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 چکیده

 خودکارآمدی و شناختی روان سرمایه میانجی نقش بر کشاورزی را با تمرکز کارشناسان نوآورانه رفتار بر نوآوری جو تاثیراین پژوهش 

ی های وابسته اداره همدان وجهاد کشاورزی استان  از کارشناسان سازمان تن 044شامل   امعه آماری پژوهشکند. ج خلاق بررسی می

 گردآوری شد. استاندارد امهبا استفاده از پرسشن های پژوهشگزینش شدند. دادهعنوان نمونه آماری به از آنان  تن 871بود که  آن

داری  مثبت و معنی تاثیررفتار نوآورانه  رخلاق ب خودکارآمدی و شناختی روان های ساختاری نشان داد که سرمایه یابی معادله نتایج مدل

همچنین، تحلیل  کشاورزی دارد. کارشناسان نوآورانه رفتار رمستقیم و مثبتی ب تاثیر نوآوری دارد. به علاوه، نتایج نشان داد که جو

کند. این گری میرفتار نوآورانه کارشناسان را میانجی برجو نوآوری  تاثیرمیانجی آشکار کرد که خودکارآمدی خلاق به طور جزیی 

 ، پیشنهادهای کاربردیپژوهشهای  یافته ی پایهبر کند.  می نوآورانه کمک رفتار رب نوآوری جو تاثیر کار و ساز ها به درک بهتر  یافته

 شد.ه یکارشناسان ارارفتار نوآورانه برای بهبود 
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 مقدمه

و رقابتی امروز، ، چالش برانگیز در محیط کاری متغیر

، قیتموف درمهمی  نقشتواند  کارکنان می  رفتار نوآورانه

 ,Zhou & Hoever) کند ایفا ها  و پایداری سازمان نوسازی

2014; Agarwal & Farndale, 2017; Parahoo et al., 

2017; Tsegaye et al., 2020) . به همین دلیل، مطالعات

  آیندهای رفتار نوآورانه بسیاری برای شناسایی پیش

 .Chen et al)ها انجام شده است  کارکنان در سازمان

2013; Li et al., 2017)اند که رفتار  . مطالعات نشان داده

های شخصیتی  نوآورانه نه تنها محصول استعداد و ویژگی

نیز بر آن شناختی  فرد است، بلکه عوامل اجتماعی و روان

 Amabile & Pillemer, 2012; Khaola)تاثیرگذار هستند 

& Coldwell 2018; Hsu & Chen, 2017) . . یکی از این

که در ارتقای رفتار نوآورانه کارکنان نقش حیاتی یرها متغ

. (Liu et al., 2019) باشد جو نوآوری میکند،  بازی می

ای از ادراکات جو نوآوری یک سازمان به عنوان مجموعه

کارمند درباره محیط کار سازمان شناخته می شود که 

کند، منابع کافی را رفتار ریسک پذیری را ترغیب می

دهد و یک محیط کاری چالشی برای  اختصاص می

دهد استفاده از یک رویکرد نوآورانه در محیط کار ارایه می

(Scott & Bruce, 1994) ن یا. جو نوآورانه به کارکنان

سازمان انتظار  موردفرستد که نوآوری  می علامت و پیام را

شود  تشویق و پاداش داده می است و توسط سازمان

(Wang & Rode, 2010)ر چنین جوی کارکنان در . د

شان مهم یابند که نوآوری برای خودشان و سازمانمی

 ,.Liu et al)است و آنها باید در کار خلاق و نوآور باشند 

هر چند که بعضی از مطالعات گذشته از رابطه .  (2020

 Madrid)کنند  بین جو نوآوری و رفتار نوآورانه حمایت می

et al., 2014; Wallace et al., 2016) ،  اما به نظر می

باشد. و نیازمند مطالعات بیشتر   پیچیدهرسد این رابطه 

های انگیزشی  محققان اخیرا برای بررسی بیشتر مکانیسم

که محیط اجتماعی )مانند جو نوآوری( را به نوآوری 

 ,Hsu & Chen)اند  سازد، فراخوان داده کارکنان مرتبط می

که کمتر مورد  نگیزشیهای ا مکانیسمیکی از این . (2017

 باشد شناختی می توجه قرار گرفته است، سرمایه روان

(Sun & Huang, 2019; Wang et al., 2021) . سرمایه

شناختی مثبت از رشد و  شناختی به یک حالت روان روان

توسعه فردی با استفاده از منابع انگیزشی و شناختی برای 

 Luthans)دارد دستیابی به یک سطح بالا از عملکرد اشاره 

et al., 2007) . خودکارآمدی خلاق، یعنی باوری که فرد به

 & Tierney)توانایی خود در تولید پیامدهای خلاقانه دارد 

Farmer, 2004) یکی دیگر از متغیرهای مهم و موثر بر ،

. (Newman et al., 2018)باشد  رفتار نوآورانه کارکنان می

ودکارآمدی خلاق بر هر چند که تحقیقات گذشته تاثیر خ

متغیرهای نمایند، اما تاثیر  رفتار نوآورانه را تایید می

ای مانند جو نوآوری بر خودکارآمدی  محیطی و زمینه

خلاق و نقش میانجی این متغیر کمتر مورد بررسی قرار 

 . (Newman et al., 2018)گرفته است 

درصد تولید  81 حدوددر حال حاضر بخش کشاورزی 

درصد صادرات  11درصد اشتغال و  18ی، ناخالص داخل

. بنابراین، را به خود اختصاص داده استغیرنفتی کشور 

ای در در اقتصاد ملی برخوردار  این بخش از جایگاه ویژه

عنوان یکی از  بهاست و سازمان جهاد کشاورزی 

توسعه  و مین امنیت غذاییتا های فعال و متولی سازمان

وح استانی نقش مهم و در سط و روستایی بخش کشاورزی

. (8937)کریمی و شاهدوستی،  حیاتی در این زمینه دارد

و در حال زافزون رومتنوع، نیازهای  مشکلات و پاسخ به

های جهاد کشاورزی از   تغییر ذینفعان و مخاطبان سازمان

نیازمند ، جمله سازمان جهاد کشاورزی استان همدان

ی انسانی به ویژه بهبود رفتارهای خلاقانه و نوآورانه نیرو

باشد. بنابراین،  می این سازمان کارشناسان کشاورزی

ضروری است که عوامل موثر بر بروز و بهبود چنین 

لازم به  رفتارهایی مورد بررسی و کنکاش بیشتر قرار گیرد.

های دولتی فعال در بخش کشاورزی  سازمانذکر است که 

لف ل مختلایویژه سازمان جهاد کشاورزی بنا به د به

تر از اهداف  وضعیت مناسبی نداشته و عملکرد آنها پایین

)کریمی و شاهدوستی،  کمی مندرج در برنامه توسعه است

نا گفته پیداست که رشد و گسترش و پیشرفت . (8937

از جمله سازمان جهاد  های دولتی در کشور ما سازمان

های  به دلایلی چند، همپا و به موازات سیستم کشاورزی

روز دنیا نبوده است و باید بپذیریم که متاسفانه پیشرفته 

ایم که ضروری  از این حیث، فاصله بزرگی با آن پیدا نموده

نسبت به همگام شدن با تحولات روز  تر است هرچه سریع

و مدرن و کم کردن فاصله مذکور با افزایش سطح 

رفتارهای نوآورانه و ایجاد محیط خلاقانه در بین کارکنان، 

برای دستیابی (. 8931)موحدی و همکاران،  ییماقدام نما
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به این هدف، ضروری است که عوامل موثر بر رفتار 

نوآورانه کارکنان مورد بررسی قرار بگیرد و بر اساس نتایج 

راهبردها و پیشنهادهایی برای بهبود جو نوآوری و حاصله 

 رفتار نوآورانه کارشناسان کشاورزی، تدوین و ارائه شود.

های موجود برای با پاسخ دادن به فراخوان این تحقیق

رفتار نوآرانه تحقیقات بیشتر در زمینه عوامل موثر بر 

  کارکنان

های فردی و زمینه کاری، به با تمرکز بر تعامل بین ویژگی

این  بر این پژوهشتمرکز کند. ادبیات تحقیق کمک می

ای( مل زمینهاعیک ) جو نوآوریکه چگونه  پرسش است

مستقیم و غیرمستقیم از طریق سرمایه  به صورت

فردی( بر امل وع)و خودکارآمدی خلاق شناختی  روان

به گذارند. تاثیر می کارشناسان کشاورزی رفتار نوآورانه

که این است حاضر عبارت دیگر، فرضیه اصلی در پژوهش 

از  محیط سازمانی دریابند که شناسان کشاورزیاگر کار

و انگیزه کند، نها حمایت میآ نوآورانه و رفتار رویکرد

این و سپس  تغییر پیدا خواهد کردآنها اعتماد به نفس 

 خواهد گذاشت. مثبتی تاثیر ی آنها رفتار نوآورانهتغییر بر 

 هامرور ادبیات و فرضیه

 جو نوآوری و رفتار نوآورانه 

های جدید  رفتار نوآورانه یعنی تولید، معرفی و اجرای ایده

. این (Zhou & George, 2001)ر و مفید در محیط کا

باشد  رفتار دارای سه سطح سازمانی، گروهی و فردی می

که در پژوهش حاضر رفتار نوآورانه فردی کارکنان مورد 

رفتار نوآورانه که غالبا همراه با بررسی قرار گرفته است. 

پیامدهای غیرقطعی و نامعین است، بسیار پرمخاطره و 

 Mumtaz & Parahoo, 2019; Wang et)دار است  ریسک

al., 2021) . جو نوآوری سازمان به عنوان ادراک کارکنان

-شود که رفتار ریسکاز محیط کاری سازمان تعریف می

دهد کند، منابع کافی را تخصیص میپذیری را تشویق می

و یک محیط کاری چالشی برای استفاده از یک رهیافت 

 .(Scott & Bruce, 1994) آوردخلاقانه در کار فراهم می

-کند و به آن پاداش میجوی که از خلاقیت حمایت می

کند دهد و اجازه اشتباه می دهد، نتایج نوآورانه تولید می

(Martins & Terblanche, 2003)در همین رابطه . ،

(2017)  Shanker et al.کنند جایی که شکست بیان می

شود و ترس از ارایه یک ایده مضحک وجود تحمل می

-شود. جو سازمانی نوآورانه میرد، خلاقیت تشویق میندا

تواند در ایجاد انگیزش برای کارکنان، بهبود روحیه 

ها و افزایش گیریکارکنان، مشارکت افراد در تصمیم

. مفهوم (Kang et al., 2016)خلاقیت و نوآوری مؤثر باشد 

جو نوآوری بسیار مورد توجه محققان رفتاری قرار گرفته 

نقشی حیاتی در شکل گیری رفتار خلاقانه و  است زیرا

. (Jaiswal & Dahari, 2015)نوآورانه کارکنان دارد 

اند که جو نوآوری سازمان یکی مطالعات مختلف نشان داده

ترین پیش بینی کننده های رفتار نوآورانه کارکنان از مهم

. از (Park & Jo, 2018; Hsu & Chen, 2017)می باشد 

اگر یک سازمان جو نوآوری قوی داشته لحاظ تئوریکی، 

باشد که برای خلاقیت و نوآوری ارزش قایل شود و منابع 

لازم را تخصیص دهد، کارکنان اهمیت بیشتری برای 

خلاقیت قایل خواهند شد و رفتار نوآورانه بیشتری بروز 

 ,Amabile et al., 1996; Scott & Bruce)خواهند داد 

ازمان دارای یک جو . کارکنانی که در یک س(1994

کند، پی خواهند برد خلاقانه قوی و حامی نوآوری کار می

که رفتارهای نوآورانه آنها در ایجاد منافع عملکرد مفید 

وقتی آنها دریابند . (Yuan & Woodman, 2010)هستند 

-کند، باعث دخالت و تلاشکه رفتارشان منافع ایجاد می

حمایت، . (Craig, 2015)های خلاقانه بیشتری می شود 

ها از خلاقیت و نوآوری، یک تشویق و قدردانی سازمان

اورد که شناختی خلاقیت و نوآوری فراهم می زمینه روان

تواند بر رفتارهای خلاقانه و نوآورانه کارکنان تاثیر می

یک جو سازمانی برای  .(Amabile et al.,1996)بگذارد 

لاقیت و شناختی هم عامل دیگری است که خ امنیت روان

 Parzefall et)دهد نوآوری کارکنان را تحت تاثیر قرار می

al., 2008)شناختی اشاره دارد به یک باور  ن . امنیت روا

مشترک که ریسک کردن در یک سازمان بی خطر است 

بدون ترس از پیامدهای منفی اگر آنها شکست 

. کارکنان اگر احساس کنند  (Edmondson, 1999)بخورند

ای آنها بدون ارزش تلقی خواهد شد یا مورد هکه ایده

تمسخر قرار خواهد گرفت، یا احتمال بدهند که برای 

 ،ورانه سرزنش یا مجازات خواهند شدآشکست آزمایش نو

محدود  آنها انهدر چنین جوی، تمایل پیشگامانه و داوطلب

وری از بین خواهد رفت و آنها برای نوآخواهد شد، انگیزه 

شان منفعلانه خواهد شد.  شغل شان نسبت به نگرش

توان فرضیه زیر را بنابراین، بر اساس آنچه بیان شد می

 ارایه نمود:
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 رفتار نوآورانه ربمثبتی  تاثیر : جو نوآوری8فرضیه 

 .دارد کارکنان

 و رفتار نوآورانه شناختی سرمایه روان

شناختی یک چارچوب مفهومی جامع برای  سرمایه روان

های های انسانی در سازمانز داراییبرداری ادرک و بهره

 ;Avolio & Luthans 2006)دهد امروزی ارایه می

Luthans et al., 2004; Luthans & Youssef 2004) .

شناختی در این حقیقت نهفته است  اهمیت سرمایه روان

کند و که به کاهش استرس و فشار بر روی افراد کمک می

  دهد.را کاهش می ها و اثرات منفی برای سازمانهزینه

(2007) Luthans et al. کنند که همانند سرمایه بیان می

دانید( و سرمایه اجتماعی انسانی )یعنی آنچه شما می

شناختی  سرمایه روان شناسید( ،می)یعنی چه کسانی را 

های سازمانی و فردی )یعنی چه کسی هستید( هم پیامد

ر وجود دارد که همچنین این باوآورد. مناسبی را فراهم می

 شناختی سرمایه انسانی، اجتماعی و روان افزایهمتلفیق 

برای به فعل درآوردن پتانسیل انسانی )یعنی رسیدن به 

های کاری امروزی ضروری است خود ممکن( در محیط

(Zubair & Kamal, 2015) .شناختی یک  سرمایه روان

 است که از چهار رشد پذیر مثبت نگرشناختی  حالت روان

 Luthans et al., 2007; Avey et) شودبعد تشکیل می

al., 2010) :داشتن اعتماد به نفس لازم و  خودکارآمدی(

بینی انگیز(؛ خوشچالش کارهایتلاش برای موفقیت در 

مثبت در مورد موفقیت در زمان حال و در  اسنادی)ایجاد 

آینده؛ امیدواری )پافشاری در رسیدن به اهداف و به 

برای  رسیدن به اهداف مسیرهایوم تغییر دادن هنگام لز

)هنگام مواجهه با آوری تاب؛ و (موفقیت دستیابی به 

جای اول  هها، تحمل کردن و بازگشت بمشکلات و سختی

شناختی حالت  (. سرمایه رواندستیابی به موفقیت برای

و توسعه است. است و بنابراین نسبتا قابل تغییر  1گونه

یقات پیشین درباره چهار مولفه سرمایه ها و تحق ی   تئور

های دهند که چنین توانمندینشان می هم شناختی روان

 ,.Luthans et al)شخصی قابل تغییر و توسعه هستند 

2007). 

-توان به عنوان مجموعهمثبت را میشناختی  سرمایه روان

توانند شناختی موجه دید که می ای از باورهای روان

                                                            
2 State-like 

دام موثر و پیامدهای رفتاری را ظرفیت شخصی برای اق

 ,.Cenciotti et al., 2017; Alessandri et al)بهبود دهند 

دهند که هر یک از  اگر چه مطالعات نشان می. (2018

-به طور جداگانه می شناختی روانچهار مولفه سرمایه 

توانند منجر به پیامدهای مطلوب فردی و سازمانی شوند 

(Rego et al., 2014)  دهند که قیقات اخیر نشان میتحاما

تری سرمایه اجتماعی به عنوان یک سازه کلی، تاثیر قوی

 Newman et)بر عملکرد و رفتار مطلوب کارکنان دارد 

al., 2014; Cai et al., 2019) به عبارتی، ترکیب چهار .

بیشتری را  پراکنششود و  افزایی می مولفه باعث ایجاد هم

فردی به همراه دارد. در واقع  از نتایج دلخواه سازمانی و

شناختی از مجموعه اجزای خودش  کل سرمایه روان

 .(Luthans, 2010; Luthans et al., 2007)تر است  بزرگ

تا بعد از تجربه هر  دهدمیآوری به کارکنان اجازه تاب

و  مشکلخلاقانه یک  لبا تلاش مضاعف برای ح شکست

را بازسازی  گیری از یک فرصت، خودکارآمدی خود بهره

 کدهد تا بعد از دربینی به کارکنان اجازه میکنند. خوش

نشده است،  عملی نوآورانه پیشنهادکه یک  این

بین، . افراد خوشکنندحفظ  کاملخود را  خودکارآمدی

و خودکارآمد به طور بالقوه نسبت به مصائب  امیدوار

 زیراتر است کارمند خودکارآمد، خلاق .تر هستندمنعطف

فکری و خلاقی را  پذیرد و تلاشمهم را می هایلشچا

به  گرایشی چنیندهد،  برای دستیابی به اهداف انجام می

بالایی نیز داشته باشد و با  امیدتر است که او قوی شرطی

و چندگانه بر موانع  و نوآورانه های خلاقپیگیری روش

 ,.Luthans et al., 2007; Rego et al) پیش رو فایق آید

مثبت به عنوان یک  شناختی رواناگرچه سرمایه . (2012

منبع حیاتی بالقوه انگیزش درونی شناخته شده است، اما 

رفتار  بر شناختی روانسرمایه  تاثیر توجه نسبتا کمی به

. در (Hsu & Chen, 2017)کارکنان شده است  نوآورانه

ارتباط میان سرمایه  ها بعضی پژوهشهای اخیر سال

اند، از قرار داده بررسیرا مورد  رفتار نوآورانهروانشناختی و 

 .اشاره کرد Hsu & Chen (2017) تحقیقبه  توان میجمله 

 پیش شناختی روان سرمایهکه  دادنشان  تحقیق این نتایج

 رفتار نوآورانه کارکنانقوی در ارتباط با بینی کننده 

هم بیانگر آن  .Yan et al (2020) نتایج تحقیق. باشد می

رفتار نوآورانه  رمثبتی ب تاثیر شناختی روانکه سرمایه بود 

 توان فرضیه زیر را ارایه نمود:بنابراین، می کارکنان دارد.
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رفتار  ربتاثیر مثبتی  شناختی روان: سرمایه 1فرضیه 

 کارکنان دارد. نوآورانه

 خودکارآمدی خلاق و رفتار نوآورانه کارکنان

ر نوآرانه همراه با دهند که رفتا مطالعات پیشین نشان می

 & Yuan)موانع و مشکلات متعددی می باشد 

Woodman 2010) انجام رفتارهای  هنگام. بنابراین، افراد

رو به رو نوآورانه نیاز به نیروی درونی و حمایتی برای 

. (Hsu et al., 2011)دارند را ها  ها و شکست شدن با چالش

اور فرد به رسد خودکارآمدی خلاق که بیانگر ب به نظر می

هایی خود برای تولید پیامدهای نوآورانه  دانش و توانایی

، چنین (Tierney & Farmer, 2002, 2011)باشد  می

ای در انجام این وظیفه پیچیده را فراهم  نیروی فزاینده

 & Choi, 2004; Gong et al., 2009; Tierney)آورد 

Farmer, 2002) افرادی که دارای سطح خودکارآمدی .

توانند انگیزه کافی، منابع شناختی و  لایی هستند میبا

انجام رفتارهای نوآورانه را تامین نمایند اقدامات لازم برای 
(Baer et al., 2008; Hsu et al., 2011; Liao et al., 

 شناختی . در همین رابطه و بر اساس تئوری(2010

 منجربه باید دلیل دو به خلاق خودکارآمدی اجتماعی،

نخست، افرادی که دارای سطح بالایی .  شود نوآورانه رفتار

از خودکارآمدی خلاق هستند احتمال بیشتری دارد که در 

رفتار نوآورانه درگیر شوند زیرا آنها نسبت به دانش و 

ها در شغل خود،  های خود برای تولید و اجرای ایده مهارت

 ,Jiang & Gu)احساس اعتماد واطمینان بیشتری دارند 

شود که آنها زمان بیشتری صرف  این امر باعث می .(2017

فرایندهای شناختی خلاق در شناسایی مشکلات و تولید 

ها برای حل این مشکلات کنند و همچنین به دنبال  ایده

یافتن حمایت مالی در بین مسئولان سطوح بالای سازمان 

. (Hsu et al., 2011)های خود باشند  برای اجرای ایده

ه دارای خودکارآمدی خلاق بالایی هستند دوم، افرادی ک

کنند منابع و امکانات بیشتری برای مواجهه با  احساس می

ها و عدم قطعیت پیش رو هنگام توسعه و اجرای  چالش

 ,.Richter et al)های جدید در محیط کار دارند  ایده

. در مقایسه با افرادی که سطح خودکارآمدی (2012

اد احتمال بیشتری دارد که خلاق پایینی دارند، این افر

ها را به عنوان فرصت دریافت کنند و هنگام برخورد  چالش

با مشکلات و کمیودها، پشتکار بیشتری نشان دهند 

(Newman et al., 2018) .عهمطال Javed et al. (2020)   و

نشان داد که  Newman et al. (2018)مطالعه همچنین 

مثبتی  تاثیرکارکنان رفتار نوآورانه  برخودکارآمدی خلاق 

 شود:بنابراین، فرضیه زیر ارایه میدارد. 

رفتار  ربمثبتی  تاثیر: خودکارآمدی خلاق 9فرضیه 

 نوآورانه کارکنان دارد.

 شناختی روانسرمایه  ، خودکارآمدی خلاق وجو نوآوری

 Bandura (1986)، Gist & Mitchellنظریه بر اساس 

-کار ارایه می یک مدل خودکارآمدی مربوط به (1992)

پذیر است  کنند که خودکارآمدی شکلدهند. آنها بحث می

و  فردییابد. همچنین، منابع و در طول زمان تغییر می

 ,Gist & Mitchell)ای بر خودکارآمدی تاثیر دارند زمینه

 & Tierney  (2011 ,2002) راستا،در همین . (1992

Farmer دو گروه  نتیجه گرفتند که عوامل درونی و بیرونی

ای هستند که با خودکارآمدی خلاق کننده عوامل تعیین

یا  ای . جو نوآوری، به عنوان یک عامل زمینهارتباط دارند

آیندهای  رود که یکی از پیش ، انتظار میبیرونی

اگرچه رابطه بین جو نوآوری و خودکارآمدی خلاق باشد. 

های پیشین بررسی نشده، اما  خودکارآمدی در پژوهش

یقات مرتبط بیانگر وجود رابطه بین این دو سازه است. تحق

نشان داد که بین  .Gong et al (2009) برای مثال، مطالعه

و خودکارآمدی ( ای زمینه)یک متغیر گرا  رهبری تحول

   خلاق کارکنان رابطه مثبتی وجود دارد. 

 ،توان انتظار داشت که جو نوآوری در سازمان همچنین می

شواهد روز  کارکنان را بهبود دهد. ختیشنا روانسرمایه 

ماهیتا  شناختی رواندهند که سرمایه  افزون نشان می

حالت گونه است و پتانسل بهبود و توسعه را دارد 

(Luthans et al., 2008) .سازی  ی فعال بر اساس نظریه

توان گفت در  ، می (Tett & Burnett, 2003)9صفات

شود و جو  حمایت می انهخلاقکارهای هایی که از  سازمان

، رفتارهای نوآورانه کارکنان وجود داردمثبتی نسبت به 

شود و اعتماد به  خوش بینی و امید در افراد بیشتر می

برانگیز افزایش پیدا  نفس آنها برای انجام کارهای چالش

بهبود خواهد  شناختی روانکند، در نتیجه سرمایه  می

 Hsu  & Chen (2017) مطالعه ،. در همین رابطهیافت

 شناختی روان سرمایه رجو نوآوری بکه دهد نشان می

های زیر ارایه  بنابراین، فرضیه مثبتی دارد. تاثیرکارکنان 

 .شود می

                                                            
3 Trait Activation Theory 



                                                         

 

 قشناختی و خودکارآمدی خلا واکاوی تاثیر جو نوآوری بر رفتار نوآورانه کارشناسان کشاورزی: نقش میانجی سرمایه روان

 
 

خودکارآمدی خلاق  ربمثبتی  تاثیرجو نوآوری : 0فرضیه 

 کارکنان دارد.

 شناختی روانسرمایه  ربتاثیر مثبتی : جو نوآوری 1فرضیه 

 دارد. کارکنان

و خودکارآمدی  شناختی روانقش میانجی سرمایه ن 

 خلاق

جو نوآوری یک منبع اجتماعی برای کارکنانی است که 

 شناختی روانورانه را انجام می دهند و سرمایه آوظایف نو

باشد و به عبارتی  هم منبع دیگری در فرایند نوآوری می

برای بهبود عملکرد  شناختی روانمنبع اجتماعی و  هر دو

عوامل فردی مانند ضروری هستند. ولیکن  کارکنان

نسبت به عوامل سازمانی مانند  شناختی روانسرمایه 

تر حمایت سازمانی و جو نوآوری ممکن است تاثیر نزدیک

تری بر رفتار و عملکرد کارکنان داشته باشند و مستقیم
(Klein & Kozlowski, 2000; Mathieu & Taylor, 

-که عوامل سازمانی می دان نشان داده ات. تحقیق(2007

توانند به طور مستقیم بر عملکرد کارکنان تاثیر بگذارند 

(Eisenberger et al., 1990; Hsu & Fan, 2010)  اما تاثیر

آنها ممکن است از طریق یک کانال فردی، یعنی یک 

در همین زمینه، مطالعه عبور کند.  شناختی روانمکانیسم 

Hsu  & Chen (2017)  سازمان  81کارمند از  718در بین

جو  تاثیر شناختی روانتایوانی نشان داد که سرمایه 

کند.  گری میرفتار نوآورانه کارکنان را میانجی برنوآوری 

توان فرض کرد که بنابراین، بر اساس آنچه بیان شد می

یک جو نوآورانه و سازمان حمایتی، محیط مثبتی را ایجاد 

دهد و این ا ارتقا میر شناختی روانکند که سرمایه می

-هم به نوبه خود کارکنان را بر می شناختی روانمنبع 

 نوآورانهشان در رفتارهای تر باشند و دخالتنوآورانگیزد تا 

 را بهبود دهند. 

 رجو نوآوری بتاثیر  شناختی روان: سرمایه 1فرضیه 

 کند.گری میرفتارهای نوآورانه کارکنان را میانجی

شاره شد خودکارآمدی خلاق نقش همانطور که قبلا ا

کارکنان دارد. از طرف  رفتار نوآورانهمهمی در تبیین 

ای بسیاری وجود دارند که دیگر، متغیرهای فردی و زمینه

. (Liu et al., 2017)با خودکارآمدی خلاق رابطه دارند 

اند که خودکارآمدی خلاق بنابراین، محققان بررسی کرده

جی کلیدی باشد که عوامل ممکن است یک مکانیسم میان

مرتبط سازد. آنها  نوآوریای را با پیامدهای فردی و زمینه

معتقدند که خودکارآمدی خلاق علاوه بر نقش مستقیم، 

کند به طوری که اثرات یک نقش میانجی هم ایفا می

( را جو نوآوریای )مانند متغیرهای دوربرد فردی و زمینه

 Gong et al., 2009; Wang)کند بر روی رفتار منتقل می

et al., 2014; Cai et al., 2019) . بر اساس نظریه

های مثبت  ، محیط(Bandura, 2001)خودکارآمدی بندورا 

دهند. به علاوه، افراد  و حمایتی خودکارآمدی را بهبود می

برانگیز  مداخله در وظایف چالشخودکارآمد هنگام 

آوری  تاب کنند زیرا خودکارامدی بالا احساس استرس نمی

دهد.  های دشوار را افزایش می و توانایی مقابله با موقعیت

های  حل بر اساس ادبیات موجود، کارکنانی خودکارآمد راه

های  دهند و اشتیاق بیشتری در فعالیت نوآورانه ارایه می

. به (Tierney & Farmer, 2004)دهند  خلاقانه نشان می

ارآمدی خلاق و همین ترتیب، جو نوآوری به افزایش خودک

کند. بنابراین فرضیه زیر  رفتار نوآورانه کارکنان کمک می

 شود:  ارایه می

 رجو نوآوری ب تاثیر: خودکارآمدی خلاق 7فرضیه 

 کند.گری میرفتارهای نوآورانه کارکنان را میانجی

 اهداف تحقیق

رفتار  رجو نوآوری ب تاثیرهدف اصلی این پژوهش بررسی  

با تمرکز بر  سازمان جهاد کشاورزی کارشناساننوآورانه 

شناختی و خودکارآمدی خلاق  نقش میانجی سرمایه روان

است. در همین راستا، پژوهش حاضر برخی در این رابطه 

کند که عبارتند از: بررسی  اهداف اختصاصی را دنبال می

کارشناسان کشاورزی،  رفتار نوآورانه بر تاثیر جو نوآوری

 رفتار نوآورانه برخلاق  خودکارآمدیبررسی تاثیر 

 ربکارشناسان کشاورزی، بررسی تاثیر جو نوآوری 

کارشناسان کشاورزی، بررسی تاثیر  خودکارآمدی خلاق

شناختی کارشناسان کشاورزی  جو نوآوری بر سرمایه روان

 و شناختی روان سرمایه میانجی و بررسی نقش

 خلاق. خودکارآمدی

و نیز مرور  هشپژو کلی و اختصاصیف اهدابا توجه به 

ادبیات نظری و تجربی، مدل مفهومی پژوهش در قالب 

 .ترسیم شد( 8نگاره )
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مدل مفهومی پژوهش -1نگاره 

 روش تحقیق

از نظر ماهیت از نوع تحقیقات کمّی، با توجه به  این تحقیق

هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری 

یلی بود که به شیوه تحل -جزء تحقیقات توصیفی ،ها داده

جامعه آماری تحقیق حاضر شامل  .پیمایش صورت پذیرفت

سازمان جهاد کشاورزی استان  ستادیکلیه کارشناسان 

وابسته )اداره کل منابع طبیعی و آبخیزداری،  اداراتو همدان 

، سازمان طبیعی منابع و کشاورزی آموزش و تحقیقات مرکز

شرکت پشتیبانی  نظام مهندسی کشاورزی و منابع طبیعی،

 PLS-SEMدر (. =044Nشد )می 8933در سال امور  دام( 

گیرترین معیار برای تعیین حداقل اندازه ترین و سخترایج

باشد. مطابق با این برابر می 84نمونه آماری قانون سرانگشتی 

برابر بزرگتر از حداکثر روابط  84قانون اندازه نمونه باید 

 Peng & Lai, 2012; Hair)باشد دریافت شده توسط هر سازه 

et al., 2011) .ای که بیشترین روابط را در پژوهش حاضر سازه

دریافت کرده، به عبارت دیگر بیشترین تعداد گویه برای 

باشد که گویه می 89با  جو نوآوریسنجش آن به کار رفته، 

 برایتن باشد.  894دهد حداقل اندازه نمونه باید نشان می

 با تصادفی ای طبقه گیری نمونه روش از ها مونهن به دستیابی

سازمان جهاد ابتدا ، امربرای این  استفاده شد. متناسب انتساب

 مرکزاداره کل منابع طبیعی و آبخیزداری،  ،کشاورزی

، سازمان نظام طبیعی منابع و کشاورزی آموزش و تحقیقات

مهندسی کشاورزی و منابع طبیعی، شرکت پشتیبانی امور  

به عنوان طبقات هدف در نظر همدان استان ر مرکز د دام

گرفته شده و حجم نمونه انتخابی در هر طبقه متناسب با 

گردید. در آن طبقه مشخص  ستادی تعداد کل کارشناسان

 کارشناسان تعدادافراد به صورت تصادفی بر اساس سپس، 

  .در هر طبقه مورد مطالعه قرار گرفتند ستادی

ها، ها و جلوگیری از افت پرسشنامهداده به منظور افزایش دقت

پرسشنامه بین کارشناسان توزیع شد که تعداد  114تعداد 

-با حذف پرسشنامه در نهایت وپرسشنامه گردآوری شد  144

های  پرسشنامه مبنای تجزیه و تحلیل 871تعداد  ،های ناقص

 پژوهش این اصلی ابزار عنوان به پرسشنامهآماری قرار گرفتند. 

های فردی و جمعیت شناختی پاسخگویان و بخش ویژگیداز 

سرمایه ، جو نوآوری سازمانهای مربوط به و گویه

کارکنان  انهنوآوررفتار  و انهخلاق، خودکارآمدی شناختی روان

-برای سنجش متغیرهای تحقیق از مقیاستشکیل شده بود. 

ها بر ی گویههمههای استاندارد مطالعات پیشین استفاده شد. 

نای طیف لیکرت پنج امتیازی )از کاملاً مخالفم تا کاملاً مب

 لازم به ذکر است که روایی موافقم( مورد سنجش قرار گرفتند.

 دراستادان و متخصصان  نظر با پرسشنامه محتوایی و ظاهری

به منظور  فت.تأیید قرار گر وردم پژوهش ی موضوع موردزمینه

صوری  رواییها و   گویهاطمینان از وضوح و قابل درک بودن 

متغیرها و تدوین یک پرسشنامه بهتر، یک آزمون مقدماتی با 

 کارشناسان جهاد کشاورزی )عدمپرسشنامه بین  19توزیع 

انجام شد و بعد از یکسری تغییرات  اصلی( نمونه در لحاظ

 جزیی پرسشنامه نهایی تدوین گردید.

 ایبرای سنجش رفتار نوآورانه کارکنان از مقیاس هفت گویه

(1994) Scott & Bruce .کرونباخ برای آلفا  ضریب استفاده شد

از  شناختی روانبرای سنجش سرمایه  بود. 38/4این مقیاس 

گویه( از پرسشنامه سرمایه  81یک نسخه کوتاه شده )

 ,.Luthans et al)ای اصلی استفاده شد گویه 10 شناختی روان

خودکارآمدی 

 خلاق

سرمایه 

شناختیروان  

رفتار نوآورانه  جو نوآوری 

 کارکنان
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گویه  0آمدی، گویه برای خودکار 9این مقیاس  شامل . (2007

آوری گویه برای تاب 9بینی و  گویه برای خوش 1برای امید، 

ضریب .  (Luthans et al., 2008; Avey et al., 2010)بود 

برای سنجش  بود. 13/4کرونباخ برای این مقیاس آلفا 

  (2002) ایخودکارآمدی خلاق هم از مقیاس چهار گویه

Tierney & Farmer ا کرونباخ برای استفاده شد. ضریب آلف

 89مقیاس  ،برای سنجش جو نوآوری بود. 34/4این مقیاس 

ضریب آلفا کرونباخ به کار رفت.  Scott & Bruce (1994)ای  گویه

ها و آزمون مدل برای تحلیل داده .بود 30/4برای این مقیاس 

استفاده شد. برای این  0یابی معادلات ساختاریپژوهش از مدل

استفاده شد   SmartPLS 3 (Version 3.3.2) افزارمنظور از نرم

(Ringle et al., 2020).  تکنیکPLS-SEM محقق را قادر می-

سازد تا به طور همزمان رابطه بین سازهای مستقل و وابسته 

چندگانه را بررسی نماید و به سوالات تحقیق در تحلیلی 

منفرد، سیستماتیک و جامع پاسخ دهد. همچنین این تکنیک 

های ساختاری که پیچیده هستند و مجموعه از  برای مدل

رسد. کند، مناسب به نظر میها را بررسی میروابط بین سازه

بین های پیشآزاد است و با مدل-این تکنیک همچنین توزیع

کند. عمل میاز معادلات ساختاری مبتنی بر کوواریانس بهتر 

 کنند که ایندر نهایت این که مطالعات مختلف پیشنهاد می

 ,.Hair et al)است  مناسب اندازه نمونه کوچک  برایتکنیک 

2019; Ringle et al., 2020; Henseler et al., 2016) . 

باید در دو مرحله  PLS-SEMتحلیل  ،Chin (2010) مطابق با

گیری و ارزیابی مدل ساختاری انجام شامل ارزیابی مدل اندازه

روایی همگرا و گیری، تحلیل پایایی، شود. در مدل اندازه

ها استفاده شدند. برای ارزیابی مدل ساختاری، واگرای سازه

-یعنی تناسب پیش Q2، یعنی توان تبیینی، (R2)ضریب تعیین 

های ضریب مسیر مدل پژوهش و ارزش 1بینی کنندگی

 محاسبه شدند. 

                                                            
4 Partial least squares–structural equation modeling (PLS-

SEM) 
5 Predictive relevance 
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 مختلف پرسشنامه به همراه نمادهای هر یک از متغیرها در مدل متغیرهای – 1جدول 

های تغیرم

 پنهان

 مدل( در )نماد آشکار متغیرهای

گیرد  می قرار موردتوجه مدیران سوی از خلاقانه شکل به کارها دادن انجام در کارکنان توانایی ؛(CI1)شود  می تشویق خلاقیت سازمان این در جو نوآوری

(CI2)نمایند  وفصل حل متفاوت های روش به را یکسانی و مشابه مشکلات تا دهند می اجازه کارکنان به سازمان این در ؛(CI3)این در ؛ 

 سازمانی عنوان به توان می را سازمان این ؛(CI4)شود  می مواجه مشکل با کند عمل دیگران از متفاوت بخواهد کارکنان از یکی اگر سازمان

 با مطابق کردن عمل و کردن فکر ازمانس این در پیشرفت برای روش بهترین ؛(CI5)کرد  توصیف روز تغییرات با هماهنگ و پذیر انعطاف

 به سازمان این مدیران و مسئولان ؛(CI7)پذیرد  می باز آغوش با را تحول و تغییر سازمان این ؛(CI6)است  سازمان های خواست و انتظارات

 کمبود ؛(CI9)است  شده داده صاصاخت ابتکار و خلاقیت برای کافی امکانات و منابع سازمان این ؛ در (CI8)گذارند می احترام کارکنان حقوق

 من اختیار در کافی و آزاد وقت سازمان این ؛(CI10)است  سازمان این در عمده مشکل یک خلاق های اندیشه گیری پی برای مالی امکانات

 که شود می تمام سانیک سود به دهی پاداش نظام سازمان این در ؛(CI11)کنم  پیگیری روز طول در را خود خلاق های اندیشه تا دهد می قرار

 . (CI13)آورد می فراهم خلاقیت پرورش برای را مناسبی جو سازمان این ؛(CI12)پردازند  نمی جدید کار به

سرمایه 

 اجتماعی

 ایفموظ توانم می کامل اطمینان با ؛ من(PsyCh1)بیابم  آن از شدن خلاص برای زیادی های راه توانم می بیفتم، گیر موقعیتی و کار در من اگر

 با ؛ من(PsyCh3)کنم  مشارکت ام زندگی اساسی های بحث در توانم می کامل اطمینان با ؛ من(PsyCh2)کنم  معین جمعی کارهای در را

بینم  می کار در فرد ترین موفق عنوان به را خودم من اکنون ؛ هم(PsyCh4)کنم  ارائه همکارانم سایر به مفیدی اطلاعات توانم می کامل اطمینان

(PsyCh5)بینم  می را کارم مثبت های جنبه همیشه ؛ من(PsyCh6)مشخص خودم برای که کاری اهداف با توانم می من حاضر حال ؛ در 

 غلبه مشکلاتم بر توانم می ؛ من(PsyCh8)زنم  می حرف خودم با کار انجام حین در باشم، مجبور اگر  ؛ من(PsyCh7)شوم  روبرو ام کرده

بیابم  ام کاری جاری اهداف به رسیدن برای زیادی های راه توانم می ؛ من(PsyCh9)ام  داشته را مشکلاتی چنین تجربه قبلاً زیرا کنم،

(PsyCh10)زنم  می قدم کاری فشار مواقع در معمولاً ؛ من(PsyCh11)اتفاق کارم با ارتباط در آینده در برایم که آنچه به راجع ؛ من 

 (PsyCh12)هستم  بین خوش افتد، می

ودکارآمدی خ

 خلاقانه

دارم  تبحر جدید و ناب های ایده تولید در که کنم می احساس من ؛(CS1)خود در حل خلاقانه مسائل و مشکلات اطمینان دارم  من به توانایی

(CS2)های خلاقانه خود اعتماد دارم  من به توانایی ؛(CS3)دارم  را دیگران های ایده بیشتر توسعه توانایی ؛ من(CS4). 

من  کار، محل در؛ (IB2)  دهم های خلاقانه ارائه می؛ ایده(IB1) های تولیدی جدید هستم و یا ایده فنون فرایندها،، هابه دنبال فناوری من فتار نوآورانهر

  هستمجدید  ایهایدهدر جستجو و تأمین بودجه و امکانات لازم برای اجرای  همیشه؛ (IB3)  دهمهای جدید به دیگران ارائه میهمیشه ایده

(IB4)گیرم  می کار به را مناسب های برنامه و طرح خود، های اندیشه اجرای ؛ برای(IB5)هستم  نوآوری ؛ من فرد(IB6)دهد می نشان ؛ تجربه 

 .(IB8)هستم  مند علاقه بسیار نوآوری، و خلاقیت به طورکلی، ؛ به(IB7)کنم استفاده نوآوری جهت در موجود امکانات از توانم می که

 

 ها یافته

 تا سال 94 بین پاسخگویان سن داد نشان پژوهش هاییافته

 871 از. بود سال 09 آنها سنی میانگین و داشت قرار سال 17

 98) 11 و بودند مرد( درصد 13) نفر 819 کننده، شرکت

 درصد 0 حدود تحصیلات، سطح نظر از. بودند زن( درصد

 و ارشد ارشناسیک درصد 09 کارشناسی، درصد 90 کاردانی،

 سال 90 تا 8 بین آنها شغلی سابقه. داشتند دکتری درصد 83

 میانگین، 1 جدول. بود سال 81 شغلی سابقه میانگین و متغیر

 نشان را متغیرها بین همبستگی  ضرایب و معیار انحراف

 اصلی متغیرهای بین شودمی ملاحظه که همچنان. دهد می

 .دارد جودو داریمعنی و مثبت همبستگی پژوهش

 میانگین، انحراف معیار و همبستگی میان متغیرهای پژوهش -2جدول 

 M SD 8 1 9 0 1 1 7 متغیر

       - 11/1 09 سن -8

      - -98/4 - - جنسیت -1

     - -94/4 71/4** 98/1 81 سابقه شغلی-9

    - 43/4 -80/4 48/4 14/4 71/1 تحصیلات -0

   - 49/4 -81/4* 41/4 40/4 18/4 30/1 جو نوآوری-1

  - 81/4* 41/4 -49/4 49/4 81/4 11/4 71/9 سرمایه اجتماعی-1

  79/4** 81/4* 11/4* -49/4 -83/4* 40/4 71/4 10/9 خودکارآمدی خلاقانه -7

 74/4** 11/4** 11/4** 40/4 -49/4 -81/4* 47/4 14/4 14/9 رفتار نوآورانه-1
*p≤  ،41/4  ** p≤ 48/4نکته:     
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 گیریرزیابی مدل اندازها

برای تایید پایایی سازه، ضریب آلفا کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 9نتایج جدول . (Hair et al., 2017) باشند 7/4باید بالاتر از 

دهد که ضرایب آلفا کرونباخ و پایایی ترکیبی همه نشان می

هستند. برای تایید روایی  7/4های مدل پژوهش بالاتر از سازه

برای هر  (AVE) 1،  میانگین واریانس استخراج شدههمگرا

 ,.Hair et al) بیشتر باشد 1/4سازه باید از ارزش آستانه 

 11/4و  10/4بین  AVEهای در این پژوهش، ارزش. (2017

بودند  1/4ها بالاتر از سطح قابل قبول قرار دارند و همه ارزش

 HTMT 7(. برای بررسی روایی واگرا، از رهیافت 9)جدول 

بر اساس نتایج )جدول . (Henseler et al., 2016)استفاده شد 

بودند.  34/4زیر ارزش مورد قبول  HTMTهای (، همه ارزش9

 باشد.  این نشانگر روایی واگرا مقیاس های پژوهش می

 ارزیابی مدل ساختاری

 یپس از تایید پایایی و روایی مدل اندازه گیری، مدل ساختار

رزیابی مدل ساختاری و آزمون روابط ارزیابی شد. برای ا

 Hair et  پیشنهادمستقیم و غیرمستقیم مفروض، با پیروی از 

al. (2017)  زیر  1444یک روال بوت استراپ با استفاده از

برای روابط در مدل  (f2)اجرا شد. همچنین اندازه تاثیر   نمونه

 ساختاری گزارش شد. 

، 83/4ه مقدار ، سR2به عنوان یک قانون سرانگشتی برای 

دقت پیش  بیانگر سطح ضعیف، متوسط و قوی  17/4و  99/4

که  19/4ن کارکنا رفتار نوآورانه R2باشند. ارزش بینی می

 Hair et)ت بینی کننده اسنشانگر سطح متوسط توان پیش

al., 2017) ارزش . ولیکنR2  برای سرمایه روانشناحتی و

یانگر سطح است که ب 41/4و  40/4خودکارآمدی خلاق 

به علاوه نتایج آزمون بینی کننده است.  ضعیف توان پیش

کند که مدل تناسب پیش بینی گیسر ثابت می-استون

ی متغیرهای در همه Q2کنندگی مناسبی دارد زیرا مقادیر 

 .  (Cohen et al., 2013)پنهان بزرگتر از صفر است

 آوریجو نو( ضرایب مسیر از 1 نگاره، 0بر اساس نتایج )جدول 

 شناختی روانسرمایه  ، به(β = .16, p < 0.01) رفتار نوآورانهبه 

 = β)و به خودکارآمدی خلاق  (β = .25, p < 0.01)کارکنان 

.19, p < 0.05) های دار است. بنابراین، فرضیهمثبت و معنی

H1  ،H4    وH5 شوند. همچنین سرمایه تایید می

                                                            
6 Average variance extracted 
7 Heterotrait-monotrait ratio of correlations 

و   (β = .24, p < 0.01) رفتار نوآورانه بر شناختی روان

 > β = .49, p)ورانه کارکنان آرفتار نو برخودکارآمدی خلاق 

های  بنابراین، فرضیهداشت. داری مثبت و معنی تاثیر (0.01

H2  وH3 شوند. هم تایید می 

-نشان می (f2)اندازه تاثیر ، .Götz et al (2010)نظر  مطابق با

روی متغیر  داریدهد که آیا متغیرهای برونزاد تاثیر معنی

کند که مقادیر بیان می Cohen (1988) یا خیر؟ درونزاد دارند

به ترتیب بیانگر اندازه اثر کوچک،  91/4و  81/4، 41/4

دهد نشان می 9د. همانطور که جدول نباشمتوسط و بزرگ می

تاثیر کوچکی بر رفتار  شناختی روانجو نوآوری و سرمایه که 

انداره تاثیر جو نوآوری بر  همچنیننوآورانه کارکنان دارد. 

بر باشد.  خودکارآمدی خلاق و سرمایه رواشناختی کوچک می

بر رفتار  متوسطیتاثیر  نیز خودکارآمدی خلاقاساس نتایج، 

 نوآورانه کارکنان دارد.  

بر اساس نتایج بوت  اگر  Zhao et al. (2010)مطابق با نظر

و باشند  دار % معنی1استرپینگ، اثرات غیرمستقیم در سطح 

اطمینان شامل ارزش صفر نشود، اثر میانجی حمایت  فاصله

نشان داده شده است  0خواهد شد. همانطور که در جدول 

جو نوآوری از طریق خودکارآمدی اثرات غیرمستقیم ویژه 

دار معنی 41/4بر روی رفتار نوآورانه کارکنان در سطح خلاق 

ولیکن شد. و فاصله اطمینان هم شامل ارزش صفر نمی هست

جو نوآوری از طریق سرمایه اثرات غیرمستقیم ویژه 

 41/4بر روی رفتار نوآورانه کارکنان در سطح  شناختی روان

 باشد. نمیدار معنی

به منظور بررسی شدت تاثیر غیرمستقیم از شمول واریانس 

(VAF)  استفاده شد. در واقع، این مقدار نسـبت اثر

بیان  .Hair et al (2017)  .سنجدغیرمستقیم بـر اثر کل را می

باشد بیانگر  1/4بزرگتر از  VAFکنند که اگر مقدار  می

باشد بیانگر  1/4گری جزیی و اگر بزرگتر از میانجی

 تاثیربرای  VAFباشد. مقدار گری کامل می میانجی

بود که  13/4بر برا رفتار نوآورانه بر نوآوری جوغیرمستقیم 

جو درصد اثر کل  13 خودکارآمدی خلاقدهد نشان می

کند. با کارکنان را تبیین می رفتار نوآورانهبر روی  نوآوری

قرار دارد،  1/4-1/4در دامنه بین  VAFتوجه به این که مقدار 

رکنان رفتار نوآورانه کا بر جو نوآوریتاثیر خودکارآمدی خلاق 

، همانگونه همچنین کند.گری میرا به صورت جزیی میانجی

 سهشود،  مشخص می 1نگاره دست آمده در  که از نتایج به

شناختی و خودکارآمدی خلاق  سرمایه روان جو نوآوری، متغیر
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  .مطالعه شده را تبیین کردند کشاورزیرفتار نوآورانه کارشناسان درصد از واریانس  8/19در حدود 

 گیری و ساختاری های اندازه نتایج ارزیابی مدل -5ول جد

 

 متغیرها

 مدل ساختاری گیری مدل اندازه

α CR AVE HTMT R2 Q2 
8 1 9 

     - 17/4 39/4 39/4 جو نوآوری -8

 49/4 41/4   81/4 10/4 38/4 13/4 شناختی سرمایه روان-1

 41/4 40/4  73/4 89/4 11/4 13/4 10/4 خودکارآمدی خلاق -9

 13/4 19/4 14/4 13/4 11/4 14/4 31/4 13/4 رفتار نوآورانه -0

 
 آمده از مدل ساختاری کلی تحقیق دست صه نتایج بهلاخ -0جدول 

ضریب مسیر   مسیر (β)   فاصله اطمینان CI f2 نتیجه آزمون 

       اثرات مستقیم

81/4** رفتار نوآورانه  جو نوآوری    41/4 شود تایید می   

10/4** رفتار نوآورانه   شناختی روانسرمایه    47/4 شود تایید می   

03/4** رفتار نوآورانه  خودکارآمدی خلاق   11/4 شود تایید می   

11/4**  شناختی روانسرمایه   جو نوآوری    41/4 شود تایید می   

خلاقخودکارآمدی   جو نوآوری  *83/4   40/4 شود تایید می   

       اثرات غیرمستقیم

جو نوآوری  شناختی روانسرمایه     41/4 رفتار نوآورانه  88/4-48/4- شود تایید نمی    

جو نوآوری  خودکارآمدی خلاق    43/4 رفتار نوآورانه  87/4-48/4 شود تایید می    

       اثرات کلی

98/4** رفتار نوآورانه  جو نوآوری   91/4-47/4    

**p≤ 48/4*    ؛   p≤     41/4  

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت تخمین ضرایب مسیرخروجی  -2 نگاره
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 گیری بحث و نتیجه

 کارشناسان نوآورانه رفتار رب نوآوری جو تاثیردر این پژوهش 

 و شناختی روان سرمایه میانجی نقش کشاورزی با تمرکز بر

خلاق بررسی شد. نتایج نشان داد که جو نوآوری  خودکارآمدی

رفتار نوآورانه کارشناسان دارد.  رداری ب نیمستقیم و مع تاثیر

کند که برداشت کارشناسان از جو  این نتیجه پیشنهاد می

تواند آنها را تشویق و یا ترغیب  میسازمان خود برای نوآوری 

نماید که در رفتار نوآورانه دخالت و مشارکت داشته باشند. این 

ی سازمان راستا با تحقیقات پیشین بر نقش جو نوآور نتیجه هم

کند  در رفتار نوآورانه تاکید میای  به عنوان یک شرط زمینه
(Park & Jo, 2018; Hsu & Chen, 2017).   

تاثیر مثبتی نتایج همچنین نشان داد که سرمایه رواشناختی 

رفتار نوآورانه کارشناسان دارد که با نتایج مطالعات پیشین  بر

و از  (Hsu & Chen, 2017; Yan et al., 2020)هماهنگی دارد 

 شناختی روانکند که سرمایه  این فرض تئوریکی حمایت می

بینی رفتارهای نوآورانه در محیط کار  یک عامل مهم در پیش

 ,Hsu & Chen, 2017; Wojtczuk-Turek & Turek)باشد  می

 شناختی روانهای خلاقانه، سرمایه  هنگام اجرای ایده .(2015

 & Abbas)افی را فراهم آورد ک شناختی روانتواند حمایت  می

Raja, 2015) به عنوان یک  شناختی روان. در حقیقت، سرمایه

تمایل کارشناسان برای مثبت می تواند  شناختی روانمنبع 

 ,.Luthans et al)خلاقیت و نوآوری را تسهیل و تحریک نماید 

2007; Schuckert et al., 2018) نتایج همچنین نشان داد که .

مثبتی  تاثیررفتار نوآورانه کارشناسان  رخلاق بخودکارآمدی 

مطابق با نظریه شناختی اجتماعی، این نتیجه نشان دارد. 

به  ،دهد افرادی که سطح خودکارآمدی خلاق بالایی دارند می

کنند و هنگام  ها و مشکلات به دید فرصت نگاه می چالش

دهند  میبرخورد با مشکلات و کمیودها، پشتکار زیادی نشان 

(Newman et al., 2018)  . 

تواند باعث افزایش و بهبود  میبر اساس نتایج، جو نوآوری 

شود. در همین و خودکارآمدی خلاق  شناختی روانسرمایه 

بیان  (Bandura, 2001)نظریه خودکارآمدی بندورا راستا  

های مثبت و حمایتی خودکارآمدی را بهبود  محیط کند که می

 امید و بینی هایی خوش ن محیط. همچنین، در چنیدهند می

 انجام برای آنها نفس به اعتماد و شود می بیشتر افراد در

 سرمایه نتیجه در کند، می پیدا افزایش برانگیز چالش کارهای

 Hsu)یافت  خواهند و خودکارامدی خلاق بهبود شناختی روان

& Chen, 2017). 

ی یکی از نتایج مهم این پژوهش آن بود که مکانیسم میانج

کشاورزی را  کارشناسان نوآورانه رفتار رب نوآوری جو تاثیر

 بر نوآوری نشان داد. تحلیل میانجی نشان داد که تاثیر جو

نوآورانه از طریق خودکارآمدی خلاق به صورت جزیی  رفتار

تواند آن  می تاثیردلیل احتمالی این شود.  گری می میانجی

کند تا  ک میمدی خلاق به کارشناسان کمآباشد که خودکار

کافی برای اجرای فرایندهای نوآورانه را  شناختی روانمنابع 

جو و منافع  بنابراین، مزایا .(Li et al., 2017) فراهم آورند

تواند بر رفتار نوآورانه کارشناسان تاثیر  در صورتی مینوآوری 

ای داشته باشد که آنها دارای سطح بالایی از  قابل ملاحظه

 اشند. خودکارآمدی خلاق ب

 عملیکاربردهای نظری و 

در زمینه رفتار نوآورانه  لازمهای این پژوهش دانش  یافته

های  کارشناسان کشاورزی در یک سازمان دولتی را به روش

ها و وظایف  افراد برای انجام فعالیت دهد. مختلف افزایش می

که  نیاز دارند شناختی روانخود به هر دو منابع اجتماعی و 

مبود یکدیگر را جبران کنند و همدیگر را بهبود توانند ک می

)محیط  جو نوآوری تاثیراین پژوهش . (Hobfoll, 2002)دهند 

)عوامل  خودکارآمدی خلاقو  شناختی روان، سرمایه اجتماعی(

بررسی کرد. را رفتار نوآورانه کارشناسان  بر (شناختی روان

آیندهای مورد بررسی در این پژوهش در  هرچند که پیش

 اند اما مطالعه بیشتر طالعات گذشته بررسی شدهم

 های اجتماعی که زمینه شناختی روان-های انگیزشی مکانیسم

شده است  مطرح سازد، به نوآوری کارکنان مرتبط می را

(Amabile, 1988; Gardner & Schermerhorn, 2004) . بر

)متغیر فردی  اساس نتایج، تاثیر خودکارآمدی خلاق

 تر از تاثیر کل جو نوآوری ر رفتار نوآورانه قویب (شناختی روان

بود و خودکارآمدی خلاق حتی رابطه  اجتماعی( )متغیر محیط

به کند.  گری می مهم بین جو نوآوری و رفتار نوآورانه را میانجی

های فردی ممکن  عبارت دیگر، این نتایج نشان داد که ویژگی

 . (Kelley & Kelley, 2012)تر باشند  است از تاثیر محیط مهم

از عوامل موثر بر رفتار نوآورانه  لازماین مطالعه همچنین دانش 

دهد. بیشتر مطالعات  در یک سازمان دولتی را افزایش می

های بخش  ها و شرکت درباره رفتار نوآورانه در سازمان

سازمانهای دولتی در بیشتر کشورها خصوصی انجام شده اند. 

. در ایران هم سازمانهای دولتی نیازمند تغییر و نوآوری هستند

های کشاورزی تلاش می کنند تا به فشار  از جمله سازمان

روزافزون برای افزایش نوآوری به خاطر تغییرات سریع در 
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های دولتی  داخل و خارج از کشور پاسخ دهند. لیکن، سازمان

کنند و تلاشی برای تغییر  بیشتر وضعیت کنونی را حفظ می

ترین هنجار و قاعده  وضع موجود رایج حفظکنند زیرا  نمی

لیکن،  .(Cameron & Quinn, 2006)باشد  ها می دراین سازمان

تواند از ثبات و عدم تغییر لذت ببرد و  بخش دولتی دیگر نمی

از موج تغییر دوری نماید. این پژوهش بعضی از شرایط لازم و 

پیشایندهایی که باید برای تشویق و ترغیب کارکنان برای 

وجود داشته باشند را  ورانهارکت و دخالت در رفتارهای نوآمش

 بررسی کرد. 

با توجه به کاربردهای عملی متعددی هم دارد. پژوهش حاضر 

و  تاثیر مستقیم و غیرمستقیم جو نوآوری بر رفتار نوآورانه

 و شناختی روانسرمایه  رمثبت آن ب تاثیرهمچنین 

رزی به بهبود ، اگر سازمان جهاد کشاوخودکارآمدی خلاق

نوآوری علاقه دارد، مدیران و مسئولان سازمان باید نخست 

ایجاد جو و فضایی را مد نظر قرار دهند که از نوآوری و 

خلاقیت درون ساختار سازمان حمایت و پشتیبانی کند و 

بیان  Scott & Bruce (1994)موانع موجود را برطرف نمایند. 

اسبی برای نوآوری هایی که دارای جو من کنند سازمان می

های جدید و متفاوت  دارند، پذیرای تغییر هستند، از ایده

اقدام کنند و نسبت به تهیه منابع برای نوآوری  حمایت می

های دولتی از جمله جهاد کشاورزی  . بنابراین، سازمانکنند می

تشویق تحمل و پذیرش باید سطح جو نوآوری را از طریق 

فراهم کردن منابع لازم مانند های گوناگون و از طریق  ایده

های نوآورانه و اجرای  تسهیلات، تجهیزات و زمان برای ایده

   آنها افزایش دهند. 

 شناختی روانهمچنین با توجه به نقش قوی و مهم منابع 

(، شناختی روان)یعنی خودکارآمدی خلاق و سرمایه  کارکنان

 ایند.ها باید به بهبود این منابع هم توجه کافی نم سازمان

حالت  به در فرایند استخدام کارکنانتوانند  مدیران می

کارکنان توجه کنند و کارکنانی را به کار گیرند  شناختی روان

و خودکارآمدی  شناختی روانکه دارای سطوح بالای سرمایه 

تواند باعث بهبود آنی خلاقیت و  این کار می باشند. خلاق

اید به بهبود این نوآوری در سازمان شود. مدیران همچنین ب

 Luthans et (2010) ها در کارکنان خود اهمیت دهند. ویژگی

al. تواند  های آموزشی کوتاه مدت می نشان داده است که دوره

سرمایه رواشناختی کارکنان را بهبود دهد. بنابراین، سرمایه 

تواند توسعه داده شود.  رواشناختی یک حالتی است که می

ثابت کرده است که در  1شناختی روانمدل مداخله سرمایه 

 & Dello Russo)باشد  میمداخلات کوتاه مدت موثر 
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Stoykova, 2015)توانند  . مدیران و رهبران سازمان می

 مداخلات بسیار کوچکی را بر اساس این مدل طراحی کنند. 

های آموزشی توانند با استفاده از روش همچنین آنها می

 Frayne)ن را بهبود دهند مشخصی خودکارآمدی خلاق کارکنا

& Latham, 1987; Gist et al., 1989).  برای مثال، مدیران

توانند با استفاده از الگوهای نقش خلاق و به طور شفاهی می

توانند خلاق باشند. کارکنان را ترغیب کنند که آنها نیز می

توانند با ارایه حمایت و تشویق، ترس و همچنین، مدیران می

نان را که ممکن است ناشی از عدم قطعیت اضطراب کارک

 ,.Gong et al)های خلاق و نوآورانه باشد، کاهش دهند تلاش

2009).   

 های آینده هایی برای پژوهش ها و پیشنهاد محدودیت

نتایج مهمی داشت، اما دارای بعضی اگرچه پژوهش حاضر، 

ها هم بود. نخست، این پژوهش مبتنی بر یک طرح  محدودیت

روش تئوری محور پژوهش، رغم  علیست. بنابراین، مقطعی ا

. مطالعات بین متغیرها را اثبات نکندعلیت وجود ممکن است 

توانند با استفاده از یک طرح تحقیق تجربی یا طولی آینده می

نگرانی علی متغیرهای پژوهش را بهتر تبیین کنند.  روابط

ای است که در  هم مساله 3درباره واریانس روش مشترک

های مقطعی تک منبع ممکن است باعث افزایش   رحط

غیرواقعی رابطه بین متغیرهای کلیدی در پژوهش حاضر شود. 

 (2012 ,2003) از پیشنهادهای ،برای رفع این نگرانی

Podsakoff et al. پرسشنامه پژوهش  شد . سعیپیروی شد

بدون ابهام تدوین شود، به پاسخگویان الامکان شفاف و  حتی

ها و اطلاعات شخصی آنان محرمانه تلقی  ه پاسخگفته شد ک

به آنها اعلام شد که هیچ پاسخ درست یا  و  خواهد شد

ندارد. بدینوسیله پژوهش حاضر سعی کرد  داشتباهی وجو

احتمال مطلوبیت اجتماعی را کاهش دهد. همچنین، بعضی از 

های منفی هم در مقیاس های پژوهش به کار رفت تا  گویه

رفتار دوم، در این پژوهش را کنترل نماید.  84موافقت سوگیری

گزارشی -به صورت خود نوآورانه و سایر متغیرهای پژوهش

 مطلوبیت سوگیری معرض در بررسی شد که ممکن است نتایج

گیرد و همانند یک ارزشیابی عینی مانند ارزیابی  قرار اجتماعی

 توسط همکاران یا سرپرستان، دقیق نباشند. بنابراین، پیشنهاد

در صورت  رفتار نوآورانهشود تحقیقات آتی برای سنجش می

های ارزشیابی مختلف استفاده کنند تا عینیت امکان از روش

سوگیری آنها -های گردآوری شده افزایش و ریسک خودداده

کاهش یابد. سوم، نمونه مورد استفاده برای این پژوهش تنها 

                                                            
9 Common method variance 
10 Acquiescence bias 
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. یود سازمان جهاد کشاورزیشامل کارشناسان کشاورزی 

این پذیری نتایج ممکن است محدود به بنابراین، تعمیم

بررسی سایر توانند با مطالعات آتی می. باشد سازمان

چهارم، ها را افزایش دهند. پذیری داده، تعمیمها سازمان

سایر متغیرهای محیطی  تاثیرتوانند  های آینده می پژوهش

مانند های رهبری و فرهنگ سازمانی( و فردی ) )مانند سبک

رفتار نوآورانه را  رب انگیزه درونی و ویژگیهای شخصیتی(

همچنین بررسی نقش تعدیلی منابع اجتماعی و  بررسی کنند.

 شود.    فردی در رابطه با رفتارهای نوآورانه پیشنهاد می
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 منابع

ی گرایش  رابطه(. 8937) .و شاهدوستی، م .کریمی، س .8

ی فردی، یادگیری فردی و خلاقیت با عملکرد  کارآفرینانه
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