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بررسي پيش نيازهاي انگيزشي رفتار نوآورانه کارکنان  

 )مورد مطالعه: سازمان تأمين اجتماعي استان تهران( 

 2، فرزانه مسلمي (مؤلف پاسخگو)1احمد حسيني سيد

 پژوهشی   نوع مقاله:  23/11/1401  تاریخ پذیرش:  19/06/1401  تاریخ دریافت:

 

 چكيده 

تواند  شناخته شده و هيچ مديري نمیبر همگان    ايجاد تغيير و نوآوري و ايجاد انگيزش نوآورانهامروزه ضرورت  

اجتناب  به مدت طولانی نسبت به نوآوري بی توجهی نشان دهد و واقعيت اين است كه وجود تغيير در سازمانها  

  و ايجاد انگيزه هاي لازم براي آن   بروز رفتارهاي نوآورانه  زمينه هايشرايط و    بايستیمديران  لذا  است و    ناپذير

هدف اصلی اين تحقيق بررسی و تعيين پيش نيازهاي انگيزشی نوآورانه كاركنان در سازمان  را فراهم كنند.  

باشد. اين پژوهش بر اساس هدف از نوع پژوهشهاي كاربردي و از نظر روش  تأمين اجتماعی استان تهران می 

يابی معادلات ساختاري است. همچنين  نوع  كمی با استفاده از مدل همبستگی، از  -از نوع پژوهشهاي توصيفی

گردد. بر حسب روش، پژوهش حاضر،  اين پژوهش از شيوه پيمايشی از شاخه مطالعات ميدانی محسوب می

پژوهش توصيفی كه با رويکرد »پيمايشی« به روش تهيه پرسشنامه در موضوع پژوهش و تفسير نتايج توصيفی 

دستيا منظور  میبه  انجام  پژوهش  هدفهاي  به  جزء  بی  زمانی  لحاظ  از  همچنين  پژوهش  اين  است.  گردد 

باشد. جامعة آماري اين پژوهش شامل كلية كاركنان سازمان تأمين اجتماعی استان  پژوهشهاي مقطعی می

ي انتخاب  نفر بود كه برا   360تهران بنا به آمار ارايه شده از سوي دفتر آموزش و پژوهش اين سازمان به تعداد  

  حاصل از نفر بدست آمد. نتايج    256نمونه از جدول مورگان استفاده گرديد كه تعداد نمونة مورد نظر برابر  

بر تناسب فرد  از خلاقيت و پرداخت عادلانه  حمايت سازمان    كه  معادلات ساختاري نشان داد  روش  ياستفاده  

زش درونی كاركنان و انگيزش شناخته شده كاركنان  بر انگي نيز  . تناسب فرد ـ سازمان  گذار استـ سازمان تأثير  

گذار  تأثير آنانكاركنان بر رفتار نوآورانه و انگيزش شناخته شده انگيزش درونی و همچنين . گذار استتأثير  

 .  است

 كاركنان، سازمان تأمين اجتماعی استان تهران  نوآورانهانگيزش، رفتار  کليدي:    واژگان

 
 (.  مؤلف پاسخگو)، دانشکده علوم انسانی، گروه مديريت و حسابداري  كیايواناستاديار دانشگاه  1
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 كی، دانشکده مديريت و حسابداري.  كارشناسی ارشد دانشگاه ايوان  2
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 مقدمه 

مفهوم انگيزش و سير تاريخی مطالعات صورت گرفته دراين مقوله گواه بر اهميت و نقش كليدي  

يکی  رو تعالی سازمانی و رضايت كاركنان، توانمندسازي سازمانها و رضايت مشتريان بوده از اين آن در

انگ اوليه مديران ايجاد  به نحوي كه عملکرد آنها به بالاترين سطح  از وظايف  يزه در كاركنان است 

ممکن برسد، به سختی تلاش كنند، به طور منظم در محل كار حاضر شوند و براي عملی شدن هدفها  

اي از نقطه نظر مديريت، هدف ايجاد انگيزش در كاركنان به گونه  .هاي سازمان كوشش كنندو تصميم

(. از سويی نيروي انسانی  2019،  1است كه رفتار آنان بيشترين نفع را براي سازمان داشته باشد )سيتر 

را بايد به عنوان مهمترين سرمايه يك سازمان دانست كه نقش كليدي و مهمی در دستيابی سازمان  

كنند  هاي بالايی جهت جذب و نگهداري منابع انسانی صرف میمروزه سازمانها هزينه به اهدافش دارد. ا

تا در عرصة رقابت از ساير رقيبان عقب نمانند. در عصر حاضر، به دليل وجود رقابت بين سازمانها و  

ويژه اهميت  منابع موجود  بر  تسلط  بيشتر،  منافع  و  شركتها درجهت كسب  )هيمن  است  يافته  اي 

مند باشند ولی  (. سازمانها اگر داراي بهترين تکنولوژي بوده و از بهترين امکانات بهره2014  ،2آكارش

از نيروي انسانی نوآور و با انگيزه نوآورانه برخوردار نباشند و يا توانايی استفاده درست و كارآمد از  

قابت موفق عمل  نيروهاي موجود را نداشته باشند قادر نيستند بر محيط اثر گذاشته و در عرصه ر

)حسينی،   مفهوم1397كنند  بين  اين  در  در رفتار (.  كاركنان   موضوع اخير سال چند نوآورانه 

دهد كه  است. پژوهشها نشان می افزايش حال در همچنان اهميت آن و بوده تحقيقات از بسياري

سازما ديگر  به  نسبت  دارند  كاركنان  نوآورانه  رفتار  بر  بيشتري  تأكيد  كه  و  سازمانهايی  سالمتر  نها، 

موفقترند. اهميت كاربردي رفتار نوآورانه كاركنان اين است كه كارايی سازمانی، نوآوري سازمانی و  

دهد. وجود رفتار نوآورانه كاركنان باعث كاهش ترک خدمت و غيبت كاركنان  مزيت رقابتی را ارتقا می

ر نوآورانه كاركنان يك محيط  توان گفت كه رفتا(. از لحاظ منطقی می2016،  3شود )كانديپان می

می ارتقاء  را  سازمانی  درون  بهتر  سازمان،  كاري  در  كاركنان  نوآورانه  رفتارهاي  مشوق  فضاي  دهد. 

دهد. بنابراين از طريق ايجاد و انگيزش موجبات، جذب و نگهداري نيروهاي شايسته را افزايش می

رود  ه رضايت شغلی كاركنان نيز بالا میتوان مطمئن بود كرفتار نوآورانه كاركنان در محيط كار می

گردد  نوآورانه كاركنان در يك سازمان باعث می (. افزايش سطح انگيزش2016،  4)ايوانوويچ و متسون

توان اذعان داشت تا سازمان به محيطی جذاب جهت كار و فعاليت تبديل گردد. به عبارت ديگر می

 توان عملکرد بهتري را نه در كاركنان وجود دارد، میدر سازمانهايی كه سطح بالايی از رفتار نوآورا
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  2(. هر چند اولين بار واژه رفتار نوآورانه كاركنان بوسيله ارگان 2016و همکاران،   1مشاهده نمود )ماي 

با   4و كاهن  3به كار گرفته شد، ولی قبل از او افرادي هم همچون كتز  1983و همکارانش در سال  

در دهه هفتاد و هشتاد ميلادي   5تمايز قايل شدن بين عملکرد نقش و رفتارهاي نوآورانه و خودجوش 

ميلادي اين موضوع را    1938در سال   6و قبل از آنها چستر برنارد با بيان مفهوم تمايل به همکاري

از  ( رفتار نوآورانه كاركنان را به عنوان اقد1983مورد توجه قرار دادند. ارگان ) امات مثبت بخشی 

داند كه وراي الزامات سازمانی  وري و همبستگی و انسجام در محيط كاري میكاركنان براي بهبود بهره

( همچنين معتقد است كه رفتار نوآورانه كاركنان رفتار فردي و داوطلبانه است و  1983است. ارگان )

می عملکرد سازمان  كارايی  و  اثربخشی  ارتقاي  زيرغمباعث  )  شود.  ( معتقدند در  2015و همکاران 

ساختار بوروكراتيك سازمان تمام تلاش مديران در جهت كسب كارايی بيشتر با حفظ سلسله مراتب 

سطحی و غيرقابل اطمينان بين افراد وجود دارد. هرمی سازمان بوده است. به همين جهت مناسبات 

بل اطمينان در ميان مردم به وجود اما در نظام ارزشی انسانی و دموكراتيك مناسباتی درست و قا

شود كه تا حد توان پيش روند.  آيد. در چنين محيطی به سازمان و اعضاي آن فرصت داده میمی

 (.  2015و همکاران،  7)زيرغم

به اين ترتيب مطالعه و بررسی پيش نيازهاي انگيزشی نوآورانه كاركنان در سازمان تأمين تأمين  

وليکن   .رسد و اين تحقيق قصد دارد به همين امر بپردازدري به نظر میاجتماعی، بسيار مهم و ضرو

به لحاظ كاربردي و بنابر آن چه كه گفته شد و نگاهی به وضع موجود سازمان تأمين تأمين اجتماعی  

توان گفت كه با وجود اينکه موضوع رفتار نوآورانه كاركنان در سطوح مختلف اين سازمان مطرح  می

كنند، ولی آگاهی كاملی از مقوله و مديران از اين رفتارها بطور ناخودآگاه استفاده می  است و كاركنان

از كاركنان   اثرپذيري آن ندارند. هر يك  اثرگذاري و  نوآورانه و حدود  انگيزشی  ابعاد پيش نيازهاي 

ند، هدف محقق  كنكنند، ناگريز از رفتار نوآورانه استفاده میناخواسته ارتباطی كه با ديگران برقرار می

از اين تحقيق نظم بخشی به رفتار و انگيزش نوآورانه كاركنان تا همه كاركنان به طور منظم در جهت 

هاي انجام شده از سوي دفتر آموزش سازمان  پيشبرد اهداف سازمان حركت كنند. از طرفی بررسی

با كاركنان، محيط  دهد كه ضعف مشاوره و ارتباطات بين مديران  تأمين تأمين اجتماعی نشان می

  ايستا و تکراري كار، فشار بيش از حد ناشی از غير واقعی بودن مهلت انجام كارها، انجام كارهايی كه
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اند و يا لزوم چندانی به انجام آنها نيست، نداشتن مهارت كافی درنحوه انجام كار، پايين  بسيار مشکل

با شاغل نباشد و اعتماد به نفس پايين  بودن كيفيت زندگی كاري كاركنان، داشتن شغلی كه متناسب  

در انجام وظايف سازمانی از جمله عواملی هستند كه رفتار نوآورانه كاركنان را با چالشهاي اساسی  

(. لذا در اين تحقيق درصدد يافتن پاسخ مناسبی به اين سؤال 1397مواجه ساخته است )حسينی،  

 ركنان كدامند؟ هستيم كه پيش نيازهاي انگيزشی رفتار نوآورانه كا

 و پيشينه پژوهش مفاهيم نظري

نيروي انسانی و رفتار نوآورانه آنها را بايد به عنوان مهمترين سرماية يك سازمان دانست كه نقش  

هاي بالايی جهت جذب  كليدي و مهمی در دستيابی سازمان به اهدافش دارد. امروزه سازمانها هزينه

كنند تا در عرصة رقابت از ساير رقيبان عقب نمانند. در عصر حاضر،  میو نگهداري منابع انسانی صرف  

به دليل وجود رقابت بين سازمانها و شركتها در جهت كسب منافع بيشتر، تسلط بر منابع موجود 

انگيزش نوآورانه شناخته  اهميت ويژه اي يافته است. امروزه ضرورت ايجاد تغيير و نوآوري و ايجاد 

تواند به مدت طولانی نسبت به نوآوري بی توجهی نشان دهد و واقعيت اين  نمیشده و هيچ مديري  

ها را بپذيرند و بدانند  است كه وجود تغيير در سازمانها مشهود است و مديران بايد با شهامت، نوآوري

انگيزش رفتار نوآوري در كاركنان    .(2019كه هستی سازمان وابسته به تغيير و نوآوري است )سيتر،  

به )كوواس منج ارزش (2017و همکاران،   1ر  به تغيير و تحول  نامناسب و  كمك  هـا و هنجارهاي 

افزايش كار؛  از  ريـسـك نامساعد در  اسـتـفـاده درسـت  كاركنان؛  ابـهـام در  تـحـمـل  و  پـذيـري 

  خلاقيت خود و ديگران؛ هـمـاهـنـگی و تطابق سازمان بـا شـرايـط و چالشهاي محيطی؛ تـوجـه بـه

شود. اين  ارتقاء رشد، علاقه مندي و بهره وري كاركنان می آيـنـده و شـکـار فـرصت هاي طلايی و

تأمين   نوآورانه كاركنان در سازمان  رفتار  انگيزشی  نيازهاي  پيش  تعيين  با هدف بررسی و  تحقيق 

رهاي عملی  تواند منجر به ارايه راهکاگيرد كه نتايج اين تحقيق میاجتماعی استان تهران صورت می

و   بين مديران  اعتماد  از  آكنده  بهبود جو  و  ارتقاء  نوآوري كاركنان در سازمان؛  منظور مديريت  به 

مشوق  مديريت  سازمان؛  سازمان؛  كاركنان  كاركنان  نوآوري  سطح  ارتقاء  منظور  به  انگيزشی  هاي 

نوآورانه پنهان   مديريت سيستماتيك رفتار سازمانی كاركنان سازمان و مديريت دانش و مديريت رفتار

 كاركنان سازمان شود.

( در تحقيقی با عنوان بررسی عوامل مؤثر بر نوآوري سازمانی ضمن پرداختن به 1398محبی )

هاي نوآور، به بررسی هاي آن در سازمانها، ويژگيهاي سازمانبررسی مفهوم نوآوري سازمانی، ضروررت 

شك با آگاهی و شناخت از اين عوامل و بی  پردازد.گيري نوآوري سازمانی میعوامل موثر در شکل 
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زمينه ها، مديران سازمانها خواهند توانست با ديدي وسيع تر، جامع تر و آگاهانه تر به موضوع نوآوري 

نمايند كاركنان خود كسب  عملکرد  افزايش  منظور  به  را  لازم  بهره  و  نگريسته  حميدي    .سازمانی 

بندي ميزان تأثير عوامل مؤثر بر انگيزه خلاقيت و نوآوري ( در تحقيقی با عنوان مطالعه و رتبه 1397)

كاركنان بر جذب منابع مالی در شعب بانك تجارت شهرستان كاشان به اين نتيجه رسيد كه تحقيق  

شناخت عوامل مؤثر بر خلاقيت كاركنان كه بر جذب منابع مالی در شعب بانك    -1حاضر با دو هدف  

اولويت تاثير عوامل موثر بر  -2شد.  تجارت شهرستان كاشان موثر می با رتبه بندي و تعيين درجه 

 .خلاقيت كاركنان بر جذب منابع مالی در شعب بانك تجارت شهرستان كاشان، نگارش يافته است

تحقيق  اين  نظري  است. چارچوب  استفاده شده  فرضيه  ازهفت  فوق  اهداف  به  منظور دستيابی  به 

لحاظ نوع روش، جزو     اين تحقيق از دا اي اوهارا می باشد.مبتنی بر مدل روبرت جی استرنبرگ و لين

تحقيقات توصيفی و از شاخه ي پيمايشی می باشد. جامعه آماري مورد بررسی در اين پژوهش كليه 

  144نفر می باشد كه نمونه اي به تعداد    230كاركنان شعب بانك تجارت شهرستان كاشان به تعداد  

. روش نمونه گيري به صورت نفر با استفاده از فرمول كوكران از اين جامعه آماري به دست آمده است

تحقيق از يك پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد كه آلفاي     تصادفی ساده می باشد. براي انجام اين

برابر   آن  شناختی می  78/0كرونباخ  جمعيت  مشخصات  توصيف  براي  تحقيق  اين  در  باشد. 

و رسم نمودارهاي فراوانی دهندگان از آمار توصيفی شامل تشکيل جداول فراوانی، درصد فراوانی  پاسخ

اسميرونوف  – هاي آماري مانند: آزمون كولموگروفهاي تحقيق از آزمون و براي بررسی درستی فرضيه

آزمون دوجمله يك نمونه استفاده شده استاي،  آزمون فريدمن  با  تمامی تحليل .اي و  آماري  هاي 

بندي عوامل خلاقيت  ديد. براي رتبه انجام گر IBM SPSS Statistic 22 استفاده از نرم افزار آماري

كاركنان از نظر ميزان تاثيرشان بر جذب منابع مالی در شعب بانك تجارت شهرستان كاشان از روش  

طبق يافته    .انجام شد Excel2010 آل يا تاپسيس و با استفاده از نرم افزارشباهت به گزينه ايده

فت كه بين ميزان تاثير عوامل موثر برخلاقيت توان پذيرهاي اين تحقيق بر اساس آزمون فريدمن می

كاركنان بر جذب منابع مالی در شعب بانك تجارت شهرستان كاشان تفاوت معنی داري وجود دارد. 

بندي عوامل موثر بر خلاقيت كاركنان از نظر ميزان تاثيرشان بر جذب منابع مالی در شعب  در رتبه 

عوامل انگيزه، دانش، سبك فکري، عوامل محيطی، بانك تجارت شهرستان كاشان بر اساس تاپسيس 

توانايی عقلانی و عوامل شخصيتی به ترتيب داراي بيشترين تاثير بر جذب منابع مالی در شعب بانك  

( در تحقيقی با عنوان بررسی عوامل مؤثر بر خلاقيت و نوآوري مديران  1396بابايی )  .مذكور می باشند

ا نيروي برق  با هدف  و كاركنان شركت توزيع  پژوهش حاضر  نتيجه رسيد كه  اين  به  ستان بوشهر 

شناسايی عوامل موثر بر خلاقيت و نوآوري كاركنان و مديران شركت توزيع برق استان بوشهر در سال  

  طراحی و اجرا می گردد. با توجه به اين كه شركت توزيع برق به عنوان سازمانی پويا تحول و 1395
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يتی و سازمانی در دستور كار قرار داده است، شناخت عوامل موثر بر  تغيير را در ابعاد مختلف مدير

خلاقيت و نوآوري كاركنان اين سازمان ضرورتی اجتناب ناپذير و اقدامی شايسته و ضروري قلمداد 

جامعه آماري مورد بررسی در اين پژوهش كاركنان شركت توزيع برق شهرستان بوشهر   .می گردد

نفر می باشد. براي به دست آوردن حجم نمونه از فرمول حجم  101ود می باشد كه تعداد آن ها حد

انتخاب شدند. با توجه به نتايج ضريب آلفاي كرونباخ، پرسشنامه ها از پايايی بالايی    82نمونه كوكران  

برخوردار بودند. نتايج نشان داد كه بين عوامل فردي و سازمانی موثر بر خلاقيت و نوآوري كاركنان و  

شركت توزيع برق استان تفاوت معنی داري وجود ندارد. همچنين، خلق و خو در بين عوامل مديران 

فردي خلاقيت و ساختار سازمانی در بين عوامل سازمانی خلاقيت بالاترين اهميت را دارند. علم و  

نوآوري  عوامل سازمانی  بين  در  و ساختار سازمانی  نوآوري  و  عوامل فردي  بين  در  دانش كاركنان 

( در تحقيقی با عنوان تحليل تعامل عوامل  1396پوده و پاشايی )ترين اهميت را دارند. دهقانیبالا

سازي ساختاري تفسيري به اين نتيجه هاي دفاعی با استفاده از رويکرد مدلمؤثر بر نوآوري سازمان 

استفاده   هاي دفاعی بارسيدند كه تحقيق حاضر با هدف تحليل تعامل عوامل مؤثر بر نوآوري سازمان

كند به  به رشته تحرير درآمده است و تلاش می (ISM) سازي ساختاري تفسيري  از رويکرد مدل

تواند مثمرثمر باشد،  هاي دفاعی چه عوامل و معيارهايی میاين پرسش اصلی كه براي نوآوري سازمان

پيمايشی  -لی  پاسخ دهد. اين مقاله حاصل پژوهشی است كه از نظر هدف، كاربردي از نظر روش تحلي

نظران دانشگاهی و خبرگان  و از نوع همبستگی است. جامعة آماري مورد مطالعه در اين پژوهش صاحب 

آشنا به مباحث نوآوري، نوآوري سازمانی، مباحث مديريت دولتی، مديريت آموزشی و مديران ميانی  

اباشند كه به صورت نمونه هاي دفاعی میو عالی سازمان ساس جدول مورگان  گيري هدفمند و بر 

براي جمع  150تعداد   تعيين گشت.  پرسشنامة محققنفر  از يك  از  آوري اطلاعات  ساخته متشکل 

ها نرمال بودند، براي  كه دادهمحاسبه شد و از آنجايی  980/0سؤال استفاده شد و پايايی آن   100

آنو  تجزيه  نرمتحليل  از  استفاده  با  عاملی  تحليل  آزمون  از  ليزها  بهره افزار  براي  رل  و  شد  جويی 

ترين نتايج  استفاده گرديد. عمده (ISM) تفسيري  –سازي ساختاري  ها از رويکرد مدلبندي آنسطح

هاي فضاي  هاي دفاعی محرکپژوهش به اين قرار است: براي دستيابی به نوآوري سازمانی سازمان

هاي انگيزشی و  كاركنان؛ برنامهكاري مناسب؛ عوامل درونی سازمانی؛ بينش و اهداف مشترک بين  

حمايتی؛ مديريت فناوري اطلاعات؛ مديريت افراد؛ مديريت دانش؛ آموزش و فرآيند يادگيري كاركنان؛  

نگري؛ مديريت خلاقيت؛ نوآوري هاي مديريتی؛ فرآيند محوري بودن؛ آيندهتحقيق و توسعه؛ ويژگی

  .ري در راهبرد و نوآوري در بازار مؤثر هستنددر رفتار؛ نوآوري در فرآيند؛ نوآوري در محصول؛ نوآو

( در تحقيقی با عنوان عوامل سازمانی مؤثر بر ارتقاي خلاقيت و نوآوري در سازمان 1395زاده )رحمان 

  صدا و سيما به اين نتيجه رسيد كه بين عامل مديريت و ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و سيما
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افراد عامل مديريت بر ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و   %72   ارتباط معنا داري وجود داشته و

بين عامل ساختار و ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و سيما ارتباط  اند.سيما را مؤثر ارزيابی كرده

را     افراد عامل ساختار بر ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و سيما  %74   معناداري وجود داشته و

د. بين عامل تشويق و پاداش و ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و سيما ارتباط  مؤثر ارزيابی كرده ان

افراد عامل تشويق و پاداش بر ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و    %67   معناداري وجود داشته و

بين عامل ايجاد زمينه مشاركت كاركنان و ارتقاي خلاقيت و نوآوري    را مؤثر ارزيابی كرده اند.   سيما

افراد عامل ايجاد زمينه مشاركت كاركنان بر    % 61صدا و سيما ارتباط معناداري وجود داشته و  در  

 .اندرا مؤثر ارزيابی كرده  ارتقاي خلاقيت و نوآوري در صدا و سيما

( در تحقيقی با عنوان بررسی پيش نيازهاي انگيزشی نوآورانه كاركنان به اين نتيجه  2019سيتر )

اله شناسايی و بررسی عوامل سازمانی )يا داخلی( موثر بر نوآوري فردي است.  رسيدند كه هدف اين مق

باشد. به منظور بررسی اثر اين عوامل بر جامعه آماري شامل كليه كاركنان صنايع كوچك مالزي می

عامل   كه  داد  نشان  مسير  تحليل  از  حاصل  نتايج  است.  گرديده  استفاده  مسير،  تحليل  از  نوآوري 

)انگيزه خودتنظيمی، تناسب فردي ـ سازمانی، حمايت سازمان از خلاقيت و پرداخت   چهارگانه مذكور

اثر معنیعدالت از بين اين عوامل، متغير، حمايت  محور(  داري بر نوآوري دارند. لازم به ذكر است، 

( در تحقيقی با  2017كوواس و همکاران )  .گذاردسازمان از خلاقيت تأثير بيشتري بر نوآوري می

شود؟ به اين نتيجه رسيدند كه هدف  عنوان آيا انگيزش درونی و بيرونی به نوآوري كاركنان منتهی می

سازمان در  كاركنان  نوآوري  بر  مؤثر  عوامل  بررسی  براي  مدلی  طراحی  پژوهش  اين  انجام  هاي  از 

ه، تعلق كاري، اشتراک دانش، جو سازمانی، رهبري  غيرانتفاعی تايلند است. عوامل سازمان يادگيرند

اند. اين پژوهش مدلی  هاي اصلی موثر بر نوآوري مورد بررسی قرارگرفته و انگيزه ذاتی به عنوان مؤلفه 

هاي غيرانتفاعی مورد آزمون را در سازمان كند كه تأثير عوامل مؤثر بر نوآوري كاركنانرا پيشنهاد می

دهد و همکا  .قرار  )شانکر  در  2017ران  نوآوري  انگيزش  براي  سازمانی  جو  عنوان  با  تحقيقی  در   )

كاركنان با نقش ميانجی رفتار نوآورانه كاركنان به اين نتيجه رسيدند كه اين تحقيق با هدف بررسی  

نوآورانه كاركنان می رفتار  با نقش ميانجی  نوآوري در كاركنان  انگيزش  براي  از  جو سازمانی  باشد. 

پيمايشی می باشد. اين تحقيق در سال    -بردي و از لحاظ روش تحقيق از نوع توصيفیلحاظ هدف كار

نفر از    119هاي عمومی كانادا به انجام رسيده است. تعداد نمونه در اين تحقيق  در سازمان  2016

اسميرنوف براي بررسی نرمال    - باشد. از آزمون كولموگروفهاي عمومی میمديران و كاركنان سازمان

بندي،  تك نمونه براي رد يا تاييد فرضيات تحقيق، آزمون فريدمن براي رتبه  t جامعه، از آزمون بودن 

  مستقل و آزمون تحليل واريانس براي بررسی نقش متغيرهاي جمعيت شناختی استفاده t و از آزمون
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نان  شده است. نتيجه تحليل حاكی از اين است كه تأثير جو سازمانی براي انگيزش نوآوري در كارك

 .با نقش ميانجی رفتار نوآورانه كاركنان در سطح بالايی قرار دارد

( در تحقيقی با عنوان انگيزش و رفتار نوآورانه كاركنان به اين نتيجه رسيد كه هدف  2016بامنز )

اصلی اين پژوهش، بررسی عوامل محرک و مؤثر بر نوآوري استراتژيك است تا مهياساز سازمان براي 

  5راتژيك باشند. بدين منظور با بررسی ادبيات و پيشينه ي تحقيقات انجام گرفته،  خلق نوآوري است

سؤال تبديل شد.    50عامل استخراج شد. با كمك خبرگان آكادميك، شاخص هاي اين عوامل به  

بخش طراحی شد و بين پاسخ دهندگان در صنعت تجهيزات پزشکی با استفاده    2پرسش نامه اي در  

هدفمند توزيع شد. از بين پرسشنامه هاي توزيع شده )كاغذي و الکترونيك(،  از روش نمونه گيري  

نرم  372 از  استفاده  با  سپس  شد.  آوري  جمع  مفيد   LISREL وSPSS   افزارهايپرسشنامه 

سؤال به دليل اينکه در تحليل عاملی    9تعداد   ها مورد تحليل قرار گرفتند.پرسشنامه ها پرسشنامه

داشتند، حذف شدند. نتايج تحليل عاملی، حاكی از پذيرفته شدن فرضيات    4/0خطاي برآورد بالاي  

عامل برآمده از پيشينه يعنی منابع، مشاركت كاركنان، يادگيري سريع،    5پژوهش بودند؛ به طوري كه  

فرآيند كاوش خلاق و فرهنگ نقادي، عوامل محركی شناخته شدند كه می توانند موجب مهياساختن 

 نوآوري استراتژيك شوند. سازمان براي پيدايش 

توان به افزايش غناي ادبيات موضوع و كاهش خلاء موجود در زمينه  از ضرورتهاي اين تحقيق می

نوآورانه كاركنان  رفتار  انگيزشی  نيازهاي  پيشين كه در داخل كشور هيچ تحقيقی پيش  تحقيقات 

 تواند به گسترش مفاهيم در حوزه مورد تحليل قرار نگرفته است اشاره كرد. همچنين اين تحقيق می

پيش نيازهاي انگيزشی نوآورانه كاركنان در سازمان تأمين اجتماعی استان تهران ياري رساند. ارايه 

تأمين   سازمان  به  منحصر  كاركنان  نوآورانه  انگيزش  سطح  ارتقاء  و  بهبود  براي  عملی  راهکارهاي 

ران در  اجتماعی استان تهران و آگاهی بخشی به مديران اجرايی سازمان تأمين اجتماعی استان ته

خصوص پيش نيازهاي انگيزشی نوآورانه كاركنان و مديريت كارآمد منابع انسانی از طريق مديريت  

تواند منجر به آنها گردد. در صورت  انگيزش كاركنان از جمله مواردي است كه نتايج اين تحقيق می

گيري  كناره  توان شاهد كاهش احتمالی انگيزه كاري كاركنان سازمان؛عدم انجام تحقيق حاضر می

افزايش احتمالی رفتار ماكياوليستی در كاركنان؛ كاهش احتمالی   روانی احتمالی كاركنان سازمان؛ 

 سطح كارايی كاركنان سازمان و احتمال بروز رفتار ضدشهروندي در كاركنان بود.  

 شناسيروش  

يی هستند  هاهاي كاربردي، پژوهشباشد. پژوهشاين پژوهش بر اساس هدف از نوع كاربردي می 

شوند را براي حل مسائل هاي پايه تدوين میها، اصول و فنونی كه در پژوهش منديها، قانونكه نظريه 
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گيرد. به دليل آنکه نتايج پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي است، يك  اجرايی و واقعی  به كار می

انگيزشی نوآورانه كاركنان    همبستگی، از نوع  كمی است. زيرا به دنبال پيش نيازهاي -پژوهش توصيفی

گردد. زيرا با  است. همچنين اين پژوهش از شيوه پيمايشی از شاخه مطالعات ميدانی محسوب می

باشد. بر  استفاده از ابزار پرسشنامه به دنبال احصاء نظر نمونة آماري در مورد متغيرهاي پژوهش می 

شی« به روش تهيه پرسشنامه در حسب روش، پژوهش حاضر، پژوهش توصيفی كه با رويکرد »پيماي 

گردد است.  موضوع پژوهش و تفسير نتايج توصيفی به منظور دستيابی به هدفهاي پژوهش انجام می 

پرسشنامه پژوهشگر  پژوهش،  نوع  اين  ميزان در  مورد  در  تا  نموده  توزيع  آماري  نمونة  بين  را  ها 

دست آورد. اين پژوهش همچنين از    ها، نگرش و باورهاي آن جامعه، اطلاعاتی به، ويژگی پراكندگی

باشد. جامعة آماري اين پژوهش شامل كلية كاركنان سازمان  لحاظ زمانی جزء پژوهشهاي مقطعی می

تأمين اجتماعی استان تهران بنا به آمار ارايه شده از سوي دفتر آموزش و پژوهش اين سازمان به 

گردد كه تعداد نمونة مورد رگان استفاده میباشد. براي انتخاب نمونه از جدول مونفر می  360تعداد  

باشد. روشهاي گردآوري  گيري نيز غيراحتمالی در دسترس میباشد. روش نمونه نفر می   256نظر برابر  

 اطلاعات در پژوهش حاضر عبارت است از؛ 

كتابخانه .1 در مطالعات  جستجو  و  خارجی  و  داخلی  نشريات  و  كتب  مطالعه  جمله  از  اي 

 تی )اينترنت( به منظور دستيابی به مبانی نظري و استفاده از تجارب محققين ديگر.پايگاههاي اطلاعا 

ها  آوري دادهاستفاده از رويکرد ميدانی با استفاده از ابزار پرسشنامه به عنوان ابزار اصلی جمع .2

 هاي مورد نظر.براي دستيابی به داده

 : تخصيص سؤالات پرسشنامه1جدول 

 

 منبع سؤالاتفرمت  نام متغير ردیف 

 ( 2019سيتر ) اي ليکرت( گزينه 5پاسخ بسته )بر اساس طيف   حمايت سازمان از خلاقيت  1

 ( 2019سيتر ) اي ليکرت( گزينه 5پاسخ بسته )بر اساس طيف   پرداخت عادلانه  2

 ( 2019سيتر ) اي ليکرت( گزينه 5پاسخ بسته )بر اساس طيف   تناسب فرد ـ سازمان  3

 ( 2019سيتر ) اي ليکرت( گزينه 5پاسخ بسته )بر اساس طيف   درونی انگيزش  4

 ( 2019سيتر ) اي ليکرت( گزينه 5پاسخ بسته )بر اساس طيف   انگيزش شناخته شده  5

 ( 2019سيتر ) اي ليکرت( گزينه 5پاسخ بسته )بر اساس طيف   رفتار نوآورانه كاركنان  6
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افزاري ها از الگوي معادلات ساختاري به كمك بستة نرمدر سطح استنباطی براي آزمون فرضيه 

SPSS V:25.0  وSmart PLS V:3.0 شود. استفاده می 

 پژوهش هاي  یافته

آوري شده، در اين بخش به توصيف شاخصهاي ها جمعمطابق اطلاعات مستخرج از پرسشنامه

 شود.متغيرهاي پژوهش پرداخته میمركزي و پراكندگی 

 : توزيع فراوانی و درصد پاسخهاي نمونه آماري به متغيرهاي پژوهش 2جدول 

 انحراف معيار ميانگين حداکثر  حدأقل  نمونه  متغيرهاي پژوهش

 0.547 3.218 5 1 256 حمايت سازمان از خلاقيت 

 0.569 3.248 5 1 256 پرداخت عادلانه 

 0.744 3.241 5 1 256 سازمان تناسب فرد ـ  

 0.894 3.189 5 1 256 انگيزش درونی 

 0.150 3.196 5 1 256 انگيزش شناخته شده 

 0.628 3.548 5 1 256 رفتار نوآورانه كاركنان 

جمع  پرسشنامه  از  آمده  بدست  مجموع پاسخهاي  از  كه  پژوهش  متغيرهاي  براي  شده  آوري 

( آمده است.  2مربوط به هر متغير محاسبه گرديده است، در جدول )پاسخهاي داده شده به سؤالات  

دهد،  ( كه توزيع پاسخهاي داده شده به سؤالات مربوط به هر متغير را نشان می2بر اساس جدول )

انگيزش   سازمان،  ـ  فرد  تناسب  عادلانه،  پرداخت  خلاقيت،  از  سازمان  حمايت  متغيرهاي  ميانگين 

، 3.248،  3.218رفتار نوآورانه كاركنان از نظر پاسخگويان به ترتيب    درونی، انگيزش شناخته شده و

باشد. بعبارتی مطابق اطلاعات مندرج در بالا حدأقل پاسخ امتياز  می  3.548و    3.196،  3.189،  3.241

)كاملاً موافق( و ميانگين امتياز    5)كاملاً مخالف( و حداكثر امتياز داده شده   1داده شده به هر متغير  

دهد ميانگين  باشد كه نشان میشده به اين متغيرها در بازة )نه موافق و نه مخالف و موافقم( می  داده

 اين متغيرها از نظر پاسخگويان به سمت موافق بودن گرايش دارد.

گردد تا اثر متغيرهاي مستقل بر وابسته حال رابطه بين متغيرهاي پنهان با يکديگر بررسی می

ير ضرايب مسير بين متغيرها كه در فرضيات پژوهش خواسته شده نمايش  مشخص گردد. در نمودار ز

 داده شده است.
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Chi-Square= 88.322, df=33,  RMSEA=0.029, Goodness of Fit Index 

(GFI)=0.95, CFI=0.972, NFI=0.985,IFI=0.983, RMR=0.018 
 ضرايب مسير مدل ساختاري پژوهش  :1شکل 

دهد. اين ضرايب ميزان  ضرايب مسير مدل ساختاري پژوهش بين متغيرها را نشان می  1شکل  

اعداد معناداري مدل ساختاري    2-4نمايد. شکل  اثرگذاري هر متغير را روي متغير ديگر بررسی می

 دهد. پژوهش بين متغيرها را نشان می
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 Chi-Square= 88.322, df=33,  RMSEA=0.029, Goodness of Fit Index 

(GFI)=0.95, CFI=0.972, NFI=0.985,IFI=0.983, RMR=0.018 
 اعداد معناداري مدل ساختاري پژوهش  :2شکل 

 دهد.  عدد معناداري معناداري روابط و اثرگذاري بين متغيرها را نشان می

 برازش مدل نهایي ساختاري تحقيقتحليل شاخصهاي نيكوئي  

را ( مهمترين شاخص3جدول ) نهايی ساختاري تحقيق  براي تحليل مدل  برازش  نيکويی  هاي 

 دهد. نشان می

 هاي برازش مدل ساختاري: شاخص3جدول 

مقدار مشاهده شده   نتيجه برازش 

 در مدل نهایي 

 شاخص برازش  مقدار مطلوب 

 χ2/df <00/3 2.676 برازش مناسب است 

 GFI >90/0 0.951 برازش مناسب است 

 RMSEA <08/0 0.029 برازش مناسب است 

 RMR <05/0 0.018 برازش مناسب است 

 NFI >90/0 0.985 برازش مناسب است 

 IFI >90/0 0.983 برازش مناسب است 

 CFI >90/0 0.972 برازش مناسب است 
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بودن اين شاخص اين است كه كاي اسکوئر: يك معيار رايج براي بررسی مناسب   .1

باشد كه در    3حاصل تقسسيم مقدار كاي اسکوئر بر درجه آزادي بايستی كمتر از مقدار  

محاشبه شده است. بنابراين مدل از برازش مناسبی برخوردار    2.676مدل ما اين مقدار برابر  

 است.

2. RMSEA  : اين دارد.  قرار  باقيمانده  ماتريس  تحليل  مبناي  بر  شاخص  اين 

براي اين    08/0شاخص براي فواصل اطمينان مختلف نيز قابل محاسبه است. مقدار كمتر از  

  0.029شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار اين شاخص براي مدل پژوهش برابر  

 محاسبه شده كه نشان از برازش مناسب مدل دارد. 

3. RMRقادير كمتر  شود و م : اين شاخص بر اساس ماتريس باقيمانده محاسبه می

آن نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل است. در مدل پژوهش اين مقدار برابر   05/0از  

 باشد. شده است كه مناسب می 0.018

4. NFI ،CFI    وIFI هاي برازش بالا نشان  هر يك از شاخص 9/0: مقادير بالاتر از

می مقادير به  دهندة مناسب بودن برازش مدل است. با توجه به اينکه در مدل پژوهش تما

هستند در نتيجه مدل برازش داده شده به    9/0دست آمده براي اين شاخصها بزرگتر از  

 باشد.  داده ها مناسب می

توان اذعان داشت كه نسبت كاي ( می3در حالت كلی با توجه به نتايج بدست آمده از جدول )

  0.90بيش از    GFI  ،CFI  ،IFI  ،NFIاسکوير بر درجه آزادي كمتر از سه بدست آمده و مقادير  

 باشد كه نشان دهندة برازش مناسب و مطلوب مدل است. می
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 هاي تحقيق آزمون فرضيه

 ضرايب مسير و عدد معناداري بين متغيرهاي تحقيق :4جدول 

ضریب  مسير 

 مسير

عدد  

 داري معني

نتيجه 

ردیف   آزمون 

 فرضيه

 به متغير از متغير

حمايت سازمان از   1

 خلاقيت 

قبول  8.15 0.90 تناسب فرد ـ سازمان 

 فرضيه 

قبول  7.05 0.58 تناسب فرد ـ سازمان  پرداخت عادلانه  2

 فرضيه 

انگيزش درونی   تناسب فرد ـ سازمان  3

 كاركنان 

قبول  6.59 0.66

 فرضيه 

انگيزش شناخته شده   تناسب فرد ـ سازمان  4

 كاركنان 

قبول  8.11 0.77

 فرضيه 

درونی  انگيزش  5

 كاركنان 

قبول  6.54 0.69 رفتار نوآورانه كاركنان 

 فرضيه 

انگيزش شناخته شده   6

 كاركنان 

قبول  5.99 0.84 رفتار نوآورانه كاركنان 

 فرضيه 

كه ضرايب مسير و عدد معناداري بين متغيرهاي تحقيق را    4با توجه به نتايج مندرج در جدول  

 پردازيم. هاي تحقيق میفرضيه دهد. حال به تحليل  نشان می

 فرضية اول؛

 حمايت سازمان از خلاقيت بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد.

  t+ )مقادير بحرانی  1.96و    - 1.96بدست آمده براي اين مسير كه بين بازه      tبا توجه به مقادير  

توان گفت حمايت سازمان از خلاقيت بر تناسب فرد  گيرد میدرصد( قرار می  95در سطح اطمينان  

 باشد. درصد می 90ـ سازمان تأثير معناداري دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه 

 فرضية دوم؛

 پرداخت عادلانه بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد. 

در    t+ )مقادير بحرانی  1.96و   -1.96بدست آمده براي اين مسير كه بين بازه    tقادير  با توجه به م

توان گفت پرداخت عادلانه بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير  گيرد میدرصد( قرار می  95سطح اطمينان  

 باشد. درصد می 58معناداري دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه 
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 فرضية سوم؛ 

 ب فرد ـ سازمان بر انگيزش درونی كاركنان تأثير معناداري دارد.تناس

در    t+ )مقادير بحرانی  1.96و   -1.96بدست آمده براي اين مسير كه بين بازه    tبا توجه به مقادير  

توان گفت تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش درونی كاركنان  گيرد میدرصد( قرار می  95سطح اطمينان  

 باشد. درصد می 66رد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه  تأثير معناداري دا

 فرضية چهارم؛ 

 تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش شناخته شده كاركنان تأثير معناداري دارد.

در    t+ )مقادير بحرانی  1.96و   -1.96بدست آمده براي اين مسير كه بين بازه    tبا توجه به مقادير  

توان گفت تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش شناخته شده گيرد میدرصد( قرار می  95سطح اطمينان  

 باشد. درصد می 77كاركنان تأثير معناداري دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه 

 فرضية پنجم؛

 انگيزش درونی كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد.

در    t+ )مقادير بحرانی  1.96و   -1.96بدست آمده براي اين مسير كه بين بازه    tبا توجه به مقادير  

اطمينان   می  95سطح  قرار  میدرصد(  نوآورانه  گيرد  رفتار  بر  كاركنان  درونی  انگيزش  گفت  توان 

 باشد. درصد می 69ر معناداري دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه كاركنان تأثي

 فرضية ششم؛

 انگيزش شناخته شده كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد.

در    t+ )مقادير بحرانی  1.96و   -1.96بدست آمده براي اين مسير كه بين بازه    tبا توجه به مقادير  

توان گفت انگيزش شناخته شده كاركنان بر رفتار نوآورانه  گيرد میدرصد( قرار می  95مينان  سطح اط

 باشد. درصد می 84كاركنان تأثير دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه  

 آزمون همگن بودن 

 استفاده شده است.  وونگ آزمون در اين بخش به منظور آزمون همگن بودن از

 وونگ براي آزمون همگن بودن آزمون: 5جدول 

 مقادیر سطح زیر منحني  سطح معناداري  آماره 

 859/0 0.0000 -2.859 وونگ  آزمون

است و مقادير سطح منحنی بيش از   كمتر 0.05 از معناداري سطح است مشخص كه همانطور

 .وجود دارد مدل ميان متغيرها در معناداري تفاوت كه گفت توانمی نتيجه در باشد،می 7/0



1401، زمستان 4نشريه مهندسی سيستم و بهره وري، سال دوم، شماره    

 

38 
 

 گيري انعكاسي آزمون کيفيت مدل اندازه

توانسته  بدرستی  متغير  هر  سؤالات  اينکه  يعنی  انعکاسی  گيري  اندازه  مدل  متغير  كيفيت  اند 

متناظرشان را در يك مدل انداه گيري )بيرونی( مورد سنجش قرار دهند. روش سنجش كيفيت مدل 

 . نام روايی متقاطع شاخص اشتراكی است اي بهگيري انعکاسی از طريق آزمون ويژهاندازه

 : بررسی كيفيت مدل اندازه گيري انعکاسی  6جدول 
 مقدار  متغير

 0.415 حمايت سازمان از خلاقيت 

 0.444 پرداخت عادلانه 

 0.521 تناسب فرد ـ سازمان 

 0.714 انگيزش درونی 

 0.563 انگيزش شناخته شده 

 0.522 رفتار نوآورانه كاركنان 

كيفيت مدل اندازه گيري انعکاسی با سه   ( :2014( و )هنسلر،  2016ي )هير،  توجه به مقالهبا  

باشند. با توجه شود. كه به ترتيب ضعيف و متوسط و قوي میمقايسه می  0.35و    0.15و    0.02عدد  

 شوند. میبه نتايج جدول كليه  ضرايب كيفيت مدل اندازه گيري انعکاسی در حد قوي ارزيابی  

 آزمون کيفيت مدل ساختاري روایي متقاطع شاخص افزونگي 

 حال بايد كيفيت مدل ساختاري سنجيده شود با آزمونی به نام روايی متقاطع شاخص افزونگی. 

 : بررسی روايی متقاطع شاخص افزونگی 7جدول 
 مقدار  متغير ها

 0.569 حمايت سازمان از خلاقيت 

 0.477 پرداخت عادلانه 

 0.652 تناسب فرد ـ سازمان 

 0.520 انگيزش درونی 

 0.617 انگيزش شناخته شده 
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سنجيم كه به ترتيب  می  0.35و    0.15و    0.02را به مقدار     شاخص روايی متقاطع شاخص افزونگی

باشند. با توجه به مقادير بدست آمده براي متغيرهاي حمايت سازمان از ضعيف و متوسط و قوي می

انگيزش شناخته شده بر رفتار   انگيزش درونی و  خلاقيت، پرداخت عادلانه، تناسب فرد ـ سازمان، 

ارزيابی می شود كه اين نشان دهنده ي توانايی بالاي مدل ساختاري   نوآورانه كاركنان اين مقدار قوي

 در پيش بينی كردن است.

 شاخص کيفيت مدل کلي

كند. اين شاخص، مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادير  اين آزمون كيفيت مدل كلی را بيان می

 اشتراكی و متوسط ضرايب تعيين است. 

 
 كيفيت مدل كلی  =  0.869

مقايسه شود كه به ترتيب ضعيف، متوسط    0.35و    0.15و    0.01كه اين مقدار بايد با سه مقدار  

مقدار شاخص كيفيت مدل كلی كه با استفاده از فرمول بدست شوند. با توجه به  و قوي توصيف می 

 شود. كيفيت مدل كلی ما در حد بسيار قوي ارزيابی می 0.869آمده برابر است با 

 گيري بحث و نتيجه

با  در اين قسمت به بررسی نتايج فرضيات تحقيق می پردازيم.    ،با توجه به يافته هاي پژوهش 

  ".حمايت سازمان از خلاقيت بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد"ية اول مبنی بر  فرض  تاييد 

توان گفت حمايت سازمان از خلاقيت بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد كه با توجه به می

باشد. از سويی با مروري بر پيشينه تحقيقات انجام درصد می  90ی به اندازه  ضريب مسير محاسبات

شود كه نتايج تحقيق حاضر مشابه  شده داخلی در خصوص متغيرهاي تحقيق اين نکته مشخص می

پوده و پاشايی  دهقانی  (،1396(، بابايی )1397(، حميدي )1398استا با نتايج تحقيق محبی )و همر

و(1396) )زارحمان  ،  می1395ده  نتايج  (  با  همسو  و  مشابه  حاضر  تحقيق  نتايج  همچنين  باشد. 

شانکر و همکاران   ،(2017كوواس و همکاران )  ،(2019تحقيقات محققين خارجی همچون سيتر )

 باشد.( می2016و بامنز ) ،(2017)

  "ي دارد.پرداخت عادلانه بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معنادار  "با تاييد فرضية دوم مبنی بر  

پرداخت عادلانه بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد كه با توجه به   بيان كرد كهتوان  می

باشد. از سويی با مروري بر پيشينه تحقيقات انجام درصد می  58ضريب مسير محاسباتی به اندازه  
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تحقيق حاضر مشابه  شود كه نتايج  شده داخلی در خصوص متغيرهاي تحقيق اين نکته مشخص می

پوده و پاشايی  دهقانی  (،1396بابايی )  ،(1397حميدي )  ،(1398و همراستا با نتايج تحقيق محبی )

و  (1396) )رحمان،  می1395زاده  نتايج  باشد.  (  با  همسو  و  مشابه  حاضر  تحقيق  نتايج  همچنين 

ر و همکاران (، شانک2017(، كوواس و همکاران )2019تحقيقات محققين خارجی همچون سيتر )

 باشد.( می2016(، و بامنز )2017)

تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش درونی كاركنان تأثير   "همچنين با تاييد فرضية سوم مبنی بر  

تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش درونی كاركنان تأثير معناداري   ادعا كرد كهتوان  می  "معناداري دارد.

از سويی با مروري بر پيشينه باشد.  درصد می  66باتی به اندازه  دارد كه با توجه به ضريب مسير محاس

شود كه نتايج تحقيق  تحقيقات انجام شده داخلی در خصوص متغيرهاي تحقيق اين نکته مشخص می

( محبی  تحقيق  نتايج  با  همراستا  و  مشابه  )1398حاضر  حميدي   ،)1397( بابايی   ،)1396  ،)

باشد. همچنين نتايج تحقيق حاضر مشابه ( می1395زاده )(، و رحمان 1396پوده و پاشايی )دهقانی

( تحقيقات محققين خارجی همچون سيتر  نتايج  با  (،  2017(، كوواس و همکاران )2019و همسو 

 باشد. ( می2016(، و بامنز )2017شانکر و همکاران )

ان تأثير تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش شناخته شده كاركن  "با تاييد فرضية چهارم مبنی بر  

تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش شناخته شده كاركنان    بيان كرد كهتوان  مینيز    "معناداري دارد.

از سويی با  باشد.  درصد می  77تأثير معناداري دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه  

شود  کته مشخص میمروري بر پيشينه تحقيقات انجام شده داخلی در خصوص متغيرهاي تحقيق اين ن

(، بابايی  1397(، حميدي )1398كه نتايج تحقيق حاضر مشابه و همراستا با نتايج تحقيق محبی )

باشد. همچنين نتايج تحقيق حاضر  ( می1395زاده )(، و رحمان1396پوده و پاشايی )(، دهقانی1396)

( سيتر  همچون  خارجی  محققين  تحقيقات  نتايج  با  همسو  و  كوو2019مشابه  همکاران (،  و  اس 

 باشد. ( می2016(، و بامنز )2017(، شانکر و همکاران )2017)

انگيزش درونی كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأثير معناداري   "با تاييد فرضية پنجم مبنی بر  

ه توان گفت انگيزش درونی كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد كه با توجمی  "دارد.

از سويی با مروري بر پيشينه تحقيقات انجام باشد. درصد می 69به ضريب مسير محاسباتی به اندازه 

شود كه نتايج تحقيق حاضر مشابه  شده داخلی در خصوص متغيرهاي تحقيق اين نکته مشخص می

ايی  پوده و پاش(، دهقانی1396(، بابايی )1397(، حميدي )1398و همراستا با نتايج تحقيق محبی )

رحمان1396) و   ،)( می1395زاده  نتايج  (  با  همسو  و  مشابه  حاضر  تحقيق  نتايج  همچنين  باشد. 
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(، شانکر و همکاران 2017(، كوواس و همکاران )2019تحقيقات محققين خارجی همچون سيتر )

 باشد.( می2016(، و بامنز )2017)

اركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان انگيزش شناخته شده ك  "و در آخر با تاييد فرضية ششم مبنی بر  

انگيزش شناخته شده كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان   ادعا كرد كهتوان  می  "تأثير معناداري دارد.

كه با مروري بر پيشينه  باشد.  درصد می  84تأثير دارد كه با توجه به ضريب مسير محاسباتی به اندازه  

شود كه نتايج تحقيق حاضر  رهاي تحقيق مشخص میتحقيقات انجام شده داخلی در خصوص متغي

پوده و  (، دهقانی1396(، بابايی )1397(، حميدي )1398مشابه و همراستا با نتايج تحقيق محبی )

باشد. همچنين نتايج تحقيق حاضر مشابه و همسو با نتايج  ( می1395زاده )(، و رحمان1396پاشايی )

(، شانکر و همکاران 2017(، كوواس و همکاران )2019تحقيقات محققين خارجی همچون سيتر )

 ( است.2016(، و بامنز )2017)

از آنجايی كه نوآوري يك خروجی حياتی سازمانی است كه رفتار نوآورانه كاركنان سازمان تامين  

اجتماعی براي آن نقش مهمی ايفا می كند، پس درک بيشتر پيشنيازهاي انگيزشی رفتار نوآورانه آنها  

انگ پيشنيازهاي  را در مورد  زيادي برخوردار است. مطالعه حاضر اطلاعات مفيدي  اهميت  يزشی  از 

 شناخته و    درونی  هر دو نوعرفتار نوآورانه با مفاهيم نظري و عملی ارائه كرده است. نتايح نشان داد كه  

سازمان و هم با رفتار نوآورانه مرتبط هستند. درحقيقت اين مطالعه  -هم با تناسب فرد  انگيزش  شده

به عنوان   امکان را براي انگيزهبينشی از رابطه بين تناسب، انگيزه و رفتار ارائه می دهد. همچنين اين  

فرد تناسب  از  ناشی  رفتاري  و  نگرشی  پيامدهاي  براي ساير  ميانجی  عامل  انگيزه    -يك  و  سازمان، 

درونی را بررسی كرده اند. علاوه    زشفقط انگي  تاكنون  كه عمده مطالعات   .شده ايفا می كند  شناخته

و حمايت  عادلانه  از پرداخت    تامين اجتماعیسازمان  بر اين، اين مطالعه نشان داد كه ادراک كاركنان  

تواند  می  است،  دو عامل حداقل به طور غيرمستقيم تحت كنترل مديران  ، كه هر  سازمان از خلاقيت

رفتار نوآورانه و  زش درونی و شناخته شده  ، انگيسازمان  -فردبه طور بالقوه براي درک آنها از تناسب  

 مفيد باشد.  

ارائه   براي سازمان تامين اجتماعی  نتايج به دست آمده پيشنهادهايیبا توجه به  در اين قسمت  

 : می گردد 

با توجه به اين كه حمايت سازمان از خلاقيت بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد،   .1

شود توجه به امر بهبود و توسعه و همچنين استقرار به مديران ارشد و اجرايی پيشنهاد می

ارتقاء سطح تناسب كاري كاركنان را در   نظام مؤثر و كارآمد حمايت سازمانی به منظور 

هاي استراتژيك خود قرار دهند كه اين امر در ساية آموزش عملی  رأس برنامهاولويت و در 
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سبك  حوزة  در  تخصصی  سمينارهاي  برگزاري  نظريه و  تئوريهاي  و  حمايتی  پردازي هاي 

 پذير است. امکان

با توجه به اين كه پرداخت عادلانه بر تناسب فرد ـ سازمان تأثير معناداري دارد به معاونين  .2

شود به منظور افزايش انگيزش كاري كاركنان و پرورش و  ايی پيشنهاد میو مديران اجر

توسعه مهارتها و تواناييهاي كاركنان از طريق ايجاد نظام جامع ارزيابی مشاغل و مديريت  

 پاداش فراهم گردد. 

با توجه اين كه تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش درونی كاركنان تأثير معناداري دارد، در   .3

شود رئيس، معاونين  به منظور ارتقاء سطح تناسب كاري كاركنان پيشنهاد میاين خصوص  

و مديران اجرايی سبك مديريت مشاركتی و حمايتی را در رأس فعاليتها و اعمال استراتژيك 

خود داشته باشند. اين نوع سبکهاي مديريتی موجب ترغيب و انگيزش تعامل هر چه بيشتر 

ريتها و اهداف بلندمدت شركت در خصوص ايجاد طوفان  كاركنان با مديران به سوي مأمو

 گردد. پردازي در اين راستا میمغزي در كاركنان و نظريه

با توجه به اينکه تناسب فرد ـ سازمان بر انگيزش شناخته شده كاركنان تأثير معناداري  .4

در    دارد، در اين خصوص به منظور ارتقاء سطح تناسب كاري كاركنان و مؤثر بودن كاركنان

می پيشنهاد  كار  در  محيط  مشاركت  اصل  اجرايی  مديران  و  معاونين  رئيس،  شود 

گيري را در قبال كاركنان رعايت نمايند. بدين صورت كه با درگيري كاركنان در  تصميم

سازي سازمانی، درک آنها از تصميمات سازمانی ارتقاء يافته و عملکرد  گيري و تصميمتصميم

 شود.    هداف دوچندان میآنها نسبت به تحقق اين ا

با توجه به اين كه انگيزش درونی كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد   .5

می پيشنهاد  راستا  اين  ابعاد  در  و  انگيزش  حوزة  در  تخصصی  سمينار  برگزاري  با  شود 

فراهم    پذيري آن، زمينه آشنايی كاركنان با انواع انگيزش و تکنيکهاي ترغيب آنتحريك 

 گردد. 

با توجه به اين كه انگيزش شناخته شده كاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأثير معناداري  .6

می پيشنهاد  بنابراين  در دارد  انگيزش  ايجاد  تکنيکهاي  حوزه  در  تخصصی  آموزش  شود 

انگيزش و  سازمان برگزار گردد تا بدين وسيله كاركنان با نظريه هاي پيرامون تکنيکهاي 

شود با اجراي تکنيکهاي گيري عملی اين تکنيکها آشنا گردند. همچنين پيشنهاد میبکار

مديريتی همچون چرخه انگيزشی نانوكا و تاكوچی در سازمان، زمينه بروز و ظهور الگوي 

 انگيزش پايدار كاركنان براي ايجاد نوآوري در سازمان فراهم گردد. 
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