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Abstract 

Innovative performance is an important and vital factor for creating value and achieving 
sustainable competitive advantage in today's complex environments. By signing 
idiosyncratic deals and creating flexible working conditions, companies provide the ground 
for innovative performance of employees. This study aims to examine the effects of 
idiosyncratic deals on the innovative performance of employees while taking into 
consideration the mediating role of work engagement and psychological empowerment. 
This study is of an applied one in terms of purpose, and it is a descriptive-correlational 
study in terms of data collection method. The statistical population of the study consists of 
the staff working at five Iranian airlines. Based on stratified random sampling, 314 correct 
questionnaires were returned and the research data were analyzed using SPSS and AMOS 
software. The questionnaires of idiosyncratic deals designed by Rosen et al. (2013), work 
engagement designed by Schaufeli et al. (2006), psychological empowerment designed by 
Spreitzer (1995), and innovative performance designed by Wang & Ahamd (2004) were 
used to assess the research variables. The results showed that Idiosyncratic deals have a 
direct and significant effect on the innovative performance of employees, and indirectly 
through the mediation of work engagement and psychological empowerment, it has a 
significant effect on the innovative performance of employees. The results of the research 
in the field of idiosyncratic deals indicate that the managers of airline companies by 
providing tailored packages such as: paying more salaries and benefits, promoting 
employees in the path of career advancement, holding training courses, etc. lead to an 
increase of Job engagement and employee empowerment and ultimately creative and 
innovative performance of employees. 
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 چکیده
هیای پییییدا امیروزی    عملکرد نوآورانه، عاملی مهم و حیاتی برای خلق ارزش و دستیابی به مزیت رقابتی پایدار در محیی  

ایجاد شرای  منعطف کاری، زمینه را برای عملکیرد نوآورانیه کارکنیار فیراهم     ها با عقد قراردادهای نامتعارف و است. شرکت
سازند. هدف از پژوهش حاضر، بررسی تأثیر قراردادهای نامتعارف کاری بر عملکرد نوآورانه کارکنار با درنظرگرفتن نقش  می

کیاربردی و ازنظیر نحیوا     روش پیژوهش حاضیر ازنظیر هیدف،     شیناختی اسیت.   دلبستگی شیللی و توانمندسیازی روار   میانجی
آوری اطلاعات، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، کارکنار پین  شیرکت هواپیمیایی اییرار هسیتند.       جمع

 AMOSو  SPSSافزارهیای  پرسشینامه صیحیع عیودت دادا شید و بیا اسیتفادا از نیر         605ای تصیادفی،  گیری طبقهبرمبنای نمونه
تحلیل شد. برای سنجش متلیرهای پژوهش از پرسشنامه قراردادهای نامتعارف کاری روزر و همکارار وهای پژوهش تجزیه دادا

( و عملکرد نوآورانه وانگ و 0994شناختی اسپریتزر ) (، توانمندسازی روار6552(، دلبستگی شللی شائوفلی و همکارار )6506)
داری  رف کاری بر عملکرد نوآورانه کارکنار تأثیر مستقیم و معنی( استفادا شد. نتای ، نشار داد قراردادهای نامتعا6555احمد )

شناختی بر عملکرد نوآورانه کارکنار تیأثیر   گری دلبستگی شللی و توانمندسازی روارطور غیرمستقیم ازطریق میانجی دارد و به
هیای هواپیمیایی بیا ارائیه     رکتداری دارد. نتای  پژوهش در حوزا قراردادهای نامتعارف حاکی از آر است که مدیرار شی  معنی
شدا همیور: پرداخت حقوق و مزاییای بیشیتر، ارتقیای کارکنیار در مسییر پیشیرفت شیللی، برگیزاری          سازیهای متناسببسته
های آموزشی و... به افزایش دلبستگی شللی و توانمندسازی کارکنار و درنهاییت عملکیرد خلاقانیه و نوآورانیه کارکنیار       دورا
 شوند. می منجر

 

هرای  شرناختی؛ شررکت   قراردادهای نامتعارف؛ عملکررد نوآورانره؛ دلبسرتگی شرغلی؛ توانمندسرازی روان     : کلیدواژه
 .هواپیمایی ایران
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 مقدمه

سیازی و اجیرای راهبردهیایی    ها تیدوین، پییادا   ترین دغدغه سازمارکار امروزی، مهم و در محی  کسب

پیییییدا کنییونی ت ییمین نماییید ) نییگ و   هییا را در شییرای  و محییی   اسییت کییه بقییا و موفقیییت سییازمار  

هیای جدیید و   عنوار یک راهبرد برای کسب فرصت (. در محی  اقتصادی پویا، نوآوری به0،6565همکارار

تیرین منبیع   عنیوار مهیم   (. نیوآوری بیه  6،6565گوتز و والدتوانایی جذب مشتریار و جلب حمایت آنهاست )

شیود کیه نیازهیای مشیتریار     ارائه خدمات جدید منجر میی ها مطرح بودا و به برای مزیت رقابتی در سازمار

(. 6،6565سیندری و وییدو  هیا کیاهش یابید )   شدا بهبود یافتیه و هزینیه   بهتر تأمین شود، کیفیت خدمات ارائه

(. 5،6565آورد )کیافورس و همکیارار  ها را فراهم میعملکرد نوآورانه موجبات پیشرفت و موفقیت سازمار

تواند یک سیستم، سیاست، برنامه، فرایند، محصیول ییا   یدا یا رفتار است که میکارگیری یک ا نوآوری، به

هیای  (، فراینید اتایاا اییدا   6550، 4شدا ازسوی سازمار باشد )جیمنز و همکیارار  کارگرفته خدمت جدید به

، 2های جدید عملیاتی است )سیفی  و همکیارار  ها به محصولات، خدمات و روشخلاق و تبدیل این ایدا

. برای دسیتیابی بیه عملکیرد نوآورانیه در سیازمار رویکردهیای متعیددی وجیود دارد  ازجملیه ایین           (6509

هیای   در دهیه  0هیای میدیریت منیابع انسیانی    است. شیوا 7تدوین قرادادهای نامتعارفرویکردهای کاربردی، 

  9،6559سییازی حرکییت کییردا اسییت )روسییو و همکییارار  سییازی و متناسییبگذشییته بییه سییمت شاصییی 

عنوار ابزاری جهت انگیزش، جذب و نگهداشت کارکنار  (. قراردادهای کاری نامتعارف به0699،ابراهیمی

( و بیین  05،6565انید )لیین و  و   سیازی شیدا  فیرد بیودا و شاصیی    بیه  شوند که منحصر کار بردا می سازمار به

تقوییت رفتیار   شوند که به نتای  مثبتی ازجمله  کارکنار و مدیرار جهت تحقق منافع هر دو طرف، منعقد می

شیوند   شهروندی سازمانی، کاهش ت اد کار و خانوادا، افزایش رضایت و تعهد و عملکرد شللی منجر میی 
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ها با عقد قراردادهای نامتعارف، مییزار قیوانین و مقیررات رسیمی را کیاهش دادا و       ( سازمار0،6565)یانگ

توانید زمینیه را بیرای    میی  ( کیه 6،6560)هوآنیگ و  ین   شیوند  باعث افزایش انعطاف در شرای  کیاری میی  

عملکرد نوآورانه کارکنار فراهم نماید. قراردادهای نامتعارف به افیزایش دلبسیتگی شیللی کارکنیار منجیر      

(. دلبستگی شللی یک حالت اهنی مثبت و انگیزانندا عاطفی اسیت کیه   6،6560شود )شم  و همکارارمی

(. کارکنیار دلبسیته، شیلل را    5،6509مکیارار با بهزیستی و سلامت روانی کارکنار مرتب  است )کوکی و ه

دار تداعی نمودا و تمایل دارند وقت و انیر ی خیود را در شیلل خیویش     عنوار انگیزانندا، جذاب و معنی به

دلیل شور و حرارت بیالایی کیه نسیبت بیه      (. کارکنار دلبسته به4،6565گذاری نمایند )تو و همکارارسرمایه

رینی و نوآوری در عملکرد خود هستند تا بتوانند سیازمار را در دسیتیابی   آفشلل خود دارند، خواهار ارزش

-نامیه (. بنابراین، ایجاد شرای  منعطف و عقد توافیق 6560به اهداف غایی یاری رسانند )شم  و همکارار،

شیود کیه بیا جیدیت و     های غیررسمی با کارکنار به افزایش اشتیاق یا دلبستگی شیللی کارکنیار منجیر میی    

راسیتا، عقید    طر به انجا  وظایف پرداخته و حین کار احسیاس شیادی و خرسیندی دارنید. درایین     خا رضایت

شیود  شیناختی کارکنیار منجیر میی     توافقات غیررسمی بین مدیرار و کارکنار به افزایش توانمندسازی روار

هیای  یتشناختی نوعی ایفای نقش فعال درراستای انجا  فعال (. توانمندسازی روار6560)شم  و همکارار،

شیود )مونیکیا و   شللی است که بیه ایجیاد حی  اسیتقلال در فیرد هنگیا  ایفیای وظیایف کیاری منجیر میی           

عنیوار محیرک کلییدی در ایجیاد حی  موفقییت در        تواند به(. این شکل از انگیزش می2،6509کریشناونی

هیای خیود را   نقیش دهی به (. کارکنار توانمند، توانایی شکل7،6560کارکنار مؤثر باشد )مالک و همکارار

هایی آموخته شدا است که بتوانند وظایف شللی خود را به بهترین وجه ممکن انجا  داشته و به آنها مهارت

(. افراد توانمند خودآغازگر بودا و برای غلبه بیر موانیع همیوارا منعطیف و     0،6500دهند )داست و همکارار

شیود و  ر شرای  کاری و بهبود شللی منجر میی شد شدا نیز به منعطف سازیاستوارند. عقد توافقات شاصی

یابیید. توافقییات غیراسییتاندارد منجییر بییه تقویییت توانمندسییازی  فشییارکاری واردا بییر کارکنییار کییاهش مییی
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نف  و صلاحیت فردی انتظیارات نقیش خیود را    توانند با اعتمادبهشناختی کارکنار شدا و کارکنار می روار

موقیع شناسیایی    روی سیازمار را بیه   توانمند مسائل و مشکلات پییش  صورت کارآمد ایفا نمایند. کارکنار به

هیای  های خلاقانیه سیعی در رفیع مسیائل و عملکیرد خلاقانیه خواهنید بیود. شیرکت         حل نمودا و با یافتن راا

گذاری روی منابع انسانی توانمند بتوانند ازطریق نوآوری و خلاقیت به  هواپیمایی در تلاشند ازطریق سرمایه

گیری از راهکارهای خلاقانه و بدیع از عوامل مؤثر بیر سیودآوری و کسیب سیهم     دست یابند. بهراموفقیت 

نقیل  وهیایی کیه در زمینیه حمیل    بیه پیشیرفت   آید. باتوجیه شمار می های خدماتی بهبازار بیشتر توس  شرکت

ارف بین میدیرار  شدا و عقد قراردادهای نامتع سازیگرفتن از توافقات شاصی هوایی ایجاد شدا است، بهرا

وجود آوردا است تا با نگاا به رویکردهیای نیوین    های هواپیمایی بهو کارکنار فرصت مناسبی برای شرکت

مدیریتی و ایجاد شرای  منعطیف و اعطیای حقیوق و مزاییای متناسیب بیا عملکیرد بیالای کارکنیار بتواننید           

خیود   ن سیهم بیشیتری از بیازار را بیه    کارکنانی خلاق و توانمند جذب شرکت نمودا و با ارائه خیدمات نیوی  

دیگر، ارائه خدمات نوین به توسعه صنعت گردشیگری   اختصاص دهند و درآمد بالایی کسب کنند. ازسوی

های هواپیمیایی اییرار بیا برقیراری     شرکتیابد. شود که  رخه اقتصادی کشور رونق میدر کشور منجر می

جانبیه کشیور را   پاساگویی به نیازهیای توسیعه پاییدار و همیه    جایی موثر، وظیفه ارتباط و ایجاد قابلیت جابه

های علمی و فناوری داخلی و منیابع انسیانی متاصی  و میاهر، عامیل      بردر از توانمندیبرعهدا دارند. بهرا

ونقیل هیوایی پوییا در کشیور اسیت.      آوری و افزایش اقبال عمومی نسبت به صینعت حمیل  پیشرار برای تاب

های رقییب  های هواپیمایی ایرار نسبت به خدمات شرکتاینکه غالب خدمات شرکت به راستا باتوجه دراین

شدا در سطع جهانی خلاقییت و نیوآوری    حداقل کارایی و اثرباشی را دارند و غالباً نسبت به خدمات ارائه

زامیات و  ها و توانمندساختن نیروی انسانی جزو الگیری از شرای  ویژا و ارائه آموزشکافی را ندارند، بهرا

گیری از شرای  وییژا، امکیار ارتقیا در     های هواپیمایی ایرار است تا بتوانند ازطریق بهراضروریات شرکت

مسیر پیشرفت شللی، دریافت حقوق و مزایای بالاتر، کار از راا دور در برخی از وظایف کاری و همینیین  

شیود کیه    و توانمندشدر آنها منجیر میی   دلبستگی بالای کارکنار به شللهای آموزشی بهگیری از دورابهرا

هیای هواپیمیایی   شیرکت توانند خلاقیت از خود نشار دادا و در ارائه خدمات نیوین بهتیر عمیل نماینید.       می

رو هسیتند   ای ازجمله منابع مالی، کمبود نیروی انسانی خیلاق و نیوآور و ... روبیه   با مشکلات عدیدا هموارا

 هیای هواپیمیایی همیوارا   و توانمندساختن آنها اقدا  نمایند. سیازمار که لاز  است به جذب نیروهای خلاق 

هیای خلاقانیه و   رغیم داشیتن اییدا   های انسانی توانمند و متاص  هستند که علیکارگیری سرمایه دنبال به به
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های شیللی خیویش   های بدیع نسبت به شرکت و شلل خود متعهد بودا و با اشتیاق بالا بتوانند مسئولیت طرح

نفعیار متعیدد و قدرتمنید     دلییل داشیتن ای   هیای هواپیمیایی بیه   شرکته بهترین نحو ممکن عملی نمایند. را ب

نمودر  هایی در زمینه ارائه خدمات نوین و عملکرد نوآورانه مواجه بودا است که با منعطفهموارا با  الش

هیای  کیاری بیشیتر در شیرکت   توار این زمینه را فراهم نمود. اگر ه قراردادهای نامتعارف شرای  کاری می

پاگیر در آر بسیارکمتر هسیتند روا  و اثرباشیی بیالاتری    وخصوصی که میزار بوروکراسی و قوانین دست

انید و  عنیوار جامعیه موردمطالعیه قیرار گرفتیه      هیای هواپیمیایی دولتیی بیه    دارند، اما در این پژوهش شیرکت 

گیرنید: ناسیت   به دو شکل میورد اسیتفادا قیرار میی    به توضیحاتی که بیار شد قراردادهای نامتعارف  باتوجه

شدا مانند انعطاف زمار کیار و موقعییت    پذیر که شامل ترتیبات کاری سفارشیعنوار قراردادهای انعطاف به

های یادگیری شاصی، وظایف  ای که مواردی مانند فرصتعنوار قراردادهای توسعه مکانی هستند و دو  به

گیرند که در این پیژوهش و جامعیه موردمطالعیه    های خاص فردی را دربرمیبرانگیز و کسب مهارت الش

ها بتوانند زمینیه  های هواپیمایی( به شکل دو  قراردادهای نامتعارف بیشتر توجه شدا که این شرکت)شرکت

های جدید و ارتقیا در مسییر پیشیرفت شیللی، توجیه بیه ارتقیای حقیوق و مزاییای          آموزش و کسب مهارت

، توجه بیه مسیائلی   09گیری بیماری کووید به شرای  متلاطم و همه فراهم نمایند. امروزا باتوجهکارکنار را 

نمودر شرای  دریافیت حقیوق    های ازراا دور، فراهمآموزش همیور ایجاد اتعطاف در شرای  کاری، ارائه

رورت عقد قراردادهای و مزایا و ارتقا در مسیر پیشرفت شللی براساس عملکرد بالاتر از حد مورد انتظار، ض

های غیراستاندارد که مزایای متعددی اعم از آموزش و ایجیاد   عقد توافقنامهنماید. نامتعارف را دو ندار می

سیازد   دورا های مهارت آموزی، ارتقا در مسیر پیشرفت شللی و اعطای حقوق و دستمزد بالا را فیراهم میی  

شود و کارکنار با داشتن  نین مزایایی نسیبت بیه شیلل    باعث افزایش اشتیاق و دلبستگی شللی کارکنار می

توانند به ایفای وظایف خیویش اقیدا  نماینید. همینیین     خویش کنترل بیشتری دارند و قدرتمندتر از قبل می

شیود کیه کارکنیار انگییزا بیشیتری      شناختی کارکنار منجیر میی    نین شرای  منعطفی به توانمندسازی روار

ر به اهداف سازمانی که همانا ارائه خیدمات نیوین و رضیایت مشیتریار اسیت، نائیل       یابند تا با تلاش بیشت می

شوند. بنابراین، هدف اصلی پژوهش حاضر عبارت است از: بررسی تأثیر قراردادهیای نامتعیارف کیاری بیر     

گیری دلبسیتگی شیللی و     های هواپیمایی ایرار با درنظرگرفتن میانجیعملکرد نوآورانه کارکنار در شرکت

ای در بررسیی   ملاحظیه  رسید تیاکنور پیژوهش قابیل    نظر میی  شناختی. شایار اکر است به نمندسازی روارتوا

هیای هواپیمیایی اییرار    عملکرد نوآورانه کارکنار با درنظرگرفتن قراردادهای نامتعیارف کیاری در شیرکت   
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ود، سیهم  بر پوشیش خیت تحقیقیاتی موجی     انجا  نشدا است. نوآوری پژوهش حاضر در این است که علاوا

افزائی نظری و توسعه ادبیات حیوزا پیژوهش دارد، همینیین میدیرار را از اهمییت       ای در دانشملاحظه قابل

هیییای  گیییری از توافقنامییه   هییا را جهییت بهییرا    قراردادهییای نامتعییارف کییاری آگییاا سییاخته و شییرکت      

ی را جذب شیرکت  شدا ترغیب کند تا کارکنار با عملکرد خلاق خود بتوانند مشتریار بیشتر سازی شاصی

 نمایند. 

 

 مبانی نظری و مروری بر مطالعات گذشته

 قراردادهای نامتعارف کاری

رییییزی شیییدند )روسیییو و  قراردادهیییای نامتعیییارف در ابتیییدا برمبنیییای نظرییییه مبادلیییه اجتمیییاعی پاییییه 

کارفرماییار  ای است که طی آر بین کارکنار و (. قراردادهای نامتعارف شرای  اشتلال ویژا6552همکارار،

(. قراردادهیای نامتعیارف   0550شیود )وانیگ و همکیارار  ابراهیمیی،    برای تأمین نیازهای طرفین مذاکرا می

(. قراردادهیای  6565حال میرتب  بیه هیم اسیت )یانیگ،      یک مفهو  نظری واحد با  ندین بعد متمایز درعین

شود که به نفیع هیر   منعقد میسازی شدا است که بین مدیرار و کارکنار کاری نامتعارف معاملات شاصی

توانند برای رضایت بیشتر و دسیتیابی بیه علاییق شاصیی بیه       (. کارکنار می6504باشد )روسو،دو طرف می

مدیرار درخواست دهند تا با این توافقات موافقت کنند و مدیرار نییز جهیت جیذب و حفین و نگهداشیت      

(. 0،6506نامتعارف مبیادرت نماینید )بیال و همکیارار     های کارکنار بااستعداد علاقه دارند تا به عقد توافقنامه

هیای تیمیی و رفتارهیای    شود کارکنار انگیزا بالایی در انطباق خیود بیا فعالییت    نین قراردادهایی باعث می

تواند کنترل شللی و پیییدگی شللی را افزایش دهد و اسیترس شیللی   مثبت گروا داشته باشند. همینین می

(. 6505کییه بییه ابتکارعمییل در کارکنییار منجییر شییود )هارنونییگ و همکییارار،  ایگونییه را کییاهش دهیید بییه

  باشند ازقبیل:قراردادهای نامتعارف دارای  هار ویژگی برجسته می

زنی نمودا و هرکدا  از صورت جداگانه  انه شدا به سازیهریک از کارکنار برای ترتیبات شاصی. 0

(، 6560،این نوع مبیادلات باشیند )شیم  و همکیارار    توانند آغازگر طرفین )مدیرار و کارکنار( می

های متفاوتی برای میذاکرا درمیورد قراردادهیای نامتعیارف کیاری دارنید ازجملیه: حیل         افراد انگیزا

                                                                                                                                             

1. Bal et al 
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نمودر مناسبات بیین کیار و زنیدگی، دریافیت      پذیری در زمار کار برای تنظیممسائل کاری، انعطاف

 ( 0،6509اند )کالیسکار و تورورشتری که متقبل شداحقوق و دستمزد بالاتر درقبال حجم کاری بی

شیود و ایین   نییت بیین کارکنیار و میدیرار منعقید میی       همیراا حسین   قراردادهای کیاری نامتعیارف بیه   . 6

شوند که به نفع هر دوی طرفین باشد. کارکنار ازطرییق  ای تنظیم میگونه قراردادهای غیراستاندارد به

کیه میدیرار بیشیتر دنبیال      سازند  درحالیای شاصی را برطرف میقراردادهای کاری نامتعارف نیازه

جذب کارکنار بااستعداد، حفن و نگهداشت کارکنار شایسته و کیارآ، افیزایش انگییزا و .... هسیتند     

پیذیری آنهیا در   رغم تمهییدات سیازمانی، رهبیرار و مییزار انعطیاف     (. علی6560)شم  و همکارار،

ای که کارکنار خواستار عقد این قراردادها هستند نقش برجسته پذیرش قراردادهای نامتعارف کاری

باشیید )وانییگ و دارنیید و اثرباشییی اییین نییوع از توافقییات هییم بییه نفییع کارکنییار و هییم مییدیرار مییی  

 (.6،6509همکارار

شیود. افیراد دارای نیازهیای متعیدد و     گروهی منجر می قراردادهای نامتعارف کاری به تمایزات درور. 6

دهید. برخیی از   هستند و وجود این نیازها هر فردی را به سمت میذاکرات خیاص سیوق میی    متفاوتی 

تر هستند که موجیب کسیب مییزار بیالایی از تمهییدات نامتعیارف       کارکنار در روند مذاکرات موفق

شود کارکنانی که دارای خودارزیابی بالاتری هستند حتی در بازارهای کاری که توس  این افراد می

تند تمایییل و تییوار بیشییتری در پیشیینهاد قراردادهییای نامتعییارف کییاری دارنیید )کییاتو و    رقییابتی نیسیی

 (. 6،6565همکارار

شیدا   سیازی در زمینه دامنه قراردادهای کاری نامتعارف اختلافاتی وجود دارد، میزار عناصر شاصیی . 5

نسیبت بیه   در ترتیبات کاری افراد دارای استاندارد مشاصی نیست. ممکن اسیت برخیی از کارکنیار    

طیور   صورت انیدک برخیوردار شیوند و برخیی بیه      سایرین از ترتیبات قراردادهای کاری نامتعارف به

توانید در قراردادهیای نامتعیارف کیاری      کامل از این ترتیبات بهرا برند. نوع خواسته و کمیت آر می

کیاری قبیل و    (. قراردادهای نامتعارف6552بین سازمار و کارکنار متفاوت باشد )روسو و همکارار،

تواننیید تییأثیرات متفییاوتی بییر نگییرش و دییید کارکنییار داشییته باشییند )کییاتو و      بعیید اسییتادا  مییی 

 (. 6565همکارار،
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 دلبستگی شغلی

مطرح شید. کیار، دلبسیتگی شیللی را اسیتفادا       0995بار توس  کار در سال  دلبستگی شللی برای اولین

(. 0،6565اری تعرییف نمیود )لای و همکیارار   هیای کی  افراد از تما  ظرفیت وجود خیویش در ایفیای نقیش   

شود کارکنار روحیه و جسارت بالایی داشته باشند. دلبستگی شللی مشتمل بر سیه  دلبستگی شللی باعث می

(. جنبة شناختی مربوط به باورهیای افیراد دربیارا شیرای      0995جنبة عاطفی، شناختی و رفتاری است )کار، 

به عاطفی مربوط به احساسات کارکنار و نحوا نگرش آنهیا نسیبت بیه    باشد. جنکاری، سازمار و رهبرار می

شرای ، سازمار و رهبرار است و جنبه رفتاری دلبستگی شللی عاملی است که به ایجاد ارزش برای سازمار 

باشید  های داوطلبانه و آگاهانه کارکنار برای افزایش میزار دلبستگی خود میمنجر شدا و دربردارندا تلاش

(. دلبستگی یا اشتیاق شللی 6565شود )لای و همکارار،ثرباشی بالا با علاقه و اشتیاق بیشتر منجر میکه به ا

باش اهنی در ارتباط با کار است که فرد به ییک احسیاس نیرومنید و ارتبیاط      نوعی حالت مثبت و رضایت

پاسیاگویی بیه تقاضیاهای    اش رسیدا و خیود را فیردی نیرومنید و توانمنید بیرای       های کاریمثبت با فعالیت

(. دلبستگی شللی نوعی حالت اهنی مثبت برای انجا  امور است که 6،6565داند )لسنر و همکارارشللی می

شیدر   شدر و وقیف  ( دارای سه بعد شور و حرارت در کار، جذب6556) 6طبق دیدگاا شائوفلی و همکارار

را به سطع بالایی از انر ی و تحمل روانیی  (. شور و حرارت بالا اشا5،6560در کار است )کات و همکارار

(. 4،6565های فراوار است )رادیک و همکارارفرد حین انجا  کار و تمایل به تلاش در کار با وجود ساتی

بودر کار است  شدر در کار نیز اشارا به نوعی دلبستگی عمیق با کار و ح  جدیت، اهمیت و  الشی وقف

شدر بیه انجیا  وظیایف بیا      شارا به تمرکز شدید روی کار و مشلولشدر نیز ا (. جذب2،6565)وانگ و  ن

گیذرد و بعید اتمیا     سیرعت میی   که حین انجا  امور زمار به ایگونه خاطر است  به احساس شادی و رضایت

 (.7،6500کشد )شارما و سینگ ساعت کاری فرد به ساتی از انجا  کار دست می
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 عملکرد نوآورانه

عبیارت اسیت از ییک اییدا ییا       ،سیت. نیوآوری  هار بر بقا و موفقیت سازمارثؤجمله عوامل منوآوری از

ییک   عنیوار  بیه ها، باشی از صنعت و جامعیه  ها و سازمارای از افراد، گروایند که توس  عداامحصول و فر

اینیدی اسیت کیه    نیوآوری فر  ،حقیقیت (. در6565شود )سندری و وییدو، موضوعی جدید و خلاقانه درک 

( عملکیرد نوآورانیه سیازمار را    6555) 0شیود. وانیگ و احمید   طراحی و مدیریت می ،جهت خلق ارزشدر

دانند کیه عبارتنید   یند، نوآوری در رفتار و نوآوری در راهبرد میاشامل نوآوری در خدمت، نوآوری در فر

فیرد نسیبت بیه سیایر محصیولات      )خدمت( که بیر محصیولی )خیدمتی( منحصیربه     6نوآوری در محصول از:

هیای ابیداعی اسیت و    هیای خلاقانیه و روش  سازوکار: که شامل 6یندانوآوری در فر لت دارد )خدمات( دلا

طیرف  هیای نیو از  که بر فرهنگ نیوآور و دریافیت اییدا    5نوآوری در رفتار  است فناورانهجزئی از نوآوری 

برای شرکت های رقابتی جدید دلالت دارد که : بر توسعه راهبرد4نوآوری در راهبرد کارکنار دلالت دارد 

کند. عملکرد نوآروانه، نیوآوری در تولیید محصیولات جدیید جهیت فیروش و سیوآوری        ارزش ایجاد می

 (.6565د )کافورث و همکارار،استسازمار 

 

 شناختی توانمندسازی روان

کننیدا  یافته وظیفه است که در یک مجموعه شناختی که منعک توانمندسازی، انگیزش درونی افزایش

(. طبق نظر بیی   2،6565بیار شدا است )آگاروال و همکارار ،های کاریشار استمورد نقشنگرش افراد در

، 7هیای میدیریتی اسیت )اقبیال و همکیارار     هیا و شییوا  ( توانمندسازی ااتی است و عاری از سیاسیت 0992)

جیا  امیور   پیذیر باشیند و بتواننید رونید ان    سازد انعطیاف ها را قادر می(. توانمندسازی کارکنار، سازمار6565

( توانمندسازی را مفهومی  ندبعدی دانسته و برای افراد 0995سازمانی را تسریع نمایند. توماس و ولتهوس )

ای معنی  رد ارگانیکی است. توانمندسازی بهماتلف معانی متفاوتی دارد. این نوع نگاا به توانمندسازی، رویک
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نفی  افیراد تقوییت شیدا و بیر احسیاس       بیه کیه احسیاس اعتماد   گونیه    بدینباشیدر به کارکنار است قدرت

(. یکیی از انیواع توانمندسیازی کارکنیار، توانمندسیازی      0،6565درماندگی غلبیه نماینید )خیار و همکیارار    

ینیدی اسیت کیه    افر شیناختی  روار( بیار نمودند توانمندسیازی  0990است. کانگر و کانونگو ) شناختی روار

(. توانمندسییازی 6565نگیییزد )اقبییال و همکییارار،  ااحسییاس خودکارآمییدی را در بییین کارکنییار برمییی    

کننیدا نقیش فعیال کارکنیار در سیازمار اسیت       یک عامل انگیزش درونی اسیت کیه مینعک     شناختی روار

اند که توانمندسازی  ندوجهی است و برای آر  هار بعد کید نموداأ(. همینین ت6500)داست و همکارار،

بییار  « بیودر ؤثرانتایاب، احسیاس شایسیتگی و احسیاس م     بودر، احسیاس داشیتن  دار معنیاحساس »شناختی 

ربیودر ییا   داای اشیارا دارد کیه کارکنیار احسیاس هیدف     بیودر بیه درجیه   دار(. معنی6،0994کردند )اسپریتز

ای است که کارکنار معتقدند مهیارت و  مورد کار دارند. صلاحیت یا شایستگی درجهوابستگی شاصی در

(. خودماتییاری یییا 6،6565کییار خییود را دارنیید )اقبییال و همکییارار هییای لاز  بییرای انجییا  درسییتتوانییایی

 ،میورد اینکیه افیراد  طیور کیار خیود را انجیا  دهنید        ای اشارا دارد که کارکنار درخودتعیینی نیز به درجه

ای اشیارا دارد کیه کارکنیار    (. اثرباشیی نییز بیه درجیه    5،6509کنند )جاوید و همکاراراحساس آزادی می

 (.4،6505تواند اثربگذارد )بودریاس و همکارارمی ،نی که در آر قرار دارندمعتقدند در سازما
 

 ها و مدل مفهومی پژوهش توسعه فرضیه

(. 6504ل متفیاوتی دارنید )روسیو،   قراردادهای کاری نامتعارف براساس زمار و محتیوای موجیود اشیکا   

توانند قبل از استادا  ییا بعید از اسیتادا  بیین کارکنیار و      بندی قراردادهای نامتعارف کاری مینظر زماراز

شیوند )روسیو و   شوند. اکثر قراردادهیای نامتعیارف کیاری بعید از اسیتادا  افیراد منعقید میی        مدیرار منعقد 

قراردادهای نامتعارف کاری بر تعهد عیاطفی کارکنیار )لییو و     تأثیردهندا ها نشار(. پژوهش6552همکارار،

(، 0،6565( و رضیایت شیللی )رای و مهشیواری   7،6502، عملکرد شللی)لیائو و همکیارار (2،6506همکارار
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( و دلبسیییتگی شیییللی کارکنیییار )شیییم  و  0،6509شیییهروندی سیییازمانی )خیییو و همکیییارار رفتارهیییای 

( دلبسیتگی شیللی نتیجیه عقید قراردادهیای      6560های شم  و همکارار )( است. طبق یافته6560کارکنار،

( بیار شدا است، ارتباط بین قراردادهای 0925نظریه مبادله اجتماعی که توس  بلاو )نامتعارف کاری است. 

وضوح بیار نمودا است. نظریه مبادله اجتمیاعی بیر ایجیاد تعهید بیین       نامتعارف کاری و دلبستگی شللی را به

(. 6،0972کارکنار و کارفرمایار در نتیجه تعاملات مستمری که وجیود دارد، تأکیید نمیودا اسیت )امرسیور     

هنجارهای متقابل که در مبادلات اجتماعی وجود دارد بیرای کارکنیار و کارفرماییار مفیید اسیت )اییوانز و       

(. کارکنار پی  از عقید قراردادهیای نامتعیارف کیاری، نسیبت بیه شیلل خیویش وفیادارتر           6،6554دیوی 

برای دستیابی به اهداف شود که درحال تلاش خواهند بود و نوعی دلبستگی شللی عمیقی در آنها ایجاد می

بیدین صیورت تبییین     0فرضییه   ،(. بنیابراین 6560)شیم  و همکیارار،   شللی و سازمانی خود خواهنید بیود  

 د:شو می

H1داری دارد.  : قراردادهای نامتعارف کاری بر دلبستگی شللی کارکنار تأثیر مثبت و معنی 

دار و توار م اعف و تلاش دو ن نوعی ح  مثبت نسبت به اهداف سازمار،یا اشتیاق شللی  دلبستگی

پیذیری و تیلاش بالاسیت تیا بیه      قد  بودر و انعطاف طریق ابتکارات فردی، پیشاثرباش برای انجا  امور از

( کارکنیانی  6507)4(. طبق پژوهشیات گوپتیا و همکیارار   5،6507اورث و وولمرند )شواهدف سازمانی نائل 

مثبتی همیور شادی، آرامیش، اشیتیاق و .. هسیتند کیه     که دلبستگی شللی فراوانی دارند، دارای احساسات 

کننید، دارای  به محصولات نهیایی تبیدیل میی    ها و تفکرات جدید خود کار نمودا و آنها رادائماً روی ایدا

( و کییم و  6565)2کیه کین و کییم   شود. همینیار ابتکارعمل فراوار هستند که به عملکرد نوآورانه منجر می

عملکیرد نوآورانیه    اند که دلبستگی شیللی منجیر بیه افیزایش    ات خود بیار نمودا( نیز در پژوهش6507) 7کو

( نیز بیار نمودند اشتیاق شللی بیه ایجیاد قیدرت    6507کارکنار خواهد شد. طبق پژوهشات اورث و وولمر )

ق شدید به شلل تلاش فراوانی در نیل ئسبب علا شدا و بههای بدیع و خلاق در کارکنار منجر گیریتصمیم
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ه اهدف سازمانی خواهند داشت و در این راا تلاش خواهند نمود عملکرد خلاقانه و بیدیعی جهیت تحقیق    ب

 شود:بدین ترتیب تبیین می 6فرضیه  ،اهداف شللی و سازمانی داشته باشند. بنابراین

H2 ی دارد.  دار معنیمثبت و  تأثیرنوآورانه کارکنار  عملکرد: دلبستگی شللی بر 

هیای  در رابطه با عملکرد نوآورانه صورت گرفته است. نتیای  حاصیل از پیژوهش    های متعددیپژوهش

سیود   صورت وییژا توجیه نمیودا و سیهم بیازار و      ها به موضوع نوآوری بهمتعدد نشار دادا است که شرکت

شیدا منجیر بیه     سازیدهند. عقد قراردادهای نامتعارف شاصیای افزایش میملاحظه صورت قابل خود را به

زنیی  عملکرد نوآورانه و خلاقانه کارکنار گذاشته و کارکنار به سبب توانایی بالادر مذاکرا و  انیه  افزایش

دارد بیا  ها را فراهم سیاخته و بیا عقید ایین نیوع قراردادهیای غیراسیتان       با مدیرار زمینه عقد این گونه توافقنامه

اً نیوآوری در ارائیه محصیولات و    تحقق اهیداف شیللی و سیازمانی و نهایتی    دنبال  تلاش بیشتر و حداکثری به

-( در پژوهش خود با جمع6560خدمات، نوآوری در تولید و رفتار و راهبرد خواهند شد. هوآنگ و  ن )

نفر از کارکنار بیار نمودند این نوع قراردادهای نامتعارف به افیزایش انیر ی    265های حاصل از آوری دادا

( 6509) 0گذارد. ویلاجوز و همکیارار رانه کارکنار تأثیر میکارکنار منجر شدا و درنتیجه بر عملکرد نوآو

شدا موجب افزایش رفاا و عملکرد خلاقانه کارکنار شیدا و   سازینیز بیار کردند عقد قراردادهای شاصی

هیای جدیید   این نوع عملکرد نوآورانه در بلندمدت به نفع سیازمار و مزییت رقیابتی آر خواهید شید. شییوا      

داری دارد. همیور عقد توافقات غیررسمی بر سلامت و عملکرد نوآورانه تأثیر معنیی  مدیریت منابع انسانی

( بیار نمودند تدوین و گسترش قراردادهای نامتعارف به افزایش انگییزا  6509) 6همینین کیمولو و  ریوت

انجیا   هیای جدییدی بیرای    شیود کارکنیار راا  می سببانگیزا  شود و این افزایشدرونی کارکنار منجر می

 6فرضییه   ،بنابراینشود. کارها جستجو و اتااا نمایند که به افزایش عملکرد نوآورانه در کارکنار منجر می

 د:شو بدین صورت تبیین می

H3 ی دارد.دار معنیمثبت و  تأثیر: قراردادهای نامتعارف بر عملکرد نوآورانه کارکنار 

(، عقید قراردادهیای نامتعیارف کیاری     6560شیدا توسی  شیم  و همکیارار )     های انجیا  طبق پژوهش

اییوانز و   ،راسیتا  . درایین موجب افزایش اشتیاق و وفاداری کارکنار نسبت به شلل و سازمار خود خواهد شد
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شیدا بیه افیزایش دلبسیتگی      سیازی ( نیز اشارا داشتند که توافقیات شاصیی  0972( و امرسور)6554دیوی )

( و کییم و  6565) (  کیی و کییم  6507تا و همکیارار ) شود. همینین گوپکارکنار به شلل خویش منجر می

( نیز بیار نمودند دلبستگی کارکنار به افزایش خلاقیت و نوآوری در کارکنیار و نهایتیا افیزایش    6507کو )

( بیار کردند کارکنانی که اشتیاق شللی بالایی دارند 6507شود. اورث و وولمر)عملکرد نوآورانه منجر می

های بیدیع بیه افیزایش    نمودر ایدا های جدید و عملیاتینه اتااا نمودا و با ارائه ایداتصمیمات بدیع و خلاقا

-( نیز بیار نمودند که عقد توافقات منعطف شاصی6560شوند. هوآنگ و  ن )عملکرد نوآورانه منجر می

ا اتایاا  های کارکنار منجیر شیدا کیه بی    سبب ایجاد شرای  منعطف به افزایش توانایی و قابلیت شدا به سازی

درسیتی اجراییی نمیودا و بیا عملکیرد خلاقانیه خیود بیه          تواننید وظیایف خیویش را بیه    تصمیمات بیدیع میی  

 شود: پژوهش بدین صورت تبیین می 5فرضیه  ن،سودآوری سازمار منجر شوند. بنابرای

H4مثبییت و  تییأثیرطریییق دلبسییتگی شییللی بییر عملکییرد نوآورانییه کارکنییار  : قراردادهییای نامتعییارف از

 ی دارد. دار معنی

ری هستند کیه میدیرار   استانداشدا غیر سازیهای شاصیتوافقنامه عنوار بهقراردادهای کاری نامتعارف 

توانید بیه افیزایش    مورد شرای  کیاری، زمیار کیار و .. هسیتند میی     زنی دردنبال مذاکرا و  انه و کارکنار به

پیی نفیع هیر دو گیروا کارفرمیا و      قراردادهیا در  شود. این نیوع از کارکنار منجر  شناختی روارتوانمندسازی 

( بیار داشتند عقد قراردادهیای نامتعیارف بیین میدیرار و کارکنیار،      6500) 0وانگ و لانگکارکنار هستند. 

شیناختی کارکنیار دارد. همینیین میور کیایو و همکیارار        داری بیر توانمندسیازی روار   تأثیر مثبیت و معنیی  

شیناختی   ز تأثیر مثبت قراردادهیای نامتعیارف بیر توانمندسیازی روار    ( نی6560( و شم  و همکارار )6507)

لحیا  روانیی    شیود کارکنیار بیه    کارکنار را تأیید نمودا و بیار داشتند ایجاد شرای  منعطف کاری سبب می

احساس کنند کیه قادرنید کیار و روابی  کیاری خیود را کنتیرل کننید. همینیین طیی مطالعیات گذشیته در             

شیناختی و دلبسیتگی شییللی    داری بیین توانمندسیازی روار   گرار ارتبیاط، معنییی کشیورهای ماتلیف پژوهشی   

( و 6509) (، مونیکیا و کریشیناونی  6509)6(، سیندیا و سیولفی  6500کارکنار قائل شدند و شارما و سینگ )

سیطع دلبسیتگی و    یکارکنار به ارتقا شناختی روارداشتند توانمندسازی ( نیز بیار 6560) شم  و همکارار
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صیورت   پیژوهش بیدین   4و 2  فرضیه ،اساس شود. براینکارکنار به شلل و سازمار خویش منجر می اشتیاق

 د:شوتبیین می

H5 ی دارد.دار معنیمثبت و  تأثیر شناختی روار: قراردادهای نامتعارف بر توانمندسازی 

H6 ی دارددار معنیمثبت و  تأثیربر دلبستگی شللی کارکنار  شناختی روار: توانمندسازی. 

شدا و ایجاد شرای  منعطف به  سازی( نیز عقد توافقات سفارشی6560طبق دیدگاا شم  و همکارار )

-شود که توانمندسازی با تلییر در باورها و طرز تلقیی کارکنار منجر می شناختی روارافزایش توانمندسازی 

توانیایی و صیلاحیت لاز  بیرای    رسند که آنهیا  شود. بدین مفهو  که به این باور می های کارکنار شروع می

گیذار بیودا و آر را کنتیرل    تأثیرتوانند بر نتای  کاری خویش انجا  وظایف را دارند و احساس کنند که می

یند افزایش انگییزش درور شیللی اسیت.    ابیانگر فر شناختی روارکه بیار شد توانمندسازی  هگوننمایند. همار

خود بیه افیزایش عملکیرد و رفتارهیای نوآورانیه کارکنیار در        نوبه شناختی کارکنار نیز به روارتوانمندسازی 

 6( و باتنگیار 6509) 0اوالفقیار ( و 6509هیای جاویید و همکیارار)   شیود کیه طبیق پیژوهش    سازمار منجر می

بیه اینکیه عقید     اتوجهشناختی به ارتقای عملکرد نوآورانه کارکنار منجر شدا و ب ( توانمندسازی روار6506)

 شیناختی  روارتعارف غیراستاندارد بیین میدیرار و کارکنیار منجیر بیه افیزایش توانمندسیازی        قراردادهای نام

و  7های شود. فرضیه( می6560( و عملکرد نوآورانه کارکنار )هوآنگ و  نگ،6560)شم  و همکارار،

 د:شوصورت تبیین می بدین 0

H7 ی دارد.دار معنیبت و مث تأثیربر عملکرد نوآورانه کارکنار  شناختی روار: توانمندسازی 

H8بیر عملکیرد نوآورانیه کارکنیار      شیناختی  روارطریق توانمندسیازی  : قراردادهای نامتعارف کاری از

 ی دارد.دار معنیمثبت و  تأثیر

های  ندانی در داخل کشور در مرور اجمالی پیشینه نظری و تجربی پژوهش مشا  کرد که پژوهش

هیای  در پیژوهش  ،وجیود  های خارجی هستند. بااینعمدتاً پژوهشحوزا پژوهش حاضر انجا  نشدا است و 

، ولیی  هیا صیورت گرفتیه   یرهای اصلی و بررسی روابی  بیین آن  خصوص متلخارجی نیز اگر ه مطالعاتی در
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گانه متلیرهیای پیژوهش صیورت نگرفتیه اسیت  لیذا در پیژوهش        خصوص رواب   هارپژوهش جامعی در

صورت یک کل منسجم مورد بررسیی قیرار گییرد و     ی پژوهش بهست تا اولاً مدل ترکیبدا اشحاضر تلاش 

به عد  اطمینار محیطی، تحولات اخیر در یک مورد بیومی   یفیت این متلیرها و رواب  بین آنها باتوجهثانیاً ک

به خت پژوهشی موجود و ضرورت رفیع آر جهیت ایجیاد شیرای       لی مورد بررسی قرار گیرد. باتوجهو داخ

قراردادهای نامتعارف کاری بیر   تأثیربه بررسی  ،شایسته، پژوهشگرار تصمیم گرفتند منعطف برای کارکنار

شیناختی بپردازنید.    روارگری دلبستگی شیللی و توانمندسیازی   بر میانجیکارکنار باتأکیدعملکرد نوآورانه 

 .ترسیم کرد (0)قالب شکل توار در میهای فوق، مفهومی پژوهش را  به فرضیه باتوجه

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل 

 

 روش پژوهش

 یگیردآور  یابزار اصلپیمایشی است.  -نظر روش، توصیفیپژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی و از

جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنار پن  شیرکت هواپیمیایی اییرار شیامل      .اطلاعات پرسشنامه است

شرکت هواپیمایی آتا، شرکت هواپیمایی ایرار ایر )همیا(، شیرکت هواپیمیایی ماهیار، شیرکت هواپیمیایی       

 ییل تکم یابیر ای  گییری تصیادفی طبقیه   و از نمونیه  دهنید  آسمار و شرکت هواپیمایی زاگیرس تشیکیل میی   

طرییق فرمیول   نفر بیود کیه از   6655 نظر. تعداد جامعه آماری موردشدا است  استفادا پژوهش های پرسشنامه

 

 

 
 

H3 

 دلبستگی شغلی

 

H4 

H2 

H7 

H8 

H5 

H1 

 عملکرد نوآورانه

 

توانمندسازی 

 روانشناختی

 

قراردادهای 

 نامتعارف

H6 
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 645پذیری تعیداد  نفر برآورد شد و جهت اطمینار بیشتر و رعایت اصل برگشت 667 کوکرار، حجم نمونه

درصدی را نشار  92نرخ بازگشت پرسشنامه تکمیل و عودت دادا شد که  605د و نهایتاً شپرسشنامه توزیع 

درصید،   24/60سیال(   65-65لحیا  سین )  کنندگار پژوهش حاضر، ازدهد و قابل قبول است. مشارکت می

درصد هستند که بیشترین درصد مربوط به محیدودا   4/66سال به بالاتر(  55درصد، ) 04/54سال(  65-55)

درصید،   47درصد، کارشناسی  6/04دانی دهندگار کارباشد و مدرک تحصیلی پاسخسال می 55-65سنی 

انید و  دهندگار دارای میدرک کارشناسیی بیودا   درصد هستند که بیشتر پاسخ 7/67ارشد و بالاتر کارشناسی

باشد  درصد می 55/09سال  65درصد، بیشتر از  66/46سال  65-05درصد،  65/60سال  0-05کاری تجربه

-سال هستند. در باش توصیفی نتیای  پیژوهش، از نیر     65-05کاری دهندگار دارای تجربهکه بیشتر پاسخ

 سیاختاری  سیازی معیادلات  میدل  از ها هفرضی آزمور برای استنباطی باش استفادا شدا است. در  spssافزار

در الگییوی تحلیلییی پییژوهش از پرسشیینامه  .آزمییور شیید Amosافییزار  نییر  اسییتفادا شییدا اسییت کییه توسیی 

و دلبسیییتگی شیییللی )شیییائوفلی و  05-0( از 0،6506قراردادهیییای نامتعیییارف کیییاری )روزر و همکیییارار 

و عملکیرد   66-65( از 0994)اسیپریتزر و میشیرا،   شیناختی  روارو توانمندسازی  66-04( از 6552همکارار،

های مربوط به هیر متلییر از طییف     ای سنجش گزینهبراستفادا شد.  55-65( 6555نوآورانه )وانگ و احمد،

ای لیکرت استفادا شد. روایی پرسشنامه با استفادا از آزمور آلفای کرونبیاخ و پاییایی آر توسی      گزینه پن 

 بیار شد.  (0)ضریب پایایی ترکیبی در جدول 

 
 . روایی و پایایی متغیرهای پژوهش5 جدول

 (CRپایایی ترکیبی )ضریب  آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

 00/5 07/5 قراردادهای نامتعارف کاری

 04/5 05/5 دلبستگی شللی

 79/5 70/5 شناختی روارتوانمندسازی 

 02/5 04/5 عملکرد نوآورانه

                                                                                                                                             

1. Rosen et al 
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 های پژوهشیافته

هیا مشیا     بیودر توزییع دادا   ، ابتدا باید بهنجار )نرمال( یا غیربهنجیار های پژوهش قبل از آزمور فرضیه

(، دلبستگی شللی 069/5اسمیرنوف متلیر قراردادهای نامتعارف کاری ) –شود. نتای  آزمور کولموگروف 

( اسیت. همینیین نتیای  آزمیور     067/5( و عملکرد نوآورانه )060/5) شناختی روار(، توانمندسازی 005/5)

 ،رو اسیت. ازایین   54/5رهای پژوهش بییش از  یی همه متلدار معنیکولموگروف اسمیرنوف نشار داد سطع 

میدل معیادلات    AMOSافیزار   ها نرمالنید. در نیر    شود و دادا ا تأیید میبودر متلیرهبهنجارفرضیه صفر یعنی 

گیری برای بررسی روایی پرسشنامه و میدل سیاختاری جهیت بررسیی      ساختاری شامل دو باش مدل اندازا

 5/5هیا بیشیتر از   های عاملی )استاندارد و غیراستاندارد( برای همه گویهباشد. مقدار بار رواب  بین متلیرها می

خیوبی متلیرهیای پیژوهش را     هتوانند بی  ها می+ است که نشار داد گویه92/0ی بیشتر از دار معنیاست و عدد 

یجاد طریق تحلیل عاملی تأییدی تأیید شد. سنجه رای  برای امایند. روایی واگرای پرسشنامه ازگیری ناندازا

مقیدار مییانگین    عنوار به( است که AVEروایی همگرا در سطع سازا، مقدار میانگین واریان  استاراجی )

-نشیار میی   ،یا بالاتر باشد 4/5کل توار دو  بارهای معرف های متناظر با هر سازا است درصورتی که برابر 

کنید )هییر و   را تشیریع میی   هیای متنیاظر  طیور متوسی ، سیازا بییش از نیمیی از وارییان  معیرف        دهد که به

بیار شد که مقدار میانگین وارییان  اسیتاراجی    (6)متلیرهای پژوهش در جدول   AVE(. 6507همکارار،

 بودا و روایی همگرای پرسشنامه نیز تأیید شد. 4/5برای همه متلیرهای پژوهش بالای 

 
 ( متغیرهای پژوهشAVE. میانگین واریانس استخراجی )2 جدول

 AVE پژوهشمتغیرهای 

 406/5 قراردادهای نامتعارف کاری

 460/5 دلبستگی شللی

 400/5 شناختی روارتوانمندسازی 

 400/5 عملکرد نوآورانه

 

 شود. بررسی می AMOSرواب  علی میار متلیرها به روش معادلات ساختاری با کمک  (6) شکل
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 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد .2 شکل

 

های فوق ابتدا باید برازش مدل معیادلات سیاختاری بررسیی شیود. طبیق       بودر مدل بررسی مناسببرای 

تیوار گفیت میدل     نتیجه میقبولی قرار دارند. در های نیکویی برازش در دامنه قابل تمامی شاخ  (6)جدول 

 از برازش مناسبی برخوردار است.
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 های نیکویی برازش . شاخص2جدول 
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مقدار آستانه 
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ها استفادا شد. بیرای آزمیور    ی فرضیهدار معنیپ  از بررسی و تأیید مدل پیشنهادی پژوهش از آزمور 

سییطع  اسییاسبراسیتفادا شیید.   Pو  CRهییا اکنییور از دو شیاخ  جزئییی مقییدار بحرانییی   ی فرضیییهدار معنیی 

ارامتر بین دو دامنیه  باشد. مقدار پ -92/0+ و یا کمتر از 92/0درصد مقدار بحرانی باید بیشتر از  4ی دار معنی

شیدا بیرای    دار مقیدار محاسیبه   معنیی تفیاوت   Pبیرای مقیدار    54/5در الگو مهم نیست و مقادیر کو کتر از 

 دهد.  را نشار می 94/5ی رگرسیونی با مقدار صفر در سطع اطمینار ها وزر

 
 ها بدون نقش میانجی . خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاری برای فرضیه2جدول 

 جهت مسیر ها فرضیه
ضریب 

 مسیر
SE CR 

سطح 

 یدار معنی

نتیجه 

 آزمون

H1  تأیید 555/5 690/6 056/5 64/5 دلبستگی شللی –قراردادهای نامتعارف کاری 

H2  تأیید 555/5 954/5 009/5 52/5 عملکرد نوآورانه –دلبستگی شللی 

H3 تأیید 555/5 954/2 056/5 25/5 عملکرد نوآورانه -قراردادهای نامتعارف کاری 

H5 
توانمندسازی  –قراردادهای نامتعارف کاری 

 شناختی روار
 تأیید 555/5 725/4 006/5 25/5

H6  تأیید 555/5 025/6 042/5 60/5 دلبستگی شللی – شناختی روارتوانمندسازی 

H7  تأیید 555/5 456/7 060/5 70/5 عملکرد نوآورانه – شناختی روارتوانمندسازی 
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عقید قراردادهیای نامتعیارف کیاری بیر دلبسیتگی شیللی کارکنیار          تیأثیر فرضیه اول پژوهش که بیانگر 

ییید قیرار   أمیورد ت  690/6به مقدار  tو آمارا  64/5به ضریب مسیر  توجهبا ،های هواپیمایی ایرار استشرکت

هیای  مثبت دلبستگی شللی بر عملکیرد نوآورانیه کارکنیار شیرکت     تأثیرگرفت. فرضیه دو  پژوهش بیانگر 

یید قرار گرفت. فرضیه أمورد ت 954/5به مقدار  tو آمارا  52/5به ضریب مسیر  هواپیمایی ایرار است باتوجه

باتوجه به ضریب مسیر  .مثبت قراردادهای نامتعارف کاری بر عملکرد نوآورانه است تأثیرسو  نیز حاکی از 

یید قرار گرفت. فرضیه پنجم پژوهش بر این پاییه اسیتوار اسیت کیه     أمورد ت 954/2به مقدار  tآمارا و  25/5

مثبت  تأثیرهای هواپیمایی ایرار کارکنار شرکت شناختی روارقراردادهای نامتعارف کاری بر توانمندسازی 

ییید قیرار   أمیورد ت  725/4دار بیه مقی   tو آمارا  25/5به ضریب مسیر  داری دارد. این فرضیه نیز باتوجه معنیو 

للی بر دلبستگی شی  شناختی روارتوانمندسازی  دار معنیمثبت و  تأثیرگرفت. فرضیه ششم پژوهش نیز بیانگر 

ییید قیرار گرفیت.    أمیورد ت  025/6بیه مقیدار    tو آمیارا   60/5به ضریب مسیر  است که این فرضیه نیز باتوجه

بر عملکیرد نوآورانیه کارکنیار     شناختی روارتوانمندسازی  فرضیه هفتم پژوهش بر این پایه استوار است که

و  70/5بیه ضیریب مسییر     داری دارد. این فرضیه نییز باتوجیه   معنیمثبت و  تأثیرشرکت های هواپیمایی ایرار 

 یید قرار گرفت.أمورد ت 456/7به مقدار  tآمارا 

بیوت اسیتراا اسیتفادا شید.     میانجی از روش  های هبرای آزمور فرضی ،پژوهش های هپ  از تأیید فرضی

 بیار شدا است. (4)پژوهش با استفادا از روش بوت استراا در جدول  0و  5 های هنتای  تحلیل فرضی

 
 . نتایج بوت استرپ1جدول 

 SE سوگیری بوت جهت مسیر ها فرضیه
حد 

 پایین

حد 

 بالا

H4 
 –دلبستگی شللی  -قراردادهای نامتعارف کاری

 عملکرد نوآورانه
69/5 5500/5 500/5 065/5 725/5 

H8 
 – شناختی روارتوانمندسازی  -قرارداد نامتعارف

 عملکرد نوآورانه
20/5 5509/5 552/5 625/5 050/5 

 

ر دلییل نتیای  آزمیو    باشیند، بیه   دارای متلیر میانجی میی  که هایی هبرای مسیر فرضی (6)مندرجات جدول 

داری این مسییر غیرمسیتقیم و    معنینگرفتن صفر در حد فاصل حد پایین و بالا حاکی از بوت استراا و قرار
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پیژوهش نییز    0و  5 ها هدرصد فرضی 94در سطع اطمینار  ،روایند فرضیه مربوط به آر است. ازنتیجه تأییدر

 .شدندتأیید 

 

 گیری بحث و نتیجه

-قراردادهای کاری نامتعارف بر عملکرد نوآورانه کارکنار شیرکت  تأثیرپژوهش حاضر با هدف تبیین 

مورد بررسی قیرار   شناختی رواربه نقش میانجی دلبستگی شللی و توانمندسازی  های هواپیمایی ایرار باتوجه

گرفته است. فرضیه اول پژوهش بر این پایه استوار است که قراردادهای نامتعارف کاری بر دلبستگی شیللی  

یید قرار گرفیت. عقید   أاین فرضیه مورد ت   لذای دارددار معنیمثبت و  تأثیرهای هواپیمایی شرکتکارکنار 

شدر شرای  کاری، پرداخت منصفانه حقوق و مزایا  بین مدیرار و کارکنار به منعطف قراردادهای نامتعارف

وظیایف و   هیای لاز  بیرای برخیی از   صیورت وجیود زیرسیاخت   منجر شدا و دربراساس عملکرد کارکنار 

شیود. ایجیاد  نیین شیرایطی بیرای      صورت دورکاری و .. کارکنیار فیراهم میی    بهها امکار فعالیت مسئولیت

اشیتیاق و علاقیه وافیر     .شیود کارکنار به حفن و نگهداشت کارکنار متاص  و ماهر در شرکت منجر میی 

لایی انجیا  دهنید. نتیای     شود که وظایف خود را با کارایی با ر نسبت به وظایف و شللشار سبب میکارکنا

( هماوانی دارد. 0972  اکمرسور،6554  ایوانز و دیوی ،6560های )شم  و همکارار،این فرضیه با یافته

های هواپیمایی اییرار  دارد دلبستگی شللی بر عملکرد نوآورانه کارکنار شرکتفرضیه دو  پژوهش بیار می

یید قرار گرفت. کارکنار بیا تیلاش م یاعفی بیه انجیا       أمورد تی دارد. این فرضیه نیز دار معنیمثبت و  تأثیر

نمایند.  نین کارکنانی با اشتیاق فراوانی که دارند در زمینه دسیتیابی بیه اهیداف    های خود اقدا  میمسئولیت

هیای نیوین بیه حیل مسیائل      های کلیدی استفادا نمودا و با تمرکز بیشتر روی مسائل و طیرح روش از راهبرد

شیود کیه   های خلاقانه و بیدیع بیه خلاقییت و عملکیرد نوآورانیه در سیازمار منجیر میی        مایند. ایدان اقدا  می

  6507  کییم و کیو،  6565های )کن و کییم، گیرد. نتای  این فرضیه با یافتهرفتارهای نوآورانه را نیز دربرمی

ایین پاییه اسیتوار    ( هماوانی دارد. فرضیه سیو  پیژوهش بیر    6507  گوپتا و همکارار،6507اورث و وولمر،

مثبت  تأثیرهای هواپیمایی ایرار است که قراردادهای نامتعارف کاری بر عملکرد نوآورانه کارکنار شرکت

یید قرار گرفت. ایجاد  شیرای  منعطیف و اعطیای حقیوق و مزاییا      أی دارد. این فرضیه نیز مورد تدار معنیو 

 وجیب م ،شیود شیدا ایجیاد میی    سیازی قات شاصینتیجه عقد تواف ار که درمتناسب با عملکرد بالای کارکن

های جدید مطرح و عنوار شود. ایدا و با خلاقیت بالا اقدا  به انجا  وظایف خویش نمایند شود کارکنار می
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شود تیا بتواننید   عقد قراردادهای نامتعارف کاری سبب افزایش رفتارها و عملکردهای نوآورانه کارکنار می

هیای  فقات به اهداف فردی و سازمانی دست یابند. نتیای  ایین آزمیور بیا یافتیه     بردر از مزایای توا ضمن بهرا

( مطابقیت و همایوانی دارد.   6509  کیمولو و  ریوت،6509  ویلاجوز و همکارار،6560)هوآنگ و  ن،

طرییق دلبسیتگی شیللی بیر عملکیرد      دارد قراردادهیای نامتعیارف از  آزمور فرضیه  هار  پژوهش بییار میی  

یید قیرار  أی دارد. این فرضیه نیز مورد تدار معنیمثبت و  تأثیرهای هواپیمایی ایرار ار شرکتنوآورانه کارکن

شدا به ایجیاد شیرای  منعطیف کیاری منجیر شیدا کیه خواسیته هیر فیرد            سازیگرفت. قراردادهای شاصی

های خود بپیردازد.  نیین شیرایطی بیه حفین کارکنیار       متاصصی است که در  نین شرایطی به ایفای نقش

شود، کارکنانی که دلبسته شلل خویش هستند و با شیور و علاقیه وافیری بیه ایفیای      متعهد و وفادار منجر می

هیای خلاقانیه و عملکیرد    دنبیال طیرح اییدا    لایی کیه دارنید بیه   پردازند. کارکنار دلبسته با انگیزا بیا نقش می

ذا ایجاد شرای  دورکاری و اعطیای  خلاقانه هستند تا اهداف سازمانی تحقق یافته و به موفقیت دست یابند. ل

دلبستگی کارکنار به شلل خویش افزایش یابد و افزایش دلبستگی به افیزایش   ،شودمی سببحقوق و مزایا 

  گوپتیا و  6560هیای )شیم  و همکیارار،   عملکرد نوآورانه کارکنار منجر شود. نتای  این فرضییه بیا یافتیه   

( 6507، اورث و وولمیر، 6560  هوآنیگ و  نیگ،  6507  کیییم و کیو،  6565  کی و کیم،6507همکارار،

مطابقییت دارد. فرضیییه پیینجم پییژوهش بییر اییین پایییه اسییتوار اسییت کییه قراردادهییای نامتعییارف کییاری بییر     

ی دارد. ایین فرضییه   دار معنیمثبت و  تأثیرهای هواپیمایی ایرار  کارکنار شرکت شناختی روارتوانمندسازی 

لحیا    شیود کارکنیار بیه   شدا منجر میی  سازییید قرار گرفت. عقد توافقات غیررسمی و شاصیأنیز مورد ت

آورنید. شیرای    دسیت میی   نف  بالایی بهبهروانی احساس کنند شایستگی و صلاحیت بالایی دارند و اعتماد

یک ح  درونی ایجاد شدا تا افراد احساس کنند اهیداف شیللی   شود در کارکنار منعطف کاری منجر می

کننید و وقیت و نییروی آنیار بیاارزش اسیت. ایجیاد شیرای  منعطیف بیه افیزایش            مهم باارزشی را دنبال می

هییای )وانییگ و شییود. نتییای  اییین آزمییور بییا یافتییهنفیی  و صییلاحیت روانییی کارکنییار منجییر مییی بییه اعتمییاد

( مطابقیت و همایوانی دارد. فرضییه    6560  شیم  و همکیارار،  6507ر،  مور کایو و همکارا6500لانگ،

بیر دلبسییتگی شییللی کارکنییار   شییناختی روارششیم پییژوهش بییر ایین پایییه اسییتوار اسییت کیه توانمندسییازی    

أیید قرار گرفت. کارکنیانی  ی دارد که این فرضیه مورد تدار معنیمثبت و  تأثیرهای هواپیمایی ایرار  شرکت

سیبب انگییزا درونیی بیالایی      ار کنترل شلل خویش را داشته و بهتو ،توانمند هستند اختیشن روارلحا   که به

اشیتیاق بیالایی بیه فعالییت در شیرکت دارنید. توانمندسیازی         که دارند نسبت به شلل خویش دلبسته بیودا و 
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شیور و   شود کیه بیا  دلبستگی افراد به شلل خویش منجر می یبه افزایش انگیزا درونی و ارتقا شناختی روار

هییای )شییارما و هییای خییویش را ایفییا خواهنیید نمییود. نتییای  اییین آزمییور بییا یافتییه  علاقییه بییالایی مسییئولیت

( مطابقیت و  6560  شیم  و همکیارار،  6509  مونیکا و کریشیناونی، 6509  سندیا و سولفی،6500سینگ،

بیر عملکیرد    ناختیشی  روارهماوانی دارد. فرضیه هفتم پژوهش بر این پایه استوار اسیت کیه توانمندسیازی    

ییید  أمیورد ت نییز  ی دارد. ایین فرضییه   دار معنیی مثبیت و   تأثیرهای هواپیمایی ایرار نوآورانه کارکنار شرکت

دنبیال   لایی که دارند بهدلیل انگیزا درونی با شناختی توانمند هستند به روارلحا   گرفت. کارکنانی که بهقرار

پیذیر بیودا و   هیای بیدیع هسیتند.  نیین کارکنیانی مسیئولیت      سیازی طیرح  های خلاقانه و عملییاتی طرح ایدا

دنبال عملکرد نوآورانه هسیتند تیا بیا خلیق و ارائیه خیدمات        سازمانی هموارا بهراستای دستیابی به اهداف در

، 6509هییای )جاوییید و همکییارار،نییوین بتواننیید بییه موفقیییت سییازمانی برسییند. نتییای  اییین آزمییور بییا یافتییه 

( مطابقیت و همایوانی   6560، شیم  و همکیارار،  6560، هوآنگ و  نگ،6506ار،  باتنگ6509اوالفقار،

 شیناختی  روارطرییق توانمندسیازی   دارد قراردادهای نامتعارف ازدارد. آزمور فرضیه هشتم پژوهش بیار می

ی دارد. ایین فرضییه میورد    دار معنیمثبت و  تأثیرهای هواپیمایی ایرار بر عملکرد نوآورانه کارکنار شرکت

شودکارکنار نسبت به شلل و سازمار خویش می وجبشدا م سازیید قرار گرفت. عقد توافقات شاصییأت

دسیت  شیود کارکنیار انگییزا درونیی بیالایی بیه      می سببزیرا ایجاد شرای  منعطف   علاقه وافری پیدا کنند

بیرای   ،ابراینبنی  .هیای میدنظر در شیلل خیویش را دارنید     آورند و باور داشته باشند که توانیایی و صیلاحیت  

دستیابی به اهداف فردی و سازمانی اقدا  به نوآوری و عملکرد نوآورانه خواهند نمیود تیا بیا ارائیه خیدمات      

ها نمودا و بتوانند سهم بیالایی از بیازار هیدف را بیه خیود      خلاقانه و نوین مشتریار بیشتری را جذب شرکت

لحیا    شیود کارکنیار بیه    میی  وجیب مزاییا م  اختصاص دهند. فلذا ایجاد شرای  دورکاری و اعطای حقوق و

به افزایش عملکرد نوآورانه کارکنیار منجیر شیود.     شناختی روارروانی توانمند شدا و افزایش توانمندسازی 

  6509، جاوید و همکارار،6560  هوآنگ و  نگ،6560های )شم  و همکارار،نتای  این فرضیه با یافته

 دارد.( مطابقت 6506  باتنگار،6509اوالفقار،

هیای هواپیمیایی زمینیه عقید     شود که میدیرار اجراییی شیرکت   به فرضیه اول پژوهش پیشنهاد می هباتوج

توافقات غیررسمی و نامتعارف را فیراهم نماینید تیا متناسیب بیا شیرای  عید  اطمینیار و پیشیرفت فنیاوری،           

از راا دور و بیا   ،ردکیه امکیار دورکیاری وجیود دا    را ای  برخیی ازوظیایف و امیور محولیه     کارکنار بتوانند
شرای  منعطف وظایف خود را انجا  دادا و متناسب با شایستگی و صیلاحیتی کیه دارنید حقیوق و مزاییای      
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هیای  شیود کیه میدیرار اجراییی شیرکت     راستای فرضیه دو  پیشینهاد میی  همینین دربیشتری دریافت کنند. 

کوفایی خلاقییت کارکنیار و نیوآوری در    هواپیمایی ایرار با ایجاد علاقه و اشیتیاق بیالا در کارکنیار بیه شی     

کردر آنها مورد تقدیر و تشیویق قیرار گیرنید.     ها و عملیاتیواسطه ارائه ایدا ند. کارکنار بهسازمار منجر شو

تواند باعث افزایش انگیزا و اشتیاق به کیار، خلاقییت و نیوآوری    ارزیابی عملکرد و پاداش متناسب می نظا 
هیای هواپیمیایی باشیی از    شود مدیرار شیرکت به فرضیه سو  پیشنهاد می باتوجهدر عملکرد کارکنار شود. 

اختییارات خیود را بیه کارکنیار تفییوین نماینید تیا آنهیا بییا اسیتقلال و آزادی بیشیتر بتواننید در تصییمیمات           

بیه   توجیه های بدیع بتوانند خدمات نوین و باکیفیتی به مشتریار ارائیه نماینید. با  مشارکت نمودا و با ارائه ایدا

های هواپیمایی ایرانی ضمن تیلاش بیرای   شود که مدیرار اجرایی شرکتفرضیه  هار  پژوهش پیشنهاد می

قبولی برای قراردادهای نامتعیارف   سازمار، راهکارهای منطقی و قابل الزامات و حداکثرسازی اهداف تأمین
ازای خیت و ارائیه مزاییای بیشیتر در     پردا شیدا همییور   سازیهای متناسببه کارکنانشار اعلا  نمایند، بسته

عملکرد بالاتر از حد انتظار، دادر مرخصی و ایجاد شرای  کار از راا دور برای برخی از وظایفی که امکار 

کارکنار در مسیر پیشرفت شللی در ازای عملکرد بالاتر از انتظار بیه افیزایش    یدوکاری وجود دارد و ارتقا

بیه   شیود. باتوجیه  عملکرد نوآورانیه منجیر میی   اً و سازمار خویش و نهایت دلبستگی و اشتیاق کارکنار به شلل

های آموزشی برای های هواپیمایی ایرار به استفادا از کوپنشود که مدیرار شرکتفرضیه پنجم پیشنهاد می
هیای جدیید نییز بیه     مبادرت ورزند. آموزش مهیارت  ،هایی که افراد خودشار به آنها نیاز دارندطی آموزش

کند تا بتوانند متناسب با نیازهای مشتریار اقدا  به ارائه خدمات جدید نماینید. در رابطیه   نار کمک میکارک

هیای  هیای کارکنیار میدنظر قیرار دادا شیود و برنامیه      شیود کیه نیازهیا و اولوییت    با فرضیه ششم پیشنهاد میی 

های لاز  انجا  شیود. در  ذاریگهای هواپیمایی پیوسته اجرا و در این زمینه سرمایهتوانمندسازی در شرکت

هیای هواپیمیایی اییرار بیا تقوییت      شیودکه میدیرار شیرکت    رابطه با فرضیه هفیتم پیژوهش نییز پیشینهاد میی     
گذاری برنقاط مثبت منجر به افزایش خلاقیت و نوآوری در کارکنار شوند های کارکنار وسرمایهتوانمندی

ورزی نمیودا و بیه ارائیه خیدمات نیوین روی      بتوانند فرصتو کارکنار با دید بازتری به مسائل نگاا کنند تا 

هیای هواپیمیایی اییرار بیا     د که مدیرار اجرایی شرکتشوبه فرضیه هشتم نیز پیشنهاد می توجهاب اًآورند. نهایت

افزایی، به توانمندسازی کارکنیار منجیر شیوند تیا     های مهارتهای آموزشی و برگزاری دوراگسترش زمینه

د بیا شایسییتگی و صیلاحیت بیشیتری اقییدا  بیه ارائیه نظیرات خلاقانییه و بیدیع خیود نماینیید.         کارکنیار بتواننی  

 یافزاییی، ارتقیا  هیای خیدماتی نیوینی در اختییار مشیتریار قیرار دهنید. توجیه بیه مهیارت          طرح ،ترتیب بدین
 های نوین باشد. ای برای خلق ایدا تواند نیروی محرکهشایستگی و ارتقا درمسیر پیشرفت شللی می
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شیود  های هواپیمایی ایرار انجا  شدا است، پیشنهاد میی در شرکت پژوهشبه اینکه این  همینین باتوجه

هیای خصوصیی و   بیشتری در زمینه قراردادهای نامتعارف و عملکیرد نوآورانیه در شیرکت    هایپژوهشکه 

ایی سیایر متلیرهیای   توانید بیه شناسی   ها منجیر شیدا و میی   پذیری یافتهعمومی انجا  شود که به افزایش تعمیم

نگری کارکنار و ... این روابی  کمیک   ، کارکنار دوسوتوار، آینداراهبردیپیرامور همیور نقش رهبرار 

های کیفی و آمیاته )همیور روش ساختاری تفسییری، روش دلفیی فیازی، روش    کند. استفادا از پژوهش

هیای جدییدی را در    توانید دییدگاا  ز میدیمتل( در زمینه قراردادهای نامتعارف کاری و عملکرد نوآورانه نی

روی پژوهشگرار آتی قرار دهد. محدودیت موجیود  ثر بر آنها پیشؤبندی عوامل مزمینه شناسایی و اولویت

به اینکه جامعه آماری این پژوهش کارکنیار پین  شیرکت هواپیمیایی اییرار هسیتند،        توجهدر این پژوهش با

بیه سیایر    پیژوهش ختاری و محیطی توجه کرد که تعمییم نتیای    لحا  ساهای موجود ازبایست به تفاوتمی

هیای پیژوهش پرسشینامه    ابزار اصیلی گیردآوری دادا   ،اینبر . علاواکندها را با ملاحظاتی همراا می شرکت

بودا که ماهیت خوداظهاری کارکنار ممکن است گرایش به تظاهر در پاسخ به سیؤالات را ایجیاد و نتیای     

قرار دادا باشد و همینین محدودیت دیگر پژوهش در زمینه کمبیود ادبییات موجیود     تأثیرپژوهش را تحت 

تواند بر غنای ادبیات موجود و تقویت رواب  بین متلیرهیا بیفزایید   در حوزا پژوهش بود که این پژوهش می

 موجود را پوشش دهد. و خت
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