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 چکیده
-ورانه آنهدف این پژوهش پیمایشی بررسی تأثیر سازمان یادگیرنده و تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآ     

تهران است که  8مدیران شهرداری منطقۀ  شامل. جامعۀ آماری استتهران  8ها در شهرداری منطقۀ 
. در این پژوهش از پرسشنامۀ ابعاد شدنفر بودند و بنابراین سرشماری انجام  17هنگام انجام تحقیق بالغ بر 

ر نوآورانه کارکنان اسکات و براس (، پرسشنامه رفتا3002مارسیک و واتکینز ) (DLOQ)سازمان یادگیرنده 
ها از رگرسیون ( استفاده شد. برای آزمون فرضیه3002( و پرسشنامۀ تعلق کاری کارکنان شافلی )7991)

صورت مستقیم و غیرمستقیم و ، سازمان یادگیرنده بهبر اساس نتایج. شدو تحلیل مسیر استفاده  یرهدومتغ
تهران، تأثیر بالا و معناداری دارد.  8کارکنان شهرداری منطقه واسطۀ تعلق کاری بر رفتار نوآورانه به

ها تأثیر همچنین، سازمان یادگیرنده بر تعلق کاری کارکنان و تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانه آن
 مستقیم بالایی دارد.
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 مقدمه . 3

ها مستلزم حمایت از خلاقیت و نوآوری کارکناان  تولید محصولات و خدمات جدید و بهبود آن     
آن در قالا  فرایناد و محصاو      کردنپردازی و کاربردی (. نوآوری فراگرد ایده7281)الوانی  است

ل دیگار  یا ورد. دلاآ وجاود مای  (. نوآوری استعداد و توانایی تغییر یا انطباق را به7988، 7است )رابرتز
اسامی،  قوری، رشد اقتصادی و رفاه اجتماایی اسات )   ها به نوآوری افزایش بهرهآوری سازمان روی
هاا را   (. نوآوری یملکرد ناموفق گذشته را جبران و استفاده از فرصات 7211 و آقایی فیشانی، 7289

(. یکای از  7293کناد )خمساه،    بقای سازمان را تضامین مای   ،و مهمتر از همه است ممکن ساخته
ها کمرنگ بودن خلاقیت و نوآوری است و هدف این پاژوهش مطالعاۀ   مشکلات در برخی سازمان

این مشکل در قال  بررسی تأثیر سازمان یادگیرنده و تعلق کااری بار رفتاار نوآوراناه کارکناان در      
 تهران است.  8شهرداری منطقه 

دهند تا باه نتاایج    های خود را افزایش می واناییطور مستمر تهای یادگیرنده افراد به سازماندر      
شوند، و  های گروهی ترویج مییابند، اندیشه که الگوهای جدید تفکّر رشد میمورد نظر برسند. جایی

آفرین  های دانش های یادگیرنده همان سازمان آموزند. سازمان افراد چگونگی آموختن را به اتفاق می
بلکاه   ؛ا خلق دانش، ابدایات و ابتکارات یک کار تخصصی نیسات ههایی که در آن هستند، سازمان

، یگرد یبارت بهکنند.  نویی رفتار همگانی است، روشی است که همه ایضای سازمان بدان یمل می
-و تفکّر، بحث استآفرین سازمانی است که هر فرد در آن انسانی خلّاق و دانش ،سازمان یادگیرنده

، 3یابناد )پیتار سانج    شوند و نوآوران پرورش مای ر نو تشویق میهای جمعی و کشف نظرات و افکا
ها ضرورت تبدیل شادن باه   (. به دلیل افزایش پیچیدگی و سریت تغییرات محیطی، سازمان7990
دانند تا بدین وسیله بتوانند خود را با تغییر و تحاولات   های یادگیرنده را بیشتر از گذشته میسازمان

رساد   های پیشین به نظر مای  سازمان یادگیرنده و پژوهش یتاهمه به محیطی تطبیق دهند. با توج
افزایش رفتار نوآورانه کارکنان، افزایش فرهنگ سازمانی که برای یاادگیری مساتمر و    منظور بهکه 

و در این تحقیق تأثیر سازمان یادگیرنده بار رفتاار    بوده استاشتراک دانش ارزش قائل باشد، مهم 
 یموردبررسا تهاران   8گر در شهرداری منطقه  ینوان متغیر تعدیلهکارکنان ب نوآورانه و تعلق کاری

 گیرد.  قرار می
ها را کاری کارکنان، یملکرد آن  . تعلقهستندکاری کارکنان خود   افزایش تعلق در پیمدیران      

یت و )راشود میدهد و بایث بهبود رفاه کارکنان  ها را کاهش میجایی آن بخشد، جابه بهبود می
؛ میسی و 3001،  1؛ میچی و وست3001، 5؛ گریفیت3002، 1همکاران؛ تاریس و 3000،  2کروپانزو
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شده از های انجام (. نتایج پژوهش3008،  2؛ حاکانن3001،  3؛ رابینسون و دیگران3008، 7اشنایدر
ر حکایت کاووجود یک رابطه مستقیم بین نحوۀ استفاده از منابع انسانی و نتایج یملکردی کس 

رغم این واقعیت، تحقیقات دانشگاهی نسبتاً کمی دربارۀ تعلق کاری کارکنان انجام شده دارد. یلی
خو(، یک  و مثا ، درگیری، تعهد، وابستگی، خلق برایاست. تعلق کاری به یک وضعیت روانی )

انی و مثا  تلاش یا رفتار مشاهده شده، از جمله رفتار شهروندی سازم برایساختار یملکرد )
کند )میسی و اشنایدر، اجتمایی(، و حالت )مانند احساس مثبت( یا ترکیبی از موارد بالا اشاره می

، اجزای مهم نوآوری هستند، به نظر «احساسات مثبت»و  «انگیزه ذاتی فرد»(. از آنجاکه 3008
خلاق و ها، منجر به تفکّر کاری کارکنان از طریق ایجاد احساسات مثبت در آن رسد تعلق می

کاری  بررسی تأثیر تعلقدر این تحقیق، به شود؛ بنابراین اکتشافی و بروز رفتار نوآورانۀ کارکنان می
کاری بین سازمان یادگیرنده و رفتار  ای تعلق بر رفتار نوآورانه کارکنان و نیز بررسی نقش واسطه

 شود.پرداخته میتهران  8نوآورانۀ کارکنان در شهرداری منطقه 
 
 ینه نظری پژوهشپیش. 2

اناد.  کارده بزرگ با تأکید بر جنبه خاصی از نوآوری، آن را تعریاف   پژوهشگراناز  یکهر  :نوآوری
اجماا  نظار    ،ها در اینکه نوآوری در واقع قابل استفاده کردن یک ایده و طرح جدید اسات  همۀ آن

به کالا یا خادمتی بارای    دارند. نوآوری فرآیند معرفی یک اخترا ، ایده یا کاربرد جدید و تبدیل آن
 ،جاو ویناوان جسات  نوآوری را باه  5جُرد و تیسی ،(. همچنین7921، 1)شومپیتر استاستفاده یموم 

های جدیاد، محصاولات جدیاد و سااختارهای      سازی فرآیند کشف، توسعه، بهبود، پذیرش و تجاری
 (.3002)گلد اسمیت، کنند  های جدید تعریف می سازمانی و شیوه

له است و شامل ئنوآوری فرآیند گردآوری هر نو  ایدۀ جدید و مفید برای حل مس 1کانتراز نظر      
شود. در این  های جدید در فرآیند، محصولات و خدمات میگرفتن ایده، پذیرش و اجرای ایده شکل
هاای جدیاد بارای    یعنی شناخت مشکلات و ارائۀ ایده ،لهئکانتر به نوآوری از منظر حل مس، تعریف
 (.7218)سلطانی تیرانی، نگرد میها، حل آن
های جدید توسط افرادی است که در یک زمینۀ نهادی با هام در   نوآوری، توسعه و اجرای ایده     

(. در واقع در این نظریه، یک ایدۀ جدید ممکان اسات   7218ارتباط متقابل هستند )سلطانی تیرانی، 
 در جای دیگری مورد استفاده قرار گرفتاه باشاد.  از نظر افراد درگیر در آن جدید تلقی شود، اگر چه 

نوآوری اولین تحویل و تبدیل یک ایده به یمل در یک فرهنگ اسات. پاس بار     ی دیگر،تعریفدر 
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گیری یک ایده کاملاً جدید که در جای دیگری  کار نوآوری لزوماً به معنی به، اساس دو تعریف اخیر
ای از افراد که تشکیل یک فرهنگ و یا مجمویه استفاده نشده است، نیست؛ بلکه حتی اگر در یک

دهند یک ایده برای اولین بار تبدیل به یمل شاود، ناوآوری اتفااق افتااده اسات )نصار        نهاد را می
 (.22، 7289اصفهانی، 

 
ینوان  اما در تمامی این تعاریف، تغییر رفتار به ؛یادگیری تعاریف گوناگون دارد :سازمان یادگیرنده

ن یادگیری قلمداد شده است. یادگیری فرایندی است که در آن رفتارها و پندارهای ترین رک اساسی
فرایناد   ،کنناد. بادین ترتیا     اندیشاند و یمال مای    ای دیگر مییابد و افراد به گونه افراد تغییر می

یابد که تغییری در رفتار و یملکرد افراد دیده شود. این رفتارهاا گااهی    یادگیری هنگامی تحقق می
رو، تغییر در ادراکات، نحوه تفکّر، به خاطر شوند. از این دیده می ،مستقیم و گاهی غیر ور مستقیمطبه

(. ساازمان  7911، 7گیارد )لینادگرین   سپردن و تشخیص افراد هم در دایره آثار یاادگیری قارار مای   
ر طاو   کند، بدین معنی که چنین ساازمانی د  یادگیرنده نیز در فراگیری از همین تعریف تبعیت می

شوند. سازمان یادگیرنده سازمانی است که  کند و یملکردهایش متحو  می آموزد، تغییر می زمان می
، 3)فی اُ  و لایلاس  شود یابد و اصلاح می یملکردهایش از طریق آگاه شدن و درک بهتر، بهبود می

7985.) 
شامار   اند، بی رنده داشتهپردازانی که سعی در ترسیم و توصیف متمایز سازمان یادگیشمار نظریه     

(، سازمان یادگیرنده، سازمانی است کاه دارای تواناایی ایجااد،    7992) 2است. به زیم دیوید گاروین
کننادۀ داناش و   کناد کاه مانعکس    اکتساب و انتقا  دانش است و رفتار خود را طوری تعادیل مای  

ت کاه باا ایجااد سااختارها و     های جدید باشد. به بیان دیگر، سازمان یادگیرنده، سازمانی اس دیدگاه
(. 7992، 1)دیوید گاروین باه نقال از داجساون    کند ها به ارتقای یادگیری سازمانی کمک میراهبرد

ای بارای یاادگیری،    ( معتقدند سازمان یادگیرنده دارای ظرفیات افازوده  7991) 5جفارت و مارسیک
ل، بررسی، توسعه و مادیریت  تطابق و تغییرات است و سازمانی که فرایندهای یادگیری در آن تحلی

شده باشد و این فرایندها با اهداف ناوآوری و بهباود، همساو و هام راساتا شاده باشاند، ساازمان         
 شود. یادگیرنده تلقی می

-همعتقدند سازمان یادگیرنده، سازمانی است که در آن یادگیری ب ،(7991) 1واتکینز و مارسیک     

اصالاح و بهباود مساتمر، جریاان دارد و ساازمان قادرت،       دستیابی باه   برایطور پیوسته و مداوم، 
براسااس مطالعاات و نظارات مارسایک و      ست.ا ظرفیت و توانایی تحو  و دگرگونی خویش را دارا
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 اند از:واتکینز، هفت بُعد سازمان یادگیرنده یبارت
دائام  هایی جهت یادگیری مستمر و وجود آوردن فرصتهیادگیری مستمر: تلاش سازمان برای ب. 7

 تمامی افراد در درون سازمان.
وجاود آوردن فرهناگ   هگو در سازمان: تلاش ساازمان بارای با   وبالا بردن سطح پرسش و گفت. 3

 در سازمان. هاهپرسش و پاسخ، دریافت بازخورد و آزمایش تجرب
تشویق حس همکاری و یادگیری گروهی: تلاش سازمان برای ایجااد روحیاه همکااری، حاس      .2

 راهی افراد در سازمان.همدلی و هم
توانمندسازی کارکنان برای رسیدن به یک بینش جمعی: تلاش سازمان برای دستیابی باه یاک    .1

 منظور حرکت به موقعیت مطلوب.تفکر و بینش جمعی و گرفتن بازخورد از یکدیگر به
ق در منظاور توفیا  هایی برای مشارکت افاراد در یاادگیری: ساازمان باه    طراحی و اجرای سیستم. 5

های خاصی را  ها سیستمدستیابی به نظرات و یقاید افراد و همچنین انتقا  اطلایات و دانش به آن
های رسمی و غیررسمی و غیاره طراحای و    ها، همایش از قبیل تابلوهای ایلانات الکترونیک، بولتن

 گذارد.  به اجرا می
تقابل با محیط داخلی و خارجی، مرتبط بودن سیستم با محیط خود: تلاش سازمان برای رابطه م. 1

 تشویق افراد به داشتن تفکری باز و دید وسیع و اندیشیدن جامع و فراگیر.
: تلاش سازمان برای برخاورداری رهباران آن از تفکاری راهباردی مبنای بار       راهبردیرهبری . 1

بهباود و   استفاده از فرایند یادگیری و دانش برای ایجاد تغییرات در سازمان و هدایت آن به سامت 
 توسعه.
 

که پای نوآوری، یملکرد امروزه بیش از هر زمان دیگری مدیران ایتقاد دارند هنگامی :تعلق کاری
، کارکناان نقاش حیااتی ایفاا     در میان باشاد وکار سازمانی، رقابتی بودن و در نهایت موفقیت کس 

بایث موفقیات ساازمانی   ها برای جذب، حفظ کارکنان خلّاق، فدایی و کامیاب که کنند. سازمان می
 شوندشود که کارکنان در کار درگیر  چه شرایطی بایث می دهند؟ شوند چه اقداماتی را انجام می می

و در رویارویی با مشکلات صبوری به خار  دهناد؟    بگذارندای را به نمایش  و تلاش بیش از اندازه
یتی، اصو  اقتصادی کاهش های مدیر طور شدیدی بر کنتر برخلاف ساختار سازمانی سنتی که به

رود کاه   های ناوین از کارکناان انتظاار مای    هزینه، کارایی، جریان نقدینگی تأکید دارند در سازمان
ای خود را و به نرمی با دیگران کار کنند، مسؤلیت توسعه حرفه باشندقدم و دارای ابتکار یمل پیش

بنابراین باه کارکناانی نیااز     ؛متعهد باشندو به استانداردهای یملکرد با کیفیت بالا  بگیرندبه یهده 
و مجذوب کار خویش باشند. به بیان دیگار،   باشند است که احساس پر انرژی و فدایی بودن داشته
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(، تعلق کاری اساتفاده از تماام   7990) 7خاطر نیاز دارند. به نظر کانسازمان به کارکنان دارای تعلق
تعلق کااری، افاراد در ایفاای نقاش، تماام ابعااد       های کاری است، در وجود خویش در ایفای نقش

کنند. فقدان تعلاق کااری، منفاک     یا ابراز می گیرندمیکار هفیزیکی، شناختی و یاطفی خویش را ب
طاور فیزیکای، شاناختی و    های کاری است. در فقدان تعلق کاری، افاراد باه   کردن خویش از نقش

 های کاری خویش منفک هستند.  یاطفی از نقش
بخش و مرتبط با کار معرفی (، تعلق کاری را حالات ذهنی مثبت، رضایت3002) 3افلی و بکرش     
شاود.   متماایز مای   5و مجاذوب شادن   1، فاداکاری در شاغل  2کنند که با سه شاخص سارزندگی می

پذیری ذهنی حاین کاار، تمایال باه تالاش در کاار و       سرزندگی با سطح بالایی از انرژی و انعطاف
شود. فداکاری در شغل به درگیر شدن شادید شاخص باا     با مشکلات متمایز میمقاومت در مواجه 

شود کاه باه    کار اشاره دارد. مجذوب شدن، با تمرکز کامل و جذب شدن شادمانه در کار متمایز می
به نظر میسی و  .گذرد و منفک کردن خویش از کار برای فرد مشکل است موج  آن زمان زود می

ای است کاه   (، تعلق خاطر یک حس هدفمندی فردی و انرژی تمرکز یافته3009) 1اشنایدر و باربارا
هاای ساازمان   برای دیگران به شکل نمایش ابتکار یمل فردی، سازگاری، تلاش نسبت به هادف 

 مشهود است.
 

تحقیقات زیاادی انجاام شاده اسات.      ،در زمینۀ یوامل مؤثر بر نوآوری :پیشینه تجربی پژوهش
کنند که رفتار نوآورانه توساط   ( بیان می3073) 9یانگ و (7991) 8براس (، اسکات و3001) 1جانسن

های حل مشکل و همچنین توساط یوامال ساازمانی شاامل     منابع شخصی نظیر انگیزه یا مهارت
برخی از محققان تلاش کردند تاا تاأثیر جاو      گیرد. رهبری و روابط گروه کاری تحت تاثیر قرار می

( طی تحقیقات خاود دریافات کاه یادالت     3073یانگ ) ه بررسی نمایند.سازمانی را بر رفتار نوآوران
بخشاد.  شده، رفتار نوآوراناه را ارتقاام مای   سازمانی از طریق مکانیزم روانی از حمایت سازمانی درک

-( در تحقیقات خود متوجه شدند که انتظارات نقاش رهبار و مبادلاه رهبار    7991اسکات و براس )
( متوجه شدند که رهبری تحاو   3070) 70گذارد. پیترز و همکاران اثر مییضو بر رفتار نوآورانه فرد 

( و وناگ و  3009) 77کند. طبق مطالعات مونیکاهو و همکاران بینی میآفرین، رفتار نوآورانه را پیش
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ینوان منبع رفتار نوآورانه کارکناان  های رهبری سازمانی و اشتراک دانش به(، ظرفیت3073) 7ونگ
شاود. در مجماو ، باه نظار      کار گرفتاه مای  ا انتشار دانش در تولید ایدۀ اولین بهزیر ؛شناخته شدند

منظور افزایش رفتار نوآورانه کارکناان، تارویج فرهناگ ساازمانی کاه باه یاادگیری        رسد که به می
مستمر، اشتراک دانش، توانمندسازی کارکنان و تعاملات اجتمایی میان ایضاام توجاه کناد، مهام     

( در بررسی ارتباط بین نوآوری ساازمانی باا یاادگیری، یاادگیری را در دو بُعاد      7918) 3باشد. استانا
یادگیری سازمانی و فردی مورد بررسی قرار داد و نتیجه گرفت یادگیری فردی و ساازمانی موجا    

. انگیزه ذاتی فرد و احساسات مثبت اجزای اصلی ناوآوری  شود افزایش سطح نوآوری میان افراد می
( به نقش انگیزه ذاتی در فرآیند نوآوری، توسط شناسایی سه بُعاد خلاقیات   7991) 2آمابیل هستند.
ها تأکید کرده است. او بیان کردکه انگیزه ذاتی به افراد کمک مهارت .2دانش  .3انگیزه . 7 شامل:
محور باشند. همچنین تعدادی از مطالعات انگیازه را باه ناوآوری    کند که مُنعطف و مُصر و هدف می
طور ذاتی، با احتماا  بیشاتری بار ماوانعی کاه      اند، طبق این مطالعات افراد باانگیزه به ط کردهمرتب

)کاادوالادر و   هساتند  خاود  کنند و دارای نگرشای فعاا  نسابت باه کاار      شوند غلبه می مواجه می
کااری کارکناان    (. تعلاق 3070، 1؛ زناگ و باارتو   3002، 5؛ دولایمی و همکااران 3009، 1همکاران
شود. باارتو  و زناگ    طور معناداری با نوآوری در ارتباط است، تحریک میگیزه ذاتی که بهتوسط ان

( روشن ساختند که اطمینان کارکنان باه تواناایی شخصای خاود در دساتیابی باه اهاداف،        3070)
کناد. طباق مطالعاات     به کار، تسهیل مای   ها را از طریق اختصاص دادن زمان و انرژیخلاقیت آن

(، تعلق کاری فارد، ابتکاار یمال شاخص را افازایش      3008) 1سط حاکانن و همکارانشده توانجام
ها بیان کردند که انرژی که کارکنان در حین کاار  گذارد. آن دهد و در نتیجه بر نوآوری تأثیر می می

  باشاند، ارتقاام   ئوسازد کاه فعاا  و مسا    ها را قادر میدارند، نوآوری سازمانی را از طریق اینکه آن
که افراد در کار درگیر هساتند، احساساات مثبتای    ( زمانی3007) 8خشد. طبق نظر فردریکسونب می

( بیاان کارد   3007) 9شاود. آیسان   دارند که منجر به خلاقیت و اکتشاف فکری و اجرای ایاده مای  
رسد کاه تعلاق    ها به نظر میاین یافتهبر اساس  دهد. احساسات مثبت، منابع شخص را افزایش می

( در 3072) 70پارک و همکااران  ای بین سازمان یادگیرنده و رفتار نوآورانه دارد.واسطه یکاری نقش
-پژوهش خود به بررسی تأثیر سازمان یادگیرنده بر رفتار نوآورانه با در نظر گرفتن تعلق کااری باه  

ینوان متغیر واسطه پرداختند که نتایج مد  معادلات ساختاری نشان داد که ساازمان یادگیرناده و   
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( در 7291) الله ابراهیمای فار   علق کاری بر رفتار نوآورانه کارکنان تأثیر مثبات و معنااداری دارد.  ت
پژوهشی به بررسی تأثیر سازمان یادگیرنده و التزام کاری بر بروز رفتار نوآورانه میان کارکنان ساتاد  

غلی و ساازمان  که نتایج تحلیل رگرسیون، تأثیر مثبات التازام شا    مرکزی بانک ملی ایران پرداخت
( نیز در پژوهش خود به بررسای تاأثیر   7292. سعید الکائی )کردیادگیرنده را بر رفتار نوآورانه تأکید 

یادگیری سازمانی بر رفتار نوآورانه با در نظر گرفتن متغیر میانجی درگیری شغلی در شارکت آب و  
د یاادگیری ساازمانی و   شهر تهران پرداخت که نتایج تحلیل رگرسیون نشاان دا  3فاضلاب منطقۀ 

( در 7290داری دارناد. احمادیان و همکااران )   ادرگیری شغلی بر رفتار نوآورانه تاأثیر مثبات و معنا   
تحقیقی به بررسی رابطه رُکودِ دانش، یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی در مراکز آموزش یاالی  

ر منفی بار یاادگیری ساازمانی و    ِدانش، اث آمده حاکی است که رُکوددستهیزد پرداختند که نتایج ب
 نوآوری سازمانی دارد. 

 

این پژوهش روابط بین سازمان یادگیرنده، تعلق کاری و رفتار نوآورانه : چارچوب نظری پژوهش
گساترش و سااخت    نظریاه (، 7990) 7ظرفیت جاذب کاوهن و لوینتاا     نظریهرا از طریق طراحی 

 کند. ( برقرار می7985) 2ایانانگیزه ذاتی دسی و ر نظریه( و 3007) 3ِفردیکسون
 

یناوان یاک مفهاوم    ، ظرفیت جذب را باه 7990در سا   1کوهن و لوینتا  :ظرفیت جذب نظریه
ینوان توانایی یک سازمان برای های سازمانی وارد کردند و آن را به کلان اقتصادی، به حوزه نظریه

گیری آن برای اهاداف تجااری   کار سازی و به تشخیص ارزش اطلایات جدید از منابع بیرونی، شبیه
(، دانش پیشین ذخیره شده برای فرایند نوآوری 7990) در نظر گرفتند. طبق نظریه کوهن و لوینتا 
کارگیری دانش جدید را افازایش  سازی و به گذاری، شبیهحیاتی است، از این حیث که توانایی ارزش

را در ایجاد دانش بارای حال مشاکل     ها اشاره کردند که دانش پیشین و ذهنیات، افراددهد. آن می
های یادگیری سازمانی و ارتباطات ماؤثر و اشاتراک داناش،    کنند. در این رابطه ظرفیت حمایت می

(، 3003) 1زهارا و جار    ساپس  (.3072، 5باید نوآوری سازمانی را تحریک کناد )پاارک و دیگاران   
-های فعاا  تأکید بر محرک تعریف یمومی کوهن و لوینتا  از ظرفیت جذب را گسترش دادند و با

هاای  ساازی و مکاانیزم   آوری( و شبیهسازی بیرونی و درونی کس  دانش )نظیر تغییرات بازار یا فن
ها بیان کردناد  را تقویت کردند. آن نظریهبرداری از آن، ادغام اجتمایی برای اشتراک دانش و بهره

یش تعااملات کارکناان و تشاویق    های ادغام اجتمایی رسمی و غیررسمی، بارای افازا  که مکانیزم
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 (.3072، همکاران)پارک و  استها، لازم اقدامات خلاقانۀ آن
 

کناد کاه    ( بیاان مای  3007) 7گسترش و ساخت از فردیکسون نظریه :گسترش و ساخت نظریه
دهد و در طو   احساسات مثبت نظیر یلاقه، شور و اشتیاق و غرور، حوزه فکری فرد را گسترش می

اکتشافی را به منظور ایجاد منابع شخص شامل منابع فکری، فیزیکی و منابع روانی  زمان، اقدامات
کنناد،   بخشد. مطالعات تجربی پیشین بیان کردند افرادی که احساسات مثبت را تجربه می ارتقام می

(، 7999) 3اَشابی و همکااران   پذیر، خلاق، متح د و کاارا باشاند. طباق نظار    تمایل دارند که انعطاف
شاناختی را تحریاک   دهد و انعطاف کردن احساسات مثبت، سطح دوپامین مغز را افزایش میتجربه 
هاا، افازایش دهناد. هام     توانند منابع خود را از طریق گسترش تجربه کند و به تبع آن افراد می می

( آشکار کرد که احساس مثبت به فکر کردن متفاوت، پیچیادگی  3007) 2راستا با این مطل  آیسن
شود. در هر حا  تحات شارایط احساساات مثبات، افاراد باا        ادراک بین فردی منجر می شناختی و

ها خواسته شود، فراتر از انتظارات، در انجاام وظیفاۀ خاود یمال     احتما  بیشتری بدون اینکه از آن
یاک اثار    و شود کند که تعلق کاری منجر به احساسات مثبت می کنند. این مطالعات حمایت می می

 پیشتاز بر فرایند نوآوری دارد.
 

یک چهارچوب اساسی تحقیق اهمیت انگیزه درونای بار رفتاار نوآوراناه را      :انگیزه درونی نظریه
انگیازه درونای اثباات     نظریاه (. 3002، 5؛ دولایمای و همکااران  7991، 1)آمابیل روشن کرده است

خاود وظیفاه نشاأت گرفتاه اسات،       کند افراد بیشتر توسط احساس شایستگی و رضایتی کاه از  می
های بیرونی نظیر )پاو  و تعریاف و تمجیاد کاردن(. بادین      شوند تا نسبت به پاداش برانگیخته می

کناد تاا    ها کمک میکند و به آن نیاز افراد به خودمختاری، رفتار هدف محور را تحریک می، ترتی 
های درونای نسابت    رایان، پاداشدسی و  (. طبق نظر7985، 1)دسی و رایان ها غلبه کنندبر چالش
زیرا نیاز فرد به احساس شایساتگی بعاد از ارضاام آن پایادار      ؛های بیرونی مؤثرتر هستند به پاداش

های پولی و تعریف دیگران، تأمین که نیازی که توسط یوامل بیرونی نظیر پاداشماند، در حالی می
کناد کاه انگیازه     ( ذکر مای 7991آمابیل ) دهد. شود بعد از ارضام آن اهمیت خود را از دست می می

پذیری روانی قوی از ارضام درونی زیرا رفتار مثبت و انعطاف است؛درونی جزم کلیدی رفتار نوآورانه 
لازم هساتند.   ،آیناد  وجاود مای  ههایی که در فرآیند نوآوری بشود که برای مقابله با چالش منتج می

کاه  در حالیخود  ها از رضایتزیرا آن ؛هستند خود ارافراد درگیر در کار، قوی، مشتاق و مجذوب ک
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 برند. کنند، لذت می کار می
 

هام   مد  مفهومی این تحقیق، سازمان یادگیرنده، تعلق کاری و رفتار نوآورانه را به :مدل پژوهش
 نشان داده شده است. 7کند که در شکل  مرتبط می

 

 
 (Yu Kyoung et al, 3072) مدل مفهومی تحقیق: 3 شکل

 

 تحقیقهای هفرضی
H7:  دارد. تهران تأثیر 8سازمان یادگیرنده بر رفتار نوآورانه کارکنان شهرداری منطقه 
H3:  تهران تأثیر دارد. 8سازمان یادگیرنده بر تعلق کاری کارکنان شهرداری منطقه 
H2:  دارد تهران تأثیر 8تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانه کارکنان شهرداری منطقه. 
H1:  تهران، نقش واساطه ایای باین ساازمان یادگیرناده و رفتاار        8تعلق کاری کارکنان شهرداری منطقه

 ها دارد.نوآورانه آن
 

 شناسی پژوهشروش. 1

هاای متغیرهاای   پژوهش حاضر توصیفی، پیمایشی با روش مقطعی است. بدین معنی کاه داده      
مقطع از زمان گردآوری شده اسات. از آنجاکاه   گیری از جامعه در یک  این پژوهش از طریق نمونه

)متغیرهاای مساتقل( بار رفتاار      بررسی تأثیر سازمان یادگیرنده و تعلاق کااری   این پژوهش در پی
آیاد. پاژوهش حاضار براسااس      حساب مای ، پژوهشی یلیّ بهاست)متغیر وابسته(  نوآورانه کارکنان

 هاا آن تهران که تعاداد  8اری منطقه مدیران شهرد همه شاملهدف، کاربردی است. جامعۀ آماری 
. در ایان پاژوهش، چاون    هساتند باشد. مدیران شامل سرپرستان تا مدیران یالی  نفر است، می 17
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بارای   .شاد ، سرشاماری انجاام   اسات نفار   17تهران، محدود به  8تعداد مدیران شهرداری منطقۀ 
از:  پرسشانامۀ ابعااد   اناد  تکاه یباار   ه اسات های اولیه از سه پرسشنامه استفاده شدگردآوری داده

( نوشته شده اسات، پرسشانامۀ   3002) 7که توسط مارسیک و واتکینز (DLOQ) سازمان یادگیرنده
(. 3002) 2از شاافلی  (UWES-9)( و پرسشنامۀ تعلق کااری  7991)  3رفتار نوآورانۀ اسکات و براس

تاا خیلای زیااد،    ای لیکارت از خیلای کام    هر سه متغیر پرسشنامه، براسااس مقیااس پانج درجاه    
 گیری شدند. اندازه
 

مارسیک و واتکیناز   (DLOQ)پرسشنامه ابعاد سازمان یادگیرنده  :پرسشنامۀ سازمان یادگیرنده
کناد و   گیری میهفت بعُد حیاتی از سازمان یادگیرنده را در سه سطح فردی، تیمی و سازمانی اندازه

 سؤا  است: 37شامل 
 یادگیری مستمر . 7
 گووپرسش وگفت. 3
 یادگیری تیمی  . 2
 توانمندسازی کارکنان. 1
 ارتباطات سیستمی .5
 هایی برای مشارکت افراد در یادگیری( سیستم دریافت دانش )اجرای سیستم. 1
 رهبری راهبردی. 1
 

شاده از  منظور سنجش رفتار نوآورانه کارکنان از شش مورد معرفای به :پرسشنامۀ رفتار نوآورانه
مدیر هر قسمت و برای کارکناان،   توسطپرسشنامه مورد نظر  ستفاده شد.( ا7991اسکات و براس )

تکمیل شد. این پرسشنامه، با تأکید بر نگرش مدیران، میزان ابتکار و ناوآوری ساازمانی را در باین    
 کارکنان بررسی کرد.

 

انتشاار یافات. ایان     3002در سا   1پرسشنامه تعلق کاری توسط شافلی :پرسشنامۀ تعلق کاری
نامه سه بعُد مشخصات تعلق کاری شامل سرزندگی، فداکاری در شغل و مجاذوب شادن در   پرسش

ها مورد مدیران آن نظرو تعلق کاری کارکنان را از  استسؤا   9کند و شامل  گیری میکار را اندازه
 ارزیابی قرار داد.

نظران در این حاوزه  منظور اطمینان از ایتبار صوری، از نظر اساتید و صاح در این پژوهش به     

                                                           
1. Marsick and Watkins 

2. Scott and Bruce 

3. Schaufeli  
4. Schaufeli 
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بهره گرفته شد. با توجه به نظر کارشناسان و متخصصان هنگام انجام روایی پرسشنامه، یک سؤا  
منظور سنجش پایاایی  به .شداز پرسشنامه رفتار نوآورانه و دو سؤا  از پرسشنامۀ تعلق کاری حذف 

هاای ساازمان   پرسشانامه که پایایی هر یاک از   شدپرسشنامه بین مدیران توزیع  20ها، پرسشنامه
یادگیرنده، رفتار نوآورانه و تعلق کاری به تفکیک با استفاده از ضری  آلفاای کرونبااو و باا کماک     

 نشان داده شده است. 7 بررسی شد، که در جدو  SPSSافزار نرم
 

 هاضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه :3جدول 

 لفای کرونباخضریب آ هاتعداد گویه تعداد پاسخگویان سازه پرسشنامه
پرسشنامۀ سازمان 

 یادگیرنده
سنجش یادگیرنده 
 بودن سازمان

20 37 95/0 

پرسشنامه رفتار 
 نوآورانه

سنجش رفتار 
 نوآورانه کارکنان

20 5 91/0 

پرسشنامه تعلق 
 کاری

سنجش تعلق 
 کاری کارکنان

20 1 92/0 

 

بناابراین   ؛هساتند  1/0بالای هر سه پرسشنامه دارای ضری  آلفای کرونباو  7از آنجاکه در جدو  
ها از پایایی لازم برای سنجش متغیرهای مورد بررسی پژوهش برخوردارند. پس از تعیین پرسشنامه

ها با مراجعه به ادارات شهرداری منطقاه  ایتبار و پایایی پرسشنامه، بعد از گذشت دو ماه، پرسشنامه
پرسشانامه کامال    51زیع شده، در نهایت نامه توپرسش 17. از بین شدتهران بین مدیران توزیع  8

 آوری شد.جمع
 
 های پژوهشیافته. 4

تا نو  آزمون که پارامتری یا ناپاارامتری اسات،    شدها محاسبه در ابتدا نرما  بودن توزیع داده     
نتایج آزمون نرمالیته بودن کولموگروف اسمیرنوف نشان داد که سه متغیر مورد نظر از  انتخاب شود.

 نرما  برخوردارند.  توزیع
 تهران تأثیردارد. 8فرضیه او : سازمان یادگیرنده بر رفتار نوآورانه کارکنان شهرداری منطقه 

ت انتخاب ایان آزماون،   برای آزمون فرضیه فوق از آزمون رگرسیون دو متغیره استفاده شد، یلّ     
باا توجاه باه مقادار      ،3و  براساس نتایج جاد ای متغیرها است. ی بودن فرضیه و مقیاس فاصلهیلّ

( باید گفات کاه ساازمان    85/0) ثیرأ( فرضیه تایید شد و با توجه به مقدار ضری  ت07/0معناداری )
 تهران دارد. 8یادگیرنده تاثیر مثبت بالایی بر رفتار نوآورانه کارکنان شهرداری منطقه 
 تهران تأثیر دارد. 8فرضیه دوم: سازمان یادگیرنده بر تعلق کاری کارکنان شهرداری منطقه 

 با استناد به نتایج جدو  .برای آزمون فرضیه فوق نیز از آزمون رگرسیون دو متغیره استفاده شد     
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( فرضیه تایید شد و با توجه به مقادار ضاری    07/0شود با توجه به مقدار معناداری )مشاهده می، 3
لایی بر تعلق کاری کارکناان شاهرداری   ( باید گفت که سازمان یادگیرنده تاثیر مثبت با11/0) تاثیر

 تهران دارد. 8منطقه 
 تهران تأثیردارد. 8فرضیه سوم: تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانه کارکنان شهرداری منطقه 

 3 برای آزمون فرضیه فوق نیز از آزمون رگرسیون دو متغیره استفاده شد با استناد به نتاایج جادو   
( فرضیه تایید شد و با توجاه باه مقادار ضاری      07/0مقدار معناداری )شود با توجه به مشاهده می

( باید گفت که تعلق کاری کارکناان تااثیر مثبات باالایی بار رفتاار نوآوراناه کارکناان         15/0تاثیر)
 تهران دارد. 8شهرداری منطقه 

 
 های اول تا سوم نتایج آزمون رگرسیون برای بررسی فرضیه :2 جدول

 ضریب تأثیر اداریمعن مقدار تی متغیرها
 85/0 07/0 75/73 رفتار نوآورانه -سازمان یادگیرنده

 11/0 07/0 55/1 تعلق کاری کارکنان -سازمان یادگیرنده

 15/0 07/0 10/8 رفتار نوآورانه -تعلق کاری کارکنان 

 

باین ساازمان    ایتهاران، نقاش واساطه    8فرضیه چهارم: تعلق کاری کارکنان شاهرداری منطقاه   
 ها دارد.رفتار نوآورانه آن نده ویادگیر
است که رواباط باین    روشیتحلیل مسیر  برای آزمون فرضیه بالا از تحلیل مسیر استفاده شد.     

 ،3بر اساس شکل دهد.  طور همزمان نشان میهمتغیرهای تحقیق )مستقل، میانجی و وابسته ( را ب
-باه  ، رانه کارکنان تاثیر مستقیم و مثبتای دارد متغیر سازمان یادگیرنده یلاوه بر اینکه بر رفتار نوآو

طور غیرمستقیم و با واسطه متغیر تعلق کاری کارکنان نیز بر رفتار نوآورانه تااثیر معناادار و مثبتای    
 شود.بنابراین فرضیه صفر تأیید می ؛دارد
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 : نمودار تحلیل مسیر2شکل 

 

متغیر تعلق کاری و سازمان یادگیرنده بر  اثرات مستقیم و غیرمستقیم و اثرات کل دو ،2جدو       
 دهد.متغیر وابسته رفتار نوآورانه را نشان می

 
 اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر رفتار نوآورانه :1 جدول

 کل اثرات تاثیر غیرمستقیم تاثیر مستقیم متغیر

 23/0 - 23/0 تعلق کاری

 81/0 11/0*23/0=37/0 12/0 سازمان یادگیرنده

  

 هاگیری و پیشنهادنتیجه .1

نتیجۀ آزمون فرضیۀ مرتبط با سنجش تأثیر سازمان یادگیرنده بر رفتار نوآورانه کارکنان نشاان       
( تأثیر مستقیم بالایی بار رفتاار نوآوراناه کارکناان     85/0داد که سازمان یادگیرنده )با ضری  تأثیر 

این نتیجه با نتایج ابراهیمی  ضیه او  پژوهش تأیید شد.این فر  بنابر ؛تهران دارد 8شهرداری منطقۀ 
( مبنی بر وجود تأثیر مثبت و معنادار سازمان یادگیرناده بار رفتاار نوآوراناه     7292(، الکائی )7291)

( که در تحقیقات خود دریافات یاادگیری فاردی و ساازمانی موجا       7918کارکنان و نتایج استانا )
 ، همخوانی دارد.شود یافزایش سطح نوآوری میان افراد م

نتیجۀ آزمون فرضیۀ مرتبط با سنجش تأثیر سازمان یادگیرنده بر تعلق کاری کارکنان نشان داد      
( تأثیر مستقیم بالایی بر تعلق کاری کارکنان شهرداری 11/0که سازمان یادگیرنده )با ضری  تأثیر 

نتاایج باا نتاایج پاارک و همکااران      بنابراین فرضیۀ پژوهش تأیید شاد. ایان    ؛تهران دارد 8منطقۀ 
نتیجاۀ   اسات. ( مبتنی بر تأثیر مستقیم سازمان یادگیرنده بر تعلق کااری کارکناان یکساان    3072)
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ها نشان داد که تعلق آزمون فرضیۀ مرتبط با سنجش تأثیر تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانۀ آن
بناابراین  ؛ هاا دارد یی بر رفتاار نوآوراناۀ آن  ( تأثیر مستقیم بالا15/0)با ضری  تأثیر  کاری کارکنان

(، الکاائی  7291(، ابراهیمای) 3072) این نتایج با نتایج پارک و همکااران  فرضیه پژوهش تأیید شد.
 ( مبنی بر وجود تأثیر مستقیم تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانۀ کارکنان، همخوانی دارد.7292)

ن رفتاار نوآوراناۀ کارکناان، باین دو متغیار مساتقل ساازمان        با توجه به آنچه ذکر شد در تبیی     
یادگیرنده و تعلق کاری کارکنان، سازمان یادگیرنده بیشترین تأثیر را بر رفتار نوآورانه کارکناان دارد  

 ها در مرتبۀ دوم قرار دارد.و تأثیر تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانۀ آن
تهاران باین ساازمان     8کاری کارکناان شاهرداری منطقاه    ای تعلق نقش واسطه برای آزمون     

ها از تحلیل مسیر استفاده شد. نتایج نشان داد که ساازمان یادگیرناده   یادگیرنده و رفتار نوآورانۀ آن
طور غیرمستقیم و باه واساطۀ   طور مستقیم بر رفتار نوآورانه کارکنان تاثیر دارد، بهیلاوه بر اینکه به

بناابراین فرضایه   ؛ ها تاثیر معناادار و مثبتای دارد  ان نیز بر رفتار نوآورانه آنمتغیر تعلق کاری کارکن
( بیان کردند که سازمان یادگیرناده بار رفتاار نوآوراناه     3072) پژوهش تایید شد. پارک و همکاران

طاور غیرمساتقیم بار رفتاار     بلکه به واسطۀ تعلق کاری کارکنان یعنی باه  ؛طور مستقیم اثر ندارد به
ه تأثیر دارد و سازمان یادگیرنده زمانی در ارتقام رفتار نوآورانه ماؤثر اسات کاه تعلاق کااری      نوآوران

در این تحقیق تأثیر مستقیم و غیرمساتقیم ساازمان یادگیرناده بار رفتاار       .کندکارکنان را تسهیل 
 نوآورانه کارکنان تأیید شد.

و یادگیرناده باودن ساازمان بار     هدف این تحقیق، بررسی تأثیر دو یامل تعلق کاری کارکنان      
رفتار نوآورانۀ کارکنان بود. نتایج تحقیق نشان داد رفتار نوآورانۀ کارکنان تحت تاأثیر تعلاق کااری    

توانند با انجاام اقاداماتی بارای افازایش      مدیران می است؛ بنابراینها و یادگیرنده بودن سازمان آن
کننناد.  هاا فاراهم   بروز رفتار نوآوراناه را در آن  ها موجباتکاری کارکنان و بهبود یادگیری آن تعلق

 شود:برخی از این اقدامات در زیر بیان می
های متنو ، دارای وظایف مهم و اساتقلا  در  ای جذاب که نیازمند مهارتگونهطراحی مشاغل بهـ 

است تا انجام کار و بازخورد باشند و انتصاب کارکنان در مشاغلی که متناس  با یلایق درونی آنان 
و در کارکنان  کنندهای درونی کارکنان که در ارتباط با این موارد است را تأمین انگیزه هبدین وسیل

 کند.ایجاد رضایت شغلی 
ساازمان باه کارکناان و     راهبارد هاا و  توضیح مأموریت و ارزش ایجاد تعهد در کارکنان از طریقـ  

طریاق برقاراری ارتبااط دوساتانه و مرتا  باا       ها، از ها به بررسی و اظهارنظر دربارۀ آنترغی  آن
 ها و نظرهای کارکنان. کارکنان، با تأکید بر ارتباطات رو در رو، سنجش و توجه مستمر به دیدگاه

 های حقوق و پاداش منصفانه. درک نیازهای مادی کارکنان و پرداخت سیستمـ 
است و با توجه به نتاایج تحقیاق    تعلق کاری کارکنان هکنندبه نویی تحریک بالاتمامی موارد      
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تاوان باا    می ،ها تأثیر مثبت و مستقیمی داردکه بیان نمود تعلق کاری کارکنان بر رفتار نوآورانه آن
توانناد از   ها را بهبود و ارتقام بخشید. مدیران نیز مای افزایش تعلق کاری کارکنان، رفتار نوآورانۀ آن

یشارفت و رشاد مساتمر کارکناان، ایجااد فرهناگ       های یادگیری و پطریق فراهم ساختن فرصت
سازی کارکنان به جای نظارت، یادگیری خودگردان به جای استفاده  ها، توانمندیادگیری در سازمان

و بدین ترتی  ناوآوری   کنندها، زمینۀ رشد کارکنان و افزایش تعهد در آنان را فراهم از دستورالعمل
 سازمانی را بهبود بخشند.
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