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بررسي فرصت، توليد ايده، ارتقاي ايده،  عاملِ پنجتحليل عاملي اكتشافي دال بر استخراج : ها يافته
 .بودهمخوان نامه  رسشدهندگان پ سازي ايده و تعمق در نمونه فعلي تحقيق بود كه با نتايج توسعه محقق

نامه  پايايي پرسش پذيرفتنيبود كه دال بر مقادير  81/0نامه بالاتر از  عد پرسشضرايب پايايي هر پنج ب
بود كه دال بر  61/0تا  43/0نامه رفتار كاري نوآورانه بين  هاي پرسش همبستگي خرده مقياس .بود

نامه با  هاي اين پرسش ستگي خرده مقياساز طرف ديگر، همب. نامه بود اعتبار همگراي اين پرسش
دار بود كه دوباره نشانگر اعتبار  تفكر واگرا و مقياس رفتار كاري نوآوري فردي مثبت و معنا ياه هنمر

 .نامه بود همگراي اين پرسش

شناخت بهينه از منظور  بهتواند براي محققان و كارفرمايان  نتايج اين پژوهش مي: گيري نتيجه 
  .ي سازماني و سنجش اين سازه مؤثر واقع شودطبيعت نوآور

  .خلاقيت، رفتار كاري نوآورانه، اعتبار سنجي: ها كليدواژه

  مقدمه
با شرايط محيطي و  ها سازماننوآوري و خلاقيت كاركنان پيامدي مهم در انطباق يافتن 

نوآوري و خلاقيت ). Shalley, Zhou, Oldham, 2004( شود ميتلقي  ها فرصتاستفاده از 
 پيداكرده ازپيش بيشبراي موفقيت سازماني در ادبيات نظري و تجربي علوم سازماني اهميتي 

 ,Anderson, De Dreu, Nijstad, 2004; Agars, Kaufman, & Lockeبراي مثال،(است 

2008; West, 2002 .(شده است شروع شناسي روانهمزمان با  تقريباًخلاقيت ة مطالع ،هرچند ،
 ).Shalley, Zhou, 2008(بسيار جديد است  ،وآوري در محيط كاركاربرد خلاقيت و ن

در ). فرهنگ لغت مريام(دارد اشاره ، فرايندها و ابزارهاي جديد ها انديشهبر خلق  نوآوري
 بهينه براي ملزومات جديد، نيازهاي موجود هاي حل راهكاربرد  توان ميحقيقت نوآوري را 

اين امر از طريق  .)Maranville, 1992(نيازهاي فزاينده دنياي جديد تعريف كرد بازار و يا 
ي خيلي مفيد كه در خدمت بازار، ها انديشهيا  ها آوري فنمحصولات، فرايندها، خدمات، 

اين علاقه ناشي از اين امر مهم است كه خلاقيت و نوآوري . شود ميدولت و جامعه باشد ميسر 
روزافزون  هاي رقابتو  شدن جهاني، فناوريسريع  هاي پيشرفتزمان با براي تطبيق و بقاي سا
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خلاقيت سازماني به  دارند،عقيده ) 1997( 1پالوم -مامفورد، وزل، و رايتر. استبسيار حياتي 
را تحت  يبسيار هاي فعاليتو در سازمان  شوند نميمحدود توليد و نوآوري در محصولات 

  ).Mumford et al., 1997( دهند ميپوشش قرار 
با خلاقيت در بافت سازماني كه  است هايي مقوله ترين مهميكي از  2رفتار كاري نوآورانه

. است شدهپژوهش دربارة آن و شده  توجهبه آن در بافت كاري به تازگي و  مترادف است
خلاقيت مربوط به (جديد است  هاي  توليد ايدهو  ها فرصتشامل بررسي  ،نوآورانهرفتار كاري 

شامل رفتارهاي معطوف بر اعمال تغيير، بكار بستن دانش جديد يا  تواند مي، اما همچنين )تاررف
. باشد) اعمال مربوط به رفتار(بهبود فرايندهايي براي تقويت عملكرد شخصي و يا شغلي 

كه در بافت كاري خاصي توسعه  است مفيد يرفتار ،در فرايندها يا محصولات جديد نوآوري
تا از اين طريق مشكلات سازمان را حل كرده و وضعيت آن را بهبود  ،شود ميو اعمال داده 
دارد اشاره اي  آورانه نو بر رفتار كاري سازماني هاي نوآوري ةكاركنان در توسعسهم . ببخشد

 ,Messmann(است  نوآوري ةشده مرتبط با توسع انجامكاري  هاي فعاليتكه شامل همه 

Mulder, 2011; West & Farr, 1990 .(مفهومي اين سازه بر اساس تحقيقات  ازنظر
 ,Amabile, 1988; Anderson et al(استوار است  نوآوريخلاقيت و سازماني  شناسي روان

2004; Kanter, 1988; Zhou, Shalley; 2003 .( رفتار كاري  ،دهند ميمطالعات نشان
 گيرد ميتأثير مايت مافوق يا ح تأثيرتوسط عوامل فردي و موقعيتي نظير ادراك از  نوآورانه

)Janssen, 2005.(  
نوآوري است و  ةاكتشافي براي مشاركت كاركنان در توسع اي سازهرفتار كاري نوآورانه 

 دربررا  اي دومرحله فرايندهايها  اين مدل. شود استخراج ميسازماني  شناسي روان هاي مدلاز 
اشاره  در سطح فردي هايي توليد ايدهو  مسئلهخلاقانه كه بر بازشناسي  اي مرحله -1: گيرند مي
اشاره سازماني  هاي فعاليتنوين در  هاي ايدهكه بر كاربرد  كارگيري بهمرحله اجرا و  -2و  دارد

                                                 
1. Mumford, Whetzel, Reiter-Palmon 
2. innovative work behaviour 
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، ها مدلبر اساس اين ). Amabile, 1988; Oldham, Cummings, 1996; West, 2002( دارد
 موردنياز هاي فعاليتز تكاليف و ا اي مجموعهسازه رفتار نوآوري سازماني هر دو مرحله را 

 تواند مي، اين كارها ها فعاليتبا توجه به ). Kanter, 1988( برد ميكار  هنوآوري ب ةبراي توسع
اجرا در بافت اجتماعي  تكاليف نوآورانه نيازهاي پيشفيزيكي يا شناختي باشد و براي تكميل 

 امر تأكيدرفتار كاري نوآورانه بر اين  ةبنابراين، ساز). Messmann, Mulder, 2011(شود 
  ).Janssen et al, 2004(نوآوري هستند  ةاز توسع اي خلاقانهدارد كه افراد منبع 

 ,De Jong, Den Hartog, 2010; Janssen، براي مثال(در اين حيطه  شده انجامتحقيقات 

. اند دادهقرار  ةد ملاحظطبيعت پويا و وابسته به بافت رفتار نوآورانه كاري را كمتر مور) 2000
بين  اي پيچيدهروابط  چراكه ستاين در حالي است كه رفتار كاري نوآورانه در ذات خود پويا

. و آينده وجود دارد درگذشته شده انجام هاي فعاليتكاري گذشته و پيامدها و  هاي فعاليت
اجتماعي  هاي عاليتفكه رفتار كاري نوآورانه از  گردد برميآن به اين امر  ييعلت ديگر پويا

، رفتار كاري نوآورانه وابسته به بافت بسا چه. شود ميمشترك انجام  طور بهكه  شود ميتشكيل 
كاري كاركنان و پيامدهاي مربوط به آن تنها در ارتباط با بافت كاري و  هاي فعاليتبوده زيرا 

  ).Zhou, Shalley; 2003( شود ميبافت تعيين  هاي ويژگيسازماني مطابق با  ةبافت گسترد
 Amabile, 1988; De Jong, Den(در تحقيقات مربوط به رفتار كاري نوآورانه و خلاقانه 

Hartog, 2010; Dorenbosch, Van Engen, Verhagen, 2005; Kleysen, Street, 2001 (
  :است شده مشخصنوآوري  ةبراي رشد و توسع نياز پيشچهار تكليف 

دارد كه فرصتي نياز بازشناسي و درك مسائل دارد و به اين  هب اشاره :1ها فرصتبررسي 
مستلزم دقت در  اين كار. براي تغيير و بهبود محصولات و فرايندها در بافت كاري ايجاد كند

نظير تغييرات ساختارهاي سازماني، تغييرات در تازه  محيط كاري فرد و همراه شدن با تغييرات
  .ديگر و بينش جديد بر حوزه كاري خود است هاي سازمان

                                                 
1. opportunity exploration 
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يا فرايندهايي است  ها ايدهتوسعه نوآوري با ايجاد و پيشنهاد  سازي فعالشامل  :1ها توليد ايده
. كاري مفيد هستند هاي چالشبالقوه براي حل مشكلات و  طور بهو  كاربردپذيركه جديد، 

كردن محيط اجتماعي و متقاعدبا  ها ايده مشتمل بر قدرت و حقانيت بخشيدن به 2ها ايدهارتقاي 
 گيرند مي بر عهدهگوناگون را  هاي مسئوليتكه  است با همكاران مختلف مؤثربرقراري ارتباط 

  .آورند ميلازم را فراهم  هاي و اطلاعات، منابع و حمايت
اوليه فيزيكي يا  ةخود، ايجاد نمون هاي ايدهشامل آزمايش كردن با  :3ها ايدهمحقق كردن 

 هاي فعاليتعقلاني از نوآوري، بررسي بهبود كفايت آن و طراحي انسجام راهبردي آن در 
  .سازماني است

و پيامدهايي است كه  ها فعاليتمشتمل بر سنجش پيشرفت توسعه نوآوري، ارزيابي : 4تأمل
ي و بهبود بررسي پيشرفت فردي در طي نوآور .بر اساس معياري براي موفقيت استوار است

  .دهند ميآينده اين بعد را تشكيل  هاي موقعيتراهبردهايي براي 
بر روي همديگر ساخته  ها آن اگرچهاين تكاليف به همديگر وابستگي دارند، يعني، 

، تكاليف ديگر عبارت به. به همديگر وصل هستند خوراند پس هاي حلقههمچنين با  ،شوند مي
ممكن و ) Dorenbosch et al, 2005( كنند نمياز توالي خطي پيروي  خودكار طور بهنوآوري 

 ,King(همزمان و مكرر مشاركت داشته باشند  طور بهافراد در تكميل يك يا چند تكليف است 

1992; Scott, Bruce, 1994 .( در حقيقت، توسعه نوآوري فرايندي پيچيده، چرخشي و
و تكاليف  ها فعاليتاست كه از  نگري كلي ةسازاست، و رفتار كاري نوآورانه  غيرخطي

  .شود ميتشكيل  پيوسته هم به
 ,De Jong, 2007; Dorenbosch et al, 2005; Kleysen(بر طبق تحقيقات گذشته 

Street, 2001 ( كه در بالا بدان اشاره شد، عملياتي كردن رفتار كاري نوآورانه  سازي مفهومو

                                                 
1. idea generation 
2. idea promotion 
3. idea realization 
4. reflection 
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اري است كه بايد براي تكميل هر يك از تكاليف ك هاي فعاليتكردن دقيق  نيازمند مشخص
  .دوش  دادهنوآورانه شرح 

مدلي براي ) 2012(ون و مسمان  بالادر  شده اشارهبا توجه به تعاريف و ادبيات پژوهشي 
 اي نامه پرسشاين محققان براي سنجش اعتبار مدل خود . اند هسنجش اين سازه پيشنهاد كرد

بعد  پنجآن  دهندگان توسعهبر طبق ديدگاه  نامه پرسشاين . طراحي كردند سؤال سيمتشكل از 
بر اين است كه  نامه پرسشديدگاه محققان سازنده . دسنج مياساسي رفتار كاري نوآورانه را 

معتبر رفتار كاري  طور بهزير را داشته باشد كه بتواند  هاي فرض پيشبايد  ها آن گيري اندازهابزار 
  .دسنجبنوآورانه را 
 ,De Jong( شود گيري اندازهكاري  هاي فعاليت، رفتار كاري نوآورانه بايد بر اساس نخست

2007; Kleysen, Street, 2001 (انساني حاصل  هاي فعاليتاز  ها نوآوري) الف ،زيرا
رفتار كاري نوآورانه  سازي مفهوماز  سامانمند طور به توانند ميكاري  هاي فعاليت) ، بشوند مي

مجزا از تكليف  طور بهحتي اگر  مانند مي شدنيكاري تفسير هاي فعاليت) شوند، جحاصل 
در سطح تكليف مستلزم تفسير  گيري اندازه كه درحالي) خودشان ملاحظه شوند و هبه مربوط 
  .مستقيم ارزيابي شوند طور به توانند ميكاري  هاي فعاليت، باشد

انجام كاري در آن  هاي فعاليتكه  انجام شود رفتار نوآورانه بايد در بافتي گيري اندازه، دوم
  .شود مي

آن بايد شامل  گيري اندازهبودن رفتار كاري نوآورانه،  ، به علت طبيعت پويا و وابستهسوم
 نشده است توجهبه آن قبلي هاي  پژوهشمجزا باشد؛ چيزي كه در  يتكليف منزلة بهانعكاس آن 

)Janssen, 2005; Scott, Bruce, 1994.(  
رشد  هاي جنبهآن بايد شامل  گيري اندازههمسو با تعريف رفتار كاري نوآورانه،  چهارم،

  ).Messmann, Mulder, 2011(افت كاري ينوآورانه باشد، يعني روابط پوياي عاملان در
 تاكنون شده اشارهادبيات داخل و خارج نشانگر اين است كه براي اعتبار مدل  ةمطالع

 مسئلهيك  مثابة بهدر اين پژوهش  آنچهبنابراين، . است شده انجامتحقيقات بسيار معدودي 
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از اعتبار لازم برخوردار ) 2012(مطرح است اين است كه آيا مدل پيشنهادي ون و مسمان 
كه در استفاده شد  از كاركنان و مديران بانك ملت سؤالاست؟ براي پاسخگويي به اين 

سنجش و اعتبارسنجي اين مدل . استپويا و مبتكر  يسازمانصنعت بانكداري  هاي پيشرفت
  .گامي مهم در شناخت اين سازه مهم در صنعت بانكداري كشور باشد تواند مي

  روش تحقيق
اطلاعات اين  آوري جمع ازنظر. استهمبستگي  -اين تحقيق از نوع تحقيقات توصيفي

 هاي نامه پرسشها با استفاده از  داده آوري جمعو  است يابي زمينه هاي پژوهشپژوهش از نوع 
  .شد انجام پژوهشي 

آماري اين پژوهش شامل مديران و كارشناسان منابع  ةجامع: جامعه و نمونه آماري تحقيق
نفر نمونه انتخاب  250از بين مديران و كارشناسان منابع انساني تعداد . انساني بانك ملت بود

  .ق پاسخ دادندتحقي نامه پرسششدند و به 
  .ابزارهاي زير استفاده شددر اين تحقيق از : ابزار

سؤال  سينامه از  اين پرسش): 2012(نامه رفتار كاري نوآورانه ون و ميسمان  پرسش .1
عد اساسي رفتار كاري ب پنجبراي سنجش ) 2012(شده است كه توسط ون و مسمان  تشكيل

اين محققان با استفاده از روش تحليل عاملي اكتشافي وجود . شده است نوآورانه توسعه داده
ضريب آلفاي كرونباخ . كردندهاي حاصل از تجربه تأييد  عامل مفروض شده را با داده پنج

96/0برابر با  ، ارتقاي ايده87/0برابر با  ة، توليد ايد76/0عد بررسي فرصت برابر با براي ب ،
گذاري اين  نمره. به دست آمد 95/0عد تعمق برابر با و براي ب 93/0سازي ايده برابر با  محقق
در اين پژوهش ابتدا سؤالات  .اي است درجه ششصورت مقياس ليكرت  نامه به پرسش
نامه رفتار كاري نوآورانه توسط يك متخصص زبان انگليسي به فارسي روان ترجمه شد  پرسش

سپس با مقايسه و تطبيق . به زبان انگليسي برگردانده شد يبعدازآن توسط متخصص ديگر و
نفر از  پنجاهنامه بر روي  در ترجمه رفع شد و فرم اوليه پرسش ها سؤال برخي از اشكال موضوع
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بود كه اين  83/0تا  78/0نامه بين  ضريب پايايي ابعاد پرسش. كاركنان بانك ملت اجرا شد
  .نامه مزبور از پايايي لازم برخوردار است طور اوليه گوياي اين است كه پرسش مقادير به

اين مقياس به سنجش رفتار  :)2005(مقياس رفتار نوآوري فردي هولمان و همكاران  .2
اين مقياس . شده است بسط داده) 2005(پردازد و توسط هولمان و همكاران  نوآوري فردي مي

دهندگان  از پاسخ. شده است و اجراي ايده تشكيل ارتقاي ايدهه مقياس توليد ايده، از سه خرد
خواسته شد كه در طي دو هفته گذشته رفتارهاي نوآورانه خود را در سؤالات اين مقياس بر 

هاي اين  آلفاي كرونباخ براي خرده مقياس. اي علامت بزنند درجه پنجاساس مقياس ليكرت 
نامه براي نمونه تحقيق  حقيق آلفاي كرونباخ پرسشدر اين ت. بود 84/0و  82/0نامه بين  پرسش

  .بود 79/0و اجراي ايده  81/0، ارتقاي ايده 80/0ها برابر با  در مقياس توليد ايده
منظور سنجش تفكر واگرا از سه تكليف تفكر واگرا استفاده  به :آزمون تفكر واگرا .3
توانند براي آجر، چاقو و جعبه  شود تا آنجا كه مي ها خواسته مي در اين آزمون از آزمودني. شد

دقيقه وقت اختصاص  سهبراي هر يك از اين سه تكليف . كاربردهاي نامعمول را توليد كنند
شود و ميانگين اين  هاي نامعمول براي سه تكليف باهم جمع مي سپس تعداد پاسخ. شود داده مي

را، در بين ابزارهاي تكاليف تفكر واگ. شود سه پاسخ نشانگري براي تفكر واگرا محاسبه مي
  .)Kaufman, Plucker, Baer, 2008( ترين ابزارها هستند اندازه خلاقيت، پراستفاده

 فاصله باز آزمون توسط كرمي و همكاران در  -پايايي اين آزمون با استفاده از روش آزمون
  .آمد دست به 83/0برابر با  اي دوهفته

  هاي پژوهش يافته
تحليل عاملي  از سؤالي رفتار كاري نوآورانهسي  نامه پرسشبراي اكتشاف عوامل زيربنايي 

و  1شده تعديلدهي شده ميانگين و واريانس  برآوردگر حداقل مربعات وزن اكتشافي با
علت استفاده از اين روش و اين نوع . چرخش متمايل است، استفاده شد يكه نوع 2چرخش

                                                 
1. weighted least-square with mean and variance correction (WLSMV) 
2. GEOMIN 
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و وقتي از  استاز نوع طيف ليكرتي  ها سؤالبه  شده دادههاي  پاسخ اساساًچرخش اين است كه 
نتايج  ،شود و تحليل عاملي استفاده مي ها سؤالضريب همبستگي پيرسون براي بررسي رابطه بين 

آيد كه همبستگي  پيش مي ندرت به شناسي رواندر علوم  ،همچنين. تحليل سوگيرانه خواهد بود
در  ،بنابراين. شود هاي چرخش متعامد به تورش منجر مي صفر باشد و استفاده از روش ،عوامل

اين پژوهش با استفاده از اين برآوردگر و همبستگي پلي كوريك به تحليل عاملي اكتشافي 
 1برآوردگر بيشينه درست نمايي(شود كه نتايج اين روش نسبت به روش سنتي  پرداخته مي

ويژه داراي  مقدار 16. با واقعيت تناسب بيشتري دارد) يرسونبراي ماتريس همبستگي پ
عامل اصلي پنج نشان داد كه در حقيقت  اي سنگريزهنمودار  ةنتيج. بالاتر از يك بودند اي اندازه

  ).1شكل (است شدني  استخراج توسط تحليل عاملي 

 
  نامه رفتار كاري نوآورانه اي براي استخراج عوامل اصلي پرسش نمودار صخره .1شكل 

                                                 
1. maximum likelihood 



 
 

ي،
سان

م ان
علو

 در 
ت

لاقي
 و خ

كار
ابت

 
ييز 

، پا
 دو

ماره
، ش

ارم
 چه

ورة
د

93   

10 

كه در  طور همان. است شده دادهعامل استخراجي اصلي نشان  پنجمقادير ويژه  1 در جدول
 11/2برابر با پنج و مقدار ويژه عامل  47/9اول  عاملي بارمقدار ويژه  ،اين جدول مشخص است

 .دهستنبالا بودن مقادير ويژه پنج عامل استخراجي اين نتايج دال بر . است

  عامل اصلي براي ماتريس همبستگي نمونه پتجمقادير ويژه  .1جدول 
1  2  3  4  5  
472/9  540/5  143/3  067/3  11/2  

 هاي سؤال 2در جدول  ها مؤلفهبررسي دقيق نتايج تحقيق با استفاده از ماتريس  منظور به
مقايسه نتايج اين تحليل با نتايج . است شده دادهمرتبط با هر يك از عوامل استخراجي نشان 

  .توسط سازندگان آزمون تا حدود زيادي به هم شبيه هستند شده انجامتحقيق 

  هاي مرتبط با عوامل استخراج از تحليل عاملي اكتشافي سؤال .2 جدول

ف
ردي

  

  سؤال
  نخستعامل 

بررسي (
  )ها فرصت

دوم  عامل
توليد (

  )ها ايده

عامل 
سوم 

ارتقاي (
  )ها ايده

عامل چهارم 
محقق (

كردن 
  )ها ايده

عامل 
پنجم 

  )تعمق(

1  
كسب آگاهي مستمر درباره ساختار و 

  فرايندهاي سازماني
83/0          

3  
حفظ آگاهي درباره آخرين تحولات 

  بانك
76/0          

4  
هاي  بينش/ حفظ آگاهي فردي از مفاهيم

  خودحوزه حرف اي 
73/0          

5  
حفظ آگاهي خود درباره توسعه و 

  هاي ديگر تحولات جديد در بانك
71/0         

2  
تبادل افكار درباره آخرين تحولات اخير 

  با همكاران
74/0         

        73/0    بررسي باورهاي رايج با رويكرد انتقادي  7
        70/0    ارزيابي شخصي از يك مسئله  6
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        65/0    جديدهاي  به دست آوردن ايده  9

8 
اشاره بر چيزهايي كه بايد مستقيماً تغيير 

  پيدا كنند
  63/0        

11  
هاي  هاي لازم در مورد بهبود ايده توصيه

  رايج
  60/0        

        45/0    پرسيدن سؤالات انتقادي  10

13  
هاي جديد با همكاران  ارتقاي ايده

منظور به دست آوردن حمايت فعال  به
  نانآ

    71/0      

12 
ارتباط با اشخاص مهمي كه منابع و مجوز 

  .كنند لازم را فراهم مي
    67/0      

14  
هاي جديد با استفاده از مافوق  ارتقاي ايده

  حمايت فعال وي دريافتمنظور  به
    63/0      

15 
حل جديد در داخل  بهبود عملكرد راه

  بافت كاري فرد
    60/0      

16  
ريزي براي چگونگي تبديل ايده به  برنامه

  عمل
    53/0      

18  
متقاعد كردن ديگران در مورد اهميت 

  حل جديد ايده يا راه
    50/0      

17  

گزارش منظم در مورد پيشرفت 
داشتن  آگاه نگه. ها سازي ايده محقق

سازي  همكاران در مورد پيشرفت محقق
  ها ايده

    47/0      

21  
هاي استنباطي در مورد آثار  حل تحليل راه

  ها كردن ايدهناخواسته هنگام عملي 
      78/0    

20  
هاي استنباطي براي رفع  حل آزمون راه

نكات ضعف به هنگام عملي كردن 
  ها ايده

      74/0    

    61/0       يافته به هاي توسعه حل معرفي كاربرد راه  19
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  همكاران

23 
ها به هنگام عملي كردن  سنجش پيشرفت

  ها ايده
        78/0  

22 
هاي اصلي براي  مشخص كردن عامل
  تغيير

        75/0  

25 
ق منسجم و سامانمند بر روي تعم

  هاي جديد تجربه
        74/0  

  70/0          جديدشده  توصيف دانش كسب  26

24  
سازي  تعريف معيار موفقيت براي محقق

  ها ايده
        64/0  

27  
ارزيابي رفتار خود در مورد اساس 

  هاي خود نگرش
        58/0  

29 
از  هاي فرد گونه مهارتتشريح اينكه چ

  .جديد بهبوديافته است هاي طريق تجربه
        57/0  

  54/0          صورت شماتيك هاي خود به ترسيم ايده  30

28  
اشاره بر راهبردهاي ممكن فعاليت براي 

  ها مقايسه بيشتر موقعيت
        43/0  

 دار معناو  40/0از  تر بزرگهمگي  ها عاملمرتبط با هر يك از  سؤالاتبارهاي عاملي 
خوبي براي عوامل مربوط  نشانگرهاي نامه پرسش سؤالاتاين نتيجه دال بر اين است كه . است

 ها فرصتمشخص است كه براي عامل بررسي  2 بدين ترتيب با توجه به جدول. خود هستند
 ،18تا  12 سؤالاتبراي ارتقاي ايده  ،11تا  6 سؤالات توليد ايدهبراي عامل  ،5تا  1 سؤالات

بهترين  30تا  22 سؤالات ،عد تعمقو براي سنجش ب 21تا  19 سؤالات ها ايدهردن براي محقق ك
  .نشانگر بودند

ا و همچنين ضرايب آلفاي كرونباخ ابعاد ه هميانگين و انحراف معيار نمر 3در جدول 
با توجه به اين جدول مشخص است كه . است شده دادهرفتار كاري نوآورانه نشان  نامه پرسش

  .برخوردار هستند مطلوبياز ضرايب پايايي  نامه رسشپابعاد  ةهم
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  نامه رفتار كاري نوآورانه ميانگين، انحراف معيار و ضريب آلفاي كرونباخ ابعاد پرسش .3جدول 
  سؤالتعداد   ضريب پايايي  انحراف معيار  ميانگين  ابعاد

  5  87/0  50/0  84/4  ها فرصتبررسي 
  6  81/0  67/0  91/4  توليد ايده

  7  79/0  71/0  85/4  ايدهارتقاي 
  3  77/0  77/0  93/4  محقق كردن ايده

  7  83/0  58/0  32/4  تعمق

محقق  نامه پرسشآوردن ميانگين هر يك از ابعاد  به دستلازم به ذكر است كه براي 
 6تا  1تقسيم كرد تا محدوده نمره بين  سؤالاتحاصل از هر بعد را بر تعداد  ياه هميانگين نمر

  .باشد) مقياس گيري اندازهطيف (
بين  ةو همچنين رابط نامه پرسشهمبستگي بين ابعاد  نامه پرسشبراي بررسي روايي همگراي 

 4در جدول . مقياس رفتار نوآوري فردي استفاده شد ةدو بعد تفكر واگرا و نمر ةاين ابعاد با نمر
  .است شده داده نشان اشاره شده در بالاهمبستگي پيرسون براي رابطه بين متغيرهاي 

تفكر واگرا و مقياس  ياه هنامه رفتار كاري نوآورانه با نمر ضرايب همبستگي پيرسون بين ابعاد پرسش .4جدول 
  نوآوري فردي

  7  6  5  4  3  2  1  متغير
              1  ها بررسي فرصت. 1
            1  43/0**  توليد ايده. 2
          1  55/0**  48/0**  ارتقاي ايده. 3
        1  56/0**  47/0**  49/0**  محقق كردن ايده. 4
      1  61/0**  48/0**  53/0**  57/0**  تعمق. 5
    1  19/0**  30/0**  18/0**  21/0**  22/0**  تفكر واگرا .6
  1  25/0**  33/0**  29/0**  32/0**  38/0**  41/0**  نوآوري فردي. 7

** 01/0 p< 

رفتار كاري  نامه پرسشمشخص است كه همبستگي بين خود ابعاد  4 با توجه به جدول
 اين نتيجه دال بر. هستند 60/0تا  40/0بين  تقريباً ها آن ةو هماست نوآورانه قدرتمند بوده 
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از طرف ديگر همبستگي بين . است نامه پرسشو اعتبار سازه  نامه پرسشروايي همگراي بالاي 
دير متوسط و آزمون تفكر واگراي داراي مقا ياه هرفتار كاري نوآورانه با نمر نامه پرسشابعاد 

تا  29/0 مقياس نوآوري فردي ياه هرفتار كاري نوآورانه با نمر نامه پرسشهمبستگي ابعاد 
رفتار  نامه پرسشاين نتايج همگي دال بر اعتبار سازه و روايي همگراي خوب . است 41/0

  .هستندكاري نوآورانه 

  گيري بحث و نتيجه
در بين ) 2012(نوآورانه كاري ون و ميسمان رفتار  در اين پژوهش به بررسي مدل پيشنهادي

اين بود كه  دهنده نشاننتايج اين تحقيق . مديران و كاركنان بانك ملت پرداخته شد نفر 250
تجربي حاصل از نمونه فعلي  هاي دادهبا ) 2012(مدل رفتار نوآورانه كاري ون و ميسمان 

عامل بررسي  پنجل بر استخراج نتيجه تحليل عاملي اكتشافي دا كه طوري به. مطابقت دارد
سازي ايده و تعمق در نمونه فعلي تحقيق بود كه با نتايج  ، ارتقاي ايده، محققتوليد ايدهفرصت، 
 81/0بالاتر از  نامه پرسشضرايب پايايي هر پنج بعد  .بودهمخوان  نامه پرسش دهندگان توسعه

رفتار  نامه پرسش هاي مقياسهمبستگي خرده  .بود نامه پرسشمطلوب پايايي نشن دهندة بود كه 
از . بود نامه پرسشبود كه دال بر اعتبار همگراي بالاي اين  61/0تا  43/0كاري نوآورانه بين 

رفتار تفكر واگرا و مقياس  ياه هبا نمر نامه پرسشاين  هاي مقياسطرف ديگر، همبستگي خرده 
  .بود نامه پرسشه نشانگر اعتبار همگراي اين بود كه دوبار دار معنانوآوري فردي مثبت و  كاري

سازندگان اين  ةكه در بالا نيز به آن اشاره شد با يافت گونه هماننتيجه اين پژوهش 
با توجه به اينكه تاكنون تحقيقات بسيار كمي در مورد خلاقيت يا . بودهمسو  نامه پرسش

يك ابزار معتبر صورت گرفته  ةتوسعتحقيقاتي از قبيل  ويژه به ها سازمانرفتارهاي نوآورانه در 
اين پژوهش گام مهمي در شناسايي ابعاد اساسي رفتار نوآوري سازماني محسوب  ،است
شناسايي اين  نخست،. شناسايي ابعاد نوآورانه سازماني از چندين منظر اهميت دارد. شود مي

د و وش ها ازمانسو توسعه نوآوري در  ها محدوديتموجب رفع  تواند مي ها سازمانابعاد در 
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را در شناخت كاركنان خلاق و  ها سازمانمديران  تواند ميشناخت اين ابعاد سازماني  دوم،
نتايج اين تحقيق براي مديران منابع انساني كه نوآوري در سازمان را  ،بسا چه. نوآور ياري كند

رفتار را  پيچيده اينو ابعاد شود تحول سازماني موجب  توان ميهدف در پيش رو دارند  منزلة به
 ست،ا  دهش مطرح روشني بهكه  نامه پرسشاين  سؤالاتبر اساس  ،از طرف ديگر. كندشناسايي 

در  رااين قابليت مهم سازماني طراحي كرد و  ساختاريافتهمصاحبه نيمه  هاي برگه توان مي
  .يدنجسارتقاي مديران بانك 

شناخت بهينه از منظور  بهبراي محققان و كارفرمايان  تواند ميدر كل نتايج اين پژوهش 
اين پژوهش  هاي محدوديتاز . واقع شود مؤثرطبيعت نوآوري سازماني و سنجش اين سازه 

از مديران و كاركنان بانك ملت  كمي ةمحدود بودن نتايج اين تحقيق بر روي نمونتوان به  مي
ديگر نيز  هاي سازمانر تحقيقات آتي د شود ميبر اساس اين محدوديت توصيه . اشاره كرد

محدوديت ديگر اين پژوهش . و مدل را تعميم داد نامه پرسشاعتبار اين بتوان تا  شوند بررسي
در تحقيقات آتي  شود ميتوصيه . استديگر رفتار نوآورانه در سازمان  هاي مدل نشدن بررسي
مختلف رفتار نوآورانه سازماني  هاي مدلو اعتبار  شود بررسيديگر رفتار سازماني نيز  هاي مدل
  .دنقرار گير نظردر همديگر  با
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