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چكیده:
نوآوری در دنیای رقابتی امروز نه تنها برای رش��د س��ازمان ها، بلکه برای بقای آن ها نیز ضروری است. 
س��ازمان های امروزی به نوآوری های س��ریع و مداوم در محصولات و خدمات، فناوری و فرآیندها نیاز 
دارند. س��ازمانی که نتواند محصولات و خدمات نوآورانه به بازار عرضه کند، محکوم به شکست خواهد 
بود. کلید نوآوری در رفتار کاری نوآورانه کارکنان اس��ت. هدف از این پژوهش بررس��ی نقش اعتماد به 
نوآوری و تناسب فرد با شغل و سازمان در توسعه رفتار کاری نوآورانه می باشد. جامعه آماری این تحقیق 
مدیران و کارشناسان شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری دانشگاه تهران بوده و حجم 
نمونه 126 نفر می باش��د که برای به دس��ت آوردن حجم نمون��ه از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 
استفاده شده است. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده که برای پایایی آن از ضریب آلفای 
کرونباخ استفاده شده است. تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده ها، از نوع 
توصیفی- پیمایشی است. مدل مورد مطالعه با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی 
قرار گرفته اس��ت. یافته ها نش��ان می دهند که بین رفتار کاري نوآورانه و عملکرد کاري کارکنان، رابطه 
مثبتي وجود دارد. دیدگاه ها و ادراکات فرد در مورد تناسب با شغل و تناسب با سازمان به واسطه نقش 

میانجي اعتماد نوآوري بر رفتار نوآورانه کارکنان تأثیر مثبت و معناداري دارد.
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مقدمه
ن��وآوري براي س��ازمان هایي که مي خواهند موفق و رقابتي عمل کنند، امري حیاتي و ضروري اس��ت 
)اس��میت و توش��من1، 2005(. با توجه به رقابت ش��دید در بازار و تهدید ورود رقباي جدید، تمایز و 
نوآوري مستمر توسط کارکنان به عنوان یکی از استراتژي هاي مهم براي دستیابي به مزیت رقابتي در 
هر س��ازماني مطرح شده است )تاج الدین و ترومن2، 2008(. در بین روش هاي افزایش نوآوري، یکي از 
بهتری��ن روش ها ب��ه وجود آوردن رفتار کاري نوآورانه در میان کارکنان اس��ت )وان دی ون3، 1986(. 
نوآوري کارکنان نقش مهمي در دس��تیابي به اهداف سازماني و افزایش عملکرد دارد )داروچ، 2005 ؛ 
کاراتپ و س��وکمن، 2006؛ کلامپ و وان لیوون4، 2001(. پژوهش های مربوط به رفتار کاري نوآورانه 
نشان می دهند که عدالت سازماني، ویژگي هاي شغلي، انگیزش دروني، پاداش، رهبري و کیفیت روابط 
کاري، باعث می شود کارکنان در رفتارهاي کاري نوآورانه درگیر شوند )دی جانگ و دن هارتوگ،2010؛ 
دورنب��وش و هم��کاران، 2005؛ رامامورزی و همکاران ، 2005؛ ریورس و همکاران، 2008؛ اس��کات و 
بروس5، 1994(. از طرفی، انتخاب و انتصاب فرد مناسب براي شغل و سازمان متناسب، سازمان را در 
دستیابي به نتایج مثبت کاري یاری می رساند )اریلی و همکاران6، 1991(. بسیاري از محققان معتقدند 
کارکناني که ارزش هاي شان با ارزش هاي سازمان و شغل شان بیشتر همخواني و سازگاري دارد، سطوح 
بالاي رفتار ش��هروندي را از خود نش��ان مي دهند )گودمن و اس��ویانتک،1999؛ کریس��توف- براون و 
همکاران، 2005؛ ویگودا7، 2000(. از آنجایي که رفتارهاي کاري نوآورانه کارکنان، یک رفتار شهروندي 
کاملًا اختیاري است و از وظایف و شرح شغل رسمي آن ها انتظار نمي رود )جانسن8، 2000(، بنابراین 
بررس��ي تأثیر تناسب فرد با شغل و تناسب فرد با سازمان بر رفتار کاري نوآورانه بسیار ارزشمند است. 
تحقیقات تجربي بسیار اندکي در مورد تأثیر تشابه ارزش هاي افراد با شغل یا ویژگي هاي شغلي )تناسب 
فرد با شغل( و تناسب بین افراد و ویژگي هاي ساختاري سازماني )تناسب فرد با سازمان( بر رفتار کاري 
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نوآورانه وجود دارد. تناسب فرد با سازمان را مي توان میزان تلاقي ارزش هاي فرد و ارزش هاي سازمان 
تعریف کرد )کریستوف1، 1996(. تناسب فرد با شغل نیز به عنوان تناسب بین شخصیت، دانش، مهارت ها 
و توانایي هاي یک فرد با ملزومات یک شغل خاص تعریف مي شود )کریستوف- براون2، 2000(. با اینکه 
محققان رابطه بین تناس��ب فرد با سازمان و خلاقیت که اولین مرحله رفتار کاري نوآورانه است، مورد 
بررسي قرار داده اند )شلی و همکاران3، 2004(، اما به بررسی تأثیر تناسب فرد با شغل و فرد با سازمان 
بر س��اختار کلي رفتار کاري نوآورانه توجه اندکي شده است. خلاقیت را مي توان به عنوان اولین مرحله 
از رفت��ار کاري نوآورانه در نظر گرفت )تریني و هم��کاران4، 1999(. ایده هاي خلاقانه، ایده هاي جدید 
و بي بدیلی هس��تند که خارج از بس��تة راه حل هاي پیشنهادي براي مشکلات سازماني ارائه مي شوند و 
به طور بالقوه براي سازمان هاي استخدام کننده مفیدند )آمابیل5، 1983(. در حالي که رفتار خلاقانه شامل 
تولید، ارتقاء، اجرا و محقق س��اختن آن ایده هاي خلاقانه است )شلی و همکاران6، 2004(. براي اینکه 
فردي رفتار کاري نوآورانه از خود نش��ان دهند باید خلاق باشد در حالي که لازم نیست یک فرد خلاق، 
رفت��ار کاري نوآورانه از خود نش��ان دهد. بس��یاري از افراد توانایي ایجاد ایده ه��اي مؤثر را دارند، اما به 
خاطر مشکلاتي که هنگام اجرا و پیاده سازي آن ایده ها با آن ها مواجه مي شوند، نمي توانند آن ایده هاي 
خلاقانه را اجرا و به واقعیت تبدیل کنند. یک کارمند تنها هنگامي قادر است رفتار کاري نوآورانه از خود 

نشان دهد که بیان ایده به اجراي ایده متکي باشد )ژو و شلي7، 2003(. 
به منظور درک بیشتر  تناسب فرد با شغل و فرد با سازمان و تأثیر آن بر رفتارهاي مثبت کاري باید 
به مکانیس��م ها و فرآیندهایي که از طریق آن ها، تناس��ب بین ارزش هاي فرد و ویژگي هاي سازماني و 
شغلي او بر رفتارهاي مربوط به کار، مانند رفتارهاي کاري نوآورانه تأثیر مي گذارد، توجه بیشتري مبذول 
داشت )هافمن و همکاران8، 2011(. رفتار کاري نوآورانه، رفتاری مخاطره آمیز تلقي مي شود )آندرسون 
و همکاران9، 2004(، و بسیاري از کارکنان آن را فراتر از الزامات و تعهدات کاري بیان کرده اند )چانگ 
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و لی1، 2008(، بنابراین نیاز اس��ت مدیران محیط کاري سرش��ار از اعتماد و استقلال و خودمختاري را 
ب��راي حمایت از رفتارهاي کاري نوآورانه کارکنان فراهم نماین��د )دوبنی2، 2010(. در این پژوهش به 
بررسي نقش اعتماد نوآوری به عنوان متغیر میانجي رابطه تناسب فرد با شغل و تناسب فرد با سازمان بر 
رفتار کاري نوآورانه، پرداخته مي شود. محیط کاري آمیخته با اعتماد نوآوري به کارکنان اجازه مي دهد 
ایده هاي خود را آزادانه بیان نمایند و اعتقاد داش��ته باش��ند که همکاران به ایده هاي جدید آن ها نظر 
مثبت داش��ته و روابط اجتماعي آن ها صمیمانه و مرتبط خواهد ماند )بیستد3، 2013(. اعتماد نوآوري 
از آن جهت داراي اهمیت اس��ت که ریسک مشاهده ش��ده و واکنش هاي منفي به رفتار کاري نوآورانه 
را کاهش مي دهد )آنورث و کلگ4، 2010(. افرادي که تناس��ب بیش��تری با ش��غل و سازمان دارند در 
رفتارهاي اختیاري مانند رفتار کاري نوآورانه بیش��تر درگیر مي شوند و با ارائه و اجراي ایده هاي جدید 
اجازه نمي دهند گروه هاي اجتماعي، شرایط، روابط کاري و همگوني شان کاهش پیدا کند. هرگاه افراد 
احساس امنیت کنند، بدون اینکه ترسي از عواقب منفي اجتماعي داشته باشند، تمایل دارند شیوه هاي 
جدید انجام کارها را جس��تجو کرده و مورد کاوش قرار دهند )وس��ت و آندرسون5، 1996(. این کار به 
آمادگي محیطي براي ابتکارات نوآورانه مي انجامد و به کارکنان هنگام ارائه ایده ها و پیشنهادات جدید 
اطمینان مي بخش��د )الونن و همکاران6، 2008(. از آن جایی که اعتماد نوآوري پاس��خي مثبت را در 
محیط برمي انگیزد، پیشگامي قدرتمند براي خلاقیت، که جزء اصلي رفتار کاري نوآورانه مي باشد را به 
وجود مي آورد )وست، 2002(، در نتیجه، این امر به کارکنان کمک مي کند تا ایده هاي نوآورانه بیشتري 
را تولید نمایند. تناس��ب فرد با ش��غل و فرد با سازمان تنها زماني مي تواند به صورت مثبت بر درگیري 
کارکنان در رفتار کاري نوآوري تأثیر بگذارد که آن ها از تضعیف گروه ها و روابط اجتماعي، روابط کاري 
و شبکه اي ش��ان با دیگر همکارانشان ترسي نداشته باش��ند. در محیطي که بیان نظرات آزادانه صورت 
گیرد و در بین همکاران اعتماد وجود داشته باشد، کارکنان هنگام بیان ایده هایشان احساس اطمینان 
و اعتماد می کنند. کارکنان در چنین محیطي در رفتارهاي کاري نوآورانه درگیر مي ش��وند زیرا حتي 
هنگام بحث و مجادله براي بیان نظراتشان، روابط کاري آن ها تحت تأثیر قرار نگرفته و از بین نمي رود. 
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این تحقیق سه هدف را دنبال مي کند: 
- اول، ارزیابی تأثیر رفتار کاري نوآورانه بر عملکرد شغلي؛ 

- دوم، بررسي تأثیر تناسب فرد با سازمان و تناسب فرد با شغل بر رفتار کاري نوآورانه، و اینکه کدام 
یک ازاین دو مورد با نوآوري کارکنان رابطه بیشتري دارد؛ 

� سوم، روشن نمودن نقش میانجي اعتماد نوآوري بین تناسب فرد با شغل و سازمان و رفتار کاري 
نوآورانه کارکنان. 

معرفی پارک علم و فناوری دانشگاه تهران
ایده تأسیس پارک علم و فناوری دانشگاه تهران توسط مدیریت وقت پردیس فنی در سال 1380 مطرح 
و اقدامات اولیه برای راه اندازی آن از همان زمان آغاز گردید. در اولین گام اجرایی، مرکز رشد واحدهای 
فناوری در س��ال 1382 با کس��ب مجوز از وزارت علوم، تحقیقات و فناوری فعالیت خود را آغاز نمود و 
پس از آن، مرکز کارآفرینی با مصوبه هیئت رئیسه دانشگاه به مجموعه پارک الحاق گردید. همزمان با 
اولین فراخوان پذیرش و استقرار واحدهای فناور در مرکز رشد، فعالیت های پارک شکل جدیدتری به 
خود گرفت و سرانجام در تیر ماه 1384، دانشگاه تهران موافقت اصولی تأسیس پارک علم و فناوری را از 
وزارت متبوع دریافت نمود. از جمله مأموریت های پارک علم و فناوری دانشگاه تهران می توان به انتقال 
و آفرینش فناوری، تسهیل انتقال دانش از دانشگاه به صنعت، افزایش توان رقابتی صنایع کشور، ارتقاء 
فرهنگ نوآوری در کش��ور، پرورش ش��رکت های نوپا در زمینه فناوری های نوین و فراهم سازی بستری 

مناسب برای فعالیت کسب و کارهای دانش محور در پارک اشاره کرد )محمدی و همکاران، 1393(.

چارچوب نظری پژوهش و توسعه فرضیه ها 

تأثیر رفتار كاري نوآورانه بر عملكرد كاري كاركنان

رفتار نوآورانه کارکنان به س��هم آنان در توس��عه نوآوری های سازمانی اشاره دارد. این رفتار نه تنها باید 
فرآینده��ای ذهنی تولید ایده های جدی��د را توصیف کند، بلکه باید به معرف��ی و بکارگیری ایده های 
جدید، با هدف بهبود عملکرد سازمانی نیز بپردازد )جهانگیر و همکاران، 1395(. کارمندی دارای رفتار 
نوآورانه اس��ت که برای مس��ائل کاری، ایده ها و راه حل های ابتکاری و جدید خلق کند و به طور مرتب 
روش ها، تکنیک ها و ابزارهای جدید را در جهت ایجاد نوآوری در کار خود جستجو کند و به دنبال جلب 
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حمایت و پشتیبانی دیگران از ایده های نوآورانه خود و تأیید آنان باشد و مدیران سازمان را مشتاق به 
پذیرش ایدهای نوآورانه نماید و در نهایت ایده های نوآورانه را با روش��ی نظام مند به محیط کاری خود 
معرفی و آن ها را کاربردی کند )جانس��ن1، 2000(. از س��وی دیگر، عملکرد عبارت اس��ت از به نتیجه 
رس��اندن وظایفی که از طرف س��ازمان بر عهده نیروی انسانی گذاش��ته شده است. عملکرد مناسب و 
اثربخش کارکنان، یکی از کلیدهای موفقیت سازمان ها است )شریف زاده و خیراندیش، 1388(. براماچ2 
)1988( دی��دگاه جامع تری از عملکرد را ارائه می دهد که دربرگیرنده رفتار و نتایج اس��ت. وی مطرح 
می کند که عملکرد به معنی رفتارها و نتایج می باش��د. رفتارها از عامل نشأت می گیرند و عملکرد را از 
فکر به عمل تبدیل می کند. رفتار نه تنها ابزارهایی جهت رس��یدن به نتایج نیستند، بلکه به نوبه خود 
پیامدهایی هس��تند که از محصول فعالیت های ذهنی و فیزیکی گرفته شده اند و می توان آن ها را جدا 
از نتایج دانس��ت )حقیقی و همکاران، 1388(. تحقیقات اندکي درمورد رابطه بین رفتار کاري نوآورانه 
و عملکرد کاري صورت گرفته اس��ت. رفتار کاري نوآورانه در جس��تجوی کارکنانی است که رفتارهاي 
فعالانه را به ش��کل ابداعات فردي و ایده هاي نو دنبال می کنند و ارتباط مستقیمي با عملکرد مؤثر در 
سازمان ها دارند )جیمنز- جیمنز و سانز- وال3، 2011(. شواهد نشان مي دهد ایده هاي خلاقانه کارکنان 
میزان عملکرد کاري را ارتقاء مي دهد )لی و اچس��و4، 2016(. ایده هاي جدید ش��امل ابداعاتي به شکل 
محصولات و خدمات جدید یا پیشنهاد بهبود و اصلاح فرآیندها و روش هاي موجود و همچنین کشف 
راه هاي جایگزین کارا و اثربخش براي انجام وظایف مي باشند )ژو و شلي5، 2003(. این ایده ها کارکنان 

را قادر مي سازد تا عملکرد شغلي خویش را ارتقا دهند )شلي و همکاران، 2004(. 

تأثیر تناسب فرد با شغل و فرد با سازمان بر رفتار كاري نوآورانه
مفهوم تناس��ب فرد با س��ازمان عبارتست از سازگاري و انطباق ش��خصیت، ارزش ها، اهداف، نگرش ها 
و نیازها با ارزش ها، تقاضا ها و فرهنگ س��ازماني )س��کیگوچی و هابر6، 2011(. محققان دریافته اند که 
تناس��ب بین ارزش های فرد و س��ازمان به ارائه پیش��نهادات براي تغییر در محیط کار کمک مي کند 
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)وربل و دماري1، 2005(. همچنین افزایش آگاهی در مورد بافت و شرایط سازماني و محیطي که افراد 
در آن کار مي کنند، در پیش بیني رفتار کاري نوآورانه کاري نقش��ی حیاتي ایفا مي کند. تناس��ب فرد 
با س��ازمان، تناسب فرد با محیط را در س��طح کلان مورد توجه قرار مي دهد در حالي که تناسب فرد با 
ش��غل عبارتست از تناس��ب مهارت ها، دانش و توانایي هاي فرد با خصوصیات یک ویژگي، که در سطح 
خرد تناس��ب فرد با محیط مي باش��د )ادواردز2، 1996(. تجزیه و تحلیل سطح خرد براي سازمان ها به 
منظور نوآوری مس��تمر ضروري اس��ت )س��نگ و چون3، 2012(. ادراک و استنباط افراد درباره فضاي 
نوآوري س��ازماني و گرایش به محیط کاري و وظایف شغلي که با ارزش ها، دانش، مهارت ها و نیازهاي 
آن ها تناس��ب بیش��تري دارد، درگیري آن ها در رفتار فعالانه را تحت تأثیر قرار مي دهد )سکیگوچی و 
هابر، 2011(. هنگامي که ویژگي هاي ش��غلي کارمند، تقاضاهاي س��ازمان و در دسترس بودن منابع با 
توانایي ها و نیازهاي دروني آن ها متناسب باشد، احتمالاً با سایر کارکنان و با سازمان تعامل برقرار کرده 
و به خاطر سطح بالاي رضایت و تعهد به کار، خلاقانه تر عمل می نماید )هون و رنسولد4، 2006(. تناسب 
فرد با ش��غل بر تجزیه و تحلیل س��طح فردي تأکید دارد و اطمینان مي دهد که کارکنان تخصص فني 
لازم براي انجام کار محوله را دارند و ارزش افزوده ایجاد مي کنند )وربل و دماري5، 2005(. بررس��ي ها 
نشان مي دهد که تناسب بین ادراک و استنباط افراد درباره وظایف شغلي، موقعیت کاري و اولویت هاي 
شغلي بر نتایج سطح فردي تأثیر مثبت دارد و خلاق تر مي شوند )کیم و همکاران6، 2009(. روبرستون 
و کالینان7 )1998( بیان می دارند تناس��ب ش��خصیت فرد با شغل، ش��رایط کاري و سازماني، عملکرد 
کاري را پیش بیني مي کند. کرتونس8 )1978( در نظریه نوآوري- پذیرش مي گوید که تعامل بین افراد 
و انتخاب هاي شغلي شان، نگرش کاري شان را نسبت به حل مسائل و طول عمر سازمان تعیین مي کند. 
تناس��ب کلي فرد با ش��غل با چند مورد به شدت مرتبط است که ش��امل عملکرد شغلي، حل مسئله، 
رضایت، تعهد سازماني و عملکرد کاري مي باشد )کریستوف- براون و همکاران، 2005(. تناسب فرد با 

شغل در رفتار کاري نوآورانه کارمند نقش مهمی ایفا می کند )پارکر و همکاران9، 2010(. 
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در تناسب فرد با سازمان در مورد هماهنگي بین شخصیت، نیازها و ارزش هاي کارکنان با ارزش ها، 
شرایط و بافت سازماني تأکید مي شود. هماهنگي )یا عدم هماهنگي( بین ارزش هاي فردي و ارزش هاي 
سازماني نگرش ها و رفتارهای کارکنان را تحت تأثیر قرار مي دهد )مایر و همکاران1، 2010(. کارکناني 
که با سازمان تناسب بیشتري دارند از شغل خود رضایت داشته و از انگیزش دروني برخوردارند و کسي 
که انگیزش دروني داش��ته باش��د احتمالاً رفتارهاي کاري نوآورانه بیشتري از خود نشان مي دهد )دی 
جانگ و دن هارتوگ2، 2007(. یکی از عوامل دیگري که ممکن اس��ت خلاقیت و رفتار کاري نوآورانه 
کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد، ادغام و ترکیب ارزش هاي فردي با ارزش هاي سازماني است )گرنت و 
آشفورد3، 2008(. تناسب ارزش ها شرایط بهتري براي انجام کارها فراهم مي کند و ارتباطات در سازمان 
را بهبود و ارتقاء مي بخشد )اردوگان و همکاران4، 2004(. ارتباطات بهتر، مهارت هاي ابتکاري کارکنان 
را فراتر از آن چیزی که به صورت رس��مي در ش��رح شغل آمده، افزایش مي دهد و به پیگیری ایده هاي 
خلاقانه از طریق متقاعد نمودن دیگران به اجراي این ایده ها با استفاده از انگیزش تأکید دارد )مایرون 
و هم��کاران5، 2004(، بنابراین رفت��ار کاري نوآورانه کارکنان را پرورش مي ده��د. ورکوئر و همکاران6 
)2003( بیان می دارد، تناس��ب زیاد بین فرد با س��ازمان به کارکنان کمک مي کند تا رفتارهاي مفید 
براي س��ازمان انجام دهند که ابداعات و نوآوري هاي کارکنان یکي از این رفتارهاست. گرنت و آشفورد 
)2008( دریافتند بین رفتار اش��تراک دانش و رفتار کاري نوآورانه همبس��تگي معناداري وجود دارد. 
عمل اش��تراک دانش کارکنان تناسب فرد با س��ازمان را تحریک مي کند )هون7، 2012(. علاوه بر این، 
کارکنان به حمایت سازمانی و اعتماد همکاران شان برای درگیرشدن در رفتار کاری نوآورانه نیاز دارند 
)مایر و همکاران2010،8(. کارکنان عملکردهاي درون نقشي و فرانقشي را براساس میزان تناسب شان 
با ارزش هاي س��ازمان، نش��ان مي دهند )بون و همکاران9، 2011(. از آنجایي ک��ه رفتار کاري نوآورانه 
اجباري نیس��ت بنابراین اغلب یک رفتار اختیاري فرانقش��ي براي کارکنان است )تونلي و همکاران10، 
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2003(. بنابراین تناس��ب فرد با س��ازمان رفتار کاري نوآورانه را تحت تأثیر قرار مي دهد. س��یلورتورن1 
)2004( بیان می دارد کارکناني که تناس��ب بیش��تري با س��ازمان دارند از شغل خود رضایت بیشتري 
داش��ته و به دلیل اعتقاد ش��دید به دس��تیابي به ارزش، از انگیزش دروني براي درگیر ش��دن در رفتار 
کاري نوآورانه برخوردارند )دی جانگ و دن هارتوگ، 2007(. همچنین تناس��ب فرد با س��ازمان یکي 
از مهم ترین پیش بیني کنندگان برون دادهاي رفتاري اس��ت )هافمن و واهر2، 2006(. سازمان هایي که 
تناس��ب بیشتري با فرد دارند، معمولاً رفتارهاي فرانقشي در میان کارکنانشان مشاهده مي شود. رفتار 
ش��هروندی س��ازمانی3 نوآوری های افراد را افزایش مي دهد و باعث رفتارهاي نوآورانه در بین کارکنان 
می ش��ود )مایرون و همکاران4، 2004( از آنجایی که رفتار نوآورانه ش��کلي از رفتار شهروندی سازمانی 
است و تناسب فرد با سازمان بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت دارد )ویللا و همکاران5، 2008(.

اعتماد نوآوري به عنوان يك میانجي
اعتماد نوآوري عبارتست از اعتماد دو طرفه بین فرد و همکارانش در مورد ایده هاي نوآورانه )دامنپور و 
ش��نیدر6، 2006(. هرگاه کارکنان اطمینان داشته باشند همکاران شان به ایده هاي آن ها گوش داده و 
از آن ها حمایت مي کنند و به هر ایده و پیشنهاد جدیدي که بیان مي شود اهمیت مي دهند و کارکنان 
تمایل پیدا مي کنند رفتار کاري نوآورانه بیش��تري از خود نش��ان دهند )کل��گ و همکاران7، 2002(. 
کارکناني که به خاطر پیشنهادات و ایده هایشان در بهبود روش ها و فرآیندها مورد اعتماد هستند، براي 
انجام وظایف انگیزه بیشتري دارند )توماس و ولتوس8، 1990( و احتمال بروز رفتارهاي کاري نوآورانه 
در آن ها افزایش می یابد. هنگامي که آن ها بر انجام کارهایش��ان کنترل بیشتري دارند، ایده هاي جدید 
بیش��تري تولید و اجرا می نمایند )دامپنور و ش��نیدر، 2006(. کولز و همکاران9 )2009( بیان می دارند 
کارکن��ان به خاطر نبود اعتماد بین همکاران، از ارائه ایده هاي جدید براي تغییرات مثبت در س��ازمان 
خودداري مي کنند زیرا از تعارض، مقاومت و انزواي اجتماعي از طرف همکارانشان واهمه دارند. اعتماد 
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نوآوري براي ایجاد یک محیط حمایتي براي نوآوري عاملی اساسي شناخته شده است. اعتماد نوآوري 
به غلبه بر تفاوت هاي بین کارکنان نوآور و غیرنوآور کمک مي کند. در محیطي که اعتماد نوآوري حاکم 
باش��د خواسته کارکنان برای مش��ارکت در ایده ها و دیدگاه هاي جدید تسهیل مي شود. لي1 )2010( 
بیان مي کند که ادراک کارکنان در مورد هماهنگي اهداف و ارزش ها، اعتماد را به دنبال خواهد داشت. 
نوآوري مس��تلزم ریس��ک است )جانس��ن و همکاران2، 2004( و افراد خلاق و نوآور باید تلاش کنند و 
ام��کان بروز تعارض و اختلاف با همکاران و همچنین شکس��ت  را بپذیرن��د. در چنین مواردي، اعتماد 
نوآوري به کارکنان براي ریسک پذیري جرأت مي دهد. کارکناني که اعتقاد دارند نیازهایشان با تقاضاها 
و نیازهای شغلي شان تناسب دارد، احتمالاً روش هاي جدیدي را براي انجام کارها پیشنهاد مي دهند و 
به همکاران خود کمک مي کنند تا حس همکاري دو جانبه در بین آن ها براي ایجاد یک محیط سرشار 
از اعتماد و حمایت پرورش یابد. اعتماد، کارکنان را براي همکاري و حمایت از ایده هاي یکدیگر از طریق 
تعامل و اشتراک دانش ترغیب مي کند )جانسن، 2005(. رفتار کاري نوآورانه کارکنان هنگامي مجسم 
مي شود که روابط خوب بین فردي میان اعضاء یک تیم زبده و با کیفیت، روابط موجود میان کارکنان و 
همچنین بین تیم ها و سازمان  را تغییر دهد )ذکریا و همکاران3، 2004(. وندر وگت و جانسن )2003( 
بر نقش اعتماد در ارتقاء نوآوري در میان گروه هایي که وظایف مشابهي براي رسیدن به اهدافشان انجام 

مي دهند، تأکید مي کنند. 
اعتماد نوآوري یک مفهوم و دیدگاه مثبت از ایده هاي نوآورانه توسط همکاران است. کارکنان باید 
رفتار کاري نوآورانه را به عنوان یک رفتار با ارزش سازماني که به کل سازمان سود مي رساند، بپذیرند. 
اگر این پذیرش به درستي صورت نگیرد، نوآوري مي تواند به دلیل سوء عملکرد مربوط به تعارضات به 
رکود س��ازماني منجر شود )شیه و سوس��انتو4، 2011(. این تعارضات از تنش هاي دروني بین کارکنان 
ب��ا رفتار کاري نوآورانه بالا و کارکنان با رفتار کاري نوآورانه پایین نش��أت مي گیرد. زیرا نوآوري منجر 
به عدم اطمینان بین کارکنان مي شود. کارکنان نوآور، اهداف و نیازهاي شخصي شان را خلاقانه دنبال 
مي کنند )شالي و همکاران، 2000(، از طرفی کارکنان با نوآوري کمتر، ممکن است احساس کنند به 
دلیل فرآیندهاي مؤثری که توسط همکاران ارائه می شود، شغل شان مورد تهدید قرار بگیرد. این عدم 
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اطمینان به این دلیل است که فعالیت هاي نوآورانه شرایط جاري را به چالش  مي کشند و معمولاً تقلیل 
نیرو اخراج را به دنبال دارد. بنابراین کارکنان دیدگاه هاي متفاوتي نس��بت به نوآوري دارند )جانس��ن، 
2005(. کارکنان نوآور در بازار کس��ب و کار جذابیت دارند و از عدم امنیت شغلي به دلیل جذابیت شان 
واهمه اي ندارند، زیرا معتقدند در صورت نیاز، یافتن شغل جدید راحت است. کارکناني که نوآور نیستند 
نوآوري و ایده هاي نوآورانه مطرح شده توسط همکاران را به این دلیل که امنیت شغلي شان را کاهش 
مي دهد، همانند یک تهدید مي نگرند )کلگ و همکاران، 2002(. یک محیط آمیخته با اعتماد نوآوري 
به کارکنان اجازه مي دهد ایده هاي جدید خود را به همکاران معرفي نمایند. اعتماد نوآوري وجود یک 
فضاي روشنفکري را تسهیل مي کند که در آن کارکنان هنگام بحث دربارة ایده ها و پیشنهادات خود، 
مطمئن هس��تند )امبروس و اش��مینک1، 2003( در یک محیط نوآور، جریان آزادانه اطلاعات و دانش 
تضمین می شود )جانسن و همکاران، 2004(. بسیاري از ایده ها به دلیل اینکه به درستي اجرا نمي شوند 
یا از طرف همکاران حمایت نمي ش��وند با شکس��ت مواجه مي ش��وند. رفتار کاري نوآورانه، تولید ایده 
)خلاقیت( و اجراي ایده را شامل مي شود، بنابراین فردی که یک ایدة جدید بیان مي کند باید اطمینان 
یابد این ایده با حمایت همکاران اجرا مي شود. از این رو فرض مي شود که اعتماد نوآوري بر رفتار کاري 

نوآورانه تأثیر مثبت دارد. 

الگوی مفهومی پژوهش 
برای ساختن مدل تحلیلی محقق می تواند به دو شیوه متفاوت عمل کند که میان آن ها تفاوت مشخصی 
وج��ود ندارد: یا ابتدا از تدوین فرضیه ها ش��روع کند و در مرتبه بع��دی به مفاهیم بپردازد، یا اینکه راه 
معکوسی را طی کند )رستگار و همکاران، 1394(. بنابراین، با توجه به استدلال مذکور و بر اساس مبانی 
نظری تحقیق، نظر اس��تادان و خبرگان در زمینه مدیریت نوآوری و همچنین بر اساس مدل مفهومی 
تحقیق افس��ر و همکاران2 )2015(، مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش به صورت ش��کل1 طراحی و 

تدوین شده است.

1. Ambrose & Schminke 
2. Afsar et al
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شكل )1(: مدل مفهومی پژوهش )افسر و همكاران، 2015(

فرضیه های پژوهش
در نتیجه با توجه به مبانی نظری و مدل مفهومی پژوهش فرضیات زیر قابل بررسی می باشد: 

فرضیه 1: رفتار کاري نوآورانه کارکنان بر عملکرد کاري آن ها تأثیر مثبت معناداری دارد. 
فرضیه 2: ادراک و اس��تنباط کارکنان در مورد تناس��ب فرد با شغل بر رفتار کاري نوآورانه آن ها تأثیر 

مثبت دارد. 
فرضیه 3: اس��تنباط و ادراک کارکنان در مورد تناس��ب با س��ازمان بر رفتار کاري نوآورانه آن ها تأثیر 

مثبت دارد. 
فرضی�ه 4: اعتماد نوآوري در رابطه مثبت بین تناس��ب فرد با ش��غل و رفت��ار کاري نوآورانه نقش 

میانجي دارد. 
فرضیه 5: اعتماد نوآوري در رابطه مثبت بین تناس��ب فرد با س��ازمان و رفتار کاري نوآورانه نقش 

میانجی دارد.

روش شناسی پژوهش
پژوهش حاضر بر اس��اس هدف یک تحقیق کاربردی و همچنین براس��اس چگونگی به دس��ت آوردن 
داده های مورد نیاز، از نوع پژوهش های توصیفی و همبستگی می باشد. جامعه آماری در تحقیق حاضر 
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کلیه مدیران و کارشناس��ان ش��رکت های دانش بنیان مس��تقر در پارک علم و فناوری دانش��گاه تهران 
می باشند. شرکت های مستقر در پارک علم و فناوری دانشگاه تهران و همچنین شرکت های گزینش شده 
جهت تکمیل پرسشنامه به اختصار معرفی و دسته بندی می شوند. 155 شرکت در پارک علم و فناوری 
دانش��گاه تهران مستقر هستند که از این میان، 90 شرکت از دسته شرکت ها توسعه ای، 40 شرکت از 
نوع رشدی و 25 شرکت هسته فناور محسوب می شوند. در این پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی 
طبقه ای ساده استفاده می شود، بدین ترتیب که پرسشنامه های پژوهش در اختیار مدیران و کارشناسان 
ش��رکت های دانش بنیان در پارک علم و فناوری دانش��گاه تهران قرار داده شد و از آنان خواسته شد که 
پرسشنامه مذکور را به دقت مطالعه کرده و به پرسش های آنان پاسخ دهند )سرمد و همکاران، 1394(. 
در این پژوهش 79 شرکت از شرکت های توسعه ای، 32 شرکت از شرکت های رشدی و 15 شرکت از 
هسته فناور جهت توزیع پرسشنامه انتخاب شدند. نوع مدرک تحصیلی، جایگاه و توزیع سنی صاحبان 

شرکت های منتخب به همراه خلاصه ای از اطلاعات جامعه مورد آزمون در جدول1 بیان شده است. 

جدول )1(: تعداد شركت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری دانشگاه تهران بر حسب نوع فعالیت

تعداد 
شركت های 
مستقر در 

پارک

نوع 
شركت های 
مستقر در 

پارک

تعداد شركت 
گزينش شده 
جهت پژوهش

توزيع افراد 
جامعه آزمون 

براساس 
نوع مدرک 

تحصیلی

توزيع افراد 
جامعه آزمون 
براساس سن

توزيع افراد 
جامعه آزمون 

براساس جايگاه 
و مرتبه در 

شركت

توزيع 
شركت های 

جامعه آزمون 
براساس 

حوزه فعالیت

79شرکت توسعه ای90

41مدیر عامل3010-5220کارشناسی
فناوری 

اطلاعات و 
ارتباطات

33

کارشناسی 
جانشین 4063-2130ارشد

23انرژی27مدیر عامل

مسئول 506-640دکتری
عمران و 11مرتبط

12شهرسازی

32شرکت رشدی40

8نانو12مدیر عامل308-1420کارشناسی

کارشناسی 
جانشین 4022-1230ارشد

مواد و 15مدیر عامل
14متالوژی

مسئول 502-640دکتری
12داروسازی5مرتبط
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تعداد 
شركت های 
مستقر در 

پارک

نوع 
شركت های 
مستقر در 

پارک

تعداد شركت 
گزينش شده 
جهت پژوهش

توزيع افراد 
جامعه آزمون 

براساس 
نوع مدرک 

تحصیلی

توزيع افراد 
جامعه آزمون 
براساس سن

توزيع افراد 
جامعه آزمون 

براساس جايگاه 
و مرتبه در 

شركت

توزيع 
شركت های 

جامعه آزمون 
براساس 

حوزه فعالیت

15هسته فناور25

برق و 8مدیر عامل-30-620کارشناسی
9الکترونیک

کارشناسی 
جانشین 4010-630ارشد

12خدمات4مدیر عامل

مسئول 505-340دکتری
3پزشکی3مرتبط

در پژوهش حاضر، یک پرسشنامه استاندارد که نقش اعتماد به نوآوري در ارتباط میان تناسب فرد 
با شغل و سازمان با رفتار کاري نوآورانه در پارک علم و فناوری دانشگاه تهران می سنجد، توسط محققین 
تهیه و تنظیم شده اس��ت که برای پایایی آن از ضریب آلفای کرونباخ و برای روایی ان از روایی س��ازه و 

تحلیل عاملی تأییدی استفاده شده و در ادامه به توضیخ هر یک از این متغیرها پرداخته شده است.

جدول )2(: ضريب آلفای كرونباخ مربوط به هر يك از متغیر ها

منبعآلفای كرونباخپرسشنامه

)ادواردز، 1996( و )لاور و کریستوف- براون، 2000(0/882تناسب فرد با شغل

)چتمن، 2011( و )لاور و کریستوف- براون، 2000(0/821تناسب فرد با سازمان

)کلگ و همکاران، 2002(0/846اعتماد نوآوری

)دیجانگ و دن هارتوگ، 2010(0/870رفتار کاری نوآورانه

)دیرو و مورگسون، 2007(0/830عملکرد کاری

تناسب فرد با شغل با استفاده از گویه هاي ارائه شده توسط ادواردز )1996(، لاور و کریستوف- براون 
)2001( اندازه گیري  شد. آلفاي کرونباخ این مقیاس 0/882 بود. تناسب فرد با سازمان توسط مقیاس 
س��ه گویه اي چتمن1 )1989( و لاور و کریس��توف- ب��راون )2001( مورد ارزیابي ق��رار گرفت. آلفاي 
کرونباخ 0/821 به دست آمد. اعتماد به نوآوري بر شرایط ایمني و اعتماد سطح فردي در محیط کاري 

1. Chatman
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تأکید دارد. این سازه توسط چهار گویه برگرفته شده از تحقیق کلگ و همکاران )2002( اندازه گیري 
ش��د. آلفاي کرونباخ 0/84 به دست آمد. در این تحقیق از مقیاس 14 گویه اي عملکرد کاري کارکنان 

دیرو و مورگسون1 )2007( استفاده شد و ضریب آلفای کرونباخ 0/83 به دست آمد.
براي س��نجش رفت��ار کاري نوآورانه از مقیاس 10 س��والی برگرفته ش��ده از مطالعات دیجانگ و 

دن هارتوگ )2010( استفاده شد. آلفاي کرونباخ رفتار کاري نوآورانه 0/870 به دست آمد.

تجزيه و تحلیل داده ها
ب��رای آزمون فرضی��ات از مدل یابی معادلات س��اختاری با بهره گیری از نرم افزار LISREL اس��تفاده 
 .RMSEA5 و NFI2، NNFI3، CFI4 :شده اس��ت. مهم ترین این ش��اخص های برازش مدل عبارتند از

حالت های بهینه برای این آزمون ها به شرح زیر است:
آزمون x2 هرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون اختلاف بین داده و مدل را نشان می دهد.. 1
آزمون NFI، NNFI و CFI از 90 درصد بایستی بیشتر باشد )پویا، 1393(.. 2
آزمون RMSEA هرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون یک معیار برای میانگین اختلاف . 3

بین داده های مشاهده شده و داده های مدل است )فیض و همکاران، 1394(.

تحلیل عاملی تايیدی )روايی سازه( متغیرهای پژوهش 
در تحلیل عاملی تأییدی، پژوهشگر به دنبال دریافت این مطلب است که آیا سؤال های پژوهش قابلیت 
سنجش متغیر مورد نظر را دارا هستند )حمیدی زاده و همکاران، 1391(. در این پژوهش، با توجه به 
اینکه متغیرهای تناس��ب فرد با ش��غل و تناسب فرد با سازمان مستقل بوده و بدون بعد می باشد، برای 
روایی آن از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول اس��تفاده شده اس��ت. برای روایی متغیر عملکرد کاری نیز 
که متغیر وابسته می باشد از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول استفاده شده است. همچنین برای روایی 
متغیرهای اعتماد نوآوری و رفتار کاری نوآورانه که متغیر میانجی و بدون بعد می باشد، از تحلیل عاملی 
تأییدی مرتبه اول استفاده شده است. در جدول 3 بار عاملی مقدار عددي است که میزان شدت رابطه 
میان یک متغیر پنهان و متغیر آش��کار مربوطه را طي فرآیند تحلیل مس��یر مشخص مي کند. هر چه 

1. DeRue & Morgeson 
2. Normed Fit Index
3. Non-Normed Fit Index
4. Comparative Fit Index
5. Root Mean Square Residuals
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مقدار بار عاملي یک ش��اخص در رابطه با یک سازه مش��خص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتري 
در تبیین آن سازه ایفا مي کند. اگر بار عاملي یک شاخص منفي باشد، نشان دهنده تأثیر منفي آن در 
تبیین س��ازه مربوطه است )طبرسا و همکاران، 1392(. همچنین در این جدول سؤالات نشان دهنده 

این است که هر متغیر توسط چند گویه سنجیده می شود.

جدول )3(: تحلیل عاملی تأيیدی مرتبه اول متغیرهای پژوهش

عدد معناداریضريب استانداردسؤال هامتغیر

غل
 ش

د با
 فر

ب
اس

تن

0/657/47تناسب توانایي ها با نیازها و تقاضاهاي شغل 

0/728/63داشتن توانایي ها و مهارت هاي مناسب براي انجام شغل 

0/667/65وجود تناسب بین نیازهاي شغل و مهارت ها

0/758/99سازگاري و تناسب شخصیت با شغل 

0/708/21مناسب بودن براي انجام کار 

ان
ازم

 س
د با

 فر
ب

اس
0/718/35تطابق چیزهاي مهم در زندگي با ارزش هاي سازمان تن

0/9011/16هماهنگ بودن ارزش هاي شخصي با ارزش ها و فرهنگ سازمان 

تناسب ارزش ها و فرهنگ سازمان با چیزهایي که در زندگي 
0/738/67مهم هستند

ری
وآو

د ن
تما

اع

0/708/50جدی گرفتن ایده ها از طرف همکاران

0/8410/82گوش دادن همکاران به نظرات

0/8310/63احترام گذاشتن همکاران

دانستن اینکه از یک ایده خوب، سود برده می شود حتي اگر 
0/698/26در ابتدا براي همکاران ارائه شود
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عدد معناداریضريب استانداردسؤال هامتغیر

انه
آور

 نو
ری

 کا
تار

رف

0/718/81توجه به مباحثي که بخشي از کار روزمره نیست

0/779/87متعجب و شگفت زده شدن از چگونگي بهبود کارها

0/759/47جستجوی روش ها، فنون و ابزار جدید کار 

0/678/12ارائه راه حل هاي اساسي براي حل مشکلات 

0/566/45یافتن رویکردهاي جدید براي انجام وظایف

نوآورانه  ایده هاي  براي  سازماني  مهم  افراد  کردن  0/575/32مشتاق 

0/627/29متقاعد کردن افراد در حمایت از ایده هاي نوآورانه 

0/505/66معرفی منظم ایده هاي نوآورانه براي وظایف کاري

0/586/78مشارکت در اجراي ایده هاي جدید 

0/657/80تلاش براي توسعه ایده هاي جدید 

ری
 کا

رد
ملک

ع

0/555/02داشتن برتری نسبی به دیگر همکاران

0/514/64چشمگیر و عالي بودن سطح عملکرد کلي 

0/534/78مؤثر بودن

0/769/70انجام نقش و وظایف به طور مؤثر 

0/728/89تشویق و تحسین کارکنان دیگر هنگامي که موفق عمل مي کنند

صحبت با سایر کارکنان هنگام انجام کار در راستای مؤثر 
0/749/20واقع شدن

0/7910/22تشویق دیگران برای غلبه بر تفاوت ها و مشکلات 

0/678/18با عدالت رفتار کردن با سایرین

0/505/72اصرار و پافشاری براي غلبه بر موانع انجام وظیفه
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عدد معناداریضريب استانداردسؤال هامتغیر

ری
 کا

رد
ملک

ع

0/584/17این کارمند مشتاقانه وظایف محوله را انجام مي دهد.

0/684/16توجه به جزئیات مهم 

0/595/57تلاش بیشتر در صورت نیاز نسبت به سایرین

0/505/68برخورداری از نظم و انضباط فردي و خودکنترلي 

0/628/77استفاده از نوآوری براي حل مشکلات مربوط به کار

همان طور که در جدول 3 مش��اهده می ش��ود بارهای عاملی برای تمامی متغیرهای پژوهش از 0/5 
بیشتر است که این نشان دهنده این است که ابزار پژوهش از روایی لازم برخوردار است.

همبستگی بین متغیرهای پژوهش 
در جدول 4 همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای پژوهش ارائه شده است. همان گونه که مشاهده می شود 
بین تمام متغیرهای پژوهش همبس��تگی مثبت و معنادار در س��طح اطمین��ان 95 درصد وجود دارد. 

تناسب فرد با شغل و رفتار کاری نوآورانه بیشترین همبستگی را با یکدیگر دارند

جدول )4(: همبستگی بین متغیرهای پژوهش

انحراف میانگین
12345معیار

0/326*0/552*0/186*0/378*2/6520/7911تناسب فرد با شغل

0/501*0/439*0/178*1-3/3170/886تناسب فرد با سازمان

0/428*0/299*1--2/9520/825اعتماد نوآوری

0/474*1---2/7540/716رفتار کاری نوآورانه

1----3/1450/561عملکرد کاری

 * در خطای 0/05 معنادار است.
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آزمون فرضیه ها و مدل
خروجی مدل آزمون شده پژوهش در شکل 2 ارائه شده است. شاخص RMSEA در این مدل 0/065، 
ش��اخص NNFI معادل 0/96، شاخص CFI معادل 0/97 و شاخص NFI معادل 0/98 محاسبه شد. 
چ��ون مقدار RMSEA ک��م و مقدار NNFI، CFI و NFI نیز بالای 0/90 اس��ت، اعتبار و برازندگی 
مناسب مدل تأیید می شود. نسبت کای دو به درجه آزادی در این پژوهش 2/24 محاسبه شده است که 
پایین تر از 3 بودن آن نش��ان از برازندگی بالای مدل اس��ت )گرین1، 2015(. بنابراین می توان به نتایج 

تحلیل مدل معادلات ساختاری اتکاء کرد.

جدول )5(: شاخص های نیكويی برازش برای مقادير سمت راست و چپ مدل

نتیجهحد مطلوببعدشاخصمعیار های برازش مدلرديف

قابل قبول> 2/243کای دو نسبی1

برازش خوب> RMSEA0/0650/1ریشه میانگین مجذورات تقریب2

قابل قبولحدود صفرPMR0/078ریشه مجذور مانده ها3

بسیا خوب< NFI0/980/90شاخص برازش هنجار شده4

بسیا خوبحدود یکNNFI0/96شاخص نرم برازندگی5

بسیا خوب< CFI0/970/90شاخص برازش تطبیقی6

بسیا خوب< RFI0/920/90شاخص برازش نسبی7

بسیا خوب< IFI0/970/90شاخص برازش اضافی8

بسیا خوب< GFI0/930/90شاخص برازندگی9

بسیا خوب< AGFI0/920/90برازندگی تعدیل یافته10

همچنن ش��اخص های CR و AVE برای مدل محاسبه گردید که مقادیر محاسبه شده در جدول 
آورده شده است.  

1. Green
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شكل )2(: آزمون مدل معادلات ساختاری برای فرضیه های پژوهش
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جدول )6(: مقادير CR و AVE محاسبه شده

نتیجهحد مطلوببعدشاخصمعیارهای برازش مدلرديف

قابل قبول< CR0/860/7پایایی ترکیبی1

قابل قبول< AVR0/840/5روایی همگرا2

در جدول 7 ضریب مسیر به همراه مقادیر معناداری )t( گزارش شده است. با استفاده از نتایج جدول 
7 می توان به بررسی فرضیه های پژوهش پرداخت که در ادامه آورده شده است..

جدول )7(: ضرايب مسیر و مقادير معنادار مربوط به آن

تأيید يا رد فرضیهtضريب مسیرمسیرفرضیه

تایید0/513/74رفتار کاری نوآورانه  عملکرد کاری1

تایید0/474/41تناسب فرد با شغل  رفتار کاری نوآورانه2

تایید0/313/12تناسب فرد با سازمان  رفتار کاری نوآورانه3

تایید0/162/32تناسب فرد با شغل  اعتماد نوآوری4

تایید0/141/98تناسب فرد با سازمان  اعتماد نوآوری5

تایید0/202/42اعتماد نوآوری  رفتار کاری نوآورانه6

در آزمون فرضیه های مورد نظر با اس��تفاده از مدل معادلات ساختاری، ضرایب به دست آمده زمانی 
معنادار می باشند که مقدار آزمون معناداری آن ها از عدد 1/96 بزرگتر و از عدد 1/96- کوچکتر باشد 
)ملکی مین باش رزگاه و همکاران، 1394؛ قلیزاده و همکاران، 1393(. ضریب معناداری میان تناس��ب 
فرد با شغل و رفتار کاری نوآورانه و اعتماد نوآوری برابر با 4/41 و 2/32 می باشد. بنابراین تناسب فرد 
با شغل تأثیر معناداری روی رفتار کاری نوآورانه و اعتماد نوآوری دارد. ضریب معناداری میان تناسب 
فرد با س��ازمان و رفتار کاری نوآورانه و اعتماد نوآوری برابر با 3/12 و 1/98 می باش��د. بنابراین تناسب 
میان فرد با س��ازمان تأثیر معناداری روی رفتار کاری نوآورانه و اعتماد نوآوری دارد. ضریب معناداری 
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می��ان رفتار کاری نوآورانه و عملکرد کاری برابر با 3/74 می باش��د. بنابرای��ن رفتار کاری نوآورانه تأثیر 
معن��اداری روی عملکرد کاری کارکنان دارد و در نهایت نیز ضری��ب معناداری میان اعتماد نوآوری و 
رفتار کاری نوآورانه برابر با 2/42 می باشد که این نشان می دهد اعتماد نوآوری تأثیر معناداری بر رفتار 
کاری نوآورانه دارد. بدین ترتیب فرضیه های پژوهش مورد تأیید قرار می گیرند. همچنین در جدول 8 
ضریب مسیر به همراه مقادیر معناداری )t( برای بررسی اثرات غیرمستقیم متغیرهای پژوهش گزارش 
شده است. با استفاده از نتایج این جدول می توان به بررسی نقش میانجی متغیر اعتماد نوآوری پرداخت.

جدول )8(: اثرات مستقیم و غیرمستقیم

اثراتمتغیر

متغیرهای فرضیه
مستقل

متغیرهای 
اثر اثر مستقیممتغیرهای وابستهمیانجی

اثر کلغیرمستقیم

تناسب فرد با 1
رفتار کاری نوآورانهاعتماد نوآوریشغل

4/415/6110/02

0/470/0320/502

تناسب فرد با 2
رفتار کاری نوآورانهاعتماد نوآوریسازمان

3/124/797/91

0/310/0280/338

ضریب معناداری اثر غیرمستقیم میان تناسب فرد با شغل و سازمان و رفتار کاری نوآورانه از طریق 
متغیر میانجی اعتماد نوآوری برابر با 5/61 و 4/79 می باش��د. بنابراین تناس��ب فرد با شغل و سازمان، 
تأثیر معناداری روی رفتار کاری نوآورانه دارد. در نتیجه متغیر اعتماد نوآوری به عنوان متغیر میانجی 

در روابط فوق ایفای نقش دارد.

نتیجه گیری
این پژوهش با هدف بررسی نقش اعتماد نوآوری و تناسب فرد با شغل و سازمان در توسعه رفتار کاری 
نوآورانه در پارک علم و فناوری دانش��گاه تهران انجام شده اس��ت. تحقیق حاضر سه نتیجه مهم را بیان 
مي کند: 1( رفتار کاري نوآورانه کارکنان با عملکرد کاري ش��ان، رابطه مثبت دارد، 2( تناس��ب فرد با 
ش��غل و فرد با س��ازمان، رفتار کاري نوآورانه فرد را پیش بیني مي کند، 3( تناسب فرد با شغل و فرد با 
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س��ازمان به واس��طه اعتماد نواوری با رفتار کاري نوآورانه ارتباط دارد. اکنون در مورد اینکه چگونه این 
نتایج تجربي، یافته هاي تحقیقات پیشین را گسترش مي دهد، بحث مي شود. 

نتایج حاصل از بررسی فرضیه اول پژوهش نشان می دهد، رفتار کاري نوآورانه تأثیر مثبت معناداری 
بر عملکرد کاری کارکنان در پارک علم و فناوری دانش��گاه تهران پرداخته شده اس��ت. نتایج این فرضیه 
ب��ا یافته هاي گنگ و هم��کاران1 )2009(، تحقیق تاگار2 )2002(، تحقیق ژان��گ و بارتل3 )2010( و 
همچنی��ن تحقیق ادیب پور و همکاران )1395( مطابق��ت دارد. در نتیجه زمانی که کارکنان در اجرا و 
توس��عه ایده های جدید مشارکت و تلاش نمایند، س��طح عملکرد کلی آنان به طور چشمگیری بهبود 
می یابد و در راس��تای انجام هر چه بهتر عملکرد کاری خود، به جستجوی روش ها، فنون و ابزار جدید 

کار مبادرت می ورزند.   
 دومین نتیجه این تحقیق، یافته هاي هافمن و همکاران )2011( را با یافتن تأثیر مثبت تناسب فرد 
با سازمان بر رفتار کاري نوآورانه کارکنان را توسعه مي دهد. هافمن و وهر4 )2006( به رابطه مثبت بین 
تناسب فرد با سازمان و نتایج رفتاري تولیدي پي بردند. یکي از نتایج رفتاري مثبت، رفتار کاري نوآورانه 
مي باشد که به صورت تجربي در تحقیقات پیشین مورد بررسي قرار نگرفته بود. این تحقیق تأثیر مثبت 
و معنادار بین تناس��ب فرد با س��ازمان و رفتار کاري نوآورانه را تأئید کرد. کریستوف- براون و همکاران 
)2005( در فراتحلیل گونه هاي مختلف تناس��ب دریافتند که تحقیقات اندکي در مورد تأثیر تناس��ب 
ترکیبي بر نتایج سطح فردي انجام گرفته است. این تحقیق به مطالعه و بررسی بین تأثیرات دو بعد مهم 
تناسب یعني تناسب فرد با شغل و فرد با سازمان بر رفتار کاری نوآورانه به طور جداگانه پرداخت. لاور 
و کریس��توف براون )2001( دریافتند که تناس��ب فرد با شغل بر عملکرد و رفتارهاي فرانقشي تأثیري 
ندارد در حالي که رابطه مثبت بین تناس��ب فرد با سازمان و رفتار شهروندي سازماني را تأیید نمودند و 
پیشنهاد کردند که تناسب فرد با سازمان و فرد با شغل باید به عنوان دو سازه مجزا در نظر گرفته شوند. 
نتایج این تحقیق همچنین با نتایج لاور و کریس��توف- براون )2001( و ادیب پور و همکاران )1395( 
مطابقت دارد از آن جهت که هر دو نوع تناس��ب، یک اختلاف منحصربه فرد در دیدگاه ها و رفتارهاي 
کارکنان را نشان داد از این جهت که تناسب فرد با سازمان بر رفتار کاري کارکنان تأثیر دارد اما تناسب 

1. Gong et al
2. Taggar 
3. Zhang & Bartol 
4. Hoffman & Woehr 
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فرد با شغل تأثیر قوي تري بر آن دارد. بنابراین، تناسب توانایی های کارکنان با نیازها و تقاضاهای شغل 
و همچنین داش��تن توانایی ها و مهارت های لازم برای انجام ش��غل )تناس��ب فرد با شغل( از یک سو و 
هماهنگ بودن ارزش هاي شخصي با ارزش ها و فرهنگ سازمان )تناسب فرد با سازمان( از سوی دیگر 
ب��ه کارکنان در معرفی منظ��م ایده هاي نوآورانه و یافتن رویکردهاي جدی��د براي انجام وظایف کاری 
کمک می نماید. به طور خلاصه، مي توان نتیجه گرفت که ادراک و احساس کارکنان در رابطه با تناسب با 
سازمان و هماهنگي ارزش هاي او با ارزش هاي سازماني رفتار کاري نوآورانه او را تأیید مي کند، چنانکه 

خود را با ویژگي هاي شغلي مقایسه مي نماید. 
نتایج به دس��ت آمده از این تحقیق با یافته هاي کریس��توف براون و همکاران )2005( و ادیب پور و 
همکاران )1395( که با بررسي اعتماد نوآوري به عنوان یک میانجي بین روابط تناسب پرداخت، مطابقت 
دارد. بنابراین بر اعتماد نوآوری به عنوان مکانیسمی که توسط آن تناسب فرد با شغل و فرد با سازمان 
را بر رفتار کاري نوآورانه تحت تأثیر قرار مي دهد، تأکید می شود. تحقیقات اندکي تأثیر تعدیل کننده هاي 
شخصي )شانتز1، 2003( و عوامل موقعیتي )شاو و گوپتا2، 2004( بر تأثیرات تناسب را بررسي کرده اند. 
نتایج این تحقیق حاکي از آن اس��ت که اعتماد نوآوري به عنوان یک میانجي در تناس��ب فرد با ش��غل 
و تناس��ب فرد با س��ازمان بر رفتار کاري نوآورانه عمل مي کند. این میانجي گري به سبب این حقیقت 
اس��ت که هرگاه به کارکنان در س��ازمان ها، فرصت بیان و پیگیري ایده هایش��ان در یک محیط توأم با 
اعتماد متقابل میان سرپرستان و همکارانشان داده شود، ترس از شکست ایده ها و تنبیه کاهش مي یابد. 
کارکناني که ارزش ها و شخصیت شان با ارزش ها و فرهنگ سازماني و همچنین ویژگي هاي شغلي شان 
س��ازگاري و همخواني داش��ته باش��د، در صورتی که اطمینان حاصل کنند، ایده هایي که در س��ازمان 
مطرح مي کنند، جدي گرفته مي شوند و از عواقب طرح آن ایده ها، ترسي نداشته باشند، سطوح بهتري 
از رفتار کاري نوآورانه از خود نش��ان مي دهند. اعتم��اد در مدیریت، به افراد کمک مي کند تا ایده هاي 
نوآورانه بیش��تري مطرح و به حمایت همکاران از ایده ها و اجراي آن ایده ها، مبادرت ش��ود. در نتیجه، 
جدی گرفتن ایده های کارکنان از طرف همکاران و دانستن اینکه یک ایده خوب، برای سازمان سودمند 

می باشد، می تواند سازمان را در جهت ارائه راه حل هاي اساسي براي حل مشکلات یاری رساند.
این تحقیق نش��ان داد رفتار کاري نوآورانه براي سازمان سودمند بوده و عملکرد کاري کارکنان را 

1. Shantz 
2. Shaw & Gupta
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بهبود مي بخشد. اهمیت س��ازگاري و هماهنگي بین ارزش هاي شخصي کارکنان با شغل و ارزش هاي 
س��ازماني، ارزش تحقیق بر روي رفتار کاري نوآوران��ه را تقویت مي کند. مدیران مي توانند با انتخاب و 
آموزش کارکناني که با ارزش ها و فرهنگ س��ازماني تناسب بیشتري دارند، رفتار کاري نوآورانه آنان را 
پرورش دهند و هنگام طراحي شغل، دانش، مهارت ها، توانایي ها و شخصیت افراد انجام دهنده آن شغل 
را در نظر بگیرند. مدیران باید بین نیازهاي کارکنان و منابع سازماني، نیازهاي شغلي و توانایي هاي افراد 
توازن ایجاد کنند. چنین تناس��بي نتایج کاري مثبت را تضمین مي کند. تناس��ب فرد با شغل مي تواند 
نشانه سطح بالاي مهارت هاي مرتبط به هم باشد. آمابیل1 )1996( نیز چنین بیان می دارد که تناسب 
فرد با ش��غل یک پیش نیاز ضروري براي خلاقیت مي باشد. تناسب بیشتر بین افراد و شغل شان، رفتار 
کاري نوآوران��ه را افزای��ش مي دهد که این امر ش��امل ترکیب تولید و اجراي ایده هاي خلاقانه اس��ت. 
بنابراین، توجه به مباحثي که بخش��ي از کار روزمره نیست، متقاعد کردن افراد در حمایت از ایده هاي 
نوآوران��ه، ایجاد اش��تیاق در کارکنان برای ارائه ایده های جدی��د و یافتن رویکردهاي جدید براي انجام 
وظایف می تواند به نحوی به کارکنان در اس��تفاده از نوآوری براي حل مش��کلات مربوط به کار و انجام 

نقش و وظایف به طور مؤثرتر و در نتیجه عملکرد کاری بهتر یاری رساند.
همچنین یافته ها حاکي از آن اس��ت که رفتار کاري نوآورانه، عملکرد را در س��طح سازماني بهبود 
مي بخش��د. نتایج نشان مي دهد تناسب فرد با سازمان و با شغل نه تنها رفتار کاري نوآورانه را تضمین 
مي کند بلکه محیطي توأم با اعتماد متقابل بین افراد و مدیریت را به وجود مي  آورد. هنگامي که کارکنان 
به حمایت و تشویق مدیران اعتماد کنند، احتمالاً تشویش و بیمناکي کارکنان و ترس از اجبار به دلیل 
عدم اطمینان از تلاش هاي رفتار کاري نوآورانه کاهش مي یابد. مدیران باید کارکنان را به ارائه ایده هاي 
نوآورانه و عدم نگراني بابت عواقب این ایده ها، تشویق کنند. کارکنان اغلب از اینکه در سازمان در مورد 
ایده هاي جدید س��خن بگویند واهمه دارند زیرا مي ترس��ند ایده ها با شکست مواجه شوند و سرزنش و 
نکوهش را به دنبال داشته باشد. مدیران باید به کارکنانشان اطمینان دهند که به آن ها اعتماد می کنند 
و اگر این ایده به نتایج مطلوب و دلخواه نرسید به راحتي سرزنش را بپذیرند. ایده هاي نوآورانه، شرایط 
کنوني را تغییر مي دهد و تغییر، زماني خوش��ایند اس��ت که همکاران و مدیران به تلاش هاي فردي که 
باعث تغییر شده است، اعتماد نمایند. با افزایش اعتماد بین همکاران و مدیران، کارکنان تمایل بیشتري 

به ریسک پذیري و معرفي و اجراي ایده هاي جدید از خود نشان مي دهند. 

1. Amabile 
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توس��عه اعتماد در س��ازمان، به گونه ای که ارتباطات و همکاری میان افراد سازمان را تسهیل کند، 
به عنوان بخش��ی از سرمایه  اجتماعی و فکری س��ازمان محسوب گردیده است که می تواند سازمان ها را 
در خلق و توسعه مزیت رقابتی پایدار یاری رساند )بارنی1، 1991(. با توجه به نقش کلیدی اعتماد به 
نوآوری؛ پیشنهاد می شود سازمان ها گام های اساسی اعتمادسازی را در عمل پیاده نمایند. شرط اساسي 
براي ایجاد اعتماد، داشتن اهداف اجرایي روشن است که خواسته هاي کارکنان نیز در آن منظور شده 

و با مشارکت آن ها تعیین شده باشند. 
به محققان آینده پیشنهاد مي شود که با جستجوي متغیرهاي میانجي دیگر مانند، طراحي شغل یا 
جو سازماني، بر تأثیر تناسب فرد با شغل و فرد با سازمان بر رفتار کاري نوآورانه و همچنین با مطالعات 
طولي براي بررس��ي روابط علي اش��اره شده در این تحقیق، این بررسي را ادامه دهند. بررسي و تحلیل 
این که آیا اعتماد نوآوري مي تواند میزان استرسي که کارکنان به دلیل نوآوري تجربه مي کنند را کاهش 

دهند یا نه، حائز اهمیت است، زیرا که نوآوري استرس را افزایش مي دهد.

1. Barney
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