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 چكيده

، ارزیابی عوامل مؤثر بر نوآوري و نقش انتظارات کارکنان از پيامدهاي این مطالعههدف از      

نفر  380. بدین منظور، تهران استهاي ملی سطح شهر  مزایاي تصویري آن در بانک لكردي وعم

 از تحقيق . روشعنوان نمونه آماري انتخاب شدندههاي ملی سطح شهر تهران، ب کارکنان بانکاز 

اوليه از  هايه داد آوري جمع براي یی است. ی مقایسهکاربردي و از نظر اجرا، علَ هدف نظر

حاکی از آن  سازي معادلات ساختاري، مدل از آمده دست به است. نتایج شده استفاده امهن پرسش

( تاثير مثبت و معنادار حمایت سازمانی بر مزایاي 1هاي ) ست که انتظار علمی محقق در زمينها

( تاثير مثبت و معنادار کيفيت 2تصویري مورد انتظار و پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار، )

( تاثير 3) ه با مدیر بر مزایاي تصویري مورد انتظار و پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار،رابط

( تاثير 4عنوان الزام شغلی بر پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار، )مثبت و معنادار نوآوري به

 (5) عنوان نوآوري بر پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار،مثبت و معنادار محبوبيت به

نارضایتی از وضع موجود بر مزایاي تصویري مورد انتظار و پيامدهاي عملكردي مثبت مورد 

( تاثير مثبت و معنادار مزایاي تصویري مورد انتظار بر رفتار نوآورانه فردي و تاثير مثبت 6انتظار، )

 ؛قع گرفتو معنادار پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار بر رفتار نوآورانه فردي مورد تایيد وا

عنوان الزام شغلی با مزایاي تصویري مورد انتظار و رابطه ولی رابطه معنادار ميان نوآوري به

 .مورد تایيد واقع نشد عنوان نوآوري با مزایاي تصویري مورد انتظارمعنادار ميان محبوبيت به

 

ملكردي مثبت رفتار نوآورانه فردي، مزایاي تصویري مورد انتظار، پيامدهاي عکليدي:  گانواژ

عنوان الزام شده از نوآوري، کيفيت ارتباط با مدیر، نوآوري بهمورد انتظار، حمایت سازمانی درک

 عنوان نوآوري، نارضایتی از وضعيت موجود.شغلی، محبوبيت به
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 مقدمه

در عصر جدید براي پيشرفت و حتی بقا و حفظ وضع موجود، باید جریان نوجویی و      

زمان تداوم بخشيد تا از رکود و نابودي آن جلوگيري شود. براي آن که نوآوري را در سا

باید به نوآوري و خلاقيت روي  اددر دنياي متلاطم و متغير امروز به حيات ادامه د بتوان

هاي بدیع و  ها پاسخ آورد و ضمن شناختن تغييرات و تحولات محيط براي رویارویی با آن

ها شكل  به آنها اثر گذاشت و  پذیري از تحولات بر آن تازه تدارک دید و همراه با تأثير

 (.1385دلخواه داد )الوانی، 

در مورد اهميت نوآوري در اثربخشی سازمانی، اتفاق نظر وجود دارد. به طور خاص،      

هاي جدید براي محصولات  توسعه، پذیرش و پياده سازي ایده رفتار نوآورانه کارکنان )مثل

حيط پویاي کسب ( دارایی مهمی است که موفقيت سازمان را در مو شيوه انجام کارها

هاي مهم نوآوري فردي مورد  امل متعددي به عنوان تعيين کننده. عوکند وکار فراهم می

زمانی، رابطه با سرپرستان، توان به فرهنگ و جو سا اند از آن ميان می عه قرار گرفتهمطال

هاي  هاي فردي اشاره کرد. یكی از جنبه اوتاجتماعی/گروه، و تفهاي شغل، شرایط  ویژگی

شناختی مرتبط با نوآوري که در مطالعات قبلی بدان اشاره شده است، علاقه درونی  روان

گذارد. از آنجا که  مثبت بر خلاقيت فردي او تأثير میفرد به کار خود است که به طور

تواند براي  درونی هم می ري است، عامل علاقههاي خلاقانه بخشی از رفتار نوآو ایجاد ایده

نوآوري تلاشی پرمخاطره قلمداد تبيين نوآوري کارکنان مفيد واقع گردد. با این حال، 

هایی را براي  رانه در محيط کار، مزایا و هزینههاي نوآو گردد. درگير شدن در فعاليت می

می . فار وفورد در مدل مفهوند که از حس لذت درونی فراتر استک کارکنان فراهم می

 خود نتایج مورد انتظار را به عنوان عاملی تعيين کننده براي نوآوري فردي بر شمردند

(1
Allen etal, 2007 .)اري بررسی نحوه تأثيرگذ( به1994مثال، اسكات و بروس ) براي

یی بر رفتار نوآورانه از طریق ادراکات از جو سازمان براي  متغيرهاي تفاوت فردي و زمينه

عنوان عوامل موثر بر توان بهبه اعتقاد این محققان، این متغيرها را می .دنوآوري پرداختن

ست. سازي نمود؛ چون حاکی از انتظارات و پيامدهاي رفتاري بالقوه ارفتار نوآورانه مفهوم

اما مشابه  ؛هاي نوآوري فردي را یكپارچه نمود کنندهبينی این مطالعه مهم، برخی از پيش

انتظارات  ت گرفته در مورد نوآوري، کار اسكات و بروس ماهيت اینبا بيشتر مطالعات صور

2) ها بر نوآوري فردي را مورد بررسی قرار نداده است از پيامدها و اثرات آن
 Scott & 

                                                           

1 Allen  & et al 

2 Scott & Bruce 
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Bruce,1994.) انتظار، افراد بر مبناي -هاي رفتاري همچون نظریه انگيزش بر اساس نظریه

گرچه تحقيقات  کنند.ورد انتظار رفتارشان عمل میتر، پيامدهاي م طور خاصپيامدها یا به

تواند ملاحظات اند که پيامدهاي مورد انتظار رفتار نوآورانه می قبلی پيشنهاد کرده

ال مطالعاتی که مستقيما به شناختی مهمی فراتر از نوآوري فردي باشد، با این ح روان

اند بسيار ردي پرداختهري فپردازي و آزمون اثرات این انتظارات پيامدي بر نوآو نظریه

. پژوهشگران هنوز از پيامدهاي مهم رفتار نوآورانه و نحوه تأثيرگذاري این محدود است

 هاي کاري درک مناسبی ندارند.  امدها بر نوآوري کارکنان در محيطانتظارات از پي

نوآوري به موارد بر شمرده و با توجه به دو دیدگاه نظري در ادبيات پژوهشی  توجهبا      

بررسی نحوه ، این پژوهش بهسياسی -شامل دیدگاه کارایی محور و دیدگاه اجتماعی

راي چنين رفتارهایی در فضاي ها ب نوآورانه کارکنان از انتظارات آنپذیري رفتار تأثير

یی بر عملكرد شغلی أثير بالقوهپردازد که به نوبه خود ت هاي ملی شهر تهران می بانک

مثبت مورد انتظار( و تصویر ذهنی از درون سازمان )منافع تصویر  پيامدهاي عملكردي)

ین مطالعه به بررسی این موضوع گذارد. افزون بر این، اذهنی مورد انتظار( برجاي می

پردازد که چگونه این انتظارات از پيامدهاي تصویر ذهنی و پيامدهاي عمكلردي،  می

هاي  کنندهبينی به شكل گيري پيش تی ميانجی، منجرعنوان فرآیندهاي روان شناخ به

گردد. این مطالعه دو نوآوري مهم دارد.  )رفتار نوآورانه فردي( می یی مينهتفاوت فردي و ز

سازي و یی است که تلاش دارد مستقيما به مفهوم اینكه، این مطالعه اولين مطالعه اول

زد. شناسایی این آزمون انتظارات از پيامدهاي عمده مربوط به رفتار نوآورانه بپردا

هاي کاري کمک  تارهاي نوآورانه کارکنان در محيطانتظارات، به درک ما از چرایی بروز رف

ها و انتظارات از پيامدها، این  کننده بينی اینكه، با آزمون روابط ميان پيش کند. دوم می

 ارکنانیی را بر نوآوري ک فردي و زمينهمطالعه نحوه تأثيرگذاري غيرمستقيم عوامل تفاوت 

شناختی ميانجی تشریح  گيري فرآیندهاي روان بانک ملی شهر تهران از طریق شكل

هاي مربوط به نوآوري فردي و  ، هم به توسعه نظریهها در مورد این فرآیند کند. یافته می

تهران به نوآوري هم به پيشنهاد راهكارهاي احتمالی براي تشویق کارکنان بانک ملی شهر 

 کند.  کمک می
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 ح تحقيق طر

 .هاي مختلف به قرار زیر بررسی شده است این پيشينه در بخش: تحقيقپيشينه 

به دليل اینكه : ت از عملكرد: دیدگاه کارایی محورپيامدهاي مورد انتظار مثب

هاي موجود است و  هاي جدید و نوآورانه در محيط کار بهتر از روش استفاده از روش

. چنين منجر شودملكرد و دستيابی به منافع کارایی رود که منجر به بهبود ع یم انتظار

کننده دیدگاه کارایی محور در ادبيات نوآوري باوري به منافع حاصل از عملكرد، منعكس

گرچه دیدگاه  .است و هدف دیدگاه کارایی محور هدایت پذیرش و اشاعه نوآوري است

حال تأثير منافع مورد  این کارایی محور، به دیدگاه حاکم در این حوزه تبدیل شده است، با

صورت ضمنی بررسی شده است. انتظار عملكرد بر نوآوري بيشتر به جاي بررسی صریح به

اند که آیا و چگونه انتظار  به طور خاص، مطالعات اندکی به تبيين این موضوع پرداخته

گذار براي پيامدهاي مثبت عملكرد بر رفتار نوآورانه کارکنان در محيط هاي کاري تأثير 

است. پيامدهاي مورد انتظار از عملكرد هنگامی مثبت خواهد بود که کارکنان بر این باور 

شود یا منافع کارایی را  منجر میها، به بهبود در عملكرد  آنباشند که رفتارهاي نوآورانه 

براي واحد کاري یا وظایف کاري خود بدنبال دارد. برخی از نمونه هاي پيامدهاي مورد 

ثبت از عملكرد عبارتند از افزایش بهره وري و کيفيت کار، کاهش نرخ اشتباهات، انتظار م

. بدیهی است که بهبود کلی در عملكرد شغلی مقاصدافزایش توانایی دستيابی به اهداف و 

دهد. با  بهبود کارایی و عمكلرد شغلی، رقابت پذیري موفقيت کارکنان را نيز ارتقاء می

توان ادعا کرد هنگامی کارکنان  حور براي درک بهتر نوآوري، میتبعيت از دیدگاه کارایی م

ها منافعی به همراه داشته باشد  آن انتظار دارند که رفتارهاي نوآورانه براي کار

(Anderson etal, 2004لذا می .) :توان فرضيه یازدهم تحقيق را به شرح زیر بيان نمود 
 

رد انتظار با رفتار نوآورانه فردي رابطه بين پيامدهاي عملكردي مثبت مو فرضيه یازدهم:

 وجود دارد.

 

نظر از اینكه آیا صرفاجتماعی: -منافع مورد انتظار از تصویر ذهنی: دیدگاه سياسی

کند، عمل درگير  ها یا فرآیندهاي جدید به بهبود کارایی یا عملكرد کمک می ارائه ایده

این نشانه حاکی از اطلاعاتی در  رود. می شمار شدن در رفتارهاي نوآورانه یک نشانه به

هاي بالقوه افراد، از  مورد یک عملگر براي محيط اجتماعی است. سایر ادراکات یا برداشت
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هاي سایرین به  هایی بر واکنش عوامل تعيين کننده رفتار فردي است چون چنين برداشت

ي اجتماعی ها کنشگر تأثيرگذار است و احتمال دستيابی کنشگر به منابع لازم و حمایت

در مطالعات صورت  .(Rioux & Penner, 2001) براي دستيابی به اهداف وجود دارد

گرفته در زمينه نوآوري در سطح سازمان، مسایل مربوط به تصویر ذهنی و فرآیندهاي 

ربط مورد توجه زیادي قرار گرفته است. گرچه مسایل مدیریت  ذيسياسی -اجتماعی

فردي به ندرت بررسی شده است، شواهد حاکی از آن تصویر ذهنی و ادراکات در سطح 

هاي کاري تأثير بسزایی دارد. با  است که این مسایل بر رفتارهاي کارکنان در محيط

توان ادعا کرد ممكن است  میسياسی براي درک نوآوري، -تبعيت از دیدگاه اجتماعی

ود تصویر ذهنی صورت کارکنان درگير رفتارهاي نوآورانه شوند تا تلاشی تعمدانه براي بهب

هاي جدیدي را به سرپرست خود پيشنهاد دهد تا  داده باشند. ممكن است کارمندي ایده

لذا فرضيه دهم به  ؛(Arndt & Bigeloo, 2000) شناس به نظر برسد شایسته و وظيفه

 شود: شرح زیر بيان می

 

 ابطه وجود دارد.بين مزایاي تصویري مورد انتظار با رفتار نوآورانه فردي ر فرضيه دهم:

 

بررسی هاي مرتبط با انتظارات از پيامد تصویر ذهنی و عملكرد:  کنندهبينیپيش

هاي نهایی و این پيامدهاي رفتاري حائز اهميت است، چون  کنندهبينیرابطه ميان پيش

ها از پيامد بوده و نحوه  آنکننده منابع اختلاف ميان افراد در زمينه انتظارات تبيين

ه بر نوآوري کارکنان از طریق کنند بينی اري غيرمستقيم این عوامل پيشرگذتأثي

دهد. چارچوب نظري نوآوري فردي وست و  يري فرآیندهاي ميانجی را نشان میگ شكل

شمرند: عوامل  درک نوآوري فردي در محيط کار برمی (، پنج عامل مهم را براي1989فار )

عوامل گروهی یا اجتماعی، و هاي شغل،  ژگیبط در محيط کار با سرپرست، ویسازمانی، روا

پردازیم  ارچوب، ما به بررسی این موضوع میهاي فردي. لذا با در نظر داشتن این چ ویژگی

ظارات پيامدي گيري عملكرد کارمند و انت یی به شكل هاي فردي و زمينه که چگونه تفاوت

ري، کيفيت رابطه با شود: حمایت سازمانی ادراک شده براي نوآو تصویر ذهنی منجر می

سرپرست، نوآور بودن به عنوان یک الزام شغلی، مشهور بودن به نوآوري، و نارضایتی 

ف به تبيين فردي از موقعيت شغلی. از دیدگاه کارایی محور، این پنج عامل از زوایاي مختل

ها و باورهاي سازمانی، حمایت سرپرست، ماهيت خاص شغل  نحوه تأثيرگذاري ارزش
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ن بر باور کارمند در این شهرت فردي و نارضایتی از شرایط عملكرد یک سازماکارمند، 

ز دیدگاه پردازد که رفتار نوآورانه او منافع عملكردي را براي وي به دنبال دارد. ا مورد می

دهنده عوامل سياسی و اجتماعی در  ها نشان کننده بينی سياسی، این پيش-اجتماعی

يزي مطلوب کند چه چيزي مناسب و چه چ می محيط کاري کارمند است که مشخص

مان را محافظت کنند و توسعه دهند. تمامی هایی باید ساز است و چه منابع و فرصت

ند بوط به رفتار نوآورانه تأثيرگذارها بر ارزیابی کارمند از منافع تصویر ذهنی مر این

(Rioux & Penner, 2001). 

  

یی مهمی است که  ازمان از عوامل زمينهجو س: حمایت سازمانی درک شده از نوآوري

-دهد. از دیدگاه اجتماعی انتظارات براي رفتار و پيامدهاي بالقوه این رفتارها را نشان می

تواند به صورت یک جو یا فرهنگ نوآورانه  سياسی، حمایت سازمانی براي نوآوري که می

ه نوبه خود بر منافع نماید که ب میها و هنجارهاي سازمان را منتقل  متجلی شود، ارزش

چنانچه هنجارهاي سازمان  .بالقوه تصویر ذهنی مرتبط با رفتار نوآورانه کارکنان موثر است

کنند تا تغييري را ایجاد کنند که از نظر فرهنگی  تغيير نماید، اعضاي آن تلاش می

عضاي کند تا ا هایی را منتقل می مناسب باشد. جو سازمان براي نوآوري، انتظارات و واسطه

سازمان درک کنند که نوآور بودن یک تصویر ذهنی خوشایند است و درگير شدن در 

دهد. علاوه بر این که جو نوآورانه رفتار نوآور را  ها می آن رفتار نوآوري احساس خوبی به

برند، رفتار  اعضاي سازمان که از حمایت زیادي براي نوآوري بهره می کند تشویق می

کنند. از دیدگاه کارایی محور، یک  ندتر از منافع عملكرد ادراک مینوآورانه خود را سودم

گذارد  کند و بر این باور صحه می میجو سازمانی مطلوب براي نوآوري، نياز به تغيير را القا 

یی با حمایت ها ناسازد. کارکنانی که در سازم تر می که نوآوري سازمان را کاراتر و موفق

وجود  ها در آن هایی که چنين شرایطی در مقایسه با سازمان کنند شدید از نوآوري کار می

د که نوآوري ارزشمند نگذار میاحتمال بيشتري این باور را با یكدیگر به اشتراک با ندارد، 

توان فرضيه (. بر این اساس میForr &Ford, 1990) است و منافع عملكردي در پی دارد

 اول و دوم را اینگونه مطرح نمود: 

 

بين حمایت سازمانی درک شده از نوآوري با مزایاي تصویري مورد انتظار  اول:فرضيه 

  .رابطه وجود دارد
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بين حمایت سازمانی درک شده از نوآوري با پيامدهاي عملكردي مثبت  فرضيه دوم:

 مورد انتظار رابطه وجود دارد.

 

ستانی که عضو حاکی از آن است که زیرد-نظریه مبادله رهبرکيفيت ارتباط با مدیر: 

شتر، منابع و آزادي روابط باکيفيتی با سرپرستان خود دارند، در ازاي وفاداري و تعهد بي

ها  هاي نوآورانه و آزمایش آن ري دارند. اندیشيدن در مورد ایدهگي عمل بيشتري در تصميم

آزادي بيشتر در  ع وبراي ارائه محصولات و فرآیندهاي جدید اغلب مستلزم زمان، مناب

رفتارهاي  . منابع بيشتر و حمایت از سوي سرپرست، احتمال موفقيتار استمحيط ک

محور، کارکنانی که روابط بنابراین از دیدگاه کارایی  ؛دهد نوآورانه را افزایش می

ها به  شتري دارند که رفتار نوآورانه آنتري با سرپرستان خود دارند، اطمينان بي باکيفيت

ود. یک رابطه با کيفيت با یک سرپرست، با اعتماد و مزایاي کارایی و عملكردي منجر ش

دهد که مزایاي  یک منبع ارزشمند سياسی را شكل میاحترام متقابل مشخص شده و 

ی را براي کارکنان نوآور کاهش ذهنی بالقوه را افزایش و ضررهاي تصویر ذهن تصویر

(. Zhou & Woodman, 2003) دهد. علاقه و انگيزش فرد بر ادراکات او تأثيرگذار است می

دهد که سرپرستان  مطالعاتی که در زمينه مدیریت منابع انسانی صورت گرفته نشان می

تر ارزیابی نمایند.  یی مثبت ورد اعتماد خود را به شيوهتمایل دارند کارکنان مورد علاقه و م

او  کند، گذارد و به او اعتماد می میلذا، هنگامی که یک سرپرست به یک کارمند احترام 

ها مهم  کند و معتقد است که این ایده تر ارزیابی می هاي جدید این کارمند را مطلوب ایده

اساس   گردد. بر این گيري مزایاي تصویر ذهنی منجر می و ارزشمندند و این به شكل

 توان فرضيه سوم و چهارم را پيشنهاد داد: می

 

  .ي مورد انتظار رابطه وجود داردبين کيفيت ارتباط با مدیر با مزایاي تصویر فرضيه سوم:

 

بين کيفيت ارتباط با مدیر با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار  فرضيه چهارم:

 رابطه وجود دارد.

 

( بر این باوراست که الزامات و تعهدات یک 1988کانتر ) :عنوان الزام شغلینوآوري به

کند. از دیدگاه کارایی محور،  رک اوليه نوآوري را فعال میموقعيت شغلی همانند یک مح
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آميز تأکيد راي عملكرد موفقيتالزام شغلی براي نوآوري، آشكارا بر اهميت رفتار نوآورانه ب

کنند، بر  شی از الزامات شغلی خود ادراک میعنوان بخکند. کارکنانی که نوآوري را به می

ها به  یایی را براي کار آننوآورانه مزاهاي  سازي ایده این باورند که ایجاد، پذیرش و پياده

دهنده تقاضاي  سی، الزام شغلی براي نوآوري نشانسيا-همراه دارد. از دیدگاه اجتماعی

ر نوآورانه متصدي شغل خارجی و انتظارات براي نوآور بودن است که به نوبه خود، به رفتا

رفتارهاي  دهد که افراد تمایل دارند میبخشد. افزون بر این، تحقيقات نشان  مشروعيت می

 که نوآوربنابراین هنگامی ؛تري ارزیابی نمایند مطلوب آغازگر تغيير )مثل نوآوري( را به نحو

شود، کارکنان آن را هم براي درگير  ن بخشی از الزامات شغلی ادراک میعنوابودن به

بت به دانند و هم احساس اعتماد بيشتري نس ن در رفتارهاي نوآورانه مناسب میشد

ها را قابل قبول و استوار در نظر  هاي جدید آن کنند که ایده همكارانی پيدا میمدیران و 

توان فرضيه پنجم و ششم پژوهش را بدین  بر این اساس می. (Janssen etal, 2004دارند )

 شرح بيان نمود:

 

عنوان الزام شغلی با مزایاي تصویري مورد انتظار رابطه بين نوآوري به فرضيه پنجم:

  .وجود دارد

 

عنوان الزام شغلی با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار بين نوآوري به فرضيه ششم:

 رابطه وجود دارد.

 

علاوه بر سازمان، سرپرست و نقش کارمند در عنوان نوآوري: محبوبيت و شهرت به

تواند بر پيامدهاي  اجتماعی غيررسمی کارمند نيز میفرآیند اداري، شهرت و محبوبيت 

 نتظار عملكرد از رفتارهاي نوآورانه تأثيرگذار باشد. کارکنانی که از شهرت خود درمورد ا

این  برند، به احتمال زیاد ارزش نوآوري را نهادینه کرده و بر زمينه نوآور بودن لذت می

ها مزایایی به دنبال دارد. شهرت اجتماعی فرد  د که رفتار نوآورانه براي کار آنباورن

دهد. تحقيقاتی که در زمينه مبانی  فرد را تشكيل می 1دن، خود انگارهعنوان نوآور بو به

اور فرد در ها با نحوه ب ته حاکی از آن است که خود انگارهصورت گرف 2اجتماعی خودآگاهی

تر آنكه، افراد نياز  گيرند. مهم کنند، شكل می ها را چگونه ادراک می مورد اینكه دیگران آن

                                                           
1. Self-concept 
2. Self-knowledge 
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خود دارند چون این اعتماد به نفس به عنوان منبع به حفظ دیدي مثبت در مورد 

بنابراین از دیدگاه  ؛کند هاي زندگی عمل می و ارزشمندي در رویارویی با چالش اثربخش

شود و خود را فردي نوآور تلقی  که فردي به نوآور بودن مشهور می کارایی محور، هنگامی

تمندتر این باور را قدر ت کرده وکند، اعتماد به نفس او دیدگاه مثبت نوآوري را تقوی می

 کند توجهی به عملكرد و کارایی کار میهاي قابل  ها کمک سازد که نوآوري می

(Tushman& Romanelli, 1985.) توان فرضيه هفتم را پيشنهاد نمود: بر این اساس می 

 

بين محبوبيت به عنوان نوآوري با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار  فرضيه هفتم:

 ابطه وجود دارد.ر

 

نارضایتی از موقعيت شغلی تحت عنوان نارضایتی از نارضایتی از وضعيت موجود: 

تواند به  شود. چنين نارضایتی می عملكرد فعلی واحد کاري یا سازمان فرد تعریف می

هاي شخصی و کشف  مقایسه با رقبا، تغييرات محيطی، ویژگی :دلایل متعددي چون

رخ دهد. از دیدگاه کارایی محور، نارضایتی از موقعيت شغلی،  هاي بالقوه پيشرفت فرصت

کند  تقویت میدهد و باورهاي افراد را در این مورد  میارزش حفظ شرایط فعلی را تقليل 

ها، محصولات یا فرآیندهاي جدید مزایاي عملكردي به همراه دارد , در نهایت  که ایده

از سوي دیگر، از دیدگاه  .(Janssen etal, 2004) دهد رفتارهاي نوآورانه بيشتري رخ می

سياسی، چنانچه وضعيت عملكرد یک واحد کاري یا سازمان چندان -اجتماعی

هاي تصویر  بخش نباشد، این شرایط ضمن کمک به توجيه عمل نوآوري، ریسک رضایت

که دهد. عمدتا زمانی ذهنی را کاهش و تغييرات در مزایاي تصویر ذهنی را افزایش می

عنوان یک شكست تلقی شود، تغيير تر از سطح مورد نظر باشد یا به د پایينعملكر

یابد. عملكرد ضعيف، نيرویی قوي براي خنثی سازي اصرار بر یک  مشروعيت بيشتري می

بر این اساس  ؛نماید میتر  ها را ساده وضعيت عملياتی موجود است و غلبه بر مقاومت

 شود: هاي هشتم و نهم پيشنهاد می فرضيه
 

بين نارضایتی از وضعيت موجود با مزایاي تصویري مورد انتظار رابطه  فرضيه هشتم:

 وجود دارد.
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بين نارضایتی از وضعيت موجود با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار  فرضيه نهم:

 رابطه وجود دارد.
 

رت توان مدل و چارچوب مفهومی تحقيق را به صوبا توجه به مباحث نظري بالا می     

 شكل زیر ارائه داد:
 

 
 : مدل و چارچوب مفهومی تحقيق1شكل 

 :1منبع 
Feirong Yuan. and Richard W. Woodman.(2010), “Innovative Behavior in The Workplace: The Role Of 
Performance and Image Outcome Expectations” ,Academy of Management Journal., Vol.23  Iss:5 

pp.592–607. 

 

 شناسی تحقيقروش

از آنجاکه هدف پژوهش تعيين روابط علی بين متغيرهاي مستقل با متغيرهاي وابستته       

ميانجی و متغيرهاي وابسته نهایی است، تحقيق از نظتر هتدف کتاربردي و از نظتر نحتوه      

ري استت. ابتزار اصتلی    یی و از نوع الگتوي معتادلات ستاختا    مقایسه-ها علی گردآوري داده

 44نامه است که بر این اساس بتراي متغيرهتاي متورد بررستی      وري اطلاعات پرسشگردآ

تایی ليكرت براي سنجش کليه متغيرهاي تحقيتق در نظتر گرفتته شتده      5سوال با طيف 

هتاي ملتی استت و جامعته آمتاري       کليته بانتک  مكانی تحقيق شتهر تهتران و    است. قلمرو

گيتري حضتور دارنتد. قلمترو زمتانی تحقيتق از نظتر         زمان نمونته کارکنانی هستند که در 

در پژوهش حاضر تمامی کارکنان بانک ملتی   است. 1391ها، نيمه اول سال  گردآوري داده

نفتري   100000شوند و بتا توجته بته تعتداد بتيش از       جامعه آماري تلقی می شهر تهران،
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 380کته در نهایتت    استت فر ن 384جامعه آماري براساس جدول مورگان  تعداد نمونه ما 

نامه مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. با توجه به پراکندگی جغرافيایی شعب بانتک   پرسش

یی استفاده شده است که  اي چند مرحله گيري تصادفی خوشهملی در تهران از روش نمونه

ی طور تصادفی تعيين و سپس از هر شعبه، کارکنتان ه)خوشه( ب از هر منطقه تعدادي شعبه

نامه یک نمونته   به منظور سنجش پایایی سوالات پرسش به صورت تصادفی انتخاب گردید.

هاي بته   آزمون شد و سپس با استفاده از داده نامه از مشتریان پيش پرسش 30اوليه شامل 

نامه، ميزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونبتاخ محاستبه شتد کته      دست آمده از پرسش

درصد و براي سوالات متغيرهاي وابستته   741/0تقل به ترتيببراي سوالات متغيرهاي مس

نامه از اعتبتار عتاملی    به دست آمد. به منظور سنجش روایی سوالات پرسش 719/0تحقيق

براي ارزیتابی یتک شتاخص یاصتفت ختاص      روش سوالاتی که این در استفاده شده است. 

)متؤمنی و فعتال قيتوم،     باشتد داشته  5/0یا  3/0تر ازاند، باید بار عاملی بزرگ طراحی شده

هتا معنتادار استت و متغيرهتاي     (. نتایج نشان داده است که بار عتاملی همته ستوال   1387

هتاي مكنتون تحقيتق     گيري سازه)نشانگرها( سهمی مهم و معنادار در اندازه مشاهده شده

 دارند.

املی گيري متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق از تحليل ع براي تست الگوي اندازه     

  استفاده شده است که نتایج آن به شرح زیر است: 8,54افزار ليزرل  تایيدي از نرم
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 ها یا سوالات پرسشنامه: نتایج تحليل عاملی مرتبط با روایی سازه گویه1جدول 
 متغير )سوالات( تحقيق هاگویه بار عاملی استاندارد

87/0 

75/0 

71/0 

22/0 

61/0 

75/0 

23/0 

Q14 
Q15 

Q16 
Q18 

Q19 
Q21 

Q23 
Q24 

Q25 

 حمایت سازمانی درک شده از نوآوري

29/0 

76/0 

75/0 

72/0 

95/0 

73/0 

62/0 

Q27 
Q28 

Q29 
 

Q30 
Q31 

Q32 
Q33 

 کيفيت ارتباط با مدیر

94/0 

99/0 

13/0 

75/0 

79/0 

Q34 
Q35 

Q36 

Q37 
Q38 

 نوآوري به عنوان الزام شغلی

66/0 

96/0 

98/0 

Q39 

Q40 

Q41 
 نوآوريمحبوبيت به عنوان 

67/0 

78/0 

86/0 

Q42 

Q43 

Q44 
 نارضایتی از وضعيت موجود

86/0 

79/0 

71/0 

74/0 

Q10 

Q11 

Q12 

Q13 

 مزایاي تصویري مورد انتظار

85/0 

85/0 

58/0 

Q7 

Q8 

Q9 
 پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار

87/0 

91/0 

79/0 

80/0 

83/0 

87/0 

Q1 

Q2 

Q3 

Q4 

Q5 

Q6 

 رفتار نوآورانه فردي
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هاي بررسی شده این با توجه به دادهشناختی:  توصيفی متغيرهاي جمعيتآمار 

 ( است. 2دهندگان به صورت جدول شماره ) شناختی پاسخ هاي جمعيت ، ویژگیتحقيق

 
 دهندگان شناختی پاسخ هاي جمعيت: نتایج ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی سطوح شناختینام متغير جمعيت

 جنسيت
 72 مرد

 28 زن

 تتحصيلا

 1 زیر دیپلم

 23 دیپلم

 20 فوق دیپلم

 48 ليسانس

 8 فوق ليسانس 

 وضعيت تاهل
 13 مجرد

 87 متاهل

 

هتاي تحقيتق از جتز     به منظور تست فرضيه: ها )آمار استنباطی( تحليل داده و تجزیه

 LISREL 8.54افتزار  نترم  ساختاري استفاده شده و این کتار بتا  ساختاري الگوي معادلات 

 ام شده است.انج
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 اشكال و نمودارها
 

 
 : الگوي تخمين استاندارد2شكل 
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 : الگوي اعداد معناداري3شكل 

 

شتود حمایتت ستازمانی درک شتده از نتوآوري بتر روي        طوري که ملاحظه متی  همان     

بتوده استت و عتدد     43/0پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار داراي اثر مثبتی برابر با 

گفت این فرضيه تایيتد   توان لذا می ؛است 96/1و بزرگتر از  17/4ري این اثر برابر با معنادا

شود یعنی حمایت سازمانی درک شده از نوآوري بر روي پيامتدهاي عملكتردي مثبتت     می

مورد انتظار اثر مثبت و معناداري دارد. حمایتت ستازمانی درک شتده از نتوآوري بتر روي      

بوده است و عدد معناداري این  55/0اراي اثر مثبتی برابر با مزایاي تصویري مورد انتظار د

شود یعنتی   توان گفت این فرضيه تایيد می لذا می ؛است 96/1و بزرگتر از  65/7اثر برابر با 

حمایت سازمانی درک شده از نوآوري بر روي مزایاي تصویري متورد انتظتار اثتر مثبتت و     

روي مزایتاي تصتویري متورد انتظتار داراي اثتر      معناداري دارد. کيفيت ارتباط با مدیر بتر  

 96/1تتر از  و بتزرگ  17/3بوده است و عدد معناداري این اثر برابر بتا   19/0مثبتی برابر با 
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شتود یعنتی کيفيتت ارتبتاط بتا متدیر بتر روي مزایتاي          لذا این فرضيه نيز تایيد می ؛است

ط بتا متدیر بتر پيامتدهاي     تصویري مورد انتظار اثر مثبت و معناداري دارد. کيفيتت ارتبتا  

بتوده استت و عتدد معنتاداري      14/0عملكردي مثبت مورد انتظار داراي اثر مثبتی برابر با 

شتود یعنتی    این فرضيه هتم تایيتد متی    بنابراین ؛است 96/1تر از و بزرگ 2برابر با این اثر 

کيفيت ارتباط با متدیر بتر روي پيامتدهاي عملكتردي مثبتت متورد انتظتار اثتر مثبتت و          

معناداري دارد. نوآوري به عنوان الزام شغلی بتر روي پيامتدهاي عملكتردي مثبتت متورد      

و  15/2بوده است و عدد معناداري ایتن اثتر برابتر بتا      16/0انتظار داراي اثر مثبتی برابر با 

شود یعنی نوآوري به عنوان الزام شتغلی   لذا این فرضيه نيز تایيد می ؛است 96/1بزرگتر از 

هاي عملكردي مثبت مورد انتظار اثر مثبت و معنتاداري دارد. محبوبيتت بته    بر روي پيامد

عنوان نوآوري بر روي پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظتار داراي اثتر مثبتتی برابتر بتا      

لتذا   ؛استت  96/1تتر از  و بتزرگ  14/2بوده است و عدد معناداري این اثتر برابتر بتا     11/0

د یعنتی محبوبيتت بته عنتوان نتوآوري بتر روي       شتو  توان گفت این فرضتيه تایيتد متی    می

پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار اثر مثبت و معنتاداري دارد. نارضتایتی از وضتعيت    

دارد و عدد  31/0موجود بر روي پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار اثر مثبتی برابر با 

شتود   ین فرضيه هم تایيتد متی  لذا ا ؛است 96/1و بزرگتر از  77/5معناداري این اثر برابر با 

یعنی نارضایتی از وضعيت موجود بر روي پيامتدهاي عملكتردي مثبتت متورد انتظتار اثتر       

مثبت و معناداري دارد. نارضایتی از وضعيت موجود بر روي مزایاي تصویري متورد انتظتار   

تتر  بتزرگ و  70/3بوده است و عدد معناداري این اثر برابر با  16/0داراي اثر مثبتی برابر با 

شود یعنی نارضایتی از وضعيت موجود بتر   این فرضيه هم تایيد می بنابراین ؛است 96/1از 

روي مزایاي تصویري مورد انتظار اثر مثبت و معناداري دارد. مزایاي تصویري مورد انتظتار  

بوده است و عدد معناداري ایتن   48/0بر روي رفتار نوآورانه فردي داراي اثر مثبتی برابر با 

شود یعنی  ت این فرضيه تایيد میتوان گف لذا می ؛است 96/1تر از و بزرگ 66/7ثر برابر با ا

مزایاي تصویري مورد انتظار بتر روي رفتتار نوآورانته فتردي اثتر مثبتت و معنتاداري دارد.        

پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار بر روي رفتار نوآورانه فردي داراي اثر مثبتی برابتر  

 بنابراین ؛است 96/1تر از و بزرگ 39/2ده است و عدد معناداري این اثر برابر با بو 14/0با 

شود یعنی پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظتار بتر روي رفتتار     این فرضيه نيز تایيد می

عنتوان التزام شتغلی و    نوآورانه فردي اثر مثبت و معناداري دارد. ميتزان تتاثير نتوآوري بته    

وري بر مزایاي تصویري مورد انتظار معنادار شناخته نشد. تائيد یا رد عنوان نوآمحبوبيت به
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شتود. بته عبتارت دیگتر چنانچته عتدد        فرضيات )روابط( در حالت معناداري مشخص متی 

چنتين   هتم  شتود.  باشد فرضيه تائيد می  – 96/1تر از یا کوچک 96/1تر از معناداري بزرگ

عادلات ستاختاري، اولا خروجتی نترم افتزار     در آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از مدل م

دهنده مناسب بودن مدل ساختاري برازش یافته براي آزمون فرضيات هستند. مقدار   نشان

دهنده مناستب   نيز نشان RMSEA= 071/0باشد. ميزان  می 3کاي دو به درجه آزادي زیر 

ميتزان زیتادي   هاي مشاهده شده تا  بودن برازش مدل ساختاري است. به عبارت دیگر داده

 9/0همگی بتالاي   CFIو  GFI،AGFI  ،NFIبر مدل مفهومی تحقيق منطبق است. مقدار 

 باشد. دهنده برازش نسبتاً بالاي مدل می باشند که نشان می

 

: بين حمایت سازمانی درک شده از 1نتایج حاصل از فرضيه  :ها نتایج بررسی فرضيه

ها تحليلی حاصل از  مثبت وجود دارد. یافته رابطهنوآوري با مزایاي تصویري مورد انتظار 

 t=7.65) % خطا حاکی از پذیرش فرض فوق است5آوري شده، در سطح  گيري جمع نمونه

, α=0.55)لذا با توجه به رابطه به دست آمده حمایت سازمانی درک شده از نوآوري بر  ؛

 مزایاي تصویري مورد انتظار تأثير گذار است.

: بين حمایت سازمانی درک شده از نوآوري با پيامدهاي 2نتایج حاصل از فرضيه 

ها تحليلی حاصل از  عملكردي مثبت مورد انتظار رابطه مثبت وجود دارد. یافته

 , 4,30. )است% خطا حاکی از پذیرش فرض فوق 5آوري شده، در سطح  گيري جمع نمونه

t=0,34 α=شده از نوآوري بر  ( لذا با توجه به رابطه به دست آمده حمایت سازمانی درک

 پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار تأثير گذار است.

اند که حمایت  ( پيشنهاد کرده1994مقایسه با تحقيقات گذشته: اسكات و بروس )

گذارد.  سازمانی از نوآوري، با مخابره نتایج بالقوه از چنين رفتاري بر رفتار نوآورانه اثر می

هاي تحمل شده حمایت کند، کارکنان از نظر  ي و تفاوتهنگامی که یک سازمان از نوآور

چنين ممكن است به احتمال بيشتري نوآور بودن  ها هم  . آنکنند روانی احساس امنيت می

را به عنوان یک تصویر اجتماعی مطلوب براي دست یافتن به آن درک کنند. اگرچه، 

ها نفع  آن نوآور بودن به کارها که  آن حمایت سازمانی ادراک شده براي نوآوري، انتظارات

دهد. این امكان وجود دارد که پيامدهاي عملكردي  خواهد رساند را تحت تأثير قرار نمی

خواه  تري است تا یک نگرش طرفدار نوآوري کلی. مثبت مورد انتظار، قضاوت ویژه
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ير قرار هاي نوآورانه به کار یک فرد نفع برساند یا نه، توسط دیگر عوامل نيز تحت تأث تلاش

 گيرد، مانند ماهيت خاص شغلی او. می

: بين کيفيت ارتباط با مدیر با مزایاي تصویري مورد انتظار رابطه 3نتایج حاصل از فرضيه 

% خطا 5آوري شده، در سطح  گيري جمع ها تحليلی حاصل از نمونه یافته مثبت وجود دارد.

ا توجه به رابطه به دست لذا ب ؛(=t= 0,19 α , 3,17) استحاکی از پذیرش فرض فوق 

 آمده کيفيت ارتباط با مدیر بر مزایاي تصویري مورد انتظار تأثير گذار است.

: بين کيفيت ارتباط با مدیر با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد 4نتایج حاصل از فرضيه 

آوري شده، در  گيري جمع ها تحليلی حاصل از نمونه یافته انتظار رابطه مثبت وجود دارد.

لذا با توجه به رابطه  ؛(=t= 0,14 α ,2) است% خطا حاکی از پذیرش فرض فوق 5 سطح

 به دست آمده کيفيت ارتباط با مدیر بر مزایاي تصویري مورد انتظار تأثيرگذار است.

اند کارکنانی که روابط  ( پيشنهاد کرده1994مقایسه با تحقيقات گذشته: اسكات و بروس )

ها به منافع  آن اطمينان بيشتري دارند که رفتار نوآورانه خوبی با سرپرستان خود دارند،

عملكردي وپيامدهاي عملكردي مثبت  منجر خواهد شد. همچنين، روابط با کيفيت با 

ها  آن هاي نوآورانه سرپرستان، اطمينان کارمندان را در این باره زیاد خواهدکرد که تلاش

ها در سازمان را  آن و از این رو تصویرهاي اجتماعی مطلوبی دریافت خواهند کرد  ارزیابی

 بهبود خواهد بخشيد.

: بين نوآوري به عنوان الزام شغلی با مزایاي تصویري مورد انتظار 5نتایج حاصل از فرضيه 

آوري شده، در سطح  گيري جمع هاي تحليلی حاصل از نمونه یافته رابطه مثبت وجود دارد.

لذا با توجه به رابطه به  ؛(=t= 0,12 α , 1,88) است% خطا حاکی از رد فرض فوق 5

دست آمده نوآوري به عنوان الزام شغلی تأثيري بر مزایاي تصویري مورد انتظار ایجاد 

 کند. نمی

: بين نوآوري به عنوان الزام شغلی با پيامدهاي عملكردي مثبت 6نتایج حاصل از فرضيه 

آوري شده،  گيري جمع ل از نمونهها تحليلی حاص یافته مورد انتظار رابطه مثبت وجود دارد.

لذا با توجه  ؛(=t= 0,16 α , 2,15) است% خطا حاکی از پذیرش فرض فوق 5در سطح 

به رابطه به دست آمده نوآوري به عنوان الزام شغلی بر پيامدهاي عملكردي مثبت مورد 

 انتظار تأثيرگذار است.

انتد مطالعتات پيشتين     کترده ( پيشنهاد 2010مقایسه با تحقيقات گذشته: یوان و وودمن )

تمایل داشتند تا اثرات مشخصتات شتغلی را بتر نتوآوري و خلاقيتت کارکنتان بتر استاس         
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، یا بر اساس ها آن هاي متفاوت متصدیان شغل و سطوح مختلف آزادي موجود براي قابليت

هاي حاصل از مطالعات  کاربردهاي این عوامل براي انگيزش ذاتی شغل توضيح دهند. یافته

کند که ماهيت ادراک شده از شغل کارمنتد نيتز ممكتن استت      و وودمن پيشنهاد می یوان

نوآور بودن کارمند را اثر گذاشتن بر انتظارات او براي عملكرد بالقوه و نتایج تصتویر تحتت   

. نتایج یتوان و  اند هاي مختلفی همراه هاي اجتماعی معينی با شغل تأثير قرار دهد. برچسب

کننتد کته در آن نتوآور     هاي کار متی  د که کارکنانی که در موقعيتکن وودمن پپيشنهاد می

هاي غيرمرتبط با تحقيق و توسعه( ممكن استت بته دو    بودن لازم نيست )براي مثال شغل

هتا   آن هاي جدید وجتود داشتته باشتد. از یتک طترف،      دليل انگيزه کمی براي اجراي ایده

دانند. به علاوه، حتی هنگامی کته   نمیها و فرآیندهاي جدیدي را براي کار خود مفيد  ایده

ها نفع برساند، این کارکنان ممكن است به این ختاطر   آن ایده خوبی وجود دارد که به کار

اعتبار بدانند و/ یا به آسانی خواهتان بترهم    ها را بی آن هاي که افراد دیگر ممكن است ایده

 زدن شرایط نباشند، در انجام آن دودل باشند.

: بين محبوبيت به عنوان نوآوري با پيامتدهاي عملكتردي مثبتت    7فرضيه  نتایج حاصل از

آوري شده،  گيري جمع ها تحليلی حاصل از نمونه یافته مورد انتظار رابطه مثبت وجود دارد.

لذا با توجه به  ؛(=t=0,11 α , 2,14) است% خطا حاکی از پذیرش فرض فوق 5در سطح 

نوآوري بر پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار رابطه به دست آمده محبوبيت به عنوان 

 تأثير گذار است.

انتد کارمنتدانی کته از     ( پيشتنهاد کترده  2010مقایسه با تحقيقات گذشته: یوان و وودمن )

کته رفتارهتاي   درونتی کننتد   برند، تمایل دارند تا ایتن بتاور را    شهرت نوآور بودن بهره می

 کنتد.  ها را براي نوآوري بيشتر تشتویق متی   آند را ها را بهبود خواهد بخشي آن نوآورانه کار

: بين نارضایتی از وضعيت موجود با مزایاي تصویري مورد انتظتار  8نتایج حاصل از فرضيه 

آوري شتده، در ستطح    گيري جمع ها تحليلی حاصل از نمونه یافته رابطه مثبت وجود دارد.

لذا با توجه بته رابطته    ؛(t=3.70 , α=0.16)  است% خطا حاکی از پذیرش فرض فوق 5

 به دست آمده نارضایتی از وضعيت موجود بر مزایاي تصویري مورد انتظار تأثير گذار است.

: بين نارضایتی از وضعيت موجود با پيامتدهاي عملكتردي مثبتت    9نتایج حاصل از فرضيه 

ي آور گيتري جمتع   تحليلی حاصل از نمونته  يها یافته مورد انتظار رابطه مثبت وجود دارد.

لتذا بتا    ؛(t=5.77 , α=0.31) استت فوق % خطا حاکی از پذیرش فرض 5شده، در سطح 
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توجه به رابطه به دست آمده نارضایتی از وضعيت موجود بر پيامتدهاي عملكتردي مثبتت    

 مورد انتظار تأثيرگذار است. 

اند کارکنتانی کته از    ( پيشنهاد کرده1994مقایسه با تحقيقات گذشته: آبرهامسون و ولف )

عملكرد فعلی اداره یا سازمان خود رضایت کمتري دارنتد، ارزش بيشتتري بتراي عملكترد     

نتد. ایتن یافتته    اها و فرآیندهاي جدید قائل آوريها، فن بالقوه و مزایاي تصویر همراه با ایده

توانتد نتوآوري را توجيته کنتد و      هاي کمتر اثربخش متی  برخلاف انتظار ما بود که موقعيت

تر سازد. یک توضيح محتمل این است که سازه عتدم   نه را قانونی و مشروعرفتارهاي نوآورا

رضایت ما از وضع موجود بيشتر یک مفهوم ذهنی استت یتا یتک توافتق اجتمتاعی. عتدم       

کنتد کته افتراد دیگتر      را بتر طترف نمتی   رضایت شخصی با وضع موجود لزوماً این نگرانتی  

هاي نوآورانه شتخص اصتلی    ز تلاش)کسانی که ممكن است از شرایط فعلی راضی باشند( ا

 ناراحت خواهند شد.

: بين مزایاي تصویري مورد انتظار با رفتار نوآورانه فتردي رابطته   10نتایج حاصل از فرضيه 

% 5آوري شتده، در ستطح    گيري جمع هاي تحليلی حاصل از نمونه یافته مثبت وجود دارد.

لذا با توجه بته رابطته بته     ؛(t=7.66 , β=0.48) استخطا , حاکی از پذیرش فرض فوق 

 گذار است. ار بر رفتار نوآورانه فردي تأثيردست آمده مزایاي تصویري مورد انتظ

: بين پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار بتا رفتتار نوآورانته    11نتایج حاصل از فرضيه 

در آوري شده،  گيري جمع هاي تحليلی حاصل از نمونه یافته فردي رابطه مثبت وجود دارد.

لذا بتا توجته بته     ؛(t=2.39 , β=0.14) رض فوق است% خطا حاکی از پذیرش ف5سطح 

ار بتر رفتتار نوآورانته فتردي     رابطه به دست آمده پيامدهاي عملكردي مثبتت متورد انتظت   

 گذار است.تأثير

اند کته انتظتارات بتراي     ( پيشنهاد کرده2010مقایسه با تحقيقات گذشته: یوان و وودمن )

تصویر و عملكرد به طور معناداري نوآور بتودن کارمنتد را تحتت تتأثير قترار      عواقب بالقوه 

ویژه، ما دو دیدگاه نظري عمده را کنار یكتدیگر آوردیتم )دیتدگاه کارآمتدگرا و      دهد. به می

اجتماعی( تا این انتظارات بازدهی عمده را بررسی کنيم و نتتایج مطالعته    -دیدگاه سياسی

ز یک دیدگاه واحد بتراي درک ملاحظتات روانتی پشتت ستر      ما پيشنهاد کرد که استفاده ا

دهد. بتا حمایتت مستتقيم از دیتدگاه کارآمتدگرا،       رفتار نوآورانه تمامی تصویر را نشان نمی

ها مفيد باشد،  آن دریافتيم که کارکنان هنگامی که انتظار دارند چنين رفتارهایی براي کار

ر ممكن است به ایتن ختاطر کته احتمتال     نوآورتر خواهند بود. مزایاي تصویري مورد انتظا
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که رفتار نوآورانه او با منافع عملكردي همراه باشد، بيشتري هست که یک کارمند هنگامی

 به منافع تصویري مورد انتظارش دست پيدا کند.

 

   شود: شنهادهایی به قرار زیر ارائه میدر مورد مغيرهاي پيپيشنهادها: 

شود رفتار نوآورانته در ستازمان تشتویق گتردد      اد میپيشنه متغير رفتار نوآورانه فردي:

زیرا رفتار نوآورانه باعث ایجاد و خلق ایده هاي نتوین در ستازمان متی گتردد. ایتده هتاي       

آورد و سازمان باید مكانی را فراهم کند تتا   را فراهم میجدید موجبات ارائه خدمات جدید 

لذا سازمان نوآور سازمانی است که  .هاي جدید رغبت داشته باشند کارکنان براي ارائه ایده

چنتين در   اند و به کشف  و ارائته ختدمات جدیتد تمایتل دارنتد. هتم       کارکنان آن با انگيزه

سازمان هم لازم است مدیران جهتت بتالا بتردن انگيتزه کارکنتان و افتزایش علاقته و یتا         

توجه داشته  هاي مادي و معنوي مند نمودن افراد به شغلشان به بحث افزایش انگيزه علاقه

باشند تا بتوانند کارکنان با انگيزه، نيروي فعتال و کتاري و کارکنتان ختلاق و متعهتد بته       

 سازمان تربيت کنند.

 

این متغير تأثير مستتقيم و مثبتت بتر     متغير پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار:

حمایت مستقيم چنين این متغير از دیدگاه کارآمدگرا است با  رفتار نوآورانه فردي دارد هم

هتا   آن از دیدگاه کارآمدگرا، دریافتيم که کارکنان هنگامی که بدانند رفتارهایی بتراي کتار  

هتا در   آن ، نوآورتر خواهند بود که این رفتتار نوآورانته موجتب عملكترد مثبتت     استمفيد 

شتود رفتارهتایی نظيتر مشتارکت و همكتاري و       بنابراین پيشنهاد متی  ؛شود محيط کار می

 شتود و  هاي نوین افراد که موجب انگيزش و رغبت کارکنان در سازمان متی  ایده احترام به

 گردد در سازمان تشویق شود. در نتيجه به عملكرد بهتر منجر می

 

این متغير تأثير مستقيم و مثبت بر رفتار نوآورانته   متغير مزایاي تصویري مورد انتظار:

. بنا به بررسی کارکنتانی  استسياسی  -چنين این متغير از دیدگاه اجتماعی فردي دارد هم

هتا در ستازمان بهتتر     آن زنند تصویر که در سازمان نوآورند و دست به کارهاي ابتكاري می

  ،مزایتاي تصتویري  حصتول  کند و عتلاوه بتر     آنان را به نوآوري ترغيب میاست و این امر 

را ایجاد کننتد کته   ها جوي  موقعيت سازمان نيز بهبود پيدا کند. باید مسوولان در سازمان

 کارکنان براي کارهاي نوآورانه رغبت داشته باشند.
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این متغير تتأثير مستتقيم و مثبتت بتر      متغير حمایت سازمانی درک شده از نوآوري:

پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظتار و مزایتاي تصتویري متورد انتظتار دارد. پيشتنهاد       

مان و مستوولان آن از کارکنتان نتوآور    جو حاکم در ساز ،شود براي نوآور شدن سازمان می

حمایت کنند مسوولان منابع مورد نياز را بتراي کارکنتان ایجتاد کننتد، بتا دادن ترفيتع و       

پاداش به افراد نوآور در سازمان رغبت را در بتين کارکنتان افتزایش دهنتد. ضتمنا فتراهم       

كتردي مثبتت و   آوردن امكانات و پشتيبانی سازمان از افراد باعتث افتزایش پيامتدهاي عمل   

 .شود موجب میمزایاي تصویري کارکنان نوآور در سازمان 

 

رابطه این متغيتر بتا پيامتدهاي عملكتردي مثبتت متورد        متغير کيفيت ارتباط با مدیر:

انتظار مورد تأیيد قرار نگرفته است ولی این متغير با مزایاي تصویري متورد انتظتار رابطته    

ارتباط مدیر بتا کارکنتان یتک رابطته ختوب و دو      شود  مستقيم و مثبت دارد. پيشنهاد می

هتاي جدیتد ختود را بتا      طرفه باشد تا کارکنان احساس راحتتی کننتد و بته راحتتی ایتده     

مدیرشان در ميان بگذارند این رابطه با کيفيت با مدیر اطمينان کارمنتدان را در ایتن بتاره    

عی مطلوبی را در پی دارد و هاي اجتما ها ارزیابی آن هاي نوآورانه زیاد خواهد کرد که تلاش

 ها را در سازمان بهبود خواهد بخشيد. آن از این رو تصویر

 

رابطه این متغير با مزایاي تصویري مورد انتظار  عنوان الزام شغلی:متغير نوآوري به

مورد تأیيد قرار نگرفته است ولی این متغير با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار 

شود که کارکنان در انجام وظایف شغلی خود  . پيشنهاد میت داردرابطه مستقيم و مثب

گردد  هاي جدید می آزادي عمل در کار موجب خلق ایده آزادي عمل داشته باشند.

چنين باید جوي در سازمان ایجاد کرد که نوآوري بخشی از وظایف افراد باشد و  هم

وري عملكرد مثبتی را در پيش کارکنان انگيزه نوآوري را  داشته باشند و بدانند که نوآ

 دارد.

 

این متغير با پيامدهاي عملكردي مثبت مورد انتظار  متغير محبوبيت به عنوان نوآوري:

طریتق رفتارهتاي نوآورانته     رابطه مستقيم و مثبت دارد. محبوبيت و شهرت نوآور بتودن از 

به افراد نتوآور   کند و پيامدهاي عملكردي مثبتی را در پی دارد. پيشنهاد می شود بروز می

ها را در ارائه هر چه بيشتر خدمات نوین به سازمان تشتویق   ود و آنپاداش و ترفيع داده ش
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هتا را فتراهم    ارکنتان موجبتات شتهرت و محبوبيتت آن    کنند. این حمایت و قتدردانی از ک 

 .کند می

 

این متغير بتر پيامتدهاي عملكتردي مثبتت متورد       متغير نارضایتی از وضعيت موجود:

ار و مزایاي تصویري مورد انتظار تأثير مستقيم و مثبت دارد. کارکنانی کته از عملكترد   انتظ

فعلی اداره یا سازمان خود رضایت کمتري دارنتد، ارزش بيشتتري بتراي عملكترد بتالقوه و      

کارکنان براي فترار از   ها و فرآیندهاي جدید قائلند. آوريها، فن مزایاي تصویر همراه با ایده

زننتد ختدمات    آورند و دست به خلاقيت و نوآوري متی  به نوآوري روي میوضعيت موجود 

بخشتد و   هاي جدید عملكرد افراد را در ستازمان بهبتود متی    دهند خلق ایده جدید ارائه می

شود در چنين شرایطی بسياري از امتور در   مزایاي تصویري را نيز در پی دارد. پيشنهاد می

هاي خلاق عملكرد سازمان را بهبود بخشتند   ارائه ایده سازمان بهبود پيدا کند و کارکنان با

 و ارتقا دهند.

 

هر تحقيقی براي تحقق و رسيدن به نتتایج متورد نظتر    هاي تحقيق:  موانع و محدودیت

کنتد در   هایی دارد که در رسيدن به اهداف مورد نظر ستدي ایجتاد متی    موانع و محدودیت

 که بته برختی از   هایی وجود دارد حدودیتاین تحقيق نيز در رسيدن به اهداف مورد نظر م

تتوان در   بينی شتده ایتن تحقيتق را متی     هاي پيش . موانع و محدودیتشود ها اشاره می آن

 موارد زیر خلاصه کرد :

ترین محدودیت تحقيق حاضر قلمرو موضوعی و مكانی تحقيق است که در قالب  مهمت 

 آن قابل مشاهده است. تحقيقات علوم انسانی و در جهت افزایش نتایج کاربردي

گيري متغيرهاست که غالباً به  محدودیت دیگر تحقيق استفاده از ابزار اندازهت 

 نامه مربوط است. هاي پرسش محدودیت

شود تا پژوهش ما را با بررسی  به تحقيقات آتی پيشنهاد می: آتیهایی براي پيشنهاد

هاي مختلف  رایط و زمينهاثر مزایاي تصویري و پيامدهاي عملكردي مورد انتظار در ش

انجام شده است  ،این تحقيق در صنعت بانكداري که بخش خدماتی است توسعه دهند.

ها و صنایع دیگري مانند هایتک و تكنولوژي برتر نيز انجام  شود در بخش پيشنهاد می

 شود.
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شود در تحقيقات آتی از یكسري متغيرهاي دیگري هم مثل متغير یادگيري  پيشنهاد می

هاي مرتبط با  هاي دیگر از سایر مدل مانشود در ساز پيشنهاد می وآوري استفاده شود.در ن

 موضوع استفاده شود.
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