اسپانیا،  هاي  و توسعه همزمان سیاست  رس 

ان داردمنابع  وجود  رهبري  و  معلمین  چراکه  ؛ سانی  و سلامت  رفاه  بر روي  عوامل حتی    تأثیرگذار نیز    این 

جرم.  (Gallego-Nicholls et al., 2022, p. 259)هستند   و  خود، (  1978)  ریکر  تحقیقی  کار  در 

 ریبا سا توانیرا م  ردستانیبر ز  يرهبر ر یارائه کردند و ادعا کردند که تأث  يرهبر  هینظر يبرا  ییهانیگزیجا

ب  نیگز یجا  ینسازما  ای  ايفه یوظ  ،يفرد  يهایژگیو به  شخص  انیکرد.  ماه  تیساده،   ا یشغل    تیکارمند، 

نتا  تواندیم  ،سازمان  يهااستیس رهبر  یجیبه  با  شود.    ي مشابه  منجر  علحالن یباامؤثر    تی بجذا   رغمی، 

رهبري نیگزیجا  ي برا  ياد یز  یتجرب  ی بانیپشتنتوانستند    يبعد   قاتیتحق   ه،ینظر  ن یا  ي شهود ایجاد   هاي 

________________________________________________________________ 

1 - The Contingency Theory of Human Resource Management 
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و ،  (Avolio, Walumbwa, & Weber, 2009, p. 423)نمایندارائه    را  یتوجهقابل   يهاشنهاد یپ  نموده 

که  می   رونیازا نمود  ادعا  هم  ه ینظر  نی اتوان  ضعف  نیز  اواخر    نیتا  به  کمررو  شدو  استبودن  نگ    ه 

(McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 1170) .  ي رهبر که حتی  اند  ستا برخی محققین نشان داده در این را  

بر است  انسانی  يها ه ویش   ریتأث  روي  ممکن  منابع  و    مدیریت  باشد  داشته  منفی  اثر  سازمان    طور همین در 

منفی   ریتأثسازمانی  عملکرد    جینتا  بر  ي هبرر اثر    ممکن است بر مدیریت منابع انسانی نیز    نامناسب  يهاوه یش

 . (Garavan et al., 2022, p.132) (Zhao, Liu, Zhu, & Liu, 2020) بگذارند

و    یمنابع انسان  تیریاند که چگونه مدده بو  سؤال  نیپاسخ به ا  در پیمحققان  ز  ا  یدر چند سال گذشته، برخ

هم    يرهبر راستا  ند.  هستتعامل  در  با  این  هدر  و  )چوانگ  شدند  (  2016مکاران  سمتوجه    ي ها ستمیکه 

انسان  تیریمد برا  یطراح  ی منابع  کارکنان  ج یترو  يشده  دانش  جایم  ،اشتراک  مثبت    نیگزیتوانند  اثر 

به این  (  2015و همکاران )  انگیمشابه، ج  طوربه شوند.    م یبر اشتراک و کسب دانش ت  ي رهبر  ي سازندتوانم

رسیدند   سنتیجه  ا منا  تیری مد  يهاستم یکه  مشتر  یمبتن  ینسانبع  خدمات  اثر   نیگزیجا  توانندیم  ي،بر 

برهبرر  يرفتارها مبتنی  روي  مشتر  خدمات  ي  بر  به  دانش  ي  نسبت  خد  ي مشترکارکنان  جو  ت ماو 

منابع    تیریخاص، مد  اریبس  يهانه یاز زم  یکه در برخ  دهد یها نشان مافتهی  ن یکارکنان شوند. ا  یفروشگاه

جاحالن یباا.  باشد  يرهبر  يبرا  يمؤثر  نیگزیجا  تواندیم  یانسان کاربرد  در   يرهبر  يتئور  يهانیگزی، 

  رو ازاین .  (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 1170)  نشده است  دیی هنوز تأ  یسازمان  تری کل  يهانهیزم

اند  وتیم  ی با تعهد بالا، انسان  نابعم  تیریمدهاي  شیوه   ایآاست که    سؤالحاضر به دنبال پاسخ به این    قیتحق

خاص،   طوربه   ؟ در این راستاشودان  آن  يکار  زه یبر نگرش کارکنان و انگخدمتگزار    ياثر رهبر  نیگزیجا

بر   متغیر  این دو  فارس   2شناختیروان ي  توانمندسازو    1یعاطف  هدتعقابلیت جایگزینی  استانداري   کارکنان 

 . قرار گرفته است موردبررسی

 

 هامبانی نظري و فرضيه 

 سازمانی  تعهد   افزایش  براي   هاییراه   جستجوي   در  مدیران   ها،سازمان  در  تغییر   اینده زف  سرعت   به  توجه   با

  که   هستند افرادي  دنبال   به   هایابند. سازمان  دست  بتی رقا  مزیت  به  طریق قادر باشند این از  تا   هستند،   کارکنان

  سازمان   به  و  باشند  ارترسازگ  شغل  در تقاضاهاي  تغییرات  با  سازند،  ه   برآورد  را  شغل  تقاضاهاي  بتوانند  بهتر

________________________________________________________________ 

1 - Affective Commitment 
2 - Psychological Empowerment 
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افراد سازمان، محور هر راهبرد و    کهازآنجایی.  (Mohammadi, 2021, p.286)  بمانند   باقی  متعهد   و   وفادار

از منابع هستند هرگونه بهره نی و  سیاست سازما لازم    ( Hassanbeigi & Jahangir, 2010, p. 137)  گیري 

توانمندي ،  هاسازماناست که   مهارتتمام  و  را    هاي ها  انسانی خود  منابع  و  بالقوه  تیمی  در سطوح فردي، 

د  یسازمان درپرورش  آن  کاربست  با  و  بردارند.    اده  گام  توسعه  و  رقابت  بررسجهت   صورت   هايیدر 

زمینهگرف در  انسان  تیریمد  ته  اوا  یمنابع  رو  1980دهه    لیاز  دو  امروز،  به    ي استراتژ  يبرا  یکل  کردیتا 

.  (Su, Wright, & Ulrich, 2018)تعهد    رویکرد  کنترل ورویکرد  است:    ه مطرح شد  یمنابع انسان  تیریمد

از این   تاشود،  محقق می ه یو تنب پاداشاستفاده از با  یمنابع انسان تیریکنترل، عملکرد مد ياساس استراتژ بر

دق  کند حاصل    نانیاطمبتواند    طریق الزامات شغل  قاًیکه کارکنان  با    ق یدق  صورتبه،  شده   فیتعر  یمطابق 

مدیریت  تعهد، عملکرد    ياستراتژبر اساس  اما  ؛   (Lepak, Liao, Chung, & Harden, 2006)کنندیعمل م

انسانی، از طریق   ، مشارکت دادن  کارکنانرفتار منصفانه با    وسیلهبه به شرکت  رکنان  تعهد کا  تی تقومنابع 

فرآآن در  فرصت  ندیها  دادن  و  ارزش  به    يهاخلق  بلندمدت   & Kehoe)گرددمیین  تضم  ایشانتوسعه 

Collins, 2017)  .سازمان رویکرد،  این  دارانتظ  هادر  وقتنار  که  هستند،  ید  متعهد   زه ی انگ  بیشتر  کارکنان 

ها به سازمان  و فراتر از حداقل   رند یبپذ  را، اهداف  ارائه نمایند  یشاغل خود عملکرد خوبا در مداشته باشند ت

 .  (Walton, 1985)منفعت برسانند

کهقاتیتحق انسان  تیریمد  ياستراتژ  زمینه در    ی  بالا    یمنابع  تعهد  میبا  جاند،  پذیرصورت    ي هاهی رو  يبه 

منابع    ت یریمد  وه یش  نیمعرض چندها در  ر سازماندر اکث  کارکنان  رای، زهستندها متمرکز  ستم یبر س  يفرد

دارند  یانسان ا  قرار  میهاوه یش  نیو  هم   توانند ،  باش  ییافزااثرات  این    .  (Lepak et al., 2006)ندداشته 

همگی،شیوه  مدیریت  ش  ي امجموعه  هاي  انسانمن  يهاوه یاز  م  یابع  نشان  برا  دهند ی را    ش یافزا  ي که 

فرصت   يکار  زه یانگ  کارکنان،  يهایی توانا در   ي هاو  طراح  مشارکت   & Boxall)اندشده   یسازمان 

Macky, 2009) .  آموزش گسترده،  ،گزینشیاستخدام   توان به انواعمیها ستمیس نیدر ا داولمت يهاوه یش از

عملکرد با هدف توسعه    یابیدر سازمان، ارز  یشغل  ي رهایارکنان، مسک   ي برا  شتریو استقلال ب  ي توانمندساز

 ,Zhixing & Tsui)(Collins & Smith, 2006)نام برد  م یت  ایپاداش بر اساس عملکرد واحد  رکنان و  کا

2007)   

 مثبت با عملکرد طوربه  یمنابع انسان تیریمد يهاستم یس کته هستند کهبیانگر این ن قات یتحق تعداد زیادي از 

 Kehoe)  یطفنند تعهد عاکنان ماارک   يفرد  جینتا  نیو همچن    (Jiang, Lepak, Hu, & Baer, 2012)سازمان

& Wright, 2013)رضا شهروند  یشغل  ت ی،  رفتار  هستند  یسازمان  ي و   ,Messersmith, Patel)مرتبط 

Lepak, & Gould-Williams, 2011).  اکثرحالن یباا ا  بیقر  تی،  اتفاق    ي ها تم سیس  ،اتقیتحق  نیبه 
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نظر گرفت  صورتبه را    مدیریت منابع انسانی  یبررس  يمانند رهبر  یسازمان  املعو  رین سامجزا و بدون در 

 .  (Jackson, Schuler, & Jiang, 2014)دنکنیم

تبادل اجتماعواند،  تمی که  است    يرهبر  مطرح در زمینه  یخدمتگزار، سبک  يرهبر با    یاحساس  کارکنان 

برا  ،(1977)  فیلنیگر  . (Hoch, Bommer, & Dulebohn, 2018)نماید  تیرهبرشان را تقو   ن یاول   يکه 

کند با  ی که احساس مداند  می  يرهبرنوعی از  را    رهبر خدمتگزارخدمتگزار را ابداع کرد،    ي رهبر  بار واژه 

 یاثربخش  یواقع  اری. معرسانی نمایدکارکنان خدمتبه  تواند می،  خود  روانیبه رشد و توسعه پکردن  کمک  

بار  کی را  ا  د یهبر خدمتگزار  به  پاسخ  » که  سؤالات جستجو کرد  ن یدر  افراد  رساا خدمت یآ:  به  باعث  نی 

را دریافت می  ایآ  ؟شودها میرشد آن  خودمختارتر   و  تر، آزادترتر، عاقلسالم  کنند،افرادي که خدمات 

و    دنی ل.  (Greenleaf, 1977, p. 7)  «؟ شودنیز خدمتگزار شوند، بیشتر میخودشان    نکهیااحتمال  شوند و  یم

برا2008)  همکاران تلاش  در  رهبر بهم  نسبتاًوم  مفه  فیتعر  ي (  رهبر،  خدمتگزار  يم  از  جنبه   يهفت 

ها  آن دهند.  ی قرار م  تی را در اولو  ردستانیز  رهبران خدمتگزار در وهله اول، د.  دنکر  ح یخدمتگزار را تشر

لازم    يهامهارت این رهبران از    ؛خود موفق شوندتا در حرفه    کنندمیکمک    هاآن به    ؛کنندرا توانمند می

ز  يبرا به  نگران  ؛کنندمیرفتار    یاخلاق  ؛دارندبرخور  ستاندریکمک  به    تیحساس  ردستانیز  يهای نسبت 

برا  ؛دهندمینشان   ا  مجموعه خود  يو  بد.  نکنمی  جادیارزش  تابع  است که  ه ذکر  لازم  رهبران خدمتگزار 

آن ستندین بلکه  مسیر،  می  ارکنانک   یشغل  ها  فراهم  آن ،  کنندرا    نوان عبه کنند،  یم  یعاطف  تیحماها  از 

 ,Liden, Wayne, Zhao)دانندیم  شانرا مسئول اعمال خود  روانیکنند و پیعمل م  یاز رفتار اخلاق  الگویی

& Henderson, 2008). 

  ا ی  ي مبادله اقتصاد  عنوانبه   تواندمی  ،وجود داردسازمان    ریمد  ا، و یکارکنان و سازمان  نی که ب  تبادلیرابطه  

صرفاً   کیدر    . (Shore, Tetrick, Lynch, & Barksdale, 2006)شود  يبندطبقه   یاجتماع مبادله 

 دراما  ؛  نددهی انجام م  ، پول  دریافت مبلغ معینی  ي مشخص برا  یرا در زمان  یکارکنان کار مشخص  ،ياقتصاد

پاداش  ،یمبادله اجتماع  کی   ت ی امن  ت،ی)مانند حما  ی دیگريپولریغ  يایزاکارکنان م  ،یپول  يهاعلاوه بر 

  افت یدر زی( نسازمان رانیمد یعنیآن ) ندگانی( را از سازمان و نمایستگی احساس شا ت،یاحساس هو ،یشغل

دریافت  کنندیم این  مقابل  در  نگرشها و  به  مثبت  ي ها،  را  می   سازمانشان و    کارمحل  ی  امر پیدا  این  کنند، 

تعهد    ل، مث  .  (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 4)داشت  بر خواهدن در  مزایاي زیادي را براي سازما

  بت یغ  او ی  ياریاخت  یکمک  يرفتارها  فه،ی از وظبیش  مانند عملکرد    ییرفتارهای، و همچنین  شغل  تیارض  ای

 .  (Hom et al., 2009)ترکم
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و    کنانکار  بر روي  يذارگهیاعتماد متقابل، سرما  ي ها با سطوح بالادر سازمان  ت یفیباک   یتماعمبادلات اج

 ستمیس  کی  ، با تعهد بالا  مدیریت منابع انسانی.   (Shore et al., 2006)گیردشکل میبلندمدت    يریگجهت 

م  یاستخدام اعتماد  کارکنان  به  سازمان  آن  در  که  ،   (Hauff, Alewell, & Hansen, 2014)کندیاست 

انسا  تیریمد  متیقگران   يهاوه یرا در ش  موجودمنابع   تا عملکرد آن یم  يگذارهیسرما  ینمنابع  را  کند  ها 

بخشد م  (Shin & Konrad, 2017)  بهبود  تلاش  آن یو  را  کند    در   دار یپا  یرقابت  ت یمزایجاد    منظوربهها 

در جلب اعتماد   ،رهبران خدمتگزارستا  در این را  . (Walton, 1985)منبع حفظ کند  کی  عنوانبه بلندمدت  

 & McCune Stein)مهارت دارند،  هاروابط بلندمدت با آن   جاد یو ا  نانکارک   یتوسعه شغل،  دخو  ردستانیز

Ai Min, 2019). ط ی شرا  ، با تعهد بالا و رهبران خدمتگزار  مدیریت منابع انسانی   يهاستمیس نکه یبا توجه به ا  

برآو  يبرا  ازیموردن تا احساس کنند که  یرده مکارکنان را  تبا  کاز یکنند  ا  ب  ت یفیباک   یاجتماع  دلرابطه 

 . نمایند  جادیکارکنان ا  ر نگرشاز نظ  ی رامشابه  جینتا  رود کهانتظار میدارند،  برخور  سازمان و رهبر خود 

( همکاران  و  معتقد2002کول  اجتماعند  (  تبادل  روابط  خود  که    یکه  رهبر  و  سازمان  با  دارند  کارکنان 

اممک جان  که شود  گریکدی  نیگزیست  صورت  این  به  ن  .  توسط  رکنان  کا  یفعاط-یاجتماع  يازها یاگر 

کمترينیازمند  سازمان    رهبر  هتیجدرن،  شودمیبرآورده    یسازمان  يهااستیس ا   يبرا  توانایی    نیبرآوردن 

و    ازهاین بود،  است.    عکسبرخواهد  نیز صادق  اآن  ستوان گفت  میاساس،    نیبر    ت یریمد  يهاستمیکه 

،  اثر مثبت بر نگرش کارکنان  ایجاد  در  ي،دتا حدو  توانندمیخدمتگزار    يبا تعهد بالا و رهبر  یمنابع انسان

امکان جایگزینی سیستم،  بنابراین؛  شوند  گریکدی  نیگزیجا تعهد  در صورتی  با  انسانی  منابع  هاي مدیریت 

این دو متغیر، هر دو  خدمتگزاررهبري    بالا و  مثبتی    وجود خواهد داشت که  اثر  تعهد عاطفداراي  و    یبر 

 باشند.  کارکنان شناختیروان  يتوانمندساز

عاطفی همان  ،تعهد  هیجانی،  دلبستگی  از  است  هعبارت  درگیري  و  با  ندسازي  کارکنان  یجانی 

از  .  (McCune Stein & Ai Min, 2019)سازمان که  خود   کارکنانی  کار  محل  سازمان  به  هیجانی  نظر 

می دلبستگی  وکنناحساس  همانندسازي    د  و  دلبستگی  برخورداربالایاز  آن  اهداف  و  سازمان  با  از ی   ند. 

تعهد و تعلق    ،لحاظ نظري ه حداقل داراي سه جزء  ت ک هاسدر درون سازمانتعهد عاطفی شکل هیجانی 

ارزش و  اهداف  نیرومند  پذیرش  و  به باور  تمایل  کار،  محل  سازمان  ت  هاي  براي    توجه قابلش  لاصرف 

تعهد عاطفی   . (Ahmadi & Nadi, 2019, p.112)  به ماندن در سازمان است کار و تمایل زیاد سازمان محل  

به سازما  ترینقوي تعهد کارکنان  بوده و  عامل  تعهد در کارکنان وجود داشته    هک درصورتی ن  از  نوع  این 

هنجارهاي  ارزش  ، باشد و  ارزش  موردنظرها  راستاي  در  و  کارکنان  گرفته  قرار  سازمان   کارزو ساهاي 
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می تقویت  کارکنان  میان  در  هزینهخودکنترلی  صورت  این  در  و  عشود  نیز  کارکنان  کنترل  بر لا هاي  وه 

وابستگی فرد به    عنوان به اگر تعهد سازمانی را  د.  یابکاهش میجایی و ترک سازمان  هاي جابه کاهش هزینه 

گی عاطفی به سازمان، تمایل فرد  سازمان و تعیین هویت وي بدانیم، تعهد عاطفی داراي سه جنبه از وابست

 Akbari, Ebrahimpour)  و میل به ادامه فعالیت در سازمان است  براي تعیین هویت شدن از طریق سازمان

Azbari, Mombini & Mirzakazemi, 2018, p. 129)می اساس  این  بر  که  .  نمود  عنوان    تعهد توان 

دردرگیري  و  ،شغل  با  اشیابیهویت   شخص،  احساسی  وابستگی   به   عاطفی،   و   شغل  به  التزام   حرفه،  اش 

تعهد   کارمندان .  دارد  اشاره   رفه ح  در  بلندمدت   گذاريسرمایه خود   در   کار  بالا،   عاطفی  با    ادامه  را   حرفه 

میآن   که  دلیل  این  به  دهند،می  & Yahak) دهند  انجام  را  کاري  چنین  که  دارند  دوست  و   خواهندها 

Tavakol, 2012, p. 135)   
بر   يادیز  ریتأث  ،دکارمن  کی  مستقیمسرپرست    و   سازمان  نده ینما  نیترکینزد  عنوانبه رهبران خدمتگزار  

باعث مید  ندارکارکنان   را  مستقیم    ریمد  تیحما  شود کارکنان،که  درک  سازمان    تیحما  عنوانبه خود 

خدمتگزار  ازآنجاکه.   (Maertz Jr, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007)کنند احساس   ،رهبران 

به پکنند که هدف آن یم همچنین  کارمند و    کی  نوانعبه   ایشانکمک به رشد    قیاز طر  روانیها خدمت 

آن   کی  عنوان به  است،  ر  تیها حماانسان  دو صورت حمایت  خود  به  ارائه    به  یو عاطف  یشغلا  کارکنان 

 ، کنندیکه رهبران خدمتگزار فراهم م  یتیحما  ط یکه کار در مح  دهدینشان م   قات یدهند. در واقع، تحقیم

به با سازاحساس نزدیکی بیشتري  که کارکنان    شودیباعث م ا پیدا کنندکل    کیعنوان  مان  بر    ن، ی. علاوه 

خ  کهازآنجایی بسرهبران  بیشتري میهستند،    یاخلاق  اری دمتگزار  کهانتظار  منص  رود  کارکنان خود  فانه  با 

 .   (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 5)رفتار کنند

از   است  ي کار  زه یانگ  يسازمفهوم   ،شناختیروان   يتوانمندسازمنظور  برا  .کارکنان  مؤلفه    ي چهار 

است  ي توانمندساز شده  معنمطرح  کاری:  بودن  ا1دار  شا،    4ی آگاه   و   3ن ییخودتع  ،2یستگیحساس 

(Spreitzer, 1996).  مدیریت منابع انسانی  يهاستم یکه تحت س  یه چرا کارکناندارد ک وجود   ي ادیز  لیدلا 

م کار  بالا  تعهد  بایبا  اول  دیکنند  کنند.  قدرت  ااینکه  احساس   ین ییخودتع  شیافزا  هدفشانها  ستمیس   نی، 

 .McCune Stein & Ai Min, 2019, p)اشاره دارد    يخودمختار  ای  ي، که به احساس آزاد است  کارکنان

________________________________________________________________ 

1 - Meaningfulness of Work 
2 - Sense of Competence 
3 - Self-Determination 
4 - Knowledge 
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ا  ياریبس   يدیکل  يهاه از مؤلف  یکی.  (5  ایشده  یمشاغل غن  اصطلاحبه شغل است:    یطراح  ها،ستمیس  نیاز 

  ي زیردر برنامه  ياگسترده  اراتیدارند و به کارکنان اخت ازین لیتکم يبرا یمتنوع يهابه مهارت  افته،یتوسعه

روش م  ياهو  م  يادیز  قاتی تحق  . (Wood & Wall, 2007)دهند یکارشان  مش  دهدینشان  اغل که 

 ییهادهند و فرصت   شیافزا  يخودمختاراستقلال و  ادراک کارکنان را از    توانند یم  افته یو توسعهشده  یغن

شا  يبرا کنندآن  يبرا  يکار  يهای ستگیتوسعه  فراهم    و   یلیب  . (McCune Stein & Ai Min, 2019)ها 

 زیشده ن ی که مشاغل غن  دادند  نشان  ،داریکار معن  ینهتحقیقات انجام شده در زم  یبررسبا  (  2019)  مکارانه

معن کار  از  کارکنان  ادراک  هستند.  یبا  مرتبط  از  دار  دیگر  س  هاییروشیکی  در  معمولاً    ي ها ستمیکه 

است که به کارکنان اجازه   یتیریخودمد  يکار  يهام یت  شود،یبا تعهد بالا گنجانده م  منابع انسانی  ریتمدی

افزاند و احسشرکت کن  کار  ندیاز فرآ  در هر مرحله  دهدیم  McCune)دهند  شیاس استقلال در کار را 

Stein & Ai Min, 2019, p. 6)  .جبران خدمات کنند،  یکه کارمندان در گروه کار م  یزمان  ن،یعلاوه بر ا

گروه    معمولاًها  آن عملکرد  اساس  میبر  انگ یردپذصورت  ت  یمبتن  يهازه ی.  عملکرد  م  م یبر    شودیباعث 

به   یابیدست يبراشان کار مینحوه تنظ ن یو همچن آگاه شوند   می( بر تخودشان ریتأثان  قدف ای) ریکارکنان از تأث

ت نمایند  میاهداف  بررسی  به    نیزاطلاعات    ي گذاراشتراک   .  (Collins & Smith, 2006)را  است  ممکن 

 ر یث دار بودن و تأیمعنزان  یمبه    ا تطبیق دادن وظایف خود با عملکرد کلی شرکت،تا بکارکنان کمک کند  

 .  (McCune Stein & Ai Min, 2019, p. 6)ببرند یخود پ يفرد اغلمش

به    کنند تاتلاش میها  کنند. آن یالقا م  ود خ  روانیرا در پ   ي احتمالاً احساس توانمند  ز یرهبران خدمتگزار ن

کار    روانیپ دهند  پاداش اجازه  از  و  دهند،  انجام  اعتباررا  و  ک   ي ها  از  ا که  خوب  شده  ار  دست  نجام  به 

ببرند    آید،می   . (Van Dierendonck, Stam, Boersma, de Windt, & Alkema, 2014b)لذت 

برا  یکارمندان م  انسرپرستاز  نوع    ن یا  ي که  تحت مدیریت سفت و  که    یبر خلاف کارمندان)  کنندیکار 

توانمنداحساس    ،هستند(  سخت و  م  يشتریب  ي استقلال  تجربه  رهبران    . (Spreitzer, 1996)  کنندیرا 

بخ خواهند کارکنان  یها مدهند. آن یم  ت ی اهم  نفسعزت   ازجملهخود    روانیپ  یعاطف  ت یه وضعدمتگزار 

که    ی کارکنان.  (Liden, Panaccio, Meuser, Hu, & Sandy, 2014)  و ارزشمند هستند  ستهیبدانند که شا

نوع    نیا  رایاست، ز  ها معنادارکرد که شغل آن احساس خواهند    زیکنند ن یکار م  زاررهبران خدمتگ  نظر  ریز

با مهارت  ردستانیرا به ز  يکند کاریم  یرهبر سع ها باشد. علاوه بر آن   ق یها و علاارائه دهد که متناسب 

ا  یرهبران خدمتگزار سع  کهآنجایی زا  ن،یا برا  جادیدر  و جامعه  يارزش   یدارند، سع  طورکلیبه   سازمان 



     187               ... در سیستم مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا و رهبری خدمتگزار ینیگزیجا 

دار بودن  یرا به معن  روان یکنند و باور پ  ي بندچوب ارچ  گرانیمثبت آن بر د  ریأثکنند کار را بر اساس تیم

 است: تصورقابلزیر هاي ، بر این اساس فرضیه (McCune Stein & Ai Min, 2019)دهند  شیکارشان افزا

 

 گذارد.می ریتأثعاطفی کارکنان  مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا، بر روي تعهد  -1

 گذارد.می ریتأثکارکنان  شناختیروان ي توانمندسازي بالا، بر رونسانی با تعهد  مدیریت منابع ا  -2

 گذارد.می ریتأثرهبري خدمتگزار، بر روي تعهد عاطفی کارکنان  -3

 گذارد.می ریتأثکارکنان  شناختیروان ندسازي ، بر روي توانمرهبري خدمتگزار -4

 کند.میلا و تعهد عاطفی را تعدیل دمتگزار، رابطه مدیریت منابع انسانی با تعهد بارهبري خ -5

توانمندسازي   -6 و  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  رابطه  خدمتگزار  تعدیل    شناختیروان رهبري  را 

 کند. می

 د.کنابطه رهبري خدمتگزار و تعهد عاطفی را تعدیل مینی با تعهد بالا رمدیریت منابع انسا -7

رهب -8 رابطه  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  توانمندسازيمدیریت  و  خدمتگزار  تعدیل    شناختیروان   ري  را 

 کند. می

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 : مدل مفهومی تحقيق 1شکل 

 پژوهش  شناسیروش

هاي کمی و  از لحاظ ماهیت از نوع پژوهشاست که    پیمایشی–توصیفی  پژوهشیک    پژوهش حاضر 

کا نوع  از  هدف  نظر  استاز  از   منظوربه .  ربردي  تحقیق  متغیرهاي  استانداردپرسشنامه  سنجش   بهره   هاي 
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( جدول  است.  شده  پرسشنامه1گرفته  و  تحقیق  متغیرهاي  نشان  (،  را  شده  گرفته  کار  به  استاندارد  هاي 

حداقل مدل معادلات ساختاري و روش  ون فرضیات از  ن متغیرها و آزمبررسی روابط بی   منظوربه دهد.  می

 هره گرفته شده است.ب Smart-PLS3.0افزار نرم به کمک  (PLS) جزئیات مربع

هاي  نفر از مدیران، معاونان و کارکنان استانداري فارس و فرمانداري   1200شامل  ،  وهشاین پژجامعه  

جدول مورگان،    مبناي فراد، بر  ندي شده براساس پست سازمانی ابگیري طبقه که به روش نمونه   است تابعه  

   قرار گرفته است. موردبررسینفر  327بالغ بر   اينمونه 

 
 ار گرفته شدههاي ابزار سنجش به کویژگی (: متغيرهاي تحقيق و1جدول )

 آلفاي کرونباخ تعداد گویه سال محققين طراح نام متغير 

با   مدیریت منابع انسانی

 تعهد بالا 

Zhixing Xiao 

and Ingmar 

Björkman 
2006 10 0.81 

 رهبري خدمتگزار 
Liden, R.C., 

Wayne, S.J., 

Liao, C. and 

Meuser, J.D. 

2014 7 0.84 

 عاطفی تعهد 
Meyer, J.P., 

Allen, N.J. and 

Smith, C.A. 
1993 6 0.86 

توانمندسازي  

 شناختی روان
Spreitzer, G.M. 1995 12 0.91 

 

 هایافته

)ویژگی جدول  در  نمونه  افراد  توصیفی  شد  صورتبه (  2هاي  ارائه  )خلاصه  جدول  است.  نیز  3ه   )

ا   وضعیت متغیرهاي تحقیق  از نظر میانگین، واریانس،  نشان میرا   ... و  از    طورهمان   دهد. نحراف معیار  که 

ابع انسانی با تعهد  هاي تابعه وضعیت مدیریت مناین جدول پیداست کارکنان استانداري فارس و فرمانداري 

حوه توزیع  سی نبرر  منظوربه اند. همچنین  ( برآورد نموده 5از    2.72بالا را در این سازمان کمتر از متوسط )

( با استفاده از  4انتخاب روش آماري متناسب با آن، توزیع متغیرهاي تحقیق در جدول )  هدرنتیج ها و  داده 

مربوطه  آزمون است.   موردبررسیهاي  گرفته  حاکی  قرار  حاصل  متغیرهاي    نتایج  تمامی  که  است  آن  از 

غیرن توزیع  از  و  تحقیق  کشیدگی  میزان  همچنین  و  برخوردارند  آن رمال  واحد    0.5  ازحدش یب ها  چولگی 

هاي  هاي آماري غیرپارامتریک براي بررسی روابط بین متغیرها و آزمون فرض. لذا لازم است از روشاست

 مربوطه بهره گرفته شود. 
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 هاي توصيفی افراد نمونهژگی(: وی2جدول )

 جنسيت ی پست سازمان  تحصيلات سابقه کار  سن 

 اوانی رف طبقات  طبقات  طبقات  فراوانی  ات طبق فراوانی  طبقات  فراوانی  طبقات 

 187 مرد  31 مدیر 2 زیر دیپلم 29 سال 5زیر  25 =>30

 140 زن 55 معاون 8 دیپلم 67 سال 10تا   5بین  146 40-31

 327 جمع کل  240 کارشناس 15 دیپلم فوق 95 سال 15تا  10بین  108 50-41

   1 گمشده 118 لیسانس  63 سال 20تا  15بین  15 60-51

   327 جمع کل  161 لیسانس فوق 30 سال 25تا  20بین  3 + 61

     23 دکتري 25 سال 30تا  25بین  30 گمشده

     327 جمع کل  18 سال 30بیش از   327 جمع کل  

       327 کل  جمع  

 

 (: بررسی آمار توصيفی متغيرهاي تحقيق 3جدول )

 گیيدکش چولگی واریانس  انحراف معيار  ميانگين ا متغيره

 -0.324 0.097 0.676 0.822 2.72 هد بالا عبا ت  مدیریت منابع انسانی

 -0.603 -0.147 0.916 0.957 3.06 رهبري خدمتگزار 

 -0.405 -0.420 0.974 0.987 3.57 تعهد عاطفی 

 0.937 -0.981 0.842 0.917 3.97 داريمعنی

 3.232 -1.439 0.532 0.729 4.29 شایستگی

 -0.669 -0.282 1.037 1.018 3.26 نی ی خود تعی

 1.205 -0.952 0.676 0.822 3.80 ر یتأث

 1.562 -0.835 0.452 0.672 3.83 شناختی روانتوانمندسازي 

 

 اي اصلی تحقيق(: بررسی وضعيت توزیع متغيره4جدول )

 متغيرها 
 ویلک -شاپيرونتایج آزمون  اسميرنوف -نتایج آزمون کلموگروف

 P-Value درجه آزادي  آماره P-Value درجه آزادي  آماره

 0.079 327 0.99 0.012 327 0.057 بع انسانی با تعهد بالا ت منامدیری

 0.001 327 0.98 0.001 327 0.070 رهبري خدمتگزار 

 0.000 327 0.96 0.000 327 0.080 عاطفی  تعهد 

 0.000 327 0.88 0.000 327 0.20 داريمعنی

 0.000 327 0.83 0.000 327 0.16 شایستگی

 0.000 327 0.96 0.000 327 0.12 خودتعیینی 
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 0.000 327 0.91 0.000 327 0.21 ر یتأث

 0.000 327 0.95 0.000 327 0.075 شناختی روانتوانمندسازي 

 

یر رسم گردید. شکل گیري تحقیق به شکل ز، مدل اندازه Smart-PLS3.0  افزارنرم ها به  اده پس از ورود د 

 هستند.  قبولقابل حد  و در 0.4امی بارهاي عاملی بیش از دهد که تم، نشان می 1

 

 

 ها گيري تحقيق و بارهاي عاملی هریک از معرف : مدل اندازه 2شکل 

 

ازي استفاده شده است  سی از نظر آماري، از روش خودگردان بررسی معناداري میزان بارهاي عامل  منظوربه 

بررسی اعتبار و    منظوربه . همچنین  استتغیرهاي تحقیق  از معنادار بودن کلیه بارهاي عاملی منتایج حاکی  

هاي آلفاي کرونباخ، ضریب اعتبار ترکیبی و متوسط  ها از شاخص روایی متغیرهاي تحقیق، در سطح سازه 

 ( ارائه شده است. 5استفاده شده است که نتایج آن در جدول ) ( AVE)شده واریانس استخراج 
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 تحقيق  (: اعتبار و روایی متغيرهاي5جدول )

 متغيرهاي تحقيق 
 ضریب

 نباخآلفاي کرو
rho_A 

 اعتبار ترکيبی 
CR 

AVE 

 0.79 0.92 0.87 0.87 ر یتأث

 0.63 0.91 0.9 0.88 تعهد عاطفی 

 0.48 0.91 0.9 0.9 روانشناختی توانمندسازي

 0.77 0.91 0.85 0.85 نی یخودتعی

 0.6 0.91 0.89 0.89 رهبري خدمتگزار 

 0.78 0.91 0.87 0.86 شایستگی

 0.45 0.89 0.87 0.86 بالا مدیریت منابع انسانی با تعهد 

 0.85 0.94 0.91 0.91 داريمعنی

 

و مدیریت منابع    ناختیشن روامربوط به متغیرهاي توانمندسازي    AVEبا توجه به اینکه میزان شاخص  

مجدد قرار گیرد    موردبررسیهستند، لذا لازم است تا مدل    0.5ز  انسانی با تعهد بالا، داراي مقداري کمتر ا

گویه  هستند هایی  و  کمی  عاملی  بار  داراي  این    که  براي  نیاز  مورد  حداقل  به  تا  گردیده  حذف  مدل  از 

تمامی گوی ابتدا  منظور  این  به  یابیم.  مقدار  ه شاخص دست  از    یبار عملهایی که  داشتند حذف    0.5کمتر 

  هاي مربوط به متغیر مدیریت منابعیهگو  از  HCWSM9و    HCWSM1هاي  مرحله گویه گردیدند. در این  

هاي مرتبط با متغیر خودتعیینی از عوامل توانمندسازي  از گویه   PE9و    PE8هاي  انسانی با تعهد بالا و گویه 

مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا به بیش  متغیر    AVEشد تا مقدار    د. این باعثحذف گردیدن   شناختیروان 

کمتر از    AVEهمچنان داراي مقدار    شناختیروان توجه به اینکه متغیر توانمندسازي  ما با  ارتقاء یابد ا  0.5از  

داري  PE7 مؤلفه  ناچاربه بود    0.5 که  عاملنیز  از    یبار  با    0.7کمتر  گردید.  حذف  کارایبود،  عامل   ن 

توانمندسازي    AVEحذف شد و مقدار    کامل  صورتبه خودتعیینی   بیش    شناختیروان متغیر  به   0.5از  نیز 

کمتر از   بار عاملیداراي    هايمؤلفه ها را بعد از حذف  عتبار و روایی سازه (، میزان ا6افزایش یافت. جدول )

 دهد.را نشان می  0.7
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 0.7کمتر از  یبار عاملداراي   هايمؤلفه بعد از حذف ها اعتبار و روایی سازه  (:6) جدول

 متغيرهاي تحقيق 
 ضریب

 آلفاي کرونباخ
rho_A 

 ترکيبی  اعتبار
CR 

 متوسط واریانس استخراج شده
(AVE) 

 0.79 0.92 0.87 0.87 ر یتأث

 0.63 0.91 0.90 0.88 تعهد عاطفی 

 0.56 0.92 0.90 0.90 روانشناختی توانمندسازي

 0.60 0.91 0.89 0.89 رهبري خدمتگزار 

 0.78 0.91 0.87 0.86 شایستگی

 0.52 0.88 0.86 0.85 مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 0.85 0.94 0.91 0.91 داريمعنی

 

 0.7داراي بار عاملی کمتر از  هايمؤلفه پس از حذف  : مدل تحقيق و بارهاي عاملی مربوطه3شکل 
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مم  یبررس  منظوربه  س   زیاعتبار  فدر  روش  از  عوامل  استفا  ورنلطح  لارکر  نتایج  ده  و  که  است  شده 

 ( ارائه شده است.7حاصل از آن در جدول )

 
 اعتبار مميز به روش فورنل لارکر  (:7) جدول

 ر يتأث متغيرها  
تعهد  

 عاطفی

  توانمندسازي

 روانشناختی

 رهبري

 خدمتگزار 
 شایستگی 

مدیریت  

منابع 

با  انسانی

 تعهد بالا 

 معنی

 اريد

             0.89 ر یتأث

           0.79 0.39 تعهد عاطفی 

         0.75 0.52 0.82 روانشناختی توانمندسازي

       0.77 0.34 0.42 0.31 رهبري خدمتگزار 

     0.88 0.12 0.81 0.25 0.51 شایستگی

با   مدیریت منابع انسانی

 تعهد بالا 
0.30 0.46 0.27 0.69 0.05 0.72   

 0.92 0.31 0.55 0.39 0.85 0.64 0.54 داريمعنی

 

خ  منظوره ب تکنیک  از  درونی  یا  ساختاري  مدل  ارزیابی  و  گرفته   1سازي ودگردانبررسی  که  بهره  ایم 

است به دلیل اینکه اثرات غیرمستقیم در مدل تحقیق    ذکران یشا( گزارش شده است.  8جدول )  نتایج آن در 

مستقیم و    ریتأثادیر  یکی خواهند بود. جداول مذکور مق  ملاًعوجود ندارد، لذا اثرات مستقیم و اثرات کل  

آماره  و  متغیرها  بین  روابط  مرکل  میهاي  نشان  نهایی  مدل  در  را  شکل  بوطه  ن4دهند.  نهایی ،  مدل  یز 

دار(  معادلات ساختاري را همراه با مقادیر استاندارد شده روابط میان متغیرها )پس از حذف روابط غیرمعنی

 .  دهدنمایش می
 

 سازي خودگردانبا استفاده از روش )اثرات مستقيم( بين متغيرها داري روابط بررسی معنی (:8) جدول

________________________________________________________________ 

1 - Bootstraping

 روابط مستقيم موجود در مدل
 ميانگين

 نمونه

 ميانگين

 اي توزیع نمونه 

 انحراف 

 استاندارد
 tآماره 

 سطح 

 داريمعنی

 نتيجه

 آزمون

 دارمعنی 0.000 31.49 0.026 0.82 0.82 ر یتأث <-روانشناختی توانمندسازي
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 دارروابط غيرمعنی حذفين، پس از قيق به همراه ضرایب مسير و ضرایب تعي: مدل تح4شکل 

 

 (: ضرایب تعيين متغيرهاي وابسته در مدل مفهومی تحقيق 9ل )جدو

 ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين  ي وابستهمتغيرها

 0.22 0.23 تعهد عاطفی 

 0.11 0.11 روانشناختی توانمندسازي

 0.66 0.66 شایستگی

 0.73 0.73 اريدمعنی

 0.67 0.67 ر یتأث

 دارمعنی 0.000 25.69 0.032 0.81 0.81 شایستگی  <-روانشناختی توانمندسازي

 دارمعنی 0.000 45.59 0.019 0.85 0.85 داري معنی <-روانشناختی توانمندسازي

 دارمعنی 0.009 2.63 0.074 0.20 0.19 تعهد عاطفی  <-رهبري خدمتگزار 

 دارمعنی 0.000 4.34 0.068 0.29 0.29 روانشناختینمندسازيتوا <-رهبري خدمتگزار 

تعهد   <- مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا

 عاطفی
 دارنیمع 0.000 5.26 0.062 0.32 0.32

  <-مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 روانشناختی توانمندسازي
 دارمعنیغیر 0.311 11.0 0.066 0.071 0.067
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)بر   جدول  حدود  9اساس  که  است  مشخص  متغیرهاي  و   23%(  توسط  عاطفی  تعهد  متغیر  اریانس 

ري خدمتگزار و مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا تبیین شده است. میزان ضریب  مربوطه یعنی متغیرهاي رهب

گزار تبیین  است که تنها توسط متغیر رهبري خدمت  %12نیز در حدود    شناختیروان تعیین متغیر توانمندسازي  

توسط  دهد که هریک از متغیرهاي وابسته تحقیق تا چه میزان  نیز نشان می   ( 10شده است. مقادیر جدول )

متغیر تعهد عاطفی با استفاده از متغیرهاي تحقیق در حدود   مثالعنوان به بینی هستند. متغیرهاي مدل قابل پیش 

 ی است.  بینقابل پیش 13%

 
 کنندگی متغيرهاي مستقل تحقيقبينی(: مقادیر شاخص پيش10جدول )

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) غيرهاي تحقيق مت

 0.133 1701.38 1962 تعهد عاطفی 

 0.063 2756.84 2943 روانشناختی توانمندسازي

   2289 2289 رهبري خدمتگزار 

 0.515 476.15 981 شایستگی

   2289 2289 با تعهد بالا  مدیریت منابع انسانی

 0.621 371.617 981 يدارمعنی

 0.53 460.742 981 ر یتأث

 
 2f(: اثرات کوهن یا 11جدول)

 متغيرهاي وابسته
 تعهد 

 یعاطف

 توانمندسازي

 شناختی روان

 0.134 0.026 رهبري خدمتگزار 

  0.07 مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 

شاخص از  ارزیایکی  اصلی  درونی  هايمؤلفه بی  هاي  )مدل  مدل  است.  ساختاري  کوهن  اثر  اندازه   ،)

سانی با تعهد بالا اثر ( پیداست، متغیرهاي رهبري خدمتگزار و مدیریت منابع ان11از جدول )که    طورهمان

دارند. این نتیجه بیانگر این است که    شناختیروان کمی بر ضریب تعیین متغیر تعهد عاطفی و توانمندسازي  

رابطه این متغیرها را  تابعه عوامل و شرایطی وجود دارند که    هاي زمان استانداري فارس و فرمانداري در سا

کیفی و کمی براي شناخت علل این    صورتبه قات بیشتري  تحقی  ؛ و بدین گونه تحت تأثیر قرار داده است

 نتایج مورد نیاز است. 
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 (: ارزیابی کليت مدل 12جدول)
 ده شدهمدل تخمين ز مدل اشباع شده 

SRMR 0.102 0.14 

 

می  SRMRشاخص   که  نشان  اندازه   درمجموعدهد  چه  داده تا  هماهنگ  ،  نظري  مدل  با  تجربی  هاي 

ضعیف  مدل  یک  چه  هر  باست.  باشند( شاخص  تر  ناهمخوان  یا  و  کوچک  عاملی  )بارهاي   SRMRاشد 

 است. 0.08مقدار  SRMRبهترین مقدار براي  شود.می تربزرگ بزرگ و 

ادام منابدر  مدیریت  متغیرهاي  تعدیلگري  اثر  خدمتگزه  رهبري  بالا،  تعهد  با  انسانی  متغیر ع  همچنین  و  ار 

هاي مختلف که در خلاصه و پس از اجراي مدل  صورتبه ( 13اند. جدول )قرار گرفته موردبررسیجنسیت 

ده است. شکل اند، تهیه ش ها، متغیر تعدیلگر از طریق روش حاصلضربی در مدل تعریف شده هریک از آن 

گزار بر رابطه بین متغیرهاي مدیریت منابع  بررسی اثر تعدیلگري متغیر رهبري خدمتنمونه، نحوه    عنوان به   5

 دهد. را نشان می شناختیروان وانمندسازي و ت   با تعهد بالا  انسانی
 

 (: بررسی اثر تعدیلگري متغيرهاي تحقيق با استفاده از روش حاصلضربی 13جدول)

یلگري متغيرهاي مستقل تحقيق بررسی اثر تعد  
 نيانگيم

 نمونه

 نيانگيم

 ي انمونه  عیتوز

 ف انحرا

 استاندارد
 t آماره

 سطح 

 داريمعنی

 نتيجه

 آزمون

 بر رابطه رهبري خدمتگزار   رمتغی اثر تعدیلگري 

 تعهد عاطفیی با تعهد بالا و منابع انسان تیریمد
 رد 0.432 0.786 0.238 0.117 0.187

 بر رابطه رهبري خدمتگزار   رمتغی اثر تعدیلگري 

ازي ی با تعهد بالا و توانمندسابع انسانمن تیریمد

 شناختی روان

 رد 0.286 1.067 0.248 -0.035 -0.265

ی با تعهد  منابع انسان تیریمد متغیر اثر تعدیلگري 

 و تعهد عاطفی  رهبري خدمتگزاربر رابطه  بالا
 رد 0.66 0.441 0.07 0.028 0.031

ی با تعهد  منابع انسان تیریمد تغیرم اثر تعدیلگري 

ندسازي و توانم   رهبري خدمتگزار لا بر رابطهبا

 شناختی روان

 رد  0.28 1.081 0.245 -0.054 -0.265
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ی با تعهد بالا و توانمندسازي منابع انسان تیر یمدمتغيرهاي  اثر تعدیلگري متغير رهبري خدمتگزار بر رابطه: 5شکل 

 شناختی روان

 

)که    طورهمان جدول  است،  13از  مشخص  مت  کیچ یه(  مناز  مدیریت  و  خدمتگزار  رهبري  ابع  غیرهاي 

نتوانسته  بالا  تعهد  با  تعه انسانی  متغیرهاي  با  یکدیگر  روابط  توانمندسازي  اند  و  عاطفی  را    شناختیروان د 

 تعدیل نمایند. 
 

بين متغيرهاي تحقيق   ر ي تأث (: بررسی  14جدول)   متغير جنسيت در روابط 

 متغيرهاي تحقيقروابط بين 
 تفاوت ضریب مسير 

 ( مردان –ن زنا)

 داري سطح معنی

 ي اصلی هاداده

 داري سطح معنی

 اي توزیع نمونه 

 0.005 0.998 -0.150 ر یتأث <-روانشناختی توانمندسازي

 0.513 0.257 0.041 شایستگی  <-روانشناختی توانمندسازي

 0.611 0.306 0.020 داري معنی <-روانشناختی توانمندسازي

 0.367 0.183 0.141 ی تعهد عاطف <-رهبري خدمتگزار 

 0.597 0.298 0.076 روانشناختیتوانمندسازي <-زار رهبري خدمتگ

 0.874 0.563 -0.018 تعهد عاطفی <-نی با تعهد بالا مدیریت منابع انسا

  <-مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا 

 روانشناختی توانمندسازي
0.124 0.170 0.339 



 1401 پاییز و زمستان، 28 پیاپی چهاردهم،هش نامه مدیریت تحول، سال پژو                              198 

در   (MGA)  1چندگروهی  لیلوتحتجزیه انگر گزارش بررسی آزمون  ( که بی14که از جدول )  طورهمان

بر    شناختیروان ا، تفاوت ضریب مسیر توانمندسازي  است، مشخص است که تنه  Smart-PLS3.0افزار  نرم

داري  ان سطح معنیمیز  چراکهمعنادار است.    0.05در دو گروه زنان و مردان از نظر آماري در سطح    ریتأث

(P-value )  را مبنی بر وجود تفاوت در بین این دو گروه را   فرض مقابل  درنتیجهشده است و    0.05از    کمتر

اسامی این  بر  میپذیریم.  متغیر س  بین  روابط  در  توانسته  تنها  جنسیت  کیفی  متغیر  که  گفت  توان 

 اید. را تعدیل نم ر یتأثآن یعنی   مؤلفه و  شناختیروان توانمندسازي 

 

 جه ينتبحث و 

ردید که روابط بین متغیرها، که در ادبیات  هاي آماري صورت گرفته مشخص گوتحلیل تجزیه بر اساس  

گ قرار  تأیید  مورد  پیچیده تحقیق  روابط  بودند،  بررسی  رفته  جامعه  در  رابطه    دارندتري  منابع    ت یریمدو 

داري فارس، ف نظرات اندیشمندان، در سازمان استانبر خلا  شناختیروان ی با تعهد بالا و توانمندسازي انسان

نشد. مکمعنی )  تیناسکوین  دار  همکاران  انسان2019و  منابع  مدیریت  که سطح  زمانی  دادند  نشان  با  (  ی 

است،   بالا  نسبت  به  سازمان  در  خدمتگزار  رهبري  و  بالا  جایگزین  می  یخوببه تعهد  سازمان  در  توانند 

شوند.   ن  هاآن یکدیگر  که  همچنین  دادند  رهبر   یانسان  منابع  تیریمد  يهاستم یسشان  و  بالا  تعهد    ي با 

را    يگریمثبت د  ریتأث  یکی  ي سطوح بالا  ، یعنی اینکهبر نگرش کارکنان دارند  یمتقابل منف  ریار تأثخدمتگز

عاطف تعهد  توانمندساز  یبر  م  شناختیروان   يو   .McCune Stein & Ai Min, 2019, p).دهدیکاهش 

ن هاي آماري نشاقرار نگرفتند. بررسی داده   د ییتأو چنین روابطی مورد  در تحقیق پیش ر  کهیدرحال  .(1180

داد که میانگین متغیر مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا از نظر کارکنان مجموعه استانداري فارس کمتر از  

( برآو5از    2.72متوسط  مک(  نظر  طبق  لذا  و  است  شده  )  تیناسن  یکورد  همکارانش  شرایط  2019و   )

پایجایگزین دلیل  به  بالا  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  و  خدمتگزار  رهبري  سیستم ی  این  سطح  بودن  ین 

فراهم   فارس،  استانداري  مجموعه  در  انسانی  منابع  شرایط    رونیازا.  ست ینمدیریت  به  دستیابی  براي 

انسانی بجایگزینی رهب با سیستم منابع  نیازمند  ري خدمتگزار  تقویت این سیستم ا تعهد بالا، قبل از هر چیز 

زیرساخت دیگر  و  انسانی  منابع  در  مدیریت  بررسی هاي لازم  اساس  بر  همچنین  هستیم.  فارس  استانداري 

تعدیل  )نقش  )جدول  متغیرها  از  یک  هر  که  13گري  گردید،  مشخص  رهب  کیچ یه ((  متغیرهاي  ري  از 

________________________________________________________________ 

1 - Multi-Group Analysis 
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دیگر با تعهد عاطفی و توانمندسازي  تواند، رابطه متغیر  ا تعهد بالا نمی خدمتگزار و مدیریت منابع انسانی ب

نماید.    شناختیروان  تعدیل  مک  چندهررا  تحقیق  نتیجه  با  ظاهر  در  نتایج  همکارانش    استینن  یکواین  و 

نظر می2019) به  متفاوت  بودن  (  پایین  به دلیل  تفاوت  این  اما  متغیر در مجموعه  رسد  این دو  نسبی سطح 

است عوامل دیگري    ذکران یشااسب این متغیرها گردیده است.  انداري فارس است که مانع از تعامل مناست

نیز می  نیز همچون  غیره  و  بلوغ کارکنان  تحقیقات   تأثیرگذار تواند  سطح  بررسی در  نیازمند  البته  باشد که 

 آتی است. 

 جزبه داري بین زنان و مردان  آوري شده نشان داد که تفاوت معنیمع هاي جهاي داده همچنین بررسی

رابط عامل  در  توانمندسازي    ریتأث ه  متغیر  ندارد.  شناختیروان و  در  وجود  که    این  است    منظوربه حالی 

توانمندسازي   متغیر  پایایی  و  روایی  مطلوب  سطح  به  عامل می  ناچاربه ،  شناختیرواندستیابی  بایست 

ا مخودتعیینی  نشان  امر  این  گردد  حذف  متغیر  این  که  ی ز  در  اصولاًدهد  تعیینی  خود  کارکنان    میزان 

تو  آن  تغییرات  و  دارد  قرار  پایینی  سطح  در  فارس  توانمندسازي  استانداري  تبیین    شناختیروان سط 

(  %12)  شناختیروان آمده براي متغیر توانمندسازي    به دستاست که ضریب تعیین    یدر حالگردد. این  نمی

ی با تعهد بالا و شرایط موجود  هاي فعلی مدیریت منابع انسانکه شیوه دهد  در سطح پایینی است و نشان می

کارکنان استانداري فارس گردند.    شناختیروان نجر به توانمندسازي  توانند مسازمان در حد بسیار کمی می

، ختیشناروان بالا با متغیر توانمندسازي    ی با تعهد منابع انسان  تیریمدنشان دادند رابطه    ج ینتاکه    طورهمان

م نبودن  توان عنوان نمود که در شرایط فعلی به دلیل فراهد. بر این اساس میاز نظر آماري نیز معنادار نگردی

تواند جایگزین رهبري خدمتگزار ی با تعهد بالا نمیمنابع انسان  تیریمدنیازهاي لازم،  ها و پیشزیرساخت

استاندار سازمان  گردد.  در  فارس  آم  چراکهي  نتایج  اساس  توانمندسازي  بر  ن کارکنا  شناختیروان اري، 

از رهبري   فارس  اما مدیرمثبت می  ریتأث  خدمتگزاراستانداري  به  پذیرد  قادر  بالا  تعهد  با  انسانی   منابع  یت 

( متفاوت 2019)  استینن  یکومثبت بر این متغیر نیست. این نتیجه با نتیجه حاصل شده از تحقیق مک  ریتأث

منابع انسانی با تعهد بالا و رهبري    هاي مدیریتنیز پایین بودن سطح شیوه   است و دلیل تفاوت حاصل شده 

)  طور همانفارس است.    خدمتگزار در مجموعه استانداري  بیان کرده 2022که گاراوان و همکارانش  اند  ( 

انسان  تیریمد اصل   ،یمنابع  اجرا  یطراح  را  خود  یدغدغه  ش  ندهایفرآ  ا،هستمیس  يو  بر   ییهاوه یو  که  را 

نگرش  زه،یگان و  برا  ي هارفتارها  سازمان  یابیدست  ي افراد  مهم  اهداف  ، داند یم  گذارند، ی م  ریتأث  یبه 

پو  ق،یتحق  وزه ح  کی  عنوانبه   ،يرهبر  کهیدرحال در  کاوش  ب  یشخص  يهاییایبر  مورد    يفرد  نیو  در 

 ی ه اهداف مهم جمعب یابیدست  يبرا  روانیپ  این بر افراد  سازما  کیچگونه افراد در سطوح مختلف در    نکهیا
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دهد که  ه نشان می . این گفت (Garavan et al., 2022, p. 129)   ورزدیم  تأکید،  گذارندی م  ریتأث  یسازمان  ای

سیستم  در هرچند  اما  هستند،  متفاوتی  کارکردهاي  داراي  رهبري  و  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف  هاي 

ان و  رشد کارکن  درنتیجهسانی در سازمان و  هاي مدیریت منابع انها و رشد سیستمزیرساخت  نیتأمصورت  

اما نتایج این تحقیق نشان  ؛  را نیز بازي نمایندتوان انتظار داشت که این عوامل بتوانند نقش جایگزینی  ...، می

انسانی و عدم رشد  هاي مدیریت منابع دهد که در مجموعه استانداري فارس به دلیل عدم توجه به سیستم می

 .این امکان در شرایط فعلی وجود نداردهاي مختلف آن،  بخش

دهد که مدل مفهومی  ی نیز نشان م  ( SRMR=0.102)است که شاخص برازش مدل    ذکران یشاهمچنین  

مک کار  از  شده  برگرفته  که  آي   استینن  یکوتحقیق  )و  نمی2019مین  است،  فعلی (  شرایط  در  تواند 

فارس،   توانمندسازي  استانداري  و  تعهدعاطفی  به  بر    صرفاًرا    شناختیروان دستیابی  تکیه  منابع    تیریمدبا 

بالا انسان تعهد  با  نماید.   ی  تضمین  خدمتگزار  رهبري  زیرساخت  لذا  و  بر  به  تمرکز  دستیابی  مقدمات  و  ها 

که مطرح   ور طهماناست.    تأکید مورد    ش یازپش یبسطحی که بتواند منجر به جایگزینی این متغیرها گردد،  

این می از  شد  ناشی  استانداري تواند  و خاص  ویژه  فساختار  و  تحت  رمانداري ها  بیشتر  که  باشد  تابعه  هاي 

 هاي مدیریت منابع انسانی. شیوه   تأکیدشوند تا موارد مورد داره میسیاست و مسائل سیاسی ا ریتأث
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1- INTRODUCTION 

Organizations are increasingly facing dynamic and changing 

environments. Due to more complexity for organizations to adapt to 

environmental changes, the education organization like the other ones 

should be able to adopt new technologies to give appropriate responses to 

environmental changes. This social institution plays a critical role in the 

management of society and the sustainable development of the country. 

Therefore, its continued growth can be guaranteed by promoting intellectual 

capital and moving towards innovative behaviors. accordingly, the purpose 

of this research was to investigate the impact of intellectual capital on 

organizational innovation. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

A brief look at intellectual capital literature shows that there exists 

no consensus on its definition between scholars. However, there is 
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agreement on its economy-oriented and knowledge-oriented approaches to it 

and researchers consider the main three components of intellectual capital as 

human, structural, and customer capital. Intellectual capital is the total 

hidden assets of the organization that are not shown in the balance sheet. 

Therefore, it includes both what is in the brains of the organization's 

members and what remains after people leave the organization. On the other 

hand, organizational innovation which is an intangible and inimitable 

resource can be defined as the successful implementation of new ideas 

encompassing changes in the structure and processes of an organization to 

apply new management, work, and operational concepts. 

 

3- METHODOLOGY 

A quantitative approach in the form of a survey-analytical strategy 

was used to conduct the research. The study population consisted of all 

managers and administrative experts of the General Department of 

Education of Razavi Khorasan province. Using Cochran's formula, the 

sample size was calculated to be 282 people. To collect data, a questionnaire 

with five-point Likert-type scales was utilized. Finally, Structural equation 

modeling was conducted in SmartPLS software to test the research 

hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

In terms of the components of intellectual capital, the findings 

showed that human, structural, and relational capital respectively has the 

highest mean. Regarding the components of organizational innovation, the 

components of technical and managerial innovation had the highest and 

lowest mean respectively. While all the path coefficients were significant, 

the component of relational capital had the strongest effect (β=0.532) on 

organizational innovation. This finding highlights the importance of 

relational capital. In total, intellectual capital was able to explain about 72 

percent of the variance in organizational innovation. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Since the effect of the three components of intellectual capital on 

organizational innovation was positive and significant, it can be 

recommended to investigate the affecting factors of these components 

separately in the organization of education. To facilitate the implementation 

of new ideas in this organization, we propose setting up a suggestion system 
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using IT technology in line with promoting open innovation. Moreover, to 

implement more educational innovations, it is suggested to make strategic 

agreements and links with scientific centers such as universities, 

knowledge-based firms, and science and technology parks. 

 

Keywords: Intellectual Capital, Human Capital, Organizational Innovation, 

Technical Innovation, Education 
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 چکیده 
اجتماع  کی  وپرورشآموزش اساس  ینهاد  نقش  که  دارد.  یاست  جامعه  امور  اداره  بال  در  با   بقایو    یدگن تداوم  را  ارتقاء   آن 

 موجود  دستیابی به وضعیت در این راستا هدف پژوهش حاضر،کرد.    ن یتضم  توان یم  ی و حرکت به سمت نوآور  ی فکر  هیسرما

بود. برای انجام    وپرورش آموزشدر    هر یک از دو متغیر سرمایه فکری و نوآوری سازمانی و همچنین ارتباط بین این دو متغیر

ی و کارشناسان ادار   رانیمد  را کلیه  موردمطالعهتحلیلی استفاده شد. جامعه    -اتژی پیمایشیرد کمی در قالب استرتحقیق از رویک

خراسان رضوی و نواحی هفتگانه شهر مشهد تشکیل داد و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران   وپرورشآموزشاداره کل  

از نج امتیازی طیف لیکرت استفاده شد و برای روایی  لب مقیاس پامه در قااز پرسشن  هاداده . جهت گردآوری  شد  ن یینفر تع  282

آزمون مدل نیز از   واقع شد. برای   دیی تأو برای سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده به عمل آمد و مورد    روش محتوا

قالب  معادلات ساختارمدل یابی   بالا بود و در متغیر از م  نمرات دومیانگین  نشان داد    ها افتهیاستفاده شد.    PLSی در   توسط به 

میانگین    هیسرما  ی،فکر  هیسرماابعاد   با  با    23/2  یارتبهانسانی  فنی  نوآوری  سازمانی،  نوآوری  ابعاد  در  و  میانگین  بالاترین  از 

از    26/4  یارتبهمیانگین   سازمانی  نوآوری  بر  فکری  سرمایه  همچنین  بود.  برخوردار  میانگین  بالاترین  و    ر یثتأاز   معنادارمثبت 
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   مقدمه

  ه یسرما ،استکه به عصر دانش معروف  یر عصرتا د ده یانسان موجب گرد یو توسعه اجتماع  یفناور درش

ا  یبرا  یاتینامشهود ح  ییدارا  کی  عنوانبه  یفکر به عامل  و   یرقابت  تیکننده مزجادیسازمان مطرح شده 

  . (Wiliamson Lounsbury & Han, 2019, p.159)  شود   لیازمان تبدسه و رشد عملکرد  توسعدر    داریپا

اقتصاد در سطح جهانی منابع  بخ  از   نیز   تغییر جهت  و  دانش  بر  مبتنی  اقتصاد  و  به بخش خدمات  تولید  ش 

ملکرد )همچون ع  هاسازمانآن در عملکرد   ییو توانانامشهود سبب افزایش توجه به دانش و سرمایه فکری  

نامشهود    یهاییدارامشهود،    هایداراییعلاوه بر    هاسازماندر    شده است. همین امر باعث    شده   آورانه(نو

را کلیدی  هر    نقش  موفقیت  راستای  گیرند  هاسازمان  شتریبچه  در  عهده    (. Keshavarz, 2015, p.14)  بر 

افراد سازمان و  یدانش ضمن  صورتبه که    اندت یخلاقمنبع    فکری  یهاهیسرماو    هاییدارا ود دارد و  جدر 

  ه یسرما  .(Wiliamson et al., 2019, p.166)  است  یهر سازمان  کرداثرگذار بر عمل  یاتیاز عوامل ح  یکی

حل مشکل   ی هاییتواناو   یرهبر  یهایی تواناکارکنان و    یاحرفهو    یاز دانش عموم  یتجمع  یبیترک   یفکر

ب  شیافزا  منظوربه موفق    یهاسازمان  پذیریریسکو   بهبود  برا  هایی اناوتو    نش یو  تجربه  در   یو  رقابت 

عامل   عنوانبه . سرمایه فکری  ندهدیکارکنان انجام م   ی رو  یادیز  های گذاری سرمایه  یامروز  متغیر  طیمح

ارزش  (Youan, Xia & Guo, 2021)  سازمان  شرفتیپ ایجاد  و  ثروت  افرادتولید  در  درست    های 

(Zarrinsib, 2011) خلاقیت ،  (Wiliamson et al., 2019, p.166) ،    د یجد  یهای نوآورایجاد  (Youanet 

al., 2021  )پایین باشد، یکی از مواردی که باید به   هامانسازاین مفاهیم و پیامدها در    کهدرصورتی .  است  

فکری   داشت، سرمایه  توجه  دیگر  استآن  از سویی  بقاء یک   عنوان به نیز    ی نوآور.  تضمین  برای  عاملی 

  ت ی حائز اهم  اریبس  یملاحظات سازمان  ا ب  ی ازگار بودن هرگونه نوآورسو  ظر گرفته شده است  سازمان در ن

 (.Sun, Zhang, Qi & Chen, 2012, p.58)  شودیم  سازماننسانی و  منابع ا  است و موجب بهبود عملکرد

می گ  عنوانبه تواند  نوآوری  نظر  در  آن  بر  نفوذ  یا  محیط خارجی  به  پاسخ  برای  رفته شود.  تغییر سازمانی 

  کند دارد و معیارهای موفقیت را معلوم می  تأکیدنظام مدیریتی است که بر رسالت سازمان    نوآوری یک

(Kianto, Saenz & Aramburu, 2020, p.16)نوآوری عامل اساسی در ایجاد رقابت در  . محققان معتقدند

نوآورانه    ش پایین بودن سطح دان  سطح جهانی است و اگر نتوان این سطح رقابت را ایجاد نمود نشان دهنده 

سرمایه نوآورانه  و  این    (.Kianto et al., 2020, p.17)  استهای  از  سنوآور  ی هاهیسرمایکی  رمایه  انه، 

که   است  که  تواند ی مفکری  داشتند  بیان  محققان  کند.  کمک  موضوع  این  رشد    ،بقا  برای   به  پیشرفت، 

 West)  تداوم بخشید   ها زماناس  در  را  نوآوری   یانرج  باید   موجود  وضع   حفظ   حتی   و  سازمانی  یهاهیسرما

& Gallagher, 2019, p.325 .) 
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است و در این میان دانش مدیران در    هر کشور  مشخص   وه وج از  یکی  وپرورشآموزش  نظام   توسعه   و  رشد

 ف مختل   ابعاد  در تمام  توسعه و  برخوردار است. متفکران، رشد   یاکننده نیی تع نقشبه این نظام از   یدهشکل

این ابعاد دارای رشد پایینی   کهدرصورتیدانند و  می  سازمان  مدیران  دانش  در   را  ری( ونوآ  ازجملهجامعه )

ایجاد یا    درستیبه عام،    طوربه خاص و کشور    طوربه   وپرورشآموزشهای  دهد که سرمایهباشند، نشان می

  نوآوری ،دارد تأکید رورشوپشآموزرسالت  بر که است مدیریتی نظام  یک اند. نوآورینشده  کارگیریبه 

فکری  هایفرصت   دنبال  به   نیز  و   کندمی  معلوم  را   موفقیت  معیارهای سرمایه  رشد  ایجاد  و  است.    جدید 

  ابعادی  ، روشنگرینوعبه  یک هر که اندکرده  تعریف متنوعی و متعدد هایصورت به   را نوآوری دانشمندان، 

نوآوری   از نوآوری،  فرآیند    برای   که  است  یفرآیند  یا  خدمت  لات،محصو  خلق  شامل  است. 

  ی وربهره   ارتقای  موجب  که  علمی،  روش   در  باشد   تغییری  تواند می  است. نوآوری  جدید  وپرورشآموزش

سازمانی   (. Ford & Gaioia, 2018, p.322)  شودمی  وپرورشآموزش نوآوری  قابلیت  ارزیابی  در  برخی 

های آموزشی یز با گذراندن دوره ننگرش مناسب و    انش وبا د  هاسازماندریافتند که سرمایه انسانی در این  

سرمایه    درنهایتازمانی منعطف و  تخصصی و سرمایه ساختاری با استقرار راهبرد پویا و طراحی ساختار س

با ایجاد روابط مطلوب با ذینفعان داخلی و خارجی یا به عبارتی در قالب سرمایه انسانی، ساختاری    یارابطه 

ا  یارابطه و   نوآیجاد  در  ظهور  دارندوزمینه  مهمی  نقش  سازمانی  از    (. Kianto et al., 2020, p.17)  ری 

رکنان سازمان؛ عامل ارتقای رضایت شغلی ایش انگیزش کاری کاو نوآوری عامل افز خلاقیتسویی دیگر 

بهره  ارتقای  عامل  سازمان؛  سازمان؛ کارکنان  کارکنان  و  مدیریت  مجموعه  موفقیت  عامل  سازمان؛  وری 

  ی هاه یسرماو بهبود    ییگراعملمشوق   ،ازمان؛ عامل تحریک و تشویق حس رقابتسعامل رشد و بالندگی  

ابعاد  ( Nijhof, Krabbendam & looise, 2020, p.677)  استفکری   این  کاهش  لذا   مخصوصاً. 

شده    یهاهیسرما ذکر  موارد  سایر  بر  که  می می  ریتأثفکری  به  گذارد،  توجه  عدم  از  ناشی  موضوع  تواند 

سازمان باشد.   ینوآوری  منطقه  ایرانکشور    وپرورشآموزش  داشته  منظر    ورود   با  یالمللن یبو    یااز 

پدیده وپرورشآموزش  هب   نوین  یهایفناور   ی هافرهنگ   رفتن  بین  از  و  فرهنگی  تک  مدرن،  یسوادیب  ، 

  ین ابر    غلبه  و  است  اجه وم  آن   امثال  و   با عینیّات   ذهنیّات  همراهی  عدم  ناهمسان،  یهاآموزش   بومی، پدیده 

  این   تعیین  برای  وپرورشآموزش  سازمان  و  است  وپرورشآموزش  حرکت  تعیین استراتژی  نیازمند  هاچالش

  مدیریت و سنجش   شناسایی،  ،سالارمردم  و  اجرایی  ساختارهای  برای ایجاد  ییهاراه   یافتن   نیازمند  استراتژی

از    یکیکه    رسدیمنظر  ه  ب (.  Ghorbani, Naseri & Shahnazari, 2021, p.29)  فکری است  یهاهیسرما

برا موجود  یملزومات  موانع  فکری    شناخت   ، رفع  ار   عنوانبه سرمایه  جهت  دمنبعی  نوآوری  ابعاد تقاء  ر 



      211                                                               وپرورشآموزشی بر نوآوری سازمانی در فکر هیسرما ریتأثبررسی  

بنیادین    ؛است  وپرورشآموزش   یهات یفعالگوناگون   بر   از منظری دیگر  وپرورشآموزشلذا سند تحول 

 یعموم  یرسم  تیو ترب   میدر نظام تعل  یوآورنو   رییتغبر اینکه    دتأکیراهکار آن از طریق    هجدهمیناساس  

رو پوبخشیتعال  کردیبا  ا  ای،  بالنده  راهکار  جادیو  و  مانند    ی هاشود  ا  یسازمناسب آن  بر    ی رانیفرهنگ 

  نی مر و همچن تو آموزش مس  تیخلاق  اخوت و تعاون،   ه یروح  ت یبر تقو  تأکیدبا    یاخلاق انسان  اریاساس مع

و   تی و استقرار نظام خلاق  وپرورشآموزش  شکسوتان یو تجربه نخبگان و پ  از دانش   نه ی ده بهتفااس  ی در راستا

امر    ی نوآور بالندگ  تی ترب  یراستار  د  وپرورشآموزش در  و  و    ی ماد  تیو حما  یو اخلاق  یمعنو  یجامع 

ن  انیمرب  ران، یاز مد  یمعنو و  اساس   انجام شود.   نیآور و کارآفروو دانش آموزان خلاق  این  مقاله    بر  در 

وضعیت موجود سرمایه فکری و نوآوری سازمانی در چه    اولاًکه  شودیم پاسخ داده  هاپرسشن یضر به احا

  تاً ی نهاآیا ابعاد سرمایه فکری و ابعاد نوآوری سازمانی از میانگین یکسانی برخوردارند؟ و  اًیثان  سطحی است؟

از نقش    اینکه آیا سرمایه فکری برخوردار    وپرورشآموزش  نوآوری سازمانی درر  ب  تأثیرگذار)ابعاد( آن 

 است؟ 

 

 مبانی نظری پژوهش 
 سرمایه فکری 

ب  توانایی مهارت   تیبه توسعه و تقو  هاسازمان  شتریتوجه  و    یدانش سازمان  یمبان  قیاز طر  یهای درونها و 

می  یفکر  هیسرما سازمان  هاسازماندرواقع    ؛گیردصورت  دانش  سرما  یاز  به    دن یرس  ی برا  یفکر  هیو 

د در  بهتر  م  وکارکسب   ی اینعملکرد   & ,Chupani, Zare Khalili, Ghasemi)  کنندیاستفاده 

Gholamzadeh, 2012 )  ا دانشگاه  یفکر  هیسرما  ه ینظر  انیم  ن یدر  محققان  روزافزون  و    ی توجه 

 وس های ناملممجموعه دارایی  نده ینما  یفکر  هیرا به خود جلب کرده است؛ سرما  یسازمان  اندرکاراندست

همچن و  بر  های  دارایی   انوعنبه   نیاست    . (Clarke, Seng & Whiting, 2020)  اندمعروفدانش  مبتنی 

متحول    یزندگ  فعلیدر عصر    یفناور  ربیشت  هر چی  شرفتیپ  ازآنجاکه را  تما  کرده بشر  به  انسان  لیو  ها 

تقاضا    فراگیری و  به    دیمحصولات جد  جهتدانش  است  میزان زیادیرا  داده    ه یسرما  تیریمد  لذا  ارتقا 

یافته است و   یفکر از    کارکرددو    ی دارا  اهمیت  با  سو   کیاست؛  ا  گیریبهره با    د یسازمان    ه یسرما  ن یاز 

افزا  د یبا  گر،یو از طرف د  نمایدارزش    ایجادخود    متقاضیان   یبرا   ،یفکر  هیارزش سرما  مستمر در  شی با 

 (. Khorakian, Kadkhoda & Mollazadeh Yazdani, 2017) کند حاصل یرقابت تیمز

ارزاسـرم فکـری  از    شییه  که  مالی حذف شده صورت   ظاهربه است  شده   است  های  موجب    ها سازمان  و 

نگاهی مختصر به    (. Adil, Sarwat & Madiha, 2021)  ندمزیت رقـابتی به دست آوریق آن  بتوانند از طر
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نشـان می بر سر یک  تعـاریف سـرمایه فکـری  هنوز  نویسندگان  تواف  فریتعدهد که  دارند.  ننظر    قواحد 

محور و    بـر روی رویکردهـای اقتصـاد   اماولی بـا وجـود تنوعی که در تعاریف سرمایه فکری وجود دارد،  

از محققـان سـه جـزء اصلی سرمایه فکری   یتوجهقابلتعداد    کهطوری به،  آن توافق وجود داردمحور  دانش 

 & Yeşil)  اندای( شناسایی کرده )رابطـه  و سـرمایه مشـتری  ی()سازمان  را سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری

Kaya, 2020.)  فردیفکر  هیسرما و  سازمانی  دانش  به  اشاره  طرارد  ی،  از  که  توانا  قید  تمام   ی ی اجتماعِ 

به    (.Hun & Lee, 2019)  گرددرقابتی سازمان می  دار یپا  تیو منجر به مز  شودکارکنان سازمان فراهم می

شود.  است که در ترازنامه نشان داده نمی سازمانپنهان  هایداراییع وسرمایه فکری مجم( 2020) عقیده سو

که پس از خروج افراد    چیزی عضای سازمان است و هم آن  ه در مغز اچیزی است ک   بنابراین هم شامل آن 

از دانش،    ی امجموعه   یفکر  هیسرما( نیز بیان داشتند  2014. محمودی و همکاران )مانددر سازمان باقی می

فکردارایی  ،اطلاعات و  یهای  رقابت  تجربه،  می  یسازمان  ی ریادگی،  که  برااست  به    جادیا  یتواند  ثروت 

گرفته   بلیرشودکار  و  کاف  راستا  همین  در  داشتند،  2018)  .  بیان  نداشته    یکار  یروی ن(  تعهد  تعهد    ا یکه 

 یبه شرحو    ه مطرح شد  یهادگاه ید  . با توجه به خلق خواهد کرد  یکمتر  یفکر  هیداشته باشد سرما  یکم

را   فکری  سرمایه  گذشت  مدیر  توانیمکه  تجربه  و  مهارت،  دانش،  شامل  انسانی  سرمایه  قالب  و  در  ان، 

و روند حل مسئله   ندهایفرآ، هاستمیسساختاری شامل  کارکنان در یک سازمان، همچنین سرمایه سازمانی یا 

ب  یارابطه سرمایه    تاًینهاو   که  اجتماعی  توسعه  یا  و  ایجاد  سازمان  برواه  از  خارج  مشتریان،    ازجملهط 

 دانست.  نفعانی ذو  کنندگاننیتأم
 نوآوری سازمانی 

مشتمل بر   ، کهکرد  فیتعر  د یجد  یهاده یا  زیآمت ی موفق  یاجرا  عنوان به   توان ی را م  یمانازس  یمفهوم نوآور

فرآ  راتییتغ و  ساختار  راستا  کی  یندهایدر  در  و  کار  ،یتیریمد  دیجد  میمفاه  یر یکارگبه   یسازمان  ی 

ها  و کاربرد روش  رشیپذ  یعنی  ،ی از منظری دیگرنوآور  .(Junga, Chowb & Wu, 2019)است    یاتیعمل

دانش جد رفتار  و    دی و  تفکر،  نوع  موجود،  یفیک   طوربه که    یزیچ  ایهر  اشکال  به  و    دی جد  نسبت  است 

 (.  Dacey & Lennon, 2020) است  زین د یتقل  غیرقابلی ناملموس و منبع که  شودیماطلاق  دارد یتازگ

اساس   این  ی  ینوآور  توانیمبر  عوامل    یکرا  بقا  مؤثراز  محسوب  محودانش   یهاسازمان  یبر   کردر 

(Ardakani et al., 2017 .)  دیگر تعریفی  موجود  از  شدن  خارج  عنوانبه   نوآوری  در  وضع    چارچوب 

  و  تغییر   برای  هاییحیطه   و  هافرصت  ظر گرفت که به خلق ن  در  هاآن   سازیپیاده   و  هاحلراه   خلق  منظوربه 

نیز مانند  اس(.  Ghorbani, Naseri, & Shah Nazari, 2021)  شودیممنجر    یادگیری نوآوری سازمانی  زه 

فکری   معرفی    یبعدتکسرمایه  را  مختلفی  ابعاد  آن  برای  که  است  داده  نشان  مطالعات  و    اند کرده نبوده 
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آپا  ازجمله و  تولیدی،   یهاصخشامعرفی    (2010)  نیدی کروسان  نوآوری  ی ادار  نوآوری  فضای    ، و 

و همکاران  ،یتیریمد معرفی    (2010)  چوآنگ  فنی  یور نوآ   یهاشاخصبا  و  (،  2009)  نسن، جوهااداری 

محصول، فرآیند،    نوآوری  یهاشاخص( با معرفی  2006)  ، وراواردنا و همکاران(2010)  نیکروسان و آپاد

 .)محصول، فرآیند، خدمات( فناوری یهاشاخص( با معرفی 2010)  ی، لی و همکارانمدیریتی، بازاریاب

برخی رفتار   هاه ینظرنظری مختلفی برخوردار است این   یهاه پشتوانهمچنین باید افزود نوآوری سازمانی از   

برخی   و  ساختار  اقتصادمبنا مبنا  برخی  نوآورا   ؛باشدیممبنا  و  رفتارهای  که  است  معنا  بدان  چگونه  این  نه 

واقع شوند.   مؤثرز بعد اقتصادی و اجتماعی در سطوح خرد و کلان یا فردی، سازمانی و اجتماعی ا توانند یم

تغییر و انطباق سازمانی، نظریه نوسازی و تحول   یهاهینظریادگیری و شناخت سازمان،  یهاه ینظر برای مثال

نظریه وابستگی منابع و   با نوآوری سازمانی   یاههینظر  ازجمله  توانی م  را  ایپو  یهات یقابلسازمانی،  مرتبط 

 . (Damanpour,2020) مطرح کرد

 

 پیشینه پژوهش 

ن د و  فکری  سرمایه  با  رابطه  پژوهش ر  سازمانی  کشور  وآوری  از  خارج  در  هم  و  داخل  در  مختلفی  های 

های  هش و پژو  بوده ها در حوزه اقتصادی و مؤسسات تجاری  صورت پذیرفته است، اما بیشتر این پژوهش 

با   وپرورشآموزش  ژه یوبه های آموزشی  سرمایه فکری و نوآوری سازمانی در سازمان  صکمتری در خصو

 . گرفته است انجام در تعلیم و تربیت و پرورش نخبگان  ه آن توجه به نقش و جایگا

همکاران و  به  2022)  رفسنجانی  دلفی  تکنیک  از  استفاده  و  کیفی  تحقیق  یک  انجام  قالب  در   )

حاصل از مطالعه نشان  یهاافته ی ا سرمایه فکری و نوآوری سازمانی پرداختند.بادبیات مرتبط  یسازکپارچهی

  ی بند م یتقس  یارابطه انسانی، ساختاری و    هیبعد سرمادر قالب سه    ر اغلب مطالعاتسرمایه فکری د  اولاً داد  

نوآ   یابیدست با    هاآن   اً یثان.  اندشده  شامل  سازمانی  نوآوری  بعد  شش  بنی  وری به  اداری،  و  افنی،  دی 

  انه گسه ابعاد    یهامؤلفه ، مدیریتی، فرآیندی و فرهنگ و فضای نوآوری به شناسایی آن دسته از  یاتوسعه

این   بود.  برخوردار  ارتباط  از  آن  ابعاد  و  سازمانی  نوآوری  با  که  پرداختند  فکری  بعد    هامؤلفه سرمایه  در 

انسانی؛   و... در بعد    شناختیروانگران، سرمایه  یاز د  رکنان، یادگیریفردی، نگرش کا   یهات یقابلسرمایه 

؛ پیوند استراتژیک، یارابطه و بعد    و...  دانش   تیریمد  اطلاعاتی،  یهاستمیس  ساختاری؛ یادگیری سازمانی،

 داشت. تأکید تصویر سازمان در جامعه، تحقیق و توسعه 

و   ادهم  عنوان  2018)  زاده ع یشفنوید  با  تحقیقی  در  استراتژ  یبررس(  تفکر  سرما  کیرابطه  با    ی فکر  هیو 

نوآور  شیگرا م  یسازمان  یبه  اداره کل    رانیمد  انیدر  تاست  وپرورشآموزشو کارشناسان  انجام    هران ان 
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  ی مثبت و معنادار  ریتأث  یفکر  هیو سرما  کیها نشان داد که تفکر استراتژداده   لیتحلاز  حاصل    جینتادادند.  

 .رنددا یسازمان ی به نوآور شیبر گرا

 ی انج یبا نقش م یسازمان ی و نوآور یفکر  هیرابطه سرما( در تحقیقی که با عنوان 2020) انربریمانی و همکا

 ها داده حاصل از تحلیل    جینتا  انجام دادند.  اطلاعات و ارتباطات در مدارس متوسطه بهشهر  یتوسعه فناور

 . ارددی سازمانی اثر مثبت ( بر نوآور792/0سرمایه فکری با میزان ضریب مسیر ) نشان داد که 

با عنوان  2011)  بهرامی و همکاران  ی نسازما  ی و نوآور  ی فکر  هیروابط چندگانه سرما  ل یتحل( در تحقیقی 

عال آموزش  دادند.در  انجام  تحلیل    ی  از  حاصل  که    هاداده نتایج  داد  انسانینشان  سرمایه  سرمایه    ،رابطه 

سرمایه   و  مع  ی ارابطه ساختاری  اداری  نوآوری  همچنینبا  است.  انسانیر  ،نادار  سرمایه  بین  سرمایه    ،ابطه 

 .با نوآوری فنی معنادار بود یارابطه ساختاری و سرمایه 

کش و  عنوان  2016)  اورزسلیمی  با  تحقیقی  در   )( سازمانی  نوآوری  بر  فکری  سرمایه  :  موردمطالعهاثر 

که سرمایه    این موضوع پرداختند  انجام دادند، به تحلیلکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان(  

و    ریتأثفکری   دارد  نوآوری  بر  بایستی    منظوربه مثبتی  نوآوری  بهبود  به  را    یهاهیسرمادستیابی  سازمان 

 مدیریت نمود تا بتوان به نتایج نوآورانه دست یافت. 

 یل یتحل   ؟دهد یماجازه بهبود عملکرد نوآورانه را    یفکر  هیسرما  ایبا عنوان »آ  یقیدر تحق(  2017)  آگوستی

رو  یوکارهاب کساز   بر  که  تکنولوژ  وکارکسب احب  ص  150  یکوچک«  متوسط    یبا   صورت به سطح 

نشا  یشیمایپ گرفت  سرماصورت  دادند؛  عملک  ینوآور   هیسرما  ،یارابطه   هین  راد  ردبر  و    کال ینوآورانه 

 و مثبت دارد. دارمعنی یاثر یتصاعد

به نوآوری سازمانی نشان داد که بین    ایه فکری در دستیابی در پژوهشی با عنوان نقش سرم(  2016)  ندجما

 .ری وجود داردسرمایه فکری و ابعاد آن با نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معنادا

تأثیر مثبت و مستقیمی  تنهانه به این نتیجه دست یافتند که سرمایه فکری  ( در پژوهشی  2019)لی و همکاران 

 . نوآوری تأثیر مثبت دارد بر عملکرد ز طریق تسهیم دانش نی بر عملکرد نوآوری دارد. بلکه از

همکاران و  مقاله(  2016)  خانی  عنوان    یادر  نوآور   یفکر  هیو سرما  ییبازارگرا  ریتأثبر    یمرور"با    ی بر 

بهبود عملکرد سازمان  یسازمان تحل  "یدر جهت  م   نیا  لیبه  نوآورنپردازیموضوع  تحت    ید، که چگونه 

سرما  ییرگرابازا  یهاشاخص   ریتأث کنار  تجربنتایج  .  است  یفکر  هیدر  شواهد  از    نشان   ق یتحق  یحاصل 

 . کندیرا فراهم م یموجبات بهبود عملکرد سازمان یسازمان ینوآور رکنا در یفکر هیدهد که سرمایم
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 مدل مفهومی پژوهش 

ب مطرح شماره یک نشان داده شده است علاوه بر مطال  در شکلکه    طورهمان   مدل مفهومی این تحقیق 

 . است _نویسندگان مقاله حاضر _(2022) ی بر مدل احصا شده پژوهش رفسنجانی و همکاراننشده فوق، مبت

 

 
 

 می تحقیق مفهومدل : 1 شکل

 

 روش تحقیق 

پیمایشی   آن  استراتژی  کمی،  پژوهش  این  مقطعی  –رویکرد  زمانی  افق  و  جامعه  تحلیلی    آماری   است. 

و  دارات، معاونان، کارشناس مسئولان  ادارات داخلی، روسای  شامل مدیرکل و معاونین، روسای ا  پژوهش

کل    کارشناسان ادارات    وپرورشآموزشاداره  و  رضوی  است.    وپرورشزشآموخراسان  مشهد  هفتگانه 

تشکیلات   و  اداری  امور  اداره  از  دریافتی  اطلاعات  مطابق  پژوهش  این  آماری   وپرورشآموزشجامعه 

نفر تعیین شد که    282فرمول کوکران حجم نمونه    ود که با استفاده از نفر ب   1057خراسان رضوی به تعداد  
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نمونه    ضمناً میانگین  45تا    36بین    موردمطالعهمیانگین سنی  میانگین    سال،  و  ارشد  تحصیلات کارشناسی 

 سال و بیشتر بود. 21سنوات 

 ه ستفاده به عمل آمد ک از دو پرسشنامه در قالب مقیاس پنج امتیازی طیف لیکرت ا  هاداده   آوریجمع برای  

شامل   فکری  سرمایه  سازمانی    59پرسشنامه  نوآوری  پرسشنامه  و  بود.    45گویه  روش   ضمناً گویه  از 

شد.  یاطبقه   گیرینه نمو استفاده  مناسب  تخصیص  آلفای    ی برا  با  ضریب  از  ترتیب  به  روایی  و  پایایی 

عاملی   تحلیل  و  بخش    تأییدی کرونباخ  در  آن  نتایج  که  ش  هاافته یاستفاده شد  داده  برای  دنشان  و  است  ه 

مربعات ج  spss27  افزارنرم از    هاداده تحلیل   با رویکرد حداقل  یابی ساختاری  استفاده   (PLS)زئی  و مدل 

 شد. 

 

 های پژوهش یافته
 ها پرسشنامه مرتبط با روایی و پایایی  یهاافته ی الف:

 دهد؛ را نشان می هاپرسشنامه جدول شماره یک محاسبه ضرایب آلفای کرونباخ و روایی 

 
 سرمایه فکری و نوآوری سازمانی یهاشاخصبررسی پایایی  (:1جدول )

 α CR AVE عامل  ها سازه

 فکری ایه سرم 

 39/0 92/0 91/0 انسانی 

 39/0 93/0 92/0 ساختاری

 42/0 93/0 92/0 ایرابطه 

 نوآوری سازمانی 

 55/0 91/0 88/0 فنی 

 50/0 91/0 89/0 اداری 

 62/0 89/0 85/0 نوآوری  و فضایفرهنگ 

 57/0 87/0 81/0 یاتوسعه بنیادی و 

 67/0 91/0 88/0 مدیریتی

 50/0 90/0 90/0 فرایندی

 

ترکیبی   پایایی  محاسبه  با  سازه  همگرای  روایی  و  سازه  شده   (CR)پایایی  استخراج  واریانس  میانگین  و 

(AVE)   عامل ا  موردبررسیها  برای  گرفت.  پایمقادیگر  قرار  ترکیبی  ر  مقادیر   70/0از    ترگبزرایی  و 

شده   استخراج  واریانس  رابطه    تربزرگ   50/0  از  (AVE) میانگین  و  روایی   CR>AVEبودند  بود،  برقرار 

( بررسی شد. بدین ترتیب که  1981فورنل و لارکر )  شود. روایی واگرا نیز بر اساس روشهمگرا احراز می
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ه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و  زسا  برای هر  (AVE)ده  میانگین واریانس استخراج ش  اگر جذر

، روایی واگرا محقق شده است.  ها در مدل باشدضرایب همبستگی بین سازه   مجذورهای دیگر یعنی  سازه 

برای سرمایه فکری از    (AVE)نشان داده شده است، مقادیر واریانس استخراج شده   1آنچنان که در جدول  

پنجاه درصد واریانس نشانگرهای خود را تبیین    اندنتوانسته این ابعاد   هستند. بدین معنی که  ترکوچک  50/0

نسبت  ؛  کنند روایی رب  CR>AVEاما  از  نشان  و  شده  محقق  سازمانی  نوآوری  و  فکری  سرمایه  ابعاد  ای 

نیز حداقل    شودیمکه مشاهده    طورهمان ها دارد و  همگرای سازه  حداکثر   و   /81ضرایب آلفای کرونباخ 

 . است/. 92

 
 تحقیق هایپرسشمرتبط با  یهاافته ی ب:

 اول و دوم  هایپرسشمرتبط با  یهاافتهی :1ب 

 به شرح   هاافته یمعطوف بود،    هاآن ل و دوم که به وضعیت موجود میانگین و تفاوت  با پرسش اودر ارتباط  

 زیر است.
 

 های توصیفی و استنباطی ابعاد سرمایه فکری (: شاخص2جدول )

 میانگین رتبه کشیدگی کجی استاندارد انحراف  میانگین بیشینه کمینه  ها خرده مقیاس

 23/2 -35/0 -09/0 62/0 38/3 89/4 79/1 انسانی 

 08/2 -22/0 -03/0 65/0 28/3 00/5 64/1 ساختاری

 62/1 -26/0 -07/0 68/0 07/3 89/4 22/1 یارابطه 

 - -22/0 -07/0 59/0 24/3 90/4 71/1 سرمایه فکری 

 

جدول   می ن  2نتایج  بعد  شان  و  میانگین  بیشترین  دارای  انسانی  بعد  فکری،  سرمایه  ابعاد  میان  در  که  دهد 

که بعد   دهدی منیز نشان  هارتبه (. مقایسه میانگین 07/3در برابر  38/3دارای کمترین میانگین است ) یارابطه 

است. آزمون تحلیل واریانس    خوردارانگین رتبه براز کمترین می  یارابطه انسانی از بالاترین میانگین و بعد  

 (.P ،30/75=2<001/0ت )از نظر آماری معنادار اس  هارتبهفریدمن نیز نشان داد که تفاوت 
 

 های توصیفی و استنباطی ابعاد نوآوری سازمانی (: شاخص3جدول )

 رتبه میانگین کشیدگی کجی استاندارد انحراف  میانگین بیشینه کمینه  ها خرده مقیاس

 26/4 -38/0 -24/0 79/0 03/3 00/5 00/1 فنی 

 60/3 -56/0 02/0 76/0 88/2 75/4 00/1 اداری 
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 54/3 -74/0 001/0 88/0 85/2 00/5 00/1 نوآوری  فرهنگ و فضای

 07/3 -60/0 15/0 83/0 72/2 00/5 00/1 یاتوسعه بنیادی و 

 78/2 -88/0 04/0 85/0 67/2 50/4 00/1 مدیریتی

 77/3 -30/0 10/0 69/0 90/2 73/4 10/1 یفرایند 

 - -64/0 003/0 70/0 84/2 50/4 11/1 نوآوری سازمانی 

 

مین  3نتایج جدول   که  شان  بعد  دهد  و  میانگین  بیشترین  دارای  فنی  بعد  سازمانی،  نوآوری  ابعاد  میان  در 

برابر    03/3مدیریتی دارای کمترین میانگین است ) نشان    هابه رت(. مقایسه میانگین  67/2در  که   دهدی منیز 

آزمون تحلیل واریانس  بعد فنی از بالاترین میانگین و بعد مدیریتی از کمترین میانگین رتبه برخوردار است.  

 (.P ،48/122=2<001/0از نظر آماری معنادار است )  هارتبهفریدمن نیز نشان داد که تفاوت 

 
 مرتبط با پرسش سوم: یهاافته ی: 2ب 

برخوردار    وپرورشآموزشبر نوآوری سازمانی در    تأثیرگذارنقش    ازآن    گانهسهآیا سرمایه فکری و ابعاد  

 است؟ 

 . زیر ارائه شده است به شرحکه  باشدی م 6تا  2شماره سش در قالب اشکال  ه این پرمرتبط ب  یهاافتهی

 
 نوآوری سازمانی   یهامؤلفهبرازش ابعاد و 

 
فردی؛  هاتیقابل  CAA=توضیحات:   دیگران؛  یریادگی  CAB=ی  کارکنان؛    دانش  CAC=  از  تجربه  تخصصی؛  احرفه  یستگیشا  CAD=و  و  جدید؛  هاده یا  ارائه  CAE=ی  کارکنان؛    نگرش  CAF=ی 

=CAG  سازمانی؛    تعهد=CAH  ؛  شناختیروان  هیسرما=CBA  ؛  یاستراتژ=CBB  معنوی؛  هاییدارا ساز  ساختارها  CBE=؛  یسازمانفرهنگ  CBD=سازمانی؛    یریادگ ی  CBC=ی  فرآیندهای  مانی؛  و 

=CBF  دانش؛    تیریمد=CBG  ی اطلاعاتی؛  هاستمیس=CBH  یی؛  ی اجراهابرنامهو    هادستورالعمل=CCA  بین منابع خارجی؛    دانش=CCB  سازمان با ذینفعان؛    رابطه=CCC  ی اجتماعی؛  هاشبکه=CCD 

 بازخورد CCI=و توسعه؛  قیتحق CCH=سازمان در جامعه؛  ریتصو CCG=ی؛ مال کنندگاننیتأمبا  ارتباط CCF=درآمد از خارج سازمان؛  دیتول CCE=استراتژیک؛  وندیپ

 

 گیری سرمایه فکری مدل اندازه : بارهای عاملی 2شکل 
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 سرمایه فکری  گیریاندازه جهت بررسی معناداری بارهای عاملی مدل   t: مقادیر 3شکل 

 

بارهای عاملی در نشان    3و شکل    2نتایج مندرج در شکل   نشانگرهای سرمایه    دهنده آن است که  تمامی 

 58/2از    تربزرگ tمعنادار هستند. ضرایب    بوده و  تربزرگ  40/0از    هاآنمتناظر با    یهاسازه فکری بر روی  

 معنادارند.  01/0در سطح 

 
 نوآوری سازمانی:   یهامؤلفهبرازش ابعاد و 

 
و   یی شناسا  IBB=  ی جدید؛ هاوهیشو    هاروشی  ریکارگبه  IBA=در عرصه خدمات؛    یشتازیپ  IAD=ساختار تولید؛    در  رییتغ  IAC=کیفیت؛    ش یافزا  IAB=و خدمات جدید؛    محصولات  IAA=توضیحات:  

 منابع تیتقو IDB=ن؛ مدیرا نگرش رییتغ  IDA=نوآورانه؛  فرهنگ ICB=نوآورانه؛  اقدامات ICA=ی؛ در ساختار اجتماع راتییتغ IBD=؛ ندهایفرا یراهنما دفترچه IBC=ی؛ تیریمدی هاینوآور یریکارگبه

 کیفیت بهبود  IFE=جدید؛  یتکنولوژ IFD=؛ هاروش رییتغ IFC=؛ ندها یفرآ کردنتر ساده  IFB=جدید؛  تولید روش IFA=نوآور؛  مدیر پرورش ییتوانا IEB=مدیریتی؛  نوین یهانظام IEA=فنی؛  دانش

 گیری نوآوری سازمانی: بارهای عاملی مدل اندازه 4شکل 
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 نوآوری سازمانی  گیریاندازه جهت بررسی معناداری بارهای عاملی مدل   tقادیر : م6 شکل

 

نشان دهنده آن است که بارهای عاملی در تمامی نشانگرهای نوآوری    5و شکل    4ج در شکل  نتایج مندر

بر روی   با    ی هاسازه سازمانی  م   تربزرگ  40/0از    هاآن متناظر  هستند. ضرایب  بوده و  ز ا   تربزرگ  tعنادار 

توزیع    ند.معنادار  01/0در سطح    58/2 بودن  نرمال  باید  ابتدا  پژوهش  برازش مدل  نوآوری    یهاه دادبرای 

 های کجی و کشیدگی که برای بهنجار بودن توزیع متغیرها از شاخص  سازمانی و سرمایه فکری انجام شود

توان توزیع را نرمال  شد، می با  7و کشیدگی کمتر از    2کمتر از  (. اگر مقدار کجی  2017فیلد،  شد )استفاده  

نتایج جداول   ابعاد سرمایه فکری و نوآوری    دهد که کجی و کشیدگی درنشان می  3و    2دانست.  تمامی 

سرمایه  توزیع  بودن  نرمال  بررسی  است.  شده  محقق  بودن  نرمال  و  دارد  قرار  مطلوبی  سطح  در  سازمانی 

نوآوری سازمان و  با آزمون کالموگروففکری  ی-ی  نیز صورت گرفت.  اسمیرنوف  بودن    تربزرگکراهه 

 ل بودن توزیع متغیرها دارد.نشان از نرما P≥001/0سطح معناداری آزمون از آلفای 

 دهد که توزیع تمامی متغیرها نرمال است. آورده شده است. نتایج نشان می   4نتایج تحلیل در جدول 
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 وآوری سازمانی رمال بودن توزیع سرمایه فکری و ن (: نتایج جهت بررسی ن 4جدول )

 وضعیت سطح معناداری  درجات آزادی  ضریب متغیرها 

 پذیرش 20/0 300 04/0 سرمایه فکری 

 پذیرش 054/0 300 05/0 نوآوری سازمانی 

 

شماره   شکل معادلات ساختاری وجود دارد.  یسازمدل قرار گرفت، شرایط برای    موردبحث بر اساس آنچه  

   .دهدیمج حاصل از برازش را نشان نتای 6

 
 : ضرایب مسیر ساختاری مدل ابعاد سرمایه فکری مبتنی بر نوآوری سازمانی6شکل 

 

بررسی شدند. ضریب مسیر سرمایه فکری    t  ساختاری ضرایب مسیر و سطوح معناداری  ارزیابی مدل جهت  

ر (. مقادی2/ 58<096/52عنادار بود )م 01/0مشاهده شده در سطح  tو مقدار  β1= 852/0بر نوآوری سازمانی 

وده و نشانگر ب  Q2=31/0و    R2  ،72/0=R2adj=73/0نیز به ترتیب    نیب ش یپواریانس تبیین شده و تناسب  

________________________________________________________________ 

بطور    ایان شدن میزان تاثیرهریک از ابعاد،لذا در شکل مدل ساختاری، جهت بهتر نم  .باشد یمضریب کلی متغیر سرمایه فکری بر نوآوری    1

 .سنجد یمسرمایه فکری را  ر یثتأ رسم شده است که کلیت   همزمان
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را به ترتیب نشان    0/ 35و    15/0،  02/0( مقادیر  2017برازش متوسط و بالاتر مدل بودند. هیر و همکاران )

ایب مسیر ابعاد سرمایه فکری  دانند. در ادامه به بررسی ضرمی بین ضعیف، متوسط و قوی دهنده تناسب پیش 

پرداخته   سازمانی  نوآوری  ) بر  نشان  6شکل  شد  نتایج  ابعاد    هددی م(.  مسیر  (،  β=532/0)  ی ارابطه ضریب 

( )(  β= 207/0ساختاری  انسانی  دارند.  (  β= 178/0و  سازمانی  نوآوری  بر  را  مستقیم  اثر  بیشترین  ترتیب  به 

در  نشان    tآماره   ضرایب  تمامی  که  بود  آن  و    01/0سطح  دهنده  شده  تبیین  واریانس  مقادیر  معنادارند. 

بوده و نشانگر برازش متوسط و بالاتر   Q2=31/0و    R2  ،70/0=R2adj=71/0نیز به ترتیب    نیبش یپتناسب  

 مدل بودند. 

 

 جه ینتبحث و 

سازمانی    طورهمان نوآوری  و  فکری  سرمایه  شد  اشاره  از  موردتوجهکه  و    نظرانصاحب   بسیاری 

خود  پژوهشگر ماهیت  به  توجه  با  و  است  گرفته  قرار  مدیریت  علم  موفقت    ی توجهقابل  راتیتأثان  بر 

بهبود    زمانهم توجه    نیبنابرادارند.    هامانساز برای  استراتژی  داشتن  و  متغیر  این دو  اهمیت    هاآن به  حائز 

اهمیت  باشدیم و  نقش  توجه  با  لذا  این   وپرورشآموزش.  رابطه  کشور  پایدار  توسعه  متغیر   در  دو 

تیابی به وضعیت موجود  دس  اولاًمطرح شد،   نیازاش یپکه  طورهمان هدف  نیبنابراقرار گرفت.  موردبررسی

  ها افته یبود.  وپرورشآموزشابعاد سرمایه فکری و نوآوری سازمانی از منظر مدیران و کارشناسان شاغل در 

بعد ساختاری و سپس    ب یبه ترتشترین میانگین و  رمایه فکری، بعد انسانی دارای بینشان داد در میان ابعاد س

این یافته هاکی از آن است که در   (.07/3در برابر    38/3است )  یارتبه دارای کمترین میانگین    یارابطه بعد  

نمونه   فکری  سرمایه  بعد  سه  بعد    موردمطالعهبین  موجود  بع  یارابطه وضعیت  با  مقایسه  در  دیگر را  د 

ا  ترفیضع سرمایه فکری در مقایسه دو بعد دیگر از   یارابطه ین در حالی است که بعد  قلمداد شده است 

را برجسته    یارابطه این یافته اهمیت بعد    نوآوری سازمانی برخوردار بوده است.  بر(  β=532/0بیشترین اثر )

  هاآن نگین  اختاری با توجه به بالا بودن میاالبته باید در نظر داشت که به حفظ سرمایه انسانی و س  .سازد یم

که در بخش    طورهمان و    بعد ساختاری و انسانی معنادار بوده   ریتأث همچنین ضرایب   توجه داشت.  ستیبایم

سازمانی   نوآوری  بر  فکری  محاسبه سرمایه  داده شد ضریب  توضیح  را    یتوجهقابل مقدار    درمجموعقبل 

نوآوری سازمانی را تبیین کند که از تغییرات    درصد   72است در حدود  توانسته    کهی نحوبه   .دهدی منشان  

یا    اثرگذارمتغیر    عنوان به انتخاب سرمایه فکری  است و نشان از این دارد که    یتوجهقابل در نوع خود عدد  

همچنین    ینیبشیپ است.  بوده  قبولی  قابل  انتخاب  با    یهاافته یکننده  همسو  انسانی  بعد  در  حاضر  مطالعه 

الدوجا  یهاهش پژو )لیاحمد  و  2012ی  همکاران   یخعلیباباش(  و 2014)  و  )  ن یزر  (  و محمد  2011سبب   )
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توکلی2012)  عاسی و  و 2015)  همکاران و (  همکاران  ژانگ  (  همکاران2020)  و  و  امیری   ،)  (2011 )  

و    و  باشدیم بعد ساختاری  با    یارابطهدر  و همکاران  یهاپژوهش همسو  (، 2016)  (، ظفری 2020)  همتی 

و همکاران نوی 2012)  چوپانی  و  (،  ادهم  ب2019)  زاده ع یشفد  هاشیم (2018)  یو جلال  انیکل  یهروز (،    و   ، 

(، 2012ی )لیالدوجا  احمد  (،2017همکاران )انگلمن و  (،  2017)  و همکاران  ینیستآگو(،  2015) همکاران

(، حمیدی زاده و  2016)  ورده و همکاران  دلگادو  (،2012)  نگیل  یهوئ  (،2014)  و همکاران  یخعلیباباش

( طرفی  باشدیم(  2018نصیری  از  سازمانی  هاافتهی.  نوآوری  ابعاد  میان  در  که  داد  دارای    نشان  فنی  بعد 

(. با توجه به این  67/2در برابر    03/3است )   یارتبه بیشترین میانگین و بعد مدیریتی دارای کمترین میانگین  

ت نمونه آماری نسبت به این  است نشان دهنده نگاه مثب   ی ارتبه یافته که نوآوری فنی دارای بیشترین میانگین  

  تواند یماست    یارتبه دارای کمترین میانگین  با توجه به اینکه بعد مدیریتی    و  بعد از نوآوری سازمانی است

 مطلوبی برخوردار نیست.   نسبتاً دلالت بر این نکته داشته باشد که در مقایسه با بعد فنی از دیدگاه  
  

 های پژوهشی و کاربردی پیشنهاد

 زیر را مطرح کرد: یهاشنهاد یپ اجمالاً توان یم هاافته ینتایج حاصل از بحث بر روی   به با توجه

  گردد یمسرمایه فکری بر روی نوآوری سازمانی مثبت و معنادار بود پیشنهاد    گانهسه ابعاد    ریتأث  آنجاکهاز

 هاآن ه تفکیک  ب  وپرورشآموزشد سرمایه فکری در  ابعا  یریگشکلبر   مؤثردر قالب تحقیقی مجزا عوامل  

ابعاد سرمایه فکری  واقع شود.  موردبررسی با  سرمایه   ی ارتبه ، میانگین  همچنین مشخص شد که در ارتباط 

و   است  ساختاری  و  انسانی  سرمایه  بعد  از  کمتر  طرفارتباطی  سرمایه    یاز  اینکه  به  توجه   ر یتأث   ی ارابطه با 

سازم نوآوری  بر  پیشنهاد  بیشتری  دارد.  ایج  شودی مانی  از   هاشنهاد ی پنظام    ی هاسامانهاد  با  استفاده  با 

ورود    ی هایفناور را   یهاده یانوین،  سازمان    جدید  باز   وپرورشآموزشبه  نوآوری  ارتقای  راستای  در 

پیشنهاد   همچنین  بخشید.  طریق    شودیمسهولت  علمی  هانامهتفاهم از  مراکز  با  استراتژیک  پیوندهای   و 

رسانی    یهاپارک و    انیبندانش  مؤسسات،  هادانشگاه   ازجمله بروز  یا  فناوری  و  ورود    ی هاراه   هاآن علم 

قابلیت فردی و یادگیری از   کهییازآنجا ارتقاء پیدا کند.  وپرورشآموزشبه سازمان  آموزشی   ی های نوآور

انسانی بعد  در  تعدارای    دیگران  اس  ی اکننده نییاثر  سازمانی  نوآوری  پیشنهاد  بر  و    هاکارگاه   شود یمت 

ر شود. پیشنهاد  برگزا هات یقابل سازمانی در راستای ارتقاء این    یگریمربآموزشی و توسعه فرآیند    یهاره دو

توسعه    شودیم بود،  معنادار  و  مثبت  اثر  یک  که  سازمانی  نوآوری  بر  ساختاری  سرمایه  اثر  به  توجه  با 

و همچنین    و درون سازمانبرون    یهاداده ت و دانش جدید از  اطلاعاتی از طریق جذب اطلاعا  یهاستمیس

  ی های نوآورکه منجر به ورود    هاستمیستوسط این    جدید   ی های تکنولوژشناسایی    جدید،   ی ازهاینکشف  
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استفاده   یسازفرهنگمناسب تجهیزاتی و امکاناتی و    یبسترساز  شودیم  وپرورشآموزشجدید به سازمان  

ایجاد   سازمان  در  آن  شوداز  داده  ارتقاء  و    شودیمنهاد  پیش  درنهایت  و  و  دانش  مدیریت  سامانه  ارائه  با 

بعد    ییهاسامانه افشای سرمایه فکری در  دارند و  که  بر  را در  ماندگار   تواندیمانسانی  تجربیات  ماندن  به 

بودن میانگین    با توجهکارکنان در حافظه سازمانی کمک کند توجه ویژه شود.   پایین  نوآوری   یارتبه به 

نوین مدیریتی و توانایی پرورش مدیران نوآور توجه ویژه   یهانظام به استفاده از    شودی ممدیریتی، پیشنهاد  

 شود.
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