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  چكیده
 . استدر سطح سازمان  آن یگذار ریتأثمهم نوآوری و  عامل بی توجهی بهها  اصلی شکست سازمانیکی از دلایل 

وگیری کرده و احتمال جلسازمانها در دستیابی به اهداف  از شکست تواند  می ،ینوآور های اصولی و علمی  فعالیت

 یعوامل مؤثر بر نوآور یبررس طراحی مدلی برای  از انجام این پژوهش هدف. دهدطور چشمگیری افزایش  موفقیت را به 

 یرهبر ،یجوّ سازمان دانش، اشتراک، یکار تعلق رنده،یادگیسازمان  عوامل. است رانیا یرانتفاعیغ یکارکنان در سازمانها

کند  یم شنهادیرا پ یمدلپژوهش  نیا .قرارگرفته اندن مولفه های اصلی موثر بر نوآوری مورد بررسی به عنوا یذات زهیو انگ

 .دهدمورد آزمون قرار   رانیا یانتفاع ریغ یکارکنان  را در سازمانها یعوامل مؤثر بر نوآور ریکه تاث

 

 .یذات زهیانگ ،یسازمان جوّ دانش، اشتراک ،یکار تعلق رنده،یادگی،سازمان  ینوآور :کلیدی های واژه

 

  مقدمه -1
 یهمچون روح دینظرات جد فکار وا.اندوتازه  عینو و نظرات بد یها شهیاند ازمندین شرفت،یبقاء و پ یسازمان ها برا ۀهم

حفظ وضع  یوحت شرفتیبقاء وپ یدر عصر حاضر برا.دهند یو فنا نجات م یستیآن را از ن شود و یم دهیدر کالبد سازمان دم

ضمن  شود و یریآن جلوگ یها تیتا از رکود در فعال را تداوم بخشند یو نوآور یینوجو انی، سازمانها لازم است جر موجود

روزافزون در  راتییتغ[.1]دننیوتازه، تدارک بب عیبد یبا آن ها پاسخ ها ییارویرو ی، برا طیو تحولات مح راتییشناختن تغ

عامل  نیبه عنوان مهم تر یرا به وجود آورده که نوآور یطیشرا ندها،یت و فرادرمحصولا عیسر راتییو لزوم تغ یعموم یازهاین

 یفیبه دست دادن تعر دیشده اند که شا نیآن چنان به هم عج  تیو خلاق ینوآور.[2]مطرح شده است یسازمان یریرقابت پذ

  1چیریکونتز و و)کرده اند فیتعر مجزا از هم یپژوهشگران  آن ها را به گونه ا یمستقل از هرکدام دشوار باشد،اما برخ

که  یو فکر نوست، درحال شهیاند کی دیوتول ییدای،پ تیخلاق( 1991) چیریکونتز و و دگاهیاز د(.1711،یشانی؛ف1991،

به  ینو اشاره دارد و نوآور یها شهیاند جادیبه قدرت ا تیگر،خلاقیبه عبارت د.و فکر است  شهیساختن آن اند ی،عملینوآور

 [.1]ساختن آن افکار نو و تازه است یردبکار یمعنا
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 ادبیات موضوع -2
 1991 یدر دهه ها  یری، وانعطاف پذ 1991و 1911 یدر دهه ها تیفی،ک1991و  1991 یدر دهه ها ییبعد از عصر کارا

اق را به وجود انطب ای  رییتغ ییاستعداد و توانا ینوآور (.2112اف جانسون،) میکن یم یزندگ ی، اکنون در عصر نوآور1991و 

 راتییو تغ  تیآورده اند توانسته اند خود را با وضع یرو یو نوآور تیبه خلاق هک ییسازمانها (.29،1711یشانیف ییآقا)آورد یم

داشته باشند، اما در بلند مدت به علت  یو بهره ور دیاگرچه ممکن است در کوتاه مدت کاهش تول .دهند قیتطب یطیمح

باعث رشد  ینوآور از جمله آنکه، وجود دارد ینوآور ۀتوسع یبرا یمتعدد لیدلا[.7]خواهند داشت یربهره و شی، افزا ینوآور

عملکرد ناموفق  ینوآور .دهد یم شیدرآمد را افزا، ها  نهیهز کاهش و با  دهد یم شیرا  افزا یرفاه اجتماع و است یاقتصاد

امروزه  .کند یم نیسازمان را تضم یزد، و مهمتر از همه بقاسا یم مکناستفاده از فرصتها را م و کند یگذشته را جبران م

 یها تیو فعال یورنوآ جیو ترو تیو تقو یبر نوآور هیاند که سازمان ها با تک دهیرس جهینت نیبه ا یصنعت و یجوامع علم

از محققان  یاریبس وزه،امر .[2]حفظ کنند یرقابت یبلندمدت خود را در عرصه ها یها یتوانند برتر ینوآورانه  در درون خود م

اند  اند و نتیجه گرفته در سطح سازمان بیان نموده یچون نوآور یگذار ریفاکتور تأث یها را فراموش ، منبع اصلی شکست سازمان

. مگیری افزایش می دهدطور چش از شکست جلوگیری کرده و احتمال موفقیت را به  ،ینوآور های اصولی و علمی  که فعالیت

 کیباید خود را در آئینه وجود  امروزه سازمان ها .است یامروز یترین و مفیدترین استراتژی برای سازمان ها مناسب ینوآور

پژوهشگران . [9]مهم را سر لوحه خود قرار دهند اریعامل بس نیسازمان نوآور ببینند و سعی کنند در محیط  پر از رقابت، ا

کارکنان،  یکار رنده،تعلقیادگیآنها به سازمان  نیدارد از جمله مهمتر رین تاثکارکنا ینوآور راند که ب افتهیرا  یعوامل متعدد

احساسات مثبت فرد،  ،یفرهنگ سازمان ،یشغل تیفرد ،مشارکت کارکنان،رضا یذات زهیانگ ،ی،رهبریسازمان اشتراک دانش،جوّ

  9کسونی؛ فردر2119،   2اکانن وهمکاران؛ ح1999،   7لتوها ی؛  هارل1919، 2استانا. )اشاره نمود توانیم یروابط گروه کار

  11و دلبک رسی ی؛پ2111،  9و همکاران ی؛ ل2112،  9انگی؛ 2112،  1؛ونگ و ونگ2119،  9و همکاران کاهوی؛ مون2111،

 1999،   19لی؛آماب 2111،  12و همکاران ترزی؛ پ1992،  17؛ اسکات و بروس2112،  12؛ جانسن2112،  11وین نی؛ هان ج1911،

که در این پژوهش  (2111،  19سنی؛ آ2111،   19؛ زنگ و بارتول2117،  11وهمکاران یمی؛ دولا2119،  19و همکاران رد؛کادوالا

 یکردند که نوآور انیب( 2112، 22انگی ؛ 1992 ،21براس اسکات و ؛2112 ،21جانسن)پژوهشگران  . مورد بررسی قرار می گیرند

و روابط گروه  یشامل رهبر  یتوسط عوامل سازمان نیهمچن و حل مشکل یمهارت ها ای زهیانگ رینظ یتوسط منابع شخص
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"انگی".کنند شیآزما ینوآور یرا بر رو یجوّ سازمان ریتلاش کردند تا تأثبرخی پژوهشگران  . ردیگیقرار م ریتحت تاث یکار
27 

را ارتقاء   یشده ،نوآوردرک  یسازمان تیاز حما یروان زمیمکان قیاز طر یکه عدالت سازمان افتیخود در قاتیتحق یط( 2112)

"اسکات وبراس". بخشد  یم
 .گذاردیفرد اثر م یعضو بر نوآور-مبادله رهبر آشکار کردند که انتظارات نقش رهبر و( 1992) 22

"و همکاران ترزیپ"
 .کند یم ینیب شیکارکنان را پ  ینوآور ن،یتحول آفر یمتوجه شدند که رهبر نیهمچن(2111) 29

"و همکاران کاهویمون"طبق مطالعات  نیهمچن
"ونگ و ونگ"و ( 2119) 29

واشتراک  یسازمان یرهبر یها تی،ظرف(2112) 21

 در. شود یبه کار گرفته م ن،یاول ۀدیا دیانتشار دانش در تول رایشده اند، ز یدانش به عنوان منبع رفتار نوآور کارکنان بررس

 یمستمر ،اشتراک دانش ،توانمند ساز یریادگیبه  که یفرهنگ سازمان شیکارکنان،افزا ینوآور شیمجموع ،به منظور افزا

 یریادگی،  یریادگیبا  یسازمان ینوآور نیارتباط ب یدر بررس( 1919) 29استانا .رسد مهم باشد یکارکنان توجه کند ،به نظر م

 شیموجب افزا  یسازمان و یفرد یریادگیگرفت که  جهیمحقق نت.قرار داد یمورد بررس یوفرد یسازمان یریادگیعد بُ را در دو

مطالعات  نیطبق ا مرتبط کرده اند، یرا به نوآور زهیانگ نیاز مطالعات همچن یتعداد .گردد یافراد م انیدر م یسطح نوآور

فعال نسبت  به  ینگرش یدارا و کنند یشوند، غلبه م یکه مواجه م یبر موانع یشتریبا احتمال ب ،یبه طور ذات زه،یانگ افراد با

طبق مطالعات انجام شده  ( .2111 71و بارتول گ، زن2117 71وهمکاران یمی، دولا2119 29والادر و همکارانکاد)کارشان هستند

 یم ریتأث یبر نوآور جهیدر نت دهد و یم شیرا افزاوی ابتکار عمل  فرد، یتعلق کار( 2119)  72همکاران شده توسط حاکانن و

سازد که فعال  یآنها را قادر م نکهیا قیرا از طر یسازمان ید، نوآورکاردارن نیکه کارکنان در ح یکردند که انرژ انیآنها ب، گذارد

"وهالت یهارل"که توسط  ییمطالعه ا در[.9]بخشد یباشند، ارتقاء م لومسؤ
ابعاد جوّ  نیانجام شد، رابطه ب( 1999)  77

نشان دادند  جینتا.دیگرد یسسازمان برر ینوآور زانیدر سازمان با م یریگ میمشارکت در تصم و رشد، یریادگی شامل ،یسازمان

 [.1]گذارند ریأثسازمان ت در ینوآور و رشد بر  یسازمان یریادگیو  یریگ میکه مشارکت در تصم

 

 

 نوآوری 1-2

آماده  یژرف جهان یها یشتابان و دگرگون راتییتغ تیریمد یبرا ، سازمان ها و شرکت ها خود را عصر دانش امروزه در

بقاء و  ،یبرتر ۀشروع شده است، که لازم یو فن یو علم یصنعت یها یاحراز برتر یبرا ی،جدالمقطع حساس  نیدر ا.سازند یم

 جهینت یبرا ازیو مراحل مورد ن اتی،عملینوآور». است "ینوآور"به مفهوم   توجهعرصه ،   نیسازمان ها در ا تیموقع یارتقا

"فلت".[2]«است دیجد  تیواقع کی ای( تیخلاق)فکر بکر  کیاز  یریگ
( 1:مطرح نمود یرا در دو نوع کل ی، نوآور(1999)  72

که محصولات  یا وهیدر ش رییتغ یعنی ند،یدرفرا یآورنو( 2شرکت  کیدر محصولات و خدمات  رییتغ ایدر محصولات  ینوآور

هر : سدینو یم "کمیو  ستیدر قرن ب تیریمد یچالش ها"دراکر در کتاب  تریپ[.9]شوند یارائه م ایو  دیخدمات ،تول ایو 

رشد  شرانینه تنها پ ینوآور.است یدارند که همان نوآور ازین یمحور یستگیشا کیبه  ،یو نه فقط سازمان تجار یسازمان

 یو برتر یدر رشد اقتصاد ینوآور ریتأث.دیآ یبه حساب م یاقتصاد یبرتر یمؤلفه ها نیاز مهمتر یکیبلکه . است یاقتصاد

                                                 
23

Young  
24

 Scott and Bruce 
25

 Pieterse et al 
26

 Monica Hu et al 
27

 Wang and Wang 
28

Stana  
29

 Cadwallader et al 
30

 dulaimi et al 
31

 zhang and Bartol 
32

 Hakanen et al 
33

Harley and hult  
34

 Flett 

 



International Congress on Management 

Economy and Business Development 

28-29 October 2015, Tabriz , Iran 

 2 

 اًیشود و ثان ابیاز منابع کم یراندمان بهره بردار شیتواند موجب افزا یم یلاً نوآوراو: شود یممکن م قیاز دو طر یاقتصاد

 [.2]شود یثروت م شتریب دیگردد که منجر به تول ییها تیفعالمنابع در  نیموجب استفاده از ا

 

 رندهیادگیسازمان  2-2

در ارزش ها، چشم انداز، و اهداف  یاتیح یصربه عنوان عن یریادگیآگاهانه است که در آن،  یسازمان رنده،یادگیسازمان  »

 یریادگی یموانع ساختار رنده،یادگیسازمان .ردیگیآن ها، مورد توجه  قرار م یها یابیکارکنان و ارز یفرد یها تیدر فعال زیو ن

در دستور  آن را ۀوسعو ت یریادگیاز  یابیو ارزش یرا خلق نموده و مراقبت  و نگهدار یتوانمند یبرداشته، وساختارها انیرا از م

 یخود را برا تیکه به طور مستمر ظرف یرا به عنوان سازمان رندهیادگیسازمان ( 1991) 79سنگه تریپ.کار خود قرار داده است

است که در آن، افراد به طور مستمر  یسازمان رنده،یادگیاو، سازمان  ۀدیبه عق. کند یم فیدهد، تعر یم شیاش افزا ندهیآ قخل

و  افتهیتفکر،رشد  دیجد یالگوها بیترت نیو بد ابندیکه مدنظر است،دست  یجیبخشند تا  به نتا یخود را ارتقاء م یها ییتوانا

 دهیا دیتواند به تول ی،میریادگیبدون شک تلاش سازمانها در  استفاده از عنصر .ابندی یم شگستر یو گروه یجمع یها شهیاند

،سازمان ( 1999) زمنیها.دینما یبانیپشت یطیمح راتییو آنها را در مقابل تغ دیو نوآور بودن کارکنان آنها کمک نما دیجد

 ریرا نظ یارزشمند  جیآورد که نتا یفراهم م ییگونه ا بهخود  را  یاعضا یریادگیداند که  یاز سازمان م یرا نوع رندهیادگی

  79استانا)مطالعات انجام شده  بر اساس [.9]وردآ یبه ارمغان م داریپا یرقابت تیو مز طیبهتر با مح یهم سوئ ،یی،کاراینوآور

 [.9]شود یافراد م انیم ینوآورسطح  شیموجب افزا یریادگی، (2117،   79؛پارک وهمکاران1999، 71و هالت ی؛هار1919،

 

 کارکنان یتعلق کار 3-2

"یشافل"
که با سه شاخص  کنند یم یمعرف مرتبط با کار بخش و تیرضا مثبت، یرا حالات ذهن یتعلق کار ،(2112)  79

 یذهن یریانعطاف پذ و یاز انرژ ییبا سطح بالا یسرزندگ .شود یم زیمتما 22مجذوب شدن و 21در شغل یفداکار ، 21یسرزندگ

مجذوب شدن،با تمرکز کامل وجذب .شخص با کار اشاره دارد دیشدن شد ریدر شغل به درگ یفداکار.شود یم زیکار متما نیح

 .فرد مشکل است یاز کار برا شیگذرد و منفک کردن خو یشود که به موجب آن زمان زود م یم زیشدن شادمانه در کار متما

را ( در  ظاهر)  یرفتار یو انرژ( در باطن)یروان یعد انرژدو بُ یتعلق خاطرکار یبرا( 21-79؛2119)و همکاران   یسیم

احساس متمرکز  ت،یاحساس فور یار مؤلفه اساسنامند،چه یم زیکه آن را  احساس تعلق خاطر ن یروان یعد انرژدر بُ.قائل شدند

با  یعمل،گسترش نقش، وسازگار ،ابتکاریداریپا ۀچهار مؤلف زین یعد رفتاربُ.مطرح اند اقیبودن، احساس شدت،و احساس اشت

هر  یادهد که بر یسازمان رخ م فرد و نیب یمثبت ییدرکارکنان،هم افزا یتعلق خاطر کار جادیبا ا. شود یرا شامل م راتییتغ

 با یمثبت و شناخته شدن قو یلشغ ینگرش ها: عبارت اند از امدهایپ نیا. به همراه دارد  یمثبت یامدهایدو گروه پ

درون  ،عملکردیرفتگ لیکاهش تحل از جمله احساسات مثبت  و یو روان یسلامت ذهن، (یو تعهد سازمان یشغل تیرضا)کار

 [.11]یو شخص یقدم،کسب منابع شغل شیو رفتار پ ی،ابتکار عمل فرد یدرون زشیانگ شیبهتر، افزا یو برون شغل یشغل

دهد و  یم شیفرد، ابتکار عمل شخص را افزا ی،تعلق کار( 2119)  27همکاران مطالعات انجام شده توسط حاکانن و طبق

 قیرا از طر یسازمان یآوردارند،نو کار نیکه کارکنان در ح یکردند که انرژ انیآنها ب.گذارد یم ریتأث ینوآور یبررو جهیدر نت

                                                 
35

 P.M Senge 
36

 Stana 
37

 Harley and hult  
38

 Park,Song,Yoon  
39

 Schaufeli  
40

 Vigor 
41

 dedication 
42

 Absorption 
43

 Hakanen et al 
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افراد،  یتعلق کار( 2111) 22کسونینظر فردر طبق. بخشد یمسؤل باشند، ارتقاء م سازد که فعال و یآنها را قادر م نکهیا

  [.9]شود یم دهیا یواجرا یو اکتشاف فکر تیآورد که منجر به خلاق یرا به وجود م یاحساسات مثبت

 

 اشتراک دانش 4-2

شده  لیتبد یهر سازمان یبرا یرقابت تیو مز تیّموفق یۀپا کیدر جهان در عصر دانش ، دانش به  عیسر راتییامروزه با تغ

و  لی،سه2111 29گرانیو د نیج) دانش محورشده است  شتریجهان ب نیعلاوه بر ا(. 1999  29داونپورت و پراسک)است 

  29تالیو چ یکاماراسوام)دیآ یشر به حساب مب یبرا ینامشهود و منبع نامحدود ییدارا نیدانش ،مهمتر. (2119 21داوود

اداره  نیبنابرا(. 2119 29گرانیچِنگ ود)ابدی یدست م تیشود سازمان به موفق یکارکنان مبادله م نیدانش  ب کهیزمان. (2111

از  کیاشتراک  دانش .(2111 تالیوچ یکاماراسوام)شده است  لیبدت  یهر سازمان یبرا یاصل ۀدغدغ کیکردن منابع دانش به 

منبع و  نیب ییدوتا ۀمبادل ندیفرا کیسازمان در  کیدانش داخل  انیاشتراک دانش ،جر.است یسازمان یریادگی یعناصر اصل

و  ست،ین یتصادف ندیفرا کیاشتراک دانش  ندیاند که فرا افتهیمحققان در.باشد یمرحله م یندانش در چند رندهیگ یواحدها

در ( 1797)زاده  یقل[.11]ندینما جادیا یریادگی لیرا به منظور تسه ییندهایرها و فراها، ساختا استیتوانند س یسازمانها م

مطالعات  ن،طبقیهمچن.وجود دارد یکارکنان رابطه معنادار یاشتراک دانش و نوآور نیخود آشکار ساخت که ب ۀمطالع

 یزارع.گذار است ریها تأث دهیا جیو ترو دیبر تول ،ها  و اشتراک اشتباهات وهیش نی، اشتراک بهتر(1797)یآباد ضیف ریجهانگ

  ندیدر فرا یاشتراک دانش با نوآور نیوجود رابطه معنادار ب ،ینوآور یها تیدانش و قابل میتسه نیرابطه ب یدر بررس( 1797)

 [.12]را مشخص نمود تیریدر مد یو نوآور

 

 یجوّ سازمان 5-2

که توسط هاثورن ارائه شد، توجه  یبا جنبش روابط انسان. گردد یبرم 1971به سال   یسازمان در مورد جوّ قاتیتحق

 یمحقق نیاول.متولد شد یگونه مفهوم جوّ سازمان نیبد.نرم معطوف شد یروانشناس طیسخت به مح یکیزیف طیمحققان از مح

او،  یبردرمطالعه مشهور سبک ره.بود "گروه ییایپو"مؤسس ( 1979) 91نیکرد کرت لو تیشروع به فعال  نهیزم نیکه در ا

 یرا به کار برد که جوّ گروه( laissez-faire)مطلقه، اقتصاد آزاد ،حکومتیشامل دموکراس یسه نوع متفاوت رهبر نیلو

"فورهند"وبعدها . بود یارائه از مفهوم جوّ سازمان نیکرد، و اول جادیرا ا یمتفاوت
را مشخص   یجوّ سازمان یژگیسه و( 1992) 91

، جوّ  نکهیماندگار است ؛آخرا یجوّ سازمان نکهیگوناگون، متفاوت است؛ دوم ا یسازمان ها انیم یجوّ سازمان نکهیاول ا: کرد

"وهمکاران نیتویل"بعد ازآن .گذاردب ریتأث یسازمان یتواند بر رفتار اعضا یم یسازمان
از  یمطالعه تجرب( 97-111،ص 2111) 92

توانند به  یکه اعضاء م یریقابل اندازه گ یها یژگیاز و یمجموعه ا" را به صورت یجوّ سازمان ن،یتویل.ارائه دادند، یجوّ سازمان

تواند به محققان  یکه م یطیاز عوامل مح یفیو به عنوان توص "درک کنند  یکار طیدر مح میمستق ریو غ  میطور مستق

گسترده  یسازمان  طیاز مح  97آگور یطبقه بند. کرد فیمعلوم سازند،تعر ارکنانک زشیرا بر انگ طیکمک کند تا اثرات مح

و  یاجتماع ستمی، س نهیزم ست،پسیز طیمح یعنیرا به چهار بُعد، یسازمان طیاو مح(. 1999)شناخته شد یطبقه بند نیتر

تعامل چهار بُعد  جهیک گروه که نتی  طیمح یها یژگی،جمع کل و یباور بود که جوّ سازمان نیو بر ا.نمود یبند میفرهنگ تقس

                                                 
44

 Fredrickson 
45

 Davenport and prusk 
46

 Jain et al 
47

 Sohail and Daud 
48

 Kamarswamy and chital 
49

 cheng et al  
50

 Kurt Lewin 
51

Forehand  
52

Litwin et al  
53

Aguirre  
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  92 "چندلر".پرورش دهند یابزار ابعاد مختلف جوّ سازمان ۀلیبوس ار یاز نوآور تیتوانند حما یمان ها مساز.[17]تباشد،اس یم

 تیریاول، مد:کند یم انیب نیلازم است را چن یاز نوآور تیتوسعه و حما یکه برا یسه بُعد از جوّ سازمان 2111در سال 

که  ییشناسا و صیپاداش و تشخ ستمیس کیدوم، .است یاتیح ینوآور یبرا یتیجوّ حما کیبرقرار کردن  یکه برا تیحما

داشته  یاثر مثبت و منف یتواند بر نوآور یکه م ،یسوم ، سطح فشار حجم کار. کند،لازم است تیرا  حما ینوآور یها تیفعال

 یبر رو یثر منفاز حد متعارف که ا شیب یکند؛فشار کار یم فیرا تعر یدو نوع فشار حجم کار  99لیرابطه آماب نیباشد،در ا

 [.7]که اثر مثبت دارد یرقابت عنو یدارد وفشار کار ینوآور

 

 یرهبر 6-2

اهداف سازمان فراهم  یبه انجام رساند یکارکنان برا ۀهم یتلاش ها تیرا در جهت هدا یریمس دیمؤثر با یرهبر

موضوع  نیگسسته شود، ا ای فی،ضعیوسازمان یاهداف فرد انیممکن است حلقه اتصال موجود م یبدون وجود رهبر.آورد

و در  ردیگ یبه اهداف فرد انجام م یابیصرفاً در جهت دست یرادمنجر شود که در آن،کار انف ینامطلوب تیموقع کیتواند به  یم

 کیکه  نیا یبرا نیبنابرا.ماند یباز م شیبه اهداف خو یابیخود را از دست داده و از دست تیوکفا ییحال کل سازمان کارآ نیع

از  کیچیه یارائه شده است ول یادیز یها فیتعر یرهبر یبرا.است ی،واجب وضرور یبماند،وجود رهبر یمان موفق باقساز

"چیب".ستیعام ن رشیآنها مورد پذ
وخواسته خود  لیکه با م یعلم نفوذ در اشخاص، به طور ایرا هنر  یرهبر( 1919) 99

"هامپشن "به نظر.کند یم فیشده گام بردارند، تعر نییتع یدرجهت حصول به هدف ها
نفوذ بر مرئوسان از  ی،رهبر(1991) 91

"چیوانسویا".ارتباط با آنان در تحقق اهداف سازمان است یبرقرار قیطر
از افراد که در  یگروه نیرا ارتباط ب ی،رهبر(1911) 99

 زانیتوانند بر م ینها مرهبران سازما. [12]کند یم فیسوق دهد،تعر ینیرا به سمت هدف مع گرانیکوشد تا د یم کنفریآن 

"آوولیوو  کی،سوسیکاها "بنا به نظر. بگذارند ییسزاب ریخود،تأث یسبک رهبر رییتغ قیکارکنان از طر تیخلاق
99  (2117) ،

 جادیدر جهت ا قیتشو قیاز طر یکار یرا در گروهها یدرون زهیانگ یها زمیمکان ،یبه رهبران تعامل ،نسبتیرهبران تحول

 یوادار م گریکدیافکار  یزیگروه را به بحث و چالش انگ یاعضا ،یرهبران تحول.ندینما یم یعال سازدر افراد ف تیخلاق

 یم"به اعتقاد[.19]دنینما یشتریگروه در مورد نقاط ضعف خود تفکر ب یشود تا اعضا یافکار باعث م یزیبه چالش انگ.ندینما

اقانه و با و خلّ یکنند تا به طور مستقل،اساس یرا توانمند م نروایپ نی، رهبران تحول آفر(2117) "سلسیچا پوپر و اوفرا ما

 [.19]ر کنندخود تفک  یبه نفس و خود ارزش ،اعتمادیستگی،استقلال،شایریسطوح خطرپذ یارتقا

 

 

 یذات  زهیانگ 7-2

"سکلیم". کند یم دیتأک یخاص یاز آنها به جنبه ها کیوجود دارد هر یمختلف یها فیتعر زه،یانگ یبرا
91  

از  یکوشش نشیگز یاو برا یو راهنما دینما یم تیهدا ینیداند که رفتار فرد را درجهت مع یم یدرون یرا عامل زهی،انگ(1997)

"برلسون"به نظر . باشد یم یاراد یکوشش ها انیم
"یوگر رناردب"و   91

وعلاقه نسبت به انجام  اقی،اشت زهی،انگ(1992)  92

انتظارات،  رینظ یانجیم یرهایبا متغ یذات زهیانگ».مورد نظر،لازم است ستمیس یابه هدف ه لین یاست که برا ییها تیفعال

براساس  .«گردد یبرون زاد ظاهر م یرهایاست که در متغ یراتییتابع و در پاسخ تغ رهایمتغ نیتحول ا.نگرش ها سر و کار دارد

                                                 
54

Chandler  
55

 Amabile 
56

 Beach  
57

 Hamption 
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 Ivancevich 
59
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60
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61
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داند  یخود را ملزم به انجام آنها م یکه و ییهاهر فرد در رابطه با هدف  ،عملکردیذات زهیهدف، در مورد انگ ایمقصد  یتئور

که   یباکسان سهیدانند در مقا یمشخص و دشوار متعهد م یبه هدف ها دنیرس یکه خود را برا یافراد.گردد یمشخص م

 ،اگر افراد مسبب یذات زهیانگ نهیدر زم یاسناد یبر اساس تئور.دهند ینشان م یآسان و مبهم دارند،عملکرد بهتر یهدف ها

 تیعملکرد موفق یبرا یخودکارآمد یتفکر در باورها نیمنشاء گرفته شود،ا یدرون لاتیباثبات بوده و از تما شانیعملکرد یها

 یبهتر، انتظارات برا یعملکرد یو عزت نفس بالاتر، استاندارها و هدف ها یخودکارآمد.مطلوب خواهد گذارد ریتأث ز،یآم

  97و تامپسون موندیکاتزل،را)خواهد داشت یرا در پ یچالش فیها و وظاکار یوافر برا اقیو اشت شتریعملکرد ب

"لیآماب".هستند ینوآور یاصل یفرد و احساسات مثبت اجزا یذات زهیانگ.[12](1991
 ندیدر فرآ یذات زهیبه نقش انگ(1999) 92

 یذات زهیکردکه انگ انیاوب.ستکرده ا دیمهارت ها تأک -7دانش  -2 زهیانگ-1:شامل  تیسه بُعد خلاق ییتوسط شناسا ،ینوآور

مرتبط کرده  یرا به نوآور زهیانگ نیاز مطالعات همچن یتعداد. کند که مُنعطف و مُصر وهدف محور باشند یبه افراد کمک م

 یکنند، ودارا یشوند غلبه م یکه مواجه م یبر موانع یشتریبا احتمال ب ،یبه طور ذات زهیبا انگ افرادمطالعات  نیاند،طبق ا

 91، زنگ و بارتول2117 99وهمکاران یمی، دولا2119 99کادوالادر و همکاران.)فعال نسبت  به کارشان هستند ینگرش

2111)[9]. 

 

 مشارکت کارکنان 8-2

سازمان به دادن تعهد  یکارکنان واعضا بیترغ و قیاست که هدفش تشو یمشارکت ندیفرا یمشارکت کارکنان نوع

منطق استوار است که  نیمزبور بر ا شهیواساس اند هیپا(.7، ص 99دیبیا)مان استساز تیدرامر موفق شتریومشارکت هرچه ب

عمل   یخود از آزاد یوسازمان یدر کار ادار کنند،یمشارکت م دگذار یکه برسرنوشت آنان اثر م یماتیتصم ندیکارکنان در فرا

 شتریهرچه ب زشیموجبات انگ لهیوس نیبد ند،سازمانینما یاعمال م ییخود کنترل ها یکار یبرخوردارند،بر زندگ یشتریب

 ابدی یم شیافزا اندر سازم یو بهرور دی،تول یکنند،بازده یم دایبه سازمان پ یشتریآورد،افراد تعهد ب یآنان را فراهم م

"وهالت یهارل"که توسط  ییدر مطالعه ا. [11]کنند یابراز م یشتریب تیآنان نسبت به کار خود رضا نکهیوسرانجام ا
99 

نشان  جینتا.دیگرد یسازمان بررس ینوآور زانیدر سازمان با م یریگ میابعاد مشارکت در تصم نیانجام شد، رابطه ب( 1999)

 [.1]گذارند ریکارکنان در سازمان تأث یبر نوآور ،یریگ میدر تصم ارکتدادند که مش

 

 

 یشغل تیرضا 9-2

است ،نسبت به  ییاو در سطح بالا یشغل تیاکه رض یکس.فرد درباره کارش است  ی،نگرش کل یشغل تیمقصود از رضا

،  تیرضا. [11]نسبت به شغل دارد یمنف ست،نگرشین یکه از کار خود راض یکس.مثبت دارد یکار خود نگرش ایشغل 

 یشغل خود بدان دست م اتیتجرب ایشغل خود  یابیاست که هر فرد  از  ارز یلذت بخش ایاحساسات مثبت 

"هاپاک"(.1791 یاعتچ،به نقل از س1799،یمیمق)ابدی
با عوامل  داندکهیم یچند بُعد یرا مفهوم یشغل تیرضا( 1991) 11

 تیگردد که فرد از شغلش احساس رضا یاز عوامل مسبب م ینیمع بیارتباط دارد،و ترک یو اجتماع یجسمان ،یروان

"برگ و همکارانش نزیک"(. 1799 یوسفی)دینما
 یدرون تیکنند،رضا یاشاره م( یرونیو ب  یدرون)یشغل تیبه دو نوع رضا 11
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ها و  ییو به ظهور رساندن توانا یاجتماع یتهایانجام مسؤل شرفت،یاز احساس لذت انسان صرفاً از اشتغال، مشاهده پ یناش

 طیحاکم بر مح یو پاداش و نوع کار و روابط انسان کار،دستمزد طیمح طیاز شرا یناش یرونیب تیاست و رضا یفرد یرغبتها

 یفرد م تیو احساس رضا ییکارا شیاست که باعث افزا یاست و عامل یشغل تیاز عوامل مهم موفق یشغل تیرضا.دباش یم

، هان 1911  17و دلبک رسی ی، پ2111  12و همکاران یل) از پژوهشگران یدر مطالعات انجام شده توسط تعداد.[19]شود

 یشغل تیکارکنان وجود دارد، و افراد با رضا یو نوآور یشغل تیرضا نیب ی، مشخص شد که ارتباط مثبت(2112  12وین نیج

  [.19]پردازند یبه رفتار نوآورانه م شتری،ب شتریب

 

 یفرهنگ سازمان 11-2

راه  تیریدر دانش مد ریاخ یو در سال ها یاست که به تازگ یموضوع یدارد ول یطولان ۀبا آن که سابق یفرهنگ سازمان

دادن آن  رییو قدرتمند است و تغ یواقع ۀدیپد کی یده است که فرهنگ سازمانکر ینکته را ضرور نیاست و توجه به ا افتهی

نظر هستند که اگر  نیاست که صاحب نظران بر ا ییتا جا یفرهنگ سازمان هضرورت توجه ب.باشد یو دشوار م ریوقت گ اریبس

 گریبه عبارت د.شود رییوش تغدستخ دیفرهنگ آن سازمان با دیبوجود آ داریمؤثر و پا راتییسازمان تغ کیقرار است در 

عبارت است از  یسازمان فرهنگ، 1999 19نیبه نظر ادگار ش.در فرهنگ آن جستجو کرد دیوشکست سازمان ها را با تیموفق

از استنباط   یستمیرا س یفرهنگ سازمان ز،یرابن. [12]باشند یسازمان مشترک م یاعضا نیکه ب یادیبن  یمفروضات و باورها

از استنباط مشترک اعضاء نسبت به  یستمیفرهنگ را س کهیدر صورت.سازمان دارند کیه اعضاء نسبت به داند ک یمشترک م

 یسازمانها دارا یشده است که معمولاً تمام لیتشک یاصل یها یژگیاز و ییاز مجموعه ا ستمیس کی م،یدانسازمان ب کی

، وجود دارد شیکم و ب ،یو هر سازمان یدر هر فرهنگ اتیها و خصوص یژگیو نیگر،اید یبه عبارت.باشند یاز آنها م یدرجات

 یکند، به طور یرا منحصر به آن سازمان به خصوص م هنگآن فر ،ها یژگیو نیبودن هر کدام از ا یو قو فیدرجه ضع کنیل

 نزیراب هدگایاز د  یفرهنگ سازمان یژگیو 11  (.72،1719 یاله) داد زیتوان آن سازمان خاص را تم یکه با آن فرهنگ خاص م

 تیحما-9و وحدت  یکپارچگی-2اهداف  نییتب-7تحمل مخاطره -2( یو استقلال فرد تیخلاق)یفرد ینوآور-1:عبارت اند از

انجام شده توسط  قاتیتحق. ارتباطات یالگوها-11تحمل تعارض -9پاداش  ستمیس-9 تیهو-1کنترل -9 تیریمد

نموده  دییکارکنان را  تأ یو نوآور  یفرهنگ سازمان نیطه معنادار براب( 1719 اتی؛ب1799 یگانی؛گلپا1712 یقنبر)پژوهشگران

 [.21]است

 

  احساسات مثبت   11-2

"کسونیفرد"گسترش وساخت از  یبراساس تئور
وغرور، حوزه  اقیعلاقه، شور و اشت ری، احساسات مثبت نظ(2111)  19

و  یکیزیف ،یمنابع شخص شامل منابع فکر جادینظور ارا به م یدهد و در طول زمان ،اقدامات اکتشاف یفرد را گسترش م یفکر

و کارا  ر،خلاق،متحدّیدارند که انعطاف پذ لیکنند ،تما یرا تجربه م بتکه احساسات مث یافراد. بخشد یارتقاء م یمنابع روان

 [.9]باشند

 یروابط گروه کار 12-2 

به نظر . مختلف سازمان  یاجزا واعضا نیب یمواد، اطلاعات، اداراکات و تفاهم ها انیجر ارتباطات عبارت است از

"نزیراب"
 فاءیارتباطات شامل انتقال و درک مقصود است و ارتباطات در سازمان ها و گروه ها چهار نقش عمده را ا( 1991) 11

                                                 
72

 Lee et al 
73

 Pierce and Delbecq 
74

 Han-jen Niu 
75

 Shein,Edgar 
76

 Fredrickson 
77

 Stephen p.robbins 
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 یرهنمود ها ایو دستورالعمل ها  اراتیدر سازمان، سلسله مراتب اخت. ابِراز احساسات و اطلاعات زه،یانگ جادیکنترل، ا: کنند یم

 یپاداش نییانجام کار و تع وهیمشخص کردن ش قیاز طر.دیتواند کنترل نما ی، رفتار اعضاء را م یرسم ریو ارتباطات غ یرسم

 ردیگ یکه  در درون گروه صورت م یارتباطات.دینما تیرا تقو زشیانگ ۀدیتواند پد یارتباطات م رد،یگ یکه به عملکرد تعلق م

از کار  یتینارضا ای  تیونوع احساسات خود را در مورد رضا صالیاست زانیم  لهیاست که اعضاء بدان وس یاصل یاز ابزارها یکی

شود و با توجه  یبه آنها داده م میگرفتن تصم یافراد و گروه برا ازیاطلاعات مورد ن ،یارتباط ستمیس قیاز طر.ندینما  یابراز م

از مطالعات انجام شده  یتعداد.[11]رندیگ یقرار م یابیو مورد ارزشده  یی،راهها شناسا افتهیانتقال  یبه داده ها

 .[21]باشد  یو رفتار نوآورانه م یروابط گروه کار نینشان دهنده وجود رابطه مثبت و معنادار ب( 1791 ی،نعامیقی،حقیافشار)

                                      

عوامل مؤثر بر نوآوری: 1جدول  

                                                 
78

 Park,Song,Yoon 
79

 Stana 
80

 Harley and hult 
81

 Hakanen et al 
82

Fredrickson 
83

 Monica Hu et al 
84

 Wang and Wang 
85

 Young 
86

 Montes 
87

 Janssen 
88

 Scott and Bruce 
89

 Pieterse et al,2010 
90

 Wang and Wang 
91

 Amabile 

عمنب عوامل  ردیف  

 (1999) 91، هارلی وهالت(1919) 19،استانا(2117)  19پارک،سانگ،یون سازمان یادگیرنده 1

 92،فردریکسون(2119) 91،حاکانن وهمکاران(2117)پارک،سانگ،یون  تعلق کاری کارکنان 2

(2111) 

 92،ونگ و ونگ(2119) 97،مونیکاهو و همکاران(2117)پارک،سانگ،یون دانش  اشتراک 7

 (1797)،جهانگیر فیض آبادی (1797)،قلی زاده (2112)

"یانگ" جوّ سازمانی 2
 (2117) 99،مونتز(1999)، هارلی وهالت (2112) 99

، (1992 (99، اسکات و بروس(2112) 91،جانسن( 2117)پارک،سانگ،یون رهبری 9

مونیکاهو و  ،(2111) 99و همکاران ، پیترز(2112) یانگ

 (1799)،اسمعیلی (2112) 91،ونگ و ونگ(2119)همکاران

 91، آمابیل(2112)، یانگ (1992 (، اسکات وبراس(2112)جانسن  انگیزه ذاتی فرد 9
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 روش پژوهش -3
در این پژوهش، ابتدا از طریق مطالعۀ سوابق پژوهشهای پیشین، شناختی از وضع موجود در این زمینه حاصل و بر همین 

سپس این سیاهه با روش دلفی . اج شداستخر یانتفاع ریغ یدر بخش سازمانها یای از عوامل مؤثر بر نوآور اساس نیز سیاهه

 .از نظر اعضای پانل دلفی تعیین شدند رانیا یانتفاع ریغ یدر سازمانها یبر نوآور  تکمیل و نهایی گردید و عوامل مؤثر

 

 ساخت مدل -5
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
92

 Cadwallader et al 
93

 dulaimi et al 
94

 Zhang and Bartol 
95

 Isen 
96

 Lee et al  
97

 Pierce and Delbecq  
98

 Han-jen Niu 

، دولایمی (2119) 92، کادوالادر و همکاران(1999)

 (1797)،عطاری (2111) 92زنگ و بارتول(2117)97وهمکاران

 ،(1999) "هارلی وهالت" مشارکت کارکنان 1

ضا صنعتی آراسته ،جواد اسدی سید محسن حاجی سید عزیزی ،علیر فرهنگ سازمانی 9

،قنبری (1719)، حمید رضا بیات (1797)مقدم 

 (1799)،گلپایگانی(1712)

 (2111)99، آیسن (2111)فردریکسون  احساسات مثبت فرد 9

 99، هان جین نیو(1911) 91، پی یرس و دلبک(2111) 99لی و همکاران رضایت شغلی 11

(2112) 

افشاری، )،(2112)، یانگ (1992 (اسکات وبراس، (2112)جانسن  روابط  گروه کاری 11

 (1791حقیقی، نعامی 
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 مدل پیشنهادی تحقیق :1شكل 

 

 فرضیه های پژوهش -6

 
 رندهیادگیسازمان 

قلمداد شده  یریادگیرکن  نیتر یرفتار به عنوان اساس ریی، تغ فیتعار نیا یدارد،اما در تمامگوناگون  فیتعار یریادگی

 یوعمل م شندیاند یم گرید ییوافراد به گونه ا ابدی یم رییافراد تغ یاست که درآن رفتارها و پندارها یندیفرا یریادگی.است 

  یلیو وا نیندگریل)شود دهیدر رفتار وعملکرد افراد د یرییتغکه  ابدی یتحقق م یهنگام یریادگی ندیفرا  بیترت نیکنند بد

   111وهالت ی؛هارل1919  111؛ استانا 2117   99ونیپارک،سانگ،)انجام شده توسط  محققان ریطبق مطالعات اخ. [1](1919

رکنان و سازمان کا ینوآور نیپژوهش،رابطه ب نیلذا ا.[9]باشد یگذار م ریکارکنان تأث یبر نوآور رندهیادگی،سازمان (1999

 :دهد یقرار م یمورد بررس ریز هیرا تحت فرض رندهیادگی

  .رداردیتأث در سازمانهای غیر انتفاعی ایرانکارکنان  یبر نوآور رندهیادگیسازمان : 1 هیفرض

 

 کارکنان یتعلق کار

را  یتعلق کار ،یکارتعلق  ۀپژوهشگر حوز نیاول(  27-79: 1791خان و همکاران  یسیبه نقل از ع:1991)کان  امیلیو

،  یکیزینقش تمام ابعاد ف یفایافراد در ا ،یدرتعلق کار.کند یم فیتعر یکار ینقش ها یفایدر ا شیاستفاده از تمام  وجود خو

چون  یانجام شده توسط پژوهشگران یطبق پژوهش ها.[11]کنند یابراز م ای رندیگ یرا به کار م شیخو یو عاطف  یشناخت

 شیابتکار عمل شخص را افزا ،ی، تعلق کار( 2111)  117کسونی،فردر(2119)  112،حاکانن وهمکاران(2117)  ونیپارک،سانگ،

 :شود یم رمطرحیز هیاساس، فرض نیبر ا.[9]گذارد یم ریتأث یبر نوآور جهیداده و درنت

 .دارد ریتأث در سازمانهای غیر انتفاعی ایرانکارکنان  یبر نوآور یتعلق کار: 2 هیفرض

 

 

 شاشتراک دان

"داونپورت و پروساک "به نظر
و  یتخصص نشیاست که افراد، ب کیستماتیس یکردی،  اشتراک دانش رو1999  112

خود  مرتبط سازند  یدانش را با تجربه ها نیتوانند ا ی،افراد م کهیدهند ، به طور یقرار م گرانیاطلاعات خود را در دسترس د

؛ (2117) 119ونیچون پارک،سانگ، یپژوهشگران.[22]رندیخود به کار گ یهاحل و راه  ندهایروزانه ، فرا یو آن را در برنامه ها

اشتراک دانش،  را به عنوان منبع  یها تیخود، ظرف قاتی،در تحق(2112)  111؛ ونگ و ونگ(2119)  119و همکاران کاهویمون

 یمطرح م ریز هی، فرض جهیدرنت. [6]شود یبه کار گرفته م ن،یاول ۀدیا دیانتشار دانش در تول رایکارکنان شناخته اند، ز ینوآور

 :شود

                                                 
99

 Park,Song,Yoon 
100

 Stana 
101

 Harley and hult 
102

 Hakanen et al 
103

 Fredrickson 
104

 Davenport and Prusak 
105

 Park,Song,Yoon 
106

Monica Hu et al 
107

Wang and Wang  



International Congress on Management 

Economy and Business Development 

28-29 October 2015, Tabriz , Iran 

 12 

 .دارد ریتأث رانیا یانتفاع ریغ یکارکنان در سازمانها یاشتراک دانش بر نوآور: 7 هیفرض

 

 

 یجوّ سازمان

 زیمتما گرید یسازمان را از سازمان ها کیکه  یدرون یها یژگیو ":ندیگو یم یجوّ سازمان فیدر تعر "وکرافت  نیهالپ "

 یها یژگیآنان از و یها فیادرکات کارکنان و توص لهیبه وس یجو سازمان نیا.گذارد یم ریار افراد آن تأثرفت یساخته و رو

که فرد از نوع  یاداراکات»: است نیچن یجوّ سازمان "نجریروبرت استر "و  " نیتویل "از نظر ."شود یم دهیسازمان سنج یدرون

ملاحظه  ،پاداش،یمانند استقلال،ساختار سازمان یسازمان بر حسب ابعادکند دارد و احساس او به  یکه در آن کار م یسازمان

 یاست که به همه اعضا یتیفعال ست،بلکهین یفرد تیفعال کی ینوآور کهییاز آنجا. «وصراحت تیو حما تیمیها، صم یکار

جو مناسب که  کی نکهیا سازمان وجود داشته باشد و دوم یعال رانیمد تیحما دیمنظور اول با نیسازمان وابسته است، به ا

 زا تیو حما ینوآور ۀتوسع یداشته باشند برا یآگاه دیبا رانیمد ن،یبنابرا.شود در سازمان حاکم گردد ینوآور زشیباعث انگ

       119مورنو)ندینما بیمختلف را با هم ترک یاستفاده کنند و ابعاد جوّ سازمان یدر سازمان از ابعاد مختلف جوّ سازمان ینوآور

، (2117 111؛مونتز 1999  111وهالت ی؛ هارل2112 119انگی) چون یطبق مطالعات انجام شده توسط پژوهشگران.[7]( 2111

 :گردد یمطرح م ریز هیاساس، فرض نیا بر.[6]رداردیکارکنان تأث یبر نوآور یجوّ سازمان

 .دارد ریتأث در سازمانهای غیر انتفاعی ایرانکارکنان  یبرنوآور یجوّ سازمان:2 هیفرض

 

 یرهبر

رهبران سازمان ها .[11]هدف ها نیگروه در جهت  تأم کیاثر گذاردن بر  ایاعمال نفوذ  ییعبارت است از توانا یرهبر

  یرو یزمان یتحول ای نیتحول آفر یرهبر.کارکنان خود را بهبود بخشند تیخلاق خود، یسبک رهبر رییتغ قیتوانند از طر یم

 بر یتحول یبه اعتقاد بورنز،رهبر.را بالا ببرند گریو حس اهداف  والا مرتبه همد زهیگ،ان روانیدهد  که هم رهبر و  هم پ یم

که به فراتر از  زدیانگ یافراد را بر م یرهبر وهیش نیا.پردازد یم یابیاحترام به خود و خود ت،یموفق یوالامرتبه افراد برا یازهاین

رهبر  نیمبادله  ب کیشده است که نوعاً شامل  زیمتما یتعامل یرهبر از  یرهبر وهیش  نیا.منافع خود و به نفع عموم فکر کنند

 یرهبر م یدر پاسخ به اجابت خواست ها یو روان یپاداش ماد کیانحراف از  الزامات و ارائه   حیبر تصح دیبا  تأک روانیو پ

؛ اسکات و 2112  117جانسن؛ 2117  112ونینگ،پارک،سا)از  پژوهشگران یاریانجام شده گذشته توسط بس قاتیتحق[.19]باشد

 یلی؛ اسمع2112  119؛ونگ و ونگ2119  111و همکاران کاهوی؛ مون2111  119و همکاران ترزی؛پ2112 119انگی؛ 1992 112بروس

و  نیتحول آفر عضو،رهبری–، انتظارات نقش رهبر،مبادله رهبر  یسازمان یرهبر یها تیاست که ظرف یحاک( 1799 یلیاسمع

 :شود یم شنهادیر،پیز هیاساس فرض نیبرا. [9]ر استگذا ریافراد تأث یصفات رهبران بر نوآور

 .دارد ریتأث رانیا یانتفاع ریغ یکارکنان در سازمانها یبر نوآور یرهبر: 9 هیفرض

 

                                                 
108

 Antonia Morenio 
109

 Young 
110

 Harley and hult 
111

 Montes 

 
112

 Park,Song,Yoon 
113

 Janssen 
114

 Scott and Bruce 
115

 Young 
116

 Pieterse et al 
117

 Monica Hu et al 
118

Wang and Wang  
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 یذات  زهیانگ

،  چلیم)ممکن گردد یبه هدف مشخص دنیآورد تا رس یبه وجود م یرا در و یفرد است که رفتار یحالت درون زهیانگ

"لیآماب".هستند ینوآور یاصل یفرد و احساسات مثبت اجزا یذات زهیانگ. [12](1991  119ترنس و لارسون
به ( 1999)  121

کرده  دیمهارت ها تأک -7دانش  -2 زهیانگ-1:شامل  تیسه بُعد خلاق ییتوسط شناسا ،ینوآور ندیدر فرآ یذات زهینقش انگ

انجام شده توسط  قاتیتحق جینتا.صر وهدف محور باشندکند که مُنعطف و مُ یبه افراد کمک م یذات زهیکردکه انگ انیاوب.است

مثبت و معنادار  ریتأث ۀندنشان ده( 2111، زنگ و بارتول 2117وهمکاران  یمی، دولا2119کادوالادر و همکاران )پژوهشگران

 :شود یمطرح  م ریز هیفرض بیترت نیبد. [9]باشد یم یو نوآور تیبر خلاق یذات زهیانگ

 .دارد ریتأث رانیا یانتفاع ریغ یکارکنان در سازمانها یفرد بر نوآور یذات زهیانگ: 9 هیفرض

 

 نتیجه گیری -7
 شیبا افزا .کارکنان باشد یشغل تیو رضا  یسطح بهداشت روان یارتقا ،یکار زشیانگ شیافزا یبرا یتواند عامل یم ،ینوآور

 یگونه موجبات رشد و بالندگ نیو بد دیبخش شیزاخدمات را اف و داتیو تنوع تول تیکم ،تیفیتوان ک یم کارکنان، ینوآور

در کارکنان  یگذار بر  نوآور ریاز عوامل تأث یتعداد یبه دنبال بررسپژوهش  نیمدل ارائه شده در ا .[27]را فراهم نمود انسازم

 یتراک دانش ، جوّ سازمانکارکنان ، اش یتعلق کار رنده،یادگیسازمان این عوامل عبارتند از . سازمانهای غیر انتفاعی ایران است 

 .تأثیر گذار باشدکارکنان  ینوآور یها تیرفتواند بر ظ یعوامل م نیاز ا کیبهبود هر  ای شیافزا. یذات زهیو انگ ی، رهبر
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