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Objective: Organizations are facing a turbulent environment due to the advancement of 

technology, globalization and intense competition. In order to survive in this competitive 

business world, organizations are forced to innovate and respond to the changing 

environment. The present study was conducted with the aim of influencing organizational 

support on employee creativity and work orientation with the mediating role of innovative 

work behaviors in Lorestan National University. 
Methodology: This study is of an applied purpose, descriptive type and correlational 

method. The statistical population in this study is the staff and professors of the National 

University of Lorestan Province. In order to analyze the data, the partial least squares method 

and Smart PLS¬3 software were used. 

Conclusion: The obtained results indicate that organizational support has a positive and 

significant effect on employees' creativity. 
Originality: Also, organizational support has a positive and significant effect on work 

orientation. And on the other hand, organizational support has a positive and meaningful 

effect on innovative work behaviors. Also, work orientation has a positive and significant 

effect on innovative work behaviors. And finally, the mediating role of innovative work 

behaviors in the relationship between organizational support has a positive and significant 

effect on employee creativity. And finally, the mediating role of innovative work behaviors 

in the relationship between organizational support has a positive and significant effect on 

work orientation.  
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 دهیچک
ها مجبور            نها به دلیل پیشرفت تکنولوژی، جهانی شدن و رقابت شدید با محیطی متلاطم روبرو هستند. به منظور بقا در این دنیای تجاری رقابتی، سازما       سازمان هدف:

 .تغییر هستندبه نوآوری و پاسخ به محیط در حال 

با هدف تآثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان و کارمحوری با نقش میانجی  رفتارهای کاری نوآورانه در دانشگاه ملی استان لرستان  حاضرپژوهش  ضرورت:

 انجام شده است.

کارکنان و اساتید هیات مطالعه آماری در این  جامعه این مطالعه از لحاظ هدف کاربردی، از نوع توصیفی و با روش همبستگی انجام شده است. :شناسی روش

 مورد استفاده قرار گرفت.  Smart PLS3، روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار هامنظور تحلیل دادهلرستان است. به  استان دانشگاه ملیعلمی 

های پایایی، آلفای کرونباخ مورد استفاده قرار گرفت و ضریب آن برای تمام سازهجهت سنجش روایی از روایی همگرا بهره گرفته شد و به منظور برازش  :ها افتهی

 است 7/0پژوهش بیشتر از 

حمایت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیت کارکنان دارد. همچنین حمایت سازمانی تأثیر مثبت و  دست آمده، حاکی از آن است که      به نتایج: گیری نتیجه

و کارمحوری دارد. و از طرف دیگر حمایت سازمانی بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت ومعناداری دارد. و همچنین کارمحوری تأثیر مثبت  معناداری بر

ن تأثیر مثبت و کنامعناداری بر رفتارهای کاری نوآورانه دارد. و درنهایت نقش میانجی رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین حمایت سازمانی بر خلاقیت کار

 معناداری دارد. و درنهایت نقش میانجی رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین حمایت سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 حمایت سازمانی، خلاقیت کارکنان، رفتارهای کاری نوآورانه، دانشگاه لرستان :ها دواژهیکل
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 مقدمه 

ها       به منظور بقا در این دنیای تجاری رقابتی، سازمان ها به دلیل پیشرفت تکنولوژی، جهانی شدن و رقابت شدید با محیطی متلاطم روبرو هستند.          سازمان

ویژه در محیط         طور گسترده ابزاری برای بقا و بهبود عملکرد، به        پاسخ به محیط در حال تغییر هستند. به عبارت دیگر، نوآوری بهمجبور به نوآوری و 

نوآوری پذیر نیست. کارکنان در سازمان نقش اساسی در ارتقای سطح     پویا است. با این حال، این نوآوری در سازمان بدون مشارکت کارکنان امکان

رفتار نوآورانه کارکنان  های نوآورانه در سازمان هستند.       کارکنان منبع فعالیت .های نوآورانه در سازمان هستند                      کارکنان منبع فعالیت در سازمان دارند.

های بدیع در محیط کار      ارکنان با تمرکز بر تولید و اجرای ایدهرفتارهای کاری نوآورانه به رفتار ک های نوآورانه در سازمان است.     کلید آغاز فعالیت

 عوامل تعیین کننده رفتارهای کاری نوآورانه معطوف کردند        شود. با توجه به اهمیت رفتار کاری نوآورانه، محققان سازمانی توجه خود را به   گفته می

ها، فرهنگ نوآورانه، و اشتیاق به نوآوری، انتظارات عملکرد و حمایت سازمانی است. نظریه تبادل اجتماعی بیان                            چنین عواملی شامل رهبری، پاداش.

کند،                  شوند براساس نظریه تبادل اجتماعی، زمانی که سازمان از کارکنان خود مراقبت می    کند که کارفرما و کارمندان وارد یک رابطه متقابل می           می

طور مشابه، حمایت سازمان از کارکنان،                   به کارکنان خود را موظف می دانند که تلاش بیشتری از خود نشان دهند و به سازمان بازپرداخت کنند.

های جدید و بهتر  وظایف خود را به روش های جدید، رفتارهای کاری نوآورانه را تحریک کنند و سازد تا با ایجاد و اجرای ایده کارکنان را قادر می

کند و این خلاقیت کارکنان به نوبه خود                ( ارائه کردند که حمایت سازمانی خلاقیت کارکنان را تقویت می1010و همکاران) 2تکمیل کنند. تانگ

(  حمایت سازمانی اعتقاد کارکنان به این است که 1023)1ری و کریسنانهمچنین طبق نظر، م .[20]شود           منجر به رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان می

کند. حمایت سازمانی انتظاری از کارکنان است که سازمان به سهم و کاری که  دهد و سهم خود را درموفقیت سازمان ارزیابی می سازمان اهمیت می

   [.04]گذارند دهند احترام می کارکنان با آن انجام می

عنوان فرآیندی تلقی   ها به  شود. خلاقیت در سازمانعنوان یک عامل حیاتی در موفقیت سازمانی شناخته میاز یک کلمه پر سر و صدا، بهخلاقیت بیش 

به  "تخلاقی"با هر مدیری صحبت کنید و دیر یا زود کلمه  یابد.   سازد، توسعه می  های جدیدی که نوآوری را ممکن می   شود که از طریق آن ایده  می

شوند،      کارمندان هرگز در هیچ شرکتی نادیده گرفته نمی .شود  بخش منجر می  آید، زیرا خلاقیت کلید اصلی است که به یک خروجی رضایت     میان می

ه موفقیت یک سازمان کمک ها ب توان انجام داد، آن      ها هیچ کاری نمی ها به اندازه شن و ماسه برای یک ساختمان مهم و ضروری هستند، بدون آن آن

 [40]ها برای هر شرکتی از اهمیت بالایی برخوردار است. دست آمده، تجربه و انگیزه آن    از این رو مهارت، توانایی، آرزوها، دانش به کنند.          زیادی می

اشند، خلاقیت بیشتر توسط کارکنان نشان داده دریافت که وقتی همکاران خلاق حضور دارند، هر چه تعداد سرپرستان کمتری درگیر نظارت دقیق ب

شود افرادی که کار را یک علاقه      گیری زندگی فرد گفته می      کار محوری به یک باور هنجاری در مورد ارزش و اهمیت کار در شکل [.22]شود می

کارمحوری  است. این چیزی است که باید به خاطر خودش درگیر آن شد ترین بخش زندگی                دانند، هستند مطمئن باشید که مهم     محوری زندگی می

این به نوبه خود سود دارد سازمان  شود که کارگر بیشتر در کار خود مشارکت کند و از دانش و مهارت خود برای تولید شایسته استفاده کند    باعث می

از این رو،  ها و جامعه کرده استارتقای رفتارهای کاری نوآورانه در سازمانهای مدیریتی توجه زیادی به اهمیت تربیت و  پژوهش [.30]هاست آن

ای ارائه دهند تا محصولات یا های خلاقانهبرای اینکه سازمانی باشد که بتواند در صنعت مربوطه رقابت کند، اعضای آن سازمان باید بتوانند ایده

اشاره کردند توجه به کارکنان یک سازمان ضروری  [33]، [ 82]، [85]طور که همان  ود نشان دهند.خدمات خود را برجسته و متفاوت از رقبای خ

طور خاص بر ظرفیت کارکنان برای درگیر شدن در رفتارهای کاری نوآورانه ناشی      است زیرا توانایی یک سازمان برای نوآوری از سرمایه انسانی به

دهند،  که برای رقابتی ماندن یا کسب مزیت رقابتی برای پیشرفت، کارکنانی که رفتارهای کاری نوآورانه انجام می دهد شود. ادبیات فعلی نشان می    می

های منحصر    گیری، شروع و استفاده از ایده   عنوان اقدامات همه افراد که منجر به شکل      رفتارهای کاری نوآورانه را به [13]و [82]کنند. مزیت را باز می

رد ای که در آن ف عنوان فرآیند چند مرحله توان به علاوه بر این، رفتار کاری نوآورانه را می شود، تعریف کردند.     به فرد مفید در هر سطح سازمانی می

_______________________________________________________________ 
1 . Tang & et al 
2  .  Mary  & Khrisnan 
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کارگیری عمدی    عنوان ایجاد، معرفی و به        . رفتارکاری نوآورانه به[20]کند تعریف شود دهد که برای آن جدید ایجاد می مشکلی را تشخیص می

ت. رفتارهای کاری مندی از عملکرد نقش، گروه و یا سازمان تعریف شده اس       های جدید در یک نقش کاری، گروه یا سازمان، به منظور بهره     ایده

های بدیع برای نوآوری و حل مشکلات     های مرتبط با نوآوری در سازمان است. خلاقیت کارکنان به تولید ایده     نوآورانه یک پیشینه مهم برای فعالیت

های جدید تولید  ا با استفاده از این ایدههای بدیع ر شود. و رفتارهای کاری نوآورانه فراتر از خلاقیت کارکنان است، یعنی صرفاً ایده       مربوط می

های آموزشی برای رفع مسائل و مشکلات ناشی  سازمان[. 10]های کاری نوآورانه، اجرای عملی خلاقیت کارکنان است        به عبارت دیگر، ایده کند. می

ها برای زنده ماندن  ان افراد خود ایجاد کنند. این سازمانازتغییرات سریع محیطی و بهبود روند و توسعه باید خلاقیت کارکنان و کارمحوری را درمی

های گذشته توان بیان نمود که پژوهشبا مرور پیشینه پژوهش میثبات و متغیر کنونی باید کارکنانی خلاق و کارمحوری داشته باشند.  در محیط بی

ها به بررسی روابط دو سویه عبارتی نگاه غالب این پژوهش اند بهتوجه خود را معطوف به بررسی یک یا دو متغیر از متغیرهای پژوهش حاضر نموده

های گذشته توان در آن دانست که پژوهش           حاصل از تأثیرگذاری یکی از متغیرها بر دیگری بوده است. در واقع وجه نوآوری پژوهش حاضر را می

اند و تاکنون پژوهشی جامع که ارتباط  صورت مجزا پرداخته نوآورانه را به به موضوعات حمایت سازمانی، خلاقیت و کارمحوری و رفتارهای کاری

انشگاه این چهار متغیر را بررسی کرده باشد و رفتارهای کاری نوآورنه را متغیر میانجی بین حمایت سازمانی و  خلاقیت کارکنان و کارمحوری در د

خلاقیت کارکنان و بر  ثیر حمایت سازمانیأس ما در این پژوهش به دنبال بررسی تاسابر همین لرستان در نظر گرفته باشد، انجام نگرفته است. 

هستیم لذا سوال اصلی پژوهش حاضر این است که حمایت دانشگاه لرستان کاری نوآورانه در بین کارکنان  هایرفتارکارمحوری با نقش میانجی 

 ی کاری نوآورانه در دانشگاه ملی لرستان چه تأثیری دارد. کارمحوری  با نقش میانجی رفتارهاخلاقیت کارکنان و  بر سازمانی

 .مبانی نظری و پیشینه پژوهش1

 حمایت سازمانی-1-2

ها ارزش قائل  کنند که سازمانشان برای مشارکت آن  حمایت سازمانی بر اساس تئوری حمایت سازمانی، به میزانی اشاره دارد که کارکنان تصور می

دهد و به سازمان در دستیابی به هدفش    تواند تعهدی احساس شود که به رفاه سازمان اهمیت می   سیستم عامل می دهد   میاست و به رفاه آنها اهمیت 

عاطفی را با ادغام عضویت سازمانی و وضعیت نقش در هویت اجتماعی آنها درک -کند در این بین، سیستم عامل باید نیازهای اجتماعی       کمک می

حمایت سازمانی شامل  [.0]شود، تقویت کند   های مالی و غیرمالی سازمان باعث افزایش عملکرد می      ارکنان را در مورد اینکه غرامتکند و باورهای ک

  . مجموعه ای از ارزش ها و باورها در مورد آمادگی سازمان برای برآوردن نیازهای خود و کارکنانش و افزایش قدردانی از کار انجام شده است

ت سازمانی عبارت است از باورهای گروهی پرسنل در مورد میزان ارزش سازمان برای مشارکت نیرو و میزان توجه سازمان به آسایش و رفاه حمای

تعامل متقابل بین کارکنان و سازمان را در نظر گرفت که کارکنان موظف به کمک به سازمان هستند تا زمانی که کارکنان  [84] .[10]هاست آن

گیرد سازمان،    به عبارت دیگر، میزان تلاش و عملکرد کارکنان مورد تشویق قرار می قعی را از سازمان دریافت کردند. یا کمک عاطفیحمایت وا

بیان کرد که سازمانی که بر مشارکت کارکنان و توجه به رفاه  [80] .گذارد   های مادی و غیر مادی، بر حمایت سازمانی کارکنان تأثیر می     یعنی پاداش

کارکنان از نظر روانشناختی با درک حمایت از سازمان، با رغبت به سازمان اختصاص داده می  .ها تاکید می کند، یک فرآیند نسبت دادن است آن

ذکر کردند که چنین ذهن متقابلی در  [07] .دهند       زمانی افزایش میشوند و مشارکت شغلی خود را برای ارتقای عملکرد کاری و دستیابی به اهداف سا

ها و رفتارهایی را برای بازگشت به سازمان با توجه به حمایت سازمانی تعیین    ای است که به کارکنانی اشاره دارد که نگرش       واقع یک ایدئولوژی مبادله

نپیشنهاد کرد که  [28]به زبان ساده، این باور کلی در ذهن یک کارمند بود.  .ع و یکپارچه بودحمایت سازمانی درک شده یک مفهوم جام .کنند   می

کند. تبادل اجتماعی شامل دوستی، اعتماد، محبت و      مبادله اجتماعی به دلیل شروع، حفظ، تقویت یا به تعویق انداختن رابطه توسط افراد اشاره می

عنوان مثال، کارکنان عملکرد کاری خود       به س متقابل، و عمل واقعی به عنوان بازگشت، براساس منافع متقابل بود.این تعهد متقابل، براسا .حمایت بود

طور فعال به همکاران در تکمیل سریع کار یا کاهش میزان غیبت کمک کردند. و وفاداری و تلاش برای بازگشت به سازمان یا      را تقویت کردند، به

ها دریافتند که حمایت سازمانی  آن [25]. طبق نظر، [07]ها ارائه کرد دادن دیگران برای ادغام در سازمان برای افزایش وفاداری آنتحت تأثیر قرار 

  .[04]دارای سه بعد هست که شامل بعد پاداش و محیط، حمایت برتر و عدالت است
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 ابعاد حمایت سازمانی-1-3

اشاره کرد که شرایط کاری خود به خودی است انگیزه یک سازمان حمایت سازمانی ادراک شده کارکنان را افزایش  [18] الف: پاداش و محیط:

عنوان کلید حمایت سرپرستان به     خاطرنشان کردند که حمایت سازمانی درک شده توسط سرپرستان به [08] ب( حمایت برتر: .[04]دهد      می

نحوه رفتار  شود که از زیردستان برای بازگشت به سازمان حمایت کنند.    ی ادراک شده سرپرستان باعث میحمایت سازمان زیردستان خود است.

تخصیص منابع عدالت و  ج(عدالت سازمانی: .[04]گذارد       رهبران اجرایی با سرپرستان میانی بر نحوه رفتار سرپرستان میانی با زیردستان تأثیر می

تر و احترام بیشتر به کارکنان باعث ارتقای   تخصیص عادلانه .شود  های سازمان در مورد کارکنان تلقی می   نان از دغدغهنگرش محترمانه و باز کارک

 [.04]شود   ای و افزایش حمایت درک شده می   عدالت رویه

 خلاقیت کارکنان-1-4

بیان کردند که یک ایده خلاق با سه ویژگی مشخص  (1020بارت)های جدید در سازمان اشاره دارد. بوتلا ولودست آوردن ایده کلمه خلاقیت به

خلاقیت همچنین  دهد مفید یا مناسب باشد و در واقع باید مورد استفاده قرار گیرد.شود: باید اصیل باشد، باید برای موقعیتی که در آن رخ می   می

ها و مدیران هوس آن    شرکت کند.  های دیگر در یک سازمان فراهم میهمه جنبه موهبت و نظمی است که مزیت رقابتی را در بازاریابی، تولید، مالی و

ترین سلاح در زرادخانه مدیران  اما همچنان گریزان دهند. کنند و آن را فریب می ها آن را تشویق می مشوق. شود جوایزی به آن داده می را دارند.

کارکنان باید انگیزه داشته باشند که  ها و پیشنهادات آنها برای اثربخشیبرای استفاده از ایده سیستم درخواست پیشنهادات از کارکنان اجرایی است.

ای از یک کارمند کنیم به معنای داشتن ایده  وقتی از خلاقیت در یک سازمان صحبت می خلاقانه فکر کنند و در سیستم پیشنهادات شرکت کنند.

ها  علاوه بر این، انجمن تواند هر محصول، خدمات یا نوعی فرآیند سازمان را بهبود بخشد.   اجرا کرد که میاست که باید مفید باشد و بتوان آن را 

شوند که کار داستانی و نوآورانه، و بالقوه کاربردی برای دستیابی به عملکرد موجود بهتر  مند می هایی نظام ها به روش ای از ایده عنوان توسعه به

 KBBI در کتاب های روانی مرتبط با این دو کلمه را درک کندان یا رفتار عملکرد خلاقانه در تفسیر آن باید جنبهخلاقیت کارکن[. 1]است

های ای از فعالیتعنوان مجموعهبه [82]خلاقیت کارکنان براساس .، خلاقیت توانایی خلق کردن، در مورد خلاق بودن و خلاق بودن است(2019)

دهند، محصولات خلاقانه هستند، هایی که در هنگام پاسخ به وظایف غیرالگوریتمی رخ میشود، وابستگیقابل مشاهده و غیرقابل مشاهده تعریف می

توان نتیجه          جه به تعریف فوق، میبا تو جدید و مفید چیزی شدن توانند توسط ذینفعان قضاوت شوند.های اولیه مناسب و میها، نمونهبه معنی ایده

عنوان تولید    ها( به      . همچنین خلاقیت کارکنان براساس محصول )ایده[3]گرفت که خلاقیت کارکنان ارزش خلاقیت کارکنان در محل کار است

خلاقیت توانایی ایجاد ترکیبات  .[20]عریف شده استکنند ت   های کوچکی از افراد که با هم کار می    های جدید مفید توسط یک فرد یا گروه    ایده

توانند ترکیبی از چیزهایی باشند که نتایج ایجاد شده همیشه چیزهای جدیدی نیستند، بلکه می .ها، اطلاعات یا عناصر موجود استجدید براساس داده

تر است  های ممکن مختلف برای مشکلات پیچیده حل گوید خلاقیت یا تفکر خلاق، توانایی دیدن راه می [31] از سوی دیگر، .اندقبلاً وجود داشته

برای زنده ماندن در رقابت  های قدیمی را خلاقانه تغییر دهند های جدیدی را شکل دهند یا راه که در آن افراد باید بتوانند به آن فکر کنند، راه

معتقدند که به  [32] .هایی توسط کارمند است که هم جدید و هم مفید هستند که خلاقیت کارکنان تولید ایده کنند بیان می [43]. [7]شدیدتراست

ها و اشیاء     رسد تعریف کلی از خلاقیت کارکنان به نفع این ایده است که خلاقیت کارکنان شامل ایجاد محصولات جدید و مفید، از جمله ایده           نظر می

کنند و فرآیندهای       آید که: افراد خلاق کسانی هستند که محصولات جدید و مفید خلق می   دست می    ا توجه به این تعاریف چنین بهب ملموس است.

و  های شناختی         ابعاد خلاقیت کارکنان شامل توانایی .دهد که محصول جدید و مفیدی توسط یک فرد خلاق ایجاد شود   شناختی خلاق زمانی رخ می

 .است [52]دانش کارکنان برگرفته از کار 

 ابعاد خلافیت کارکنان -1-5

گیری ماهرانه براساس     دست آوردن ذخایر دانش و تصمیم      توانایی شناختی شامل توانایی یادگیری، به که در درجات مختلف در دسترس افراد است.

علاوه بر این، استدلال استقرایی و  جدید است که دانش قبلی لزوماً در دسترس نیست. های آن دانش است. علاوه بر این، شامل حل مسئله در موقعیت

 عنوان توانایی فرد برای سازگاری با محیط در نظر گرفته شود.   تواند به   توانایی شناختی نیز می .کاری ذهنی اطلاعات نیز مورد نیاز است قیاسی و دست



 ...تاثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان  و کار محوری با 

 
 

های درونی و بیرونی فرد  های جدید و کنترل محیط ند یادگیری از تجربه، حل مسئله در مواجهه با موقعیتسازگاری شامل تعدادی از اجزای فرعی مان

گذاری بر روی نقاط قوت و در عین حال جبران نقاط ضعف است. روانشناسان صنعتی و   ها در مواقع ضروری است. این شامل سرمایه گیری آن با قالب

از یک طرف کسانی هستند  شوند.   هایی از کار مانند انتخاب پرسنل و عملکرد شغلی تقسیم می     هنی عمومی در جنبهسازمانی در مورد اهمیت توانایی ذ

 .[14]کننده خوبی نیستند  بینی  های شناختی به اندازه کافی پیش  کنند که توانایی  که استدلال می

سازی و نوآوری است کار دانش با   ، دانش فنی، خلاقیت، تعامل، بسیج، شبکههای فکری  وظایف دانش کارکنان معمولاً تحت سلطه خواستهدانش: 

ها به مدیریت شرکت مرتبط  ها، از طریق تفسیر و بکارگیری اطلاعات، و در نتیجه حمایت و توصیه آن هایی برای مشکلات درون سازمان حل ایجاد راه

های     ها، محصولات یا برنامه  دانش برجسته کردند که در نهایت منجر به فرآیندها، دستگاهعنوان دستکاری اطلاعات و تولید    وظایفی را به [11] .است

ریزی، تجزیه و تحلیل، تفسیر، توسعه، و ایجاد محصولات و خدمات با   عنوان برنامه   ( وظایف دانش کارکنان را به[17]از سوی دیگر،  شود.    جدید می

گرایانه نیست.     افزای کار دانش کارکنان نمادین است و مادی  فعالیت ارزش .عنوان مواد خام شناسایی کردند  ها به  یدهها یا ا  استفاده از اطلاعات، داده

های استقرایی یا استنتاجی، یا هر مجموعه تکنیک دیگری برای  شناختی در مورد نحوه متقاعد کردن یا سرگرم کردن، سیستم اصول، بینش روان»این 

 شوند: حل مسئله، ای دارند که در سه جنبه شناسایی می های ویژه یلی نمادین مهارتنشان داد که کارگران تحل [6] های مفهومی است. انجام پازل

و دلالی، مانند تامین مالی، جستجو و  شناسایی مشکلات، مانند بازاریابی، تبلیغات و مشاوره با مشتری؛ مانند تحقیق، طراحی و ساخت محصول؛

ها باید توسط فرآیندها، گردش  آن یابی به تمام دانش مورد نیاز برای انجام وظایف نیستند.مشاهده کرد که کارگران آگاه قادر به دست [11] .قرارداد

توان    می های مدیریت اطلاعات و دانش مبتنی   و سیستم به روز شد؛ های یادگیری و در دسترس پشتیبانی شوند.   کار، وظایف شناسایی شده، سیستم

 .[14]ها کار دانشی است دهنده این واقعیت نیست که همه وظایف آن  کارگران آگاه نشان عنوان دریافت که برچسب زدن به کارکنان به

 کارمحوری-1-6

کند اشاره دارد. کارمحوری بالاتر به این معنی است که فرد با    طور کلی به درجه اهمیتی که کار در زندگی فرد ایفا می   مفهوم کار محوری به

بنابراین، افرادی که در بعد امتیاز بالایی دارند، به نقش کار در زندگی خود  بیند.    شود و کار را جنبه مهمی از زندگی می    میهای کاری خود یکی        نقش

ه دهند تا افرادی که در این بعد از کار محوری امتیاز پایینی دارند. کار محوری با مفهوم درگیری شغلی متفاوت است در حالی ک     اهمیت بیشتری می

ور شدن افراد در شغل یا کار    دانند، شغل و درگیری کاری به میزان غوطه         کارمحوری به میزانی اشاره دارد که افراد کار را جزء اصلی زندگی خود می

طور کلی منعکس    را بهتر از شغل یا درگیری کاری است، زیرا اهمیت کار   فعلی خود اشاره دارد. به این ترتیب، کارمحوری از نظر دامنه گسترده

گونه تعریف  توان کارمحوری را این شود.  همچنین می       کند، در حالی که دامنه درگیری شغلی به شغلی که یک فرد در حال حاضر دارد مربوط می   می

یزان نگرانی، دانش و علاقه کرد: تسلط نسبی محتوای مربوط به کار در فرآیندهای ذهنی فرد، همانطور که در پاسخ به سؤالات مربوط به م

کارمحوری   [00]به عقیده .  .[0]های فرعی مرتبط با کار است تأکید فرد بر هویت ها و در     گذاری شده در نقش کار نسبت به سایر فعالیت                   سرمایه

همچنین  این یک باور کلی در مورد ارزش کار در زندگی است.ها دارد، دارند  اعتقادی است که افراد با توجه به درجه اهمیتی که کار در زندگی آن

د و اعتقاد به کار، به خاطر کار و اهمیت کار است. در محیط کار سازمانی، نگرش یک کارگر به ارزشی که فرد برای آن کار قائل است بستگی دار

تواند برای        کند. کارگری که برای کار خود ارزش قائل نباشد نمی یین میآورد، تع دست می       این موضوع ورودی او به سازمان و نتیجه خروجی را که به

افرادی که دارای  کارمحوری بالا هستند حتی زمانی که واجد  تواند منجر به ناکارآمدی در محل کار شود.     سازمان ریسک کند و در بیشتر مواقع می

ها اجازه دهد بدون کار به  ها به آن دهند، حتی اگر وضعیت مالی آن     کار خود ادامه می   کنند و به  می دهند که کار        شرایط بازنشستگی هستند گزارش می

های کاری درونی و بیرونی فراتر رود. همانطور که در بالا گفته  کارمحوری از تمایز بین ارزش غالباً فرض بر این است که [.38]راحتی زندگی کنند

گیری در مورد کار تأثیر        داند. کارمحوری بر تصمیم   به این معنی است که یکی کار را جنبه مهمی از خود زندگی می شد، سطح بالای  کارمحوری

 .  [32]های بیشتری لازم است   های اقتصادی، زمانی که تلاش         ویژه در زمان سختی   گذارد، به    می

 رفتارهای کاری نوآورانه -1-7

طور پیوسته رشد کرده      ، ادبیات استفاده از رفتار کاری نوآورانه به [04]توسط 2005و  2000در سال  هوم رفتارهای کاری نوآورانهاز زمان ارائه مف

ی نوآورانه در سازمان در ها          شود که با یافتن، توسعه، پیشنهاد و اجرای ایده            است. رفتارهای کاری نوآورانه به کلیه رفتارهای کاری کارکنان مربوط می

ها، فرآیندها، محصولات یا  عنوان معرفی و کاربرد عمدی در یک سازمان از ایده                 بهبود عملکرد نوآورانه مرتبط است. سایر محققین همچنین به
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عنوان ایجاد،    کنند. آن توسط به تر تعریف می ها، جدید برای واحد پذیرش، طراحی شده برای سود قابل توجهی برای سازمان یا جامعه گسترده رویه

در زمینه آموزش، رفتار کاری نوآورانه شامل  های جدید در یک نقش کاری، گروه یا سازمان، به منظور عملکرد مفید         معرفی و کاربرد عمدی ایده

ها، ابزارها، فن آوری و مطالب جدید به نفع یادگیرنده و      اجرای روش شود، مانند         تغییرات و بهبودهایی در محیط یادگیری برای بهبود کارکنان می

طور کلی در زمینه چگونگی تسهیل دستیابی افراد به          به همین ترتیب، رفتار کاری نوآورانه به [20]افزایش پتانسیل خلاقیت است. طبق نظر، کلمیت

نابراین رفتارهای کاری نوآورانه شامل رفتار کارکنان  شود.  های جدید و مفید ترسیم می ویهها، فرآیندها، محصولات یا ر شروع و معرفی عمدی ایده

کند در محیط کاری فعلی، کار نوآورانه رفتار یکی از      ها را در محل کار تشویق می   طور مستقیم و غیرمستقیم توسعه و معرفی نوآوری    شود که به      می

عنوان مزیت رقابتی برای یک سازمان    تواند به      مانی در دو بخش خصوصی و دولتی است رفتارهای کاری نوآورانه میعوامل مهم رشد و توسعه ساز

ها،  ها، فرآیندها، محصولات یا رویه رفتارهای کاری نوآورانه رفتار فردی عمدی برای معرفی و کاربرد، در یک نقش، گروه یا سازمان ایده [8]باشد

تعریف  تر طراحی شده است. ها یا جامعه در سطح وسیع ها، سازمان واحد مربوطه است که برای سود قابل توجهی برای افراد، گروهچیزی جدید برای 

وانند در ت    های جدید می     های جدید به منظور نفع سازمان یا گروه این ایده       رفتارهای کاری نوآروانه عبارت است از فرآیند تولید، معرفی و اجرای ایده

ای از فرآیندها برای تولید و اجرای      های کاری باشند. رفتارهای کاری نوآورانه مجموعه    های فناوری، محصولات، خدمات یا روش   قالب به روزرسانی

انه در زمینه سازمانی در مشاغلی ارتباط رفتارهای کاری نوآور .های جدید است که برای سازمان مفید هستند     ها، محصولات، فرآیندها و رویه    ایده

خلاقیت کارکنان ارتباط تنگاتنگی با رفتار کاری نوآورانه دارد که مرحله اولیه ظهور نوآوری   کنند.    است که برای سازمان یا شرکت سود ایجاد می

عنوان تمام رفتارهای کارکنان برای ایجاد،        ی کاری نوآورانه بهرفتارها [10] ،[28]،  [27]نظر،         طبق .های یک مشکل است حل    در زمینه حل مسئله یا راه

ها، فرآیند، محصول یا رویه، جدید برای واحد پذیرش مربوطه است، تعریف     ها یا سازمان های مرتبط، که شامل ایده        ها، گروه        شناسایی یا اجرای نقش

             ،[0]به گفته .کند     نه را به تلاشی عمدی برای تولید نتایج جدیدی که به نفع سازمان است محدود میین تعریف رفتار های کاری نوآورااشود.    می

شود،  های کاری جدید مفید می ها، فرآیندها، محصولات یا رویه عنوان یک رفتار فردی که منجر به نقش     رفتار کاری نوآورانه را به [10، ][27 [

اصطلاح تمایل در اینجا  عنوان تمایل یک کارمند برای توسعه نوآوری است.        علاوه بر این، نگاه کردن به رفتارهای کاری نوآورانه بهکند.  تعریف می

ای        آیند چند مرحلهعنوان یک فر    عنوان یک جنبه رفتاری به         نوآوری به . [35]بیشتر به نگرش یا نیات کارکنان اشاره دارد تا رفتار مؤثر کارکنان است

عنوان       طور مشابه رفتارهای کاری نوآورانه را به شود. به   ها در نظر گرفته می   ها، و جلب حمایت و اجرای آن ایده     برای شناسایی مشکلات، تولید ایده

مندی از عملکرد نقش، گروه یا سازمان   منظور بهره های جدید در یک نقش کاری، گروه یا سازمان، به     ایجاد، معرفی و به کارگیری عمدی ایده

یج تعریف کرد. همچنین رفتارهای کاری نوآورنه شامل فرآیندهای رفتاری پیچیده است که به معنای ابعاد متعددی است که شامل تولید ایده، ترو

 [. 02]ایده و تحقق ایده است
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ساز،    های عمدی کارکنان، مانند آگاهی از مسائل مشکل     های بدیع و مفید اشاره دارد و اغلب با تلاش   پردازی به تولید ایده      ایده پرداری: ایده

فرد برای ترویج شود که یک  های بین فردی تعریف می عنوان فعالیت         ترویج ایده به ترویج ایده:[. 02]شود   ها تشویق می   ها و ناپیوستگی    ناهماهنگی

های نوآورانه اشاره دار.      عنوان موضوع تجسم یافته ایده         به تولید یک نمونه اولیه یا مدل به تحقق ایده:[ . 02]دهد ها به افراد درگیر انجام می ایده

وکار اخیر   جایی که نوآوری در محیط کسب از آن[ . 02]دمردم نتیجه نوآوری را با تجربه یک نمونه اولیه یا مدل از طریق تحقق ایده انتظار دارند

ویژه، بسیاری از محققان    خود جلب کرده است. به    نسبت به گذشته اهمیت بیشتری پیدا کرده است، رفتارهای نوآورانه کارکنان توجه قابل توجهی را به

های فردی )مانند شخصیت و  اند که هم ویژگی کنند و دریافته اند تا عواملی را کشف کنند که رفتارهای کاری نوآورانه را تشویق می تلاش کرده

طور قابل توجهی مانع یا تقویت رفتارهای کاری    توانند به های بیرونی )مانند سازمان یادگیرنده، فرهنگ سازمانی و رهبری( می انگیزه( و هم محیط

 . [02]نوآورانه برای کارمندان شوند
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ی تحت عنوان تأثیر رهبری خدمتگزار، رفتارهای کاری نوآورانه و فرهنگ سازمانی  با نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک شده در پژوهش [23]

نی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که رهبری خدمتگزار، رفتار کاری نوآورانه و فرهنگ سازمانی با نقش میانجی حمایت سازما

یافته     تأثیر حمایت سازمانی و شخصیت فعالانه بر خلاقیت کارکنان: نقش معنای کار و مدیریت توسعه [01]مثبت و معناداری دارد.ادراک شده تأثیر 

 یافته را بر تأثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کننده منفی و معنادار مدیریت توسعه پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است.  که تأثیر تعدیل

تواند از طریق مدیریت توسعه یافته نیز تولید  کارکنان نشان دهد، به این معنی که وقتی حمایت سازمانی بالا باشد، خلاقیت بالا خواهد بود و این امر می

در پژوهشی  [35]یافته شده باشد.  همچنین افزایش تأثیر حمایت سازمانی و شخصیت فعال بر خلاقیت کارکنان وجود دارد نقش مدیریت توسعه .شود

های     تحت عنوان بررسی نقش رفتارهای کاری نوآورانه، اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده: یک مطالعه تجربی در مورد عملکرد شرکت

رفتار کاری بر اعتماد سازمانی، متغیر   کوچک و متوسط پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که حمایت سازمانی ادراک شده

تأثیر  تأثیرمثبت و  معناداری دارد. متغیر رفتارهای کاری نوآورانه  تأثیر مثبت و معناداری بر اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی درک شده  نوآورانه

رفتارهای کاری نوآورانه های کوچک و متوسط دارد.  مثبت و معناداری بر عملکرد دارد،  اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شرکت

حمایت سازمانی  از طریق اعتماد سازمانی بر عملکرد تأثیر مثبت و معناداری دارد، اعتماد سازمانی رابط بین رفتارهای کاری نوآورانه و عملکرد است.

مایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد ادراک شده از طریق اعتماد سازمانی بر عملکرد تأثیر مثبت و  معناداری دارد، اعتماد سازمانی رابط بین ح

گری خلاقیت کارکنان پرداختند.  در پژوهشی تحت عنوان تأثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان و رفتارهای کاری نوآورانه: میانجی[12]است.

در پژوهشی  [30] انه کارکنان دارد.نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که حمایت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیت و کار نوآور

تحت عنوان تأثیر حمایت سازمانی درک شده، معنای کار و شخصیت فعالانه بر خلاقیت کارکنان مطالعه بر روی کارکنان هارنو سوریا نگمپلاک 

نی کار بر خلاقیت کارکنان و بوتی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که حمایت سازمانی ادراک شده بر خلاقیت کارکنان، مع

کار و                معنی شخصیت کنشگر بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری وجود دارد و همچنین، نتایج نشان می دهد که حمایت سازمانی ادراک شده

تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده برخلاقیت در پژوهشی تحت عنوان  [2] شخصیت فعال با هم بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

ها را تبیین    کارکنان پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که حمایت سازمانی ادراک شده و تأثیر آن بر خلاقیت کارکنان در سازمان

در پژوهشی تحت عنوان تأثیر  [34]دهد.    یت بیشتری نشان میدهد که کارکنان با حمایت سازمانی درک شده بالا، خلاق   های ما نشان می  کند. یافته   می

گذاری دانش و رفتارهای کاری نوآورانه پرداختند. نتایج این مطالعه حاکی از آن است که حمایت    حمایت سازمانی درک شده بر به اشتراک

تسهیم دانش نیز تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای . دارد سازمانی درک شده تأثیر مثبت و معناداری بر تسهیم دانش و رفتارهای کاری نوآورانه

گری رابطه بین حمایت سازمانی درک شده و رفتارهای کاری نوآورانه  گذاری دانش نیز در میانجی  علاوه بر این، به اشتراک کاری نوآورانه دارد.

عنوان یک مدیر پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش  وسعه تجربه بهدرپژوهشی به تأثیر حمایت سازمانی و خلاقیت با نقش ت [12] .موفق بوده است

 .حاکی از آن است که حمایت ارائه شده توسط سازمان عامل مهمی در ایجاد خلاقیت در بین کارکنان آن است
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 فرضیه اول: حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

 فرضیه  دوم: حمایت سازمانی بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد.

دو نوع عامل اصلی یعنی عوامل  [5] .ها و رفتارهای کارکنان توسط عوامل مختلفی از جمله عوامل فردی، گروهی و سازمانی شکل می گیرد      نگرش

عنوان مقدمه خلاقیت و         با این حال، عوامل سازمانی به عنوان پیشینه خلاقیت کارکنان و رفتارهای کاری نوآورانه مطرح کرد.                  فردی و سازمانی را به

عنوان مقدمه خلاقیت و        با این حال، عوامل سازمانی به .رفته استرفتارهای کاری نوآورانه کارکنان، در دو دهه اخیر بسیار مورد توجه قرار گ

عنوان    در عوامل سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده به رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان، در دو دهه اخیر بسیار مورد توجه قرار گرفته است.

خلاقیت کارکنان و رفتارهای کاری نوآورانه از رفتارهای مهم  شود    کنان در نظر گرفته میها و رفتارهای مثبت کار     کننده مهم نگرش       بینی   پیش

تئوری تبادل اجتماعی توجیه نظری رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده، خلاقیت کارکنان و رفتارهای کاری نوآورانه  شود.   کارکنان محسوب می

اجتماعی، توجیه نظری رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده، خلاقیت کارکنان و رفتارهای کاری نوآورانه را  براساس نظریه تبادل .دهد        را ارائه می
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دارد که وقتی کارفرمایان از کارکنان  این مقرر می شوند. کند. براساس نظریه تبادل اجتماعی، کارفرمایان و کارکنان وارد روابط متقابل می ارائه می

حمایت سازمان،  .های بیشتر به سازمان بازپرداخت کنند کنند که با تلاش کنند، کارمندان احساس تعهد می کارمندان حمایت میکنند و از  مراقبت می

های جدید برای حل مشکلات، به سازمان کمک کنند. به عبارت دیگر، حمایت سازمانی پیشینه مهم     سازد تا با تولید و اجرای ایده    کارکنان را قادر می

حمایت  دهد. طور خاص، حمایت سازمانی تمایل کارکنان را برای نشان دادن رفتار خلاقانه افزایش می   به ارهای خلاقانه و نوآورانه کارکنان است.رفت

حمایت  که حمایت سازمانی درک شده، مقدمه مهمی برای خلاقیت کارکنان است. [40]طور مشابه به .شود    سازمانی باعث ایجاد خلاقیت کارکنان می

کند. به همین ترتیب، حمایت سازمانی   کند که خلاقیت کارکنان را تحریک می    سازمانی درک شده احساس اهمیت و توجه به کارکنان را ایجاد می

همچنین  دهند. شان میکند و کارکنان نیز با نشان دادن رفتارهای کاری نوآورانه، متقابلاً واکنش ن های مثبتی را به کارکنان ارسال می سازمانی سیگنال

دهد که حمایت     در نظر گرفتن مقدار شواهد نشان می .شود  بینی کننده مهم رفتارهای کاری نوآورانه در نظر گرفته می   عنوان پیش   خلاقیت کارکنان به

عواملی مانند خلاقیت  [.12]شود  نوآورانه می شود و به نوبه خود خلاقیت کارکنان منجر به رفتارهای کاری     سازمانی باعث ایجاد خلاقیت کارکنان می

هایی برای مشکلات جدید، مفید،  حل ها یا راه عنوان تولید ایدهخلاقیت به رفتارهای کاری نوآورانه موثر باشند. کارکنان نیز ممکن است در تحریک

دهنده توانایی تولید  قیت به اصالت نیاز دارد، که نشاندهند که این خلا های خلاقیت تشخیص می نظریه .شود مناسب و متناسب با هدف تعریف می

دهد که  ادبیات قبلی در مورد خلاقیت کارکنان نشان می .های پیش پا افتاده یا متعارف است فرد در مقابل ایده های غیرعادی، بدیع یا منحصربه ایده

دومی امکان ارزیابی دقیق نیازهای محیطی  .آزاداندیش مرتبط است خلاقیت با تفکر واگرا، انگیزه برای تولید محصولات جدید و مفید، و شخصیت

کنند، بیشتر تخیل هستند و در افرادی که امتیاز بالایی در باز بودن کسب می .کندمی و افزایش خلاقیت مورد نیاز برای حل مشکلات روزانه را فراهم 

خلاقیت برای کسب دانش جدید، ترکیب منابع و توسعه خلاقیت به  .های جدید هستند     یدها برابر ابهام تحمل می کنند و مایل به سرگرم کردن

گیری و     تمایل به سمت -خلاقیت همچنین با یک شخصیت فعال  هایی برای رفع نیازهای برآورده نشده بازار      استراتژی کنجکاوی و تخیل نیاز دارد.

گردند.    شود می   ها فرصت داده می هایی برای انجام بهتر وظایف در محل کار زمانی که به آن      دنبال راه    تغییر نقش فعال مرتبط است. افراد فعال به

های     کند که دانش و مهارت   طور ذاتی انگیزه داشته باشند که احساسات شایستگی و علاقه را تقویت می   شود که افراد به   خلاقیت تنها زمانی پدیدار می

جایی که  های جدید باشد. از آن علاوه بر این، این انگیزه درونی ممکن است عامل مهمی در کشف و اجرای ایده کند. وزه را حفظ میمرتبط با ح

 نشان داده شده است که خلاقیت فردی با عملکرد کلی کار مرتبط است، باید برای رفتارهای کاری نوآورانه نیز حیاتی است.

نظریه حمایت سازمانی کاربرد هنجار متقابل در روابط کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. فرضیه سوم: حمایت سازمانی بر 

کنند تا متوجه شوند که سازمان تا چه حد    ها توجه می ها با آن کارفرمایان کارمند است این  نظریه معتقد است که کارکنان به نحوه رفتار سازمان

کنند تا با  این نظریه همچنین معتقد است که براساس هنجار عمل متقابل، کارکنان تلاش می ها ارزش قائل است. کند و برای مشارکت آن      حمایت می

های خود برای کمک به سازمان در رسیدن به اهداف خود، سطح بالایی از حمایت را به سازمان جبران کنند. نظریه حمایت سازمانی  افزایش تلاش

 های انسانی هستند    ها دارای ویژگی     کند که توسعه حمایت سازمانی ادراک شده براساس این ایده کارمند است که سازمان             همچنین پیشنهاد می

گیری مطلوب یا نامطلوب کلی سازمان نسبت به    ای از جهت   عنوان نشانه   شود به   ها انجام می همچنین کارکنان رفتاری را که توسط عوامل سازمان با آن

شود. افرادی که کار  بندی زندگی فردتعریف می عنوان باور هنجاری درمورد ارزش و اهمیت کار در پیکره کارمحوری به [.14]کنند  ها مرتبط می آن

ترین بخش زندگی است. این چیزی است که باید به خاطرخودش درگیر آن شد.  دانند، معتقدند که این مهم را یکی از علایق اصلی زندگی می

تر شدو از دانش و مهارت خود برای تولید شایسته استفاده کنند این به نوبه خود به نفع سازمان  محوری کارکنان را برانگیخته تا درکار خود عمیقکار

شغلی که بنابراین، کارمحوری با درگیری  طور کلی اشاره دارد، نه به شغل فعلی   کار به   به ارزش افراد نسبت به کارمحوری هم  [.03]هاست آن

توانند به شدت در شغل فعلی      با این حال، افرادی که کارمحوری پایینی دارند نیز می شناسایی و درگیر شدن یک شغل خاص است، متفاوت است. 

 [.80]کنند  به مسائل مربوط به کار فکر می کنند میهای محل کار هستند و حتی زمانی که کار ن   ها غرق در فعالیت خود مشارکت داشته باشند، زیرا آن

 فرضیه چهارم:  خلاقیت کارکنان بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معنااداری دارد. 

 فرضیه پنجم: کارمحوری بر رفتارهای کاری نوآورانه تأٍثیر مثبت و معناداری دارد.
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دلیل برجستگی  کارمحوری،     ارهای کاری نوآورانه می شود، این ممکن است بهدر حالی که منطقی است فرض کنیم که خلاقیت باعث تحریک رفت

دهنده میزانی است که کارکنان معتقدند کار نقش مهمی در       مهارتی که به شدت مورد توجه است، همیشه در محل کار فعال نشود. کارمحوری نشان

شوند، بلکه معتقدند که این کار یک جزء  جسته هستند نه تنها به شدت با کار شناسایی میکند. افرادی که دارای کارمحوری بر   ها ایفا می زندگی آن

داری، که در آن، کار    وبر اخلاق پروتستانی و روح سرمایه [88]لنگر نظری برای  کاری محوری در کتاب اصلی ها را نشان می دهد.  اصلی زندگی آن

با بالا بردن هر نوع کار به سطح  [84]کند.        کمک می« خیر مشترک»سازی شده است که به هدف اخلاقی انتزاعی    عنوان یک شرکت آبرومند مفهوم        به

دهد که افراد  طور کامل خود را وقف کار خود کنند. تحقیقات معاصر در مورد کار محوری نشان می       قدسی پیشنهاد کرد که کارگران باید تقریباً به

دانند تمایل دارند        کارکنانی که کار را مهم می کنند. کند، تعریف می سالان را اشغال می شغلی که بخش مهمی از زندگی بزرگاغلب خود را با 

دهد که کار محور نیز ممکن است به عنوان یک    های گذشته نشان میپژوهش نگرش شغلی مثبت، تعهد سازمانی  و عملکرد  بیشتر را تجربه کنند. 

کند تا به  دهند که  کار محوری کارکنان را تشویق می نشان می [00]عنوان مثال،           به گذارد.    کننده بر عملکرد کارکنان تأثیر می   کند تعدیل عامل عمل

یت رابطه بین رضایت ها تا دیروقت بمانند/کار کنند، و از عملکرد فراتر رود. استانداردها  کارمحوری بالا باعث تقو دیگران کمک کنند، آخر هفته

 کند و در نتیجه نگرش شغلی کمتری دارد.       طور قابل توجهی این رابطه را تضعیف می      شغلی و نگرش شغلی، در حالی که  کارمحوری پایین به

جایی که کارمندان  کند. از آن   همچنین مشخص شده است که  کارمحوری رابطه بین عوامل استرس زا مرتبط با کار، ناامنی شغلی و رفاه را تعدیل می

ها در مورد اهمیت کار باید  بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر بگذارد و همچنین ممکن  آورند، باورهای آن   های فردی خود را به محل کار می     تفاوت

عنوان مثال، کارکنانی      نه را تقویت یا تضعیف کند. بهعنوان یک تعدیل کننده در سطح فردی عمل کند و رابطه بین خلاقیت و رفتارهای نوآور     است به

های نوآورانه  حل تری با کار داشته باشند، که باید خلاقیت فردی را برای توسعه و اجرای راه تری دارند، باید هویت قوی که کارمحوری برجسته

مند       ل انگیزه پایین، باید کمتر به رفتارهای کاری نوآورانه علاقهتحریک کند. در مقابل، افرادی که دارای  کارمحوری کمتر برجسته هستند، به دلی

 . [.00]های خلاقیت باشند   شوند، حتی اگر دارای مهارت

فرضیه ششم: نقش میانجی رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری 

گری ایفا بیانگر این بود که رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه  حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان نقش میانجی فرضیه ششم این پژوهشدارد. 

کند. فرضیه فوق نیز برای اولین بار در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفت و در نتیجه مشخص گردید که رفتارهای کاری نوآورانه مدیران می

-گردد که حمایت سازمانی میگری بین دو متغیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان ایفاء کند. بنابراین مشخص مییتواند نقش میانجدانشگاه می

 تواند برای دانشگاه لرستان مفید باشد.واسطه رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر بیشتری بر خلاقیت کارکنان بگذارد که این امر می   تواند به

رفتارهای کارنوآورانه در رابطه بین حمایت سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد.  فرضیه هفتم: نقش میانجی

کند. فرضیه گری ایفا می   فرضیه هفتم این پژوهش بیانگر این بود که رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه حمایت سازمانی بر کارمحوری نقش میانجی

تواند ش مورد بررسی قرار گرفت و در نتیجه مشخص گردید که رفتارهای کاری نوآورانه مدیران دانشگاه میفوق نیز برای اولین بار در این پژوه

واسطه رفتارهای    تواند بهگردد که حمایت سازمانی میگری بین دو متغیر حمایت سازمانی بر کارمحوری ایفاء کند. بنابراین مشخص مینقش میانجی

 تواند برای دانشگاه لرستان مفید باشد.بر کارمحوری بگذارد که این امر میکاری نوآورانه تأثیر بیشتری 

 

 مدل مفهومی پژوهش-1-11

عنوان متغیر مستقل و متغیرهای  خلافیت کارکنان و     دهنده روابط بین متغیرها است. این مدل متغیر حمایت سازمانی را بهمدل مفهومی پژوهش نشان

 عنوان نقش میانجی در این دو رابطه در نظر گرفته شده است.    گیرد و  رفتارهای کاری نوآورانه را بهوابسته در نظر میعنوان متغیر    کارمحوری را به
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

های کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات همبستگی است. این  پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش شناسی پژوهش: روش

های  گرایی انجام شده است. این پژوهش از نظر شاخص زمانی از پژوهش نظر فلسفه یک پژوهش قیاسی است که بر مبنای پارادیم اثبات پژوهش از

نامه  آید. ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر پرسشنامه است؛ بدین شکل که برای سنجش حمایت سازمانی از ابعاد پرسش مقطعی به شمار می

گوبه( است، استفاده شده است. برای 3گوبه(، عدالت سازمانی) 3گوبه(، حمایت برتر) 0( که شامل سه بعد پاداش و حمایت )1025ران )تیان و همکا

گوبه( است، استفاده  8گوبه(، دانش) 0های شناختی) ( که شامل دو بعد توانایی1025نامه فلیکس تومبری ) سنجش خلاقیت کارکنان از ابعاد پرسش

گوبه است و درنهایت برای رفتارهای کاری نوآورانه  7( که شامل 1000نامه هرسچ فیلد و فیلد) برای سنجش کارمحوری از ابعاد پرسش شده است. و

گوبه( است استفاده شده است.  8گوبه(، تحقق ایده)3گوبه(، ترویج ایده ) 0پردازی ) بعد ایده 3( که شامل 1011از پرسشنامه پارک و کیم )

ها با استفاده از روش آلفای کرونباخ و روایی آن با  نامه و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات لازم به ذکر است که پایایی پرسش درخصوص روایی

سطحی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( استفاده شده و از  8دهی به سوالات معیار  استفاده از روایی محتوا تأیید شد. برای پاسخ

نفر از کارکنان و اساتید هیات علمی دانشگاه لرستان بوده که براساس  080آماری پژوهش  ها استفاده شد. جامعه برای امتیازدهی پاسخ 8تا  2اعداد 

درخصوص روش تحلیل و نرم افزارهای ای انتخاب گردید.  گیری تصادفی طبقه نفر به روش نمونه 107ای به حجم  ها نمونه جدول مورگان از میان آن

افزار      ها از نرمها و سنجش پایایی ابزار گردآوری داده ورد استفاده در این پژوهش لازم به توضیح است که برای بررسی و آزمون نرمال بودن دادهم

SPSS های کلموگروف اسمیرنوف و آلفای کرونباخ استفاده شد. همچنین برای سنجش روایی همگرا و واگرای پرسشنامه و آزمون و آزمون

لازم به توضیح است که این  Smart PLSبهره گرفته شده است. درخصوص چرایی استفاده از نرم افزار   Smart PLSافزار  رضیات پژوهش از نرمف

ودن ها از حالت نرمال بداده  های کمی، در حالتی کهسازی معادلات ساختاری در پژوهش ل افزار برای آزمون رگرسیون چند متغیری و آزمون مد    نرم

بود و نشان  08/0داری شاخص بیش از      گیرد. از آنجا که براساس آزمون کلموگروف اسمیرنوف میزان معنیبرخوردار نباشند، مورد استفاده قرار می

افزار     از نرمشد، سازی معادلات ساختاری استفاده می ها داشت و با توجه به طرح  پژوهش و هدف آن که باید از روش مدلاز غیرنرمال بودن داده

Smart PLS   .گیری از سه نوع روایی ابزار تحت عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا       برای تأیید روایی ابزار اندازهبهره گرفته شد

یری و ادبیات موجود ایجاد شده و این روایی توسط گ            های اندازه       وسیله اطمینان از سازگاری بین شاخص     استفاده شده است. روایی محتوایی به

و   ای داشته باشند )فورنل     های هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه      گردد شاخص سنجی از اساتید حاصل گشت. روایی همگرا به این اصل بر می       نظر

نظر استفاده    مرکب( بر طبق  و ضریب پایایی  کرونباخ  دو معیار )ضریب آلفایپرسشنامه از   (. همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی2052، 2 لارکر

 1نامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. در جدول پرسش  توان پایایی        است می 7/0بالاتر از   متغیرها  کرونباخ  که ضریب آلفای شده است. با توجه به این

 کامل آورده شده است.    طور     و روایی ابزار سنجش به  نتایج پایایی 3و

 

_______________________________________________________________ 
1. Fornal & lakner 
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 ها تجزیه وتحلیل داده-1-12

و به منظور  smart pls3افزار     ساختاری تحت نرم  سازی معادلات   ها از تکنیک مدل      در این پژوهش به منظور آزمون فرضیه :های توصیفی یافته

 است. (2استفاده شده است. که به شکل جدول)  spss19افرار   شناختی از نرم   بررسی متغیرهای جمعیت
 شناختی پاسخگویان های جمعیت . ویژگی1جدول

 فراوانی سابقه خدمت فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت

 03 سال 8زیر  8 تر       دیپلم و پائین 14 سال 30زیر  201 مرد

 38 سال 20تا 4 28 کاردانی 75 سال 00تا  32 48 زن

 47 سال 10تا  22 72 کارشناسی 71 سال 80تا  02  

 21 سال به بالا12 74 ارشد   کارشناسی 32 به بالا 82  

   00 دکترا    

 زیر است. (1جدول) های مربوط به روایی همگرا و پایایی نیز به شرحیافته
 گیری     ابزار اندازه  . روایی همگرا و پایایی2جدول

  میانگین واریانسضریب  متغیرهای پژوهش

 استخراج شد

 مرکب   ضریب پایایی

CR))PC>0.7 

  کرونباخ  آلفای

 55/0 53/0 41/0 حمایت سازمانی

 50/0 08/0 02/0 خلاقیت کارکنان

 51/0 50/0 73/0 کارمحوری

 50/0 00/0 00/0 رفتارهای کاری نوآورانه

 AVEمقادیر   دهند که قطر اصلی آن حاوی جذر      را پیشنهاد می  برای بررسی روایی واگرا ماتریسی  و لارکر  روش فورنل روایی واگرا:-1-13

 نشان داده شده است. (3)است. که در جدول   مربوط به هریک از متغیرها
  و لارکر  . روایی واگرا به روش فورنل3جدول

 کارمحوری رفتارهای کاری نوآورانه خلاقیت کارکنان حمایت سازمانی 

758/0 حمایت سازمانی     

438/0 خلاقیت کارکنان  082/0    

804/0 رفتارهای کارنوآورانه  701/0  588/0   

878/0 کارمحوری  538/0  774/0  00/0 

گیری از       دهنده آن است که ابزار اندازه      نشان (1)و  (2)جداول ، Smart Pls3افزار   های نرم         براساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

کرونباخ( مناسب برخوردارند. همچنین معیارهای کیفیت    مرکب، ضریب آلفای  )بار عاملی، ضریب پایایی  روایی )محتوایی، همگرا و واگرا( و پایایی

 نشان داده شده است.  (0)مدل در جدول 
 . معیارهای کیفیت مدل4جدول

 Communality R Square متغیر

 - 41/0 حمایت سازمانی

 87/0 02/0 خلاقیت کارکنان

 41/0 73/0 کارمحوری

 30/0 00/0 رفتارهای کارنوآورانه

 82/0 52/0 میانگین

برازش در قالب یک شود و با تأئید برازش آن، بررسی      گیری و ساختاری می      مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازهبرازش کلی مدل: -1-14

 شود.  مدل کلی ارزیابی می
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گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش       تواند پس از بررسی برازش سنجش اندازه           توسط این معیار محقق می :1معیار نیکویی برازش-1-15

( ابداع گردید و فرمول آن در زیر آورده شده  1000در سال) 1س و همکاران  توسط تننهاو Gofخود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار  

                                           است.

   GOF=
√ iesCommunnlit  R

 

 

Communality:آید.     دست می       )مقادیر اشتراکی( از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به 

yCommunalit :آید.    دست می       از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زای مدل به 

R
 

 زای مدل است.     متغیرهای درون  R Squareمیانگین مقادیر  : 
GOF  √                

دهنده برازش خوب    بوده است که نشان 40/0دهد، این مقدار برابر      حاضر نشان مینتیجه حاصل از محاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش 

 مدل مفهومی این پژوهش است.

 
 مسیر مدل پژوهش  تعیین و ضرایب  (. ضرایب2شکل )

بر روی مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است. مقادیر نشان داده شده بر روی خطوط بیانگر  Smart Pls3        افزار ، خروجی نرم3در شکل 

نشان داده ( 3)افزار نیز در شکل     آماری مدل مفهومی پژوهش از نرم  tهای         تعیین هستند خروجی  ها بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر درون متغیر  ضرایب

 شده است.

 
 آماری پژوهش tاداری . مقادیر معن3شکل

 آزمون فرضیات -1-16

 است. (8)صورت جدول         ساختاری استفاده شده که شرح آن به  سازی معادلات     در پژوهش حاضر به منظور آزمون معناداری فرضیات، از تکنیک مدل
 نتایج آزمون فرضیات پژوهش .5جدول

_______________________________________________________________ 
1. Gof 

2. Tenenhaus et al 
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ضریب  عنوان فرضیه

 مسیر

مقدار              

 آماری

 نتیجه

 تأیید 27/8 30/0 حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد: 2ضیه    فر

 تأیید 08/20 40/0 :. حمایت سازمانی بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد1فرضیه

 تأیید 38/1 25/0 . حمایت سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد3فرضیه 

 تأیید 80/5 80/0 : خلاقیت کارکنان بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد0فرضیه 

 تأیید 08/20 47/0 : کارمحوری بر رفتارهای کارنوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد.5فرضیه

 تأیید 01/7 3/0 سازمانی و  خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.: نقش میانجی رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین حمایت  4فرضیه

 تأیید 70/5 00/0 : نقش میانجی رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین حمایت سازمانی و کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد4فرضیه 

باشد، فرضیه تأیید  04/2آماری برای یک رابطه و فرضیه بالاتر از  t ه است، اگر مقدار     شدگونه که بیان     همان(8)های جدول شماره      با توجه به داده

توان بیان کرد تمامی این فرضیات در       است، می 04/2های موجود در این پژوهش بالاتر از     جایی که این مقدار برای تمامی فرضیه شود و از آن      می

 است.  تائید شده 08/0سطح اطمینان 

: نقش میانجی  رفتارهای کارنوآورانه تأثیر مثبت و 4فرضیه ،1ضرایب استاندارد شده مسیر در شکل  با توجه به  نتایج آزمون سوبل:-1-17

تأثیرمثبت و   0.3=(0.50× 0.60)توان اذعان داشت که میزان     با احتساب موارد یاد شده می معناداری یر حمایت سازمانی و خلاقیت  کارکنان دارد

: همچنین  نقش میانجی  رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین حمایت سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری 7معناداری دارد. فرضیه 

 (0440× 0447=)0400دارد.

        
   

√(        (         ( 
 
    
      

 

توان    است. که مقدار بدست آمده از آزمون محاسبه شده است که می1.96 بیشتر از   حاصل از آزمون سوبل Z-Valueمطلق   که قدر با توجه به این

نقش میانجی  رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین  حمایت سازمانی و  خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین با اظهار کرد که 

توان  است. که مقدار بدست آمده از آزمون محاسبه شده است که می 2404حاصل از آزمون سوبل بیشتر از  Z- Valueکه قدر مطلق  توجه به این

 اظهار کرد که نقش رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه بین  حمایت سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

 گیری و پیشنهادها  نتیجه-1-18

های تأثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان و کارمحوری با نقش میانجی رفتارهای کاری نوآورانه است.  با توجه به یافته حاضرپژوهش از  هدف

های روبیانتا و  پژوهش در راستای فرضیه اول، تأثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان مورد تأیید قرار گرفت که این با نتایج پژوهش

طور     به( همخوانی دارد.  1025(، آکگوندوز و همکاران )1020(، ابراهیم و همکاران )1010(، آمالیا و همکاران)1011ز و نواز)(، ایجا1013سوناریو)

کند،     کنند که سازمان از کارمندان حمایت می                    خاص، حمایت سازمانی نقش مهمی در ارتقای خلاقیت کارکنان دارد. وقتی کارکنان احساس می

ها به      حمایت سازمانی عامل مهمی در خلاقیت کارکنان است. خلاقیت کارکنان به تبدیل سازمان تمایل به نشان دادن رفتار خلاقانه دارند همچنین

های بدیع مشکلات           حل    اجرای راههای جدید، منحصر به فرد و مفید هستند که به سازمان در        کند. کارکنان منابع مهم ایده   های خلاق کمک می    سازمان

شود، در     ها درک می گذاری سازمان برای مشارکت کارکنان و مراقبت از رفاه آن    کنند. حمایت سازمانی که درک کارکنان از نحوه ارزش    کمک می

یل هستند بلکه باید مشکلات مفید در توسعه محصولات جدید را نیز هایی است که نه تنها اص  حل  ها یا راه   حالی که خلاقیت کارکنان فرآیند تولید ایده

دهد که حمایت سازمانی بر رفتارهای کاری  نتایج فرضیه دوم نشان می .ها است های جدید و مفید در سازمان  ها تولید ایده   خدمات و ایده حل کنند 

( 1013(، توراوتومو و همکاران)1011(، پارک و کیم )1020موستیکا و همکاران)های  های پژوهش نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری داردکه با یافته

پشتیبانی گسترده سازمان به کارکنان در ایجاد  .کننده مهم رفتارهای کاری نوآورانه است  بینی    طور مشابه، حمایت سازمانی یک پیش   بههمخوانی دارد. 

های  کند تا تلاش بیشتری انجام دهند که منجر به تولید و تمرین ایده مایت سازمانی کارکنان را وادار میکند. ح   های خلاقانه کمک می      و تلفیق ایده

های    این رفتارهای کاری نوآورانه به تحریک فعالیت شود. کارکنان نقش محوری در ایجاد نوآوری در سازمان دارند.  جدید برای حل مشکلات می

نتایج فرضیه سوم پژوهش حمایت   حمایت سازمان برای خلاقیت و نوآوری کارکنان حیاتی است. .کند   میمرتبط با نوآوری در سازمان کمک 

عنوان باور هنجاری در      کارمحوری به( همخوان دارد. 1012های ولری و تارالبشینا) سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت ومعناداری دارد که با پژوهش
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دانند، معتقدند که این مهمترین    شود افرادی که کار را یکی از علایق اصلی زندگی می ربندی زندگی فرد تعریف میمورد ارزش و اهمیت کار در پیک

بینی کننده مهم بر کارمحوری محسوب  این چیزی است که باید به خاطر خودش درگیر آن شد و حمایت سازمانی هم یک پیش بخش زندگی است

فرضیه چهارم پژوهش خلاقیت کارکنان بر یت سازمانی کارنان را مجبور به تلاش بیشتری برای کار کند. شود کارکنان حما شود که بعث می می

ها باید  برای کارکنان خود         سازمان( همخوانی دارد. 1011های پژوهش ایجاز و نواز) رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد که با یافته

دهد. و همچنین رفاه کارکنان و ارج        احساساتی که سازمان به آنها اهمیت می فتار خلاقانه و نوآورانه کارکنان را تحریک کنندارزش قائل شوند تا ر

أثیر مثبت و فرضیه پنجم کارمحوری بر رفتارهای کاری نوآورانه ت .شود              ها، منجر به خلاقیت و نوآوری در بین کارکنان می نهادن به سهم کارکنان آن

فرضیه ششم پزوهش نقش رفتارهای کاری نوآورانه در رابطه حمایت سازمانی بر  ( همخوانی دارد. 1012ولری و تارالبشینا)  معناداری دارد که پژوهش

همخوانی دارد. حمایت سازمان ( 1012(، ولری و تارالبشینا )1011های پزوهش ایجاز و نواز ) خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت ومعناداری دارد. که با یافته

ها باید به کارمندان ارزش قائل شوند تا خلاقیت و خلاقیت را برانگیزند رفتارهای کاری     سازمان برای خلاقیت و نوآوری کارکنان حیاتی است

کارکنان آنها، منجر به خلاقیت و نوآوری در بین هد رفاه کارکنان و ارج نهادن به سهم      د      احساساتی که سازمان به آنها اهمیت می نوآورانه کارکنان

است. فرضیه هفتم پژوهش نقش رفتارهای کاری نوآورانه دررابطه حمایت سازمانی بر کارمحوری تأثیر مثبت و معناداری دارد که با  کارکنان

شود که که از  و کارکنان دانشگاه لرستان پیشنهاد می ( همخوانی دارد. با توجه به نتایج پژوهش به مدیران1012های پژوهش ولری و تارالبشینا ) یافته

اولاً، به مدیران و کارکنان دانشگه لرستان  باید توجه  های حمایت سازمانی کنند.  کارکنان خود برای افزایش سطح خلاقیت و نوآوری در بخش

های فردی کارکنان  های جدید به ویژگی ناسایی و اجرای ایدهدهد که در آن ش رفتارهای کاری نوآورانه یک فرآیند پویا را نشان می داشته باشند که

رفتارهای کاری نوآورانه است که بسیار  )خلاقیت وکارمحوری( و نحوه درک سازمان بستگی دارد. از یک سو، جو سازمانی یک محرک مهم در

گذاری کنند تا بستری پویا فراهم کنند که وضعیت  مانی سرمایهتأثیرگذارتر از تبادل و پاداش اعضای مدیران است. از این رو، دانشگاه باید در جو ساز

رفتارهای کاری نوآورانه  های کند تا از فرصت کند و کارکنان را تشویق می های جدید و مفید حمایت می کشد، از توسعه ایده موجود را به چالش می

های رفتارهای کاری  ه اهداف رفتارهای کاری نوآورانه و همچنین فرصتتواند شامل بیان دیدگاهی باشد ک    بهبود جو سازمانی می استفاده کنند.

هایی را توسعه دهند که رفتارهای کاری     ها همچنین باید هنجارها، ساختارها و رویه    سازمان کند.      نوآورانه برای ایجاد انگیزه در کارکنان را بیان می

گذاری  ای نوآوری، دانشگاه ممکن است به تقویت تبادلات اجتماعی بین کارکنان، ترویج اشتراکنوآورانه را در اولویت قرار دهد. برای ایجاد فض

های شخصی،  ای توجه کنند. مدیران علاوه بر این باید آگاه باشند که ویژگی های مجازی یا فیزیکی و غیره و تبادل نقش بین رشته ایده از طریق پلتفرم

کند، که پیامدهایی برای استخدام منابع انسانی و توسعه کارکنان دارد. دانشگاه  کاری نوآورانه را تحریک میمانند خلاقیت و کارمحوری، رفتارهای 

های استخدام بر روی افرادی که تمایل به خلاقیت دارند، وظایف حل مسئله خلاقیت را نیز شامل     ممکن است در حین جذب نیرو برای تمرکز تلاش

های آموزش خلاقیت را با تکیه بر طیف وسیعی از  توانند کارگاه های یا توسعه کارکنان و القای خلاقیت، مدیران می واناییعلاوه بر این، برای ت شوند.

تواند ماهیت ذاتی  اگرچه کارمحوری می برداری ذهنی یا تفکر معکوس( برگزار کنند.  آفرینی، نقشه های خلاقیت )مانند طوفان فکری، نقش تکنیک

توانند ابتکارات و فرهنگی ایجاد کنند که کارمحوری را با ترویج آزمایش، حمایت از شکست و اجتناب از مدیریت خرد  داشته باشد، مدیران می

انگیزه درونی و کار محوری را برای تشویق  تواند ها، همراه با تغییر طراحی شغل برای دادن استقلال بیشتر به کارکنان، می این تلاش تحریک کند. 

مدیران دانشگاه توجه زیادی به کارکنان نشان دهند زیرا میزان مراقبت و حمایت سازمان از کارکنان، ارائه این   .خلاقیت در محیط کار تسهیل کند

شود که با توجه به اینکه در این پیشنهاد می های آتین به پژوهشهمچنی .کنند                حمایت نوعی توجه سازمان به کارکنانی است که برای آن کار می

آینده باید یک تحلیل طولی برای رسیدگی به اثرات علی و تعدیل شده در های  پژوهشهای مقطعی استفاده شده است؛ بنابراین، پژوهش صرفاً از داده

ها، سایر استانمحققان آینده باید این روابط را در ان است که صورت گرفته و دانشگاه لرستنظر بگیرند. دوم، این مطالعه صرفاً از نمونه خاصی از 

  دیگر تأیید کنند.های  ها و سازمان مراکز  دانشگاهها و شهر
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