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پذیری شغلی یک ویژگی مطلوب است و افرادی که انطباق بیشتری با  شغل خود دارند، از شغل  تطبیق :  هدف

داده و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد بالایی  ی مثبتی در کار نشان  خود رضایت بیشتری داشته، روحیه 
  ۀ در رابط  یشغل  یرپذیقیرفتار نوآورانه و تطب  ی گریانجینقش مکنند. هدف از پژوهش حاضر واکاوی  ابراز می 

 است.شدن با عملکرد نوآورانه   نی و عج یرساختیز هایتیقابل نیب

روش  رویکردطراحی/  نظر    هشو پژ  این : شناسی/  از    دیبررکا   فهداز  ها،  داده   یآورجمع   نظرو 

  890)به تعداد  آماری پژوهش کلیۀ کارکنان وزارت ورزش و جوانان بودند    ۀجامع   ست.ا  توصیفی  -پیمایشی
و مورگان  نفر(   به جدول کرجسی  با توجه  با روش نمونه   269که  به عنوان نمونه  نفر  گیری تصادفی ساده 

  پرسشنامه  ی صور ییاستاندارد استفاده شد. روا های ها از پرسشنامهداده ی گردآور ی برا. پژوهش انتخاب شدند
برآورد مدل    قیاز طر  ز،یابزار پژوهش ن  یبیترک  یی ایسازه و پا  ییقرار گرفت و روا  دییبا نظر متخصصان مورد تأ

ی معادلات  ها از مدلساز. برای تجزیه و تحلیل دادهآمد  دست  بهو پس از انجام اصلاحات لازم،    یرگیاندازه
 ساختاری استفاده گردید.

قابلیتیافته های پژوهش: یافته داد که  پژوهش نشان  زیرهای  و های  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر  ساختی 

پذیری شغلی و  شدن با شغل بر تطبیقپذیری شغلی تأثیر مثبت و معناداری داشته و همچنین عجینتطبیق
پذیری شغلی بر عملکرد نوآورانه  دارد. افزون بر این، رفتار نوآورانه و تطبیقرفتار نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری  

 تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

پژوهش   پیامدها:   و  هامحدودیت  نبود    یهافقدان  و  مناسبمشابه  نظری  فرضیه  یبرا  مبانی    ها توسعه 
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آن    یریپذم یامر تعم  نیصورت گرفته است که هم  ورزش انجام شده در صنعت    پژوهش  عملی:   پیامدهای
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Abstract 

Purpose: Job adaptability is a desirable feature and those who are more in line 

with their job, are more satisfied with their job, have a positive attitude and 

show a high commitment to the organization and their colleagues. The present 

study seeks to determine the role of mediating behavioral innovation and job 

adaptability: examining the relation of infrastructural capability and 

engagement with the innovative performance.  

Design/Methodology/Approach: The present study is practical in terms of the 

goal and in terms of data collection is descriptive which has been conducted 

through survey method. The statistical population is all employees of the 

Ministry of Sports and Youth (N= 890), that according to Krejcie & Morgan 

table 269 people were selected by random sampling method. The standard 

questionnaires were used to collect data. The content validity of the 

questionnaire was confirmed by a panel of experts. The construct validity and 

the composite reliability of the research instrument were tested by estimating 

the measurement model and they were satisfying after making necessary 

corrections. The Structural equation modelling was used to analyze the data. 

Research Findings: The results of the study showed that infrastructural 

capabilities have a positive and significant effect on innovative behavior and 

job adaptability, also job engagement had a positive and significant effect on 

job adaptability and behavioral innovation. Moreover, innovative behavior and 

job adaptability had a positive and significant effect on the innovation 

performance. 

Limitations & Consequences: The lack of similar research and the lack of 

appropriate theoretical foundations for the development of hypotheses were the 

most important limitations. 

Practical Consequences: Research has been done in the sports industry, which 

challenges its generalization to other fields to some extent. 

Innovation or value of the Article: To achieve employee performance 

improvement by adapting personal characteristics to job characteristics. 

Paper Type: Research paper 
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 مقدمه

طلبد. منابع انسانی از عوامل  مدیریت درستِ منابع انسانی از اهمیت بسیاری برخوردار است و توجه خاصی را می

بین عملکرد سازمان تمایز  باعث  است که  از چالشها میمهمی  یکی  اساسی سازمانشود. همچنین  ها های 

های شغلی  های کارکنان با ویژگی رچقدر انطباق ویژگیجذب، انتخاب، استخدام و مدیریت منابع انسانی است. ه

پذیری شغلی  (. تطبیقSon et al., 2020نظر بیشتر خواهد بود )  بیشتر باشد، اثربخشی کارکنان در شغل مورد

یک ویژگی مطلوب است. افرادی که انطباق بیشتری با شغل خود دارند، از شغل خود رضایت بیشتری داشته، 

 ,.Jiang et alکنند )مثبتی در کار نشان داده و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد بالایی ابراز میی  روحیه

 Changها نیز ضروری است )ها بلکه برای بقای آن. در دنیای رقابتی، نوآوری نه تنها برای رشد سازمان(2018

et al., 2016کند و علاوه بر این، نوآوری  ن ایفا می(. از سویی دیگر نوآوری نقش مهمی را در بقای سازما

دارد، ب افزایش عملکرد  اهداف سازمانی و  دانشمندان جامعه  ه کارکنان نقش مهمی در دستیابی به  طوری که 

-رفتار خلاقانه و نوآورانه کارکنان در سازمان  ،اند؛ در نتیجهنظیر دانستهها را بینوآوری در سازمان  جذابیت مستمر

 ,Chen & Popovichتواند به صورت فردی یا گروهی جلوه نماید )گردد که میمحسوب میها یک امر کلیدی  

پذیری سازمان در راهبردپذیری اجرای مدیریت ارتباط با مشتری ساختی، میزان و قابلیتهای زیر(. قابلیت2003

شوند، رابطۀ ر همراه می مداویژه هنگامی که با یک استراتژی کسب و کار مشتریساختی بههای زیراست. قابلیت

 Christianشود )مثبتی با کیفیت اطلاعات مشتری داشته و همچنین باعث افزایش عملکرد کلی شرکت می

et al., 2011( در این راستا، جای چاندران و همکاران .)های سازمانی توسعه (، بیان کردند که قابلیت2005

 Chuangارتباط با مشتری از منابع خارجی بهبود بخشد )  تواند توانایی یک شرکت را برای مدیریتیافته می

& Lin, 2013.)   

توانند مشارکت  ای دارند، لذا میهای ورزشی پرسنل و نیروی انسانی نقش عمدهبا توجه به اینکه در سازمان

ساخت مدیریت بالایی در ایجاد نوآوری و رفتارهای معطوف به نوآوری داشته باشند و لذا اگر بتوان اثر عوامل زیر

های ورزشی خواهد شد و این کاری است که را بر رفتارهای نوآورانه کشف نمود، منجر به تحول در سازمان

کننده بقاء و های ورزشی یک امر ضروری و تعیینتاکنون صورت نگرفته است. بنابراین نوآوری برای سازمان

آن اینحیات  از  که  هاست.  مطلب  دو  این  به  توجه  با  سازمانرو،  محور  انسانی  و نیروی  است  ورزشی  های 

ها چقدر این رفتارهای نوآورانه مانند؛ بایستی ببینیم در سطح سازمانهای ورزشی بدون نوآوری باقی نمیسازمان

نوآورانه   رفتار جوانان،  و  ورزش  وزارت  شایان ذکر است که در گیرد.  در سازمان و توسط پرسنل صورت می

 پرورش با که است تغییرات خارجی با تطابق جهت سازمان این توسعه برای راهبردی مهم کارکنان

 هایبرابر پویایی در  تا داد خواهد  امکان  مدیران  به  شود ومی خلاق محقق  و توانا  انگیزه،  با  کارکنانی

فراهم   را  شان سازمان رقابتی  برتری  موجبات و  نموده مناسب عمل طور  به  و  سرعت به  رقابتی، محیطی 

 و خلاقیت میزان ارتقای برای مناسب بسترهای ساختن  فراهم و  داشتن آگاهی  دلیل  همین  آورند. به

 نوآوری توجه قابل و نتایج مثبت چه باشد. اگرمی ضروری و لازم  ورزشی سازمان  کارکنان این نوآوری 

های زیرساختی  قابلیتپذیری شغلی و  تطبیق  متغیرهای  مورد  در  اما  اند، شده تبیین  بسیاری  مطالعات  در 
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نوآورانۀ   اینکه رفتار به توجه است. با صورت نگرفته چندانی مطالعات  ورزشی های سازمان مخصوصاً در

 در  آن توسعه  منظور است، به کاری زمینه یا  محیط  توسط  شده ایجاد  ادراکات از ای مجموعه کارکنان

 تحلیل  و مورد تجزیه  و  شناسایی دقیق  و مناسب  طور  به سازمانی  مهم درون متغیرهای بایستی  کارکنان، 

 .بگیرند  قرار

-ساختی، عجین شدن با شغل و تطبیقهای زیردر این راستا؛ سوال اصلی پژوهش حاضر این است که قابلیت

 های ورزشی دارد؟پذیری شغلی چه تأثیری بر عملکرد نوآورانه در سازمان

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

ساختی به عنوان گسترش مؤثر منابع شرکت که برای های زیربه طور کلی قابلیت   تی.های زیرساخقابلیت

 Daneshiشود )اند، توصیف میهای مدیریت ارتباط با مشتری اختصاص داده شدهسازی سیستمحمایت از پیاده

Moghaddam et al., 2016  انسانی و تجاری شرکت  فناوری(. برای دیدگاه مبتنی بر منابع شرکت، منابع ،

ها نشان  ساختی سازگار باشد. بررسی های زیرهای مدیریت ارتباط با مشتری برای توسعه قابلیتبایستی با سیستم

 Christianتواند عملکرد یک شرکت را بهبود بخشد )می  های آندهد که منابع خاص یک شرکت و قابلیتمی

et al., 2011  ،و رفتار نوآورانه تواند در بهبود عملکرد شرکت  یشرکت م  یهاتیو قابل  ژهیمنابع و(. از سوی دیگر

توان در سه دسته  (. منابع ناهمگون خاص یک شرکت را می Grissemann et al., 2013) باشد کارکنان مؤثر

های فناوری اطلاعات به زیر ساخت  فناوریو تجاری. منابع    ، انسانیفناوریبندی کرد که عبارتند از: منابع  طبقه

بر سخت نرمکه مشتمل  از افزار، سیستمافزار،  ارتباطات جهت حمایت و پشتیبانی  داده و سیستم  پایگاه  های 

سیستم مدیریت روابط مشتری هستند، اشاره دارند. منابع انسانی در حوزه منابع انسانی و استراتژیک شرکت 

شرکت است که در نهایت منجر به سیستم مدیریت ارتباط با مشتری   تکاربرد دارد و بیانگر دانش فنی و مهار

سازی طرح سیستم مدیریت ارتباط با  ای در جهت یکپارچهشود و در نهایت منابع تجاری به عنوان برنامهمی

(. در پژوهشی چوانگ و لین Balogun et al., 2017شود )مشتری و به طور کلی فرایند تجاری تعریف می

ساختی و رفتار نوآورانه پرداختند. نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد  های زیر( به بررسی نقش قابلیت2013)

گذارد که در نهایت منجر  های زیرساختی مربوط به شرکت به طور مثبت بر رفتار نوآورانه فرد تأثیر میکه قابلیت

( در پژوهشی تحت عنوان  2016مقدم و همکاران )شود. همچنین، دانشیکت میبه بهبود در عملکرد کلی شر

ساختی اثر مثبت و معناداری های زیرتأثیر مدیریت ارتباط با مشتری بر عملکرد شرکت نشان دادند که قابلیت

-تطبیقان  تو، میهای زیرساختیبهبود قابلیتبا  پذیر شغلی دارد.  بر کیفیت اطلاعات، عملکرد شرکت و انعطاف

توانند خودشان را با تغییرات مختلف سازگار ای که این افراد میگونه  شغلی را در افراد تقویت نمود بهپذیری  

های توان فرضیهرو، مید. از ایندنبال راهی جدید باشند تا در آن مسیر با شغل دلخواه خود ادامه دهن  نموده و به

 زیر را مطرح ساخت:

 دار بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد. یرساختی اثر مثبت و معنیهای ز( قابلیت1فرضیۀ 

 پذیری شغلی دارد. دار بر تطبیقهای زیرساختی اثر مثبت و معنی( قابلیت2فرضیۀ 
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 وقف صورت به که  است  کار  با مرتبط  مثبت ذهنی موقعیت شغل یک با شدن عجینعجین شدن با شغل. 

 شدن   مطالعات، عجین  از  (. بسیاریJung et al., 2021نمایان شده است ) آن در شدن ذوب  و در شغل شدن

 مشتری،  بالای  بالا، وفاداری  عملکرد  مانند  مثبت  سازمانی  نتایج  استخراج  برای  پیشینه  یک  عنوانبه  شغل را  با

های خود را از  ویژگیعجین شده،  (. کارکنانHarter et al., 2002اند )کم بررسی کرده غیبت و مالی، گردش 

 نتیجه،  (. در1398کنند )حسنی و همکاران،  انجام وظایف ابراز می  طول  در  و عاطفی  شناختی،  جسمی،  لحاظ

  از   بالایی  سطح  قدرت.  است  شده  تعریف  کار  محیط  در  مثبت  روانی  حالت  عنوان یکعجین شدن با شغل به 

. شودمی  مشخص آن  روی از تلاش بر بیشتر حتی گذاریسرمایه  به تمایل عنوانبه کار کهدرحالی انرژی است،

عبارت   جذب.  کنداشتیاق، اشاره می  و  شور  از  بالایی  سطوح  تجربه  و  درگیری شدید در یک کار  حس  به  تعهد

عجین شدن با ( 2002) و همکاران  هارتر(.  Meng et al., 2021مجذوب شدن به یک کار ) و متمرکز است از

متغیّر درگیری و جذب شدن)شغل   با مفاهیم مهمی   دادند  قرار  وتحلیلتجزیه را مورد    (با دو  را  آن  ارتباط  و 

مشتریان وفاداری  و  رضایت  ترک خدمت،  و  و  همچون:  کردند  تبیین  مثبت نهایت  در  امنیت شغلی  ارتباط   ،

. عجین  (Kapel et al., 1997)  کشف کردندسازمان  و عملکرد  سودآوری  ،  وریشدن با شغل را در بهرهعجین

. این احساس مثبت (1397هاست )المدرسی و همکاران،  آن شدن با شغل، احساس مثبت کارکنان در قبال شغل  

  جدیتشغلی خود را با امید به آینده، با  هایچالششود کارکنان شغل خود را شخصاً معنادار بدانند و  موجب می

پذیری( بیشتری نسبت ا نسبت به سازمان بهبود دهند، همچنین سازگاری )تطبیقو عملکرد خود ر  دنبال کنند

بیان   اند؛(. کارکنانی که با شغل خود بیشتر عجین شده1398زاده و همکاران،  خسروی )   به شغل داشته باشند

نسبت به  از شغل خود رضایت بیشتری داشته و  ،  برنداز سلامت جسمی و روانی لذت می  کنند که بیشتر می

-بندی میهای زیر صورت(. بنابراین فرضیه1398)حسنی و همکاران،  نند  ک سازمان خود تعهد بالایی ابراز می 

 وند:ش

 دار بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد. ( عجین شدن با شغل اثر مثبت و معنی3فرضیۀ 

 دارد. پذیری شغلی دار بر تطبیق( عجین شدن با شغل اثر مثبت و معنی4فرضیۀ 

 

هایی های جدید به عنوان جنبهاصطلاح نوآورانه به تصور یک شخص نسبت به ایده  رفتار نوآورانۀ کارکنان.

 که رفتارهایی عنوان (. رفتار نوآورانه، به Kleysen et al., 2011ها اشاره دارد )ها و باورهای شرکتاز ارزش 

ها و تولید کند و شامل بررسی فرصتمی پیدا  ارتباط شغلی  سازیبا دگرگون آورد،می همراه  به تغییر  خود با

های  (. نوآوری و رفتار نوآورانه علاقه بسیار زیادی را در پژوهشKord Naij et al., 2014های جدید است )ایده

( رفتار نوآورانه را 2001(. کلیسن و استریت )Pouryazdani Kojour et al., 2021اند )مدیریت بدست آورده

تعریف   نوان تمامی اعمال هدایت شده افراد در ایجاد، مقدمه و یا استفاده از اخبار مفید، در هر سطح سازمانیبه ع

گیری سازمان توان مفهوم نوآورانه را متمایز از رفتار نوآورانه دانست، زیرا نوآورانه جهتاند. بنابراین، میکرده

برای کمیت محصولات و خدمات جدید شرکت معرفی شده که رفتار نوآورانه  نسبت به نوآوری است، در حالی

های توان به این نتیجه رسید که رفتار نوآورانه موقعی که کارمندان برای ایده(. می Kuang et al., 2007است )

های رفتارهای معین ها و نقشهسازمانی که صرفاً با تکیه بر طرحیابد. کنند افزایش میجدید پاداش دریافت می

-، کار بیشتر مبتنی بر دانش و کمتر سختپذیر است. امروزهکند، یک نظام اجتماعی بسیار آسیبثابت کار میو  



 دوره 13 شماره 1

عملکرد نوآورانه: واکاوی  
 نقش .... 

 166 | صفحه

های جدید و استفاده از این  توانند از طریق توانایی در خلق ایدهگیرانه شده است. در این زمینه، کارکنان می

دمات و فرآیندهای کاری جدیدتر و بهتر، به  های ساختمانی برای ایجاد محصولات، خ ها به عنوان بلوکایده

دهد که رفتار نوآورانه (. مطالعات نشان میMelville et al., 2004)  ارتقای عملکرد شرکت کمک نمایند

تأثیر مثبتی بر عملکرد کسب و کار از لحاظ عملکرد مالی و غیرمالی به عنوان حفظ مشتری و شهرت سازمان 

 شود: (. لذا فرضیه زیر پیشنهاد می Nelson & Simmons, 2003دارد )

 دار بر عملکرد نوآورانه دارد. ( رفتار نوآورانه اثر مثبت و معنی5فرضیۀ 

 

فرایندی در حال رشـد و تحول   ،به عنوان یک منبع روانشناسی چند بعُدی   پذیریتطبیق  پذیری شغلی.تطبیق

)طبرسا و همکاران،   یک فرایند دوسویه است  پذیریتطبیق  دیگرعبارتبه .  ( Wang et al., 2017)  و پویاست

کند و از طرف دیگر اجتماع نیز ابزارهایی را با اجتماع تمـاس برقـرار می  مؤثر  صورتبهفرد    طرفازیک.  ( 1400

د  . در این تعامل فرآوردبه حالت بالفعل درمیهای بالقوه خویش را توانایی هاآن بیند که فرد از طریق تدارک می

و شده  دگرگونی  و  تغییر  دستخوش  جامعه  به  و  پایدار  نسبتاً  )میوجود    سازشی  (.  Nota et al., 2012آید 

از عوامل روانی و غیرروانی است. عوامل غیرروانی، تمام ابزار و ادوات   ایمجموعهنتیجه ترکیب    پذیریتطبیق

رغم عوامل  . علیگیردقرار می  استفاده  موردشود که توسط فرد شاغل، به نحوی برای انجام کار  کار را شامل می

انی یا درونی،  گردند که در بیرون از وجود فرد قرار دارند، عوامل روغیرروانی که ابزار و وسایلی را شامل می

می را دربر  به شغلش  نسبت  فرد  تلقی  رابطهاحساسات و طرز  و  با کارش مشخص میگیرد  را  فرد  نماید.  ی 

( اعتماد  4( کنجکاوی و 3( کنترل، 2( توجه داشتن، 1اند از: پذیری از چهار مؤلفه تشکیل شده که عبارتتطبیق

درک بهتری از تحولات   تا  کند می کمک افراد به ،(. توجه داشتن به آیندهRen & Zhang, 2015)  نفسبه  

 که   سازدمی  قادر  را  افراد  . کنترل،بیاید آماده شوند پیش آینده در  ممکن است آنچه و برای آینده داشته باشند

  روبرو   افتدمی  اتفاق  آینده  در  آنچه  و  پایداری  و  تلاش   نظمی،  خود  با  تا  شوند  محیطشان  و  خود  دهیشکل  مسئول 

(  اتخاذ  درستی  تصمیمات  دارد  کنترل  خود  شغلی  مسیر  روی  بر  که  (. فردیRudolph et al., 2017شوند 

 که   شودمی   باعث  شد. کنجکاوی  نخواهد  خود  شغلی  آینده  به  نسبت  مسئولیتیبی  و  تصمیمیبی  دچار  و  کندمی

 توانند می  که  را  دیگری  ممکن  سناریوهای  و کنند  فکر  مختلف  هاینقش  و  هاموقعیت  در  خودشان  مورد  در  افراد

  انواع   درباره  یادگیری  به   علاقه  و  ابتکار  کنترل،  حس  با  همراه  حقیقت  در  .دهند  قرار  بررسی  مورد   دهند  شکل

 محیط   با   خود  تناسب  و  گیریتصمیم  در  آگاهی   به  توجه  باعث  عمل  در  و  شودمی   پدیدار  ها،نقش  یا  و  کارها

 کفایت  احساس   معنای  به  که  است  پذیریانطباق  منبع  آخرین  (. اعتماد،Savickas & Porfeli, 2012)  شودمی

 خود  هایانتخاب  تواندمی  شخص  مرحله  این   در.  است  نقش  یا  فعالیت  یک  آمیزموفقیت  انجام  در  خودکارآمدی  و

طور مؤثر وظایف کنند تا بهکمک میها به فرد  کند. این مؤلفه  تبدیل  واقعیت  به  خود  زندگی  طرح  اجرای  برای  را

را با کاهش تعارض و پذیری  تطبیق  (،2007ینگ )و ی  گناکوخود را در طول دوره کاری خود مدیریت کند.  

شغلی، شامل شرح و توصیف رفتارهایی    پذیری تطبیقکنند. از نظر آنان،  می  مشخصافزایش کارایی در کار،  

، در تعریف روازاینانجامد.  می  به نقش کاری جدیدها  آن ش مثبت  است که به اجرای خوب وظایف افراد و نگر

 (.Tajeddini et al., 2012) شودمی تأکیدبر عوامل فردی، حمایت اجتماعی و عوامل کاری  پذیری،تطبیق

 دار بر عملکرد نوآورانه دارد.پذیری شغلی اثر مثبت و معنی( تطبیق6فرضیۀ 
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گیرد. مفهوم چند بعدی است که موقعیت شرکت را با توجه به رقبا در نظر میعملکرد یک    عملکرد نوآورانه.

های های غیرملموس مانند افزایش دانش سازمانی و دریافتیای هم از دریافتیعملکرد شرکت ترکیب گسترده

ا معرفی اند عملکرد سازمانی رهای گوناگونی تلاش کردهمدل  .عینی و ملموس مانند نتایج اقتصادی و مالی است

هایی را که با کند تا حوزهاز آنچه شرکت تولید می  و  ای داردو ارزیابی کنند. عملکرد سازمانی مفهوم گسترده

گیرد. با توجه به افزایش رقابت در تمامی صنایع و بازار، ارزیابی عملکرد سازمانی ها در تعامل است در برمیآن

عملک سنجش  به  توجه  و  است  ضروری  آن  بقای  است برای  مهم  توسعه  روند  در  شروع  نقطه  عنوان  به  رد 

همکاران،  )دانشی و  همچنین 2016مقدم  و  سازمان  کلی  اثربخشی  افزایش  عملکرد،  سنجش  اصلی  علت   .)

(. بنابراین، عملکرد نوآورانه ترکیبی از موفقیت کلی سازمان در نتیجه Tsai, 2011فرآیندهای کسب و کار است )

های مختلف نوآوری در سازمان کارگیری جنبهه نو کردن و بهبود بخشیدن و بهای صورت گرفته جهت  تلاش 

ها از نوآوری به عنوان یک وسیله برای ایجاد انطباق سازمانی، مقابله با فشارهای رقابتی شدید و  است. شرکت

اضاهای  ها قادر به پاسخگویی مؤثر به تقجویند. به واسطه نوآوری، شرکت تغییر تقاضاهای مشتری بهره می

سازد تا  ها را قادر میمحیط بوده و در نتیجه موجب حفظ و بهبود عملکرد سازمانی خواهند شد. نوآوری شرکت

 Vătămănescuکننده عملکرد بلندمدت کسب و کار است، خلق و افزایش دهند )های خود را که تضمینقابلیت

et al., 2020.) 

منابع انسانی

قابلیت های زیرساختی
منابع تجاری

منابع فناوری

عجین شدن با شغل

رفتار نوآورانه کارکنان

پشتکار در کار

شور و شوق در کار

غرق شدن در کار
تطبیق پذیری شغلی

عملکرد نوآورانه

H4

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 ناسی پژوهش شروش

جامعه آماری این مطالعه از لحاظ نتیجه کاربردی و از نظر هدف توصـیفی و با روش پیمایشـی انجام شـده اسـت.  

د   ان بودنـ ان وزارت ورزش و جوانـ ارکنـ ۀ کـ داد  پژوهش کلیـ ه تعـ ــی و  نفر(    890)بـ ه جـدول کرجسـ ا توجـه بـ کـه بـ

ــدندنفر با روش نمونه  269مورگان   ــاده به عنوان نمونه پژوهش انتخاب ش ــادفی س ی ابزار گردآور .گیری تص

ــتاندارد مبتنی داده ــنامه اس ــش ــنجش یف لیکرت )پنجبر طهای پژوهش پرس ــت. برای س از  کدام هرگانه( اس

اییس متغیرهای پژوهش بر مبنای ادبیات علمی موضـوع مقیا ناسـ ب شـ های منبع مقیاس  که گردید های مناسـ

ها . سـپس بر اسـاس نظر خبرگان روایی صـوری و محتوایی مقیاس ه اسـت( نشـان داده شـد1سـنجش در جدول )

ــد. ب ــی و تأیید ش انجام  هاعلاوه مطالعه پایایی برای صــحت از روایی صــوری بر روی تعدادی از نمونههبررس

های سـنجش مقدار آلفای کرونبا  محاسـبه شـد که در جدول  ز پایایی مقیاس گرفت. همچنین برای اطمینان ا
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  Smart-Plsو  SPSS افزارهای  گیری، از نرمبه منظور بررسـی پایایی و روایی مدل اندازه( ارائه شـده اسـت.  2)

های پژوهش در سـطح  شـود ضـریب آلفای کرونبا  برای تمام مقیاس همانطور که مشـاهده میاسـتفاده شـد. 

 های پژوهش دارد.مطلوب است که نشان از اعتبار سنجه

 های سنجش . نتایج پایایی و منابع مقیاس1جدول 

 آلفای کرونبا   تعداد سوال  ها منبع مقیاس ابعاد  متغیرهای پژوهش 

 های زیرساختی قابلیت

 Chuang & Lin, 2013 5 790/0 منابع انسانی

 Chuang & Lin, 2013 3 892/0 منابع فناوری

 Chuang & Lin, 2013 3 845/0 منابع تجاری

 شدن با شغلعجین

 Schaufeliet al., 2006 7 804/0 شور و شوق در کار 

 Schaufeliet al., 2006 5 858/0 غرق شدن در کار 

 Schaufeliet al., 2006 3 901/0 پشتکار در کار 

 ,Savickas & Porfeli - پذیری شغلی تطبیق

2012 
10 835/0 

 Grissemann et al., 2013 3 796/0 - رفتار نوآورانه کارکنان 

 Abdallah et al., 2016 4 865/0 - عملکرد نوآورانه 

 

 های پایایی و روایی . شاخص 2جدول 

 CR AVE آلفای کرونبا   پژوهش متغیرهای 
 607/0 925/0 911/0 های زیرساختی قابلیت

 714/0 884/0 808/0 منابع فناوری

 708/0 902/0 880/0 انسانیمنابع 

 742/0 900/0 840/0 تجاریمنابع 

 588/0 899/0 799/0 عجین شدن با شغل

 668/0 887/0 884/0 شور و شوق در کار 

 604/0 842/0 800/0 غرق شدن در کار 

 711/0 806/0 754/0 پشتکار در کار 

 779/0 900/0 887/0 رفتار نوآورانه کارکنان 

 603/0 908/0 866/0 تطبیق پذیری شغلی 

 622/0 844/0 738/0 عملکرد نوآورانه 

 ها ها و یافتهتحلیل داده

با توجه به  تجزیه و تحلیل داده  ها در این پژوهش از طریق مدلسازی معادلات ساختاری انجام گرفته است. 

درصد بیشتر فراوانی    47کارشناسی با حدود  دهندگان، تحصیلات  های عمومی پاسخاطلاعات مربوط به ویژگی

دهندگان زن بودند. بیشترین میانگین سنی درصد پاسخ 8/58را در میان پاسخگویان داشته و در مورد جنسیت، 

سال نیز جزء بیشترین فراوانی بود. به    15تا   11بود. سابقۀ خدمت    4/49به میزان    36-45افراد نمونه در دامنه  

انتها به برازش کلی مدل  منظور بررسی مدل ا بتدا به برازش بیرونی و در مرحله دوم به برازش درونی و در 

 پرداخته شده است.
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های میانگین استخراج شده، پایایی ترکیبی، و آلفای های سنجش و اعتبار مدل از شاخصبرای ارزیابی شاخص

هد تمام مقادیر فوق الذکر از حد مطلوب  دنشان می  3شود. همانطور که ذکر شد نتایج جدول  کرونبا  استفاده می

برای هر سازه بیشتر از واریانس   AVEبالاتر است. روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان  

های دیگر در مدل باشد. در این روش تنها متغیرهای پنهان درجه اول در ماتریس وارد اشتراکی آن سازه و سازه

 دهد.این بررسی را نشان مینتایج  3شوند. جدول می

 

 روش فورنل لارکر( . روایی واگرا )3جدول 

11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 
متغیرهای  
 پژوهش 

          779/0 
های  قابلیت

 زیرساختی 

 منابع تجاری 842/0 861/0         

        777/0 278/0 402/0 
غرق شدن در 

 کار 

       766/0 766/0 417/0 552/0 
عجین شدن با 

 شغل

      882/0 174/0 188/0 211/0 218/0 
رفتار نوآورانه  
 کارکنان

     817/0 122/0 866/0 537/0 608/0 600/0 
شور و شوق در  

 کار 

 منابع فناوری 841/0 688/0 179/0 373/0 195/0 441/0 844/0    

   776/0 312/0 318/0 613/0 412/0 333/0 444/0 322/0 
پذیری تطبیق

 شغلی 

 پشتکار در کار  198/0 213/0 595/0 704/0 190/0 359/0 251/0 405/0 843/0  

 منابع انسانی 877/0 622/0 321/0 504/0 133/0 552/0 666/0 280/0 444/0 841/0 

788/0 554/0 34/0 542/0 236/0 164/0 481/0 184/0 122/0 211/0 230/0 
. عملکرد  11

 نوآورانه 

 

ماتریس مقدار جذر   این  اصلی   AVEبرای محاسبه  در قطر  پژوهش حاضر که  در  مکنون  متغیرهای 

اند های زیرین و چپ قطر اصلی قرار گرفتهها که در خانهاند، از مقدار همبستگی میان آنماتریس قرار گرفته 

 باید بیشتر باشد. 
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 پژوهش  مدل  عاملی بارهای و مسیر ضرایب . 2شکل

دهنده  نشان مسیرها روی اعداد  .است شده است مشخص رابطه شدت بیانگر که مسیر ( ضرایب2)در شکل  

ابتدا    .است  عاملی بارهای  بیانگر  پنهان های متغیرهای فلش روی  اعداد  مسیر و ضریب در مدل آزمون شده 

شود مشاهده می  2ارزیابی شد که مطابق شکل    95/0دار بودن ضرایب مسیر و بارهای عاملی در سطح  معنی

 الاتربدر حد قابل قبول    رهایمتغ  هیکلی  عامل  باردار هستند )که تمام بارهای عاملی در این سطح اطمینان معنی

  به   مربوط  پنهان  ریمتغ  برآورد  در  آشکاری  رها یمتغی  همبستگ  بیضر  که  معناست  بدان  نیا.  ( باشندیم  4/0  از

 است.    دهنده این است که روایی سازه مدل مورد قبول واقع شدهنشان  و در نتیجه  برخوردارند  لازمی  یتوانا  از  خود

 

 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
13 (1) 

 171 | صفحه

 

 داری . مدل اصلی در حالت رابطه معنی3شکل 

 

هستند. جهت آزمون فرضیات   T-valueدهنده مقادیر   نشان ها فلش روی  بر شده  مشخص  اعداد ، 3 شکل در

 دو بین معنادار  ارتباط وجود معنای  ، به1/ 96قدر مطلق   مساوی  و  تر بزرگ درصد مقادیر  95در سطح اطمینان  

 گردد.بودن این مقادیر تعیین می منفی یا مثبت  اساس  بر رابطه جهت باشد.متغیر می

شود و با تأیید برازش آن بررسی ساختاری میگیری و  برازش مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

نام  برازش در یک مدل کامل می معیار به  از یک  برازش مدل کلی تنها  برای بررسی  استفاده   GOFشود. 

  به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده   36/0و    0/ 25،  01/0شود. سه مقدار  می

 بیترت  به  GOF  اریمعشود. برازش قوی مدل کلی آن تأیید می  GOF  برای  579/0است و با حصول مقدار  

   :گرددیم محاسبه ریز

579/0 =533/0 ×632/0=   GOF = √Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ 
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   Q2و  R2 مقادیر .4جدول 

 2R Q2 ها سازه
 0/640 0/604 بع فناوریمنا

 0/503 0/684 بع انسانیمنا

 0/448 0/678 بع تجاریمنا

 0/607 0/648 شوق در کار شور و 

 0/320 0/530 غرق شدن در کار 

 0/599 406/0 پشتکار در کار 

 0/220 0/444 رفتار نوآورانه کارکنان 

 0/208 282/0 پذیری شغلی تطبیق

 0/433 526/0 عملکرد نوآورانه 

های پژوهش تأیید فرضیهباشد. ملاک  ها میبینی بهتر سازهبیشتر باشد نشان از قدرت پیشQ2 هرچه مقادیر

ها ارائه شده  نتایج بررسی فرضیه  5باشد. در جدول    96/1بالاتر از    t  این است که ضرایب مسیر مثبت و آماره

 است. 

 . نتایج برازش مدل درونی5جدول 

 نتیجه آزمون  t آماره  ضریب مسیر   مسیر 

 تأیید 132/0  291/6  ( H1) رفتار نوآورانه کارکنان   ←های زیرساختی قابلیت

 تأیید 267/0  196/4   (H2) پذیری شغلیتطبیق   ←های زیرساختی قابلیت

 تأیید 472/0  969/3  (H3) رفتار نوآورانه کارکنان ←عجین شدن با شغل 

 تأیید 328/0  026/3   (H4)پذیری شغلی تطبیق   ←شدن با شغل عجین

 تأیید 336/0  743/5   (H5) عملکرد نوآورانه   ← رفتار نوآورانه کارکنان

 تأیید 184/0  245/7   (H6)عملکرد نوآورانه   ←پذیری شغلی تطبیق

 

،  0/ 132های زیرساختی به ترتیب به میزان  دهد که قابلیتنتایج آزمون فرضیۀ اول و دوم پژوهش نشان می

 5پذیری شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. با توجه به نتایج جدول  نوآورانه کارکنان و تطبیقبر رفتار    0/ 267

توان گفت که درصد می  95است، بنابراین با اطمینان    96/1داری این دو فرضیه نیز بیشتر از  مقدار آمارۀ معنی

گذارد. علاوه بر این، نتایج فرضیۀ ثیر میپذیری شغلی تأهای زیرساختی بر رفتار نوآورانه کارکنان و تطبیققابلیت

تأثیر مثبت و معناداری   328/0و    472/0دوم و سوم نشان داد که عجین شدن با شغل به ترتیب با ضریب مسیر  

پذیری شغلی  پذیری شغلی دارد. افزون بر این، رفتار نوآورانۀ کارکنان و تطبیقبر رفتار نوآورانۀ کارکنان و تطبیق

 معناداری بر عملکرد نوآورانه دارند. تأثیر مثبت و 

 گیری نتیجه

پذیری شغلی و رفتار بر تطبیق  عجین شدن با شغل  و  ساختیهای زیربررسی اثر قابلیت به حاضر اقدام پژوهش

داده است.   قرار آزمون های ورزشی موردبر عملکرد نوآورانه سازمان را عوامل این نوآورانه نموده و تأثیرگذاری

پذیری شغلی  های زیرساختی بر رفتار نوآورانه کارکنان و تطبیقدهد که قابلیتنتایج آزمون فرضیۀ اول نشان می
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( همسویی دارد. نتایج آزمون فرضیه دوم و 2013تأثیر مثبت و معناداری دارند که این با نتایج چوانگ و لین )

پذیری بر رفتار نوآورانه و تطبیق  328/0و    472/0به ترتیب به میزان    دهد که عجین شدن با شغلسوم نشان می

پذیری شغلی تأثیر مثبت و معناداری دارد. بنابر نتایج آزمون فرضیه چهارم و پنجم رفتار نوآورانه کارکنان و تطبیق 

بر عملکرد نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارند. در راستای نتایج   0/ 184و    336/0شغلی به ترتیب بیش از  

های  توان استدلال کرد که ارتقای وضعیت منابع شرکت در بازار تحت عنوان متغیر قابلیتها مین فرضیهآزمو

انجامد. در خصوص  مداری به بهبود کیفیت اطلاعات مشتری و رفتار نوآورانه میسازمانی و همچنین مشتری

دوین یک برنامه استراتژیک برای  های ورزشی باید نسبت به تشود که سازمانهای سازمانی پیشنهاد میقابلیت

یک تبیین احتمالی شاید بتوان گفت افرادی که با   عنوانبهوری در شرکت اقدام نمایند.  ا ابتکارات مبتنی بر فن

کار خود ارتباط برقرار نموده و احساس   طور مثبت باو فعال بوده، به   یدر کار پرانرژشوند  شغل خود عجین می

روبرو شوند و از پس مشکلات کاری   هاچالشتوانند با  یماین افراد بهتر    .دارند  نوعی کارآموزی در کار خود 

کنند تحت کنترل درونی شود احساس کنند تقویتی را که دریافت میموجب می  رفتهرفتهیایند، این توانایی  برب

می  هاآنخود   موجب  شغل  با  شدن  عجین  دارد.  در قرار  مشارکت  به  بیشتری  تمایل  کارکنان  که  شود 

باشند.  ها و فعالیت گیرییمتصم برای   هاآنهای سازمانی داشته  انتظاراتی ویژه  امید و  با  را  اغلب حرفه خود 

به پیشرفت خود، رسیدن به قدرت، کسب   هاآنکنند و اکثر  رسیدن به بالاترین سطح در سازمان شروع می

یزی و  ربرنامهیل مشارکت در فرایندهای  به دلدهند. این کارکنان  ها اهمیت میپاداش ها و  بالاترین مسئولیت

و  تصمیم رضایت  احساس  سازمان  می   نفساعتمادبه گیری  قضاوت    نفس  به  اعتمادکنند.  بیشتری  و  ارزیابی 

 طوربههایش را  تمداومی است که فرد از خود دارد، بنابراین هرچه فرد مشارکت زیادی در کار داشته باشد، موفقی 

شود. افرادی که عجین فرد می  نفساعتمادبهدهد که همین امر موجب بالا رفتن  ای به خود نسبت مییندهفزا

هایی  یژگیوبخش مرتبط با کار که همراه با  یترضاکنند، یک حالت ذهنی مثبت و  شدن با شغل را تجربه می

موجب   احتمالًاکنند. همین شور و سرزندگی  یمبه  همچون شور و سرزندگی و شیفتگی در کار است، را تجر

 توجه اش یشغل فعلی مسیر وضع بوده و با در نظر گرفتن گذشته، به  جلوروبهیری  گجهتشود افراد دارای  یم
مداوم محیط اطراف خود را کاوش   طوربهکند. داشتن کارکنانی فعال، که   بینی یشپ را خود کاری آینده و کند

 حقیقت رسد. درکنند و به دنبال سازگاری با تحولات جدید هستند، برای موفقیت سازمان حیاتی به نظر میمی
 باعث عمل  در  و  شودمی  پدیدار  ، هانقش یا و  کارها انواع درباره به یادگیری علاقه و ابتکار کنترل، حس  با همراه
توان استدلال کرد افرادی که درگیری زیادی  یمشود.  یم محیط  با  خود تناسب و  گیری تصمیم در  آگاهی  به توجه

ها و حل یدشوارگردند و از سرسختی در مقابل  ین میآفرمشکل ها و مسائل  چالش  به دنبال   دارند  خوددر شغل  

ها همان تغییر و  ه با چالش برند و تمایل به دانستن، تجربه کردن و تغییر و تازگی دارند. مقابلها لذت میآن

طور خلاصه به ها برای باقی ماندن در عرصه رقابت باید آمادگی داشته باشند. تحولاتی است که امروزه سازمان

توان یمپذیری شغلی  شدن با شغل و ابعاد تطبیقعجینهای پژوهش حاضر در زمینه ارتباط  با استناد به یافته

تطبی میزان  که  افرادی  گرفت  میقنتیجه  عجین  بیشتر  خود  شغل  با  دارند،  شغل  با  بالایی   ازشوند.  پذیری 

  شغلشان انطباق کارکنان با  شوند بر این اساس  کارکنان ابزار اصلی رسیدن به اهداف سازمانی تلقی می  کهییآنجا

حاضر، بینشی   های مطالعه. اگرچه یافتهمنجر شوددرگیری بیشتر افراد با حرفه خود  تواند به تغییرات اساسی و  می

کند، از چندین محدودیت برخوردار است.  های ورزشی ارائه می قابل توجه در رابطه با عملکرد نوآورانه سازمان
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های زیرساختی و عملکرد نوآورانه شرکت، فارغ از تأثیر عوامل کنترل  نخست اینکه هدف آن بررسی قابلیت

نمونه پژوهش حاضر، کارکنان ورزش و جوانان است؛ در نتیجه  باشد. جامعۀ آماری و مانند اندازه شرکت و... می

های نتایج این پژوهش به سایر کارکنان نیست. از طرفی دیگر این پژوهش یک پژوهش مقطعی است و داده

تری را تواند نتیجۀ غنیآوری شده است، در حالی که تحقیقات طولی میآن در یک بازۀ زمانی مشخصی جمع

 بدهد. 
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