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»  مدیریتی  ویژه  «علوم انسانی و اجتماعیی             پژوهشنامه  
86زمستان/ی بیست و هفتم شماره/        سال هفتم  

های خودمدیریتی و نوآوری  بررسی رابطه بین مهارت
  های استان کرمان کارکنان در سازمان

  30/8/86:تاریخ پذیرش      5/12/85 :تاریخ دریافت 
  

  ∗یعلی ملاحسینــ
  ∗∗بابک برخـوردار

 
  چکیده

ها از دیدگاه  هدف این مطالعه بررسی ارتباط بین خود مدیریتی و رفتار نوآورانه در سازمان
  . صورت پیمایشی انجام شده است ه، که باستمدیران و کارکنان 

افراد شرکت کننده در این مطالعه، کارکنان و مدیران مشغول به کار در شش شرکت در 
ها  ن آنولاؤهای لازم از طریق پرسشنامه از نظر کارکنان و مس اند و داده بودهاستان کرمان 

  .  پرسشنامه بازگشت داده شد175آوری شده است که در مجموع  جمع
 نظارت بر آن در سازمان بر روی خود مدیریتی ی هدهد که نوآوری و نحو نتایج نشان می

ی شدیداً به رفتار نوآورانه در کار بستگی دّ تصی چنین درآمد و طول دوره هم. تأثیر مثبت دارد
خواهند نوآوری را در  ها می ست که اگر سازمان ا  آنی  کنندهنتایج این تحقیق بیان. دارد

 زیرا چنین افرادی ؛کارکنانشان پرورش دهند، باید به وجود افراد خودمدیریتی اهمیت دهند
  .  ارتباط با نوآوری دارنددر موفقیت زیادی در برآوردن انتظارات و نیازهای موجود

   : کلیدیه هایواژ
  های استان کرمان  سازمان، کارکنان، نوآوری،های خودمدیریتی  مهارت

                                                 
   مدیریت و اقتصاد دانشگاه شهید باهنر کرمانی استادیار دانشکده -نویسنده مسئول  ∗
   مدیریتی دانشجوی کارشناسی ارشد رشته ∗∗
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   مقدمـه-1
بیشتر محققان برای تحقیق در مورد مدیریت، بر روی افرادی که در رأس یک گروه 

 مراتبی است تأکید صورت سلسله هها با زیردستانشان ب  آنی یا سازمان قرار دارند و رابطه
گیرد که در آن  به این ترتیب یک فرآیند از بالا به پایین مورد عمل قرار می. اند داشته

ها مدل اصلی در  این الگو سال. شوند زیردستان توسط یک فرد رهبری و کنترل می
و  اما در رویکرد جدید، رهبری. )1382ازگلی، ( رهبری بوده است ی مدیریت و زمینه

ها تقسیم و توزیع  ها و یا سازمان تواند بین اعضا وگروه عالیتی است که می فمدیریت 
فلچر و کافور، (ها  به این ترتیب دید نوینی نسبت به رهبری غیررسمی در سازمان. شود

گیری در مورد وظایف و  شود که در آن تمام افراد توانایی تصمیم  ارائه می) 2003
  . کارهای خود را دارند

پردازد، نوآوری  ر و بدون قطعیت به رقابت میی که در محیطی متغیّبرای سازمان
برای رشد، موفقیت و بقای سازمان عاملی حیاتی ) ها ایجاد، انتقال، واکنش و تغییر ایده(

چنین بازار افزایش  فرآیند جهانی سازی رقابت را بر روی منابع و هم. رود به شمار می
های نا محسوس مثل منابع انسانی به رقابت  ها بر روی دارایی سازمان. داده است

 محصولات با ی  رقابت بر سر بازار فروش نیز از طریق عرضه. )1383فرحید، (پردازند  می
  .افزایش یافته است) عملکرد بالا(کیفیت جدید 

 . اصلی ارتقای عملکرد هر سازمانی استی نوآوری فردی کارکنان در محیط کار پایه
 این نوآوری از اهمیت خاصی ی ها و عوامل ایجاد کنندهه وی انگیزبنابراین مطالعه بر ر

های رهبری   در این مقاله ما بیشتر به مهارت.)1994اسکات و بروس، ( برخوردار است
سعی ما بر این است که ارتباط بین . پردازیم گذارد، می که بر روی نوآوری تأثیر می

 ساختار و ًمثلا(یل رهبری های شخصیتی و به خصوص مسا محیط سازمان، ویژگی
ها  را که معمولاً در تحقیقات نوآوری و خلاقیت به آن) های تأثیرگذاری انتظارات و روش

چنین رویکردی جدید، به رهبری غیر رسمی که کمتر  هم. شود، بررسی کنیم اشاره می
شود که فرد  هایی مربوط می این مفهوم به مهارت. می شودبه آن پرداخته شده است، 

 ی توانند در رفتار نوآورانه ها می این مهارت.  یا در محیط کار ایجاد کنداشدتواند دارا ب یم
که نشان (ی سمت ت تصدّمیزان تحصیلات کارکنان مدّ. کارکنان تأثیر داشته باشند
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مسایل ) ای بیرونی است که انگیزه(و درآمد )  تجربه، دانش و مهارت فرد استی دهنده
  . کنیم  رفتار نوآورانه بررسی میی دیگری است که درباره

  
  کلیات
  های خود مدیریتی  مهارت

های خود مدیریتی انجام شده   مهارتی  اخیر تحقیقات زیادی در زمینهی هدر ده
 خودمدیریتی یک .)2001؛ مانز و سیمز، 1999؛ مانز ونک، 1992 مانز، ًمثلا(است 

ی رسیدن به یک رفتارخاص و فرآیند ترتیبی است که افراد و کارکنان یک گروه برا
 این مفهوم به ی ریشه. کنند  دلخواه، از طریق آن خود را ترغیب و راهنمایی میی نتیجه
 کنترل 1گردد که درآن تأکید برخود راهیابی های مربوط به تأثیر برخود بر می نظریه

توان گفت خود  می. باشد و مدیریت برخود می) 1978ماهونی و آرنکوف، (برخود 
 و بر می گیردیتی ساختاری گسترده است که سه استراتژی مکمل را در برمدیر
  : این سه استراتژی عبارتند از. گذارد های بعدی تأثیر می نتیجه
  استراتژی رفتاری -1
 استراتژی پاداش طبیعی -2
 استراتژی الگوی فکری سازنده -3

) وشایندو گاه ناخ(استراتژی رفتاری بر افزایش خودآگاهی و مدیریت رفتارهای اصلی 
 این استراتژی شامل نظارت بر خود، تنظیم .)1999؛ مانز و نک، 1992مانز، ( تأکید دارد

اهداف شخصی، خود انگیزشی، پاسخ خواهی از خود، پاداش دهی به خود و آموزش به 
رسد که کدام رفتارها نیاز به  از طریق نظارت بر خود، فرد به این نتیجه می. خود است

ماهونی و .  1980؛ مانز و سیمز، 1999مانز ونک،  (.ذف دارندتغییر، اصلاح یا ح
شود، افراد به سمت انجام کار  ایجاد اهداف چالش برانگیز باعث می) 1987آرنکوفف 

پاسخ دهی تصحیح کننده و پاداش به خود به شکل واقعی یا . ترغیب و راهنمایی شوند
بالاخره، . های کارکنان دارد رانگیزهانتزاعی، در مقایسه با انتقاد از خود، تأثیری مثبت ب

دهد تا از  ها، به کارکنان این امکان را می پرورش رفتار دلخواه، قبل از عملی کردن آن
  .)1384شرکت، (ند کنها را اصلاح  بروز اشتباه جلوگیری و در صورت بروز آن

                                                 
1-self navigation  
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 آن و فرآیند رسیدن به پاداش طبیعی به تجربیات مثبت در ارتباط با انجام یک کار
 و نوعی پاداش استآمیز یک کار به خودی خود انگیزاننده  انجام موفقیت. شود مربوط می

بخش وسودمند  افراد باید کار را به شکل یک عمل خوشایند، لذت. محسوب می شود
کند که  ببینند، چرا که چنین دیدی نوعی حس توانایی، رقابت و کنترل برخود ایجاد می

   )1384رستمی، (  .انجامد  میدر نهایت به بهبود عملکرد
. اند شود که ذاتاً سازنده استراتژی الگوی فکری سازنده به الگوهای فکری مربوط می

توانند الگوهای سازنده یا  افراد می. آوری و تکرارپذیر هستند الگوهای فکری قابل جمع
تحت تأثیر ها را  های آن خاذ کنند که این امر حالت رفتاری و حسی و واکنشب را اتّمخرّ

 مثلاً، افراد در جایی که باید مشکلات را .)1992؛ نک و مانز، 1992مانز، (دهد  قرار می
های دیگر، الگوی فکری  عنوان مانع در نظر بگیرند، ممکن است به دنبال یافتن فرصت هب

کنند تا  این افراد از الگوهای فکری خوشبینانه استفاده می. ر دهندیخود را تغی
 این امر ،ا ایجاد کنند که از طریق آن بتوانند بهتر با مشکلات مقابله کنندهایی ر فرصت

 به .)1992نک و مانز، ( شود شان می ها به اهداف نهایی باعث جلوگیری از رسیدن آن
افراد تمایل دارند تفکرات خوشبینانه یا بدبینانه  در خود ) 1991( سلیگمن ی گفته

تواند مشکل را حل کند  کند می رد خوشبین فکر میدر هنگام بروز مشکل، ف. ایجاد کنند
. شود  و باعث ایجاد تعارض میمی باشدو فرد بدبین باور دارد که این مسأله قابل تحمل ن

.  افراد باید با این تفکرات مقابله کنندی به گفته. تفکرات غیر سازنده، ناکارآمد هستند
زا و تنش بار   رویدادهای مشکله علتهایی است که ب  پیش داوریی این تفکرات نتیجه

  . شوند ایجاد می
بنابراین افراد باید از طریق خود ارزیابی تفکرات ناکارآمد خود را به تفکرات سازنده 
تبدیل کنند؛ فرآیندی که از طریق آن باورهای منطقی جایگزین باورهای غیر منطقی 

، تأثیر بر )خودمان استکه روش بیان مسایل برای (علاوه بر این خود گفتاری . شوند می
توانند با حرکت از  افراد می. دهد  و خود بازدهی مستقیم را افزایش میردخود دا

خودگفتاری منفی به سمت خودگفتاری مثبت، حتی در زمان تغییرات و مشکلات به 
  . افکار و باورهای مثبت تر برسند

ت فرد را ر ذهنی مثبت احتمال موفقیدهند که تصوّ چنین شواهد نشان می هم
ر ذهنی فرآیندی است که در  تصوّ.)1994 دریسکل و همکاران، :رک (افزایش می دهد 
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 واقعی است تصور ی آن  افراد به شکل نمادین رفتاری مجازی را که شبیه نمونه
توانند نتایج کار خود را قبل از  بندند، می ر ذهنی را به کار میافرادی که تصوّ. کنند می

 و هنده کنند و به این ترتیب اعتماد به نفس خود را افزایش دانجام عملی آن تجرب
   .)1998پروسیا و همکاران، (عملکرد آتی خود را بهبود بخشند 

  رفتار نوآورانه کارکنان
برند  دیگر به کار می  را به جای یک»نوآوری« و »خلاقیت«ی  همحققان معمولاً دو واژ

 هر یک بر ، دیگر مربوطند  به یک اگر چه این دو مفهوم.)1994اسکات و بروس، (
فصل . ستا های متفاوتی برای خلاقیت ارائه شده تعریف. موردی خاص تکیه دارند

 »وودمن«برای مثال. های نو و جدید و مفید است  این تعاریف تولید ایدهی مشترک همه
ن در علاوه بر این، محققا. کند های مفید جدید تعریف می خلاقیت را به عنوان تولید ایده

کنند که برای اولین بار انجام  هنگام استفاده از اصطلاح خلاقیت، به چیزی اشاره می
 .تر اشاره دارد  اما نوآوری به فرآیندی پیچیده.)1993وودمن و همکاران، (  شده است

 .های جدید است نوآوری فعالیتی است که هدفش ایجاد، انتقال، تغییر و واکنش به ایده
ها نوآوری نه تنها ابداع خودآگاه   از دید آن.اند عریف مشابهی ارائه دادهمحققان دیگر نیز ت

شود و هدف  ها را نیز شامل می های جدید است، بلکه معرفی و به کار بردن این ایده ایده
  .)2004جانسن و همکاران، (کلی آن ارتقای عملکرد سازمانی است 

ی پیچیده است که یک فرآیند  به این ترتیب، نوآوری کارکنان در محیط کار رفتار
ها و  حل  و راه، در اولین مرحله، فرد نوآور مسأله را درک .شود ای را شامل می سه مرحله

سپس این فرد سعی . کند که ممکن است نو و یا اقتباس شده باشند هایی را ارائه می ایده
. ز این ایده بیابدای منطقی برای دفاع ا حل خود را بهبود بخشد و قاعده کند ایده و راه می

ها و   تجربی برای پیاده سازی ایدهی نهایی، فرد نوآور یک مدل یا نمونه ی  در مرحله
  . کند تا بتوان این ایده را در یک گروه یا سازمان به کار برد حلش ارائه می راه

ای است که در طی آن  توان گفت، نوآوری یک فرآیند چند مرحله بر این اساس می
برای بهبود و اثبات کند و حل ارائه کند درک   را که باید برای آن ایده و راهای فرد مسأله
هایش در سازمان   کاربرد عملی ایدهبرایو یک مدل یا نمونه ی انجام دهد ها کار این ایده

  . کند و یا بخشی از آن معرفی می
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  های خود مدیریتی و رفتار نوآورانه مهارت
اما .  کار وجود داردی  بین خود مدیریتی و نتیجه مثبتی شواهد زیادی دال بر رابطه

های خود مدیریتی و رفتار نوآورانه باید بیشتر  با وجود چنین شواهدی، رابطه بین مهارت
  . مورد بررسی قرار گیرد
طور  هاق یک فرآیند درونی و فکری است که فرد از طریق آن بخود مدیریتی خلّ

سی و تغییرات مطلوب نوآوری و پیشرفت را  تفکرات خود را برری خودآگاه و سازنده
  :اق شامل سه مرحله استخود مدیریتی خلّ. کند ایجاد می

  ؛های تفکر درک تاره و جدید از فرضیات، باورها، مفاهیم و روش -1
 .اق ذهنی که در مسایل مربوط به رفتار خلاق به آن نیاز داریمسازی خلّ  تصویر -2
سخ دهی که قابلیت فرد را برای اق شامل صحبت درونی و پاخودگفتاری خلّ -3

 .دهد رسیدن به اهدافش افزایش می
های جدید، ارتقا و یافتن  حل ها و راه  ایدهی  درک مسأله، ارائه،نوآوری در محیط کار
های کاربردی فرآیند پیچیده است که اغلب با  ها، و ایجاد مدل اثبات منطقی برای آن

رد نوآور نه تنها برای طی تمام مراحل این ف.  همراه است ها، موانع و ناکامی دشواری
هایی  ها با مقاومت فرآیند نیاز به کوشش زیاد دارد، بلکه ممکن است در برابر این فعالیت

 و در برابر عدم امنیت و عدم ندچرا که افراد اغلب طرفدار حالت پایدار. رو شوده ب نیز رو
  . کنند مقاومت میاطمینان مربوط به تغییرات ایجاد شده در اثر نوآوری 

خود مدیریتی فرآیندی است که در آن کارکنان شرایط خود را بررسی وخود را برای 
 ،شوند اگر چه افراد برای انجام کار ترغیب می. کنند رسیدن به اهداف مطلوب ترغیب می

ها قادر به نشان دادن رفتار نوآورانه، که جزء اصلی   آنی به دلیل نبود خود راهیابی، همه
  . باشند  مدیریتی است، نمیخود

. شود  هدایت خود و دیگران مربوط میی خود رهبری به یادگیری افراد در زمینه
 نشان دادن رفتار برایهای خودمدیریتی  واضح است که در فرآیند نوآوری، مهارت

 ی مثلاً مرحله. شود اما فرآیند نوآوری شامل هدایت دیگران نیز می. نوآورانه حیاتی است
ها را  ها، یافتن اثبات منطقی و دفاع از ایده حل ها و راه  ایدهیوآوری، در کنار ارتقادوم ن

توانند دیگران را  در این مرحله، افرادی که خود رهبری بالا دارند، می. گیرد نیز در بر می
  .ها با خود همراه سازند برای دفاع از ایده
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ر مورد اهمیت نوآوری در نیز تفسیر مشابهی د) 2005(اخیراً شخصی به نام هاول
 بستگی »قهرمانان«های نو به  او معتقد است که موفقیت ایده. محیط کار ارائه داده است

 و به صورت  می دهند ای نو را با عزم راسخ، پایداری و اقتدار ارائه افرادی که ایده«دارد؛ 
 او »داندازن خاص موقعیت و شهرت خود را برای موفقیت در این نوآوری به خطر می

. داند ها می های فردی و رفتار آن ثر را در ویژگیؤثر و غیر مؤتفاوت اساسی قهرمانان م
  . کنند د نوآوری از استراتژی خود رهبری استفاده مییناساساً قهرمانان در فرآ

  
  فرضیـات و مدل تحقیق 

   فرضیات تحقیق-الف
ای مثبت  ه مدیران رابطههای خود مدیریتی و نوآوری در سازمان از دیدگا  بین مهارت-1

  . وجود دارد
ای  های خود مدیریتی و نوآوری در سازمان از دیدگاه کارکنان رابطه  بین مهارت-2

 .مثبت وجود دارد
 . از دیدگاه مدیران میزان درآمد کارکنان تأثیر مثبتی بر نوآوری آنان دارد-3
 .  نوآوری آنان داردی افراد در شغل تأثیر مثبت برت تصدّ از دیدگاه مدیران مدّ-4
 .ها بر نوآوری آنان تأثیر مثبت دارد  از دیدگاه کارکنان میزان درآمد آن-5
 . ها در شغل تأثیر مثبت بر نوآوری آنان دارد ی آن از دیدگاه کارکنان مدت تصدّ-6
   مدل تحقیق -ب

ها  در این شکل بیضی. توان به صورت زیر نشان داد مدل کلی تحقیق را می
. رهای مستقل هستند متغیّی دهنده ها نشان رهای وابسته و مستطیل متغیّی دهنده نشان

ی ر درآمد و مدت تصدّهای خودمدیریتی و دو متغیّ رهای مهارتنوآوری تحت تأثیر متغیّ
  . است
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  ها آوری داده  آماری، نمونه و جمعی جامعه

 96 تقریبی ی هها بین شش سازمان  از مجموع برای انجام این تحقیق، پرسشنامه
 آموزشی در استان کرمان که به طور تصادفی انتخاب شدند، توزیع ی شرکت و مؤسسه

یک ( عمومی شرکت کنندگان در این مطالعه کارکنان مشغول به کار در دو بخش. شد
مالی، ساختمان، (و چهار شرکت خصوصی )  آموزشیی سسهؤشرکت دولتی و یک م

 خاص از دو معیار اصلی ی برای انتخاب این جامعه. اند بوده) کامپیوتر و شرکت مشاور
 به شدها انجام  که با گفتگویی که با مدیران عامل این شرکت اول این. شده استاستفاده 

چنین با انجام   هم.دهند ها به نوآوری در کار اهمیت می آناین نتیجه رسیدیم که 
ت مدیره و مدیران منابع انسانی دریافتیم که أ هییها، اعضا ها با مدیران سازمان مصاحبه

این . دانند  اساسی برای رشد و بقای سازمان خود میی ها نوآوری را یک مسأله آن

 رفتار نوآورانه
 از دیدگاه کارکنان

 رفتار نوآورانه
 از دیدگاه مـدیران

 رفتار نوآورانه

های  مهارت
 خودمدیریتی

  استراتژی 
 رفتار تمرکز یافته

  استراتژی 
 پـاداش طبیعـی

  استراتژی 
 فکر سازنـده

 ی شغلت تصدّمدّ درآمـد

های خودمدیریتی و ارتباط آن با  مهارت –ی یک  نمودار شماره

  نوآوری
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 بودند، برای انجام این تحقیق نیز با مدیران که به دنبال پرورش نوآوری در سازمان خود
  . ما همکاری کردند

اقیت ها که خلّ  نفر از کارکنان یکی از شرکتصد آزمایشی بر روی ی ابتدا یک مطالعه
هدف این مطالعه مشخص کردن .  انجام شدنددانست را عنصری اصلی در سیستم می

 درصد85ی کرونباخ بالاتر از آلفاکه . کار رفته بود همیزان اعتبار و اطمینان معیارهای ب
  . بود

 کارکنان و دیگری برای برایجا دو پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفتند؛ یکی  در این
های خود مدیریتی، خود ارزیابی از رفتار  های مربوط به معیارهای مهارت مدیران، داده

. استخراج شدهای کارکنان   از پرسشنامه،ی، سن، تحصیلات و درآمدنوآورانه، مدت تصدّ
از ) ارزیابی مدیران از نوآوری کارکنان(های مربوط به رفتار نوآورانه کارکنان در کار  داده

  . آوری شد های مدیران جمع پرسشنامه
 حداقل دو هفته فاصله )تحقیق از کارکنان و تحقیق از مدیران(بین این دو تحقیق 

میانگین . درصد دریافت گردید 87توزیع شده، ها  از بین پرسشنامه. زمانی وجود داشت
از .  نفر از این کارکنان زن بودند118و ) SD 05/11( بود3/63سنی پاسخ دهندگان 

 درصد دارای تحصیلات 47بین افرادی که میزان تحصیلات خود را اعلام کرده بودند، 
 درصد بقیه شانزده درصد دارای مدرک کارشناسی و سیدبیرستانی یا دیپلم، 

برای ) SD 38/7 (. بود32/6ی پست افراد میانگین مدت تصدّ.  بودندکارشناسی ارشد
 از . مورد معرفی شده توسط اسکات و بروس استفاده شد ششاز  سنجش رفتار نوآورانه

چنین از هر یک  هم.  کارکنان را ارائه دهندی تا میزان رفتار نوآورانهه شد مدیران خواست
ها عبارت  نمونه. ارائه دهند ز نوآوری در کار ارزیابی خود را اه شداز کارکنان خواست

  :بودند از
  . ندهستهای جدید   کارکنانی که به دنبال تکنولوژی، فرآیندها و روش-الف
  . هندد اق ارائه میهای خلّ  کارکنانی که ایده-ب

به هیچ «ی هکه نشان(1ها را براساس درجه بندی لیکرت پنج حالتی، از  نتایج و پاسخ
سپس یک . درجه بندی کردیم) بود» به طور استثنایی«ی  هکه نشان(5تا )  بود»وجه

با توجه به ارزیابی کارکنان (آنالیز عاملی بر روی دوازده مورد رفتار نوآورانه انجام دادیم 
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 مدیر ی  نمره«عامل اول که از آن با. بود 2 آن یک پاسخ دو عاملیی و مدیران که نتیجه
 ی  و با مقدار ویژه79/0 تا 7/0بریم دارای بارگذاری بین   می نام»به رفتار نوآورانه کارمند

 نام دارد، دارای » خود کارمند به رفتار نوآورانهی نمره«عامل دوم که . دست آمد ه ب27/4
این دو عامل به ترتیب نشان .  است49/3 ی  و با مقدار ویژه86/0 تا 81/0بار گذاری بین 

 » مدیری نمره«آلفای کرونباخ برای . باشند  می درصد واریانس09/29 و 61/35 ی دهنده
د که میزان اطمینان مشابه ش محاسبه 86/0 و 87/0 به ترتیب » خود کارمندی نمره«و 

 .  توسط اسکات و بروس است89/0آلفای اعلام شده 
های خود مدیریتی کارکنان با استفاده از یک  چنین برای تشخیص مهارت هم

 ارائه دهند 5 تا 1 شد تا ارزیابی خود را بر اساس نمره از  موردی خواسته35ی پرسشنامه
. است» کاملاً موافق « ی  نشان دهنده5 و » کاملاً مخالف« ی  نشان دهنده1که در آن 

   :این ارزیابی با توجه به سه استرتژی زیر انجام شد
درذهن (شوم گاهی با خودم   وقتی با مشکل مواجه می«مثلاً، ، استرتژی رفتار  -1
 برای عملکرد « یا »زنم تا به رفع آن مشکل کمک کنم حرف می) د یا به شکل واضحخو

  ».نویسم خود اهداف مشخصی را می
هر وقت کاری را با موفقیت به اتمام «مثلاً، ، استراتژی پاداش طبیعی  -2
 فکر خود را بیشتر از «یا»کنم رسانم، خودم را با چیزی که دوست دارم تشویق می می

 ».کنم وشایند بر روی بخش خوشایند کار متمرکز میهای ناخ جنبه
در هنگام رویارویی با شرایط سخت، به عقاید و «مثلاً، ، استراتژی فکر سازند  -3

 در صورت مخالفت با افراد دیگر، فرضیات خود را باز «یا» کنم فرضیات خودم فکر می
 »کنم ها را ارزیابی می کرده و آن

های خود مدیریتی، میانگین گیری   بعد مهارتموارد مربوط به هر یک از این سه
آلفای .  نشان دادن خود مدیریتی کلی اعمال شدبرایچنین یک میانگین کلی  هم. شدند

استراتژی رفتار، استراتژی پاداش طبیعی، استراتژی (ها  بندی کرونباخ برای این درجه
  . ت آمددس ه ب92/0 و 52/0، 85/0به ترتیب ) فکر سازنده و خودمدیریتی کلی

ی و سطح تحصیلات و جنسیت را رهای فرعی دیگری مثل مدت تصدّدر نهایت متغیّ
ی بر حسب سال و درآمد و سطح تحصیلات بر اساس مدت تصدّ. نیز در نظر گرفتیم

                                                 
1-two-factor solution 
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  برای 3 سال، 14 تا 12 برای 2 سال، 12 برای تحصیلات حداکثر 1( 4 تا 1نمره از 
  و 0=مرد(و برای جنسیت . ارزیابی شدند) ل سا15 برای بیش از 4 سال و 15 تا 14
  . ، را لحاظ کردیم )1=زن 

  
  تحلیل یافته ها

 ی های خود مدیریتی با نمره در این مقاله برای بررسی ارتباط سه شکل مهارت
 بعد ی هجدول صفح. کارکنان و مدیران برای رفتار نوآورانه، یک مدل ارائه و آزمایش شد

  . دهد رهای تحقیق را نشان میمبستگی بین متغیّمیانگین، انحراف معیار و ه
رفت همبستگی معناداری بین معیار خود مدیریتی و سه  طور که انتظار می همان

طور  همعیار کلی خودمدیریتی ب.  کارکنان وجود داردی  مدیر و نمرهی شکل آن با نمره
این امر ) r= 54/0 و P >01/0( نوآوری مدیران وابسته است ی  معنادار و مثبت به نمره

  . کند را تأیید می) 2(و ) 1(فرضیات 
استراتژی رفتار و استراتژی فکر (چنین بین هر دو نوع مهارت خودمدیریتی  هم
. دار و مثبت وجود دارد  مدیر برای رفتار نوآورانه کارکنان وابستگی معنای و نمره) سازنده

  ).r= 60/0 و P >01/0؛ r= 36/0 و P >01/0 ؛ r= 48/0 وP >01/0به ترتیب (
ی و رفتار ای بین مدت تصدّ شود یک ارتباط معنادارحاشیه طور که ملاحظه می همان

ست که درآمد نیز به شکل معناداری به  او این در حالی). P >08/0(نوآورانه وجود دارد
) 6 (تا) 3(و این امر دلالت بر تأیید فرضیات ) P >001/0(رفتار نوآورانه وابسته است

  . دارد
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  هاگیری و پیشنهـاد نتیجه
سزایی در  ههای خودمدیریتی تأثیر ب دهد که مهارت نتایج این مطالعه نشان می

خاذ و ارتقای توانند برای اتّ بر اساس این مطالعات افراد می. پرورش رفتار نوآورانه دارد
 کار خود را بهبود ی های خودمدیریتی آموزش دیده و به این ترتیب نتیجه مهارت
 بهبود عملکرد کلی خود، باید بر روی ایجاد برایها  بنابراین سازمان. بخشند

 تحقیقات انجام شده، این مطالعه ی در ادامه. گذاری کنند خودمدیریتی در افراد سرمایه
اهمیت . دهند  بالایی از خود نشان میی دهد که افراد خود رهبر، رفتار نوآورانه نشان می
ها در محیط رقابتی جوامع آگاه، نوآوری   که برای بقای سازمانها در این است این یافته

طور که گفته شد خودمدیریتی یکی از عوامل اساسی رهبری  همان. امری حیاتی است
ها به خصوص در سطح گروهی و سازمانی،  به دلیل پیچیدگی فرآیند. توزیع شده است

. ع شده امری الزامی استهایی که به دنبال نوآوری هستند، رهبری توزی برای سازمان
توان به سمت سه استراتژی  کند که برای پرورش نوآوری می این تحقیق پیشنهاد می

علاوه ما  هب. رفتار، پاداش طبیعی و تفکر سازنده در کارکنان سازمان حرکت کرد
های قبلی  این نتیجه با نتیجه گیری. ای مثبت دارد دریافتیم که درآمد با نوآوری رابطه

 زیرا شکل ؛، در تضاد استمبتنی استهای درونی بر خلاقیت   انگیزهتأثیر عمیقبر که 
به هر حال، به نظر . کار و فرهنگ موجود در آن به وضوح بر این مسأله تأثیر دارد

 پیچیدگی فرآیند نوآوری، کارکنان از سازمان انتظار پاداش مالی علترسد که به  می
اقیت سیستم حقوق دهی متناسب، کارکنان به سمت خلّخاذ یک بنابراین باید با اتّ. دارند

شاید لازم باشد کارکنان برای نشان دادن نوآوری مزایایی را . بیشتر در کار هدایت شوند
  . دریافت کنند

تری برای  تر و حساس ی شاخص مناسبتوان گفت که مدت تصدّ چنین می هم
بوده است و نه کل  سابقه در این تحقیق معیار تجربه مدت تصدی .  کاری استی تجربه

 کاری باعث افزایش نوآوری کارکنان ی رسد تجربه نظر می هب. کار کارمند در شرکت
  . تواند داشتن دانش لازم در مورد کارهای اصلی و ضمنی باشد شود؛ دلیل این امر می می

 ی سؤالی که همواره مطرح است این است که آیا ارزیابی مدیران و کارکنان از نتیجه
داری بین این دو پیدا  خوانی دارند؟ در این مطالعه ما ارتباط معنا دیگر هم ر با یککا

  ).P،39/0 =r >001/0(کردیم 
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.  یک ارتباط متعادل بین ارزیابی کارکنان و مدیران استی این نتیجه نشان دهنده
ق برای تحقی. اند فرضیات مدل ما با توجه به ارزیابی عملکرد عینی و ذهنی انتخاب شده

 گفته شده، باید هر دو ارزیابی ی بیشتر و برای داشتن شواهد بیشتر در مورد رابطه
  . مدیران و کارکنان مورد استفاده قرار گیرند
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