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 چکیده
کیدبر‌نقش‌کاری‌نوآورانه‌باتأ‌در‌رفتار انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطافتبیین‌نقش‌‌،هدف‌این‌پژوهش
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ه‌از‌ای‌با‌استفادطبقه روش‌تصادفی‌باشد‌که‌بهنفر(‌می‌7749) ستادی‌ادارات‌مرکزی‌بانک‌کشاورزی

‌ ‌مورگان ‌به 812جدول ‌‌نفر ‌انتخاب‌شد. ‌نمونه ‌جمععنوان ‌استاندارد‌‌ها،دادهآوری‌ابزار ‌پرسشنامة سه

‌است.‌4۴شامل‌ ‌بوده ‌مقیاس‌انعطاف آیتم ‌از ‌منابع‌برای‌سنجش‌متغیرها مارتین‌و‌‌-انسانی‌بلتران‌پذیر
کاری‌نوآورانه‌‌قیاس‌رفتار(‌و‌م8441شناسی‌لوتانز‌و‌همکاران‌)‌(،‌مقیاس‌سرمایه‌روان8442همکاران‌)

‌برای‌تحلیل‌داده8474هارتوگ‌)‌دی‌جانگ‌و‌دن ‌استفاده‌شد. ‌مدل‌(  روش‌معادلات‌ساختاری‌به ها،
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‌کند.ایفا‌می کاری‌نوآورانه‌رفتارهای و انسانی‌پذیری‌منابع‌در‌رابطه‌بین‌انعطاف میانجی نقش
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 مقدمه
در‌‌هاا‌سازمانو‌‌رقم‌زده‌هاسازمان‌نیاید‌در‌بسیاری‌را‌تغییرات‌دانشی،‌اقتصاد‌و‌دیجیتال‌عصر

رو،‌ازایان‌(.‌7‌،8442وال‌-جیمناز‌و‌سانز‌‌‌-جیماز‌)‌اناد‌شده‌مواجه‌با‌رقابت‌شدیدی‌این‌محیط‌پویا،

‌و‌هاا‌ایاده‌‌معرفای‌‌قابلیات‌‌باا‌محایط،‌‌‌انطباا ‌‌تواناایی‌‌باه‌‌بقاا،‌‌حتی‌و‌رقابتی‌مزیت‌به‌دستیابی‌برای

‌را‌مجباور‌‌مادیران‌‌شارایط‌‌این‌(.8‌،8471س‌و‌خاننیاز‌دارند‌)جاوید،‌اناس،‌عبا‌جدید‌محصولات

تار‌‌ساریع‌‌را‌تصامیمات‌راهباردی‌‌‌دهناد،‌‌پاارادایم‌‌هایشان،‌تغییرسازمان‌است‌تا‌برای‌هدایت‌کرده

رفتارهای‌کااری‌نوآوراناه‌کارکناان‌‌‌‌لذا،‌‌استخدام‌کنند.را‌‌پذیرتریانعطاف‌اتخاذ‌کنند‌وکارکنان

 .(9‌،8474و‌همکااران‌‌)سندرز‌ملکرد‌سازمان‌فراهم‌کندتواند‌زمینه‌را‌برای‌نوآوری‌و‌بهبود‌عمی

کشا ‌‌بردارنده‌(‌در8442و‌همکاران،‌4رفتارکاری‌نوآورانه‌که‌نوعی‌رفتار‌فرانقشی‌است‌)رورس

تواند‌به‌توساعه‌‌.‌وجود‌چنین‌رفتارهایی‌میاست‌‌کارگیری‌ایدهفرصت،‌خلق‌ایده،‌ارتقای‌ایده‌و‌به

ید،‌اثربخشی‌فردی‌و‌سازمانی،‌تناسب‌میان‌تقاضااهای‌‌های‌کاری‌جد‌محصولات،‌خدمات‌و‌رویه

فردی‌و‌رضایت‌شغلی‌کمک‌کناد‌‌‌شناسی(،‌ارتباطات‌میان‌شغلی‌و‌منابع‌)فیزیکی،‌اجتماعی،‌روان

‌(.‌8474و‌همکاران،‌‌2)مادرید

کارکنان‌‌نوآورانه‌رفتارهای‌کاری‌یو‌سازمان‌یفردهای‌کنندهمحققان‌بسیاری‌به‌بررسی‌تعیین

‌یهر‌ساازمان‌‌یه‌انسانیسرما‌یریتمد‌یبرا‌این‌عواملشناخت‌یرا‌اعتقاد‌بر‌این‌است‌که‌ز‌پرداختند،

(.‌در‌مطالعات‌مربوط‌باه‌رفتارهاای‌نوآوراناه‌‌‌‌8442وال،‌‌-جیمنز‌و‌سنز‌-جیمز)‌است‌یتاهمحائز‌

(،‌۴‌،8441کارکنان،‌برخی‌از‌محققان‌بر‌یافتن‌رابطه‌بین‌فرهنگ‌ساازمانی‌مطلاوب‌)مثال‌ترامرناارز‌‌‌‌

(‌یاا‌‌8442(،‌عملکرد‌مادیران‌)رورس‌و‌همکااران،‌‌‌1‌،8479ل‌شغلی‌و‌اعتبار‌نوآوری‌)بیستداستقلا

سو،‌و‌رفتار‌کاری‌نوآورانه‌کارکنان‌‌(‌ازیک8478و‌همکاران،‌‌2کارمند‌)آگاروال-رابطه‌بین‌رهبر‌

‌درصاد‌‌‌84تنهاا‌‌(8474)ناوآوی‌مناابع‌انساانی‌آسایا‌‌‌‌‌‌گازارش‌‌اناد.‌طباق‌‌‌دیگر‌متمرکز‌شده‌ازسوی

                                                                                                                                        

1. Jiménez-Jiménez and Sanz-Valle 

2. Javed, Anas, Abbas, Khan 

3. Sanders et al 

4. Reuvers 

5. Madrid 
6. Trompenaars 

7. Bysted 

8. Agarwal 



 شناسی سرمایه روان: تبیین نقش میانجی نوآورانه کاری رفتاربر  انسانی منابع  پذیری انعطافتأثیر 

99 

‌بیاانگر‌آن‌اسات‌کاه‌‌‌‌کاه‌‌اناد‌داشاته‌‌مشاارکت‌‌هانوآوری‌سازمان‌روند‌در‌منابع‌انسانی‌متخصصان

درک‌‌ناوآوری‌)اعام‌از‌فاردی‌و‌ساازمانی(‌را‌‌‌‌‌روناد‌‌در‌انساانی‌‌منابع‌نقش‌اهمیت‌هنوز‌هاسازمان

انساانی‌بارای‌تحقاق‌‌‌‌‌وتحلیل‌فرایندهای‌مدیریتی‌ازجملاه‌مادیریت‌مناابع‌‌‌‌رو،‌تجزیه‌اند.‌ازایننکرده

‌وآورانه‌امری‌اساسی‌است.رفتار‌ن

هاای‌‌پایه،‌های‌درونی‌برای‌کسب‌مزیت‌رقابتی‌تأکید‌داردکه‌بر‌شایستگی‌7محورمنبع دیدگاه

عناوان‌یاک‌شایساتگی‌درونای‌فاراهم‌‌‌‌‌‌انسانی‌باه‌منابع‌ پذیری‌نظری‌مناسبی‌را‌برای‌پیشبرد‌انعطاف

‌محاور،‌‌منباع‌ دیادگاه‌(.‌طباق‌‌8‌،7332؛‌رایات‌و‌اسانل‌‌8449کرده‌است‌)لراک،‌تااکوچی‌و‌اسانل،‌‌‌

‌انسانی‌یک‌قابلیت‌پویای‌سازمانی‌است‌که‌تأکید‌زیادی‌بر‌سازگاری‌درونای‌‌منابع‌ پذیری‌انعطاف

درواقااع،‌هااای‌کارکنااان‌متناسااب‌بااا‌شاارایط‌متغییاار‌محیطاای‌دارد.‌‌‌‌ویااژه‌سااازگاری‌ویژگاای‌‌بااه

‌محیطای‌‌شارایط‌‌به‌باتوجه‌رفتار‌کارکنان‌را‌و‌توانایی‌مهارت،‌انسانی،‌منابع‌مدیریت‌پذیری‌انعطاف

هاای‌ناوآوری‌وابساتگی‌زیاادی‌باه‌داناش،‌‌‌‌‌‌‌رو،‌طار ‌‌ازایان‌‌.(9‌،8442دهد‌)نگاو‌و‌لاویی‌‌می‌تغییر

حال،‌هرچند‌برخی‌مطالعات‌)مثال‌‌‌(.‌بااین733۴و‌همکاران،‌4تخصص‌و‌تعهد‌کارکنان‌دارد‌)یانت

اناد،‌اماا‌ایان‌‌‌‌پرداختاه‌‌در‌ناوآوری‌‌انسانی‌منابع‌پذیری‌(‌به‌بررسی‌نقش‌انعطاف8442نگو‌و‌لویی،‌

اند‌و‌خلأ‌دانش‌مستند‌درباره‌اقادامات‌و‌‌نداشته‌کارکنان‌رفتاری‌مطالعات‌توجه‌چندانی‌به‌دیدگاه

‌شود،‌مشهود‌است.‌‌انسانی‌که‌منجر‌به‌رفتار‌نوآورانه‌کارمندان‌در‌سازمان‌می‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف

ه‌باه‌توضایر‌راباط،‌باین‌‌‌‌‌دهد‌کا‌‌شکلتواند‌ساختاری‌را‌‌شناسی‌می‌سرمایه‌روان‌دیگر،‌ازسوی

‌2یاو‌اوول‌یوسا ‌و‌،‌زلوتاان‌‌کاه‌‌گوناه‌‌کند.‌همانانسانی‌و‌رفتار‌نوآورانه‌کمک‌‌‌پذیری‌منابع‌انعطاف

رفتاار‌‌‌هاای‌مهام‌‌کنناده‌تعیاین‌از‌‌یذهنا‌‌یرمتغعنوان‌یک‌بهشناسی‌‌روان‌یةسرما(‌بیان‌کردند‌8441)

‌صورت‌گرفته‌ینوآور‌یفرد‌روی‌عوامل‌که‌تیمطالعا‌شود.محسوب‌می‌نوآورانه‌کارکنانکاری‌

ی‌خاودرهبر‌‌ییهاا‌و‌تواناا‌‌تیا‌(،‌ظرف۴‌،8447وژجورج‌و‌)‌تیمانند‌شخص‌عواملی‌یبه‌بررس‌است،

                                                                                                                                        

1. Resource-based view (RBV) 

2. Lepak, Takeuchi, & Snell; Wright & Snell 

3. Ngo & Loi 
4. Youndt 

5. Luthans, Youssef and Avolio 
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و‌‌اند(‌پرداخته8،‌8441یچن‌و‌آر)‌ینفس‌و‌خودادراک‌عزت‌،(7‌،844۴کارملی،‌متایر‌و‌ویسبرگ)

‌(8474همکااران،‌‌؛‌ساندرز‌و‌‌9‌،8442؛‌راماامورتی‌و‌همکااران‌‌8444)جانسان،‌‌ی‌اندک‌یهایبررس

،‌ایان‌پاژوهش‌باه‌‌‌‌لاذا‌‌.عمل‌آمده‌اسات‌کاری‌نوآورانه‌به‌‌شناسی‌بر‌رفتار‌تأثیر‌سرمایه‌روان‌درباره

نوآوراناه‌‌‌رفتارکااری‌‌انساانی‌بار‌‌‌مناابع‌‌مدیریت‌پذیریانعطاف‌دهد‌که:‌آیاسؤالات‌ذیل‌پاسخ‌می

‌؟چه‌نقشی‌در‌این‌رابطه‌داردشناسی‌‌روان‌‌سرمایهکارکنان‌تأثیر‌دارد؟‌
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 انسانی منابع  پذیری انعطاف

 ها‌مهارت از ‌سازمان انسانی‌منابع‌ مندیبهره میزان» عبارت‌است‌از:‌انسانی‌ منابع پذیری‌انعطاف

از‌ هاا‌‌ساازمان‌ گیری‌بهره و رقابتی محیط در تصمیمات بهترین اتخاذ برای رفتاری‌لازم الگوهای و

)رایات‌و‌اسانل،‌‌‌ «مناابع‌ ایان‌ بهیناه‌ مادیریت‌ بارای‌ انساانی‌‌منابع‌ مدیریت ترین‌کارکردهایمناسب

:‌سه‌مؤلفاه‌ سازمان‌است‌که‌دارای درونی خصیصه یک منزله‌به انسانی‌منابع پذیری‌انعطاف(.‌7332

باشاد‌)نگاو‌و‌لاویی،‌‌‌‌‌مای‌پذیری‌مهارتی‌‌رفتاری‌و‌انعطاف پذیری‌انعطاف،‌ای‌وظیفه پذیری‌انعطاف

‌توساط‌‌گونااگون‌‌وظاای ‌‌انجاام‌‌تواناایی‌‌ایوظیفاه‌‌پذیریانعطاف(.‌‌‌7332؛‌رایت‌و‌اسنل،8442

معنا‌که‌کارکناان‌قاادر‌باه‌انجاام‌وظاای ‌‌‌‌‌‌‌این‌.‌به(4،‌8442همکاران‌و‌بلتران‌مارتین)است‌‌کارکنان

‌پاذیری‌(.‌انعطااف‌2‌،8442بارگ‌و‌ون‌در‌ولاده‌‌ مختل ‌و‌تحات‌شارایط‌مختلا ‌هساتند‌)ون‌دن‌‌‌‌

دارد‌‌دلالات‌‌توساط‌کارکناان‌‌‌جدیاد‌‌هاای‌تواناایی‌‌و‌مهاارت‌‌کساب‌‌سهولت‌و‌سرعت‌بر‌مهارتی

متعدد‌ مهارتی‌را‌کاربردهای (‌نیز‌انعطاف7332رایت‌و‌اسنل‌).‌(‌8442همکاران،‌و‌مارتین-بلتران)

‌باا‌ مجادد‌و‌ساریع‌افاراد‌‌‌ مختلا ،‌و‌نحاوه‌ساازماندهی‌‌‌ یهاا‌‌وضاعیت‌ در انسانی منابع یها‌مهارت

‌از کارکنان مندیبهره میزان بیانگرپذیری‌رفتاری‌نیز‌انعطافکنند.‌‌تعری ‌می مختل  یها‌مهارت

‌الزاماات‌ باا‌ ساازگاری‌ آنهاا‌امکاان‌‌ که‌به‌ای‌گونه‌به رفتاری‌است؛ الگوهای از ایگسترده مجموعة

 (.8442دهد‌)بلتران‌مارتین‌و‌همکاران،‌می را موقعیتی خاص

                                                                                                                                        

1. Carmeli, Metair and Weisberg 

2. Chen & Aryee 
3. Janssen; Ramamoorthy et. al. 

4. Beltrán-Martín, et al  

5. Van Den Berg, and Van der Velde 
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 شناسی سرمایه روان

 از گرا‌توسط‌گروهای‌شناسی‌مثبت‌تب‌روانگیری‌مکدنبال‌شکل‌ویکم‌و‌به‌بیست سده آغاز با

(‌8441گرا‌توسط‌لوتانز‌و‌همکاران‌)مفهوم‌رفتار‌سازمانی‌مثبت ،7سیلیگمن شناسان‌به‌رهبری‌روان

‌بیناای،خااوش مؤلفااه‌امیاادواری، چهااار از شناساای‌ساارمایه‌روان مطاار ‌شااد.‌هسااته‌ساااختاری

‌و‌همکااران‌‌9(.‌اسانایدر‌8441ن،‌شده‌است‌)لوتانز‌و‌همکاارا‌ تشکیل‌8آوریتاب آمدی‌و‌کار‌خود‌

.‌عاملیات‌‌7آمیاز:‌‌‌از‌احساس‌موفقیات‌ که دانند‌مثبت‌می یک‌حالت‌انگیزشی را امیدواری (7337)

‌یهاا‌‌راه هاا‌و‌‌هادف‌ مسیرها‌)شناسایی‌.8موردنظر(‌و‌ نتیجه به دستیابی برای اراده‌)انرژی( )داشتن

مثبت‌است‌که‌با‌آنچه‌فرد‌انتظار‌‌بینی،‌نگرشی‌خوششده‌است.‌ ها(‌ناشی‌هدف به رسیدن متفاوت

‌کنناد،‌‌مای‌ تکیاه‌ کلای‌ اسانادهای‌ بار‌ باین‌‌خاوش‌ افاراد‌دارد‌در‌آینده‌پدیادار‌شاود،‌ارتبااط‌دارد.‌‌‌‌

‌خاود‌‌شکسات‌و‌‌دهند‌می نسبت درونی های‌توانایی به را هایشان‌موفقیت است، پایدار‌اسنادهایشان

دلالت‌بر‌بااور‌فارد‌‌‌‌،کارآمدیخود‌(.8441)لوتانز‌و‌همکاران،‌‌دهند‌می نسبت بیرونی عوامل به را

،‌4به‌توانایی‌خود‌در‌دستیابی‌به‌یک‌هدف‌خاص‌در‌یک‌وضاعیت‌خااص‌دارد‌)بانادورا‌و‌لاوک‌‌‌‌

شناختی‌مثبت‌برای‌بازگشت‌از‌حاس‌تنفار،‌اساترس،‌‌‌‌ظرفیت‌روان»عنوان‌‌آوری‌نیز‌به(.‌تاب8449

‌.(2‌،8472عبااس‌و‌رجاا‌‌درگیری،‌شکست‌و‌حتی‌تغییر‌مثبت،‌پیشرفت‌و‌افزایش‌مسئولیت‌اسات‌)‌

کنناد.‌‌هاای‌جدیادی‌را‌بارای‌مقابلاه‌باا‌ریساک‌و‌نااراحتی‌ارائاه‌مای‌‌‌‌‌‌‌‌‌آوری‌مثبت،‌راه‌تاب‌افراد‌با‌

‌به‌دستیابی‌برای‌مشکلات‌وها‌‌سختی‌با‌مواجهه‌هنگام‌پایداری‌یا‌مثبت‌سازگاری‌آوری‌پیامد‌تاب

مثبت‌را‌دارند‌)لوتاانز‌و‌همکااران،‌‌‌‌،‌این‌افراد‌توانایی‌انطبا ‌و‌تعدیل‌تغییراتاًموفقیت‌است.‌نهایت

8441‌.) 

‌

 کاری نوآورانه رفتار 

‌و هاا‌‌نقاش‌ در الزامااً‌ کاه‌ هساتند‌ اختیااری‌ شهروندی رفتارهای از نوعی نوآورانه، کاری رفتار

                                                                                                                                        

1. Seligman 

2. Hope, Optimism, Self-efficacy, Resiliency 
3. Snyder 

4. Bandura & Locke 

5. Abbas &Raja 
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کااری‌‌‌(.‌رفتار793۴‌:98پور‌و‌خنیفر،‌رود‌)خلیلیآنها‌انتظار‌نمی از کارکنان رسمی شر ‌وظای 

دفاع‌از‌‌خلق‌ایده،‌آن‌کش ‌فرصت،‌هدف‌که‌است‌فرد‌آگاهانه‌اقدامات‌ای‌از‌مجموعه‌نوآورانه

نقاش،‌‌‌عملکارد‌‌کاه‌‌اسات‌‌ساازمانی‌‌یاا‌‌گروهی‌کاری،‌نقش‌یک‌در‌جدید‌هایایده‌تحقق‌وایده‌

‌(.‌رفتاار‌کااری‌نوآوراناه،‌‌‌8472‌:933بخشاد‌)توریاک‌و‌توریاک،‌‌‌‌را‌بهباود‌مای‌‌ ساازمان‌‌یا‌گروه

‌:شاامل‌چهاار‌بعاد‌‌‌(‌7‌،8441هارتوگ‌ت‌)دی‌جانگ‌و‌دنطبق‌مطالعا‌و است‌«بعدیچند»‌مفهومی

شاامل‌شناساایی‌و‌‌‌‌،کش ‌فرصت‌است.‌‌کارگیری‌ایده،‌دفاع‌از‌ایده‌و‌بهخلق‌ایدهکش ‌فرصت،‌

کناد‌‌‌درک‌مشکلات‌و‌نیازها‌در‌یک‌زمینه‌کاری‌است‌که‌فرصتی‌را‌برای‌تغییر‌و‌بهبود‌ایجاد‌می

خلاق‌‌‌ها‌و‌رویادادهای‌اخیار‌اسات.‌‌‌‌ا‌با‌پیشرفتراستو‌مستلزم‌توجه‌به‌محیط‌کاری‌و‌حفظ‌آن‌هم

‌ازساوی‌‌کااری‌‌مساائل‌‌هاا‌و‌فناون‌جدیاد‌بارای‌‌‌‌حال‌راه‌ناو‌و‌جساتجوی‌‌‌یها‌ارائه‌ایده‌ایده‌شامل

؛‌دفااع‌‌(8،‌8479مورا،‌لیتایری،‌رادایلی‌و‌اسریلر‌؛‌8441،‌رتوگها‌دن‌و‌جانگ‌دی)است‌‌کارکنان

است‌‌جدید‌یها‌ایده‌از‌همکاران‌و‌مدیران‌نیپشتیبا‌و‌حمایت‌جلب‌برای‌افراد‌تلاش‌از‌ایده‌شامل

‌‌تالاش‌‌ایده‌شاامل‌‌کارگیری،‌بهاًنهایت‌.(‌8479همکاران،‌و‌مورا‌؛‌8441رتوگ،ها‌دن‌و‌جانگ‌)دی

‌است‌سازمان‌کاری‌یها‌فعالیت‌در‌آنها‌کارگیریو‌به‌عملی‌راهکارهای‌به‌نو‌یها‌ایده‌تبدیل‌برای

 (.‌‌8479ران،همکا‌و‌مورا‌؛‌8441رتوگ،ها‌دن‌و‌جانگدی)

 

 چارچوب مفهومی پژوهش
 کاری نوآورانه انسانی و رفتار منابع  پذیری انعطاف

‌هایویژگی‌انطبا ‌بر‌است‌که‌سازمانی‌پذیریانعطاف‌ابعاد‌از‌یکی‌انسانی‌منابع‌پذیریانعطاف

:‌8442دارد‌)نگاو‌و‌لاویی،‌‌‌‌تمرکاز‌‌محیطای‌‌شرایط‌تغییر‌با(‌رفتار‌و‌مهارت‌دانش،‌یعنی)‌کارکنان

ای‌شاکل‌دهاد‌کاه‌باه‌‌‌‌‌گوناه‌تواند‌جاو‌ساازمان‌را‌باه‌‌‌تنها‌می‌نهانسانی‌‌منابع‌‌‌پذیری‌.‌انعطاف(7۴24

های‌جدید‌و‌گرایش‌به‌نوآوری‌منجر‌شود،‌پذیری،‌یادگیری‌مهارتریسک حمایت‌از‌خلق‌ایده،

دیاد‌و‌‌هاای‌ج‌‌کارگیری‌روشهای‌خود‌برای‌بهو‌توانایی‌دهد‌تا‌از‌مهارت‌بلکه‌به‌کارکنان‌اجازه‌

پاذیر،‌ساازمان‌‌‌انسانی‌انعطاف‌منابعواقع،‌در(.‌9‌،847۴بهتر‌انجام‌کار‌استفاده‌کنند‌)دو،‌یه‌و‌مادسن

                                                                                                                                        

1. De Jong & Den Hartog 

2. Mura, Lettieri, Radaelli, and Spiller 

3. Do, Yeh and Madsen 
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سازد‌تا‌قابلیت‌انطبا ‌با‌شرایط‌نامطلوب‌و‌متناوع‌در‌محایط‌داخلای‌و‌تغییارات‌محایط‌‌‌‌‌‌را‌قادر‌می

ارکنانی‌کاه‌دارای‌‌(.‌ک8‌،8474کوماری‌و‌پرادهان؛‌7‌،8448رایت‌و‌باسولخارجی‌را‌داشته‌باشد‌)

پاذیری،‌تغییار‌و‌‌‌معماول‌مانناد‌ریساک‌‌‌‌پذیری‌رفتاری‌هستند‌بیشاتر‌درگیار‌رفتارهاای‌غیار‌‌‌‌‌انعطاف

توانناد‌خاود‌را‌در‌هار‌‌‌‌‌پذیری‌بیشتری‌هستند،‌بهتار‌مای‌‌‌شوند.‌کارکنانی‌که‌دارای‌وفقخلاقیت‌می

مایات‌کنناد‌‌‌تاری‌از‌اجارای‌تغییارات‌ح‌‌‌وضعیت‌جدید‌و‌پیچیده‌تغییر‌دهناد‌و‌باه‌شایوه‌اثاربخش‌‌‌‌

پاذیر‌‌‌انعطااف‌‌انساانی‌‌کاه‌دارای‌مناابع‌‌‌‌هاایی‌ساازمان‌‌اًاساسا‌ .(9‌،8442)باتاچاریا،‌گیبسون‌و‌دوتی

دهناد‌و‌‌موردنیااز‌شاکل‌مای‌‌‌‌مختلا ‌‌شارایط‌‌با‌مطابق‌کارکنان‌را‌نگرش‌و‌مهارت‌هستند،‌دانش،

واهاد‌زد‌‌نوآوراناه‌بیشاتری‌از‌آنهاا‌سار‌خ‌‌‌‌ ناوآورتری‌دارناد‌و‌رفتارهاای‌‌‌‌ترتیب‌کارکناان‌‌همین‌به

‌کارکناان‌‌کاه‌‌شاود‌مای‌‌باعث‌کار‌این‌(.‌انجام4‌،844۴شیرتون،‌وست،‌داوسون،‌بیردی‌و‌پاترسون)

‌را‌باه‌‌شارایطی‌‌هار‌‌در‌عمال‌‌باه‌‌متناوع‌کاه‌گارایش‌‌‌‌هاای‌توانایی‌و‌دانش‌ها،مهارت‌داشتن‌دلیل‌به

‌هاا‌بارای‌‌آن‌رفتاار‌‌بار‌‌درنتیجاه‌‌کند‌ورا‌در‌آنها‌تقویت‌می‌نفس‌اعتمادبه‌احساس‌دهد،کارکنان‌می

 :شود‌می زیر‌مطر  فرضیة رو، ‌ایاز‌(.2،‌8478اینینک)‌گذاردمی‌تأثیر‌نوآوری

‌.دارد کاری‌نوآورانه‌کارکنان،‌تأثیر‌مثبت‌بر‌رفتار انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف‌‌•

 

 کاری نوآورانه شناسی و رفتار سرمایه روان

‌توانمندی‌دهد‌و‌د‌را‌توسعه‌میکارگیری‌احساسات‌مثبت،‌ظرفیت‌افراشناسی‌با‌به‌سرمایه‌روان

(.‌وجاود‌مخزنای‌‌‌۴‌،8477بخشاد‌)اوی‌و‌همکااران‌‌افراد‌را‌برای‌بروز‌رفتارهای‌نوآورانه‌بهبود‌مای‌

آوری(‌‌تااب‌‌بینای‌و‌‌‌شناسی‌مثبت‌)شاامل‌امیادواری،‌خودکارآمادی،‌خاوش‌‌‌‌‌از‌منابع‌روان‌‌گسترده

یرا‌کارکنانی‌که‌تفکارات‌مثبات‌‌‌ز‌،خلاقیت‌و‌نوآوری‌مفید‌باشد‌یتواند‌در‌حل‌مسائل‌و‌ارتقا‌می

‌مساتلزم‌ نوآوراناه‌ کااری‌ اقدامات‌(.1‌،8477تر‌و‌نوآورتر‌هستند‌)پترسون‌و‌همکاراندارند،‌خلا 

افارادی‌کاه‌‌‌ خود‌دارناد.‌در‌بساتر‌رفتارهاای‌نوآوراناه،‌‌‌‌ یها‌توانایی به بالایی باور است‌که افرادی

                                                                                                                                        

1. Wright & Boswell 

2. Kumari & Pradhan 

3. Bhattacharya, Gibson, and Doty 

4. Shipton, West, Dawson, Birdi, and Patterson 
5. Eenink 

6. Avey, Reichard, Luthans and Mhatre 

7. Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa and Zhang 
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‌کااری‌ رفتارهاای‌ دهای‌خلاقاناه‌و‌احساس‌خودکارآمدی‌خلا ‌بالایی‌دارناد،‌تواناایی‌خلاق‌پیاما‌‌‌‌

‌میاان‌ (،‌ارتبااط‌8478) همکااران‌ رگو‌و (.7‌،8448‌:7792تیرنی‌و‌فارمر)دارند‌ را نوآورانه‌بیشتری

که‌از‌رویدادهای‌نامطلوب‌‌بین‌درحالی‌افراد‌خوشدادند.‌ نشان را بینی‌و‌خلاقیت‌و‌نوآوری‌خوش

و‌ مثبات‌ یهاا‌‌باه‌نگارش‌‌‌باتوجاه‌دارناد.‌‌‌گیرند،‌انتظار‌وقوع‌رویدادهای‌مثبات‌را‌‌زندگی‌فاصله‌می

از‌ اعام‌ نوآوراناه‌ کاری‌رفتارهای مراحل در‌تمامی بینی‌خوش رود‌می انتظار سازنده تفکر الگوهای

منظار‌‌از‌عالاوه،‌باه‌داشاته‌باشاد.‌‌‌ زیاادی‌ نقاش‌ ،ایده کارگیری‌به و تقارا ،ایده خلق کش ‌فرصت،

‌آیناده‌‌گرایش‌باه‌‌که‌استشناسی‌‌ایه‌روانعناصر‌سرم‌از‌یکی‌(‌امیدواری8442)‌8زامباردو‌و‌بویاد

‌را(‌گرایای‌واقاع‌‌بار‌‌مبتنای‌‌امیاد‌)‌هاا‌چالش‌با‌برخورد‌در‌خود‌های‌توانایی‌به‌ایمان‌امیدواری،.‌دارد

باشاد،‌‌ شاده‌ بساته‌ هاای‌قادیمی‌‌‌راه که‌زمانی و کنند‌می قبول را خطر امیدوار افراد.‌کندتقویت‌می

کناد‌کاه‌‌‌‌آوری‌باه‌افاراد‌کماک‌مای‌‌‌‌‌،‌تااب‌اًنهایتا‌‌‌کنناد.‌‌مای‌ وجاو‌جست را جایگزین های‌راهکار

 رو،‌فرضیة‌ذیل‌(.‌ازاین8448کوتو،‌پذیر‌بوده‌و‌خود‌را‌با‌شرایط‌عدم‌اطمینان‌تطبیق‌دهند‌)‌انعطاف

 قابل‌طر ‌است:

‌.دارد شناسی‌بر‌رفتار‌کاری‌نوآورانه‌کارکنان،‌تأثیر‌مثبت‌سرمایه‌روان‌‌•
 

 شناسی نقش میانجی سرمایه روان

 منابع‌انسانی نظامنقش‌‌کاری‌نوآورانه،‌انسانی‌بر‌رفتار‌منابع‌‌پذیری‌تأثیر‌مستقیم‌انعطاف‌بر‌علاوه

میانجی‌عنوان‌‌به -شناسی‌سرمایه‌روان‌از‌مسیرتواند‌‌یم‌کارکنانانه‌نوآوررفتار‌کاری‌از‌‌یتدر‌حما

سارمایه‌‌‌یندهد‌که‌بینشان‌م‌(8474)آوری‌و‌همکاران،‌واقع،‌مطالعات.‌درحاصل‌شود‌-طهراب‌ینا

‌،اساااس‌مبااانی‌نظااری‌و‌مطالعااات‌قبلاایبر‌رابطااه‌وجااود‌دارد.،‌و‌عملکاارد‌کارکنااان شناساای‌روان

فار ‌بار‌ایان‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌‌حال‌تأثیر‌دارد.‌درعین‌کاری‌نوآورانه‌رفتار‌بری‌نپذیری‌منابع‌انسا‌انعطاف

‌.اسات‌بیشاتر‌‌‌عمال‌مای‌کناد،‌‌‌یاک‌واساطه‌‌‌عناوان‌‌‌بهشناسی‌‌سرمایه‌روان‌که‌نیروی‌این‌تأثیر‌زمانی

‌پذیری‌ابعاد‌انعطاف‌اب‌مستقیماَ‌است‌کهآمدی‌‌کار‌خود‌،‌شناسی‌ی‌روانها‌ویژگیمثال،‌یکی‌از‌‌رایب

دن‌بارگ‌و‌‌شاود‌)ون‌‌ترکیاب‌مای‌‌‌خودکارآمدیبا‌‌پذیربودن‌انعطاف‌رابطه‌دارد.‌توانایی‌ای‌وظیفه

                                                                                                                                        

1. Tierney & Farmer 

2. Zimbardo and Boyd 



 شناسی سرمایه روان: تبیین نقش میانجی نوآورانه کاری رفتاربر  انسانی منابع  پذیری انعطافتأثیر 

93 

،‌بلکه‌با‌حفظ‌شودیاقدامات‌منجر‌م‌پذیرش‌مسئولیتتنها‌به‌‌نه‌یخودکارآمد(.‌8442در‌ولده،‌ون

‌باه‌نهایات‌‌(‌کاه‌در‌7331ارتبااط‌دارد‌)بانادورا،‌‌‌انجاام‌آن‌‌‌یبرا‌وظای انجام‌‌یو‌تلاش‌برا‌یزهانگ

پاذیری‌مناابع‌‌‌‌انعطافشود.‌خاص‌خلاقانه‌منجر‌میطورمدت‌و‌بهوظای ‌پیچیده‌و‌بلند‌انجام‌موفق

‌شاود.‌‌راناه‌در‌ساازمان‌‌‌کاری‌نوآو‌موجب‌ایجاد‌رفتار‌تواندشناسی‌می‌سرمایه‌روانتقویت‌با‌ی‌نانسا

هاا‌و‌‌‌انساانی،‌مهاارت‌‌‌مناابع‌‌اقادامات‌د‌کاه‌‌دادنا‌نشان‌‌(7‌،8443کتکار‌و‌ست )مثل‌برخی‌مطالعات

منجار‌‌شناسای‌‌‌زیرا‌به‌تقویت‌سارمایه‌روان‌‌،دهددر‌کارکنان‌گسترش‌می‌راپذیر‌‌رفتارهای‌انعطاف

‌:شود‌می زیر‌مطر  هایفرضیه رو،‌ازاینشوند.‌‌می

‌تأثیر‌مثبت‌دارد.‌،شناسی‌ابع‌انسانی‌بر‌سرمایه‌روانپذیری‌من‌انعطاف‌‌•

‌،شناسی‌بر‌رفتاار‌کااری‌نوآوراناه‌کارکناان‌‌‌‌‌از‌مسیر‌سرمایه‌روان انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف‌‌•

‌.دارد تأثیر‌مثبت

‌

 پیشینه پژوهش
پاذیری‌‌‌طااف‌نقاش‌انع‌ در‌بردارنده تحقیقی مقاله، این نگارش زمان تا کشور داخل در تاکنون

نشده‌اسات.‌‌ یافت شناسی‌گری‌سرمایه‌روانانسانی‌بر‌رفتار‌کاری‌نوآورانه‌کارکنان‌با‌میانجیمنابع‌

‌مطالعاه‌انجاام‌شاده‌‌‌موضاوع‌مورد‌ باا‌ ارتبااط‌ پژوهش‌در محدودی تعداد نیز تحقیقات‌خارجی در

 است. شده گزارش(‌7)جدول‌ در آنها نتایج از ایکه‌خلاصه است

‌

 پیشینه پژوهش .7 جدول

گر
هش

ژو
پ

 

 / هدفسؤال

جامعه و نمونه و ابزار 

گردآوری داده و 

 تحلیل

 یافته

ک
ژو

وج
-

ک
ور

ت
8 ‌

(
84

78
)‌

‌رفتار‌تحلیل ‌کااری‌‌رابطه

‌ساااااارمایه‌و‌نوآوراناااااه‌

‌‌شناسی‌روان

‌شارکت‌‌نفر‌ازکارکناان‌‌84۴

‌در‌باازرگ‌و‌متوسااط‌هااای

‌چندگانه‌‌لهستان/‌رگرسیون

تاأثیر‌مثبات‌و‌‌‌‌"شناسای‌‌روان‌سارمایه‌"‌کاه‌‌دهدمی‌نشان‌نتایج

‌ساااه.‌دارد‌کارکناااان‌کاااار‌نوآوراناااه‌رفتاااار‌اری‌بااارد‌معنااای

‌"پاااذیریانعطاااف‌"‌و‌"امیاادواری‌"،‌"خودکارآماادی‌"بعااد‌

‌.است‌کار‌نوآورانه‌رفتار‌اصلی‌کنندهبینی‌پیش

                                                                                                                                        

1. Ketkar and Sett 

2. Wojtczuk-Turek 
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 پیشینه پژوهش .7 جدول)ادامه(    

گر
هش

ژو
پ

 

 سؤال/ هدف
جامعه و نمونه و ابزار 

گردآوری داده و 
 تحلیل

 یافته

تانا
سان

رز‌
،‌پ

تو
پری

7 ‌

(
84

79
)‌

نقش‌اقادامات‌مناابع‌انساانی‌‌‌‌
 نوآوراناه‌ کااری‌ بار‌رفتاار‌‌

‌کارکنان

شااارکت‌اسااارانیایی/‌‌‌732
‌وتحلیل‌رگرسیون‌‌تجزیه

های‌منابع‌انسانی‌ازجمله‌افازایش‌‌دهد‌که‌شیوهنتایج‌نشان‌می
گاری‌دو‌متغیار‌محایط‌‌‌‌توانایی‌و‌افازایش‌فرصات‌باا‌میاانجی‌‌‌‌

باا‌‌‌شامل:‌حمایت‌مدیریت‌و‌حمایت‌همکاران‌ارتبااط‌مثبتای‌‌
‌رفتارهای‌کاری‌نوآورانه‌دارند.

ک
ور

‌وت
ک

ور
ت

‌

(
84

74
)‌

پاذیری‌‌بررسی‌نقش‌انعطاف
مناااابع‌انساااانی‌و‌فاااردی‌و‌‌‌

شناسی‌در‌رفتار‌‌سرمایه‌روان
‌کاری‌نوآورانه

‌14دهندگان‌شاامل‌‌از‌پاسخ
نفاار‌از‌کارکنااان‌سااازمان‌‌‌
هااای‌مختلاا ‌در‌لهسااتان‌‌‌

‌بودند.

ی‌و‌پااذیری‌منااابع‌انسااان‌دهااد‌کااه‌انعطاااف‌نتااایج‌نشااان‌ماای‌
پذیری‌فردی‌در‌ظهور‌رفتار‌کاری‌نوآوراناه‌ضاعی ‌‌‌‌انعطاف

شناسای‌‌‌هستند‌ولی‌با‌درنظرگرفتن‌متغیر‌میانجی‌سارمایه‌روان‌
‌شود.‌این‌ارتباط‌ایجاد‌می

جا
ورا

س‌
عبا

8 ‌‌

(
84

72
)‌

بررساااای‌تااااأثیر‌ساااارمایه‌‌‌
شناسااای‌بااار‌عملکااارد‌‌‌روان

‌نوآورانه‌و‌استرس‌شغلی

نفاار‌از‌‌891پرسشاانامه‌بااین‌
هاااای‌‌کارکناااان‌ساااازمان‌

-مختلاااااا ‌پاکسااااااتان/‌
ANOVA‌

شناسای‌‌‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌در‌افراد‌با‌سطر‌بالای‌سرمایه‌روان
هاای‌‌سازی‌ایده‌به‌تولید،‌کسب‌حمایت‌و‌پیاده‌یعلاقه‌بیشتر

طاور‌مشاابه،‌ایان‌افاراد‌‌‌‌‌باه‌ جدید‌در‌محل‌کار‌خود‌دارناد‌و‌
‌تری‌از‌استرس‌شغلی‌دارند.سطر‌پایین

‌و‌
سن

ماد ران
کا

هم
9 (

84
7۴

)‌

پاذیری‌مناابع‌‌‌ط‌انعطافارتبا
انسانی،‌ناوآوری‌ساازمانی‌و‌‌‌

‌پذیریفرهنگ‌انطبا 

‌89پرسشااااااااانامه‌از‌‌839
شرکت‌تایوانی‌در‌صنایع‌با‌
‌فناوری‌بالا/‌استفاده‌آموس‌

پذیری‌مناابع‌انساانی‌مثبات‌بار‌‌‌‌‌‌دهد‌که‌انعطاف‌نتایج‌نشان‌می
کناد.‌‌‌فرهنگ‌سازگاری‌و‌باه‌ناوآوری‌ساازمانی‌کماک‌مای‌‌‌‌‌

گاری‌دارای‌تأثیر‌مساتقیم‌بار‌ناوآوری‌‌‌‌علاوه،‌فرهنگ‌ساز‌به
‌فرایند‌و‌تأثیر‌غیرمستقیم‌بر‌نوآوری‌محصول‌دارد.

ینه
وک

پ
4 ‌(

84
7۴

)‌
‌و‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌نقش

عاااطفی‌در‌رفتااار‌‌‌تعهاادات
‌نوآورانه

نفااااار‌از‌کارکناااااان‌‌‌747
های‌فعال‌در‌حوزه‌‌شرکت

 آمااوزن /منااابع‌انسااانی

 ‌‌ANOVAهمبستگی‌و‌

ادراکاات‌کارکناان‌‌‌‌ینبا‌‌یبطاه‌مثبتا‌‌دهد‌که‌راینشان‌م‌یجنتا
.‌وجود‌داردو‌رفتار‌نوآورانه‌کار‌‌یمنابع‌انسان‌یریتمد‌درباره
ی‌منااابع‌انسااان‌‌یریتو‌مااد‌یاازهانگ‌یااتتقو‌ایی،تواناا‌بهبااود
‌هنوآوراناه‌رابطا‌‌‌یفرصت‌باا‌سااختار‌رفتاار‌کاار‌‌‌‌‌دهنده‌بهبود

و‌‌یتعهد‌عاطف‌ینارتباط‌مثبت‌ب‌یق،تحق‌یهایافتهمثبت‌دارد.‌
‌ییدنوآورانه‌را‌تأ‌یرفتار‌کار‌ینو‌همچن‌یمنابع‌انسان‌یریتمد

‌ینارتباااط‌باا‌ی‌نقااش‌میااانجی‌درکاارد،‌هرچنااد‌تعهااد‌عاااطف
‌کند.ایفا‌نمینوآورانه‌‌یو‌رفتار‌کار‌یمنابع‌انسان‌یریتمد

‌و‌
ید

جاو ران
کا

هم
2 ‌(

84
71

)‌

 مدیریت‌منابع‌انساانی‌ رابطه

‌ی،‌رفتااار‌کااارپااذیر‌انعطاااف
 شرکت‌‌ینوآورانه‌و‌نوآور

ارشاد‌و‌‌‌یرانمد‌729نه‌نمو
دارای‌‌یهاا‌‌شرکت‌یرانمد

‌‌پیشرفته‌یفن‌آور

‌‌پذیر،‌انعطاف مدیریت‌منابع‌انسانی آنها‌نشان‌داد‌که‌یها‌یافته
رفتاار‌‌‌یان،‌ا‌بار‌‌نوآوراناه‌دارد.‌عالاوه‌‌‌یبر‌رفتارهاا‌‌یمثبت‌تأثیر

‌.تأثیر‌مثبت‌دارد‌،شرکت‌نوآوریبر‌‌ینوآورانه‌کار

                                                                                                                                        

1. Isabel Prieto& Pilar Pe´rez santana 

2. Muhammad Abbas &Usman Raja 
3. Ben-Roy Do Pi-Wen Yeh Jean Madsen 

4. Aistė Pukienė 

5. Javed et al. 
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‌قالاب‌‌در‌پاژوهش‌‌مفهاومی‌‌مادل‌‌شده،‌ارائه‌تعاری ‌و‌گذشته‌یها‌پژوهش‌به‌رو،‌باتوجه‌ایناز

‌است.‌شده‌تصویرکشیده‌به‌(7)‌شکل‌در‌یک‌الگوی‌ترسیمی

‌

 
 

 پژوهش مفهومی . مدل7 شکل

 

 تحقیق روش

ناوع‌‌ از و توصایفی‌ ،اطلاعاات‌ گاردآوری‌ نحاو ‌ ازنظار‌ و کاربردی ،هدف ازنظر پژوهش این

تحلیلای‌پاژوهش،‌‌‌ مادل‌ اسات.‌در‌ سااختاری‌ لاتمعااد‌ مادل‌ بر‌مبتنی مشخص طوربه و همبستگی

پاذیری‌مهاارتی‌و‌‌‌‌ای،‌انعطااف‌‌پاذیری‌وظیفاه‌‌‌انعطااف‌ :بعاد‌ شاامل‌ساه‌‌ انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف

کشا ‌فرصات،‌‌‌‌:کاری‌نوآورانه‌شامل‌چهار‌بعاد‌‌رفتار زا،برون پذیری‌رفتاری،‌متغیر‌پنهان‌انعطاف

‌:شناسی‌با‌چهار‌بعاد‌‌زا‌و‌سرمایه‌رواندرون پنهان غیرکارگیری‌ایده،‌متایجاد‌ایده،‌دفاع‌از‌ایده‌و‌به

‌متغیرهاای‌ اسات.‌در‌ایان‌مادل،‌‌‌ آوری،‌متغیر‌میاانجی‌‌تاب‌آمدی‌و‌‌کار‌خود‌بینی،‌‌امیدواری،‌خوش

‌کاری‌نوآورانه‌نقش‌متغیار‌‌رفتار متغیر برای شناسی‌‌انسانی‌و‌سرمایه‌روان‌منابع‌‌پذیری‌پنهان‌انعطاف

انساانی‌و‌سارمایه‌‌‌‌‌مناابع‌‌‌پاذیری‌‌متغیار‌انعطااف‌‌ دو میاان‌ در‌ارتبااط‌ نهمچنای‌ و دارناد‌ را مساتقل‌

‌متغیار‌ نقاش‌ انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف متغیر و وابسته شناسی‌متغیر‌سرمایه‌روان شناسی،‌متغیر‌روان

‌پاژوهش،‌ این در تحلیل سطر هستند، فردی سطر در پژوهش ازآنجاکه‌متغیرهای دارد. را مستقل

کارکنان‌ستادی‌ادارات‌مرکزی‌بانک‌کشاورزی‌تهاران‌‌ عة‌آماری‌پژوهش،جام است. سطر‌فردی

‌‌پرسشانامه‌‌812ای‌نفر‌هستند‌که‌با‌استفاده‌از‌فرمول‌کوکران‌و‌به‌شیوه‌تصادفی‌طبقاه‌‌7749شامل‌
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اسات‌کاه‌بارای‌‌‌‌ این‌پژوهش،‌پرسشانامة‌اساتاندارد‌باوده‌‌‌ در اطلاعات گردآوری .‌ابزارشدتحلیل‌

‌ای،‌رفتااری‌و‌مهاارتی(‌از‌‌‌پاذیری‌وظیفاه‌‌‌انساانی‌)شاامل‌انعطااف‌‌‌‌ی‌مناابع‌پذیر‌گیری‌انعطافاندازه

شناسای‌‌‌گیاری‌سارمایه‌روان‌‌‌اندازه‌ال،‌برای‌ؤس 77 با،‌(8442مارتین‌و‌همکاران‌)‌-پرسشنامه‌بلتران

شناسای‌لوتاانز‌و‌‌‌‌روان آوری(‌از‌مقیاس‌سرمایهتاب آمدی‌و‌کار‌خود‌ بینی،خوش )شامل‌امیدواری،

،‌دفاع‌از‌ایده‌خلق‌ایدهکش ‌فرصت،‌کاری‌نوآورانه‌)‌و‌برای‌رفتار‌سؤال‌89،‌با‌(8441همکاران‌)

اساتفاده‌شاد.‌‌‌‌ساؤال‌‌78(‌باا‌‌8474هاارتوگ‌)‌‌(‌نیز‌از‌پرسشنامه‌دی‌جانگ‌و‌دن‌کارگیری‌ایدهو‌به

پرسشانامه‌‌‌(‌و‌برای‌تحلیل‌پایاایی‌4از‌روایی‌همگرا‌و‌واگرا‌)جدول‌ برای‌سنجش‌روایی‌پرسشنامه

‌گیاری‌‌اندازه‌ منظور‌به‌(‌استفاده‌شده‌است.9کرونباخ‌و‌پایایی‌ترکیبی‌)جدول‌ ب‌آلفایاز‌ضری نیز

‌گزیناه‌ از کاه‌ لیکارت‌‌امتیاازی‌ 2 مقیااس‌ از،‌دهندگانپاسخ ازطرف شده‌ارائه های‌پاسخ‌سنجش‌و

‌ماوافقم‌‌کااملاً‌ گزیناه‌‌.‌بارای‌اسات‌ شاده‌ اساتفاده‌ شاود،‌می شامل را موافقم‌کاملاً تا مخالفم‌کاملاً

‌گزیناه‌ باه‌ و‌‌8نمرهمخالفم‌ گزینه به ،9 نمره نظری‌ندارم گزینه به ،4موافقم‌نمره‌‌گزینه به ،2 هنمر

معاادلات‌‌ ساازی‌‌از‌مادل‌ نیاز‌‌هاا‌‌داده نظر‌گرفته‌شاده‌اسات.‌بارای‌تحلیال‌‌‌‌در‌7 نمرهمخالفم‌‌کاملاً

‌ه‌است.شد استفاده‌Smart PLSافزار‌‌نرم کارگیریبه با جزئی رویکرد‌حداقل‌مربعات‌با ساختاری

 

 های پژوهش یافته
‌بیان‌شده‌است.‌(8)شناسی‌نمونه‌آماری‌در‌جدول‌اطلاعات‌جمعیت

‌
 شناسی نمونه آماری اطلاعات جمعیت .8 جدول

 جنسیت تحصیلات سن سابقه خدمت

‌74۸49دیرلم/‌ ۴۸29تر‌از‌سی/‌کم 3۴41سال/  3تا   ۴7۸27مرد/‌

‌42۸2۴کارشناسی/‌ 29۸۴4سال/‌44تا‌‌94 84۴74سال/74تا  3 ‌92۸43زن/‌

‌92۸82ارشد/‌ 99۸42سال/‌24تا‌‌44 82۴43سال/73تا  77 ‌

‌2۸1۴دکتری/‌ 24‌/۴۸78بیش‌از‌ 73۴43سال/  84تا 73  

    83۴81به بالا/  84
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 طورخلاصاه‌مطار ‌‌‌باه‌ بخاش‌زیار‌‌ دو در پاژوهش‌ ایان‌ یهاا‌‌داده تحلیال‌ از حاصل یها‌یافته

‌:شود‌می

‌گیاری،‌‌انادازه‌‌ یهاا‌‌مادل‌ ال (‌بارازش‌ ملشا بخش این‌پژوهش: مدل برازش بررسی.‌7

 .است‌کلی ج(‌برازش‌مدل و ساختاری مدل ب(‌برازش

 پایاایی،‌ معیاار‌ ساه‌ شاامل‌ برازش این‌گیری: اندازه  یها مدل - مدل برازش بررسی‌الف(

 .واگراست همگرا‌و روایی

 

 ژوهشپ پنهان متغیرهای  R2وQ2 کرونباخ،  آلفای ، AVEترکیبی، پایایی . مقادیر9 جدول

 AVE R2 Q2 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی متغیر / شاخص

 -‌-‌-‌-‌- انسانی پذیری منابعانعطاف

‌-‌‌22/4‌19/4‌۴2/4‌141/4ایپذیری‌وظیفهانعطاف

‌-‌‌34/4‌22/4‌14/4‌218/4پذیری‌مهارتیانعطاف

‌-‌‌29/4‌18/4‌24/4‌۴13/4پذیری‌رفتاریانعطاف

‌‌971/4‌279/4-‌-‌- شناسی  سرمایه روان

‌-‌‌34/4‌38/4‌17/4‌271/4آمدی‌کار‌خود‌

‌-‌‌34/4‌38/4‌1۴/4‌298/4امیدواری

‌-‌‌37/4‌22/4‌۴8/4‌217/4آوریتاب

‌-‌‌39/4‌37/4‌17/4‌227/4بینیخوش

‌‌48۴/4‌132/4-‌-‌- رفتارکاری نوآورانه

‌-‌‌37/4‌22/4‌11/4‌112/4کش ‌فرصت

‌-‌‌34/4‌29/4‌12/4‌28۴/4خلق‌ایده

‌-‌‌37/4‌2۴/4‌12/4‌227/4از‌ایدهدفاع‌

‌-‌‌23/4‌27/4‌18/4‌172/4کارگیری‌ایده‌هب

‌

ترکیبای‌‌ ‌پایاای‌ و کرونبااخ‌ آلفاای‌ عااملی،‌ بارهاای‌ ضارایب‌ معیاار‌ سه از استفاده با‌پایایی: -

‌اسات.‌ بیشاتر‌ 4/4 از هاا‌‌پرسش عاملی بارهای تمام (،8)‌شکل‌با‌شود.‌مطابق‌می گیری‌اندازه‌

‌مقاادیر‌ ،9جادول‌‌ باا‌ همچناین‌مطاابق‌‌‌.نیسات‌ لازم هاا‌آن از یاک‌‌های ‌ رو،‌حاذف‌‌ازایان‌
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‌کاه‌ اسات‌‌1/4تمام‌متغیرهاا‌باالای‌‌‌ (دوم)ستون‌ کرونباخ اول(‌وآلفای ترکیبی‌)ستون‌پایایی

‌.دهد‌می نشان را گیری‌اندازه‌مدل‌ برازش

بررسای‌‌‌2/4متغیرهاا‌باا‌‌‌،‌AVEضریب‌ مقدار مقایسة با‌)تشخیصی(: واگرا و همگرا روایی -

‌اول مرتبة پنهان متغیرهای همة برای‌2/4 از ضریب این مقدار بودنتربزرگ به‌شود.‌باتوجه‌می

‌شاود.‌براسااس‌‌‌مای‌ تأییاد‌ گیاری‌‌اندازه‌ یها‌مدل بودن‌مناسب و مدل روایی‌همگرای دوم، و

‌بیشاتر‌ هاا‌آن میاان‌ همبساتگی‌ مقدار از اول مرتبة تمام‌متغیرهای‌AVEجذر‌ مقدار ،4 جدول

‌ار گیاری‌‌انادازه‌‌ هاای‌‌خاوب‌مادل‌‌ بارازش‌ و مناساب‌ واگرایای‌ وایای‌ر امار‌ ایان‌ کاه‌ اسات‌

‌.دهد‌می‌نشان

‌
 7لارکر و فرنل روش به واگرا روایی سنجش . ماتریس4 جدول

 77 74 3 2 1 3 3 4 9 8 7 متغیر

‌پااااااذیری‌انعطااااااف‌ .7

‌ای‌وظیفه
27/4 ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 14/4‌24/4**‌پذیری‌مهارتی‌انعطاف .8

‌‌‌‌‌‌‌‌ ۴9/4‌19/4**‌24/4**‌پذیری‌رفتاری‌انعطاف .9

‌‌‌‌‌‌‌ 44/4‌24/4**‌24/4**‌93/4**‌آمدی‌کار‌خود .4

‌‌‌‌‌‌ 27/4‌21/4**‌92/4**‌27/4**‌91/4**‌امیدواری .2

‌‌‌‌‌ 12/4‌11/4**‌14/4**‌42/4**‌24/4**‌47/4**‌آوریتاب .۴

‌‌‌‌ 19/4‌24/4**‌۴2/4**‌۴4/4**‌91/4**‌42/4**‌92/4**‌بینیخوش .1

‌‌‌ 24/4‌22/4**‌43/4**‌24/4**‌4۴/4**‌94/4**‌43/4**‌4۴/4**‌کش ‌فرصت .2

‌‌ 1۴/4‌21/4**‌92/4**‌48/4**‌42/4**‌93/4**‌94/4**‌4۴/4**‌91/4**‌خلق‌ایده .3

‌ 28/4‌22/4**‌14/4**‌41/4**‌27/4**‌24/4**‌43/4**‌9۴/4**‌24/4**‌4۴/4**‌دفاع‌از‌ایده .74

 1۴/4‌23/4**‌۴4/4**‌۴9/4**‌28/4**‌2۴/4**‌28/4**‌43/4**‌94/4**‌24/4**‌44/4**‌کارگیری‌ایده‌به .77

 
                                                                                                                                        

1. Fornell   & Larcker 
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 ساختاری مدل -مدلبرازش  ب( بررسی

هساتند‌‌ تار‌بزرگ3۴/7از‌‌t یدار‌معنیضرایب‌ تمام ،(8)‌شکل مطابق‌t: داری معنی . ضرایب7

‌.دهاد‌‌مای‌ نشاان‌‌32/4ساطر‌اطمیناان‌‌‌ را‌در متغیرهاا‌ میاان‌ رواباط‌ باودن‌دار‌معنای‌ موضاوع‌ این که

R.‌معیار8
R ،‌تمام‌مقادیر8شکل‌ به‌باتوجه :2

‌یاا‌بیشاتر‌‌ مدل،‌مساوی زای‌متغیرهای‌درون به مربوط2

Q.‌معیاار‌‌9ساختاری‌است.‌ مدل برازش‌مناسب نشانگر که است‌99/4 از
‌تماام‌ بارای‌ معیاار‌ :‌ایان‌2

‌است. ساختاری مدل برازش‌مناسب که‌مؤید است مثبت مقداری‌ها‌سازه

‌بررسای‌ بارای‌ اسات‌ معیااری‌ بارازش‌ نیکاویی‌ یاا‌GoF معیاار‌ کلی: مدل برازش بررسی‌ج(

‌ساه‌ باه‌‌باتوجاه‌‌.کناد‌‌مای‌ کنترل را ساختاری و گیری‌اندازه‌ مدل بخش دو هر که مدل برازش‌کلی

اناد‌‌‌‌شاده‌ معرفای‌ نیکویی‌برازش برای قوی و متوسط ضعی ، مقادیر که9۴/4و‌‌47/4‌،82/4مقدار‌

‌مادل‌ بسیار‌مناساب‌ برازشبرای‌این‌پژوهش،‌‌=24/4GoFمقدار‌ آمدن‌دست‌به‌و‌(7‌،8474)کلاین

‌.شود‌می تأیید کلی

‌استانداردشاده‌و‌ ضارایب‌ الا (‌بررسای‌‌ شاامل‌ آزماون‌ این های پژوهش: . آزمون فرضیه8

‌(‌8شاکل‌)‌هاا‌‌فرضایه‌ از هریاک‌ باه‌ مرباوط‌ از‌مسایرهای‌ هریاک‌‌tی‌دار‌معنیضرایب‌ ب(‌بررسی

‌.شود‌می

‌میااان روابااط ایمساایره (t)ی‌دار‌معناای ضااریب مقاادار ،(8)در‌شااکل‌‌هااا‌یافتااه اساااسبر

انساانی‌و‌سارمایه‌‌‌‌منابع‌‌‌پذیری‌(،‌انعطاف۴2۴/4و‌رفتارکاری‌نوآورانه‌) انسانی‌‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف

باشد‌که‌همگی‌‌(‌می41۴/2و‌رفتارکاری‌نوآورانه‌) شناسی‌نیز‌سرمایه‌روان (‌و372/3شناسی‌)‌روان

‌‌انساانی‌باا‌ساارمایه‌‌‌‌مناابع‌‌‌پاذیری‌‌رابطاه‌انعطااف‌‌ باودن‌دار‌معنای‌کاه‌بیاانگر‌‌‌ اسات‌ بیشاتر‌‌3۴/7از‌

با‌ شناسی‌روان‌‌و‌رابطه‌سرمایه انسانی‌با‌رفتارکاری‌نوآورانه‌منابع‌‌‌پذیری‌شناسی،‌رابطه‌انعطاف‌روان

 است.‌32/4اطمینان‌ سطر رفتارکاری‌نوآورانه‌در

‌که (‌است2۴9/4شناسی‌)‌و‌سرمایه‌روان انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف میان مسیر استاندارد ضریب

‌تبیاین‌ شناسای‌را‌‌تغییارات‌سارمایه‌روان‌‌ از درصد 2۴ تقریباً انسانی‌منابع‌‌پذیری‌کند‌انعطاف‌می بیان

‌(98۴/4و‌رفتارکااری‌نوآوراناه‌)‌‌ انساانی‌‌مناابع‌‌‌پذیری‌انعطاف میان استاندارد‌مسیر کند؛‌ضریب‌می
‌

                                                                                                                                        

1. Kline 
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‌
 (tی دار معنیعاملی )ضرایب  بار استانداردشدة . ضرایب8شکل 

‌

رفتارکااری‌نوآوراناه‌‌‌ از‌تغییرات درصد 99 انسانی‌تقریباً‌منابع‌‌پذیری‌کند‌انعطاف‌می بیان که است

رفتارکااری‌‌ و شناسای‌‌استاندارد‌مسیر‌میان‌سارمایه‌روان‌ ضریب کند؛‌همچنین‌می تبیین را سازمانی

تغییارات‌‌ از درصاد‌ 47 شناسای‌تقریبااً‌‌‌سارمایه‌روان‌ کناد‌‌مای‌ بیاان‌ کاه‌ اسات‌ (477/4نوآوراناه‌)‌

 انسانی‌بار‌‌منابع‌‌پذیری‌مستقیم‌انعطافکند.‌ضریب‌اثر‌غیر‌می تبیین را سازمانی نوآورانهرفتارکاری‌

‌‌انسااانی‌از‌مساایر‌ساارمایه‌منااابع‌‌پااذیری‌(‌اساات؛‌یعناای‌انعطاااف897/4رفتارکاااری‌نوآورانااه‌براباار‌)

مجماوع،‌‌کناد.‌در‌‌مای‌ تبیاین‌ درصد‌از‌تغییرات‌رفتار‌کااری‌نوآوراناه‌کارکناان‌را‌‌‌‌89شناسی‌‌روان

کاه‌بیاان‌‌‌‌اسات‌‌221/4انسانی‌بر‌رفتار‌کاری‌نوآورانه‌برابار‌‌باا‌‌‌‌منابع‌‌پذیری‌ب‌اثر‌کل‌انعطافضری

‌/.‌بر‌رفتار‌کاری‌نوآورانه‌تأثیر‌دارد.221انسانی‌‌منابع‌‌پذیری‌کند‌که‌انعطاف‌می

‌

 گیری و پیشنهادها نتیجه

رفتارکااری‌‌ حقاق‌در‌ت‌شناسای‌‌سارمایه‌روان‌ و انساانی‌‌مناابع‌‌‌پاذیری‌‌انعطااف‌ اهمیات‌ باه‌‌باتوجه

‌بار‌‌باتأکید رفتارکاری‌نوآورانه بر انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف پژوهش‌به‌بررسی‌تأثیر نوآورانه،‌این
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‌پرداختاه‌بخش‌ستادی‌ادارات‌مرکزی‌بانک‌کشاورزی‌شناسی‌‌در‌‌سرمایه‌روان متغیر میانجی نقش

دار‌‌معنای‌ مثبت‌و تأثیر ،وآورانهرفتارکاری‌ن انسانی‌بر‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف دهد‌می نشان است.‌نتایج

‌تساهیل‌ ساازمان‌ در رفتارکااری‌نوآوراناه‌را‌‌ انساانی،‌‌مناابع‌‌‌پاذیری‌‌انعطااف‌ تأکید‌بر بنابراین، .دارد

تاورک‌و‌‌و‌‌(847۴،‌پوکینه‌)(8471جاوید‌و‌همکاران‌)‌های‌های‌این‌پژوهش‌با‌یافتهیافتهکند.‌‌می

بار‌اینکاه‌‌‌‌عالاوه‌(‌بیاان‌داشاتند‌کاه‌‌‌‌8471)‌باشاد.‌جاویاد‌و‌همکااران‌‌‌‌راستا‌مای‌‌هم(‌8472تورک‌)

کاری‌نوآورانه‌در‌ساازمان‌ارتبااط‌دارد،‌‌‌‌ی‌با‌رفتاردار‌معنیطور‌مثبت‌و‌‌به‌انسانی‌پذیر‌منابع‌انعطاف

 (‌نیز847۴پوکینه‌) گذارد.‌ی‌میدار‌معنیتأثیر‌مثبت‌و‌‌،کاری‌نوآورانه‌نیز‌بر‌نوآوری‌سازمانی‌رفتار

‌یمنابع‌انسان‌یریتمد‌دربارهادراکات‌کارکنان‌‌ینب‌یکه‌رابطه‌مثبت‌دهد‌ینشان‌م‌یجنتانشان‌داد‌که‌

‌دهناده‌‌ی‌بهبودمنابع‌انسان‌یریتو‌مد‌یزهانگ‌یتتقو‌ایی،توان‌بهبود.‌وجود‌داردو‌رفتار‌نوآورانه‌کار‌

این‌نتاایج‌باا‌نتاایج‌تحقیاق‌‌‌‌‌‌،دیگر‌طرفاز‌مثبت‌دارد.‌هنوآورانه‌رابط‌یفرصت‌با‌ساختار‌رفتار‌کار

انساانی‌رابطاه‌مثبتای‌باا‌‌‌‌‌‌پاذیر‌مناابع‌‌‌راستاست.‌از‌منظر‌آنها‌انعطاف‌هم‌(‌نیز8472ک‌)تورک‌و‌تور

‌‌کاری‌نوآورانه‌دارد.‌رفتار

‌بار‌رفتارکااری‌نوآوراناه‌‌‌ شناسای‌‌‌سارمایه‌روان‌ کاه‌‌کندمای‌ بیاان‌ پاژوهش‌ یهاا‌‌یافته علاوه،به

تاورک‌و‌‌‌(،8472جاا‌)‌عبااس‌و‌را‌‌هاای‌یافتاه‌دارد.‌ایان‌یافتاه‌باا‌‌‌‌ یدار‌معنیو‌ مثبت تأثیر کارکنان

بیاان‌کردناد‌‌‌(‌8472عبااس‌و‌راجاا‌)‌‌باشد.‌‌همسو‌می(‌8478تورک‌)‌-وجژوک‌‌(‌و8472تورک‌)

که‌افراد‌‌نحوی‌وآورانه‌در‌سازمان‌وجود‌دارد؛‌بهکاری‌ن‌شناسی‌و‌رفتار‌روان‌‌رابطه‌مثبتی‌بین‌سرمایه

‌از‌تیا‌حما‌کساب‌‌،دیا‌جد‌یهاا‌‌دهیا‌اخلاق‌‌‌شناسای،‌علاقاه‌بیشاتری‌باه‌‌‌‌‌با‌سطر‌بالای‌سرمایه‌روان

پای‌‌(‌نیاز‌‌8472دارند.‌تورک‌و‌تورک‌)در‌محل‌کار‌‌دیجد‌یها‌دهیا‌یساز‌ادهیپو‌‌دیجد‌یها‌دهیا

ی‌باا‌رفتارکااری‌نوآوراناه‌کارکناان‌دارد.‌‌‌‌‌دار‌معنای‌رابطه‌مثبات‌و‌‌‌‌،شناسی‌بردند‌که‌سرمایه‌روان

أثیر‌مثباات‌و‌تاا‌"شناساای‌روان‌ساارمایه"‌کااه‌داد‌(‌نشااان8478تااورک‌)-وجااژوک‌‌،‌نتااایجاًنهایتااا

‌.‌دارد‌کارکنان‌نوآورانه‌کاری‌رفتار‌ی‌بردار‌معنی

است.‌ شناسی‌‌بر‌سرمایه‌روان انسانی‌منابع‌‌پذیری‌تأثیر‌انعطاف ازحاکی‌پژوهش‌ علاوه،‌نتایجبه

‌،اساااس‌نظاار‌ایاان‌دو‌محقااق‌راستاساات.‌بر‌(‌هاام8472بااا‌یافتااه‌تااورک‌و‌تااورک‌)‌‌هااا‌یافتااهایاان‌

واقاع‌ساازوکار‌‌‌در‌شناسی‌دارد.‌ی‌با‌سرمایه‌رواندار‌معنیابطه‌مثبت‌و‌ر‌،انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف

د.‌همچنااین‌شااو‌شناساای‌در‌سااازمان‌ماای‌روان‌‌پااذیر‌موجااب‌تقویاات‌ساارمایه‌انسااانی‌انعطاااف‌منااابع
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کارکنان‌دارد،‌بلکاه‌از‌مسایر‌‌‌ بر‌رفتارکاری‌نوآورانه مستقیم تأثیر تنها‌نه‌انسانی‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف

سارمایه‌‌ معناا‌کاه‌‌‌ایان‌‌.‌باه‌غیرمساتقیم‌دارد‌ سای‌نیاز‌بار‌رفتارکااری‌نوآوراناه‌تاأثیر‌‌‌‌‌‌شنا‌سرمایه‌روان

 ایفاا‌ انسانی‌و‌رفتارکااری‌نوآوراناه‌‌‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف بین در‌رابطة میانجی‌را نقش شناسی،‌روان

‌یهااای‌ناااگزیر‌سااازمان‌باارای‌ایجاااد‌نااوآوری،‌ایجاااد‌و‌ارتقااا‌‌‌رو،‌یکاای‌از‌راهایااناز‌.کنااد‌ماای

.‌گرچه‌این‌امر‌انکارناپذیر‌است‌که‌بسیاری‌از‌متغیرها‌و‌استاری‌نوآورانه‌در‌کارکنان‌ک‌رفتارهای

تارین‌ساازوکارها‌بارای‌باروز‌‌‌‌‌‌عوامل‌سازمانی‌در‌ایجاد‌این‌نوع‌رفتارها‌دخالت‌دارند،‌یکی‌از‌مهم

ه‌از‌هاا‌باا‌اساتفاد‌‌‌‌ساازمان‌‌،انساانی‌اسات.‌بناابراین‌‌‌‌کاری‌نوآورانه‌در‌کارکنان،‌انعطاف‌مناابع‌‌‌رفتار

کادام‌از‌‌ایش‌هرهایی‌جهات‌افاز‌‌‌کارگیری‌روشانسانی‌و‌به‌منابع‌‌‌پذیری‌الگوهای‌مختل ‌انعطاف

انساانی‌و‌ایجااد‌محیطای‌مناساب‌باا‌جاو‌حماایتی‌از‌ناوآوری‌کارکناان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مناابع‌‌‌پذیری‌ابعاد‌انعطاف

‌،شناسای‌‌روان‌‌دیگر،‌سارمایه‌‌سویازافزایش‌قدرت‌رقابتی‌خود‌بردارند.‌‌برایثری‌ؤتوانند‌قدم‌م‌می

تواناایی‌‌کناد.‌‌‌انسانی‌و‌رفتارهای‌کاری‌نوآورانه‌ایفا‌مای‌‌منابع‌‌پذیری‌رابطه‌انعطافدر‌نقشی‌حیاتی‌

با‌‌شناسی‌‌است،‌ارتباط‌مستقیمی‌‌آوری‌که‌از‌ابعاد‌مهم‌سرمایه‌روان‌تاب‌بودن‌یا‌همان‌پذیر‌انعطاف

‌ایجااد‌‌در‌زیاادی‌‌اهمیت‌،آمدی‌کار‌خود‌یعنی‌‌،خلاقیت‌و‌نوآوری‌فردی‌دارد،‌همچنین‌بعد‌دیگر

‌انسانی‌و‌متخصصان‌منابعمدیران‌‌کند.‌بنابراین،‌و‌بروز‌آن‌در‌کارکنان،‌ایفا‌می‌کاری‌نوآورانه‌رفتار

شناسای‌‌‌طریق‌تقویت‌سارمایه‌روان‌ازکارکنان‌‌خلاقیتتحریک‌‌وباید‌به‌افزایش‌‌بانک‌کشاورزی

در‌اصلی‌عنوان‌یکی‌از‌معیارهای‌‌د‌بهشناسی‌‌بای‌سرمایه‌روان‌کلیطور‌بهتوجه‌بیشتری‌داشته‌باشند.‌

توان‌اطمیناان‌حاصال‌کارد‌کاه‌افارادی‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌افراد‌نیز‌در‌سازمان‌درنظر‌گرفته‌شود،‌زیرا‌میانتخاب‌

پاذیربودن‌یاا‌قادرت‌‌‌‌‌هاایی‌همچاون‌انعطااف‌‌‌آیناد‌کاه‌قابلیات‌و‌ویژگای‌‌‌‌استخدام‌سازمان‌در‌مای‌

توانناد‌در‌مسایر‌رسایدن‌باه‌هادف‌‌‌‌‌‌‌و‌مای‌آمدی‌بالا‌دارند‌‌کار‌خود‌نفس‌و‌‌الا،‌اعتمادبهآوری‌ب‌تاب

‌در‌بانک‌کشاورزی منعط  ساختار باید مدیران‌بانک علاوه،‌نوآوری‌سازمان‌بسیار‌مفید‌باشند.‌به

کنناد.‌همچناین‌باناک‌‌‌‌ ایجااد‌ آن در بارای‌رفتارکااری‌نوآوراناه‌‌‌ را مثبتای‌ تا‌نگرش دهند ارتقا را

ایان‌‌ در دانشاگاهی‌ یافتاه‌تحقیقاات‌‌ و زماندر‌سا بنیادی تحقیقات به‌ای‌‌ویژه توجه‌دبای کشاورزی

‌ دهد. اختصاص توسعه و تحقیق برای را‌ای‌‌ی‌ویژهها‌بودجه و باشد داشته حوزه

‌تاأثیر‌ در‌زمیناه‌ مشاابهی‌ باه‌اینکاه‌تحقیقاات‌‌‌‌و‌باتوجاه‌ موضاوع‌ جدیادبودن‌ ،‌نظار‌باه‌‌اًنهایتا‌

 ندارد، وجود شناسی‌‌مایه‌روانکاری‌نوآورانه‌با‌متغیر‌میانجی‌سر‌انسانی‌بر‌رفتار‌منابع‌‌پذیری‌انعطاف
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‌هاای‌‌ساازمان‌ همچناین‌ و را‌در‌صانایع‌مختلا ‌‌ مهم متغیر این‌سه رابطه ،شود‌به‌محققان‌توصیه‌می

دیگار‌)مثال‌فرهناگ‌‌‌‌ متغیرهاای‌ شاود‌تاا‌تاأثیر‌‌‌‌همچنین‌به‌محققان‌پیشنهاد‌می متنوع‌بررسی‌کنند.

نوآوراناه‌‌ کااری‌‌انساانی‌و‌رفتاار‌‌‌مناابع‌‌‌پذیری‌بین‌انعطاف را‌در‌رابطه نوآورانه‌و‌پشتیبانی‌مدیریت(

‌‌.دهند قرار مورد‌بررسی

‌‌
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