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Abstract Article Einfo 
In today’s highly competitive world, employee innovation is considered a key 

competitive advantage for organizations. However, the emergence of employees’ 

innovative behavior does not solely depend on individual abilities, but is also 

influenced by intrapersonal factors such as self-discipline, as well as 

environmental contexts and socio-cultural changes within the organization. This 

study aimed to examine the role of self-discipline in fostering innovative 

behavior, emphasizing organizational environmental contexts and socio-cultural 

changes. The present research is applied in terms of purpose and descriptive-

survey in terms of data collection. The statistical population consisted of 

employees of service organizations in Tabriz in 2025, from which 384 individuals 

were selected using stratified random sampling based on Cochran’s formula. Data 

were collected using three standardized questionnaires—self-discipline, 

environmental context, and innovative behavior. The validity of the instruments 

was confirmed through expert opinions and confirmatory factor analysis, and 

their reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficients (0.81, 0.78, and 

0.84, respectively). Data were analyzed using structural equation modeling 

(SEM) in AMOS software. The results indicated that employees’ self-discipline 

has a positive and significant effect on innovative behavior, and this relationship 

is strengthened in organizations with supportive environmental contexts and 

favorable socio-cultural changes. Based on these findings, it can be concluded 

that developing self-discipline skills along with improving environmental 

conditions and addressing organizational socio-cultural transformations play a 

crucial role in enhancing employee innovation. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In today’s world, innovation is recognized as the driving force behind organizational development and survival in 

competitive environments, and fostering employees’ innovative behaviors requires attention to both individual 

characteristics and environmental contexts. One of the key individual factors is self-discipline, defined as the ability 

to regulate one’s behavior, emotions, and internal motivations, which plays a crucial role in channeling personal energy 

toward creative activities. Alongside this, organizational culture, supportive structures, and socio-cultural changes also 

directly and indirectly influence innovative behavior, and organizations that remain sensitive to these dynamics are 

better equipped to sustain and enhance innovation. The city of Tabriz, with its rich history of industrial innovation and 

entrepreneurial spirit, provides a unique context for examining this interaction—where a work culture blending 

traditional values with modern approaches creates both opportunities and challenges for innovation. Accordingly, this 

study seeks to answer the question: “What role does employees’ self-discipline play in shaping innovative behavior, 

and to what extent is this relationship influenced by environmental contexts and socio-cultural changes?” The study is 

based on the premise that self-discipline has a positive and significant effect on innovation, and that this relationship 

is moderated by environmental and socio-cultural factors. 

 

Methodology 

This study is applied in terms of its objective and employs a descriptive-survey method for data collection. The 

statistical population consisted of all employees of service organizations in the city of Tabriz in the year 2025 

(approximately 6,500 individuals). Using Cochran's formula with a 95% confidence level, the sample size was 

determined to be 384 participants, who were selected through stratified random sampling proportional to population 

size. Data were collected using three standardized questionnaires: the Self-Discipline Questionnaire (20 items), the 

Environmental Context Questionnaire (15 items), and the Innovative Behavior Questionnaire (12 items). The face and 

content validity of the instruments were confirmed through expert review by five faculty members, while construct 

validity was assessed using confirmatory factor analysis (CFA) in AMOS, with model fit indices meeting acceptable 

thresholds (CFI > 0.90, RMSEA < 0.08). The reliability of the instruments was confirmed using Cronbach’s alpha, 

with coefficients of 0.81, 0.78, and 0.84 for self-discipline, environmental context, and innovative behavior, 

respectively. Data analysis was conducted using descriptive statistics to summarize the sample and research variables, 

and structural equation modeling (SEM) in AMOS version 26 was employed to test the hypotheses. Model fit indices, 

including χ²/df, GFI, CFI, and RMSEA, were reported accordingly. 

 

Results And Discussion 

The findings showed that the collected data were analyzed at both descriptive and inferential levels. In the descriptive 

section, the demographic composition of the sample included 55.7% male and 44.3% female participants, with the 

largest age group falling within the 30–40 year range (50%), indicating diversity and balance in gender and age among 

respondents. The mean score for innovative behavior (3.89 out of 5) was higher than that of self-discipline (3.82) and 

environmental context (3.75). The Cronbach’s alpha values for all three variables exceeded 0.7, confirming acceptable 

reliability of the instruments. Confirmatory factor analysis (CFA) indicated that the model fit indices for the 

measurement model were within acceptable ranges (CFI = 0.93, RMSEA = 0.065, χ²/df = 2.54), demonstrating that the 

conceptual model aligned well with the data. Furthermore, the structural model test revealed that the direct effects of 

self-discipline on innovative behavior (path coefficient = 0.47, t = 5.62), environmental context (coefficient = 0.36, t 

= 4.28), and socio-cultural changes (coefficient = 0.29, t = 3.95) were all positive and statistically significant, thereby 

confirming the research hypotheses. Overall, the findings indicated that individual, environmental, and socio-cultural 

dimensions synergistically shape employees’ innovative behavior. The study concludes that employees’ self-

discipline, as an intrinsic personal trait, significantly enhances their ability to generate innovative ideas and plays a 

vital role in fostering innovation. Supportive work environments, by providing opportunities for learning, dialogue, 

and psychological support, amplify the effect of self-discipline and create the necessary conditions for employees’ 

creativity to flourish. Moreover, organizational socio-cultural changes and managerial acceptance of these changes 

contribute to institutionalizing an innovation-oriented culture and enhancing employees’ innovative behavior. The 

good fit of the conceptual model in the SEM analysis and the high reliability of the instruments validate the findings 

and support the generalizability of the model to similar contexts. Therefore, organizations are advised to 

simultaneously focus on developing individual skills, improving environmental conditions, and managing socio-

cultural transformations. From a practical perspective, it is recommended to implement training programs to strengthen 

employees’ self-discipline, along with reforming organizational structures and promoting a culture of innovation, in 

order to maximize employees’ innovative potential. By presenting a comprehensive model that integrates individual, 

environmental, and socio-cultural dimensions, this study offers a valuable guide for designing managerial strategies to 

enhance organizational innovation and serves as an inspiration for future research in related fields. 
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 واژگان کلیدی:
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 یفرد یهاییتوانا

 یخودانضباط
 یطیمح یبسترها
  یفرهنگ-یاجتماع راتییتغ

 

. شودیها محسوب مسازمان یبرا یدیکل یرقابت تیمز کیعنوان به یانسان یروین یپررقابت امروز، نوآور یایدر دن
 یفردعوامل درون ریتأثوابسته نبوده و تحت یفرد یهاییرفتار نوآورانه کارکنان صرفاً به توانا یریگحال، شکلنیابا

 یهدف بررسپژوهش با نیاسازمان قرار دارد.  یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ یطیمح یبسترها زیو ن یمانند خودانضباط
سازمان انجام  یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ یطیمح یبر بسترهادیتأکرفتار نوآورانه با یریگدر شکل ینقش خودانضباط

شامل کارکنان  یآمار ۀاست. جامع یشیمایپ-یفیها، توصداده یو گردآور ینظر هدف، کاربردحاضر از تحقیق. شد
 یاطبقه یصورت تصادفنفر به۳۸۴از فرمول کوکران، بود که بااستفاده ش،۱۴۰۴در سال  تبریزشهر  یخدمات یهاسازمان

شد.  یگردآور ،و رفتار نوآورانه یطیمح یبسترها ،یخودانضباط – رداستاندا ۀنامپرسش۳ قیطرها ازانتخاب شدند. داده
و  7۸/۰، ۸۱/۰ بیترتکرونباخ )به یها با آلفاآن ییایو پا ،یدییتأ یعامل لیکمک نظر خبرگان و تحلابزارها به ییروا
 جینتا .دیاستفاده گرد AMOSافزار در نرم یمعادلات ساختار یسازها از مدلداده لیوتحلهیزتج یشد. برا دییتأ ،(۸۴/۰

 یطیبا بستر مح ییهارابطه در سازمان نیبر رفتار نوآورانه دارد و ا یکارکنان اثر مثبت و معنادار ینشان داد خودانضباط
 ۀگرفت توسع جهینت توانیم ها،افتهی نیاساس ا. برشودیم تیمطلوب تقو یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ گرتیحما
در  یسازمان، نقش مهم یو فرهنگ یبه تحولات اجتماعو توجه یطیمح طیرابا بهبود شهمراه یخودانضباط یهامهارت
 .کندیم ءفایکارکنان ا ینوآور یارتقا

 راتییو تغ یطیمح یبسللترها دبریرفتار نوآورانه باتأک یریگکارکنان در شللکل ینقش خودانضللباط لیتحل (.۱۴۰۴) .مانیسللل، زادهرانیا. جواد، یعبداستتادا : 
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 مقدمه 

سازمانشودیشناخته م یرقابت یهادر عرصه ءعنوان موتور محرک توسعه و بقابه یدر جهان امروز، نوآور به  ییگوپاسخ یها برا. 
 ازمندیکارکنان خود ن انینوآورانه در م یبه پرورش رفتارها گریاز هر زمان دشیب ان،یمشلللتر نینو یازهایو ن یطیمح عیسلللر راتییتغ

 ردیگیشللکل م یطیمح یو سللاختارها یفرد یهایژگیاز و یامجموعه ریتأثتحت ،یچندبعد ۀدیپد کی نوانعرفتار، به نیهسللتند. ا
(Demerouti et al. 2024: 851). کند،  لیرا در سللطک کارکنان تسلله یبروز نوآور تواندیکه م یدیکل یهااز مؤلفهیکی ،یمنظر فرداز

ضباط ست.  یخودان ش ،یدرون یهازهیو انگ جاناتیرفتار، ه تیریفرد در مد ییعنوان توانابه وا و تمرکز فرد  یانرژ تیمهم در هدا ینق
سترها ،یفرد یهایژگیبر وعلاوه. (Lian et al. 2017: 705) دکنیم ءفایخلاقانه ا یهاتیسمت فعالبه  راتییسازمان و تغ یطیمح یب

نه ا یداریو پا یریگدر شلللکل یاکنندهنیینقش تع زین یفرهنگ-یاجتماع با  گر،تیحما یکار یهاطی. محکنندیم اءفیرفتار نوآورا
را  رییبرابر تغفراهم آورند و مقاومت کارکنان درخلاق را  یبروز استعدادها ۀنیزم توانندیمنعطف، م یو ساختارها یفرهنگ باز به نوآور
ها، هنجارها و در ارزش ریی. تغشودیگرفته م دهیکه غالباً ناداست یاز عوامل زیها ندر سازمان یو فرهنگ یاجتماع تحولات کاهش دهند.
 تیتحولات حساس نیبه اکه نسبت ییهارا دگرگون کند. سازمان یبه نوآورو نگرش کارکنان نسبت هازهیانگ تواندیم یانتظارات جمع

 شهر .(Viitala et al. 2023: 2-4 )نوآورانه خواهند داشت یرفتارها تیدر حفظ و تقو یشتریتوان ب کنند،یحرکت م اهبا آن داده ونشان
 یمناسب برا یبستر ،یو تجار یصنعت یهایدر نوآور یطولان یاکشور، با سابقه یو صنعت یاقتصاد یهااز قطب یکیعنوان به زیتبر
 تیشهر، اهم نینوآورانه ا یخیتار ۀنیشیو پ ینیکارآفرۀ یخاص، روح یفرهنگ یهایژگی. وکندیرفتار نوآورانه کارکنان فراهم مۀ مطالع
 زیتبر یخدمات یهاو سازمان عیصنا ر،یاخ یهاسال در. سازدیآن را دوچندان م یکار یهاطیدر مح یفرهنگ-یعوامل اجتماع بهتوجه
 ک،یو تحولات تکنولوژ یاقتصاد یدر بازار، فشارها عیسر راتییاند. تغمواجه بوده یو نوآور یریپذرقابت ۀدر حوز یمتعدد یهابا چالش
شته تا رو نیا یهاسازمان سع یبرا یدیجد یکردهایشهر را وادا سان یرویدر ن ینوآور ۀتو  ییتوانا ان،یم نیااتخاذ کنند. در ودخ یان

ستاو هم یدرون تیریکارکنان در مد ست. ییسزاهب تیاز اهم ،یو فرهنگ یطیمح راتییبا تغ ییرا که  زیدر تبر یکار فرهنگ برخوردار ا
ست، فرصت نینو یهاشیو گرا یسنت یهااز ارزش یبیترک نقش  قیدق ی. بررسکندیم جادیکارکنان ا ینوآور یبرا ییدهایها و تهدا

ضباط ستر نیدر چن یخودان سا تواندیم ،یب شنا شد و هم هم یبوم یفرهنگ یهاکمک کند که هم با ارزش ییراهکارها ییبه  خوان با
رفتار  یریگدر شکل یکارکنان چه نقش یخودانضباط -که  شودیمطرح م نیپرسش پژوهش چن دهد. ءرا ارتقا یسازمان ینوآور تیظرف

فرض برآن  -سازمان قرار دارد؟  یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ یطیمح یبسترها ریتأثرابطه تا چه حد تحت نیو ا کندیم ءفاینوآورانه ا
-یاجتماع راتییو تغ یطیمح یبطه توسط بسترهارا نیبر رفتار نوآورانه دارد و ا یکارکنان اثر مثبت و معنادار یخودانضباط -که است
 . شودیم لیسازمان تعد یفرهنگ

 

 پیشینۀ پژوهش  

صرو  یرومهرآفاق پهلوان - سب»(، باعنوان ۱۴۰۰) یبهاره نا سیا نیب ۀرابط یرر شت یانجیبا نقش م یو نوآور یسازمان ینر  اقیا
سازمان یاز موانع نوآوریکیبه تبیین  ؛«یاجتماع نیکارکنان تأم یشغل سیا یعنیها در  سخت یسازمان ینر  یمقاومت فرهنگ ر،ییتغ ی)
شت تیتقو قیطرکاهش اثرات آن از یو چگونگ ،(یبرابر نوآوردر ست. پژوهش به یشغل اقیا صدر کارکنان پرداخته ا -یفیصورت تو
سشداده یشد. ابزار گردآور نجامزاهدان ا یاجتماع نینفر از کارکنان تأم2۱7 یروبر یشیمایپ ستاندارد بود که روا ۀنامها پر آن با  ییا
شان داد که ا جیشد. نتا دییکرونباخ تأ یبا آلفا ییایو پا یعامل لیتحل سین  تیدارد اما با تقو یبر نوآور یمعنادار یاثر منف یسازمان ینر
شت ست، م یو اجتماع یفرهنگ یهااز مولفهیکیکه  یشغل اقیا  ییالگو تواندیم افتهی نیرا کاهش داد. ا یاثر منف نیا توانیسازمان ا
 (.95-۱۱9: ۱۴۰۰ ،یناصر ،یروپهلوان) کند سازمان ارائه یو فرهنگ یاجتماع یبهبود بسترها قیطرنوآورانه از یرفتارها تیتقو یبرا
انضللباا  به مفهوم؛ «یپژوهشلل یکردیدر سللازمان: رو یانضللباا اجتماع»(، در پژوهش ۱۳۸7) یبحران هیعطو  یزهرا فروتن -
ابعاد  ،ینظر ۀنیشللیو مرور پ یلیبا روش تحلو در سللازمان و نقش آن در بهبود عملکرد و کاهش تعارضللات پرداخته اسللت.  یاجتماع

ضباا اجتماع صرفاً تبع یان س یفرد تیرا فراتر از   اندکرده یمعرف یو فرهنگ یجمع یادهیعنوان پداند و آن را بهکرده یاز مقررات برر
 یو ارتقا مثبت یفرهنگ یهنجارها جادیا ،یتعلق اجتماعحس جادیکه اازآن است یحاک هاافتهیدارد.  شهیکه در رفتار و نگرش اعضا ر
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سئول ضباا اجتماع تواندیم یجمع یریپذتیم شود و زم یبه ان نوآورانه در کارکنان  یو رفتارها تیبروز خلاق یبرا یانهیمطلوب منجر 
  (.۱۸9-2۱۸: ۱۳۸7، یبحران ،یفروتن) دفراهم آور
نوآورانه در کارکنان  یو رفتارها یسلللازمان یبر رفتار شلللهروند نیآفرتحول یرهبر ریتأث»(، ۱۳9۸) مهدا یعل و یآقاجان نایم -

بر رفتار نوآورانه کارکنان  نیآفرتحول یسللبک رهبر ریتأث یبررسللبه ؛«یشللغل اقیاشللت گرانهیانجیدانشللگاه آزاد اصللفهان: نقش م
و با روش  یگردآور یدولت یهانفر از کارکنان سلللازمان2۰۰ها از پرداخته اسلللت. داده یشلللغل اقیاشلللت یانجیگرفتن نقش مبادرنظر
 دارد بلکه ریتأث یبر نوآور میمسللتق طوربهتنها نه نیآفرتحول ینشللان داد که رهبر جیشللد. نتا لیتحل یمعادلات سللاختار یسللازمدل
شت شیافزا قیطراز ستر اجتماع یکه بازتاب یشغل اقیا ست، رفتار نوآورانه کارکنان را تقو یفرهنگ-یاز ب  یهاافتهی. کندیم تیسازمان ا
 کندیم دیتأک یاجتماع یرهایاز مسل ینوآور تیمنظور تقوبه یزشلیو انگ یتیبا فرهنگ حما یکار طیمح جادیا تیپژوهش بر اهم نیا
 (.۳5-۴6: ۱۳9۸، مهدا ،یآقاجان)

در کارکنان و  یو انضللباا اجتماع یوجدان کار تیتقو یراهکارها یبررسلل»(، در مقالۀ ۱۳95) زادهمیابراه ییحیی و تابلحمید  -
و  یوجدان کار ریتأث یمطالعه بررسلل نیهدف ا ؛«(هیشللهرسللتان اروم یدولت یها: کارکنان بانکیمورد)مطالعه یورآن با بهره ۀرابط

ها بودند و داده یدولت یهاکارکنان بانک یآمار ۀبهبود آن بود. جامع یبرا ییراهکارها شنهادیکارکنان و پ یوربر بهره یانضباا اجتماع
سش قیطراز شان داد م هاافتهیشد.  ینامه گردآورپر ضباا اجتماع انین وجود  یمثبت و معنادار ۀرابط یوربا بهره یو وجدان کار یان

عنوان عملکرد به یابیو ارز یزشللیانگ یهاسللتمیشللغل متناسللب، سلل یهمچون آموزش مسللتمر، طراح ییراهکارها ن،یابروهدارد. علا
 (.۱-۱2 :۱۳95، زادهمیابراه ی،تابل) شدند ییکارکنان شناسا یمؤثر در بهبود رفتارها یاجتماع-یفرهنگ یابزارها
 

 نظریادبیات و مبانی

خود مطابق با  یرفتارها میافراد در تنظ ییکارکنان، به توانا یو رفتار یتیشخص یهایژگیو نیترماز مهیکیعنوان به یخودانضباط
و  زشیانگ یشللناسللروان یهاهیدر نظر شللهیمفهوم، ر نیاشللاره دارد. ا یرونیبه نظارت ب ازینبدون یسللازمان یهااسللتانداردها و ارزش

که از  ی. کارکنان(Zhao et al. 2022: 2) اسللت یشللغل یهاتیفرد به تعهدات و مسللئول یبندیپا زانیم ۀدهنداندارد و نشلل یخودکنترل
 ،یسازمان اتیادب در. دهندیاز خود بروز م یسازنده، مستمر و سازگار با اهداف سازمان یکار یبرخوردارند، رفتارها ییبالا یخودانضباط
ضباط  تیریبه مدکه قادر ی. کارکنانشودیمطرح م یشغل تیرضا شیو افزاعملکرد  یاثربخش یدر ارتقا یدیعنوان عامل کلبه یخودان

سات، انگ سا ستند، کمتر ن هازهیاح سم یهاکنترل ازمندیو اقدامات خود ه امر در  نی. ادهندیرا کاهش م رانیمد یبوده و بار نظارت یر
بلکه  ،یتنها در سطک فردنه یخودانضباط برخوردار است. یشتریب تیدارند، از اهم ازین یریپذکه به انعطاف ریرپذییو تغ ایپو یهاطیمح

سطک گروه سازمان یدر  سقابل زین یو  سازمان یبرر ست.  ضباا درون ییهاا با  توانندیم کنند،یم تیرا در کارکنان تقو یکه فرهنگ ان
همچون  یمتعدد عواملکنند.  جادیو محصللولات خود ا ندهایافر تیفیدر ک یریبهبود چشللمگ ،یهماهنگ شیکاهش تعارضللات و افزا

سع ،یسبک رهبر سازمان ،یفرد ۀآموزش و تو شکل توانندیم یفرهنگ یو هنجارها یعدالت  ضباط تیتقو ای یریگدر  نقش  یخودان
شنددا سازمان رفتار .(Su et al. 2022: 2-6) شته با سعه و  ،یمعرف یکه کارکنان برا شودیاطلاق م یاقدامات ۀبه مجموع ینوآورانه  تو
صرف است و  تیفراتر از خلاق یرفتار ی. نوآوردهندیمحصولات و خدمات انجام م ندها،یامنظور بهبود فربه دیجد یهادهیا یسازادهیپ
 برخوردار اسلللت ایپو یهاطیها در محسلللازمان یریپذو رقابت ءبقا یبرا ییت بالایرفتار از اهم نیدارد. ا زین یاتیو عمل ییاجرا ۀجنب
(Saleh Alshebami, 2021: 2-3). و  یگروه ،یدسلللته فرد۳ها را در آن توانیدر بروز رفتار نوآورانه نقش دارند که م یمتعدد عوامل

نا یدرون زشیانگ ،یمانند خودانضلللباطبه ییهایژگیو ،یکرد. در سلللطک فرد یبندطبقه یسلللازمان مسلللئله از عوامل حل ییو توا
صل کنندهینیبشیپ سطک گروه ینوآور یا ستند. در  سازمان یعاجتما تیحما ،یه سطک  نگ نوآورانه و فره ،یو تعاملات مثبت، و در 

ستند تیاهمساختار منعطف حائز سازمان ینوآور .(Dongxian, Batool, 2024: 2-4) ه  شیافزا ر،ییبرابر تغها با کاهش مقاومت دردر 
 راتییسللرعت به تغبه توانندیبرخوردارند، م ینوآور یبالا تیکه از ظرف ییهاخدمات همراه اسللت. سللازمان تیفیک یو ارتقا یوربهره
سترهاکنند.  یبرداربهره دیجد یهاپاسخ داده و از فرصت طیمح سان یساختار ،یکیزیف طیشرا ۀسازمان به مجموع یطیمح یب  یو ان
 ءفایکارکنان ا یورو بهره تیرضلللا زش،یدر انگ یدیکل قشن تواندیم یطیمح یبسلللترها تیفیک. اشلللاره دارد یکارطیبر مححاکم
و  یتعاملات اجتماع یبا امکانات لازم، به ارتقاو همراه ریپذباز، انعطاف یکار یهاطیمح مطالعاتطبق . (He et al. 2019: 2-4) کند
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منجربه استرس، کاهش تعهد  توانندیو ناکارآمد م ی، ناکافۀمحدودکنند یهاطیمقابل، مح. درکنندیکمک م ینوآور یندهایافر لیتسه
 یطیمح بستر برخوردار است. ییبالا تیاز اهم یطیبستر مح ۀهوشمندان ی. طراح(Zhao, Yi, Chen, 2022: 2) کار شوند تیفیو افت ک
که  ییعنوان مثال، فضلللاکارکنان عمل کند. به یو فرهنگ یاجتماع یبه رفتارها یدهشلللکل یبرا یعنوان ابزاربه تواندیم نیهمچن

مثبت  یفرهنگ سللازمان ۀو توسللع یجمع یهنجارها تیباعث تقو تواندیم کند،یرا فراهم م یو کار گروه یررسللمیامکان ارتباطات غ
شاره دارد. چن یرفتار یها، باورها، هنجارها و الگوهاسازمان به تحول در ارزش یفرهنگ-یاجتماع راتییتغ شود. سازمان ا  نیدرون 
عوامل  ایسللاختار و  یبازسللاز ای دیجد یهایفناور یسللازادهیپ ت،یریمد رییمانند تغبه یسللازماناز عوامل درونیناشلل تواندیم یراتییتغ
هستند.  یو فرهنگ یاجتماع راتییبه تغ ریناگز ایپو یهاطیدر مح ءبقا یبرا هاسازمان باشد. یو اجتماع یصادتحولات اقت نظیر یرونیب
 ,Liu, Tong) بگذارد ریکارکنان تأث تیهو یرخ دهد و بر نگرش، رفتار و حت یجیتدر ای شدهیزیرصورت برنامهبه تواندیم راتییتغ نیا

 یفرهنگیاجتماع راتییتغ .ابدییم یاژهیو تیسللازمان اهم یفرهنگ ۀیسللرما تیانطباق کارکنان و تقو ،یطیشللرا نی. در چن(3 :2022
ضباط یمانع بروز رفتارها ای سازنهیزم تواندیم سازمان ینوآورانه و خودان شد.  سئول ،یریادگیکه فرهنگ  ییهاکارکنان با و  یریپذتیم

برابر در قاومبسلللته و م یهاکه فرهنگیحالدر کنند،ینوآورانه فراهم م یظهور رفتارها یبرا یمناسلللب ۀنیزم دهند،یم جیاعتماد را ترو
بر آموزش، ارتباطات اثربخش، هیتکبا دیها باسلللازمان ،یفرهنگ-یاجتماع راتییمؤثر تغ تیریمد یبرا .کنندیرا محدود م ینوآور ر،ییتغ

 ،یریپذانطباق یضمن ارتقا یاقدامات نیکنند. چن لیرا تسه رییتغ ندیافر ،یتیفرهنگ حما جادیو ا هایریگمیمشارکت کارکنان در تصم
 د.کنیکمک م یجمله نوآورمثبت از یرفتارها ۀبه توسع

 

 تحقیقروشمواد و 

ضر از صداده یروش گردآورنوع و  ینظر هدف، کاربردپژوهش حا ست. جامع یشیمایپ-یفیها، تو شامل کل یآمار ۀا  ۀیپژوهش 
 نییتع ینفر بودند. برا65۰۰حدود  ه،یکه براسللاس برآورد اول باشللدیم ش۱۴۰۴در سللال  زیشللهر تبر یخدمات یهاکارکنان سللازمان

 ۀنمونحجم 5٪ مجاز یو خطا 95٪ نانیگرفتن سللطک اطمبزرگ اسللتفاده شللد. بادرنظر یهاعهجام یفرمول کوکران برانمونه، از حجم
انتخاب شدند  یخدمات یهاکارکنان سازمان انیمتناسب با حجم از م یاطبقه یها به روش تصادف. نمونهدینفر برآورد گرد۳۸۴ ازینمورد
سب یندگیتا نما شغل ۀیاز کل یمنا سازمان یطبقات  شود. یو  صل  سش۳ها از داده یگردآور یبرا حا شد:پر ستفاده  ستاندارد ا  نامه ا
سش ضباط ۀنامپر سترها (؛هیگو2۰) یخودان  قیطرابزارها از ییو محتوا یصور ییروا(. هیگو۱2رفتار نوآورانه ) (؛ وهیگو۱5) یطیمح یب
 یدییتأ یعامل لیسازه از تحل ییروا یبررس یبرا نیقرار گرفت. همچن دییتأمورد یو رفتار سازمان تیریمد دینفر از اسات5از  ینظرخواه

(CFA)، افزار در نرمAMOS ، که شلللاخ فاده شلللد  مدل برا یهااسلللت حدود اسیمق۳هر  یبرازش  ، CFI>0.90)مطلوب  ۀدر م

RMSEA<0.08) ،یهااسیمق یکرونباخ اسلللتفاده شلللد که برا یآلفا بیها از ضلللرنامهپرسلللش ییایسلللنجش پا یقرار گرفت. برا 
ضباط سترها ،یخودان شانبه ۸۴/۰و  7۸/۰، ۸۱/۰برابر با  بیترتو رفتار نوآورانه به یطیمح یب ست آمد که ن قبول قابل ییایپا ۀدهندد
 یهایژگیو فیتوصللل یبرا ،(یجداول فراوان ار،یانحراف مع ن،یانگی)م یفیها، ابتدا از آمار توصلللداده لیتحلوهیتجز یبرا ابزارهاسلللت.

معادلات  یسللازپژوهش از مدل یو مدل مفهوم هاهیآزمون فرضلل ی. سلل س برادیپژوهش اسللتفاده گرد یرهایو متغ یشللناختتیجمع
، RMSEAو  χ²/df ،GFI ،CFIبرازش مدل همچون  یهااستفاده شد. شاخ  26 ۀخنس AMOSافزار نرم طیدر مح ،(SEM) یساختار
 .دیگزارش گرد یو مدل ساختار یریگمدل اندازه یابیجهت ارز

 

 ی تحقیقهایافتهبحث و 

ضر مبتن یهاافتهیبخش،  نیارد سبر هدف، روشیپژوهش حا . شودیمدل ارائه م لیافزار و تحلداده، نرم یگردآور یابزارها ،یشنا
 یدییتأ یعامل لیو تحل ،(SEM) یمعادلات ساختار یسازمدل ،یفیاز آمار توصبااستفاده ،یو استنباط یفی: توصیاصل ۀدست2در  هاافتهی
(CFA)، نرمافزار  طیدر محAMOS اند.گزارش شده 26 ۀنسخ 

 شیو سن، نما تیجنس یعنی ،یاصل یشناختتیجمع ریمتغدو پژوهش را برحسب  ۀو درصد کارکنان نمون یفراوان عیتوز (،۱ جدول)
متعادل،  نسللبتاً عیتوز نیاند. ابوده درصللد(،۳/۴۴) نفر زن۱7۰و  درصللد(،7/55) مردنفر 2۱۴دهنده، نفر پاسللخ۳۸۴. از مجموع دهدیم
س تیاز رعایحاک ست و امکان تعم یریگدر نمونه یتیعدالت جن س هاافتهی یریپذمیا بخش  در .کندیرا فراهم م یتیبه هر دو گروه جن
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سنمربوا یفراوان نیشتریسن، ب صد(،5۰) نفر۱92سال با ۴۰تا۳۰ یبه گروه  ست. ا در سن نیا صل یرویعنوان نبه ،یگروه  در  یکار ا
شارکت و آمادگ نیشتریو معمولاً ب شودیشناخته م یخدمات یهاسازمان سهم دو گروه د ینوآور یبرا یم کمتر از  یعنی گریرا دارند. 
ساوبه درصد(،25) سال۴۰ یلاو با درصد(،25) سال۳۰ ست یصورت م شانا  طیتر در محتر و باتجربهجوان یروهایوجود ن ۀدهندکه ن
شدیم یکار س یسن بینظر ترکشده ازانتخاب ۀگرفت که نمون جهینت نیچن توانیم .با ساختار واقع ،یتیو جن  یمتنوع و متوازن بوده و 

 . دهدیرا بازتاب م زیتبر یکارکنان خدمات
 

 (1404پژوهشی، های )مأخذ: یافاه- هددگانپاسخ یشداخاتیجمع یهایژگیو. 1ل جدو

  رصد فراوانی سطح ماغیر

 7/55 2۱۴ مرد جنسیت

 ۳/۴۴ ۱7۰ زن جنسیت

 ۰/25 96 ۳۰ از کمتر سن

 ۰/5۰ ۱92 ۴۰ تا ۳۰ سن

 ۰/25 96 ۴۰ از بیشتر سن

 

و  یطیمح یبسترها ،یخودانضباط یعنیپژوهش  یاصل ریمتغ۳ ،کرونباخ( ی)آلفا ییایپا بیو ضر اریانحراف مع ن،یانگیم (،2 جدول)
مثبت کارکنان از  یابیارز ۀدهندشللاناسللت که ن گرید ریمتغ2بالاتر از  ،(5از  ۸9/۳رفتار نوآورانه ) نیانگی. مکندیرفتار نوآورانه را ارائه م

سازمان ینوآور ست. م یخدمات یهادر  ضباط نیانگیا ستر مح یخودان شده 75/۳ و ۸2/۳ بیترتبه زین یطیو ب سطک گزارش  اند که در 
 ادیز نیانگیبه متها نسبداده یپراکندگ دهدیکه نشان ماست 7۱/۰ تا 65/۰ۀ در محدود اریانحراف مع ریمقاد د.قرار دارن ینسبتاً مطلوب

سخ ستین شان رایز کندیم تیرا تقو هاافتهینکته اعتبار  نیاند. اتر بودهها همگنو پا شاب ۀدهندن سبتاً م شت ن شرا ۀبردا  طیکارکنان از 
 ییایپا ۀدهند، که نشللان(۸۴/۰و  7۸/۰، ۸۱/۰آمده )دسللتبه 7/۰ ابزار بالاتر از ۳کرونباخ هر  یآلفا ت.اسلل رگذاریو عوامل تأث ینوآور
سشقابل ست. انامهقبول پر شان م نیها سجام درونداده از یگردآور یابزارها دهدیجدول ن سب بوده و م ینظر ان  جیبه نتا توانیمنا

 داشت. نانیها اطمحاصل از آن
 

 (1404 ،یپژوهش یهاافاهی)مأخذ: -پژوهش ماغیرهای توصیفی هایشاخص .2 جدول

 کرونباخ آلفای معیار انحراف میانگین ماغیر

 ۸۱/۰ 65/۰ ۸2/۳ خودانضباطی

 7۸/۰ 7۱/۰ 75/۳ محیطی بسترهای

 ۸۴/۰ 6۸/۰ ۸9/۳ نوآورانه رفتار
 

و  9۳/۰ برابر ،CFIپرداخته است. مقدار شاخ   ،CFA یهااز شاخ بااستفاده یریگبرازش مدل اندازه یابیبه ارز (،۳ جدول)
RMSEA مقبول قرار دارند ۀکه هر دو در محدوداست ۰65۰/۰ برابر  (۰۸/۰RMSEA< ،9/۰CFI> .)ۀبه درج دوینسبت کا نیهمچن 
پژوهش  یکه مدل مفهومآن است انگریب ریمقاد نیا برازش مناسب مدل است. ۀدهندنشان وکمتر بوده  ۳که از است 5۴/2برابر  یآزاد

ابزارها  یساختار عامل ،یعبارتسازگار است. به شدهیگردآور یهابا داده یخوبشده، بهمشاهده یهاهیپنهان و گو یرهایمتغ نیو روابط ب
 یشنهادیپ یاز مدل مفهوم یبانیپشت ییتوانا ینظر آمارها ازداده، جهینتدر دارند. یهماهنگ پژوهش ینظر یها با الگوشده و داده دییتأ

در  یدیاز مراحل کل یکی نیانجام شود. ا یشتریب نانیبا اطم تواندیم ،(هاهیو آزمون فرض ی)مدل ساختار یبعد یهالیرا دارند و تحل
 است. ،SEMبر یمبتن یهاپژوهش

 

 (1404 ،یپژوهش یهاافاهی)مأخذ: -گیریاندازه مدل برازش هایشاخص .3 جدول

 توضیح شدهمحاسبه مقدار مجاز مقدار شاخص

CFI 9۰/۰< 9۳/۰ مناسب برازش 

RMSEA ۰۸/۰< ۰65/۰ مطلوب محدوده در 

χ²/df ۳< 5۴/2 معقول نسبت 



 1۴۰۴(،  87 یاپی؛ )پ1 ۀشمار نامه،ژهی، و22 ۀدور ،یفرهنگ-یاجتماع راتییتغ ۀفصلنام      1۰۰

 

 شینما یبر رفتار نوآورانه در مدل ساختار یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ یطیبستر مح ،یخودانضباط یرهایمتغ میاثرات مستق (،۴ جدول)
نقش  ۀدهندمعنادار گزارش شده که نشان 62/5 برابر t ۀو آمار ۴7/۰ ریمس بیبر رفتار نوآورانه با ضر یداده شده است. اثر خودانضباط

 بیبا ضرا بیترتبه زین یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ یطیمح یبسترها علاوه،به کارکنان است. ینوآور یدر ارتقا یاطخودانضب یدیکل
۳6/۰ (2۸/۴t= )29/۰ و (95/۳t=)، کرده و نشان  دییپژوهش را تأ اتیفرض هاافتهی نیبر رفتار نوآورانه دارند. ا یاثر مثبت و معنادار
 .کنندیرفتار نوآورانه عمل م ۀکنندتیتقو انعنوبه زین یو فرهنگ یطیمح طیشرا ،یفرد یهایژگیبر وعلاوه دهدیم
 

 (1404 ،یپژوهش یهاافاهی)مأخذ: -ساخااری مدل  ر ماغیرها مساقیم اثرات .4 جدول

 نتیجه t آماره (β) مسیر ضریب مسیر

 معنادار 62/5 ۴7/۰ نوآورانه رفتار → خودانضباطی

 معنادار 2۸/۴ ۳6/۰ نوآورانه رفتار → محیطی بستر

 معنادار 95/۳ 29/۰ نوآورانه رفتار → فرهنگی-اجتماعی تغییرات

 

صل۴پژوهش را در  یهاافتهی (،5 جدول) . رهایپژوهش، برازش مدل و اثر متغ یرهایمتغ ،یشناختتیجمع یهایژگیو مثابۀ؛به یمحور ا
 یکه خودانضللباطتوان اذعان داشللتمی جهینتموردتبیین قرار گرفته اسللت. دربه خود مربوا لیو تحل هاافتهیها با حوزه نیهر کدام از ا
 .دهندیافزا رفتار نوآورانه را شکل مصورت همبه ،یو فرهنگ یبه تحولات اجتماعو توجه یطیمح یبسترها تیکارکنان، تقو

 

 (1404 ،یپژوهش یهاافاهی)مأخذ: -هاتحلیل و هایافاه بددیجمع .5جدول

 تحلیل هایافاه موضوع

 تبریز شهر خدماتی کارکنان ۀنمایند ۀنمون سال ۴تا۳۰ سنی گروه در و مرد اکثراً شناختیجمعیت ویژگی

 نوآورترند حمایتگر هایمحیط در و خودانضباا کارکنان ابزارها مناسب پایایی و نوآورانه رفتار بالای میانگین پژوهش متغیرهای

 دارد مطلوب برازش مفهومی مدل =۰65/۰RMSEA  و =9۳/۰CFI  مدل برازش

 شد تأیید پژوهش فرضیات معنادار و مثبت مسیرهاۀ هم متغیرها اثر

 

 یشنهادهاپ ۀو ارائ گیرییجهنت

صل از داده یهاافتهی طورخاص،به سازمان شدهیآورجمع یهاحا شان زیشهر تبر یخدمات یهااز کارکنان  ضباطدادن  یکه خودان
کارکنان در کنترل و  ییتوانا دادنشلللان  پژوهشبر رفتار نوآورانه کارکنان دارد.  یاثر مثبت و معنادار ،یفرددرون یژگیو کیعنوان به
 یتوجهطور قابلنوآورانه را به یهادهیا ۀارائ یها براآن تیظرف ،یکار یاسلللتانداردها تیو رعا یشلللخصللل یزیرخود، برنامه تیریمد
 یو فضا یریادگی یهافرصت ،یتیریمد تیسازمان، شامل حما یطیمح یکه بسترهاآن بود انگریب هاافتهی ن،یهمچن. دهدیم شیافزا
و  گرتیحما یطیکه در مح ی. کارکنانکنندیم ءفایو رفتار نوآورانه ا یخودانضلباط نیب ۀبطرادر یاکنندهتیظر، نقش تقونتبادل یباز برا
 تیامر اهم نیارا بروز دهند. خود یو نوآور تیخلاق توانندیتر مدارند و راحت یشلللتریب یروان تیاحسلللاس امن کنند،یم تیفعال منیا

شراسازمان یگذارهیسرما صتو فراهم یکار طیها در بهبود  سب برا یهاآوردن فر سع یمنا شد و تو سته  یفرد ۀر کارکنان را برج
شت.  نییدر تب یسهم مهم زیسازمان ن یفرهنگ-یاجتماع راتییتغ ،یطیو مح یکنار عوامل فرددر. سازدیم رفتار نوآورانه کارکنان دا
شان دا جینتا سازمانن شند و فرهنگ نوآور یو فرهنگ یتحولات اجتماع یرایپذ شتریها بد هرچه  خود  یها و هنجارهارا در ارزش یبا
و نوآور و  رندهیادگی یفرهنگ سلللازمان جادیضلللرورت ا افتهی نی. اشلللودیم تیبروز رفتار نوآورانه در کارکنان تقو ۀنیکنند، زم نهینهاد
 یمعادلات سلللاختار یسلللازمدل قیها ازطرداده لیتحل. کندیم دیسلللازمان را تأک رونیدرون و ب یفعالانه تحولات اجتماع تیریمد
(SEM)، شان سب یکه مدل مفهومدادن سبت کا، CFI ،RMSEA یهابرخوردار است و شاخ  یپژوهش از برازش منا  ۀبه درج دویو ن
شتند. ا یهادر محدوده یهمگ ،یآزاد ستاندارد قرار دا شده شده با روابط فرضیگردآور یهاداده یخوانمدل و هم یامر اعتبار نظر نیا
 یآلفا ریها با مقادنامهپرسش ییایپا ن،ی. همچنسازدیمشابه را فراهم م یهاتیمدل در موقع نیاز ا یریگو امکان بهره کندیم دییرا تأ

شان دییتأ 7/۰ کرونباخ بالاتر از سجام و اعتبار ابزارها ۀدهندشد که ن ستنتاج یگردآور یان ست و صحت ا  تیرا تقو شپژوه یهاداده ا
ست یپژوهش حاک جیمجموع، نتادر. کندیم سعاز آن ا ضباط یهامهارت ۀکه تو سترها جادیبا ادر کارکنان، همراه یخودان  یطیمح یب
مد گرتیحما ماع راتییمؤثر تغ تیریو  ندیافزا مصلللورت همبه ،یفرهنگ-یاجت قا توا نان را ارت کارک نه  تار نوآورا جهدهد.  ءرف  ،درنتی



 سازمان یفرهنگ-یاجتماع راتییو تغ یطیمح یبسترها دبریرفتار نوآورانه باتأک یریگکارکنان در شکل ینقش خودانضباط لیتحل     1۰1

 

شته باشند  ژهیو ۀتوج زین یفرهنگ سازمان تیو تقو یطیمح یبه اصلاح ساختارها ،یبر آموزش و پرورش فردعلاوه دیها باسازمان دا
سد ینوآور تیتا ظرف سان رانیمد شودیم شنهادیپ ،یمنظر کاربرداز. کارکنان به حداکثر بر ش یهابرنامه یمنابع ان  یارتقا یبرا یآموز
 گرتیو حما منیباز، ا یطیمح جادیا یبرا ییندهایاو فر هااستیو اجرا کنند و در کنار آن، س یکارکنان طراح یخودانضباط یهامهارت
 ۀارائ یو توان کارکنان برا زهیگان تواندیم ،یمستمر به تحولات اجتماع ۀجو تو یفرهنگ نوآور یسازنهینهاد ن،ی. همچنرندیبگ شیپدر
رفتار نوآورانه  نییتب یجامع برا یمدل ،یفرهنگ-یو اجتماع یطیمح ،یعد فردب۳ُبردیتأکپژوهش با نیا. دهد شیخلاقانه را افزا یهادهیا

را  ریو مس ردیقرار گ یسازمان ینوآور یجهت ارتقادر یتیریمد یهایاستراتژ نیتدو یمبنا تواندیآن م یهاافتهی. دهدیکارکنان ارائه م
 .مختلف، هموار سازد عیو صنا یخدمات یهابخش ریدر سا ژهیوحوزه، به نیادر یآت یهاپژوهش یبرا
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