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Abstract  
The study aims to investigate the impact of person-organization fit on 
innovative work behavior with an emphasis on the mediating role of 
employees' emotional labor in the education department of Sanandaj. This 
research is applied in terms of its objective, descriptive in terms of data 
collection and analysis, and correlational in terms of hypothesis testing. This 
research is applied in terms of purpose, survey in terms of data collection 
method, and descriptive-correlational in terms of hypothesis analysis 
method. Data were collected using a standard questionnaire. The reliability 
of the questionnaires was confirmed using Cronbach's alpha coefficient (0.87 
for individual-organization fit, 0.91 for emotional labor, and 0.89 for 
innovative work behavior). The validity of the questionnaires was also 
confirmed using content and construct validity . The statistical population of 
the research included all education employees in Sanandaj city, 5800 people. 
Given that the statistical population was large, the sampling method was 
simple random. Based on the Cochran formula and Morgan table for large-
volume samples, 360 people were selected as a sample.Two methods of 
descriptive statistics and inferential statistics were used to analyze the data. 
In the descriptive statistics section, indicators such as mean, standard 
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deviation, and frequency distribution tables were calculated using SPSS 
version 25 software. In the inferential statistics section, structural equation 
modeling (SEM) was used to test the hypotheses using SMART PLS version 
3 software. At this stage, the reliability and validity of the constructs were 
examined through factor loadings, Cronbach's alpha, composite reliability, 
and AVE tests. Also, model fit indices (GOF, SRMR, etc.) were evaluated to 
confirm the validity of the model. The results showed that person-
organization fit has a positive and significant impact on innovative work 
behavior and emotional labor. Emotional labor also has a positive and 
significant impact on innovative work behavior, and person-organization fit, 
through the mediation of emotional labor, has a positive and significant 
impact on innovative work behavior. Person-organization fit and emotional 
labor, which is the result of the individual's internalization process, guide the 
employees' mental states, leading to the demonstration of creative 
performance and innovative behavior. 
 
Keywords: Person-Organization Fit, Emotional Labor, Innovative 
Work Behavior 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



Extended Abstract  

Introduction 

Person-organization fit refers to the compatibility between individuals 

and organizations, specifically the alignment of values and 

expectations between employee and employer. The concept of person-

organization fit is based on two main assumptions: first, that human 

behavior is a function of both the individual and the environment, and 

second, that the individual and the environment must be compatible. 

Person-organization fit is defined as the alignment between 

individuals and organizations and occurs when at least one entity 

provides what the other needs. This definition encompasses examples 

of mutual needs fulfillment, value alignment between individuals and 

organizations, personality similarities between individuals and other 

members of the organization, and shared individual and organizational 

goals. Person-organization fit is also referred to as person-culture fit. 

Researchers and practitioners believe that person-organization fit is 

key to retaining a flexible and committed workforce, which is 

essential in a competitive business environment. If employees have a 

good fit with the organization, they are likely to stay; if not, they may 

leave.The alignment between an individual's values, goals, and culture 

with that of the organization leads to increased commitment, job 

satisfaction, and consequently, improved overall organizational 

performance. A high fit can result in reduced employee turnover rates, 

absenteeism, and costs associated with hiring and retraining. 

Organizations that prioritize person-organization fit tend to be more 

successful in attracting and retaining talented employees. Employees 

who feel a greater sense of fit with the organization are likely to 

exhibit behaviors beyond their defined job responsibilities, such as 

helping colleagues and participating in volunteer activities. In today's 

world, innovation is a necessity for the survival and competitiveness 

of organizations. The innovative work behavior of employees is a key 

driver in creating new and improved products, services, and processes. 

 

Innovation helps organizations adapt to rapid environmental, 

technological, and economic changes. It can lead to improved 

efficiency and effectiveness of processes, reduced costs, and increased 

profitability. Employees who engage in innovative activities typically 

feel more valued and satisfied with their jobs. Employees' emotions 



can significantly impact their creativity and innovation. Emotional 

labor, defined as the management and expression of emotions in the 

workplace, can moderate this effect. Examining the mediating role of 

emotional labor helps us better understand the psychological 

mechanisms through which person-organization fit influences 

innovative work behavior. In other words, how the feeling of fit with 

the organization leads to innovative behaviors through emotional 

management in the workplace. By recognizing the role of emotional 

labor, strategies can be developed to improve emotional management 

in the workplace, which in turn can enhance innovative work 

behavior. Despite the importance of this topic, there has been 

insufficient research in Iran examining the impact of person-

organization fit on innovative work behavior with an emphasis on the 

mediating role of emotional labor. 

To design and implement effective strategies for promoting innovation 

in organizations, a better understanding of the factors influencing 

employees' innovative work behavior especially the role of person-

organization fit and emotional labor is necessary. In summary, this 

research is highly significant due to the importance of person-

organization fit, innovative work behavior, and the mediating role of 

emotional labor, as well as the lack of research in this area. The results 

of this study can help organizations improve their performance by 

creating a conducive environment for innovation, allowing them to 

compete more effectively; therefore, the main research question is: 

Does person-organization fit positively and significantly influence 

innovative work behavior through the mediation of emotional labor? 

Methodology 

The present research is descriptive-correlational and is of an applied 

nature. In this study, a research design was developed to review 

and collect the relevant literature. Then, the research variable 

questionnaires were extracted from the research sources (which 

include: a 7-item Person-Organization Fit questionnaire by Sudibjo 

and Pramsowari (2021), a 6-item Innovative Work Behavior 

questionnaire by Kanter (1998), and a 10-item Emotional Labor 

questionnaire by Chen et al. (2019), all utilizing a Likert scale). 

Following this, after distributing and collecting the questionnaires, 



conclusions and recommendations were made based on the analysis 

of the obtained data. The statistical population of this research 

consists of the employees of the education department in the city of 

Sanandaj, totaling 5,800 individuals. A sample of 360 individuals 

was selected using a convenience sampling method. In this 

research, various Persian and Latin library sources, as well as 

available information from the internet, were utilized to gather the 

most recent data. For data analysis in this study, both descriptive 

and inferential statistical methods were employed. The inferential 

analysis was conducted using PLS3 software, which included 

Cronbach's alpha tests for reliability and validity of the 

questionnaire, composite reliability (CR), factor loading 

assessment, average variance extracted (AVE) for convergent 

validity, cross-loadings and Fornell-Larcker criteria for 

discriminant validity, t-values for assessing relationships between 

constructs, R² values for exogenous constructs, determining the 

strength of relationships between constructs using the f² criterion, 

assessing model predictive power using the Q² criterion, and more. 

SPSS26 software was used to examine the demographic 

characteristics of the research. 

Results 

The purpose of tables and figures in documents is to enhance your 

readers’ understanding of the information presented in the document. 

It is much lucid and efficient if the information is communicated in 

tables or figures.  



Discussion  

The results showed that individual-organization fit has a positive and 

significant effect on innovative work behavior with a significance 

level of 0.00 and a statistical value of t=7.931, and individual-

organization fit has a positive and significant effect on emotional 

labor with a significance level of 0.00 and a statistical value of 

t=14.376, and emotional labor has a positive and significant effect 

on innovative work behavior with a significance level of 0.00 and a 

statistical value of t=12.898, and finally, individual-organization fit 

has a positive and significant effect on innovative work behavior 

with a significance level of 0.00 and a statistical value of t=16.437. 

Conclusion 

Person-organization fit and emotional labor, which are the result of 

the level of individual internalization, lead to the display of creative 

performance and innovative behavior of employees by guiding the 

mental states of employees.  

 

 

 

 

 

 



 

با  کارکنان سازمان بر رفتار کاری نوآورانه -تناسب فرد  تأثیر
  یکار عاطفتأکید بر نقش میانجی 

     عباسعلی رستگار
 دانشگاه سمنان یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد یعلم اتیاستاد و عضو ه

  ایران ،سمنان
  

 زاده یعلو بیصه
، دانشگاه سمنان یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد تیریارشد مد یکارشناس

  ، ایرانسمنان
  

 پناه یمائده اقوام
، ، سمناندانشگاه سمنان یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد یدکتر یدانشجو

 ایران

  چکیده
کارکنان  یکار عاطف یانجیبر نقش م یدتأک بانوآورانه  یسازمان بر رفتار کار -تناسب فرد  تأثیربررسی هدف پژوهش 

و از  یشیمایها پداده یگردآور وهیاز نظر ش ،یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیا  .است شهر سنندج وپرورشآموزش
 ییایشد. پا یآوراستاندارد جمع نامهپرسشها با استفاده از است. داده همبستگی - یفیتوص هاهیفرض لینظر روش تحل

، 91/0 یکار عاطف یبرا ،87/0 سازمان -د تناسب فر یشد )برا تأییدکرونباخ  یآلفا بیبا استفاده از ضر هانامهپرسش
 یآمار جامعه .دیگرد تأییدمحتوا و سازه  ییبا استفاده از روا زیها نپرسشنامه یی(. روا89/0نوآورانه  یرفتار کار یو برا

بزرگ  یجامعه آمار نکهیا بهباتوجهنفر بود.  ۵800شهر سنندج به تعداد  وپرورشآموزشکارکنان  هیپژوهش شامل کل
 یهانمونه یساده انجام شد. بر اساس فرمول کوکران و جدول مورگان برا یصورت تصادفبه یریگبود، روش نمونه

و آمار  یفیها از دو روش آمار توصداده لیوتحلهیتجز یبرا انتخاب شدند. نهعنوان نمونفر به ۳۶0با حجم بالا، تعداد 
با  یفراوان عیجداول توز و اریانحراف مع ن،یانگیمانند م ییهاشاخص ،یفیاستفاده شد. در بخش آمار توص یاستنباط

 یزسااز مدل اتیآزمون فرض یبرا ،ی. در بخش آمار استنباطدیمحاسبه گرد ۲۵نسخه  SPSSافزار استفاده از نرم
و  ییایمرحله، پا نیبهره گرفته شد. در ا ۳نسخه  SMART PLSافزار ( با استفاده از نرمSEM) یمعادلات ساختار

 نی. همچندیگرد یبررس AVEو  یبیترک ییایکرونباخ، پا یآلفا ،یعامل یآزمون بارها قیها از طرسازه ییروا
نتایج نشان داد  شود. تأییدقرار گرفتند تا اعتبار مدل  یابی( مورد ارزرهیو غ GOF ،SRMRبرازش مدل ) یهاشاخص

-تناسب فردو    =t 9۳1/7 آمارهو میزان  00/0با سطح معناداری  سازمان بر رفتار کاری نوآورانه -د تناسب فر که
کار  همچنینند و مثبت و معناداری دار تأثیر =۳7۶/14t و میزان آماره 00/0با سطح معناداری کار عاطفی سازمان بر 

 در ومثبت و معناداری دارد  تأثیر   =898/1۲t و میزان آماره 00/0 با سطح معناداری عاطفی بر رفتار  کاری نوآورانه
 و میزان آماره00/0با سطح معناداری  گری کار عاطفی بر رفتار کاری نوآورانهسازمان با میانجی -ردتناسب ف نهایت 
4۳7/1۶ t= با فرد است  یسازیدرونسطح  جهینت ی کهکار عاطفسازمان و  -د تناسب فر مثبت و معناداری دارد. تأثیر
 .شودیمکارکنان  و رفتار نوآورانه عملکرد خلاقانهکارکنان منجر به نمایش  یحالات ذهن تیهدا

   رفتار کاری نوآورانه، کار عاطفی، سازمان -د تناسب فر :هاواژهکلید
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 مقدمه 
 و شده محصول عمر چرخه کوتاهی باعث نهادی و اجتماعی فناورانه تغییرات فعلی نرخ

 ضروری نیز آنها بقای برای بلکه ها سازمان رشد برای تنها نه را رقابتی دنیای در نوآوری
 به برای خود کارکنان ترغیب سازمانها تر موفق و جدیدتر های گزینه از یکی. است دانسته
 طریق از ها سازمان نوآوری عملکرد بهبود. است نوآورانه کاری رفتار گذاشتن نمایش
 خود انسانی منابع بر گذاری سرمایه با ها سازمان و است پذیر امکان آنها انسانی نیروهای

 کننده ایجاد و عامل خلاق، و نوآور کارکنان زیرا یابند، دست نوآوری به توانند می
از سویی دیگر نوآوری نقش  (.1400)حق پرست و رستگار، هستند سازمان در نوآوری

بر این، نوآوری کارکنان نقش مهمی در  علاوهکند و  مهمی را در بقای سازمان ایفا می
دستیابی به اهداف سازمانی و افزایش عملکرد دارد، به طوری که دانشمندان جامعه 

و  خلاقانهاند؛ در نتیجه، رفتار  نظیر دانسته ها را بی جذابیت مستمر نوآوری در سازمان
اند به صورت تو گردد که می نوآورانه کارکنان در سازمانها یک امر کلیدی محسوب می

 (.1401 )رستگار و همکاران، فردی یا گروهی جلوه نماید
 و هاارزش سازگاری. دارد اشاره هاسازمان و افراد بین سازگاری به سازمان -د فر تناسب

 استوار اصلی فرض دو بر سازمان -د فر تناسب مفهوم. کارفرما و کارمند بین انتظارات
 هم با باید محیط و فرد اینکه دوم و است محیط و فرد از تابعی انسان رفتار اینکه اول: است

 و افراد بین سازگاری عنوانبه (سازمان -)فرد  سازمان -ص شخ باشند. تناسب سازگار
 نیاز دیگری که را آنچه نهاد یک حداقل که دهدیم رخ و زمانی شودیم تعریف هاسازمان
 تطابق متقابل، نیازهای شدنبرآورده از ییهانمونه شامل تعریف این. کند فراهم دارد

 اهداف و سازمان اعضای سایر و افراد بین شخصیتی شباهت ،هاسازمان و افراد بین ارزشی
 نامندیم نیز فرهنگ -د فر تناسب را سازمان -فرد  تناسب. است سازمانی و فردی مشترک

(et al., 2022:76Pratama .) 
سازمان کلید حفظ نیروی کار  - فردمحققان و متخصصان معتقدند که تناسب 

کارکنان با  و اگر ضروری است و متعهد است که در محیط تجاری رقابتی ریپذانعطاف
مانند، یا اگر تناسب خوبی با سازمان سازمان تناسب خوبی داشته باشند، در آن باقی می

 (. et al., 2022Zhaoکنند )را ترک می نداشته باشند، آن

 در بیشتری برجستگیسازمان   -فرد  تناسب 1990 دهه اوایل و 1980 دهه اواخر در
 اهمیت روزافزون شناخت دلیل به حدی تا این. کرد پیدا سازمانی روانشناسی ادبیات
 پیامدهای که اشنایدر مدل بنجامین از را تمرکز چتمن جنیفر. بود سازمانی هایفرهنگ



 و هانگرش بر زیرا داد، تغییرسازمان   -فرد  تناسب به کردیم بینی پیش را سازمانی سطح
 عنوان بهسازمان   -فرد  تناسب از او تعریف. گذاشتمی تأثیر کار محل در افراد رفتارهای

 اهمیتو  شد تبدیل مفهوم این شده پذیرفته رایج تعریف به  سازمانی/فردی ارزش تطابق
 اساس بر شغل-فرد سنتی تناسب همچنین وسازمان   -فرد  تناسب برای متقاضیان انتخاب
فرد  تعاملات انواع سایر باسازمان   -فرد  ارزش همخوانی مورد بیان گردید و در هامهارت

مسائلی مطرح گردید  هدف تطابق و شخصیتی شباهت نیاز، شدن برآورده مانندسازمان   -
(et al., 2021:3Junaedi  .)vestermen and vanka (2005 )که کنندیم خاطرنشان 

 افراد سطح در نتایج و رفتار ،هانگرش که است استوار فرض این سازمان با-فرد تناسب
 دو این بین رابطه از بیشتر بلکه نیستند، یکدیگر از مستقل کار محیط یا فرد از ناشی دیگر
 تناسب تعیین طریق از که سازمان، و فرد بین ارزشی تطابق زمینه، این در. شوندیم ناشی
 تناسب از جنبه این مرکزی بخش آید،می دست به استخدام گیریتصمیم هنگام در خوب
 درک کارکنان که آنجایی از انتخاب، و استخدام فرآیند طول در و است محیط-فرد

 کشف کننده، استخدام سازمان و خود ارزش مجموعه بین تطابق نظر از را سازمان با تناسب
استخدام  از فرآیند خود بالقوه طور به ناسازگاری، مشاهده صورت در ،دهندیم توسعه و

  (. et al., 2021: 295Ghielen). کنندیمکناره گیری 

 شدنبرآورده مفهوم است. اول، سازمان -فرد  تناسب زیربنای نظریه اساسی ندیفرا دو
 شناختیروان نیاز شدنبرآورده ،سازمان -د فر تناسب هاینظریه سایر است که همانند نیاز

 شدنبرآورده میزان با تناسب آن در که دهدمی نشان تناسب مورد در مکمل دیدگاهی
 فرد یهاییتوانا توسط سازمان نیازهای شدنبرآورده یا سازمانی محیط توسط فرد نیازهای
 در نظری سنت نشوند و دومین برآورده نیازها که شودیم حاصل زمانی و نارضایتی است
 برازش برای تکمیلی رویکرد یک که است تطابق مفهوم ،سازمان -فرد  برازش تحقیق
 بیشتر افراد زیرا ،گذاردیم تأثیر رفتارها و هانگرش بر همخوانی نظری، لحاظ از. است
 و بخشدیم اعتبار را هاانتخاب ،کندیم تسهیل را ارتباط شباهت. شوندیم مشابه افراد جذب

 (. تناسب et al., 2020: 238Sørlie) کندیم تقویت اجتماعی نظر از را شخصی یهاتیهو
 که کارمندی استخدام نتایج. شود منفی نتایج به منجر تواندیم سازمان با فرد ضعیف

 رضایت کاهش باعث است ممکن ندارد، تناسب سازمان یهاارزش و بافرهنگ یخوببه
 ،یوربهره کاهش به منجر خود نوبه به این. بگذارد تأثیر فرد روان سلامت بر و شود شغلی

افزایش هزینه استخدام و روحیه پایین تیم ، فقدان انگیزه، افزایش خستگی روحی و جسمی
 -د فر تناسب بالای سطح که اندداده نشان تجربی (. شواهد et al., 2018: 5Abdalla) شود



 ؛یکار یهانگرش با سازمان -د فر تناسب. است مرتبط مثبت نتایج از تعدادی سازمان با
ینیبشیپ سازمان همچنین -د فر تناسب. است مرتبط سازمانی تعهد و شغلی تیمانند رضا

 شهروندی رفتارهای مانند اجتماعی رفتارهای با و است شغل ترک و ییجاجابهقصد  کننده
 معیارهای و یخودگزارش کاری عملکرد با سازمان -د فر تناسب است. مرتبط سازمانی
 (. 136et al., 2022Zhao :) است مرتبط کاری عملکرد عینی

 نیارتباط ب لیو تعهد، به دل یبخشالهام ،یریپذحفظ انعطاف یبراسازمان  -د تناسب فر
بالا  تناسب است. مشخص است که داشتن یاتیها و اهداف سازمان، حو ارزشمند کار کی

 کی است و رقابتماندن در و  مزیت رقابتی جادیا یبرا هاسازمان یبرا یخوب اریراه بس
کارکنان نوآوری احتمالاً که  گذاردیم مثبت تأثیرکار  جیبه طور مثبت بر نتا یقوتناسب 
بر رفتار کاری سازمان  -د فرتناسب تاکنون . (Pudjiarti et al., 2020) دهدیم شیرا افزا

سنجیده نشده است. مطالعه پیشینه تحقیق حاکی است نوآورانه با نقش میانجی کار عاطفی 
در این تحقیق  مورداستفادهگذشته به هر یک از متغیرهای  یهاپژوهشبا آنکه در 

رابطه در نظر گرفته شده در این  ندرتبهمجزا پرداخته شده است، لیکن تاکنون  صورتبه
انجام این  ثیحنیازامورد سنجش قرار گرفته است.  وپرورشآموزشتحقیق و در سطح 

 .استادبیات موجود  شدنیغنپژوهش گامی مؤثر در 
 تیتعهد، رضا شیها، اهداف و فرهنگ فرد با سازمان، منجر به افزاارزش نیتناسب ب

منجر به کاهش  تواندی. تناسب بالا مشودیسازمان م یبهبود عملکرد کل جه،یو در نت ،یشغل
استخدام و آموزش مجدد شود.  یاهنهیو هز بتینرخ ترک خدمت کارکنان، غ

معمولاً در جذب و حفظ کارکنان  دهند،یم تیاهم نسازما -د فر تناسببهکه  ییهاسازمان
با سازمان دارند، احتمالاً  یشتریکه احساس تناسب ب یکارکنان. تر هستندموفق بااستعداد
مانند کمک به همکاران و  دهند،یخود نشان م شدهفیتعر فیاز وظا یفراتر یرفتارها

بقا و  یضرورت برا کی یرامروز، نوآو یایدر دن. داوطلبانه یهاتیمشارکت در فعال
 جادیا یاصل دینوآورانه کارکنان، کل یها است. رفتار کارسازمان یریپذرقابت

 است. افتهیبهبودو  دیجد یندهایفرامحصولات، خدمات و 
 یفناورانه و اقتصاد ،یطیمح عیسر راتییتا با تغ کندیها کمک مبه سازمان ینوآور

 هانهیکاهش هز ،ندهایفرا یو اثربخش ییمنجر به بهبود کارا تواندیم یسازگار شوند. نوآور
نوآورانه مشارکت دارند، معمولاً  یهاتیکه در فعال یکارکنانشود.  یسودآور شیو افزا

 از شغل خود دارند. یشتریب تیرضاو  یاحساس ارزشمند



داشته باشند.  هاآن یو نوآور تیبر خلاق یتوجهقابل تأثیر توانندیعواطف کارکنان م
 لیرا تعد تأثیر نیا تواندیکار، م طیعواطف در مح انیو ب تیریعنوان مدبه ،یکار عاطف
را  یشناختروان یهاسمیتا مکان کندیبه ما کمک م یکار عاطف یانجینقش م یکند. بررس
بهتر درک  گذارد،یم تأثیرنوآورانه  یسازمان بر رفتار کار -فرد  اسبآن تن قیکه از طر

عواطف در  تیریمد قیچگونه احساس تناسب با سازمان، از طر گر،یدعبارت. بهمیکن
 توانیم ،ی. با شناخت نقش کار عاطفشودینوآورانه م یکار، منجر به رفتارها طیمح

 تواندیکار ارائه داد که به نوبه خود م طیعواطف در مح تیریبهبود مد یبرا ییراهکارها
در  یکاف قاتیموضوع، هنوز تحق تیا وجود اهمبکند.  تینوآورانه را تقو یرفتار کار

 یانجیبر نقش م دینوآورانه با تأک یسازمان بر رفتار کار -د تناسب فر تأثیر یبررس نهیزم
 انجام نشده است. رانیدر ا یکار عاطف
 ازیها، ندر سازمان ینوآور یمؤثر در جهت ارتقا یهایاستراتژ یو اجرا یطراح یبرا

 -د نقش تناسب فر ژهیوبهنوآورانه کارکنان،  یاز عوامل مؤثر بر رفتار کار یبه درک بهتر
 -د تناسب فر تیاهم لیبه دل قیتحق نیطور خلاصه، ا به .میدار ،یسازمان و کار عاطف
در  قاتیکمبود تحق نیو همچن یکار عاطف یانجینوآورانه و نقش م یسازمان، رفتار کار

به  تواندیم قیتحق نیا جیبرخوردار است. نتا ییو ضرورت بالا تیاز اهم نه،یزم نیا
، عملکرد خود را بهبود ینوآور یمناسب برا یطیمح جادیها کمک کند تا با اسازمان

پرسش اصلی پژوهش این است که؛  نی؛ بنابراتر عمل کنندبخشند و در عرصه رقابت موفق
مثبت و  تأثیرگری کار عاطفی بر رفتار کاری نوآورانه سازمان با میانجی -د آیا تناسب فر

 معناداری دارد؟ 
و  ینظر یمبان« پژوهش نهیشیپ»شرح است: بخش  نیصورت خلاصه بدساختار مقاله به

 لیتحل هیونه، ابزارها و روجامعه، نم «یشناسروش»بخش  کند؛یمطالعات مرتبط را مرور م
را  یمعادلات ساختار یابیو مدل یفیآمار توص جینتا «هاافتهی»بخش  دهد؛یم حیرا توض

 یو عمل ینظر یامدهایو پ شودیم ریتفس جینتا «یریگجهینت وبحث »در  کند؛یگزارش م
 آورده شده است.« منابع»و  «شنهادهایو پ هاتیمحدود» زین انیدر پا گردد؛یارائه م

 
 :هاهیفرض

 مثبت و معناداری دارد. تأثیرسازمان بر رفتار کاری نوآورانه  -د تناسب فر .1

 :فرضیه اول یپشتوانه نظر



انطباق  ،ماندگاری -ش نگزی -ب و چارچوب جذ طمحی -د تناسب فر هینظر ادیبن بر
 تیحما»و  «ییهمسو»ادراک  یریگفرد با سازمان، به شکل یها و هنجارهاارزش
 ،یدرون زشیانگ ،یتبادل اجتماع ریاز مس ،ییهمسو نی. اشودیمنجر م« شدهادراک

لازم  یشناختو بستر امن روان کندیم تیرا تقو« کار یمعنادار»و احساس  یخودمختار
 ی  ادراک نهیشده، هزادراک تیو حما تی. امنآوردیرا فراهم م دیجد یهادهیآزمون ا یبرا

 ل،یبد یهاحلراه یوجومانند جست نگرانهشیپ یو رفتارها کاهدیشکست و خطا را م
که  یرود کارکنانیانتظار م نی؛ بنابراکندیم تینو را تقو یهاو آزمون روش شنهادیارائه پ

نوآورانه  یرفتار کار یمعنادار به طور کنند،یرا تجربه م بالاتری سازمان -د تناسب فر
 بروز دهند. یشتریب

 مثبت و معناداری دارد. تأثیرسازمان بر کار عاطفی  -د تناسب فر .۲

 :فرضیه دوم یپشتوانه نظر
 یو تنش نقش، سطح تعارض عاطف« هاارزش ناسازگاری» کاهش با سازمان -د فر تناسب
 . درکندیعاطفه کارآمدتر را فراهم م میتنظ یاستفاده از راهبردها نهیو زم آوردیم نییرا پا
و  شودی/وانمود عاطفه( متوسل میساز)پنهان «یسطح یگریباز»فرد کمتر به  ،یبستر نیچن
 نی. اابدییم شیگرا شیهابه ارزش کیعواطف نزد لیاص انیو ب «قیعم یگریباز»به  شتریب

یرا بهبود م «یکار عاطف» تیفیسازنده، ک یبه راهبردها ندهیفرسا یاز راهبردها ییجاجابه
تناسب بالاتر با  رودیانتظار م رو،نی. ازاکندیهمسو م یو با الزامات تعاملات شغل دهد

بر  یطورکلبهو  نجامدیتر با نقش بو هماهنگ کارآمدتر یسازمان، به کار عاطف
 داشته باشد. یمعنادار تأثیر یکار عاطف تیفی/کزانیم

 مثبت و معناداری دارد. تأثیرکار عاطفی بر رفتار کاری نوآورانه  .۳

 :فرضیه سوم یپشتوانه نظر
 میتنظ ،«جاناتیه یگسترش و سازندگ» دگاهیو د« در کار یعاطف یدادهایرو» هیپا بر

 نفعانیبا ذ یتریفیمثبت و روابط ک جاناتی( هقیعم یگریعاطفه سازگار )خصوصاً باز
و امکان  دهندیم شیرا افزا یتوجه و انعطاف شناخت گسترةمثبت،  جاناتیه کند؛یم جادیا

مداوم به  ی. در مقابل، اتکاکنندیم تینو را تقو یهادهیا دیمجدد دانش و تول بیترک
ابتکار عمل را محدود  تواندیو م بردیم لیرا تحل یجانهی - یمنابع شناخت یسطح یگریباز
 هیخلق مثبت، سرما یارتقا قیاز طر ،یسازگار در کار عاطف یغلبه راهبردها ،نی؛ بنابراکند

 .شودینوآورانه منجر م یرفتار کار شیبه افزا ت،یفیبه بازخورد  باک یو دسترس یاجتماع
 



 پژوهش: یاصل هیفرض
 فاینوآورانه ا کاری رفتار و سازمان–تناسب فرد نیدر رابطه ب یانجینقش م یعاطف کار. 4
 .کندیم

 :فرضیه اصلی ینظر پشتوانه
عواطف مرتبط با نقش )کاهش  میتنظ نحوةبه  دهیجهت با سازمان -د فر تناسب

را فعال  یبه نوآور یمنته شناختی - یجانیه ری(، مسقیعم یگریباز تیو تقو یناهماهنگ
 نیو ا دهدیرا بهبود م یکار عاطف تیفیابتدا ک یارزش ییهمسو گر،ید انی. به بکندیم

نوآورانه را  یو تعاملات سازنده، بروز رفتارها ثبتم جاناتیه شیبهبود، از رهگذر افزا
از اثر  یبخش ،یانجیم ریمتغ کیعنوان به یکار عاطف رودیانتظار م نی؛ بنابراکندیم لیتسه

 .نوآورانه را انتقال دهد کاری رفتار بر سازمان -د تناسب فر

 پیشینه پژوهش
 تأثیر تواندیتناسب م نیاند که انشان داده قاتیتحق سازمان -د فر تناسبدر خصوص 

بر  یا( در مطالعه1۳99) یو زمان یینوآورانه کارکنان داشته باشد. رضا یبر رفتار کار یمثبت
 تیو حما یکار تیثبت احوال استان گلستان نشان دادند که معنو یهاکارکنان اداره یرو

بر  زیتناسب ن نیدارند و ا یسازمان اثر مثبت و معنادار-شده بر تناسب فردادراک یسازمان
 . است رگذارینوآورانه تأث یرفتار کار

 تأثیر یبررس یبرا یمفهوم یهامختلف، مدل قاتیتحق در ی،عاطف کاردر حوزه 
ارائه شده است.  یکار عاطف یانجینوآورانه با نقش م یسازمان بر رفتار کار -د تناسب فر

کارکنان وزارت ورزش و جوانان نشان  یبر رو یا( در مطالعه1۳98و همکاران ) ینظر
سازمان -مثبت دارد و تناسب فرد تأثیر نوآورانه یشغل بر رفتار کار-دادند که تناسب فرد

یم یسازمان با کار عاطف-تناسب فرد بیترک. کندیم فایرابطه ا نیرا در ا یانجینقش م
نوآورانه کارکنان مورد  یرفتار کار یدرک و ارتقا یمدل جامع برا کیعنوان به تواند

 جادیها کمک کند تا با اسازمان رانیبه مد تواندیم بیترک نی. اردیاستفاده قرار گ
 یکار، نوآور یعاطفکارکنان و توجه به ابعاد  یفرد یهایژگیهمسو با و یکار یهاطیمح

 دهند. جیرا در سازمان خود ترو
سازمان و -تناسب فرد تأثیر یبه بررس همچنین (،1۳9۵) و همکاران پور بیادپژوهش 
اعتماد در خلق  یانجیبا نقش م ینوآورانه و عملکرد شغل یشغل بر رفتار کار-تناسب فرد

سازمان بر -شغل و تناسب فرد-که تناسب فرد دهدینشان م جیپرداخته است. نتا ینوآور



 یانجیش منق یدارند و اعتماد در خلق نوآور یمثبت و معنادار تأثیرنوآورانه  یرفتار کار
 .کندیم فایرابطه ا نیدر ا

 یسازمان تیو حما یکار تیمعنو تأثیر(، با هدف 1۳99) یو زمان ییرضاپژوهش 
شده است.  یسازمان بررس-تناسب فرد یانجینوآورانه با نقش م یشده بر رفتار کارادراک

 یشده بر رفتار کارادراک یسازمان تیو حما یکار تیکه معنو دهندینشان م هاافتهی
 فایرابطه ا نیدر ا یانجینقش م مانساز-دارند و تناسب فرد یمثبت و معنادار تأثیرنوآورانه 

 .کندیم
 یکار ینقش تناسب فرد با شغل بر رفتارها یبه بررس (،1400) یو سالم یپژوهش قنبر

نشان  هاافتهیمعلمان پرداخته است.  یشغل اقیو اشت یاستقلال شغل یگریانجینوآورانه با م
دارد و  یمثبت و معنادار تأثیرنوآورانه  یکار یکه تناسب فرد با شغل بر رفتارها دهندیم

 دهندینشان م جینتا .کنندیم فایرابطه ا نیدر ا یانجینقش م یشغل اقیو اشت یاستقلال شغل
-دارد و تناسب فرد یمثبت و معنادار تأثیرنوآورانه  یبر رفتار کار نیآفرتحول یکه رهبر

 .کندیم فایرابطه ا نیدر ا یانجیسازمان نقش م
شغل بر  -د سازمان و تناسب فر -د که تناسب فر دهندیمذکور نشان م یهاپژوهش
)مانند اعتماد، استقلال  یدارند و کار عاطف یمثبت و معنادار تأثیرنوآورانه  یرفتار کار

به  توانندیم هاافتهی نی. اکندیم فایا رابطه نیا در یانجینقش م( یشغل اقیو اشت یشغل
 یفرد یهایژگیهمسو با و یکار یهاطیمح جادیتا با ا نندها کمک کسازمان رانیمد

 . دهند جیرا در سازمان خود ترو یکار، نوآور یکارکنان و توجه به ابعاد عاطف
 کار سازمان، -د دوتایی میان تناسب فردهد اگرچه پیوندهای مرور مطالعات نشان می

 یک قالب در سازه سه این زمانهم سنجش اند،شده بررسی نوآورانه کاری رفتار و عاطفی
 ادارات کارکنان سطح در و وپرورشآموزش بستر در ویژهبه میانجی، مدل

 کار میانجی نقش بر تمرکز با پژوهش این. است شده انجام کمتر کشور، وپرورشآموزش
 کردن پر جهت در گامی نوآورانه، کاری رفتار و سازمان -د فر تناسب رابطة در عاطفی

 .است پژوهشی خلأ این
 

  1روش
 ةیتهپژوهش با  نی. در ااست یو از نوع هدف کاربرد یهمبستگ - یفیحاضر توص پژوهش
 ریمتغ یهانامهپرسش. سپس دیاقدام گرد قیتحق اتیادب یآوربه مطالعه و جمع قیطرح تحق

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. method 



سازمان  -تناسب فرد سؤالی 7 نامهپرسشکه شامل: ) استخراج گشت قیاز منابع تحق قیتحق
Sudibjo and Prameswari (2021پرسشنامه ) رفتار کاری نوآورانه از  سؤالی ۶Kanter 

هستند که همه از  (2019) و همکاران Chenکار عاطفی از  سؤالی 10( پرسشنامه 1998)
ها و بر اساس پرسشنامه یآورو جمع عیو در ادامه، پس از توز (برندمیطیف لیکرت بهره 

ارائه شد.  قیتحق یدر راستا یشنهاداتیو پ یریگجهیحاصل از آن، نت یهاداده لیوتحلهیتجز
هزار نفر  ۵800پژوهش کارکنان آموزش و پرورش شهر سنندج  که  نیا یآمار یجامعه

در دسترس انتخاب شدند. در تحقیق حاضر  نیز از منابع  وهینفر به ش ۳۶0. تعداد باشدیم
فارسی و لاتین ، منابع اطلاعات موجود در شبکه اینترنت، استفاده شده  یاکتابخانهمختلف 
ها داده لیوتحلهیتجز یشده است. در پژوهش حاضر برا یاطلاعات گردآور نیتردیو جد

 لیاستفاده شده است.تحل یو آمار استنباط یفیآمار توص لیوتحلهیاز دو روش تجز
و  ییایکرونباخ جهت پا یآلفا یهاآزمون املش pls3 با استفاده از نرم افزار یاستنباط

همگرا،  ییجهت روا AVE ،یعامل ی(، سنجش بارهاCR)یبیترک ییایپرسشنامه، پا ییروا
 یبرا t یواگرا، اعداد معنادار ییو فورنل و لارکر جهت روا متقابل یعامل یروش بارها
 نیشدت رابطه ب نیی، تعزابرون یهاسازه یبرا R2ها، مقدار سازه نیب یرابطهسنجش 

 رهیو غ Q2 اریمدل با استفاده از مع ینیب شیقدرت پ نیی، تعf2 اریها با استفاده از معسازه
پژوهش استفاده  یشناخت تیجمع یهایژگیو یجهت بررس SPSS26است. از نرم افزار 

 گردد. یم

 
گیری قابلیت اعتماد، از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. با اندازه منظوربه

 توان مقدار ضریب آلفای کرونباخ را محاسبه کرد.استفاده از فرمول زیر می

rα = 
J

J-1
( 1-

∑ sj
2n

j=1

s2
 )  

نفر در دسترس انتخاب شدند و  ۳0، هانامهپرسش همهقبل از توزیع  پژوهشدر این 

، ضریب آلفای کرونباخ با هاآنآوری پرسشنامه در اختیار آنان قرار گرفت. پس از جمع

ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه 1محاسبه گردید. در جدول  SPSS22افزار استفاده از نرم

ایایی قابل قبولی توان گفت متغیرهای تحقیق از پپژوهش نشان داده شده است. بنابراین، می

 برخوردارند. 

 ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه (1) جدول



 رهایمتغ
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha > 0.7) 
 نتیجه

 مطلوب 80۵/0 یعاطف ارک

 مطلوب 878/0 یسطح ارک

 مطلوب 78۳/0 قیعم اقدامات

 مطلوب 79۲/0 سازمان - فرد تناسب

 مطلوب 84۲/0 نوآورانه یارک رفتار

 مطلوب 80۵/0 نوآورانه اعمال

 مطلوب 7۲1/0 نوآورانه یهاشهیاند

 ها یافته

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص یهاشاخص (2) جدول

 متغیرها
ونه

 نم
داد

تع
 

ین
نگ

میا
ار 
معی

ف 
حرا

ان
 

س
یان

وار
 

بازه نمرات 

 سؤالات
 بازه نمرات

لگ
چو

 ی

یشک
 یدگ

ین
متر

ک
ین 

شتر
بی

ین 
متر

ک
ین 

شتر
بی

 

 -19/0 -50/0 5 71/1 5 1 57/0 75/0 61/3 360 سازمان - فرد تناسب

 31/1 -94/0 5 1 5 1 58/0 76/0 71/3 360 یسطح ارک

 83/0 -04/0 5 20/1 5 1 45/0 67/0 33/0 360 قیعم اقدامات

 43/0 -51/0 5 70/1 5 1 35/0 59/0 52/3 360 یعاطف ارک

 10/0 -72/0 5 1 5 1 72/0 84/0 54/3 360 نوآورانه اعمال

 30/0 -53/0 5 33/1 5 1 61/0 78/0 74/3 360 نوآورانه هاییشهاند

 26/0 -68/0 5 67/1 5 1 49/0 70/0 64/3 360 نوآورانه یارک رفتار

 مورد یرهایمتغ ینمرات تمام نیانگیم شود،یگونه که در جدول فوق مشاهده مهمان
 تیگرفت که اکثر جهینت توانیم رونیازااست؛  آمدهدستبه ۳بالاتر از عدد  یبررس
نوع  یمنظور بررسبه ن،ی. همچناندبالا را انتخاب کرده ارزش با ییهانهیدهندگان گزپاسخ
 بهره گرفته شده است. فرناسمی -ف کلموگرو آزمونها، از داده عیتوز



  هادادهنتایج مربوط به آزمون نوع توزیع  (3) جدول

 رهایمتغ
 رنفیلموگروف اسمک

 جهینت
 یسطح معنادار مقدار آماره

 یرنرمالغ 00/0 114/0 سازمان - فرد تناسب

 یرنرمالغ 00/0 125/0 یسطح کار

 یرنرمالغ 00/0 10/0 قیعم اقدامات

 یرنرمالغ 00/0 093/0 یعاطف کار

 یرنرمالغ 00/0 188/0 نوآورانه اعمال

 یرنرمالغ 00/0 196/0 نوآورانه هاییشهاند

 یرنرمالغ 00/0 122/0 نوآورانه یکار رفتار

کمتر از مقدار  یرهامتغ یتمام یبرا یسطح معنادار که دهدیجدول فوق نشان م یجنتا
 یهاداده یعگرفت که توز یجهنت توانیاساس، م یندست آمده است. بر ابه 0۵/0آستانه 

 ی،آت یآمار هاییلدر تحل ین،از نرمال بودن فاصله دارد. بنابرا یرهامتغ یمربوط به تمام
داشته باشند.   یها سازگارداده یرنرمالغ یتاستفاده شود که با ماه هاییلازم است از روش

 یرمناسپ یاز آزمون همبستگ یسطح همبستگ یاساس، در ادامه به منظور بررس ینبر هم
 استفاده شده است. 

 یاصل یرهاین متغیب اسپیرمن آزمون ضریب همبستگی
زان یلازم است تا م یمعادلات ساختار یسازمدلل مدل و یدن به مرحله تحلیقبل از رس

 .دهدیمرا نشان  یس همبستگیر ماتریرها مشخص شود. جدول زین متغیو جهت ارتباط ب

 ضرایب همبستگی بین متغیرهای اصلی (4) جدول

 نوآورانه یارکرفتار  یعاطف ارک سازمان - تناسب فرد یاصل یرهایمتغ

 سازمان - تناسب فرد
   1 مقدار همبستگی

   . سطح معناداری

 یار عاطفک
  1 514/0 مقدار همبستگی

  . 00/0 سطح معناداری

 1 657/0 574/0 مقدار همبستگی نوآورانه یارکرفتار 



 سازمان -با تناسب فرد  کر ملایمتغ عنوانبه نوآورانه یارکن رفتار یب یهمبستگ 
 . باشدمی( مثبت ۶۵7/0( و کار عاطفی)۵74/0)

 سازی معادلات ساختاریمدل

 گیریاندازه یهامدلبررسی -
 .دهدیمنمودار زیر مدل در حالت استاندارد شده بارهای عاملی و ضرایب مسیر را نشان 

 
 گیری(های اندازهمدل با ضرایب استاندارد شده بار عاملی و ضرایب مسیر)ارزیابی مدل -1نمودار 

 .دهدیمنمودار زیر مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداری تی را نشان 

 
 گیری(های اندازه)ارزیابی مدل t-Valuesمدل با  ضرایب  -2نمودار 



 
 

 

 (AVE) 1روایی همگرا

 واریانس استخراجیمیانگین  شاخص( 5جدول )

 متغیرها
 میانگین واریانس استخراجی

(AVE> 0.5) 
 نتیجه

 مطلوب 692/0 یعاطف کار

 مطلوب 599/0 یسطح کار

 مطلوب 528/0 قیعم اقدامات

 مطلوب 612/0 سازمان - فرد تناسب

 مطلوب 746/0 نوآورانه یکار رفتار

 مطلوب 746/0 نوآورانه اعمال

 مطلوب 778/0 نوآورانه هاییشهاند

شود، میانگین واریانس استخراج شده متغیرها بیشتر از مشاهده می ۵ه در جدول ک طورهمان
 شود.می تأییدبدست آمده و مناسب بودن روایی همگرا با این شاخص  ۵/0

 ر(ک)روش فورنل و لار 2روایی واگرا

روایی واگرا در مدل  یبرای بررس از روش فورنل و لارکر پژوهشن بخش از یدر ا
 گیری استفاده شده است.اندازه

 نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر  (6)جدول 

 

ار ک
 یسطح

اقدامات 
 قیعم

 - تناسب فرد
 سازمان

اعمال 
 نوآورانه

 هایاندیشه
 نوآورانه

         774/0 یار سطحک
       727/0 386/0 قیاقدامات عم

     782/0 546/0 360/0 سازمان - تناسب فرد
   864/0 519/0 410/0 523/0 اعمال نوآورانه

 882/0 494/0 534/0 551/0 498/0 نوآورانه هایاندیشه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1 Convergent Validity 
2 Divergent Validity 



 استن آن یریر زیاز مقاد یشتر بودن قطر اصلین روش، بیواگرا در ا ییروا تأییدلزوم 
 .شودیم تأییدر کواگرا به روش فورنل و لار ییو روا دادهرخن اتفاق یق این تحقیه در اک

 بررسی مدل ساختاری 
حال به سراغ بررسی  هاآزمونآمیز تمامی گیری و طی موفقیتاتمام مدل اندازه بهباتوجه

رویم. مدل ساختاری مدلی است که رابطه بین متغیرهای مکنون )پنهان( مدل ساختاری می
ر یب مسیضرا دهد. نمودار زیر مدل مفهومی تحقیق در حالتقرار می یموردبررسرا 

 . دهدیماستاندارد شده را نشان 

 
 های ساختاری()ارزیابی مدلمدل پژوهش در حالت ضرایب مسیر استاندارد شده  -3نمودار 

 .دهدیمرا نشان  tنمودار زیر مدل مفهومی تحقیق در هر حالت ضرایب معناداری 

  



 
 ساختاری( هایمدلمدل پژوهش در حالت معناداری تی ) -4نمودار 

 بررسی مدل کلی

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  (7) جدول

 یکر اشترایمقاد نییب تعیضر رهایمتغ

 - 292/0 یعاطف ارک

 396/0 722/0 یسطح ارک

 307/0 663/0 قیعم اقدامات

 480/0 - سازمان - فرد تناسب

 - 559/0 نوآورانه یارک رفتار

 472/0 729/0 نوآورانه اعمال

 531/0 764/0 نوآورانه هاییشهاند

 473/0 621/0 نیانگیم

GOF=√Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅×R2̅̅ ̅=√0/473×0/621= 541/0  

 برازش ضعیف، متوسط و قوی یببه ترت  gofبرای  36/0و  25/0،  01/0سه مقدار 

 شودیمده گرفته یناد GOFمرتبه دوم در محاسبات  یرهایمتغ یکر اشترایمقاد



محاسبه  ۵41/0برابر  GOFشود، مقدار معیار مشاهده می  7جدول که در  طورهمان
 شده که نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است.

 آزمون فرضیات

 .دارد یمعنادار تأثیر نوآورانه یارکسازمان بر رفتار  -تناسب فردفرضیه اول: 

 آمده است. 8نتایج مربوط به فرضیه اول تحقیق در جدول 

سازمان بر  –ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده تناسب فرد  برآوردنتایج  (8) جدول
 رفتار کاری نوآورانه

 میر مستقیمس
 ب مسیریضر

(B) 
  tآماره 

سطح 
 یمعنادار

 جهینت

 تأیید 0.00 931/7 332/0 نوآورانه یارکرفتار  ← سازمان -تناسب فرد 

 -د تناسب فر» انیم ریمس بیو ضر tمندرج در جدول فوق، مقدار آماره  جینتا بر اساس
 گزارش شده است ۳۳۲/0و  9۳1/7برابر با  یببه ترت« نوآورانه کاری رفتار» و «سازمان

(۳۳۲/0 β = ،9۶/1< 9۳1/7  t=  ،0۵/0 P <با توجه به بزرگ .) تر بودن مقدارt  از آستانه
رابطه در  نیگرفت که ا جهینت توانی، م0۵/0از  یمعنادار سطحکمتر بودن  زیو ن 9۶/1

لازم را  یمعنادار یآمار به لحاظ ریمس بیدرصد معنادار بوده و ضر 9۵ نانیسطح اطم
 داراست.

 .دارد یمعنادار تأثیر یار عاطفکسازمان بر  - تناسب فرد: فرضیه دوم

 است. آمده 9نتایج مربوط به فرضیه دوم تحقیق در جدول 

سازمان بر  –ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده تناسب فرد  برآوردنتایج  (9) جدول
 کار عاطفی

 میر مستقیمس
 ب مسیریضر

(B) 
 جهینت یسطح معنادار  tآماره 

 تأیید 00/0 376/14 540/0 یار عاطفک ← سازمان -تناسب فرد 

 -د تناسب فر» ریمتغ نیب ریمس بیو ضر tجدول فوق، مقدار آماره  یهامطابق داده
 = ۵40/0β) دست آمده استبه ۵40/0و  ۳7۶/14 برابر با یببه ترت «عاطفی کار» و «سازمان



، 9۶/1< ۳7۶/14  t=  ،0۵/0 P <) از آنجا که مقدار .t  فراتر رفته و سطح  9۶/1از آستانه
رابطه از نظر  نیگرفت که ا جهینت توانیگزارش شده است، م 0۵/0کمتر از  زین یمعنادار
 اثر «سازمان–تناسب فرد» ریمتغ ن،یدرصد معنادار است. بنابرا 9۵ نانیدر سطح اطم یآمار
 دارد. «یکار عاطف»بر  معناداری و مثبت

 .دارد یمعنادار تأثیر نوآورانه یارکبر رفتار  یار عاطفکسوم: فرضیه 
 است. آمده 10نتایج مربوط به فرضیه سوم تحقیق در جدول 

ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده کار عاطفی بر رفتار  برآوردنتایج  (10) جدول

 کاری نوآورانه

 میر مستقیمس
 ب مسیریضر

(B) 
  t آماره

سطح 
 یمعنادار

 جهینت

 تأیید 00/0 898/12 514/0 نوآورانه یارکرفتار  ← یار عاطفک

 

گری کار عاطفی بر رفتار کاری سازمان با میانجی -د تناسب فر :فرضیه اصلی

 معناداری دارد. تأثیرنوآورانه 

 بررسی فرضیه اصلی پژوهش (11)جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل آزمون بارون کنی یهاگام
ب یضر

 مسیر
 tآماره 

سطح 

 معناداری

 00/0 437/16 610/0 نوآورانه یارکرفتار  یسازمان - تناسب فرد شرط اول

 00/0 376/14 540/0 یار عاطفک یسازمان - تناسب فرد شرط دوم

 00/0 898/12 514/0 نوآورانه یارکرفتار  یار عاطفک شرط سوم

 00/0 931/7 332/0 نوآورانه یارکرفتار  یسازمان - تناسب فرد شرط چهارم

داری روابط است نتایج، حاکی از معنی شدهنشان دادهکه در جدول فوق  گونههمان

نتایج مبینّ  گریانجیم. در گام چهارم یعنی ورود متغیر استنخست  گامسهگفته شده در 

 - تناسب فردبین  رابطة، بتای استاندارد برای یار عاطفکاین است که در حضور متغیر 

. باشدمیدار نیز کاهش یافته و معنی۳۲/0به  ۶10/0از نوآورانه  یارکسازمان و رفتار 



ی اصلی پژوهش نیز گری جزئی است و فرضیهبنابراین، نقش متغیر کار عاطفی، میانجی

 گیرد.قرار می تأییدمورد 

 .استآزمون سوبل  نتایج دهندهنشانجدول زیر 

 نتایج آزمون سوبل  (12)جدول 

 مقدار آماره 

 سوبل

سطح 

 معناداری

 نوآورانه یارکسازمان بر رفتار  - تناسب فرد تأثیرزان یم
VAF 

نتیجه 

 کل تأثیر میرمستقیغ تأثیر میمستق تأثیر آزمون

 شد تأیید 545/0 609/0 277/0 332/0 00/0 585/8

 گیریبحث و نتیجه
سازمان بر رفتار کاری نوآورانه با  -د تناسب فرمثبت و معنادار  تأثیرفرضیه اول مبتنی بر 

اگر این اساس  قرار گرفت. بر تأییدمورد   =t 9۳1/7 و میزان آماره 00/0سطح معناداری 
با سازمان سازگار شود، احتمالاً  یفرد احساس انطباق با سازمان داشته باشد و بتواند به راحت

ظاهر  ادیبه احتمال ز یحال، اگر برعکس باشد، رفتار منف نی. با اشودیت حاصل مرفتار مثب
ها و اهداف سازمان، سازمان از انطباق با ارزش ییبا سطح بالا ییانتخاب اعضا ا. بشودمی
 دیجد یهافرصت یتصور و جستجو یکارکنان خود را برا یهاییتوانا تواندیم

 شود،یکارکنان منوآورانه  رفتاررا که منجر به  یتیو پرورش دهد و خلاق یسازمانده
 (،1401) های سلیمی و همکارانراستا با پژوهش نتیجه این فرضیه هم کند. قیتشو

و  siafrandin (2023،) vahyoudi(، 1۳98) نظری و همکاران (،1400) محمدزاده
 (، است.2020) و همکاران Pudjiarti (،2019) همکاران

سازمان بر کار عاطفی با سطح  -د و معنادار تناسب فر مثبت تأثیرفرضیه دوم با عنوان 

. با توجه به این نتایج  قرار گرفت تأییدمورد  تأثیر =t ۳7۶/14 و میزان آماره 00/0معناداری 

، احتمالاً نگرش کنندمیازمان خود را تجربه س که تناسب با یکارمنداناین فرضیه 

خود را  هایتواناییکه کارکنان  یسازمان دارند. هنگام ای نسبت به آن شغل تریمثبت

خود  زمانسا هایخواستهخود را مطابق با  هایارزش ای خود  یشغل هایخواستهمطابق با 

و مشتاقانه در مشاغل خود  کنندمیاحساسات مثبت را حفظ  ای هانگرشدرک کنند، 

خدمت  یکارکنان را برا زهیو انگ اقیخوب در محل کار، اشت رشنگ کی کنندمیشرکت 

 دهدمیرا کاهش  یجعل نشان دادن احساساتبه  هاآن ازی، که ندهدمی شیافزا انیبه مشتر



 ن،یخود را درک کنند. بنابرا انیمشتر هایدیدگاهتا  کندمیکمک  هاآنحال به  نیو در ع

 یبرا ایآگاهانهتلاش  الاً، احتمکنندمیکه کارکنان خدمات مناسب را درک  یهنگام

. دهندمیسازمان انجام  ازیکردن احساسات مورد ن یخود و درون یاصلاح احساسات درون

که به  یدر مقابل، کارمندان شودمی مانهیصم قشانیعم یگریباز قیاز طر هاآن یعاطف انیب

دارند احساسات  لیتما شوند،یسازمان خود دچار اختلاف م ایبا شغل  فیتطابق ضع لیدل

سرکوب  نیب توانندمیکارمندان  نیرا تجربه کنند  ا ی( کمتریمنف یحت ایت )مثب

 شاست که تلا دیرا انتخاب کنند، اما بع یکیجعل احساسات مثبت  ایاحساسات خود 

اصلاح احساسات خود در طول ارائه خدمات  ای شینما نیکردن قوان یدرون یبرا یادیز

و  Lamنتایج پژوهش همراستا با پژوهش (. Lam et al., 2018: 3) خود انجام دهند

 ( است.2018) همکاران

نوآورانه با سطح  یرفتار کارعاطفی بر  معنادار کارمثبت و  تأثیرمبتنی بر  فرضیه سوم

قرار گرفت. این نتایج حاکی از آن  تأییدمورد    =898/1۲t و میزان آماره 00/0 یمعنادار

 یحالات ذهن تیهدا یفرد است که برا کی یساز یسطح درون جهینت یکار عاطف،است 

 ایوظیفهعملکرد خلاقانه و  شیدر نما یدینقش کلکارکنان  یساز یدرون  شودمیانجام 

بهبود  ای یفرصت تجار کی نییتع یرا برا هاییایده ،کارکنان خدمات. کندمی فایا

اینگونه بیان  توانمی.بنابراین دهندمیخود ارائه  یشغل کاناتو ام فیمربوط به وظا تیوضع

 یحالات ذهن تیهدابا فرد است  یساز یسطح درون جهینت ی کهکار عاطفنمود که 

و کارکنان  شودمیکارکنان  و رفتار نوآورانه عملکرد خلاقانهکارکنان منجر به نمایش 

که با  هاییراهدارند تا از  لیبه سازمان خود متعهد هستند، تما یکه از نظر عاطف یخدمات

صنعت خدمات در  هاسازمان نکهیاهداف سازمانشان سازگار است، خوب باشند با توجه به ا

که به شدت  یکارکنان کنند،یم دیو رشد بلندمدت تأک یداریپا یبرا یاحتمالاً بر نوآور

و عملکرد خلاقانه برای  کنندیهمسو م هاآنو خود را با  خورندیم وندیسازمان پ کیبا 

نتیجه این فرضیه همراستا با پژوهش  (.Sudibjo et al., 2021) دهندمین نشان رشد سازما

Sudibjo and Prameswari (2021.است ) 



-سازمان با میانجی -د مثبت و معنادار تناسب فر تأثیرنهایت فرضیه اصلی با عنوان  در

 4۳7/1۶  و میزان آماره00/0گری کار عاطفی بر رفتار کاری نوآورانه با سطح معناداری 

t=   قرار گرفت. تأییدمورد 

که  یفرد و سازمان نیکه تناسب بگفت  توانیمپژوهش  نیانتایج حاصل از  اساس بر

نوآورانه کارکنان دارد.  یبر رفتار کار یتوجهقابل تأثیردر آن مشغول به کار است، 

ها، اهداف و فرهنگ او با سازمان هرچه فرد احساس کند که ارزش ،گریدعبارتبه

 شینشان دهد، افزا ودنوآورانه از خ یرفتارها نکهیدارد، احتمال ا یشتریب یهمخوان

 .ابدییم

 فایا رابطهنیدرا ینقش مهم یاز آن است که کار عاطف یحاک هاافتهی ن،یبر ا علاوه

با سازمانشان  کنندیکارکنان احساس م یگفت که وقت توانی. به طور خاص، مکندیم

 تیریمد نیکنند و ا تیریکار مد طیعواطف خود را در مح توانندیتناسب دارند، بهتر م

بروز  یرا برا نهی( به نوبه خود، زمیواقع یعاطف انیو ب قیعم یزبا قیاز طر ژهیوبهعواطف )

 لیتسه قیسازمان، از طر - دتناسب فر ،گریدعبارتبه. کندینوآورانه فراهم م یرفتارها

 .کندینوآورانه کمک م یرفتار کار تیکار، به تقو طیعواطف در مح تیریمد

که در آن کارکنان احساس تناسب  ییهاطیمح جادیبا ا توانندیها مسازمان ن،یبنابرا

را  تیو خلاق یسطح نوآور یتوجهقابلعواطف مثبت، به طور  تیریمد قیکنند و با تشو

در  یسازمانفرهنگها و امر مستلزم توجه به ارزش نیدهند. ا شیکارکنان خود افزا نیدر ب

لازم  یهاعواطف و ارائه آموزش انیب یبرا ییهافرصت جادینش، ایاستخدام و گز ندیفرا

از  یتنها بخش قیتحق نیتوجه داشت که ا دیبا ت،ینها در. عواطف است تیریمد نهیدر زم

که  یگریعوامل د یبه بررس توانندیم ندهیآ قاتیتر است و تحقبزرگ ریتصو کی

 کی عنوانبه تواندیم قیتحق نیا یهاافتهی، حالنیباانقش دارند، بپردازند.  رابطهنیدرا

 مورداستفادهتر نوآورتر و خلاق ییهاطیمح جادیها در جهت اسازمان یبرا یعمل یراهنما

 .ردیقرار گ

 شرح شغل و شرایط احراز شغل با -1: گرددپیشنهاد می هاهیفرضدر راستای نتایج 

 هاآندر شغل و شرایط احراز  لاقیتدخیل کردن بیشتر خصوصیات نوآوری و خهدف 

-و با ویژگی برگزار افرادشخصیت شناسی در بدو استخدام  هایآزمون -۲اصلاح گردد. 



ایجاد  برای گامی مهم تواندمیاین امر  سازمان تطبیق داده شود و هایویژگیو  های شغل

که  هاییپستبه کارگیری کارکنان در تناسب میان فرد و سازمان و فرد و شغل و به تبع آن 

 از طریـق آموزشی تلاش شود در محیط -۳منطبق بر روحیه و احساسات کارکنان باشد.

خستگی عاطفی  تشویقی از هایطرح، ارائه  آموزشی هایگیریدر تصمیم مشارکت

 تلاش گردد. هاآن بروز نـوآوری کارکنان جلوگیری و در جهت

علاوه بر  رندیگیمکه در داخل کشور انجام  ییهاپژوهشتحقیقات و  عموماً

ناشی از  یهاتیمحدودجانبی و  یهاتیمحدودناشی از خود تحقیق، با  یهاتیمحدود

عوامل انسانی،  هاییچیدگیپ-1:هاتیمحدوداز جمله این  اندمواجهنظام اداری کشور نیز 

تحقیق فقط محدود به مدت  هاییافته-۲.باشدمیمحدود کننده  هایو بررس هایابیارزدر 

ابزار -۳است و اعتبار آن محدود به دوره زمانی کوتاه مدت است.  هادادهزمان جمع آوری 

 در تحقیق حاضر به پرسشنامه محدود گردید. هادادهجمع آوری 

 تعارض منافع
 .«ندارندمیان نویسندگان وجود تعارض منافعی  گونهچیه»

 سپاسگزاری
 .شودیماز حامیان مادی و معنوی پژوهش تقدیر 
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