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نوآورانه با    یم یبر رفتار ت  آفرینتحول   یو رهبر  یفرد   آوریتاب   ری تأث  یهدف از پژوهش حاضر بررس :  هدف

 باشد. ی م یر یادگیجو    گرل یو نقش تعد  یم یت آوریتاب  یانجیتوجه به نقش م

ها جزء  کاربردی و از نظر گردآوری داده  ،با توجه به هدف پژوهش نیا :رویکردشناسی/ طراحی/ روش 

کارکنان شرکت    از  نفر  760پژوهش شامل    نیا   یباشد. جامعه آماری م  همبستگی  _ی  ف یتوص  هایپژوهش 
ساده انتخاب شده است.   یتصادف  یریگنفر از کارکنان با روش نمونه  261و حجم نمونه  بوده دیمف یکارگزار 

  ی مربعات جزئ   ی سازحداقل و روش   ی معادلات ساختار  ی مدلساز  کردیها با استفاده از روداده   لیو تحل  ه یتجز
 شده است.  انجام   PLSو  SPSS یافزارهابا استفاده از نرم 

نوآورانه    ی میبر رفتار ت  آفرینتحول   ی و رهبر   یفرد   آوریتاب ها نشان داد که  افته ی  های پژوهش:یافته

  آوری تاب   یانجینقش م  ریاما تاث  ی در این رابطه معنادار بودهر ی ادگیگر جو  ل ینقش تعد  تاثیردارد.    یمعنادار   ریتاث
 . ستینوآورانه معنادار ن یمی و رفتار ت آفرینتحول  یرهبر نیدر رابطه ب یمیت

در نظر  گرفته است    یتک بعد  یرا به عنوان مفهوم   یم یت  آوریتاب مطالعه حاضر  :  پیامدها  و  هامحدودیت

سنجش   یبرا یابعاد متفاوت و گوناگون ر،یمتغ نیسنجش ا یبرا شده  ارائه یارهایاز مع یکه در برخ  یدر حال
 . دیمطالعه را محدود نما نیا  جینتا یر ی پذمیتعمکه ممکن است  شده ارائه آن 

ملموس مانند نرخ ترک خدمت کارکنان،    یامدهایپ  کی مطالعه حاضر با تمرکز بر تفک :  عملی  پیامدهای

سازمان پ  یعملکرد  زم  رملموسی غ  یامدها یو  کارکنان  تعهد  کارکنان،  مشارکت  برا   نهیمانند    ی بررس   یرا 
 .کندی مفراهم  یم یت یآور تاب حاصل از  یامدهایپ

و فعالیت در شرایط فشار کاری بالا در اکثر    یآورتاب : با توجه به اهمیت بالای  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

  ی د یجد  یهانش یب تواندی م دهی ذکر گرد  میمفاه یبررس  .گرددی م شغلی که از سوی سازمان ارائه  یهات یموقع
 را به همراه داشته باشد. 
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Abstract 

Purpose: The purpose of this study was to investigate the impact of individual 

resilience and transformational leadership on team innovative work behavior 

with respect to the mediating role of team resilience and the moderating role 

of learning climate.  

Design/ methodology/ approach: This study is applied in terms of object 

and descriptive-correlational in terms of method. In this study, the statistical 

population consists of the employees of Mofid Securities and the sample size 

of 261 employees selected by simple random sampling method. Data analysis 

was performed using structural equation modeling approach and partial least 

squares method using SPSS and PLS software. 

Research Findings: The results reveal that individual resilience and 

transformational leadership have a significant impact on team innovative 

behavior. The moderating effect of learning climate in this relationship is 

significant, but the mediating effect of team resilience in the relationship 

between transformational leadership and innovative team behavior is not 

significant. 

Limitations & Consequences:  This study considers team resilience as a one-

dimensional concept, while in some of the criteria for measuring this variable, 

different and varied dimensions for measuring it are presented, which may 

limit the generalizability of the results of this study. 

Practical Consequences: The present study provides the basis for examining 

the consequences of team resilience by focusing on the separation of tangible 

consequences such as employee turnover rate, organizational performance, 

etc. and intangible consequences such as employee participation, employee 

commitment. 

Innovation or value of the Article:  Due to the high importance of resilience 

and activity under high work pressure condition in most of the jobs in 

organization, investigating the mentioned concepts could bring new insights. 
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 مقدمه
  که   شود، رفتار نوآورانه در محیط کار استها مطرح می یکی از مباحث مهمی که در حوزه نوآوری در سازمان 

 Bagheri et)های جدید در سازمان هستند  سازی ایدهرفتارهایی است که درصدد تولید و پیاده  از آن،  منظور

al, 2020)  بدبینی،    جمله  از . اما لازم به ذکر است که در بسیاری از مواقع نوآوری به دلایل فردی و سازمانی

 . (Kwon & Kim, 2020)یابد خستگی و پیچیدگی فرصت وقوع نمی 

، ایجاد ظرفیت و  باشدمی برای ایجاد و حفظ مزیت رقابتی  هاشرکتی یک عامل حیاتی برای  نوآور از آنجا که

  رفتارهای   .(Yarahmadi Khorasani, 2021) این امر باشد  کنندهتسهیل  تواندمی فضا برای رفتارهای نوآورانه  

های سازمانی نیز  شغلی فرد و ویژگی های  های ذاتی فرد ناشی شده، بلکه از نگرشاز ویژگی   تنهانهنوآورانه  

اند شوند، لذا پژوهشگران توجه بیشتری را نسبت به عوامل پدیدآورنده رفتارهای نوآورانه مبذول داشتهناشی می 

(Kwon & Kim, 2020)توانند  آوری، رهبری و جو موجود در سازمان می. در این راستا مفاهیمی مانند تاب

تواند بر محیط شغلی و نحوه ادراک و د. رهبری یک مؤلفه اساسی است که می بیشتری قرار گیرن  مورد بررسی 

کار   از  کارکنان  به  تأثیرخود  نگرش  ایجاد جو حمایتی در  ویژه سبک رهبری تحولبگذارد،  توانایی  که  آفرین 

 Amor)  ودشمی درونی افراد    هایانگیزهسازمان را داشته و در این راستا باعث بالا رفتن سطح مشارکت شغلی و  

et al, 2017 .) 

 Amor et)آوری و رهبری ارتباط وجود داشته باشد  رسد بین تاب، به نظر می شده  انجامبا توجه به تحقیقات  

al, 2017)قرارگرفته   مورد مطالعهآوری اکثراً در سطح فردی  ؛ ولی باید این نکته را در نظر داشت که تاکنون تاب  

آوری تیمی توجه بیشتری را  . اما اخیراً تاب(,Miller,2019,  Liddell et al, 2021, Siddiqui 2022)است 

کلی   صورتبهآوری تیمی . تاب(Chapman et al, 2020)از منظر مطالعات تجربی و نظری کسب کرده است 

های آینده  الشبه فرایندهای مدیریت مؤثر فشار در تیم اشاره دارد که باعث تقویت بیشتر تیم برای مواجهه با چ

در حوزه این مفهوم محدود بوده و اکثر این    شدهانجام  . ادبیات و مطالعات  (Hartwig et al,2020)گردد  می 

. مطالعات پیشین در این حوزه (Yogarasa,2020)اند  هقراردادو بررسی    مورد مطالعهحوزه فردی را    ،مطالعات

فردی نوآورانه در کار ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد    آوری فردی و رفتارهایاند که بین تاببیان داشته

(Weerd-Nederhof, 2019  ؛Tung, 2019.) 

دارد که ادراک کارکنان از جو یادگیری ممکن است تأثیرات مثبتی بر  ( در مطالعه خود بیان می 2017)  1الدور

رهای نوآورانه در بین کارکنان خواهد شد ها و رفتاعملکرد کارکنان داشته باشد. جو یادگیری منجر به ایجاد ایده

کند  های کاری تقویت می ای کارکنان را برای کنار آمدن با چالشحرفه  صورتبه که محیط کار را تقویت نموده و  

(2017 Vermeulen et al, .)   و  2017)  2مانند ورمولن و همکاران همچنین در مطالعات دیگری و یوگاراسا   )

  و   مورد بررسی آوری بر جو یادگیری  ( تأثیرگذاری مفاهیم دیگری مانند سبک رهبری و تاب2020)  3همکاران

( و ورا  2020(، یوگاراسا و همکاران ) 2018) 4از طرفی مبتنی بر مطالعات مک اون و بوید  است. قرارگرفتهتائید 

 
1 Eldor 
2 Vermeulen et al. 
3 Yogarasa et al. 
4 McEwen & Boyd 
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و رفتار نوآورانه( ارتباط   آوری فردیبا این مفاهیم )سبک رهبری، تابآوری (، بعد تیمی تاب2017) 1و همکاران

 دارد. 

رغم اهمیت  دهد که علی آوری تیمی نشان می های گذشته پیرامون مفهوم تابنگاهی به مطالعات و پژوهش 

های تحلیلی و کاربردی مشخص ، چارچوبمورد اشارههای  بررسی و تحلیل ارتباطات میان مفاهیم و موضوع

تاب بر  تأثیرگذار  تائید عوامل  و  برای شناسایی  رفتارهای  کمی  همچنین  تیمی و  و  فردی  آوری در دو سطح 

ای که با است. همچنین با توجه به مصاحبه  شدهارائه ویژه در صنایع خدماتی ایران  نوآورانه در محیط شغلی به

های شغلی که از سوی این  م گردید مشخص شد که در اکثر موقعیتمدیر منابع انسانی این کارگزاری انجا 

آوری و فعالیت در شرایط فشار کاری بالا از اهمیت بالایی نسبت به دیگر دو مؤلفه تاب ،گرددسازمان ارائه می

است که  سؤالپژوهش حاضر به دنبال پاسخی برای این   شده. با توجه به مطالب ذکر ها برخوردار هستندمؤلفه

گر جو آوری تیمی و تعدیلآفرین بر رفتار تیمی نوآورانه با نقش میانجی تابآوری فردی و رهبری تحولآیا تاب

 ؟ دارد یدارمعنی  تأثیر یریادگی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 یفرد  یآورتاب

  ن ی. ادهدمی و سلامت روان را ارتقا  ی شخص ی ستیاست که بهز ی شامل رفتارها، افکار و اعمال  یفرد آوریتاب

از   توانا  آوریتابنوع  برا  یی به  بهبود  یسازگار  ،ی ستادگیا  یفرد  ناملا   یو  دارد    ماتیدر   ,Siddiqui)اشاره 

کار   طی که در مح یریی تغ غیرقابلو   زا رساست به افراد کمک کند تا با عوامل  تواندمی  ی فرد یآورتاب (.2021

ضد   یممکن است عملکرد کارکنان را با کاهش رفتارها   یسازمان هایمحیطدر   نیبنابرا  وجود دارد، مقابله کنند.

را   یآور . تاب(Chen et al, 2017)ها کمک کند  استرس مربوط به کار آن  تیریبهبود بخشد و به مد  دیتول

  ی مثبت  جیدشوار نتا  طیدر مواجهه با شرا  تواندمی آور  کرد. فرد تاب  فیتعر  زی استرس ن  رابرمقاومت در ب   توانمی 

و به   رد بگی  نظر  در  هاچالش  نیهموار کردن ا  یبرا  یی خود را راهکارها  فیکرده و انجام کارها و وظا  ریرا تصو

 نیسنجش ا  یکه برا  هایی شاخصابعاد و    .(Arad et al, 2020)داشته باشد    مانیکار ا  نیخود در ا  یی توانا

 : (Cassidy, 2016باشد )می  ریبه شرح ز شده گرفتهدر پژوهش حاضر در نظر  ریمتغ

 فردی  آوریتاب سنجش   هایشاخص : 1جدول 

 تعریف  شاخص 

 استقامت
و   رش پذی اهداف، و هابرنامه بودن به   بندینشدن، پا می تلاش، تسل ،کوشیسخت شامل  یفرد آوریتاب بعد از  نیا

موضوعات   بهبود  و  هاچالش به    ییپاسخگو   یبرا  یفرصت   عنوانبه   ماتیو درمان ناملا  مسئلهاستفاده از بازخورد، حل  
 است.  یاصل

 ی احساس رراتمق
تأمل در نقاط قوت و ضعف،   ازجمله  یاست که شامل موضوعات یسازگار  یو در جستجو   کنندهمنعکس بعد    نیا

 هاپاداش  اعمال و دستاوردها و هاتلاش نظارت بر  ق، یو تشو  تیکمک، حما افتنیدر جستجو و  کردها،یرو ریی تغ
 است.  مجازات و

 
1 Vera et al. 
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 نیآفرتحول  یرهبر

توسط برنز و    نیاول   یبرا  آفرینتحول  یرهبر  هیاول  مفهوم رهبران    رامونیاو پ   ی فی توص  قاتیتحق  نتیجه دربار 

صلح    ،یعدالت، برابر  ،ی آزادگ   مانند  هایی آلده یو ا  یاخلاق  اتیکردند خصوص  یرهبران سع  نیارائه شد. ا  یاسیس

با کمک  آفرینتحولرهبران  (.Farhoudi & Ghanbarinia, 2020) سازند ی خود متجل  رامونی را پ تیو انسان

 نیا.  (Aali & Zahedi)  گذارندمی   تأثیرکارکنان در محیط کار بر روی کارکنان خود    نفساعتمادبهبه ارتقای  

اهداف سازمانی و توانمند ساختن کارکنان در راستای دستیابی به   بهفرایند ایجاد تعهد نسبت    یسبک از رهبر

 فیتعر  یاصل  ی ژگ یو و  عنصر چهاراکثر مواقع با  را    ن یآفرتحول  یرهبر  .(Bakhti et al, 2011)آن اهداف است  

غرور، جلب احترام و اعتماد(،  جادیا ت،یدرک مأمور یی آل )توانا دهیاز: نفوذ ا اندعبارت عنصر چهار نیا، کنندمی 

 یبخش )علاقمند به برقرارالهام  زشیو توجه به حل مسئله(، انگ  تی هوش، عقلان  ء ارتقا  یی )توانا  یفکر  کیتحر

)علاقه به   یفرد حظاتساده( و ملا  هایروشاهداف مهم به  انیتمرکز، ب یبالا، استفاده از نمادها براارتباطات 

گرا تحول  یو مشاوره(. لازم به ذکر است که سبک رهبر  یگریرفتار جداگانه با هر کارمند، مرب  ،ی توجه شخص

  شود می شناخته   یرهبر ات ینظر ترینقویاز  ی کی عنوانبهاز پژوهشگران را به خود جلب نموده و  یادیتوجه ز

(Le & Lei, 2019.) ی که بخش ریرا در ابعاد ز نیآفرتحول یرهبر توانمی  شده ارائه حاتیلذا با توجه به توض 

 :( Bass & Riggio, 2006)کرد  یبندهستند، بخش  یرهبر رهیاز پرسشنامه چندمتغ 

 آفرین تحولسنجش رهبری  هایشاخص : 2جدول 

 تعریف  شاخص 

 ی آرمان نفوذ
را    نیها اکه به آن   کنندمی رفتار    ایگونه به گرا  رهبران تحول  را  که آن دهند  می امکان   عنوان به ها 

 خود انتخاب کنند.  یالگو

 بخشالهام  زشیانگ 
در    زش یخود انگ   ایکاره  یکه با ارائه معنا و چالش برا   کنندمی رفتار    ایگونه به   نیآفر رهبران تحول 

 .کنندمی  جادیخود ا  انیاطراف

 ی ذهن  بیترغ
ز   نیآفر رهبران تحول  را به ابتکار و    روانیپ  ،یم یقد   یازهاینش ی و پ  اتیسؤال بردن فرض  ر یبا  خود 

 .کنندمی  کیتحر  تیخلاق

 ی فرد  ملاحظات
تحول  نقش   نیآفر رهبران  به پ  ایویژه توجه    ،یمرب   عنوانبه   ی نیآفر با  خود    شرفتیرا  افراد  و رشد 

 . دهندمی اختصاص 

 

 ی میت  یآورتاب

، در نظر گرفته  دارند  عهدهمشخص را به    یجینتا  تی که مسئول  یاز افراد  پیوستههمبه  ایمجموعه  عنوانبه  هاتیم

  ییهاتیم  نیچن   سازیبهینه  تاهمی   دهندهنشان  ی شغل   هایمحیطدر    ی م یت  هایتمسیبودن س  ری. فراگ شوندمی 

  یمیاز مفاه ی کیاست.  یافته افزایشگذشته  ههدر سه د ها تیمتعداد مطالعات در حوزه  لیدل  نی . به همباشدمی 
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ا تاب  یادیحوزه توجه ز  نیکه در  (.  Chapman et al, 2020)  است   ی میت   یآوررا به خود جلب کرده است، 

از افراد را از    گروهی  که  اندکرده  فیتعر  ایپو  یو اجتماع  یشناختروان  ندیفرا  کی  عنوان بهرا    ی م یت  یآورتاب

 Gucciardi)  کندمی محافظت    ،شوندمی با آن روبرو    کلی  صورتبه  که  زااسترسعوامل    ی احتمال و    ی منف   راتیتأث

et al, 2018) عملکرد  تواندمی که  یی تضادها ایو برگشت از شکست  ی اب یباز یی که توانا یی هاتیمبه  یآور. تاب

بآن خطر  به  را   زمینه  درمطالعات    ریاخ  هایسالدر    (.Karlsen & Berg, 2020)  کندمی کمک    ندازدیها 

 ی برا  ی اس ی( در مطالعه خود که نسبت به ارائه مق 2016)  1شارما و شارما   است.  یافته  افزایش  ی م یت  آوریتاب

  یجمع یی و کارا  ی اجتماع   هیتسلط، سرما  ی کردهایار بعد ساختار گروه، روارائه نمودند، چه  ی م یت  یآورمفهوم تاب

و    ی می ت   یری ادگی  کرد یرو  های زیرمجموعهتسلط شامل    ی کردهایرو  عد کردند. ب  یی مفهوم شناسا  نیا  ی را برا

و   بیگروه و ترک  هایهنجار  فه،یوظ ی طراح یهارمجموعهیشامل ز زیبود. بعد ساختار گروه ن میت یریپذانعطاف

، اعتماد و  شده  گذاشتهبه اشتراک    هایزبان  هایزیرمجموعه  ی اجتماع   هیبعد سرما  نی همچنگروه بود.    کرهیپ

 یاعضا  یی ادراک از کارا  هایزیرمجموعه(  ی جمع   یی )کارا  زیبعد ن  نی. آخرگیردبرمی را در    ی ارتباط   هایشبکه

که توسط    گرید  ایمطالعه. در  (Sharma & Sharma, 2016)  شدمی را شامل    میت ی جمع  یی و ادراک از کارا  میت

 دیگرداقدام   یمیت ی آورمفهوم تاب ینسبت به ارائه هفت بعد برا د،یانجام گرد 2018در سال  دیمک اون و بو

(McEwen & boyd, 2018)از  اندعبارت  بیهفت بعد به ترت  نی. ا : 

 تیمی  آوریتاب سنجش   هایشاخص : 3جدول 

 تعریف  شاخص 

 ی کاردان
  ی ندهایفرا  جادیو ا ی سازفرهنگ  یبرا  میت ی استفاده از نقاط قوت و منابع اعضا یبعد به معنا  نیا
 است.  یمیت هایاولویت بهبود مستمر  منظوربه مؤثر  یمیت

 و استحکام یرومند ین
  ر ییبا تغ یسازگار  گرید  ییدارا بودن هدف، معنا و اهداف مشترک است. در معنا  یبعد به معنا نیا

 بعد مدنظر است.  نیدر ا هاتیم  یو فعال بودن در زمان بروز مشکلات برا
 است.  قرار دادهدر برابر موانع را هدف    یاست و پافشار ینیبخوش   یبعد به معنا نیا استقامت

 ی مراقبت  خود
نسبت به    یار یاسترس و هوش  تیر یمثبت مد   یو روندها  ندهایفرا  یر ی کارگو به   جی بعد ترو  نیا

  ی بعد از تعادل زندگ نیساده ا  ی . به معناشودمی به اعضا را شامل  ازحدبیش  فیمحول نمودن وظا 
 .کندمی  ت یو کار حما

 ت یو صلاح  ییتوانا
را  یبانپشتی  وها  شبکه به    یدسترس  تی مداوم ظرف  صورتبه بازخورد است و    افتی  یبعد در پ   نیا

 .دهدمی  شیافزا
 .کندمی   ق یبوده و احساس تعلق را تشو  گر یکدیاز    میت  یاعضا   یبانیو پشت  یهمکار   ی بعد به معن  نیا ارتباط

 یی همسو 
 ق یبودن، تشو   نیب. خوش باشدمی دلخواه    جی به نتا  افتنیدست   یبرا  ییهمسو   یبعد به معنا  نیا
 برخوردار است  ییبالا  تیبعد از اهم نیدر ا تی و بزرگداشت موفق شرفتیپ

 

 در سازمان   یریادگی  جو

به  ی ریادگی  جو رفتارها  تیو حما  ق یتشو  ل،یتسه  هدف  با   ی سازمان   هایروشو    ها سیاست  یری کارگرا    ی از 

  ی شرانی پ   عنوانبه  یریادگ ینشان داده است که جو    ی قبل   قاتتحقی .  اندکرده  فیکارکنان تعر  ن یدر ب  رندهیادگی

 
1 Sharma & Sharma 
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به    هاینگرشمانند    ی مهم سازمان   یامدهایپ  یبرا در    یریادگ یمثبت  مشارکت  است    یآموزش   هایفعالیتو 

(Cangialosi et al, 2020) .ارائه  ات ی اطلاعات و جزئ ،باشندمی که افراد در آن  یطی در مورد مح ی ریادگی جو

  قیاز طر  یریادگ ی. جو  گیردبرمی وجه متفاوت را در    نیکه چند  شودمی در نظر گرفته   ی مفهوم  عنوانبهو    دهدمی 

مفهوم    ی(. براBoor et al, 2011است )  یمتعدد  ی عوامل سازمان  تأثیرو تحت    دهیخلق گرد  هم  باتعاملات افراد  

  ی ریادگی یو اجتناب از خطا در فضا یریادگ ی یفضا ریتقد ،یری ادگی یفضا لیتسه ی سه بعد اصل  یریادگیجو 

 : (Nikolova et al, 2014) باشدمی  ریبه شرح زاست که  شده ارائه

 سنجش جو یادگیری در سازمان  هایشاخص : 4جدول 

 تعریف  شاخص 

 ی ری ادگی یفضا  لیتسه
  برای   سازمان  که  دارد  اشاره  «هافرصت »و    ها«»تسهیل ،  ها«»حمایت بعد به    نیا

 . آوردمی کارکنان فراهم  یواقع   یری ادگیو  ایحرفه توسعه 

 ی ر یادگی  یفضا ری تقد
رفتارها  ی قدردان  تیاشاره بر اهم  ی ر یادگیبعد از جو    نیا دارد.    تأکید ارزشمند    ی از 

  ی قدردان  زانی م  ،ی ری ادگیجو    یابیکه پس از ارز   شودمی بعد درخواست    ن یدر ا  نوعی به

 . مشخص و شفاف گردد رندهی ادگی یرفتارها   یو پاداش سازمان برا

 ی ری ادگی یاز خطا در فضا  اجتناب

در    ی ری ادگی  هایشیوه   ترینرایج از    یک ی  «انجام دادن»که    دارد می بعد اشاره    نیا
  مهم در نظر گرفته شود که چگونه   نیخواهد بود که ا   یه یمحل کار است، لذا بد 

  دارد می انیبعد ب نیا ی. به عبارتمیکن تی ری مد حیرا به نحو صح یر ی ادگی خطاهای
بوده و اضطراب افراد را در انجام  یروان تیمملو از امن ییفضا دیبا یکار  یا که فض

 . کارها کاهش دهد

 

 نوآورانه   ی میت  رفتار

 .ستی خلاقانه ن  هایایده آمیز موفقیت یاز اجرا شیب یزی چ یکه نوآور داردمی  ان ینوآورانه ب ی م یرفتار ت مفهوم

 یهاتیمدر    دیجد  هایرویه محصولات و    ندها،یفرا  ،هاایدهکاربرد    عنوانبه  توانمی نوآورانه را    ی میرفتار ت  بنابراین

 یابتکار  ی نوآورانه، رفتارها  ی م یدر نظر داشت که رفتار ت  دی. با(Blanc et al, 2019)کرد    سازیمفهوم  یکار

لزوماً با    هاتیمرفتار نوآورانه درون   ی . به عبارت کندمی  ریدرگ زی را ن ها تیم گریشده که د املرا ش میدر محدوده ت

 . (Litchfield et al, 2018)داشته باشد  یشتریگستره ب تواندمی و  ستیهمراه ن  میت یدر مرزها یرفتار ابتکار

 پژوهش   نهیشیپ

موضوع  2021)  1کپ و همکاران  با  خود  مطالعه   ی هاسیاست  ق یاز طر  داریپا  ستیزطیبه مح  ی اب یدست » ( در 

 نیآفرتحول  ی رهبرد که  دننشان دا   «باشد  دهندهیاری  تواندمی سبز    یمیت   یآورتاب  ایسبز: آ  ن یآفرتحول  یرهبر

  ن ی. همچندهدمی قرار    تأثیرسبز را تحت    ی م یت  یآورسبز و تاب ی شغل   ت یمشغول  ی مثبت و معنادار  صورتبهسبز  

را    ی میت   یآورسبز و تاب  نیآفرتحول  ی رهبر  ر یدو متغ  نیرابطه ب   ی کامل   صورتبهسبز    یشغل  تیمشغول سبز 

 .کندمی  لیتعد

 
1 Cop et al. 
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 یآورتاب  نیبر رابطه ب  یری ادگیعضو و توسعه جو  -تبادل رهبر   تأثیر»( با عنوان  2020)   وگاراسانتایج مطالعه ی

  یمیت  یرفتارها یمثبت و معنادار صورتبه ی میت یآوربود که تاب نیا انگریب «نوآورانه ی میت  یو رفتارها ی میت

 یآورتاب نیرابطه ب  یمثبت و معنادار صورتبه یری ادگیفقط جو  نی. همچن دهدمی قرار  تأثیرنوآورانه را تحت 

 . دهدمی قرار  تأثیرتحت  نوآورانه را ی م یت یهاو رفتار ی میت

  م یت  ی آورتاب  ی انجی : نقش مهانشینی عقببازگشت از  »( در مطالعه خود با عنوان  2018)  1و همکاران   ماسید

 هایجنبهبر    ی م یت  یآورو مطالعه نقش تاب  ی نسبت به بررس   «میت  ی و اثربخش   نیآفرتحول یرهبر  ن یدر رابطه ب

ارتباط   ی م یت یآورو تاب نیآفرتحول  یرهبر ن یبود که ب نیا رندهیدربرگ  ج یاقدام نمودند. نتا ی گوناگون اثربخش

معنادار و  همچن   یمثبت  دارد.  م  نیوجود  ب   ی م یت  یآورتاب  ی انج ینقش  رابطه  و    نیآفرلتحو  یرهبر  نیدر 

 واقع شد.  دیمورد تائ  میت ی مختلف اثربخش  هایجنبه

را   میت  ی آورکه تاب د یباش ی منابع  یقدرت با شماست: در جستجو»با عنوان  ایمطالعه( 2017و همکاران )  ورا

  جه ینت  نیا  یقرار گرفت حاو  یآمار  لیوتحلهیمورد تجز  ونی مطالعه که با روش رگرسانجام دادند. این    «بسازد

 یرابطه مثبت و معنادار  یمیت  ی آوراب( و تی از منابع سازمان  ی کی  عنوانبه)  نیآفرتحول  یرهبر  نی بود که ب

 وجود دارد. 

 هیو سرما  ی نوآورانه از راه اقدامات منابع انسان   یرفتار کار  ج یترو»( با عنوان  2020)  2ان یزرنگارمطالعه    هایی یافته

 هیو سرما  ی که اقدامات منابع انسان   دادی نشان م  «ی منابع انسان  یریپذانعطاف  ی انج ی: مطالعه نقش می شناختروان

مثبت و    تأثیرنوآورانه    یبر رفتار کار  ی منابع انسان  یریپذو هم از راه انعطاف  میمستق  طوربههم    ی شناختروان

 معنادار دارند.

  یینسبت به شناسا  «ی سازمان  یآورتاب  یبرا  ی مدل  ی طراح »( در مطالعه خود با عنوان  2019)  3و همکاران   یریام

نتا  یبرا  یمدل  ی و طراح   ی سازمان   آوریتاب  ابعاد  و  هاشاخص نمودند.  اقدام  حاک  جی آن    ت یاز وضع  ی حاصل 

  ی راب قیو دق  یجد یزیربه برنامه ازیو ن ی سازمان   یآورتاب هایشاخصدر  بررسی مورد هایسازماننامناسب  

 . دارد ها سازمان نیآن در ا یارتقا

با عنوان  2019)  4پور و همکاران   خواجه خود  مطالعه  الگو»( در  در صنعت    یسازمان  ی آورتاب  یبرا  ییارائه 

نشان  جیاقدام نمودند. نتا  یدر صنعت بانکدار ی سازمان  یآورتاب  هایمؤلفهابعاد و    یی نسبت به شناسا  «یبانکدار

در   ی کلان بانک  تیریو مد ی خرد بانک تیریدر دو حوزه مد دیبا ی سازمان   یآورتاب شیو افزا جادیا یداد که برا

 . داد قرارنظر  را مد یکشور عوامل متعدد

 
1 Dimas et al. 
2 Zarnegarian   
3 Amiri et al. 
4 Khajehpour et al. 
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بر رفتار تیمی نوآورانه   آفرین تحولفردی و رهبری    آوری تاب  تأثیرقبلی    هایپژوهشتاکنون در    کهاینبا توجه به  

جو یادگیری مطالعه قرار نگرفته است، پژوهش حاضر در    گرلیتعدتیمی و    آوریتاببا توجه به نقش میانجی  

 :اندشدهارائه زیر  هایفرضیهاست. بر همین اساس  شده  انجامنظری موجود  خل راستای 

  تأثیر نوآورانه    ی م یو جو نوآورانه بر رفتار ت  یمیآوری ت تاب  یانجی نقش م  قیاز طر  یآوری فردتاب  فرضیه اول: 

 دار دارد. معنی 

دار  معنی  تأثیر نوآورانه  یمیبر رفتار ت ی میآوری تتاب ی انج ینقش م ق ی آفرین از طرتحول یرهبر فرضیه دوم:

 دارد. 

 . تیمی داردآوری مثبت و معناداری بر تاب تأثیر آوری فردیتاب فرضیه سوم:

 . تیمی داردآوری مثبت و معناداری بر تاب تأثیرآفرین رهبری تحول فرضیه چهارم:

 مثبت و معناداری بر رفتار تیمی نوآورانه دارد.  تأثیرآوری تیمی تاب :پنجمفرضیه 

 کند.آوری تیمی و رفتار تیمی نوآورانه را تعدیل می جو یادگیری رابطه بین تاب فرضیه ششم:

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 شناسی پژوهش روش

 طوربهنحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع همبستگی و    ازنظر هدف کاربردی و    از نظر این پژوهش  

 آفرینتحولفردی و رهبری    آوریتابمتغیرهای پژوهش شامل    .مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است

تیمی و جو یادگیری به ترتیب متغیر    آوریتابمتغیر وابسته و    عنوانبهمتغیر مستقل، رفتار تیمی نوآورانه    مثابهبه

نفر    760جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان شرکت کارگزاری مفید به تعداد  .  باشندمی   گرتعدیلمیانجی و  

  منظور بهکه    شدنفر محاسبه    261مول کوکران از فر  استفاده با    حجم نمونه  ،جمعیت جامعه آماری  بنا بر  . باشدمی 

و   آوریجمع پرسشنامه کامل    261  نهایت  درماده و توزیع شد که  آپرسشنامه    270پر شدن تمامی حجم نمونه  

ها و اطلاعات در بخش نظری و  گردآوری داده منظور به گردید. ل یوتحلهیتجزپی ال اس   افزارنرمبا استفاده از 

تیمی، جو یادگیری و   آوریتابفردی،    آوریتاب،  آفرینتحولای پژوهش شامل رهبری  بررسی ادبیات متغیره



 دوره 13،  شماره 4

آوری فردی و  تاثیر تاب
 رهبری ..... 

 24 | صفحه

نوآورانه   تیمی  استانداردرفتار  پرسشنامه  همکاران   شده  اقتباس  از  و  اوشیو  مطالعات  و 2003)  1از  نیکولوا   ،)

 ( استفاده گردید.2002) 5( و درو 1994) 4(، باس و آویلیو 2013) 3(، کارملی و همکاران 2014) 2همکاران

اصلی آلفای کرونباخ و پایایی مرکب    های شاخصبررسی پایایی پژوهش از    منظور بهدر تحقیق حاضر  پایایی.  

( برای تأیید پایایی پرسشنامه دو شاخص اصلی آلفای کرونباخ و  2011) 6استفاده شد. مطابق با هیر و همکاران 

کامل مورد تأیید قرار گیرد. مطابق با جدول  صورتبهباشند تا پایایی پرسشنامه  7/0پایایی مرکب باید بیشتر از  

ر بالاتر  ها در پژوهش حاضهای مربوط به آنمقادیر آلفای کرونباخ و پایایی مشترک تمامی متغیرها و شاخص  1

 آمد، لذا پایایی تأیید گردید. به دست 7/0از 

بررسی روایی پژوهش از روایی همگرا استفاده گردید. در بخش روایی همگرا از شاخص جذر   منظور بهروایی.  

استفاده گردید. این شاخص برای هر یک از متغیرها و ابعاد مرتبط با آن باید بالاتر از    شده  استخراجواریانس  

مقادیر این شاخص  5نتایج جدول (. مطابق Hair et al, 2019گیرد )د تا روایی همگرا مورد تأیید قرار باش 5/0

 آمد، لذا روایی همگرا مورد تأیید قرار گرفت.  به دست 5/0ها بالاتر از  برای متغیرهای پژوهش حاضر و ابعاد آن

 ( AVE: مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی مرکب متغیرها و روایی همگرا )شاخص 5جدول 

 α آلفای کرونباخ  شاخص  متغیر 
پایایی مشترک 

CR 
AVE 

 فردی  آوریتاب 

 60/0 86/0 78/0 در جستجوی تازگی

 58/0 92/0 90/0 مقررات احساسی 

 66/0 88/0 82/0 نگری مثبتآینده

 جو یادگیری

 65/0 85/0 90/0 یادگیری تسهیل فضای 

 73/0 89/0 82/0 تقدیر فضای یادگیری 

 66/0 85/0 74/0 اجتناب از خطا در فضای یادگیری 

 آفرین تحول رهبری 

 68/0 91/0 88/0 ترغیب ذهنی 

 62/0 91/0 78/0 نفوذ آرمانی 

 72/0 91/0 78/0 بخش الهام انگیزش 

 78/0 93/0 91/0 ملاحظه فردی 

 78/0 95/0 93/0 - تیمی  آوریتاب 

 55/0 83/0 74/0 - رفتار تیمی نوآورانه 

 

 

 
1 Oshio et al. 

2 Nikolova et al. 
3 Carmeli et al. 
4 Bass & Avolio 
5 Dreu 
6 Hair et al. 
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 هاها و یافتهتحلیل داده

ها در قالب متغیرهای جنسیت، وضعیت تأهل، سن و  اطلاعات جمعیت شناختی پژوهش و فراوانی آن بر اساس

 . دهندمی تشکیل    باشندمی   لیسانسفوقکه دارای مدرک    متأهل سطح تحصیلات بیشتر اعضای نمونه را مردان  

 هانمونه . تحلیل توصیفی 6جدول 

 درصد  فراوانی  سطوح متغیر 

 جنسیت
 8/82 216 مرد 

 17.2 45 زن 

 تأهل وضعیت 
 1/39 102 مجرد 

 9/60 159 متأهل 

 سن 

 6/4 12 سال 25یر ز

26-35 118 2/45 

36-45 113 3/43 

 9/6 18 سال 45بیشتر از 

 تحصیلات 

 3/43 113 و لیسانس  دیپلمفوق

 8/49 130 لیسانسفوق

 9/6 18 دکتری و بالاتر 

 

تحلیل مسیر در دو حالت عدد  معادلات ساختاری را به کمک رویکرد حداقل مربعات جزئی و روش    2و   1نمودار  

 . دهدمی نشان  معناداری و تخمین ضرایب استاندارد

 : مقادیر تخمین استاندارد 1نمودار 



 دوره 13،  شماره 4

آوری فردی و  تاثیر تاب
 رهبری ..... 

 26 | صفحه

 

 : مقادیر ضرایب معناداری 2نمودار 

به کمک رویکرد حداقل مربعات جزئی و روش تحلیل مسیر در دو حالت عدد   2و  1با توجه به خروجی نمودار  

ضرایب استاندارد آزمون فرضیات انجام شد. مطابق با هیر و همکاران ضرایب استاندارد یا  معناداری و تخمین  

قرار گیرد    1الی    0این مقدار در بازه    کهدر صورتی باشد.  می   -1الی    1ضریب مسیر مقداری است که از بازه  

قرار گیرد    -1الی    0ازه  در ب  کهدر صورتی این است که رابطه مستقیم بین دو متغیر برقرار است و    دهندهنشان

باشد. در ضمن هرچه ضریب مسیر یا تخمین  این است که رابطه بین دو متغیر منفی و معکوس می  دهندهنشان

فرضیه مورد تأیید قرار گیرد بیشتر خواهد بود. در مورد عدد   کهاینتر باشد، امکان  نزدیک  -1یا    1استاندارد به  

مقادیر معناداری روابط مدل مفهومی )فرضیات پژوهش( بالاتر از   کهصورتی در  معناداری نیز باید بیان داشت  

درصد ضریب اطمینان معنادار بوده و فرضیه مورد    95توان بیان داشت که آن فرضیه با  باشد، می   1.96مقدار  

 گیرد. تأیید قرار می

 و بارتلت کورویت   KMO. نتایج آزمون 7جدول 

 مقدار  آزمون 
KMO 907/0 

 000/0 (Sig)معناداری  _آزمون بارتلت کورویت
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است که همبستگی بین متغیرها را بررسی نموده و   گیرینمونه  در زمینه، شاخصی از کفایت  KMOشاخص  

های پژوهش، متأثر از واریانس مشترک برخی عوامل پنهان و  نماید که آیا واریانس سازهبدین شیوه تعیین می 

مقدار این شاخص هر چه بیشتر    کهدرصورتی قرار دارد.    1الی    0باشد یا خیر؟ این شاخص در طیف  اساسی می 

برای تحلیل عاملی و آزمون فرضیات مناسب هستند و در غیر این    مورد نظرهای  تر باشد، دادهبه یک نزدیک

چندان مناسب    مورد نظر  هایکمتر باشد، تحلیل عاملی و نتایج حاصل از آن برای داده  6/0صورت اگر از حد  

شناخته  آماری  از نظرکند که آیا ماتریس همبستگی بین متغیرها، نیز بررسی می  آزمون کورویت بارتلت .ستین

مقدار   7جدول  است و بنابراین برای شناسایی و تعیین ساختار مدل عاملی مناسب است یا خیر؟ مطابق    شده

نماید. همچنین مقدار کفایت می  هالیوتحلهیتجزبوده، لذا تعداد نمونه برای ادامه  0/ 6بیشتر از  KMOشاخص 

 نماید. را تأیید می  لی وتحلهیتجزز ادامه که نتایج این آزمون نی  بوده 0/ 05معناداری آزمون بارتلت نیز کمتر از  

 . نتایج آزمون فرضیات 8جدول 

H  فرضیه β t نتیجه 

H1 تأیید  496/3 162/0 رفتار تیمی نوآورانه <– تیمی  آوریتاب   <–فردی  آوریتاب 

H1-1 تأیید  688/9 583/0 تیمی  آوریتاب  <-فردی  آوریتاب 

H2  رد 760/1 043/0 رفتار تیمی نوآورانه <-تیمی  آوریتاب <- آفرینتحولرهبری 

H2-1  تأیید  402/2 156/0 تیمی  آوریتاب <- آفرینتحولرهبری 

H2-2 تأیید  309/3 317/0 رفتار تیمی نوآورانه <-تیمی  آوریتاب 

H2-2-1  تأیید  521/2 083/0 رفتار تیمی نوآورانه <-تیمی  آوریتاب <-جو یادگیری 

 

فرضیه اصلی و فرعی پژوهش فقط یک فرضیه مورد تأیید قرار   6که از نتایج مشخص است، از بین   گونههمان

میانجی   نقش  به  مربوط  نیز  آن  که  رهبری    آوریتابنگرفت  بین  رابطه  تیمی    آفرینتحولتیمی در  رفتار  و 

. بنابراین جز این فرضیه باشدمی   1/ 96از    ترکم  Tمقدار آماره    0/ 05سطح معناداری    بر اساس نوآورانه بود که  

 .شوندمی  دییتأدرصد  95تمامی فرضیات دیگر با سطح اطمینان 

 گیرینتیجه 

بر رفتار تیمی نوآورانه با توجه به    آفرینتحولفردی و رهبری    آوریتاب  تأثیربررسی    با هدفتحقیق حاضر  

های کارگزاری مفید انجام شد. یافته  در شرکتجو یادگیری    گرتعدیلتیمی و نقش    آوری تابنقش میانجی  

توجه به نقش میانجی    آوریتابمعنادار    تأثیرپژوهش   تیمی را    آوریتابفردی بر رفتارهای تیمی نوآورانه با 

فردی بر رفتار تیمی    آوریتابکه    دهدمی . با توجه به نتایج حاصل از فرضیه اول این نتایج نشان  نشان دادند

. نتایج آزمون این باشدمی است و این رابطه معنادار    رگذاری تأثتیمی    آوریتابورانه با توجه به نقش میانجی  نوآ
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( در  2013)  1( همخوانی دارد. استفنز و همکاران 2020فرضیه با نتیجه مطالعه پیشین یعنی مطالعه یوگاراسا )

در سطوح فردی بسیار مهم است،    آوریتاباند که توانایی ارتباط و تعامل با دیگران برای  مطالعه خود بیان داشته

تیمی ارتباطات خواهد  آوری تابفردی با  آوریتابتوان بیان داشت که ها می لذا با توجه به ماهیت تعاملی تیم

تیمی نیز    آوریتابدر    نوعیبهفردی    آوری تاباند فاکتورها و ابعاد  داشت. علاوه بر این، این محققان بیان داشته

  . (Gucciardi et al, 2018)یابند هستند که در یک فرایند انتقالی از عضویت فرد در گروه انتقال می  تأثیرگذار

تیمی خواهد بود. از طرفی یوگاراسا و همکاران   آوریتابفردی مکملی برای    آوریتابتوان بیان داشت که  لذا می 

فردی و رفتارهای نوآورانه   آوری تاباند که  ( بیان داشته2019)  2( به نقل از ویردندرهولف و همکاران 2020)

توان  ها می لذا با توجه به ماهیت مکمل افراد و تیم  .در ارتباط هستند  با هممثبت و معناداری    صورتبهفردی  

ارتباط مثبت و معناداری دارند که مطابق با نتایج   باهمتیمی و رفتار تیمی نوآورانه نیز  آوریتابه بیان داشت ک

 پژوهش حاضر این رابطه تأیید شد. 

کننده مناسبی    بینی پیشفردی    آوریتابتوان بیان داشت که  با توجه به نتایج حاصل از فرضیه فرعی اول می 

 بویدآزمون این فرضیه با نتیجه مطالعه پیشین یعنی مطالعه مک اون و  باشد. نتایج  تیمی می   آوریتاببرای  

باشد که بیان  ( می 2018)   3و همکاران   ی اردیگوک ای از مطالعه  ( همخوانی دارد. این نتیجه مطابق با گزاره2018)

 به   رسیدن  جهتاقدام در    برای  هاآن  بالقوه  توانایی   یا  افراد  هایظرفیت  در  تیمی   آوریتاب  هایریشهدارد  می 

توانایی   یک این  از  یکی  که  است  نهفته  باشد  آوریتابتواند  ها می هدف  فردی    توان می   گونهنیا  لذا.  بالای 

  سطح   در   آوری تاب  وقوع   صورت  در   مواقع  در اکثر   فردی  آوریتاب  مانند  فردی  یهایی توانا  که  کرد   استنباط

توان  تیمی را می   آوریتابعوامل دیگر مساعد باشد،  تمامی شرایط و    کهدرصورتی شوند. لذا  می   برجسته  تیمی 

( در مطالعه خود  2018)  بویدفردی اعضای تیم در نظر گرفت. علاوه بر این مک اون و    آوریتاببرآیندی از  

 آوریتابارتباط نزدیکی دارند؛ ولی این نکته لازم به ذکر است که    با همدارند اگرچه این دو مفهوم  بیان می

تیمی  و  نیز    فردی  اشتراکاتی  آن  با همهر دو  مثال هر دو  برای  تیمی  دارند.  فردی و عملکرد  به عملکرد  ها 

گیرد که فرایندهای های فردی از جایی سرچشمه می کنند. همچنین اهمیت استراتژیموازی کمک می   صورتبه

رابطه بین این دو مفهوم  تواند دلیل دیگری بر  شود. لذا این می ها برگرفته میاز آن  ی گروه   تیهوگروهی و  

 باشد. 

تیمی در    آوریتابعدم معناداری نقش میانجی    دهندهنشانانتظار    برخلاف نتایج فرضیه اصلی دوم پژوهش  

باشد. این عدم معناداری ممکن است یا مرتبط با ماهیت  و رفتار تیمی نوآورانه می   آفرینتحولرابطه بین رهبری 

باشد. دلیل   آفرینتحولیا امکان دارد مربوط به ماهیت متغیر و مفهوم رهبری  باشد ی میت آوریتابخود مفهوم 

 ها باشد. های فردی و شخصیتی مربوط به آنو ویژگی  مورد مطالعهدیگر ممکن است مربوط به کارکنان سازمان  

باشد.  تیمی می  آوریتاببر    آفرینتحولمثبت و معنادار رهبری    تأثیر   دهندهنشاننتایج فرضیه فرعی دوم پژوهش  

  ی اردی گوک ( همخوانی دارد.2017نتایج آزمون این فرضیه با نتیجه مطالعه پیشین یعنی مطالعه ورا و همکاران ) 

 
1 Stephens et al. 
2 Weerd-Nederhof et al. 

3 Gucciardi et al. 
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تیمی   آوریتابو اصلی در    کنندهتعیینعاملی    عنوانبه  آفرینتحولاند که رهبری  ( بیان داشته2018و همکاران )

های آموزشی برگرفته از سبک رهبری  ها و پکیجو مکانیزم آن به این صورت است که ارائه برنامه شده  شناخته

تقویت    آفرینتحول بیان    آوریتابموجب  این محقق  این،  بر  خواهد شد. علاوه  سازمان  تیمی در  در سطوح 

آور ممکن افراد تاب مثالنوانعبهشوند. آور نمیآور همیشه منجر به تیم تابداشته است که گروهی از افراد تاب

باشد  ایگونهبهاست   مؤثر  خودشان  فردی  عملکرد  برای  که  شوند  روبرو  مشکلات  و    .با  ساختارها  برای  اما 

تواند نقشی بسیار مهم را ایفا کند، سبک رهبری و مدیریت افراد می   بین در این  فرایندهای تیمی مؤثر نباشد. لذا  

واقع شود.    مؤثرو انتقال آن به سطح تیم و سازمان  کارگیری بهه این توانایی و ب دهیجهتتواند در می  چرا که

و    نظری   ازنظر اند که  ( در مطالعه خود بیان داشته2017همچنین ورا و همکاران )   آوریتابنیز بین رهبری 

باشد و این  می  بخش حیاتی از توسعه رهبری آوریتابتوسعه ظرفیت  مثال عنوانبهقاعدتاً ارتباطی وجود دارد. 

که   است  رهبری    قاًیدقموردی  سبک  می   آفرینتحولدر  رهبران  رخ  را  بحران  آفرینتحولدهد.    عنوان بهها 

متفکرانه، خلاقانه و سازگارانه پیروان    هایحلراهو    کار برده  بههایی برای ایجاد تحریک فکری پیروان  چالش

 کنند. در شرایط بحرانی و پرتنش را تحریک می 

نتایج حاصل از فرضیه فرعی سوم نشان داد که نتایج آزمون این فرضیه با نتیجه مطالعه پیشین یعنی مطالعه  

بالا در    آوریتابمت و  رفتارهای نوآورانه نیازمند تلاش زیاد و همچنین مقاو  ( همخوانی دارد.2020یوگاراسا )

برای پدید آمدن رفتارهای نوآورانه بسیار مهم   آوریتاببرابر عدم قطعیت و احتمالات است. به همین دلیل  

می   .باشدمی  را  این شجاعت  افراد  به  ایدهزیرا  و  رفتارها  خلق  ایجاد و  فرایند  که در  اجرا و دهد  و  های جدید 

آن پیاده و  سازی  نامساعد  دلیل  ها در شرایط  به همین  کنند.  مبارزه  و  مقاومت  خواهان    کهدر صورتی ناپایدار 

تیم در سطوح  نوآورانه  سطوح  رفتارهای  باید  تیم  آوری تابهای سازمانی هستیم  این  دهیم  در  افزایش  را  ها 

(Phan, 2019)( بیان می 2020. علاوه بر این یوگاراسا )  ه و هم رفتارهای تیمی نوآوران  آوریتابدارد که هم

این دو عامل   جهت از ایننمایند و اند که به بهبود عملکرد فرد و سازمان کمک می شدهشناختهعواملی  عنوانبه

فردی با رفتارهای فردی نوآورانه و   آوری تابنیستند، لذا بر مبنای ارتباط   مستثنادر سطح تیم نیز از این قاعده 

و رفتارهای نوآورانه در سطح تیم نیز ارتباط    آوری تابکه  توان بیان داشت  ها بر عملکرد می مشترک آن  تأثیر

 خواهند داشت. 

  گر تعدیلتیمی بر رفتار تیمی نوآورانه با توجه به نقش   آوریتاب تأثیرنسبت به بررسی  در فرضیه فرعی چهارم

 ( یوگاراسا  مطالعه  یعنی  پیشین  مطالعه  نتیجه  با  فرضیه  این  آزمون  نتایج  گردید.  اقدام  یادگیری  (  2020جو 

های رفتار تیمی نوآورانه ترین پیشراندارد که جو یادگیری یکی از اصلی ( بیان می2020همخوانی دارد. یوگاراسا )

که جو یادگیری را در سازمان خود مورد تشویق و   هایی باشد. مطابق با این مطالعه سازماندر سطح سازمان می 

کنند. همچنین یوگاراسا  هایی هستند که به این عامل مهم توجهی نمی دهند نوآورتر از سازمان حمایت قرار می 

بیان می 2020) آنجایی دارد  (  را تحت    کهاز  نوآورانه  تیمی  رفتارهای  یادگیری،  می   تأثیرجو  نظر  قرار  به  دهد، 

در پدید آمدن   آوریتاب(  2019مطابق با فان ). چراکه  قرار دهد  تأثیرتیمی را نیز تحت    آوریابترسد که  می 

می  تأثیرگذار  نوآورانه  )رفتارهای  همکاران  و  نیکولوا  طرفی  از  می2014باشد.  بیان  و  (  یادگیری  جو  که  دارد 

. این محققان به گرددبازمی   1990ه  دارند و پیشینه این ارتباط به ده  با همرفتارهای نوآورانه ارتباط نزدیکی  
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های خلاقانه پاداش  هایی که به رفتارهای نوآورانه و توانایی دارند که شرکتنقل از محققان پیشین بیان می 

در   آمدهدست  بهبا توجه به نتایج  دهند. لذا  هایی هستند که این کار را انجام نمی دهند، نوآورتر از سازمانمی 

 : شودمی پیشنهاد  مورد مطالعهپژوهش حاضر به مدیران منابع انسانی سازمان 

فرا  افراد جد  ندیدر  استخدام  و  و  دیجذب  از    ی کی  عنوان بهبالا    یفرد  آوریتاب  ی ت یشخص  ی ژگیبه سازمان، 

ویدسون برای  شاخص کانر و دیاز   توان می . برای این منظور ردیمهم در استخدام افراد را در نظر بگ ی فاکتورها

 استفاده کرد.  آوریتابسنجش میزان  

 هابرنامهاین    شودمی و در نظر بگیرند. پیشنهاد    ریزیبرنامهکارکنان    آوریتابمدونی برای افزایش    هایآموزش 

پرتنش و ناپایدار   هایزماندر    ویژهبهایجاد طرز فکر منعطف، کاهش افسردگی و اضطراب در محیط کار    با هدف

 گردند.  ریزیبرنامه

نماید. سلامت شخصی   ریزیبرنامهیی تحت عنوان سلامت روان و سلامت فیزیکی برای کارکنان را هابرنامه 

اقداماتی نظیر پزشک سازمانی، ساعات کاری منعطف،   شودی م دارند لذا پیشنهاد    باهمارتباط نزدیکی    آوریتابو  

 بیشتری قرار گیرد.  توجه مورد مطالعه موردو ... در سازمان  هاوعدهارائه میان 

تیمی و   آوریتابدر سطح سازمان و کارکنان به برای ایجاد نگرش مثبت  آفرینتحولرهبری  هایتکنیکاز  

  عنوان بههای پرتنش و بحرانی در کار را  . مدیریت سازمان باید موقعیتندبهره گیر  های بحرانی و پرتنشموقعیت

ها در فرهنگ سازمان تعریف نماید. بدین منظور دوره خود مدیریتی های کنترل و فرصتی برای یادگیری مهارت

تواند  و جلسات کوچینگ برای کارکنان با تمرکز بر موضوعات مدیریت زمان، خودآگاهی و افزایش عملکرد می 

 بسیار مؤثر واقع شود. 

 باشد.  مؤثر توانمی  آفرینتحولایجاد نظام پیشنهادات کارکنان برای تقویت سبک رهبری  

مطالعه سازمان    شودمی پیشنهاد    با    مورد  انگیزه  ایجاد  و  هایروشبا  امید  خودکارآمدی،  مانند    بینی خوشی 

  درنتیجه استقلال وظایف و اختیار به کارکنان انجام داد که با دادن  توانمی را تقویت کنند. این کار را  آوریتاب

 واکنش نشان دهند.  خوبی بهند توانمی  برانگیزچالششده و در مواقع  نفساعتمادبهباعث افزایش 

چرا  بیشتر صورت گیرد،    پذیریانطباقپویایی سازمان برای ایجاد    هایقابلیتدر جهت بالا بردن   هایی استراتژی 

و مناسب   موقع بهروزمره و هم در شرایط بحرانی تصمیمات  هایفعالیتهم در  تواندمی ، سازمان با وجود آن که

 بگیرد. 

مختلف،  های سناریوسازیبا دادن آموزش به کارکنان در مشاغل حیاتی سازمان از طریق   مورد مطالعهسازمان 

سازمانی    آوریتابی که ظرفیت هایروشتشویق کارکنان به عمل و تعامل در بر یادگیری از اشتباهات و  تأکید

 را توسعه دهد. برندمی را بالا 
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 ایدوره  صورتبهمناسبی در سازمان شناسایی و تعریف گردد و    هایشاخصابعاد و    آوری،تابجهت سنجش   

قرار   گیرندگانتصمیماختیار مدیران و  اطلاعات مفیدی در تواندمی  ها شاخصاین ابعاد و   چرا کهبازبینی گردد، 

 سازمانی استفاده کنند. آوریتابدر جهت کاهش ریسک و افزایش  هاریزیبرنامهدهد که از آن برای 

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی 

  یفیک ی مطالعات   ویژهبه  یمطالعات  گرددمی   شنهادیپ   ی میت   آوریتاب  حوزه  در مطالعات  توجه  قابل  کمبود  به  توجه  با

 .ردیحاصل از آن صورت پذ یامدهایمفهوم و پ نیبر ا رگذاریو اکتشاف عوامل تأث یی شناسا زمینه در ی و اکتشاف

  یمیو رفتار ت  آفرین تحول  یرهبر  ن یرابطه ب  شود می   شنهاد یدوم پژوهش حاضر پ  هیفرض  تأییدعدم  به  توجه  با

و   هیفعال در صنعت بورس و بازار سرما  هایسازمان  گریدر د  ی م یت  آوریتاب  ی انجینوآورانه با توجه به نقش م

  دست به جهینت یی ایتا از صحت و پا  ردیگ  رارق  بررسی  مورد  ی و خدمات  یدیتول  ع یمانند صنا عیصنا گریدر د ی حت

 . افتی نانیاطم آمده

که اکثر    دادندی م   لیان تشکدر شهر تهر  د یمف  ی کارگزار  ی پژوهش حاضر را کارکنان دفتر مرکز  آماری  نمونه

سازمان    نیدر ا  یگریسازمان هستند. لازم به ذکر است که کارکنان د  نیا  ستادی کارکنان  از  هاآن  اتفاقبه  بیقر

و  شده شناختهسازمان  ی ات یکارکنان عمل عنوانبهسازمان حضور دارند و  نیوجود دارند که در شعب کل کشور ا

مشابه در   ایمطالعهانجام    رسدی مدارند، لذا به نظر    انیبا مخاطبان و مشتر  یشتریارتباط و تعاملات متعدد و ب

 . دیکمک نما جیصحت نتا دییو تأ یریپذمیتعمسازمان به   نیا ی اتیکارکنان عمل نیب

در  کهی درحال در نظر گرفته است    یبعدتک ی مفهوم  عنوانبهرا  یمیت آوری تاب حاضر  مطالعه با توجه به اینکه

است،    شده  ارائهسنجش آن    یبرا  ی ابعاد متفاوت و گوناگون   ر،یمتغ  نیسنجش ا  یبرا  شده  ارائه  یارهای از مع  ی برخ

آن ابعاد   تأثیر  ن یو همچن شده  استفاده ری متغ ن یسنجش ا ی برا یچندبعد یهاپرسشنامهاز  شود می  شنهاد یلذا پ

متغ بررس   یهاسازهو    رهایبر  مستقل  ز  ی وابسته و  بررس  تیقابل   یبعد  چند  یهاپرسشنامه  رایگردد  توان    یو 

 دارند.  یو هم به لحاظ آمار  نظریاز مفهوم را هم به لحاظ  یترق یدق

 ها تی محدود

  ی ارهایاز مع  ی که در برخدر نظر گرفته است درحالی   یبعدتک  ی مفهوم   عنوانبهرا    ی م یآوری تمطالعه حاضر تاب

که ممکن است    است   شده  ارائهسنجش آن    یبرا  ی ابعاد متفاوت و گوناگون   ر،ی متغ  ن یسنجش ا  یبرا  شدهارائه

 .کندمحدود نتایج را  یریپذمیتعم

 تشکر و قدردانی 

در پژوهش حاضر؛ مدیران  کنندگانمشارکتاز همکاری و مساعدت  دانندی م در انتها نویسندگان بر خود وظیفه 

و کارشناسان منابع انسانی مجموعه کارگزاری مفید که ما را در انجام پژوهش یاری رساندند کمال تشکر را 

 اعلام نمایند. 
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