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چکیده
در دو دهه اخیر، عملکرد سازمانی به یکی از موضوع های مورد توجه و جذاب تبدیل شده و این تمایل هم در زمینه های 

پژوهشی و هم در زمینه های کاربردی به بروز نوآوری های بسیاری منجر شده است. پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر 

سرمایه روان شناختی بر عملکرد سازمانی با تأکید بر نقش میانجی نوآوری در فناوری اطلاعات در شعب بانک کشاورزی 

شهر تهران در سال 1392 انجام شد. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی- همبستگی می باشد. 

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران و کارکنان شعب و برخی از واحدهای سرپرستی شعب بانک کشاورزی شهر 

تهران به تعداد 135 نفر بود. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی مورگان 100 نفر محاسبه و برای نمونه گیری از 

روش طبقه ای تصادفی استفاده شد. گردآوری داده ها با استفاده از پرسشنامه های استاندارد و تحلیل داده ها با به کارگیری 

مدل سازی معادلات ساختاری و با کمک نرم افزار Smart PLS2 انجام شد. نتایج پژوهش نشان می دهد که نوآوری در 

بین سرمایه روان شناختی و  تأثیر سرمایه روان شناختی بر عملکرد سازمانی را میانجی گری می کند و  فناوری  اطلاعات 

نوآوری در فناوری  اطلاعات شعب بانک کشاورزی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

واژگان کلیدی: سرمایه روان شناختی، نوآوری در فناوری اطلاعات و عملکرد سازمانی.
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1- مقدمه
 .)McKenzie & Aitken, 2012( در دنیای امروز، کسب وکارها و سازمان ها دائماً در حال تغییر و تحول هستند

با توجه به این تغییرات، سازمان ها نمی توانند در مورد موفقیت عملکرد خود اطمینان حاصل نمایند، 

روی  نوآوري  مختلف  شکل های  به  خود،  عملکرد  سطح  بهبود  و  موجود  تغییرات  به  پاسخ  در  لذا 

می آورند )Damanpour, et al., 2009(. درادبیات کارآفرینی، همواره از نوآوری به عنوان یک متغیر میانجی 

که می تواند موجب بهبود عملکرد سازمانی گردد، یاد می شود )Akgun, et al., 2009(. بر اساس نظریه 

کارمن وجوز  )2008(خلق نوآوری، بستگي به تحول سرمایه در سازمان ها دارد و امروزه سرمایه ها از شکل 

سنتی سرمایه اقتصادی به شکل سرمایه های روان شناختی تغییر یافته اند. از نگاه کارمن وجونز)2008(، سرمایه 

روان شناختی، عامل کلیدی تأثیرگذار بر نوآوری در سازمان است. به عبارت دیگر سرمایه روان شناختی با ایجاد 

 Rego, et al., 2012( )Jafri, 2012( )Luthans,( بستری مناسب موجب ظهور نوآوری درسازمان می شود

نوآوری  بروز  و  خلاقیت  افزایش  باعث  روان شناختی  سرمایه  از  برخورداری   .)et al., 2008

به عنوان  افراد،  Luthans, et al., 2007( و شناسایی سرمایه روانشناختی  ( افراد  سوی  از  بیشتر 

ابزاری برای پرورش نوآوری آن ها در نظر گرفته می شود )Jafri, 2012(. از جمله مصادیق کاربرد نوآوری در 

کسب وکارهای امروزی، صنعت بانکداری است که به ایفای نقش زیرساختی دراقتصادهای پیشرو می پردازد  

)Rego, et al., 2012(. با توسعه روزافزون فناوری و صنعتی شدن کشورها، مدیران بانکی سعی بر افزایش 

خدمات نوین بانکداری آن هم به صورت الکترونیکی دارند. در کشورهای توسعه یافته بیش از 70 درصد 

امور بانکی مشتریان، بدون حضور در محل شعب و با استفاده از سیستم های الکترونیکی صورت می پذیرد. 

بنابراین بانک ها با بکارگیری فناوری مدرن سعی بر کاهش ضرورت مراجعه به محل شعبه را دارند تا مشتریان 

 .)Lee, et al., 2008( بتوانند در محل کار یا اقامت خود عمده امور بانکی را از این طریق انجام دهند

افزایش  به عنوان صنعتي توسعه یافته درجهان مطرح است که  بانکداری  امروزه صنعت  از طرف دیگر، 

فرآیندهاي نوآورانه به ویژه در زمینه فناوری اطلاعات درآن باعث ایجاد وتوسعه فرصت های کسب وکار 

ادبیات   .)McDermott & Prajogo, 2011( بانکی شده است   مالی وبهبود عملکرد  در بخش خدمات 

کارآفرینی و نوآوری، تاثیر سرمایه های روان شناختی در درک و بهره برداری از نوآوری ها را یادآور می شود 

و سامان دهی اصول سرمایه روان شناختی را در نوآوری های سازمانی جزو قواعد مسلم حرکتی سازمان ها در 

بهبود عملکردشان می داند )Jafri, 2012()Rego, et al., 2012(. با توجه به موارد یادشده، لزوم بررسی رابطه 

بین سرمایه روان شناختی و نوآوری در فناوری اطلاعات و چگونگی تاثیر نوآوری در فناوری اطلاعات به 
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عنوان متغیر میانجی در رابطه بین سرمایه روان شناختی وعملکرد سازمانی ضروری می باشد. هدف اصلی این 
مقاله، بررسی تأثیر سرمایه روان شناختی بر عملکرد سازمانی با تأکید بر نقش میانجی گری نوآوری در فناوری 
 اطلاعات در شعب بانک کشاورزی شهر تهران است و تلاش دارد تا به این سوال پاسخ دهد که آیا سرمایه 

روان شناختی بر عملکرد سازمانی با تأکید بر نقش میانجی گری نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر دارد؟

2- مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

2-1- سرمایه روان شناختی

سرمایه  موضوع  است،  کارآفرینانه شده  سازمانی  رفتار  ادبیات  وارد  تازگی  به  که  کلیدی  مفاهیم  از  یکی 
روان شناختی است  )Luthans & Youssef, 2007(. در گذشته رویکرد بسیاري از روان شناسان و پژوهشگران 
رفتار سازماني بر بررسی نقاط ضعف کارکنان و آسیب شناسي رفتارهاي آنان به منظور ارائه راهکارهاي مناسب 
براي کاهش نقاط ضعف آنان متمرکز بود و به توانمندي ها و جنبه هاي مثبت رفتار کارکنان توجهي نمی شد ، 
ولي با ظهور نهضت روان شناسي مثبت گرا در دهه 1990، این رویکرد به سوي مثبت گرایي و تأکید بر جنبه های 
مثبت رفتاري تغییر جهت داد و رویکردهاي رفتار سازماني مثبت گرا، سرمایه روان شناختي و رهبري مثبت گرا 
مطرح گردید. سرمایه روان شناختي مانند سرمایه انساني و سرمایه اجتماعي از سرمایه هاي ناملموس سازماني 
است که برخلاف سرمایه هاي ملموس با هزینه هاي کمتر قابل مدیریت و رهبري می باشد و مي تواند نتایج و 
دستاوردهای درخور توجهي را در پي داشته باشد )Luthans, et al., 2007(. همچنین از نگاه لوتانز و همکاران 
)2008(، سرمایه روان شناختي مي تواند به عنوان مزیت رقابتي از طریق سرمایه گذاري بر افراد مطرح شود. از 
نظر لوتانز و همکاران )2007(، سرمایه روان شناختي با تکیه بر مؤلفه هاي روان شناختي مثبت گرا، منجر به ارتقاي 
ارزش سرمایه انساني و اجتماعي در سازمان می شود. این مؤلفه ها در یک فرآیند تعاملي و با رویکرد ارزشیابی 
به زندگي فرد معنا می بخشد، تلاش فرد براي تغییر موقعیت هاي فشارزا را تداوم مي دهد و او را براي ورود به 
صحنه عمل آماده، مقاومت و سرسختي وي در تحقق اهداف را تضمین مي کند )حضوری و همکاران، 1392(.
سرمایه روان شناختی می تواند مانند سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی مدیریت شود و برخلاف سرمایه های 
با   .)Luthans, et al., 2007( اندکی تحقق می  یابد بسیار  با سرمایه گذاری  دارایی های مشهود  سنتی و 
توجه به آموزش پذیر بودن سرمایه روان شناختی، می توان آن را در دوره های مختلف آموزشی در بین 
 .)Jafri, 2012( کارکنان سازمان های مختلف لحاظ نمود و از منافع مادی و غیرمادی آن بهره مند شد
اندازه گیری،  قابل  که  است  شده  تشکیل  مثبت گرایی  روان شناختی  متغیرهای  از  روان شناختی،  سرمایه 
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توسعه و پرورش هستند و امکان اعمال مدیریت برآنها وجود دارد )Richardson & Waite, 2002(. با 
مرور ادبیات موضوع سرمایه روان شناختی دیده می شود که در بیشتر مطالعات انجام شده، چهار شاخص 
خودکارآمدی، امیدواری، مثبت اندیشی و تاب آوری برای سرمایه روان شناختی در نظر گرفته  شده است 
)Jafri, 2012()Luthans & Avey, 2011()Luthans, et al., 2007(. منظور از خودکارآمدی، باور افراد 
درباره توانایی شان برای انجام موفقیت آمیز یک رشته اعمال مورد نیاز برای کسب نتایج مطلوب است  
به  ارائه راه هایی  برای  توانایی درک شده  از  امیدواری، عبارت است   .)McKenzie & Aitken, 2012(
سمت اهداف خوشایند، همراه با انگیزه درک شده برای استفاده از آن مسیرها تا فرد به هدف مورد نظر 
برسد )Snyder, 2000(. از طرفی افراد مثبت اندیش رویدادهای ناخوشایند را مربوط به عوامل خارجی 
)تقصیر من نیست(، ناپایدار )فقط در این زمان رخ داده است( و خاص )فقط در این واقعه( می دانند، در حالی 
 .)Peterson, et al., 2008( که افراد بدبین ازحوادث مشابه به عنوان داخلی، پایدار و جهانی تفسیر می کنند
تاب آوری نیز به عنوان یک فرآیند یا نیرویی تعریف می شود که تحمل فرد در شرایط ناگوار و هنگام 

.)Richardson & Waite, 2002( نگرانی را افزایش می دهد

2-2- نوآوری در فناوری اطلاعات

نوآوری های فناوری اطلاعات به نوآوری در محصولات، فرآیندها و سایر ابعاد فناوری اطلاعات گفته می شود 
)Wang & Ramiller, 2009(. با ترکیب این دو مقوله، ابعاد پیچیده ای در سازمان ایجاد می شود که از آن 
جمله می توان به نوآوری های حاصل از فناوری اطلاعات در محصولات اینترنتی، فرآیندهای ارتباط با مشتری 
 .)Al-Dujaili, 2012()Lee, et al., 2008( الکترونیکی و زنجیره تامین الکترونیکی کارآفرینانه اشاره کرد
اینترنتی می شود  بانکداری  نوین  ارائه خدمات  به  تا حد زیادی مربوط  بانکی  ارائه خدمات  نوآوری در 
)Tarafdar & Gordon, 2007(. با توجه به مطالعات صورت گرفته، فناوری اطلاعات نقش کلیدی در بهبود 
عملکرد و افزایش قابلیت های یک شرکت دارد. آمادو و همکاران )2010( و لی و همکاران )2008( در 
پژوهشی رابطه بین فناوری اطلاعات و نوآوری را بررسی نمودند که نتایج پژوهش آنها نشان داد که فناوری 
اطلاعات می تواند به عنوان نیروی محرکه نوآوری سازمان )نوآوری در محصولات و خدمات و نوآوری 
در فرآیندها( تلقی گردد )Amado, et al., 2010()Lee, et al., 2008(. در مطالعه ای دیگر آمادو و همکاران 
)2010(  به بررسی رابطه بین سرمایه روان شناختی و بهبود قابلیت های شرکت ها با تأکید بر نقش میانجی گری 
نوآوری در خدمات الکترونیکی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که نوآوری در خدمات الکترونیکی به عنوان 
یک توانایی کلیدی به توسعه قابلیت های شرکتها کمک می کند و توسعه منابع فناوری اطلاعات بر توسعه 

 .)Amado, et al., 2010( محیط نوآورانه تأثیرگذار است
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آنچه به عنوان یکی از عوامل کلیدی برای خلق نوآوری در فناوری اطلاعات در بسیاری از پژوهش ها مطرح 
شده است، ”ویژگی های روان شناختی کارکنان” می باشد )Lee, et al., 2008(. با توجه به پژوهش های انجام 
شده می توان نتیجه گرفت که ویژگی های روان شناختی مدیران و کارکنان یک سازمان، یکی از مهم ترین عوامل 
خلق نوآوری  در فناوری اطلاعات می باشد. در این پژوهش به بررسی تأثیر بخشی از ویژگی های روان شناختی 

کارکنان و مدیران، تحت عنوان سرمایه روان شناختی، بر نوآوری در فناوری اطلاعات پرداخته می شود.

2-3- عملکرد سازمانی

آذری وهمکاران)1394( در کتاب الگوی راهبردی مدیریت عملکرد سازمان، عملکرد سازمانی را تابعی از 
میزان تحقق راهبردهای سازمانی، برآورد دقیق شاخص های تدوینی، حصول اهداف کوتاه مدت یا بلندمدت 
کسب وکارها دانسته اند. آنها عملکرد سازمانی را همان نتایج قابل اندازه گیری کسب وکارها درنظرگرفته اند که 
نشان دهنده میزان موفقیت و دستاوردهای کسب شده است. از سوی دیگر، بحث عملکرد سازمانی را مي توان 
با دو دیدگاه اساسي سنتي و نو مورد بررسي قرار داد. دیدگاه سنتي، قضاوت و یادآوري عملکرد و کنترل 
ارزیابي شونده را هدف قرار می دهد و سبک دستوري دارد. این دیدگاه تنها معطوف به عملکرد دوره زماني 
گذشته و با مقتضیات گذشته نیز شکل گرفته است. دیدگاه نو، آموزش، رشد و توسعه ظرفیت هاي ارزیابي 
شونده، بهبود و بهسازي افراد و سازمان و عملکرد آن، ارایه خدمات مشاوره اي و مشارکت عمومي ذي نفعان، 
ایجاد انگیزش و مسئولیت پذیري براي بهبود کیفیت و بهینه سازي فعالیت ها و عملیات را هدف قرار می دهد 
و مبناي آن، شناسایي نقاط ضعف و قوت و تعالي سازماني است. خاستگاه این دیدگاه، مقتضیات معاصر 
است و به ارزیابي عملکرد سازمانی با استفاده از فنون و روش هاي نوگرا، توسعه پیدا مي کند. حوزه پوشش 
اندازه گیري عملکرد مي تواند سطح کلان یک سازمان، یک واحد، یک فرآیند و کارکنان باشد. سطح ارزیابي 
عملکرد اگر تنها شامل افراد باشد بطوري که امروزه در بخش هاي مدیریت منابع انساني متداول است، ارزشیابي 
شایستگي کارکنان با معیارهاي مختلف در سازمان ها انجام مي شود. سازمان، افراد و یا واحد سازماني، اگرچه 
به ظاهر انجام دهنده کار هستند اما تنها جزیي از سیستم کل مي باشند و باید شرایط اجزاي دیگر آن نیز مد نظر 
قرار گیرد. توجه به معیارهاي همه جانبه و راهبردها و آرمان هاي سازمان از لوازم یک سیستم مدیریت عملکرد 
جامع مي باشد. چنین رویکردي در ارزیابي عملکرد، یک ارزیابي واقعي، عدالت محور، قابل اعتماد و اتکا و 

پیش برنده و پویا خواهد بود )آذری و همکاران، 1394(.
بر اساس موارد یادشده، هنگامی که عملکرد سازمانی از زوایای مختلف مورد مطالعه قرار می گیرد، مدل های 
ارزیابی عملکرد متفاوتی نیز به تناسب اهداف استفاده می شوند )میرکمالی،1385(. دراین راستا، شاخص های 
رضایت کارکنان، رضایت مشتریان، کارایی، اثربخشی سازمانی، نتایج مالی و بازارها و مثال هایی از شاخص های 
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عملکرد سازمانی هستند )آذری وهمکاران، 1394(. یکی از ابزارهای اندازه گیری عملکرد سازمانی که هر دو 
 .)Kaplan & Norton, 2003( جنبه مالی و غیرمالی را در نظر می گیرد، ابزار کارت امتیازی متوازن است
دلیل انتخاب نام روش ارزیابي متوازن آن است که این روش شامل مجموعه اي از مقیاس هاست و یک تعادل 
و توازن میان اهداف بلندمدت و کوتاه مدت، مقیاس های مالي و غیرمالي و چشم اندازهاي عملکرد داخلي و 
 .)Magner, et al., 1996( خارجي برقرار مي نماید و بر حفظ روابط علت و معلولي میان آن ها تأکید مي کند
در  پژوهش حاضر با استفاده از روش کارت امتیازی متوازن، عملکرد سازمانی شعب بانک کشاورزی از چهار 

بعد مالی، مشتری، فرآیند داخلی و رشد و یادگیری مورد بررسی قرار گرفته است.

3- پیشینۀ پژوهش
مطالعات گوناگونی، در زمینه رابطه بین سرمایه روان شناختي با متغیرهاي سازماني انجام شده است. نتایج 
پژوهش هاي مختلف نشان دهنده وجود رابطه اي مثبت بین سرمایه روان شناختي و بسیاري از نتایج مطلوب 
سازماني، مانند شهروند سازماني، نوآوری، رضایت شغلی، عملکرد و بهره وری سازمانی است. لوتانز و 
همکارانش)2007( با پژوهش هایي که در این زمینه انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که مي توان با تقویت 
آووي و  )Luthans, et al., 2007(. همچنین  داد  ارتقا  را  آن  سرمایه روان شناختي در سازمان، عملکرد 
همکاران  )2010( نشان دادند که سرمایه روان شناختي به عنوان عاملي تلقی می گردد که براي درک بهتر 
 .)Avey, et al., 2010( قرار می گیرد  استفاده  مورد  کارکنان  نیز خلاقیت  و  نوآوری سازمانی  نشانه هاي 
نتایج مطالعه عباس وراجا )2011( نیز نشان داد که ارتقاي سرمایه روان شناختي مي تواند زمینه هاي افزایش 
نوآوری، تعهد سازماني و بهبود عملکرد سازمانی را فراهم آورد و برآیند آنها موجب ایجاد مزیت رقابتي در 
سازمان گردد. بنابراین سرمایه روان شناختي به طور مستقیم و یا غیرمستقیم می تواند با کاهش نتایج نامطلوب 
سازماني و افزایش نتایج مطلوب سازماني ضمن خلق مزیت رقابتي، میزان ضرر و زیان و یا سودآوري 

.)Abbas & Raja, 2011( سازمان ها را تحت تأثیر قرار دهد
از دیدگاه صاحب نظرانی همچون مکنزی وهمکاران )2014( و اوی و همکاران )2010(، لوتانز و همکاران 
)2008( و لوتانز و یوسف )2007( توسعه سرمایه روان شناختی می تواند موجب بهبود عملکرد سازمانی و به 
عنوان یک مزیت رقابتی نامحدود در سازمان در نظر گرفته  شود. علاوه بر تأثیر مستقیم سرمایه روان شناختی 
برعملکرد سازمانی، تأثیر غیرمستقیم به واسطه متغیرمیانجی نوآوری در فناوری اطلاعات نیز بر عملکرد 
سازمانی در ادبیات موضوع گزارش شده است. از دیدگاه پژوهشگرانی همچون لوتانز و اوی )2011(، 
جفری )2012(، عباس و راجا )2011( و رگو و همکاران )2012( سرمایه روان  شناختی، نقش قابل توجهی 
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قابل  به طور  نوآوری در سازمان دارد. جفری )2012( معتقد است که سرمایه روان شناختی  ایجاد  در 
توجهی بر رفتار نوآورانه کارکنان تأثیرگذار است و این نوآوری برای عملکرد اثربخش سازمان یک عامل 
حیاتی محسوب می شود )Jafri, 2012(. همچنین نتایج پژوهش عباس و راجا )2012( در دو بانک در 
پاکستان نشان داد که افراد با سرمایه روان شناختی مثبت، رفتارهای خلاق و نوآورانه بیشتری از خود بروز 
می دهند، در واقع این افراد تمایل و توانایی بالایی برای طرح و تحقق ایده های نوآورانه در محل کار خود 

 .)Abbas & Raja, 2011(  دارند
در پژوهشی دیگر که توسط لوتانز و اوی )2011( با هدف بررسی رابطه بین سرمایه روان شناختی و 
عملکرد خلاق صورت گرفت، یافته ها نشان داد که عملکرد خلاق می تواند از طریق سرمایه روان شناختی 
بهبود یابد )Luthans & Avey, 2011(. از سوی دیگر طبق مطالعات انجام شده، نوآوری چه به صورت 
 )Nicolas & Cerdan, 2012( متغیر مستقل و چه به صورت متغیر میانجی بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار است
)McDermott & Prajogo, 2011(. اکگان و همکاران  )2009( بیان می کنند که نوآوری به عنوان یک 
بهبود عملکرد  بین سرمایه روان شناختی و عملکرد سازمانی، می تواند موجب  رابطه  میانجی در  متغیر 

.)Akgun, et al., 2009( سازمانی شود

4- فرضیه هاي پژوهش و چارچوب مفهومی تحقیق
مرور جامع ادبیات، تاثیر چهار مؤلفه سرمایه روان شناختی یعنی خودکارآمدی، امیدواری، مثبت اندیشی 
وتاب آوری را در پیش بینی عملکرد سازمانی نشان داده است )Luthans, et al., 2007(. اوی و همکاران 
)2010( در پژوهش خود دریافتند که سرمایه روان شناختی دارای ارزش افزوده بیشتر و قابل ملاحظه تری 
از  یکی  عنوان  به  روان شناختی  سرمایه   .)Avey, et al., 2010( است  سازمانی  مطلوب  نتایج  برای 
ویژگی های روان شناختی کارکنان می تواند زمینه ساز ظهور نوآوری در سازمان ها باشد؛ از نظر لوتانز و 
یوسف )2007( و گوارتز وهمکاران )2013(، خلق نوآوری بستگی به تحول سرمایه در سازمان دارد 
)Luthans & Youssef, 2007()Govaerts, et al., 2013(. افراد با سرمایه روان شناختی مثبت، توانایی 
 .)Avey, et al., 2008( زیادی برای طرح و پیاده سازی ایده های نوآورانه برای رسیدن به اهداف دارند
این افراد تغییرات سازمانی را پذیرا و قادر به توسعه مسیرهای جدید برای دستیابی به اهداف هستند 
)امیدواری(، اعتماد به نفس لازم برای جایگزین کردن مسیرهای جدید برای رسیدن به اهداف را دارند 
یا مشکلی خود  با هرگونه تغییر  آینده دارند )خوش بینی( و  از  )خودکارآمدی(، چشم اندازهای مثبتی 
را وفق می دهند )تاب آوری(، که همه این موارد بر خلق  ایده های نوآور در سازمان تأثیرگذار هستند 
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و  روانی  فشار  است  ممکن  نوآوری  خلق  اگرچه   .)Avey, et al., 2008()Luthans, et al., 2007(
سرخوردگی را در میان کارکنان تحریک کند، اما سرمایه روان شناختی مثبت به عنوان قابلیت بالقوه برای 
 .)Sweetman, et al., 2010( مقابله با خواسته های استرس زا و خلق ایده های نوآورانه ضروری است
بنابراین با توجه به دیدگاه لوتانز و همکاران )2008(، سرمایه روان شناختی متشکل از چهار مؤلفه است 

که هریک از این چهار شاخص  بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر دارد. 
در ادامه هر یک از فرضیه های تحقیق، تشریح می شوند:

4-1- تأثیر بین خودکارآمدی و نوآوری در فناوری اطلاعات

افراد با خودکارآمدی مثبت، انگیزه و پشتکار لازم برای ارائه  ایده های جدید و عملی کردن آن ها برای 
این  به  رسیدن به اهداف را دارند )Abbas & Raja, 2011(. عباس و راجا )2011( در تحقیق خود 
ایده های نوآورانه است و احساس  قابلیت مولد برای خلق  نکته اشاره نمودند که خودکارآمدی یک 
در  مهارت ها  از  استفاده  با  و  شده  اسنادی  خطاي  دچار  کمتر  تا  مي کند  قادر  را  افراد  خودکارآمدي 
عاملي  شده  درک  خودکارآمدي  بنابراین  باشند.  داشته  بیشتری  ونوآوری  موانع،خلاقیت  با  برخورد 
این،  بر  علاوه  است.  آن  انجام  براي  لازم  اساسي  مهارتهاي  و  عملکرد  موفقیت آمیز  انجام  براي  مهم 
پژوهش های انجام شده توسط سوویتمن و همکاران )2010(، باوم و لاک )2004(، و همیلیسکی و 
کار )2008(، رابطه مثبت بین خودکارآمدی مدیران نوآور و رشد شرکت های آن ها را شناسایی کرده اند 
)Sweetman, et al., 2010()Baum & Locke, 2004()Hmieleski & Carr, 2007(. همچنین، جفری 
 .)Jafri, 2012( در پژوهش خود رابطه مثبت بین خودکارآمدی و رفتار نوآورانه کارکنان را نشان می دهد )2012(
قلی پور و همکاران )1388( نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که یکی از عوامل مؤثر بر تشخیص 
فرصت های کارآفرینانه  در حوزه فناوری اطلاعات در شهر تهران، احساس خوداثربخشی )خودکارآمدی( 

این افراد است )قلی پور و همکاران، 1388(. بنابراین:
فرضیه اول: خودکارآمدی بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر معناداری دارد.

4-2- تأثیر بین امیدواری و نوآوری در فناوری اطلاعات

بنا بر نتایج پژوهش انجام شده توسط عباس وراجا )2011( از بین سازمان هاي شرکت کننده در پژوهش، 
آنهایي که سطح امیدواري کارکنانشان بالاتر بود، نسبت به سایر سازمان هاي مورد بررسي از اقدامات 
نوآورانه بیشتری برخوردار بوده اند )Abbas & Raja, 2011(. همچنین بنا بر پژوهش هاي سباستین و 
مویانو )2007( سطح امیدواري مدیران رستوران هاي غذاي آماده، با میزان نوآوری در فروش الکترونیک 
مواد غذایی رستوران ها همبستگي مثبت داشته است )Sebastian & Moyano, 2007(. نتایج مطالعات 
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چن و همکاران )2014( نشان مي دهد افراد امیدوار تمایل بیشتری برای نوآوری دارند و همواره به دنبال 
مسیرهای جدیدی برای رسیدن به اهدافشان هستند )Chen, et al., 2014(. این افراد معمولاً برای حل 
مشکلات خود به دنبال ایده های جدید می باشند )Zhou & George, 2003(. امید، یک حالت انگیزشي 
مثبت با درنظرگرفتن اهداف روشن براي زندگي است. در امید، از یک سو انگیزه خواستن به اراده براي 
حرکت به سوي اهداف و از طرف دیگر، بررسي راه هاي مناسب براي حصول اهداف نهفته است. لوتانز 
و همکارانش )2007( معتقدند که کارکنان امیدوار با وجود مشکلات متعدد در محل کار، تمایل زیادی 
به نوآوری دارند. همچنین، جفری )2012( در پژوهش خود رابطه مثبت بین امیدواری و رفتار نوآورانه 

کارکنان را نشان می دهد )Jafri, 2012(. بنابراین:
فرضیه دوم: امیدواری بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر معناداری دارد.

4-3- تأثیر بین مثبت اندیشی و نوآوری در فناوری اطلاعات

افراد مثبت اندیش قادر به کنترل حوادث در زندگی شان هستند )Hmieleski & Carr, 2007(، از این رو این 
افراد هنگام خلق ایده های نوآورانه کمتر ناامید می شوند و در شرایط استرس زا به دنبال چشم اندازهای مثبت و 
کسب تجارب بهتر هستند. این افراد به هنگام مواجهه مشکلات، با استقامت بیشتر به دنبال کسب راه های جدید 
 .)Fredrickson, 2001()Luthans & Youssef, 2007( و خلق ایده های نو برای حل مشکلاتشان هستند
مثبت اندیشی، تلفیقي از گرایش و نگرش خوش بینانه در مورد خود، افراد، اشیا، رویدادها و به طور کلي 
جهان طبیعت است که بر اساس آن فرد انتظار نتایج خوب و امیدوارکننده را بسته به توانایي هاي خود 
از جهان و رویدادهاي آن دارد. مثبت اندیشی باور به این عقیده است که احتمالاً نتایج مثبتي رخ خواهد 
داد. به زعم لوتانز و یوسف )2007(، مثبت اندیشی واقع بینانه، نقش مهمي در ارتقاي خودکارآمدي فرد 
تأثیرگذار است )Luthans & Youssef, 2007(. همچنین رگو و  پیامدهاي سازماني  نیز بر  دارد و آن 
همکارانش)2012( در مطالعه اخیر خود دریافتند که مثبت اندیشی اثر مستقیمی بر خلاقیت و نوآوری 
کارکنان دارد )Rego, et al., 2012( و علاوه بر این، جفری )2012( در پژوهش خود رابطه مثبت بین 
مثبت اندیشی و رفتار نوآورانه کارکنان را با بیان اینکه رهبران مثبت اندیش به دنبال ایده های نوآورانه برای 

حل مشکلات سازمان شان هستند نشان داد )Jafri, 2012(. بنابراین:
فرضیه سوم: مثبت اندیشی بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر معناداری دارد.

4-4-  تأثیر بین تاب آوری و نوآوری در فناوری اطلاعات

 .)Luthans, et al., 2008(  تاب آوري ظرفیت بازگشتن از دشواري پایدارو توانایي در ترمیم خویشتن است
این ظرفیت انسان می تواند باعث شود تا او پیروزمندانه ازرویدادهاي ناگوار بگذرد و علیرغم قرار گرفتن 
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در معرض تنش هاي شدید، شایستگي اجتماعي، تحصیلي و شغلي او ارتقا پیدا کند. از این رو تاب آوري، 
استرس زا و عواملي است که سلامت رواني  با عوامل  مقابله  در  فرد  توانایي  اندازه گیري  براي  روشي 
فرد را تهدید مي کند )Sweetman, et al., 2010(. تاب آوری در محیط سازمان می تواند پیش بینی کننده 
خوبی برای عملکرد، نگرش های شغلی و سایر پیامدهای کاری باشد )Harland, et al., 2005(. افراد با 
تاب آوری بالا، توانایی سازگاری مثبت با تغییرات را دارند و به دلیل داشتن خلاقت بالا، همیشه به دنبال 
خلق ایده های جدید هستند )Luthans, et al., 2007(. این افراد عمدتاً در شرایط تغییر و عدم اطمینان 
به دنبال کسب تجربه های جدید هستند )Luthans & Youssef, 2007(، به این ترتیب کارکنان نوآور 
هستند  وظایف  انجام  برای  جدید  راه های  کشف  درصدد  تغییرات،  و  مشکلات  با  مواجهه  هنگام  به 
)Fisser & Browaeys, 2014(. همچنین جفری )2012( در پژوهشی رابطه مثبت بین تاب آوری و رفتار 

نوآورانه کارکنان را نشان داد )Jafri, 2012(. بنابراین:
فرضیه چهارم: تاب آوری بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر معناداری دارد.

نظر به تأثیر معناداری که سرمایه روان شناختي بر پیامدهاي سازماني دارد، لازم است اقدامات و متغیرهاي 
در  تأمل  با  شوند.  شناسایي  تأثیرگذارند،  سازمان ها  در  ویژگي هایي  چنین  شکل گیري  در  که  سازماني 
تحقیقات انجام شده متوجه خواهیم شد که ویژگي اصلي هر چهار مؤلفه سرمایه روان شناختي این است 

که جنبه هاي عملکردی کسب وکارها را تحت تأثیر قرار مي دهند. 
4-5- تأثیر بین نوآوری در فناوری اطلاعات و عملکرد سازمانی

بهبود عملکرد سازمان ها می شود   تلقی می گردد که موجب  ناملموس سازمانی  منابع  از جمله  نوآوری 
)Nicolas & Cerdan, 2012(. قاسمیه و عبدالهی )1391( در پژوهش خود دریافتند که نوآوری به عنوان 
یکی از ابعاد اقدامات کارآفرینانه شرکتی، بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد )قاسمیه و 
عبداللهی, 1391(. همچنین لین و چن )2007( در مطالعه ای به بررسی رابطه نوآوری و عملکرد سازمانی 
پرداختند که نتایج پژوهش  آن ها نشان داد، نوآوری به شکلی مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار است 

)Lin & Chen, 2007(. بنابراین:
فرضیه پنجم: نوآوری در فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی تأثیر معناداری دارد. 

به  اطلاعات  فناوری  که  داد  نشان  درحوزه کسب وکارهای خدماتی  پژوهش ها  نتایج  دیگر،  از طرفی 
عنوان نیروی محرکه در نوآوری سازمان )نوآوری در محصولات و خدمات و نوآوری در فرآیندها( 
)Govaerts, et al., 2013( و همچنین نوآوری به عنوان یک قابلیت سازمانی موجب بهبود عملکرد 
سازمان می شود )Avey, et al., 2010(. آمادو و همکاران )2010( در مطالعه خود که به بررسی رابطه 
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بین فناوری اطلاعات و بهبود قابلیت های شرکت ها با تأکید بر نقش میانجی گری نوآوری پرداخته اند، به 
این نتیجه رسیدند که نوآوری به عنوان یک توانایی کلیدی و کاتالیزور فرآیندی، به توسعه قابلیت های 
و همچنین  دارد  تأثیر  نوآورانه  محیط  توسعه  بر  اطلاعات  فناوری  منابع  توسعه  می کند،  شرکت کمک 
فناوری اطلاعات از طریق نوآوری بر قابلیت های شرکت تأثیر می گذارد )Amado, et al., 2010(. امروزه 
با توسعه روش شناسي هاي پژوهش، علاوه بر روابط مستقیم متغیرها، روابط غیرمستقیم آنها نیز مورد 
مطالعه قرار می گیرد. از این رو در این مطالعه نیز، نوآوری در فناوری  اطلاعات به عنوان متغیر میانجی گر 
مورد توجه قرار گرفته است، چرا که بررسی ها نشان مي دهد، فرآیند نوآوری در فناوری  اطلاعات نقش 

مهمي در ارتقا عملکرد سازمان ها ایفا می کند. بنابراین:
را  سازمانی  وعملکرد  روان شناختی  سرمایه  بین  رابطه  اطلاعات  فناوری  در  نوآوری  ششم:  فرضیه 

میانجی گری می نماید.
روان شناختی،  متغیرهاي سرمایه  تقسیم بندي  با  پژوهش  مفهومي  ادبیات، چارچوب  پیشینۀ  به  توجه  با 

نوآوری در فناوری اطلاعات و عملکرد سازمانی در شکل )1( ارائه شده است.

خود کارآمدی

امیدواری

مثبت اندیشی

تاب آوری

نوآوری در  
فناوری اطلاعات

سرمایه روان شناختی

عملکرد سازمانی

شکل)1(: چارچوب مفهومی 

6- روش پژوهش
از آنجایی که هدف این پژوهش تعیین روابط میان متغیرهای سرمایه روان شناختی و نوآوری در فناوری اطلاعات 
برای  می باشد.  همبستگی  توصیفی-  نوع  از  و  کاربردی  هدف،  نظر  از  لذا  می باشد،  سازمانی  عملکرد  و 
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تجزیه وتحلیل داده ها در این پژوهش، از مدلسازی معادلات ساختاری ونرم افزار Smart PLS2 استفاده شد. 
جامعه آماری پژوهش را مدیران و کارشناسان واحد تحقیق وتوسعه، واحد طراحی محصولات نوین بانکی، 
مهندسان فناوری اطلاعات، کارشناسان بانکداری اختصاصی و شرکتی بانک کشاورزی و افراد مرتبط با 
خدمات نوین الکترونیکی مشتری در شعب بانک کشاورزی شهر تهران تشکیل داده اند )N=135(. حجم 
نمونه با استفاده از جدول کرجسی مورگان 100 نفر محاسبه شد و برای نمونه گیری، روش طبقه ای تصادفی 
مورد استفاده قرار گرفت. هر یک از واحدهای سرپرستی و شعب بانک کشاورزی شهر تهران به عنوان 
یک گروه یا طبقه در نظر گرفته و از هر طبقه به نسبت فراوانی در جامعه به طور تصادفی نمونه گیری شد.

در این مقاله، سرمایه روان شناختی به عنوان متغیر مستقل و نوآوری در فناوری  اطلاعات به عنوان متغیر میانجی 
و عملکرد سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شدند. برای گردآوری داده ها از پرسش نامه های 
لوتانز و همکاران )2007(، عملکرد سازمانی کاپلان و نورتون )2003( و  استاندارد سرمایه روان شناختی 
)Zhou & George, 2003( استفاده شد )پرسشنامه نوآوری در فناوری اطلاعات مقاله ی یوو و همکاران )2003
)Kaplan & Norton, 2003( که بر این اساس، برای متغیرهای مورد بررسی به ترتیب 16 سوال برای 
سنجش سرمایه روان شناختی )برای هر شاخص 4 سوال در نظر گرفته شد(، 15 سوال برای سنجش عملکرد 
سازمانی )در 4 بعد مالی، مشتری، فرآیندهای داخلی و رشد و یادگیری مورد سنجش قرار گرفت( و 4 سوال 

برای سنجش نوآوری در فناوری اطلاعات با طیف 5 درجه ای لیکرت در نظر گرفته شد. 
در پژوهش حاضر میزان پایایی توسط سه معیار ضرایب بارهای عاملی )Hulland, 1999(، آلفای کرونباخ 
و پایایی ترکیبی )Werts, et al., 1974( مورد سنجش قرار گرفت. به منظور سنجش روایی سازه سوالات 
از روایی همگرا و واگرا استفاده شد. در روایی همگرا، این موضوع کنترل می شود که آیا میزان همبستگی 
سؤالات یک سازه و آن سازه در حد کفایت است یا خیر )Magner, et al., 1996( و همچنین روایی 
واگرا مشخص می سازد که میزان همبستگی یک سازه با سؤالات مربوط به خود در مقایسه با همبستگی 

 .)Hulland, 1999( آن سازه با سازه های دیگر در چه وضعیتی است

7- تجزیه و تحلیل یافته ها

7-1- روایی و پایایی 
در جدول )1( هر یک از آماره های مربوط به بحث روایی و پایایی بررسی  شده است.

7-1-1- روش بارهای عاملی متقابل 

مطابق جدول )2( تمامی سوالات سازه های مکنون درون زا و برون زا، بار عاملی بیشتری با سازه  مربوط 
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جدول)1(: مقادیر روایی همگرا، واگرا، پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و شاخص ها

آماره
شاخص

نتیجه نهاییتعداد گویه هاروایی واگراروایی همگرا AVEپایایی ترکیبی CRآلفای کرونباخ

---بالاتر از 0/4بالاتر از 0/7بالاتر از 0/7

قابل قبول0/720/8350/630/7944خودکارآمدی
قابل قبول0/780/8670/620/7884امیدواری

قابل قبول0/710/7870/560/7504مثبت اندیشی
قابل قبول0/850/9010/690/8344تاب آوری

قابل قبول0/780/8760/630/7944نوآوری در فناوری  اطلاعات
قابل قبول0/910/9250/500/70715عملکرد سازمانی

جدول)2(: بارهای عاملی

نتیجهsigآماره tبار عاملینمادمتغیر

سرمایه روان شناختی

PS10/71511/1>0/01معنادار است

PS20/80232/7>0/01معنادار است

PS30/62623/5>0/01معنادار است

PS40/5614/3>0/01معنادار است

نوآوری در فناوری   اطلاعات

IN10/58110/4>0/01معنادار است

IN20/61219/7>0/01معنادار است

IN30/70417/2>0/01معنادار است

IN40/61115/8>0/01معنادار است

عملکرد سازمانی

PE10/61319/5>0/01معنادار است

PE20/52118/2>0/01معنادار است

PE30/78821/1>0/01معنادار است

PE40/7547/4>0/01معنادار است

PE50/70111/2>0/01معنادار است

به خود به اشتراک می گذارند که این امر نشان دهنده روایی واگرای مناسب مدل پژوهش دارد.

7-1-2- روش فورئل و لارکر1 

همانگونه که در جدول شماره)3( مشاهده می شود جذر AVE   2 برای متغیر عملکرد سازمانی از مقدار 
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همبستگی میان شاخص ها با سازه های دیگر بیشتر است در نتیجه میزان AVE برای این سازه بیشتر از 
واریانس اشتراکی بین این سازه و سازه های دیگر )یعنی مربع مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه ها( در 
مدل می باشد. این مطلب گواه روایی واگرای مناسب برای این متغیر مدل می باشد. با کمی چشم پوشی، 
این موضوع در مورد متغیر آموزش کارآفرینی نیز صادق است از این رو روایی واگرای مدل تایید می گردد. 
شکل )2( نیز مدل پژوهش را در حالت معناداری ضرایب نشان می دهد. این مدل در واقع تمامی معادلات 

اندازه گیری )بارهای عاملی( و ضرایب مسیر را با استفاده از آماره تی، آزمون می نماید.

جدول)3(: ماتریس سنجش روایی واگر ا به روش فورنل و لاکر

عملکرد سازمانینوآوری در فناوری اطلاعاتسرمایه روان شناختی 
0/751سرمایه روان شناختی

0/3980/803نوآوری در فناوری اطلاعات
0/3440/8450/744عملکرد سازمانی

Q1

Q2

Q3

Q4

Q5

Q6

Q7

Q8

Q10

Q11

Q12

Q9

Q13

Q14

Q15

Q16

Q21

Q22

Q23

Q24

Q25

Q26

Q27

Q28

Q29

Q30

Q31

Q32

Q33

Q34

Q35

0.0000

0.0000

0.0000

0.0000

0.351 0.542

Q17 Q18 Q19 Q20

خودکارآمدی

امیدواری

مثبت اندیشی

تاب آوری

نوآوری در فناوری اطلاعات

عملکرد سازمانی

0.802

0.811

0.6800.396

شکل)2(: مدل اصلاح شده پژوهش با ضرایب استاندارد شده ی بالاتر از 0/4
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7-2- آمار توصیفی بر حسب جمعیت شناختی
یافته های پژوهش حاضر در بخش آمار توصیفی )ویژگی های افراد نمونه آماری( درجدول )4( بیان شده اند.

جدول )4(: اطلاعات جمعیت شناختی افراد نمونه

فراوانیسطوحمتغیرفراوانیسطوحمتغیر

جنسیت
72 درصدمرد

سابقه کار
27 درصد3 تا 10 سال

28 درصدزن
58 درصد11 تا 20 سال

15 درصدبیش از 20 سال

7-3- همبستگی

 نتایج آزمون همبستگی در جدول )5( نشان داد که متغیرهای پژوهش در سطح اطمینان 95% با یکدیگر رابطه 
معنادار دارند. بنابراین هرگونه تغییر در یکی از متغیرها با تغییری هم جهت در سایر متغیرها همراه خواهد بود. 

جدول )5(: ضریب همبستگی مربوط به سرمایه روان شناختی و ابعاد آن و نوآوری در فناوری 
اطلاعات شعب بانک کشاورزی شهر تهران

سطح معناداریمقدار همبستگیفراوانیمنبع
1000/4550/00سرمایه روانشناختی و نوآوری در فناوری اطلاعات

1000/3630/00خودکارآمدی و نوآوری در فناوری اطلاعات
1000/4140/00امیدواری و نوآوری در فناوری اطلاعات

1000/3860/00مثبت اندیشی و نوآوری در فناوری اطلاعات
1000/4320/00تاب آوری و نوآوری در فناوری اطلاعات

1000/4060/00نوآوری در فناوری اطلاعات و عملکرد سازمانی

7-4- آزمون فرضیات 

در نرم افزار PLS جهت آزمون فرضیات در مدل ساختاری، به منظور معنادار بودن فرضیه ها، مقدار معناداری 
باید معادل و یا بیشتر از شاخص معناداری )1/96( باشد. در صورتی که مقدار این اعداد از 1/96 بیشتر شود، 
نشان از صحت رابطۀ بین سازه ها و در نتیجه تأیید فرضیه های پژوهش است )Vinzi, et al., 2010(. بر این 
اساس با توجه به مدل های اندازه گیری نمایش داده شده و به منظور تبیین فرضیه اصلی و فرضیه های 1 تا 
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6، نتایج تجزیه وتحلیل در جدول )6( و شکل های )3(و )4( نمایش داده شده است. در بررسی فرضیه ششم 
که به بررسی نقش میانجی "نوآوری در فناوری اطلاعات" در رابطه بین سرمایه روان شناختی و عملکرد 
سازمانی پرداخته است، از طریق آزمون سوبل )1982( )فرمول )1(( مقدار معناداری این فرضیه 2/1 بدست 
آمد که بیش از 1/96 می باشد )Sobel, 1982(، بنابراین فرضیه ششم تأیید شد و می توان گفت متغیر سرمایه 

روان شناختی بر عملکرد سازمانی با متغیر میانجی "نوآوری در فناوری اطلاعات" تأثیر معناداری دارد. 

)1(

a: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی  

b: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته  

sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی

sb: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته

جدول)6(: فرضیه های پژوهش در مدل اندازه گیری

رابطهفرضیات
مقدار 

)t( معناداریR2 تأیید یا رد معیار
فرضیه

-2/23تأثیر خودکارآمدی بر نوآوری در فناوری اطلاعاتفرضیه 1 

-3/62تأثیر امیدواری بر نوآوری در فناوری اطلاعاتفرضیه 2

-1/16تأثیر مثبت اندیشی بر نوآوری در فناوری اطلاعاتفرضیه 3

2/260/351تأثیر تاب آوری بر نوآوری در فناوری اطلاعاتفرضیه 4

6/230/542نوآوری در فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانیفرضیه 5

میانجی گری نوآوری در فناوری اطلاعات دررابطه  بین سرمایه فرضیه 6
-2/1روان شناختی و عملکرد سازمانی

𝑡𝑡 = 𝑎𝑎 × 𝑏𝑏

√(𝑏𝑏2 × 𝑠𝑠𝑎𝑎2) + (𝑎𝑎2 × 𝑠𝑠𝑏𝑏2) + (𝑠𝑠𝑎𝑎2 × 𝑠𝑠𝑏𝑏2)
= 2.1 

با توجه به جدول )6(، می توان گفت که خودکارآمدی، امیدواری و تاب آوری به تنهایی بر نوآوری در فناوری 

اطلاعات تأثیر می گذارند، و مثبت اندیشی به تنهایی نمی تواند بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیرگذار باشد 

و با توجه به جدول بالا، فرضیه فرعی سوم این پژوهش رد می شود. نکته قابل توجه این است که سرمایه 

روان شناختی در کل با ضریب معناداری )t=4/08( بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر مستقیم و معناداری 
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می گذارد )شکل)3(( و این مطلب بیانگر این است که سرمایه روان شناختی در مجموع می تواند تغییرات 

نوآوری در فناوری اطلاعات را بیشتر تبیین نماید. این نتیجه با نتایج پژوهش های لوتانز و همکاران )2007( 

 .)Avey, et al., 2010()Luthans, et al., 2007( همسویی دارد )و اوی و همکاران )2010

خودکارآمدی

امیدواری

مثبت اندیشی

تاب آوری

نوآوری در فناوری اطلاعات
4.084

سرمایه روان شناختی 

6.088

عملکرد سازمانی

شکل)3(: تحلیل مسیر و مقدار معناداری در مدل ساختاری به منظور تبیین فرضیه اصلی 

خودکارآمدی

امیدواری

مثبت اندیشی

تاب آوری

نوآوری در 
اطلاعاتفناوری 

6.237

عملکرد سازمانی

شکل)4(: تحلیل مسیر و مقدار معناداری در مدل ساختاری به منظور تبیین فرضیات فرعی



94

ت نوآوری / سال سوم، شماره چهارم، زمستـان 1393
فصلنامه علمی- پژوهشی مدیری

همچنین مقادیر R2 که نشان دهنده میزان تبیین تغییرات سازه ها توسط یک دیگر می باشد، نیز نشان می دهد 
که در حدود 35 درصد از تغییرات متغیر "نوآوری در فناوری اطلاعات" توسط سرمایه روان شناختی و 

همچنین 54 درصد از تغییرات متغیر عملکرد سازمانی توسط "نوآوری در فناوری اطلاعات" تبیین می شود.

7-5- برازش مدل مفهومی پژوهش 

در این تحقیق آماره تی برای هر یک از مسیرها و بارهای عاملی با استفاده از روش برش متقاطع یا 

خودگردان سازی محاسبه گردید. برازش مناسب مدل زمانی محقق می شود که ضریب مسیر معنادار و 

واریانس تبیین شده قابل قبول و همسانی درونی بالای 0/05 برای هریک از سازه ها برقرار باشد. علاوه 

بر این شاخص GOF نیز شاخصی برای بررسی برازش مدل جهت پیش بینی متغیرهای درون زا می باشد. 

سه مقدار 0/01  ، 0/25  و 0/36  به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF معرفی 

شده اند )داوری و رضاراده، 1393(. همانگونه که مشاهده می شود مقدار محاسبه شده برای GOF در این 
پژوهش برابر با 0/718689 و بزرگتر از 0/36 است و بنابراین می توان گفت برازش مدل کلی پژوهش 

بسیار مناسب و مورد تایید می باشد.

𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = √𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴(𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶) ∗ 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴(𝑅𝑅2) = 𝐶𝐶𝑠𝑠𝑠𝑠𝐶𝐶(0/942232 × 0/332233) = 0/322329 

7- جمع بندی
این پژوهش با هدف بررسی تأثیر سرمایه روان شناختی بر عملکرد سازمانی با میانجی گری نوآوری در 

فناوری اطلاعات در شعب بانک کشاورزی شهر تهران انجام شد. یافته های تحلیلی نشان داد که سرمایه 

تأثیر  سازمانی  عملکرد  بر  اطلاعات  فناوری  در  نوآوری  از طریق  غیرمستقیم  به صورت  روان شناختی 

می گذارد. یافته های پژوهش در مورد تأثیر مستقیم سرمایه روان شناختی بر نوآوری در فناوری اطلاعات 

با پژوهش های لوتانز و اوی)2011(،جفری )2012(، عباس و راجا )2011(، رگو و همکاران )2012( 

هم پوشانی دارد و رابطه معنادار و مستقیم بین سرمایه روان شناختی و نوآوری در فناوری اطلاعات را 

 )Luthans & Avey, 2011()Jafri, 2012()Abbas & Raja, 2011( تأیید می کند

)Rego, et al., 2012(. همچنین یافته ها در مورد تأثیر مستقیم نوآوری در فناوری اطلاعات بر عملکرد 

سازمانی با پژوهش های نیکولاس و سردن )2012(، مک درمورت و پراجوگو )2011(، اکگان و همکاران 
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 )Nicolas & Cerdan, 2012(  هم راستا هستند )2009(، لین و چن )2007( و قاسمیه و عبدالهی )1391(

)McDermott & Prajogo, 2011()Akgun, et al., 2009()Lin & Chen, 2007()قاسمیه و عبداللهی, 1391(.

بیانگر رابطه بین خودکارآمدي و "نوآوری در فناوری اطلاعات" در  در این پژوهش، فرضیه اول، که 

سازمان است مورد پذیرش قرارگرفت، بدین معنی که وقتی کارکنان به توانایی ها و استعدادهاي خود 

در انجام وظایف یقین دارند، در آن ها نوعی انگیزه برای خلق نوآوری های فناورانه شغلی ایجاد می شود 

که باعث حضور فعال و پر ثمر آن ها در سازمان می گردد . افراد خودکارآمد، به طور اثربخشي رهبري 

مي کنند، خلاقیت در کار آنها بالاست و تمایل به یادگیري و کارآفریني دارند.

بیانگر رابطه بین امیدواري و نوآوری در فناوری اطلاعات در سازمان است  همچنین فرضیه دوم، که 

مورد پذیرش قرار گرفت. در تبیین این یافته می توان گفت که افراد با سطح بالاتر امیدواری نسبت به 

سازمان و سیستم کاری تعهد وعلاقه بیشتری دارند و در موضوع های محرک و پیشران سازمانی ازقبیل 

نوآوری ها نقش بیشتری ایفا خواهند نمود. امید با نیروي نافذ خود، سیستم فعالیتي را تحریک مي کند تا 

سیستم بتواند تجارب نو را کسب نماید.

فناوری اطلاعات سازمان رد شد؛  نوآوری در  اندیشی  مثبت  بین  معنادار  رابطه  اساس فرضیه سوم  بر 

می توان این عدم رابطه را این چنین توجیه کرد که در مثبت اندیشی، فرد حوادث مثبت را به اسنادهاي 

دروني و پایدار نسبت مي دهد. در صورتیکه فرصت های بلوغ پرسنلی در داخل سازمان تأمین نشوند، 

کارکنان تمایلی به اشتراک گذاری ایده، خلاقیت و نوآوری نخواهند داشت.

 در نهایت فرضیه چهارم که بیانگر رابطه بین تاب آوری و نوآوری در فناوری اطلاعات است نیز مورد 

براي حل  و  مي نگرند  مسائل  به  انعطاف پذیري  و  به طرز خلاقانه  تاب آور  افراد  گرفت.  قرار  پذیرش 

آنها طرح و برنامه ریزي دارند. بنابراین تاب آوری مي تواند به عنوان عامل بالقوه مؤثر جهت مواجهه با 

گرایشهاي کارآفرینانه ونوآورانه مورد استفاده قرار گیرند.

این حال،  با  است،  اطلاعات  فناوری  در  نوآوری  پیش بینی کننده  روان شناختی  کل، سرمایه  در  هرچند 

سرمایه  مؤلفه  تنها  مثبت اندیشی   )0/05( آلفای  سطح  در  شده  مشاهده  معناداری  مقدار  به  توجه  با 

روان شناختی است که نمی تواند به تنهایی بر نوآوری در فناوری اطلاعات تأثیر گذارد. یافته های پژوهش 

حاضر می تواند همسویی نظریه لوتانز و همکاران )2007( و نتیجه پژوهش استیومن و همکاران )2010( 

تأثیر کل سرمایه  دارای هم افزایی می باشند و در واقع  اینکه، مؤلفه های سرمایه روان شناختی  در مورد 

بیشتر  انعطاف پذیری(  و  مثبت اندیشی  امیدواری،  )خودکارآمدی،  آن  اجزای  تک  تک  از  روان شناختی 
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این موضوع،  از پژوهش حاضر می باشد.  از نوآوریهای ویژه حاصل  این یکی  است، را نشان دهد که 

گویای هم کنشی مؤلفه های سرمایه روان شناختی می باشد و می تواند این نکته را برای مسئولان در پی 

داشته باشد که به جای توجه به تک تک مؤلفه های سرمایه روان شناختی به تمام ابعاد آن به صورت کل 

و یک جا نگاه کنند و با استفاده از یک رویکرد سیستمی تلاش نمایند که سرمایه روان شناختی مدیران و 

کارکنان شعب بانک کشاورزی را افزایش دهند.

از سوی دیگر نوآوری در فناوری اطلاعات که همان نوآوری در ارائه خدمات الکترونیکی بانک است 

می تواند به میزان 54% از تغییرات عملکرد سازمانی )در چهار بعد مالی، مشتری، فرآیندهای داخلی و 

رشد و یادگیری( شعب بانک کشاورزی شهر تهران را تبیین کند و یکی از عوامل مهم اثرگذار بر عملکرد 

بانک کشاورزی محسوب می شود. بنابراین مدیران و مسئولان بانک کشاورزی باید نوآوری در فناوری 

اطلاعات را جدی بگیرند و به عنوان یک مزیت رقابتی مهم در بین رقبا از آن استفاده کنند.

8- پیشنهادهای تحقیق
با توجه به مرور مبانی نظری و یافته های مهم بدست آمده در این پژوهش، پیشنهادهایی ارایه می شود 
که قسمت اول آن ها، با توجه به ادبیات و فرضیه های پژوهش کاربردی است و در مورد سازمان مطالعه 

شده می باشد:
ابتدا با توجه به همبستگی درونی بین شاخص ها سرمایه روان شناختی، مدیران بانکی می توانند با ایجاد 
امیدواری،  )خودکارآمدی،  شناختی  روان  سرمایه  به  مربوط  ابعاد  از  یک  هر  بر  سازمانی،  مناسب  جو 
در  نوآوری  همچنین  و  سازمان  روان شناختی  سرمایه  میزان  و  کنند  تمرکز  ومثبت اندیشی(  تاب آوری 
راهبرد  شوند.  سازمانی  عملکرد  بهبود  موجب  طریق  این  از  و  ببرند  بالا  را  الکترونیکی  ارائه خدمات 
بیشتر  زمان  و  بودجه  و تخصیص  دانشی  مخازن  ایجاد  از شیوه هایی همچون  استفاده  دیگر  پیشنهادی 
به امر تحقیق وتوسعه و برگزاری کارگاه های آموزشی در مورد موضوع روان شناسی مثبت گرا مرتبط با 

خلاقیت و نوآوری و بهره مندی از نظرات استادان مجرب در این حوزه می باشد. همچنین، با توجه به 
نتایج بدست آمده، می توان به ایجاد آموزش های ارتقا دهنده، تفکرهای تحلیلی و استنباطی کارمندان در 
ساختارهای سازمانی و محاسبه اثر آن بر ارتقاء ظرفیت جذب نوآوری در فناوری اطلاعات پرداخت. از 
این رو لازم است به منظور فراهم کردن بستر مناسبی برای توسعه مفهوم نوآوری سازمانی توجه لازم به 

اجرای این گونه آموزش ها صورت پذیرد.



ن(
هرا

ر ت
شه

ی 
ورز

شا
ک ک

 بان
ب

شع
ه : 

الع
 مط

ورد
 )م

ت
لاعا

 اط
ری

ناو
ر ف

ی د
ور

نوآ
ی 

نج
 میا

ش
ر نق

د ب
أکی

با ت
ی 

زمان
 سا

رد
لک

عم
بر 

ی 
خت

شنا
وان 

ه ر
مای

سر
یر 

 تأث
سی

رر
ب

97

سرمایه  ابعاد  و  سازه ها  درباره  که  اندکی  پژوهش های  به  توجه  با  نیز  آینده  علمی  تحقیقات  زمینه  در 

روان شناختی و نوآوری در فناوری اطلاعات انجام شده و اهمیتی که این دو مفهوم برای سازمان ها دارد، 

رفتار  و  سازمانی  فرهنگ  همانند  تعدیلگر  متغیرهای  نقش  بررسی  به  آینده  تحقیقات  می شود  پیشنهاد 

شهروندی سازمانی در رابطه بین سرمایه روان شناختی و نوآوری در فناوری اطلاعات بپردازند. همچنین 

داشته  نقش  روان شناختی  در سرمایه  می تواند  که  دیگری  ابعاد  آینده  پژوهش های  در  می شود  پیشنهاد 

باشد، شناسایی شود و نقش و تأثیر آن در نوآوری در فناوری اطلاعات مورد بررسی قرار گیرد. همچنین 

مطالعات تطبیقی با سازمانهای دیگر نیز می تواند ارائه کننده الگوهای نوآوری با استفاده از تئوری تحلیل 

شکاف باشد.
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1. Fornell & larcker Criterion

2. Average Variance Extracted


