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Abstract 

 
Organizations need employees who engage in innovative behaviors, in order to 

survive and maintain its competitive advantage. Considering the importance of the 

role of employee-organization relationship and organizational trust on the 

occurrence of employees’ innovative behaviors , this study was conducted to 

investigate the effect of employee-organizational relationship on innovative 

behavior mediated by organizational trust.The research method is descriptive-

analytical and correlational. In the present study, the statistical population includes 

the support staff of 100 branches of Saderat Bank in Isfahan province. Sample 

selection was performed using a simple random sampling method using Cochran's 

statistical formula and 80 people were selected as a sample. The data collection 

tool was a questionnaire.   

In order to measure the employee-organization relationship, a researcher-made 

questionnaire was developed; In order to measure organizational trust, Alonen et 

al.'s (2008) questionnaire was used and in order to measure innovative behavior, 

Misman and Mulder questionnaire (2012) was applied. 

The validity of the questionnaire was measured based on the validity of the content 

and its reliability through Cronbach's alpha. The information was analyzed using 

PLS and SPSS software. The findings from the data analysis showed that the 

employee-organization relationship has a direct, positive and significant effect on 

innovative behavior and an indirect, positive and significant effect on innovative 

behavior through organizational trust. The results also showed that the employee-

organization relationship has a direct, positive and significant effect on 

organizational trust and organizational trust has a direct, positive and significant 

effect on innovative behavior. 
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 چکیده

بقا و حفظ مزیت رقابتی خود، نیاز به کارکنانی دارد که از خود رفتارهای ها جهت حفظ سازمان

سازمان و اعتماد سازمانی بر بروز -نوآورانه بروز دهند. با توجه به اهمیت نقش رابطه کارمند

رفتارهای نوآورانه در کارکنان، این پژوهش با هدف بررسی تأثیر رابطه کارمند سازمان بر رفتار 

تحلیلی و از نوع -روش پژوهش توصیفیگری اعتماد سازمانی انجام شده است.  انجینوآورانه با می

پشتیبانی شعب بانک صادرات استان  کارکنانجامعه آماری پژوهش حاضر شامل همبستگی است. 

انتخاب نمونه با استفاده از روش نمونه برداری تصادفی ساده و با می باشد. نفر  100به تعداد اصفهان 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.. ابزار  80فرمول آماری کوکران انجام گرفت و  تعداد    استفاده از

سازمان از پرسشنامه محقق -به منظور سنجش رابطه کارمندجمع آوری داده ها پرسش نامه بود. 

( و به منظور سنجش 2008ساخته ؛ به منظور سنجش اعتماد سازمانی از پرسشنامه الونن و همکاران )

روایی پرسشنامه بر اساس روایی ( استفاده شد. 2012فتار نوآورانه از پرسشنامه میسمان و مولدر )ر

محتوا و پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت. اطلاعات به دست آمده با 

ه ها یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل دادتحلیل گردید.  SPSSو  PLSنرم افزارهای استفاده از 

سازمان تاثیری مستقیم، مثبت و معنادار بر رفتار نوآورانه و تاثیری غیر -نشان داد که رابطه کارمند

مستقیم، مثبت و معنادار بر رفتار نوآورانه از طریق اعتماد سازمانی دارد. نتایج همچنین نشان داد که 

اعتماد سازمانی تاثیری و مانی سازمان تاثیری مستقیم، مثبت و معنادار بر اعتماد ساز-رابطه کارمند

 مستقیم، مثبت و معنادار بر رفتار نوآورانه دارد.

 سازمان، رفتار نوآورانه، اعتمادسازمانی.-رابطه کارمند واژگان کلیدی:
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 مقدمه

هایی که در پی بقا و اثربخشی هستند یک نیاز اساسی است و  رفتارهای نوآورانه برای سازمان

ها و رویکردهای نوآورانه به منظور بهبود اثربخشی  اً به دنبال روشها شدید بسیاری از سازمان

باشند. علت توجه به این رفتار به این دلیل است که بهبود و  پذیری می و کارآمدی و انعطاف

باشد بلکه سبب موفقیت  دوری سازمان مفی تواند نه تنها در بهره افزایش این رفتارها می

رفتار کاری نوآورانه، شامل (. 1398ت )آقاجانی و همکاران، ها در دنیای رقابتی اس سازمان

تواند شامل رفتارهای معطوف  های جدید است، اما همچنین می ها و تولید ایده بررسی فرصت

هایی برای تقویت عملکرد شخصی و فرایندبر اعمال تغییر، بکار بستن دانش جدید یا بهبود 

ولات جدید، رفتاری مفید است که در بافت ها یا محصفرایندیا شغلی باشد. نوآوری در 

شود، تا از این طریق مشکلات سازمان را حل کرده و  کاری خاصی توسعه داده و اعمال می

 (.1393وضعیت آن را بهبود بخشد )موفق و همکاران، 

ها نیز به  بانکخواهند سالم و رقابتی بمانند.  هایی است که می ای برای سازمان نوآوری دغدغه

نوآوری کارکنان د. نهای دولتی نیاز به نوآوری و رفتارهای نوآورانه دار یکی از سازمان عنوان

نقشی مهم و حیاتی در دستیابی این سازمان به اهداف و همچنین نرخ بالای عملکرد سازمان 

 خواهد داشت. 

 ها کلید نوآوری در سازمان، بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان است. بنابراین در سازمان

های خود کمک کنند که دارای  توانند به ایجاد نوآوری در سازمان کارکنان در صورتی می

های دیگر جهت حفظ بقا و حفظ مزیت  ها نیز به مثابه سازمان رفتار نوآورانه باشند. بانک

د که از خود رفتارهای نوآورانه بروز دهند که تحقق این نرقابتی خود، نیاز به کارکنانی دار

سازمان و اعتماد -نیازهایی نیاز دارد که در این پژوهش رابطه کارمند ها به پیشنوع رفتار

تواند منجر به بروز رفتارهای نوآورانه گردد، مورد مطالعه  سازمانی به عنوان متغیرهایی که می

سازمان به عنوان متغیر مستقل و متغیر رفتارهای -قرار خواهد گرفت. متغیر رابطه کارمند

نوان متغیر وایسته و متغیر اعتماد سازمانی به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته نوآورانه به ع

  شده است.  
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 مبانی نظری پژوهش

 سازمان-رابطه کارمند

 رفتار ادبیات و انسانی منابع مدیریت موضوع مهم در به سازمان و کارکنان روابط ماهیت

 ,Coyle-Shapiro & Shore) ستا گرفته قرار بیشتری توجه مورد و شده تبدیل سازمانی

 و کارکنان روابط است. یعنی، شده توصیف مبادله چارچوب در غالباً رابطه این (.2007

 است.  شده گذاری پایه اجتماعی تبادل تئوری در زیادی حدود تا سازمان

 ازای در کارکنان وفاداری و تلاش از ای مبادله عنوان کارمندان به رابطه چارچوب این در

 اجتماعی و( مزایا ، پرداخت ؛مثال عنوان به) اقتصادی نیازهای که سازمانی های پاداش فتدریا

 است شده سازی مفهوم ، کند می برآورده را( نفس عزت ، شناختن رسمیت به ، تعلق مثلاً)

(Thompson & Bunderson,2001)  . 

 سازمان و ندکارم بین رابطه توصیف برای ( اصطلاحی EORسازمان )  –رابطه کارمند 

 –( روابط کارمند 2000با توجه به مطالعات بل و منگاس )(. Shore et al, 2004) است

سازمان در دو بعد حمایت سازمانی درک شده و هویت سازمانی قرار می گیرد. حمایت 

سازمانی درک شده، درک کلی افراد از میزان ارزشی است که سازمان برای کارکنان خود قائل 

یت سازمانی، حمایت سرپرست از آن جهت مورد توجه است که رفتار و است. در حما

گیری مناسب یا نامناسب بر  واکنش سرپرست به عنوان یکی از عاملان هر سازمان، در جهت

ها،  اساس نظریه هویت سازمانی، ارائه رفتارهای مشارکتی خارج از نقش کارکنان سازمان

دیگر همان حد و حدودی است که اعضای سازمان وابسته به هویت سازمانی، و یا به عبارت 

کنند. هویت  دانند، و هویت خود را در آن تصور می خود را جزء سازمان و با آن یکی می

کند، ایجاد  ها ارتباط برقرار می سازمانی، با درک این که یک عضو چگونه با اهداف و ارزش

کنند، به احتمال زیاد در  می شود. به عبارت دیگر، اعضایی که با سازمان احساس هویت می

کنند )همایونی راد و  مانند و در نتیجه به خاطر سازمان خود تلاش بیشتری می سازمان می

 (.1394لگزیان، 

 مبادله مهم نظریه دو به عنوان روانشناختی قرارداد تئوری به همراه سازمانی حمایت تئوری

 به عنوان دارند، یکدیگر با که نزدیکی ارتباط با وجود که باشند می مطرح اجتماعی

 (. 1395باشند )مقصودی،  می مطرح نیز سازمان و فرد بین روابط بحث در اساسی های تئوری
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 یک( EOR) سازمان کارمند روابط ، اجتماعی مبادله نظریه و متقابل هنجارهای براساس

 یکسازمان -مندررابطه کا است.  آن کارمندان و کارفرما یک بین رسمی غیر یا رسمی ارتباط

 مشخص عاطفی گذاری سرمایه و متقابل تعهد با که است باز و مدت طولانی ای مبادله رابطه

 . (Yu et al, 2018)شود  می

 با را کارمند سازمان( الف: است فرض دو سازمان و کارمند رابطه بررسی ساز زمینه

 منافع سازمانی ملعوا سازمان، دیدگاه از( ب) و  کند می دوستانه توصیف انسان خصوصیات

 (. Coyle-Shapiro & Shore, 2007) کنند می دنبال کارگران اشتغال با رابطه در را سازمان

 مورد در تحقیقات. است (EOR)سازمان-رابطه کارمند تعیین در کارمند نقش دیگر مسئله

 و کارکنان بین اولیه کاری توافقنامه تعیین در کارمند اهمیت بر شغل انتخاب و استخدام

 مشارکت بر سازمانی القائات تأثیر بر EOR های مدل ، حال این دارد. با تأکید سازمان

 ترتیب، همین به. کنند بررسی را رابطه متقابل ماهیت اینکه بدون اند، شده متمرکز کارکنان

 های EOR آوردن دست به و مذاکره برای را کارکنان استراتژیک هدف EOR ادبیات

 پویا های مدل. گیرد نمی نظر در سازمانی، ورود در فقط نه و اشتغال، رابطه طول در سودمند

EOR بگیرد نظر در روابط حفظ و ایجاد برای مهم طرف یک عنوان به را کارمند باید 

(Coyle-Shapiro & Shore, 2007.) 

سازمان، -ها برخوردار است. رابطه کارمند سازمان از اهمیت زیادی در سازمان-رابطه کارمند

گذاری عاطفی  ای طولانی مدت و باز است، که با تعهد متقابل و سرمایه رابطه مبادلهیک 

، مانند تعهد  تواند نتایج سودمندی برای سازمان سازمان می-رابطه کارمند. شود مشخص می

 . (Shore et al, 1990) سازمانی و عملکرد فردی به ارمغان بیاورد

وجود و بقای سازمان و کارکنان ارتباط  .و سویه استای د رابطه بین کارکنان و سازمان رابطه

 – سازمان رابطه. تواند ادامه حیات دهد مستقیمی با هم دارد و هیچ یک بدون دیگری نمی

کیم و همکاران  .است شده ارائه مختلف ابعاد با جامع ارتباطی سازه یک عنوان کارمند به

-رسی کیفیت رابطه کارمندبه منظور بر (OPRA)( در پژوهش خود از مقیاس 2017)

سازمان را یک متغیر چندبعدی -اند. آنان در پژوهش خود رابطه کارمند سازمان استفاده کرده

در نظر گرفتند. در پژوهش حاضر نیز از مدل  رضایت و تعهد متقابل، کنترل با ابعاد اعتماد،

 شود. ( استفاده  می2017سازمان کیم و همکاران )-رابطه کارمند
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 آورانهرفتار نو

 عدم و رقابت با آمدن کنار برای. است کارکنان نوآورانه رفتار ها، سازمان در نوآوری کلید

 و  رسمی وظایف تنها نه که دارند نیاز کارکنانی به ها سازمان و ها شرکت محیطی، قطعیت

تار رفروند.  فراتر استاندارد کاری رفتارهای از نوآوری، با بلکه دهند، می انجام را شغل اصلی

نوآوری در  فرایندشود که به  نوآورانه مفهومی چند بعدی بوده و به رفتارهایی اطلاق می

رفتار نوآورانه شامل سه بعد تولید ایده، ترویج ایده و  (.Duverger,2012) سازمان کمک کند

های جدید را توصیف  ذهنی تولید ایده فرایندسازی ایده است. این رفتار نه تنها باید  پیاده

های جدید، با هدف بهبود عملکرد سازمانی نیز  د، بلکه باید به معرفی و به کارگیری ایدهکن

های نو از سوی  پردازی و ارائه ایده بپردازد. در رفتار نوآورانه، منظور از تولید ایده، ایده

کارکنان است. ترویج ایده به تلاش افراد برای جلب حمایت و پشتیبانی مدیران و همکاران 

های نو  هایی برای تبدیل ایده سازی ایده، شامل تلاش های جدید آنان اشاره دارد. پیاده دهاز ای

های کاری سازمانی است )جهانگیر و  سازی آنها در فعالیت به راهکارهای عملی و پیاده

 (. 1395همکاران، 

های کاری  رفتارهای کاری نوآورانه مزایایی همچون توسعه محصولات، خدمات و رویه

رفتارهای کاری  .(Madrid et al, 2014)پی دارد  د، اثربخشی فردی و سازمانی و ...درجدی

 قبول شامل خلق ایده، مشارکت در ایده و به ای قابل چندمرحله فرایندعنوان یک  به نوآورانه

 هم ای به های جدید رفتارهای کاری نوآورانه را مجموعه شود. نگرش تعبیر می کارگیری آن

خلق .2شناخت مسئله؛ . 1 اند که شامل های رفتاری قلمداد کرده مرحله فعالیت 4 ای از پیوسته

تحقق ایده است. دو مورد اول که متشکل از شناخت مسئله و خلق . 4ایده؛  پیشبرد. 3ایده؛ 

باشند. دو مورد آخر به رفتارهای کاری  دهنده رفتارهای کاری خلاقگرا می ارائه ایده هستند،

های جدید خود را به  کنند تا ایده شود؛ یعنی جایی که افراد تلاش می می عملگرا مربوط

ها و کل سازمان عملی  های کاری، گروه منتقل کنند و آنها را در نقش همکاران و سایرین

 (.1394)میرمحمدی و همکاران،  سازند 

اجرای  و ایده تولید مسئله، شناسایی شامل که است، ای مرحله چند فرایند یک نوآورانه رفتار

 های مشارکت به باشد. توجه کارمند یک نگرش تأثیر تحت تواند می نوآورانه رفتار. است آن
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 در را سازمان-رابطه کارمند اثرات تا کند کمک ما به تواند می شده ارائه القای و انتظار مورد

 .(Yu et al, 2018)بشناسیم  بهتر فردی رفتارهای

تواند نه تنها  می افزایش این رفتارها بهبود و هاست ک للید نای  هبتارها رف نبا ای هعلت توج

 ها دردنیای رقابتی است ها مفید باشد بلکه سبب موفقیت سازمان وری سازمان بهره در

 ها و کار، درک مسأله، ارائه ایده رفتار نوآورانه در محیط(. 1398)آقاجانی و مهداد، 

ای است که اغلب با  پیچیده فرایندبرای آنها و یافتن اثبات منطقی  ءهای جدید، ارتقا حل راه

نه تنها نیاز به  فرایندطی این  ها، موانع و ناکامی همراه است. شخص نوآور در دشواری

 رو روبه هایی نیز‎ها با مقاومت کوشش فراوان دارد، بلکه ممکن است در برابر این فعالیت

های  نوآورانه از طریق توسعه شبکه شود. بنابراین، ترویج فرهنگ نوآورانه و حمایت از رفتار

)حکاک و  شود موانع در نوآوری می ها و اجتماعی در سازمان، موجب کاهش مقاومت

 (. 1395همکاران، 

 اعتماد سازمانی

  کارکنان مثبت رفتارهای و در نگرش مؤثر کننده بینی پیش یک تواند می اعتماد ، ها سازمان در

کارکنان.  وفاداری و سازمانی تعهد سازمانی، شهروندی ررفتا ، مشارکتی باشد مانند: رفتار

 اما ، است کارفرمایان همه آل ایده هدف خود، سازمان به کارمندان اعتماد افزایش ، بنابراین

 Yu)هستند  روبرو آن با ها سازمان که است چالشی یک هنوز سازمانی اعتماد ایجاد چگونگی

et al, 2018.)  
 طرف دو بین اجتماعی تبادل روند در تدریج به اعتماد که ردندک عنوان مطالعات از برخی

 سطح ، سازمان و کارمندان بین اجتماعی تبادل میزان سازمانی، چارچوب گیرد. در می شکل

 مهم کننده بینی پیش سازمان،-بنابراین، رابطه کارمند دهد. می نشان را سازمان با کارکنان روابط

 .(Yu et al, 2018) است سازمانی اعتماد

اعتماد به معنی داشتن اطمینان به نیات و اعمال دیگران است و عاملی کلیدی در روابط 

رود. اعتماد به سازمان، در دستیابی به اهداف آن نقش مهمی دارد.  متقابل نوین به شمار می

کند، پیچیدگی و نداشتن اطمینان ذاتی در ماهیت کسب و کار امروزی و حجم  آزبرن بیان می

های متقابل، اثربخشی روابط کاری را پیچیده کرده است. تحت شرایط پیچیدگی و  ریهمکا

پذیر خواهد بود که ارتباطات  های اثربخش امکان عدم قطعیت، تنها هنگامی حفظ همکاری
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پذیرد که اعتماد و اطمینان متقابل به وجود آید.  روشن باشند و این اتفاق زمانی صورت می

فاداری را به ارمغان خواهد آورد و نیروی انسانی وفادار، حاضر است اعتماد به دنبال خود و

بخشی سازمان  فراتر از وظایف مقرر در شرح شغلش فعالیت کند و عامل مهمی در اثر

 (.1378)رضاییان و رحیمی،  شود محسوب می

 انتظار اآنه از ما که دهند می انجام را کاری همان دیگران که است امر این به ما باور ، اعتماد

. اعتماد منافع زیادی را در (Lewis, 2007: 76) باشند نظارت تحت آنها اینکه بدون داریم

توان یک جو  هایی که اعتماد حکمفرماست، می آورد. در سازمان زندگی سازمانی به وجود می

وری، تعهد سازمانی، فرهنگ توافق، کار تیمی، رضایت  مشارکتی باز، کارکنان پاسخگو، بهره

گیری را مشاهده کرد. این صفات نیازمند کاهش  لی بالا و مشارکت در تصمیمشغ

ها، درصدی از قصد ترک سازمان و عدم پیوستگی است و به همان  ها، مخالفت ناسازگاری

 (.1388اندازه نیازمند افزایش مولد بودن، انگیزش و خلاقیت است )نادی و مشفقی، 

 عبارت است از  سازمانی اعتمادقیت سازمان است. اعتماد، یک عنصر سازمانی مهم برای موف

 دارند سازمان اعضاء  اعتبار و  خیرخواهی ، صلاحیت به نسبت افراد که مثبتی انتظارات

(Ellonen et al, 2008: 162.) اعتماد سازمانی را به دو بعد اعتماد ( 2008) همکاران و الونن

 بعد دو به تواند می شخصی اعتماد. کردند تفکیک شخصی غیر و(  ارتباطی )بین شخصی 

 به که ، عمودی اعتماد و شود می مربوط کارکنان بین اعتماد به که ، افقی اعتماد: شود شکسته

 و خواهی خیر ، صلاحیت اساس بر اعتمادها این. گردد برمی رهبرانشان و کارکنان بین اعتماد

 عنوان به نهادی نام گرفته است وباشند. نوع غیرشخصی اعتماد سازمانی، اعتماد  می اعتبار یا

 ،فناورانه و تجاری قابلیت سازمان، انداز چشم و استراتژی به نسبت سازمان اعضاء اعتماد

 ,Ellonen et al) شود می معرفی انسانی منابع های سیاست و منصفانه ساختارهای و هافرایند

2008: 162.)  
 چارچوب نظری 

 تواند سازمان، می-رابطه با کیفیت بالا بین کارمند که دهد می ارائه شواهدی قبلی های یافته

کشف  (2010. )همکاران و لیائو مثال، عنوان به .شود کارکنان نوآورانه رفتارهای ارتقاء باعث

 را کارکنان خلاقیت تواند کارمندان، می و مدیران بالا، بین کیفیت با تبادلی رابطه کردند که

 یک  سازمان کارمند روابط اجتماعی، مبادله نظریه و  ابلمتق هنجارهای براساس .بخشد ارتقا
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 انتظار( کارفرما) ها است. سازمان آن کارمندان و کارفرما یک بین رسمی غیر یا رسمی ارتباط

 بهبود برای هایی داشته باشند؛ و ایده بالا متعهد به سازمان باشند؛ عملکرد کارمندان که دارند

 سری یک( کارفرما) ها سازمان دارند انتظار کارکنان ، زمان هم. دهند ارائه سازمان عملکرد

 . (Tsui et al, 2005) کنند فراهم آنان برای را هایی مشوق و ها پاداش

 با تواند می کارکنان و تیم رهبر بالا بین کیفیت با تعاملات داشتند نویسندگان دیگر نیز اظهار

 دیگر مطالعات. دهد افزایش را کارکنان نوآورانه رفتارهای کارکنان، قضاوت بر گذاریتأثیر

 همراه به را مثبتی نتایج تواند می همچنین ها سازمان در بالا کیفیت با تعاملات که دریافتند

 (سازمانی شهروندی فردی، رفتار عملکرد سازمانی، تعهد مثال، عنوان به) آورد

  Tierney and Farmer ,2002)). 

سازمان -رابطه با کیفیت بالا بین کارمند دهد می نشان که ددهن می ارائه شواهدی مطالعات این

 این معنای سازمان به-شود. رابطه با کیفیت بالا بین کارمند می نوآورانه رفتارهای ایجاد باعث

 ارائه کارمندان به را زیادی القائات مدیریت، های شیوه سری یک طریق از کارفرما که است

 رفتارهای مانند مثبت رفتارهای درگیر بیشتر که دارند تمایل کارکنان خود نوبه به و ، دهد می

 برخورد ها سازمان از کارکنان که هنگامی بنابراین، (.Schepers et al, 2007) باشند نوآورانه

 تحقق برای ها ایده اجرای و ایجاد کنند، در را دریافت بالایی گذاری سرمایه یا منصفانه

 کنند. ش میتلا سازمانی های مسئولیت و تعهدات

 زیر را مطرح کرد: فرضیهتوان  بنابراین می

 دارد. ی مستقیم، مثبت و معنادار بر رفتار نوآورانهتأثیرسازمان -: رابطه کارمندفرضیه اول

 بلند تعاملی روابط حفظ منظور به ها سازمان ، سازمان-رابطه با کیفیت بالا بین کارمند زمینه در

 را امن اشتغال و مدت طولانی شغلی های برنامه جمله از بالا های انگیزه ، کارمندان با مدت

 درگیر و شده مثبت نگرش دارای رفتارها القاء این دلیل به کارکنان ، بنابراین. دهند می ارائه

 به زیاد وفاداری ، سازمانی اعتماد هستند، مانند مفید سازمان برای که شوند می رفتارهایی

 (. Tsui et al, 2005) دهند می انجام بیشتر تلاش با را خود لشغ زیاد احتمال به و ؛ سازمان

 آموزش دارد تمایل کارفرما سازمان، با کارمند کیفیت رابطه پایین سطح با هایی سازمان در

 که این امر به نوبه خود باعث کند فراهم کارمندان برای را کمتری رفاهی های مشوق و کمتر

  (.Tsui et al, 2005) گردد کارکنان می در نفس به اعتماد و وفاداری کاهش
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 توان فرضیه زیر را مطرح کرد: بنابراین می

 ی مستقیم، مثبت و معنادار بر اعتماد سازمانی دارد.تأثیرسازمان -: رابطه کارمندفرضیه دوم

 اجتماعی، مبادله نظریه نیز در بروز رفتارهای نوآورانه نقش بسزایی دارد. طبق سازمانی اعتماد

 صرف سازمان برای بیشتری تلاش باشند، داشته بیشتری اعتماد سازمان به ارمندانک هرچه

 و کنند کار سخت خواهند می دارند، اعتماد خود کارفرمای به وقتی کارمندان. کرد خواهند

 .(Yu et al, 2018)کنند  هزینه خود سازمان برای

 درک را اعتماد فضای و شود داعتما کارمندان به اگر داشتند، اظهار( 1999) ریامار و اکوال

 ,Ekvall and Ryhammar )شوند  به نفع سازمان خود می تری مثبت رفتارهای درگیر ، آنها کند

 خلاقیت عامل ترین مهم اعتماد فضای که شدند متذکر( 2010. )همکاران و بارکزاک .(1999

 کار اعتماد بلقا محیط یک در کارمندان . اگر(Barczak, et al, 2010) است گروه یک در

 بنابراین، .کرد نخواهند احساس سازمان دیگر اعضای از خصومت و دشمنی هیچ کنند، آنها

 را جدید مفید های ایده ، خود نوبه به که ، پردازند می مشترک گوو گفت و بحث به بیشتر

 .شود می کارکنان نوآورانه رفتارهای ارتقاء باعث و کند می تحریک

 ه زیر را مطرح کرد:توان فرضی بنابراین می

 دارد. ی مستقیم، مثبت و معنادار بر رفتار نوآورانهتأثیر: اعتماد سازمانی فرضیه سوم

و رفتارهای  سازمان -ای بین رابطه کارمند تواند نقش واسطه از طرفی اعتماد سازمانی می

 که بخشد، می ارتقا را سازمان به کارمندان اعتماد سازمان-رابطه کارمندنوآورانه داشته باشد. 

 سازمان و کارمندان بین باکیفیت روابط. شود می فردی مثبت رفتارهای به منجر خود نوبه به

برای کارکنان فراهم  شغلی پیشرفت شغلی و حمایت ، رفاه سازمان که است معنی بدان

 را خود سازمان و کنند رفتار خوبی کارکنانشان به شود می باعث ترتیب، این به کند که می

 محیط در نوآورانه رفتارهای افزایش و بیشتر تلاش امر منجر به این که بدانند، اعتماد قابل

 سطح تعاملات سازمان کارمندان و که هنگامی ، بنابراین (.Yu et ai, 2018)گردد  کار می

 مساوی یا از بیش سازمان توسط شده ارائه های القاء که کنند می درک کارکنان ، دارند بالایی

 تشکیل را آنها سازمانی اعتماد و روانشناختی و قرارداد است سازمان در آنها اقعیو سهم با

 ، باشند وفادار سازمانبه دانند که  در این صورت کارکنان خود را موظف می .دهند
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 برای را تری نوآورانه و خلاقانه رفتارهای و بیاموزند را سازمان خاص مورد نیاز های مهارت

توان نتیجه  بنابراین می (.Coyle-Shapiro et al, 2000) دهند انجام دخو شغلی عملکرد بهبود

سازمان و رفتارهای نوآورانه -ای بین رابطه کارمند گرفت که اعتماد سازمانی نقش واسطه

 دارد. 

 بنابراین می توان فرضیه زیر را مطرح کرد:

از  ار بر رفتار نوآورانهی غیر مستقیم، مثبت و معنادتأثیرسازمان -فرضیه چهارم: رابطه کارمند

 طریق مدیریت اعتماد سازمانی دارد.

(، مدل مفهومی این پژوهش ارائه شده است. 1در شکل شماره )با توجه به مطالب ذکر شده، 

سازمان به عنوان متغیر مستقل و رفتار نوآورانه به عنوان -در این پژوهش رابطه کارمند

 ان متغیر میانجی در نظر گرفته شده است . متغیرهای وابسته و اعتماد سازمانی به عنو
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 پیشینه پژوهش

 های داخلی پژوهشالف(

 روابط روی پیش های چالش شناسایی هدف ( با1398پژوهشی توسط رستگار و گلشاهی )

 لاشتغا موانع رفع جهت مناسب راهبردهای ارائه و بنیان دانش های شرکت در سازمان-فرد

 تِم تحلیل روش به کیفی رویکرد با و موردی-تحلیلی ای مطالعه برمبنای دانشی کارکنان

 در مستقر های شرکت در فعال مدیران شامل پژوهش آماری جامعه. است گرفته صورت

 با ساختاریافته نیمه مصاحبه ها داده گردآوری ابزار و تهران شهر فناوری و علم های پارک

سازمان -رابطه کارمند  

 اعتماد سازمانی

 رفتار نوآورانه



 

` 

 

224 
 

 روش به و هدفمند گیری نمونه رویکرد با مذکور های شرکت خبره انمدیر از نفر ده تعداد

 فردی، عمده چالش سه که نمود مشخص تِم تحلیل های یافته نتایج. است بوده برفی گلوله

 دارد وجود مذکور های شرکت در سازمان-فرد روابط تنظیم روی پیش فرهنگی و ساختاری

 روابط صحیح تنظیم و اشتغال و کار های  ستسیا در بازنگری ضمن بایستی رابطه این در که

 بود. محور دانایی اقتصاد با راستای هم مشاغل طراحی پی در سازمان، -فرد بین

( انجام 1396و جباری اصل ) تمرایی ای با عنوان روابط و فرد سازمان توسط نجفی مقاله

 تواند می پیوندند، می ها سازمان به افراد چرا کنند که اینکه شده است. این دو نویسنده بیان می

 فردی های هدف کردن برآورده و ارضا منظور به افراد کلی طور به. باشد داشته متعددی علل

 تنهایی به شخص یک که را هایی هدف که یابند درمی آنان. پیوندند می سازمان یک به خود

 پذیر امکان آنها مشارکت و مساعدت با و ها سازمان طریق از یابد، دسترسی آنها به تواند نمی

 نتیجه در دیگر سویی از. است ها سازمان شناخت مستلزم افراد اهداف از روشن درک. است

 ای وسیله سازمان. شود می تشکیل سازمان یک شان فردی اهداف به نیل برای افراد تلاش

 .است اهداف این به نیل و انجام برای

 فرد روابط در شده ادراک مانیساز حمایت نقش بررسی ( پژوهشی با هدف1395مقصودی )

 که عواملی ترین مهم بررسی به تا است شده سعی تحقیق این سازمان انجام داده است. در و

 این در که شود پرداخته شود، می کارکنان جانب از سازمانی حمایت از ادراک این ایجاد سبب

 عنوان هب شغلی طشرای و ها پاداش و سرپرست حمایت ، ای رویه عدالت انصاف عامل سه بین

 همچنین. شوند می محسوب کارکنان در سازمانی حمایت از ادارک کننده ایجاد مهم عوامل

 سازمانی متغیرهای روی بر تواند می شده ایجاد حمایت از ادراک این که اتیتأثیر ترین مهم

 رفتار و ماندن به تمایل شغلی، فشار عملکرد، مشارکت، سازمانی، تعهد جمله از مهم

 . است گرفته قرار بررسی مورد باشد، داشته گیری رهکنا

 یک عنوان به سازمان-کارمند روابط ( پژوهشی با هدف بررسی1394راد و لگزیان ) همایونی

 صورت به سازمان -کارمند روابط اند. انجام داده سازمانی شهروندی رفتار بر گذارتأثیر عامل

 به شغلی استقلال و است شده مطرح سازمانی هویت و شده درک سازمانی حمایت بعد دو

 نظر در سازمانی شهروندی رفتار و سازمان -کارمند روابط بین کننده تعدیل متغیر یک عنوان

 به دولتی بزرگ های دانشگاه از یکی مرکزی کتابخانه کارکنان منظور بدین. است شده گرفته
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 رویکرد از تحقیق مفهومی مدل آزمون برای و گرفتند قرار آزمون مورد سرشماری روش

 نشان نتایج. شد استفاده(  SPSSُ  افزار نرم از استفاده با)خطی رگرسیون تحلیل و همبستگی

 طور به یک هر دارد، داریمعنا رابطه سازمانی هویت با سازمانی حمایت اینکه، بر علاوه داد

 عنوان هب شغلی استقلال نقش اما. دارند رابطه نیز سازمانی شهروندی رفتار با نیز مجزا

 تأیید مورد سازمانی شهروندی رفتار با سازمانی هویت و سازمانی حمایت رابطه گر تعدیل

  .نگرفت قرار

 روحیه ارتقاء در سازمانی اعتماد نقش بررسی هدف ( پژوهشی با1394یاسییی و منصوری )

 توصیفی نوع از حاضر مطالعه تحقیق روش انجام دادند. دانشگاه در سازمانی نوآوری

 روش و بود نفر 420 تعداد به ایلام دانشگاه کارکنان آماری جامعه باشد. می بستگیهم

 و اعتمادسازی استاندارد های پرسشنامه تحقیق اصلی ابزار .بود ساده تصادفی نیز گیری نمونه

 اعتماد و عمودی اعتماد افقی، اعتماد که داد نشان تحقیق های یافته.  باشد می سازمانی نوآوری

 دارند.  سازمانی نوآوری روحیه با داری  معنا ابطهر نهادی

 تأکید با نوآوری، بر سازمانی اعتماد تأثیر بررسی ( پژوهشی با هدف1390فاضل و همکاران )

 های بانک از یکی کارمندان  همه پژوهش، آماری جامعه. اند داده انجام خدمات بخش بر

 آماری نمونه عنوان به کارمندان، از نفر 164 و است شیراز شهر در ایرانی بزرگ و خصوصی

الونن و  سازمانی اعتماد جنبه سه اساس بر سازمانی، اعتماد سنجش. گردیدند انتخاب

 برای همچنین. است شده انجام نهادی اعتماد و افقی اعتماد عمودی، اعتماد یعنی همکاران

 استفاده مد اح و وانگ شده تعدیل پرسشنامه از خدمات، بخش در سازمانی نوآوری سنجش

 نهادی اعتماد یعنی اعتماد، غیرشخصی جنبه که داد نشان حاضر، پژوهش نتایج. است شده

 .دارد خدمات بخش در و سازمانی نوآوری ایجاد در را تأثیر بیشترین

 های خارجی پژوهشب(

افراد  رفتاری نتایج بر کارکنان و سازمان روابط تأثیر ( پژوهشی با هدف بررسی2014تاستان )

 و ای زمینه عملکرد ، ای وظیفه عملکرد ، کارکنان رفتاری نتایج جمله از. نجام داده استا

-ها نشان داده است که رابطه فرد داده تحلیل و تجزیه باشد. می مشخص تمایل به ترک شغل

ها همچنین  و معناداری دارد. یافته مثبت تأثیرای  ای و عملکرد زمینه سازمان بر عملکرد وظیفه

 سازمان بر تمایل به ترک شغل، رابطه منفی و معناداری دارد.-اده است که رابطه فردنشان د
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سازمان چاپ شده است. وی بیان -کارمند ( با عنوان روابط2013ای توسط گیلیس ) مقاله

 کارفرمایان و کارکنان پیچیده ادراکات بررسی برای ای سازه سازمان-کند که روابط کارمند می

 الگوی و اجتماعی تبادل تئوری براساس. است کار محیط در یکدیگر زا آنها انتظارات و

 سهم تا سازد می قادر را متخصصان و سازمان محققان-مطالعه روابط کارمند ، القایی مشارکت

 اعتماد و رضایت ، کارمندان تعامل ، وری بهره بر سازمانی توسعه های شیوه و داخلی ارتباطات

 بر ، مفاهیم این بر گذاریتأثیر با سازمان - کارمند روابط. نندک تحلیل و تجزیه را سازمانی

 .گذارد می تأثیر خارجی و داخلی سازمانی نتایج

( پژوهشی با عنوان نقش اعتماد در نوآوری سازمانی انجام دادند. 2008الونن و همکاران )
بستگی قابل نتایج نشان داد که تمام ابعاد اعتماد با ابعاد چهارگانه نوآوری سازمانی هم

گانه نشان داد که اعتماد افقی با  ای دارند. همچنین نتایج آزمون رگرسون خطی چند ملاحظه
ای ندارد. اعتماد عمودی با نوآوری رفتاری رابطه مستقیم اما  هیچکدام از ابعاد نوآوری رابطه

رابطه ی و نوآوری در محصول رابطه معکوس دارد و با نوآوری استراتژیک فرایندبا نوآوری 
 آن معنادار است و در نهایت اعتماد نهادی با تمام ابعاد نوآوری رابطه مستقیم دارد. 

( پژوهشی با عنوان بررسی رابطه ارتباطات جو اخلاقی محیط کار و 2002روپل و همکاران )

 مدیر 111 از نظرسنجی از استفاده با حاضر اعتماد با تعهد و نوآوری انجام دادند. مطالعه

 تأثیر اعتماد بر و عادلانه صحیح برخورد آیا( 1) سخگویی به دو سوال انجام شد:پا برای

 آیا( 2) و ؛ ارتباطات طریق از به صورت غیرمستقیم چه و به صورت مستقیم چه ، گذارد می

گذارد؟. این مطالعه نشان داد که مدیران نه تنها به  می تأثیربر درک تعهد و نوآوری   اعتماد

طریق تشویق خیرخواهی فردی بلکه به صورت غیرمستقیم از طریق  صورت مستقیم از

توانند جوی از اعتماد  بخشد می تشویق جو اخلاقی سازمان که ارتباطات کارکنان را القاء می

 را در سازمان ایجاد کنند. 

( در پژوهشی به بررسی نقش سه سطح از اعتماد )اعتماد سطح خرد، سطح 2002مورفی )

خلاقیت و نوآوری پرداخت. نتایج نشان داد که رابطه مثبت بین  فرایندن( بر میانه و سطح کلا

اعتماد سطح خرد و خلاقیت وجود دارد. اعتماد سطح میانه هیچ رابطه معناداری با خلاقیت 

 قابل توجهی بر خلاقیت بود.  تأثیرنداشت اما اعتماد سطح کلان، دارای 
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سازمان بر عملکرد و نگرش کارکنان انجام -مندروابط کار تأثیر( پژوهشی با هدف 2000یر )

ها  یافته .شد آوری جمع سنگاپور کاریابی آژانس 7 از موقت کارمند 191 از ها داده است. داده

 بهبود ، عاطفی تعهد از بالاتری سطح ، بهتر شغلی نشان داد که روابط متقابل منجر به عملکرد

ترک خدمت کمتر شده  و کار های گزینه از تربالا درک ، انصاف از بالاتر درک ، شغلی رضایت

 است. 

-رابطه کارمند تأثیردهد که تاکنون پژوهشی که  های انجام شده نشان می مرور پیشینه پژوهش

گری اعتماد سازمانی را در ایران مورد بررسی قرار  سازمان بر رفتارهای نوآورانه با میانجی

شود و این مسئله  شی است که انجام میدهد انجام نشده است و این پژوهش اولین پژوه

-رابطه کارمند تأثیرآن را دارد که  ارزش ، رو این دهد. از جنبه نوآوری پژوهش را نشان می

بینی رفتار نوآورانه کارکنان مورد بررسی قرار گیرد. که پژوهش حاضر با این  سازمان در پیش

 رساند. هدف انجام شده است و این مساله اهمیت پژوهش حاضر را می

 شناسی پژوهش   روش

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی از نوع همبستگی 

پشتیبانی شعب بانک صادرات استان  کارکناننفر از  100جامعه آماری شامل باشد.  می

دند. نفر با استفاده از فرمول کوکران به عنوان نمونه انتخاب ش 80باشند که تعداد  میاصفهان 

آوری اطلاعات مورد نیاز از پرسشنامه استفاده شده است. برای سنجش رابطه  جهت جمع

سازمان از پرسشنامه محقق ساخته؛ برای سنجش اعتماد سازمانی از پرسشنامه الونن -رمنداک

های نوآورانه از پرسشنامه میسیمان و مولدر  ( و برای سنجش رفتار2008و همکاران )

جهت تعیین روایی پرسشنامه از روایی محتوایی و اعمال نظر  ( استفاده شد.2012)

متخصصان استفاده گردیده است. جهت تعیین پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ 

؛ برای متغیر اعتماد 0.902سازمان -استفاده شد که  مقدار آن برای متغیر رابطه کارمند

 تأییدبه دست آمد که این مقادیر جهت  0.825و برای متغیر رفتار نوآورانه  0.932سازمانی 

آوری شده با استفاده از فنون آماری شامل:  های جمع دادهپایایی پرسشنامه قابل قبول است. 

و  SPSSافزارهای  ی و معادلات ساختاری و با نرمتأیید، تحلیل عامل  t-valueآزمون 

Smart PLS اند. ه و تحلیل شدهدر راستای تبیین اجزای مدل و روابط بین آنها تجزی 
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 های پژوهش یافته

های درونی. مدل بیرونی  های بیرونی و مدل شود: مدل دو مدل آزمون می PLS های در مدل

ت های معادلا در مدل تحلیل مسیر مشابهی و مدل درون )CFA (گیری مشابه اندازه

ساختاری است . پس از آزمون مدل بیرونی لازم است تا مدل درونی که نشانگر ارتباط بین 

 شود.  ارائهمتغیرهای مکنون پژوهش است، 

 (گیری  ارزیابی مدل اندازهآزمون مدل بیرونی )

در بررسی مدل بیرونی پژوهش ابتدا بار عاملی سوالات)یا شاخص های( پژوهش مورد 

 شود. . سپس پایائی و به دنبال آن روائی مدل درونی بررسی میبررسی قرار می گیرد

سازی معادلات ساختاری ابتدا لازم است تا روایی سازه مورد مطالعه قرار  در روش مدل

های مورد نظر خود از  گیری سازه گرفته تا مشخص شود سوال های انتخاب شده برای اندازه

( استفاده CFAی)تأییدز تحلیل عاملی دقت لازم برخوردار هستند. برای این منظور ا

حذف سوالات  فرایندمدل اصلاح شده و بار عاملی باقی سوالات را پس از  2شود. شکل  می

های گیری از شاخص به منظور ارزیابی مدل اندازه Smart-PLSدر دهد.  عاملی پایین نشان می با بار

شود. میانگین واریانس توسعه نیز استفاده می (CR)، پایایی ترکیبی (AVE) میانگین واریانس استخراج شده

برای این  5/0شود. استاندارد بالای به منظور بررسی روایی همگرای پژوهش به کار گرفته می( AVE)یافته 

  باشد.میانگین واریانس توسعه یاقته مناسب می

https://www.parsmodir.com/db/research/path-analysis.php
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 (: مدل گرافیکی مربوط به بارهای عاملی مدل پژوهش2شکل )

 )الگوی ساختاری(آزمون الگوی درونی 

رسد. گیری نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش میهای اندازهپس از بررسی برازش مدل

گیری، به سؤالات )متغیرهای آشکار( مربوط های اندازهبخش مدل ساختاری برخلاف مدل

آزمون الگوی شود. ها بررسی میای پنهان همراه با روابط میان آننیست و تنها متغیره

 شود. های پژوهش انجام می و یا رد فرضیه تأییدبه منظور  ساختاری

شود که اولین و برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

به  tاست. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب Zترین معیار، ضرایب معناداری اساسی

% 95سطح اطمینان ر باشند تا بتوان در بیشت 96/1این صورت است که این ضرایب باید از 

ها را فقط صحت رابطه  tساخت. البته باید توجه داشت که اعداد  تأییدها را معنادار بودن آن

% 95سطح اطمینان در ها سنجید.توان با آنها را نمیی بین سازهدهند و شدت رابطهنشان می
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% 99یب مسیر در سطح اطمینان گردد، ضر 58/2بیشتر از  tو در صورتی که مقدار آماره 

 .باشد یممعنادار 
 (T- VALUE ریمقاد) Z یمعنادار بیضرا:1 جدول

T مسیر
 

 8.752 رفتارنوآورانه ← سازمان-رابطه کارمند 

 18.891 اعتماد سازمانی ← سازمان-رابطه کارمند 

 5.417 رفتارنوآورانه ←اعتماد سازمانی 

 

ر متغیر مستقل ب تأثیرشود که  ر میان دو متغیر مشخص میمسی Zبا استفاده از ضریب معناداری 

دار است و یا خیر. اما اینکه چه مقدار از تغییرات متغیر متغیر وابسته بصورت مثبت و معنا

عاملی  ی بار شود با استفاده از ضریب استاندارد شده ن مییوابسته توسط متغیر مستقل تبی

( مقدار ضریب 2شود. جدول) نی( مشخص میها )ضریب رگرسیو مربوط به هریک از فرضیه

 دهد. رگرسیونی مربوط به هر مسیر را نشان می
 رهایمس یونیرگرس بیضر :2 جدول

 ضریب مسیر مسیر

 /.615 رفتارنوآورانه ← سازمان-رابطه کارمند 

 /.816 اعتماد سازمانی ← سازمان-رابطه کارمند 

 /.371 رفتارنوآورانه ←اعتماد سازمانی 

 

R
سازی  گیری و بخش ساختاری مدلعیاری است که برای متصل کردن بخش اندازهم  2

زا بر یک متغیر ی دارد که یک متغیر برونتأثیررود و نشان از کار میمعادلات ساختاری به

Rگذارد. نکته ضروری این است که مقدار زا میدرون
زا( های وابسته )درونتنها برای سازه 2

زا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار های بروندر مورد سازه گردد ومدل محاسبه می

R
زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. های درونمربوط به سازه 2

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، را به 0.67و  0.33، 0.19( سه مقدار 1998چاین )

Rوسیله معیار مدل بهمتوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری 
 گیرد.در نظرمی 2
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R نییتع بیضر :3 جدول
2 

R سازه
2 

 /.889 رفتار نوآورانه

 /.667 اعتماد سازمانی

 

زا است که ی درونهای یک سازهنشانگر مقدار تغییرپذیری شاخص، Redundancyمعیار

آن سازه  1شتراکیهر سازه حاصل ضرب مقدار ا .پذیردمی تأثیرزا ی بروناز یک یا چند سازه

بیشتر باشد، برازش مدل ساختاری  همان سازه است. هر قدر که مقدار این معیار در مقدار

 (.97؛1392مدل نیز بیشتر است )داوری و رضازاده، 
 REDUNDANCYاریمع :4 جدول

 بررسی مدل کلی پژوهش

دو  شود. مدل کلی شامل هر انجام می GOFسی مدل کلی پژوهش با استفاده از معیار برر

برازش آن، بررسی برازش در یک مدل  تأییدشود و با  گیری و ساختاری می بخش اندازه

از  معیارشود. این  استفاده می  GOFشود. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار  کامل می

Rو میانگین هندسی  2مقادیر اشتراکی متغیرهای مدل حاصلضرب میانگین طریق جذر 
2 

 گردد: محاسبه می متغیرهای  درون زای مدل پژوهش، 

 
/.، که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 36/. و 25/. و 01با توجه به سه مقدار 

GOF برای 618 (. حصول مقدار 2009و همکاران، 3معرفی شده اند)وتزلس ./GOF  

 .شود می تأییدبسیار مناسب مدل کلی آن برازش 

                                                                 
1. Communality 

2 . Communalities   

3.  Wetzels 

 Red سازه

 /.370 رفتار نوآورانه

 /.290 اعتماد سازمانی



 

` 

 

232 
 

 (GOF) : معیار برازش کلی مدل5جدول 

 هانتایج حاصل از آزمون فرضیه

ها و ضریب تبیین متغیرها  توان به بررسی فرضیه معادلات ساختاری می با استفاده از مدل

محاسبه شده برای ضریب هر مسیر با مقدار  tی مقدار  توان با مقایسه پرداخت. از این رو می

محاسبه شده از  tاگرمقدار  .فرضیه پژوهشی را بررسی کرد تأییدیا عدم  تأیید 96/1بحرانی 

صورت بزرگتر بودن از  آن مساوی باشد فرضیه پژوهشی رد و در مقدار بحرانی کمتر و یا با

 PLSلاصه نتایج حاصل از تحلیل خ 6شود.  جدول می تأییدمقدار بحرانی، فرضیه بیان شده 

های اصلی و  را برای آزمون مدل ساختاری به ویژه ضریب مسیر استاندارد شده فرضیه

 دهد. آماری را نشان می T( و βفرعی)
 ها هیفرض آزمون از حاصل جینتا: 6جدول  

Communality R سازه
2 

 - /.542 سازمان-رابطه کارمند

 /.889 /.417 رفتار نوآورانه

 /.667 /.436 اعتماد سازمانی

 /.778 /.465 میانگین

601=./GOF  

 های پژوهش به روش حداقل مربعات جزئی فرضیه نتایج آزمون

 های تحقیق فرضیه

یر
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مثبت و معنادار  م،یمستق یسازمان تأثیر-رابطه کارمند

 بر رفتار نوآورانه دارد.

پذیرش  <05/0 752/8 /.615

 فرضیه

معنادار مثبت و  م،یمستق یسازمان تأثیر-رابطه کارمند

 دارد. یبر اعتماد سازمان

پذیرش  <05/0 891/18 /.816

 فرضیه

مثبت و معنادار بر  م،یمستق یتأثیر یاعتماد سازمان

 رفتار نوآورانه دارد.

پذیرش  <05/0 417/5 /.371

 فرضیه

مثبت و  م،یمستق ریغ یسازمان تأثیر-رابطه کارمند

 یناعتماد سازما قیمعنادار بر رفتار نوآورانه از طر

 دارد.

پذیرش  <05/0 33/102 /.302

 فرضیه
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برای فرضیه اول پژوهش شود مقدار ضریب مسیر  مشاهده می 6 همانطور که در جدول

باشد. با توجه به اینکه  بوده که نشاندهنده رابطه مثبت بین متغیر مستقل و وابسته می( 615/0)

بنابراین  .باشد می 96/1( برای دو متغیر پژوهش بیشتر از tری)آماره مقدار ضریب معنادا

مثبت و معنادار بر رفتار  م،یمستق یتأثیرسازمان -رابطه کارمندبا عنوان  پژوهشفرضیه 

  د.شو می تأیید، نوآورانه دارد

بوده که ( 816/0برای فرضیه دوم پژوهش )مقدار ضریب مسیر ،  6 جدول با توجه به

. با توجه به اینکه مقدار ضریب استرابطه مثبت بین متغیر مستقل و وابسته  نشاندهنده

با  پژوهشبنابراین فرضیه  ،باشد می 96/1( برای دو متغیر پژوهش بیشتر از tمعناداری)آماره 

 تأیید، دارد یمثبت و معنادار بر اعتماد سازمان م،یمستق یتأثیرسازمان -رابطه کارمندعنوان 

  گردد. می

بوده که ( 371/0برای فرضیه سوم پژوهش )مقدار ضریب مسیر ،  6 جدول جه بهبا تو

. با توجه به اینکه مقدار ضریب استنشاندهنده رابطه مثبت بین متغیر مستقل و وابسته 

با  پژوهشبنابراین فرضیه  ،باشد می 96/1( برای دو متغیر پژوهش بیشتر از tمعناداری)آماره 

  د.شو می تأیید، دارد مثبت و معنادار بر رفتار نوآورانه م،یمستق ییرتأث یاعتماد سازمانعنوان 

برای فرضیه چهارم پژوهش شود مقدار ضریب مسیر  مشاهده می 6 همانطور که در جدول

( برای دو متغیر پژوهش tبا توجه به اینکه مقدار ضریب معناداری)آماره است. بوده ( 302/0)

 یتأثیرسازمان -رابطه کارمندبا عنوان  پژوهشفرضیه بنابراین  .باشد می 96/1بیشتر از 

 گردد. می تأیید، یاعتماد سازمان قیمثبت و معنادار بر رفتار نوآورانه از طر م،یمستق ریغ

  گیری نتیجه

سازمان بر رفتارهای نوآورانه کارکنان با -رابطه کارمند تأثیراین پژوهش با هدف بررسی 

افزار پی ال   به منظور آزمون فرضیات پژوهش از نرمشد.  گری اعتماد سازمانی انجام میانجی

 سازمان-کارمند رابطهافزار نشان داده است،   همانگونه که خروجی نرماس استفاده شد. 

و مقدار آماره  /.615با ضریب مسیر  نوآورانه رفتار بر معنادار و مثبت مستقیم، یتأثیر

T(752/8  ) سازمانی  اعتماد طریق از نوآورانه رفتار بر ارمعناد و مثبت مستقیم، غیر یتأثیرو

 نتایج همچنین نشان داد که رابطه .دارد T(33/102 )و مقدار آماره  /.302با ضریب مسیر 

و  /.816با ضریب مسیر سازمانی  اعتماد بر معنادار و مثبت مستقیم، یتأثیر سازمان-کارمند
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 نوآورانه رفتار بر معنادار و مثبت تقیم،مس یتأثیر سازمانی اعتمادو T(891/18 )مقدار آماره 

  .داردT(417/5 )و مقدار آماره  /.371با ضریب مسیر 

 و مثبت مستقیم، یتأثیر سازمان-کارمند رابطههمانطور که بیان شد در پژوهش حاضر 

 با تبادلی رابطه کشف کردند که (2010. )همکاران و لیائونوآورانه دارد.  رفتار بر معنادار

 .بخشد ارتقا را و نوآوری کارکنان خلاقیت تواند کارمندان می و مدیران لا، بینبا کیفیت

 کرده است.  تأییدپژوهش حاضر گفته این پژوهشگران را 

 بر معنادار و مثبت مستقیم، یتأثیر سازمان-کارمند رابطهنتایج حاصل از پژوهش نشان داد که 

( دانست 2018ی بر این گفته یو و همکاران )تأییدتوان  سازمانی دارد. این نتیجه را می اعتماد

 ، رفاه سازمان که است معنی بدان سازمان و کارمندان بین کیفیت با روابط "که بیان کردند: 

 شود می باعث ترتیب، این به کند که برای کارکنان فراهم می شغلی پیشرفت شغلی و حمایت

 . "بدانند اعتماد قابل را خود سازمان و کنند رفتار خوبی شان به کارکنان

 ، کارمندان تعامل ، وری بهره سازمان بر-( بیان داشت که روابط کارمند2013گیلیس )همچنین 

کند که  می تأییدپژوهش حاضر نیز این گفته را  .گذار استتأثیر سازمانی اعتماد و رضایت

د که ( بیان کردن2018بین این دو پژوهش همخوانی وجود دارد. از طرفی یو و همکاران )

پژوهش حاضر نیز گفته آنان . است سازمانی اعتماد مهم کننده بینی پیش سازمان،-رابطه کارمند

سازمان بر اعتماد سازمانی -رابطه کارمند تأثیر؛ چرا که در پژوهش حاضر  کرده است تأییدرا 

 شده است.  تأیید

 رفتار بر معنادار و مثبت مستقیم، یتأثیر سازمانی اعتمادنتایج پژوهش همچنین نشان داد که 

؛ و فاضل و  (1394یاسییی و منصوری )این نتیجه با نتایج حاصل از پژوهش نوآورانه دارد. 

 مبنی بر وجود رابطه بین اعتماد سازمانی و نوآوری   همخوانی دارد. ( 1390همکاران )

مانی ( در پژوهشی که با هدف نقش اعتماد در نوآوری ساز2008الونن و همکاران ) از طرفی
انجام دادند به این نتیجه دست یافتند که تمام ابعاد اعتماد با ابعاد چهارگانه نوآوری 

 تأییداعتماد بر رفتار نوآورانه را  تأثیرای دارند. پژوهش حاضر نیز  همبستگی قابل ملاحظه
 ها همخوانی وجود دارد.  توان گفت که بین این پژوهش کرده است و در نتیجه می
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های خود رابطه اعتماد و نوآوری  ( نیز در پژوهش2002(؛ و مورفی )2002ان )روپل و همکار

را بررسی کردند و با توجه به نتایج حاصل از پژوهش آنان مبنی بر رابطه بین اعتماد و 

 ها و پژوهش حاضر همخوانی وجود دارد.  توان گفت بین این پژوهش نوآوری، می

سازمان بر رفتار نوآورانه و همچنکین -یم رابطه کارمندمستق تأثیرهای پژوهش  از آنجا که یافته

 تأییکدسازمان بر رفتار نوآورانکه از طریکق اعتمکاد سکازمانی را -غیرمستقیم رابطه کارمند تأثیر

سازمان در سازمان خود -د تا به تقویت رابطه کارمندشو به مدیران توصیه می بنابراین،کند،  می

 :شده استسازمان ارائه -ی تقویت رابطه کارمنداقدام کنند. در ذیل پیشنهاداتی برا

 انتخاب نیروی انسانی کارآمد-

 های مشارکت گسترده و نظر سنجی از کارکنانفرایندایجاد 

 های مناسب جهت بررسی شکایات کارکنان رویه

 ارزیابی عملکرد به موقع کارکنان و مبتنی بر شایستگی

 کارکنان  توسعه و آموزش فراهم کردن فرصت

 های لازم به کارکنان برای انجام اثربخش کار ه آموزشارائ

 بین کارکنان  گروهی تشویق کار

 ارائه راهکارهایی برای بهبود ارتباط میان کارکنان

 اتخاذ پاداش متناسب با عملکرد کارکنان

 عملکرد به کارکنان  بازخورد ارائه

 های کاری سازمان مشارکت دادن کارکنان در تدوین دستورالعمل

 فاده از نظرات و انتقادها و پیشنهادهای کارکناناست

 منابع

 و سازمانی شهروندی رفتار بر آفرین تحول رهبری تأثیر(. 1398آقاجانی، مینا و مهداد، علی. )

نشریه شغلی،  اشتیاق گرانه میانجی نقش: اصفهان آزاد دانشگاه کارکنان در نوآورانه رفتارهای

 . 46-35 صفحه  ،1 شماره ،20 ی، دورهپژوهش در روانشناسی کاربرددانش و 

 خاطر تعلق تأثیر بررسی(. 1395و لگزیان، محمد. ) خوراکیان، علیرضا جهانگیر، مصطفی؛

 مجله مدیریت نوآوری، خطاها، گذاری اشتراک به میانجی نقش با نوآورانه رفتار بر کاری

 .52-29 ، صفحه 1 شماره ،5 دوره
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گذاری عدالت رویه ای بر رفتار تأثیربررسی (، 1378رضائیان، علی و رحیمی، فرج الله.)

، ص 29؛ شماره چشم انداز مدیریت، شهروندی سازمانی با لحاظ کردن نقش اعتماد سازمانی

87-69. 

 های شرکت در سازمان-فرد روابط های چالش(. 1398رستگار، عباسعلی و گلشاهی، بهنام. )

 .133-115 ، صفحه92 شماره ،28 وره(، دمطالعات مدیریت )بهبود و تحول، بنیان دانش

 در اعتماد نقش(. 1390فاضل، علی. ) خجسته، غلامرضا و رضا؛ کمالیان، امین فاضل، امیر؛

 و مدیریت ریزی برنامه، ایرانی بخش خدمات سازمان یک در پژوهشی: سازمانی نوآوری

 .77 ، شماره 24 دوره توسعه

 مدل سنجی (. اعتبار1393درتاج، فریبرز. )  وآبادی، عبدالله شفیع دلاور، علی؛ موفق، خلیل؛

مجله ابتکار و ، ملت بانک کارکنان و مدیران میان در مولدر و میسمان کاری نوآورانه رفتار
 . 17-1 صفحه ،1393 پاییز ،2 شماره ،4 ، دورهخلاقیت در علوم انسانی

 و فرد روابط در شده ادراک سازمانی حمایت نقش بررسی( 1395قمرتاج، ). مقصودی
 شرکت تهران، ارتباطات، و اطلاعات فناوری و مدیریت المللی بین کنفرانس دومین ،سازمان

 برتر. خدمات

 غنککککککککی (.1394.)محمد ،رحیمیان و محمدامین،مهنی کامرانی ؛محمد سککککککککید،محمدی میر 

 چشککم،میانجی متغیر مثابه به روانشککناختیسککرمایه نوآورانه؛ کاری ییرفتارها و  خانواده  کار سککازی
 .36-15، ص 23شماره ،دولتی مدیریت انداز

شناخت ادراک معلمان از روابط ابعاد (. 1388نادی، محمدعلی و مشفقی، نزهت الزمان. )

اعتماد سازمانی با تعهد مستمر و عاطفی به منظور ارائه یک مدل معادلات ساختاری مناسب 

، ص 4، سال سوم، شماره فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، در آموزش و پرورش اصفهان

174-155. 

 کنفرانس سومین ،سازمان و فرد روابط (.1396اصل،) جباری صمد و حسن. تمرایی نجفی

 اردبیلی. مقدس دانشگاه  تهران، صنایع، مهندسی و مدیریت المللی بین

 رفتار و سازمان-کارمند روابط(. 1394لگزیان، محمد. ) راد، محمدحسین و همایونی

 .13 شماره 1394 تابستان و بهار هفتم سال تحول مدیریت پژوهشنامه، انیمساز شهروندی
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