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 چکیده
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 مقدمه .1
کوه  گونوهآن سازمان، هایمشیخط آن، موجببه که ای استپدیده 1سازمانی اعتماد

(. 1392حسوینی،  شود االووانی و خواهود انجوام و اداره منصوفانه طوربه است شدهیانب

 در افوراد هموه شودن سویی  و سوازمان در اطلاعوا  تسویی  موجوب سازمانی اعتماد

شود احودادنیا و می سازمان وظیفه در ادای به تعید تعید سازمانی و سازمانی، اطلاعا 

 و مبوادت  اطمینوان، و اعتمواد شوام  اابلیوت نوعواً ویژگوی (. ایو 1392همکواران، 

عباسوی و همکواران، ا شوودمی رهبوران و همکواران انسوجام و ی، شایسوتگیرخواهیخ

 آن انجوام بوه متعیود کوه را آنچوه مدیران که آیدمی وجود به زمانی اعتماد (. جو1395

 باعو  پوایی  اعتمواد باشود. سو   بینویپیش اابو  رفتارشان و دهند انجام را اندبوده

 بودگمانی و سوءظ  و کنند منحرف سازمان در را اطلاعا  جریان کارکنان که گرددمی

 و بورود بوی  از سوازمان در صواداانه و بواز ارتباطا  و پیدا کند رواج کارکنان بی  در

(. 1392احودادنیا و همکواران،  نباشوند برخووردار م لوبی کیفیت از سازمان تصمیما 

 بتوانود سازمان، که ندارد وجود شانسی هیچ یا و حداا  احتما  اعتماد سازمانی، بدون

 بایود مودیران اعتمواد سوازمانی، افواایش یابود. بورای دست خود استراتژیک اهداف به

 ,Odimاباشود  مشویود و توجهااب  کارکنان از یک هر برای که کنند ایجاد را محی ی

 هاآن عمیقی با همبستگی احساس و دارند اعتماد خود همکاران به که افرادی (.2014

 بوه و هسوتند اائو  بیشتری اهمیت و ملاحظه هاآن کار و همکارانشان به نسبت دارند،

 سوازمانی اعتمواد ای ، بر دهند. علاوه انجام بیتر را خود وظایف تا کنندکمک می هاآن

 ایجواد هاآن از سازمان حمایت و توجه عدالت، کارکنان احساس بی  در شودمی باع 

 کنود نمی عم  طلبانهفرصت هابا آن تعام  در سازمان که باشند م م:  کارکنان و شود

 نسبت و کندمراابت می هاآن از سازمان که دارند باور کارکنان شرایط، ای  در چنی ه 

                                                                 

1 Organizational Trust 
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 ابوو  و مشوارکت بوه زیوادی علااوه کارکنوانی اسوت. چنوی  حساس هاآن مسائ  به

 ویژهبوه دیگوران، بوه مشتااانه کمک با کارکنان دارند. ای  سازمانی در زندگی مس:ولیت

یابود.  بیبوود سوازمان کلی عملکرد شوندمی سبب ،کاردارند با مرتبط مشکلاتی که آنان

 وجودان دارای کنند، کار ازحد مرسومیشب اادرند لاوم صور  در کارکنان ای  احتماتً

 بوه انجوام مبوادر  و کننودمی شوکایت کاریسخت شرایط از کمتر هستند، زیاد کاری

 چنوی  بخشوند. علوت بیبوود اجتموا  در را سوازمان تصوویر کوه نماینودمی ااوداماتی

 اعتمواد خوود مودیران و همکاران سازمان، به کارکنانی که چنی  است ای  هاییفعالیت

داننود نمی جودا سوازمان از خوود را وااو  در و دانسوته خوود پشتیبان را سازمان دارند،

 (.1391و همکاران،  اشیرازی

توانند به تسیی  دانش آید کارکنان با اطمینان میواتی اعتماد در سازمان به وجود می

 کوه اسوت رفتارهوا از ایمجموعوه شوام  دانش ( تسیی 2001ا 2هالس ازنظربپردازند. 

 افراد، یازموردن اطلاعا  به بیتر دستیابی همدیگر، با روابط افراد نو  گرتسیی  تواندمی

 دررونود کیفیوت بیبوددهنوده یتنیا در و مسائ  ح  برای یازموردن زمان دهندهکاهش

 افوراد بوی  در دانوش کوه است سازوکاری دانش باشد. در ای  راستا تسیی  امور انجام

 جدیود ااوداما  تسویی  سومت به افراد دانش، طریق انتقا  از یجه،درنتیابد. می انتقا 

 کوردن ارزشومند بوه دانوش، که تسویی  گرفت نتیجه توانمی بنابرای   شوندمی ترغیب

 مقوات  در دانوش تسیی  ای ، اهمیت بر کند. علاوهمی کمک سازمان در موجود دانش

 (.Wang & Noe, 2010ااسوت  شودهشناخته یخوببوه کوار بوا مرتبط یشناختروان

 دانوش یآورجمو  و دانوش کنندهمنتق  افراد بی  راب ه تحکی  و بیبود به دانش تسیی 

 ویژگوی یک عنوانبه را دانش انتقا  تحقیقاتی، م العا  بیشتر ،حا  یبااکند. کمک می

 نادیوده را دانوش یآورجمو  کهیدرحال رندیگیم نظر در دانش گذاریاز اشتراک واحد

                                                                 

2 Hales 
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 (.Goh et al, 2014ا رندیگیم

و  اعتمواد فرهنگ دارای هاسازمان که زمانی که است ای  موضو  دهندهنشان شواهد

 Shihاافتود می بیشتری اتفاق سرعت با دانش انتقا  و یادگیری نوآوری،  اندمشارکت

& Susanto, 2011.) شام  فراینودی پیچیده، رفتار یک عنوانبه 3نوآورانه رفتارهای 

. (Robinson, 2010اایوده اسوت  یوک بوه عمو  و پشوتیبانی تولید، از ایمرحله سه

 و تسویی  سوازی،ذخیره خلوق، کوه دادنود ( نیوا نشوان1397سورداری ازاده و حواجی

 نوآورانوه، رفتوار .دارد مثبوت تأثیر سازمان نوآورانه عملکرد بیبود بر دانش کارگیریبه

 ایجواد میو  بسیار و جدید هایفرصت شناخت  رسمیت به برای را بدی  و های نوایده

 گسترده جریان و فناوری و دانش روزافاون پیشرفت با (.Kim et al, 2013ا کندمی

 روشوی بوا بتواننود کوه اسوت هاییانسان پرورش ما نیازمند یجامعه امروزه اطلاعا ،

 آموزش، به نیاز رویکرد ای  بپردازند. با هاح  آن به و شده روبرو مشکلا  با نوآورانه

 خاصوی اهمیوت از شوکوفا ایجامعه رسیدن به برای نو افکار ایجاد و خلاایت تقویت

 هایایوده بیوان کوه داد نشوان (. تحقیقوا 1396است امیرآمیا و همکاران،  برخوردار

 در بتوانود رغبوت کوه ایانگیواه است  انگیاه و مشوّق نیازمند طریق کارکنان، از جدید

 موجوب کوه نکواتی بیوان کننود. بررسوی را هایشانایده ترس، بدون که کند ایجاد افراد

 بوردارد در را یتوجیجالوب نکوا  شووند،می یوده نوآورانوها ابوراز در افوراد سوکو 

کارمندی دارای رفتار کاری نوآورانه است که برای مسائ  کواری، (. Schulte, 2010ا

و اباارهوای  هواف ها، مرتب روش طوربهابتکاری و جدید خلق کند و  ح راهها و ایده

کند و به دنبا  جلب حمایوت و  جدید را در جیت ایجاد نوآوری در کار خود جستجو

های نوآورانه خود و تائید آنان باشد و مدیران سازمان را مشتاق پشتیبانی دیگران از ایده

مند بوه های نوآورانه را با روشی نظامیت ایدهدرنیاهای نوآورانه نماید و به پذیرش ایده

                                                                 

3 Innovative behavior 
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 (.1395ها را کاربردی کند اشیری و همکاران، محیط کاری خود معرفی و آن

 در عمده وظایف دارای و است غیردولتی عمومی نیادیک اجتماعی تأمی  سازمان

 در را جامعه از زیادی تعداد و مخاطبینش، باشدمی درمانی و ایبیمه بخش دو

نیا،  آن ارائه خدما  کیفیت سازمان، ای  متعدد و می  وظایف به توجه گیرد. بایبرم

 مشتری فرهنگ و اندیشه تا کوشندمی هاسازمان ای  مدیرانکند. می پیدا ایویژه اهمیت

 مشتریان نیازهای بر تمرکا طریق از و توسعه داده خود هایدر سازمان را محوری

می   ابعاد از یکی باشند. رفتار کاری نوآورانه آنان هایخواسته به صحی  پاسخگویی

 کارکنان و است جتماعیا تأمی  سازمان ازجمله خدماتی هایسازمان شناختیجامعه

کاری  رفتار کنند. بروز ایفا خود کیفیت سازمان و در ارتقاء میمی نقش توانندمی

های مکانیام به و نیاز کرده مجیا بیشتر مناب  به را سازمان کارکنان، سوی از نوآورانه

 به توجه کند. بامی راابتی مایت ایجاد طریق ای  از و دهدمی کاهش را پرخرج رسمی

 را کاری نوآورانه رفتار که میمی از ابعاد یکی رسدمی به نظر ،شدهانجام تحقیقا 

 کاهش اعتماد یا فقدان است. با آن کمبود یا اعتماد و تسیی  دانش عدم داده، کاهش

هستی .  کارکنان سوی از کاری نوآورانه رفتار کمتر شاهد ما سازمانی و تسیی  دانش،

، چنانچه سازمان بخواهد در چنی  شرای ی نوآور باشد شدهم رحلذا با توجه به م الب 

سازد، باید توسعه و گسترش فضایی  خودسازگاربا تغییرا  فااینده عصر  و خود را

مناسب که پرورش و رشد دانش را ممک  سازد و آنان را به مرز آفرینندگی برساند را 

ها برای ارتباط س   ندر دستور کار خود ارار دهد و در جیت بیبود و توسعه آ

 و تسیی  عملکرد نوآورانه تلاش کنند. کارکنان سازمان تأمی  اجتماعی از طریق اعتماد

 توانند رفتارهای کاری نوآورانه خود را بروز دهند. اعتماد سازمانی و تسیی دانش می

 که شودمی حاص  ادرتمندی نیروی بخورد کارکنان پیوند کاری یبازندگ اگر دانش نیا

 معنادارتری و ترمتوازن تر،بخشلذ  لحظا  توانندمی کار ساعت با هااران تقریباً  افراد

 سازمان به را وجودشان تمامی کار خود، یافت  چرایی کارکنان با و کنند تجربه را

 افاایش رفتار کاری نوآورانه موجب و پنداشته مأموریت یک عنوانبه را کار و آورندمی
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 ای  سؤا  به پاسخگویی پی در حاضر شده مقالهبیان م الب به توجه گردد. بامی آنان

دانش با رفتار کاری نوآورانه کارکنان  است که آیا بی  اعتماد سازمانی و تسیی  پژوهشی

 سازمان تأمی  اجتماعی راب ه وجود دارد؟

 نظری مبانی .2

 تبیی  اعتماد سازمانی و رفتار کاری نوآورانه

 در اعتمواد وجوود ولی نیست  پوشیده کسی سازمان بر در اعتماد حس وجود تزمۀ

توانود می دلیو  چوه به نوآوری، خلق در اعتماد وجود عبارتی  به نوآورانه یا فرایندهای

 طریوق کارکنوان، از جدیود هایایوده بیوان کوه داد نشان باشد؟ تحقیقا  داشته اهمیت

 بودون کوه کنود ایجاد افراد در بتواند رغبت که ایانگیاه است  انگیاه و مشوّق نیازمند

یوده ا ابوراز در افوراد سوکو  موجوب که نکاتی بیان کنند. بررسی را هایشانایده ترس،

 (.Schulte, 2010ا بردارد در را یتوجیجالب نکا  شوند،می نوآورانه

 تمسخر از ترس سازند. فراه  را نوآوری سکو  موجبا  توانندمی متعددی عوام 

از  جمعوی هایجلسوه در همکواران از ایوده سورات نگرفت  موافوق، یجد ردیفان،ه 

 یودهاشووند. می هوای ذهنویخلاایت ارائوۀ یجابوه افراد سکو  موجب که اندعواملی

 کارکنوان است. اگر آمده وجود به عوام  بازدارنده همی  به پاسخ در نوآوری به اعتماد

 خوود متصوور برای را اجتماعی اناوای یا مافوق با درگیری مقاومت همکاران، از ترس

 آشکار، نقایص با هرچند فرایندهای فعلی به و گرفتهیشپ در سکو  حت  طوربه شوند

 .(Rahmat Shazi, 2015ادهند می در ت 

 و از دادهگووش هواآن هایایوده به همکارانشان باشند داشته اطمینان کارکنان هرگاه

 و دهندمی اهمیت شودمی بیان که جدیدی پیشنیاد و ایده هر به و کنندمی حمایت هاآن

 Cleggدهنود ا نشوان خود از بیشتری نوآورانه کاری رفتار کنندمی پیدا کارکنان تمای 
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et al, 2002 .)هایشنیادپ خاطر به که ( کارکنانی1990ا 4ولتوس و توماس بنا به اعتقاد 

 وظوایف بورای انجوام هسوتند، اعتماد مورد فرآیندها و هاروش بیبود در هایشانایده و

یابود. می افواایش هاآن نوآورانه در کاری رفتارهای بروز احتما  دارند و بیشتری انگیاه

 تولید جدید بیشتری هایایده دارند، بیشتری کنتر  کارهایشان انجام بر هاآن کهیهنگام

 (Damanpour & Schneider, 2006) نمایند می اجرا و

 همکاران، بی  اعتماد نبود به خاطر دارند کارکنانمی ( بیان2009همکاران ا و 5کولا

 از زیورا کننودمی سوازمان خوودداری در مثبوت تغییورا  بورای جدید هایایده ارائه از

 دارند. اعتماد نوآوری واهمه همکارانشان طرف از اجتماعی اناوای و مقاومت تعارض،

 اسوت. اعتمواد شودهشناخته اساسی عاملی نوآوری برای حمایتی محیط یک ایجاد برای

 محی ی کند. درمی کمک نوآور یرغ و نوآور کارکنان بی  هایتفاو  بر غلبه نوآوری به

 هایدیودگاه و هاایده در مشارکت برای کارکنان خواسته حاک  باشد نوآوری اعتماد که

 همواهنگی موورد در کارکنان ادراک که کندمی ( بیان2010ا 6شود. لیمی تسیی  جدید

مسوتلام ریسوک اسوت  نووآوری .داشوت خواهود به دنبا  را اعتماد ها،ارزش و اهداف

 و امکوان بوروز کننود تولاش بایود نووآور و خلاق افراد و (Janssen et al, 2004ا

اعتمواد  مواردی، چنی  بپذیرند. در را شکست همچنی  و همکاران با اختلاف و تعارض

 اعتقاددارنود کوه کارکنوانی دهود.می جرئوت پذیریریسوک بورای کارکنوان به نوآوری

 را جدیودی هایروش احتماتً دارد، تناسب شانشغلی نیازهای تقاضاها و با نیازهایشان

 همکواری حس تا کنندمی کمک خود همکاران و به دهندمی پیشنیاد کارها انجام برای

یابود.  پورورش حمایوت و اعتماد سرشار از محیط یک ایجاد برای هاآن بی  در دوجانبه

                                                                 

4 Thomas & Velthouse 

5 Cools 

6 Li 
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 و طریوق تعامو  از یکودیگر هایایوده از حمایوت و همکاری برای را کارکنان اعتماد،

 کارکنوان نوآورانوه کواری رفتوار (.Janssen, 2005اکنود می ترغیوب دانوش اشتراک

 یفیت،باک و زبده تی  یک اعضاء میان فردی بی  خوب روابط که شودمجس  می هنگامی

 Zakaria etا دهد تغییر را سازمان و هاتی  بی  و همچنی  کارکنان میان موجود روابط

al, 2004 .)میوان در نوآوری ارتقاء در اعتماد نقش ( بر2003ا 7جانس  و وگت وندر 

 .کنندمی تأکید دهند،انجام می اهدافشان به رسیدن برای مشابیی وظایف که هاییگروه

 رفتار کاری نوآورانهتبیی  تسیی  دانش و 

 سوازمان و گوروه فورد، سو   در صوری  و ضمنی دانش شام  تباد  دانش تسیی 

 بوه سازمان یا گروه فرد، یک از دانش انتقا  و برای نشر فعالیتی دانش، تسیی . باشدمی

 و باشود. افورادمی همکواری کوه نیازمنود اسوت مشترک مناف  کسب برای و افراد سایر

 دانوش باشد. تسویی می "غیرطبیعی فعالیتی" دانش تسیی  که داشت توجه باید هاگروه

 مجودد اسوتفادهااب  افوراد سوایر بوه آن انتقوا  راه از دانوش کوه است ارادی عم  یک

 کموک مندعلااه وااعی طوربه فرد یک که افتدمی اتفاق واتی فقط فرایند نماید. ای می

 سوازمان یوک کارکنان نیت دانش، تسیی باشد.  جدید توانمندی توسعه برای به دیگری

انود کرده خلوق یوا آورده دسوت بوه که است همکارانی با دانش گذاریبه اشتراک برای

 (.Abili et al, 2016ا

 موجوود دانش مختلف هایترکیب طریق از جدید، دانش خلق تسیی  دانش، هدف

 را مختلف مناب  اطلاعا  افراد آشکار، دانش تسیی  آن است. در از بیتر برداریبیره یا

 تفکر و گفتگو طریق از کارکنان نیا نیان دانش در تسیی  و کنندمی توزی  دیگران برای

 کوه کنودمی بیوان دانش پردازند. تسیی می دانش نیان تسیی  به خود هایتجربه درباره

 کمتر گاهی و بیشتر رغبت و می  اغلب با دوجانبه صور به را اعمالشان و عقاید افراد

                                                                 

7 Van der Vegt & Janssen 
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میگوینود  دانوش را تسویی  کارکنوان میوان در دانوش اشوتراک دروااو دهنود. می انتقا 

 (.Abualoush et al, 2018ا

 بالنودگی در دانوش مودیریت فراینود اجواای از یکوی عنوانبه دانش تسیی  امروزه

 بور هاسوازمان کوه طوریهموان دارد. اموروزه ایکننودهتعیی  نقوش های دولتیسازمان

 به نیا کارکنان دارند، تمرکا کار بازار تنگناهای با در مواجیه انسانی سرمایه کارگیریبه

 و پیشوی  راوابتی اباارهای هستند. بنابرای ، سراسر سازمان در خود دانش انتشار دنبا 

 سوازمان در ارتقواء بورای سونتی حاضر اباارهوای حا  نیستند. در کارساز چندان سنتی

 بسویاری .است ابو همکاران غیرااب  موفقیت از ممانعت و اطلاعا  انحصار همچون

 کوار به را تکنولوژی جدیدی خود همکاران دانش درآوردن کنتر  به برای هاسازمان از

 (.& Abstein, 2004 Spiethاگیرند می

 و دهنود اشواعه و تسیی  را دانش خواهندمی که افرادی هستند نوعاً سازمان هر در

 خصوصوی دارایوی یوک عنوانبوه را دانش خوود دهندمی ترجی  که هستند ه  افرادی

 تبودی  و بورای انتقوا  تولاش کارکنوان، دانوش تسویی  نیوایی نمایند. هدف نگیداری

پیشوبرد  و افواایش منظوور سوازمانی، منواب  و هادارایی به افراد همه دانش و هایتجربه

 افوراد از هواییانجم  به کمک برای هاییفعالیت دانش است. تسیی  سازمانی اثربخشی

 بورای هواآن توانمندسوازی میانشوان، دانوش تبواد  تسویی  کنند،می کار با یکدیگر که

 سوازمانی و فردی اهداف به دستیابی برای هاآن توانایی و افاایش محور بودن یادگیری

 (.Barão et al, 2017ااست 

 دانش در کار نیروی که افتدمی اتفاق نوآوری زمانی که کندمی ( پیشنیاد1994نوکا ا

 چوه جدیود بینشوی آمود، پدید دانش مشترک ای  واتی و باشد شریک سازمان با خود

 خواهود درمجموو کوه  آمود خواهود وجود به واگرا صور به چه و همگرا صور به

 به رفتار نوآورانه که، گفت توانمی درمجمو دهد.  افاایش را سازمانی نوآوری توانست

به  را سازمان عملکرد س   ارتقای که است بازار در موفق و سازنده نو، تغییرا  معنای

 تولید از منظور نوآورانه، رفتار در(. & De Jong, 2010 Den Hartogادارد  دنبا 
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 افوراد تلاش به ایده است. ترویج کارکنان سوی از نو هایایده ارائه و پردازی ایده ایده،

دارد.  اشواره آنوان جدیود هایایده از همکاران و پشتیبانی مدیران و حمایت جلب برای

 و عملوی راهکارهوای بوه نوو هایایوده برای تبودی  هاییتلاش شام  ایده، سازیپیاده

 در نوآورانه رفتار دارای است. کارمندی سازمانی کاری هایفعالیت در هاآن سازیپیاده

 خلق جدید و ابتکاری هایح راه و هاایده کاری، مسائ  برای که هاستایده تولید بعد

 در نوآوری ایجاد در جیت را جدید اباارهای و هاتکنیک ها،روش مرتب طوربه و کند

 به که نوآورانه است رفتار دارای کارمندی ها،ایده ترویج بعد کند. در جستجو خود کار

و  باشود آنوان تائیود و خود نوآورانه هایایده از دیگران پشتیبانی و حمایت جلب دنبا 

 تولیود بعود در یوت،درنیانماید.  نوآورانه هایایده پذیرش به مشتاق را سازمان مدیران

 بوه مندنظام روشی با را نوآورانه هایایده که است نوآورانه رفتار دارای ها کارمندیایده

 (.Abualoush et al, 2018اکند  کاربردی را هاآن و خود معرفی کاری محیط

 پیشینه پژوهش

 بور دانوش مودیریت ( در پژوهشی تحت عنوان توأثیر1397زاده و سرداری احاجی

سوازمانی در یوک  یوادگیری میوانجی نقوش بور تأکید با نوآورانه سازمان عملکرد بیبود

 مدنظر با دانش مدیریت که دادند بصیر نشان اائد پتروشیمی محصوت  تولید هولدینگ

 هولودینگ در نوآورانوه عملکورد بور میانجی متغیر عنوانبه سازمانی دادن یادگیری ارار

 تائید پژوهش فرعی فرضیا  است. همچنی ، داشته و مستقی  مثبت تأثیری ،موردم العه

 کارگیریبه و تسیی  سازی،ذخیره از خلق، اع  دانش مدیریت یندهایفرا یرز که کندمی

رودپشتی و همکواران  نوروزی .اردد مثبت تأثیر سازمان نوآورانه عملکرد بیبود بر دانش

 دانوش نقش تسیی  برای الگویی ارائه و تأثیر ( در پژوهشی تحت عنوان بررسی1397ا

 خارجی دانش تسیی  کهشرکت. نشان دادند  نوآورانه بر عملکرد دانش نشت و خارجی

 راب وه ایو  در یگر ی تعد اثر تصادفی دانش نشت ولی دارد تأثیر نوآورانه عملکرد بر

( 1395و همکواران ا چیارتنگیدارد.  منفی یگر ی تعد اثر تعمدی دانش نشت و ندارد

اعتمواد راب وه  هوای دو متغیور سورمایه اجتمواعی ودهند که بی  خورده مقیاسنشان می
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( به ای  نتیجه رسیدند که همبستگی مثبت و بوات بوی  1394پرناک ا معنادار وجود دارد.

ی نوآوری رفتاری( بود. بور استثنابهتمام ابعاد اعتماد سازمانی و ابعاد نوآوری سازمانی ا

تووان نووآوری سوازمانی توان عنوان نمود که از طریوق اعتمواد نیوادی میای  اساس می

( در پژوهشی تحوت عنووان 1393دم و همکاران ابینی کرد. هادی زاده مقدبیران را پیش

خودما  موالی بانوک رفواه  هایسوازمانبررسی راب ه بی  تسیی  دانش و نووآوری در 

کارگران به ای  نتیجه رسیدند که راب ه معنادار و مثبتی میوان تسویی  دانوش و نووآوری 

 راب وه بررسوی ( در پژوهشوی تحوت عنووان1392کیوان ا و مدهوشوی وجوود دارد.

 یوادگیری کاله نشان دادند که بی  نوآورانه شرکت عملکرد با زنجیره دانش هاییتلفعا

 راب وه و نووآوری چابکی شیر ، ی،وربیره و سازمان راابتی مایت بردن بات منظوربه

 سوازمان عملکرد نووآوری افاایش و یادگیری بروز بی  همچنی  .دارد وجود دارییمعن

 یهواروشجدیود،  خدما  جدید، محصوت  ایجاد در سازمان عملکرد بر مشتم  که

 جدید اسوت، یدهسازمان یهاروش و جدید مناب  جدید، بازارهای ایجاد جدید، تولید

دادنود کوه  ( نشان1391میرحسینی و همکاران ا معی  زاده .دارد وجود دارییمعن راب ه

 یرشوردپوذمدر  خصوصواً سوازمانی راب وه وجوود دارد. اعتمواد با نوآوری بی  انتشار

اعتمواد  ای  اگر که است برخوردار میمی بسیار نقش از اعتماد همراه، بانکداری خدما 

 .پذیردمی صور  یکندبه سیار بانکداری پذیرش نباشد، آگاهی بر اساس

 عملکورد و دانوش ( در پژوهشی تحت عنوان مودیریت2017ا 8و مونی  بیوکوزنگ

 مودیریت راب وه نتیجه رسیدند که نووآوری، نوآوری به ای  اهمیت بر تأکید سازمانی با

. کنودمیمیوانجیگری  کام  طوربه را کلان و خرد یهاشرکت سازمانی و عملکرد دانش

و  دانوش نشوت دانوش، ( در پژوهشوی تحوت عنووان تسویی 2015و همکاران ا 9ریتات

                                                                 

8 Byukusenge & Munene 

9 Ritala 
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 در نووآوری بورای دانش تسیی  نسبی به ای  نتیجه رسیدند که اگرچه نوآورانه عملکرد

 دست دادن از خ ر است، ضروری خارجی با شرکای همکار هایسازمان و شبکه بافت

 و اساسوی یهوایفنواور تخصصوی، اسرار مانند است  یتبااهمسازمان  برای نیا دانش

نووآور،  سوازمان بورای توانودیمو محرمانوه دانش می . نشت راهبردی انوا  دانش دیگر

شوود.  راوابتی منجور ماایوای دادن دسوت از به است ممک  که طورهمان باشد  بارانیز

عملکورد  و نووآوری دانوش، ( در پژوهشی تحت عنوان تسویی 2012ا 10وانگ و وانگ

 .تأثیرگوذار اسوت عملکرد و نوآوری روی دانش ی تسی ااداما  که دادند شرکت نشان

 نووآوری بر دانش تسیی  ( در پژوهشی تحت عنوان تأثیر2010ا 11بولوتلار و کاماساک

 12آککوماک و وی  .است تأثیرگذار نوآوری مختلف ابعاد بر دانش تسیی  که دادند نشان

 طریوق از اعتماد مؤلفه که است اثرگذاری و می  کانا  نوآوری که داشتند ( بیان2008ا

 کوهیطوربه است مخاطره با همراه باشد. نوآوری اثرگذار تواندمی ااتصادی بر رشد آن

 سرشار محیط در می  ای  و دارند اعتماد به نیاز آن خلق پژوهشگر برای و گذارسرمایه

 اثور اعتمواد کوه گرفتنود نتیجوه طورای  ای  م العه از یتدرنیایابد. می تحقق اعتماد از

 کمتور و ترافتوادهمنواطق عقب و دارد ااتصوادی رشود و نوآوری بر داریمعنی و مثبت

دارا  را پوایینی نوآوری س   اعتماد فقر دلی  اروپا( به اتحادیه مناطق ابرخی یافتهتوسعه

کودام یچه( به ای  نتیجه رسیدند که اعتماد جانبی بوا 2008همکاران ا و 13الون .باشندمی

ی ندارد. اعتماد عمودی با نوآوری رفتاری راب ه مستقی  دارد اموا اراب هاز ابعاد نوآوری 

که اعتماد نیوادی درحالیبا نوآوری فرایندی و نوآوری در محصو  معکوس راب ه دارد 

                                                                 

10 Wanga & Wang 

11 Kamasak & Bulutlar 

12 Weel & Akçomak 

13 Ellonen 
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( بوه ایو  نتیجوه 2002و همکواران ا 14کلوج با تمام ابعاد نوآوری راب وه مسوتقی  دارد.

ها نوآور نخواهند بوود. رسیدند که اگر کارکنان به ای  انتظارا  اعتماد نداشته باشند، آن

ی  از مسوتق طوربوه تنیانوه( به ای  نتیجه رسیدند که مدیران 2002ا 15روپ  و هارینگتون

غیرمستقی  از طریوق تشوویق جوو اخلااوی  طوربهطریق تشویق خیرخواهی فردی بلکه 

جوی از اعتمواد را در سوازمان  توانندمیبخشد یمکارکنان را ارتقا  ارتباطا سازمان که 

 جو اخلاای محیط کوار و ارتباطوا  کارکنوان کوه توانندمیبنابرای  مدیران   ایجاد کنند

 -اعتمواد -ارار دهند. راب ه جو اخلاای محیط کار تأثیرود را تحت شمنجر به اعتماد می

کوه مودیریت اخلااوی،  دهودمیتعید و نوآوری که در ای  م العوه کشوف شود نشوان 

 مدیریت خوب است.

 پژوهش روش .3
پژوهش و شیوه اجرا توصیفی از نوو  نو   ازلحاظهدف، کاربردی و  ازنظرپژوهش 

آماری شام  کلیه کارکنوان سوازمان توأمی  اجتمواعی خراسوان  جامعههمبستگی است. 

نفور بوه روش  92مورگوان -نفر و نمونه بر اساس جدو  کرجسی 120شمالی به تعداد 

هوای پوژوهش انتخواب شود. داده یری در دسترس به دلی  شیو  ویروس کرونواگنمونه

 آوری شد.توسط پرسشنامه جم 

سوؤا   18(: ای  پرسشونامه دارای 2002یت اپرسشنامه اعتماد سازمانی مک نا -الف

و بور  باشودمیمؤلفه اعتماد به همکاران، اعتماد به مدیریت و اعتماد به محیط کوار  3و 

ی شوده گوذارنمره( 5( توا خیلوی زیواد ا1ای لیکر  خیلی ک  اینهگا پنجاساس طیف 

محاسوبه  spss 89/0 افاارنرمدر ای  پژوهش ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از  است.

 شد.

                                                                 

14 Clegg 

15 Ruppel & Harrington 
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 سوؤا  6( شوام  2013دانش یان یو ا تسیی دانش: پرسشنامه  تسیی پرسشنامه  -ب

صوور  طیوف لیکور  از کواملاً به   کهباشدمیو دو مؤلفه دانش صری  و دانش پنیان 

گذاری شده است. در ای  پوژوهش ضوریب آلفوای ( نمره5( تا کاملاً موافق  ا1مخالف  ا

 محاسبه شد. spss 81/0 افاارنرمز کرونباخ با استفاده ا

( 1988پرسشنامه رفتار کاری نوآورانه: پرسشنامه رفتار کواری نوآورانوه کوانتر ا -ج 

اش از کواملاً ای لیکر  که دامنهدرجهها در یک مقیاس پنجباشد. پاسخگویه می 8دارای 

شده است. تمامی سؤات  دارای جیتوی شوند، طراحیمخالف  تا کاملاً موافق  ترسی  می

ای معکووس وجوود نودارد. در ایو  گذاری به شویوهدر آن نمره ( بوده و5-1مثبت از ا

 محاسبه شد. spss 81/0 افاارنرمپژوهش ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از 

ت  از اساتید دانشوگاه دارای روایوی صووری و محتووایی  10بنا بر نظر  هاپرسشنامه

انگی ، انحراف معیوار و ها در بخش آمار توصیفی از امیوتحلی  دادهبرای تجایههستند. 

های مرکای و پراکندگی( و در بخش آموار اسوتنباطی جیوت سونجش محاسبه شاخص

 اسوتفاده spss21آماری  افاارنرم ازروابط بی  متغیرها و ضریب همبستگی و رگرسیون 

 .شد

 هاافتهی .4
 است. ذکرشدهپژوهش  یهامؤلفهاطلاعا  تحلی  توصیفی  1در جدو  

 مقدار و میاان متغیرهای پژوهشتوزی   (1جدو  

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل متغیرها

 42417/14 3587/65 90 24 اعتماد سازمانی

 06731/6 6087/20 30 7 تسهیم دانش

 03624/9 8043/26 40 8 رفتار کاری نوآورانه

کوه سو   معنواداری آزموون دهد با توجه بوه ای ( نشان می2گونه که جدو  اهمان

-توان از آزموونباشد، بنابرای  میمی 05/0از  سه متغیر بیشترکلموگروف اسمیرونف در 

 ( استفاده کرد.و رگرسیون های پارامتریک اضریب همبستگی پیرسون
 های پژوهشها در متغیربررسی نرما  بودن توزی  داده( 2جدو  
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 متغیر 
 تسهیم دانش اعتماد سازمانی هااخصش 

رفتار کاری 
 نوآورانه

 -کلموگروف Zمقدار آماری
 اسمیرنوف

077/1 980/0 251/1 

 088/0 292/0 196/0 سطح معناداری

 

 تسویی بوی  اعتمواد سوازمانی و ای  تحقیق عبار  است از:  اصلی پژوهشفرضیه 

 اجتماعی راب ه وجود دارد.دانش با رفتار کاری نوآورانه کارکنان سازمان تأمی  
 

 اعتماد سازمانی و تسیی  دانش با رفتار کاری نوآورانهراب ه بی  ( 3جدو  

ضریب 
 همبستگی

مجذور ضریب 
 خطای استاندارد برآورد شدهیلتعیین تعد ضریب همبستگی

509/0 259/0 243/0 86443/7 

دو متغیور اعتمواد سوازمانی و شوود، ( مشواهده می3شماره اجدو  طور که در همان

( درصود از رفتوار کواری 9/25و در ک  ا وارد معادله رگرسیون شده استدانش  تسیی 

 .اندرا تبیی  کردهنوآورانه 
 

 های آماری رگرسیونواریانس و مشخصه ی حلت (4جدو  

 شاخص مدل

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 مقدار F میانگین مجذورات آزادی

سطح 
 معناداری

1 

 000/0 569/15 948/962 2 869/1925 رگرسیون

   849/61 89 572/5504 باقیمانده

    91 478/7430 جمع

کمتور از  f( نیا حواکی از آن اسوت کوه سو   معنواداری آمواره 4های جدو  اداده

خوبی دانش( بوه تسیی توان گفت متغیرهای ااعتماد سازمانی و ( است، پس می001/0ا

 کند.ارفتار کاری نوآورانه( را تبیی  میتغییرا  متغیر 
 

 هاضرایب بتا و س   معناداری آن( 5جدو  
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 ضرایب استاندارد نشده
ضرایب 

 مقدار T استانداردشده
سطح 
 معناداری

B 

اشتباه 
   Beta معیار

 
رفتار کاری 

 نوآورانه

عدد ثابت 
)عرض از 

 مبدأ(

662/10 994/3  669/2 000/0 

اعتماد 
 سازمانی

363/0 065/0 579/0 570/5 000/0 

تسهیم 
 دانش

367/0- 155/0 246/0- 371/2- 000/0 

 

تواند متغیر مولاک بی  تا چه اندازه میتعیی  دایق اینکه متغیرهای پیش منظوربهحا  

است که جودو   شدهاستفاده یان بتا استانداردشدهرگرسیونی  ضریب بینی کند، ازرا پیش

بوی  یوک واحود انحوراف معیوار در متغیرهوای پیش یانودازهبهدهد، تغییر ( نشان می5ا

( انحراف معیوار -246/0( و ا579/0( به ترتیب موجب ادانش تسیی اعتماد سازمانی و ا

 شود.( میرفتار کاری نوآورانهتغییر در متغیر ملاک ا
 ( راب ه متغیرها6جدو  

 سطح معناداری ضریب همبستگی ه متغیرهارابط های فرعیفرضیه

 000/0 461/0 (**) اعتماد سازمانی و رفتار کاری نوآورانه اول

 769/0 031/0 تسهیم دانش و رفتار کاری نوآورانه دوم

 (001/0ا**: نشانه معناداری در س   کمتر از 

شوده توان گفت: چون ضوریب همبسوتگی محاسبه( می6با توجه به جدو  شماره ا

درصود ضوریب  99در سو   اطمینوان  اعتمواد سوازمانی و رفتوار کواری نوآورانوه بی 

رد فرضیه پژوهش تائید و فرضویه صوفر  یجهدرنت است، بیشتر همبستگی جدو  بحرانی

راب وه و  اعتماد سوازمانی و رفتوار کواری نوآورانوه گفت بی  ای  توانمیپس . شودمی

دانوش و رفتوار کواری  تسویی اما در فرضیه دوم بوی  معناداری وجود دارد   همبستگی
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 ای وجود ندارد.نوآورانه کارکنان راب ه

 

 گیری . بحث و نتیجه5
بررسی راب ه بی  اعتماد سازمانی و تسویی  دانوش بوا رفتوار کواری "هدف پژوهش 

دانوش  تسویی بی  اعتماد سازمانی و »که ای  تحقیق اصلی فرضیه نوآورانه کارکنان بود. 

رفتار کاری نوآورانه کارکنان سازمان تأمی  اجتماعی شیرستان بجنوورد راب وه وجوود با 

یوری موؤثر از گبیرهتووان گفوت: مورد تائید ارار گرفت. در تبیی  ای  فرضویه می «دارد.

سازد که عملکرد و نوآوری بیتوری یمها را اادر دانش، سازمان تسیی اعتماد سازمانی و 

های متغیور و ها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیطرند. سازمانرا برای فرد به وجود آو

ها اجازه دهد بوه عملکورد بیتوری برسوند، های جدیدی که به آنیتاابل ایجاد و توسعه

 دستیابی به برای سازمان در سازمانی اابلیت نوآوری موفق خواهند بود. از طرفی ایجاد

 شودهریایبرنامه تغییور مود  یک به را نهای سازمایاستراتژ رویکرد، است. ای  بیبود

 در و یابودتوسعه می شده تکرار تعاملا  طریق از زمان طی در نماید. اعتمادمی مرتبط

 افاایش توجییااب  میاان به نوآوری برخوردارند باتیی اعتماد س   از که هاییسازمان

 تسیی  روحیه و کندمی حاص  افراد شخصی مناف  برای هایییتمحدود اعتماد .یابدمی

فرضویه . نتوایج دهدمی نتیجه را نوآوری یتدرنیا و کندمیتقویت  را دانش و اطلاعا 

بی  اعتماد سازمانی و رفتار کاری نوآورانه کارکنان سازمان توأمی  اجتمواعی »فرعی او  

موورد تائیود اورار گرفوت. نتیجوه ایو  فرضویه بوا « شیرستان بجنورد راب ه وجود دارد.

میرحسوینی و  (، معوی  زاده1394(، پرنواک ا1395و همکاران ا چیارتنگیهای شپژوه

(، کلج و همکاران 2008(، الون و همکاران ا2008آککوماک ا و (، وی 1391همکاران ا

توان گفت: در تبیی  ای  فرضیه میهمخوانی دارد.  (2002ا (، روپ  و هارینگتون2002ا

کننوده اثربخشوی فعالیوت س وح اعتماد در بی  کارکنوان سوازمان توأمی  اجتمواعی بیان

گروهی ه  در س   فردی و ه  در س   سازمانی است  لذا اعتمادسازی بی  کارکنوان 

زیرا نوآوری موجب تحو    یر نیستپذامکانبدون تغییر و عملکرد نوآورانه  مس:وتنو 
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ی و چیوار تنگو. شوودمیهوا یفناوریجوه درنت و دگرگونی در عرصه راابوت جیوانی و

تووان از طریوق اعتمواد ( به ای  نتیجه رسیدند کوه می1394( و پرناک ا1395همکاران ا

میرحسوینی و همکواران  بینوی کورد. معوی  زادهتوان نوآوری سازمانی را پیشنیادی می

 و ویو  د دارد.سازمانی راب ه وجو اعتماد با نوآوری دادند که بی  انتشار ( نشان1391ا

الوون و همکواران  .دارد نووآوری بور داریمعنوی و مثبوت اثر ( اعتماد2008آککوماک ا

 توانود تأثیرگوذار بور اعتمواد باشود. اگور( نشان دادند که نقش مدیران بسیار می2008ا

 همراه و احساسا  تباد  اعتماد، بر صاداانه، مبتنی تعاملاتی کارکنانش با مدیر تعاملا 

یجوه عملکورد درنت یابدمی بیبود کارکنان و مدیر بی  روابط باشد، کارکنان با مشور  با

 توأمی  کارکنوان ارتقوای هایسیسوت  کوهیهنگام. یابودمینوآورانه در کارکنان افاایش 

 داشته پیشرفت و ارتقا امکان سازمان در هاگروه و افراد همه تا باشد ایگونهبه اجتماعی

 یرشموردپوذ و گوردد مشوخص برای کارکنان سازمان رسالتو  هامأموریت اهداف، و

باشوند، اعتمواد  داشوته آگواهی سازمان استراتژی از کارکنان دیگر طرفی از و باشد هاآن

 کنند. چنی می دی  و تعلق احساس سازمان به نسبت و یافتهافاایش سازمان به کارکنان

 جیوت در تلاشی گونههیچ مانجا از خود، محیط کاری دوست داشت  دلی  به کارکنانی

و  تعواملا  در سازمان، باع  نیادی اعتماد کنند. وجودنمی دریغ سازمان اهداف به نی 

 به سازمان درون کارکردن از کارکنان و شودمی مدیران و کارکنان بی  مناسب ارتباطا 

 خشونودی و رضوایت احسواس مدیران، با گفتار عم  سنخیت داشت  ها،حمایت سبب

 و برداشوته گوام خوود شغلی از وظایف کارکنان فراتر شودمی باع  موارد کنند. ای می

 تغییر سازمانی و توسعه به منجر کارکنان بی  بانند. اعتماد یفرا نقش رفتارهای به دست

 دومفرضویه فرعوی آورد. می ارمغان به را مختلف هایزمینه در افراد و مشارکت شودمی

رفتار کاری نوآورانه کارکنوان سوازمان توأمی  اجتمواعی شیرسوتان دانش و  تسیی بی  »

هوای مورد تائید ارار نگرفت. نتیجه ایو  فرضویه بوا پژوهش« بجنورد راب ه وجود دارد.

 و (، مدهوشوی1397رودپشوتی و همکواران ا (، نووروزی1397زاده و سرداری احاجی

(، 2010بولووتلار ا و (، کاماسواک1393(، هوادی زاده مقودم و همکواران ا1392کیوان ا
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( 2012وانووگ ا و (، وانووگ2015(، ریتووات و همکوواران ا2017و مووونی  ا بیوکوزنووگ

 اهمیوت از سوازمان یوک موفقیت برای دانش گذاریاشتراک ازآنجاکههمخوانی ندارد. 

 در مفید دانش گذاشت  اشتراک در کارکنان . عدم تشویق مؤثرباشدمی برخوردار یاژهیو

 دلیو  رو بهی ازاشود. می سازمان مایت راابتی حفظ کاهش به تواندیم سازمان سراسر

ابو   بوه نسبت حاضر حا  در هاسازمان دولتی، مقررا  و کارکنان حقوق درک کاهش

 دارند. کارکنان با منصفانه رفتار مورد در بیشتری نگرانی

 فرهنگ ایجاد کارکنان در سازمان، به نوآوری دادن مدیران با پاداش شودمی پیشنیاد

 مدیریت حمایت کارکنان، افاایش ای  به برای کارآفرینی معقو  و من قی پذیر مخاطره

 را زمینوه توانودراابوت می یجابه همکاری بر مبتنی و دوستانه جو ایجاد و کارکنان از

 و ارزشویابی جلسوا  کند. سازمان بوا برگوااری فراه  کارآفرینانه رفتارهای بروز برای

 و مشارکت و همکاری، صداات ترویج مقایسه، فرهنگ بردن بی  کارکنان، از از درست

 در اهوداف تری سر و بیتر تحقق نوآوری و خود نوبهبه ای  که هایدها و اطلاعا  تباد 

 ایگونهبه باید سازمان فضای سازمانی، اعتماد افاایش نماید. جیتتسیی  می را سازمان

 بایود سوازمان گیرد. مدیران ارار موردتوجه ازپیشبیش سازمانی اعتماد که شود طراحی

و  بپوشوانند عمو  جاموه خوود هایوعوده بوه و باشوند ادمثابت خود عم  و رفتار در

 کاری نوآورانوه کارکنوان رفتار سنجش .کنند رعایت کارکنان بی  در را همچنی  عدالت

 ای  ارزیوابی در باتیی نمرا  که کارکنان از دسته آن تشویق و عملکردشان ارزیابی در

شوود. می کارکنان سوی کاری نوآورانه از رفتار بیشتر چه هر بروز و توجه باع  گرفتند

 و مشویدر خط را دانوش تسویی  اهمیوت و ضورور  تواننودمی مودیران از طرفوی،

 نشوریا  سوایر و بروشورها ها،خبرنامه از یا و نمایند بیان سازمان راهنمای هایکتابچه

 نیوا سوازمان رهبوران کننود. رفتوار استفاده دانش تسیی  هنجارهای اشاعه برایسازمان 

 رهبوران بنوابرای   سوازدمی مواجوه ایشوان از انتظوارا  هنجواری با را کارکنان معموتً

 در را دانوش تسویی  دیگوران، هنجارهوای بورای شودن الگو طریق از توانندمی سازمان

 دانوش های تسیی فعالیت در عملی طوربه باید اهآن منظور، دهند. بدی  انتشار سازمان
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 .دهند ارار دیگران اختیار در را خود دانش و نمایند مشارکت

 

 منابع

 هایمود  و مفواهی  نظوری، مبانی بر تأملی (.1392ا صمد یدسحسینی،  و میدی الوانی، سید .1

-105 ،4شوماره ، 3دوره آموزشی،  ارزشیابی و گیریاندازه اسازمانی(. م العا  نیادی اعتماد

141. 

(. راب ه بی  اعتماد سازمانی و نووآوری سوازمانی در مودارس در میوان 1394پرناک، جیانگیر ا .2

شوناختی، هوای نووی  رواندبیران شاغ  در مدارس متوس ه دولتی شیر گیلان غورب. پژوهش

 .75-97، 38، شماره 10دوره 

راب ه بی  سورمایه اجتمواعی و (. 1395ا فاطمه، محمودیو  سارا، شیرمردی  شیوا، چیارتنگی .3

هوای نووی  در المللوی پژوهشاولی  کنفرانس بی . اعتماد گروهی کارمندان ادارا  شیر اهواز

 .1-9، حوزه علوم تربیتی و روانشناسی و م العا  اجتماعی ایران

نوآورانوه  عملکورد بیبوود بر دانش مدیریت (. تأثیر1397زاده، پیمان و سرداری، احمد ایحاج .4

 محصووت  تولیود هولدینگ :موردم العهسازمانی ا یادگیری میانجی نقش بر تأکید با ازمانس

دوره ،  )  (حسی  امام جام  دانشگاه سازمانی دانش راهبردی بصیر(. مدیریت اائد پتروشیمی

 .63-3،93شماره ، 1

 عودالت بوی  راب ه بررسی (.1392احمد ا اله و هاشمی، سید حدادنیا، سیروس  فانی، حجت .5

 من قوه آموزشی واحدهای هایگروه مدیران سازمانی مدنی رفتار و سازمانی اعتماد با سازمانی

 .53-70، 2شماره ، 8دوره آموزشی،  مدیریت هایاسلامی. نوآوری آزاد دانشگاه یک

 بوروز بور سوازمانی اعتمواد توأثیر (.1391خداوردیان، الیام و نعیمی، محمود ا شیرازی، علی  .6

 ناموهشومالی(. پژوهش خراسان استان گاز : شرکتموردم العهسازمانی ا شیروندی رفتارهای

 .133 -154، 7شماره ، 4تحو ، دوره  مدیریت
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 (. نقوش1395زاده، حسوی  ا سل انی، میدی  نثاری، طاهره و فارسوی شیری، اردشیر  دهقانی .7

 نوآورانوه درکواری  بوا رفتوار سوازمان و شوغ  بوا فورد تناسوب ارتبواط در نوآوری به اعتماد

 توسوعه مودیریت تیوران(. دانشوگاه فناوری و عل  : پارکموردم العهبنیان ادانش هایشرکت

 .43-76، 4شماره ، 3دوره فناوری، 

 راب وه (. تبیوی 1395آبادی، بیواره اعباسی، همایون  حسینی، مری   کریمی، جوواد و حسوی  .8

 وزار  سوازمانی در اعتمواد جیمیان نقش باملاحظه سازمانی شیروندی رفتار و اصی  رهبری

 19-25، 11شماره ، 3دوره ورزش،  در سازمانی رفتار مدیریت جوانان. م العا  و ورزش

 عملکورد بوا دانش زنجیره هاییتفعال راب ه (. بررسی1392نرگس ا کیان، میرداد  مدهوشی، .9

 .72-45، 6شماره ، 3دوره فناوری،  توسعه و کاله. پژوهش نوآورانه شرکت

مقودم، داود و  زادگوان سوپیر  کوری  ی، سیدنور یااضالسادا    میرحسینی، شمی  زادهمعی   .10

 بر هاتأثیر آن و سازمانی اعتماد با نوآوری انتشار ارتباط تجربی (. بررسی1391وحد ، داود ا

 .65-98، 16شماره ، 5دوره عمومی،  مدیریت هایسیار. پژوهش بانکداری پذیرش

 رفتارهوای (. تبیوی 1396ا یمحمودعلنوژاد،  بورنگ، محمود و رسوتمی میرآمیا، سارا  اکبری .11

 علوم در خلاایت و آنان. ابتکار یستمیس تفکرو  غیرمن قی باورهای اساس بر معلمان نوآورانه

 .195-216، 3شماره ، 7دوره انسانی، 

 و تأثیر (. بررسی1397آبادی، فاطمه و مرادی، محمود ا رشت رودپشتی، زهره  رفیعی نوروزی .12

شورکت.  نوآورانوه بور عملکورد دانوش نشوت و خارجی دانش نقش تسیی  برای الگویی ارائه

 .33شماره توسعه تکنولوژی صنعتی، 

(. بررسوی راب وه بوی  تسویی  1393هادی زاده مقدم، اکرم  الیچ لی، بیروز و محبی، پوروی  ا .13

هوای مودیریت در خدما  مالی بانک رفاه کوارگران. پژوهش هایسازماندانش و نوآوری در 

 .187-207، 1شماره ، 17دوره ایران، 

 

14. Abili, KH. & Mazari, A. & Khabare, K. (2016). Explaining Human Capital 

Deficiencies of Higher Education Staff Personnel in Tendency to 
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