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چکیده:
امروزه نوآوری عامل اساس توسعه و ماندگاری سیستم های اجتماعی است و دستیابی به آن، 
نیازمند رفتار کاری نوآورانه است. پژوهش حاضر به بررسی تاثیر معنویت کاری و حمایت 
سازمانی ادراک شده بر رفتار کاری نوآورانه با تبیین نقش میانجی تناسب فرد ـ سازمان 
می پردازد. با دریافت 123 پرسشنامه از کارمندان اداره های ثبت احوال استان گلستان، نتایج 
مدل معادله های ساختاری نشان می دهد که معنویت کاری و حمایت سازمانی ادراک شده بر 
تناسب فرد ـ سازمان اثر مثبت و معناداری دارند. همچنین، تناسب فرد ـ سازمان، معنویت 
کاری، و حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارند. 
یافته ها نقش میانجی تناسب فرد ـ سازمان را در رابطه بین معنویت کاری و حمایت سازمانی 
ادارک شده با رفتار کاری نوآورانه تایید می کنند. در پایان پژوهش پیشنهادهای کاربردی و 

پژوهشی بیان می شود.

کلیدواژهها:  معنویت کاری، حمایت سازمانی ادراک شده، رفتار کاری 
نوآورانه، تناسب فرد ـ سازمان، ثبت احوال استان گلستان
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مقدمه

سازمان ثبت احوال کشور نقش ویژه و موثری در تولید آمارهای جمعیتی و پاسداشت خدمات 
هویتی ایرانیان دارد. این نقش های ویژه از جایگاه موثر سازمان ثبت احوال در توسعه و برنامه ریزی 
از این رو، این سازمان نیازمند رفتارهای کاری نوآورانه است )بادینی، 1393(.  جامعه حکایت دارد. 
روش های گوناگونی در راه رسیدن به نرخ متناسب نوآوری با توجه به چرخه حیات سازمان ها و دیگر 
عوامل محیطی و صنعتی وجود دارد که یکی از آن ها توجه به نیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین 
سرمایه سازمانی است. در میان روش های متعدد پرورش و افزایش نرخ نوآوری، ایجاد رفتار کاری 
نوآورانه در کارکنان یکی از بهترین روش هاست )ادیب پور و همکاران، 1395(. رفتار نوآورانه در محیط 
کار، رفتار پیچیده ای است که شامل سه زمینۀ تولید، ترویج، و پیاده سازی ایده است. تولید ایده، به 
ایده پردازی و ارائه ایده های نو می پردازد و نشان دهنده میزانی است که یک فرد ایده های جدید تولید 
می کند. ترویج ایده به تلاش افراد برای جلب پشتیبانی و تعهد دیگران در پیاده سازی ایده های جدید 
اشاره دارد. پیاده سازی ایده به تلاش های عملی تر برای تبدیل ایده های نو به راهکارهای عملی و 
نوآورانه  رفتار   .)Mura et al., 2013( دارد  اشاره  سازمانی اش  کاری  فعالیت  در  آن ها  پیاده سازی 
مفهومی چندبعدی است و به رفتارهایی اطلاق می شود که به فرایند نوآوری در سازمان کمک می کند 
)Duverger, 2012(. یکی از مولفه های اساسی تاثیرگذار بر رفتار کاری نوآورانه، معنویت کاری است 

)Pandey et al., 2019(. معنویت در کار از اهمیت ویژه ای برخوردار است و نقش اساسی در تحقق 

کارایی و اثربخشی و دستیابی به اهداف سازمانی ایفا می کند )امیرکلایی، 1393(. معنویت در کار 
نیرویی الهام بخش و برانگیزاننده برای جستجوی مداوم هدف و معنا در زندگی کاری، درک عمیق از 
ارزش کار، زندگی، پهناوری عالم هستی، موجودات محیط طبیعی و نظام باور شخصی است )ضیایی 
و همکاران، 1387(. به بیانی دیگر معنویت در کار، تلاش برای ایجاد حساسیت نسبت به ارتباط 
فرافردی، درون فردی، میان فردی، و برون فردی در زندگی کاری به منظور بالندگی شخصی در رسیدن 

به تعالی انسانی و الهی است )عابدی جعفری و رستگار، 1386(. 
هر  کارکنان  کاری  نتایج  و  پیامدها  می توانند  سازمان  در سطح  گوناگونی  متغیرهای  امروزه، 
بر  اثرگذار  متغیرهای  از  یکی  ادراک شده،  سازمانی  حمایت  که  سازند  متاثر  خود  از  را  سازمانی 
رفتارهای نوآورانه است که مورد توجه پژوهشگران قرار می گیرد )احسانی فر و همکاران، 1398(. 
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منظور از حمایت سازمانی، احساس و باورهای تعمیم یافته افراد در این راستاست که سازمان نسبت 
به همکاری، مساعدت، و حمایت اعضایش ارزش قائل است، و نگران خوشبختی و آیندۀ آن هاست. 
کارکنانی که حمایت سازمانی ادراک شده زیادی را تجربه می کنند، این احساس را دارند که باید با 
توجه به رفتارها و نگرش های مناسبی در سازمان ایفای نقش کنند تا عمل آن ها در راستای منافع 

سازمان باشد و بدین وسیله حمایت سازمان را جبران کنند )عریضی و گلپرور، 1390(.
پژوهشگران در دهه های اخیر، به صورت نظری و صاحبان کسب وکار در عمل به دنبال کارکنانی 
هستند که جدا از دارا بودن توانمندی های مورد نیاز، با فرهنگ و جوّ عمومی سازمان همراهی و 
مفاهیمی همچون  این خصوص،  در   .)Kristof-Brown et al., 2005( باشند  داشته  همسویی 
و  فردی  خصوصیات  میان  تطابق  به  فرد  ـسازمان  تناسب  است.  توجه  مورد  فرد  ـسازمان  تناسب 
سازمانی معطوف است و زمانی به وجود می آید که دست کم یکی از آن ها نیازهای دیگری را برآورده 
سازد، دارای خصوصیات اصلی مشترک باشند، یا هر دو حالت وجود داشته باشد. وقتی این تناسب 
وجود داشته باشد رضایت، بهره وری، خلاقیت، و ثبات فزونی می یابد )Vilela et al., 2008(. یکی 
دیگر از عوامل موثر بر رفتار کاری نوآورانه، تناسب فرد  ـسازمان است، زیرا رفتار کارکنان به عنوان 
تابعی از خصوصیات شخصی و محیطی، با تناسب فرد  ـسازمان در تعامل است )ادیب پور و همکاران، 
1395(. ورکوئر و همکاران1 )2003(، بیان می دارند که تناسب زیاد بین فرد با سازمان به کارکنان 
این  از  یکی  کارکنان  نوآوری های  و  دهند  انجام  برای سازمان  مفید  رفتارهای  که  کمک می کند 
رفتارهاست. همچنین، از تناسب فرد  ـسازمان انتظار می رود که با پیامدهای گوناگون رفتاری مانند 

معنویت کاری و حمایت سازمانی ادراک شده در ارتباط باشد )شیری و همکاران، 1395(. 
تغییرهای رخ داده در جهان امروز، به ویژه در بخش های دولتی، باعث افزایش آگاهی های مردم از 
خواسته های خود نسبت به دولت و بالا رفتن توقع آن ها از خدمات دولتی شده است. با تغییرهای رخ داده، 
سازمان های دولتی به دنبال ارائه خدمات باکیفیت و مطلوب هستند و برای ارائه چنین خدماتی به دنبال 
 .)Taheri Goodarzi & Norouzi, 2019( راهکارهایی برای استفاده بهینه از منابع انسانی خود هستند
امروزه، نیروی انسانی به لحاظ برخورداری از قدرت اندیشه، خلاقیت، و نوآوری، بزرگ ترین دارایی هر سازمان 
محسوب می شود، چرا که هرگونه بهبود و پیشرفت در سیستم های فنی و سازمانی توسط نیروی انسانی 
صورت می گیرد. سازمان ها با نوآوری بیش تر، در پاسخ به محیط های متغیر، و ایجاد و توسعه قابلیت های 
جدید موفق تر می شوند و به آن ها اجازه می دهد به عملکرد بهتری دست یابند )شیری و همکاران، 1395(. 
کارکنان کلید نوآوری در رفتار کاری نوآورانه هستند. سازمان ثبت احوال از این امر مستثنا نیست. این سازمان 

1. Verquer et al.



118

11
4 

پي
پيا

 ـ 
4 

اره
شم

 ـ 
99

ن 
ستا

 زم
3 ـ

3 
وره

| د

به دلیل گستردگی وظایف قانونی و ارائه خدمات متنوع، یکی از پرمراجعه ترین سازمان های دولتی است. 
بنابراین، همواره نیازمند رفتارهای کاری نوآورانه است. از این رو، با توجه به این که تحقق رفتار کاری نوآورانه 
در سازمان به پیش نیازهایی احتیاج دارد، شناخت این پیش نیازها کمک می کند که بتوان رفتار کاری نوآورانه 
را در سازمان توسعه داد. طبق پژوهش های پیشین، معنویت کاری و حمایت سازمانی ادراک شده از متغیرهای 
 تاثیرگذار بر رفتار کاری نوآورانه هستند که مورد توجه پژوهشگران قرار می گیرد. تاکنون تاثیر تناسب 
فرد  ـسازمان بر این رابطه سنجیده نشده است. بنابراین، پرسش اصلی پژوهش این است آیا معنویت کاری و 
حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی تناسب فرد  ـسازمان در اداره های 

ثبت احوال تاثیر دارند؟

مبانینظریپژوهش

معنویت کاری

معنویت به مثابه نیرویی انرژی زا، انگیزاننده، الهام بخش، و روح بخش در زندگی به شمار می رود. 
برای معنا، هدف، و فرجامی معین در زندگی است. معنویت، تلاش در  معنویت جستجویی مداوم 
جهت ایجاد حساسیت نسبت به خویشتن، دیگران، نیروی برتر )خدا(، و کندوکاو در جهت آنچه برای 
 .)Pandey et al., 2019( انسان شدن مورد نیاز است و جستجو برای رسیدن به انسانیت کامل است
صاحبنظران با توجه به تعریف های اشاره شده، معنویت در کار را این گونه تعریف می کنند: دربرگیرنده 
مفهومی از احساس تمامیت، پیوستگی در کار، و درک ارزش های عمیق در کار است؛ یا درک و 
شناسایی بعُدی از زندگی کاری یک فرد است که به واسطه انجام کارهای بامعنا در زندگی اجتماعی 
ایجاد می شود )ضیایی و همکاران، 1387(. معنویت در کار شامل چهار بعُد است که به این صورت 
تعریف می شود: 1. جذابیت کار که به وسیله احساسی عمیق از سعادت/خوشبختی توصیف می شود، 
اعتقاد به این که شخص مشغول به کار معناداری است که دارای یک هدف متعالی است، داشتن 
کار شخص؛  با  اعتقادات شخص،  و  ارزش  ها  میان  انطباق  از  تصدیقِ خودآگاهی  و  تایید   احساس 
از خود است؛ 3. احساس  با چیزی فراتر  پیوند  اتصال و  ارتباط معنوی که دربرگیرنده احساس   .2
همبستگی که دربرگیرنده احساس ارتباط با دیگران و داشتن اهداف مشترک با آنان است؛ و 4. تجربه 
درونی که به وسیله حالتی مثبت از انرژی یا نشاط توصیف می شود، حسی از تکامل، تعالی، و تجربه ای 

از شادی و سعادت )عابدی جعفری و رستگار، 1386(.
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حمایت سازمانی ادراک شده

حمایت سازمانی ادراک شده ریشه در نظریه مبادله اجتماعی دارد. نظریه مبادله اجتماعی یکی 
از نظریه های مهمی است که در بررسی گرایش های کاری کارمندان بکار می رود. این نظریه مبنای 
 .)Deconinck, 2010( نظریه هایی مانند حمایت سازمانی است که به تبیین رفتار سازمانی می پردازد
در یک رفتار متقابل، کارکنانی که حمایت سازمانی را درک می کنند، نه تنها به همکاران خود کمک 
می کنند بلکه رضایت شغلی آن ها افزایش می یابد، مشارکت بیش تری در فعالیت های سازمان دارند، و 
غیبت شغلی کم تری دارند )فقیه آرام و خادمی، 1396(. در حقیقت، حمایت سازمانی ادراک شده به تعهد 
کارفرما نسبت به کارکنان اشاره می کند که به موجب آن، کارکنان در واکنشی متقابل تلاش بیش تری 
برای کمک به سازمان انجام می دهند. کارکنانی که از ادراک بالایی از حمایت سازمانی برخوردارند، 
احساس می کنند باید این حمایت سازمانی را جبران کنند، بنابراین سعی می کنند بازیگر رفتارها و 
 .)Eisenberger et al., 2001( نگرش های مناسبی در سازمان باشند تا منافع سازمان را تامین نمایند
به طور خاص، ممکن است کارکنانی که سطوح پایین تری از رفاه را تجربه می کنند یا موقعیت های کاری 
پُراسترس برای آن ها اتفاق می افتد، هنگامی که حمایت سازمانی را ادراک نکنند، در مقابل، فرایند 
روانی ناخوشایندی از خود بروز می دهند. حمایت سازمانی ادراک شده با توجه به شرایط شغلی ایجاد 
می شود و برخی اقدام های منابع انسانی باعث خلق نگرش و رفتار مثبتی می شود. رفتار عادلانه، حمایت 
سرپرست، پاداش، و شرایط شغلی رابطه قوی با حمایت سازمانی ادراک شده نشان می دهند )امیرکافی 

و هاشمی نسب، 1392(. 

رفتار کاری نوآورانه

نقش  ها و شرح  در  الزاماً  است که  اختیاری  رفتارهای شهروندی  نوعی  نوآورانه،  رفتار کاری 
وظایف رسمی کارمندان از آن ها انتظار نمی رود. وست و فار1 )1989(، رفتارهای نوآورانه را ایجاد، 
برای  که  می دانند  سازمان  یا  گروه،  کاری،  نقش  یک  درون  ایده های  هدفمند  کاربرد  و  معرفی، 
عملکرد نقش، گروه، یا سازمان مفید است. رفتار نوآورانه به معنای ایجاد، ترویج، اجرا، و تحقق 
ایده های خلاقانه است )Akhtar et al., 2019(. برخی از افراد این توانایی را دارند که ایده های 
را  آن ها  تا  نمی کنند  تقبل  را  ایده  ها  آن  پیگیری  زحمت  آن،  از  بعد  اما  کنند،  ایجاد  را  اثربخشی 
به واقعیت تبدیل کنند. یک کارمند زمانی می تواند رفتار نوآورانۀ کاری را به نمایش بگذارد که 

1. West & Farr
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خلق ایده همراه با اجرای ایده باشد. بنابراین رفتار نوآورانه، عملی کردن افکار و اندیشه های نو 
از خلاقیت است )شیری و همکاران، 1395(. بر اساس دیدگاه اسکات و بروس1 )1994(،  ناشی 
رفتارهای نوآورانه در محیط کار رفتارهای پیچیده ای هستند که شامل سه زمینه تولید ایده، ترویج، 
و پیاده سازی می شود. تولید ایده به ایده پردازی و ارائه ایده های نو می پردازد و نشان دهنده میزانی 
است که یک فرد ایده های جدید را تولید می کند. ترویج ایده به تلاش افراد برای جلب پشتیبانی 
و تعهد دیگران در پیاده سازی ایده های جدید اشاره دارد. پیاده سازی ایده به تلاش های عملی تر 
برای تبدیل ایده های نو به راهکارهای عملی و پیاده سازی آن ها در فعالیت کاری سازمانی اشاره 

.)Scott & Bruce, 1994( دارد

 ـسازمان  تناسب فرد 

تناسب فرد  ـسازمان به تطابق بین ویژگی های فردی و سازمانی معطوف است و زمانی به وجود 
اصلی  ویژگی های  دارای  یا  سازد  برآورده  را  دیگری  نیازهای  آن ها  از  یکی  دست کم  که  می آید 
دارند  سازمانی  جوّ  از  ویژه ای  انواع  سازمان ها  می کند  بیان   ،)1958( آرجریس2  باشند.  مشترکی 
و  پایه  تفکر،  این  می کند.  ایفا  سازمان  اعضای  گزینش  و  جذب  در  بسزایی  نقش  جوّ،  این  که 
کند.  مطرح  را   ـفرسایش«   ـانتخاب  »جذب  الگوی   ،)1987( اشنایدر3  تا  می کند  فراهم  را  اساسی 
داشته  جذابیت  آن ها  برای  که  می گردند  سازمان  هایی  دنبال  به  افراد  چارچوب،  این  اساس  بر 
برای  جذابیتی  هیچ  که  وقتی  و  می شوند  جذب  سازمان  یک  از  عضوی  عنوان  به  آنگاه  باشند، 
 .)Schneider, 1987( می شوند  خارج  سازمان  از  باشد،  نداشته  وجود  سازمان(  و  )فرد  دو طرف 
کریستوف ـ براون و همکاران )2005(، تناسب فرد  ـسازمان را به صورت »سازگاری میان افراد و 
سازمان هایی که در آن کار می کنند« تعریف می کند. نظریه تناسب فرد  ـسازمان مشخص می کند 
که ویژگی هایی در سازمان ها وجود دارند که دارای ظرفیت سازگاری با ویژگی های افراد هستند 
و این که، رفتارها و نگرش های افراد تحت تاثیر درجۀ سازگاری یا تناسب بین افراد و سازمان ها 
قرار می گیرد. با وجود این، توافق عمومی وجود ندارد که تناسب فرد  ـسازمان شامل سازگاری بین 
تناسب  از  تعریف های گیج کننده ای  به  تناسب  این  افراد و سازمان هایشان است، و ماهیت دقیق 
تناسب  برای مفهوم سازی  متفاوتی  ابعاد  از  پژوهشگران  فرد  ـسازمان منجر می شود. در حالی که 

1. Scott & Bruce
2. Argyris
3. Schneider
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تناسب  شامل  تناسب  این  سنجش  برای  مشترک  ابعاد  بیش ترین  می کنند،  استفاده  فرد  ـسازمان 
ارزش  ها و اهداف است )امیرکلایی، 1393(. سیمونز1 )2014(، برای تناسب فرد  ـسازمان، سه ویژگی 
تعریف می کند: 1. سازگاری بین شخصیت کارکنان و ویژگی های سازمان؛ 2. تناسب بین شناسایی 
هدف کارکنان و سازمان؛ و 3. تناسب و تجانس ارزشی سازمان و کارکنان. بنابراین، برای ایجاد 
تناسب فرد  ـسازمان، کارکنان باید دست کم یکی از ویژگی های یادشده را دارا باشند تا با سازمان 
یکی شوند و شانس بالاتری برای استخدام داشته باشند )Simmons, 2014(. تناسب فرد  ـسازمان 
تناسب فرد  ـمحیط، مفهومی چندبعدی  تناسب فرد  ـمحیط است.  از مفهوم گسترده تر  یک بخش 
است و انواع مختلف آن با سطوح متفاوتی از محیط ارتباط دارد، سطح شغل، گروه کاری، سازمان، 
یافتن  تطبیق  شامل  فرد  ـسازمان  تناسب  مفهوم  دیگر،  عبارت  به   .)Borchers, 2006( حرفه  و 
خواسته  ها،  سازمانی،  ارزش های  با  همسو  نیازهای  و  افراد،  نگرش  اهداف،  ارزش ها،  شخصیت، 
و فرهنگ است )ادیب پور و همکاران، 1395(. وربل و دِ ماریه2 )2005(، بیان می کنند که تناسب 
میان دنیای سازمان و کارکنان به آن ها کمک می کند که پیشنهادهای خود را مبتنی بر تغییرهای 
فرایندی راحت تر بیان کنند. این موضوع تایید می کند که زمینه سازمانی و محیطی که در آن افراد 
 وظایف خود را انجام می دهند، نقش بسیار مهمی در پیش بینی رفتار کاری نوآورانه کارمندان دارد 
)Werbel & DeMarie, 2005(. در نتیجه تناسب فرد  ـسازمان، به عنوان سطح کلان تناسب فرد 

با محیط است. در حالی که تناسب فرد  ـشغل، شامل تطبیق مهارت ها، دانش، و توانایی  های مربوط 
به ویژگی های خاص افراد در سطوح خُرد تناسب فرد  ـمحیط محسوب می شود. البته گاهی اوقات 
تجزیه وتحلیل سطح خرد برای سازمان ها مهم تر محسوب می شود، به این دلیل که آن ها نیازمند 
نوآوری های مستمر در سطوح فردی کارکنان هستند تا بتوانند مشتریان را راضی و خشنود نگه 
دارند؛ زیرا مشتری بیش تر به محصول اهمیت می دهد. با این تفاسیر، می توان دریافت که کارکنان 
همواره احساس قرابت بیش تری با ایجاد تغییر در روال های کاری خود می کنند، به شرطی که جوّ سازمان 
.)Suwanti et al., 2018( و اهداف آن با روحیه ها، دانش ها، مهارت  ها، و توانایی هایشان نزدیک تر باشد
رنجی جفرودی و نصراللهی مقدم )2020(، نشان می دهند که ادراک از تناسب فرد  ـسازمان بر 
هویت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده کارکنان تاثیر دارد. نداف و همکاران )1398(، بیان 
می کنند که بهبود تبادل رهبر ـعضو و حمایت سازمانی ادراک شده سبب افزایش رفتار کاری نوآورانه 
و اشتیاق می شوند. احسانی فر و همکاران )1398(، نتیجه گیری می کنند که حمایت سازمانی، اثری 

1. Simmons
2. Werbel & DeMarie



122

11
4 

پي
پيا

 ـ 
4 

اره
شم

 ـ 
99

ن 
ستا

 زم
3 ـ

3 
وره

| د

و  نشان می دهد که حمایت  آرام و خادمی )1396(،  فقیه  نتایج  دارد.  نوآورانه  بر عملکرد  معنادار 
جوّ سازمانی نوآورانه رابطه معناداری با اشتیاق شغلی دارند. شیری و همکاران )1395(، با بررسی 
شرکت های دانش بنیان اشاره می کنند که افزایش رفتار کاری نوآورانه سبب بهبود عملکرد کاری 
کارکنان می شود و ادراک فرد در مورد تناسب با شغل و تناسب با سازمان نقش میانجی در این 
تناسب  و  فرد  ـشغل  تناسب  که  می دهد  نشان   ،)1395 همکاران،  و  )ادیب پور  نتایج  دارد.  رابطه 
فرد  ـسازمان بر رفتار کاری نوآورانه و رفتار کاری نوآورانه بر عملکرد شغلی کارکنان موثر است. 
)امیرکلایی، 1393(، نیز بیان می کند بین تناسب فرد  ـسازمان و رفتار های ضدبهره ور رابطه منفی 
وجود دارد، همچنین بین تناسب فرد  ـسازمان و حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مستقیم برقرار 

است، و بین حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار های ضدبهره ور رابطه معنادار وجود ندارد. 
نتایج پاندی و همکاران )2019(، حاکی از آن است که معنویت با یادگیری در تیم  ها رابطه 
مثبتی دارد و یادگیری تیمی واسطه ارتباط بین معنویت و رفتارهای نوآورانه در سطح تیم است. 
رابطه  نوآورانه  رفتار کاری  تناسب سازمانی و  بین  نتیجه می گیرند که  اختر و همکاران )2019(، 
راناسینقه  دارند.  میانجی  نقش  اعتماد  و  تعهد عاطفی  و  و حمایت سازمانی درک شده  دارد  وجود 
نوآورانه موثر است.  رفتار کاری  بر  بیان می کنند که معنویت محل کار  و ساماراسینقه1 )2019(، 
سلیمان و همکاران2 )2019(، نشان می دهند که حمایت سازمانی درک شده در ایجاد رفتار کاری 
از سازمان، سرپرست، و  ادراک شده  نتایج دوگرو3 )2018(، حمایت  بر اساس  نوآورانه موثر است. 
همتایان تاثیرهای مثبتی بر رفتارهای نوآورانه دارد. همچنین مشارکت شغلی واسطه ای، جزئی از 
رابطه بین حمایت از پرسیدن و رفتار نوآورانه است. زمان و همکاران4 )2020(، نشان می دهند که 
حمایت سازمانی درک شده تا حدی بین مبادله عضو رهبر و رفتار نوآورانه واسطه است. سوسیلو5 
)2019(، بیان می کند که رفتارهای نوآورانه کار و عملکرد سازمانی هم از راه معنویت در محل کار 
می تواند با ایجاد یک احساس در جامعه و ایجاد تراز ارزش  ها بهبود یابد و هم از راه حمایت سازمانی 
ایجاد  و  شرکت  ها،  رهبران  از  پشتیبانی  ارائه  شرکت  ها،  در  عدالت  ایجاد  با  می تواند  ادراک شده 
پاداش های سازمانی و شرایط کاری مناسب انجام شود. افسار و رحمان )2015(، نشان می دهند که 
تناسب فرد  ـسازمان و مناسب بودن فرد و شغل با رفتار شهروندی سازمانی و رفتار کاری نوآورانه 

1. Ranasinghe & Samarasinghe
2. Sulaiman et al.
3. Doğru
4. Zaman et al.
5. Susilo
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رابطه مثبت دارد، و برخلاف انتظار، رفتار شهروندی سازمانی با رفتارهای کاری نوآورانه ارتباطی 
معناداری ندارد. نتایج افسار و رحمان1 )2015(، حاکی از آن است که معنویت در محل کار کارکنان 
با رفتارهای کاری نوآورانه مرتبط است و درک رفتار مناسب فرد  ـسازمان به عنوان میانجی بین 

معنویت محل کار و رفتار کاری نوآورانه ارتباط دارد.

توسعهفرضیههایپژوهش

بررسی منابع موجود در معنویت نشان می دهد که در درک تناسب فرد با سازمان، کارمندان 
که  بیان می کنند   ،)2013( لی2  و  کیم  مثال  برای   .)Karatepe, 2012( لحاظ می شوند  به ندرت 
مشخص  گسترده  به طور  می کند.  پیش بینی  را  سازمان  با  فرد  تناسب  تغییرهای  کار  در  معنویت 
می شود که درک یک کارمند از ارزش های اخلاقی، رشد مناسب فرد را با سازمان تقویت می کند. 
ساکس3 )2011(، نشان می دهد که درک معنویت در محل کار بر نتایج نگرشی کارکنان ازجمله 
به  اثر می گذارد. کارکنان سعی می کنند  پاداش کار، و شناخت سازمانی  درگیری شغلی، رضایت 
همراه حس تحقق شخصی، اتصال، و یک سیستم ارزش یکپارچه، به دنبال کار جالب و معنادار 

باشند )Rego & e Cunha, 2008(. بنابراین فرض می شود:
H1: معنویت کاری بر تناسب فرد  ـسازمان اثر مثبت و معناداری دارد.

حمایت سازمانی ادراک شده، احساسات درونی کارکنان است که سازمان به آن اهمیت می دهد، 
بر آن ها تاکید می کند، به آن ها ارزش می دهد، و با احترام، شناخت و حمایت از آن ها، به نیازهای 
بر اساس   .)Rhoades & Eisenberger, 2002(  ـاجتماعی و روانی آن ها کمک می کند  عاطفی 
 ـاجتماعی را از سازمان دریافت  اصل متقابل، فرد دارای حمایت سازمانی ادراک شده منابع عاطفی 
می کند، که تمایل دارد آن فرد را به اعتماد و هدایت ارزش های سازمانی تبدیل کند، بنابراین به 
همگرایی ارزشی بهتر بین این دو منجر می شود )Karatepe, 2012(. منابع موجود حاکی از آن 
است که حمایت سازمانی ادراک شده کارمندان یک عنصر تبادل نامشهود بین کارمند و کارفرما را 
پیش می برد. کریستوف ـ براون و همکاران )2005(، پیشنهاد می کنند که وقتی سازمان ها کارکنان 
خود را اجتماعی می کنند، از آن ها عادلانه حمایت و با آن ها به خوبی رفتار می کنند، و بین آن ها 
ادراک یک هماهنگی بهتر با ارزش های سازمانی، اهداف، آرزوها، و محیط ایجاد می شود. در مبادله 
اجتماعی، پیوند مناسب حمایت سازمانی ادراک شده و تناسب فرد  ـسازمان با این واقعیت توضیح 
1. Afsar & Rehman
2. Kim & Lee
3. Saks
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می شود،  داده  بها  آن  در  ارزشمندی  و   ـاجتماعی  عاطفی  نیازهای  که  کارمندی  که  می شود  داده 
احساس می کند که از راه افزایش عملکرد فوق العاده نقش خود، با ایدئولوژی تبادل قوی و تناسب 
فرد  ـسازمان می تواند به سازمان خدمت کند )Kristof-Brown et al., 2005(. بنابراین، حمایت 
سازمانی ادراک شده ممکن است به تناسب فرد  ـسازمان مربوط شود، زیرا درک عمومی یک کارمند 
ارزش های کارمند  بین  بر فهم شباهت  از رفتار مطلوبی برخوردار است،  این که سازمان  بر  مبنی 
رفتار  و  ابتکار  افزایش  به واسطۀ  است  ممکن  احساس شده  تعهد  این  و  می گذارد  اثر  سازمانی  و 

شهروندی باعث افزایش جبران شود. بنابراین فرض می شود:
H2: حمایت سازمانی ادراک شده بر تناسب فرد  ـسازمان اثر مثبت و معناداری دارد.

سیلورتورن1 )2004(، بررسی می کند که کارکنان دارای تناسب مناسب فرد با سازمان از انجام 
وظایف خود و با انگیزه ذاتی رضایت دارند، و کسانی که به ذات دارای انگیزه هستند، رفتار کاری 
نوآورانه را بیش تر نشان می دهند. از این رو، هماهنگی بهتر بین شخص و شرایط سازمانی موجب 
ایجاد تفکر خلاقانه و حمایت از دیگران برای اجرای ایده های نوآورانه می شود و چنین کارمندانی 
که  انصافی  و  حمایت  از  بالایی  با سطح  کارمندان  می شوند.  نوآورانه  کاری  رفتار  درگیر  بیش تر 
با پرداخت هزینه در قالب رفتارهای مثبت کاری، مانند  به آن ها داده می شود،  توسط سازمان ها 
رفتار کاری نوآورانه، پاسخ می دهند. کریستوف ـ براون و همکاران )2005(، و ورکوئر و همکاران 
)2003(، نشان می دهند که تناسب بالای فرد با سازمان به کارکنان کمک می کند که رفتارهای 
مفیدی برای سازمان انجام دهند و خلاق بودن کارکنان همانند چنین رفتاری است. فرض بر این 
با سازمان در آن وجود دارد، بیش تر در میان کارکنانشان  است که سازمان هایی که تناسب فرد 
رفتارهای خارج از نقش دیده می شود. کار نوآورانه یک رفتار فوق العاده برای کارمندان غیرشاغل در 
واحد تحقیق وتوسعه است، زیرا به طور مستقیم اجراپذیر نیست. به طور معمول، رفتار کاری نوآورانه 
به رفتارهای اختیاری اشاره دارد و کارمندان چنین رفتارهایی را اجباری نمی دانند، اما این رفتارها 
برای سازمان ها بسیار مهم است. سیلورتورن )2004(، استدلال می کند که نوآوری فردی یک رفتار 
خارج از نقش است که شامل مشارکت در رفتارهای مربوط به وظیفه است که در سطحی فراتر از 

حداقلِ مورد نیاز پذیرفته شده باشد. بنابراین فرض می شود:
H3: تناسب فرد  ـسازمان بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد.

 .)Quatro, 2004( پژوهش های زیادی از مزایای مثبت معنویت در سازمان  ها حمایت می کنند
معنویت در محیط کار باعث آگاهی در سازمان ها می شود که به نوبه خود به نوآوری منجر می شود. این 

1. Silverthorne
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امر می تواند افراد را به سمت آگاهی در سطح عمیق تر سوق دهد. آنان از این راه توانایی های شهودی 
خود را برای ایجاد ایده های هدفمندتر و قانع کننده تر افزایش می دهند که ارتقادهندۀ نوآوری است. 
 .)Rego & e Cunha, 2008( معنویت، احساس تعهد و وفاداری را نسبت به سازمان تقویت می کند
هنگامی که کارمندان درک می کنند که مدیر تعهدهای خود را انجام می دهد، آن ها به احتمال تعهد 
به انجام رفتارهای اختیاری و داوطلبانه مانند رفتار کاری نوآورانه را درک می کنند که ممکن است 
برای سازمان مفید باشد. در کل، معنویت در محل کار در مورد به هم پیوستگی با افراد دیگر است 
)Mitroff, 2003(، و به همین ترتیب، رفتار کاری نوآورانه تنها زمانی می تواند تامین شود که فرد 

با ایده بتواند برای اجرای آن مورد حمایت اجتماعی قرار گیرد. از این رو، بدیهی است که معنویت در 
محیط کار و رفتار کاری نوآورانه بر اساس ارتباط متقابل و نگرانی دیگران به جای منافع شخصی بنا 
می شوند و این نگرانی در نهایت نوآوری را تحریک می کند. کواترو )2004(، بیان می کند کارمندانی 
که خود را اعضای ارزشمند سازمان می دانند، به احتمال با سطوح بالاتری از رفتارهای اختیاری رفتار 
می کنند. یکی از این رفتارهای اختیاری، رفتار کاری نوآورانه است. وقتی کارمندان در کار خود معنا 
پیدا می کنند، به طور ذاتی انگیزه می گیرند که بر سازمان اثر بگذارند و این به نوبه خود باعث ارتقای 
رفتار کاری نوآورانه و انجام وظایف می شود. همسویی با اعتقادها و ارزش های سازمانی به رفتار کاری 
نوآورانه منجر می شود، زیرا این افراد هستند که برای شغل مناسب تفاوت و شخصیت مناسب را ایجاد 
می کنند و سازمان را به دستیابی به نتایج مثبت کاری کمک می کنند. توانایی یک کارمند برای زندگی 
یکپارچه به گونه ای که نقش کار و سایر نقش های او در هماهنگی با ماهیت اساسی او باشد، انگیزه، 
تعهد، و خلاقیت خود را با جذابیت به ارزش  ها تقویت می کند )King-Kauanui et al., 2005(. به 
نظر افسار و رحمان )2015(، معنویت در محل کار به دستیابی به حس هدف و جهت کمک می کند تا 
خلاقیت را ترغیب کند. احساسات معنوی به افراد کمک می کنند که در فرایندهای شناختی مرتبط با 
خلاقیت مشارکت کنند )Gupta et al., 2014(، و همچنین تلاش های خارج از نقش را در ترغیب، 
برقراری ارتباط، تعامل و کمک به دیگران در اجرای ایده های جدید بکار گیرند. وقتی فرد می فهمد که 
نقش های کاری او برایش معنادار است و به شخصه برای او مهم است، در درک یک مسئله به صورت 
 .)Gilson & Shalley, 2004( مستحکم تری درگیر می شود و راه حل های جدید را جستجو می کند

بنابراین فرض می شود: 
H4: معنویت کاری بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد.

فرایند  وسیلۀ  به  را  ملموس  نتایج  کارمند  که  می یابد  توسعه  زمانی  سازمانی  حمایت  درک 
تبادل روزانه با سازمان تجربه کند )Eisenberger et al., 2001(. هنگامی که این مبادله ها به 
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نتایج مثبتی منجر شوند، فعالیت های خارج از نقش کارکنان آغاز می شود. گرگوری و همکاران1 
بروز می دهد،  را  نگرانی خود  سازمان  که  کنند  درک  کارمندان  وقتی  می دهند  پیشنهاد   ،)2010(
ارائه می دهند و با تمایل به شروع ایده های  بازخورد غیرقضاوتی و صادقانه ای راجع به کار خود 
خلاقانه، اکتشاف فرصت های احتمالی، حل مشکلات فعلی و آینده، و تبدیل ورودی های خلاقانه 
از اقدامات حمایت می کنند که در این صورت تولید نوآورانه افزایش می یابد. طبق نظر دی جونگ 
و دن هارتوگ2 )2007(، رفتار کاری نوآورانه یک روند مداوم است. کارکنان ایده های جدید تولید 
می کنند و در عین حال، مشغول اجرای ایده های خود با ایجاد پشتیبانی سازمانی و ایده های دیگران 
کاری  رفتار  کنند.  پیاده سازی  را  ایده  ها  باید  که  هستند  کلی تری  تیم  یک  از  بخشی  که  هستند 
نوآورانه، یک فعالیت جداگانه نیست. کارکنان برای نمایش رفتار کاری نوآورانه، نیاز به درک جدی 
 از سوی مدیریت و پشتیبانی سرپرستان در قالب آزادی در محل کار و در دسترس بودن منابع دارند 
)Afsar et al., 2016(. رفتارهای نقش فردی در محل کار برای به اشتراک گذاشتن ایده  ها و ایجاد 

پشتیبانی )De Jong & Den Hartog, 2010(، و رفتارهای نقش فردی بیانگر تحقق شخصی، 
انتظار می رود که  بنابراین،   .)Lee et al., 2014( انعطاف پذیری، ریسک پذیری، و بی باکی است 
رفتار  است  ممکن  که  است  روان شناختی خاصی  ویژگی های  ادراک شده شامل  سازمانی  حمایت 
کاری نوآورانۀ کارمندان را افزایش دهد. علاوه بر این، چارچوب مبادله اجتماعی که زیربنای حمایت 
سازمانی ادراک شده است، نشان می دهد که این برداشت  ها احساس تعهد را ایجاد می کنند که در 
افزایش رفتارهایی که اهداف سازمانی را پشتیبانی می کنند، خدمت می کنند و رفتار کاری نوآورانه 
یکی از این رفتارهای مثبت است. به دلیل احساس تعهد، حمایت سازمانی ادراک شده به رفتارهای 

خارج از نقش مانند رفتار کاری نوآورانه منجر می شود. بنابراین فرض می شود: 
H5: حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد. 

تناسب بالای فرد  ـسازمان باعث درک بهتر انتظارهای سازمان و افراد می شود که رفتارها و 
نگرش  ها را می توان متناسب با انتظارها تحریک کرد و باعث ایجاد یک احساس منحصر به فرد 
شد )Gregory et al., 2010(. ارضای نیازهای معنوی در محیط کار به کارکنان کمک می کند 
که احساس منحصر به فرد بودن خود را دنبال کنند و بیش تر در یک زمینه شایسته گردند. انسجام 
ارزش های فردی و اهداف شخصی با دستیابی به ارزش  ها و اهداف سازمانی با هماهنگی ارزش 
رابطه مثبت دارد. کارکنانی که معنویت در محیط کار را تجربه می کنند بهتر با هدف و ارزش های 

1. Gregory et al.
2. De Jong & Den Hartog
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سازمان مطابقت دارند و زندگی یکپارچه ای را در سازمان ها جاری می سازند. این امر کمک می کند 
که تناسب فرد  ـسازمان با آن ها ایجاد شود و آن ها درک می کنند که ارزش  ها، شخصیت  ها، نیازها، 
و توانایی های آن ها با ارزش های سازمانی، اعتقادها، منابع، و خواسته های آن ها مطابقت دارد. اما 
اگر کارکنان سطح معنویت کم تری در محیط کار تجربه کنند، درک آن ها از تناسب فرد  ـسازمان 
کاهش می یابد. آن ها احساس می کنند از محیط کار جدا و بیگانه هستند و ارزش های شخصی آن ها 
با ارزش های سازمانی به هم می خورد. این نتیجه نبود تطابق بین ارزش  ها، نیازها و توانایی های 
هستند،  معنویت  دارای  که  کارمندانی  آن هاست.  مطالبات  و  منابع،  سازمانی،  ارزش های  و  آن ها 
با  ارتباط آن ها  ارزش های شخصی و احساس  تناسب فرد  ـسازمان بیش تری دارند، زیرا  احساس 
را  از خودشان  انتظارهای سازمان  بهتر مطابقت دارد. کارکنانی که  آرزوها  ارزش های سازمانی و 
می فهمند از نتایج عملکرد بهتری برخوردار هستند. آن ها احساس تسلط و خودکارامدی بالاتری 
نسبت به وظایف و محیط کار دارند و بر نتایج راهبردی، عملکردی، اداری، و عملیاتی در محل 
کار اثر می گذارند. اثر مثبت معنویت در محیط کار بر نتایج خلاقانه ممکن است برای کارکنانی که 
مهارت  ها، توانایی  ها، ارزش  ها، و شخصیت های خود را درک نمی کنند تا با ارزش  ها و خواسته های 
تناسب  کم  سطح  دارای  که  فردی   .)Lee et al., 2014( یابد  کاهش  شوند،  منطبق  سازمانی 
به دلیل برخورد  با همکاران نیست و  اجتماعی قوی  پیوندهای  ایجاد  به  قادر  فرد  ـسازمان است، 
ارزش های شخصی با ارزش های سازمانی، کم تر احتمال دارد که با رفتارهای مثبت تلافی کند. 
این گونه کارمندان، به خوبی ارتباط برقرار نمی کنند، بیش تر درگیر نقش تعارض می شوند، انگیزه 
کم تری دارند و اهداف کارآفرینی کم تری از خود نشان می دهند. معنویت در محل کار در مورد 
حس ارتباط و ادغام ارزش های شخصی در زمینۀ بزرگ تر است و تاثیر معنویت در محل کار بر 
رفتار کاری نوآورانه را می توان از راه تناسب فرد  ـسازمان توضیح داد که تمرکز آن بر شباهت بین 
افرادِ دارای احساس نبود تطابق، برای جستجوی  ارزش های فردی و ارزش های سازمانی است. 
معنا در کار مشکل دارند، هدف زندگی را با اهداف سازمان تلفیق می کنند، به خوبی با همکاران 
ارتباط برقرار می کنند، از شرایط کاری لذت می برند، و انگیزه ذاتی را برای انجام کار به صورت بهتر 
نمایش می دهند. اثر مثبت معنویت در محل کار بر رفتار کاری نوآورانه با چنین کارمندانی کاهش 

می یابد. بر اساس استدلال های اشاره شده فرضیه این است که:
H6: معنویت کاری بر رفتار کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی تناسب فرد  ـسازمان اثر 

مثبت و معناداری دارد.
افزایش  کارمندان  بین  را  تفکر خلاق  روند  است  پشتیبانی سازمانی ممکن  و  منصفانه  رفتار 
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دهد و پیاده سازی ایده های جدید را تسهیل کند. اما این رابطه تا حدودی با مطابقت بین ارزش  ها، 
تعدیل  سازمان  اهداف  و  آرزوها،  خواسته ها،  دیدها،  ارزش  ها،  و  توانایی  ها  و  مهارت  ها  دانش ها، 
با  می دهند  نشان  آن ها  به  سازمان ها  که  انصافی  و  حمایت  از  بالایی  با سطح  کارکنان  می یابد. 
تناسب  پاسخ می دهند.  نوآورانه  کاری  رفتار  مانند  کاری  مثبت  رفتارهای  قالب  در  نمودن  جبران 
و  انجام دهند  برای سازمان  مفیدی  رفتارهای  کارکنان کمک می کند که  به  فرد  ـسازمان  بالای 
نوآوری کارکنان مصداق چنین رفتاری است )Kristof-Brown et al., 2005(. از آن جا که رفتار 
و  پشتیبانی سازمانی  و  کار  از  مثبت  نتیجۀ  و یک  است  نقش  از  رفتار خارج  نوآورانه یک  کاری 
به اشتراک گذاری دانش شیوه های عملکرد بالاست، تناسب فرد  ـسازمان نقش واسطه ای در رابطه 
یادشده،  استدلال  اساس  بر  ایفا می کند.  نوآورانه  کاری  رفتار  و  ادراک شده  سازمانی  بین حمایت 

فرضیه این است که:
تناسب  میانجی  نقش  به  توجه  با  نوآورانه  کاری  رفتار  بر  ادراک شده  سازمانی  حمایت   :H7

فرد  ـسازمان اثر مثبت و معناداری دارد.

الگویمفهومیپژوهش

هدف این پژوهش، بررسی تاثیر معنویت کاری و حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار کاری 
نوآورانه با تبیین نقش میانجی تناسب فرد  ـسازمان است. برای این منظور الگوی مفهومی پژوهش 
سازمانی  حمایت  و  کاری  معنویت  پژوهش،  مستقل  متغیرهای  می شود.  ارائه   )1( شکل  مطابق 
ادراک شده هستند. همچنین، رفتار کاری نوآورانه به عنوان متغیر وابسته و تناسب فرد  ـسازمان به 

عنوان متغیر میانجی در نظرگرفته می شود.

 
 

 ،ی، اداری، عملکردراهبردی جیکار دارند و بر نتا طیو مح فینسبت به وظا یبالاتر یمدااحساس تسلط و خودکار ها آن برخوردار هستند.
، ها  مهارتکه  یکارکنان یخلاقانه ممکن است برا جیکار بر نتا طیدر مح تیمثبت معنو راث گذارند. می راثدر محل کار  یاتیو عمل

 ,.Lee et al) ابدیمنطبق شوند، کاهش  یسازمانهای  و خواستهها   کنند تا با ارزش یخود را درک نمهای  تیو شخص ،ها  ، ارزشها  ییتوانا

برخورد  لیبه دلو  ستیبا همکاران ن یقو یاجتماع یوندهایپ جادیبه ا راست، قاد سازمانـ  فردسطح کم تناسب  یکه دارا یفرد .(2014
ارتباط برقرار  یخوب به ،کارمندان گونهنی. اکند یمثبت تلاف یبا رفتارها کهاحتمال دارد  تر کم ،یسازمانهای  با ارزش یشخصهای  ارزش

در محل  تیدهند. معنو می نشان از خود یتر کم ینیرآفردارند و اهداف کا یتر کم زهی، انگشوند می نقش تعارض ریدرگ تر بیش، کنند ینم
توان  می را رفتار کاری نوآورانهدر محل کار بر  تیمعنو تاثیرتر است و  بزرگ ۀنیدر زم یشخصهای  مورد حس ارتباط و ادغام ارزش کار در

 ساحسا یدارا است. افرادِ یسازمانهای  و ارزش یفردهای  ارزش نیداد که تمرکز آن بر شباهت ب حیتوض سازمانـ  فردتناسب  راهاز 
 با همکاران ارتباط برقرار یخوب کنند، به می قیرا با اهداف سازمان تلف یهدف زندگ ،در کار مشکل دارند امعن یجستجو یبرا ،تطابق نبود
در محل کار بر  تیدهند. اثر مثبت معنو می شیانجام کار به صورت بهتر نما یرا برا یذات زهیو انگ ،برند می لذت یکار طیکنند، از شرا می

 است که: نیا هیفرض شده اشارههای  اساس استدلال . برابدی می کاهش یکارمندان نیبا چن رفتار کاری نوآورانه
H6: دارد داریمعنا مثبت و راث فرد ـ سازماننوآورانه با توجه به نقش میانجی تناسب  یرفتار کار بر کاری تیمعنو. 
 

 لیرا تسه دیجدهای  دهیا سازی پیادهو  دهد شیکارمندان افزا نیممکن است روند تفکر خلاق را ب یسازمان یبانیمنصفانه و پشت رفتار
و اهداف  ،ها، آرزوها ، خواستههادی، دها  و ارزشها   ییو تواناها   ، مهارتها ها، دانش  ارزش نیبا مطابقت ب یرابطه تا حدود نیاما ا .کند

دهند با جبران نمودن در قالب  می نشان ها آن بهها  سازمانکه  یو انصاف تیاز حما یی. کارکنان با سطح بالاابدی می لیتعدسازمان 
 یرفتارها کهکند  می به کارکنان کمک فرد ـ سازمان یبالا تناسب دهند. می پاسخ رفتار کاری نوآورانهمانند  یمثبت کار یرفتارها

رفتار کاری که  جا آناز (. Kristof-Brown et al., 2005) است یرفتار نیکارکنان مصداق چن یسازمان انجام دهند و نوآور یبرا یدیمف
ست، بالاعملکرد های  وهیدانش ش یگذار اشتراک و به یسازمان یبانیمثبت از کار و پشت ۀجینت کیرفتار خارج از نقش است و  کی نوآورانه
اساس استدلال  کند. بر می فایا رفتار کاری نوآورانهو  شده ادراکحمایت سازمانی  نیدر رابطه بای  نقش واسطه فرد ـ سازمان تناسب

 است که: نیا هیفرض یادشده،
H7: دارد داریمعنا مثبت و راث سازمانـ  فردی نوآورانه با توجه به نقش میانجی تناسب رفتار کار بر شده کارحمایت سازمانی اد. 
 

 مفهومی پژوهش یالگو
فرد ـ تناسب  یانجینقش م نییبا تب نوآورانه یبر رفتار کار شده ادراک یسازمان تیو حما یکار تیمعنو تاثیر یبررس ،پژوهش نیا هدف

 ، معنویت کاری ومستقل پژوهش هایریمتغ .شود می ارائه (3)شکل مطابق پژوهش  یمفهوم یمنظور الگو نیا یبرا است. سازمان
 یانجیم ریبه عنوان متغ سازمانـ  فردتناسب  ه ووابست ریمتغبه عنوان  نوآورانه رفتار کاری، نیهمچن هستند. شده ادراکی سازمان تیحما

 شود. میگرفته نظر در
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معنویت کاری

حمایت سازمانی 
 شده ادراک

 نوآورانهرفتار کاری  سازمانـ  تناسب فرد

شکل1:مدلمفهومیپژوهش
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روششناسیپژوهش

این پژوهش در راستای هدفی که دارد، کاربردی است، زیرا از نتایج آن می توان در تصمیم گیری 
مدیران سازمان ها، به ویژه در سازمان های ثبت احوال استفاده نمود. همچنین، روش بکاررفته در این 
پژوهش برحسب ماهیت از نوع توصیفی  ـپیمایشی است. در این روش، پژوهشگران شرایط فعلی را 
بررسی می کنند تا مسائل جاری در پرتو آن روشن شود. جمع آوری داده  ها به صورت میدانی انجام 
می شود، زیرا پژوهشگران به محیط واقعی سازمان ثبت احوال که یکی از پرمراجعه ترین سازمان های 
در  نوآوارنه  کاری  رفتار  و  ایرانیان هستند  ملت  نگهبان هویت  نوعی  به  کارکنانش  و  است  دولتی 
این سازمان برای پاسخگویی به ارباب رجوع ها اهمیت ویژه ای دارد، برای جمع آوری داده  ها مراجعه 
می کنند. جامعه آماری پژوهش، شامل کلیه کارکنان سازمان ثبت احوال استان گلستان است که تعداد 
آن ها در زمان انجام پژوهش 180 نفر است. پژوهشگران به صورت حضوری 180 پرسشنامه را میان 
کارکنان توزیع می کنند و 155 پرسشنامه را دریافت می کنند و بر اساس حجم نمونه به روش تصادفی 
ساده 123 پرسشنامۀ کامل و معتبر را مورد تجزیه وتحلیل قرار می دهند. پرسشنامۀ مورد استفاده بر 
اساس ادبیات شامل معنویت کاری از رگو و اِ کانها )2008( با 15 گویه، حمایت سازمانی ادراک شده 
از آیزنبرگر و همکاران )1986( دارای 10 گویه، رفتار کاری نوآورانه کانتر )1979( دارای 8 گویه، و 
تناسب فرد  ـسازمان افسار و رحمان )2015( دارای 15 گویه است. مقیاس مورد استفاده در پرسشنامه  ها 
طیف پنج گزینه ای لیکرت است که برای گزینه کاملًا مخالفم، امتیاز یک و گزینه کاملًا موافقم امتیاز 
Smart PLS 5 در نظرگرفته می شود. تجزیه وتحلیل داده  ها با روش معادله های ساختاری با نرم افزار

انجام می شود، زیرا حجم نمونه کم تر از 150 نفر است. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه با مشورت 
از خبرگان سازمانی و دانشگاهی مورد تایید قرار می گیرد و همچنین، روایی همگرا محاسبه می شود. 
پایایی پرسشنامه مبتنی بر روش پیش آزمون برای 30 نفر و ضریب آلفای کرونباخ و ترکیبی است که 

مقدار مربوط به هر کدام یک از متغیرهای پژوهش در جدول )1( آورده می شود.

جدول1:پایاییورواییبرایهریکازمتغیرهایپرسشنامه

میانگین واریانس استخراجیپایایی ترکیبیآلفای کرونباخمتغیر
0/8490/8780/574معنویت کاری

0/7130/7880/834حمایت سازمانی ادراک شده
0/7640/8190/593رفتار کاری نوآورانه
0/7920/8230/536تناسب فرد  ـسازمان
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است،   0/5  AVE و   0 / 7 ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  مناسب  مقدار  این که  به  توجه  با 
مطابق با یافته های جدول )1( این معیارها مقدار مناسبی را اتخاذ می کنند. قابل توجه است که در 
این پژوهش، روش های تجزیه وتحلیل داده  ها با نرم افزار SPSS26 انجام می شود. همچنین، برای 

تحلیل مسیر از مدلسازی معادله های ساختاری و نرم افزار Smart-PLS2 استفاده می شود. 

یافتههایپژوهش

پیش از ارائه نتایج مربوط به آزمون فرضیه های پژوهش، نتایج توصیفی مربوط به ویژگی های 
جمعیت شناختی افراد نمونه و توصیف متغیرهای پژوهش آورده می شود. مبتنی بر نتایج تجزیه وتحلیل 
انجام شده در خصوص ویژگی های جمعیت شناختی از نظر جنسیتی، )106 نفر( 86 درصد مرد و 
)17 نفر( 14 درصد زن، و از نظر سطح تحصیلات )29 نفر( 24 درصد کاردانی، )74 نفر( 60 درصد 
کارشناسی، و )20 نفر( 16 درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر، و از نظر سابقه کار )38 
نفر( 31 درصد 1 تا 10 سال، )66 نفر( 54 درصد 11 تا 20 سال، و )19 نفر( 15 درصد بالاتر از 21 

سال هستند. در جدول )2(، توصیف متغیرهای پژوهش مبتنی بر پارامترهای آماری ارائه می شود.

جدول2:شاخصهایتوصیفیمتغیرهایپژوهش

نشانمتغیر
واریانسانحراف معیارمیانگینبیش ترینکم ترینتعداد
آمارهآمارهانحراف خطاآمارهآمارهآمارهآماره

WS1231/735/003/41030/053580/594210/353معنویت کاری
حمایت سازمانی 

ROS1232/404/903/56020/045940/509540/260ادراک شده

IWB1231/754/883/22560/057480/637510/406رفتار کاری نوآورانه
FPO1231/804/873/34800/050130/555980/309تناسب فرد  ـسازمان

 مبتنی بر جدول )2(، برای تمام متغیرها، میانگین محاسبه شده بیش تر از میانگین نظری )عدد 3( 
است. همچنین، بیش ترین مقدار میانگین به متغیر حمایت سازمانی ادراک شده و کم ترین میانگین 
به متغیر رفتار کاری نوآورانه مربوط است. حال با استفاده از روش مدلسازی معادله های ساختاری به 
تحلیل فرضیه های پژوهش پرداخته می شود. مدل معادله های ساختاری خانواده ای از تکنیک های 
آماری است که برای تجزیه وتحلیل سیستماتیک داده های چندمتغیره برای اندازه گیری ساختارهای 
نظری )متغیرهای پنهان( و روابط میان آن ها استفاده می شود. این روش به پژوهشگر این امکان را 
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می دهد که یک فرضیه را به یک مدل آزمایشی تبدیل کند )برمر و همکاران، 1397(. 
بر اساس روش معادله های ساختاری، ضرایب استاندارد مسیر و ضرایب معناداری متغیرهای 

پژوهش به دست می آید که به صورت خلاصه در جدول )3( آورده می شود.

جدول3:بررسیمعناداریضرایبمسیروآزمونروابطمستقیممتغیرها

ضریب مسیر نشانروابط متغیرها
)β(

ضریب معناداری 
)t(

 تناسب فرد  ـسازمان

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

FPO --- WS0/5996/950معنویت کاری 
 تناسب فرد  ـسازمان

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

FPO --- ROS0/7678/742حمایت سازمانی ادراک شده 
 رفتار کاری نوآورانه

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

IWB --- FPO0/8039/259تناسب فرد  ـسازمان 
 رفتار کاری نوآورانه

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

IWB --- WS0/4115/082معنویت کاری 
 رفتار کاری نوآورانه

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

IWB --- ROS0/5236/800حمایت سازمانی ادراک شده 

بر اساس جدول )3(، ضرایب استانداردشده مسیر و معناداری نشان می دهد که معنویت کاری 
 H1 بنابراین فرضیه  ،)β= 599/0 ،t= 6 / 950( اثر مثبت و معناداری دارد بر تناسب فرد  ـسازمان 
دارد  معناداری  و  مثبت  اثر  فرد  ـسازمان  تناسب  بر  ادراک شده  سازمانی  حمایت  می گردد.   تایید 
)β= 0/767 ،t= 8 / 742(، پس فرضیه H2 تایید می گردد. تناسب فرد  ـسازمان بر رفتار کاری نوآورانه 
اثر مثبت و معناداری دارد )β= 0 / 803 ،t= 9 / 259(، از این رو فرضیه H3 نیز تایید می گردد. معنویت 
کاری بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد )β= 0 / 411 ،t= 5 / 082(، بنابراین فرضیه 
H4 تایید می گردد. حمایت سازمانی ادراک شده نیز بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد 

)β= 0 / 523 ،t= 6 / 800(، پس فرضیه H5 تایید می گردد.
برای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب فرد  ـسازمان در رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی 
ادراک شده با رفتار کاری نوآورانه از آزمون سوبل استفاده می شود. آزمون سوبل برای انجام استنباط 
در مورد ضریب اثر غیرمستقیم ab، بر همان نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر مستقیم مبتنی 
است. اثر غیرمستقیم ab یک برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در جامعه )TaTb( است که در 
معرض واریانس نمونه گیری قرار دارد. با داشتن برآوردی از خطای استاندارد ab و با فرض نرمال 
بودن داده  ها و توزیع نمونه گیری ab می توان یک p-value برای ab به دست آورد. به طور کلی، در 
آزمون سوبل می توان از تخمین نرمال برای بررسی معنا داری رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد 
خطای استاندارد اثر غیرمستقیم می توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره 
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Z برابر است با نسبت ab به خطای استاندارد آن. جدول )4(، نتایج آزمون سوبل را نمایش می دهد.

جدول4:بررسیمعناداریضرایبمسیروآزمونروابطغیرمستقیممتغیرها

آماره tضریب مسیر غیرمستقیممسیر رابطه میانجی
 رفتار کاری نوآورانه

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

 تناسب فرد  ـسازمان 

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

0/4809/60=0/803×0/599معنویت کاری 
 رفتار 

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

 تناسب فرد  ـسازمان 

 
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوصهای  شاخص :2 جدول

 نشان متغیر
 واریانس انحراف معیار میانگین ینتر بیش ینتر کم تعداد

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره

 WS 321 11/3 11/1 4311/1 11113/1 13423/1 111/1 کاری معنویت
 ROS 321 41/2 31/4 1112/1 14134/1 11314/1 211/1 شده ادراک سازمانی حمایت

 IWB 321 11/3 33/4 2211/1 11143/1 11113/1 411/1 نوآورانه کاری رفتار
 FPO 321 31/3 31/4 1431/1 11131/1 11133/1 113/1 فرد ـ سازمان تناسب

 
 ن مقداریتر شین، بیاست. همچن (1 عدد) ین نظریانگیاز م تر بیششده  ن محاسبهیانگیرها، میتمام متغ ی، برا(2)جدول بر  یمبتن

حال با استفاده از روش  مربوط است.رفتار کاری نوآورانه  متغیرن به یانگیم نیتر کمو  شده ادراکحمایت سازمانی  متغیرن به یانگیم
های  کیتکن از یا خانواده یساختار های همدل معادل. شود پرداخته میپژوهش های  هیفرض لیبه تحل یساختار های معادله یمدلساز

پنهان( و روابط  یرهای)متغ ینظر یساختارها یریگ اندازه یره برایمتغچندهای  ک دادهیستماتیل سیتحلو هیتجز یاست که برا یآمار
و  برمر) ل کندیتبد یشیآزما ک مدلیه را به یک فرضی کهدهد  می ن امکان راین روش به پژوهشگر ایشود. ا می استفاده ها آن انیم

  .(3131 ،همکاران
به صورت خلاصه  کهآید  میدست  هب پژوهشمتغیرهای  یدارمعنا و ضرایب مسیر استاندارد ساختاری، ضرایب های اساس روش معادله بر

 .شود میآورده  (1) جدولدر 
 

 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :3 جدول
 (t) داریمعناضریب  (β) مسیر ضریب نشان روابط متغیرها

 FPO --- WS 133/1 311/1 فرد ـ سازمان تناسب        کاری معنویت
 FPO --- ROS 111/1 142/3 فرد ـ سازمان تناسب         شده ادراک سازمانی حمایت
 IWB --- FPO 311/1 213/3 نوآورانه کاری رفتار         فرد ـ سازمان تناسب

 IWB --- WS 433/1 132/1 نوآورانه کاری رفتار  کاری        معنویت
 IWB --- ROS 121/1 311/1 نوآورانه کاری رفتار         شده ادراک سازمانی حمایت

 
 مثبت و راث سازمانـ  فردبر تناسب  یکار تیمعنوکه  دهد می نشان یدارمعنا و مسیر استانداردشده ، ضرایب(1جدول )اساس  بر

مثبت  راث سازمانـ  فردبر تناسب  شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H1فرضیه  بنابراین ،(t ،133/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا
مثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار سازمانـ  فردتناسب گردد.  می تایید H2فرضیه  پس ،(t ،111/1 =β= 142/3) دارد یدارمعناو 

 یدارمعنامثبت و  راثنوآورانه  یبر رفتار کار یکار تیمعنو گردد. می تاییدنیز  H3فرضیه  رو از این ،(t ،311/1 =β= 213/3) دارد یدارمعنا
مثبت و  رثانوآورانه  یبر رفتار کار نیز شده ادراک یسازمان تیحما گردد. می تایید H4فرضیه  بنابراین ،(t ،433/1 =β= 132/1) دارد
 گردد. می تایید H5فرضیه  پس ،(t ،121/1 =β= 311/1) دارد یدارمعنا

با رفتار کاری نوآورانه از  شده ادراکدر رابطه معنویت کاری و حمایت سازمانی  فرد ـ سازمانبرای بررسی نقش میانجی متغیر تناسب 
 مورد استنباط نظریه همان بر ،ab غیرمستقیم اثر ضریب مورد در استنباط انجام برای سوبل آزمون. شود می آزمون سوبل استفاده

 در که است( TaTb) جامعه در غیرمستقیم اثر از نمونه خاص برآورد یک ab غیرمستقیم اثر. است مبتنی مستقیم اثر برای استفاده
 ab گیری نمونه توزیع وها   داده بودن نرمال فرض با و ab استاندارد خطای از برآوردی داشتن با. دارد قرار گیری نمونه واریانس معرض

 استفاده رابطه داری معنا بررسی برای نرمال تخمین از توان می سوبل آزمون در ،کلی طور هب .آورد دست به ab برای p-value یک توان می
 با است برابر Z آماره. کرد آزمون مخالف فرض مقابل در را صفر فرضیه توان می غیرمستقیم اثر استاندارد خطای برآورد داشتن با. کرد

 دهد. آزمون سوبل را نمایش می ، نتایج(4جدول ). آن استاندارد خطای به ab نسبت
 

حمایت سازمانی ادارک شده 
0/61511/09=0/803×0/767کاری نوآورانه

بر اساس جدول )4(، ضریب مسیر غیرمستقیم اثر معنویت کاری بر رفتار کاری نوآورانه از راه 
رفتار  بر  ادراک شده  اثر حمایت سازمانی  تناسب فرد  ـسازمان 480 / 0 و ضریب غیرمستقیم  متغیر 
کاری نوآورانه از راه متغیر تناسب فرد  ـسازمان 615 / 0 به دست می آید که با بررسی توسط آزمون 
سوبل می توان گفت میانجی گری متغیر تناسب فرد  ـسازمان در رابطه بین معنویت کاری )H6( و 

.)t <1 / 96( با رفتار کاری نوآورانه مورد تایید قرار می گیرد )H7( حمایت سازمانی ادارک شده
در پایان، باید اشاره شود که شرط برقراری مدل در حالت کلی منوط به شاخص های برازش مدل 
است. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار GOF استفاده می شود که سه مقدار 01 / 0، 25 / 0، و 
 Communality معرفی می شود. مقادیر GOF 36 / 0 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی برای
متغیرها به ترتیب عبارت اند از: 574844 / 0، 834421 / 0، 593878 / 0، 536241 / 0، و مقادیر R2 برای 
متغیرهای رفتار کاری نوآورانه و تناسب فرد  ـسازمان به ترتیب عبارت اند از: 547648 / 0 و 549005 / 0. 
با 634846 / 0 و  برابر است  به ترتیب  R2 محاسبه می شود که  و   Communality میانگین اکنون 
548326 / 0. بنابراین، مقدار GOF برابر با 589 / 0 است که برازش بسیار مناسب مدل کلی را تایید 

می کند.

بحثونتیجهگیری

پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر معنویت کاری و حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار کاری 
انجام  احوال استان گلستان  اداره های ثبت  تناسب فرد  ـسازمان در  تبیین نقش میانجی  با  نوآورانه 
معناداری  و  مثبت  اثر  فرد  ـسازمان  تناسب  بر  کاری  معنویت  که  می دهد  نشان  ما  نتایج  می گیرد. 
دارد، یعنی افزایش معنویت کاری سبب بهبود تناسب فرد  ـسازمان می شود که با یافته های افسار و 
رحمان )2015( مطابقت دارد. همچنین، حمایت سازمانی ادراک شده بر تناسب فرد  ـسازمان اثر مثبت 
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و معناداری دارد، به این معنا که افزایش حمایت سازمانی ادراک شده سبب بهبود تناسب فرد  ـسازمان 
می شود که با یافته های رنجی جفرودی و نصراللهی مقدم )2020(، ادیب پور و همکاران )1395(، 
و امیرکلایی )1393( مطابقت دارد. در پژوهش حاضر تایید می شود که تناسب فرد  ـسازمان بر رفتار 
کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد، یعنی افزایش تناسب فرد  ـسازمان سبب بهبود رفتار کاری 
با یافته های شیری و همکاران )1395(، اختر و همکاران )2019(، سوانتی و  نوآورانه می شود که 
همکاران )2018(، و افسار و رحمان )2015( مطابقت دارد. نتایج ما نشان می دهد که معنویت کاری 
بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد، یعنی افزایش معنویت کاری سبب بهبود رفتار کاری 
نوآورانه می شود که با یافته های پاندی و همکاران )2019(، راناسینقه و ساماراسینقه )2019(، سوسیلو 
)2019(، و افسار و رحمان )2015( مطابقت دارد. مطابق با نتایج، حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار 
کاری نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارد، یعنی افزایش حمایت سازمانی ادراک شده سبب بهبود رفتار 
کاری نوآورانه می شود که با یافته های نداف و همکاران )1398(، احسانی فر و همکاران )1398(، 
فقیه آرام و خادمی )1396(، اختر و همکاران )2019(، سلیمان و همکاران )2019(، دوگرو )2018(، 
و زمان و همکاران )2020( مطابقت دارد. همچنین، تناسب فرد  ـسازمان نقش مثبت و معناداری در 
رابطه بین معنویت کاری و رفتار کاری نوآورانه دارد، و این رابطه را بهبود می بخشد که با یافته های 
افسار و رحمان )2015( مطابقت دارد. و در نهایت، تناسب فرد  ـسازمان نیز نقش مثبت و معناداری در 
رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار کاری نوآورانه دارد و این رابطه را بهبود می بخشد که با 

یافته های اختر و همکاران )2019( مطابقت دارد. 
دارای  که  را  افرادی  می شود  پیشنهاد  مسئولان  و  مدیران  به  به دست آمده  نتایج  راستای  در 
فرد  ـسازمان  تناسب  به  نیاز  که  سازمان  هدایت  و  راهبردی  مناصب  در  هستند  بالایی  معنویت 
تدوین  معنوی  منشور  سازمان،  در  معنویات  کردن  نهادینه  منظور  به  و  گیرند  بکار  دارد،  بالایی 
از راه مشارکت دادن آن ها در  را  شود. به مدیران پیشنهاد می شود حمایت مدیران و سرپرستان 
بازخورد شغلی مناسب، و رفتارهای محترمانه حفظ کنند، چرا که کارکنان  ارائه  تصمیم گیری  ها، 
تمایل دارند نمایندگان سازمان را نمایندگان کل سازمان بدانند. از این رو، رفتار مطلوب یا نامطلوب 
مدیر، معیاری نه تنها برای درک حمایت از سوی مدیر، بلکه حمایت از سوی سازمان است که این 
حمایت سازمانی از طرف سازمان سبب بهتر شدن تناسب فرد  ـسازمان می شود. به مدیران پیشنهاد 
می شود با تعیین معیارهای مناسب برای انتخاب افراد در بدو ورود به سازمان سبب تناسب هرچه 
بیش تر افراد با سازمان شوند و با تدوین و اجرای برنامه های درون سازمانی مانند آموزش، برای 
و  کارگاه  ها،  برگزاری کلاس ها،  با  همچنین،  کنند.  اقدام  سازمان  با  افراد  تناسب  میزان  افزایش 
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جلسه های ویژه برای پرورش و رشد معنویت کارکنان از راه آموزش مهارت تفکر انتقادی وجودی، 
خودآگاهی، معناآفرینی در زندگی کاری، و تقویت معنویت در محیط کار را به کارکنانشان آموزش 
اخلاقیات  و  ارزش  ها  و هرچه  گردد  نوآورانه  کاری  رفتار  ایجاد  باعث  می تواند  معنویت  که  دهند 
به گونه ای  باید  مدیران  می شود.  بیش تر  سازمان  کارایی  باشد،  داشته  بیش تری  نمود  سازمان  در 
رفتار کنند که کارکنان احساس کنند سازمان به آن ها توجه دارد، به منافع آن ها می اندیشد، برای 
خواسته های آن ها اولویت قائل است، در راستای منافع آن ها عمل می کند، به کار آن ها ارزش و 
اهمیت می دهد، کارهای مثبت آن ها را نادیده نمی گیرد، خواهان موفقیت آن هاست، و خلاصه آن که 
مورد حمایت سازمان هستند. بنابراین کارکنان به سازمان اعتماد می کنند، به آن تعلق و دلبستگی 
پیدا می کنند، به اهداف سازمان وفادار می مانند و انگیزۀ درونی آن ها برای کار افزایش می یابد. این 

امر موجب افزایش تقویت رفتار کاری نوآورانه در میان کارکنان می شود.
در پایان، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می شود با انجام پژوهش های اکتشافی روش های بهبود 
رفتار کاری نوآورانه را مورد مطالعه قرار دهند تا از راه عوامل مختلف سازمانی در جهت ارتقای آن 
در سازمان ها، راهکارهای علمی ارائه دهند. همچنین، نیاز است که جایگاه متغیرهای مختلف دیگر، 
ازجمله مدیریت مشارکتی و مدیریت عملکرد به عنوان متغیرهای اثرگذار بر رفتار کاری نوآورانه 
مورد مطالعه قرار گیرد. پیشنهاد می شود پژوهشگران آینده به حل مشکلات سازمان های کشور 

ازجمله تناسب فرد  ـسازمان در جهت رفتار کاری نوآورانه کارکنان کمک کنند. 
نتایج ارائه شده در این پژوهش را باید در سایه توجه به محدودیت های آن مورد تفسیر و تعمیم 
قرار داد. یکی از محدودیت های اصلی پژوهش حاضر اثر روش واریانس مشترک است، زیرا همه 
پرسشنامه  ها از سوی کارکنان پاسخ داده می شود. برای غلبه بر محدودیت واریانس مشترک می توان 
از سنجش های 360 درجه ای یا سه سوسازی برای تعمیم پذیری بهتر داده  ها استفاده کرد. محدودیت 
دیگر، تاثیر متغیرهای کنترلی است که در این پژوهش مورد بررسی قرار نگرفته اند. بر اساس این، 
مانند سن،  متغیرهای کنترلی،  به نقش  توجه  با  را  پژوهش  آتی  پژوهشگران  پیشنهاد می شود که 
جنسیت، تحصیلات، سابقه کار، و سِمت سازمانی دقیق تر بررسی کنند. همچنین، این پژوهش در یک 
سازمان دولتی انجام می شود. بنابراین، نتایج این پژوهش در دیگر سازمان ها باید با احتیاط بکار برده 
شود. همکاری کارکنان در پاسخ دهی به پرسشنامه  ها کمک بزرگی به انجام پژوهش  ها و در نهایت، 
یافتن راه حل هایی برای مشکلات و ابهام های سازمانی است. بنابراین، مدیران می توانند همکاری در 
پژوهش های سازمانی را از سوی کارکنان در تمام فرایندهای سازمانی بگنجانند و آن را الزام آور کنند.
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