
 
ه: 

قال
ت م

ياف
در

خ 
اري

ت
27/

02/
95

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
 

ه: 
قال

ش م
ير

پذ
خ 

اري
ت

17/
05/

95
 

 Journal of Educational Measurement & Evaluation Studies گیری و ارزشیابی آموزشیفصلنامه مطالعات اندازه
 Vol. 6, No. 15, autumn, 2016 143-166، صص 1395 پاییز، 15 ششم، شمارة سال

 
های در محیط دوستی کارکنان بر نوآوری سازمانیاثر نوعارزیابی 

 میانجی تعلق خاطر کاریتبیین نقش  :دانشگاهی
 

  قاسم سلیمی
 لاله شفیعی

 
 چکیده

بر نوآوری سازمانی با تبیین نقش میانجی  دوستینوعاثر این پژوهش با هدف بررسی 

 .شده است به شیوه کمی انجام علوم پزشکی شیراز دانشگاه تعلق خاطر کاری در کارکنان 

 آماری جمعیت از نفر 132 ملشاآماری  نمونه همبستگی است. -توصیفی ،روش پژوهش

تصادفی ساده انتخاب  گیرینمونهبه روش  کهدانشگاه مذکور کارکنان و مدیران  نفری 630

 بود که پس از سنجش پرسشنامه و یک مقیاس  دو ،پژوهش هایگردآوری داده ابزار .ندشد

 پژوهش آماری هایداده نتایج تحلیل استفاده قرار گرفت. موردروایی و پایایی آنها  تأییدو 

و تعلق خاطر  استکارکنان از حد کفایت مطلوب بالاتر  دوستینوعنشان داد که میانگین 

انی از حد کفایت قابل . نوآوری سازماستاز حد کفایت قابل قبول بالاتر در کارکنان کاری 

وجود همبستگی  بین سه متغیر اصلی پژوهش هابر اساس یافتههمچنین  .استتر قبول پائین

 دوستینوعو متغیر  کندمیدرصد واریانس نوآوری را تبیین  47رد. متغیر تعلق خاطر کاری دا

 صورتبه دوستینوعولی متغیر  ،کنددرصد واریانس تعلق خاطر کاری را تبیین می 11

نوآوری  ،تعلق خاطر کاری واسطهبه دوستینوعبوده و ن اثرگذار نوآوریمتغیر مستقیم بر 

 .کندمی نیبیپیشرا سازمانی 

 
 انشگاهد، نوآوری سازمانی تعلق خاطر کاری، ،دوستینوع :یکلیدواژگان 
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 مقدمه
 دانش جدید، تولیدکنندهسنتی  صورتبهها دانشگاه ازجملهآموزش عالی  مؤسسات

این  . امروزه علاوه برهستندبا سطح دانش خوب  آموختگانیدانشو  فنّاوری
آوری و در ایجاد مشارکت نو ساززمینه عنوانهبمؤسسات آموزش عالی  از ،هارسالت

 یاقتصاد، لوژیتکنو نوآوری  این در حالی است که شوند.می یادنیز توسعه در جامعه 
 پژوهشگران، اساتید، ،مدیریت درستهو اجتماعی به انواع جدید فعالیت و همکاری 

 بهرا  ند نوآوریفرای پیامد این امر د.نیاز داردر آموزش عالی  و کارکنان دانشجویان
 (.7: 2008 ،1و همکاران )لین است دانشگاهکه نیاز به کاربرد در  داشته دنبال

 ،زای فرهنگیچالش هایتفاوتثر از در کنار فرایند افزایش پیچیدگی جهانی متأ
تغییر در فرایند مدیریت و حمایت از  ،نوآوریایجاد با فشاری در جهت ها را سازمان

 (.227: 2012 ،2و همکاران )شوهام کندمیمواجه حیطی یرات مساختار، همسو با تغی
ضروری است  نیازیکنونی ی ، نوآوری در موقعیت پیچیده و جو رقابتاز این رو

 (.1 :2009 ،4آلجره ،2011، 3کمپس)
مدیریت و  منظوربهدر عملکرد سازمانی  مدنیرفتارهای بین  هماهنگی درک 

دارای بالاترین مزیت  همچنینکسب و کار و  هشداری در ،رفتارها گونهاینتقویت 
یک  عنوانبه (.3 :2011 ،5لینن برگر) شودمیها محسوب ایدار در سازمانرقابتی پ

ر بین اعضای سازمان را تواند اعتماد دیم دوستانهنوع، رفتارهای رفتار اجتماعی
، ذیریپریسک ،دوستینوعلذا . (871 :2006، 6کرامرو  دریکس ،فرین) تشویق کند

)فرین و  کندرا تشویق می گیریتصمیمت در گفتگو و مشارک ،تعامل با محیط بیرون
مهارت مدیریتی اخیر بر حداکثر عملکرد سازمانی با توجه به  (.880 :2006 همکاران،

دارد و مطالعه روانتمرکز روانشناسی مثبت سازمانی  نگرش با تأکید بر تحریک
، توسعه مؤثر گیریاندازهدر  تواندمیآن  هاییتظرفو شناسی مثبت منابع انسانی 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.  Laine  et al 
2 . Shoham, Vigoda-Gadot, Ruvio & Schwabsky 
3 . Camps 
4 . Alegre 
5 . Linenberger 
6 . Ferrin, Driks & Kramer 
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 ،1لوتانز) باشد اثرگذارکارکنان افزایش تعلق خاطر کاری در  ازجملهعملکردی و 
 متناسب عصر حاضرند.  هاسازمان گونهاین( که 698: 2002

تعلق خاطر کاری از  ،شناسی مثبت سازمانیحوزه روان نظرانصاحب از سویی
ر باک) اندکرده یاددر سازمان  و جذاب مطالعاتی های مورد توجهؤلفهیکی از م عنوانبه
و  وریبهره ،نوآوری ،تواندمینیروی کار بسیار متعهد  .(706 :6200، 2شوآفیلی و

 خاطر کاری با احساس تعلق (.1 :2013 ،3)مارکیدهد ین را افزایش عملکرد پای
در چنین محیطی  .شودمییجاد صمیمی ا جو و وفاداری سازمانیدر سازمان ، کارکنان

زیستن و و احساس تعلق و وفاداری به  اندشده که افراد در طول زمان با هم آشنا
و با  خوبیبهگروهی  هایفعالیتو  ترسادهکارها  ،انددر گروه را پیدا کرده فعالیت

 پدیدهبا توجه به اهمیت لذا  (.36 :1380مرجایی،یی و طباطبا) دکنمیسرعت پیشرفت 
کارکنان بر  دوستینوع اثر ،ماندن در دنیای رقابت کنونی باقی براینوآوری سازمانی 
، مورد توجه پژوهشدر این تبیین نقش میانجی تعلق خاطر کاری  بانوآوری سازمانی 
 شود د که خاطرنشان شومی بارزتر. این شکاف پژوهشی زمانی قرار گرفته است

و تعلق خاطر  دوستینوعمستقیم  اثربررسی  مستقیم به طوربهکه پیدا نشد پژوهشی 
 نوآوری سازمانی یتاهمتوجه به . بنا بر این با کاری بر نوآوری سازمانی پرداخته باشد

و  ضرورت عنوانبهبررسی این موضوع آموزش عالی،  مؤسساتو  هادانشگاه در
در  تعلق خاطر کاری ،پژوهشدر این  مورد توجه قرار گرفته است. شکاف مطالعاتی

 بعد پنجدر  ازمانیو نوآوری س مجذوب شدن و شدن فدایی ،سرزندگی شاخص:سه 
 بودن، پذیرریسک ،نگرانهآینده گیریجهتر، باز نسبت به تغیی هایدیدگاه ،خلاقیت

کلی پرسش  .است شدهبررسی یک عامل تنها  عنوانبه دوستینوعو کنش بودن پیش
ان دانشگاه شیراز با نقش میانجی تعلق کارکن دوستینوعاین است که آیا پژوهش 

 ؟شودمیهای دانشگاهی در محیط سبب نوآوری سازمانی آنان، خاطر کاری 
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1. luthans 
2 . Schaufeli & Bakker 
3 . Markey 
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 و پیشینه پژوهشمبانی نظری 
  دوستینوع 

دیگران در مشکلات  انتخابی ورفتار کمکی  به دوستینوعدر ادبیات پژوهش، 
و  افراد جدید در موارد غیر لزوم به، توجه بیمک به افراد غاک از جملهمرتبط کاری 

 ،1نیر و اورگان ،اسمیت) دارند،  اشاره دارد حجم کاری بالا همکارانی کهکمک به 
که افراد  کندیم، بیان دوستینوعدر تعریف  (8 :1991) 2سیمون (.654 :1983

دیگران را دارند. وی  یو کارگرداننقش هدایت  ایقابل ملاحظه صورتبه دوستنوع
افزایش آسایش دیگران بیشتر از خود  به دنبال (1:دوستنوعکه افراد  داردیمبیان 

کمک به  به دنبال المللیینب صورتبه( 3 ؛کنندانتخابی عمل می طوربه( 2 ؛هستند
آن  از دوستینوعتئوری  .ار پاداش خارجی از دیگران ندارند( انتظ4 ؛دیگران هستند

تئوری تکامل داروین مبتنی  برخلاف وزشی روانی واقعیت انگیارثی یا  یصفت عنوانبه
 (. 387 :2004 ،3هیلی) بردیمنام  بر انتخاب طبیعی انسان

 اونز ،)فجین شروع به رشد کرد 1960سان از دهه در ان دوستینوعتوجه علمی به 
اتی بوده و هر دو مشخصاً ذ هایزشانگ، دوستینوعدر (. 1 :4،2014گودیر اسمیتو 
 دوستانهنوعرا از رویکرد شبه  دوستینوعرویکرد  نوع انگیزش. وز یابندبر توانندیم

ه فرم درونی یا خارجی ، انتظار پاداش شخصی بدوستانهنوعکند. رویکرد شبه می جدا
شود مطرح می دوستینوعانگیزش در بیان  اییهپا د و لذا معیارشورا شامل می

 . (2 :2010 ،5)باتسون
. بدین منظور کردیان بسازمانی –رویکرد اجتماعی را  وستیدنوع (1971) 6تیتموس
 .شودمیسازمانی آشکار  جامعه، ،در سه سطح اصلی: فردی دوستانهنوعرفتارهای 

های اتفاقی با نمود مهربانی و تمایل به در سطح فردی اغلب در فعالیت دوستینوع
رفتار شهروندی  عنوانبه غالب اوقاتدر سطح سازمانی در  ،یخودخودبههمکاری 

که با  شودمی تعریفنه دستوری و احتیاطی و رفتاری فردی  عنوانبه سازمانی و
کرد کارآمد و برنده عملپیش درمجموع وسیستم پاداش رسمی تشخیص داده نشده 
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1 . Smith,  Organ & Near 
2 . Simmon 
3 . Healy 
4 . Feigin, Owens & Goodyear Smith 
5 . Batson  
6 . Titmuss 
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در تمام سطوح نتایج (. 3 :2006 ،1پادساکوف و مکینز )اورگان، مفید در سازمان است
همکاری طح بالای اعتماد و هشیاری اخلاقی و مکی در سثر فزاینده کا ،دوستینوع

داشته و احساس عمیق جمعی را ایجاد و در کل این پیامدها همانی است که امروزه 
 .(1 :2007 و همکاران، تسون)با آن هستند به دنبال هاسازمان

نشان  "و ارتباط تعارض بر یادگیری سازمانی دوستینوعاثر "عنوان  با یپژوهشدر 
یادگیری  کنندهیلتسهمستقیم با ابعاد  طوربهدر سازمان  دوستینوعه شده است که داد

 دوستینوعو همچنین  شودمنجر به نوآوری و خلاقیت  تواندمیکه  سازمانی
است و سبب هدایت  جدید هایفعالیتها یا کارکنان به آزمودن فرایند کنندهیقتشو

و مشوق  استارتباط و تبادل اطلاعات  برای افرادافزایش تماس  ،تعامل بین فردی
نوآوری را در  تواندمیکه به خودی خود  مکالمه و تعامل با محیط بیرون است

 ،یریخطرپذبرنده پیش ،در سازمان دوستینوعهمچنین  .داشته باشد به دنبالسازمان 
نی برنده یادگیری سازماو متعاقباً پیش گیریتصمیممشارکت و  ،تعامل بیرونی گفتگو،

 دوستنوعها با کارکنان که سازمان دهدمینشان  مطالعات پژوهشی است. نتایج
در جو ایجاد شده کمک به دیگران را در مشکلات  و انتخابی ترراحت صورتبه

 (.4 :5201 ،2چایواو دهند )گینوتمرتبط کاری انجام می

 
 نوآوری 

ازهای موجود بازار یا نی و رفع نیازهای جدید برایبهتر  یهاحلنوآوری کاربرد راه 
ها یا اوری، خدمات، فنیندهافراارائه محصولات مؤثرتر، نوآوری با . تعریف شده است

 ،3)مارانوایلس یا جامعه است هادولتدر دسترس بازار،  یآسانبهکه است  هایییدها
 براینوآوری را عمل یا فرایندی که سبب رفع نیاز  توانیمدر کل  .(28 :1992
ه بیشتر نامید که سبب جذب سرمای هاسازمانانواع  در تمامی بهتر به محیط یگوپاسخ

 .شودبهتر می وریبهرهو 
 ،کیفیت دهی،رات مثبت در کارایی، محصولبا تغیی تواندمینوآوری سازمانی  

 هاسازمان(. تمام 55 :2012 ،4ورا و )سالگو باشدمرتبط گری و اشتراک بازار رقابت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organ, Podsakoff & Mackeinze 
2 .Giunot & Chiva 
3. Maranvilles 
4. Salgo  &Vera 
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 )سالگو و همکاران، اق عمل کنندخلّ توانندیمها( دولت ،هادانشگاه ،هایمارستانب)

افراد  .2تشخیص نیاز  .1 تحقق نیاز دارد: برایبه سه عامل (. نوآوری 58 :2009
ت نوآوری زمینه مطالعا .(1982 ،1پشتیبانی مالی )انجلبرگر .3وری مربوط شایسته با فنا

)فرایند( و یا  و چگونگی ایجاد آن ر سازمان(یا غی هاسازمان) بسته به جایگاه نمود آن
انواع نوآوری، نمود پیدا  یا هاملیت، صنایع یا هابخشت در فرایند زمانی در تفاو
 بندیدستهزیر  موارد نوآوری در بندیتقسیم یک(. در5 :1962 ،2)شامپیتیر کندمی
 شود:می

ایجاد توسعه خدمات جدید یا  ،شامل معرفی محصولات :3نوآوری محصولات. 1
 .2؛ (245 :4،2010همکارانو  )پولدرخدمات جدید در محصولات یا  دارمعنییا بهبود 

 ارائه نوین یا بهبود معنادار یهاروشتولید یا  ،یریکارگبه: شامل 5نوآوری در فرایند
 :2005 ،6ای سی دی )او استتولید یا روش ارائه  نرم افزار وری،افن تجهیزات، در

 دارمعنیه تغییرات بوده ک یابیبازارشامل کاربرد جدید  :7ری بازاریابینوآو .3 ؛(245
نوآوری  .4؛ (108 :2006 ،8)چن کندمییجاد فروش محصول و راهبردهای فروش ادر 

، دهی محیط کارنظم یهاروشنو در انجام مشاغل،  هایشیوه: شامل 9سازمانی
 گونهینا. استی سازمانی جدید ارتباطات خارج یهاراهو  گیریتصمیم یهانظام

 )پولدر و همکاران، افزایش بخشدرا تواند عملکرد سازمان و یا کارایی نوآوری می
2010: 246.) 

 سازمانی ینوآورابعاد  یابییهزاودهد که در نشان میانجام شده  هایپژوهش مرور
 هاییدگاهد ،10خلاقیت شامل: نوآوری سازمانی برایعد ب پنج بر اساساین تئوری  به
، 3پیش کنش بودن ،2پذیر بودنریسک ،1نگرانهیندهآ یریگجهت ،11نسبت به تغییر باز

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Engelberger 
2. Schumpeter 
3. Product Innovation 
4. Polder  et al 
5. Process Innovation 
6. OECD 
7. Marketing Innovation 
8. Chen 
9. Organizational Innovation 
10. Creativity  
11. Openness to change 
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 است شدهوجه تسازمانی استقرایی –از فرایندهای قیاسی برایندی عنوانبه، 3بودن
  .ژوهش مورد استناد قرار گرفته استدر این پکه  (227 :2012، 4و دیگران شوهام)

 هاییافته ،بر عملکرد سازمانی یآورنوانواع اثر  بررسیبا هدف در پژوهشی 
به  توانیمهای تولیدی پژوهش نشان داده است که با افزایش نوآوری در شرکت

 ینوآورکه  دهدمیشواهد نشان  (.255 :2013، حسن) عملکرد بالا دست یافت
کار گرفته هپیامد پذیرش ب عنوانبهفرایند تغییر و گاهی  عنوانبهسازمانی گاهی اوقات 

 استهای سازمانی سازمانی عامل مهمی برای رقابت ینوآورو مفهوم  شودمی
انواع نوآوری بر یکدیگر همچنین نشان داده شده است که . (651 :2008 ،5آرمبراستر)

 :2004 ،6)والکر کار گرفته شوندبه هماثر گذاشته و متناسب است که در ترکیب با 
آوری سازمانی و رفتار شهروندی جهت نو یتبر موقعهمچنین پژوهشی مبنی  .(247

نان جامعه آماری این درک را دارند که زمانی سازمان به نشان داد کارکسازمانی چنین 
انتخابی خارج از حوزه  یفتار، رکه رفتارهای شهروند سازمانی یابدیمدست  ینوآور

 نیز داخلی هایدر پژوهش (.8 :2015، 7اوکپو و وبیوراا) شغلی در نظر گرفته شود
نقش سرمایه اجتماعی در گرایش به  شواهد مطالعات تجربی نشان داده است که

  (.177 :1391 ،و همکاران پورییرجا) اساسی استکارکنان  ینوآور
 

 تعلق خاطر کاری
تعلق خاطر کاری را به مفهوم استفاده کردن از تمام وجود  ،برای اولین بار ویلیام کان

سازمانی بیان کرد. در تعلق خاطر کاری،  های کاری وخویش در جهت ایفای نقش
گیرند و افراد تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خویش را در ایفای نقش به کار می

کاری خویش  هاینقشفیزیکی، شناختی و عاطفی از  طوربهتعلق خاطر، افراد  نبوددر 
خاطر کاری در  (. مطالعات نشان داده است با ایجاد تعلق25 :1990 ،8)کان هستند دور

                                                                                                                                      
1.  Future orientation 
2.  Risk-taking 
3. Proactiveness 
4. Shoham et al  
5. Armbruster  et al 
6. Walker  
7. Obiora & Okpu 
8 . Kahn  
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دهد که برای هر دو گروه پیامدهای مثبتی بین فرد و سازمان رخ می یافزایهمکارکنان 
قوی  شدن شناختههای مثبت، شامل نگرش تواندمیبه همراه خواهد داشت. این پیامد 

)رضایت شغلی و تعهد سازمانی(، سلامت ذهنی و روانی شامل احساسات  با کار
شغلی بهتر، افزایش شغلی و برونشغلی، عملکرد درونکاهش فرسودگی  مثبت و

و کسب منابع شغلی و شخصی  گامپیشانگیزش درونی، ابتکار عمل فردی و رفتار 
تحقق  برایالزامات مختلفی پژوهشگران  (.25 :1391 فرد،ییدانا و خانی)عیسی باشد

شاوفلی و  هایترین آن در پژوهشکه جامع اندکردهبررسی  را تعلق خاطر کاری
( در سه بعد الزامی: منابع شغلی، منابع سازمانی و منابع 2008-2004) همکاران

 و اجتماعی شناختی،روان فیزیکی، ابعاد به شغلی منابع شخصی بیان شده است.

که نیازمند تلاش فیزیکی و  (312 :2007 کر،ا)ب دارند  اشاره شغل سازمانی
 (.501 :2001 ،1شاوفلیو )دمروتی، باکر  تپایدار از طرف کارکنان اس شناختیروان

های سازمان، همچنین وجود بسترهای منابع سازمانی به میزان حمایتی بودن سیاست
 :2008 ،2و همکاران )ریچمن کارکنان اشاره دارد هایخواستهسازمانی حامی نیازها و 

و حس فرد از  آوریتابمثبت مرتبط با  خودارزیابیمنابع شخصی به  (.155
 ،3و همکاران )هاب فول های خویش در تأثیرگذاری بر محیط اشاره داردیوانایت

2003: 636.) 
و مرتبط با کار  بخشرضایتی دیگر تعلق خاطر کاری حالات ذهنی مثبت، از سو

 است. شده تعریف 6و مجذوب شدن 5ی شدن، فدای4سه شاخص سرزندگی باکه  است
ی فدای .شودمیزمان کار شناخته ی در سرزندگی با سطح بالای انرژی و رضایت روح

داری، اشتیاق و چالش شدن به درگیر شدن شدید شخص با کار و تجربه حس معنی
 شودمیاشاره دارد. مجذوب شدن با تمرکز کامل و جذب شدن شادمانه در کار متمایز 

ن خویش از کار برای فرد مشکل که به موجب آن زمان به سرعت گذشته و منفک کرد
تعلق خاطر کاری به شناخت عاطفی فراگیر که نه تنها بر اهداف  ،بیان دیگر هاست. ب

 هایفعالیتجزئی، واقعه خاص فردی یا رفتاری تمرکز نداشته بلکه با ارتباط مؤثر با 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Demerouti, Bakker & Schufeli 
2.  Richman et al  
3. Hobfoll et al 
4. Vigor 
5. Dedication 
6. Absorption 
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 (.74 :2002 ،)شاوفلی یابدمیمختلف شغلی و هماهنگی بهتر با نیازهای شغلی مفهوم 
 دلیل بهی شدن و مجذوب شدن در کار ایپژوهش اخیر سه بعد سرزندگی، فد در

 المللیبین ایزمینهشناسی سازمانی مثبت و به دلیل کارایی در استفاده نگرش روان
( مورد استناد این پژوهش قرار گرفته 704-702: 2002) توسط شافلی و همکاران

 است.
( یافته پژوهشی نشان 212: 2010) 1آلبریت هایپژوهشدر یکی از جدیدترین 

های مثبتی همچون: نگه داشتن دهد که بالا بودن سطح تعلق خاطر کارکنان پیامدمی
نیروهای مستعد، تصویر ذهنی مثبت از سازمان، عملکرد بهتر، بازدهی مالی با کیفیت 

دارد. همچنین در پژوهش داخلی نشان داده شده  دنبال بهسازمان  برایخدمات را 
ت اجتماعی، بازخورد، سرپرستی، است که  استقلال و آزادی و عمل، حمای

مثبت بر  طوربهتعلق خاطر کاری هستند و  آیندپیشهای رشد و یادگیری، فرصت
 (.43 :1390 فرد،ییخانی و دانا)فانی، عیسی است تأثیرگذارتعهد سازمانی 

، پذیریانعطافمرتبط دیگر مبنی بر رابطه بین ادراک  هایپژوهش       
زندگی و تعلق خاطر کارکنان و ماندگاری مورد  -عادل کارحمایتی از ت هایسیاست

 -حمایتی از تعادل کار هایسیاستو  پذیریانعطافانتظار، نشان داد که ادراک  از 
، وهمکاران)ریچمن  مثبت با تعلق خاطر کاری کارکنان ارتباط دارد طوربهزندگی 

وجود بسترهای  های حمایتی سازمان،در پژوهش داخلی نیز سیاست (.193 :2008
و  اندشدهتعلق خاطر کاری مطرح  آیندپیشکارکنان   هایخواستهنیازها و  برایحامی 

 )فانی و همکاران، مثبت بر تعهد سازمانی تأثیرگذار است طوربهتعلق خاطر کاری 
 2شافلی و باکر هایپژوهش(. 314 :1391 خانی و همکاران،و عیسی 18: 1391

ی با سه اساس طوربهتخصصی  اثربخشیاست که کاهش  دهنشان دا (710،13: 2006)
تعلق خاطر کاری بیشتر از و  دارد معنادارهمبستگی مثبت و  یبعد تعلق خاطر کار

 .است اثرگذاربر کارایی تخصصی  دهندهتشکیلعوامل 
( نشان داده است 710 :2006) شافلی و همکاران المللیبین هایپژوهشهمچنین 

شناختی چون سن و جنسیت همبستگی اری و عوامل جمعیتکه بین تعلق خاطر ک
 تواندمیمختلف شغلی  هایگروهضعیف وجود دارد ولی بین تعلق خاطر کاری در 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.  Alberit  
2.  Schaufeli & Bakker 
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 دوستینوع نوآوری سازمانی
 

 

 

 خاطرتعلق 

 کاری

تفاوت معنادار ایجاد شود. در ادامه همین پژوهش نشان داده شده است که سطح بالای 
 مدیران و، از خود گذشتگی و مجذوب شدن در بین فرهیختگان، معلمان سرزندگی

 .شودمیدیده 
پژوهش چارچوب مفهومی پژوهش در شکل مبانی نظری پیشینه  مروربر اساس 

 نشان داده شده است: (1)
 

 

 
 

 

 

 ( مدل مفهومی پژوهش 1) شکل

 
 پژوهش  اهداف

تبیین نقش میانجی تعلق  و کارکنان بر نوآوری سازمانی دوستینوعاثر  :هدف اصلی
 شیراز علوم پزشکی  نشگاه در بین کارکنان دا خاطر کاری
  فرعی:اهداف 

 شیراز  علوم پزشکی شگاهندر کارکنان دا دوستینوعمیزان  ارزیابی .1

 شیراز علوم پزشکی در بین کارکنان دانشگاه تعلق خاطر کاریمیزان  ارزیابی .2

 شیراز علوم پزشکی میزان نوآوری سازمانی در بین کارکنان دانشگاه  ارزیابی .3

و ابعاد نوآوری  کارکنان دوستینوع ،لق خاطر کاریبین تعبررسی رابطه  .4
 سازمانی 

 سازمانی نوآوری بر دوستینوع متغیر قدرت بررسی .5

 سازمانی  نوآوریبر  تعلق خاطر کاریبررسی قدرت متغیر  .6

بر نوآوری  دوستینوعبررسی نقش میانجی تعلق خاطر کاری کارکنان در اثر  .7
 سازمانی 
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 پژوهش شناسیروش
، توصیفی و از نوع همبستگی اطلاعاتاز نظر شیوه گردآوری و تحلیل پژوهش حاضر 

مدل »مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است. در ضمن با توجه به اینکه از روش 
ها استفاده شده است، در میان برای آزمون فرضیه(« SEMمعادلات ساختاری )

 است.« ستحلیل ماتریس همبستگی یا کواریان»های همبستگی از نوع پژوهش
نیرومند از  متغیری بسیار کلی وتکنیک تحلیل چند 1یابی معادلات ساختاریمدل

تر بسط مدل خطی کلی است که به متغیری و به بیان دقیقخانواده رگرسیون چند
آزمون  ،زمانهم طورای از معادلات رگرسیون را بهدهد مجموعهپژوهشگر امکان می

آزمون کمّی برای مدل نظری  فراهم کردنتاری یابی معادلات ساخ. هدف از مدلکند
پژوهشگر است )شوماخر و لومکس، ترجمه وحید قاسمی،  یلهوسبهمفروض شده 

چ یک با توجه به اینکه پژوهش در محیط طبیعی انجام شده است هی (.10ص  ،1388
ی هابخشکارکنان و مدیران در جامعه آماری پژوهش،  .اندکنترل نشده یرهامتغاز 
آورد بر اساس بر ،حجم نمونه نفر بود. (630دانشگاه علوم پزشکی شیراز ) یادار

که با روش  بود نفر از کل جامعه آماری 132 ،صورت گرفته با فرمول کوکران
متغیرهای اصلی این پژوهش  .دفی ساده برای پژوهش انتخاب شدندتصا گیرینمونه

ای باز نسبت به تغییر، هخلاقیت، دیدگاه :بعد پنجشامل نوآوری سازمانی با  
و  دوستینوعبودن و پیش کنش بودن و متغیر  پذیریسکر، نگرانهیندهآ یریگجهت

ایی شدن، مجذوب شدن در کار دبعد: سرزندگی، ف سهمتغیر تعلق خاطر کاری با 
 .شدپرسشنامه و یک مقیاس استفاده  دواز  ،هادادهگردآوری  برای .است

نوآوری سنجش  برای (237-236: 2012 ن،)شوهام و همکارا پرسشنامهاز 
 دوستینوعمتغیر سنجش  برای( 139: 1990) سازمانی و مقیاس پادساکوف و همکاران

. شداستفاده ، اطر کاریتعلق خسنجش  برای( 714: 2006) باکرو پرسشنامه شافلی و 
 ها که برای تمام گویه شدروش ضریب آلفای کرونباخ محاسبه  با هاپایایی ابزار

آمد که نشان از بالا بودن پایایی در  به دستبیشتر  درصد 80 ریب آلفا از ض
بعد  پنج آوری سازمانینو پرسشنامهشایان ذکر است   .و مقیاس داشت هاپرسشنامه

، نگرانهیندهآ یریگجهتهای باز نسبت به تغییر، نوآوری را که شامل خلاقیت، دیدگاه
و مقیاس پادساکوف و  گویه 21ر قالب دبودن را  کنشبودن و پیش پذیریسکر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Structural Equation Modeling 
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و پرسشنامه شافلی و همکاران  ایگویهپنج  یرا در عامل دوستینوعهمکاران متغیر 
بعد سرزندگی، مجذوب شدن و از خود گذشتگی  سهمتغیر تعلق خاطر کاری را در 

فق از کاملاً مخالف تا کاملاً موا ایینهگزبر روی مقیاس لیکرت پنج گویه  17در قالب 
از روش تحلیل ها و مقیاس برای محاسبه روایی پرسشنامه .مورد سنجش قرار داد

ها بر اساس گویه همهکه  شد)ضریب همبستگی هر گویه با نمره کل( استفاده  گویه
نوآوری  برای ( با نمره کل81/0تا  43/0)بین  ( همبستگی مثبت و معناداری1جدول )
تعلق خاطر کاری و  برای( 79/0تا  49/0 ینب) معنادارهمبستگی مثبت و  ،سازمانی

در سطح معناداری  دوستینوع برای( 81/0تا  41/0 بین) یمعنادارهمبستگی مثبت و 
به کمک  ی پژوهشهایل دادهتحل .استنشان دادند که حاکی از روایی آنها  0001/0

یون رگرسای و نمونه t-testآزمون  ،واریانس ،هایانگینمآمار توصیفی و محاسبه 
و  Spss16 افزارنرمبا استفاده از معادلات ساختاری  یسازمدلبه کمک  چندگانه
Amos صورت گرفت. 

 
 یرهامتغ یدرصدهاو  محاسبه پایایی (1)جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 88/0 تعلق خاطر کاری 

 46/0 سرزندگی 

 86/0 از خود گذشتگی 

 90/0 مجذوب شدن

 88/0  دوستینوع

 94/0 سازمانی  رینوآو

 81/0 خلاقیت 

 86/0 باز به تغییر  هاییدگاهد

 87/0  نگرانهیندهآ یریگجهت

 78/0  پذیریریسک

 89/0 پیش کنش بودن 
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 پژوهش هاییافته
های پژوهش های گردآوری شده درباره سازه: دادهپژوهش یدیکل یرهایمتغتوصیف 
 دوستینوعوضعیت  و نوآوری یر کارخاط، تعلق دوستینوعدهد که بین نشان می

و نوآوری از وضعیت  یخاطر کار( به نسبت متغیرهای تعلق 13/4 یانگینم)
)میانگین  خاطر کاری بعد مجذوب شدن ابعاد تعلق. در استبرخوردار  یترمناسب

برخوردار  خودگذشتگی  زا و یابعاد سرزندگبهتری نسبت به  یتوضعاز ( 55/3
از وضعیت بهتری  24/3کنشی با نمره پیش بعد آوری سازمانینواست. در بین ابعاد 

و ابعاد تعلق  دوستینوعمتغیر . وضعیت توصیفی اندبودهنسبت به سایر ابعاد برخوردار 
 است. نشان داده شده (2)در جدول و نوآوری  یخاطر کار

 
 آمار توصیفی متغیرهای مدل پژوهش (2) جدول

 متغیر
تعداد 

 نمونه
 میانگین بیشینه کمینه

انحراف 

 معیار
 اریانسو

 94/0 97/0 51/3 00/5 50/1 132 سرزندگی 

 93/0 96/0 46/3 00/5 00/1 132 از خود گذشتگی 

 70/0 83/0 55/3 00/5 00/2 132 مجذوب شدن

 43/0 65/0 18/3 00/5 80/1 132 خلاقیت 

 53/0 73/0 93/2 00/5 50/1 132 باز به تغییر  هایدیدگاه

 66/0 81/0 78/2 00/5 00/1 132  نگرانهآینده گیریجهت

 48/0 69/0 72/2 00/5 00/1 132  پذیریریسک

 69/0 83/0 24/3 00/5 00/1 132 پیش کنش بودن 

 49/0 70/0 13/4 00/5 40/2 132 دوستینوع

 66/0 81/0 51/3 06/6 71/1 132 کاری خاطرتعلق 

 40/0 63/0 98/2 90/4 62/1 132 نوآوری
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( 3و بر اساس جدول ) شیراز دانشگاه کارکنان در دوستینوع میزان ارزیابی یبرا
کارکنان از حد کفایت قابل قبول و حد کفایت  دوستینوعمشاهده شد که میانگین 

 .است دارمعنی 0001/0وتفاوت در سطح  استمطلوب بالاتر 
 

 یرازش علوم پزشکیکارکنان دانشگاه  دوستینوعبررسی میزان  (3) جدول
انحراف  میانگین تعداد متغیر

 معیار

Q2 t df sig. Q3 t Sig. 

 0001/0 -9/9 4 0001/0 131 52/18 3 7/0 13/4 132  دوستینوع

شیراز و بر اساس جدول  دانشگاه کارکنان در کاری خاطر تعلق میزان ارزیابی برای
بالاتر و  ،( مشاهده شد که تعلق خاطر کاری کارکنان از حد کفایت قابل قبول4)

آمده است ولی میانگین تعلق خاطر کاری  دست به دارمعنی 0001/0تفاوت در سطح 
 دست به دارمعنی 0001/0تر و تفاوت در سطح ینیکارکنان از حد کفایت مطلوب پا

های تعلق خاطر کاری میزان مؤلفه سرزندگی با سطح مؤلفه برایآمده است. 
و از میانگین حد کفایت مطلوب  قبول بالاتراز حد کفایت قابل  0001/0ی دارمعنی

ی دارمعنینیز در سطح . میانگین مؤلفه از خود گذشتگی کارکنان استتر ینپای
. استتر ینیاز حد کفایت قابل قبول بالاتر و از میانگین حد کفایت مطلوب پا 0001/0

ول از حد کفایت قابل قب 0001/0ی دارمعنیمیانگین مؤلفه مجذوب شدن در سطح 
توان نتیجه گرفت که . در کل میاستتر و از میانگین حد کفایت مطلوب پایین بالاتر

بالاتر  ،آن از حد کفایت قابل قبول هایمؤلفهمیانگین تعلق خاطر کاری کارکنان و 
 .است
 علوم پزشکی دانشگاه کارکنان درآن  هایمؤلفهو بررسی میزان تعلق خاطر کاری  (4) جدول
 شیراز

 میانگین دادتع متغیر
انحراف 

 معیار
Q
2 

t df Sig. Q3 t Sig. 

تعلق خاطر 
 کاری

132 

51/3 8/0 

3 

22/7 

131 

0001/0 

 
4 

88/6- 0001/0 

 0001/0 -77/5 0001/0 04/6 97/0 51/3 سرزندگی
از 

 خودگذشتگی
46/3 96/0 51/5 0001/0 37/6- 0001/0 

 0001/0 -12/6 0001/0 58/7 83/0 55/3 مجذوب شدن
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 شد( مشاهده 5کارکنان بر اساس جدول ) در سازمانی نوآوری میزان ارزیابی برای
تر است ین، پایکه میانگین نوآوری سازمانی در کارکنان نه تنها از حد کفایت مطلوب

قبول قابل حد کفایت  برایمیانگین و  استتر ینکه از حد کفایت قابل قبول نیز پایبل
که میانگین مؤلفه  شودمیدست آمده است. همچنین مشاهده به  معنادار 8/0در سطح 

باز به  هاییدگاهدو میانگین مؤلفه  001/0ی دارمعنیکنشی با سطح خلاقیت و پیش
آمده و میانگین هر سه مؤلفه از حد کفایت  به دست 0001/0ی دارمعنیتغییر با سطح 

 شودهمچنین مشاهده می .استتر ینیبالاتر ولی از حد کفایت مطلوب پا ،قابل قبول
به ترتیب با سطح  پذیریریسکو  نگرانهیندهآ یریگجهت یهامؤلفهکه میانگین 

و نیز از حد کفایت  ترینیپا ،از حد کفایت قابل قبول 0001/0و  002/0 یمعنادار
 استتر ینمطلوب نیز پای

 
 بررسی میزان نوآوری سازمانی بین کارکنان دانشگاه شیراز (5) جدول

انحراف  میانگین تعداد غیرمت

 معیار

Q2 t df sig. Q3 t Sig. 

  نوآوری سازمانی 

 

 

132 

98/2 63/0  

 

 

3 

24/0-  

 

 

131 

8/0  

 

 

4 

38/18 0001/0 

 0001/0 -17/14 001/0 31/3 65/0 18/3 خلاقیت

 0001/0 -23/5 0001/0 98/6 94/0 57/3 دیدگاه باز 

 یریگجهت

 نگرانهیندهآ

78/2 81/0 10/3- 002/0 22/17- 0001/0 

 0001/0 -01/21 0001/0 -50/4 69/0 72/2 پذیریریسک

 0001/0 -35/10 001/0 38/3 83/0 24/3 کنشیپیش

 
( نشان می6نتایج به دست آمده از ضریب همبستگی پیرسون بر اساس جدول )

های خلاقیت، ؤلفهو م تعلق خاطر کاریهای لفهو مؤ دوستینوعکه بین  دهد 
 رابطه معناداری وجود داردکنشی و پیش نگرانهیندهآباز به تغییر، نگرش  هاییدگاهد

. از نوآوری سازمانی همبستگی وجود ندارد پذیریریسکو مؤلفه  دوستینوعولی بین 
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و تعلق خاطر کاری رابطه  دوستینوعمتغیر اصلی  دوهمچنین نتایج نشان داد که بین 
آمده است. همچنین  به دست 0001/0 یمعنادار( در سطح r= 33/0) مثبتیمستقیم و 

( در r= 28/0) سازمانی رابطه مستقیم و مثبت نوآوریو  دوستینوع یرمتغ دوبین 
وجود دارد و بین دو متغیر نوآوری سازمانی و تعلق خاطر  001/0 سطح معناداری

به دست آمده  0001/0 یمعنادار( در سطح r= 65/0) کاری رابطه مستقیم و مثبت
 است. لذا بین سه متغیر اصلی پژوهش همبستگی وجود دارد.

 
   ی پژوهشضرایب همبستگی بین متغیرها (6) جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1 1           

2 **61/0 1          

3 **62/0 **78/0 1         

4 **48/0 **44/0 **45/0 1        

5 **65/0 **93/0 **81/0 **46/0 1       

6 **44/0 **46/0 **56/0 **66/0 **51/0 1      

7 **42/0 **53/0 **52/0 **68/0 **56/0 **72/0 1     

8 **48/0 **66/0 **65/0 **53/0 **71/0 **63/0 **63/0 1    

9 **34/0 **28/0 **25/0 **34/0 **35/0 **03/0 NS **27/0 1   

10 **86/0 **89/0 **89/0 **52/0 **49/0 **55/0 **55/0 **67/0 **33/0 1  

11 **53/0 **59/0 **61/0 **86/0 **88/0 *86/0 **87/0 **77/0 **28/0 **65/0 1 

باز به تغییر،  هاییدگاهد (5خلاقیت، ) (4جذب شدن، ) (3ز خودگذشتگی، )( ا2سرزندگی، )(1)
تعلق خاطر  (10، )دوستینوع (9نشی، )کپیش( 8، )پذیریریسک (7، )نگرانهیندهآنگرش  (6)

 نوآوری سازمانی (11کاری، )

 
معادلات  یسازمدلبا کمک روش ( یافته دیگر پژوهش 2) شکلبر اساس 

را  نوآوریدرصد واریانس  47تعلق خاطر کاری  متغیر که  دهدیمنشان ساختاری 
 ،>05/0p) ناداریکه بر اساس نمودار تعلق خاطر کاری کارکنان تأثیر مع کندمیتبیین 
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P*<0/01                         p**<0/05 

66/0 =βنوآوری هایمؤلفهبارهای عاملی  علاوهبه .( بر نوآوری سازمانی دارد 
، بعد سازمانی نوآوری هایمؤلفهدهد که بین نشان می نمودارسازمانی بر اساس 

، متغیر نوآوری سازمانی را تبیین هامؤلفهنسبت به تغییر بهتر از سایر  باز هایدیدگاه
که بین  دهدمیتعلق خاطر کاری نشان  هایمؤلفهن بارهای عاملی و همچنی کندمی

مذکور بعد از خودگذشتگی و مجذوب شدن بهتر از مؤلفه سرزندگی، متغیر  هایمؤلفه
درصد واریانس  11 دوستینوعمتغیر  علاوه بر آن .کنندمیتعلق خاطر کاری را تبیین 

 ،>05/0p) معناداریتأثیر  ستیدونوعو همچنین  کندتعلق خاطر کاری را تبیین می
33/0 =β.بر این اساس اثر متغیر تعلق خاطر کاری بر  ( بر تعلق خاطر کاری دارد

. همچنین بر استبر متغیر تعلق خاطر کاری  دوستینوعتر از اثرمتغیر نیرومند نوآوری
بر نوآوری سازمانی به  دوستینوعبررسی قدرت متغیر  برای( 6) اساس جدول شماره

 صورتبه دوستینوعنتیجه گرفت که  توانمی(  p>05/0ی )دارمعنیعدم سطح  دلیل
نقش میانجی متغیر تعلق خاطر  تواننمیو  نیست اثرگذارمستقیم بر متغیر نوآوری 

و بر این اساس تنها متغیر  کردبر نوآوری سازمانی تبیین  دوستینوعکاری را در اثر 
 .استل تبیین قاب سازمانتعلق خاطر کاری بر نوآوری 

 
  یرهامتغبررسی قدرت  (2) شکل
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 ( بررسی قدرت متغیرها 7جدول )

 متغیرها برآورد خطای برآورد آماره P معناداریسطح 
 تعلق خاطر کاری       <- - -دوستینوع 326/0 092/0 556/3 ***
 نوآوری  <- - -تعلق خاطر کاری  551/0 097/0 700/5 ***

 نوآوری   <- - - دوستینوع 053/0 063/0 836/0 403/0

 پیش کنشی  <- - -نوآوری  000/1   
 پذیریریسک  <- - -نوآوری 018/0 114/0 963/8 ***
  نگرانهآینده گیریجهت  <- - -نوآوری 154/1 132/0 710/8 ***
 دیدگاه باز به تغییر  <- - -نوآوری 104/1 120/0 205/9 ***
 خلاقیت  <- - -نوآوری 963/0 107/0 972/8 ***
 سرزندگی  <- - -تعلق خاطر کاری 000/1   

 از خود گذشتگی  <- - -تعلق خاطر کاری 215/1 131/0 296/9 ***
 مجذوب شدن  <- - -تعلق خاطر کاری 064/1 114/0 346/9 ***

 
پژوهش و مدل  هایدادهمدل ساختاری، بعد میزان انطباق  برازش برای همچنین

برازش مدل  هایشاخص( که 8بر اساس جدول ) و شدی پژوهش بررسی مفهوم
( و بالا 402/65) با توجه به میزان خی دو بر درجه آزادی و دهدمیپژوهش را نشان 

مدل  دریافت که  توانمیp(061/0 =p ) نبودن معناداربودن شاخص برازش و 
ط این مدل رواب اریمعنادو از سوی دیگر  استساختاری از برازش مناسب برخوردار 

  .شدیافته آزمون و تأیید برازش

 
 برازش مدل ساختاری برازش مدل هایشاخص( 8جدول )

C
M
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F
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I
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616/2 63/0 611/0 867/0 902/0 908/0 946/0 007/0 402/65 061/0 25 20 
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ی برازش مورد هاشاخصوهش با ی برازش مدل پژهاشاخصشایان ذکر است که 
( مقایسه شده 2008) سازی ساختاری هوپر و همکاراندر مدل نظرانصاحباتفاق 
 .است هادادهش مدل نشانگر برازش مناسب مدل با زارب هایشاخصاست. 

 
 گیرینتیجهبحث و 

در  دوستینوع نقشواسطه توجه به به این پژوهش، هم از منظر تئوریک و نظری
کاری و هم از منظر کاربردی جذاب است. از دیدگاه نظری، این مطالعه،  یهاطیمح

تا پژوهشگران به استناد این مدل  کردمدلی پژوهشی برای مطالعات تجربی پیشنهاد 
 تعلق خاطر کاریایجاد  واسطهبهنوآوری سازمانی در کار را با  دوستینوعبتوانند 

 دوستینوعمتغیر ر این موضوع که دی بود بأییهای پژوهش، تپیوند دهند. یافته
تعلق خاطر  واسطهبه دوستینوعنبوده و  اثرگذار نوآوریمستقیم بر متغیر  صورتبه

تلخیص و  های پژوهشیافته. در این راستا کندمی بینییشپکاری، نوآوری سازمانی را 
 یدوستنوعحاضر نشان داد که میزان  پژوهش هاییافته.  در ابتدا شودتبیین می
این  که استاز حد کفایت مطلوب نیز بالاتر در دانشگاه مورد مطالعه  کارکنان 

یا ساختار و با نوع کار افراد با سطح تحصیلات مناسب  یریکارگبه با تواندموضوع می
اشی از توان نمیحصول به این  نتیجه را  . به بیان دیگرداشته باشدارتباط سازمانی 

  .دانستسازمانی تخصصی فرهنگ  یبه عبارتفرهنگ یا 
میزان تعلق  بود که واقعیتپژوهش در مورد تعلق خاطر کاری بیانگر این  هاییافته

تر ینی از حد کفایت مطلوب پایخاطر کاری کارکنان از حد کفایت قابل قبول بالاتر ول
عامل  سه درتعلق خاطر کاری بالاترین سطح  انددادهنشان  ،های پیشینپژوهش .است

. در این توان یافتمدیران می و معلمانی شدن و مجذوب شدن را در ی، فدایسرزندگ
دانشگاهی  هایمحیطتعلق خاطر کاری در جامعه مورد مطالعه و  رودمیزمینه انتظار 

، نیستصادق  شده بالاتر باشد؛ اما این موضوع در ارتباط با محیط دانشگاهی مطالعه
کاری کارکنان از حد کفایت قابل قبول  تعلق خاطر که کرداذعان  توانمیهرچند 

بین تعلق خاطر کاری گسترده پیشین  هایاز سوی دیگر بر اساس پژوهش است. بالاتر
لذا از این دیدگاه حصول  وجود داشته باشد معنادارتفاوت  تواندمی با نوع گروه کاری

اجرایی و های آن مدیریتی و اکثر بخش ماهیتای در جامعه آماری که به چنین نتیجه
 .شوداست که در حد کفایت مطلوب ارزیابی این انتظار  ،استیا پژوهشی آموزشی 

تواند ناشی از میوجود تعلق خاطر کاری در حد کفایت قابل قبول  نتیجةحصول به 
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حمایت و جو  ،فردی و سازمانی اطلاعاتمیزان  از جمله دیگر عوامل کنترل شغلی
، تمایل و سازماننوآورانه و جو اجتماعی  جووجود  ،مدیریتی نظام از سرپرستی

مثبت  طوربهکه  ی باشدسیاست سازمان، تعامل و مشارکت در کارکنان و دیگر عوامل
عاطفی و  هایالزامحجم کار بالا،  از سوی دیگر .است اثرگذاربر تعلق خاطر کاری 

 نکردن استقلال و آزادی عمل کافی، دریافت نبودمنزل و  -فیزیکی شغل و تداخل کار
 روابط با کیفیت بالا با مدیران ارشد، نبودبازخورد و حمایت اجتماعی کافی و 

محیط باشد لذا سبب عدم دستیابی تعلق خاطر کاری در حد کفایت مطلوب  تواندمی
سازمانی حمایت کافی را در جهت دستیابی به تعلق خاطر کاری در حد کفایت 

  مطلوب نداشته است.
در مورد میزان نوآوری سازمانی نشان داده است که  وهشهمچنین نتایج این پژ

حصول به که  استتر ینوب پایمیزان نوآوری سازمانی از حد کفایت قابل قبول و مطل
باشد که بر  تعلق خاطر کاری در حد کفایت مطلوب نبود شاید به دلیل  اییجهنتچنین 

جمله نگرش مدیران  همچنین عوامل متعدد از .بوده است اثرگذارنوآوری سازمانی 
آن فراهم کردن بستر مناسب از جمله تقویت  به دنبالو  نوآوریارشد به ضرورت 

حمایتی  یبسترهابهبود جو سازمان، ایجاد ، و مدیران منابع انسانی منابع اطلاعاتی
نوآوری در حد کفایت قابل قبول  نبود ،دیگر سازمانی عواملو رفع نیاز کارکنان  برای

 اشته است.د به دنبالرا 
جدا  یعامل عنوانبه دوستینوعکه  کنونی نشان داد پژوهش هاییافتههمچنین 

 واسطهبهو  یرمستقیمغ صورتبه ،است اثرگذارعلاوه بر اینکه بر تعلق خاطر کاری 
به این نتیجه همسو با  یابیدست .شودتعلق خاطر کاری سبب نوآوری سازمانی می

 دوستینوعو آن اینکه  است( 10: 2015) ارانپیشین نوبیورا و همک یهاپژوهش
. استنوآوری سازمانی  سازینهزم ،مثبت شهروندی سازمانی در کارکنانرفتار  عنوانبه

کارکنان و ترغیب و تشویق انسانی از  دوستینوعمیزان  ییشناسامدیران با همچنین 
تعلق خاطر مزایای مفید آن در اهداف سازمانی و از جمله کاهش تعارض و افزایش 

نوآوری خود سبب  نوبهبهتعلق خاطر کاری  همچنینو  بهره برند توانندیم کاری
( 168: 2007) 1سالانوابا پژوهش شافلی و  سوهمدستیابی به این نتیجه  شود.سازمانی 

که تعلق خاطر کاری سبب پیشرفت فردی و تخصصی سازمان و نوآوری  است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Shaufelli, W., Salanova, M. 



 163 های ...دوستی کارکنان بر نوآوری سازمانی در محیطارزیابی اثر نوع
 
 هاییشنهادپپژوهش  هاییافتهراستای در  .دشومی یک عامل پیشرفت عنوانبه

 د:بیان کر توانیمکاربردی را به ترتیب 
مشترک بین افراد  یحالت عنوانبه دوستینوعاز  توانندمیمدیران و رهبران سازمان  .1

در جهت حصول به نتایج کارآمد رفتار سازمانی از جمله تعلق خاطر کاری بهره 
 گیرند.

 کنندهیقتشوعامل  عنوانبه دوستینوعاز  توانندیمه ریزان دانشگامدیران و برنامه  .2
ارتباط و  برای افرادهای جدید بین یا فعالیت یندهافراکارکنان در جهت آزمودن 

 تبادل اطلاعات و تعامل با محیط بیرون یا یادگیری سازمانی بهره برند. 

و  کارکنان سبب کارایی برای دانشگاهآموزشی مناسب در  یهابرنامهطراحی  .3
 د.شوتحرک بیشتر و تشویق به افزایش تعهد سازمانی در کارکنان می

بر سایر متغیرهای  دوستینوعاثر متغیر  ینکهابا توجه به  شوددر پایان اذعان می
های در حوزه مطالعات سازمان و مدیریت مطرح شده است و پژوهش یراًاخسازمانی 

ای بیشتر در این زمینه و معرفی همربوط به آن بسیار اندک است لذا انجام پژوهش
بررسی اثر این متغیر  برای. همچنین شودبیشتر این متغیر به حوزه سازمانی پیشنهاد می

بر سایر متغیرها از جمله تعارض، یادگیری سازمانی در حوزه سازمانی بررسی رابطه 
های رفتار شود. البته بررسی و کاوش پسایندبین این متغیر با سایر متغیرها پیشنهاد می

های دانشگاهی نیازمند انجام پژوهشی جامع در مطالعات آموزش در محیط دوستینوع
 عالی است.
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